
 
 

 الأكاديمية العربية لتكنولوجيا العلوم والنقل البحري
 كلية الدراسات العليا في الإدارة

 

 ةــراتيجيـــستلاادة اـــــق الريــــا في تحقيــــورهب ود  ـــــإدارة المواه
 

 دة الجنسيات(صرية المحلية ومتعد   الم   منظماتبين ال ةقارن)دراسة م  
 

The Role of Talent Management in Strategic Entrepreneurship 

(A Comparative Study between Local Egyptian Companies Versus 

Multinational Corporates) 
 

 الدكتوراه المهنية في إدارة الأعمال درجة مقدمه للحصول علي رسالة
 ة ــالباحث دادــإع 

 أمل محمد محمود عثمان 
 

ـدـد محمـد سـعمحم ور/ــاذ الدكتــراف الأستـــشإ  
  أستاذ الدراسات التنظيمية بالجامعة البريطانية بمصر 

 
2022

Powered by TCPDF (www.tcpdf.org)

http://www.tcpdf.org


 ه
 

الدراسة صملخ    
إدارةالمواهبفيتحقيقالريادةالاستراتيجيةهدفتهذهالدراسةإلىفحصورصددور

)دراسةمقارنةبينالمنظماتالمصريةالمحليةومتعددةالجنسيات(،وقداعتمدتالباحثةفي
عادهاالمتمثلةفي)استقطابالمواهب،التخطيطللمواهب،أبعليدراستهالإدارةالمواهب

تقييمأداءالمواهب،تطويرالمواهب،الاحتفاظبالمواهب(،وذلكلتحقيقالريادةالاستراتيجية
لالمخاطر(،للمنظماتبأبعادهاالمتمثلةفي )الإبداع،الابتكار،الاستقلالية،الاستباقية،تحمُّ

المنافسةالقائمة،أصبحتإدارةوبسببتناميالتحدياتال تيتواجهالمنظماتاليوموشدة
هبضرورةملحةلتدعيمتنافسيةتلكالمنظمات،خاصةبعدأنأدركتأنكسبالريادةاالمو

الاستراتيجيةيصببشكلأساسيعلىالمواهبوالمهاراتالتييمتلكهاالعاملون؛ممايدعم
وهيمنأسباببقاءالمنظماتستباقية،تحملالمخاطر؛الابتكار،الاستقلالية،الاالإبداع،

,لذاتحتلالدراسةأهميةبالغةلكونهاتعالجمسألةمهمةوحديثةواستمرارهافيبيئةالتنافس
إدارةالمواهب(,وتأسيسًاعلىماتقدم،وإدراكًامنالأهميةالموضوعجاءتأهميةوهي)

المواهبوالنتائجالمتوقعةالدراسةللتعرفعليمدىإمكانيةتواج دوتطبيقمفهومإدارة
الريادةالمبحوثة؛منظماتلل لتحقيق المفهوم هذا مثل أهمية تدرك المنظمات إدارة هل

الاستراتيجية،وهليتوافرالوعيالكامللأهميةتطبيقهذاالمفهوملدىالمنظماتالمصرية
منخلالهوصفالظاهرةليالذينحاولالمنهجالوصفيالتحليالمحلية.وقدوظفتالدراسة

قامتالباحثةباستخدامموضوعالدراسة، أسلوبالاستبانةكأداةولتحقيقأهدافالدراسة
بوصفهاOnlineالإلكترونيةالاستبيانة؛إذتمتوزيعاستمارالدراسةرئيسةلجمعبيانات

و أساسية، المواردأداة إدارة مديري من الدراسة مجتمع ن للمنظمات)عينةتكوَّ البشرية
,ونظرالانمجتمعالدراسةغيرمحدد2021الدراسة(فيجمهوريةمصرالعربيةلعام

(استبانةوهذايمثل384(عينةاستبانةمناصلعدد)205وصعبحصرهتمتحليلعدد)
 وفقا المناسب العينه لمعادلةحجم العينات ماسونلحسابحجم الاستعانةروبرت مع ،

بالاسبم إعدادها تم إذ الإحصائية؛ التحليلات الجاهزةجموعة المقاييس من عدد إلى تناد
وبالاعتمادعلىوباستخداممدرجليكرتالخماسي،وتمإخضاعهالمقاييسالصدقوالثبات،

تفسيرًاللنتائجالتيظهرتعبرالدراسةفي(SPSS.V21مخرجاتالبرنامجالإحصـائي)
استبانة205تحليل) منخلال)الوسطالحسابي،لتحليلوقدخضعتجميعالاستباناتل،(

تحليلعلاقات الارتباطالانحرافالمعياري، الخطيالارتباطالثنائي،التبادلية؛ الانحدار
لعينتين(Tباختبار)البسيط(بينأبعادإدارةالمواهبوالريادةالاستراتيجيةفيماتمالاستعامه

المستقلتين وتوصلت ارتباطراسةد، علاقة وجود أبرزها لعل النتائج، من مجموعة إلى
 قوية(معنوية، إيجابية الاستراتيجية،والعلاقة)طردية المواهبوتحقيقالريادة بينإدارة

وتوضحطبيعةالعلاقةبينمتغيراتالدراسةالحالية،وتفسرالمتغيراتالتيحققتارتباطًا
العلاقةبينمتغيراتالدراسة،وتوصلتالدراسةإلىعددباطمميزًابينهالتثبتمدىقوةارت

موصية منالاستنتاجاتوالتوصيات،أهمهاأنإدارةالمواهبتحققالريادةالاستراتيجية،
  تبنيوتطبيقأبعاد)إدارةالمواهب(بها.كافةالمنظماتالمصريةالمحليةبأهمية

 



 و
 

Abstract 
The study is meant to examine and monitor the role of Talent Management in Strategic 
Entrepreneurship (a comparative study between local Egyptian companies versus 
multinational corporates). 
 
The researcher’s methodology relied on the dimensions of talent management represented 
by: talent attraction, talent planning, talent performance evaluation, talent development, and 
talent retention, to realize corporate strategic entrepreneurship, represented by the 
dimensions of: creativity, innovation, independence, proactivity, and risk tolerance.  
Indeed, as a result of the growing challenges facing corporates nowadays, as well as the 
ongoing fierce competition, talent management turned to be indispensable to enhance the 
competitiveness of these corporates.  
This is remarkably essential, considering that developing strategic entrepreneurship is 
reflected on talents and skills acquired by the personnel. 
In such working environment, creativity, innovation, independence, proactivity, and risk 
tolerance would be embraced to ensure sustainable progress, and survival of corporates 
within a competing milieu.  
The study is thus of a great importance; as it tackles a vital modern concept; namely: Talent 
Management. 
Based on the above, and considering the significance of the topic, it can deduced how 
important the study is in identifying the means of applying the concept of “Talent 
Management” on the corporates included in the research sample, and the expected results 
accordingly. 
 In other words, does the higher management of corporates realize the importance of such 
concept to achieve strategic entrepreneurship? Additively, is there enough awareness of the 
importance of applying this concept on the local Egyptian companies? 
The researcher has applied the descriptive analytical approach to describe the phenomenon 
under study. To achieve the objectives of the study, the researcher has used the 
questionnaire as a main tool for data collection. The questionnaires were distributed online 
among HR directors of some Egyptian companies on 2021. 
Since the study population wasn’t defined and it is difficult to cover completely, (205) 
samples out of (384) questionnaires were analyzed. This represents the appropriate 
sample size according to  Robert Mason , Sample Volume Calculation. 
The researcher has used a number of statistical analyses based on standard scales, 
including 5-Point Likert Scale. 
The sample has been further subjected to validity and reliability measures, and the 
researcher relied on the outputs of the SPSS.V21software for the analysis of the (205) 
questionnaires’ outcomes. 
The questionnaires have been analyzed using a selected number of statistical tools 
including: arithmetic mean, standard deviation, correlation coefficient, interrelated 
coefficient, binary relation, and simple linear regression for talent management and strategic 
entrepreneurship.  Whereas, T Test has been applied on 2 independent samples.   
The study has come up with significant results, most notably the presence of a strong 
positive correlation between talent management and achieving strategic leadership. 
The study has further shed light on the nature and the relationship between the variables of 
the current study, revealing the distinctive correlation between the said variables. 
 
The study resulted in a number of conclusions and recommendations, the most important of 
which is that talent management is crucial for strategic leadership.  Thus, the entire local 
Egyptian corporates are highly urged to adopt and implement the dimensions of Talent 
Management there. 
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 المقـــــدمة. -1

نظرًا للتطورات المتلاحقة في التكنولوجيا والنظم الاقتصادية العالمية، إلى جانب تنـوع وتعـدد المـصـادر التي 
تعتمد عليها المنظمات من أجل البقاء والنمو والتطور في خضم المنافسة الشديدة، والتي أجبرت تلك المنظمات 

ى بروز موضوعات جديدة ذات طبيعة معقدة، ولها أبعاد وتشعبات على مواكبتها وتبنيها، كل ذلك أدى إل
كثيرة، ويمكن دراستها من زوايا عديدة؛ وذلك نتيجة لما يشهده الوقت الراهن من التطورات والتغيرات في 
مختلف ميادين الحياة، حيث أصبحت المنظمات غير قادرة وحدها على مواجهة تلك التحديات دون النظر 

بشري الموهوب والاستثمار فيه؛ مما يجعلها قادرة على التنافس، ويتجسد هذا الاستثمار فيما إلى العنصر ال
يُعرَف بإدارة المواهب لدى المنظمات، ولقد شاع ما يعرف بإدارة المواهب في بداية تسعينيات القرن الماضي 

ت تحاول استقطاب الموظفين عندما احتدمت المنافسة الشديدة بين الشركات الكبرى، فتارَةً نجد بعض الشركا
من ذوي الكفاءات والمؤهلات العالية، وأخرى تحاول المحافظة على مواردها البشرية الكفء وتنميتها، حتى 
أصبح هذا المفهوم جزءًا مهم ا من نظم الإدارات الحديثة وأحد استراتيجيات التطوير والريادة الاستراتيجية. 

ة في القرن الحادي والعشرين، والذي يتسم بالسرعة والتنافسية العالية، إضافة إلى ما سبق فقد أصبحت الموهب
من أهم الدعائم التي تعتمد عليها الشركات والمنظمات في تحقيق رؤيتها الاستراتيجية، كما أن الطلب قد زاد 

ليها كميزة عليها ابتداءً من حسن اختيار الموظفين الكفء والمؤهلين واكتشاف مواهبهم وتنميتها والمحافظة ع
تنافسية لهذه المنظمات، حيث تنعكس بشكل إيجابي على الأداء الإبداعي والابتكاري للمنظمات بما يمكنها 

 (.3ص ،2017 ،من تحقيق ما تصبو إليه من أهداف وريادة استراتيجية )كنجو، قدور سعد
أسلوبًا وتقنية جديدة لتفعيل دور ولأن إدارة المواهب كمفهوم جديد بدأ يبرز في إدارة الأعمال لكونه منهجية و  

إدارة المواهب والتركيز عليها في العمليات التشغيلية والتغيير التنظيمي، ويتعدى دوره إلى اختيار القادة 
والمديرين والتنفيذيين الموهوبين في كافة المجالات؛ لتطوير جودة الأداء والسعي لتوظيف الفئات الموهوبة 

وإنجازات عالية في إدارة الأعمال لتحقيق الريادة الاستراتيجية، وفي ظل التغيرات منها لتحقيق ميزة تنافسية 
المتسارعة على مختلف المجالات المحيطة بالمنظمات، ولا سيما في ظل بيئة تنافسية بدرجة عالية جعلت 

بتكار، من المنظمات تطور أعمالها في مختلف الاتجاهات، معتمدة في ذلك على الموهبة، والإبداع، والا
والقيام بكل ما هو جديد لسوق العمل بما يحقق الاستجابة السريعة لتلك التغيرات، وبالوقت نفسه تكتسب 
المنظمة التوجه الريادي وتميزها عن غيرها من المنافسين؛ ويتحقق ذلك من خلال تعزيز ممارسة عمليات 

رية موهوبة بدرجة كافية تمكنها من إدارة الموهبة في المنظمة؛ لذلك أصبح من الواجب امتلاك موارد بش
الإبداع والابتكار بما يصب في التغلب على معوقات عمل المنظمات المعاصرة التي أصبحت تبحث عن 
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أسواق جديدة؛ لتحصل على التفوق وعلى أكثر من ميزة تنافسية في ذلك السوق، مما يمكنها من الوصول 
شطة الإبداعية والابتكارية والاستقلالية والاستباقية، وتحمل إلى الريادية في مجال عملها من خلال تبني الأن

 ، 2016 ،المخاطر في تقديم الخدمات المبتكرة التي تضيف قيمة لعملائها )الشمري، أحمد عبد الله أمانة 
 (.233ص 

من ( من المواضيع الساخنة في إدارة الموارد البشرية، وأثارت اهتمام الكثير Talentحيث أصبحت الموهبة )
الباحثين والكتاب حول هذا المفهوم، وقد حاولت العديد من الدراسات التي تناولت موضوع الموهبة والموهوبين 
تحديد معنى واضح لمصطلح الموهبة والموهوبين، إلا أن هناك اختلافات واضحة بين المتخصصين والباحثين 

هو الاستعداد الفطري لدى المرء للبراعة في  في هذا المجال، ويتفق اللغويون على أن المفهوم اللغوي للموهبة
فن أو نحوه، أما الاصطلاحيون والأخصائيون النفسيون فيختلفون في تعريف الموهبة، فهي عند بعضهم 
القدرة على الانتماء للشريحة العليا من المجتمع الذين يتصفون بالذكاء المرتفع، وعند البعض الآخر القدرة أو 

 ،محمد ثابت ى عال  من الأداء أو تحقيق مستويات عالية من الإنجاز)الكرعاوي،الإمكانية لإظهار مستو 
 (.25ص ،2015

وفي وقتنا المعاصر تعد الموهبة قضية العصر؛ إذ إن العصر الذي نعيشه الآن هو عصر علم، وتقنية،  
جديد، ولا  ونبوغ معرفي، وتقدم مذهل يعتمد في أساسه على تخطي الحواجز، وتغيير المألوف وإبداع كل

يتسنى ذلك للمجتمعات النامية إلا بالاعتماد على دور الموارد البشرية، لا سيما الموهوبين، فتقدم الأمم ورقيها 
مرهون بتميز مواردها البشرية الموهوبة ونتاجها العلمي والتقني. وبالنظر إلى اختلاف الباحثين والكُتاب 

ك من يرى أنها ثابتة أو جامدة، وهناك من يرى أنها حيوية، والرؤية التي ينظرون بها للموهبة نجد أن هنا
 (.14ص ، 2013 ، عزيزة بينما يرى آخرون أنها استراتيجية )صيام،

ويعتبر قياس العلاقة بين إدارة المواهب والريادة الاستراتيجية أفضل برهنة على مستوى القدرة، والكفاءة،  
أن تتميز به الموارد البشرية الموهوبة على غيرها من الموارد في والتميز، والإبداع، والابتكار الذي يُفترض 

، فإدارة المواهب أحد أهم العناصر منظماتقصد تحقيق الأهداف والاستراتيجيات التنافسية لل نظماتالم
ات الأساسية في صنع الريادة الاستراتيجية؛ ولهذا تعتبر إدارة المواهب من أهم الركائز التي ترتكز عليها المنظم

 ،2016 ،في تحقيق رؤيتها الاستراتيجية، وبالتالي تحقيق ريادتها الاستراتيجية )الشمري، أحمد عبد الله أمانة 
 (.234ص 
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ولذا فإن تحقيق الريادة الاستراتيجية يقتضي التطوير، والاستباقية، والاستقلالية، وتحمل المخاطر، والتغيير 
يرات المحيط على المستوى الثقافي والقانوني والتكنولوجي، وهذه الدائم داخل المنظمات بما يتناسب مع متغ

العملية تقتضي بالضرورة وجود مواهب مؤهلة تمتاز بالإبداع، والابتكار، والتطوير، والمرونة لمسايرة هذه 
 (.8ص،2019 ،التغيرات والتأقلم معها لتحقيق الريادة الاستراتيجية )عناني،مسعودة

اسة الحالية لتتناول دراسة إدارة المواهب ودورها في تحقيق الريادة الاستراتيجية ومن هنا جاءت هذه الدر  
)دراسة مقارنة بين المنظمات المصرية المحلية ومتعددة الجنسيات( كون هذا القطاع )المنظمات المصرية 

ولدورها  المحلية( من القطاعات الفاعلة والحيوية في بيئة الأعمال، ومن أهم روافد الاقتصاد المصري،
 الإيجابي في المجتمع المصري.

 

 -أهداف الدراسة: -1/1
تهدف الدراسة الحالية إلى فحص إدارة المواهب ودورها في تحقيق الريادة الاستراتيجية )دراسة مقارنة بين - 

ومتعددة الجنسيات( في جمهورية مصر العربية، وذلك ما تطمح إليه المنظمات المحلية المنظمات المصرية 
صول للريادية الاستراتيجية في مجال أعمالها؛ مما يمكنها من التميز على المنافسين، ويمكن تحقيق ذلك للو 

 .من خلال ممارسة الأنشطة الإبداعية والابتكارية والاستقلالية والاستباقية وتحمل المخاطر داخل المنظمات
ساهمتها في تحقيق الريادة الاستراتيجية كما تحاول كذلك رصد العلاقة بين إدارة المواهب بأبعادها ومدى م -

 بأبعادها في المنظمات المبحوثة.
لقد أفرزت التجارب العالمية الكثير من الشواهد التي تؤكد أن المشكلة لا تكمن في مجرد الاهتمام بالموارد - 

عمال، وليس البشرية فقط، ولكن تتعداها إلى العمل على زيادة عدد الموهوبين في المجتمع وفي منظمات الأ
لتحقيق نجاح المنظمة فقط، ولكن للوصول إلى قمة الأداء الإبداعي والإنجاز والتميز، وقد أكدت التجارب 
العالمية في الجانب الآخر أن بعض الدول التي ركزت جهودها على إنشاء المشروعات الخدمية أو الصناعية 

لحقيقي والجاد بالمورد البشري الموهوب وإدارة الضخمة واستيراد التكنولوجيا الحديثة، وأهملت الاهتمام ا
قريشي، المواهب؛ لم تحقق أي تقدم اقتصادي أو تتبوأ مكانة متميزة ومنافسة بين الدول ومنظمات الأعمال )

 (.251ص  ،2019 ،هاجر
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  -أهمية الدراسة: -1/2

تشير تجارب المنظمات إلى أنه مهما تقدمت المنظمات باختلاف أنواعها في التعامل مع التقنيات الحديثة، 
فلن يكون ذلك عاملًا لنجاحها ما لم تمتلك أفرادًا ذوي مواهب عالية ونماذج تفكير إبداعية، تمكنها من اتخاذ 

التغيير لتحقق الريادة الاستراتيجية التعامل مع بيئة سريعة اتها الاستراتيجية وفق رؤية مستقبلية قادرة على قرار 
 (.29ص  ،2017 ،)عارف، مها

وتنبع أهمية الدراسة الحالية من خلال الدور الذي تلعبه إدارة المواهب في مواكبة التغيرات المعاصرة في  -
المنظمات تبتكر وتواصل الإبداعات والابتكارات على مختلف المجالات؛  العالم الاقتصادي الذي جعل من

لتحصل على الريادة الاستراتيجية؛ إذ أصبحت الريادة من الاستراتيجيات الرئيسة في المنظمات الحديثة 
 (.33ص ،2018 ،المعاصرة )الحمداني، صبا نوري 

نظمات إلى أهمية إدارة المواهب في عالم إدارة لذلك تكمن أهمية هذه الدراسة الحالية في لفت انتباه الم -
الأعمال المعاصرة، حيث تسعى إلى بقائها ونموها وتميزها بصفة خاصة، وهذا بإبراز مدى ضرورة التأقلم 

 (.24ص ،2018 ،والتكيف مع الظروف الحالية للبيئة المتميزة بسرعة التغير والديناميكية )بلقرع، فاطنة

من خلال توضيح فعالية إدارة المواهب لتحقيق الريادة الاستراتيجية في المنظمات، وتتجلى أهمية الدراسة  -
والتي تمثل موضوعات إدارية حديثة تشكل التوجه العام للمنظمات في العصر الحديث، وعلى الرغم من 

ت العربية أهمية دراسة هذه المتغيرات إلا أن ما كُتب عنها ما زال يمتاز بالندرة والقلة على صعيد الدراسا
بشكل عام، والدراسات المصرية بشكل خاص، وتتبلور الأهمية من كون المنظمات تبحث دائمًا عن طرق 
للحصول على الميزة التنافسية في أسواقها من خلال الريادة الاستراتيجية، حيث تعد إدارة المواهب أهم إحدى 

 (.27ص ،2017 ،إيلاف حميد، والعبيدي حاتمالطرق المستعملة لتحقيق هذه الميزة )

في المنظمات المصرية، مع  وهذه المتغيرات بأمس الحاجة للبحث والدراسة والتحليل لنتلمس معطياتها -
محاولة قياس علاقة الارتباط بين متغيرات الدراسة الرئيسة والفرعية من خلال استخدام مقياس تم إعداده على 

ما هو مطروح في العالم المتقدم، ومن ثم  وفق عدد من المعايير والمؤشرات العالمية؛ وذلك انسجامًا مع
التوصل إلى النتائج التي من الممكن أن تسهم في تعزيز المعرفة والخبرة في هذا المجال، على أن تكون 
بداية الطريق للدراسات الأخرى للبحث؛ نظرًا لحداثة هذا الموضوع على المستوى النظري والتطبيقي، وافتقار 

ه الدراسات، مع توضيح أهمية إدارة المواهب في إيجاد المسار الصحيحة في المنظمات المصرية لمثل هذ
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تحقيق الريادة الاستراتيجية وتطبيق أبعاد إدارة المواهب على مجمل العملية الإدارية، وإمكانية الاستفادة من 
 (.54ص ،2017 ،مناع، عاطف جمال الدينمتغيرات الدراسة ونتائجها في منظمات الأعمال المصرية )

اسة بإلقاء الضوء على أهمية ومكونات إدارة المواهب والأسباب الموجبة لتسميتها بالمواهب وكيفية وتهتم الدر  -
التعامل معها داخل المنظمة، والتعرف على أبرز استراتيجيات إدارة المواهب ومدى تطبيقها في المنظمات، 

اهب لتحقيق الريادة الاستراتيجية ولا سيما المنظمات المصرية المحلية ورصد الإسهامات الحقيقية لإدارة المو 
 (.15ص ،2017 ،لدى هذه المنظمات )العبيدي، أرادن حاتم خضير

إغناء الجانب النظري فيما يخص الربط بين متغيرات الدراسة؛ إذ لم تتطرق إليها العديد من الدراسات  - 
حقيق "الريادة الاستراتيجية"، المصرية السابقة في منظماتنا المصرية، من حيث توضيح دور إدارة المواهب في ت

وتقديم عرض نظري توضيحي للمفاهيم والمكونات والخصائص المتعلقة بمتغيرات الدراسة؛ رغبة في زيادة 
العربية معرفة القارئ بهذه المواضيع الحديثة مجتمعة وإطلاعه عليها من خلال استعراض ما أوردته الأدبيات 

ة بموضوع الدراسة الحالية؛ للتعرف على مدى اعتماد ممارسات وتطبيق والأجنبية ذات الصلة والعلاقة المباشر 
إدارة المواهب في المنظمات المبحوثة والاستفادة منها في تحقيق الريادة الاستراتيجية، وتحديد أهم التطبيقات 

يق والممارسات في المنظمات المصرية المحلية، وما هي أهم التحديات والمعوقات التي تواجه تبني وتطب
استراتيجية إدارة المواهب في العصر الحديث المعاصر، واستكشاف السبل لتلافي تلك التحديات والمعوقات 

 (.59ص ،2018 ،)الصباغ، شوقي محمد

وبالتالي إذكاء روح تبني استراتيجيات التعامل مع إدارة المواهب، وتحديد دورها ومدى مساهمتها في تحقيق  -
مات )عينة الدراسة الحالية(، والوقوف على أبرز نماذج تطبيق إدارة المواهب على الريادة الاستراتيجية للمنظ

أرض الواقع، وتقديم عدد من التوصيات للاهتمام بالمواهب ذات العقول المتميزة والتأكيد على إبراز دورها 
قديم مجموعة الفعال ومدى مساهمتها في زيادة مستويات أداء المنظمات محل الدراسة الحالية في محاولة ت

من المقترحات التي من شأنها تعزيز دور إدارة المواهب في تحقيق الريادة الاستراتيجية لدى عينة المنظمات 
 (.27ص ،2019 المبحوثة والمتعلقة بمتغيرات الدراسة )ريم أحمد،

متواصل هذه الأهمية في أهمية الريادية الاستراتيجية في حد ذاتها؛ وذلك في السعي ال ثقوبذلك تنب -
للمنظمات عامة، والمنظمات المصرية المحلية خاصة، في ابتكار طرق وأساليب جديدة تسمح لها بتحسين 
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وتطوير أدائها للوصول إلى الأداء المتفوق والريادي، وامتلاك قدرات تنافسية، والذي لا يحدث إلا بدمج أبعاد 
 (.16ص ،2017 مة زهرة،الريادة الاستراتيجية مع أبعاد إدارة المواهب )بن قايد فاط

الدراسة أهمية بالغة؛ حيث تعتبر الريادة الاستراتيجية من المواضيع الهامة والخاصة في ظل هذه تكتسب  -
هذه الظاهرة أثمرت التقدم التكنولوجي المستمر والمذهل، وأصبحت البيئة العالمية للأعمال أكثر تنافسية، حيث 

كورتل، فريد لبجيري منظمًا من طرف الإدارات والمنظمات ) ومنهجًاالعديد من التحديات التي تتطلب وعيًا 
 (.7ص ،2011 ،نصيرة

 تلافي النقص في الدراسات الميدانية التي تناولت بالتحليل والتأصيل، والتي تربط بين موضوعات الدراسة -
ومتغيراتها، وبما يجعلها من ضمن المحاولات القليلة والنادرة في بيئة منظمات الأعمال المصرية )على وفق 
علم الباحثة( التي تدري هذا الموضوع وتسعى إلى استنباط علاقاته واستشراف جدواه المستقبلية؛ للسعي لأن 

تحقيق في ب ودورها هوالمـوع إدارة اضومـو نحــر كبأكل ـبشم اــهتمالاه ـجيوتـو نحــقًا لطمنالدراسة ه ــذهتكون 
ية ـلماضـوام الأعاي ـفدراسة بالـرًا ا كبي ـًهتمامـقَ اتلـم لتي لت اعاوضولمن امد لتي تعالريادة الاستراتيجية، وا

ص، وفضلًا عما سبق تتجسد أهمية الدراسة في تعاملها مع هو خال بشك، ومصر بي عامةرلعم العالاي ـف
ي علم الإدارة الاستراتيجية ونظرية المنظمة وتحديد جوهر أفكاره عرضًا وتحليلًا لمقومات الريادة مستحدَث ف

الاستراتيجية في منظمات الأعمال المصرية، ومشاركة إدارة المواهب في تعزيز الإبداعات والابتكارات 
 (. 21ص ،2019 ،والتطويرات التكنولوجية في المنظمات المصرية )عناني، مسعودة

التعرف على إمكانية وقدرات المنظمات عينة الدراسة في المجال التقني والبشري بخصوص متغيرات  -
 ،2018 ،الجبوري،مهاصباحإبراهيم)الدراسة ومدى تطبيقها على الواقع الفعلي داخل المنظمات وفروعها 

 (.39ص

وتكمن أيضًا أهمية موضوعات الدراسة في الأدبين الاستراتيجي والتنظيمي، وإن دراستهما ستوجه أنظار  -
تيجية لأحد الروافد الداعمة لعملية صناعتها، ثم السير قدمًا بمنظمات الأعمال مراكز صناعة القرارات الاسترا

ومجابهة التحديدات المحيطة بها، فضلًا عن الأسس العلمية التي ستوفرها لإدارة المنظمات، وهو ما يقع 
 (.40ص ،2018 ،الجبوري،مهاصباحإبراهيمضمن ما هو متاح في الفكر الاستراتيجي والتنظيمي )

مواهب البشرية، وبالتالي وضع كما تمكن المنظمات من تحديد نقاط القوة والضعف المرتبطة بال -
الاستراتيجيات المناسبة لاستغلال الفرص، ومواجهة التهديدات، والكشف عن تجارب المنظمات العالمية 
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والأجنبية الرائدة في مجال استغلال المواهب، وما حققته من نتائج مذهلة من أجل التميز والتفوق وزيادة الميزة 
 (.69ص ،2017 ،العمري،محمدبنسعيدالتنافسية )

ة العلاقة بين إدارة المواهب وتبرز أهمية الدراسة من خلال النتائج التي يتم التوصل إليها والتي تحدد طبيع -
والريادة الاستراتيجية ومدى الاهتمام من قبل المنظمات المصرية المحلية، وكيفية إفادة المنظمات المصرية 

حيث تستمد البحوث والدراسات إبراز وتوضيح وغير المصرية من هذه النتائج في حصصها واستراتيجيتها، 
اصر البحثية التي سعت لمعالجتها وحجم التأثير الذي تملكه في من أهمية المواضيع والعنعوامل أهميتها 

  -مجمل البيئة التي عولجت فيها على أرض الواقع في جانبها التطبيقي، ويتمثل ذلك في جانبين:

 -الإسهامات النظرية: - 1/2/1
وأبعادها كمتغير مستقل تتبلور الأهمية العلمية لهذه الدراسة من الإثراء العلمي الذي تحققه )إدارة المواهب(  -

في علاقتها بجميع المتغيرات التنظيمية لتحقيق )الريادة الاستراتيجية( وأبعادها كمتغير تابع، و)نوع المنظمة( 
كمتغير معدل، حيث تكمن أهمية الدراسة في أهمية شقي موضوع الدراسة وهما )إدارة المواهب والريادة 

ات لفحص تواجد دور إدارة المواهب في المنظمات لتحقيق الريادة الاستراتيجية( كمدخل حديث لتطوير المنظم
 (.53ص ،2016 الاستراتيجية لديها )الشمري، أحمد عبد الله أمانة،

وتكمن أهمية هذا الموضوع في كون إدارة المواهب تعتبر من أحد الموضوعات المستجدة المهمة التي  -
ين بهذا المجال، حيث إن تقدم المجتمعات وتطور منظماتها حظيت ولا تزال تحظى باهتمام بالغ من قبل المهتم

واستمرارها يعتمد بشكل رئيس على المواهب الموجودة في المنظمات؛ وبذلك أصبحت إدارة المواهب واحدة 
 ،2017 ،من أهم القضايا الاستراتيجية الرئيسية في العصر الحديث المعاصر )العبيدي، أرادن حاتم خضير

 (.29ص

الموضوع بالحداثة، مع وجود فجوة معرفية حول الإلمام الكافي بجوانبه، وما يمكن أن تساهم به يتسم هذا -
الدراسة الحالية في إثراء مفهوم إدارة المواهب ودورها في تحقيق الريادة الاستراتيجية، حيث لم تتناول الدراسات 

نافسية لدى المنظمات على المنافسين محلي ا بين تكافؤ طرفي ثنائي المعادلة في تحقيق الميزة التالسابقة الربط 
وعلى الرغم من تركيز المنظمات حول العالم على مفهوم إدارة المواهب وإعطائها الأولوية؛ تنقص وعالمي ا. 

هذه النظرة لدى المنظمات العربية بشكل عام والمنظمات المصرية المحلية بشكل خاص في تطبيق هذا 
لعالمية التي تعتبر نموذجًا ناجحًا يُقتدى به في مجال إدارة المواهب وتطويرها، غرار الشركات االمفهوم على 
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حيث يعد هذا المفهوم الحديث من أفضل النماذج للإصلاح الإداري للمنظمات المصرية والذي ثبت تميزه 
ظمات الريادية وجودته في العديد من المنظمات العالمية، ويأتي متواكبًا مع التوجهات العالمية نحو بناء المن

ومسايرا للتطوير الهائل في مجال إدارة الأعمال لتحقيق الريادة الاستراتيجية وترسيخ أهمية إدارة المواهب 
 ومردودها على المنظمات المصرية المحلية بالإيجابية.

منظمة بما إبراز إسهامات هذه الدراسة في تحديد أبعاد إدارة المواهب وأبعاد الريادة الاستراتيجية ونوع ال -
يفيد قيادات العمل في منظمات الأعمال للوقوف عن كثب على هذه الأبعاد، ووضع البرامج اللازمة لتنميتها، 
حيث تسهم الدراسة في معرفة أهم ممارسات إدارة المواهب، وما الأثر النسبي الذي يمكن أن تلعبه تلك 

م في ارتياد منطقة بحثية جديدة في مجال إدارة الممارسات لخدمة أداء المنظمات بالبيئة المصرية، كما تساه
 (.36ص ،2019 ،الأعمال مما يساعد الأثر الفكري والمعرفي )حفيظ، خولة

حاجة المنظمات المصرية في بيئة الأعمال المصرية إلى مثل هذا النوع  حيث تركز الدراسة في اكتشاف -
 الفجوة سد في ما تحاول هذه الدراسة المساهمةمن الدراسات، حيث تواكب التقدم في مجال إدارة الأعمال، ك

 الدراسات من الحالية الدراسة السابقة، وتعتبر من الدراسات متاح هو لما عامة، ووفقًا بصفة العربية المكتبة في
، حيث لم يتم تناول إدارة العربية عامة، وفي جمهورية مصر العربية خاصة الدول في المجال هذا في الجديدة

 في المنظمات المصرية )على حد علم الباحثة(.تيجية ارستلالريادة االمواهب وا

وترى الباحثة أن هذه الدراسة يمكن أن تساهم في إثراء المكتبة العربية بما تقدمه من معلومات ومؤشرات  - 
للمساعدة في فتح تعزيز الأبحاث والدراسات التي من شأنها أن تعوض النقص الواضح في البحوث التطبيقية 

المجال أمام بعض الباحثين لمزيد من الدراسة والتحليل في مجال إدارة المواهب، بالإضافة إلى تطبيق مداخل 
جديدة. وتعتبر مخرجات هذا الدراسة من بيانات ومعلومات مهمة للباحثين والدارسين والمهتمين بهذا المجال 

عمال المصرية المحلية في جمهورية مصر )إدارة المواهب والريادة الاستراتيجية( بشكل عام، ولمنظمات الأ
 العربية بشكل خاص، وتكون منطلقًا لدراسات جديدة؛ وذلك من خلال ما تتوصل إليه من نتائج وتوصيات. 

  -الإسهامات التطبيقية: -1/2/2
أهمية نظرًا للتطورات الحديثة التي يشهدها العصر الحالي تحاول الدراسة الحالية التأكيد على حتمية ترسيخ  -

تكمن أهمية هذه الدراسة في إبراز حقيقة ، حيث الاهتمام بدور إدارة المواهب في تحقيق الريادة الاستراتيجية
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مفهوم كل من إدارة المواهب والريادة الاستراتيجية، وتحليل أبعادهما لتعزيز دورهما الذي يساهمان به في 
 لجنسيات.المنظمات المصرية المحلية مقارنةً بالمنظمات متعددة ا

وتُستمد أهمية الدراسة التطبيقية من حيث قدرتها على الاهتمام المستقبلي بإدارة المواهب؛ لتحقيق الريادة  -
الاستراتيجية، ويتمثل ذلك في كون الدراسة توجه الأنظار والاهتمام بدور إدارة المواهب في المنظمات المصرية 

لعمل لإدارة المواهب في المنظمات المصرية، والمساهمة المحلية ووضع السياسات والأهداف وتصميم فرق ا
في زيادة عمليات التفاعل وتطوير المواهب وتبادلها والاستفادة منها في جودة المنتجات والخدمات التي تقدمها 
المنظمات المصرية المحلية، وتحسين بيئة العمل في جميع المنظمات وأقسامها؛ وذلك من خلال نشر ثقافة 

داري بمفاهيم الجودة الوظيفية وتعزيز جوانب القوة فيها، وتلافي جوانب الضعف في المنظمات الوعي الإ
 (.30ص ،2017،والعبيديحاتم إيلافحميد،المبحوثة )

وهذه الدراسة تبحث في موضوع تبني وتطبيق ممارسات إدارة المواهب؛ لما لذلك من دور هام وحيوي في  -
حقيق إنتاجية أفضل؛ لأن مجال الأعمال للمنظمات يستوجب منا عملية التنمية الذاتية للمنظمة، ومن ثم ت

الاهتمام بمزج وتناغم وربط التقدم التكنولوجي والمنافسة الشديدة وتطويره للحاضر المستحدث؛ ولهذا وجب 
الاهتمام بالريادة الاستراتيجية وكيفية تطويرها؛ وذلك عن طريق دور إدارة المواهب والتعرف على متطلبات 

إدارة المواهب والريادة الاستراتيجية كاستراتيجية جديدة للتغيير لدى صانعي القرارات وواضعي الخطط  تطبيق
 (.43ص ،2018 ،الجبوري، مها صباح إبراهيمفي مجالات شتى )

وإيجابي للارتقاء بالمنظمات الساعية للتفوق والبقاء والريادة بين لما لإدارة المواهب من تغيير سريع  -
المحلية، وفقًا لما قد تملكه تلك المنافسين، والمساعدة في وضع وتنفيذ استراتيجيات في المنظمات المصرية 

وأهداف المنظمات وتطوير الممارسات اليومية للعاملين  المنظمات من مواهب وعقول متميزة بما يتوافق
بالمنظمات المصرية وزيادة الأداء بها، بالإضافة إلى إيجاد فرص تسويقية جديدة وتقوية المركز التنافسي 

 (.53ص ،2016 ،ريادة الاستراتيجية )الشمري، أحمد عبد الله أمانةللمنظمات محل الدراسة لتحقيق غاية ال

وفي ظل التغيرات المعاصرة تحاول الدراسة الحالية التأكيد على ضرورة إحداث تغيير في طرق الإدارة  - 
وإيجاد اتجاه إبداعي وابتكاري جديد، مع دراسة استغلال المعارف، مما يساعد على تحسين الأداء بشكل فعلي 

وي في محاولة المساهمة في إيجاد فرص تسويقية جديدة، وتقوية المركز التنافسي للمنظمات المصرية، وق
ومساعدة المنظمات في بناء ثقافة تنظيمية قائمة على تشجيع الإبداع، والابتكار، وتبادل المعارف، وحسن 
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المستوى المنظمي، ومن ثم استخدامها؛ محاولة في الارتقاء بالبحوث والتطوير في اكتشاف المواهب على 
تحقيق التنمية الذاتية للمنظمات وإتاحة الفرص لاكتشاف مصادر جديدة للثروة من خلال إدارة المواهب؛ مما 

 (.55ص ،2016 ،يوفر فرصًا لتحقيق الريادة الاستراتيجية )العسال، مروة محمد رضا

الاقتصادي تتأثر بالمتغيرات العالمية؛ ويظهر للباحثة فيما يتعلق بمصر أنها كدولة ساعية إلى النمو  -
فضلًا عن تأثرها بالعديد من المتغيرات الإقليمية، والقومية، والمحلية التي تستدعي وضع الأنماط أو النماذج 
القابلة للتنفيذ، والتي من شأنها الاستجابة لهذه المتغيرات ومدى تأثيرها في فاعلية الأداء بالمنظمات المصرية 

حسين الصورة الذهنية للمنظمات العاملة في البيئة المصرية أمام المستفيدين من تلك المنظمات؛ والعمل على ت
ساعية في محاولة لتطبيق وممارسات ثقافة إدارة المواهب في المنظمات المصرية لما تحققه من مكاسب 

لية المنظمات المصرية متنوعة تنفرد بها في الأسواق العالمية، وآمل أن تفيد نتائج وتوصيات الدراسة الحا
على الخصوص وغيرها من المنظمات العربية بشكل عام من خلال التعرف على أهمية إبراز الدور الذي 

 تحققه إدارة المواهب في تحقيق الريادة الاستراتيجية بأبعادها. 

  الفجوة البحثية: -1/3
  -الآتي: ة تتمثل فيمن خلال نتائج الدراسات السابقة فإن الباحثة ترى أن الفجوة البحثي

وجود فجوة بحثية في تناول المتغيرات، حيث لا توجد دراسة سابقة أجنبية أو عربية )على حد علم الباحثة(  -
خلال دراسة الدراسات السابقة تناولت أو ركزت على متغيرات الدراسة الحالية بصورة مجتمعة في المنظمات 

اهب(، والمتغير المعدل )نوع المنظمة(، والمتغير التابع )الريادة بشكل عام، وهي المتغير المستقل )إدارة المو 
(، وإن كل متغير رئيس يشمل مجموعة من المتغيرات الفرعية؛ إذ يتكون المتغير المستقل من الاستراتيجية

الاحتفاظ خمسة أبعاد هي )استقطاب المواهب، التخطيط للمواهب، تقييم أداء المواهب، تطوير المواهب، 
، أما المتغير التابع فيتكون من ومتعددة الجنسيات( مصرية محليةنوع المنظمة )هب(، المتغير المعدل بالموا 

 خمسة أبعاد هي )الإبداع، الابتكار، الاستقلالية، الاستباقية، تحمل المخاطر(.

المواهب  دارةإ بين تناولت التحقق من العلاقة، دراسة منها العربية توجد في الدراسات السابقة، وخصوصًا لا -
المصرية المحلية وبنفس المؤشرات، وأيضًا لا توجد دراسات  المنظمات بيئة والريادة الاستراتيجية، وتحديدًا في

سابقة تبرز علاقة وارتباط صناعة الريادة الاستراتيجية من خلال دور إدارة المواهب داخل المنظمات، وحقل 
دعين والمبتكرين، حيث يعتبر موضوع الدراسة الحالي من الريادة لا يثمر إلا من خلال الموهوبين المب
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المواضيع المهمة الحيوية الهامة الحديثة في ميدان الإدارة المعاصرة؛ وهذا نظرًا لتناوله مفهومين مهمين، ألا 
ين وهما )إدارة المواهب والريادة الاستراتيجية(، والمساعدة في تحديد طبيعة العلاقة المباشرة وغير المباشرة ب

متغيرات الدراسة، كذلك تحديد نمط العلاقة بين كل من أبعاد إدارة المواهب وأبعاد الريادة الاستراتيجية، ومن 
المحلية ومتعددة المصرية لتحقيقها بالتركيز على نوع المنظمة )المنظمات تسعى ثم تحقيق الأهداف التي 

سة في زيادة قدرة المنظمات المصرية في مصر الجنسيات( عينة الدراسة، ومن المتوقع أن تفيد نتائج الدرا
على العمل في إطار تنافسي من خلال مساعدتها على تطوير الاستراتيجيات المتبعة في إدارة عناصرها 

 البشرية الموهوبة، وجعلها أكثر تركيزًا على تطوير الموهوبين والمحافظة عليهم وتطويرهم. 

المصرية بشكل خاص، حيث  العربية بشكل عام وبيئة المنظماتالمنظمات  كما توجد فجوة بحثية في بيئة -
دراسات تناولت المقارنة بين نوع المنظمات، وإظهار وتحليل الفروق الجوهرية للمقارنة بين )المنظمات  توجد لا

المصرية المحلية ومتعددة الجنسيات(، حيث إن الدراسات السابقة التي طبقت على المنظمات لم تقارن بين 
المنظمات العالمية والعربية المحلية فيما بينها لتحديد الفروق وإبراز أوجه وجوانب القصور والضعف  تجارب

 في متغيرات الدراسات السابقة؛ لتطبيق أبعاد كل من إدارة المواهب والريادة الاستراتيجية معًا.
 

بشكل محدد ومعرفة دورها  وجود فجوة في وجود إدارة المواهب وتبني ثقافة تطبيق ممارسات هذه الإدارة -
الحيوي الفعال داخل المنظمات العربية أو المصرية، حيث تركز جميع الدراسات السابقة على إدارة المواهب 
من وجهة نظر إدارة الموارد البشرية وليس من منظور الإدارة الاستراتيجية لتحقيق الريادة الاستراتيجية 

 وفاعليتها في تحقيق الريادة للمنظمات.

بية، رلعدارة الإتحظَ بالبحث المتعمق في أدبيات المزالت ما  يتطويردة الاستراتيجية كمدخل يارلكما أن ا -
حيث تعتبر الريادة الاستراتيجية من الموضوعات التي لا زالت تحتاج الى الكثير من الدراسة؛ كونها من 

ال تركيز المنظمات العالمية بمختلف الموضوعات الحديثة؛ إذ شهدت بيئة الأعمال في الآونة الأخيرة انتق
 أشكالها وأحجامها وطبيعة عملها في الاعتماد على الريادية بين منافسيها.

قلة وندرة الدراسات السابقة العربية بشكل عام والمصرية بشكل خاص )على حد علم وبحث الباحثة( حيث  -
تناول هذا الموضوع الحيوي، بالإضافة لعدم  تفتقد وتفتقر الدراسات المصرية والمنظمات المصرية المحلية إلى

توفر منظومة متكاملة لإدارة مواهب المنظمات؛ لتحقيق ورصد دور إدارة المواهب وعلاقتها ودورها وارتباطها 
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بتحقيق الريادة الاستراتيجية لدى المنظمات المصرية المحلية؛ وذلك من أجل تعظيم العائد منها وتحقيق 
 لها.الريادة الاستراتيجية 

التطبيق في بيئة منظمات الأعمال  ومجال الهدف حيث السابقة من الدراسات عن الحالية الدراسة تختلف -
متغيرات الدراسة مجتمعة لإدارة المواهب المصرية المحلية، حيث لا توجد دراسة ركزت على العلاقة بين 

 والريادة الاستراتيجية. 

علاقة فيما بين المتغيرات؛ حيث إن معظمها إما اعتمدت على وكذلك أيضًا من حيث شمولية الأبعاد وال -
 أحد الأبعاد دون الآخر، أو أنها اعتمدت العلاقة بين إدارة المواهب ومتغيرات أخرى مختلفة.

إن معظم الدراسات السابقة لم تحاول أن تقدم نموذجًا مقترحا كاملًا وشاملًا لإدارة مواهب وأبعادها ودورها  -
 يادة الاستراتيجية وأبعادها، ولا خطة مقترحة للتنفيذ، ولا كيفية آليات تحقيق التوصيات.في تحقيق الر 

 -الدراسة: تساؤلات -1/4
أصبحت قوة المنافسة هي الشرط الوحيد للبقاء والتواجد في السوق، حيث أصبح السوق يتوجه نحو مفهوم 

الي يجب على المنظمات أن تعمل على وجود الفرص أكثر منه مجرد مكان لالتقاء العرض والطلب، وبالت
وجود إدارة المواهب؛ نظرًا للتطورات الحاصلة في مجال إدارة الأعمال، مما يتطلب من المنظمات التعامل مع 
كل ما هو معاصر في مجال الأعمال، والذي يكسبها ميزة تنافسية ريادية في السوق التنافسي، وتعتبره من 

 (.9ص ،2019 ني، مسعودة،أهم أهدافها الاستراتيجية )عنا
  -التالي: الرئيس التساؤل عن الإجابة محاولة في الدراسة أسئلة اختصار يمكن سبق، ما ضوء وفى -
 المحلية ؟المصرية ما هو دور إدارة المواهب في تحقيق الريادة الاستراتيجية في منظمات الأعمال  -1/1/4

 عنها الإجابة الباحثة تحاول الفرعية ساؤلاتالت من مجموعة السابق الأساسي التساؤل من وينبثق •
 -:وهي، الدراسة هذه من خلال

المحلية المبحوثة بشكل يسهم في المصرية ما مدة تطبيق وممارسة إدارة المواهب في المنظمات  -1/1/4/1
 تحقيق الريادة الاستراتيجية؟

 علاقة بين إدارة المواهب والريادة الاستراتيجية؟ال ما هي – 1/1/4/2
عينة محل  (المحلية والمنظمات متعددة الجنسياتالمصرية فروق بين المنظمات ال ما هي -1/1/4/3

 ؟)الدراسة
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  -هيكل الرسالة: 1/5
من أجل دراسة هذا الموضوع وتحقيق أهداف الدراسة والإجابة عن تساؤلاتها، وكذلك معرفة واختبار الفرضيات 

جوانب الموضوع، سيتم تقسيم هذه الدراسة إلى فصول بدءًا التي انطلقنا منها، ومحاولة الإحاطة بجميع 
 -بالمقدمة ووصولًا إلى الخاتمة العامة، ومن هذا الصدد يتم التطرق إلى الآتي: 

  -: الإطار العام للدراسة، ويتناول هذا الفصل بنود أساسية وهي:الفصل الأول -1/5/1

 ، الفجوة البحثية، التساؤلات، هيكل الرسالة. المقــــدمة، أهداف الدراسة، أهمية الدراسة -أولًا:

  .ذج الدراسة المقترحو نم ،مراجعـة الأدبيــــات، التعريفات، المفاهيم -:ثانيا

المنهـــجية: المجتمع/العينة، أدوات جمع البيانات، إجراءات جمع البيانات، خطة التحليلات  -ثالثًا:
 الإحصائية.

إدارة المواهب معنى و الموهبة ،المواهب دارةفصل الإطار النظري لإ: يشمل هذا الالفصل الثاني -1/5/2
 ،فوائد إدارة المواهب والعوامل المؤثرة فيها، أساسيات حول إدارة المواهب ،مفاهيم متداخلة ،ومفاهيم أساسية

 سواء كانت دراسات عربية أو دراسات أجنبية.  المواهب الدراسات السابقة الخاصة بإدارة

معنى  الاستراتيجيةالريادة ، الاستراتيجيةيتعرض هذا الفصل للإطار النظري للريادة  ل الثالث:الفص -1/5/3
والعوامل  الاستراتيجيةفوائد الريادة ، الاستراتيجيةأساسيات حول الريادة ، مفاهيم متداخلة ،ومفاهيم أساسية

 انت دراسات عربية أو دراسات أجنبية.سواء ك الاستراتيجيةبالريادة الدراسات السابقة الخاصة  ،المؤثرة فيها

: يوضح هذا الفصل ويسلط الضوء على علاقة ودور إدارة المواهب في تحقيق الريادة الفصل الرابع -1/5/4
 و المحلية المصريةمنظمات التجارب  ،الاستراتيجيةنماذج الريادة  ،نماذج إدارة المواهب ،الاستراتيجية

، الاستراتيجيةالعلاقة بين إدارة المواهب ودورها في تحقيق الريادة  خصفيما ي متعددة الجنسيات المنظمات
سواء كانت دراسات عربية أو  الاستراتيجيةالمواهب والريادة  الدراسات السابقة الخاصة التي تجمع بين إدارة

 دراسات أجنبية.

الإحصاء الوصفي  : يختص هذا الفصل بالتحليل الإحصائي والنتائج وعرض نتائجالفصل الخامس - 1/5/5
 للدراسة، بالإضافة إلى التحليل الإحصائي لاختبار الفروض التي بُنيت عليها الدراسة وعرض نتائجها.
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وتقدم  ،يشتمل هذا الفصل على النتائج والمقترحات والتوصيات ومراجع الدراسةالفصل السادس:  - 1/5/6
نتائج التي توصلت إليها الدراسة؛ لتفعيلها الباحثة في هذا الفصل بعض المقترحات والتوصيات في ضوء ال

المحلية، في محاولة متواضعة لتنمية تبني ثقافة إدارة المواهب داخل المنظمات، المصرية داخل المنظمات 
تصور مقترح لإدارة المواهب في المنظمات المصرية المحلية  والاستفادة منها لصالح أهداف المنظمات، مثل

والعملي، وخطة عمل إرشادية لتنفيذ التوصيات الموجهة للمنظمات المصرية في ضوء الإطارين النظري 
 .والدراسات المستقبلية المقترحة ،المحلية )محل الدراسة( وآليات تنفيذ التوصيات

 -مراجعـة الأدبيــــات: -2
  -تحددت مصطلحات الدراسة الحالية في الآتي:

ة وإدارة المواهب، معنى، ومفاهيم الموهب( Talent Management)إدارة المواهب  -2/1
 -:أساسية

 الفرص مختلف اقتناص إلى المنظمات يدفع مما؛ العمل سوق  في النادرة الموارد من الموهوبون  الأفراد يعد
بشتى الطرق؛ كونها موردًا استراتيجي ا متميزًا؛ لذا سنحاول فيما يلي  عليها عليها والمحافظة للظفر والحصول

 (.20ص ،2019 ،)حفيظ، خولةفات على سبيل المثال لا الحصرتوضيح بعض التعري

  -الإطار المفاهيمي للموهبة: -2/1/1
( الموهبة بأنها عنصر حيوي يساهم في تحقيق رأس 79ص  ،2011 ،هاشم وأبو غنيم ،عرف )العبادي -

 المال البشري، والذي بدوره  يؤدي إلى تحقيق الأداء العالي داخل منظمات الأعمال.
قدرة يمتلكها الفرد ويحصل  هي الموهبة )كارتر( ( وحسب28ص ،2012 ،أمال سالم بن رابح، وقرةوعن )ب -

على درجة مرتفعة ومتكررة بواسطة الإنجاز بشكل واضح، أي تمثل مختلف المهارات والقدرات التي يمتلكها 
 الفرد، والتي تمكنه من الوصول إلى أعلى المستويات.

( الموهبة مصطلح يعود إلى تاريخ العصور 73ص  ،2014،بدالحسينإفتخار ع ،)كاطع تفي حين قال -
، ففي الوقت القديمة في حضارة البابليين والرومان والحضارة اليونانية، حيث تطور هذا المفهوم عبر الزمن

الذي كانت تشير فيه الموهبة إلى وحدة قياس وزن ما، أصبحت في العصور الوسطى تدل على وحدة نقدية؛ 
 ما آلت إليه الآن لتعبر عن قدرات طبيعية وفطرية. لتصل إلى

( الموهبة هي عبارة عن ناتج للمعادلة المكونة من تفاعل 41ص ،2015 ،حسن جمعة ،وأضاف )محمود -
 .)المقدرة الجوهرية، والالتزام، والمساهمة(ثلاثة عناصر أساسية؛ هي 
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( الموهبة على 27ص ،2015 عباس، وليد حسين ،حسين و دحام تنامي الزبيدي ،كما عرف كل من )غني -
أنها الإمكانيات والقدرات النادرة التي تتمتع بها الموارد البشرية التي تمتلكها المنظمة دون سواها من المنظمات 
الأخرى، والتي تشكل أساس الميزة التنافسية التي تتميز بها ضمن البيئة التي تعمل فيها، فهي المهارات 

 .لفرد والتي تساهم في توفير ميزة تنافسية للمنظمةالمتميزة التي يمتلكها ا
الموهبة قوة فكرية متقدمة تكونها سمات إلى أن  (14ص ،2018 ،أحمد محمد بينما أشار )أبو علبة، تامر -

معقدة تؤهل من يتمتع بها لإنجاز مهمات تتسم بالتحدي والإبداع، وتضيف قيمة للمنظمة، وبالتالي هي 
ها الفرد النابعة من خصائصه، والتي تؤهله للقيام بالأعمال الموكلة إليه بما يحقق مجموعة القوى التي يمتلك

 . أهداف المنظمة

ا لوجهة نظر عدد من الباحثين:  -ويتضح مفهوم الموهبة وفق 
  -:(Talent)مفهوم الموهبة  -2/1/2

أنها  & Collings, David 2011, P.57 (Donnell, Anthony)الموهبة عند كل من  مفهوم كان -
مجموع قدرات الفرد من حيث الهبات الأساسية، والمهارات، والمعرفة، والخبرة، والتفكير، والحكمة، 

ا القدرة على التعلم والنمو، وهي المورد الذي يتضمن الإمكانات تجاهات، والخصائص، وهي أيضً والا
لتزام والمساهمة، ن الكفاية والاوالقدرات المرتبطة بالأفراد والمجموعات وكيفية تنظيمها، أو أنها خليط م

بحيث تشير الكفاية إلى المعرفة والمهارات والقيم التي يضيفها الأفراد إلى أدوارهم، ويشير الالتزام 
 أشهر ومن .والمساهمة إلى تطبيق هذه الكفايات في مكان العمل ومشاركة العاملين مع دورهم في العمل

 السمات من حلقات ثلاث بين للتقاطع كنتيجة تأتي وهبةالم يعتبر أن الذي ذلك للموهبة التعاريف
 عال   ومستوى  بالمهام، العالي الالتزام من المتوسط، ومستوى  تفوق  التي العامة القدرات الإنسانية؛ هي

   -التالي: الشكل يوضحه مثلما، الابتكار من
 .للموهبة المشكلة ( التقاطعات1رقم  )شكل  -

دار  -تقويمها  -تنفيذها -تخطيطها  -ناهج وبرامج الموهوبين م، المصدر: )الجهني فايز سويلم
 .(24ص، 2011 ،الأردن، عمان، الحامد للنشر والتوزيع
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 التعريف بهذا الباحثين لاهتمام الرئيس ( أن السبب24ص ،2011 ،سويلم فايز بينما أوضح )الجهني، -
 الملموس القصور عن بديل لهذا كح ويعد مجتمعة، الذكر السالفة الثلاث الخصائص يستخدم أنه هو
  -بالعناصر الآتية: الإتيان خلال من ينتج الموهوب سلوك إن حيث، المنتشرة التعريفات في
 العالي. الأداء إلى الفرد انتماء من يتضح كما -:المعدل فوق  قابلية  -
 وإنجازه.  الفرد مثابرة من يتضح كما الوقت، إدارة على قدرته أيضًا عليه ويطلق -العمل: بأداء الالتزام  -
وتعريفات  حلول إلى توصله التفكير في مبتكرةً ا طرقً  الفرد اتباع من يتضح كما -الابتكارية: المهارات  -

 للمشكلات. جديدة
 لإدارة مميزة قوة إن مفهوم الموهبة (Niedzwiecka, 2016, P. 805سبق فقد قال ) ما على وتأسيسًا -

 الحالية بيئتها وتحديات وأخطار فرص مع في تعاملها اديةوالري التفوق  سمة تمنحها المنظمة وقيادة
 .والمستقبلية

 -إدارة المواهب: -2/1/3
( إدارة المواهب بأنها "استخدام مجموعة من الأنشطة 55ص  ،2011 ،)أبو شيخة، نادرفي حين عرف  -

د الموهوبين الذين المتداخلة والمترابطة، حيث تقوم المنظمة من خلالها باستقطاب واستدامة وتطوير الأفرا
 تحتاج إليهم المنظمة في الوقت الحالي وفي المستقبل لتحقيق الميزة التنافسية".

( أن الاهتمام بالمواهب البشرية أصبح في جميع المنظمات Horvathova, 2011, P.125وأوضح ) -
دارة الموارد البشرية، ضروري ا لتحقيق أهدافها والوصول إلى أعلى أداء؛ إذ يعتبر من الموضوعات الهامة في إ

وإن إدارة المواهب هي موضوع أكثر بكثير من الموارد البشرية، والتي ربما قد تمتد إلى القواعد الأساسية لأي 
قطاع في المنظمات، بما في ذلك التكنولوجيا؛ لأن الموهبة اليوم هي أداة المنظمات الحيوية التي تمكنها من 

من أجل تحقيق أغراضها وغاياتها التي وُجدت من أجلها، كما يمكن أن القيام بوظائفها ومباشرة أنشطتها 
نسمي عصر اليوم بعصر الموهبة. وقبل الدخول إلى مفهوم إدارة الموهبة يجب أن نحدد مفهوم وتعريف 
الموهبة، ومن طريق عرض الإطار النظرية لمصطلح الموهبة نجد اختلافات في وجهات النظر بين الكتاب 

يث تُعَرف الموهبة بأنها مجموعة من العاملين الذين لديهم الأفكار والمعارف والمهارات لإنتاج والباحثين، ح
 قيمة المواد المتاحة لهم.

 الناحية النظرية منمفهوم الموهبة من ناحيتين؛ العملية والنظرية،  (Vladescu, 2012, P.351ويحدد ) -
لاكهم قدرات وإمكانات استثنائية يستطيعون من هي النظر إلى أن بعض الأشخاص يعتبرون موهوبين؛ لامت

فيمكن لأي شخص  أما من الناحية العمليةخلالها التأثير في كفاءة وفعالية المنظمة التي يعملون فيها، 
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قادر على التأثير في تحقيق أهداف المنظمة أن يُطلَق عليه موهوب، وهنا لا يجب على الإدارة التركيز فقط 
هؤلاء الذين يمتلكون قدرات استثنائية دون غيرهم، كون كل فرد يمتلك مقدرات على مجموعة صغيرة من 

 وإمكانيات كامنة يمكن تحفيزها ورعايتها لتحقيق الميزة التنافسية للمنظمة. 
المواهب من المفاهيم الحديثة، وقد حظيت باهتمام كبير  إدارة( 97ص ،2012 ،)العنزي وآخرون  واعتبر -

ن منذ ظهورها في أواخر التسعينيات؛ لأنها نشاط مستمر يدور حول الأفراد ذوي لدي الباحثين والمتخصصي
المواهب كمفهوم تركز على تقويم أداء الموظفين ومكانتهم، ومن ثم منحهم الترقية  إدارةالإمكانات العالية، إن 

لى، وتطويرهم، والتعويض وفرص التطوير المناسبة، هذا فضلًا عن الاستفادة من الأفراد ذوي الأداء الأع
وتنمية أقرانهم ذوي الأداء المتوسط، ومتابعتهم حتى يتمكنوا من المساهمة على وجه أفضل، وبالتالي إتاحة 

 الفرصة للتصرف بشكل حاسم مع الأفراد ذوي الأداء المنخفض.
( أن مصطلح )حرب المواهب( ظهر وبرز كتعبير عن 10ص ،2013 ،محمود رضوان،عبد الفتاحوأفاد ) -

افسة الشديدة بين المنظمات لجذب أصحاب الموهبة للعمل بها، وقد تطور هذا المفهوم وأصبح نظامًا المن
يطلق في أغلب إدارة المنظمات كإحدى استراتيجيات التطوير والتغيير، وقد سارعت العديد من المنظمات 

وم عملياتها وأساليبها في العالمية الطموحة إلى أن تخطط وتطور مواردها البشرية ومواهبها، كما طورت مفه
 إدارة مواهب موظفيها والعاملين فيها.

( مصطلح إدارة المواهب بأنه مجموعة من العمليات التي تسعى 25ص ،2013 ،وعرفت )صيام، عزيزة -
لصياغة استراتيجية تركز على تخطيط حاجة المنظمة الآتية والمستقبلية من الموهوبين والعمل على استقطابهم 

يص مستوى وجودة المواهب المتوافرة في المنظمة حالي ا، وفي جميع مستوياتها التنظيمية من جهة وتشخ
لتطوير وإثراء معارفها باعتمادها معايير موضوعية وبرامج تطويرية مستدامة، ومن جهة أخرى العمل على 

شجعة لإسنادهم المحافظة على الموهوبين واستبقائهم من خلال توفير الظروف الملائمة لهم والحوافز الم
 وإدارة مسارهم الوظيفي.

الأفراد الموهوبين هم الميزة التنافسية للمنظمات؛ لأنهم  أن( إلى 9ص ،2014 ،سعيد خليل ،أريج) توأشار  -
يدفعون المنظمات إلى الأمام من خلال الكفاءة والقدرة المتميزة والإبداع، ففي هذا المعنى ليس من الممكن 

كموهبة؛ فالموظفون الموهوبون يختلفون اختلافًا جوهري ا عن الآخرين من حيث  اعتبار كل فرد في المنظمة
 الأداء الحالي والسابق، وكذلك تقييم إمكانياتهم وكفاءتهم.

أكثر شمولية وعمقًا، فأوضحا أنها  (Beamond&Farndale,2016,P.501)في حين كان توضيح  -
للمناصب الرئيسة، وتشمل التطوير لأصحاب  الأنشطة والعمليات التي تنطوي على التحديد المنهجي
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المناصب العالية المحتملة، وتنمية بشرية متباينة البناء؛ لتسهيل ملء هذه المناصب وضمان التزامها المستمر 
 للمنظمة.

( أن إدارة المواهب عبارة عن مدخل للتطوير التنظيمي يستهدف 86ص ،2017 ،وأفاد )الطبال، عبدالله أحمد -
ة الشاملة للموارد البشرية داخل المنظمات، والعمل على ضمان استقطاب أفضل الموارد البشرية تحقيق التنمي

والتي تمتلك قدرات ومهارات ومعارف ومواهب متميزة للعمل داخل المنظمات، ومن ثم توظيف قدرات هذه 
ف تحسين فعالية وكفاءة الموارد وتحفيزها وإدارة أدائها وتمكينها وتطوير مسارها الوظيفي والاحتفاظ بها بهد

 الأداء داخل المنظمات.

  -:معنى، ومفاهيم أساسية ( EntrepreneurshipStrategic)الريادة الاستراتيجية  -2/2 
  -الإطار المفاهيمي للريادة: -2/2/1
 القابلية مبدع، وهي ( أنها نشاطLluss F., Javares, J., Branco , 2009, P.4أوضح تعريف ) -

 مشوشة آخرون  التي يراها والفرصة الإحساس موهبة إنها لا شيء عملي ا، من شيء اءوبن تكوين على
ومتناقضة، والريادة مفهوم أساسي في أدبيات الإدارة الاستراتيجية، هدفه تحقيق مخرجات مرغوب فيها على 

الاستراتيجي، مستوى المنظمة، والريادة ظاهرة تبرز على مستوى المنظمة وتهتم بشكل خاص بالتوجه الريادي 
حيث تعزز الريادة الاستراتيجية، وهي في الغالب تعتمد على سلوكيات الأفراد والجماعات داخل المنظمة 

 كأفعال صادرة عن أفراد يمتلكون خصائص وسمات معينة.  أكثر من مجرد النظر إليه
واستثمارها من  هاوتقييم الجديدة الفرص اكتشاف ( بأنها عملية9ص، 2010 ،، محمودوعرفها )الباشقالي -

 أو السوق  جديدة في خطط تنظيم أو جديدة، وخدمات سلع تقديم في المتمثلة الإبداعية العمليات خلال
 القرارات خلال اتخاذ من المصاحبة لها المخاطر وتحمل، اللايقينية الحالات في أسواق جديدة في الدخول
 القيمة التنافسية وإيجاد ر لأجل تحقيق المزاياالغي مع المنافسة في والدخول واستخدام الموارد الريادية

 . نظمةللم الاستراتيجية
الأعمال  ببدء المتعلقة الخصائص من مجموعة ( بأنها28ص ،2013 ،والسعيدي وقد عرفها )الدوري  -

 إدارتها.  في والإبداع المخاطر وتنظيمها وتحمل لها والتخطيط
اللازمة؛ لتحقيق  الاستباقية جوهر هي ريادةال ( تكون 74ص  ،2013 ،ابراهيم حسين ،قيس)وأضاف  -

 مع البيئة.  المطلوب التكيف
 الأعمال احتياجات لتلبية فريدة بأنشطة القيامب ( فعرَّفها177ص ،2015 ،أحمد عبد الله أمانة ،أما )الشمري  -

 ق الأرباح.لتحقي المحسوبة المخاطر وتبني استباقية بعقلية واستثمارها اكتشاف الفرص خلال من والمستفيدين
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 ربح في تحقيق أملًا  للمخاطر؛ في اللجوء ( بأنها الرغبة5ص  ،2016 ومسلم، الحيلة)في حين عرفها  -
وتحقيق  منها، النادرة وخاصة المتاحة، الموارد من أفضل استفادة إلى الواعي المتطلع خلال الإبداع من معين

وتعظيم  الفرصة، لتشخيص الهادفة المتقدمة رالتفكي لأنماط نتائج هي التي المختلفة التكامل في الأنشطة
 والمحتملة. الظاهرة التهديدات مواضع وتحجيم نتائجها

 -هي:  في المنظمة( أن هناك ثلاثة أوضاع للريادة 30ص  ،2016 ،آخرون و بينما ذكر )النعيمي  -
o :ليه المغامرة وهو تبني المنظمة المغامرة في عمل جديد والبدء بتنفيذه، وهو ما يطلق ع -الوضع الأول

 .للمنظمة
o  :هو دعم الفرد أو مجموعة من الأفراد نحو تبني فكرة إطلاق منتج جديد داخل  -والوضع الثاني

 ، وهو ما يطلق عليه الريادة الداخلية.نظميالمحتوى الم
o  :فهو تبني الفلسفة الريادية ونشرها على جميع المستويات الإدارية وعبر عمليات  -أما الوضع الثالث

 نظمة، ويطلق على هذا الوضع مصطلحات متعددة؛ كالإدارة الريادية والوضع الريادي. الم
 ( هي23ص ،2019،نضال حمدان ،إسماعيل شبات، جلال والمصري ) كل من عند الريادةفي حين كانت  -

 أن يجب الريادة أن التعريف يؤكد وهذا كاستغلالها، المتاحة الأعمال لفرص المنظمات أو اكتشاف الأفراد
يتوفر فيها التوافق بين الموارد المتاحة والموارد الضرورية لاستغلال الفرصة، وفي السياق ذاته فإن هناك 
وجهة نظر أخرى ترى أن الريادة هي التي تصنع الفرص؛ وذلك من خلال الإبداع؛ إذ تُعرف )الريادة( على 

بإدخال تغيرات في النظام الاقتصادي أنها عملية يمكن أن نجدها في مختلف البيئات وبأشكال مختلفة تقوم 
وتكون الثروة الاقتصادية والاجتماعية للأفراد والمجتمع ككل، فهي فعل الإبداع الذي يتضمن إعطاء الموارد 

 المتاحة حالي ا القدرة على ايجاد قيمة جديدة.
 -الاستراتيجية: الريادة -2/2/2

المفهوم، وهذا  تناولهم لهذا في اختلفوا الباحثين أن إلا الاستراتيجية، الريادة مصطلح حداثة من على الرغم 
  -يتضح من وجهات النظر المختلفة، ونذكر منها الآتي:

الرشاقة  على تحفز حديثة إدارية عرفها بأنها فلسفة ( فقدKraus and Kauranen 2009, P.46)اعتبرها  -
 الأفراد الموجهين من قبل لتحويل تُستعمل فلسفةال وهذه المستمر، والابتكار، والإبداع، والمرونة الاستراتيجية،

 رياديين.  أفراد إلى الإدارة
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( هو ذلك السلوك الساعي إلى تقييم الفرص وتصميم Kimuli 2011,P.26وفي نفس الصدد عرفها ) -
( في تعريفه أن الريادة Rensburg2013, P.16)يحدد استراتيجيات قادرة على استغلال تلك الفرص. و 

 .ة هي توجه ريادي ممزوج بالقصد الاستراتيجيالاستراتيجي
( أن المنظمات الريادية كيانات مساهمة بقوة في التنمية 389ص ،2013 ،، ميسون عليوبين )حسين -

الاقتصادية وزيادة الدخل القومي عن طريق توليد الابتكارات وتنمية الأسواق وإيجاد التكنولوجيا المتطورة 
 كان ذلك ضمن نطاق محلي أم دولي.لتحسين السلع والخدمات، سواء أ

 سواء، باختلافها الأعمال ومنظمات المؤسسات ( أن208ص  ،2014 ،والسعيدي الدوري )وأفاد كل من  -
 جميعها الكبيرة إلى الحجم ومتوسطة الصغيرة حجمها من أو تقدمها، التي الخدمات حيث تسعى منالتي 
 الميزة لها وتحفظ الأسواق في الريادة حالة تحقيق من تمكنها التي الأعمال ريادة استراتيجيات نحو تتوجه

شديدة؛  التنافس عملية أصبحت والأداء الخدمات تقديم وتطور وسائل التكنولوجي التقدم التنافسية، وبفعل
 تتفوق  وقد الداخلية، عملياتها كبير وبشكل تحسين التكنولوجي بفعل التطور صغيرة لمنظمات يمكن لذلك
 لما؛ الاستراتيجية الريادة على الأعمال لمنظمات الحديث الإداري  يتركز الاتجاه ؛ لذاكبيرة منظمات على

قيمة للعملاء، وأضافا أيضًا أنها تكامل من منظور الريادة )نشاط البحث عن  إضافة في أهمية من لها
وعليه فهي نشاط  الفرص( والاستراتيجية )نشاط البحث عن الميزة( لتصميم الاستراتيجيات الريادية وتنفيذها،

 ريادي يأخذ بعين الاعتبار المنظور الاستراتيجي. 
( عبارة عن تبني على 241ص ،2015 ،آلناصر سعيد، وكان تعريف الريادة الاستراتيجية عند )القحطاني -

كل شيء جديد، والقيام بالابتكار، والقدرة على التكيف، وكذلك القدرة على التنافس، وتحقيق الميزة التنافسية؛ 
ولهذا يجب على المنظمات الريادية أن تبحث عن الفرص المناسبة للتميز، وكذلك الموارد الملائمة للفوز 
بالفرص، ولا بد من الأخذ في الاعتبار العاملون والموهوبون وقدراتهم الريادية التي تقوم على تحقيق التمايز 

اراتهم ضمن فلسفة الاستثمار في لمنظمات الأعمال، ومن خلال ذلك يجري تطوير قدرات العاملين ومه
المواهب والموارد البشرية، وهكذا يتضح أن استراتيجيات الريادة تهتم ببناء القدرة على تحقيق الفرق المطلوب 
بين التكلفة والعائد، وإن قيادة التكلفة والتمايز في العمل تعد جوهر الأعمال الريادية، وحتى تحقق المنظمات 

أن توظف العاملين الأكفاء وتعمل على تدريبهم وتحفيزهم وتدعمهم وتضعهم في  ذلك فلا بد للمنظمة من
 الأماكن المناسبة لأداء أعمالهم على أكمل وجه وأحسنه.

 



 الإطار العام للدراسة             الفصل الأول                                                                                     
 

 (ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ22ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ)ـــــــ
 

 .نموذج الدراسة المقترح -2/3
أبعاد إدارة المواهب، وتحقيق أهدافها وتوجهاتها ( ليوضح 2صُمم نموذج الدراسة الموضح في الشكل رقم )

الشكل توضح علاقات الارتباط بين متغيرات الدراسة، ويتضح من النموذج ما كما أن الأسهم في  الأساسية،
، المتغير المعدل )نوع المنظمة((، وإدارة المواهب) المتغير المستقل -يأتي: يشمل المتغيرات الرئيسة وهي:

تغيرات الفرعية، إذ يتكون (، وإن كل متغير يشمل مجموعة من المالاستراتيجية الريادة) والمتغير التابع
المتغير المستقل من خمسة أبعاد هي )استقطاب المواهب، التخطيط للمواهب، تقييم أداء المواهب، تطوير 

أما المتغير ، )مصرية محلية ومتعددة الجنسيات( المتغير المعدل نوع المنظمةالمواهب، الاحتفاظ بالمواهب(، 
 .)الإبداع، الابتكار، الاستقلالية، الاستباقية، تحمل المخاطر(التابع فيتكون من خمسة أبعاد أيضًا هي 

 نموذج الدراسة المقترح                                  
                                                                

 

 

 

    

 

    

 

    

 

 

 

  ذج الدراسة المقترحنمو  (2شكل رقم ) -
 .(2021)المصدر: إعداد الباحثة العلاقة                  -     

 

 معدلنوعالمنظمةال
)مصريةمحليةومتعددة

 الجنسيات(

 المتغيرالمستقل
 إدارةالمواهب

 المتغيرالتابع
 يةستراتيجلاالريادةا

الإبداع استقطابالمواهب

 الابتكار


 الاستقلالية


تحملالمخاطر


الاستباقية

 التخطيطللمواهب
 

 المواهبأداءتقييم

 

 تطويرالمواهب

 

 حتفاظبالمواهبلاا
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 -فرضيات الدراسة: -2/4

التي  الفروض من مجموعة صياغة يمكن الدراسة وأهداف أهمية وكذلك الدراسة، عرض أسئلة خلال من
 -يلي: كما وهي، الأساسية الفرضية على صحتها، وتقوم إثبات إلى الباحثة تسعى

توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين إدارة المواهب بأبعادها )استقطاب المواهب،  -الفرضية الرئيسية: -
التخطيط للمواهب، تقييم أداء المواهب، تطوير المواهب، الاحتفاظ بالمواهب( والريادة الاستراتيجية بأبعادها 

 -المخاطر(، وتتفرع منها الفرضيات الفرعية الآتية: )الإبداع، الابتكار، الاستقلالية، الاستباقية، تحمل

 .استقطاب المواهب وبين الإبداعالفرضية الفرعية الأولى: توجد علاقة ذات دلالة معنوية بين  -1
 .استقطاب المواهب وبين الابتكار الفرضية الفرعية الثانية: توجد علاقة ذات دلالة معنوية بين -2
 .استقطاب المواهب وبين الاستقلالية توجد علاقة ذات دلالة معنوية بين الفرضية الفرعية الثالثة: -3
 الفرضية الفرعية الرابعة: توجد علاقة ذات دلالة معنوية بين استقطاب المواهب وبين الاستباقية. -4
 الفرضية الفرعية الخامسة: توجد علاقة ذات دلالة معنوية بين استقطاب المواهب وبين تحمل المخاطر. -5
 تخطيط للمواهب وبين الإبداع.الفرضية الفرعية السادسة: توجد علاقة ذات دلالة معنوية بين ال -6
 التخطيط للمواهب وبين الابتكار.الفرضية الفرعية السابعة: توجد علاقة ذات دلالة معنوية بين  -7
 وبين الاستقلالية.التخطيط للمواهب الفرضية الفرعية الثامنة: توجد علاقة ذات دلالة معنوية بين  -8
 للمواهب وبين الاستباقية. تخطيطالفرضية الفرعية التاسعة: توجد علاقة ذات دلالة معنوية بين ال -9

 للمواهب وبين تحمل المخاطر. تخطيطالفرضية الفرعية العاشرة: توجد علاقة ذات دلالة معنوية بين ال -10
 المواهب وبين الإبداع. تقييم أداءدلالة معنوية بين الفرضية الفرعية الحادية عشرة: توجد علاقة ذات  -11
 تقييم أداء المواهب وبين الابتكار. الفرضية الفرعية الثانية عشرة: توجد علاقة ذات دلالة معنوية بين -12
 المواهب وبين الاستقلالية. تقييم أداء الفرضية الفرعية الثالثة عشرة: توجد علاقة ذات دلالة معنوية بين -13
 المواهب وبين الاستباقية.تقييم أداء  الفرضية الفرعية الرابعة عشرة: توجد علاقة ذات دلالة معنوية بين -14
المواهب وبين تحمل  تقييم أداءالفرضية الفرعية الخامسة عشرة: توجد علاقة ذات دلالة معنوية بين  -15

 المخاطر.
 المواهب وبين الإبداع. تطوير ة معنوية بينالفرضية الفرعية السادسة عشرة: توجد علاقة ذات دلال -16
 المواهب وبين الابتكار. تطوير الفرضية الفرعية السابعة عشرة: توجد علاقة ذات دلالة معنوية بين -17
 المواهب وبين الاستقلالية. تطوير الفرضية الفرعية الثامنة عشرة: توجد علاقة ذات دلالة معنوية بين -18
 المواهب وبين الاستباقية. تطويرتاسعة عشرة: توجد علاقة ذات دلالة معنوية بين الفرضية الفرعية ال -19



 الإطار العام للدراسة             الفصل الأول                                                                                     
 

 (ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ24ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ)ـــــــ
 

المواهب وبين تحمل  تقييم تطويرالفرضية الفرعية العشرون: توجد علاقة ذات دلالة معنوية بين  -20
 المخاطر.

لمواهب وبين الاحتفاظ با الفرضية الفرعية الحادية والعشرون: توجد علاقة ذات دلالة معنوية بين -21
 الإبداع.

 الاحتفاظ بالمواهب وبين الابتكار. الفرضية الفرعية الثانية والعشرون: توجد علاقة ذات دلالة معنوية بين -22
الاحتفاظ بالمواهب وبين  الفرضية الفرعية الثالثة والعشرون: توجد علاقة ذات دلالة معنوية بين -23

 الاستقلالية.
بالمواهب وبين  الاحتفاظة والعشرون: توجد علاقة ذات دلالة معنوية بين الفرضية الفرعية الرابع -24

 الاستباقية.
بالمواهب وبين  الاحتفاظالفرضية الفرعية الخامسة والعشرون: توجد علاقة ذات دلالة معنوية بين  -25

 المخاطر. تحمل
  -منهجيــــة الدراســـــة: -3

  -منهج الدراسة: -3/1

 -على استخدام المنهج التالي: الباحثة اعتمدت أهميتها،و  وهدفها اسةالدر  ضوء تساؤلات في

وصف الظاهرة من أجل تحقيق أهداف الدراسة ستستخدم الباحثة المنهج الوصفي التحليلي الذي يحاول  
ا، موضوع الدراسة، وتحليل بياناتها، والعلاقة بين مكوناتها، والآراء التي تُطرح حولها، والعمليات التي تتضمنه

لمتغيرات الدراسة؛ إذ يقدم البيانات عن واقع العلاقات  ملاءمةوالآثار التي تحدثها، ويعد هذا المنهج الأكثر 
 بين الأسباب والنتائج، ويظهر العوامل المؤثرة التي يمكن أن توصل إلى استنتاجات وتوصيات.

اهر أو الأحداث المعاصرة، أو بأنه المنهج الذي يسعى لوصف الظو  -وي عر ف المنهج الوصفي التحليلي:
الراهنة، فهو أحد أشكال التحليل والتفسير المنظم لوصف ظاهرة أو مشكلة، ويقدم بيانات عن خصائص 
معينة في الواقع، ويتطلب معرفة المشاركين في الدارسة، والظواهر التي ندرسها، والأوقات التي نستعملها 

افة جوانب وأبعاد إدارة المواهب ودورها في تحقيق الريادة لجمع البيانات. وسوف تقوم الباحثة بدراسة ك
 الاستراتيجية بأبعادها.

  -مجتمع الدراسة: -3/2

يعرف مجتمع الدراسة بأنه جميع مفردات الظاهرة التي تدرسها الباحثة، وبذلك فإن مجتمع الدراسة  -
موضوع الدراسة وأهدافها فقد هو جميع الأفراد أو الأشياء الذين يكوّنون موضوع الدارسة، وبناءً على 
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تم تحديد المجتمع بحيث يتكون من مديري الموارد البشرية لمنظمات الأعمال المصرية المحلية 
، وحيث ان مجتمع الدراسة غير محدد وصعوب حصره ومتعددة الجنسيات في جمهورية مصر العربية

 م العينة.لحساب حج روبرت ماسونعاملين في هذا المجال فتم الاعتماد علي لل

 -عينه الدراسة: -3/3

العينات الملائمة وهو اسلوب من اساليب العينات غير الاحتمالية والتي يتم اختبار سيتم استخدام أسلوب  -
مجتمع كبير ويصعب حصره حيث عينات الدراسة غير محدد في حيث ال العينات فيها من مجتمع الدراسة

وهذا يمثل حجم  ( استبانة384من اصل عدد ) استبانة (205عدد ) تم تحليل جمهورية مصر العربية، و
                          روبرت ماسون لمعادلةحساب حجم العينات لالمناسب وفقا  ةالعين

الفئة العمرية،  الجنس، )نوعوضعهم الديمغرافي سوف يتم وصف خصائص أفراد عينة الدراسة من حيث و 
( 205وعدد العينة هو )متعددة الجنسيات( ، محلية المنظمة )مصريةونوع  المؤهل العلمي، سنوات الخبرة(

 .مجتمع الدراسةل؛  موظفين من مديري إدارة الموارد البشرية في المنظمات عينة الدراسة

أدوات جمع البيانات للدراسة من أجل أن تحقق الدراسة أهدافها، تم اعتماد الأدوات  - 3/4
 -الآتية:

  -الجانب النظري: -3/4/1

اعتمدت الدراسة في الجانب النظري على استخدام ما هو متاح من مراجع عربية وأجنبية، والتي تشمل  
، والرسائل الجامعية، ووقائع المؤتمرات، التي تم الحصول اطروحات الدراسات والبحوث العلمية، فضلًا عن

، والمكتبات الرقمية، وشبكة عليها من مصادر متعددة؛ كالمكتبات التي تضم رسائل الدكتوراه والماجستير
 .Onlineالإنترنت 

  -الجانب الميداني: -3/4/2

تتوقف دقة نتائج الدراسة على سلامة إعداد المقاييس المعتمدة في الدراسة، واعتمدت الدراسة الحالية على 
اس متغيرات كونها الأداة الرئيسة لجمع البيانات والمعلومات وقي Online ةلكترونيالإ استمارات الاستبيانة

في تصميمها على المقاييس الخاصة بالمتغير المستقل )إدارة  لكترونيالإ الدراسة، وركزت استمارة الاستبيان
المواهب،  أداءمواهب، تقييم للتخطيط الالمواهب(؛ إذ تم تقسيمها إلى خمسة أجزاء ثانوية )استقطاب المواهب، 

لاستمارة على المقاييس الخاصة بالمتغير التابع )الريادة تطوير المواهب، الاحتفاظ بالمواهب(، كما ركزت ا
الاستراتيجية(؛ إذ تم تقسيمها إلى خمسة أجزاء ثانوية )الإبداع، الابتكار، الاستقلالية، الاستباقية، تحمل 
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 المخاطر(، وتم الاعتماد على استمارات استبيان الدراسات السابقة، وسوف يتم إرسالها إلى المنظمات المبحوثة
؛ لصعوبة Onlineعن طريق الإنترنت  )مصرية محلية ومتعددة الجنسيات( المتغير المعدل نوع المنظمة

إجراء بحوث ميدانية أو تطبيقية نظرًا للظروف التي يمر بها العالم والبلاد من الوباء العالمي )فيروس كورونا 
 المستجد( والأخذ بالإجراءات الاحترازية والتباعد الاجتماعي.

  -التحليل الإحصائي: -3/4/3

الإحصائية المبنية؛ لتحليل فرضيات الدراسة المخططة واختبارها سوف يتم اعتماد أدوات التحليل  -
 .(SPSS.V21)تم استخدام البرنامج الإحصائي  لمعالجة البيانات -:كالآتي

  -إجراءات جمع البيانات: -3/5

 -:ستعتمد الدراسة على جمع البيانات من المصادر التالية -

  -ولية:لأ المصادر ا -3/5/1

، Online الإلكترونيحصلت الباحثة على البيانات الأولية من مجتمع الدراسة عن طريق استخدام الاستبيان 
أهداف الدراسة لاختبار فروض الدراسة الحالية، والتي تم إعدادها ضوء وتم تصميم قائمة أسئلة الاستبيان في 

خلاله إنشاء حتى تتمكن الباحثة من  Google Formسابقة، وتم الاستعانة بـ استنادًا إلى مراجعة الدراسات ال
 Google Formالمخصص من ، وتم تفريغ أسئلة الاستبانة على النموذج Online الاستبيان الإلكتروني

وبذلك تجمعت الردود على link (ttps://forms.gle/KwzgooXzp5JVdLxT9 ،) وإرسال الاستبيان عن طريق
المديرين في إدارة إلى كل المعنيين بالأمر من  انات تلقائي ا وبشكل منظم في النماذج، وهكذا تم إرسالهاالاستبي

استطلاع الموارد البشرية في المنظمات المصرية المحلية والمنظمات متعددة الجنسيات )محل الدراسة( لعمل 
ية والجهد الكبير فعلًا في جمع الردود من الرأي وجمع الردود على أسئلة الاستبانة، وكانت المعاناة الحقيق

بعض المنظمات المصرية المحلية؛ وذلك لعدم وجود هذه الإدارة )إدارة المواهب( من الأساس في هذه 
المنظمات، أو عدم الاعتراف بها أو تطبيقها داخل المنظمة؛ لأن هذه المنظمات ما زالت تقف عند نقطة 

س إلا، وتم جمع الردود من المنظمات المصرية المحلية التي يوجد بها إدارة ليالأفراد أو العاملين  شئون  إدارة
بمثابة بوادر شعاع نور وبارقة أمل تشير إلى  الموارد البشرية ومديرو إدارة الموارد البشرية، وكان ذلك للباحثة

ي حين كان الأمر على ، فأن التوجهات المستقبلية يمكن أن تحمل في طياتها اعترافًا بإدارة المواهب يومًا ما
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العكس من ق بل المنظمات متعددة الجنسيات من حيث التجاوب السريع والتعامل الإيجابي، حيث قوبلت 
الاستبانة باستحسان وتفاعل شديد معها؛ لوجود وتطبيق إدارة المواهب في هذه المنظمات. وتم استقبال وجمع 

ثم تفريغها في البرنامج الإحصائي الجاهز الشهير  ،Excelبرنامج وتفريغها على  Google Formمن الردود 
(SPSS.V21)التحليل الإحصائي حتى تستطيع الباحثة إجراء أساليب ؛. 

لاستبيان الإلكتروني لسهولة وسرعة تداوله والحصول ( سؤالًا، وتم عمل ا45عدد ) القائمة وقد تضمنت •
 -محاور كالتالي: على أكبر قدر  ممكن من ردود الاستبيانات، وكانت على ثلاثة

 ( عبارات.5) عدد تناولته والذي -:القسم الأول: معلومات ديمغرافية •
 (.20:1رقم ) من عبارة (20) عدد تناولته والذي المواهب إدارة -:المستقل القسم الثاني: المتغير •

 -كالتالي: المواهب إدارة مؤشرات على موزعة وكانت
 (.2019 ،حفيظ، خولة( )4:1رقم ) من الأسئلة تناولته والذياستقطاب المواهب،  •
 (.2020 ،ل، محمد الصديقجيج( )8:5رقم ) من الأسئلة تناولته ، والذيمواهبللتخطيط ال •
 (.2018 ،كمر، مصطفى صلاح( )12:9رقم ) من الأسئلة تناولته والذي تقييم أداء المواهب، •
 (. 2019 ،ودة)عناني، مسع( 16:13) رقم من الأسئلة تناولته ، والذيتطوير المواهب •
 (.2019 ،)عناني، مسعودة (20:17رقم ) من الأسئلة تناولته والذيالاحتفاظ بالمواهب،  •
 من ( عبارة20عدد ) تناوله والذي الريادة الاستراتيجية، في تمثل والذي -:التابع الثالث: المتغير القسم •

 -:التالي النحو على الأبعاد على موزعة ( وكانت40: 21رقم )
 (.2017 ،العبيدي، أرادن حاتم خضير( )28:21رقم ) من الأسئلة تناولته ، والذيلابتكارالإبداع وا •
 (.2016 ،الشمري، أحمد( )32:29رقم ) من الأسئلة تناولته والذي الاستقلالية، •
 (.2016 ،الشمري، أحمد( )36:33رقم ) من الأسئلة تناولته ، والذيالاستباقية •
 (.2017 ،التميمي، إيلاف( )40:37رقم ) من لةالأسئ تناولته والذيتحمل المخاطر،  ▪

وتم معالجة البيانات الأولية التي تم جمعها باستخدام قائمة الاستبيان عن طريق الأساليب الإحصائية التي 
تتناسب مع فروض الدراسة؛ وذلك بهدف الوصول إلى رصد وفحص علاقة الارتباط بين متغيرات الدراسة 

مواهب والريادة الاستراتيجية، وتم استخدام البرنامج الإحصائي الشهير للتحليل لكل من المتغيرين؛ إدارة ال
 -، ومن تلك الأساليب الآتي:(SPSS.V21)البيانات المعروف بـ 
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 أساليب التحليل الإحصائي. -3/5/1/1
وات من أجل التوصل الى مؤشرات دقيقة تخدم أهداف الدراسة وفرضياتها، تم الاعتماد على مجموعة من الأد

 -الإحصائية تتمثل بالآتي:

 الأساليب الإحصائية الوصفية. -3/5/1/2
 معامل الصدق "الاتساق الداخلي". -
( لحساب صدق وثبات المقياس المستخدم Cronbach,Alphaمعامل الثبات وفق معامل "كرونباخ ألفا" ) -

 في الدراسة. 
عينة الدراسة، ولتحديد أهمية الأسئلة عينة الأوساط الحسابية والانحراف المعياري؛ وذلك لوصف آراء  -

 .الدراسة
 الأساليب الإحصائية الاستدلالية.  -3/5/1/3

  (.Pearson Correlation Bivariate) معامل الارتباط بيرسون  -  

 بين الارتباط الثنائيالارتباط التبادلية  وتحليل علاقات ،لغرض قياس قوة العلاقة بين متغيرات الدراسة -
قوية أم موجبة استخدامها لدراسة وفحص نوع العلاقة )طردية  الاستراتيجية ، وتمالمواهب والريادة  إدارة أبعاد

اختبار علاقة الارتباط؛ لنبين صحة فرضية ضعيفة( واتجاه الارتباط بين متغيرات الدراسة، و سلبية عكسية 
ة بين إدارة المواهب بأبعادها )استقطاب الدراسة الرئيسة التي تنص على وجود علاقة ارتباط ذات دلالة معنوي

تطوير المواهب، الاحتفاظ بالمواهب( والريادة الاستراتيجية  ،تقييم أداء المواهب ،مواهبللتخطيط الالمواهب، 
 تحمل المخاطر(. ،الاستباقية ،الابتكار، الاستقلالية، بأبعادها )الإبداع

 تحليل الانحدار البسيط. -
 (، تم استخدام هذا التحليل للوصولIndependent Samples T-Test) ستقلتين( لعينتين مTاختبار ) -

مقدرات  التحقق من وكذلكإلى اختبار فرضيات الدراسة، وعرض علاقات الارتباط وتحليلها واختبار المعنوية، 
بع في المتغير التا الأخرى  المتغيرات عن مستقلة بصورة حدة على مؤشر كل تأثير على للتعرف الانحدار

( لتحليل Fولاختبار هذه الفرضية نستخدم تحليل )الانحدار الخطي البسيط( وقيمة ))الريادة الاستراتيجية(، 
الذي يعكس نتائج التأثير بين  (2R( المحسوبة وقيم معامل التحديد )Tالتباين لاختبار معنوية الانحدار و)

  .المتغيرين المبحوثين لإثبات صحة الفرضية من عدمه
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المعلومات والتحليل للأساليب التي سيتم جمعها عن طريق توزيع الاستبانات عن طريق الإنترنت وهذه  -
Online  على عينة الدراسة المبحوثة منظمات الأعمال المصرية المحلية، ومنظمات متعددة الجنسيات )محل

ئية دقيقة حول موضوع الدراسة( تعمل داخل جمهورية مصر العربية، فتُجمع وتحلَّل للحصول على نتائج إحصا
 الدراسة.

 -المصادر الثانوية: -3/5/2

قامت الباحثة بجمع البيانات فيما يتعلق بموضوع الدراسة من الرسائل العلمية، والبحوث المحكمة، وشبكة 
 الإنترنت........ إلخ فيما يتعلق بمفهوم إدارة المواهب ومفهوم الريادة الاستراتيجية. 

  -حدود الدراسة: -3/6

 -كالتالي: الدراسة مجال تقسيم مكني
المواهب والريادة حصرًا إدارة تركز على تناول العلاقة بين متغيرين رئيسين الحدود البحثية:  - 3/6/1

 بما تتضمنه من متغيرات فرعية. الاستراتيجية
ية : تتمثل الحدود المكانية للدراسة في منظمات الأعمال المصرية المحلالحدود المكانية - 3/6/2

 .2021العام الدراسي ومتعددة الجنسيات داخل جمهورية مصر العربية
عينات الدراسة غير محدد في جمهورية  ومجتمع كبير حيث الغير الاحتمالية  :نوع العينة – 3/6/3

  .استبانة (205عدد ) تم تحليل مصر العربية، و
الموارد البشرية في منظمات الأعمال  العينة المبحوثة في مديري إدارةتمثلت الحدود البشرية:  - 3/6/4

 ( مدير.205المصرية المحلية ومتعددة الجنسيات، والتي اختيرت بشكل قصدي، وبلغ حجم العينة )
د الدراسة البحثية نظري ا بالمتغيرات المشار إليها في نموذج الدراسة، الحدود النظرية:  - 3/6/5 تُحدَّ

 -وهي:
 )ريادة الاستراتيجية( كمتغير تابع. -معدل كمتغير ( نوع المنظمة ) –إدارة المواهب( كمتغير مـستقل )

  

 -:ما يميز هذه الدراسة عن الدراسات السابقةو  -3/6/6

اهتمت الدراسة الحالية بالتعرف إلى دور إدارة المواهب في تحقيق الريادة الاستراتيجية في المنظمات  -
انفردت الدراسة الحالية بتجميع المتغير نسيات، ومن ثم المصرية المحلية، مقارنة بالمنظمات متعددة الج
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المواهب،  أداءالمواهب( في خمسة أبعاد رئيسة )استقطاب المواهب، التخطيط للمواهب، تقييم  إدارةالمستقل )
تطوير المواهب، الاحتفاظ بالمواهب(، ولم تجمع من قبل في أي دراسة؛ على حسب علم الباحثة، وكذلك 

)المنظمات المصرية المحلية والمنظمات متعددة الجنسيات( ولم  )نوع المنظمة( والمقارنة بين المتغير المعدل
يتطرق لها أحد على حد علم الباحثة، وكذلك بتجميع المتغير التابع للريادة الاستراتيجية للمنظمات في خمسة 

ولم تُجمع جميعها من قبل في أي  ، تحمل المخاطر(الاستباقيةأبعاد رئيسة )الإبداع، الابتكار، الاستقلالية، 
 دراسة على حسب علم الباحثة.

المواهب( وأبعادها ودورها؛ لتحقيق الريادة الاستراتيجية للمنظمات المصرية، حيث  إدارةكما تم ربط دراسة ) -
لمصرية، تتميز الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة في اختلاف المدى الزمني والمجال وبيئة التطبيق؛ البيئة ا

 -أما من حيث الإضافة البحثية الأصلية فإن الباحثة في هذه الدراسة حاولت أن تقوم بالآتي:

 عوامل وأهمالريادة الاستراتيجية، و  المواهب إدارة من كل ومبادئ وماهية مفاهيم على الضوء إلقاء -
المواهب  إدارة مارساتتفعيل وتطبيق م على تساعد التي العوامل أبرز وتفعيلها، وتحديد تطبيقها نجاح

 تحقيق الريادة الاستراتيجية. بهدف وتوظيفها
المواهب والريادة الاستراتيجية، ومن ثم تقديم نموذج  إدارةكذلك محاولة فحص طبيعة العلاقة بين  -

مقترح لإدارة المواهب والريادة الاستراتيجية للمنظمات المصرية من خلال وضع أبعاد لم تجتمع كلها 
لمتغيرات، وهي الخمسة أبعاد في كل من المتغير المستقل أو المتغير التابع في من قبل في ا

 المنظمات المصرية المحلية.
المواهب  إدارةفي حين ركزت الباحثة على أن يكون المنظور الذي اتبعته الدراسة الحالي من منظور  -

 لمحلية المصرية.كشريك أساسي حيوي فعال ومهم في تحقيق الريادة الاستراتيجية للمنظمات ا
وأيضًا تسليط الضوء لدى المنظمات العربية بشكل عام والمنظمات المصرية المحلية بشكل خاص  -

المواهب وارتباطها بتحقيق الريادة الاستراتيجية، ومحاذاة  إدارةعلى الاهتمام بدعم تطبيق وتبني ثقافة 
 ما حققته تجارب الشركات الأجنبية العالمية.

لمواهب والريادة الاستراتيجية داخل المنظمات المصرية المحلية، ثم تقييم الوضع ا إدارةالجمع بين  -
الحالي للممارسات وتطبيق أبعاد ومكونات إدارة المواهب في المنظمات المصرية المحلية، والتعرف 

 المواهب في تحقيق الريادة الاستراتيجية للمنظمات المصرية المحلية. إدارةعلى دور 
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دراسة من الدراسات المعدودة في المجتمع المصري التي ألقت الضوء والانتباه على كما تعد هذه ال -
المواهب والاهتمام  إدارةالمواهب، وتوضيح وتحديد أبرز العوامل التي تساعد على تطبيق وتفعيل  إدارة

 بها والاستفادة منها؛ لتحقيق الريادة الاستراتيجية للمنظمات المصرية المحلية.
ضوع الدراسة من حيث تطبيقه على مستوى المنظمات المصرية المحلية، رغم أهميته ندرة وقلة مو  -

المحلية داخل جمهورية مصر  المصرية الكبيرة، وبذلك سيتم تطبيق الدراسة على منظمات الأعمال
العربية، والخروج بنتائج واقتراحات تفيد المنظمات المصرية المحلية محل الدراسة، مع إبراز أهمية 

 دارة المواهب وعلاقتها بتحقيق الريادة الاستراتيجية ورصد ذلك. دور إ
تحقيق  بهدف المواهب وتوظيفها إدارة تفعيل وتطبيق ممارسات على تساعد التي العوامل أبرز تحديد -

 الريادة الاستراتيجية.
 لإدارة مقترح نموذج الدراسة، وتقديم محل الأداء للمنظمات تحسين في تساهم بتوصيات الخروج -

 المنظمات. أداء تحسين منظم بهدف معرفي إطار في المواهب
 7/3- خلاصة الفصل.



تناولت الباحثة في هذا الفصل عرضًا للإطار العام للدراسة مشتملًا على المقدمة وأهميتها وأهدافها  ▪
، بالإضافة والفجوة البحثية، كما تناول الفصل عرضًا لمراجعة الأدبيات ومفاهيم وتعريفات في مجال الدراسة

إلى عرض لنموذج الدراسة المتعلق بمتغيرات الدراسة، ومنهجية فروض الدراسة وخطة التحليلات الإحصائية 
 وحدود الدراسة.

ويتمثل موضوع الدراسة وأهدافه في التعرف على دور إدارة المواهب في تحقيق الريادة الاستراتيجية؛  ▪
تابع على مستوى تغير مستقل بالريادة الاستراتيجية كمتغير وكذلك التعرف على مدى علاقة إدارة المواهب كم

 ومتعددة الجنسيات )محل الدراسة(.المنظمات المصرية المحلية 
أحدهما الإسهامات النظرية، وتتعلق بأهمية دراسة دور إدارة المواهب  -تتبع أهمية الدراسة من جانبين: ▪

راتيجية بوصفها عاملًا مهم ا لتميز المنظمات، وأهمية وممارستها وتطبيقاتها داخل المنظمات والريادة الاست
إدارة المواهب كمصدر حيوي وفعال للريادة الاستراتيجية، بهدف كسب المنظمات ميزة تنافسية وريادة 

من حيث كونها مصدرًا  لأهميتهااستراتيجية عن غيرها، والجانب الآخر الإسهامات التطبيقية لإدارة المواهب 
 ت محل الدراسة بالمعلومات عن المتغيرات التي تناولتها الدراسة الحالية.مغذيًا للمنظما
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تتكون خطة الدراسة من ستة فصول رئيسة؛ حيث تناول الفصل الأول الإطار العام للدراسة، وتناول الفصل 
انت دراسات سواء ك إدارة المواهبب الدراسات السابقة الخاصةو  الثاني إدارة المواهب والإطار المفاهيمي وأبعاده

الدراسات السابقة و  والفصل الثالث الريادة الاستراتيجية والإطار المفاهيمي وأبعاده ،عربية أو دراسات أجنبية
، أما الفصل الرابع فهو تحديد سواء كانت دراسات عربية أو دراسات أجنبية الاستراتيجيةبالريادة الخاصة 

الريادة الاستراتيجية من حيث نماذج توضيحية للمتغيرات العلاقة التي توضح دور إدارة المواهب في تحقيق 
الدراسات و  وتجارب المنظمات الأجنبية ومتعددة الجنسيات،وتجارب المنظمات المصرية المحلية الدراسة 

سواء كانت دراسات الريادة الاستراتيجية و  إدارة المواهببربط العلاقة بكل من المتغيرين  السابقة الخاصة
وآليات  والفصل الخامس الجزء الإحصائي، والفصل السادس النتائج والتوصيات ،ات أجنبيةعربية أو دراس

 .، والدراسات المستقبلية المقترحةتنفيذ التوصيات
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 .المقـــــدمة -1
قتصادية اليوم والمتمثلة بالمنافسة الضارية والتطورات التكنولوجية والا التي يشهدها العالم إن التحديات    

جل البقاء والنمو والتطور، وبذلك أا من التي تتسم بسرعة التغير؛ أوجبت أن يكون التميز عنصرًا أساسي  
ليدها، يمكن تق حد مصادر القوة التي لاأهتمام بإدارة المواهب في المنظمات المعاصرة باعتبارها برز الا

والتي تسهم بشكل كبير في دعم قراراتها الاستراتيجية، فأصبح اكتشاف المواهب من الأمور الأساسية 
والجوهرية، حيث تسعى المنظمات العصرية المختلفة إلى تحقيق الميزة التنافسية والريادة الاستراتيجية، من 

دارية؛ إدارة المواهب ضمن المنظومة الإ داري أهمية وجودخلال إدراك هذه المنظمات والمعنيين بالشأن الإ
لما لها من دور كبير وفعال في دعم القرارات الاستراتيجية للمنظمة، وعليه تسعى المنظمات إلى تطوير 

عباس، سامي ) هتمام بإدارة المواهبوتنمية مواهب وسلوكيات واتجاهات الأفراد العاملين من خلال الا
 (.6ص  ،2017 ،حمدأ
هتمام بالمورد دارة الحديثة، هو ذلك الالإحدثته التغيرات والتوجهات العالمية في مفاهيم اوإن ابرز ما أ 

البشري لكونه المورد الأساسي للمنظمة، فهو طاقة فكرية ومصدر للمعرفة، ورأس المال اللامادي هو الثروة 
سبيل المنافسة والتنافس، الحقيقية في نجاح المنظمات، والدخول إلى أسواق جديدة، والتحرك إلى الأمام في 

ا في مجالها، ا عظيمً ر سمعة لتكون مكانً يوالمنظمات التي تملك مواهب وقوة عمل ناجحة تستطيع تطو 
ن أزدياد بعد ن قيمة الأفراد الموهوبين تستمر بالاإوكلما اتجهنا نحو اقتصاد أساسه المعرفة أكثر فأكثر ف

دورها مع  ستدامة في بيئة الأعمال المعاصرة، تنافس والاأصبحت المصدر الأهم للريادة الاستراتيجية وال
تحقيق الريادة والتميز للمنظمة ونموها واستمرارية نجاحها  ىإل الجوهري في تعظيم القيمة المضافة، وصولًا 

 (. 30ص ،2019 ،وتطورها المستقبلي )عناني، مسعودة

جه نحو المزيد من الدراسات والبحوث هتمام بإدارة الموهبة والتو وتعيش المنظمات المعاصرة عصر الا
حول أهمية المواهب البشرية للمنظمات, فالأشواط الطويلة التي قطعتها المنظمات العالمية نحو تحقيق 

ن أي نجاح للمنظمة إ, وبذلك فالموهوب وهو المورد البشري  عبر مركز قوتها وانطلاقها, تجاء "الريادية“
 (.3ص ،2018 ،الزهرة علي، أسرار )عبد مواهب البشريةهتمام باللا يمكن تحقيقه من دون الا

هتمام به برزت لأول ن بداية الاإا في عالم إدارة الأعمال، حيث ويعتبر نظام إدارة المواهب حديثًا نسبي   
ات عندما شاع استخدام عبارة )حرب المواهب(، التي اشتعلت بين المنظمات العالمية يمرة في التسعين
ن المنافسة الشديدة بين المنظمات، حيث تحولت المنافسة إلى اجتذاب الموهوبين وأصحاب الكبرى تعبيرًا ع
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الكفاءات العالية وتوفير الظروف التنظيمية والمالية التي تساعد على الحفظ والإبقاء عليهم، وتطور هذا 
تغيير. ولذا كان استراتيجيات التطوير وال ىحدإالمنظمات ك اتغلب إدار أ المفهوم وأصبح نظامًا يطبق في 

في حاجة إلى إرساء قواعد وأسس علمية في إدارة المواهب؛ حيث تعتبر إدارة المواهب في استراتيجيات 
إدارة الأعمال الحديثة من أبرز الاستراتيجيات الفعالة التي تشكل جزءًا لا يتجزأ من برامج التطوير القيادي؛ 

وإنما ببناء العلاقات الإنسانية وإدارة العنصر البشري نظرًا لكونها لا تتعلق بالتعليم الوظيفي فحسب، 
 (.5ص ،2018 ،، مصطفيكافي)

الدراسة الحالية التي تناولت )إدارة المواهب ودورها في تحقيق الريادة  هومن هنا تبرز المعضلة الفكرية لهذ 
ح موضوعات حديثة ومن هذا المنطلق تكونت فكرة الدراسة الحالية لتأخذ على عاتقها طر ، الاستراتيجية(

لها دور مؤثر ومباشر في التقدم بأداء المنظمات، على الرغم من التحديات التي تواجهها، ولحاجة البيئة 
اختبار هذه المفاهيم في )المنظمات  تبنيالمصرية ومنظماتها لمثل هذه الدراسات، وجاءت هذه الدراسة ل

ت(، لغرض توحيد الجهود وتوجيهها على الجوانب المصرية المحلية ومقارنتها بالمنظمات متعددة الجنسيا
  الأكثر أهمية والتي تخدم الريادة الاستراتيجية بشكل أكثر وتديم المنافسة ومن ثم تحقق لها التميز.

 -ومفاهيم أساسية: ىالموهبة وإدارة المواهب معن 1/1 

الحديثة التي حازت  الموهبة تعتبر إحدى الموضوعاتأن  (13ص  ،2019 ،فادت )عناني، مسعودةأ - 
ن هو عصر المواهب وعلم وتقنية ونبوغ معرفي، وتقدم مذهل لآان العصر الذي نعيشه إاهتمام الباحثين؛ إذ 

زمة لها، سيتم في هذا الفصل التطرق إلى مفهوم إدارة المواهب وبعض المفاهيم الملاو  وإبداع كل جديد.
 ماتها. كما سيتم ذكر أهميتها وأهدافها ومراحل تطورها  وس

 -:(Talent) لموهبةلطار المفاهيمي لإا -:1/1/1

وَأَيْضًا  ،)وَهَبَ( لَهُ شَيْئًا يَهَبُ )وَهْبًا( ب وَزْن  وَضَعَ يَضَعُ وَضْعًاجاء في مختار الصحاح )مادة و هب(:  -
بَةً( ب كَسْر  الْهَا، وَ ب فَتْح  الْهَاء   سْمُ )الْمَوْه بُ(، وَ )ه  ، وَالا  بَةُ ء  مَا. وَ  ()الْمَوْه  تّ هَابُ( قَ ب كَسْر  الْهَاء  ف يه  بُولُ )الا 
بَة (. وَ  سْ )الْه  بَة ... وَرَجُلٌ )وَهَّابٌ( وَ )الا  بَة ، وَالْهَاءُ ل لْمُبَالَغَة .ت يهَابُ( سُؤَالُ الْه   )وَهَّابَةٌ( كَث يرُ الْه 

ن ـد مفهــوم أو تعريــف الموهبــة؛ لأأنــه مــن الصعوبــة بمــكان تحديـ ,P.266) (Tansley, 2011ذكــرت   -
ـا ذهبــت كلمــة "موهبــة" تعنــي أشــياء كثيــرة فــي ظــل ســياقات أو منظمــات أو شــركات مختلفــة، وأيض ـً

(Tansleyإلــى أبعــد مــن ذلــك بأنــه ليــس مــن الســهل تعريــف مفهــوم الموهبــة؛ لأ )ًا نــه كمــا ذكــر آنف ــ
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يعتمــد تعريفهــا علــى وجهــة نظــر المنظمــة إزاء الموهبــة، ويشــير بعضهــم إلــى أن الموهبــة تعبــر عــن 
نجــاز لــدى لإمســتوى الإبــداع لــدى الموظفيــن، ويشــير آخــرون إلــى أن الموهبــة تعبــر عــن مســتوى ا

خــر إلــى أنهــا تعبــر علــى مســتوى القــدرة علــى قيــادة الموظفيــن لــدى لآالموظفيــن، بينمــا يشــير البعــض ا
( فــي بحثهــا تاريــخ كلمــة "موهبــة" عبــر Tansley, 2011فقــد اســتعرضت ) المنظمــة، ومــن جانــب آخــر

هبــة تتميــز عــن مجــرد كونهــا مهــارة، كمــا آلاف الســنين، وختمــت بعــد البحــث بأنــه يمكــن القــول بــأن المو 
( بأنهــا القــدرة الطبيعيــة علــى القيــام بشــيء جيــد، Longman Dictionary) أنهــا تعــرف فــي قامــوس

ال ( معنــى الموهبــة وقالــت: إن الموهبــة هــي موهبــة فطريــة تتجلــى فــي مجــTansley, 2011 وعرضــت )
  .داء المتميــز بطريقــةنجــازات وترتبــط بــالأمعيــن مــن الإ

الرجــوع إلــى قواميــس اللغــة العربيــة نجــد أن الموهبــة تأتــي أنه ب( 62ص ،2013 ،عزيزة شارت )صيــام،أو  -
مــا  ، أي أنهــا عبــارة عــن مزيــة  ــع القواميــس علــى أن الهبــة هــي العطيــةجم  مــن كلمــات الهبــة والوهــب، وتُ 

 يمتلكهــا المــرء دون غيــره. 
الموهبــة، إلا  ىن هنــاك محــاولات عديــدة مــن الباحثيــن فــي تحديــد معنــأاتضــح ممــا ســبق عرضــه أعـلاه  -

 بــة.ختلافــات مــا تــزال قائمــة حــول وضــع تعريــف عــام وشــامل للموهأن الا
 ,Eva, Gallardo-Gallardoدراســة تاريخيــة ســابقة متعمقــة فــي إدارة المواهــب أجراهــا ) ذهبتو  -

et.al., 2013,P.290-300تفــاق علــى معنــى للموهبــة.( إلــى عــدم الا 
طرية تلك الاستعدادات الفأنها  ىعل (130ص ،2015 ،تعريف الموهبة عند )مقدود، وهيبةفي حين كان  -

والقدرات غير العادية في مجال أو أكثر من المجالات التي يقدرها المجتمع، وخاصة مجالات التفوق 
بتكاري والمهارات والقدرات الخاصة، ويمكن اعتبارها وفق هذا التعريف الإبداعات العقلي والتفكير الا

 جتمع.والمهارات غير العادية التي يمتلكها الفرد والشاملة لمختلف مجالات الم
دارة وقيادة الموهبة تشكل قدرة مميزة لإأن ( 19ص ،2017 ،قدور ،سعد كنجو،وضح )أفي حين  -

ا خطار بيئتها الحالية والمستقبلية، حيث تحمل جانبً أالمنظمة تمنحها التميز والريادة في تعاملها مع فرص و 
مجموعة من الباحثين والخبراء يرون هناك يضيف أن و  .من التعلم الاستراتيجي اخر مكتسبً آا و ا موروثً فطري  

مكانات استثنائية إكهم قدرات و متلان لايشخاص يعتبرون موهوبلأأن بعض ا -من الناحية النظرية:
من يستطيعون من خلالها التأثير في كفاءة وفعالية المنظمة التي يعملون فيها، في حين يرى آخــرون 

التأثير في تحقيق المنظمة لأهدافها أن يطلق عليه ي شخص قادر على لأيمكن أنه  -الناحية العملية:
ء الذين يمتلكون مقدرات دارة التركيز فقط على مجموعة صغيرة من هؤلايجب على الإ موهوب، وهنا لا
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مكانيات كامنة يمكن تحفيزها ورعايتها لتحقيق الميزة إاستثنائية دون غيرهم، كون كل فرد يمتلك مقدرات و 
 .نظمةالتنافسية والريادة للم

"القيمة النادرة" التي يصعب تقليدها، ولكن هي  (7ص ،2019 ،حلامأ)خان، تعريف الموهبة عند  وكان -
لها خصائص محددة، وأنها ليست دائما واضحة، وبالتالي فهي مجموعة القدرات المميزة والخبرات والمعارف 

 نظمة.والمهارات والسلوكيات التي يمتلكها العاملون من أجل تحقيق أهداف الم
التصور ثلاثي الحلقات حول الموهبة،  تصورًا، وهو يقترح (Renzulli)رينزولي أن  ( حلام أ) شارتأو   -

 -تي:وتتمثل مكونات الموهبة في الشكل الآ بداعية،لإأكثر في تفسير الموهبة ا امفيدً  هويعتبر 
    

. 
 

 .مكونات الموهبة في تصور رينزولي )3شكل رقم ) -

  (8ص، 2019 ، مريم حمير، خان،أحلام،)  ادارة المواهب في الموسسة"  واستراتيجيات "مبادي المصدر : 

  2/1/1 إدارة المواهب )Talent Management( لغة, اصطلاح  ا, تعريفات:- 

يعرفها بأنها ووفق مدخل العمليات:  إدارة المواهب ضمن مداخل (Blass,2007,P.1:16) يعرف -
نية تعود بالفائدة الكبرى للمنظمة وللأفراد لتلبية احتياجات المنظمة الآ مجموعة معقدة من العمليات التي

 والمستقبلية.
 :كل باحث بتعريف مدخل منها اهتممداخل عدة وهناك  -
أنها "عملية منظمة ب (Davies and Davies,2010 P. 419عرفها ) -وفق المدخل التنظيمي:ف -

 وديناميكية للاكتشاف وتطوير ودعم الموهبة".
بأنها مجموعة من الإجراءات ( Moczydlowska,2011, P. 433عرفها ) -المدخل التطويري: وفقو  -

  هداف المنظمة.أ فراد الموهوبين الذين يتميزون بالأداء العالي لتطويرهم سعيًا وراء تحقيق المطبقة على الأ
لمواهب إدارة ا نأ( 53:52ص ،2015 ،غني دحام تناي وحسين، وليد حسين )الزبيديكل من  وذكر -

اتخاذ القرارات الجيدة المتعلقة بالموهبة  ىمجموعة الأدوات والتقنيات التي تساعد عل هي عبارة عن
ة في نظمفإدارة المواهب تمثل مختلف الطرق والوسائل التي تعتمد عليها الم، المولدة للميزة التنافسية

 اتخاذ قرارات مناسبة مولدة للميزة التنافسية.

 قدرات عقلية عالية الانهماك في العمل
 

 الإبداع
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أن هناك تعريفات مختلفة  ) (Blass عن( 35ص ،2016 ،المالك عبد ججيق يمينة، )محبوب نقلو  -
 -خاصة بإدارة المواهب:

o تقترح أن تتضمن إدارة المواهب جميع العمليات اللازمة لتحسين : إدارة المواهب من وجهة نظر عملية
لموهبة اامتلاك  ىن النجاح المستقبلي للمنظمة يقوم علأتطور الأفراد في المنظمة، كما تعتقد 

 ن إدارة ورعاية المواهب جزء من العمليات اليومية للمنظمة. إالصحيحة؛ إذ 
o  :التي تعتقد أن المواهب هي فكر يتضمن الاعتقاد والإيمان  إدارة المواهب من وجهة نظر ثقافية

بضرورة وجود الموهبة لتحقيق النجاح، ويمكننا أن نلمس ذلك من خلال اهتمام المنظمة بتطوير 
الموظفين، وكذلك عندما يصبح تقدير الأفراد ومساعدتهم على اكتشاف وتطوير مواهبهم جزءًا  مواهب

 من العمل الروتيني للمنظمة. 
o :والتي تركز على أن إدارة المواهب تتضمن كيفية تعرف  إدارة المواهب من وجهة نظر تنافسية

لم تفعل ستتولى المنظمات المنافسة  نإالمنظمة على الموهوبين والتعرف على رغباتهم وتلبيتها؛ لأنها 
 القيام بذلك. 

o التي تقترح أن تتمحور إدارة المواهب حول تسريع المسارات إدارة المواهب من وجهة نظر تطويرية :
التطويرية للمواهب، تطبيق نفس عمليات التطوير لكل الأفراد في المنظمة ولكن تسريعها بالنسبة 

 كبر من الفئات الأخرى.أكيز على الطاقات العليا والمواهب بسرعة للطاقات العليا، من هنا جاء التر 
o  التي ترى أن إدارة المواهب تتمحور حول إدارة المواهب من وجهة نظر تخطيط الموارد البشرية :

حصول المنظمات التي تشهد نمو ا سريعًا تجاه تخطيط أصبح أكثر وضوحًا من المؤسسات التي 
 تتبناها.

 وتطور عن إدارةأن مصطلح إدارة المواهب فكر نشأ إلى ( 252ص ،2019 ،جرشارت )قريش، هاأو  -
الموارد البشرية، وهي عملية متكاملة تشمل استقطاب الأفراد ذوي الأداء المتميز، ومن ثم دعمهم 

هداف المنظمة، أ لتحقيق  ىستفادة من موهبتهم ضمن خطط واضحة تسعجل استبقائهم والاأوتطويرهم من 
المنظمات إلى الأمام من خلال الكفاءة  ون دفعي مالموهوبين هم ميزة تنافسية للمنظمات؛ لأنهأن الأفراد و 

 والقدرة المتميزة والإبداع، ففي هذا المعنى ليس من الممكن اعتبار كل فرد في المنظمة كموهبة.
ريف تع ، وكانفي تعريف الموهبة (7ص ،2019 ،حلامأ)خان، ي كل من الباحثة أالباحثة ر  ىوتتبن  -

التي يصعب تقليدها، ولكن لها خصائص محددة، وأنها ليست  ”النادرة "القيمة أنها:لموهبة لحلام( أ)خان، 
ا واضحة، وبالتالي فهي مجموعة القدرات المميزة والخبرات والمعارف والمهارات والسلوكيات التي دائمً 

 يمتلكها العاملون من أجل تحقيق أهداف المنظمة".
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وتطور عن  أن مصطلح إدارة المواهب فكر نشأإلى  (252ص ،2019 ،هاجر ،ريشيرأي الباحثة )قو   -
ن ثم دعمهم إدارة الموارد البشرية، وهي عملية متكاملة تشمل استقطاب الأفراد ذوي الأداء المتميز، وم

هداف المنظمة، أ لتحقيق  ىستفادة من موهبتهم ضمن خطط واضحة تسعجل استبقائهم والاأوتطويرهم من 
المنظمات إلى الأمام من خلال الكفاءة  ون دفعي مالأفراد الموهوبين هم ميزة تنافسية للمنظمات؛ لأنهأن و 

 والقدرة المتميزة والإبداع، ففي هذا المعنى ليس من الممكن اعتبار كل فرد في المنظمة كموهبة.
 -مفاهيم مرتبطة بمفهوم المواهب: -مفاهيم متداخلة  -1/1/3 -
رتباط نشأ من خلال ن الاإبمفهوم الموهبة حسب رأي الباحثين في علم النفس، و هناك مفاهيم مرتبطة  -

اص الذين ينعمون خالمرتبطة به، وكما هو معلوم أن الأش ى خر التداخل ما بين مفهوم المواهب والمفاهيم الأ
ل شكالها يعدون ثروة بشرية للمجتمع بشكل عام، وللمنظمة التي يعملون بها بشكأبالموهبة باختلاف 
في نجاح الأعمال، وهذا ما يقودنا إلى مناقشة هذه المفاهيم المرتبطة  ان لذلك تأثيرً إخاص، وبالتالي ف

هو القدرات الكلية العامة  -:الذكاء( 17ص ،2013 ،)صيام، عزيزةفعند  -تي:أبالموهبة، وكانت كما ي
اءة، فالذكاء قدرات الفرد في عدة القيام بفعل مقصود، والتفكير بشكل عقلاني، والتفاعل مع البيئة بكف ىعل

فادة من الخبرات الإ ىرقام، والمفاهيم وحل المشكلات والقدرة علمجالات، كالقدرات العالية في المفردات والأ
: قوة فكرية فطرية وطاقات فطرية العبقريةأن ا ذكرت )صيام، عزيزة( يضً أوتعلم المعلومات الجديدة. و 

 ا بميزة معينة.النتيجة الطبيعية لهذه الطاقات غير العادية يصبح الفرد متمتعً بتكار، و لإبداع والالغير عادية 
بينها  الخلط التي عادة ما يتمن هناك بعض المفاهيم أ( 13ص ،2019 ،وضحت )صبيان، إيمانأبينما  -

ا ي  ا أم عقلقصد بها قدرة الفرد على أداء عمل معين سواء كان حركي  يُ  القدرة: مفهوم الموهبة، مثل وبين
 فمنها الفطريةلى فطرية ومكتسبة، إنسان دون الحاجة إلى المساعدة أو التلقين، وهنا تنقسم قدرات الإ

م والقراءة كالقدرة على الكلا ومنها المكتسبة كل والشرب والنظر والحركة والتفكير...كالقدرة على الأ
  .نسان في حياتهوالكتابة وكل ما يتعلمه الإ

ما إذا ما تلقى التدريب المناسب، ويتدخل في قوة  ة الفرد الكامنة على تعلم عمل  هي قدر : الاستعداداتو -
استعداد الفرد لتعلم عمل ما، أو تحمل ظروف جديدة مجموعة من العوامل الداخلية كالرغبة والدافع ونمط 

 لخ.إ الشخصية، والخارجية كالتلقين والتدريب وظروف التدريب...
كل ما يحصله الفرد من معارف وعلوم وتدريبات وخبرات، وتستخدم  يعبر التحصيل عن: التحصيلو  -

 وفي المواد الدراسية، والتحصيل المهني همات علاكلمة التحصيل الدراسي للتعبير عما يحصله الفرد من 
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ما يحصله العامل من مهارات وخبرات، ويفضل بعض علماء النفس استخدام كلمة الكفاية للتعبير عن 
 أو الحرفي.التحصيل المهني 

ويقصد بها القدرة على الأداء المنظم والمتكامل للأعمال الذهنية أو الحركية بدقة وسرعة،  المهارة:و  -
 .لظروف المتغيرة المحيطة بالعملمع اوسهولة التكيف 

نسان وتنمو معه، وهي صفات تجعل الشخص يتصرف بصورة ثابتة هي صفات تلتصق بالإ: السمات  -
تتغير؛ كالمتسامح،  ، أي بدون التفكير فيها، ومهما تغيرت الظروف والمواقف فالسمات لااا أو تلقائي  نسبي  

 .لخإ والعفيف والكسول والثرثار...
هو جملة السلوكيات التي تميز انفعالات إنسان عن غيره، ويتعلق المزاج بالظروف العصبية  المزاج:و  -

نفسية، وكذلك تغير نسبة الهرمونات في الجسم والغددية أو الجسمية للشخص، أي أن الضغوط والحالة ال
 لخ.إ نسان؛ كالاكتئاب، التفاؤل، السعادة، الحزن...زاج الإت تتحكم في م  كلها حالا

 -ت:كارلمشتت والاختلافاب، اهوالمإدارة او  يةرلبشوارد المإدارة ا -1/1/3/1 -
ية دلتقليم الأقساوادر اكن يوتكعملية أن ه دمفازًا ياً مميرأ (Olsen.2001 ,P.44)دي يبدد لصذا افي ه -
ـض بغ، وةظـلمحافـود اى جهـلإ، و عـسواكل ـية بشـرلبشـب اهواللمـذب ى جـلج إتحتان لتعيياعملية منظمات وبال

ب(، هوالمــ )إدارة اية( برلبشوارد المم )ايدلقالح طلمصون الديستب فإنهمن لباحثيء الاؤهراء آـرة كثـن عظـر لنا
ا ـــد  جـــم لمهـــن امب، وهوالموإدارة اية ـــرلبشـــوارد المن إدارة ايـــبطـــون يخلص خاـلأشاـن مـر لكثيال ـزالا يو

ب هوالمإدارة اة طنشن أفإم بشكل عاو، يةرلبشوارد المـــب إدارة انوال جـــكب هوالمم إدارة ااظـــنم عـــديأن 
هي ب هوالمأن إدارة اسيعني ك لذل ـل: هؤاـتسطـرح ُا يـهنـن لك، ويةـرلبشـوارد المـن إدارة افتها مـفلسد تمـتس

ن مدد ل يتحؤلتساذا اه عنة ـلإجابن اإ؟ ميةـلتساي ـفـو هـد حيولرق الفان اأ، و يةرلبشوارد المإدارة انفسها 
فئة م ه، أم ةـة معينـهبـون يحملن و ـدودمحـراد فم أهل ه؛ مةظلمنافي ن و بوهولمم اهن مص خلال تشخي

 فها. داهأمة ظللمنق لتي تحقدرات القرات والمهاون ايمتلكراد لأفن اسعة موا

 والخلط الالتباس من الكثير المواهب إدارة في الباحثون  يواجه (Lewis & Heckman, 2006)وبحسب  -
 Talent) "المواهب إدارة" لكلمة الدقيق المعنى تحديد السهل من ليس فإنه المواهب، ولذلك إدارة مفهوم بشأن

Management )الموارد وتخطيط التعاقب، وإدارة المواهب، استراتيجية"مثل  أخرى  مصطلحات وبين 
 لياتبعم يتعلق فيما التالية التعاريف إلى وبالنظر .ذاته المعنى على للدلالة ستخدمتُ  ما اغالبً  والتي "البشرية

 -المنظمات: في البشرية الموارد إدارة

 .المناسب الوقت يفو  سبةالمنا الوظيفة يف المناسب الشخص ضمان •
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 الرئيسة وتشجيع المناصب يف القيادة استمرارية لضمان المنظمة قبل من يومنهج مدروس جهد •
 .الفردي التقدم

 .البشري  المال رأس محرك خلال من المواهب وتدفق والطلب، العرض إدارة •
 وإدارة المواهب. ب،التعاق وتخطيط البشرية، الموارد تخطيط لتعريف التوالي على التعاريف هذه ستخدمتُ 

 هامة يخفي مشكلة بينها الظاهر والتشابه، الأفراد إدارة على تركز المصطلحات هذه كل أن حين في -
 عملية، إلى يشير يوالثان نتيجة، إلى يشير الأول التعريف فإن المواهب، إدارة مفهوم وضوح عدم هي

 يإدارة المواهب، والت يف النقاش احوله يدور يالت المصطلحات فإن وهكذا محدد، قرار إلى والثالث
ليست واضحة؛ إذ تخلط بين النتائج والعمليات والقرار  تركز على الإدارة الفعالة لمواهب الموظفين

(Lewis & Heckman, 2006, P. 140-141.) 
تخطيط وإدارة عملية الاستقطاب،  يتحديد المفاهيم، فإن المشكلة تكمن ف يوإذا تجاوزنا الخلط ف -

. فما الموهوبةللموظفين من أجل المحافظة على الموارد البشرية  يار، وتطوير المسار المهنوالاختي
 ؟سبب عدم وضوح المصطلحات؟ وما هي إدارة المواهب بالتحديد

( Lewis & Heckman, 2006) عنها كشف المواهب إدارة في التفكير حول متميزة تيارات ثلاثة هناك -
: يعرف إدارة المواهب كمجموعة من الممارسات النموذجية لقسم ولالتيار الأ  -:يبعد بحث معمق، وه

نشطة أو المجالات المتخصصة مثل: الاستقطاب والاختيار، وتطوير الموارد البشرية، والوظائف، والأ
نترنت، أو التعاقد المسار المهني، وإدارة التعاقب، لكن بعد أن يتم فعل ذلك بشكل أسرع عن طريق الإ

 الخارجي. 
( بالنسبة لهؤلاء فإن Talent Poolsول على مفهوم احتياطي المواهب )يركز في المقام الأ ار الثاني:التي -

إدارة المواهب هي مجموعة من العمليات في كافة أنحاء المنظمة والهادفة إلى كفالة التدفق الكافي من 
موارد البشرية والعمليات ا ممارسات الالموظفين في إدارة وتخطيط الموارد البشرية، ولكنها تشمل أيضً 

هتمام باحتياجات الموظفين وتطوير إدارة الموظفين من ختيار، وتركز على الاالنموذجية مثل التعيين والا
خلال المواقف، وفى الكثير من الأحيان يكون ذلك عن طريق استخدام نظم البرمجيات على مستوى 

 للموارد الأمثل الاستغلال مع المواقف تلفمخ في المنظمة، ومشكلة ضمان التدفق الكافي من المواهب
 الصناعية، والإدارة الصناعية الهندسة مجال في الباحثين موضع اهتمام طويلة فترة منذ تكان التنظيمية

 .القوى العاملة" تخطيط" باسم هو ما يعرفو 
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 وضمن، معينة مواقف أو التنظيمية للحدود اعتبار دون  أي عام، بشكل المواهب على يركز :الثالث التيار -
مكانيات إو أ أعادة أداء عالي يوهو ما يعن) الموهبة إلى الأولى تنظر ن:اوجهت ظهرت المنظور هذا

 معناه وهذا الأداء، وفقًا لمستويات الأول المقام في رتهكسلعة غير مؤهلة ومورد يجب إدا (عالية للمواهب
 بشكل المكافأة تتم كما بذلك، الالتزام ويتم والأداء، الكفاءة من عالية درجة على الحصول نلتمس أن

 للمنظمة، الخاصة الاحتياجات حسب بعض الحالات في أو المحددة، الأدوار النظر عن بغض متمايز
 الأداء احتياطي إدارة على المنظمات تشجيع يتم المبين سابقًا، يالثان المنظور من النقيض وعلى وهكذا

 الموظفين بتصنيف يقومون  النهج هذا دعاة إن، محددة وظائفالتعاقب ل ياحتياط من بدلاً  المواهب من
 الأداء. مستوى  حسب

ل ـي تفضــلتت ااــمظلمنـوان "ال عنــيحمــذي لــد ايدلجا هـي كتابــف (Cheese2008, P.83)ح ــضـد أوقو -
بشرية ليست إدارة المواهب ن إدارة الموارد الإ الفرق بين إدارة الموارد البشرية وإدارة المواهب، وقال:ة" ــهبولما

محرك لعدة و هي محور  البشرية إدارة المواردإدارة المواهب هي إدارة الموارد البشرية وحسب، بل  فقط، ولا
تتطلب مشاركة كل المنظمة مع التركيز على الموهبة، وتركز إدارة الموارد  بينما إدارة المواهبعمليات، 

ن إدارة الأداء فهي مجرد تعويضات ومكافآت وعقوبات، والتعلم البشرية أكثر على تطوير العاملين، وبدو 
يمكن للمدراء أن  يركز أكثر على تطوير الأداء وتحديد العمليات، ولكن هذه العمليات غير موحدة ولا

يوجد معنى أو مفهوم حقيقي للمزيج بين المقدرات والمهارات  يميزوها، وهي غير واضحة للموظفين، ولا
 بشكل استراتيجي.

ة ـفرادي مـه (TM)ة ـهبولمأن إدارة ا (23:26ص  ،2012 ،ديلسعدوري والرى كل من )ايفي حين  -
 لـكري هـوكل جـبشومل ـتشتأن ي ـيعنذا هـك، ولـن ذمـر كثأ يئًاـش تسيـل، و(HRM)ية ـرلبشـوارد المدارة الإ

ط يطتخر، يطـوالتالتوجية،  ر،اـختيالاب والجذب، اطتقـسـن )الاة مـيدلتقلياية ـرلبشـوارد المت إدارة ااـعملي
ـوارد لمإدارة اى ـلـراد إلأفـن إدارة امق ابـلساي ـمية فـلتسـرت اا تغيـفكمظ(، لاحتفاداء والأم اتقيي، يةرلبشوارد الما
 ابهـكل مشـبشف، ائوظـللـف خل مختلـدلتي نتج عنها مف، واائوظلاه ذهم تشكيل مفاهيدة عار إعب، يةرلبشا

ـــدة يدجت اـــقعوتـــوم ومفهم يـــدلتق اـــرصً ال فـــلأعمم االـــلعـــدم يقن أـــن يمك ةـــهبولمإدارة الح ــطـمصم يـدتقفإن 
، يةرلبشوارد الماتسمية ر يجل تغين أموة عده لا تمثل ذهن إبالتالي ف، وفاعليتهاوية ـــرلبشـــوارد المداء الأ
، لحاليةاية رلبشوارد المت اعملية تجميل لعمليان مر بكأ ءهبة هي شيولمن إدارة ابأد عتقاد اجوين لكو
ـون يك هماضية مع بعرلبشوارد الموادارة اهبة ٕولمـن إدارة ال مـكود جأن و الباحثان رى يد دلصذا افي هو
ر اــشوأ دة.يدفلسفة جق فوية رلبشـوارد املـوي إدارة اة لتحتـهبولمإدارة اة ـطنشأيع ـسوتـن ةً مـقيمـر كثأ
ــف تختلت اــبيقطتت واــسركمماــن لك، وهاــي نفســة هــطللأنشم اــلعر ااطــبالإــق ا يتعلــلاه فيمــعن أاــلكاتبا
م يــتقيم اظــنــن عــذري كل جــبشف يختلــة ســهبولمم أداء ايــتقيم اظــال فنــلمثابيل ــى ســعل، وي اــذر ا ج ــًختلافا
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مج ـــراب، ويةـــرلبشـــوارد المم إدارة ااظـــنـــن عف يختلـــة ســـهبولمت ااـــيضوتعم اظـــن، ويةـــرلبشــوارد المإدارة ا
ع ـجريـك لذي ـفب بـلسـد ابالتأكي، ويةـرلبشـوارد المر ايطومج ترابن عف ستختلـــب هواللمن امليـــلعر ايطـــوت
ية ـصوخصن بيـوهولمـراد الأفك امتلاب ابسب، ويةرلبشوارد المدارة الإـدة حواة ـة مثاليـيقـود طرجـدم وى عـلإ

 م.صيتهوع خصـمم جـينس اص  اـخ امً اظـنـب لطيتـك لذ فإنة ـمعين

  -الأفراد الموهوبين كالتالي: (18ص ،2013 ،صيام، عزيزة)بينما قسمت  -

"، وهم الأشخاص الذين بدعم قليل لهم يجعلون الحياة أكثر Scarcity Talents" المواهب النادرة (1)
لك في اكتشاف لقاح شلل و س سناا، مثال ذلك مساهمات جو ا وأكثر وضوحً سلم صحي  أمن و أمرونة و 

ذا ما تكررت مثلت في دورها نموذج تصور رينزولي. إالمساهمات قلما تتكرر، ولكنها  ن هذهإالأطفال، 
نعاش إرة و ثا" وهم الأشخاص الذين يملكون قدرات نادرة لإSurplus Talents" المواهب الفائضة( 2)

 ىنتاج العظيم في الفن أو الأدب والموسيقأحاسيس ومدركات الناس، ورفعها إلى مستويات راقية من خلال الإ
 نجلو. أومايكل  أو الفلسفة، مثل باخ

، ى وتتمثل في شخص متخصص ذي مهارات عالية المستو  "Quata Talents" ( المواهب النسبية3)
ا، ويمثل هذا النوع من الموهوبين الأطباء ي يكون فيها التسويق محورً السلع والخدمات التتزويد  ىيعمل عل

ن الذين يمتلكون مهارات و والمحامون والمعلمون والمهندسون والفنانون والتجاريون، ورجال الأعمال التنفيذي
 عالية في هذا المجال.

تمع بشكل خاص، أو وهم الأفراد الذين لا يقيمهم المج "Anamlous Talents" المواهب الشاذة( 4) 
من النجاح أو التفوق،  الكثير من المهارات يعد نوعً لهم ءا يفتقدون للقيم، مع أن أداحتي يعتبر بعضهم أفرادً 

 ا، والقيام بعمليات من النجاح أو التفوق بشكل أسرع من الكمبيوتر.مثال ذلك: القراءة السريعة جد  

إدارة المواهب كمجموعة  ن الباحثين يعرفو  أن بعض (17ص ،2016 ،مصطفى يوسف، )كافي ذكروي -
ن، يت اختصاصه، مثل التعيمتنوعة من ممارسات قسم إدارة الموارد البشرية، ووظائفه ونشاطاته أو مجالا

ن إدارة الموهبة بالنسبة لهم تتطلب ما تؤديه الموارد البشرية، ولكن بشكل أوالتطوير والمسار الوظيفي، و 
ولكن هناك فرق واحد  .من أن تكون ضمن قسم واحد أو وظيفة واحدة بدلًا  أسرع أو عبر أقسام المنظمة

ف بين إدارة الموارد البشرية التكتيكية وإدارة المواهب الاستراتيجية، فنشاطات إدارة ختلامهم، وهو نشوء الا
المثلى إلى  الموارد البشرية هي إدارة عامة، بينما إدارة المواهب هي عملية متواصلة توصل الموارد البشرية

أصناف إلى أربعة نظمة المواهب داخل الم( 54ص ،2016 ،كافي) صنفوقد  مكان العمل الحقيقي.
 - تي:لآاك
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هذه الفئة تكون في قمة هرم تصنيف المواهب، وهم القادة  ،"Leadership Talent" مواهب قيادية( 1) 
 يذ الاستراتيجية على مستوى المنظمة.الموهوبون الذين يتمتعون بالمسؤولية في وضع وإعداد وتوصيل وتنف

 ر.القصي المدى في مهم هو ماينفذون و  الأساسية، ينجزون الأعمال الفئة هذه أفرادو 

لديهم دافع المنافسة القوية، ويعتبرون  ايشمل النوع الثاني أشخاصً  "Key Talent" مواهب أساسية( 2) 
ن به من قدرات وما يمتلكونه من رؤية وتصور ا لما يتمتعو مواهب قيمة ومهمة بالنسبة للمنظمة؛ نظرً 

ن بعض الصناعات أو الأدوار يجب أن تتضمن أللمستقبل، كما أن لديهم القدرة على تحمل المسؤولية، و 
 صصين وقادة الفكر أو ذوي المهارات النادرة. خالمت

وهم موظفو  هذا النوع القوة العظمى ضمن العمل، شخاصأيشكل  ،"Core Talent" مواهب جوهرية( 3)
 ن عن تسليم المنتج النهائي للمستهلك أو العملاء.و نتاج المسؤولالإ

إن تنفيذ الأنشطة يتم من خلال دعم المواهب للأعمال غير  "Support Talent" مواهب داعمة( 4)
متوفرة مواهب أصحاب ن داخل هذه المجموعة و الأفراد العاملوهؤلاء دارية، الأنشطة الإمثل الأساسية، 

 في غضون أسابيع.   مولة، ويمكن تغييرهبسه

 المنظمة داخل المواهب تصنيفويوضح الشكل التالي 

 
     

 

 

 

 

                                                               المنظمة داخل المواهب تصنيف (4) قمر الشكل
 .(54، مرجع سابق، ص 2016، مصطفى يوسف كافي )-المصدر:
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 (1)جدول رقم 

 -تي:الموارد البشرية في الآ إدارة وجه الاختلاف بين إدارة المواهب وأن أالباحثة  ى وتر  -

 الموارد البشرية إدارة إدارة المواهب وجه الاختلافأ م
1.  

 –فراد لأا
 الوظائف

)الموهوبين( بشكل تركز إدارة المواهب على الموظفين  -
مختلف وتولي اهتمامًا ورعاية لمختلف متطلبات 

 مجموعات المختلفة من الموظفين )الموهوبين(.ال

تركز إدارة الموارد البشرية على  -
تعامل كل موظف بطريقة و  الوظائف.

مماثلة، وتحاول تجنب التمييز في 
 تخصيص موارد المنظمة.

2.  
 

الجوانب 
 الإدارية

تركز على المساعدة في تحسين أفضل المواهب في  -
 والتطوير المهني لهم. المنظمة

تيجية ارستلادارة المواهب من منظور الإدارة الإر ينظ -
في تحقيق  اوفاعليتهتيجية ارستلالتحقيق الريادة ا

الريادة للمنظمات، لذا توفر الإدارة العليا في المنظمة 
الدعم والتأييد اللازم لها من جانبها لإدارة المواهب لما 

 .يحققونه من  ريادة استراتيجية للمنظمة
 راتيجية عمـل تركـز علـى تخطيـطتعمـل وفقـا لاست -

احتياجـات المنظمـة الحالية والمسـتقبلية من الأفـراد 
 ذوي المواهـب المطلوبة.

مان لأوصمام ا المواهب الشريان التاجي تعتبر إدارة  -
 ىبالنسبة للمنظمة، فهي إدارة خاصة في المنظمة، عل

رتباطها دارة العليا لااتصال دائم ومستمر بالإ
 .ةمع استراتيجيات المنظم وانسجامها

ا بالجوانب الإدارية التي أكثر اهتمامً  -
تركز على التعامل مع الأجور، وأيام 
الإجازات، والشكاوى والتعويضات 

 والمكافآت والعقوبات.
إدارة الموارد البشرية هي محرك لعدة  -

 عمليات.
تعتبر إدارة الموارد البشرية إدارة عامة  -

 للمنظمة ككل.
ملها ادارة العليا لتعلإصال مع اات ىعل -

داري بمستوياته اليومي مع الهرم الإ
 التي داريةجميع المستويات الإالثلاثة و 

 تعمل في المنظمة.
 

3.  
 الاستراتيجية

افرة متماسكة ضمت دارة المواهبإاستراتيجيات  -
أنظمة مصممة لتحسين عمليات استقطاب و 

 بذوي  وتطوير والاحتفاظ داءأيم يوتق وتخطيط
وجود خطة  ا ما يعكسهاالمهارات المطلوبة، وغالبً 

على مستوى المنظمة على المدى الطويل ترتبط 
الأهداف العامة و  ورسالهبشكل وثيق مع رؤية 

 جيات المنظمة.استراتي لأعمال

تركز  إدارة الموارد البشرية -
على الإدارة اليومية للأفراد في 

  المنظمة.

 2021إعداد الباحثة  -المصدر:
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قد  لى الرغم من وجود الاختلافات السابقة ما بين الموارد البشرية وإدارة المواهب، ففي نهاية المطافوع
زالت  حقيقة أن إدارة المواهب لا ن هذه الفروق لا تزال غير واضحة، وربما يرجع ذلك إلىإنستطيع القول: 

ن البعض يعتقد أنها تشير إحيث  جديدة إلى حد كبير، ولم يتم حتى الآن الاتفاق على تعريف نهائي لها،
 .خرون يرون أنها لا تشير إلا إلى الأداء الأعلىآإلى إدارة جميع العاملين في المنظمة، بينما هناك 

  -:لمواهبا دارةإ مصطلح ظهور سبابأ -1/1/3/2

 ليها منظماتإ تسعى التي المواهب بمصطلح إدارة الاهتمام وزيادة ظهور لىإ دتأ سبابأ عدة توجد
  -التالية: سباببالأ وتتمثل, الحالي وقتنا في لأعمالا

، المنافسة حدة ازدياد بسبب وذلك -: داريةالإ المهام تعقد( 26ص  ،2011 ،، عادلعند )عباس -
 بتكارالا معدلات تزايد، المعلومات ثورة، الهائل التكنولوجي التطور ،الأجنبية المنافسة بروز لىإ ضافةبالإ

 المواهب ستقطابلا فعالة برامج تصميم لىإ المنظمات تحتاج لذلك البيئي، نتيجة ستقرارالا عدم, والتطوير
 دائها. أقدراتها وتحسين  وتنمية

 النمو دىأ -داء:لأا ومتطلبات الوظيفة تغيير ملامح (24ص ،2013 ،)صيام، عزيزة تفادأبينما  -
 حدأالعاملة، و  القوة وطبيعة نوعية في اتتغير  عدة حداثإ لىإ التكنولوجيا وتعقد الأشياء صنع في السريع

  .اتخصصً  كثرأو  مهارةً  كثرأو  معرفةً  كثرأ لعاملين الحاجة زيادة هو التغيرات هذه

 ربعون لقد شهد الأ :التعلم مستويات ارتفاع( 540ص ،2018 ،صلاح ى)كمر، مصطف شارأفي حين  -
 العاملين نأ هموالأ, سلافهمأ محل سيحلون  العاملين الجدد نأ يعني ذلك نإ, اسريعً  انمو   الماضية سنة

 منهم بكثير. اتعليمً  قلالأ فرادالأ محل سيحلون  الجدد

 ويوضح الشكل التالي مراحل ظهور مصطلح إدارة المواهب البشرية

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 ( مراحل ظهور مصطلح إدارة المواهب5شكل رقم ) -

- Collings, D.G. & Mellahi, K. Strategic talent management: A review and research agenda.Human Resource Management 
Review,19,2009,P.304:313. 

 ظهور إدارة المواهب البشرية

قبل الثورة  مرحلة ما

 الصناعية
 مرحلة الثورة الصناعية

 القرن العشرين
 القرن العشرين نهاية

 والعشرين  القرن الحادي

 الأفراد مدرسة إدارة
 مدرسة إدارة

 الموارد البشرية

 مدرسة إستراتيجية

 إدارة الموارد البشرية

 مدرسة إدارة

 المواهب البشرية
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  -أساسيات حول إدارة المواهب: - 1/2

 .لمواهبامراحل ظهور إدارة المواهب والعوامل المساعدة في نشوء إدارة  -1/2/1

 -وهي:، بخمس مراحلمرت  المنظمات في الموهبة إدارة أن( Egerova et al,2013,P.12) ذكر -

 آنية فعل ردة خلال المنظمة من في الموهبة مع التعامل يتم كان المرحلة هذه في: الفعل رد مرحلة -1
 الأمد. طويل تخطيط وقتها دون  في للموهبة للحاجات العاجلةلاستجابة المباشرة ل

 لم لكنها, المواهب ارةجزئية لإد برامج تطبيق في المنظمات أخذت المرحلة هذه وفي: البرامج مرحلة -2
 الموهوبين. الأفراد حاجات في تتم التي مع التغيرات التأقلم ىعل قادرة تكن لم لأنها؛ فعالة تكن

 في الموهبة صارمة لإدارة أنظمة لتطبيق محاولة المرحلة هذه كانت :الشاملة الأنظمة مرحلة  -3
 تحقق الفاعلية. فلم، ومبعثرة ضهابع عن معزولة برامج عن عبارة كانت الأنظمة هذه لكن المنظمات،

 بدرجة لإدارة الموهبة، وتتميز مترابطة أنظمة فيها بقطُ  التي المرحلة هي المترابطة: الأنظمة مرحلة -4
 المطلوبة.  التكامل درجة ىإل تصل تكن الأخرى، لكنها لم البشرية الموارد أنظمة مع التنسيق من

 درجة ىإل المنظمات الموهبة في إدارة أنظمة وصلت ةالمرحل هذه في: الاستراتيجية الأنظمة مرحلة -5
  .البشرية الموارد جياتاستراتيالمنظمة و  جياتاستراتي الفاعلية وفق من عالية

ا تخلص ت التي شهدتها المنظمات حالي  لاالتغيرات والتحو  إلى أن (2013،حسين وليد حسين ،)عباس أشارو  -
 امعينً  اث مراحل مختلفة، وأن لكل مرحلة نظامً لاد مر بثق ةقتصاد خلال المائة عام الماضيإلى أن الا

 -تي:دارة العاملين فيها، كما يوضحه الشكل الآلإ
 .ل المائة عام الماضيةلات التي مرت بها المنظمات خ( التغيرات والتحولا6الشكل رقم )

نتاج، والإ قتصادي نحو التصنيعحيث كان يتوجه التركيز الا Industrial Age: ( العصر الصناعي1)
ل عدد قليل من الأشخاص، وكان التحكم بالعاملين وإصدار الأوامر لهم وكان يتم اتخاذ القرارات من خلا

 مفر منه، ولقد تم اعتبار العاملين على أنهم تكلفة يجب التحكم بها وتخفيضها. ا لاأمرً 

نحو قطاع الخدمات قتصاد قد تطور مع تحول الا Knowledge Age( عصر المعرفة والمعلوماتية: 2)
دارية الأدنى في عملية اتخاذ القرارات إلى المستويات الإ دفعوازدهار تكنولوجيا المعلومات، فقد تم هنا 

  المنظمة، وكان ينظر للعاملين على أنهم مصدر محتمل لزيادة أصول المنظمة.
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( 554، ص2014،يدأريجسع،خليل) وذكر :Talent Age( عصر إدارة المواهب والرأس مال البشري 3)
ل قدرتها على التأقلم مع التغيير وتشجيع استقطاب المواهب، وبالتالي لايتم تعريف نجاح المنظمة من خ

ن المواهب الصحيحة  وليس كافة العاملين إف عصرزيادة ميزتها التنافسية وريادتها الاستراتيجية، وفي هذا ال
ارة هنا إلى أن أي منظمة قد تقع بين عصرين مختلفين شوممتلكات للمنظمة، وتجدر الإ وأصولًا  اتشكل قيمً 

ا لطبيعة نشاط المنظمة ومدى انفتاح البيئة الداخلية للمنظمة وانسجامها ا، وذلك تبعً أو قد تحتفظ بسماتها معً 
ن بين اعتماد البنية المعرفية أو لآاسيما وأن العديد من المنظمات القائمة تجمع  مع محيطها الخارجي، لا

طر إدارة رأس المال البشري كخطوة متقدمة نحو الإبداع والتطور أُ المعرفة والتطلع نحو اعتماد مجتمع 
 الفعال، وتعكس إدارة المواهب إحدى مراحل تطور إدارة الموارد البشرية.

أن وظيفة الموارد البشرية تطورت أو مرت بثلاث مراحل تاريخية،  (Bersin2013,P.5)فقد أوضح  -
  -لشكل التالي:والتي يعرضها ا

 -ويمكن توضيح التطور التاريخي لإدارة المواهب بالشكل أدناه:   

 
 التطور التاريخي لإدارة المواهب   (6شكل رقم ) -

دارة الموهبة والمقدرة الجوهرية للموارد البشرية كخيار لتعزيز إ( , "2013 ،عباس , حسين وليد حسين) -المصدر:
,بحث ميداني في وحدات الأداء الجامعي , رسالة ماجستير  الميزة التنافسية للمنظمات",  

دخل الموارد البشرية ، الاستقطاب ، م نظم قوائم الرواتب

 دارة التعلمإالتعويض ، 

ادارةالأداء ، التخطيط التعاقبي 

، ادارة الكفاءة ، النظم 

 المتكاملة ، تطوير القيادة  

 وظيفة الأعمال

 عمالشريك الأ
 تكامل الأعمال

 قوائم الرواتب والفوائد

 استقطاب  -

 تعليم وتطوير  -

 تصميم المنظمة  -

 ادارة الكفاءات  -

 ادارة الأداء -  

   النظم المتكاملة -  

 قسم الإفراد

الموارد البشرية 

 الإستراتيجية

 دارة الموهبةإ
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ات من القرن يوهي الفترة التي امتدت منذ السبعين ،1980 حتى 1960للفترة من  -قسم الأفراد:  -:أولا  
دفع أجور لهم، والتأكد من أنهم و ساسية هي توظيف الأفراد، محها الأات منه، وملايالماضي إلى الثمانين

 ضرورية. استلموا عوائد

ات إلى يوهي فترة امتدت من الثمانين ،1990 حتى 1980للفترة من  -إدارة الموارد البشرية:  -ا:ثاني  
بالتالي من تطورت ن وظيفة الموارد البشرية في الواقع أكثر أهمية و أات، وأدركت فيها المنظمات يالتسعين

 شريك أعمال. ىوظيفة أعمال إل
. وهي فترة نالآ حتىت هذه المرحلة منذ مطلع القرن الحادي والعشرين بدأ -إدارة المواهب:  -ا:ثالث  

زالت مستمرة، وتتضمن عمليات وأنظمة موارد بشرية جديدة  بدأت منذ بدايات القرن الحادي والعشرين ولا
ديفيد واتكنس" عام "ا؛ إذ استخدم مصطلح "إدارة الموهبة" أول مرة من قبل الباحث وبشكل متكامل جد  

( في مقال نشره في العام نفسه، واستمر هذا المصطلح بعد تكييفه واستخدامه من قبل العديد من 1998)
المؤسسات والمنظمات، حيث اكتشف أن مواهب العاملين فيها ينبغي اكتشافها والعناية بها؛ كونها هي التي 

نظم موارد بشرية جديدة  تقودها إلى النجاح وتحقيق الأرباح والميزة التنافسية، كما أنها تتضمن عمليات
 وأصبحت من شريك أعمال إلى تكامل أعمال. ومتكاملة مع بعضها البعض، لذلك تحولت

 2/2/1- العوامل المساعدة في نشوء إدارة المواهب:-
ة ــــهبولمإدارة ال ــــوة حــــفرلمعــــدم اتقب باــــسأ) اتهحأطروي ــــف (Kristina,2013,P.21) تشار أ -

ــدد لصــس اي نفــف، وةــيميدلأكاط ااــسولأواة ــلعملية ااــلحيــن ال مــي كــع فــسوالاها ــورحض ىــلإ (اــبيقاتهطتو
ت اـالمي لجمعيـلعد ااـلاتحاع ـمون اـبالتع، يةراـستشالا Bostonة ـعوه مجمـترجـذي ألاح ـلمساى ــلإ تر اــشأ

، (4288)ـت بلغم الـلعال ـوية حرلبشوارد الماختصاصي ن ام نةلعي (2012)م اـعـراد لأفـؤون اشإدارة 
لمسح ا رهد أظق، ويةرلبشوارد المص إدارة التي تخت اعاوضولماي ـفم اتهـيولـب أوتيرى تـلـدف إيهـذي لوا

دة، لقيار ايطوعملية تن تحسيم ث، لولأف التصنياة في ـهبولمإدارة اي ـه؛ لعينةك املحة لتلت ياولأو ثثلا
 تيجية.راستالإلعمل ا وى قط يطها تأتي تخدبع

 (24ص، 2013،م، عزيزة)صياخر يمكن إيجاز العوامل الرئيسية لإدارة المواهب كما ذكرتها آومن جانب  -
 -:تاليالك
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لبيئة اجهة واعلى مدرة لقالتي تنقصها ت اماظلمنك اتلد تجت؛ إذ ماظلمناعلى ر للتغييد يزالمتط الضغا •
نة رولموايع رلسف التكياعلى درة لقاهبة تمنحها ولمإدارة افإن ذا ل، لاًمستقبن يرلخاسن انفسها بيدة لمعقا
 كبتها. وامولبيئية رات ابالمتغيق مة للحازللاا

داث حإلى إجية ولولتكنورة الثوالصناعي دم التقث أدى احي، داءلأت الباطمتويفة وظلاملامح ر تغيي •
 نة.رولمرة والمهاوافة رلمعث احين م، لعاملةوى القابيعة وطعية وفي نرات تغيي

تتمثل ، يةدتقيلير غيدرات قك متلاب اجومما يست، لتنافسيةايا زالمد المنافسة على تقليت اماظلمندرة اق •
 ن.لمنافسياقبل ن متلاكها مب التي يصعب اهوالمر ايطوتك وبامتلا

ز نجالإطرة والسياغبة في رلرام واحتلام واائفهوظبزاز لاعتر والافتخاث اعوابق لتحقين لعاملياحاجة   •
 تي. اذلا

 طـور.ة للتـصرهبة فولمد إدارة اتع؛ إذ تهرالمتغيـداد لاستعوالمستقبل اجهة وامة لمظلمناتهيئة  •
 صعبة.دة ومعقر ظروف اإطفي ز نجالإن امن لعاملين اتمكي •
ر لأخيرر المبد اهبة يعولمدارة الإز لمتميدور الاخلال ن يمية مظلتناسمعتها ومة ظلمنورة اصن تحسي •

 ز. لتميوق والتفالى إل وصولداع والإبن اتحسيوسية لتنافزة الميدة ايازل
العولمة، ونمو ( هي 39ص ،2015،، غني دحام تناي وحسين، وليد حسين الزبيدي)بينما كانت عند  -

ظهور أشكال جديدة من  ستثمار في أعمال جوهرية جديدة، ومن ثما الايضً أالأعمال، وانتقال الأعمال، و 
 .في كل المستوياتالجديدة ارات ستئجار المهواوالضغط المنظمات، 

 عوامل تطوير إدارة المواهب. -1/2/3  -
 -إدارة المواهب وهي: لتطور أدت التي العوامل( Bersin,2013,P.5) لخص

 الموهوبين. الأفراد ىعل للحصول التنافس الأعمال واحتدام منظمات بيئة في المتسارعة التغيرات -1
 (.، جنوب افريقياالشرقية أوربا الهند، الصين، مثل ةعالمي حدود )أسواق بلا أسواق نحو التحول -2
 الحالي. القرن  تناسب جديدة قيادية لأنماط ودقة والحاجة اتخصصً  أكثر جديدة وظائف ظهور -3
 .مبادئ إدارة المواهب - 1/2/4

ن هناك مجموعة من المبادئ الذاتية التي يجب أن يضعها المدير أمامه بصفة أ (Little,2010)ذكر - 
  -تي:لآبإدارة المواهب والمبادئ الجوهرية في نظام إدارة المواهب، وهي كا ، وهي التي تتعلقدائمة

)تكامل عناصر النجاح محتوى سليم، هيكل  ةجيات المنظماستراتيرتباط والانسجام مع الا (1
 مسؤوليات، برنامج آلي، تكامل(. 
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موهبة المناسبة في المكان المناسب وضع الو دارة العليا، تعزيز مكانة إدارة المواهب على أجندة الإ (2
 والوقت المناسب.

 لأدوار المختلفة.لات الوظيفية ءستخدام المكثف لنماذج المواهب والكفاالا (3
 دارية )خطوط أنابيب الكفاءات القيادية(.شمولية إدارة المواهب لجميع المستويات الإ (4
يفية، ويجب التفريق بين ستثمار في تطوير مكامن المواهب، وليس في جميع الشرائح الوظالا (5

 ستعداد الموهبي )الأداء الحالي( والجاهزية المستقبلية.الا
 تعزيز كفاءة القائمين على نظام إدارة المواهب )قدرات، توقعات دور،...(. (6

 -تتعلق بإدارة المواهب، وهي: ئهناك مبادأن  (31ص  ،2013 ،عبد الفتاح )رضوان، تفادأفي حين  -
أن تزيد استثماراتك في  لتي تعمل فيها أو تملكها على المنافسين، ليس أمامك إلالكي تتفوق المنظمة ا

منافسيها، ويجب النظر للمواهب على  ىالموهوبين من حيث الكم والكيف، وهذا من أجل تفوق المنظمة عل
لموهبة افحد أهم أصول المنظمة الرئيسية التي تحقق أفضل العوائد على المدى القريب والبعيد، أأنها من 

شعور ينبض بالحياة، يحتاج إلى الرعاية والنمو والتطوير الدائم، وكذلك الوقاية والحماية من الفيروسات 
 من الموهبة، وأن تحتفظ ىدنأدارتهم بنجاح إلى إدارة عليا لديها حد دارية المضادة، ويحتاج الموهوبون لإالإ

المواهب، كما تحتفظ بالأشياء الثمينة في  ىافظ علحسن استثمار وتحأن لها بالمواهب في البيئة التي تؤمّ  
كتشاف المواهب )الفرص الداخلية( التي تتبعها ظروف العمل في لا ىا عليها، وأن يسعأماكن أكثر أمانً 

 المنظمة، أو استقطابها من المنافسين )الفرص الخارجية(.

  .أساليب إدارة المواهب - 1/2/5

يقل عن  يجب أن تستحوذ إدارة المواهب على ما لاأنه ( 32ص  ،2013 ،ذكر )رضوان، عبد الفتاح
قل أدارة العليا، فهم أكثر أهمية من الوقت الذي تستهلكه الإدارة العليا في موضوعات لإمن وقت ا 40%

  -:هي دارة العلياهم الأساليب التي يجب أن تتبعها الإوأ أهمية، 

نظمات التي تسعى للتفوق والتميز منذ تأسيسها تهتم الم وضع الموهبة في تصميم الهياكل التنظيمية: (1
توفر حد أدنى من الموهبة، أو وجود مؤشرات  ضرورةو تضمين الوصف الوظيفي، واشتراطات شغل الوظيفة ب

ستقطاب وإجراء تنبئ بإمكانية نضج الموهبة في المستقبل، ويتطلب ذلك الأمر وجود خبراء في مرحلة الا
 ختيار الموهوبين.المقابلات لا

وهو أسلوب الهدف منه جمع البيانات والمعلومات من المنظمات المنافسة للتعرف  المقارنة المرجعية: (2
استراتيجيتها في إدارة وقياس جدوى المواهب، وليس هناك ما يمنع من محاكاة المنظمات التي نجحت  على

في الحصول على المواهب  ستفادة منها، أو التفكيرفي المنافسة عن طريق المواهب ونقل بعض خبراتها والا
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ين، يمن خلال تطبيق فكرة الأشبال في كرة القدم، أو اكتشاف الموهبة المختفية عند بعض العاملين الحال
 أو شراء المواهب من خارج المنظمة من المنظمات المنافسة. 

ظمة، تتوقف الموارد البشرية في المن يجب ألا تخصيص وظيفة الموارد البشرية، اكتشاف المواهب:  (3
دارات والقطاعات المختلفة، عن البحث عن المواهب في جميع مستويات المديرين في الإ بالتعاون مع

 جل رعايتها، والاحتفاظ بها، مع وضع معايير لقياس مواهب الموظفين، واتخاذهاأالمنظمة، والسعي من 
 ات. الوقت لتقييم الأداء والمكافآت والترقي كتشاف المواهب، وفي نفسا لاذاتي  
ونقل وترقية  أةدارة العليا بشكل مباشر في تعيين وتشغيل ومكافن تتدخل الإأيجب دارة العليا: تدخل الإ (4

 وتحريك الموهوبين.
يجب أن تكون هناك خطة استراتيجية في المنظمة  اكتشاف الفجوة في المواهب في الوقت المناسب: (5

الوظيفية المتوفرة بالمنظمة، وتقدير فجوة المواهب  تعمل على ربط استراتيجية المنظمة بنوع وطبيعة المواهب
تمتلكه المنظمة من مواهب وما تتطلبه الخطة الاستراتيجية منها، ثم العمل على سد الفجوة من  بين ما

 خلال التعيينات الجديدة أو شراء المواهب من المنافسين.
التقليدي،  بتكارات والأداء غيرمة لبروز المواهب، وتشجيع الاءوجعلها أكثر ملا تهيئة بيئة العمل: (6

 ها إلى رؤسائهم المباشرين.تومراعاة ربط الأفكار والأعمال بأصحابها الحقيقيين، وعدم نسب
 .مستويات إدارة المواهب -1/2/6

دارية لأحد أكثر قادة حد التصريحات الإأفي إلى أنه ( 93ص ،2016 ،، مصطفي)كافي شارأ -
قال: إن الخطأ  (GE الرئيس التنفيذي المتقاعد لشركة جنرال إلكتريك) (jak wilish)الأعمال شهرة وهو 

جيات الجيل الثالث بوسائل الجيل الثاني استراتيالاستراتيجي الذي يقع فيه المديرون هو أنهم يحاولون تنفيذ 
ا غتها كماوعقلية الجيل الأول، فما هي الأجيال؟ وكيف يتم تصنيف إدارة المواهب على أساسها؟ وتم صي

 -يلي:

يقتصر الهدف الاستراتيجي الأساسي لهذا الجيل على إدارة عملية إصدار المنتجات الجيل الأول:  -
حهم الوحيد كان رأس المال، وكلمة السر أو مفتاح تفوقهم كان قنوات التوزيع، أما عن لاوالخدمات، وس

ر على مهام إدارة الأفراد ا الجيل فيكتفي الجيل الأول من المديرين بتعيين الموظفين، ويقتصذمهام ه
  .ةلإدارة الموارد البشري

، أما أعز الوسائل والأدوات التي ةجية هي القدرة على المنافسيستراتكانت غايتهم الا الجيل الثاني: -
وكلمة السر أو مفتاح التميز هو ( Core Competencies)استخدموها فهي الكفاءات المحورية 
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ركز على تنمية الكفاءات المحورية، فتقوم بمهام الجيل السابق، التسويق، وكانت مهام هذا الجيل ت
المواهب  بين وتضيف إليها مهمتين هما: اختيار الموظفين ثم تدريبهم، وغرض التدريب هو الموازاة 

  ورأس المال البشري المتاح. يةالمحور والكفاءات 
 (Learning ى التعلمالغاية الاستراتيجية لديهم هي بناء منظمة قادرة عل الجيل الثالث: -

(Organization، حهم الأساسي فهي الموارد البشرية، وكلمة السر هي مواهب الموظفين، أما سلا
ل مهام الجيلين السابقين مع لامن خ ةعلى بناء رأس المال البشري للمنظم مهام الجيل الثالثوتقوم 

 والبحث عن المواهب. إضافتين هما: إعادة تصميم الثقافة التنظيمية للشركة أو المنظمة 

 .مكونات إدارة المواهب -1/2/7

أن المكونات الأساسية لعملية إدارة المواهب  (Tarique and Schuler,2011,P.122) وضحألقد  -
  -:ىمل علتالفعالة يجب أن تش

 غلاق الفجوة. تعريف الفجوات بين المواهب المتاحة وتلك المطلوبة ووجود خطة لإ (1)
  .التوظيف والترقيات وتطوير القدرات لتعزيز الجاهزية المستقبلية وتحسين الأداء اتخاذ قرارات صائبة في (2)
 داء المواهب وتحديد مجال ونطاق المواهب المطلوبة لتنفيذ الاستراتيجيات.أوجود قياسات وتقييم لنتائج  (3)
في إدارة  وجود استيعاب شامل للاستراتيجيات الحالية والمستقبلية، من الخطأ أن تقصر المنظمة دورها (4)

المواهب على مجموعة من التوصيات أو القرارات، حيث أثبتت الممارسة صعوبة تحويل الأماني أو 
 دارة الفعالة للمواهب.الرغبات إلى حقيقة تكفل الإ

ل لاثة مكونات توضح من خلاعملية إدارة المواهب في المنظمة بث نه تمرأ( 93ص  ،2016،فاد )كافيأو  -
  -تي:الآ شكلال

 

 

 

 

 تقديم خدمات ومنتجات جديدة ومبتكرة المنظمة يمكونات إدارة المواهب هندسة مكونات إدارة المواهب ف( 7) شكل رقم -

( إدارة الواهب في المنظمة ،المجموعة العربية للتدريب و 19ص ،2013 ،محمود رضوان ،عبد الفتاحالمصدر: )
  .النشر،القاهرة

 المخرجات •
 الأداء-

وضوحالدور -
الأتفاقعلىالأداء. -
التغذيةالعكسية -
- Feedback

 

 

 العمليات •
التطوير-بقاء الاست- 
 الثقافة.تقيممالجدارات 
المديرالحالي.تطويرالفرص. 
المشاركة.التوجيه 
بيئةمناسبة.التحديات 
 




 المدخلات •

 الأستقطاب-

الأختيار-

(Orientation)  التعريف-

التعيين- 
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 -النحو التالي: ىفي المنظمة عند بعض الباحثين عل وتتكون مكونات عملية إدارة المواهب -

  -وهي:تالي، ال( ك41ص  ،2013 ،عزيزة ،كانت عند ) صيامت، المدخلا -:ولا  أ

 جل استقطاب وجذب الموهبة.أالسعي الدائم من  (1
تتوفر فيهم بعض المؤشرات التي تدل على  نيذختيار للموهوبين، والوضع المعايير المناسبة عند الا (2

 ة لضمان اكتشاف المواهب الحالية والمحتملة عند الأشخاص.الموهب
تعريف الموظفين الجدد بالمنظمة من حيث تاريخها وتطويرها وقيادتها وأهدافها ورؤيتها ورسالتها  (3

 الاستراتيجية.
 ( الحفاظ على الموهبة واستبقاؤها15ص ،2013 ،، محمود رضوانعبد الفتاح)عند  العمليات -ا:ثاني  

  -كما يلي:

  نشر ثقافة أهمية الموهبة في تحقيق التميز والريادة والقدرة على المنافسة في المنظمة. (1
 ضمان دعم وتأييد المدير الحالي لإدارة المواهب في المراحل المختلفة للعمل في المنظمة. (2
مل دارة بصفة عامة، وإدارة الموارد البشرية بصفة خاصة، البيئة المناسبة للموهوبين للعر الإتوفّ   (3

من الخطأ  رًاو أكثر حذأ اإبتكاراتهم دون وضع قيود تقليدية تجعلهم أكثر تخوفً و وتقديم إبداعاتهم 
أتي من أول مرة، ولكنه يتطلب التجربة والخطأ ي والفشل، فالوصول إلى المبتكرات والمستحدثات لا

 أكثر من مرة.
دارة... الجدارة هي خواص وسمات تقييم الج -التطوير: (135ص ،2016 ،، مصطفيذكر )الكافي بينما -

ضمنية للأشخاص تشير إلى طرق للتصرف أو التفكير، وتتميز بثباتها لفترة زمنية معقولة، وقد تم تقسيم 
 -خر:ا من الآالجدارات إلى خمسة أنواع بعضها أكثر ظهورً 

وتوجيهه نحو أفعال الدوافع هي الأشياء التي يفكر الفرد أو يرغب فيها باستمرار، وتقوم باختيار السلوك  .1
 ا عن الأخرى.وأهداف معينة بعيدً 

 ستجابة المتسقة للظروف أو المعلومات التي تتطلبها طبيعة الوظيفة. لااالخصائص المادية،  الصفات، .2
المفهوم الذاتي، ما يحمله الشخص من قيم واتجاهات ذاتية، مثل الثقة بالنفس، أي اعتقاد الشخص أن  .3

 ي أي ظروف.ف بإمكانه أن يكون فعالًا 
 المعرفة، المعلومات التي لدى الشخص ذات صلة بمجال عمله. .4
 أداء مهمة ذهنية أو مادية. على المهارة، القدرة .5
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تطلب التطوير الدائم لأصحاب المواهب أنفسهم، ت( الموهبة عنصر فعال في إدارة المنظمة، و التطوير)  -
 وتطوير مواهبهم. وخلق الفرص المتطورة والمستحدثة التي تساعدهم على تنمية

قناعة كافية بأهمية الموهبة بالنسبة  ملديه ذلكن بو ( يلزم التوجيه الدائم للموهبة، وأن يكون القائمالتوجيه) -
نمو لتشجيع هذا النمو، وفي نفس الوقت في التحتاج الموهبة للتوجيه الدائم أثناء مراحل و للمنظمة، 

 المستحدثات والمستجدات في المنظمة.جميع مراحل العمل، وبصفة خاصة عند التعامل مع 
( التي تواجه المواهب في المجتمعات التقليدية بصفة خاصة مشكلات وعقبات والصعوبات التحديات) -

وتلعب الموارد  ى،كثيرة، حيث يجب التدريب عليها ومواجهتها وعدم الاستسلام واليأس من الوهلة الأول
 .في هذا المجال اا وهام  ا رئيسً البشرية دورً 

 -تي:كالآ (53ص  ،2013 ،)صيام، عزيزةليها إ شارتأ، و المخرجات -ا:ثالث  

 ن بالدافعية والحماس في العمل، ولكي تضمن المنظمةو وضوح الدور، حيث يتصف الموهوب (1
ستثمار الأمثل للمواهب المتوفرة لديها يجب أن تكون المسئوليات والمهام الخاصة بوظائفهم واضحة الا

 جل الوصول لتحقيقها. أفي اتجاه الأهداف التي تعمل المنظمة من  ، وحتى يكون عملهم
ن بصفة خاصة إلى تحديد دقيق لنظام و تفاق على معايير الجودة في الأداء، يحتاج الموهوبالا (2

تفاق على عملهم؛ حتى يكون تركيز موهبتهم في اتجاه تحقيق التمييز للمنظمة ومنتجاتها، ويمكن الا
ي الأداء التي تتلخص في الكمية والجودة والوقت والعمليات المستخدمة في تطبيق معايير الجودة ف

 نتاج. الإ
  -وهي: (Feedback)التغذية العكسية  (18ص  ،2013 ،محمود رضوان،)عبد الفتاحضاف أو  -

دارة بشكل تبادل التعرف على التغذية العكسية أو رد فعل الموهوب أو الإلتحتاج عملية إدارة المواهب  (1
دارة أن الموهوب يسير في الطريق السليم للأداء، وفي نفس أو متقارب على الأقل، حتى تضمن الإمباشر 

 نه ليس هناك ما يزعج علاقتها بالموهوب.أكد أالوقت تت
محاور؛ المخرجات والعمليات والمدخلات، ولكي تظل إدارة المواهب  ةإن التغذية العكسية تربط بين ثلاث (2

تقديم مخرجات مرغوب فيها داخل البيئة المعنية، كي تضمن الحصول على  بد لها من لا حيوية فعالة
ا للتغذية العكسية، يساهم في تعديل ا صحيحً المدخلات المرجوة، ويتم تحقيق ذلك عندما تمتلك نظامً 

 ا.وتصويب المدخلات أو العمليات أو كليهما معً 
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على العناصر الثلاثة تمر  تلالق بالآما يتعيو فأإن مكونات إدارة المواهب في العمليات الصناعية  (3
ا، قً )المدخلات، العمليات، المخرجات( من خلال قدرة تشغيل محددة تقوم بإنتاج مخرجات محسوبة مسبَ 

 ب ذلك في حالة تطبيقه على الموارد البشرية.ولكن يصعُ 
مواهب، وهي من في إدارة ال حد العناصر المهمةأعتراف والمكافآت، يمثل التقدير المادي والمعنوي الا (4

  العوامل الهامة التي تضمن تطور المواهب والحفاظ عليها.
 .أهمية وأهداف وخصائص إدارة المواهب -1/3

 .أهمية إدارة المواهب - 1/3/1

من خلال ما  (109ص  ،2014 ،الدوري، زكريا؛ والسعيدي) كل من أهمية إدارة المواهب عندوتبرز   -
 -يأتي:

تطلب إدارة فاعلة توع قوة العمل ذات المجاميع منخفضة العمالة متعددة المهارة ( إن عملية تغيير وتن1) 
 في ضغط مواهبها نحو أهداف محددة للمنظمة.

دراكية العالية كفاءات يتميزون بقابليتهم الإ يهتمام العالمي بالقيادة يتطلب مديرين موهوبين وذ( الا2)  
 ثالثة. التي تتناسب مع مستحدثات وتقنيات الألفية ال

 ا.( ظهور منظمات كبرى جديدة، والتي تقوم بجذب المواهب من المنظمات الموجودة حالي  3) 

 ستثنائية وإدارة الموهبة. ا، والتي تتطلب المواهب الاقتصادية الأكثر تعقيدً ( الظروف الا4) 

  مختلفة من المواهب. اا ما تتطلب أنواعً ( الحلقات الجديدة لنمو الأعمال غالبً 5) 

 . المنظمات من وجهة نظر الباحثين بأداء المواهب إدارة علاقة تقييم -1/3/1/1

 اجديدً  امفهومً  تعتبر المواهب إدارة ( أن120ص ،2016 ،الباحث ) مناع، عاطف نظر كانت وجهة 
 ثينالباح آراء يلي فيما الباحث ويستعرض، المعرفة اقتصاد إلى التحول ظروف أفرزته البشرية الموارد لإدارة
 ,Gandossy, Kaoالباحثين ) من قيم كثير فقد -:المنظمات في الأداء في دارتهاإو  المواهب تأثير حول

2004, P.16; Barber, et al., 2005, P.30; Kontoghiorghes, 2009, P.31; 
Langenegger, 2010 ,P.524; Ramadan, 2012, P.6 Nilsson, 2012, P.30& 

Haghparast, 2012 , P.24:30 القوية بالإيجابية المنظمة وأداء المواهب إدارة تفعيل ( علاقة ،
 إدارة ممارسات تطبق التي المنظمات أن وأكدوا للمنظمة، مجديًا استثمارًا المواهب إدارة تعد وأوضحوا لماذا
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 في نهاقترااب مقارنة بكثير أعلى (نتاجيةلإا أو المبيعات إيرادات)في  متمثل امرتفعً  أداء المواهب, وتظهر
 .المجال نفس

 & Langenegger, 2010 ,P.524; Kehinde, 2012 P.182) من كل أكده الذي نفسه الأمر
Daraei2014 ,P.20) ،أداء وبين، وممارساتها المواهب بين العلاقة إيجابية دراساتهم أثبتت حيث 

 (Orlova,et, 2015 ,P.77) يءالش نفس أكد كما ،(العوائد أو الربحية)في  كان متمثلًا  الذي المنظمات
 المواهب. إدارة ممارسات لتفعيل كنتيجة المنظمة في هياكل مرونة وجود مضيفًا

 المواهب إدارة دور أهمية على (Gandossy, 2015 ,P.555:454 Mensah ,& Deery) من كل وأكد -
 في المتمثلة منظمةال أداء لصالح العلاقة إيجابية على أيضًا أكدوا العاملين الذين ومستوى  أداء تحسين في

 فجاءت (التشغيل كفاءة) للأداء المواهب إدارة لأهمية بالنسبة أما الرضا الوظيفي، وتحقيق العاملين أداء
 . (Sirpirom, 2015, P.2عند ) إيجابية

 (Kontoghiorghes, 2009, P.35) (Gandossy, Kao, 2004 ,P.16) من كل دراسة وجاءت -
(Muntean,2014, P. 300, Almaaitah, 2013 ,P.26، Rana,2015,P.11) الدور لتثبت 

 الجودة، تحقق)في  متمثلة كانت التي التنافسية والميزة المنظمة أداء في المواهب دارةإ لعبهتالذي  الإيجابي
  (.القرار اتخاذ والمهارات، والخبرات الأداء سرعة

المواهب  لإدارة الإيجابية قةالعلا لإثبات (Whelan Kontoghiorghes,2009 ,P.35) من كل جاءكما  -
 العاملين بالإيجاب. مشاركة في المواهب إدارة تأثير إلى المنظمة، بالإضافة داخل بتكاري الا الأداء في

منظمة  (138)( من خلال دراسة تمت على نحو Langenegger et al., 2011,P.524ويوضح ) -
 ة المواهب وأداء المنظمات، سواء المالي أوسويسرية للتعرف على طبيعة العلاقة بين تطبيق ممارسات إدار 

غير المالي، فقد وجدت تلك الدراسة أن المنظمات التي تتبنى تطبيق إدارة المواهب تتميز بالأداء المرتفع، 
 سواء المالي أو غير المالي، عن غيرها من المنظمات بفارق كبير، مما يدل على إيجابية الأمر.

غم من اختلاف وجهات النظر في أساليب قياس أداء المنظمة بين أنه بالر  مما سبق يتضح للباحثة -
ا الباحثين، إلا أنهم اتفقوا جميعًا على إيجابية العلاقة بين إدارة المواهب وممارساتها، وبين أداء المنظمة أي  

( مؤكدًا على أن المنظمات Daraei, et al. 2014,P. 22كان مؤشر أو نوع هذا الأداء، حيث جاء )
م موظفيها جميعًا من أجل الوصول إلى المواهب التي تمتلكها لتنميتها وتطويرها، وعن طريق ن تقيّ  يجب أ

 ذلك النهج سيتم تحسين مكانة المنظمة في السوق وتزداد ميزتها التنافسية، وتعلو ريادتها الاستراتيجية.
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 -للمنظمات: المواهب إدارة تقدمها التي المميزات -1/3/1/2

 المواهب إدارة بها تقوم أن يمكن التي الأدوار بأهم (Langenegger et al., 2010 ,P.6) جاء -
 -:ةالتالي نقاط يالثمان في تمثلت للمنظمة، والتي

نمو  مثل)المنظمة  جيةاستراتي تدعم الأنشطة من مجموعة المواهب إدارة المنظمة: استراتيجية دعم .1
 (.فةالتكل في الريادة تحقيق للمنظمة، التجارية الأنشطة

من أصحاب  المناسبين الأفراد على الطلب تغطية على التركيز للتعاقب: التخليط تحقيق على المساعدة .2
 أن يمكن الذي الزمن من التقليل على يساعد إليها الحاجة عند المناسبة للوظائف الملائمة الكفاءات

 المتخصصين. أو للقادة بدلاء مع التعاقد يهدر عند
وبيئتها  البشرية الموارد تواجه التي التحديات مواجهة على قادرة المواهب إدارةيير: التغ إدارة أعباء تحمل .3

متطلبات  أو تعديلات أي إجراء أو الحدود عبر تحالفات أو دمج عمليات في تتمثل وقد باستمرار، المتغيرة
 التغييرات. هذه على للرد القدرة لها ويكون ، مستوياتها جميع على المنظمة لتطوير

الآخرين  مع المعارف في والمشاركة التعاون  على تساعد المواهب إدارة المعرفة: إدارة على اظالحف .4
 والمعارف. العمل تدفق استمرارية تضمن فهي المنظمة، نجاح يدعم بأسلوب

من  يحسن مما؛ متميزين اأفرادً  وجعلهم للموظفين قيمة بخلق تقوم المواهب إدارة المنظمة: جاذبية زيادة .5
 خارجها. أو المنظمة داخل سواء، الموظفين لدى الذهنية وصورتها نظمةالم ةسمع

 الكفاءات أصحاب العاملين تواجد تضمن المواهب إدارة ممارسات بها: والاحتفاظ المواهب جذب .6
 أصحاب التعرف على على تعمل ذلك إلى بالإضافة بفاعلية، المواهب أصحاب العاملين والمواهب، وجلب

 عليهم. الحفاظ أجل من المختلفة التحفيز برامج وتضع، القيمة المواهب ذوى 
 الخبرات تطوير إلى بالإضافة، المواهب تنمية احتياجات تحديد يتم حيث المواهب: وتحفيز تطوير .7

 المهنية. الخيارات والمسارات عرض مع، الفعال بالأسلوب وتلبيتها المنظمة بأهداف الصلة ذات والمهارات
 

 .واهبأهداف إدارة الم 1/3/2

ن هناك مجموعة من الأهداف التي تسعى المنظمات إلى تحقيقها أ (Guillory2006, P.2) وضح -
في خلق نسبة  تتجلى غايتهاإدارة المواهب لديها غاية وهدف، ن فإ ،من خلال تبني إدارة المواهب

فيركز  ا هدفهامأمئوية معينة من الأفراد الذين يتمتعون بإمكانية عالية لشغل الوظائف الأعلى مستوى، 
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على تبني بيئة ثقافية دائمة تساعد الأفراد ذوي المهارات العالية على النمو والتعلم والتطور بشكل 
 مستمر.

  -:في( 16ص ،2018 ،، صهيب أحمد اسماعيلبو كاسأهداف إدارة الموهوبين عند )أ وتظهر  -
ملء الوظائف المفاجئة في الأدوار عداد القادة والتنفيذيين لمواجهة متطلبات الوظائف المستقبلية، مع إ  (1

 قوة عمل احتياطية. ىالأساسية بالمواهب ذات الكفاءة العالية، والمحافظة عل
ستثمار الأمثل للمواهب، مع تركيز فعاليات التحريك الفاعل للمواهب داخل المنظمة لتحقيق عائد الا (2

 ثمن المواهب.أهم و بأحتفاظ الا
  .خصائص إدارة المواهب -1/3/3

دارة إ( لكي يكون مفهوم 31ص ،2015 ،غنيدحامتنايوحسين،وليدحسين،)الزبيديكل من  اد فأ -
كافة المدراء في كافة ون تعا -:تتضمنها أن ينبغي الخصائص نعة مك مجموهنان فإشاملًا  المواهب

 لتطوير سنةمح اءاترجإ عدادإ ، و هبةفي الخطوط الدنيا لتطوير المور مش إلى لعلياا دارةلإا نمالمستويات 
  منظمة.ال تيجيةترابإس هبةالمو وربط ،هبةالمو إدارة

   .خصائص الموهوبين -1/3/3/1

 -في الجدول الاتي:خصائص الموهوبين (  ان هناك 98:99ص  ، 2018 ،فاطمة  ،عربلق اوضحت )

 (  خصائص الموهوبين2) رقم الجدول 

 عليهات الدالة كيالولسا كيةولسلت السماا

 ه.زينجوعمله  لصحث الخارجي لكي يوالبا نم لقليإلي ية بداليحتاج في ا وقد بحماس ليعم  الدافعية 

 ستقلاليةلأا
لجة                       معاطه ونشاوقته در المعلومات المتوفرة  وتنظيم ومصاخدام ستا توجيه قلبأيستطيع   
 على نفسه.معتمدا   جههاتوالمشكلات التي  -

 فة.لومأير غجديدةلا حلوكارا و فوف ويعطي أمعر  هوما تكرار  نعيبتعد    لأصالةا

 يعمل علي انجاز المهمات والوجبات بعزيمة وتصميم.  المثابرة

 يستطيع تغيير أسلوبة في التفكير في ضوء المعطيات ولا يتبني أنماط فكرية تقليدية.  المرونة
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 طرح علية.يعطي عددا كبيرا من الحلول أو الأسئلة التي ت  الطلاقة 

 ل أي شئ غير مفهموم له، ميال لاستكشاف المجهول.وحءل يتسا  تطلاع لاسحب ا

 لما يدور حوله.عي بوينتبه ت ولعلاقاوا للتفاصيا نعيبحث   الملاحظة

 العالم المحسوس والواقع الي عالم التجريد والخيال لمعالجة الأفكار المجردة. نمل لانتقاايستطيع  لتأمليالتفكير ا

 ية.درفت هتماما، لدية ايهةبدلايع رسمحدد،  قفمواتخاذيتردد في لا   مبادرةال

 تقييمها.وفحصها ت دون لتعليمات أو البياناأو ا فكارلأا بللا يقء، ولبنايمارس النقد ا  النقد

 المجازفة
نت  كا ولتي ومعضلة حة أو لحل فكرت جهها لإثباايو المهمات التي يمكن  أن  يهتمبصعوبةلا  

 .ائجها غير مؤكدةنت -

 .نيرلآخامع  صلالتواع ولاستما، ويحسن انفسه نعبير لتعتطيع ايس  الاتصال

 ذلك مرلأعندما يتطلب ا نيخرلآدة اقيا، ويستطيع ملائه، ويحترمه زنفعالياا اتزانايظهر نضوجا و   القيادة

 ولديه ذاكرة قوية.تمكن يتعلم بسرعة وسهولة و   التعلم

 مسؤولية أعماله وقراراته. يتحمل  الحس بالمسؤولية

 يتكيف بسرعة مع الأماكن والمواقف والأراء الجديدة.  التكيف 

 واثق من نفسه امام أقرانه وأمام الكبار ولا يتردد في عرض افكاره وأعماله.  الثقة بالنفس

 تحمل الغموض
قدة التي تحتمل لا يزعجه عدم الوضوح في الموقف ويستطيع التعامل مع المشكلات والمسائل المع 
 أكثر من معني أو حل. -

 يستطيع تقييم البدائل علي أساس ملائمتها وفاعليتها في حل المشكلة ونتائجها.  اتخاذ القرار 

 .التنظيمية لفعالية ا المواهب في تحقيق إدارة مساهمة  (98:99ص , 2018 نة،فاطع بلقر)  المصدر:
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 مقومات نظام إدارة المواهب.  -1/3/4

 -تية:المقومات الآ( Sireesha, 2014 ,P. 51)فاد أ

والتأكيد  والموظف المدير بين منتظم وبشكل الدائم الاتصال خلال من ويكون  المواهب: وتقدير احترام •
 .الموظف واحتياجات أهداف بتحقيق المنظمة اهتمام على

هو  نتاجيةالإ لزيادة العوامل أهم ومن للموظف، والمتوقعة المرجوة هدافالأ وضوح أي :الأهداف توضيح •
 .الموظف من المطلوبة والأهداف المهام تحديد

وتأثير  ارتباط بمدى للموظف وعي يوجد لا طالما السابقة التجارب من الاستفادة يمكن لا :الوعي زيادة •
بما  الموظف وعي زيادة إلى يؤدي والذي، الأداء عن العكسية التغذية توفير يتطلب وهذا بالأداء، سلوكه

 .التغيير على قدرته من يزيد مما تغيير من جهيحتا
 في ستباقيةالا والإجراءات العمل وأساليب نظم بتطوير تعلقت يوه المواهب: إدارة جياتاستراتي تطوير •

  (.Rabbi,2015,P. 210)جياتهااستراتيو  المنظمة داخل المشاركة بثقافة ومتكاملة مرتبطة وتكون ، المنظمة

وهذا  المبيعات، أو نتاجالإ في سواء، النتائج قياس إلى بحاجة المنظمات :لالأعما نتائج وتقييم قياس •
 .المنظمة ا بنجاحوثيقً  اارتباطً  يرتبط

 الأزمات المالية العنصر بهذا هتماملال الدافع وكان :مستقبلية قيادات عدادإو  للتكيف، قابلة مهارات بناء •
 .الموظف فعالية على تساعد لتيا الاتصال مهارات على التأكيد إلى بالإضافة الحالية،

ومتطلبات  سمات لها حياة مراحل للموظف إن :المنظمة داخل الوظيفية حياته دورة طوال الموظف دعم •
 .ومتطلباتها المراحل لتلك وفقًا الموظف مع للتعامل المنظمة تسعى أن يجب خاصة

 قياس من خلال يأتي التنبؤ اهذ تنصيبه، حالة في المستقبل في الموظف بأداء لتنبؤل :الخبرة تقييم •
 الصلة. ذات الشخصية والقدرات السمات تقييم إلى بالإضافة للموظف، الماضية نجازاتالإ

 تجارية، كعلامة المواهب مبدأ وتعزيز بها، للاقتداء ناجحة أمثلة ووضع :ورصدها الموظف سلوكيات دراسة •
 اختبارات القدرات درجات التعليمي، وى المست)حيث  من المنظمة احتياجات أساس على المواهب وتقييم

 لكن، الخبرات من لمجموعة تدريبهم في فقط ليس، للمواهب الدائم التدريب إلى بالإضافة ،(والمواهب
 .المنظمة وأهداف يتوافق بما أيضًا السلوكيات
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 .أبعاد إدارة المواهب -ثانيا:

حتفاظ بالمواهب ستقطاب والاارة المواهب؛ كالابإد علقبعاد التي تتلأمن ا اتناول العديد من الباحثين عددً  -
 ,Langenegger) دارة الأداء والتطوير والتخطيط، وتحديد الموهبة، كل حسب وجهة نظره، حيث اعتمدإو 

)التخطيط لتعاقب المواهب، جذب المواهب والحفاظ عليها، تطوير المواهب(، :( الأبعاد التي تناولها 2011
)تخطيط قوة العمل، إدارة الأداء، تطوير القيادة، التعليم  هبعادأ( كانت 2011 ،محمد الطيب ،و)الحميدي

)تحديد، تطوير، مشاركة، تحفيز، الأبعاد:  (Hajimirarab, 2011والتطوير، التعويضات(، واعتمد )
 الحفاظ(.

( Kamil,2011) )الاكتساب، التطوير،الاحتفاظ(،وتناول,(Horvathova, 2011) :بعادأفي حين كانت  -
 ,.Bano, S., et al ) :بعادأ)التوظيف، التدريب، الاختيار، التطوير، الاحتفاظ(، بينما كانت  :عادبأ

 ى( علKumari, 2012) ايضً أ( )تحديد المواهب، التخطيط للتعاقيب، التطوير، التحفيز(، واعتمد 2011
 :بعادأحين كانت  )التحديد، الجذب، التحفيز، التطوير، التخطيط للتعاقيب، الاحتفاظ(، في:بعاد أ
(Hoglund , 2012)  تحفيز، تعزيز الخبرة، الالتزامات تجاه المواهب(، وتناول((Abd Nasir, 2012 )
بعاد الأ ىعل (Kehinde, J., 2012) (، واعتمدة)التدريب والتطوير مع دعم الحوافز المادية الجاذب:بعاد أ

 اظ(.التالية: )الجذب، الاختيار، المشاركة، التطوير، الاحتف
هي )جذب، تطوير، تحفيز،  (2013 ،وموسي Beheshtifar, 2012) بعاد التي تناولها كل منالأو  -

بعاد )الرويلي أ)جذب، تطوير، الاستبقاء(، بينما كانت  :( هيDodyk, 2012) بعادأالاحتفاظ(، وكانت 
)التخطيط،  :بعادى أ( علDessler, G., 2013) )جذب وتوظيف وتدريب وتطوير(، واعتمد :( هي2013

 توظيف، تطوير، التشجيع، الحفاظ(. 
( Phillips and Roper, 2009; Noe, et al,2010بعاد التي تناولها كل من )الأوكانت  -

(Bjorkman, 2013;Pruthvirajsinh, 2014 Armstrong, 2014 &  اختيار،  )استقطاب،:هي
ذب، التمكين، النمو، الاختيار، )الج بعاد:أ (Serban, 2014التطوير، المحافظة(، في حين تناول )

هي )جذب، اختيار، استبقاء، الاعتراف (، وتناول  (Megri, Z., 2014بعاد )أالتطوير(، وكانت 
(Sireesha, 2014 )بعاد: )جذب، اختيار، مشاركة، تطوير، احتفاظ(.أ 
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حتفاظ، )الاستقطاب، التنمية، الا:بعاد أ ى( علRabbi, 2015و 2015كل من )الجارح، بينما اعتمد -
)الاعتمادية، التوظيف، التنظيم، المحافظة،  :( هيMensah, 2015بعاد )أالتعيين(، في حين كانت 

 الاستبقاء، التحفيز، الالتزام، الدعم(. 
)التوظيف، الاختيار، التدريب، التطوير، التحفيز،  :هي ( Alshanbri, et al., 2015) بعادأبينما  -

)تجنيد، التحفيز، جذب، تحفيز، الاستبقاء، التقييم، :بعاد أ ى( عل Nafei, W., 2015الاحتفاظ(، واعتمد )
 كتساب، التطوير، التحفيز، التخطيط(، بعاد )الاأ (Panda, 2015التمكين، المشاركة(، وتناول )

حتفاظ، تعزيز ونقل الموظف(، بعاده: )جذب، اختيار، تدريب وتطوير، الاأ( كانت Rachel, D. 2016و) -
 تي: )استقطاب، اختيار، تطوير، محافظة(.بعاد إدارة المواهب كالآأ ى( عل2016،شمري وقد اعتمد )ال

 )الاستقطاب، الاختيار، التطوير(. :هيف( 2017 ،مناع، عاطف إبراهيم) الأبعاد التي تناولها ماأ -
ستقطاب )الا :تيةلآبعاد إدارة المواهب اأعلى  (2018 ،سماعيلإ)شرف، علية محمد  تفي حين اعتمد -

 ىاعتمدت عل (2018 ،الحمداني، صبا نوري )ن أحتفاظ بالمواهب(، غير لتطوير ثم الاوإدارة الأداء وا
بعاد إدارة المواهب التالية: )استقطاب المواهب، إدارة أداء المواهب، تطوير المواهب، الاحتفاظ بالمواهب(. أ

 -داءدارة الأإ –التدريب  –)الاستقطاب  :( على أبعاد إدارة المواهب التالية2019 ،قريشي، هاجروأكدت )
 :بعاد إدارة المواهبأ( 2019 ،ظهرت )عناني، مسعودةأالاحتفاظ (، و  -التخطيط  -التعويضات

ن الباحثين المواهب(. ومما سبق يتضح اختلاف كثير مبتطوير المواهب، الاحتفاظ  )الاستقطاب المواهب،
 مكونات إدارة المواهب. ىعل

 ;Phillips and Roper2009, Noe, et al., 2010لكن اتفق كثير من الباحثين منهم: )  -
Bjorkman, et al., 2013, Dessler, 2013, Armstrong and Taylor, 2014, 

Johannsdottir, 2014 Rabbi, et al., 2015،  المواهب  ( على أن إدارة2016 خرون،آو  والشمري
الاستقطاب، الاختيار، ) تتمثل فيو الأفراد أصحاب المواهب،  التي يكتسبهاتعتمد على بعض الأبعاد 

 أبعاد أخرى.بالإضافة إلى تلك الأبعاد  تقاطعوا معهم فيباقي الباحثين و ، (التطوير، المحافظة
بعاد للدراسة، أ ةن أهمها خمسأكثر الأبعاد شيوعًا بين الباحثين والخبراء، وكا على ةوهنا تستقر الباحث -

م أداء المواهب، الاحتفاظ بالمواهب( يلمواهب، تطوير المواهب، تقيلوهي: )استقطاب المواهب، التخطيط 
  -حسب علم الباحثة: ىطلاق من قبل، علالإ ىبعاد في دراسة واحدة علأ ةحيث لم تجتمع الخمس
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 .استقطاب المواهب - 2/1

 ( علىArmstrong, and Taylor,2014,P. 228( و)Lyria, R., 2013, P. 286اتفق كل من ) -
 -المرشحين: استقطاب خطوات عند ثلاث

 الموظف. تطوير أجل من للتوظيف والضعف القوة نقاط ( تحليل1)
 للعمل. المطلوبة الأفراد نوعية تحديد أجل من المتطلبات ( تحليل2)
من  إما للأفراد المحتملة المصادر تكون  أن يمكنو ، من الأفراد للمرشحين المحتملة المصادر ( تحديد3)

 للمعارف الداخليين الأفراد امتلاك حالة في -الداخلية: للمصادر بالنسبة خارجية، أو داخلية مصادر
 لتلك المنظمة تتجه أن يمكنف -الخارجية: للمصادر بالنسبة أما بتميز، الأعمال مهام لأداء لهم اللازمة

 جذرية. تغييرات إحداث في حالة أو بالمنظمة الخاصة الثقافة تجديد في الرغبة حالة في المصادر
هناك الكثير من المقومات والمتغيرات التي تلعب  نإلى أ( 209ص  ،2016 ،)محمد، بكر فخري شار أو  -

النحو  علىستقطاب المواهب البشرية وطبيعة عملها واستخدامها في المنظمات، ا في اومؤثرً  ارئيسً  ادورً 
 -:التالي
التوصل لإدارة الموهبة وتطبيقات نظم معلومات الموارد  آليةالمتزايد لبرامج الخدمة لضمان  هالتوج •

زيادة الحيوية، ويؤكدون وجود ارتباط بين  ىالبشرية، المديرون الكبار يعتقدون أن الموهبة تعمل عل
 إدارة الموهبة وتفوق المنظمات.

ن المنظمة تزوده بالتعويض أ اكل موظف يمتلك شعورً  هبتقدم مقترح قيمة العامل الأفضل الذي بموج •
 الكافية، لكي تحتفظ بالموظفين الموهوبين. فرضوالفوائد وال

الديناميكي والمستمر لبرامج الاستقطاب الداخلي الذي  يستقطاب التطبيقرجاع بناء استراتيجية الاإ •
 .كثر موهبة ضمن المنظمةيبحث عن الأشخاص الأ

نفاق المتزايد لإحتفاظ بها قاد الكثير من المنظمات لستقطاب الموهبة المتميزة والاالضغط المتزايد لا •
 ا.المبادرة المتعلقة بالموهبة في نصف العقد الماضي تقريبً  ىللطاقة والموارد عل

ن الكثير إذ إجل تطوير استراتيجية الموهبة؛ أدارة الموهبة من إالضرورة لتدخل القيادة المتزايد في  •
 ىن تنعكس علأا فيها، وهذه الممارسات من الممكن ومؤثرً  اا محوري  الأعمال يلعبون دورً من رجال 

 داء الموظفين في المنظمة.أالتزام و 
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الاستراتيجيات  ىحدإدارة العليا، وتعد ولوية الإأمها تصبح إدارة الموهبة يكيد فكر الموهبة التي بتنظأت •
 .المهمة للمنظمة

ا في نظم الموظفين، نظم إدارة الموارد البشرية المتميزة يوضح تغييرً تقارب إدارة المواهب مع إن  •
 .والذي يشير إلى التطبيق المتكامل لإدارة الموهبة

 الأساسية الخطوة بمثابة الاستقطاب يعتبر (100ص ،2017 ،أرادن والتميمي ،)العبيدي ضافأبينما   -
 تمكن التي الحيوية الفاعلة العمليات إحدى وهو ،والمنتجة الفعالة العمل قوة بناء والبنية الرئيسية في

 ءمةملا تنحصر المتقدمين، ولا بين من الوظيفة لشغل العناصر أفضل جذب والبحث عن المنظمات من
تمتد لتضمن  المرشحين، لكنها عند للوظيفة المطلوبة والقدرات المؤهل توفر على للوظائف الأشخاص
 هداف الاستراتيجية للمنظمة، لذالأا تحقيق في للمساهمة داداتهمودوافعهم واستع واهتماماتهم طموحاتهم

من السمات الرئيسة لصنع المواهب التنظيمية لتحقيق الميزة  ةأصبحت هذه الاستراتيجية في المنظمات واحد
ستثمار في الموارد التي يمكن جذبها واجب على المنظمة الا التنافسية والريادة الاستراتيجية المستمرة، لذا

تعتمدها أن وهناك عدة مداخل يمكن  وتوظيفها والمحافظة عليها وتنميتها؛ لأنها تعتبر ميزة تنافسية جيدة،
 -تي: إدارة المواهب في تنفيذ عملية الاستقطاب، وأهمها الآ

راد شغلها، ثم إنشاء يتضمن كتابة وصف شامل عن الوظيفة التي يُ المدخل الموجه نحو الوظيفة: ( 1)
نه لا يأخذ ص المطلوب، والتي تكون مستندة إلى الوظيفة، ولكن هذا المدخل غير مرن؛ لأمواصفات الشخ

 بنظر العناية التغيرات التي من الممكن أن تحدث في المهام والواجبات والمسؤوليات الرئيسية للوظيفة. 

كة؛ إذ يمكن أن يركز على تحديد مواصفات الأفراد الذين تحتاجهم الشر فراد: المدخل الموجه نحو الأ( 2)
 كذلك يمكنهستقطاب الأفراد الذين يكون باستطاعتهم شغل إحدى الوظائف الشاغرة فقط، ايساعدها في 

 الإسهام في تحقيق أهداف أوسع وعلى مستوى الشركة ككل. 

الاستقطاب على أساس المواصفات، والمعرفة المدخل : يحاول هذا المدخل الموجه نحو الكفاءات( 3)
المهارات، والقيم الشخصية المرتبطة بالوظيفة، والتي يحتاجها الفرد لأدائها بشكل جيد، وتعمل والخبرات، و 

ستقطاب العمالة الموهوبة، ويتم ذلك االمنظمات المتميزة على أن تحقق نجاحات وشهرة كبيرة، من خلال 
توفير فرص التدريب في لأجور والمكافآت مرتبط بالأداء، ونظام للحوافز المادية، و لمن خلال توفير نظام 

الحوافز الأخرى المتعلقة و  ا توفير فرص الترقية والنمو وتحقيق النقد الوظيفييضً أداخل وخارج المنظمة، و 
بتوفر الجوانب الاجتماعية والصحية للموهوبين بالمنظمة، ووجود قدر من التمكين للموظفين، مع بيئة العمل 

 واسم وسمعة المنظمة. بتكار،مشجعة على الإبداع والاالمحفزة و ال
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 .التخطيط للمواهب -2/2

خطوات التي تتضمنها عملية تخطيط إدارة الهم أ ( في تعريفه 9ص ،2010 ،الكرعاوي، محمد)حدد  -
 -تي: المواهب بالآ

 ر مكوناتها لأجل تحديد متطلباتها.صتحليل كل الوظائف وح ى( الاعتماد عل1)
 زمة لتجديد متطلبات المنظمة.لاة من المواهب الحتياجات المستقبليلا( بناء التنبؤات ل2)
 ( بناء وتطوير وتنفيذ الخطط اللازمة لتلبية تلك المتطلبات. 3)

نه تزداد أهمية عملية تخطيط المواهب في ظل الظروف أ( Cheese, 2010, P. 3) ذكرفي حين  -
سات عكافإن ان هعلي ع، وبناءً جمأي تمر به المنظمات في العالم ذقتصادي العالمي الالمواكبة للركود الا

 اوحتمي   ارئيسً  اوسببً  أتجز ا لا يَ صبح جزءً أقتصادي وما تعلمته المنظمات من هذا الحدث العالمي الركود الا
الكم والنوع  فيلإدارة المواهب كونه عملية تثق من خلالها  ةفي تخطيط المواهب، إن التخطيط ضرور 
الموظفين  ىدارة المحافظة علللإ فيمكن همان المناسبين، وعليالمناسبين من الموظفين في المكان والز 

واستثمار طاقتهم وجهودهم؛ مما يسهم في اكتشاف النقص أو الزيادة في مهاراتهم، ومن ثم سد النقص من 
 خلال التدريب والتطوير. 

 ى مستو  ىن الهدف من تخطيط المواهب هو الحصول علأ (797ص  ،2018 ،عبيدي، عباس) ذكرو  -
إلى وضع الموهبة المناسبة في المكان  مثالي في تحديد مواقع المواهب، والتي سوف تؤدي في نهاية الأمر

 ت والحوافز اللازمة في كل مواقع ومستويات المنظمة.آالمناسب، وفي الوقت المناسب مع المكاف
تخطيط إدارة المواهب بدعم  ى( في تعريفها: يبن63ص  ،2018 ،وتذكر الباحثة )توفيق، أمنية خير -

عضاء أ و أات الواضحة المعالم، سواء بالنسبة للقائد المنظمات من خلال عدد من السياسات والاستراتيجي
رؤية  ىحد طرق حل المشكلات، وتتضمن هذه الخارطة التعرف علأفريق العمل، وخارطة المواهب هي 

 مكانيات الحالية والتوقعات.ورسالة وأهداف الاستراتيجية للمنظمة في ضوء الإ
تحديد مجموعة من  التخطيطالهدف من ن أتعريف: في ال( 8ص ،2019 ،ضافت ) قريش، هاجرأو   -

عادة تنظيم البدائل الجاهزة للوظائف الرئيسية، وتوفير مسار وظيفي واضح المعالم، هذا يتيح فرصة لإ
حيان من مكافاة الشخص غلب الأأ حلال، وسوف تتمكن في لا تضطر للقيام بعمليات لإ ىالعمل حت

ن أدارة الاحتفاظ بملف التخطيط والتعاقب الوظيفي، و لإا ىخر، لذلك فعلآا بالترقية، مع تركه بذلك فراغً 
 .ية لديهاسساأن تقوم بتسجيل التعاقب والتخطيط الوظيفي لكل وظيفة أديد باستمرار، و جتقوم بت
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 يم أداء المواهب.يتق -2/3

 ( طرق 48 ص ،2013 ،(، واتفقت معه )صيام عزيزة4ص ،2007 ،الدجني، إياد علي يحيى)ذكر  -
 للمنظمة ويمكن العاملين، أداء لقياس متعددة طرق  المنظمات، حيث قال: توجد في موظفينال أداء قياس

 -الطرق: تلك لأهم ذكر يلي وفيما أو أكثر، طريقة منها تختار أن المعنية

 أداء يقاس حيث شيوعًا، وأكثرها وأبسط الطرق  أقدم من الطريقة هذه تعتبر البياني: التدرج طريقة( 1)
 أساس على الدرجات وتحدد المظهر، الأداء، كمية مثل نوعية الأداء،، محددة معايير لىع بناءً  الموظف

 (.3: 1( أو )5 :1) من

 بترتيبهم يقوم ثم العاملين معه بأسماء قائمة بإعداد المدير يقوم الطريقة هذه في :الترتيب طريقة( 2)
  .كفاءة أحسنهم على اعتمادًا اتنازلي   أو اتصاعدي  

 أسس على التقييم احتمال استبعاد هو هذه الطريقة استخدام من : الهدفالحرجة الوقائع طريقة( 3)
 خلال من العمل أثناء الموظف سلوكيات إلى استنادًا هذه الطريقة في الأداء تقييم ويتم بحتة، شخصية

 ملف في سيئة أم جيدة أكانت سواء، الموظف عمل خلال تطرأ التي للوقائع والأحداث المدير تسجيل
  .الدوري  التقييم أثناء الموظف أداء على حكم لإصدار الموظف؛ تمهيدًا

 أداء حول محددة وعبارات مراجعة بأسئلة قائمة على الطريقة هذه : تعتمدالاختيار قائمة طريقة( 4)
 بإعطاء البشرية الموارد مدير ذلك بعد ثم يقوم الأسئلة، تلك عن بالإجابة المدير يقوم حيث الموظف،

 .سؤال أو عبارة كل ووزن  لأهمية بالتقييم وفقًا القائم علم دون  الإجابات لتلك لأوزانا

 عن تفصيلي تقرير بكتابة أو المشرف المدير يقوم حيث، بسيطة طريقة : وهيالمكتوب التقرير طريقة (5)
 مهارات من يمتلكه ما جانب إلى إضافة، بها التي يتمتع الضعف ونقاط القوة نقاط فيه يصف الموظف

 .الموظف لذلك والترقية الوظيفي إمكانية التقدم ومدى مستقبلًا، تطويرها يمكن

 بها امتازت التي المشاكل على التغلب هو الطريقة هذه من : الهدفالسلوكي البياني التدرج طريقة( 6)
 عن عضهاب أهمية اختلافمن  رغمال على، الخصائص لكل واحدة أوزان افتراض من البياني طريقة التدرج

 التقييم في العامل السلوكي بإدخال الطريقة هذه وتقوم التحيز، إمكانيةو  للجدل معاييرها وخضوع، الآخر
 ه.ؤ أدا تقييم المراد للموظف الحرجة والوقائع
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 العاملين أن خلاصتها أساسية افتراضات على مجموعة الطريقة هذه : تقومبالأهداف الإدارة طريقة( 7) 
 اتخاذ بعملية المشاركة في بها، ويرغبون  القيام منهم المتوقع وفهم النواحي معرفة إلى ن يميلو  المنظمة في

 والملاحظ باستمرار، أدائهم مستويات على الوقوف في يرغبون  كما ،ومستقبلهم تمس حياتهم التي القرارات
بعد  التقييم ىعل الأخرى  الطرق  فيه تقوم الذي الوقت في الأداء عرض قبل تتم أنها هذه الطريقةعلى 

 الأداء.
من عملية  ألا يتجز  ا( في تعريفه: تعتبر إدارة الأداء جزءً 20ص ،2011 ،فوزي  ،هاشمفاد )العبادي أو   -

إدارة المواهب، وتهدف إلى التأكد من تحقيق الأهداف بكفاءة وفعالية من خلال الأداء الفردي والجماعي، 
بناء بداء( ويتعلق هذا تقويم الأ –داء دارة الأإ –هداف أبعاد رئيسة، هي )تحديد الأ ةوتتضمن ذلك ثلاث

 ه عن تحديد مكامن الموهبة واحتمالات وجودها، وعليعلاقات مع الأفراد من خلال وسائل عديدة، فضلًا 
 فراد وتحفيزهم. لزيادة الاهتمام بالأفهي وسيلة 

لتحقيقها عن طريق المنظمة  ىأغراض تسع ةهناك ثلاث (25ص ،2018 ،سمية )عمراوي،  توعرف -
  -داء هي:دارة الأإ
 .المنظمة ككل ى مستو  ىعلستراتيجي ( الغرض الا1)        

 دارة التنفيذية.الإ ى مستو  ىعل داري الغرض الإ( 2)        
لتحقيقها  ىفراد العاملين في المنظمة، وهنالك أهداف تسعالأ ى مستو  ىعل الغرض التطويري ( 3)        

 رفع أهمية الأداء. ىمكانيات، والعمل علرفع النتائج، وبناء الإفي ل داء، وتتمثلأدارة اإ
داء إلى تحليل لأا ميتهدف المنظمات من خلال تقي( 249ص  ،2019 ،قريشي، هاجر) ذكرتبينما  -

أداء العاملين بكل ما يتعلق بهم من صفات نفسية، وبدنية، ومهارات فنية، وفكرية، وسلوكية، وذلك من 
لتحقيق فاعلية المنظمة في الوقت الحالي أساسية  ةكضمانأجل تعزيز نقاط القوه ومعالجة نقاط الضعف 

 وفي المستقبل. 

 تطوير المواهب.  -2/4

من الذين أيدوا فكرة  انهمأ (Armstrong, M., & Taylor, S. 2014, P.561:564كل من ) ذكر -
التطوير والتنمية من خلال الأساليب غير الرسمية؛ لما له من فاعلية وتأثير إيجابي أكثر من الرسمي، فقد 

مية، أقر بأن التعلم غير الرسمي هو التعلم التجريبي، وأن معظم التعلم لا يحدث في برامج التدريب الرس
% من معارفهم بالأسلوب غير الرسمي، من خلال عمليات غير منظمة، 70وأنه يمكن للأفراد أن يتعلموا 
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وأن محصلة التعليم والتدريب الرسمي ضئيلة مما تم تعلمه بالأسلوب غير الرسمي، وأن التعليم الرسمي 
حتكاك بالتجارب الفعلية والتعامل يساعد في تنمية الخبرات الأولية فقط، والأكثر تأثيرًا يكون من خلال الا

  -لتفعيل التطوير والتعلم أهمها: اأن هناك شروطً  (Armstrong)مع الآخرين، وأكد 

 قناع المتعلم أن مستوى معارفه وخبراته في حاجة إلى تطوير. إالذي يأتي من خلال  التحفيز:( 1)

بالفرد، ووجود أهداف  ةفي الخاصيتولد في حالة وضوح خطة التطور الوظي وهو التعلم الذاتي:( 2)
 به. ةم مع الوظائف المستقبلية الخاصءمستقبلية تتيح للفرد تطوير ذاته ليتوا

: وهو يحدث عندما يكون هناك ربط تقييم للأداء ومستويات أهداف التعلم والتوجه والتغذية العكسية( 3)
 ياجه للتعليم.تحقيق الأهداف، والتي من خلالها يتكون لدى الفرد معرفة مدى احت

أي يجب وضوح طرق التعلم التي سوف يتناولها الفرد، ويجب أن تكون مرتبطة أساليب التعلم:  (4)
 باحتياجات الفرد لاختيار الأساليب الملائمة لتلك الاحتياجات.

 يجب أن تكون متوائمة مع مستويات المتلقين. مستويات التعلم: ( 5)

ت ن عملية تطوير المواهب تشمل أربعة مجالاأ (289ص ،2015 ،يصالح عل ،)الجراحضاف أو  - 
 -واسعة حسب ما ورد عند كاربري جران رفان:

 (. ؟تحديد الهوية )لمن التطوير؟ من الموظف الذي هو بحاجة إلى التطوير (1
 (.؟زمة لذلكالتصميم )ما القدرات التي يجب تطويرها، والمدة اللا (2
 (. ؟ة في قياس الفاعليةالتقييم )ما هي الأدوات التحليلية المستخدم (3
 (.؟الدعم التنظيمي )ما الدعم الذي يمكن أن تقدمه الإدارة العليا (4

إحدى أفضل النتائج الهامة لعملية تطوير المواهب هي تطوير قدرات الأفراد ومهاراتهم في التعرف إلى 
تلك المعارف  مختلف الثقافات، وذلك من خلال تنمية ما يعرف بالكفاءات الديناميكية التي تشير إلى

، والتي تتغير مع جوالمهارات التي يتم اكتسابها من خلال الخبرات التعليمية؛ كالتدريب والسفر إلى الخار 
الزمن. نتيجة أخرى هامة لعملية تنمية المواهب هي نقل المعرفة الضمنية والقيمة من الموظفين القدماء إلى 

المنظمات مجموعة متنوعة من الخبرات والممارسات  تستخدم الموظفين الحاليين والجدد، علاوة على ذلك
التنموية، مثل إسناد المهمات الدولية على المدى القصير أو الطويل، والمشاركة في فرق عالمية، والتدريب 

 متعدد الثقافات، والتوجيه، والتدريب. 
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 الحادثة غييراتالت مع التعامل في الموهوبين قدرة تنامي ى( بمعن 54ص ،2018 ،)محمود، طه ذكرو  -
 اعنصرً  التطور ويمثل بها، يعملون  التي المنظمة وحاجات حاجاتهم تحقيق في المحيطة، والنجاح البيئة في

 والسلوك المعارف ىعل التطور يشتمل أن ويجب المنظمة، في بالنسبة للموهوبين الوظيفية الحياة في احيوي  
، الأهداف في المشاركةو ، الموهبة نقاط تطوير لالمن خ ذلك ويتم الموهوب، بالموظف الخاصة والمهارات

 للمهارات اوفقً  والتطوير النمو فرص توفيرو الأداء،  تطوير ىعل مهارات تساعد لاكتساب جديدة بمهام والقيام
 مع التعاملو الجديدة،  فكارالأ تطبيق إمكانيةو  التدريبية، البرامج في المشاركة مع، للتنمية تحتاج التي

 .المتجددة العمل مشكلات

  .بالمواهب حتفاظالا – 2/5

 الأقرب الوصل هي حلقة العاملين على المحافظة أن (Phillips and Roper, 2009, P. 13) ذكري -
 والخبرات والأداء للمهارات والمكافآت التعويضات مجموعة على تؤكد التي المنظمي الأداء لنظام إدارة
 فقط ككل، وليس المنظمة أهداف تدعم والمكافآت التعويضات أن( Phillips) ويؤكد المطلوبة، والسلوكيات
 العكسية أن للتغذية كما الأداء، تحقيق في التأثير أصحاب الأفراد على التعرف وتتيح، حتفاظوالا الاستقطاب

 بالأفراد.  حتفاظالا تحقيق في اأساسي   ادورً 

حتفاظ ستراتيجيات للااج لتصميم ن المنظمات تحتاأ (35ص ،2012 ،هاشم فوزي، )العبادي أوضحو  -
ون بالعمل فيها، ومن مخرين يحلنشاء بيئة عمل تجعل المتميزين يرغبون في البقاء، وتجعل الآإبين و و بالموه
عية يجيات المناسبة توفير بيئة العمل المناسبة من حيث الجوانب الصحية والطبيستراتة وضع الار ضرو 

نسانية داخل المنظمة، وذلك بتهيئة المناخ نواحي والعلاقات الإال هرتقاء بهذالا ىوالمادية، والعمل عل
جراءات والمعتقدات التي ترتقي بقدرات التنظيمي المناسب الذي يسوده القيم، والمبادئ والسياسات والإ

الإبداع  ىظهار المواهب وصقلها، والتي تساعد أعضاء المنظمة ومعاونيهم علالعاملين وكفاءتهم؛ وذلك لإ
التي تستخدمها ل ( أن أحد أهم الوسائ40ص ،)العباديا يضً أيضيف ور واكتساب المعرفة والخبرة. بتكاوالا

كمثال و، إيجاد سوق داخلي للفرصل المؤسسات الناجحة هي المحافظة على الموظفين وتحفيزهم من خلا
حيث ، هبة( اتبعت ما يسمى نموذج المورد المفتوح لمزاولة الموShell) لشيكة على ذلك ما فعلته شر

أو  (الاندماج)ء واءمن خلالها موظفيها من الاحتكنت وم، اًأدرجت الوظائف ضمن لائحة معدة مسبق
 يجدون أنفسهم فيه.ل الانخراط في أي عم
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 تكون مبنية أن يجب حتفاظالا استراتيجية بأن في تعريفه (Armstrong, 2014, P. 397) وصرح -
 العمرية، حيث للمرحلة وفقًا شرائح ثلاث إلى العاملة القوى  سمفق يها،ف تؤثر التي للعوامل الجيد الفهم على
 -منظماتهم: داخل البقاء على تحفزهم التي الخاصة اهتماماتها مرحلة لكل كان

 .المنظمة داخل والتطور الترقي فرص وجود ومتطلباتها (عام ا 30 دون  ما) العاملين فئات  (1)
 .مهامهم لأداء والتمكين الوظيفي الرضا تهامتطلبا (عام ا 50 - 31 بين ما) العاملين فئات  (2)
 الوظيفي. الأمان وجود هو حافزهم كانف العاملين من الفئة تلك أما (عام ا 50 فوق  ما) العاملين فئات (3)

فاظ بالمواهب ما تحستراتيجيات الاا أنه تشمل (291ص ،2015 ،صالح علي سالم ،)الجراحيوضح بينما  -
 -:تيأي

ن الموظفين الذين هم أكثر أموعة كبيرة من الأبحاث التي تشير إلى هناك مج شراك المواهب:إ  (1)
كثر، أن يكون لديهم الرضا الوظيفي أأكثر مشاركة في منظماتهم، ومن الأرجح  ا في عملهمانخراطً 

قدر ا، ولديهم يجابي عن صاحب عملهم، وهم أقل عرضة للمغادرة طوعً إي أيكون لديهم ر  أيضًاو 
 .اجد   الديهم عاليً  اءالأد ى ص للعملاء، ويكون مستو خلاأكبر من الولاء والإ

التدريب و ساس الذي يحقق تنمية العاملين بصفة مستمرة، الأن التدريب أثناء العمل هو إالتدريب:   (2)
تدريب الموهوبين هو لصقل الموهبة والخبرة والممارسة في و ف معلومات جديدة، يويض يقدم معرفةً 

 ضوء التخطيط والتقييم. 
ت، والإبداع هو منح آوضع نظم المكاف همما يحفز الإبداع ويساند: ت والحوافزآالمكاف أنظمة  (3)

 الاعتراف والتقدير والأداء الجيد.
ض يتفو و التجديد في العمل، و بتكار، لادعم او  وتتضمن تشجيع: فرص للإبداع وتحقيق الذات  (4)

 بين.و دارة بالموهالسلطات وثقة الإ
خزين المواهب وتحقيق التلاؤم ما بينهم وبين الأهداف التي  ىة علللمحافظ: ممارسات متميزة تطوير  (5)

 تسعي المنظمة لتحقيقها بغية كسب التزامهم وولائهم للمنظمة.
 في البشرية المواهب على المحافظة نأ :في تعريفه (244ص ،2016 خرون،آفاد )الشمري و أو  -

على كز المنظمة أن تر ىستبدال، وعلاب والاالاستقط كلفة من بكثير أفضل ااستثمارً  يكون  دائمًا المنظمة
وذلك ، آخر مكانأن تحافظ عليها من الذهاب إلى ل أو تحاونظمة، في الملبقاء لالموهوبة القوة العاملة 

  .بتوفير الحافز للموظفين الموهوبين
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 دارة الموارد البشرية.إبعاد إدارة المواهب مع أ ربط -2/6

وم على بناء استراتيجية لإدارة المواهب التي تترابط مع فلسفة المنظمة ن التعامل الفعال مع المواهب يقإ -
أعمالها، ومن خلال استراتيجية القرارات الرئيسية المتعلقة بإدارة الموارد البشرية يمكن تحديد  واستراتيجية

مواهب الأنشطة التي تنفذها إدارة المواهب، وتهدف استراتيجية إدارة المواهب إلى ضمان وجود مجمع ال
 المتخصصة، والملتزمة، والمخلصة القادرة على الإسهام في تحقيق متطلبات المنظمة الحالية، والمستقبلية.

(Horvathova, Petra, 2011, P.51) . 
المواهب من خلال وضع الإدارة العليا استراتيجية للدخول في حرب المواهب التي  إدارة بذلك كون وتت -

د البشرية من حيث الاستقطاب وجذب، والاستبقاء، والتنمية، مع إعطاء ا على مهام الموار تعتمد أساسً 
ستراتيجية الأعمال الين لهذه الاستراتيجية ولإدارة المواهب الأولوية الأولى عن طريق ربط ئو المدريين والمس

اهب تحتاجهم، ومعرفة كيفية استقطاب المو  ذينبخطط الموارد البشرية الخاصة بجذب واستبقاء العاملين ال
-Glenn,Ted,2012, P.29) التحولو  المهمة وتنميتها، ثم القيام بعمليات تخطيط، وإدارة الأداء، والتنقل

30). 

كية عالية التنافسية، بالإضافة إلى وجود يا في بيئة عالمية معقدة، وديناموتعمل معظم المنظمات حالي   -
يد من التخصصات، وفي الوقت نفسه تواجه تلك التوجهات الخاصة بالعولمة، والاهتمام بالمواهب في العد

ستراتيجيات إدارة الموارد البشرية، مثل أنظمة االمنظمات تحديات خاصة بوجود العديد من التغيرات في 
الأداء الفردي للعاملين؛ وبالتالي على المنظمات التحرك إلى مدخل أكثر مهنية لإدارة العاملين بحيث يكون 

ة لتقييم الأداء، وتركز على استقطاب وتوظيف المواهب، واستخدام مؤشرات أكثر موضوعية وعدالة وشفافي
 .الأداء التي توفر للإدارة العليا ومديري الموارد البشرية فرصة لاختيار العاملين الموهوبين لمنظماتهم

(Brink, Marian Van Den and Fruytier, Ben., 2013, P.181). 
على ذلك؛ حيث توضح أن  ( Allui, Alwiya and Sahni, Jolly, 2016, P.362)وتؤكد دراسة  -

دارة المواهب إبتكار، والتكنولوجيا أبرزت أهمية إدارة الموارد البشرية و تطورات العولمة، والمنافسة الدولية، والا
زة بها لتحقيق الميزة التنافسية والريادة الاستراتيجية، فرأس المال البشري الموهوب هو فقط المحقق لهذه المي

التنافسية المستدامة لأية منظمة في ذلك العالم المتغير أكثر من أي وقت مضى؛ نظرًا لأن رأس المال 
البشري الموهوب أكثر أهمية من التكنولوجيات الجديدة أو الموارد المالية والمادية؛ وهذا يعني كفاح ونضال 

ن المؤهلين بشكل كاف  لسوق العمل، المنظمات الدائم من أجل جذب واستبقاء وتوفير العاملين الموهوبي
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ولذا أصبحت إدارة الموارد البشرية وإدارة المواهب كمفاهيم لها أهمية متزايدة؛ لأنه في الاقتصاديات القائمة 
عنصرًا  ن على المعرفة في القرن الحادي والعشرين ينصب التركيز على العاملين الموهوبين والذين يعدو 

  ميزة التنافسية.ا لتحقيق الريادة والأساسي  

تطلب تحديد ت ةستراتيجيان لإدارة المواهب البشرية أ( Sart, Gamze, 2014, P.660)وضح أبينما  -
وأن تناقش  المواهب الخاصة بكل عامل، وتحديد كيفية إدارتها من قبل العامل نفسه، ومن قبل المنظمة،

ية، فممارسة إدارة المواهب الفعالة تتطلب ستراتيجيا مع كل الأطراف المعناالمنظمات برامج إدارة المواهب 
شراكهم من البداية في كيفية مساعدة الأفراد بالمنظمة على تحقيق رؤيتها إتحديد عمال المعرفة الأساسيين و 

ورسالتها وأهدافها الاستراتيجية، وتسليط الضوء على المهارات والمواهب المطلوبة؛ فإدارة المواهب ضرورية 
لين حتى يتسنى لهم الإبقاء في عملهم لإنتاج أقصى قدر من العائدات، وفي هذا السياق لتطوير قدرات العام

ستراتيجيات إدارة المواهب؛ فهذا يساعدها على التحديد اعلى جميع مستويات إدارة المنظمات الاهتمام ب
  .والتركيز لقضايا المنافسة الجديدة

 سمعة نه تعودأ (290 :289ص ،2015 ،ةأبو دول دوذكر كل من )الجراح صالح علي، جمال داو  -
كجهة  المنظمة تعكسها التي الصورة خلال من ملعلل المتقدمين لدى المتولد الانطباع إلى البشرية الموارد
 الخصائص على تركيزها المنظمات تصب إذ سلبية؛ أو محايدة أو إيجابية تكون  أن يمكن والتي موظفة

 على هنا تركز وعة المتقدمين، وخاصة الموهوبين منهم، حيثأكثر جاذبية لاستقطاب مجم تجعلها التي
 الإشارة تجدر موهوبة، كما ى بشرية أخر  موارد لجذب واستقطاب لديها التي البشرية الموارد سمعة تحسين

 سمعة وجاذبية بناء على تركز أن يمكن أنه إلا ركود حالة في المنظمات هذه كانت إنو  حتى أنه إلى
 لممارسات كاستخدامها في الاستقطاب والاختيار والتخطيط للمواهب، الحق صاحبة عتبارهابا البشرية الموارد

 وإشراك تحفيز بغية الوظائف تصميم إعادة أو العمل، هيكلة المواهب وإعادة لتحديد بفعالية الأداء إدارة
 .الموظفين

المواهب في ( إلى أن تطبيق إدارة Jayashree Krishnan, 2015,P.310يضا دراسة )أوتشير  -
منظمات يساعدها على تحديد الكفايات الأساسية المطلوبة لكل العاملين بها طبقًا للتوصيفات الوظيفية؛ 

دارة الموارد البشرية على التعيين الفعال والاختيار القائم على أساس إالعليا و  وبالتالي مساعدة الإدارة
سب في الوظيفة المناسبة في الوقت المناسب، المواهب الملائمة والمناسبة، من خلال وضع الفرد المنا

  وكذلك الوصول إلى الاحتفاظ بالعاملين الموهوبين.
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تطبيق وممارسة إدارة المواهب في المنظمات المصرية المحلية بدعم ورعاية  وجودن أ الباحثة ى وبذلك تر  -
طاب للمواهب، التخطيط للمواهب، دارة من الاستقالإ هدارة الموارد البشرية تراقب مهام هذإمن الإدارة العليا و 

هداف المنظمة، وهذا أ المواهب؛ يجعلها تحقق رؤية و  ىم الأداء للمواهب، وتطوير المواهب، الحفاظ عليتقي
يتطلب استثمار المواهب الموجودة بها والاستفادة منها؛ فالموهبة رأس مال بشري عالي القيمة، فهي الثروة 

دارة خاصة بها باسم إدارة المواهب، إأهمية تطوير إدارة الموارد البشرية بالحقيقية للمنظمة، وهذا يؤكد على 
 ةفي ضوء مدخل خاص لإدارة المواهب لتحقيق التميز المنظمي والأداء الريادي؛ ولذا تحاول الدراسة الحالي

نها التعرف على كيفية تطبيق وممارسة إدارة المواهب بالمنظمات المصرية المحلية على النحو الذي يمك
 من مواجهة تحديات العالمية وتحقيق الريادة الاستراتيجية.

 .فوائد إدارة المواهب و العوامل المؤثرة فيها -ثالثا :

 .فوائد إدارة المواهب -3/1

خزين من  ( هي توفير95ص ،2015 ،غني دحام تناي وحسين، وليد حسين)الزبيدي،  كل من ذكر -
ي المنظمة، مصنف على أساس القيمة المضافة الفعلية والمتوقعة المواهب على درجة عالية من الجاهزية ف

  -ث مجموعات، هي:إضافتها للمنظمة، في ثلا التي يمكن

 وهم عاملون لديهم توقعات كبيرة حول المنظمة. (Super keepers) ن وحراس ممتاز  (1
 وهم عاملون لديهم توقعات حول المنظمة. (Keepers) حراس (2
 وهم عاملون يلبون توقعات المنظمة.  (Solid Citizen) مواطن مخلص (3

 (13ص  ،2019 ،حمير، مريم أحلام، خان،)كانت فوائد تطبيق برامج إدارة المواهب عند في حين  -
  -دارة المواهب، لعل من أهم هذه المزايا:إتستفيد المنظمات من مزايا عند تطبيقها لبرامج خاصة ب نهأ

 ة.مييانسجام عمل الموظف مع الأهداف التنظ (1
 دارة العاملين. إالعمل وتطوير المسار المهني وبرامج  ى الدعم الفعال لتخطيط قو  (2
 تحقيق التميز في الخدمة العامة. ىالتركيز عل (3

مية يمة بين الأهداف التنظءنتاجية المرؤوسين، وستتحقق المواإمن خلال استثمار تلك الفوائد ستزداد 
خلال التركيز في تحقيق التميز في الخدمة المقدمة،  دوار المرؤوسين، وستتضح جهود فرق العمل منأو 

 دارة المرؤوسين.إوبالتالي نضمن العمل المستمر وتطوير برامج 
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  .العوامل المؤثرة في نجاح إدارة المواهب -3/2

دارة إ( لضمان نجاح 41ص ،2015 ،وليد حسينغني دحام تناي وحسين، ،الزبيدي)كل من ذكر -
قها، يعتبار عند تطبمن العوامل الحرجة التي يجب على المنظمة أخذها بالا ن هناك مجموعةإالموهبة ف

 -فيما حددت خمسة عناصر أساسية لضمان التطبيق الفعال لبرنامج إدارة المواهب:

ولوية الإدارة العليا، وتعد إحدى أ: التي بتنظيمها تصبح إدارة الموهبة الموهبة اعتناق فكرة -1
 ة.الاستراتيجيات المهمة للمنظم

ن المنظمة تزوده أب االذي بموجبه كل عامل يمتلك إحساسً : خلق مقترح قيمة العامل الأفضل -2
 بالتعويض، والفوائد، والتطوير، والفرص الكافية، لكي تحتفظ بالعاملين الموهوبين.

: التطبيق الديناميكي والمستمر لبرنامج الاستقطاب الذي يبحث ستقطابستراتيجية الااإعادة بناء  -3
 فراد الأكثر موهبة ضمن المنظمة. عن الأ

 أي ضرورة تركيز كل من التدريب والتطوير على ثقافة المنظمة.: تطوير التماسك داخل المنظمة -4
هو و يناقش هذا العنصر تطبيق إدارة الأداء كإحدى مهام إدارة الموهبة، تحديد وتثبيت الأفراد:  -5

نمي ويطور أولئك الأفراد ذوي المهارات يو ضمن المنظمة،  ئم لتحديد الموهبة الموجودة فعلاملا
 العالية. 

  .تحديات إدارة المواهب -3/3 

 المواهب إدارة تواجه التي ( التحديات137ص ،2019 ،جمعة أبو، و وائل فاد كل من )إدريسأبينما   -
  -المنظمة، ومنها: في

المدى  إلىتباه المديرين الضغوط المتولدة نتيجة عامل الندرة في الموهوبين، والتي تحول دون لفت ان (1)
 القصير لعمليتي التفكير والتخطيط.

 والثقافة. والعمر للجنس اوفقً  العمل قوى  في الكبير العالمية والتنوع العمالة سوق  في الكبير التزايد (2)
 وصول وعملية بها الحياة الخاصة أنماط حول المستقبلية الرؤية ذات العمل ى قو  في الكبير التنوع (3)

 العمل. فرص حول وفرةالمت المعلومات
 -الدراسات السابقه: -3/4

 --الدراسات المرتبطة بالمتغير المستقل )إدارة المواهب(  بمراجعة الدراسات السابقه إتضح لنا مايلى :
( "دور نظام إدارة المواهب البشرية في تحقيق الأداء 2020 ،رانية ،استهدفت الدراسة )محمد محمود زيادة

شف عن العلاقة بين نظام إدارة المواهب البشرية والأداء الوظيفي المتميز، وقد تم الوظيفي المتميز" الك
وتكون مجتمع الدراسة من المديرين  السعودية   تطبيق الدراسة علي موظفي مصرف الراجحى فرع أبها
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ستبانة، ( ا222والموظفين، وقد تم تطوير استبانة الكترونية لسهولة الوصول لمجتمع الدراسة، وتم اعتماد )
وقد خلصت الدراسة إلي مجموعة من النتائج منها: أن هناك علاقة طردية قوية ذات دلالة إحصائية بين 

فقد أوصت  النتائجنظام إدارة المواهب البشرية والاداء الوظيفي المتميز في مصرف الراجحي، وفي ضوء 
، وضع الإستراتيجية للمحافظة علي الدراسة: بوضع أنظمة متقدمة لعمليات الاستقطاب والاختيار للموظفين

  .أفضل العاملين المبدعين، استحداث إدارة للمواهب البشرية

التعرف  "العلاقة بين إدارة المواهب وتحقيق التميز "( 2020 ،عمر, سارة أبوبكر حسن) قدمت دراسة  -
راسة المنهج الوصفي على أثر نظم معلومات الموارد البشرية كمتغير وسيط في هذه العلاقة واستخدمت الد

التحليلي، وكان مجتمع الدراسة هم عينه من الإداريين والموظفين بمجموعة شركات سعود مأمون البرير، 
فرد، وزعت إليهم الاستبيانات وتوصلت الدراسة إلى نتائج عديدة منها أن نظم  (100)وكان حجم العينة 

ارة المواهب وتحقيق التميز، وبناءاً علي نتائج الدراسة معلومات الموارد البشرية تتوسط جزئياً العلاقة بين إد
تم تقديم توصيات منها الاهتمام بمفهوم إدارة المواهب والعوامل التي تؤثر عليها والعمل علي تطوير الموهبة 

 لدي العاملين وذلك لما له من آثار إيجابية واضحة علي تحقيق التميز.

مية ( " فاعلية إستراتيجيات إدارة المواهب في تن2019 ،السكران، بدرية بنت عبداللهوقدمت دراسة ) -
الموارد البشرية التدريسية بجامعة طيبة"، حيث هدفت الدراسة إلى التعرف على فاعلية إستراتيجيات إدارة 
المواهب في تنمية الموارد البشرية بجامعة طيبة، اعتمدت الدارسة على أداة الاستبانة، تم توزيعها على عينة 

فروق  ذات دالة إحصائيا عند مستوى أظهرت نتائج الدراسة عدم وجود و مستجيبة؛  (155)تكونت من 
(0.05≤α .تبعا ألي متغيرات الدراسة الثالثة ) 

"العلاقة بين ممارسات إدارة المواهب  ( في دراسه2018 ،واشار)صالح حامد الحريب ، نبيل محمد خليل -
 (140)مــن خــلال وقــد تــم جمــع بيانــات الدراســة ونواتجها بالتطبيق على البنوك السعودية بمنطقة تبوك 

وجــدت الدراســة اختلافــات ذات  ،بنــكا مــن البنــوك الســعودية بمنطقــة تبــوك 12موظفــا ومديــرا يعملــون فــي 
دلالــة احصائيــة معنويــة فــي كل مــن متغيــرات الممارســات والنواتــج باختــلاف متغيــرات الخلفيــة الشــخصية 

  ــة والوظيفيــة لعينــة الدراســة.والاجتماعي

" واقع تطبيق نظام إدارة المواهب البشرية:  (  في دراسته2017 ،العمري، محمد بن سعيدبينما اشار ) -
السعودي" إلى معرفة الواقع التطبيقي لنظام إدارة المواهب البشرية في دراسة ميدانية على القطاع الصناعي 

( استبانة على عينة تمثل الموظفين في هذا القطاع. 400القطاع الخاص الصناعي السعودي، تم توزيع )
هناك علاقات طردية )موجبة( بين عناصر إدارة  -موعة من النتائج من أهمها:وقد توصلت الدراسة إلى مج

  .وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين إجابات عينة الدراسة ،المواهب البشرية، ونظام إدارة المواهب البشرية
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يق ( في دراسته " استقطاب المواهب البشرية ودورها في تحق2016 ،محمد ، بكر فخري في حين اشار ) -
التميز التنظيمي بالمؤسسات الصناعية في بغداد" ، واستخدم الباحث المنهج الوصفي التحليلي واستخدام 

إلى مجموعة من النتائج  الباحث( عاملا ، وتوصل 3101الاستبانة كأداة للبحث، حيث بلغ مجتمع البحث )
بة والتعيين لتحقيق التميز أهمها وجود علاقة ارتباط معنوية ذات دلالة إحصائية بين استقطاب الموه

التنظيمي بالمؤسسات الصناعية في بغداد، وجاء أهم التوصيات يجب العمل على استقطاب الموهبة من 
الاحتياجات المطلوبة، مع إيجاد داخل وخارج المؤسسة، لتسهيل عملية الاستقطاب والتعيين مستقبلا حسب 

  .المواقع الوظيفية الشاغرة التي تتناسب مع مواهبهم

دراسة "تطبيق استراتيجيات  (Rudhumbu Norman& Maphosa, Cosmas, 2015)في حين قدم  -
فحص ممارسات إدارة حيث هدفت الدراسة إلى   أدلة من بوتسوانا"  ”إدارة المواهب في التعليم الجامعي

في، وطبقت واستخدمت الدراسة المنهج الوصالمواهب في مؤسسات التعليم العالي الخاصة في بوتسوانا، 
( عضو  من الإداريين والأكاديميين، ولقد توصلت الدراسة في نتائجها 300) استبانة على عينة بلغ قوامها

أن استراتيجيات إدارة المواهب في مؤسسات التعليم العالي الخاصة في بوتسوانا غير مفعلة بشكل إلى 
 برامج إدارة المواهب في هذه المؤسسات. صحيح لعدم توفر معرفة المديرين وعدم قدرتهم على تخطيط وتنفيذ

( " أثر تطبيق إستراتيجيات إدارة المواهب في تعزيز الانتماء 2015 ،أما دراسة )الجراح، صالح علي سالم -
التنظيمي لدى أعضاء هيئة التدريس في الجامعات الأردنية الرسمية هدفت إلى التعرف الى أثر تطبيق 

( 300قام الباحث بتصميم استبانه، المكونة من ) وتعزيز الانتماء التنظيمي، استراتيجيات إدارة المواهب في 
و توصلت الدراسة إلى أن مستوى توصلت الدراسة الي عدة نتائج أهمها تطبيق إستراتيجيات إدارة  عضو

ة وجود أثر مهم وارتباط طردي ايجابي لمستوى تطبيق استراتيجيات إدار  والمواهب في الجامعات الأردنية، 
المواهب على مستوى الانتماء التنظيمي، وأوصت الدراسة بضرورة خلق وايجاد دوائر تعنى بالموهوبين 

  .داخل الحرم الجامعي

( ( Annakis John, Dass, Mohan and Isa, Aernibinti, 2014 واشار دراسة كل من  -
س الماليزية والجامعات غير استكشاف العوامل المؤثرة على كفاية إدارة المواهب للأكاديميين في مجل

إلى التعرف على طبيعة إدارة المواهب، والعوامل المؤثرة على كفاية إدارة المواهب للأكاديميين  الحكومية"
( 166في الجامعات الماليزية، واستخدمت الدراسة المنهج الوصفي، وطبقت استبانة على عينة بلغ عددها )

اليزية، ولقد توصلت الدراسة في نتائجها إلى أن تصور عضوًا من الأكاديميين من ثلاث جامعات م
الأكاديميين لتحديد وتنمية وثقافة المواهب هي المساهمات الأكثر أهمية في كفايات إدارة المواهب 

، وأن تجاهل الجامعة لإدارة المواهب يؤدي إلى العديد من المشكلات من حيث ارتفاع معدل  للأكاديميين
  معنوية، والتكاليف المرتبطة بها، التي تؤثر على سمعة الجامعة.الدوران وضعف الروح ال
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" واقع تطبيق نظام إدارة المواهب  (2013 ،عزيزة عبد الرحمن عبد الله،صيام (بينما استهدفت دراسة  -
البشرية من وجهة نظر الادارة الوسطى والعليا دراسة حالة جامعة الاسلامية بغزة" إلى التعرف على واقع 

نظام إدارة المواهب البشرية ، وقد استخدمت المنهج الوصفي التحليلي لاجراء الدراسة، والاستبانة  تطبيق
الاحصائي  (SPSS) ( باختلاف مسمياتهم الوظيفية، وتم استخدام برنامج192كأداة رئيسة والبالغ عددهم )

المواهب البشرية لدى العاملين  وقد أظهرت نتائج الدراسة أن هناك غموضاً في مفهوم إدارة لتحليل البيانات،
 .في الإدارة العليا والوسطى بالجامعة الاسلامية

 .خلاصة الفصل -3/5

طار النظري لإدارة المواهب، حيث تناولنا فيه مفاهيم أساسية لإدارة لإتطرقنا في الفصل الثاني إلى ا
إدارة المواهب، كما  فهومالمواهب، وقدمنا مجموعة من التعاريف التي تخص الموهبة كتمهيد لتعريف وم

ختلاف تطرقنا إلى أهميتها وأهدافها وخصائصها والتطور التاريخي لإدارة المواهب، إضافة إلى توضيح الا
ضمن مبادئ وأساليب تبين إدارة المواهب والموارد البشرية، ثم تناولنا أساسيات حول إدارة المواهب ت

اسية لها، وقدمنا مجموعة من الفوائد المحققة من برامج سبعاد الأومستويات ومكونات إدارة المواهب والأ
إدارة المواهب والعوامل التي تساعد على نشوء ونمو إدارة المواهب، وكذلك أهم التحديات التي تواجه هذا 

وتبين  ،سواء كانت دراسات عربية أو دراسات أجنبية دارة المواهبإدارة، ثم الدراسات الخاصة بالنوع من الإ
لال هذا الفصل أن الموهبة تعد السمة الأساسية التي تميز الأفراد عن غيرهم داخل المنظمة؛ لما لنا من خ

وفق مستويات المسؤولية  هم مصنفون بالعديد من الخصائص، و  وتمتعهم، ى مهارات عالية المستو من لهم 
تم الكشف عن ذ يإداخل المنظمة من )مواهب قيادية، مواهب جوهرية، مواهب أساسية، مواهب داعمة(؛ 

ساليب عديدة، مثل )محك الذكاء، محك التحصيل العلمي، محك التفكير أالحاملين لهذه المواهب عن طريق 
دارتهم بالشكل الفعال وفق عمليات التطوير والتنمية لهؤلاء إالابتكاري، محك الموهبة(، وهنا تحاول المنظمة 

الطرق، بما يخدم رؤية ورسالة وأهداف المنظمة؛  نجحأالمحافظة عليهم ب ىفراد الموهوبين، والعمل علالأ
بذلك  يةليها، متحدإإدارة المواهب من أهمية بالغة في حياة المنظمة، وضمان تدفق المواهب  هلما توفر 

 ىالمحافظة علبمختلف الصعوبات التي تواجهها، وبذلك تتبع المنظمة العديد من الاستراتيجيات الكفيلة 
 لمواهب،لالتخطيط  استقطاب المواهب،بعاد المتمثلة في )الأ ىمدت الباحثة علاعت وقدالمواهب داخلها. 

كسب ولائهم وتقديم  ىمما يساعد المنظمة عل الاحتفاظ بالمواهب(، م أداء المواهب،يتقي المواهب، تطوير
ريادة ستباقية، تحمل المخاطر بما يضمن تحقيق الستقلالية، الابتكار، الاالا أداء جيد يمتاز بالإبداع،

 في الفصل الثالث. هالاستراتيجية، وهذا ما سنتطرق ل
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 .المقدمة -1

هدت السنوات الأخيرة تطورًا هائلًا في الفكر الإداري بشكل عام، والفكر الاستراتيجي للأعمال بشكل ش      
خاص، مما أدى إلى تراكم معرفي وخبرة عملية واسعة لمنظمات الأعمال، حيث تلعب المنظمات الريادية 

من تأثير في الحياة العامة، وما قتصادية على المستوى العالمي؛ لما لذلك لادورًا بارزًا ومهم ا في الحياة ا
تشهده اليوم من تطورات وتغيرات أثرت في أداء كثير من منظمات الأعمال، واتسع نطاق استخدام مفهوم 
الريادة من ق بل المنظمات وتعددت التوجهات التي تفسره، باعتباره عنصرًا حيوي ا ينبغي الإشارة إلى مختلف 

ام الريادة ليشمل الإدارة الاستراتيجية باعتبارها الوجه المقابل لها، وذلك الأبعاد المرتبطة به، وتطور استخد
في سياق الأعمال الريادية والتوجه نحو خلق الرفاهية، لذلك ظهر التداخل بين الإدارة الاستراتيجية والنشاط 

القدرة التنافسية  الريادي من خلال دمج الإدارة الاستراتيجية في مختلف أعمال الإبداع والابتكار التي تعزز
 (.2ص ،2017 ،للمنظمات )بن قايد، فاطمة

إن الربط بين الريادة والاستراتيجية أصبح أكثر تداولًا في الأعمال والالتزامات المصممة لتحقيق الأداء 
المتميز والحصول على الإيجابيات فوق المعدل، والتحالفات الخارجية، والموارد والتعلم التنظيمي، والإبداع، 

عد الريادة ظاهرة تبرز على مستوى المنظمة التي تلتزم جدي ا بتوليد الإبداعات والابتكارات الجذرية والتراكمية وت
لتحقيق أهمية استراتيجية مرتبطة بتنافسية تلك المنظمة، فالمنظمات الريادية قادرة على دعم الابتكارات 

ات لتواكب التطور في بيئة شديدة التنافس بشكل نظامي ومستمر، والسلوك الريادي تحتاجه جميع المنظم
 .(669ص ،2016 ،راوية ،عطوف)

 بأداء المنظمات، ديناميكيتين تهتمان عمليتين الأعمال منظمات في الاستراتيجية والإدارة الريادة وتعد 
 قادرة ةإبداعي المقدمة، بابتكار أساليب الخدمة جودة خلال من التنافسية المزايا واستثمار تأسيس إلى وتدعو

 (.44ص ،2015 ،شهباء حازمحميد،)ومنافسة  متميزة، خدمة تقديم على

وبرز ما يسمى بالريادة الاستراتيجية، التي تتسم بالتجدد المستدام، حيث تكون على شكل سلسلة ومجموعة  
ن الريادة من البرامج والخدمات الجديدة التي يمكن أن تقدم تواجدًا أكبر للمنظمة وتجذب عملاء جددًا؛ إذ إ

فروعًا  -على سبيل المثال –الاستراتيجية ترتبط باستراتيجية المنظمات بشكل عام، وقد ترى أنها تفتح 
جديدة، وتعمل على برامج وأنماط جديدة، ويمكن للريادة الاستراتيجية إعادة تعريف النطاق الذي يخرج 

ق، وتنطلق من المنافسة مع نظيراتها المنظمات من مجال منافستها الحالية إلى ساحة جديدة على الإطلا
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المحلية إلى المنافسة العالمية، وهذا ما نسميه بمحرك الريادة، وهو الذي له السبق في مجال التطوير الجديد 
 (.Cargill,2007,P.11لمنظمات الأعمال بشكل عام )

ا، أو حجمها من ولهذا تسعى مؤسسات ومنظمات الأعمال باختلافها، سواء من حيث الخدمات التي تقدمه
الصغيرة ومتوسطة الحجم إلى الكبيرة؛ إلى نحو استراتيجيات ريادة الأعمال التي تمكنها من تحقيق حالة 
الريادة في الأسواق وتحفظ لها الميزة التنافسية؛ إذ بفعل التقدم التكنولوجي وتطور وسائل تقديم الخدمات 

منظمات بفعل التطور التكنولوجي تحسين وبشكل كبير والأداء، أصبحت عملية التنافس شديدة، لذلك يمكن ل
لعملياتها الداخلية، وقد تتفوق على المنظمات العالمية الكبيرة؛ لذا يتركز الاتجاه الإداري الحديث لمنظمات 

 ،2014 الأعمال على الريادة الاستراتيجية؛ لما لها من أهمية في إضافة قيمة للعملاء )الدوري والسعيدي،
 (.206ص 

 الريادة الاستراتيجية معنى ومفاهيم أساسية. -1/1

إن الريادة الاستراتيجية ليست مصطلحًا يمكن أن يطلق على أي نجاح، ولكنه مصطلح يعني ديمومة 
النجاح، أي النجاح المطلوب للحفاظ على مستوى الاستقرار داخل المنظمة، ومن ثم التحرك للوصول إلى 

في الوقت الحاضر تتصف بدرجة عالية من التعقيد وزيادة حدة المنافسة  طور التوسع، وبما أن بيئة الأعمال
أدى ذلك إلى أن تكون الريادة الاستراتيجية لها الدور المحوري الأهم في تحقيق هذا النجاح والوقوف بوجه 

الأمثل  المنافسة، لذلك اهتمت الشركات والمنظمات بهذا المفهوم حديثًا، وفتحت الآفاق أمامه، باعتباره الحل
لتحقيق أهداف ورؤية الشركات أو المنظمات في البقاء والنمو والتوسع في بيئة الأعمال المضطربة والوقوف 

 (.10ص  ،2017 ،والتميمي أمام المنافسين بقوة )العبيدي

  .الإطار المفاهيمي،الريادة والريادة الاستراتيجية-1/1/1

 أن إلى ( أنه أشارت المعاجـم والقواميس23ص  ،2010 ،ذكر )العاني وآخرون  -الريادة لغة: -1/1/1/1
وكلمة  ،”Takes Under" من كلمتين لاتينيتين تعنيان أصله مشتق في، الريادة فرنسي لكلمة الأصل
بين( ) وتعني( (Entreإلى تنقسم بدورها (، والتيEnterprendre) فرنسية الأصل، وهي الريادية

التجارية،  العملية في الوساطة مفهوم تمثل ، وهي(النقل بين) تصبح وبذلك(، النقل) وتعني (Prendreو)
وتعني الشخص الذي يشْرع أو يباشر في إنشاء عمل تجاري. وأول (، المتعهد) الفرنسية اللغة في تعني وهي

 إلى الإنجليزية انتقلت من استخدم هذا المصطلح هو رجل الأعمال الفرنسي الشهير جين بابيستيه، وعندما
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(Entrepreneur) ( مقاول) تعني أصبحت( Boiton&Thompson,2004 ,P. 14.)  وفي اللغة العربية
مفهومًا معقدًا ومتعدد الأبعاد بسبب التخصصات المختلفة المكونة  تعهد الشيء أو راده وطلبه، وتعد الريادة

لباحثين والكتاب حول اتفاق موحد ل له، كالاقتصاد والإدارة وعلم الاجتماع وغيرها؛ إذ لا يمكن الجزم بوجود
تعريف الريادة، وفي الوقت ذاته لا يختلف معظم هؤلاء الباحثين والكتاب في إرجاع مفهوم الريادة إلى تعبير 
فرنسي ظهر في العصور الوسطى، وقد تطورت الدلالات الوظيفية لهذا المفهوم بدءًا من معنى الوساطة 

ناه المعاصر الذي يشمل إنجاز الأعمال من خلال بين طرفين في القرن السادس عشر، حتى وصل إلى مع
 لمرجعية تبعًا واختلفت، بعد فيما هذا المفهوم تناولت التي التعريفات تعددت التمتع بخصائص محددة، وقد

 المعرف.

 (Entrepreneur)( إلى أن الترجمة العربية لمصطلح الريادة 22ص، 2010،سعاد)برنوطي، توأشار  -
ل العقود الأخيرة، فبدأت بمصطلح )منظم( لكون علماء الاقتصاد الأوائل ركزوا قد تغيرت ثلاث مرات خلا

، ثم أصبحت )مقاول(، والسبب يرجع إلى أن فئة المقاولين كانت الفئة التي (التنظيم)على مهارة الريادي في 
ء أن أظهرت أعلى استعدادات ريادية، ومن ثم تحولت في التسعينيات إلى )ريادة(، فقد أدرك العلما

"الاستعدادات الريادية" لم تكن حصرًا للمقاولين، بل إن الكثير من الشباب والشابات الذين أقدموا على بناء 
شركات صغيرة لتقديم الخدمات )حاسوبية، هواتف نقالة، خدمات إنترنت( أصبحت شركاتهم في مدة قصيرة 

 ذات شهرة كبيرة.

 مشتقة العربية اللغة في الريادية -العرب:  ( من معجم لسان74ص ،2013 ،حسين ،قيس)وأضاف  -
 كان من هو (و)الرائد وطلبه، عنه بحث أي ارتيادًا، ور يادًا، وارْتاده رَودًا ويرُودُه الكلأ وراد رَاد، الفعل من

 الأمطار.  للأكل ومسقط جديدة أماكن لاستكشاف قومه يرسله

ا ومفهوم ا -1/1/1/2 ( إلى اقتران مصطلح 3ص ،2007 ،مدأح صالح،)أفاد  -:الريادة اصطلاح 
( في بداية القرن العشرين بمفهوم الاستحداث الذي انتشر على نطاق واسع في Entrepreneurالريادة )

عالم الأعمال اليابانية، وفي الآونة الأخيرة أصبحت الريادة وبخاصة في مجال الأعمال وتطويرها وتحقيق 
شجاعة والتصميم على النجاح وتحمل المخاطرة من أجل تحقيق التميز تعني السبق والإقدام، من خلال ال

 الأهداف المرجوة، وقد تعددت التعريفات التي تناولت هذا المفهوم فيما بعد واختلفت تبعًا لمرجعية المعرف.

  -ونذكر عدة تعريفات للريادة منها: -1/1/1/2/1



 نظريطار إ -الريادة الاستراتيجية                                                                                 الثالثالفصل 
 

 (ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ83ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ)ـــــــ
 

كرة(، لفق )الخلة(، وازلمحفالية ولأوط ارلش)أي ا رلتغييا ربأنها عناص (Cargill, 2007) يعرفها -
شكل بم القيام بها ت، سواء تلك التي يةديارلل الأعماهر اجو  ثلجميعها يم، ولناجح(ا التنفيذوالابتكار )

أنها عملية يقوم  (Hitt,etal.,2007, P. 392)مؤسسي، وقد بين لسياق الل اخدثت داح، أو التي لمستق
والسعي وراء الفرص الريادية من غير أن تكون مقيدة بشكل مباشر  من خلالها الأفراد والجماعات بالمعرفة

 بالموارد التي تسيطر عليها.

( بأنها "العملية التي يتم من خلالها إيجاد القيمة والحصول على Morris,et., al. 2011,P. 9وعرفها ) -
 ،P. (Pearce&Robinson,2011 385)بين  حين في الموارد الفريدة لاستغلال الفرص والانتفاع منها"،

 التنظيمية المهارات إدارة مع تتفاعل والتي، والمبدعة الأفكار المبتكرة مع تبدأ التي العمليات بأنها الريادة
  .العمليات في ثورة لخلق المحددة الاحتياجات مع لمقابلتها وموارد العمليات والأموال الأفراد لإعداد الضرورية

 نحو وتتوجه السوق، لاقتصاديات الأساسي المرتكز تمثل الريادة أن( Westhead,etal, 2011)ويذكر  -
 من مجموعة الإبداعية، فهي الأفكار وتطبيق ونشر توليد حيث من ،السوق  اقتصاد في والنمو التغيير

 تحسينها.  أو الجديدة المنتجات والخدمات تولد التي الانشطة

 والإدارة الريادة تكامل على الإدارة تعتمد المع في حديث هي حقل( Yilmaz,2012,P.78)بينما أضاف  -
 توليد الثروة.  على تعمل التي الريادية الاستراتيجيات وتنفيذ الاستراتيجية،

( عملية موجهة للقرارات الاستراتيجية والجهود الإدارية بقصد تحديد Akande,2012,P.141ضاف )أو  -
 ا من خلال التصرفات الاستراتيجية.أفضل الفرص )ذات العائد المتوقع الأعلى( لاستثماره

 -ة، هي:نظم( أن هناك ثلاثة أوضاع للريادة الم30ص ،2016 ،ويعرف )النعيمي وآخرون  -

هو تبني المنظمة المغامرة في عمل جديد والبدء بتنفيذه، وهو ما يطلق عليه بالمغامرة  :الوضع الأول -
الأفراد نحو تبني فكرة إطلاق منتج جديد داخل هو دعم الفرد أو مجموعة من  :والوضع الثانية. نظمالم

 ، وهو ما يطلق عليه الريادة الداخلية.نظمةالمحتوى الم

فهو تبني الفلسفة الريادية ونشرها على جميع المستويات الإدارية وعبر عمليات  :أما الوضع الثالث -
 ضع الريادي.المنظمة، ويطلَق على هذا الوضع مصطلحات متعددة، كالإدارة الريادية والو 
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.(Strategic Entrepreneurship) الريادة الاستراتيجية -1/1/2

لى أنها "حل ممكن لمشكلات الكفاءة المستدامة لبلوغ التكيف مع إ (Sokolova,2011,P. 7)أفاد   -
ن في حين بيّ  والإبداع لضمان التنافسية في السوق". المنظمةالتغييرات الجذرية التي تواجهها 

(Kimuli2011, P.26البحث )  عن الفرصة وسلوکيات البحث عن الميزة في وقت واحد، وعلى النحو
  الذي يحقق أداء متميز للمنظمة.

أن الفكرة الأساس التي تقوم عليها الريادة الاستراتيجية تتمثل بمفهوم  (Klein et al,2012,P. 2وأفاد ) -
 )لماذا تتفوق بعض المنظمات على مثيلاتها(؟ -:الآتيالاستراتيجية المصممة لغرض الإجابة عن التساؤل 

الكيفية التي ترتبط بها الريادة والإدارة الاستراتيجية بسلوك  (Kume & Krasniqi 2013,P.54وبين ) -
وأداء المنظمة لاستغلال المزايا التنافسية للمنظمة ضمن البيئة التي تشجع على المبادرة والبحث عن الميزة 

 رات والبحث عن أسواق جديدة أو مرکز تنافسي استراتيجي من أجل خلق الثروة.لتقديم منتجات وابتكا

( أنه وبالرغم من حداثة مصطلح الريادة الاستراتيجية، إلا أن 56ص ،2013 ،إحسان وذكر)جلاب، -
ا لمرجعية المعرف، فهناك من تناوله من زاوية المنظور الريادي، خر تبعً تناول مفهومه اختلف من باحث لآ

بعض تناوله من زاوية المنظور الاستراتيجي، وآخرون نظروا إليه من زاوية نظرية التعقيد، وهناك من وال
  -مجموعة من التعريفات نذكر منها: تتناوله من زاوية منظور السياسة الاقتصادية، وعليه انبثق

 قرار اتخاذ طوأنما وممارسات طرائق الاستراتيجية هي الريادة( 11ص ،2014 ،فيصل،)الجازي  عرف -
 من ريادية أنشطة اتخاذ عملية وهي الجديدة، عن الاستراتيجيات البحث في الاستراتيجي المدير يستخدمها

 الاستراتيجي. المنظور استخدام خلال

 الأقل البلدان في الاقتصادية للتنمية بارزة وسيلةبأنها جية الاستراتي الريادة (Mujura,2014)بينما عرفها  -
 والقيام، الاقتصادية البيئة ظل في احالي   المنظمة أعمال لتمييز ااقتصادي   المتقدمة والدول اادي  اقتص انمو  

 البيئة ظل في احالي   المنظمة أعمال لتمييز اعمل اقتصادي   فرص وخلق الإنتاج لزيادة جذرية بتغييرات
 تدامة وتنمية القدرات. عمل مس فرص وخلق الإنتاج لزيادة جذرية بتغييرات والقيام الاقتصادية

الريادة الاستراتيجية بأنها حقيقة أن وجهات نظر ريادة  (Dogan, 2015, P. 1291)كما عرفت  -
 جاد الثروة. يجراءات المصممة لإخر في تطبيق الإالأعمال والاستراتيجية يكمل كل منها الآ
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ية أنها فلسفة للممارسات ا للريادة الاستراتيج( تعريفً 11ص ،2015 ،عادل حسين،الوأوضح )عبد -
الاستراتيجية تهدف إلى تكامل الرؤية والأفكار والممارسات والأفكار الريادية والسلوكيات من خلال تشخيص 

يجاد وسائل لتحويل إمكانيات القادة والعاملين إلى إئمة وتسهيل استغلالها عن طريق الفرص الريادية الملا
، وخلق ميزة تنافسية مستدامة تنتج عن العمل الجديد المضاف حداث تغييرات جذريةعمل فعلي وواقعي لإ

 . عملاءة واستعدادها لكل ما هو جديد ويضيف قيمة للنظمة وإبداعات المنظمللم

 يجاد أشياء جديدةإ ىفه هي قدرة المنظمات عليفي تعر  (200ص ،2016 ،الناصري  ،)سلمان شارأو  -
 ىإبداعية والبراعة في تشخيص الفرص البيئية والعمل عل )منتجات وخدمات( تتسم بالتفرد من خلال قدرات

 استغلالها والاستعداد للتعامل مع المخاطر التي قد ترافقها.

 ايتضمن أبعادً  اإداري   مدخلًا  الاستراتيجية تعتبر الريادة (41ص ،2020 ،)العتيبي، دلال ترکي شارأو  -
ن الفرص واستثمار الموارد بطرق يصعب على يجاد والبحث عوعمليات وممارسات إبداعية وابتكارية لإ

 .المنافسين فهمها وتقليدها

( 41ص ،2020 ،)العتيبي، دلال ترکي إليه أشاري ذتعريف الريادة الاستراتيجية ال الباحثة ىوتتبن -
والبحث يجاد لإوعمليات وممارسات إبداعية وابتكارية ل ايتضمن أبعادً  اإداري   مدخلًا  الاستراتيجية تعتبر الريادة

 عن الفرص واستثمار الموارد بطرق يصعب على المنافسين فهمها وتقليدها.

 مفاهيم متداخلة. -1/1/3

 .دةيالرت اتيجياارستدة الاستراتيجية وإيالرا -1/1/3/1

 لتشمالاستراتيجية دةلرياان أ إلى( Ireland, Hitt Sirmon, 2003, P. 963:989) شار كل منأ -
، ستغلالهامكنها الا يكنها لص ولفر نظمات أن تحدد اللممكن فينظورات الاستراتيجية، لماية مع ديااءات ررجإ

 تلك لستغلاوا فةرلمع جديدة صفر  لديها ليس ولكن تنافسية ياامز  حالي الديها لتي ن المنظمات افإكذلك 
 مةتداسالا على تهاقدر نم لعالميةا لمنافسةا اترتغيي تحد حيث، ايدةزمتلمخاطرة   نفسها ضتعر  ياازلما

( دةيارلا أي) صرلفا نع البحث سلوك المنظمات تجمع عندما فقط التفوق  ويتم ،لمنافسةا حلبة في ءلبقاوا
دة الاستراتيجية يالرا لخمد على دعتماالا بالتاليو( الاستراتيجية دارةلإا أي) ةزلميا نع البحث سلوك مع

دارة لإافة رمعدة ويالرا نمج بيالد نتنتج عجية دة الاستراتييالرأن ابالتالي نستنتج ، وتهاقدرا ريتطوفي 
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كار(، لأفكار )تقديم وتنفيذ ابتلاا -(، وهي:Irelandالمجالات التي حددها ) لفهي تشمالاستراتيجية، 
على )الحث  مولنمتوسع(، الوايع رلستعديل الالموارد(، التدويل )الى الوصول إنية كامإ رفيكات )تولشبا

يذ تنفل ولفعار الاختياكيد ا)تأ كمةلحووا ،لعليادارة الإق افر لمؤسسي(، والتعلم ا رلتغييوا النجاح
 ت(. تيجياارستالإ

بكات لش)الية ت الدولعلاقاا لتشمف ضرورة أن ضات، حيث ألمجالاهذه اجعة ار( بمHittم )قاوقد 
ت عاوشر لم( اHittجع )فقد را، ولنمكات والتعليم والشباعلى ا كيدً أن تجاذولنمويضم هذان ا ،جية(رلخاا
 تدامة.تنافسية مسة زعلى تنمية ميالتركيز  ورةضر فضاوأجيةذلنموا

دة الاستراتيجية يالرا نبيبط ريواحد معنى حديد تالصعب  ننه مأ (Ireland,Hitt)ضح ا فقد أوًرخيوأ 
 جية.دة الاستراتييارلمدخل ابينها  نمت عديدة ناكوبمدة ترتبط يالراتيجية ارستاأن لا دة، إيالراتيجية ارستاو 

 بتطوير تُعنى دةيالرا تتيجياارستا أن كرةف نيكرلمفا نمكثير لا يدعم( ٢٠١٠ ،لحاور نيفادت )دارأو  -
 الهدم قسيا عباتباو ،نلمنافسيا نم عسر وأ ضلفأ كلبش ديدةلجا مجارلبا وإعداد ءببناو منظمة،لا راتمها

 لثقافة بضلناا لبقلفيمثل ا لسلوكا ذاه ماأ ،تهذا دبح تيجيةاستررإلتصوكونهذاايكنأنحيثيم البناء؛
 .منًازم ضًارم رلتغييايصبح يث حت؛ مانظلمعض اب

م لقياء جديد واشيكل على  ىدة تبنيارلت اتيجياارستاأن (Morris2011, P.9)شارأفيحين -
على لهذا يجب ؛ و لتنافسيةة ازلمياتحقيق و  فسلتنااعلى القدرة  كيف، وكذلك لتاعلى قدرة لكار وابتلابا

 لاص، وربالفز للفو لملائمة ا الموارد ، وكذلك زلمناسبة للتميص االفر  نعتبحث  أن ية ديارلالمنظمات ا
 تحقيقلى إتؤدي لتي اية ديالرا قدراتهم و نبيهولمو وا نلعامليا نمدة لاستفار الاعتباافي  خذلأا نمبد 

 .للأعماالمنظمات  زلتمايا

الريادة أن لسابقة ت ابيادلأاض ارستعا نم ( ويظهر241ص ،2014 ،، سالمضاف )القحطانيأو  -
تلمنظماالجديدلتطويرالمدخلاتتمثلفية،حدواجهينلعملةنويشكلادةلريااتيجيةاستراالاستراتيجيةو

 .بكافةمتطلباتهادةالاستراتيجيةلريااعلىرئيسيعتمدبشكليلذا
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 .ساسيات حول الريادة الاستراتيجيةأ -1/2

 .الاستراتيجيةالريادة مراحل ظهور  -1/2/1

تطورات لا نملت العديد حصفقد ة، خير لأا دلعقوال خلامستقل  كلبشالريادة والاستراتيجية  لحقيتطور بينما 
دارة لإل امجات في سال الدرالمثاا يلفعلى سبكلا المنظورين،  نجة بيزلممااقعها باتجاه موأخذت لتي ا

لى د إتعو لتي وا ،يادةلر بين الاستراتيجية واالعلاقة  عنيجيكل تدربشكشفت لتي الاستراتيجية ا
(Mintzberg 1973, P. 16) الاستراتيجية، وقدم  صناعة الريادةصدر م؛ إذ قدم(Convin & Slevin 

1991,P.7) قش نانظمة، وقد لما ضمن للريادةتيجي ارستالا موقفلا مفهوم(Sandberg,1992 )
لم يتعكن أن يم حقلى أن كل ير تنظيمية؛ إذ  دةيارنه ألى عدارة الاستراتيجية لإواالريادة  حقل نبيط تبارلاا
في بموضوعات عديدة  بطترتدارة الاستراتيجية لإاية رث ونظبحاأفي ت محددة مساحا، وتوجد رلآخا نم

ص، فر لا نعبحث لكار، ابتل الجديدة، الالأعماا نيكوت نتتضمشارة إلى الريادة الاستراتيجية( دة )أي الإياالر
.افتراض المخاطرة

نشطة الريادية، المفهوم ليتكامل مع الإدارة الاستراتيجية كمحيط للأ (Ireland & et al 2001) ووسع - 
دارة الاستراتيجية لإدة وايالرت امجالا نبيط تبارلاا رمحوأن على  (Hitt & Ireland,2002)هن ربوقد 

ت ياث ونظر بحاأفي حددة مت مجالا، وهناك خرلآا نمل مجاكن أن يتعلم كل يمدة الاستراتيجية، ويالرهي ا
وقد  ،تراتيجية(سالاية ديالرا)بمعنى دة يالرافي بط بعدة موضوعات تكن أن ترلتي يمدارة الاستراتيجية الإا

دارة لإدة وايالركمن عند تقاطع ات سئيلرى امحتو للت سبعة مجالاا ًرخمؤ( Hitt & Ireland,2002)ضع و
كمة، حو ل، االعليادارة لإق ارف نظيمي، لتلم التعسيس، التأا كات التنظيمية،لشبكار، ابتالاستراتيجية هي )الا

 .(التغييرو نة مرولوا نمولا
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خصائص الريادة الاستراتيجية والريادة باتجاه تشخيص ( بين مصطلح Ireland & Webb2007) ومزج  -
 -كما يظهر في الشكل التالي:الاستراتيجية؛ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 (ستراتيجية والريادةلاابين مصطلح  مزج)تراتيجية سلاخصائص الريادة ا (8الشكل رقم ) -

Ireland D. R & Webb W. J (2007) " Strategic entrepreneurship: 

Creating competitive advantage through streams of innovation 50,PP. 49—59. 

القرارات بشأن المجال، كيفية من العناصر، مثل  امد، وتتضمن عددً وتتعلق الاستراتيجية بالتطورات بعيدة الأ
نها تتعلق بالقيام وخلق إدارتها، ومصادر الميزة التنافسية، أما بالنسبة للريادة فإالموارد و  ىالحصول عل

(، حيث تنتج الريادة الاستراتيجية 8التقدم التكنولوجي، كما يظهر من الشكل رقم ) ىالتجديد والمحافظة عل
نحو  هذ تمازج المنظمة بين خصائص التوجإ؛ يادةجية وخصائص الر من الممازجة بين خصائص الاستراتي

ستثمار لتطوير تدفق مستمر من الابتكار، وهكذا تهتم الريادة الاستراتيجية ستكشاف مع خصائص نحو الاالا
ستكشاف المستمر للفرص نتج من الايي ذخذ واستكشاف الابتكار الأ بالأنشطة التي تمثل بها المنظمة إلى

 ىمية الجديدة، المنتجات الجديدة، العمليات الجديدة(، وتعد القدرة عليالابتكار )الأشكال التنظ ساسأ ىعل
ليها أحد المخرجات المهمة للريادة الاستراتيجية الفاعلية، إستجابة التنبؤ بالمتغيرات البيئية، ومن ثم الا

ن الفرص( والاستراتيجية ) نشاط فالريادة الاستراتيجية هي تكامل كل من منظور الريادة )نشاط البحث ع

 ستراتيجيةلاالريادة ا

 الموازنةللمواردبينالأستكشافوالأستثمار-

بتكارلادفقالمستمرمناالت-

 ستراتيجيةلاا

 تصميممجالالمنظمة-

ادارةمواردالمنظمة-

تطويرالميزةالتنافسية-

سلوكالبحثعنالميزة-

 الريادة

 خلقالتجديد-

تكوينوحدات-

تحديثالمنظمة-

سلوكالبحثعنالفرص-
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 ين الريادة الاستراتيجية هي نشاط ريادإالبحث عن الميزة( لتصميم الاستراتيجيات الريادية وتنفيذها، وعلية ف
سلط (، و Hitt & Ireland & Camp &Sexton,2002, P.3) عتبار المنظور الاستراتيجييأخذ بنظر الا

 ىبين نظرية الريادة والإدارة الاستراتيجية والنظرة المعتمدة عل التوفيق ىعل (et al, 2008 Foss) الضوء
  الموارد.

 .للريادية الاستراتيجية وجهأسباب الت -1/2/2

الريادية الاستراتيجية ارتبطت بالفكر ن أ( 386:387ص ،2013 ،حسين، ميسون علي)أوضحت 
مستقبلية للتطوير والتغيير والتأقلم، ا بقدرة المنظمات على وضع الخطط الالاستراتيجي، والذي يرتبط أساسً 

كما أنها تنبع من الرؤية الواضحة والمشتركة ومدى وعي الأفراد برسالة المنظمة ودورها وأهدافها، بالإضافة 
ويمكن إيجاز أسباب لجوء  ،نه يهتم بإيجاد قيم وأهداف مشتركة بين العاملين، وهو أمر ليس بالسهلأإلى 

 -لاستراتيجية في النقاط التالية:المنظمات لتبني الريادية ا
التطبيق، وتنمية القدرة على تحليل العوامل  حل( رغبة المنظمة في التغيير الاستراتيجي في بعض مرا1

 الداخلية والخارجية.
 ( صعوبة الربط بين بعض عناصر الاستراتيجية، خاصة المرتبطة بتوجهات الأفراد. 2
 المتعلقة بالإدارة الاستراتيجية. ( الرغبة في تنمية المهارات والقدرات3

 

 .تلمنظماالتطوير الريادية الاستراتيجية كمدخل  -1/2/3
لرياا - كمدخل الاستراتيجية قيايتطويردة اتعني باستحدم ابراثلمنظمة جديداسترامج وتيجية غيرة

،أوأمألوفة (P.68:69 kemelgor,2002)عرف،حيثلمنظمةاههذخلردابتكاوالاللتجديدرةثاإنها

الابتكار ابتوليد"ظاهرةتبرزعلىمستوىالمنظمةالتيتلتزمجدي الرياديةالاستراتيجيةفيالمنظماتبأنها
التكتيكية  همية لأازتبر  حيثالجذري والابتكار التراكمي لتحقيق أهمية استراتيجية متعلقة بتنافسية المنظمة، 

 -:نييتومس نم مةنظلمافيالاستراتيجية  دةيالرا مجارب نطلقت قدو  ،نظمةلمت امعالجات ولمتعلقة بعملياا
 دة،يالرا تجاه مينظمء لاء ولبنا ميالهرء لبناا في ى تو مس علىأ لىإ قلتنتو مةنظللم نىدلأا يلمستوا

 في نلأساسييا نللعاملينيةولتعااماعيةلجا ثل بالجهودلمتما لعاليا يستولما من يةديالرا مجارلبا نطلقتو
.سفللأا لىإتنتقل  ثم نمو ؛عيةابدلإا لعقليةا بصحاأ نم، ةممنظلا

  -مستويين:( في المنظمة إلى12ص ،2017 ،فاطمة زهرة ،وتنقسم الريادية الاستراتيجية عند ) بن قايد



 نظريطار إ -الريادة الاستراتيجية                                                                                 الثالثالفصل 
 

 (ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ90ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ)ـــــــ
 

بناء الهرمي لبناء ولاء تنظيمي تجاه ال: وفيه تنتقل إلى أعلى مستوى في المستوى الأدنى للمنظمة( 1) 
 الريادية.

ة من الاهتمام بجهود الجماعة التعاونية للعاملين الأساسيين فيها نظم: وفيه تنطلق المستوى العاليالم( 2) 
 من أصحاب العقلية الإبداعية وتنتقل إلى الأسفل الهرمي.

وبعض الباحثين الآخرين أن الريادية الاستراتيجية تمثل ممارسة  (Parker 2009, P. 9) بينما يرى  -
اخل المنظمة التي تقوم باستغلال الفرص الجديدة وخلق قيمة اقتصادية، وينبغي لتطوير مشروع جديد د

 ينلى حقيقترة إلإشاا لمهما نمكبر من إطار ريادية الأعمال، وأالإشارة إلى أن إطار الريادية الاستراتيجية 
لتنظيميةااتيجية دة الاستر يالرا بمفهوم العملأن  -:ىالأوللحقيقة ا -دة الاستراتيجية هما:يالرا نع نمتيها

بضخامة  لتنظيميضخماتيجي استر لاا مللعدة ايار رفإطال، لأعمادة ايار بمفهوم مللعا نع يختلف
 قتتمفينطال لأعماا ريادةأن  نفي حين، لأحياا نمكثير في  طياقروتنظيمبير، وذو يةدارلإتالتنظيماا

الدادة ايلرا أن -لثانية:الحقيقة وانة. ورم دي أكثرقتصاا قسوفي ، وسعأو  بعضفي  ثحدتقد خلية
 ريجبو دة،يارلل ةيدج بيئة خلق في تمانظلما نميفشل كثير ى خر أبطريقةدة؛ و يالرالتي تقمع ا تمانظلما

 لم نم أو ةعدللمسا هلينؤلما رغي صلأشخاا ءلاهؤ نبيح لنجااديجاإ على تمانظلما في للأعماا رواد
بالفعل. نناجحي يتهمرؤ  وايدري

.نظمات التي تستخدم الريادية الاستراتيجية كمدخل تطويري خصائص الم -1/2/4
  

 ئصخصا ثثلا دحدديم ا عاجًا ذونم (Harrison& Samson,2002, P.50) نمكل ضع و قد -
  -ي ا، وهي:تيجااستر الرائدة  تمانظللم ساسيةأتنظيمية 

ستباقية ة(، الاطرخالما لفة )تحمزلمجاا -لتالية:اية ديالرا تتيجياارستللا مةنظلماتبني  .1
 داري.لإام التز لا( واالفعلرد  نم لاًبدستباقي الا الفعلعلى كيزرلت)ا

ني ولتعاك اسلو لج انتهاافي الاستراتيجية نة مرولا نبلى جان إلمر ا تنظيملا مةنظلمك امتلاا .2
 .متناغملوا

ز، لإنجاا ةفأمكا، و نلعامليا نبيام رحتوالالثقة ا قيم رنشو ، التنظيمية لبيئةا رعبون لتعاوانفتاحية الا .3
 .لطةلسا سمتقاواة ولمساالى إضافة إ

( تتمتع المنظمات التي تستخدم الريادية الاستراتيجية كمدخل 244ص ،2014 ،سالم ،)القحطاني وذكر -
 -تطويري على الخصائص التالية: 
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تعمل المنظمة على ضوء خطة استراتيجية مدروسة وموضوعة على أسس علمية سليمة يلتزم بها  (1
 ا على الصعيدين الداخلي والخارجي.ا عاليً لين، وتحقق مستوى تنافسي  جميع العام

ا للقيام بالعمل ا بالإقدام على إقامة المشاريع الريادية، وتتحرك سريعً تكون هذه المنظمات أكثر اهتمامً  (2
د الذين المطلوب؛ إن الأفراد في هذه المنظمات هم مصدر الإبداع والابتكار والريادية، لذا فهي تتبنى الأفرا

 يتمتعون بالمواهب الريادية والإبداعية والابتكارية من خلال تشجيع المبادرات الشخصية وقبول المخاطرة. 
المنظمة الريادية لديها القدرة على الإبداع والابتكار من خلال منتجات جديدة أو طرق إنتاج جديدة  (3

 ة نحو تحسين الأداء. ونماذج وأسواق جديدة، ترتكز على الإدارة الاستراتيجية الموجه
 لقبوولشخصية درة المبااتشجيع ، ويةربتكاالاية دلقيااهب امو لذوي ا ييندلرياا نلعامليا لمنظمةاتتبنى  (4
دةجو تؤثرفيلتي اتلكخاصة ، ولأساسيةللمنظمةايةؤلرااًخصوصولقيماعلى ص رلحاو  ،ةطرلمخاا

 .تلمخرجاا
اعطاإ (5 والأقساء رلأفكااية في تبنّي ربح مللعا لتستطيع؛ يةرلحاو ستقلالية لااعية رلفا اتلوحدم

 .يةدلرياا

 .ستراتيجية في المنظمةلاالإطار العام للريادية ا الشكل التالي القحطاني ويوضح -

 
 الإطار العام للريادية الإستراتيجية في المنظمة( 9الشكل رقم ) -

لتطوير المنظمات الحكومية،  الإستراتيجية كمدخل الريادة( 247ص ،2014 ،ناصر آل سعيد بن القحطاني، سالم) -المصدر:
 العربية. لدول الخليج التعاون  مجلس دول في الإدارية والتنمية العامة الإدارة لمعاهد الثاني المؤتمر

 .المساهمة في تطوير المنظمات ةالاستراتيجيالريادة   -1/2/5
ا لتحقيق طويل المدى سعيً بأنها اتجاه وهدف المنظمة  (152:151ص ،2011 ،لطفي ،عرف )عاكف -

الامتيازات من خلال مراعاة الموارد المتاحة والتغيرات البيئية لتلبي رغبات وتوقعات أصحاب المصالح، 
وينصب مفهوم الريادية الاستراتيجية على الريادية من حيث أهدافها وخصائصها ودعائمها المختلفة التي 

ومراعاة الموارد والتغيرات البيئية المختلفة لتحقيق أهدافه يجب على الريادي مراعاتها على المدى البعيد، 

 البيئة الداخلية

 تقييم الفرص

 الإستراتيجيةوالتنظيميةوالجماعاتالفرديةالقضايا القوىالدافعةللريادية

 التطبيق
تقييم البدائل الإستراتيجية، 

  ، الرؤيا، الرسالة
 ستراتيجيةلاا الأهداف

 الرقابة وتقييم الفعالية

 جالنتائ

 البيئة الخارجية
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من بين أهم النشاطات الداعمة  هانأ )عاكف(ضاف أالمرجوة والحفاظ على ديمومته وتفرده في السوق، و 
التي تستخدم للوصول إلى الأعمال الريادية، كما أبرزتها بعض أدبيات الفكر الإداري والباحثين في هذا 

  -التالي:المجال، وهي ك
اختيار الكوادر البشرية الكفؤة والمؤهلة للتعيين وإخضاعهم لبرامج تدريبية مكثفة، كل حسب اختصاصه،  .1

 نجازهم الفردي.إووضع الشخص المناسب في المكان المناسب، وتوفير الحوافز بما ينسجم مع أدائهم و 
قرار الابتكار، أي التطبيق لاغتنام تبني الأفكار الإبداعية وامتلاك روح المخاطرة، والتمكن من اتخاذ  .2

ن، بالإضافة إلى مواكبة عملية التغير في الأنظمة والقوانين، و الفرص بالسرعة الممكنة قبل أن يغتنمها الآخر 
وتوفير الموارد، وتطبيق الحوافز الملائمة، واختيار الموظفين الأكفاء، وغرس الثقافة التنظيمية في العمل 

 المؤسسي التنظيمي.
دام أسلوب المشاركة في اتخاذ القرار بين المستويات الإدارية المختلفة في المنظمة، وتطبيق أنظمة استخ .3

 إدارية فعالة مبنية على التخطيط السليم، واستخدام أساليب الضبط والرقابة الفعالة بشكل مستمر.
تحسينات مستمرة، وعدم  تبني مواكبة التغير وقبول المخاطر، واكتساب المعارف والخبرات والتعلم، وإجراء .4

 الرضوخ للأعمال الروتينية، واستثمار التكنولوجيا الحديثة ومواكبة التطورات.
استخدام أساليب البحث والدراسة للسوق بشكل مستمر؛ لكشف الفرص واغتنامها، وتوفير كافة الموارد،  .5

 تواصل للعاملين.وتبني المبدعين وأصحاب العقول الموهوبة، وتوفير فرص التدريب والتطوير الم
 القدرة على تحقيق النجاح المالي والنمو واستمرارية البقاء على المدى الطويل. •

 .الريادة الاستراتيجية دعائم -1/2/6
 -:فيما يلي دعائمالتتمثل  نهأ (89ص ،2011 ،بلال السكارنة، ) ذكر -

ة التي تأتي من شيء جديد، يعني التجديد بوصفه إعادة تشكيل أو إعادة عمل الأفكار الجديدالإبداع:  .1
ما أو إلى فكرة جديدة وتطبيقها، وهو الجزء الملموس المرتبط بالتنفيذ أو  ويتم التوصل إلى حل لمشكلة  

 التحويل من الفكرة إلى المنتج.
هو الوصول إلى فكرة جديدة ترتبط بالتكنولوجيا، وتؤثر في المنظمات، وهو الجزء المرتبط الابتكار:  .2

دة، والمنظمة الابتكارية هي تلك المنظمة التي تبتكر أشياء ذات قيمة في الخدمات والأفكار بالفكرة الجدي
والإجراءات والعمليات، ضمن مجموعة من العاملين مع بعضهم بعضًا في ظل الإطار الاجتماعي 

 .منظمةللمنظمة الذي يتكون من الأفراد والجماعات للتأثير في السلوك الذي يحدد الابتكار التنظيمي لل
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 آخذًا بعين جديدة بالأسواق منتجات طرح في المجازفة بأخذ الريادي يقوم أن وهي المخاطرة: أخذ .3
 يتم ما بأنه أخذ المخاطرة تعريف وتم التأكد، وعدم الغموض مخاطر من السوق  في يوجد ما عتبارلاا

 للخسارة. التعرض إمكانية مع الاعتبار بعين أخذه
 تقديم في طريقة جديدة أم جديدة منتجات أم تكنولوجية أكانت سواء دةجدي طرق  إدخال وهوالتفرد:  .4

 الآخرين. عن بصورة مختلفة وذلك وهيكلته، التنظيم إدارة في أو الخدمة أو المنتج
 جديدة منتجات تقديم ومدى والتغييرات، والحاجات المستقبل مشاكل في المشاركة وهيالمبادأة:  .5

 المحيطة البيئة ظروف من أكثر عالية مخاطرة أخذ على القدرة مبادأة هيإدارية، وال وتقنيات وتكنولوجية
  بالمنظمات.

 .مكونات الريادة الاستراتيجية -1/2/7

ضافة مسبوقة لإال( البحث عن الأسباب الجديدة غير 9:8ص ،2010 ،ىوكانت عند )رشيد، ليل -
نتاج إو طرق أبقصد خلق منتجات جديدة الإبداع والابتكار  ىالمنظمة الريادية تعتمد علفقيمة للعملاء، 

، هشباع احتياجإجل تحقيق أسواق جديدة، التي تبعث التحديث والتغير لحاجات المستهلك، من أمع 
 كل من المفكرينو  النشاطات الريادية في بناء المركز المناسب في السوق. ىوالاعتماد عل

(Hayek,2006,P.186 & Kinzner) مواكبة  ىن عليقتصادين الايعامليعتبران السوق يساعد المت
الريادي معرفة تحرك  ىعل بالتطوير وتنسيق القرارات للوصول إلى حالة التوازن في السوق، فيج

 تطوير السوق.  هم تجالقأيستطيع الت ىالمنافسين حت

والتي ، عماللأعمال قيمة وصيانة اأ ( تحويل الفرص إلى 6ص ،2010 ،غالب ،)الوخيانيذكر و  -
سواق الأ هلو بدت هذ ىصيل للسوق، حتأو أجديد  يءتقديم وجلب ش ىدرة المنظمة علتعبر عن ق

و باستخدام خاص ومتفرد لطرق أمزدحمة ومتخمة بالمنافسين لها من خلال المنتج والتكنولوجيا الجديدة، 
تصور و أالإبداع والتجديد،  ىالعمل دون قدرة عل أن يبدأا نادرً  يكون ن أالتوزيع المعروفة، ويفترض 

 المختلفة.  هنشطتأو  هفعالأن يجسدها في أرؤية ريادية يستطيع 

تسخير وتطوير المنتجات، حيث تتمثل  هانأ( 275ص ،2011 ،ضاف )يونس والهيتيأفي حين  -
عمال داخل الصناعة، وتشير إلى قدرة لأبالتغيرات والتطورات التي تحدد وسيلة التنافس بين منظمات ا

حيان قد تكون فضل، وفي بعض الأأالتنافس بشكل  ىدائها واكتساب القدرة علأالتفوق في  ىالمنظمة عل
ن أجراءات يمكن نظمة والإالتطورات كبيرة ومؤثرة في طبيعة هيكل المنافسة، فالمتغيرات في الأ ههذ
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نظمة إلى وضع التشريعات واللوائح والأ أثيرات مقصودة وغير مقصودة في الصناعة، حيث تلجتأتعكس 
 ة احتكارية إلى احتكار.صاد بها تنظيم صناعة معينة وتحويل هيكل السوق من منالتي ير 

 .أهمية وأهداف وخصائص الريادة الاستراتيجية -1/3

 .أهمية الريادة الاستراتيجية -1/3/1

( للريادة الاستراتيجية أهمية كبيرة ليس فقط على 180، ص2016 ، أحمد عبد الله أمانة حدد )الشمري، - 
 -شارة إلى بعض النقاط التالية: لمنظمة، بل على مستوى الاقتصاد الكلي، ويمكن الإمستوى ا

 ، وجني الأرباح، وتهتم بأداء الشركة.والتميز( تعد الريادة سمة مهمة كاستراتيجية للنمو 1)

 قتصاد ككل والمجتمع.( الريادة الاستراتيجية تساعد على استقرار المنظمات والا2) 

( من بين أهم المجالات التي تبين أهمية 57ص ،2017 ،أحمد ،وعلي ليث لحكيم،ا)كل من  وقال  -
 -الريادة الاستراتيجية:

 ا للمنظمات الناجحة؛ إذ تعزز من قيمة الابتكار في بيئة العمل.تعد عنصرًا حيوي   .1
 من المتوقع أن تواجه المنظمات مخاطر وتهديدات من المنظمات الأخرى. .2
 داري.المعرفية في الفكر الإ تسليط الضوء على الفجوة .3

( أن أهمية الريادة 33ص ،2019 ،بينما يرى الباحثان )إسماعيل شبات، جلال والمصري، نضال حمدان - 
هتمام يتمثل في تحقيق النمو والاستقرار والتوازن، والاو ، الأول: البعد الداخليالاستراتيجية ذات بعدان؛ 

هتمام بالعاملين وأدائهم، وفي نفس الوقت رضاهم ، والابتحقيق مؤشرات مالية ترضي أصحاب المصالح
الوظيفي، والتميز في تحقيق الفعالية في متغيرات البيئة الداخلية بشكل عام، والتي تشمل المالية، والتسويقية، 

، الثاني: البعد الخارجينتاجية، والعلاقات وغيرها من الوظائف التي تساهم في تحقيق أهداف المنظمة، والإ
ل التأقلم لاالمنظمات، والبيئة الخارجية بشكل عام، وذلك من خو مثل بتحقيق رضا العملاء والمجتمع يتو 

ضافة إلى أنها تعطي جتماعية والسياسية والتقنية، بالإقتصادية والاوالتكيف مع متغيرات البيئة الخارجية الا
ت اجتماعية لاوبالتالي حل مشك قتصاد الكلي والمجتمع من خلال التميز في الأفكار المطبقة،مزايا الا

قتصاد من خلال تنمية واقتصادية على مستوى الدولة ككل، مثل تخفيض البطالة، والتشغيل، وتنمية الا
ضافة إلى اهتمامها بالمبدعين الذي يجعل المجتمع الشبابي يتسابق نحو تقديم الأفكار الصادرات، هذا بالإ

 الأكاديمية المنظمات سيما لا، والعام الخاص والقطاعين الأهلية المنظمات تحفيزضافة إلى الإبداعية، بالإ
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 العمل مجال في ومبدع جديد هو ما تقديم على قادرين لإيجاد خريجين إمكانياتها كل بتقديم هتمامللا، منها
 .والعام الخاص

 .أهداف الريادة الاستراتيجية -1/3/2

الريادة  تحقق ن تحديد الأهداف التينه يمكأ( 13 :12ص  ،2010 ،غا، وفيق حلمييبين )الأ -
  -بالآتي: المجالات جميع في الاستراتيجية

والتغيرات والتحولات في الظروف  الحالية الرسالة ضوء في للمنظمة طويلة الأجل أولويات تحديد (1)
 .المختلفة مراحلها في المنظمة تطور ومع، المحيطة البيئية

 الأدنى وللوحدات للمستويات وتفصيلًا  اتحديدً  كثرأ وضع أهداف إطاره في يتم عام توجيه إعطاء (2)
 العامة للمنظمة. التوجهات مع ومتناغمة متناسقة تكون ، المختلفة

 في مجالات بها القيام يلزم والأعمال التي للمنظمة، والفرعية الرئيسية الأنشطة تحديد في المساعدة (3)
 الزمنية. الفترات في الأولوية ذات هدافتحقيق الأ من يمكن بما، المختلفة الأنشطة

الأداء الكلي  تقييم في من الأهداف المستخدمة المشتقة الإدارية من خلال المعايير الرقابة تسهيل (4)
 للمنظمة.

  -خر من الأهداف هي:آ ا( عددً  7ص ،2017 ،فاطمة زهرة ،)بن قايدا يضً أفادت أو  -  
ف التي تستخدم في تقييم الأداء تسهيل الرفاهية الإدارية من خلال المعايير المشتقة من الأهدا .1

الكلي للمنظمة، وتعكس هذه الأهداف رؤية المنظمة، وقد تختلف من منظمة لأخرى ومن نشاط 
خر، ولكن مع تطور المنظمة ومحاولة بقائها في مكانة متميزة في السوق التنافسي، وبزيادة لآ

فع إلى وضع أهداف أخرى في مية، الأمر الذي يدينظتالحاجة إلى بناء النظم ووضع السياسات ال
رسالة طويلة المدى، ومن هنا تظهر الحاجة إلى التخطيط الاستراتيجي إلى جانب التفكير 

 .الاستراتيجي
الأجل للمنظمة في ضوء التغيرات والتحولات في الظروف البيئية المحيطة  يلةتحديد أولويات طو  .2

 للمستويات الأدنى والوحدات ا وتفصيلًا وضع أهداف أكثر تحديدً بالمنظمة في مراحلها المختلفة، و 
 المختلفة، تكون متناسقة ومتناغمة مع التوجهات العامة للمنظمة.
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 .خصائص الريادة الاستراتيجية -1/3/3

  -هي:( 343ص ،2014 ،سالم كانت الخصائص عند )القحطاني،  -

 داري.لتزام الإالا، ستباقيةالا المخاطر، من المجازفة، تحمل الريادية للاستراتيجيات المنظمات تبني  (1)
 في انتهاج السلوك التعاوني والتناغم. الاستراتيجية المرونة جانب المرن، إلى التنظيم المنظمة امتلاك  (2)
نجاز، ومكافأة الإ العاملين، حترام بينوالا الثقة قيم ونشر التنظيمية، البيئة عبر والتعاون  نفتاحيةالا  (3)

 . ضافة إلى المساواة وتقاسم السلطةإ

  -تي:كالآ المنظمات تلك خصائص بيان ( يمكن190ص ،2016 ن،يوآخر  الغالبي،)ووفق  -

 الفريق تبنيها، مع تمتع نحو الآخرين ودفع الريادية الأفكار بترويج للمنظمة العليا الإدارة والتزام دعم (1
 والمغامرة. التفكير، في ستقلاليةاو  بحرية الرائدة الأفكار بتنفيذ المكلف

 نظام مركزية، وامتلاكاللا نحو والتوجه الصلاحيات منح خلال من التنظيمي الهيكل في المرونة (2
  .والتنبؤ التخطيط من المديرين تمكن معلومات لتوفير وذلك، ملائم رقابي

( أن خصائص 34ص ،2019 ،ويرى الباحثان )إسماعيل شبات، جلال والمصري نضال حمدان -
بداع في الوظائف الرئيسة لها، فقدرة المنظمة على الإبداع والابتكار في الإ االمنظمات الريادية يمكن حصره

ا، ستثمار كوظيفة مالية يعبر عن صفات وخصائص المنظمة المبدعة مالي  وتحمل المخاطرة في التمويل والا
ار، وكذلك قدرة المنظمة على الإبداع والابتكار وتحمل المخاطرة في الترويج والتوزيع وجودة المنتج والأسع

ا، وقدرة المنظمة على إيجاد طرق جديدة ومتنوعة الذي يعبر عن صفات وخصائص المنظمة المبدعة تسويقي  
لات أو المنتجات الذي يدل على صفات للإنتاج، سواء في الجودة أو الشكل أو الحجم أو طرق توزيع الآ

 منظمة بوجه عام.هتمام بكل وظائف اليا، وكذلك يمكن الاوخصائص المنظمة المبدعة إنتاج  

 .عناصر الريادية الاستراتيجية -1/3/4

 ىن المدخل المعاصر للريادة الاستراتيجية ركز علأ( 804ص ،2010 ،خرون آشار )الغزالي، و أفي حين  -
جل الوصول إلى المنظمات الريادية، أن هناك مجموعة من العناصر التي تتفاعل فيما بينها وتتكامل من أ

 -:فييجازها إريادة الاستراتيجية والتي تم لوهناك عناصر رئيسة ل
نه يقع في أا، وبما نشطة جميعً : هو الشخص الذي يقع في مركز الريادة، ويدير هذا العناصر والأالريادي •

باستمرار للبحث في  ىنه يبحث عن الفرصة، والريادي يمتلك هاجس الفرص، ويسعإمركز الصدارة، ف
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جل أفضل الطرائق من أدة في النهاية لتشكيل وقولبة المشاريع بنماط لربط النقاط الموجو أاتجاهات و 
 نحو جيد. ىاستغلال الفرص المتاحة وعل

فراد يتميزون من حيث الكفاءة والثقافة أن المنظمة تمثل مجموعة مكونة من فرق وجماعات و إالمنظمة:  •
خلال المساهمة في تحقيق هدافهم الشخصية من أ ساسية لتحقيق أنجاز وظائف ا لإهداف، يتفاعلون معً والأ

نشطة والمصادر تنسيق وترتيب كل من الأ هطار والوعاء الذي يتم فيلإتمثل ا إذهداف المنظمة؛ أ 
الكثير من العوامل، منها الحجم، معدل  ىتعتمد عل مختلفةً  شكالًا أخذ أن تأشخاص، ويمكن للمنظمة والأ

 عن عمر المنظمة والثقافة التي تقدمها، فضلًا النمو، نوع الصناعة التي تعمل بها، نوع المنتجات التي 
 تتبناها.

 .الرياد الاستراتيجيةثانيا : أبعاد 
و أو الابتكار أة، كالإبداع يمن الأبعاد التي تتعلق بالريادة الاستراتيج اتناول العديد من الباحثين عددً  -

 ،، إيمان أحمديالهنينأكدت ) و التنافسية المخاطر، وكل حسب وجهة نظره، حيثأالاستقلالية الاستباقية 
جة التنافسية، ودرجة الاستقلالية(، واعتمد )الثقافية الريادية، والإبداع، والابتكار، ودر  :بعادأ ىعل (2019

تحمل المخاطرة، والفرصة المتاحة في تحقيق و الإبداع والابتكار، ) :بعادأ ى( عل2019 ،إبراهيم وجواد)
يمان عبد إ)حنيني، . في حين تناولت (تحساس بالمشكلاقة، الأصالة، المرونة، الإبداع الطلامكونات الإ

)الثقافة الريادية، والإبداع، والابتكار، ودرجة التنافسية، ودرجة  :التالية أبعاد الريادة( 2019 ،الرحمن
ثلاثة أبعاد، وهي كالتالي: )الابتكارية،  ى( عل2018 ،)عبد الهادي الفيحان، إيثار كدتأو  الاستقلالية(،

رية، المخاطرة، ( في نفس الأبعاد )الابتكا2017 ،المخاطرة، الاستباقية(، واتفقت معها )بن قايد، فاطمة زهرة
)الاستباقية، وتحسين الموارد المالية، وكذلك الابتكار( في  ىعل (Sinisa,2017)الاستباقية(، بينما اعتمد 

)الإبداع، المخاطر، تحديد الفرص، الثقافة  :( الأبعاد التالية2017 ،حين تناول )الحكيم، ليث وعلي، محمد
ستقلالية، الإبداعية، الاستباقية، تحمل المخاطر(، في )الا :الأبعاد ى( عل2016 ،الريادية( واعتمد )الشمري 

وكانت  المخاطر(، ستقلالية،( هي )الإبداع، الاستباقية، الا2016 ،كل من )سليمان وناصر بعادأحين كانت 
بعاد ما الأأ( )السلوك الإبداعي، السلوك الاستباقي، السلوك المخاطر(، 2013،بعاد )علي حسين، ميسون أ

)الإبداع، الابتكار، الاستباقية، تبني المخاطرة(، وعند فهي: ( 2011 ،ة )داود، فضيلة سلمانعند الباحث
)سكارنة،  الابتكارية، الاستباقية، تحمل المخاطرة(، وعند الباحث)( 2010 ،الباحث )الأغا، وفيق حلمي

 .المخاطرة( )الإبداع، الابتكار، الاستباقية، أخذ :بعادلأ( كانت ا2010 ،بلال خلف
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 ستقلالية،الا الابتكار، الإبداع،)ي بعاد للدراسة، وهأ ةتم التركيز من قبل الباحثة على خمس هأن إلا -
علم حسب  ىعل)من قبل  ةبعاد في دراسة واحدأ ةحيث لم تجتمع الخمس المخاطرة(تحمل  الاستباقية،

 -:كالآتي (الباحثة
 .الإبـــداع -2/1

 مع متداخلان مصطلحان أنهما والريادة الإبداع به تميزي ن ماإلى أ( Okpara2007,P.3شار )أ -
 الآخر منهما تساعد كل تكاملية علاقة بينهما ويربط يكمل الآخر، منهما إن كلا   حيث، البعض بعضهما

 عن تتميز المنظمات خلال ذلك المضافة، ومن بالجديد أو القيمة ىيسم ما وجلب الكيان المنظم، دعم في
ا، معلوماتي   ا أوخدماتي   أو اسلعي   المنتج كان سواء منتجاتها، تقديم في المكانة الريادية وتحقق البعض، اهبعض

 نتاج. لمشكلة أو طريقة للإفكار جديدة سواء كان ذلك حلا  أتقديم  ىوالإبداع هو القدرة عل

ــدة، يلجدء اياــلأشض ابعق لــة خـــعمليو هــداع لإبأن ا (Barringer&Ireland2008) نمكل  وذكر  -
د الفرص الجديدة، والحلول المبتكرة، لإيجاود المنظمة جهداع هو لإبللعمليات الريادية، وإن ا كزار مــد تعوالتي 

التي بة داع والتجرلإبن روح اتتضمللابتكار, وتفضيلها دى مداع ولإباتجاه عملية ف المنظمة قوموتعني 
 تناومكم هن أمدة حواعية هي دالإبوا جيةن العمليات التكنولوتحسيدة، ويدمة جدخأو  منتجًاتنتج 

ن المنظمات م يتطلبداع فالإب، رةكبيت يادتحلها  ونتكأن  نيمكداع لإب، وإدارة ايةدياالرتيجية راستلاا
 الحالي.ضع وراء الوما إلى فة ل والمجازلانتقاراءات الحالية والإجواجيا ن التكنولومالتحول 

مع المخرجات  ءمتتوا ة متعددشكالًا أخذ أن الإبداع يأ( 2011 ،)الملا حسن، محمد محمود حامدى وير  -
 -تي:من عملية الإبداع، وهي كالآ أتيالتي ت

 خرين المنافسين.تيان بما هو مختلف عن الآي الإأالإبداع يعني التمايز:  .1
 ادرً ا، في مقابل الحالة القائمة، كما يمثل مصو جزئي  أا تيان بالجديد كلي  الإبداع يمثل الجديد: هو الإ .2

 الحصة السوقية للمنظمة. ىللمحافظة عل
 ليفة جديدة.و شياء معروفة وقديمة في تأليفة الجديدة: وضع و الإبداع هو الت .3
 خرين.الآ قبلالإبداع هو التوصل إلى الفكرة والمنتج والسوق  .4
 ي قراءة جديدة للحاجات والتوقعات ورؤية معمقة لاكتشافأاكتشاف الفرق،  ىالإبداع هو القدرة عل .5

 قدرات المنتج الجديد.
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 أو الفرص لإيجاد المنظمة فريق جهود هون الإبداع أ( 6ص ،2016 ،ومسلم )الحيلة كل من  فادأو  -
 الابتكار وهي تتضمن الإبداع، في ورغبته الإبداع نحو الريادي اتجاهات ا هيإذً  فالإبداعية الحلول الجديدة؛

 من وتتطلب العمليات التكنولوجية، تحسين أو يدة،جد خدمات أو جديدة منتجات ونتاجها هو والتجريب،
 بالتغيير يتميز الذي اليوم وفي ظل مناخ الأعمال الموجودة، التكنولوجية عن الممارسات التخلي المنظمات

 التنافسية.  الميزة مهمة لتحقيق وسيلة واستيعابها كاستغلالها والتكنولوجيا الإبداعات تقديم يصبح السريع

الإبداع  نإ الجديدة، حيث ا للأفكار( تطبيقً 76:77ص ،2019 ،تشبا ،سماعيلإ)اع عند ويعني الإبد -
 الجديد للمنتوج الإبداع ويتضمن موجود، لمنتوج جديدة خصائص وألوف أغير م جديد منتوج خلق عملية هو

 شيء تقديم وأبمختلف الطرائق  ذاتها الحاجات إشباع  بهدففعلًا  موجود منتوج جديد يحل محل منتوج تقديم
لصناعة  جديد سلوك أو فكرة تبني الإبداع هو أن كما كافية، حاجات أو قائمة، بحاجات يفاءجديد للإ

تطوير  مبدعة، ويتضمن اجديدً  امنتوجً  تطرح التي الأولى المنظمة وتعد العامة، بيئتها أو سوقها المنظمة أو
 ومن العملية، وإبداع المنتوج إبداع إلى معيار المخرجات يصنف وهو وفق قائمة، عملية أو قائم لمنتوج

 وضبط كالعملية، المنتج إبداع جديدة، تقنيات الإبداعات، وهي تقديم من رئيسة أنواع أربعة تمييز الممكن
 إسهام العامل على اضمنً  التي تدل المنظمية العمل، الإبداعات منظومة في المعيارية الجودة، الإبداعات

 التعويض. أو المكافأة نظمةأ في واشتراكه، التغييرات

  .ـارـــتكبالا -2/2

ي لأة زلمميرات المهاا ىحدرهيإبتكاالاعلىرةلقدان أ (Kirby ,2006 P. 599-603) ى وير  -
امفهوريتكردي،ويارنامج رب نه أ( بOkpara2007,P.3ت، في حين عرفته )بيادلأافي  اعلإبدم

فكار بتكار هو العملية التي يتم من خلالها تحويل الأن الاإفكار الإبداعية، ولذلك فالتطبيق الناجح للأ
 -منها: ه،وجأضافية للمنظمات، وللابتكار عدة إالإبداعية إلى قيمة 

 نتاجية.الابتكار في العمليات: ويتمثل في تحسين طرق العمل التي تساهم في تعزيز الإ .1
و تقديم أو خدمات جديدة، أ تقديم منتجات ىالابتكار في الخدمات والمنتجات ويتمثل في القدرة عل .2

 ا.قً المنتجات والخدمات القديمة بطرق تختلف عما كانت علية مسبَ 

نه عرف الابتكار أ (.Weaver K. Marck. 2004)( عن 390ص ،2013 ،ميسون  ،شارت )حسينأو  -
و ذلك ن الابتكار هإقيمة وفائدة من قبل العاملين،  اتيجاد منتج، صنعة، فكرة، طريقة أو عملية ذإبأنه 

 (Weaver)المحتوى في إيجاد منتج مختلف عن المنافسين، ويكون من البدائل المفضلة للزبائن، ونقل عن 
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ية هي تلك المنظمة التي تبتكر أشياء ذات قيمة في الخدمات والإجراءات لابتكار يشير إلى أن المنظمة اأنه 
ار الاجتماعي للمنظمة للتأثير والعمليات ضمن مجموعة من العاملين مع بعضهم البعض، في ظل الإط

 في السلوك الابتكاري. 
 للريادة ارئيسً  اعنصرً  عتبارهاب يظهر الابتكار ( إلى أن248ص ،2014 ،سالم، )القحطانيضاف أو  -

 السابقة التفسيرات وتشير الموجودة بالفعل، التنافسية الميزة الاستراتيجية في ما يسهم وهو ية،جالاستراتي
 برامج إيجاد إلى تؤدي التي الابتكارية كالعمليات الغريبة كالتجربة الجديدة تبني الأفكار هو أن الابتكار إلى
 التجديد.  شأنها من تكنولوجية عمليات أو، جديدة خدماتو  منتجات أو

 -تعريفات عدة، منها: (106 :104ص  ،2019 ،سمية  ،وذكرت )بروبي -
عرفت منظمة التعاون والتنمية الابتكار تصادي: تعريف منظمة التعاون والتنمية في الميدان الاق •

في المجال الاقتصادي على أنه مجموعة من الخطوات الفنية والمالية والعلمية المشتملة على البحث 
والتطوير، والتي تلزم لتسويق منتج جديد، أو تطوير منتج ما، أو لإدخال طريقة جديدة إلى الخدمات 

 الاجتماعية.
الابتكار هو عملية إدخال تكنولوجيا جديدة على أمر  :(Michael Porter) وتعريف مايكل بورتر •

 ما، مع القيام بأمور مبتكرة في ذات الوقت.
ي من الأمور الإيجابية التي أالابتكار هو عبارة عن عملية متعلقة ب :وكيلوتعريف الدكتور سعيد 

 عها.لى المنتجات على اختلاف أنوا عتستجد على طرق وأساليب الإنتاج، و 
قة، ومن ثم الابتكار إيجاد أفكار جديدة وخلاَّ : (Shermerhorn.R Jوتعريف تشيرميرهورن )  •

تطبيقها وممارستها، وقد خلص إلى توسيع مفهوم الابتكار ليبدأ من الفكرة، ومن ثم تطبيقها لتنتقل 
 إلى حيز الإنتاج والممارسة، وأخيرًا انتقالها إلى السوق لتدخل حيز التنافس.

 .ليةلاـــستقالا -2/3

غبة في ن الرأ (Dess, G. G., Lumpkin G.T. & Taylor, M. L. 2005 )ن م لكلقد عرف -
راد لأفن ام لعلىكقبطتهي والفرصة الريادية، و ةالمستقبل إلى الرؤيفي ول صلوا فهادهلية ستقلاابالعمل 

دم ستخُما تا لبً غادة يال الرمجافي مية الموجودة، ويالتنظ ئن المبادسع ضمأوبمساحة ل تعموالفرق التي 
ف وراء تقالفرص التي فة رمعالمجالات الجديدة، وفي ط القوة الموجودة نقادات العمل المستقلة لرفع حو
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سلوبان أراءات العمل، وهناك جن إتحسير المشاريع الجديدة، أو يطوتوتشجيع القدرات الحالية للمنظمة، و
  -ا:ستقلالية، همللمنظمات التي تستعمل الا

ممارسة العمل  ىستعمل جماعات العمل لتسريع التفكير الريادي لمساعدة المدراء والعاملين علتُ  -:ولالأ     
يجاد الأفكار الجديدة والعصف الذهني حول الأفكار إ ىبدون خلل، وهذا يساعد الجماعات في المنظمة عل

 المغامراتية الجديدة. 

ن التغير في هيكل المنظمة ربما يكون إتدعم العمل المستقل،  تصميم هياكل للمنظمة التي -ا:ثاني      
بد من  المنافسة، فلا ها ما لا تستطيع الصمود بوجا، فالمنظمات المستقرة ذات الهياكل التقليدية غالبً ضروري  

 ا للتغيرات الحاصلة في محيطها التنافسي.تغيير هياكلها تبعً 

أبطال  حيث، العليا الإدارة إلى القاعدة من يمارس عمل ( أنهاHitt,etal.,2007,P.400وضح )أوقد  -
عضو  هو المنتج وبطل النجاح، تحقيق يتم حتى؛ يطورونها بوسائل الجديدة الأفكار على يحصلون  المنتج

عملية  في احاسمً  ادورً  يلعبون  وهم عنها، يبحث التي الجديدة الخدمة أو للمنتج ريادية ةرؤي وله، المنظمة في
المنظمة،  داخل رسمية غير شبكات لتطوير الاجتماعي مالهم رأس يستخدمون  وإنهم، للأمام اعاتالإبد تقدم

المعرفة  تكون  أن تتطلب الذاتي ستقلالالا عملية نإف أكثر فاعلة ولتكون ، العمل لنجاح ذلك وتوظيف
 .الضمنية المعرفة سيما ولا، المنظمة داخل مستمر انتشار ذات الجديدة

ني الحرية الممنوحة عستقلالية تن الاأ( Felgueira & Rodrigues, 2012,P.705) كل من ذكرو   -
تهم عن طريق طرح الأفكار الجديدة ومتابعتها ابداعإممارسة  ىفراد وفرق العمل من خلال تشجيعهم علللأ

 للوصول إلى النتائج المرجوة. 

 في البقاء نحو تزاملبالا لفردا إحساس تعنيبأنها ستقلالية ( الا83ص ،2013 ،حسين ،ويعرف )قيس -
والتفاعل الإيجابي،  بالمشاركة لهم والسماح، لمنتسبيها المنظمة هوذلك مقابل الدعم الجيد الذي تقدم المنظمة،

هداف ورسم السياسات العامة سهام في وضع الأالعمل، بل الإ تنفيذ وكيفية الإجراءات تحديد في فقط ليس
ا في تمكين المنظمة في تحقيق هذه خلاقي  أ اعن ترك المنظمة لكونه ملتزمً للمنظمة، مما يجعل الفرد يمتنع 

البقاء  هخلاق المهنة التي تحتم عليأهداف، وتنفيذ السياسات التي شارك في وضعها، وكذلك لالتزامه بالأ
 في المنظمة.
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 نم فريد وضع في المنظمة تكون  ( أن250ص ،2015 ،آلناصر سعيد ،شار )القحطانيأفي حين  -
 تقديم من خلال للمنظمة تنافسية تحقيق ميزة بإمكانية وتتعلق هذه الاستراتيجية شكله، في ووحيد نوعه،
الآتية:  المجالات في التميز تحقيق هذا ويمكن ومميزة، فريدة بأنها تشعر المستفيد جديدة منتجات أو خدمة

 البشرية وكذلك لمواردها لها، المنظمة داءأ وجودة سماتها، أو شكلها في خدمة وتميز التكنولوجيا المستخدمة،
 ومناسب، والاستجابة مرضي بشكل أعمالها أداء من تمكنها وثقافات وكفاءات وقدرات بمهارات المتميزة

 العملاء. لاحتياجات

 .ةـــاقيــالاستب -2/4

 ىمتعلقة بالابتكارات التي تعنبأنها ( الاستباقية  Lumasdaine& Binks 2006,P. 605عرف ) -
و الخدمات التي تقدمها المنظمة، وذلك باتباع طرق غير متوقعة من قبل أتطوير المنتجات  ىبالعمل عل

وتنهي قيمة المنتجات الحالية وتعطل  اسواقً أي انها توجد أراحتهم بالكامل، إالمنافسين، والتي تؤدي إلى 
 السوق القديم.

 وفاعلية، الأفكار خلقو  المستقبل على تركز الاستباقية المنظمات نأ (Shubiri,2010,P.12)وضح أو  -
فالمنظمات ، جديدة خدمات وتقدم منتجات تتبنى، و وتفاديها للمشاكل المبكر الإنذار بمثابة الاتصال، وتعمل

 المستمر التفاعل نع الناتجة الاستباقية ميزة خلال من وتستغلها، الجديدة الفرص على الريادية منفتحة
، انتقائي بشكل السوقية المعلومات مع تتعامل التي الأخرى  المنظمات عكس على، للمعلومات السوقية

 دفاعي. لها بشكل وتستجيب
 من الإجراءات وغيره الأول المتحركإلى  تشير الاستباقية نأ (Ferreiraetal,2011,P.103) بينو  -

 على واجهة التغيراتلم المتخذة جراءاتالإ وتعكس السوقية، الحصة وحماية لتأمين السعيإلى  تهدف التي
 المستقبل.  في الطلب

التبني للمنظور  هيو البحث عن الفرص أن الاستباقية ( إلى أKIMULI 2011,P.87)ر ذكو  -
ساس استشعار المستقبل لخلق البيئة أ ىستكشافي وتقديم منتجات جديدة قبل المنافسين، والتصرف علالا

 وتغييرها وتشكيلها.
 فيثير أالاستباقية واحد من العوامل الهامة التي لها تأن ( 6ص ،2014 ،إحسان ،ويوضح )جلاب -

ا ا وافرً ن المنظمات التي تظهر السلوك الاستباقي تملك حظ  إللريادة الاستراتيجية، حيث  ى العناصر الأخر 
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مر الذي سيمكن تلك المنظمات من الإبداع وتحمل المخاطر، وبالتالي استثمار في خلق الفرص، وهو الأ
 حيث تدعم الاستباقية الابتكار المعطل.  الفرص،

بعاد المنظمات الريادية التي تعتمد أهم سمات و أ ن الاستباقية من أ( 7ص ،2016 الحيلة ومسلم،) اعتبر -
حتياجات العملاء، وتحقيق حاجاتهم ول من يستجيب لاأن تكون المنظمة هي أرغبة الإدارة العليا في  ىعل

 ى ستفادة القصو المنظمات الريادية إلى التصرف بسرعة لغرض الا ىتسعذ إفضل؛ أورغباتهم وفق ما هو 
 إلى لذا تميل المنظمات المهام؛ لإنجاز الآخرين لانتظار ستعدادالا وعدم ى،أخر  منظمة يأمن السوق قبل 
مشاكل  في هي المشاركة والمبادأة  التأكد، عدم ظروف في دخول الأسواق الجديدة في تحمل المخاطرة

 أخذ على القدرة وهي إدارية، تكنولوجية وتقنيات جديدة منتجات تقديم ىومد والتغيرات، كالحاجات المستقبل
 بالمنظمات.  المحيطة ظروف البيئة من أكثر عالية مخاطرة
  .تحمـل المخـــاطرة -2/5

لتخصيص  بالالتزام المدراء رغبةإلى  يشير المخاطرة تحمل نأ (Pearce etal.,2009,P.227) ى وير  -
استغلال  جلأ من كبيرة لديون  تحملهاإلى  إضافة جديدة، مشروعات في المنظمة موارد من كبيرة نسبة

 استثنائية. نتائج عنها ينتج تقليديةال غير التصرفات هوهذ، الفرص
نواع من المخاطر التي تتحملها المنظمة والمديرون أ ة( ثلاث784ص ،2012 ،خرون آويحدد )العيساوي و  -

 -ن من الذين يمتلكون روح المبادرة، وهي:الاستراتيجيو 

ة النجاح، وترتبط تلك المخاطر يوتتضمن المجازفة في المجهول من دون معرفة احتمالمخاطر الأعمال:  .1
 و الالتزام بتكنولوجيا جديدة.أبالدخول في السوق مختبرة 

من الموارد لتحقيق النمو، قتراض بدرجة كبيرة، أو الالتزام بنسبة كبيرة وتنشا من الاالمخاطر المالية:  .2
في  ةبين العائد والمخاطر الشائع ةن هذا النوع من المخاطر يشير إلى الموازنإف وفي هذا السياق

 دبيات لتحليل المالي.أ
ن في المنظمة، لها مضامين ين القرارات التي يتخذها التنفيذيون كونهم الرياديإلية: يالمخاطر التشغ .3

المستقبل المهني  فيلمخاطر هنا ترتبط بنتائج الأعمال الريادية المؤثرة مستقبلهم المهني، فا فيمهمة 
 للريادة الاستراتيجية.

 يدرسون الوضع الرياديين أن خلال من المخاطرة تبني نأ (390ص ،2013 ،ميسون  ،)حسين تضافأو  -
 مثل غير من المخاطرة جزء بأخذ لا يتجهون إلى الأعمال الرياديين كثر من غيرهم، وأنأبشكل عام 
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 الأعمال وضمانها، والخوف من نجاح بقاء تضمن التي والكيفية كد( والغموض،أيتم )اللات ولكن الرياديين،
وتتمثل العناصر التي تسهم في تشكيل مهارات تبني  ،حسب المخاطرن تُ أبد  الريادة لا ىتبق ىالفشل، وحت

 -ما يلي:فيالمخاطر 
 يجابية.المستقبلية الإ الرؤية تصبح بحيث بالتميز، تتمتع الريادة نلأ شياء؛للأ الإيجابية الرؤية .1
 نجاز.العكس في حال عدم الإ ىنجاز كل مهمة، وعلإتقييم الأعمال بعد  ىالعمل عل .2
 كد(.أقبول المخاطر و)اللات .3
 هداف المطلوبة.الحالات في الأعمال، كعدم الوصول إلى الأ أسو التحضير لأ .4

 ظروف البيئة من أكثر عالية مخاطرة على تحمل ( القدرة8ص  ،2016 الحيلة ومسلم،) شار كل منأو  -
 -:هي أساسية، عناصر ثلاثة تتضمن، بالمنظمات المحيطة
 ملاحقتهم.  عد أو بالإبداع المنافسين ملاحقة إقرار .1
  .والتطوير والإبداع النمو وهي الحقيقية، المحاولات بين المفاضلة .2
 .وائهماحت جلأمن  المنافسين مع التعاون  محاولة .3

 .فوائد الريادة الاستراتيجية والعوامل المؤثرة فيها -ا:ثالث  

 .ستراتيجيةالا الريادة فوائد - 3/1

هناك مجموعة من الفوائد التي ذكرها عدد من الباحثين يمكن تحقيقها من خلال الريادة الاستراتيجية،  -
 -تي:وهي كالآ

 -عدة نقاط:في الاستراتيجية  ( لفوائد الريادة535ص ،2012 ،، إيمان)أبو ردن تأشار   -
تسهم في اكتشاف حاجات ورغبات المستفيدين، والعمل على إشباعها، وبالتالي تحقق الميزة  .1

 التنافسية.
 تحقق عوائد استثمارية عالية للمؤسسات من خلال الخدمات الجديدة المتميزة. .2
 إضافة قيمة جديدة لقسم التخطيط والتطوير في المنظمات. .3
 خرى لتحالفات لأعمال استراتيجية والاستحواذ.لأاات نظمالمحتملين من الم تهيئة المرشحين .4

( تطوير علاقات الأعمال الجديدة مع منظمات أخرى في 104ص ،2017 ،ضاف )العبيدي والتميميأو  -
 بيئة العمل، سواء كانت محلية أو دولية، وتقليل درجة المخاطر بفضل وجود التطورات التكنولوجية الجديدة.
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( إلى أن للريادة الاستراتيجية فوائد تظهر جلية في اقتناص 26ص  ،2019 )صرصور، جابر، شارأو  -
 من خلال الربط بين الريادة والإدارة الاستراتيجية.الفرص واستثمارها من أجل تحقيق الميزة التنافسية، 

  .معوقات التحول نحو المنظمة الريادية - 3/2

م، النظُ ) -ستة مجاميع أساسية، وهي: المعوقات إلى (Kuratko&Goldsby,2004,P. 3:5)قسم   -
 -:جراءات، التوجه الاستراتيجي، الأفراد، الثقافة(، وهي كتاليالهياكل، السياسات والإ

لها  ستقرار والنظام والتنسيق، في بعض الحالات يمكنهي تلك النظم التي توفر الا دارية:النظم الإ (1
ا نتيجة للمنظمة، وقد تؤدي إلى مشكلات أخلاقية، وتسبب أضرارً أن تزيد من تعقيد البيئة الداخلية 

 عداد والكم على حساب الجوانب الأخلاقية في المنظمة.لأتركيزها على ا
فهي التي تحدد المسؤولية عن الأنشطة الريادية، فعدم تفويض السلطة بالشكل الكافي  الهياكل:  (2

فتقار إلى تصال وضعف المسئولية والاوات الان تقييد الصلاحيات وقنإا؛ إذ للمدراء يشكل عائقً 
السلطة في استخدام أساليب جديدة، أو في معالجة العقبات، إلى جانب عدم توفر الموارد، تعيق 

 ستعداد للاستجابة الاستباقية.قدرة المنظمة لتبني الريادة والا
س من قبل يمكن لبعض السياسات التي تؤخذ بشكل خاطئ وغير مدرو  جراءات:السياسات والإ (3

دارة العليا للمنظمة أن تقوم بإحباط المرؤوسين المبدعين؛ مما يجعلهم ينحرفون عن الهيكل الإ
زدواجية من هذه السياسات حباط والتناقض والاالتنظيمي الرسمي؛ إذ يمكن أن يحدث الشعور بالإ

، وتضع معايير متعارضة، مناسبة، فقد تهتم الإدارة العليا بتلبية التوقعات التنظيميةالجراءات غير والإ
جراءات لأمد البعيد عندما تكون الإا علىالمنظمة  فيثارها آهتمام بوقد تهتم بالأفكار الجديدة دون الا

 كثرة القرارات.مع ، معقدةً 
لتزام، وعدم وجود : عندما لا توجد رؤية واضحة للإدارة العليا، وضعف الاغياب التوجه الاستراتيجي (4

إلى عدم ذلك لإدارة العليا، وضعف التوجيه الهادف من الإدارة العليا، يؤدي القدوة الريادية في ا
هداف المطلوبة، كذلك غياب الأهداف الخاصة بالإبداع والاستراتيجيات اللازمة لتحقيق تحقيق الأ

نشطة الريادية قيد الصدفة وغير مخططة، وعندما لا تسعى الأهداف، ففي هذه الحالة تكون الأ
ن ذلك يشكل إحو جدي لتذليل القيود التقليدية وكسرها للاستفادة من الفرص المتاحة، فدارة على نلإا

 ا لتحقيق الريادة الاستراتيجية.ا كبيرً عائقً 
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ا مقارنة بالمعوقات لأخرى، فبعض الممارسات التي لأفراد من أكثر المعوقات تأثيرً اقد يكون  فراد:لأا (5
وارد والمعلومات الخاصة والمعرفة الضمنية ومقاومة قنوات تتمثل في احتكارهم وتخزينهم واكتنازهم للم

تعاونية مريبة عكسية تعمل ضد مصلحة المنظمة، فيصبح لديهم  اا تشكل جهودً تصال جميعً الا
ن يقوموا بها والمطلوبة منهم، وبالتالي أشكوك حول الواجبات والجهود التعاونية الرسمية التي يجب 

 ة عملية الريادة الاستراتيجية.يكون لديهم تحيز من شأنه إعاق
: فتظهر أهمية الثقافة عندما تفشل المنظمة في عدم قدرتها على تحديد بوضوح ما ا الثقافةوأخير   (6

الذي يدعم تحقيق التوافق حول أولويات القيم من عدمها، ففي هذه الحالة لا يتم التركيز على ريادة 
مة والصراع مع الإدارة، ءحديد القيمة وضعف المواالمنظمة، مما يعني أن المنظمة تواجه مشكلة في ت

 ن تؤدي إلى تعذر التحول نحو منظمة ريادية.أنها أبالمحصلة تخلق معوقات من ش
 -( معوقات الريادة الاستراتيجية على النحو التالي:Rahmawati, et., al, 2012, P.463وتناول ) -
في تحويل المعرفة والمهارات الريادية من خلال ن الريادي يتمثل إ: حيث عدم كفاية المعرفة والتعلم (1

عنى التعليم الريادي فقط بتطوير ريادة الأفراد والتطوير الذاتي يُ  التعليم الرسمي وغير الرسمي، ولا
تجاهات والمهارات والابتكار والإبداع والمرونة اللازمة للتعامل، للموظفين؛ بل في الوقت ذاته بتزويدهم بالا

 سارات الوظيفية. مع عدم تأكد الم
ذ يعد إ: ويقصد بها عدم وجود بيئة تشجيعية لتبني الريادة الاستراتيجية؛ ضعف البيئات التمكينية للريادة (2

ستعداد للمجازفة واحدة من المعوقات التي تحول دون نجاح أي منظمة، والخوف من الفشل عدم الا
ا من معوقات الريادية يضً أحلة التنافس، و فكار والمغامرة في مر حراج يمنع الأفراد من اكتشاف الأوالإ

 منة والمستقرة للريادي.الاستراتيجية في بعض الأحيان عدم توفر البيئة الآ

موال الأ وهي تلك الصعوبات التي تواجه المنظمة في الحصول على والمالية: قتصاديةالمعوقات الا (3
مواكبة  علىع المهمة وقدرة المنظمة فكار والمشاريلأا في تعطيل االلازمة لتمويلها، مما يشكل عائقً 

 التطورات الحديثة.
من  : إنشاء بيئة عمل داعمة للريادة الاستراتيجية يتطلب توفير مجموعة واسعةالمعوقات التنظيمية (4

سواق المالية والضرائب والمنافسة، ولكن في بعض تعلق بالسياسة النقدية والمالية والأتالسياسات الداعمة 
جراءات والمتطلبات للمنظمات الريادية الصعب وضع مجموعة متنوعة من الإحيان يكون من الأ

 المحتملة، وقد توضع إجراءات من شأنها أن تؤدي إلى إعاقة ظهور المنظمات الريادية.
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مثلما يحتاج  ي نشاط،: أي عمل يحتاج للمال فهو محرك رئيس لأعمال ذات العلاقةضعف شبكات الأ (5
تعد روح العمل وتحفظ استمراريته، وفي هذه الحالة نحتاج لوجود شركات  فكار الإبداعية التيإلى الأ

ا إيجاد شريك يسهم على نحو واضح عمال لتحقيق ذلك، إلا أنه في الواقع من الصعب جد  لأوشبكات ا
 في تحقيق الريادة الاستراتيجية.

وسلوكهم وقدرتهم  جاهاتهمن من خلال اتو خر ن القدوة هم مجموعة أفراد يحصل الآإ: إذ ندرة وجود القدوة (6
 على العمل والمصداقية على الخبرة، وكسب مسار للقيمة، وتحقيق الريادة الاستراتيجية.

 .متطلبات مواجهة معوقات التحول نحو المنظمة الريادية -3/3

ذلك تطلب يلكي تتمكن المنظمة من مواجهة المعوقات وإزالتها  (United Nations,2008, P.5فاد )أ -
واللوائح والبيروقراطية غير الكفؤة، وعدم كفاءة نظمة هم المعرفة العملية الجديدة بالمعوقات المف منها

 (Georgiou,2010,P. 5) استنتجالبيروقراطية والقرارات والتعليمات المقيدة، وضعف التعلم والفساد، و 
 -النقاط التالية:

ستثمار، ادي في زيادة العوائد وتحسين الاأن معالجة هذه المعوقات على نحو تدريجي يساعد التوجه الري (1
وعندما يحقق القادة النجاح في اتخاذ القرارات الصحيحة؛ فذلك يسهل من إزالة كافة المعوقات ومن ثم 

 ا.ا مألوفً يصبح الإبداع أمرً 
بد من العمل على معرفة أسباب ظهورها،  ولمواجهة معوقات الريادة الاستراتيجية، والتغلب عليها، لا (2

ا يم مصادر تلك المعوقات، والعمل على وضع استراتيجيات وحلول منطقية لمعالجتها، والسير قدمً وتحج
على تشجيع المنظمات بالتوجه نحو الريادة الاستراتيجية؛ لما لها من أهمية في تطوير المنظمة بأفكار 

 إبداعية وريادة تميزها وتحافظ على تقدمها.

ل على توجيهها لصالح المنظمة لتوفير مجموعة من السمات فرض متطلبات احتواء المعوقات، والعم (3
ذات المنحى الريادي، وكذلك بإمكان القيادات الإدارية تخفيف وطأة هذه المتطلبات، وإظهار أهمية الدور 
المميز للتوجيه الريادي؛ إذ تتطلب الريادة الاستراتيجية أن يكون الفرد الريادي لديه القدرة الفائقة لتحقيق 

اف على الرغم من المعوقات والتعارض والنكسات والفشل؛ لذلك يجب على الريادي الاستمرار في هدالأ
مواجهة التحديات والتعلم من الفشل، والثقة والقدرة على التعامل مع البيئات المختلفة، وأن يكون لديه 

 هداف.القدرة على اتخاذ خطوات علمية عقلانية لتحقيق الأ
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رد المتاحة على نحو أفضل يقدم ويساعد المنظمة في تجنب العديد من المعوقات، استثمار القدرات والموا (4
 وزيادة قدرة المنظمة على تحقيق أهداف المنظمة الريادية.

( تتطلب عملية تحقيق الريادة في المنظمات فهم العوامل 201ص ،2014 ،، خالدضاف )عبد القادرأو  -
المصادر المنشطة والداعمة لها، والتي تعزز الفرص  التي تعيق تطبيقها، وفي نفس الوقت الكشف عن

قدام؛ من خلال القيام باتباع عوامل النجاح الإبداعية، ا ذلك بما يسمى الاستباقية والإواحتواء المخاطر مقترنً 
والتعلم المنظمي من أجل إنعاش وتجديد المنظمة، والدعم التنظيمي من خلال توفير الموارد المتاحة 

ا دعم الإدارة وتقدير نشطة الريادية للمنظمة، وأيضً الأ فيمن شأنها التأثير بشكل ايجابي  للموظفين التي
عد من العناصر الحاسمة يالعمل وتوفير الوقت، وكذلك توزيع المهام بشكل مناسب داخل المنظمة كلها 

 والمؤثرة في بناء منظمة ريادية.

 ستراتيجية(.لالريادة االسابقة المرتبطة بالمتغير التابع )ا الدراسات -3/4

 لكةتفعيل الريادة الإستراتيجية في إدارات التعليم بالمم"( دراسة 2021 ،عزيزة محمد علي ،قدمت )الغامدي -
وهدفت إلى بناء تصور مقترح ، ولتحقيق أهدافها تم استخدام  "العربية السعودية في ضوء التجارب العالمية

( فردًا من مديري الإدارات 430من )مكونةسة على الاستبانة المنهج الوصفي التحليلي، واعتمدت الدرا
وتوصلت الدراسة إلى تصور مقترح لتفعيل الريادة الإستراتيجية في إدارات التعليم ،  العامة للتعليم ومساعديهم

العربية السعودية في ضوء التجارب العالمية. وفي ضوء نتائج الدراسة أوصت الباحثة بالعمل على لكة بالمم
تبني التصور المقترح وتطبيقه والعمل على تحقيق المتطلبات اللازمة لتفعيل الريادة الإستراتيجية في إدارات 

 العربية السعودية في ضوء التجارب العالمية. لكةالتعليم بالمم

 "دور الريادة الإستراتيجية في تعزيز مقدرات المنظمات الرشيقة ( بدارسة"2020 ،قام )عبدلله، احمد -
دف الدراسة لبيان تأثير الريادة الإستراتيجية في تعزيز مقدرات المنظمات الرشيقة بالتطبيق في عينة من وه

مديري الفروع  (68تم اعتماد توزيع استبيان ) وفروع شركات الاتصالات المتنقلة في منطقة الفرات الاوسط، 
لإستراتيجية تؤثر تأثيراً فاعلًا في تعزيز ، ومن أهم الأستنتاجات التي تم التوصل إليها إن ابعاد الريادة ا

مقدرات المنظمات الرشيقة للشركات عينة الدراسة، وقد اختتم الدراسة بعدد من التوصيات ابرزها ضرورة 
توظيف ابعاد الريادة الإستراتيجية في تعزيز العلاقة التأثيرية الإيجابية بينها وبين مقدرات المنظمات الرشيقة 

ت المتنقلة بما ينسجم مع الاستمرار في ابتكار خدمات ذات قيمة إستراتيجية للشركات ضمن قطاع الأتصالا
 ولزبائنها عبر مراكزها الخدمية المنتشرة حديثاً في المحافظات عينة الدراسة. 

دور أبعاد ("2020 ،)شبات ،جلال اسماعيل, المصري، نضال حمدان قدمت دراسة كل من الباحثان -
ية في تعزيز الذاكرة التنظيمية "دراسة ميدانية على شركة أوريدو فلسطين للاتصالات الريادة الإستراتيج
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هدف الدراسة الى التعرف إلى دور الريادة الإستراتيجية في تعزيز الذاكرة التنظيمية في شركة و الخلوية" 
ستبانة كأداة الوطنية للاتصالات، وقد وظف البحث المنهج الوصفي التحليلي، قام الباحثان باستخدام الا

( موظفاً، وأظهرت النتائج وجود علاقة طردية ذات 39لجمع البيانات، وطبق البحث على عينة مكونة من )
 .دلالة إحصائية بين أبعاد الريادة الإستراتيجية والذاكرة التنظيمية

( "استراتيجية الريادة ودورها في تحقيق التنمية الأقتصادية 2019 ،الهنينى، إيمان أحمدواشارت دراسة ) -
ق التنمية الاقتصادية في " إلى بيان أثر تبني إستراتيجية الريادة في المصارف العاملة في الأردن في تحقي

( مستجيباً،وقد 91الأردن، ولتحقيق أهداف الدراسة تم تصميم وتوزيع استبانة على عينة الدراسة وبلغت )
كما  ،توصلت الدراسة إلى وجود آثار ذات دلالة إحصائية لأبعاد الريادة على تحقيق التنمية الأقتصادية

رة اتباع المصارف سياسة التطوير والتحسين المستمر خرجت الدراسة بمجموعة من التوصيات أهمها ضرو 
 ؛ للوصول بهم إلى مستوى الريادة.  للسياسات والإجراءات والأنظمة والبرامج المستخدمة في تسيير الأعمال

(" 2019 ،مروان محمد ،لطفي، خالد منذر موسى و عبد النسوربينما افادت دراسة  كل من الباحثان ) -
تيجية على جودة الخدمات في فنادق العاصمة الأردنية عمان" وهدفت هذه الدراسة للتعرف دور الريادة الإسترا

على دور الريادة الإستراتيجية على جودة الخدمات في علي فنادق العاصمة الاردنية عمان، اعتمدت الدراسة 
( 328ن لاستبانة )( فندقا، بلغ عدد المستجبي146البالغ عددها ) واستبانة استخدام الكمي(، تم (المنهج 

 ،اختبارات الوسط الحسابي، والانحراف المعياري  ((SPSSشخص، تم تحليل بيانات باستخدام البرنامج
% للريادة الإستراتيجية بأبعادها )الإبتكار، الإبداع،  55صلت الدراسة لوجود أثر ذو دلألة إحصائية بلغتتو و 

( أوصت الدراسة بضرورة 05.0الدالة يساوي )المخاطرة، الإستباقية( على جودة الخدمات عند مستوى 
إشراك العاملين في عملية صنع القرار، وتقديم نماذج سابقة لموظفين مبدعين، وأكدت على أهمية توفير 

 .مخصصات للبحث والتطوير والخطط الإستباقية لمجابهة المخاطر

ودورها في تحقيق مكونات الأبداع"  "الريادة الإستراتيجية( 2019 ،وجواد ،إبراهيم)بينما استهدفت دراسة  -
استخدمت الباحثة المنهج الوصفي التحليلي، وتكون  والتعرف على الدور الذي تقوم به الريادة الإستراتيجية، 

( يمثلون القيادات الادارية، واعتمدت الأستبانة 71بلغ عدد أفرادها ) العراقية( مصارف8مجتمع الدراسة من)
الدراسة إلى مجموعة من النتائج؛ أهمها ظهور اهتمام واضح من المصارف  كأداة للدراسة، وقد خلصت

المبحوثة بأبعاد الريادة الإستراتيجية في مجال إيجاد فرص العمل المتاحة والسعي الأستغلال الظروف 
  .نجاح الريادة الإستراتيجية و  المحيطة بها لتحقيق أهدافها الإستراتيجية،

بعاد الريادة الإستراتيجية وعلاقتها بالأداء الجامعي ا"  ( في دراسه2018 ،ريم ،واشارت )جمعة محمد -
علي درجة ممارسة كميات التربية بالجامعات الفلسطينية في محافظات غزة و استخدمة  المتميز" للتعرف



 نظريطار إ -الريادة الاستراتيجية                                                                                 الثالثالفصل 
 

 (ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ110ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ)ـــــــ
 

م اهو ( اكاديميا وهيئة تدريس 102عينه الدراسة )كانت  ( و48الباحثة أداة للدراسة الاستبانة مكونة من )
 التربية. بكليات التدريسية الهيئة أعضاء متوسطات بين قوية موجبة ارتباطيه علاقة توجد نتائج الدرسة:

( في دراسة الريادة الإستراتيجية 2017 ،بينما اشار )الحكيم، ليث علي يوسف وعلي، أحمد راضي محمد  -
تهدف الدراسة إلى توضيح  ،انموذجاالمفوضية العليا المستقلة للانتخابات وانعكاسها في تطوير المنظمات 

دور الريادة الإستراتيجية في تطوير عمل المنظمات الخدمية في القطاع العام وتحديداً المفوضية العليا 
وفي ضوء ذلك توصلت اليه  ( من العاملين,100وقد شملت عينة البحث ) ،المستقلة للأنتخابات في العراق

لها تأثير معنوي وموجب  واتيجية لها تأثير إيجابي في تطوير المنظمات نتائج الدراسة إلى أن الريادة الإستر 
التي   في التطوير التنظيمي،  كما توصل الى أن الريادة الإستراتيجية تؤثر وبشكل جيد في التطوير التنظيمي

 .يترتب عليها نجاح المنظمات
 

ستراتيجية كمدخل لتعزيز الإبداع ( بدراسة متطلبات تطبيق الريادة الإ2017 ،وقام )الأيوبي، منصور -
هدفت الدراسة التعرف إلى متطلبات تطبيق  الريادة التقنية " دير البلح" و  التقني "دراسة حالة كلية فلسطين

الإستراتيجية في تحقيق الإبداع التقني بكلية فلسطين التقنية من وجية نظر العاملين واستخدم الباحث المنيج 
( موظفا, وقد خلصت الدراسة إلى 149)العينة لأستبانة كأداة للدراسة، والبالغ الوصفي التحليلي واعتمد ا

مجموعة من النتائج اهمها بلغت درجة توافر متطلبات تطبيق الريادة الإستراتيجية بشكل عام درجة مرتفعة 
 %(. 71.41وبوزن نسبي )

لى الريادية الإستراتيجية ( بدراسة وهدفت إلى تسليط الضوء ع2017 ،وقدمت )بن قايد فاطمة زهرة -
باعتبارها توجه جديد للمؤسسات التي تسعى إلى تعزيز قدراتها التنافسية، وتناولت  ثلاثة أبعاد وهي كالتالي: 

ستباقية( وتوصلت إلى مجموعة من النتائج كان أهمها ينبغي مواكبة السيرورة لابتكارية، المخاطرة، الا)ا
في بناء الإستراتيجية للمؤسسات كبيرة كانت أو صغيرة، وأوصت  الاقتصادية من خلال التوجه الريادي

الدراسة على أن نجاح الريادية الإستراتيجية في بناء قدرة تنافسية جديدة للمؤسسات يتوقف على مدى نجاح 
 .الريادي الإستراتيجي في بناء الرؤيا ذات الأبعاد الإستراتيجية 

ه "الدور التفاعلي للمهارات الأدارية في تعزيز الريادة ( دراس2017 ،وقدما كل من )كوين والكعبي -
الإستراتيجية عبر المرونة التنظيمية دراسة استطلاعية لاراء عينة من الإدارات العليا والوسطى في المصارف 
العراقية الخاصة بغداد"حيث هدفت الدراسة التعرف على مدى أهمية الريادة الإستراتيجية والمهارات الإدارية 

مرونة التنظيمية على مستوى الفكر التنظيمي والإستراتيجي والعلاقة بينهم، واستخدمت الاستبانة ، و وال
عدم الأتفاق  -وتوصلت الدراسة إلى أهم النتائج التالية: ( فردا من الإدارات العليا،44تكون مجتمع الدراسة )
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وجود  التنظيمية والريادة الإستراتيجية،على تحديد تعريف موحد وشامل لكل من المهارات الأدارية والمرونة 
  .علاقة تأثير غير مباشرة ذات دلالة معنوية بين متغيرات الدراسة الحالية عبر متغير المرونة الإستراتيجية

في دراسه "جوانب محددة من ريادة الأعمال الإستراتيجية في الشركات  (Sinisa,2017)في حين افاد  - 
ائلية " حيث هدفت الدراسة إلى تقديم عرض تحليلي نظري لسمات ريادة الأعمال العائلية والشركات غير الع

الإستراتيجية، من خلال المقارنة بين الشركات العائلية وغير العائلية للمساهمة في تحقيق جودة عالية في 
الدراسة أداء الشركات في مدينة بلغاراد الصربية، واستخدمت الدارسة المنهج الوصفي التحليلي، وتوصلت 

أن التشبيك، والأستجابة السريعة لمتطلبات العملاء، والإستباقية، وتحسين الموارد  -إلى أهم النتائج التالية:
 .المالية، وكذلك الإبتكار هي عوامل مشتركة بين الشركات العائلية وغير العائلية

 Han-Sheng EURASIA Journal of Mathematics, Science“( Tsai,Lei ,2016وقام ) -
& Technology Education”  وهدف هذا الدراسة الي التعرف على أهمية الإبتكار التعاوني في ريادة

الأعمال الإستراتيجية، حيث يمكن أن يساعد الإبتكار التعاوني من خلال مشاركة الأفكار والمعرفة والخبرة 
يادة الأعمال الإستراتيجية وتم القيام والفرص المتاحة للشركات الصغيرة والكبيرة على المشاركة بنجاح في ر 

بتحليل الحالة الحقيقية لمنظمة موجهة نحو البحث وحاضنتها لتعزيز الفرض بأن الشراكة والشبكة المشتركة 
بين المنظمات، والتعلم المشترك، وتخصيص الموارد والخيارات الحقيقية جميعها لها تأثير إيجابي على أداء 

 الريادة الإستراتيجية الموجهة للبحث والشركات الناشئة في الحاضنة المواضيع الإبتكار لكل من المؤسسة 
 الابتكار التعاوني. 

المقدرات الريادية و دورها في تعزيز الريادة الإستراتيجية ( " 2016 ،طيبة، فارس جنةبينما كانت دراسه ) -
وهدف هذا الدراسة طقة الفرات الاوسط" دراسة تحليلية لآراء الأدارات الجامعية في الجامعات الاهلية في من

تعد المقدرات الريادية والريادة الإستراتيجية من الموضوعات التي لازالت تحتاج الى الكثير من علي ان 
( فرد، واعتمدت الدراسة على الاستبانة كأداة رئيسية، وقدمت 72)العينة  الدراسة والتحليل والبحث والبالغ عدد

ائج من اهمها أن تولي الجامعات اهتماما كبيراً بعملية تطوير مجموعة مقدراتها واغتنام الدراسة عدداً من النت
 .الفرص وتحديد احتياجات الجامعة 

( دراسة "أثر الريادة الإستراتيجية في تحقيق الميزة التنافسية في شركة 2014 ،وقدم )الجازي، فيصل -
الريادة الإستراتيجية في تحقيق الميزة التنافسية في شركة الاتصالات الاردنية" وهدفت الدراسة إلى تحليل أثر 

استخدام الاستبانة، وقد كانت أهم  وتمالأتصالات الأردنية، وقد وظفت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي، 
النتائج: أن مستوى الريادة الإستراتيجية في شركة الأتصالات كانت مرتفعة، ووجود أثر لابعاد الريادة الاسترا 

 .يجية في تحقيق الميزة التنافسيةت
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طار النظري للريادة الاستراتيجية، حيث تناولنا فيه مفاهيم أساسية للريادة لإا ثاستعرضنا في الفصل الثال
الاستراتيجية، وقدمنا مجموعة من التعاريف التي تخص الريادة كتمهيد لتعريف ولمفهوم الريادة الاستراتيجية، 

رقنا إلى أهميتها وأهدافها وخصائصها وعناصرها، والتطور التاريخي للريادة الاستراتيجية، إضافة إلى كما تط
 توضيح الاختلاف بين الريادة الاستراتيجية واستراتيجية الريادة، ثم تم تناول أساسيات حول الريادة الاستراتيجية

ونات الريادة الاستراتيجية، وخصائص المنظمات دعائم ومكأسباب التوجه للريادية الاستراتيجية و  تضمنالتي ت
أنها تدور حول مجموعة من العمليات الديناميكية إلى  ساسية لها، وخلصبعاد الأوالأ التي تتبع الريادة

المستمرة، والموجهة بجهود ريادية وإبداعية، من أجل حل المشكلات التي تواجه المنظمات، من خلال 
داء لديها، ومن ثم تناولت لأفاعلية وجودة او دارة الاستراتيجية لرفع كفاءة لإوجهات نظر ريادة الأعمال وا

الباحثة فوائد الريادة الاستراتيجية، وقدمت مجموعة من الفوائد المحققة من تطبيق الريادة الاستراتيجية كمدخل 
ل نحو المنظمة لتطوير المنظمات ومعوقات التحول نحو المنظمة الريادية، ومتطلبات مواجهة معوقات التحو 

أداء المنظمات،  في االريادية، وتبين لنا من خلال هذا الفصل أن للريادة الاستراتيجية أهمية كبرى وتأثيرً 
في مجالها،  رائدةً  رتقاء بها لتصبح منظمةً سهام والالإا المنظمات، من خلاللتميز  السبيل الأمثل حيث تعد

إلى إدارة تؤمن بأهمية الريادة الاستراتيجية  ذلك اج تطبيقداء وجودته، ولكن يحتلأفي ا الانفرادمن خلال 
تها، ويحافظ على الميزة ءكمدخل تطويري للمنظمات، واتجاه إداري حديث يعزز مكانة المنظمة ويرفع كفا

عدة على  لاعتمادثة باالحالية قامت الباحغراض الدراسة لأو  .للمنظمة التنافسية لديها، ويحقق نتائج متميزة
بعاد هي لأالمخاطر(، وعليه ستكون هذه اتحمُّل ستقلالية، الاستباقية، الابتكار، الا )الإبداع، هيو ، أبعاد

 . في الفصل الخامس الريادة الاستراتيجية حورمحاور الاستبانة الخاصة بم

علاقة ودور إدارة المواهب في تحقيق الريادة  ىسلط الضوء علييوضح و سفما الفصل الرابع أ -
المصرية   شركاتالتجارب  - الاستراتيجيةنماذج الريادة  -نماذج إدارة المواهب  - الاستراتيجية

فيما يخص العلاقة بين إدارة المواهب ودورها في تحقيق الريادة متعددة الجنسيات والشركات المحلية 
كانت  سواء الاستراتيجيةوالريادة  المواهب الدراسات السابقة الخاصة تجمع بين إدارة -الاستراتيجية 

 دراسات عربية أو دراسات أجنبية.
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 .المقـــــدمة -1

مجالات الحياة، وبما أن الإنسان هو  ىزدهار في شتوالالعالم نحو التقدم الدول في جميع أنحاء ا ىتسع
العنصر الأساسي في تكوين الحضارات وتحقيق التقدم والازدهار، نجد أن الدول المتقدمة سعت إلى تنميته 

تقدم هتمام به، وخاصة الموهوبين الذين هم رأس مال الثروة البشرية في أي مجتمع، وسبيل الأمم نحو الوالا
 (. 1ص ،2014 ،)إسماعيل، عمار فتحي والرقي

عد الموهبة من أهم الإمكانات التي يجب أن تنال الاهتمام والرعاية؛ وذلك لأن الموهوبين يمثلون ثروة وتُ 
 ابشرية نادرة وفاعلة، يمكن لهم عند توافر الظروف المناسبة أن يغيروا وجه حضارات الأمم، ويمثلون عنصرً 

على تشجيع  افيما بينه تتنافس، وهذا ما جعل الدول بشكل عام والمنظمات بشكل خاص لتقدمل اأساسي  
وقد أكدت  قتصادية كنتيجة نهائية.ا بأنهم يمتلكون القدرة على زيادة القوة الاالموهوبين ورعايتهم؛ إيمانً 

صناعية و الأالتجارب العالمية في بعض الدول التي ركزت جهودها على إنشاء المشروعات الخدمية 
هتمام الحقيقي والجاد بإدارة المواهب، لم تنجح في تحقيق الضخمة، واستيراد التكنولوجيا الحديثة، وأهملت الا

أي تقدم اقتصادي، أو أن تحقق لها مكانة تنافسية بين الدول ومنظمات الأعمال، كما أكدت التجارب 
ق التميز في الإنتاج ليس فقط من خلال إنشاء اليابانية والألمانية والصينية والكورية والماليزية أن تحقي

ستراتيجي إلى اوحدات للموارد البشرية بشكل تقليدي في إدارة منظمات الأعمال، بل تعداه إلى العمل بشكل 
 ،2014 ،زيادة أعدادهم من خلال برامج التدريب والتطوير )إسماعيل، عمار فتحيو ستقطاب الموهوبين ا

 (. 4ص

بتكارية موجودة لدى الأفراد باحثين يتفقون على أن غالبية الخصائص الإبداعية والاغلب المفكرين والأ ن إ
ستباقية وتحمل ستقلالية والابتكار والاالموهوبين لتحقيق الريادة الاستراتيجية في المنظمة، فيظهر الإبداع والا

التي تواجه المخاطر، وهذا يعتمد على الأسلوب العلمي في البحث المتضمن الإحساس بالمشكلات 
ختبارها، والتحقق من االمنظمات أو المجتمع على حد سواء، والقدرة على الملاحظة، ووضع الفروض و 

 .(Downe , etal , 2012 P. 235) صحة النتائج وتوزيعها لتصل إلى الجميع للاستفادة منها

لاستراتيجية من خلال الاعتماد ستمرارية والتميز بالريادة اولهذا تسعى منظمات الأعمال اليوم إلى البقاء والا
ذ إنجاز المهمات الصعبة التي تحفظ لها التميز والبقاء؛ إا في عً ا بدإا و على الأفراد الأكثر موهبة وتفوقً 

لأفراد الموهوبين والمبدعين والمبتكرين، لا من خلال لأصبحت المنظمات تستمد قوتها في تحقيق النجاح 
مبدعة أفضل الطرق التكنولوجية، ولكنها تستمدها من كونها مرنة ستخدام أفضل التقنيات الحديثة، أو ا
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وأن هذه المزايا منبعها هم الموظفون والعاملون  ستباقية، وتحمل المخاطر،ستقلالية والاومبتكرة، لها الا
في هذه المنظمات التي تهتم بهم بشكل مباشر لتحقيق هذه المزايا وغيرها من المزايا التي تعود  ن و الموهوب

 النفع العام على المجتمعات والنفع الخاص على المنظمة التي تعملون بها )حسين، وسام علي، حمد،ب
 (. 7ص ،2018 ،عامر

وقامت الباحثة بالاطلاع على البحوث السابقة العربية والأجنبية التي تناولت موضوعي إدارة المواهب  -
حد أبعادها الفرعية. ومن خلال أو أمتغيرات والريادة الاستراتيجية، وكذلك البحوث التي ربطت بين تلك ال

بحوث التي تناولت دورة العلاقة المراجعه وتحليل تلك البحوث تتوصل الباحثة إلى وجود ندرة وقله في 
بشكل مباشر بين إدارة المواهب والريادة الاستراتيجية "وذلك على حد علم الباحثة "، وبناء على ذلك 

توضيح العلاقة بين إدارة المواهب ودورها في تحقيق الريادة الاستراتيجية تحاول الباحثة في هذا المرتكز 
  السالف ذكرها في الفصلين السابقين. ةبعاد متغيرات الدراسلأا وفقً 
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وضع الكثير من الباحثين نماذج مختلفة لإدارة المواهب، حددوا فيها عدة من المكونات والأبعاد لإدارة 
مواهب، ولم يكن هناك اتفاق عام على مكونات محددة لإدارة المواهب واختلاف وجهات نظر الباحثين ال

 -تي:حولها، ونذكر بعض هذه النماذج، ومنها الآ

P.24, Rudhumbu, Norman and Maphosa, Cosmas ,2015-) الباحثان أشار  -1/1/1
ستراتيجيات إدارة المواهب التي تساعد امن  ن هناك مجموعةً إلى أ اشار أبعاد ومكونات، حيث أإلى  (25

 - المنظمات في إدارة مواهبها بفعالية، وتتمثل هذه الاستراتيجيات في:

: بحيث يتم تطوير استراتيجيات المواهب استراتيجية ربط إدارة المواهب بالنمو التنظيمي -1/1/1/1 
الية، ويتم ذلك من خلال مجموعة من الصحيحة التي تعمل على المساعدة في إدارة النمو المنظمة بفع

الإجراءات الإدارية من حيث تحقيق أقصى قدر من الإنتاجية، وتوفير الاتصالات المنتظمة، والتغذية 
، ةالراجعة التي تعمل على تحسين أداء العاملين لمهامهم؛ مما يؤدي إلى زيادة الإنتاجية اللازمة لنمو المنظم

ا ير فرص مناقشة، وقياس، وتحسين أداء العاملين، الذي يعد عاملًا أساسي  على أن تقوم إدارة المنظمة بتوف
لنمو المنظمة، علاوة على ذلك فإن هناك حاجة إلى الحفاظ على التزام العاملين، ويكون ذلك عن طريق 
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أن  تناسب مع مهاراتهم ومعارفهم، ومن الأفضليتعيين الأفراد العاملين بالمنظمة في المواقع الوظيفية بما 
 .يتكون المنظمات قادرة على تحفيز العاملين بها لضمان الأداء الإنتاجي المحقق للنمو المنظم

: مثل إدخال برامج استراتيجية ربط إدارة المواهب بالمشاريع المنظمة أو الإدارية الجديدة -1/1/1/2
ك عدد من إجراءات إدارة جديدة؛ فالمطلوب أن يكون لكل منظمة خطة لكيفية تحقيق العاملين النجاح، وهنا

المواهب المهمة في نجاح المشاريع المنظمة أو الإدارية الجديدة من حيث مركزية هيكل العاملين، وتطوير 
قسم الموارد البشرية، ووجود قاعدة بيانات دقيقة عن العاملين وإتاحتها، ووجود استراتيجية التوظيف التي 

يتم التوظيف، والتأكيد على مشاركة جميع أعضاء المنظمة  ىتحدد بوضوح الحاجة من التوظيف، وكيف ومت
والعمل بجد نحو ذلك، ووجود الاتصالات التي تستخدم لمساعدة العاملين على  نظمةفي تحقيق الأهداف الم

ت آفهم رؤية المنظمة، واستخدام إدارة الأداء، والتدريب للحفاظ على تركيز جميع العاملين، وإعطاء مكاف
حتفاظ بأفضل المواهب من خلال خطط التطوير الوظيفي تائج ملموسة، فالمهم للمنظمات الاللعاملين عن ن

 التي تساعد على نمو العاملين في مهنتهم. 

مة الأجور ءالموا : ومن أساليب تحقيق هذهاستراتيجية ربط إدارة المواهب بالكفاءة للمنظمة -1/1/1/3
ا المنظمات على توفير تكاليف استبدال العاملين، المناسبة، وتوظيف أفضل المواهب، حيث يساعد هذ

 .حصول العاملين على المعلومات التشغيلية المهمة فيالإنتاجية، و  فيويؤثر ذلك بشكل إيجابي 

: فالنمو المنظمي من خلال تغيرات الإبداع استراتيجية ربط إدارة المواهب بالإبداع للمنظمة -1/1/1/4
التالي يعتمد النجاح على كيفية تعامل العاملين مع الإبداع. ومن إجراءات يغير طبيعة الأنشطة للمنظمة؛ وب

تخطيط موارد  م  ظُ نُ  إدارة المواهب المهمة لمساعدة العاملين على التعامل مع التغييرات المنظمة إدخالُ 
توظيف المنظمات، وهذا يكفل تبسيط البيانات للمنظمة والعمليات والاتسام بالكفاءة، واستهداف المنظمات 

الأفراد الموهوبين المناسبين القادرين على التحدي وتغيير طرق عمل الأشياء، والتركيز على تطوير المهارات 
ا، ودعم ثقافة التعلم المستمر الذي يحفز العاملين على معالجة المشاكل الصعبة من خلال التفكير داخلي  

فهذا يحسن مشاركة العاملين، ويحفز الأداء، ويعزز  بأفكار مبتكرة؛ ن الإبداعي، ومكافأة العاملين الذين يأتو 
ئ الفرق التعاونية   .الاحتفاظ بأفضل المواهب، وينش 

ويتضح مما سبق تركيز استراتيجيات إدارة المواهب في المنظمات على ربط إدارة المواهب إما بالنمو  ▪
ظمية، أو بالإبداع المنظمي، وجمعيها المنظمي، أو بالمشاريع الإدارية والتجديدية بالمنظمات أو بالكفاءة المن
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يتحقق من خلال مجموعة من الإجراءات التنفيذية التي تقوم بها إدارة المنظمة والمتمثلة في تعزيز أداء 
العاملين المتميز، وتوفير الاتصالات الفعالة، وتنمية الأداء، وتوفير التغذية الراجعة، والتخطيط للموارد 

 بالمنظمة.المالية والبشرية المتاحة 
 

 -:ىلإ( 244 : 242ص  ، 2016 ، الباحث )الشمري، أحمد عبد الله أمانة شار نموذجأو  -1/1/2

ـن م، ولخاصةل ايح للأعماـشرهلة للتؤعة مومجمد ليوعملية ت يـه: هبةولمب ااطستقا -1/1/2/1
ة ــبيعطح لــضوالـم اـلفهاي طيعذي لوامة ظتيجية للمنراستـداف الالأهـق اي تحقيــفراك تــلاشااعته طتـباس

ة ـمظلمناة ـطسواة بطشـلأناة ـسرلة مماـصوامـو هب اطستقل، إن الاشغــي يـلكـل لعمج ااـيحتذا اــمــل ولعما
مة ظلمنن اأد لتأكو اا هـمنهدف لهن، إن ايـلمحتملن العامليب ااطتقـساد و يدتحـن م سـئيرلرض الغامع 

 رة.لشاغاب لمناصر افوتد عنم منهر للاختيان ميدلمتقن امدد على عل ستحص

ي ـفل ضـفل أشكـبم ساهـيأن اعته طباستن من؛ شحيرلمد ايدعملية تحو : ههبةولمر اختياا -1/1/2/2
دار نه عملية تأكما ، لتنافسيةـزة الميب اساـلاكتـث لبحاي ــفد ساعــي، وةـمظتيجية للمنراتـسـداف الالأها
ص لخصائواية رورلضت القابليارات والمهاوافة رلمعا معن ميدلمتقـد ايدمة لتحظلمنت الاوة محاطسواب
ن مة مظلمناا ـخلالهـن مـرر لتي تقاة ـلعمليـو اه، أو فهاداهــق أي تحقيـها فدتساعوف لتي سـرى الأخا

 مة. ظلمنافي ل لعماله وح مسمون يكن لو أون سيكـو ه

م، لتعلل: امثل، لعمر اـغيل ولعمد اعوالقص لأشخار ايطوعملية تــو : ههبةولمر ايطوت -1/1/2/3
داء لأن ايحسر يطولتاعلى  زكيرلت، إن امةظلمناثقافة ت وسياساراءات وجإمع ل لتعامف، التكيا
 هي التطوير عملية نأ الشمري() الباحث وبينن. لعامليت اقابليال ولعمـم اعل دلاـخـن يمي مظلتنا

 العمل متطلبات في التغيرات لمقابلة نالعاملي قابلية التي تحسن والمهارات والسلوكيات المعرفة اكتساب
 الشخصية تقويم العلاقات، العمل، خبرات الرسمي، التعلمإلى  وتشير الزبائن، لدى الطلب ومستويات
 لمستقبل.ل للاستعداد العاملين تساعد التي والقابليات

 استثمارً ا كون ت عادةً  المنظمة في المواهب على المحافظة إن :الموهبة على المحافظة -1/1/2/4 
الأقرب  الوصل حلقة هي العاملين على المحافظة نأ كما، ستقطاب والاستبدالالا كلفة من بكثير أفضل
والمهارات  للأداء المكافآت الواضحةو  التعويضات مجموعة على ؤكدت يفه، المنظمي الأداء إدارة لنظام

المهارة  مستويات جميع في الريادية ليقود يصمم أن يجب النظام هذا المتوقع، والسلوك والخبرة المطلوبة
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ستقطاب الا في فقط وليس ككل المنظمة أهداف تدعم والفوائد التعويضات نأ ويؤكد المنظمة، داخل
 الأداء، بتحقيق ترتبط التي ستراتيجيةوالا ن و العامل أين لتحديد الأعمال أداء في كذلك ولكن، والمحافظة

 تغذية يعطي الذي العمل مواقع في المختلف الجيل هو ام كذلك يعرف أن يجب الأداء إدارة إن نظام
 .العاملين على المحافظة إلى عكسية تقود

بحاثهم، أا عليها في ويوجد بعض النماذج العالمية التي يركز عليها بعض الباحثين استناد   -1/1/3
        -:( وكانت32:35ص ،2018فاطمة،  ،أحمد إبراهيم)ومنهم الباحثة 

 Global Talentتعرف إدارة المواهب العالمية ) :ج إدارة المواهب العالميةنموذ -1/1/3/1
Management , GTM)  بأنها الأنشطة المنظمية لغرض جذب، واختيار، وتنمية، والاحتفاظ بأفضل

العاملين للقيام بمعظم الأدوار الاستراتيجية )الأدوار الأساسية لتحقيق الأولويات المنظمية الاستراتيجية( 
ى المستوى العالمي، وتهتم إدارة المواهب العالمية ليس فقط بالتمايز في الأولويات الاستراتيجية عل

ا التمايز عبر السياقات القومية من أجل كيفية إدارة المواهب في الدول التي نما أيضً إالمنظمات العالمية؛ و 
 . Donnell, Anthony Mc and Collings, David 2011, P.56) ) تعمل بها

كما يقصد بها التكامل الاستراتيجي للموارد والتنمية على المستوى الدولي الذي يتضمن التحديد والتنمية 
ستباقية والنشر الاستراتيجي للأداءات العالية والإمكانات العالية الاستراتيجية للعاملين على المستوى الا

 Farndale, Elaine, Scullion, Hugh) العالمي، مع الاحتفاظ بهذه القيمة العالية لهؤلاء العاملين
and Sparrow, Paul, 2010, P.162)،  وتشمل إدارة المواهب العالمية جميع الأنشطة المنظمية بهدف

جذب، واختيار، وتنمية، والاحتفاظ بأفضل العاملين للقيام بالأدوار الأكثر استراتيجية )تلك الأدوار اللازمة 
منظمة( على المستوى العالمي؛ فإدارة المواهب العالمية تأخذ في الاعتبار لللتحقيق الأولويات الاستراتيجية 

الاختلافات في كل من الأولويات الاستراتيجية العالمية للمنظمات، وكذلك الاختلافات عبر السياقات الوطنية 
ن ثم ؛ وم (Gallardo, Eva, et-al, 2015 ,P.271)لكيفية إدارة المواهب في البلدان التي تعمل فيها 

تتحدد المبادئ اللازمة لنجاح إدارة المواهب العالمية في التوافق مع الاستراتيجية، والاتساق الداخلي، 
والانخراط الثقافي، ومشاركة الإدارة، والتوازن بين الاحتياجات العالمية والمحلية، واحتياجات أرباب الأعمال، 

 ,Cascio, Wayne F. and Paauwe, Jaap, Ariss, Akram Al 2014) وتميز أداء العاملين
P.174 (. 
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ويعرف هذا النموذج إدارة  :نموذج إدارة المواهب القائم على استخدام رأس المال البشري  -1/1/3/2
المواهب بأنها عملية تركز على أداء الأفراد عن طريق إنشاء، وإدارة، وتنظيم المواهب لكسب الريادة 

تي تستخدم رأس المال البشري للتنافس التركيز على الفرد وقدرات الاستراتيجية، ومن ثم على المنظمات ال
المنظمة لتحديد ممارسات إدارة المواهب المحددة في النموذج من حيث تصميم الهياكل التنظيمية التي 
تتمحور حول زيادة الأداء البشري، وتطوير ممارسات الموارد البشرية الخاصة بجذب المواهب التي تزيد 

ومن الأسباب الرئيسية وراء استخدام هذا النموذج بيئة العمل المتغيرة بسرعة، وزيادة الإبداع، من الأداء، 
واحتياجات إرضاء المستفيد للحفاظ على القدرة التنافسية؛ وبالتالي فإدارة المواهب عامل مهم بالنسبة للقدرة 

   (.Mildred J., 2014, P.22Smith-Horner ,) التنافسية وإدارة الأداء وتحقيق الريادة الاستراتيجية

تعرف إدارة المواهب الاستراتيجية بأنها مجموعة من  :نموذج إدارة المواهب الاستراتيجية -1/1/3/3
الأنشطة والعمليات التي تنطوي على تحديد بصورة منهجية الوظائف الرئيسة التي تسهم في الريادة 

واهب من أصحاب الإمكانات العالية والأداءات العالية الاستراتيجية المستدامة للمنظمة، وتطوير مجمع الم
، ينا لشغل هذه الوظائف بالأعضاء المختصلشغل هذه الأدوار، وتنمية هيكل الموارد البشرية المتمايز؛ تيسيرً 

وضمان استمرار التزامهم تجاه المنظمة، وتعني إدارة المواهب الاستراتيجية أن المنظمات عليها اتخاذ العديد 
تطوير  ي خطوات المهمة لتحسين اتخاذ القرارات في كل من العمليات الإنتاجية والإدارية، ومن الضرور من ال

 ,Marcelo Careaga, Sepulveda, Eileen &Graciela, 2015) مواهب الأفراد لزيادة إنتاجية العمل
P.1193.) 

ي بين المنظمات واستراتيجيات ويهدف نموذج إدارة المواهب الاستراتيجية إلى التأكيد على الترابط القو 
المواهب، وتحديد المواهب، وإدارة احتياجات المواهب بفعالية، ويركز هذا النموذج على الأفراد ذوى الإمكانات 
العالية، مع وضع استراتيجيات تنفيذها؛ لإضافة القيمة اللازمة لتحقيق أهداف الأعمال، ويتحقق تكامل 

ن خلال نظم وعمليات الموارد البشرية وإدارتها لإحداث تأثيرات طويلة الأعمال وممارسات إدارة المواهب م
ر ممارسات إدارة المواهب الاستراتيجية القدرة على التغيير باستمرار للتكيف مع تحديات بيئة يالأجل، وتوف

ربط العمل في القرن الحادي والعشرين، فهذا النموذج يوفر نظرة متعمقة لإدارة المواهب بتفاصيل محددة ل
 .((Horner-Smith, Mildred 2015, P.29المواهب بنتائج الأعمال 
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 -:(10ص  ،2019 ،الزهرة أسرار عبد )علي، إدارة المواهب للباحثةمكونات  جفاد نموذأو  -1/1/4

نتيجة التحديات التي تواجه المنظمة في تعبئة الوظائف المهمة، والتي  :ستقطاب المواهبا -1/1/4/1
خر؛ آيدي العاملة الماهرة من جانب من المقدرات والمهارات، هذا من جانب، وقلة الأ ارً كبي اتتطلب قدرً 
ولئك أستقطاب أو جذب الأفراد الأكثر موهبة )استقطاب المواهب يعني اعرف )بحرب المواهب(، و ظهر ما يُ 

ن لطبيعة وثقافة و ئمالذين يستطيعون تحقيق استراتيجية المنظمة, ويمتلكون الكفاءات والقدرات المناسبة, وملا
ن على التكيف يحتياجات التوظيف الحالية والمستقبلية والقادر مة لاءالأكثر ملا ن بحيث يكونو المنظمة( 

 والتأقلم والإنتاجية العالية داخل المنظمة. 

ستخدام التدريب المباشر وغير المباشر، وتدعيم قنوات اوهنا تقوم المنظمة ب :تطوير المواهب -1/1/4/1
ليس كافيًا أن نستقطب موظفين فال, وذلك لتطوير الأفراد الموهوبين على كافة المستويات الإدارية، تصالا
ا ونتوقع أن هذه المهارات والقابليات للموظفين سوف تبقى طوال مدة توظيفهم، حيث مواهب عالية جد   ي ذو 

 كل مستويات المنظمة.الذي ينبغي أن يحدث في هو يجب أن نعتمد على عمليتي التطوير والتدريب، و 

 تقديم في لمساعدتهم الجدد الموظفين تستهدف مبادرة عبارة عن التوجيه :توجيه المواهب -1/1/4/2
 العملية تمتد هذه وفلسفتها. ثقافتها ومعرفة، بمنظماتهم الوثيق الاتصال عاجل، مع بشكل لديهم أداء أفضل

 تاحةإتوفير مساكن لهم، و  تمتد إلى الجدد، بل ينللموظف توجيه عملية لأكثر من نظام إدارة المواهب في
 .أسرع بشكل المنظمة في والتكامل نحو الإبداع أمام الموظفين الفرص

داء الأفراد مع المخرجات التنظيمية، أوهي تعمل على تقييم نتائج  :إدارة إداء المواهب -1/1/4/3  
شخاص يطورون مهاراتهم ن الأأ؛ لضمان دارة الموهبةإن تكون ملازمة لممارسات أفإدارة الأداء يجب 

 .نفسهمأويواجهون التحديات لتطوير 

العملية التي تركز بشكل استراتيجي على إبقاء الموهبة داخل في مثل تي :الاحتفاظ بالمواهب -1/1/4/4  
فراد لاء الأؤ حيث ينبغي التمسك به، المنظمة، من خلال تشجيع الاستثمار في الأفراد العاملين وبشكل مستمر

تقدر على تضييعهم، فتكلفة  الموهوبين والأساسيين, فهم الذين يقودون المنظمة في المستقبل، والذين لا
 ا.ستبدال الموظف المربح للمنظمة، والذي يضيف قيمة لها مكلف جد  ا
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 ،2019 ،نموذج المكونات الأساسية لإدارة الموهبة للباحثة )الحمداني، صبا نوري في و  -1/1/5
  -:(14 :13ص

ساس في القدرات الحالية للمنظمة، والقدرة التخطيط للموهبة هو الأ تخطيط قوة العمل: -1/1/5/1  
 على تلبية احتياجات الأعمال الحالية والمستقبلية.

 عملية متكاملة مع الجذب والتقييم وتوظيف الأفراد في المنظمة. الجذب: -1/1/5/2

 خلال تدريبهم وتكاملهم بشكل سريع مع المنظمة. فراد منتجين منجعل الأ التشغيل: -1/1/5/3

إدارة العاملين، هذه الخطوة تشير إلى و  ذ تقوم المنظمات بوضع عمليات لقياسإ إدارة الأداء: -1/1/5/4
 داء العاملين مع مرور الوقت.أدارة وتقييم إي ما يتعلق بعملية التخطيط و أقياس الأداء، 

 خلال برامج تطوير وتعلم تشمل جميع مستويات المنظمة.من  دعم الأداء والتدريب: -1/1/6/5

و الحاسمة في المنظمة، وتحديد أهي عملية تقرير الأدوار الحرجة  تخطيط التعاقب الوظيفي: -1/1/6/6
وتقييم المواهب المحتملين، وتزويدهم بالمهارات والخبرات المناسبة للفرص الحالية والمستقبلية. ويعد تخطيط 

نها ينبغي أمهمة تمكن المديرين والأفراد لتمييز المرشحين الصحيحين في الوظائف، إلا  التعاقب وظيفة
 ا منها.حتياجات المستقبلية من المواهب من خلال المتوافر حالي  أن تتوافق مع الا

: تعد هذه العملية عنصرًا مكملًا لإدارة المواهب؛ متكامل مع إدارة الأداء تآنظام عوائد ومكاف -1/1/5/7
المنافع كلها فللتعويضات عن طريق إدارة الأداء، هذه التعويضات مثل الحوافز،  اإذ تضع المنظمة خططً 

 هداف العمل وطبيعة تنفيذ الأعمال.أ تتوافق مع 

عملية تحليل فجوة المهارات الحرجة تشرف على كثير من تحليل فجوة المهارات الحرجة:  -1/1/5/8
صد بالمهارات الحرجة هي تلك المهارات التي يمتلكها مجموعة ي مشروع، ويقأساس أالوظائف، وهي 

كبر أعمال في منظماتهم وتوليد قيمة لأداء اأغير متناسبة من  افراد الذين يقودون حصصً صغيرة من الأ
فراد لأدوار وادارة الألإمن المتوسط لعملائها والمساهمين، لذا تواجه المنظمات صعوبات كيف تحدد ا

 يسمى هذا بإدارة المواهب الحرجة.  ؟هذه الثغرات ءن تفعل لملأتغادر؟ ماذا يجب والكفاءات التي 
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 ( أبعاد إدارة المواهب التي تناولها بعض الباحثين3جدول رقم )
 الباحث  الأبعاد التي تناولها

 Langenegger, 2011 التخطيط المواهب، جذب المواهب والحفاظ عليها، تطوير المواهب

2011،الحميدي، محمد الطيب عمل، إدارة الأداء،  التطوير، التعويضاتتخطيط قوة ال  

 Hajimirarab, 2011 تحديد، تطوير، مشاركة، تحفيز، الحفاظ
 Horvathova, 2011 الاكتساب، التطوير، الاحتفاظ

 Kamil, 2011 التوظيف، التدريب، الاختيار، التطوير، الاحتفاظ
 Bano, S., et al., 2011 التطوير، التحفيز تحديد المواهب، التخطيط للتعاقب،

 Kumari, 2012 التحديد، الجذب، التحفيز، التطوير، التخطيط للتعاقب، الاحتفاظ
 Hoglund, 2012 تحفيز، تعزيز الخبرة، الالتزامات تجاه المواهب

 Abd Nasir, 2012 التدريب والتطوير مع دعم الحوافز المادية الجاذب
 Kehinde, J., 2012 المشاركة، التطوير، الاحتفاظ الجذب، الاختيار،

 2012،الرويلي جذب وتوظيف وتدريب وتطوير

 جذب، تطوير، الاستبقاء
Dodyk, 2012  ، 

  2013 ،مرسي
 Dessler, G., 2013 التخطيط للتعاقب، توظيف، تطوير، التشجيع، الحفاظ

 استقطاب، اختيار، التطوير، المحافظة

Phillips and Roper, 2009; 
Noe, et al., 2010; Bjorkman, 
et al., 2013; Dessler, 2013; 
Armstrong, 2014 

 جذب، تطوير، تحفيز، الاحتفاظ
Beheshtifar, 2012 
Pruthvirajsinh, 2014 & 

 Serban, 2014 الجذب، التمكين، النمو، والاختيار، التطوير
 Megri, Z., 2014 جذب، اختيار، استبقاء، الاعتراف

 Sireesha, 2014 جذب ، اختيار ، مشاركة ، وتطوير ، احتفاظ
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 التخطيط للمواهب ،استقطاب المواهب
 2014،مقري، زكية، ويحياوي، نعيمة

 2014  ،اسماعيل، عمار  فتحي 

 2015الجارح،  الاستقطاب، التنمية، الاحتفاظ، التعيين

 Mensah, 2015 لتحفيز، الالتزام الاعتمادية، التوظيف، التنظيم، المحافظة، والاستبقاء، ا

 Alshanbri, et al., 2015 التوظيف، الاختيار، التدريب، التطوير، التحفيز، الاحتفاظ
 Nafei, W., 2015 تجنيد، التحفيز، جذب، تحفيز، الاستبقاء، التقييم، التمكين، المشاركة

 Panda, 2015 الاكتساب، التطوير، التحفيز، التخطيط للتعاقب
 Rachel, D., 2016 اختيار، تدريب وتطوير، الاحتفاظ، وتعزيز ونقل الموظف جذب،

 2016 ،مناع،  عاطف محمد الاستقطاب، الاختيار، التطوير، المحافظة
 (2016 ،محمد الدين جمال مناع عاطف )الباحث إعداد من -  :المصدر

 

 اختلاف يتضح 2016الي  2009من فترة تحلل الباحثة الجدول السابق  الذي تنحصر لاراء الباحثين  -
 ,Phillips & Roper) :كل من  الباحثين من كثير المواهب، فاتفق إدارة مكونات علي الباحثين من كثير

2009,P. 8; Noe, et al., 2010,P. 24,770; Bjorkman, et al., 2013,P. 195; Dessler, 
2013,P. 323; Armstrong & Taylor, 2014,P. 267 Johannsdottir, & Rabbi, et al., 

2014,P.164;2015,P. 210 ( ساب اكت أجل من الأبعاد بعض على تعتمد المواهب إدارة أن على
باقي  إلى بالإضافة ،)المحافظة التطوير، الاختيار، الاستقطاب،( في تتمثل والتي المواهب أصحاب الأفراد

أخرى مثل التخطيط   للباحثين   لأبعاد مصاحبه كانت ولكن الأبعاد تلك في متكررة بصورة اشتركوا الباحثين
 ( Langenegger, 20112011 ،الهادي الطيب، محمد، لحميديا  و)، ( ،مقري، زكية، ويحياوي

  . (2014  ،اسماعيل، عمار  فتحي ،2014،نعيمة
الفترة  بعاد التي تدور حولها الدراسة الحالية لم تجتمع في هذةأعلي ان الخمس  الباحثة يستقر وهنا - 

 .2020الي  2016مع فترة زمنية  احدث تنحصر من  تاليالزمنية  وتشير الباحثة الي الجدول ال
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 ( أبعاد إدارة المواهب للباحثة على وفق أراء بعض نماذج والباحثين4جدول رقم )

المجموع  
 5من 

الاحتفاظ 
 بالمواهب

تطوير 
 المواهب

 تقيم أداء
 المواهب

التخطيط 
 للمواهب

 استقطاب
 المواهب

 م الباحث/ الباحثة

 1 2016 ،الشمري، أحمد أمانة ✓       ✓   ✓ ✓  4

 2 2017 ،قدور، سعد كنجو  ✓       ✓         ✓       ✓ 4

 3 2017،قهيري، فاطنة   ✓                ✓       ✓ 3

 4 2017،كسنة، محمد علي     ✓         ✓       ✓       ✓ 4

 5 2018،د زكي،  فاطمه أحم   ✓     ✓ ✓ 3

3 ✓    ✓        ✓   

حفيظ، خولة، وخان احلام 
،2019 6 

 7 2019،عناني، مسعودة    ✓        ✓    ✓ 3

 2019،علي، أسرار عبدالزهرة   ✓    ✓   ✓     ✓ 4
8 

 9 2019،الحمداني، صبا نوري     ✓   ✓    2

4 ✓       ✓         ✓       ✓  

 ،دمحم زيادة، رانية
 10 2020،محمود

3 ✓       ✓                ✓  

 ،أبوبكر عمر، سارة
 11 2020،حسن

   المجموع 11 5 2 8 8  

   النسب 100% 50% 20% 80% 80%  

 .(2021عداد الباحثة )إالمصدر: 

)وهذا على  2020 عام إلى 2016عام علاة فترة زمنية تنحصر من أ في الجدول ستعرض الباحثة ت  -    
لمواهب، ومفهوم إدارة المواهب بين ا دارةإ لمصطلح اكثر ظهورً هي الأ الفترة هبيل المثال لا الحصر(، وهذس
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 ،، مقري، زكية، ويحياوي، نعيمة2014 ،سماعيل، عمار فتحيإالباحثين، فاجتمع كل من الباحثين )
مد وعلي قهيري، ، كسنة، مح2017 ،، قدور، سعد كنجو2016 ،، الشمري، أحمد عبد الله أمانة2014
مسعودة  ، عناني،2019 ،حلامأخان و ، حفيظ، خولة، 2018 ،ةفاطم ، أحمد زكي إبراهيم،2017 ،فاطنة

، (الاستقطاب للمواهب )( على بعد2019 ،، الحمداني، صبا نوري 2019 ،الزهرة أسرار عبد ، علي،2019،
، الشمري، 2014 ،ياوي، نعيمة، مقري، زكية، ويح2014 ،فتحي سماعيل، عمارإ) الباحثون بينما اتفق 

 زيادة، رانية ، 2019،، الحمداني، صبا نوري 2017 ،سعد كنجو ، قدور،2016 ،أحمد عبد الله أمانة
، واتفق كل من (طيط للمواهبخالت)على بعد ( و 2020،حسن أبوبكر عمر، سارة ،2020،محمود محمد

 محمد زيادة، رانية،2019 ،الزهرة أسرار عبد ، علي،2017 ،محمد وعلي الباحثين )كسنة،
، في حين اتفق كل من الباحثين )الشمري، أحمد عبد الله (داء المواهبأم يتقي)عد على بُ ،(2020محمود

، أحمد زكي إبراهيم، 2017 ،محمد وعلي قهيري، فاطنة ، كسنة،2017 ،سعد كنجو ، قدور،2016 ،أمانة
 أسرار عبد ، علي،2019 ،ودةمسع ، عناني،2019 ،حلامأخان و ، حفيظ، خولة، 2018 ،ةفاطم
تطوير )( على بعدي 2020حسن ،أبوبكر عمر، سارة،2020 ،محمود محمد زيادة، رانية ، 2019،الزهرة

حد علم الباحثة(  ىو باحثة )علأمر لم يجمع باحث ، لكن في حقيقة الأ(المواهب والمحافظة على المواهب
يم يتق )استقطاب المواهب، تخطيط المواهب،وهي ) ،التي تدور حولها الدراسة الحالية ةبعاد الخمسكل الأ

الفجوة البحثية،  هن تسد هذأوحاولت الباحثة جاهدة حتفاظ بالمواهب((، المواهب، الا أداء المواهب، تطوير
بعاد التي تقوم وتتطبق بها ممارسات إدارة المواهب في لألجميع ا وشاملًا  كاملًا  ان تقدم نموذجً أعلى 

 ومن ثم المنظمات العربية عامة. خاصة، المحليةالمنظمات المصرية 

 .نماذج الريادة الاستراتيجية ا:ثاني  

بعاد الريادة الاستراتيجية من قبل المنظمات، وتعددت التوجهات التي تفسره، أاتسع نطاق استخدام مكونات و 
ياق الأعمال الريادية ينبغي الإشارة إلى مختلف الأبعاد المرتبطة به، وذلك في س احيوي   اباعتباره عنصرً 

القدرة  هالمنظمات؛ من الذي لدي ى برزت الريادة الاستراتيجية على مستو والتوجه نحو خلق الرفاهية، حيث 
تلك ففي تقديم منتجات وخدمات جديدة.  ستباقية، تحمل المخاطرالا ستقلالية،الا بتكار،الإبداع، الاعلى 

خذ المخاطر، وتشجع متخذي القرار على أبتكار والتميز و الاالاستراتيجيات التي تسمح للمنظمات بالإبداع و 
 .متحمل المسؤولية تجاه قراراته
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، هرظجهة نب وحسد بعام الأكل منهدد ح؛ إذ تيجيةراستلادة ايارقيقة للد دبعاد أيدفي تحون لباحثف ايختلو
ز جوهنا نوسوف نستعرض بعض النماذج لمكونات وأبعاد الريادة الاستراتيجية، وسته. درامع م بما ينسجو

 -تي:الآمنها 

( إلى كل من 395ص، 2013 ،الباحثة )علي حسين، ميسون  شار نموذجأ -2/1
(Covin&Slevin) راتيجية نما لسلوك الريادة الاستإا، فقد عبرا عن هذه الأبعاد بأنها مفي نموذجه

 -:وهي
ولى في تقديم المنتجات والخدمات الجديدة، : وهو سعي المنظمة لتكون الأالسلوك الإبداعي -2/1/1

 وتكون شديدة التنافس الهجومي في اقتناص الفرص.

 فعال ثم انتظار استجابة المنافسين.المبادرة في الأفي : ويتمثل ستباقيالسلوك الا -2/1/2

رغبة المنظمة لتبني مشاريع تحمل نسبة مخاطرة عالية، مع في يتمثل : و السلوك المخاطر -2/1/3
 توقع عائد مرتفع.

( إلى نموذج 249 :247ص ،2016 لباحث ) الشمري، أمانة، أحمد عبد الله،اشار أفي حين  -2/2
 -تي:كالآ مكونات الريادة الاستراتيجية

روح وفلسفة وهيكل ريادي داخلي يمكن  أن المنظمات الريادية هي تلك المنظمة التي تحاول تطوير ى ير  
من المعدل، وتتضمن أقسام الإبداع وفرق المشاريع الجديدة،  ىعلأ بتكارات أكبر أو من الا احقق عددً تن أ

أن المنظمة الريادية تعني ولادة عمل جديد إلى شار أطلاق الإبداعية لكل العاملين في المنظمة. و إوتحاول 
عادة التجديد إ م مشروع جديد وتحويل المنظمات من خلال يداخلي، تقد إبداع أنهداخل المنظمات، أي 

 -للأفكار الأساسية، واعتمد على المكونات التالية:

بطال المنتج يحصلون أنها عمل يمارس من القاعدة إلى الإدارة العليا، حيث أأوضح  :ستقلاليةالا -2/2/1
النجاح، وبطل المنتج هو عضو في المنظمة، يتم تحقيق  ىعلى الأفكار الجديدة بوسائل يطورونها حت

في عملية تقدم  احاسمً  اريادية للمنتج أو الخدمة الجديدة التي يبحث عنها، ويلعبون دورً  ةوله رؤي
مالهم الاجتماعي لتطوير شبكات غير رسمية داخل المنظمة،  الإبداعات للأمام، ويستخدمون رأس
ستقلال الذاتي تتطلب أن تكون المعرفة ن عملية الاإر فبأكفاعلية الوتوظيف ذلك لنجاح العمل، ولتكون 

 . الجديدة ذات انتشار مستمر داخل المنظمة، ولا سيما المعرفة الضمنية
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بتكار والتجربة والتفوق التكنولوجي والبحث تحقق نتيجة تبني المنظمة الاين الإبداع أ ى ير  :داعـالإب -2/2/2
جل وضع الحلول تطوير منتجاتها وخدماتها وعملياتها؛ لأ والتطوير، ودعمها بشكل مستمر في مجال

ن الإبداع عملية خلق بعض الأشياء أا يضً أالمستقبلية، وبين  همومشاكل نالإبداعية لاحتياجات الزبائ
 ا للعمليات الريادية. الجديدة والتي تعد مركزً 

الفرص المتوقعة لتقديم منتجات ن المنظمات تذهب باتجاه البحث النشط عن ألقد بين  :ستباقيةالا -2/2/3
تحقيق أرباح كبيرة لعدم وجود منافسين  وو خدمات جديدة، للحصول على مزايا المتحرك الأول للسوق، وهأ

ن أويبين الحصول على علامة تجارية تشتهر عبر الزمن، و قد يجبرون المنظمة على انخفاض الأسعار، 
الريادي للمنظمات هو  همن أبعاد التوجساسي أستباقية كبعد ومكون شار إلى الاأول من أ
(Miller&Friesen)  نها التصرف الذي يسبق المنافسين، ثم تم تطويره ليصبح أ، حيث بينا 1978عام

ستباقية تركز ن المنظمات الاأوضح أا يشير إلى تمييز الفرص الجديدة واستغلالها قبل المنافسين، و مفهومً 
نذار المبكر للمشاكل وتفاديها وتبني لاتصال، وتعمل بمثابة الإة ايعلى المستقبل وخلق الأفكار وفاعل

ستباقية منتجات وتقديم خدمات جديدة. فالمنظمات الريادية منفتحة على الفرص الجديدة من خلال ميزة الا
التي تتعامل مع المعلومات  ى الناتجة من التفاعل المستمر للمعلومات السوقية، على عكس المنظمات الأخر 

 بشكل انتقائي، وتستجيب لها بشكل دفاعي. السوقية

نها درجة الحرية التي يتمتع أن تحمل المخاطر على إلى أكما يشير الباحث  :تحمل المخاطر -3/2/4
مام، لأجل وضع الأفكار باتجاه متقدم نحو اأق التي تعمل بشكل مستقل من و والفر  ،فرادها كل من الأب

سبقية في أي تحمل المخاطرة ضرورة لها الأ يصبحادة، حينها عمال الضرورية في صنع الريلأخذ باوالأ
 و المشاريع الجديدة.أنشاط ريادي ضمن المنظمات القائمة 

سـتراتيجي، وكلاهمـا يسهم في تحسين الأداء التنظيمي، ن تحمل المخـاطرة يـرتبط بـسرعة اتخـاذ القـرار الاإ
ن هناك ثلاثة أنواع أ ينيبدرة علـى تقـديم إبـداعات جديدة. و فبـدون تحمـل المخـاطرة سـتكون المنظمـة غيـر قـا

 -من المخاطرات تواجهها المنظمات، وهي كالآتي:

وتعني المجازفة في المجهول من غير معرفة احتمالية النجاح، وهي مخاطرة  مخاطرة العمل: -3/2/4/1
 تجرب بعد.مرتبطة بالدخول إلى الأسواق غير المجربة، أو استخدام تكنولوجيا لم 
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وتعني اقتراض المنظمة بشكل كبير، أو الالتزام باستخدام مقدار كبير من  المخاطرة المالية: -3/2/4/2
 مواردها من أجل النمو.

 اوتشير إلى المخاطر التي يقترفها المديرون التنفيذيون باتخاذهم موقفً  المخاطرة الشخصية: -3/2/4/3
يتخذونه، فالتنفيذيـــون الذين يستخدمون مخاطرة الوقوف  تيجي الذيستراا في نشاط الاتجاه الايعدونه جيدً 

 مجرى المنظمة الكلي وقراراتهم يمكن أن يكون لها تطبيقات مهمة على وظائفهم.  فيللتأثير 

 مكونات المنظمات الريادية على وفق أراء بعض الكتاب والباحثين (5جدول رقم )  

ستباقيةلاا تحملالمخاطر التنافسيةالهجومية ستقلاليةالا الإبداعية   م اسماءالباحثيين 

 * * * * Clercq&rius,2007 1 

 * * * * Hughes&morgan,2007 2 

  * * * Ferrell,etal,2008 3 

  * * * Leach&Melicher,2009 4 

 * * * * Lumpkin etal,2009 5 

 * * * * Walter etal,2009 6 

 * * *  Roberts , 2010 7 

 * * *  Xaba&Malindi,2010 8 

 * * *  Casillas&moreno,2010 9 

 * * *  Kreiser,etal.,2010 10 

 * * * * Clercq,etal.,2010 11 

* * * * * Martens,etal.,2010 12 

 * * * * Huang,etal.,2011 13 

 * * * * Abu Hassim,etal,2011 14 

* * * * * Awang,etal,2011 15 

 * * *  Ferreira,etal,2011 16 

 * * *  Gathenya,etal,2011 17 

 * * *  Jones,2011 18 

* * * * * Lee,etal.,2011 19 

* * * * * Lim&Envick.,2011 20 

* * * * * Madhoushi,etal.,2011 21 

 * * *  Osman,etal.,2011 22 

 * * *  Yordanova,2011 23 

 * * *  Zainol&Ayadurai,2011 24 

 * * *  Zainol&Daud,2011 25 

 * * *  Cruz&Nordqvist,2012 26 

* * * * * Zellweger&Sieger,2012 27 

* * * * * Li , 2012 28 

 * * *  Schmitz&Scheuerle,2012 29 
 المجموع 16 29 29 27 7

 النسب 55% 100% 100% 93% 24%

 (2016 ،حمد عبد اللهالشمري، أمانة، أ )عداد الباحثإالمصدر: من  
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ربعة أن هناك أدارية على لإبين هذه المجموعة من الأدبيات ا ان هناك اتفاقً إكما يتضح من الجدول أعلاه ف
بعاد ومكونات أ% تم اعتمادها ك50كثر من أبعاد، والمكونات للمنظمات الريادية حصلت على نسبة أ

دراسة الخاصة الغراض لاعتماد عليها من الباحثين لأغراض الدراسة الخاصة بالريادة الاستراتيجية، وتم الأ
 علاه.أ  ربهم، كما هو مذكو 

 -(:16ص ،2017 فاطمة زهرة، ،بن قايد) في حين كان نموذج الباحثة -2/3

وتمثل الحلول الإبداعية غير المألوفة لحل المشكلات وتلبية الحاجات، والتي تأخذ  بتكارية:الا -2/3/1
 يثة.ا من التقنيات الحديغً ص  

حتسب وتدار، وتتضمن الرغبة لتوفير موارد أساسية لاستثمار ما تُ  وهي مخاطرة عادةً  المخاطرة: -2/3/2
 فرصة مع تحمل المسؤولية عن الفشل وكلفته.

 وتتصل بالتنفيذ مع العمل في أن تكون الريادية مثمرة.    الاستباقية: -2/3/3   

 ،ميساء جواد، براهيم، لمياء وسعدإعلي ) نيجية للباحثتضاف نموذج مكونات الريادة الاستراتيأو  -2/4
 -(:252 :250ص  ,2019

 :بتكارالإبداع والا -2/4/1

, للعملاءلأفكار جديدة تؤدي إلى تحسين المنتجات والخدمات المقدمة  ابتكاري  ا اوتطبيقً  انتاجً إيمثل الإبداع 
تقديم خدمات جديدة إلى خلاقة؛ ما يؤدي ويشمل الإبداع مجموعة من الخطوات التي تشمل تطبيق أفكار 

و تقليل نسبة التكاليف، كما تعد أؤدي إلى تحقيق زيادة في الأرباح يما وهو تضيف قيمة للمنظمة، 
 المشاريع تأسيس على والقدرة جديدة مشاريع بتكارا عملية وهيلتحقيق الإبداع،  اأساسي   االمخاطرة عنصرً 

 الوقت وتخصيص قيمة، ذي جديد شيء هي عملية إنشاء للموارد، أو فعّال استخدام بواسطة الأسواق في
 ،ستقلالالا عتمادية،الا) المختلفة، مثل المكافآت واستقبال المختلفة، المخاطر وتقبل والمال، دهوالج

 تحقق ما طريق عن وكذلك, للريادة المنظمة وبلوغها نجاح في الأساس الركن هوالإبداع كون (،المال
 إيجادو  ،الإبداع يةلعم في المتبعة هم الخطواتأ  للمنظمة، وتعتبر النجاح طرائق وتوفير ميزت من الريادة
 سواء، المنظمة به ترغب يذال الإبداع نوع يوضح بشكل والإبداع الاستراتيجية بين قوية ترابط علاقة

 .العمل في طرائق مبدعة اتباع وأ جديدة خدمات تقديم وأ جديدة نتاج منتجاتإ
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 .المنظمة هدافأ  لتحقيق مستمر وبشكل العاملينإلى  المنظمة رسالة توصيل محاولة -
 .المنظمة هدافأ و  ينسجم بما اوتطبيقي  ، أفعالإلى  الأفكار تحويل على العمل - 

 وتنظيمه له والتخطيط بعمل بالابتداء تتعلق الريادة وسلوكيات خصائص نإ: المخاطر تحمل -2/4/2
, قياسه وبالإمكان الإداري  ا من السلوكا نمطً أيضً  تُعد الريادة نإفي إدارته، و  والإبداع، المخاطرة وتحمل

وقد  حد ممكن. أدنىعمالها إلى أ ي منظمة تحاول تقليل أن إالريادي، و  بالتوجه عرفيُ  بات ما هو وهذا
 -أنواع، وهي: ةقسم المخاطر إلى ثلاث

من درجة النجاح، سواء أكانت المخاطر : وتشمل المجازفة من دون التأكد مخاطر الأعمال -2/4/3/1
  .و خدمات جديدةأنتاج سلع إبدخول أسواق جديدة أم  مرتبطةً 

 اجد   كبيرة بنسبة الالتزام وأ ,اجد   كبيرة لمبالغ المنظمة اقتراض عن وتنتج: المالية المخاطر -2/4/3/2
 في والمخاطرة العائد بين وازنةالمإلى  للإشارة المخاطر هذه استخدام ويتم ,لتحقيق النمو مواردها من

 .المالي التحميل

 العمل مسار لصالح التنفيذي المدير يتحملها التي المخاطر وهي :الشخصية المخاطر -2/4/3/3
 وقراراتهم ،ككل المنظمة عمل مسار في يؤثرون  المخاطر هذه مثل يتخذون  فالمديرون الذين ،الاستراتيجي

  وظائفهم. على مباشر بشكل تنعكس

 أو، قائمة لمنظمة قيمة توليد بهدف اهوتطوير  الفرص كتشافا عملية نإ :المتاحة الفرصة - 2/4/3/4
 طريقعن ، و العمل فرص يجادإالمتواصل، و  البحث بطريق لاإعليها  الحصول يمكن لا، جديدة لمنظمة

 قدرة المنظمة الفرصة وأسرهم، وتمثل لأفرادا خدمةو  ،للعمل فرص توفير على قادرة مشاريع جديدة بناء
 في امهم   عاملًا  السوقية الفرصة وتُعد، الاستراتيجية اهأهداف لتحقيق بها المحيطة الظروف استغلال على

 واستثمارها استغلالها على تعمل ولا فرصة اهلدي تتوفر التي والمنظمة ،للمنظمة الاستراتيجي تحديد الموقف
، ليهاإ تيأت الفرص تنتظر لا الناجحة ا، والمنظمةائمً د تتكرر لا ن الفرصلأ)لا قيمة لها(؛  واهية فهي

التنافسية،  الميزة وتحقيق، المنظمة هدافأ  لتعظيم الفرص واستغلالها عن دؤوب بشكل تبحث هي نماإو 
 ماأالفرصة،  إدراك أو إنشاء من يةلالعم تبدأ إذ ا؛تقريبً  شيء من لا قيمة ذي شيء وتنامي وتشكيل
 تؤدي الجديدة والتي والخدمات المنتجات إيجاد على تساعد التي الظروف غلالستا هيفالريادية  الفرصة

  السوق. لحاجات الإشباع تحقيق إلى
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 ( أبعاد الريادة الاستراتيجية للباحثة على وفق أراء بعض نماذج والباحثين6جدول رقم )

 2021عداد  الباحثة إ -:المصدر 

 عامفترة زمنية تنحصر من لبين هذه المجموعة من الباحثين  ان هناك اتفاقً إأعلاه ف يتضح من الجدولكما 
 بعادأ ةو ثلاثأربعة أك ن هناأعلى  )وهذا على سبيل المثال وليس الحصر(  2019الي عام  2010
، 2010 ،بعاد لكل من الباحثين )سكارنة، بلال خلفأ ةربعأفكان هناك اتفاق على  الاستراتيجية، للريادة

 ،2016 الشمري، أمانة، أحمد عبد الله، ،2016 ،الناصري، طارق كاظم ،2011،داود، فضيلة سلمان

المجموع 
  من
5 

    
 

تحمل 
 المخاطر

 م اسم البــــاحث الإبداع بتكارلاا ستقلاليةلاا ستباقيةلاا

 1 2010 ،سكارنة، بلال خلف  ✓  ✓   ✓  ✓ 4

3 ✓  ✓   ✓   
 عن2010،الأغا، وفيق حلمي 

(Robert Hisrich) 
2 

 2011، داوود، فضيلة سلمان  ✓  ✓   ✓  ✓ 4
 

 

3 

3 ✓  ✓    ✓  
عن   2013،علي حسين، ميسون 
(Covin&Slevin) 

4 

 5 2016،الناصري، طارق كاظم   ✓   ✓  ✓  ✓ 4

 6 2016،الشمري، أمانة، أحمد   ✓  ✓   ✓  ✓ 4

 7 2017كوين، و الكعبي،   ✓  ✓    ✓ 3

 8  2017،جمعه، محمود حسن  ✓   ✓  ✓  ✓ 4
 9 2017بن قايد فاطمة زهرة ،   ✓   ✓  ✓ 3
 10 2017، العبيدي و التميمي  ✓  ✓    ✓ 3
علي،   ✓  ✓    ✓ 3

  2019،لمياء،وسعد،ميساء
11 

 12 2019 ،إبراهيم وجواد  ✓  ✓    ✓ 3
لطفي، خالد منذر و عبد النسور،   ✓  ✓   ✓  ✓ 4 

  2019،دمروان محم
13 

 المجموع 13 10 2 9 13 
 النسب 100% 98% 20% 90% 100% 
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ستقلالية، بتكار، الابعاد )الإبداع، الالأا( وهي 2019، لطفي، خالد منذر و عبد النسور، مروان محمد
( على 2017 ،، محمود حسنةجمع ،2016 ،تحمل المخاطر(، في حين اتفق ) الناصري، طارق كاظم

 ،ستقلالية، الاستباقية، تحمل المخاطر(، بينما اتفق )الأغا، وفيق حلميالإبداع، الا) يبعاد، هأ ةربعأ
بتكار، بعاد الثلاثة )الاالأ( على 2017 فاطمة زهرة،بن قايد  و (،Robert Hisrichعن ) )2010

 ،العبيدي والتميمي، 2017 ،الاستباقية، تحمل المخاطر(، في حين اتفق )كوين، عبد الكاظم والكعبي، سالم
بتكار، بعاد: )الإبداع، الاأ ة( على ثلاث2019 ،إبراهيم وجواد ،2019 ،ميساء وسعد، علي ، لمياء،،2017

 بعادها هي:أ (Covin&Slevin عن 2013 ،ينما كانت الباحثة )علي حسين، ميسون ب تحمل المخاطر(،
بعاد لأالجمع بين ا و باحثة )على حد علم الباحثة(أولم يتناول باحث  )الإبداع، الاستباقية، تحمل المخاطر(،

بعاد أجمع كل  في رؤية منها ولت الباحثةاوح ،ةبعاد الريادة الاستراتيجية مجتمعأليها إالخمس التي تستند 
ن ألمحاولة  ؛ةبعاد مجتمعلأا هجتمعين لتشمل الدراسة الحالية هذو مأمنفردين  ون باحثالالريادة التي تناولها 

وهي )الإبداع،  ،بعادهاأجية بالاستراتيالفجوة وتنفرد بالجمع لكي تكفل للمنظمات تحقيق الريادة  هتسد هذ
ي إدارة المواهب نبن تحققها بتواجد وتأوالتي يمكن  ،مخاطر(ية، تحمل الستباقستقلالية، الابتكار، الاالا

  .المنظماتداخل 

 -تجارب المنظمات المصرية المحلية، والمنظمات متعددة الجنسيات في مصر: -ثالثا:
 .تجارب المنظمات المصرية المحلية -3/1

هذ  ةوندر  ةية؛ لقلتجارب في المنظمات المصرية المحلعلى  الباحثة صعوبات كبيرة في العثور تجهاو 
همية الدور الذي تقوم أ ستشهاد بها واعتمادها على تطبيق إدارة المواهب في منظماتها ومعرفة لاالتجارب ل

تجارب كثيرة ومختلفة ل متوفرًابه إدارة المواهب لتحقيق الريادة الاستراتيجية لتلك المنظمات، عكس ما كان 
ريادة الدارة من لإف بدور إدارة المواهب؛ لما حققته تلك اة ومفيدة لمنظمات متعددة الجنسيات تعتر حناج

، مما جعل الباحثة تتجه نحو البحث إلى نتائج الدراسات السابقة القليلة التي عثرت عليها في المنظماته
سوف نخوض علاقة تطبيق إدارة المواهب في المنظمات المصرية المحلية، و  وأثر أو أالكشف عن دور 

لقليلة التي حاولت الكشف عن تطبيق إدارة المواهب في المنظمات المصرية المحلية عرض التجارب اتونس
 -ليها من قبل الباحثين:إالموجودة بداخل جمهورية مصر العربية، والنتائج والتوصيات التي تم التوصل 



 إطار نظري –علاقة إدارة المواهب في تحقيق الريادة الاسترتيجية                                             لرابعالفصل ا
 

 (ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ133ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ)ـــــــ
 

 .تجربة قطاع الغزل والنسيج والملابس الجاهزة في جمهورية مصر العربية -3/1/1
قطاع من قطاعات  همأ على  (317:313ص، 2017 ،إبراهيم مناع، عاطف)احث ركزت تجربة الب -

، "تأثير إدارة المواهب على ربحية المنظمات"في دراســة بحثه ، وذلك الصــناعة في جمهورية مصــر العربية
الحكومية والتابعة للشـــركات  الشـــركات مجتمع دراســـته في قطاع الغزل والنســـيج والملابس الجاهزة، ســـواءو 

(، ويشــمل مجتمع 3214) اج، أو المنظمات المســجلة في البورصــة، حيث بلغ عددهزل والنســيغالقابضــة لل
دارات ورؤســــاء الأقســــام، ويرجع الســــبب لإمن مديري ا ىدارة الوســــطدارة العليا والإالدراســــة العاملين في الإ

للغزل  مودية. المحتمثل قطاعًا اقتصــــــادي ا هام ا جراء الدراســــــة الميدانية لكونهافي اختيار تلك المنظمات لإ
القبلي للغزل والنســـــيج / مصـــــر للحرير  هللغزل والنســـــيج/ الوج ىوالنســـــيج / كوم حمادة / مصـــــر الوســـــط

ســــكندرية للغزل والنســــيج / النصــــر للملابس الإلياف البوليســــتر/ شــــوربجي للغزل والنســــيج / أالصــــناعي و 
إلى التعرف على تأثير إدارة  والمنسـوجات كابو / جولدن تكس / دايس للملابس الجاهزة(، وتهدف الدراسـة

ربحية المنظمات التي تعمل في قطاع الغزل والنســــيج في مصــــر، وقد اعتمدت الدراســــة على  فيالمواهب 
ثلاث ممارســــــات لإدارة المواهب، وهي )الاســــــتقطاب، الاختيار، التطوير( على المواهب من نموذج مكون 

( تعمل في قطاع الغزل والنســــيج المصــــرية، ٢٣) هاوعلى حســــاب نســــبة الربحية لكل منظمة، والبالغ عدد
ا من الإدارة الوســـــطى والعليا عن طريق اســـــتبانة ( فردً ٤٢٩وجمعت البيانات اللازمة لها من عينة قوامها )

 -النتائج: أهم مصممة لهذا الغرض.
 ات.في ممارسات إدارة المواهب، علاوة على تدني مستويات الربحية في هذه المنظم وجود تدنّ   -3/1/1

 ربحية المنظمات. فيووجود أثر معنوي لممارسات إدارة المواهب  -3/1/2

شــــر ؤ حصــــائية لمإدلالة  ييجابي مباشــــر ذإثير أســــتقطاب عن وجود تالا يةســــفرت نتائج فرضــــأ -3/1/3
جاء الاســـــــــتقطاب في المرتبة الثانية من  حيث(، ةداء المنظمات محل الدراســـــــــة )الربحيأ فيســـــــــتقطاب الا

 الربحية. فيثير أحيث الت

 فيثير المباشــــــــر أخيرة من حيث التالاختيار على الربحية في المرتبة الأ يةظهرت نتائج فرضــــــــأ -3/1/4
 الربحية على التوالي.

حصائية لهذا المؤشر إدلالة  ييجابي مباشر ذإثير أالتطوير وجود ت يةوضحت نتائج فرضأكما  -3/1/5
ية إلى عرات العالية يؤدي بالتباصحاب الموهبة والمهلتدرب لأالتطوير وا أن اتباع مبدأ ىالربحية، بمعن في

 زيادة بالنسبة للربحية.
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دارة إالباحث  ىوصأيجابي لإدارة المواهب، لذا إثير أوفي ضوء نتيجة الدراسة؛ تشير إلى وجود ت  -
، صحاب الموهبة والمهاراتتنبي مفهوم وسياسات الجذب لأ نحو هالمنظمات الصناعية بمزيد من التوج

ن هذا أصحاب المواهب، واعتبار أو من داخلها، والتركيز على أسواء من خارج المنظمة )سوق العمل( 
تحديد طبيعة المهام و ينعكس على ربحية المنظمات والمهارات والأفكار والحلول الإبداعية المبتكرة،  أالمبد

ساسها أوضع المعايير التي يتم على نها تحديد طبيعة المهارات المطلوبة و أالمطلوبة وتوصيفها، والتي من ش
ا لطبيعة الموهبة والمهام صحاب المواهب في المكان المناسب، ووفقً أا لاستغلال الاختيار والتعيين تمهيدً 

صحاب المواهب بصفة أفكار ومقترحات العاملين بصفة عامة، و أا بالاهتمام بيضً أ ىوصأالمطلوبة، و 
الدراسة بتوصيات يمكن لمنظمات  يبية، كما توصيموية والتدر ضافة إلى تصميم البرامج التنخاصة، بالإ
 سترشاد بها في تفعيل تلك الممارسات لصالح الأداء.لاهذا القطاع ا

 .العام والخاص في جمهورية مصر العربية نللقطاعي ةتجربة البنوك المصري -3/1/2
في دراســـــة "أثر  (65:70ص ,2016 ،الزيادي، بســـنت عادل رمضـــان) الباحثةومن ذلك بحث  -

رية، دراســـــة مقارنة بين البنوك التجارية بالقطاع إدارة المواهب على تعزيز القدرات التنافســـــية للموارد البشـــــ
)البنك  يوتم إجراء الدراســـــــــــــة على عدد من ثلاثة بنوك تجارية بالقطاع العام، وهالعام والقطاع الخاص" 

بنك ال) يمصـــــــــــــر، بنك القاهرة(، وعدد ثلاثة بنوك تجارية بالقطاع الخاص، وه هلي المصـــــــــــــري، بنكالأ
ســــــكندرية(، وكان إجمالي عدد العينة الفعلية للعاملين ي مصــــــر، بنك الإالتجاري الدولي، بنك قطر الوطن

 -:ىلإ ةوتوصلت نتائج الدراس - ( مفردة.384بالقطاعين )
وجود فروق معنوية بين استجابات العاملين بالبنوك التجارية بالقطاع العام والقطاع الخاص  -3/2/1/1

أما بنوك القطاع  ا،قطاع العام بتحديد المواهب وتنميتهتطبيق إدارة المواهب، وكان اهتمام بنوك ال ىفي مد
 كبر جذب وتنمية المواهب.الأ همالخاص فكان اهتمام

ووجود فروق معنوية بين استجابات العاملين بالبنوك التجارية بالقطاع العام والقطاع الخاص  -3/2/1/2
جع ذلك إلى سعي القطاعين لاستخدام تحقيق أبعاد تعزيز القدرات التنافسية للموارد البشرية، وير  ىفي مد

 حسن استخدام ممكن، والعمل على تلبية احتياجات العاملين.أالموارد المتاحة 

تأثير أبعاد المواهب على أبعاد تعزيز القدرات لوجود علاقة طردية  ىكما توصلت الدراسة إل -3/2/1/3
 التنافسية بالبنوك التجارية بالقطاعين العام والخاص.

العمل على خلق  - الدراسـة توصـيات للقائمين بالبنوك التجارية بالقطاع العام والقطاع الخاص:وقدمت  -
ضــرورة  و ،قافة تنظيمية بالبنوك التجارية العامة والخاصــة داعمة للمواهب وبيئة عمل تقدر قيمة المواهبث
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ة حعايير محددة وواضـــــــــفي البنوك التجارية بالقطاعين العام والخاص، ووضـــــــــع م اهبو دارة المإبالاهتمام 
بتكار بالبنوك التجارية بالقطاعين العام والخاص توفير مناخ تنظيمي يســـمح بالإبداع والاو  ،لقياس المواهب

 .تجربة شركة المصرية للاتصالات في جمهورية مصر العربية -3/1/3

ها "أثر ممارســــــــات إدارة الموهبة على ت( في دراســــــــ2016 ،الرحمن )الســــــــيد، أمل عبد الباحثة تشـــــار أ -
لبحث جميع العاملين ، ويضـــم مجتمع ا" الالتزام التنظيمي، دراســـة تطبيقية بالشـــركة المصـــرية للاتصـــالات

من أصــــــحاب المواهب والكفاءات بالشــــــركة المصــــــرية للاتصــــــالات في )محافظتي القاهرة والجيزة (، وبلغ 
 - وقد أوضحت النتائج أن:مفردة، ، وقد تم جمع البيانات باستخدام قائمة استقصاء،  (362)حجم العينة 

م التنظيمي للموظفين بتــأثير معنوي إيجــابي، يلي الالتزا فيا الاحتفــاظ بــالمواهــب هو أكثر المتغيرات تــأثيرً 
 ذلك تدريب وتنمية المواهب، ثم يأتي التعاقب الوظيفي في المرتبة الأخيرة في التأثير.

المنظمة بالعمل بشكل مستمر على الاحتفاظ بموظفيها، خاصة الموهوبين، وتشجيعهم  ثةوتوصي الباح -
التزامهم التنظيمي، خاصــــة الالتزام العاطفي، وبالتالي زيادة  على اســــتمرار عملهم في هذه المنظمة، وزيادة

العديد من  نإجراء مزيد من البحوث المســــــتقبلية للإجابة ع ةوقد اقترحت الباحث ،القدرة التنافســــــية للمنظمة
 الأسئلة التي لا زالت مطروحة حول موضوع إدارة الموهبة والآثار المترتبة عليها.

 -عددة الجنسيات:تجارب المنظمات مت - 3/4 

ة الجنسيات التي اهتمت بتطبيق إدارة دسنسلط الضوء في هذا الجزء على بعض المنظمات الأجنبية متعد
 -المواهب على مستواها:

 ،2019، قريشي،هاجر) (Coopers Waterhouse Price) شركة بريس ووتر هاوس -3/4/1
 .(266 :206ص

ي شركة خدمات مهنية متعددة الجنسيات تتخذ من لندن المملكة ه( PWC) تجاري ال سمالا برايس ووترهاوس
عام شخص، تأسست  236000دولة في العالم، وتوظف أكثر من  158 في ةا لها، منتشر المتحدة مقر  

أن تجعل من اسمها أيقونة التطوير والتجديد فيما يخص تطوير  سنوات 10، وقد استطاعت بعد 1998
الخاصة بجودة بيئة الأعمال. وتعتبر شركة  14001يزو الموارد البشرية، كما أنها حاصلة على شهادة الأ

PWC  البشرية، حيث طورت  دارة المواهب لمواردهاإمن بين أبرز الشركات التي اهتمت بالاستثمار في
من قدراتها على استقطاب وتطوير والاحتفاظ بالمواهب، بغية مواجهة سرعة التغيرات الحاصلة في البيئة 
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شخص  50000خيرة استقطاب أكثر من خمس سنوات الأالحيث استطاعت خلال  ،العالمي ى على المستو 
وقد حددت  ،نامجها الاستراتيجيا لتحديات العشرين سنة القادمة، ضمن بر من الصين وحدها؛ تحضيرً 

 -الشركة مجموعة من الأسئلة التي يجب على كل قائد أن يطرحها ويجيب عنها، وهي:

 ية المنظمة؟استراتيجهل أملك المواهب الضرورية التي تتميز بالسرعة والبراعة التي يمكن أن تحقق -أ
ن وبعد رة وفي الأماكن المناسبة الآهل أملك الأشخاص الذين يتمتعون بالقدرات المناسبة والمعرفة والخب-ب

 ن؟سنوات من الآ 5أو  3
 ذا لم أقم باختبار الأشخاص المناسبين؟إما الذي سأتحمله كتكلفة -ت
 دارة الموارد البشرية أن تحقق الأهداف؟إكيف يمكن لكفاءة -ث
 كيف أستطيع جذب ومكافأة المواهب؟-ج
ا أمام أكبر المنافسين لي في السوق؟ وهل سً ر ش اتكون منافسً  أنكيف يمكن للموارد البشرية التي أملكها -ح

 هم مهيؤون بشكل جيد؟
جراء تغيير في إمن المدراء التنفيذيين في الشركة عزموا  %78 التساؤلات تبين أن نجابة عوبعد الإ
 دارة المواهب.إفراد والانتقال إلى لأدارة الإياتهم استراتيج

 :ثلاث مراحل أساسية اهبها فيدارة مو لإ( PWC)شركةوالنموذج الذي اعتمدته  -

الشركة إلى تحقيقها على  ىوتتمثل في التخطيط وصياغة الأهداف العامة التي تسع -:مرحلة المدخلات ▪
ستثمار في المورد لاالبعيد كالنمو، تدني التكاليف، تحمل المخاطر، وهذا من خلال التركيز على ا ىالمد

  .(هوتطوير  هصة )تخطيط طرق استقطابصفة خاب ةالبشري بصفة عامة، والموارد الموهوب
داء لأالمواهب والمهارات وا ي باستقطاب وتوظيف الأفراد ذو  ءحيث يتم فيها البد -:مرحلة العمليات ▪

خضاعهم لتكوينات وتدريبات تحسن إالمتميز، بهدف تطوير قدراتهم من خلال تعزيز سمات القيادة فيهم، و 
 لخ.إ ... ضي مناسب لهم للحفاظ عليهمضافة إلى تقديم مزيج تعويدائهم، بالإأمن 
وتتمثل في القيم المضافة ذات البعد الاستراتيجي المنتجة من خلال هذه المواهب،  -مرحلة المخرجات: ▪

القدرة على  ،انخفاض معدل دورات العمل ،الرفع من جودة الأداء، تحقيق ميزة الريادة الاستراتيجية -وتشمل:
 فجوات.تحمل المخاطر وسد ال،   الإبداع

دارة المواهب يقول مسؤول العلاقات الخارجية والعامة في فرع إلتطبيق ( PWC)وكخلاصة لتوجه شركة 
ن؛ للحفاظ على جدارتنا، فالعالم كثر من الآأ الموهوب س المال الفكري أستثمار في ر لاالفلبين: "يجب علينا ا

ا؛ لأن ذلك حالية التي تسير بها أعمالنا جذري  يجب علينا تغيير طريقة التفكير ال هيتغير بسرعة دائمة، كما أن
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يشكل ضرورة حتمية للاستمرار والتميز، بل وأعتقد أننا تأخرنا في مثل هكذا قرار، بحيث كان من المفترض 
 سنة الماضية.  20أو  10ن نتخذه قبل أ

 .(British Petroleumشركة بريتش بتروليوم ) -3/4/2
دارة المواهب البشرية حيث إستثمار في لأبتروليوم هي الأخري بعملية اقامت شركة النفط العالمية بريتش 

دارة المواهب يقوم علي مجموعة من المراحل لإدارة بالشركة برنامجا لإرئيس مجلس ا( John Brown) دشن
 -نلخصها في النموذج التالي:

 
 

 -نأتي فيما يلي لشرح كل مرحلة على التوالي:
 -الموظفين الموهوبين:مرحلة اجتذاب  -3/4/2/1

موظف باختبار العناصر الموهوبة من طلبة الجامعات الدارسين في أقسام  300وفيها يقوم ما يقرب من 
كد لهم أذا تإف ،ثم يعقدون معهم لقاءات شخصية داخل الجامعة ليعرفوهم عن قرب ،هندسة البترول

 وا إلى سوق العمل ويكتشفهم المنافسون.متهم للعمل عرضوا عليهم التعاقد على الفور، قبل أن ينضمءملا

 -مرحلة نشر مواهب الموظفين بالشركة: -3/4/2/2

 منهم مكافأة عبارة عن هاتف محمول تدفع ويمنح كلا   ه،وفيها يحدد مدير كل قسم الموظفين الموهوبين لدي
ساعة  24لمدة  والغرض من ذلك الهاتف هو ربط الموظف ،بها هاستخدامه طوال فترة عمل ةله الشركة فتر 

من هؤلاء الموهوبين  أحدًامن الاتصال به واستشارته عند اللزوم، ولم يسبق أن  ؤهبالشركة، بحيث يتمكن زملا
 كل ما يحدث في الشركة. ةرفض هذه الهدية؛ لأن الموظف الموهوب يحب متابع

 -مرحلة ربط مواهب الموظفين بالشركة: -3/4/2/3

ت التي تضاف آا قيمتها من المكافب بالشركة بقوة أكثر، بأن يمنح أسهمً بعد فترة يتم ربط الموظف الموهو 
إلى راتبه، الغرض من هذه الأسهم هو ربط الموظف الموهوب بالشركة وتحصينه ضد اجراءات المنافسين 

 وعروضهم.

 

 

مرحلةربطمواهبالموظفين

 بالشركة

مرحلةاجتدابالموظفين

 الموهوبين
مرحلةنشرمواهبالموظفين

 بالشركة
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 .(IDEO) شركة -3/4/3

 المواهب على التركيز في مثالًا  وتعتبر، جوائز عدة على حائزة، التصميم مجال في عالمية تعمل شركة وهي
الفنية  الخبرات من فريدًا رصيدًا يملكون  والذين، المتميزة العقول أصحاب من المواهب والاستفادة ورعاية

فهي  الأفراد، هؤلاء لدى الأفكار هذه من للاستفادة واهبالم إدارة ممارسات على تركز المتخصصة، وهي
 Mciver, et) فريدة من نوعها لجمع ما يخدم أهداف المنظمةتقوم باستئجار أو تعيين أصحاب المواهب ال

al., 2013, P.612). 

 .(NPowerشركة ) -3/4/4

عمال لأار ذو معنى بعد إعادة تنظيم امالبريطانية للكهرباء والغاز التي أظهرت لماذا إدارة المواهب هي استث 
، %54ادة في إيرادات المبيعات بنسبة ، حيث سجلت المنظمة زي2008وتنفيذ عملية إدارة المواهب في عام 

% 14كثر منأوانخفض عدد الشكاوى المتعلقة بخدمة العملاء  ،%5 من نتاجية ما يقربوالإ
(Langenegger et al., 2010, P.6.) 

 .(ECOLAB) شركة -3/4/5

سي سامن الغذائي ومكافحة العدوى، وكان الهدف الألأشركة رائدة عالمية في التعقيم وا ECOLABتعد 
سنوات، فكان الحل المقترح لتحقيق ذلك متمثلًا  5نمو سنوي لمدة  %15يرادات بمعدل للمنظمة زيادة الإ

بداع في تطوير المواهب، إعداد القيادة الملائمة، تحسين العلاقات وبناء الشبكات، تهيئة بيئة عمل تقود للإ
ركة الموهبة، الترقي الداخلي، التمكين رتكز على مشااقامت المنظمة ببناء نموذج  ،وتقبل تحمل المخاطرة

بلغت النتيجة: و من تطوير الذات، تبني تطوير المواهب، نموذج الشركة تم نشره وتوفيره لكل الموظفين.
 .زيادة عن إيرادات مبيعات 265% مليار دولار، 6.1 ر منثمبيعاتها أك

 .(Avonشركة ) -3/4/6 

 مستحضرات التجميل والعطور ومنتجات العناية بالبشرة.عبارة عن شركة رائدة في البيع المباشر من 

، لاحظت الشركة العديد من التحديات التي تواجهها 2006 بحلول عام: المشكلة التي واجهت الشركة -
سباب في هذا الوضع، فكانت المشكلة لأرباح التشغيلية، حيث ساهم عدد من الأرباح وتراجع الأمثل ثبات ا

 ،نمت بشكل أسرع من الذي يمكن أن تدعمه أجزاء من البنية التحتية والمواهب ساسية هي أن الشركةلأا
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 5فراد والعمليات التي كانت تصلح لشركة رأس مالها لأكما هو الحال مع العديد من المنظمات، فالهيكل وا
 .اتمليار  10من الدولارات ليست بطبيعة الحال ملائمة لشركة برأس مال  اتمليار 

 التغييرات ى وكان أحد أبسط وأقو  ،التنفيذي ى كلة المنظمة في تنمية المواهب على المستو إعادة هي: الحل -
وتلغى الشفافية فقط في حالة وجود  ،هو تحقيق أكبر قدر من الشفافية لكل ما يتعلق بالموهبة وممارستها

نسيج كل عمليات وأدمجت الشفافية في  ،مخاوف على السرية والتي تفوق فوائد تبادل المعلومات والشفافية
ضافة إلى مراجعة وكانت تشمل خطط لتطوير، المواهب، بالإ، الموهبة أو برامجها بعديد من الطرق 

 تها مناحققت الشركة كل خططها في مصاريف الادخار منذ بداية التغيير ونمت إيراد النتائج: داء.الأ
  .تها المتوقعةاإيراد منمليار دولار  11ر إلى لادو  اتمليار  8

 جمهورية مصر العربية في Multinational & International Companiesتجارب -3/5

 .دوية في جمهورية مصر العربيةتجربة قطاع الأ -3/5/1

على المنظمات متعددة الجنسيات في  كانتفي مصر )علي حد علم الباحثة( التي  الدراسة الوحيدة
 دوية.جمهورية مصر العربية لقطاع الأ

( في دراسة بحثها "العلاقة 344:361ص ،2019 ،عابدين، شيرين حسين كاملحثة )البا حيث انفردت
 ،بين استراتيجية إدارة المواهب البشرية وفاعلية الأداء الوظيفي للعاملين في الشركات متعددة الجنسيات

في قطاع ينبض بالحياة،  ، وذلكتعددة الجنسيات في مصر"دراسة ميدانية على عينة من الشركات م
في مصر، واستهدفت الباحثة نوعية الشركات  ةهمية بالغأ دوية، ولما يمثل هذا القطاع من وهو قطاع الأ

ظاهرة اقتصادية مهمة في مجال  تعتبريبيكو( حيث إ متعددة الجنسيات )مثل سانوفي / فايزر/ نوفارتس/
وضحت أو  ,ي بمثابة القوة المحركة في النظام الاقتصادي والسياسي الدولي الراهنالعلاقات الدولية، وه

نتاج ة الجنسيات النسبة التي تستحوذ عليها من قيمة الإدات الخاصة بالشركات المتعدنادراسة الباحثة للبي
 % في مصر.  30نسبة  الدوائي، وهي

 -عمل عليها الدراسة، وهي:تالمختارة ل سباب ودوافع لاختيار الباحثة لتك الشركاتأوكان هناك  -

  .دارة المواهب البشرية في تلك الشركاتإتفعيل  ىالتعرف على ما مد ▪
 العالم. ى ا على مستو أن تلك الشركات من ضمن أكثر الشركات مبيعً  ▪
 استفادة تلك الشركات من العنصر البشري الموهوب الموجود لديها. ىالتعرف على مد ▪
 ا للمنتجات الجديدة في السوق المصري والدولي.أكثر الشركات تقديمً  أن تلك الشركات من ضمن ▪
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 بداع والابتكار والاستباقية.ا على البحث والتطوير والإنفاقً إالشركات من ضمن أكثر الشركات  هأن هذ ▪
دارة الموارد البشرية في دعم المواهب إودور  ىدارة الوسطدارة العليا والإمن الإ التعرف على دور كلّ   ▪

 . بداع والابتكارداء العاملين وعلاقته بالإأ فيثير المواهب البشرية أالتعرف على تو  بشرية.ال
 -تي:إلى الآ ىدارات الوسطدارات العليا والإبالإ المديرين ةوتوصلت نتائج عين -3/5/1/2

 في ب البشريةدارة المواهإية استراتيجبعاد أن هناك علاقة طردية موجبة بين أ -تي:ثبتت نتائج الدراسة الآأ
راء آحصائية بين إداء الوظيفي في الشركات متعددة الجنسيات، ووجود فروق معنوية ذات دلالة لأفاعلية ا

داء الوظيفي للعاملين في الشركات لأفاعلية افي دارة المواهب البشرية إية استراتيجثر أفئتي الدراسة حول 
من البحوث والدراسات من قبل الباحثين لمعرفة  يجب القيام بمزيد: متعددة الجنسيات. وكانت التوصيات

لشركات متعددة الجنسيات دور أكثر من غيرها في تنمية المواهب؟  وينبغي لجابة عن: كيف ولماذا الإ
  .الجمن تجارب مثيلاتها الرائدة في نفس الم دن تستفيأعلى شركات القطاع الدوائي 

ومندمجة مع مجموعه شركات ماليزية، ومصانعها  ة،رما اليمنية المشتركألشركة  ى خر أ تجربة -3/5/2
 في جمهورية مصر العربية. 

ي لتزام التنظيمحلوان بدراسة بحث أثر إدارة المواهب على الا ةحيث قامت مجموعه من الباحثين من جامع 
 .(23:17ص  ،2018 ،نهال علام / .دأرما التجارية أتطبيقية بشركة  )دراسة

، وهي مشروع مشترك بين مجموعة هائل سعيد أنعم 1992ت الغذائية في سنة تأسست شركة أرما للصناعا
رما أنشطتها التصنيعية بإنتاج الزيوت والسمن والزبدة، أوشركاه ومجموعة شركات ماليزية. بدأت شركة 

وقد صاحب نمو الشركة أيضًا تصنيع  ،وسرعان ما أصبحت واحدة من أكبر الشركات الصناعية في القاهرة
ثلاث شركات التنظيف، وفي فترة وجيزة نمت الشركة وتطورت لتصبح مجموعة صناعية تتألف من  منتجات

  -صة، وهي:صصناعية متخ

 شركة أرما لصناعة مواد التنظيف. - رما التجارية.أشركة  -شركة أرما للصناعات الغذائية.  -

رما أشركة  وعة، وهىة عنقودية، حيث أخذت عينة من شركات المجمنقامت مجموعة البحث بأخذ عي
، حيث اموظفً  26العينة  يالمنوفية والغربية(، وكان عدد موظف يثم عينة من فروع الشركة )فرعالتجارية، 

ومعايير واضحة، وأن  اأن الشركة محل الدراسة تضع أسسً  -:تيةتوصلت مجموعة البحث لنتائج الدراسة الآ
ين، وتشجع الإدارة على تقديم الأفكار الإبداعية من كافة الإدارة تقوم بتشجيع المشاركة الفعالة بين العامل

 ي إلىللعاملين بها، يؤد امنتظمً  ي اتدريب االمستويات الإدارية، وتتبنى تطبيقها، حيث توفر الشركة برنامجً 
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 :يخرجت مجموعة البحث بمجموعة من التوصيات نذكرها فيما يلو ديمومة رفع الكفاءة لدى العاملين بها. 
تطوير الأفراد وتنمية قدراتهم ومهاراتهم، ورفع الكفاءة، من خلال طرق مختلفة، مثل  يستمرار فلايوصى با

ستبقاء المواهب، ستخدام برامج تنمية المهارات القيادية كأداة لاا يستمرار فيوصى بالاو التدريب والدورات. 
 فة(. لشغل المناصب القيادية المهمة )التخطيط للخلا يوكذلك لخلق الصف الثان

 .العلاقة بين إدارة المواهب ودورها في تحقيق الريادة الاستراتيجية -ا:رابع  

عرض ، من خلال إدارة المواهب ودورها في تحقيق الريادة الاستراتيجيةسنسلط الضوء على علاقة 
 لتابع ا المتغير فيبالدراسات المرتبطة بأثر المتغير المستقل  وتحليل نتائج الدراسات السابقة المتعلقة

دارة إالأعمال على تناول موضوع حيوي وحديث، وهو  ةدار إلقد حرص عدد من الباحثين في بيئة ومجال 
ا لأهميتها على المستويين العلمي والعملي، وفيما يلي نتائج دراسات المواهب وعملياتها واستراتيجيتها؛ نظرً 

 -جنبية:أة و عدد من جهود الباحثين المبذولة في هذا الصدد، من دراسات عربي

دارة المواهب في تحقيق ميزة تنافسية إثر أ ( في2019 ،)حفيظ، خولة وجاءت نتائج دراسة الباحثة -
للمؤسسة، بمؤسسة اتصالات الجزائر، حول أهمية إدارة المواهب وأثرها في تحقيق ميزة تنافسية، وتوصلت 

بعادها في أدارة المواهب بمختلف لإحصائية إدلالة  يثر ذأوجود  -همها:أ ملة من النتائج جالدراسة إلى 
ا وصلت الدراسة أيضً ت( ، كما 05،0الدلالة ) ى تحقيق ميزة تنافسية بالمؤسسة محل الدراسة عند مستو 

إلى مجموعة من الاقتراحات نذكر منها ضرورة المحافظة على مستوى إدارة المواهب في المؤسسة والعمل 
مراكز خاصة، وكذا الاستعانة بمراكز  لال تدريبهم فيعلى الاهتمام أكثر بإبداعات الموظفين من خ

 خارجية تساعد في الحصول على المواهب المتميزة.
( إلى موضوع إدارة المواهب البشرية كميزة 2019 ،،هاجرقريشينتائج دراسة الباحثة ) أشارتبينما   -

ن شركات دولية استطاعت بفضل م جتنافسية في منظمات الأعمال ، وذلك من خلال استعراض نماذ
ن تصل إلى قمة الأداء أا، و مكانة متميزة عالمي   أن تتبو أدارة المواهب لمواردها البشرية إثمارها في تاس

خاص من طرف منظمات  وضع برنامج   -صلت الدراسة إلى عدة نتائج، أهمها:تو و نجاز المتميز، والإ
  .الأعمال لاكتشاف وتطوير مواردها البشرية ذات الموهبة المتميزة

القدرات المبتكرة،  فيأثر إدارة المواهب  في( 2019 ،حمدأالنيل، ريم  بوأدراسة الباحثة )كانت في حين  -
ن علم إدارة المواهب في أفادت أن بجامعة عين شمس، مصر، حيث دراسة تطبيقية لإدارة شؤون الموظفي

بتكارية، ، من ا، والتي تعمل على تنمية القدرات الاا ودولي  ا لجميع المنظمات محلي  ا كبيرً تحديً يعد هذا الوقت 
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تكارية خلال ما يثبت الفرضية التالية: أن هناك علاقة إيجابية بين الإدارة بالموهبة وتنمية القدرات الاب
تأثير الإدارة  فيفرضية البحث وجود علاقة إيجابية  توتعزيزها لتحسين الأداء داخل المنظمة، وقد أثبت

 تنمية القدرات الابتكارية. فيبالموهبة 
فاعلية استراتيجيات إدارة المواهب في تنمية في  (2019 ،السكران، بدرية بنت عبداللهدراسة ) أبرزتو  -

يات إدارة استراتيجمجموعة من النتائج، حيث جاءت الدرجة العامة لفاعلية ل وتوصلت  الموارد البشرية
كانت  المواهب في تنمية الموارد البشرية بجامعة طيبة من وجهة نظر قائدات وعضوات هيئة التدريس ، و

وفيما يتعلق بتأثير متغيرات المركز الوظيفي، الرتبة العلمية، الكلية، فقد  ،متوسطةبتقدير لفظي جميعها 
متغيرات الدراسة لا تبعً  (α≥0.05ئيا عند مستوى )ة إحصاذات دال أظهرت نتائج الدراسة عدم وجود فروق 

 الثالثة.
دور إدارة المواهب في دعم القدرة  (2018 ،مدالصباغ، شوقي محضحت نتائج دراسة الباحث )أو بينما  -

التنافسية لمنظمات الأعمال، دراسة تطبيقية على شركات صناعة الأدوية في الأردن، وأظهرت نتائج البحث 
 انخفاض مستوى تبني شركات الأدوية محل الدراسة لإدارة المواهب واستراتيجياتها. -تي:الآ
مستوى القدرة التنافسية لشركات الأدوية الخاضعة للدراسة من ومن ناحية أخرى بينت النتائج انخفاض  •

كما أشارت النتائج إلى وجود  ياتها للتوافق مع متطلبات الظروف التنافسية.استراتيجحيث القدرة على تغيير 
علاقة معنوية بين تطبيق إدارة المواهب في شركات الأدوية محل الدراسة، ودعم القدرة التنافسية، وفي ضوء 

 أوصت الدراسة بعدد من التوصيات لشركات الأدوية في الأردن. ائج الدراسة الميدانيةنت
دور إدارة الموهبة في تبني ممارسات جودة الحياة ( 2018 ،الباحثة )الحمداني، صبا نوري دراسة  وسعت  -

ية لآراء العاملين إلى تشخيص طبيعة العلاقة بين إدارة الموهبة وجودة الحياة الوظيفية، دراسة تحليلالوظيفية 
برزها وجود علاقة أالدراسة إلى مجموعة من النتائج، لعل  ت, حيث توصلفي المستشفيات الأردنية في إقليم

لإدارة المواهب في  امعنوي   اارتباط معنوية بين إدارة الموهبة وجودة الحياة الوظيفية، كما ظهر أن هناك تأثيرً 
ا؛ مما يدل على الدور المميز ن مستوى التأثير يزداد بوجودهما معً أو ممارسات وتبني جودة الحياة الوظيفية، 

 الذي تمارسه أبعاد إدارة الموهبة ودورها في المستشفيات الأردنية نحو تبني ممارسات جودة الحياة العمل.
دة الاحتفاظ بالمواهب ودوره في زيا( 2017 ،براهيم سعيدإالباحثة )عبد المنعم، أسماء  دراسة هدفتبينما  -

دور الاحتفاظ بالمواهب في تحقيق زيادة  ىإلى التعرف على مد العائد على الاستثمار في الموارد البشرية
بين الاحتفاظ  اقوي   االتي توصل إليها البحث أن هناك ارتباطً  هم النتائجأ العائد على الاستثمار، وكان من 

 بالمواهب والعائد على الاستثمار في الموارد البشرية.
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دور إدارة المواهب في رفع القدرة التنافسية للشركات الصينية  (Katarzyna et al.2015)دراسة  لتتناو و  -
سفرت أهم النتائج التي أ بتكار في الاقتصاد الصيني، ، وكانت الإبداع والا معدلاتيجابي في رفع ثيرها الإـأوت

بتكار التي ن نسب الإبداع والاأكما  ن نسبة تمويل البحث والتطوير في هذه الشركات ارتفعت،أعنها الدراسة 
دارة إن أا إلى يضً أ تفراد الموهوبين في داخل هذه الشركات، وتوصللأحققتها الشركة الصينية تعود إلى ا

ا، كذلك ن جودة المنتجات تدريجي  يدت إلى رفع القدرة التنافسية للشركات الصينية من خلال تحسأالمواهب 
لمسجلة، وقيام الحكومة الصينية بتسهيل عمليات جذب المواهب وتوطينها ازدياد نسب براءات الاختراع ا

جراءات للشركات الصينية لجذب عادة هيكلة الشركات وتطوير السياسات والإإ داخل الصين، من خلال 
 المواهب من خارج الصين.

 متعددة المنظمات أداء في ومساهماتها المواهب إدارةحول  (Muntean, 2014) وكانت دراسة الباحث -
  ،المواهب إدارة ممارسات مساهمة مدى على التعرف إلى الدراسة تلك في رومانيا، حيث هدفت الجنسيات

 متعددة من المنظمات منظمة 94 داخل لتنفيذيينا والمديرين المديرين من عينة بفحص الدراسة قامت حيث
 ودوره، المعرفة على القائم المعاصر عالمجتم أهمية على نتائج الدراسة أكدت و رومانيا، دولة في الجنسيات

 أداء على المواهب إدارة ممارسات بين العلاقة إيجابية على الدراسة المنظمة، وأكدت أداء تحسين في الحيوي 
 .الجنسيات متعددة المنظمات

 الميزة أجل من ستراتيجيةالا المواهب إدارة" (Pruthvirajsinh, 2014) دراسة الباحث اعتمدتو  -
 الدراسةعلى  ”Talent Management: A Strategy for Competitive Advantage“"التنافسية
 تطوير محاولة ىإل تهدف والمقالات، وكانت المكتبية والمراجع والأبحاث للدوريات النظرية التحليلية
دارة لإ قوي  إيجابي تأثير وجود إلى الدراسة وتوصلت نتائج، للمنظمة التنافسية الميزة لكسب ياتاستراتيج
 .تنافسية ميزةعلى  الحصول في المنظمة ونجاح فاعلية في المواهب

 حالة المنظمة، أداء لنجاح كعامل المواهب إدارة" (Abbasi, 2013الباحث ) دراسة هدفتفي حين  -
 الدوائية الصناعات في المواهب إدارة ممارسات أهمية على الضوء تسليط إلى "الدوائية الباكستانية الصناعات

 إلى أدت قد المبحوثة البيئة في( المواهب إدارة ممارسات) أن إلى نتائج الدراسة خلصت وقد، كستانفي با
 أوصت فقد عالية تنافسية وذات ناجحة المنظمات تلك تبقى ولكي ،(هذه المنظمات أداء) في إيجابية نتائج

 ميزة يعتبرون  الموهوبين الأفراد لأن؛ الممكنة الوسائل بكافة ورعايتهم العاملين الأفراد على بالتركيز الدراسة
 للمنظمات الاستراتيجية الأهداف تحقيق في احيوي   ادورً  يلعبون  نيالموهوب المنافسين، ولأن عند تتوافر لا قد

 .عالية تنافسية ذات بيئة في اخصوصً ، فيها يعملون  التي
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 توسيط، التنافسية والميزة اهبالمو  إدارة" (Almaaitah et al, 2013) نتائج دراسةوفي نفس النحو كانت  -
دارة إإلى تحليل دور تكامل المعرفة كمصدر وسيط في العلاقة بين  ةهدفت الدراس بينهما المعرفة تكامل

ن تعزيز القدرات التنافسية في أالدراسة  وضحت نتائجأالمواهب وتعزيز القدرات التنافسية لهذه الشركات، و 
دارة المواهب، وهذا بدوره يؤدي إيات استراتيجا في تطبيق د كبير جد  ردنية مرتبط إلى حالأ ى الشركات الكبر 

ثير أا في التا هام  لعب دورً  ن التكامل المعرفي كمتغير وسيطأإلى تحقيق ميزة تنافسية لهذه الشركات، كما 
 ية.دارة المواهب ودعم القدرة التنافسية للمنظمات للوصول إلى تحقيق الميزة التنافسإالعلاقة بين  في
"العلاقة بين إدارة المواهب ونجاح المنظمة"  ( إلىHaghparast, 2012نتائج دراسة الباحث ) تشار أبينما  -

وهدفت هذه الدراسة إلى معرفة العلاقة بين عناصر إدارة المواهب والنجاح التنظيمي في قسم .ولاية أذربيجان
انة مكونة، وأوصت نتائج الدراسة بأنه إذا الشباب والرياضة في ولاية أذربيجان، وقد استخدم الباحث استب

ية إدارة المواهب في استراتيجبد من تبني وتفعيل  لافيميزها عن غيرها  أرادت المنظمات تحقيق أداء عال  
ي للأفراد الموهوبين داخل التنظيم استراتيجالمنظمة، ويجب على المنظمة العمل على تبني نظام تحفيز 

 ملياتها بأقل التكاليف لتحقيق النجاح التنظيمي.إدارة ع فيلمساعدة المدراء 
دارة المواهب وتحقيق الميزة إ( إلى تحليل العلاقة بين Ramadan 2012دراسة الباحث ) هدفت بينما  -

كندا، وذلك من خلال تركيزها على عناصر القدرة التنافسية للمنظمات الصغيرة والمتوسطة الحجم في 
ا لتعزيز كفاءة ساسي  أ ان إدارة المواهب واستراتيجياتها تعتبر مصدرً أدراسة هم نتائج الأ التنافسية، ، وكان 

ا في تحديث ا بارزً ن إدارة المواهب لعبت دورً أإلى  نتائج الدراسة العمليات الداخلية والخارجية ، وتوصلت
 وتطوير وعاء المواهب داخل المنظمات محل البحث، وساهمت بشكل كبير في تحسين وتطوير منتجات

 بتكار.نشطة الإبداع والاجديدة خلال الثلاث سنوات الماضية من خلال دعمها لأ
بيان دور إدارة المواهب  ىعل( Shrimali & Ghidwani 2012ن )يدراسة الباحث نتائج تفي حين انصب  -
شديدة، عمال تتسم بالتنافسية الأ حد المرتكزات الاستراتيجية لتدعيم القدرات التنافسية للمنظمات في بيئة أك

كلما  أنه نتائج الدراسة توضحأمن حيث سرعة تطوير منتجات جديدة والتغيرات التكنولوجية المتلاحقة، و 
فراد الموهوبين، حازت المنظمة على مزايا تنافسية لأكانت منظمات الأعمال سريعة في جذب واستقطاب ا

 حلموهوبين يساهم في تحقيق النجان قدرة المنظمات على بناء فرق عمل وقادة من اأمن منافسيها، و  أعلى
 المالي والمؤسسي.

( فعالية استراتيجيات إدارة المواهب في المنظمات Langenegger, 2011دراسة الباحث ) هدفتو  -
 ”Effectiveness of Talent Management Strategies in Swiss Companies“السويسرية
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المواهب، تخطيط المنظمة، التخطيط لتعاقب المواهب، ية إدارة استراتيجإلى التحقق من مدى تأثير فعالية 
نتاجية لإالحصة السوقية او الربحية،  المنظماتالأداء  فيجذب المواهب والحفاظ عليها، تطوير المواهب؛ 

أداء المنظمات بشكل هائل، كما  فيفي المنظمات السويسرية، وأظهرت الدراسة فاعلية تأثير إدارة المواهب 
زدياد الربحية ااسة من خلال تحليل العينة الإحصائي من نواحي مالية وغير مالية، إلى أن توصلت نتائج الدر 

دارة المواهب أكثر من أي عامل إفي المنظمات يعود بشكل أساسي إلى فاعلية متابعة والاهتمام باستراتيجية 
لقياديين الذين يطبقون وا للمديرينآخر، وأوضحت الدراسة أهمية عناصر التحفيز في زيادة الثقة بالمواهب 

نجاح نشاطات إدارة  فيتأثيره ب اية إدارة المواهب في منظماتهم، وأوصت بأن عامل الثقافة يلعب دورً استراتيج
 المواهب داخل المنظمات.

 -يلي: هداف ونتائج الدراسات السابقة يتضح للباحثة ماأ تحليلو ومن استقراء -4/1

همية تطبيقها وممارستها أ العلاقة بين دور إدارة المواهب و  إيجابية أكدت نتائج كل الدراسات السابقة على •
ثيرها في تحسن كفاءة العمليات والوصول إلى التميز أدارية، وتفي المنظمات في مختلف المستويات الإ

 التنافسي لتحقيق الريادة الاستراتيجية.
نظمات الأعمال يحتاج إلى تطوير وتحديث ن تعزيز القدرة الريادية لمأالعديد من الدراسات  جثبتت نتائأحيث  •

دارية حديثة؛ كإدارة المواهب التي تمكنها من التعامل مع إدارية المتبعة، وتطبيق مفاهيم لإالسياسات ا
 المتطلبات الراهنة والمستقبلية في تحقيق رؤية المنظمة في ظل بيئة شرسة وشديدة المنافسة. 

يجابي في زيادة القدرة التنافسية الريادية لإداة المواهب اأر كدت نتائج العديد من الدراسات على دو أو  •
ستباقية، ستقلالية والابتكار وتحقيق الالمنظمات الأعمال، وخاصة فيما يتعلق برفع نسب الإبداع والا

وتحمل المخاطر، وخلق فرص تسويقية جديدة، وتقوية المركز التنافسي لتحقيق الريادة الاستراتيجية 
 للمنظمات.

العربية،  الدراسات تناولتها التي من وأدق أوضح بصورة المواهب إدارة ممارسات الأجنبية الدراسات ولتتناو  •
 أخرى  متغيرات وبين، جانب من المواهب إدارة ممارسات دور بين العلاقة طبيعة دراسة إلى بالإضافة

 نتاجية،الإ نمو الجديدة، جاتالمنت مستوى  المنظمة، نجاح التنافسية، الميزة للمنظمة، الأداء) مختلفة مثل
بتكار، الفنية والإبداعية، الا المهارات والسلوكية، الشخصية الأبعاد الموظفين، تطوير أداء الموظف،

 ت(.راالقرا اتخاذ الثقافي، البعد مات وتحمل المخاطر،امهارات الالتز  ستباقية،ستقلالية والامهارات الا
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 Ramadan2012 ,P.6, & Haghparast,2012) :الباحثين مثل من نتائج كثير تقيم وقد •
P.24:30) المواهب إدارة تعد وأوضحوا لماذا، القوية بالإيجابية المنظمة وأداء المواهب إدارة تفعيل علاقة 

 متمثلًا  امرتفعً  أداء المواهب تظهر إدارة ممارسات تطبق التي المنظمات أن وأكدوا للمنظمة، مجديًا استثمارًا
 أكده الذي نفسه الأمر المجال، نفس في قترانهااب مقارنة بكثير أعلى (نتاجيةلإا أو يعاتالمب إيرادات) في
 Langenegger,2011,P.524; Pruthvirajsinh, 2014  ،Shrimali & Ghidwani) من كل

كان  يتال المنظمات أداء وبين، وممارساتها المواهب بين العلاقة إيجابية تهمدراس أثبتت حيث( 2012
 .(العوائد أو الربحية) في متمثلًا 

 138تمت على نحو  التي( Langenegger et al., 2011, P.524ويتضح للباحثة من خلال دراسة ) •
منظمة سويسرية للتعرف على طبيعة العلاقة بين تطبيق ممارسات إدارة المواهب وأداء المنظمات، سواء 

لتي تتبنى تطبيق إدارة المواهب تتميز بالأداء تلك الدراسة أن المنظمات امن  يتضحغير المالي؛  المالي أو
المرتفع سواء المالي أو غير المالي عن غيرها من المنظمات بفارق كبير؛ مما يدل على إيجابية الأثر 

ن، يالرغم من اختلاف وجهات النظر في أساليب قياس أداء المنظمة بين الباحث ىلدور إدارة المواهب. وعل
ا كان مؤشر لى إيجابية العلاقة بين إدارة المواهب وممارساتها وبين أداء المنظمة أي  إلا أنهم اتفقوا جميعًا ع

على أن المنظمات يجب أن تقيّ م موظفيها جميعًا من أجل الوصول إلى  مع التأكيدأو نوع هذا الأداء، 
ة في السوق المواهب التي تمتلكها لتنميتها وتطويرها، وعن طريق ذلك النهج سيتم تحسين مكانة المنظم

 وميزتها التنافسية.
تحقيق الريادة الاستراتيجية  في المواهب إدارة دورعلى  للتعرف نتائج الدراسات السابقة التي سعت أثبتت •

المواهب وعلاقتها بالريادة  إدارة إيجابية الدور الذي تقوم به ثبتتأالأعمال،  لمنظمات والميزة التنافسية
 .ية للمنظماتاستراتيجيادة كميزة تنافسية ور  الاستراتيجية

 :من كل دراسة كما في جزئية بصورة الدراسات تلك مع الحالية الدراسة فيه تشترك الذي الأمر •
 مد،حأالنيل، ريم  بوأ( و)2019 ،( و)صبيان، إيمان2019 ،ريشي، هاجرق( و)2019 ،)حفيظ، خولة •

( و)الحمداني، صبا 2018 ،الصباغ، شوقي محمد( و)2019 ،الله السكران، بدرية بنت عبد( و)2019
( Katarzyna et al.2015)و (2017 ،براهيم سعيدإ( و)عبد المنعم، أسماء 2018 ،ي نور 
 (Ramadan 2012و) ( Almaaitah, 2013) ( وAbbasi, 2013( و)Muntean, 2014و)
 ( Langenegger et al., 2011)( وHaghparast, 2012و) (Shrimali&Ghidwani 2012)و
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، مختلفة نواح   من المواهب بعاد إدارةأمكونات و  تناولت فقد الأجنبية أو العربية الدراسات كانت سواء إجمالًا  •
 أغلبها هدفت المواهب، كما لإدارة المختلفة والنظم والنماذج، تعزيزها وكيفية تطبيق استراتيجياتها وأسس

ى مد ومعرفة، الخبراء أو أنفسهم العاملين أو المديرين نظر وجهة من سواء، الإدارة هذه فهم تطبيق ىإل
و الميزة أتيجية استر نتاجية المنظمات لتحقيق الريادة الاإداء و أإدارة المواهب على  علاقة وأدور  وأثير أت

 متعددة الجنسيات.أو التنافسية لمنظمات الأعمال، سواء محلية 
ا في تطوير قيمة المنظمة، وتستثمر المنظمات رؤوس أموال كبيرة ا رئيسً حيث تلعب إدارة المواهب دورً   •

ن الاستراتيجيات إا لعدم كفاءة الموارد البشرية، فتبني التكنولوجيا وتطوير البنية التحتية لزيادة النمو، ونظرً ل
المزيد من القيمة يضيفون ن و والسياسات لا تحقق النتائج المرجوة في كثير من المنظمات، فالأفراد الموهوب

 الفاعلة.المنظمات، ويمكن تحقيق ذلك عن طريق إدارة المواهب  ىإل
المنظمات قادرة  هستثمار الفعال للمورد البشري الموهوب يجعل هذأن الاإلى كما أشارت التجارب العالمية  •

ستثمار في أفضل صورة في إدارة المواهب، ففي هذا العصر الذي نعيشه على التنافس، ويتجسد هذا الا
مر الذي جعل من إدارة لي القيمة، الأعا اوالذي يتسم بالتغير المستمر، أصبحت الموهبة رأس مال بشري  

تي في مقدمة الأولويات، ففي الوقت أالمواهب، وحسن اختيار الموظفين واكتشاف مواهبهم وتنميتها ي
لم تعد الأراضي ورأس المال والأصول الثابتة الموارد الرئيسية للمنظمات لتكون قادرة على  الحاضر

ا لتكييف المنظمات ا رئيسً تبر رأس المال البشري الموهوب موردً قتصاد الحالي، ويعالمنافسة العالية في الا
تتنافس المنظمات مع بعضها البعض للحصول على المواهب والاحتفاظ  مع المنافسة العالمية، ونتيجة لذلك

 وبقائها من أجل تحقيق الريادة الاستراتيجية للمنظمة.  بها للحفاظ على صفقاتها ومواصلة نموها
ن وجود إدارة المواهب في المنظمة يسمح لها بالتنافس مع غيرها من المنظمات، كما أنه ويمكن القول بأ •

داء على جميع المستويات، الأمر الذي يتطلب تشجيع تلك المواهب وتحفيزها على العمل المبدع لأيحسن ا
ا، ويؤثر في تحقيق ا ومهم  والمبتكر، وعليه يرتبط تقدير موهبة الفرد وقيمته بالعمل الذي يؤديه، ويكون فريدً 

الريادة الاستراتيجية للمنظمة، وبالتالي يكون التنافس على الموهبة هو الشيء السائد في المنظمات، خاصة 
قتصاد في أسوأ حالاته، فإذا لم تستطع المنظمة أن تحافظ على مواهبها في الأوقات التي يكون فيها الا

 افسية في الريادة الاستراتيجية.نها سوف تتراجع في أدائها وتفقد ميزتها التنإف
يستند العمل الفعال مع الناس الموهوبين على استراتيجية  ( Cannon & McGee, R 2011) ـا لووفقً  •

ن أضمان  المنظمة، حيث تحاول استراتيجية إدارة المواهب إدارة المواهب المستمدة من استراتيجية
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ن يساهمون في تحقيق الاحتياجات الحالية والمستقبلية الأشخاص الموهوبين والموجودين المؤهلين والملتزمي
  للمنظمة للوصول إلى الريادة الاستراتيجية.

ستثمار في مواردها لاتتمكن المنظمة من البقاء في ظل البيئة التنافسية التي تعمل فيها، وذلك با ىوحت •
استقطاب رة الموهبة المتضمنة )هذا يتطلب قيادة رأس المال البشري من خلال أنشطة إدافالبشرية وتنميتها، 

أي: ربط الريادة المواهب( بحتفاظ المواهب، الا يم أداء المواهب، تطويريلمواهب، تقلالمواهب، التخطيط 
 .Bhatnagar 2007, P)الاستراتيجية للمنظمة بإمكانيات إدارة المواهب التي تمارسها، ومن جهة نظر 

تمايز في إدارة رأس المال البشري ورفع الريادة الاستراتيجية أصبحت الموهبة المفتاح الرئيس لل (640-663
ن في المنظمة و م على أساسها الأفراد الموهوبهم المعايير التي يمكن أن يقيَّ أ حد أخر آللمنظمة، وبمعنى 

 في قدرتهم على تعزيز ريادتها الاستراتيجية. 
نهم يقودون المنظمات من تنافسية؛ لأن كل الأفراد الموهوبين هم ميزة أ (Chuai,2008, P. 12)فاد أو  •

على تطوير الثقافة التنظيمية بالشكل الذي يعزز  ن مكانيات البارزة، ويساعدو خلال تقديم المقدرات والإ
مام المنظمات المنافسة لتحقيق الريادة الاستراتيجية، وذلك من خلال إضافة القيمة أميزتها وريادتها 

 ستباقية، تحمل المخاطر(.الاالاستقلالية،  بتكار،ة من )الإبداع، الايستراتيجبعاد الريادة الالأوالتطبيق الجيد 
دارة العليا يمكن أن تعزز مكانتها من خلال ممارستها الإن أ (Pablos,Lytras 2008, P. 48:55)حدد  •

داء العالي، كما أن لأبشكل فعال؛ إذ يساعد ذلك على استقطاب والاحتفاظ بالعاملين ذوي الموهبة وا
يم أداء يالمواهب، تق لمواهب، تطويرلمارسات إدارة المواهب المتضمنة )استقطاب المواهب، التخطيط م

ها ؤ نها تقوية ميزتها التنافسية لتحقيق الريادة فقط، وإنما إبقاأحتفاظ المواهب( ليس من شالمواهب، الا
 طول مدة.لأ

 يستبدلواأو  يقلدواثمينة لا يمكن أن أشياء  ن الأفراد الذين يمثلو أن ( Hignite2009, P. 202) ى وير  •
بمثابة الرافعة الرائدة  يعدون : وعليه (Al-Awamleh2009, P. 29)فاد أبسهولة من قبل المنافسين. و 

 بالنسبة للريادة الاستراتيجية.
المرتكزات الأساسية في تطويرها،  إحدىدارة الموهبة استراتيجية ريادية بالنسبة للمنظمات، و إحيث أصبحت  •

جل استقطاب الموهوبين والاحتفاظ بهم وتطويرهم والسعي لاكتشاف القدرات الكامنة ألسعي باستمرار من وا
نفقت في سبيل أالتي  التكلفةلديهم، فمن الممكن التعرف على قيمة المواهب من خلال المقارنة بين مقدار 

مات الأعمال في الألفية الثالثة ، هذا ما دعا منظاكتشافها وبين العوائد المتوقع الحصول عليها مستقبلًا 
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تحقيق الريادة لمنهم لغرض توظيفهم  إلى الصراع على المواهب والعمل على استقطاب أكبر عدد  
 ،الاستراتيجية لها في ظل البيئة الديناميكية التي تعمل فيها

 -دارة المواهب والريادة الاستراتيجية:إنستعرض فيما يلي أهم العلاقات بين و   •
 ىسيما أن المنظمات تواجه تحديات كبيرة، وتسع المواهب تسهم وبشكل فعال في خلق التميز، لادارة إن إ •

ستقطاب الموهبة وتطويرها دارة لاإن ذلك يتطلب وجود إالتحديات المتسارعة في البيئة، ف هلمواجهة هذ
ية وتطوير نتاجية، وضعف تنملإتها، ويعكس ذلك تعرض المنظمة لمشكلات عديدة )قلة وتلكؤ اأومكاف

عاقة أهم العمليات التي من الممكن أن تسهم في تحقيق الريادة الاستراتيجية لها( والذي إ أفرادها، ومن ثم 
 العاملة معها ضمن نفس القطاع. ى قد يؤدي إلى تراجع المنظمة مقارنة بالمنظمات الأخر  هبدور 

وهوبين يعملون في كافة المستويات ا مبد لها أن تستقطب أفرادً  لكي تكون المنظمات ناجحة في عملها لا •
بتكارات والقابليات من القيمة ووجهات التنظيمية، ويتحلون بطاقات مناسبة من المهارات والإبداعات والا

 تطوير المهارات والأفكار بصورة مستمرة وتقويتها وتعزيزها.ثم يجيء دور النظر المناسبة، 
في ريادة عمل المنظمة وتفوقها على غيرها  احاسمً  عدًابكون ين البعد الكمي في سنوات الخدمة وغيرها إ •

 في المنافسة.
ن عملية استقطاب الشخص الأمثل والمميز الذي يمتلك الموهبة هي خطوة أولية وأساسية في عملية بناء إ •

يم يلمواهب، تقل لمواهب، التطويرلشمل )استقطاب المواهب، التخطيط ي، الذي الموهوب رأس المال البشري 
المواهب(، حيث يجب على المنظمات تطوير موظفيها في كل المستويات بحتفاظ المواهب، الاأداء 

 تحقق الريادة الاستراتيجية لها.تمة قدراتها لكي ءوالاختصاصات من أجل ملا
دارة المواهب للمنظمة وعدم استقطاب الموهوبين، إثار سلبية عند عدم وجود تطبيق وممارسة آهناك عدة  •

بتكارات عات والاا شخاص ذوي المهارات والإبدفقدان الأو رشاد الدولي، يف التدريب والإتتمثل في تكال
زيادة معدلات دوران العمل بسبب انخفاض الأداء الفردي والجماعي؛ مما يؤثر و ، ى لصالح منظمات أخر 

 الريادة الاستراتيجية بشكل سلبي. في
من أجل البقاء بين المنظمات، وأصبح من ا ا أساسي  بالتالي أصبح التميز في عصرنا الحالي عنصرً  •

عد قوة لا يمكن الطبيعي أن يكون هناك اهتمام شديد بإدارة المواهب في المنظمات المعاصرة، والتي تُ 
ها كقوة ضارية لضمان عمليات النمو والاستمرار وتحقيق دتقليدها، حيث تهتم المنظمات المعاصرة بوجو 

 أهداف الريادة الاستراتيجية.
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 -:ةالدراسات السابق -:اامس  خ

المتغير التابع )إدارة المواهب( و)الريادة  فيالدراسات المرتبطة بأثر المتغير المستقل  -5/1
 الاستراتيجية(.

( " أثر إدارة المواهب في تحقيق ميزة تنافسية )دراسة حالة مؤسسة 2019 ،قامت دراسة )عناني، مسعودة -
تم إستخدام  والدراسة إلى إختبار أثر إدارة المواهب بأبعادها ( وهدفت الجزائرفي  –البسكرية لاسمنت 

( 36الاستبيان كأداة لجمع البيانات عن متغيرات الدراسة، حيث تم توزيعه على عينة مسيرة مكونة من )
موظفا، وتوصلت الدراسة لعدة نتائج منها التزام المؤسسة التام باللوائح المنظمة لصناعة الأسمنت في 

 أن إمتلاك المؤسسة الافراد الموهوبين يعزز ميزتها التنافسية.الجزائر، و 
( "تأثير إدارة 2017إيلاف مطلك حميد ،و العبيدي،حاتم،واشارت  دراسة كل من الباحثان ) التميمي،  - 

 في بغداد  دراسة تحليلية في الشركة العامة للصناعات الجلدية -المواهب في تحقيق الريادة الإستراتيجية 
وقد شملت  ،دراسة إلى التعرف على تأثير إدارة المواهب في تحقيق الريادة الإستراتيجية حيث هدفت هذه ال

( فرد من المدراء والعاملين, وتوصلت الدراسة إلى عدد من الاستنتاجات والتوصيات أهمها أن 120العينة )
مية تطبيقها في الشركة إدارة المواهب تحقق الريادة الإستراتيجية وتؤمن كل من أدارة الشركة والعاملين بأه

المبحوثة، وقد بينت مجموعة من التوصيات العامة والخاصة استناداً إلى الاستنتاجات المقدمة اهمها ضرورة 
يجب زيادة الثقة بين العاملين والزبون والاهتمام بتطبيق الاساليب  وستثمار لأإيلاء إدارة الشركة اهمية ل
  الحديثة للتصميم والانتاج.

( تأثير عمليات إدارة الموهبة في المنظمات الريادية  2016 ،)الشمري، أحمد عبدالله أمانة اما دراسة -
هدفت هذه الدراسة  العراق في  دراسة إستطلاعية لآراء عينة من مديري شركة كورك للإتصالات المتنقلة

العراقية، تم اختيار  إدارة الموهبة في المنظمات الريادية بالتطبيق في منظماتنا عملياتإلى تحديد تأثير 
( فرداً من مديري فروع الشركة، فضلًا عن 30شركه كورك، ميدانا للبحث من خلال استمار استبيان )

المقابلات الشخصية، ومن أهم الاستنتاجات التي تم التوصل إليها هو إن لعمليات إدارة الموهبة دوراً فاعلًا 
 في وصول المنظمات للريادية.

( " أثر أبعاد إدارة المواهب علي تفعيل المزايا 2016 ،ادي، شروق أحمد عبد المحسنقدمت دراسة )الشو  -
الاتصالات المحمولة" وهدفه الدراسة إلى الكشف عن أثر  شركاتالتنافسية للمنظمة دراية تطبيقية على 

الات المحمولة"، على تفعيل المزايا التنافسية للمنظمة "دراسة تطبيقية على شركات الاتص أبعاد إدارة المواهب
( مفردة من العاملين بشركات الاتصال 382وأستخدم البحث المنهج الوصفي، وتكونت مجموعة البحث من )

المحمول، كما جاءت النتائج مؤكده على عدم إدراك الشركات لأهمية المعلومات في تحسين الأداء التنافسي 
 سين الأمر الذي يعزز الموقف التنافسي.حيث تسهل المعلومات متابعة التغيرات وخاصة أوضاع المناف
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( بدراسة " استخدام ادارة 2015 ،حسين وحسين، وليدقام كل من الباحثان )الزبيدي، غني دحام تناي  -
" وحاولت هذه الدراسة تسليط الضوء على دور في بغداد المواهبة كخيار لتعزيز الميزة التنافسية للمنظمات

التنافسية للكليات،  وقد اعتمدت الاستبانه كاداة في جمع بيانات البحث، و ادارة الموهبة في تعزيز الميزة 
كلية، وقد ابرزت الأساليب  81فرداً من الافراد العاملين في وحدات الاداء الجامعي في  )46(وزعت على 

الميزة الاحصائية عدد من النتائج لعل ابرزها وجود علاقة ارتباط وتاثير معنوية ادارة الموهبة في تعزيز 
التنافسية للكليات، وفي اطار مناقشة النتائج قدمت البحث عدد من الاستنتاجات اهمها ان ادارة الموهبة 

 .تعد المصادر الاكثر اهمية لبناء وتعزيز الميزة التنافسية 

 "المنظمات ونجاح الاستراتيجية المواهب لإدارة المفاهيمي " الإطار Sripirom, 2015) افاد دراسه )   -
قدر  زيادة في حاسمًا عنصرا العاملين من المواهب خاصة وبصفة البشري  العنصر أن الدراسة عتبرتا و

كما  المنظمات، أداء زيادة في طفرة إحداث على القدرة لديها التي هي المواهب تلك وأن وكفاءتها المنظمة
 والاحتفاظ الجذب سياسات ميةعلى أه الدراسة أكدت كما  ،الاستراتيجية المواهب إدارة مفهوم الدراسة تعرض

 وعملاء مالي أداء كان المنظمة سواء نجاح تحقيق أجل من المنظمة تمتلكها التي للمواهب والتحفيز
 .والنمو والتعلم والداخلية التجارية والعمليات

المواهب بين  امتلاك خلال من التنافس علي والقدرة المواهب تنافسية Serban, 2014) قدم دراسة ) -
 مقارنة كدراسة ) سويسرا دولتي ) رومانيا، بين الوضع لتقييم الدراسة وهدفت هذه،  سويسرا )رومانيا،دولتي

 وامتلاكها المواهب أهمية علي الضوء إلقاء إلي وهدفت وتنميتها، للمواهب الدولتين كلا من امتلاك لمستويات
 علي ذلك وقدرة  )الكلي المستوى  علي( الدول ولصالح  )الجزئي المستوى  علي(المنظمات لصالح وتنميتها

 في انخفاض وجود ثبت والتي رومانيا حساب علي سويسرا لصالح النتائج وجاءت .التنافسية المثالية تحقيق
 بين علاقة وجود الدراسة وأثبتت الفكري، المال لرأس هجرة وجود إلي جذب المواهب بالإضافة مستويات
 .التنافسية تحقيق في ذلك دورو   المواهب مخرجات وبين  المواهب مدخلات

( في دراستها " تأثير أبعاد إدارة الموهبة فى إدارة التميز 2014 ،في حين اشارت ) خليل، اريج سعيد -
شركات وزارة الصناعة في بغداد بحث تحليلى لعينة من شركات وزارة الصناعة فى بغداد" في شركتين من 

ستبيان ، ومن أبرز الاستنتاجات التي ء أقسام، من خلال ا( شملت مدراء وخبراء ومدرا55عينة )ال وبلغت
توصل إليها البحث أن إدارة التميز ترتبط مع المحافظة على إدارة الموهبة بعلاقة ارتباط قوية مقارنة بالأبعاد 
الأخرى، وأبرز التوصيات هو أن تركز إدارة العمليات على مجالات التميز وليس تلبية متطلبات السوق 

 فقط.

( حيث اهتمت الدراسة بصفة أساسية بتحـديـد واقع  2014 ،فتحي ، إسماعيل عمارادت دراسة ) اف -
تحديد واقع القدرة التنافسية المستدامة و  ،تطبيق عمليات إدارة المواهب البشرية في جامعة مدينة السادات
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مفردة من أعضاء  202ها تم الاعتماد على قائمة الاستقصاء باستخدام عينة قوامو  لجامعة مدينة السادات، 
وقد أظهرت نتائج الدراسة الميدانية وجود اختلافات ذات دلالة  ،مفردة من أعضاء  174و هيئة التدريس

إحصائية بين إدراك أعضاء هيئة التدريس والهيئة المعاونة بجامعة مدينة السادات ووجود علاقة ذات دلالة 
ية والقدرة التنافسية وأن هذه العلاقة طردية، وتوصل إحصائية بين تطبيق عمليات إدارة المواهب البشر 

الباحث إلى مجموعة من التوصيات والتي أمكن تصنيفها إلي مجموعتين الأولى تتعلق بالجانب الأكاديمي، 
بينما تتعلق الثانية بتدعيم القدرة التنافسية المستدامة لجامعة مدينة السادات من خلال تطبيق عمليات إدارة 

 بشرية.المواهب ال

 "التنافسية الميزة تحقيق في البشرية المواهب إدارة ( "دور2013 ،عبد الرحمن،بينما اشار دراسة )المقادمة-
 للدراسة الفعلية العينة تكونت وقد التنافسية الميزة تحقيق في البشرية المواهب دور إلى التعرف وهدفت

 المواهب توفر بين قوية ارتباطية علاقة ناكه أن إلى الدراسة وتوصلت قسم، ورئيس دائرة مدير (130)من
 المبدعة الكفاءات واستقطاب توظيف ثقافة نشر بضرورة الدراسة الميزة ، وأوصت وتحقيق المبدعة البشرية

 .التهميش أو كالإقصاء الكفاءات مع التعامل السلبية في المظاهر من والحد

 بورصه في المدونة للمنظمات المنظمات داءأ في المواهب إدارة ( " دورLyria, 2013وقدمت دراسة )  -
 المنظمات أداء في المواهب إدارة بدور المتعلقة الأدبيات مراجعة إلى الدراسة هذه هدفت نظرية كينيا دراسة

 مقترحًا نموذجًا الدراسة وقدمت المستقبلية، الدراسات في استغلالها أجل من المغيرات الضوء على لإلقاء
 عدم إلى الدراسة تولت كما ، الدراسات ندرة الدراسة أكدت ،المنظمات أداء في واهبإدارة الم دور يتناول
 الفجوة تلك لتغطية ملحة حاجة على وجود وأكدت المنظمات، وأداء المواهب إدارة بين مباشرة علاقة وجود

 في البورصة. المسجلة للمنظمات المنظمات أداء في المواهب إدارة دور بدراسة
 -على الدراسات السابقة:التعقيب  -5/2

الحالية، من خلال مساهمتها  ةمنها الدراس تشكلت الدراسات السابقة نقطة البداية التي انطلق ،بشكل عام
بالشكل الذي  ةفي تعزيز المعرفة العلمية لدينا، وتزويدنا برؤية أوسع لمفهوم ومكونات ومتغيرات الدراس

عداد المقياس إ واستخدامها في  ،، وتوظيف العديد من أفكارهااتهبالدراسة، وبأهمي تناانعكس في زيادة قناع
، المجتمعات من العديد تناولت حيث، بها بأس لا جغرافية رقعة السابقة الدراسات شملت المعتمد للدراسة،

 -نيجيريا  -كينيا  -كندا -ماليزيا -باكستان -سويسرا -مصر –السعودية  -العراق -الأردن - )الجزائر منها
 سبانيا(.إ -ندالأير  -تايوان -الصين – الهند- تركيا - أمريكا -التشيك -يرانإ

 دراسةالباحثة أن هناك فجوة بين الدراسات السابقة و لل ظهروفي ضوء النتائج العامة للدراسات السابقة 
ناولها بعاد لم تتأمل على متغيرات و تشت أنهاعن الدراسات السابقة في  ةالحالية، حيث تختلف الدراسة الحالي
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بنفس الأسلوب، مما يساعد في تقييم إدارة المواهب ودورها في تحقيق الريادة  السابقة تلك الدراسات
الفجوة البحثية في ضوء تحليل الدراسات السابقة  ، ولتحديدالاستراتيجية من منظور أكثر شمولية وتكاملًا 

ن الدراسات توصلت إلى أ ن الباحثةإ، فوتوصيات الدراسات السابقة وبعد مراجعة نتائج ،ةوالدراسة الحالي
 -ركزت على الآتي:السابقة 

 -:الدراسات السابقة ي ركزت عليهاالنقاط الت -5/2/1

هميتها على أ )إدارة المواهب( وعلاقتها و  يجابية بينلإالعلاقة ا كدت معظم الدراسات السابقة على توضيحأ  ▪
 المتغير التابع )الريادة الاستراتيجية(.

ا للحصول على الميزة التنافسية ساسي  أا ن إدارة المواهب تمثل مصدرً أير من الدراسات السابقة على اتفق الكث ▪
شخاص المناسبين مع المهارات المناسبة في الوظائف والريادة الاستراتيجية، من خلال الحصول على الأ

 عات الدامية للبقاء في السوق.ا المنظمات لمواجهة الصر  ىالمناسبة لد
دارة الموارد البشرية في الحصول على إلية ودور كل من الإدارة العليا و ئو مس لدراسات السابقةثبتت اأ ▪

 المواهب من خلال توظيف واستقطاب واختيار المواهب، ثم تدريبهم وتطويرهم والحفاظ عليهم.
اتيجية، و للريادة الاستر أشاملة لإدارة المواهب  وأغير كاملة  ابعادً أشملت جميع الدراسات السابقة  ▪

ق عليها من قبل الباحثين السابقين، بعاد مكررة ومتفَ أثبات إفمعظم الدراسات السابقة كانت تبحث في 
ما يخص الريادة و  ،الاحتفاظ( -تدريب التطوير –التخطيط  –دارة المواهب )استقطاب إمثل ما يخص 

 تحمل المخاطر(.  -ستباقية الا -بتكارالا –الاستراتيجية )الإبداع 
منظماتها،  ىإدارة المواهب لدب ةاهتمام المنظمات العالمية والأجنبية الكبير  ىالدراسات السابقة مد توضحأ ▪

 نهم الثروة الحقيقية للمنافسة الطاحنة للبقاء والاستمرارية والريادة بين المنظمات.أو 
ن الدراسات العربية أضافة إلى جنبية، بالإلباحثة ندرة الدراسات العربية مقارنة بالدراسات الأا تقد لاحظ ▪

البعض بتقييم  ىدبية والنظرية، واكتفلأدارة المواهب من الناحية اإلقاء الضوء على ماهية إاهتمت ب
 ،( و)صبيان، إيمان2019 ،قريشي،هاجردراسة )، مثل مستويات تبني إدارة المواهب داخل المنظمات

  .(2012،فيصل، حجازي و)( 2019
( في اختيار 2017 ،ادن حاتم خضيرر ، أي( و)العبيد2019 ،واتفقت دراسة كل من )عناني، مسعودة ▪

 بيئة التطبيق في المنظمات الصناعية. 
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نضال )( و2019، ابوالنيل، ريم احمد)( و2019 ،الله السكران، بدرية بنت عبدبينما اتفقت دراسة كل من ) ▪
)فتحي، و( 2015 ،، جمال داودةدول بو، صلاح علي، وأ( و)الجراح2015 ،غاالنصري، محمد الأ

 لاختيار بيئة التطبيق في منظمات التعليم العام والجامعات. (  2014 ،إسماعيل عمار
تنافسية وتحقيق ال الميزة تحقيق في المواهب إدارة دورعلى  للتعرف سعى الدراسات من آخر وجاء جزء ▪

( و)حفيظ، 2019 ،( و)عناني، مسعودة2019 ،قريشي، هاجردراسة ) منظمة، مثللل الريادة الاستراتيجية
مناع، ( و)2017 ،يلاف،والعبيدي حاتمإ( و)التميمي، 2018 ،الصباغ،شوقي محمد( و) 2019 ،خولة

وحسين،  م تنادي،دحا غني)الزبيدي، و( 2016 ،( و)الشمري، أحمد عبدالله أمانة2017 ،عاطف جمال
 الدراسة فيه تشترك الذي (، الأمر2013 ،، عبد الرحمن إبراهيم أحمدالمقامة( و)2015 ،وليد حسين

 ."في تحقيق الريادة الاستراتيجيةودورها إدارة المواهب  وهو " الدراسة؛ في مجال الحالية
المواهب  لإدارة والأدبي نظري ال التحليل منهجية بعضها تناول فقد الدراسات الأجنبية إلى اما بالنسبة ▪

 ,Shrimali) ،(Lyria,2013)،(Pruthvirajsinh,2014)،(Sripirom,2015)دراسة مثل،وممارساتها
 الخدمية، المنظمات في اميداني   وممارساتها المواهب إدارة دراسة ىإل هدفف البعض الآخر (، أما2012

 Abbasi, 2013( ،)Ramadan) مثل الصناعية المنظمات أو في (,Haghparast2012)مثل 
2012( ،)Langenegger, 2011 .) 

ة الاستراتيجية يالرياد العلاقة ذات والاستراتيجيات الأبعاد من مجموعة ةالمراجع هذه عن انبثق وأيضًا ▪
 النمو، الرؤية، تقبل المخاطر، ستباقية والمرونة،الا ستقلالية،بتكار الامثل )الإبداع، الا، المختلفة ونشاطاتها

ا، تقبل ي  استراتيجالموارد المدارة  العقل الريادي، الريادة والقيادة الريادية، لاستقلال، تحمل المخاطر،ا
بتكار، بعاد، وهي )الإبداع، الاأ ةتتبنى خمس الحالية الدراسة فإن عليه النمو(، وبناءً  الرؤية، المخاطر،

 العلماء بين وشيوعًا اتفاقًا والممارسات نشاطاتال أكثر ستباقية، تحمل المخاطر( باعتبارهاستقلالية، الاالا
 كل دراسة مثل ال الريادة الاستراتيجية،جوالخبراء والباحثين في م العلماء قبل المجال من هذا في والخبراء

بعاد )الثقافية الريادية، والإبداع والابتكار، ودرجة التنافسية، أعلى  (2019 ،، إيمان أحمديالحنينمن )
بتكار، تحمل المخاطرة، الفرصة بعاد الإبداع والاأعلى  2019 ،واعتمد )إبراهيم وجواد ودرجة الاستقلالية(،

 في حين تناولت ت(،لاحساس بالمشكقة، الأصالة، المرونة، الإلابداع، الطمتاحة في تحقيق مكونات الإال
بتكار، تحمل المخاطر، بعاد الإبداع والاأ (2019 ،ميساء جواد، ن )علي ابراهيم، لمياء وسعديكل من الباحثت

حمل المخاطرة، الفرصة المتاحة في بتكار، تالإبداع والا) (2019 ،)إبراهيم وجواد ذكرالفرصة المتاحة(، و 
)عبد الهادي الفيحان،  كدتأت(، و حساس بالمشكلاصالة، المرونة، الإقة، الألاتحقيق مكونات الإبداع، الط
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ستباقية(، واتفقت معها )بن قايد بتكارية، المخاطرة، الاعلى ثلاثة أبعاد، وهي كالتالي: )الا( 2018 ،إيثار
 (Sinisa 2017بعاد )الابتكارية، المخاطرة، الاستباقية(، بينما اعتمد )في نفس الأ (2017 ،فاطمة زهرة

 ،الاستباقية، تحسين الموارد المالية، وكذلك الابتكار(، في حين تناول )الحكيم، ليث وعلي، محمد)على 
 ،سن، محمود حةشار )جمعأو  ،بداع، المخاطر، تحديد الفرص، الثقافة الريادية(الإ)الأبعاد التالية:  (2017
ستقلالية، الاستباقية، تحمل المخاطر، المغامرة المنافسة(، واعتمد كل الإبداعية، الاأبعاد )إلى  (2017

تحمل المخاطر(، واعتمد  الإبداع والابتكار، التطوير،)بعاد أعلى  (2017 ،)العبيدي والتميمي من
بعاد أفي حين كانت  ،مل المخاطر(ستقلالية، الإبداعية، الاستباقية، تحالا)على الأبعاد  (2016 ،)الشمري 

 ،علي حسين، ميسون )فاد أالمخاطر(، و  هي الإبداع، الاستباقية، الاستقلالية، (2016 ،)سليمان وناصر
 ،داود، فضيلة سلمان) شارتأسلوك المخاطر(، و  السلوك الابتكاري، )السلوك الإبداعي، بعادأإلى  (2013
 .تبني المخاطرة(  ستباقية،)الإبداع والابتكار، الا بعادأ ( إلى2011

يضا الريادة الاستراتيجية لصالح أعلي الرغم من وجود الدراسات والبحوث المتعلقة بأهمية إدارة المواهب، و  ▪
ا منها لم تحاول الجمع بين ي  ألا أن إ، ى مية الأخر يأهداف المنظمة وأدائها أو العديد من النواتج التنظ

ستقلالية، الاستباقية، تحمل المخاطر( في نموذج واحد ومحاولة ار، الاالمتغيرات الخمسة )الإبداع، الابتك
 ساسي هو دراسة إدارة المواهبومحور اهتمامها الأالحالية  ، وبالتالي كان هدف الدراسةةدراستها مجتمع

حد  على ىولالدراسة تعد واحدة من الدراسات الأ هن هذإفي تحقيق الريادة الاستراتيجية، وبالتالي ف ودورها 
 عن محاولة ة المذكورة، فضلًا سالعلاقة بين المتغيرات الخمورصد إلى فحص  ىعلم الباحثة التي تسع

 .سهام في هذا المجال الجديد والناشئالإ
 تي: اتفقت جميع الدراسات السابقة على الآ-5/2/2

o  تباع المنهج الوصفي التحليلي.اعلى 
o ستبانة كأداة رئيسة لجمع البيانات.استخدمت الا 
o  ة يالمتغيرات الرياد فيهدفت الدراسات السابقة إلى توضيح أهمية إدارة المواهب كأداة فعالة في التأثير

 الاستراتيجية. 
o  دارة المواهب لتحقيق الميزة التنافسية والريادةإلاهتمام بالزام المنظمات بإأكدت الدراسات السابقة على 

 في السوق التنافسي.
o اهتمام المنظمات بتحقيق الريادة الاستراتيجية. أكدت الدراسات السابقة على 
o  ستراتيجية. لامن تميز للمنظمات لتحقيق الريادة ا هدور المواهب وما تحقق علىأثبتت الدراسات السابقة 
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 أوجه استفادة الدراسة الحالية من الدراسات السابقة: -5/2/3

 من المعلومات التي احتوتها. ا للكم الكبيرإثراء الدراسة الحالية في الجانب النظري؛ نظرً  .1
 اختيار منهج الدراسة، وهو المنهج الوصفي التحليلي.  .2
دوات المستخدمة في الدراسات السابقة، وبالتالي انتقاء ما يتناسب منها مع موضوع طلاع على الأالا .3

 ا لبناء أدواتها، والمتمثلة في الاستبانة.الدراسة الحالية تمهيدً 
 الإحصائية المناسبة للدراسة. التعرف إلى نوع المعالجات .4
 دراسةوأهداف ال تساولاتستفادة في تحديد الدراسة، والا تساؤلاتبو  بيان صدق استشعار الباحثة بمشكلة .5

 تحديد المتغيرات المناسبة للدراسة. و
 .ستفادة في اختيار مجتمع البحث وطرق اختيار وحدة المعاينة وتكوين أداة الدراسةالا .6
 زمة والدراسات السابقة الحديثة والمناسبة.لاالمراجع ال ستفادة في تحديدالا .7
التعرف على نتائج الدراسات السابقة المتعلقة بمتغيرات البحث في بيئات مختلفة، وخاصة  منستفادة الا .8

 .البيئات المتقاربة مع بيئة التطبيق
 تيجية.الاسترا التعرف إلى أحدث الدراسات التي تناولت موضوع إدارة المواهب والريادة .9

وتحديد الأهداف التي لم يتم تحقيقها في الدراسات السابقة والعمل  معرفة توصيات الدراسات السابقة، .10
 تناولتها الفصول الثلاثةالتي  بناء النتائج والتوصيات الختامية للدراسةفي  منها .الاستفادةعلى تحقيقها

 لقة بمتغيرات الدراسة.)الثاني،الثالث،الرابع(السابقة وعرض الدراسات السابقة المتع

▪  

 -حيث كانت تلك الدراسات على ثلاث مجموعات كما يلي:  ▪
التي تناولت المتغير المستقل )إدارة المواهب(،  السابقة ولى، وهي مجموعة الدراساتالمجموعة الأ -

مواهب جنبية التي تناولت أهم المؤشرات المتعلقة بممارسات إدارة اللأوفيها تم عرض الدراسات العربية وا
منها الباحثة في استخلاص أهم مؤشرات وممارسات إدارة  تكثرها شيوعًا بين الباحثين، والتي استفادأو 

استقطاب ) أبعاد الباحثة على تالمواهب لاستخدامها في قياس هذا المتغير في دراسته، حيث استقر 
بالمواهب( كأحد  تفاظالاح –تطوير المواهب  - داء المواهبأيم يتق -التخطيط للمواهب  -المواهب 

 أهم وأكثر المؤشرات شيوعًا بين الباحثين.
جنبية التي تناولت المتغير لأ، سواء العربية أو االسابقة المجموعة الثانية، وهي مجموعة الدراسات - ▪

 تتبناها التي المعرفية والمراحل العمليات أهم على لوقوفاالتابع )الريادة الاستراتيجية(، وفيها تم 
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 سوف التي الممارسات أو المراحل أهم على تعرفال في أفادت الباحثة الأدبيات، والتي أو تالمنظما
واستقرت الباحثة على الأبعاد الخاصة بالمتغير )الإبداع، الابتكار،  ،المتغير هذا قياس في تستخدم

 الاستقلالية، الاستباقية، تحمل المخاطر(.
علاقة المتغير المستقل )إدارة  لسابقة التي تناولتالمجموعة الثالثة، وهي مجموعة الدراسات ا - ▪

جنبية على لأالمواهب( مع المتغير التابع )الريادة الاستراتيجية(، وفيها تم عرض الدراسات العربية وا
بعاد إدارة أالتي تناولها الباحثون، حيث أكدت الدراسات على دور وأهمية تطبيق  ااختلاف مؤشراته

، وقد تم رصد مؤشرات هالفة في تحقيق الريادة الاستراتيجية بمختلف أبعادالمواهب بمؤشراتها المخت
إيجابية للمنظمات التي تبنت بناء هذا المفهوم، حيث ظهر متجليًا في تحقيق الريادة الاستراتيجية، 

نتاجية مبتكرة ومبدعة لها إو ربحية أو حصة سوقية أو تعلم ونمو أو أساليب أسواء من ميزة تنافسية 
 تقلالية والاستباقية مع تحمل المخاطر.سالا

سواء لإدارة المواهب أو للريادة  والممارسات، المؤشرات أهم تحديد في السابقة الدراسات أسهمت - ▪
 هذه ىتتبن التي والسياسات والممارسات المبادئ في االدراسات تنوعً  هذه أظهرت الاستراتيجية، حيث

وهي )استقطاب المواهب، ، خمس مراحل إطار يضم ضعو  من الباحثة مكن الذي المتغيرات، الأمر
دارة المواهب، إالمواهب، الاحتفاظ بالمواهب( لقياس  داء المواهب، تطويرألمواهب، تقييم لالتخطيط 

الاستقلالية، الاستباقية، تحمل المخاطر(  يضم خمس مراحل، وهي )الإبداع، الابتكار، إطار وأيضًا
 لمتغيرات الدراسة.  الباحثين بين شيوعًا المؤشرات وأكثر هملأي المنظمات لتحقيق الريادة الاستراتيجية ف

 خلاصة الفصل -5/3
ط الضوء وفحص المحاور الرئيسة التي تناولت مرتكزات العلاقة بين إدارة المواهب يتم تسلفي هذا الفصل 

 -تي:برازها في الآإودورها في تحقيق الريادة الاستراتيجية، وذلك من خلال 
عدد من الباحثين لعدد مختلف من  كثر من نموذج من منظورأنماذج إدارة المواهب، وتم عرض  -:لًا أو   ▪

 المنظمات. 
  ة.نماذج الريادة الاستراتيجية، وتم استعراض نماذج متعددة لباحثين مختلفين في منظمات متنوع -ا:ثانيً  ▪
متعددة الجنسيات، وتجارب شركات  تناولنا تجارب الشركات المصرية المحلية، وتجارب شركات -ا:ثالثً  ▪

متعددة الجنسيات في جمهورية مصر العربية، وتم عرض مجموعه من تجارب لشركات مختلفة، وكذلك 
تزال تغيب عنها وتحتاج إلى  على نفس المنوال تم استعراض تجارب المنظمات المصرية المحلية التي لا

ا ث أظهرت التجارب المعروضة في هذا البحث نقصً بعاد إدارة المواهب، حيأتبني ثقافة تطبيق وممارسة 
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دارة المواهب مقارنة إالمحلية في جمهورية مصر العربية التي تطبق وتهتم ب المصرية ا في المنظماتكبيرً 
لخ.........( إ، شركة بريتش بتروليوم، PWCبالشركات الأجنبية متعددة الجنسيات )على غرار شركة 

 ى المواهب لمواجهة المنافسة، وسرعة التغيرات الحاصلة في البيئة على المستو أهمية إدارة  ىالتي أدركت مد
العالمي، فوضعت بذلك برامج وسخرت كل الامكانيات من أجل الكشف ودعم وتطوير المواهب في قوة 

 العمل.
هي تركز ف ،وإدارة المواهب هتمام بالمواهبلازال يفتقر إلى ثقافة ا فالمنظمات في عالمنا العربي أغلبها لا ▪

دارة التهديدات بقياس الفجوة في الأداء والعمل على علاجها من خلال برامج التدريب والتطوير، إعلى 
ا وتكلفة أقل، وهي التي تعمل دارة الفرص التي تحتاج جهدً إالأداء المقبول، وتتجاهل  ى بالتالي تحقيق مستو 

متأخرة بين منظمات الأعمال  ةمكان أعلها تتبو على تحقيق التميز والإبداع عن طريق إدارة الموهوبين، مما ج
 العالمية الرائدة في هذا المجال من جهة.

بلدان العالم العربي في المجال الاقتصادي، وخاصة جمهورية  ه، فالوضع الراهن الذي يواجى ومن جهة أخر  -
الأزمة، والحل يكمن في  قتصادية( يحتم عليها ايجاد الحلول البديلة التي تخرجها منمصر العربية )الأزمة الا

ب، وتتميز جمهورية مصر العربية بهذا المورد، ضالثروة الحقيقية التي لا تن يفه ة،رد البشرية الموهوباالمو 
زمة يمكن أن تقع، بل والقادر على تحويل التهديدات مكانه أن يجد أكثر من حل لأإفالمورد الموهوب هو الذي ب

منها، وعلى الرغم من التقدم التقني والتكنولوجي يبقى دور إدارة إلى فرص، والضعف إلى قوه، ويستفيد 
في تخطيط وتنفيذ نشاطات المنظمة، فيجب اكتشاف المواهب والعمل على صقلها،  االمواهب دورًا فعالًا ومهم  

فعة ساسي، وهو الريادة الاستراتيجية، ويتمثل في إعداد قوة عمل راضية ومندوالحفاظ عليها لتحقيق الهدف الأ
داء، لأعمالها، وعلى درجة عالية وقدرة فائقة في الإبداع والابتكار لتطوير جودة الأ ومحفزة وذات ولاء عال  

يتم ذلك إلا عن طريق  ولا ،والسعي لتوظيف الفئات الموهوبة منها لتحقيق إنجازات عالية في الإدارة والأعمال
المنظمة بنوع، وطبيعة المواهب الوظيفية المتوافرة تحديد مدى احتياج المنظمة للمواهب، وربط استراتيجية 

ن الأفراد لديهم الفرصة الكافية للمشاركة في القرارات، والتشجيع أبالمنظمة، ومن ثم اتخاذ خطوات تضمن 
فضل الفرص أعطائهم الفرصة ليعبروا عن رأيهم، وتوفير مع إ دوارهم تلك، أعلى الإبداع والابتكار والتطور في 

في و يجاد الشخص المناسب في المكان المناسب إومن ثم زيادة التزامهم في العمل من خلال لهم للنمو، 
ستثنائية نحو بناء استراتيجية مواهب فاعلة وشاملة ان تبذل جهودًا أالوقت المناسب، لذا ينبغي على المنظمات 

يادة الاستراتيجية، والتي وعملية، وبالشكل الذي يضمن انخراط العاملين بشكل تام، مع ممارسات مكونات الر 
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داء أنتاجية و ساسية التي ترفع الإتعكس مكونات استراتيجية الموهبة، فضلًا عن الاحتفاظ بالمهارات الأ
 عمال.الأ
ظهار نوعية إاستكشاف ورصد العلاقة بين دور إدارة المواهب في تحقيق الريادة الاستراتيجية و  -ا:رابعً  ▪

ن هناك علاقة أعلى  ىغلبية العظمائج دراسات الباحثين، واتفقت الأليها جميع نتإالعلاقة التي توصلت 
منظمات  ىلدور إدارة المواهب في تحقيق الريادة الاستراتيجية لد قوية يجابيةإثرة وطردية ؤ مشتركة وم

 .من خلال نتائج تجاربهمذلك تم توضيح و  ،عمال المختلفةلأا
دارة المواهب( إالمتغير التابع ) فيثر المتغير المستقل المرتبطة بأ ةاستعراض الدراسات السابق -ا:خامسً  ▪

التكامل  ةارتباطهما الوثيق وحال ىبين المتغيرين ومد ةالاستراتيجية( التي رصدت وكشفت العلاق و)الريادة
 بينهما.

دارة لدور إقوية  يجابيةإن هناك علاقة تكاملية مشتركة وطردية أاستنادًا إلى ما تقدم ترى الباحثة  -ا:سادسً  ▪
تيجية، ومن خلال ذلك تقترح الفرضية الرئيسة الآتية، والتي سيتم اختبار استر المواهب في تحقيق الريادة الا

معنوية بين إدارة المواهب "توجد علاقة ذات دلالة  -صحتها في الجانب العملي في المنظمات المبحوثة:
واهب، تطوير المواهب، الاحتفاظ بالمواهب( بأبعادها )استقطاب المواهب، التخطيط للمواهب، تقييم أداء الم

وهذا ما والريادة الاستراتيجية بأبعادها )الإبداع، الابتكار، الاستقلالية، الاستباقية، تحمل المخاطر(، 
 في الفصل الخامس من الدراسة. هسنستعرض
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  .المقـــــدمة –1
التعرف على الوضع الحالي لممارسات تبني إدارة المواهب ونشاطاتها داخل إلى يهدف هذا الفصل 

راء واتجاهات آمن خلال  ،لجنسيات في جمهورية مصر العربيةالمنظمات المصرية المحلية ومتعددة ا

بشأن كل من ممارسات تطبيق إدارة المواهب  ،المستهدفة بهذه المنظمات ةالموارد البشرية الشريح مديري 

 يتعلق فيما البحث إعداد في المتبعة والوسائل الأساليب وتحديد توضيح إلى يهدف كمابعادها، أومراحلها و 

 صلاحيةو  ثبات اختبار الدراسة من إجراءات في المستخدم الإطار خلال تحديد من وذلك ،حاليةال بالدراسة

بالإضافة إلى تحديد  ،البيانات وفروض ومتغيرات الدراسة وكيفية قياسها لجمع ةمالقياس المستخدَ  أدوات

 وتوصيف مجتمع الدراسة وحدوده.

 تساؤلاتالمنهج الوصفي التحليلي في تناول الباحثة على  تومن خلال أهداف وفروض الدراسة اعتمد

وذلك من استقراء أدبيات الدراسات السابقة ذات  ،الدراسة والوصول إلى النتائج واقتراح التوصيات الملائمة

ستخلاص المؤشرات التي استخدمت في صياغة االصلة بموضوع الدراسة لتكوين الإطار المفاهيمي و 

 فروض ومتغيرات الدراسة.

الباحثة في هذا الفصل مدى تبني الإدارات داخل المنظمات محل الدراسة لممارسات  تتناولومما سبق 

، كما تناول الفصل منهجية الدراسة من (محل الدراسة)إدارة المواهب وعلاقتها لتحقيق الريادة الاستراتيجية 

عليها  تيب التي اعتمدمع تحديد الأسال ،وتحديد مجتمع وعينة الدراسة ،البيانات خلال تحديد نوع ومصادر

 في عليها الاعتماد تم التي الإحصائي التحليل أساليبالباحثة في جمع البيانات، بالإضافة إلى تحديد 

 الدراسة الحالية. بيانات تحليل
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 .منهج الدراسة ومصادر المعلومات -1/1
 تحقيق من أجل عليها تمادعلاا تم التي البيانات طبيعة تحديد يمكن ومتغيراتها الدراسةتساؤلات  ضوء في

 -التالي: النحو على الدراسة أهداف
 -منهجية الدراسة: -1/1/1

 ؛الأنسب المنهج باعتبارهو مته لأغراض الدراسة، ءا لملانظرً  ؛التحليلي استخدمت الباحثة المنهج الوصفي -
 هذه صفي فيالو  المنهج توظيف يتجلىو  فيها، المؤثرة العواملو  الظاهرة وخصائصها فهمإلى  يهدف إذ

 وتحليلها تفسيرها محاولةو  ,والمعلومات والمعطيات وتصنفيها وتبويبها البيانات جمع خلال من الدراسة
 المنظمات ستراتيجية لدىلاالنتائج للكشف عن إدارة المواهب ودورها لتحقيق الريادة ا استخلاص جلأ من

 المستقبل. في( الدراسة محل) الظاهرةبسلوك  والتنبؤ المحلية ومتعددة الجنسيات داخل مصر، المصرية
 -مجتمع الدراسة: -1/1/2

يعرف مجتمع الدراسة بأنه جميع مفردات الظاهرة التي تدرسها الباحثة، وبذلك فإن مجتمع الدراسة  -
هو جميع الأفراد أو الأشياء الذين يكوّنون موضوع الدارسة، وبناءً على موضوع الدراسة وأهدافها 

ع بحيث يتكون من مديري الموارد البشرية لمنظمات الأعمال المصرية المحلية فقد تم تحديد المجتم
، وحيث ان مجتمع الدراسة غير محدد وصعوب ومتعددة الجنسيات في جمهورية مصر العربية

 لحساب حجم العينة. روبرت ماسونعاملين في هذا المجال فتم الاعتماد علي للحصره 

  -الدراسة : عينة -1/1/3

العينات الملائمة وهو اسلوب من اساليب العينات غير الاحتمالية والتي يتم اختبار استخدام أسلوب سيتم  -
مجتمع كبير ويصعب حصره حيث عينات الدراسة غير محدد حيث ال العينات فيها من مجتمع الدراسة

ا يمثل وهذ ( استبانة384من اصل عدد ) استبانة (205عدد ) تم تحليلفي جمهورية مصر العربية، و 
 روبرت ماسون المناسب وفقا لحساب حجم العينات لمعادلة ةحجم العين

الفئة العمرية،  الجنس، )نوعوضعهم الديمغرافي سوف يتم وصف خصائص أفراد عينة الدراسة من حيث و   
( 205وعدد العينة هو )متعددة الجنسيات( محلية،  ونوع المنظمة )مصرية المؤهل العلمي، سنوات الخبرة(

 .مجتمع الدراسةل؛  وظفين من مديري إدارة الموارد البشرية في المنظمات عينة الدراسةم

 -توصيف عينة الدراسة: -1/1/3/1

 المحور من الخصائص لمفردات العينة المتمثلة في ةعلى عينه الدراسة من خلال مجموع يمكن التعرف -
الفئة العمرية، المؤهل العلمي،  الجنس، نوع) خاص بالمعلومات الديمغرافية المتعلقة بأفراد العينةال الأول

 سنوات الخبرة، نوع المنظمة(.
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 (7رقم )ل جدو

  .مفردات عينة الدراسة حسب المتغيرات الديمغرافيةبالتكرارات والنسب المئوية المتعلقة 

 النسبة جمالي%إ

 إجمالي

 العينةعدد 

 العدد

 م المتغير الفئة التكرار

100% 
52% 

205 
 ذكر 107

 1 الجنسنوع 
 ىأنث 98 48%

100% 

49% 

205 

 سنة 39 قل منألى إ 30 100
فئات العمر 

 سنة 49اقل من إلى  سنة 40من 72 %35 2 الزمني

 سنة فأكثر 50 33 16%

100% 

25% 

205 

 بكالوريوس 51

 3 المؤهل العلمي
 ليسانس 36 18%

 ماجستير 104 51%

 ه دكتورا  14 7%

100% 

23% 

205 

 سنوات 10قل من أإلى  5من  47

 ةسن 15قل من أإلى  10من  51 %25 4 سنوات الخبرة

 سنة فاكثر 15من  107 52%

100% 
57% 

205 
 مصرية محلية 117

 5 نوع المنظمة
 متعددة الجنسيات 88 43%

 .2021عداد الباحثةإالمصدر: 
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 -ة:تيلآيتضح من الجدول السابق البيانات ا -
فئة الذكور ي مُدير حيث بلغت نسبة  ،لذكور والإناثااقتربت نسب توزيع مفردات العينة بين الفئتين  .1
، وقد (98) نعدده بلغ إذ (%48فئة الإناث )المديرات  نسبةمقابل (، 107عددهم ) بلغ إذ ؛(52%)

 حد كبير.إلى  ينتتناسب النوعيالأعمال  ةن طبيعأإلى  يرجع ذلك
تجاه ظاهر للفئه العمرية التي تتراوح افئات العمر الزمني عن وجود لا العينة وفقً  داتمفر توزيع  فادأ  •

 ،جمالي عينة الدراسةإمن ( 100وبعدد )( %49نسبتها ) تحيث بلغ ،سنة 39 قل منأإلى  30من 
عمال وهو لأهم مجالات اأ الفئة بالعمل في مجال من هذه  هتماما ن ذلك يوضح اقتناع و أالباحثة  ى وتر 

حيث الفكر والتطبيق الحديث  ؛شبابالنها فئة أل ؤ التفاو  ومن دواعي السرور ،جال الموارد البشريةم
  .منظمات المبحوثةالدارة الموارد البشرية في إلعلم 

( 72وبعدد )( %35) نسبتهم بلغت ذإ ؛سنة 49 قل منأإلى  40ويليها الفئة العمرية التي تتراوح من   •
وبعدد ( %16نسبتها ) تحيث بلغ ،سنة فأكثر 50العمرية الفئة  تيأا تخيرً أجمالي عينة الدراسة، و إمن 

 جمالي عينة الدراسة.إمن ( 33)
 الفئات الحاصلة مندات في المفر  ارتفاع واضح إلىا للمؤهل العلمي توزيع مفردات العينة وفقً  شارأ .2

يتضح و  العينة. جماليإمن  (104وبعدد ) (%51حيث بلغ مجموع نسبتها ) ،درجة الماجستيرعلى 
دارة إمجال إلى  ن و ن والمنتمو العامل إليهالذي يتجه  الفكري  التطور مدى هذه النسبة المرتفعةللباحثة من 

تي أن التقدم يأالدراسة  ةك فئات عينادر إووعي و  خيرة في عصرنا الحالي،لأا ةونلآالموارد البشرية في ا
تي في أا، ويا وعملي  رض الواقع علمي  أعلى  هو مدروس ومطابقة ما ،كاديميةلأبالعلم والدراسة المهنية وا

( 51وبعدد )( 25%) نسبتهم بلغت ذإ ؛بكالوريوسعلى  الفئات الحاصلة مناني مفردات لثامستوى ال
حيث  ؛ليسانسعلى  الفئات الحاصلة من مفرداتالثالث مستوى ال التواليعلى  ويليها جمالي العينة،إمن 

ن العمل في مجال الموارد على أجمالي العينة، وهذ يدل إمن  (36عدد )ب (18%بلغ مجموع نسبتها )
خر مستويات آفي  الدكتوراه تي درجه أمحدد، بينما تأو  خريجي مؤهل علمي معينعلى  رالبشرية لم يقتص

 الدكتوراه؛درجة على  الفئات الحاصلة من مفرداتض ملحوظ في الاكان هناك انخف حيث ؛المؤهل العلمي
 جمالي العينة.إمن ( 14وبعدد )( 7%جموع نسبتها )حيث بلغ م

بل  ،الحديثبالأمر هذا المجال ليس  ن أن وجودع لسنوات الخبرة اوفقً  يعبر توزيع مفردات العينة .3
من  اارتفاعً  ىعلالبشرية النسبة الأ دفئة العاملين في مجال الموار  تمثلحيث  ،من عصور مضت

( من 107بعدد ) (%52وكانت النسبة ) ،كثرأسنة ف 15ة من الفئ وهم ،المجال في هذا صحاب الخبرةأ
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 نسبتهم بلغت؛ إذ ةسن 15من إلى أقل  10رة من بصحاب سنوات الخأوتليها فئة  جمالي العينة،إ
 10قل من أإلى  5من  الفئة الخبرة صحاب سنواتأ، في حين جمالي العينةإ( من 51بعدد )( 25%)

 جمالي العينة.إمن ( 47بعدد )( %23نسبة )إلى  سنوات
محلية بلغت نسبتها المصرية المنظمات الن أ لنوع المنظمة اتوزيع مفردات العينة وفقً  وضحأ .4
بعدد و  (%43منظمات متعددة الجنسيات )نسبة الجمالي العينة، بينما كانت إ( من 117( بعدد )57%)
 .جمالي العينةإ( من 88)

 .جراءات جمع البياناتإأدوات و  -1/1/4
 -: الأولية لبياناتا -1/1/4/1
 وتم ،ستبيانلاسئلة اأ خلال من) الدراسة محل (المنظمات من للدراسة اللازمة الأولية البيانات جمع تم -

 البيانات على المنظمات للحصول تلك في دارة الموارد البشريةإ مديري  تجاهاتاو  راءآ على عتمادلاا
 ستبانةلاريقة البحث الميداني باستخدام اتم استخدام ط الدراسة، وقد متطلبات تخدم التي الأولية

والذي تتضمن مجموعة  ،الدراسة ةلجمع البيانات عن أفراد عين Online نترنتلإعن طريق ا ةلكترونيالإ
 متغيرات الدراسة. فيمن المتغيرات الديمغرافية لبيان أثرها 

 

 -:أداة الدراسة -1/1/4/2
داة لجمع أك Onlineنترنت عن طريق الإ لكترونيالإ ستبيانلاالباحثة ا لتحقيق أهداف الدراسة، استخدمت -

 ،الدراسة في الوقت الراهن هدافأ  لتحقيق وفعاليةً  مةً ءملا كثرلأا داة لأا يوه الدراسة،عينة  البيانات عن أفراد
 ة؛أو تطبيقي ةجراء بحوث ميدانيإ ةلصعوب ؛نترنتلإالمنظمات المبحوثة عن طريق اإلى  رسالهاإتم حيث 

جراءات الإخذ بيمر بها العالم والبلاد من الوباء العالمي )فيروس كورونا المستجد( والأ يللظروف الت انظرً 
 بعض الدراسات على ستبيان بالاعتمادلاأسئلة ا قائمة تصميم تم ، حيثحترازية والتباعد الاجتماعيالا

دراسات ذات الصلة بالدراسة الاطلاع على الأدب السابق والو الدراسة،  بموضوع علاقة لها التي السابقة
 -وفق الآتي: لكترونيالإ ستبيانلاالحالية، وتم بناء ا
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 -:تيمحاور كالآ ةعلى ثلاث ةلكترونيالإ  ستبانةلااشتملت ا -
الفئة العمرية، المؤهل  خاص بالمعلومات الديمغرافية المتعلقة بأفراد العينة )نوع الجنس، الأول: المحور -

  نوع المنظمة(. العلمي، سنوات الخبرة،
وهي عدد  ،المقاييس الخاصة بالمتغير المستقلعلى  يحتوي على تساؤلات تم تصميمها الثاني: المحور -
، )استقطاب المواهب ثانوية جزاءأ خمسةعلى  تقسيمها تمإذ  ابعادهأبعاد إدارة المواهب بأتخص  سؤالًا  (20)
 .حتفاظ بالمواهب(لاب، االمواه تطويرداء المواهب، أ تقييملمواهب، لتخطيط ال
وهي  ،المقاييس الخاصة بالمتغير التابععلى  ا تصميمهايضً أيحتوي على تساؤلات تم  الثالث: المحور -

 ستباقية،لاا ستقلالية،لاا بتكار،لاا الإبداع،) ابعادهأب؛ (الاستراتيجيةبعاد )الريادة أتخص  سؤالًا  (20)عدد 
 -التالي: موضح في الجدولهو كما  ،(المخاطر تحمل

 (8جدول رقم )
 .ستبانةلامتغيرات أداة ا      

 
 م

 عدد المتغيرات الفرعية ةالمتغيرات الرئيس 
 الفقرات

 المصـدر المجموع

 
1 

  

 
 معلومات ديمغرافية

 الجنسنوع  -
 العمر  -
 المؤهل العلمي  -
 سنوات الخبرة -
 نوع المنظمة -

 
 
5 

 
 
5 

  
 

 عداد الباحثة إ من  -

 
 
2 

 
 ب بعاد إدارة المواهأ

 استقطاب المواهب •
 لمواهبلتخطيط ال  •
 تطوير المواهب •
 أداء المواهب  تقييم •
 الاحتفاظ بالمواهب  •

4 
4 
4 
4 
4 

 
 
20 
 

 ةمن الدراسات السابقعداد الباحثة إ من   •
 (95ص ،2019 ،)حفيظ، خولة

 (132ص ,2020 ،ل، محمد)جيج
 (532ص ،2018 ،ىفطص)كمر، م

 (73ص ،2019،عناني،مسعودة)
 
 
3 

 بعادأ
 الاستراتيجيةلريادة ا

 بتكارلاالإبداع وا •
 ستقلاليةلاا •
 ستباقيةلاا •
 تحمل المخاطر •

8 
4 
4 
4 

 
20 

 ةمن الدراسات السابق عداد الباحثةإ من  •
 (266،ص2017،ضيرخ)العبيدي،

التميمي،200ص،2016،أحمدالشمري، •
  .(230ص، 2017، ، ايلاف

 .2021 عداد الباحثةإالمصدر: 
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 -:الدراسة بيانات جمع -1/1/5
 فروض لاختبار اللازمة الأولية البيانات لجمع لكترونيالإ ستبيانلاا قائمة تصميم تم ه،علاأ كر كما ذُ  -

 ،(1) رقم الملحق في كما الدراسة متغيرات مؤشرات لقياس عبارة(45)  عدد القائمة وقد تضمنت ،الدراسة
 -:م كالآتياقسأ ةثلاث من حيث تكونت

 عبارات. (5) عدد تناولته والذي -:معلومات ديمغرافية :وللأ القسم ا •
 .(20:1) رقم من عبارة (20) عدد تناولته والذي ،المواهب إدارة -:المستقل المتغير :القسم الثاني •

 -:كالتالي المواهب إدارة مؤشرات على موزعة وكانت
 (.2019 ،حفيظ، خولة) (4:1) رقم من الأسئلة تناولته والذي :استقطاب المواهب  •
 (.2020 ،ل، محمد الصديقجيج) (5: 8) رقم من الأسئلة تناولته والذي :واهبلملتخطيط ال  •
 (.2018 ،صلاح صطفىكمر، م)( 12:9) رقم من الأسئلة تناولته والذي :أداء المواهب تقييم  •
 (.2019 ،)عناني، مسعودة (16:13) رقم من الأسئلة تناولته والذي :تطوير المواهب  •
 .(2019 ،)عناني، مسعودة (17:20) رقم من الأسئلة ولتهتنا والذي :الاحتفاظ بالمواهب  •
 عبارة( 20عدد ) تناولته والذي ،الاستراتيجيةالريادة  في تمثل والذي -:التابع المتغير :القسم الثالث •

 -:التالي النحو على بعادلأا على موزعة وكانت ،(40:21) رقم من
 .(2017،حاتم خضير أرادن، العبيدي)( 28:21) رقم من الأسئلة تناولته والذي :بتكارالإبداع والا  •
 .(2016 ،أحمد ،الشمري )( 32:29) رقم من الأسئلة تناولته والذي :يةستقلالالا  •
 .(2016 ،أحمد ،الشمري ) (36:33) رقم من الأسئلة تناولته والذي :يةستباقالا  •
 .(2017 ،يلافإ، التميمي)( 40:37)رقم  من الأسئلة تناولته والذي :تحمل المخاطر ▪

 -حصائي:لإأساليب التحليل ا -2
 لاتمجموعة من أساليب التحليعلى  صحة فروض الدراسة اختبارفي تحليل البيانات و  اعتمدت الباحثة -

فقد تم الاعتماد على  ،الدراسة وفرضيات هدافأ مؤشرات دقيقة تخدم إلى  جل التوصلأمن  ؛ةالإحصائي
 -:تيلآافي حصائية تتمثل لإدوات الأمجموعة من ا

الإحصائية المبنية لتحليل فرضيات الدراسة  لاتسوف يتم اعتماد أدوات التحلي -حصائي:لإالتحليل ا -2/1
 .(SPSS.V21)تم استخدام البرنامج الإحصائي  لمعالجة البيانات -تي:لآمخططة كاال
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 -الدراسة: داةأمقياس  -2/2
الفقرات  نع جاباتلإلقياس درجة ا (Likart Scale) ستخدمت الباحثة تدريج مقياس ليكرت الخماسيا
وزن له  ىعلأ والذي يتوزع من  ،فراد العينةأجابات إوزان أفي توزيع  حسب مقياس ليكرت "تدرج خماسي"

عطيت أ وزن له والذي  ىأدن، إلى جابة )موافق بشدة(لإوالذي يمثل في حقل ا ،( درجات5عطيت له )أ والذي 
وزان، وقد كان الغرض من أ ةوبينهما ثلاث ،أوافق بشدة( ة )لاجابلإحقل ا في وتمثل ،( درجة واحدة1له )

، بحيث تعرض فقرات همجابة الدقيقة حسب تقدير لإا لاختبار العينة تاحة المجال أمام أفرادإذلك هو 
 ،موافقتهم عليهامستوى ومقابل كل فقرة خمس إجابات تحدد  ،الدراسةعلى عينة  ةلكترونيالإ ستبانةلاا

الفقرة، وفي هذا العنصر سوف نقوم بتحليل محاور على  ةرقمية تمثل درج اوزانً أبات الإجا هوتعطي في
( لإجابات أفراد عينة الدراسة عن 5:1)على مقياس ليكرت  أسئلة الدراسة نالإجابة ع هدفالاستبانة ب

 -:التاليكما هو موضح في الجدول  ،عبارات الاستبانة المتعلقة بالمتغيرات

(9)    رقمل جدو 

  ليكرت الخماسي.وفق مقياس ة الدراسة أدا

 النسبة المئوية الدلالة الإحصائية
الوزن 
 درجة الموافقة النسبي

 موافق بشدة 5 فأكثر  %80 من  ادرجة موافقة مرتفعة جد  

 موافق 4  %80من أقل إلى 70من%  درجة موافقة مرتفعة 

 محايد 3 %70  من أقل إلى%50  درجة موافقة متوسطة 

 غير موافق 2 %50 من أقل إلى %20 موافقة منخفضة درجة 

اجد   ل منأق  %20  درجة موافقة منخفضة   بشدةغير موافق  1  

ا) 2021ثةالمصدر: إعداد الباح  .(الخماسي ليكرتإلى مقياس  استناد 

 العباراتعلى  يصبح الوسط الفرضي للدراسة الدرجة الكلية للمقياس هي مجموع درجات المفردة هوعلي
متوسط  ذا زادإ هيمثل الوسط الفرضي للدراسة، وعلي ( وهو3)/ 5 = (5/15)  =  ) (1+2+3+4+5

 العبارة.على  فراد العينةأموافقة على  ( دل ذلك3العبارة عن الوسط الفرضي )
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 -:ستبانةلابعاد اأتحليل  -2/3

 .حصائية الوصفيةلإالأساليب ا -2/3/1
 ي" الصدق "الاتساق الداخل معامل -2/3/1/1
 .(Cronbach-Alpha) "لفاأكرونباخ معامل "معامل الثبات وفق  -2/3/1/2
 .نحراف المعياري لاالأوساط الحسابية وا -2/3/1/3

 .ستدلاليةلاالأساليب الإحصائية ا -2/3/2
 .(Person Correlationقياس العلاقة الخطية معامل الارتباط بيرسون ) -2/3/2/1

. طتحليل الانحدار البسي -2/3/2/2  
 .حصائية الوصفيةلإالأساليب ا -2/3/1
 -بعاد الدراسة:لأالصدق "الاتساق الداخلي"  معامل -2/3/1/1

 

 -:وثباتها( ستبانةلاا)صدق الأداة  -
قدرة المقياس على قياس السمة إلى  يشير لأنه ؛ساسية للاختبارات والمقاييسلأيعد الصدق من الخصائص ا

وفقدان هذا  ،يعد هذا من أهم الشروط الواجب توافرها في بناء المقياسجلها, و أضع من أو الظاهرة التي وُ 
 ىستبانة بمدلابعاد الأتساق الداخلي عرف الايُ الشرط يعني عدم صلاحية المقياس وعدم اعتماد نتائجه، و 

ستبيان مع المحور لااتساق جميع فقرات ا ىي مدوإلى أ بالمجموع الكلي للبعد، رتباط كل عبارةااتساق و 
 ستبانة بهدف تحديد درجة المصداقية والاعتماديةلاوقد قامت الباحثة بالتأكد من صدق ا ،إليهذي تنتمي ال

 ااعتمادً  ؛الارتباط بيرسونستبيان بحساب معامل لاالاتساق الداخلي ل النتائج المحققة باستخدام معاملعلى 
الصدق بين درجات كل فقرة من التحقق من  ى وقد جر  ستبيان،لارتباط بين بنود قائمة امعامل الاعلى 

 حصائيلإوذلك باستخدام البرنامج ا ،الفقرة إليهوالدرجة الكلية للبعد الذي تنتمي  بعاد العاشرةالأفقرات 
V21).SPSS)بعاد والدرجة الكلية لأرتباط بين كل فقرة من فقرات الاوضح معاملات ايول التالي ، والجد
 .للأبعاد
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 (10جدول رقم )
 ).محور إدارة المواهب(بين العبارة والبعد الذي تنتمي إليه ق الداخلي ل الاتسامعام

 رقم العبارة رتباطلامعامل ا Sigالقيمة الاحتمالية 

 ستقطاب المواهبا

.000 **.964 1 

.000 **.965 2 

.000 **.958 3 

.000 **.938 4 

 التخطيط للمواهب

.000 **.958 5 

.000 **.946 6 

.000 **.931 7 

.000 **.968 8 

 م أداء المواهبيتقي

.000 **.963 9 

.000 **.964 10 

.000 **.950 11 

.000 **.944 12 

 تطوير المواهب

.000 **.955 13 

.000 **.946 14 

.000 **.955 15 

.000 **.957 16 

 حتفاظ بالمواهبلاا

.000 **.964 17 

.000 **.962 18 

.000 960**. 19 

.000 **.956 20 

  .SPSS. V21)  (بالاعتماد على مخرجات برنامج  2021عداد الباحثة إالمصدر: 
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دلالة إحصائية عند  يارتباط ذو وجود علاقة ارتباط موجبة قوية  (10رقم )ل الجدونتائج يتضح من   •
والمحور الذي  (إدارة المواهب) عبارات لكبين  (205وهي ) ،الدراسة ةلعين (0,001معنوية )مستوى 

حدها في  (**968.)و، الأدنى في حدها (7)للعبارة رقم  (**931.)وقد تراوحت بين ، نتمي إليهت
الداخلي لعبارات هذا المحور الذي الاتساق على قوة التماسك ل وهذا ما يد ،(8)الأعلى للعبارة رقم 

ن هذا يعني إوبالتالي ف المحور،لأنها حققت الهدف من وجودها في هذا  ؛هي العباراتكمالبكاماحتفظ 
عند مستوى  Sigن قيمه لأ ؛ولا يوجد حاجة لحذف أي منها ،إدارة المواهب ؛صدق العبارات لهذا المتغير

 .(0.05من )أقل  وهو (،000.0معنوية )
 (11) رقمالجدول 

 ).ستراتيجيةلاالريادة امحور (بين العبارة والبعد الذي تنتمي إليه ل الاتساق الداخلي معام      

 رتباطلامعامل ا Sigحتمالية القيمة الا
رقم 
 العبارة

 بتكارلاالإبداع وا

.000 937**. 21 

.000 .958** 22 

.000 950**. 23 

.000 906**. 24 

.000 954**. 25 

.000 954**. 26 

.000 954**. 27 

.000 .940** 28 

 ستقلاليةلاا

.000 .970** 29 

.000 .974** 30 

.000 .964** 31 

.000 .926** 32 

 ستباقيةلاا

.000 .930** 33 

.000 .944** 34 

.000 .941** 35 

.000 .936** 36 

 تحمل المخاطر

.000 .957** 37 

.000 .920** 38 

.000 .952** 39 

.000 .941** 40 

.(SPSS .V21)   بالاعتماد على مخرجات برنامج 2021 عداد الباحثةإالمصدر:  
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ترتبط بدرجة  (ستراتيجيةلاالريادة ا)عبارات المحور الثاني  كل( أن 11رقم )ل الجدو نتائجيتضح من  •
دلالة  يوارتباط ذوجود علاقة ارتباط موجبة قوية و، إليه للمحور الذي تنتمي الكليعالية مع المجموع 

الريادة عبارات  كل( بين 205( لعدد عينة الدراسة، وهي )0,001إحصائية عند مستوى معنوية )
، في حدها الأدنى (24)للعبارة رقم  (**906.)وقد تراوحت بين ، والمحور الذي تنتمي إليه يجيةستراتلاا

الداخلي لعبارات الاتساق على قوة تماسك ل وهذا ما يد، (30)في حدها الأعلى للعبارة رقم  (**974.)و
المحور، لأنها حققت الهدف من وجودها في هذا ؛ هي كماالعبارات ل مبكاهذا المحور الذي احتفظ 

 وجد حاجة لحذف أي منها؛تستراتيجية، ولا لان هذا يعني صدق العبارات لهذا المتغير؛ الريادة اإوبالتالي ف
 .(0.05وهو أقل من ) (،000.0عند مستوى معنوية ) Sigن قيمه لأ
 

 -الدراسة: بعادلأ (Alpha-Cronbach)لفا" أمعامل الثبات وفق معامل "كرونباخ  -2/3/1/2
كثر من مرة تحت أعادة توزيعه إ ستبيان نفس النتيجة لو تم لااهذه  ستبانة أن يعطيلاصد بثبات ايق -     

في ظروف  دراسةال تكرر تومدى الحصول على نفس النتائج أو نتائج متقاربة لو  ،نفس الظروف والشروط
ستبانة لامن ثبات مكونات اكد أللت ستخدمت الباحثة معامل )كرونباخ ألفا(امشابهة باستخدام الأداة نفسها، وقد 

 عناصره وكذلك ،البعد هذا على الاعتماد مدى ومعرفة ،الواحد البعد عناصر بين التجانس لدراسةو عينة لل
التي و   Onlineنترنتلإفي المنظمات عن طريق ا دارة الموارد البشريةإ مديري إلى  لهاارسإالمختلفة، وتم 

من الصلاحية  للتأكد (المتغير التابع ،المتغير المعدل ،تقلالمتغير المس( بعاد متغيرات الدراسةأتشمل 
  -لآتي:كاتم اختبار الصحة والثبات و ،ستبانةللاالإحصائية 

 .بعادلأل "كرونباخ ألفا" معامل الثبات (12) جدول رقم           

 ثبات البعد عدد العبارات المتغيرات / الأبعاد
استقطابالمواهب(البعدالأول)  4 .968 

لمواهب(لتخطيطالبعدالثاني)ال  4 .964 

 968. 4 تطويرالمواهب(البعدالثالث)

 966. 4 أداءالمواهب(تقييمالبعدالرابع)

 971. 4 الخامس)الاحتفاظبالمواهب(البعد

 982. 8 بتكار(لاالإبداعواالبعدالسادسوالسابع)

 970. 4 ستقلالية(لاالبعدالثامن)ا

 953.   4 ستباقية(لا)االبعدالتاسع

 958. 4 تحملالمخاطر(البعدالعاشر)

.(SPSS .V21)   :بالاعتماد على مخرجات برنامج 2021 عداد الباحثةإالمصدر  
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( بحسب )مقياس نانلي( 0.70) من أعلى )كرونباخ ألفا( قيم جميع ( أن12الجدول رقم ) من يتضح وكما -
بعاد الدراسة على لأستبانة العام لاث بلغت قيمة معامل الثبات لللثبات، حي ىدنأ( كحد 0.70والذي اعتمد )

الدراسة وهي  ةستبيان لعينلاجمالي فقرات اإمن ( 99.) تحيث بلغ ة،لفا" بنسبة مرتفعأوفق معامل "كرونباخ 
 ستبيانلاأن اعلى  ، وهذا يدلى( كحد أدن953.وبين ) ى( كحد أعل982.) بعاد بينلأ، فيما تراوح ثبات ا(205)

النتائج نفسها  ىوتعط ،نفسهمأفراد لأوقات مختلفة لأفي  هويمكن الاعتماد علي ،يتمتع بدرجة عالية من الثبات
المقاييس المستخدمة على  وإمكانية الوثوق بها والاعتماد ةستبانلادقة فقرات اعلى  ايضً أو  ،الدراسةعلى  للتطبيق

 والتأكيد ،ستبانةللاالمختلفة  المحاورعن  الإجابات نتائج على الاعتماد مكانيةإ يعني ما ستبيان،لافي قائمة ا
ومن خلال  هالتحليل الإحصائي، وعلي في استخدامها مكانيةإو  ،ستبيانلاا محاور من محور كل صلاحية على

بدرجة مرتفعة  (ستبيانلايتضح لنا ثبات أداة الدراسة )ا ةتساق الداخلي في الجداول السابقنتائج الثبات والا
 .(205بيانات )تسلاوبلغ عدد ا ،الدراسة ةا نطبقها على عيننداخلي؛ مما يجعلتساقها الوصدق ا

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والأهمية النسبية لمحاور المتغيرات  -2/3/1/3

 مقارنة بين نوع المنظمات )المصرية المحلية ومتعددة الجنسيات(.  المستقلة والمتغير التابع

ا لإجابات مفردات عينة في هذا الجزء مناقشـــــــة النتائج المتعلقة بأبعاد إدارة المواهب طبقً  تناولت الباحثة-
ســاليب الإحصــائية الوصــفية باســتخدام الأ ،منظمات متعددة الجنســياتالالدراســة بالمنظمات المصــرية المحلية و 

 خصــــائص لوصــــف وذلك ؛حراف المعياري والان حد مقاييس النزعة المركزيةأالمتمثلة في الوســــط الحســــابي ك
خلال اســـتخدام الإحصـــاء الوصـــفي باســـتخراج المتوســـط الحســـابي والانحراف  من وهذا ،الدراســـة عينة مفردات

 تمتو  ،محور الدراســة عبارات لكل المعياري  والانحراف الحســابي الوســط من كل حســاب يتم حيث ،المعياري 
 كان إذا الفقرات على الموافقة حيث تتحقق(3) للدراســــة  يالفرضــــ بالوســــط للعبارة الحســــابي الوســــط مقارنة
 أقل الحســابي الوســط كان إذا الموافقة عدم وتتحقق ،(3) الفرضــي الوســط من كبرأ للعبارة الحســابي الوســط

الوسط الفرضي. من

 ( 13جدول رقم )
 والتقديرات بالنسبةهمية النسبية لأالمتوسطات وا

 المتوسط همية النسبيةلأا التقدير

  2.60اقلمن أقلمن %52 ن  متد

 3.40قلمنإلىأ 2.60مابين  %68 منإلىأقل%52من منخفض

  4.20قلمنإلىأ 3.40مابين  %84 منإلىأقل%68من متوسط

 كثرفأ4.20من  كثرفأ%84من مرتفع

 .2021 عداد الباحثةإالمصدر: 
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(41)جدول رقم  

 .المواهب إدارة ؛المتغير المستقل المعياري والأهمية النسبية لمحاور والانحراف الحسابي الوسط قيمة
 

. (SPSS V21) بالاعتماد على مخرجات برنامج 2021عداد الباحثة إالمصدر:    

 

 مصرية محلية منظمات منظمات متعددة الجنسيات

رقم 

 العبارة

 الأهمية

 لكل النسبية%

عبارة بألإعتماد 

على الوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

الوسط 

 الحسابي

 الأهمية

 لكل النسبية%

عبارة بألإعتماد 

على الوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

الوسط 

 الحسابي

ستقطاب المواهبا   

92.27% 0.51 4.61 56.41% 1.21 2.82 1 

91.36% 0.52 4.57 55.21% 0.95 2.76 2 

87.95% 0.60 4.40 52.82% 1.10 2.64 3 

87.50% 0.57 4.38 56.58% 1.16 2.83 4 

  التخطيط للمواهب                 

84.77% 0.77 4.24 51.79% 1.09 2.59 5 

84.77% 0.79 4.24 54.70% 1.02 2.74 6 

85.23% 0.77 4.26 59.15% 1.17 2.96 7 

84.32% 0.67 4.22 54.36% 1.05 2.72 8 

       تقيم أداء المواهب              

84.77% 0.66 4.24 55.73% 1.17 2.79 9 

86.36% 0.60 4.32 57.44% 1.06 2.87 10 

86.32% 0.50 4.30 53.33% 1.03 2.67 11 

80.91% 0.59 4.05 52.99% 1.09 2.65 12 

    تطويرالمواهب   

80.23% 0.72 4.01 51.97% 1.07 2.60 13 

83.86% 0.83 4.19 53.85% 0.92 2.69 14 

81.82% 0.74 4.09 52.31% 0.95 2.62 15 

83.18% 0.66 4.16 54.36% 1.01 2.72 16 

 حتفاظ بالمواهبلاا       

79.77% 0.71 3.99 54.36% 0.96 2.72 17 

80.45% 0.72 4.02 51.45% 1.09 2.57 18 

83.41% 0.73 4.17 52.31% 1.07 2.62 19 

86.14% 0.57 4.31 53.68% 0.97 2.68 20 
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 .جابات العينة للمتغير المستقلستاوصف  -:لا  و أ
, ستقطاب المواهب, التخطيط للمواهبا) هي ،من خلال خمس ممارسات (إدارة المواهب)تم قياس متغير  •

حيث  (14)رقم  وذلك من خلال الجدول، (حتفاظ بالمواهبلاالمواهب, ا , تطويرتقييم أداء المواهب
المنظمات المصرية المحلية والمنظمات  تشخيص واقع هذه الممارسات في ىعلفي الأيوضح الجدول 

 -:كما يليمتعددة الجنسيات عينة الدراسة، 

 بالنسبة للمنظمات المصرية المحلية. •
  .لمواهبلتخطيط ال •

( فقرات، وتوضح ترتيب الأهمية النسبية 4( والبالغ عددها )8:5رقم ) اشتمل البعد على الفقرات من  -
يث ممارسة "التخطيط للمواهب" في المنظمات المصرية المحلية بلغت ح للممارسات الفرعية لإدارة المواهب،

، 2.96في حين بلغ الوسط الحسابي  ،(7)للعبارة  موافقة وكان أعلى، 59.15)%(قيمة الأهمية النسبية 
 قيمة الأهمية النسبية تحيث بلغ، ااتفاقً  أقل (5) العبارة كانتبينما  ،1.17 لانحراف المعياري او 

لانحراف ا(، و 3قل عن الوسط الفرضي البالغ )أ، وهو ميل 2.59لغ الوسط الحسابي وب، (51.79%)
لانسجام بين إجابات أفراد العينة، وتقدير منخفض، وهذا حسب جدول اوالذي يدل على  ، 1.09المعياري 

 (.13رقم )جدول همية النسبية بالنسبة والتقديرات لأالمتوسطات وا

  .استقطاب المواهب  •
وتوضح ترتيب الأهمية النسبية للممارسات  ( فقرات،4( والبالغ عددها )4:1من رقم ) تضمن الفقرات -

 بلغت قيمةو ستقطاب المواهب" في المنظمات المصرية المحلية ا" حيث ممارسة الفرعية لإدارة المواهب،
 لانحرافاو  ،2.83 حسابيال وسطال، و  (4)للعبارة موافقة أعلى وكانت، (%56.58) الأهمية النسبية

، في (%52.82) ا، وكانت قيمة الأهمية النسبيةاتفاقً  على أقل (3) العبارة وحصلت ،1.16المعياري 
لانحراف المعياري ا(، و 3عن الوسط الفرضي البالغ ) قلأوهو ميل  ،2.64حين بلغ الوسط الحسابي 

دول ، وتقدير منخفض، وهذا حسب جةنسجام بين إجابات أفراد العينلااوالذي يدل على ، 1.10
 (.13رقم ) جدول همية النسبية بالنسبة والتقديراتالمتوسطات والأ

  .أداء المواهب تقييم  •
ظهرت ممارسة "تقييم أداء المواهب" أ( فقرات، و 4) والبالغ عددها( 12:9) رقم تضمن البعد الفقرات من -

في حين بلغ الوسط  (،10) اكثر اتفاقً لأكانت العبارة او ، 57.44)%( بقيمة التي كانت الأهمية النسبية
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؛ إذ كانت قيمة (12)ا للعبارة اتفاقً  أقل ، في حين كانت1.06 لانحراف المعياري ا، و 2.87الحسابي 
قل عن الوسط الفرضي البالغ أوهو ميل ، 2.65 وبلغ الوسط الحسابي، (%52.99) الأهمية النسبية

وتقدير منخفض، وهذا حسب  ،ةجابات أفراد العينإنسجام في ا، وب1.09(، والانحراف المعياري 3)
 (.13رقم ) جدول همية النسبية بالنسبة والتقديراتلأجدول المتوسطات وا

  .تطوير المواهب  •
 "تطوير ممارساتتي أحيث ت ،( فقرات4) والبالغ عددها (16:13) رقم اشتمل البعد على الفقرات من -

(، في حين بلغ 16للعبارة ) موافقة وكان أعلى ،(%54.36)بلغت قيمة الأهمية النسبية إذ  ؛المواهب"
كانت قيمة ؛ إذ (13)ا للعبارة اتفاقً  أقل ، وكانت1.01 لانحراف المعياري اوكان  ،2.72الوسط الحسابي 
(، 3عن الوسط الفرضي البالغ )أقل  ميل وهو ،2.60بلغ الوسط الحسابي ، و (%51.79)الأهمية النسبية 

وهذا  ،، وتقدير منخفضالعينةبين إجابات أفراد  نسجاملااوالذي يدل على  ،1.07المعياري  والانحراف
 (.13رقم )جدول همية النسبية بالنسبة والتقديرات لأحسب جدول المتوسطات وا

  .الاحتفاظ بالمواهب  •
وتوضح ترتيب الأهمية النسبية  ( فقرات،4) والبالغ عددها (20:17رقم ) تضمن البعد على الفقرات من •

بلغت قيمة الأهمية النسبية و  حتفاظ بالمواهب"،لا"ا حيث ممارسة ارة المواهب،للممارسات الفرعية لإد
لانحراف او  ، 2.72في حين بلغ الوسط الحسابيا، كثر اتفاقً لأالعبارة ا توكان (17) للعبارة (54.36%)

غ ، وبل (%51.45)  بلغت قيمة الأهمية النسبية؛ إذ (18)ا العبارة اتفاقً  أقل ، وكانت0.96 المعياري 
، 1.09(، والانحراف المعياري 3قل عن الوسط الفرضي البالغ )أ، وهو ميل 2.57الوسط الحسابي له 

همية لأجابات أفراد العينة، وتقدير منخفض، وهذا حسب جدول المتوسطات واإيدل على انسجام في و 
  (.13رقم )جدول النسبية بالنسبة والتقديرات 

حصل "التخطيط للمواهب" ن بعد أ (14)لجدول أعلاه رقم ا تحليل نتائجوتلاحظ الباحثة من خلال  •
بالمرتبة  ستقطاب المواهب"ا"وتحليل نتائج عينة الدراسة، وكان بعد  جاباتإولى حسب لأعلى المرتبة ا

 تطوير" عدتي الترتيب بُ أالتوالي ي ىوعل ،في المرتبة الثالثة أداء المواهب" تقييميأتي بعد " ثم ،الثانية
لى النتائج إ اهذا استنادً  ،المرتبة الخامسةفي  حتفاظ بالمواهب"لااثم " ة،لمرتبة الرابعافي  المواهب"

 بعديأتي  نأوالملفت للنظر  .نحراف المعياري لكل بعدلاهمية النسبية والمتوسط الحسابي والأا ةودرج
لمصرية تشخيص واقع هذه الممارسات في المنظمات ا في "الاستقطاب" بعد قبل "التخطيط للمواهب"
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ا من بقية المعاملات طبقً  اوتقاربً  اكثر تجانسً أ"التخطيط للمواهب" وعليه فإن ممارسة بعد  المحلية،
جابات عينة الدراسة، وهذه النتائج تشير إلى أن جميع إجابات العينة المستهدفة في إلتحليل نتائج 

، حيث كانت نسبة "ط للمواهبالتخطي"على فقرات  االمنظمات المصرية المحلية المبحوثة جسدت تركيزً 
دارة الموارد البشرية داخل تلك إري يبل مدمن ق   احول الفقرات التي أكدت أن هناك سعيً كثر لأاالاتفاق 

ثم  ،المواهب تطويرو  المواهب داءأ تقييمو  المواهب استقطابيأتي  ثم ،المنظمات للتخطيط للمواهب
م ارقأقراءات إلى  وهذا رجوع ،ن النسب منخفضةأوالملاحظ من تحليل النتائج  الاحتفاظ بالمواهب،
نحراف لاهمية النسبية والمتوسط الحسابي والأا ةلدرج (14رقم ) ليها الجدولإشار أتحليل النتائج التي 
تطبيق وممارسة  ىمدما  :للدراسة التساؤل الفرعي نجابة علإمما يشير ويفسر االمعياري لكل بعد, 

؟ الاستراتيجيةالمحلية المبحوثة بشكل يسهم في تحقيق الريادة مصرية الإدارة المواهب في المنظمات 
ن تطبيق وممارسات إدارة المواهب في المنظمات أرقام جابة من خلال تحليل النتائج والألإوكانت ا

 .(منخفضة)المحلية المصرية المبحوثة 

 بالنسبة للمنظمات متعددة الجنسيات. -

  .استقطاب المواهب  •
وتوضح ترتيب الأهمية النسبية  ،( فقرات4) والبالغ عددها (4:1)رقم  منفقرات ال تضمن البعد •

 همية النسبية لأإذ بلغت قيمة ا ستقطاب المواهب"؛ا" حيث ممارسة للممارسات الفرعية لإدارة المواهب،
والانحراف  ،4.61، وبلغ الوسط الحسابي (1) لعبارةا اكثر اتفاقً لأالعبارة ا توكان ،(92.27%)

ا العبارة قل اتفاقً وكانت للعبارة الأ ،87.50))% همية النسبيةلأ، بينما بلغت قيمة ا0.51عياري الم
والانحراف  ،(3أعلى من الوسط الفرضي البالغ ) وهو ميل عال   ،4.38، وبلغ الوسط الحسابي (4)

 جدولوفق  وتقدير مرتفع، وذلك لانسجام بين إجابات أفراد العينةا، والذي يدل على 0.57 المعياري 
 (.13رقم )جدول  همية النسبية بالنسبة والتقديراتلأالمتوسطات وا

  .لمواهبلتخطيط ال  •
وتوضح ترتيب الأهمية النسبية ، ( فقرات4البالغ عددها)و ( 8:5) رقم اشتمل البعد على الفقرات من -

النسبية الأهمية  بلغت قيمة إذ "التخطيط للمواهب" ممارسةحيث  ،للممارسات الفرعية لإدارة المواهب
 والانحراف ،4.26 (، في حين بلغ الوسط الحسابي7) للعبارة موافقة وكان أعلى ،(85.23%)

، وبلغ الوسط (%84.32)كانت قيمة الأهمية النسبية  و (8)ا للعبارة اتفاقً  أقل وكانت ،0.77المعياري 
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انسجام في وب ،0.67 المعياري لانحراف وا(, 3وهو ميل أعلى من الوسط الفرضي البالغ ) ،4.22الحسابي 
 .(13جدول رقم )وفق وذلك  وتقدير مرتفع، العينةأفراد  جاباتإ

  .أداء المواهب تقييم  •
وتوضح ترتيب الأهمية النسبية ، ( فقرات4) البالغ عددهاو  (12:9) رقم تضمن البعد الفقرات من -

همية النسبية لأبلغت قيمة ا إذ اهب""تقييم أداء المو  حيث ممارسة ،للممارسات الفرعية لإدارة المواهب
، 0.60 لانحراف المعياري او  ،4.32، وبلغ الوسط الحسابي اكثر اتفاقً الأ (10)ة العبار  كانتو  ،(86.36%)

، وبلغ الوسط الحسابي (%80.91)همية النسبية لأوبلغت قيمة ا ،فاقتقل اأ( على 12وحصلت العبارة )
 جاباتإفي  انسجاموب ،0.59المعياري  والانحراف(, 3بالغ )وهو ميل أعلى من الوسط الفرضي ال ،4.05
 (.13جدول رقم )وفق وذلك  وتقدير مرتفع، العينةأفراد 

  .تطوير المواهب  •
وتوضح ترتيب الأهمية النسبية  ،( فقرات4) والبالغ عددها (16:13) رقم اشتمل البعد على الفقرات من -

بلغت قيمة الأهمية النسبية  المواهب" إذ "تطوير ارسةحيث مم ،للممارسات الفرعية لإدارة المواهب
 المعياري  والانحراف ،4.19 (، في حين بلغ الوسط الحسابي14للعبارة ) موافقة وكان أعلى ،(83.86%)

في حين بلغ الوسط الحسابي (، 13رة )للعبا نفاقإ قللأ ،(%80.23) بلغت قيمة الأهمية النسبيةو  ،0.83
والذي يدل  ،0.72لانحراف المعياري ا، و (3على من الوسط الفرضي البالغ )ميل أ  وهو ،4.01له بين 

همية النسبية لأوهذا حسب جدول المتوسطات وا ،، وتقدير مرتفعالعينةبين إجابات أفراد  نسجاملااعلى 
 (.13رقم )جدول بالنسبة والتقديرات 

  .الاحتفاظ بالمواهب  •
حتفاظ لااممارسة " تأتيو  ،( فقرات4) بالغ عددهاوال (20:17) رقم تضمن البعد على الفقرات من •

غ الوسط (، في حين بل20) للعبارة موافقة وكان أعلى، (%86.14)همية النسبية لأا بقيمة بالمواهب"
 ،(17) للعبارة  (%79.77) بلغت قيمة الأهمية النسبيةو ، 0.57 المعياري  والانحراف ،4.31 الحسابي

وهو ميل أعلى من الوسط الفرضي البالغ ، 3.99الوسط الحسابي  نفي حي قل اتفاق،وكان العبارة الأ
جدول وفق وذلك  وتقدير مرتفع، العينةأفراد  جاباتإانسجام في وب 0.71 لانحراف المعياري او  ،(3)

 .(13رقم )
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 " تصدرستقطاب المواهبا" عدبُ  نأ )14)الجدول السابق رقم  تحليل نتائجلباحثة من خلال ل يتضحو  ▪
"التخطيط عد التوالي بالترتيب بُ أتي على ي جابات عينة الدراسة، في حينإحسب وذلك  ى،ولالمرتبة الأ
بعد  في المرتبة الثالثة، ثم أداء المواهب" تقييمعد "بُ يأتي  ثم ،حصل على المرتبة الثانيةللمواهب" 

 رجوعالا وبهذا استنادً  ،المرتبة الخامسة فيحتفاظ بالمواهب" لاا" ثم ة،المرتبة الرابع فيالمواهب"  تطوير"
وجاء تسلسل  ،همية النسبية والمتوسط الحسابي والانحراف المعياري لكل بعدلأالنتائج ودرجه اإلى 

وعليه فإن ممارسة تجاه الفقرات، النظرة الإيجابية لأفراد العينة وكل ذلك يعكس  ،وفعالًا  ابعاد منطقي  لأا
تشير هذه و  جابات عينة الدراسة،إا لتحليل نتائج طبقً  اوتقاربً  اكثر تجانسً أ" ستقطاب المواهبابعد "

بمعنى أن أفراد العينة موافقون على المحتوى الخاص بها،  ،لى أن جميع الفقرات إيجابيةإالنتائج 
دارة إري يلإجابات العينة حول مدى تركيز مد لنتائج أعلاه وجود اتفاق كلي عال  ويتضح من خلال ا

بما ينسجم مع  ؛المواهب البشرية ستقطاباعلى بعد ت متعددة الجنسيات المنظمافي  الموارد البشرية
دارة الموارد إجميع المعطيات أعلاه تجسد دعم مديري و  متطلبات التطور الحاصلة في البيئة المحيطة،

ووضع من  ،ا مع خطط المنظمةتماشيً  ؛بعاد إدارة المواهبلأفي المنظمات متعددة الجنسيات  البشرية
 بشكل يتناسب مع طبيعة الأعمال المراد إنجازها. دارة المواهبإيات بين الأولو 

تشخيص واقع هذه الممارسات في نوع المنظمة  ختلاف في ترتيب الأبعاد منالا الباحثة هانتبا وهنا لفت  ▪
المتغير المعدل للدراسة )المنظمات المصرية المحلية والمنظمات متعددة الجنسيات( عينة الدراسة، حيث 

ستقطاب االتخطيط للمواهب، بعاد عند المنظمات المصرية المحلية لإدارة المواهب )لأرتيب اجاء ت
دارة إبعاد لأبينما كان الترتيب ، حتفاظ بالمواهب(لاا، المواهب تطوير أداء المواهب، تقييم المواهب،

، التخطيط هبستقطاب الموااولوية الترتيب التالي )لأمتعددة الجنسيات في امنظمات ال ىالمواهب لد
 ،حتفاظ بالمواهب(. بما يتطابق مع نموذج الدراسةلاا، تطوير المواهب أداء المواهب، تقييمللمواهب، 

أو إلى  نوع المنظمات إلى مأولويات المنظمات أأو إلى  اختلاف ثقافة المجتمعاتإلى  هل هذا يرجع
 لخ لكل مجتمع.إ ....ير البحث العلميئية والجغرافية والاجتماعية وتطو ياختلاف الظروف الاقتصادية والب
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 (15) جدول رقم
 سترايجيةلاالريادة ا ؛المتغير التابع والأهمية النسبية لمحاور المعياري والانحراف الحسابي الوسط قيمة

 
.(SPSS V21)   :بالاعتماد على مخرجات برنامج 2021د الباحثةعداإالمصدر  

 

 منظمات مصرية محلية  منظمات متعددة الجنسيات

رقم 

 العبارة

 الأهمية

 النسبية%

 عبارة لكل 

بألإعتماد 

 على الوسط

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

الوسط 

 الحسابي

 الأهمية

 النسبية%

 عبارة لكل

بألإعتماد 

على الوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

الوسط 

 الحسابي

 بتكارلاالإبداع وا            

84.77% 0.68 4.24 51.28% 1.18 2.56 21 

84.77% 0.73 4.24 52.65% 1.06 2.63 22 

84.09% 0.65 4.20 56.41% 1.01 2.82 23 

80.23% 0.78 4.01 52.31% 0.96 2.62 24 

87.05% 0.71 4.35 54.87% 1.02 2.74 25 

86.36% 0.58 4.32 51.79% 1.05 2.59 26 

85.23% 0.56 4.26 55.04% 1.05 2.75 27 

85.45% 0.67 4.27 54.19% 1.16 2.71 28 

 ستقلاليةلاا            

81.82% 0.74 4.09 52.99% 0.98 2.65 29 

83.64% 0.70 4.18 53.68% 1.01 2.68 30 

80.23% 0.80 4.01 51.97% 1.03 2.60 31 

83.41% 0.51 4.17 51.79% 0.93 2.59 32 

 ستباقيةلاا         

85.45% 0.77 4.27 50.26% 0.95 2.51 33 

86.14% 0.72 4.31 53.16% 1.08 2.66 34 

82.27% 0.73 4.11 51.28% 1.12 2.56 35 

79.09% 0.59 3.95 50.09% 0.96 2.50 36 

 تحمل المخاطر         

75.45% 0.75 3.77 49.06% 1.05 2.45 37 

75.00% 0.79 3.75 52.48% 1.03 2.62 38 

74.09% 0.75 3.70 47.01% 0.95 2.35 39 

78.18% 0.67 3.91 46.50% 0.95 2.32 40 
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 ستجابات العينة للمتغير التابع.اوصف  -ا:ثاني  

 ,ستقلاليةلا, ابتكارلاالإبداع وا)من خلال خمس ممارسات هي  (الاستراتيجيةالريادة )تم قياس متغير  •
اقع هذه يوضح الجدول تشخيص و حيث  (15) وذلك من خلال الجدول ،(ستباقية, تحمل المخاطرلاا

 -:كما يلي الممارسات في المنظمات المصرية المحلية والمنظمات متعددة الجنسيات عينة الدراسة

 .النسبة للمنظمات المصرية المحلية •
 .بتكارلاالإبداع وا  •
همية النسبية لأترتيب االوضح يو (، 8) والبالغ عددها (28:21) رقم تتضمن البعد على الفقرات من- 

في المنظمات المصرية  "بتكارلا؛ حيث جاءت ممارسة "الإبداع واالريادة الاستراتيجيةللممارسات الفرعية 
 حسابيال وسطال، و  (23)للعبارة موافقة أعلى وكانت ،56.41))%المحلية؛ إذ بلغت قيمة الأهمية النسبية 

(، 21رة )للعبا اقاتف قللأ 51.28))% ، وبلغت قيمة الأهمية النسبية1.01والانحراف المعياري  ،2.82
 (، والانحراف المعياري 3وهو ميل أقل عن الوسط الفرضي البالغ ) ،2.56في حين بلغ الوسط الحسابي 

المتوسطات ، وتقدير منخفض، وهذا حسب جدول جابات أفراد العينةإلانسجام بين اوالذي يدل على ، 1.18
 (.13رقم )جدول همية النسبية بالنسبة والتقديرات لأوا

 .ستقلاليةلاا  •
إذ ستقلالية" لااممارسة " تيأت( فقرات، و 4والبالغ عددها)(، 29:32)رقم  اشتمل البعد على الفقرات من -

 وسطال، وبلغ (30)لعبارة ا اكثر اتفاقً العبارة الأ توكان ،53.68)%(النسبيةبلغت قيمة الأهمية 
 فاقتا قللأ (%51.79) ، وبلغت قيمة الأهمية النسبية1.01والانحراف المعياري  ،2.68حسابيال

(، 3قل عن الوسط الفرضي البالغ )أوهو ميل  ،2.59(، في حين بلغ الوسط الحسابي 32للعبارة )
، وتقدير منخفض، وهذا حسب جدول أفراد العينة جاباتإوبانسجام في ، 0.93والانحراف المعياري بين 

 (.13رقم )همية النسبية بالنسبة والتقديرات جدول لأالمتوسطات وا
  .قيةستبالاا  •
 ستباقية"لاممارسة "ا تيأتو ، ( فقرات4) والبالغ عددها ،(36:33) رقم اشتمل البعد على الفقرات من- 

 ، وانحراف2.66حسابي وسطب  (34)للعبارة موافقة أعلى وكانت ،(%53.16) بلغت قيمة الأهمية النسبيةو 
، في حين بلغ (%50.09)النسبية إذ كانت قيمة الأهمية  (36)لعبارة اا وكانت أقل اتفاقً  ،1.08معياري 

 ،0.95(، والانحراف المعياري 3ميل أقل عن الوسط الفرضي البالغ ) وهو، 2.50الوسط الحسابي 
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همية النسبية بالنسبة لأجابات أفراد العينة، وتقدير منخفض، وهذا حسب جدول المتوسطات واإوبانسجام في 
  (.13رقم )جدول والتقديرات 

  .تحمل المخاطر  •
"تحمل المخاطر" ظهرت ممارسة أو ( فقرات، 4) والبالغ عددها ،(40:37) رقم تضمن البعد الفقرات منت- 

، 2.62 حسابي وسطب  (38)للعبارة موافقة أعلى وكانت ،%52.48))بقيمة  التي كانت الأهمية النسبية
في حين  (،40رة )للعبا فاقتا قللأ(%46.50) قيمة الأهمية النسبيةبلغت بينما  ،1.03وانحراف معياري 

 ،0.95لانحراف المعياري ا(، و 3ميل أقل عن الوسط الفرضي البالغ ) وهو ،2.32بلغ الوسط الحسابي 
همية لألانسجام بين إجابات أفراد العينة، وتقدير منخفض، وهذا حسب جدول المتوسطات وااوالذي يدل على 

 (.13رقم )جدول النسبية بالنسبة والتقديرات، 

 مات متعددة الجنسيات.بالنسبة للمنظ •
  .بتكارلاالإبداع وا •
ممارسة "الإبداع والابتكار" للمنظمات  تأتيو (، 8والبالغ عددها) (28:21) رقم الفقرات منتضمن البعد  -

، (25) هي اكثر اتفاقً العبارة الأ توكان، 87.05))%همية النسبية متعددة الجنسيات؛ إذ بلغت قيمة الأ
 همية النسبيةلأ، بينما بلغت قيمة ا0.71المعياري  نحرافوالا ،4.35وبلغ الوسط الحسابي

وهو ميل أعلى  ،4.01وبلغ الوسط الحسابي  (24)ا العبارة قل اتفاقً لألعبارة ااوكانت  ،(80.23)%
لانسجام بين إجابات اوالذي يدل على  ،0.78 والانحراف المعياري  ،(3من الوسط الفرضي البالغ )

 همية النسبية بالنسبة والتقديرات جدوللأالمتوسطات وا جدولوفق ، وذلك وتقدير مرتفع، أفراد العينة
 (.13رقم )

  .ستقلاليةلاا  •
إذ ستقلالية" لا"ا ةتي ممارسأ( فقرات، وت4والبالغ عددها) ،(29: 32) رقم اشتمل البعد على الفقرات من- 

 في حين بلغ الوسط الحسابي (،30) للعبارة موافقة أعلى توكان ،(83.64)% همية النسبيةبلغت قيمة الأ
 كانت قيمة الأهمية النسبيةإذ  (31)لعبارة اا اتفاقً  أقل وكانت ،0.70 والانحراف المعياري ، 4.18

والانحراف  ،(3وهو ميل أعلى من الوسط الفرضي البالغ )،  4.01، وبلغ الوسط الحسابي(%80.23)
 .(13جدول رقم )وفق مرتفع، وذلك  وتقدير أفراد العينة جاباتإوبانسجام في  ،0.80المعياري 
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  .لاستباقيةا  •
ستباقية " لاممارسة " ا أظهرت( فقرات، و 4) والبالغ عددها( 36:33) رقم اشتمل البعد على الفقرات من- 

 4.31، وبلغ الوسط الحسابي (34) للعبارة موافقة أعلى توكان ،(86.14)% همية النسبيةلأإذ بلغت قيمة ا
 لها همية النسبيةلأ، وبلغت قيمة ااتفاقعلى أقل  (36وحصلت العبارة )،  0.72والانحراف المعياري 

والانحراف  ،(3وهو ميل أعلى من الوسط الفرضي البالغ )، 3.95، وبلغ الوسط الحسابي (79.09)%
 (.13جدول رقم )وفق ، وتقدير مرتفع، وذلك أفراد العينة جاباتإوبانسجام في  ،0.59المعياري 

 . تحمل المخاطر •
إذ ممارسة "تحمل المخاطر"  تأتيو ، ( فقرات4، والبالغ عددها)(37:40) رقم من تضمن البعد الفقرات- 

 (، في حين بلغ الوسط الحسابي40) للعبارة موافقة وكان أعلى (78.18)% همية النسبيةلأبلغت قيمة ا
العبارة  توكان (39) رةللعبا( 74.09)% بلغت قيمة الأهمية النسبيةو  ،0.67 والانحراف المعياري  ،3.91

لانحراف او  ،(3وهو ميل أعلى من الوسط الفرضي البالغ ) ،3.70، وبلغ الوسط الحسابي اقل اتفاقً الأ
 .(13جدول رقم )وفق وتقدير مرتفع، وذلك  أفراد العينة جاباتإوبانسجام في ،  0.75المعياري 

المنظمات المصرية المحلية ك كل من االجدول السابق أعلاه اشتر تحليل نتائج الباحثة من خلال  ى وتر  ▪
تصدر في المرتبة يحيث ، الاستراتيجيةة دهداف تحقيق الرياأ والمنظمات متعددة الجنسيات عينة الدراسة في 

جابات عينة الدراسة لكل من المنظمات إحسب وذلك  ،"بتكارلاالإبداع واممارسة " عدبُ لكل منهما ى وللأا
 "ستقلاليةلاا"عد التوالي بالترتيب بُ أتي على ي ة الجنسيات، في حينمتعددالمنظمات و  المحلية المصرية

في  "تحمل المخاطربعد " في المرتبة الثالثة، ثم ستباقية"لاابعد "يأتي  ثم ،حصل على المرتبة الثانيةو 
راف نحلاهمية النسبية والمتوسط الحسابي والأا ةإلى النتائج ودرج رجوعالا وبهذا استنادً  ة،المرتبة الرابع

عد تجاه الفقرات، وعليه فإن ممارسة بُ النظرة الإيجابية لأفراد العينة المعياري لكل بعد، وكل ذلك يعكس 
لى أن إوتشير هذه النتائج  .جابات عينة الدراسةإا لتحليل نتائج طبقً  اوتقاربً  اكثر تجانسً أ بتكار"لا"الإبداع وا

فقون على المحتوى الخاص بها. ويتضح من خلال النتائج بمعنى أن أفراد العينة موا ،جميع الفقرات إيجابية
لإجابات العينة حول مدى تركيز كل من المنظمات المصرية المحلية والمنظمات  أعلاه وجود اتفاق كلي عال  

 بما ينسجم مع تطورات العصر والبيئة المتغيرة. (عينة المبحوثة)المتعددة الجنسيات 



 منهجية الدراسة                                                         الخامس                                           الفصل 
 

 (ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ184ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ)ـــــــ
 

 يجيةتسترالاان تحقيق الريادة بألي لإجابات العينة لنوعي المنظمات ك و وتفسر الباحثة وجود اتفاق عال   ▪
البيئة أو  الاقتصادية الظروفأو  لو اختلف نوع المنظمة ىحت ،حدأيختلف عليها  المنافسين لاعلى 

 .المنظمات الخارجية لتلك ةأو البيئ الداخلية

 .ستدلاليةلاالأساليب الإحصائية ا -2/3/2

 الارتباط علاقات ( تحليلPearson Correlation Bivariate) باط لبيرسون معامل الارت -2/3/2/1
  .الارتباط الثنائي الاستراتيجيةالمواهب والريادة  دارةإ أبعاد التبادلية بين

"توجد علاقة ارتباط ذات  :من خلال اختبار علاقة الارتباط نبين صحة فرضية الدراسة التي تنص •
 تقييمتطوير المواهب،  ،مواهبللتخطيط البعادها )استقطاب المواهب، أب بدلالة معنوية بين إدارة المواه

ستقلالية, لا، ابتكارلابعادها )الإبداع واأستراتيجية بلاداء المواهب، الاحتفاظ بالمواهب( والريادة اأ
 Pearson Correlationستباقية, تحمل المخاطر(" باستخدام الوسائل الإحصائية معامل ارتباط )لاا

Bivariate). .والجدول التالي يبين نتائج اختبار معامل بيرسون  
 (16جدول رقم )

 .معامل الارتباط )بيرسون( لغرض قياس قوة العلاقة بين متغيرات الدراسة   

 

 المتغيرات / الأبعاد

 

 معامل الارتباط

 

 حصائيةلإالدلالة ا

954.البعدالأول)استقطابالمواهب( **  .000 

 000. **945.مواهب(للتخطيطالالبعدالثاني)

 000. **952. البعدالثالث)تطويرالمواهب(

 000. **974. أداءالمواهب(تقييمالبعدالرابع)

 000. **972. البعدالخامس)الاحتفاظبالمواهب(

 000. **971. بتكار(لاالبعدالسادسوالسابع)الإبداعوا

 000. **967. ستقلالية(لاالبعدالثامن)ا

 000. **929. ستباقية(لا)االبعدالتاسع

 000. **882. البعدالعاشر)تحملالمخاطر(

   
    **.Correlation is significant at the  0,001 level(2-tailed). 

 .(SPSS. V21) بالاعتماد على مخرجات برنامج2021عداد الباحثةإالمصدر: 

بعاد أبعاد إدارة المواهب مع لأالدراسة  بيرسون بين متغيري  ملات الارتباطيوضح الجدول السابق معا-  
أداء المواهب  تقييمبعد  ارتباطكان ، و وجود علاقة ارتباط موجبة قويةت حيث ثب ،ستراتيجيةلاالريادة ا
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بتكار بقيمة لاالإبداع وا ه بعدثم يلي (972.**)بالمواهب بقيمة لاحتفاظ اه بعد ، ويلي(**974.)بقيمة 
 ثم ،(954.**)استقطاب المواهب بقيمة بعد  تيأوي ،(967.**بقيمة ) ستقلاليةلاابعد  ثم ،(971.**)

ستباقية لاابعد  ثم ،(945.**بقيمة ) لمواهبلتخطيط ال ه بعدويلي (952.**بقيمة ) تطوير المواهببعد 
ضح يتوبذلك   ،(**882.) بقيمة تحمل المخاطر للبعدقيمة ارتباط  ىدنأوكانت  ،(929.**) بقيمة

كانت عند مستوى معنوية  الإحصائية التي للدلالة طبقًا الدراسة لمحاور الارتباط معاملات تحليل من باحثةلل
 تدل عليقوة العلاقة بين متغيرات الدراسة  لغرض قياسالارتباط  بمعاملات الخاصة النتائج أن( 0.000)

مستوى حصائية عند إملات ذات دلالة قوية بين متغيرات الدراسة وجميع المعاموجبة وجود علاقة طردية 
 . (0.001المعنوية )

 ستراتجيةلاالمواهب والريادة ا دارةإ أبعاد التبادلية بين  الارتباط علاقات تحليل -2/3/2/1

 .(Pearson Correlation Bivariateالارتباط الثنائي)
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 (17جدول رقم )
 

 .ستراتيجيةلابعاد إدارة المواهب مع ابعاد الريادة الأتبادلية العلاقة ال الارتباط مصفوفه نتائج معامل

Pearson Correlation Bivariate

 مجموع الاستبيان
استقطاب 

 المواهب

تخطيط ال

 لمواهبل

تطوير 

 المواهب

تقيم أداء 

 المواهب

الاحتفاظ 

 بالمواهب

الإبداع 

 بتكارلاوا
 ستباقيةلاا ستقلاليةلاا

تحمل 

 المخاطر

مجموع 

 انالاستبي

Pearson 

Correlation 
1 .954** .945** .952** .974** .972** .971** .967** .929** .882** 

Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 

  N 205 205 205 205 205 205 205 205 205 205 

استقطاب 

 المواهب

Pearson 

Correlation 
.954** 1 .934** .932** .908** .924** .905** .888** .865** .811** 

Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 

N 205 205 205 205 205 205 205 205 205 205 

تخطيط ال

 لمواهبل

Pearson 

Correlation 
.945** .934** 1 .944** .923** .930** .874** .893** .809** .810** 

Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 

  N 205 205 205 205 205 205 205 205 205 205 

تطوير 

 المواهب

Pearson 

Correlation 
.952** .932** .944** 1 .938** .914** .903** .890** .832** .794** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 .000 .000 .000 .000 .000 

  N 205 205 205 205 205 205 205 205 205 205 

تقيم أداء 

 المواهب

Pearson 

Correlation 
.974** .908** .923** .938** 1 .961** .955** .943** .872** .816** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  .000 .000 .000 .000 .000 

N 205 205 205 205 205 205 205 205 205 205 

الاحتفاظ 

 بالمواهب

Pearson 

Correlation 
.972** .924** .930** .914** .961** 1 .946** .947** .870** .812** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  .000 .000 .000 .000 

N 205 205 205 205 205 205 205 205 205 205 

الإبداع 

 بتكارلاوا

Pearson 

Correlation 
.971** .905** .874** .903** .955** .946** 1 .962** .893** .805** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000  .000 .000 .000 

  N 205 205 205 205 205 205 205 205 205 205 

 ستقلاليةلاا

Pearson 

Correlation 
.967** .888** .893** .890** .943** .947** .962** 1 .893** .830** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  .000 .000 

  N 205 205 205 205 205 205 205 205 205 205 

 ستباقيةلاا

Pearson 

Correlation 
.929** .865** .809** .832** .872** .870** .893** .893** 1 .924** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  .000 

N 205 205 205 205 205 205 205 205 205 205 

تحمل 

 المخاطر

Pearson 

Correlation 
.882** .811** .810** .794** .816** .812** .805** .830** .924** 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  

  N 205 205 205 205 205 205 205 205 205 205 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).  

 .SPSS. V21)بالاعتماد على مخرجات برنامج  2021عداد الباحثة إالمصدر: 
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مستوى ءت عند حيث جا ،وجود علاقة تبادلية ايجابية قويةعلى  (17كدت النتائج بالجدول السابق رقم )أ •
 الريادةمع متغير  ا للفرضطبقً  مستقلا   ااعتبارها متغيرً على  بعاد إدارة المواهبأ( بين 0.001)معنوية 

 الدراسة لمحاور الارتباط معاملات تحليل من باحثةلل يتضح ، كمااتابعً  ااعتبارها متغيرً على  ستراتيجيةلاا
الارتباط  بمعاملات الخاصة النتائج أن ،(0.001عنوية )ممستوى عند  كانت الإحصائية التي للدلالة اقً طب

وجود علاقة طردية ايجابية قوية بين متغيرات  على يدل قوة العلاقة بين متغيرات الدراسةلغرض قياس 
 تابع. متغير مستقل، والريادة الاستراتيجية متغير المواهب دارةإ الدراسة
على صحة الفروض الفرعية  االنتائج تؤكد مبدئي   هذه نه كانتأ هالباحثة في ضوء ما سبق عرض ى وتر  ▪

 ة للدراسة. يوبالتالي يكون هناك صحة للفرضية الرئيس ،للدراسة يةمن الفرضية الرئيس ةالمنبثق
بعادها أبين إدارة المواهب ب إيجابية توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية طردية ة:يالفرضية الرئيس -

حتفاظ بالمواهب( لا، االمواهب  تطوير ،داء المواهبأمواهب،  تقييم للتخطيط ال)استقطاب المواهب، 
بمستوى ستباقية، تحمل المخاطر( لاستقلالية، الابتكار، الا)الإبداع، ا بأبعادهاوالريادة الاستراتيجية 

 -تية:لآوتتفرع منها الفرضيات الفرعية ا،(، وهذا ما يؤكد صحة هذه الفرضية0.001معنوية )
 موجبة بين استقطاب المواهب طردية دلالة معنوية ذاتتوجد علاقة ارتباط  -ولى:رعية الأالفرضية الف .1
 .الفرضيةهذه  ( وهذا ما يؤكد صحة0.001معنوية )مستوى ب **905. تبين الإبداع قد بلغو 

 استقطاب المواهب موجبة بين طردية دلالة معنوية ذات توجد علاقة ارتباط -الثانية: الفرضية الفرعية -2
 .الفرضيةهذه  وهذا ما يؤكد صحة ،(0.001معنوية )مستوى ب **905. تبلغقد و  ،بتكارلاوبين ا

استقطاب المواهب  بين معنوية طردية موجبة علاقة ارتباط ذات دلالةتوجد  -الفرضية الفرعية الثالثة : -3
 .الفرضيةذه ه ( وهذا ما يؤكد صحة0.001معنوية )مستوى ب **888. تبلغوقد  ،ستقلاليةلاوبين ا

بين استقطاب المواهب  علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية طردية موجبةتوجد  -الفرضية الفرعية الرابعة: -4
 .الفرضيةهذه  وهذا ما يؤكد صحة ،(0.001معنوية )مستوى ب **865.بلغ وقد  ،ستباقيةلاوبين ا

بين استقطاب المواهب  موجبة طردية معنوية علاقة ارتباط ذات دلالةتوجد  -الفرضية الفرعية الخامسة: -5
 .الفرضيةهذه  وهذا ما يؤكد صحة ،(0.001معنوية )مستوى ب **811. تبلغوقد  ،وبين تحمل المخاطر

تخطيط للمواهب بين ال معنوية طردية موجبة علاقة ارتباط ذات دلالةتوجد  -الفرضية الفرعية السادسة: -6
 .الفرضيةهذه  وهذا ما يؤكد صحة ،(0.001نوية )معمستوى ب **847. تبلغوقد  ،وبين الإبداع
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التخطيط للمواهب  موجبة بين طردية معنوية علاقة ارتباط ذات دلالةتوجد  -الفرضية الفرعية السابعة: -7
 .الفرضيةهذه  وهذا ما يؤكد صحة ،(0.001معنوية )مستوى ب **847. تبلغوقد  ،بتكارلاوبين ا

التخطيط للمواهب  موجبة بين طردية معنوية علاقة ارتباط ذات دلالةد توج -:ةالفرضية الفرعية الثامن -8
 .الفرضيةهذه  وهذا ما يؤكد صحة ،(0.001معنوية )مستوى ب **893. تبلغوقد  ،ستقلاليةلاوبين ا

للمواهب  تخطيطموجبة بين ال طردية معنوية علاقة ارتباط ذات دلالةتوجد  -الفرضية الفرعية التاسعة: -9
 .الفرضيةهذه  ( وهذا ما يؤكد صحة0.001معنوية )مستوى ب **809. تبلغوقد  ،تباقيةسلاوبين ا

للمواهب  تخطيطموجبة بين ال طردية معنوية علاقة ارتباط ذات دلالةتوجد  -الفرضية الفرعية العاشرة: -10
 .يةالفرضهذه  ( وهذا ما يؤكد صحة0.001معنوية )مستوى ب **810. تبلغوقد  ،وبين تحمل المخاطر

 أداء تقييمبين  موجبة معنوية طردية علاقة ارتباط ذات دلالةتوجد  -الفرضية الفرعية الحادي عشر: -11

 .الفرضيةهذه  ( وهذا ما يؤكد صحة0.001معنوية )مستوى ب **955. تبلغوقد  ،بداعلإالمواهب وبين ا

أداء  تقييم بين موجبة ية طرديةمعنو  علاقة ارتباط ذات دلالةتوجد  -:ةعشر  ةالفرضية الفرعية الثاني -12
 .الفرضيةهذه  وهذا ما يؤكد صحة ،(0.001معنوية )مستوى ب **955. تبلغوقد  ،بتكارلاالمواهب وبين ا

 أداء تقييم بين موجبة معنوية طردية علاقة ارتباط ذات دلالةتوجد  -:ةعشر  ةالفرضية الفرعية الثالث -13

هذه  وهذا ما يؤكد صحة ،(0.001معنوية )مستوى ب **943. تبلغوقد  ،ستقلاليةلاالمواهب وبين ا
 .الفرضية

أداء  تقييم بين موجبة طردية معنوية علاقة ارتباط ذات دلالةتوجد  -:ةعشر  ةالفرضية الفرعية الرابع -14
هذه  وهذا ما يؤكد صحة ،(0.001معنوية )مستوى ب **872. تبلغوقد  ،ستباقيةلاالمواهب وبين ا

 .الفرضية

 أداء تقييمبين  موجبة معنوية طردية علاقة ارتباط ذات دلالةتوجد  -:ةعشر  ةرضية الفرعية الخامسالف -15
هذه  وهذا ما يؤكد صحة ،(0.001معنوية )مستوى ب **816. تبلغوقد  ،المواهب وبين تحمل المخاطر

 .الفرضية

 تطوير بين موجبة طرديةمعنوية  علاقة ارتباط ذات دلالةتوجد  -:ةعشر  ةالفرضية الفرعية السادس -16
 .الفرضيةهذه  وهذا ما يؤكد صحة ،(0.001معنوية )مستوى ب **903. تبلغوقد  ،المواهب وبين الإبداع

 تطوير بين موجبة طردية معنوية علاقة ارتباط ذات دلالةتوجد  -:ةعشر  ةالفرضية الفرعية السابع -17
 .الفرضيةهذه  وهذا ما يؤكد صحة ،(0.001ة )معنويمستوى ب **903. تبلغوقد  ،بتكارلاالمواهب وبين ا
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 تطوير بين موجبة معنوية طردية علاقة ارتباط ذات دلالةتوجد  -:ةعشر  ةالفرضية الفرعية الثامن -18
هذه  وهذا ما يؤكد صحة ،(0.001معنوية )مستوى ب **890. تبلغوقد  ،ستقلاليةلاالمواهب وبين ا

 .الفرضية

 تطويرموجبة بين  طردية معنوية علاقة ارتباط ذات دلالةتوجد  -:ةعشر  ةالفرضية الفرعية التاسع -19
هذه  وهذا ما يؤكد صحة ،(0.001معنوية )مستوى ب **832. تبلغوقد  ،ستباقيةلاالمواهب وبين ا

 .الفرضية

 تطوير تقييمموجبة بين  طردية معنوية علاقة ارتباط ذات دلالةتوجد  -الفرضية الفرعية العشرون: -20
هذه  وهذا ما يؤكد صحة ،(0.001معنوية )مستوى ب **794. تبلغوقد  ،هب وبين تحمل المخاطرالموا 

 .الفرضية

 بين موجبة معنوية طردية علاقة ارتباط ذات دلالةتوجد  -والعشرون: ةالفرضية الفرعية الحادي -21
هذه  ما يؤكد صحة وهذا ،(0.001معنوية )مستوى ب **946. تبلغوقد  ،الاحتفاظ بالمواهب وبين الإبداع

 .الفرضية

الاحتفاظ  موجبة بين طردية معنوية علاقة ارتباط ذات دلالةتوجد  -والعشرون: ةالفرضية الفرعية الثاني -22
 .الفرضيةهذه  وهذا ما يؤكد صحة ،(0.001معنوية )مستوى ب **946. تبلغوقد  ،بتكارلابالمواهب وبين ا

الاحتفاظ  موجبة بين طردية معنوية علاقة ارتباط ذات دلالةتوجد  -والعشرون: ةالفرضية الفرعية الثالث -23
هذه  وهذا ما يؤكد صحة ،( 0.001معنوية )مستوى ب **947. تبلغوقد  ،ستقلاليةلاالمواهب وبين اب

 .الفرضية

موجبة بين  معنوية طردية علاقة ارتباط ذات دلالةتوجد  -والعشرون: ةالفرضية الفرعية الرابع -24
 وهذا ما يؤكد صحة ،(0.001معنوية )مستوى ب **870. تبلغوقد  ،ستباقيةلابالمواهب وبين ا الاحتفاظ

 .الفرضيةهذه 

بين  موجبة معنوية طردية علاقة ارتباط ذات دلالةتوجد  -والعشرون: ةالفرضية الفرعية الخامس -25
وهذا ما يؤكد  ،(0.001معنوية )مستوى ب **812. تبلغوقد  ،المخاطر تحملبالمواهب وبين  الاحتفاظ

 .الفرضيةهذه  صحة

علاقة بين إدارة المواهب والريادة ما هي ال -:وبذلك تمت الإجابة عن التساؤل الفرعي للدراسة وهو •
 الاستراتيجية؟

  .ستراتيجيةلابين إدارة المواهب والريادة اموجبه طردية   ذات دلالة معنوية علاقة ارتباطهي   -
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 .( Simple Linear Regression) لبسيطالانحدار الخطي ا -2/3/2/2
اختبار فرضيات الدراسة، وعرض علاقات الارتباط وتحليلها واختبار إلى  تهدف الباحثة في هذه الفقرة - 

 عن مستقلة بصورة ةحد على مؤشر كل تأثير على للتعرف مقدرات الانحدار التحقق من وكذلك ،المعنوية
هذه الفرضية نستخدم تحليل )الانحدار  لاختبارو راتيجية( المتغير التابع ستلاعلى )الريادة ا الأخرى  المتغيرات

( المحسوبة وقيم معامل التحديد T)و ( لتحليل التباين لاختبار معنوية الانحدارFالخطي البسيط( وقيمة )
)2Rوتوضح ، ا( الذي يعكس نتائج التأثير بين المتغيرين المبحوثين لإثبات صحة الفرضية من عدمه

ستدلال حول العلاقة للتعرف على مدى صحة الفرضيات لادناه المؤشرات التي يكمن من خلالها اأاول الجد
 -:ةرعية المنبثقة من الفرضية الرئيسالف

 (18جدول رقم )
  .(Y1&Y2بتكار لاالإبداع وا(ستراتيجية لاالريادة ا علي المواهب لإدارة البسيط الانحدار معامل تحليل

متغيرات المعاملات 
 لمستقلةا

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

coefficients 

T 

 المحسوبة

 

 

 معامل

 التحديد

2R 

 

 

F 

 

 

Sig 

الدلاله 

 الإحصائية

 

القيمه 

 المقدرة

 

 أالخط

 المعياري

St 

Error 

  أمعامل الخط

 المعياري

Beta 

 

 معامل

 الارتباط

R 

استقطاب 

  المواهب

x1



0.852 0.0280.90530.270 81.9% 90.5% 916.283 0.000 

 التخطيط للمواهب

x2
0.859 0.0340.87425.586 76.3% 87.4% 654.629 0.000 

 تطوير المواهب

x3 

  

0.898 0.0300.903 29.997 81.6% 90.3% 899.816 0.000 

داء أ تقييم

 المواهب

x4 

0.986 0.021 0.95545.95791.2% 95.5% 2112.046 0.000 

 ظ بالمواهبالاحتفا

x5 
0.960 0.023 0.94641.39389.4% 94.6% 1713.386 0.000 

  

 .)البسيط الانحدار (SPSS V21) (بالاعتماد على مخرجات برنامج 2021المصدر: إعداد الباحثة 
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 -لدراسة:اختبار فرضيات العلاقة لمتغيرات ا-
المواهب،  )استقطاببعادها أدارة المواهب بتوجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين إ الفرضية الرئيسية:-
 بعادهاأب الاستراتيجيةوالريادة  حتفاظ بالمواهب(لاالمواهب، ا تطوير ،داء المواهبأ تقييملمواهب، لتخطيط ال
 ستباقية، تحمل المخاطر(.لاستقلالية، الاا بتكار،لاالإبداع وا)

  -:(Y1Y&2بتكار لاالإبداع وا( الثانيةالفرضية الفرعية الأولى و  -2/3/2/2/1
 ذاتنه توجد علاقة أووجد  ،الانحدار البسيط معامل تين عن طريق تحليليالفرض اتينهلقد جرى اختبار  

من خلال تحليل البيانات ) 18) الجدول خلال منو  ،بتكارلاالمواهب والإبداع واإدارة  دلالة معنوية بين
 ،ول والثانيالبعد الأ في ةالمتمثل الاستراتيجيةالريادة  في الخمسةالمواهب  إدارة مؤشرات أظهرت النتائج تأثير

 المواهب إدارة مؤشرات من مؤشر لكل يةإيجابية قو  علاقة ذو  ارتباط هناك فكان ،بتكار(لاالإبداع وا)وهو 
 على حتفاظ بالمواهب(لاالمواهب، ا تطوير ،داء المواهبأ تقييملمواهب، لتخطيط الالمواهب،  )استقطاب

 -كما يلي: بتكار(لاالإبداع وا) في ستراتيجيةالا الريادة

 (:4xداء المواهب )أ تقييملبالنسبه  -
الريادة  وهو ،التابع المتغيرفي  التأثير حيث من داء المواهبأ تقييم مؤشر الأولى المرتبة في أتيي -

 (T) إحصائية شيرت حيث (Y1 &Y2 بتكارلاالإبداع وا)وهو  ،ول والثانيالبعد الأ المتمثل في الاستراتيجية
ودرجة  (T) 45.957 إحصائية قيمة حيث بلغت ،إحصائية له دلالة داء المواهبأ تقييم مؤشر أن إلى

، في حين أشارت قيمة 95.5% ( تساوي (Rالارتباط  معامل قيمة تكان آخر جانب ، من(203,1)حرية ال
فائدة معادلة الانحدار في تقدير  يستعمل في تفسير مدى اوصفي   االذي يُعد مقياسً  R)2(معامل التحديد 

 ،%91.2القيم، ويمثل نسبة الانخفاض في الأخطاء عند استعمال معادلة الانحدار، الذي كان مقداره 
من التباين الحاصل في إدارة المواهب هو تباين مُفسّر بفعل إدارة  91.2%والذي يعني أن ما مقداره 

، كما يشير أخرى تباين مُفسّر من قبل عوامل  يه %8.8المواهب الذي دخل النموذج، وأن باقي النسبة 
ي عند مستوى معنوية أ 2112.046النتائج حيث بلغت هذه  معنويةإلى  (F_ANOVA) معنويةمستوى 

ن الانحدار أوهو  ،وبالتالي نرفض الفرض الصفري ونقبل الفرض البديل ،(0.05قل من )أوهو  (،000.0)
ستراتيجية(، لاالريادة ادارة المواهب( والمتغير التابع )لمتغير المستقل )إوبالتالي توجد علاقة بين ا ،معنوي 
الجزئية المتعلقة  الرئيسية في الفرضية من الأول والثاني الفرعينفرضية  صحة  قبول إلى يؤدي الذي الأمر
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 تقييمبعد  بين قوية يجابيةإوالعلاقة طردية  ،معنوية ارتباط علاقة ستراتيجية فيما يتعلق بوجودلابالريادة ا
 (.بتكارلاوا الإبداع) الاستراتيجيةالريادة منظمة و داء المواهب في الأ
 

 -(:5xالاحتفاظ بالمواهب ) لمؤشر بالنسبة -
الريادة  وهو ،التابع المتغيرفي  التأثير حيث منالاحتفاظ بالمواهب  مؤشر الثانية المرتبة في أتيي -

 إحصائية تشير حيث (Y1 &Y2  بتكارلاالإبداع وا)وهو  ،والثانيول لأالبعد ا في المتمثل الاستراتيجية،
(T) 41.393 إحصائية قيمة حيث بلغت ،إحصائية دلالة لهالاحتفاظ بالمواهب  مؤشر أن إلى (T)  ودرجة

الذي  R)2(أشارت قيمة معامل التحديد ، و 6.94% ( تساوي (Rالارتباط  معامل قيمةو  ،(203,1)حرية ال
يستعمل في تفسير مدى فائدة معادلة الانحدار في تقدير القيم، ويمثل نسبة الانخفاض  اوصفي   ايُعد مقياسً 

 %89.4والذي يعني أن ما مقداره  %89.4 في الأخطاء عند استعمال معادلة الانحدار، الذي كان مقداره 
نموذج، وأن باقي من التباين الحاصل في إدارة المواهب هو تباين مُفسّر بفعل إدارة المواهب الذي دخل ال

إلى  (F_ANOVAمعنوية )مستوى يشير كما  ،ى خر أهو تباين مُفسّر من قبل عوامل  %10.6النسبة 
 ،(0.05قل من )أوهو  (،000.0ي عند مستوى معنوية )أ 1713.386النتائج حيث بلغت هذه  معنوية

وجد علاقة بين بالتالي تو  ،ن الانحدار معنوي أوهو  ،وبالتالي نرفض الفرض الصفري ونقبل الفرض البديل
صحة  قبول إلى يؤدي الذي ستراتيجية(، الأمرلاالريادة ادارة المواهب( والمتغير التابع )إالمتغير المستقل )

 نه توجدأستراتيجية فيما يتعلق بلاالجزئية المتعلقة بالريادة ا ة فيالرئيس الفرضية من الأول والثاني الفرعين
 على الريادة في المنظمةب بعد الاحتفاظ بالمواه بين يجابية قويةإة طردية والعلاق ،معنوية ارتباط علاقة

 (.بتكارلاوا الإبداع) الاستراتيجية
 -(:1x) لمؤشر استقطاب المواهب بالنسبة -
 الاستراتيجية،الريادة  وهو ،التابع المتغيرفي  التأثير حيث من استقطاب المواهب الثالثة مؤشر المرتبة فيو  -

 مؤشر أن إلى (T) إحصائية تشير حيث (Y1 &Y2بتكارلاالإبداع وا) وهو ،والثاني وللأا البعد في المتمثل
، (203,1)حرية الودرجة  (T) 30.270إحصائية  قيمة حيث بلغت ،إحصائية له دلالة استقطاب المواهب

 R)2(يد بينما أشارت قيمة معامل التحد ،5.90% ( تساوي (Rالارتباط  معامل قيمة تكان آخر جانب من
يستعمل في تفسير مدى فائدة معادلة الانحدار في تقدير القيم، ويمثل نسبة  اوصفي   االذي يُعد مقياسً 

والذي يعني أن ما  ،%81.9الانخفاض في الأخطاء عند استعمال معادلة الانحدار، الذي كان مقداره 
بفعل إدارة المواهب الذي دخل من التباين الحاصل في إدارة المواهب هو تباين مُفسّر  %81.9مقداره 

معنوية مستوى ، كما يشير أخرى هو تباين مُفسّر من قبل عوامل  %18.1النموذج، وأن باقي النسبة 
(F_ANOVA)  (، وهو 000.0ي عند مستوى معنوية )أ 916.283حيث بلغت  ،النتائجهذه  معنويةإلى
وبالتالي  ،ن الانحدار معنوي أوهو  ،بديلوبالتالي نرفض الفرض الصفري ونقبل الفرض ال ،(0.05قل من )أ
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شرات ؤ ن جميع الموأستراتيجية(، لاالريادة ا)إدارة المواهب( والمتغير التابع )توجد علاقة بين المتغير المستقل 
ة الرئيس الفرضية من الأول والثاني صحة الفرعين قبول إلى يؤدي الذي الأمر ،علاه تثبت صحة الفرضيةأ 

يجابية إوالعلاقة طردية  ،معنوية ارتباط علاقة نه توجدأستراتيجية فيما يتعلق بلابالريادة ا الجزئية المتعلقة في
 (.بتكارلاوا الإبداع) الاستراتيجيةالريادة على  في المنظمة بعد استقطاب المواهب بين قوية

 -( :3xتطوير المواهب ) لمؤشر بالنسبة -
 المتغيرفي  التأثير حيث من تطوير المواهب مؤشرابعة لر ا المرتبة في أتييمن خلال تحليل البيانات  -

 حيث ،(Y1&Y2بتكارلاالإبداع وا) وهو ،والثاني وللأا البعد في المتمثل الاستراتيجية،الريادة  وهو ،التابع
 29.997 إحصائية قيمة حيث بلغت ،إحصائية له دلالة تطوير المواهب مؤشر أن إلى (T)إحصائية  تشير
(T)  الارتباط  معامل قيمة نتكا آخر جانب من ، (203,1) حريةالودرجةR) 90.3%     ( تساوي 

يستعمل في تفسير مدى فائدة معادلة الانحدار  اوصفي   اعد مقياسً يالذي  R)2(أشارت قيمة معامل التحديد و 
ه في تقدير القيم، ويمثل نسبة الانخفاض في الأخطاء عند استعمال معادلة الانحدار، الذي كان مقدار 

من التباين الحاصل في إدارة المواهب هو تباين مُفسّر بفعل  %81.6والذي يعني أن ما مقداره  81.6%
، كما أخرى هو تباين مُفسّر من قبل عوامل  %18.4إدارة المواهب الذي دخل النموذج، وأن باقي النسبة 

ي عند مستوى أ 899.816النتائج حيث بلغت هذه  معنويةإلى  (F_ANOVA) معنويةمستوى يشير 
ن أوهو  ،وبالتالي نرفض الفرض الصفري ونقبل الفرض البديل ،(0.05قل من )أوهو  (،000.0معنوية )

الريادة )إدارة المواهب( والمتغير التابع )وبالتالي توجد علاقة بين المتغير المستقل  ،الانحدار معنوي 
صحة  قبول إلى يؤدي الذي الأمر ،فرضيةعلاه يتم قبول الأ من خلال المعطيات الواردة و  ستراتيجية(،لاا

 نه توجدأفيما يتعلق  الاستراتيجيةالجزئية المتعلقة بالريادة  ة فيالرئيس الفرضية من الأول والثاني الفرعين
الريادة على  عد تطوير المواهب في المنظمةبُ  بين يجابية قويةإمعنوية والعلاقة طردية  ارتباط علاقة

 (.بتكارلااو  الإبداع) الاستراتيجية

 -(:2x) التخطيط للمواهب لمؤشر بالنسبة -
 ،التابع المتغيرفي  التأثير حيث منوهي الخامسة  الأخيرة المرتبة في مؤشر التخطيط للمواهب أتيت -

 تشير حيث ،(Y1&Y2 بتكارلاالإبداع وا) وهو ،والثاني وللأا البعد في المتمثل الاستراتيجية،الريادة  وهو
 25.586 إحصائية قيمة حيث بلغت ،إحصائية له دلالة التخطيط للمواهب مؤشر أن إلى (T)إحصائية 

(T)  الارتباط  معامل قيمة كانو  ،(203,1)حرية الودرجةR) في حين أشارت قيمة  ،87.4%( تساوي
يستعمل في تفسير مدى فائدة معادلة الانحدار في تقدير  اوصفي   االذي يُعد مقياسً  R)2(معامل التحديد 

والذي  %76.3يم، ويمثل نسبة الانخفاض في الأخطاء عند استعمال معادلة الانحدار، الذي كان مقداره الق
من التباين الحاصل في إدارة المواهب هو تباين مُفسّر بفعل إدارة المواهب  %76.3يعني أن ما مقداره 

مستوى ، كما يشير خرى أهو تباين مُفسّر من قبل عوامل  %23.7الذي دخل النموذج، وأن باقي النسبة 
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ي عند مستوى معنوية أ  654.629حيث بلغت  ،النتائجهذه  معنويةإلى  (F_ANOVAمعنوية )
ن الانحدار أوهو  ،وبالتالي نرفض الفرض الصفري ونقبل الفرض البديل ،(0.05من )أقل  وهو (،000.0)

ستراتيجية(، لاالريادة ا)متغير التابع إدارة المواهب( وال)وبالتالي توجد علاقة بين المتغير المستقل  ،معنوي 
الأول  صحة الفرعين قبول إلى يؤدي الذي الأمر ،علاه يتم قبول الفرضيةأ من خلال المعطيات الواردة 

يجابي إستراتيجية فيما يتعلق بوجود تأثير لاالجزئية المتعلقة بالريادة ا ة فيالرئيس الفرضية من والثاني
علاه تثبت أ شرات ؤ ن جميع المأو  ،(بتكارلاوا الإبداع) الاستراتيجيةالريادة  في لتطوير المواهب في المنظمة

الجزئية  ة فيالرئيس الفرضية من الأول والثاني البعد صحة قبول إلى يؤدي الذي الأمر ،صحة الفرضية
عد تخطيط بُ  ينب يجابية قويةإ والعلاقة طردية ،معنوية ارتباط علاقة نه توجدأ، و ستراتيجيةلاالمتعلقة بالريادة ا

 (.بتكارلاوا الإبداع) في الاستراتيجيةعلى الريادة  في المنظمة للمواهب

  -:(3Y ستقلاليةلا)ا الفرضية الفرعية الثالثة -2/3/2/2/2

دلالة معنوية  اتنه توجد علاقة ذأالانحدار البسيط، ووجد  معامل تم اختبار هذه الفرضية عن طريق تحليل •
 من خلال تحليل البيانات أظهرت النتائج تأثير( 19)الجدول  خلال ، ومنتقلاليةسلاابين إدارة المواهب و 

 فكانستقلالية(، لاا)الثالث، وهو  في البعد المتمثلةالريادة الاستراتيجية، في  الخمسةالمواهب  إدارة مؤشرات
تخطيط الهب، المواهب )استقطاب الموا  إدارة مؤشرات من مؤشر لكل إيجابية قوي  علاقة ذو ارتباط هناك

 فيالاستراتيجية الريادة  على حتفاظ بالمواهب(لاداء المواهب، األمواهب، تطوير المواهب، تقييم ل
 -كما يلي: ستقلالية(لاا)

 (19جدول رقم )
 .(Y3 )الأستقلالية ستراتيجيةالإالريادة  على المواهب لإدارة البسيط الانحدار معامل تحليل   •

متغيرات المعاملات 
 المستقلة

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

coefficients 

T 

 المحسوبة

 

 

 معامل

 التحديد

2R 

 

 

F 

Sig 

الدلاله 
 الإحصائية

القيمه 
 المقدرة

 

 أالخط
 المعياري

St 

Error 

 أمعامل الخط
 المعياري

Beta 

 

 معامل

 الارتباط

R 

 استقطاب المواهب

x1 
0.812 0.030 0.88827.484 78.8% 



88.8% 



755.383 0.000 

 التخطيط للمواهب

x2 
0.852 0.0300.89328.256 79.7% 89.3% 798.376 0.000 
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 تطوير المواهب

x3  
0.859 0.0310.890 27.857 79.3% 89.0% 776.008 0.000 

 تقيم اداء المواهب

x4 
0.946 0.023 0.94340.55589.0% 94.3% 1644.677 0.000 

 الاحتفاظ بالمواهب

x5 
0.933 0.022 0.94741.96289.7% 94.7% 1760.823 0.000 

بالاعتماد على مخرجات برنامج 2021المصدر: اعداد الباحثة  ( SPSS V21) (الانحدار البسيط) .  

 -:(5xالاحتفاظ بالمواهب ) لمؤشر بالنسبة -
الريادة  وهو ،التابع المتغيرفي  التأثير حيث منالاحتفاظ بالمواهب  مؤشر ىوللأا المرتبة في أتيي -

 مؤشر أن إلى (T) إحصائية تشير حيث ،(Y3ستقلاليةلااوهو ) ،الثالث البعد في المتمثل الاستراتيجية،
 ،(203,1)حرية الودرجة  (T) 41.962إحصائية  قيمة حيث بلغت ،إحصائية له دلالةالاحتفاظ بالمواهب 

 اوصفي   االذي يُعد مقياسً  R)2(امل التحديد أشارت قيمة مع، و 7.94% ( تساوي (Rالارتباط  معامل قيمةو 
معادلة الانحدار في تقدير القيم، ويمثل نسبة الانخفاض في الأخطاء عند يستعمل في تفسير مدى فائدة 

من التباين  %89.7والذي يعني أن ما مقداره  ،%89.7استعمال معادلة الانحدار، الذي كان مقداره 
ن مُفسّر بفعل إدارة المواهب الذي دخل النموذج، وأن باقي النسبة الحاصل في إدارة المواهب هو تباي

 معنوية إلى (F_ANOVA) معنويةمستوى ، كما يشير أخرى هو تباين مُفسّر من قبل عوامل  10.3%
وبالتالي  ،(0.05من )أقل  وهو (،000.0ي عند مستوى معنوية )أ 1760.823النتائج حيث بلغت هذه 

وبالتالي توجد علاقة بين المتغير  ،ن الانحدار معنوي أوهو  ،الفرض البديل نرفض الفرض الصفري ونقبل
علاه تثبت صحة أ شرات ؤ ن جميع المإستراتيجية(، لاالمستقل )إدارة المواهب( والمتغير التابع )الريادة ا

قة بالريادة الجزئية المتعل في ةالرئيس الفرضية من ةالثالث عيةصحة الفر  قبول إلى يؤدي الذي الأمر ،الفرضية
بعد الاحتفاظ  بين يجابية قويةإوالعلاقة طردية  ،معنوية ارتباط علاقة نه توجدأستراتيجية فيما يتعلق بلاا

 ستقلالية(.لا)ا الاستراتيجيةالريادة  على بالمواهب في المنظمة
 -(:4xداء المواهب )أ تقييملبالنسبه  -
الريادة  وهو ،التابع المتغير في التأثير حيث من هبداء الموا أ تقييم مؤشر الثانية المرتبة في أتيي -

 مؤشر أن إلى (T) إحصائية تشير حيث ،(Y3ستقلاليةلاا) وهو ،الثالث البعد في المتمثل الاستراتيجية،
، (203,1) حرية الودرجة  (T) 40.555إحصائية  قيمة حيث بلغت ،إحصائية له دلالة داء المواهبأ تقييم
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في حين أشارت قيمة معامل التحديد  ، %94.3( تساوي (Rالارتباط  معامل قيمة تكان آخر جانب من
)2(R  ًيستعمل في تفسير مدى فائدة معادلة الانحدار في تقدير القيم، ويمثل نسبة  اوصفي   االذي يُعد مقياس

اره والذي يعني أن ما مقد %89.0الانخفاض في الأخطاء عند استعمال معادلة الانحدار، الذي كان مقداره 
من التباين الحاصل في إدارة المواهب هو تباين مُفسّر بفعل إدارة المواهب الذي دخل النموذج،  89.0%

 (F_ANOVAمعنوية )مستوى يشير كما  ،أخرى هو تباين مُفسّر من قبل عوامل  %11وأن باقي النسبة 
من أقل  وهو (،000.0ي عند مستوى معنوية )أ 1644.677حيث بلغت  ،النتائجهذه  معنوية إلى

وبالتالي توجد  ،ن الانحدار معنوي أوهو  ،وبالتالي نرفض الفرض الصفري ونقبل الفرض البديل ،(0.05)
 إلى يؤدي الذي الأمر ستراتيجية(،لاعلاقة بين المتغير المستقل )إدارة المواهب( والمتغير التابع )الريادة ا

ستراتيجية فيما يتعلق بوجود لائية المتعلقة بالريادة االجز  في ةالرئيس الفرضية من ةالثالث رعيةصحة الف قبول
الريادة  على داء المواهب في المنظمةأ تقييمبعد  بين يجابية قويةإوالعلاقة طردية  ،معنوية ارتباط علاقة

 ستقلالية(.لا)ا الاستراتيجية
 -(:2x) التخطيط للمواهب لمؤشر بالنسبة -
الريادة  وهو التابع المتغيرفي  التأثير حيث من للمواهب التخطيط الثالثة مؤشر المرتبة في أتيي -

 مؤشر أن إلى (T)إحصائية  تشير حيث ،(Y3 ستقلاليةلاا)وهو  ،الثالث البعد في المتمثل الاستراتيجية،
 ،(203,1)حرية الودرجة  (T) 28.256إحصائية  قيمة حيث بلغت ،إحصائية له دلالة التخطيط للمواهب

الذي يُعد  (R2)، في حين أشارت قيمة معامل التحديد %89.3 ( تساوي (Rرتباط الا معامل قيمة كانو 
يستعمل في تفسير مدى فائدة معادلة الانحدار في تقدير القيم، ويمثل نسبة الانخفاض في  اوصفي   امقياسً 

 %79.7والذي يعني أن ما مقداره  ،%79.7الذي كان مقداره الأخطاء عند استعمال معادلة الانحدار، 
من التباين الحاصل في إدارة المواهب هو تباين مفسر بفعل إدارة المواهب الذي دخل النموذج، وأن باقي 

 إلى (F_ANOVA) معنويةمستوى ، كما يشير أخرى هو تباين مُفسّر من قبل عوامل  %20.3النسبة 
 ،(0.05) منأقل  وهو (،000.0ي عند مستوى معنوية )أ  798.376حيث بلغت ،النتائجهذه  معنوية

وبالتالي توجد علاقة بين  ،ن الانحدار معنوي أوهو  ،وبالتالي نرفض الفرض الصفري ونقبل الفرض البديل
علاه تثبت أ شرات ؤ ن جميع المأستراتيجية(، و لاالمتغير المستقل )إدارة المواهب( والمتغير التابع )الريادة ا

الجزئية  في ةالرئيس الفرضية من ل والثانيالأو  البعد صحة قبول إلى يؤدي الذي الأمر ،صحة الفرضية
 بين يجابية قويةإوالعلاقة طردية  ،معنوية ارتباط علاقة نه توجدأفيما يتعلق ب ستراتيجيةلاالمتعلقة بالريادة ا

 (.ستقلاليةلاا) في الاستراتيجيةالريادة  على بعد التخطيط للمواهب في المنظمة
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 -( :3xتطوير المواهب ) لمؤشر بالنسبة -
الريادة  وهو ،التابع المتغير في التأثير حيث من تطوير المواهب مؤشر ةالرابع المرتبة في أتيي -

 مؤشر أن إلى (T)إحصائية  تشير حيث ،(Y3ستقلاليةلاا)وهو  ،الثالث البعد في المتمثل الاستراتيجية،
 ،(203,1)حرية الودرجة  (T) 27.857 إحصائية قيمة حيث بلغت ،إحصائية له دلالة تطوير المواهب

الذي يُعد  R)2(، في حين أشارت قيمة معامل التحديد 0.89% ( تساوي (Rالارتباط  معامل قيمة كانو 
يستعمل في تفسير مدى فائدة معادلة الانحدار في تقدير القيم، ويمثل نسبة الانخفاض في  اوصفي   امقياسً 

من  %79.3والذي يعني أن ما مقداره %79.3  الأخطاء عند استعمال معادلة الانحدار، الذي كان مقداره
التباين الحاصل في إدارة المواهب هو تباين مُفسّر بفعل إدارة المواهب الذي دخل النموذج، وأن باقي النسبة 

 معنوية إلى (F_ANOVA) معنويةمستوى ، كما يشير أخرى هو تباين مُفسّر من قبل عوامل  20.7%
( وبالتالي 0.05قل من )أوهو  (،000.0عند مستوى معنوية )ي أ 776.008حيث بلغت  ،النتائجهذه 

وبالتالي توجد علاقة بين المتغير  ،ن الانحدار معنوي أوهو  ،نرفض الفرض الصفري ونقبل الفرض البديل
علاه يتم قبول أ ن خلال المعطيات الواردة مستراتيجية(، لاالمستقل )إدارة المواهب( والمتغير التابع )الريادة ا

الجزئية المتعلقة بالريادة  ة فيالرئيس الفرضية من ةالثالث ةيعصحة الفر  قبول إلى يؤدي الذي الأمر ،ةالفرضي
بعد تطوير  بين يجابية قويةإوالعلاقة طردية   ،معنوية ارتباط علاقة نه توجدأستراتيجية فيما يتعلق بلاا

علاه تثبت صحة أ شرات ؤ جميع الم نأستقلالية(، و لا)ا الاستراتيجيةالريادة على  المواهب في المنظمة
الجزئية المتعلقة  ة فيالرئيس الفرضية من الأول والثاني البعد صحة قبول إلى يؤدي الذي الأمر ،الفرضية
 الاستراتيجيةالريادة علي  يجابي لتطوير المواهب في المنظمةإستراتيجية فيما يتعلق بوجود تأثير لابالريادة ا

 ستقلالية(.لافي )ا

 -(:1xلمؤشر استقطاب المواهب ) ةبالنسب -
الريادة  وهو ،التابع المتغيرفي  التأثير حيث من استقطاب المواهب مؤشرامسة الخ المرتبة في أتيي -

 مؤشر أن إلى (T)إحصائية  تشير حيث ،(Y3 ستقلاليةلااوهو ) ،الثالث البعد في المتمثل الاستراتيجية،
 ،(203,1)حرية الودرجة  27.484 (T)إحصائية  قيمة بلغتحيث  ،إحصائية له دلالة استقطاب المواهب

 اوصفي   االذي يُعد مقياسً  R)2(وأشارت قيمة معامل التحديد  ،8.88% ( تساوي (Rالارتباط  معامل قيمةو 
يستعمل في تفسير مدى فائدة معادلة الانحدار في تقدير القيم، ويمثل نسبة الانخفاض في الأخطاء عند 

من التباين  78.8%والذي يعني أن ما مقداره  %78.8نحدار، الذي كان مقداره استعمال معادلة الا
الحاصل في إدارة المواهب هو تباين مُفسّر بفعل إدارة المواهب الذي دخل النموذج، وأن باقي النسبة 

 معنوية إلى (F_ANOVA) معنويةمستوى ، كما يشير أخرى هو تباين مُفسّر من قبل عوامل  21.2%
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 من ثَمو  ،(0.05قل من )أوهو  (،000.0ي عند مستوى معنوية )أ 755.383حيث بلغت  ،ائجالنتهذه 
توجد علاقة بين المتغير  عليهو  ،ن الانحدار معنوي أوهو  ،نرفض الفرض الصفري ونقبل الفرض البديل

الفرعية صحة  قبول إلى يؤدي الذي ستراتيجية(، الأمرلاالريادة ا)إدارة المواهب( والمتغير التابع )المستقل 
 ارتباط علاقة نه توجدأستراتيجية فيما يتعلق بلاالجزئية المتعلقة بالريادة ا ة فيالرئيس الفرضية من الثالثة

 الاستراتيجية الريادةعلى  في المنظمة بعد استقطاب المواهب بين يجابية قويةإوالعلاقة طردية  ،معنوية
 ستقلالية(.لا)ا
  -:(4Y ستباقيةلا)ا لرابعةاالفرضية الفرعية  -2/3/2/2/3

دلالة معنوية  اتنه توجد علاقة ذأ، ووجد تم اختبار هذه الفرضية عن طريق تحليل الانحدار البسيط •
من خلال تحليل البيانات أظهرت النتائج ( 20)الجدول  خلال ومن ،ستقلاليةلااو  المواهبإدارة  بين

 ،ستباقية(لا)اوهو  ،الرابع البعد في المتمثل راتيجية،الاستالريادة  في الخمسةالمواهب  إدارة مؤشرات تأثير
المواهب )استقطاب المواهب،  إدارة مؤشرات من مؤشر لكل إيجابية قوي  علاقة ذو ارتباط هناك فكان

 الاستراتيجية الريادة على حتفاظ بالمواهب(لاالمواهب،  ا ، تطويرداء المواهب أ تقييم ،لمواهبلتخطيط ال
 -ما يلي:ك ستباقية(لاا)في 

 (20جدول رقم )
 .(Y4 ستباقيةلا)ا ستراتيجيةلااالريادة  على المواهب لإدارة البسيط الانحدار معامل تحليل
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 معامل
 الارتباط

R 

 استقطاب المواهب

x1 
0.815 0.033 0.86524.578 74.8% 86.5% 604.055 0.000 

 التخطيط للمواهب

x2 
0.795 0.0410.80919.585 65.4% 80.9% 383.557 0.000 

 تطوير المواهب

x3 

 

0.828 0.0390.832 21.402 69.3% 83.2% 458.051 0.000 
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 داء المواهبأتقيم 

x4 
0.901 0.036 0.87225.34876.0% 87.2% 642.515 0.000 

 الاحتفاظ بالمواهب

x5 
0.884 0.035 0.87025.18975.8% 87.0% 634.494 0.000 

 . )ار البسيطالانحد ( SPSS V21) (بالاعتماد على مخرجات برنامج 2021عداد الباحثة إالمصدر: 

 (:4xداء المواهب )أ تقييمبالنسبه  -
الريادة  وهو ،التابع المتغيرفي  التأثير حيث من داء المواهبأ تقييم مؤشر الأولى المرتبة في أتيي -

 تقييم مؤشر أن إلى (T)إحصائية  تشير حيث (Y4ستباقيةلا)اوهو  ،البعد الرابع المتمثل في الاستراتيجية،
 ، من (203,1) حريةالدرجة و  (T) 25.348إحصائية  قيمة حيث بلغت ،إحصائية دلالة له داء المواهبأ

 R)2(، في حين أشارت قيمة معامل التحديد 2.87%( تساوي (Rالارتباط  معامل قيمة تكان آخر جانب
 يستعمل في تفسير مدى فائدة معادلة الانحدار في تقدير القيم، ويمثل نسبة اوصفي   االذي يُعد مقياسً 

والذي يعني أن ما  ،%76.0الانخفاض في الأخطاء عند استعمال معادلة الانحدار، الذي كان مقداره 
من التباين الحاصل في إدارة المواهب هو تباين مفسر بفعل إدارة المواهب الذي دخل 76.0 %مقداره 

 معنويةمستوى ، كما يشير أخرى هو تباين مُفسّر من قبل عوامل  % 24.0النموذج، وأن باقي النسبة 
(F_ANOVA)  وهو  (،000.0ي عند مستوى معنوية )أ 642.515حيث بلغت  ،النتائجهذه  معنويةإلى
وبالتالي  ،ن الانحدار معنوي أوهو  ،نرفض الفرض الصفري ونقبل الفرض البديل من ثمو  ،(0.05قل من )أ

من خلال المعطيات  ستراتيجية(،لايادة اتوجد علاقة بين المتغير المستقل )إدارة المواهب( والمتغير التابع )الر 
الرئيسية  الفرضية منة الرابع يةعصحة الفر  قبول إلى يؤدي الذي الأمر ،علاه يتم قبول الفرضيةأ الواردة 

يجابية إوالعلاقة طردية  ،معنوية ارتباط علاقة نه توجدأفيما يتعلق ب الاستراتيجيةالجزئية المتعلقة بالريادة  في
 ستباقية(.لا)ا الاستراتيجيةالريادة  على داء المواهب في المنظمةأ ييمتقبعد  بين قوية

 -(:5xالاحتفاظ بالمواهب ) لمؤشر بالنسبة -
الريادة  وهو ،التابع المتغير في التأثير حيث منالاحتفاظ بالمواهب  مؤشر الثانية المرتبة في ظهري -

 مؤشر أن إلى (T)إحصائية  تشير حيث (Y4ةستباقيلا)اوهو  ،المتمثل في البعد الرابع الاستراتيجية،
، (203,1) حرية الودرجة  (T) 25.189إحصائية  قيمة حيث بلغت ،إحصائية له دلالةالاحتفاظ بالمواهب 

، في حين أشارت قيمة معامل التحديد 87.0( تساوي%(Rالارتباط  معامل قيمة تكان آخر جانب من
)2(R  ًتفسير مدى فائدة معادلة الانحدار في تقدير القيم، ويمثل نسبة يستعمل في  اوصفي   االذي يُعد مقياس
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والذي يعني أن ما  ،.%758الانخفاض في الأخطاء عند استعمال معادلة الانحدار، الذي كان مقداره 
من التباين الحاصل في إدارة المواهب هو تباين مُفسّر بفعل إدارة المواهب الذي دخل  %75.8 مقداره

معنوية مستوى ، كما يشير أخرى من قبل عوامل  سرفمهو تباين  %24.2ي النسبة النموذج، وأن باق
(F_ANOVA)  وهو (،000.0ي عند مستوى معنوية )أ 634.494حيث بلغت  ،النتائجهذه  معنويةإلى 

وبالتالي  ،ن الانحدار معنوي أوهو  ،( وبالتالي نرفض الفرض الصفري ونقبل الفرض البديل0.05من )أقل 
شرات ؤ ن جميع المإستراتيجية(، لاالريادة ا)ة بين المتغير المستقل )إدارة المواهب( والمتغير التابع توجد علاق

 ة فيالرئيس الفرضية من ةالرابع يةضصحة الفر  قبول إلى يؤدي الذي الأمر ،علاه تثبت صحة الفرضيةأ 
 يجابية قويةإ والعلاقة طردية ،عنويةم ارتباط ستراتيجية فيما يتعلق بوجود علاقةلاالجزئية المتعلقة بالريادة ا

 ستباقية(.لا)ا الاستراتيجيةالريادة على  بعد الاحتفاظ بالمواهب في المنظمة بين
  -(:1x) لمؤشر استقطاب المواهب بالنسبة -
الريادة  وهو ،التابع المتغير في التأثير حيث مناستقطاب المواهب  الثالثة مؤشر المرتبة في أتيي -

مؤشر  أن إلى (T)إحصائية  تشير حيث (Y4 ستباقيةلا)اوهو  ،المتمثل في البعد الرابع ،الاستراتيجية
، (203,1)حرية الدرجة و  (T) 24.578إحصائية  قيمة حيث بلغت ،إحصائية استقطاب المواهب له دلالة

في حين أشارت قيمة معامل التحديد 86.5 % ( تساوي (Rالارتباط  معامل قيمة تكان آخر جانب من
)2(R  ًويمثل نسبة  يستعمل في تفسير مدى فائدة معادلة الانحدار في تقدير القيم، اوصفي   االذي يُعد مقياس

والذي يعني أن ما  ، %74.8الانخفاض في الأخطاء عند استعمال معادلة الانحدار، الذي كان مقداره
إدارة المواهب الذي دخل  من التباين الحاصل في إدارة المواهب هو تباين مُفسّر بفعل74.8  % مقداره

معنوية مستوى ، كما يشير أخرى ر من قبل عوامل سفمهو تباين  %25.2النموذج، وأن باقي النسبة 
(F_ANOVA)  وهو (،000.0ي عند مستوى معنوية )أ 604.055النتائج حيث بلغت هذه  معنويةإلى 

وبالتالي  ،ن الانحدار معنوي أ وهو ،نرفض الفرض الصفري ونقبل الفرض البديل من ثمو  ،(0.05من )أقل 
ستراتيجية(، من خلال المعطيات لاتوجد علاقة بين المتغير المستقل )إدارة المواهب( والمتغير التابع )الريادة ا

ة الرئيس الفرضية منة الرابع صحة الفرعية قبول إلى يؤدي الذي الأمر ،علاه يتم قبول الفرضيةأ الواردة 
يجابية إوالعلاقة طردية  ،معنوية ارتباط فيما يتعلق بوجود علاقة الاستراتيجيةة الجزئية المتعلقة بالرياد في

 ستباقية(.لا)االمواهب في المنظمة على الريادة الاستراتيجية  استقطابعد بُ  بين قوية
 -( :3xتطوير المواهب ) لمؤشر بالنسبة -
الريادة  وهو ،التابع المتغير في التأثير حيث تطوير المواهب من مؤشر ةالرابع المرتبة في أتيي -

مؤشر تطوير  أن إلى (T)إحصائية  تشير حيث (Y4 ستباقيةلا)االبعد الرابع وهو  المتمثل في الاستراتيجية،



 منهجية الدراسة                                                         الخامس                                           الفصل 
 

 (ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ201ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ)ـــــــ
 

 ، من(203,1) حريةالودرجة  (T) 21.402إحصائية  قيمة حيث بلغت ،إحصائية المواهب له دلالة
 R)2(في حين أشارت قيمة معامل التحديد  2.83% ( تساوي (Rالارتباط  معامل قيمة كان آخر جانب

ويمثل نسبة  يستعمل في تفسير مدى فائدة معادلة الانحدار في تقدير القيم، اوصفي   االذي يُعد مقياسً 
والذي يعني أن ما  ، %69.3الانخفاض في الأخطاء عند استعمال معادلة الانحدار، الذي كان مقداره

ي إدارة المواهب هو تباين مُفسّر بفعل إدارة المواهب الذي دخل من التباين الحاصل ف  %69.3مقداره
معنوية مستوى ، كما يشير أخرى ر من قبل عوامل سفمهو تباين  %30.7النموذج، وأن باقي النسبة 

(F_ANOVA)  وهو (،000.0عند مستوى معنوية )ي أ 458.051حيث بلغت  ،النتائجهذه  معنويةإلى 
وبالتالي  ،ن الانحدار معنوي أوهو  ،ض الفرض الصفري ونقبل الفرض البديل( وبالتالي نرف0.05من )أقل 

 يؤدي الذي ، الأمرستراتيجية(لاتوجد علاقة بين المتغير المستقل )إدارة المواهب( والمتغير التابع )الريادة ا
يجية فيما يتعلق ستراتلاالجزئية المتعلقة بالريادة ا الرئيسية في الفرضية من ةالرابع صحة الفرعية قبول إلى

على  بعد تطوير المواهب في المنظمة بين يجابية قويةإوالعلاقة طردية  ،معنوية ارتباط علاقة نه توجدأب
 ستباقية(.لا)ا الاستراتيجيةالريادة 

 -(:2x) التخطيط للمواهب لمؤشر بالنسبة -
 التأثير حيث منللمواهب  التخطيطلخامسة لمؤشر ا المرتبة نأعلاه أ تبين من خلال المؤشرات الواردة  -

 تشير حيث ،(Y4 ستباقيةلا)اوهو  ،المتمثل في البعد الرابع الاستراتيجية،الريادة  وهو ،التابع المتغير في
 19.585إحصائية  قيمة حيث بلغت ،إحصائية له دلالةالتخطيط للمواهب مؤشر  أن إلى (T)إحصائية 

(T)  الارتباط  معامل ةقيم كان آخر جانب ، من(203,1) حريةالودرجةR) في حين %80.9 ( تساوي ،
يستعمل في تفسير مدى فائدة معادلة الانحدار  اوصفي   اعد مقياسً يالذي  R)2(أشارت قيمة معامل التحديد 

ويمثل نسبة الانخفاض في الأخطاء عند استعمال معادلة الانحدار، الذي كان  في تقدير القيم،
من التباين الحاصل في إدارة المواهب هو تباين مُفسّر  %65.4اره أن ما مقدوالذي يعني   %65.4مقداره

، أخرى هو تباين مُفسّر من قبل عوامل  %34.6بفعل إدارة المواهب الذي دخل النموذج، وأن باقي النسبة 
عند مستوى ي أ 383.557حيث بلغت  ،النتائجهذه  معنويةإلى  (F_ANOVAمعنوية )مستوى كما يشير 

ن أوهو  ،نرفض الفرض الصفري ونقبل الفرض البديل من ثمو  ،(0.05من )أقل  وهو (،000.0معنوية )
وبالتالي توجد علاقة بين المتغير المستقل )إدارة المواهب( والمتغير التابع )الريادة  ،الانحدار معنوي 

ية المتعلقة الجزئ ة فيالرئيس الفرضية من ةالرابع صحة الفرعية قبول إلى يؤدي الذي ، الأمرستراتيجية(لاا
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بعد  بين يجابية قويةإوالعلاقة طردية  ،معنوية ارتباط علاقة نه توجدأستراتيجية فيما يتعلق بلابالريادة ا
 (.ستباقيةلاا) الاستراتيجيةالريادة  علي التخطيط للمواهب في المنظمة

  -(:5Y)تحمل المخاطر الخامسةالفرضية الفرعية  -2/3/2/2/4
دلالة معنوية  ذاتنه توجد علاقة أووجد  ،ة عن طريق تحليل الانحدار البسيطتم اختبار هذه الفرضي - 

من خلال تحليل البيانات أظهرت النتائج  (21) الجدول وكما يتبين من ،تحمل المخاطرو  المواهبإدارة  بين
)تحمل وهو  ،االخامس البعد في ةالمتمثل الاستراتيجية،الريادة في  الخمسةالمواهب  إدارة مؤشرات تأثير

المواهب )استقطاب  إدارة مؤشرات من مؤشر لكل ةإيجابية قوي علاقة ذو ارتباط هناك فكان ،المخاطر(
 الريادة على حتفاظ بالمواهب(المواهب،  الا تطوير ،داء المواهبأ تقييملمواهب، لتخطيط الالمواهب، 

 -كما يلي: )تحمل المخاطر( في الاستراتيجية

 (21جدول رقم )

  (Y5)تحمل المخاطر ستراتيجيةلااالريادة  على المواهب لإدارة البسيط الانحدار معامل تحليل

متغيرات المعاملات 
 المستقلة

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

coefficients 

T 

 المحسوبة

 
 

 معامل
 التحديد
R2 
 

 

F 
Sig 
الدلاله 
 الإحصائية

القيمه 
 المقدرة

 

 أالخط
 المعياري

St 

Error 

 أعامل الخطم
 المعياري

Beta 

 

 معامل
 الارتباط

R 

استقطاب
 x1 المواهب



.715 .036 .81119.727 65.7% 81.1%389.160 0.000 

 التخطيطللمواهب
x2

.745 .038.810 19.682 65.6% 81.0% 387.392 0.000 

 تطويرالمواهب
x3 
  

.739 .040.794 18.611 63.0% 79.4% 346.360 0.000 

 داءالمواهبأمتقي
x4 

.789 .039 .81620.13966.6% 81.6% 405.591 0.000 

 الاحتفاظبالمواهب
x5 

.771 .039 .81219.80065.9% 81.2% 392.055 0.000 

 .)الانحدار البسيط (SPSS V21) (بالاعتماد على مخرجات برنامج 2021 المصدر: إعداد الباحثة
 :(4xداء المواهب )أ تقييملبالنسبه  -
الريادة  وهو ،التابع المتغيرفي  التأثير حيث من داء المواهبأ تقييم مؤشر الأولى المرتبة في أتيي -

 أن إلى (T)إحصائية  تشير حيث (Y5)تحمل المخاطروهو  ،البعد الخامس المتمثل في الاستراتيجية،
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 حريةالودرجة  (T) 20.139 إحصائية قيمة حيث بلغت ،إحصائية داء المواهب له دلالةأ تقييممؤشر 
، في حين أشارت قيمة معامل 81.6( تساوي%(Rالارتباط  معامل قيمة تكان آخر جانب ، من(203,1)

يستعمل في تفسير مدى فائدة معادلة الانحدار في تقدير القيم،  اوصفي   االذي يُعد مقياسً  R)2(التحديد 
والذي  ،%66.6ار، الذي كان مقداره ويمثل نسبة الانخفاض في الأخطاء عند استعمال معادلة الانحد

من التباين الحاصل في إدارة المواهب هو تباين مُفسّر بفعل إدارة المواهب  %66.6يعني أن ما مقداره 
مستوى ، كما يشير أخرى هو تباين مُفسّر من قبل عوامل  ،%33.4الذي دخل النموذج، وأن باقي النسبة 

(، 000.0ي عند مستوى معنوية )أ 405.591حيث بلغت  ،جالنتائهذه  معنوية إلى (F_ANOVA) معنوية
 ،ن الانحدار معنوي أوهو  ،( وبالتالي نرفض الفرض الصفري ونقبل الفرض البديل0.05من )أقل  وهو

من خلال  ستراتيجية(،لاوالمتغير التابع )الريادة ا ،وبالتالي توجد علاقة بين المتغير المستقل )إدارة المواهب(
 الفرضية الخامسة من صحة الفرعية قبول إلى يؤدي الذي الأمر ،علاه يتم قبول الفرضيةأ دة المعطيات الوار 

والعلاقة  ،معنوية ارتباط علاقة نه توجدأستراتيجية فيما يتعلق بلاالجزئية المتعلقة بالريادة ا ة فيالرئيس
 )تحمل المخاطر(. ستراتيجيةالاالريادة على  داء المواهب في المنظمةأ تقييمبعد  بين يجابية قويةإطردية 

 -(:5xالاحتفاظ بالمواهب ) لمؤشر بالنسبة -
الريادة  وهو ،التابع المتغيرفي  التأثير حيث منالاحتفاظ بالمواهب  مؤشر الثانية المرتبة في ظهري -

 أن إلى (T) إحصائية تشير حيث، (Y5)تحمل المخاطروهو  ،البعد الخامس المتمثل في الاستراتيجية،
 ودرجة حرية ،(T) 19.800 إحصائية قيمة حيث بلغت ،إحصائية الاحتفاظ بالمواهب له دلالةمؤشر 

في حين أشارت قيمة معامل  ،%81.2 ( تساوي (Rالارتباط  معامل قيمة نتكا آخر جانب ، من(203,1)
ر القيم، يستعمل في تفسير مدى فائدة معادلة الانحدار في تقدي اوصفي   االذي يُعد مقياسً  R)2(التحديد 

والذي  ،%65.9ويمثل نسبة الانخفاض في الأخطاء عند استعمال معادلة الانحدار، الذي كان مقداره 
،  ر بفعل إدارة المواهبسفممن التباين الحاصل في إدارة المواهب هو تباين   %65.9يعني أن ما مقداره

 (F_ANOVAمعنوية )مستوى ، كما يشير أخرى ر من قبل عوامل سفمهو تباين  %34.1وأن باقي النسبة 
 ،(0.05من )أقل  (، وهو000.0اي عند مستوى معنوية ) 392.055النتائج حيث بلغت هذه  معنويةإلى 

توجد علاقة بين  من ثمو  ،ن الانحدار معنوي أوبالتالي نرفض الفرض الصفري ونقبل الفرض البديل وهو 
علاه تثبت أ شرات ؤ ن جميع المإستراتيجية(، لادة االمتغير المستقل )إدارة المواهب( والمتغير التابع )الريا

الجزئية  في الرئيسية الفرضية من الخامسة صحة الفرعية قبول إلى يؤدي الذي الأمر ،صحة الفرضية
 بين يجابية قويةإوالعلاقة طردية  ،معنوية ارتباط علاقة نه توجدأفيما يتعلق ب الاستراتيجيةالمتعلقة بالريادة 
 )تحمل المخاطر(. الاستراتيجيةالريادة على  مواهب في المنظمةبعد الاحتفاظ بال
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 -(:1x) لمؤشر استقطاب المواهب بالنسبة -
الريادة  وهو ،التابع المتغيرفي  التأثير حيث مناستقطاب المواهب  الثالثة مؤشر المرتبة في أتيي -

 أن إلى (T) إحصائية شيرت حيث ،(Y5)تحمل المخاطر وهو ،البعد الخامس المتمثل في الاستراتيجية،
 ودرجة حرية (T) 19.727إحصائية  قيمة حيث بلغت ،إحصائية مؤشر استقطاب المواهب له دلالة

في حين أشارت قيمة معامل ، %81.1( تساوي (Rالارتباط  معامل قيمة كان آخر جانب ، من(203,1)
 معادلة الانحدار في تقدير القيم،يستعمل في تفسير مدى فائدة  اوصفي   االذي يُعد مقياسً  R)2(التحديد 

والذي يعني   %65.7ويمثل نسبة الانخفاض في الأخطاء عند استعمال معادلة الانحدار، الذي كان مقداره
ر بفعل إدارة المواهب الذي سفممن التباين الحاصل في إدارة المواهب هو تباين  %65.7 أن ما مقداره

 معنويةمستوى ، كما يشير أخرى باين مُفسّر من قبل عوامل هو ت %34.3دخل النموذج، وأن باقي النسبة 
(F)  (، من 001.0من )أقل  ي عند مستوى معنويةأ 389.160حيث بلغت  ،النتائجهذه  معنويةإلى

 من الخامسة صحة الفرعية قبول إلى يؤدي الذي الأمر ،علاه يتم قبول الفرضيةأ خلال المعطيات الواردة 
يجابي لاستقطاب إستراتيجية فيما يتعلق بوجود تأثير لاة المتعلقة بالريادة االجزئي ة فيالرئيس الفرضية

 )تحمل المخاطر(. الاستراتيجيةالريادة  علي المواهب في المنظمة

 -:(2x) التخطيط للمواهب لمؤشر بالنسبة -
يط للمواهب التخطلمؤشر  المرتبة الرابعة نأ  (21) الجدولفي   علاهأ  تبين من خلال المؤشرات الواردة -

)تحمل وهو  ،المتمثل في البعد الخامس الاستراتيجية،الريادة  وهو ،التابع المتغير في التأثير حيث من
 حيث بلغت ،إحصائية له دلالة التخطيط للمواهبمؤشر  أن إلى (T) إحصائية تشير حيث (Y5المخاطر

( (Rالارتباط  معامل يمةق كان آخر جانب ، من(203,1)حرية الودرجة  (T) 19.682إحصائية  قيمة
يستعمل في تفسير  اوصفي   االذي يُعد مقياسً  R)2(، في حين أشارت قيمة معامل التحديد 81.%0 تساوي 

مدى فائدة معادلة الانحدار في تقدير القيم، ويمثل نسبة الانخفاض في الأخطاء عند استعمال معادلة 
من التباين الحاصل في إدارة  %65.6مقداره والذي يعني أن ما %65.6 الانحدار، الذي كان مقداره 

هو تباين مُفسّر من قبل عوامل %34.4 المواهب هو تباين مُفسّر بفعل إدارة المواهب ، وأن باقي النسبة 
ي عند أ 387.392حيث بلغت  ،النتائجهذه  معنويةإلى  (F_ANOVAمعنوية )مستوى ، كما يشير أخرى 

 ،وبالتالي نرفض الفرض الصفري ونقبل الفرض البديل ،(0.05من )أقل  (، وهو000.0مستوى معنوية )
وبالتالي توجد علاقة بين المتغير المستقل )إدارة المواهب( والمتغير التابع )الريادة  ،ن الانحدار معنوي أوهو 
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 الذي الأمر ،علاه يتم قبول الفرضيةأ النتيجة ومن خلال المعطيات الواردة  هذه ضوء ستراتيجية(، وفيلاا
ستراتيجية فيما لاالجزئية المتعلقة بالريادة ا في ةالرئيس الفرضية الخامسة من صحة الفرعية قبول إلى دييؤ 

 لتخطيط للمواهب في المنظمةابعد  بين يجابية قويةإوالعلاقة طردية  ،معنوية ارتباط يتعلق بوجود علاقة
 )تحمل المخاطر(. الاستراتيجيةالريادة على 

 -: (3xالمواهب ) تطوير لمؤشر بالنسبة -
الريادة  وهو ،التابع المتغير فيالتأثير  حيث تطوير المواهب من مؤشريأتي  المرتبة الخامسة في

 أن إلى (T) إحصائية تشير حيث (Y5)تحمل المخاطر وهو ،البعد الخامس المتمثل في الاستراتيجية،
 ودرجة حرية (T) 18.611 إحصائية قيمة حيث بلغت ،إحصائية له دلالة تطوير المواهبمؤشر 

في حين أشارت قيمة معامل  ،%79.4 ( تساوي (Rالارتباط  معامل قيمة تكان آخر جانب ، من(203,1)
 يستعمل في تفسير مدى فائدة معادلة الانحدار في تقدير القيم، اوصفي   االذي يُعد مقياسً  R)2(التحديد 

والذي  ،%63.0 نحدار، الذي كان مقدارهويمثل نسبة الانخفاض في الأخطاء عند استعمال معادلة الا
من التباين الحاصل في إدارة المواهب هو تباين مُفسّر بفعل إدارة المواهب   %63.0يعني أن ما مقداره

مستوى ، كما يشير أخرى هو تباين مُفسّر من قبل عوامل  %34.4الذي دخل النموذج، وأن باقي النسبة 
(، 000.0ي عند مستوى معنوية )أ 346.360حيث بلغت  ،ائجالنتهذه  معنويةإلى  (F_ANOVA) معنوية

 ،ن الانحدار معنوي أ، وهو وبالتالي نرفض الفرض الصفري ونقبل الفرض البديل ،(0.05من )أقل  وهو
من خلال  ستراتيجية(،لاوالمتغير التابع )الريادة ا ،وبالتالي توجد علاقة بين المتغير المستقل )إدارة المواهب(

 الفرضية من الخامسة صحة الفرعية قبول إلى يؤدي الذي الأمر ،علاه يتم قبول الفرضيةأ واردة المعطيات ال
والعلاقة طردية  ،معنوية ارتباط ستراتيجية فيما يتعلق بوجود علاقةلاالجزئية المتعلقة بالريادة ا ة فيالرئيس

 )تحمل المخاطر(. جيةالاستراتيالريادة  على بعد تطوير المواهب في المنظمة بين يجابية قويةإ

بعاد إدارة المواهب في المنظمات أحصائية بين إنه توجد علاقة خطية موجبة ذات دلالة أباحثة لل يتضح ▪
بحيث كلما زاد اهتمام  ،يجابية قويةإوالعلاقة طردية  ستراتيجية،لاالمبحوثة محل الدراسة وبين الريادة ا
تيجية استر لاتحقيق الريادة ا فيزاد ذلك  ،بعادهاأو دارة المواهب إالمنظمات المبحوثة محل الدراسة ب

ن الانحدار المعنوي لا أ وهو ،نرفض الفرض الصفر ونقبل الفرض البديل نانأعلى  مما يدل ؛بعادهاأو 
من نتائج  ويلاحظ ،المستقل والمتغير التابع محل الدراسة نه يوجد علاقة بين المتغيرأو  ا،يساوي صفر 

 مما يدل (0.05منأقل  Sigالدلالة مستوى ) احصائي  إدالة  (F_ANOVA) ةالجداول السابق أن قيم
 فسير البيانات والمتغيرات التي دخلت الدراسة.تفي  سلوب تحليل الانحدار الخطي البسيطأمة ءملاعلى 
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حصائية فيما بينها وبين الريادة إبعاد إدارة المواهب تتمتع بعلاقة خطية ذات دلالة أن جميع أواتضح  -
 ،قريشي، هاجر)دراسة كل من  الدراسة مع نتائجهذه  نتيجة منظمات المبحوثة للدراسة، وتتفقلتراتيجية لسلاا

 ،إيلاف مطلك حميد ، التميمي،2017 ،ادن حاتم خضيرر ، أيالعبيد ،2019 ،، عناني، مسعودة2019
همية أ إلى  شارتأحيث  (Katarzyna et al.2015 ،Pruthvirajsinh, 2014 ، 2017 العبيدي ،و 

مستوى  ىمنظمات الأعمال وعلعلى مستوى  ستراتيجيةلابعادها في تحقيق الريادة اأإدارة المواهب المتمثلة ب
ساليب جديدة وتحديث مصادر أمن خلال  الاستراتيجيةق الريادة ن منظمات الأعمال تستطيع تحقيأالدولة، و 

ا يضً أو  ،ستباقية وتحمل المخاطرلابتكار وتميز الاستقلالية والااستقطاب المواهب لضمان تدفق الإبداع وا
فهناك  ،بشكل مستمر الحديثة نظمة العالميةحدث برامج التطوير والتدريب والأأمن خلال تطوير واتباع 

بعادها أو  الاستراتيجيةالريادة  لينبثق من ذلك تحقيق ؛ابية بين الموهوبين والتطوير والبحث العلمييجإعلاقة 
تحقيق  في المواهب همية وعلاقة إدارةأ دور و  تؤكد النتائج منظمات الأعمال، وهذه ىالمرغوب تحقيقها لد

 تناغمممتجانس و  بشكل وتوجيها هوبةالمو  البشرية الموارد خلال من ،المبحوثة ستراتيجية للمنظماتلاالريادة ا
 المنظمة. هدافأ مع رؤية ورسالة و 

 .(Test-Independent Samples T(( لعينتين مستقلتينTاختبار ) -2/3/2/3
جراء إلذا قمنا ب ؛الفروق بين متوسطي مجموعتين مستقلتينو  جراء المقارنةلإيستخدم هذا الاختبار  - 

  -:لؤ والتحقق من هذا التسا لمعرفة(  Independent Samples( للعينات المستقلة )Tاختبار)
 ؟ )المبحوثة عينة الدراسة(المنظمات متعددة الجنسياتو  المحلية المصرية هل يوجد فروق بين المنظمات-

 -:(22)كد من الفروق كانت النتائج كالتالي في الجدول رقم أعد التوب 
 (22جدول رقم )

 .المحلية ومنظمات متعددة الجنسياتالمصرية متوسط المنظمات للفرق بين   (T)نتائج اختبار      

الدلالة 
 حصائيةلإا

Sig.      
القيمة 
  الاحتمالة

 (Tقيمه )
الانحراف 
المتوسط  المعياري 

 الحسابي
 المتغير  العدد

 دل
.000 15.538 

.90393 2.6011 117 
المصرية المنظمات 

 المحلية 

 88 4.1163 47145. حصائياإ
متعددة  المنظمات

 الجنسيات 

). SPSS .V21 ) بالاعتماد على مخرجات برنامج 2021 عداد الباحثةإالمصدر:    
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قيمته  تللمنظمات متعددة الجنسيات بلغ ن المتوسط الحسابيأ( 22يتضح من بيانات الجدول رقم ) •
المصرية علي من المتوسط الحسابي للمنظمات أ وهي  ،(47145( بانحراف معياري )4.1163)

( T( كما جاءت نتيجة اختبار )90393.بانحراف معياري ) (2.6011لية البالغ قيمته )المح
 ذاتنقرر أنه توجد فروق  هوعلي، (0.05الدلالة )مستوى قل من أ (000.( بقيمة احتمالية )15.538)

منظمات المتوسط و المحلية  ( بين متوسط المنظمات المصرية0.05) الدلالةمستوى حصائية عند إدلالة 
ويوضح الرسم البياني  ،في المتوسطات ىعللأمنظمات متعددة الجنسيات ا تعددة الجنسيات لصالحم

  - في الشكل التالي: هذه النتائج
  

         

         

         

         

         

         

         
 

 
 

 
منظمات متعددة  

   الجنسيات              
   2021حثةالمصدر: اعداد البا

 وبذلك نكون قد تم الاجابة  علي التساؤل الفرعي للدراسة وهو
 للدراسة ؟ المبحوثة هل يوجد فروق بين المنظمات  المحلية المصرية و منظمات متعددة الجنسيات عينه

  

 منظمات متعددة الجنسيات           محلية منظمات مصرية           

  

 .ي( المتوسط الحساب10الشكل رقم )

   .2021عداد الباحثةإالمصدر:  

 :وبذلك قد تمت الإجابة عن التساؤل الفرعي للدراسة وهو 
 ؟المبحوثة( عينة الدراسة) والمنظمات متعددة الجنسيات المحليةالمصرية فروق بين المنظمات ال ما هي  •

 الدراسةعينة )منظمات متعددة الجنسيات الالمحلية و المصرية بين المنظمات  فروق  كان هناك  -
وكانت لصالح المنظمات متعددة الجنسيات، وذلك  علاهأ كما هو موضح في الجدول  ،المبحوثة(

 .(Tكما جاءت نتائج اختبار )
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  .خلاصة الفصل -3

و قبول الفرضية الرئيسة الخاصة بعلاقات أالوصول إلى رفض  حوليتمحور هذا الفصل العملي  •
وفي  ،ولى وفرضيات فرعية ثانويةأيمها إلى فرضية رئيسة جرى تقسو  ،بين متغيرات الدراسة الارتباط

ذ تم إ الدراسة؛داة في جمع بيانات أك ةوقد اعتمدت الاستبان .حصائيةلإضوء مجموعة التحليلات ا
خضاعها إوباستخدام مدرج ليكرت الخماسي، وتم  ،عدادها بالاستناد إلى عدد من المقاييس الجاهزةإ 

تفسيرًا و  (SPSS.V21)حصائي برنامج الإالعتماد على مخرجات لمقاييس الصدق والثبات، وبالا
( استبانة، وقد خضعت جميع الاستبانات لتحليل 205الدراسة، في تحليل ) لنتائج التي ظهرت عبرل

 الارتباط المنتقاة لدراسة العلاقة والمتمثلة بـ )الوسط الحسابي، الانحراف المعياري، تحليل علاقات
( لعينتين مستقلتين، Tجية الارتباط الثنائي، اختبار )يستراتالمواهب والريادة الا إدارة أبعاد التبادلية بين

برزها وجود علاقة ارتباط ألعل  ،إلى مجموعة من النتائج دراسةال توالانحدار الخطي البسيط(، وتوصل
تغيرات الدراسة بين م ، وتوضيح طبيعة العلاقةمعنوية بين إدارة المواهب وتحقيق الريادة الاستراتيجية

ارتباط العلاقة بين  ةقو  ىمميزًا بين المتغيرين لتثبت مد اا للمتغيرات التي حققت ارتباطً الحالية، وتفسيرً 
وفي ضوء ما تقدم فقد تبين لنا  ،المتغير المستقل )إدارة المواهب( و)الريادة الاستراتيجية( كمتغير تابع

الي هناك علاقة جوهرية طردية موجبة بين المتغير وبالت ،رفض الفرض الصفري وقبول الفرض البديل
وجود فروق  نجابة عالإ توبين المتغير التابع الريادة الاستراتيجية. وتم ،وهو إدارة المواهب ،المستقل

تبني  ى ظهار انخفاض مستو إو  ،وكانت لصالح المنظمات متعددة الجنسيات ،في نوع المنظمات
 اتها.يستراتيجاارة المواهب داخل منظماتها و إد وجودل المحلية المصرية المنظمات 

يمكنها تحقيق الريادة الاستراتيجية من  الدراسة ن المنظمات المبحوثة عينة: إومما سبق يمكن القول -
بما  ،خلال تصميم وتطبيق وتنفيذ ممارسات إدارة المواهب داخل المنظمات، وسياسات استقطاب الموهوبين

 ىالمد ةدارة المنظمات لخطط بعيدإن تبني أة التي تتبعها المنظمات، كما يتوافق مع السياسات التنافسي
والقيام بعمليات التقييم الدوري لغرض توفير فرص ملائمة للموظفين  ،فراد الموهوبينللتطوير الاستراتيجي للأ

 ،لموهوبينالعدالة في تقييم ا أواتباع مبد ،ق الريادة الاستراتيجيةيساهم في الدعم لتحقي ،ذوي المواهب
ساهم تمن خلال خطط مكتوبة ومدروسة مسبقة لمسارهم الوظيفي  ،والاهتمام بتطوير المسار الوظيفي

عداد والإ ،ن اتباع منهج محدد وواضح لتحديد المواهب المحتملةأوبشكل كبير في تحقيق الريادة، كما 
فراد الموهوبين داخل المنظمات ادية للأوالاهتمام بتطوير القدرات الفنية والقي ،ق لقيادات الصف الثانيالمسبَ 

فيها.  ةالمرغوب ا في تحقيق الريادةيضً أيساهم  ،بشكل عام
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 .المقـــــدمة -1

 الدراســــــة، قدم هذا الفصــــــل مجموعة من الاســــــتنتاجات التي تمثل تفســــــيرًا لبعض النتائج التي ظهرت عبري
الدراسة الحالية، وتفسير للمتغيرات التي حققت تأثيرًا ساسية توضح طبيعة العلاقة بين متغيرات أوتوجهات 

فبعد  ،رشـــاد الباحثين والمتخصـــصـــين إلى مجالات جديدة تســـتحق البحث والدراســـةإوالتي تســـهم في  مميزًا،
 الفصـــــل هذا يتناول حصـــــائي، ســـــوفلإحليل اتوتفســـــير نتائج ال تفريغ اســـــتمارة الاســـــتبانة وتحليل البيانات،

 التي والفروض الرئيس ضـــــوء الفرض في الحالية الدراســـــة إليها توصـــــلت التي لنتائجا أهم وتفســـــير مناقشـــــة
 هذا يتضــــــمن كما المجال، هذا في ةالســــــابق الدراســــــات إليه توصــــــلت ما ضــــــوء وفي الدراســــــة، عليها بنيت

لتطبيق إدارة المواهب في  تصــــــور مقترح تقديم إلى بالإضــــــافة هذا الدراســــــة، دلالات لأهم اعرضــــــً  الفصــــــل
 ،في ضــــوء الإطارين النظري والعملي وأبعاد التصــــور المقترح وآليات تنفيذها ،ظمات المصــــرية المحليةالمن

ا هذا يضــــً أويحتوي  .ومعوقات تنفيذ التصــــور المقترح في هذه المنظمات ،ومتطلبات تنفيذ التصــــور المقترح
ي توصي بها الباحثة في وأهم التوصيات الت ،ليها الدراسةإملخص لأهم النتائج التي توصلت  ىالفصل عل

للمنظمات المصــــرية المحلية  ةيضــــا خطة عمل إرشــــادية لتنفيذ التوصــــيات الموجهأالدراســــة، و  ضــــوء نتائج
ها داخل يللتنمية تبني تطبيق وممارســـــــــــــات ثقافة إدارة المواهب لتفع ةمتواضـــــــــــــع لمحاولة( محل الدراســـــــــــــة)

هداف المنظمات، وتقدم المقترحات للدراسات أ لح منها لصا ةستفادالمنظمات المصرية المحلية المبحوثة والا
وبعد  ،ســـتبانة(لاوذلك من خلال أداة الدراســـة )ا ،وقد خلصـــت الدراســـة إلى مجموعة من النتائج .المســـتقبلية

 -فقد توصلت الباحثة إلى ما يلي: ،عرض وتفسير النتائج وربطها بالدراسات السابقة ذات العلاقة
 .تفسيرهاو  الدراسة نتائج مناقشة -1/1 

 .المبحوثين استجابات إلى بالنسبة -1/1/1

بداية يتضح للباحثة أن من مستويات الإجابات للمبحوثين أنها تتجه للرفض بصورة عامة نحو مؤشرات  -
الأمر الذي يشير إلى عدم تفهم المنظمات المصرية المحلية  المحلية،المصرية في المنظمات  إدارة المواهب

بل المنظمات المصرية المحلية وعدم وجود دعم من ق   ،أهمية مفهوم إدارة المواهب محل الدراسة لماهية أو
 ,Horvathova)لتبني فلسفة إدارة المواهب، الأمر الذي اشتركت فيه الدراسة الحالية مع دراسة كل من 

(، واتضح من 2015 ،، جمال داودةدول بو، صلاح علي، وأ)الجراح ،(2012،، فيصلحجازي ) (2011
في الفصل السابق لقيمة الوسط الحسابي والانحراف المعياري والأهمية  (14)تحليل نتائج الجدول رقم خلال 

ولى عد "التخطيط للمواهب" حصل على المرتبة الأن بُ أ (إدارة المواهب)المتغير المستقل  النسبية لمحاور
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ثم  ،بالمرتبة الثانية لمواهب"ستقطاب ااوتحليل نتائج عينة الدراسة، وكان بعد " ,الاستبانة جاباتإحسب 
في المواهب"  تي الترتيب بعد "تطويرأالتوالي ي ىوعل ،يم أداء المواهب" في المرتبة الثالثةيتي بعد "تقأي

همية لأالنتائج ودرجه ا إلىا استنادً يأتي هذا  ،المرتبة الخامسةفي حتفاظ بالمواهب" ثم "الا ة،المرتبة الرابع
عد التخطيط للمواهب بُ  تيَ أن يأت للنظر والملف   .والانحراف المعياري لكل بعد النسبية والمتوسط الحسابي

بعد الاستقطاب في تشخيص واقع هذه الممارسات في المنظمات المصرية المحلية، وعليه فإن ممارسة  قبل
نة الدراسة، جابات عيإا لتحليل نتائج كثر تجانسًا وتقاربًا من بقية المعاملات طبقً أبعد "التخطيط للمواهب" 

وهذه النتائج تشير إلى أن جميع إجابات العينة المستهدفة في المنظمات المصرية المحلية المبحوثة جسدت 
تركيز على فقرات التخطيط للمواهب، حيث كانت نسبة الاتفاق عالية حول الفقرات التي أكدت أن هناك ال

تي الاستقطاب أثم ي ،مات للتخطيط للمواهبداخل تلك المنظ دارة الموارد البشريةإمن قبل مديري  اسعيً 
، النسب منخفضة نأمن تحليل النتائج  والملاحظ ثم الاحتفاظ بالمواهب، ،والتطوير المواهب داءأم يوتقي

همية النسبية لألدرجه ا( 14رقم )ليها الجدول إشار أم تحليل النتائج التي ارقأرجوع إلى قراءات بالوهذا 
الأمر الذي قد ترجعه الباحثة إلى عدم قدرة المنظمات  اف المعياري لكل بعد,والمتوسط الحسابي والانحر 

ستقطاب المواهب" وتوظيف وتوجيه البرامج التدريبية افي " ةهمية إدارة المواهب المتمثلأ مس لدراك و على إ
لى إذ كانت تلك البرامج تقتصر في معظم الأحيان ع ؛الملائمة للعاملين لاستغلالها لتحقيق الأهداف

المنظمات إلى مبدأ  تنظرو  ،التدريب في برامج الحاسب الآلي وبرامج الصحة والسلامة والتأمين فقط
 ستقطاب المواهب على أنه تكاليف وأعباء زائدة على المنظمة. ا
فجاء الترتيب النموذجي والمنطقي  ،االعكس تمامً  ىات عليفي حين جاءت المنظمات متعددة الجنس -
جابات إوذلك حسب  ى،ولالمرتبة الأفي ستقطاب المواهب" ا"  في بعدالمواهب متمثلًا بعاد تطبيق إدارة لأ

ثم  ،علي التوالي بالترتيب بعد "التخطيط للمواهب" حصل على المرتبة الثانية يأتيعينة الدراسة، في حين 
حتفاظ ثم "الا ة،الرابع المرتبةفي المواهب"  "تطوير بعد يم أداء المواهب" في المرتبة الثالثة، ثميتي بعد "تقأي

همية النسبية والمتوسط الحسابي لأا ةرجوع إلى النتائج ودرجالا وبهذا استنادً و المرتبة الخامسة،  في بالمواهب"
وكل ذلك يعكس النظرة الإيجابية لأفراد  ،وفعالًا  ابعاد منطقي  لأوالانحراف المعياري لكل بعد، وجاء تسلسل ا

 العينة تجاه الفقرات.

مستويات التعلم والنمو للعمليات الداخلية للمنظمات المصرية في الباحثة وجود انخفاض  تلاحظ اأيضً  -
المنظمات المصرية  ىدارة المواهب لدإبمفهوم تسلسل تطبيق وممارسات مراحل  الوعييعاب تالمحلية في اس
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رد البشرية(، وترجعه الباحثة دارة المواإجابات الاستبانة للعاملين عينة المجتمع )مديري إالمحلية، من خلال 
سواء بممارسات إدارة المواهب أو عدم تفعيل  (محل الدراسة)هتمام من قبل المنظمات المصرية لاإلى عدم ا

ثباته بالمقارنة التي تمت بالنسبة للمنظمات متعددة الجنسيات، إمراحل إدارة المواهب، وهذا كان عكس ما تم 
عل النحو المنشود، وهذا  دارة المواهب لديها متماثلًا إمارسات مراحل فكان الوعي بمفهوم تسلسل تطبيق وم

ن أا بيمانً إ(، و Thunnissen Marian, 2016( و)Moczydłowska 2012كدته دراسة كل من )أما 
دراسة كل من  تهفادأإدارة المواهب هي المفتاح الرئيس في تحقيق الريادة الاستراتيجية لها، وهذا ما 

(Abbasi, 2013 )(وPruthvirajsinh, 2014وهذا عل ،)سبيل المثال لا الحصر. ى 

 ختبارات فروض الدراسة.بالنسبة لا -1/1/2

تتناول الباحثة في هذا الجزء مناقشة وتفسير النتائج التي تم التوصل إليها من اختبار فروض الدراسة،  -
 -ة:وذلك في ضوء الأهداف والتساؤلات التي تم طرحها كموضوع للدراسة الحالي

بعادها والعلاقة أويختبر هذا الفرض الرئيس )توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين إدارة المواهب ب -
بعاد الدراسة الحالية هي )استقطاب المواهب، أ ةلممارسات إدارة المواهب كمتغير مستقل لخمس ةالمباشر 

المواهب( من جانب، والريادة ب حتفاظالمواهب، الا التخطيط للمواهب، تقييم أداء المواهب، تطوير
فروض فرعية لإدارة المواهب،  ةخمس خر، وينبثق عن هذا الفرضآالاستراتيجية كمتغير تابع من جانب 

 -وسوف يتم مناقشتها على النحو التالي:قوية، وتوصلت الدراسة إلى أن هنالك علاقة طردية إيجابية 

 .ب المواهب()استقطا نتائج اختبار الفرض الفرعي الأول -1/1/2/1

 دلالة إحصائية لمؤشر استقطاب اتذقوية  أسفرت نتائج هذا الفرض عن وجود علاقة طردية إيجابية -
ذلك  ىأنه كلما طبقت المنظمة سياسة الاستقطاب أدعلى المواهب على الريادة الاستراتيجية، وهذا يدل 

 ك الاستقطاب للمواهب أو أصحابعلى أن يكون ذل إلى تحسين وتفعيل الريادة الاستراتيجية ومراحلها،
الكفاءات، سواء من بيئة المنظمة الداخلية، أو البيئة الخارجية للمنظمة، أي من خلال التركيز على الأفراد 
أصحاب المواهب المتواجدين في سوق العمل خارج بيئة المنظمة في مجال العمل، وتأتي هذه النتيجة متفقة 

 ،سماعيل، عمار فتحيإ) و(Sireesha, 2014 Rabbi,2015 ,Rachel, 2016)  مع دراسة كل من
علي و  محمد ( و)كسنة،2017 ،سعد كنجو ( و)قدور،2016 ،)الشمري، أحمد عبد الله أمانة( و2014

( 2018 ،) أحمد زكي إبراهيم، فاطمةو( 2018 ،ة( و)أحمد زكي إبراهيم، فاطم2017 ،قهيري، فاطنة
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( التي أكدت على أهمية ودور استقطاب 2019 ،مسعودة ناني،و)ع (2019 ،حلامأ خان،و و)حفيظ، خولة، 
 المواهب بالنسبة لتحقيق الريادة الاستراتيجية.

 .)التخطيط للمواهب( الثاني الفرعي الفرض اختبار نتائج -1/1/2/2

 دلالة إحصائية لمؤشر اتذقوية وجود علاقة طردية إيجابية  إلىأشارت نتائج اختبار هذا الفرض  -
للمواهب على الريادة الاستراتيجية، الأمر الذي يدل على أهمية تطبيق مبدأ التخطيط لتلك المواهب التخطيط 

تحسين عملية  ىلقدراتها، حيث التخطيط لها يؤدي إل قًاالمناسب وفمكانها التي يتم استقطابها ووضعها في 
 ,Langenegger, 2011))دراسة كل منمع وقد اتفقت  هداف المنظمة.رؤية ورسالة وأ ممارسات تحقيق 

Kumari, 2012, Dessler, G., 2013, Panda, 2015  ( 2014 ،و)مقري، زكية، ويحياوي، نعيمة
 (.2019 ،( و)الحمداني، صبا نوري 2017 ،سعد كنجو ( و)قدور،2016 ،و)الشمري، أحمد عبد الله أمانة

 .الثالث )تقييم أداء المواهب( الفرعي الفرض نتائج -1/1/2/3

دلالة إحصائية لمؤشر  اتذقوية  فرت نتائج اختبار هذا الفرض عن وجود علاقة طردية إيجابيةحيث أس -
لتحقيق الريادة  ةتفاعل المواهب لمواكبة تقدم المنظم ىي مدأمر الذي يوضح إلى تقييم أداء المواهب، الأ

خذها لتطوير المواهب أوالتدريبات التي يتطلب  ساس للبرامجالاستراتيجية، ومن خلال هذا البعد يوضع الأ
 ,Nafei) مع بعض الدراسات السابقة القليلة، مثل ائج متفقةً نتتي هذه الأتعطل مسيرة التقدم. وت ةي فجو ألسد 

W., 2015  2019،الزهرة  أسرار عبد و ،2017 ،كسنة، محمد علي ، و 2011 ،الحميدي ، محمدو). 

 .المواهب( تطويرالرابع ) الفرعي الفرض نتائج -1/1/2/4

دلالة إحصائية للمؤشر الرابع  اتذ قوية أفادت نتائج اختبار هذا الفرض وجود علاقة طردية إيجابية -
الأمر الذي يؤكد على أهمية تطبيق مبدأ التدريب والتنمية والتطوير  المواهب، لإدارة المواهب، وهو تطوير

 لاً ئها بصورة مستمرة ومحدثة أو نماإلأصحاب المواهب من أجل إثراء المعارف المكتسبة داخل المنظمة و 
بأول. ويتضح منطقية هذا التأثير بين التطوير والريادة الاستراتيجية، باعتبار أن التطوير لأصحاب المواهب 

لاكتساب ونشر المعارف داخل المنظمة، ولكي يتم ذلك بفاعلية يجب اختيار برامج التطوير  ايعتبر مصدرً 
مع نتائج الأدب  مستهدفة داخل المنظمة. وتأتي هذه النتائج متفقةً العمل الملائمة لقدرات المواهب ومهام ال

 , Serban,2014( و)2011،، محمد الطيب الهاديالحميدي)الإداري والدراسات السابقة، مثل 
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Alshanbri, 2015 ,Rachel, D., 2016) محمد  ( و)كسنة،2016 ،)الشمري، أحمد عبد الله أمانةو
 حلامأخان، و ( و)حفيظ، خولة، 2018 ،ة( و)أحمد زكي إبراهيم، فاطم2017 ،وعلي قهيري، فاطنة

 (.2019،مسعودة  ( و)عناني،2019،

 .)الاحتفاظ بالمواهب( الفرعي الخامس الفرض نتائج -1/1/2/4

مؤشر لدلالة إحصائية ل اتذ قوية نتائج اختبار هذا الفرض عن وجود علاقة طردية إيجابية أسفرت -
تفعيل مراحل الريادة الاستراتيجية داخل المنظمات، ولقد لب، وهو الاحتفاظ بالمواهب الخامس لإدارة المواه

( و)الشمري، أحمد Mensah,2015, Rachel, 2016,منها ) اتفقت تلك النتائج مع الدراسات السابقة،
( و)حفيظ، خولة، 2017،ةمحمد وعلي قهيري، فاطن ( و)كسنة،2017،سعد كنجو ( و)قدور،2016،أمانة

( والتي أكدت على 2019،الزهرة أسرار عبد ( و)علي،2019،مسعودة ( و)عناني،2019 ،حلام، أنخاو 
نقاذها قبل فقدها إبأصحاب المواهب والكفاءات والخبرات في تغذية معارف المنظمات و  الاحتفاظ أهمية دور

 أو رحيلها مع أصحابها خارج المنظمة باعتبار تلك المواهب قيمة لا تعوض.

يجية من خلال خمس ممارسات هي: "الإبداع والابتكار, تستراتم قياس متغير الريادة الاو  -1/1/2/5
في الفصل الخامس، حيث  (17)الاستباقية, تحمل المخاطر"، وذلك من خلال الجدول رقم  الاستقلالية,

يوضح الجدول تشخيص واقع هذه الممارسات في المنظمات المصرية المحلية والمنظمات متعددة 
 -التالي:كسيات عينة الدراسة، الجن

كل من المنظمات المصرية المحلية والمنظمات متعددة الجنسيات عينة الدراسة في  كتواشتر  تاتفق -
لكل منهما بعد ممارسة "الإبداع والابتكار"،  ىولفي المرتبة الأ توتصدر  يجية،تستراهداف تحقيق الريادة الاأ 

تي أالمحلية ومتعددة الجنسيات، في حين ت وعي المنظماتجابات عينة الدراسة لكل من نإوذلك حسب 
"الاستباقية" في المرتبة  ذلك تي بعدأعلى المرتبة الثانية، ثم ي تحصل "الاستقلالية"التوالي بالترتيب بعد  ىعل

 رجوع إلى النتائج ودرجهالا وبهذا استنادً ويأتي  ة،المرتبة الرابعفي  "تحمل المخاطر" ذلك بعد الثالثة، ثم
همية النسبية والمتوسط الحسابي والانحراف المعياري لكل بعد، وكل ذلك يعكس النظرة الإيجابية لأفراد لأا

ا لتحليل نتائج كثر تجانسًا وتقاربًا طبقً أعد "الإبداع والابتكار" العينة تجاه الفقرات، وعليه فإن ممارسة بُ 
فقرات إيجابية، بمعنى أن أفراد العينة موافقون لى أن جميع الإجابات عينة الدراسة. وتشير هذه النتائج إ

على المحتوى الخاص بها، ويتضح من خلال النتائج في الفصل الخامس وجود اتفاق كلي عال لإجابات 
عينة في الالعينة حول مدى تركيز كل من المنظمات المصرية المحلية والمنظمات متعددة الجنسيات 
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بداع والابتكار"، بما ينسجم مع تطورات العصر والبيئة المتغيرة، ثم "الإ اتباع ممارسات بعد ىالمبحوثة عل
 الاستباقية, تحمل المخاطر. بعاد، وهي الاستقلالية,لأالتوالي باقي ا ىعل تيأي

جية الارتباط يالمواهب والريادة الاسترات دارةإ أبعاد الارتباط التبادلية بين تحليل علاقات -1/2
 .الثنائي

توجد علاقة ارتباط ذات  -صحة فرضية الدراسة التي تنص:لنا بين تقة الارتباط من خلال اختبار علا •
تطوير  ،داء المواهبأتقييم لمواهب، لتخطيط البعادها )استقطاب المواهب، أدلالة معنوية بين إدارة المواهب ب

ستقلالية, الاستباقية, بعادها )الإبداع والابتكار، الاأالاحتفاظ بالمواهب( والريادة الاستراتيجية ب المواهب،
(، Pearson Correlation Bivariateتحمل المخاطر(، باستخدام الوسائل الإحصائية معامل ارتباط )

 الفصل الخامس يبين نتائج اختبار معامل بيرسون.  ( في16الجدول رقم )
العلاقات  جاءت جميع أنه( الخاص بمعاملات بيرسون بين المحاور 16)جدول رقم  يتضح من نتائج تحليل •

بعلامة )**( للدلالة  ت(، وقد ميز 0.001صغر من )أ(، وهي 0.000قوية بقيمه دلالة ) يجابيةإطردية 
 ى( عل16رقم ) كدت النتائج بالجدول السابقأ(، و 0.001معنوية ) ى نها دلالة إحصائية عند مستو أ ىعل

بعاد إدارة المواهب أ( بين 0.001معنوية ) ى يجابية قوية، حيث جاءت عند مستو إوجود علاقة تبادلية 
ستنتج ت، كما اتابعً  ااعتباره متغيرً  ىالاستراتيجية عل الريادةا للفرض مع متغير طبقً  مستقلا   ااعتبارها متغيرً ب

معنوية  ى الباحثة من تحليل معاملات الارتباط لمحاور الدراسة طبقًا للدلالة الإحصائية التي كانت عند مستو 
ل على أن النتائج الخاصة بمعاملات الارتباط وقوة العلاقة بين متغيرات الدراسة (، الأمر الذي يد0.001)

جية يدارة المواهب متغير مستقل، والريادة الاستراتإووجود علاقة طردية ايجابية قوية بين متغيرات الدراسة، 
 متغير تابع.

بعادها أبين إدارة المواهب ب قويةإيجابية  توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية وطردية الفرضية الرئيسية: •
حتفاظ بالمواهب( والريادة المواهب، الا تطوير ،تقييم أداء المواهبلمواهب، لتخطيط ال)استقطاب المواهب، 

معنوية  ى ( بمستو المخاطر تحمل الاستباقية، الاستقلالية، الابتكار، الإبداع،) بأبعادها الاستراتيجية
  -تية:وتتفرع منها الفرضيات الفرعية الآ لفرضية،ا ه(، وهذا ما يؤكد صحة هذ0.001)
دلالة معنوية طردية موجبة بين استقطاب المواهب  اتتوجد علاقة ارتباط ذ -ولى:الفرضية الفرعية الأ -1

 .الفرضية هوبين الإبداع، وهذا ما يؤكد صحة هذ
موجبة بين استقطاب المواهب طردية  دلالة معنوية اتتوجد علاقة ارتباط ذ -الثانية: الفرضية الفرعية -2

 الفرضية. هوبين الابتكار، وهذا ما يؤكد صحة هذ
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دلالة معنوية طردية موجبة بين استقطاب المواهب  اتذ توجد علاقة ارتباط -الفرضية الفرعية الثالثة: -3
 الفرضية. هوبين الاستقلالية، وهذا ما يؤكد صحة هذ

دلالة معنوية طردية موجبة بين استقطاب المواهب  اتذ رتباطتوجد علاقة ا -الفرضية الفرعية الرابعة: -4
 الفرضية. هوبين الاستباقية، وهذا ما يؤكد صحة هذ

دلالة معنوية طردية موجبة بين استقطاب المواهب  اتذ توجد علاقة ارتباط -الفرضية الفرعية الخامسة: -5
 الفرضية. هوهذا ما يؤكد صحة هذ وبين تحمل المخاطر،

موجبة بين التخطيط للمواهب  دلالة معنوية طردية اتتوجد علاقة ارتباط ذ -ة الفرعية السادسة:الفرضي -6
 الفرضية. هوبين الإبداع، وهذا ما يؤكد صحة هذ

موجبة بين التخطيط للمواهب  طردية دلالة معنوية اتذ توجد علاقة ارتباط -الفرضية الفرعية السابعة: -7
 حة هذه الفرضية.وبين الابتكار، وهذا ما يؤكد ص

موجبة بين التخطيط للمواهب  طردية دلالة معنوية اتذ توجد علاقة ارتباط -:ةالفرضية الفرعية الثامن -8
 وبين الاستقلالية، وهذا ما يؤكد صحة هذه الفرضية.

موجبة بين التخطيط للمواهب  دلالة معنوية طردية اتذ توجد علاقة ارتباط -الفرضية الفرعية التاسعة: -9
 وبين الاستباقية، وهذا ما يؤكد صحة هذه الفرضية.

دلالة معنوية طردية موجبة بين التخطيط للمواهب  اتتوجد علاقة ارتباط ذ -الفرضية الفرعية العاشرة: -10
 الفرضية. هوهذا ما يؤكد صحة هذ وبين تحمل المخاطر،

معنوية طردية موجبة بين تقييم أداء دلالة  ذاتتوجد علاقة ارتباط  -:ةعشر  ةالفرضية الفرعية الحادي -11
 الفرضية. هبداع، وهذا ما يؤكد صحة هذالمواهب وبين الإ

توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية طردية موجبة بين تقييم أداء  -:ةعشر  ةالفرضية الفرعية الثاني -12
 بتكار، وهذا ما يؤكد صحة هذه الفرضية.المواهب وبين الا

توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية طردية موجبة بين تقييم أداء  -عشر: ةالثالثالفرضية الفرعية  -13
 المواهب وبين الاستقلالية، وهذا ما يؤكد صحة هذه الفرضية.

توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية طردية موجبة بين تقييم أداء  -:ةعشر  ةالفرضية الفرعية الرابع -14
 ذا ما يؤكد صحة هذه الفرضية.المواهب وبين الاستباقية، وه

توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية طردية موجبة بين تقييم  -:ةعشر  ةالفرضية الفرعية الخامس -15
 أداء المواهب وبين تحمل المخاطر، وهذا ما يؤكد صحة هذه الفرضية.

موجبة بين تطوير  ةتوجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية طردي -:ةعشر  ةالفرضية الفرعية السادس -16
 المواهب وبين الإبداع، وهذا ما يؤكد صحة هذه الفرضية.
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موجبة بين تطوير  طردية: توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنويةةعشر  ةالفرضية الفرعية السابع -17
 المواهب وبين الابتكار، وهذا ما يؤكد صحة هذه الفرضية.

موجبة بين تطوير طردية قة ارتباط ذات دلالة معنوية: توجد علاةعشر  ةالفرضية الفرعية الثامن -18
 المواهب وبين الاستقلالية، وهذا ما يؤكد صحة هذه الفرضية.

موجبة بين تطوير طرديةتوجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية -:ةعشر  ةالفرضية الفرعية التاسع -19
 المواهب وبين الاستباقية، وهذا ما يؤكد صحة هذه الفرضية.

وطردية بين تطوير المواهب وبين دلالة معنوية ذاتتوجد علاقة ارتباط -الفرضية الفرعية العشرون: -20
 تحمل المخاطر، وهذا ما يؤكد صحة هذه الفرضية.

موجبة بين الاحتفاظ  والعشرون: توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية طردية ةالفرضية الفرعية الحادي -21
 وهذا ما يؤكد صحة هذه الفرضية.بالمواهب وبين الإبداع، 

موجبة بين الاحتفاظ توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية طردية -والعشرون: ةالفرضية الفرعية الثاني -22
 وهذا ما يؤكد صحة هذه الفرضية. بالمواهب وبين الابتكار،

موجبة بين الاحتفاظ  طرديةتوجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية -والعشرون: ةالفرضية الفرعية الثالث -23
 المواهب وبين الاستقلالية، وهذا ما يؤكد صحة هذه الفرضية.ب

موجبة بين الاحتفاظ توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية طردية -والعشرون: ةالفرضية الفرعية الرابع -24
 بالمواهب وبين الاستباقية، وهذا ما يؤكد صحة هذه الفرضية.

بين  موجبة طردية توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية -والعشرون: ةة الخامسالفرضية الفرعي -25
 الاحتفاظ بالمواهب وبين تحمل المخاطر، وهذا ما يؤكد صحة هذه الفرضية.

 Simple Linearالانحدار الخطي البسيط ) الرئيس الفرض معنوية اختبار نتائج -1/3
Regression ). 

ام تحليل الانحدار الخطي البسيط للتعرف على مؤشرات إدارة المواهب: ولاختبار هذا الفرض تم استخد  -
بالمواهب(،  المواهب، الاحتفاظ )استقطاب المواهب، التخطيط للمواهب، تقييم أداء المواهب، تطوير

 )الإبداع، الابتكار، الاستقلالية، الاستباقية، على المتغير التابع، وهو الريادة الاستراتيجية محل الدراسةو 
 تحمل المخاطر(.
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  .( Y1Y&2والابتكارالإبداع )الفرضية الفرعية الأولى والثانية  -1/3/1
دلالة معنوية  اتنه توجد علاقة ذأتين عن طريق تحليل الانحدار البسيط، ووجد يلقد جرى اختبار الفرض - 

خلال تحليل البيانات من ( 18)الجدول السابق رقم  فكما يتضح منالمواهب والإبداع والابتكار،  ةبين إدار 
 الأول البعدفي المتمثلة تيجيةارستلاالريادة اعلى الخمسةأظهرت النتائج تأثير مؤشرات إدارة المواهب 

 إدارة مؤشرات من مؤشر لكل ةإيجابية قوي علاقة ذو ارتباط هناك فكانالإبداع والابتكار(، ) وهو، والثاني
 المواهب، تقييم أداء المواهب، الاحتفاظ بالمواهب( ، تطويرلمواهبلتخطيط الالمواهب )استقطاب المواهب، 

 الإبداع والابتكار(.) في تيجيةارستلاعلى الريادة او 

 - (: 3Yةالاستقلالي)الفرضية الفرعية الثالثة  -1/3/2

دلالة معنوية بين  ذاتنه توجد علاقة أتم اختبار هذه الفرضية عن طريق تحليل الانحدار البسيط، ووجد  -
من خلال تحليل البيانات أظهرت النتائج  (19)السابق رقم الجدولفكما في المواهب والاستقلالية،  ةإدار 

الثالث وهو  البعدفي المتمثلة تيجيةارستلاالريادة ا تأثير مؤشرات إدارة المواهب الخمسة على
ة المواهب )استقطاب لكل مؤشر من مؤشرات إدار  ةعلاقة إيجابية قوي )الاستقلالية(، فكان هناك ارتباط ذو

والريادة  المواهب، الاحتفاظ بالمواهب( تطوير ،تقييم أداء المواهبلمواهب، لتخطيط الالمواهب، 
 (.الاستقلالية) في تيجيةارستلاا

  -:( 4Yالاستباقية)الفرضية الفرعية الرابعة  -1/3/3
دلالة معنوية  اتجد علاقة ذنه تو أتم اختبار هذه الفرضية عن طريق تحليل الانحدار البسيط، ووجد  - 

من خلال تحليل البيانات أظهرت النتائج  (20)السابق رقم  فكما في الجدولالمواهب والاستقلالية،  ةبين إدار 
الرابع وهو )الاستباقية(،  البعد في المتمثلة تيجيةارستلاالريادة اتأثير مؤشرات إدارة المواهب الخمسة على

لكل مؤشر من مؤشرات إدارة المواهب )استقطاب المواهب،  ةجابية قويعلاقة إي فكان هناك ارتباط ذو
 في تيجيةارستلاوالريادة ا المواهب، الاحتفاظ بالمواهب( تطويرتقييم أداء المواهب، لمواهب، لتخطيط ال

 )الاستباقية(.

 -: ( Y5تحمل المخاطر)الفرضية الفرعية الخامسة -1/3/4
دلالة معنوية بين  اتنه توجد علاقة ذأليل الانحدار البسيط، ووجد تم اختبار هذه الفرضية عن طريق تح 

من خلال تحليل البيانات أظهرت  (21)الجدول السابق رقم فكما في المواهب وتحمل المخاطر،  ةإدار 
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الخامس، وهو  في البعد المتمثلة تيجيةارستلاالريادة ا النتائج تأثير مؤشرات إدارة المواهب الخمسة على
لكل مؤشر من مؤشرات إدارة المواهب  ةعلاقة إيجابية قوي مخاطر(، فكان هناك ارتباط ذو)تحمل ال

والريادة  تطوير المواهب، الاحتفاظ بالمواهب( ،تقييم أداء المواهبلمواهب، لتخطيط ال)استقطاب المواهب، 
 )تحمل المخاطر(. في تيجيةارستلاا

 .(Test-t Samples TIndependen)( لعينتين مستقلتين Tاختبار ) -1/3/5
جراء اختبار إجراء المقارنة والفروق بين متوسطي مجموعتين مستقلتين، لذا قمنا بتم استخدم هذا الاختبار لإ 
(T للعينات المستقلة )المحليةالمصرية ل: هل يوجد فروق بين المنظمات ؤ والتحقق من هذا التسا لمعرفة 

المتوسط قيمة ن أ (22رقم )السابق  من بيانات الجدولضح يت ؟للدراسة ةوالمنظمات متعددة الجنسيات عين
نحراف الاالمتوسط الحسابي و قيمة من  أعلى للمنظمات متعددة الجنسياتوالانحراف المعياري  الحسابي

قل من أ (000.)( بقيمة احتمالية Tالمحلية، كما جاءت نتيجة اختبار )المصرية معياري للمنظمات ال
( بين 0.05) الدلالة ى حصائية عند مستو إنقرر أنه توجد فروق ذو دلالة  هوعلي (،0.05الدلالة ) ى مستو 

منظمات متعددة المنظمات متعددة الجنسيات لصالح الالمحلية ومتوسط المصرية متوسط المنظمات 
 في المتوسطات. الأعلىالجنسيات 

محل ) محليةالالمنظمات المصرية  وتطبيق وتفعيل وبذلك تظهر النتائج انخفاض مستوى تبني -
بعاد )استقطاب المواهب، أبعادها المختلفة من حيث أتطبيق لوجود إدارة المواهب و  (المبحوثة الدراسة

 .لمواهب(على االموهب، تطوير المواهب، المحافظة  داءأالتخطيط للمواهب، تقييم 

 .الدراسة سهاماتإ -1/3/6

 والتطبيقي المستوى النظري  على سهاماتوالإ لاتالدلا من مجموعة عن الحالية الدراسة نتائج مناقشة أسفرت
 -:يلي فيما يتضح كما

 .(العلمية) النظرية سهاماتالإ -1/3/6/1

المواهب  لإدارة إحصائية دلالة اتذقوية  ةإيجابي علاقة وجود على علمية دلالة الدراسة نتائج قدمت •
 ممارسات من ممارسة لكل جود علاقةو  أيضًا الدراسة أكدت وقد الريادة الاستراتيجية،ودورها في تحقيق 

الاحتفاظ  ،المواهب تطوير ،المواهب داءأ، تقييم للمواهب التخطيط ،المواهب استقطاب) إدارة المواهب
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 الأسس دعم في العلمي الجانب من قد أسهمت تكون  وبهذا الريادة الاستراتيجية،بالمواهب( في تحقيق 
 من للريادة الاستراتيجية مغذيًاا مصدرً  اعتبارها على ية تطبيقهامكانإو  وممارساتها المواهب لإدارة النظرية

 الشأن، سواء هذا في الأدبيات إلى تضيف النتيجة هذه فإن أهداف المنظمات، وبالتالي لصالح تفعيلها أجل
بعادها أالتنظيمية المتمثلة في  والسياسات الإجراءات تحسين أدوات من كأداة  المواهب إدارة ممارسات كانت

 تحسين على تساعد التي الأدوات من أداة  أو الشأن، بهذا سياسات تتعلق أي تبني نتيجة مباشر فعل كرد
 الاستراتيجية لها. لتحقيق الريادة (ربحيتها)و المنظمة (كفاءة)
ودورها المواهب  لإدارة إحصائية دلالة اتذقوية  ةإيجابي علاقة في وجود كما اتفقت نتائج هذه الدراسة •

 ,Kontoghiorghes,2009)الريادة الاستراتيجية مع نتائج دراسة كل منق في تحقي
Muntean2014,Almaaitah,2013, ،Rana,2015, ،Sripirom,2015) الشمري، أحمد  ودراسة(

التنافسية  والميزة المنظمة أداء في المواهب دارةإ لعبهتالذي  الإيجابي الدور لتثبت (2016 ،الله أمانة عبد
 يادة الاستراتيجية.في تحقيق الر 

 .(العملية) طبيقيةتال سهاماتالإ -1/3/6/2

الريادة  وتنشيط تفعيل في المواهب قوية لإدارة ةوجود علاقة إيجابي الدراسة من نتائج أظهرته ما إن •
 المواهب من إدارة ممارسات لتبني بذلتُ  أن يمكن سياسات أو مجهودات ةأي أن الاستراتيجية، مفاده

الاحتفاظ بالمواهب( ، المواهب تطوير ،المواهب داءأ، تقييم للمواهب التخطيط ،هبالموا  استقطاب)
 أن في تتمثل تطبيقية دلالة في تحقيق الريادة الاستراتيجية للمنظمة، ويعكس هذا هسوف تظهر ثمار 

 أفضل انتقاء بهدف وتحليلية تشخيصية إجراءات دراسات ىالمنظمات المصرية المحلية عل تعمل
 في لوضعها وتطويرها استقطابها أجل من والموهبة تتميز بالكفاءات التي البشرية الموهوبة العناصر

 بالمنظمات متعددة الجنسيات. ةسو أموضوعة،  وتقنية لخطط فنية اقً وف المناسب المكان
  ةتحقيق الرياد فيدارة المواهب لإقوية  ةوجود علاقة إيجابيبتتعلق  نتائج الدراسة من قدمته لما اقً ووف •

 إدارة ممارسات تطبيق تدعيمإلى  في مجملها تشير النتيجة تلك في المنظمات، فإن الاستراتيجية 
 بين الربط أهمية على مع التأكيد(، المحافظة تطوير، داء،أالتخطيط، تقييم  المواهب من )الاستقطاب،

 للسمات الملائمة دريبيةالت بالبرامج وكفاءاتهم وتوجيههم العاملين أداء لتقييم اقً وف الممارسات تلك
 .المنظمة أهداف لتحقيق المهام المطلوبة طبيعة مع بالتزامن الفردية والخصائص
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 مجال التطبيق المنظمات قيام يتعلق بإدارة المواهب أهمية الدراسة فيما أظهرتها التي النتيجة فرضت كما -
 ارتباطه دارة المواهب، شريطةإ مراحل تطبيق يدعم الذي بالقدر وتعديله المناسب المناخ تهيئة على

 عملية تسهيل بغية بين العاملين الثقة ثقافة نشر على اضً أي وتعمل المنظمة، وسياسات بأهداف
 دون ذلك. لو تح التي والعوائق الحدود زالةإو  ونشرها ةيالمعرف المشاركة

ري تصور مقترح لإدارة المواهب في المنظمات المصرية المحلية في ضوء الإطارين النظ -2
 .والعملي

تم بناء هذ التصور المقترح في ضوء الإطار النظري ونتائج الدراسة العملية، من أجل التعرف على مدى 
واقعيته وقابليته للتطبيق في بيئة المنظمات المصرية، وتم تقسيم منطلقات التصور إلى منطلقات عالمية 

رة المواهب الإدارية بالمنظمات المصرية وأخرى محلية، مع توضيح أكثر لبعض إجراءات تنفيذ عمليات إدا
  -المحلية، وجاءت محاور هذا التصور على النحو التالي:

 أهداف التصور المقترح. -2/1

 -تتمثل أهداف التصور المقترح في: -
مفهوم وتطبيق ممارسات إدارة المواهب من العاملين الإداريين في المنظمات المصرية  توضيح كيفية  (1

 الذي يمكنها من مواجهة تحديات المجتمعات المنافسة. المحلية على النحو
دارة العليا على المســـــــــتوى المركزي وقادة المنظمات على المســـــــــتوى لإتمكين مخططي ســـــــــياســـــــــات ا  (2

اللامركزي من الوقوف على أهم العمليــات التي تقوم عليهــا منظومــة إدارة المواهــب للعــاملين بــالمنظمــة 
فضــــل العناصــــر الموهوبة، ويليها باقي تســــلســــل لأدء بالاســــتقطاب ومختلف وحداتها وأقســــامها، وهي الب

 .بالمواهب( المواهب، الاحتفاظ التخطيط للمواهب، تقييم أداء المواهب، تطوير بعاد إدارة المواهب.أ
تحديد المتطلبات اللازمة للتنفيذ الأمثل لمنظومة إدارة المواهب من العاملين بالمنظمات المصــــــــــــــرية  (3

 عوقات التي تحول دون ذلك.المحلية، وأي الم
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 -منطلقات التصور المقترح تتمثل في: 2/2

 -منطلقات عالمية، وتشمل: -2/2/1

أداء منظومة المنظمات في  فيمجتمع المنافســــة وما يفرضــــه من تحديات حالية ومســــتقبلية أثرت -أ
ارد الاستراتيجية كأحد أهم المو إدارة المواهب زيادة أهمية  يمختلف دول العالم، وخاصة فيما يتصل بتحد

 بالمنظمات، وكيفية الاستفادة منه في تحقيق الغايات الاستراتيجية للمنظمة.
تزايد حدة المنافســـــــــــــــة العالمية بين المنظمات على الإدارة الفعالة لمواردها البشــــــــــــــرية الموهوبة، -ب

والحصول  اتيجيةالريادة الاستر دور محوري في تحقيق من واستقطاب الكفاءات العاملة الموهوبة؛ بما لها 
 على ترتيب ضمن التصنيفات العالمية المتعارف عليها للمنظمات. 

تزايد الاهتمام العالمي بتوافر القيادات الموهوبة صــــــاحبة الكفاءات العالية في جميع المؤســــــســــــات -ت
، وكذلك بتوافر ما يعرف بمجمع المواهب من العاملين؛ لما ى المجتمعية، وبخاصــــــــة في المنظمات الكبر 

 في التطوير التنظيمي للمنظمة. زمن دور بار لهم 
توجه معظم المنظمات العالمية إلى تطبيق مدخل إدارة المواهب الإدارية ليس فقط على المســــــتوى -ث

 ا على المستوى العالمي من خلال تطبيق ما يعرف بإدارة المواهب الاستراتيجية.ضً المؤسسي، وإنما أي
 -منطلقات محلية، وتشمل:  -2/2/2

وإمكانياتهم  هتمام باســتثمار طاقات الموارد البشــرية الموهوبة بالمنظمات المصــرية المحليةلااتزايد -ج
 لصالح العمل المنظمي، بحيث تطبق كل النماذج الإدارية المعاصرة التي تحقق هذا الاستثمار.

على صـــــــعيد المنظمات المصـــــــرية  المواهبمحاولة مواكبة المســـــــتجدات العالمية في مجال إدارة  -ح
محلية، خاصـــــــــــــــة أن هذه المنظمات تعمل في بيئة مليئة بالتحديات المحلية والإقليمية والعالمية التي ال

 تحتاج إلى اتباع مثل هذه المستجدات.
إمكانية تطبيق التصور المقترح لإدارة المواهب من العاملين في المنظمات المصرية المحلية، فكل -خ

ب والاعتنـاء بهم، مع معرفـة كيفيــة تنفيــذهـا على أرض مـا تحتــاجـه هـذه المنظمــات هو تبني فكر المواهــ
 الواقع.
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  -أبعاد التصور المقترح وآليات تنفيذه: -2/3

تتمثل أبعاد التصور المقترح في مجموعة من العمليات المقترحة التي يمكن أن تتبعها المنظمات  •
ا من مواجهة تحديات المصرية المحلية لتطبيق مدخل إدارة المواهب من العاملين بها، والتي تمكنه

مجتمع المنافسة، بحيث تشتمل كل عملية على مجموعة من الآليات / الإجراءات التنفيذية، وتمثلت 
 -هذه العمليات في:

 والاستقلالية والاستباقية وتحمل المخاطر. الإبداع والابتكار ي للموهوبين ذو  الاستقطاب الصحيح •
 ي المنظمات المصرية المحلية.التخطيط لقوة العمل من العاملين الموهوبين ف •
ة دتجاوبهم لتحقيق اهداف المنظمة المرغوب فيها لتحقيق الريا ىداء العاملين الموهوبين وقياس مدأتقييم  •

 الاستراتيجية.
 ساليب التطوير العالمية.أحدث برامج و أتطوير وتنمية العاملين الموهوبين في المنظمات المصرية ب •
 ب.ض، فهي بمثابة الثروة الحقيقية التي لا تنالمحلية ن في المنظمات المصريةبالعاملين الموهوبي الاحتفاظ •

  -:وفيما يلي توضيح للإجراءات التنفيذية التي تشتمل عليها عمليات إدارة المواهب -

 .استقطاب المواهب -2/3/1
 -ويتم ذلك من خلال: استقطاب العاملين الموهوبين للعمل في المنظمات المصرية المحلية، -

في تحديد أهداف المنظمة من اســــــتقطاب وتوظيف العاملين الموهوبين لشــــــغل الوظائف الحيوية بالمنظمة -أ
  -مختلف المستويات التنظيمية بها، والمتمثلة في:

  -:على مستوى المنظمة •
 .يجية المنظمة المرغوبة بنجاحاستراتتحقيق  -
 .العاملين والعملاء ىتحسن الصورة الذهنية لسمعه المنظمة باستمرار لد ىالعمل عل -
 .السعي لتثبيت العلامة التجارية للمنظمة في السوق بين المنافسين -
 -:على مستوى الوحدات الإدارية بالمنظمة  •
 رفع كفاءة الجهاز الإداري بالوحدات الإدارية. -
 تحقيق التنافس بين العاملين من أجل تميز الأداء. -
 وظيفية الشاغرة.ضمان توافر العاملين الموهوبين لشغل المواقع ال -
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وضـــع خطة لاســـتقطاب وتوظيف العاملين الموهوبين بالمنظمة والتي يتم وضـــعها في ضـــوء المعلومات -ب
، وهذا يتطلب ترابط التي توفرها قاعدة البيانات المعدة عن المواهب بمختلف المســــتويات التنظيمية بالمنظمة

موارد البشـــــــرية التي توضـــــــح احتياجات يجية الاســـــــتراتخطة الاســـــــتقطاب وتوظيف العاملين الموهوبين مع 
مختلف الوحدات في المنظمة من الأعمال والوظائف المختلفة من حيث الكم والنوع وأوقات تزويدها بها 

 والاستراتيجية بالمنظمة.
 تصنيف أساسها يتم على التي المعايير ووضع التقييم جراءاتإو  الشخصية المقابلات أساليب تحسين -ت

 .المنظمة أهداف ومصالح يفيد بما الموهوبين الأفراد إيجاد في الفرص شافاكت أجل من الأفراد
وضــــــــــــــع جدول زمني لتعيين المواهب من العاملين الإداريين في ضــــــــــــــوء متطلبات التطوير التنظيمي  -ه

 للمنظمة.
تحديد ســــــياســــــات ضــــــمان واســــــتمرار تدفق العاملين الموهوبين من داخل المنظمة من حيث وضــــــع آلية  -و

باســــــــــــــتمرار، والتنبؤ بإمكانات هؤلاء  مســــــــــــــتمرة لأداء العاملين الموهوبين وتقييم أداءاتهم الحاليةللمتابعة ال
العاملين، وبالتالي إمكانية إعداد الصـــــــف الثاني من العاملين الموهوبين، وكذلك اعتماد المنظمة آلية التعيين 

 أصحاب المواهب منهم.  الوظيفي المعتاد لأوائل الخريجين، ولكن في ضوء معايير معينة تكشف عن
مصادر الاستقطاب والتعامل  وتنوع توسيعو ، تحديد أساليب استقطاب العاملين الموهوبين من خارج المنظمة-ع

 ،Headhunting وأو مواقع التوظيف أهل الخبرات في عملية الاســـــــــــــتقطاب، مثل شـــــــــــــركات التوظيف أ مع 
linkedin، خبرة من منظمة أو مؤســـــــــــســـــــــــة تم تدريبهم من حيث جذب وتوظيف العاملين الموهوبين ذوي ال

للقيام بمهام مماثلة لما قاموا به في منظمات ومؤسسات أخرى، مع اعتماد استراتيجيات التوظيف الخارجي 
المتمثلة في المقابلات الســـــــــــــلوكية، وتقييم الاتجاهات، والأســـــــــــــاليب القائمة على الممارســـــــــــــات، واختبارات 

لشـــــــغل وظائف  مرشـــــــحين من العاملين الموهوبين من خارج المنظمةســـــــتخدم في تقييم الالاســـــــتعداد التي تُ 
 معينة بها. 

  .التخطيط للمواهب -2/3/2
 -ويتم ذلك من خلال: لقوة العمل من العاملين الموهوبين في المنظمات المصرية المحلية، التخطيط -  

العاملين الموهوبين  تحليل المعلومات التي يمكن الوصــــــــــــــول إليها بحيث يتم حصــــــــــــــر الأعداد الفعلية من -أ
تحديد  من ثَمالموجودة بالمنظمة، وما تحتاجه من العاملين الموهوبين في ضــــــوء أوضــــــاعها المســــــتقبلية، و 
  متطلبات واحتياجات المنظمة من العاملين الموهوبين، سواء في الوقت الحاضر أو المستقبل.
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إمكانات وقدرات العاملين الموهوبين تحديد فجوات المواهب من العاملين بالمنظمة من خلال مقارنة  -ب
الحالية بالمؤهلات والإمكانات المحددة للوظائف الرئيسية التي تتطابق مع التوصيف الوظيفي المتعارف 

 عليه للعاملين الموهوبين. 
تحديد الوظائف الشـــاغرة التي تناســـب إمكانات وكفاءات العاملين الموهوبين بالمنظمة والتي تكون بحاجة -ج

 إليهم. 
تأسيس قاعدة بيانات عن المواهب من العاملين بالمنظمة والتي تعطي العديد من المعلومات عن أوضاع  -د

يجية المنظمة، ومؤهلاتهم اســـــــــتراتالمواهب من العاملين بالمنظمة من حيث عدد ونوع المواهب اللازمة لتنفيذ 
 ومستويات خبرتهم ومجالات تميزهم ومواهبهم.

للمواهب من العاملين بالمنظمة التي توضح الموجود والمطلوب من العاملين إعداد خريطة تنظيمية  -ذ
مواقع هوبين الذين تحتاج إليهم المنظمة لشغل الوظائف المختلفة بها، مع توضيح هذه الخريطة المو

وتوزيعات العاملين الموهوبين أصحاب الأداء المتميز على مستوى كل وحدة من الوحدات الإدارية المختلفة 
 .لمنظمةبا

 .داء المواهبأتقييم  -2/3/3
 يم أداء العاملين الموهوبين في المنظمات المصرية المحلية، ويتم ذلك من خلال:و تق -

 -وضع خطة لتقويم أداء العاملين الموهوبين بالمنظمة بالرجوع إلى قاعدة البيانات الخاصة بهم، بحيث يتم:-أ
 خاءات هؤلاء العاملين الموهوبين، مع مراعاة توفير المناتحديد أدوات التقويم المناسبة لتقييم مختلف أد •

 فضل وتقييم صحيح.أنتاجية المناسب لإ
 ن تكون هذه المعايير دولية عالمية.أتحديد معايير الأداء المرتبطة بهذه الأداءات، ويفضل   •
 المنظمة.وضع الجدول الزمني الشامل الذي يضمن إجراء مراجعة دورية لأداء العاملين الموهوبين ب  •
 درجة لتقييم العاملين الموهوبين من قبل المدير وأقرانهم بالمنظمة، 360استخدام أسلوب التغذية الراجعة -ب

هذا الأسلوب بجمع ردود الفعل من العاملين الزملاء الذين يعملون عن قرب مع زملائهم في نفس  يهتمحيث 
ا للكفايات السلوكية قً ة من العاملين الموهوبين وفإمكانية تحديد ما يناسب المنظم من ثم؛ و المستوى والإدارة

 للعاملين الموهوبين، وأبعادها في أداء كل منهم.
من  الفريدةعتماد نظام التقييم القائم على إعطاء درجات للعاملين الموهوبين بناء على نتائج الأعمال ا -ج

ة وتحمل يوالاســــــــتقلالية والاســــــــتباقية، لابتكار نوعها لكل مجال عمل، والقيم والســــــــلوكيات، مثل الإبداعية وا
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المخاطر، وممارســــــــــــــة القيادة، ثم تجمع نتائج تقييم الأداء في مصــــــــــــــفوفة لتحديد مســــــــــــــتوى أداء العاملين 
 الموهوبين. 

التأكيد على مشــاركة العاملين الموهوبين في عمليات التقييم الذاتي، والمشــاركة في المناقشــات التخطيطية -ه
  يتيح فرص تعديل الأداء والسلوكيات بشكل أسرع وأوضح. والتطويرية والوظيفية، فهذا

تقويم  على نتائج ءوضــــــع نظام للترقيات وشــــــغل الوظائف الرئيســــــية بالمنظمة من العاملين الموهوبين بنا -و
 أدائهم.

 .تطوير المواهب -2/3/4 
 ويتم ذلك من خلال: ت المصرية المحلية:اتطوير العاملين الموهوبين في المنظم -
لاحتيــاجــات التــدريبيــة للعــاملين الموهوبين بــالمنظمــة، بحيــث يقوم منســــــــــــــق من كــل وحــدة إداريــة تحــديــد ا-أ

ا استمارة تحديد الاحتياجات التي من خلالها بالمنظمة بحصر الاحتياجات التدريبية لهؤلاء العاملين مستخدمً 
 تتحدد نوعية الموضوعات التدريبية.

المنظمة، ويتم هذا في إطار تكامل  باســـــــــــــتراتيجية وهوبينيجية تطوير وتنمية العاملين الماســـــــــــــتراتربط  -ب
تطوير العــاملين الموهوبين احتيــاجــات المنظمــة من  يجيــةاســــــــــــــتراتمنظومــة الأعمــال المنظمــة بحيــث تغطي 

الكوادر القيادية والإشــــــــــــرافية والإدارية التي تحقق أهدافها الاســــــــــــتراتيجية، وبلوغ التميز المنظمي الذي يمكن 
 ق الريادة الاستراتيجية.المنظمة من تحقي

تزويد العاملين الموهوبين بفرص تحقيق التطوير المستمر في مهنتهم من أجل إكسابهم معارف ومهارات  -ج
 -وذلك عن طريق:في مختلف أعمالهم الوظيفية،  ي جديدة تمكنهم من العمل الإبداعي والابتكار 

 .تكليف العاملين الموهوبين بشكل مستمر بمهام وأدوار جديدة •
من قبل ، وذلك تفويض العاملين الموهوبين بعض ســــــــــــلطات اتخاذ القرارات المتعلقة ببعض أمور العمل •

 رؤسائهم.
إلحاق العاملين الموهوبين ببرامج تدريبية تنظمها هيئات خارجية ذات صــــــــــــــلة بتنمية الأداء الإداري، مثل  •

منظمات التدريب الإقليمية والدولية، ومركز المراكز التدريبية التابعة للجهاز المركزي للتنظيم والإدارة، أو 
في المؤتمرات الدولية ومراكز البحث  ةعداد القادة، مع المشـــــــــــــــاركة المســــــــــــــتمر إ البحوث والتطوير ومركز 

 والتطوير العالمية لمواكبة تطورات العالم الخارجي. 
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مل في المنظمة مع المنظمات بدوام العلاقات التبادلية الفعالة بين العاملين الموهوبين وقادة الع الاهتمام •
 العالمية الخارجية للتبادل الثقافي والعلمي وللاطلاع المستمر على تحديات العمل والتكيف معها.

 الأداءات المتميزة توفير برامج التوجيه والإرشــــــــــاد المهني على مســــــــــتوى كل وحدة إدارية بالمنظمة لتعزيز-ه
من الأداء للمنظمة؛ و  فعالية وزيادة نتاجية العمل المنظمي،للعاملين الموهوبين، والتي يترتب عليها زيادة إ

 مساعدة المنظمة على تحقيق الريادة الاستراتيجية. ثم
 .الاحتفاظ بالمواهب -2/3/5
 -الاحتفاظ بالعاملين الموهوبين في المنظمات المصرية المحلية، ويتم ذلك من خلال: -

 -من حيث: ين بالمنظمةتوفير بيئة العمل الداعمة لأداء العاملين الموهوب-أ
 .استخدام مداخل إدارة الأداء المستحدثة •
توفير البيئة المادية الجيدة التي تكفل أداء العمل الإداري بكفاءة من تجهيزات وأدوات ومكاتب وحجرات  •

 مناسبة تقابل خصائص وإمكانات العاملين الموهوبين.
 ن على استيعاب الرؤية المؤسسية وتنفيذها. تفعيل الاتصالات التي تستخدم لمساعدة العاملين الموهوبي •
ة نظمتوفير سياسات العمل الإداري التي تؤكد على مشاركة العاملين الموهوبين في وضع الأهداف الم •

 وتحقيقها.
 -:توفير الأمن الوظيفي للعاملين الموهوبين، من حيث-ج
 ل.تخفيف القلق والضغوط الواقعة على العاملين الموهوبين الخاصة بالمستقب •
 لتسهيل أداء العاملين الموهوبين للعمل في المنظمة. المرونة الكافية توفير •
 في سياسات العمل وتنفيذها دون خوف. يمن المشاركة وإبداء الرأ العاملين الموهوبين تمكين •
الاســـتجابة الســـريعة لاحتياجات العاملين الموهوبين، ســـواء المتعلقة بالعمل أو الأخرى المتعلقة بحياتهم  •
 .شخصيةال
 اقتناع رؤساء الوحدات الإدارية وقيادات المنظمة بحاجة المنظمة القوية إلى هؤلاء العاملين الموهوبين. •
تناســــــــــــــب مع يتقديم الدعم للعاملين الموهوبين في المنظمة من خلال تعيينهم في المواقع الوظيفية بما  -د

الأداء المتميز ليكونوا المســــــــــــــئولين عن  مهــاراتهم ومعــارفهم، واختيــار فريق من العــاملين الموهوبين ذوي 
 برنامج إدارة المواهب بالمنظمة.



 السادس                                                                                          الاستنتاجات والتوصيات الفصل 
 

 (ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ228ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ)ـــــــ
 

اعتماد التغذية الراجعة كوســــــــــــيلة للحفاظ على مســــــــــــتوى الأداء العالي للعاملين الموهوبين، والتي يتم  -ه
الحصـول عليها بجانب التقويمات السـنوية والتقويمات الدورية ذات المدد الزمنية القصـيرة، ومن خلال عقد 

 المقابلات والاجتماعات المستمرة بين العاملين الموهوبين وبين الأطراف المؤسسية ذات الصلة.
دعم ثقافة التعلم المســــــــــــــتمر وإتاحة فرص التعلم والتطوير الذي يمكن العاملين الموهوبين من التفكير -ل

ام بمكـافـأة الإبـداعي الـذي يحفزهم على مواجهـة تحـديـات العمـل ومشــــــــــــــكلاتـه، ويكون ذلـك بجـانـب الاهتمـ
 الابتكار، وبما يساعد المنظمة على تحقيق الريادة الاستراتيجية. 

 .متطلبات تنفيذ التصور المقترح -2/4

 بالمنظمات المصرية المحلية في الآتي: الإداريين تتمثل متطلبات إدارة المواهب من العاملين -

ثقافة إدارة المواهب  بنشـــــــــــــر تطبيق وتعهدهمدارة العليا ومديري الموارد البشـــــــــــــرية بالمنظمة، لإالتزام قادة ا -1
دعم ذوي الأداءات المتميزة والكفاءات العالية، والتأكيد على  بالعاملين الموهوبينالقائمة على الاهتمام 
وتطوير معارفهم ومهاراتهم وقيمهم واتجاهاتهم؛ فلذلك مردود على مقابلة تحديات المنظمة المســــــتمر لهم 

 . ة الاستراتيجية المنشود بلوغهار ادللإ لميزة التنافسيةمجتمع المنافسة، وتحقيق ا
هداف المنظمة وخطتها الاســــــــــــــتراتيجية في مختلف أ التأكيد على ارتباط إدارة المواهب برســـــــــــــــالة ورؤية و  -2

المســــــتويات التنظيمية بها، على أن تتحدد أدوار العاملين الموهوبين في تحقيق هذه الخطة الاســــــتراتيجية، 
عن تطوير القدرات الإبداعية والابتكارية لدى الموهوبين، وتحديد متطلبات التنافســـــــــية  وتحديد المســـــــــئولين

تحديات المســـــــــــتقبل في ضـــــــــــوء مدخل إدارة المواهب، وفي المقابل تتحدد  للمنظمة، والاســـــــــــتعداد لمواجهة
 الاحتياجات اللازمة لتنمية المواهب من العاملين باستراتيجية المنظمة.

دوات وورش العمــل عن إدارة المواهــب، والتي يتم عقــدهــا على مســــــــــــــتوى المنظمــة تنظيم المؤتمرات والنــ -3
، بحيث يتم تعريف جميع الأطراف المعنية بماهية المواهب وكيفية اقســـــــــــــــامها ووحداتها المختلفة دوري  أو 

 إدارتها وتطبيقها وأهميتها ودورها في تحقيق التميز المنظمي ومواكبة متطلبات مجتمع المنافسة.
يجياتها بالمنظمة، والتي يتم تنظيمها بحيث يشــــــارك فيها اســــــتراتبرامج تدريبية عن إدارة المواهب و وضــــــع   -4

ة التــدريبيــة عن إدارة المواهــب من العــاملين بــالمنظمــة، ويتم بــجميع العــاملين، وإمــدادهم بمــا يعرف بــالحقي
 عقدها في الأوقات المناسبة لهم وبما تسمح به ظروفهم في العمل.
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المواهب بين الأولويات بالمنظمة، بحيث يتم اعتماد إدارة المواهب كمدخل تطويري للمنظمة  وضــــــــع إدارة  -5
مثل برامج الجودة والاعتماد وبرامج  امن الأهمية مثله اوســــــــــبيل لها لتحقيق الريادة الاســــــــــتراتيجية، وأن له

 المشروعات التنافسية. 
رؤية ورســـــــالة المنظمة، وتحديد الأهداف يجية لإدارة المواهب في المنظمة، بحيث تشـــــــمل اســـــــتراتوضـــــــع  -6

الاســــــتراتيجية المحققة لهذه الرؤية والرســــــالة، وكذلك تحديد مبادرات وإجراءات تنفيذ هذه الأهداف، وتحديد 
ة، افأحترام والمســـــــاواة والتميز والمكلامجموعة القيم المشـــــــتركة الداعمة لإدارة المواهب الخاصـــــــة بالعدالة وا

 الكافية لدعم إدارة المواهب بالمنظمة. وتوفير الموارد المالية
توفير مخزون احتياطي من العاملين الموهوبين على درجة عالية من الجاهزية بالمنظمة لشـــــــغل المواقع    -7

الوظيفية الحيوية الشــــــاغرة بالمنظمة، ويكون ذلك من خلال التدريب المســــــتمر للعاملين الموهوبين، بحيث 
 لمنظمة في مقابلة تحديات العمل المتعلقة بتوافر العاملين الأكفاء.ا ىيمكن الاستفادة من المواهب لد

 

 .معوقات تنفيذ التصور المقترح -2/5

 بالمنظمات المصرية المحلية فيما يلي: الإداريين تتمثل معوقات تنفيذ إدارة المواهب من العاملين - 

رها، خاصــــــة في المســــــتويات غياب ثقافة إدارة المواهب ومفهومها وتطبيق ممارســــــاتها بالمنظمة ونشــــــ -1
ذلــك إلى عــدم الاهتمــام بعمليــات إدارة المواهــب من اســــــــــــــتقطــاب المواهــب  يالإداريــة العليــا، حيــث يؤد

 ها وتطويرها والاحتفاظ بها في مختلف المستويات التنظيمية للمنظمة.ئداأالإدارية وتقييم 
ة اكتشـــــــــاف المواهب الإدارية وجود المركزية في جميع مســـــــــتويات العمل بالمنظمة التي تحد من عملي -2

للتقيد ببعض الضــــــوابط الخاصــــــة  اووضــــــعها في المواقع الوظيفية القيادية والإشــــــرافية المناســــــبة لها؛ نظرً 
 بتعيين العاملين الإداريين والخاصة بوضع الفرد المناسب في المكان المناسب.

هـــا الاهتمـــام اللازم لتنميـــة ئطـــانظـــام الحوافز المـــادي والمعنوي الـــداعم للمواهـــب الإداريـــة، وإع فقـــدان  -3
 مواهبها المختلفة سواء الشخصية أو المهنية أو الاجتماعية. 

التي يمكن الاســـــتفادة  المواهب ضـــــعف نظم تقييم أداء العاملين، والتي يترتب عليها إهدار العديد من -4
 تنميتها.منها في حال توفير مزيد من التدريب والتعلم الذي يساعدها على الوقوف على مواهبها و 

مكن تدارة القديمة في المنظمة للعمل الإداري بالمنظمات المصــــــــــرية المحلية، والتي لا لإجمود نظم ا -5
سيس إدارة الموارد البشرية أمن تطوير نظم إدارة العاملين الموجودة بها على النحو الأمثل من حيث ت

 و إدارة المواهب وتنميتها على غرار المستجدات الإدارية الحديثة.أ
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بدور إدارة المواهب من العاملين الإداريين في  المحلية فقد الوعي من قيادات المنظمات المصــــــــــــــرية -6
 المنافسين. ىعل يجيتها بنجاح وفي تحقيق التميزاستراتمساعدة المنظمة في إنجاز 

غياب الرؤية الواضــــــــحة ورســــــــالة المنظمة المصــــــــرية المحلية بخصــــــــوص إدارة المواهب ووضــــــــعها  -7
 دة لإدارة المواهب من العاملين الإداريين بها.لاستراتيجية جا

المصـــرية المحلية من المواهب  اتعدم وجود التخطيط الاســـتراتيجي طويل الأجل لاحتياجات المنظم -8
يجية إدارة اســــــــــــتراتبها، مع ضــــــــــــعف الترابط بين  قســــــــــــامالإدارية في مختلف الإدارات والوحدات والأ

 المواهب واستراتيجية المنظمة.
وبرامج التدريب بالمنظمات المصــــرية المحلية للعاملين الإداريين عامة والموهوبين  ضــــعف ســــياســــات -9

منهم خاصــــــــــة؛ بســــــــــبب افتقادها الخبرة بمجال إدارة المواهب، وافتقادها الكوادر الإدارية المدربة ذات 
 الخبرة والمعرفة بكيفية اكتشاف الموهوبين وإدارة مواهبهم.

 المنافسين. ىريادة الاستراتيجية علعدم ربط إدارة المواهب بتحقيق ال -10
 .المقترح النموذج تطبيق لتبني المتوقعة النتائج -2/6

 توالد في المتمثلة المواهب إدارة مخرجات تتكون  المواهب إدارة ممارسات لتبني تطبيق طبيعية وكنتيجة
 واتخاذ المشكلات، حل ىعل بداع، والابتكار والاستقلالية والاستباقية وتحمل المخاطر والقدرةوالإ الأفكار

الريادة  لعمليات تحقيق الأساسي تكون المصدر الأول والمغذي أن يمكن الجديدة التي الفكرة القرارات ونشر
 مستودعات أن كما العمل، رأس على منها للاستفادة لنشرها اتمهيدً  وتدوينها، اكتسابها في للبدء الاستراتيجية

، العاملة القوى  أداء رفع في الأساسي الترس المواهب تمثل لإدارة المنظمة تبني من تنتج التي المواهب
 التفاعل تنشيط المنظمة على يجب النهاية مصلحة أهداف المنظمة، في في النهاية في يصب والذي

 البنية تبني إلى بالإضافة وبعضها، الإدارات الحواجز بين زالةإو  المنظمة داخل العاملين بين الإيجابي
 الأفكار توليد على العاملين وتحفيز تشجيع على والعمل وأهدافها، للمنظمة المناسبة ةولوجيالتكن التحتية
 . وشفافية بحرية ونشرها الجديدة

 :في النموذج تفعيل نتائج تتمثل أن ويمكن -2/6/1

 المتعددة داخل وخارج المنظمة. المواهب وذو  ن و العامل هم من تحديد فيالعليا   الإدارة يساعد .1
 سريعة الافكار بصورة توالد إلى زيادة يؤديو  ومهاراتهم. المهنية ميولهم وتوجيه تنمية في لأفرادا يساعد .2

 المنظمة. داخل يةلابتكار وا بداعيةلإبا تتسم
 الطويل. ىالمد ىمارهم علثوتنميتهم لاست بتطويرهم وتهتم بعامليها تحتفظ التي المنظمة جاذبية زيادة .3
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حدث أالترقية، والعمل ب نظام في الجمود أو والوظائف التنظيمي يكلاله في تكدس وجود من يحجم ويحد .4
 دارة المعاصرة الحديثة.لإنظم ا

 .الأهداف تلك إلى للوصول الخطط وتطوير المستقبلية أهدافهم تحديد في العاملين يساعد .5
 واق العالمية.الأس في المنافسة على بالقدرة يسمح بما الجديدة المستحدثة، المنتجات نسبة تسهم في زيادة .6

 .ستنتاجات والتوصياتلاا -3

 .اتــــــــــاجــــــــستنتلاا -3/1
 -الباحثة من خلال هذه الدراسة الحالية إلي مجموعة من النتائج تتمثل فيما يلي:  تتوصل -

 الأداء ذوي الأفراد  استقطاب تشمل متكاملة عملية وهو ،جديد نشأ عن فكر المواهب إدارة مصطلح يعبر .1
 تسعى واضحة خطط ضمن موهبتهم من والاستفادة استبقائهم أجل من وتطويرهم دعمهم ثم ومن زالمتمي

 .والريادة الاستراتيجية لها المنظمة أهداف لتحقيق
عمليات  لتحسين مصممة أنظمة أو متكاملةاستراتيجيات  تنفيذ هي المواهب إدارة أن على اتفاق هناك .2

 والاستعداد المطلوبة المهارات بذوي  والاحتفاظ الأشخاص ويروتط داءلأالاستقطاب والتخطيط وتقييم ا
 . والمستقبلية الحالية التنظيمية الاحتياجات لتلبية

للمنظمة،  الإدارة العليا ومديري الموارد البشرية ى مستو  ىإدارة المواهب البشرية عملية استراتيجية، تتم عل .3
 ارة العليا.ويجب توفير الدعم والتأييد اللازم لها من جانب الإد

وجد اتفاق بشأنها، فنجد بعض يعمليات إدارة المواهب البشرية نجد أنها متعددة، ولا  ىعند النظر إل .4
هب، وتقييم الأفراد عن ا يجيات متطلبات المو استراتو أربع عمليات هي تحديد أبثلاث  الباحثين يحددها

فاظ بالموهوبين، والبعض أشار إلى أبعد طريق الكفاءات المطلوبة، وتنمية وتطوير قدرات الأفراد، والاحت
 أخرى، كتحديد فجوة المهارات وتحديد استراتيجيات المكافآت والتعويضات. امن ذلك بحيث أضاف أبعادً 

ا من الناحية الإحصائية، وفي صورة واضحة ا وبدرجة كبيرة جد  الدلالة معنوي   ى كان مستو  بوجه عام  .5
ستبانة نحو إدراك واقع تطبيق إدارة المواهب البشرية لاتعلق باتجاه اومتسقة لجميع العمليات، وذلك فيما ي

 عند المنظمات المصرية المحلية. افتقارهافي المنظمات متعددة الجنسيات و 
لزيادة وعي المنظمة  بها المو  دهتمام المنظمات متعددة الجنسيات المبحوثة بتوجا تظهر لنا النتائج   .6

داء ريادي ألأمر الذي يسهم في توفير مناخ ملائم يحفز العاملين نحو ا, ةوالعاملين بأهمية ودور الموهب
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لإضافة إلى أن برامج التدريب والتطوير في المنظمة تطور المهارات التي يعتمد بعضها على اللمنظمة, ب
 نسجام بين العاملين والبيئة.الالآخر، وبشكل يحقق االبعض 

ستقطاب )امن  بها عتبار جميع متطلبات إدارة المو الاب المنظمات متعددة الجنسيات المبحوثة تأخذ .7
يعزز التوجه  ما ؛(هبا حتفاظ بالمو الاهب وتطوير و ا داء المو أ تقييمهب و ا لمو لتخطيط الهب و ا المو 

 داء متميز في عملها وفق المتطلبات البيئية, كما أن المنظمات متعددة الجنسياتأالاستراتيجي لها نحو 
 داء الريادي.الأها في المبحوثة تقيم مساهمات عاملي

أن هناك  يؤكدون ن مديري الموارد البشرية أستبانة داة الدراسة الاأن علإحصائية الناتجة اتشير النتائج  .8
 هب وبين الريادة الاستراتيجية في المنظمات المبحوثة.ا قوية بين إدارة المو  يجابيةإرتباط اعلاقة 

مات متعددة الجنسيات المبحوثة( يتوافق مع رسالة سلوب المتبع في العمل في )المنظلأايتضح لنا أن  .9
لإدارة العليا مع مديري الموارد البشرية، وهذا ما اوأهداف المنظمة, والخطط الاستراتيجية التي تضعها 

 دائها.أهب مما يساهم في تعزيز ا لمتطلبات إدارة المو  اأشارت إليه النتائج أن هناك تطبيقً 
م التوصل إليها من خلال الجانب العملي للبحث للمتغير المستقل نلاحظ من خلال النتائج التي ت  .10
كبر أمن قبل منظمات متعددة الجنسيات  اهتمامً ا ن هناك أللوسط الحسابي  ابعادها وفقً أو  (إدارة المواهب)

  .(محل الدراسةبكثير من المنظمات المصرية المحلية )

للمتغير التابع  دراسةل الجانب العملي للنلاحظ من خلال النتائج التي تم التوصل إليها من خلا  .11
بل كل من المنظمات المصرية من ق   اهتمامً ا ن هناك أللوسط الحسابي،  اوفقً ( وأبعادها الريادة الاستراتيجية)

 بعاد المتغير التابع.أحد سواء، واشتركا في ترتيب  ىالمحلية والمنظمات متعددة الجنسيات عل
الريادة الاستراتيجية و لة معنوية بين عمليات إدارة المواهب البشرية دلا تحقق وجود علاقة ارتباط ذات .12

 على المستوى الكلي وعلى مستوى المتغيرات الفرعية.
بعاد أالارتباط بين  ةن علاقإذ إهب دورًا بارزًا في بناء وتحقيق الريادة الاستراتيجية؛ ا دارة المو إتلعب  .13
 موجبة وذات دلالة معنوية.طردية  ي علاقاتبعاد الريادة الاستراتيجية هأهب و ا دارة المو إ
في سوق المنافسين من خلال تبني  وجودهاثبات إدارات المنظمات متعددة الجنسيات في إنجحت  .14

داء، تطوير، المحافظة( )الاستقطاب، التخطيط، تقييم الأ بعادهاأدارة المواهب و إوتطبيق ممارسات مفهوم 
 ة.يجياستراتمن ريادة  هلتحقيق ما ترغب في
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بعادها أدارة المواهب و إتبني ثقافة تطبيق ممارسات مفهوم  لوجودتفتقر المنظمات المصرية المحلية  .15
لمواهب( على اهب، تطوير المواهب، المحافظة ا داء المو أ)استقطاب المواهب، التخطيط للمواهب، تقييم 

 ة الاستراتيجية.ليه في تحقيق الريادإ حوطويل لتحقيق ما تطم ومرهقة يجعل مسيرتها شاقة امم
 2/3- التــــــــــوصيــــــــــات.

المواهب: الاعتقاد الراسخ بأن بناء مجموعة المواهب أمر  دارةإ ويقصد بثقافةالمواهب، دارة إ نشر ثقافة .1
 بالغ الأهمية لتحقيق تطلعات وطموحات المنظمة للريادة الاستراتيجية.

 التميز والريادة والقدرة على المنافسة بين المنظمات، وأهمية أهمية تواجد إدارة المواهب في المنظمة لتحقيق .2
 على للحفاظ يلزم ما بكل ، والقياماستراتيجية الأعمال فيلها ولوية الأوجعل  المواهب بإدارة الاعتراف
لأفراد، مع الحفاظ على المواهب للحفاظ على ميزة لالمنظمة، وتوفير التدريب والتطوير  في المواهب
 تنافسية.

داخـــل  دارةلإجود او  مع تفعيـــلتطبيق إدارة المواهـــب في المنظمـــات المصــــــــــــــريـــة المحليـــة،  بني مفهومت .3
 المنظمات.

إعــداد كتيــب عن مــاهيــة مفهوم إدارة المواهــب ومهــامهــا وأنشــــــــــــــطتهــا بــالمنظمــات، ونشــــــــــــــره في مختلف  .4
 قسام ووحداتها الإدارية.لأالمستويات التنظيمية بالمنظمة، وتعميمه على جميع ا

داء الريادي للمنظمة، ووضـــــع الخطط الأهب في ا لإدارة المو بي يجالإا لتأثيراســـــتثمار العلاقة و ارة ضـــــرو  .5
 داء المنظمي.لأاالمستقبلية للمنظمة المبحوثة للإفادة من معطياتها في تحسين 

ســــــــــــتقطاب االمنظمات المصــــــــــــرية المحلية من  ىدارة العليا ومديري الموارد البشــــــــــــرية لدالإهتمام ا زيادة  .6
، وذلــك لإعــداد همعلي ةهــب، والمحـــافظـــا هــب وتطوير المو ا داء المو أ تقييمتخطيط للمواهــب و الهــب و ا مو ال

ســــــــتقطاب الموهبة، ومن ثم زيادة البرامج التدريبية والدورات املكات بشــــــــرية مبدعة, من خلال تحســــــــين 
لاطلاع على ا, و أهداف المنظمةتحقيق ب اوعلاقته هاهب وأهميتا خارج المنظمة لتوضـــــيح مفهوم إدارة المو 

 التطورات العالمية في هذا المجال.
تطوير برنامج تدريبي متخصــــص بتطوير العاملين من خلال تخصــــيص ميزانية كافية وواضــــحة لبرامج  .7

التـدريـب, والتنســــــــــــــيق مع الجهـات المحليـة والعربيـة والـدوليـة لعقـد برامج تـدريبيـة هـادفـة لتطوير مهـارات 
 العاملين بشكل عام.
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م مع ءالحوافز المادية والمعنوية بما يتلا طريق عن باســـــتمرار وتشـــــجيعهم الموهوبين فيزبتح هتماملاا .8
ســـــــــــتثمار الأمثل للمواهب، مع كل شـــــــــــخص، مع التحريك الفاعل للمواهب داخل المنظمة لتحقيق عائد الا

 ثمن المواهب. أهم و أ  ىتركيز فعاليات الاحتفاظ عل
 لغيرهم قدوة الواقع، وجعلهم أرض على أفكارهم تطبيق يهم الفرص والحرية فؤ عطاإ السماح للموهوبين و  .9

دارة بصفة عامة وإدارة لإن توفر اأ علىالعاملين في المنظمات المصرية المحلية؛ ليبدعوا في أعمالهم،  من
ابتكاراتهم دون وضع قيود و الموارد البشرية بصفة خاصة البيئة المناسبة للموهوبين للعمل، وتقديم إبداعاتهم 

يأتي  من الخطأ والفشل، فالوصول إلى المبتكرات والمستحدثات لا او أكثر حذرً أ اة تجعلهم أكثر تخوفً تقليدي
 من أول مرة، ولكنه يتطلب التجربة والخطأ أكثر من مرة.

للعمل على تطويرهم في الداخل، وتحديد  فراد الموهوبين في المنظمات المصــــــــــــــرية المحليةلأتحديد ا .10
 الموهوبين للعمل على استمالتهم واستقطابهم وجذبهم من خارج المنظمات. اجات المطلوبة منيالاحت
المنظمات المصرية المحلية خلق ثقافة تنظيمية حول أهمية إدارة المواهب البشرية ودورها  ىيجب عل .11

في خلق ميزة تنافسية، وذلك عن طريق إشراك أفراد الإدارة العليا والوسطى بورش عمل، ومؤتمرات دولية 
 ل تعزيز فهمهم لنظام إدارة المواهب، وكيفية تطبيق مكوناته.من أج

ضرورة الفصل بين إدارة المواهب البشرية وإدارة الموارد البشرية، حيث يجب توفير وحدة متخصصة   .12
 .والابتكارية بشئون الموهوبين، مع مراعاة تخصيص ميزانيات لأفكارهم ومشاريعهم الإبداعية

وتشجيعهم باستمرار عن طريق الأجور والحوافز غير المباشرة، وعدم الاهتمام بتحفيز الموهوبين  .13
 تطبيق نفس المنهجية للأفراد العاديين.

دارات المختلفة، ومن ثم عمل مركز خاص اكتشاف الطلبة الموهوبين في الأقسام والإ ىالعمل عل  .14
جيدة  ةالمنظمات ذات سمعلهم للاستفادة من مواهبهم وصقلها، وإيجاد الوظائف التي تناسب مواهبهم داخل 

 وتطمح إلى العالمية.
 -هب الناجحة، وذلك عن طريق الخطوات التالية: ا بناء استراتيجية إدارة المو  .15

o  ُهب المستقبلية للمنظمة.ا هب ومتطلبات المو ا شمل ببرنامج إدارة المو تحديد من الذي سي 

o مديري الإدارات الدنيا والإشرافية. ىتطوير مهارات القيادة لد 

o يم الوظائف لتطوير الأدوار التي تمنح الأفراد الفرص لتطبيق مهاراتهم وتطويرها ومنحهم تصم
 ية والتحدي.لاستقلالا
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o  سهل نظام العوائد.يدعم تطور العمل و يخلق بيئة ومناخ عمل 

o   هب لتحديد الباقي منها في المنظمة, والذي سيرحل عنها.ا إجراء مراجعة لرصيد المو 

o ومبادئ  تطبيق ممارسات تأسيس في يسهم والذي سوف الباحثة قبل من المقترح النموذج تطبيق
 لصالح تحقيق الريادة الاستراتيجية للمنظمات المصرية المحلية. المواهب إدارة

 -:التوصيات تنفيذ آليات-3/2/1

 والثقافي. التكنولوجي التطور بمتابعة فقط المنظمة تهتم داخل جديدة دوائر استحداث .1
 الإبداعية. بالمشاريع تتعلق والتي الجامعات في الدراسية والأيام العلمية بالمؤتمراتالمنظمة  مشاركة .2
 إبداعهم. تبني وكيفية بالمبدعين المنظمة اهتمام لبيان ةتشاركي عمل ورش عقد .3
 .وترقيتهم للمبدعين الممنوحة بالحوافز تتعلق قوانين تحديد .4
 كل لتطبيق زمني جدول تهديدات، مع وضعوال المخاطر لمواجهة اللازمة البديلة الخطط حداثإ .5

 البيئية. التغييرات لمواكبة الضرورية المستجدات
 وقت الأدوار لتوزيع لجان وإنشاء المنظمة، لصالح وتوجيهها المخاطر استغلال لكيفية خطط عدادإ  .6

 .والتهديدات الأزمات
 نظمات المصرية المحليةتشابه مع المتكاد تن الحال في معظم المنظمات العربية أباحثة يتضح للو  ▪

هتمام لابشكل فعال، فهناك اهتمام بإدارة الموارد البشرية، أما ا لبشريةبالاهتمام بمواهبها ا ىعنالتي لا تُ 
يكاد يكون معدومًا، أو في حده الأدنى لدى المنظمات المصرية ف –كما يبدو لي –بإدارة المواهب 

دارات الموارد البشرية بالاهتمام بتلك الإدارة إا، و المحلية، مع وجود قصور من جانب الإدارات العلي
وهي )إدارة المواهب( في هذه المنظمات، وحسب علمي لا يوجد مسميات إدارة مواهب إدارية  ة،المهم

 وأبعض الاهتمام لدى بعض المنظمات  هناكفي الكثير من إدارات الموارد البشرية، وربما يكون 
أخيرًا في إدارة المواهب، وتوظيف بعض المتخصصين أو الشركات أو المؤسسات في التفكير 

  الأخصائيين في المواهب في بعض المنظمات المصرية المحلية.
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 -الدراسة: المصرية المحلية محل للمنظمات ةالموجه التوصيات لتنفيذ إرشادية عمل خطة -3/3

  .الدراسة محل لمصرية المحليةللمنظمات ا ةالموجه التوصيات لتنفيذ إرشادية عمل خطة (23) رقم جدول

 ليةئو مس الزمن السبب الكيفية التوصية
 ثقافة نشر -

وممارسات 
إدارة  تطبيق

المواهب 
داخل 

 .المنظمة

 ن العاملين للعمل الجماعي.ينشر الثقة ب -
الفكر والوعي  ى فية للارتقاء بمستو يدورات تثق -

دارة المواهب إ ئفكار ومبادأالعاملين ب ىلد
  .اتيجيةوالريادة الاستر 

واجز حزالة الإ ىملين علاتشجيع وحث الع -
 رائهم.آفكارهم و أوالمخاوف من نشر 

عقد ندوات ودورات وورش عمل، سواء داخل  -
عداد العاملين لمفهوم إ و خارجها لتهيئة و أالمنظمة 

همية أالمواهب والريادة الاستراتيجية والتوعية ب
 .النهوض بالمنظمة

مار لتحقق الريادة فكار ثن هذه الأأولفت انتباهم  -
 ليكم.إن العائد أو 

  .رباح المنظمةأالحقيقية في  ةالمشاركة الفعلي -

لتسهيل الانتقال 
من المرحلة 
التقليدية إلى 

السياسات 
 والممارسات

 .الجديدة

بالتزامن مع 
عادة إ 

هيكلة إدارة 
الموارد 

البشرية بما 
م مع ءيتوا

المفاهيم 
 الجديدة
 6:3من 
 شهور.

الإدارة  
مع  العليا

مشاركة 
دارة الموارد إ

 .البشرية

 من الانتقال -
 الأفراد شئون  إدارة

الموارد إلى 
البشرية التي 

فهوم  تطبيق ىتتبن
وممارسات مراحل 
 إدارة المواهب

لتحقيق الريادة 
 .الاستراتيجية

تخصيص وحدة خاصة بممارسات إدارة  -
موهبة الن يتميز أفرادها بأ ىالمواهب عل

التحليل والاستنتاج  ىلوبالجدارة والقدرة ع
والتعامل مع التكنولوجيا الحديثة والتعرف علي 

والضعف داخل المنظمة لمعرفة  ةنقاط القو 
 التعامل مع البيئة الخارجية. 

ارة الموارد البشرية إدإعادة تأهيل العاملين في  -
كسابهم المهارات والمعارف المتوافقة مع إو 

 مناهج وممارسات إدارة المواهب والريادة
دارة والهيكل التقليدي الاستراتيجية.البعد عن الإ

  نحو الهياكل المرنة الحديثة. هوالتوج

لتحسين  -
ممارسات 

دارة الموارد إ
البشرية من 

جل تنشيط أ
نجاح إو 

سياسات 
جراءات إو 

إدارة المواهب 
والريادة 

 . الاستراتيجية

بالتزامن مع 
عادة تنظيم إ 

إدارة شؤون 
 الأفراد

 9:6من 
 .شهور

دارة الإ 
العليا مع 

مشاركة 
دارة الموارد إ

 البشرية

 ليةئو مس الزمن السبب الكيفية التوصية
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تطوير  -
ممارسات 

الاستقطاب 
والتعيين 

والاختيار بما 
م مع ءيتلا
 ئمباد

وممارسات 
 إدارة المواهب 

الاعتماد علي الأساليب الحديثة في انتقاء   -
 صحاب المواهب.أ

ت الشخصية جراءات المقابلاإاستحداث أساليب و  -
 ت الذكاء والتحكيم الشفاف والنزيه.اواختبار 

تحديد معايير واضحة لاختيار وتعيين أصحاب  -
ا للمهارات المواهب في المكان المناسب وفقً 

 هؤلاء الأفراد. ىة لدر والمتوف ةالمطلوب
جل تحديد أاختبارات للقدرات والمهارات من  عوض -

متميزة، القدرة والمهارة ال هذا كان الفرد لديإما 
المطلوبة،  نشريطة أن تكون ذات صلة بالمه

أداء العديد من المهام  ىكون لديهم القدرة عليو 
 والمسئوليات.

 نجاز المهام المطلوبة.التقييم المستمر لإ -

لتحسين مهام 
الاستقطاب 

والتعيين 
والاختيار 
 للمرشحين.

بعد تأسيس 
السياسات 

 الجديدة
دارة لإ

الموارد 
 البشرية 
 6:3من 

 .ورشه

دارة إ 
الموارد 
 البشرية

 بالتعاون مع
 الإدارة العليا

الاهتمام  -
بسياسات 
التطوير 

والتدريب بما 
يتوافق مع 
مبادئ إدارة 

  .المواهب

بين المواصفات الفنية والتقنية للبرامج  الربط -
التدريبية وبين مهارات العاملين ومواهبهم وبين 

 طبيعة المهام المطلوبة.
عم المالي والمعنوي انات والدضمتوفير ال -

دارة والاهتمام بالتدريب والتطوير من جانب الإ
 العليا مجال التطبيق.

أن تكون البرامج التدريبية شاملة الأفراد أصحاب  -
المواهب والخبرات والمهارات الفردية، مع تنوع تلك 

البرامج وتحديثها لمتابعة التطورات في مجال 
ن أصحاب ا لمهارات ورغبات العامليعمال وفقً الأ

 المواهب.
ا بأول وفقً  تحديث وتنقية الاختيار للبرامج أولًا  -

البرامج  هللمتغيرات المحيطة، مع التقييم لهذ
ثيرها لتحقيق الريادة أت ىمد ىللتعرف عل

 .الاستراتيجية

للحفاظ  -
علي 

المواهب 
ثراء إو 

المنظمة 
وتحديث 

أفكار 
 العاملين. 

 6:3من 
 .شهور

دارة إ 
الموارد 
 البشرية

ارة )إد
 .المواهب(
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  .2021 عداد الباحثةإالمصدر:  

 ليةئو مس الزمن السبب الكيفية التوصية
تطوير  -

ممارسات 
تقييم الأداء 

م ءبما يتلا
مع 

السياسات 
 .الجديدة

سس تقييم أوضع لائحة معلنة من إجراءات و  -
 الجميع. ىون معروفة لدكالأداء بحيث ت

 مراعاة جانب المرونة في إعداد نظام الأداء -
د تحدث نتيجة م مع التغيرات التي قءيتلا ىحت

 نتاجية.لتحديث أساليب ومستجدات المهام الإ
معايير واضحة  ىأهمية استناد تقييم الأداء عل -

كيد علي مشاركة أوموضوعية وعادلة، والت
 .العاملين في تحديد تلك المعايير

يتم التقييم و  ،التقييم يحدث بشكل دوري ومنتظم -
المساهمة في العمل  ى أساس حجم ومستو  ىعل

المساهمة بالحلول الذكية  ى أو مستو الجماعي 
 الابتكارية. 

مختلفة ومتعددة مادية  وضع طرق تحفيز -
ومعنوية لتحقيق رضا أصحاب المواهب للحفاظ 

  .نجازات والإبداعالإ ىعليهم، مبنية عل

للمحافظة علي 
 .أصحاب المواهب

من ابالتز 
مع 

مرحلة 
تطوير 

وتدريب 
   الأفراد

من 
6:3 

 .شهور

دارة إ 
الموارد 
 البشرية
)إدارة 

 .المواهب(

تطبيق  -
النموذج 

الذي  المقترح
سوف يسهم 

سيس أفي ت
ممارسات 

ومبادئ تطبيق 
 إدارة المواهب.

 ىبناء قواعد بيانات ومعلومات تحتوي عل -
بيانات العاملين، خاصة أصحاب المواهب، 

 ىتهم ومدانجاز إو  لمتابعة سلوكياتهم وتطورهم
 الاهتمام بهم. ى جدو 

ات من مهامها الأساسية بناء نظم معلوم -
المنظمة فيها  ى ية معلومات تر أاحتواء 

 استفادة من تطبيقها في المراحل القادمة.
عقد اجتماعات بصفة منتظمة لاستخلاص  -

 بمشورتهم. خذالخبرات والأ وي تجارب ذ
نشاء شبكات اتصال بسيطة وسهلة، سواء إ -

 فقية كانت أو رأسية.أ

لترسيخ قواعد  -
ونظم 

وممارسات 
المواهب إدارة 

والريادة 
الاستراتيجية 

لتفعيل 
النموذج 

 .المقترح
 

من 
12:6 

 رًا.شه

الإدارة  
العليا، 
الإدارة 

 .الوسطي
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 .المقترحة المستقبلية الدراسات -3/4

 -:هاومن، المستقبل في ودراستها بحثها يمكن التي البحثية النقاط من عددًا الحالية الدراسة أثارت

التحفيز،  مثل )الاعتمادية،، الحالية الدراسة لها تتطرق  لم المواهب لإدارة أخرى  ممارسات إضافة -1
 التي مراحلها مع سواء الريادة الاستراتيجية، التمكين، المشاركة في القرارات الاستراتيجية( مع

  مثل أخرى  لاتمجا في التطبيق محاولة مع أخرى، مراحل بدخول أو، الحالية الدراسة تناولتها
و القطاع الأستثماري،  أو بين القطاع الحكومي  بين مقارنة دراسة عملأو ، السويس قناة هيئة

 .الصناعي والقطاع القطاع الخدمي
الريادة  التابع للمتغير أخرى  العاملين، وأساليب ثقافة مثل، مختلف المعدل بمتغير دور دراسة -2

 وجودة المنتجات المنافسة، نمو السوقية الحصة رباح،والأ المبيعات معدلات الاستراتيجية، مثل
 .الجديدة المنتجات نسبة التوريد، سلسلة نسبة كفاءة نتاجية،الإ

 المنظمة وسمعة التنافسية الميزة مثل يجية،تستراالريادة الا متغير من بدلًا  أخرى متغيرات  دراسة -3
 لية والخارجية.العمل الداخ بيئة رضا العملاء، وتوازن و  العلامة التجارية،و 

المنظمات  بين المقارنة الدراسات عمل أو، المنظمات العربية والدولية ليشمل الدراسة نطاق توسيع -4
 .الحجم وكبيرة الصغيرة والمتوسطة

 .الفصل صةلاخ -3/5

 وتقديم توصياتها، سهاماتهاإ وبيان، الدراسة إليها توصلت التي النتائج وتفسير مناقشة لصالف هذا تناول
 ليات تنفيذ التوصيات،آالدراسة و  محل للمنظمات ةالموجه التوصيات لتنفيذ عمل خطة تقديم إلى ضافةبالإ

في المستقبل  للباحثين للدراسة مفيدًا مجالًا  تكون  أن يمكن التي المستقبلية البحث اتجاهات ا عرضوأخيرً 
 ن شاء الله.إ
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 المراجع

 العربية والمصادرالمراجع  - :أولًا 
 
100.ص،101(تأثيرإدارةالمواهبفيتحقيقالريادةالأستراتيجية،العدد2017مطلكالتميمي،)مخضيرالعبيدي،إيلافارادنحات (1
 109،ص3،العدد16تأثيرأبعادإدارةالموهبةفيإدارةالتميزفيبغداد،المجلد(2014)أريجسعيدخليل (2
 يتحقيقالميزةالتنافسيةفيشركةالأتصالأتالأردنية،جامعةمحمدخيضربسكرةقسمأثرالريادةالأستراتيجيةف(2014)الجازي،فيصل (3

ص.13:5–21/20194،6الاصدار-46الجزائرالمجلد/عالاقتصاديةالدولة العلوم
 315،283 ،291ص2ع11مج(أثرتطبيقإستراتيجياتإدارةالمواهبفيتعزيزالانتماءالتنظيميالأردن2015الجراح،صالحعليسالم) (4
 ص4(تصورمقترحلمؤسساتالمعرفةكحاضنةللابداعباستخدامادارةالمواهب"جامعةالأسكندرية,ع2018أمنيةخيرتوفيق،) (5
التنظيمي2016)أملالسيد،عبدالرحمن (6 الموهبةعلىالالتزام أثرممارساتإدارة ع(. مصرالمجلد/العدد: بنيسويفالدولة: -2جامعة

 ص183-932390،149الاصدار:
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  الدراسة ملحق

 الاستبيان قائمة

 قائمة حيث تهدف ،راسة التي تقوم بها الباحثةا من الدجد   امهم   اجزءً  لكترونيالإ ستبيانالا تعتبر قائمة
المنظمات  ىجية لدالاستراتيفي تحقيق الريادة  المواهب إدارة رصد وفحص دورإلى  لكترونيالإ ستبيانالا

 المواهب إدارة مفهوم تبنيى المبحوثة )المنظمات المصرية المحلية والمنظمات متعددة الجنسيات(، ومد
 على التغلب شأنها من وتوصيات نتائج إلى أجل التوصل من ،المنظماتتلك  ها وتطبيقها فيلوتفعي

 المنظمات. هذهتواجه  التي والمعوقات المشكلات

ونظرًا لما تتمتعون به من خبرة ودراية في هذا  ،هدافها المرجوةأ  لهذه الدراسة أن تحقق يمكن ىوحت
لاستيفاء إليكم راجيةً إبداء آرائكم السديدة وتتوجه  ،المثمر كمثقة بكم في تعاون ىعل فإن الباحثة المجال،

ووضع علامة في الخانة التي تتفق مع رأي  ،لكترونيستبيان الإلامل عليها اتقائمة العبارات التي يش
غراض أ ستخدم إلا في ولن تُ  ،عامل بشكل سري ن كافة البيانات التي سيتم الإدلاء بها ستُ أا بعلمً  ،سيادتكم

  .البحث العلمي فقط

 ستبيان،،،،،،هذا الا نع جابةللإ بذلتموه الذي والجهد للوقت اشكرً 

 الباحثة                                                                              

 أمل محمد محمود عثمان
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 (1ق)ــــــملح

 الإلكتروني ستبيانلاا قائمة

المنظمة.علوماتالشخصيةالخاصةبالعاملينفيالم(المعلوماتالديمغرافية)-القسم الاول:

.((أنثى)الجنس:ذكر) •

.سنةفأكثر)(50سنة)(،49سنةالىاقلمن40منسنة)(،39الىاقلمن30العمر:من •

.مؤهلاتأخرى)()(،المؤهلالعلمي:بكالوريوس)(،ليسانس)(،ماجستير)(،دكتوراة •

الياقلمن10سنه)(من15الياقلمن10سنوات)(،من10الياقلمن5سنواتالخبرة:من •
 .سنةفاكثر)(15سنة)(،من15

 .مصريةمحلية)(،متعددةالجنسيات)(-نوعالمنظمة: •

 .تتعلق العبارات التالية الي معرفة مستوي تطبيق إدارة المواهب وابعادها  في منظماتكم القسم الثاني: متغيرات الدراسة  •

 العبارات الرقم
وافق 
 بشدة

 محايد موافق
غير 
 موافق

غير 
موافق 
 بشدة

 ستقطاب المواهبا
واختيارالأفضلمنهمءالوظائفالشاغرة،وجذبهمئأحدىأنشطةادارةالمواهب،التيتتولىالبحثعنالأفرادالصالحينلمل

ةخول،)حفيظبسكرة("–اتصالاتالجزائرللهاتفالنقال)دراسةحالةمؤسسةأثرإدارةالمواهبفيتحقيقميزةتنافسيةبحث
 (95،ص2019

1 
والعمل  استقطاب المواهب وإدارةالمواهبثقافة وجود  المنظمة تتبنى 

.علي جذبهم
     

2 
 على المبنية استقطاب المواهب في المنظمة لدى واضحة إستراتيجية هناك

.والإبتكار الإبداع
     

3 
تتوفرلديالمنظمةأليةمحددةواساليبحديثةلاكتشافمواهبالعاملين

.منخلالمساهماتهمالإبداعية
     

4 
مناولوياتالمنظمةتوظيفالأفرادالموهوبينوتخصيصجزءمن

.مواردالجديدةمواردهاالماليةلاستقطابال
     

(مواهبللالتخطيط )
 تحقيق في المواهب إدارة تطبيق بحثأثر)الهدفمنتخطيطالمواهبهوالحصولعليمستويمثاليفيتحديدمواقعالمواهب

 (132,ص2020،محمدالصديقلجيج)-باتصالاتالجزائر العالي الاحتواء إدارة

 الرئيسية متابعة الأنشطة  يوجد في المنظمة قسم أو شخص مهمته 5

 .المواهب المتعلقة بإدارةوالاحتياجات 

     

6 
لادارة ومستقبلية حاليا متكاملة خطط وضع علي المنظمه تحرص

.المواهبوتطويرها
     

      .هتمالمنظمةبوضعبرامجلتحسينالعملالأداريلجميعالعاملينبهات 7

8 
ونوعالموهبةالتييمتلكهامواهبالاستقطابالمنظمةوتدرستخطط

.واستراتجيتهاأهدافهاليدعمالفردالموهوبقبلتوظيفة
     

  ( أداء المواهب )تقيم 
الوسيلةالتيتتمكنمنخلالهاالإدارةالتأكدمنإنالجهودالتييبذلهاالعاملونالموهوبينمنانتساعدفيتحققأهدافالمنظمات

  (532،ص2018بودورهافيالتوجهالاستراتيجي")كمر،مطصفيصلاحبحث"ادارةالمواه
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9 
تعتمدالادارةعليتقاريرتقويماداءالعاملينفياتخاذ

القراراتالمتعلقةبشؤون)تدريب،تحفيز،ترقية(موظفيها
الموهوبين

    

10 
تمتلكالمنظمةالقدرةعلىتوفيرالاتصالاتاللازمةبين

ينالموهوبينوالمشرفينأثناءمدةالتقييمالعامل
 

     

11 
تعتمدالمنظمةمقاييسلمتابعةاداءالموهوبينلتشخيص

الاداءالمتعارضمعاهدافالتطوير
     

12 
تكافيالمنظمةالموظفينالموهوبينفيضوءمايحققونهمن

.مخرجاتواداءمتميزفيالعمل
     

 (تطوير المواهب)
أثرإدارةالمواهبفيتحقيقميزة"بحثلمنظماتالأفرادالموهوبينالفرصةلتطويرمجالاتتفوقهموتحسينأدائهمالكلي،تمنحا

(73،ص2019عناني،مسعودة)بسكرة("–لاسمنتا)دراسةحالةمؤسسةالبسكريةتنافسية

13 
تمتازخططتطويرالموظفينالموهوبينبالاستمرارية

تجديد.لوا
     

      تخصصالمنظمةميزانيةلتطويرالموظفينالموهوبين 14

15 
تتركالمنظمةالفرصةأمامالموظفينالموهوبينلادارة

.مشاريعجديدةوتطويرأساليبعملجديدةبأنفسهم
     

16 
 هو ما كل على منفتحة عمل سياسات المنظمة إدارة تتبنى
 بهدفالإبداعو هوبينالعاملينالمو أمام المجال وفتح جديد

.الإبتكارفيمجالالعمل

     

 (المواهببحتفاظ لاا)
 فيالمنظماتالعمليةالتيتركزبشكلاستراتيجيعلىإبقاءالمواهبداخلالمنظمات،منخلالتشجيعالاستثمارفيالأفرادالعاملين

 ("73،ص2019عناني،مسعودة("ةالبسكرية)دراسةحالةمؤسسأثرإدارةالمواهبفيتحقيقميزةتنافسية"بحث

17 
المناسبةللموهوبينالمعنويةالماديةتوفرالمنظمةالحوافز

.للاستمرارفيالعملبها
     

     حتفاظبالافرادالموهوبين.لأتملكالمنظمةبرامجا 18

     منالمنظمةتهتمالمنظمةبتخفيضنسبتسربالموهوبين 19

20 
ومحفزةداعمةايجابيةمنظمةبتوفيربيئةعملتقومال

للموظفينالموهوبين
     

    ستراتيجيةلاريادة الابالقسم الثالث: متغيرات الدراسة   تتعلق العبارات التالية  ❖

 الفقرات الرقم
موافق 
 بشدة

 محايد موافق
غير 
 موافق

غير 
موافق 
 بشدة

                                                                                                                                      (بتكار لابداع والإا) 
هيالعمليةالتييمكنمنخلالهاأنتستخدمافكارجديدةوذلكلتقديممنتجاتجديدةتشبعحاجاتورغباتالعملاء)بحثتاثيرادارة

 (266،ص2017ةالاستراتيجيةالعبيدي،ادارنحاتمخضيرالمواهبفيتحقيقالرياد

1 
تحرصالمنظمةعليتنميةروحالإبداعوالابتكارمنخلالبرامجها
لمواجهةالتحدياتفيبيئةعملهاولانتقاءالأمثلليتماشيمعروح

العصرالراهن

     

2 
الحلولوابتكاربداعيةلإدارةالمنظمةعليتعزيزالقدراتاإتحرص

 فيجميعالمستوياتالاداريةلديهاالموهوبينللموظفينالأستثنائية
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3 
طرائقواساليبجديدةفيأداءيدارةالمنظمةعليتبنإتحرص

نشطةالمختلفةلأالأعمالوا
     

4 
فكارلألتنفيذالموظفيهاالماديوالمعنويدعمتوفرادارةالمنظمةال

الجديدةالمبدعة
     

5 
عليانهمابتكارلابداعوالإتنظرادارةالمنظمةوفروعهااليا

مصدرالتحقيقالتميزفيانشطتهاواعمالهاالمختلفة
     

6 
خريلأامنظماتستفادةمنتجارباللأتحرصادارةالمنظمةعليا

 بتكارللمنتجاتلابداعوالإفيمجالا
     

7 
اصيينوالخبراءوذلكختصلأذراياخدارةالمنظمةعلياإتحرص

فيمجالالابداعوالابتكارللمنتجاتمنظمةلتعزيزقدرةال
     

8 
ساسلتحقيقلأبتكارهوالابداعوالإدارةالمنظمةباناإتؤمن

ستراتيجيةللمنظمةلإمستوياتعاليةللجودةوبالتاليتعزيزالريادةا
     

 (ستقلاليةلاا)
المنظمةبوضعالخططوالبرامجوالرغبةفيالعملبشكلمستقلللوصولاليالرؤياوالفرصالرياديةفيهيالعمليةالتيتقومبها

(266،ص2017)بحثتاثيرادارةالمواهبفيتحقيقالريادةالاستراتيجيةالعبيدي،ادارنحاتمخضيرتحقيقالاهداف

1 
الإبداعةستقلاليةبهدفتوسيعقاعدلادارةالمنظمةبمنحاإترغب
والإبتكار

     

2 
تقومالمنظمةبمنحالصلاحياتللاقساموالوحداتوالافرادالعاملين

بتكارلابداعوالإلتشجيعا
     

3 
تتبنيالمنظمةثقافةالاستقلاليةلتشجيعموظفيهاعليالتفكيربشكل

مستقلوتطبيقالأفكارالجديدةالمبدعهوالمبتكرة
     

فيكلوحدةعملمناجلةعلاستغلالنقاطالقوةتعملالمنظم4
ةلمنتجاتهاالوصولاليالرياد



 (ستباقيةلاا)
هيالجهودالمبذولةمنقبلالمنظمةللحصولعليالفرصالجديدةبوقتاسرعمنمنافسيها

(266،ص2017ر)بحثتاثيرادارةالمواهبفيتحقيقالريادةالاستراتيجيةالعبيدي،ادارنحاتمخضي

1 
تعملالمنظمةعليالتنبؤبرغباتواحتياجاتالعملاء

المستقبلية
     

2 
دخلهاالمنافسينياسواقجدبدةلملاليدخوالتحاولالمنظمة

منقبل
     

     الدقيقالذييفوقعملالمنافسينتطبقالمنظمةالفحصالبيئي 3

4 
هالبلوغللمنظمةمنهجستباقيلإيمثلالتفكيرالدقيقوالعملا

فيالأسواقالريادة
     

 )تحمل المخاطر(
هيالعمليةالتيتقومبهاالمنظمةللحصولعليالفرصالجديدةوتتحملنتائجالمجازفةالمحتملة

(266،ص2017دارةالمواهبفيتحقيقالريادةالاستراتيجيةالعبيدي،ادارنحاتمخضيرإ)بحثتاثير

1 
عليالمنظماتقمغامرةلتحقيقالتفوالتبعالمنظمةسياساتت

المنافسة
     

2 
تفضلالمنظمةالعملعلياغتنامالفرصالجديدةحتيفيحالة

عدمالتاكدمنالنجاحأوالفشل
     

     تعملالمنظمةعلياخذالمخاطربهدفزيادةحصتهاالسوقية 3

4 
مناجلالحصولعليالميزةتعتمدالمنظمةعنصرالمخاطرة

لاستراتيجيةاالتنافسيةلتحقيقالريادة
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