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اقع إدارة المواهب البشرية في مؤسسات التعليم العالي الجـزائرية: دراسة تطبيقية في  و
جامعة محمد خيضر - بسكرة

د. محمد قري�شي

أستاذ محاضر )أ(

حورية سليخ

طالبة دكتوراه
 كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسييـر 

 جامعة محمد خيضر - بسكرة
الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية

الملخص 1

بأبعادهــا المختلفــة  المواهــب  إدارة  توفــر  المبحوثيـــن حــول مســتوى  التعــرف علــى تصــورات  إلــى  الدراســة  هــذه  هدفــت 
 T بجامعــة بســكرة. ولتحقيــق ذلــك صيغــت فرضيــة رئيســة وأربــع فرضيــات فرعيــة، حيــث تــم اختبارهــا باســتخدام اختبــار
للعينــة الواحــدة )One Sample T-test(. كمــا تــم الاعتمــاد أيضًــا فــي التحليــل الإحصائــي للبيانــات علــى أســاليب أخـــرى مثــل 
مقاييــس الإحصــاء الوصفــي )الوســط الحسابـــي والانحـــراف المعيــاري(، واســتخدمت الاســتبانة كأداة رئيســة لجمــع البيانــات 
مــن عينــة الدراســة البالــغ حجمهــا )99( عامــل. وتوصلــت الدراســة إلــى عــدة نتائــج أهمهــا أن مســتوى اهتمــام جامعــة بســكرة 
ا وفقًــا لمقيــاس الدراســة، حيــث بلــغ الوســط الحسابـــي لإجابــات أفــراد 

ً
بــإدارة المواهــب البشــرية بأبعادهــا المختلفــة جــاء متوســط

عينــة البحــث عــن هــذا المتغيـــر ككل )2.83(. كمــا خلصــت الدراســة إلــى عــدة توصيــات مــن بينهــا: يجــب علــى الجامعــة محــل الدراســة 
أن تســتخدم طــرق متعــددة وموضوعيــة لاختيــار الأفــراد بغيــة مطابقــة كفــاءة الفــرد مــع الوظيفــة الشــاغرة، ويجــب عليهــا أيضًــا 
إحيــاء روح المنافســة بيـــن العامليـــن بهــدف العمــل علــى تطويـــر الــذات، كذلــك يجــب وضــع الكفــاءات العاليــة )المواهــب( فــي المناصــب 
القياديــة المهمــة والمناســبة لقدراتهــم، وإشــعار الأفــراد الموهوبيـــن بالإنجــاز فــي مجــال وظائفهــم، وتشــجيع حلقــات النقــاش بينهــم بغيــة 

اســتثمار طاقاتهــم الفكريــة وتعزيـــز ولائهــم لهــا.

الكلمات المفتاحية: إدارة المواهب، استقطاب المواهب، إدارة أداء المواهب، تطويـر المواهب، الاحتفاظ بالمواهب، جامعة بسكرة.

المقدمة

تعد إدارة الموهبة )Talent Management( فلسفة إدارية جديدة أنتجها الفكر الإداري المعاصر مؤخـرًا واستحوذت على 
اهتمام الكثيـر من الباحثيـن والممارسيـن، ويدور محور ارتكاز هذا المفهوم حول جذب العامليـن الموهوبيـن ذوي المهارات العالية 
للعمــل داخــل المؤسســة، والاحتفــاظ بهــم كونهــم أهــم المــوارد التنظيميــة ويمثلــون ركيـــزة التطــور والتقــدم والإبــداع لأي مؤسســة. 
وبالتالي لكي تكون المؤسسة مبدعة في عملها عليها أن تهتم بمواردها البشرية وإيجاد الطرائق والوسائل التـي تساعد العامليـن 
فيها على العمل والإنتاج والإبداع. وهناك العديد من الدول كاليابان مثلا استطاعت أن تحتل قمة التطور التكنولوجـي ليس 
بمــا تمتلكــه مــن مــوارد طبيعيــة بــل بمــا تمتلكــه مــن مــوارد بشــرية موهوبــة أخــذت باليابــان إلــى قمــة التفــوق والإبــداع والازدهــار 
الاقتصــادي. وقــد أصبــح البحــث عــن المواهــب واكتشــافها المهمــة الرئيســة للمؤسســات فــي إدارة المــوارد البشــرية عنــد القيــام 
بوظائفها الأساسية من استقطاب واختيار وتدريب العامليـن من ذوي المهارات العالية بغية تعزيـز قدراتها الإبداعية )متعب؛ 

وحاجــم، 2013: 278-250(.

ونحــاول مــن خــال بحثنــا هــذا دراســة واقــع إدارة المواهــب البشــرية فــي إحــدى مؤسســات التعليــم العالــي الجـــزائرية وهــي 
جامعــة بســكرة، وذلــك مــن خــال أربعــة محــاور أساســية.

 *  تم استلام البحث في نوفمبر 2018، وقبل للنشر في مارس 2019، وتم نشره في يونيو 2020.

هدفــت هــذه الدراســة إلــى التعــرف علــى تصــورات المبحوثيـــن حــول مســتوى توفــر إدارة المواهــب بأبعادهــا المختلفــة بجامعــة 
بســكرة. ولتحقيــق ذلــك صيغــت فرضيــة رئيســة وأربعــة فرضيــات فرعيــة، حيــث تــم اختبارهــا باســتخدام اختبــار T للعينــة الواحــدة 
)One Sample T-test(. كمــا تــم الاعتمــاد أيضًــا فــي التحليــل الإحصائــي للبيانــات علــى أســاليب أخـــرى مثــل مقاييــس الإحصــاء الوصفــي 
)الوســط الحسابـــي والانحـــراف المعيــاري(، واســتخدمت الاســتبانة كأداة رئيســة لجمــع البيانــات مــن عينــة الدراســة البالــغ حجمهــا 
)99( عامــل.  توصلــت الدراســة إلــى عــدة نتائــج أهمهــا أن مســتوى اهتمــام جامعــة بســكرة بــإدارة المواهــب البشــرية بأبعادهــا المختلفــة 
جــاء متوســطا وفقًــا لمقيــاس الدراســة، حيــث بلــغ الوســط الحسابـــي لإجابــات أفــراد عينــة البحــث عــن هــذا المتغيـــر ككل )2.83(. كمــا 
خلصــت الدراســة إلــى عــدة توصيــات مــن بينهــا: يجــب علــى الجامعــة محــل الدراســة أن تســتخدم طــرق متعــددة وموضوعيــة لاختيــار 
الأفــراد بغيــة مطابقــة كفــاءة الفــرد مــع الوظيفــة الشــاغرة، ويجــب عليهــا أيضًــا إحيــاء روح المنافســة بيـــن العامليـــن بهــدف العمــل علــى 
تطويـــر الــذات، كذلــك يجــب وضــع الكفــاءات العاليــة )المواهــب( فــي المناصــب القياديــة المهمــة والمناســبة لقدراتهــم، وتحســيس الأفــراد 

الموهوبيـــن بالإنجــاز فــي مجــال وظائفهــم، وتشــجيع حلقــات النقــاش بينهــم بغيــة اســتثمار طاقاتهــم الفكريــة وتعزيـــز ولائهــم لهــا.

DOI: 10.21608/aja.2020.88311 :)معرف الوثائق الرقمي(
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المبحث الأول - منهجية البحث

مشكلة البحث

أصب��ح موض��وع »إدارة المـــواهب« يســتحوذ عل��ى اهتم��ام كبيـ��ر م��ن مختل��ف المستــويات الإداري��ة وف��ي أغل��ب المؤسس��ات، 
وذل��ك لأهميت��ه ف��ي تطويـ��ر تل��ك المؤسس�ـات وتعزيـ��ز قدراته��ا التنافس�ـية، وم��ن هن��ا جــاءت إشـك�الية بحثن��ا ه�ـذا عل��ى النح��و التال��ي: 

م��ا مس�ـتوى أهمي��ة إدارة المواه��ب بأبعاده��ا المختلف��ة ف��ي جامع��ة بس�ـكرة؟

ويندرج ضمن هذه الإشكالية التساؤلات الفرعية التالية:

-	 ما مستوى استقطاب المواهب البشرية بجامعة بسكرة؟

-	 ما مستوى إدارة أداء المواهب بجامعة بسكرة؟

-	 ما مستوى تطويـر المواهب في جامعة بسكرة؟

-	 ما مستوى الاحتفاظ بالمواهب البشرية في جامعة بسكرة؟

أهمية البحث

تكمن أهمية البحث في النقاط التالية:

-	 قدم هذا البحث تأصيلا نظريا لماهية إدارة المواهب بأبعادها المختلفة.

-	 الكشف عن الواقع الفعلي لإدارة المواهب البشرية بجامعة بسكرة.

-	 فـ�ي  فـ�ي تحسيــ�ن وتطويــ�ر عمليـ�ة إدارة المواهـ�ب بأبعادهـ�ا المختلفـ�ة  يمكـ�ن الاس��تفادة مـ�ن نتائـ�ج الدراسـ�ة الميدانيـ�ة 
الدراسـ�ة. محـ�ل  الجامعـ�ة 

أهداف البحث

نسعى من خلال هذا البحث إلى تحقيق الأهداف التالية:

-	 التع��رف عل��ى مس��توى أهمي��ة إدارة 
المواه��ب بجامع��ة بس�ـكرة.

-	 التعرف على مستوى استقطاب 
بالجامعـ�ة  يـة  البشرـ المواهـ�ب 

الدراسـ�ة. محـ�ل 

-	 إدارة  مس��توى  عل��ى  التع��رف 
محـ�ل  بالجامعـ�ة  المواهـ�ب  أداء 

الدراسـ�ة.

-	 تطويــ�ر  مســـوى  علـ�ى  التعــرف 
المواهب بالجامعة محل الدراس�ـة.

-	 الاحتفـ�اظ  مســتوى  عل��ى  التعـ�رف 
الجامعـ�ة  فـ�ي  يـة  البشرـ بالمواهـ�ب 

الدراسـ�ة. محـ�ل 

فرضيات البحث

 ،)2015 اســتنادًا إلــى مــا وضـــحته دراســات عديــدة ســابقة، نذكــر علــى ســبيل المثــال دراســة )الجـــراح؛ وأبــو دولــه، 
 ،)2013 )زعتـــري،  دراســة   ،)2014 )الهيفــي،  دراســة   ،)2013 )صيــام،  دراســة   ،)2013 وحسيـــن،  )الزبيــدي،  دراســة 
ودراســة )حمــد، 2014( فــي أقســامها النظريــة والتطبيقيــة، وبغيــة تحقيــق أهــداف البحــث والإجابــة علــى مختلــف تســاؤلاته 

التاليــة: الرئيســة  الفرضيــة  بطــرح  قمنــا 

 نموذج البحث
 

 

 

 

 

 

اقـع ادارة  و
 المواهب

استقطاب 
 المواهب

 تطوير المواهب

ادارة أداء 
 المواهب

الاحتفاظ 
 بالمواهب

المصدر: من إعداد الباحثان في الاعتماد على الدراسات السابقة

الشكل رقم )1( النموذج الفر�ضي للبحث
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الفرضية الرئيسة: »وجود مستوى مرتفع من تطبيق الجامعة محل الدراسة لسياسات إدارة المواهب«.

ويندرج ضمن هذه الفرضية أربعة فرضيات فرعية:

-	 »وجود مستوى مرتفع من سياسة استقطاب المواهب في جامعة بسكرة«.

-	 »وجود مستوى مرتفع من سياسة إدارة أداء المواهب في جامعة بسكرة«.

-	 »وجود مستوى مرتفع من سياسة تطويـر المواهب في جامعة بسكرة«.

-	 »وجود مستوى مرتفع من سياسة الاحتفاظ بالمواهب البشرية في جامعة بسكرة«.

مقياس البحث

اـد عين�ـة البح�ـث حــول مستــوى توف�ـر سياســات إدارة المواه�ـب قمن�ـا باس��تخدام اس��تبانة مكون�ـة م�ـن  لقيــاس تصـو�رات أفرـ
)24( عبــارة موزع��ة عل��ى أربع��ة أبع�ـاد؛ »اسـت�قطاب المواه��ب، 
إدارة أداء المواهب، تطويـر المواهب، الاحتفاظ بالمواهب«، 
وف��ق مقي��اس ليك��رت الخماـس��ي )غيـ��ر مواف��ق بش��دة »1«، 
غيـ��ر مواف��ق »2«، محاي��د »3«، مواف��ق »4«، مواف��ق بش�ـدة 
»5«(. ولقد تم إعداد هذه الاستبانة بالاعتماد على دراستي 
)الجـراح؛ وأبو دوله، 2015(، و)الزبيدي؛ وحسيـن، 2013(. 

وكل هــذا موضـ�ـح ف�ـي الجدــول رقــم 1.

أداة البحث

تتمثل  أداة البحث الرئيسة في الاستبانة، حيث قمنا 
بتوزيعها بشكل مباشر على أفراد عينة البحث خلال شهر جانفي من سنة )2018( من خلال عدة زيارات ميدانية.تم تقسيم 
هــذه الاســتبانة إلــى قسميـــن: الأول يحتــوي علــى البيانــات الشــخصية والوظيفيــة للمبحوثيـــن وهــي: »الجنــس، العمــر، المؤهــل 
العلمــي، مجــال الوظيفــة الحاليــة، وســنوات الخبـــرة«. أمــا القســم الثانــي فيشــمل متغيـــر »إدارة المواهــب« ويحتــوي علــى )24( 

عبــارة مقســمة علــى أربعــة أبعــاد كمــا ذكرنــا ســابقا.

للتأكــد مــن صــدق أداة البحــث اعتمدنــا طريقتيـــن؛ الأولــى صــدق المحتــوى أو الصــدق الظاهــري، حيــث قمنــا بعرضهــا 
علــى مجموعــة مــن المحكميـــن لغــرض إبــداء رأيهــم حــول الأبعــاد وعبــارات قياســها وملائمتهــا للموضــوع محــل الدراســة، وأجـــرينا 
التعديــات المطلوبــة وأخذنــا بكافــة ملاحظاتهــم واقتـــراحاتهم. والطريقــة الثانيــة هــي صــدق المحــك حيــث تــم حســابه مــن خــال 
أخــذ الجــذر التـــربيعي لمعامــل الثبــات »ألفــا كرونبــاخ«، وذلــك كمــا هــو موضـــح فــي الجــدول رقــم )2(، إذ نجــد أن معامــل الصــدق 
الكلي لأداة البحث بلغ )0.968( وهو معامل مرتفع جدًا ومناسب لأغراض وأهداف هذا البحث، كما نلاحظ أيضًا أن جميع 
معاملات الصدق لمحاور البحث كبيـرة جدًا ومناسبة لأهداف هذا البحث، وبهذا يمكننا القول أن جميع عبارات أداة البحث 

هــي صادقــة لمــا وضعــت لقياســه.

وبغيــة التحقــق مــن ثبــات أداة البحــث قمنــا بحســاب 
معامــل الثبــات ألفــا- كرونبــاخ، إذ بلــغ معامــل الثبــات الكلــي 
)0.938( كمــا هــو موضـــح فــي الجــدول الموالــي وهــو أكبـــر مــن 
أداة  ثبــات  مــن  تأكدنــا  قــد  نكــون  وبهــذا   ،)0.60( المقيــاس 
وصلاحيتهــا  بصـــحتها  تامــة  ثقــة  علــى  يجعلنــا  ممــا  البحــث 

الإحصائــي. للتحليــل 

منهجية البحث

المنهج هو الطريقة التـي توصلنا إلى الحقيقة العلمية 
اســتنادًا إلــى قواعــد يهتــدي بهــا الفكــر، إضافــة إلــى ذلــك فهــو 

الجدول رقم )1( 
مقياس البحث

عدد البعدالمتغيـر
المقياس المعتمدالعبارات

إدارة 
المواهب

تم إعداد هذا المقياس 07استقطاب المواهب
اعتمادًا على دراسة 

)الجـراح، وأبو دوله، 
2015(، ودراسة )الزبيدي، 

وحسيـن، 2013(

04إدارة أداء المواهب
09تطويـر المواهب

04الاحتفاظ بالمواهب
المصدر: من إعداد الباحثان في الاعتماد على عدد من الدراسات السابقة

جدول رقم )2( 

معاملات الثبات والصدق للاستبانة ككل بمحاورها المختلفة

عدد البعد أو المحور
العبارات

معامل ألفا 
- كرونباخ

معامل الصدق 
)صدق المحك(

070.8350.913استقطاب المواهب
040.7760.880إدارة أداء المواهب

090.8880.942تطويـر المواهب
040.8220.906الاحتفاظ بالمواهب

240.9380.968الاستبانــة ككل
SPSS V.17 المصدر: من إعداد الباحثان في الاعتماد على مخـرجات بـرنامج
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الخيط غيـر المرئي الذي يشد البحث من بدايته حتـى النهاية قصد الوصول إلى نتائج معينة. وعليه كان لزاما علينا أن نختار 
منهــج يمتــاز بالنظــرة الشــمولية ومنهــا اعتمــاد أســاليب متعــددة لجمــع البيانــات والمعلومــات كالاســتبانة والملاحظــة الشــخصية 
والمقابــات والاطــاع علــى النشــرات والتقاريـــر الدوريــة للمؤسســة محــل الدراســة. لــذا اســتقر الــرأي علــى تبنــي المنهــج الوصفــي 
التحليلــي )Descriptive Analytical Approach(، الــذي نـــراه ملمــا بمــا ذكرنــاه ســابقا، والــذي يمكــن مــن خلالــه جمــع البيانــات 
وتبويبهــا وتحليلهــا ومقارنتهــا وتفسيـــرها. وعلــى هــذا الأســاس فقــد تــم اســتخدام أسلوبيـــن رئيسيـــن فــي جمــع البيانــات والمعلومــات 

همــا: الأســلوب الوصفــي، والأســلوب المسحـــي التحليلــي )عجــام، 2007: 21(. حيــث إن:

-	 الأسـل�وب الوصفــي: م��ن خلال��ه ت��م جم��ع البيانـ�ات الثانوي��ة للبح��ث وذل��ك ف��ي الاعتمـ�اد عل��ى العدي��د م��ن الدوريـ�ات 
والرســائل الجامعيــة بغيــة توضيــح مفهــوم متغيـــرات البحــث الأساســية.

-	 الأســلوب المسحـــي التحليلــي: مــن خلالــه تــم جمــع البيانــات الأوليــة للبحــث وذلــك بتوزيــع الاســتبانة علــى جميــع أفــراد 
عينــة البحــث، وهــذا بهــدف معرفــة تصوراتهــم أو اتجاهاتهــم حــول محــاور البحــث.

مجتمع وعينة البحث

يتمثــل مجتمــع البحــث فــي جميــع العمــال الإدارييـــن بجامعــة بســكرة والبالــغ عددهــم )674( عامــل وعاملــة وذلــك حســب 
إحصائيــات )2018/12/31(، ونظــرًا لصعوبــة الوصــول إلــى مفــردات المجتمــع ككل قمنــا بأخــذ عينــة عشــوائية بســيطة مــن 
هــذا المجتمــع قوامهــا )120( عامــل وعاملــة، حيــث تــم توزيــع الاســتبانة عليهــم جميعــا مــن خــال عــدة زيــارات ميدانيــة، واستـــرد 
منها )105( اســتبانة وبعد فحصها تم اســتبعاد )06( اســتبانات نظرًا لعدم تحقيقها شــروط الإجابة الصـــحيحة، وبالتالي فإن 

عــدد الاســتبانات الصالحــة للتحليــل الإحصائــي هــو )99( اســتبانة.

أسلوب أو طريقة جمع البيانات

تم الاعتماد على المصادر الأولية والثانوية في جمع البيانات والمعلومات وذلك كما يلي:

1 المصــادر الأوليــة: تــم الحصــول عليهــا مــن خــال تصميــم اســتبانة وتوزيعهــا علــى عينــة مــن مجتمــع البحــث، ثــم تفريغهــا  -
وتحليلهــا باســتخدام بـــرنامج التحليــل الإحصائــي SPSS.V17، وذلــك فــي الاعتمــاد علــى الاختبــارات الإحصائيــة المناســبة 

بهــدف الوصــول إلــى دلالات ذات قيمــة، ومؤشــرات تدعــم موضــوع البحــث.

2 المصــادر الثانويــة: تــم الحصــول عليهــا مــن خــال مراجعتنــا للدوريــات والمنشــورات الورقيــة والإلكتـ�ـرونية والرس�ـائل  -
الجامعيــة المتعلقــة بالموضــوع قيــد البحــث ســواء بشــكل مباشــر أو غيـــر مباشــر والتـــي ســاعدتنا فــي جميــع مراحـ�ل 

البحــث.

والهــدف مــن اللجــوء إلــى المصــادر الثانويــة فــي هــذا البحــث هــو التعــرف علــى الأســس والطرائــق العلميــة الســليمة فــي كتابــة 
الدراســات، وكذلك أخذ تصور عام عن آخـــر المســتجدات التـــي حدثت وتحدث في مجال بحثنا الحالي.

أساليب تحليل البيانات

للإجابــة عــن أســئلة البحــث واختبــار فرضياتــه، قــام الباحثــان باســتخدام الأســاليب الإحصائيــة التاليــة وذلــك طبعــا فــي 
:SPSS.V17 الاعتمــاد علــى بـــرنامج الحـــزم الإحصائيــة للعلــوم الاجتماعيــة

1 مقاييس الإحصاء الوصفي )Descriptive Statistic Measures(: وذلك لوصف مجتمع البحث وإظهار خصائصه  -
فــي  فــي الاعتمــاد علــى النســب المئويــة والتكــرارات، والإجابــة عــن أســئلة البحــث وتـــرتيب متغيـــراته حســب أهميتهــا 

الاعتمــاد علــى المتوســطات الحســابية والانحـــرافات المعياريــة.

2 اختبار T للعينة الواحدة: )One- Sample T- Test(:  وذلك لاختبار فرضية البحث الرئيسة بفروعها المختلفة. -

3 معامل الثبات ألفا كرونباخ )Cronbach’s Coefficient Alpha(: وذلك لقياس ثبات أداة البحث. -

4 معامل صدق المحك: وذلك لقياس صدق أداة البحث. -
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حدود البحث

يتحدد هذا البحث بما يلي:

-	 الحدود البشرية: تم إجـراء البحث على العمال الإدارييـن بجامعة بسكرة.

-	 الحدود المكانية: اقتصر المجال المكاني للبحث على جامعة محمد خيضر بسكرة.

-	 الحدود الزمانية: تم إجـراء البحث الحالي خلال شهر جانفي من سنة )2018(.

-	 يـة بجامعـ�ة بسكــرة وذلـ�ك مـ�ن  الحــدود الموضوعي��ة: اقتصـ�ر هــذا البحـ�ث علـ�ى معرفـ�ة واقـ�ع إدارة المواهـ�ب البشرـ
وجهـ�ة نظـ�ر عمالهـ�ا الإدارييــ�ن.

المبحث الثاني: الجانب النظري للبحث

مفهوم إدارة المواهب

تشيـر الموهبة إلى الأفراد الذيـن يمتلكون إمكانات عالية ومعارف ومهارات تمكنهم من القيادة بنجاح والتطور والتغييـر 
الفعــال داخــل المؤسســة. ويمكــن القــول أن وجــود المواهــب فــي المؤسســة يســمح لهــا بالتنافــس مــع غيـــرها مــن المؤسســات، كمــا 
إنــه يحســن الأداء علــى جميــع المســتويات، الأمــر الــذي يتطلــب تشــجيع تلــك المواهــب وتحفيـــزها علــى العمــل المبــدع. وعليــه 
يـــرتبط تقديـــر موهبــة الفــرد وقيمتــه بالعمــل الــذي يؤديــه ويكــون فريــدا ومهمًــا ويؤثـــر فــي تحقيــق الأهــداف، وبالتالــي يكــون 
التنافــس علــى الموهبــة هــو ال�شــيء الســائد فــي المؤسســات خاصــة فــي الأوقــات التـــي يكــون فيهــا الاقتصــاد فــي أســوأ حالاتــه، فــإذا 
لــم تســتطيع المؤسســة أن تحافــظ علــى مواهبهــا فإنهــا ســوف تتـــراجع فــي أدائهــا، وفــي حالــة الاقتصــاد الجيــد فإنهــا ســوف تفشــل 

فــي تحقيــق التميـــز التنظيمــي.

لــذا يخصــص المســئولون مــن )20%-40%( مــن وقتهــم لإدارة المواهــب بمؤسســاتهم، وذلــك بالتـركيـــز علــى الجوانــب 
المعنويــة؛ أي الإيمــان بــأن الموهبــة تعــد أفضــل وســيلة للوصــول إلــى تحقيــق الميـــزة التنافســية ويجــب المحافظــة عليهــا ووضــع 
خطــة طموحــة لإدارة المواهــب للعامليـــن  منــذ التعاقــد معهــم وحتـــى ســن التقاعــد )الجـــراح؛ وأبــو دولــه، 2015: 315-283(.

ولقــد ورد لمصطلــح إدارة المواهــب العديــد مــن التعريفــات وذلــك بتعــدد آراء وتوجهــات الكثيـــر مــن الباحثيـــن، حيــث 
عرفــت علــى أنهــا نمــوذج لــإدارة الشــخصية التـــي تـــركز علــى مهــارات وقابليــات العامليـــن الحالييـــن ممــا يعــزز قواعــد الإدارة 
العليا،كمــا إنهــا تقــدر كــم العامليـــن المساهميـــن فــي صناعــة النجــاح للمؤسســة. إضافــة إلــى ذلــك فــإدارة الموهبــة هــي عمليــة 
توقــع احتياجــات قــوى العمــل فــي المؤسســة، إدارة العامليـــن الحالييـــن، اســتقطاب العامليـــن ذوي المهــارات العاليــة وتكاملهــم 
وتطويـرهم ليحققوا الحد الأعلى من الإنتاجية لقوى العمل. وإدارة الموهبة تشيـر أيضًا إلى مصطلح إدارة رأس المال البشري 
فهــي عمليــة توظيــف، إدارة، تقييــم، تطويـــر والاحتفــاظ بالمــوارد البشــرية الأكثـــر أهميــة للمؤسســة، وبذلــك يمكــن أن تكــون 
فــي صناعــة القــرارات التـــي تدعــم أهدافهــا الاستـــراتيجية لكــي تكــون  نظــام معلوماتـــي للمــوارد البشــرية التـــي تعــد الأســاس 

متفوقــة وناجحــة )الشــمري وآخـــرون، 2016: 267-233(.

أهمية إدارة المواهب

يمكن تلخيص أهمية إدارة المواهب في النقاط التالية )إبـراهيم؛ وسعد، 2015: 442-576(:

1 تمثــل إدارة الموهبــة أهــم مــوارد القيمــة لأيــة مؤسســة فــي عالــم اليــوم وبغــض النظــر عــن موقعهــم فــي منظمــات الأعمال  -
)ابتداء من القادة الحالييـن والمستقبلييـن وانتهاء بالعامليـن في خطوط الإنتاج(. وكان )وليم جيمس( قد تنبأ بهذه 
الأهمية والحاجة إليها قبل ذلك بوقت طويل، إذ قال وهو يتحدث عن حـــرم جامعة ســتانفورد في عام )1906( أن 
العالــم قــد بــدأ يـــرى ثـــراء الأمــة يتكــون قبــل أي �شــيء آخـــر مــن عــدد الموهوبيـــن الذيـــن فــي كنفهــا، وفــي اقتصــاد المعرفــة 
اليــوم أصبحــت المؤسســات أكثـــر اعتمــادًا علــى القــدرات والابتــكار والالتـــزام )Engagement( الخاصــة بالعامليـــن 
لديهــا، وأصبــح النجــاح التناف�ســي عبــارة عــن دالــة لقــدرات المؤسســة وبالشــكل الــذي يمكــن مواهبهــا الفريــدة مــن 
العامليـــن أن يخلقوا فرصا للتعاون والتواصل والتفاعل مع الأفراد الآخـريـــن. ومن هنا يبـــرز الدور الكبيـــر للموهبة 

وإدارتهــا فــي جميــع مؤسســات اليــوم.
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2 تحقيــق  - فــي  يســاهم  الموهبــة  بــإدارة  فالاهتمــام  للمؤسســات،  الحـــرجة  النجــاح  عوامــل  إحــدى  الموهبــة  إدارة  تعــد 
البشــرية  المــوارد  إدارة  سياســات  ربــط  عــن   

ً
فضــا التغييـــر،  تنفيــذ  ســرعة  فــي  وزيــادة  الأداء،  فــي  أعلــى  مســتويات 

البشــرية. المــوارد  ميـــزانية  فــي  الهــدر  تقليــل  فــي  سيســاهم  وهــذا  الأعمــال  أهــداف  وجوهــر  المؤسســة  بأولويــات 

3 تعكــس إدارة الموهبــة إحــدى مراحــل تطــور إدارة المــوارد البشــرية، فهــذه الأخيـــرة تطــورت أو مــرت بثــاث مراحــل  -
البشــرية  المــوارد  إدارة  وظيفــة  )بمعنــى  أعمــال  شــريك  الأفــراد(،  قســم  )أي  أعمــال  وظيفــة  مرحلــة  وهــي:  تاريخيــة 

الموهبــة(. إدارة  تمثــل  )والتـــي  أعمــال  تكامــل  الاستـــراتيجية(، 

أهداف إدارة المواهب

هنــاك مجموع�ـة م�ـن الأهدــاف التـ�ـي تســعى المؤسســات إل�ـى تحقيقه�ـا م�ـن خــال تبن�ـي إدارة المواه�ـب؛ فهــذه الأخيـــرة لديه�ـا 
اـد الذيـ�ـن يتمتعــون بإمكاني�ـة عالي�ـة لشــغل الوظائ�ـف الأعل�ـى  غاي�ـة وهــدف، فغايته�ـا تتجل�ـى ف�ـي خل�ـق نســبة مئوي�ـة معين�ـة م�ـن الأفرـ
مســتوى، بينم��ا هدفه��ا يـــركز عل��ى خل��ق بيئ��ة ثقافي��ة مسـت�دامة تســاعد الأفــراد ذوي المهاــرات العالي��ة عل��ى النم��و والتعل��م بش�ـكل 

مســتمر. وعل��ى العم�ـوم يمك��ن تحدي��د أهــداف إدارة المواه��ب ف��ي النق�ـاط التالي��ة )الزبي�ـدي؛ وحسيـ��ن، 2013: 78- 131(:

1 إعــداد الاستـــراتيجية المطلوبــة لتحديــد احتياجــات المؤسســة مــن العامليـــن اللازمــة لتلبيــة متطلبــات خطــة العمــل  -
الحاليــة والمســتقبلية.

2 وضع الإجـراءات اللازمة لقياس الكفاءات المطلوبة والمتوافرة. -

3 خلق مدى من العمليات والأدوات اللازمة للتطويـر التـي تعتمد على الاحتياجات الفردية للعامليـن. -

4 تحديد طرق الحصول على الأفراد الأكفاء والاحتفاظ بهم. -

5 تأسيس المداخل المناسبة للتعامل مع العامليـن الذيـن لا تتلاءم قدراتهم مع متطلبات المؤسسة. -

6 - .
ً
قياس تأثيـر استـراتيجيات المؤسسة لضمان امتلاكها سياسة التوظيف اللازمة للوصول إلى الأداء العالي حاليًا ومستقبلا

تصنيف المواهب داخل المؤسسة

يمكن تصنيف المواهب داخل أي مؤسسة إلى أربعة أصناف وذلك حسب مستوى المسئولية لكل صنف منها:

1 مواه��ب القي�ـادة )Leadership Talent(: هــذه الفئ�ـة ف�ـي قم�ـة هــرم تصني�ـف المواه�ـب وه�ـم القـــدة الموهوبــون الذيـ�ـن  -
يتمتعــون بالمس��ئولية ف�ـي وض�ـع وإعدــاد وتنفي�ـذ الاستـ��راتيجية عل�ـى مستــوى المؤسس�ـة.

2 المواهب الأساسية )Key Talent(: وفيها: -

-	 الأفــراد ضمــن هــذا النــوع يكونــوا فــي منافســة قويــة ويمكــن اعتبــار هــذا النــوع مــن المواهــب مهمــة جــدًا للمؤسســة 
نظــرًا لمــا يتمتــع بــه مــن قــدرات ومــا يمتلكــه الأفــراد مــن رؤيــة وتصــور للمســتقبل.

-	 الأفــراد فــي هــذا النــوع مــن التصنيــف يكــون لديهــم القــدرة علــى تحمــل المســئولية مــن المســتوى الأول فــي مــدة زمنيــة 
لا تتجــاوز ثــاث ســنوات.

-	 بالإضافــة إلــى أن بعــض الصناعــات أو الأدوار يجــب أن تتضمــن الأفــراد المتخصصيـــن وقــادة الفكــر أو الأفــراد 
الذيـــن يتمتعــون بمهــارات نــادرة.

-	 المواهــب الأساســية عــادة مــا تمثــل نســبة )5-2( % مــن الأفــراد الموظفيـــن الذيـــن ينتشــرون فــي التسلســل الهرمــي 
للتصنيــف )صيــام، 2013: 34-33(.

3 المواهب الجوهرية )Core Talent(، وتشمل )العبادي، 2011: 53-1(: -

-	 الأفراد الذيـن يقومون بالأعمال الجوهرية.

-	 ينفذون المهمات بمدة قصيـرة تتـراوح بيـن )6-12( شهر بدون تـركيـز كبيـر على المستقبل.

-	 التـركيـز على الأفراد الرئيسيـن من الأعمال ويطلق عليهم »فريق الإنتاج« بشكل رئيس للمسئولية.

-	 أفــكار المهــارات للأفــراد مــن مجموعــة الموهبــة ليســت صعبــة جــدًا لوضعهــا فــي اتجــاه جديــد فــي منحنــى التعلــم 
فــي الإنتــاج. لتفــادي النقــص الحاصــل 
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4 المواهب الداعمة )Support Talent(، وفيها )جمعة، 2015: 149-126(: -

-	 الأنشطة تنفذ من خلال دعم الموهبة الداعمة للأعمال غيـر الأساسية.

-	 كثيـرا ما تكون هذه الأنشطة على سبيل المثال الأنشطة الإدارية التـي قد تصلح للأتمتة.

-	 مهارات الأفراد العامليـن داخل هذه المجموعة من المواهب متوافرة بسهولة، ويمكن تغييـرها في غضون أسابيع.

استـراتيجيات إدارة المواهب

يســتند العم��ل الفعـ�ال م��ع الأفــراد الموهوبيـ��ن عل��ى استـ��راتيجية إدارة المواه��ب المستــمدة م��ن استـ��راتيجية المؤسس��ة، 
حيث تحاول استـراتيجية إدارة المواهب ضمان أن الأفراد الموهوبيـن الموجوديـن، المؤهليـن، والملتـزميـن يساهمون في تحقيق 
يل��ي سـ�وف  )Talent Pool(. وفيم��ا  المواه��ب  الإجـــراء بصنــدوق  هـ�ذا  ويسـ�مى  للمؤسس��ة،  والمس��تقبلية  الحالي��ة  الاحتياجـ�ات 

نتط��رق إل��ى أه��م هات��ه الاستــ�راتيجيات؛

1 اســتقطاب المواهــب: وتشــمل السياســات والممارســات التـــي مــن خلالهــا يتــم تحديــد الأفــراد الموهوبيـــن واختيارهــم.  -
وهذه الاستـراتيجية تشمل مجاليـن أساسييـن: تخطيط المواهب وتوزيعها، وسمعة الموارد البشرية )الجـراح؛ وأبو 
دولــه، 2015: 283-315(. ولكــي تكــون عمليــة الاســتقطاب اقتصاديــة وفعالــة لابــد مــن توفــر مجموعــة كبيـــرة مــن 
المرشحيـــن أو المتقدميـــن لشــغل الوظائــف الشــاغرة، لاختيــار الأفضــل مــن بينهــم، غيـــر أن ذلــك لا يعــد أمــرًا ســهلا فــي 
ســوق العمــل وعليــه فــإن عمليــة الاســتقطاب تهــدف إلــى إيصــال معلومــات وافيــة عــن الوظائــف الشــاغرة إلــى ســوق 
العمــل )البيئــة الداخليــة والخارجيــة للمؤسســة( مــن أجــل زيــادة عــدد المتقدميـــن المحتمليـــن لشــغل هــذه الوظيفــة، 
إذ إنــه كلمــا ازداد عــدد المتقدميـــن توافــرت فــرص أكبـــر لاختيــار الموظفيـــن الأكثـــر ملاءمــة وانســجاما مــع متطلبــات 

مــلء الوظيفــة أو الوظائــف المطلــوب إشــغالها )زعتـــري، 2013: 18(.

2 إدارة أداء المواهب: تهدف المؤسسات من خلال إدارة الأداء إلى تحليل أداء العامليـن بكل ما يتعلق بهم من صفات  -
نفســية، وبدنيــة، ومهــارات فنيــة، وفكريــة، وســلوكية. وذلــك مــن أجــل تحديــد نقــاط القــوة والضعــف والعمــل علــى 
تعزيـــز نقــاط القــوة ومعالجــة نقــاط الضعــف، كضمــان أسا�ســي لتحقيــق فاعليــة المؤسســة فــي الوقــت الحالــي وفــي 
المســتقبل. وإدارة الأداء هــي العمليــة التـــي مــن خلالهــا يتأكــد الرؤســاء مــن أن الجهــود التـــي يبذلهــا العاملــون تســاعد 
علــى تحقيــق أهــداف المؤسســة )حمــد، 2014: 134-167(. وعلــى العمــوم هنــاك عــدة أهــداف رئيســة تســعى إدارة 

الأداء فــي المؤسســات إلــى تحقيقهــا أبـــرزها )الهيفــي، 2014: 27(:

-	 تمكيـن وتحفيـز ومكافئة العامليـن لقاء أعمالهم المتميـزة.

-	 تـركيـــز مهــام العامليـــن علــى عمــل الأشــياء الصـــحيحة بطريقــة صـــحيحة ومحــاذاة أهــداف العامليـــن الفرديــة مــع 
أهــداف المؤسســة ككل.

-	 محاذاة وربط الأهداف الفردية بأهداف الفرق والأقسام والإدارات.

-	 بيان ما الذي يحتاجه العامليـن لتحقيق الأهداف المتوقعة وكيفية مساهمتهم لنجاح المؤسسة.

-	 تحقيــق مســتويات عاليــة مــن الإنجــاز للأفــراد العامليـــن فــي المؤسســة مــن خــال العوائــد التـــي حصلــوا عليهــا لقــاء 
تحقيــق الأهــداف.

3 تطويـــر المواهــب: أصبحــت عمليــة تطويـــر أو تنميــة المــوارد البشــرية علــى مــدى العقديـــن الماضييـــن أســرع مجــالات  -
التنمية الإدارية تطورا، ومن ناحية الدور المهني في هذا المجال أصبحت العديد من المنظمات الاستشارية تتخصص 
بصفــة رئيســة فــي هــذا المجــال، كمــا قامــت المؤسســات الكبـــرى بإنشــاء إدارات متخصصــة لتنميــة وتطويـــر العامليـــن 
بهــا علــى المناهــج والجوانــب المهنيــة المختلفــة فــي هــذا المجــال. كمــا عمــل عــدد مــن المؤسســات علــى الاســتفادة مــن طفــرة 
تنمية الموارد البشرية عن طريق تسويق حـــزم من بـــرامج التنمية البشرية للعملاء الذيـــن يسعون إلى إحـــراز تحسيـــن 
ملمــوس فــي هــذا المجــال، وذلــك عــن طريــق تدريــب العامليـــن فــي بـــرامج مكثفــة تتنــاول تحسيـــن الاتصــالات أو زيــادة 
الإنتاجيــة مــن خــال بنــاء فــرق العمــل. وعلــى العمــوم تعــرف تنميــة المــوارد البشــرية علــى أنهــا عمليــة تطويـــر معــارف 
ومهــارات وقــدرات المــوارد البشــرية لكــي تكــون قــادرة علــى العمــل فــي جميــع المجــالات، والتـــي يتــم اختيارهــا فــي ضــوء مــا 
أجـــري مــن اختبــارات مختلفــة بهــدف رفــع مســتوى كفاءتهــم الإنتاجيــة لأق�صــى حــد ممكــن )الهيفــي، 2014: 28-27(.
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4 الاحتفــاظ بالمواهــب: يمثــل الاحتفــاظ بالموهبــة العمليــة التـــي تـــركز بشــكل استـراتيجـــي علــى إبقــاء الموهبــة داخــل  -
المؤسســة، مــن خــال تشــجيع الاســتثمار فــي الأفــراد العامليـــن وبشــكل مســتمر، حيــث هنــاك مجموعــة مــن العوامــل 
التـــي تدفــع المؤسســات إلــى زيــادة اهتمامهــا بالاحتفــاظ بالموهبــة مثــل: التقــدم الاقتصــادي الــذي يوفــر فــرص أفضــل 
للتوظيف خارج المؤسسة، وكذلك قلة عدد الموهوبيـن في أسواق العمل. وتستطيع المؤسسة أن تضمن الاحتفاظ 

بالأفــراد الموهوبيـــن لديهــا إذا أخــذت بعيـــن الاعتبــار الأنشــطة التاليــة )حمــد، 2014: 167-134(:

-	 تعييـن وتطويـر العامليـن الذيـن يشتـركوا بالقيم والاتجاهات والاعتقادات ذاتها.

-	 تطويـر العامليـن الذيـن لديهم التـزام حقيقي وإحساس بالانتماء للمؤسسة.

-	 ضمان إحساس الأفراد الموهوبيـن بالإنجاز في مجال وظائفهم.

المبحث الثالث: الجانب العملي للبحث

 - خصائص أفراد عينة البحث
ً

أول

فيما يلي سنتطرق إلى دراسة خصائص أفراد عينة البحث حسب المتغيـرات الشخصية والوظيفية.

يتبيـــن مــن خــال الجــدول )3( أن )66.7%( مــن أفــراد عينــة البحــث هــم مــن الإنــاث و)33.3%( هــم مــن الذكــور، وأن 
)33.3%( منهــم ينتمــون إلــى الفئــة العمريــة )أقــل مــن 30 ســنة(، 
و)60.6%( منهــم ينتمــون إلــى الفئــة العمريــة )مــن 30 إلــى أقــل مــن 
40( ســنة، وأن )5.1%( منهــم ينتمــون إلــى الفئــة العمريــة )مــن 40 
إلــى أقــل مــن 50( ســنة، أمــا المبحوثيـــن الذيـــن أعمارهــم )50 ســنة 

فأكثـــر( بلغــت نســبتهم )%1(.

مــن  هــم  المبحوثيـــن  غالبيــة  أن  تبيـــن  النتيجــة  وهــذه 
تقنــي  شــهادة  حملــة  مــن  هــم   )%11.1( أن  حيـــن  فــي  الشــباب، 
الليســانس،  شــهادة  حملــة  مــن  منهــم  و)%40.4(  ســامي، 
هــم  و)%32.3(  المهنــدس،  شــهادة  حملــة  مــن  منهــم  و)%10.1( 
مــن حملــة شــهادة الماستـــر، بينمــا المبحوثيـــن الحامليـــن لشــهادة 

.)%6.1( نســبتهم  بلغــت  العليــا  الدراســات 

علمــي  مســتوى  لديهــم  البحــث  عينــة  أفــراد  فــإن  وبالتالــي 
لمجــال  وبالنســبة  الأساســية.  البحــث  متغيـــرات  لفهــم  كافــي 
الوظيفــة الحاليــة للمبحوثيـــن نجــد أن )24.2%( منهــم يعملــون 
فــي مســتوى الإدارة الدنيــا، و)61.6%( منهــم يعملــون فــي مســتوى 
العليــا  الإدارة  مســتوى  فــي  المبحوثيـــن  بينمــا  الوســطى،  الإدارة 

.)%14.1( نســبتهم  بلغــت 

أن  نجــد  للمبحوثيـــن  الخبـــرة  لعــدد ســنوات  وبالنســبة     
و)%44.4(  ســنوات(،   5 مــن  )أقــل  خبـــرة  لديــه  منهــم   )%36.4(
منهــم لديــه خبـــرة )مــن 5 إلــى أقــل مــن 10 ســنوات(، وأن )%13.1( 
منهــم لديــه خبـــرة )مــن 10 إلــى أقــل مــن 15 ســنة(، فــي حيـــن أن 
بلغــت  فأكثـــر(  ســنة   15( خبـــرتهم  ســنوات  الذيـــن  المبحوثيـــن 
نســبتهم  )6.1%(، وهــذه النتيجــة تبيـــن أن غالبيــة أفــراد عينــة 
البحث ســنوات خبـــرتهم تقل عن )10 ســنوات( لأن غالبيتهم هم 

مــن الفئــة الشــابة.                      

جدول رقم )3( 
توزيع أفراد عينة البحث  

حسب المتغيـرات الشخصية والوظيفية

النسبة المئويةالتكرارفئات المتغيـرالمتغيـر

الجنس
33.3%33ذكر
66.7%66أنثـى

100%99المجموع

العمر

33.3%33أقل من 30 سنة
60.6%60من 30 إلى أقل من 40
5.1%5من 40 إلى أقل من 50

1%1من 50 سنة فأكثـر
100%99المجموع

المؤهل 
العلمي

11.1%11تقني سامي
40.4%40ليسانس
10.1%10مهندس
32.3%32ماستـر

6.1%6دراسات عليا
100%99المجموع

مجال 
الوظيفة 
الحالية

24.2%24إدارة دنيا
61.6%61إدارة وسطى

14.1%14إدارة عليا
100%99المجموع

عدد 
سنوات 
الخبـرة

36.4%36أقل من 5 سنوات
44.4%44من 5 إلى أقل من 10 سنوات
13.1%13من 10 إلى أقل من 15 سنة

6.1%156 سنة فأكثـر
100%99المجموع

SPSS. V17 المصدر: من إعداد الباحثان اعتمادًا على مخـرجات بـرنامج
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ثانيًا - وصف متغيـرات البحث الأساسية وتشخيصها

نقــوم فــي هــذا الجـــزء بوصــف وتحليــل محــاور البحــث بغيــة الإجابــة علــى تســاؤلاته المطروحــة، حيــث تــم اســتخدام بعــض 
مقاييــس الإحصــاء الوصفــي كالوســط الحسابـــي والانحـــراف المعيــاري )علــى مقيــاس ليكــرت الخما�ســي( لإجابــات أفــراد عينــة 

البحــث عــن عبــارات الاســتبانة المتعلقــة بالمتغيـــر محــل الدراســة »إدارة المواهــب« بأبعــاده المختلفــة.

 علــى 
ً
وقــد تقــرر أن يكــون الوســط الحسابـــي لإجابــات المبحوثيـــن عــن كل عبــارة وعــن كل بعــد مــن )-1 أقــل مــن 2.5( دالا

 علــى مســتوى 
ً
 علــى مســتوى »متوســط«، ومــن )-3.5 5( دالا

ً
مســتوى »منخفــض« مــن القبــول، ومــن )-2.5 أقــل مــن 3.5( دالا

»مرتفــع«.

تحيل عبارات المحور الأول للإجابة على السؤال التالي:- 1

ما مستوى استقطاب المواهب البشرية بجامعة بسكرة؟

للإجابة على هذا السؤال يجب دراسة وتحليل النتائج الموضـحة في الجدول الموالي.

جدول رقم )4( 
افات المعيارية والأهمية النسبية لإجابات أفراد عينة البحث عن محور استقطاب المواهب   الأوساط الحسابية والانحـر

الوسط بعد استقطاب المواهب وعبارات القياسالرقم
الحسابي

الانحـراف 
المعياري

الأهمية 
النسبية

مستوى 
القبول

متوسط2.831.2042تـركز الجامعة في تحديد احتياجاتها من الموارد البشرية على النوعية والكفاءة وليس فقط على الكمية.1
متوسط2.741.1833تسعى الجامعة دائمًا إلى البحث عن الأفراد الموهوبيـن والمؤهليـن وتعمل على استقطابهم وتـرغيبهم بالعمل.2

تستخدم الجامعة كل الوسائل المتاحة للإعلان عن الحاجة لموظفيـن، بغية جذب أكبـر عدد ممكن من 3
متوسط2.841.2101المتقدميـن الموهوبيـن.

يتم استخدام طرق متعددة وموضوعية لاختيار الأفراد بحيث تعمل على مطابقة كفاءة الفرد مع الوظيفة 4
منخفض2.250.9737الشاغرة.

تقوم الجامعة باستقطاب المواهب الجديدة وتعمل على دمجها، وتبحث في الوقت نفسه عن الإمكانات 5
متوسط2.711.2644العالية من داخل المؤسسة.

متوسط2.601.0875يتوفر لدى الجامعة آلية محددة لاكتشاف مواهب العامليـن لديها من خلال مساهماتهم الإبداعية.6
منخفض2.381.0766تمارس الجامعة مبدأ العدالة والشفافية في عملية اختيار الموظفيـن الجدد، وتقييم الموظفيـن الحالييـن.7

متوسط/2.620.812استقطاب المواهب بشكــل عـــام
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يتضـــح مــن خــال الجــدول )4( أن العبــارة التـــي تنــص علــى » تســتخدم الجامعــة كل الوســائل المتاحــة للإعــان عــن الحاجــة 
لموظفيـن، بغية جذب أكبـر عدد ممكن من المتقدميـن الموهوبيـن » جاءت في المرتبة الأولى من حيث الأهمية النسبية المعطاة لها 

من قبل أفراد عينة البحث، حيث بلغ الوسط الحسابـي للإجابات عن هذه العبارة )2.84( بانحـراف معياري )1.210(.

ووفقا لمقياس الدراسة فإن هذه العبارة تشيـر إلى نسبة قبول متوسطة، وتدل هذه النتيجة أن الجامعة محل الدراسة 
لا تستخدم كل الوسائل المتاحة للإعلان عن الحاجة للموظفيـن، من أجل جذب أكبـر عدد ممكن من المتقدميـن الموهوبيـن.

فــي حيـــن نجــد أن العبــارة التـــي تنــص علــى » يتــم اســتخدام طــرق متعــددة وموضوعيــة لاختيــار الأفــراد بحيــث تعمــل علــى 
مطابقــة كفــاءة الفــرد مــع الوظيفــة الشــاغرة » جــاءت فــي المرتبــة الأخيـــرة مــن حيــث الأهميــة النســبية المعطــاة لهــا مــن قبــل أفــراد 

عينــة البحــث، حيــث بلــغ الوســط الحسابـــي للإجابــات عــن هــذه العبــارة )2.25( بانحـــراف معيــاري )0.973(.

ووفقــا لمقيــاس الدراســة فــإن هــذه العبــارة تشيـــر إلــى نســبة قبــول منخفضــة، وبالتالــي هــذه النتيجــة تبيـــن أنــه فــي الجامعــة 
محل الدراسة لا يتم استخدام الطرائق الموضوعية في اختيار وتوظيف الأفراد ولا يتم اعتماد مبدأ مطابقة كفاءة الفرد مع 
الوظيفــة الشــاغرة. كمــا نلاحــظ مــن خــال الجــدول الســابق أن الأوســاط الحســابية لإجابــات أفــراد عينــة البحــث عــن عبــارات 
 تـــراوح بيـــن المنخفض والمتوســط ولا تـــزيد على القيمة )3( التـــي تعبـــر عن الدرجة 

ً
بعد »اســتقطاب المواهب« أنها تشــكل قبولا
المتوســطة أو الموقــف الحيــادي للمبحوثيـــن.
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لنــا أن مســتوى »اســتقطاب المواهــب بشــكل عــام« بجامعــة بســكرة جــاء متوســطا وفقًــا  مــا تقــدم، يتضـــح  بنــاء علــى 
لمقيــاس الدراســة وذلــك بوســط حسابـــي قــدره )2.62( بانحـــراف معيــاري )0.812(، وتشيـــر هــذه النتيجــة إلــى أن الجامعــة لا 
تســعى دومــا إلــى البحــث عــن الأفــراد الموهوبيـــن والمؤهليـــن لكــي تســتقطبهم وتـــرغبهم فــي العمــل، ولا تمــارس كثيـــرا مبــدأ العدالــة 

والشــفافية فــي عمليــة اختيــار الموظفيـــن الجــدد وتقييــم الموظفيـــن الحالييـــن.

تحيل عبارات المحور الثاني للإجابة على السؤال التالي:- 2

ما مستوى إدارة أداء المواهب بجامعة بسكرة؟

للإجابة على هذا السؤال يجب دراسة وتحليل النتائج الموضـحة في الجدول التالي.

جدول رقم )5( 
افات المعيارية والأهمية النسبية لإجابات أفراد عينة البحث عن محور إدارة أداء المواهب   الأوساط الحسابية والانحـر

الوسط بعد إدارة أداء المواهب وعبارات القياسالرقم
الحسابي

الانحـراف 
المعياري

الأهمية 
النسبية

مستوى 
القبول

متوسط3.311.0371تمتلك الجامعة القدرة على توفيـر الأمن اللازم للعامليـن الموهوبيـن في مختلف الأقسام والإدارات.8

تمتلــك الجامعــة القــدرة علــى وضــع أوزان لأهــداف العامليـــن الموهوبيـــن بشــكل مختلــف اســتنادًا علــى معاييـــر 9
متوسط2.671.0594معروفــة مــن قبلهــم.

متوسط2.991.0833تمتلك الجامعة القدرة على تحديد إجـراءات الأداء بشكل معروف من قبل العامليـن الموهوبيـن.10
متوسط3.031.1112لدى الجامعة القدرة على توفيـر الاتصالات اللازمة بيـن العامليـن الموهوبيـن والمشرفيـن أثناء مدة التقييم.11

متوسط/3.000.829إدارة أداء المواهب بشكــل عـــام
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يتضـــح مــن خــال الجــدول )5( أن العبــارة التـــي تنــص علــى »تمتلــك الجامعــة القــدرة علــى توفيـــر الأمــن الــازم للعامليـــن 
الموهوبيـــن فــي مختلــف الأقســام والإدارات« جــاءت فــي المرتبــة الأولــى مــن حيــث الأهميــة النســبية المعطــاة لهــا مــن قبــل أفــراد 
عينــة البحــث، حيــث بلــغ الوســط الحسابـــي للإجابــات عــن هــذه العبــارة )3.31( بانحـــراف معيــاري )1.037(، ووفقــا لمقيــاس 
الدراســة فــإن هــذه العبــارة تشيـــر إلــى نســبة قبــول متوســطة، وتــدل هــذه النتيجــة أن الجامعــة محــل الدراســة تمتلــك نســبيًا 

القــدرة علــى توفيـــر الأمــن الــازم للعامليـــن فــي مختلــف الأقســام والإدارات لتمكينهــم مــن أداء مختلــف المهــام الموكلــة لهــم.

فــي حيـــن نجــد أن العبــارة التـــي تنــص علــى » تمتلــك الجامعــة القــدرة علــى وضــع أوزان لأهــداف العامليـــن الموهوبيـــن بشــكل 
مختلــف اســتنادًا علــى معاييـــر معروفــة مــن قبلهــم« جــاءت فــي المرتبــة الأخيـــرة مــن حيــث الأهميــة النســبية المعطــاة لهــا مــن قبــل 
أفــراد عينــة البحــث، حيــث بلــغ الوســط الحسابـــي للإجابــات عــن هــذه العبــارة )2.67( بانحـــراف معيــاري )1.059(، ووفقــا لمقيــاس 
الدراســة فــإن هــذه العبــارة تشيـــر إلــى نســبة قبــول متوســطة، وبالتالــي هــذه النتيجــة تبيـــن أن جامعــة بســكرة تمتلــك نوعــا مــا القــدرة 
علــى تحديــد أوزان لأهــداف العامليـــن الموهوبيـــن اســتنادًا إلــى معاييـــر معروفــة مــن قبلهــم. كمــا نلاحــظ مــن خــال الجــدول الســابق 

أن الأوســاط الحســابية لإجابــات أفــراد عينــة البحــث عــن عبــارات بعــد »إدارة أداء المواهــب« أنهــا تشــكل قبــولا متوســطا أيضًــا.

انطلاقا مما ســبق، يتضـــح لنا أن مســتوى »إدارة أداء المواهب بشــكل عام« بجامعة بســكرة جاء متوســطا وفقًا لمقياس 
الدراســة وذلــك بوســط حسابـــي قــدره )3.00( بانحـــراف معيــاري )0.829(، وتــدل هــذه النتيجــة إلــى أن الجامعــة محــل الدراســة 
لديهــا قــدرة متوســطة نســبيًا علــى توفيـــر الاتصــالات اللازمــة بيـــن العامليـــن الموهوبيـــن والمشرفيـــن أثنــاء مــدة التقييــم، وعلــى 

تحديــد إجـــراءات الأداء بالشــكل المعــروف مــن قبــل العامليـــن الموهوبيـــن.

تحيل عبارات المحور الثالث للإجابة على السؤال التالي:- 3

ما مستوى تطويـر المواهب في جامعة بسكرة؟

للإجابة على هذا السؤال يجب دراسة وتحليل النتائج الموضـحة في الجدول التالي.

يتضـــح مــن خــال الجــدول )6( أن العبــارة التـــي تنــص علــى »تتيــح الجامعــة لعمالهــا التدريــب الخارجـــي مــن خــال البـــرامج 
التكوينيــة المحليــة والعالميــة« جــاءت فــي المرتبــة الأولــى مــن حيــث الأهميــة النســبية المعطــاة لهــا مــن قبــل أفــراد عينــة البحــث، 
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حيــث بلــغ الوســط الحسابـــي للإجابــات عــن هــذه العبــارة )3.44( بانحـــراف معيــاري )1.189(، ووفقًــا لمقيــاس الدراســة فــإن هــذه 
العبارة تشيـــر إلى نســبة قبول متوســطة، وتدل هذه النتيجة أن الجامعة محل الدراســة توفر نســبيًا مختلف بـــرامج التدريب 

الخارجـــي لعمالهــا )التـــربصات قصيـــرة المــدى( وذلــك بغيــة تحسيـــن أداءهــم والعمــل علــى القيــام بمهامهــم علــى أكمــل وجــه.

جدول رقم )6( 
افات المعيارية والأهمية النسبية لإجابات أفراد عينة البحث عن محور تطويـر المواهب   الأوساط الحسابية والانحـر

الوسط بعد تطويـر المواهب وعبارات القياسالرقم
الحسابي

الانحـراف 
المعياري

الأهمية 
النسبية

مستوى 
القبول

يوجــد فــي الجامعــة خطــط ســنوية لتدريــب وتطويـــر المواهــب البشــرية ورفــع مســتواهم، ويتــم وضعهــا اســتنادًا 12
إلــى احتياجاتهــم.

متوسط2.901.3515

متوسط3.001.2624تقدم الجامعة لعمالها التدريب الداخلي من خلال نظام التعلم من مواقف حقيقية في بيئة العمل.13
متوسط3.441.1891تتيح الجامعة لعمالها التدريب الخارجـي من خلال البـرامج التكوينية المحلية والعالمية.14

الجديــدة 15 المهــام  ببعــض  العامليـــن  وتكليــف  المســتمر  التعليــم  وبـــرامج  التوجيــه  الجامعــة  إدارة  تســتخدم 
والمبتكــرة.

متوسط3.231.2682

تضــع الجامعــة المعاييـــر لقيــاس أداء المواهــب وتقــدم الحوافــز الماديــة والمعنويــة للموهوبيـــن بنــاء علــى مقارنــة 16
أدائهــم بتلــك المعاييـــر.

منخفض2.491.1989

17
يتــم التدخــل المباشــر مــن الإدارة العليــا للجامعــة لتعييـــن وتـــرقية الموهوبيـــن وتحـــريكهم مــن إدارة إلــى أخـــرى 

تبعــا لقدراتهــم.
متوسط3.011.2083

متوسط2.811.0756تمتلك الجامعة تقنيات تدريبية عالية الكفاءة.18
متوسط2.801.0697تعمل الجامعة على وضع الكفاءات العالية )المواهب( في المناصب القيادية المهمة والمناسبة لقدراتهم.19
متوسط2.771.1328تسعى الجامعة إلى إحياء روح المنافسة بيـن العامليـن بهدف العمل على تطويـر الذات.20

متوسط/2.930.869تطويـر المواهب بشكــل عـــام
SPSS. V17 المصدر: من إعداد الباحثان اعتمادًا على مخـرجات بـرنامج

الماديــة  الحوافــز  وتقــدم  المواهــب  أداء  لقيــاس  المعاييـــر  الجامعــة  »تضــع  علــى  تنــص  التـــي  العبــارة  أن  نجــد  حيـــن  فــي 
والمعنويــة للموهوبيـــن بنــاء علــى مقارنــة أدائهــم بتلــك المعاييـــر« جــاءت فــي المرتبــة الأخيـــرة مــن حيــث الأهميــة النســبية المعطــاة 
لهــا مــن قبــل أفــراد عينــة البحــث، حيــث بلــغ الوســط الحسابـــي للإجابــات عــن هــذه العبــارة )2.49( بانحـــراف معيــاري )1.198(، 
ووفقًــا لمقيــاس الدراســة، فــإن هــذه العبــارة تشيـــر إلــى نســبة قبــول منخفضــة، وبالتالــي هــذه النتيجــة تبيـــن أنــه فــي الجامعــة 
محــل الدراســة مــن النــادر أن يتــم وضــع المعاييـــر لقيــاس أداء المواهــب ومــن النــادر أيضًــا أن تقــدم الحوافــز الماديــة والمعنويــة 
للموهوبيـــن بنــاء علــى مقارنــة أدائهــم بتلــك المعاييـــر. كمــا نلاحــظ مــن خــال الجــدول الســابق أن الأوســاط الحســابية لإجابــات 

أفــراد عينــة البحــث عــن عبــارات بعــد »تطويـــر المواهــب« أنهــا تشــكل قبــولا تـــراوح بيـــن المنخفــض والمتوســط.

بنــاء علــى مــا تقــدم، يتضـــح لنــا أن مســتوى »تطويـــر المواهــب« - بشــكل عــام - بجامعــة بســكرة جــاء متوســطا وفقًــا لمقيــاس 
الدراســة وذلــك بوســط حسابـــي قــدره )2.93( بانحـــراف معيــاري )0.869(، وهــذا الوســط لا يـــزيد علــى القيمــة )3( التـــي تعبـــر 
عن الدرجة المتوسطة أو الموقف الحيادي للمبحوثيـــن. وتشيـــر هذه النتيجة إلى أن الجامعة محل الدراسة تستخدم بشكل 
متوســط نســبيًا بـــرامج التعليــم المســتمر وتكلــف العامليـــن ببعــض المهــام الجديــدة والمبتكــرة، وتقــدم نســبيًا لعمالهــا التدريــب 
الداخلــي مــن خــال نظــام التعلــم مــن مواقــف حقيقيــة فــي بيئــة العمــل، وفــي بعــض الأحيــان يتــم التدخــل المباشــر مــن الإدارة 

العليــا للجامعــة لتعييـــن وتـــرقية الموهوبيـــن وتحـــريكهم مــن إدارة إلــى أخـــرى تبعــا لقدراتهــم.

تحيل عبارات المحور الرابع للإجابة على السؤال التالي:- 4

ما مستوى الاحتفاظ بالمواهب البشرية في جامعة بسكرة؟

للإجابة على هذا السؤال يجب دراسة وتحليل النتائج الموضـحة في الجدول التالي.

يتضـح من خلال الجدول )7( أن العبارة التـي تنص على »تمتلك الجامعة معلومات متكاملة عن المسار الوظيفي للعامليـن 
الموهوبيـــن لديهــا« جــاءت فــي المرتبــة الأولــى مــن حيــث الأهميــة النســبية المعطــاة لهــا مــن قبــل أفــراد عينــة البحــث، حيــث بلــغ الوســط 
الحسابـــي للإجابــات عــن هــذه العبــارة )3.11( بانحـــراف معيــاري )1.106(، ووفقــا لمقيــاس الدراســة فــإن هــذه العبــارة تشيـــر إلــى نســبة 
قبول متوســطة، وتشيـــر هذه النتيجة أن جامعة بســكرة تمتلك نســبيًا معلومات مختلفة عن المســار الوظيفي لعمالها الموهوبيـــن.
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جدول رقم )7( 
افات المعيارية والأهمية النسبية لإجابات أفراد عينة البحث عن محور الاحتفاظ بالمواهب   الأوساط الحسابية والانحـر

الوسط بعد الاحتفاظ بالمواهب وعبارات القياسالرقم
الحسابي

الانحـراف 
المعياري

الأهمية 
النسبية

مستوى 
القبول

متوسط3.111.1061تمتلك الجامعة معلومات متكاملة عن المسار الوظيفي للعامليـن الموهوبيـن لديها.21
متوسط2.891.1152نظام معلومات الموارد البشرية يوفر معلومات عن التغيـرات التـي تحصل في خصائص العامليـن الموهوبيـن.22
متوسط2.691.1403تشجع الجامعة روح الإبداع لدى العامليـن الموهوبيـن لديها.23
متوسط2.521.0914تشجع الجامعة إقامة حلقات نقاش بيـن عمالها لاستثمار طاقاتهم الفكرية وتعزيـز ولائهم لها.24

متوسط/2.800.898الاحتفاظ بالمواهب بشكــل عـــام
SPSS. V17 المصدر: من إعداد الباحثان اعتمادًا على مخـرجات بـرنامج

في حيـــن نجد أن العبارة التـــي تنص على »تشــجع الجامعة إقامة حلقات نقاش بيـــن عمالها لاســتثمار طاقاتهم الفكرية 
وتعزيـــز ولائهــم لهــا« جــاءت فــي المرتبــة الأخيـــرة مــن حيــث الأهميــة النســبية المعطــاة لهــا مــن قبــل أفــراد عينــة البحــث، حيــث بلــغ 
الوســط الحسابـــي للإجابــات عــن هــذه العبــارة )2.52( بانحـــراف معيــاري )1.091(، ووفقــا لمقيــاس الدراســة فــإن هــذه العبــارة 
تشيـــر إلــى نســبة قبــول متوســطة، وبالتالــي هــذه النتيجــة تبيـــن أن جامعــة بســكرة لا تشــجع كثيـــرا إقامــة حلقــات نقــاش بيـــن 
عمالهــا بغيــة اســتثمار طاقاتهــم الفكريــة وتعزيـــز ولائهــم لها.كمــا نلاحــظ مــن خــال الجــدول الســابق أن الأوســاط الحســابية 

لإجابــات أفــراد عينــة البحــث عــن عبــارات بعــد »الاحتفــاظ بالمواهــب« أنهــا تشــكل قبــولا متوســطا.

ا وفقًــا 
ً
انطلاقــا ممــا ســبق، يتضـــح لنــا أن مســتوى »الاحتفــاظ بالمواهــب بشــكل عــام« بجامعــة بســكرة جــاء متوســط

لمقيــاس الدراســة وذلــك بوســط حسابـــي قــدره )2.80( بانحـــراف معيــاري )0.898(، وتشيـــر هــذه النتيجــة إلــى أن الجامعــة محــل 
الدراســة لا تمتلــك نظــام معلومــات المــوارد البشــرية كفــؤ يوفــر معلومــات مختلفــة عــن التغيـــرات التـــي تحصــل فــي خصائــص 
العامليـــن الموهوبيـــن ولا تشــجع كثيـــرا روح الإبــداع فيمــا بينهــم، وقليــا مــا تشــجع الجامعــة إقامــة حلقــات النقــاش بيـــن عمالهــا 

لاســتثمار طاقاتهــم الفكريــة وتعزيـــز ولائهــم لهــا.

تحيل عبارات الاستبانة ككل للإجابة على السؤال الرئيس التالي:- 5

ما مستوى أهمية إدارة المواهب بأبعادها المختلفة في جامعة بسكرة؟

للإجابة على هذا السؤال يجب دراسة وتحليل النتائج الموضـحة في الجدول رقم )8(.

تـيب الأول م��ن حي��ث الأهمي��ة النســبية المعط�ـاة  نلاح��ظ م��ن خال�ل الج��دول )8( أن بع��د »إدارة أداء المواهــب« ج�ـاء بالتـرـ
ل��ه م��ن قب��ل أفــراد عين��ة البح��ث، إذ بل��غ الوس��ط الحسابـ��ي للإجابـ�ات ع��ن هـ�ذا البعـ�د )3.00( بانحـ��راف معيـ�اري )0.829(، 
بعــد »الاحتفــاظ بالمواهــب« جــاء  فــي حيـــن  قـ�دره )2.93(،  المواهــب« بوس��ط حسابـ��ي  بع��د »تطويـــر  الثان��ي جـ�اء  تـيب  وبالتـرـ
بالتـــرتيب الثالــث مــن حيــث الأهميــة النســبية المعطــاة لــه مــن قبــل أفــراد عينــة البحــث وهــذا بوســط حسابـــي قــدره )2.80(، وفــي 

الأخيـــر جــاء بعــد »اســتقطاب المواهــب« فــي التـــرتيب الرابــع وذلــك بوســط حسابـــي قــدره )2.62(.

ا وفقًــا لمقيــاس الدراســة، إذ بلــغ 
ً
كمــا نلاحــظ أيضًــا أن مســتوى إدارة المواهــب بشــكل عــام بجامعــة بســكرة جــاء متوســط

المواهــب  إدارة  أبعــاد  عــن  المبحوثيـــن  إجابــات  متوســط 
.)0.737( قــدره  معيــاري  بانحـــراف   ،)2.83( مجتمعــة 

اختبار الفرضيات

مســتوى  »وجــود  علــى  تنــص  الرئيســة:  الفرضيــة 
لسياســات  الدراســة  محــل  الجامعــة  تطبيــق  مــن  مرتفــع 

المواهــب«. إدارة 

فرضيـ�ات  أربع��ة  الفرضي��ة  هـ�ذه  ضم��ن  وينــدرج 
الحسابــ�ي  الوسـ�ط  باسـت�خدام  اختبارهـ�ا  تـ�م  فرعيـ�ة، 
 )One Sample T-test( الواح��دة  للعين��ة   T واختبـ�ار 

جدول رقم )8( 
افات المعيارية والأهمية النسبية  الأوساط الحسابية والانحـر

لإجابات أفراد عينة البحث عن متغيـر إدارة المواهب  

الوسط أبعاد إدارة المواهب 
الحسابي

الانحـراف 
المعياري

الأهمية 
النسبية

مستوى 
القبول

متوسط2.620.8124أولا. استقطاب المواهب
متوسط3.000.8291ثانيا. إدارة أداء المواهب

متوسط2.930.8692ثالثا. تطويـر المواهب
متوسط2.800.8983رابعا. الاحتفاظ بالمواهب

متوسط/2.830.737إدارة المواهب بشكــل عـــام
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إجابـ�ات  نتائ��ج  يوضـ��ح   )9( رقــم  والجــدول 
المواهـ�ب  إدارة  محاــور  علـ�ى  المبحوثيــ�ن 

بسـ�كرة. بجامع��ة 

يتضـ��ح م��ن خال�ل الج��دول رقــم )9( 
م�ـا يل�ـي:

-	 الفرعيـ�ة  للفرضيـ�ة  بالنســبة 
الأولــى التـ��ي تن��ص عل��ى: »وجـ�ود 
سياســة  مــن  مرتفــع  مسـت�وى 
اس��تقطاب المواهــب ف�ـي جامع�ـة 
متوسـ�ط  أن  نلاحـ�ظ  بســكرة«، 

إجاب�ـات المبحوثيـ��ن عل��ى بع��د »اسـت�قطاب المواه��ب« بل��غ )2.62 م�ـن 5(، ويــدل هــذا عل�ـى وجــود درجـ�ة متوســطة م�ـن 
سياس��ة جامع��ة بسـ�كرة ف��ي استــقطاب المواه��ب البشـ�رية، وأشـ�ارت نتيج��ة اختب��ار )T( إل��ى أن متوس��ط الإجاب��ات لا 
فـض الفرضي�ـة الصفري�ـة  يـــزيد عل��ى الدرج��ة )3( التـ�ـي تعبـ�ـر ع�ـن المستــوى المتوس�ـط أو الموق�ـف الحياــدي، وبذل�ـك نـرـ
الفرعيـ�ة الأولـ�ى القائلـ�ة بــأن »جامعـ�ة بســـرة لا تطبـ�ق بالكامـ�ل سياسـ�ة اسـت�قطاب المواهـ�ب« ونقبـ�ل بديلتهـ�ا التــ�ي 
ع��ن مسـ�توى  بش��كل متوس��ط  ولك��ن  المواه��ب  استــقطاب  تطب��ق سياس��ة  الدراس��ة  الجامع��ة مح��ل  أن  تأك��د عل��ى 

.)0.05( الدلال��ة 

-	 دـ مسـت�وى مرتفــع مــن سياســة إدارة أداء المواهــب ف�ـي  بالنسبــة للفرضيــة الفرعيــة الثانيــة التـ��ي تن��ص عل��ى: »وجوـ
جامع��ة بســكرة«، نلاح��ظ أن متوس��ط إجاب�ـات المبحوثيـ��ن عل��ى بع��د »إدارة أداء المواه��ب« بل��غ )3 م�ـن 5(، وي�ـدل ه�ـذا 
على وجود درجة متوسطة من سياسة جامعة بسكرة في إدارة أداء المواهب، ولكن نتيجة اختبار )T( تشيـ��ر إلى أن 
»جامع��ة بس�ـكرة لا تطبــق سياس��ة إدارة أداء المواه��ب« وذل��ك لأن القيم��ة الاحتمالي��ة )1.000( ه��ي أكبـ��ر م��ن مس�ـتوى 

فـض بديلته�ـا. الدلال��ة )0.05(، وبهــذا نقب�ـل الفرضي�ـة الصفري�ـة الفرعي�ـة الثاني�ـة ونـرـ

-	 دـ مسـت�وى مرتفــع مــن سياســة تطويـــر المواهــب فـ�ي  بالنسبــة للفرضيــة الفرعيــة الثالثــة التـ��ي تن��ص عل��ى: »وجوـ
جامع��ة بســكرة«، نلاح��ظ أن متوس��ط إجابـ�ات المبحوثيـ��ن عل��ى بع��د »تطويـ��ر المواه��ب« بل��غ )2.93 مـ�ن 5(، ويـ�دل 
يـة، ولك�ـن ال�شــيء الملاح�ـظ م�ـن  هــذا عل�ـى وجــود درج�ـة متوســطة م�ـن سياس�ـة جامع�ـة بسكــرة ف�ـي تطويـ�ـر مواهبه�ـا البشرـ
نتيجة اختبار )T( أن »جامعة بس�ـكرة لا تطبق سياس��ة تطويـ��ر المواهب« وذلك لأن القيمة الاحتمالية )0.490( هي 

فـض بديلته�ـا. أكبـ��ر م��ن مســتوى الدلال��ة )0.05(، وبهــذا نقب�ـل الفرضي�ـة الصفري�ـة الفرعي�ـة الثالث�ـة ونـرـ

-	 دـ مسـت�وى مرتفــع مــن سياســة الاحتفاــظ بالمواهــب  ابعــة التـ��ي تن��ص عل��ى: »وجوـ بالنسبــة للفرضيــة الفرعيــة الر
ف��ي جامع��ة بســكرة«، نلاح��ظ أن متوس��ط إجابـ�ات المبحوثيـ��ن عل��ى بع��د »الاحتفـ�اظ بالمواه��ب« بل��غ )2.80 مـ�ن 5(، 
نتيجـ�ة  وأشاــرت  بسكــرة،  جامعـ�ة  فـ�ي  يـة  البشرـ بالمواهـ�ب  الاحتفــاظ  مـ�ن  متوســط  مســتوى  وجــود  علـ�ى  هــذا  ويــدل 
الموقـ�ف  أو  المتوسـ�ط  المستــوى  عـ�ن  تعبــ�ر  التــ�ي   )3( الدرج��ة  عل��ى  يـــزيد  لا  الإجابـ�ات  متوس��ط  أن  إل��ى   )T( اختب��ار 
الحيــادي، والـشـ�يء الملاح��ظ أن القيم��ة الاحتمالي��ة بلغ��ت )0.029( ه��ي أق��ل م��ن مســتوى الدلال��ة المعتم��د )0.05(، 
وبذل��ك نـــرفض الفرضي��ة الصفري��ة الفرعي��ة الرابع��ة القائل��ة ب�ـأن »جامع��ة بســكرة لا تطب��ق بالكام��ل سياس��ة الاحتف�ـاظ 
بالمواه��ب« ونقب��ل بديلته��ا التـ��ي تأك��د عل��ى أن الجامع��ة مح��ل الدراس��ة تطب��ق سياس��ة الاحتف�ـاظ بالمواه��ب ولك��ن بش�ـكل 

متوس��ط نس�ـبيًا.

-	 الدراسـ�ة  محـ�ل  الجامعـ�ة  تطبيـ�ق  مـ�ن  مرتفـ�ع  مستــوى  وجــود  الرئيســة التـ��ي تن��ص عل��ى: »  للفرضيــة  وبالنسبــة 
 ،)5 بل��غ )2.83 مـ�ن  المواهــب«، نلاح��ظ أن متوس��ط إجابـ�ات المبحوثيـ��ن عل��ى هـ�ذا المتغيـ��ر ككل  إدارة  لسياساــت 
ويــدل هــذا عل�ـى وجــود مســتوى متوســط م��ن تطبي��ق سياس��ة إدارة المواه��ب ف��ي الجامع��ة مح��ل الدراس��ة، إذ أش�ـارت 
نتيج��ة اختب��ار )T( إل��ى أن متوس��ط الإجاب�ـات لا يـــزيد عل��ى الدرج��ة )3( التـ�ـي تعبـ�ـر ع�ـن المستــوى المتوس�ـط أو الموق�ـف 
الحيــادي، والـش�ـيء الملاح��ظ أن القيم��ة الاحتمالي��ة بلغ��ت )0.027( وه��ي أق��ل م��ن مســتوى الدلال��ة المعتم��د )0.05(، 
وبذلك نـرفض الفرضية الصفرية الرئيسة القائلة بأن »جامعة بسكرة لا تطبق بالكامل سياسات إدارة المواهب« 
ونقب��ل بديلته��ا التـ��ي تأك��د عل��ى أن الجامع��ة مح��ل الدراس��ة تطب��ق حقيق��ة سياسـ�ات إدارة المواه��ب ولك��ن بشـ�كل 

متوس��ط نسـ�بيًا.

جدول رقم )9( 
نتائج الاختبار المتعلقة بمتغيـر إدارة المواهب بأبعاده الأربعة 

الوسط البعد
الحسابي

الانحـراف 
المعياري

قيمة 
T اختبار

القيمة 
.Sig الاحتمالية

مستوى الدلالة 
المعتمد

0.0000.000-2.620.8124.649استقطاب المواهب
3.000.8290.0001.0000.000إدارة أداء المواهب

0.4900.000-2.930.8690.694تطويـر المواهب
0.0290.000-2.800.8982.209الاحتفاظ بالمواهب

0.0270.000-2.830.7372.248إدارة المواهب كمجموعة
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النتائج والتوصيات

نتائج البحث ومناقشتها

في ضوء تحليل نتائج الدراسة الميدانية توصلنا إلى النتائج التالية:

1 يـة بشــكل متوس�ـط نسـب�يًا حي�ـث بل�ـغ الوس�ـط  - تهت�ـم الجامع�ـة مح�ـل الدراس�ـة باستـ��راتيجية اس��تقطاب المواه�ـب البشرـ
الحسابـ��ي لإجاب��ات أف�ـراد عين��ة البح��ث ع��ن ه��ذا المح��ور )2.62(. وتبيـ��ن ه��ذه النتيج��ة أن جامع��ة بس��كرة لا تس�ـتخدم 
كثيـ�ـرا كل الوسائل المتاحة للإعلان عن الحاجة لموظفيـ��ن، بغية جذب أكبـ��ر عدد ممكن من المتقدميـ��ن الموهوبيـ��ن. 
يـة علـ�ى النوعيـ�ة والكفاــءة ولكـ�ن علـ�ى الكميـ�ة فقـ�ط  كـز كثيـــرا فـ�ي تحديـ�د احتياجاتهـ�ا مـ�ن المـو�ارد البشرـ أيضًـ�ا لا تـرـ
أحيان��ا. وقليال� م��ا تس��عى الجامع��ة مح��ل الدراس��ة إل��ى البح��ث ع��ن الأف��راد الموهوبيـ��ن المؤهليـ��ن وتســتقطبهم وتـ�ـرغبهم 

ف�ـي العم�ـل.

2 تهتـ�م الجامعـ�ة محـ�ل الدراسـ�ة باستـ��راتيجية إدارة أداء المواهـ�ب بشــكل متوسـ�ط نسـب�يًا أيضًـ�ا، حيـ�ث بلـ�غ الوسـ�ط  -
الحسابـ��ي لإجاب��ات أف�ـراد عين��ة البح��ث ع��ن ه��ذا المح��ور )3.00(. وه�ـذا م��ا ي�ـدل عل��ى أن جامع��ة بســكرة لا توف��ر كثيـ�ـرا 
الاتصـ�الات اللازم��ة والضروري��ة بيـ��ن العامليـ��ن الموهوبيـ��ن والمشرفيـ��ن أثن��اء م��دة التقيي��م، ولا تمتل��ك كثيـ��را القـ�درة 

عل�ـى وض�ـع أوزان لأهدــاف العامليـ�ـن الموهوبيـ�ـن بشــكل يختل�ـف ع�ـن المعاييـ�ـر المعروف�ـة م�ـن قبله�ـم.

3 الوسـ�ط  - بدلالـ�ة  وذلـ�ك  أيضًـ�ا،  نسـب�يًا  متوسـ�ط  بشــكل  يـة  البشرـ المواهـ�ب  بتطويــ�ر  الدراسـ�ة  محـ�ل  الجامعـ�ة  تهتـ�م 
الحسابـ��ي لإجاب�ـات أفــراد عين��ة البح��ث ع��ن ه�ـذا المح�ـور ال�ـذي بل��غ )2.93(. وتبيـ��ن ه��ذه النتيج��ة أن جامع��ة بس��كرة لا 
تض�ـع المعاييـ�ـر الكافي�ـة لقيــاس أداء المواه�ـب وقليال م�ـا تقــدم الحواف�ـز المادي�ـة والمعنوي�ـة للموهوبيـ�ـن. أيضً�ـا الجامع�ـة 
لا توفر البـرامج التدريبية الكافية لجميع العامليـن واللازمة لتطويـر وتنمية الموارد البشرية والرفع من مستواهم، 
ولا توف��ر له��م بـــرامج التعلي��م المس�ـتمر، وقليال� م��ا تس��عى إل��ى إحي��اء روح المنافس��ة بيـ��ن العامليـ��ن بغي��ة تطويـ��ر ال�ـذات.

4 تهتـ�م الجامعـ�ة مح�ـل الدراسـ�ة أيضًـ�ا باستـ��راتيجية الاحتفــاظ بالمواهـ�ب بشــكل متوسـ�ط نسـب�يًا، حيـ�ث بل�ـغ الوسـ�ط  -
يـ�دل عل��ى أن جامع��ة بســكرة تمتل��ك معلومـ�ات  الحسابـ��ي لإجاب��ات المبحوثيـ��ن ع��ن ه��ذا المح��ور )2.80(. وهـ�ذا م��ا 
معتبـرة عن المسار الوظيفي للعامليـن الموهوبيـن لديها، لكنها لا تشجع كثيـرا روح الإبداع لدى العامليـن الموهوبيـن 

ولا تقي�ـم حلقــات النقــاش بيـ�ـن عماله�ـا لاس��تثمار طاقاته�ـم الفكري�ـة وتعزيـ�ـز ولائه�ـم له�ـا.

5 ج��اء اهتم��ام جامع��ة بس�ـكرة بإــدارة المواه��ب بش��كل ع��ام متوس��طا، وه��ذا بدلال��ة الوس��ط الحسابـ��ي لإجاب��ات أف�ـراد  -
عين��ة البح��ث ع��ن هـ�ذا المتغيـ��ر ككل الـ�ذي بل��غ )2.83(. وذلـ�ك لأن الاستـ��راتيجيات السـا�بقة الذكـ�ر لإدارة المواهـ�ب 

جاــءت متوســطة جميعهـ�ا.

 التوصيات

بناء على النتائج السابقة الذكر، تو�صي الدراسة بالآتي:

1 لتحسيـ��ن مس��توى اسـ�تقطاب المواه��ب البش��رية بجامع��ة بس��كرة، ف��إن ه��ذه الدراس��ة تو���صي بض��رورة اسـ�تخدام  -
ط��رق متع��ددة وموضوعي��ة لاختي��ار الأف��راد العامليـ��ن والتـ��ي تعم��ل عل��ى مطابق��ة كف��اءة الف��رد م��ع الوظيف��ة الش��اغرة. 
أيضً�ـا ضـر�ورة توفيـ�ـر آليــات محدــدة لاكتشــاف مواه�ـب العامليـ�ـن بالجامع�ـة والاس��تفادة منه�ـم قــدر المسـت�طاع. كذل�ـك 
وـرة توفيـ��ر مختل��ف الوســائل للإعالن ع��ن الحاج��ة للموظفيـ��ن، وه�ـذا بغي��ة ج�ـذب أكبـ��ر ع�ـدد  تو��ــي الدراس��ة بضرـ

ممك�ـن م�ـن المتقدميـ�ـن الموهوبيـ�ـن وتـ��رغيبهم بالعم�ـل.

2 العامليــ�ن  - أداء  تحليـ�ل  وـرة  بضرـ توـــ�ي  الدراسـ�ة  فــإن  بســـرة،  بجامعـ�ة  المواهـ�ب  أداء  إدارة  مســـوى  لتحسيــ�ن 
خصوصـ�ا مـ�ن ناحيـ�ة الصفــات النفســية والبدنيـ�ة، ومهاراتهـ�م الفنيـ�ة والس��لوكية والفكريـ�ة، بغيـ�ة الوقــوف علـ�ى 
وـرة توفيـ�ـر الاتصـــلات اللازم�ـة بيـ�ـن العامليـ�ـن  هـا ومعالج�ـة نقــاط الضع�ـف. هــذا بالإضاف�ـة إل�ـى ضرـ نقــاط القــوة وتعزيـــ

الموهوبيــ�ن والمشرفيــ�ن أثنــاء مــدة التقييـ�م.

3 وـرة توفيــ�ر  - يـة بجامعـ�ة بســـرة، فــإن هــذه الدراسـ�ة توـــ�ي بضرـ لتحسيــ�ن مســـوى تطويــ�ر وتنميـ�ة المواهـ�ب البشــ
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خط��ط ســنوية لتدري��ب وتنمي��ة المــوارد البش�ـرية والرف��ع م��ن مستــواهم، أيضً��ا ضــرورة توفيـ��ر بـــرامج التعلي��م المس�ـتمر 
إلـ�ى  اـز طاقاتهـ�م الإبداعيـ�ة والابتكاريـ�ة، هــذا بالإضافـ�ة  للعامليــ�ن وتكليفهـ�م ببعـ�ض المهــام الجديــدة والمبتكــرة لإبـرـ
ضـر�ورة وض�ـع الكفـا�ءات العالي�ـة )المواه�ـب( ف�ـي المناص�ـب القيادي�ـة المهم�ـة والمناســبة لقدراته�ـم، وإحيــاء روح المنافس�ـة 

بيـ��ن العامليـ��ن فيم��ا بينه��م بغي��ة العم��ل عل��ى تطويـ��ر ال�ـذات.

4 لتحسيـ��ن مس�ـتوى الاحتف��اظ بالمواه��ب البش�ـرية بجامع��ة بس�ـكرة، ف��إن الدراس��ة تو��صـي بضــرورة تحس��يس الأف�ـراد  -
بالانتمـ�اء  وإحسـ�اس  حقيق��ي  التـــزام  لديه��م  الذيـ��ن  العامليـ��ن  وتطويـ��ر  وظائفه��م،  مجـ�ال  ف��ي  بالإنجـ�از  الموهوبيـ��ن 

للمؤسسـ�ة، وتشجــيع حلقــات النقــاش بيــ�ن العامليــ�ن لاس��تثمار طاقاتهـ�م الفكريـ�ة وتعزيــ�ز ولائهـ�م لهـ�ا.

محددات البحث:

عند قيامنا بهذا البحث واجهنا مجموعة من الصعوبات أبـرزها ما يلي:

1 عدم تعاون أفراد عينة البحث في تعبئة الاستبانة. -

2 توزيع الاستبانة مرات عديدة وذلك لضياع البعض منها. -

3 قلة الدراسات السابقة التـي تناولت موضوع إدارة المواهب في الجامعات الجـزائرية خصوصا. -

4 لا نســتطيع تعميــم نتائــج هــذه الدراســة علــى كل مؤسســات التعليــم العالــي الجـــزائرية وذلــك لصغــر حجــم العينــة  -
محــل الدراســة.
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ABSTRACT

The aim of this Study is to identify the perceptions of the respondents about the level of availability of 
talent management in various dimensions at Biskra University. To reach this, a major hypothesis and four 
sub-hypotheses were formulated and it is tested by using a one sample T-test. Besides, The statistical analy-
sis of the data was also used in other methods such as descriptive statistical measures (Mean and Standard 
Deviation). The questionnaire was used as a crucial tool for collecting data from the study sample of (99) 
workers. 

The study came to a number of results, the most important of which is that the Biskra University’s level 
of interest in human talent management with their different dimensions at was average according to the 
study scale in which the Mean of the responses of the individuals in the research sample for this variable 
as in total (2.83). Furthermore, the study led to a number of recommendations: The university should use 
multiple and objective methods of selecting individuals so as to match the efficiency of the individual with 
the job vacancy. It should also revive the spirit of competition between the workers so as to work on self 
development in leadership positions that are important and appropriate to their abilities. And sensitizing 
the talent individuals to the achievement in the field of their jobs and to back up discussion among them so 
as to invest their intellectual potential and strengthen their loyalty to it.

Keywords: Talent Management, Talent Polarization, Talent Performance Management, Talent Devel-
opment, Keeping the Talents, Biskra University.




