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  ملخص:
المواهب  إدارةالمواهب على المؤسسة الاقتصادية الجزائرية من خلال تقييم مستوى تطبيق استراتيجيات  إدارة مقاربة إسقاط إلىالدراسة  هدفت

منهجي  إطارعلى وضع  ينقسنطينة. ومن أجل بلوغ هدف الدراسة عمد الباحث -  ENMTPالتابع للمؤسسة الاقتصاديةUMD  في فرع

على الاستبيان كأداة رئيسية لجمع  أخرىنهج الوصفي بأساليبه التحليلي ودراسة الحالة والإحصائي، ومن جهة ارتكز من جهة على الم

على مستوى  مستوى تطبيق إستراتيجيات إدارة المواهب أن إلىمفردة. وتوصلت الدراسة 111جانب عينة للدراسة بلغ حجمها  إلىالبيانات، هذا 

 المطلوب.لا يرقى إلى المستوى    UMDوحدة 

 المواهب، استراتيجيات إدارةواهب، م :يةلكلمات المفتاحا

 M12 :( JEL)  الترميز الاقتصادي

Abstract:  

The study aimed to examine the talent management approach on the Algerian economic organizations by evaluating 

the level of talent management strategies in UMD affiliated to the Economic Corporation ENMTP -Constantine. In 

order to achieve the purpose of this study, the researchers had used a methodological framework based on the 

descriptive research in its tools; analysis, case study and statistical method, and in the other side applied a 

questionnaire, which was developed to collect data as the main tool. When the sample of the study consisted of 111 

employees.  The study found that the level of practicing Talent Management Strategies at UMD. is not up to the 

required level 

Keywords: talents, talent management, strategies. 

Jel Classification Codes: M12 
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I- يدتمه : 
ت أن تعدّل في اماً على المنظماة، كان لزلمعرفر افي ظل المتغيرات الجديدة والتحديات التي فرضها عص

ليفة المناسبة من محاولة تشكيل التوارجية، وة الخبيئأساليبها وتوجهاتها بما يتماشى مع كل ما يحدث في ال

اجات الزبون بكفاءة حستراتيجية وتلبية داف الاهق الأحقيالموارد؛ وفي مقدمتها الموارد البشرية التي تسمح بت

المعاصرة التي أصبحت  لأساليب التسييريةمن جملة اة، وداخليوبالتالي إحداث التوازن في البيئة العالية وفعالية 

 رة المواهب".يين "إداكاديمالأتحظى باهتمام كبير من طرف كبرى الشركات في العالم و

رجعه الى اغلب الكتابات ت ب، الا انلمواهاارة أول ظهور لمصطلح ادوعلى الرغم من التضارب بخصوص  

ومتى كان  لمصطلح؟اجع الفضل في ظهور ول لمن يرحفها تلا. وعلى الرغم من اخالسنوات الاخيرة من القرن الماضي

عين أن ، بحيث يتا والاستثمار فيهالعناية بهب ايجلين عبرت وطرحت فكرة أن مواهب العام أن جميعهاذلك؟ الا 

د الأعمال إلى القاطرة التي تقو كل، كونهاكظمة لمنتكون مرتكز عمليات إدارة الموارد البشرية وسياسات ا

 النجاح وتحقيق الأرباح. 

ارعت العديد من سفقد  ارد البشرية،دارة الموفي ا ديثومع انتشار مصطلح ومقاربة ادارة المواهب كاتجاه ح

حيث عمدت في  اتها،سفي الى واقع نشاطنظري الفله الطارل هذا الاتجاه من االشركات العالمية الطموحة إلى نق

ة من عملياتها ورت في مرحلة ثانيبها، ثم طمواهوية البداية الى التركيز على تخطيط وتطور مواردها البشر

 وأساليبها في إدارة مواهب موظفيها والعاملين فيها.

  إشكالية الدراسة: -1
المقام الأول للاستثمار الجيد في قدرات وكفاءات مواردها البشرية والحصول على تتطلع إدارة المواهب في 

مخزون كفاءات استثنائية يمكّنها من تحقيق مزايا تنافسية ذات بعد استراتيجي، وهذا من خلال مجموعة من 

إلى خمس  Shaemiيصنفها الاستراتيجيات المتكاملة التي تشكل النظام المتكامل لإدارة المواهب، والتي 

 ,Shaemi) إدارة الأداء؛ تطوير الموهوبين؛ التعاون؛ العوائد والمكافآت، الثقافة التنظيمية() استراتيجيات أساسية

A&Bajgerani, M, 2011, p-p:229-241.)  وبسبب النتائج الجيدة التي تحققت لتلك الشركات التي تبنت مقاربة

 .مختلف الدول الى التوجه نحو ذات المقاربة عمدت الكثير من المنظمات و في، ادارة المواهب

لاقتصادية اهب في المؤسسة ادارة المواكانة ن مع في هذه الدراسة، في البحث ينيتمثل انشغال الباحث

وحدة الصيانة  فيس لإدارة المواهب جيات الخماتيسترالجزائرية وذلك من خلال التركيز على مستوى تطبيق الا

ينة. هذا قسنطة بمدين قرها ببلدية عين سمارةمالواقع ، ENMTPؤسسة الاقتصادية التابعة للم UMD والتوزيع

 : الانشغال يعبر عنه بالتساؤل التالي

 ؟قسنطينةب ENMTP التابع للمؤسسة الاقتصادية UMD ما مستوى تطبيق استراتيجيات إدارة المواهب في وحدة

 : يتفرع من هذا التساؤل الرئيس الاسئلة الفرعية

 ية تواجده في وحدةإمكان هيا؟ وملموهوباما هي خصائص الفرد  لمقصود بإدارة المواهب؟ما ا UMD؟ 

 في  إدارة الأداء ما واقع تطبيق استراتيجيةUMD ؟ 

  ما واقع تطبيق استراتيجية التعاون فيUMD ؟ 
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  ما واقع تطبيق استراتيجية تطوير العاملين فيUMD ؟ 

  فيلتعويضات والمكافآت تطبيق استراتيجية اما واقع UMD ؟ 

 ما واقع تطبيق استراتيجية الثقافة التنظيمية في UMD ؟ 

 فرضيات الدراسة:  -2
 :  مجموعة من الفرضيات جاءت صياغتهايناختار الباحث

 AH0 مستوى تطبيق إستراتيجية إدارة الأداء في :MDU لا يرقى إلى المستوى المطلوب؛ 

 BH0التعاون في  : مستوى تطبيق إستراتيجيةUMD إلى المستوى المطلوب؛ لا يرقى 

 CH0 مستوى تطبيق إستراتيجية تطوير العاملين في :MDU لا يرقى إلى المستوى المطلوب؛ 

 DH0مستوى تطبيق إستراتيجية العوائد والمكافآت في : MDU لا يرقى إلى المستوى المطلوب؛ 

 EH0ة في: مستوى تطبيق إستراتيجية الثقافة التنظيمي MDU لا يرقى إلى المستوى المطلوب؛ 

 FH0 تفتقر وحدة :UMD .للأفراد الموهوبين 

  أهمية الدراسة: -3
 تستمد هذه الدراسة أهميتها من كونها:

 ب اطلاع الباحثين(حس) زائر الجواهب فيالتي تبنت موضوع إدارة الم من الدراسات النادرة. 

 لمواهب والاستفادة ايق الفعال لإدارة جها للتطبنتهاامات دة المنظتُؤسِس لمجموعة الخطوات التي يجب على قا

 القصوى من مزاياها.

 صية الموهوبة.تبارها خصائص الشخلبشري باعاورد  المتبرز الخصائص التي يجب الاعتناء بها وتمكينها في 

 ات اللاحقة.الدراستعمق فيه في لأنظار للاوجه ب، ويمرجع أكاديمي يثري المكتبة بموضوع إدارة المواه 

 هداف الدراسة: أ -4
 سعت الدراسة الى بلوغ الاهداف التالية:

 حدة الو هب فيالتعرف على درجة تطبيق استراتيجيات إدارة المواUMD . 

 ة الكشف عن الموهوبين المتواجدين على مستوى الوحدUMD .وتوجيه اهتمام المدراء إليهم 

 من استراتيجياتها. المواهب أو واحدة بني إدارةية تمكانا تسّهِل من توفير قاعدة معرفية للقادة والموظفين 

 ى التخلص ئر، وكذا العمل علفي الجزا خاصةربي وإيصال فكرة أن تبني مثل هكذا توجه في وطننا الع

 الأمر المستحيل.رية ليس بالبش اردمن الممارسات السلبية التي تعاني منها إدارة المو

 :لدراسات السابقةا -5
ت العلاقة بموضوع راسات السابقة ذار بعض الداختيابية ام الباحثون في حدود ما تحصلوا عليه من مادة علمق

 البحث، نعرضها فيما يلي:

إدارة  اتيجيةاسترالية  فعن مدى تأثيرهدفت هذه الدراسة إلى التحقق م (:Langenegger, 2010دراسة ) .1.5

لوماتها شركة عولجت مع 138 ي مسح علىأجر يثالسويسرية، بحالمواهب على الأداء الوظيفي في الشركات 

 عن طريق المنهج الإحصائي.



 

 

280 

 (294-277)ص ص  قاوالأفالواقع  :يةدارة المواهب في المؤسسة الاقتصادية الجزائرإ

 

 2019 ديسمبر ،02العدد ، 09 المجلدر، زائي، الج، جامعة الشهيد حمه لخضر، الواد«مجلة رؤى اقتصادية» 
 

رتفع، بحيث توصلت المنظمات بشكل م على أداء واهبالم وأظهرت النتائج المحصل عليها فاعلية تأثير إدارة 

ليه إدارة الموارد ي توتمام الكبير الذلاهإلى ا ساسيل أالدراسة إلى أن زيادة ربحية هذه المنظمات تعود وبشك

كن أن تؤثر على الربحية. يمعوامل الأخرى التي ببقية ال ارنةمق ،إدارة المواهب لاستراتيجيةالبشرية والإدارة العليا 

وضاع الإيجابية على بالتالي تنعكس الأوالموهوب  ثقة د منلتحفيز الذي يقدم للعامل يزياكما أظهرت الدراسة أن 

بقة أقيمت في شمال ع نتائج دراسات سامة مقارنة دراسها بت به الدراسة بعد أن قام صاحبما أوصأما ع مردوديته.

عتبر محرك فعال مل الثقافة الذي يعتبار عا الاذ بعينالموضوع، الأخذات الولايات المتحدة الأمريكية حملت 

 مات.لمنظ افيوأساسي في التأثير على نشاطات ونجاح إدارة المواهب 

دارة إممارسات يات ووء على عملبتسليط الض اهتمت هذه الدراسة (:Petra Horváthová, 2011دراسة ) .2.5

داء الموارد أفي تطوير وتحسين  العمليات هذه كل المواهب من جذب واحتفاظ، تطوير المواهب، وتوضيح دور

الية البحث حول: شكمة بحيث تمحورت إاخل المنظية دبشرالبشرية، وكذا كيفية تعزيزها لدور إدارة الموارد ال

استبيان ة في الرئيسيداة الدراسة أ وتمثلت. تشيكال كيفية تطبيق إدارة المواهب في منظمات أعمال جمهورية

منظمة  300مفردة موزعين على  1215ى ه علوزيعتم ت، كالمات هاتفية على شكل مقابلاتدعم بمالكتروني 

 تشيكية. 

واهب في دارة المطبيق إتين أكدوا على أنه لا يتم من المستجوب % 83.3وكانت أهم النتائج المتوصل إليها: 

ة يها لإدارم تبنث أرجعت هذه المنظمات سبب عدمنظمة. حي 68هذه النسبة التي عبرت عن واقع  ،منظماتهم

دراكه بشكل خاطئ ه من الأساس، أو إذا التوجلهتها عرفالمواهب في ممارساتها مع مواردها البشرية إلى عدم م

 ثة.لباحاسب ر الذي أثر على نتائج الأداء في هذه المنظمات حالأم

لاستقطاب اا عمليات ذ بهة التي تنفهدفت الدراسة إلى توضيح الكيفي (:Rani anupam, 2012دراسة ) .3.5

التركيز على مفهوم توى التنظيمي وبا ضمن المحارتهوإد -كوظائف تقليدية لإدارة الموارد البشرية –والاختيار 

 %60تائج الدراسة بأن . وأظهرت نستراتيجيةالابشرية د الوارجديدة تضاف إلى إدارة الم كاستراتيجيةة المواهب إدار

الجديدة وظهور مواهب  وي في جذب المواهبساسي والقالأ ركمن المبحوثين أكدوا أن الثقافة التنظيمية تعتبر المح

لاحتفاظ بالمواهب اهماً في وراً مكافئات المالية تلعب دمن الموظفين أن الم %48دفينة في المنظمات، أيضاً رأى 

 واهب، بينما رأىحتفاظ بالمق الاساسي يمكن أن يحقمن الموظفين أن الراتب الأ %57بشكل عام، في حين رأى 

من أبرز نتائج ولسنوات القادمة. ااهب خلال المواظ بمن المبحوثين أن الأمان الوظيفي سوف يحقق الاحتف 52%

 فيز الأفراد.مور المالية من تحتحققه الأ ا لمن مأن عملية التدريب والتطوير المستمرين يحققا الدراسة

إدارة الموارد  تاستراتيجياابط مع التي تتر واهبالم إدارة باستراتيجياتأوصت الدراسة بضرورة الاهتمام  

التعاقب( ) الإحلال ن خلال عملياتةً مكثر شموليها أأن البشرية كالاستقطاب والتعيين والتدريب والتطوير إلا

 منظمة. ة للهميالوظيفي لتطوير قدرات وكفاءات قيادية لمواقع أكثر أ

 قراءة في الدراسات السابقة: -6
بالنسبة لنا خلال مختلف محطات ًوتوجيهيا  مرجعياً شكلت الدراسات السابقة المشار اليها واخرى إطاراً 

ا في الجانب النظري او من خلال استفادتنا الكبيرة من مختلف انجاز هذا البحث، إن كان من حيث تزويدن
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المقاربات المنهجية المعتمدة والتي سمحت لنا ببلورة تصور اوضح بالخصوص، تمخض عنه وضع اطار منهجي يتوافق 

 نتوفر عليه من امكانيات ومعلومات. ما مع 

اسة والمتمثلة في ما يخص اداة الدرابقة فيلسسات الدرااوفي العموم وعلى الرغم من ان دراستنا اشتركت مع  

تالي عينتها، وبال مجال الدراسة لفت بخصوصاخت ، فقد(طريقة التوزيع في ختلافالاالرغم من على ) الاستبيان

ة كنموذج. راستنا بمؤسسة واحداكتفت د، سساتلمؤاففي الوقت التي ركزت الدراسات السابقة على عينة من 

 علىالمواهب  ت في موضوع ادارةزكرمن حيث انها  ،ستناالمشار اليها عن درا لسابقةالدراسات ا ، واختلفتاهذ

استرتيجيتي  على الدراسة الاولى لتبحيث شم(  راسةلدمتغيرات لك) عدد محدود من استراتيجيات ادارة المواهب

 اكتفتين ر في حتفاظ والتطويلجذب والاحا يةاتيجركزت على استرلثانية ا والتحفيز والثقافة التنظيمية، 

د ركزت على خمس ا بخصوص دراستنا فقام، تطويروال ريبوالتد لدراسة الثالثة في المكافئات والامان الوظيفيا

عوائد والمكفئات، طوير العاملين، اللتعاون، تااء، لأداستراتيجيات شكلت متغيرات الدراسة تمثلت في إدارة ا

 .الثقافة التنظيمية

ل مجهود ؤسسات مطالبة ببذ كون المفياسات لدراوصل اليها فقد اشتركت جل ما بخصوص النتائج المتأ 

 .في سبيل الارتقاء بإدارة المواهب داخل هياكلها أكبر

  النظري للدراسة: الإطار .7

، الى اهبإدارة المو لموهبة،ن مفهوم امكل  البحث الجزء من في هداستعرض ن خلفية نظرية حول إدارة المواهب: .1.7

 همية وأهداف إدارة المواهبجانب أ

  :مفهوم الموهبة. 1.1.7

ة، نبوغ وعطية السريع، فهي منح لى التطورعبيرة كدرة يمكن تعريف الموهبة على أنها: " مهارة فطرية، وق 

 في ي القدرةه ، أو((Lewis E. Robert and Robert J. Heckman, 2006, p:139 توهب للفرد بشكل فطري"

 درجة بالضرورة شملت ولا والموسيقى الرسم مثل التدريب نتيجة الكبرى الفاعلية ذات ة الطبيعيةالمقدر أو معين حقل

كما يمكن  ،(David G. Collings and Kamel Mellahi, 2009, p-p: 304-313) العام الذكاء من كبيرة

 للنجاح المطلوبة ستراتيجيةالاالفائدة  تحقيق في تسهم والتي الأعمال بأداء المرتبطة المعرفة على أنهاتعريفها 

والي: الموهبة جرائي الميف الانتبنى التعر ومن خلال كل ما سبق يمكن أن .(Millar Bill, 2007, p:8) المستقبلي

فكيره وكذا كيفية ، معارفه، طريقة تس مهاراتهتعك لتيعبارة على القدرة العالية التي يتمتع بها الفرد، وا

يف وبأعلى درجات سطرة بأقل التكالتقبلية المالمسولية على تحقيق الأهداف الحاأدائه لمهامه. والتي تساعده 

 الجودة.

 مفهوم إدارة المواهب. 2.1.7

 بعضاللي يفيما  تعريفا له. من قدموا رجعياتمتلاف ، لاخبالإجماعإدارة المواهب  تعريف مصطلحظى يحلم  

 :من هذه التعاريف

 نشطة التي يقوم بها قسم الموارد البشرية في المنظمة والمتمثلة في مجموعة من الممارسات والوظائف والأ

 & ,.Heinen, J. S) الاستقطاب، الاختيار، التطوير، تخطيط المسار الوظيفي والتعاقب الوظيفي للمواهب

O'Neill, C, 2004, p:31) 
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 لمواهب حتفاظ باتقطاب والاتهدف لاس رامجت، وبعملية تطوير نظام متكامل من استراتيجيات، سياسا

 .(Kevin Groves, 2013) بليةلمستقات اوتلبية الاحتياج الاستراتيجيةبغية تحقيق الأهداف 

  كما يعرفهاLi and Wang على أنها عملية تنفيذ لجملة من الاستراتيجيات المتكاملة فيما بينها ،

ص ذوي الكفاءة والمهارة والأنظمة التي صممت بغية تحسين عملية توظيف، تطوير، والاحتفاظ بالأشخا

 ,Li linjie and Wang Xing) المطلوبة وكذا الاستعداد لتلبية الاحتياجات التنظيمية الحالية والمستقبلية

2010, p-p: 2016-2019) 

 ويعرف Uren and Samuel ثلة في تحديد دة والمتملرشيلخطوات اإدارة المواهب على أنها سلسلة من ا

 (Uran. L and Samuel. J, 2007, p-p: 32-35) انشرها وتطويرهالموهبة، واستقطابها، و

خلاله المنظمة على  د ذاته، تعتمد منر قائم بحهب فكلموااالتعريف الاجرائي الموالي: إدارة هذا وقد تبنينا 

ة موارد بشري لاكامتلى والتي تعمل ع ها البعض،بعض مع مجموعة من النشاطات والعمليات المتكاملة والمترابطة

علهم مصدر لميزتها م حسب الإنجاز، وجبمكافئته ليينلحااموهوبة وتطوير، تحفيز، واستدامة الأفراد الموهوبين 

 قبلية.لمستة اكل هذا بغية تحقيق أهدافها الحالية وخاص ،التنافسية

 همية وأهداف إدارة المواهبأ. 3.1.7

أنها تساهم  بيرة للمنظمة، كماك ب اهميةهلموااارة كاتجاه حديث في تسيير الموارد البشرية، تكتسي إد 

 في بلوغ الكثير من الأهداف.

 Haskins) مجموعة من النقاط التي سنذكر منها الآتي Shafferو  Haskinsيُعَدِّد كل من أهمية إدارة المواهب:  *

E. M and George R. Shaffer, 2010, p-p: 7-9) : 

 الاستراتيجية. لأهميةا ذات الحرجة الوظيفية والمراكز المناصب على التركيز 

 الحرجة. للمناصب البدلاء أسماء تحديد 

 الكامنة. الطاقات شافتاك 

 المؤسسة. في تنظيمي مستوى لكل مواهب أوعية تكوين 

 الموهبي. للاستعداد واضح تحديد 

 المؤسسة. مةلخد الإيجابية متهااهمس وضمان المواهب على المحافظة 

نجاح بعض الشركات الأمريكية الكبيرة إلى أسلوبها الفعَّال في الإدارة الجيدة يعزى لمواهب: أهداف إدارة ا *

لمواهبها والاستفادة منها، وليس بسبب تقديمها المنتج الصحيح أو بسبب التمويل الجيد، ولأنها استطاعت أن تترجم 

معينة تتكامل مع عمليات التوظيف وتقييم  الكفاءات والقدرات التي تخلق المزايا التنافسية إلى محددات ومهارات

 (.Edward E. Lawler, 2008, p.p:6,7) الأداء التي تقوم بها"

وعليه يمكن استخلاص النقاط التالية كأهم الأهداف التي تسعى إدارة المواهب إلى تكريسها داخل 

 المنظمات التي تتبناها:

 لمنظمة.اارد مو همالتركيز على مواهب الموارد البشرية المنافسة كأ 

 لتنافسية.ات االقدرجذب وتوظيف المرشحين من المؤهلين ذوي المواهب و 

  لسوق.اإدارة وتحديد رواتب المنافسين والتحكم أكثر في 
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 ة مستقبلًا.رد البشريلموامية اوضع برامج تدريب وتطوير مستمرة والتركيز على تن 

  ع.لإبدااعنصر إدارة عمليات الأداء بأساليب حديثة يميزها 

 مالإبقاء على الموظفين الموهوبين والمحافظة عليه. 

 استراتيجيات إدارة المواهب .2.7

تقوم إدارة المواهب على العديد من الاستراتيجيات المتكاملة مع بعضها البعض والتي تركز على الممارسات  

المنظمة من المنافسة وبمعايير عالية مهما كان الضرورية الواجب القيام بها لبناء نظام مواهب ناجح وفعال، يمكِّن 

إدارة الأداء؛ ) الذي حددها بخمس استراتيجيات Shaemiالتحدي الذي يفرضه السوق، وقد تم تبني تصنيف 

 :Shaemi, A &Baigerani, M, 2011 ;p-p) تطوير الموهوبين؛ التعاون؛ العوائد والمكافآت؛ الثقافة التنظيمية(.

229-241)  
  إدارة الأداء: .1.2.7

على أنها المدخل النظامي لتحسين وتطوير إدارة وكفاءة الأفراد من أجل زيادة فاعلية  Armstrongيعرفها 

ويتكون نظام إدارة الأداء من ثلاث عناصر أساسية متكاملة هي: ، (Michael Armstrong, 2003, p:8) المنظمة"

 التغذية الراجعة( عن الأداء التي تستخدم في تحسين الأداء) رتدةتعريف وتحديد الأداء، قياس الأداء، المعلومات الم

(، ولوصول إدارة المواهب إلى هذه الأهداف يجب 263محمد صالح الأعبج ومحمد اسم الشعبان، دون سنة، ص:)

 برنامج العناصر التالية:الأن تراعى عند وضع 

 الأداء =  لق بالفرد نفسه، انطلاقاً من معادلة الأداء:النفسية(: وهي مجموع العوامل التي تتع) العوامل الداخلية

القدرة. أما الرغبة فتنعكس من خلال الاتجاهات، القناعات، والدوافع التي يحظى بها الفرد الموهوب، × الرغبة 

لى وعلى المنظمة والقادة أن يحاولوا قدر الإمكان توجيه هذه القناعات إلى ما يخدم المنظمة، أما القدرة ترتكز ع

الكم الذي يتوفر عليه الموهوب من المهارات، والمعارف، الخبرة العلمية والمهنية.. الخ. ويمكن للقادة أن يوجهوا 

هذا النوع من العوامل عن طريق الدعم الكلي والدائم لهؤلاء الموهوبين؛ فتح فضاء لحرية التعامل وتبادل الأفكار؛ 

حنان علي موسى، ) ل السعي إلى الوصول إلى جودة الحياة المهنية.تعزيز المبادرة وخلق جو محفز للإبداع من خلا

 (.13، ص:2016-2017

 من بها الفرد يعمل التي والمنظمة العمل بمحيط المتعلقة الخصائص التنظيمية(: وتشتمل بعض) العوامل الخارجية: 

 السائد؛ أنظمة الإشرافي لنمطالوظيفة؛ ا العمل؛ واجبات وجماعات الاجتماعية العمل؛ العلاقات وطبيعة تنظيم

نعيمة بوحوش، ) المادية "جودة الحياة المهنية". الاتصالات؛ وكذا الظروف أنظمة الترقية؛ فرص والمكافآت؛ الأجور

 (.57، ص:2016

  تطوير الموهوبين: .2.2.7

المنظمة  تطوير الموهوبين هي عبارة عن جهد متكامل بين المنظمة والفرد الموهوب، فعلى استراتيجيةإن 

تحديد ونشر خرائط تسيير المسار الوظيفي مع الأخذ بعين الاعتبار ميولات مواهبها ورغباتهم، وعلى المواهب أن 

في المنظمة مع الأخذ بعين الاعتبار ما توفره هذه الأخيرة من فرص على طول هذا  يخططوا لمستقبلهم الوظيفي

حنان علي موسى، مرجع سابق، ) وير المستقبل الوظيفيالخط. كلا العمليتين تدخلان في إطار ما يعرف بتط

والتي (، وعليه وجب على الإدارة هنا عند وضع نظام لتطوير أداء العاملين مراعاة محتوى البرامج التدريبية 15ص:
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 يجب ان تهدف الى اكساب العاملين لخبرات ومهارات جديدة الى جانب حتمية اعادة تشكيل نمطهم السلوكي

 للتدريب، وصولًا إلى البشرية احتياجات الموارد على بالوقوف ايةبدوتكون ال. (103، ص:2018ذيب، مرزوقي وبن)

ص: ، ، ص2013محمد الصالح قريشي، ) التدريبي الذي يهدف دائماً إلى تطوير الموهوبين النشاط فعالية تقييم

38 ،39.) 

  التعاون: .3.2.7

الذي يولد قيمة مضافة أعلى بكثير من تلك  ف بأثر التعاضدا يعرمن الاستفادة مم الاستراتيجيةتسمح هذه 

التي قد ينتجها الفرد بعمله متفردا، فتضمن المنظمة بذلك الوصول إلى الأهداف بأقل التكاليف، وبأعلى درجات 

الجودة. ولكن التحدي الذي تقف أمامه إدارة المواهب هنا، هو كيفية جعل هذا الموهوب الذي يتميز بصفات 

  لا تساعده على العمل في جماعة من التأقلم فيها والعمل على توليد الأفكار المتميزة والإبداعية.غالباً

بداية الحل ربما في التركيز على فكرة المنفعة المزدوجة، فكما ستستفيد المنظمة من قيمة أثر التعاضد 

سماتي حاتم، ) عدة نذكر منهاسيحصل وبالموازاة مع ذلك الفرد على مزايا ، الذي سيرفع من مستوى الأداء

 (:67، ص: 2011

 الشخصية. ر آراؤهللسلوك وتتبلو الاجتماعية المعايير الموهوب يكتسب 

 اءسوى آر الواقع في ليس الذي جتماعي،الا التفاعل طريق عن المتعددة الجديدة الصداقات تتكون 

 الانتساب إليها. في يرغب وأ الموهوب إليها ينتسب التي الجماعة عن تعبر اجتماعية 

 للتعلم. ممتاز عملم فالجماعة زملائه، وعن نفسه عن الكثير الموهوب يتعلم 

 بعضها مع تناسق في تنمو الإنساني الاتصال وفنون المهارات فكل الجماعة؛ في كبيرة بدرجة المهارات تنمو 

 البعض.

 كلات.حل المش على والقدرة النفس عن كالتعبير التفكير ينمو 

 .يشعر الموهوب بالاعتزاز بالمشاركة في الجماعة والتعاون والقيام بمسؤوليته كمواطن صالح 

  :)الحوافز( العوائد والمكافآت .4.2.7

وترفع  أو ما يعرف بالحوافز بانها تلك الدوافع التي تنمي وتزيد من طاقة العاملينيقصد بالعوائد والمكافآت 

(. وأهم بند من بنود 351، ص:2017، اولاد حيموده وآخرون) غ الاهدافمن اجل بلو من كفاءاتهم وانتاجياتهم

العوائد والمكافآت، هو ربطها بمعيار التفوق والتميز والتقييم على أساس النتائج، بحيث يعزز ذلك من شعور 

دائهم ورفع الموهوبين بأهمية التقييم ورضاهم عن المنظمة. وبالتالي تعمل هذه المعايير على المساعدة في تطوير أ

 (.199، ص: 2014يوسف جوادي، ) مستوى الإبداع والتميز لديهم

 جملة من المبادئ التي يجب أن تتوفر في هذه الإستراتيجية، أهمها أن تكون: Murisو Armstrongويذكر 

هداف تتفهم خصوصية هؤلاء الموهوبين؛ تتوافق مع المعتقدات والقيم المشتركة وتدعمها؛ تنبع من إستراتيجية وأ

العمل؛ ينبغي أن يتم ربطها بمستوى أداء المنظمة؛ تقود وتدعم السلوك المطلوب على كل المستويات؛ تتناسب مع 

النمط الإداري المطلوب؛ توفر الحافة التنافسية المطلوبة لجذب والحفاظ على المستوى العالي من المهارات والمواهب 

-163ص:  -، ص2006باري كاشوان، ) الواقع في سوق العمل التي تحتاجها المنظمة، ويتم الربط بينها وبين
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عليهم، هذا المزيج الذي يشمل  لموظفيها لتحافظ مناسب تعويضي مزيج (، كما يجب التركيز على تقديم165

المعاملة التي من شأنها أن تجذب من خلالها الموظفين  والحوافز، وكذا أسلوب والإجازات والمكافآت الراتب

 نظر وجهة من التعويضي المزيج إلى نع تسرب الفعليين. كما يجب التركيز على أنه يجب النظرالمحتملين وتم

أن تركز المنظمة على عدة  يجب ومؤثراً تعويضياً قوياً مزيجاً الموهوبين الموظفين الإدارة، ولمنح وليس الموظفين

ر المهارات واكتساب الخبرات؛ مرونة عمل مثير يتحدى ذكاءه؛ فرصة لتطوي؛ اعتبارات، من بينها: معاملة مميزة

عزيزة عبد الرحمان ) واستقلالية؛ تسهيلات أفضل من تلك التي قد يقدمها المنافس؛ نظام عادل للثواب والعقاب

 (.50، ص:2013عبد الله صيام، 

  الثقافة التنظيمية: .5.2.7

ة و المعاني والاتجاهات السائدة بين والمعتقدات الراسخ من القيممجموعة  انها الثقافة التنظيمية علىتعبِّر 

، محديد) وتساعدهم على التكيف مع متغيرات البيئة الداخلية والخارجية تؤثر على سلوكهمالتي  أفراد المنظمة

(، أو هي نتاج ما اكتسبه العاملين والمديرين من أنماط سلوكية، وطرق تفكير، وقيم، وعادات، 333ص:،2017

قبل انضمامهم إلى المنظمة التي يعملون فيها، ثم تضفي المنظمة على ذلك النسق واتجاهات، ومهارات تقنية، 

ابو ) الثقافي من خصائصها، واهتمامها، وأهدافها، وقيمها، ما يشكل شخصيتها، ويميزها عن المنظمات الأخرى

 (.414ص: ،2005بكر مصطفة محمود، 

لتطبيق إدارة المواهب لما لها من دور فعَّال وتأثير  الاستراتيجياتيتم التركيز على الثقافة التنظيمية كإحدى  

أبعاد ثلاث لكل منها  منويمكن النظر لهذه الثقافة  التغيير الذي تريد المنظمة الوصول إليه. طويل المدى في قبول

 يلي: إنجاح إدارة المواهب كما فيدوره 

  :اء التنظيم الذي تميزه عن غيره من تمثل الوعي المشترك بين أعضالبعد التحفيزي للثقافة التنظيمية

التنظيمات الأخرى، والذي يوجه السلوك اليومي في بيئة العمل، وبالتالي يحفز الأفراد الموهوبين على الرقي 

أمل حمد فرحان، ) والتحرك التنظيمي اتجاه الأهداف، باعتبارها أسلوب من أساليب المكافآت والحوافز

 (. 17، ص: 2003

 إن التسيير في المنظمة يعتبر جانباً مهماً في إدارة المنظمة وتوجيهها نحو للثقافة التنظيمية:  البعد التسييري

تحقيق الفعالية، فهو عملية تمس كل جوانب التنظيم المادية والبشرية إلى حد اعتباره فناً ومهارة، لكنه 

تظهر في سلوكيات وتصرفاته، مرتبط دائما بمكونات الفرد العامل وإمكانياته النفسية والمعرفية، التي 

تدعمها في ذلك اتجاهاته وقيمه، وما يعززها هو وجود ثقافة تنظيمية قوية وإيجابية تدعم هذه المهارات 

والاستعدادات، وتعطي الجانب الرسمي والتنظيمي أهمية في التسيير. من هنا تتجلى أهميتها ودورها في 

الثقافية المحلية بعين الاعتبار عند بلورة نموذج مناسب  تحديد طرق التسيير البشري، وضرورة أخذ القيم

 (.10، 09، ص ص: 1998غياث بوفلجة، ) لإدارة المواهب متكيف مع الواقع الثقافي والنسق القيمي للعمال

  إن الوعي الثقافي للمنظمة وإدارة هذه الثقافة بطريقة كفؤة تساعد  للثقافة التنظيمية: الاستراتيجيالبعد

متكاملة للمنظمة. هذا الوعي الذي ينعكس في الأهمية التي تمنحها  استراتيجيةم وتطبيق خطة في تصمي

 التي تبرزها عند التعامل مع العناصر الموهوبة الاستراتيجيةالمنظمة للإنتاج الإبداعي والتطوير، وكذا نظرتها 
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بقوة، والتعديل في إحداها لابد  الاستراتيجية(، فالثقافة ترتبط بالإدارة 93، ص:2002سعيد ياسين غالب، )

دون التعديل في الثقافة  استراتيجيوأن يؤدي إلى التعديل في الأخرى؛ فلا يمكن تنبي إدارة الموهبة كتوجه 

التنظيمية. باعتبار أن معتقدات وقيم وتقاليد وفلسفة المنظمة يجب أن تكون مرشدة لعلمية صياغة 

 .الاستراتيجية

II- دواتالطريقة والأ: 

 يغطي كل من حيثهجية للدراسة، اءات المنالإجرعرف بالإطار المنهجي أو ما يهذا الجزء من البحث تضمن ي

ة في ت الدراسة المعتمدانب أدواالى ج مع وعينة الدراسةالمنهج العلمي المستخدم، مجت ،المكاني مجال الدراسة

 الحصول على المعلومات والبيانات.

يمثل واحد من أهم فروع  تيوال UMDتوزيع ة والصيانوحدة ال د وقع الاختيار علىلق: المجال المكاني للدراسة .1

 المؤسسة الوطنية لعتاد الأشغال العمومية.

تلف المراجع مخري بالاعتماد على انب النظ الجصفي فيتم الاعتماد أساساً على المنهج الو :المنهج المستخدم .2

ن من خلال توظيف لجانب التطبيقي لكالمنهج في فس اند كما اعتم والمصادر التي تناولت جوانب إدارة المواهب،

 أساليبه: 

  ة الإحصائية وصلت إليها المعالجج التي تلنتائلف االأسلوب التحليلي: تم اعتماده لتفسير ونقد مخت

 .للبيانات

  وتشخيص ثة، أجرينا عليها بحلة دراسية كحاصاديأسلوب دراسة الحالة: من خلال أخذنا لمؤسسة اقت  

 .معمق وموسع فيما يتعلق بإدارة المواهب 

 دلاليالاستصفي ومن خلال توظيفه لأساليبه الو: الأسلوب الإحصائي.  

غير  ،مفردة 121أنه من الأنسب استهداف كل المجتمع والذي يبلغ حجمه  ونرأى الباحث: مجتمع وعينة الدراسة .3

مفردات من المجتمع بسبب وضع ستة منهم  10 ، حيث تم استبعاددفبلوغ الهأن بعض المعطيات الميدانية حالت دون 

في وضعيات قانونية كالانتداب والاحالة على الاستيداع، واما الأربعة المتبقيين فقد أحيلوا على التقاعد قبل فترة 

رة تم استرجاعها استما 111بلغ عدد استمارات الاستبيان الموزعة توزيعنا للاستبيانات. وعليه فقد بداية قصيرة من 

 جميعها وشكلت مفردات عينة الدراسة. 

 جزاء: أسؤالا توزعت على ثلاث  34والذي تضمن  بيان،أداة الدراسة الرئيسية في الاست تمثلت: الدراسةأداة  .4

  ين. ا الكشف عن الموهوبأسئلة حاولنا من خلاله 10تضمن الجزء الأول منها 

 جياتستراتيامن  استراتيجيةسؤال، كل بعد يعالج  20اد بمجموع الجزء الثاني والذي شمل خمس أبع 

ر العاملين، العوائد ء، التعاون، تطويارة الأداإد) ينظرإدارة المواهب الخمس التي تطرقنا لها في الفصل ال

 والمكافآت، الثقافة التنظيمية(. 

 من الجنس، السن، لتي شملت كوال لموظفالجزء الثالث والذي خصصناه للمعلومات الشخصية ل 

 الأقدمية والمستوى التعليمي.
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قام ، اتذةى مجموعة من الأسل عرضه علن خلايان مبعد اختبار صدق الاستب : اختبار صدق وثبات أداة الدراسة .5

 غلب الإحصائيينوالذي يتفق ا، نباخالفا كرو قياسى ممعتمدين في ذلك عل باختبار ثباته إحصائياً ونالباحث

 60ساوي تو بة اكبر المحسوه كلما كانت قيمة الفا ابالمئة. بحيث ان 60المرجعية والمحددة ب  بخصوص نسبته

 (1) رقم انات الجدوليتبين من بي لقياس.قييم او االت داةأبالمئة، فهذا يعني تشتت اقل وثبات اكبر وثقة بخصوص 

د تشتت كبير وسط و ما يعني عدم وجووه رجعية،الم سبةبأن قيمة ألفا وعلى مستوى جميع الأبعاد اكبر من الن

ني امكانية اعتمادها يع  الاداة وهو مافيجود ثبات ته ولالعينة المستجوبين بخصوص الأبعاد الخاضعة للتقييم، ود

 في تقييم ابعاد الدراسة.

د الوصول الى بقص لمعالجة البيانات spss ائيةالاحص اعتمدنا على الحزمة: المستخدمة الإحصائيالتحليل  أساليب .6

لى الاساليب مادنا عوقد كان اعت هذا، تها.رضيافار نتائج تساعدنا في الاجابة عن تساؤلات الدراسة واختب

دراسة المتمثلة في بعد ري لقياس ابعاد الاف المعيانحرالا كذاوالاحصائية الوصفية المتمثلة في المتوسط الحسابي 

دارة المواهب لفئة بعد استراتيجيات الدراسة، ونة اعيلالمواهب  الكشف عن الموهوبين، بعد استراتيجيات ادارة

 الإحصاء ليبأساسلوب من أدراسة كال أداةت ثبا تبارلاخ كما اعتمدت الدراسة على الفا كرونباخ الموهوبين.

 .الاستدلالي

III- النتائج ومناقشتها:  

ريق أداة الدراسة، لمحصل عليها عن طت امعلوماية للصائنأت في هذا الجزء إلى تحليل لنتائج المعالجة الإح

ستراتيجيات ادارة ان الموهوبين، بعد د الكشف ع بعفيلة وعلى مستوى كل واحد من الابعاد قيد التقييم والمتمث

اعتمدنا في الوصول الى  هذا، وقد لموهوبين.هب لفئة المواة االمواهب لجميع مفردات العينة وبعد استراتيجيات إدار

الأوساط ،حيث كان تركيزنا على كل من spssج نامة الاحصائية لبيانات الاستبيان على برنتائج المعالج

 لوسط الحسابي.ات الاستجابات حول درجة تشت قياسي لالحسابية لتقدير المستويات، وكذلك الانحراف المعيار

 :عد الكشف عن الموهوبينتحليل نتائج بُ .1
ان الاتجاه العام للاجابات يعكس عدم توفر عدد معتبر من  ( 2) تظهر البيانات الواردة في الجدول رقم 

حاولنا أن ) clarkالمستجوبين على تلك الخصائص والسمات التي تجعل منهم أفرادا موهوبين وفق نموذج كلارك 

عبارات  10نختار من قائمة السمات والخصائص التي يتميز بها الموهوبين والمتفوقين عقلياً حسب كلارك أكثر 

اً وأقلها تداخلًا حتى نميز بحق الشخص الموهوب عن غيره(، حيث بلغ متوسط بعد الكشف عن الموهوبين بروز

وهو ما  0,60على سلم ليكرت، ويٌدعم هذا الاتجاه العام بقيمة الانحراف المعياري والتي سجلت قيمة  2,78قيمة 

                                                           
 نظرية الموهبة والإبداع التي قدمتها، طورت الباحثة  ضمنclark  م مجموعة من طولة تضنموذجا سٌمي بنمودج كلارك، أوردت فيه قائمة م 9921عام

التكاملية في  دة في ذلك على مفهومنفعالي، حدسي/بدني(، مستنت )معرفي، إ مجالاا إلىالسمات والخصائص التي يتميز بها الموهوبين والمتفوقين عقلياً قسمته

وآخرون  مطلق لى: سامرين )لمعلومات أكثر أنظر إائمة الموهوبقف ضمن صُن وظائف الدماغ، فكلما تمتع الفرد بأكبر عدد من هذه الصفات والسلوكات

،المجلد الثالث، جامعة 4عدد وق، ال، المجلة العربية لتطوير التفعنهم فمقاييس الكش لتطوير كأساس الموهوبين المتفوقين الطلبة وخصائص سمات( 2012)

 (. 104، 103العلوم والتكنولوجيا، اليمن،، ص،ص:
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لين في وحدة الصيانة والتوزيع ليسوا افرادا يعزز فكرة ان الاجابات في العموم لم تكن مشتتة، وأن اغلبية العام

من مفردات عينة الدراسة الـــ  7احصاء التي حصلنا عليها، مكنتنا من  للإجاباتموهوبين. غير ان المعاينة الدقيقة 

على سلم ليكرت وهو ما  4من الذين جاءت إجاباتهم على بٌعد الكشف عن الموهوبين بمتوسط تجاوز ال  111

موهوبين حقيقين بالرجوع الى نموذج كلارك؛ هذا، وقد أخذت ردود الأفراد الموهوبين نفس الاتجاه  يعني ان هؤلاء

بالنسبة لمؤشرات توفر الموهبة، حيث جاءت هذه الردود في مستوى مقبول جدا بالنسبة لمؤشرات المجالين المعرفي 

  قليلا لمؤشرات المجال الانفعالي. أكبروبنسبة  وكذا الحدسي

 لدراسة:اينة عدات بالنسبة لمفر عد استراتيجيات ادارة المواهبتائج بُتحليل ن .2
متوسط ) اهبدارة المواجيات جة العناية باستراتييتبين عدم وجود نفس در (3) بالرجوع لبيانات الجدول

 .(2,77استراتيجيات مجتمعة بقيمة 

( تلقى اهتماما 0.577 قبول بقيمةوبتشتت م 3.14 بيمتوسط حسا) حسب المستجوبين فإن استراتيجية التعاون 

زيز العلاقات كيل فرق العمل وتعتشجيع تش فهومملى مقبولا، ما دلالته أن وحدة الصيانة والتوزيع ركزت ع

يء الجانب المادي نها أهملت بعض الشأيات، إلا ستوالم الاجتماعية في إطارها الرسمي بين العاملين في مختلف

  ة أعوان التنفيذ.جوبون خاصلمستنه اعالعمل، وهذا ما أعرب كتوفير الوسائل اللازمة لأداء 

معياري  وانحراف 3.027بي بلغ توسط حسابمانية الث تطوير العاملين فوقعت في المرتبة استراتيجيةأما  

تاد الأشغال الحاصلة في مجال ع التطورات تلفمخبة ، ويرجع ذلك إلى الجهود التي تبدلها الوحدة لمواك0.593

 ،ار محليةتصنيع قطع غياتية لذطوير طرق دف ت، بهوالبحث للتطويرقسم جديد  استحداثة، على غرار العمومي

 .ةوحدوكذلك تطوير نظام معلومات شامل لكل أقسام ومصالح ال

( فالملاحظ  0.481وانحراف معياري بلغ  2.68لغ بي بمتوسط حسا) الثقافة التنظيمية استراتيجية فيما يخص

 استراتيجيةتائج بعدي هذا تأسيساً على نتنظيمية وة القافلى البعد التحفيزي لاستراتيجية الثأن الوحدة تركز ع

ر تسريح العمال آخر اجدنا هناك أن قران خلال تومناه حظلاالتعاون واستراتيجية تطوير العاملين، كما أنه ومما 

ها من جهة، فاءة وخبرات موظفيكلقصوى من اادة ستفحل يمكن أن تلجأ له، وهذا قد يكون سبيلًا جيداً للا

ات ما بعد البيع ماج وحدتي خدمدبحيث وبعد إ خرى.ة أوزيادة درجة الولاء والاستقرار النفسي للموظف من جه

 سام والمصالح؛ دراء الأقلك م ذفيوقطع الغيار تم الإبقاء على كل موظفي الوحدتين بما 

رغم أنها تطبق واحدة من أهم ، 2.55 لحسابيا هاتوسطمبلغ فقد  ،إدارة الأداء استراتيجية وبخصوص

 6لمدة اءة والخبرة من خبرة ذوي الكف الجدد فينلموظاادة إدارة الأداء، المتمثلة في استف استراتيجيةمرتكزات 

ماء والاستقرار بالانت عزز شعورهميوز من جهة وجي قتوفي  اشهر كأقل تقدير، الأمر الذي يساعدهم على التعلم

املين ذوي الخبرة ائجها، ويوصل المعيحسن من نتولى لأوامما يقلص من فترة التجريب  ،ن جهة أخرىفي المنظمة م

ارفهم الضمنية إلى تعدادهم لتحويل معزيد من اس، ويذاتإلى قمة هرم الحاجات أين يشعرون بالتقدير وتحقيق ال

 (.آخر ردفمن فرد إلى ) معارف صريحة أو ضمنية مستمرة في الوحدة

رغم أنه ومما قمنا باستنتاجه من المقابلة التي قمنا  2.47العوائد والمكافآت فبلغ متوسطها  تراتيجيةاسأما  

استمارات لتقييم نقاط القوة  التي تعتمدها، توزيعتقييم أداء الموظفين  من بين طرقبها مع مسئولة التدريب أنه 
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العلاوات لاحتساب من البرامج التدريبية وكذا والضعف لكل موظف وتؤخذ بعين الاعتبار بعد ذلك في الاستفادة 

ارتباط المكافآت المادية بالأجر ) ، غير أنه ومن الواضح أن المكافآت ذات الطابع الماديالتي تُمنح في كل سداسي

(لا تكون دائما محفز مشجع للموظفين على بدل جهود أكبر، ولا على زيادة مستوى رضاهم  ولواحقه فقط

 .أعربت عنه اجابات الموظفينالوظيفي، وهذا ما 

 :بينعد استراتيجيات ادارة المواهب لفئة الموهوتحليل نتائج بُ. 3

نفس الترتيب الذي إدارة المواهب ب ستراتيجياتااءت جيث لم يختلف رأي الموهوبين عن باقي مفردات العينة بح

 الصيانة والتوزيعحدة هو درجة اعتماد و ان واضحاًذي كرز الغير أن الاختلاف البا ؛لعينة كللبآراء اظهر مقارنة 

هب في توجهاتها إدارة الموا تيجياتاسترامن  يجيةاتاستربالمؤسسة الوطنية لعتاد الأشغال العمومية على كل 

توسط الإجمالي ي أكثر. أما عن الموجه ايجابت جيةاتياسترفقد أظهر الموهوبون في كل  ،وتعاملاتها التسييرية

وانحراف  3.25وسط حسابي بلغ يكارت بمتلم للى سفي منطقة الموافقة إلى حد ما عللأبعاد مجتمعة فكان 

لمواهب، اإدارة  ستراتيجياتلاالمتفاوت وبي طبيق النسأي أن موظفي الوحدة أجمعوا رأيهم على الت 0.244معياري 

لموهوب غالياً ما تكون ا ذاتها، فالإنسان وبة في حدلموهة اوهذه النظرة الايجابية يمكن إرجاعها إلى طبيعة الفئ

داتهم وتحملهم لمسؤولية لمادية على استعداالظروف ا أثيرن تنظرته للأمور إيجابية ومتفائلة أكثر من غيره، كما أ

ودة العلاقات هؤلاء على جانب ج يز من طرفلتركم اما يسند إليهم من مهام لا يكون كبير، في المقابل يت

 عمل.من فرق الهم ضشاطنوطبيعة  ين.. الخ(،زملاء، رئيسين، مرؤوس) الاجتماعية

 اختبار فرضيات الدراسة: -4

عتمدنا خلالها االإحصائية التي  المعالجة رجاتمخلى عاعتمادنا في اختبار فرضيات الورقة البحثية يرتكز 

ابعاد ل واحد من كحليل نتائج تقييم ستعانة بتالا انبعلى كل من الوسط الحسابي والانحراف المعياري، الى ج

 اداة الدراسة

  الفرضية الصفرية الاولىAH0:  إدارة الأداء في  استراتيجيةمستوى تطبيقUMD 1لا يرقى إلى المستوى المطلوب 

 حدة التجاريةرة الأداء في الوإدا تيجيةسترالاسابي على أن الوسط الح مخرجات المعالجة الاحصائيةأكدت 

 وهو ما يؤكد، ةتوسطالملقيمة االى   يصل حتىبمعنى أنه لم ،عينة الدراسة مفرداتحسب رأي  2.55بلغ  قد

على مستوى وحدة   المستوى المطلوب يرقى إلىلاداء الأ إدارة استراتيجيةبأن تطبيق الفرضية الصفرية القائلة 

 A1H وبالتالي نرفض الفرضية البديلة، الصيانة والتوزيع

  الفرضية الصفرية الثانيةBH0:  التعاون في  يةاتيجاسترمستوى تطبيقMDU لا يرقى إلى المستوى المطلوب 

 رت، والذيم ليكدود القيمة الوسطى على سلوتقترب من ح 3,14على الرغم من ان قيمة الوسط الحسابي 

يؤكد الفرضية وهو ما  ن المستوى المطلوبنها اقل ملا اإ، دلالته ان استراتيجية التعاون تلقى اهتماماً مقبولًا

، دة الصيانة والتوزيععلى مستوى وح طلوبستوى الم المقى إلىلا ير التعاون استراتيجيةبأن تطبيق ئلة الصفرية القا

  BH1وبالتالي نرفض الفرضية البديلة

                                                           
  المجال.يقصد بالمستوى المطلوب أن تقع كل الإجابات في منطقة موافق أو موافق تماماً على سلم ليكارت، ولا تصنف إجابة "موافق إلى حد ما" ضمن  1
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 الفرضية الصفرية الثالثة CH0:  تطوير العاملين في ةاستراتيجيمستوى تطبيق MDU  لا يرقى إلى المستوى

 المطلوب

تمام اللازمين من لى العناية والاهلعاملين عاطوير تية صائية عدم حصول استراتيجتؤكد نتائج المعالجة الاح

على سلم ليكرت تدل على ان ادارة  3,027لغت  بطرف ادارة المؤسسة، حيث ان قيمة الوسط الحسابي والتي

د الفرضية يؤكا توى المنتظر وهو مرتقي للمستلا  دهاالمؤسسة ماضية في تكوين و تنمية عامليها إلا ان جهو

وبالتالي ، لا يرقى إلى المستوى المطلوب MDU ين فيلعاملتطوير ا استراتيجيةمستوى تطبيق بأن الصفرية القائلة 

  cH1 نرفض الفرضية البديلة

 الفرضية الصفرية الرابعة DH0:  في  العوائد والمكافآت ةاستراتيجيمستوى تطبيقMDU  لا يرقى إلى المستوى

 المطلوب

فآت في العوائد والمكا يةاستراتيج تطبيقلسابي على أن الوسط الح ات المعالجة الاحصائيةمخرج بينت 

UMD ت شتت مُعبر حيث بلغتدم وجود علعام ا التوجه اؤكد هذويٌ ،عينة الدراسة مفرداتحسب رأي  2.47بلغ  قد

 ةالمتوسطقيمة ى الى الصل حت تمة الوسط الحسابي والتي لم؛ ودلالة قي 0.561 قيمة الانحراف المعياري مستوى الـــ

نة والتوزيع وهو ما مستوى وحدة الصيا على طلوبى المستوإلى الماستراتيجية العوائد والمكافئات  هو عدم ارتقاء

 D1H لةوبالتالي ترفض الفرضية البدي، يؤكد الفرضية الصفرية

 الفرضية الصفرية الخامسةEH0:  في  ميةالثقافة التنظي ةاستراتيجيمستوى تطبيقMDU  لا يرقى إلى المستوى

 المطلوب

لوحدة افي  قافة التنظيميةالث تيجيةسترالاسابي على أن الوسط الح مخرجات المعالجة الاحصائيةأكدت 

ؤكد ويٌ، ةلمتوسطا القيمة تى الىحعنى أنه لم يصل بم ،عينة الدراسة مفرداتحسب رأي  2.68بلغ  قد التجارية

 اري مستوى الـــمة الانحراف المعيث بلغت قيى حيلوسطتشتت مُعبر حول القيمة اهذا التوجه العام عدم وجود 

الثقافة  ستراتيجيةابأن تطبيق  لقائلةلصفرية اضية االفر وتدعم قيمتي الوسط الحسابي والانحراف المعياري؛ 481.0

 E1H ة البديلةفرضييعني رفض ال وهوما، لا يرقى إلى المستوى المطلوب UMDالتنظيمية في 

  الفرضية الصفرية السادسةFH0:  تفتقر وحدةUMD الموهوبين للأفراد 

من إجمالي مفردات العينة المبحوثين بوحدة  (7) بعةس إجابات عينة الدراسة اتضح أنتحليل اعتماداً على 

وذج لياً حسب نمبين والمتفوقين عقها الموهوبميز يت الصيانة والتوزيع يتوفرون على السمات والخصائص التي

، ينهوبالمو فرادر للأتفتقحدة الصيانة والتوزيع و القائلة أن FH0رفض الفرضية الصفرية كلارك، وبالتالي ن

 .FH1قبل الفرضية البديلة بالتالي نو

IV- :الخلاصة 

مفردة مكونة لمجتمع  111أفراد من مجموع  7في غربلة لإجابات عينة الدراسة تحصلنا على نتيجة مفادها أن  

                بالمؤسسة الوطنية لعتاد الأشغال العمومية موهوبون حسب إجاباتهم على البعد الأوللصيانة والتوزيع وحدة ا

لإدارة المواهب في وحدة الصيانة  الخمس تالاستراتيجياتطبيق  نتائجأما عن ؛ لخاص بالكشف عن الموهوبونا وأ
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وجود عدم  وبالرجوع الى استجابات مفردات العينة، يتأكد، بالمؤسسة الوطنية لعتاد الأشغال العموميةوالتوزيع 

 : ، حيث أنستراتيجياتهذه الا تلفبخ كافي اهتمام

  يع؛والتوزحدة الصيانة ى مستوى وعل بلمطلواالمستوى  لم يبلغتطبيق إستراتيجية إدارة الأداء 

 والتوزيع؛يانة لصوحدة ا ستوىه على ملالمخطط قى إلى المستوى ترلا  التعاون استراتيجية 

  تطوير العاملين في  استراتيجيةمستوى تطبيقUMD  المطلوب؛لا يرقى إلى المستوى 

 لتوزيع؛واوى وحدة الصيانة ة على مستنتظرا المعدم بلوغ استراتيجية العوائد والمكافئات أهدافه 

  الثقافة التنظيمية في  استراتيجيةتطبيقUMD يبتعد عن الاهداف المنتظرة. 

 لتوصيات:ا
 ة والعمل على قلب ثقافة المنظم لمواهب فيرة ات إداعلى قادة الوحدة أن يضعوا هدف تطبيق استراتيجيا

ن النجاح مكن من الاستفادة م، كي تتموياتهمستوترسيخ مبادئها لدى كل العاملين على اختلاف رتبهم 

 داف. الأهقيق تحعلى  افةالمعتمد على الرؤية المشتركة وقوة تأثير قوة الثق

 ن فرص ها تضيّع العديد مراكة يجعلهم شدة معاللجوء الدائم إلى خرجي المعاهد التي عقدت الوح

صادر موحدة أن تنوع من دى على اللخرى، ر أالحصول على أفراد ذوي كفاءة وبمستوى أعلى من مصاد

 التوظيف التي تلجأ لها.

 لحصول الات يضمن للمنظمة ذه المقابهودة ، فجةمقابلات التوظيف تشكل الورقة المصيرية لأي منظم

دى إذا ما لو العكس بالعكس، لتكاليف أابأقل ب وعلى الأفراد الأكفاء الذين تتوفر فيهم شروط المنص

 ورؤساء ال التوظيفع المختصين في مجمالموازاة رية بلبشااستعانت الوحدة بمختصين في لغة الجسد أو التنمية 

ليها عند عهمة التي يكزون لجوانب المهم وابرتخبحكم  عناء وتكلفة كبيرين، الأقسام سيختصرون عليها

 مقابلة المتقدم للوظيفة.

  كون سبيل ينمية الكفاءات قد تفي جانب  يبيةات تدرعلى دوروحدة الصيانة والتوزيع حصول قادة ومدراء

 طويرها.تالمواهب وواءات لكفاجيد لتبني ممارسات مهيكلة وواضحة فيما يخص تسيير 

 ات الوظيفية وضمان في مختلف المستوي للموظفين وجهةة المالتركيز على نوعية البرامج التدريبية والتطويري

ية من تحسين أداء ققه الأمور المالما لم تح يحقق هذافالاستمرارية في البحث على أفضل طرق أداء المهام، 

 الموظفين وإخراج مكنوناتهم.

  كبر لجانب التحفيز أن تولي اهتمام أ العمومية شغالتاد الأبالمؤسسة الوطنية لعوزيع وحدة الصيانة والتعلى

ذا البعد فهذا هوظفيها فيما يخص أبداها م التي لرضااللتخلص من حالة عدم  سواء منه المادي أو المعنوي،

 يلعب دوراً مهماً في الاحتفاظ بالمواهب بشكل عام.

 ة في المعاملات بيروقراطية الكبيرن درجة الملصوا أن يتخع الصيانة والتوزيوحدة المسئولين في و على القادة

 لأفراد والإدارة.داف بين االأه في وقنوات الاتصال، الأمر الذي يخلق نوع من الانسجام
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  ين لديها مما والوظيفية للموظف ة الشخصيةلحياايق بين أن تراعي جانب التوفوحدة الصيانة والتوزيع على

أنها تعتبر  ن جهة أخرى، بحكممبالوحدة  ظيميةلتنجودة أداء هؤلاء من جهة، ويقوي الثقافة ا يعزز من

 . المنظماتب دفينة فيمواه هورالمحرك الأساسي والقوي في جذب المواهب الجديدة وظ
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 الملاحق -

 : اختبار آلفا كرونباج1 دول رقمج

 

 Alpha de cronbach عدد العبارات البعد

 0.601 4 إدارة الأداء استراتيجية

 0.795 3 التعاون استراتيجية

 0.775 4 تطوير العاملين استراتيجية

 0.773 4 تضاالعوائد والتعوي استراتيجية

 0.667 5 ةة التنظيميالثقاف استراتيجية

 0.612 10 الكشف عن المواهب

 

 بينلموهولكشف عن اا: الانحرافات المعيارية والأوساط الحسابية لبعد 2 جدول رقم

 العبارة رمز العبارة
الوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري 

ترتيب 

 العبارة

أهمية 

 العبارة

F1 822 ؛ملير عأسعى دائماً للبحث عن طرق جديدة لتطوي.  متوسط 3 1.390 

F2  متوسط 2 1.200 2.85 في مهمة ما؛ مالهاستعابل قأقوم بمراجعة كل البيانات المقدمة لي 

F3 متوسط 6 1.270 2.74 فترة طويلة؛رجع لتنت كا أستطيع تذكر الأشياء بسهولة كبيرة وإن 

F4 متوسط 1 1.181 3.12 ؛أملك هوايات متعددة في مختلف المجالات 

F5 متوسط 7 1.250 2.73 لقيام بالمهام الصعبة والمعقدة؛أفضل ا 

F6 متوسط 9 1.303 2.67 يمكن تصيفي من الأشخاص سريعي القلق؛ 

F7 متوسط 8 1.246 2.71 ائية؛لغذي اأنسى عادة أني لم أتناول كل وجبات يوم 

F8  طمتوس 4 1.208 2.76 لأخرى؛ة والفتراين بأحرص على تغيير ترتيب أغراضي الشخصية 

F9 متوسط 5 1.245 2.76 ت فراغي؛أوقا في بيتأحبذ الحركة والتنقل على البقاء في ال 

F10  متوسط 10 1.220 2.63 اقعهأتووغالباً ما تقع الأمور التي أفكر فيها 

 متوسط 0.601 2.78 المتوسط الحسابي والانحراف المعياري العام

 

 ة الدراسةلعين ة المواهباتيجيات إدار: متوسطات وانحرافات بعد تقييم استر3جدول رقم 

 الأهمية الانحراف المعياري المتوسط الحسابي أبعاد إدارة المواهب رمز البعد

1X 4 0.482 2.55 إدارة الأداء استراتيجية 

2X 1 0.577 3.14 التعاون استراتيجية 

3X 2 0.593 3.027 تطوير العاملين استراتيجية 

4X 5 0561 2.47 آتالعوائد والمكاف استراتيجية 

5X 3 0.481 2.68 يةالثقافة التنظيم استراتيجية 

Z 0.338 2.77 إدارة المواهب استراتيجيات - 
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 الموهوبين لفئة ة المواهب: متوسطات وانحرافات بعد تقييم استراتيجيات إدار4 جدول رقم

 الأهمية راف المعياريالانح المتوسط الحسابي أبعاد إدارة المواهب رمز البعد

1X 4 0.479 3.00 إدارة الأداء استراتيجية 

2X 1 0.559 3.95 التعاون استراتيجية 

3X 2 0.393 3.46 تطوير العاملين استراتيجية 

4X 5 0.718 2.82 العوائد والمكافآت استراتيجية 

5X 3 0.180 3.03 الثقافة التنظيمية استراتيجية 

Z 0.244 3.25 إدارة المواهب يجياتاسترات - 
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