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 دور تجمع المواهب في الحد من انحراف المواهب: 
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 أستاذ مساعد - قسم إدارة أعمال
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 أستاذ مساعد - قسم إدارة أعمال
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الملخص 1

يهــدف هــذا البحــث إلــى معرفــة العلاقــة والأثـــر بيـــن تجمــع المواهــب مــن خــال أبعادهــا )ســلوك المواطنــة التنظيميــة، 
الثقــة التنظيميــة، دوران الموظفيــن( وانحـــراف المواهــب مــن خــال أبعادهــا )العلاقــات الإنســانية، عــدم القــدرة علــى بنــاء فــرق 
العمــل، عــدم القــدرة علــى التكيــف، التوجــه الوظيفــي الضيــق، الفشــل فــي تحقيــق أهــداف العمــل(. وحــددت مشــكلة البحــث 
فــي تســاؤل رئيــس مفــاده هــل هنــاك دور لتجمــع المواهــب فــي أقســام ووحــدات المنظمــة للحــد مــن انحـــراف هــذه المواهــب فــي 
بيئــة العمــل، ولأجــل ذلــك وضــع مخطــط فر�ضــي للبحــث يتـــرجم الفرضيــة الرئيســة والفرضيــات الفرعيــة، ولأجــل التأكــد مــن 
صـــحة الفرضيــات خضعــت جميعهــا للاختبــارات الإحصائيــة. وقــد اســتعمل البحــث الاســتبانة وســيلة للحصــول علــى البيانــات 
حيــث كان مجتمــع البحــث قســمي الشــئون الإداريــة والشــئون الماليــة فــي رئاســة جامعــة الكوفــة، وتــم اســتهداف مجتمــع البحــث 
بالكامــل وكان عددهــم )67( موظــف وتــم استـــرجاع )53( اســتبانة صالحــة للتحليــل. وقــد جـــرى تحليــل البيانــات باســتعمال 
مجموعــة مــن الأســاليب الإحصائيــة  واستخـــرجت النتائــج باســتخدام البـــرنامج الحاسوبـــي )SPSS v.20(. وتوصــل البحــث إلــى 
مجموعــة مــن الاســتنتاجات والتوصيــات منهــا أن تســعى المنظمــة عينــة البحــث جاهــدة نحــو اســتبقاء المواهــب وتطويـــرها فــي 
كل أقســام الجامعــة، والعمــل علــى مواجهــة التحــدي الأكبـــر الــذي يتمثــل فــي انحـــراف هــذه المواهــب فــي بيئــة العمــل التنظيمــي، 

والعمــل علــى تنميتهــا علــى أســس موضوعيــة تحقــق الانتفــاع الأق�صــى مــن مزايــا إدارة الموهبــة فــي المنظمــات.

الكلمات المفتاحية: تجمع المواهب، انحراف المواهب، جامعة الكوفة.

المقدمة

تمــارس المنظمــات الناجحــة عمليــة دمــج عوامــل الانحـــراف فــي ممارســات إدارة المواهــب مــن أجــل تطويـــر وإشــراك المواهــب 
بشــكل فعــال فــي بيئــة العمــل الداخليــة للمنظمــة، إذ أن مختلــف النهــج لفهــم الانحـــراف فــي ســياق المواهــب القياديــة يظهــر فــي 
وقــت مبكــر إلــى ســاحة العمــل، وان والخبـــرة والممارســة فــي إدارة المواهــب وتنميــة المهــارات القياديــة هــي لتقديــم وجهــة نظــر حــول 
المزايا التـــي يتمتع بها ممار�ســي إدارة المواهب من أجل اســتخدام لفهم الانحـــراف عن توســيع ممارســات تنمية المواهب، وبذلك 
فــإن ســعي منظمــات الأعمــال إلــى رعايــة المواهــب هــي مــن ضمــن عمليــة اســتثمارها للطاقــات البشــرية وذلــك كــون العنايــة بالأفــراد 
العامليـــن ممــن يمتلكــون مختلــف المواهــب فــي هــذه المنظمــات هــو مــن ضمــن منهــج التخطيــط والإعــداد للبـــرامج الخاصــة بهــم 
والعمــل علــى اســتقطابهم وتوزيعهــم بشــكل متســاوي فــي أقســام وجوانــب العمــل كافــة لتلاقــح الأفــكار فيمــا بينهــم وزيــادة المهــارات 
والخبـــرات علــى مســتوى العمــل ككل، وفــي بحثنــا هــذا تطرقنــا إلــى أربعــة مباحــث هــي: المبحــث الأول لطــرح المنهجيــة العلميــة 
للبحــث، المبحــث الثانــي هــو لعــرض الإطــار النظــري للبحــث، وجــاء المبحــث الثالــث للجانــب العملــي للبحــث، وأخيـــرا تــم وضــع أهم 

الاســتنتاجات والتوصيــات الخاصــة بالبحــث.

 *  تم استلام البحث في مايو 2018، وقبل للنشر في أغسطس 2018، وتم نشره في يونيو 2020.

DOI: 10.21608/aja.2020.91508 :)معرف الوثائق الرقمي( 	

يهــدف هــذا البحــث إلــى معرفــة العلاقــة والأثـــر بيـــن تجمــع المواهــب مــن خــال أبعادهــا )ســلوك المواطنــة التنظيميــة، الثقــة 
التنظيميــة، دوران الموظفيــن( وانحـــراف المواهــب مــن خــال أبعادهــا )العلاقــات الإنســانية، عــدم القــدرة علــى بنــاء فــرق العمــل، عــدم 
القــدرة علــى التكيــف، التوجــه الوظيفــي الضيــق، الفشــل فــي تحقيــق أهــداف العمــل(. وحــددت مشــكلة البحــث فــي تســاؤل رئيــس مفــاده 
هــل هنــاك دور لتجمــع المواهــب فــي أقســام ووحــدات المنظمــة للحــد مــن انحـــراف هــذه المواهــب فــي بيئــة العمــل. وتوصــل البحــث إلــى 
مجموعــة مــن الاســتنتاجات والتوصيــات منهــا أن تســعى المنظمــة عينــة البحــث جاهــدة نحــو اســتبقاء المواهــب وتطويـــرها فــي كل أقســام 
الجامعــة، والعمــل علــى مواجهــة التحــدي الأكبـــر الــذي يتمثــل فــي انحـــراف هــذه المواهــب فــي بيئــة العمــل التنظيمــي، والعمــل علــى تنميتها 

علــى أســس موضوعيــة تحقــق الانتفــاع الأق�صــى مــن مزايــا إدارة الموهبــة فــي المنظمــات.
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المبحث الأول - البنية الإجـرائية للبحث
يتناول هذا المبحث التعرف على مشكلة البحث وأهميته وهدفه والمخطط الفر�ضي والفرضيات وهي:

 - مشكلة البحث
ً

أول
تحتاج العديد من منظمات الأعمال إلى الاهتمام بتجمع المواهب، حيث تتـركز أدوار الموارد البشرية علي قياس الفجوة 
فــي الأداء، وتعمــل علــى معالجتهــا مــن خــال البـــرامج التـــي تضعهــا إدارة الموهبــة فــي توزيــع المواهــب علــى كل أقســام بيئــة العمــل 
وبنســب تتناســب وطبيعــة العمــل، وتعمــل وفــق بـــرامج التدريــب والتطويـــر والتحفيـــز لأن اســتمرار هــذه الفجــوة يمثــل تهديــدًا 
للأداء المستهدف، ويعني ذلك مواجهة التهديدات التـي تواجه المنظمة والتـي تؤدي إلى انحـراف المواهب في بيئة العمل، وعدم 
تجاهــل الفــرص التـــي تحتــاج إلــى جهــد وتكلفــة أقــل لتحقيــق التميـــز والنجــاح مــن إدارة التهديــدات وهــي إدارة المواهــب، ولا يعنــي 
ذلــك إن المنظمــة تتكاســل وتنحـــرف عــن مســارها ولكــن لابــد أن تكــون هنــاك موائمــة فــي جهــود المنظمــة فــي إدارة المواهــب والمنــع 

مــن انحـــراف المواهــب لــدى قادتهــا وعامليهــا علــى حــد ســواء.

لذا يمكن تحديد مشكلة بحثنا في التساؤل الرئيس )هل لتجمع المواهب دور في الحد من انحـراف المواهب في المنظمة؟( 
ونتج عن هذا التساؤل التساؤلات الفرعية وهي:

1 هل لسلوكيات المواطنة التنظيمي دور في الحد من انحـراف المواهب؟ -

2 هل للثقة التنظيمية دور في الحد من انحـراف المواهب؟ -

3 هل لدوران الموظفيـن دور  في الحد من انحـراف المواهب؟ -

ثانيًا - أهمية البحث

تتجسد أهمية البحث في المحاور الآتية:

الأهمية العلمية أو المعرفية- 1

-	 يعد موضوع تجمع المواهب وانحـراف المواهب من الموضوعات المعاصرة والحديثة والتـي تحتاج إلى إغناء علمي.

-	 رفــد المنظمــات العاملــة فــي جميــع المجــالات فــي بيئــة العمــل بكيفيــة توزيــع المواهــب فــي جميــع أقســام البيئــة الداخليــة 
للعمــل للحــد مــن انحـــراف هــذه المواهــب.

-	 رفد المكتبة العربية والعراقية ببعض الموضوعات ذات الأهمية الاستـراتيجية لموضوعي تجمع المواهب وانحـراف المواهب.

الأهمية التطبيقية للمنظمات- 2

-	 يســاهم بـــرنامج تجمــع المواهــب فــي بنــاء ميـــزة تنافســية للمنظمــات التـــي تســعى لتطبيقــه حيــث إن مــا نســبته %67 
مــن إدارة الموهبــة فــي منظمــات الأعمــال فــي المملكــة المتحــدة تعمــل وفــق بـــرامج تجمــع المواهــب، ومــع ذلــك فــإن العديــد 
مــن الشــركات تقــوم بإنشــاء بـــرك المواهــب دون التفكيـــر بالآثــار الأخـــرى علــى التجمــع نفســه أو علــى مســتوى المنظمــة 

.)Yarnall, 2011: 512(

-	 التـركيـــز علــى بعــض المجــالات التـــي تهتــم بهــا منظمــات الأعمــال فــي جــذب المواهــب والمحافظــة عليهــا وتوزيعهــا بنســب 
متباينــة فــي البيئــة الداخليــة فــي المنظمــات لتســاهم فــي الحــد مــن انحـــراف هــذه المواهــب, كــون انحـــراف المواهــب يكــون 
لــدى القــادة فــي منظمــات الأعمــال نتيجــة افتقارهــم إلــى النضـــج العاطفــي والوعــي بالــذات، ومهــارات العلاقــات بيـــن 

.)Hejratullah & Ud Din, 2017: 3(الأفــراد العامليـــن فــي بيئــة العمــل التنظيمــي

-	 تستطيع المنظمة المبحوثة أن تحد من انحـراف مواهبها من خلال تطبيق موضوعة تجمع المواهب.

افها في المنظمة المبحوثة- 3 الأهمية التطبيقية للوظائف الإدارية في استخدامها لموضوع تجمع المواهب والحد من انحـر

-	 إيجــاد تفكيـــر عالــي المســتوى للعمــل علــى زيــادة عــدد الموهوبيـــن فــي المنظمــة، وليــس لتحقيــق النجــاح فقــط ولكــن 
للوصــول إلــى قمــة الأداء والإبــداع والإنجــاز المتميـــز.

-	 التـركيـــز علــى تصــورات وأهــداف إدارة المــوارد البشــرية قبــل التحــول لإدارة المواهــب البشــرية فــي جــذب الموهوبيـــن 
والاحتفــاظ بالجيديـــن منهــم ودفعهــم للعمــل بشــكل أشــمل وأعــم مــن أجــل زيــادة الإنتاجيــة وتحقيــق الميـــزة التنافســية للمنظمــة.
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-	 إيجــاد نظــم متطــورة لفهــم تجمــع المواهــب للبيئــة والإيفــاء بمتطلباتهــا والعمــل وفــق المعلومــات الخاصــة بالســلوك 
فيــه  والضعــف  القــوة  نقــاط  علــى  التـركيـــز  خــال  مــن  الأداء  وتقويــم  الفعليــة،  الأداء  وتحديــد مســتويات  والأداء 

وتحديــد الفجــوة بالشــكل الــذي يســاهم فــي الحــد مــن انحـــراف المواهــب فــي بيئــة العمــل.

-	 فــي بيئــة العمــل بمــا  معرفــة حقيقــة المنظمــات العراقيــة ودرجــة إدراكهــا لتطبيــق تجمــع المواهــب بشــكل متســاوي 
يتناســب واســتدامة عمــل المنظمــات علــى المــدى الطويــل، بمعنــى آخـــر هــل المنظمــات العراقيــة مؤهلــة لتطبيــق مفهوم 

تجمــع المواهــب مــن أجــل مواجهــة انحـــراف تلــك المواهــب.

ا - أهداف البحث
ً
ثالث

أحتــل موضــوع تجمــع المواهــب وانحـــرافها اهتمــام الباحثيـــن فــي مجــال إدارة المــوارد البشــرية وهــذا بطبيعــة الحــال حفــز 
الباحثيـــن إلــى تبنــي هــذا الموضــوع لتحقيــق أهــداف ومنهــا:

1 التعــرف علــى موضوعــة تجمــع المواهــب كموضــوع إداري معاصــر ومــدى مســاهمته فــي الحــد مــن انحـــراف المواهــب فــي  -
المنظمات التـــي تـــروم تطبيقه.

2 معرفة دور سلوكيات المواطنة التنظيمية في تحقيق أبعاد انحـراف المواهب. -

3 تحديد وتشخيص دور الثقة التنظيمية في مواجهة انحـراف المواهب في منظمات الأعمال وخصوصا في المنظمة المبحوثة. -

4 دور دوران الموظفيـــن ومدى مساهمته في الحد من انحـــراف المواهب من خلال فهم حـــركة الموظفيـــن والعامليـــن في  -
المنظمة حيث تشتمل هذه الحـــركة الموظفيـــن الخارجيـــن من المنظمة والموظفيـــن الداخليـــن إليها حسب إرادتهم أو 

مــن دون إرادتهــم فــي المنظمــة المبحوثــة.

5 التعرف على علاقات الارتباط بيـن أبعاد تجمع المواهب وأبعاد انحـراف المواهب. -

6 التعرف على علاقات التأثيـر بيـن أبعاد تجمع المواهب وأبعاد انحـراف المواهب. -

رابعًا - مخطط البحث

يبيـن المخطط الفر�ضي للبحث العلاقات التبادلية والمنطقية التـي يمكن أن تفسر حـركة المتغيـرات ومدى تأثيـر بعضها 
علــى البعــض الآخـــر, وعلــى هــذا الأســاس أعــد الباحثيـــن بالاســتناد إلــى متغيـــرات البحــث وفــي الاعتمــاد علــى تســاؤلات البحــث 
 يصــور المتغيـــر المســتقل )تجمــع المواهــب( والمتمثــل بأبعــاده )ســلوك المواطنــة التنظيميــة، 

ً
 فرضيــا

ً
وأهميتــه وأهدافــه مخططــا

الثقــة التنظيميــة، دوران الموظفيــن( والمتغيـــر التابــع )انحـــراف المواهــب( وبأبعــاده )العلاقــات الإنســانية، عــدم القــدرة علــى بنــاء 
فــرق العمــل، عــدم القــدرة علــى التكيــف، التوجــه الوظيفــي الضيــق، الفشــل فــي تحقيــق أهــداف العمــل( وذلــك بالاســتناد إلــى 
نمــوذج)Seopa et al., 2015: 719(  لتحديــد أبعــاد تجمــع المواهــب، ونمــوذج )Ross, 2013: 15(  لتحديــد أبعــاد انحـــراف 

المواهــب فــي منظمــات الأعمــال.

خامسًا - فرضيات البحث

تمــت صياغــة فرضيــات البحــث فــي ضــوء مخطــط البحــث الفر�ضــي وهــدف البحــث والتـــي ســتخضع للاختبــار الإحصائــي 
حيــث كانــت الفرضيــة الرئيســة:

1 الفرضيــة الأولــى:  بينــت دراســة )Kasaa & Hassan, 2016: 102( أن لســلوك المواطنــة التنظيميــة أهميــة كبيـــرة فــي  -
منظمــات الأعمــال، وهــذه الأهميــة نابعــة مــن كونــه يســاهم فــي تحسيـــن الأداء الكلــي للمنظمــة، وذلــك عــن طريــق إدارة 
العلاقات التبادلية بيـــن العامليـــن في المنظمة ومن مختلف المستويات من ذوي المهارات والخبـــرات الموهوبة وغيـــرهم 
مــن العامليـــن، بالشــكل الــذي يســاهم بتلاقــح الأفــكار والخبـــرات علــى مســتوى الأقســام والإدارات المختلفــة، وبالتالــي 
يساهم في زيادة حجم المخـرجات الكلية المنجـزة, ومن هذا المنطلق افتـرض الباحثون الفرضية الآتية: )توجد علاقة 

تأثيـــر ذات دلالــة معنويــة ســالبة بيـــن ســلوك المواطنــة التنظيميــة وانحـــراف المواهــب علــى المســتوى الكلــي(.

2 الفرضيــة الثانيــة: يـــرى )Alajmi, 2017: 54-55( إن مــن أهــم عوامــل النجــاح هــو وجــود عامليـــن مــن ذوي المواهــب  -
والخبـــرات العاليــة وفــق علاقــات قويــة بيـــن زمــاء العمــل، وان المنظمــات التـــي تتصــف بيئــة عملهــا بالثقــة فهــي بيئــة 
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ناجحة ومتقدمة وتستطيع مواجهة التحديات التـي تواجهها , ومن هذا المنطلق افتـرض الباحثون الفرضية الآتية: 
)توجــد علاقــة تأثيـــر ذات دلالــة معنويــة ســالبة بيـــن الثقــة التنظيميــة وانحـــراف المواهــب علــى المســتوى الكلــي(.

3 الفرضيــة الثالثــة:  أكــدت دراســة )Al Mamun & Hasan, 2017: 63-64( علــى إن دوران الموظفيـــن يتمثــل فــي قــدرة  -
المنظمــة علــى جــذب العامليـــن مــن ذوي المواهــب والخبـــرات المختلفــة إلــى داخــل المنظمــة ضمــن حـــركة معينــة وخــال 
فتـرة زمنية معينة وتشتمل هذه الحـركة العامليـن الخارجيـن من المنظمة والعامليـن الداخليـن إلى المنظمة، وهو أحد 
الأساليب الإدارية الحديثة التـي تمارسها منظمات الأعمال لإتاحة الفرصة لأكبـر عدد من العامليـن في ممارسة أكثـر 
من عمل منظم في مختلف المستويات الوظيفية، ومن هذا المنطلق افتـرض الباحثون الفرضية الآتية: )توجد علاقة 

تأثيـــر ذات دلالــة معنويــة ســالبة بيـــن دوران الموظفيـــن وانحـــراف المواهــب علــى المســتوى الكلــي(.

 

 
شكل )1( المخطط الفر�ضي للبحث

سادسًا - مجتمع وعينة الدراسة

تكــون مجتمــع الدراســة مــن جميــع الموظفيـــن فــي  قســمي الشــئون الإداريــة والشــئون الماليــة فــي رئاســة جامعــة الكوفــة، وتــم 
اســتهداف مجتمــع البحــث بالكامــل وكان عددهــم )67( موظــف.

سابعًا - حدود البحث

إن حصــر حــدود البحــث ضمــن نطاقــات واضـــحة المعالــم ضــرورة أساســية لأيــة دراســة أكاديميــة ضمــن اختصــاص علمــي 
 تشــخيص الحــدود الخاصــة بالحــدود البشــرية، المكانيــة والزمانيــة المناســبة للبحــث الحالــي، وكمــا يلــي:

ً
معيـــن، وبذلــك أصبــح لزامــا

تــم اختيــار جامعــة الكوفــة بوصفهــا الحــدود المكانيــة للبحــث لأســباب تتعلــق - 1  :Place Bounders الحــدود المكانيــة 
البحــث. بطبيعــة متغيـــرات 

بالكامــل وهــم - 2 البحــث  تــم اســتهداف مجتمــع  البحــث فقــد   لمتغيـــرات 
ً
وفقــا  :Human Bounders الحــدود البشــرية 

الموظفيـــن فــي قســمي الشــئون الإداريــة والشــئون الماليــة فــي رئاســة جامعــة الكوفــة، وكان عددهــم )67( موظــف تــم توزيــع 
اســتمارات الاســتبانة عليهــم بالكامــل وتــم استـــرجاع )53( اســتبانة صالحــة للاســتعمال فقــط.

الحــدود الزمانيــة  Time Bounders: امتــدت الحــدود الزمانيــة للدراســة بجانبيهــا النظــري والميدانــي مــن 2017/9/2 - 3
ولغايــة 2018/1/2 تخللتهــا فتـــرة توزيــع اســتمارة الاســتبانة، مــع الحصــول علــى الموافقــات الرســمية لإنجــاز البحــث.

ثامنًا - أدوات البحث

مــن  الباحثيـــن مجموعــة  اعتمــد  النظريــة والميدانيــة علــى حــدٍ ســواء،  البحــث وتغطيــة موضوعاتــه  أهــداف  لتحقيــق 
إبـــراز نتائــج البحــث، وعلــى النحــو الآتــي: فــي  الأدوات والوســائل العلميــة لتحقيــق هــذا الغــرض والتـــي تعــد الأســاس 
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أدوات جمع البيانات والمعلومات :- 1

اعتمــد الباحثيـــن فــي تغطيــة الجانــب النظــري علــى مــا متوفــر مــن مراجــع مكتبيــة وإلكتـــرونية تمثلــت بالمصــادر العلميــة 
فــي مجــات علميــة رصينــة ذات الصلــة المباشــرة وغيـــر المباشــرة  الأجنبيــة التـــي شــملت البحــوث العلميــة العالميــة المنشــورة 

بمتغيـــرات البحــث، أمــا الجانــب الميدانــي اعتمــد الباحثيـــن فــي إعــداده علــى الوســائل الآتيــة:

-	 استمارة الاستبانة: مثلت استمارة الاستبانة الأداة الرئيسة الذي اعتمده الباحثيـن في جمع البيانات والمعلومات 
عــن متغيـــرات البحــث، وروعــي فــي صياغــة الاســتبانة قدرتهــا علــى قيــاس متغيـــرات البحــث الرئيســة والفرعيــة، وتــمّ 
إخـــراج اســتمارة الاســتبانة بشــكلها النهائــي( إذ تــم الاعتمــاد علــى دراســة )Seopa et al., 2015: 719(  لتحديــد أبعــاد 
وفقرات المتغيـــر التفسيـــري تجمع المواهب، ودراسة )Ross, 2013: 15(  لتحديد أبعاد وفقرات المتغيـــر الاستجابـــي 

انحـــراف المواهــب بعــد تكيــف الفقــرات ليتــم تطبيقهــا فــي البيئــة العراقيــة، الملحــق )1(.

مقيــاس الاســتمارة: تــمّ اســتخدام مقيــاس (Likert) ذي الخيــارات الخمــس الــذي يعــدّ مــن أكثـــر الأســاليب المســتخدمة - 2
فــي العلــوم الإداريــة والاجتماعيــة، كونــه مــن المقاييــس الســهلة الحســاب والقيــاس، ويتســم بالوضــوح والدقــة، وقــد 

حــددت قيــم المقيــاس بـــ )5( لأعلــى مقيــاس و)1( لأقــل مقيــاس.

اختبــارات الاســتبانة: أجـــرى الباحثيـــن العديــد مــن الاختبــارات علــى الاســتبانة، كان الهــدف منهــا التحقــق مــن صدقهــا - 3
وثباتهــا، وعلــى النحــو الآتــي:

أ المــوارد 	- إدارة  فــي اختصــاص  مــن الأســاتذة المحكميـــن  عــدد  توزيــع الاســتمارة علــى  تــمّ  الظاهــري:  اختبــار الصــدق 
البشــرية، مــن أجــل التعــرّف علــى الثغــرات والصعوبــات التـــي قــد تواجــه المبحوثيـــن مــن حيــث أبعادهــا، وصياغتهــا، 
 لتوضيــح 

ً
وموازينهــا. وفــي ضــوء الملاحظــات والمقتـــرحات المقدمــة جـــرى تعديــل الاســتبانة لتصبــح أكثـــر دقــة وتعبيـــرا

العلاقــات بيـــن المتغيـــرات المبحوثــة.

ب معامــل 	- خــال  مــن  وذلــك  البعــض،  عــن   
ً
بعضــا المتغيـــرات  اســتقلالية  بــه درجــة  يقصــد  المحتــوى:  اختبــار صــدق 

الارتبــاط البســيط، وتــمّ اختبــار الاتســاق الداخلــي بيـــن متغيـــرات البحــث، إذ تعبـــر قيــم معامــات الارتبــاط عــن مــدى 
مصداقيــة تلــك الفقــرات للمتغيـــرات، وكانــت نتائــج الاتســاق الداخلــي 
للمتغيـــرات تشيـــر إلــى وجــود علاقــات ارتبــاط معنويــة بيـــن متغيـــرات 
البحــث، ممــا يــدل علــى وجــود تناســق وتناغــم بيـــن المتغيـــرات وإمكانيــة 
معامــل  باســتخدام  المحتــوى  صــدق  إلــى  التوصــل  تــم  وقــد  قياســها، 
الإحصائــي  البـــرنامج  حـــزمة  عبـــر   (Cronbach Alpha)كرونبــاخ ألفــا 

(spss v.22) حيــث كانــت النتائــج كمــا فــي الجــدول رقــم )1(.

المبحث الثاني - الإطار النظري للبحث
Talent Pools تجمع المواهب - 

ً
أولا

مفهوم تجمع المواهب- 1

يتمثــل مفهــوم تجمــع المواهــب بمجموعــة مــن الأفــراد لديهــم الاســتعداد التــام علــى تحمــل المســئوليات، والذيـــن يتميـــزون 
بأنهــم لديهــم قــدرات مختلفــة، حيــث إن مــن الأولويــات الرئيســة لإدارة المواهــب هــو نجــاح المنظمــات مــن خــال توســيع نطــاق 
Beheshtifar& Kamani-( الموهبة والنظر في المواهب المتاحة وتحديد المهارات القابلة للمقارنة التـي تلبـي احتياجات العمل

Fard, 2013: 307(. أن العديــد مــن الكتــاب والباحثيـــن المختصيـــن فــي إدارة المواهــب ركــزوا علــى مفهــوم تجمــع المواهــب مــن 
حيث تحديد مجموعة مختارة من الموظفيـن لمجموعة مختارة من الأدوار أو المناصب )Uusi-Autti, 2011: 11(. وإن مفهوم 
فــي منظمــات الأعمــال بتوزيــع العامليـــن لديهــا مــن المواهــب والخبـــرات العاليــة  تجمــع المواهــب يكــون بقيــام الإدارات العليــا 
والمتميـــزة فــي أقســام وخطــوط العمــل المختلفــة داخــل المنظمــة، وإن هــذا التوزيــع لــكل أقســام العمــل يســاهم وبشــكل كبيـــر 
بتلاقــح الخبـــرات والمعــارف بيـــن مــن هــم مــن ذوي المواهــب المختلفــة وبقيــة العامليـــن )Plaza, 2014: 8(. ويُعــد موضــوع تجمــع 
المواهــب مــن الاستـــراتيجيات التـــي تعتمدهــا المنظمــات، حيــث إنــه ليــس مــن المســتغرب أن نجــد تكويـــن مجموعــات أو بـــرك 
للمواهــب فــي منظمــات الأعمــال، حيــث إن مــا نســبته 67% مــن إدارة الموهبــة فــي منظمــات الأعمــال فــي المملكــة المتحــدة تعمــل 

جدول رقم )1( 
 اختبار الصدق والثبات الإحصائي 

لمقياس البحث

عدد متغيـرات البحثت
الفقرات

معامل ألفا 
كرونباخ

150.87تجمع المواهب1

150.91انحـراف المواهب2

300.89مجموع المتغيـرات3
المصدر: إعداد الباحثيـن بالاستناد على مخـرجات الحاسبة 

الإلكتـرونية
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وفــق بـــرامج تجمــع المواهــب، ومــع ذلــك فــإن العديــد مــن الشــركات تقــوم بإنشــاء بـــرك المواهــب دون التفكيـــر بالآثــار الأخـــرى علــى 
التجمــع نفســه أو علــى مســتوى المنظمــة )Yarnall, 2011: 512(. ويـــرى )Swailes& Blackburn, 2016: 113( إن النظــر إلــى 
إدارة المواهــب علــى أنهــا جانــب واحــد مــن نهــج الأداء العالــي لأن الاســتثمارات تتــم فــي نســبة صغيـــرة مــن الأفــراد الذيـــن ينبغــي 
أن يكــون للأنشــطة تأثيـــر كبيـــر علــى نجــاح الاستـــراتيجية التنظيميــة. ويؤكــد )Seopa et al., 2015: 719( علــى أن مــن الممكــن 
تحديــد مجموعــة مــن المواهــب كمجموعــة مــن الإمكانــات والوظائــف العاليــة الأداء التـــي يمكــن للمنظمــة الاعتمــاد عليهــا لمــلء 
المواقــف المحوريــة، حيــث إن إنشــاء تجمــع المواهــب ينطــوي علــى تحديــد اســتباقي مــن شــاغلي الوظائــف مــع إمكانيــة عاليــة 
لمــلء المناصــب الرئيســة التـــي قــد تصبــح متاحــة، ومــن المهــم علــى المنظمــة ضمــان دعــم الموظفيـــن مــن ذوي المواهــب العاليــة 
وتوزيعهــم فــي كل أقســام العمــل التنظيمــي، وذلــك كــون تجمــع المواهــب فــي أقســام وأماكــن العمــل التنظيمــي هــو مــن ضمــن 
المصالــح التنظيميــة حيــث العمــل علــى تقديــم أفضــل الخدمــات مــن خــال الاهتمــام بمصالــح الموظفيـــن التـــي تتمثــل بمتطلبــات 

مهاراتهــم، ودوافعهــم ونوعيــة عملهــم.

أهمية تجمع المواهب في منظمات الأعمال- 2

علــى المنظمــات أن تتطلــع إلــى صفوفهــا وإلــى أســواق العمــل لتحديــد المواهــب وتوزيعهــا عبـــر أدوار تتناســب مــع تأثيـــرها علــى 
 Swailes &( النجاح الاستـراتيجي، ويظهر الدعم التجـريبـي للتأثيـرات غيـر المتناسبة التـي تحدثها أعداد صغيـرة من الموظفيـن
Blackburn, 2016:113(. وان هناك نتائج مهمة تتعلق بالموظفيـن لإدارة مجموعات المواهب التـي يمكن أن تخفف من الأثـر 
السلبـي للإصابة بلا حدود، ومن المتوقع أن يكون من غيـر المرجح أن يغادر الموظفون الذيـن يعتقدون أن المنظمة تستثمر المزيد 
منهم، إن أسباب الدوران الطوعي معقدة، والعقد النف�سي يوفر طريقة لفهم التـزام الموظفيـن بمواصلة توظيفهم في المنظمة 
)Seopa et al., 2015: 719(. وان الهــدف مــن تجمــع المواهــب هــو مســاعدة الممارسيـــن علــى زيــادة فعاليــة أي مــن مجموعــات 
المواهب التـي يقومون بإعدادها، من خلال اقتـراح استـراتيجيات للمساعدة في التغلب على بعض المخاطر والعواقب المحتملة 
)Yarnall, 2011: 512(. وعــادة مــا تواجــه المنظمــات الافتقــار إلــى المواهــب التنفيذيــة الداخليــة، ويـــرجع ذلــك أساســا إلــى فشــل 
التخطيط التعاقب التقليدي، الذي يـــركز على تحديد قادة المستقبل بدلا من تطويـــرهم، وواحدة من أهداف تطويـــر بـــرنامج 
الإدارة هو خلق مجموعة المواهب لاستكمال فئات العمل المحددة مع التـركيـز على المهارات والقدرات والسلوكيات الفردية، 
 .)Beheshtifar & Kamani-Fard, 2013: 311( دون تطويـــر المديـريـــن فــي المســتقبل، فإنــه مــن المســتحيل لخلــق إدارة المواهــب
، فــإن منظمــات الأعمــال تواصــل بحثهــا عــن المواهــب، وتجــد إن الحاجــة إلــى نهــج 

ً
 صغيـــرا

ً
وعلــى الرغــم مــن إن العالــم أصبــح مكانــا

عالمــي لاكتســاب المواهــب والقــدرة علــى الوصــول إلــى المواهــب المحليــة ذات الجــودة هــو معيــار النجــاح الرئيــس، وفــي العديــد مــن 
المنظمــات فــي جميــع أنحــاء العالــم، ونجــد ظهــور علامــات علــى انتهــاء مجموعــات المواهــب، ومــن المثيـــر للدهشــة أن أعــدادا كبيـــرة 
مــن الموظفيـــن الموهوبيـــن ينــوون المغــادرة أو أن يكونــوا بالفعــل قــد غــادروا وهــذا يهــدد قــدرة المنظمــات علــى تحقيــق أهــداف 
استـــراتيجية قصيـــرة الأجــل وطويلــة الأجــل )Makela et al., 2010: 136(. ويـــرى )Plaza, 2014: 8( إن المنظمــة لــن تكــون قــادرة 
علــى قيــاس فعاليــة أي معاييـــر للموهبــة، وبذلــك فــإن المنظمــات التـــي تتبــع منهــج تجمــع أو بـــرك المواهــب الخاصــة بالعمــل، علــى 
ســبيل المثــال، أن عــددًا صغيـــرا نســبيًا مــن التعيينــات أو تعاقــب الوظيفــة تأتـــي مــن واحــدة مــن تلــك البـــرك، قــد يكــون علامــة علــى 

أن المنظمة بحاجة إلى القيام واحد أو أكثـــر من الإجـــراءات التالية:

-	 إعادة تحديد المواقف في بيئة العمل

-	 إعادة تقييم معاييـر الأعضاء المؤهلين

-	 إعادة تقييم مصادر أعضاء تجمع المواهب

-	 الفحص عن كيفية توظيف القادة في المنظمات والتوظيف في تجمعات للمواهب.

أبعاد تجمع المواهب- 3

لقــد تــم تحديــد ثلاثــة أبعــاد رئيســة لتجمــع المواهــب، وهــي بالوقــت نفســه تمثــل العوامــل الأساســية لمفهــوم تجمــع المواهــب 
في المنظمات وذلك بالاعتماد على نموذج )Seopa et al., 2015: 719( وهي: )سلوك المواطنة التنظيمية، والثقة التنظيمية، 

ودوران الموظفيـــن(، وفيما يلي توضيـــح مختصر لأبعاد تجمع المواهب:
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أ سلوك المواطنة التنظيمية -

يعــد ســلوك المواطنــة التنظيميــة مــن الســلوكيات غيـــر المحــددة التـــي لا تـــرتبط بشــكل رئيــس بنظــام الحوافــز وتقييــم 
غيـــر  الســلوكيات  مــن  جـــزء  تـــرك  علــى  تعمــل  اليــوم  الأعمــال  بيئــة  فــي  المنظمــات  إن  حيــث  الأعمــال،  منظمــات  فــي  الأداء 
المحــددة للأفــراد العامليـــن مــن أجــل أن يكــون لديهــم القــدرة علــى التعامــل مــع المواقــف وأنشــطة العمــل غيـــر المتوقعــة 
والتـــي تتطلــب التصــرف الابتــكاري أو الموهــوب مــن قبــل الأفــراد لمواجهــة الحــالات التـــي تتطلــب معالجــة فــي نفــس بيئــة العمــل 
)Hemaloshinee & Nomahaza, 2017: 245(. وإن لســلوك المواطنــة التنظيميــة أهميــة كبيـــرة فــي منظمــات الأعمــال، 
فــي تحسيـــن الأداء الكلــي للمنظمــة، وذلــك عــن طريــق إدارة العلاقــات التبادليــة  وهــذه الأهميــة نابعــة مــن كونــه يســاهم 
العامليـــن،  مــن  وغيـــرهم  الموهوبــة  والخبـــرات  المهــارات  ذوي  مــن  المســتويات  مختلــف  ومــن  المنظمــة  فــي  العامليـــن  بيـــن 
فــي زيــادة  الــذي يســاهم بتلاقــح الأفــكار والخبـــرات علــى مســتوى الأقســام والإدارات المختلفــة، وبالتالــي يســاهم  بالشــكل 
 )Muthuraman & Al-Haziazi, 2017: 414( ويـــرى .)Kasaa & Hassan, 2016:102( حجــم المخـــرجات الكليــة المنجـــزة
المواهــب  ذوي  مــن  للعامليـــن  الوظيفــي  التســرب  مســتوى  مــن  يقلــل  كونــه  كبيـــرة  أهميــة  التنظيميــة  المواطنــة  ســلوك  أن 
المختلفــة، ويـــرفع الــروح المعنويــة لــدى العامليـــن، وكذلــك لــدوره الــذي يســاعد علــى المحافظــة علــى وحــدة تماســك المنظمــة، 

والاســتفادة مــن المــوارد البشــرية الموهوبــة التـــي لهــا الــدور الأســاس فــي زيــادة الإنتاجيــة الكليــة للمنظمــة.

ب الثقة التنظيمية -

يـرى )Alajmi, 2017: 54-55( إن مفهوم الثقة في منظمات الأعمال والتـي تسمى بالثقة التنظيمية تـرتبط بشكل كبيـر 
بالعديد من الأمور الخاصة بالمنظمة على مستوى البيئة الداخلية لها، ومن أهم عوامل النجاح هو وجود العامليـن من ذوي 
المواهــب والخبـــرات العاليــة وفــق علاقــات قويــة بيـــن زمــاء العمــل، وان المنظمــات التـــي تتصــف بيئــة عملهــا بالثقــة فهــي بيئــة 
ناجحــة ومتقدمــة وتســتطيع مواجهــة التحديــات التـــي تواجههــا. ويـــرى )Basit & Duygulu, 2017: 2( إن الثقــة فــي بيئــة العمــل 
أو الثقة التنظيمية تشيـر إلى قدرة الفرد الذي يتصف بالمهارة والكفاءة على تحمل المخاطرة الناتجة عن توقع حدوث ظرف 
 لواجباتــه ومهــام عملــه واســتخدامه لموهبتــه فــي 

ً
معيـــن داخــل المنظمــة وكيفيــة قــدرة هــذا الفــرد علــى التصــرف بكفــاءة ووفقــا

مواجهة أي من التحديات التـي تطرأ على بيئة العمل الداخلية. ويضيف )Jiang & Chen, 2017: 2059( إن لوجود نظام أو 
مفهوم الثقة التنظيمية في منظمات الأعمال يساهم في  صنع سياسات موثوق بها وذات مصداقية لها الدور الكبيـر في إيجاد 
 
ً
قــوة فــي العلاقــة بيـــن الرئيــس والمــرؤوس وكذلــك وجــود الرغبــة فــي الاعتمــاد عليهــم علــى أســاس تصرفهــم كمــا متوقــع منهــم فضــا

عــن عــدم الاهتمــام بمراقبــة ومتابعــة ســلوكهم بهــذا الخصــوص.

ج دوران الموظفيـن -

يعتبـــر دوران الموظفيـــن مــن الأســاليب التـــي توجــد فــي الــدول المتطــورة، حيــث تعمــد العديــد مــن المنظمــات  علــى تحـــريك 
الموظــف مــن الوظيفــة المناطــة بــه حاليًــا ســواء أكانــت وظيفــة اعتياديــة أو قياديــة إلــى وظيفــة أخـــرى تناســب مواهبــه وقدراتــه 
 .)Kim et al., 2017: 5( ومهاراتــه لإكســابه مهــارات جديــدة ســواء اقتضــت ذلــك مصلحــة الفــرد أو مصلحــة المنظمــة وأهدافهــا
ويـــرى )Al Mamun & Hasan, 2017: 63-64( إن دوران الموظفيـــن يتمثــل فــي قــدرة المنظمــة علــى جــذب العامليـــن مــن ذوي 
المواهب والخبـرات المختلفة إلى داخل المنظمة ضمن حـركة معينة وخلال فتـرة زمنية معينة وتشتمل هذه الحـركة العامليـن 
الخارجيـن من المنظمة والعامليـن الداخليـن إلى المنظمة، وهو أحد الأساليب الإدارية الحديثة التـي تمارسها منظمات الأعمال 

لإتاحة الفرصة لأكبـــر عدد من العامليـــن في ممارســة أكثـــر من عمل منظم في مختلف المســتويات الوظيفية.

ويؤكــد )Yimer et al., 2017: 21( علــى إن دوران الموظفيـــن يشــتمل علــى طــول أو قصــر الفتـــرة التـــي يقضيهــا الموظــف 
فــي وظيفتــه، حيــث إن العديــد مــن المنظمــات تتعــرض إلــى تبديــل موظفيهــا وبشــكل مســتمر وهــذا يعــد مــن الأمــور الســلبية التـــي 
تعتـــرض العمل التنظيمي، وهي بذلك مهددة بالحـــرمان من تـــراكم الخبـــرات والمعارف والمهارات التـــي يمتلكها بعض العامليـــن 
مــن ذوي المواهــب المختلفــة، وتوجــد اعتبــارات كثيـــرة  تأخذهــا المنظمــة فــي نظــر الاعتبــار عنــد إجـــراءات تدويـــر الموظفيـــن داخــل 
 مناسبة الموظف للمهام الجديدة، ومناسبة التخصص له، وحاجة العمل إليه، وميول الموظف إلى المهام 

ً
المنظمة ومنها مثلا
الجديــدة وغيـــرها.
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Talent Derailment   ثانيًا - انحـراف المواهب

مفهوم انحـراف المواهب- 1

إن التطــور الــذي شــهدته الإدارة والأعمــال فــي ســنواتها الأخيـــرة طــور مفاهيــم ومصطلحــات وأفــكارًا إداريــة وتنظيميــة 
جديــدة فــي مجــال إدارة المــوارد البشــرية ورأس المــال البشــري وإدارة وتخطيــط المــوارد والمواهــب الإداريــة، ومــن هــذه المفاهيــم 
الجديــدة مفهــوم »انحـــراف المواهــب« Talent Derailment وأن ضــرورة الاهتمــام بهــذا المفهــوم مــن قبــل إدارة الموهبــة وذلــك 
لكونــه مــن المفاهيــم التـــي لهــا تأثيـــرًا مباشــرًا علــى اهتمــام منظمــات الأعمــال بالقــدرات والمواهــب والمهــارات الفعالــة فــي المــوارد 
عرف إدارة الموهبة /المواهب Talent Management بأنها عملية تطويـر وتوحيد وتكامل 

ُ
البشرية )Elia et al., 2017: 84(. وت

بيـن التـركيـز على قدرات ومواهب العامليـن في بيئة العمل التنظيمي لتحقيق المنافسة، والعمل على تطويـر العامليـن الجدد، 
والمحافظــة علــى العامليـــن الحالييـــن، وجــذب العامليـــن الموهوبيـــن مــن ذوي الخبـــرات والمهــارات العاليــة للعمــل فــي منظمــات 
الأعمال )Rabbi et al., 2015: 209(. ومن المهم أن تنظر المنظمة لماذا يحدث الانحـراف في المواهب ومن المهم أيضًا من وجهة 
نظــر التحقــق مــن صـــحة تعريــف المعيــار القيا�ســي للموهبــة ضــد مــا يبــدو النجــاح حقــا مثــل القــادة فــي المنظمــة، وحيثمــا لا تنظــر 
المنظمات على نحو اســتباقي في الخـــروج عن مســارها كجـــزء من تعريف وفهم مواهبها )Ross, 2013: 12(. وأن اغلب انحـــراف 
المواهب يكون لدى القادة في منظمات الأعمال حيث إنهم يفتقرون إلى النضـــج العاطفي والوعي بالذات، ومهارات العلاقات 
بيـــن الأفــراد العامليـــن فــي بيئــة العمــل التنظيمــي، علــى الرغــم مــن إن المديـريـــن الجيديـــن يســعون بشــكل كبيـــر لطلــب التغذيــة 
العكسية من العامليـــن ذوي الخبـــرات والمهارات والمواهب المختلفة حيث يسمونهم الأمناء الموثوق بهم حيث ينشدون فرص 
النمــو والتطــور والتعلــم )Hejratullah & Ud Din, 2017: 3(. وأنــه ومــن خــال فهــم طبيعــة الانحـــراف وإدمــاج هــذا الفهــم فــي 
ممارسات إدارة المواهب، يتم تحقيق نهج أكثـــر توازنا وقوة لتنمية المواهب، وإن التـركيـــز فقط على المواهب الأساسية دون 
تحديــد الميــول المحتملــة للخـــروج عــن المســار وإيجــاد استـــراتيجيات علــى المســتوى الفــردي أو التنظيمــي للتخفيــف مــن حدتهــا، 

.)Sparrow & Makram, 2015: 4( يمكــن أن يتـــرك القــادة عرضــة للتخلــف عــن العمــل أثنــاء تقدمهــم فــي وظائفهــم القياديــة

ويُنظر )Kurgat, 2016: 3-4( إلى الفشل بشكل استباقي في إخـراج الموظفيـن عن مسارهم داخل المنظمة مما يعني أيضًا 
عدم تحديد عوامل الانحـراف التـي لا تعبـر عن تعريف المنظمة للموهبة أو الإمكانات؛ وهي العوامل التنظيمية التـي يمكن أن 
تعرقل المواهب. ويؤكد )Sireesha & Ganapavarapu, 2014: 50-51( انه وعلى الرغم من إن الانحـراف في المواهب هو على 
عكــس خصائــص النجــاح، حيــث إن هنــاك علاقــة عكســية بيـــن ســمات النجــاح وعوامــل الانحـــراف، حيــث إن زيــادة الاهتمــام 
بالذكاء العاطفي كخاصية لنجاح القيادة، وهذا ما أثبته العديد من الباحثيـن في كفاءات القادة الأكثـر فعالية، وان الذكاء 
العاطفــي العالــي يســاهم فــي نجــاح القيــادة، وانخفــاض الــذكاء العاطفــي يعــوق النجــاح ويمكــن أن يســبب الانحـــراف، كمــا إن 
اغلب الممارسيـن يفهمون أن عدم تطويـر خصائص الذكاء العاطفي ليس فقط من المساوئ للقادة في سعيهم للنجاح، ولكن 
قد يؤدي في الواقع إلى الانحـراف في مرحلة لاحقة. ويؤكد )Oladapo, 2014: 20( على المنظمات بذل أق�صى الجهود من أجل 
منــع انحـــراف موظفيهــا عــن المســار الوظيفــي علــى الرغــم مــن كونهــم موهوبيـــن فــإن نجــاح المنظمــة يعتمــد علــى أســلوبها الفعــال 
فــي الإدارة الجيــدة لمواهبهــا والاســتفادة منهــا، وليــس بســبب تقديمهــا المنتــج الصـــحيح أو بســبب التمويــل الجيــد، وبذلــك يجــب 
علــى منظمــات الأعمــال أن تتـــرجم الكفــاءات والقــدرات التـــي تخلــق الميـــزة التنافســية إلــى محــددات ومهــارات معينــة تتكامــل مــع 

عمليــات التوظيــف وتقييــم الأداء التـــي تقــوم بهــا.

أبعاد انحـراف المواهب- 2

إن تحديــد الأبعــاد الرئيســة لانحـــراف المواهــب فــي هــذا البحــث هــو فــي الاعتمــاد علــى نمــوذج   )Ross, 2013: 15( وهــي 
خمســة أبعــاد رئيســة فــي الانحـــراف أو انحـــراف المواهــب وهــي: )العلاقــات الشــخصية، عــدم القــدرة علــى بنــاء فــرق العمــل، عــدم 
القــدرة علــى التكيــف، التوجــه الوظيفــي الضيــق، الفشــل فــي تحقيــق أهــداف العمــل( وهــذه الأبعــاد الخمســة ســيتم اعتمــاده 
فــي بحثنــا، وان عــدم القــدرة علــى التكيــف والتوجــه الوظيفــي الضيــق يمكــن أن يعــزى مباشــرة إلــى قــدرة الفــرد علــى الابتعــاد عــن 
دوره فــي الخبـــرة الوظيفيــة واكتســاب المهــارات الإداريــة والقيــادة اللازمــة لمهنتهــم القياديــة الناميــة، وفيمــا يلــي توضيحــا لأبعــاد 

انحـــراف المواهــب:
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أ العلاقات الشخصية -

إن العلاقات الشخصية الإيجابية بيـن الموهوبيـن وغيـرهم من العامليـن في بيئة العمل يساهم وبشكل كبيـر من زيادة 
إنتاجيــة العامــل الأقــل كفــاءة، وهــذا يــؤدي إلــى آثــار إيجابيــة علــى المنظمــات، وبالتالــي فــإن توطيــد العلاقــات الإنســانية فــي بيئــة 
العمــل يؤثـــر بشــكل إيجابـــي علــى مســتوى أداء العمــل وعلــى الإنتاجيــة، كمــا يعمــل علــى تحسيـــن المســتوى التناف�ســي لمنظمــات 
الأعمال )Jamal & Abu Bakar, 2017: 2(. ويتمثل في ضعف العلاقات بيـن العامليـن الموهوبيـن حيث إن قلة الاندماج بيـن 
العامليـن في البيئة الداخلية للمنظمة يدفع نحو انحـراف المواهب في مجال العمل مما يجعلهم يتصرفون خلاف ما تقتضيه 
حاجة العمل من كل النواحي، فالعلاقات الإنسانية ضرورية في بيئة العمل وكلما كانت قوية أدت إلى عدم انحـراف مسارات 
الوظيفــة )Dobrai & Farkas, 2016: 27(. ويـــرى )Dhurup et al., 2016: 487( أن العديــد مــن الباحثيـــن فــي العديــد مــن 
دراساتهم أكدوا على أن أداء العامليـن من مختلف المواهب يتأثـر بشكل كبيـر بالعوامل الاجتماعية والنفسية داخل العمل 
وكلمــا تميـــزت الأجــواء بالمــرح والتواصــل وتبــادل الأحاديــث كلمــا دفــع ذلــك إلــى مقــدار أكبـــر مــن الكفــاءة والفعاليــة والإنتاجيــة 

والنشــاط.

ب عدم القدرة على بناء فرق العمل -

مــن المؤكــد أن القائــد الموهــوب والناجــح يعمــل علــى إشــراك فريقــه فــي عمليــة تحديــد أهــداف فريــق العمــل، وكذلــك فــي 
تقريـر الاستـراتيجية وخطة العمل من أجل تحقيق الأهداف التـي تسعى المنظمة إلى تحقيقها، وبالتالي فإن بناء فرق العمل 
علــى أســس صـــحيحة يـــزيد مــن قــوة الفريــق وقدرتــه علــى تحقيــق أهــداف العمــل، وعلــى العكــس تمامًــا فــإن عــدم قــدرة الإدارة 
بــكل مســتوياتها القياديــة حتـــى وان كانــت مــن المواهــب العاليــة علــى عــدم بنــاء فريــق للعمــل يؤمــن بأهــداف المنظمــة أو بنــاءه 
على أسس غيـر صـحيحة فانه سيؤدي إلى انحـراف المواهب على مستوى المنظمة ككل )Wikman et al., 2017: 12(. ويـرى 
)Kimble, 2013: 4( إن للمواهب دور كبيـر في تلاقح الأفكار والخبـرات بيـن العامليـن الموهوبيـن وغيـرهم من باقي العامليـن 
 )Randall et al., 2011: 525( وان بنــاء فــرق العمــل هــو الأســاس فــي عــدم انحـــراف المســار الوظيفــي فــي بيئــة العمــل. ويضيــف
أن ســعي منظمــات الأعمــال فــي عالــم اليــوم إلــى جــذب العامليـــن الموهوبيـــن لدورهــم الفعــال فــي بنــاء فــرق العمــل علــى أســس 
صـحيحة مما يساهم في ديمومة الاحتفاظ بالمواهب وعدم تسربها وكذلك عدم انحـرافها عن مسار العمل التنظيمي. ويـرى 
)Logan, 2016 :48-49( إن إدارة الموهبــة تعمــل علــى بنــاء فــرق العمــل وإيجــاد نــوع مــن التفاعــل والتداخــل بيـــن الأعضــاء 
 للقيــام بالعمــل الــذي يتحمــل مســئوليته، مــع وجــود الرغبــة للمشــاركة والتعاون 

ً
بحيــث يكــون كل فــرد مــن أفــراد الفريــق مؤهــا

مــع بقيــة الأعضــاء للســعي لتحقيــق أهــداف المنظمــة.

ج عدم القدرة على التكيف -

يتحتم على الموظف الموهوب أن يكون قادرا على التكيف ومعالجة المواقف المختلفة التـي تعتـرضه في بيئة العمل، مما 
يتطلب مرونة وحكمة في الوقت نفسه حتـى يستطيع الموظف كسر الحاجـز النف�سي الذي يحول بينه وبيـن معالجة المواقف 
الصعبــة التـــي تواجهــه خــال ممارســة مهامــه الوظيفيــة بفاعليــة والتـــي تــؤدي بنهايــة المطــاف إلــى انحـــراف موهبتــه مــن حيــث لا 
يعلــم مــن خــال تقديــم تنــازلات معينــة تؤثـــر علــى تحقيــق أهــداف المنظمــة )Ropponen et al. , 2016:  81-82(. ويجــب علــى 
إدارة الموهبــة أن تســعى وتجعــل عامليهــا مــن الموهوبيـــن يتكيفــون مــع بيئــة العمــل وعــدم الانحـــراف عــن مســارات الوظيفــة، لان 

.)Queiri et al., 2014: 201( انحـــراف المواهــب لــه تأثيـــرات عميقــة علــى المــوارد البشــرية وعلــى كافــة الأصعــدة

د التوجه الوظيفي الضيق -

إن الفــرد قــد ينحـــرف عــن أداء مهــام عملــه نتيجــة  الضغــط النف�ســي المســتمر الــذي قــد يلازمــه بصــورة مســتمرة أو بصــورة 
شــبه دائمــة فــي بيئــة العمــل، وبالتالــي يــؤدي إلــى النظــرة الضيقــة تجــاه العمــل ويولــد ردود فعــل دفاعيــة تجــاه المتغيـــرات والمؤثـــرات 
المؤلمــة التـــي تحــدث وتقــع مــن خــال التجــارب العمليــة والاتصــالات الشــخصية أو الجماعيــة التـــي يقــوم بهــا الفــرد فــي بيئــة العمــل 
التنظيمــي )Alessandri et al., 2015: 768(. مــن المشــكلات التـــي تواجــه المواهــب هــي التوجــه الوظيفــي الضيــق وعــدم النظــر 
لتحديات المستقبل والبيئة المتسارعة التغييـر وان خـريطة المواهب هي لمواجهة النظرة الضيقة في بيئة العمل وذلك من خلال 
.)Saari & Judge, 2004: 396( التـركيـــز علــى رســالة ورؤيــة وأهــداف المنظمــة فــي ضــوء الإمكانــات الحاليــة والتوقعــات المســتقبلية
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ه الفشل في تحقيق أهداف العمل -

الأنــا التـــي يتمتــع بهــا الأفــراد مــن ذوي المواهــب والخبـــرات المتميـــزة أصبحــت ثقافــة فــي بيئــة منظمــات الأعمــال، حيــث الميــل 
للعمــل الفــردي والتنافــس بــدلا مــن العمــل الجماعــي والتكاتــف، وبالتالــي يــؤدي إلــى تضـــخم المنافســة بيـــن أعضــاء الفريــق، ويعمــل 
كل فــرد بداخلــه لتحقيــق مصلحتــه لا لتحقيــق مصلحــة الفريــق، وكل هــذه الســلوكيات تــؤدي إلــى انحـــراف الموهبــة عــن مســارها 
فــي تحقيــق أهــداف المنظمــة )Elmorshidy, 2013: 820(. وتســعى إدارة الموهبــة علــى توفيـــر بيئــة عمــل خلاقــة تعمــل علــى تحسيـــن 
تعاملهــا مــع الموظفيـــن وتحـــرص علــى توفيـــر كل ســبل الراحــة للموظفيـــن وتذليــل كل الصعــاب التـــي تواجههــم فــي أداء مهــام العمــل 
المناطــة بهــم للحصــول علــى أفضــل نتيجــة وأعلــى قــدر مــن الإنجــاز كمــا انــه تعمــل علــى إعطــاء فرصــة لاكتشــاف قــدرات ومواهــب 
كل فــرد مــن الموظفيـــن الموجوديـــن بالمنظمــة، وذلــك مــن خــال إيجــاد أجــواء وبيئــة عمــل  مــن الراحــة النفســية للموظفيـــن وتوفيـــر 

.)Al-Mashari & Zairi, 2009: 88( كل مــا مــن شــانه إســعاد العامليـــن وعــدم انحـــرافهم عــن مســارات العمــل المكلفيـــن بهــا

المبحث الثالث - الجانب التحليلي لفرضيات البحث

ستـــركز الدراســة مــن خــال هــذا المبحــث علــى كشــف ومعرفــة مســتوى فقــرات وأبعــاد الدراســة باســتخدام الوصــف 
الإحصائــي مــن وســط حسابـــي وانحـــراف معيــاري ,كمــا سيكشــف أيضًــا عــن مقــدار التأثيـــر بيـــن متغيـــراتها الفرعيــة, فالمتغيـــر 
المســتقل هــو )تجمــع المواهــب( الــذي يتكــون مــن ثــاث أبعــاد وهــي )ســلوك المواطنــة التنظيميــة، والثقــة التنظيميــة، ودوران 
الموظفيـن(، أما المتغيـر التابع فهو انحـراف المواهب الذي يتكون من خمسة أبعاد فرعية وهي )ضعف العلاقات الشخصية، 
وعــدم القــدرة علــى بنــاء فــرق العمــل، وعــدم القــدرة علــى التكيــف، والتوجــه الوظيفــي الضيــق، والفشــل فــي تحقيــق أهــداف 

العمــل(، وســيتم اختبارهــا كالأتــي:

  - الوصف الإحصائي لمتغيـرات الدراسة
ً
أولا

البحــث  مــن  الجـــزء  هــذا  يتخصــص 
بعــرض إحصائــي  الــذي يظهــر مســتوى أبعــاد 
تجمــع المواهــب وأبعــاد انحـــراف المواهــب لــدى 
موظفــي جامعــة الكوفــة مــن خــال الوصــف 
الحسابـــي  الوســط  المتضمــن  الإحصائــي 
والانحـــراف المعيــاري. فالوســط الفر�ضــي )3( 

.
ً
مقبــولا يعــد  فأكثـــر 

كلا  أبعــاد  أن   )2( جــدول  مــن  يلاحــظ 
المتغيـريـــن  قــد حققــت أوســاط حســابية أعلــى 
كلا  أن  أي  البالــغ)3(  الفر�ضــي  الوســط  مــن 
المتغيـريـــن قــد حققــا اســتجابة مقبولــة لــدى 

المبحوثــة. العينــة 

ثانيًا - اختبار وتحليل علاقات التأثيـر لمتغيـرات الدراسة

تــم اســتعمال تحليــل الانحــدار المتعــدد فــي الاختبــارات الخاصــة بالتعــرف علــى تأثيـــر )أبعــاد تجمــع المواهــب( فــي )انحـــراف 
فــي المتغيـــر التابــع )انحـــراف المواهــب( بســبب التغيـــر  تــم اعتمــاد علــى معامــل )Beta( لمعرفــة مقــدار التأثيـــر  المواهــب( كمــا 
الحاصــل فــي وحــدة واحــدة مــن المتغيـــر المســتقل)تجمع المواهــب(, وقــد اعتمــد البحــث علــى مســتوى معنويــة )0.05( للحكــم 
على مدى معنوية التأثيـــر ,إذ تم مقارنة مســتوى المعنوية المحتســبة مع مســتوى المعنوية المعتمدة )0.05( وتعد تأثيـــرات ذات 
دلالــة معنويــة إذا كان مســتوى المعنويــة المحتســبة أصغــر مــن مســتوى المعنويــة المعتمــدة والعكــس بالعكــس. وقــد وضعــت 
ثــاث فرضيــات رئيســة نصــت علــى وجــود علاقــة تأثيـــر ذات دلالــة معنويــة ســالبة لأبعــاد تجمــع المواهــب فــي انحـــراف المواهــب 

وهــي كالآتــي.

جدول رقم )2( 
التحليل الوصفي لأبعاد البحث

المتغيـر ت
الوسط البعد الفرعيالرئيس

الحسابي
الانحـراف 

المعياري
مستوى 
الأهمية

تـرتيب 
الأبعاد

1

ع 
جم

ت
ب

اه
لمو

4.440.920.881 سلوك المواطنة التنظيميةا
3.770.880.753الثقة التنظيمية2
3.970.910.792دوران الموظفين3

4.060.900.81على المستوى الكلي لتجمع المواهب
1

ب
اه

لمو
ف ا

ـرا
ح

4.030.810.801ضعف العلاقات الشخصيةان
3.890.820.772عدم القدرة على بناء فرق العمل2
3.880.910.773عدم القدرة على التكيف3
3.730.980.745التوجه الوظيفي الضيق4
3.790.830.754الفشل في تحقيق أهداف العمل5

3.860.870.77على المستوى الكلي لانحـراف المواهب
 على مخـرجات الحاسبة الإلكتـرونية.

ً
المصدر: إعداد الباحثيـن اعتمادا
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الفرضية الرئيسة الأولى- 1

علاقــة  بوجــود  الفرضيــة  هــذه  أفــادت 
لتجمــع  ســالبة  إحصائيــة  دلالــة  ذات  تأثيـــر 
المواهب من خلال سلوك المواطنة التنظيمية 
المســتوى  علــى  المواهــب   انحـــراف  أبعــاد  فــي 
عــدم  الشــخصية،  العلاقــات  )ضعــف  الكلــي 
القــدرة  عــدم  العمــل,  فــرق  بنــاء  علــى  القــدرة 
الضيــق،  الوظيفــي  التوجــه  التكيــف,  علــى 
ويبيـــن  العمــل(.  أهــداف  تحقيــق  فــي  الفشــل 
التأثيـــر. علاقــات  اختبــار  نتائــج   )3( الجــدول 

ــر فــي العلاقــات الشــخصية بنســبة )0.65-( وبمســتوى معنويــة  يتضـــح مــن الجــدول )3( أن ســلوك المواطنــة التنظيميــة تؤثـ
)0.001(، كما تؤثـــر ســلوك المواطنة التنظيمية في عدم القدرة على بناء فرق العمل )0.56-( وبمســتوى معنوية )0.001(، وتؤثـــر 
ســلوك المواطنــة التنظيميــة فــي عــدم القــدرة علــى التكيــف بنســبة )0.59-( وبمســتوى معنويــة )0.003(، أمــا نســبة تأثيـــر ســلوك 
المواطنــة التنظيميــة فــي التوجــه الوظيفــي الضيــق هــي )0.56-( وبمســتوى معنويــة )0.000(, كمــا تؤثـــر ســلوك المواطنــة التنظيميــة 
( مرتفعــة وتــدل علــى أن  فــي الفشــل فــي تحقيــق أهــداف العمــل بنســبة )0.54-( وبمســتوى معنويــة )0.000(. كمــا أن جميــع قيــم )
ســلوك المواطنــة التنظيميــة يفســر مــن التبايـــن الحاصــل فــي أبعــاد انحـــراف المواهــب، وعلــى وفــق هــذه النتائــج تقبــل هــذه الفرضيــة.

الفرضية الرئيسة الثانية: - 2

علاقــة  بوجــود  الفرضيــة  هــذه  أفــادت 
لتجمــع  ســالبة  إحصائيــة  دلالــة  ذات  تأثيـــر 
المواهــب مــن خــال الثقــة التنظيميــة  في أبعاد 
)العلاقــات  مســتوى  علــى  المواهــب   انحـــراف 
فــرق  بنــاء  علــى  القــدرة  عــدم  الشــخصية، 
العمــل، عــدم القــدرة علــى التكيــف، التوجــه 
الوظيفــي الضيــق، الفشــل فــي تحقيــق أهــداف 
اختبــار  نتائــج   )4( الجــدول  ويبيـــن  العمــل( 

التأثيـــر. علاقــات 

الثقــة  أن   )4( الجــدول  مــن  يتضـــح 
الشــخصية  العلاقــات  فــي  تؤثـــر  التنظيميــة 

 )-0.63( العمــل  فــرق  بنــاء  علــى  القــدرة  عــدم  فــي  التنظيميــة  الثقــة  تؤثـــر  )0.000(،كمــا  معنويــة  وبمســتوى   )-0.43( بنســبة 
معنويــة  وبمســتوى   )-0.44( بنســبة  التكيــف  علــى  القــدرة  عــدم  فــي  التنظيميــة  الثقــة  وتؤثـــر   ،)0.000( معنويــة  وبمســتوى 
)0.002(، أمــا نســبة تأثيـــر الثقــة التنظيميــة فــي التوجــه الوظيفــي الضيــق هــي )0.59-( وبمســتوى معنويــة )0.001، كمــا تؤثـــر 
 ) الثقــة التنظيميــة فــي الفشــل فــي تحقيــق أهــداف العمــل بنســبة )0.51( وبمســتوى معنويــة )0.000(. كمــا أن جميــع قيــم )
مرتفعــة وتــدل علــى أن الثقــة التنظيميــة يفســر مــن التبايـــن الحاصــل فــي أبعــاد انحـــراف المواهــب، وعلــى وفــق هــذه النتائــج تقبــل 

الفرضيــة. هــذه 

الفرضية الرئيسة الثالثة- 3

أفــادت هــذه الفرضيــة بوجــود علاقــة تأثيـــر ذات دلالــة إحصائيــة موجبــة لتجمــع المواهــب مــن خــال دوران الموظفيـــن  
فــي أبعــاد انحـــراف المواهــب علــى مســتوى )العلاقــات الشــخصية، وعــدم القــدرة علــى بنــاء فــرق العمــل، وعــدم القــدرة علــى 
التكيــف، والتوجــه الوظيفــي الضيــق، والفشــل فــي تحقيــق أهــداف العمــل(. ويبيـــن الجــدول )5( نتائــج اختبــار علاقــات التأثيـــر.

جدول رقم )3( 
معاملات علاقات التأثيـر لسلوك المواطنة التنظيمية في أبعاد انحـراف المواهب

المتغيـر 
المتغيـرات التابعةالمستقل

معامل 
قيمة Tالتأثيـر

معامل 
قيمة Fالتحديد 

مستوى 
المعنوية

ة 
طن

وا
الم

ك 
لو

س
ية

يم
ظ

تن
ال

11.7790.36756.480.001-0.65ضعف العلاقات الشخصية
5.6460.44546.770.001-0.56عدم القدرة على بناء فرق العمل

7.7680.35448.680.003-0.59عدم القدرة على التكيف
7.6680.46552.890.000-0.56التوجه الوظيفي الضيق

11.8790.44976.330.002-0.54الفشل في تحقيق أهداف العمل
.)SPSSٍ(على بـرنامج 

ً
المصدر: إعداد الباحثيـن اعتمادا

جدول رقم )4( 
معاملات علاقات التأثيـر للثقة التنظيمية في أبعاد انحـراف المواهب

المتغيـر 
المتغيـرات التابعةالمستقل

معامل 
قيمة Tالتأثيـر

معامل 
قيمة Fالتحديد 

مستوى 
المعنوية

ية
يم

ظ
تن

 ال
قة

الث

9.5730.48665.210.000-0.43ضعف العلاقات الشخصية
9.4110.39844.870.000-0.63عدم القدرة على بناء فرق العمل

12.4960.36849.670.002-0.44عدم القدرة على التكيف
9.5590.45851.660.001-0.59التوجه الوظيفي الضيق

12.7890.39574.120.000-0.51الفشل في تحقيق أهداف العمل
.)SPSSٍ(على بـرنامج 

ً
المصدر: إعداد الباحثيـن اعتمادا
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دوران  أن   )5( جــدول  مــن  يتضـــح 
الشــخصية  العلاقــات  فــي  يؤثـــر  الموظفيـــن 
بنســبة )0.57-( بمســتوى معنويــة )0.005(، 
القــدرة  عــدم  فــي  الموظفيـــن  دوران  يؤثـــر  كمــا 
بمســتوى   )-0.48( العمــل  فــرق  بنــاء  علــى 
الموظفيـــن  دوران  ويؤثـــر   ،)0.003( معنويــة 
فــي عــدم القــدرة علــى التكيــف بنســبة )0.57-( 
وبمســتوى معنويــة )0.000(، أمــا نســبة تأثيـــر 
دوران الموظفيـــن فــي التوجــه الوظيفــي الضيــق 
هــي )0.55-( بمســتوى معنويــة )0.000(، كمــا 
فــي تحقيــق  فــي الفشــل  يؤثـــر دوران الموظفيـــن 
بمســتوى   )-0.49( بنســبة  العمــل  أهــداف 

( مرتفعــة وتــدل علــى أن دوران الموظفيـــن يفســر مــن التبايـــن الحاصــل فــي أبعــاد انحـــراف  معنويــة )0.000(. وإن جميــع قيــم )
الفرضيــة. هــذه  تقبــل  النتائــج  هــذه  وفــق  وعلــى  المواهــب، 

المبحث الرابع: الاستنتاجات والتوصيات

 - الاستنتاجات:
ً

أول
1 المســئولية  - لتحمــل  التــام  الاســتعداد  لديهــم  الدراســة  عينــة  أفــراد  إن  إليهــا  التوصــل  تــم  التـــي  النتائــج   مــن  تبيـــن 

 عــن 
ً
ويمتلكــون قــدرات ومهــارات عاليــة ومتباينــة فــي مختلفــة للعمــل فــي المنظمــة المبحوثــة )جامعــة الكوفــة( فضــا

أفضــل. أداء  لتحقيــق  ذلــك وتوظيفــه  يســتدعي مراعــاة  ممــا  بشــكل طوعــي  تأديتهــم لأعمالهــم 
2 تبيـــن النتائــج وجــود مواهــب لــم تســتمر بالشــكل المطلــوب ممــا انحـــرف أدائهــا وهــذا يتبيـــن مــن خــال الاســتجابة  -

الواضـــحة لــدى العينــة المبحوثــة ممــا يتطلــب تجمعهــم بشــكل يســمح بتأديــة الأعمــال المناطــة بهــم بشــكل فــرق عمــل.
3 يتبيـــن أن لــدى الأفــراد العامليـــن الالتـــزام الطوعــي بالعمــل خــارج أوقــات الــدوام الرســمي مــن دون وجــود بـــرنامج  -

الصفــة  هــذه  مــن خــال  يتيــح فرصــة للاســتثمار طاقاتهــم  العمــل ممــا  مــن  النــوع  لهــذا  للحوافــز  مكافــآت وهيــكل 
بينهــم. المشتـــركة 

4 بينهــم دعمتهــا الأنظمــة  - ثقــة قويــة ومتماســكة  أتــاح توفــر قاعــدة أخلاقيــة مشتـــركة للأفــراد عينــة البحــث وجــود 
الجامعــة. مــوارد ومخـــرجات  فــي  الهــدر  مــن مســتوى  قلــل  بالجامعــة  المتبعــة  والسياســات 

5  عن الانسجام  -
ً
إن التـزام الأفراد العامليـن في الجامعة عينة البحث عزز بشكل يسمح بعدم ظهور مشكلات فضلا

والتناغم مع التطورات البيئية المتغيـرة.

ثانيًا - التوصيات:
1 الاســتفادة قــدر الإمــكان مــن اســتعداد الأفــراد العامليـــن لتحمــل المســئولية واســتثمار قدراتهــم ومواهبهــم  بشــكل  -

أفضــل مــن خــال تمكينهــم ومنحهــم صلاحيــات أوســع ممــا يعــزز التـــزام الموظــف بالأهــداف التـــي تســعى الجامعــة 
المبحوثــة إلــى تحقيقهــا.

2 التـركيـــز علــى اســتثمار المواهــب واســتثمار طاقاتهــم وعــدم الإفــراط بهــم ويتــم ذلــك مــن خــال عــدم تغييـــر أماكــن  -
إبداعهــم وجعلهــم فــرق عمــل مكملــة لبعضهــا البعــض علــى وفــق رؤى مشتـــركة ومنســجمة فيمــا بينهــا.

3 استثمار العمل الطوعي للأفراد العامليـن وتشجيعهم من خلال وضع آليات مناسبة لنظام المكافآت والحوافز وبالتالي  -
تعزيـز هذه النقطة الإيجابية خصوصا وان العديد من الأعمال في طور النمو وبحاجة لجهود طوعية مشتـركة.

4 التـركيـــز علــى التماســك بيـــن الأفــراد العامليـــن وجعلهــا نقطــة انطــاق لحــل الكثيـــر مــن المشــكلات والخلافــات التـــي  -
تحــدث فــي بيئــة العمــل وأبعــاد كل مــا مــن شــأنه إعاقــة هــذا التماســك لجعلهــم فــرق عمــل علــى وفــق الشــروط المطلوبــة.

5 إن قلــة  تـــرك العمــل والتغيــب تمثــل ظاهــرة صـــحية للجامعــة المبحوثــة وبالتالــي لابــد مــن اســتثمارها أفضــل مــا يمكــن  -

ويتــم مــن خــال خلــق منــاخ إبداعــي يشــجعهم علــى الاســتمرار بذلــك.

جدول رقم )5( 
معاملات علاقات التأثيـر لدوران الموظفيـن في أبعاد انحـراف المواهب

المتغيـر 
المتغيـرات التابعةالمستقل

معامل 
قيمة Tالتاثيـر

معامل 
قيمة Fالتحديد 

مستوى 
المعنوية

ين
ظف

لمو
ن ا

ورا
14.6490.45355.890.005-0.57ضعف العلاقات الشخصيةد

8.2370.38956.450.003-0.48عدم القدرة على بناء فرق العمل
6.9790.39749.210.000-0.57عدم القدرة على التكيف
4.4560.44650.380.000-0.55التوجه الوظيفي الضيق

13.9560.49268.560.002-0.49الفشل في تحقيق أهداف العمل
.)SPSSٍ(على بـرنامج 

ً
المصدر: إعداد الباحثيـن اعتمادا
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ملحق )1( استمارة الاستبيان
الجـزء الأول - المعلومات العامة

1 مكان العمل: -

2 الجنس: ذكر )     (        أنثـى )     ( -

3 31-40 سنة )       ( 41-50 سنة )       ( 	       50 سنة )       (    60 سنة فأكثـر - العمر:  21-30 سنة )       ( 	

4 اللقب العلمي: -

5 التحصيل الدرا�سي: دكتوراه  )      ( ماجستيـر )     ( بكالوريوس )  (  دبلوم )  ( إعدادية )  ( -

6 التخصص العلمي:  العام )                         (  الدقيق )                                 ( -

7 المنصب الوظيفي: -

8 - 	) 10-24 سنة )	 	) 5-9 سنوات )	  عدد سنوات الخدمة: أقل من 5 سنوات )    ( 	
) 25 سنة فأكثـر)	 	 ) 20-24 سنة )	 	) 15-19 سنة )	 		

9 عدد المؤتمرات والندوات التـي شاركت فيها: داخل البلد )	   ( خارج البلد )       ( -

الجـزء الثاني - متغيـرات الدراسة

الآتـــي مجموعــة مــن الفقــرات التـــي تعــدّ بمثابــة مؤشــرات لقيــاس مواقفــك حيــال متغيـــرات الدراســة، يـرجـــى تأشيـــر 
.
ً
تـــراه ملائمــا اســتجابتك بوضــع إشــارة )ü( أمــام مــا 

1 -) Talent Pools المتغيـر المستقل )تجمع المواهب

مجموعــة مــن الأفــراد الذيـــن لديهــم الاســتعداد التــام علــى تحمــل المســئوليات، ويتميـــزون بأنهــم لديهــم قــدرات مختلفــة 
للعمــل فــي المنظمــة، وتتضمــن المتغيـــرات الفرعيــة الآتيــة:

أ إلــى الســلوك الوظيفــي الــذي يؤديــه الفــرد طواعيــة ويتعــدى حــدود الواجبــات  - يشيـــر  ســلوك المواطنــة التنظيميــة: 
الوظيفيــة المحــددة لــه، كمــا إنــه لا يتــم مكافأتــه مــن خــال هيــكل الحوافــز الرســمية بالمنظمــة.

أتفق مؤشرات القياست
لا محايدأتفقبشدة

أتفق 
لا أتفق 

بشدة
 على إظهار نتائج فريق العمل أكثـر من اهتمامي بإظهار موهبتـي فيه. 1

ً
أعمل دائما

لدّي روح المبادرة بما امتلك من خبـرة وموهبة لمساعدة زملاء العمل الذيـن لديهم أعباء عمل كبيـرة. 2
أتقبل ملاحظات الآخـريـن بكل ود من دون إثارة المشكلات.3
احـرص على الالتـزام والتقيد بالنظام الداخلي للمنظمة من دون رقابة.4
لا أمانع من تقديم كل خبـراتـي والاستمرار في العمل إلى ما بعد ساعات الدوام الرسمي عند الحاجة.5
أدافع عن منظمتـي عندما تتعرض للنقد من الغيـر وأتحدث أمامهم بإيجابية عن الموهبة التـي تحيط ببيئة العمل. 6

ب الثقــة التنظيميــة: اللبنــة الأساســية للمنظمــات الناجحــة، وتعــد العنصــر الأسا�ســي للنجــاح فــي المنظمــات المعاصــرة  -
صمــم مــن أجــل تعزيـــز الثقــة بيـــن 

ُ
والتـــي يتــم دعمهــا مــن قبــل القيــادة العليــا فــي المنظمــة حيــث الأنظمــة والسياســات التـــي ت

الموظفيـــن كجـــزء مــن القاعــدة الأخلاقيــة القويــة للمنظمــات.

أتفق مؤشرات القياست
لا محايدأتفقبشدة

أتفق 
لا أتفق 

بشدة
أشعر بالفخـر والاعتـزاز عندما أتحدث مع الآخـريـن عن المنظمة التـي أعمل بها. 1
أجــواء الثقــة فــي بيئــة العمــل التنظيمــي التـــي انتمــي لهــا تدفعنــي للاســتمرار فــي عملــي حتـــى مــع وجــود فــرص 2

عمــل أفضــل فــي مــكان آخـــر.
3)R(.ارتكبته في حق نف�سي 

ً
 كبيـرا

ً
اختياري للعمل في هذه المنظمة كان خطا

أؤمن بان معاييـر الثقة بيـن زملاء العمل تساهم في رفع مستوى مخـرجات عملهم.4
يـركز قادة المنظمة على العامليـن من ذوي المواهب المختلفة في بث روح الثقة بيـن زملاء العمل.5
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ج دوران الموظفيـن: هو المدة التـي يقضيها الموظف في المنظمة )طويلة أو قصيـرة (، وبالتالي فإن المنظمة التـي يتبدل 	-
موظفيها باستمرار توصف بمعدل دوران عالي، على خلاف المنظمة التـــي يق�ضي فيها الموظف فتـــرات زمنية طويلة, 
حيــث معــدل الــدوران بطــيء, والمنظمــة أكثـــر اســتقرارا، وعليــه فــإن معــدل الــدوران العالــي أحــد أهــم نقــاط الضعــف 

فــي أداء المنظمــة.‏

أتفق مؤشرات القياست
لا محايدأتفقبشدة

أتفق 
لا أتفق 

بشدة
المكافآت التـي أتلقاها من العمل تعادل الجهد المبذول 1
المناخ الوظيفي ومرونة ساعات العمل يجعلني أبذل كل ما أملك من مواهب لإنجاز مهام العمل المناطة بي.2
توفــر الإدارة العليــا للعامليـــن فــرص التدريــب وتشــجعهم علــى ذلــك بالاســتفادة مــن المواهــب الموزعــة فــي كل 3

أماكــن العمــل.
 زملائي في العمل يحملون همومي ويدافعون عن القضايا التـي تخصني.4
عملي يمنحني فرصة استغلال كامل لمواهبـي ومهاراتـي في المنظمة.5
تعمل الإدارة على مبدأ التفويض والمشاركة في اتخاذ القرار بالتشاور مع العامليـن من ذوي المواهب والخبـرات.6

2 -)Talent Derailment  المتغيـر التابع )انحـراف المواهب

النظــر إلــى الفــرد بأنــه خـــرج عــن المســار الوظيفــي أو عــن المهمــة المناطــة بــه كونــه موظــف أو كمديـــر، علــى الرغــم مــن أنــه 
كان ناجــح فــي حياتــه المهنيــة، ولكنــه انحـــرف عــن مســار المهمــة المكلــف بهــا وفشــل فــي تحقيــق كامــل إمكاناتــه، ويتضمــن الأبعــاد 

الفرعيــة الآتيــة:

أ العلاقــات الشــخصية: منهجيــات تقــوم علــى توطيــد العلاقــات الإنســانية فــي بيئــة العمــل بشــكل يؤثـــر بشــكل إيجابـــي  -
علــى مســتوى أداء العمــل وعلــى الإنتاجيــة.

أتفق مؤشرات القياست
لا محايدأتفقبشدة

أتفق 
لا أتفق 

بشدة
العلاقات بيـن زملاء العمل من مختلف المواهب تساهم في تطويـر البيئة التنظيمية الداخلية. 1
العلاقات الشخصية مع العامليـن من ذوي الخبـرات المختلفة تجعلني أشعر بالطمأنينة والراحة.2
تبذل المنظمة كل إمكاناتها من الدعم والمساعدة لتلافي ضغوط العمل.3
نستطيع القيام بمناقشة حـرة ومنفتحة بيـن العامليـن من العقول الموهوبة وغيـرهم من زملاء العمل.4
يبذل العامليـن الموهوبيـن قصارى جهودهم من أجل تقديم المعلومات الهامة لزملائهم الآخـريـن في مجال عملهم.5

ب عــدم القــدرة علــى بنــاء فــرق العمــل: يـــركز علــى عــدم قــدرة المنظمــات فــي عالــم اليــوم إلــى جــذب العامليـــن الموهوبيـــن  -
وبحــث دورهــم الفعــال فــي بنــاء فــرق العمــل علــى أســس صـــحيحة ممــا يســاهم فــي ديمومــة الاحتفــاظ بالمواهــب وعــدم تســربها 

وكذلــك عــدم انحـــرافها عــن مســار العمــل التنظيمــي.

أتفق مؤشرات القياست
لا محايدأتفقبشدة

أتفق 
لا أتفق 

بشدة
ظهور العديد من المشكلات التـي توحـي بوجود حاجة ملحة داخل المنظمة للأخذ بمنهجية فرق العمل الفاعلة.1
مــن أهــداف منظمتنــا بنــاء فــرق العمــل علــى أســاس روح الثقــة والتعــاون بيـــن الأفــراد الموهوبيـــن وغيـــرهم مــن 2

المســتويات العلميــة المختلفــة.
غياب التنســيق والتفاعل والتكامل بيـــن أعضاء الفريق من مختلف المهارات والخبـــرات يســاهم في انحـــراف 3

المواهــب داخــل بيئــة العمــل.
ارتفــاع مســتوى الهــدر فــي مــوارد ومخـــرجات المنظمــة يتطلــب تنميــة مهــارات الأفــراد، وزيــادة مداركهــم لتحقيــق 4

أهــداف المنظمة.
ازدياد الشكاوى والتذمر بيـن العامليـن أدى إلى انحـراف المواهب وعدم استمرارها للعمل في المنظمة.5

ج عــدم القــدرة علــى التكيــف: تعبـــر عــن عــدم قــدرة المنظمــة علــى إدارة الموهبــة والســعي لجعــل عامليهــا من الموهوبيـــن  -
الذيـــن لديهــم القــدرة علــى التكيــف مــع بيئــة العمــل وعــدم الانحـــراف عــن مســارات الوظيفــة، لان انحـــراف المواهــب لــه 

تأثيـــرات عميقــة علــى المــوارد البشــرية.
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أتفق مؤشرات القياست
لا محايدأتفقبشدة

أتفق 
لا أتفق 

بشدة
أشعر بالملل بالتعامل مع العامليـن من ذوي المستويات العلمية المختلفة. 1
تعمل منظمتنا على إيجاد ثقافة العمل الفردي بشكل مفضل على العمل الجماعي.2
عدم القدرة على الانسجام والتناغم مع التغييـر التنظيمي في بيئة العمل.3
أجد صعوبة في التعامل مع المرؤوسيـن فيما يتعلق بطرح مواهبـي وقدراتـي في العمل.4
تحـــرص منظمتنــا علــى إيجــاد معاييـــر للتكيــف مــع تطــورات البيئــة الخارجيــة مــن خــال ربــط المعرفــة العلميــة 5

بالحيــاة العمليــة.

د التوجــه الوظيفــي الضيــق: تعبـــر عــن شــعور العامليـــن فــي منظمــات الأعمــال بعــدم الارتيــاح بســبب شــعور يشــبه  -
 علــى تحقيــق أهدافهــا.

ً
التوتـــر والقلــق، وان هــذا الشــعور يــؤدي إلــى الســلوكيات الســلبية تجــاه المنظمــة ويؤثـــر ســلبا

أتفق مؤشرات القياست
لا محايدأتفقبشدة

أتفق 
لا أتفق 

بشدة
لدى الإدارة العليا ازدواجية في توزيع ومراقبة مهام العمل بيـن المواهب المختلفة في المنظمة. 1
النظرة الضيقة للقيادات العليا في المنظمة تساهم في تسرب العامليـن الموهوبين.2
عدم الجدية والصدق صفتان للعلاقة بيـن العامليـن والقيادة الإدارية العليا في المنظمة.3
ضعــف العلاقــة بيـــن المواهــب المختلفــة وغيـــرهم مــن زمــاء العمــل يشــكل الإحبــاط للقيــادات العليــا وبالتالــي 4

يــؤدي إلــى التوجــه الوظيفــي الضيــق.
 كبيـــرة مــن أجــل التعامــل مــع المنظمــات العالميــة المناظــرة وفــق خطــط طويلــة المــدى مــن 5

ً
تبــذل منظمتنــا جهــودا

أجل كســر حاجـــز التوجهات الضيقة في العمل.

ه الفشــل فــي تحقيــق أهــداف العمــل: تعبـــر عــن عــدم قــدرة المنظمــة علــى توفيـــر بيئــة عمــل خلاقــة تعمــل علــى تحسيـــن  -
تعاملهــا مــع الموظفيـــن وتحـــرص علــى توفيـــر كل ســبل الراحــة للموظفيـــن وتذليــل كل الصعــاب التـــي تواجههــم فــي أداء 

مهــام العمــل المناطــة بهــم.

أتفق مؤشرات القياست
لا محايدأتفقبشدة

أتفق 
لا أتفق 

بشدة
إن انعــدام الرؤيــة لــدى المنظمــة هــو النتيجــة الحتميــة والمنطقيــة فــي ذات الوقــت لأغلــب حــالات الفشــل فــي 1

تحقيــق الأهــداف التنظيميــة.
الآراء الهدامة وتحطيم العزيمة بيـن زملاء العمل من أهم الأدوات التـي تؤدي إلى الفشل في تحقيق أهداف المنظمة.2
تؤمــن منظمتنــا بــان الثقــة بالنفــس لــدى العامليـــن هــي الأســاس الــذي يُقــام عليــه النجــاح، وأن الثقــة فــي بلــوغ 3

الهــدف أقصــر الطرائــق المؤديــة إليــه.
 علــى 4

ً
تؤمــن منظمتنــا بــان تحقيــق الأهــداف والوصــول إلــى النجــاح وعــدم الفشــل لا يمكــن أن يتــم تأسيســا

والعشــوائية. الفو�ضــى 
المرونــة 5 علــى  بالتـركيـــز  وذلــك  العمــل  زمــاء  بيـــن  الخبـــرات  وتنميــة  المواهــب  إصقــال  علــى  منظمتنــا  تعمــل 

التنظيمــي. الفشــل  لمواجهــة  الواقــع  مــع  والتكيــف 
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ABSTRACT

This Research aims to identify the Relationship and Impact between the Talent Pools through its Di-
mensions (Organizational citizenship behavior, organizational trust, staff turnover) and Talent Derailment 
through its Dimensions (human relationships, inability to build teams, inability to adapt, narrow career 
orientation, failure to achieve business objectives).

The research problem identified a major question as to whether there is a role for the Talent Pools in 
the departments and units of the organization to limit the deviation of these talents in the work environ-
ment, and for this to develop a hypothesis for research that Translates the main hypothesis and the subsid-
iary hypotheses. The research was used as a means of obtaining data. The Research community was the 
administrative and financial departments in the presidency of the University of Kufa. The entire research 
community was targeted, with (67) Employees and (53) Questionnaires valid for analysis. 

The data were analyzed using a set of statistical methods and results were extracted using SPSS v.20. 
The research reached a number of conclusions and recommendations, such as that the organization should 
strive to retain talents and develop them in all departments of the university and work to face the biggest 
challenge of diversifying these Talents in the Organizational work Environment and working on their De-
velopment on objective basis, Management of Talent in Organizations.

Keywords: Talent Pools, Talent Derailment, University of Kufa.




