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دارة المواهب  إممارسات   في العلاقة بين المواهب  تاحةل الدور الوسيط 
   التعليم الخاص مدارس داء الوظيفي دراسة تطبيقية عليوتحقيق تميز الأ

 •*توفيق  مبروك عطية مبروك /د -  *محمد رمضان محمد حسين /د
 البحث  ملخص

إ البحث  لإليهدف  المباشر  غير  التأثير  تحديد  الى  كمتغتاحة  ير مواهب 
الأ تميز  وتحقيق  المواهب  إدارة  ممارسات  بين  العلاقة  في  في وسيط  الوظيفي  داء 

القاهر  الخاصة بمحافظتي  التعليم  الرئيس  .ة والجيزةمدارس  المشكلة  للبحث وتمثلت  ة 
ممارسات   دور  بين  العلاقة  غموض  في  إفي  المواهب  داخل إدارة  المواهب  تاحة 

عينة حجمها   ، وقد تم سحب داء الوظيفي للعاملينالأ  زوعلاقتها بتحقيق تمي  ةالمنظم
والإ  383 المعلمين  البحث داريي من  محل  التعليمية  بالمنظمات  عدد ن  وكانت   ،

السليمة   تقريب  83بنسبة    318الاستجابات  واستخدمت  %  وتم أا،  الاستقصاء  داة 
علىتح الاعتماد  خلال  من  نتائجها  الوصف لإ  SPSS  برنامج  ليل  التحليل  ي جراء 

إلى بالإضافة  بينهم،  والأثر  العلاقات  ودراسة  يل لتحل  AMOSبرنامج    للمتغيرات 
إلى الدراسة  توصلت  وقد  هناك  أ  المسار؛  لممارسات  أن  معنوية  دلالة  ذو  دارة إثر 

تاحة إداء الوظيفي من خلال تضمين المتغير الوسيط  المواهب في تحقيق تميز الأ
 المعنوية المحدد. ا لمستوى المواهب وفق  

 داء العاملين،إدارة المواهب، تميز الأداء، إتاحة المواهب، أ لكلمات المفتاحية:ا
 . التعليم الخاص 

 
 جامعة حلوان -كلية التجارة وإدارة الأعمال-مدرس إدارة الأعمال  * 

 
 جامعة حلوان -كلية التجارة وإدارة الأعمال-مدرس إدارة الأعمال   ••
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The Mediating Role of Talent Availability in the 

Relationship Between Talent Management Practices 

and Achieving Job Performance Excellence, an 

Applied Study on Private Education Schools 

 

Abstract 

The research aims to determine the indirect impact of talent 

availability on the relationship between talent management 

practices and job performance excellence in private education 

schools in Cairo and Giza governorates. The main problem of 

the research was the ambiguity of the relationship between the 

role of talent management practices in providing talent within 

the organization and its relationship to achieving job 

performance excellence for employees as a result of poor 

knowledge of those practices. A sample size of 383 was 

determined, and the number of correct responses was 318, at a 

rate of approximately 83%, and a questionnaire tool was used to 

collect primary data from the research sample, and its results 

were analyzed by relying on (SPSS) to conduct descriptive 

analysis of the variables and study the relationships and impact 

between them, the study found that there is a significant effect 

of talent management practices in achieving job performance 

excellence by including the mediating variable, availability of 

talents.  

 

Keywords: Talent management, performance excellence, 

talent availability, employee performance, Private schools. 
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   مقدمة: 
المنافسة الحالي  ازدادت  العصر  من    في  زاد  نحو  إمما  المنظمات  أن  أدراك  ولوية 

لديها   القويةيكون  المنافسة  هذه  ظل  في  للنجاح  المواهب  الدين،  .أفضل   )صلاح 
ورغم  2013 يرجع  أ(  المنظمات  من  العديد  فشل  الإن  فإلى  عام   بشكل  إن دارة 

الأ هو  البشري  المنظمات)أديب، العنصر  نجاح  وبالتالي  الإدارة  لنجاح  ساس 
البشرية عند   ساسية لإدارات الموارد ويعد اكتشاف المواهب من المهام الأ  (.2004

القيام بوظائفها الأساسية من استقطاب واختيار وتدريب العاملين بحيث يراعى فيها 
عليها.)حمد، والحفاظ  صقلها  على  والعمل  المواهب  واكتشاف  وبات   (2013الدقة 

أن  واضح   لهذ اا  تن  همتلاكها  ميزة  يجعلها  والذكية  المبدعة  جديدة المواهب  افسية 
لا  عليها  التغلب  أيض  صافتيصعب  والنضوب  بالندرة  في ا ها  جلي ا  يظهر  لما  وذلك   ،

وأداء العاملين بصفة    (Amoozadeh et. al, 2015) . ة عامةبصف تطور المنظمة  
أ إدارة مواهبهم وقدراتهم بشكل صحيح    نهخاصة؛ حيث  تم  ذلك  إإذا  يعمل على ن 

 (Abou El Nile,2016)   والمحافظة على هذه المواهب. جذب وتطوير
يقوم  كأحد    وسوف  المواهب  إدارة  على ممارسات  الضوء  بإلقاء  البحث  هذا 

كفء  أداء  مستوى  تقديم  في  منها  الاستفادة  يمكن  التي  الهامة  الإدارية  المفاهيم 
للمنظمة الأداء ومتميز  من  المتميز  الوظيفي  المستوى  تحقيق  في  دورها  وتحديد  ؛ 

ا قبل الجامعي في محد القطاعات الهامة وهو قطاع التعليم الخاص  للعاملين في أ
 . ةوالجيز  محافظتي القاهرة
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 دبي للدراسة: ار الأطال
 تاحتها:إو  إدارة المواهب مفهوم :ولا أ

الرغم   معلى  تشعبات  تالمو   ومفهمن  أي  هناك  يوجد  لا  أنه  إلا  عريف  هبة 
للمو  وقواضح  الموهبة هبة،  موضوع  تناولت  التي  الدراسات  من  العديد  حاولت  د 

من   واضح  تحديد  والموهوبين  هناك لمصطلح    امعنى  أن  إلا  والموهوبين  الموهبة 
المجالا بهذا  والباحثين  المتخصصين  بين  واضحة  )العزام،  ختلافات  (؛  2014. 

على   اللغويون  الاويتفق  هو  للموهبة  اللغوي  المفهوم  المر أن  لدى  الفطري  ء ستعداد 
الا أما  نحوه،  أو  فن  في  فيخللبراعة  النفسيون  والأخصائيون  في  صطلاحيون  تلفون 

الموه الا تعريف  على  القدرة  بعضهم  عند  فهي  من بة،  العليا  الشريحة  إلى  نتماء 
المجتمع يتصفون بالذكاء المرتفع، وعند البعض الآخر القدرة أو الإمكانية لإظهار 
العديد   دلت  ولقد  الإنجاز.  من  عالية  مستويات  تحقيق  أو  الأداء  من  مستوى عالي 

والنفسي  السلوكية  الدراسات  مجال من  في  أن   ة  للموهوبين  الشخصية  السمات 
ا في  يكمن  الموهوبين  بين  والسمات، الاختلاف  والمهارات،  التفكير،  قدرات  ختلاف 

نها ودرجة تأثير كل منها على العمل الذي ، والمعارف، والخبرات التي يمتلكوالقدرات 
منظمة. ستراتيجية الخاصة بالهم داخل المنظمة بما ينسجم مع الايؤديه كل فرد من

تاحة المواهب" إدارة المواهب بظهور مصطلح "حرب إولقد بدأت    (2014)العزام،  
"The War for Talent"  ،متعددة وأبحاث  دراسات  ظهر في   التي تسعى   الذي 

بالكم    Availability of talent  توفير المواهب المختلفة  المنظمات من خلالها إلى
وإ التخصصات  كافة  في  للعملوالكيف  إدارة   ؛  (Fakhr ElDin, 2013)  تاحتها 

المواهب ليست غاية في حد ذاتها، وليس الهدف منها هو مجرد  تطوير العاملين أو 
أهداف  جميع  لتدعم  وجدت  المواهب  إدارة  فإن  للتوظيف.  ناجحة  خطط  وضع 
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؛ وليس هناك شك في (Cappelli, 2008)المنظمة ككل لتحقق أقصى ربح ممكن  
صبح من أسرع الموضوعات الإدارية نمو ا على المستوى  أن موضوع إدارة المواهب أ 

و (Collings, 2015)الأكاديمي  تاحة إ  حرب  مشكلة  المتقدمة  الدول أدركت  لقد ، 

 المنظمات  من  كثير  ولكن  الموهبة،  إدارة مفهوم  ضوء في  معها   وتعاملت  المواهب 
كيفية    المشكلة، هذه حقيقة فهم إلى تفتقر  لازالت  العربية  إدارةب  مالاهتما وكذلك 

 أو  المحلية  الأسواق في  عنها تبحث   التي تلك  أو  المنظمة، داخل الحالية  المواهب 

ولقد  2011) ،خرون وآ  العنزي،)  .بها  والاحتفاظ وتطويرها،  استقطابها، بهدف العالمية
بإ الخاصة  التعريفات  المواهب تعددت  إ دارة  إلى  خلالها  من  النظر  يمكن  دارة التي 

الم والممارسات  عرفهاالمواهب  فقد  لها؛  عملية   ابأنه (Cappelli,2008) ختلفة 
؛ وكذلك ضمان أن المنظمة تجذب وتحتفظ وتطور الموهوبين الذين يحتاجون إليهم

" نظام لتحديد وتوظيف إدارة المواهب بأنها   (Amoozadeh et. al.,2015)عرف
الموهوبين بالأفراد  والاحتفاظ  وتطوير  و وتدريب  )العزام،  "؛  إ2014يعرف  دارة ( 

على على    أنها"  المواهب  تقوم  منظمة  عملية  أساس  اهي  على  الموظفين  ختيار 
كتشاف استدامة هؤلاء داخل المنظمة، و االتي يمتلكنها، وتدريب وتطوير و الجدارات  

وجودهم   وتعزيز  المنظمة  داخل  إالموهوبين  للعمل  وضمان  خلال تاحتهم  من 
والمحافظة بداعية لديهم  بتكارية والإمواهب الاودعم الستدامتهم والعمل على تحفيزهم  ا

ويمكن التفرقة ."عليهم كمصدر ذات قيمة يسهم في تحقيق الميزة التنافسية للمنظمة 
حرب   يخص  فيما  والحديث  القديم  المنظور  بين  وفق  إما  الموهبة  للجدول تاحة  ا 

 (: Iqbal,2013التالي)
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 موهبة( المنظور القديم والحديث فيما يخص حرب كسب ال1جدول رقم )
 احديثا  اقديما 

 المنظمات تحتاج إلى العاملين.  العاملين يحتاجون إلى المنظمات. 
 . العاملين ذو الموهبة المتميزة هي مصدر النجاح التنافسي  ت ورأس المال والمكان الجغرافي هم مصادر النجاح التنافسي. لا الآ

 . كبير أعلى المواهب تصنع تميز . أعلى المواهب تصنع القليل من التميز 
 .ن يتميزون بالندرةالموهوبي . الوظيفة تتميز بالندرة

 . الموظفون يهاجرون والتزاماتهم قصيرة الأجل  . الموظفين ملتزمين تجاه المنظمة والوظيفة محمية
 . العاملين يحتاجون أكثر وأكثر . يقبل العاملون بما هو متاح

Source: Iqbal, Sarmad, Qureshi, Tahir.M, Khan, M. Aslam, Hijazi, Sayed. T; (2013), “Talent 

Management is not an Old Wine in a New Bottle” -  University of Central Punjab, Lahore, Punjab, 

Pakistan - African Journal of Business Management, Vol. 7, No. 35, p.3612. 

 دارة المواهب:إا: ممارسات ثانيا 
مواهب أن إدارة المواهب لا الأدبيات التي كتبت عن إدارة ال  هناك اتفاق بين

خلالها تنجح   من  توضح  المنظمة  استراتيجية  مع  تتناسق  واضحة  استراتيجية  دون 
بها   تقوم  التي  المختلفة  في إالممارسات  البشرية  الموارد  دور  لتعزيز  المواهب  دارة 

 ممارسات  خمس  ن ضم المواهب  إدارة  نطاق يقع و   (Cappelli, 2008)  .ةالمنظم

 (Oladapo, 2014) :هي البشرية المواهب  إدارة  في ة يرئيس

القدرة علي تحديد مصادر : من خلال وجود كوادر مالاستقطاب   -  لها   تخصصة 
ا الموارد  علي  مرتفعة الحصول  بمعدلات  الأداء  علي  القدرة  لديها  التي   ، لبشرية 

القدرة علي استقطاب العاملين المتميزين،وبال نب توافر المقومات التي جا  إلى   تالي 
 .  تدفع الأفراد لتفضيل العمل بالمنظمة

االأداء دارةإ- وفرز  العاملين  تصنيف  خلال  من  من :  الاستفادة  ومحاولة  لكفاءات 
مكانية اكتشاف تلك  ويتطلب ذلك وجود نظام للأداء يسمح بإ  ،الأفكار المختلفة لهم

 الكفاءات.
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ويتطلب ذلك وضع خطة تسمح بالاستفادة من  :  البشرية الموارد  لتعاقب   التخطيط  - 
ال التخصصات  البشرية الكفء في  الوظيفي الأ الموارد  المسار  نسب مختلفة وتحديد 

 لذلك. 
تعظيم   :والتطوير التدريب  - يمكن  حتي  الحالية  البشرية  الموارد  تأهيل  خلال  من 

 الاستفادة من القدرات المختلفة لديهم. 
للتعويض المناسب وخاصة للعمالة التي تتمتع   : وضع برامجبالمواهب  الاحتفاظ  -

متميز  إلىومحاولة    ،ةبقدرات  تؤدي  التي  المعوقات  من  معدلات   التخلص  ارتفاع 
 دوران العمالة. 

 ينظر  ولكن  المواهب،  إدارة في   ا مهم   ر ا دو  يؤدي الخمسة المكونات  من عنصر  كل

 توظفها أن يجب  التي العمليات  من  متكاملة مجموعة أنها على العناصر لهذه

  .بنجاح  الأعمال تيجيةااستر  لتنفيذ  المنظمة
ثلاث  أ   (Tash et. al., 2016)  ويرى  هناك  إن  لممارسات  رئيسة  دارة مجالات 

 المواهب وهي:
جذب المواهب: ويتم ذلك من خلال تحديد ما نوع الأفراد الذين يجب أن تستثمر  -1

محددة؟ ما هي أنواع المنظمة فيهم؟ كيف نضع خطة لتوظيف الأفراد في مناصب  
التي   الأسئلة  من  مجرد جزء  الأسئلة هي  هذه  المنظمة؟  لتطوير  المطلوبة  المواهب 
الموظفين باعتبارها رأس  تعيين  يجب أخذها في الاعتبار في أي منظمة في وقت 

 المال التنظيمي الأكثر قيمة. 
مواردها  داء: من أجل ضمان استخدام المنظمة لالحفاظ علي المواهب وإدارة الأ  -2

ا  أيض  الضروري  من  العاملة.  القوى  أداء  إدارة  يجب  الصحيحة،  بالطريقة  البشرية 



داء الوظيفي  دارة المواهب وتحقيق تميز الأ إممارسات  في العلاقة بينالمواهب  تاحةل الدور الوسيط 
 التعليم الخاص  مدارس دراسة تطبيقية علي

 

 2023الأول العدد  -37المجلد                          المجلة العلمية للبحوث والدراسات التجارية  

52 
 

 

 

 
 

في  والأفراد  المواهب  أداء  تقييم  من  المستمدة  والتحليلات  التقرير  مخرجات  مراعاة 
 نظام حساب تعويضات الموظفين.

الموضوعات   -3 العملية  هذه  من  الأخيرة  المرحلة  تتضمن  المواهب:  تطوير 
مسح مسار تطورهم الوظيفي.   طة بالتعلم والتطوير. هنا يحتاج الموظفون إلىالمرتب
ا التعلم أيض  فرص  لخلق  الموظفين  في  الاستثمار  زيادة  إلى  المؤسسات  تحتاج   ،

 والتطوير لاستخدامها في الاستجابة للتوقعات والمتطلبات المستقبلية. 

طبيق الممارسات تطيع تدارة فعالة للمواهب تسوتحتاج جميع المنظمات إلى وجود إ
مجموعة تحقيق  أجل  من  لها  )  المختلفة  يلي:  كما  وهي  المنافع   ,Beheraمن 

2016) 
جعل عملية التوظيف أكثر كفاءة وفعالية من خلال الحصول على ذوي المهارات  (1

 والقدرات المطلوبة للعمل. 

نفسه    منهم يسعى لتطوير  دارة العاملين بطريقة متسقة وقابلة للقياس فيصبح كلا  إ (2
 ويكون أكثر مسئولية. 

 بناء انتماء للمنظمة قوي لدى العاملين يكون طويل المدى. (3

تقديم   (4 يضمن  بما  سريع  بشكل  العاملين  أداء  في  الكفاءة  فجوات  على  التعرف 
 برامج تدريب وتأهيل مناسبة في الوقت المناسب. 

 أن يعمل العاملين على تحقيق أهداف المنظمة بطريقة أكثر فاعلية.  (5

إنه يجب التركيز على أربع  دارة المواهب فإمن    أجل تحقيق الأهداف المرجوةومن  
 (Tash et. al., 2016) دارة المواهب وهي:أبعاد أساسية لإ

ثلاث  -1 الاتصال  اجتماعات  تعقد  النهائية.  التركيز  نقطة  هي  الاتصالات: 
 . مرات في السنة من أجل الحصول على البيانات الجديدة والمحدثة من الموظفين
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تطوير الوظيفة: يمكن إجراء ذلك مرتين في السنة للحصول على معلومات  -2
ا استغلال فرص النمو والتقدم.   حول تقدم الموظفين وأيض 

وذل -3 والتعويض:  م المكافأة  بتعيين  المشرفين  قيام  خلال  من  مقابل  كك  افأة 
و  عايير لإنجاز المشروع مثل الزمن أولعل وضع م  ، إنجاز المشروعات المختلفة

تتخ الفاقد  معدلات  إ  عد فيض  على  تساعد  التي  العوامل  تلك من  منح  مكانية 
 .افأةالمك

إدارة الأداء: ويتم ذلك من خلال تشجيع الموظفين وتطويرهم للوصول إلى   -4
 مستوى أداء أعلى. 

 

 داء الوظيفي: ا: تميز الأثالثا 

الأ إلى  الجهود  ينظر  باعتباره  إلىداء  الوصول  بغرض  تنفيذها  يتم  يق تحق  التي 
والمثابرة   بالاجتهاد العاملين    وينعكس ذلك على(Daft and Noe,2001) هداف؛الأ

دورات اكتساب الخبرات عبر ال يومدى جديته ف عامليملكها كل  يومدى المهارة الت
منها والاستفادة  يسعى    العاملوعلى  ،  التدريبية  عملية   إلىأن  لأن  نفسه  تطوير 

يدة يبنى بها القاعدة المتمثلة أساليب جد   اب اكتس  يف  عاملبالنسبة لل  ةالتطوير مهم
 ( 2013.)السيد،الأداء يف

داء الوظيفي وتختلف باختلاف الهدف من عملية وتتعدد التعريفات التي تناولت الأ
الأ الوظيف  (2018  براهيم،إ)  داء.قياس  بالأنشطة  يفالأداء  الفرد  قيام  المختلفة   هو 

نظر إليه على أنه القدرة علي إنجاز (، كما ي  2009)علي،  .التي يتكون منها عمله
بفعالية  الأ أ(Bauer and Erdogan, 2012)هداف  على  كذلك  إليه  وينظر  نه ، 

النهائية العم  لجهود   المحصلة  فرق  فجميع  ف   يل  المختلفة  والوظائف   ي المهام 
  (Gary and Rastogi,2005)المنظمة
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 ( 2001 )شكر، :داء الوظيفيوهناك مجموعة من الأبعاد المحددة للأ
وهالمحققة  النتائج - الأالتنظيمية    النهايات   ي:  بواسطة  هداف  أو  تحقيقها  المراد 

 العاملين. 
وهالمسئوليات   - أ  وسيلةال  ي:  من  النتائج  جلالمستخدمة  التي   ،المرجوة  تحقيق 

 .املين بغية تحقيق الأهداف المرجوةالمهام والواجبات التي يقوم بها الع تظهر
أ وهو  :  ولذ المبالجهد    - العاملين من  به  يقوم    بالمسئوليات للقيام    عباء ومجهود ما 
 .تحقيق النتائج إلى يتؤد  يالت
ا للخطة الزمنية داء العمل وفق  وهو الوقت الذي يتم من خلاله أ:  المستغرق   الزمن  -

 دارة. التي تضعها الإ
أ آخري  ن كما  مجموعة  ي  هناك  كما  الوظيفي  للأداء  المتداخلة  الأبعاد    : لي من 
 (2005ري،)العام

 يقوم العامل بأدائها ومدى فهمه لها.  المهام التي  -
وظيفته ومع زملائه   لوظيفية  التي يقوم بها العامل فيخلاقيات ا السلوكيات والأ   -

   .ورؤسائه 
أساليب  الأ  - في  والتطوير  التحسين  أجل  من  العامل  يؤديها  التي  دائه المختلفة 

   .الوظيفي
 يكون عليها الفرد العامل. تيمزاجية الالحالة النفسية وال -
 دارة.ومدى مقابلتها للمعايير الموضوعة من قبل الإ يحققها الفرد، الإنجازات التي -
لمهام والأعمال نه قدرة الفرد على تحقيق انظر إلى التميز الوظيفي للعاملين على أ وي  

في مسبق ا  له  بنجاح.   المحددة  لها  الملائمة  وبالطريقة  المحدد   الوقت 
ي    ؛(2009يدي،)الرش علكما  لها  الأهداف نظر  تحقيق  علي  الفرد  قدرة  أنها  ى 
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ا  جبات بالطريقة المخطط لها وفق  انجاز المهام والمسئوليات والو عن طريق إالمطلوبة  
 (Huang.at.el,2002)طار زمني محدد ومناسب.   لإ

 (2018براهيم، إمجموعة من المحددات: ) وتشمل أبعاد التميز الوظيفي على
النظم الإدارية والأخلاقيات المهنية   لالتزام بالقيم والأعراف الوظيفية ممثلة فيا   -1

الذاتية   والرقابة  كالانضباط  بالوظيفة  العلاقة  ذات  والقوانين  الوظيفية  والواجبات 
 والاستقرار الوظيفي. 

الت  -2 علي  وإالقدرة  الاتصالات  من  شبكة  وتنمية  بواصل  العلاقات  طراف  الأدارة 
 .ة بالوظيفةالعلاق ذات 

 دارة.ا للوقت الذي تحدده الإالقدرة علي الالتزام في تنفيذ المهام وفق   -3
 .بداعي وتحسين المهارات تنمية القدرة على التفكير الإ  -4

الوظيف التميز  تحقيق  جهود  فعالية  مستوى  قياس  أو  ويمكن  المعايير  خلال  من  ي 
الأ لقياس  تستخدم  التي  تعكسالمؤشرات  التي  لدى  الرضا  داء   العاملين،  الوظيفي 

العاملين   جانب قدرة  إلى  ،ومستوى جودة الأداء، والسرعة التي يتم بها إنجاز الأداء
 ( 2018براهيم،إ. )علي العمل بروح الفريق

 الدراسات السابقة: 
حث، من خلال تقسيم سوف يتم فيما يلي عرض الدراسات السابقة التي تناولت موضوع الب 

إ  الدراسات  رئيس  ثلاث  ىلتلك  إ  ة؛تقسيمات  تناولت  التي  الدراسات  الموهي  واهب  دارة 
أ تناولت  ودراسات  للعاملين،وممارستها،  الوظيفي  والتميز  العاملين  تناولت  داء  ودراسات 

أ  وبين  وممارستها  المواهب  إدارة  بين  الالعلاقة  وتحقيق  عامة  بصفة  العاملين  تميز داء 
ا للتسلسل الزمني ض تلك الدراسات وفق  ؛ كما سوف يتم عر الوظيفي للعاملين بصفة خاصة

في نفس مجال البحث    بحاثللتعرف علي توجهات الدراسات والأ  حدثمن الأقدم إلى الأ
 البحثية.  وتحديد الفجوة
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 دراسات تناولت إدارة المواهب: 
ما ركز  فمنها  مختلفة،  جوانب  من عدة  المواهب  إدارة  الدراسات  من  العديد  تناولت 

أ تناول ممارسات أو نظام إدارة المواهب على على المفهوم بشكل  ساسي ومنها ما 
اختلافها وأهميتها في كل دراسة وأثر ذلك كله على العديد من المتغيرات، ويتضح  

 ذلك كما يلي:
 : (Agrawal, 2010)دراسة  -1

إ الدراسة  بعض    محاولة   ىلتهدف  على  الضوء  بإدارة تسليط  المتعلقة  القضايا 
حد القطاعات التعليمية وهو عليها داخل أ  ةالعوامل المؤثر   اسةمن خلال در   المواهب 

أال خلال  من  والفنية  التجارية  مد مدارس  من  عشوائية  عينة  المدارس خذ  تلك  يري 
الهند  في  تلكالعليا  شملت  وقد  التعليمية  ،  المؤسسة  جودة  التحتيالعوامل  البنية  ة ، 

دارة المواهب التي يمكن أن إ؛ كما حاولت الدراسة تحديد دور  والتجهيزات وبيئة التعلم
لم  ن توافر فرص التعالمؤسسات، وقد استنتجت الدراسة أ  تسهم في نمو وتطوير هذه

دارة المواهب في المنظمات ا على إكثر المتغيرات تأثير  من أ   وتهيئة بيئة العمل تعد 
 محل الدراسة.

 :(2011دراسة )العنزي وآخرون،  -2
هب وربطها  ا لخاصة بإستراتيجية إدارة المو الأفكار ا عرض بعض  هدفت الدراسة إلى 

وذلك بإتباع أسلوب المناقشة العلمية الهادفة للمفهومين وعرض   بنظم الأداء العالي
طبيعة العلاقة المتداخلة بين المفهومين بنموذج يحاكي في طبيعته نظم عمل الأداء  

الموهبة. لبلورة وتنفيذ إستراتيجية جديدة لإدارة  إلى  وخلص  العالي كإطار  الدراسة  ت 
الموارد  إدارة  نشاطات  دور    أن  تلعب  الإستراتيجية  قيادي  البشرية  وتدريبي  ا  إدارة ا  في  ا 

دور   لها  وأن  حاسم  الموهبة،  بين  ا  التكامل  عملية  في  المواهب اا  إدارة  ستراتيجية 
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ناو  لتعزيز  المنظمة  أيض  ستراتيجية  المواهب.  إدارة  مبادرات  مسؤولية   اجاح  هناك 
تجا  منمشتركة   المنظمة  في  العاملين  التعاون   هجميع  وأن  الموهبة،  وتعزيز   بناء 

وضع الأشخاص الموهوبين   نتشار ويقلل خطرسلاحٌ يمكن المنظمة من سهولة الا
 ين في الأماكن الخطأ.ؤ أو الكف

 (:2013دراسة )صلاح الدين،  -3

تنمية الإفقد   الموهبة في  أثر  بيان  بالمراكز  استهدفت  البحثية  بداع لدى العاملين 
للموهب ومحفزات  كمدعمات  استخدامها  يمكن  التي  العناصر  بيان  عن   فضلا    ةمع 

لى بيان أثر المتغيرات الديموغرافية لتوضيح هذه العلاقة  إضافة  بالإ  ،بداععناصر الإ 
الدراسة  يضاأ استنتجت  وقد  وجود أ؛  هناك  الدراسة    ن  عينة  بين  ارتباط   فياتفاق 

أداء   على  تساعد  التي  لهم  العوامل  توفيرها  وضرورة  لمهامهم  وتساعدهم الموهوبين 
وتساهم  ،  ما من شأنه أن يساهم في تنمية وتطوير المجتمععلى الابتكار وتقديم كل

الإ  وزيادة  تنمية  ابتكارات  في  من  تقديمه  يتم  دراسة ما  أهمية  من  تتضمنه  وما  بداع 
 فكار ودعم هذه الفئة وتشجيعها. أو 

 ( :2013دراسة )عبدالعال،  -4

ت دراسة إلى الكشف عن أثر عمليات إدارة المواهب والتي تتضمن )عملية  هدف
جذب وتوظيف المواهب وعملية تنمية وتطوير المواهب وعملية الاحتفاظ بالمواهب( 

المؤسسي الأداء  الدراسة،  على  تطبيق  تم  ومصانع    وقد  شركات  مجموعة  علي 
بة بين  كلا من جذب ، وقد توصلت الدراسة إلى وجود علاقة ارتباطية موجالعربي

 وتوظيف المواهب، تنمية وتطوير المواهب، الاحتفاظ بالمواهب والأداء المؤسسي.
 
 



داء الوظيفي  دارة المواهب وتحقيق تميز الأ إممارسات  في العلاقة بينالمواهب  تاحةل الدور الوسيط 
 التعليم الخاص  مدارس دراسة تطبيقية علي

 

 2023الأول العدد  -37المجلد                          المجلة العلمية للبحوث والدراسات التجارية  

58 
 

 

 

 
 

 (:2013دراسة )حمد، -5

إلى الدراسة  )  التحويلية القيادة  مستوى  تشخيص   تهدف  ، المثالي  ثير أ التبأبعادها 
وأبعادها   المواهب  دارة إو  (التمكين،  الفردية الاعتبارية ،  الفكرية الاستثارة ،  التحفيز

( في  إالموهبة استقطاب المتمثلة   الاحتفاظ ،  الموهبة تطوير ،  الموهبة داءأ دارة ، 

 في  تأثير له  بعاد الأ هذه من وأي  التحويلية القيادة بعاد أ  أهمية وتوضيح (،بالموهبة

الدراسة علي  المواهب  دارةإ العراق وهي أ، وقد تمت  بدولة  الحكومية  المنظمات  حد 
لوجيا، وتشير نتائج الدراسة إلى وجود تأثير إيجابي لأبعاد القيادة نو وزارة العلوم والتك

إدارة أداء  دارة المواهب وخاصة فيما يتعلق بالاحتفاظ و التحويلية علي جميع أبعاد إ
 . الموهبة

 ( :2014دراسة )مقري ويحياوي،  -6

بأثر   الخاصة  والميدانية  النظرية  النظر  وجهات  على  الاطلاع  إلى  الدراسة  هدفت 
منهج  إدار  باتباع  وذلك  التنظيمي،  الالتزام  خلال  من  المؤسسة  أداء  على  المواهب  ة 

بالمؤسسة  العاملين من عينة على  ميدانيةال  دراسةوصفي، وقد تم ذلك من خلال ال
؛ وقد توصلت الدراسة إلى وجود أثر الجزائربالغذائية   والمصبرات  للعصير  الوطنية 

أد  في  المواهب  إدارة  نظام  لمتغير  بإدخال معنوي  العلاقة  قوة  وزادت  المؤسسة،  اء 
 الالتزام التنظيمي كمتغير وسيط.

 (:2015دراسة )الجراح وأبو دوله،   -7

المو  إدارة  أثر تطبيق استراتيجيات  التعرف على  إلى  اهب في تعزيز الانتماء هدفت 
ال  التنظيمي، الأردنية  الجامعات  علي  الدراسة  تطبيق  تم  توصلت رسميةوقد  وقد   ،
إل الأردنية الدراسة  الجامعات  في  المواهب  إدارة  استراتيجيات  تطبيق  مستوى  أن  ى 

الرسمية جاء بدرجة متوسطة، أما مستوى الانتماء التنظيمي فقد جاء متوسط ا بوجه 
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تطبيق  لمستوى  إيجابي  طردي  وارتباط  مهم  أثر  وجود  الدراسة  أظهرت  كما  عام، 
 نظيمي. استراتيجيات إدارة المواهب على مستوى الانتماء الت

 
 ( :Onyango, 2015دراسة ) -8

الدراسة ا  تهدف  أسلوب  بين  السببية  العلاقة  تحديد  وإدارة إلى  بالمشاركة  لقيادة 
في المواهب  الحجم  ومتوسطة  الصغيرة  المنظمات  علي  الدراسة  تطبيق  تم  وقد   ،

القيادة وإدارة   مقاطعة ميغوري؛ بين أسلوب  الدراسة وجود علاقة موجبة  أثبتت  وقد 
تتبنى المواه أن  يجب  الحجم  ومتوسطة  الصغيرة  المنظمة  أن  الدراسة  وتوصي  ب 

 أسلوب القيادة التحويلية من أجل تعزيز إدارة المواهب.

 :( Behera,2016دراسة ) -9

قياس أثر السلوك التنظيمي لجذب والاحتفاظ بأصحاب المواهب   هدفت الدراسة إلى
جية الإجمالية من خلال التركيز  من العاملين في المنظمة مما يؤدي إلى زيادة الإنتا 

السلوك  أن  الدراسة  نتائج  وتوضح  المنظمة؛  أداء  لقياس  مختلفة  نماذج  على 
التنظيمي له تأثير إيجابي على الربحية التنظيمية والتنمية الشاملة باعتبار أن الموارد 

 البشرية هي أكثر الأصول فاعلية في المنظمة يجب الحفاظ عليها وتطويرها.
 (: 2016لكساسبة،دراسة )ا -10

شركة   استدامة  في  التنظيمي  والتعلم  المواهب  إدارة  تأثير  قياس  إلى  الدراسة  هدفت 
إدارة  من  لكلٍ  تأثير  هناك  أن  إلى  الدراسة  وتوصلت  الأردن،  في  للاتصالات  زين 

 المواهب والتعلم التنظيمي على استدامة شركة زين. 
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 (: 2016دراسة )الشوادي،  -11

التي تتضمن )جذب وتوظيف ير عمليات إدارة المواهب  أثدراسة ت  هدف البحث إلى
التنافسي  التفوق  على  بالمواهب(،  والاحتفاظ  المواهب،  وتطوير  وتنمية  المواهب 
بمصر  الاتصالات  بشركات  العاملين  على  الدراسة  هذه  طبقت  وقد  للمنظمة. 

ة موبينيل(؛ وقد أوضحت نتائج هذه الدراسة أن مفهوم إدار   –اتصالات    –)فودافون  
المواهب في شركات الاتصال المحمول غير واضح بالشكل المناسب، كما أوضحت 

تنمية   بعد  تأثير  وكان  التنافسي  والتفوق  المواهب  إدارة  بين  تأثير  وتطوير وجود 
 على التفوق التنافسي للشركات محل الدراسة.  المواهب هو الأقوى تأثير ا

 (: Abou El Nile,2016دراسة ) -12
أ   دراسة  إلى  العاملين  هدفت  رضا  على  مستقل  كمتغير  المواهب  إدارة  ثر 

واستبقاءهم كمتغير تابع مع الأخذ في الاعتبار تأثير العوامل الديموغرافية )المنصب 
العمر( على إدارة المواهب التي   –الدورات التدريبية    –الخبرة    –التعليم    –النوع    –

تنمية وتدريب العاملين   –تميز  بدورها على إدارة المواهب بأبعادها )تحفيز الأداء الم
الإثراء الوظيفي(. وقد طبقت هذه الدراسة على جامعة عين شمس. وقد أظهرت    –
إنت لأبعاد  إيجابي  تأثير  وجود  الدراسة  العاملين  ائج  رضا  تحقيق  علي  المواهب  دارة 

 والاحتفاظ بهم.
 (: Safari &  Miyandehi , 2016دراسة ) -13

المواهب ع  إدارة  أثر  تناولت  الدولة بجمهورية قد  المنظمة في مقر رعاية  لى ريادة 
تحقيق إ تأثير مباشر وكبير على   لها  المواهب  إدارة  النتائج أن  يران. وقد أظهرت 

 ريادة المنظمة.
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 (:2017دراسة )عبدالمنعم،  -14
تحديد أثر ممارسات إدارة الموهبة على الالتزام التنظيمي بالشركة   يهدف البحث إلى

للاتصالات   أن المصرية  النتائج  أوضحت  وقد  والجيزة.  القاهرة  محافظتي  في 
الاحتفاظ بالمواهب هو أكثر المتغيرات تأثير ا على الالتزام التنظيمي للعاملين بتأثير 
في   الوظيفي  التعاقب  يأتي  ثم  المواهب،  وتنمية  تدريب  ذلك  يلي  إيجابي،  معنوي 

 المرتبة الأخيرة في التأثير.
 :(Jadhav.S.S,2020) دراسة  -15

على التعرف  إلى  الدراسة  الاحتفاظ   تهدف  على  المواهب  إدارة  ممارسات  تأثير 
   .بالموظفين

مدينة في  المختارة  الخاصة  بالمستشفيات  يتعلق  دراسة  من    سانجلي؛  فيما  خلال 
إ ممارسات  بين  الاحتفاظ  العلاقة  وممارسات  العمالة  دوران  ومعدل  المواهب  دارة 

من العاملين من مختلف المناصب داخل   24وذلك عن طريق استقصاء    بالعاملين،
  وتشير نتائج الدراسة إلى   باستخدام العينة العشوائية البسيطة،  مستشفيات خاصة  4

ا  دارة المواهب واستراتيجيات الاحتفاظ بالعاملين وفق  أن مستوى الثقة في العلاقة بين إ
مرتفعة كانت  اسكور  كاي  اس  للغاية،  لقيمة  امكانية  الدراسة  رجحت  تلك تخد وقد  ام 
إ بين  للعلاقة  الإيجابية  قبل  النتيجة  من  بهم  الاحتفاظ  واستراتيجيات  المواهب  دارة 

 كيفية الاحتفاظ بالمواهب لديها.   ت الخاصة التي ترغب في التعرف علىالمستشفيا

 : (Ramaswamy .et.al, 2022)دراسة  -16

دارة المواهب إ  على أداء  معرفة كيفية تأثير إدارة الموارد البشرية  إلىالبحث  يهدف  
شركة   علي  أAppleبالتطبيق  باستخدام  الأولية  البيانات  تجميع  تم  وقد  سلوب ، 

ا بطريقة عشوائية داخل موظف    25مشاركة قائمة الاستقصاء مع    ا علىالمسح اعتماد  
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تح خلال  ومن  أالشركة.  إلى  الدراسة  توصلت  فقد  الردود  قسم  ليل  الموارد ن  إدارة 
على يشجع  إمماتضمين    البشرية  المنظمةدار رسات  داخل  فعال  بشكل  المواهب  ، ة 

دارة لة عن تطوير وتنفيذ والحفاظ علي أساليب إدارة الموارد البشرية مسئو أن إكما  
إ  المواهب  دور  هناك  وبالتالي  الشركة  تلعبه  داخل  اإيجابي  في دارة  البشرية  لموارد 

 دارة المواهب بشكل فعال.تحقيق ممارسة إ
 داء الوظيفي بصفة خاصة: الأ العاملين بصفة عامة وتميز داءدراسات تناولت أ 

الد  نستعرض  الأوهنا  وتميز  عامة  بصفة  العاملين  أداء  تناولت  التي  داء راسات 
 الوظيفي بصفة خاصة كما يلي:

 (: 2004الهيتي ، دراسة )المعشر، -1

وظائف   تقطاب والبقاء على الأداء الوظيفي فيتحديد تأثير الاس  هدفت الدراسة إلى
الوظائف المهمة في  ، وذلك من خلال دراسة واقع  دارة العليا في الوزارات الأردنيةلإا

الأردني الحكومي  بالنتائج   الجهاز  ذلك  وعلاقة  بها  المرتبطة  الوظيفية  والمتغيرات 
سيا إلى  المبحوثة  المنظمات  افتقاد  ومدى  والأداء  شروط المحققة  تضع  ثابتة  سات 

الا عند  العمحددة  للمناصب  إلى  ختيار  وتوصلت  الأليا،  الجهات  في ن   عليا 
غالب ا المبحوثة  معاي  المنظمات  تضع  في ما  الأساسي  الدور  وتؤدى  الاستقطاب  ير 

الأ على  التأثير  فكان  ذلك  من  الرغم  وعلى  محدود؛التعيين  الوظيفي  إلى   داء   هذا 
افتقاد المنظمات المبحوثة إلى سياسات ثابتة تضع    ىلإ ن الدراسة توصلت  أجانب  

الاو شر  عند  محددة  العليا، ط  للمناصب  لذلك    ختيار  مستوى  وكان  على  سلبي  أثر 
 داء الوظيفي للعاملين.الأ
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 : (Abu ElRub,2004)دراسة  -2

كل من الإجهاد الوظيفي والأداء الوظيفي    هدفت الدراسة إلى التعرف على مستوى 
وت الأردنية  المستشفيات  ممرضات  بين  الاجتماعي  علىوالدعم  ال  أثيره  ياة  ح جودة 

إ الدراسة  توصلت  وقد  معنو   ىلالوظيفية،  دور  الإدار   ي وجود  التدريب    ي لنمط 
ف المستخدم  وأسلوبه  الرئيس   يللمديرين  السبب  وهو  الوظيفية  الحياة  جودة  تحقيق 

ات بين الأفراد مما ينعكس إيجاب ا على الرضا الوظيفي وتحقيق الأمان لتمكين العلاق
هم  وإبلاغ  قييم المديرين للعاملين بشكل دوري تمع الأخذ بالحسبان ضرورة    الوظيفي

 .النتائج لتحقيق أهداف المؤسسة

 ( : 2007دراسة )العتيبي،  -3
إلى الدراسة  أداء   هدفت  في  ودوره  ومعوقاته  المدرسي  المناخ  تأثير  مدى  تحديد 

المعلمين. وتوصلت الدراسة إلى وجود علاقة ذات دلالة إحصائية إيجابية بين أبعاد  
 سي ذات العلاقة بالإدارة المدرسية وأداء المعلمين. المناخ المدر 

 :  (2009دراسة )العجلة،  -4
العاملين  المديرين  بأداء  وعلاقته  الإداري  الإبداع  واقع  معرفة  إلى  الدراسة  هدفت 

اري بهذه الوزارات بوزارات قطاع غزة. وقد توصلت الدراسة إلى أن واقع الإبداع الإد 
نظيمية قيد الدراسة تساهم بدرجات متفاوتة في توفير وأن المتغيرات الت  مقبول عموم ا

وفع صحيح  بشكل  تتم  لا  الأداء  تقويم  عملية  أن  إلا  الإبداعي  يخدم المناخ  بما  ال 
 .  الموظف والوزارة مع ا

 ( :2011دراسة )برسي ، -5

 ة الحياة الوظيفية على أداء موظفي التعرف على مدى تأثير جود   هدفت الدراسة إلى
للطيران. الحيو   مصر  جودة  أبعاد  من  بعد  كل  مدى  تحديد  على  كذلك  الوظيفية  اة 
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العاملين في إلى م  أداء  للطيران؛  مقترح    جموعة شركات مصر  تقديم نموذج  جانب 
ف المؤثرة  العوامل  وأهم  العاملين  وأداء  الوظيفية  الحياة  جودة  بين  العلاقة   ي يفسر 

د  لتحدي  راء اختبار ميداني ايفية وإجإدراك العاملين بمصر للطيران لجودة الحياة الوظ
لدراسة وقد توصلت هذه ا  ؛إمكانية استخدام هذا النموذج في زيادة معدلات العاملين

معنوي  تأثير  وجود  عدم  وهم   إلى  الوظيفية  الحياة  جودة  لأبعاد  إحصائية  دلالة    ذا 
( على نظم التعويض من الأجور والمكافآت، المشاركة في اتخاذ القرارات الإدارية)

 . املين بمجموعة شركات مصر للطيرانالع أداء

 (:2012دراسة )أبو شرخ، -6

أثر   تقييم  إلى  الدراسة  فيتهدف  الوظيفي  الأداء  مستوى  على  شركة    الحوافز 
ن هناك الفلسطينية من وجهة نظر العاملين، وقد توصلت الدراسة إلى أتصالات  الا

ن فاعلية  بين  إحصائية  دلالة  ذات  علاقة  وأد وجود  الحوافز  الموظفينظام   إلى   ؛اء 
وكذلك    ؛الحوافز المادية وأداء الموظفين  جانب وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين 

 .قة دلالة إحصائية بين الإنصاف في منح الحوافز، وأداء الموظفينوجود علا
 (: 2014دراسة )ماضي، -7

الوظيفية وأثرها على مستوى   الحياة  التعرف على جودة  إلى  الوظيفي هدفت  الأداء 
الفلسطينيةلل بالجامعات  منها  عاملين  نتائج  عدة  إلى  الدراسة  وتوصلت  وجود    –؛ 

إحصائي ا دالة  جودة  علاقة  أبعاد  الوظيفي  بين  والأداء  الوظيفية  للعاملين    الحياة 
إحصا دلالة  ذات  مهم  تأثير  أهم ووجود  من  وأن  الوظيفية،  الحياة  جودة  لأبعاد  ئية 

، والعلاقات ل في فرص الترقي والتقدم الوظيفيمثتت  ي الأداء الوظيفيف  الأبعاد تأثير ا
في والمشاركة  الوظيفي  والأمان  والاستقرار  وبرامج  ا  الاجتماعية،  القرارات  تخاذ 

بين   والتوازن  والتعليم  الوظيفيةالتدريب  والحياة  الشخصية  وجود الحياة  تبين  حيث   ،
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تعلق بآرائهم فروق ذات دلالة إحصائية بين متوسطات استجابات المبحوثين فيما ي 
وأثرها على مستوى الأداء الوظيفي للعاملين بالجامعات    حول جودة الحياة الوظيفية

االفلسطينية إلى  تعزى  ذات ،  فروق  توجد  لا  بينما  والوظيفية  الشخصية  لمتغيرات 
 . لعمرية وسنوات الخدمة ومدة العملوالفئة ا متغيرات المؤهل العلميإلى لالة تعزى د 
 ( :2015دراسة )سبرينة،  -8

في   الأفراد  أداء  على  البشرية  الموارد  تنمية  استراتيجية  أثر  تحديد  إلى  هدفت 
الأساتذة  حالة  دراسة  تم  حيث  التحليلي،  الوصفي  المنهج  معتمدة  الجامعات، 

 والموظفين الإداريين بالجامعات.
الدراسة، وجود علاقة ارتباطية قوية ذات دلالة  إليها  التي توصلت  النتائج  من أهم 

التعلم  إحص التدريب،  )استراتيجية  البشرية  الموارد  تنمية  استراتيجية  بين  ائية 
التنظيمي، التطوير)التنظيمي، الإداري وتطوير المسار الوظيفي( واستراتيجية الإبداع  

 الوظيفي( وأداء الموارد البشرية في الجامعات محل الدراسة.
 ( :2017،دراسة )حامد -9

إل الدراسة  مست  يهدفت  على  الأخلاقالتعرف  المناخ  الوظيف  يوى   ي والأداء 
 معرفة   جانب   ى لبالتطبيق على مستشفيات جامعة طنطا، إ  بالمستشفيات الجامعية  

؛ وقد توصلت الدراسة إلى أنه يعلى الأداء الوظيف يمدى تأثير أبعاد المناخ الأخلاق
بالإدارات د البشرية والعاملين  توجد اختلافات معنوية بين آراء العاملين بإدارة الموار 

بالمستشفيات الأخرى حول أبعاد المناخ الأخلاقي وأثره على تحسين أ داء العاملين 
 محل الدراسة. 
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 (:2017دراسة )عبدالتواب،  -10

تناول واقع ممارسة الإدارة الاستراتيجية وأثره على أداء العاملين   هدفت الدراسة إلى 
الق أهم  من  يٌعد  الذي  القطاع  ذلك  بمصر؛  التعليم  عليها بقطاع  تبنى  التي  طاعات 

الدولة، وقد طبقت الدراسة على المدارس التجريبية المتميزة للمرحلة الابتدائية. وقد 
الإدارة  لمراحل  ما  حد  إلى  جيدة  ممارسة  هناك  أن  الدراسة  نتائج  أوضحت 
الاستراتيجية داخل المدارس، ولكن بالنظر إلى التفاصيل وجد أن هناك قصور ا كبير ا  

لب الخطوات المكونة للمراحل، إلى جانب قصور الفهم من جانب كافة في توافر اغ
يفسر  ما  وهو  بمدرستهم؛  الاستراتيجية  الإدارة  تطبيق  من  والأهمية  للهدف  العاملين 
الخمس  السنوات  خلال  المدارس  بتلك  الأداء  تحسين  عدم  أظهرت  التي  النتيجة 

 الماضية. 
 (:2022دراسة )عبد الرحمن، -11

إلى  البحث  رأاس  قي  يهدف  علأثر  الهيكلي  المال  بالتطبيق س  الوظيفي   الأداء  ى 
والتغليف التعبئة  قطاع  اأ ولتحقيق    بمصر،  على  تملهداف  استمارة    بحث  تصميم 

مفردة وكانت   300عينة من قيادات الشركات والبالغ عددهم   استقصاء ووزعت على
للبحث   الصالحة  الاستجابات  البيانات    مفردة،  283عدد  تحليل  تم  واختبار وقد 

برنامج   باستخدام  الإحصائي   SPSSالفرضيات  إ  ،للتحليل  الدراسة   ى لوتوصلت 
لر أوجود   ملحوظ  معنوي  علأثر  الهيكلي  المال  الأس  تحسين  داخل  ى  الوظيفي  داء 

 القطاع محل البحث. 
يز  دراسات تناولت العلاقة بين إدارة المواهب وبين أداء العاملين بصفة عامة وتم 

 :فة خاصةداء الوظيفي بصالأ



 د. مبروك عطية مبروك توفيق       د.رمضان محمد حسين محمد 
 

 

   2023الأول العدد   -37المجلد                             المجلة العلمية للبحوث والدراسات التجارية  

67 
 

 

 

 
 

وبي المواهب  إدارة  بين  العلاقة  تناولت  التي  الدراسات  بعض  العاملين هناك  أداء  ن 
داء الوظيفي بصفة خاصة للبحث في تحديد العلاقة بين إدارة بصفة عامة وتميز الأ

المواهب   )استقطاب  المختلفة  بممارساتها  المواهب    –المواهب  الاحتفاظ   –اختيار 
العا أداء  على  المنظمةمل بالمواهب(  في  الوظيفي  وتميزهم  عرض    ين  يلي  وفيما 

 : انلبعض الدراسات التي تناولت تلك العلاقة في حدود اطلاع الباحث
 :( Maya & Thamilselvan, 2013دراسة )- 1

إلى الدراسة  تحديد    تهدف  في   في   المواهب   إدارة  ممارسات   تساعد   كيفالبحث 
  الاستقصائية   الدراسة  أجريت   وقد .  ميةالتنظي  الكفاءة  في  ودورهم   عاملينال  أداء  تحسين

 تطوير   مجموعة  من  العينات   اختيار  وتم.  تشيناي  مدينة  في   إيتسب   شبكة  على
 في  المواهب   إدارة  تلعبه  الذي  بالدور  كبير  ارتباط  وجود   النتائج   وأظهرت .  البرمجيات 

 .التنظيمية وكفاءته عاملال أداء
 :(Iqbal et. Al,2013)ة  دراس- 2

دراســة    المهدفت  أداء  على  المواهب  إدارة  ممارسات  أثر  توضيح  مع إلى  نظمات 
الا  وهو  وسيط  متغير  الدراسة علي  وجود  تطبيق  تم  للموظف، وقد  العاطفي  ستقرار 

مجموعة من الشركات الباكستانية، وبينت نتائج الدراسة أن ممارسات إدارة المواهب 
والمكاف العاملة  القوى  )تخطيط  في  ومشاركةآوالمتمثلة  تأثير   ت  لها  الموهوبين( 

الاستقرار  زيادة  حالة  في  المبحوثة،  الباكستانية  المنظمات  أداء  على  قوي  إيجابي 
 .العاطفي للموظف

 : (2015دراسة )العزام،  -3
طرقت   التي  الجديدة  المواضيع  كأحد  المواهب  إدارة  مفهوم  على  الضوء  إلقاء  إلى 

لعصر الحديث، كذلك التركيز في ا  اأنشطتها خصوص  إدارة الموارد البشرية ومختلف  



داء الوظيفي  دارة المواهب وتحقيق تميز الأ إممارسات  في العلاقة بينالمواهب  تاحةل الدور الوسيط 
 التعليم الخاص  مدارس دراسة تطبيقية علي

 

 2023الأول العدد  -37المجلد                          المجلة العلمية للبحوث والدراسات التجارية  

68 
 

 

 

 
 

على الأثر الذي تلحقه في المنظمات والشركات التي تتبنى هذا النهج وتأثيرها في  
ا إدارة  إستراتيجيات  أهم  على  التعرف  إلى  بالإضافة  التعامل ثقافتها  وكيفية  لمواهب 

نظر   مستوي   امعها  على  المباشر  لأثرها  تنافسية  ميزة  من  لها  أيض  لما  الأداء.  ا  ات 
اشر في تقليل الكلفة ستثمار في إدارة المواهب وذلك للأثر المبتعرف على أهمية الاال

والا على  المادية  المحافظة  خلال  من  للمنظمة  على قتصادية  وحفزها  المواهب  هذه 
الا إدارة  تنفيذ  مفهوم  إن  إلى  الدراسة  نتائج  خلصت  للمنظمة.  الكلية  ستراتيجية 

بالشك يتبلور  لم  الموهبة  أو  زالت المواهب  ما  وأنها  العربية  البيئة  لدى  المطلوب  ل 
؛ قاصرة عن فهمه بالطرق الصحيحة التي تحقق الفائدة من تطبيقه على أرض الواقع

ستمرارية نمو وتطور هذا المفهوم مما امن الدراسات الأجنبية تشير إلى    إن الكثير و 
ن  أ استنتجت    كما  ؛حجية العصر للطبيعة الخاصة لهذا المفهومجعلهم يطلقون عليه أ  

في هناك   والشركات  المنظمات  في  الموهوبين  مع  للتعامل  إستراتيجيات  وجود  عدم 
الا  البيئة لهذه  واضح  نقص  وهناك  الغربية العربية  الدول  بعض  في  ستراتيجيات 

نشاطاتها المواهب في  إدارة  تستخدم  التي  الاجانب    ىل إ  ؛والآسيوية  ستثمار في قلة 
ال قوة  إلى  يرجع  وذلك  للمواهب المواهب  العالية  السقوف  أو  للمنظمة  المالي  مركز 

 التي تؤثر على قرارات جذبها والمحافظة عليها ضمن كوادر المنظمة.
 : (Amoozadeh et. al., 2015)دراسة  -4

الدراسة   للعاملين   ىلإتهدف  التنظيمي  المواهب على الأداء  إدارة  تأثير  تحديد مدى 
نتائج   ابدانان. وتشير  بمدينة  التعليم  ذات في  إيجابية  علاقة  هناك  أن  إلى  الدراسة 

 دلالة إحصائية بين إدارة المواهب والأداء التنظيمي للعاملين. 
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 ( : Mangusho .at.el, 2015دراسة ) -5
الدراسة   المواهب   ىلإتهدف  )جذب  في  والمتمثلة  المواهب  إدارة  تأثير  تحديد 

وتدريبها( وتطويرها  بها  صناع  والاحتفاظ  في  العاملين  أداء  في  على  المشروبات  ة 
يجابية ما بين جميع متغيرات إدارة المواهب إكينيا. وأظهرت الدراسة أن هناك علاقة  

الأومستو  للعاملين،ى  ممارسات  أحيث    داء  أداء إدت  تحسين  إلى  المواهب  دارة 
  .العاملين في شركات صناعة المشروبات محل الدراسة

 (:Knott, 2016دراسة ) -6
ير ممارسات إدارة المواهب على أداء العاملين، وتحديد دراسة تأث   ىلإيهدف البحث  

لإ الممارسات  تحسين  أهم  في  ودورها  المواهب  فيأدارة  العاملين  شركات    داء 
، وقد كشفت النتائج عن وجود علاقة ذات دلالة إحصائية الاستثمار العقاري بكينيا

 لعاملين. بين قدرة الشركات علي تطبيق ممارسات إدارة المواهب وتحسين أداء ا

 :(Sepahvand & Aghdam, 2016)دراسة  -7

الدراسة   كاستراتيجية   تقديم   ىلإهدفت  العاملين  إبداع  مستوى  لتحسين  عملية  حلول 
 لتحقيق ميزة تنافسية مستدامة قائمة على تنمية المواهب في مجال صناعة التأمين. 

إبدا  إيجابي على  تأثير  لها  المواهب  تنمية  أن  البحث  نتائج  العاملين   وقد أظهرت  ع 
 وفق ا لدور الإبداع في تحقيق ميزة تنافسية مستدامة. 

 : (Tash et. al., 2016) دراسة  -8

وال  فهد  المواهب  إدارة  بين  العلاقة  دراسة  إلى  خلال البحث  من  الوظيفي  رضا 
أ على  بالتطبيق  التحليل  الوصفي  الأسلوب  على  شركات الاعتماد  حد 

من العاملين في   2500ى  الاستقصاء عل   وقد تم توزيع استمارات  البتروكيماويات،
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الدراسة  أوقد    ،الشركة نتائج  المواهب   ىلإشارت  جذب  بين  إيجابية  علاقة  وجود 
 وتطويرها والحفاظ عليها وتحقيق الرضا الوظيفي للعاملين.

 البحثية:  ةالفجو 
 يلي:   يتضح من خلال عرض الدراسات السابقة ما

حد  أو  أدارة المواهب بشكل عام  إتناولت  جنبية التي  والأتعددت الدراسات العربية   .1
في   تناولتها  التي  الدراسات  عدد  محدودية  مع  مختلفة  قطاعات  في  ممارستها 

التعليمي   تتناوله    عموم االقطاع  سوف  ما  وهو  خاص  بشكل  الخاصة  والمدارس 
 الدراسة الحالية.

ال .2 تناولت    من  رغمعلى  التي  الدراسات  العربية  أتعدد  سواء  العاملين   أوداء 
تناولت محددات تميز الأن هناك محدودية في الدر أ لا  إجنبية  الأ داء اسات التي 

داء للموار البشرية في المنظمات وذلك في حدود  محاور تطوير الأحد  أالوظيفي ك
 اطلاع الباحث وبالتالي سوف تلقي الدراسة الحالية الضوء علي هذا المتغير. 

ما   .3 العلاقة  تناولت  التي  الدراسات  بعض  في  بين  هناك  ودورها  المواهب  إدارة 
في حدود   ينا ولكن لم يصل الباحث داء العاملين تحديد  أداء بشكل عام و تعزيز الأ

إدارة المواهب وتحقيق تميز  دراسات تناولت العلاقة بين ممارسات    ىاطلاعه عل
الوظيفيالأ الأ  داء  تطوير  مستويات  كأحد  سوف  للعاملين  ما  وهو  للعاملين  داء 

 سة الحالية. تتناوله الدرا

داء دون التركيز علي إدارة المواهب والأتناولت الدراسات العلاقة المباشرة ما بين   .4
ماإدرجة   وسيط  كمتغير  المواهب  الإ  تاحة  الممارسات  تلك  للمو بين  اهب دارية 

الأ تميز  وتحقيق  المنظمة  الدراسة  داخل  به  تقوم  سوف  ما  وهذا  الوظيفي  داء 
 الحالية. 
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 :الدراسة الستطلاعية 
بإ    الباحثان  الإقام  من  العاملين  مع  مقابلات  و جراء  وكذلك داريين  المعلمين 

 ى دولية( بغرض التعرف عل  –عربي    –مدارس خاصة )لغات    المديرين في ثلاث 
مد  وتحديد  البحث  بموضوع  المرتبطة  العامة  والإالظواهر  العاملين  وعي  دارة  ى 

الو وإبمفهوم   التميز  تحقيق  في  ودوره  المواهب  الدراسة دارة  أظهرت  وقد  ظيفي، 
أغلبهم وإن كانت هناك    ىالاستطلاعية أن مصطلح إدارة المواهب غير معروف لد 

دون  المدرسة  إدارة  تتبعه  الذي  للنظام  وفق ا  تطبيقها  يتم  التي  الممارسات  بعض 
اتفقت هذه  الدولية واللغات؛ وقد  المدارس  المواهب خاصة في  إدارة  إدارجها ضمن 

نتائج هذه الدراسة أن مفهوم   حيث   (2016)الشوادي،    دراسةالنتيجة مع   أوضحت 
هذا   المناسب،  على الوجهإدارة المواهب في شركات الاتصال المحمول غير واضح  

غفال العاملين بالمدارس محل الدراسة الاستطلاعية عن دور ممارسات إ جانب    ىلإ
عامة بصف  الوظيفي  الأداء  تدعيم  في  المواهب  الت  إدارة  في ميوتحقيق  سواء  ز 

 و التعليمية بصفة خاصة. أدارية الوظائف الإ
 وتساؤلت البحث:  مشكلة

عرضته     ما  ضوء  في  الباحثين  من  كبير ا  اهتمام ا  المواهب  إدارة  مصطلح  ينال 
لمواهب فيما يخص أثر إدارة ا  لا سيماالدراسات السابقة ولكن لم يكتب فيه الكثير، و 

الوظيفي التميز  تحقيق  وفق    على  هذا  وذلك  الباحثان،  اطلاع  لحدود  جانب   ىلإا 
ة تاحة المواهب داخل المنظمإ دارة المواهب في  إغموض العلاقة بين دور ممارسات  

ا لعدم المعرفة بتلك الممارسات داء الوظيفي للعاملين نظر  الأ  وعلاقتها بتحقيق تميز
الإشكالية   على ذلك تكمن  داء الوظيفي. وبناء  ذلك علاقتها بتحقيق التميز في الأوك

 : ي نطرحها لهذه الدراسة في التالية التالرئيس
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ما بين ممارسات إدارة    تاحة المواهب في العلاقةإالوسيط الذي تلعبه    "ما هو الدور
 داء الوظيفي؟". المواهب وتحقيق تميز الأ

 ويتفرع من هذا التساؤلات الثلاثة التالية:
دارة المواهب  إمارسات  تاحة المواهب باختلاف مإتختلف درجة    ىي مد أ  ىلإ -1

 بالمنظمات محل البحث؟ 

مد أ  ىلإ -2 مستو   ىي  درجة  الأ  تميز  ى يختلف  باختلاف  الوظيفي  تاحة  إداء 
 المواهب بالمنظمات محل البحث؟

داء الوظيفي من خلال  إدارة المواهب في تحقيق تميز الأهل تؤثر ممارسات   -3
 تاحة المواهب كمتغير وسيط؟ إ

 :بحثال أهداف
 :التالية حقيق الأهداف الأربعى تلإيهدف البحث 

ممارسات  .1 بين  ما  العلاقة  المواهب  إو    المواهب  إدارة  تحديد  المنظمات    فيتاحة 
 .محل البحث 

 نظمات الم في  داء الوظيفي  وتحقيق تميز الأ تاحة المواهب تحديد العلاقة ما بين إ .2

 البحث.   محل

لإ .3 المباشر  غير  التأثير  ممتحديد  بين  العلاقة  في  المواهب  إدارة  ارسات  تاحة 
 داء الوظيفي في المنظمات محل البحث.المواهب وتميز الأ

العاملين في   تطوير في  تسهم  أن يمكن التي التوصيات  من  ةمجموع تقديم .4 أداء 
 المنظمات التعليمية محل الدراسة.
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 :بحث ال أهمية
 ى ي توضيح التصورات المختلفة لمفهوم إدارة المواهب لد فيتمثل أهمية هذا البحث  

للعاملين بها  ظمات،المن التميز الإداري  فطبق ا لدراسة طبقت في   ،وعلاقتها بتحقيق 
أن   اتضح  مفهوم 20بريطانيا  ظل  في  يعملون  البشرية  الموارد  خبراء  من  فقط   %

% لا يأخذون في اعتبارهم هذا المفهوم على 51ن  أ واضح لإدارة المواهب، في حين  
( لمنظمتهم.  أهميته  لمدى  معرفتهم  من   (Collings & Mellahi, 2009الرغم 

 الجانبين التاليين:  فيهذا البحث  أهمية تكمنلذلك 
 الأهمية العلمية:  .1

وهو  - الهامة،  الموضوعات  أحد  تحقيق    تناول  على  المواهب  إدارة  ممارسات  دور 
مجال   في  الدراسات  ومحدودية  الموضوع  حداثة  إلى  بالإضافة  الوظيفي،  التميز 

العاملين بصفة عامة وتحقيق التميز الوظيفي بصفة  إدارة المواهب وعلاقتها بأداء  
 خاصة وبخاصة في مجال المنظمات التعليمية وذلك في حدود علم الباحثان. 

 الأهمية العملية:  .2

  الأهداف  لتحقيق  المبذولة الجهود  قل تث التي  الفنية  الأساليب  أحد  المواهب  إدارة  عد ت -
 في أي منظمة في وقتنا الحالي. المنشودة والغايات 

عصر  م - ظل  في  المنظمات  لدى  الأداء  من  عالية  مستويات  توافر  أهمية  دى 
 منفتح على جميع العالم. 

التي تنعكس  منظمات التعليمية وخاصة المدارس  العمل على رفع مستوى أداء ال -
  ا على العلم والحياة ا وتفتح  الأكثر إبداع    الطلاب   معلى جودة منتجها وهبلا شك  

 . لتطوير والتقدم الحقيقي في مستقبل مجتمعناوبالتالي يعود ذلك بالنفع وا

 فروض البحث: 
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 :التالية يسعى البحث إلى اختبار الفروض الثلاث 
يوجد  -1 ممارسات   لا  بين  ما  دلالة معنوية  ذات  ودرجة إعلاقة  المواهب  دارة 

 تاحة المواهب في المنظمات محل البحث.إ

هب وتحقيق تميز  الموا   تاحةإعلاقة ذات دلالة معنوية ما بين درجة   لا يوجد  -2
 داء الوظيفي بالمنظمات محل البحث.الأ

يوجد   -3 دلالألا  ذو  لممارسات    ةثر  تميز  معنوية  تحقيق  في  المواهب  إدارة 
 .تاحة المواهب في المنظمات محل البحث إ داء الوظيفي من خلال الأ

 نموذج ومتغيرات البحث: 

 النموذج التالي: كما يوضحه  أنواع من المتغيرات هم يتكون نموذج البحث من أربع
 
 
 
 

 
 
 

 
 
 
 
 

 

 

 
 المتغير التابع

 داء الوظيفي""تميز الأ

أبعاد ممارسات إدارة 
 المواهب:

 جذب المواهب  -

االاحتفاظ   -
 بالمواهب

 تطوير المواهب  -

داء عايير الحكم على تميز الأم 
 الوظيفي:

 خلاقيات المهنية يم والأالق -

 الالتزام بالوقت   -

 هداف وضوح الأ -

 الرضا والاستقرار  -

 بداعية والابتكاريةالمساهمة الإ -

 هداف درجة تحقيق الأ -

 هداف المشاركة في وضع الأ -

 التعاون والاتصال  -

 داء التغذية العكسية للأ -

 لالمتغير المستق
"ممارسات إدارة  

 المواهب"

 المتغيرات الحاكمة 
)النوع  المتغيرات الديموغرافية 

 ( ة،المؤهل،الخبر ،العمر،الوظيفة 

 المتغيرات الوسيطة 
 تاحة المواهبإ
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 (: نموذج متغيرات الدراسة1كل رقم )ش
 داء الوظيفي. إدارة المواهب وتميز الأالمصدر: أعده الباحثان من خلال الرجوع للدراسات والأدبيات المعاصرة في مجال 

 
 منهجية البحث: 

 إدارة  ت  ممارسا  ماهية على للتعرف  يسلوب الوصفي التحليلاعتمد البحث على الأ

 الأداء الوظيفي للعاملين بالمنظمات محل البحث،   دورها في تحقيق تميزو  المواهب 
 ما يلي: ىوقد اعتمد في ذلك عل

 أنواع ومصادر البيانات: 
 في تجميع البيانات: أسلوبين على اعتمد البحث في منهجيته

 والدوريات  ث والأبحا للكتب  بالرجوع النظري  الجانب  البيانات الثانوية: والتي تغطي  -
عن المدارس والعاملين بها   حصائيات التي تم تجميعها ، إلى جانب الإالمتخصصة

 داريين والمعلمين. من الإ

 خلاله  من  يتم  والذي ،البحث  من  التطبيقي  الجانب  التي تغطي:   ولية البيانات الأ -

 جانب المقابلات   إلى  الموجودة في قائمة الاستقصاء المقترحة،  سئلةالأ ن ع  الإجابة
مجموع  مع  الباحثان  عقدها  التي  المد   ةالشخصية  ببعض من  والعاملين  يرين 

 جل ملاحظة ظاهرة البحث وتحديد المشكلة.المدارس من أ

 مجتمع وعينة البحث: 
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جم من  البحث  مجتمع  الإيتكون  والموظفين  المعلمين  من  العاملين  في يع  داريين 
لذين يمثلون  ( وا84424هم )لبالغ عدد المدارس الخاصة بمحافظتي القاهرة والجيزة وا

ارس الخاصة بجمهورية مصر جمالي عدد العاملين في المد ا من إ% تقريب  52نسبة  
)العربية في  ويعملون  نسبة  4709،  تمثل  والتي  مدرسة  إ48(  من  عدد %  جمالي 

 .(2022، العربية )وزارة التربية والتعليمالمدارس الخاصة بجمهورية مصر 
 
 
 

 س والعاملين بالمدارس الخاصة ( عدد المدار 2جدول رقم )

 2022/ 2021عام   في محافظتي القاهرة والجيزة

وال  -1المصدر:   التربية  والإ  (،2022تعليم)وزارة  بالمدارس،المدرسون  الإ  داريون  السنوي الكتاب  الباب    ،2022/ 2021حصائي 
 . 16دارة العامة لنظم المعلومات ودعم القرار ، ص  الرابع،الإ

ة  ،الباب الثاني، الادارة العام 2022/ 2021(،المدارس والفصول والتلاميذ،الكتاب الاحصائي السنوي 2022وزارة التربية والتعليم)  -2
 . 35لنظم المعلومات ودعم القرار ، ص

 
 :حجم ونوع عينة البحث

إن عملية تحديد حجم العينة تتأثر بعدة اعتبارات من أهمها حجم المجتمع، وحدود 
الد  ودرجة  على البحث،  الاعتماد  تم  وقد  المطلوبة،  جيجرقانون    قة  في   ريتشارد 

 حساب حجم العينة كما يلي: 

  

      . 0.05تساوي  نسبة الخطأ و  : د       .العينةحجم  : ن      .المجتمع حجم : م
 .  1.96وتساوي    0.95الدرجة المعيارية المقابلة لمستوى الدلالة   : ى

 داريينعدد العاملين من ال  المعلمين  عدد العاملين من عدد المدارس الخاصة المحافظة 
 8257 44740 2891 القاهرة  
 5088 26339 1818 الجيزة

 13345 71079 4709 الجمالي 
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 % 50والتي تعادل في العلوم الاجتماعية  ،: نسبة توافر الخاصية في المجتمعل 

صـــــــحة الفـــــــروض وتعمـــــــيم  تبـــــــارخا % فـــــــي95اســـــــتخدم الباحثـــــــان مســـــــتوى ثقـــــــة و 
 فـــــــي الدراســــــات الاجتماعيــــــة بصـــــــفة وهــــــو مســــــتوى الثقـــــــة الأكثــــــر قبــــــولا   النتــــــائج،

نتيجـــــــة ذات دلالـــــــة إحصـــــــائية عنـــــــد هـــــــذا المســـــــتوى  عامـــــــة، وذلـــــــك يعنـــــــي أن أي
لكنهــــــا قــــــد لا و  ،تكــــــون أيضــــــا ذات دلالــــــة إحصــــــائية عنــــــد مســــــتويات الثقــــــة الأقــــــل

تبـــــين أن حجـــــم  المعادلـــــةدام ى؛ وباســـــتختكـــــون كـــــذلك عنـــــد مســـــتويات الثقـــــة الأعلـــــ
ــة ــردة  383المناســــــــب  العينــــــ ــممفــــــ ــا تــــــ ــة  اختيارهــــــ ــلوب العينــــــ ــن بأســــــ ــوائية مــــــ العشــــــ

ــين ــث، والإ المعلمــ ــة علــــى كــــل داريــــين بالمنظمــــات محــــل البحــ ــم توزيــــع العينــ وقــــد تــ
 داريين بنفس نسبة توزيعهم في المجتمع كما يلي: من العاملين والإ

 ( توزيع عينة البحث3جدول رقم )
 نسبة عدد  ة المحافظ

 المعلمين
نسبة عدد  

 داريين ال 
عدد المعلمين في  

 ة العين
داريين في  عدد ال 

 ة العين
 جمالي ال 

 241 38 203 % 10 % 53 القاهرة  
 142 23 119 %6 % 31 الجيزة

 383 61 322 % 16 % 84 الجمالي 
 عداد الباحثان المصدر : من إ     

استمارات   9وتم استبعاد    اتقريب    %85استجابة بنسبة   327وقد بلغ عدد الاستجابات 
يصبح  وبالتالي  استكمالهم  الصحيحة   لعدم  للاستمارات  الفعلي  بنسبة   318  العدد 

 . ا من الاستمارات التي تم توزيعها% تقريب  83
 حدود البحث:  

 تاحة المواهب في العلاقة ما بـينالوسيط لإ  الدورتناول البحث    الحد الموضوعي: .1
 .داء الوظيفيحقيق تميز الأتو إدارة المواهب  ممارسات 

 .داريينث جميع العاملين من المعلمين والإشمل البح  الحد البشري: .2
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بما يشمله مـن مـدارس اللغـات  شمل البحث مدارس التعليم الخاص   :المكانيالحد   .3
ــاهرة و  ــافظتي القـ ــي تعمـــل بمحـ ــة التـ ــدارس الدوليـ ــي والمـ ــزةوالمـــدارس العربـ ــي  الجيـ فـ

 .جمهورية مصر العربية

 2022الفتـرة مـن الربـع الأخيـر مـن عـام  : تم تنفيـذ هـذا البحـث فـي زمانيالحد ال .4
 .2023ول من عام إلى الربع الأ

 الدراسة الميدانية: 
 حصائي للبيانات:: أساليب التحليل الولا أ

الإ التحليل  على يتم  الاعتماد  خلال  من  البحث،  فروض  لاختبار  الملائم  حصائي 
البرامج الإحصائية للعلوم ا بـ  حزمة   SPSS"  (Statistical"لاجتماعية المعروفة 

Package for Social Science)وذلك للتحقق من 2022لسنه  29صدار  ، الإ ،
الأساليب   من  مجموعة  على  الاعتماد  يتم  سوف  حيث  البحث،  فروض  صحة 

 الإحصائية في التحليل الكمي والتحليل الوصفي للبيانات وهي كما يلي: 
قيا  .1 لبنود  الوصفي  وذ التحليل  البحث  متغيرات  والنسب  س  التكرارات  باستخدام  لك 

ال  إلى "الوسط  وجانب  المركزية"  للنزعة  كمقياس  المعياري  حسابي  "الانحراف 
 كمقياس للتشتت". 

 التحليل الاستنتاجي لمتغيرات الدراسة:  .2

 الوقوف على صلاحية واعتمادية المتغيرات. -

تاحة المواهب  لاقة ما بين إتجاه العتحليل الارتباط لبيرسون، وذلك لقياس قوة وا -
 داء الوظيفي. ن ممارسات إدارة المواهب وتميز الأكمتغير وسيط وكل م

الخطي   - الانحدار  الوسيط     linear regressionتحليل  التأثر  لقياس  المتعدد 
وكذلك    ،الأداء الوظيفي  تاحة المواهب لكل من ممارسات إدارة المواهب وتميزلإ
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في المتغير الوسيط وكذلك أكثر   ارة المواهب تأثير اتحديد أكثر أبعاد ممارسات إد 
 داء الوظيفي.في المتغير التابع تحقيق تميز الأا تاحة المواهب تأثير  أبعاد إ

العاملي   - الألاخ  Factor analysisالتحليل  )تميز  التابعة  المتغيرات  داء تزال 
 ي. ين الكلابسير العوامل بعد الاختزال من التالوظيفي( وتحديد نسبة تف

التحق  .3 الثالث    قي:يالتحليل  الفرض  اختبار  نتائج  من   برنامجباستخدام  للتحقق 

Amos     جراء تحليل المساروذلك لإ 2019لسنة    22صدارإ path Analysis  

 الصدق والثبات لأداة جمع البيانات: :اثانيا 
 هأنــ ويعنــي ذلــك اســتقرار المقيــاس وعــدم تناقضــه مــع نفســهدرجــة  إلــىلثبــات يشــير ا
نفــس  ىتطبيقــه علــ عــادةإ  تــم قيمــة المعامــل إذا ي يســاو  باحتمــالنفــس النتــائج  يعطــي

 أن المقياس يقيس ما وضع لقياسه. فيشير إلىالعينة. أما الصدق 
للتحقق من  واستخدام الأساليب الإحصائية   البحث   ض و فر  صحة اختبار أجل منو 

مواهب تاحة الالوسيط لإ  التي تقيس الدور  تهامدى صلاحي جمع البيانات و صدق أداة  
ممارسات  بين  ما  العلاقة  الأ  المواهب   إدارة في  تميز  في وتحقيق  الوظيفي  داء 

تعانة بأداة الاستقصاء والذي تم إعداده بالرجوع فقد تم الاس المنظمات محل البحث،
ة  ساتذ علمية المختلفة في مجال البحث، وأخذ آراء المتخصصين من أالمصادر ال  إلى

دارة المدارس الخاصة وكذلك بعض آراء الخبراء القائمين على إة  دارة الموارد البشريإ
إ   ،والدولية تم  إ  عدادوقد  الأولي  الاستقصاء  استمارات  من  تم لكتروني  نوعين  وقد  ا 

على وصفحا  توزيعها  تضم  المنتديات  والتي  الإلكترونية  الاجتماعي  التواصل  ت 
وائي على العاملين في عشوالثانية استمارة ورقية تم توزيعها بشكل    ،مجتمع البحث 

 .من المدارس الخاصة والدولية مجموعة
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ثبات    المستخدمة  الطرق   وتتعدد  البيانات،Reliability لحساب  جمع  تم   أداة  وقد 
باختبار  كرونباخ  الاستعانة  من   هاحسابل(    Cronbachs Alpha)    ألفا  وتبين 

قيم  هي  ( و %93.8  ،%60.4)   أن معامل الثبات قد تراوحت قيمه بين(  4جدول )
دل علي توفر درجة كبيرة من الثبات  وت(  0.6من القيمة المقبولة )  ىجيدة كونها أعل
 هذا البحث في    أداة جمع البيانات يمكن القول بأن  ا لهذه النتائج  طبق  و   في الإجابات.

لعباراتهت الداخلي  بالثبات  ألفا  البحث  في بأغراض  ت  وإنها  اتمتع  وزيادة قيمة معامل 
البحث، مجتمع    ىبيانات مما يعكس نتائج العينة علدة مصداقية العني زيايكرونباخ  

الصدق معامل  حساب  يمكن  معامل  (    Validity  )  كما  جذر  حساب  طريق  عن 
 (. ي الظاهر صدق )ال يعرف بصدق المحكما  الثبات وهو

 لقائمة الستقصاء للعاملين بالمنظمات محل البحث ( الصدق والثبات  4)رقم جدول 
 الظاهري صدق ال الثبات  الفقراتعدد   متغيرات الدراسة 

 أبعاد المتغير المستقل 
دارة  )ممارسات إ
 المواهب( 

 0.95 0.901 4  جذب واستقطاب المواهب

 0.78 0.604 10  الاحتفاظ بالمواهب
 0.97 0.938 7 تطوير المواهب

 0.93 0.856 21 الإجمالي

 أبعاد المتغير الوسيط 
 تاحة المواهب ( إ)

 0.84 0.698 4 بتاحة المواهإ
 0.84 0.698 4 الإجمالي

 أبعاد المتغير التابع

) تميز الأداء  
 الوظيفى( 

 0.946 0.894 9 داء الوظيفيتميز الأ
 0.946 0.894 9 الإجمالي

 0.96 0.926 36 الإجمالي 

 ا: ترميز متغيرات البحث:ثالثا 
 جزاء كما يلي:تم تقسيم قائمة الاستقصاء إلى أربعة أ

عينة   ول:الأ   الجزء عن  الديموغرافية  البيانات  وهي  الحاكم  المتغير  بيانات  ويشمل 
تشير إلى     M1ن  إ ، بحيث  عبارات   6والتي شملت     Mعطائها الرمزوتم إ البحث  
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العبارة    ىلإتشير     M6  ىالعبارة الثانية وهكذا حت  ىلإتشير     M2و  العبارة الأولى
 السادسة بقائمة الاستقصاء.

الثاني: إمل  ويش  الجزء  مدى  وهي  الوسيط  المتغير  الموا بيانات  داخل تاحة  هب 
البحث وتم إ  الرمز  المنظمات محل   Y1ن  إ بحيث  عبارات،    4وشملت    Yعطائها 

الثانية وهكذا حت   ىلإتشير     Y2 و  ة الأولىالعبار   ىلإتشير   تشير     Y4  ىالعبارة 
 بقائمة الاستقصاء.   ى العبارة الرابعةلإ

والذي تم دارة المواهب  متغير المستقل وهو ممارسات إات الويشمل بيان  الجزء الثالث:
 يلي:  جزاء فرعية كماأثلاثة  ىلإوالذي تم تقسيمه  Xعطائه الرمز إ 

في  عن    ت تساؤلا  -1 البحث  محل  المنظمات  بها  تقوم  التي  الممارسات 
ن  إ ث  يعبارات، بح  4وشملت    X1عطائها الرمز  إ استقطاب وجذب المواهب وتم  

X11    و  ىولالأ ة  العبار   ىلإتشير X12     حت   ىلإتشير وهكذا  الثانية    ى العبارة 
X14   بقائمة الاستقصاء ةالعبارة الرابع ىلإتشير . 

الممارسات التي تقوم بها المنظمات محل البحث في الاحتفاظ  عن  تساؤلات   -2
وتم   الرمز  إ بالمواهب  بح  10وشملت    X2عطائها  تشير    X21ن  إث  يعبارات، 

تشير     X210  ىالعبارة الثانية وهكذا حت  ىلإر  تشي   X22 و  ىولالأ  ةالعبار   ىلإ
 . بقائمة الاستقصاء ةالعبارة العاشر  ىلإ

تقوم بها المنظمات  عن  تساؤلات   -3 محل البحث في تطوير  الممارسات التي 
  ى لإتشير    X31ن  إث  يعبارات بح   7وشملت    X3عطائها الرمز  المواهب وتم إ 

  ى ل إتشير     X37  ذا حتىوهكالعبارة الثانية    تشير إلى   X32 و   ولىالأ  العبارة
 .بقائمة الاستقصاء  العبارة السابعة
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الرابع: ا  الجزء  بيانات  الأويشمل  تميز  تحقيق  وهو  التابع  الوظيفي لمتغير  داء 
، بحيث عبارات    9وقد شمل  Zعطائها الرمز  وتم إ   للعاملين بالمنظمات محل البحث 

  Z9  ىلثانية وهكذا حتالعبارة ا  ىلإتشير     Z2 و  ة الأولىالعبار   ىلإتشير     Z1إن
 بقائمة الاستقصاء.  ةالعبارة التاسع ىلإتشير 

وفق   للبحث  والتابعة  والمستقلة  والوسيطة  الحاكمة  المتغيرات  ترميز  تم  للجدول وقد  ا 
 :التالي

 ( ترميز متغيرات البحث5جدول رقم )
متغيرات 
 البحث

ترميز المتغيرات  ةترميز المتغيرات الرئيس
 الفرعية 

بعاد أ
غيرات  المت

 الحاكمة 
)المتغيرات  
 الديموغرافية( 

M 

 M1 النوع 
 M2 الوظيفي  ى المستو 
 M3 العمر 
 M4 التعليمي  ى المستو 

 M5 ة سنوات الخبر 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

أبعاد المتغير  
 المستقل 

)ممارسات  
 دارة المواهب( إ

X 
 

 X1  جذب واستقطاب المواهب 
 X11 د التقدم للعمل عن ةالمهارات المطلوبة لشغل الوظيف   ةتحدد المنظم
 X12 فراد في المناصب المختلفة التي تتناسب مع قدرتهم ة خطة لتوظيف الأتضع المنظم

 X13 عند التقدم للعمل  ة نواع المواهب المطلوبة لتطوير الوظيفأ  تحدد المنظمة
 X14 اختبارات لتحديد نوعية المواهب التي يتمتع بها المتقدمين لشغل الوظيفة  ة تضع المنظم

 X2  الاحتفاظ بالمواهب
 X21 سباب  ة ولن يغادروا لأي سبب من الأالمنظم   ىلإ ن العاملين يحتاجون أ ة المنظم ى تر 
 X22 استمراريتهم في العمل   ىالعاملون وتحرص عل إلى نها تحتاج  أ ة المنظم ى تر 
  يالألآت ورأس المال والمكان الجغرافي هم مصادر النجاح التنافسن  أ ة المنظم ى تر 

 ة للمنظم
X23 

 X24 ة للمنظم صنع التميز ين الموهوبين يأن توافر العامل ة المنظم ى تر 
 X25 العاملين الاحتفاظ بها وعلى  الوظيفة تتميز بالندرةن  ة أالمنظم ى تر 
 X26 الاحتفاظ بهم ةالمنظم ىوعل ين يتميزون بالندرةالموهوبن  أ ة المنظم ى تر 
 X27 والوظيفة محمية  بالعمل ملزمين الموظفين ن  أ ة المنظم ى تر 
 X28   ي وقتأالعمل في   يهاجرون  نأمن الممكن  الموظفون ن  أ ة المنظم ى تر 
 X29 بما هو متاح  يحصلون علي المقابل المادي المناسب ويقبلون  العاملون ن  أ ة المنظم ى تر 
 X210 من المقابل المادي المتاح أكثر  يستحقون العاملين ن  أ ة المنظم ى تر 

 X3 لمواهب تطوير ا
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مثل  جل تحديد المسار الوظيفي الأأ خطة للتعاقب الوظيفي للعاملين من  ة تضع المنظم
 الذي يتناسب مع موهبتهم

X31 

فكار والمقترحات الابتكارية التي يقدمها العاملين في مجال تخصصهم  ة بالأتهتم المنظم
 الوظيفي وتدعمها 

X32 
 X33 ملية اتخاذ القرارات التي تتعلق بمجال وظيفتهم بون في عو العاملين الموه  ةتشارك المنظم

 X34 للعاملين فرص تدريبية في المجالات التي تثقل من مهارتهم الوظيفية  ةتمنح المنظم
  ةكساب العاملين الخبر إجل  أ و المؤسسات الاستشارية من أمع بيوت الخبرة  ةتتعاون المنظم

 في الممارسات الحديثة المرتبطة بوظيفتهم 
X35 

 X36 في مجال عملهم  ةنجازات متميز سرع للعاملين الذين يقدمون إفرص الترقي الأ ةتمنح المنظم
 X37 ة داء المهام الاستثنائية والصعبمن العاملين لأ ةيتم الاستعانة بالكفاءات المتميز 

أبعاد المتغير  
 الوسيط 

تاحة  درجة إ)
 المواهب ( 

Y 

 Y1 Y11  العاملين ينهب( درجة توافر المواهب با )توافر المو 
Y12 

 Y2 Y21)مبادرة المواهب( درجة مبادرة العاملين لتقديم المواهب 
Y22 

 
 
 

أبعاد المتغير  
 التابع

) تميز الأداء  
 ( الوظيفي 

Z 

 Z يتميز الأداء الوظيف

Fa
cto

r
 

(1 ) 

يتم أداء العمل لكل وظيفة في ضوء مجموعة من المعايير الموضوعة للقيم  
 ات المهنية  خلاقيوالأ

Z1 

ا للوقت المحدد لها من جانب  وفق    يتم انجاز جميع المهام المطلوبة من العاملين
 دارة  الإ

Z2 

 Z3 هداف واضحة ومحددة للمهام المطلوب القيام بها في وظيفتهم يمتلك العاملين أ 
 Z4 ة ن داخل المنظموده الرضا والاستقرار من العامليداء العمل في مناخ يسيتم أ

ملين وفقا لما يقدمه كل عامل من أفكار إبداعية وابتكارات  داء العايتم تقييم أ
 نجاز العمل ومستوى مهاري يساهم في إ

Z5 

 Z6 داء للعاملينف المطلوبة كأحد معايير تقييم الأهدا يستخدم معيار درجة تحقيق الأ
قائد فريق   على تغذية عكسية حول أدائهم من قبل يحصل العاملين بالمنظمة

 Z7 العمل  

Fa
cto

r
 

(2 ) 

وضع الأهداف بعيدة المدى والأهداف قصيرة المدى المرتبطة   يشارك العاملين في 
 Z8 بالمهام التي يقومون بتنفيذها

داء العمل في ظل مناخ يسوده روح من التعاون والاتصال والمناقشات بين  يتم أ
 Z9 العاملين داخل فريق العمل 

 الباحثان  عدادإ المصدر:من 

 التحليل الوصفي للمتغيرات الديموغرافية لعينة البحث: ا:رابعا 
 لعينة البحث من حيث النوع:التحليل الوصفي  -1

لغالبة لعينة الدراسة كانت من  ن النسبة ا( أ6من بيانات الجدول التالي رقم)يتضح  
بلغت والتي    نة بنسبة تمثيل الذكور في العينة % مقار 74ا  ناث حيث بلغت تقريب  الإ
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ذلك    ،%26ا  تقريب   أ لإويشير  أن  التعليى  منظمات  الدراسة غلب  محل  الخاص  م 
أ بشكل  علتعتمد  في  كبر  أو  والإدارية  الوظيفية  الأعمال  في  كان  سواء  الإناث  ى 

 عمال التعليمية.الأ

 
 طبقا للنوععينة ال( توزيع 6)رقم جدول 

 النسبة المئوية )%(  التكرار  لنوعا

 26.1 83 ذكور

 73.9 235 إناث

 %100 318 الجمالي 

 لعينة البحث من حيث العمر: التحليل الوصفي  -2
فراد عينة  أ  ىن الفئة العمرية الغالبة علأ(  7يتضح من بيانات الجدول التالي رقم ) 

ي ما أ%  52بنسبة تقارب    سنة   40قل من  إلى أ  30الدراسة تقع في المرحلة من  
العينة   نصف  تقريب  أو  أيعادل  ذ اكثر  ويشير  العاملين   ىلإ لك  ،  معظم  تمركز 

بالمنظمات التعليمية الخاصة محل البحث وخاصة من المعلمين في متوسط العمر 
وخاصة   وهي  أالوظيفي  تليها  التي  النسبة  تقريب  22ن  تليها  %  التي  العمرية  للفئة  ا 

من   من  أ  ىلإ  40وهي  العاملو سن  50قل  يمثل  لا  بينما  سو ة،  الجدد  % 12  ى ن 
واتقريب   يما  العاملين  لذين  الحديثةثلون  الخبرات  ا  ،أصحاب  العاملون  تزيد وأما  لذين 

يمثلون سو   50عمارهم عن  أ  تقريب  14نسبة    ى فلا  الخبرات ا وهم من  %   أصحاب 
 .ىعل الوظيفية الأ

 
 ا للعمرطبقا عينة ال( توزيع 7)رقم جدول 

 النسبة المئوية )%(  التكرار  العمر

 11.7 37 30أقل من 

 51.9 165 سنة  40 قل منأ ىلإ 30من 
 22.44 72 سنة  50 منقل أ ىلإ 40من 
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 13.96 44 فأكثر 50من 
 %100 318 الجمالي 

 : يلعينة البحث من حيث المستوى الوظيفالتحليل الوصفي  -3

التالي رقم) الجدول  بيانات  من  يمثل  أ(  8يتضح  ما  للعينة  الغالبة  النسبة  %  68ن 
ن نتائج البحث ترجع بنسبة  إ وبالتالي ف  فيلوظيا من المعلمين باختلاف تدرجهم اتقريب  

الإكبيرة   المعلمين  للطلاب،ى  التعليمية  الخدمة  بتقديم  يقومون  موظفو   لذين   يليهم 
الإا تقارب  لشئون  بنسبة  الإدارية خير  وأ  ،%18دارية  المستويات  في  المديرين  ا 

وا بالمختلفة  يقومون  مع  إعمال  أ لذين  وتعليمية  الأدارية  رؤساء  من  و ا  مديري قسام 
 % تقريب ا. 14والوكلاء بنسبة تعادل المدرسة 

ا للمستوى الوظيفيعينة ال( توزيع 8)رقم جدول   طبقا
 النسبة المئوية )%(  التكرار  ي المستوى الوظيف

 13.9 44 داري ويدرسإ
 67.9 216 معلم 

 18.2 58 داريةإشئون 
 - - ى خر وظيفة أ

 % 100 318 الإجمالي 

 التعليمي:  حث من حيث المستوى لعينة البالتحليل الوصفي  -4

( رقم  التالي  الجدول  بيانات  من  الأ(  9يتضح  المؤهلات  تمثل  ن  الجامعية  علمية 
مؤهل   ى % من عينة البحث حاصلة عل60ن ما يقرب من  إغلب، حيث  النسبة الأ

المعلمين    ،عال يمثل معظمها من  الشئون  جا   ىلإوالذي  العاملين في  من  جزء  نب 
نسبة ضعيفة لا تتجاوز   ىلا علإصحاب المؤهلات المتوسطة  أولم يحظ    دارية،الإ

عل0.03 دورهم  يقتصر  والتي  الأ %  الرئيسي  ى  النشاط  تخدم  التي  التقليدية  عمال 
 من الجامعية   ىعلأ شهادات    ىبنسبة الحاصلين عل  وفيما يتعلق  التعليمية،  ةللمنظم

ى العاملين ة لد زيادة الرغب  ىلإجمالي عينة البحث ويشير ذلك  إ% من  37فقد بلغت  
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العلمية في مجالات الخاصة محل البحث في دعم خبرتهم    في المنظمات التعليمية
 و التعليمي. أداري عملهم سواء الإ

 ا للمستوى التعليميطبقا عينة ال( توزيع 9)رقم جدول 
 النسبة المئوية )%(  التكرار  المستوى التعليمي 

 0.032 10 مؤهل متوسط
 0.6 191   مؤهل عال

 0.368 117 ات عليا دراس
 - - ى خر أمؤهلات 

 % 100 318 الجمالي 

 :ةالخبر التحليل الوصفي لعينة البحث من حيث مستوى -5
برة لعينة غلب لعدد سنوات الخأن النسبة الأ (  10تشير بيانات الجدول التالي رقم )

ا يليها عدد % تقريب  39والتي بلغت نسبة    ةسن  15قل من  لأ  10البحث تتراوح بين  
يتسق مع % تقريب  25بنسبة بلغت    ةسن   20قل من  لأ  15ة من  وات خبر سن ا وهذا 

عينة البحث التي تمثل النسبة الأغلب والذي تراوح ما   نتائج التحليل الوصفي لعمر 
من    30بين   ف  وعلى  ،عام ا  50لأقل  ذلك  من  العاملين  إالرغم  نسبة  صحاب أ ن 
عن    ةالخبر  تقل  عن  أسنوات    10التي  تزيد  التي  مقارنة    ةسن  20و  معقولة  نسبة 

 (. 7ا لجدول رقم )بالتوزيع العمري لعينة البحث طبق  
 ةلسنوات الخبر طبق ا عينة ال( توزيع 10)رقم جدول 

 النسبة المئوية )%(  التكرار  ةسنوات الخبر 

 0.16 51 سنوات  10أقل من 
 0.39 124 ة سن 15قل من لأ 10من 
 0.25 79 ة سن 20قل من لأ 15من 

 0.20 64 ثر        فأك سنة 20
 % 100 318 الإجمالي 

 تاحة المواهب(:إا: التحليل الوصفي للمتغيرات الوسيطة للبحث )خامسا 
 بداعية داخل المنظمات محل البحث:توافر المواهب الابتكارية والإ  -1
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 ى جماع من عينة البحث علإوجود شبه    ىلإ(  11شير بيانات الجدول التالي رقم )ت
من داخل  المواهب  التوافر  التعليم  وبنسبة  ظمات  البحث  محل  تقريب ا82خاص   % ،

بداعية والابتكارية في التخصصات توافر المواهب الإ ىدراكهم لمد إوهذه النسبة تمثل 
الإ سواء  للعمل  تتعد دارية  المختلفة  لم  بينما  التعليمية،  لتوافر   أو  الرفض  نسبة 

   .ا%  تقريب  18يم الخاص محل البحث داخل منظمات التعل المواهب 

بداعية داخل المنظمات ول توافر المواهب البتكارية وال ( التوزيع التكرارى والنسبة المئوية لآراء أفراد العينة ح11جدول رقم )
 محل البحث

 الترتيب ل  نعم العبــــــــــــــــــــارة
 % 2ك % 1ك

ب ابتكارية وإبداعية داخل المنظمة  ن هناك مواههل ترى أ
 ليها؟ التي تنتمي إ

260 81.8 58 18.2  

  جمالي العاملين داخل المنظمة؟ إبداعية من هي نسبة المواهب الابتكارية والإ فما بنعم جابة السابقةإذا كانت الإ
 3   20.0 52 %10 من قلأ 1
 2   31.1 81 %30 من قللأ %10 من 2
 1   38.5 100 %60 من قللأ %30 من 3
 4   10.4 27 %90قل من % لأ60من  4
 5   0 0 % فأكثر90 5

لتوافر المواهب   ىعلأن النسبة الأ   ىلإ(  11كما تشير بيانات الجدول السابق رقم )
%   60قل من  % لأ  30داخل منظمات التعليم الخاص محل البحث تتراوح ما بين  

% 70جماع لنحو ما يقرب من  إن هناك شبه  أي  أ%،  30قل من  % لأ10ثم من  
و أ داريين  من نصف عدد العاملين سواء من الإ  يقرب   ن ما أ   ىمن عينة البحث عل

 بداعية وابتكارية في مجال تخصصه. إالمعلمين تتوافر لديه مواهب  

 مبادرة العاملين لتقديم مواهبهم: -2
التالي رقم )ت بيانات الجدول  جماع من عينة البحث إن هناك شبه  أ  ىلإ(  12شير 

تقارب   عل77وبنسبة  بتقديم  أ  ى%  بادروا  مشروع  أفكار  أنهم  لتطوير  أو  ابتكار  و 
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تاحة المواهب داخل إالعمل داخل المنظمات التي يعملون بها وهذا يعزز من درجة  
 ،إجمالي عينة البحث % من  23ما نسبة الرفض فتعادل  أ  المنظمات محل البحث،

 ( 12سباب المحتملة للرفض يتضح من بيانات الجدول التالي رقم )ى الألإوبالنظر  
نسبي   تقارب  بتقديم  للأوجود  المبادرة  لرفض  الثلاثة  العمل، أسباب  لتطوير   فكار 

الأوكانت   تلك  تكرار  أعلى  توافر  سباب  عدم  هو  لد أا  ابتكارية  في   ىفكار  العاملين 
ا ذا توافرت مع  إ  أفكارهم دارة المسئولة مع  حالي وكذلك توقعهم بعدم تفاعل الإالوقت ال
ا  خير  أ% و 33كار الجديدة وبنسبة  فدعم الإدارة للأ  ، ثم ضعفا% تقريب  38وبنسبة  

توافر   لد أعدم  ابتكارية  العاملينفكار  وبنسبة    في  ى  الحالي  تقريب ا29الوقت  ؛ % 
النتائج   تلك  لا أ وتدعم  البحث  المنظمات محل  من  ولكنها منخفضة  نسبة  هناك  ن 

ذلك  إتدعم   انعكس  وقد  المواهب  عليض  أتاحة  العاملين    ى ا  من  المبادرة  عدم  نسبة 
 فكار لتطوير العمل داخل المنظمات التي يعملون بها. ألتقديم 

فكار ابتكارية في المنظمات أ( التوزيع التكرارى والنسبة المئوية لآراء أفراد العينة حول مبادرة العاملين لطرح 12جدول رقم )
 محل البحث

 الترتيب ل  نعم العبــــــارة
 % 2ك % 1ك

و ابتكار لتطوير العمل  أو مشروع  أهل بادرت بطرح فكرة معينة 
 التي تعمل بها؟  ةداخل المنظم

245 77 73 23  

  ؟  فمن وجهة نظرك ما هي الأسباب المحتملةبلا جابة السابقة إذا كانت الإ
 3 28.8 21   فكار في الوقت الحاليأعدم وجود  1
 2 32.9 24   الفكرةعدم تفاعل المسئولين مع  توقع 2
 1 38.4 28   امع   المسئولين علتفا وعدم فكارأ وجود عدم 3
 4 0 0   ى خر أسباب أ 4

 ا: اختبارات فروض البحث:سادسا 
الأ   ختبارا ممارسات    يوجد   لا  ول:الفرض  بين  ما  معنوية  دلالة  ذات  دارة إعلاقة 

 تاحة المواهب في المنظمات محل البحث.إالمواهب ودرجة 
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رقم التالي  الجدول  بيانات  متوسأ  ىلإ(  13)  تشير  قيمة  المستقلة  ن  المتغيرات  ط 
ا لمقياس ليكرت الخماسي  وفق    3من    ىعل أ ا  دارة المواهب( كانت جميع  إ)ممارسات  

ما بين عينة البحث حول زيادة اهتمام المنظمات التعليمية    ان هناك اتفاق  إوبالتالي ف
كثر الممارسات فعالية هي أوكانت    دارة المواهب،إالخاصة محل الدراسة بممارسات  

 ا الاحتفاظ بالمواهب.خير  أجذب المواهب تليها تطوير المواهب و ممارسات 
 دارة المواهب(إللمتغيرات المستقلة )ممارسات ( الوسط الحسابي والنحراف المعياري 13جدول رقم)

دارة  إالمتغيرات المستقلة )ممارسات 
 المواهب(

 عدد المفردات 
N 

النحراف   المتوسط
 المعياري 

 الترتيب 

 1 0.885 3٫82 318 جذب المواهب 
 3 1٫090 3٫03 318 الاحتفاظ بالمواهب 

 2 1٫108 3٫11 318 تطوير المواهب 

دراسة مع  النتائج  هذه  اتفقت  دوله،    وقد  وأبو  مستوى إ   حيث    :(2015)الجراح  ن 
استراتيجيات   جاء ممارسات  تطبيق  الرسمية  الأردنية  الجامعات  في  المواهب  إدارة 

متوسطة معكما    .رتفعةم  إلى  بدرجة  الدراسة  نتائج  اختلفت   )عبد   ةدراس  قد 
ن الاحتفاظ بالمواهب هو أكثر المتغيرات تأثير ا على الالتزام إ  : حيث (2017المنعم،

التنظيمي للعاملين بتأثير معنوي إيجابي، يلي ذلك تدريب وتنمية المواهب، ثم يأتي 
 التعاقب الوظيفي في المرتبة الأخيرة في التأثير. 

الجد  من  يتضح  رقم كما    0.000   ت ـبلغ  قد   المعنوية   ىمستو   قيمة  نأ (  14)  ول 
دارة المواهب  إ راء عينة الدراسة حول ممارسات  آبين    ن هناك اختلاف ماإ وبالتالي ف

 . داخل المنظمات التعليمية الخاصة محل الدراسة

 دارة المواهب( إ)ممارسات  للمتغيرات المستقلة ANOVA( تحليل 14) جدول رقم
سط متو  مصدر التباين

 المربعات
 درجات الحرية

Df 

 Fقيمة 
 المحسوبة 

 ى مستو 
 *Sigالمعنوية 

 0.000 57.123 2 60.909 بين المجموعات 

   317 1.066 داخل المجموعات
   319  المجموع 

 0.05ة ویعن م يوستم دعن  يوعنم *
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رقم التالي  الجدول  دلالأ   ىلإ(  15)   ويشير  ذو  اختلاف  يوجد  بين    ةنه  ما  معنوية 
جذب المواهب وكل من ممارسات الاحتفاظ بالمواهب وممارسات تطوير  ممارسات  

فيم  المواهب، الاختلاف  متوسط  الأعلىوكان  الاختلاف  ولكن  متقارب ا  بينهم  كان    ا 
اختلاف   بمتوسط  بالمواهب  والاحتفاظ  المواهب  جذب  ممارسات  يليه   0.796بين 

، بينما لا  0.714الاختلاف بين جذب المواهب وتطوير المواهب بمتوسط اختلاف  
يوجد اختلاف معنوي ما بين تطوير المواهب والاحتفاظ بالمواهب حيث بلغ متوسط 

بينهم   فيما  مستو   0.082الاختلاف  وكانت  للغاية  منخفضة  قيمة  المعنوية    ى وهي 
معنوية  من مستو   ىعل أ وهي    0.318 ذلك  0.05ى  يرجع  وقد  الألإ؛  تباعد  دوار ى 

نشطة كل  بشرية فيما بين أنشطة الاستقطاب للعاملين وأد الدارة الموار إالتي تقوم بها  
لتطويرهم تمارسها  التي  الأنشطة  وكذلك  بهم  الاحتفاظ  اختلاف   ىلإ  ىد أما  م  من 

ولعل التقارب ما بين   ،ن دارة المواهب لهؤلاء العاملو إد  الممارسات التي تقوم بها عن
ن ضرورة الاحتفاظ أمنطق  فاظ بالمواهب وتطوير المواهب يرجع إلىممارسات الاحت

المنظمةبال داخل  أ  مواهب  مستوى  لتحسين  وممارسات  أنشطة  وجود  دائهم  يستلزم 
 ومهارتهم وقدرتهم باستمرار.

 دارة المواهب( )ممارسات إ ( مصدر الختلاف بين المتغيرات المستقلة15) جدول رقم
متوسط  الختلاف بين متغيرين دارة المواهبممارسات إ

 الختلاف 
 ى مستو 
نوية  المع

Sig* 
 * 0.000 0.796 الاحتفاظ بالمواهب  ممارسات جذب المواهب 

 * 0.000 0.714 تطوير المواهب 

 * 0.000 -0.796 جذب المواهب  ممارسات الحتفاظ بالمواهب

 0.318 -0.082 تطوير المواهب 

 * 0.000 -0.714 جذب المواهب  ممارسات تطوير المواهب

 0.318 0.082 الاحتفاظ بالمواهب 

 0.05ة ویعنم يوستم دعن  يوعنم * 

دارة إلممارسات    امعنوي    اثر  أن  هناك  أ(  16ويتضح من بيانات الجدول التالي رقم )
عل  مستقل  كمتغير  مستو   ىالمواهب  عند  وذلك  المواهب(  )توافر  الوسيط   ى المتغير 
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ما بين توافر المواهب   اقوي    ايجابي  إ  ان هناك ارتباط  أوكذلك يتضح    0.000معنوية  
المنظمد  بها  تقوم  التي  الممارسات  وبين  البحث  محل  التعليمية  المنظمات  ة  اخل 

المواهب،لإ تلك  الارتباط    دارة  معامل  بلغ  قد  قوية   0.88حيث  العلاقة  هذه  وتعد 
التحديد   معامل  بلغ  عل77حيث  يدل  مما  بين    ى%  ما  النموذج  توافيق  جودة 

توفير المواهب   ىا عل كثر تأثير  ممارسات الاحتفاظ بالمواهب هي الأوتعد    المتغيرين؛
الارتباط   معامل  بلغ  حيث  البحث  محل  المنظمات  توافيق   0.79داخل  بجودة 

ا ممارسات جذب المواهب؛  خير  أ% يليها ممارسات تطوير المواهب و 62للنموذج بلغ  
نتائج   النتائج مع  اتفقت هذه  ن الاحتفاظ إ  حيث   :(2017المنعم،    دراسة )عبد وقد 

أكث هو  معنوي بالمواهب  بتأثير  للعاملين  التنظيمي  الالتزام  على  تأثير ا  المتغيرات  ر 
المرتبة   في  الوظيفي  التعاقب  يأتي  ثم  المواهب،  وتنمية  تدريب  ذلك  يلي  إيجابي، 

 .الأخيرة في التأثير
ير الوسيط )توافر دارة المواهب( والمتغإ( نتائج اختبار تحليل التباين للعلاقة بين المتغير المستقل )ممارسات  16جدول رقم )

 المواهب (
 
 

المتغير  
 الوسيط
 

 العلاقات 
Model summary 

 تحليل التباين
ANOVA 

المتغيرات  
 المستقلة
دارة  إممارسات 
 المواهب

معامل 
 الرتباط 

)( 

معامل 
 التحديد
( ) 

معامل التحديد 
 المعدل

)( 

 قيمة 
F 

 المحسوبة 

درجات 
 ةالحري
Df 

Sig* 

 ى مستو 
 المعنوية 

  
 
 

)توافر  
 المواهب(

 0.465 جذب المواهب 
 

0.216 0.206 21.616 317 0.000 * 

الاحتفاظ  
 بالمواهب 

0.790 0.624 0.611 50.871 317 0.000 * 

 41.714 0.473 0.485 0.696 تطوير المواهب 
 

317 0.000 * 

 46.934 0.753 0.769 0.877 جميع المتغيرات 
 

317 0.000 * 

 0.05ة ویعنم ىوستم دعن يوعنم اردحنإ*
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ن الممارسات أ(  17)  يتضح من بيانات الجدول التالي رقم  Tحصاءة  إا لقيمة  ووفق  
ك المواهب  واستقطاب  جذب  في  المنظميتحد التقليدية  لشغل لل  ةد  المطلوبة  مهارات 

  β   0.175ا لقيمة  والذي بلغ قيمة التأثير المقدر له وفق    عند التقدم للعمل  ةالوظيف
المختلفة  لتوظيف الأ   ط اللازمةخطلل  ةالمنظم   يليه وضع  ا،تقريب   المناصب  فراد في 

قدرتهم مع  تتناسب  معيارية     التي  في 0.099يقيمة  المؤثرة  الممارسات  فقط  هي 
المطلوبة، المواهب  بأنواع  المرتبطة  الممارسات  بينما  المواهب  والاختبارات   توفير 

 مؤثرة في توفير المواهب. لفرز المواهب لم تكن  ةاللازم
في الاحتفاظ بالمواهب ولكن عدد   ةالممارسات التي تستخدمها المنظم   ىبينما تتعد 

  ة ا بينما لا تعتمد المنظمكثر تأثير  يدية في الاحتفاظ بالمواهب هي الأالممارسات التقل
  ث ى ثلالا علإالممارسات المتطورة للاحتفاظ بالمواهب    ى راء عينة الدراسة عل ا لآوفق  

والتي بلغت قيمة    ةهمية توفير الموهوبين لصنع التميز للمنظمأ ممارسات فقط وهم  
β     من    0.139عندها تأثير  أوتعد  بالمواهب  الاحتفاظ  عوامل  توفير كثر  في  ا 

 ة دارة المنظمإتليها الممارسات التي تقوم بها    المواهب داخل المنظمات محل البحث،
والتي بلغت قيمة    ةيغادروا المنظم  لا  ىرار حت الاستم   ىلتشجيع المواهب المتاحة عل 

β     لضرورة    ةدارة المنظمإا رؤية  خير  أوهي قيمة منخفضة للغاية، و    0.057عندها
أجل ن من العاملين من  تعويضات التي يحصل عليها الموهوبو التحسين المستمر لل

ير لها ورغم انخفاض قيمة التأث   0.049-عندها     βبقاء عليهم والتي بلغت قيمة  الإ
دارة المنظمات إالدور العكسي الذي تنظر به    ىلإنه تأثير سلبي وقد يرجع ذلك  ألا  إ

البحث   للموهوبين.أ   ىلإمحل  المناسبة  التعويضات  جميع  همية  كانت  قد  كما 
تأثير   لها  المواهب  تطوير  علإممارسات  المنظمات   ىيجابي  داخل  المواهب  توفير 

البحث، كانت    محل  المما  أعلىوقد  تأثير  تلك  وفق  رسات  لقيمة  ا  اهتمام  هو     βا 
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فكار والمقترحات الابتكارية التي يقدمها العاملين في مجال تخصصهم  ة بالأالمنظم
بقيمة   وتدعمها  المنظمة  0.255معياريةالوظيفي  اهتمام  الموهوبين   يليه  بتدريب 

معيارية   بقيمة  قدراتهم  من  كانت    0.122تعادل    βللاستفادة  تلك  أبينما  قل 
داء المهام  من العاملين لأ  ةبالكفاءات المتميز   ةهو  استعانة المنظم امارسات تأثير  الم

 ا. تقريب    0.054تعادل βبقيمة معيارية   ةالاستثنائية والصعب
يتم   الأوبالتالي  الوسيط  للمتغير  بالنسبة  الأول  العدمي  الفرض  وقبول    Y1ولرفض 

دارة المواهب إا بين ممارسات هناك علاقة ذات دلالة معنوية م نأي أالفرض البديل 
 ودرجة توافر المواهب في المنظمات محل البحث. 

( معاملات النحدار المتعدد لأثر المتغير المستقل )ممارسات ادارة المواهب( علي المتغير الوسيط )توافر 17جدول رقم )
 المواهب (

 
 

 المتغير الوسيط 
 

 معاملات النحدار
Coefficients 

 دارة المواهب إمارسات درجة التأثير لم
β 
 

المتغيرات  
 المؤثرة

   T قيمة
 المحسوبة 

Sig* 
ى مستو 

 المعنوية 

 
 
 
 
 
 

 
 )توافر المواهب(

 *X11 5.955 0.000 0.175 جذب المواهب 

0.099 X12 3.246 0.001* 

 
 
 
 

 الاحتفاظ بالمواهب 
 

0.081 X21 5.359 0.000* 

0.118 X23 5.887 0.000* 

0.139 X24 7.335 0.000* 

-0.178 X25 10.065- 0.000* 

-0.048 X27 2.211- 0.028* 

0.057 X28 3.439 0.001* 

0.125 X29 9.239 0.000* 

-0.049 X210 2.676- 0.008* 

 
 

 تطوير المواهب  
 

-0.181  *0.019 2.355- ثابت 

0.255 X32 9.824 0.000* 

0.122 X34 3.529 0.000* 

0.083 X35 2.545 0.011* 

0.054 X37 2.111 0.036* 

 0.05ة ویعنم ىوستم دعن يوعنم اردحنإ*
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لكل من ممارسات   امعنوي    اثر  أن هناك  أ(  18)  يتضح من بيانات الجدول التالي رقم
عل مستقلة  كمتغيرات  المواهب  تطوير  وممارسات  بالمواهب  المتغير    ىالاحتفاظ 

م عند  وذلك  المواهب(  )مبادرة  أثر     0.000معنوية    ى ستو الوسيط  يوجد  لا    ا بينما 
ن هناك  أمبادرة المواهب من العاملين وكذلك يتضح    ىلممارسات جذب المواهب عل

التعليمية محل البحث   اقوي    ايجابي  إ  اارتباط   ما بين مبادرة المواهب داخل المنظمات 
رتباط  حيث قد بلغ معامل الا  وبين ممارسات الاحتفاظ وممارسات تطوير المواهب،

% مما يدل علي جودة 47وتعد هذه العلاقة قوية حيث بلغ معامل التحديد    0.69
ا كثر تأثير  تعد ممارسات تطوير المواهب هي الأو  توافيق النموذج ما بين المتغيرين؛

تعامل    على توافيق  بجودة  المواهب  الاحتفاظ 29مبادرة  ممارسات  تليها  ثم   %
 .ا% تقريب  20المواهب بجودة توافيق ب

 
 
 

 (والمتغير الوسيط )مبادرة المواهب( ة بين المتغير المستقل )ممارسات إدارة المواهب( نتائج اختبار تحليل التباين للعلاق18جدول رقم)
 

المتغير  
 الوسيط
 

 العلاقات 
Model summary 

 تحليل التباين
ANOVA 

 المتغيرات المستقلة 
دارة  ممارسات إ
 المواهب 

معامل  
 الرتباط 

)( 

معامل  
 التحديد 
( ) 

معامل التحديد 
 المعدل

)( 

 قيمة
F 

 المحسوبة

 درجات الحرية
Df 

Sig* 

  ى مستو 
 المعنوية

   
)مبادرة 
 ( المواهب

 0.077 317 2.127 0.014 0.026 0.163 جذب المواهب 

 *0.000 317 7.771 0.176 0.202 0.449 الاحتفاظ بالمواهب 
 *0.000 317 17.636 0.269 0.285 0.534 لمواهب تطوير ا

 *0.000 317 12.489 0.432 0.470 0.685 جميع المتغيرات 
 0.05ة ویعنم  ىوستم د عن ي وعنم ار دحنا*

إلى )  وبالنظر  رقم  التالي  خلال  19الجدول  من  يوجد أنجد   Tحصاءة  إ(  لا  نه 
عل المواهب  جذب  لممارسات  مؤثرة  ب  ىمتغيرات  العاملين  بتقديم تشجيع  المبادرة 
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بينما يوجد ممارسة متطورة واحدة للاحتفاظ بالمواهب هي المؤثرة   ،ةمواهبهم للمنظم
وهي   مواهبهم  بمبادرة  العاملين  تشجيع  التميز  أ علي  لصنع  الموهوبين  توفير  همية 

متغيرات   أما باقي المتغيرات يعتبرون   0.110عندها   βوالتي بلغت قيمة    ةللمنظم
ثر عكسي علي تشجيع العاملين لتقديم أ بالمواهب مما كان لبعضهم  تقليدية للاحتفاظ 

تأثير علي مبادرة أا  يض  أ مواهبهم؛ ويلاحظ   لها  المواهب  ن جميع ممارسات تطوير 
  ى عل أ يجابي وكان  إ المواهب من العاملين ولكن هناك ثلاثة متغيرات فقط لهم تأثير  

تأثير   المتغيرات  المنظمتلك  التي للعاملين فر   ةا هو  منح  المجالات  تدريبية في  ص 
قيمة   بلغت  والتي  الوظيفية  مهارتهم  من  هناك    ،0.279له   βتثقل   ة ربعأبينما 

ا هو المتغيرات تأثير    ىعلأ مبادرة مواهب العاملين وكان    ىمتغيرات لها تأثير سلبي عل 
في مجال   ة نجازات متميز إلذين يقدمون  ة فرص الترقي الأسرع للعاملين امنح المنظم

قيمة  عمله بلغت  والتي  عدم ربط    0.138-عنده    βم  يرجع  المنظم إوقد  ما دارة  ة 
الأ المشروعات  أفكار  بين  العاملو و  يقدمها  التي  المقترحات  فرص أو  بين  وما  ن 

الخبرة    ىلإالترقي    بسنوات  الترقي  فرص  بشكل  أربط  الوظيفي  التدرج    ساسي. أو 
وقبول    Y2غير الوسيط الثانيول بالنسبة للمتبالتالي يتم رفض الفرض العدمي الأو 

دارة  إهناك علاقة ذات دلالة معنوية ما بين ممارسات   ن أ ي  أ،  الفرض البديل جزئي ا
 المواهب ودرجة مبادرة المواهب في المنظمات محل البحث.

 ط )مبادرة المواهب ( دارة المواهب( علي المتغير الوسيإ( معاملات النحدار المتعدد لأثر المتغير المستقل )ممارسات 19جدول رقم )
 

 المتغير الوسيط
 معاملات النحدار
Coefficients 

 دارة المواهب إدرجة التأثير لممارسات 
β 

    T قيمة  المتغيرات المؤثرة 
 المحسوبة

Sig* 
 المعنوية  ى مستو 

 
 

 )مبادرة المواهب ( 

 *0.000 5.011 ثابت 0.550 جذب المواهب 

 
 

 الاحتفاظ بالمواهب 

 *0.012 2.522 ثابت 0.444
-0.132 X23 -4.161  0.000* 

0.110 X24 3.670 0.000* 

0.071 X27 2.044 0.042* 

0.090- X29 -4.188 0.000* 
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 تطوير المواهب  
 

 *0.000 6.041 ثابت 0.595

-0.136 X31 -5.299  0.000* 

0.131 X32 3.926 0.000* 

0.083 X33 2.393 0.017* 

0.279 X34 6.276 0.000* 

-0.104 X35 -2.492 0.013* 

-0.138 X36 -3.973  0.000* 

-0.075 X37 -2.270 0.024* 

 0.05ة ویعنم ىوستم دعن يوعنم اردحنا*

إتاحة المواهب لا يوجد علاقة ذات دلالة معنوية ما بين درجة    ختبارالفرض الثاني:ا
 داء الوظيفي بالمنظمات محل البحث.وتحقيق تميز الأ

التالي رقم الجدول  بيانات  تقارب  أ(  20)    تشير  هناك  الوس  ان  قيمة  الحسابي في  ط 
ا نه وفق  إ وبالتالي ف  3من    ىعل أ والتي جميعها    ،لكافة متغيرات تميز الأداء الوظيفي

إلى  يرجع امتوسط   ىعلأ ، وقد كان ات الخماسي يعد هذا المتوسط مرتفع  لمقياس ليكر 
الأ وضوح  المهنية  المحدد،  هداف،الأخلاقيات  الوقت  متوسط  أ و   ثم   ى لإيرجع    اقل 

 . مناخ العمل
 داء الوظيفينحراف المعياري للمتغيرات التابعة تميز الأ ( الوسط الحسابي وال 20دول رقم )ج

الوسط  العبارات
 الحسابي

النحراف  
 المعياري 

عدد 
 المفردات 

 318 1٫129 3٫92 المهنية   للقيم والأخلاق ة من المعايير الموضوع  ة في ضوء مجموع ة داء العمل لكل وظيفأيتم 
 318 0٫752 3٫82 دارة  ا للوقت المحدد لها من جانب الإ وفق    ة من العامليننجاز جميع المهام المطلوب إيتم 

 318 0٫750 3٫88 واضحة ومحددة للمهام المطلوب القيام بها في وظيفتهم  ا هداف  أ ن يمتلك العاملو 
 318 1٫068 3٫17 ة ن داخل المنظمه الرضا والاستقرار من العامليودداء العمل في مناخ يسأيتم 

مهاري   ى بداعية وابتكارات ومستو إفكار أا لما يقدمه كل عامل من داء العاملين وفق  أيتم تقييم 
 نجاز العمل إيساهم في  

3٫35 0٫934 318 

 318 0٫939 3٫48 لينداء للعامهداف المطلوبة كأحد معايير تقييم الأيستخدم معيار درجة تحقيق الأ
 318 0٫968 3٫54 على تغذية عكسية حول أدائهم من قبل قائد فريق العمل   يحصل العاملون بالمنظمة 

وضع الأهداف بعيدة المدى والأهداف قصيرة المدى المرتبطة بالمهام التي   ي ن فو يشارك العامل
 يقومون بتنفيذها

3٫24 1٫087 318 

ده روح من التعاون والاتصال والمناقشات بين العاملين داخل  داء العمل في ظل مناخ يسو أيتم 
 فريق العمل 

3٫48 1٫056 318 

التابع  المتغيرات  اختزال  تم  عل  ة السابق  ةالتسع   ةوقد  الاعتماد  خلال  التحليل    ىمن 
الجذر   ىلإ   Factor analysisالعاملي   قيمة  جعل  علي  بالاعتماد  فقط  عاملين 
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من   ىعلخذ القيم الأ أوبالتالي يتم   واحد الصحيح،تعادل ال  Eigen Valueالكامن   
الأ العوامل  عن  للتعبير  الصحيح  قبولا  الواحد  اختبار    ى لإوبالنظر    ،كثر   قيمة 

Kaiser KMO     تفسران ما   اليهمإن تم اختزال المتغيرات  ين اللذ ي ن العاملأ يلاحظ
مستو 70.511يعادل   عند  وذلك  للمتغيرات  الكلي  التباين  من    0.01معنوية    ى % 

ول الكلي للعامل الأين  ا؛ حيث كانت قيمة التب0.05المعنوية    ى قل من مستو أوهي  
التباين الكلي أ%  56.301بنسبة    5.067تعادل   الثاني فقد كانت قيمة  ما العامل 
 ىلإا حيث تشير  جد    ة%؛ وتعد هذه النسب مناسب 14.210بنسبة    1.279تعادل  

المرتفع الاختزال  ةالجودة  )  ويتضح   .لعملية  رقم  التالي  الجدول  ن أ(  21من 
التسع  الأ المتغيرات  لتميز  العاملين،ة  خلال  من  تشبعها  تم  قد  الوظيفي  حيث   داء 

السبعأيتضح   المتغيرات  الأن  عل  ىولة  تشبعت  الأقد  العامل  العامل  ي  أول  ى  أن 
السبع الأ بالمتغيرات  قوية  علاقة  له  الأول  الأقوى ولة  العامل  وهو  المتغير أ  ، ى  ن ا ما 
عل الثا تشبع  قد  والتاسع  الثاني    ىمن  والثام أي  أالعامل  السابع  المتغيرين  لهم ن  ن 

الثاني بالعامل  قوية  الأ  ؛ علاقة  العاملين  قيم  علي  الاعتماد  يتم  سوف  ول  وبالتالي 
 والثاني لاختبار الفرض الثاني.

 مصفوفة تشبع العوامل بعد التدوير  ( 21جدول رقم )
 اني العامل الث ول العامل الأ  العبارات

 0٫184 0٫864 خلاقيات المهنية  ة للقيم والأمن المعايير الموضوع ةفي ضوء مجموع ةداء العمل لكل وظيفأيتم 

  0٫852 دارة ا للوقت المحدد لها من جانب الإوفق   ة من العامليننجاز جميع المهام المطلوبإيتم 

 0٫252 0٫849 ا في وظيفتهم واضحة ومحددة للمهام المطلوب القيام به اهداف  أ ن و يمتلك العامل

  0٫839 ة ن داخل المنظمستقرار من العامليداء العمل في مناخ يسوده الرضا والاأيتم 

مهاري يساهم في  ى بداعية وابتكارات ومستو إفكار أا لما يقدمه كل عامل من داء العاملين وفق  أيتم تقييم 
 نجاز العملإ

0٫832  

 0٫187 0٫810 داء للعاملين مطلوبة كأحد معايير تقييم الأف الهدايستخدم معيار درجة تحقيق الأ

 0٫106 0٫775 على تغذية عكسية حول أدائهم من قبل قائد فريق العمل  ة ن بالمنظمو يحصل العامل

وضع الأهداف بعيدة المدى والأهداف قصيرة المدى المرتبطة بالمهام التي يقومون  ين فو يشارك العامل
 بتنفيذها

 0٫866 

اء العمل في ظل مناخ يسوده روح من التعاون والاتصال والمناقشات بين العاملين داخل فريق دأيتم 
 العمل

0٫220 0٫741 
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يجابية قوية ما بين  إن هناك علاقة ارتباط   أ(  22تشير بيانات الجدول التالي رقم )
الأإ والعامل  وسيط  كمتغير  المواهب  الأتاحة  لتميز  يشمل  ول  والذي  الوظيفي  داء 

  ، ا % تقريب  82حيث بلغ معامل الارتباط نسبة  ،ى للمتغير التابعولة الأارات السبعالعب
ما العلاقة  كمتغإبين    بينما  المواهب  الأتاحة  لتميز  الثاني  والعامل  وسيط  داء ير 

يضا أيجابي  إفقط هي علاقة ارتباط    ة والتاسع  ة الوظيفي والذي يشمل العبارات الثامن
ا معامل  بلغ  حيث  ضعيفة  نسبةولكنها  لها  تقريب  38  لارتباط  قوة   ،ا%  تتضح  كما 

الأ حالنموذج  العلاقة  المستخدم في  التحديد  ول  بلغ معامل  تقريب ا67يث  بينما %   ،
الثاني لم يتعد   تأثر المتغيرات السبع21معامل التحديد للنموذج  ة % مما يؤكد قوة 

الأ العامل  يشملها  بمعدلات  الذي  تو إول  خلال  من  سواء  المواهب  و أافرها  تاحة 
ا محل  المنظمات  في  بها  تتمتع  التي  المواهب  لعرض  يرجع   ،لبحث مبادرتها  وقد 

دارة والعاملين مما ضعف حلقة التواصل سواء ما بين الإ  ىلإضعف النموذج الثاني  
جانب ضعف حلقة   ىلإ  ،ى ضعف مشاركة العاملين في وضع الأهدافينعكس عل

وبعضهم   العاملين  بين  ما  وغي التواصل  الجماعيالبعض  العمل  ثقافة  وعدم   ،اب 
 دارة المواهب للمنظمات محل البحث.إتضمين هذه الثقافة ضمن ممارسات 

داء  المتغير التابع )تميز الأ ( و تاحة المواهبإ( نتائج اختبار تحليل التباين للعلاقة بين المتغير الوسيط )22جدول رقم )
 الوظيفي( 

 
 

 ة المتغيرات التابع

 العلاقات 
Model summary 

 تحليل التباين
ANOVA 

معامل  
 الرتباط 

)( 

معامل  
 التحديد 
( ) 

معامل التحديد 
 المعدل

)( 

 قيمة
F 

 المحسوبة
درجات 
 الحرية
df 

Sig* 
  ى مستو 

 المعنوية
العامل الأول لتميز الأداء  

 0.001 317 331.902 0.67 0.67 0.82 الوظيفي  

 ي  العامل الثان
 0.001 317 15.638 0.11 0.21 0.38 لتميز الأداء الوظيفي 

 0.05معنویة  ىنحدار معنوي عند مستوا*
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  0.001المعنوية يعادل  ى  ن مستو أ  ىلإ(  22كما تشير بيانات الجدول السابق رقم )
من  أو  وقبول  5قل  الثاني  العدمي  الفرض  رفض  يتم  وبالتالي  النموذجين  لكلا    %

ب البديل  هنأالفرض  درجة  ن  بين  ما  معنوية  دلالة  ذات  علاقة  المواهب اك  إتاحة 
الأ تميز  البحث.وتحقيق  محل  بالمنظمات  الوظيفي  الجدول   داء  من  يتضح  كما 

إتاحة المواهب في النموذجين  المعنوية لجميع متغيرات    ى ن مستو أ (  23التالي رقم)
معنوية للمتغير    ةلدلا  ا ذان هناك تأثير  إ وبالتالي ف  0.05قل من  أول والثاني كانت  الأ

تميز المتغير التابع )  ىمبادرة المواهب( عل  تاحة المواهب )توافر المواهب،إالوسيط  
النموذج الأا للارتباط ال، ونظر  الأداء الوظيفي( ول فنجد من  قوي بين المتغيرين في 

تحقيق   ىيجابي عل إ% سوف تؤثر بشكل  1ن توافر المواهب بنسبة  أ βخلال قيمة   
مست في  الأو زيادة  تميز  بنسبة  ى  الوظيفي  الضعف   1.994داء  تعادل  نسبة  وهي 

فتقريب   وبالتالي  بالمنظم إا  المواهب  توفر  يدفع  ان  سوف  البحث  محل  ارتفاع  لإت  ى 
يجابي ة، وقد انعكس التأثير الإ داء الوظيفي وبنسب متضاعفكافة مؤشرات تميز الأ

المواهب عليض  أ لمبادرة  الأا  تميز  تحقيق  الوظيفي  ى  الأوفق  داء  للنموذج  ولكن  ا  ول 
ذاتهابنسبة   حد  في  المواهب  توافر  من  في إ حيث    ،أقل  زيادة  هناك  كان  كلما  ن 

%  1و مشروع بنسبة  أمبادرة العاملين لطرح مواهبهم المختلفة سواء في شكل فكرة  
وهي   0.466داء الوظيفي بنسبة  ى زيادة تحقيق تميز الأن ذلك سوف ينعكس علإف

مت مقارنةنسبة  المواهب   وسطة  توافر  فأ  .بنسبة  الثاني  بالنموذج  يتعلق  فيما  ن  إ ما 
المتع العاملين في وضع الأ المتغيرات  بين لقة بمشاركة   التعاوني ما  هداف والعمل 

ن إحيث    ،احة المواهب بالمنظمات محل البحث تإ العاملين فقد تأثروا بالسلب نتيجة  
تأثير عكسي عل  %1تاحة المواهب بنسبة  إ داء الوظيفي ق تميز الأى تحقيكان له 

لمبادرة المواهب؛   0.551لتوافر المواهب و  0.413في كلا المتغيرين وبنسب تعادل  
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ثقافة العمل الاستفادة من المواهب المتاحة و   عدم الربط ما بين  ىلإوقد يرجع ذلك  
لطبيع  وربما  المعلم  ةالجماعي  به  يقوم  الذي  الفردي  الفصول و العمل  داخل  ن 

الفردي  أ  ىة من مواهبهم عل واقتصار الاستفاد  ضعف الاستفادة من    ىلإ  أدىدائهم 
 حد جوانب التميز الوظيفي وهو المشاركة والتعاون والاتصال. أمواهبهم في تعزيز 

 داء الوظيفي( علي المتغير التابع )تميز الأ ( تاحة المواهبر المتغير الوسيط )إ( معاملات النحدار المتعدد لأث23جدول رقم )
 
 

 ة ات التابعالمتغير 

 معاملات النحدار
Coefficients 

 تاحة المواهبدرجة التأثير ل 
β 

 *Sig المحسوبة   T قيمة 
 المعنوية  ى مستو 

داء  العامل الأول لتميز الأ
 الوظيفي  

 0.001 22٫267- 1٫989- ثابت

 0.001 23٫855 1٫994 توافر المواهب 

 0.001 6٫076 0٫466 مبادرة المواهب

   العامل الثاني
 داء الوظيفي لتميز الأ

 0.001 5٫072 0٫762 ثابت

 0.004 2٫938- 0٫413- توافر المواهب 
 0.001 4٫268- 0٫551- مبادرة المواهب

 0.05معنویة  ىنحدار معنوي عند مستوا*

 جراها كل من:أوقد اتفقت تلك النتائج مع الدراسات التي 
فر المواهب له دور ن تواإ(: حيث  Maya & Thamilselvan, 2013دراسة )  -
: الاستفادة من المبادرات (2015دراسة )العزام،    -  داء العاملينأيجابي في تحسين  إ

 Mangushoدراسة )   -ة  داء بالمنظممواهب يساهم في تعزيز مستويات الأالفردية لل
.at.el, 2015  :)المنظمإ داخل  المواهب  تأثير    ةتاحة  علإله  معدلات  يجابي  ى 

 .ئيةداء الكلية والجز الأ
 Sepahvand & Aghdam,2016دراسة  )-(،Knott,2016) 2016 سةدرا-
بشكل  أ  ىلإشاروا  أ  (: يساهم  سوف  المتاحة  المواهب  من  الاستفادة  في إن  يجابي 

عل العاملين.أ  ىالتأثير  الدين،    -  داء  )صلاح  توافرإحيث  :  (2013دراسة   ن 
 .لين بالمراكز البحثيةفي تنمية الإبداع لدى العاميجابية إ يؤثر بصورة  الموهبة 
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الثالث:  ختبارا يوجد    الفرض  لممارسات    ةدلال  اذ   اثر  ألا  المواهب في معنوية  إدارة 
 تاحة المواهب في المنظمات محل البحث إداء الوظيفي من خلال تحقيق تميز الأ

  ا معنوي    ان هناك تأثير  إف   Fحصاءة  ا لإنه وفق  أ(  24شير بيانات الجدول التالي رقم )ت
تحقيقإلممارسات    امباشر   في  المواهب  الأ  دارة  للعامل  الوظيفي  الأداء  ول تميز 

Factor(1)   مستو معنوية  عند  علاقة   ،0.000ى  المتغيرين  بين  العلاقة  وتعد 
الارتباط  إ معامل  قيمة  بلغ  حيث  قوية  ارتباط تقريب    0.96يجابية  معامل  يعد  وهو  ا 

بلغ    طردي قوي، التحديد والذي  النموذج   ىلإا  تقريب  %  91كما يشير معامل  جودة 
إدارة المواهب غير مباشر لممارسات    ان هناك تأثير  إالمستخدم في العلاقة، وبالمثل ف

الأ للعامل  الوظيفي  الأداء  تميز  تحقيق  المتغير Factor(1)   ولفي  تضمين  مع 
مستو إالوسيط   عند  وذلك  المواهب  معنوية  تاحة  معامل تو   ،0.000ى  قيمة  شير 

العلاقة الطردية القوية بين المتغيرات ورغم تقاربه من    ىلإ  0.98غ  الارتباط الذي بل
زيادة درجة    ىلإمنه مما يشير    ىعلأ نه  أ لا  إمعامل الارتباط المباشر بين المتغيرات  

الوسيط   المتغير  تضمين  مع  المتغيرات  بين  المواهب،إالارتباط  ذلك   تاحة  ويتضح 
جودة النموذج   ىل إا مما يشير  ريب  % تق96ا من قيمة معامل التحديد الذي بلغ  يض  أ

منها    ىعلأ ا مع جودة نموذج العلاقة المباشرة بين المتغيرات لكنها  يض  أوالتي تتقارب  
 زيادة قوة النموذج المستخدم.  ىن تضمين المتغير الوسيط يؤثر علإ وبالتالي ف

 
دارة المواهب(  إين المتغير المستقل )ممارسات غير مباشرة بليل التباين للعلاقة المباشرة و ( نتائج اختبار تح24جدول رقم )

 ()العامل الأول لتميز الأداء الوظيفي التابعوالمتغير 

 
 

 المتغيرالتابع

 العلاقات 
  Model summary 

 تحليل التباين
 ANOVA 

معامل  
 الرتباط 

)( 

معامل  
 التحديد 
( ) 

معامل التحديد 
 المعدل

)( 

 قيمة
F 

 المحسوبة

درجات 
 الحرية
Df 

Sig* 

  ى مستو 
 المعنوية
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 0.05نحدار معنوي عند مستوي معنویة ا*    

( رقم  التالي  الجدول  وفق  أ  (25ويشير  لإ نه  تأثير  إف   Fحصاءة  ا  هناك   ا معنوي    ان 
الأ لممارسات    امباشر   تميز  تحقيق  في  المواهب  الثانإدارة  للعامل  الوظيفي  ي داء 

Factor(2)   مستو معنوية  عند  علاقة   ،0.000ى  المتغيرين  بين  العلاقة  وتعد 
 ا وهو ارتباط طردي قوي،تقريب    0.77يجابية قوية حيث بلغ قيمة معامل الارتباط  إ

 ان هناك تأثير  إ، وبالمثل ف%59ة حيث بلغ معامل التحديد  وتعد جودة النموذج مقبول
داء الوظيفي للعامل الثاني تحقيق تميز الأ  في  دارة المواهب إغير مباشر لممارسات  

Factor(2)   وتعد العلاقة بين المتغيرات طردية قوية حيث بلغ    معنوية،  ى عند مستو
المتغيرات أورغم    0.78قيمة معامل الارتباط   بين  المباشرة  العلاقة  نها متقاربة مع 

واهب سوف متاحة الإن تضمين المتغير الوسيط  أ  ىلإمنها مما يشير    ىعلأ نها  ألا  إ
ويتضح ذلك من قيمة   ،ة بين المتغيرين المستقل والتابعيجابي يزيد من قوة العلاقة الإ

جودة توافيق النموذج وبنسبة   ىلإا وهو يشير  % تقريب  59معامل التحديد الذي بلغ  
 العلاقة المباشرة بين المتغيرات.من  ىعلأ 

 
دارة المواهب( والمتغير  إغير مباشرة بين المتغير المستقل )ممارسات مباشرة و ل( نتائج اختبار تحليل التباين للعلاقة ا25جدول رقم )

 داء الوظيفي( ) العامل الثاني لتميز الأ التابع
 
 

 المتغيرالتابع

 العلاقات 
Model summary 

 تحليل التباين
ANOVA 

معامل  
 الرتباط 

)( 

معامل  
 التحديد 
( ) 

معامل التحديد 
 عدلالم 

)( 

 قيمة
F 

 المحسوبة

درجات 
 الحرية
Df 

Sig* 
مستوي  
 المعنوية

العلاقة المباشرة بين ممارسات  
إدارة المواهب والعامل الأول  

 0.001 317 149٫726 0.908 0.914 0.956 داء الوظيفي لتميز الأ

غير المباشرة بين  العلاقة  
إدارة المواهب  ممارسات  

داء  والعامل الأول لتميز الأ
ين المتغير  الوظيفي بتضم

 تاحة المواهب إالوسيط 

0.980 0.959 0.956 302٫575 317 0.001 



 د. مبروك عطية مبروك توفيق       د.رمضان محمد حسين محمد 
 

 

   2023الأول العدد   -37المجلد                             المجلة العلمية للبحوث والدراسات التجارية  

103 
 

 

 

 
 

دارة  إالعلاقة المباشرة بين ممارسات 
داء  المواهب والعامل الثاني لتميز الأ

٫0 الوظيفي  766 ٫0 586 ٫0 557 19٫967 317 0.001 

غير المباشرة بين ممارسات  العلاقة 
مواهب والعامل الثاني لتميز  دارة الإ

داء الوظيفي بتضمين المتغير  الأ
 تاحة المواهب إالوسيط 

٫0 785 ٫0 616 ٫0 586 20٫491 317 0.001 

 0.05معنویة  ىنحدار معنوي عند مستوا*

( رقم  التالي  الجدول  بيانات  من  يتضح  المسار26كما  تحليل  باستخدام   )  path 
analysis    ببرنامجAmos  المستقلة أ للمتغيرات  مباشر  غير  تأثير  هناك   ن 
داء الوظيفي بتضمين المتغير ى المتغير التابع تميز الأدارة المواهب علإممارسات  

وهي ذات دلالة    Chi-square   5.716تاحة المواهب حيث بلغت قيمة  إالوسيط  
مستو  عند  من  أ  ى معنوية  بلغت    0.05قل  وقد    Goodness of fit index؛ 

((GFI  قرب أا وهي  % تقريب  96يمة  ق  مة للنموذج المستخدم ءجودة الملا  شيروالذي ت
الملاءمة النموذج، وكذلك بلغ مؤشر    ةمءقوة ملا  ىلإمما يشير    ةمة التامءالملا  ىلإ

الواحد   ىلإقرب  أ% وهو  98ما يعادل    Comparative Fit Index (CFI)المقارن 
 Root Mean Square error؛ وكذلك بلغ  ءمة للنموذجقوة الملا  ى لإمما يشير  

of Approximation(RMSEA)    يعبر عن جذر متوسط ربع الخطأ قيمة والذي 
وبالتالي يتم رفض   ،ر مما يدل علي قوة نموذج التقديرالصف  ىلإقرب  أوهو    0.025

يوجد   البديل  الفرض  وقبول  العدمي  لممارسات    ةدلال  اذ   اثر  أالفرض  دارة إمعنوية 
تحقي في  الأالمواهب  تميز  خلال  ق  من  الوظيفي  اإداء  في  المواهب  لمنظمات تاحة 

 محل البحث.
دارة المواهب علي تحقيق التميز الوظيفي بتضمين إ( نتائج اختبار تحليل المسار للتحقق من تأثير ممارسات 26جدول رقم)

 تاحة المواهب إالمتغير الوسيط 

قيمة   المتغيرات
2Chi  

درجات 
 الحرية

df 

 
GFI CFI RMSEA 

قيمة معامل 
التأثير غير  

 المباشر
  ى مستو 

المعنوية 
Sig 

غير المباشرة  العلاقة 
دارة  إبين ممارسات 

وتحقيق  المواهب  
5.716 4 1.429 0.961 0.983 0.025 0.618 0.000 * 
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داء الوظيفي  يز الأتم
بتضمين المتغير  

تاحة  إالوسيط 
 المواهب 

 0.05ة وی عنم ىوستم دعن  يوعنم *

ممارسات   بين  المباشرة  للعلاقة  وخاصة  النتائج  تلك  توافقت  اوقد  لمواهب إدارة 
 داء الوظيفي مع دراسة كل من: وتحقيق تميز الأ

 ارتباط   وجود   نتائجها  أظهرت والتي    (Maya & Thamilselvan, 2013دراسة )
 التنظيمية  وكفاءته عاملال أداء في المواهب  إدارة  تلعبه الذي بالدور  كبير

ن هناك علاقة إيجابية أ ىكدت علأوالتي  (Amoozadeh et. al., 2015)دراسة 
 ات دلالة إحصائية بين إدارة المواهب والأداء التنظيمي للعاملين. ذ 

( علاقة  Mangusho .at.el, 2015دراسة  هناك  أن  أظهرت  والتي  ما إ(  يجابية 
  .داء للعاملينى الأبين جميع متغيرات إدارة المواهب ومستو 

والتي كشفت نتائجها عن وجود علاقة ذات دلالة إحصائية   (Knott, 2016دراسة )
 تطبيق ممارسات إدارة المواهب وتحسين أداء العاملين.  ىبين قدرة الشركات عل

أن تنمية   ظهرت نتائجهاأوالتي  (Sepahvand & Aghdam, 2016) دراسة    -
لها   العاملينالمواهب  إبداع  على  إيجابي  ميزة   تأثير  تحقيق  في  الإبداع  لدور  وفق ا 

 تنافسية مستدامة. 
وجود علاقة إيجابية   ىلإشارت نتائجها  أ  د وق  (Tash et. al., 2016) دراسة    -

 بين جذب المواهب وتطويرها والحفاظ عليها وتحقيق الرضا الوظيفي للعاملين. 
 نتائج البحث: 

 ى لإفقد توصل    دراسة استطلاعية ونظرية وميدانيةخلال ما قام به الباحثان من    من
 النتائج التالية: 
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مصطلحأ  .1 أن  الاستطلاعية  الدراسة  لد   ظهرت  معروف  غير  المواهب   ى إدارة 
التعليأ  مدارس  في  العاملين  الاستطلاعيةغلب  الدراسة  محل  الخاص  كانت   م  وإن 

لذي تتبعه إدارة المدرسة دون  هناك بعض الممارسات التي يتم تطبيقها وفق ا للنظام ا
 جها ضمن إدارة المواهب خاصة في المدارس الدولية واللغات. إدرا

النأ  .2 الدراسة  تناولت  ظهرت  التي  والدراسات  الكتابات  تعدد  المواهب إظرية  دارة 
اطلاعهم حدود  في  الباحثان  يتوصل  لم  ولكن  المختلفة  دراسات   وممارستها  على 

مدى الاعتبار  في  بصفإو  أتوافر    أخذت  المنظمات  داخل  المواهب  عامة   ةتاحة 
لاقة بين ن معظم الدراسات تناولت العأ جانب    ىلإ  ؛ليم الخاص بصفةومنظمات التع

ين توافر المواهب وتحقيق ن يتم الربط ما بأداء صفة عامة دون  إدارة المواهب والأ
 داء الوظيفي.تميز الأ

ى العاملين محل ن النوع الغالب لد إا لتحليل المتغيرات الديموغرافية للبحث فوفق    .3
من أقل  ىلإ 30ح ما بين% تتراو 50كثر من أ ىعمارهم لد أ ن أو  ،الدراسة من الإناث 

مجال التدريس بينما كانت  من العاملين يعملون في    ةوكانت النسبة الغالب  ربعين،الأ
صحاب من المؤهلات كانت لأ  ىعلإن النسبة الأ وبالتالي ف  داريين منخفضة،نسبة الإ

كانت من    النسبة الأعلى  العاملين ولكن  ىوتتنوع سنوات الخبرة لد   المؤهلات العليا،
 .ةسن  15قل من  أ ىلإ 10

تاحة المواهب داخل منظمات التعليم إ  ىجماع من عينة البحث عل إهناك شبه    .4
و من حيث أ،  سواء من حيث توافر المواهب  ةالخاص محل البحث وبنسب مرتفع

تمثل   النسب  وهذه  المواهب  لتقديم  العاملين  لمد إمبادرة  المواهب   ىدراكهم  توافر 
 و التعليمية. أدارية سواء الإ التخصصات المختلفة للعملبداعية والابتكارية في لإا
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اك اتفاق ما بين عينة البحث حول زيادة اهتمام المنظمات التعليمية الخاصة  هن  .5
كثر الممارسات فعالية هي ممارسات  أوكانت    دارة المواهب،إمحل البحث بممارسات  

ن هناك  إا الاحتفاظ بالمواهب، ورغم ذلك فخير  أجذب المواهب تليها تطوير المواهب و 
مد   اتلاف  اخ الممارسات   ىفي  لتلك  العاملين  فيم إدراك  الاختلاف  متوسط  وكان  ا  ، 

كان بين ممارسات جذب المواهب والاحتفاظ   بينهم متقارب ا ولكن الاختلاف الأعلى
 بالمواهب. 

ما بين    اقوي    ايجابي  إ  ان هناك ارتباط  أول  يتضح  ا لنتائج اختبار الفرض الأفق  و   .6
المإ داخل  المواهب  تقوم تاحة  التي  الممارسات  وبين  البحث  محل  التعليمية  نظمات 

دارة إلممارسات    امعنوي    اثر  أن هناك  أدارة تلك المواهب، كما يتضح  ة لإبها المنظم
تاحة المواهب( سواء توافر المواهب إالمتغير الوسيط )  ىالمواهب كمتغير مستقل عل 

وقد كانت  ،  0.000وية  معن  ى و مبادرة تلك المواهب من العاملين وذلك عند مستو أ
الأ هي  المواهب  لإدارة  التقليدية  تأثير  الممارسات  علكثر  لم  إ  ىا  بينما  المواهب  تاحة 

توفير ومبادرة المواهب   ىفي التأثير عل  امحدود    الا دور  إ تلعب الممارسات المتطورة  
ول وقبول لعدمي الأرفض الفرض ا  ىلإوهذا يدفعنا    داخل المنظمات محل البحث؛

دارة المواهب إنه يوجد علاقة ذات دلالة معنوية ما بين ممارسات  ألبديل بالفرض ا
 تاحة المواهب في المنظمات محل البحث. إودرجة 

و 7 يتضح  فق  .  الثاني  الفرض  اختبار  لنتائج  تقارب  أ ا  هناك  الوس   ان  قيمة  ط في 
الوظيفي لكافة متغيرات تميز الأداء   وبالتالي   3من    ىعلأ والتي جميعها    ،الحسابي 

 ا متوسط    ىعلأ ، وقد كان  ات الخماسي يعد هذا المتوسط مرتفع  ا لمقياس ليكر وفق  نه  إف
الأهدافلإيرجع   وضوح  المهنية  الأخلاقيات  المحدد   ،ى  الوقت  متوسط  أ و   ،ثم   ا قل 
التابع   ىلإيرجع   المتغيرات  تم اختزال  العمل، وقد  من خلال   ةالسابق  ةالتسع  ةمناخ 
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عاملين فقط، كما يتضح   ىلإ   Factor analysisالاعتماد علي التحليل العاملي  
بين  أ ما  قوي  ارتباط  علاقة  هناك  تميزإ ن  وتحقيق  المواهب  الوظيفي   تاحة  الأداء 

إتاحة المواهب في النموذجين  المعنوية لجميع متغيرات    ى ن مستو أ، و لكافة المتغيرات 
اني وقبول لعدمي الثوبالتالي يتم رفض الفرض ا  0.05قل من  أول والثاني كانت  الأ

البديل درجة  أب  الفرض  بين  ما  معنوية  دلالة  ذات  علاقة  هناك  المواهب ن  إتاحة 
 داء الوظيفي بالمنظمات محل البحث.وتحقيق تميز الأ

يتضح  فق  و   .8 الثالث  الفرض  اختبار  لنتائج  بين  أا  ما  قوي  ارتباط  علاقة  هناك  ن 
الأممارسات   تميز  وتحقيق  المواهب  سواء  إدارة  الوظيفي  المتغير داء  تضمين  تم 

ن إ ذا تم تضمين المتغير الوسيط فإولكن    ،أم لاتاحة المواهب في العلاقة  إالوسيط  
تزيد، سوف  العلاقة  مستو أويتضح    قوة  قيمة  كانت    ى ن  من  أالمعنوية    0.05قل 
المباشرة   للعلاقة  المتغيرات ولكن الأأسواء  بين  المباشرة ما  فاعليته و غير  يزيد  ثر 

ا المتغير  عل   لوسيط،بتضمين  بالاعتماد  النتيجة  تلك  من  التحقق  تم  تحليل   ىوقد 
باستخدا عل أوالذي     AMOSم  المسار  نتائجه  الملاءكدت  جودة  للنموذج   ةمى 

الخطأ، الثالث وقبول   المستخدم وانخفاض قيمة  العدمي  الفرض  وبالتالي يتم رفض 
البديل   يوجد  أالفرض  ذ أنه  لممارسات    ةدلال  وثر  الموا معنوية  تحقيق إدارة  هب في 

 تاحة المواهب في المنظمات محل البحث.إداء الوظيفي من خلال تميز الأ
 توصيات البحث: 

 توصيات رئيسية للبحث وهي كما يلي: هناك ثلاث 
اهتمام   -1 المنظمإضرورة  و   ةدارة  عامة  بصفة  إبصفة  البشرية  الموارد  دارة 

ممارسات   تضمين  بضرورة  المواهب  إخاصة  اإنشطة  أضمن  دارة  لموارد  دارة 
تخصيص  أ  ،البشرية بعينإو  المواهب دارة  لإدارة  المختلفة  بالممارسات  للقيام   ، ها 
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للمنظم  ىحت عل  ةيمكن  المتميز   ىالحصول  تسع   ةالكفاءات    ة المنظم  ىالتي 
 لتوظيفها في التخصصات المختلفة وكذلك تحديد سبل الحفاظ عليها وتطويرها. 

التقي  -2 ايضرورة  في  المتاحة  للمواهب  المستمر  عل  ةلمنظم م    ى مد   ىوالتعرف 
واستخدام نتائج التقييم في    ،أجل تطوير العملتوافرها والمبادرات التي تقدمها من  

 .ةدارة المواهب التي تعتمد عليها المنظم إسياسات  ةمراجع

إدارة المواهب كمدخل لتقييم الأداء بصفة عامة  ضرورة الاستعانة بممارسات  -3
ن من يصنع التطوير والتحديث أسيما    لا  ،متميز بصفة خاصةداء الوظيفي الوالأ

 صحاب القدرات المتميزة والمواهب الخاصة.أهم العاملون 

 ويمكن تطبيق تلك التوصيات من خلال الاستعانة بخطة العمل التالية: 
 ( خطة عمل لتوصيات الدراسة27جدول رقم )

 التكلفة المقدرة الفترة الزمنية القائم بالتنفيذ نشطةالأ  هدافالأ
تضمين  -1

دارة  ممارسات إ
المواهب ضمن  

دارة  إسياسات 
 الموارد البشرية 

 
 

عمل مسح شامل   .1
للمواهب المطلوب توافرها في  

 التخصصات المختلفة  

تحديد العناصر التي   .2
تركز عليه كل تخصص في  

 المواهب المطلوبة. 

نشطة  أالاستعانة ب .3
ى  جل الحصول علأالاستقطاب من  

فر  فراد التي تتواأكبر عدد من الأ
 فيهم المواهب المطلوبة. 

جراء الاختبارات ووضع  إ .4
لة في  ثحالات عملية لمشاكل مما

جل التعرف علي  أ بيئة العمل من 
دور المواهب المختارة في التعامل  

 معها.

دراسة التعويضات   .5
ة بما يتماثل المناسبة للمواهب المتميز 
جل  أ من   مع المنظمات المشابهة

دارة الموارد  إ
 البشرية 

و تخصيص  أ
 دارة للمواهب  إ

نشطة  بالنسبة لأ -
اهب  الاستقطاب للمو 

  6 ىلإ 3تتضمن 
 شهر  أ

نشطة  بالنسبة لأ -
   ى الحفاظ عل

ا  المواهب تتم شهري  
 شهر أ  كل ثلاث ى لإ

نشطة  النسبة لأب -
التطوير للموارد  
و  أا  البشرية تتم سنوي  

 شهر أ  6كل 

تختلف التكلفة  
م  ا لحجوفق  

وطبيعة    ةالمنظم
نشاطها وبالنسبة  

للمدار الخاصة  
فتتراوح التكلفة ما  

  ىل إ الف  أ 50بين 
 لف  أ 750
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 الاحتفاظ بالمواهب الحالية. 

فرص للتنافس   متقدي .6
يمكن   ى الوظيفي بين المواهب حت

استخدام الطاقات   ى تحفيزهم عل
 الكامنة لديهم 

رع للترقي  سأتاحة فرص  إ .7
فراد من  تتناسب مع ما يقدمه الأ

و مقترحات لها  أ و مشروعات أ فكار أ
 علاقة بتطوير العمل. 

صحاب  أفراد مشاركة الأ .8
المواهب في صنع القرارات التي  

 اصة . قدرات خ ى لإتحتاج 

ربط عملية التعاقب   .9
الوظيفي للعاملين وكذلك  التدوير  
الوظيفي بالمواهب التي يتمتع بها  

 العاملون 

صحاب  أفراد التدريب المستمر للأ .10
ثقال مواهبهم  إجل أالمواهب من  

 وتفعيلها داخل مجال العمل 
التقييم   -2

  ى المستمر لمد
تاحة المواهب  إ

 ة في المنظم

جراء الاختبارات المتخصصة  إ .1
 لتحديد عدد المواهب المتاحة  

تحديد نوعية المواهب ونسب   .2
 توافرها في كل تخصص 

  ىلإ حاجة المواهب   ىتحديد مد .3
 التدريب والتطوير  

تحديد نسبة المبادرات التي تقدمها   .4
 ر العمل المواهب المتاحة لتطوي

دارة الموارد  إ
 البشرية 

و تخصيص  أ
 لمواهب ا دارة إ

بشكل دوري كل ست  
 ا و سنوي  أشهر أ

ضمن التكاليف  
 السنوية للتقييم

استخدام   -3
إدارة  ممارسات  

المواهب كمدخل  
داء  لتقييم الأ

 الوظيفي المتميز

داء الوظيفي  ر الأوضع نموذج لمعايي.1
  ى لإالمحددات   ى المتميز تشتمل عل

فرها في الموارد البشرية كالقدرة  يجب توا
اركة وتطوير العمل والمبادرة  المش ىعل

 فكار الجديدة  بالأ

جل  أالاستفادة من نتائج التقييم من  .2
دارة المواهب  إممارسات  ة مراجع

نشطة  أو حذف أضافة  إالمستخدمة و 

ن  دور تكاملي م
دارات المختلفة  الإ

دارة الموارد  إمع 
 البشرية 

بشكل دوري كل ست  
 ا و سنوي  أشهر أ

تخصص ميزانية  
مبدئية لنشاط  

التقييم في حدود  
% من الموارد  2

المالية المتاحة ثم  
يتم تضمين هذا  

النشاط ضمن  
ميزانية التقييم  
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جل تفعيل دور المواهب في  أجديدة من  
 ة التخصصات المختلفة في المنظم

 الدوري والسنوي 

 عداد الباحثان إ من  المصدر:    

 
 المراجع 
 لغة العربية: مراجع بال

شــــركة  يفــــي الحــــوافز علــــى مســــتوى الأداء الــــوظيفتقيــــيم أثــــر " ،( 2012نــــادر )  أبــــو شــــرخ، (1
، كليـــة التجـــارة ، جامعـــة تصـــالات الفلســـطينية مـــن وجهـــة نظـــر العـــاملين " رســـالة ماجســـتيرالا

 الأزهر. 

معلمــي (، "دور الإدارة المدرســية فــي تنميـة الإبــداع لــدى 2013أبـو شــماله، فــرج إبـراهيم حســن ) (2
المـــؤتمر الســـنوي الخـــامث )تنميـــة ثقافـــة التعلـــيم العـــام بمحافظـــات غـــزة مـــن وجهـــة نظـــرهم"، 

 البداع(، وزارة الثقافة، فلسطين.

(، "أنظمـــــة الأجـــــور وأثرهـــــا علـــــى أداء العـــــاملين فـــــي شـــــركات 2004أديـــــب، ســـــومر ناصـــــر ) (3
ل والنسـيج فـي ومؤسسات القطاع العام الصـناعي فـي سـورية، دراسـة ميدانيـة علـى شـركات الغـز 

 الساحل السوري"

ــوظيف( 2018إبراهيم،محمــد) (4 ــز ال ــق التمي ــة لتحقي ــاملين يإدارة المســارات الوظيةي ، الطبعــة للع
 الأولى، دار عبيد للنشر والتوزيع والطباعة.

يـق اسـتراتيجيات إدارة المواهـب ب(، "أثـر تط2015الجراح، صالح علي وأبو دولـه، جمـال داود ) (5
 –نظيمــي لــدى أعضــاء هيئــة التــدريس فــي الجامعــات الأردنيــة الرســمية" فــي تعزيــز الانتمــاء الت

 .2015، 2، العدد 11المجلد  – المجلة الأردنية في إدارة الأعمال

 وإدارة التـدريب فـي السـتثمار(، "2012، الطيـب، الهـادي خـوجلي )الحميـدي، محمـد سـعيد (6

 .المتحدة" العربية ماراتال دولة المواهب تجربة

ــيد (7 ــؤ يالرشـ ــر  ،(2009اد )، فـ ــوظيفاأثـ ــة الأداء الـ ــى فاعليـ ــات علـ ــا المعلومـ ــتخدام تكنولوجيـ ، يسـ
، جامعة عين شمث، رسـالة ماجسـتير غيـر كلية التجارة، يبالتطبيق على بيت التمويل الكويت

 منشورة.
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جهــاز  ، الطبعــة الثانيــة،إدارة المــوارد البشــرية يسلســلة متقدمــة فــ(، 2013محمــود ) الســيد، (8
 ارة، جامعة عين شمس.النشر بكلية التج

 -(، " تأثير إدارة المواهب على تحقيق التفوق التنافسي للمنظمة2016الشوادي، شروق أحمد ) (9
دراسـة ماجســتير بقسـم إدارة الأعمـال جامعـة عــين دراسـة تطبيقيـة علـى شـركات الاتصـالات"، 

 شمث.

تنميــة الإبــداع (، "دور القيــادة المدرســية فــي 2009وشــلدان، فــايز كمــال ) يالعــاجز، فــؤاد علــ (10
دراسة مقدمة للمؤتمر العلمي السـادس لدى معلمي مدارس المرحلة القانوية في قطاع غزة"، 

 .لرعاية الموهوبين والمتفوقين، الجامعة السلامية، غزة، فلسطين

بــالتطبيق علــى  ي، أثــر مقاومــة التغييــر علــى فاعليــة الأداء الــوظيف(2005محمــد ) ،ي العــامر  (11
رســالة ماجســتير غيــر مــاء والكهربــاء بدولــة الإمــارات العربيــة المتحــدة، شــركة العــين لتوزيــع ال

 منشورة، كلية التجارة، جامعة عين شمث.
ــوزي ) (12 ــم فـ ــادي، هاشـ ــات الأعمـــال (، "2010العبـ ــة فـــي منظمـ رؤى ونمـــاذج  –إدارة الموهبـ

 جامعة الكوفة. –، كلية الإدارة والاقتصاد مقترحة"

(، "المنــاخ المدرســي ومعوقاتــه ودوره فــي أداء 2007المحســن ضــبيب ) العتيبــي، محمــد عبــد (13
ــيم العــام" دراســة ميدانيــة علــى عينــة مــن المعلمــين العــاملين بالمــدارس  المعلمــين بمراحــل التعل

 .ةمنير، جامعة نايف العربية للعلوم الأرسالة ماجستي الحكومية بمدينة الرياض"

تـــه بـــالأداء الـــوظيفي لمـــديري (، "الإبـــداع الإداري وعلاق2009العجلـــة، توفيـــق عطيـــة توفيـــق ) (14
دراســة لســتكمال متطلبــات درجــة دراســة تطبيقيــة علــى وزارات قطــاع غــزة"،  –القطــاع العــام 

الجامعة السلامية بغـزة  الماجستير في إدارة الأعمال قسم الموارد البشرية بكلية التجارة في
 فلسطين. –

ـب ودورهــا في تـحـقيـق الـمـيــزة  ستراتيجيات إدارة الـمـواهـا (، "2014العزام، زياد فيصل )  (15
  ،  الـتـنـافـسـيـة: دراسة حالة مـسـتـشــفى الأمـيـرة رحـمــة الـتـعـلـيـمــي لطــب الأطـفـال في الأردن

قسم الإدارة، جامعة العلوم الإسلامية العالمية،  الملحقية الثقافية الماليزية، السفارة الماليزية، 

  .الأردن
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ــ (16 ــاد فيصـ ــزام، زيـ ــة (، 2015ل )العـ ــرين : النظريـ ــادي والعشـ ــرن الحـ ــي القـ ــب فـ "إدارة المواهـ
 جامعة العلوم الإسلامية العالمية.  والتطبيق"،

(، "أنظمـة عمـل الأداء العـالي كمـنهج 2011العابدي، علـى )العنزي، سعد والعطوي، عامر و  (17
ســنة الرابعــة ال، مجلــة الدارة والقتصــاد –لتعزيــز اســتراتيجية إدارة الموهبــة فــي المنظمــات" 

 .قجامعة الكوفة وبغداد والقادسية بالعرا –العدد التاسع والثمانون   –والثلاثون  

(، دراسة ميدانية بعنـوان " لإدارة المواهـب كمـدخل لتنميـة 2011العزيز سلطان)  العنقري، عبد (18
ــاني ، علــى الأجهــزة الحكوميــة الســعودية" ســلوكيات الاســتغراق الــوظيفي بــالتطبيق المــؤتمر الث

 عاهـــد الدارة العامـــة والتنميـــة الداريـــة فـــي دول مجلـــث التعـــاون لـــدول الخلـــيج العربيـــةلم
 . 1087 -1025صـ

(، "تأثير إدارة المواهب والتعلم التنظيمي في اسـتدامة شـركة 2016الكساسبة، محمد مفضي ) (19
 .110-93، صـ 1، العدد12المجلة الأردنية في إدارة الأعمال، المجلد  –زين" 

 يتقطاب والبقــاء علــى الأداء الــوظيف(، تــأثير الاســ2004صــلاح ، ) اد والهيتــى،المعشــر، زيــ (20
ــة جامعــة، الــوزارات الأردنيــة يرة العليــا فــوظــائف الإدا يفــ ــد  مجل ، العــدد 20دمشــق. المجل

 .الأول
ــ (21 ، نمـــوذج مقتـــرح لقيـــاس تـــأثير جـــودة الحيـــاة الوظيفيـــة علـــى أداء ( 2011محمـــد )  ،يبرسـ

، كليــة التجــارة، جامعــة ةرســالة دكتــوراطيــران )دراســة ميدانيــة( العــاملين فــى شــركات مصــر لل
 .قناة السويث

(، "درجة إسهام مديرات رياض الأطفال فـي تنميـة الإبـداع 2012الرضا )  بوفتين، فاطمة عبد (22
التربــوي للمعلمـــات وعلاقتــه بـــالولاء التنظيمــي مـــن وجهـــة نظــر المعلمـــات فــي دولـــة الكويـــت"، 

ماجسـتير فـي تخصـص الدارة والقيـادة التربويـة، جامعـة الشـرق دراسة استكمالية لرسالة ال
 .الأوسط، الكويت

: دراســـة تطبيقيـــة يوالأداء الـــوظيف يالعلاقـــة بـــين المنـــاخ الأخلاقـــ ،( 2017)  محمـــد حامـــد، (23
، جامعـة (، جامعـة المنوفيـة. كليـة التجـارةرسـالة )ماجسـتير،  على مستشفيات جامعة طنطـا

 المنوفية.



 د. مبروك عطية مبروك توفيق       د.رمضان محمد حسين محمد 
 

 

   2023الأول العدد   -37المجلد                             المجلة العلمية للبحوث والدراسات التجارية  

113 
 

 

 

 
 

(، "أثـــر القيــادة التحويليــة فــي إدارة المواهـــب، دراســة تطبيقيــة فـــي 2013حمــد، عــلاء دهــام ) (24
كليــة الدارة والقتصــاد، قســم الدارة العامــة، مجلــة -وزارة العلــوم والتكنولوجيــا"، جامعــة بغــداد

 .46إلى ص 12ص دنانير، العدد الخامث،

الأفـــــراد فـــــي (، "أثـــــر اســـــتراتيجية تنميـــــة المـــــوارد البشـــــرية علـــــى أداء 2015ســـــبرينة، مـــــانع ) (25
کلية ر. دکتوراة غير منشو رسالة ،  الجامعات ، دراسة حالة : عينة من الجامعات الجزائرية"

 .، الجزائرقتصادية والتجارية وعلوم التيسير، جامعة بسکرةالعلوم ال

 يوالالتـــــزام التنظيمـــــ ي(؛ العلاقـــــات التبادليـــــة بـــــين الأداء والرضـــــا الـــــوظيف2001شـــــكر،ليلي) (26
ــة العلميــة لكليــة التجــارة ،يعاملــة بالســعودية بالقطــاع الحكــومرأة البــالتطبيق علــى المــ  ،المجل

 جامعة الأزهر، العدد التاسع عشر.
(، " العلاقــــة بــــين إدارة الموهبــــة وتنميــــة الإبــــداع لــــدى 2013صــــلاح الــــدين، نفســــية محمــــد ) (27

ــة إدارة الأدراســة تطبيقيــة علــى قطــاع المراكــز البحثيــة ،  –العــاملين  ــال المصــريمجل  –ة عم
 .148إلى ص  107، ص العدد الرابع السنة الثالثةجامعة القاهرة  

 مـن البشـرية المواهـب إدارة نظـام تطبيـق (، " واقـع2013الله ) الرحمن عبد صيام، عزيزة عبد (28

رسالة ماجستر، غير بغزة"،  الإسلامية الجامعة حالة والعليا دراسة الوسطى الإدارة نظر وجهة
 ة بغزة، فلسطين.منشورة، الجامعة السلامي

(، "دور الإدارة الاستراتيجية في تحسين الأداء بالمنظمات 2017التواب، سلوى محمود )  عبد (29
"، رســالة مقدمــة لنيــل الحكوميــة بــالتطبيق علــى مــدارس التعلــيم الابتــدائي فــي محافظــة القــاهرة

 درجة الماجستير في إدارة الأعمال، كلية تجارة جامعة القاهرة.

دراسـة  -داء الـوظيفيتحسـين الأ ىس المال الهيكلـي علـأ(،أثر ر 2022ف )شر أ  عبد الرحمن، (30
 المجلة العلمية للدراسات التجاريـة والبيئيـة، تطبيقية علي قطاع التعبئة والتغليف في مصر،

ــاة الســويث،  ــة التجــارة جامعــة قن ــث عشــرإكلي ــد الثال ــل العــدد الثاني،المجل -622ص ،بري

665. 
ــ2013العـــال، مصـــطفى ) عبـــد (31 ر إدارة المواهـــب علـــى الأداء المؤسســـي بـــالتطبيق علـــى (، "أثـ

 .دراسة ماجستير بقسم إدارة الأعمال جامعة عين شمثإحدى شركات القطاع الخاص"، 
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(، " أثــر ممارســات إدارة الموهبــة علــى الالتــزام التنظيمــي"، 2017المــنعم، مــروة مجــدي ) عبــد (32
ال، كليــة تجــارة، جامعــة دراســة مقدمــة للحصــول علــى درجــة الماجســتير فــي إدارة الأعمــ

 القاهرة.

تطـوير أداء المنظمـات العامـة مـع دراسـة  ي(، دور القيادة التحويلية فـ2009، البلوشي )يعل (33
ــة المتحـــدة،  ــيم بدولـــة الإمـــارات العربيـ ــر تطبيقيـــة علـــى وزارة التربيـــة والتعلـ ــالة دكتـــورا  غيـ رسـ

 منشورة، كلية القتصاد والعلوم السياسية، جامعة القاهرة.

ــ (34  يجــــودة الحيــــاة الوظيفيــــة وأثرهــــا علــــى مســــتوى الأداء الــــوظيف ،( 2014ى ، خليــــل ) ماضــ
رســـالة دكتـــورا  غيـــر منشـــورة ، للعــاملين : دراســـة تطبيقيـــة علـــى الجامعـــات الفلســـطينية " ، 

 جامعة قناة السويث.
مـن خـلال  المؤسسـة أداء علـى المواهـب إدارة (،  "أثـر2014مقـري، زكيـة ، يحيـاوي، نعيمـة ) (35

 للعصـير بالمؤسسـة الوطنيـة العـاملين مـن عينـة علـى ميدانيـة دراسـة -زام التنظيمـي"الالتـ

رسالة ماجستير في علوم التسيير،كلية العلـوم القتصـادية والتجاريـة  ،الغذائية  براتاوالمص
 .جامعة باتنة ، الجزائروعلوم التسيير قسم تسيير الموارد البشرية ،

حصـــــــائي الكتـــــــاب ال داريـــــــون بالمـــــــدارس،درســـــــون والإالم (،2022بيـــــــة والتعلـــــــيم)وزارة التر  (36
 .16، صدارة العامة لنظم المعلومات ودعم القرارال الباب الرابع، ،2021/2022السنوي 

ــة والتعلـــــــــيم) (37 حصــــــــــائي الكتـــــــــاب ال(،المـــــــــدارس والفصـــــــــول والتلاميـــــــــذ،2022وزارة التربيـــــــ
 .35، ص م القراردارة العامة لنظم المعلومات ودع،الباب الثاني، ال2021/2022لسنوي ا
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 قائمة الستقصاء 

 بسم الله الرحمن الرحيم 
 ختي الفاضلة..... أ أخي الفاصل....

المواهب في العلاقة تاحة الدور الوسيط لإ داد دراسة ميدانية حولعيقوم الباحثان بإ 
داء الوظيفي دراسة تطبيقية علي  دارة المواهب وتحقيق تميز الأإبين ممارسات 

سئلة الواردة  ى الأجابة علأرجوا من سيادتكم التكرم بالإ ، لذا مدارس التعليم الخاص 
م ستعامل بسرية تامة ولن  رائك الاستقصاء التالية مع التأكيد على أن أ في قائمة 

 عراض البحث العلمي فقط .تستخدم إلا لأ 
 مع خالص شكري وتقديري 

 د/مبروك عطية مبروك                              د/رمضان محمد حسين 
 : البيانات الديموغرافية:ولا أ

 ياري(خت..............................)الكامل:......................... الاسم با
 ا:الوظيفي الذي تشغله حالي   الوظيفة: برجاء تحديد المستوى 

 معلم                )  (   - داري ويدرس    )  (إ -

 )  (      ى خر أوظيفة   -  دارية       )  (إشئون  -

 أنثي          )  (     -ذكر          )  (                 -النوع:    
 

 العمر:

 )  (            سنة  30أقل من  -
 )  ( ةسن 40قل من لأ 30من  -
 )  ( سنة 50لأقل من  40من  -
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 فأكثر             )  ( سنة 50 -
 المؤهلات العلمية:

 متوسط             )   ( -
 )   (        مؤهل عال -
 دراسات عليا      )   (  -
 )   ( برجاء ذكرها .........               ى أخر  -

 : ةسنوات الخبر 
 )  (      سنوات     10أقل من  -
 )  (   سنة 15لأقل من  10من  -
 )  (   سنة 20لأقل من  15من  -
 فأكثر             )  ( سنة 20 -

 تاحة المواهب داخل المنظمات محل البحث:ى إتقييم مد ا:ثانيا 
نعم      ليها؟إالتي تنتمي  ةبداعية داخل المنظمأن هناك مواهب ابتكارية وإ ى هل تر  -1

 (    )     (             لا ) 
بداعية من  هي نسبة المواهب الابتكارية والإ  جابة السابقة بنعم فماإذا كانت الإ -2

 جمالي العاملين داخل المنظمة؟ إ

 % )   (30قل من  % لأ10من                         % )   (10أقل من 
   % )  (90قل من  % لأ60من   % )   (60قل من  % لأ30من
 (  % فأكثر ) 90  
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التي  ةو ابتكار لتطوير العمل داخل المنظمأو مشروع أفكرة معينة  هل بادرت بطرح -3
 نعم   )     (             لا )     (                  تعمل بها؟

سباب المحتملة ؟ برجاء ابقة بلا فمن وجهة نظرك ما هي الأجابة السإذا كانت الإ -4
   الحالي )   (فكار في الوقت أعدم وجود  - : جابة واحدة مما يلي إاختيار 

 الاثنين معا  )   ( -       )   ( . الفكرةعدم تفاعل المسئولين مع   توقع - 

 )    ( برجاء ذكرها .............. أخرى    -

 دارة المواهب داخل المنظمات محل البحث:إ ا: ممارساتثالثا 
برجاء ابداء وجهات نظركم فيما تقوم به المنظمه التي تعملون بها من ممارسات  

دارة المواهب التي تعمل بها ،من خلال اختيار راي واحد فقط من الاختيارات لا
الخمسه التالية )موافق جدا ،موافق،محايد،غير موافق،غير موافق علي الاطلاق(  

 لكل عبارة من العبارات:
بداء  إبرجاء الممارسات التي تقوم بها منظمتكم في استقطاب وجذب المواهب:  -1

ليها تقوم بالممارسات  ا كانت المنظمة التي تنتمي إإذ وجهة نظرك لتحديد ما 
 التالية لاستقطاب وجذب المواهب.

 
 
 

غیر 
موافق  

  ىعل
 طلاق الإ

غیر 
 موافق 

موافق   موافق  محاید
 جدا 

 العبارات 

 عند التقدم للعمل  ةالمهارات المطلوبة لشغل الوظیف  ة تحدد المنظم     
اصب المختلفة التي  فراد في المنتضع المنظمة خطة لتوظیف الأ     

 تتناسب مع قدرتهم 
نواع المواهب المطلوبة لتطویر الوظیفه عند التقدم  أ تحدد المنظمة      

 للعمل 
اختبارات لتحدید نوعیة المواهب التي یتمتع بها   تضع المنظمة     

 المتقدمین لشغل الوظیفة 

بداء رأيك كيف تنظر  إاء برجالممارسات التي تقوم بها منظمتكم في الاحتفاظ بالمواهب:  -2

 جل الاحتفاظ بهمأالعاملين الموهوبين لديها من  إلىليها إالتي تنتمي  ةالمنظم
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غیر موافق  
 طلاق علي الإ

غیر 
 موافق 

محا
 ید

موافق   موافق 
 جدا 

 العبارات 

ي  ولن یغادروا لأ ةالمنظم   ىلإ ن العاملین یحتاجون أ  ةالمنظم ىتر     
 سباب  سبب من الأ

استمراریتهم في    ىن وتحرص علیالعامل ىل إتحتاج  هانأ  ةظمالمن ىتر     
 العمل 

الألآت ورأس المال والمكان الجغرافي هم مصادر  ن أ  ةالمنظم ىتر     
 ة للمنظم النجاح التنافسي

 ة للمنظم صنع التمیزین الموهوبین یملتوافر العان أ  ةالمنظم ىتر     
 ن الاحتفاظ بها ونالعامل ى وعل الوظیفة تتمیز بالندرة ن أ  ةالمنظم ىتر     
الاحتفاظ   ةالمنظم  ىوعل  ن یتمیزون بالندرةالموهوبین أ  ةالمنظم ىتر     

 بهم
 والوظیفة محمیة  ن بالعمل وملزمالموظفین ن أ  ةالمنظم ىتر     
   ي وقتأالعمل في  جرونیه  نأمن الممكن  نیالموظفن أ  ةالمنظم ىتر     
المقابل المادي المناسب   ىیحصلون عل  نیالعاملن أ  ةالمنظم ىتر     

 بما هو متاح ویقبلون
 من المقابل المادي المتاح أكثر یستحقون العاملین ن أ  ةالمنظم ىتر     

بداء وجهة إبرجاء الممارسات التي تقوم بها منظمتكم في تطوير المواهب:  -3
جل ألية من ليها بالممارسات التاإالتي تنتمي  ةتقوم المنظم ىي مد أ ىلإنظرك 

 تطوير المواهب لديها 
غير موافق  
 علي الاطلاق 

غير 
 موافق

موافق   موافق محايد
 جدا 

 العبارات 

أجل تحديد  خطة للتعاقب الوظيفي للعاملين من  ة تضع المنظم     
 مثل الذي يتناسب مع موهبتهمالمسار الوظيفي الأ

ن  دمها العاملو ت الابتكارية التي يقفكار والمقترحا ة بالأتهتم المنظم     
 في مجال تخصصهم الوظيفي وتدعمها

ن في عملية اتخاذ القرارات التي  يبو العاملين الموه  تشارك المنظمة     
 تتعلق بمجال وظيفتهم 

تدريبية في المجالات التي تثقل من   ا للعاملين فرص   ةتمنح المنظم     
 مهارتهم الوظيفية 

المؤسسات الاستشارية من  و أمع بيوت الخبرة  ةتتعاون المنظم     
في الممارسات الحديثة المرتبطة   ةكساب العاملين الخبر إجل  أ

 بوظيفتهم
نجازات  إلذين يقدمون ة فرص الترقي الأسرع للعاملين اتمنح المنظم     

 في مجال عملهم  ةمتميز 
داء المهام  من العاملين لأ ةتم الاستعانة بالكفاءات المتميز ت     

 ة عبالاستثنائية والص

 
 : ا: تحقيق تميز الأداء الوظيفيرابعا 
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حد الاختيارات الخمسة التالية )موافق أبداء وجهة نظرك من خلال اختيار إبرجاء  
طلاق( لكل عبارة من العبارات  حايد،غير موافق،غير موافق علي الإجدا ،موافق،م

 داء العمل. أالتي تتعلق بقدرة العاملين علي تحقيق التميز الوظيفي في 
ر غي

موافق  
علي  

 طلاق الإ

غير 
 موافق

موافق   موافق محايد
 جدا 

 العبارات 

ة  من المعايير الموضوع  ة في ضوء مجموع ة داء العمل لكل وظيفأيتم      
 خلاقيات المهنية للقيم والأ

ا للوقت المحدد لها  وفق    ة من العامليننجاز جميع المهام المطلوب إيتم      
 دارة من جانب الإ

واضحة ومحددة للمهام المطلوب القيام بها في   ا هداف  أ ن املو يمتلك الع     
 وظيفتهم

ن داخل  وده الرضا والاستقرار من العامليداء العمل في مناخ يسأيتم      
 ة المنظم

بداعية  إفكار أا لما يقدمه كل عامل من داء العاملين وفق  يتم تقييم أ     
 نجاز العملإمهاري يساهم في  ى وابتكارات ومستو 

داء  ف المطلوبة كأحد معايير تقييم الأهدا يستخدم معيار درجة تحقيق الأ     
 للعاملين

على تغذية عكسية حول أدائهم من قبل قائد   ة ن بالمنظميحصل العاملو      
 فريق العمل 

وضع الأهداف بعيدة المدى والأهداف قصيرة   ي ن فيشارك العاملو      
 ن بتنفيذهاالمدى المرتبطة بالمهام التي يقومو 

داء العمل في ظل مناخ يسوده روح من التعاون والاتصال  أيتم      
 والمناقشات بين العاملين داخل فريق العمل 

 


