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 التنظيمي السلوک الاستباقى للعاملين کمتغير وسيط فى العلاقة بين إدارة المواهب والابتکار  

 . التجارية العامة فى محافظة القاهرة   دراسة تطبيقية على البنوک 

 د. أِشرف محمد ابراهيم عوض

 مُلخَّص البحث:  

في العلاقة بين للعاملين  الإستتتباقيالتعرف على الدور الوستتيط للستتلو  هدف البحث استتت

من خلال .  محتافظتة القتاهرةالبنو  التجتاريتة العتامتة في  في    -التنظيميوالابتكتار     إدارة المواهتب

، وقتد بلغتن بستتتتبتة إستتتتتجتابتة البنو مفردة من العتاملين بتلت     (400)التطبيق على عينتة قوامهتا  

أستفر  فقد    (،Smart-pls3)أستلو  بمججة المعادلات البنايية %(. وباستتددا    71مفردات العينة )

الابتكار    موجباً معنوياً على يراً ثتأ البشترية  دارة المواهبلإأن   أولاً: أهمهاعدة بتايج  عن   البحث

أن   ثالثاً:  وجود تأثير موجب معنوي للستتلو  الإستتتباقى على الابتكار التنظيمي.  ثانياً:  التنظيمي.

وأخيراً، أستفرت  لإدارة المواهب البشترية تأثير موجب معنوي على الستلو  الاستتباقي للعاملين. 

الابتكار البشتتترية و إدارة المواهببين للعلاقة للعاملين  النتايج عن توستتتط الستتتلو  الإستتتتباقى

من بتايج، فقد تم اقتراح مجموعة   البحثعنه    ر. وفي ضوء ما أسفموضع البحثللبنو   التنظيمي

لدى  للعاملين الإستتباقيالستلو  البشترية و  إدارة المواهبالتي تستتهدف تعييي ومن التوصتيات  

 البنو  العامة محل الدراسة.

 .الابتكار التنظيمي؛ الإستباقيالسلو  ؛ البشرية المواهب إدارة:الكلمات الدالة
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مة:       مُقد ِ

ً يايدة  المتفي أعقا  المنافستتتة   التوستتتع في الاعمالومن خلال ،  في الآوبة الأخيرة عالميا

ضترورة تتمية لأي مسستستة. فالهدف من   والتطور الستريع للتكنولوجيا أدت إلى إعتبار الإبتكار

جاذبة لمييد من لمسستتتتستتتتة من خلال تطوير وخلق أفكار جديدة االإبتكار هو خلق قيمة لأعمال 

 إدارة وتلعبالبيئية الطارية،  راتالمسستتستتة لمواجهة التغي  راتقدبالإضتتافة إلى تطوير   العملاء،

لأبها أهم ؛ واختيارها، وتطويرها والحفاظ عليهاجج  المواهب، دوراً هاماً في   المواهب البشتترية

تحفيي  وبالتالي  ،  الركيية الأستاستية لدبداو والإبتكار لأي مسستستة  امواردها التنظيمية، مما يجعله

عدد وقد كشتفن    .(2016)الشتحي،  المواهب البشترية وتطوير  من خلال تعييي    الابتكار التنظيمي

راستتتات إدارة  المواهب في عن عد  الاهتما  بد (,.Fabin et al  2018)  من الدراستتتات ومنها

أن عد  في مسستتتتستتتتات القطتاو الدتدمي تيتث  خاصتتتتة    الدول المتقتدمةالعتديد من القطتاعات في  

تنعكس في قتدراتهم الإبتداعيتة، وبتالتتالي ستتتتيسثر ذلت  على الاهتمتا  بتالموارد البشتتتتريتة يمكن أن 

هنتا  معتارف محتدودة فيمتا  فسلاء الموهوبين. لتجلت ،  الدتدمتات المقتدمتة وبتالتتالي ابدفتاي الرعتايتة له

وقد أكدت دراستتة  يتعلق بتأثير إدارة المواهب على الابتكار التنظيمي في ستتتياط قطاو الددمات. 

(Dzimbiri & Molefi, 2021 أبه بالرغم من العلاقة بين إدارة المواهب والابتكار المسسسي )

وقد العلاقة كوبها مجالاً مهما للبحث الأكاديمي.   وأهميتها في المسستتتستتتات الددمية، لم تح  هج 

تعتبر إدارة تيتث    (.2021)على،أدى ذلت  إلى خلق فجوة كبيرة في الأدبيتات التي يجتب ستتتتدهتا  

على بظتا  متكتامتل من وذلت  لأبهتا تقو   من أهم الاستتتتاليتب المتبعتة لمواجهتة التحتديتات،  المواهتب  

وير، وإدارة الاداء، والتدطيط المبني علي لاستتتقطا ، وتدريب وتط)االممارستتات مجموعة من 

الابتكتار في ظتل والتى يمكن الاستتتتتفتادة من خلالهتا  في تحقيق    (الموهبتة، والاتتفتاظ بتالمواهتب

الافكار     المنظمة للعاملين الموهوبين يعد أتد المصتتتتادر لتقديمالبيئة التنافستتتتية. لجل  فمن امتلا

العمليتات وتقتديم الدتدمتات بتالشتتتتكتل التجى يستتتتاعتد على التكي  مع الابتكتاريتة المتميية في مجتال  

يمكن تحقيق  لاوالمتغيرات البيئيتة، من أجتل تحستتتتين جودة الدتدمتات، وبتالتتالي فتمبته    التطورات

الستتتتلو  فت ومن بتاتيتة أخرى  ..(2020)أبو زيتادة،    ابتكتار مسستتتتستتتتي في ظتل غيتا  المواهتب

الجهود المبتجولتة للتحكم هو    (Proactive behavior of employees)للعتاملين     الإستتتتتبتاقي

وتعييي  اليقين  عتتد   في مواجهتتة  استتتتتبتتاقيتتة  أن تكون  أجتتل  الفرديتتة من  البيئتتة  في  الفتتاعتتل 

يعُد أتد المقومات الأستتاستتية التى تمًُكن    الإستتتباقي(. فالستتلو   Wu&parker,2017الابتكار)

غير متوقعة( من الإستتتمرار  المنظمات الحديثة )التى تعمل فى بيئات ذات أتداث غير مستتبوقة و

فى مواجهة التحديات والمنافستتة فى الإقتصتتاد العالمى، ولكى تتمكن من الوفاء بمتطلبات العملاء  

والمروبة فى مواجهة التغيرات الستتتتريعة، فهى تكون بحاجة ملحة إلى أفراد يتدطون المتطلبات  

 ,KIM, Ji Eunلمبادرة )المحددة للمها ، ويمارستتتون العمل بشتتتكل إستتتتباقى من خلال اتداذ ا

دور متيايد الاهمية في الأداء   Proactive Behaviorتيث بات للستتلو  الإستتتباقي   (.2021

كما أصتتتبحن الستتتلوكيات  Thomas et al., 2010)2020 et al., . (Garciaالابتكارى   ;

للعامل تستتتاهم بشتتتكل إيجابي في النتايج الفردية، مثل الابداو وأداء المها  والمبادرة   الإستتتتباقية

وبستبب الغتغوط المتيايدة  . Seibert et al., 2001; Hermann& Felfe, 2014)المهنية ) 

لتحويل العمل بحو اللامركيية، والمروبة، والابتكار المستمر للاستجابة للتغييرات فقد زاد إهتما  
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ظمات  بطلب الموظفين الإستتتباقيين الجين هم على إستتتعداد لإتداذ مبادرات في تل المشتتاكل  المن

فالمسستستة التي  (. Crant, 2000; Parker et al.,2006التنظيمية وتحستين الظروف الراهنة )

تقو  على الابتكار التنظيمي تهتم بجج  أفغتتل المواهب الموجودة في ستتوط العمل، والتي تتميي  

مداطرة وتكون ثقافتها مبنية على الإبداو والإبتكار، بالاضتتتافة إلى تمييها بالستتتلوكيات  بروح ال

خلق و تطوير أفكار جديدة، وتطوير القدرات هو وأخيرا، بجد أن الهدف من الابتكار  .  ةالإستتتباقي

  أهميتة ومن هنتا تظهر    .التغيرات  عبر ابتكتار العمليتات والدتدمتات، والابتكتار الاداري، لمواجهتة

 كتفاعل مشتتر  دورا هاما في  أن يلعبا  والتى يمكن ،للعاملين  الإستتباقيوالستلو  مواهب لإدارة ا

المنظمتتات بشتتتتكتتل عتتا  والتنظيمي  الابتكتتار  تحفيي ذلتت  يفري علي  على وجتته  البنو   . كتتل 

المييتد من الجهود بحو إدارة فتاعلتة للمواهتب مع الاهتمتا  الكبير بمظتاهر الستتتتلو   الدصتتتتو 

وعلى الرغم من اهتما  المسستستات الددمية العالمية بمدارة مواهبها البشترية للعاملين.   اقيالإستتب

أن معظم المسستستات العربية تفتقر  إلا أبنا بجد ؛  الإستتباقيهتما  بدلق أجيال تتمتع بالستلو  والا

 ,Abou Al Nileأكدت دراستتتة )تيث   الإستتتتباقيوالستتتلو  إلى الاهتما  بالمواهب البشتتترية  

( على أن إدارة المواهب تمثتل تحدياً كبيرا لجميع المنظمات المحلية والدولية، والتي تعمل   2019

  . فالمسستتستتة التي تقو  على الابتكار تهتم بجج  أفغتتلعلى تنمية القدرات الابتكارية للموظفين

الاهتما     كتشتتتتاف هج  المواهب بجاببلأن ا  المواهب، والتي تتميي بثقتافتها المبنية على الابتكار،

 .  يمكن أن يساعد كثيرا في تطوير الابتكار التنظيمي للعاملين ةالإستباقيبتطوير سلوكيات العمل 

ين کمتغير وستيط  لمأثر الستلوک الاستتباقى للعاوعلى ضتوء ما تقد  ستعى البحث لدراستة  

التنظيمي،  كمجتال تطبيقي على البنوک التجتاريتة العتامتة   فى العلاقتة بين إدارة المواهتب والابتکتار

  فى محافظة القاهرة.

 :الدراسة الاستطلاعية  -

وتحتديتد مجتمع البحتث ووتتدة   ، من أجتل تحتديتد مشتتتتكلتة البحتث وتكوين فروضتتتته 

، اشتتملن على دراستة مكتبية، تم فيها جمع (*) ية المعاينة فقد قا   الباتث بدراستة استتطلاع 

البيابات الثابوية المتعلقة بكل من ممارستتتات إدارة المواهب، الستتتلو  الاستتتتباقي للعاملين و  

قة مع عينَة عشتوايية من  الابتكار التنظيمي. بالإضتافة إلى عدد من المقابلات الشتدصتية ال  مُتعم ِ

( بالبنو  التجارية التابعة مصتترفي   - رييس قستتم  – بايب مدير  - فرد ) مدير إدارة أو فرو   35

بنت  القتاهرة(  وقتد استتتتتهتدفتن التدراستتتتة   – بنت  مصتتتتر   - لقطتاو الأعمتال العتا )البنت  الأهلي 

 الاستطلاعية ما يلي: 

 رية في البنو  موضع التطبيق, ممارسات إدارة المواهب البش مدى تطبيق  التعرف على   -

المتعلقة  الابتكارات    خاصة   التعرف على القغايا  التى تقابل البنو  المتعلقة بموضوو الابتكار  -

 . باعتبار الددمات المصرفية أساس بشاط البنو    بالددمات المصرفية التى تقدمها تل  البنو  

أكَّدت بتايج الدراستة الاستتطلاعية على تطبيق إدارة المواهب والتي تجرى بشتكل ممنهج   وقد    -

% تقريبًا(، وعد  القدُرة على تحديد مدى   66من بين عينة العاملين بنستتبة    23)وِفقاً لإجابات  

%   34من بين عينتة العتاملين بنستتتتبتة    12تطبيق واضتتتتا لإدارة المواهتب ) وِفقتًا لإجتابتات  

بتالإضتتتتافتة إلى غموي العلاقتة بين إدرة المواهتب البشتتتتريتة وممتارستتتتات الابتكتار  تقريبتًا(،  

 
 .   11/10/2021-19/9، بتاريخبفروع البنوك محل الدراسة المقابلاتمجموعة من  (*)
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هنتا  % تقريبتًا(.أيغتتتتاً    68من بين عينتة العتاملين، وبنستتتتبتة    24التنظيمي )وِفقتًا لإجتابتات  

 . مشكلات تواجه البنو  موضع التطبيق في ابتكار الددمات المصرفية 

إدارة المواهب  يق البنو  لممارستتات  تطب أوضتتحن المقابلات الشتتدصتتية أبه على الرغم من  -

تبتاين الفهم العتا  للعينتة )فيمتا بينهتا( تول معرفتة وتتأثير كتل من إدارة    لوت  البشتتتتريتة إلا ابته  

عد  القدرة على  ، بالإضتافة إلى  المواهب، والستلو  الاستتباقي للعاملين على الابتكار التنظيمي  

 الاستباقية. معرفة مدي تطبيق ممارسات العمل  

فاعل  ال تطبيق  أن هنا  بقص واضتا في ال من خلال المقابلات الشتدصتية واراء العينة اتغتا   -

لددمات المصتترفية في ظل تنامي المنافستتة بين البنو  العامة والبنو   لابتكارات الداصتتة با ل 

، الداصة والأجنبية العاملة في مصر والتى لديها مديون ابتكاري كبير في خدماتها المصرفية 

 يظهر بشكل متتالي في السوط المصرفي.  والجي  

لم تكن هنا  الحرية الكافية لتشتتجيع ممارستتات ستتلوكيات العمل الاستتتباقي للعاملين في هج   -

البنو . ويسكد ذل  الباتث بأن هنا  بالفعل ضتع  في تشتجيع هجا النوو من الستلوكيات وذل  

 سنة بأتد هج  البنو .   11لعمل الباتث لأكثر من 

وقد تبين للباتث مدى ضتترورة البحث ومعرفة أثر إدارة المواهب على الابتكار التنظيمي من  -

خلال الدور الوستيط للستلو  الاستتباقي للعاملين خاصتة وأن عمليات الابتكار والابداو تحتاج  

إلى ستلوكيات عمل إستتباقية من العاملين بالإضتافة الى الحاجة الماستة لتبنيها من جابب إدارة  

 البنو . هج  

 البحث: وتساؤلات مشكلة 

أصتبا تطوير المسستستات المالية  )خاصتة البنو  التجارية التابعة لقطاو الاعمال العا  في  

والجي يعُد مصتر( هو أتد المحاور الهامة الجي يعتمد على ضترورة تفعيل دور المورد البشترى،  

مفتاتاَ لنجاح أي منظمة في تحقيق أهدافها، وأن الإدارة الجيدة للمواهب البشترية يمكن أن تستاعد 

في تطوير الابتكتارات بهتج  البنو . ولكي تقو  البنو  محتل البحتث من تحقيق ذلت  فعليهتا أن تولي  

 لدراسة إدارة المواهب وسلوكيات العمل الاستباقية للعاملين إهتماما كبيراً.

حول آلية   وبناءاً على الدراسة الاستطلاعية التى قام بها الباحث للتعرف على الفجوة البحثية

تدعو التى  والاسباب  الابتكار  فاعليةإلى    تطوير  وزيادة  تطوير    توجيه  نحو  البشري  العنصر 

المصرفي   العمل  في  على  فسير  الابتكارات  الحالية  دراسته  فى  الباحث  الاستباقى  كز  السلوک 

ة على  للعاملين کمتغير وسيط فى العلاقة بين إدارة المواهب والابتکار التنظيمي: دراسة تطبيقي

من ثم يمكن بلورة مشكلة البحث في التساؤلات و.  البنوک التجارية العامة فى محافظة القاهرة

 التالية: 

هل تسُثر إدارة المواهب تأثيراَ معنويا فی تحقيق الابتكار التنظيمي في البنو  موضع   .1

 التطبيق؟ 

للعاملين على الابتكار التنظيمي في البنو  موضع    الإستباقيإلى أى مدى يسُثر السلو    .2

 التطبيق ؟ 

 في البنو  موضع التطبيق؟   الإستباقيتأثيراً معنوياً على السلو   إدارة المواهب    تسثرهل   .3

للعاملين فى العلاقة بين إدارة   الإستباقيما هو طبيعة الدور الوسيط الجي يلعبه السلو    .4

 ي للبنو  موضع التطبيق؟ المواهب البشرية والابتكار التنظيم
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 :أهداف البحث

التعرُف على مدى وجود تأثير معنوي لإدارة المواهب في تحقيق الابتكار التنظيمي في   -1

 البنوک موضع التطبيق. 

للعاملين في تحقيق الابتكار    التعرُف على مدى وجود تأثير معنوي للسلوک الإستباقى -2

 التنظيمي في البنوک موضع التطبيق. 

للعاملين   الإستباقيف على مدى وجود تأثير معنوي لإدارة المواهب في السلو   التعرُ  -3

 في البنوک موضع التطبيق. 

إدارة المواهب و  في العلاقة بين  لسلوک الاستباقى للعاملين  فهم طبيعة الدور الوسيط ل -4

 . في البنوک موضع التطبيقيمي الابتكار التنظ

تيويدها بتوصيات تساهم    خلال  منالبنوک التجارية العامة فى محافظة القاهرة  مساعدة   -5

بأهمية  في للعاملين  تعييي  و  البشرية  المواهبإدارة    توجيهها  الاستباقى  بما  السلوک 

تحقيق   ويغمن  لتحقيقالتنظيمي  الابتكاريساعدها  وذل   العملا  ،  وتطوير  ء  تطلعات 

 القدرة التنافسية لهج  البنو .

 أهمية البحث: 

 يعتبر هتجا البحتث إمتتداداً   وتتمثتل في أن هتجا البحتث  كةاديميةة:  الأهميةة العلميةة ا الأ

للدراستتات الستتابقة ذات العلاقة بموضتتوو إدارة المواهب وتأثير  الكبير في جج  وتطوير  

والمحتافظتة على المبتدعين من الموارد البشتتتتريتة، بتالاضتتتتافتة إلى تنتاولته متغير هتا  وهو 

الابتكار التنظيمي وهي كمتغير وستتتيط بين إدارة المواهب وللعاملين   الإستتتتباقيالستتتلو  

 الإستتتتتباقيإدارة المواهب، الستتتتلو   تجمع بين المتغيرات الثلاث)الدراستتتتة الأولي التى 

 -بتالبنو  التجتاريتة العتامتة فى محتافظتة القتاهرة  للعتاملين، الابتكتار التنظيمي(. وتطبيقهتا في  

 التالية: النقاط بعض النظري في من الجاببويمكن تلديص أهمية البحث  

البشتتترية،  المواهبدبيات عبر تقديم واختبار بموذج مقترح لتأثير إدارة  الأستتتد الفجوة في  -1

في البنو   للعاملين كمتغير وستتتيط   الإستتتتباقير في ظل وجود الستتتلو   بتكاالافي تحقيق  

 .موضع التطبيق

البشتتتترية والستتتتلو    المواهبهتما  بالاالتي تسكد علي    الحديثة داريةالاالتوجهات   مواكبة -2

ديرين في التعرف علي إدارة المتية اخري سيسهم البحث في رفع قدرة ، ومن با الإستتباقي

أن يستهم   يأمل الباتث بتكار، واخيراالالتدعيم  للعاملين الإستتباقيوأبعاد الستلو    المواهب

 .ةستقبليلمدراسات المجموعة من ال جاللمفتا ا في ضوء بتايجه البحث علي

   والتطبيقي:الجانب الثاني العملي  - 

والتى تستتتتدد  البنو  التجارية العامة في مصتتتر تتغتتتا أهمية البحث كوبه يطبق على   .1

  .الاقتصادية دوات لتحقيق التنميةالاأهم  كأتد

للعاملين في البنو  التجارية محل الدراستة ومدى الاستتفادة    الإستتباقيتشتديص الستلو    .2

تعمل في بيئة   أبهالى إمنها بوصتتفها مسستتستتات تعمل في بيئات تنافستتية عالية، اضتتافة  

سستتستتات في وضتتع لمستتتفادة منها بتل  االاوأخيرا تقديم أستتس ستتليمة يمكن مغتتطربة. 
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العاملون فيها إلى الستتلو  حول  يتوأن   المواهباستتتراتيجيات تغتتمن التوجه بحو إدارة 

والتى تعود بالنفع    والتميي  بتكارالاتحقيق   بالشتكل الجي يستهم فيو ،المرغو   الإستتباقي

 جتمع. لم، و من ثم خدمة اتطوير الددمات المصرفيةعلي 

تبصتتتير المديرين وذوي العلاقة من الافراد الجين يشتتتتركون باتداذ القرارات في البنو   .3

التي يجب أن يتمتع بها موظ  المستتتقبل    ةالإستتتباقيعلى أهمية استتتثمار القدرات العقلية 

خاصتة في البنو  محل الدراستة بظرا للمنافستة الشتديدة   الإستتباقيبتيجة اتصتافه بالستلو   

 .لأجنبيةامن جابب البنو  

وضتع مجموعة من ممارستات إدارة المواهب بالبنو  موضتع التطبيق تمكنها من تعييي   .4

 ، ومن ثم تحقيق الابتكار التنظيمي لهج  البنو . للعاملين ةالإستباقي  السلوكيات

 :الإطار النظري

 البحث وأبعادها، وذل  عىل النحو التي:  يتناول الباتث في الإطار النظري مفاهيم منغيرات

   (Talent) .مفهوم الموهبة - 

 إدارة المواهب  :وأهمية مفهوم  -

تشير الموهبة إلى  الأفراد الجين يمتلكون إمكابيات عالية ومعارف ومهارات، تمكنهم القيادة  

( بأبها 2005، وقد عرفها )القريطي،   (Mucha, 2004)بنجاح والتحول والتغيير داخل المنظمة  

الى أن   (Beardwell & Claydon ,2010) وقد أشار  " تيازة المرء أو امتلاكه لميية ما".

والتطوير والحف  للأفراد الجين لديهم طاقات الموهبة هي عملية الجج  والإبقاء والتشديص  إدارة  

بجهتود   ( أبها الإدارة التى تقو  تقتو 2017ويري) العمتري،  .  عالية وهم يمثلون قيمة عليا للمنظمة 

عليها  والمحافظة  المواهب،  أفغل  استتقطا   عتن طريتق  متميتي  أداء  إلتى  للوصتول  مدططة 

بأن أهمية إدارة الموهبة تكمن في     (Sabun & Karacay, 2016)وبين  لتحقيتق بتايج فعالة.

الإبتاج من  تييد  أن  يمُكن  التي  الاستراتيجية  بالقدرات  يتمتعون  الموهوبين  الأفراد  أن  ية تقيقة 

تهدف إدارة المواهب إلى صناعة  كما    والكفاءة والميية التنافسية للمنظمات في جميع الصناعات.

الأفراد المناسبين في الوظيفة المناسبة، وتشمل تدطيط القوى العاملة، والمسار الوظيفي والتطوير  

(2021  ,(Hermawan & Harimurti.  في الجدد  الموظفين  تقوية  على  تعمل  التي  فهي 

نظمة، والحفاظ على الحاليين وتطويرهم وجج  من لديهم الكفاءة والالتيا  ويرغبون في العمل  الم

مهارات  العديد من العبر    في المستقبلمنظمة لتكون رايدة  لفي المنظمة. وأبها عملية لغمان قدرة ا

   .((Dheafani,et al., ,2021 القيمة الاستراتيجية التي يمكن أن تحقق

 (  Talent Management Practices) مفهوم ممارسات إدارة المواهب 

ترتبط إدارة المواهب بصتلة مباشترة بالموارد البشترية، تيث تحتاج إلى بنية قوية للموارد البشترية 

من أجل أن تمارس على بحو. و أن قدرة المنظمة على التوظي ، والاتتفاظ والاستتقطا  وشتغل  

المستتتتويات تمثل الميية التنافستتتية الصتتتحيحة والحقيقية لعمليات المنظمة.  الموهوبين في جميع  

(2011 .Richard, et. Al( بينما وجد كل من .)Guerci, and Solari, 2012  أن ممارستتة )

إدارة المواهب تنطوي من ضتتمن بشتتاطاتها على مها  تطوير الموارد البشتترية. فمدارة المواهب  

تيجية الأعمال ولا يمكن التعامل معها باعتبارها من مها  بظا   تعتبر مرستدة ومتغتمنة في استترا
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الموهبة عن تطبيق أفغتتتل الممارستتتات في تحديد  إدارةوتعبر  فرعي لإدارة الموارد البشتتترية.

  . (Lockwood, 2006)ورعتايتة المواهتب بتالمنظمتات وتتأهيلهتا وتوظيفهتا وتفعيلهتا داختل العمتل .

أستاستية وهي : )استتقطا  الموهبة، تطوير الموهبة، رييستية  دأبعاالموهبة بأربعة    إدارةتتمثل   و

 إدارةأداء الموهبة،الاتتفاظ بالموهبة( والآتي إيغتتتاح مدتصتتتر لكل متطلب من متطلبات    إدارة

 :الموهبة

      ( Attracting Talent) :جذب المواهب -1

التنافسية   شديد  العالم  هجا  في  باجحة  تكون  أن  في  ترغب  التي   تتدج  التى    يهالمنظمات 

واستباقي  اللازمة    جراءاتالإ منهجي  العاملة  بشكل  القوى  أفغل  استقطا   لغمان 

إستقطا   (  Lyria, 2014الموهوبة.   استددا  وأن  إلى  الأول  المقا   في  يهدف  المواهب 

ملاءمة لتلبية   الأفراد الأكثر المهارات المطلوبة واستقطا    د أساليب التعيين والاختيار لتحدي 

  (Beardwell & Claydon, 2010) .متطلبات العمل في مجال الموارد البشرية 

 ( :Talent development) الموهب تنمية -2

الموهبة هو تطوير الأفراد ذوي القدرات والإمكابيات    تطويرلإن الهدف الأستتتاستتتي  

العالية وتنمية المدراء المستتقبليين والجي يسدي إلى تعييي المنا  التنظيمي للمنظمة وترستي   

ولكن استتتتددامهم استتتتراتيجيات تنمية المواهب لتيويد الموظفين بعمل هادف أكثر    ثقافتها.

 العاملين في الشتتتتركة مما يستتتتاعدها في  مهاراتيدمج اهتماماتهم في عملهم اليومي ويعمق  

 (Mwangi ,2009تحقيق التوافق الوظيفي )

  (  Garavan and Carbery, 2012 :)إن عملية تنمية المواهب تشتتمل أربعة مجالات واستتعة

  وهي :

الهويتتة )1 الموجتته الا. تحتتديتتد  التتجين هم  ؟  لتطويرلم  هتحتتديتتد  إلى  الموظفين  بحتتاجتتة 

 التطوير؟(.

 ؟(.والوقن المستغرطتطويرها,  الواجب  راتالتصميم )ما القد. 2

 الفاعلية؟(. . التقييم )ما هي الأدوات المستددمة في قياس3

 العليا؟(. دارةالإ تقديمه عن طريقالجي يمكن ما هي أبواو الدعم ) المسسسي. الدعم 4

  :هباالاحتفاظ بالمو -3

التي تشتكل ترجمة واقعية لتمكين رأس   إدارة المواهبيعد الاتتفاظ بالمواهب واتدة من 

هيئتهتا لمواجهتة الصتتتتعوبتات تالمتال البشتتتتري والاعتمتاد عليته في تحقيق أهتداف الشتتتتركتات و

تركي بشكل    وهي تمثل العملية التى. (Oladapo, 2014)والتحديات إلى جابب الموارد الأخرى  

إبقاء المواهب داخل المنظمة من خلال تلبية اتتياجاته وتوقعاتهم ومكافأتهم على استتراتيجي على  

أدايهم المتميي، وتقديم الدعم المناستب  من رسستايهم و بالتالي تحقيق رضتاهم عن المنظمة وبقايهم  

 ,Karunathilaka)  للنجتاح  في المستتتتتقبتل  المنظمتةفيهتا، فهسلاء الموهوبون هم التجين يقودون  

et.al, 2016).   
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الأداء بتصتتتتميم  العمتل، وتحتديتد معتايير الأداء، وتحتديتد  إدارة: وتعني   أداء الموهبةة  إدارة -4

الفجوة بين الأداء المدطط أو المستتتتتهتدف والأداء الفعلي، وتحتديتث الأهتداف والتعتامتل مع متا 

يظهر من مشتتكلات الأداء وتبادل النصتتا والمشتتورة مع قادة فرط العمل بشتتأن التعامل معها  

ووضتع  -والعاملين دارةبين الإ -تنفيج عقد الأداء إجراءاتوستبل تيستير وتنمية الأداء، واتداذ 

خطة تطوير الأفراد الجين يسدون أعمالهم، ويتغتمن ذل  تهيئة مستتمرة لمعلومات مرتدة عن  

 , (Alsakarneh,et al.2018)بتايج الأداء وإعداد مراجعات لمدى التقد  في الأداء

 :الابتكار التنظيمي

 التنظيمي:تعريف الابتكار    -

إلى توليتد أفكتار جتديتدة والتي يتم تحويلهتا إلى    التنظيمييشتتتتير المفهو  الواستتتتع للابتكتار  

(.   Institute of Public Administration Australia, 2014مدرجات بهدف خلق قيمة )

وتعرف الحكومة المركيية البريطتابيتة الابتكتار على أبه  الاستتتتتثمتار النتاجا للأفكار الجديدة على 

أو الشتتركة، أو الصتتناعة أو القطاو. وعلى مستتتوى الدولة فمن الابتكار ينطبق على المسستتستتة،  

الددمات، المنتجات، العمليات التجارية، والنماذج الصتتتناعية، والتستتتويق والتكنولوجيا التمكينية  

(2009  ,The National Audit Office.)  ( 2020ويعرف, . Et al  ,Ramya)   الابتكتار

وتوستتتيع    والتقد  التكنولوجي  افستتتةالمن ظمات لتكيي  ظروفالمنتستتتتددمها   اليةالتنظيمي بأبه 

التنظيمي هو أبشتتتتطة الابتكار  وبالتالي فمن  الستتتتوط عبر إبتتاج منتجتات وتقنيتات وأبظمتة أتدث. 

ميية  المسستتستتة التي يتم إجراسها لإبشتتاء وتنفيج معرفة جديدة من أجل إبتاج خدمات وعمليات م

وجعتل العمليتة والهيكتل والتكنولوجيتا أكثر تتداثتة وبتالتتالي    ،لتلبيتة اتتيتاجتات العملاء بطرط مدتلفتة

بناءا على الدراستتتتات التى أجرين  و   .يمكن أن تستتتتاعد في تحقيق الرخاء بين الأفراد والمجتمع

 – Innovation Scoreboard Indicators EPSIS على الابتكتار التنظيمي مثتل دراستتتتة

APSII.2009)  (The Australian Public Sector    المسشتر الاستترالي للابتكار في القطاو

  لوتتة بتتايج الابتكتار   -المشتتتتروو الأوروبي لقيتاس الابتكتار في القطتاو العتا   ودراستتتتتة   العتا 

European Public Sector Innovation     ،دراستتتتتتة  و ختتتلال   & Arundelمتتتن 

Hollanders, 2015)  ، ) البتاتتث بتالاعتمتاد على تلت  المسشتتتترات في قيتاس الابتكتار  فقتد قتا

 وهي: التنظيمي  لابتكار  اأبواو  ، تيث تددت تل  المسسسات   التنظيمي

والتجي يعني تقتديم ختدمتة جتديتدة، أو إدختال   (Service innovationالابتكةار في الخةدمةة ) .1

يات الدتدمة في  وعادة ما يستتتتبق عمليتات ابتكتار عمل ،تحستتتتين على جودة خدمة قايمتة فعليتا

  .  (Hamif&Asgher,2018)القطاو الددمي 

( والتجي يعني تعتديتل أو Service delivery innovationالابتكتار في توفير الدتدمتة ) .2

 .طرط جديدة في ايصال الددمة العامة تغيير أو ابتكار

و .3 الاداري   Administrative and Organizational)  الةمةسسةةةةسةةةةةيالابةتةكةةار 

innovation) والتجي يعني التغيير في الهيكتل التنظيمي للمسستتتتستتتتة والروتين الستتتتايتد 

(Hollanders, Arundel, & Buligescu,2013)  
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وهو الابتكار الجي يركي على النشتتتاط   Markiting innovation  الإبتكار التسةةةويقي: .4

تستويقي، وما تقو  المييج الالتستويقي وأستاليب العمل التستويقية، ولا ستيما ما يتصتل بعناصتر 

أو استددا  معدات أو الات تساهم في خلق تالة    إجراءاتبه المنظمة من أساليب وطرايق و

 .جديدة تسويقياً سواء في مجال المنتج أو التوزيع أو الترويج أو التسعير

تطبيق  هو  الابتكار الاتصتالي "   Communication innovationالإبتكار في التواصةل  .5

عييي وتطوير الددمات أو الستلع التي تقدمها المسستستة، أو إتداث تطورات أستاليب جديدة لت

 تأثير على سلو  الأفراد أو غيرهم.لبوعية عليها ل

العمليتات  Bloch,2013ويشتتتتير  )  Process( إلى بوو اخر من الابتكتار هو"ابتكتار 

innovation "  ،وذل  فيما يتعلق في ويتغتمن ابتكار العمليات تطبيق أستلو  أو منهجية جديدة

ابتاج وتوفير الددمات والستلع، كما قد يشتمل هجا الابتكار تغيير وتطوير المعدات والمهارات، أو 

إدخال تحستينات على الددمات المستابدة مثل تقنيات المعلومات والمشتتريات والمالية والمحاستبة.  

المفتتاهيمي  ,2008Windrumأمتتا)   الابتكتتار  هو  الابتكتتار  أبواو  في  اخر  بعتتدا  فيغتتتتي    )

Conceptual Innovation   والجي يعني تطوير رسى جديدة، وتحدي المستلمات والافتراضتات

 . New Paradigmsالقايمة، أو تتى تحدي أبماط تفكيرية جديدة 

  :مبررات توجه البنوك  نحو الابتكار

(  أن الابتكار هو وستيلة التنافستية. كما أكدت  Stanka, 2013ث ومنها  )أشتارت العديد من البحو

بتايج الدراستتتة الاستتتتقصتتتايية التجريبية لقياس الابتكار في القطاو العا  البريطابي ما ابتهن إليه 

(  أن الهتدف من الابتكتار في Tummers &  Bekkers De Vries,   2014بتتايج دراستتتتة )

مسستستات الحكومة المحلية البريطابية تمثل في التركيي على تأدية الددمة الحالية بجات الفعالية أو 

أفغتتتل، وتحقيق الجودة، وتوقع المبحوثون بأبه خلال الستتتنتين المقبلتين ستتتيظل هدف تحستتتين  

ييستتا للابتكار. كما اتفقن  دراستتة الفعالية وتدفيض النفقات والشتتراكة مع المجتمع المحلي هدفا ر

أن    في  (2015دراستتتتة )مركي محمتد بن راشتتتتد للابتكتار الحكومي،    مع  ( 2016)الشتتتتحي، 

محفيات البيئتة التداخليتة  والمتمثلتة في دعم الإدارة العليتا وشتتتتيوو ثقتافتة داعمتة للابتكتار وتوفر  

درة في قيادة المشتاريع الابتكارية  المالية والموارد البشترية))المدربة والمحفية( وتشتجيع روح المبا

هي أكثر المحفيات أهمية) في دفع المسستستات الحكومية) الاتحادية) بحو الابتكار. وتجمع العديد من 

الدراستتتات على أن للقيادة  دورا هاما إما في عرقلة الابتكار أو في الدفع به، وقد تم إثبات التأثير 

( والتى أجرين  Tan,2010المتدصتتصتتة مثل دراستتة )  الإيجابي للقيادة في العديد من الدراستتات

مسستستة تكومية فازت بجوايي التميي المسستستي بالصتين، وخلصتن الدراستة أن القيادة    84على  

القتايمتة على الكفتاءة والإبجتاز والتى تدلق البيئتة المواتيتة للتعلم تلعتب دوراً هتامتا في تنفيتج واعتمتاد 

 .الابتكارات

 ن للعاملي الإستباقيالسلوك   

 proactive behavior of employees للعاملين   الإستباقيالسلوك  مفهوم  -

بأبها "أخج المبادرة في تحستتتتين الظروف الحالية. وأبها تنطوي على   تعرف الإستتتتتباقية

تحدي الوضتع القايم بدلا من التكي  بشتكل ستلبي لتقديم شتروط " لجا تعتبر الإستتباقية هي مبادرة  
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ذاتية وينطوي على إجراءات موجهة بحو المستتتتتقبل والتي تهدف إلى تغيير وتحستتتتين الجات أو 

بأبه  على المستتتوى الفردي    الإستتتباقيويشتتير الستتلو  . (Presbitero,2015الوضتتع الحالي )  

لابطلاط الجاتي، والعمل على تركيي الفرد بالمستتتقبل والجي يهدف إلى تغيير الوضتتع الدارجي،  ا

جل الحصتتول على أداء من الأ, مثل تحستتين  همثل تحستتين أستتاليب العمل، أو تغيير بعض جوابب

اجرايياً بأبه السلو   للعاملين  الإستباقيالسلو  أن بعرف تغجية مرتدة من المشرف. وبجل  يمكن 

ستتتتاس دراستتتتة وتحليل بيئة الأعمال والتنبس بتغيراتها المحتملة التي ستتتتتتعري لها  أالقايم على  

عن استتكشتاف الفر  المستتقبلية واستتغلالها بكفاءة قبل أن  مستتقبلا للاستتعداد لها وتفاديها فغتلاً 

ومتا يعيز ذلت  هو رأس المتال ،  عمتالهتاأيتدركهتا المنتافستتتتين ممتا يكستتتتبهتا ميية التفرد في قطتاو  

البشتتتري الإستتتتراتيجي المتمثل بقدرة الأفراد العاملين على استتتتكشتتتاف وتحليل البيئة الدارجية 

لمعلومات المكتسبة منها واستددامهم الاتصال الفاعل الجي  ومدى تعاوبهم في استيعا  المعرفة وا

يغتمن تحويل وبشتر المعرفة والمعلومات المستتوعبة وتطبيقها لاتداذ قرارات استتراتيجية مهمة  

 تسدي التحقيق الأهداف الموضوعة بما يعيز توجهها الريادي.

  Importance of Proactive Work Behavior للعاملين   الإستباقيالسلوك . اهمية 2

كوبها تمكن أولئ  الأفراد الجين يشتاركون في العمل للعاملين    الإستتباقيالستلو  تتغتا أهمية 

بشتكل استتباقي ومحاذاة ظروف عملهم وفقا لاتتياجاتهم وقدراتهم وكجل  يمكن العاملين أصتحا  

من التوافق مع بيئتهم. وإبهم يعبسون مواردهم الوظيفية وينشتسون بيئة عمل  ةالإستتباقيالمبادرات 

 ,.Bakker et. Al ).هو ستمة مميية للمشتاركة ) و ئثار  مليئة بالتحديات تعيز الحماس والاستت

هو أهم عامل محدد للنجاح التنظيمي و تطوير فاعلية المنظمة،   الإستتباقيالستلو   ويعتبر   2012

ياء جديدة تتعلق بالوضتع الحالي، بدلا من مجرد شت إذ يعمل على تحستين الوضتع الراهن أو إبشتاء أِ 

لتفادي صتتعوباته والتكي  مع تغيراته  بوء بالمستتتقبل القريب القبول الستتلبي للوضتتع الحالي، والتن

ومن جهة أخرى معرفة الفر  واستتتثمارها بشتتكل استترو من   (.Wahynu, 2019) من جهة

وقد بينن   .للمنظمة التي تجعلها في مراكي متقدمة  الإستتتتباقيالمنافستتتين بما يحقق ميايا التنافس 

النستتتبة للمنظمة بستتتبب النتايج الاستتتتراتيجية  ( أن له أهمية كبيرة ب  2021دراستتتة )الماضتتتي،

، ويييتد من كفتاءة المنظمتة متايسدي الى زيتادة الابتتاجيتة و من ثم  يجتابيتة التى يمكن أن يحققهتاالإ

  والفعالية الجاتية. ةالإستباقيبجاح المنطمة في تحقيق اهدافها، ويركي على الشدصية 

  Dimensions of Proactive Behavior الإستباقي. ابعاد السلوك 3

الابعاد الاتية والتي تم اعتمادها Collins, 2010)  & (Parkerلقد تدد عدد من الباتثون ومنهم  

تحمل المستتسولية، صتتوت الموظ ، الابداو   للعاملين وهي  الإستتتباقيالستتلو  في قياس متغير  

 واخرون،)الشمري،  وقد تم اعتماها في العديد من الدراسات وهي    (،الفردي و منع وقوو المشكلة

2020( ،)Farooq et al.,2019،2019(، )الحكيم والطايي . ) 

يحدث هجا الستلو  عندما يستعى العاملون إلى تحستين :   Taking Chargeتحمل المسةسولية -أ

 ,Searleاو ابتكتار طرايق جتديتدة عنتد تنفيتج الأعمتال )هيتاكتل العمتل والممتارستتتتتة والروتين(. )  

( كما أن تحمل المستتتسولية تعني تبني مبادرة لتحستتتين Ouyang et al.2015 ,( وبين ) 2011

والتروتتيتن.   والتمتمتتارستتتتتتات  التعتمتتل  )هتيتتاكتتل  متن  كتتل   (،Ouyang et al.,2015ويتتتفتق 
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(Presbitero,2015  ) ويأخج زما  المستتسولية   الإستتتباقيإلى أن تحمل المستتسولية يتعلق بالنشتتاط

  هياكل الممارسات والعمل والروتين. لغري تحسين، واجراء مبادرة في العمل

أن أبظمة صتوت الموظ  عادة ما تتغتمن مجموعة  :  Employee Voiceب. صةوت الموظف 

متنوعتة من الهيتاكتل والعمليتات التي تمكن في مكتان العمتل، وأتيتابتا على تمكين الموظفين بشتتتتكتل  

كما    (Dundon et al.,2015) مباشتر وغير مباشتر على المستاهمة في صتنع القرار في المنظمة

)   يمثل إجراء اتصتتال بناء وتغيير مثمر يهدف إلى تحستتين المواق  الشتتدصتتية لموظفي المنظمة

(Crant et al .,2011.   اشتتتارا  بينما(, 2016  Yan    &Xiao    إلى أبه التحدي ) الإستتتتباقي  

ايجابي.   الموظفين وتقديم الاقتراتات البناءة التي تستتهم في تغير  بشتتكل  ىللوضتتع الراهن من لد

أن هنا  العديد من الامتيازات التى يتحلى بها صتتتوت    (Dundon et al.,2016) أشتتتار وقد

ء وبتالتتالي تتل النياعتات واتدتاذ القرارات، القنتاعتة والرضتتتتا داالموظ  وهي ) بمو الابتتاج والأ

 الوظيفي للموظفين(.

ويتمثل بالسلوكيات التشاركية في توليد وتنفيج :  Individual Innovationالفردي    الابتكار  ج.  

ذل  استكشاف وتحديد الفرصة، توليد الأفكار أو الأساليب الجديدة وتطبيق الأفكار  الأفكار، بما في 

بداو الموظفين إأن   (Akgunduz, 2018) أشار وقد    . (Collins    &Parker 2010 ,الجديدة.) 

عمليات( تديثة ومفيدة وقيمة لدى شدصيات ، و   إجراءات ،  خدمات   ، أفكار   ، منتجات   )   يتغمن تألي  

معا  اجتماعي   تعمل  بظا   العمل وبالتالي    ، في  على  المعتمد  التوجه  دور - يعكس  الافراد  يبدأ  تيث 

ون مسثرون بشكل خا  الإستباقي ، الموظفون  لمسثرة التغييرات بنشاط لتحقيق أهدافهم ا   الشدصيات

 ياء في الوظيفة عند منحهم الفرصة للقيا  بجل .في البحث عن طرايق أمثل للقيا  بالاش 

المشكلة   وقوع  منع  ):  Problem Preventionد.  المشكلة Searle  2011,يرى  منع  أن   )

الإ  يحدث وتنفيج  المشكلات،  لحدوث  الججري  السبب  لاكتشاف  العاملون  يسعى   جراءات عندما 

 Ouyangالكفيلة لمعالجة السبب ومنع تكرار  مما يسدي إلى منع وقوو المشكلات مستقبلا. واشار

et al., 2015))  كل   وقد اتفق ذاتية التوجيه والتوقع لمنع تكرار مشاكل العمل. إجراءاتالى ابها  

( على تعريفهما لبعد منع وقوو المشكلة  Beck&Knutson,2014 (، )Frese&Fay,2001من )

كتشاف إوقايية ذاتية التوجه للوقاية من تكرار المشاكل في العمل، وبعد ذل     إجراءاتبه  أ  على

 جراءاتع وقوعها مستقبلاً وتكون هج  الإمنل  إجراءاتالسبب الرييسي للمشاكل لدى الفراد واتداذ  

 وقايية أو ذاتية التوجه لمنع تكرار مشاكل العمل.

 الدراسات السابقة وصياغة فروض البحث: 

 إدارة المواهب والابتكار التنظيمي. بين تناولت العلاقة دراسات سابقة 

، وفي هجا  المصرفيقطاو  الرصدت بعض الدراسات أهمية ممارسة إدارة المواهب في  

( بعنوان " تقييم مدى تطبيق إدارة المواهب  Al-Ruwaili,et al., 2013)دراسة  السياط جاءت  

الوطنية   السعودية  البنو   عن  في  عبارة  الدراسة  عينة  وكابن  بمدارات    18والأجنبية  مسسول 

الموارد البشرية في أربعة من البنو  السعودية، وجاءت أهم النتايج مسكدة على الاهتما  الكبير  

البشرية. البنو  بمدارة المواهب  ( لتأكد  دور 2016وقد جاءت دراسة )تسين،    من جابب هج  

البشرية ف التنظيمي في الجامعات العراقية.  عمليات إدارة المواهب  كما تناولن ي تعييي الابداو 

في تحقيق الإبداو في البنو     ( والتى هدفن إلى قياس أثر إدارة المواهب2017)الدليفة،  دراسة  
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التجارية الكويتية، تيث اعتمدت الدراسة على الأسلو  الوصفي التحليلي. وقد توصلن الدراسة  

وجود أثر معنوي ذو دلالة إتصايية لإدارة المواهب المتمثلة بت )إختيار   إلى عدد من النتايج أبرزها:

التجارية   البنو   في  الإبداو  تحقيق  في  بالموهوبين(  والإتتفاظ  الموهوبين,  وتنمية  الموهوبين, 

الكويتية. وأيغا عد  وجود أثر معنوي ذو دلالة إتصايية لاستراتيجية استقطا  الموهوبين, في  

ي البنو  التجارية الكويتية. وكابن أهم النتايج: ضرورة مشاركة مدراء الفروو تحقيق الإبداو ف

ضوء  في  الموهوبين  استقطا   عملية  في  البن   ووتدات  أقسا   في  والأفراد  الأقسا   ورسساء 

على   اعتمادا  الموهوبين  إختيار  لعملية  أسس  وضع  ضرورة  مع  والتطوير،  المنافسة  متطلبات 

لدطة الموارد البشرية فيها من أجل الإستفادة منها في تحقيق الإبداو في  متطلبات التنفيج الفعال  

( والتى هدفن إلى معرفة العلاقة بين Iman,et al.2017) البنو  التجارية الكويتية. أما دراسة

إدارة المواهب والسلو  المبتكر للموظفين على أساس الدور الوسيط للتعلم التنظيمي في مسسسة 

ومات في بلدية مشهد بميران. وقد خرجن الدراسة بمجموعة من النتايج أهمها؛ أن تكنولوجيا المعل

هنا  علاقة مهمة بين إدارة المواهب والسلو  الابتكاري للموظفين بتوسط التعلم التنظيمي، أيغًا، 

هنا  علاقة ذات دلالة إتصايية بين مكوبات إدارة المواهب والسلو  الابتكاري و يمكن أن يتوسط  

لم التنظيمي العلاقة بين إدارة المواهب والسلو  الابتكاري، و قدرة التعلم التنظيمي لها علاقة  التع

كبيرة مع السلو  الابتكاري وأن التعلم التنظيمي هو طريقة تربوية وتدريبية يمكن ربط الفر   

بأهداف مبتكرة.   )للموظفين  دراسة  السياط جاءت  هجا  والتي  (  Abou Al Nile, 2019وفي 

كبيرا لجميع المنظمات المحلية والدولية، والتي تعمل أك دت على أن إدارة المواهب تمثل تحدياً 

على تنمية القدرات الابتكارية. وقد باقش هجا البحث مفهو  الإدارة بالموهبة وتأثيرها على تنمية  

  من  ( موظ100القدرات الابتكارية. وقد اتبع الباتث المنهج الوصفي من خلال جمع عينه من )

الجين يعملون في شئون الإفراد بجامعة عين شمس وتم استددا  تحليل الإرتباط والإبحدار لاختبار 

دارة الجامعة. وقد  مفراد بلأا  العلاقة بين الإدارة بالموهبة وتنمية القدرات الابتكارية داخل شئون

علاقة   وجود  أهمها  النتايج  من  بمجموعة  الدراسة  وتنمية  إخرجن  بالموهبة  الإدارة  بين  يجابية 

  2020،  وقد كشفن دراسة )بوزيدي.  القدرات الابتكارية وتعيييها لتحسين الإداء داخل المنظمة

بالمس التنظيمي  الابتكار  على  المواهب  إدارة  أثر  إظهار  إلى  هدفن  والتى  توصلن (  وقد  سسة، 

بهج   فعلا  الإهتما   تم  تال  في  التنظيمي  الابتكار  على  المواهب  لإدارة  أثر  وجود  إلي  الدراسة 

المواهب، وجعل عملياتها ضمن إستراتيجيات المسسسة وبالتالي بجاتها يغمن لها الوصول إلى  

والتى هدفن   (Al Omari Al & Ibrahim,2020)دراسة  ووفقا لالابتكار التنظيمي الجي تأمله.  

  ابتكار ،نتجات  الم  بتكاربعاد الابتكار التنظيمي )اأو  إدارة المواهبإلى التعرف على العلاقة بين  

التى تكوبن    الدراسة  عينة  من  البيابات   لجمع  تم تطوير استبابةوقد  التسويقي.  الابتكار  و  العمليات

النتايج   أشارتوقد  الوسطى(  يفية المدتلفة )الإدارة العليا ،  ظفي المناصب الو  ( موظ   120من )

إلى  ضافة  الإ. بالتنظيمي بابعاد   بتكارالا  وإيجابي على  كبير  كان لها تأثير  إدارة المواهبأن    إلى

جاءت دراسة ) بوزيدي،  السياط    هجاوفي    .لها أثر قوي في إدارة المواهب  كان  الإدارة العليا  أن  

التنظيمي بالمسسسة، و ذل    ( و التى2020 هدفن إلى إظهار أثر إدارة المواهب على الابتكار 

بمعتبار أن إدارة المواهب من مفاتيا بجاح أي مسسسة في عصربا الحالي، ولأن مصدر الإبتكار  

خاصة   البشرية  مواردها  تطوير  بعملية  تقو   أن  المسسسة  على  ويجب  البشري،  المورد  هو 

 عليهم.ن تحاف  الموهوبين منهم وكجل  أ
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 ومن خلال ماسبق، يمكن صياغة الفرض الأول على النحو التالي:

 سثر إدارة المواهب تأثيراً معنوياً موجباً على الابتكار التنظيمي بالبنوك محل الدراسة". ت "

 :والابتكار التنظيمي   للعاملين  الإستباقي السلوك سابقة تناولت العلاقة بين  دراسات

لأن ؛ يرتبط بالأداء المتفوط  الإستتتتباقي(  أن الستتتلو  Hahn et al., 2007أشتتتارت دراستتتة )

يمكن أن تستتتاعد في توليد الأفكار الإبداعية وبالتالي التأكيد على أداء مها  الموظفين   ةالإستتتتباقي

كشتتفن    من باتية أخرى .  التنظيمية والشتتدصتتية  ةالإستتتباقييرتبط ارتباطاً إيجابياً بالستتلوكيات  

وإبداو  ةالإستتتباقيالشتتدصتتية    العلاقات بين(  والتى التي بحثن  Kim,et al.,2010دراستتة  )

الموظ  والأدوار الوستتتتيطة لمتطلبات الإبداو الوظيفي ودعم المشتتتترف لدبداو، في تنشتتتتيط  

(  157) قوامهاعينة  من خلالأجرين ، والتي ة المرتبطة بمبداو الموظ الإستتتتباقيالشتتتدصتتتية  

ة ارتبطن بشتتكل الإستتتباقيموظفًا ومشتترفًا في كوريا الجنوبية. وكشتتفن النتايج أن الشتتدصتتية  

بتمبتداو الموظ . بتالإضتتتتافتة إلى ذلت  أثرت متطلبتات الإبتداو الوظيفي ودعم المشتتتترف    إيجتابي

ة وإبداو الموظ . وقد أظهر الإستتتتباقيلدبداو بشتتتكل مشتتتتر  على العلاقة بين الشتتتدصتتتية  

ون أعلى إبداو للموظفين عندما كان كل من متطلبات الإبداو الوظيفي ودعم  الإستتتباقيالموظفون 

على   (Segarra- Ciprés, et al., 2019)دراستتتتة  ويتوافق ذل  مع  .  فعًاالمشرف لدبداو مرت

  قطاو التكنولوجيتتتتا بالشركات العاملة في كار  عاملين في أداء الابتلل الإستباقيمستتتتاهمة الستتتتلو  

تكار، للابدر  مالرستتتتمية، مثل الدعم الُ  ردور الغوابط الرستتتتمية وغي  لىتقدمة، مع التأكيد علما

ن أداء يلتحستتتتتتتت   الإستباقيبتكار، ومساهمة السلو   الاعملية   علىوإضفاء الطابع الرستتتتتتتتمي  

(  فايدة الدصتتايص الوظيفية Nurjaman, et al., 2019كما تناولن دراستتة )  .تتتتتتتتتتتتكارالابت

دراستة ميدابية بالتطبيق  -لعملوابتكار ستلو  ا  الإستتباقيكأستلو  مصتمم لتعييي تأثير الستلو   

وكابن أهم النتايج التى توصتلن اليها .  على مجموعة من المصتارف الاستلامية بغر  ابدوبيستيا

وستتتلو  العمل الابتكاري. وثبن أن خصتتتايص  الإستتتتباقيالدراستتتة وجود علاقة بين الستتتلو  

أما   .نو  محل الدراسةوسلو  العمل المبتكر في الب الإستباقيالوظاي  تعيز العلاقة بين السلو   

، ومستاهمته الإستتباقي( فقد تناولن تحليل درجة ستلو  الموظفين  Grcia et al.,2020دراستة )

في أداء الابتكار في الشركات العاملة في قطاعات تكنولوجيا المعلومات ، واجرين الدراسة على 

(  173لتحستين أداء الابتكار )ابتكار المنتجات والعمليات( على عينة من )  ةالإستتباقيالستلوكيات  

دا  التحليتل  شتتتتركتة عتاملتة في قطتاعتات الدتدمتات الكيميتاييتة وتكنولوجيتا المعلومتات و تم استتتتتدت 

للموظفين و أداء الابتكار، والآثار المعتدلة للغتتتوابط    الإستتتتباقيلاختبار العلاقة بين الستتتلو   

 الإستباقيالرسمية وغير الرسمية. وكابن أهم النتايج هو وجود علاقة إيجابية وهامة بين السلو  

ه عمليات الابتكار خاصتة  للعاملين ينتج عن الإستتباقيللعاملين وأداء الابتكار. وأن وجود الستلو  

الابتكار في المنتجات والعمليات. وأوصتتن الدراستتة أبه على المديرين أن يأخجوا بعين الاعتبار 

للعاملين في عمليات الاختيار وإدارة الأداء، بالإضتتتتافة إلى تطوير المنا    الإستتتتتباقيالستتتتلو   

درات الموظفين بحو ابتكار التنظيمي لدعم الابتكار ووضتع ضتوابط رستمية للابتكار و توجيه مبا

ة إلى مدى الإستتتتتباقيوقد أشتتتتارت أغلب الأدبيات الأجنبية التى تناولن الستتتتلوكيات   المنتجات.

 .ارتباط تل  السلوكيات بممارسات الابتكار التنظيمي
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 على النحو التالي:  الثانيومن خلال ماسبق، يمكن صياغة الفرض 

تأثيراً معنوياً موجباً على الابتكار التنظيمي بالبنوك محل   للعاملين    يوُثر السلوك الإستباقى

 الدراسة  ". 

  الإسةةةةتباقيسةةةةلوك  الإدارة المواهب وبين علاقة تناولت ال  سةةةةابقة دراسةةةةات

 .  للعاملين

أكدت العديد من الدراسات أن هنا  علاقة إيجابية معنوية بين إدارة المواهب والسلو   

إلى دمج  Bano et al., 2011)للعاملين ومما يسكد ذل  دراسة    الإستباقي ( والتي هدفن 

البحوث المتعلقة في إدارة المواهب مع النتايج السلوكية لدى الموظفين والفاعلية التنظيمية أن 

المو النتايجإدارة  من  كل  على  مهم  ايجابي  تأثير  لها  والفاعلية  اهب  للموظفين،  السلوكية 

التنظيمية، وابدفاي معدل الدوران الوظيفي، والقيمة المغافة. كما كشفن أيغاَ، أن إدارة  

الوظيفي   التعاقب  عملية  في  الموهوبين  الأشدا   تحديد  في  المنظمة  تساعد  المواهب 

(Succession Planning إدارة تساعد  الموهوبين، كما  بين  الحاصلة  الفجوات  ( وتحديد 

المواهب المنظمة في التدطيط لوضع الأهداف وتطوير استراتيجيات لتقييم الأداء، وللتقاعد،  

وللدوران الوظيفي، أيغاً كشفن بتايج الدراسة أن مبادرات إدارة المواهب تسعى إلى تطوير  

بحيث تبقى مرتبطة بعملها لإبتاج أقصى قدر من العايدات، من   قدرات الموظفين الموهوبين

بحو   وتشجيعهم  ودعمهم  الموظفين  تحفيي  مع ا  إجراءاتخلال  ذل   ويتفق  الجاتي.  لتطوير 

( والتى بحثن الأثر الوسيط للالتيا  التنظيمي في العلاقة Hamedani,etal.,2011دراسة )

الشدصية   المالإستباقيبين  إدارة  وممارسات  على ة  بالتطبيق  الموظ   منظور  من  واهب 

الموظفيين الأكاديميين والإداريين بالتطبيق على بعض الجامعات الواقعة في شمال قبر ،  

للموظفين. كما بقبن دراسة   الإستباقيأن هنا  علاقة إيجابية بين إدارة المواهب والسلو   

(2015    (Arefin, et al.,  ظمة العمل عالية الأداء يوجد تأثير معنوى ايجابى لأبعن أبه

)التوظي ، التدريب، التطوير، التحفيي، تصميم العمل، المشاركة فى اتداذ القرار( فى سلو   

من    الإستباقيالعمل   عينة  خاصة   (247)بمستددا   ثلاثة شركات  قبل  من  يعملون  موظفاً 

املين بتل   لصناعة الأدوية في بنجلاديش، أيغا توصلن الدراسة إلى أن التمكين النفسي للع

ة لديهم، كما أبه يتوسط العلاقة بين الإستباقيالشركات له تأثير إيجابي فى إظهار السلوكيات  

 Batistič, et )كما أكدت دراسة  ة.  الإستباقيعالية الأداء وسلوكيات العمل    أبظمة العمل

al.,2016)     السلوكيات تعييي  في  التنظيمي  السياط  وذل   الإستباقيدور  للموظفين،  من ة 

خلال التفاعل بين مكوبات بظا  الموارد البشرية، وأبعاد المنا  التنظيمى والتى اجرين على 

الدراسة إلى أن تيمة من    25موظ  في    (211)عينة قوامها   شركة، وقد توصلن بتايج 

ممارسات الموارد البشرية عالية الأداء تسهل تفاعل الموظ  مع المنا  التنظيمى، مما يسكد  

الوظيفى،   الاستقلال  الوظيفة،  الابتقايى، تصميم  )التوظي   الايجابية  الابعاد  بأن  المطالبة  

الشام  التدريب  الوظيفى،  السلوكيات  الامان  تعيز  التى  هي  المكافات(  بظم  ة  الإستباقيل، 

ة إلى مدى  الإستباقيللموظ ، هجا وقد أشارت أغلب الأدبيات الاجنبية التى تناولن السلوكيات  

 أما دراسة )الطايي، .ارتباط تل  السلوكيات بممارسات إدارة الموارد البشرية عالية الأداء

المال  2019 بعنوان"رأس  جاءت  والتى  السلو   (  تشجيع  في  ودور   الازرط  الفكري 

السلو   ،  "الإستباقي توافر  مستوى  على  التعرف  إلى  هدفن  الاطباء    الإستباقيوالتى  لدى 

الدراسة قيد  المسشفى  في  السلو     ،العاملين  أن  الدراسة  استنتجن  للأطباء   الإستباقيتيث 
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سة. فيما أكدت  دراسة يتأثر بنسبة تكوين رأس المال الفكري الأزرط للمستشفى محل الدرا

(Guan,  2019   للسلو المواهب  إدارة   " بعنوان  المرشدين    الإستباقي(  على  بالتطبيق 

السياتيين " والتى هدفن التعرف على ممارسات إدارة المواهب البشرية وتأثُيرها في السلو  

 الإستباقيلو   . واتغا من النتايج أن إدارة الموارد البشرية لها تأثير ايجابي في الس الإستباقي

للمرشدين السياتيين عن طريق التأثير الوسيط للدعم التنظيمي المدر  للعينة محل البحث.أما  

)التميمي،   البشرية  2020دراسة  للموارد  الاستراتيجي  التدطيط  دور  على  ركيت  فقد   )

على مستوى عينة من الافراد    لمقدمي الددمات الأمنية  الإستباقيكمدخل لتعييي سلو  العمل  

( فرد من المسسولين والمنتسبين في مقر مديرية 152وبلغن عينة الدراسة )  .الأمنفي مديرية  

توصل البحث الى مجموعه من الأستنتاجات تمثل  وقد  استدبارات ومكافحة ارها  واسط.  

الفي     همها  أ بين  اتصايية  معنوية  دلالة  ذات  وتأثير  ارتباط  علاقتي  تدطيط  وجود 

العمل   وسلو   البشرية  للموارد  ضرورة  الإستباقيالاستراتيجي  التوصيات  أهم  وكابن   .

 الإستباقياستثمار التأثير الايجابي للتدطيط الاستراتيجي للموارد البشرية في سلو  العمل  

ة وتعميق الوعي الوظيفي لدى العينة  الإستباقيمن خلال قيا  المنظمة المبحوثة بوضع الدطط  

وكابن أهم بتايجها أن هنا  تأثير واضا لاستراتيجية الموارد البشرية على   دة من ذل .فالد

ف عتتى    2021للعاملين. كما هدفتتن دراسة )البردان ،   الإستباقيمستوى السلو    ( إلى التعرُّ

للعاملين في  ظل الدور الوستتيط للتماثل   الإستباقيدور القيادة المتواضعة في دعم الستتلو   

ت والتى أجرين  التن فتتروو بنو  300على عينة عينة قوامها )الدراسة  ظيمي  ( مفردة في 

القطاو العتتا  التجارية بمحافظة المنوفية بجمهورية مصر العربية. وخلصُن بتايج الدراستتة  

إلى  مجموعة من النتايج، أهمها: وجود تأثير إيجابي معنوي للقيادة المتواضعة على التماثل 

تأث التنظيمي،   وجود  والستتلو   يوكجل   المتواضعة  القيادة  بين  إيجابي  معنوي   الإستباقي ر 

 الإستباقيللعاملين، وأن التماثل التنظيمي يتوستَّتتتط العلاقة بين القيادة المتواضعة والسلو   

تُستتن اختيار القادة وتصميم ضرورة  ؛  للعاملين. وأوصن الدراسة بعددٍ من التوصيات، أهمها

المتغمنة كيفية الاهتما  بالمرسوستتين، وتفي القتتادة على  و  لتدريبية المناسبة لهم  البرامج ا

الاهتما  باتتياجات المرسوستتن ودعمهم، تفي العاملين على المشتتاركة في تطوير الأداء، 

ضِمن بظُُم المكافآت والحوافي. وقد أشارت أغلب الدراسات   الإستباقيوإدراج أشكال السلو   

ويستدلص الباتث    لتى تم تناولها إلى مدى ارتباط إدارة المواهب بالابتكار التنظيمي.السابقة ا

 .للعاملين  الإستباقيمما سبق أن لإدارة المواهب تأثير إيجابي على السلو  

 ومن خلال ماسبق، يمكن صياغة الفرض الثالث على النحو التالي: 

 " بالبنوك محل الدراسة للعاملين الإستباقيالسلوك " تسثر إدارة المواهب تأثيراً معنوياً موجباً على 

بين اسةتراتيجية  للعاملين   الإسةتباقي لسةلوك  لدور الوسةيط ل اسةابقة تناولت  دراسةات

 . التنظيمي المواهب والابتكار  إدارة 

  بين إدارة المواهتب والابتكتار   العلاقتة ومعنويتهتا ايجتابيتةالستتتتابقتة  التدراستتتتات  أغلتب أكتدت  

على وجود علاقة معنوية بين إدارة المواهب   (Iman et al,2017) وقد أكدت دراسة، التنظيمي 

إلى وجود أثر إيجابي ومعنوي     (Mnim et al. 2018)دراسة  توصلن  والسلو  الابتكاري . و  

ويتوافق ذلت    .العمليتات وابتكتار التستتتتويق  المنتجتات وابتكتارلإدارة المواهتب على كتل من ابتكتار  

إلى وجود علاقة ايجتابيتة بين تأثير الادارة  (Abo El Nile,2019) دراستتتتةبه  توصتتتتلتن   مع
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  ( Al Omari Al &Ibrahim,2020)   بالموهبة على تنمية القدرات الابتكارية. وأشارت دراسة

ت إدارة المواهتب )أي تحتديتد المواهتب وتطوير  إلى وجود علاقتات إيجتابيتة ومعنويتة بين متغيرا

المواهب واستتتددا  المواهب والاتتفاظ بالمواهب( ومتغيرات الابتكار المقابلة لها )أي ابتكارات  

قتد بقبتن دراستتتتتة و  الدتدمتة والعمليتات والستتتتوط والمنتجتات( في القطتاو الدتدمي الحكومي.

(Molefi  &  Dzimbiri,2021 )   إلى وجود علاقة إيجابية بين إدارة المواهب وستلو  العمل

للعاملين وتحقيق الابتكار جاءت جميع   الإستتتتتباقيوفي ستتتتياط العلاقة بين الستتتتلو  الابتكاري.  

ة بين المتغيرين، تيتث التتأثير المعنوي والايجتابي للستتتتلو  التدراستتتتتات لتتأكتد العلاقتة الايجتابيت 

 ,.Hahn et alأشتتارت دراستتة )وفي هجا الصتتدد  .  للعاملين على الابتكار التنظيمي  باقيالإستتت

والتى   (Kim, et al.,2010)دراستتة  أما   .يرتبط بالأداء المتفوط الإستتتباقي( أن الستتلو  2007

متطلبات الإبداو  ل وإبداو الموظ  والأدوار الوستتيطة ةالإستتتباقيبين الشتتدصتتية  بحثن العلاقات 

. كما  المرتبطة بمبداو الموظ   ةالإستتباقيفي تنشتيط الشتدصتية   ،الوظيفي ودعم المشترف لدبداو

  ة الإستتباقي( دور الستياط التنظيمي في تعييي الستلوكيات Batistič, et al.,2016أكدت دراستة ) 

  . للموظفين، وذل  من خلال التفاعل بين مكوبات بظا  الموارد البشتتتترية، وأبعاد المنا  التنظيمى 

( في التأكيد على مستتتتتتتتاهمة  Segarra- Ciprés, et al., 2019ويتوافق ذل  مع دراستتتتتتتتة )

قدمة.  للعاملين في أداء الابتكار بالشركات العاملة في قطاو التكنولوجيتتتتا المت الإستباقيالستتتتلو   

( فايدة الدصتتايص الوظيفية كأستتلو  مصتتمم  Nurjaman, et al., 2019كما تناولن دراستتة )

دراستة ميدابية بالتطبيق على مجموعة من -وابتكار ستلو  العمل الإستتباقيلتعييي تأثير الستلو   

( فقد تناولن تحليل  Grcia et al.,2020دراستتة )أما المصتتارف الاستتلامية بغر  ابدوبيستتيا.  

، ومستاهمته في أداء الابتكار في الشتركات العاملة في قطاعات الإستتباقيلو  الموظفين  درجة ست 

 تكنولوجيا المعلومات.  

والفروض السةةةةابقةة )الأول، الثةاني، والثةالةث( يمكن صةةةةيةاغةة الفرض  ومن خلال المةذكور آنفةاً  

   :الرابع على النحو التالي

للبنوك   إدارة المواهب، والابتكار التنظيمي، العلاقة بين للعاملين الإسةةتباقييتوسةةط السةةلوك  "

 موضع التطبيق".

 منهجية البحث 

لمتغيرات البحث  اعتمد البحث على المنهج الوصتتتفى التحليلى، والجي تغتتتمن التعري  الإجرايى 

وكيفية قياستها، ومجتمع وعينة البحث، وأبواو البيابات ومصتادر توفيرها، وأستاليب تحليل متغيرات  

 : البحث، وإختبار فروي البحث، وذل  على النحو التالى 

 :التعريف الإجرائى لمتغيرات البحث، وكيفية قياسها 

 Talent Management Practices)   المستقل(:متغير )   ممارسات إدارة المواهب: مفهوم 

هي » مقدرة المنظمة بشتتكل فعال على التوظي ، والاتتفاظ والاستتتقطا  وشتتغل الموهوبين في  

جميع المستتتتتويتات تمثتل في الحقيقتة الميية التنتافستتتتيتة الصتتتتحيحتة والحقيقيتة لعمليتات المنظمتة 

(Richard, et Al ,2011; Farley, 2005)     الإعتمتاد فى قيتاس ممتارستتتتات إدارة  وقتد تم
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 Alsakarneh et) المواهب على المقياس المكون من ثلاث عشتتتترة عبارة إعتماداَ على ماقدمه 

al., 2018; Al Rawashdeh, 2021)  

 proactive behavior of employees :)متغير وسيط(  للعاملين الإستباقيالسلوك 

لدلق ظروف جديدة وتحدى الوضع  الراهنة أويعُرف على أبه مبادرة لتحسين الظروف   -

الحالى بدلاً من التكي  السلبي معه. وقد تم الإعتماد فى قياس السلو  الإستباقى على  

 ;Beck et al,2014عشرة عبارة إعتماداَ على ماقدمه )   إثنى المقياس المكون من  

Searle,2011 :13 رات عبا ثلاث  )تحمل المسسولية  ( والمقسم إلى أربعة أبعاد هى-

-20عبارات    ثلاث  )  ، الابتكار الجاتي(  19- 16عبارات    أربعة )   تي ، السلو  الصو  ( 15

 (25- 23عبارات    ثلاث )  ، الوقاية من المشاكل (  22

 Organizational Innovation )متغير تابع(  : التنظيميالابتكار 

المنافستتتتة رف الابتكتار التنظيمي بأبه اليتة تستتتتتدتدمهتا المنظمات لتكيي  ظروف يعُ 

والتقد  التكنولوجي وتوستتيع الستتوط عبر إبتاج منتجات وتقنيات وأبظمة أتدث. وبالتالي فمن  

الابتكار التنظيمي هو أبشتطة المسستستة التي يتم إجراسها لإبشتاء وتنفيج معرفة جديدة من أجل  

هيكل إبتتاج خدمات وعمليات مميية لتلبية اتتياجات العملاء بطرط مدتلفة، وجعل العملية وال

الأفراد   بين  الرختتاء  تحقيق  في  تستتتتتتاعتتد  أن  يمكن  وبتتالتتتالي  تتتداثتتة  أكثر  والتكنولوجيتتا 

مركي محمتد بن راشتتتتد وقد تم الاعتمتاد في مقيتاس    (.Et al ,Ramya . ,2020)والمجتمع

إبتكتار والمقستتتتم إلى أربع أبعتاد هي :     (  2016 ، )الشتتتتحي،)  2015لابتكتارالحكومي،  

( ، الابتكار  34-29ستتتة عبارات  ، الابتكار في الددمات)(  28- 26عبارات )ثلاث   العمليات

 (  .19-16أربعة عبارات  والابتكار الاتصالي)(،  19- 35عبارات )أربعة   الإداري

 (1وفي ضوء ما سبق يتمكن وضع تصور للنموذج المقترح كما في الشكل رقم ) 

 
 

  .المباشرةالتأثيرات إلى تشير الدطوط المتصلة  -

 تشير الدطوط المتقطعة تمثل التأثيرات غير المباشرة -
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 حدود الدراسة:

وتتمثل في البنو  التجاري التابعة لقطاو الاعمال العا  في مصر وهي    :  الحدود المكانية للبحث

القاهرة( بن   بن  مصر،  الأهلي،  الكبرى()البن   القاهرة  القاهرة)وليس  بمحافظة  الواقعة  وقد   ، 

   اختار الباتث هج  البنو  للاسبا  التالية :

إن بيئة العمل في قطاو البنو  متشابهة إلى تد كبير ولكن الاختلاف والتميي يكون بمستوي   .1

أداء وابداو العاملين فيها، إضافة إلى أن البنو  بشكل عا  تهدف إلى تحقيق أفغل إبتاجية 

ال تحاول  فهي  لجل   المتميي،  الأداء  خلال  ذوي من  من  البشرية  المواهب  على  محافظة 

 المهارات والدبرات اللازمة لإبجاز الأعمال .

وكان شاهد عيان على    –إن الباتث قد عمل في الجهاز المصرفي لأكثر من اثنى عشر عاما   .2

 .  ة للعاملينالإستباقي  قدراتالضرورة الاهتما  الكبير بالعاملين في هج  البنو  خاصة ب

تعتبر الددمة المصرفية التي تقدمها البنو  التجارية غير منظورة، ولجا فهي تحتاج إلى بوعية   .3

خاصة من المهارات العاملة في مجال تقديم الددمة المصرفية والتي تتطلب السرعة في الأداء  

 والدقة وايجاد أكبر قدر من الأمان والراتة للعملاء. 

للبحث الزمنية  المقابلات  لقد  :  الحدود  وإجراء  العملي  للجابب  البيابات  جمع  عملية  أبجيت 

 2021/ 11/ 21وتتي  2021/ 19/09الشدصية للبحث للمدة ما بين 

تتمثل الحدود البشرية للبحث في المُفردات التي تتوافر لديها البيابات  :   الحدود البشرية للبحث -

ة لهجا البحث على كافة العاملين الأولية اللازمة لتحقيق أهداف البحث. اقتصرت الحدود البشري

( ؛ تيث يرى  مصرفي  -رييس قسم  – بايب مدير    -في جميع الإدارات )مدير إدارة أو فرو  

الباتث تمثيل موظفي جميع الإدارت في بحث المتغيرات المطروتة ،خاصة أن جميع موظفي 

إدارة   مارساتم   البنو  محل الدراسة لديهم القدرة على كفاءة الحُكم على كل من مدى تطبيق

التنظيمي، ومن هنا،   للعاملين    الإستباقيالسلو   المواهب ؛ ومتغيرات   ؛ ومتغيرات الابتكار 

ف على ارايهم واتجاهاتهم بشأن هج  المتغيرات    .جاءت أهمية وضرورة التعرُّ

 مجتمَع وعينة الدراسة: 

وبوابهم ورسساء الأقسا  الإدارات،  مديري  تمثل مجتمع البحث في تميع مديري الفروو و 

( فرو، 109والبالغ عددها )،  القاهرة    ةفظاوالمصرفيين بفروو بنو  القطاو العا  التجارية في مح

الأ  43يغم عدد   للبن   لبن  مصر، وعدد    39، وعدد  هليفرعاً  ً   27فرعاً  القاهرة  فرعا . لبن  

رة العامة لبنو  القطاو العا  سجلات شسون العاملين بمدال( مفردة وفقاً  9703ويغم هجا المجتمع )

 المصرية. التجارية 

رسساء الاقسا ، ديري الفروو، وبوابهم، ومديري الإدارات، وموتمثلن وتدة المعاينة في  

الدراسة. محل  البنو   بفروو  تجميع  و  والمصرفيين  وصعوبة  البحث،  مجتمع  تجم  لكِبر  بظرًا 

تيث تمَّ توزيع    العشوايية الطبقية  أسلو  العيناتالبيابات من كل مفرداتهم؛ فقد تم الاعتماد على  

من العاملين بفروو بنو  القطاو العا  التجارية، وذل  على أستتاس  العدد الإجمالي لعينة الدراسة

مجتمع البحث، وبعد ذل  تمَّ توزيع تصة كل بن  على الفروو التابعة له.   بستتبة عدد العاملين في

تتتويات الوظيفية في العينة، تتتمَّ توزيع تصة كل فرو عتلى الوظاي   تمثيل المس   انموأخيراً ً، لغ
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بطريقة عشوايية بالاعتماد على   (مدير الفرو، مدير إدارة، مراقب، مصرفي)العاملين   المدتلفة

القابون    كشوف خلال  من  البحث  عينة  تسا   وتمَّ  الدراسة.  محل  البنو   بفروو  العاملين 

 ( 2008)إدريس، التالي

       

  = العينة   حجم

 

 تيث إن:

 .1.96%وهي =  95ت = الدرجة المعيارية المقابلة لدرجة الثقة   

 ن = تجم المجتمع.  

ف = بسبة تدوث الظاهرة في المجتمع =  

50   % 

هامش الدطأ المستتموح به في تقدير ∆ = 

 .% 5بستتب المتغريات الرييستتة للدراستتة الحالية في المجتمع وهي =  

 مفردة 370وباستددا  القابون السابق يتغا أن تجم العينة = 

مفردة من أجل تلافي مشتتتتكلة   400مفردة، تم زيادتها لتصتتتتل إلى    370وبجل  بلغ تجم العينة ،

 اتدفاي الردود.

 البحث وجمع البيانات  أداة -

تمثلن أداة جمع البيابات التي تم الاعتماد عليها في الحصول على البيابات الأولية االلازمة 

على المقاييس التي اعتمدت عليها    تمَّ إعدادهُا وتطويرها بناءاً   استبيان  قايمةللدراستتة الحالية في  

السلو    المواهب،  إدارة  في:  ممثلة  الثلاثة  للمتغيرات  السابقة  للعاملين،   الإستباقيالدراسات 

الاجابة تتى يستتهل    ددةعبارات مغلقة ومح  علىالاستقصاء    قايمةالابتكار التنظيمي. وتحتوي  و

العينة   أفراد  وكجل   على  بدقة؛  عليها  ارايهم  البيابات   على  لمساعدة اتستتجيل  ومعالجتتة  تحليل 

، إذ الدماسيمقياس ليكرت    على غرار  الاستبيان  قايمةبالجكر أبه قد تمَّ تصميم    رإتصاييًّتتا؛ وجدي

الالقياستتات متتن خمس درجات    تتراوح عد   إلى  تيث أشار الرقم واتد  (وافقة  لملموافقة وعد  

 . )في المنتص وافقة التامة، مع وجود درجة مُحايدة  الم  ى إلا أشار الرقم خمسة  نموافقة التامة، بيلما

قوايم   عدد  بلغ  )  الاستبيانوقد  عليها  الحصتتول  تمَّ  التي  بمعدل  248الصحيحة  قايمة   )

العينة، وعدد  1( ويوضا الجدول رقم )%71استجابة ) ( تجم مجتمع البحث، وتوزيع مفردات 

 الاستجابات الصحيحة من فروو البنو  محل البحث. 
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 ( 1جدول رقم )

 توزيع مجتمع وعينة البحث على فروع البنوك محل الدراسة 
ارية محل الدراسة البنوك التج

 والتابعة لقطاع الاعمال العام 
 عدد 

 الفروع 

حجم  
 المجتمع 

النسبة   
 المئوية 

 حجم 

 العينة 

عدد  
القوائم  
 المستلمة 

عدد القوائم  
 الصحيحة 

 117 119 166 %41.54 4031 43  البنك الأهلي المصري

 103 109 148 %36.93 3583 39 بنك مصر 

 64 65 86 %21.53 2089 27 بنك القاهرة 

 284 293 400 % 100 9703 109 الإجمالي 

سجلات شسون العاملين بملإدارة العامة لبنو  القطاو العا  التجارية  المصدر:  

 . 2021المصرية،يوبيو

 خصائص عينة البحث:

%( ،    75)  ذکراً بنسبة  213أن مفردات الاستجابة داخل عينة البحث اشتملن على:    تغاإ

  35سنة  25%(. وكابن الفئة العمرية للعاملين الجين تتراوح أعمارهم بين   25أبثي بنسبة ) 53و

سنة بنسبة   45إلى أقل من    35%(، تلتها فئة من    41سنة الفئة الشايعة داخل العينة بنسبة بلغن )

 45( ثم الفئة العمرية من    %  13سنة بنسبة بلغن )    25%(، ثم الفئة العمرية أقل من    30بلغن )

(. وكابن الحالة الاجتماعية الأكثر شيوعا هي المتيوجون %16سنة بنسبة بلغن )  55إلى أقل من  

( ، في تين كان المسهل الدراسي الأكثر تكراراً هو المسهل الجامعي بنسبة   %  63بنسبة بلغن)  

سنوات هي الفئة الشايعة داخل العينة بنسبة    10(، وكابن سنوات الدبرة الأكثر من  %  69ن )بلغ

 (.  % 29بلغن )

 البيانات ومصادر الحصول عليها:

 : اعتمد الباتث فى إعداد هجا البحث على بوعين من البيابات هما

 البيانات الثانوية:  -

وتشمل جميع البيابات المنشورة بالمراجع العربية والأجنبية والتي تتوفر مكتبيا وتتمثل  

ب والمتعلقة  البحث  بموضوو  المرتبطة  والدوريات  الكتب  المواهبفى  السلو   البشرية،    مدارة 

كما راجع الباتث مجموعة من التقارير السنوية للبنو     ،، والابتكار التنظيميللعاملين  الإستباقي

 موضع التطبيق للحصول على البيابات والاتصاييات ذات العلاقة.

الأولية:  -  2 الدراسة    البيانات  خلال  من  البحث  عينة  من  جمعها  تم  التى  البيابات  تل   وتشمل 

التى أعدها )قايمة الاستبيان(  ت  أغراي هجا البحث إعتماداً على أداة جمع البيابا   الميدابية لتحقيق 

   الباتث لهجا الغري .
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 الثلاث.أبعاد الدراسة  تمثلأ)قسا   3وتكون استمارة الاستبيان من 

للعاملين كمتغير    الإستباقيو تتى يتم تحقيق هدف الدراسة المتمثل باختبار تأثير السلو   

وسيط في العلاقة بين إدارة المواهب وتأثيرها في تعييي الابتكار التنظيمي في البنو  التجارية  

و للتأكد من المستوى الجي تققته البنو  من هج  الأبعاد،  -بمحافظة القاهرة    -التابعة لقطاو الاعمال

من المديرين في المقر الرييسي  فقد قا  الباتث أيغا بمجراء بعض المقابلات الشدصية مع عدد  

 الموارد البشرية.   خاصة مديريللمراكي الرييسية في هج  البنو  

 تحليل البيانات واختبار فروض البحث:  -

 التالية: اعتمد الباتث فى تحليل البيابات واختبار فروي البحث على الأساليب الاتصايية

التوكيدي   -أ العاملي  صدط   Confirmatory Factor Analysisالتحليل  من   للتأكد 

للتاكد من ثبات المقياس بجابب    Cronbach' Alphasالمقاييس، ومعامل ألفا كروببا   

 معاملات الثبات الداخلى.  قيم

التحليلية على البيابات التي تم جمعها من الأفراد   يسما بمجراءالعملياتالمقياس الفئوي:    -ب

الدماسي،   ليكرت  مقياس  استدد   إذ  الاستعابة  المبحوثين،  بالبربامج  وتم 

   (  Equation Model (SEM))الإتصايي

 

 :الدراسة داةأاختبار  -

 :  والثبات لمقاييس متغيرات البحثاختبارات صدق      

بعد القيا  بالتصميم المبديي لقايمة الاستقصاء، قا  الباتث بمجراء اختباري الصدط والثبات 

 كما يلي  

 اختبار الصدق لمقاييس متغيرات البحث: 

في قياس ما صممن من   يستدد  هجا الاختبار لبيان مدى صدط عبارات قايمة الإستقصاء

 .أجله، والتأكيد على أن عبارات القايمة تعطي للمستقصى منه بفس المعنى الجي تقصد  الباتثة

  :واعتمد الباتث في إجراء اختبار الصدط على التحليل العاملي التوكيدي، وذل  كما يلي

 Analysis Factor Co التحليل العاملي التوكيدي -1

 Model Equationويعد التحليل العاملي التوكيدي أتد تطبيقات بموذج المعادلة البنايية  

Structural    ويتيا الفرصة لإختبار صحة بماذج معينة للقياس والتي يتم بنايها في ضوء أسس،

أجله، وقا    أعدت من  ما  تقيس  المقياس  أن عبارات  للتأكد من  الفرصة  يتيا  بظرية سابقة، كما 

بمستددا  بربامج  الباتث   البحث  بمتغيرات  لكل مقياس خا   التحليل   SmartPlsبمجراء هجا 

3ِ Amos:-  و  ( يعتمد التحليل العاملى التوكيدي على تسا  التحميلاتLoadings  الداصة بكل )

فأكثر تتي يمكن القول أن   0.4عبارة على المحور الدا  بها و يجب أن تكون قيمة التحميلات  

 (. 1)العبارة صادقة فى تمثيل المحور الدا  بها و ما دون ذل  يتم تجفه من المحور
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  (2)رقم الجدول 

 المواهب  إدارة الدراسة  وراقيم التحميلات المعيارية لمح

 الأول:العامل 

 إدارةاستراتيجية  

 المواهب 

 العامل الثاني : 

 الإستباقي السلوك 

 العامل الثالث : 

 الابتكار التنظيمي 

 التحميلات العبارة  التحميلات العبارة  التحميلات  العبارة 

Xa1 0.5 Za1 0.8 Ya3 0.54 

Xa2 0.74 Za2 0.73 Ya3 0.62 

Xa3 0.82 Za3 0.7 Yb1 0.64 

Xb1 0.74 Zb1 0.73 Yb2 0.63 

Xb2 0.8 Zb2 0.23 Yb3 0.75 

Xb3 0.7 Zb3 0.4 Yb4 0.77 

Xc1 0.78 Zb4 0.03 Yb5 0.75 

Xc2 0.75 Zc1 0.7 Yb6 0.83 

Xc3 0.81 Zc2 0.61 Yc1 0.62 

Xd1 0.79 Zc3 0.67 Yc2 0.73 

Xd2 0.51 Zd1 0.6 Yc3 0.68 

Xd3 0.3 Zd2 0.61 Yc4 0.75 

  Zd3 0.5 Yd1 0.2 

    Yd2 0.757 

    Yd3 0.1 

    Yd4 0.25 

    Yd5 0.24 
 SmartPls 3من إعداد الباتث اعتمادا على مدرجات بربامج المصدر: 

 يتضح ما يلي :   من الجدول

يمكننا ملاتظة أن جميع قيم التحميلات المعيارية للعبارات أعلى    (الإستباقي)السلو     -1

و من ثم فمن المحور به صدط و سيتم تجف العبارة   zb2,zb4باستثناء العبارة    0.4من  

zb2,zb4  . 

يمكننا ملاتظة أن جميع قيم التحميلات المعيارية للعبارات أعلى    )الابتكار التنظيمي(  -2

( ومن ثم فمن المحور به  yd3, yc4, yd2, yd4, yd5باستثناء العبارات )    0.4من  

   (.yd3, yc4, yd2, yd4, yd5صدط وسيتم تجف العبارة)

 اختبار الثبات لمحاور الدراسة  -3

(   Cronbach`s alphaالباتث بقياس ثبات محاور الدراسة بمعاملين و هما معامل ألفا كروببا  )   قا  

دل على    0.7( و كلما كابن قيمهم أعلى من  Composite Reliabilityو معامل الثبات المركب ) 

 وجود ثبات قوي للمحور.  
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 ( 3الجدول )

 قيم ثبات محاور الدراسة   

 قيمة الثبات المركب  قيمة معامل ألفا كرونباخ  العبارات عدد  المحور 

 0.915 0.895 12 المواهب  إدارة

 0.863 0.853 13 الإستباقي السلوك 

 0.920 0.907 18 الابتكار التنظيمي 

  smart pls 3من إعداد الباتث اعتمادا على مدرجات بربامج  المصدر:

من الجدول السابق يمكننا ملاتظة أن المحاور الثلاثة بها ثبات قوي تيث أن جميع قيم معاملات ألفا  

,  0.863( و معاملات الثبات المركب تراوتن أيغا بين ) 0.853,0.907كروببا   تراوتن بين ) 

 .  0.7( و هى  أعلى من  0.92

  :قياس الارتباطات بين محاور الدراسة -4

   (4)رقم الجدول

 قيم المتوسطات و الانحرافات المعيارية و معاملات الارتباط بين محاور الدراسة 

 المحور 
الوسط  

 الحسابي 

الانحراف  

 المعياري
 الابتكار التنظيمي  الإستباقي السلوك  المواهب  إدارة

     1 0.74 3.78 المواهب  إدارة

   1 **0.639 0.68 3.54 الإستباقي السلوك 

 1 **0.538 **0.429 0.645 3.79 التنظيمي الابتكار 

  smartPls 3المصدر: من إعداد الباتث اعتمادا على مدرجات بربامج 

  : من الجدول السابق يمكننا ملاحظة أن

)  ( بابحراف معياري 3.79الابتكار التنظيمي كان الأعلى من تيث المتوسط الحسابي ) -

   0.74( و ابحراف معياري 3.78المواهب بمتوسط ) إدارةيليه  (0.645

و الابتكار    الإستباقيالمواهب و كلاً من السلو     إدارةهنا  ارتباط معنوي طردي بين   -

,    0.429التنظيمي تيث كابن كل معاملات الارتباط معنوية و موجبة و تتراوح بين )

0.639 .) 

 اختبارات فروض البحث 

 ويمكن عري إختبارات فروي البحث والتأثيرات المباشرة وغير المباشرة على النحوالتالى: 

الأول: -1 الفرض  على   "  على  وينص  اختبار  موجباً  معنوياً  تأثيراً  المواهب  إدارة  تسثر 

 " الابتكار التنظيمي بالبنو  محل الدراسة  

باستددا   البنايية  المعادلات  بمججة  أسلو   استددا   إلى  الباتث  سيلجأ  الفرضية  من  للتحقق  و 

 كما هو موضا فى الشكل الآتي  SmartPls 3برمجية 
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 (  2الشكل ) 

 على الابتكار التنظيمي    نموذج تأثير إدارة المواهب

  smartPls 3من إعداد الباتث اعتمادا على مدرجات بربامج  المصدر:

 ( 5الجدول رقم )

 مسشرات معنوية نموذج تاثير إدارة المواهب على الابتكار التنظيمي   

 القيمة المحسوبة   القيمة المعيارية المسشر 

 R-square >0.5 0.253معيار 

 f square >0.15 0.338معيار 

 HTMT <0.9 0.493معيار 

  smartPls 3من إعداد الباتث اعتمادا على مدرجات بربامج  المصدر:

قيمة  المقترح تيث كابن  النموذج  الجدول السابق يمكننا ملاتظة أن هنا  جود  توفيق فى  من 

)  R-square معيار  )0.253مساوية  من  أعلى  وهى  قيمة  0.25(   )f square   مساوية كابن 

 (0.493وهى مقياس للصدط التميييي مساوية     HTMT(  قيمة  0.15وهى أعلى من)  0.338ل

 (.  0.9و هى أقل من )
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 ( 6الجدول رقم )

 إدارة المواهب على الابتكار التنظيمي   نتائج اختبار نموذج تاثير

 المعنوية  قيمة معامل المسار  المسار المباشر 

 0.0001 **0.503 استراتيجية إدارة المواهب ===< الابتكار التنظيمي 

  smartPls 3من إعداد الباتث اعتمادا على مدرجات بربامج  المصدر:

من الجدول السابق يمكننا ملاتظة أن هنا  تأثير ذو دلالة إتصايية لاستراتيجية إدارة المواهب 

(. و بالنظر α= 0.05( و هى أقل من )0.0001على الابتكار التنظيمي تيث كابن قيمة المعنوية )

أبه بييادة إدارة المواهب بدرجة واتدة فمن الابتكار   (اى0.503إلى قيمة معامل المسار بجد أبها ) 

 وتدة.   0.503التنظيمي سيييد بمقدار 

%( من التباين المفسر في الابتكار التنظيمي، والنسبة   50تفسر ما قيمته ) إدارة المواهبأى أن  

 50المتبقية ترجع لعوامل أخرى لم تدرج في النموذج، وهجا يعني أن الدطأ العشوايي يبلغ )

  .)% 

 و نتيجة لما سبق يمكننا قبول الفرض الأول

تسثر ممارسات السلو  الإستباقي   "  و ينص الفري الثابي على  اختبار الفرض الثاني : -2

 " للعاملين تأثيراً معنوياً موجباً على الابتكار التنظيمي بالبنو  محل الدراسة  

أسلو    استددا   إلى  الباتث  سيلجأ  الفرضية  من  للتحقق  باستددا  و  البنايية  المعادلات  بمججة 

 ( كما هو موضا فى الشكل الآتي  SmartPls 3برمجية)

 

 ( 3الشكل رقم  )

 نموذج تأثير  السلوك الإستباقي على الابتكار التنظيمي 

  smartPls 3من إعداد الباتث اعتمادا على مدرجات بربامج  المصدر:
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 (  7الجدول رقم )

 مسشرات معنوية نموذج تاثير السلوك الإستباقي للعاملين على الابتكار التنظيمي 

 القيمة المحسوبة   القيمة المعيارية  المسشر 

 R-square >0.5 0.279معيار 

 f square >0.15 0.387معيار 

 HTMT <0.9 0.528معيار  

  smartPls 3المصدر: من إعداد الباتث اعتمادا على مدرجات بربامج 

قيمة  المقترح تيث كابن  النموذج  الجدول السابق يمكننا ملاتظة أن هنا  جود  توفيق فى  من 

)  R-square معيار قيمة  0.25(و هى أعلى من )0.279مساوية   )f square  كابن مساوية)  

من  ) 0.387 أعلى  هى  مساوية    HTMTقيمة    ) 0.15(و  التميييي  للصدط  مقياس  وهى 

 . )0.9(و هى أقل من  )0.528(

 (  8الجدول رقم )

 نتائج اختبار نموذج تاثير السلوك الإستباقي  على الابتكار التنظيمي 

 المعنوية   قيمة معامل المسار  المسار المباشر 

 0.0001 **0.528 السلو  الإستباقي للعاملين ===< الابتكار التنظيمي 

  smartPls 3من إعداد الباتث اعتمادا على مدرجات بربامج  المصدر:

من الجدول السابق يمكننا ملاتظة أن هنا  تأثير ذو دلالة إتصايية  لإستراتيجية إدارة المواهب   

المعنوية قيمة  التنظيمي تيث كابن  الابتكار  )    )0.0001  (على  أقل من  و  α= 0.05و هى   .)

اى أن  السلو  الإستباقي للعاملين تفسر ما    -  )0.528(بالنظر إلى قيمة معامل المسار بجد أبها  

%( من التباين المفسر في الابتكار التنظيمي، والنسبة المتبقية ترجع لعوامل أخرى لم    52قيمته )

 %(.  48تدرج في النموذج، وهجا يعني أن الدطأ العشوايي يبلغ )

 بق يمكننا قبول الفرض الثاني و نتيجة لما س

تسثر إدارة المواهب تأثيراً معنوياً موجباً    "والجي ينص على  إختبار الفرض الثالث:    -3

 "   على السلو  الإستباقى للعاملين بالبنو  محل الدراسة

باستددا   البنايية  المعادلات  بمججة  أسلو   استددا   إلى  الباتث  سيلجأ  الفرضية  من  للتحقق  و 

 كما هو موضا فى الشكل الآتي  SmartPls 3برمجية 
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 (:  4الشكل ) 

 نموذج تأثير إدارة المواهب على السلوك الإستباقي  

  smartPls 3من إعداد الباتث اعتمادا على مدرجات بربامج  المصدر:

 (  9الجدول رقم )

 مسشرات معنوية نموذج تاثير إدارة المواهب على السلوك الإستباقي   

 القيمة المحسوبة  القيمة المعيارية المسشر

 R-square >0.25 0.516معيار 

 f square >0.15 1.066معيار 

 HTMT <0.9 0.674معيار 

   smartPls 3من إعداد الباتث اعتمادا على مدرجات بربامج  المصدر:

قيمة  المقترح تيث كابن  النموذج  الجدول السابق يمكننا ملاتظة أن هنا  جودة توفيق فى  من 

( كابن مساوية Fsquare(. قيمة )0.25( و هى أعلى من )0.516مساوية )  R-square معيار

(1.066( من  أعلى  هى  و   )0.15). ( مساوية  HTMTقيمة  التميييي  للصدط  مقياس  (وهى 

 .( 0.9وهى أقل من ) (0.674)
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 (  10الجدول رقم )

 نتائج اختبار نموذج تاثير إدارة المواهب على السلوك الإستباقي  

 المعنوية  قيمة معامل المسار  المسار المباشر 

 0.0001 **0.718 إدارة المواهب ===< السلو  الإستباقي

  smartPls 3من إعداد الباتث اعتمادا على مدرجات بربامج  المصدر:

 من الجدول السابق يمكننا ملاتظة أن هنا  تأثير ذو دلالة إتصايية لأستراتيجية إدارة المواهب

(. و بالنظر α= 0.05(و هى أقل من )  0.0001على السلو  الإستباقي تيث كابن قيمة المعنوية)

%(   71.80تفسر ما قيمته )  إدارة المواهباى أن    (0.718ا  )إلى قيمة معامل المسار بجد أبه

من التباين المفسر  في سلوكياتالعمل الإستباقية، والنسبة المتبقية ترجع لعوامل أخرى لم تدرج في  

 (.  %18.20النموذج، وهجا يعني أن الدطأ العشوايي يبلغ )

 و نتيجة لما سبق يمكننا قبول الفرض الثالث.  

الرابع -4 إدارة  :    الفرض  العلاقة بين  للعاملين  السلو  الإستباقي  و ينص على " يتوسط 

 "  المواهب والابتكار التنظيمي بالبنو  محل الدراسة
لدراسة   البسيط  الدطي  إلى استددا  بموذج الابحدار  الفرضية سيلجأ الباتث  للتحقق من  و 

تأثير إدارة المواهب على الابتکار التنظيمي ثم استددا  بموج الابحدار الدطي المتعدد لدراسة  

هجا الأثر بعد دخول السلوک الاستباقي کوسيط، فمذا اتغا أن هجا التأثير ابدفض وظل معنوياً  

ون هناک علاقة وساطة جييية، أما إذا ابتفن العلاقة وکابن غير معنوية فتکون الوساطة تک 

 کلية. 

 (  11الجدول رقم )

 إضافة السلوك الاستباقيبعد  االنموذج قبل

 النموذج بعد إضافة السلوك الاستباقي  النموذج قبل إضافة السلوك الاستباقي 

المتغير  

 المستقل
 التأثير

اختبار 

t 
 المعنوية 

المتغير  

 المستقل
 المعنوية  tاختبار  التأثير

 0.0001 5.96 37.62 الثابن  0.0001 8.14 46.38 الثابن 

إدارة  

 المواهب
0.52 4.133 0.0001 

إدارة  

 المواهب
0.304 2.11 0.037 

 
السلو  

 الاستباقي 
0.379 2.82 0.006 
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   :من الجدول السابق يتضح أن

هنا  تأثير ذو دلالة إتصايية لإدارة المواهب على الابتكار التنظيمي تيث كابن قيمة  -

 0.52. بالنظر إلى قيمة معامل التأثير بجد أبها  0.05و هي أقل من    0.001المعنوية  

أي أبه بييادة إدارة المواهب بمقدار وتدة واتدة فابه يترتب على ذل  زيادة الابتكار 

 .  0.52التنظيمي بمقدار 

بعد إضافة السلو  الاستباقي إلى النموذج هنا  علاقة دالة إتصايية بين إدارة المواهب  -

وهو يعني ابدفاي في في    0.304و الابتكار التنظيمي تيث كابن قيمة معامل التأثير  

قيمة التأثير بعد دخول السلو  الاستباقي مما يعني وجود علاقة وساطة جييية للسلو  

 قة بين إدارة المواهب و الابتكار التظيمي الاستباقي على العلا

بناء عليه يتم قبول الفرضية الرابعة و التي تنص على أبه يتوسط السلو  الإستباقي للعاملين 

 العلاقة بين إدارة المواهب والابتكار التنظيمي بالبنو  محل الدراسة

 

 : الاستنتاجات والتوصيات الرابع:لمحور ا

استنتاجات البحث وتوصياته وفقاً للإطار النظري والتطبيقي للبحث كما  هذا المبحث  يتناول

 :يلي

 البحث: استنتاجات -
فى العلاقة    للعاملين  الإستباقيالسلو   استهدف البحث التعرف على الدور الوسيط الجي يسديه   -

البشرية على كل    إدارة المواهبالبشرية والابتكار التنظيمي ، وكجل  تأثير    إدارة المواهببين  

 : النتايج التالية والابتكار التنظيمي، وتوصل البحث إلى للعاملين الإستباقيالسلو  من 

أوضحن بتايج إختبار الفري الأول وجود تأثير معنوى موجب لإدارة المواهب في الابتكار  -

(  والتى Al-Ruwaili,et al., 2013تيجة مع ما توصلن إليه دراسة)وتتفق هج  الن التنظيمي.

للموظفين الابتكاري  والسلو   المواهب  إدارة  بين  معنوية  إيجابية  علاقة  هنا   أن  . استنتجن 

 & Abou Al Nile, 2019; Al Omari Alوتتفق هج  النتيجة مع دراسة كل من دراسة  )

Ibrahim,2020; Dzimbiri & Molefi, 2021  في وجود علاقة إيجابية  معنوية بين   )

مع أيغاً  النتيجة  هج   وتتفق   . الابتكارية  القدرات  وتنمية  بالموهبة  من   الإدارة  كل     دراسة 

  . تكار التنظيمي بالمسسسة( والتى هدفن إلى إظهار أثر إدارة المواهب على الاب2020)بوزيدي،

مجموعة من تتأثر بممارسات إدارة الابتكار بالبنو  موضع التطبيق  الباتث ذل  بأن    رويفس -

التطبيق   موضع  بالبنو   المواهب  إدارة  في  مماسات  والمتمثلة  تنمية )  ،  المواهب،  جج  

 (المواهب، الاتتفاظ بالمواهب، إدارة أداء الموهبة

المواهب: - من    جذب  البشرية  العناصر  أفغل  جج   على  تحر   التطبيق  موضع  فالبنو  

المنظمات التي ترغب في أن تكون باجحة في هجا العالم  المتقدمين للوظاي  المدتلفة  لان  

اللازمة بشكل منهجي واستباقي لغمان   جراءاتالمنظمات هي التى  تتدج الإشديد التنافسية  

الموهوب العاملة  القوى  أفغل  )ة.  استقطا    .Beardwell & Claydon, 2010  ) وأن

لتحديد  والاختيار  التعيين  أساليب  استددا   إلى  الأول  المقا   في  يهدف  المواهب  إستقطا  
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المهارات المطلوبة واستقطا  الأفراد الأكثر ملاءمة لتلبية متطلبات العمل في مجال الموارد  

 البشرية. 

 ( :Talent developmentتنمية الموهب ) -

البحث على تقديم   البنو  موضع  التدريبية    عددتعمل  البرامج  بشكل صحيا، وذل     كافيَ من 

للعاملين،    يساهم فى الشدصية  المهارات  أن  تنمية  تدريب  خاصة  لديها  مراكي  البنو   هج  

الهدف الأساسي لتطوير الموهبة هو تطوير الأفراد ذوي متكاملة وفق أتدث المنهجيات . لأن  

تحقيق  في  يساعدها  مما  اللازمة  بالمهارات  الموظفين  لتيويد  العالية  والإمكابيات  القدرات 

والتشجيع على القيا  بتقديم  مما يعيز روح المبادرة  (  Mwangi ,2009التوافق الوظيفي )

 المقترتات و توليد أفكار جديدة وتنفيجها لتحقيق التغيير والتطوير المستمر  

  :الاحتفاظ بالمواهب -

ب البحث  موضع  البنو   اتتياجاته تقو   تلبية  خلال  من  استراتيجي  بشكل  بالمواهب  الاتتفاظ 

ومكافأتهم على أدايهم المتميي، وتقديم الدعم المناسب من رسسايهم و بالتالي تحقيق     وتوقعاتهم  

للنجاح  في    المنظمةرضاهم عن المنظمة وبقايهم فيها، فهسلاء الموهوبون هم الجين يقودون  

    .(Karunathilaka, et.al, 2016)المستقبل 

تحديد الفجوة بين الأداء المدطط أو المستهدف ب،  تقو  البنو  موضع التنفيج  إدارة أداء الموهبة :  

والأداء الفعلي، وتحديث الأهداف والتعامل مع ما يظهر من مشكلات الأداء وتبادل النصا 

ووضع خطة تطوير الأفراد الجين    -  تيسير وتنمية الأداءل  المديرين باستمرار والمشورة مع  

وإعداد   الأداء  بتايج  عن  مرتدة  لمعلومات  مستمرة  تهيئة  ذل   ويتغمن  أعمالهم،  يسدون 

 ,  (Alsakarneh,et al.2018)مراجعات لمدى التقد  في الأداء

 

للعاملين في    الإستباقي  للسلو أوضحن بتايج إختبار الفري الثابي وجود تأثير معنوى   -2

التنظيمي النتيجة    الابتكار  هج   اتفقن  وقد  التطبيق  موضع  من بالبنو   كل  دراسات     مع 

Guan,2019; Garcia-Juna, et al.,2020)  (Kim, et al.,2010;يرى الباتث أبه . و

وإدخال ممارسات  العمل  الحالية في    جراءاتأن قيا  العاملين بالمبادرة بتقديم وإبشاء وتعديل الإ

دارة له تأثير بالغ  التطوير الوظيفى وتعييي فعالية الإ  عمليةجديدة بهدف تحدى الواقع وتسهيل  

 .تحقيق الابتكار التنظيميهمية فى الأ

ة يكوبوا أكثر  الإستباقييمكن تفسير تل  النتيجة بأن الأفراد الجين يتسمون بالسلوكيات  و

وهم الجين يمتلكون عددا من الدصايص    ،على تقديم العديد من المبادرات الابتكارية قدرة  

 مثل:

 .تحسين إجراءات العمل والتعلم المستمر من التقنيات والتكنولوجيا الجديدة -

 المبادرة  بتقديم مقترتات للتعامل مع قغايا العمل  -

 .لليملاء و طرح الافكار الجديدة الترويج لتنفيج  -

 العملاقتراح أفكار إبداعية في مجال  -

 تطوير الإجراءات والأبشطة الفعالة.  -
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، وتقديم الحلول الفعالة للمشكلات لمنع وقوو وتكرار المشكلاتالتدطيط الجيد  -

 الملحة. 

 

في   دارة المواهتبلإوجود تتأثير معنوى موجتب  الثتالتث  أوضتتتتحتن بتتايج إختبتار الفري   -3

( من أن  Schmelter, 2010مع ما جاءت دراستتة )وهجا يدعم   ،الاستتتباقي للعاملين الستتلو 

هنا  أثراً قويا لإختيار الموظفين، وتطوير الموظفين، والتدريب، فغتلاً عن مكافآت الموظفين 

 Bano et)وتتفق هتج  النتيجتة مع دراستتتتة .  ةالإستتتتتبتاقيت على روح المبتادرة والستتتتلوكيتات  

al.,2011)  النتتايجالمواهتب لهتا تتأثير ايجتابي مهم على كتل من    إدارةوالتى توصتتتتلتن إلى أن 

الوظيفي، والقيمة المغتافة.    الدورانللموظفين، والفاعلية التنظيمية، وابدفاي معدل   وكيةالستل

( في أن إدارة الموارد البشترية Guan,2019يغتا تتفق تل  النتيجة مع ما توصتلن به دراستة )أ

للمرشتدين الستياتيين عن طريق التأثير الوستيط للدعم    الإستتباقيلها تأثُير ايجابي في الستلو  

دراسة )التميمي،  توصلن بهأيغا تتفق هج  النتيجة مع ما  التنظيمي المدر  للعينة محل البحث

 الإستتباقيالستلو  أن هنا  تأثير واضتا لاستتراتيجة الموارد البشترية على مستتوى في  (  2020

تحقيق  يمكنها  إدارة المواهب تيمة ممارستتتتات  بأن هجا  يمكن تفستتتتير تل  النتيجة و  .للعاملين

وفق الافراد  قيا  البن  باستتقطا   ة للعاملين من خلال الإستتباقيمستتويات عالية من الستلوكيات 

وت بوعيتتة،  واجراءات  ومواهتتب  وطوير  مسهلات  مهتتارات  لتعييي تنميتتة  وذلتت   الموظفين 

إجراءات الأداء بشتتتتكتل معروف من قبتل القتدرة على تحتديتد  هتج  البنو  لتديهتا  و    .مهتاراتهم

بالعتتاملين الموهوبين البنو   هتتج   فيهتتا عن طريق ، تيتتث تقو   الموهوبين على البقتتاء  تحفيي 

معلومتات    التديهت محتل البحتث     ووأن البن  التحفيي المتادي والمعنوي لتدعم الأفكتار المبتكرة.

وافر فر  جيدة وعادلة  تإلى    . بالإضافةمتكاملة عن المسار الوظيفي للعاملين الموهوبين لديها

 للموظفين. الإستباقيذل  إيجابياَ على السلو   وبالتاليللترقية داخل البن  

إدارة  أوضتتتحن بتايج إختبار الفري الرابع أن الستتتلو  الإستتتتباقى يتوستتتط العلاقة بين   -4

مما يشتير إلى أهمية الدور الجي يلعبه .  موضتع الدراستةالبنو   والابتكار التنظيمي في   المواهب

عتماد عليها في توقع بداعية التي يمكن الافكار الإفي اقتراح مجموعة من الأ  الإستتباقيالستلو   

  ن اتفق   وقد  .ثار الستلبية المترتبة عليهاالآت واقتراح الحلول البديلة للتعامل معها وتقليل لاالمشتك

تتفق هج  ، وأيغتتتا ( Iman,et al.2017دراستتتة ) جيييا مع ما توصتتتلن اليه   هج  النتيجة 

  الإستتتباقي وجود علاقة بين الستتلو  وهو (  Nurjaman, et al., 2019مع دراستتة )النتيجة 

  الإستتتباقي وستتلو  العمل الابتكاري. وثبن أن خصتتايص الوظاي  تعيز العلاقة بين الستتلو  

، وتتفق هج  الدراستتتة جيييا مع    .البنو  محل الدراستتتةوستتتلو  العمل المبتكر في  للعاملين 

(Kim,et al.,2010)    من أجتل تمكين    إدارة المواهتبوالتى أكتدت على ضتتتترورة تبني  و

أيغتتتا   والدبرات.المنظمات لدلق بيئة توصتتت  " بأبها مشتتتجعة على التعلم ، تبادل المعارف 

( في توسط السلو  الإستباقى للعلاقة بين 2021توافقن بتيجة هجا الفري  مع دراسة )النادي،

ث تويرى الباممارستتتتات إدارة الموارد البشتتتترية عالية الأداء والنجاح الريادي للشتتتتركات. 

بين استتتتراتيجيات المواهب  للعاملين  الإستتتتباقيالستتتلو    توستتتيطمنطقية هج  النتيجة في ظل 

 إدارة المواهتبتيتث ذلت  يشتتتتير إلى أهميتة التدور التجي تلعبته    -والابتكتار التنظيميالبشتتتتريتة  

في هج  البنو  من خلال اقتراح  للعاملين الإستتتتباقيالستتتلو   البشتتترية في تطوير وتشتتتجيع  

ظهور يمكن أن تعمتل على تطوير الابتكتار من خلال    الابتداعيتة والتىفكتار  مجموعتة من الأ
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خدمات مصترفية جديدة ومبتكرة يمكن أن تستاعد هج  البنو  على التطوير المستتمر ومواجهة 

 التنافسية الحادة من جابب البنو  الأجنبية والداصة.

 

 التوصيات: -

الدراسات  بتايج  بتايج، وماتم الإطلاو عليه من  الحالية من  الدراسة  إليه  توصلن  ما  في ضوء 

السابقة، يمكن تقديم مجموعة من التوصيات إلى القايمين على إدارة البنو  موضع التطبيق وذل  

عاملين، لل   الإستباقي تعييي السلو   و  من خلال تطبيق تيمة من بين ممارسات إدارة المواهب  

 وتحقيق الابتكار التنظيمي، لجا تقترح الدراسة الحالية مايلى:

 توصيات تتعلق بالجانب التطبيقي  

والتى قد تسدي إلى تحقيق   الباتث، ابتهى اليها    التوصيات التىيتغمن هجا الجيء من البحث لأهم  

والجدول التالي   – البنو  التجارية التابعة لقطاو الاعمال العا  في مصر    فى الابتكار التنظيمي  

 إجراءاتيوضا بربامج عمل مقترح لتنفيج هج  التوصيات والجهة المسئولة عن التطبيق واليات و 

التطبيق هجا  من  المستهدفة  النتيجة  وماهى   ، المقترتة   التنفيج 

ول عن  المسس  التنفيذ المقترحة   إجراءات آلية و  التوصية 

 التنفيذ 

 النتيجة المستهدفة 

ضتتترورة   -1

الاهتتتتتتتتتتتمتتتتتا   

بتتاستتتتتتتتقتتطتتا   

واختتتتتتتتتتتيتتتتتار  

وتتتتتوظتتتتيتتتت  

التتتعتتتامتتتلتتتيتتتن 

الموهوبين للعمتل 

في البنو  التتابعتة  

لقطتتاو الأعمتتال 

ولتتتيتتس   التتتعتتتا  

الاكتفتاء بتالتعيين  

بالشروط التقليدية  

بتتهتتجا  لتتلتتعتتمتتل 

 القطاو الها . 

 –وضع الدطط  لجج  الموهوبين في البنو   

الجدارات الوظيفية في اختيار   ر يي معيا  تطبيق 

 فراد للتعيين أو الترقية.الأ 

متدتيون/  - التعتتامتلتيتن إ تتوفتيتر  متن  تتتتيتتاطتي 

بالبنو   لشتتتتغل   عالية  جاهيية ب الموهوبين  

وذل   المواقع الوظيفية الحيوية الشتتتتاغرة، 

 من خلال: 

تعري  العاملين الموهوبين  ل وضتتع معايير   -

طبيعتة الوظتاي  والمهتا  ، أو وفقتًا  ل وفقتًا  

 لدصايص الشدصية والمهنية والوظيفية. ل 

التعتتامتلتيتن  - لتوظتتايت   تتوصتتتتيتفتتات  إعتتداد 

الموهوبين في البنو  محتل التدراستتتتة، في  

ضتتتتوء توافر الدبرة والمعرفتة، والتنميتة  

   . المهنية 

الإدارة العليا  -

 للبن 

قطاو الموارد   -

 البشرية 

إدارة تدطيط   -

 القوى العاملة.

تقطتا  وتوظي   استتتت

التعتتامتلتيتن    أفغتتتتتتل 

بتتالتتتتالتي     التمتوهتوبتيتن، 

التتنتتواتتتي  تتتطتتويتتر  

لتلتبتنتت     الابتتتكتتاريتتة 

ظتتل   فتي  ختتاصتتتتتتة 

المنافستتة الشتتديدة من  

جنبيتة والتى البنو  الأ 

تقو  باستتقطا  افغتل  

الكفتاءات المصتتتترفيتة  

 من البنو  العامة. 

تتتتطتتتويتتتر   -2

البرامج التتدريبيتة  

 المتدصصة. 

لتتدى   الأداء  فتجتوة  عتلتى  التتتعترف  ختلال  متن 

والتطوير الحتتاصتتتتتل في البيئتتة   -الموهوبين 

التعتتالتمتيتتة  تتحتتديتتد    -التمصتتتترفتيتتة  ثتم  ومتن 

البترامتج   ووضتتتتع  التتتدريبتيتتة  الاتتتيتتاجتتات 

بمقتاربتهتا   الكتافيتة والتي تم القيتا   التتدريبيتة 

والاهتمتا  بتنميتة    -معيتاريتاً مع البنو  العتالميتة 

والاشتتتترافيتتة   القيتتاديتتة  للقيتتادات من  البرمج 

 الواعدة. الصاعدة و  المواهب 

الإدارة العليا  -

 للبن 

قطاو الموارد   -

 البشرية 

إدارة تدطيط   -

 القوى العاملة.

الجدارات  تطوير  

موهوبين الوظيفية لل 

عقد المقاربات و 

المعيارية في مجال 

)الكفاءات  الجدارات 

الواجب  و   المطلوبة( 

 البنو   مع    توافرها 

 العالمية  
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ضتتتتتترورة   -3

الاهتتتتتتتتتتتمتتتتتا   

بتتتالاتتتتتتتتفتتتاظ 

بتتالتتعتتامتتتلتتتيتتتن  

فتي  التمت وهتوبتيتن 

متتحتتل   التتبتتنتتو  

 البحث 

وهوبين، بالتيامن  الم وضتع خطة للحفاظ على 

اعتمتاد   . وهوبين الم مع خطتة تنميتة العتاملين  

ستتياستتة الاستتتثمار في الموظفين، وتشتتجيع  

المبتادرة وتطبيق الافكتار الابتكتاريتة والحلول  

بتيتئتتة  كتفتتاءة  لترفتع  التمتوظتفتيتن  يتقتتترتتهتتا  التتتى 

  لعمل. ا 

قطاو الموارد   -

 البشرية 

تتتدتتطتتيتتط   إدارة 

من    القوى العتاملتة. 

لتتمتتراكتتي   ختتلال 

 لتدريبي التابعة.  

الاتتفتاظ بتالعتاملين   -

التتتمتتتوهتتتوبتتتيتتتن، 

متتيتتية   وتتتحتتقتتيتتق 

تنتتافستتتتيتتة عتتاليتتة  

 لعنصر البشري ل 

القيا  بوضع   -4

بظتا  تقييم دورى  

متن   لتلتمتوهتوبتيتن 

الجتتدارات  خلال 

 الوظيفية 

القايمة على الاهتما   بشر ثقافة إدارة المواهب 

التمتتتمتيتي   الأداء  ذوي  التمتوهتوبتيتن  بتتالتعتتامتلتيتن 

القطتاعتات  في    العتاليتة، ختاصتتتتتة   ة والكفتاء 

   . المرتبطة بتطوير الددمات المصرفية 

التعتلتيتتا   - الإدارة 

 للبن  

الموارد  - قطتتاو 

 البشرية 

تتتدتتطتتيتتط   إدارة 

 القوى العاملة. 

العمتتل على ستتتتتد   -

الأداء   فتتتتتجتتتتتوة 

تتحتقتيتق   وبتتالتتتتالتي 

استتتراتيجة الموارد 

والبنتت    البشتتتتريتتة 

 ككل.  

دور   -5 تتفتعتيتتل 

التمتواهتتب  إدارة 

تتتتعتتتييتتتي  فتتتي 

الابتمتاء الوظيفي 

 المتميي.  

عقد شراكات بين إدارة التدريب بالبنو  محل  

بالمسسسات   الإبداو  ومراكي  البحث 

الإبداعية   الإفكار  لإتتغان  والجامعات 

 للموظفين وتقديم الدعم المناسب 

معايير  على  بناءاً  الموظفين  أفكار  وقبول 

موضوعية من خلال تشكيل فرط عمل مسهلة  

 للاستفادة منها.

العليا  - الإدارة 

 للبن 

الموارد   - قطاو 

 البشرية 

مراكي  -

   – الابحاث  

معاهد التدريب  -

 التابعة 

عتتامتتلتتيتتن   - إعتتداد 

ذوي   متتوهتتوبتتيتتن 

    . إمكابيات عالية 

الإهتمتا  من   -6

إدارة  جتتتتابتتتتب 

الموراد البشتترية 

بتتالتتتصتتتتتتمتتيتتم  

التتتمتتتنتتتاستتتتتتب 

 . للوظيفة 

تمكنته  من خلال منا الموظ  الفرصتتتتة التى 

من التدطيط لعمله، والستتماح له بمتداذ الكثير 

أن   تتيتتث  بتمتفترد   التوظتيتفتيتتة  التقترارات  متن 

تصتتتميم الوظيفة هو المحدد الرييستتتى لتحفيي 

العتاملين على توليتد أستتتتاليتب عمتل جتديتدة في  

التحتلتول   وتتقتتديتم  التوظتيتفتيتتة،  متهتتامتهتم  أداء 

وتحمتل    البنت ، لمشتتتتكلات العمتل الحرجتة في 

 المسسوليةَ.

التعتلتيتتا  الإدارة   -

 للبن  

الموارد  - قطتتاو 

 البشرية 

تتدتطتيتط   - إدارة 

 القوى العاملة. 

تحقيق المبتادرة في   -

المستتتتاعدة و العمل 

  تتتطتتويتترعتتلتتى  

 الإستتتباقي الستتلو   

 لدى العاملين. 

ضرورة  

ممارسة  

المظاهر الدالة  

على الابداو 

والابتكار 

 الوظيفي 

إتتاتتة المنتاقشتتتتات الموجهتة بتاستتتتتمرار ،  -

وتوفير المنتا  المنتاستتتتب لتقتار  الأراء  

تول بعض القغتايا الداصتة. إضتافة إلى   

تشتتتتجيع وجهتات بظر العتاملين المتعتددة 

والهادفة. ويمكن وضتع ألية عمل لتطبيق  

 هج  التوصية كالتالي : 

الابتتتكتتارات  - فترط عتمتتل  تتطتويتر 

 المصرفية  

لفعتالتة  التركيي على الممتارستتتتات ا  -

تعييي الستلو   ل لإدارة المواهب البشترية 

الإدارة العليا  -

 للبن 

قطاو الموارد   -

 البشرية 

إدارة البحوث   -

 والتطوير 

المثلى   - الاستتتتتفتتادة 

التتتمتتتواهتتتب  متتتن 

البشترية في تطوير 

التتتتتتدتتتتتتدمتتتتتتات  

المصترفية والبنو   

 عموماً. 
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تحقيق الابتكار ل   العاملين لدي    الإستتتتباقي 

 . التنظيمي للبنو  

  عتتتتتتلتتتتتتى -7

المديرين تشتجيع  

الستتتتتتتتتلتتتتتتو   

 الإستتتتتتتتتبتتاقتتي 

فتي   لتلتعتتامتلتيتن 

العمتل كوستتتتيلتة 

الأداء   لتتتتتعتتييتتي 

فتي   الابتتتكتتارى 

تطوير الدتدمتات 

 والعمليات

تصميتتتتتتتتم البرامج التدريبية الموجهة بحو   -

ستتتتتتتتلوكيات  المبادرة لدعم القدرة على  

في   ة الإستتتباقي ممارستتة ستتلوكيات العمل  

بيئتة العمتل، وكتجلت  العمتل التطوعي غير 

رستتتمي، وتعييي وستتتايل تعلم الافراد  ال 

ستتتواء الجاتية والمسستتتستتتية ، وتطوير  

 مهاراتهم.  

الستتتتلتو    - لتتتولتيتتد  التفتر   وتتوفتيتر  تتهتيتئتتة 

العمتتل على خلق منتتا   بتت،  الإستتتتتبتتاقي 

تنظيمي قايم على تمكين الأفراد وإمدادهم 

بكافة الصتلاتيات في أداء أعمالهم فغلا  

القرارات  عن المشتاركة الفاعلة في اتداذ 

 المهمة. 

التعتلتيتتا   - الإدارة 

 للبن  

الموارد  - قطتتاو 

 البشرية 

التبتحتوث   - إدارة 

 والتطوير 

تشتتتتجيع  و    بشتتتتر  -

 الإستتتباقي الستتلو   

 للعاملين 

 المستقبلية:الدراسات  مقترحات  -

أظهرت بتايج هجا البحث العديد من المجالات التى تستحق الدراسة والاهتما  من قبل  

 الباتثين بعدد من القغايا. 

في تأكيد أن هنا  دوراً  تأثيرياً وسيطاً فاعلاً وذو دلالة معنوية   أسهمن هج  الدراسة

بين    للعاملين  الإستباقيالسلو   لتبني   العلاقة  تعييي  المواهبفي  والابتكار  البشرية    إدارة 

جميع العاملين لدراسة تطبيقية من أراء عينة    ، من خلالالبنو  محل الدراسةالتنظيمي في  

، ومع ذل  مازال المجال مفتوتاً لإجراء المييد  التابعة لقطاو الاعمال العا بالنبو  التجارية  

 من البحوث في الموضوعات ذات الصلة كما يلي:  

القطاو من  .1 بفس  على  التجريبية  أو  التطبيقية  البحوث  المييد من  اجراء  البحث  يقترح 

العينة الأ التجارية مع تغيير  القطاعه  البنو   ،أو استددا    الدا ساسية لتصبا بنو  

سواءاً خدمية أو ابتاجية، من اجل التقييم الكامل لطبيعة العلاقات التى  قطاعات أخرى  

المصداقية.  تأكيد  في  الاسها   يمكن  وبالتالي  الحالي،  بحثنا   افترضها 

اضافة  يمكن   .2 مع  ولكن  الحالي  البحث  في  المستدد   النموذج  تستدد   ان  أخرى  لبحوث 

تستدد  في النموذج الحالي، ومن ثم يقترح إجراء دراسات تتناول بعض  متغيرات اخرى لم  

في العلاقة بين إدارة المواهب    المتغيرات الوسيطة الاخرى، مثل الاتجاهات الريادية للعاملين 

 . والابتكار التنظيمي 
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 ائمة الاستبيان ق

 عزيزي المبحوث 

 تحية طيبة . . . . . وبعد 

يمثل هجا الاستتتقصتتاء جيءًا رييستتيًا من الدراستتة الميدابية، والتي يعُدُّها الباتث تحن   

 -الابتكار التنظيميالمواهب و  إدارةفي العلاقة بين   للعاملين  الإستباقيلسلوك  الوسةيط لالدور  عنوان: " 

 القاهرة.بمحافظة  -بالتطبيق على البنوك التابعة لقطاع الاعمال العام في مصر

ولمتا كتابتن  مشتتتتاركتكم  تمثتل جتاببتا بتالغ الأهميتة، بود أن أدعوكم للمشتتتتاركتة في هتج  

الدراستتة. بالإجابة على الاستتتبيان المرفق، علمًا بأن كافة البيابات الواردة بها لن تستتتدد  إلا في 

 أغراي البحث العلمي.

 ير على تعاونكم سلفا ،  الباحث ولكم خالص الشكر والتقد                                    

 المواهب :    إدارة  استراتيجية: الأول المحور : الأول لسسال ا
   البنو  العامةفي  المواهب إدارة التى تعبر عن ممارسات فيما يلي عدد من العبارات المتعلقة  

أما  كل  (  إبداء رأي  بالنسبة لكل عبارة بوضع علامة )  يرجى ط راءة كل منهن جيدا و

 التي تمثل وجهة بظر :  عبارة
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      يستقطب البن   الافراد وفق قواعد وإجراءات تتلايم مع متطلبات العمل. .1

      الموظفين للعمل فيها وفق مسهلات تمكنهم من ذل  .يجتج  البن   اعداد بوعية من  .2

التي  .3 المهتتارات والإمكتتابتتات  للعمتتل فيهتتا من خلال  مسهلين  البنتت  موظفين  لتتدى  يتوفر 

 يمتلكوبها.
     

      يقو  البن   بتطوير موظفين وفقاً لمتظلبات العمل الجين يقومون به. .4

      موظفيها بطرط مدتلفة وممكنة لمواكبة التغيرات.يعمل البن  على تنمية مهارات ومواهب   .5

      يقيم البن   عدد من الدورات التدريبية وورش العمل التي تحسن من أداء موظفيها . .6

       يمتل  البن   القدرة على تحديد إجراءات الأداء بشكل معروف من قبل العاملين الموهوبين .7

      والتحفيي لدعم الأفكار المبتكرةيعتمد البن  مبدأ المكافأة  .8

      يمتل  البن   القدرة على توفير الأمن اللاز  للعاملين الموهوبين في الأقسا  كافة .9

      يحاف  البن   على مستوى عالي مما تمتلكه من مواهب وذوي خبرة في مجال عملها. .10

      . للعاملين الموهوبين لديهايمتل  البن   معلومات متكاملة عن المسار الوظيفي  .11

      .يحفي البن   الموهوبين على البقاء فيها عن طريق التحفيي المادي والمعنوي .12
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 :للعاملين الإستباقيالسلوك  المحور الثاني : 
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      العمل ضمن أولوياتي  إجراءاتتحسين    .1

باستتتتتمرار التقنيات والتكنولوجيا الجديدة بما يتلاء   أتعلم    .2
 ومتطلبات عملي بالبن 

     

      بتفرد بتنفيج تلول للمشكلات التنظيمية الملحة  .3

أبُتادر بتقتديم مقترتتات للتعتامتل مع قغتتتتايتا العمتل بتالبنت     .4
 تتى لو تعارضن مع توجهات الأخرين

     

      .ليملايي بالبن أروج لتنفيج الأفكار الجديدة    .5

6.  
لتدى علم تتا  بتالقغتتتتايتا التي قتد يكون رأيي فيهتا مفيتداً في 

 البن 
     

      طرح الافكار الجديدة والمقترتات ضمن أولوياتي  .7

      أقو  باقتراح أفكار إبداعية في مجال عملي بالبن    .8

العمتل   إجراءاتأبتادى بتأهميتة طرح أفكتار جتديتدة لتغيير    .9
 .السايدة بالبن 

     

10.  
أتاول إرستتتاء أستتتاليب عمل جديدة أكثر فعالية  في أداء 

 . مهامى الوظيفية بالبن 
     

والأبشتتطة الفعالة بالبن  تتى لو   جراءاتأقو  بتطوير الإ  .11
 .كابن تستغرط وقتا طويلاً لتنفيجها

     

أخطط لمنع وقوو وتكرار المشتتتتكلات في مجتال العمتل   .12
 بالبن 

     

اخصتتتتص الوقتن اللاز  للتدطيط من أجتل منع تكرار     .13
 تدوث المشاكل

     

 الابتكتار  فيمتا يلي عتدد من العبتارات المتعلقتة بقيتاس    :الابتكةار    إدارة:     الثةالةثالمحور   -1

( تحن  "، والمطلو : إبداء رأي  بالنستبة لكل عبارة بوضتع علامة )  البنو  العامة في  التنظيمي

 الاستجابة التي تمثل وجهة بظر :
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الأساليب المتبعة في ابتاج الددمات)التقنيات،  العديد من    البن  طبق ي .13

 المعدات، البرمجيات(

     

العمليتات الإداريتة واللوجستتتتتيتة المتبعتة لتدى  كتافتة  البنت   طبق  ي .14

 الموظفين من أجل ابتاج الددمات وتسليمها للمتعامل.

     

المسستتستتية مثل الأبشتتطة المستتابدة لتنفيج العمليات  كافة   البن طبق  ي .15

 أبظمة الصيابة ، العمليات، الشراء ، المحاسبة
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 online لتطبيقتات الألكتروبيتة التجكيتة والابتربتنلاستتتتتدتدا   هنتا    .16

services .لإتاتة الددمات للمتعاملين 

     

      أ ا)يا في الأسبوو 7ساعة/  24توفير الددمات على مدار يتم   .17

لتلتدتتدمتتات  التبتنتت   طتبتق  يت .18 التفتنتيتتة   technical التمتواصتتتتتفتتات 

specifications .لتحسين جودة الددمات 

     

  إجراءات لتسهيل   البنو  الأخرىمع    البن  ربط الكتروبي بين  يوجد   .19

 والنافجة الواتدة( ي  توفير الددمات )مثال الربط الالكتروب

     

التجاتيتة عبر الأكشتتتتا  الالكتروبيتة) التي تدتد    للدتدمتات    يوجتد تفعيتل .20

 .فروو البن إلى   يالمتعاملين) دون الحاجة إلى تغورهم الشدص

     

لأبحتاث العلميتة) لتقييم) كفتاءة وأثر الدتدمتات من البحوث بتا  إدارةتهتم   .21

أجتل تحستتتتن وتطوير  و بوعيتة الدتدمتات وجودتهتا، والتتأكتد من 

)جات المتعاملين  .مطابقتها لاتتيا

     

،  داء الأ  إدارة)بظتا     داريتة مثتل  الإبظمتة  عتدد من الأالبنت   يوجتد بت .22

 )الجودة  إدارةوبظا   

     

وستتتتايتل تنظيم العمتل واتدتاذ القرارات )إعتادة الهيكلتة، فرط هنتا    .23

 العمل، التفريض واللامركيية(

     

أبظمتة التعيين في الوظتاي  كتالعمتل الجييي، وبظتا  تقتاستتتتم توجتد   .24

 الوظيفة، والعمل عن بعد.

     

المعرفة، ووستتتتايل  جمع المعلومات    إدارةأبظمتة  البنت     إدارةتطبق   .25

 وتحليلها

     

وستايل تنظيم العلاقات الدارجية مع المسستستات   البن     إدارةتطبق   .26

 الحكومية  

     

مثل   البن صتورة  و ستاليب تعيز ستمعة  البن  بعدد من الأ  إدارةتقو   .27

   .الهوية المسسسية والحملات الدعايية

     

خطة تستتتويق وترويج للددمات في أوستتتاط  تقو  إدارة البن  بعمل  .28

 المتعاملين

     

      أساليب التشاور مع المتعاملين وأصحا  المصلحةالبن     إدارةتقد   .29

أستتتاليب توفير المعلومات تول الددمات وصتتتور البن     إدارةتقد   .30

 عليها.الحصول  

     

 مع خالص شكري وتقديري ، ، ،الباحث. 
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The Mediating Role of Proactive Behavior of Employees in 

the relationship between Talent Management and 

Organizational Innovation in the context of Public 

Commercial Banks in Egypt 

Dr. Ashraf Mohamed Awad 

Abstract 

This research intends to examine the  mediating role of Proactive 

behavior of employees in the relationship between talent management and 

organizational innovation in the context of public commercial banks in 

Egypt (Cairo Governorate)  Survey data for the study were collected from 

(400) employees of those banks with a response rate of )71%(. For the 

analysis, the structural equation modeling method using the (Smart-Pls3) 

software has been realized. Our results show that First: talent management 

have a positive and significant impact on organizational innovation. 

Second: Proactive behavior of employees have a positive and significant 

impact on the organizational innovation. Third: talent management has a 

positive and significant effect of proactive behaviors. Our findings 

corroborate the assumption of the mediating role of proactive behavior in 

between human talent management and organizational innovation. 

Managerial implications of the study highlight the importance of enabling 

proactive behavior when talent management are implemented in order to 

achieve organizational innovation outcomes. 

Keywords: human talent management; proactive behavior; organizational 

innovation . 

 


