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 إهداء
فالإهداء إلى ء من الوفاءبجزولو  بريع الإهداءذا كان إ  

لم(عليه وس لهصلى ال) محمدمعلم البشرية ومنبع العلم نبينا   

لسند الذي لا يميل، واليد التي أمسكت بي في كل عثرةإلى من كانوا النور الذي أنار دربي، وا  

 إلى أمي الحبيبة،

التي كانت دعواتها سر التوفيق، وحنانها وطناً أعود إليه مهما ابتعدت   

 وإلى أبي

قدوتي الأولى، الذي علمّني أن بالإرادة نصنع المعجزات، وأن لا شيء مستحيل أمام الطموح والإصرار   

منارة العلم، ومشاعل الحكمة وإلى أساتذتي الكرام،  

إليكم كل التقدير والامتنان، فقد علمتمونا كيف نزرع الحلم، وكيف نحصد النجاح، وزرعتم فينا حب 

 المعرفة، والإيمان بقدراتنا

ر على أيديكم، ولكل توجيه ودعم كنتم فيه لنا عوناً وسندًا  شكرًا لكل حرف سُطِّّ

، والفرح في لحظات الإنجازإلى إخوتي الذين كانوا العون في التعب  

 إلى أصدقائي الذين شاركوني الضحكة والدمعة، والذين كانوا شعاع الأمل في أيام الدراسة الطويلة

 إلى كل من آمن بي، وساندني بكلمة، أو موقف، أو دعاء صادق

رًا من أهديكم هذا النجاح، ثمرة سنوات من السهر والتعب، فهو ليس لي وحدي، بل هو لكم جميعاً، فشك

 القلب

  



  

II بعد أماييي  لببل:

 

عْنِّي أنَْ  أشَْكُرَ  نِّعْمَتكََ  ال تِّي أنَْعمَْتَ  عَلَي   وَعَلَى   وَالِّدَي   وَأنَْ  أعَْمَلَ   قال تعالى:" وَقاَلَ  رَبِّّ  أوَْزِّ

ََ " )91(النمل ين  الِّحِّ كَ  الص  باَدِّ لْنِّي بِّرَحْمَتِّكَ  فِّي عِّ   صَالِّحًا ترَْضَاهُ  وَأدَْخِّ

 والمرسلين الأنبياء أشرف على والسلام والصلاة العالمين رب الله والحمد العظيم االله صدق

أجمعين وصحبه آله وعلى محمد نبينا  

:بعد أما  

 

 

 بي

 ي

 

 ب

 يب

 

 

، أرفع أسمى عبارات الشكر والعرفان لكل من كان له أثر جميل في رحلتي بكل فخر وامتنان

 .العلمية

إلى من علمّوني حرفاً، وفتحوا أمامي أبواب العلم والفكر، إلى أساتذتي الأفاضل، شكرًا لجهودكم 

 .التي لا تقُدّر بثمن، ولصبركم، وتفانيكم في غرس المعرفة في عقولنا وقلوبنا

بالتقدير والعرفان إلى الأستاذة الفاضلة قرساس حياة، التي رافقتنا خلال وتحية خاصة مملوءة 

مشوارنا الجامعي بكل حب واهتمام، وحرصت دائمًا على أن تكون سندًا وداعمة في كل خطوة، 

القيمة التي كان لها بالغ الأثر في إنجاز هذا العمل. فكل الشكر  االمتواصل وتوجيهاته اعلى دعمه

فكانت أكثر .خلال مختلف مراحل إعداد هذه المذكرة اوتشجيعه االكريمة وصبره اهوالتقدير لجهود

  من مجرد أستاذة، بل كانت قدوة ومصدر إلهام

. 

 

 

لنا في ة الفاعل مرافقتهعزيز، على عبد ال بباز الأستاذبخالص الشكر والتقدير إلى  أتقدمكما 

وعلى ما تفضل به من ملاحظات علمية قيمة ومداخلات بناّءة كان لها أثر إيجابي ،العمل

تقدم بجزيل نننسى أن ولا بارك الله فيه وجزاه الله خير الجزاء، في إثراء هذا العمل

رت لتي أثالشكر والتقدير لأعضاء لجنة المناقشة على وقتهم الثمين وملاحظاتهم القيمّة ا

 .المذكرة وأضافت لها الكثير

 .جزاكم الله خيرًا على جهودكم وتوجيهاتكم البناّءة

هذا الصرح العلمي الذي احتوانا بكل ما فيه من علم، وفتح كما أشكر جامعة غرداية على  

فلهذه المؤسسة العريقة، ولكل من فيها  ،فة، ومنحنا الفرصة لننضج ونتقدّماق المعرلنا آف

 .من إداريين وأساتذة وموظفين، كل الشكر والتقدير

شكرًا لكم من القلب، … إلى والديّ العزيزين، إلى إخوتي، إلى أصدقائي ورفاق الدرب

 فأنتم الداعم الحقيقي وراء هذا الإنجاز



  

III 

 

 الملخص:

 
كأحد المفاهيم الحديثة في إدارة الموارد   هذه الدراسة إلى تسليط الضوء على دور إدارة المواهب هدفت

البشرية، وأثرها في تعزيز الإنتماء الوظيفي لدى العاملين في المنظمات ، وقد ركزت الدراسة على تحليل 

ء والانتماء ستويات الولايات جذب وتطوير والاحتفاظ بالمواهب، ومدى تأثيرها في رفع مالعلاقة بين استراتيج

استبانة 20الوظيفي، ولتحقيق أهداف الدراسة تم استخدام المنهج الوصفي التحليلي، كما اعتمدنا على توزيع 

لا ها:  ، وتوصلت هذه الدراسة إلى مجموعة من النتائج أهم Leader Aluminiumعلى موظفي شركة 

لإستقطاب المواهب على تعزيز الانتماء الوظيفي لدى العاملين داخل  علاقة تأثير ذات دلالة إحصائيةوجد ت

التعاقب الوظيفي والانتماء الوظيفي لدى العاملين داخل  ، لكن توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين المؤسسة

على مستوى  شركة  ت التي نأمل العمل بها ، وأخيرا قدمت هذه الدراسة مجموعة من  التوصيا المؤسسة

Leader Aluminium . 

موظفين.تفاظ بحامواهب، إدارة مواهب، انتماء وظيفي، استقطاب الكلمات المفتاحية:   



  

IV 

Résumé en Français: 

 

Cette étude vise à mettre en lumière le rôle de la gestion des talents en tant 

queconcept moderne dans la gestion des ressources humaines, ainsi que son   

impact su lerenforcement de l'appartenance professionnelle chez les employés 

des organisations. L’étude s’est concentrée sur l’analyse de la relation entre  les 

stratégies d’attraction, de développement et de rétention des talents, et leur  

influence sur les niveaux de loyauté et d’engagement organisationnel. Pour 

Atteindre les objectifs de l’étude, une approche descriptive et analytique a été 

adoptée. Un total de 56 questionnaires a été distribué aux employés de 

l’entreprise **Leader Aluminium**. L’étude a abouti à plusieurs résultats, 

dont le plus important est qu’il **n’existe pas de relation statistiquement 

significative entre l’attraction des talents et le renforcement de l’appartenance 

professionnelle** chez les employés de l’organisation. En revanche, il existe une 

relation statistiquement significative entre la succession professionnelle et 

l’appartenance professionnelle. Enfin, cette étude a présenté un ensemble de 

recommandations que nous espérons voir mises en œuvre au sein de l’entreprise 

**Leader Aluminium**. 

 

Mots-clés : 

Gestion des talents, Engagement organisationnel, Attraction des talents, Rétention des 

employés. 
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توطئة:-أ  

رد البشرية، لما لها من دور محوري في بناء منظمات في مجال المواتعُد إدارة المواهب من أبرز المفاهيم 

قادرة على المنافسة وتحقيق الاستدامة. فالمؤسسات لم تعد تعتمد فقط على رأس المال المادي أو التقني، بل 

في صدارة العوامل الحاسمة للنجاح. ومن هنا، تبرز  –بمهاراته وقدراته وإبداعه  –أصبح العنصر البشري 

مواهب كعملية استراتيجية تهدف إلى استقطاب أفضل الكفاءات، وتطويرها، وتحفيزها، والاحتفاظ أهمية إدارة ال

  هذه الدراسة لتتناول الجانب التطبيقي لممارسات تأتيوفي هذا السياق،  .بها ضمن بيئة عمل داعمة ومحفزّة

، والتي تم اختيارها لتميزها إدارة المواهب، من خلال تسليط الضوء على تجربة إحدى الشركات الاقتصادية 

في مجال الاستثمار في الموارد البشرية وحرصها الواضح على بناء رأس مال بشري فعاّل. تمثل هذه الشركة 

على المشاركة  إلى جانب خلق بيئة عمل تشجعنموذجًا مهمًا في تطبيق سياسات متقدمة لإدارة المواهب، 

وتهدف هذه الدراسة إلى استكشاف مدى تأثير تلك الممارسات على تعزيز الانتماء الوظيفي لدى  .والابتكار

 العاملين، باعتباره أحد المؤشرات الجوهرية على نجاح المؤسسة في بناء علاقة صحية ومستدامة مع موظفيها.

رتباطه بها، وارتفع مستوى ولائه، مما إإسهاماته، زاد  شعر الموظف بأن المؤسسة تهتم بتطويره وتقدرّيلما ف

ينعكس إيجاباً على الأداء والإنتاجية العامة. لذا فإن الدراسة لا تكتفي بالجانب النظري، بل تنطلق من واقع 

 .في بيئات عمل مماثلةعملي يسهم في تقديم رؤى وتوصيات يمكن توظيفها 

طرح الإشكالية: –ب   

أن نطرح الإشكالية التالية:  سبق ممايمكن   

 LEADERمؤسسةماء الوظيفي لدى العاملين داخل إلى أي مدى تسهم ممارسات إدارة المواهب في تعزيز الانت

ALUMINIUM ؟ 

 وتتفرع تحت هذه الإشكالية الأسئلة الفرعية التالية :

  ما المفهوم النظري لكل من إدارة المواهب والانتماء الوظيفي؟( 1

ما هي ممارسات إدارة المواهب المعتمدة داخل المؤسسات؟( 0  

ما مستوى الانتماء الوظيفي لدى العاملين في المؤسسات؟( 4  

هل توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين إدارة المواهب والانتماء الوظيفي؟( 2  

ير( في تعزيز الانتماء ما مدى تأثير ممارسات إدارة المواهب )مثل الاستقطاب، التدريب، التطوير، التقد( 2

 الوظيفي؟

فرضيات الدراسة: -ت  

 بغية الإجابة عن التساؤلات السابقة قمنا بصياغة الفرضيات التالية:

توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين ممارسات استقطاب المواهب والانتماء الوظيفي _1  

ينتماء الوظيفالتطوير المهني والاتوجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين التدريب و _0  

توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين التعاقب الوظيفي والانتماء الوظيفي _4   

 

 

 

 

--------------------------------------------------____قائمة الملاحق              

 ___________________________________________  

 مقدمة   



 

 

أهداف الدراسة -ث  
  :إلى ما يلي بالتحديد تهدف هذه الدراسة 

تحديد المفاهيم الأساسية المتعلقة بإدارة المواهب والانتماء الوظيفي، وبيان العلاقة بينهما -  

ةالمواهب داخل المؤسسة محل الدراسارسات إدارة تحليل مدى تطبيق مم -  

.ةلدى العاملين في المؤسسقياس مستوى الانتماء الوظيفي  -  

استكشاف أثر إدارة المواهب )مثل الاستقطاب، التطوير، التحفيز( في تعزيز الانتماء الوظيفي -  

الانتماء  ىسهم في رفع مستوتقديم توصيات عملية للمؤسسات لتحسين استراتيجيات إدارة المواهب بما ي -

.يالوظيف  

أهمية الدراسة -ج  

 تتمثل أهمية دراسة الموضوع في:
 أولاً: الأهمية النظرية

تساهم في إثراء الأدبيات العلمية حول موضوع إدارة المواهب والانتماء الوظيفي، خاصة في بيئة العمل 

.العربية  

الإدارة والموارد البشرية توضح العلاقة بين مفهومين حديثين ومترابطين في علم  

 ثانياً: الأهمية التطبيقية

 تقدم نتائج يمكن الاستفادة منها عملياً من قبل صناع القرار في المؤسسات لتطوير سياسات الموارد البشرية

 تساعد المؤسسات على فهم مدى تأثير ممارساتها الإدارية على ولاء الموظفين واستقرارهم

ة عمل جاذبة تحُفزّ الموظفين على العطاء والاستمرارتدعم التوجه نحو بناء بيئ  

مبررات ودوافع اختيار موضوع الدراسة: - ح  

_ دوافع ذاتية9  

الاهتمام الشخصي بمجال الموارد البشرية، والرغبة في التعمق في مفاهيم حديثة مثل إدارة المواهب  -

واقع العمل والانتماء الوظيفي، لما لها من أهمية عملية وتأثير مباشر على  

الرغبة في تطوير المهارات البحثية من خلال تناول موضوع يجمع بين الجانب الإداري والسلوكي،  -

 ويحتاج إلى تحليل العلاقة بين المتغيرات داخل بيئة العمل

الطموح في تقديم إضافة معرفية تساهم في فهم أعمق لكيفية تأثير الممارسات الإدارية الحديثة على سلوك  -

موظف وارتباطه بالمنظمةال  

_ دوافع موضوعية:2  

هو ما جعل من إدارة المواهب تزايد التحديات في بيئة العمل من حيث استقطاب الكفاءات والاحتفاظ بها، و -

المعاصرةلا غنى عنها في المؤسسات  ةاستراتيجي أداة  

هم على الاستمرار والعطاء، كأحد الحاجة الماسة لتوفير بيئة عمل جاذبة تدعم الموظفين الموهوبين وتحفزّ -

.عوامل النجاح والاستدامة في المؤسسات  

زايد الاهتمام العالمي بمفاهيم الجودة المؤسسية، والتي تضع ضمن معاييرها قدرة المؤسسة على تطوير ت -

 موظفيها وتعزيز التزامهم وانتمائهم

وتمثلت حدود الدراسة في : حدود الدراسة: -خ  

ية:الحدود المكان -1  

، والتي تم اختيارها لكونها تمثل نموذجًا مناسباً لدراسة ليدر ألمنيوم  شركةهذه الدراسة في إطار  أجرينا

.الانتماء الوظيفي لدى العاملينفي تعزيز ممارسات إدارة المواهب ومدى انعكاسها   

 مقدمة   



 

 

الحدود الزمانية: -0  

.(0602  ماي 61)إلى  (0602 مارس 12تغطي الدراسة الفترة الزمنية الممتدة من )   

منهجية الدراسة والأدوات المستخدمة: -د  

من أجل تحقيق أهداف الدراسة تم اتباع المنهج الوصفي في الدراسة النظرية حيث تم إجراء مسح نظري في 

 ورسائل جامعية، ، من كتب، ومقالات علمية،بإدارة المواهب وتعزيز الإنتماء الوظيفيالأدبيات المتعلقة 

، وعرض أهم الدراسات السابقة ومن أجل تحقيق نوع من الربط بين التراكم ء خلفية معرفية متكاملةبهدف بنا

لكونه  في هذه الدراسة، وذلك المنهج الوصفي التحليليتم اعتماد   ةالمعرفي والعملي ، وفي الدراسة التطبيقي

، من خلال جمع البيانات من الميدان، فيالانتماء الوظيو إدارة المواهب  الأنسب لتحليل العلاقة بين المتغيرين

اعتمدت الدراسة على الأسلوب ، ووصف الواقع كما هو، ثم تحليل النتائج واستخلاص المؤشرات ذات الدلالة

في جمع وتحليل البيانات، نظرًا لكونه الأنسب لقياس العلاقة بين المتغيرات الإحصائية والتحقق من  الكمي

سلوب على تحويل الظواهر المدروسة إلى بيانات رقمية يمكن تحليلها باستخدام صحة الفرضيات. ويقوم هذا الأ

اد كأداة رئيسية لجمع البيانات من أفر الاستبانةاعتمدت الدراسة في جانبها التطبيقي على  . أدوات إحصائية

يانات على ب عينة الدراسة، وذلك نظرًا لما تتميز به من سهولة وسرعة في التوزيع، وفعاليتها في الحصول

 كمية قابلة للتحليل الإحصائي

تقسيمات البحث:  -ذ  

 من أجل معالجة هذا الموضوع تم تقسيم هذه الدراسة على النحو الآتي :

ارة المواهب والانتماء الفصل الأول: الأدبيات النظرية والتطبيقية لإدخصصنا الفصل الأول والمعنون ب: 

إلى مبحثين رئيسيين ، ففي المبحث الأول يتناول عن  المفاهيم الرئيسية والدراسات السابقة ، بالتطرق  الوظيفي

بالإنتماء الوظيفي و ذكر أبعاده  ، أما  هميته وأهدافه ، ثم تطرقنا إلى المبحث الثانيوإبراز أ  لإدارة المواهب

لمحلية والدراسات فهو تحت عنوان الدراسات السابقة ، والذي تطرقنا من خلاله إلى الدراسات ا لثالثالمبحث ا

وإجراء المقارنة بين الدراسة الحالية والدراسة السابقة . لسابقة المرتبطة بموضوع الدراسة،الأجنبية ا  

حيث قمنا بتوزيع استبيان على  Leader ALuminiumميدانية إلى شركة أما الفصل الثاني بعنوان : دراسة 

 .SPSSئج عن طريق برنامج والإداريين ثم قمنا بتحليل النتامن الموظفين عينة 

وفي الأخير نختم موضوعنا هذا بتلخيص واختبار للفرضيات التي طرحت في مقدمة البحث ، ثم عرض 

توصل إليها إضافة إلى آفاق البحثللنتائج المتوصل إليها ، وأخيرا قمنا بتقديم اقتراحات بناء على النتائج الم  

 

 

 

 

 

 

 

 

 مقدمة   



 

 

 

 

نموذج الدراسة: -ر  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

صعوبات الدراسة: -ز  

 خلال إنجازنا لهذا البحث الأكاديمي اعترضتنا بعض الصعوبات من أهمها مايلي : 

المتعلقة بالموضوع صعوبة انتقاء الأسئلة بدقة نظرا لشح المراجع  -  

البحث والدراسات  تفسير النتائج بموضوعية: تجنب التحيز الشخصي وربط النتائج بشكل منطقي بأهداف -

 السابقة

: خاصة في الموضوعات الحديثة جدًا أو التي تتطلب الوصول إلى ى المصادرصعوبة الوصول إل  -

بيانات محدودةد أرشيفات أو قواع

 مقدمة   

 ستقطابا

 المواهب

 إدارة المواهب

 المتغير المستقل

 الإنتماء الوظيفي

 المتغير التابع

تنمية 

وتطوير 

 المواهب

التعاقب 

 الوظيفي
 تقييم الأداء

الإحتفاظ 

 بالموظفين

الأنتماء 

 السلوكي

الإنتماء 

 المعرفي

الإنتماء 

 العاطفي



 الفصل الأول:
الأدبيات النظرية والتطبيقية 

لإدارة المواهب والانتماء 

 الوظيفي
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 ي لإدارة المواهب والانتماء الوظيفالأدبيات النظرية والتطبيقية الفصل الأول: 

للفصل: تمهيد  

 إلىى ارتفىاج ةىدة المسافسىة ع ميىا المجالات والتي أدت في شتى تعتبر التغيرات المتسارعة التي تشهدها العالم 
 فأصىىبم مىىىا ال ىىرورو ع ىىى  ىىل مسامىىىة  الإبىىداعي بتكىىارو والإ الط ىىىب ادیىىازد یدأعمىىا  الأبىىيا المسامىىات 

سىتقطا  وتوظيى  االمسامىات  هذه لا یمكا لكاقدرات موهوبة تساعدها ع ى مواكبة السوق المتجددة،  جادیا

دارة إ فأصىىىبح  .المواهىىب  دارةلإبرنىىامم متكامىىل ومتساسىىق  تطبيىىىق مىىا خىى   إلا ةاهبىىحتفىىاب بهىىذه المو و الإ

بأوعىىاج العىىام يا مىىا  هتمىىامالإ هىىذا مىىا ال ىىرورو لمىىا المواعىىيم المهمىىة فىىي إدارة المىىوارد البشىىر ة  هىىبالموا 
 العىىام يا ، إعىىافة إلىىى ظىىروف عم هىىم المادیىىة والإدار ىىة و أفعىىا  ردود تجاهىىات الحدة ىىة ل يىىاا توةهىىات والإ
 مجا  مور التي ةسدت ثورة فيمدةر ا هذا العامل المهم ، وما الأةانب الاهتمام ال إلى ةتماعية والسفسيةالإ

والمتبىاد  بىيا أر ىا   المشىتر  مىا شىأنت تحقيىق التواصىل والفهىم ونتمىاء الىوظيفي الىذإدارة الافراد مصىط م الإ
ها ، وحتى یحمل الموظف لبهو ة مؤسستت التي یعمل  ةتمسك نتماء الوظيفيالذو ةتمتم بالإ موظففال ةالإدار 

 بىل یشعر أنت ةزء مسها ، فىذاا شىعر بىذلك لىا ةتىر  مؤسسىتت ولىا ةته ىى عىا هو تىت  أ ف  بد تتهو ة مؤسس

 لدیت و صبم ما أهم أولو اتت . لاءسيترسخ الو 

أك ر  ما قبل الإدارة هم تميزم ةهودهم مقدرة وعم هم أ الدراسات أثبت  بأ  الموظفيا الذةا یشعرو  ب  لأ
 ومعسو ا . الموظفيا وتقدةر ةهودهم مادیا لتحفيز آلية معيسة يوةب تبسهذا لفتهم ينتماءا لوظإ

 ى التعرف أك ر عالبشر ة و   حات في ادارة المواردطما الهدف ما هذا الفصل هو التطرق إلى أهم المص و
ما   اء الوظيفي.وهذا ماسسحاو  التطرق إليت ما خ   الفصل الأو نتملإأثرها في تعز ز ا دىدارة المواهب ومإ

فقد  لثال ا المبحثمفاهيم حو  متغيرات الدراسة،أما وال اني  المبحث الأو صل في الدراسة حيث یعالم هذا الف
 تم عرض أهم الدراسات السابقة اات الص ة بموعوج الدراسة.
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 ي لإدارة المواهب والانتماء الوظيفالأدبيات النظرية والتطبيقية الفصل الأول: 

الأدبيات النظرية والتطبيقية لإدارة المواهب والانتماء الوظيفيالفصل الأول:   

  عام حول إدارة المواهبار إطالمبحث الأول: 

تمثل إدارة المواهب أحد المحاور الأساسية في تنمية الموارد البشرية، حيث تهدف إلى اكتشاف القدرات  -

في بيئة العمل ووظائفها نتناول مفهوم إدارة المواهب سوتوجيهها لخدمة أهداف المؤسسة. في هذا المبحث، 

.المعاصرة  

اووظائفه هبةالمو المطلب الأول: تعريف  

تعُد الموهبة من المفاهيم الجوهرية في مجال إدارة الموارد البشرية، إذ ترتبط بالقدرات الفريدة التي يمتلكها 

نستعرض تعريف الموهبة ونبينّ أبرز وظائفها داخل بيئة سالأفراد وتميزّهم عن غيرهم. في هذا المطلب، 

 العمل

:الفرع الأول( 9  

 في تميز تحقيقالبشرية القادرة على  المواردعلى أنه:  الموهبةمفهوم  حديدتكن يم :تعريف الموهبة( 9-9

على  الأداءمستويات عالية من  تحقيق خلال، أو من الأداءهذا  في المباشر الإسهام عن طريق المنظمةأداء 

الطويل المدى  

Bournoi متميزون وليسواالمواهب في المؤسسة هم أفراد "( 0662 ) بورنواهعرفها أما الموهبة كما ي -  

ديجوكس و سينيتان  وكما ترى "،ةت خارقة للمؤسسزابالضرورة مديرين أو قادة لكنهم يقدمون انجا 

يعكس ذاته في عمله، لديه لمسة خاصة  الموهوب لديه بطاقة تعريف خاصة تميزه عن غيره، و انجازه"

 0  "ةته المتميزة بطريقة كميازانجا تدل عليه، و لا يمكن قياس

 ( ب) شكل 

 مخطط يوضح تقسيم إدارة الموهبة حسب المستويات والسياسات( -1

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ب الأكاديميةتالمراجع النظرية المدروسة في المحاضرات والك المصدر: من إعداد الطالبين بناء على

ا للموهبة مثل:ات العلييالمستو  

المعرفة-  

 _ المهارات 

 _القدرات التي تحقق قيمة للمنظمة

 

 

 

 

  

السياسات و الخطط التنظيمية التي 

و تحقيق أساليب  تديرها المواهب

صر بعنا  تنمية و الإحتفاظالجذب و ال

 رأس المال البشري

 إدارة المواهب
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 ي لإدارة المواهب والانتماء الوظيفالأدبيات النظرية والتطبيقية الفصل الأول: 

 نذكر منها: وهناك تعريفات أخرى عديدة للموهبة

 :(Joseph Renzulli) لجوزيف رينزولي تعريف

، مهمةالالتزام العالي بال، والقدرات العقلية فوق المتوسطةف رينزولي الموهبة بأنها تفاعل ثلاثي بين يعُرّ 

 .1الابتكار أو الإبداعو

الموهبة ، حيث يرى أن (Talent) "و"التفوق (Giftedness) "فرق بين "الموهبةيحيث  Gagné كما يرى 

طور تل الذكاء، الإبداع، أو المهارات الحركية، أما التفوق فهو عالية في مجالات مث هي قدرات فطرية طبيعية

 .2تلك القدرات من خلال التدريب والبيئة

 

نحو ال( فئات نعرضها على 0يمكن تصنيف التعريفات الأخرى الى ست)كما  ( تصنيف التعريفات :9-9-9 

 التالي: 

  التعريفات السيكومترية  .(psychometric) 

 ى السمات م علالتعريفات التي تقو .(trait definitions) 

 على الحاجات الاجتماعية ركزالتعريفات التي ت. 

 ةالتعريفات التربوي 

 تعر فات المواهب الهاصة.(special talent definition)   

 التعر فات متعددة الأبعاد.(multidimensional) 
ختبارات احد ع يها عسدما نقوم بتطبيق أ ع ى ت ك الدرةات التي یحصل الفرد تر زفالتعر فات السيكومتر ة _

التي یجب أ  ةتمتم بها الفرد حتى یمكا أ   3وقد شهد المجا  ةدلا واسعا حو  نسبة الذ اء .الذ اء ع يت
سبة الذ اء ةتم ل في أ  الحد الأدنى لس الأنسب لا أ  الرأو؛ إخت فا حو  ت ك السسبة إشهد  قدو ؛ نعتبره موهوبا

 رتفم معد  الذ اء إو   ما  ؛قلنحرافيا معيار يا ع ى الأإلمتوسط بمقدار یعاد  ما ةز د عا ا
 

                                                             
( لتكنولوجيا المعلومات sets) اللبنانيين"، اجريت هذه الدراسة في شركة حجازي حسين و آخرون ، "ادارة المواهب: تقييم معرفة الموظفين -1  

  0610لبنان.-بيروت

 
، الاثنين 2026محمد العديلي،" كيف هي حالة إدارة الموهبة في الشركات السعودية؟ "، جملة الاقتصادية، النسخة الإلكرتونية، العدد  2 

  0662افريل  06الموافق ل -ه  02/62/1246

 46عادل عبد الله محمد،سيكولوجية الموهبة،دار الرشاد للنشر ب ط.ب.س.صأ.د -
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 ي لإدارة المواهب والانتماء الوظيفالأدبيات النظرية والتطبيقية الفصل الأول: 

فاج معد  رتإفي وعم أف ل ةز ده تميزا و ما هذا المسط ق ةتم السار الى الموهبة ع ى أنها الفرد  أصبم 
 ع ى الموهبة.ختبارات الذ اء المستهدمة احصل الفرد في تة درةات التيال

 لسمات السفسية بوصفها مدخ ا أساسياا لتحدةد الأفراد اوو القدرات العالية. وتُرّ ز هذهعتمد التعر فات ع ى ا_ ت
التعر فات ع ى الهصائص الشهصية والمعرفية التي تميز الموهوبيا في مجالات متعددة تم ل صوراا متسوعة 

وق قل، وقد یمتد هذا التفل موهبة. وُ  حظ أ  هؤلاء الأفراد یُاهرو  تفوقاا م حوظاا في مجا  واحد ع ى الأ
ليشمل أك ر ما مجا ، مما یجعل ما ال رورو تبسّي استراتيجيات مسهجية لاكتشافهم وتسميتهم، بما ةسسجم 

 .والمهسية الإقتصادیة مم أهداف إدارة المواهب في المؤسسات
الموهبة  سار إلىما ةانب آخر، تر ز بعض التعر فات الاةتماعية ل موهبة ع ى تقييم المجتمم لها، إا ةُ _ 

ع ى أنها بساء اةتماعي ةتأثر بسارة المجتمم ومدى تقدةره لها. فك ما  ا  التقدةر المجتمعي ل موهبة عالياا، 
 راسهة لدى الفرد. أما في حا  غيا  هذا التقدةر، فقد ةؤدو الك وصِفَةفي تحو  ها إلى قدرة متميزة  ساهم الك

 إلى خفوت الموهبة أو انطفائها تماماا.
شراف یساعد بدرةة  بيرة ع ى لى نوج خاص ما الإإأما التعر فات التربو ة فتؤ د ع ى حاةة هؤلاء الأفراد 

فطرو لا ة بث  استعدادع ى هيئة  و مواهبهم حيث المعروف أ  الموهبة تاهر وتطو ر وصقل مهارتهمتسمية 
التربية التي تغيرات ما أهمها أس و  ية تح  تأثير مجموعة ما المئح ي ية أو موهبة أدا قدرةالى أ  ةتحو  

 ةت قاها الفرد سواء في الأسرة أو المدرسة4. 

وما ةهة أخرى، تر ز تعر فات الموهبة الهاصة ع ى التميز في مجالات محددة، سواء  ان  دراسية أو 
ا مقارنةا بأقرانت ما نفس الفئة العمر ة وعما اات الج ماعة ال قافية. مهار ة، بحيث یُاهر الفرد تفوقاا واعحا

فقد ةتم ل هذا التميز، ع ى سبيل الم ا ، في مجالات  الر اعيات أو الفسو  أو الع وم، مم بقاء أدائت في 
المجالات الأخرى عسد المستوى المتوسط ع ى الأقل. وما هذا المسط ق، لا یُعدّ الذ اء العام المرتفم شرطاا 

اج مستوى الذ اء یُسهم في تعز ز مااهر التفوق وتوسيم نطاق أساسياا لاعتبار الفرد موهوباا، وإ   ا  ارتف
.الموهبة  

أما فيما ةتع ق بالتعر فات متعددة الأبعاد ل موهبة، فذنها تُرّ ز في ةوهرها ع ى تعددیة مجالات التميز لدى 
ا في أك ر ما مجا  ما مج ا یُاهر أداءا مرتفعا الات الفرد الواحد، حيث ةُسار إلى الموهو  بوصفت شهصا

 الس و  الإنساني. ووفقاا لهذا المساور، فذ  تميز الفرد لا یقتصر ع ى الجانب العق ي المعرفي فقط، والذو 
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 ي لإدارة المواهب والانتماء الوظيفالأدبيات النظرية والتطبيقية الفصل الأول: 

ا ليشمل ةوانب  ةسعكس بدوره ع ى مستوى الذ اء العام وُ ف ي إلى تصسيفت عما فئة المتفوقيا، بل یمتد أی ا
ا مستق ا ما أبعاد الأخرى م ل القدرة ع ى التفكير الإبداعي. وتُعد الموهبة ا موهبة، لإبداعية، في هذا السياق، بُعدا

بما تت مست ما مرونة فكر ة، وأصالة، وط قة في التعبير، وهي سمات تسهم في تشكيل صورة متكام ة عا 
ية فالموهبة هي القدرة العق  ؛ خرلا مساورإا  تهت ف التعر فات عا الموهبة ما ، الموهبة متعددة الأبعاد

ة الحس قدر و ؛و الإستعداد الأكادیمي الهاص و التفكير الإبتكارو و الإبداعي و القدرة ع ى ال يادة  ؛العامة 
 .5والفسو  البصر ة الأدائية ؛ الحر ية

: مفهوم إدارة المواهب المطلب الثاني  

ا وتسميتهم يتُعد إدارة المواهب ما المفاهيم الحدة ة في ع م الإدارة، وتهدف إلى استقطا  الأفراد الموهوب
ستساو  مفهوم إدارة المواهب ونستعرض المبادئ الأساسية التي تقوم سوالاحتفاب بهم. في هذا المط ب، 

 ع يها

 تعريف إدارة المواهب( 1 الفرع الأول:

البعض أسماها و  (trend)ه فالبعض أسماها إتجا ،تحدةد مفهوم إدارة المواهب فيوالكتا  خت ف الباح و  إ  
 .(Mindset)فكر
و ل بعض  ا؛الموهوبييإدارة ال يمة العالية للأفراد   بعضلإدارة المواهب تعسي عدة أشياء لعدة أشهاص فيعسي   

هذا یعسي أ  ةميم الموظفيا لدةهم و  الموظفيا؛الاخر یعسي  ي  یمكا إدارة المواهب بشكل عام أو لجميم 
 ا تحدةدها و إكتشافها و تحر رها.مواهب و ع يس

أ  إدارة  ةوةد ما ةرى  و ل مسهم یعرفها حسب وةهة ناره. وإدار ياهت فة لباح يا مفات البعض التعر  _
 دمم عدة مبادرات أو أساسات عما إطار متماسك ما الفعاليات و التي تشمل )روح  هيالمواهب 
ي ت التعبارة عا مجموعة ما العم ياأنها : رى اخرو  ساام( و العمل بال، تحدةد الموقم، التر يز، الجماعة

 ل و المستقب ية ما الموهوبيا و العم الحاليةتسعى لصياغة استراتيجية تر ز ع ى تهطيط حاةة المسامة 
تو اتها و في ةميم مس حاليا،ع ى استقطابهم ما ةهة و تشهيص مستوى وةود المواهب المتوفرة في المسامة 

عمل امم تطو ر ة مستدامة ما ةهة أخرى و الموعوعية و بر التسايمية لتطو ر و إثراء معارفها بذعتماد معاةير 
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 ي لإدارة المواهب والانتماء الوظيفالأدبيات النظرية والتطبيقية الفصل الأول: 

ستبقائهم ما خ   توفير الاروف الم ئمة لهم و الحوافز المشجعة لإسسادهم إ ع ى المحافاة ع ى الموهوبيا و
 و إدارة مسارهم الوظيفي.

بأنها مجموعة ما الممارسات و الوظائف و الأنشطة التي تقوم  Heinen و Onell2004 ل ما  ةرى و 
هطيط ت المسار الوظيفي، التطو ر، الإختيار، سم الموارد البشر ة في المسامة المتم  ة بالإستقطا ،بها ق

 التعاقب الوظيفي.
التي لها دور دارة الموارد البشر ة و لإهي واحدة ما الوظائف الأساسية  rBhatnagaوأمامسا وةهة نار

 .6استراتيجيا  بيرا في المسامات
إدارة المواهب هي عم ية ةذ  و استقطا  و المحافاة ع ى الأشهاص   ّ أ Creelman 2004  ةرى كما 

 الموهوبيا و أنها فكر و إحدى العساصر الرئيسية لتهطيط التعاقب الوظيفي. 
 یقو  أنها عم ية التأكد بأ  المسامة تمت ك الأفراد المساسبيا في الأماكا المساسبة. Wilkinsوأی ا 

وبعد الك إستهدم المصط م في ؛ 1991« ديفيد واتكنس»هب ةرةم إلى إّ  أستهدام مصط م إدارة الموا 
لقد أدر   المسامات الحدة ة و  ، ،عامل نجاح مهم في المسامات یمانا مسها بأ  الموهبة؛ إالعدةد ما المسامات

ة مسامتشير الموهبة في ال   لإستراتيجيات التسايمية في أو وقو ا حدیاتأ  الموهبة عامل مهم ما أةل الت
ر و التقدم وإدارة المواهب تسهم في التطو  ،إلهام الاخر ا لتحقيق أداء متفوق إلى قدرة الموظفيا المتفوقيا ع ى 

ارد و والمو ةراءات الرسمية الإالوظيفي للأفراد الموهوبيا و اوو المهارات العالية في المسامة بذستهدام 
 السياسات و العم يات.

ها مجموعة العم يات التي تسعى لصياغة استراتيجية تر ز ع ى تهطيط حاةة كما تّعرف إدارة المواهب بأن   
 وتتط ب إدارة المواهب وةها تسار مسهجية تدعو إلى تفاعل دةساميكي بيا ؛ المؤسسة الانية و المستقب ية

 
 
 
 
 

                                                             
 22ص  .س .ب .،ط alent management t علوية عبد الفتاح إدارة المواهب  -6 



 

 

7 

 ي لإدارة المواهب والانتماء الوظيفالأدبيات النظرية والتطبيقية الفصل الأول: 

هطيط ل توإدارة المواهب في مصط م یمتد إلى مجموعة واسعة ما الأنشطة م  ؛العدةد ما الوظائف والعم يات
 .7الموظفيا و إدارة أداء؛ شر ةلبوتهطيط الموارد ا؛ التعاقب الوظيفي

ع ى أنها عم ية تطو ر و توحيد وتكامل بيا  افة " " Talent Managementتعرف إداراة المواهب  ما   
ساصر )ةذ (الع ممارسات رأا الما  البشرو التي ةتم تبسيها داخل المؤسسة ما أةل عما  أف ل إستقطا

    .  8البشر ة التي تمت ك قدرات ومهارات و معارف متميزة داخل المؤسسة
 افسة والكالمس و التميز و تطو ر قدرات ومواهب الموظفيا لتحقيق ءو ما تعرف إدارة المواهب ع ى أنها بسا  

ا يالحالي ا يالمحافاة ع ى العام ما خ   الإختيار الدقيق ل عام يا الجدد و تطو رهم و تدر بهم والعمل ع ى
 .9وةذ  العام يا الموهوبيا ما اوو الهبرات العالية ل عمل في المؤسسة

 التعر   الشهصي:
ما خ   ماسبق یمكسسا القو  بأ  إدارة المواهب هي مجموعة عم يات التي تسعى لاستقطا  و الإختيار 

 والعمل ع ى المحافاة ع يهم.وتطو ر قدرات ومواهب الموظفيا 
 :والإبداعمواهب إدارة ال( 9-2

ة اكاالمح لاتحداث سلإم باد الشيء من العدم أو الشخص الذي يتسيعرف المبدع على أنه الشخص الذي يوج  

جود و ى إل  يرتش  ةات الحديثساأن الدر إلا الإبداعوي على معنى اللغ الإتفاقـن أو التقليد، وعلى الرغم م

قـون يتف  العلماءأن  إلاوارق ذه الفرغم من هلى الطلحين في العصر الحديث، وعصالمين بعض الفـوارق ب

   وبين.الموهـ دىل ودة موج الإبداعيةائص على أن غالبية الخص

التي كلات بالمش الإحساسمن ث المتضالبح فيالعلمي  الأسلوبداعي يعتمـد ة تفكير إبعلى هيئ الإبداع ـريظه

، والتحقق مـن صحة و اختبارها ياتالفرض ووضعالملاحظة ى علتواجه المنظمات أو المجتمع، والقدرة 

 . (0610Downe et al)تعميمها، أو على شكل منتج أو إكتشاف جديد  ا والنتائج وفائـدته

ة تىدر بهم خدمبتع ىيمهم و  بىالموهوبيا والمتفىوقيا والمبىدعيا والىك الاهتمامةىد اومسىذ بداةىة القىر  العشىر ا تز 
 هوبيا بىىالمو  الاهتمامالتىىي تىىدعو إلىىى  الأسبا بعىو  لهىا. وظهىرت العدةىد مىىا هىداف التسايمىات التىي ةتلأ

 ابىىالموهوبيا المتفىىوقيا بتطىىور حر ىىة القيىىا الاهتمام، لىىذا  ىىا  مىىا الطبيعىىي أ  ةتىىأثر تطىىور والمتفوقيا
 ىىا  لسىىباق  اقىىة أو بىىأخرى.  أی ى تتط ىىب قياسىىا ا بطر  والمتفوقياالموهىىوبيا  اكتشافالعق ىىي، الىىك أ  عم يىىىة 
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 ي لإدارة المواهب والانتماء الوظيفالأدبيات النظرية والتطبيقية الفصل الأول: 

ا دیميىىا وتقسيىىوالمبىىدعيا أكا لمتفىىوقياوا بىىالموهوبيا الاهتمامبىىروز في    أساسىىيا االتسىى م والحىىر  البىىاردة دور 
يىق المهمىات قفىي تح ة وتفوقاموهوبى لأك را الأفرادع ىىىى  بالاعتمادتسىىىعى ل بقىىىاء  الأممإا أ   كافة المجالاتفىىي 

سافسىية تستمد المسامات قوتهىا فىي تحقيىق الميىزة الت أخرى لهىا السىيادة والبقىاء. ومىا ناحيىة  ظالصىعبة التىي تحفى
أف ىىل  وأسىىتهدام أف ىىل التقسيىىات، الأسعار و اتقىىدیم أف ىىل  خ  مىىا  لا والمبدعيا الموهىوبيا الأفرادع ىى 

ولكسهىىا تسىىتمدها مىىىا  ونهىىا مرنىىة ومبتكىىرة، وأ  هىىذه المزاةىىىا التسافسىية مسبعهىا هىم الموظفىو   المستجىىات،
ىود ىوالعىام و  فىي التسايمىات التىي تهىتم بهىم بشىىكل مباشىىىر لتحقيىىىق هىىىذه المزاةىىىا وغيرهىىىا مىىىا المزاةىىىا التىىىي تعى

 .بىىىالسفم العىىىام ع ىىىى الجميم

 :إدارة المواهب والذكاء (9-3

ها أنه القــدرة علـى نعة الفهـم وحدتـه، ومرما يعرف على أنها سـ اف الـذكاء، فمنهريتعـددت وتنوعـت تعا

للـتعلم،  دوالاستعداالمعارف والخبـرات  اكتسابعلـى  ، والقـدرةالبيئةالــتعلم، والقــدرة علـى التكيــف مــع 

لى التفكيـر. إمــن هـذه الخبـرات والمعارف في حل المشاكل، ومنها ما يعـرف علـى أنها القـدرة  والاستفادة

ية مباشــر مع نظربشـكل  ارتبطتقـد  والإبداعة المبكـرة للموهبـة يالجـدير بالـذكر أن الدراسات العلم ومن

موهبة كل منهم  ودرجة  الأفرادبين  الفرديةـروق س الفتطور مفهـوم الموهبة ليعك دها الذكاء، ومن بع

ذ اختاذكاء يحملون صفات ال الأصل د الموهـوبين هم فيارفلأوهنا يمكن القول بأن االآخرين عن  فهاتلاخوا

  10الـذي يـؤهلهم للتعاملكل االطرق الكفيلة لحل هذه المش

الكامنة الموهـوبين أو المواهـب  الأفرادط لى ربها، كما أن هناك إتجـاه يميـل إالتغلب عليوأ كلاتالمشمع 

 يمكـن أن ينمـي ويحفـز مـواهبهم الـذياطفي العـ وبـين الـذكاء العـاطفي أوالشعور الإداريةات داخل التنظيمـ

عاملين فـي ال طراـواء العــاملين أو إنختللمنظمـة كإتباع أســلوب إح الاستراتيجيةات بإتجاه تحقيـــق التطلعــ

 ةومـواهبهم المدفونـا يعطـيهم الحـافز نحـو إظهـار قـواهم وقـدراتهم العامة للمنظمة مم الاستراتيجياتم سـر

 .ـون بتأديتهللمنظمـة وللعمـل الـذي يقوم هـملائو خلالن م ةوالكامنـ

 

 

 

                                                             

10 Downe, Alan G., Loke, Siew-Phaik, Ho, Jessica SzeYin, Taiwo, Ayankunle Adegbite, (2012), “Corporate Talent Needs and Availability in 

Malaysian Service Industry”, International Journal of Business and  
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 ي لإدارة المواهب والانتماء الوظيفالأدبيات النظرية والتطبيقية الفصل الأول: 

  المواهب: )مدير( ائدمميزات ق( -2

من إدارة الموظفين العاديين، وذلك بسهههبب الأداء يعتقد بعض المديرين أن إدارة الموظفين الموهوبين أسههههل 

العهالي والنتهائج المتميزة التي يحققها الموهوبون، والتي قد تفوق أداء الموظفين العاديين بنسهههههههبة لا تقل عن 

 .، أي مهههههها يههههههعههههههادل ثههههههلاثههههههة أضهههههههههههههعههههههاف%466، بههههههل وقههههههد تصهههههههههههههل إلههههههى 22%

قيدًا من إدارة نظرائهم العاديين، وذلك لعدة لكن الواقع يظُهر أن إدارة الموظفين الموهوبين أكثر صعوبة وتع

 .أسباب
:                                                                                                   أولًا طبيعة الموظف الموهوب النفسية

ة خاصة و حتاج إلى اهتمام ورعایالموظف الموهو  غالباا ما یكو  أك ر تق باا ما الساحية السفسية والعاطفية، 
تفوق ما یحتاةت الموظف العادو. فهم ةتميزو  بحساسية عالية، و بح و  دائماا عا التقدةر والبيئة التي 

 .تحفزهم ع ى الإبداج

                               :                                                                              ثانيًا طبيعة المهام والمسؤوليات
ا ما ت ك التي تو ل إلى غيرهم،  المهام التي تُسسد إلى الموظفيا الموهوبيا غالباا ما تكو  أك ر أهمية وتعقيدا

مما یجع هم محط أناار الرؤساء ما مهت ف الأقسام. فالمدةرو  یمي و  إلى الاعتماد ع ى الموهوبيا لإنجاز 
 .، ما ةز د ما عبء المتابعة والتوةيت ع يهمالمهام الحساسة والدقيقة

:                                                                                                                 ثالثًا الحاجة إلى قيادة نوعية
م قد ا الموهوبيا، فذ  وةودهفي حا  لم یكا المدةر مؤه ا أو لم تكا بيئة العمل مساسبة لاحت ا  الموظفي

لا یُحقق الفائدة المرةوة، بل ربما یسبب خ  ا في التواز  التسايمي. في م ل هذه الحالات، قد یكو  ما 
 .الأف ل الاعتماد ع ى الموظفيا العادةيا
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 ي لإدارة المواهب والانتماء الوظيفالأدبيات النظرية والتطبيقية الفصل الأول: 

بد أ  لاما إدارة الموهوبيا بفعالية،  لكي ةتمكا المدةر: خصائص يجب أن يتحلّى بها مدير المواهب( 2-1
 : ةتح ى بمجموعة ما الهصائص الأساسية، ما أبرزها

 الثقافة والمعرفة(2-1-1
یجب أ  یكو  المدةر م قفاا وقادراا ع ى فهم ف سفة إدارة المواهب، مؤمساا بأ  الفارق بيا السجاح والفشل یكما 

 .11في الأس و ، وأ  المعرفة والقدرات أهم ما الس طة والسفوا

 التعيين السليمالاختيار و ( 2-1-2
اختيار الكفاءات المتميزة ةتط ب خبرة ومهارة عالية، مم عرورة تحقيق التفاهم والتحاور بيا المدةر والفر ق، 

 .مما یعزز شعور الانتماء والدافم نحو السجاح

 التدريب والتطوير (2-1-3
 تم الك الهبرة العم ية، و یحتاج الموظف الموهو  إلى خطة تدر ب استراتيجية تدمم بيا الموهبة الفطر ة و 

 .ما خ   القائد الذو ةتولى توةيههم وتقييم أدائهم بشكل موعوعي

 الاتصال الفعّال (2-1-4
ما ال رورو أ  یكو  المدةر قادراا ع ى التواصل بوعوح ومرونة، خاصة في الاروف الصعبة، مم 

 .المحافاة ع ى مسط ية الطرح والقدرة ع ى توصيل الرسائل بشكل مؤثر

 تحمّل المسؤولية في التقييم (2-1-5
ةتط ب تقييم أداء الموهوبيا قدراا عالياا ما المسؤولية والموعوعية، فالتحيز أو التقييم غير العاد  قد یُ عف 

 .الحافز لدةهم و قتل روح الإبداج

 الذكاء العاطفي (2-1-6
ا فیجب أ  ةتحّ ى المدةر بذ اء عاطفي یمكست ما فهم مشاعر الموظفيا وا ي لتعامل معهم بمرونة، خصوصا

 .بيئات العمل التي تشهد تغيرات متسارعة
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 ي لإدارة المواهب والانتماء الوظيفالأدبيات النظرية والتطبيقية الفصل الأول: 

 إدارة الصراعات  (2-1-7
الموظفو  الموهوبو  قد ةتعرعو  لصراعات ناتجة عا تميزهم، لذا یجب ع ى المدةر أ  ةتحّ ى بالحكمة 

 .والقدرة ع ى الإنصات العاد  لكل الأطراف وإدارة المواقف بحيادیة

 خطيط والتنظيمالت (2-1-1
إدارة المواهب تحتاج إلى تهطيط دقيق واستراتيجيات واعحة. استهدام أدوات م ل "خارطة المواهب" یسهم 

 .9في توظي  الإمكانيات الحالية بفعالية، وتحدةد موقم  ل موهبة عما أهداف المؤسسة المستقب ية

 إدارة المواهب البشرية ووظائفها (2الفرع الثاني:

ب هي الإدارة التي تعمل ع ى تحسيا عم يات الإستقطا  والتعييا والتطو ر ل عام يا الموهوبيا إدارة المواه
 أمكا. والإحتفاب بهم ما

ع ى أ  هسا  خمس وظائف أساسية ةؤ دها المدةرو  و تتم ل في مجم ها ، ةتفق معام الهبراء والممارسيا
 مسها  ل وظيفة: شطة التي تتيما ة ي إلى أهم الأنو تشير ف،  عساصر العم ية الإدار ة

 التخطيط Planning بالإعافة إلى ،عم المعاةيرو : وهو الوظيفة التي تهتص بتحدةد الأهداف و 
 ووعم القواعد والإةراءات التي تت ما س مة تسفيذها. ،الهطط والتسبؤ بالأحداث المستقب ية  صياغة

 التنظيم Organizing:  تكو ا الس طة وا بمهمة محددة،وتشمل ت ك الوظيفة ع ى تك ي   ل مرؤ 
بالإعافة  ،تصا الإقسوات  و ذا؛ تكو ا وإنشاء قسوات و خطوط الس طة تفو ض الس طة ل مرؤوسيا،؛ الإداراتو 

 إلى التسسيق بيا أعما  المرؤوسيا ل ما  تسفيذ الهطة الموعوعية.
ع ق بتحدةد نوعية وتت: Formation and development of competencies تكوين وتنمية الكفاءات

ة بيا و يفية المفاع  ، المسامة ما  فاءات مما ة ز ط و  تعييسهم بالمسامة و يفية استقطا  مال الأفراد
وتحدةد  ،ة تزم بها  ل فرد في المسامةحيث للأداء  ووعم معاةير أكفأهم، المتقدميا لشغل الوظائف لإختيار

 ،ةت السصم ما أو  وتقدیم ماة زمهم؛ تقييم أدائهم الأفراد و عتماد ع يها في مكافأةالإ أف ل الطرق التي یمكا
 بأنشطة التدر ب و التسمية.   الاهتمام بالإعافة إلى 

 القيادة Leadership هم ع ى أداء واةبات قيادة الأفراد وح هم: وهي الوظيفة الإدار ة التي تهدف إلى
خل بيئة والإحتفاب بها عسد مستو ات مرتفعة دا ،يالى تسمية الروح المعسو ة بيا المرؤوسبالإعافة إ ،ظيفيةو ال

 العمل.
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 ي لإدارة المواهب والانتماء الوظيفالأدبيات النظرية والتطبيقية الفصل الأول: 

 الوقاية prevention: مستو ات عاةير الرقابية م ل معاةير الجودة أو والتي تت ما وعم الم
  لموعوعية،ا ثم إةراء التقييم الذو یستهدف التعرف ع ى مدى تطابق الأداء الفع ي مم ت ك المعاةير الإنتاج،

 
ة في حالة وةود انحرافات بيا الأداء الفع ي وت ك يحيصحتمجموعة ما الإةراءات ال ااتهابالإعافة إلى 

 المعاةير.

ط وبة لتسفيذ مهت ف الأنشطة المتع قة موتشير إدارة الموارد البشر ة إلى مجموعة الممارسات و السياسات ال
 ،الإختيار، الإستقطا  وتت ما: بالسواحي البشر ة التي تحتاج إليها الإدارة لممارسة وظائفها ع ى أكمل وةت

 و الأما  ةو ذلك اعتبارات الس م،  كما تمتد لتشمل ع قات العمل عام يا،لا ةأومكاف تقييم الأداء،  التدر ب
 و تطبيق مبدأ المعاملة العادلة في إدارة المواهب البشرية 12.

 إدارة المواهبوأساليب  مبادئ :المطلب الثالث
 .تحقيق الأداء الأمثل وتعزيز الميزة التنافسية إلى مبادئ وأساليب منهجية تضمنواهب إدارة المتستند عملية  

 الفرع الأول: 

تعُدّ الموهبة عنصرًا أساسياً وحيوياً في إدارة المنظمات، حيث إن الاستثمار : مبادئ إدارة المواهب( 1

شديد بين اتيجية، خاصة في ظل التنافس الستركبيرة من الناحيتين المادية والإ فيها والاحتفاظ بها يعود بفوائد

المؤسسات. وقد أصبح واضحًا لدى المديرين أن فقدان الكفاءات نتيجة الإخفاق في استثمارها يمنح المنافسين 

قية تكمن عتقاد بأن الميزة التنافسية الحقيصحيح الإستمرار في الإفرصة لتعزيز موقعهم التنافسي. ومن غير ال

شكل ب إدارة تلك المواهب وتطويرهاين، بل إن النجاح الحقيقي يتمثل في القدرة على فقط في وجود الموظف

 :13يجب أن يضعها المدير أمامه بصفة دائمة وهي، وهناك مجموعة من المبادئ التي فعاّل

 يجب عليها زيادة استثماراتها في الموهوبين من حيث الكم والكيف. لكي تتفوق المنظمة 

 كتشاف المواهب من الفرص الداخلية التي تتيحها ظروف العمل ، أو استقطابها على المدير أن يسعى لا

 من المنافسين من الفرص الخارجية.

 .ضرورة الإحتفاظ بالمواهب في البيئة التي تؤمن لها حسن استثمارها 

 

 

                                                             
 22،22.صس ب .ط..ب0دار المريخ للنشر المملكة العربية السعودية، الرياض  جاري ديلس: تعريب أ.د محمد سيد أحمد عبد المقال -12 

عة لنشر للطبالمجموعة العربية للتدريب وا ،tallent management فى المنظمة بد عبد الفتاح رضوان إدارة المواهمحمو13  

  14_10_11،ص0610الأولى،سنة
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 ي لإدارة المواهب والانتماء الوظيفالأدبيات النظرية والتطبيقية الفصل الأول: 

  يجب النظر للمواهب على أنها أحد أصول المنظمة الرئيسية التي تدر أفضل العوائد على المدى

 يب والبعيد.القر

 .رعاية المواهب وتطويرها وتنميتها بشكل دائم 

 .يحتاج الموهبون لإدارتهم بنجاح إلى إدارة عليا لديها حد من الموهبة 

 عدة نذ رها مسها ما ة ي:توةد أساليب  :لمواهبإدارة اأساليب ( 2
   ّسها.امة ع ى مسافا والك حتى تتفوق المسا ونوعّ یجب ع ى المدةر ز ادة الإست مار في المواهب  م 
 ا ما أو ةذبه ،السعي لإكتشاف المواهب )الفرص الداخ ية( التي تتبعها ظروف العمل في المسامة

 )الفرص الهارةية(. المسافسييا
  ّد ل مواهب. یجب الحفاب ع ى الموهبة في بيئة ت ما الإست مار الجي 
 روسات الحمایة ما الفيالوقایة و  بالإعافة إلى ؛الموهبة شعور حي ةتط ب رعایة مستمرة ونموا وتطورا     

 الإدار ة الم ادة.
  إلى إدارة ع يا تتمتم بحد أدنى ما المواهب.  الموهوبياما أةل إدارتها بسجاح یحتاج 
  یجب أ  ةسار إلى الموهبة ع ى أنها أحد أهم أصو  المسامة الرئيسية التي تدبر أف ل العوائد ع ى

 الطو ل. أو المدى القصير
 ل المشاك ما فعاليتها مجموعة ما وتحدرها تعرقل ما مسا، خرلآمواهب م  ها م ل الأقسام اإدارة ال

 عم يتها.  وبالتالي نجاح 
 :تـصنـيـف المواهب داخل المنظمة( 3
 :یمكىا تصىسي  المواهىب داخىل المسامىة إلى أربعة أصساف 
 :Leadership Talent مواهب قيادية   (3-1
عداد إ ة في وعم و وليؤ ةتمتعو  بالمسة هرم تصسي  المواهب وهم القادة الموهوبو  الذةا م في قمبهذه الفئة ت  

مسامة.ع ى مستوى ال اتيجيةالاستر وتوصيل وتسفيذ 

  :Key Talent مواهب أساسية  (3-2
 لما    ار اند لدةهم حس المسافسة القو ة و عتبرو  مواهب قيمة ومهمة بالسسبة ل مسامة ایشمل السوج ال اني أفر  

 رؤ ة ا وتصور ل مستقبل،  ما أ  لدةهم القدرة ع ى تحمل ما  ت وما یمت كونت ار ةتمتعو  بت ما قد
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 ي لإدارة المواهب والانتماء الوظيفالأدبيات النظرية والتطبيقية الفصل الأول: 

ات المهار  و  ما المتهصصيا وقادة الفكر أو او یجب أ  تت الأدوارالمسؤولية، وأ  بعض الصساعات أو 
 .14السادرة

 : Core Talent مواهب جوهرية (3-3
ي وليا عا تس يم المستم السهائؤ المس الإنتاجوة العامى عما العمل، وهم موظفو یشكل أفراد هذا السوج الق

 ل مسته ك أو الزبو  
 :Support Talent  مواهب داعمة (3-4 
 لأنشطةاما تكو  هذه الأساسية ، و  يرا غير  للأعما دعم المواهب الداعمة  خ  ةتم ما  الأنشطةإ  تسفيذ  

المجموعة  العام يا داخل هذه دالأفرالأتمتة، وتكو  مهارات لر ة التي قد تص م دالإا الأنشطةع ى سبيل الم ا  
  .فرة بسهولة، و مكا تغييرها في غ و  أسابيمالمتو ما المواهب 

 المواهب إدارة ف واستراتيجيات أهدا الرابع:المطلب  

فبسبب ، ا زدهارها لتطو رها و لمسامات الاعما  الحدة ة، وقاعدة أساسية إدارة المواهب ميزة تسافسية  تعتبر 
اهرة زدادت الحاةة إلى القوى العام ة الما التوسم الكبير في الاقتصاد العالمي والأعما  و ذا التحدیات العالمية

ومتابعة أفرادها المميز ا والموهوبيا لمواةهة هذه التحدیات  هتمام بذدارة المواهبالإ مسامات إلى، مما دفم بال
أةا أصبح  مهمة أو مسامة هي ةذ  أف ل  ،العمل والعولمة  ات الحاص ة في سوق ستجابة ل تغير إ و

خاصة في أغ ب  ،ستمرار فيت داء المتميز والإوتحفيزها ع ى الأ تسميتها ع ى العساصر ما القوى العام ة والعمل
 ت زم وةود مواهبمما یس ،تتط ب قدرا عاليا ما التع يم والتدر ب ع ى المهارات والتكسولوةيا  تالوظائف اليوم با

  .مواكبة لهذا التغير الحاصل في سوق العمل

 

 

 

 

 

                                                             
14 .Osinga, Syben, (2009), “Talent Management & Oracle HCM”, HCM 3 Group, Thought Leader Oracle and HCM 
Consultancy. 
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 ي لإدارة المواهب والانتماء الوظيفالأدبيات النظرية والتطبيقية الفصل الأول: 

 ما حيث: مواهبتاهر أهمية إدارة ال :أهمية إدارة المواهب (1الفرع الأول: 

 1-1 )ة بساء بيئ: والك عا طر ق حتفاب بموظفيها اوو الإمكانيات العاليةقدرة المسامة ع ى الإ
ة قيمة لسمع  لذو یحقق المرونة التسايمية و  يبداج اتع م والمعرفة والإبالأداء العالي وال تسايمية تتسم

 المسامة.

 1-2 ) ختيار القادة والمدةر ا والموظفيا الموهوبيا في  افة إت عب إدارة المواهب دورا  بيرا في
 ية.لالمستو ات التسايمية بالإعافة إلى تطو ر ةودة الموارد البشر ة ال زمة لتحقيق الإنجازات العا

 1-3 ) أنها  لمسامة ف   ع ىفي الجذ  العام يا الماهر ا ل عمل   أساسيامكم تعتبر إدارة المواهب
حيث  .   15ل سجاح التسايمي ل عدةد ما المسامات وفي بعض الحالات حتى لبقائها رئيسيادا أصبح  محدّ 

ية تتمتم د الموهوبو  أصولا استراتيجو ع ؛تشكل إدارة المواهب أهمية  برى عسدما ةتع ق الأمر بجذ  الموظفيا 
  .10 فةوتسفيذ استراتيجيات الأعما  ما و تج ى الك في ةوانب مهت ؛بذمكانية  افية لإنتاج ال يمة والاستفادة مسها 

 يبسوالمسامات التي ت؛ نها تجمم بيا الموارد البشر ة ومبادرات إدار ة مهمة عادةوتعد إدارة المواهب مهمة لأ   
 ة المواهب تر ز ع ى تسسيق ودمم ماة ي:نهم إدار 

 
 .لوق  المساسبا يا ةتم استقطابهم إلى المسامة فيعما  أ  الأشهاص المساسبو  التوظي  .1
 .16هوبياو مارسات التي تكافئ وتدعم المل ما  تسفيذ وتطو ر المبالأشهاص الموهوبيا الاحتفاب  .2
 .تطو ر الموظفيا ل ما  التع م المستمر وعم يات التطو ر .3
 .  تطو ر ال يادة ل ما  توافر برامم تطو ر محددة ل قادة الحالييا والمستقب ييا .4
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 ي لإدارة المواهب والانتماء الوظيفالأدبيات النظرية والتطبيقية الفصل الأول: 

ا في الك التغذیة الراةعة بم ،داء وتدعمتداء ل ما  توافر عم يات محددة یمكا أ  تحسا الأالأإدارة  .5
. 
المستقب ي و  الحالي و ذلك السقص ؛العامة اتل ما  توافر خطط الأعما  والتغيير  تهطيط القوى العام ة .2

 في المهارات.
 .17داءالية الأعو إیجابية  "ال قافة التي ت ما تطو ر " طر قة العمل .7
 
 : )مثال(في الجامعاتهب أهداف إدارة الموا( 2
   رادما المؤسسات والأف نأخذ  م ا  في هذا المط ب الجامعات حيث یعد تحدةد المواهب الجيدة أمر مهم لكل   

  ي بيئةخاصة ف؛ دارة الموارد البشر ة هو وعم الفرد المساسب في المكا  المساسب إساسي ما الأ هدف لنارا 
 الفور ة فيما  اياةاتهاحتفي الأنشطة المواهب لت بية ت ست مار في  ونلإالمؤسسات التي مازال  التسافسية غاةتها ا

فذاا فش    ؛ل قادة في المستقبل ةتع ق بالموارد البشر ة وسير العمل ما نوج إلى تأميا التعاقب المستدام
فذنها ستعاني ما آثار س بية ع ى الموارد البشر ة  ؛ عام يا المؤسسات ع ى نحو  اف في است مار مواهب ا 

لجودة المستمرة ورقابة ا ؛ها والإنتاةية فيوالاحتفاب بالعام يا  لإستقطا  في المستقبل م ل وةود مشاكل في ا
 وتتحدد أهداف إدارة المواهب في الجامعات في: ؛وخدمة المستفيدةا وسمعة المؤسسة  ؛
 الاست مار في ممارسات إدارة المواهب نحو ما ثم ع ى ام يا الموهوبياستفادة إلى أقصى حد ما العالإ .أ

م، و ز ادة الدافعية لدةه مشار تهمو تحقيق الستائم م ل: رعا العام يا، و مكا ا  یساعد الجامعات ع ى 
 لهم. يوالتزامهم نحو العمل والدعم التسايم

ستجابة لتحدیات ودخو  امعات في الإجداء المؤسسي ، ومساعدات الالتر يز ع ى أداء العام يا والأ . 
لي  اليد ات وتكانفقفذدارة العام يا الموهوبيا تساعد ع ى الحد ما  ؛ التحر  اتجاه المسافسة؛أسواق ةدةدة 

 ت مار.يم العائد ما الاسساوت ؛ة وحل المشاكل التسايمية ءوالكفا  و ذلك تحسيا القدرة التسافسية ؛ العام ة
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 ي لإدارة المواهب والانتماء الوظيفالأدبيات النظرية والتطبيقية الفصل الأول: 

ما رأا  18حتياةات الكمية والسوعيةلإاف المؤسسية وخاصة فيما ةتصل بت بية يد تحقيق الأهداتأك .ت
 داء الجامعة.أوالمساهمة في  ؛الما  البشرو 

الميزة ف؛  ةميم مستو ات العمل الجامعي فيالموارد البشر ة المتميزة بذستمرار  ام مدادتوفير الإ .ث
 .بللمستقفي اذةا ع ى استعداد تام ل عمل ال م المواهب والقادة الفعالةيةامعة هي تجم والتسافسية لأ

ا القطاج م تهاامساعدة مؤسسات التع يم الجامعي ع ى إیجاد ح و  لتال قادرة ع ى المسافسة مم ناير  .ج
 واز  تدار ة ما خ   ز ادة معد  اللإا الرئيسية، ومواةهة ت ك التحدیات الهاصة بذدارة مواهبها واهبالهاص ل م
 ة.يؤسسعما  المالمرتبات والمكافآت التى لا تتماشى مم الأ ةانبإلى ، عدالتقاعغوط العمل و د بسبب تزاة

سا ما سالتي تمكالتأكد ما أ  الجامعة لدةها المواهب المساسبة بالمهارات المساسبة في الوق  المساسب و ح. 
مهارات التي ا واللعام ينوج ا تحدةد إلى اتتغيرات في سوق العمل وبيئة العمل، إا تحتاج الجامع لالاستجابة 
ة يئيسوالذو ةت ما تحدةد الوظائف الر  حتفابالتوظي  الفعا  هو بدایة الإفل بليها في المستقإیحتاةو  

تيجية سترااتدعم  التية ءاكفختيار القائمة ع ى أساا الالإعاةير وم مهاطر المرتبطة بهذه الوظائف، الو 
  حتفاب.الإ
المتع قة بسياسة  تالقرارا ائف الأساسية وتشجيم إنجازات العام يا واتهااستمرار ة ال يادة في الوظإتأكيد  .خ

، فذدارة المواهب عم ية تتكو  ما الاعتراف و رأا الما  البشر  ر مح خ  العرض والط ب وتدفق المواهب ما 
ال يام و  فراد الذةا یشك و  مواهب الرئيسية في الجامعةالأد بمجالات الموهبة الرئيسية في الجامعة، وتحدة

 مساعدةو مية أه أك رنتقا  إلى أدوار للإ موتجهيز مهشراكهم إالمواهب ل حتفاب بهم و  بسشطات التسمية لمجمم
 الأداء.عالية خاصة فيما ةتصل ببساء بيئة تع م ستراتيجية و لإداف اهالجامعة في تحقيق الأ

 
ما  ستفادةساعدة الجامعات والإدارة المواهب في الجامعات تر ز ع ى مإ هدافةت م الك ما خ   أ  أ 

شغ هم    التسافسية ما خ ميزةفي مواةهة مهت ف التحدیات وتحقيق ال ات وقدرات العام يا الموهوبيانيإمكا
الة المساسبة ستمرار وتوفير العمذب مواهبی ما توافر هذه ال الذوالمساسبة، وقات في الأ لهمل وظائف المساسبة 

 . 19في الجامعة التسايمية ستو اتمالمتميزة ل عمل في مهت ف ال
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 ي لإدارة المواهب والانتماء الوظيفالأدبيات النظرية والتطبيقية الفصل الأول: 

 :الثانيالفرع 
 استراتيجيات إدارة المواهب:( 1 

ت ل مباشر ع ى المسامابشك   فيهىا العىالم بأسىره و أثىرتوالتىي إةتاحى 2118الماليىة العالميىة عىام  الأزمةبعىد 
 لآثاراىة ةدةىدة تمكسهىا مىا التغ ىب ع ىى ليآالتفكيىر فىي مىسهم  لكىممىا حىدا ب ، والحكومىات معىا الأفرادوع ى 

، فأصبح  المسامات تسىتسد فىي تأدةىة أعمالهىا ونشىاطاتها ع ىى تق يىل الأزمةالساةمىة عىا هذه  الاقتصادیة
بىىدأت الك يىىر مىىا  لىىذلك ها،ي تصىبم رائىدة فىي مجىا  نشىاطالتك فة والتر يىز ع ىى الجىدارات والكفىاءات لكى

 لإدار ةاالتىي تقىوم ع ىى تعيىيا وتطىو ر المهىارات  فىىي إسىىتراتيجيات طو  ىىة المىىدى بالاست مارسامىىات الم
یمكىىىىىا  يجياتستراتللإ  التهطىىىىىيط الجيىىىىىد لأإدارة المواهىىىىىب  استراتيجياتإلىى تطبيىق التكامىل فىىىىىي  بالإعافة

 ى الصىىعوبات التىىي تواةههىىىا وتوةههىىا نحىىو السجىىىاح الح يقىي الىذو تصىبوا المسامىىات مىىا التغ ىىب ع ىىى
مىا قىدرتها ع ىى إدارة وتز ىد  ی اف إلىى الىك أ  إدارة المواهىب یمكىا أ  تقىدم مسىافم ةمىة ل مسامىة 20إليىت

 21.المعرفىة

 ا والمحافاىة ع يهىىا و ونهىا تعتبىر عىمسية داخىلكهى متلإالتىىي تسىعى المسامىة  الأصو وتعتبىر المعرفىة مىا 
الفىرد فهىي بىذلك مىا المزاةىا التسافسىية غيىر المادةىة التىي یصىعب تق يىدها أو تشىكي ها وتعميمهىا ع ىى غيرهىا مىا 

 Tacit) الموهوبيا هىم مىا یمت كىو  هىذه المعرفىة ال ىمسية دار الأفإلى أ   الإشارةالمسامىات، وتجىدر 
Knowledge ) التمسىىىىىىك بهىىىىىىم والمحافاىىة ع ىىيهم  أصىىو   ىىىىىىاو  المسامىىىىىىة والهبىىىىىىرات ال يمىىىىىىة التىىىىىىي تح

 .ح يقيىىة غيىىر م موسىىة وميىىزة تسافسىىية تتفىىرد بهىىا عىىا غيرها ما المسامات
لتىىي والع ىوم التربو ىة أ  هسىىا  العدةىىد مىىا العوامىىل ا الإدارةىي مجىا  یشىير الك يىر مىا البىاح يا والمتهصصىيا ف

 تيجيات ار سىتایط قىو  ع ىى هىذه العوامىل خرو  أخذوا آأ  هسىىا   إلاتسىىاعد فىىي نجىىاح إدارة المواهىىب، 
 
 
 
 

                                                             
20  James A. Cannon, Rita McGree, (2011), “Talent Management and Succession Planning”, Chartered Institute of 
Personnel and Development, London, UK. 
21 .Whelan, E. and M. Carcary, (2011), “Integrating talent and knowledge management: Where are the benefits?”, 
Journal of Knowledge Management, Vol. 15, No. 4, 
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 ي لإدارة المواهب والانتماء الوظيفالأدبيات النظرية والتطبيقية الفصل الأول: 

ة في إدارة المىوارد البشىر  عاتقم ع ىى ر الحىدةث والتىي تقىالتعامىل مىم إدارة المواهىب فىي المسامىات فىي العصى
 :22يما ة ل مسامىة  كل، ومسها  الاستراتيجية الأهدافتوفيرها لكافة أقسام ووحدات المسامة لتحقيىق 

 
 : Attraction Talents Strategyإستراتيجية الجذب ( 1-1

الية، والك ما بشر ة اات الكفاءة العتتم ل هذه العم ية في تحدةد الاحتياةات الفع ية والمستقب ية ما الموارد ال
الدقيق، الذو ةهدف إلى فهم طبيعة الوظائف ومكوناتها، وتحدةد المهام والمسؤوليات  التحليل الوظيفيخ   

 هذه المسألة ماو  23وافر في شاغ يها. المرتبطة بها، ف  ا عا المواصفات التي یجب أ  تت
بات المستقب ية ما الكفاءات، وليس الاكتفاء فقط بت بية المتط  خ   التأكيد ع ى أهمية استشراف الاحتياةات

 .الحالية
وُ ر ز تهطيط المواهب ع ى نوعية الكفاءات المط وبة، والتي لا تقتصر ع ى المؤه ت الع مية فقط، بل تشمل 

 :مجموعة ما العساصر المتكام ة م ل
تي تتماشى ال السمات الشخصية/  الذهنية والعمليةالقدرات /  المهارات التقنية والسلوكية/  المعرفة المهنية

 .مم ثقافة المسامة وقيمها
ي تحقيق ناراا لما لهذه العساصر ما دور  بير ف وُ عتبر هذا التر يز أمراا محور اا في عم ية البحث والاستقطا ،

 24 .التوافق بيا الموظف والمسامة، والمساهمة في تحقيق أهدافها الاستراتيجية
 معة إدارة الموارد البشريةس( 1-1-1

تم ل سمعة إدارة الموارد البشر ة الصورة الذهسية التي تتكو  لدى العام يا المحتم يا في سوق العمل عا طر قة 
 تعامل المسامة مم موظفيها، ومدى حرصها ع ى تهيئة بيئة عمل ةاابة ومحفزة. وتُعد هذه السمعة 

و كتسب هذا العسصر أهميتت ما خ    بالان مام إلى المؤسسة، ءةعام ا مؤثراا في قرار الأفراد اوو الكفا
 :المؤسسة، وما أبرزها ةودة إدارة الموارد البشر ة داخلمجموعة ما العوامل العم ية التي تعكس 

 
                                                             

22 .Kehinde, James Sunday, (2012), “Talent Management: Effect on Organizational Performance”, Journal of 
Management Research, Vol. 4, No. 2, Pp 178 – 186. 
23 .Hills, A., (2009), “Succession planning - or smart talent management?”, Industrial and Commercial Training, Vol. 
41, No. 1, Pp 3-8. 
24 .Hartmann E, Feisel E and Schober H., (2010), “Talent management of western MNCs in China: Balancing global 
integration and local responsiveness”, Journal of World Business, Vol. 45, Pp 169–178. 
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 ي لإدارة المواهب والانتماء الوظيفالأدبيات النظرية والتطبيقية الفصل الأول: 

 وجود نظام فعال للحوافز والمكافآت، 
 اعتماد سياسات واضحة لتطوير الأداء الفردي والجماعي، 
 المهني والتدريب المستمر توفير فرص حقيقية للنمو، 
 مسارهم الوظيفيالتي تهص بيئة عم هم و  : إشراك الموظفين في اتخاذ القرارات. 

وبالتالي، فذ  السمعة الإیجابية لإدارة الموارد البشر ة لا تُبسى فقط ع ى السياسات المكتوبة، بل تسعكس في 
تمائهم ورعاهم الوظيفي، ما یجعل المؤسسة الممارسات اليومية التي ت مس تط عات الموظفيا وتعزز ما ان

 .أك ر قدرة ع ى ةذ  واستبقاء أف ل المواهب المتوفرة في سوق العمل
 :  Developing Talents Strategyإستراتيجية تطوير المواهب   ( 1-2

هدف بتسعى المنظمات المعاصرة إلى تطوير القدرات والإمكانات الكامنة لدى المواهب التي تمتلكها، وذلك 

تحقيق أداء عالٍ ومستدام. وتحقيق هذا الهدف يتطلب تفعيل مفهوم "إمكانات المواهب"، والذي يعني ليس فقط 

استقطاب الأفراد ذوي الكفاءة وتعيينهم، بل مرافقة هذه العملية بخطط تطوير مستمرة تهدف إلى تعزيز 

و المؤتمرات  )كالدوراتلتعليم المستمر خطط ا خلالمن  .معارفهم، ومهاراتهم، وقدراتهم الشخصية والمهنية

ر رسمية وغيوالتعليم ال، تحتاج المنظمات على حد سواء إلى برامج التعلم ولتطوير المواهب.  والندوات(

 والإدراك الأداءتنمية المواهب على التغييرات في  وتعتمد  25فت والمعارإلى المهارا بالإضافةالرسمية، 

ير المواهب باستمرار لتحقيق مستويات أداء عالية لتطو استراتيجيةعلى  تمادالاعفمن الضر وري أن  لوكسلوا

 مبادرات وتنفيذفي المعارف التي يمتلكونها،  ومعرفة الفجواتشغلها،  المرادالوظيفة ات يمكانتتناسب مع إ

عتمدها ت ل والتقييم التيالرغم من برامج التطوير والتدريب والتأهي علىبهم  والاحتفاظلتعزيز كفاءاتهم 

 .المنظمة

اج وبالتالي، تحت المنظماتغير معروفين أو لم يتم الكشف عنهم داخل  مازالواالموهوبين  الأفرادفإن معظم 

العنصر  اعتبارهابالتي يمكن أن تؤدي إلى تحديد الفرص وير وتقييم فعالة تطو استراتيجياتالمنظمات لتنفيذ 

 26 ا.في إدارة المواهب لتحقيق مهمته الرئيسي

 عناصر تطوير المواهب داخل المنظمة: جدول يبين لنافيما يلي 

 

 

 

 

 

 

                                                             
25 Areiqat, A. Y., Abdelhadi, T., and Al-Tarawneh, H. A., (2010), “Talent Management as a strategic practice of 
human resource management to improve human performance”, Journal of Contemporary Research in  Business, 
Vol. 2, No. 2, Pp 329-341. 
26 Charan R., Drotter S., and Noel J (2001), “The Leadership Pipeline: How to Build Leadership-Powered Company”, 
San Francisco: Jossey-Bass. 
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 ي لإدارة المواهب والانتماء الوظيفالأدبيات النظرية والتطبيقية الفصل الأول: 

 

 

 
 27عناصر تطوير المواهب في المنظمات(: 90)جدول

 

 ء على المراجع النظرية المدروسة في المحاضرات والكتب الأكاديميةبنا من إعداد الطالبينالمصدر: 
 
   : Retaining Talents Strategyإستراتيجية المحافظة على المواهب ( 9-3

 
في ظل التغيرات الاقتصادية العالمية، وما نتج عنها من أزمات مالية وتقليص في حجم القوى العاملة، إلى 

ت مؤسسات تواجه تحديامستهلك الناتجة عن اختلاف الأجيال، أصبحت الجانب التحولات في تفضيلات ال

 حتفاظ بالمواهب. حيث أن العديد من الكفاءات البشرية بدأت تبحث عن فرص عمل جديدة، إما كبيرة في الإ

بسبب الظروف الاقتصادية الصعبة، أو نتيجة للعروض المغرية التي تقدمها منظمات منافسة تسعى بدورها 

لاحتفاظ استراتيجيات فعالة لأمام هذا الواقع المتغير، بات لزامًا على المنظمات أن تتبنى  ب تلك الكفاءاتلاجتذا

دراسات الالتي تمتلكها، خاصة في ظل اشتداد المنافسة على الكفاءات والمهارات العالية. إذ تشير  بالمواهب

                                                             

  27- من إعداد الباحث" جدول عناصر تطوير المواهب في المنظمات" 

 الوصف العنصر

التعرف على القدرات الكامنة والمهارات الأساسية لدى الموظفين، وربطها  تحديد الإمكانيات . 1

 .باحتياجات المنظمة

ة بين المهارات والمعارف المطلوبة للوظيفة وتلك المتوفرة حالياً لتحديد مقارن . تحليل الفجوات0

 الثغرات.

. التعليم الرسمي4

  

يشمل الدورات التدريبية، المؤتمرات، والندوات المهنية المنظمة من قبل 

 المؤسسة أو جهات خارجية.

   . التعلم غير 2

 الرسمي

والتعلم من خلال التجربة اليومية  التوجيه، الإرشاد، نقل المعرفة بين الزملاء،

 في العمل.

. تطوير الأداء 2

 والسلوك

التركيز على تحسين الأداء الوظيفي، وتعديل الأنماط السلوكية بما يتوافق مع 

 ثقافة وأهداف المنظمة.

. التقييم المستمر0

  

إجراء تقييمات دورية لمستوى التقدم في تطوير المهارات والأداء، وتحديد 

 ياجات التدريبية الجديدة.الاحت

. الاحتفاظ بالمواهب2

  

توفير بيئة عمل جاذبة، وفرص نمو وظيفي، وحوافز ملائمة لمنع تسرب 

 الكفاءات.

. إدارة الفرص2

  

استكشاف وتوفير فرص جديدة للموظفين الموهوبين لتمكينهم من ممارسة 
 أدوار قيادية أو تخصصية.
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 ي لإدارة المواهب والانتماء الوظيفالأدبيات النظرية والتطبيقية الفصل الأول: 

سم وتنق ة.الجة مجموعة من العوامل المؤثرمعإلى أن الحفاظ على المواهب لا يتحقق عشوائياً، بل يتطلب 28

 :هذه العوامل إلى نوعين رئيسيين

 :(Protective Factors) العوامل الوقائية( 9-3-9

 :وهي العوامل التي تضمن بيئة عمل مستقرة وتقُلل من شعور الموظف بعدم الرضا، وتشمل

 .الامتيازات والمنافع المالية_ 

 .اشرةالتعويضات المباشرة وغير المب_ 

 .الموقع الجغرافي وظروف العمل_ 

 هذه العوامل لا تؤدي إلى زيادة الحافزية بشكل مباشر، لكنها ضرورية لمنع نفور المواهب أو تركها 

 .للمنظمة

 :(Intrinsic Rewards) المكافآت الضمنية( 9-3-2

 :وهي التي ترتبط بتحقيق النجاح الوظيفي والشعور بالإنجاز الشخصي، وتشمل

 .تقدير والاعتراف بالجهودال_ 

 .فرص التطوير الذاتي والمهني_ 

 .المشاركة في اتخاذ القرار_ 

 .الإحساس بأهمية الدور الذي يؤديه الموظف في نجاح المنظمة_ 

هذه العوامل تسُهم بشكل كبير في تعزيز ولاء الموظف، وتقلل من احتمالية خروجه من المنظمة بشكل غير 

 29. مباشر

 ،استراتيجيات جذب المواهب والاحتفاظ بها تمثل أساسًا ضرورياً لإدارة المواهبكن القول إن ومن هنا، يمُ

 ولا يمكن تحقيق هذا الهدف من دون تقديم التدريب والتطوير اللازمين. فالموظف الموهوب بحاجة إلى أن 

اء، ديه شعور الولاء والانتميشعر بأن قيادات المؤسسة تمنحه الاهتمام والرعاية اللذين يستحقهما، مما يعزز ل

 .ويدفعه نحو الالتزام بالعمل وتحقيق نتائج عالية

وفي حال تجاهلت المنظمات هذا الجانب، فلن يكون الحفاظ على المواهب إلا تحصيلًا حاصلًا، ما يعرضها 

ستثمار من الالخسارة أهم أصولها البشرية. لذلك، من الضروري أن يشعر القادة داخل المنظمة بالعائد الحقيقي 

 في تنمية وتثبيت المواهب داخل بيئة العمل

 :وتعُد التجارب العالمية خير دليل على نجاح استراتيجيات مختلفة في هذا المجال، حيث

 .تعتمد على تحفيز الجانب العاطفي لدى الموظفين البرازيل وفرنسا وهولندا
                                                             

28 .Whelan, E. and M. Carcary, (2011), “Integrating talent and knowledge management: Where are the benefits?”, 
Journal of Knowledge Management, Vol. 15, No. 4, 
29 James A. Cannon, Rita McGree, (2011), “Talent Management and Succession Planning”, Chartered Institute of 
Personnel and Development, London, UK. 
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 ي لإدارة المواهب والانتماء الوظيفالأدبيات النظرية والتطبيقية الفصل الأول: 

 بادل.الاحترام المتوتميل إلى تطبيق القانون بصرامة مع تعزيز الثقة  اليابان

 .تركز على إجراءات تقييم الأداء إيطاليا

 .تعتمد على رضا الموظفين وتقديم مزايا طويلة الأجل مثل خطط التقاعد والإحلال الوظيفي المدروس كندا

ارتفاع معدل دوران العمل وفقدان الموظفين، خصوصًا ذوي وبناءً على ما سبق، يمكننا الاستنتاج أن 

 المواهب، 

أصول ولذلك، ينبغي على المؤسسات أن تدرك بأن هؤلاء الأفراد هم  .عد خطرًا كبيرًا يهدد استقرار المنظماتيُ 

، ويجب أن يكونوا محل تقدير ورعاية فائقة من أجل ضمان بقائهم ضمن الكوادر المتميزة، استراتيجية فريدة

 .والاستفادة القصوى من قدراتهم في تحقيق أهداف المنظمة

 : Succession Planning  وظيفيللال احلإا طتخطي اقب أوعاتيجية التترإس (9-4

عد التخطيط للإحلال الوظيفي أو ما يعرف بالتعاقب الوظيفي من المفاهيم الحيوية في إدارة الموارد البشرية، ي 

لال الوظيفي حإلا أن هناك تبايناً في وجهات النظر حول كيفية تطبيق هذا المفهوم. فبعض الباحثين يرون أن الإ

يقتصر على اختيار فريق من القيادات أو كبار الموظفين لتولي مناصب عليا في المستقبل. في المقابل، يرى 

آخرون أن التخطيط للإحلال يشمل إعداد قاعدة واسعة من الكفاءات والمواهب داخل المنظمة، يتم تطويرها 

 واستثمارها لشغل مختلف المناصب عند الحاجة.

 :ونيرى باحث

طوير تن التخطيط للإحلال الوظيفي لا يقتصر فقط على اختيار من سيخلف القادة الحاليين، بل يتمثل في أ

 التي تمتلك إمكانات ومهارات عالية، وتكون بمثابة مصدر استراتيجي  وتصنيف القوى العاملة الداخلية

بين لحقيقية لتمكين الموظفين الموهوحيوي لملء الوظائف القيادية في المستقبل. ويمنح هذا النهج الفرصة ا

 .من تولي المناصب الحساسة والمهمة بكفاءة عالية

 :المنظمات التي تطبق هذه الاستراتيجية تسعى إلى_ 

 من الموارد البشرية ذات الكفاءة العالية التنبؤ بالاحتياجات المستقبلية. 

 يمي.تقرار واستمرارية الأداء التنظضمان اس 

 رؤى الاستراتيجيةتحقيق الأهداف وال. 

 30بما يهُيئّها لتولي المهام القيادية عند الحاجة التطوير المستمر للمواهب الداخلية. 

ن خلال م بناء قدرات الأفرادإن الهدف لا يتمثل فقط في معرفة من سيشغل المنصب في المستقبل، بل في 

منظمة على امتلاك مجموعة جاهزة من تدريبهم وتطويرهم وفقاً لمتطلبات القيادة المستقبلية، مما يساعد ال

 .القادة المحتملين، دون الحاجة للاعتماد المفرط على التوظيف الخارجي

                                                             
30 Charan R., Drotter S., and Noel J (2001), “The Leadership Pipeline: How to Build Leadership-Powered Company”, 
San Francisco: Jossey-Bass. 
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 :السمات الأساسية للتخطيط الفعاّل للإحلال الوظيفي( 2

 :إن التخطيط الفعاّل للتعاقب الوظيفي يجب أن يعتمد على ما يلي

 :(Leadership Competency Model) ات القياديةءنموذج الكفا( 2-9

 .يسُتخدم هذا النموذج لتحديد المهارات والمعارف والسلوكيات التي يجب أن يمتلكها القادة في المنظمة

 :اتءم تقييم الأداء القائم على الكفانظا( 2-2

يقُيمّ الموظفون بناءً على مدى امتلاكهم للكفايات المطلوبة، وليس فقط أدائهم الحالي، مما يساهم في التنبؤ 

 .بقدراتهم المستقبلية

 :التخطيط التنموي( 2-3

وهو يهدف إلى تقليص الفجوة بين الأداء الحالي والكفاءات المستقبلية، عبر برامج تدريب وتطوير موجهة 

 .ومصممة خصيصًا

 :تحديد الإمكانيات القيادية( 2-4

وتطويرها لتصبح جاهزة  ويتم ذلك من خلال أدوات تقييم دقيقة تساعد في التعرف على المواهب الواعدة،

 . للقيادة

ات القيادية يعُد الخطوة الأساسية لنجاح عملية التخطيط للإحلال الوظيفي، خاصة ءج فعاّل للكفاإن بناء نموذ_ 

في المناصب العليا. من خلال هذا النهج، تستطيع المنظمات تأمين قيادات داخلية ذات كفاءة عالية، مما يعزز 

 31.ستدامة والتميزّ في الأداءحديات المستقبلية وتحقيق الإة التقدرتها على مواجه

 الإنتماء الوظيفيعموميات حول  المبحث الثاني:
ق إلى ماهية ، ومست سستطر ة لبساء بيئة عمل إیجابية ومستجةعد تعز ز الانتماء الوظيفي ما الر ائز الأساسيی 

 الإنتماء الوظيفي.

 مفهوم الإنتماء الوظيفي الأول:المطلب 
ي المجالات ستهدم ف، وقد إولدولة معيسةالفرد لدةا معيا  نتماءإ ىة ع دلال نتماء مصط م قدیم فقد استهدم للإا

ما بورثر  عتبر و  إليها؛ي مالفرد ل مسامة التي ةست لتزام وولاءإع ى مدى  دلالة ل والدراسات الإدار ة في التسيير
مة التي بأنت قوة تطابق الفرد وارتباطت بالمسا"فقد عرفت  ؛الوظيفي نتماءأقدم الباح يا الذو تساو  موعوج الإ

 امجس. حيث بيا أ  الفرد الذو یشعر بالانتماء ل مسامة یاهر نوعا ما الان"یجابية لهالإاتت ستجابإو إليها  ميةست
 ها ةلأ بفعالية وإخ ص مما یجع ت یعمل؛ ستمرار ة العمل والبقاء فيها إة و اموالتوافق مم ال يم وأهداف المس

ها والدفاج ب الإستمراریعم و  فيها، ورغبتهم في  فراد الذةاداف المسامة ما طرف الأهفهو قبو  قوو ل يم وأ 
 فيها. عسها وبذ  ةهود أكبر

                                                             
31 . Cappelli, P., (2008), “Talent Management for the Twenty-First Century”, Harvard Business Review, March 2008. 



 

 

25 

 ي لإدارة المواهب والانتماء الوظيفالأدبيات النظرية والتطبيقية الفصل الأول: 

 :مما سبق نستستم أ 

 اء الوظيفي حالة نفسية تعبر عا الع قة بيا الفرد والمسامةمنتالإ. 
 التى یعمل بها.ع قة قو ة بيا الفرد والمسامة  رتباط أوإ 
 ليها.إةستمي  التيمسامة ء محص ة تفاعل عوامل شهصية داخل الفرد وتسايمية متع قة بالمانتالإ  
  هداف وقيم الفرد والمسامة .أ إدرا  و توافق بيا 
 هداف التي ةوافق ع يهاستعداد الفرد و رغبتت في بذ  المز د ما الجهود لتحقيق الأإ. 

ائص كالهص العوامل شكل ما مجموعة ماتت ا خ لهاناام أو عم ية م يالوظيف نتماءلإا  یمكا القو  أ  اإ   
...( ل ترقية ، تطو ر الذات )فرصةالعمل خصائص  (أهمية الوظيفة ... ،تع م ، الهبرة الشهصية )الحاةة ل

مسامة ، في القاء بالرغبة في ال،ن باط في العمللإ االإیجابية مهرةاتها عبارة عا مجموعة ما الس و ات و 
 .عما  التطوعية .... الخالرغبة في الأ

سرة لأنتماءلإبا نتماء الوظيفي ارتبط بالجانب الاةتماعي وبحاةة الأفراد إلى الشعورلإأ  مصط م ا م حظوال 
حو هذه نفراد بواةباتهم الأ شعور ولدولة معيسة، وب رورة تسمية هذا الشعور، مما ةستم عست رضلأو   معيسة 
 ماسلولليت نار ة الحاةات إعسهم . و هذا ما توص    وهذا الوطا، وب رورة المحافاة ع يهم والدفاجالأسرة 
ثم  اءمنتسرة والوطا ثم الحاةة للإللأةتماعية، أو حاةتت حاةاتت الإ نتماء تبدأ ماللإ  حاةة الفرد "إا أ

 التقدةر و تحقيق الذات". الحاةة إلى
 ؛  تقاربام  مفهوما نتماء الوظيفي والولاء الوظيفي رغم أنهمابيا الإ ق وتجدر الإشارة الى عرورة التفر 

في حيا  مة؛سانجاح الم حقيقة في تهمالمسا رد لبذ   ل ما یستطيم بغيةفماء استعداد تام ما قبل التفالإن
بسط أ ىفيت المسامة وتتوقعت ما الفرد الذو یعمل لدةها . وبمعس رغبت یعكس الس و  الرسمي فقط الذو لاءالو 
الطاعة  لوفاء وي اسیع لاءفي حيا الو  ؛ ليهاإع و ة الفرد ل جماعة التي ةستمي نتسا  و یعسي الإ نتماء  الإفذ

معيسة  هةة أوامر والطاعة وتسفيذ ولاءالیكو  في مرح ة یمكا القو  أ  الفرد  اليوبالت ؛ لشهص أو ةهة معيسة
 .32نتماء بمرور الوق الإالولاء  عاما یمكا أ  ةستم ك ؛ أخرى  جهةفي حيا أنت ةستمي ل

مية البشر ة والتس ع وم الإدارة  نسانية الحدة ةالع وم الإ عتتكما یمكا القو  أ  الإنتماء الوظيفي هو ما أبد   
  ىو ساعد ع ؛و مفهوم متداو قدیمة م مونها أصو  لم الت ما المصط حات التى یكو   أ وغيرها ، وهو

 وحسا است مارها. ر و طت ی  معيقاتها و ساعد أخيرا ع عوام ها و  مقوماتها و  مست

                                                             
الدراسات الاقتصادية  لةجم طنة،دور الإنتماء الوظيفي في تعزير سلوك الموا ،خالدي، صورية زاوي، أمال مهاوة فراح -32 

 041،ص0601،سنة2الكمية،المجلد
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دى ل ةيالباطسفم ا الدوانسجام بيا العمل الذو یقوم بت الفرد وبيلوظيفي یعسي التوافق والإا تماءنمفهوم الإو     
لمص حة بيا ا المجتمم وهو ةؤدو إلى التوافق بيا المص حة العامة و مص حة المؤسسة أو مص حة ؛الفرد هذا
 ية ل فرد و رغبتت وهوایاتت وميولت .الذات
 لمدى همدراكإ و ؛ شباج المرتبطة بحاةاتهمنتماء الوظيفي بدرةة الإوم الإفهم اربط بعض الباح ي وقد   

 .33عا هذا الإشباجالذو ةستم  الشعور بالرعا
 انعكاإو  إتجاه عم ت ها الفردةبدةندماج والمحبة التي الإ خ ص والإ مدى نتماء الوظيفي هو  الإأقو  نوقد    

ل لتحقيق ت ك  ة وةهده المتواصالقو  ة التي یعمل بها وتفانيت ورغبتتامالمس في هدافتلأالك ع ى تقبل الفرد 
 هداف .الأ

طو ر الت حية بالجهد والوق  وت و ليها الفردإحترام المؤسسة التي ةستمي : إ نتماء الوظيفيوما مااهر الإ
 ض المؤسسات المسافسة.في عرو  زهداءة الذاتية والكفال
 وال يام الحصو  ع ى الحقوق  مدى و ،في تحقيق الرعى الوظيفي وتحقيق العدالةالوظيفي  نتماءلإا عملی_   

 .34والع قات الإنسانية الجيدة بيا العام يا بالواةبات
بة في عو ص ق لاوالتي  اتإا  الإنتماء الوظيفي ما المفاهيم الحدة ة الطرح في دراسة الس و  في المسام   

 ؛بحاثراسات والأالد اتساولته بمفاهيم طت ختلإة تحدةد المفهوم وال بابية في الروایة بتأتي صعو  ؛تحدةدها
تزام في لإلوهو الذو عرف بت ا الدراسات في الك ير ما Commitmentفعرف مصط م الإنتماء بمسمى 

 .35الأخرى الدراسات 

 بعاد الانتماء الوظيفيأ المطلب الثاني:
ئه ر على أداء الموظف وولاشبيئة العمل، لما له من تأثير مباعد الانتماء الوظيفي من المفاهيم المحورية في يُ 

ي، رار الوظيفقللمؤسسة. في هذا المطلب، نستعرض الأبعاد الرئيسية للانتماء الوظيفي ودورها في تعزيز الاست

 ما:بعاد الانتماء الوظيفي أ ةتكو  حيث 
  

                                                             
 لدى العاملين و عوامله ماء الوظيفيكيفية زرع الانت نتماء الوظيفي في المنظمات الحكومية ومنظمات القطاع الخاص،الإعيديأ. محمد محمد الص -33 

 4.ص0611_0616واثاره،سنة
ت، جيلاع،دراسة ميدانية في جامعة الزاوية ، كلية التربية الليبيةال وجدان ابو القاسم الميلودي ، الانتماء الوظيفي وأثره على أداء العاملين بالمؤسسة -34 

 422،ص0600،ديسمبر0علمية محكمة،العددمجلة صارح مجلة

الأجر النزلة بولاية  دراسة ميدانية مصنع محمود خنفر رضاقعة، العدالة التنظيمية وتعزيز الانتماء الوظيفي بالمؤسسة الصناعية -35 

 21،ص0601_سنة2المجلد  مجلة الدراسات والبحوث الاجتماعية،"أنموذجا"تقرت
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 الفرع الأول:
 . القناعة بالعمل البعد الأول : (1

یعتبر المورد البشرو الدعامة الاساسية لسجاح المسامات وتح يقها لأهدافها،لذلك لابد ما ز ادة الاهتمام بت 
ع ى العمل بغض السار عا رعاه  عتقاد أ  العامل مجبروالعمل ع ى إرعائت وتحقيق أهدافت. وقد ساد الإ

ر العسصر البشرو في المسامات، وبالتالي اث دى هذا الى إهما أ ها، وقد رعاه عا وظيفتت التي یشغ أو عدم
ال رورو البحث عا حل لهذه المشك ة، والك عا  الك ع ى أداء العام يا في المسامات، ولذلك أصبم ما
 بالقساعة في مكا  العمل. طر ق واحد وهو تحسيا مستوى رعا العام يا والشعور

الإشباج ما عوامل متعددة  و تحقق هذا ؛ستوى درةة إشباج حاةات الفردو مكا ما خ   التعرف ع ى م 
 ل الموظف العوامل تجع وهذه ؛ ما ةتع ق ببيئة العمل وبع ها ةتع ق بالوظيفة التي یشغ ها العامل ؛ مسها

 ي الواقمما یحصل ع يت فا ومتساسبة مم ما ةر ده ما عم ت وبي ؛ راعي عا عم ت ومحققا لطموحاتت ورغباتت
 .أو یفوق توقعاتت مست

   نط ق ع ى القساعة الحالة الساتجة عا تقييم تجربة ما في وظيفة معيسة، فهي تعكس الفرق بياأ و مكا    
نها لأ ما ةتوقعت الفرد ما الوظيفة وما یحصل ع يت فع ا، وعادة ما تكو  هذه التوقعات اات طابم شهصي

 .الاةتماعية والسفسيةتهت ف ما فرد لآخر بسبب العدةد ما العوامل 
  .البعد الثاني: العمل بروح الفريق( 2

معا لتحقيق هدف مشتر . والعمل  فر ق  لعمل الجماعي أو أس و  العمل  فر ق هو مجموعة ما الأفراد تعملا
 هدف إلى تصا ، و وتجسب الفردیة والإ یم ل مهارة نجاح، و شترط التر يز والوعوح والتدو ا والموعوعية

إ   .ودراسة المشك ة والمساقشة الجماعية ختبار المشك ة والتهطيط ل ع جإوحل المشك ت ةتم عبر التطو ر 
 ؛ الآخر ا، وإقامة الع قات الإنسانية الجيدة مهارات السجاح في العمل تشمل مهارات التعامل والتواصل مم

 ؛ لمواةهة متط بات عالم العمل حاةة ماسة هذه المقدرة التي أعح ؛  فر قالوالمقدرة ع ى العمل  جزء ما 
 سواء استهدم  في الك ؛ عرورات الحياة أصبم ما ؛ ةماعات( والعمل معهم و فالتعاو  بيا الساا )أفراد

 مباشر. غيرالمهارات الاتصا  المباشر أو 
بروح الفر ق یكو  ما خ   مجموعة ما العام يا یعم و  معا لتحقيق هدف واعم. و  ما والعمل    

 . نسجام بيا أع اء المجموعة زاد التفاهمزادالا
فسهم، والإدارة أن ، وبيا العام ياا الإدارة والأقسام التابعة لهاوما خ   العمل بروح الفر ق یكو  الت حم بي   

والساام  ؛ بةالمح الساةحة هي التي تستطيم أ  تجعل موظفيها یعم و  بروح الفر ق الواحد، وتد  فيهم روح
 اةاتهم.حتيإ وت بي ؛ تهماحوتستفيد دائماا ما مقتر  ؛ ما تحفز التسافس الشر   والإبداج  ؛والتفاعل



 

 

28 

 ي لإدارة المواهب والانتماء الوظيفالأدبيات النظرية والتطبيقية الفصل الأول: 

 : أخلاقيات المهنة. البعد الثالث( 3
نها تشتمل أب ؛ العام يا في وظيفة معيسة وهي عبارة عا مجموعة ما ال يم والتقاليد التي ةتفق ع يها ةميم

بالتعامل بيسهم وتسايم واةباتهم في العم ية  لقواعد الهاصةمجموعة ما الحقوق والواةبات والمسؤوليات وا
 ليها.إو  ستمالعام يا في إطار المهسة التي ة فرادوتقوم هذه الأخ قيات ع ى تسايم س و  الأ ؛ الوظيفية

 ولياتت الوظيفيةمسئ و مكا وصفها ما خ   المعاةير الأخ قية والس و ية المهسية التي ةتبعها الفرد لتحمل   
 حسب الآدا  العامة التي تحددها قوانيا ولوائم المسامة إا أ   ل مؤسسة تكو  بحاةة إلى مي اق أخ قيات

 :ل وظيفة والذو ةتميز  
 ل العمل .يحمایة المهسة والعام يا بقواعد أخ قية لتسه 
 تقدیم قواعد أخ قية تشمل معاةير س و ية. 
 ة .مرونة الاليات أمام المواقف والأزمات الجدةد 
  وتتم ل في العساصر الآتية:لجسة تقصي المهالفات إ  وةدت إنشاء 
 الاستقامة التي تت ما ال قة والأمانة والمصداقية والشعور بالمسؤولية. 
 السزاهة والاستق   والموعوعية والتجرد والحياد السياسي. 
 36 بوق  العمل والمحافاة ع ى أسرار الوظيفة .  الالتزام 
  معالجة س بيات الوظيفةالمعام ة الحسسة و 

 یمكا اقتصارها ع ى السقاط التالية: أهداف أخلاقيات المهنة: الفرع الثاني:
 .فهم الس و  المهسي وأهميتت في متابعة التزام قوانيا الوظيفة 
 الوظيفة. اتمعرفة أخ قي  
 .تحدةد طرق تطو ر الذات و يفية التعامل مم عغوط العمل 
 . تسايم ورش عمل دور ة 
 س و  الموظف الصحيم و يفية فهم س و  الآخر ا والتمييز بيا الس و  الأخ قي وغير الأخ قي. معرفة 

 
 
 

                                                             
ء الوظيفي،دراسة تحليلية لاراء عينة من العاملين في مديرية بلدية النجف أ.د.سجاد محمد عطية الجنابي،القيادة الخادمة و دورها في تعزيز الإنتما-36 

 22،22،26،ص0602الأشرف،مجلة مركز الدراسات الكوفة،سنة
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 ي لإدارة المواهب والانتماء الوظيفالأدبيات النظرية والتطبيقية الفصل الأول: 

 المطلب الثالث: أسس تحقيق الإنتماء الوظيفي داخل المؤسسة
 الفرع الأول:

هذه  ، وتتم لالوظيفي  لتحقيق الانتماء الأساسية  توةد مجموعة ما الأسس أسس الإنتماء الوظيفي:( 1
 س فيما ة ي:الأس
م ةماعة ةسدمم م أ  تكو  ال قافة التي ةستمي إليها الفرد محققة لحاةاتت وما ثم یجد راحة نفسية عسدما -

 وتقاب ت الجماعة بالقبو  ةتفق معها في المعاةير وال يم و شعر بالرعا عسدما یقوم بعمل ما الأعما 
 .والاستحسا 

ما  معيسة ما الس و  ع و في الجماعة، و ت ما الك أنواعاأ  یكو  لدى الفرد استعداد ل  يام بدوره  -
لمشتر ة ةتماعي دو  أ  ةتبم المعاةير االإ ةانب الفرد، و ذلك استجابات معيسة ما الآخر ا، فالفرد یقوم بدوره

عرورة وةود خبرة مم الجماعة لمعرفة معاةيرها وقيمها و قوم  التي تتحدد ع ى أسسها الأدوار الاةتماعية مم
 نتماء ل جماعة ةؤدو نتماء الفرد ل جماعة وتكيفت معها والإإإلى  تؤدو ع ى ثقة ذا الفهم بدورهه

نتماء ل جماعة ع ى أساا س يم أ  یصبم ما ةرغب الفرد في عم ت هو الإ إلى اتساقها وتكام ها وما نتائم
 أنت مط و  مست نتيجة ل  يام بدوره في المجتمم. نفست ما ةدر ت ع ى

متساسقة ؛ و الجماعة النتماء في ةزء  بير مست ما الاعتقاد بأ  الفرد لت مكانتت في عالم الواقملإةتكو  ا -
 نتماء إليها . التي تكو  لدى أفرادها إحساسا قو ا بالإالمترابطة هي 

 آليات خلق ثقافة المؤسسة وتفعيل الانتماء الوظيفي لدى العاملين:( 2
ت قيسها للأفراد و  فهي قيم ةتم تع يمها ؛ مر شبيت بالتسشئة الاةتماعية ل طفلإ  عم ية خ ق ثقافة المؤسسة أ     

 و تع مها الأطفا  في البي  ما خ   الممارسات اليومية ل والدةا ؛ مسذ البدایات
لعادات خ ق ا لذلك فذ  المؤسسيا ة عبو  دورا مهما في ؛و  ما  ان  ال يم مغروسة مبكرا   ما  ان  اقوى 

ي ةؤمسو  بها الرؤ ة والف سفة الت خاصة في فترات التشكيل الأولي ل مسامة حيث ت عب ؛ وطرق العملوالتقاليد 
 .دورا  بيرا في تسمية ال يم ال قافية باعتبارهم المؤسسيا

خاصة و  نتماء الوظيفي یم ل أحد المؤشرات الأساسية ل تسبؤ بالعدةد ما السواحي الس و يةفذ  الإ بالتالي    
 نحو المسامة وأك ر عم  نتماء سيكونو  أطو  بقاء فيإفما المفترض أ  الأفراد الأك ر  ؛   العملمعد  دورا

الأولى لسشوئها، یسهل عم ية التأثير ووعم   ما أ  صغر التسايمات في المراحل ؛ تحقيق أهداف المسامة
برات الممارسات واله و  تإا أ  ال قافة تسشأ بفعل التفاع ؛ الجماعة البصمات وفرض الرؤ ة وغرا ال يم
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 ي لإدارة المواهب والانتماء الوظيفالأدبيات النظرية والتطبيقية الفصل الأول: 

 والتي ةروا أنها س و يات ةتم مكافأتها، فتعزز باعتبارها طر ق لاكتسا  مز د ما المزایا التي یمر بها العام و  
 المؤسسة هي: 37والمسافم و مكا القو  بأ  الآليات الرئيسية لتشكيل ثقافة 

 .إةراءات اختيار الموظفيا 
 .الممارسات الإدار ة 
  المتبعة.طرق التسشئة 

  الاختيار ةتم خ  الك أنت وما ؛ تعتبر عم ية اختيار الموظفيا خطوة رئيسية في تشكيل ال قافة التسايمية
ات وخ فيات واستعدادات وتوةيه التعرف ع ى الأفراد الذةا ترى المسامات أ  لدةهم صفات وأنماط س و ية

 مساسبة لها . 
خ    إا ةت م وما ؛ لطبيعة ثقافة المؤسسة السائدة ح يقيختيار البالتالي فذ  الممارسات تبقى الإ  

مكافآتها والس و يات التي ةتم استسكارها ومعاقبتها و شكل الك مؤشرات  الممارسات أنواج الس و  التي ةتم
 ترفم المسامة شعارات ما أنها تتبسى ثقافة مؤسسية تكافئ الأمانة والإنجاز و تتبسى قيم فقد ؛ واعحة ل عام يا

 اصةوع قات خ لمساءلة والشفافية ولكا وما خبرة وواقم الممارسة اليومية یكتشف العام و  أ  الإدارة لاا
 يرا ما مم الرؤساء وأ    تطبق إلا عكس ما تدفعت ما شعارات حيث تتم الترقيات والحوافز لما لهم وساطات

لذةا إا أ  ا ؛ بل یحصل العكس ؛ بها محاسبة الذةا یقومو   الممارسات الهاطئة والمهالفة ل قانو  لا ةتم
صور ةتجاوزونها یصسفو  بأنهم تق يدةو  ومعوقو  وبالتالي یحسب الك نقاط ق ة تزمو  بالقوانيا والتع يمات ولا

 یكا الك بشكل واعم.  ع يهم ولو لم
هدف رسم بالصحيحة لوسائل الإع م  و جرو التكتم ع ى الممارسات الهاطئة و تم تزو ر المع ومات غير   

م لت بي  ثقافة المؤسسة المط وبة لدى العام يا أ  تهت صورة ةيدة ولكا مغاةرة لما هو موةود فع . هذا و  زم
طبيم الاةتماعي فالتدر ب هو نوج ما الت مساسبيا الت قيا بعم ية التدر ب.ال المؤسسات وبعد اختيارها ل مرشحيا

وأهدافها وقيمها وما یميزها عا المسامات الأخرى وغالبا ما  الموظفو  الك ير عا المسامةةتع م ما خ لها 
عية وحجم نو  حيث تستمر م ل هذه الدورات ساعات أو أیاما حسب ،الك ما خ   دورات تدر بية توةيهية ةتم

                                                             
لة العلوم الإنسانية جم،لدى الموظفين  دور ثقافة المؤسسة في تفعيل الانتماء الوظيفي ،نسرين زيادة ،نورة بن بوزيد -37 

 202،202،246،241،ص0600،سنة00لدجم،



 

 

31 
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 الموظفيا أ  ةتعرف الموظفو  ما المسامة. وما ال رورو في هذه الدورات التي یجب أ  تبدأ حا  تعييا
 35. ع ى التماشي مم ال يم ال قافية السائدةةاهزو   حقوقهم وواةباتهم ومزایا عم هم حتى یكونواخ لها ع ى 

افة والسجاح بيا ال ق غ ب الدراسات التي تساول  موعوج ثقافة المؤسسة ر زت ع ى وةود ع قة مباشرةأ  إ     
ي ثقافة المؤسسة نذ ر ف قوةدرةة  وه الع قة یجب توعيم أنواعها الاقتصادو غير أ  لتحقيق نجاح هذ

 :مجم هما
ة ثقافة درةة قو  تصب في ث ثة أصساف یمكا التفصيل فيهما ع ى اعتبار وةود عام   أساسيا  یحددا 

 المؤسسة نذ ر في مجم هما:

 ثقافة المسامة. مدى المشاطرة لسفس المعتقدات أو ال يم الهامة الحيو ة في  :Consensuجماع الإ (2-1
 و المشاطرة ع ى عام يا هاميا:أةماج الإو توقف مدى 

 .سسةفي المؤ  العمل ناام ط عهم ع ى ال يم السائدة في المسامة و ي  ةتمإتزو د وتعر   العام يا و _ 

 نام الفوائد والمكافآت تمسم للأع اء الم تزميا بال يم. -
 والمعتقدات. هذا وقدلى مدى قوة وتمسك الأع اء في المسامة بال يم إتشير  :intensity الشدة( 2-2

 تتميز ال قافات القو ة بمجموعة ما الهصائص نجم ها فيما ة ي:
 تشجيم وتحفيز السزعة نحو التصرف وتحمس الموظفيا ع ى تحمل المهاطرة._ 
 إقامة ع قات وثيقة مم العم ء  وسي ة لتحسيا وتعز ز مر زها التسافسي.  -
 .ةيةتعايم الإنتا وظفيا ع ى بذ  أف ل ما لدةهم بغيةنشاء تصميم تسايمي ما شأنت أ  یحفز المإ -
لواسم، تفتقر والقبو  ا لا ةتم اعتساق ال قافة المتوسطة بقوة ما طرف أع اء المؤسسة لأنها لا تحض بال قة  _

، عدم التوافق مم أهداف وقيم المؤسسة الى التمسك المشتر  بيا أع اءها بال يم والمعتقدات مما ةؤدو الى
 ي عدم الرعا الوظيفي وانهفاض الإنتاةية.وبالتال

دها في توقم كونها تساع تهتم بمشكل التكي  و م ل مسطق هذه السار ة في عما  السجاح الدائم ل مؤسسة في
اف واستغ   كتشذالمسامة الذو یسمم ب   ال قافات المتطورة تشجم روحذبالتالي ف .التغيرات والتكي  معها

ث ما ةر ز ع ى أهمية ال يادة أك ر ما روح المؤسسة حي ا سهفترات التحو . بل و  دة ل تكي  فيإمكانيات ةدة
 تقوم ال قافة المتطورة ع ى التكي 
                                                             

 نورة بن بوزيد، نسرين زيادة، دور ثقافة المؤسسة في تفعيل الانتماء الوظيفي لدى الموظفين ،مجلة العلوم الإنسانية 
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 ي لإدارة المواهب والانتماء الوظيفالأدبيات النظرية والتطبيقية الفصل الأول: 

السسبة ل شق أما ب المتغيرات التي تحصل ولا ةتحقق هذا إلا ما خ   قيادة قو ة ل مسامة مما یحقق  فاءتت.مم 
یمكا  تستم مستوةات مادیة وخدمات ها لأنها تستجها فهيال اني ما السؤا  فا  المؤسسة هي ثقافة في حد اات

والعادات والتقاليد والرموز والإشارات وناام ما الحتميات الذو  أ  تكو  معسو ة  ذلك. تتشكل هذه ال قافة .
 یحدد بدور  بير نمط تسييرها،

ر أك ر ما تعتب لتيفهي إا  حسب هذا المساور وسط ثقافي ما حيث  و  ال قافة ما مستوةاتها الفرعية وا
 ات یعود أ  معام ثقافة المؤسس باحث ةرى  عرور ة ل فهم الك ي لها، فهي وسي ة غير مباشرة ل عتراف بها

نصف ال يم في المؤسسات الجدةدة هي إنعكاا ل يمها وأ  السصف  و  حظ أی ا أ 35أص ها إلى مؤسسيها. 
 المتبقي ةتطور إستجابة

سة )الذاكرة المؤس ئم حاةات العام يا . و مكا حصر هذه المكونات في تار خل بيئة التي تعمل فيت بما ة 
المؤسسة الشبكة ال قافية الهاصة ب كل هذا یم ل ساطير.الطقوا والشعائر وأخيرا الأ ؛ الرموز ؛ ال يم؛ الجماعية(

ير مفيدة لها م ا  معاةبها العام و  ع ى اعتبار أنها  فهي تم ل قيم المجتمم الذو یعيش فيت الفرد، حيث ة تزم
با في نفس المؤسسة و فترض أ  تكو  هذه العادات أو الأ  والإ الك التزام بعض المؤسسات بعد تعييا

 الأعراف غير مكتوبة
لأمانة العدالة، ا ال يم توقعات س و ية ایجابية تف ي ت ةزء  بير ما المجتمم م ل الصدق،؛  وواةبة الإتباج

 .... الخ .
 فهيأو غير مهم.  بهصوص ما هو حسا أو سيء أو ما هو مهم "معتقدات" فها ع ى أنها كما یمكا تعر 

ت وإتجاهاتت والتي تعمل ع ى توةيت رغبات عبارة عا معتقدات التفرد نحو الأشياء والمعاني وأوةت السشاط المهت فة
ا ال يم التسايمية وما بي والصوا  والهطأ وتتصف بال بات السسبي. نحوها وتحدد لت الس و  المقبو  والمفروض

 .المساواة بيا العام يا،الانتماء بذدارة الوق  الانتماء بالأداء، واحترام الآخر ا ... الخ 
 
 
 
 
 

                                                             

 نورة بن بوزيد، نسرين زيادة، دور ثقافة المؤسسة في تفعيل الانتماء الوظيفي لدى الموظفين ،مجلة العلوم الإنسانية ،مجلد00،سنة0600،ص202،202،246،241 

  35"مرجع سابق"



 

 

33 
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 مكونات ثقافة المنظمة:( 3
 كالآتي: هي تتكو  ثقافة المسامة ما مجموعة مكونات

 :المعتقدات والتوقعات والقيم المشتركة(3-1

فك أ  تكو  لا تسهذه ال يم  ة ما قبل أع اء المؤسسة التى توةت تصرفاتهم، ما الأفكار والإعتقدات المشر 
، هذه إلا تجل أو الع قات بيا المصالم والساا سببا مهما في نجاح المؤسسة لانها تصوغ الاستراتيجية وطابم

 ح يقة المؤسسة. الافكار قد تتحو  إلى المعاةير التى تشكل
 لمشتر ة القادة المسامة هي انعكاا ل ف سفة التسايميةكل ال يم والمعتقدات والتوقعات ا

 التي تقوم ع يها المسامة و مكا القو  بأ  ال يم المشتر ة تتم ل في:
 :تي الساسي لها والتي تبيا مااا تفعل المسامة؟ وما هي عقيدتها لأوهي الهدف ا رسالة المنظمة

 ؟تؤمسها
 مااا تقدم المسامة : ئالمباد. 
 التميز في الجودة التميز في الأعما  . ،قد تكو  عا طر ق فرق العمل ادئ :أدوات تحقيق المب 
 : طرافأو البرنامم والمسهم الذو تسير ع يت المسامة لهدمة الأ إستراتيجية المنظمة 

 كالي .انتشار التكسولوةيا والجودة والت
 التي  ساطير ل الأهي الحكایات والقصص التى تحكيها ما أةل خ ق المؤسسة ونجاحها م سطورة :الأ

قاط قوتها وعامة المؤسسة ون براز نجاحاتت عب دورا في حفظ ونقل ال يم الهامة والمحفزة وهيا وسي ة إتصا  لإ
 وتسوعها و نهوعها خ   مسيرتها . 

 أحياء أم أموات، فهم رموز الأساطير ؛سواء  انوا ح يقيو  أم ما صسم الهيا   بطال :الأ 
 وما ةستم عا الك ؛ المؤسسة ةعمالهم ومواقفهم نجاحات نه الذةا سببوا بأفعالهم وأ 

 لاءهؤ  .نتماء لهذه المؤسسة والاستمرار بهاالإما مزایا ومواصفات تكو  معاةير س و ية 
 بطا  هم الرموز ال يادیة الذةا یحر و  قيم المؤسسة.الأ
 وإةراءاتوتم ل الممارسات اليومية التي ته م لقواعد  :دلياالشعائر والطقوس والتق 

تتساسب مم  والشهصية التي رسمية وغير رسمية  تعبير عا تفاعل الافراد وعواطفهم وردود أفعالهم الوظيفية
 م.وأنامة تشكل الإطار العا عوابطما تصسعت المؤسسة ما 

 :ما یحمل الك  الوظيفي  لهم ستراتيجية بيا الانفراد والعام يا ووسي ة تفاهمهي أداة لاتصا  الإ اللغة
 المعمو  بت. معاني وتوعيحات وحر ات وس و يات تابعة ل تحاور ال غوو  ما
 :إ  اختيار وترتيب المكاتب والتجهيزات غالبا ما تعكس ع مة واعحة الترتيبات المادية 
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المهصصة ا و الأماكوترتيبها  راسي والمكاتب والتجهيزات وطر قة توز عهاكو محدّدة في ثقافة المسامة. فال
 م ء وال يوف تعكس ثقافة المسامة.ست با  العلإ
 :ستو ات الم م ل خطوط الس طة والمسؤولية والاتصا  و نقل و تقار ر و تس سل الهيكل التنظيمي

 الإدار ة والطرق التى تس كها الأعما  ما خ   المسامة.
 ما تعتبر ؛ هابهي مواعم لا یجب الهوض فيها و أعما  یجب أ  نقم  منوعات :الم  

داخ ها و ذا الصورة ا حداث اعرا  في صورة العام يإ  مأساو ة مرت بها المسامة ما شأنها نتاج لتجار 
 .38 كلالهارةية لها، مما ةؤثر س با ع ى آداء العام يا والمسامة 

 (دراسات سابقةال) تطبيقيةالأدبيات الالمبحث الثالث:  
 عربيةالدراسات الالمطلب الأول: 

 العربية الفرع الأول: الدراسة السابقة 
 :الدراسات السابقة( 1
 غتياال ةدور في ف كها ب العدةد ما الدراسات السابقة في موعوج إدارة المواهب ومابقام الباحث باستقراء    

ة ما القوة الدراسة بالأفكار والمع ومات التي تجع ها بمكان راء هذهإثالعربية والإنج يز ة في مواقم   يرة لكي ةتم 
 .ستساد إليها في دراساتهم المستقب يةوالدارسيا للإط ج ع يها والإ الباح يا زحفیما 

 
 :العربيةالدراسات 

 وةد الباحث أ  الدراسات العربية ما دراسة الباحث لموعوج المواهب وإدارة المواهب في العالم العربي، فقد
 ياا الباح م أیّاا اعحاا أ  الموعوعات الجدةدة وال رور ة، ولم ةبدو و  ير إلى هذا السوج مابتفتقر وبشكل  

 هذا الموعوج إلا الق يل مسهم وما هذه الدراسات ما ة ي: واتساول
 (2112)،سنة 12المجلد:الموظفين اللبنانيين إدارة المواهب تقييم معرفةدراسة حداد واخرون بعنوان : .1

ام التح يل طر ق استهد المواهب عا بذدارة يالإكتشاف وتقييم معرفة الموظفيا ال بساني هذه الدراسة هدف  
ارد انة الكترونية بالإعافة إلى مقاب ت مم مدراء المو بإستهدموا فيت إست الوصفي لإةاباتهم للإستط ج الذو

ي العام أنشأت في بيروت ف والتي هي شر ة لبسانية رائدة في مجا  تكسولوةيا المع ومات SETSشركة  البشر ة

                                                             
لة العلوم الإنسانية جم،لدى الموظفين  دور ثقافة المؤسسة في تفعيل الانتماء الوظيفي ،نسرين زيادة ،نورة بن بوزيد -38 

 202،202،246،241،ص0600،سنة00لدجم،
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كا  ما أبرز نتائم . % 27.33ب غ  نسبة المشار يا  حيث وتغطي معام مسطقة الشرق الأوسط، 1991
كرة تماماا فائدة إدارة المواهب ولكا ليس لدةهم أیة ادنى ف ار يا في الإستط ج یعرفو  الدراسة بأ  أغ بية المش

مد ع ى مفهوم تعت سبة عئي ة ما الشر ات ال بسانيةإستراتيجيات إدارة المواهب  ما تبيا أ  ن عا عم يات أو
هسا  إستراتيجية شام ة لإدارة المواهب و  وةودعدم  الرئيسيةكا  ما أهم الستائم  أی ا، إدارة المواهب في إدارتها

 ا ةهةوإدارة المواهب البشر ة م الإستراتيجية وتسمية الموارد البشر ة ما ةهة الموارد البشر ةخ ط بيا إدارة 
   ام ة يب إدارة المواهب ولكسها غيرسالبعض ما أ قوم بتطبيقثانية، بمعسى أ  الشر ات ت

 تطو ر الموهوبيا داخل الشر ات ال بسانية وأنها فش   متكام ة. و شف الستائم عا وةود فجوة ح ي ية فيو 
 الموهوبيا لدةها. تماماا في تحدةد ما هم

فرة لدةهم لمتو افي المواهب -ورة الإست مار وأوص  الدراسة مدةرو الموارد البشر ة في الشر ات ال بسانية ب ر 
آرائهم وأ  یعطوا المز د ما الوق  ل موظفيا ما التع م بما  ما خ   الج وا معهم وتحفيزهم والإستماج إلى

و فاءاتهم وخبراتهم وز ادة معارفهم ليكونوا بذلك نواة التميز والإبداج و هطوا نحو  قي العمل ةسعكس ع ى أدائهم
 .التي یعم و  فيهاتكو ا موهبة اات ميزة تسافسية ل شر ات 

ية ، جريدة القبس الكويتية الإلكترون "خسرتهم إمنح موظفيك مسؤوليات جديدة وإلا"ديوليت بعنوان: دراسة .2

 (2092) 92949العدد 
فقاا الجدةدة في العالم العربي، فو  قام  شر ة دةولي  الشرق الأوسط وفور س العالمية ل كشف عا المواهب

 %80البقاء في وظائفهم وشر اتهم في العام المقبل أو  ةسوو   موظفيا 50 لصأما 04 شار:للإستط ج أ
  ؛ستط جالإ مما شم هم

  :يناشئة وه اتجاهاتث ثة  حددت ، فقد وتح يل دةولي  لسوق المواهب ستط جع ى نتائم الإ ءوبسا
وثقة  ات هي بم ابة تقدةرإا یعتبر هؤلاء هذه المسؤولي؛ أو خسارتهم مسؤوليات ةدةدة الموهوبيامسم الموظفيا 

ستط ج والذةا یسعو  إلى الإ ما المشار يا في %42و عتبر  ؛راات أهمية أك ر ما أو شيء آخ بهم وأنها
 .كامل مهاراتهم وقدراتهم بالشكل الصحيم وظائف ةدةدة بأ  وظيفتهم الحالية لا تستغل

ظفيا یجب أ  الإحتفاب بالمو  هتمام الكبير بعم يةوأخيراا الإ ؛التر يز ع ى المواقم الوظيفية المهددة بالشغور  
ما المشار يا في الإستط ج والذةا ةسوو   62ال بسانية، إا أ  % یكو  ما عما الأولو ات القصوى ل شر ات

 م.شر اته شر اتهم یعزو  الك إلى مستو ات ال قة العالية بحكمة ال يادات الع يا في بالبقاء في
التر يز  وتطو رها  ما لابد ما دة التر يز ع ى استهدام مهارات الموظفيا وتسميتهاأوص  هذه الدراسة بز ا   

 بالإعافة إلى خ ق بيئة حاعسة ل مبدعيا والموهوبيا ؛وتحفيزها ع ى ال يادات الذ ية اات المهارات العالية
 كل الموظفيا بهدف الحفاب ع يهم وخصوصاا الموهوبيا مسهم. وتتواصل مم
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تجربة دولة الإمارات العربية  -المواهب  الإستثمار في التدريب وإدارة ،الطيب دراسة الحميدي و .3

 2111كلية الشرطة، معهد تدريب الضباط، رأس الخيمة. المتحدة.

ست مار إدارة الموارد البشر ة م ل الإ بعض المصط حات الحدة ة التي طرأت ع ى توظي هدف  هذه الدراسة إلى 
المواهب و يفية إست مارها ةيداا في مهت ف المجالات وما هي  ل  الدراسة إدارةفي التدر ب والموهبة، وتساو 

هتمام بالمواهب ورعاةتها،  ما أوعح  الدراسة دراسة حالة الإمارات العربية المتحدة في للإ الأسبا  الح ي ية
التي تعطي  الأخرى  ل تميز الحكومي، والجوائز تبسي استراتيجية إدارة المواهب ما خ   برنامم الشيخ خ يفة

الرؤ ة  ية تحقيق غتدعم إستراتيجيات التعامل معها بتساعد في تسمية ثقافة الموهبة و  ل مبدعيا والموهوبيا والتي
إستقطا    ى ع التر يز  بأهمية   الإستراتيجية ل مسامة ع ى المساور ا قر ب وبعيد المدى، وأوص  الدراسة

عم أی اا و   ؛ المسامات  في  ل ما  استمرار تها  واهب وتحفيزهاالم هذه  والمواهب وإدارة  الكفاءات 
 داخ ياا   سافسيةالعربية وز ادة قدرتها الت العام ة  الأةدو  نقل   وتيسير  التدر ب و  ل تع يم  إستراتيجية عربية

 الاهتمام و  المواهب لإدارة  نمواج  وعم   ب رورة   صأو   ما   ، خارةيا و
 ل موظفيا  أحد الأدوات لتحسيا مستوى المواهب لدى الأفراد. بالمسار الوظيفي

 
تيجية إدارة الموهبة في إسترا كمنهج لتعزيز ي وآخرون أنظمة عمل الأداء العالينز العدراسة  .4

 2111. 19،العدد 34. مجلة الإدارة والاقتصاد، سنة المنظمات
 Highوربطها بسام الأداء العالي  ة الموهبةعرع  هذه الدراسة بع اا ما الأفكار الهاصة بذستراتيجية إدار 

Performance Work Systems بذتباج بذلك أس و  المساقشة الع مية الهادفة ل مفهوميا وعرض  والك
 اةم كذطار ن المتداخ ة بيا المفهوميا بسمواج یحاكي في طبيعتت نام عمل الأداء العالي طبيعة الع قة

 
اق بيا ع ى التساؤ  التالي: إاا  ا  الإتف وتقوم هذه الدراسة لإدارة الموهبةلب ورة وتسفيذ إستراتيجية ةدةدة 

ذه بل الكفي ة بذدارة دفة هالمرح ية القادة هي حر  المواهب فما هي الس الأكادیمييا والممارسيا بأ  شعار
 قة بيا عاستكشاف طبيعة ال وتتب ور الإةابة ما خ    ءلصالم المسامات و سبها بطرق أك ر ا ا الحر 

 العالي. إستراتيجية إدارة المواهب ونام عمل الأداء
إستراتيجية إدراة  وهي دوافم تحاكي فكر اةا في طبيعتهاتبوتطرق الباح و  إلى تبيا  التواقم البح ية التي ت 

 یاتتحد هصتودوافم تجيب عا تساؤلات الجيل القادم لقوة العمل، ودوافم  ؛المواهب، ونام عمل الأداء العالي
ة نشاطات إدارة الموارد البشر  وخ ص  الدراسة إلى أ لمستقب ية في المساات العراقية. المرح ة الراهسة وا
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إستراتيجية  وأ  لها دوراا حاسماا في عم ية التكامل بيا ؛الموهبة الإستراتيجية ت عب دوراا قيادیاا وتدر بياا في إدارة
  ة ما ةميممشتر  أی اا هسا  مسؤولية .نجاح مبادرات إدارة المواهب واستراتيجية المسامة لتعز ز إدارة المواهب
ل س ح یمكا المسامة ما سهولة الإنتشار و ق  وأ  التعاو   ؛بساء وتعز ز الموهبة هالمسامة تجا العام يا في

 في الأماكا الهطأ. الموهوبيا خطر وعم الأشهاص
 

راسة د :وأثرهما في الأداء العالي للمنظمات عادهاالبنية التحتية إدارة الموهبة وأب"الكرعاوي دراسة  .5
 2111رسالة ماجيستير، غير منشورة جامعة الكوفة، العراق  والقادسية". مقارنة بين جامعتي الكوفة

ةهة والأداء  التحتية والأبعاد ما هدف  الدراسة إلى التعرف ع ى طبيعة الع قة بيا إدارة الموهبة مم  ة بالبسية
 .والقادسية العراقيتيا بذفتراض أنهما مصسم المواهب ونشرها طبيق الدراسة في ةامعتي الكوفةالعالي، وتم ت
 40تيا في الجامع ساء الأقساموعمداء الك يات ورؤ مساعدةهما ة    ما رئيسي الجامعتيا و الدراس شم   عيسة

 اسة. ما مجتمم الدر  %30لجامعة القادسية بسسبة تجاوزت 84إستبانة لجامعة الكوفة و 
مهما لتحقيق الميزة التسافسية وأنها عامل مهم في إستدامة  وتوص   الدراسة إلى أ  الموهبة تعتبر مصدراا 

لتحتية في ا ما خ   ع قات الإرتباط والتأثير التي أظهرتها أبعاد إدارة الموهبة وبسيتها المسامات تبيا الك
فروق إحصائية اات دلالة معسو ة في إدارة  ئم عدم وةودمؤشرات الأداء العالي لك  الجامعتيا، وأظهرت الستا

 .الأبعاد والبسية التحتية الموهبة في الجامعتيا ع ى مستوى 
ق بذدارة الجامعتيا فيما ةتع  اتهذا وأوص  الدراسة بالعمل ع ى تسمية الوعي الإستراتيجي ل  يادات في   

تفاب بالمواهب لدةها، ف  ا عا إةراء الدراسات والاح الموهبة لتحسيا تسافسيتهما والعمل ع ى الإهتمام
 المستقب ية التي تر ز

 ع ى أثر إدارة المواهب ع ى الميزة التسافسية ل مسامات.
 
مجلة  المواهب في قطاع البنوك السعودي". إلى أي درجة تطبق إدارة" الرويلي وآخرون دراسة  .6

 (2113) نسانيةلإ الحقوق والعلوم ا
 

وقد ةاءت بساء ع ى التحو  ما  تقييم تطبيق إدارة المواهب في قطاج البسو  السعودو هدف  هذه الدراسة إلى
إدارة المواهب التي تتبعها المسامات لز ادة درةة تسافسيتها مح ياا  رة الموارد البشر ة إلىاالممارسات التق يدیة لإد

 ودولياا  تبعة
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كيا مح ييا سوعم  العيسة ب في مدةسة الر اضالدراسة البسو  العام ة  وعم مجتمم  .ما تبعات العولمة 
 وآخر ا أةسبييا.

  مقاب ة العام و  في الموارد البشر ة في البسو  الأربعة لجمم البيانات وتح ي ها وقد اعتمد الباح و  ع ى أس و 

 لسعودیة.تطبيقها لها في البسو  ا  لغرض معرفة درةة وعي إدارة الموارد البشر ة بمفهوم إدارة المواهب ودرةة

أی اا  ، البشر ة  الموارد  وتسمية  رة المواهب اات أهمية وترتبط بتدر باوقد خ ص  نتائم الدراسة إلى أ  إد
 %75البشر ة ومدراء التدر ب في البسو  الأربعة بأ    الموارد مدراء   مم تم    التي  المقاب ة  أظهرت نتائم

المحافاة ع يهم  ويا  ب وتطو ر مواهب الأفراد الحاليوتدر تستهم سياسة ةذ  وتوظي   ما البسو  السعودیة
 ةميعاا.

حو  إدارة المواهب وربطها بالمهرةات وقياا الأداء   وأوص  الدراسة ب رورة ال يام بمز د ما الدراسات
ر والأث المسامة وقياا أثر المتغيرات البيئية ع ى هذه المواهب  بذستراتيجيات  ربطها والجودة بالإعافة إلى

 التي تتر ت ع ى المسامة.

 واقع تطبيق نظام إدارة المواهب البشرية"صيام دراسة  .7
رسالة ماجيستر،غير منشورة،  "بغزة من وجهة نظر الإدارة الوسطى والعليا دراسة حالة الجامعة الإسلامية

 2093الجامعة الإسلامية بغزة، فلسطين 
خ   فحص مدى توافر المبادئ   المواهب البشر ة ما هدف  دراستها إلى التعرف ع ى مدى تطبيق ناام إدارة

  ، غزة الإس مية في   بالجامعة والوسطى   الع يا  الإدارتيا الجوهر ة لساام إدارة المواهب ما وةهة نار
 ولكي تكتمل  وتكو  

تم یة و إستبانة اعدت لهذه الغا ع ى ةمم البيانات ما خ    استسدت الباح ة لدراسة اأهداف  ح قة تحقيق 
 :توز عها ع ى عيسة الدراسة ما أفراد الإدارتيا

ما الإستبانات  %5.77ما نسبتت  ، حيث إسترد190الع يا والوسطى بالجامعة الإس مية في غزة والبالغ عددهم 
هسا  غموعاا یكتسف مفهوم إدارة المواهب البشر ة لدى العام يا في  وتم تح يل لتاهر نتائم الدراسة ة ية بأ 

بيق تتوافر ولكا التط الإس مية وبالتحدةد في عم يات الساام، أو أ  المبادئ والعساصر الأساسية معةالجا
 الفع ي  ا  مهالف لكل التوقعات.

وأنامة تسايمية تساعد ع ى فهم  عرورة وةود تع يمات ؛وخ ص  الدراسة إلى ةم ة ما التوصيات أهمها
الأساسية لها،  ما وةب العمل ع ى خ ق ثقافة تسايمية تتمحور  تمفهوم إدارة المواهب و يفية السير بالعم يا

 حو  أهمية
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كالورش والسدوات والإةتماعات   حةسافسية والك بمهت ف الطرق المتاإدارة المواهب ودورها في خ ق الميزة الت
 وح قات العصف الذهسي...الخ.

هدفها تعر   العام يا   بشر ة بالجامعةالدراسة بتهصيص وحدة إدار ة متهصصة بذدارة المواهب ال كما أوص 
 عدهم ع ى تطبيقها بالشكل الصحيم.بالمفهوم وتسا

 الدراسات الأجنبية المطلب الثاني:
 فيما يلي سنستعرض الدراسات الأجنبية التي تتعلق بموضوع الدراسة:

 الفرع الأول: تقديم مختلف الدراسات الأجنبية 
المواهب في المسامات والقطاعات  متسوعة حو  موعوج المواهب وإدارةةسبية بالدراسات التزخر الأدبيات الأ

الباحث ع ى أهم هذه الدراسات والتي ت رو هذه الدراسة وتحقق الغایة   المهت فة، ولغرض هذه الدراسة فقد ر ز
 مسها:

( ةإثنتين من الشركات القيادية )الرائد ( بعنوان: "إدارة المواهب فيAbdul Nasir et al.)دراسة  .1
       "Managing Talent in Two Leading Companies in Malaysia" .في ماليزيا

 International Conference on Technology and Management Lecture Notes in 
Information Technology, Vol.21, Pp 125-130 (2112)  

تي المهت فة لإدارة المواهب ال حدةد الطرق هدف  هذه الدراسة لفهم وفحص ممارسات مفهوم إدارة المواهب، وت
 إدارة المواهب والمشاكل التي یمكا أ  تعترض تطبيق المفهوم تطبقها الشر ات، وتحدةد الإخت فات في نهم

 ص  عموماا، وخ ع ى فعالية إدارة المواهب في هذه الشر ات خصوصاا والشر ات الماليز ة وأخيراا التعرف
ناراا ل  غط المتزاةد ما الأعما  الداخ ية   ات بدأت في برامم إدارة المواهبالدراسة إلى أ  ةميم الشر 

لك  الشر تيا بأ  إدارة المواهب تعتبر دافعاا مهماا ل سمو ومصدراا مهماا  والهارةية، والك ل سارة الإستراتيجية
 التعمق والدراسة. التسافسية، بيد أ  الممارسات لا تزا  غير ناعجة تماماا وبحاةة لمز د ما ل ميزة

لمواهب وحدة متهصصة إدارة ا وأوص  الدراسة بأ  تتبسى الشر ات في ماليز ا سياسة ةدةدة تبسى ع ى بساء
يز ة. وتوعيم المفهوم بشكل أیسر ل عام يا في الشر ات المال تعسى بكافة السشاطات التي تتع ق بالموهوبيا

دراتهم ليكونوا ق مواهب والمحافاة ع يهم وتدر بهم، وتطو رتوفر البرامم التي ت ما دورا  ال أی اا لا بد ما
هم الجذابة أثر  بير في المحافاة ع يهم ودفع أك ر فعالية ما او قبل،  ما أ  ل تعو  ات العادلة والحوافز

 الأهداف الإستراتيجية ل شر ات. لبذ   افة إمكاناتهم لتحقيق
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 التنظيمي رها على الأداءيتأث :إدارة المواهب :( بعنوانKehinde, 2112دراسة ) .2
"Talent Management: Effects on Organizational Performance" , Vol. 4, No. 2, 

Pp 178 – 186. 2012   

بانة ةمم البيانات عا طر ق إست ةاءت هذه الدراسة لتفحص تأثر إدارة المواهب ع ى الأداء التسايمي، وقد تم
الدراسة أ  الإدارة المواهب البشر ة أثر إیجابي ع ى الأداء  نتائم صمم  خصيصاا لهذه الغایة. و شف 

المتوسطة ما و  الشر ات متعددة الجسسيات والشر ات المح ية بيسما لم تستفد الشر ات الصغيرة التسايمي في
دارة يجية إالدراسة ب رورة تبسي وتطبيق إسترات هذه الإستراتيجية   يراا في بيئة العما  السيجير ة. وأوص 

تفصل   أالمسامة  واهب الفر دة، و جب ع ىالموظفيا وخصوصاا الذةا یمت كو  الم المواهب ع ى  افة فئات
مفهوميا الشر ات السيجير ة لتداخل ال بيا إستراتيجية إدارة المواهب وإدارة الموارد البشر ة الإستراتيجية في

 .تي تطمم إليها الشر ات السيجير ةوتحقيق الفائدة ال ل ما  التطبيق الفع ي لإدارة المواهب

 "التعاقب الوظيفي إدارة المواهب وتخطيط "(Ahmadl et al)دراسة. .3
Vol. 2, No. 9, Pp 496 – 501 2012"Talent Management and Succession 

Planning" 

 تعاقب لأو ما یعرف بالتهطيط  تهدف هذه الدراسة إلى فحص عم يات إدارة المواهب وخطط الإح   الوظيفي
وتطو رها، شمل مجتمم الدراسة المدراء والهبراء العام و  في بسك رفاء  الوظيفي لجذ  المواهب والإحتفاب بها

أظهرت نتائم دراستهم، و  في محافاة طهرا ، واعتمد الباح و  ع ى التح يل الإحصائي الوصفي لأسئ ة الإةراني
د في مجتمم الدراسة لا یحققا  الستائم المرغوبة حيث ق فيالدراسة بأ  إدارة المواهب والتهطيط ل تعاقب الوظي

لدراسة ا ةذ  وتوظي  القوى العام ة الموهبة التي ةستهجها البسك الإةراني، هذا وأوص  فش   أدوات وآليات
حوافز مالية وغير مالية له ق بيئة  ب رورة تعز ز سياسات وأنامة ةذ  المواهب الحالية ما خ   تقدیم

المؤسسات الأكادیمية ووحدة البحث الموةودة لدى البسك لتحدةد  اا عرورة بساء ع قات قو ة ممةاابة، أی 
فاب بالمواهب وتطو ر والإحت وتعر   مسهم الأفراد الموهوبيا وخصوصاا في السوق المح ية، ووعم أنامة تقييم

دم ع ى تسميتهم و تطو رهم و ع الجاابة ل مواهب و العمل ما خ   إیجاد البسية التحتية وال قافة المسامية
 التفر ط بهم.
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إستراتيجية للمنظمات في شركات  دراسة إدارة المواهب كأداة ":( بعنوانRani et alدراسة ) .4
 "تكنولوجيا المعلومات الهندية المختارة

"A Study of Talent Management as a Strategic Tool for The Organization in 
Selected Indian IT Companies" Vol. 46, No. 2, Pp 147-158. 2012 

 
لإدارة الموارد  دیةكوظائف تق ي هدف  الدراسة إلى توعيم الكيفية التي تسفذ بها عم يات الإستقطا  والإختيار 

البشر ة وإدارتها عما المحتوى التسايمي وبالتر يز ع ى مفهوم إدارة المواهب  ذستراتيجية ةدةدة ت اف إلى 
التسايميىىة  مىا المبحىوثيا أكىدوا أ  ال قافىىة 21وأظهرت نتائم الدراسة بىأ  % لموارد البشر ة الإستراتيجية.إدارة ا

أی ىىىىا  ،وظهىىىىور مواهىىىىب دفيسىىىىة فىىىىي المسامىىىىات ساسىىي والقىىوو فىىي ةىىذ  المواهىىب الجدةىىدةلأتعتبىىر المحىىر  ا
فىي  ،حتفىاب بالمواهىب بشىكل عىام لإفىي امهمىا  راالمكافئىات الماليىة ت عىب دو ظفيا أ  مىىىىا المىىىىو  48رأى %

أى ىىىا ر بيسم ،حتفىىىىىىاب بالمواهىىىبلإىىىىي یمكىىىىىا أ  یحقىىىىىق اساسىىلأمىىىىىا المىىىىىوظفيا أ  الراتىىىىىب ا 57رأى % حىيا
ومىا  .ة السىسوات القادم   حتفىاب بالمواهىب خىىلإاظيفي سىىىوف یحقىىىق مىىىا  الىىىو لأأ  ا مىىىا المبحىىىوثيا %52

ىىة مىىا تحفيىىز مىىور الماليالأأبىرز نتىىائم الدراسىة أ  عم يىىة التىىدر ب والتطىىو ر المسىىتمر ا یحققىىا  مىىا لىىم تحققىىت 
يجيات إدارة ىرابط مىىىم إسىىىتراتتتي راتيجيات إدارة المواهىىىب التتسىىىاهتمىىىام بلإأوصىىى  الدراسىىىة ب ىىىرورة افىىىراد. الأ

   حىلإ يىات اعم   مىا خى ةأنهىا أك ىر شىمولي لاوالتطىو ر إيا والتىىىدر ب سىىىتقطا  والتعيىلإالمىىىوارد البشىىىر ة  ا
 .الىوظيفي (التعاقىب) 

على دراسة حالة في منطقة مجلس التعاون  ئمإدارة المواهب بحث قا :( بعنوانSingh et alدراسة ) .5
 الخليجي "

"Talent Management: A Research Based Case Study in the GCCRegion" Vol. 
16, Pp 139-154 2012 

ود المواهب ما حيث التحدیات والقي تساقش هذه الدراسة دراسة حالة دو  مج س التعاو  اله يجي في مجا  إدارة
في عم يات إستقطا  المواهب والإحتفاب بها في شر ات القطاج    مج س التعاو  اله يجيالتي تواةهها دو 

ات ة تط عمم ز اد و ذلك عم ية المسافسة بيا القطاعيا الهاص والحكومي لإمت   هذه المواهب. الهاص
لدراسة تح  ا بتطو ر إستبانة لغرض تحقيق أهداف المسطقة اله يجية. قام الباح و   وأما  القوى العام ة في
سعودیة الشر ات ال ع ى دو  مج س التعاو  اله يجي الإمارات، قطر، البحر ا، وبعض مسمى قدرات وتوز عها
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ام ة والإستبانة ع ى قياا الجوانب السفسية ل قوى الع والكو تية، وتم إست ساء س طسة عما  وقد ر زت الدراسة
ةابة عا إ ئم الدراسة قيمة إا تبيا أ  نسبة المشار يا فيالمح ية والوافدة، و ان  نتا ة ما العمالةوبالموه

كذلك تبيا أ  أك ر العمالة إنهراطاا في العمل   الإناث ما  %6.51ما الذ ور و  %4.49الإستبيا   التالي 
 في العمل  الأك ر إنهراطاا  هم   الذ ور ، وأ   %51.8وليسوا ما العمالة المح ية %52.9هم ما المغتربيا 

، %23.2إنهراطاا في العمل   فأقل هم الأك ر 25ناث، وأظهرت الستائم أ  الأفراد ما اووو العمار ما الإ
 ةسهرطو  أقل بالعمل والسساء تشكل قوة عمل لا یستها  بها في  .عمار الأكبر بق يلأ  فئات الأ كما بيس  

 .والبعض مسهم یعتبرو  موهوبو  اله يم العربي 

 ى القوى والمتغيرات التي تطرأ ع  ر الدعم الكبير ما قبل الإدارة الع يا بالمواهبوأوص  الدراسة ب رورة تواف
لموارد الإدارة المواهب تتمازج فيما بيسها واستراتيجية المسامة وإدارة ا العام ة في اله يم العربي وبساء إستراتيجية

 الإستراتيجية. البشر ة

 -نية دوران الموظفين على كفاءة المنظمة و  أثر إدارة المواهب" : Rana and Abbasiدراسة   .6
 "الباكستاني تصالاتفدراسة حالة قطاع ا

"Impact Of Talent Management and Employee Turnover Intention on 
Organization-A Case Study Of Telecommunication Sector Of Pakistan" , Vol. 

7, No. 2, PP 351-362 2013 

كفاءة المسامات في قطاج  ع ى فحص أثر إدارة المواهب ونية الموظف بالدورا  ع ى تقوم هذه الدراسة
موظف في قطاج    351بسيطة وتم توز م إستبانات ع ى  الإتصالات الباكستاني، واستهدم  عيسة عشوائية

دورا  بال  و شف  نتائم الدراسة أ  الحد ما نية الموظف .%78إستبانة بسسبة  273الإتصالات تم إسترداد
كشف  أ  هسا  ع قة س بية بيا إدارة  الوظيفي یعطي نتائم إیجابية تسعكس ع ى  فاءة المسامات،  ما

المواهب غير الجيدة تستطيم أ  تز د ما حالات دورا  العمل ل موظفيا   المواهب و فاءة المسامات إا أ  إدارة
 ما  فاءة الساام.  وتق ل

تعامل الإتصالات إلى وعم إستراتيجيات فعالة ل  دارة الع يا في قطاجأوص  الدراسة ب رورة تيقظ وتسبت الإ
لذو ا وتحفيزها وتطو رها والاحتفاب بها وتق يل دورا  العمل ما أمكا ل تأثير الس بي مم المواهب و يفية إدارتها

 .داء المساماتأتتر ت ع ى  فاءة و 
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وإستراتيجيات إدارة الموارد البشرية  دور إدارة المواهب"بعنوان:  (Hanif and unfei)دراسة .7
 "لإحتفاظ بالمواهب

"The Role of Talent Management and HR Generic Strategies for Retention 
Talents" Vol. 43, No. 5, Pp 266-274.2113 

لتزاما مم االمواهب البشر ة ب أةر   هذه الدراسة في محاولة مسها لتس يط ال وء ع ى الدور الذو ت عبت إدارة
وتحقيق  ؛والحد ما دورا  العمل ؛ع ى المواهب داخل المسامات إستراتيجيات إدارة الموارد البشر ة في المحافاة

ية الحوافز وفعال ؛الموارد البشر ة ما خ   تسفيذ سياسات التعاقب الوظيفي، والع مات التجار ة رؤ ة إدارة
در ب لإدارة الموارد البشر ة ما إستقطا  وتعييا وت دوار التق يدیةوبرامم التطو ر المستهدمة، بالإعافة إلى الأ

 .إیجابي في نجاح المسامات وتطو ر والتي لها أثر

  ع ى وفرعياتها أو نفيها ، ووزع د الباح ا  ع ى الإستبانة  أداة لجمم البيانات لإثبات هذف الدراسةتموإع
  الإدار ة، وأظهرت المستو ات  في  افة   المهت فة ئر والدوا  ما مدراء الأقسام 211عيسة عشوائية قدرها 
لموارد ا  الذو ت عبت إدارة المواهب إنما هو ةزء لا ةتجزأ ما الإستراتيجيات العامة لإدارة نتائم الدراسة ا  الدور

  سها.نف هي    تاهما   في  تتكامل  ل مسها مم الآخر فالسياسات المطبقة     البشر ة، أو بمعسى أنها
ي نتيجة حتفاب بالمواهب تأتالتسبت بأ  سياسة الإ ال يادات الإدار ة ما ع ى  بأنت ةتوةب   الدراسة وأوص  

دى ل  المساسبة وحوافز تتع ق بالتدر ب والتطو ر، والإهتمام بتحقيق الرعا الوظيفي توفر رزمة ما الأةور 
م ومعارفهم هتقدراتهم و فاءاوبساء  تيجياتف والإستراهدانهراطهم في رسم الأإالمواهب ما خ   مشار تهم و 

 .بشكل متواصل

 "إدارة المواهب ليست طرازاً قديماً موضوعة في زجاجة قديمة" :واننبع (Iqbal set al.)دراسة 8-

"Talent Management is not an Old Wine in a New Bottle" 

Vol. 12, Issue 1(15), Pp 130-137    2113.  

ب المهت فة لإدارة المواه ا هذه الدراسىىىىىىىة التجر بية هو توعىىىىىىىيم الع قة بيا الأنشىىىىىىىطة إ  الهدف الأساسي م
ا وممارسىىات يتفحص الع قة بيا الاسىىتقرار العاطفي ل موظف دیة لإدارة الموارد البشىىر ة،  ماوالممارسىىات التق ي
إدارة الموارد  أخصىىىائييهذه الممارسىىىات ع ى أداء المسامات. وشىىىمل مجتمم الدراسىىىة  افة  إدارة المواهب وأثر

أخصىىىائي عامل في الشىىىر ات  131عىىىم   عيسة عشىىىوائية  ذوأخ ؛باكسىىىتا شىىىر ة تعمل في  25البشىىىر ة في 
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 الباكسىىىتانية. وبيس  نتائم الدراسىىىة أ  ممارسىىىات إدارة المواهب لها أثر إیجابي ع ى أداء الشىىىر ات الباكسىىىتانية 
ة لىىت أثر إیجىىابي في أداء الشىىىىىىىىىىىىىىر ىىات أی ىىىىىىىىىىىىىىىاا المكىىافئىىات المبحوثىىة، وبيسىى  الستىىائم أ  تهطيط القوى العىىام ىى

 الشر ات المبحوثة، وأ  الإستقرار العاطفي ل موظف   أداء والإنهراط بالعمل لها تأثر إیجابي في  ؛والإعتراف
 .والأكبر ع ى أداء الشر ات  ما أنت ة عب دور الوسيط في  افة الع قات السابقة لت الأثر الإیجابي

ا ما و أ  ع ى الإدارة الع ي التكسولوةيا، ب رورة الإست مار في العقو  البشر ة أك ر ما أوص  الدراسة 
 اعية.ملبساء المسؤولية الفردیة و الإةت لية قو ةر المواهب ما خ   وةود آالتر يز ع ى تقييم و تطو 

 مناقشة الدراساتالفرع الثاني:

 مناقشة الدراسات العربية( 1

ب بشكل عام مفهوم إدارة المواه تبيا ل باحث عدم وعوح ؛دراسات في البيئة العربيةبعد استعراض وتمحيص ال
توةت ةدةد لإدارة الموارد البشر ة الإستراتيجية وأ  هسا  لبس  وقد اقتصرت الدراسات السابقة ع ى أ  هسا 

اسات العربية الدر  معام كما أ  .بالسسبة لإدارة الموارد البشر ة ول عام يا في المسامات العربية في المفهوميا
هذا المفهوم بشكل دقيق ما خ   لغرا ةدةدة  ةاءت نار ة له ق قاعدة مع وماتية تسط ق مسها دراسات

 .المؤسسيو  أثره المباشر وغير المباشر في الأداء الفردوبت ما تفاصيل لكل ما ةتع ق   التطبيق العم ي الواعم

يئة العربية والتي المواهب في الب  راسات السابقة ب عف الإست مار فيوتفيد العدةد ما الستائم التي أفرزتها الد
المالية ل دولة والمسامات والاروف الإقتصادیة التي یمر بها  كالأمور الأسبا    ما العدةد  قد تعود إلى 

وحات مط تحتاج لقدرات مالية تستطيم ةذبهم والمحافاة ع يهم و ذلك لدى هذه المواهب  فالمواهب  ، الجميم
ما أ  حتفاب بهم لفترات طو  ة  البسية المالية  الإ لا تستطيم معها المسامات ععيفة ورغبات وأح م عالية

المواهب  ميزة تسافسية هذه الأیام تدفم بالك ير مسهم بالإنتقا  ما وإلى مسامات أك ر قوة   المسافسة ع ى هذه
 الموهوبو  فرصة لا بد ما إقساصها .وسمعة وأك ر أماناا وتقدماا وظيفياا یمكا أ  یجدها 
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 :مناقشة الدراسات الأجنبية( 2

ى تعر   ر زت في محتواها ع  بعد الاستقراء المتعمق الدراس  الأةسبية تبيا ل باحث أ  ةميم هذه الدراسات
ات ع ى أ  مالمسا ما العدةد اهطا  هذه المفهوم والذو  ان  تسبس إدارة المواهب وأهدافها وتوعيم ال بس الذو

 ,Lewis 2006  andالبشر ة الإستراتيجية إنما هو إدارة المواهب وهذا ما أشار إليت )  إدارة الموارد
Heckman)  هسا  عدم وعوح فيما ةتع ق بمفهوم والأهداف الك ية والإستراتيجية لإدارة المواهب وت عب  بأ

  ى إدارة المواهب إا تهت ف الموهبة ما مسامة إلى أخر بارزاا في بساء مفهوم  سياسة المسامة وإستراتيجيتها دوراا 
جانب المادو تر ز ع ى ال حسب طبيعة السشاط الذو توليت الإهتمام،  ما أ  هسا  العدةد ما المسامات

ة البشر ة التي یمكسها ما تحقيق الهداف التسايمية والإستراتيجي حي دونما الإست مار الأم ل في الطاقاتبوالر 
بهم وتطو ر  الاحتفاب و إاا ما قورن  بالعائد طو ل المدى ةراء إتباج إستراتيجية إدارة المواهب   قل التكاليأب

 .ل مسامة  يالهدف الح يق  جاءترفهم وس و ياتهم بذاقدراتهم ومع

أنها ر زت ع ى دراسة الأثر الذو  وع ى الرغم ما العدةد ما الدراسات التي بح   موعوج إدارة المواهب، إلا
أو الفردو أو   هما معاا، و ا  الأةدر بهذه الدراسات ربط  ت إدارة المواهب ع ى الأداء المؤسسيتتر 

ي و الإستفادة  مالع المواهب في المسامات بالسجاح التسايمي ما خ   التر يز ع ى التطبيق إستراتيجيات إدارة
 .39ما تجار  الاخر ا
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اسة الحالية والدراسات السابقةالمطلب الثالث: المقارنة بين الدر  

يركز هذا المطلب على المقارنة بين الدراسة الحالية مع الدراسات السابقة من خلال ذكر أهم أوجه التشابه 

ات السابقة التي تم ذكرها سابقا.وأوجه الإختلاف بين دراستنا والدراس  

 الفرع الأول: المقارنة بين الدراسة الحالية مع الدراسات المحلية 

 تلخيص أهم الفروقات بين دراستنا والدراسات الوطنية والمحلية في الجدول التالي:

 

الدراسة الحالية مع الدراسات الوطنية والمحلية:( 60) الجدول   

قارنة مال أوجه التشابه أوجه الإختلاف  

الإعتماد على مفهوم إدارة 
 المواهب

بأهمية  معرفة الموظفين
سةالمواهب وتأثيرها في المؤس  

الدراسة الحالية مع دراسة حداد 
 واخرون  

وجود بيئة حاضنة للمبدعين 
 والموهبين

الإستثمار في الموهوبين يعزز 
 من إنتمائهم في المؤسسة

الدراسة الحالية مع دراسة 
 ديوليت  

التركيز على استقطاب المواهب 
 والكفاءات وإدارة هذه المواهب 

تساعد المؤسسة في تنمية ثقافة 
بة الموه  

الدراسة الحالية مع دراسة 
 الحميدي والطيب

التركيز على الموهوبين دون 
 القادة والمدراء في تكوينهم

أهمية إدارة الموارد البشرية في 
 دعم الموهوبين وإداراتهم

الدراسة الحالية مع دراسة 
 العنزي واخرون

العمل على الاهتمام والإحتفاظ 
على المواهب التي تملكها 

 المؤسسة

موهبة مصدر مهم لتحقيق ال
 الميزة التنافسية 

الدراسة الحالية مع دراسة 
 الكرعاوي

قياس الأداء وربطها 
 باستراتيجيات المؤسسة

انتهاج سياسة جذب وتطوير 
الموهوبين الحاليين والمحافظة 

 عليهم

الدراسة الحالية مع دراسة 
 الرويلي واخرون 

عدم الإلمام بمفهوم المواهب 
 وإدارتها 

فر المبادئ التي تستند عليها توا
 إدارة المواهب

الدراسة الحالية مع دراسة 
 صيام 

 المصدر: من إعداد الطالبين بناء على معطيات الدراسة المقارنة
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 الفرع الثاني: المقارنة بين الدراسة الحالية مع الدراسات الأجنبية 

سات باللغة الأجنبية من خلال الجدول التالي:يمكن تلخيص أهم الفروقات بين الدراسة الحالية والدرا  

( الدراسة الحالية مع الدراسات الأجنبية 64الجدول )  

 المقارنة  أوجه التشابه  أوجه الإختلاف

نقص في البرامج التي تعمل 
 على المحافظة على الموهوبين 

تطبيق برامج إدارة المواهب 
 في المؤسسة

الدراسة الحالية مع دراسة 

Abdul Nasir 
وجود علاقة تأثير إدارة 

 المواهب على الأداء التنظيمي 
أهمية تبني استراتيجيات 

 واضحة
الدراسة الحالية مع دراسة 

Kehinde 
وضع أنظمة تقييم وتطوير 

 المواهب
الدراسة الحالية مع دراسة  التركيز على المواهب البشرية 

Ahmed et al 
ضرورة الاهتمام باستراتيجيات 

والتطوير الاستقطاب 
 والاحتفاظ بالمواهب

تساهم الثقافة التنظيمية في 
جذب الموظفين وتطويرهم 

 والمحافظة عليهم 

الدراسة الحالية مع دراسة 

Rani et al  

الدعم الكبير من توفر ضرورة 
 الإدارة العليا بالمواهب 

الأفراد من ذوي الأعمار 
سنة فأقل الأكثر انخراطا 46

 دليل على وجودفي العمل  
 طاقة شبابية في المؤسسة 

الدراسة الحالية مع دراسة 
Singh et al  

ضرورة تيقظ الإدارة العليا 
بوضع استراتيجيات فعالة 
 للتعامل مع الموهوبين 

وجود مؤشر إيجابي بعدم نية 
 الموظف بالدوران الوظيفي 

الدراسة الحالية مع دراسة 
rana and abbasi 

الاهتمام بتحقيق الرضا 
ي من خلال المشاركة الوظيف

 في رسم الأهداف 

إدارة المواهب جزء مهم من 
استراتيجيات إدارة الموارد 

 البشرية 

الدراسة الحالية مع دراسة 
Hanif and unfei 

وجود الية لبناء المسؤولية 
 الفردية والإجتماعية 

إدارة المواهب والإستقرار 
العاطفي للموظف يترك أثر 
 إيجابي على أداء الشركة 

الدراسة الحالية مع دراسة 

Iqbal set al 

من إعداد الطالبين بناء على معطيات الدراسة المقارنةالمصدر:   
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 خلاصة الفصل: 

في تنمية الموارد البشرية، حيث تم التطرق إلى تناول هذا الفصل مفهوم إدارة المواهب بوصفه أحد الأسس 

ل من خلا اد الانتماء الوظيفي.وم إدارة المواهب ومبادئها، بالإضافة إلى أبعتعريف الموهبة ووظائفها، ومفه

لاقة ، وجود عالتي تناولت أحد المتغيرين العربية والأجنبيةالسابقة الدراسات و استعراض الإطار النظري

ن ت إلى أأشارت الدراساكما  .إيجابية بين فعالية إدارة المواهب وتعزيز الانتماء الوظيفي لدى العاملين

المؤسسات التي تتبنى سياسات واضحة في اكتشاف المواهب وتطويرها والاحتفاظ بها، تحققّ معدلات أعلى 

 ،يالأداء العام والاستقرار المؤسسمن الرضا والانتماء الوظيفي بين موظفيها، مما ينعكس بشكل مباشر على 

مة من العوامل الحاسمة في بناء ثقافة تنظيمية داع كما بينّت النتائج أن الاستثمار في رأس المال البشري يعُدو

 .ومحفزة

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الفصل الثاني
الدراسة الميدانية لإدارة المواهب وأثره في تعزيز 

Leader Aliminuom  الإنتماء الوظيفي في شركة 

 



 
 leader aluminium في شركة الوظيفيالإنتماء تعزيزالميدانية لإدارة المواهب وأثره في  ةالدراس الفصل الثاني:

 

 

 تمهيد للفصل: 

حيث تم  ،في شركة )ليدر ألمنيوم(  في هذا الفصل، ننتقل من الإطار النظري إلى الجانب العملي التطبيقي

ي " لومات المتعلقة بموضوع الدراسة، والمتمثل فتصميم وتوزيع استبيانات بحثية بهدف جمع البيانات والمع

وقد استند تصميم الاستبيان إلى محاور رئيسية مستمدة من " في تعزيز الانتماء الوظيفي وأثره إدارة المواهب

لرؤية المشاركين حول ممارسات إدارة المواهب في  شاملا ية ذات الصلة، بحيث يتُيح تحليلاالأدبيات النظر

 .نعكاس تلك الممارسات على مشاعرهم تجاه المؤسسة ومستوى انتمائهم لهابيئة العمل، وا

من الموظفين ضمن بيئات عمل مختلفة لضمان تنوع الآراء وشمولية مختارة تم توزيع الاستبيانات على عينة 

قة النتائج. وسيتم في هذا الفصل عرض نتائج الاستبيان وتحليلها إحصائياً، بهدف الوقوف على مدى وجود علا

ذات دلالة بين إدارة المواهب والانتماء الوظيفي، مما يمُهد لاحقاً للوصول إلى استنتاجات وتوصيات مبنية 

 ، وقد قمنا في هذا الفصل بتقسيمه إلى مبحثين: على معطيات واقعية وموثوقة

 المبحث الأول: تقديم عام لميدان الدراسة 

  ونتائج التحليل الإحصائي الأدوات المستخدمة في الدراسةالمبحث الثاني: 
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 الأول: تقديم عام لميدان الدراسةالمبحث 

تقديم عام لميدان الدراسة بتفاصيلها والتطريق إلى تقديم مجتمع الدراسة من سنستعرض في هذا المبحث   

والطريقة المعتمدة والأدوات المستعملة في الدراسة التطبيقية  Leader Aluminiumخلال بيانات عن شركة 

مع عرض لمتغيرات الدراسة، حيث سيتم تقسيم المبحث الأول إلى مطلبين رئيسيين ففي المطلب الأول 

 شركة  نشأةتعريف وسنتطرق إلى 

Leader Aluminium  زبائن الشركة إلى، أما المطلب الثاني سنتطرق. 

 Leader ALuminium لشركة المطلب الأول: الدراسة الميدانية 

 الفرع الأول:

 :الشركة أة( نش9

كشركة ذات  1222تأسست سنة مقرها في الجزائر العاصمة، هي شركة جزائرية رائدة، Leader  مجموعة

مليون دينار جزائري. كانت المجموعة متخصصة في مواد الطلاء،  0مسؤولية محدودة برأس مال أولي قدره 

وقد شهدت توسعاً ملحوظًا من خلال تنويع أنشطتها في استيراد وتوزيع مختلف المنتجات، بما في ذلك 

لألومنيوم والحديد والدراجات النارية ومواد الطلاء. وتعمل المجموعة اليوم من خلال العديد من الشركات ا

، Leader Aluminum  ،Leader Moto ، Lyna Aluminum  التابعة المتخصصة، بما في ذلك

Leader Metal ،Leader IT ،Leader Peinture و Pinsol ثل ، وبالتالي تغطي مختلف القطاعات م

موظفاً وشبكة توزيع واسعة النطاق، تتعاون  026مع  ات والاتصالات والمعدات الصناعيةالبناء والشبك

مع الموردين الدوليين في الصين وإسبانيا وتركيا وإيطاليا وألمانيا وفرنسا  Leader Group مجموعة

 .وروسيا، حتى أنها تستفيد من الحصرية على بعض المنتجات والعلامات التجارية

، 0660، التي تأسست في عام Leader Aluminum ومن بين الشركات التابعة لها، شركة مليدر ألمنيو

بفضل استراتيجية توزيع منظمة بشكل  .PVCأثبتت نفسها كلاعب رئيسي في مجال أنظمة فتح الألومنيوم والـ

لال ثلاثة مراكز توزيع جيد، تغطي الشركة كامل التراب الجزائري، من الشرق إلى الغرب والجنوب، من خ

 مجموعة متنوعة من العملاء، بما في ذلك الأفراد Leader Aluminum وستة نقاط بيع. تستهدف شركة

(B2C)والمحترفين ، (B2B)ومراكز التوزيع ، (DC)  منتج  266يقدم كتالوجها الغني والمتنوع أكثر من

 .رة والدهانات الإيبوكسي والألواح المركبةملحق، بدءًا من مقاطع الألومنيوم إلى الستائر الدوا 4666و

باعتبارها الشركة الرائدة للمجموعة، هذا  0660، التي تأسست في عام Leader Aluminum تجسد شركة

 :الطموح من خلال إنجازات ملموسة

 :اعتراف لا يمكن إنكاره بالقطاع_

 عامًا من الخبرة المعتمدة في السوق الجزائري 12أكثر من _

 :وزيع مجهزة بأحدث التقنياتمراكز ت_

 صالات العرض المصممة كمساحات للابتكار_

  شبكة واسعة من الثقة_
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 Leader ALuminiumالهيكل التنظيمي لشركة (-2

 

 Leader ALuminium  الهيكل التنظيمي لشركة: 60الشكل رقم  

 

 

 

 

  

 

 

 

  

 المينيوم  dasمدير 

 مدير المبيعات والتسويق 

 مدير سلسلة التوريد 

 مدير المشتريات 

 مدير الموارد البشرية 

 المدير المالي أو المحاسبي

 مدير تكنولوجيا المعلومات 

 قيقسم المبيعات والتسو

 مسؤول التواصل 

 الخدمة الفنية للمنتج

مدير المنتج لعائلة 

 المنتجات 

 التسويق الرقمي 

 خدمة العملاء

 مراجع 

 المشرف التجاري

تطوير مهندس 

 المنتج 

 معلومات رسومية 

 المصدر: وثيقة داخلية من الشركة
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 الفرع الثاني:

 :الشركةسوق )1 

 :  Leader Aluminium  شركاء شركة (1-1

 لمصناعة الألمنيوم على مستوى العاشراكات استراتيجية مع رواد 

  ALUSYS /DIBRAL / YILMAZ / GUMEI / R ALIMINIUM / ZONMIN / MPS / K GKA / LIN 
GRP PLAST / ALUALPHA ... 

 :مراجع مرموقة عبر مئات المشاريع ذات البعد الوطني

COSIDAR / OXXO / BESSA / CSCEC ALGERIA / SARL ETPTS / SARL AHT PVC / H. PRO 
PVC / GAM ALGÉRIE / DIVINDUS … 

 

 :اطلبمكاتب دراسات من بين الأكثر تعاونات تقنية مع 

 بنية تحتية مكرسة للتميز_ 

 مختبر مراقبة جودة حاصل على شهادة_ 

 في المنتجاتمركز للبحث والتطوير من أجل الابتكار _ 

 منصة لوجستية وطنية ذات استجابة عالية_ 

 

من كبار المتعاملين الوطنيين في قطاع البناء والأشغال العامة  ٪20تحليلنا المتعمق لمحفظة الزبائن يظُهر أن 

 :لمشاريعهم الحساسة. ويعتمد هذا الاعتراف على Leader Aluminium يثقون في حلول

 ر المعايير الدولية صرامةمنتجات معتمدة وفقاً لأكث_ 

ن على يد خب_   ةراء أوروبييفريق تقني مُكوَّ

 آجال تسليم تعُد من بين الأكثر تنافسية في السوق_ 

 

 :على الموقع الرسمي يسلط الضوء على شراكات بارزة مع "من يثق بنا"قسم 

 كبار المنعشين العقاريين الوطنيين_

 تيةالمؤسسات العمومية لمشاريع البنية التح_

 أشهر مكاتب الهندسة المعمارية_ 

 :أما قسم "شركاؤنا" فيعرض تحالفات تكنولوجية مع

 رواد العالم في مجال قطاعات الألمنيوم_ 

 مبتكري أنظمة الفتح الذكية_ 

 متخصصي حلول الطاقة_  
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د مزوّد، ليس كمجر Leader Aluminium هذا الاعتراف متعدد الأشكال، من المهنيين إلى الأفراد، يضع

بل كشريك تقني فعاّل ملتزم بنجاح كل مشروع. نهجها القائم على "الحلول الشاملة"، الذي يجمع بين المنتجات 

 .الراقية، والخبرة التقنية، والمرافقة المخصصة، يفسر قيادتها المستدامة للسوق الجزائري

 للسوق، مما يعزز مكانة مجموعة كقائد Leader Aluminium وبفضل التزامها بالابتكار والجودة، تميزّت

Leader  في القطاعين الصناعي والتجاري بالجزائر. ونهجها المرتكز على الزبون، مصحوباً بلوجستيك فعاّل

 .وحضور وطني، يجعلها شريكًا مثالياً لمشاريع البناء والتجهيز

 Leader Aluminiumالمطللب الثاني: زبائن شركة 

 الفرع الأول:

  Leader Aluminium  زبائن (-9 

ضمن عدة شرائح تحمل آفاقاً تجارية متعددة. وتظُهر هذه الشرائح  Leader Aluminium تتنوع قاعدة زبائن

 .المختلفة من السوق قدرة الشركة على تلبية الاحتياجات المتنوعة في مجال الألمنيوم وأنظمة الفتح

 :الشرائح الرئيسية للزبائن تتوزع كما يلي

 :(CD) مراكز التوزيع

 الموزعون_

 تجار الجملة في مواد البناء_

 التجار_

 :(B2B) الزبائن المهنيون

 شركات البناء والمنعشون العقاريون_

 المقاولون المتخصصون في البناء_

 مكاتب الهندسة والدراسات_ 

 المؤسسات العمومية والجماعات المحلية_ 

 الصناعيون والشركات من مختلف القطاعات_ 

 :(B2C) دفراالزبائن الأ

 ةرورشات النجا_

 الورشات الصناعية_ 

 البيع بالتجزئة_ 

 أصحاب المنازل الفردية_
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 (CD) مراكز التوزيع( 9-9

 

موقعها الريادي في السوق بفضل شراكاتها القوية مع مراكز التوزيع، والتي  Leader Aluminium تعزز

الجهات الرئيسية المتخصصة في البيع بالجملة من (. وتمُكن هذه %22تمثل أكبر حصة من مبيعاتها )حوالي 

تغطية مثالية للتراب الوطني. ويضمن نموذج التوزيع بالجملة حجم مبيعات مستقر وحضور قوي في كافة 
 .أنحاء الجزائر

 (B2B) الزبائن المهنيون( 9-2

 

 Leader وتحتفظ من إجمالي المبيعات، ويعُد ركيزة استراتيجية للشركة. %42يمثل هذا القطاع حوالي 
Aluminium  .بعلاقات متميزة مع هؤلاء الزبائن من خلال عقود سنوية تضمن استقرارًا تجارياً متبادلًا

وتسمح هذه العقود، المُبرمة أساسًا مع شركات البناء والمنعشين العقاريين والصناعيين، بالتخطيط الجيد للإنتاج 
 .د بشروط تجارية ملائمةوالتوريد، كما توفر للزبائن ضماناً في التزو

 

 (B2C) الزبائن الأفراد (9-3

لهذا  Leader Aluminium من النشاط، ويعرف نموًا مستمرًا. وتستجيب %06يمثل هذا القطاع حوالي 

 .السوق من خلال شبكة نقاط بيع مخصصة، مستفيدة من سمعتها التي بنتها من خلال تعاملها مع المهنيين

 

 :الزبائنالوفاء والرضا لدى ( 9-4

 :بـ Leader Aluminium تتميز

 نسبة وفاء عالية في جميع الشرائح_

 علاقات تجارية طويلة الأمد مع شركائها من مراكز التوزيع_ 

 عقود سنوية تؤمن العلاقات مع الزبائن المهنيين_ 

 سياسة صارمة لرضا الزبائن الأفراد_ 

 خدمة ما بعد البيع سريعة وشخصية حسب الشريحة_ 

 Leader Aluminium ح هذا التقسيم المتوازن، المصحوب بعلاقات تجارية مستقرة ومتبادلة المنفعة، لـويتي
الحفاظ على موقعها المهيمن في السوق وضمان نمو مستدام لنشاطها. كما تستفيد الشركة من تنوع قنوات 

 .توزيعها لتحسين أدائها العام

 عينة من الزبائن( 9-5

، من المهم إبراز الشراكات المرموقة التي تعُد حجر الزاوية B2B  تركز على قطاعفي إطار دراستنا التي 

التجارية. وتظُهر هذه الشراكات مع رواد السوق الجزائري بوضوح مكانة  Leader Aluminium لقوة

 .الشركة المتميزة
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COSIDAR: 

منذ سنوات عديدة.  Leader Aluminium تتعاون هذه الشركة الجزائرية العملاقة في البناء والبنية التحتية مع

 تنجز مشاريع وطنية ضخمة تتطلب حلولًا تقنية متقدمة، بينما توفر COSIDAR ويكمن التوافق في أن
Leader Aluminium  أنظمة ألمنيوم مُصمّمة خصيصًا وفقاً لأعلى المعايير. وتغُذي هذه الشراكة بانتظام

 .نيالورشات الاستراتيجية على المستوى الوط

 :BESSA  مجموعة

شريكًا تقنياً قادرًا على  Leader Aluminium في BESSA كقائد في مجال الترقية العقارية بالجزائر، تجد

مواكبة وتيرة بناءها السريعة. وتضمن العقود الإطارية بين الشركتين تزويدًا سلسًا للمجمعات السكنية الكبيرة، 

 .المساومة على الجودة بحلول مثالية للبناء على نطاق واسع دون

CSCEC  الجزائر: 

لتجهيز مشاريعها  Leader Aluminium تعتمد هذه الفرع الجزائري للشركة الصينية العملاقة للبناء على

الكبرى. وتظُهر هذه الشراكة الدولية قدرة الشركة الجزائرية على الالتزام بالمعايير الدولية وإدارة الطلبيات 
 .التقنية العالية المعقدة ذات المواصفات

OXXO: 

بشكل منتظم في كتالوجه  Leader Aluminium يقوم هذا المتخصص في توزيع مواد البناء بإدراج منتجات

 .الميدانية OXXO الراقي. وتوُسّع هذه الشراكة من التغطية الجغرافية للشركة مستفيدة من خبرة

:GAM Algérie 

 Leader قناة توزيع متميزة لحلول GAM ودة، يمُثلبصفته موزعًا متخصصًا في المواد عالية الج
Aluminium التقنية، خاصة لفائدة المهنيين الذين يبحثون عن منتجات ممتازة. 

:DIVINDUS 

من الوصول إلى شرائح مهنية متخصصة،  Leader Aluminium تمُكن الشراكة مع هذا الموزع الصناعي

 .ألمنيوم تقنيةخاصة في القطاعات الصناعية التي تتطلب حلول 

ترجم هذه الشراكات، التي تتجسد في عقود متعددة السنوات، إلى نظام تجاري قوي يعُزز فيه كل فاعل ت_

من البناّئين إلى الموزعين والمنعشين  -وتظُهر تنوع هذا الشبكة  Leader Aluminium الموقع الريادي لـ

 .مختلفة للسوق المهني الجزائريقدرة الشركة على التكيفّ مع الاحتياجات ال -العقاريين 

ولا تقتصر هذه الشراكات على علاقات زبون ومزوّد، بل تتطور نحو شراكات تقنيةّ تجارية حقيقية تشُارك 

  .مجالها يعزز دورها كخبير لا غنى عنه في بنشاط في تصميم الحلول، مما Leader Aluminium فيها
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  الدراسة ونتائج التحليل الإحصائي المبحث الثاني: الأدوات المستخدمة في

 الميدانية قسمنا هذا المبحث إلى  ثلاثة مطالب تتمحور حول الأدوات المستخدمة ونتائج الدراسة

 المطلب الأول: الأدوات المستخدمة في الدراسة الميدانية 

 الميدانية:فيما يلي سنستعرض الأدوات التي استخدمناها في الدراسة 

 الفرع الأول:

 :لإطار المنهجي للدراسةا( 9

، الذي يعُد من أكثر المناهج ملاءمة للدراسات الاجتماعية المنهج الوصفي التحليلياعتمدت الدراسة على 

والإدارية. يهدف هذا المنهج إلى وصف الظاهرة المدروسة، وهي "إدارة المواهب وأثرها في تعزيز 

ات الصلة، من خلال جمع البيانات من أفراد العينة الانتماء الوظيفي"، وتحليل العلاقة بين المتغيرات ذ

 .وتحليلها إحصائياً لاستخلاص النتائج والاستنتاجات

 ،:مجتمع الدراسة( 2

تضم عددًا من الموظفين من مختلف المستويات  الموظفين العاملين في المؤسسةيتكون مجتمع الدراسة من 

 .جالوظيفية، لضمان تنوع وجهات النظر وموضوعية النتائ

 :أداة الدراسة( 3

، الذي تم تصميمه ليتوافق مع أهداف الدراسة ومحاورها الأساسية. الاستبيانتمثلّت أداة الدراسة في 

وتضمّن الاستبيان عددًا من العبارات التي تقيس ممارسات إدارة المواهب ومستوى الانتماء الوظيفي، 

جابة. كما تم التحقق من صدق وثبات الأداة وتم استخدام مقياس "ليكرت الخماسي" لتحديد درجة الاست

  ة.العينة المستهدفقبل البدء 

 ( طريقة جمع البيانات4

نا بتقسيم قم، حيث  للتأكد من صحة الفرضيات اعتمدنا على استبانة صممت كأداة لجمع البيانات اللازمة أولا:

ت الشخصية :الجنس/السن/ المستوى أقسام أو محاور، في المحورالأول يحتوي على البيانا 64إلى الاستبيان 

أبعاد متعلقة بإدارة المواهب ويحتوي  62التعليمي/ التخصص الوظيفي و الأقدمية.  في المحور الثاني صممنا 

أسئلة  حول إدارة المواهب ، ثم انتقلنا إلى المحور الثالث والمتعلق بالإنتماء الوظيفي حيث قسمناه  62كل بعد 

إلى توزيع الاستبيان على  ثم انتقلنا سؤال .  40أسئلة، بمجموع  62حتوي على أبعاد وكل بعد ي 64إلى 

سنوضحه أكثر في الجداول ما  هذاأنثى و 10ذكر و 22موظف  20يم الاستبيان إلى الشركة حيث تم تسل

 القادمة.

 

 المطلب الثاني: نتائج الدراسة  

 الفرع الأول:

 صدق أداة الدراسة: (-9

، والذي يعتبر Alpha Cronbach دق الاستبيان، تم استخدام معامل ألفا كرونباخلتحديد درجة ثبات وص

 :أكثر المعاملات شيوعاً واستخداماً وفي هذه الدراسات، وظهرت النتائج كالتالي
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 ( معامل ثبات وصدق المقياس ككل62م )الجدول رق

 معامل الصدق معامل الثبات )الفا كرونباخ( عدد العناصر

40 6.224 6.226 

 

 Spssبالاعتماد على نتائج  البينالمصدر من إعداد الط

 

، 224.6حيث قدر بـ  6.0إجمالي المقياس يتمتع بدرجة عالية جداً، فهو يتجاوز    نلاحظ من الجدول أن_ 

يعني أن المقياس إذا تم استخدامه مرة أخرى فسيعطي نفس النتائج. كما يلاحظ أن معامل الصدق قدر بـ 

معامل صدق عالي، والذي تم حسابه بأنه الجذر التربيعي لألفا كرونباخ.وهو  262.6  

 

( درجات مقياس ليكرت الخماسي26الجدول رقم )  

غير موافق  درجة الموافقة

 بشدة

 موافق بشدة موافق محايد غير موافق

 62 62 64 60 61 الوزن

إلى  61من  القياس

1.26 

 1.21من 

0.06إلى   

 0.01من 

4.2إلى   

 14.2من 

2.06إلى   

إلى  2.01من 
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 مرتفع جدا مرتفع متوسط منخفض منخفض جدا مستوى الاستجاية

 Spss بالاعتماد على نتائج لبيناعداد الطإالمصدر من 

 المحور الأول:

:البيانات الشخصية( -2   

توزيع أفراد عينة الدراسة وفق متغير الجنس  ( 2-9  

ير الجنس( توزيع أفراد العينة حسب متغ60جدول رقم )  

 النسبة % التكرار  البيان

 22.0 22 ذكر

 01.2 10 أنثى

 900 56 المجموع

 . V27Spssعلى مخرجات برنامج  بناء البينالمصدر من اعداد الط
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( توزيع أفراد العينة حسب متغير الجنس06شكل رقم )  

 

 Excel. على مخرجات برنامج بناء البينالمصدر من اعداد الط

، بينما النسبة المتبقية %22.0( نلاحظ أن  أغلب أفراد العينة ذكور وذلك بنسبة 60) من خلال الجدول رقم

 .فهي عبارة عن إناث 01.2%

 

 

 العمرتوزيع أفراد عينة الدراسة وفق متغير  (2-2

 

 العمر( توزيع أفراد العينة حسب متغير 07جدول رقم )

 النسبة التكرار  البيان

 26 02 أقل فسنة  30

 02.0 10 سنة 40 إلى 39من 

 16.2 60 سنة 50إلى  49من 

 16.2 60 سنة 50أكثر من 

 900 56 المجموع

 . V27Spssعلى مخرجات برنامج  بناء لبيناعداد الطإالمصدر من 
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 العمر( توزيع أفراد العينة حسب متغير 03شكل رقم )

 

 Excel.على مخرجات برنامج  بناء البينعداد الطإالمصدر من 

 30 سنة 40إلى  30من ( نلاحظ أن  أغلب الأفراد كانت أعمارهم ضمن الفئة 62الجدول رقم ) من خلال

 39من  وجهت للأفراد الذين كانت أعمارهم ضمن الفئة %02.0، بينما نسبة %26وذلك بنسبة سنة فأقل 

ين كانت الأفراد الذو  سنة 50إلى  49من أعمارهم  ت، ثم تليها نسبة الأفراد الذين كانسنة 40إلى 

 لكل منهما. %16.2ذلك بنسبة  سنة 26أكثر من  أعمارهم

 

 

 متغير المستوى التعليميتوزيع أفراد عينة الدراسة وفق ( 2-3

 متغير المستوى التعليمي( توزيع أفراد العينة حسب 08جدول رقم )

 النسبة % التكرار  البيان

 2.2 64 دبلوم مهني

 10.2 62 ثانوي

 22.0 22 جامعي

 4.0 60 سات عليادرا

 900 56 المجموع

 . V27Spssعلى مخرجات برنامج  بناء البينالمصدر من اعداد الط

 

 

 

 

 

 

50%

28%

11%

11%
سنة فأقل 30

سنة40إلى 31من 

سنة50إلى 41من 

سنة50أكثر من 
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 متغير المستوى التعليمي( توزيع أفراد العينة حسب 04شكل رقم )

 

 Excel.على مخرجات برنامج  بناء البينلمصدر من اعداد الطا

وذلك بنسبة  كان لديهم مستوى تعليمي جامعيينة ( نلاحظ أن أغلب أفراد الع62من خلال الجدول رقم )

 %2.2لديهم مستوى تعليمي ثانوي، ثم تليها نسبة كانت بالنسبة للأفراد الذين  % 10.2، بينما نسبة 22.0%

من أفراد العينة كان مستواهم دراسات  %4.0وجهت للأفراد الذي مستواهم التعليمي دبلوم مهني، بينما نسبة 

 .عليا

 

 

 متغير التخصص الوظيفييع أفراد عينة الدراسة وفق توز  (2-4

 متغير التخصص الوظيفي( توزيع أفراد العينة حسب 01جدول رقم )

 النسبة % التكرار  البيان

 4.0 60 مدير

 2.1 62 رئيس مصلحة

 20.1 20 موظف

 7.9 04 تقني

 900 56 المجموع

 V27s Spsعلى مخرجات برنامج  بناء البينر من اعداد الطالمصد

 

 

 

 

 

5%

12%

79%

4%

دبلوم مهني

ثانوي

جامعي

دراسات عليا
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 متغير التخصص الوظيفي( توزيع أفراد العينة حسب 05شكل رقم )

 

 Excel.على مخرجات برنامج  بناء البينالمصدر من اعداد الط

، بينما نسبة %20.1وذلك بنسبة  موظفين( نلاحظ أن أغلب أفراد العينة كانوا 62من خلال الجدول رقم )

 %10.2وأـخيرا نسبة ، %4.0و التقنيين، ثم تليها نسبة وجهة بالتساوي لرؤساء المصالح كانت  % 2.1

 كانت بالنسبة للمدير.

 

 متغير الأقدمية في العملتوزيع أفراد عينة الدراسة وفق  (2-5

 متغير الأقدمية في العمل( توزيع أفراد العينة حسب 90جدول رقم )

 النسبة % التكرار  البيان

 22.0 02 سنوات 05

 42.2 01 سنوات 90إلى  06من  

 16.2 60 سنوات 95إلى  99من  

 4.0 60 سنوات 95أكثر من  

 900 56 المجموع

 . V27Spssعلى مخرجات برنامج  بناء لبينطاالمصدر من اعداد ال

 

 

 

 

 

 

 

4%

7%

82%

7%

مدير

رئيس مصلحة

موظف

تقني
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 متغير الأقدمية في العمل( توزيع أفراد العينة حسب 06شكل رقم )

 

 elExc.على مخرجات برنامج  بناء طالبينال المصدر من اعداد

 

 سنوات 62كان عدد سنوات خبرتهم أقل من  ( نلاحظ أن أغلب أفراد العينة 16من خلال الجدول رقم )

سنة خبرة  16إلى  60كان لديهم من  كانت بالنسبة للأفراد الذين % 42.2، بينما نسبة %22.0وذلك بنسبة 

بينما ، %16.2وذلك بنسبة  سنة 12إلى  11ثم تليها نسبة الأفراد الذين كان عدد سنوات خبرتهم من  ،مهنية

 سنة أقدمية في المؤسسة. 12أكثر من  موجهة للأفراد الذين لهم %4.0كانت نسبة 

 

 عرض و تحليل محاور الدراسة لث :المطلب الثا

 المحور الثاني: إدارة المواهب

 ويتكون من خمسة أبعاد وهي كما يلي:

 البعد الأول: استقطاب المواهب )الجذب والتوظيف(

 استقطاب المواهب( توزيع توجهات أفراد العينة حول عبارات بعد 99ول رقم )جد

موافق  _ العبارات

 بشدة

غير  محايد موافق

 موافق

غير 

 موافق

 بشدة

متوسط 

 حسابي

انحراف 

 معياري

مستوى 

 استجابة

 ترتيب

 تسعى .9

 المؤسسة

باستمرار 

 عن للبحث

 الأفراد

 الموهوبين

 على وتعمل

 استقطابهم

 03 مرتفع 6.202 4.22 00 06 04 36 10 ت

% 17.9 64.3 7.1 10.7 00 

48%

37%

11%

4%

سنوات05

سنوات10إلى 06من 

سنوات15إلى 11من 

سنوات15أكثر من 
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 في وترغيبهم

 العمل

لدى  .2

المؤسسة 

سياسة واضحة 

لتوظيف 

 المواهب

 62 مرتفع 6.224 4.20 00 06 03 40 07 ت

% 12.5 71.4 5.4 10.7 00 

تحرص  .3

المؤسسة على 

استقطاب 

 أصحاب الكفاءة

 61 مرتفع 6.226 2.14 00 01 00 46 09 ت

% 10.1 20.1 66 1.2 66 

تعتمد  .4

المؤسسة على 

التكنولوجيا 

)مثل الذكاء 

الاصطناعي أو 

المنصات 

الرقمية( في 

عمليات 

 التوظيف

 05 مرتفع 1.624 4.01 61 14 60 41 62 ت

% 10.1 22.2 4.0 04.0 1.2 

يتم تقييم  .5

المترشحين 

للوظيفة  بناء 

على قدراتهم 

على وليس 

العلاقات 

 الشخصية

 60 مرتفع 6.224 4.22 60 66 11 02 12 ت

% 02 21.2 12.0 66 4.0 

 مرتفع 0.504 3.88 البعد الأول: استقطاب المواهب )الجذب والتوظيف(

 . V27Spssعلى مخرجات برنامج  بناء البينالمصدر من اعداد الط

"، نلاحظ ما بعد استقطاب المواهب العينة نحو " ( والذي يمثل اتجاهات أفراد11من خلال الجدول رقم )

 :يلي

  مما يعني أن مستوى الاستجابة (4.13)بمتوسط حسابي  (3)في المرتبة الأولى جاءت العبارة ،

، مما (0.470)، وبانحراف معياري "تحرص المؤسسة على استقطاب أصحاب الكفاءة"مرتفع حول عبارة 

 .يدل على وجود تشتت في الإجابات
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 مما يعني أن مستوى الاستجابة (3.95)بمتوسط حسابي  (5)لمرتبة الثانية جاءت العبارة في ا ،

، "يتم تقييم المترشحين للوظيفة بناءً على قدراتهم وليس على العلاقات الشخصية"مرتفع حول عبارة 

 .، مما يدل على وجود تشتت في الإجابات(0.883)وبانحراف معياري 

  مما يعني أن مستوى الاستجابة (3.89)بمتوسط حسابي  (1)العبارة في المرتبة الثالثة جاءت ،

تسعى المؤسسة باستمرار للبحث عن الأفراد الموهوبين وتعمل على استقطابهم "مرتفع حول عبارة 

 .، مما يدل على وجود تشتت نسبي في الإجابات(0.824)، وبانحراف معياري "وترغيبهم في العمل

  مما يعني أن مستوى الاستجابة (3.86)بمتوسط حسابي  (2)العبارة في المرتبة الرابعة جاءت ،

، مما (0.773)، وبانحراف معياري "لدى المؤسسة سياسة واضحة لتوظيف المواهب"مرتفع حول عبارة 

 .يدل على وجود تشتت في الإجابات

  ستجابة ، مما يعني أن مستوى الا(3.61)بمتوسط حسابي  (4)في المرتبة الخامسة جاءت العبارة

تعتمد المؤسسة على التكنولوجيا )مثل الذكاء الاصطناعي أو المنصات الرقمية( في "مرتفع حول عبارة 

 .، مما يدل على وجود تشتت في الإجابات(1.073)، وبانحراف معياري "عمليات التوظيف

 

 البعد الثاني: تنمية وتطوير المواهب

 تنمية وتطوير المواهبل عبارات بعد ( توزيع توجهات أفراد العينة حو92جدول رقم )

موافق  _ العبارات

 بشدة

غير  محايد موافق

 موافق

غير 

 موافق

 بشدة

متوسط 

 حسابي

انحراف 

 معياري

مستوى 

 استجابة

 ترتيب

 تحرص .6

 المؤسسة على

و  الدعم تقديم

 المساندة 

 وتطوير لتنمية

المهني  المسار

 للموهوبين

 60 مرتفع 6.210 4.20 61 62 60 20 64 ت

% 2.2 20.1 4.0 2.1 1.2 

 تتيح .7

 فرص المؤسسة

 لمختلف تدريب

 بهدف الموظفين

 على الكشف

 المواهب

 وتطوير الجديدة

 المواهب

 الموجودة

 61 مرتفع 6.221 2.10 61 66 62 02 12 ت

% 44.2 21.2 10.2 66 1.2 
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 leader aluminium في شركة الوظيفيتعزيزالإنتماء الميدانية لإدارة المواهب وأثره في  ةالفصل الثاني: الدراس 

 تخصص .8

 المؤسسة

خاصة  ميزانية

لتنمية وتطوير 

 المواهب

 62 مرتفع 6.216 4.21 60 64 02 10 62 ت

% 10.2 02.0 26 2.2 4.0 

 تسعى .1

 إلى المؤسسة

 روح بعث

 بين المنافسة

 العاملين

 والموظفين

 تطوير بهدف

 ومواهبهم أدائهم

 64 مرتفع 1.624 4.00 61 11 60 00 10 ت

% 01.2 20.2 16.2 12.0 1.2 

 تتيح .90

 المؤسسة

 للموهوبين

 التدريب

 من الخارجي

 مع اقدالتع خلال

  خارجية جهات

 متخصصة

 62 متوسط 6.226 0.22 60 01 12 10 66 ت

% 66 02.0 46.2 42.2 4.0 

 مرتفع 0.554 3.57 البعد الثاني: تنمية وتطوير المواهب

 . V27Spssبناءا على مخرجات برنامج  البينالمصدر من اعداد الط

 

نلاحظ ما  "، تنمية وتطوير المواهب لعينة نحو "( والذي يمثل اتجاهات أفراد ا10من خلال الجدول رقم )

 :يلي

  مما يعني أن مستوى الاستجابة مرتفع (4.16)بمتوسط حسابي  (7)في المرتبة الأولى جاءت العبارة ،

تتيح المؤسسة فرص تدريب لمختلف الموظفين بهدف الكشف على المواهب الجديدة "حول عبارة 

 .، مما يدل على وجود تشتت في الإجابات(0.781)معياري ، وبانحراف "وتطوير المواهب الموجودة

  مما يعني أن مستوى الاستجابة مرتفع (3.82)بمتوسط حسابي  (6)في المرتبة الثانية جاءت العبارة ،

 ,"تحرص المؤسسة على تقديم الدعم والمساندة لتنمية وتطوير المسار المهني للموهوبين"حول عبارة 

 .مما يدل على وجود تشتت في الإجابات ،(0.716)وبانحراف معياري 

  مما يعني أن مستوى الاستجابة مرتفع (3.66)بمتوسط حسابي  (9)في المرتبة الثالثة جاءت العبارة ،

تسعى المؤسسة إلى بعث روح المنافسة بين العاملين والموظفين بهدف تطوير أدائهم "حول عبارة 

 .على وجود تشتت في الإجابات ، مما يدل(1.083)، وبانحراف معياري "ومواهبهم
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  مما يعني أن مستوى الاستجابة مرتفع (3.41)بمتوسط حسابي  (8)في المرتبة الرابعة جاءت العبارة ،

، وبانحراف معياري "تخصص المؤسسة ميزانية خاصة لتنمية وتطوير المواهب"حول عبارة 

 .، مما يدل على وجود تشتت في الإجابات(0.910)

 مما يعني أن مستوى الاستجابة (2.84)بمتوسط حسابي  (10)سة جاءت العبارة في المرتبة الخام ،

تتيح المؤسسة للموهوبين التدريب الخارجي من خلال التعاقد مع جهات خارجية "متوسط حول عبارة 

 ..، مما يدل على وجود تشتت في الإجابات(0.890)، وبانحراف معياري "متخصصة

 

 اهب.البعد الثالث: الاحتفاظ بالمو

 بعد الاحتفاظ بالمواهب( توزيع توجهات أفراد العينة حول عبارات 93جدول رقم )

موافق  _ العبارات

 بشدة

غير  محايد موافق

 موافق

غير 

 موافق

 بشدة

متوسط 

 حسابي

انحراف 

 معياري

مستوى 

 استجابة

 ترتيب

 توفر .99

المؤسسة 

 للموظفين

الموهوبين 

مناخ عمل 

 لرفع مناسب 

 مستوى

 لها ولائهم

 66 66 14 02 12 ت

 64 مرتفع 6.266 2.60

% 

02 21.2 04.0 66 66 

 تعتمد .92

المؤسسة 

 نظام على 

 الحوافز

 للاحتفاظ

 بأصحاب

 لديها المواهب

 11 60 60 00 12 ت

 62 مرتفع 1.220 4.02

% 

44.2 42.4 4.0 4.0 12.0 

تقوم  .93

المؤسسة 

بشكل مستمر 

بدراسة أسباب 

ترك الموظفين 

الموهوبين 

 لعمل بهاا

 61 62 62 40 10 ت

 62 مرتفع 6.202 4.22

% 

01.2 22.1 2.1 10.2 1.2 

 61 6.226 2.46 66 66 64 44 06 ت
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 دعم يتم .94

الموظفين 

 الموهوبين

 إلى للانتقال

 أعلى مناصب

 داخل

 المؤسسة

% 

42.2 22.2 2.2 66 66 
مرتفع 

 جدا

تمنح  .95

المؤسسة 

الحوافز 

المعنوية ) 

الشكر، 

ير، التقد

الاحترام....( 

للاحتفاظ 

 بالمواهب

 61 61 61 21 10 ت

 60 مرتفع 6.022 2.11

% 

01.2 24.0 1.2 1.2 1.2 

 مرتفع 0.414 3.18 البعد الثالث: الاحتفاظ بالمواهب

 . V27Spssعلى مخرجات برنامج  بناء لبيناعداد الطإالمصدر من 

 :"، نلاحظ ما يليالاحتفاظ بالمواهب اد العينة نحو "( والذي يمثل اتجاهات أفر14من خلال الجدول رقم )

  مرتفع ، مما يعني أن مستوى الاستجابة (4.30)بمتوسط حسابي  (14)في المرتبة الأولى جاءت العبارة

، "يتم دعم الموظفين الموهوبين للانتقال إلى مناصب أعلى داخل المؤسسة"حول عبارة  جدًا

 .وجود تشتت في الإجاباتعلى ، مما يدل (0.570)وبانحراف معياري 

  مرتفع، مما يعني أن مستوى الاستجابة (4.11)بمتوسط حسابي  (15)في المرتبة الثانية جاءت العبارة 

، "تمنح المؤسسة الحوافز المعنوية )الشكر، التقدير، الاحترام...( للاحتفاظ بالمواهب"حول عبارة 

 .في الإجابات وجود تشتت، مما يدل على (0.679)وبانحراف معياري 

  مرتفع، مما يعني أن مستوى الاستجابة (4.02)بمتوسط حسابي  (11)في المرتبة الثالثة جاءت العبارة 

، "توفر المؤسسة للموظفين الموهوبين مناخ عمل مناسب لرفع مستوى ولائهم لها"حول عبارة 

 .وجود تشتت في الإجابات، مما يدل على (0.700)وبانحراف معياري 

 مرتفع، مما يعني أن مستوى الاستجابة (3.84)بمتوسط حسابي  (13)بة الرابعة جاءت العبارة في المرت 

، "تقوم المؤسسة بشكل مستمر بدراسة أسباب ترك الموظفين الموهوبين العمل بها"حول عبارة 

 .وجود تشتت في الإجابات، مما يدل على (0.968)وبانحراف معياري 

 مما يعني أن مستوى الاستجابة (3.64)بمتوسط حسابي  (12)رة في المرتبة الخامسة جاءت العبا ،

، وبانحراف "تعتمد المؤسسة على نظام الحوافز للاحتفاظ بأصحاب المواهب لديها"حول عبارة  مرتفع

 .وجود تشتت في الإجابات، مما يدل على (1.482)معياري 
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 البعد الرابع: تقييم الأداء

 تقييم الأداءاد العينة حول عبارات بعد ( توزيع توجهات أفر94جدول رقم )

موافق  _ العبارات

 بشدة

غير  محايد موافق

 موافق

غير 

 موافق

 بشدة

متوسط 

 حسابي

انحراف 

 معياري

مستوى 

 استجابة

 ترتيب

تقيم  .96

المؤسسة أداء 

الموظفين 

 بشكل مستمر

 61 61 60 26 10 ت

 61 مرتفع 6.022 2.62
% 01.2 21.2 4.0 1.2 1.2 

تقيم  .97

 أداء لمؤسسةا

 الموظفين

 الموهوبين

 بأساليب

 متطورة

      ت

 62 مرتفع 1.622 4.00
%      

تستخدم  .98

المؤسسة 

التقييم كفرصة 

لتعزيز الأداء، 

وليس فقط 

 للمحاسبة

 62 60 62 02 11 ت

 62 مرتفع 1.122 4.22
% 12.0 22.0 10.2 16.2 2.2 

تطبق  .91

المؤسسة نظام 

 اداء تقييم

اف وشف عادل

على الموظفين 

والمواهب 

 منهم

 61 66 62 26 11 ت

 60 مرتفع 6.022 2.62
% 12.0 21.2 2.1 66 1.2 

 المؤسسة .20

 الأداء تكافئ

 بشكل المتميز

 عادل

 64 64 62 04 00 ت

 64 مرتفع 1.622 2.62
% 42.4 21.1 2.2 2.2 2.2 

 مرتفع 0.632 3.88 البعد الرابع: تقييم الأداء

 . V27Spssعلى مخرجات برنامج  بناء لبيناعداد الطإمن المصدر 
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 :نلاحظ ما يلي "، بعد تقييم الأداء ( والذي يمثل اتجاهات أفراد العينة نحو "12من خلال الجدول رقم )

  مرتفع، مما يعني أن مستوى الاستجابة (4.09)بمتوسط حسابي  (16)في المرتبة الأولى جاءت العبارة 

، مما يدل (0.695)، وبانحراف معياري "المؤسسة أداء الموظفين بشكل مستمرتقُيِّّم "حول عبارة 

 .وجود تشتت في الإجاباتعلى 

  مرتفع، مما يعني أن مستوى الاستجابة (4.07)بمتوسط حسابي  (19)في المرتبة الثانية جاءت العبارة 

، "واهب منهمتطُبق المؤسسة نظام تقييم أداء عادل وشفاف على الموظفين والم"حول عبارة 

 .وجود تشتت في الإجابات، مما يدل على (0.657)وبانحراف معياري 

  مرتفع، مما يعني أن مستوى الاستجابة (4.04)بمتوسط حسابي   (20)في المرتبة الثالثة جاءت العبارة 

، مما يدل (1.095)، وبانحراف معياري "المؤسسة تكُافئ الأداء المتميز بشكل عادل"حول عبارة 

 .جود تشتت في الإجاباتوعلى 

  مرتفع، مما يعني أن مستوى الاستجابة (3.62)بمتوسط حسابي  (17)في المرتبة الرابعة جاءت العبارة 

، وبانحراف معياري "تقُيِّّم المؤسسة أداء الموظفين الموهوبين بأساليب متطورة"حول عبارة 

 .وجود تشتت في الإجابات، مما يدل على (1.088)

 مما يعني أن مستوى الاستجابة (3.59)بمتوسط حسابي   (18)امسة جاءت العبارة في المرتبة الخ ،

، "تستخدم المؤسسة التقييم كفرصة لتعزيز الأداء، وليس فقط للمحاسبة"حول عبارة  مرتفع

 .وجود تشتت في الإجابات، مما يدل على (1.187)وبانحراف معياري 
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 البعد الخامس: التعاقب الوظيفي للمواهب.

 :بعد التعاقب الوظيفي للمواهب( توزيع توجهات أفراد العينة حول عبارات 95جدول رقم )

موافق  _ العبارات

 بشدة

غير  محايد موافق

 موافق

غير 

 موافق

 بشدة

متوسط 

 حسابي

انحراف 

 معياري

مستوى 

 استجابة

 ترتيب

المؤسسة  .29

تقدم برامج 

متخصصة 

لإعداد القادة 

 المحتملين

 62 66 16 12 04 ت

 62 مرتفع 1.212 4.22
% 21.1 02 12.2 66 10.1 

 تعطي. 22

 المؤسسة

 اولوية

لأصحاب 

المواهب 

 عن والكفاءات

 اصحاب

الأقدمية في 

 الترقية

 61 62 10 12 12 ت

 64 مرتفع 1.602 4.20
% 44.2 00.2 02.0 2.2 1.2 

يشعر  .23

الموظفون بأن 

فرص الترقية 

للقيادة عادلة 

 وشفافة.

 62 62 62 12 00 ت

 60 مرتفع 1.016 4.21
% 42.4 44.2 10.2 2.1 2.1 

تمنح  .24

المؤسسة 

للموظفين 

الواعدين 

فرصا لتولي 

مهام قيادية 

مؤقتة )مثل 

إدارة مشاريع 

 أو فرق عمل(.

 61 64 12 62 46 ت

 61 مرتفع 1.626 2.14
% 24.0 12.4 02 2.2 1.2 

 62 مرتفع 1.626 4.26 64 66 12 12 12 ت
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المؤسسة  .25

مستعدة 

لمواجهة 

غياب أو 

مغادرة 

القيادات 

 المفاجئ

% 46.2 46.2 44.2 66 2.2 

 مرتفع 0.805 3.88 البعد الخامس: التعاقب الوظيفي للمواهب

 . V27Spssعلى مخرجات برنامج  بناء لبيناالمصدر من اعداد الط

"،  بعد التعاقب الوظيفي للمواهب " ( والذي يمثل اتجاهات أفراد العينة نحو12من خلال الجدول رقم )

 :نلاحظ ما يلي

  مرتفع، مما يعني أن مستوى الاستجابة (4.13)بمتوسط حسابي  (24)في المرتبة الأولى جاءت العبارة 

تمنح المؤسسة للموظفين الواعدين فرصًا لتولي مهام قيادية مؤقتة )مثل إدارة مشاريع "حول عبارة 

 .وجود تشتت في الإجابات، مما يدل على (1.080)ري ، وبانحراف معيا"أو فرق عمل(

  مرتفع، مما يعني أن مستوى الاستجابة (3.91)بمتوسط حسابي  (23)في المرتبة الثانية جاءت العبارة 

، وبانحراف معياري "يشعر الموظفون بأن فرص الترقية للقيادة عادلة وشفافة"حول عبارة 

 .جاباتوجود تشتت في الإ، مما يدل على (1.210)

  مرتفع، مما يعني أن مستوى الاستجابة (3.82)بمتوسط حسابي  (22)في المرتبة الثالثة جاءت العبارة 

، "تعطي المؤسسة أولوية لأصحاب المواهب والكفاءات عن أصحاب الأقدمية في الترقية"حول عبارة 

 .وجود تشتت في الإجابات، مما يدل على (1.064)وبانحراف معياري 

 مرتفع، مما يعني أن مستوى الاستجابة (3.80)بمتوسط حسابي  (25)الرابعة جاءت العبارة  في المرتبة 

، وبانحراف معياري "المؤسسة مستعدة لمواجهة غياب أو مغادرة القيادات المفاجئ"حول عبارة 

 .وجود تشتت في الإجابات، مما يدل على (1.050)

  مما يعني أن مستوى الاستجابة (3.75)ابي بمتوسط حس (21)في المرتبة الخامسة جاءت العبارة ،

، وبانحراف معياري "المؤسسة تقدم برامج متخصصة لإعداد القادة المحتملين"حول عبارة  مرتفع

 .وجود تشتت في الإجابات، مما يدل على (1.417)

 

 

 

 

 

 

 



 

 

73 

 leader aluminium في شركة الوظيفيتعزيزالإنتماء الميدانية لإدارة المواهب وأثره في  ةالفصل الثاني: الدراس 

 :تجميع أبعاد المحور إدارة المواهب 

 ارة المواهبمحور إد( توزيع توجهات أفراد العينة حول 96جدول رقم )

المتوسط  الابعاد

 الحسابي

الإنحراف 

 المعياري

مستوى 

 الاستجابة

 الترتيب

 60 مرتفع 6.262 4.22 البعد الأول: استقطاب المواهب )الجذب والتوظيف(

 64 مرتفع 6.222 4.22 البعد الثاني: تنمية وتطوير المواهب

 61 مرتفع 6.222 4.22 البعد الثالث: الاحتفاظ بالمواهب

 60 مرتفع 0.632 3.88 لبعد الرابع: تقييم الأداءا

 60 مرتفع 0.805 3.88 البعد الخامس: التعاقب الوظيفي للمواهب

 مرتفع 0.497 3.84 إدارة المواهبالثاني: المحور 

 . V27Spssعلى مخرجات برنامج  بناء البينالمصدر من اعداد الط

العينة نحو محور إدارة المواهب بأبعاده الخمسة،  ( والذي يمثل توجهات أفراد10من خلال الجدول رقم )

 :نلاحظ ما يلي

  وانحراف معياري  (3.98)جاء البعُد الثالث: الاحتفاظ بالمواهب في المرتبة الأولى بمتوسط حسابي

، مما يدل على أن المؤسسة تبذل جهودًا واضحة للاحتفاظ بالمواهب من خلال توفير بيئة عمل (0.494)

 .تت متوسط في استجابات الأفرادز، والدعم المعنوي، مع تشمناسبة، الحواف

  (3.88)احتل كل من الأبعاد التالية المرتبة الثانية بنفس المتوسط الحسابي: 

o  ويظُهر (0.504)البعُد الأول: استقطاب المواهب )الجذب والتوظيف( بانحراف معياري ،

 .اءة العاليةأن المؤسسة تولي اهتمامًا جيدًا بجذب الأفراد ذوي الكف

o  ما يشير إلى وجود آليات لتقييم الأداء (0.632)البعُد الرابع: تقييم الأداء بانحراف معياري ،

 .بشكل منتظم وإن كان التشتت أعلى نسبياً

o  وهو الأعلى من (0.805)البعُد الخامس: التعاقب الوظيفي للمواهب بانحراف معياري ،

 .المبحوثين حول فعالية خطط التعاقب الوظيفيحيث التشتت، مما يدل على تباين في آراء 

  وانحراف  (3.57)جاء البعُد الثاني: تنمية وتطوير المواهب في المرتبة الثالثة بمتوسط حسابي

، ما يعكس وجود جهود مقبولة من المؤسسة في تقديم فرص التدريب والتطوير، ولكن (0.554)معياري 

 .بدرجة أقل مقارنة ببقية الأبعاد

 (0.417)مع انحراف معياري  (3.84) ام، فإن المتوسط العام لمحور إدارة المواهب بلغوبشكل ع ،

، مع تباين نسبي "مما يعكس أن مستوى ممارسة إدارة المواهب بالمؤسسة مصنفّ ضمن المستوى "المرتفع

 .في آراء أفراد العينة حول بعض الجوانب
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 المحور الثالث: الإنتماء الوظيفي

 من ثلاث أبعاد وهي كما يلي:ويتكون 

 البعد الأول: العاطفي

 العاطفي( توزيع توجهات أفراد العينة حول عبارات بعد 97جدول رقم )

 _ العبارات
موافق 

 بشدة
 محايد موافق

غير 

 موافق

غير 

 موافق

 بشدة

متوسط 

 حسابي

انحراف 

 معياري

مستوى 

 استجابة
 ترتيب

أشعر  .26

بالفخر كوني 

جزء من هذه 

 المؤسسة

 66 66 66 62 20 ت

2.24 6.006 
مرتفع 

 جدا
02 % 

20.2 2.1 66 66 66 

 أشعر .27

 بالانتماء

 الحقيقي

 للمؤسسة

 66 66 64 61 20 ت

2.22 6.226 
مرتفع 

 جدا
64 % 

20.2 1.2 2.2 66 66 

أشعر  .28

بالسعادة عندما 

أمثل المؤسسة 

في المحافل 

 الخارجية

 66 66 66 66 20 ت

2.66 6.666 
مرتفع 

 جدا
61 

% 

166 66 66 66 66 

أعتبر  .21

نجاح المؤسسة 

جزء من نجاحي 

 الشخصي

 66 66 64 60 21 ت

2.20 6.224 
مرتفع 

 جدا
04 % 

21.1 4.0 2.2 66 66 

المؤسسة  .30

تهتم بي كفرد، 

وليس فقط 

 كعامل

 62 66 11 11 46 ت

 % 62 مرتفع 1.120 2.14
24.0 12.0 12.0 66 2.1 

 مرتفع جدا 0.282 4.75 لعاطفيالبعد الأول: ا

 . V27Spssعلى مخرجات برنامج  بناء البينر من اعداد الطالمصد

 :"، نلاحظ ما يليبعد العاطفي ( والذي يمثل اتجاهات أفراد العينة نحو "12من خلال الجدول رقم )

  ابة مرتفع ، مما يعني أن مستوى الاستج(5.00)بمتوسط حسابي  (28)في المرتبة الأولى جاءت العبارة

، وبانحراف معياري "أشعر بالسعادة عندما أمثل المؤسسة في المحافل الخارجية"جدًا حول عبارة 

 .، مما يدل على عدم وجود تشتت في الإجابات(0.000)
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  مما يعني أن مستوى الاستجابة مرتفع (4.93)بمتوسط حسابي  (26)في المرتبة الثانية جاءت العبارة ،

، مما يدل (0.260)، وبانحراف معياري "ر بالفخر كوني جزء من هذه المؤسسةأشع"جدًا حول عبارة 

 .على وجود تشتت في الإجابات

  مما يعني أن مستوى الاستجابة مرتفع (4.87)بمتوسط حسابي  (27)في المرتبة الثالثة جاءت العبارة ،

، مما يدل على وجود (0.470)، وبانحراف معياري "أشعر بالانتماء الحقيقي للمؤسسة"جدًا حول عبارة 

 .تشتت في الإجابات

  مما يعني أن مستوى الاستجابة مرتفع (4.86)بمتوسط حسابي  (29)في المرتبة الرابعة جاءت العبارة ،

، (0.483)، وبانحراف معياري "أعتبر نجاح المؤسسة جزء من نجاحي الشخصي"جدًا حول عبارة 

 .مما يدل على وجود تشتت في الإجابات

 مما يعني أن مستوى الاستجابة (4.13)بمتوسط حسابي  (30)تبة الخامسة جاءت العبارة في المر ،

، مما (1.176)، وبانحراف معياري "المؤسسة تهتم بي كفرد، وليس فقط كعامل"مرتفع حول عبارة 

 .يدل على وجود تشتت في الإجابات

 السلوكي :البعد الثاني 

 السلوكيلعينة حول عبارات بعد ( توزيع توجهات أفراد ا98جدول رقم )   

 

 _ العبارات 
موافق 

 بشدة
 محايد موافق

غير 

 موافق

غير 

 موافق

 بشدة

متوسط 

 حسابي

انحراف 

 معياري

مستوى 

 استجابة
 ترتيب

 في أفكر .39

في  البقاء

 في المؤسسة

 المستقبل

 القريب

 66 66 60 60 22 ت

2.02 6.002 
مرتفع 

 جدا
61 

% 22.0 16.2 16.2 66 66 

درة مغا .32

المؤسسة الآن 

ستكون صعبا 

بسبب ما 

سأخسره من 

 مزايا.

 61 66 10 62 41 ت

2.01 6.220 
مرتفع 

 جدا
62 

% 22.2 12.4 02.0 66 1.2 

 أفضل .33

 هذه في البقاء

 حتى المؤسسة

 توفر حال في

 أخرى فرص

 61 66 62 10 42 ت

2.42 6.222 
مرتفع 

 جدا
64 

% 06.2 01.2 10.1 66 1.2 

 64 6.202 2.42 66 66 10 16 42 ت
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الجهود  .34

الذي بذلتها في 

المؤسسة )مثل 

الخبرة، 

العلاقات( يجعل 

من الصعب 

 علي المغادرة

% 06.2 12.2 01.2 66 66 
مرتفع 

 جدا

 أن أعتقد .35

 المؤسسة

 لي توفر

 مستقبلا

 جيدا وظيفيا

 66 66 11 16 42 ت

2.24 6.260 
مرتفع 

 جدا
60 

% 00.2 12.2 12.0 66 66 

 مرتفع جدا 0.409 4.42 البعد الثاني: السلوكي

 . V27Spssعلى مخرجات برنامج  بناء البينالمصدر من اعداد الط

 :نلاحظ ما يلي "،السلوكي ( والذي يمثل اتجاهات أفراد العينة نحو "12من خلال الجدول رقم )

  أن مستوى الاستجابة مرتفع ، مما يعني (4.68)بمتوسط حسابي  (31)في المرتبة الأولى جاءت العبارة

، مما (0.664)، وبانحراف معياري "أفكر في البقاء في المؤسسة في المستقبل القريب"جدًا حول عبارة 

 .تشتت في الإجابات ضعفيدل على 

  مما يعني أن مستوى الاستجابة مرتفع (4.43)بمتوسط حسابي  (35)في المرتبة الثانية جاءت العبارة ،

، مما (0.806)، وبانحراف معياري "عتقد أن المؤسسة توفر لي مستقبلًا وظيفياً جيدًاأ"جدًا حول عبارة 

 .في الإجابات نسبي يدل على وجود تشتت

  مما يعني أن (4.39)( بمتوسط حسابي 42و)  (33)العبارتينفي المرتبة الثالثة، بالتساوي، جاءت ،

ي هذه المؤسسة حتى في حال توفر فرص أفضل البقاء ف" :مستوى الاستجابة مرتفع جدًا حول عبارتي

 الجهود التي بذلتها في المؤسسة )مثل الخبرة، العلاقات( تجعل من الصعب علي المغادرةو " "أخرى

 .في الإجابات نسبي ( على التوالي، مما يدل على وجود تشتت6.202) و (0.888)وبانحراف معياري 

  مما يعني أن مستوى الاستجابة مرتفع (4.21)ابي بمتوسط حس (32)في المرتبة الخامسة جاءت العبارة ،

، وبانحراف معياري "مغادرة المؤسسة الآن ستكون صعبة بسبب ما سأخسره من مزايا"جدًا حول عبارة 

 .في الإجاباتنسبي ، مما يدل على وجود تشتت (0.986)
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 leader aluminium في شركة الوظيفيتعزيزالإنتماء الميدانية لإدارة المواهب وأثره في  ةالفصل الثاني: الدراس 

 البعد الثالث: المعرفي )الالتزام الاخلاقي(

 بعد المعرفيأفراد العينة حول عبارات ( توزيع توجهات 91جدول رقم )

 العبارات

_ 
موافق 

 بشدة
 محايد موافق

غير 

 موافق

غير 

 موافق

 بشدة

متوسط 

 حسابي

انحراف 

 معياري

مستوى 

 استجابة
 ترتيب

أشعر  .36

بأنه من 

واجبي 

الأخلاقي 

البقاء في هذه 

 المؤسسة

 61 64 16 62 42 ت

2.02 1.624 
مرتفع 

 جدا
62 

% 06.2 12.4 12.2 2.2 1.2 

 يتم .37

 في دعمي

 التي التحديات

 في أواجهها

 العمل

 61 66 60 60 24 ت

2.01 6.202 
مرتفع 

 جدا
64 

% 20.2 16.2 16.2 66 1.2 

ألتزم  .38

بعملي لأنني 

أعتقد أنه من 

غير الصواب 

ترك المؤسسة 

دون سبب 

 وجيه

 66 66 62 66 22 ت

2.22 6.002 
مرتفع 

 جدا
60 

% 22.2 66 10.2 66 66 

أشعر  .31

بالذنب إذا 

قصّرت في 

أداء مهامي 

تجاه 

 المؤسسة

 66 66 64 66 24 ت

2.22 6.222 
مرتفع 

 جدا
61 

% 22.0 66 2.2 66 66 

المؤسسة  .40

ساعدتني في 

أوقات صعبة، 

لذا أنا مدين 

 لها بالولاء

 66 66 62 11 42 ت

2.20 6.242 
مرتفع 

 جدا
62 

% 00.1 12.0 12.4 66 66 

 مرتفع جدا 0.408 4.60 ثالث: المعرفيالبعد ال

 . V27Spssعلى مخرجات برنامج  بناء البينالمصدر من اعداد الط
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 :"، نلاحظ ما يليالبعد المعرفي ( والذي يمثل اتجاهات أفراد العينة نحو "12من خلال الجدول رقم )

  توى الاستجابة مرتفع ، مما يعني أن مس(4.89)بمتوسط حسابي   (39)في المرتبة الأولى جاءت العبارة

، (0.454)، وبانحراف معياري "أشعر بالذنب إذا قصّرت في أداء مهامي تجاه المؤسسة"جدًا حول عبارة 

 .مما يدل على وجود تشتت في الإجابات

  مما يعني أن مستوى الاستجابة مرتفع (4.75)بمتوسط حسابي   (38)في المرتبة الثانية جاءت العبارة ،

، "ألتزم بعملي لأنني أعتقد أنه من غير الصواب ترك المؤسسة دون سبب وجيه"جدًا حول عبارة 

 .، مما يدل على وجود تشتت في الإجابات(0.667)وبانحراف معياري 

  مما يعني أن مستوى الاستجابة مرتفع (4.61)بمتوسط حسابي   (37)في المرتبة الثالثة جاءت العبارة ،

، مما (0.824)، وبانحراف معياري "ات التي أواجهها في العمليتم دعمي في التحدي"جدًا حول عبارة 

 .يدل على وجود تشتت في الإجابات

  مما يعني أن مستوى الاستجابة مرتفع (4.52)بمتوسط حسابي   (40)في المرتبة الرابعة جاءت العبارة ،

انحراف معياري ، وب"المؤسسة ساعدتني في أوقات صعبة، لذا أنا مدين لها بالولاء"جدًا حول عبارة 

 .، مما يدل على وجود تشتت في الإجابات(0.738)

  مما يعني أن مستوى الاستجابة مرتفع (4.27)بمتوسط حسابي  (36)في المرتبة الخامسة جاءت العبارة ،

، (1.053)، وبانحراف معياري "أشعر بأنه من واجبي الأخلاقي البقاء في هذه المؤسسة"جدًا حول عبارة 

 .جود تشتت في الإجاباتمما يدل على و

 

 :الإنتماء الوظيفيتجميع أبعاد محور

 الإنتماء الوظيفيمحور ( توزيع توجهات أفراد العينة حول20جدول رقم )

المتوسط  الابعاد

 الحسابي

الإنحراف 

 المعياري

مستوى 

 الاستجابة

 الترتيب

مرتفع  0.282 4.75 العاطفيالبعُد الأول: 

 جدا

09 

مرتفع  0.409 4.42 وكيالسلالبعُد الثاني: 

 جدا

03 

مرتفع  0.408 4.60 : المعرفيالبعُد الثالث

 جدا

02 

 مرتفع جدا 6.020 2.22 الثالث: الإنتماء الوظيفي المحور

 . V27Spssعلى مخرجات برنامج  بناء البينالمصدر من اعداد الط

 بأبعاده الثلاثة، تماء الوظيفيمحور الان( والذي يمثل توجهات أفراد العينة نحو 06)من خلال الجدول رقم  

 ي:نلاحظ ما يل
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  مما يدل على (0.282)وانحراف معياري   (4.75)احتل البعُد العاطفي المرتبة الأولى بمتوسط حسابي ،

أن أفراد العينة يتمتعون بمستوى مرتفع جدًا من الانتماء العاطفي، أي أنهم يشعرون بالفخر والارتباط 

 .ع تشتت منخفض في الإجاباتالعاطفي القوي بالمؤسسة، م

 وانحراف معياري   (4.60)يجاء البعُد المعرفي )الالتزام الأخلاقي( في المرتبة الثانية بمتوسط حساب

، مما يعكس مستوى مرتفع جدًا من الالتزام الأخلاقي تجاه المؤسسة، حيث يشعر العاملون (0.408)

 .في استجابات الأفرادبواجب أخلاقي نحو البقاء والمساهمة، مع تشتت مقبول 

  (0.401)وانحراف معياري   (4.42)أما البعُد السلوكي فقد جاء في المرتبة الثالثة بمتوسط حسابي ،

ويظُهر ذلك أن العاملين لديهم سلوك فعلي يعكس رغبتهم في الاستمرار بالمؤسسة، وإن كان هذا البعُد 

 .الأقل نسبياً مقارنة ببعُدي العاطفة والمعرفة

  ما (0.246)بانحراف معياري  (4.59) عام، فإن المتوسط العام لمحور الانتماء الوظيفي بلغوبشكل ،

 .يشير إلى أن أفراد العينة يتمتعون بانتماء وظيفي مرتفع جدًا، مع تجانس كبير في الآراء حول هذا المحور

 

 إختبار الفرضيات (2-4

 الانتماء الوظيفي لدى العاملين داخل المؤسسة تساهم ممارسة إدارة المواهب في تعزيز :الفرضية العامة

 )معامل الارتباط بيرسون( الرئيسية(: يمثل إختبار للفرضية 29)الجدول رقم 

 معامل الإرتباط بيرسون : إدارة المواهب02المحور

 Rقيمة معامل الإرتباط   6.002

 Sigمستوى الدلالة  6.620 : الانتماء الوظيفي03المحور

 Nنة حجم العي 20

 . v27Spssعلى مخرجات برنامج  بناء البينالمصدر: من اعداد الط

وهي أكبر من مستوى القيمة المعنوية   (SIG=0.139)قيمة مستوى المعنوية  : أننلاحظ من خلال الجدول 

إدارة بين ، مما يعني أن هناك عدم وجود علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية (0.05))الدلالة( المعتمدة 

كما نلاحظ أن (، α<0.05واهب و الإنتماء الوظيفي لدى العاملين داخل المؤسسة عند مستوى الدلالة )الم

 .وهي قيمة منخفضة تشير إلى وجود علاقة ارتباطية ضعيفة بين المتغيرين  (R=0.276)قيمة 
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 الرئيسية )معامل الإنحدار((: اختبار الفرضية 22)الجدول رقم 

 

 

 

 . V27Spssلى مخرجات برنامج ع بناء البينالمصدر: من اعداد الط

 من خلال الجدول أعلاه والذي يمثل اختبار الفرضية الرئيسية من خلال معامل الانحدار نلاحظ:

يمكن تفسيره  إدارة المواهبمن التغير في  %2.0مما يعني أن فقط  ،(R²=0.052)بلغت قيمة معامل التحديد 

 الإنتماء الوظيفي.بناءً على التأثير الناتج عن 

المحسوبة أقل   (T=1.716)، وجدنا أن قيمة H)1(مقابل الفرضية البديلة  H)0 (ما عند اختبار فرضية العدم أ

 ، وبناءً على ذلك، يتم قبول الفرضية الصفرية(0.05)عند مستوى الدلالة   (2.005)من قيمتها الجدولية 

(H0) ماء الوظيفي لدى العاملين داخل لا يوجد تأثير لإدارة المواهب على تعزيز الانت :التي تنص على

 .(α≤6.62عند مستوى الدلالة )المؤسسة 

 

 :لفرضيات الفرعيةا

 .توجد علاقة بين ذات دلالة إحصائية بين ممارسات استقطاب المواهب والانتماء الوظيفي .1

 09الفرعية للفرضية  اختبارا(: يمثل 23الجدول رقم )

 معامل الإرتباط بيرسون استقطاب المواهب 

 Rقيمة معامل الإرتباط   6.662

 Sigمستوى الدلالة  6.222 الوظيفي : الانتماء03المحور

 Nحجم العينة  20

 . v27Spssعلى مخرجات برنامج  بناء البينالمصدر: من اعداد الط

 

 

مجموع  العامل

 بعاتالمر

درجة 

 الحرية

متوسطات 

 المربعات

مستوى 

 الدلالة

معامل 

 الارتباط

R 

معامل 

التحديد 
2R 

معامل 

التحديد 

 المعياري

T F 

 0.224 1.210 6.642 6.620 6.002 6.620 6.124 1 6.124 الانحدار

 6.622 22 4.102 الخطأ

  22 4.421 المجموع
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، (0.05)وهي أكبر من مستوى القيمة المعنوية )الدلالة( المعتمدة   (SIG=0.139)أن قيمة مستوى المعنوية 

استقطاب المواهب و الإنتماء الوظيفي بين مما يعني أن هناك عدم وجود علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية 

وهي قيمة   (R=0.276)كما نلاحظ أن قيمة (، α<0.05لدى العاملين داخل المؤسسة عند مستوى الدلالة )

 .منخفضة تشير إلى وجود علاقة ارتباطية ضعيفة بين المتغيرين

المواهب على لإستقطاب لا يوجد تأثير  :التي تنص على (H0)ى ذلك، يتم قبول الفرضية الصفرية وبناءً عل

 .(α≤6.62عند مستوى الدلالة )تعزيز الانتماء الوظيفي لدى العاملين داخل المؤسسة 

 .توجد علاقة بين ذات دلالة إحصائية بين التدريب والتطوير المهني والانتماء الوظيفي .2

 02الفرعية (: يمثل إختبار للفرضية 24الجدول رقم )

 معامل الإرتباط بيرسون تنمية وتطوير المواهب

 Rقيمة معامل الإرتباط   6.102

 Sigمستوى الدلالة  6.421 : الانتماء الوظيفي03المحور

 Nحجم العينة  20

 . v27Spssعلى مخرجات برنامج  بناء البينالمصدر: من اعداد الط

وهي أكبر من مستوى القيمة المعنوية   (SIG=0.351)أن قيمة مستوى المعنوية ول نلاحظ من خلال الجد

تنمية بين ، مما يعني أن هناك عدم وجود علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية (0.05))الدلالة( المعتمدة 

كما نلاحظ  (،α<0.05المواهب و الإنتماء الوظيفي لدى العاملين داخل المؤسسة عند مستوى الدلالة ) وتطوير

وبناءً على .وهي قيمة منخفضة تشير إلى وجود علاقة ارتباطية ضعيفة بين المتغيرين  (R=0.127)أن قيمة 

ب لمواهل للتدريب والتطوير المهنيلا يوجد تأثير  :التي تنص على (H0)ذلك، يتم قبول الفرضية الصفرية 

 .(α≤6.62د مستوى الدلالة )عنعلى تعزيز الانتماء الوظيفي لدى العاملين داخل المؤسسة 

 :توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين التعاقب الوظيفي والانتماء الوظيفي .3

 

 03(: يمثل إختبار للفرضية الفرعية 25الجدول رقم )

 معامل الإرتباط بيرسون  تنمية وتطوير المواهب

 Rقيمة معامل الإرتباط   1.271
: الانتماء 13المحور

 الوظيفي
 Sigالدلالة  مستوى  1.144

 Nحجم العيسة  52

 

 .Spss v27على مخرجات برنامج  بناء البينالمصدر: من اعداد الط
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وهي أقل من مستوى القيمة المعنوية )الدلالة(   (SIG=0.04) نلاحظ من خلال الجدول أن قيمة مستوى المعنوية

حصائية بين التعاقب الوظيفي و (، مما يعني أن هناك وجود علاقة ارتباطية ذات دلالة إ6.62المعتمدة )

 ، كما نلاحظ أن قيمة(α<0.05) الإنتماء الوظيفي لدى العاملين داخل المؤسسة عند مستوى الدلالة

(R=0.271)   وهي قيمة موجبة تشير إلى وجود علاقة ارتباطية طردية بين المتغيرين، أي كلما زاد التعاقب

 .الوظيفي زاد الإنتماء الوظيفي لديهم

التي تنص على: توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين التعاقب  (H1) على ذلك، يتم قبول الفرضية البديلة وبناءً 

 .(α≤6.62)الوظيفي والانتماء الوظيفي لدى العاملين داخل المؤسسة عند مستوى الدلالة

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 خاتمة



 

 

 

 

 خاتمة :

واهب في تعزيز الإنتماء الوظيفي والتي هدفت إلى إسهام أبعاد من خلال دراستنا لموضوع أثر إدارة الم 

، وكذا التعرف على واقع  Leader Aluminiumإدارة المواهب في تعزيز الإنتماء الوظيفي لدى مؤسسة 

استخدام أبعاد إدارة المواهب ومدى تطويرها في المؤسسة، بالإضافة إلى إبراز مستوى الإنتماء الوظيفي ، 

ل عرض المفاهيم والأسس النظرية لها ، وبعدها حاولنا التطرق إلى عرض وتحليل الدراسات وذلك من خلا

العربية والأجنبية التي تطرقت بشكل أكثر حول أحد متغيرات موضوع دراستنا والمتمثل في إدارة المواهب  

راسة حالية، ثم قمنا بدوعرض ماتوصل إليه الباحثون في مجال إدارة المواهب والمقارنة بينها وبين دراستنا ال

باعتبارها شركة رائدة في المجال الاقتصادي وأنها توفر بيئة مدعمة   Leader Aluminiumحالة شركة 

للأفراد الموهوبين والكفاءات ، ففي الدراسة التطبيقية تم استخدام المنهج الوصفي ، والتعرف على مجتمع 

ها وطرق جمع المعلومات من خلال الإعتماد على الإستبانة وعينة الدراسة والأساليب الإحصائية المستخدمة في

في تفسير وتوضيح النتائج المتحصل عليها، ثم تقديم وعرض نتائج الدراسة بداية من توزيع البيانات حسب 

عد معالجتنا ، فبالمتغيرات الشخصية والوظيفية لأفراد العينة، وفي الأخير قمنا باختبار فرضيات الدراسة 

مختلف جوانب الموضوع النظرية والعلمية وإسقاط الجانب النظري على الجانب التطبيقي في شركة وتحليلنا ل

Leader Aluminium   محل الدراسة ومن أجل الإجابة على الإشكالية الرئيسية المطروحة تم التوصل إلى

 مجموعة من النتائج .

 أولا: اختبار فرضيات الدراسة :

 (اختبار الفرضية الأولى:1 

، وعليه نؤكد نفي  الوظيفي والانتماء المواهب استقطاب ممارسات بين إحصائية دلالة ذات علاقة جدتو

، أي لاتوجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين المتغيرين بين ضعيفة ارتباطية علاقة وجودالفرضية الأولى إلى 

 ممارسات استقطاب المواهب والإنتماء الوظيفي داخل المؤسسة. 

 :فرضية الثانية (اختبار ال2

، وعليه نؤكد نفي الوظيفي والانتماء المهني والتطوير التدريب بين إحصائية دلالة ذات بين علاقة توجد

 لدى الوظيفي الانتماء تعزيز على للمواهب المهني والتطوير للتدريب تأثير يوجد لاالفرضية الثانية أي 

 .المؤسسة داخل العاملين

 

 خاتمة



 

 

 لثة: (اختبار الفرضية الثا3 

 وعليه نؤكد صحة الفرضية الوظيفي، والانتماء الوظيفي التعاقب بين إحصائية دلالة ذات علاقة توجد

 داخل العاملين لدى الوظيفي والانتماء الوظيفي التعاقب بين إحصائية دلالة ذات علاقة توجدالثالثة أي 

 .المؤسسة

 ثانيا: النتائج العامة للدراسة: 

 ميدانية توصلنا إلى النتائج التالية:من خلال هذه الدراسة ال 

  دعم الموظفين الموهوبين إلى الإنتقال لمناصب أعلى داخل المؤسسة 

  كسياسة لتقدير المواهب والإحتفاظ بهم تمنح الحوافز المعنوية كالشكر والتقدير 

 نظام الحوافز للإحتفاظ بأصحاب المواهب لديها  الإعتماد على 

 لتعزيز الأداء وليس فقط للمحاسبة. يمكن استخدام التقييم كفرصة 

 يمكن اعتبار نجاح المؤسسة من نجاح الفرد على الصعيد الشخصي والمهني 

 ثالثا: الإقتراحات : 

 الإقتراحات التالية:من خلال النتائج المتوصل إليها يمكن صياغة 

 ين، وخطط تشمل تحديد معايير دقيقة لاكتشاف الموهوب هباستراتيجية واضحة لإدارة الموا وضع

 تطويرهم 

 سة.وربطها بأهداف المؤس

 لضمان وصول الرسائل الإدارية بشكل واضح لعاالاهتمام بالتواصل الداخلي الف. 

  إنشاء قاعدة بيانات للمواهب داخل المؤسسة تسهّل تتبع تطورهم وتحديد الفرص المناسبة لهم داخل

  الهيكل التنظيمي.

 للتغيرات في احتياجات إجراء تقييم دوري لبرامج إدارة المواه ً ب للتأكد من فاعليتها وتعديلها وفقا

 المؤسسة والموظفين.

 من خلال تدريب المدراء على مهارات القيادة الداعمة، وتحفيزهم لتبني دور  تعزيز القيادة التحفيزية

 .فعاّل في اكتشاف وتطوير المواهب داخل فرقهم

 تقديم أفكار جديدة وتنفيذها، مما يشعرهم بالقيمة  تشجيع الابتكار والمبادرة بمنح الموهوبين حرية

 والثقة من قبل الإدارة.

 حتى لا تكون مجرد وظيفة إدارية، بل  مج إدارة المواهب في التخطيط الاستراتيجي العام للمؤسسةد

 .جزءًا أساسياً من توجهات المؤسسة المستقبلية

 خاتمة
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 استخدام أنظمة ذكية لتحليل الأداء وتقديم الاعتماد على التحول الرقمي في تتبع وتطوير المواهب ب

 مسارات تطوير فردية مبنية على البيانات.

 آفاق الدراسة )نظرة مستقبلية(: رابعا:

ومن أجل مواصلة  الإمكان،حاولنا من خلال هذه الدراسة الإلمام بجوانب الموضوع النظرية والميدانية قدر 

 اق مستقبلية للدراسة وأهمها:البحث في هذا الموضوع نقترح بعض المواضيع كآف

 أثر القيادة التحويلية على تنمية المواهب وتعزيز الولاء الوظيفي. 

 دور الثقافة التنظيمية في دعم إدارة المواهب داخل المؤسسات. 

 العلاقة بين إدارة المواهب والتحفيز الداخلي والخارجي للموظفين. 

 شرية في بيئة العمل الرقميةتأثير إدارة المواهب على الاحتفاظ بالكوادر الب. 

 التحول الرقمي ودوره في تحسين ممارسات إدارة المواهب. 

 دور إدارة المواهب في تعزيز الأداء التنظيمي والابتكار المؤسسي. 

 العلاقة بين الرضا الوظيفي وإدارة المواهب في المؤسسات الخدمية أو الإنتاجية. 

 سسات القطاع العام والخاصتحليل فجوة المواهب: دراسة تطبيقية في مؤ. 

 أثر برامج التدريب والتطوير المهني على رفع مستوى الانتماء الوظيفي. 

 التمكين الوظيفي كوسيلة لتعزيز فاعلية إدارة المواهب. 

  

 خاتمة
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 .0662ل افري 06الموافق ل -ه  02/62/1246، الاثنين 2026 كرتونية، العددلالإ

 كيفية زرع نتماء الوظيفي في المنظمات الحكومية ومنظمات القطاع الخاص،الإعيديأ. محمد محمد الص( 4

 4.ص0611_0616لدى العاملين و عوامله واثاره،سنة الانتماء الوظيفي

ة ص ،النظرية و التطبيق،جامعة العلوم الإسلامية العالمي01زياد فيصل العلال،إدارة المواهب في القرن  (2

12-02 

( نورة بن بوزيد، نسرين زيادة، دور ثقافة المؤسسة في تفعيل الانتماء الوظيفي لدى الموظفين ،مجلة العلوم 2

 241-202،ص0600،سنة00،مجلدالإنسانية 

المدرسية بمدينة الرياض، بمجلة الفيوم  تدااقيممدوح بن الحومتان ، واقع تطبيق إدارة المواهب مع ال (0

 120، ص 0612مصر  4الجزء  2والنفسية / العدد  للعلوم التربوية

   12لبشرية، المجلة الاقتصادية الالكترونية ، العدد عرفة، رشا، إدارة المواهب: الاستثمار الأمثل للثروة ا( 2

الاقتصادية لة الدراسات جإدارة المواهب ماستراتيجية  أسرار عبد الزهرة الأداء الريادي للمنظمة وفق( 2

 106ص  0614لسنة  02عدد 

 لةمج ،اءتحقيق الميزة التنافسية في جامعة الشقر في بدارة المواهإممارسات  محمد بن سعد يحي أثر( 2

 2،ص0602،سنة0،العدد12،المجلدالعلوم الإدارية والإقتصادية
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د.فاطمة أحمد زكي،إدارة المواهب الإداريةفي الجامعات المصرية في مجتمع المعرفة،مجلة الإدارة ( 16

 000،ص0612،سنة12التربوية العدد

 لةجم طنة،سلوك الموا دور الإنتماء الوظيفي في تعزير ،خالدي، صورية زاوي، أمال مهاوة فراح (11

 041،ص0601،سنة2الدراسات الاقتصادية الكمية،المجلد

يدانية دراسة م محمود خنفر رضاقعة، العدالة التنظيمية وتعزيز الانتماء الوظيفي بالمؤسسة الصناعية (10

المجلد  مجلة الدراسات والبحوث الاجتماعية،"أنموذجا"الأجر النزلة بولاية تقرت مصنع

 -21،ص0601_سنة2

الميزة التنافسية في جامعة شعراء ، مجلة العلوم  محمد بن سعد يحي ، أثر ممارسات إدارة المواهب (14

 2، جامعة القصيم ، ص  0602: سنة  12مجلد  الاقتصادية

ة ميدانية ،دراسليبيةال وجدان ابو القاسم الميلودي ، الانتماء الوظيفي وأثره على أداء العاملين بالمؤسسة ( 12

 422،ص0600،ديسمبر0محكمة،العددعلمية   ت، مجلة صارح مجلةعجيلامعة الزاوية ، كلية التربية الفي جا

أ.د.سجاد محمد عطية الجنابي،القيادة الخادمة و دورها في تعزيز الإنتماء الوظيفي،دراسة تحليلية لاراء  (12

 22،22،26،ص0602وفة،سنةعينة من العاملين في مديرية بلدية النجف الأشرف،مجلة مركز الدراسات الك
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                    :61الملحق رقم 

 
 جامعة: غرداية

 كلية: العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير
 قسم: علوم التسيير

 تخصص: إدارة الموارد البشرية                                  
    -Leader Aluminium -الموضوع: استبيان موجه لموظفي مؤسسة ليدر للألمنيوم          

 
                                        :الدكتورة تحت اشراف                                    س بن يوسف نبيل/ بن لولو اليا الطلبة:عداد إمن 

  د. قرساس حياة.

 

       ( في الخانة المناسبة Xالرجاء وضع العلامة )                
 القسم الأول: البيانات الشخصية والوظيفية    

 

    

الملاحققائمة   
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 إدارة المواهبالمحور الثاني: 

 

 العبارة الرقم

غير 

موافق 

 بشدة

غير 

 موافق
 موافق محايد

افق مو

 بشدة

 البعد الأول: استقطاب المواهب )الجذب والتوظيف(

01 
 وتعمل الموهوبين الأفراد عن باستمرار للبحث المؤسسة تسعى

 .العمل في وترغيبهم استقطابهم على

     

      ب.هحة لتوظيف المواضسياسة واة مؤسسال ىلد 02

      .تحرص المؤسسة على استقطاب أصحاب الكفاءة  03

04 
تعتمد المؤسسة على التكنولوجيا )مثل الذكاء الاصطناعي أو 

 .المنصات الرقمية( في عمليات التوظيف

     

05 
لى عبناء على قدراتهم وليس  للوظيفة  رشحينتالمتقييم يتم 

 العلاقات الشخصية.

     

 البعد الثاني: تنمية وتطوير المواهب

06 
 وتطوير لتنمية ة و المساند الدعم تقديم المؤسسة على تحرص

 .المهني للموهوبين المسار

     

07 
 الكشف بهدف الموظفين لمختلف تدريب فرص المؤسسة تتيح

 .الموجودة المواهب وتطوير الجديدة المواهب على

     

      .تنمية وتطوير المواهبل خاصة ميزانية المؤسسة تخصص 08

01 
 لينالعام بين المنافسة روح ثعب إلى المؤسسة تسعى

 .هبهماومو أدائهم تطوير بهدف والموظفين

     

90 
 التعاقد خلال من الخارجي التدريب للموهوبين المؤسسة تتيح

 . متخصصة  خارجية جهات مع

     

 هباالبعد الثالث:  الاحتفاظ بالمو

99 
 علرف الموهوبين مناخ عمل مناسب  لموظفينالمؤسسة ل توفر

 .اهل مهولائ ىمستو

     

92 
 بأصحاب لاحتفاظل الحوافز نظام على  المؤسسة تمدتع

 ا.لديه المواهب

     

لاحققائمة الم  
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93 
تقوم المؤسسة بشكل مستمر بدراسة أسباب ترك الموظفين 

 الموهوبين العمل بها.

     

94 
الموهوبين الموظفين دعم يتم  داخل أعلى مناصب إلى للانتقال 

 .المؤسسة

     

95 
الشكر، التقدير، تمنح المؤسسة الحوافز المعنوية ) 

 الاحترام....( للاحتفاظ بالمواهب.

     

 الأداء البعد الرابع: تقييم

      تقيم المؤسسة أداء الموظفين بشكل مستمر. 96

متطورة بأساليب الموهوبين الموظفين أداء تقيم المؤسسة 97 .      

98 
 التقييم كفرصة لتعزيز الأداء، وليس فقطتستخدم المؤسسة 

ةللمحاسب . 

     

91 
وشفاف على الموظفين  عادل اداء تطبق المؤسسة نظام تقييم

 . والمواهب منهم

     

.عادل بشكل المتميز الأداء تكافئ المؤسسة 20       

التعاقبالبعد الخامس:   للمواهب الوظيفي 

.المؤسسة تقدم برامج متخصصة لإعداد القادة المحتملين 29       

22 
ةاولوي المؤسسة تعطي  عن لأصحاب المواهب والكفاءات 

 . الأقدمية في الترقية اصحاب

     

.يشعر الموظفون بأن فرص الترقية للقيادة عادلة وشفافة 23       

24 
لموظفين الواعدين فرصا لتولي مهام قيادية ل المؤسسة تمنح

عمل(. مؤقتة )مثل إدارة مشاريع أو فرق  

     

.أو مغادرة القيادات المفاجئالمؤسسة مستعدة لمواجهة غياب  25       
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 المحور الثالث: الانتماء الوظيفي
 

 العبارة الرقم

غير 

موافق 

 بشدة

غير 

 موافق
 موافق محايد

موافق 

 بشدة

 البعد الأول: العاطفي

المؤسسةأشعر بالفخر كوني جزء من هذه  09 .      

      .للمؤسسة الحقيقي بالانتماء أشعر 02

.دة عندما أمثل المؤسسة في المحافل الخارجيةأشعر بالسعا 03       

      .أعتبر نجاح المؤسسة جزء من نجاحي الشخصي 04

      .المؤسسة تهتم بي كفرد، وليس فقط كعامل 05

 البعد الثاني: السلوكي

المؤسسةفي  البقاء في أفكر 06       .القريب المستقبل في 

بسبب ما سأخسره من  امغادرة المؤسسة الآن ستكون صعب 07

.مزايا  

     

      .أخرى فرص توفر حال في حتى المؤسسة هذه في البقاء أفضل 08

في المؤسسة )مثل الخبرة، العلاقات( يجعل  االذي بذلته الجهود 01

 من الصعب علي المغادرة.

     

      .جيدا وظيفيا مستقبلا لي توفر المؤسسة أن أعتقد 90

عرفي )الالتزام الأخلاقي(البعد الثالث: الم  

.شعر بأنه من واجبي الأخلاقي البقاء في هذه المؤسسةأ 99       

      .العمل في أواجهها التي التحديات في دعمي يتم 92

ألتزم بعملي لأنني أعتقد أنه من غير الصواب ترك المؤسسة  93

 دون سبب وجيه.

     

جاه المؤسسةأشعر بالذنب إذا قصّرت في أداء مهامي ت 94 .      

.المؤسسة ساعدتني في أوقات صعبة، لذا أنا مدين لها بالولاء 95       
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   بلقاسم بن عطا الله  جامعة غرداية

الأساتذة المحكمين  مشري مبروكة جامعة غرداية

 للإستبيان

  عمر حميدات جامعة غرداية
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