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   ملخص:
ستراتيجية  الوظيفي والمدخل التنظيمي، وتحليل العوامل والابعاد الإ  وفق المدخلطار المفاهيمي لإدارة المواهب العالمية  لى مراجعة الإإدراسة  تهدف ال

دبيات إدارة المواهب العالمية المنشورة النظرية لأراجعة  المالاستراتيجية للموارد البشرية، من خلال  الإدارة  ضمن حقل  المية  عللمواهب االمؤثرة على إدارة ا
العالمية خلال   النشر  اقتراح    20ضمن أوعية  الدراسة إلى  المدخل الاستراتيج  إطارسنة الاخيرة. توصلت  العالمية وفق  المواهب  ي،  مفاهيمي لإدارة 

استراتيجي  لليوتح يساهم  أيمكن    إطار  الإفي  ن  وضمن  البشرية،  للموارد  الاستراتيجية  الإدارة  اندماجها ضمن  مستوى  التنافسية  زيادة  ستراتيجية 
   للشركات متعددة الجنسيات.

 
 .د البشريةر للموا  الاستراتيجيةإدارة المواهب العالمية، الإدارة هب، الموا إدارة المفتاح:الكلمات  
  6M1؛JEL : 2M1تصنيف 

 

 
Abstract: The study aims to review the conceptual framework of global talent management 
according to the functional and organizational approach, and to analyze the strategic factors and 
dimensions affecting global talent management within the field of Strategic human resource 
management, by reviewing the most important global talent management literature published 
within the global publishing vessels during the last 20 years.  The study concluded with proposing a 
conceptual framework for managing global talent according to the strategic approach and analyzing 
a strategic framework that can contribute to increasing the level of its integration within the 
strategic human resource management, and within the competitive strategy of multinational 
enterprises. 
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I- تمهيد :   

شديدة التعقيد وبالغة التنافسية من خلال العمل على  متقلبة  ركات العالمية اليوم إلى التكيف والبقاء في بيئة ديناميكية عالمية  الشعى  ست
ية  نافسزة تيحقق لها مي استثمار وإدارة رأس مالها البشري عالي الكفاءة والموهبة، وهو ما يتطلب منها توظيف الأفكار الجديدة والممارسات الناجحة بما

اهتمامم زاد  الإطار  هذا  ضمن  وممارسي    ستدامة،  البشريةإدارة  مستشاري  العالمية  والباحثين    ،الموارد  المواهب  إدارة   Global talent)بمجال 
management)  د  موار ة للالإستراتيجي  الإدارة   حقلضمن    ةستراتيجيالإبعادها  أوتحديد    ،من حيث العمل على فهمها  ،العشر سنوات الأخيرة  خلال

 لبشرية.  ا
زيادة قدرتها على توظيف مجموعات عالمية    فيالسياق العالمي الذي تنشط ضمنه الشركات متعددة الجنسيات فيه ساهم وفي الوقت الذي  

وف  الظر مع    دارة المواهبتحديات عالية المستوى تتعلق بتكييف استراتيجياتها المتصلة بإ  على تلك الشركاتذلك السياق  فرض  ، فقد  المواهبمن  
الهادفة   الأبحاث  من  المزيد  إجراء  على  الباحثين  ما شجع  وهو  العالمية،  للبيئة  المميزة  والديناميكية  الذي  إالمتنوعة  المفاهيمي  الإطار  استكشاف  لى 

 ضمن سياقات وطنية متعددة.  في إدارة مواهبها العالمية تعددة الجنسيات متعتمده الشركات 
ضمن حقل الإدارة  لإدارة المواهب العالمية    ستراتيجيةبعاد الإالأوتحليل  الإطار المفاهيمي    مراجعةفي    اهمةالمس  إلىالدراسة  عليه تهدف هذه  

البشريةالإ للموارد  التحليلي من خلال مراجعة الإستراتيجية  النظري  المنهج  الدراسة  اعتمدت  الوظيفي . حيث  المدخل  المفاهيمي وفق كل من  طار 
،  كقضية إستراتيجية لدى الشركات متعددة الجنسيات إدارة المواهب العالمية التي أثرت في بروز ديات العالمية والعوامل تحالل ليوتح ،نظيميوالمدخل الت

ة  يجيالاسترات ستراتيجية لإدارة المواهب العالمية مع كل من الإدارةالا والارتباطاتبعاد تحليل الاو  ،ستراتيجيمع اقتراح اطار مفاهيمي ضمن المدخل الإ
البشريةملل الجنسيات  ،وارد  متعددة  للشركات  التنافسية  ضمن  ،والاستراتيجية  المنشورة  للأبحاث  منهجية  مراجعة  خلال  العالمية. أ  من  النشر  وعية 

عليه تبرز قيمة   ، بحثوالالاكتشاف هتمام الباحثين والممارسين بإدارة المواهب العالمية إلا أن هذا المجال ما زال بحاجة الى مزيد من امن زيادة  وبالرغم
العربية إلى غاية   الدراسات باللغة  الدراسة كونها من أولى  الباحث(    2020  سنةهذه  المفاهيمي  الإراجعة  لم   سعتالتي  )حسب اطلاع  وتحليل  طار 

 . لإدارة المواهب الدولية الابعاد الاستراتيجية
 

II - فاهيمي لإدارة المواهب الدوليةالم طارالإ  : 

في  ة واشتداد المنافسة بين الشركات العالمية برزت العديد من المفاهيم والمصطلحات من طرف الممارسين والباحثين  ينلتقت االتطوراب  سبب
ة  المناصب الحيوية المساهمضمن  تلك الشركات إلى استثمار الكفاءات البشرية والقدرات الفكرية    مع سعي ،  الإدارة الاستراتيجية للموارد البشريةمجال  
نشطة  لأبعاد خلال التناول المتعدد الأ من المفاهيم التي لاقت اهتماما كبيرا من الباحثين من  (Talent)الموهبة  مصطلحيعد و زة التنافسية. الميقيق في تح
لمواهب  اارة  ، وإدالمواهبمر الدي ساهم في بروز مجالات إدارية متعددة كإدارة المواهب وتنمية المواهب، وإستراتيجية  ، الأعمال الدوليةت الأشركا

 : أربعة أنواع أساسية وهي المواهب بالمنظمة إلى  1( Osinga, 2009)ولقد صنف العالمية. 
إعداد  يتحملون مسؤولية  ين  ذالوهوبين  الم  القادة   هم، فهذه الفئة في قمة هرم المواهبتصنف  :  (leadership Talents)  ( المواهب القيادية 1  

   المنظمة.وى مست على  ةجيتراتيالاس وتنفيذ عرضتطوير و و 
ما  ويعتبرون موهبة قيّمة ومهمة بالنسبة للمنظمة بسبب    العالي،شمل الأفراد ذوي حس المنافسة  ت: و (Basic talents)  ( المواهب الأساسية2  

 يحوزونه من قدرات ورؤية وتصور للمستقبل. 
عن تسليم المنتج النهائي إلى    ينالإنتاج المسؤول  موظفوهم  و   ،مل الععظمى فيلاقوة  ال  ثلونيمو  :(Substantial talents)  ( المواهب الجوهرية3  

 المستهلك. 
  المناسبةالأنشطة الإدارية  أنشطة الاعمال، التي غالبا ما تتمثل في  تنفيذ  وهم المواهب الداعمة ل:  (Substantial talents)  ( المواهب الداعمة4  

 .للأتمتة
ارتبط بالمشهد  ه  إلى أن   2( Cappelli , 2008)حيث أشار    الفترة الزمنية لظهوره،  في ثون  الباحاختلف    صطلح إدارة المواهبوفيما يخص م

أواخر    المواهب اكتسب قبولاا ورواجاا ة  مفهوم إدار إلى أن     3( Michaels el all, 2001)الذي أعقب الحرب العالمية الثانية، بينما ذهب    قتصاديالا
 The War forالعبارة الشهيرة الحرب من اجل المواهب )  1997سنة  (   McKinsey)زي  اكينري م من مستشاالتسعينيات عندما صاغت مجموعة  

Talent)  ،وحسب  (King, 2015 )4 وضوعات  ممع  كمفهوم  تتعامل  التي    إدارة المواهب  صلب أدبياتمن    نظريا   مفهوم إدارة المواهب العالمية  نشأ
وإدارة الموارد البشرية  وإدارة الموارد البشرية الدولية،  الدولية، والاعمالالتنقل العالمي، رى كت أخضوعامو مع ية إدارة المواهب العالمتتعامل بينما دارية، إ

 الاستراتيجية، وأدبيات السلوك التنظيمي. 
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استمرار المواهب    ينالباحث  ومع  لإدارة  المفاهيمية  والحدود  الأطر  تحليل  ات  تيار   بعر أ 5( Mellahi & Collings, 2010)برزت حسب  في 
البشرية بإدارة   دبيةأ الموارد  إدارة  استبدل الاتجاه الأول على نطاق واسع  المواهب، حيث  إدارة  الأقل تمحورت طروحاتها حول مفهوم    رئيسية على 

ه الثاني  الاتجز ايبينا رك  .الوظيفيوتخطيط الاحلال    ،وتطوير القيادة  ،مع التركيز على ممارسات محدودة من إدارة الموارد البشرية كالتوظيف  ،المواهب
ركز الاتجاه الثالث مباشرة على  و على تطوير مجموعات المواهب من خلال إبراز تقدير الاحتياجات من الموظفين والتوظيف وإدارة التقدم الوظيفي،  

 . التنافسية للمنظمة يزةى المعالية علة ذات القدرة التأثيرية الركز الاتجاه الرابع على أهمية تحديد المناصب الرئيس في حينإدارة الموهوبين، 
 

الكبير   6( Lewis and Hackman, 2006)ولقد أشار   النقص  اوالواضح  إلى  تعريف ونطاقالمتعلقة  لمساهمات  في  إدارة  أو   بتحديد  هداف 
المراجعة التي   تكدأ حيث  الدولية،جراء المزيد من الدراسات النظرية والتطبيقية ضمن حقل إدارة المواهب إ علىالذي شجع الباحثين  رلأما ،المواهب
 .  2015و  2010من الدراسات المتصلة بإدارة المواهب نشرت بين عامي  %(85)أن  7( Gallardo et al., 2015-Gallardo) قام بها

، الأمر لميةالعانسيات و كتسبت الإدارة الفعّالة للمواهب العالمية في الآونة الأخيرة قدراا كبيراا من الاهتمام بين الشركات المتعددة الجلقد ا 
ومجالا الاستراتيجية  الدولية  البشرية  الموارد  إدارة  تكامل  من خلال  تطور  التخصصات  متعدد  ميدانا  بإعتبارها  مجالها  تنمية  إلى  أدى  إدارة  الذي  ت 

القضايا الا8المواهب ردا على  أكاديمي  الم. وقد برزت مؤخرا كميدان  الشركات  تواجه  التي  الإ اذات  نسيتعددة الجستراتيجية الحرجة  دارة  رتباط بإت 
بالرغم من تطور الاتجاهات الأدبية ذات الصلة بإدارة المواهب وتنوع مناهجها وسياقاتها البحثية، إلا أن الدراسات  . و 9على الساحة العالميةمواهبها  

وبغية    ثين على إطار مفاهيمي محدد لها.لباحاق اعدم اتف  النظرية والتجريبية في مجال إدارة المواهب الدولية ما زالت محدودة، الأمر الذي ساهم في
المفاهيمي لإدارة    الإطار لى مجالين أولهما  إمر فرز التعاريف المقترحة من الباحثين  المفاهيمي لإدارة المواهب العالمية يتطلب الأ  الإطارالاسهام في بلورة  

 . خل التنظيميدالمية وفق المالع واهبالم رةدالإالمفاهيمي  والإطار، المواهب العالمية وفق المدخل الوظيفي
 

II -1 العالمية وفق المدخل الوظيفي المواهب  دارةمفهوم إ 
  الإدارة في ابعادها وانشطتها الوظيفية، حيث   تلكالتعاريف التي تناولت  من  المواهب العالمية مجموعة    لإدارة الوظيفي    المدخل يندرج ضمن  

المواهب العالمية بأنها تشمل "جميع الأنشطة التنظيمية التي تقوم بها الشركات العالمية    ارةإد   10( 10iuri, 20Scullion, Collings, & Calig)وصف  
بهم   والاحتفاظ  وتطويرهم  واختيارهم  الموظفين  أفضل  بغية  الأدوار    فيلجذب  العالمي".  المهمة  المستوى  على  الإستراتيجية  أهدافها  يرى  بتحقيق  ينما 

(Woollard, 2010 )11 كما    سياق دولي تعني أن تقوم المنظمات بشكل واقعي بتحديد وتطوير مواهبها العالمية الرئيسية.  ضمناهب  المو   إدارة  نأ
و  12( Iles et al, 2010)  عرفت المنهجي،  الجذب  عملية   " بأنها  العالمية  المواهب  و الإدارة  والاحتفاظ التحديد،  والمشاركة  ذوي  با  تطوير،  لأفراد 

جهود المؤسسة لجذب    المواهب العالمية على أنها  إدارة 13( Stahl et al, 2012)  ويعرف.  مة خاصة لدى المنظمةن قي وزو الذين يح  الإمكانيات العالية
إدارة المواهب العالمية  14(   Anlesinya et All.2019) يعرف   كما.  الموظفين الموهوبين الرئيسيين واختيارهم وتطويرهم والاحتفاظ بهم على نطاق عالمي

بهم بما يساهم في نجاح المنظمة   حتفاظوالاوتطويرهم    ،لى جذب الموظفين الموهوبينإالاستراتيجية لإدارة الموارد البشرية الهادفة  سات  مار تطبيق المبأنها  
   في السوق العالمية.

 التالية: الوظيفي الاستنتاجات  الإطاروبالتالي يظهر تحليل مجموعة التعاريف المقدمة لإدارة المواهب العالمية ضمن 
بالمواهب    ديتأكال  -1 والاحتفاظ  والتطوير  كالاستقطاب  العالمية  المواهب  بإدارة  المتصلة  والأنشطة  العمليات  لمختلف  الدولي  الطابع  على 

 والتي غالبا ما تقوم بها الشركات العالمية ضمن سياق دولي متعدد التحديات والعوامل التنافسية. ،العالمية
بما يضمن نجاح مشاريعها على المستوى و   ،ي الإمكانات العالية بهدف تلبية احتياجاتهاذو   فينوظلى مإسيات  حاجة الشركات متعددة الجن -2

 العالمي.
 التأكيد على الارتباط الاستراتيجي بين إدارة المواهب العالمية والممارسات الاستراتيجية للموارد البشرية.  -3
على -4 ا  التأكيد  متعددة  للشركات  الداخلية  الأنظمة  في  دور  بهم    جذبان  م ض لجنسيات  والاحتفاظ  الرئيسيين  الاستراتيجيين  الموظفين 

 . الأولويات الإستراتيجية توزيعهم على فروع الشركة وفق و 
يقترح   السياق  نفس  ممثلة في:   15( Garavan, 2012)ضمن  الدولية  المواهب  لإدارة  الوظيفية  الابعاد  من  المستويات مجموعة  على  التركيز 

وجود مراكز  مع    العلامات التجارية للتوظيف عبر العمليات الدولية؛ و   لبحث عن المواهب وتوظيفها؛قيام الشركات با  اء ثنأ  ية ة والعالميمالمحلية والإقلي
وجود    عم  بمعالجة مخاطر فجوة المواهب؛  ةدارة المخاطر العالمية معنيإ  لى أطرإبممارسات التنقل والتنمية والاحتفاظ بالمواهب؛ بالإضافة    معنيةامتياز  
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؛ استراتيجية الشركة  وفق  عالمياعالية على التنقل والحركة  القدرات  ذوي التنمية وتطوير المديرين  و ،  توظيف المغتربينارسات  ممستراتيجيات و او ت  ساسيا
 محليا وإقليميا ودوليا. الفاعلة في إدارة المواهب العالمية الاطراف إشراك وأخيرا 

  
II -2 نظيمي لتا خلدوفق الم يةلمدارة المواهب العامفهوم ا 

من    عرفي  التنظيمي  المدخلضمن   على   16( Mellahi & Collings, 2010)كل  الدولية  المواهب  المنهجي    (1)نها  أإدارة  التحديد 
داء  الأ  يو اهب ذوتطوير تجمع للمو   (2)للمناصب الرئيسية التي تسهم على نحو مختلف في الميزة التنافسية المستدامة للمنظمات على نطاق عالمي،  

لتسهيل ملء المناصب بأفضل شاغلين    متمايزةوتنمية بنية موارد بشرية    (3)تعددة الجنسيات،  م  ةالأدوار التي تعكس النطاق العالمي للشرك  لملءالي  الع
ى ابعاد  عل  مالهعالمية لاشت لادبيات إدارة المواهب  أب  غلاضمن    وقبولاا   رواجاا ويعد هذا التعريف الأكثر    . ةالمستمر بالشرك  لتزامهملامتاحين ضمانا  

تنمية والاحتفاظ بالمواهب بالمنظمة.  كما يعتبر  الذب و لجاالمركز على  المفاهيمي التقليدي لإدارة المواهب    الإطارواضحة ومراحل محددة متباينة عن  
ة وفق هذا المنظور يرتبط  شريالب  الي للمواهبعلة المواهب، فالأداء اهذا التعريف أن تحديد المناصب المشغولة بالمواهب عنصر أساسي ضمن نظام إدار 

التنافسية.   الميزة  المنظمة على تحقيق   و     17( .King 2015)  آخرونفي حين يرى باحثون  أساسا بشغلها لمناصب مهمة مؤثرة بشكل مباشر في قدرة 
Farndale et al, 2010   )18   الأولى الخطوة  العاأن  المواهب  إدارة  أن  ضمن  يجب  الرئيسيةالم  على  كبر أ  كلشبتركز  لا  لمية  على تحديد  بل    ناصب 
ومهاراتهم  ومعارفهم    متطوير كفاءاته من خلال الاهتمام اكثر ب  في السوق العالميةللمنظمة  تعزيز الموقع الاستراتيجي  بإمكانهم  الموظفين الموهوبين الذين  

، فإنه يتوجب على  شركة متعددة الجنسياتأي  ضمن  ورية  المحب  ص انالمة العليا للشركة  فريق الإدار   وحيث يمثل  بما يعزز من أدائها التنظيمي.
المواهب   إدارة  في  أنظمة  المساهمة  المناسبة  العالمية  المواهب  المحورية.العمليات  للتحديد  المناصب  في  وتعيينهم  تلك   فرعية  فعالية  أن  كما 

 . 19تعددة الجنسيات م ركاتالش رئيسة داخلال مناصبلل العالمية اهبالمو  شغلبمدى قدرتها على تسهيل أيضا الأنظمة مرتبطة 
الشركات  أن تقوم  والاحتفاظ بها  روع  ضمن الفنظيم وإعادة دمج المواهب  تتتطلب عملية تطوير هيكل الموارد البشرية المتمايزة بهدف  كما  

دارة الفعالة للمواهب العالمية في لإهم ان تساأيجب    اذلبوضع استراتيجية لإدارة الموارد البشرية متوافقة مع إستراتيجيتها التنافسية،  متعددة الجنسيات  
تلك إكساب  خلال  من  الجنسيات  متعددة  للشركات  الاستراتيجية  الأهداف  الملائمة    تحقيق  والقدرات  والمهارات  المعرفة    حتياجات للاالمواهب 

وبالتالي وضمن منظور المقاربة  ،  لك الشركاتتللي  الأداء العا  قتحقيالوظيفية، علاوة على تحفيزها وإتاحة فرص التطوير والأمان الوظيفي بما يساهم في  
الضرورة إلى التأكيد على أن زيادة فاعلية استراتيجية إدارة المواهب    تدعو Barney)) من قبل  المطورة  (Resource-Based View)المبنية على الوارد  

 .20ت الجنسياددة عتالعالمية يجب أن يتم ضمن إمكانيات وقدرات واستراتيجيات الشركات م 
 

II -3 نحو مفهوم لإدارة المواهب العالمية وفق المدخل الاستراتيجي 
يعرف   الاستراتيجي  المدخل  العالمية   21( .Collings et al 2007)ضمن  المواهب  عمليةإدارة  الموارد    بأنها  لتوفير  الاستراتيجي  "التكامل 

الدولي   المستوى  على  الاو والتنمية  التحديد  يشمل  للموظفينابستالذي  الاقي  ذويستر   العالية    اتيجيين  واو الإمكانيات  العالي،  لتطوير الأداء 
قدرة الافراد ذوي المواهب العالية على  أولا  لية لدى الشركات العالمية بسبب  اعأهمية  تحتل  المواهب    إدارةذلك ان  ،  1الاستراتيجي على نطاق عالمي"  

مستوى موهبتهم من خلال ما يحوزنه من قدرات ومعارف ومهارات ذات قيمة  اس  م قيحيث يت  ي،لمالعتوجهاتها الاستراتيجية على المستوى اتطوير  
. وثانيا بسبب إمكانية توظيف مجموعة من  عماللتوجيه وفق متطلبات نجاح استراتيجية الأاو بالنسبة للمنظمة، والتي يمكنها توظيفهم في مواقع القيادة 

فراد ذوي المواهب العالية، والتي من شأنها مساعدتهم على تحقيق نجاحات كبيرة متوافقة  الأارة بإد ذات الصلة  ة يشر ممارسات وسياسات إدارة الموارد الب
  .22مع التوجه الاستراتيجي لتلك المنظمات 

  ت اشركبال  لحيوية ا  صببتحديد المنا   همية معنيةالأ  بالغةإدارة استراتيجية  نها  إدارة المواهب العالمية بأ  الاستراتيجي نعرف   وفق المدخلعليه  
من الأسواق  ستقطابها با القيام ثم ، صب الحيويةالقادرة على شغل تلك المنا  ،احتياجاتها من المواهب عالية الكفاءة والأداء، وتقدير متعددة الجنسيات

م في  ، بما يساهقدراتها الابداعيةظيف  وتو   قرارها تسلاوتوظيفها وتطويرها وتحفيزها ماديا ومعنويا، وتوفير بيئة العمل الداعمة  المحلية والإقليمية والعالمية،  
 افسية. ديدة التنالتنوع وشعالية  بيئة دوليةن سياق المستدامة ضموتحقيق الميزة التنافسية   نجاح مشروعاتها الاستراتيجية

 
 التالية:  ماهالم بأداءمعنية بالشركات متعددة الجنسيات إدارة استراتيجية  دارة المواهب العالميةإوبالتالي تعد 

المتحدي -1 والرئيسة  د  المحورية  الاستراتيجية  ناصب  المهام  والمتوقذات  التنافسية  الميزة  تحقيق  في  كبير  بشكل  من  المساهمة  مستقبلا  شغلها  ع 
 ب البشرية.  المواه
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المنظمة   -2 إحتياجات  المناسبتقدير  والزمان  المكان  وفي  ونوعا  البشرية كما  المواهب  التوجهات    من  متلشركالية  جيتاالاستر وفق  ددة  عت 
 الجنسيات. 

 عمل جاذبة للكفاءات والقدرات البشرية.  من خلال تهيئة المواهب البشرية بالعدد والمواصفات المطلوبةإستقطاب  -3
 لشركات متعددة الجنسيات. ل الاستراتيجيةلتوجهات ل الملائمةوالعالمية  ةالأسواق المحلية والإقليمي ب البشرية منتوظيف المواه -4
لمواهب العالمية من خلال اكسابها المعرفة المهنية والمهارات الفنية والاتجاهات الإيجابية الداعمة لأدائها في  ل  تيجيترالاساوالتطوير  ة  ينمالت -5

 ة. المناصب المحوري
إدارة محورية مساهمة في تحقيق  عدتوحيث   العالمية  المواهب  ا  لال حيازتهخ  من   متعددة الجنسيات  للشركاتالأهداف الاستراتيجية    إدارة 

لانتقال  بين لالموهو  فرادالأ ستعدادابمدى  تتأثر ستراتيجية إا ك فإنه  ،مقارنة بالشركات المحلية  المواهب خارج الحدود الوطنية أثمنعلى الحصول ميزة  درةلق
الدولية  الحدود  والمعنوية  23عبر  المادية  الحوافز  الذاتية وحجم  الدوافع  طبيعة  وفق  الوظحاته و ملطالمحققة  و الممنوحة  ،  أ  المستقبلية.  يفيةا  تحقيق    ن كما 

البشرية لمستويات الأ الإالمواهب  بنوعية  العالي مرتبط بدرجة كبيرة  المنظمات ضمن مسار تحداء  تقدمه  الذي  قيق أهدافها الإستراتيجية من  هتمام 
ئة محفزة تشبع احتياجاتها الحالية  ن بيا ضموتطويره  ،ابهظ  ة فعالة للمواهب إبتداءا بجذب المواهب الملائمة للمناصب الشاغرة، والإحتفاخلال إدار 

 .24مسار وظيفي ناجح والمستقبلية وفق 
 

III -  تحديات إدارة المواهب العالمية 

التنافسفي   التحولات  العميقة ظل  العالمية  زالت  ية  الجنسيات    ما  متعددة  مواردهاتسعى  الشركات  استثمار  المتميزة    إلى  بتداء  االبشرية 
و و   ابه ستقطابا بيتوفير تطويرها  بائ  تسمح  التي  العمل  الأنماط  ة  مع  وتكيفها  العالمية،ستقرارها  البيئات  في  والثقافية  والتشريعية  لى  إبالنظر  و   التنظيمية 

ا  لتعامل معه ا  ية التحديات التي تفرضها إدارة المواهب وكيفتلك الشركات تدرك  ثيرها على تحقيق الأداء العالي أصبحت  ايدة للمواهب وتأالأهمية المتز 
خطضم الاستراتيجية،طهن  دراسة    ا  حددت  الولايات  25(  onnolly, 2015C &Groysberg)فقد  في  التنفيذين  المدراء  واجهت  تحديات  ثلاث 

ال  وهييكية  الامر المتحدة   الشركات  أداء  على  المؤثرة  والتشريعات  اللوائح  في  والتغيير  العالمية،  السوق  والعمل في  المواهب،  نفس  .  ةيعالمإدارة  ضمن 
البشرية يعتبر    المهارات والقدرات  أن نقصتنفيذيين للشركات متعددة الجنسيات  من الرؤساء ال  ٪(75)عبر     26( PwC, 2017)  تقرير  حسباق و السي

بينما    امباشر   اتهديد الدولي.  المستوى  على  وتطور شركاتهم  نمو  إعاقة  شأنه  التع  اهتمتمن  تحليل جوانب  أخرى بأهمية    يناميكية لداو قيد  دراسات 
 .27عتبار طبيعة التحديات المرتبطة بإدارة المواهب العالمية بيئة الأعمال العالمية أخذا بعين الا دة التي تميزتزايالم

 
  يادة أدت الز   بالموازاة مع ذلك  ،28زيادة الطلب على الموظفين الموهوبين  إلى  مجال الأعمال العالمية  ة وزيادة المنافسة فيلقد أدى ظهور العولم

الشركات في استقطابها والعمل على الاحتفاظ  تلك  المواهب الأمر الذي زاد من جهود  عرض  ات عالميا إلى نقص واضح في  كالشر عدد  سريعة في  ال
لسنة   30(Dalayga, B., & Baskaran, S. 2019)  اسةر د  أشارت  حيث  ،29بها  العاملة  البشرية  الموارد  على مجموعة  تم  الذي  المسح  نتيجة  أن  إلى 

وهو ما   ،2017بعام    مقارنة  %(5)، بزيادة قدرها  %(45)لمواهب لدى الشركات العالمية بلغ ذروته ووصل إلى  في انقص  م الأظهرت أن حج  2018
 .تي واجهت الشركات في ملء الوظائف الشاغرة لديهاالة يفسر الصعوبة المتزايد

 
أداء  بشرية مرتفعة جراء فشل الموظفين في  ية و مال  ل تكاليفحمتتية  فضلاا عن ذلك مازالت الشركات متعددة الجنسيات والشركات العالم

في استقطاب وجذب المواهب القادرة على العمل  س افمر الذي يمكن أن يساهم في تحفيز تلك الشركات على التن، الأ31العمليات ذات البعد العالمي 
نسيات ضمن الممارسات الأساسية لمهنيي  الج عددة ت متمن الشركا يرالكثسعت . كما 32بفعالية عبر حدود جغرافية متعددة وسياقات ثقافية متنوعة 

  إدارة المواهب العالمية   ، وبالتالي أصبحت33بشكل مستمر   تهاساار وممالموارد البشرية إلى تطبيق ممارسات إدارة المواهب العالمية إبتداء بتحديد طبيعتها  
ت الناشئة الغنية بالشباب والبلدان  رضت على العديد من الاقتصادياتي فوال  الأجيال،  ينبية  مبادرة تحظى بإهتمام متزايد في ظل تنامي الفجوة العالم

 .  34من المواهب العالمية  ان أن تساهم في تلبية احتياجاته كيم المتقدمة التي تعاني من الشيخوخة السكانية تنفيذ سياسات متطورة
 

IV -  المواهب العالمية دارةلإالأهمية الاستراتيجية 

واهب في نجاح المشاريع العالمية للشركات متعددة الجنسيات إلى زيادة اهتمام تلك الشركات بتطوير ممارسات  مز للتميالدور الم  زو ر ى بدأ
المية  الع  بيئة ميتها من خلال توظيف مجالات التعلم والابتكار، وتحليل العوامل الاستراتيجية المؤثرة في تنقلها واندماجها في التن و   إدارة المواهب العالمية
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المواهب    عوامل عديدة   توجد 35( ,Collings et al 2019)قافات. وحسب  الث  نوعةمت بلورة  الماضية في  العشر سنوات  ساهمت بشكل كبير خلال 
واهب  الم  دارةالجنسيات، وهو ما يتطلب ضرورة الاهتمام أكثر في طبيعة ارتباط نظام إ  ةلدى الشركات متعددمهمة  استراتيجية رئيسة  ة  ضيالعالمية كق

واهب  المة  التي زادت من الاهتمام الاستراتيجي بإدار جية للموارد البشرية. ومن أهم تلك العوامل  ل من استراتيجية الشركة وبالإدارة الاستراتية بكالميالع
 ما يلي: العالمية 

 
IV  -1    القيادية تحديات  36( ei, 2018sichlings and IlCo)  الجنسيات حسب  متعددة  الشركات   غالبية  حيث تواجه  :  العالميةنقص المواهب 

  دارتها إ  بجودة   أساسية  بدرجة   اا مرتبط  أصبح  الشركات  تلك  نجاح  نأو   خاصة  العالمية،  القيادية   المواهب  ذوي  العالمين  المدراء   في   البارز  بالنقص   مرتبطة
 . 38يلمعاال المستوى على مشاريعها تنفيذ في النجاح عن الشركات تلك  إعاقة ذلك شأن من، 37العليا
IV  -2  الإقليمي  يق  تنسلا المستويين  على  للمواهب  الفعال    على   الجنسيات   متعددة   الشركات   بين  المنافسة   انتقال   إن  :  والعالميوالتوظيف 
زاد  الإقليمي   المستوى   إلى  القطري   المستوى  من  هبالموا   رتها دق  على  المحافظة   بغية   عالمي   أساس   على   لمواهبها  فعالة   إدارة  إلى   حاجتها  من   والعالمي 
  ام تمالاه  على   تعمل   أن   الشركات  تلك   من   يتطلب  ما   ، وهو39العالمية   عملياتها  من   مختلفة   أجزاء  في   المواهب  تلك   تواجد  خلال   من  عالميا   فسيةالتنا
 .  والعالمي الإقليمي المستويين على المواهب وتوظيف  تنسيق بعملية أكثر
IV  -3    للمؤسسات السريع والتدويل النمو بسبب المنظمات في المواهب إدارة قضايا يةلأهم تزايدلما راكالاد ساهم:   العالميةتطوير ثقافة القيادات  

  لدى   عالمية   ثقافة  تطوير  بضرورة   أكثر  الاهتمام   في  الأخيرة  السنوات  في"  الجنسيات  دةعدمت  الصغيرة  الشركات "  وظهور  ،   الحجم  والمتوسطة   الصغيرة
 .40عالميا  اتهمبشرك المنافسة  في بينالراغ والمتوسطة الصغيرة الشركات قادة
IV  -4    التي تواجه الشركات متعددة   تحدياتالفي البلدان المتقدمة على طبيعة خاصة الديمغرافية السريعة  التحولاتتؤثر  :الديموغرافية  التحولات

المواهببإتعلقة  والمالجنسيات   الولادة  ت الم  نخفاضالاف،  41  العالمية  دارة  معدلات  الزايد في  مع  ادول  في  معزيادلمتقدمة  العمر  ة  ارتفاع  يؤدي  قد  دل 
اللذين   العمال  المتحدة وألمانيا وإيطاليا واليابان إلى انحدار كبير في عدد  الولايات  العقد    44و  35تتراوح أعمارهم بين  بشكل خاص في  سنة في 

     في تلك الدول. من المواهب مما قد يؤثر على حجم العرض 42القادم
IV  -5  إدارة    الشركاتجه  توا  :الثقافات    ةعددتم  الإدارة تتعلق  معولة تحديات  وبيئة  العالمية  الأسواق  تواجدها في  الجنسيات في ظل  متعددة 

خاص مع زيادة معدلات المشاركة الكبيرة للنساء في قوة العمل في مختلف أنحاء    وبشكل ،  43الثقافي والعرقي والنوعي   مجموعات الموظفين عالية التنوع 
 .العالم
IV  -6  تأثر إدارة المواهب العالمية بتزايد درجة تنقل الأشخاص عبر الحدود الجغرافية والثقافية بسبب العولمة وانخفاض  ت  هب:لمواي لتنقل العالملا

  عمل عالميا لل  بيرلكأن التدفق ا  ، ذلك  44التي كانت حائلا امام حركية القدرات البشرية بين دول العالم خاصة ما يتعلق بقيود الهجرة العالمية   الحواجز
غلبهم  أذين ينظر إلى قيق فوارق عالية للتنمية الاقتصادية في البلدان المستقبلة، ورواتب عالية لدى المهنيين والعمال ذوي المهارات العالية التح م فيساه

جذبها على  الجنسيات  متعددة  الشركات  تتنافس  الأداء  عالية  بشرية  توظ  ،وتطويرها  ،كمواهب  بغية  قوتحفيزها  ماته ر د يف  العالية ضمن  شاريعها  ا 
 الاستراتيجية.   

IV  -7   :العكسية للمواهب شجيع العديد من البلدان مواطنيها  الأهمية المتزايدة للهجرة العكسية في السنوات الأخيرة بسبب تازدادت    الهجرة 
ع سعي تلك البلدان التي كانت تعد مصدرا تقليديا  م،  45ليةذوي الخبرات العالية وشبكة العلاقات الدولية بالعودة للعمل في الأسواق المح  المهاجرين

في "هجرة    عمل جذابة مساهمةوتهيئة بيئة    ،زافحو فعال لل    نظاملتصدير العمالة الماهرة إلى تشجيع الهجرة العكسية بشكل استباقي من خلال بناء  
والعلاقات الثمينة التي    ،كات الأجنبية فرصة توظيف الخبرة العاليةلشر اية و لمحلسيتيح للشركات ا  وهو ما،  46العقول" وتدفق المواهب نحو أسواقها المحلية 

 ا وعالميا.  تحقيق مزيد من النمو والقدرة على المنافسة محلي لأجلتحوزها المواهب العائدة 
IV  -8    بلدانها الاصلية والتي    ارجخقطن  التي تإلى أن الموارد البشرية ذات المواهب العالية     47بعض الدراسات ت  شار أ  :العالمية  ولاء المواهب

نحو    أكثرمع الميل    ، منطقة بعينهاو  أبلد  لتمتلك قدرة عالية على الحركة والعبور وتجاوز الحدود الجغرافية والثقافية غالبا ما تبدي قدرا ضعيفا من الولاء  
 رافي. لجغ او أ العرقي  إقامة علاقات بأشخاص يحوزون مهارات ومواهب مماثلة لهم بغض النظر عن انتمائهم

IV  -9  :الملموسة الأصول غير  المعرفة عاملاا   يعد  استثمار  القائمة على  الاقتصادات  العالمية، حيث ظه  اا مؤثر   التحول نحو  المواهب  إدارة  ر  في 
 الدول  ة فيصت خاالخدما  لى اقتصاديات مبنية على المعرفة وهيمنة قطاعاتإبشكل جلي وواضح تحول الاقتصاديات المرتكزة على قطاعات الانتاج  
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أن من بين كل عشرة وظائف في الاتحاد الأوروبي توجد سبع منها في قطاع   48  ( ILO, 2008)المتقدمة، حيث أظهر تقرير منظمة العمل الدولية  
يات متزايدة  تحد   لميةالعا  الشركات، وهو ما فرض على  في الأصول البشرية وفي الاصول غير الملموسةوبالتالي زيادة التوجه نحو الاستثمار  دمات،  الخ

 . تتعلق بكيفية توظيف وتحفيز الموارد البشرية ذات المواهب المتميزة عالية القيمة ضمن أدوار تنظيمية معقدة
IV  -10    ميزان  حدثه نمو الأسواق الناشئة على إدارة المواهب العالمية ضمن تحول أالذي  الكبير  التأثيرتوكد الدراسات على  :اشئة  الننمو الأسواق
لعالمية  ساهم في زيادة الطلب على فئة معينة من المواهب القيادية القادرة على العمل بفعالية ضمن الأسواق ا مما  ،قتصادية تجاه البلدان الناميةالا ةالقو 

ركات متعددة  لشا اه علي  المواهب القيادية العالمية أصبحت قضية رئيسة تتنافس  أن  ا تشير دراسات أخرى إلى كم،   49الموزعة جغرافيا والمعقدة ثقافيا 
 .50الجنسيات بسبب قلة خبرتها ضمن الأسواق الناشئة 

V- لإدارة المواهب العالمية  ةالاستراتيجي الابعاد 

معنية   استراتيجية  إدارة  العالمية  المواهب  إدارة  اعتبار  العالمية    باستثمارإن  للمواهب  الإبداعية  القدرات  الأدوار  وتوظيف  ضمن 
المؤثرة في   التنافسية  يالم  قتحقيالمختلفة  المتعددة الجنسياتلزة  ارتباطها بإستراتيجيات    لشركات  إلى زيادة درجة  العالمية  الشركات  بتشجيع  يدفع 

 تنافسية من جهة، وبالإدارة الاستراتيجية للموارد البشرية من جهة أخرى. ال
 

V-1  ةبالإدارة الاستراتيجية للموارد البشري العالمية ارتباط إدارة المواهب 

اتاه المتعددةلبم  وأدوارها  البشرية  للموارد  الاستراتيجية  الإدارة  مجال  الم  بالمنظمات  احثون ضمن  إدارة  أنظمة  علاقة  البشرية  بدراسة  وارد 
ثر في  تؤ أن  شرية فهم لماذا وكيف ومتى يمكن لأنظمة إدارة الموارد الببالإضافة إلى بالأداء التنظيمي من جهة، وبتحقيق الميزة التنافسية من جهة أخرى، 

التنظيمية؟ الاسترا 51( Jackson, Schuler, and Jiang, 2014)فحسب  ،  الفاعلية  بالإدارة  المتصلة  الأبحاث  بدراسة  اهتمت  البشرية  للموارد  تيجية 
 .  مختلف أنظمة إدارة الموارد البشرية بما فيها إدارة المواهب

أهداف  المساهمة في تحقيق  د يركز على الكيفية التي تمكن الموارد البشرية من  رالأف اارة  الإدارة الاستراتيجية للموارد البشرية منهجا لإدوتعد  
.  إذ يمكن للموارد البشرية والكفاءات كرأس مال بشري أن  52 (Armstrong,2011) وممارسات متكاملة المنظمة من خلال استراتيجيات وسياسات 

الاستراتيجية    الإدارةفت وخطط الموارد البشرية مع استراتيجيات وخطط المنظمة.  يجيااتتر ج اسفي نجاح المنظمة من خلال دم  استراتيجياا   دوراا   تلعب
من خلال   كرأس مالي بشري وشريك استراتيجي للمنظمة البشريةللموارد والكفاءات إلى تحقيق الاستثمار الفعال   يهدف ا ظامن" برتعتالبشرية للموارد 

 " بالموارد البشرية تمكن المنظمة من تحقق الأداء العالي والتميز التنافسي المستدام خاصةمة ظق أن، وتطبياستراتيجيات وضع أهداف، وتصميم
إدارة المواهب  حيث تركز ممارسات، 53أهميتها وارتباطها الكبير بحقل الإدارة الاستراتيجية للموارد البشرية لمواهب إدارة ا دبيات ظهر تحليل أت

، وبذلك تعد من بين أفضل استراتيجيات  مهاراتهم ومعارفهم  بهم والعمل على تطوير والاحتفاظ  وبين وهلما  ينوظفستقطاب الماعمليات  على  العالمية  
الاستراتيج متعددالإدارة  للشركات  العالي  التنظيمي  الأداء  وتحقيق  القيمة  الداعمة لخلق  البشرية  للموارد  الكبير    الجنسيات.  ة ية  الاهتمام  زيادة  ومع 

ذي  مر ال، الأ54ضمن حقل الإدارة الاستراتيجية للموارد البشرية تواجه هذه الأخيرة صعوبة في تنفيذ استراتيجية المواهبة  يلمالعهب استراتيجية الموابا
اق  ية ضمن سييدعو إلى مزيد من الدراسة والبحث للإطار المفاهيمي والقياس التجريبي لزيادة فهم أدوار وممارسات واستراتيجيات إدارة المواهب العالم

لتحديات التي تواجه إدارة  ا  التعامل الأفضل معيمكن للإدارة الاستراتيجية للموارد البشرية المساهمة في    كما.  55لاستراتيجية للموارد البشرية ا  رةادلإا
العالمية   وكق  من خلالالمواهب  العالمية بإعتبارها راس مال بشري،  المواهب  لقيمة  المثمنة  شريك  كية، و ميانديدرة  إطار متكامل من الاستراتيجيات 

 استراتيجي، ومصدر الأداء العالي وللميزة التنافسية. 
 
V-2  نافسية ارتباط إدارة المواهب العالمية بالاستراتيجية الت 

أن  دارة  إ  ادبيات  تظهر أن  الممارسات  افضل  منظور  المواهب  المواهب  يمكن  إدارة  ممارسات  العالي    المساهمةيتضمن  الأداء  تحقيق  في 
  ا في سبيل حصولهمتعددة الجنسيات    ة الشركالتي تعتمدها  ستراتيجية  الابطبيعة  بشكل كبير    مرتبطةدارة المواهب العالمية  الية إفع  نأو   ،56ت بالمنظما

 ميتنظيلأداء الباإدارة المواهب العالمية  ارتباط  على  متعددة الجنسيات تؤثر  الشركة  أن إستراتيجية   57( King.2015)  يزة التنافسية، حيث يرى  المعلى  
ة المواهب العالمية مرتبطة  ية، وهو ما يؤكد على أهمية وضرورة أن تكون إدار إدارة المواهب العالمبنظام  استراتيجية الشركة    ارتباطوعلى    ،جهة  الي منلعا
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ستراتيجية التنافسية مع الإ  يربلكابق  على درجة التطايعتمد  ملاءمة أنظمة إدارة المواهب العالمية  ما أن  ، كبتطوير الإستراتيجية وتنفيذهاارتباطا وثيقا  
مسألة غاية في    متعددة الجنسيات  للشركةتيجية التنافسية  التوافق بين أنظمة إدارة المواهب العالمية والاسترا  وبالتالي يعد  للشركات متعددة الجنسيات. 

 الشركة متعددة الجنسيات. ة المواهب ضمن فروع ار دبإ اصة واتخاذ القرارات الختخصيص الموارد خاصة وأن الاستراتيجية التنافسية معنية ب ،الأهمية
مواهب عالمية بشرية ذات معرفة متخصصة    الشركات متعددة الجنسيات   نجاح  وروح مبادرة عالية يمكن أن يساهم في   كما أن توظيف 

ة المصممة خصيصا  شغل المناصب الوظيفي ل  ينئململافراد الموهوبين االأزيادة طلبها على  ن يشجعها على أيمكن  وهو ما وتحقيق أهدافها الاستراتيجية، 
 في ظل بيئة عالمية شديدة التنافسية.   الأسواق الجديدة والمبتكرة الانتقال نحولتسهيل 

 
V-3  ة المواهب العالمية ودور الشريك استراتيجيإدار 

المية كرأس مال بشري  ن تصنيف المواهب العفإ ةري البشتندرج إدارة المواهب العالمية ضمن أهم ممارسات الإدارة الاستراتيجية للموارد وحيث 
ش من  عليها  الحصول  يصعب  نادرة  اأوكفاءات  على  الجنسيات  متعددة  الشركات  تشجيع  المساهمة في  شريكاا نه  العالمية  المواهب    استراتيجياا   عتبار 

كان ما  إذا  أدواراا   تخاصة  وتؤدي  حيوية،  مناصب  الأداء  تشغل  عالية  بش  تنظيمية  العالم  في   بيركل كمؤثرة  المشاريع  الاستدامة  نجاح  وتحقيق  ية، 
الجنسياتفا  .  التنافسية متعددة  بإ  لشركات  المتعلقة  التنافسية  التحديات  مواجهة  عليها  العالميةيجب  المواهب  العالمي، و   دارة  تنقلها  خاص  بشكل 

ءة، وشريك استراتيجي تتكامل أهدافه  بشري عالي الكفا  رماثتساكية  وولائها التنظيمي، مع ضرورة تطوير منظور التعاقد الوظيفي مع المواهب العالم
 الاجتماعية والاقتصادية مع الأهداف الاستراتيجية للشركات العالمية. 

  
V-4 ارة المواهب العالمية وفاعلية رأس المال البشري إد 

العالمية باأن    يمكن المواهب  إدارة  استساهم ممارسات  المواهب وتعظيم  زو مخل  تغلالشركات متعددة الجنسيات على  مهاراته وقدراته بما  ن 
والإدارة الاستراتيجية للموارد  جية لرأس المال البشري  الإدارة الإستراتيوحيث توجد علاقة مباشرة بين  عمالها الدولية.  أيؤدي إلى نجاح استراتيجيات  

تسمح الإستراتيجية ب  البشرية  الأهداف  الع58تحقيق  المواهب  إدارة  فإنه وضمن  البشرية  تبرعتة  المي،  بشرياا   الموارد  مال    اا موردو   استثمارياا   وأصلاا   راس 
ضمن الاستراتيجيات التنافسية للشركات متعددة الجنسيات.  وبالرغم من    مساهم بفاعلية في نجاح المشاريع العالمية من خلال اندماجها   ياستراتيج

لم  العالمية  دبيات إدارة المواهب  بعض أ  إلا أن   ، ليا على الأداءدارة الع فريق الإثير أتك  بشريتعدد الأبحاث التي تناولت الجوانب المتعددة لرأس المال ال
راس المال البشري يتطلب  من    ها على أن تعظيم الاستفادةدكيهب العالمية والمحورية، بالرغم من تأللموااستراتيجية    كيفية قيام المنظمات بوضع  تحدد

 .59ستراتيجية والممارسات التطبيقية للإدارة الاستراتيجية للموارد البشرية ا ضمن الخيارات الاجامدنا أكثرد العالمية أن تكون إدارة الموار 
ديناميكية على القدرات التنظيمية التي تسخر رأس المال البشري كنقطة ارتكاز لإدارة المواهب    كقدرة  يؤكد منظور إدارة المواهب العالمية

ال  ،60العالمية القدرات  تشير  المنظإة  يكميديناوحيث  قدرة  هادف" لى  بشكل  تعديلها  أو  توسيعها  أو  مواردها  قاعدة  إنشاء  على  فإن61مة  تلك    ، 
بغية الاستجابة السريعة للسياق العالمي للأعمال،  وإعادة تكوين الموارد الداخلية والخارجية المحتملة    ،ناءوب  ،قدرة الشركة على دمجتعكس    القدرات

الفريدة    وعلى الممارسات،  62التي يمكن أن تتجاوز قيمتها الحالية   ستقبلية المتوقعة لرأس المال البشريقيمة المال  ىعلكية  تؤكد القدرات الديناميكما  
يمكن بما  الدولية  بعملياتها  المتعلقة  استراتيجياتها  تنفيذ  من خلالها  العاملة  الجنسيات  متعددة  الشركات  تستطيع  اكتس  هاالتي  الميزة  من  واستدامة  اب 

 . 63يئة دولية شديدة التنافسية ب نمض فسيةالتنا
 

 IV - الخلاصة 

إدارة استراتيجية بالغة الأهمية    ، من حيث هيوفق المدخل الاستراتيجيف شامل لإدارة المواهب العالمية  توصلت الدراسة إلى إقتراح تعري
ية الكفاءة والأداء، القادرة على شغل تلك المناصب  الع هبلموا، وتقدير احتياجاتها من امعنية بتحديد المناصب الحيوية بالشركات متعددة الجنسيات

ابها من الأسواق المحلية والإقليمية والعالمية، وتوظيفها وتطويرها وتحفيزها ماديا ومعنويا، وتوفير بيئة العمل الداعمة لاستقرارها  الحيوية، ثم القيام باستقط
ضمن سياق بيئة  للشركات متعددة الجنسيات اتيجية وتحقيق الميزة التنافسية المستدامة تر سالا عات، بما يساهم في نجاح مشرو وتوظيف قدراتها الابداعية

 وع وشديدة التنافسية. دولية عالية التن
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العمل  تحدي إدارة المواهب، و تحدي ك الجنسياتالتأكيد على طبيعة التحديات التي واجهت الشركات متعددة كما توصلت الدراسة إلى   
  البشرية يعتبر تهديدا   القدراتالمهارات و   نقص  ، علما أنالتغيير في اللوائح والتشريعات المؤثرة على أداء الشركات العالميةدي  تحو   ة،الميوق العفي الس
 على المستوى الدولي.   شركاتالمن شأنه إعاقة نمو وتطور  امباشر 

العوامل  و  الدراسة  أبرزت  الاستراتيجيقد  الاهتمام  من  زادت  و عالمية  ال  باهالمو بإدارة    التي  العالمية،  القيادية  المواهب  التنسيق كنقص 
الإ المستويين  على  للمواهب  الفعال  والإدارة  والتوظيف  الديموغرافية،  والتحولات  العالمية،  القيادات  ثقافة  وتطوير  والعالمي،  ، الثقافات  متعددةقليمي 

 ية، واستثمار الأصول غير الملموسة، ونمو الأسواق الناشئة. المعلا واهبولاء الم، و الهجرة العكسية للمواهب، و التنقل العالمي للمواهبو 
ى أهمية الإرتباط بين إدارة المواهب العالمية والإدارة الاستراتيجية للموارد البشرية من جهة بإعتبارها من  الدراسة إلى التأكيد عل توصلت كما 

التوافق بين  .  وأيضا التأكيد على ضرورة  الجنسيات  ةلشركات متعددباالعالي    ميي ظتنء اليق الأداالداعمة لخلق القيمة وتحق  ا ستراتيجياته ابين أفضل  
واتخاذ القرارات  تخصيص الموارد  ، إذ يتم ضمن الاستراتيجية التنافسية  متعددة الجنسيات  للشركةب العالمية والاستراتيجية التنافسية  أنظمة إدارة المواه

يصعب الحصول   تصنيف المواهب العالمية كرأس مال بشري وكفاءات نادرة ير اكدت الدراسة على أن خلأا . وفي ةع الشركفرو بالخاصة بإدارة المواهب 
  ها شاريعاعلية في نجاح مبف  مساهماا   استراتيجياا   شريكاا و   ها أصلا استثمارياا نه المساهمة في تشجيع الشركات متعددة الجنسيات على اعتبار أعليها من ش

 عالمية.ال
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