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                  دراسة ميدانية  -  المصرية التنظيمى لشركات الأتصالاتالأداء دارة المواهب ودورها فى تحسين إ   
 3عبد الله عبد الله احمد الطبال  د/ ⸲2رانية عبد المنعم شمعة د/.أ ⸲1نورة عبد الرحمن علي عبد الرحمن                                                      

 ملخص الدراسة:   
شركات  الأداء التنظيمى بالتطبيق على      دورها فى تحسينلعلاقة بين مدخل إدارة المواهب وتحليل اتتناول الدراسة  

الباحثة  وأمن حيث طبيعة هذه العلاقة    المصرية  تصالات الأ تجاهها ومدى قوتها ، ولتحقيق هذا الهدف فقد قامت 
ى  فى مدى وجود علاقة بين ممارسات إدارة المواهب وتحسين فعالية الأداء التنظيم   ض رئيسى يبحث فر[بصياغة  

    مدير(   100موظف،    284)   مفردة    384قوامها    طبقية  على عينة عشوائية    ض والفر  تلك ، وقد تم اختبار صحة  
 .    شركات فى تلك ال

ستعانة بالأساليـب الإحصائية  مع الأ  موسالأستخـدام برنامج  نتائج التحليل الإحصائى للفروض بإ هذا وقد أسفـرت   
ية بعد قياس صدق  ستخدام أسلوب الاستقصاء كأداة لجمع البيانات الأولطبيعة  بيانات الدراسة ، وقد تم أالمناسبة ل

ستخدام معامل ألفا كرونباخ عن وجود علاقة ذات دلالة إحصائية طردية وقوية بين ممارسات إدارة وثبات القائمة بأ
الأحتفاظ بالمواهب    –تمكين المواهب    –وتطوير المواهب   تدريب –المواهب    جذب هب محل الدراسة وهى: )   الموا
للتعاقب   – التنظيمى ،   اعلية و تحسين ف(  التخطيط  الدراسة   الأداء  المديرين   وتوصى  إقناع  عاملين  فى  لل  بضرورة 

 داخل يتولد  لكي   الوظيفي   أدائهم لتحسين اللازمة  التدريبية  البرامج  إلى  الحاجة  أمس  في بأنهم  شركات الأتصالات  
 لرفع العاملين  تطوير  و  لتدريب  خطة   وضع ، كذلك  المستقبلية أهدافه  لتحقيق  الذاتي  التطوير  في  برغبته شعور     الفرد 

 من  مجموعة  بتأهيل  المديرين وأصحاب الشركات    هتمام كذلك ضرورة أو ،  الوظيفية   مهاراتهم وتحسين  مستواهم 
 . الهامة المناصب  لشغل الموهوبة  البشرية  الكوادر

 : الرئيسية الكلمات

 .، الفاعليةالأداء التنظيمى ،إدارة المواهب 
Abstract : 

The study analyzes the relationship between the talent management approach 

and its role in improving organizational performance by applying to Egyptian 

telecom companies in terms of the nature, direction and strength of this 

relationship. The validity of these hypotheses was tested on a stratified random 

sample of 384 individuals  in those companies. The results of the statistical 

analysis of the hypotheses using the Amos program with the use of statistical 

methods appropriate to the nature of the study data, and the survey method was 

used as a tool for collecting primary data after measuring the validity and 

reliability of the list using the Cronbach alpha coefficient for the existence of a 

positive and strong statistically significant relationship between the talent 

management practices in place. The study is: (talent attraction - talent training 
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and development - talent empowerment - talent retention - succession planning) 

and improving the effectiveness of organizational performance, The study 

recommends the necessity of convincing managers of telecom company 

workers that they are in dire need of the training programs necessary to improve 

their job performance in order to generate within the individual a sense of his 

desire for self-development to achieve his future goals, as well as developing a 

plan to train and develop workers to raise their level and improve their job skills, 

as well as the need for managers’ attention And the owners of companies 

rehabilitate a group of talented human cadres to fill important positions. 

Keywords: 

Talent Management - Organizational Performance-    Effectiveness . 

 مقدمة الدراسة 
إلى  ي تتطلع  دولة  أي  بإمكان  يعد  ولم  المعلومات  وتكنولوجيا  الأتصالات  في مجال  حقيقية  ثورة  اليوم  العالم  عيش 

أن تحقق ذلك  دون أن يكون هذا القطاع أحد    المستدامة على كافة الأصعدةالإنجاز والتطوير بهدف تحقيق التنمية  
أركائزها الأساسية، حيث   أهداف تدعم  المعلومات تحقيق   2030رؤية مصر   ستراتيجية الأتصالات وتكنولوجيا 

بناء خلال  الرقمية  ،من  ا مصر  البنية  تطوير  تشمل  التى  والأ و  المعلومات  لتكنولوجيا  وتعزيز  لتحتية  تصالات، 
التحول الرقمي، وتحقيق الشمول المالي، وتعزيز بناء القدرات وتشجيع الإبتكار، ومحاربة الفساد، وضمان الأمن  

 . https://mcit.gov.eg/ar/ICT_Strategy. المعلوماتي، وتعزيز مكانة مصر على المستويين الإقليمي والدولي

متماسك   ستفادة من الإمكانات التي توفرها التكنولوجيا فى مجال الأتصالات ، تبرز اليوم أهمية توفير نظاموللإ   
، بالإضافة إلى التركيز على محور توفير      (,.Atalla.,F  2020)  لجميع العاملين   للمواهب أكثر من أي وقت مضى

قتصاد الرقمي ودفع  أخذ دورهم بشكل فعال في بناء الأ  المهارات العملية اللازمة للأفراد المتخصصين  ليتمكنوا من
 (.  Davern,2021(عجلة التنمية 

سوق    ي في ظهور عد أن ساهم التحول الرقمحيث تبرز الحاجة للمواهب خلال الوقت الحالي في كافة المجالات ب
حقيقي للمواهب التقنية يزداد الطلب فيه يوماً بعد يوم،  والفجوة الحالية التي يجب التركيز عليها هي وضع خطة  
شاملة ومتكاملة تلائم متطلبات تنمية المواهب وواقع تغير طبيعة الوظائف في المستقبل، لا سيما في القطاع التقني  

المس على  المواهب  جذب  على  كبير  تنافس  العالمى  ووجود   (،(Liu& Darbandi,2021 توى 
  (.2020)رضوان، 

على   المنظمات التكنولوجية  قادرة هذه يجعل  البشرية  للموارد  الفعال ستثمارالأ أن  العالمية  التجارب  أشارت  كما   
الذي  هذا ففي  المواهب، إدارة في  صورة أفضل  في  ستثمارالأ هذا  ويتجسد  التنافس،   يتسم والذي نعيشه  العصر 
الذي  القيمة، عالي  بشري  مال  رأس  الموهبة أصبحت  المستمر،  بالتغيير   وحسن المواهب، إدارة من  جعل الأمر 

 . ( 2011 والطيب ،  الحميدي ( ولويات مقدمة الأ  في  يأتي  وتنميتها  مواهبهم كتشاف وأ الموظفين، ختيار أ
الأفراد  ويشمل    أداء لتحسين  اللازمة العمليات  من  مجموعة  باعتبارها  المواهب  إدارة بمعرفة  هتمام الأ زاد  لقد  و

بالمواهب،  ،  المواهب  تنمية وتطوير  ،  المواهب  بجذب  ( المتعلقة مجموعة من الأبعاد  المواهب، الأحتفاظ  تمكين 
 تمتلكها التي  القدرات  و  الموارد  جميع  المتمثل فى  كمدخل لتطوير الأداء التنظيمى  أثرها  معرفة  التعاقب الوظيفى( و 

 أبعاد  من  تشمله  ما  منافسيها و  على التغلب  من  المنظمة  يمكن  الذي  الصحيح  بالشكل  ستغلالهاأ على  تسعى  و  المنظمة 
 . في ) الكفاءة، الفاعلية ، الإبتكار(   تتمثل

https://cabinet.gov.eg/Arabic/GovernmentStrategy/pages/egypt%E2%80%99svision2030.aspx
https://cabinet.gov.eg/Arabic/GovernmentStrategy/pages/egypt%E2%80%99svision2030.aspx
https://cabinet.gov.eg/Arabic/GovernmentStrategy/pages/egypt%E2%80%99svision2030.aspx
http://pilot.mcit.gov.eg/ar/Digital_Egypt
https://mcit.gov.eg/ar/ICT_Strategy
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 الأتجاه الحديث  تعتبر  التي  البشرية  المواهب  بإدارة هتمام الأ  زيادة  فى الوقت الحالى يجب   ولتطوير الأداء التنظيمى 
 ولذلك عليها،  المحافظة و  وتطويرها تنميتها على العمل و المواهب  جذب  من به تهتم لما البشرية الموارد  لإدارة

 وأصبحت  المنظمات، لهذه المستمر التطور  و  والنمو  البقاء  أجل  من  عنصرا أساسيا  التميز المنظمات  هذه عتبرت أ
 بدأ الأهتمام  هنا  ومن  ،  الأخرى  المنظمات  من  غيرها  عن  المنظمة  تميز  التي  السائدة السمة  هي  المواهب  إدارة

البشري في  الأستثمار و التحديات  هذه  مواجهة في المستخدمة  الأساسية  العوامل كأحد  البشري بالعنصر   المورد 
 . 2017) ، السطوحي  ( التغيرات  تلك مع  التكيف  على قدرتها  وزيادة  المنظمة نجاح  لتحقيق

 المواهب  تنمية وتطوير  ، المواهب  جذب  ( المواهب  إدارة بعاد أ  أهم تأثير  فهم محاولة إلى  الحالية الدراسة تسعى  و
) الكفاءة، الفاعلية ،    تطوير الأداء التنظيمى بعاد أ  تمكين المواهب، الأحتفاظ بالمواهب، التعاقب الوظيفى( وأهم ،

 الهامة الأبعاد  على  جهودها  تركيز الإدارات من  أيضا  بما يمكنو تأثيرا   الأكثر  الأبعاد  تحديد  يمكن من   الإبتكار( بما
أبعاد  تحديد  كذلك و ، الملحوظ  و  الفوري  التحسين إلى يؤدي  مما التنظيمى أهم  فى  الأ  لقطاع    الأداء  تصالات 

في  ، وذلك لأهمية هذا البعد   نحوها  موازناتها  وتوجيه  أهمية  الأكثر  بالأبعاد  هتمام على الأ الإدارة  يساعد  مصرمما 
معرفة وسائل  من  يوُفرّه  بما  الاقتصادي  النمو  عجلة  وداعمة    تسريع  للأستثمار  مُحفزّة  تكون  حديثة  ومعلومات 

 جتماعية. للقرارات الأقتصادية والأ
 قطاع الأتصالات  في  بالأداء المتعلقة  الإدارة  قرارات  ترشيد  في  نتائج  من   توصل اليه الحالية بما ت   الدراسة   تساهم  و 
 البشرية للموارد  تنظيمىفي تطوير الأداء ال الأساسية  الدعامة  لكونها المواهب  بإدارة الأهتمام يجب  ذلك لتحقيق و ،
  . المنافسة شديد  مناخ  ظل الأخرين في عن تميزهم  قدرات  يمتلكون  الذين الموهوبين برعاية والأهتمام  ،

  :ستطلاعيةالأ الدراسةأولأ: 
 ، فروضه  و  البحث  أهداف  وتحديد  ،   البحثية  المشكلة  مظاهر  إلى  للتوصل  ستطلاعية أ دراسة بإجراء الباحثة  قامت  
 إدارة أبعاد  واقع على  التعرف  و  ، وتحليلها  البيانات  جمع وطرق  ،  المطلوبة ومصادرها  البيانات  نوع  تحديد  و

تطوير   على المواهب  التنظيمىالمساهمة فى   من خلالها  يمكن  التي  الضعف و  القوة  نقاط  على  والوقوف الأداء 
الأ  ، الأتصالات فى مصر  لقطاع الأداء تحسين يعتبر قطاع   التى تؤدى خدمة حيث  القطاعات  أهم  تصالات من 

، كما يظهر      ( 2020رضوان، )   جمالى الدخل القومى، من إ  % 3.1للأقتصاد المصرى  ، من خلال مساهمتها بنحو  
شرائح  عتماد جميع المرافق الحكومية  والمنشأت الصناعية والخدمية ، وجميع  صالات فى أ دور شركات الأتأهمية  

 صالات والمعلومات التى يقدمها قطاع الأتصالات. المجتمع على تكنولوجيا الأت 

بالأعتماد على   ، وقوائم الأستقصاء   والملاحظة  ، الشخصية  المقابلات  على الميداني  الجانب  في الدراسة  اعتمدت  و
العاملين و  المديرين  من   الأتصالات  في تعمل التي المنظمات  في مجموعة  شركات  الشركة  الم  قطاع  صرية) 

 ويرجع،  المصرية للأتصالات ،  شركة  موبينيل،  شركة أتصالات مصر، شركة فوادفون( بمحافظة السويس  
ختلاف  التنافسية وأالطبيعة  ذات     المنظمات  من  لأنها ستطلاعية الأ لإجراء الدراسة المنظمات  تلك  ختيار أ في  السبب 

تمُ  التى  المساهمين  الثقَافة  هيكل  وأيز   ، البشرية  الأساسيين  الموارد  إدارة  لدور  النظر  بطبيعة  الثقافات  هذه  رتباط 
 ستراتيجية العامة للمنظمة. ة للأالداعم
 اشتملت  وقد  ، الاستطلاعية الدراسة محل سلفا  للشركات الأربعة المذكورة ميدانية زيارات  الباحثة بعمل قامت  وقد 
فروع شركات الأتصالات   مديري  من أربعة من    تتكون  مفردة  20 قدرها  عينة  على  الاستطلاعية  الدراسة عينة 
 : الشخصية المقابلات  نتائج  التالي الجدول  ويبين  ،  لهم الأسئلة من مجموعة توجيه  وتم ،  العاملين عشر من    وستة 
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 ستطلاعية الأ الدراسة محل بالموضوع  العاملين إلمام المديرين و  يخص  فيما الشخصية  المقابلات  نتائج
 ( 1جدول رقم ) 

 الاستطلاعية  الدراسة محل  بالموضوع  العاملين  إلمام المديرين و  يخص  فيما الشخصية  المقابلات  نتائج 

 م الأسئلة  نعم  لا 

 1 ؟ للعاملين  بالنسبة واضح  المواهب  إدارة مفهوم يعتبر هل 2 18

الحاجة للموهوبين  هل تستخدم المنظمة كافة الوسائل المتاحة لها للأعلان عن   4 16
 لجذب أكبر عدد منهم؟ 

2 

إدر 5 15 تسعى  لجذب    اة هل   لها  التجارية  للعلامة  جيدة  لإنشاء صورة  المنظمة  
 الموهوبين؟ 

3 

فى   4 16 المواهب  ذوى  وجودأفراد  بمنظمتك  التوظيف  سياسات  تراعي  هل 
 المستويات التنظيمة المختلفة على أساس عادل؟      

4 

 5 ؟  للعاملين  المستمر التطوير  و  التدريب  أسلوب  على  تعتمد الشركة  هل 6 14

والمس  3 17 المهام  مع  للتعامل  للموظفين  الفرصة  المنظمة  إدارة  تمنح  يات  ؤول هل 
 التى تقع خارج نطاقهم؟ 

6 

خرى فى نفس  ويضى تنافسي مقارنة بالمنظمات الأهل تمتلك المنظمة نظام تع   6 14
 المجال؟

7 

والم  5 15 الأخطاء  تقليل  على  القدرة  المنظمة  تمتلك  العمل  هل  أداء  في  شاكل 
 ستغلال الموارد المتاحة لديها؟ والقدرة على أ

8 

هل تقوم المنظمة بقياس الفاعلية من حيث نوعية المخرجات وكميتها والوقت    6 14
 المحدد للانجاز والدخل والأرباح ورضا العاملين؟ 

9 

با  2 18 المتبع  الأداء  تقييم  نظام  يرتبط  وإ هل  أفكار  من  تقدمه  بما  في    بداعلشركة 
 العمل؟

10 

 الفترة   في الاسئلة لهم   من  مجموعة توجيه  وتم المفتوح والحوار الشخصية  المقابلات  على  استنادا الباحثة أعداد  من : المصدر  
 2021/ 11/12  إلى الفترة  ،2021/ 12/  7من 

تم توجيهها   التي الأسئلة  ومجموعة ،  الباحثة قامت بها التي الشخصية  المقابلات  خلال من  و سبق ما  ضوء  فيو
الشركات الأربعة   للعاملين الظواهر لمجموعة الباحثة توصلت   ، الاستطلاعية  الدراسة محل في   تعد  التي  من 
ضعف   إلى  ت مما يؤدي لوجود قصور فى تطبيق ممارسات  إدارة المواهب البشرية داخل قطاع الأتصالا   مؤشرا
 : التالي  النحو  على وذلك وضعها التنافسى،  على  الحفاظ

دارة المواهب  مسمى  واضح ومفهوم لإ وجود  عدم  و ، المواهب  إدارة مفهوم  وضوح عدم على مفردة 18 أجاب -1
إدارة الموارد  بداخلها، وعدم قدرة العاملين على التمييز بين ممارسات  قسم  إدارة المواهب وممارسات قسم 

 البشرية بداخلها. 
ستخدام المنظمات طرق للأعلان عن الحاجة للموهوبين لجذب أكبر عدد منهم، وكانت  إ عدم  على  مفردة 16 أكد  -2

حيث يعتمد قطاع الأتصالات على تنمية وتدريب الموظفين الجدد الغير مالكى    عة هى كالتالى) ارأء المديرين الأرب
علامهم بكافة المعلومات اللازمة لتقديم الخدمات بشكل جيد وواضح، كما  كافية حتي يتم إثم تدريبهم لفترة  خبرة   

كفاءة   من  للتأكد  الوكلاء  فروع  فى  خاصة  أشهر  ثلاثة  لفترة  المؤقت  العقد  نظام  على  البداية  فى  الشركات  تعتمد 
 المتقدم والقدرة على إنجاز مهام العمل وتحقيق الهدف المطلوب. 

أهتمام الشركات لإنشاء صورة جيدة للعلامة التجارية لها لجذب الموهوبين، بالرغم   عدم على  مفردة  15 أجاب -3
 و،(Kamlesh .,K., M.,et,al,2020)(، و(Bussin & Toerien, 2015من أهتمام العديد من الدراسات  كدراسة  

(Deepa& Baral, 2021)      ن يتوافق   قيم و ثقافة الشركة ولابد أ ة على  يعتمد بروفيل العلامة التجارية للشركأن
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ى تتناسب مع الوظائف بشكل  عائق لجذب المواهب المطلوبة التذلك مع قيم وثقافة  الشخص المتقدم،  مما يعد  ذلك 
 دقيق جدا داخل القطاع. 

المستويات   على مفردة  16 أكد    -4 فى  المواهب  ذوى  أفراد  بتواجد  بالشركات  التوظيف  سياسات  أهتمام  عدم 
لأكتشاف المواهب منذ بداية   أليات ى عدم حرص الشركات على وجود  ة المختلفة على أساس عادل، مما يعنيلتنظيم ا

الموهوب   الشخص  بين  التمييز  وعدم  المستحقة  المناصب  فى  للتواجد  للموهوبين  الفرصة  منح  وعدم  التعيين 
ال أ والشخص  الشركات  نظرا لأعتقاد  يخ غير موهوب  المتقدمين سوف  كافة  للتدريب  ن  توجد صفات    ،ضعوا  ولا 

  ياسات كتعيين مديرين  جدد تعتمد س   ستراتيجية ، اما الوظائف الأ  ينية وظائف الروتمحددة لشاغرى الوظيفة خاصة ال
 التوظيف على أختيار  أشخاص متميزين موهوبين  ويمتلكون خبرة . 

أ  14 أكد   -5 تعتمد  مفردة على  لا  الشركات  بداخلها حيث   للعاملين المستمر التطوير و التدريب  أسلوب  على ن 
 تقتصر ، كما أنها الحالي الوقت  في المنظمة حتياجات أ لتلبية محدودة تدريبية برامج توفير تعتمد الشركات على  

 المستقبل.  في  المنظمة حتياجات أ عتماد على برامج  تلبي فقط  دون الأ  الجانب الفني  على
التى تقع خارج   ؤليات موظفين للتعامل مع المهام والمسإدارة المنظمة الفرصة للمفردة على عدم  منح  17أجاب   -6

ى شاغر وظيفى  مما يهدد الشركات بوجود فجوة فى أ ، نطاقهم نظرا لعدم تبنى الإدارة ثقافة تمكين العاملين 
 ات. مفاجىء نتيجة عدم تأهيل العاملين  وإعلامهم بكافة مهام ومسؤليات  المنظمة فى كافة التخصص

خرى فى نفس المجال، حيث ويضى تنافسي مقارنة بالمنظمات الأ مفردة على عدم  وجود نظام تع  14 أوضح -7
تتقارب جميع شركات الأتصالات فى تقديم الرواتب والحوافز ونظم الترقية ولا توجد ميزة تنافسية محددة تميز  

 شركة عن شركة أخرى. 
ستغلال شاكل في أداء العمل والقدرة على أالمنظمة القدرة على تقليل الأخطاء والممفردة  عدم  أمتلاك     15أكد   -8

التى تخد  التحتية  البنية  يعانى  قطاع الأتصالات من ضعف  لديها، حيث  المتاحة  تصالات ونقل  م شبكة الأ الموارد 
المحافظات   وخاصة  الجمهورية  مناطق  كافة  إلى  الوصول  عدم  من  وكثرة  البيانات  وانقطاع الريفية،    الأعطال 

الخطوط، والأضطراب المتكرر فى مستوى الخدمة، وإنخفاض السرعات بشكل حاد فى ساعات الذروة، وضعف  
قتصاد الرقمى على  للأكبير فى خدمة العملاء والدعم الفنى مما يتسبب فى خسائر مالية وتباطؤ فى النمو فى التحول 

أ من  الكثير  تعطل  نتيجة  واسع  الشركات  نطاق  الأت عمال  على  تعتمد  بشكل  التى  والإنترنت  صالات 
 (https://mcit.gov.eg/ar/ICT_Strategyكبير)

قياس الفاعلية من حيث نوعية المخرجات وكميتها والوقت المحدد عدم أعتماد المنظمة لمفردة  على   14 أجاب   -9
كس ذلك  عجذب الموهوبين منذ البداية  وين  للانجاز والدخل والأرباح ورضا العاملين ، حيث لاتعتمد الشركات على 

 فى كثرة الشكاوى المقدمة من قبل المستخدمين فى الشركات  وضعف خدمة العملاء. 
في العمل وهذا    لا يرتبط بما  تقدمه من أفكار وأبداع  شخص أن نظام تقييم الأداء المتبع بالشركة  18أكد    -10

ولا تحتاج إلى مواهب او مبتكرين على الرغم من أن    ينية وتظائف من وجهة نظر المديرين ريؤكد أن معظم الو
 جميع الوظائف الفنية والإدارية بحاجة للمواهب . 

 

الدراسة:  ثانيا   التالية  في  الدراسة مشكلة  تحديد  يمكن  ومشكلة  التساؤلات  اليه     السؤال  توصلت  ما  فى ضوء 
 الدراسة الاستطلاعية من ظواهر ومؤشرات كالتالى:  

الرئيسى: المواهب)السؤال  إدارة  أبعاد  تأثير  المواهب،  ماهو  تمكين  المواهب،  وتطوير  تنمية  المواهب،  جذب 
( فى قطاع شركات  الإحتفاظ بالمواهب، التعاقب الوظيفى( على أبعاد الأداء التنظيمى ) الكفاءة، الفاعلية، الأبتكار

 الأتصالات المصرية؟ ويتفرع من السؤال الرئيسى مجموعة من الأسئلة الفرعية هى: 

 على الأداء التنظيمى فى قطاع شركات الأتصالات المصرية ؟  المواهب  إدارة ثير  أت هو   ما •

 ؟ الأتصالات المصريةما مدى ارتباط وتأثير ممارسات وأبعاد إدارة المواهب ببعضها البعض فى شركات  •
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تمكين   • المواهب،  وتطوير  تنمية  المواهب،  جذب   ( المواهب  إدارة   أبعاد  من  بعد  كل  تأثير  يختلف  هل 
 ؟ المواهب، الإحتفاظ بالمواهب، التعاقب الوظيفى( على الأداء التنظيمى فى شركات الأتصالات  المصرية

   ى شركات الأتصالات المصرية؟كيف يمكن الأستفادة من إدارة المواهب كمدخل إدارى حديث ف •

 :   لمتغيرات الدراسة ثالثا : الإطار النظرى 

 تعريفات إدارة المواهب  ✓
يعرفها )  تتعدد تعريفات الكتاب والباحثين حول مفهوم إدارة المواهب ، ولا يوجد تعريف واحد محدد ومتفق عليه ،      

Solan,et.al,2003  بأنها عبارة عن إستراتيجية لقيادة وإدارة المواهب بهدف وضع الشخص المناسب فى المكان )

المناسب  الوقت  فى  )    ،  المناسب  من  كل  يعرفها  منهج    Ashton &Morton,2005بينما  عبارة عن  أنها  على   )

استراتيجي متكامل وشامل لإدارة وتنمية الموارد البشرية فى المنظمات وأسلوب جديد لتحسين أداء وقدرات الأفراد  

ن ثم  تحقيق  الموهوبين فى المنظمة ككل ، وزيادة القدرة على إجراء تغيير ملموس فى المنظمة حالياً ومستقبلاً ،  وم 

( فتعرفها بأنها عبارة عن تصميم مجموعة من الإستراتيجيات والنظم    Lockwood,2006أما )    ،عالية التنظيمية  الف

بهدف تحسين الإنتاجية فى بيئة العمل من خلال تحسين وتطوير عمليات جذب واستقطاب واختيار وتطوير وتدريب  

والمستقبلية   الحالية  العمل  احتياجات  تلبية  المطلوبة والقادرة على  المهارات  بالأفراد ذوى  ،  والاحتفاظ  المنظمات  فى 

ال وتدعيم  التنظيمى  النجاح  وتحقيق  المنظمات  واستمرار  بقاء  على  إيجابياً  ذلك  لها  وينعكس  التنافسية  بينما      ،ميزة 

( بأنها جزء من إستراتيجية المنظمة تهتم بتمكين المواهب وتطوير مواهبهم لتحقيق    Vandersluis,2008يعرفها )  

( بأنها عبارة عن    Colling &Mellahi,2009ويعرفها )      ،  ضافة قيمة لها  تيجية للمنظمات وإالأهداف الإسترا 

منهج يتكون من مجموعة من الأنشطة والعمليات والوظائف الرئيسة لتحقيق ميزة تنافسية مستدامة للمنظمة من خلال  

ظائف المطلوبة منها بشكل  الو تطوير المواهب ذات الأداء والقدرات العالية ، وضمان التزامها نحو المنظمة ، والقيام ب

( يعرفان إدارة المواهب بأنها مجموعة متكاملة من العمليات والبرامج    Silzer &Dowell  2010,أما )      ،جيد  

حاجاتها   إشباع  على  والعمل  بالمواهب  والاحتفاظ  وتطوير  وتنمية  واستقطاب  جذب  بهدف  تصميمها  يتم  والثقافات 

 لمنظمات فى المستقبل . لضمان تحقيق الأهداف الإستراتيجية ل

ً  وأصبحت  المواهب  إدارة وقد تطورت   والتغيير   التطوير  إستراتيجيات  جميع إدارات المنظمات كأحد  في يطبق نظاما
 التنظيمى ، والأداء الأداء هذا بين للربط قادها  الفردي الأداء على تطورها اعتماد المنظمات في  إن    التنظيمى ، و

 يعرف ما  و هذا  العمليات،  في  المستنفذ  الوقت  وتقليل  الإنتاجية  وزيادة  لتخفيض الإنفاق  وأساس علمي  إلى منهج  ليتحول
 ( . 2010إدارة المواهب المتكاملة ،   الجدارات  أو الكفاءات )مؤتمر على  بالإدارة المبنية

تدفع بأداء العاملين إلى   إدارة الأداء حيث أنها  إدارة المواهب لدى بعض الشركات أيضاً كيفية  كما يعني مصطلح   
 (. 2009،   أعلى مستوى ممكن )العديلي

تعدد الزوايا التى تناولت  هذا المفهوم لا يعنى الأختلاف بقدر ما يعنى  ستخلص الباحثة  من التعريفات السابقة أن تو

جذب الافراد المتميزين من الخارج ومن  ) ، وان مفهوم إدارة المواهب فى ضوء المفاهيم السابقة عبارةعن    التكامل

من   الأحتفاظ   أستراتيجيات  جميع  وممارسة  الضعف،  نقاط  على  للتغلب  الأفراد  وتطوير  وتدريب   ، الداخل 

 .بل من خلال الأهتمام بالتخطيط للتعاقب تعويضات ومكافأت مادية وغير مادية وتمكينهم وإعدادهم للقيادة فى الستق 
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   :مجموعة من الباحثين   دراسات نموذج  يوضح أبعاد )متغيرات( إدارة المواهب وفقا لأراء ✓

 (  2جدول رقم )
 نموذج  يوضح أبعاد )متغيرات( إدارة المواهب 

 أبعاد إدارة المواهب  الدراسة 

Forman,2005) ) 
البشرية الموارد  تخطيط  المواهب   -)  المواهب   -اكتساب  الاستفادة    -تطوير 

 تقييم المواهب(.  -الاحتفاظ بالمواهب  -من المواهب 

Piti,2010) ) 
والتطوير   القيادة    –التنظيمية   الثقافة  -التعويض    –)التدريب    –نمط 

 المشاركة ( 

((Thunnissen,et.al,2013 
 إدارة الأداء(  -والتطويرالتدريب   -التخطيط للخلافة   -)التعيين والتوظيف 

 ( . 2009،   )العديلي

البشرية   الموارد  الأداء  -تخطيط  المنافسة  -إدارة  القيادة  -إدارة    -تطوير 

أنظمة برامج إدارة الموهبة    -التعويضات   -التعليم والتطوير  -النجاح   تخطيط

  ) 

ADP , 2011)  ) 

التوظيف   الأداء    –إدارة طلبات  التعلم    –إدارة  المكافآت    –إدارة    –إدارة 

فرق العمل أو الشبكات الاجتماعية (    –تخطيط البدلاء أو التخطيط للخلافة  

 . 

Ringo,et.al,2010)  ( 
المواهب   بالمواهب   –: )استقطاب  المواهب     –الاحتفاظ    -تحفيز وتطوير 

 تقييم الأداء ( .   –تمكين المواهب   -نشر وتوزيع  المواهب 

Economist Intelligence Unit 

,2007) ) 

المواهب  واختيار  البشرية      -استقطاب  الموارد  وتطوير  تقييم    -تخطيط 

 الاحتفاظ بالمواهب  -الأداء

(  Behrstock,2010) .  تطوير وتحفيز المواهب   –الاحتفاظ بالمواهب  –استقطاب المواهب 

,2014)   Shafieian   ) 
تطوير   المواهب،  مشاركة  المواهب،  ،اختيار  المواهب  المواهب،  جذب 

 .  الأحتفاظ بالمواهب، ادارة الحياة الوظفية 

(Rabbi ,et al.,2015)    .جذب وأختيار الموهبة، الأحتفاظ بالموهبة، تطوير الموهبة 

,2016)   Thiriku ) 

 

 تحفيز العامليين، تدريب وتطوير العامليين، التعويضات، إدارة الأداء. ▪

 المصدر : اعداد الباحثة 

ان   ونستنج ,     السابق  العرض  دراسة    من  مداخل  تتعدد  ولذا   ، المعانى  متعددة  المفاهيم  من  تعد  المواهب  إدارة 
و أشارت الباحثة من خلال النموذج السابق ان هناك العديد من أبعاد ادارة المواهب وتختلف الأبعاد فى كل  أبعادها  
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المستخدمة   الصناعة  الطبيق ومجال  لنوع ومجال  الا  دراسة، وذلك طبقا  ما هى  أبعادها  الباحثين،  وتعدد  قبل  من 
إنعكاس لتعدد المفاهيم  والأراء حول مفهوم إدارة المواهب ، كما تعكس الرؤي المقترحة لأبعاد إدارة المواهب أن  

 هذ المفهوم القى  العديد من  أهتمام العلماء نظرا لأن المنظمات تعيش  عصر حرب المواهب . 

  :الأداء التنظيمى  تعريفات ✓

( الأداء التنظيمي هو    Idowu.A., et.al, 2011(و دراسة )    Maria & juliana, 2016أشارت دراسة )  

قدرة المؤسسة على تحقيق أهداف مثل ) الأرباح العالية والمنتجات ذات الجودة وحصة كبيرة من السوق والنتائج  

السوق وجودة المنتج فيما يتعلق بالمؤسسات  جيدة وهو كيفية أداء المؤسسة من حيث مستوى الربح وحصة  الالمالية  

  ( دراسة   المجال واختلفت معهم  نفس  )    Idowu.A., et al, 2011الأخرى في   ,Hurduzeu(، ودراسة 

2015  ( إلى مخرجات      Oyewunmi, et al, 2014)( ودراسة  المدخلات  تحويل  التنظيمي هو  الأداء  أن 

يرى    و   ، فعلية  نتائج  ،  (لتحقيق  المؤسسي 2019الجندى  الأداء  ان  أداء     (  يعكس  الذي  المتكامل  النظام  هو 

المنظمات في ضوء تفاعلها مع البيئة الداخلية والخارجية ويشمل ثلاث أبعاد) أداء الأفراد، أداء الوحدات التنظيمية  

(   Maria&Juliana,2016،أداء المؤسسة في إطار البيئة الإقتصادية والثقافية والإجتماعية( ،اشارت دراسة )  

  ( سياق   )  Craton, 2004ودراسة  فى  العالمى  الأداء  إلى  التنظيمى  الأداء  من  الأنتقال  هو  الحالى  المسار  ان 

التنمية المستدامة  ويتطلب تحقيق  الأداء العالمى  رؤية شاملة تبنى على الأعتماد المتبادل بين الجوانب الداخلية  

 ة والمالية( وعية والفنية والبشري والخارجية والكمية والن

يتم قياسها  التى    بالمخرجات أو النتائج فعلية للمؤسسة  وبناء على التعريفات السابقة يمكن تعريف الأداء التنظيمى     

مقابل مخرجاتها ) الأهداف أو الغايات ويشمل  تقييم الأنشطة ومراقبة النمو واجراء التغيرات الإستراتيجية التي  

 الشركة التى قد تتمثل فى ) الكفاءة ، الفاعلية، الأبتكار(. ستؤدي إلى تحقيق أهداف 

ً  التنظيمي الأداء مقاييس  أبعاد  من مجموعة I (reland., et al .,2012 ) لخص   : التالي   للجدول  تبعا

  ( 3  جدول رقم) 

 ( reland., et al .,2012) لعالما لتخليص  وفقا   التنظيمي الأداء مقاييس أبعاد 

الأدء  بطاقة 
 المتوازن 

تركز على أربعة وجهات نظر بما في ذلك منظور العملاء والأعمال الداخلية والعمليات  
 والتعلم والنمو والمالية.  

 استخدام المقارنات والمقاييس.  مقارنة  مرجعية 

إعادة هندسة  
للعمليات ، بما  تهدف إلى زيادة الأداء عن طريق إعادة تصميم هياكل المؤسسة بشكل جذري  العمليات 

 في ذلك البدء من الألف إلى الياء. 

Iso 9000  .هو معيار جودة معترف به دولياً ويتضمن مجموعة من الإرشادات 
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 تركز على جمع وإدارة المعرفة الهامة في المنظمة لزيادة قدرتها على تحقيق النتائج.  إدارة المعرفة 

تهدف إلى مواءمة الأهداف والأهداف السنوية في جميع أنحاء المنظمة وغالباً ما ينظر للـ   الإدارة بالأهداف 
MBO  . كشكل من أشكال التخطيط 

إدارة الجودة  
 الشاملة

مجموعة من الممارسات الإدارية المفروضة في جميع أنحاء المنظمة لضمان أنها تلبي  
كز بشكل قوى على عملية القياس  متطلبات العميل أو تتجاوز توقعاتهم بإستمرار، وتر

 والضوابط كوسيلة لتحقيق التحسين المستمر. 
 

1 Ireland, R., Cantens, T. and Yasui, T. 2011, An Overview of Performance 
Measurement in Customs Administrations The Development Compendium P4. 

WCO Research Paper No. 13, WCO, Brussels . 

 : التالي    الجدول في  التنظيمي  الأداء مقاييس بعض  بتلخيص  فقاموا(   2004، سالم  ، محمد  ( أما

 ( 4جدول رقم) 

 (  2004، سالم ، محمد  ( وفقا لتلخيص العالم   التنظيمي  الأداء مقاييس

 أبعاد قياس الأداء التنظيمي  الباحث/ السنة/ الصفحات 

Rocart, 1979 : 89 
 ،  السوق  حصة  ،  العملاء لدي  المدركة القيمة  ،  الأرباح  ،  السهم  سعر  نسبة  ▪

 معدل ، العمل دوران معدل ، الريح نسبة  ، المتشابهة الخدمات  ، سنوات الخبرة
 )المخططة  بالميزانية  مقارنة الفعلية الميزانية( أداء الميزانية  ، الغياب 

PIMS (profit 
impact of market 

strategy) 
Wright , et al ., 

1994 : 246 - 247 

،   الجديدة  الخدمات  / المنتجات  تطوير  ، الخدمة / المنتج نوعية ، السوق حصة ▪
 ، المبيعات  من  نسبة التسويق نفقات  ، الخدمات  / للمنتجات  المقارنة الأسعار

 ،  الثابتة الموجودات  دوران معدل ، المبيعات  من  نسبة  والتطوير نفقات البحث 
  الاستثمارعلي  العائد 

Jauch & Glueck , 
1989 : 384 - 385 

 ، الملكية  حق  علي العائد  ،  سهم لكل  الأرباح ، السهم  سعر ، الربح  صافي ▪
 العمل عن العاملين رضا  ، المبيعات  نمو ،  حصة السوق

Kaplan & Norton , 
1992 : 76 in 

Harvard Business 
Review , Jan – 

Feb , 1992 : 71 - 
79 
 

 العائد  ،  الأرباح مقسوم خلال من التشغيلي المال رأس كزيادة ( المالي  المنظور ▪
 .  المبيعات  قيمة  نمو ،  الملكية علي حق

 الوقتت  في التسليم ، المنتجات  مبيعات  من  المئوية كالنسبة ( العملاء   منظور  ▪
 . الأساسيين  المشتريين  خلال من  الزبائن  ترتيب  ،  الزبون  لرغبة  المحدد وفقا

 الفعلية الزمنية  الجدولة ،  الوحدة تكلفة كالإنتاجية ،  ( الداخلية  الأعمال  منظور  ▪
 . مقارنة بالخطة 

 عبر  بالمنافسين  مقارنة  الجديد  المنتج تعريف كوقت  ( والتعلم الإبداع منظور  ▪
 التعلم (  وقت  ،  الخدمات  / المنتجات  تطوير  في  الزيادة التسويق ،

Rowe , et al ., 
1994 : 207 – 208 

 

 المبيعات(  علي العائد  سهم، لكل الربح  الإستثمار، علي  الكفاءة )العائد  ▪
 المصالح(  أصحاب  معاملة  عدالة المبيعات، نمو السوق،  حصة (الفعالية   ▪
 سهم (  لكل الأرباح  ( السهم  حملة ▪
 الجودة (  و  النوعية ،  السعر ( العملاء ▪
 للمتطلبات  المنظمة إرضاء مدي  ، المدارس بناء ،  الضرائب  دفع ( المجتمع ▪
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 التي عليها ( 

Welsh , 
T,Fortune, 

1994 : 58-66  in 
Kreitner , Kinicki , 
1995 : 469 - 504 

 البشرية  الموارد  جذب  علي القدرة  ،  الإبداع ،  الخدمات  / المنتجات  نوعية  ▪
والمحافظة   القدرات  ،  والبيئة  المجتمع اتجاه  المسئولية  ،  عليها وتطويرها 

    الموجودات  مجموع دورات  ، ، الربحية  العليا  للإدارة الإدارية

Rue & Byars , 
1995 : 150 - 151 

 

 المبيعات (  علي  العائد  سهم، لكل الربح  الإستثمار، علي  العائد  ( الربحية  ▪
 السوقية (  الحصة ( السوق   ▪
في   التغيير والتطوير،  البحث  المادية، المالية، الموارد  علي الحصول الإنتاجية، ▪

  التنظيمية  الأهداف مع  التنظيمية  الملائمة متطلبات  كأحد  الهيكل
 (    الشكاوي  عدد  ،  الغياب  ، التدريب  ( البشرية  الموارد  ▪
 والبيئة (  المجتمع تجاه  الإلتزامات ( الإجتماعية   المسئولية  ▪

Wheeln & 
Hunger, 

1995 : 290 - 291 

 . العملاء رضاء  ،  الربحية ،  التكاليف تخفيض  ،  السوق حصة ▪

Wright , et al ., 
1998 : 271 

 السوق(  حصة ، المبيعات  نمو ،  الإنتاجية زيادة  الكمية)  المؤشرات  ▪
 الإستراتيجية (  الأعمال  وحدات  بين التعاون ( النوعية المؤشرات  ▪

 

 ( 2004 ،  سالم ، محمد  ( التنظيمي  الأداء قياس  أبعاد  

 في  قياسه  وأبعاد  التنظيمي يوليو( الأداء 2004 25 – 75الرحمن ) عبد  سالم، و  فيصل  المصدر : محمد،

 في  والأداء البرامج  موازنة  ملتقي  في مقدمة  ورقة  ، للأداء المتوازنة  الدرجة  بطاقة مقياس  – العربية الجامعات 

  دمشق ،  الإدارية للتنمية العربية ، المنظمة  العربية الجامعات 

التنظيمي  قياس في  عليه الإعتماد  يمكن فقط  واحد  مقياس  لايوجد   بأنه  ، يتضح سبق  مما  خلال فمن ، الأداء 

علي   الإعتماد  يجب  بل ،   فقط  المالي بالأداء قياسه  يمكن  لا  التنظيمي  الأداء  أن  نجد  سردها  السابق  المقاييس 

 فيه .  المرغوب  الاداء التنظيمي إلي الوصول  أجل من  وذلك المقاييس من مجموعة  

 علاقة إدارة المواهب بتحسين فعالية الأداء التنظيمى :  ✓

تعد إدارة المواهب عملية من العمليات الأساسية فى المنظمة ، وتتكون من مدخلات ومخرجات تتمثل فى الشكل      
 التالى :
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 ( عملية إدارة المواهب 1شكل ) 
 
 مدخلات   
 
 
    
 
 
 
 
 
 المخرجات   

 
   

       
 

Source: R. A., Al-Awamleh, " Developing Future Leaders: The contribution of Talent 
Management" , degree of Doctorate of Business Administration, DBA, Greenleaf University, 
USA, June 2009,p.139. 

خطة تحسين الأداء المتوقع أو المستقبلى والذى ينتج عن تطبيق ادارة المواهب   :   وتعرض الباحثة مصفوفة   ✓

  ( (Aivazian  ,2009 ع أو المستقبلى   وفقا لدراسةخطة تحسين الأداء المتوق

 (  5دول رقم )ج

 ( (Aivazian  ,2009 خطة تحسين الأداء المتوقع أو المستقبلى   وفقا لدراسة ✓

 أداء متوقع عالى                                                                                                 

 advanceالتقدم  -3

ــدعيم أداء العـــاملين وتحقيـــق أداء  تـ
عالى وفعال ينسجم مع الأداء المتوقـع 
لانجاز الأهداف الشخصية مـن خـلال 
ــين  ــة وتحس ــلوكيات إيجابي ــدم وس التق

 الأداء .

 Propelالتدعيم -2

تــدعيم أداء العــاملين وتوقــع أداء 
ــق الأهــداف  ــال لتحقي ــوى وفع ق

المهـــارات الشخصـــية وتطـــوير 

 . والكفاءات وتحسين الأداء

 Growالنمو  -1

قــدرة العــاملين علــى تعلــم وظــائف وأدوار 
جديــدة فــى خــلال ســتة شــهور لتحقيــق 

 الأهداف وتوقع تحسين أداء أعلى .

 Leverageالرفع  -6

تدعيم أداء قوى وفعال لانجاز الأداء  
المتوقــع وبعــض الأهــداف الشخصــية 

 Developالتطوير   -5

تـــدعيم فعاليـــة الأداء الحـــالى 
للعاملين وخطط تطوير المسـار 

 Transformالتحول   -4

حالة عدم انسجام الأداء الحـالى للعـاملين 
ــراء  ــع إج ــا يتوق ــداف مم ــق الأه ولا يحق

الرسالة/الإستراتيجية/الرؤية   

 إدارة المواهب

 اختيار وتطوير الكفاءات 

يتحسين الأدا ء التنظيم  

الاستفادة من المعارف 

 والإمكانات
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السلوك الإيجابية فـى ونماذج توقعات  
 .خطة تحسين الأداء

ــارات  ــاظ بالمه ــوظيفى للاحتف ال
تحسين الحالية المحددة فى خطة 

  الأداء .

 تحسينات فى الأداء .

 Sustainالتعزيز  -9

ــاذج  ــاملين ونم ــوى للع ــدعيم أداء ق ت
توقعات السلوك الإيجابيـة فـى خطـة 

 .تحسين الأداء

   Improveالتحسين  -8

ملائمــة الأداء الحــالى للعــاملين 
ــداف  ــق الأه ــى تحقي ــدرة عل للق
وعــدم وضــوح توقعــات الــدور 

 فى خطة تحسين الأداء .

 Transitionالانتقال  -7

حالــة عــدم انســجام وعــدم ملائمــة الأداء 
الحالى للعاملين مع رغبـتهم إلـى التغييـر 
المستمر فى أساليب العمل وخطة تحسين 

 الأداء أو خطة التحول أو الانتقال . 

 أداء منخفض          النتائج      أداء عالى   

Source : Aivazian . (october,2009)Talent Management ,stand ford university ,13,p.12. 

وتعرض المصفوفة السابقة تسع خلايا تعكس صور وأشكال الأداء التنظيمى المستقبلى المتوقع والذى ينتج عن       

الأفراد  و  المديرين  أو  القيادات  أداء  على  والحكم  تقييم  يمكن  ثم  ومن   ، المنظمات  فى  المواهب  إدارة  تطبيق 

 ITنولوجيا المعلومات  وجماعات العمل  ، ومدى فعالية المنظمة فى  تقديم خدمات تك 

 الدراسات السابقة:رابعا: 

 دراسات تناولت متغير إدارة المواهب:   ✓
أثـر إدارة المواهـب علـى (  بإجراء دراسة ميدانية تستهدف دراسـة وتحليـل  (Altinoz, et.al,2013 قامت دراسة 
والكفاءة التنظيمية والأداء بالتطبيق علـى كبـار المـديرين التنفيـذيين فـى مجموعـة  مـن الفنـادق فئـة الثقة التنظيمية  

الخمس نجوم  والأربع نجوم في أنقرة بتركيا ،  و  تشير النتائج إلى أن إدارة المواهب لها أثر إيجابي على الثقة في 
 إدارة نظـام تطبيـق واقـع علـى التعـرف إلـى (2013صيام ، دراسة )  واستهدفت المنظمات الفندقية محل الدراسة ، 

 العليـا الإدارة أفـراد  نظـر وجهـة مـن النظـام لهذا الجوهرية المبادئ توافر مدى خلال فحص  من البشرية المواهب 
ً  هناك أن الدراسة نتائج أظهرت  بغزة ، وقد  – الإسلامية بالجامعة أكاديميين أو والوسطى سواء إداريين  في غموضا

ً  الإسلامية بالجامعة والوسطى العليا الإدارة العاملين في لدى البشرية المواهب  إدارة مفهوم  يتعلـق فيمـا وخصوصا
( 2013مرســى ، كما توصلت دراسة )،   .ظاهرة تكن لم الفعليـــــــة الممارســــــــــة ،خاصة أن النظام هذا بعمليات 

اندماج العاملين فى مستشفيات جامعة الزقـازيق ، مـع توسـيط متغيـر إلى وجود تأثير معنوى لإدارة المواهب على  
كمـا تـرى دراســــة كـل  التوازن بين الحياة الوظيفية والحياة الأسـرية للعـاملين كمتغيـر وسـيط بـين هـذه العلاقـة .

الدافعــــــــــة  في تحقيق التميز التنظيمـى ، وتمثـل القـــــــــوة أن إدارة المواهب الفعالة تساهم(  (Tanton,2017من
(  تحليـل العلاقـة بـين  2021) .Liu, Mدراسـة  )  (وRoper,2009وتهـدف دراسـة )  . لنجـاح منظمـات الأعمـال

ــــــة ذات وتشـير النتـائج إلـى علاقــــــــــــ  ومستويات المشاركة إدارة المواهب  نحو ممارسات  العاملين تصورات 
ومسـتويات المشـاركة   إدارة المواهـب  نحو ممارسات  العاملين تصورات  رتباط إيجابي بينأدلالة إحصائية ووجود 
  Abd Nasir& (Kothers,2012) )  ، كما أستهدفت   Setyawan, A., Nelson, A. 2020)  (وتتفق معها إيضا دراسة

فهم ممارسة إدارة المواهب، والنظر فى تعريفها ، وتحديد النهج مـن     ) .(Hamdani, Saba N., 2018ودراسة  
إدارة المواهـب التـى تطبقهـا الشـركات، ، وأخيـرا التعـرف علــى فعاليـة المواهـب وتوصـلت  الدراسـة بـأن جميــع 
الشركات  قـد بـدأت  الشـروع فـى بـرامج إدارة المواهـب  نظـرا لضـغط الأعمـال الداخليـة  والخارجيـة ، ، بينمـا 

المكافـأت والمعرفـة والقـوة علـى  أهميـة دور ( معرفـة  Hassan., I., Ahmad., W, 2020) سـتهدفت دراسـة  ا
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أن متغيـر (   Eny .,Y., et.al,2021الأحتفاظ بالمواهب فى قطاع المؤسسات الماليـة ، واختلفـت معهـم  دراسـة ) 
 .مشاركة الموظف يتوسط العلاقة بين ممارسات ادارة المواهب 

 Moeller,2008) ( Goldsmith&Veum,2002) (Ang,et.al,2002)وصـلت نتـائج دراسـة كـل مـن  :  ) كما  ت 

,Donagh,2021)  ))22(Alferaih, A., 20    ((Nasir, S.Z. Mahmood, N. 2018  إلـى أن المنظمـات علـى
استعداد لدفع مقابل مادى متزايد فى سبيل جذب واستقطاب والاحتفـاظ بالمواهـب لـديها ، إيمانـاً منهـا بـدورهم فـى 

 تحقيق الأداء العالى والمتميز والذى يساعدها فى تدعيم الميزة التنافسية.

 دراسات تناولت متغير الأداء التنظيمى : ✓

 ( ودراسـةBartusevicicne& Sakalyte, 2013( ودراسـة  )   (Chroneer,et.al,2014اتفقت كلا من دراسـة )  
فى تعريفهم للكفاءة والفاعلية وتوصلت كلا  الدراسـتين   الـى ان الكفـاءة والفاعليـة هـى مقـاييس أداء هامـة ومميـزة 

 معيـار علـى معتمـدةال التوظيـف عمليـة أن (Fapohunda, Tinuke. M,2020)للمنظمات ، بينما توصلت دراسة   
 ,Gavreaوفعاليتها فى قطاع الخدمات الصحية.وتوصلت دراسـة    أدائها وتحسين المنظمة مرونة في تساهم الكفاءة

et al., 2011 ) ودراسـة )Bouwmana, H., N, , S., Reuver, M. D. 2019))  أن الأبتكـار كمفهـوم  يحسـن مـن
بتكار لـه اثـر ايجـابى علـى ا داء ان الأ (Gopal., K,et.al 2021)ة وتوصلت دراسكفاءة وفاعلية الأداء التنظيمى ، 

أن تبنـى   (Hughes& Christensen,2021)   المستدام وذلك فى قطـاع السـيارات بالهنـد، بينمـا اسـتهدفت دراسـة 
سياسات الأبتكار الإدارية والتكنولوجية   للحفاظ على المواهب الحالية والمستقبلية هو الحل الأمثل لمواجهة تحـديات 

داء بانه المدي الـذي الأ ( Gavrea, et al., 2011) دراسةفيروس كورونا فى قطاع الخدمات الفندقية  ، بينما عرفت 
من خلاله تحقق المنظمات أهدافها ) كنظام إجتماعي ( ، اى ان تقييم ا داء يتم عبر مجموعة من المتغيرات ) العمـل 

ان متغير دعم الادارة العليا له  ( (Ramayah,T.,2016توصلت نتائج دراسة بينما  ،      )، الأفراد ، الهيكل التنظيمي  
دارة العليا  تأثيره اقل على الأداء الغير مالى فى قطاع الشـركات الأداء المالى ، بينما دعم الإلى تاثير ايجابى  قوى ع

ان اكثـر المتغيـرات تـأثيرا  علـى الأداء هـى  ((Hamdi,et al.,2017الصـغيرة والمتوسـطة وأختلفـت معهـا دراسـة 
  المواطنة التنظيمة ثم التعويضات ثم تنمية الموظف. 

 ,Shashia, C)(  ودراسـة    et al.,2016  Chirani,.  ودراسـة )  (Gavrea, et al., 2011)  واتفقـت دراسـة

P.,et.al. 2019)  ، ،)أن الإهتمام بالإبتكار يحسن من ا داء التنظيمي مع توافق مجال التطبيق ) الشركات الصـناعية
ن المشاركة كأحد اهم أبعاد الثقافة التنظيمية لهـا دور كبيـر فـى تحسـين أ (   ,Aston  2013بينما توصلت  دراسة ) 

الـى حتميـة أسـتخدام  Chang &  Werthe    ,2021) ) العمليـة الأبتكاريـة  فـى قطـاع البنـوك، وتوصـلت دراسـة  
أساليب  مبتكرة لإدارة المواهب لما له من تأثير على  منها اداء وسمعة المنظمة  منها ) التطوير فى القيـادة و الثقافـة 

توصـلت  ،  بينما و  والأبتكار فى التدريب والتنمية والعلامة التجارية وبرامج التطوير الوظيفى فى قطاع المستشفيات 
يؤثر بشكل ايجابى على  الاداء التنظيمى للمنظمات فى   ن( ان تطوير وتدريب الموظفيHamdi,et al.,2017دراسة )

 .قطاع الاتصالات 

فــى  (Bartusevicicne& Sakalyte, 2013( ودراســة  )   (Chroneer,et.al,2014واتفقـت كــلا مـن دراســة )   
داء التنظيمى وتوصلت كلا  الدراستين   الى ان الكفـاءة والفاعليـة هم مقاييس الأأ  نهم احد أتعريفهم للكفاءة والفاعلية و
 على المعتمدة التوظيف عملية أن   .(Fapohunda, T.M.,2020)بينما توصلت دراسة   ،هى مقاييس أداء حصرية

 المنظمـة مرونـة فـي تسـاهم الكفـاءة ثغـرات  لسـد  تنميـتهم علـى والعمل المناسبين الأشخاص  أختيار و الكفاءة معيار
 ( ودراسـة( Gavrea, et al., 2011وفعاليتهـا فـى قطـاع الخـدمات الصـحية ، وأتفقـت دراسـة   أدائهـا وتحسـين

Ansah,2013))  أن الأبتكـار كمفهـوم  يحسـن مـن كفـاءة وفاعليـة الأداء التنظيمـى ، بينمـا اشـارات دراسـة (.,et 

al.,2016  Chirani    له انواع استكشافى واستثمارى ، وكلاهما يؤثر على الأداء بشكل مختلف فى قطاع ( ان الأبتكار
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داء المستدام وذلك له اثر ايجابى على الأ  ان الابتكار  (Gopal., K,et.al 2021)وتوصلت دراسة  الشركات الصناعية  
أن تبنـى سياسـات الأبتكـار   (Hughes& Christensen,2021) فى قطاع السيارات بالهند، بينما اسـتهدفت دراسـة 

الإدارية والتكنولوجية   للحفاظ على المواهب الحالية والمستقبلية هو الحل الأمثل لمواجهة تحـديات فيـروس كورونـا 
داء بأنه المدي الذي من خلاله تحقق الأ ( Gavrea, et al., 2011) دراسةعرفت فى قطاع الخدمات الفندقية  ، بينما 

المنظمات أهدافها ) كنظام إجتمـاعي ( ، أى ان تقيـيم ا داء يـتم عبـر مجموعـة مـن المتغيـرات ) العمـل ، الأفـراد ، 
نه ناتج للتفاعل بين مختلـف أب( للأداء التنظيمي   et al.,2016  Chirani,.)الهيكل التنظيمي   واختلفت معها دراسة  

 (Ramayah,T.,2016الإدارات والقطاعات في المنظمة ويغطي الأبعاد المالية والغير مالية ،  وتوصلت نتائج دراسة
 ((Gavrea, et al., 2011، ولكـن  دراسـة يجـابى  قـوى علـى الأداء المـالى إير دعم الادارة العليا له تاثير ان متغ (

داء المالي والغير مالي هو  الإبتكار والتطوير ثم البيئة الخارجية وحوكمة أكثر المتغيرات تأثيرا علي الأ  توصلت ان  
معـدل دوران المـوظفين كلمـا زادت نسـبة   قـل داء التنظيمي أي كلما  الشركات  وأن الموظفين لهم تأثير كبير علي ا

هنـاك أثـر لأبعـاد إدارة  (  (Megri,2014كمـا أشـارات دراسـة فى قطاع الشركات الصـناعية ،   %50الربحية بنسبة  
المواهب  ) جذب المواهب،أختيار المواهب، الأحتفاظ بالمواهب، الأعتراف بالمواهب( علي بعدى الكفاءة ثم الفاعلية  

الأداء التنظيمـى فـى قطـاع الصـناعات الغذائيـة، وهنـاك أثـر ايضـا لابعـاد إدارة المواهـب ) جـذب كإحدى متغيرات  
المواهب، والأحتفاظ بالمواهب ، والتدريب والتطوير، وادارة المهنة( علي ) الربحية والنمو( كإحدى متغيرات  قياس 

مـع اخـتلاف قطـاع التطبيـق)   Kehinde,2012)،) (Manasarah,2017)و (Lyria,et.al, 2017)داء التنظيمـى الأ
    ( و دراسـة )Agu,et.al,2017البنوك، الشركات متعـددة الجنسـية، وقطـاع البورصـة(، بينمـا أظهـرت  دراسـة )

(Devi,2017 )عددا من ممارسات  إدارة المواهب  مثل   )التخطيط للتعاقب، التمكين، التعويضات، تطوير المواهـب
 وتوصـلت  الأداء التنظيمى  العام مع  أختلاف قطاع التطبيق) قطاع الخدمات  وقطاع البنوك(،لها ثأثير اكبر على  

أن أستخدام التكنولوجيا فى تحليلات المواهب تساهم بشكل إيجابى فى تحسين    ( Sivathanu& Pillai,2020)دراسة 
تمــدت جميــع  الدراســات علــى قــوائم اعالأداء التنظيمـى وذلــك فــى قطــاع الشــركات المتعــددة الجنســية فــى الهنــد، و 

الاستقصاء والبعض الاخر اعتمد على المقابلة الشخصية للمديرين  وهى ضرورية لانها ستساعد فى تامين معلومات  
 واضحه ومفصلة .

   :)إدارة المواهب والأداء التنظيمى( دراسات تناولت العلاقة بين المتغيرين ✓

 المواهب  فى الوقت الحالى على   متزايد  إلى وجود طلب (  2013السعدون و الشبنان ،  )  تشير نتائج دراســــــــــــــة  
 الجديدة  للوصول  العملة   هي  وتعتبر الدراسة  المواهب     الخليج العربى في منطقة  الإمداد  مجال سلسلة  في  العاملة
 التحديات  العربي بعض  الخليج  منطقة  في لشركات الكيماويات  بالنسبة  الواقع  ويفرض  ،  الأداء عالية  عمليات  إلى

منهج   إتباع  وللعمل على مواجهة تلك التحديات من خلال  الأساسية والمهارات  في المواهب  للنقص  ًً نظرا  الكبيرة
 الكفــــــــــــاءات وإدارة المواهب فى مجال سلسلـــــة الإمداد فى الشركات الكيماويــــــــــة، و لبناء ومتكامل  شامل

 Al )) (، ودراسة  Chugh &Bhatnagar, 2006دراسة )تشير نتائج  لديهم،  و  التي  الماهرة المواهب  الاستفادة من

Aina, R., Atan, T. (2020    وجود أثر و دور لإدارة المواهب كتوجه استراتيجي فى إدارة الموارد البشرية    إلى
 ,Setyawan, A., & Nelsonودراسة )  ((Heinen & O'Neill,2004وكذلك  دراسة   فى تحقيق أداء عال فى العمل . 

A. (2020)  ،   
Shaikh, M., 2021) )     اً فى تعظيم الأداء التنظيمى    كما  توصلت إلى أن إدارة المواهب تلعب دوراً هامــــــــ

)      (،    2010،العبادي  )  الدراسات  ترى    ,.shah, G., M, N., Tunio, G, G. 2021 (،)   Al-Ali, F) ودراسة    

M.,2022  ،)&Mellahi,2009) (Cheese,2008) (Cappelli,2008), (Ulrich.,Ulrich,2010)     Collings    )  على
ً  تعد عنصراً  هب االمو إدارة  أن    ،وأن إدارة المواهب تساهم فى تحسين الأداء العام للمنظمات   فـــــي يساهم  حيويا

المــــــــــــال تنميـــــــــة الأعمال داخل العالي الأداء تحقيق إلى  يؤدي بدوره والذي البشري رأس  و    ،منظمات 
) المالى والعائد  التنظيمي  على الأداء المواهب  ( دراسة وتحليل أثر إدارة(Kehinde,2012  تناولت كذلك  دراسة
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كمـــــا تشير   ،  التنظيمي وتشير النتائج إلى أن إدارة المواهب تؤثر تأثيراً إيجابياً قوياً على الأداء  على الاستثمار ( ،  
 % من المنظمـــــــات محل الدراســـــــــة تطبق إدارة المواهب إما بشكل كامل أو بشكل جزئى  95النتائج إلى أن  

فى المنظمات نتيجة   ويعد هذا مؤشراً قوياً على تزايد مستوى تطبيق إدارة المواهب في ا ونة الأخيرة بشكل كبير
 , CIPDالمواهب على فعالية وكفاءة أداء العاملين والمديرين فيها ، كما تقترح نتائج دراسة )  لإدراكها لأهمية إدارة

2006a    أن وترى    %  51(   ، المواهب  إدارة  أنشطة وممارسات  تطبق  الدراسة  المنظمات محل  % من    94من 
إيجابياً على أداء المنظمة ،    المنظمات التى تطبق ممارسات إدارة المواهب أن ممارسات إدارة المواهب تؤثر تأثيراً  

دراسة      كما التحتية   البنية( الموهبة إدارة بين السببية العلاقات  تحليل محاولة إلى ) 2010الكرعاوي،( تهدف  
 هي مصانع  الجامعات  أن  والقادسية باعتبار  الكوفة  جامعتي  بين  مقارنة  دراسة  العالي للمنظمات  والأبعاد(  والأداء

إلى أن  الموهبة الدراسة  تنافسية.    وتنطلق   الأهم المصدر هي  الموهبة  ومراكزها الأساسية  ، وتوصلت  لتحقيق 
 كان  إذا :  ا تي  التساؤل  في  بلورتها  يمكن  واقعية  حقيقة  يجادل فلسفي  مضمون  من  ( 2011العنزي وآخرون ،  دراسة ) 

 هذه بإدارة  الكفيلة  السبل  هي  فما حرب المواهب  هو  الراهنة  المرحلة  شعار  بأن  يتفقون  الأكاديميين والممارسين  أغلب 
وكسبها  أن   ؟,  ناجحة  بطريقة  الحرب  إلى  النتائج  تشير   العالي الأداء عمل نظم  علاقــــــــــــــة و  

 .إستراتيجي   شريك المـــــــــــــواهب هى علاقـــــــــــة إدارة بإستراتيجيــــــــــــة
 

الطبال،    ( دراسة  وجود 2017 وتوصلت  الى  إدارة   (  ممارسات  بين  وقوية  طردية  إحصائية  دلالة  ذات  علاقة 
تمكين    –إدارة الأداء    –تحفيز وتطوير المواهب    –المواهب محل الدراسة وهى: )  استقطاب وتوظيف المواهب  

علاقة ارتباط إيجابية    ووجود ،    العاملين أداء    الاحتفاظ بالمواهب ( و تحسين   –تطوير المسار الوظيفى    –المواهب  
الأهمية    أختلاف فى    توصلت ايضا ان هناكوقوية بين ممارسات إدارة المواهب محل الدراسة وبعضها البعض ، و 

بالتطبيق على  بعض العاملين على    النسبية لممارسات إدارة المواهب فى تأثيرها على تحسين فعالية الأداء التنظيمى 
تطوير المسار  وتم ترتيبها كما يلى: )  )جامعة طيبة، والإسلامية ، وأم القري(  الحكومية السعودية  بعض  الجامعات  

 ) دراسة  ترى و        ،( استقطاب وتوظيف المواهب    -الاحتفاظ بالمواهب  -تمكين المواهب -إدارة الأداء  -الوظيفى  

Abdeen, S., H., K.. 2019)   و    (   (Abbas Omar Aziz. (2018((Frank & Taylor,2004)    تطوير أن 
المواهب   إدارة  من  أساسياً  جزءاً  يعد  عالي  أداء  تحسين  و  التعلم  أو  كما  المواهب   ،      ( دراسة  توصلت 

Collings&Mellah,2009    إلى وجود علاقة إيجابية غير مباشرة بين إدارة المواهب والأداء التنظيمى وتؤثر فى )
عمل والألتزام التنظيمى وسلوكيات الدور الإضافى كمتغيرات وسيطة ، وتوصى هذه الدراسة هذه العلاقة الدافعية لل

ولم يتم اختبارها عملياً ، ويتم   بضرورة اختبار هذه العلاقة عملياً حيث أن هذه الدراسة تناولت هذه العلاقة نظرياً 
: الأداء ) التالية  الدافعية )    Pتحديد الأداء من خلال العلاقة   = )M    )X  ( القدرةA    )X    ( الفرصة (O    كما ،

والأداء  المواهب  إدارة  بين  العلاقة  بدراسة  المستقبلية  الدراسات  فى  التوسع  بضرورة  أيضاً  الدراسة  هذه  توصى 
 التنظيمى والأداء المالى . 

         تقييم  الدراسات السابقة: ✓

 والإلمام الدراسة،  موضوع في كتب  ما على  التعرف  ، في الدراسة بموضوع  العلاقة ذات  السابقة  الدراسات  ساهمت 
 على الجوانب  الإيجابي  المواهب  إدارة أثر أظهرت  و  ،  وغيرها  والمراجع  البيانات  جمع  وأدوات  ، المستخدمة  بالمناهج 
العام تتمثل التي  المختلفة  التنظيمى  الأداء   ( الابتكارى ،  في   الأداء   ، للمنظمات  والفاعلية  التعاقب   الكفاءة  سياسة    ،
 ،  الجامعات  قطاع  المصرفي،  القطاع  ( على  السابقة  الدراسات  تطبيق  تم  و  ، ) بالعاملين  ، سياسة الأحتفاظ  الوظيفى  

 ،قطاع البورصة، الشركات الالكترونية (.  الصحية، قطاع البترول الرعاية قطاع ، الشركات  قطاع
 تابع  كمتغير  الأداء المؤسسى  متغير وبين  ،  مستقل  كمتغير  المواهب  متغير إدارة بين  تربط  التى السابقة  الدراسات  فمعظم  

الجنسيات(   ، البنوك  ( مجال في طبقت  متعددة  والشركات  البحث  ، والبورصة،  قطاع   على التطبيق  يتم  الحالي أما 
ى تحسين إجمالى الدخل القومى  كمجتمع   يساهم في تحقيق التطوير والتنمية المُستدامة ، كما يسُاهِم ف الأتصالات بمصر
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الأداء   و المواهب  إدارة لمفهوم المؤثرة  العوامل و الهامة المكونات  بالتعرف على  السابقة الدراسات  اهتمت  كما  ، للدولة  
 مع  يتلائم  الذي بالشكل  منها  الإستفادة و  المفاهيم  لهذه المكونة  فهم العناصر في  الباحثة  يساعد  الذي  بالشكل  المؤسسى  

 البشرية الموارد  من الاستفادة على  المنظمة تساعد  المواهب  إدارة أن سبق  مما  ويتضح    الإداري،   المجال في العمل
الموهوبة، وتتواجد ممارسات ادارة     المواهب  عندما يكون لدى المنظمة مجموعة متطورة من ممارسات ادارة الموارد 

والتطوير ، تمكين المواهب، الاحتفاظ بالمواهب، التخطيط للتعاقب( اى    البشرية المتمثلة فى )جذب المواهب ، والتدريب 
وبذلك تشكل قدرة ديناميكية للمنظمات حيث      TMان ممارسات ادارة الموارد البشرية تشكل منصة تهتم بتكوين بنية  

 تغيير قاعدة الموارد وتشجيع التغيير فى سياق الاسواق الناشئة والمنافسة الشرسة. 
 

 الدراسة: أهدافخامسا: 

الأ • مدى  البشريـــــــــة تحديد  التنميــــــــة  مجال  فى  استراتيجي   كمدخل  المواهب  إدارة  مفهوم  بين  رتباط 
 وتجربتـــــــــــه على  الشركات  محل الدراسة  لتحقيق فعالية الأداء . 

 حديد اوجه الاستفادة  من إدارة المواهب كمدخل ادارى حديث. ت •

 . ارة المواهب على الأداء التنظيمىىتوضيح التأثير الإيجابى والسلبى لإد  •

•   ، المواهب  تمكين  المواهب،  تنمية وتطوير  المواهب،  )   جذب  المواهب  إدارة  لأبعاد  النسبية  الأهمية  فهم مدى 
 . المصرية  الأحتفاظ بالمواهب ، التعاقب الوظيفى( علي أداء منظمات شركات الأتصالات 

ال في المواهب  إدارة تطبيق من الأستفادة  زيادة على تساعد  وتوصيات  تائجبن الخروج • الأداء    تنظيمىتحسين 
 . تنظيمىوالأداء ال المواهب  إدارة بين  يوضح العلاقة نموذج  في قطاع الأتصالات،  واقتراح البشرية  للموارد 

 

   :الدراسة أهمية سادسا:
 :أهمية الدراسة العلمية   

 أبعاد  وكذلك ادارة المواهب  على أبعاد  الحكم معايير من كبير عدد  بين تجمع كونها  من الدراسة أهمية  تـــنــبع •
 تحاول كما  السابقة،  الدراسات  من إستخلاصها  تم  والتى  لمديرى وموظفى شركات الأتصالات، الاداء التنظيمى 

 تصالات. شركات الأ  فى القرارات  متخذى  لدى أهمية  وأقلها أهمية، الخصائص  هذه أكثر  معرفة الدراسة

 لم و  نظرية سات االدر هذه لكن تصالات و شركات الأ فى موضوعات  تناولت  التى الدراسات  من العديد  هناك أن •
 لادارة المواهب وعلاقتها بالاداء التنظيمى.  الفنيه  للنواحى  تتطرق 

 مهارات  رفع خلالها من وممارسات يمكن آليات  من قدمــــــــه بما  تنظيمي كمدخل المواهب  إدارة البحث  يتناول •
العاملين  فعالية  والتي  المنظمة في  ومعرفة  تحسين  فى  التنظيمى  تساهم  المكتبة  ،  الأداء  إثراء  ثم  المصرية   ومن 

عامة   بصفة  خاصةوالعربية  إدارة الحديثة  الاتجاهات  مجال  في  ومعرفية  بحثية  بمساهمة بصفة  الموارد  فى 
 .البشرية 
   :التطبيقة أهمية الدراسة سابعا:

أطراف شركا  تفيد  ان  يمكن  التى  التوصيات  و  النتائج  من  مجموعة  تقديم  البحث  هذا  الأيحاول  على  ت  تصالات 
 النحو التالى: 

الاتصالات لمعرفة العلاقة بين أبعاد ادارة همية العمليه لهذا البحث من كونه يقدم دراسة ميدانية لشركات  تأتى الأ •
      المواهب وتأثيرها على الاداء التنظيمى وذلك لتفادى جوانب القصور و الضعف فى هذه العلاقة. 

حتفاظ بهم  ب إدارتهم لموظفيهم وتحفيزهم والأتساعد هذه الدراســــــــــــة المسؤولين في الشركات على تطوير أسلو •
وبما    وتمكينهم  الموهوبين  لدى  الأداء   فعالية  تدعيم  يساعد على  مما  فعاليـــة  أكثر  بشكل  لديهم  الموهوبين  قيادة  من 



 118  

 

ينعكس على الأداء التنظيمى ، كما أن الكشــــــــف عن تأثير ممارسات إدارة المــــــــــــواهب على الأداء التنظيمى   
إدارة المواهب كنظام إداري فيها للاستفادة منها فى تدعيم فعالية  بالشركات على ضرورة تطبيق    قد يشجع المسؤولين 

 الأداء.
 

   أسلوب البحث :ثامنا: 
ساس المنهج الوصفى التحليلى الذى يهتم بوصف واقع قائم و تحليل العوامل و العلاقات  يقوم هذا البحث على أ

ب ذلك تجميع نوعين من  العلاقة بينهما و قد تطلالمؤثرة فيه، بهدف إستخلاص الخصائص العامة المميزة، و طبيعة 
: البيانات    

هدافها ومتغيراتها، وفروضها البحثية و  احثة في توصيف بيانات الدراسة و أتعتمد الب : البيانات الثانوية     •
تناولت  نترنت والدراسات السابقة التي الدوريات والمجلات العلمية، والأ الاطار النظري و مجال التطبيق علي

 الموضوع 

ول  ولية وهي بيانات يتم تجميعها لأ وف يتم الاعتماد علي البيانات الأ لتحقيق اهداف البحث س:   وليةالبيانات الأ  •
تجاهات المديرين والموظفين وذلك بشان العلاقة بين ادارة المواهب و الأداء التنظيمى  أمرة لمعرفة آراء وميول و

سلوب قوائم الاستقصاء لجمع  أعتماد علي يتم الأ و  وبورسعيد   إلاسماعيلية السويس ولشركات الأتصالات بمحافظة 
% في اختبار صحة الفروض وتعمميم النتائج وعند حدود خطأ  95البيانات الاولية وتستخدم الباحثة مستوي ثقة 

 %. 5+معيار 
تصالات فى مصر ، وهى شركات مُساهمة تعمَل فى مجال خدمات  الأمع البحَث على شركات يشمل مُجت

الاتصالات وتكنولوجيا المعلومات ، وتم اختيار هذه الشركات كمُجتمع للبحث نظرا لما يشهده العالم اليوم من ثورة  
تحقيق التطوير  حقيقية في مَجال الاتصالات وتكنولوجيا المعلومات ، كما يعَُد هذا القِطاع أحد الركائزِ الأساسية في 

 والتنمية المُستدامة ، كما يسُاهِم فى تحسين إجمالى الدخل القومى للدولة. 

 : الدراسة حدودتاسعا:  
لية ومحافظة  يوالأسماع بمحافظة السويس   الأربعةشركات الأتصالات المصرية يشمل البحث الحدود المكانية :   •

   بورسعيد.  

   ربعةشركات الأتصالات المصرية الأ فىوالعاملين  مديرين  يشتمل مجتمع البحث على ال   الحدود البشرية:   •

موظفى   مثل المدير العام ونائبه ومديرى الموارد البشرية و لية ومحافظة بورسعيد ي بمحافظة السويس والأسماع 

 . ائف وغيرها من الوظخدمة العملاء 

الفترة  تم إجراء الدراسة الميدانية وتجميع البيانات المطلوبة لتحقيق أهداف هذه الدراسة  خـلال  الحدود الزمنية:    •

-Cross، ولذا فإن هذه الدراسة تعد من الدراسات العرضية أو المقطعية "   2021-12حتى  2021-8من  

Sectional Data . حيث يتم جمع البيانات فى نقطـة زمنيـة محددة أو مرة واحدة " 

وتحسين    تقتصر الدراسة على دراسة وتحليل العلاقة بين ممارسات إدارة المواهب       لحدود الموضوعية: ا  •

:    وتشمل ممارسات إدارة المواهب ) المتغيرات المستقلة ( محل الدراسة الأبعاد التالية فعالية الأداء التنظيمى :  

  -حتفاظ بالمواهب الأ -  تمكين المواهب  - الأداءإدارة  –تنمية وتطوير المواهب – المواهب  جذب وأختيار )

وهذا لا ينفي إمكانية تواجد     ( وأبعاد المتغير التابع الأداء التنظيمى) الكفاءة، الفاعلية، الأختيار(  التعاقب الوظيفى 

 أبعاد وممارسات أخرى تستدعـي إجـراء دراسـات مستقبليـة أخـرى. 

 الدراسة : وعينة   مجتمععاشرا:
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)محافظة السويس  ومحافظة    محافظات تصرت الدراسة علي  عينة من فروع شركات الأتصالات الواقعة في   أق 
لية ، ومحافظة بورسعيد( ،  وإمتدت الدراسة الميدانية لتشمل جميع شركات الأتصالات الأربعه ) فودافون  يالاسماع 

مصر(   أتصالات  وشركة  وى  شركه  للاتصالات  المصرية  والشركة  قوائم    و   وموبنيل  بتوزيع  الباحثة  تقوم 
الاستقصاء على جميع المديرين والموظفين فى شركات الأتصالات الاربعة بمحافظات المذكورة عن عينة البحث   

المديرين والموظفين  فى شركات الأتصالا  ن،ونظرا لأ مدير(  100موظف،     284)   384البالغ عددها   ت  اعداد 
   .  https://www.capmas.gov.eg/Pages/GeneralNews   مفردة 100000المصرية يزيد عن  

 
 
ونظرا لعدم تجانس مفردات مجتمع  ،   )2013) سيكاران،  %5، وان حدود الخطأ تبلغ  %95وذلك عند معامل ثقة      

)     ، تم الأعتماد على أسلوب العينة العشوائية الطبقية وتم حساب حجم العينة بالأعتماد  على المعادلة التاليةالبحث  
   :( 2008الإمام، 

 
 
 

 ن = 

 

 0,05= مستوى معنوية   α،   0,5الانحراف المعياري  –  σن = حجم العينة ، م = حجم المجتمع ، 

 1,96وهي  0,05ز = الدرجة المعيارية المقابلة لمستوى معنوية 

 

 العينة   وبالتالي فإن اجمالي حجم   دةمفر 384=             ن =  

 

 مفردة .  384المستخدم هو  

 أساليب التحليل الاحصائى :  حادى عشر:
لقياس    Cronbach's alphaمعامل الفا كرونباخ  أعتمدت الدراسة على مجموعة من الأساليب الأحصائية  منها  

 والإحصاءات الوصفية للبيانات Confirmatory factor analysis.ثبات الاستبيان،والتحليل العاملى التوكيدى 
Describtive statistics      مثل المقاييس  بعض  حساب  خلال  الحسابي  من  والأنحراف    Meanالوسط 

الإختلاف  Standard Deviationالمعياري   الجداول    Coefficient of Variation   ومعامل  وكذلك 
 . أتجاهات أستجابات مفردات العينة  التكرارية والنسب المئوية وذلك لتحديد سمات 

   فروض الدراسة: :ثانى عشر 
ذات   السابقة  الدراسات  مقدمتها  في المختلفة المصادر  من  عدد  علي  الدراسة لفروض  صياغتها عند  الباحثة  اعتمدت 
الدراسة   مشكلة  الي  واستنادا والملاحظات، والمقابلات  الحالية، الدراسة بمشكلة  المباشرة وغير  المباشرة  العلاقة

الدراسة   تساؤلات  على  الإجابة  بهدف اختبارها  تمسي والتي  ،  الدراسة فروض  صياغة  تم  بها  المتعلقة  والتساؤلات 
 : اسةالدر فروض  يلي وفيما الدراسة بمشكلة  الواردة

 

 ( σ2×   2م ) ز 

 σ2×  2 + ز 2(αم )

100000  ×1,96  ×1,96  ×0,5  ×0,5 

100000  ×0.,5  ×0,05  +1,96  ×1,96  ×0,5  ×0,5 
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إدارة المواهب  ) جذب المواهب،   أبعاد ذات دلالة احصائية بين     توجد علاقة تأثير    :الأول  الفرض الرئيسى   •
التنظيمى   الاداء  أبعاد  و     ) الوظيفى  التعاقب  بالمواهب،  الأحتفاظ  المواهب،  تمكين  المواهب،  وتطوير  تنمية 

 فى شركات الأتصالات المصرية. ) الكفاءة والفاعلية والأبتكار( المتمثلة فى
 : الفروض الفرعية  التاليةوينقسم هذا الفرض الرئيسى الى 

على   كاحد ابعاد ادارة المواهب    ذات دلالة احصائية بين  جذب المواهب   تأثير توجد علاقة  :   الفرض الفرعى الاول
 .   فى شركات الأتصالات المصرية أبعاد الأداء التنظيمى
نظيمى  ذات دلالة احصائية بين تنمية وتطوير  المواهب على أبعاد الأداء الت   تأثير  :توجد علاقةالفرض الفرعى الثانى 

 . فى شركات الأتصالات المصرية 
الثالث  الفرعى  التنظيمى    تأثير :توجد علاقة  الفرض  أبعاد الأداء  المواهب على  بين تمكين  فى  ذات دلالة احصائية 

 .  شركات الأتصالات المصرية
  الأداء التنظيمىذات دلالة احصائية بين الأحتفاظ  بالمواهب على أبعاد    تأثير   توجد علاقة  : الفرض الفرعى الرابع

 .    فى شركات الأتصالات المصرية 
ذات دلالة احصائية بين  التعاقب الوظيفى بالمواهب على أبعاد الأداء   تأثير:توجد علاقة مالفرض الفرعى الخامس

 .   فى شركات الأتصالات المصريةالتنظيمى 
الثانى  لأ الفرض  النسبية  الأهمية  تختلف  فى  بعا:  المواهب  ادارة  أ د  على  الأتاثيرها  فى شركات  بعاد  التنظيمى  داء 

 . الاتصالات المصرية 
 

 ( نموذج الدراسة المقترح1شكل رقم )
 المصدر: من إعداد الباحثة
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 كما فى الشكل التالى: لنموذج الدراسة   نموذج البنائى التحليل  أعتمدت الدراسة على 
   

 

 للدراسة المعدل  ( تحليل للنموذج البنائى 2شكل رقم )
 

 المصدر: من إعداد الباحثة وفقا لنتائج برنامج الأموس 
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 نتائج اختبارت الفروض:  ثالث عشر: 
 

أختبار   ✓ الأولنتائج  الرئيسى  ):  الفرض  المواهب  إدارة  مقياس  لأبعاد  إحصائية  دلالة  ذو  تأثير  جذب  يوجد 

التعاقب الوظيفى(   بالمواهب،  المواهب، الأحتفاظ  الموهوبين، تمكين  المتغير  المواهب، تنمية وتطوير  على 

 فى المنظمات محل الدراسة والبحث.  التابع )مقياس الأداء التنظيمي(

 

 (  مؤشرات جودة المطابقة للنموذج البنائى المعدل  للدراسة 6 جدول  )

Threshold Values Fit Indices Measure 

Less than 5 2.169 CMIN/DF 

0.90 and above .894 GFI 

0.90 and above .971 AGFI 

0.90 and above .957 CFI 

0.90 and above .947 TLI 

0.90 and above .881 NFI 

Less than 0.08 .061 RMSEA 

   . AMOSإستناداً إلى نتائج برنامج التحليل الإحصائي  ة المصدر: من إعداد الباحث
 ما يلى:  نلاحظ من الجدول السابق 

( اهم مؤشرات جودة المطابقة التى يتم  RMSEA( ويعتبر مؤشر )0.061( بلغت )RMSEAقيمة مؤشر )  ✓
النموذج مطابق  دل ذلك ان    0.05الحكم من خلالها على قبول او رفض النموذج ، وكلما كانت قيمته اقل من  

( دل ذلك ان النموذج يطابق بدرجة كبيرة بيانات عينة  0.08:0.05تماما للبيانات ، واذا تراوحت القيمة بين )
 يتم رفض النموذج.  0.08البحث ، اما اذا كانت القيمة اكبر من  

)  (CMIN/DF)  نسبة قيمة   ✓ )2.169بلغت  من  اقل  وهى  وحسن  5(  القياس  نموذج  صدق  يؤكد  مما   )
 مطابقتة لبيانات عينة البحث. 

الاخرى  قيمة معظم   ✓ المطابقة  المدى   GFI  ،CFI    ،AGFI   ،TLI   ،NFI) مؤشرات جودة  فى  تقع   )
 ( اكبر من  ان جودة  0.90المثالى اى  ذلك على  المثالى ويدل  المدى  والبعض الاخر جاء قريب جدا من   )

 النموذج جيدة. 
( المحسوبة  CR)   Critical Ratio For Regression Weightان قيمة النسبة الحرجة    وحظيضا لأ ✓
( حيث بلغت قيمة  1.96  اكبر من القيمة الجدولية )  Reression Weightsإدارة المواهب من جدول   مقياس ل
(CR= 89.925 ( بالاضافة الى ان مستوى المعنوية لها اقل من ، )وهذا يدل على وجود تأثير ذو دلالة  0.01 )

 . مقياس الأداء التنظيمي(( على المتغير التابع )إدارة المواهب  مقياس ر المستقل )احصائية للمتغي
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 ختبار فروض الدراسة: أ ✓

، يعرض الجدول التالى    ين أبعاد المتغير المستقل والتابعقة معنوية بلالأختبار فروض الدراسة والتحقق من وجود ع

 ملخص نتائج معاملات الأنحدار بين متغيرات الدراسة: 

تختلف الأهمية النسبية لأبعاد ادارة المواهب فى تاثيرها على أبعاد الأداء التنظيمى فى شركات الأتصالات المصرية  
 : 

 
 ( نتائج تحليل الانحدار لمتغيرات الدراسة7) جدول رقم 

 
 

Regression Weights 

 البيــــــــــــان الرمز
المعلمات 

 المقدرة 

i 

  خطأال

 المعيارى 

S.E. 

النسبة 

 الحرجة 

C.R. 

 

مستوى 

 المعنوية

P-Label 

Y<--- X1 0001. 3.415 028. 096. على الأداء التنظيمي جذب المواهب 

Y<--- X2  0001. 4.455 049. 217. التنظيمي تنمية وتطوير الموهوبين على الأداء 

Y<--- X3 0001. 8.547 053. 456. تمكين المواهب على الأداء التنظيمي 

Y<--- X4  0001. 3.839 033. 126. الأحتفاظ بالمواهب على الأداء التنظيمي 

Y<--- X5  0001. 23.108 031. 708. التعاقب الوظيفى على الأداء التنظيمي 

 

 الجدول السابق ما يلي:يتضح من 

القيمة  Critical Ratio For Regression Weight   (CRقيمة   - من  اكبر  الابعاد  لجميع  المحسوبة   )

( وهذا يدل على ان  0.05( ، بالاضافة الى ان مستوى المعنوية لجميع الابعاد اقل من )   1.96الجدولية ) 

على   احصائية  دلالة  ذو  تأثير  ولها  معنوية  الابعاد  يمكن هذه  وبالتالى  التنظيمي(،  )الأداء  التابع  المتغير 

 الاعتماد على تلك الابعاد لتقدير العلاقة بين المتغير المستقل والمتغير التابع. 

 ويمكن من خلال النتائج الموضحة بالجدول السابق اختبار الفروض الفرعية كما يلى:

بين جذب المواهب كأحد ابعاد ادارة المواهب ذات دلالة احصائية    تأثيرتوجد علاقة    الفرض الفرعى الاول: -

 والأداء التنظيمى بالتطبيق على شركات الأتصالات المصرية محل الدراسة والبحث.

القيمة الجدولية )3.415المحسوبة بلغت )  CRحيث ان قيمة    تم قبول هذا الفرض (   1.96( وهى اكبر من 

( مما يدل على ان هذه العلاقة معنوية، كما 0.01قل من )ا  جذب المواهب بالاضافة الى ان مستوى المعنوية لبعد  

( بين  Estimate=0.096ان  طردية  علاقة  هناك  ان  على  يدل  مما  موجبة  بإشارة  المواهب (  الأداء و  جذب 

 التنظيمى. 
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بين تنمية وتطوير المواهب كأحد ابعاد ادارة    تأثيرتوجد علاقة    الفرض الفرعى الثانى: - ذات دلالة احصائية 

 والأداء التنظيمى بالتطبيق على شركات الأتصالات المصرية محل الدراسة والبحث. المواهب 

الفرض هذا  قبول  قيمة    تم  ان  )  CRحيث  بلغت  ) 4.455المحسوبة  الجدولية  القيمة  من  اكبر  وهى   )  1.96  )

( مما يدل على ان هذه العلاقة معنوية،  0.01اقل من ) تنمية وتطوير المواهب  بالاضافة الى ان مستوى المعنوية لبعد 

( ان  بين  Estimate=0.217كما  طردية  علاقة  هناك  ان  على  يدل  مما  موجبة  بإشارة  المواهب (  وتطوير   تنمية 

 الأداء التنظيمى. و

الثالث: - الفرعى  علاقة    الفرض  ادارة    تأثيرتوجد  ابعاد  كأحد  المواهب  تمكين  بين  احصائية  دلالة  ذات 

 المواهب والأداء التنظيمى بالتطبيق على شركات الأتصالات المصرية محل الدراسة والبحث.

الفرض هذا  قبول  قيمة    تم  ان  )  CRحيث  بلغت  ) 8.547المحسوبة  الجدولية  القيمة  من  اكبر  وهى   )  1.96  )

( مما يدل على ان هذه العلاقة معنوية، كما ان 0.01اقل من )تمكين المواهب  ية لبعد  بالاضافة الى ان مستوى المعنو 

(Estimate=0.456  بإشارة موجبة مما يدل على ان هناك علاقة طردية بين ) الأداء التنظيمى.و تمكين المواهب 

الرابع:   - الفرعى  ك  تأثيرتوجد علاقة   الفرض  بالمواهب  الأحتفاظ  بين  احصائية  دلالة  ادارة ذات  ابعاد  أحد 

 المواهب والأداء التنظيمى بالتطبيق على شركات الأتصالات المصرية محل الدراسة والبحث.

الفرض تم   هذا  قيمة    قبول  ان  )  CRحيث  بلغت  ) 3.839المحسوبة  الجدولية  القيمة  من  اكبر  وهى   )  1.96  )
( مما يدل على ان هذه العلاقة معنوية،  0.01اقل من ) الأحتفاظ بالمواهب  بالاضافة الى ان مستوى المعنوية لبعد  

الأداء و  الأحتفاظ بالمواهب ( بإشارة موجبة مما يدل على ان هناك علاقة طردية بين Estimate=0.126كما ان )
 التنظيمى. 

الخامس:   - الفرعى  ذات الفرض  متأثير  كأحد    توجد علاقة  بالمواهب  الوظيفى  التعاقب  بين  احصائية  دلالة 
 ابعاد ادارة المواهب والأداء التنظيمى بالتطبيق على شركات الأتصالات المصرية محل الدراسة والبحث. 

القيمة الجدولية ) 23.108المحسوبة بلغت )  CRحيث ان قيمة    تم قبول هذا الفرض (    1.96( وهى اكبر من 
( مما يدل على ان هذه العلاقة معنوية، كما  0.01اقل من )التعاقب الوظيفى  ى المعنوية لبعد  بالاضافة الى ان مستو

 ( بين  Estimate=0.708ان  طردية  علاقة  هناك  ان  على  يدل  مما  موجبة  بإشارة  الوظيفى  (  الأداء والتعاقب 
 التنظيمى. 

 
 CR =  (  3.415 ,=  ,4.455   8.547  , 3.839  ,  23.108  (يث بلغت قيمة  ح  تم قبول هذه الفروض 

 

، ( مما يدل على أن هناك تأثير لأبعاد المتغير المستقل على المتغير التابع  1.96وهى اكبر من القيمة الجدولية )
بإشارة موجبة  مما يدل على      Estimate=) ,0.096   ,0.217 0.456 , 0.126 ,   (0.708كما أن      

أبعاد ادارة المواهب )جذب المواهب، تنمية وتطوير الموهوبين، تمكين المواهب،    أن هناك علاقة طردية بين  
مما يدل على        P-Label=.000وقيمة   الأداء التنظيمى   أبعاد   الأحتفاظ بالمواهب، التعاقب الوظيفى( على

الأداء التنظيمى هو:  ويتضح من اثبات الفرض الرئيسي الاول ان اكثر الابعاد تأثيرا فى   ، أن هذه العلاقة معنوية 
 التعاقب الوظيفى يلية تمكين المواهب ثم تنمية وتطوير المواهب ثم الأحتفاظ بالمواهب واخيرا جذب المواهب 
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تأثير    علاقة  وجود  على   ينص  والذى  الرئيسى  الفرض  أثبات صحة  يتم  الفرعية  الفروض  أثبات  صحة  ونتيجة 
جذب المواهب، تنمية وتطوير المواهب، تمكين المواهب، الأحتفاظ بالمواهب، التعاقب  معنوى لأبعاد إدارة المواهب  

 .   ريةفى شركات الأتصالات المصالوظيفى (  و  أبعاد الاداء التنظيمى 
 

 
: تختلف الأهمية النسبية لأبعاد ادارة المواهب فى تاثيرها على أبعاد الأداء التنظيمى فى شركات  الفرض الثانى

 . الاتصالات المصرية 
الأداء التنظيمى هو: التعاقب الوظيفى يلية تمكين  اكثر الابعاد تأثيرا فى يتضح من أثبات الفرض الأول أن 

 وتطوير المواهب ثم الأحتفاظ بالمواهب واخيرا جذب المواهب المواهب ثم تنمية  
 

تمكين   -التعاقب الوظيفى )ترتيب المتغيرات المستقلة من حيث تأثيرها على المتغير التابع  كما يلى وبالتالى فإن 
 ثم قبول الفرض الثانى ومن    .جذب المواهب(   -الأحتفاظ بالمواهب -تنمية وتطوير المواهب    -المواهب 

 . 
    :  نتائج الدراسة رابع عشر : 
 

إدارة   أبعاد  علاقة  تأثير ذو دلالة إحصائية لمقياس  وهى توجد : الأول الدراسة الى اثبات صحة الفرض توصلت  ✓
جذب المواهب، تنمية وتطوير الموهوبين، تمكين المواهب، الأحتفاظ بالمواهب، التعاقب الوظيفى(  المواهب )

ق  ، وتتف( وبناء عليه تم قبول الفرض الأولالكفاءة، الفاعلية، الأبتكارى وأ بعادة )مقياس الأداء التنظيمعلي 
    ودراسة ،( (Setyawan, A., & Nelson, A. (2020)  ، Shaikh, M., 2021 (   معها الدراسات التالية  كدراسة

(shah, G., M, N., Tunio, G, G. 2021).              
لأبعـاد ادارة المواهـب فـى أختلفت الأهمية النسـبية    حيث    توصلت الدراسة الى اثبات صحة الفرض الثانى ✓

الأداء اكثرر الابعراد ترأثيرا فرى  تأثيرها على أبعاد الأداء التنظيمى فـى شـركات الأتصـالات المصـرية فاتضـح أن 

جرذب واخيررا  الأحتفاظ بالمواهب ثم  تنمية وتطوير المواهب ثم  تمكين المواهب يلية  التعاقب الوظيفى  هو:  التنظيمى  

 دراسة كـل مـن  : كوتتفق معه الدراسات التالية:    فرض الثانى وبناء عليه تم قبولهوهو ما يؤكد صحة ال   المواهب 
(Ang,et.al,2002) (Goldsmith&Veum,2002 ) (Moeller,2008 ,Donagh,2021)   ))22(Alferaih, A., 20 

   ((Nasir, S.Z. Mahmood, N. 2018. 
 

الدراسة:  عشر:    خمسة لبرامج     توصيات  العليا  الإدارة  وتأييد  دعم  المواهب  ضرورة  إدارة  وممارسات 
،و  البرامج  هذه  فى  العاملين  جميع  ومشاركة  للمنظمات  أهميتها  كما  وإدراك  المواهب  إدارة  وأهمية  لدور  نظراً 

لى الأقل قسم  أوضحته نتائج الدراسات السابقة والدراسة الحالية فإنه يجب إنشاء إدارة مستقلة لإدارة المواهب أو ع
 : ، وتم عرض أهم التوصيات وأليات التنفيذ فى الجدول التالىها تابع لإدارة الموارد البشرية مستقل ل

 (4) جدول رقم
 

 التنفيذ  مسؤولية التنفيذ  آليات التوصية 

  أنظمة وضع 
 وخطط 
 ةمتقدم

 لعمليات 
 لجذبا

 . ) نوع  ،  كم ( البشرية  الموارد  من  حتياجات للأ راتيجىستأ تخطيط ✓
 توضيح  على المطلوبة للعمل رات  والقد  رات المهاالخبرات و  تحديد  ✓

 .لتحقيقها المصرف يسعي  التي  الاهداف
من داخل وخارج شركات   الموهوبين  لاكتشاف  آليات  وضع  ✓

 .الأتصالات  

 العليا  الادارة ✓
على   القائمين  ✓

  التدريب  إدارة
بشركات  
  الأتصالات 
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 والأختيار 
 للموظفين 

تخصيص الميزانيات الكافية لإجراء برامج تدريبية على كيفية تطبيق   ✓
ممارسات إدارة المواهب واهمها سياسات الجذب من داخل الشركات  

 او من خارجها. 
تخصيص الميزانيات الكافية لإجراء برامج تدريبية على كيفية تطبيق  ✓

  .إدارة المواهب 
 

 المصرية 

وضع  
 أستراتيجيات  
للمحافظة  

 علي 
 أفضل

 العاملين 
  المبدعين
 المبتكرين 

 

 . البقاء  على  يشجعهم مما الكثير وتعلم بعمل  للموظفين السماح ✓
 والتطوير  التدريب  خلال من  البشري  المورد  وتعليم  بتكوين الاهتمام  ✓

 . للموظفين 
 التدريبة.  راكز الم العديد من  وإنشاء  شركات الأتصالات   أنشطة  تكثيف ✓
 ار الأفك وتطبيق  درةالمبا يع وتشج  الموظفين  فى  مارستثالإ"سياسة اعتماد  ✓

 . العمل  بيئة كفاءة لرفع  الموظفون يقترحها  التى  ولوالحل
التوسع فى خلق صف ثان من القيادات الشابة والموهوبين فى كافة   ✓

 . المستويات التنظيمية 
 . مشاركة العاملين فى برامج إدارة المواهب  ✓
الرئيسية والكفاءات والمواهب الحالية  تخطيط البدلاء ومراجعة المناصب  ✓

 لتحديد الكفاءات والمواهب المطلوبة 

 ي عل ائمين الق ✓
  دريب الت إدارة

شركات  ب
  الأتصالات 
 المصرية  

 تحداث اس
 إدارة 

 للمواهب 
 البشرية 

 

 بشئون لتهتم البشرية  الموارد  إدارة عن البشرية المواهب  إدارة فصل ✓
 .المواهب 

 .التنظيمي  بالهيكل المناسب  المكان  في  البشرية المواهب  إدارة وضع  ✓
 .الموهوبين  لرعاية كيان لتكوين والسياسات  اللوائح  عداد إ ✓
الإعلان عن إستراتيجية إدارة المواهب وتسويقها للعاملين مع   ✓

توضيح أهمية ومزايا برامج إدارة المواهب للجميع من خلال  
 مرةالاجتماعات والمؤتمرات والندوات وورش العمل المست

 

 ا العلي الادارة ✓
بشركات   ✓

  الأتصالات 
   المصرية  

 وفير ت
  زانية المي

 ةالملائم
 للحفاظ على  
 الموهوبين 

 

 المقدمة ارالأفك دد ع ىعل ناءاً ب  المناسب  التحفيزب ةخاص  ةسياس  عوض ✓
  إلى  الأفكار تحويل  على  الموظفين لتحفيز  الإبداع الإبتكار و ة ورعاي

 . مبدعة أتصالات  خدمات 
 حتفاظالأ في  تساهم التي  والتحفيز  والتعويضات  زاياالم نظم تبنى ✓

 . فى شركات الأتصالات المصرية   البشرية بالمواهب 

 العليا  الادارة ✓
  فى شركات الأتصالات 

 المصرية  

 
 دورتفعيل  

 إدارة 
 المواهب 
 البشرية 

 تحسين   في
 الأداء

 التنظيمى 

 ات بالمؤسس ار والإبتك داع الإب مراكز   مع    شركات الأتصالات  د عق ✓
 وتقديم  للموظفين الإبداعية  الأفكار  حتضان لأ الحكومية ت والجامعا
 .المناسب  الدعم

 ادل لتب والعالمية ةالدولي  اث الأبح  راكزم  تبع  ميةرس ات ارتباط  د عق ✓
 . لبحثيةا الخبرات و الاستشارات 

 لجنان  كيلوتش  وعية موض  اييرمع  ىعل ناءاً ب وظفينالم أفكار  ولقب ✓
 .منها  ستفادةللأ ة ومؤهل متخصصنة 

العليا   الادارة ✓
بشركات  
 . الأتصالات 

إدارات   ✓
التطويروالجود 

 . بالجامعات  ة
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