
 

  

 233

  عمليات ادارة الموهبة في المنظمات الرياديةتأثير 
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 أحمد عبد االله أمانة الشمري. م.م
  جامعة كربلاء 

  كلية الإدارة والاقتصاد 

  الباحثة لمياء علي ابراهيم الموسوي
  جامعة كربلاء 

  كلية الإدارة والاقتصاد 

  لباحث سرمد عبد االله امانة الشمريا
   كلية الزراعة–جامعة كربلاء 

  مدير شعبة الحسابات
  المستخلص 

سعى هذا البحث إلى تحدیـد تـأثیر عملیـات ادارة الموهبـة فـي المنظمـات الریادیـة بـالتطبیق فـي منظماتنـا 
اب الموهبـة، اختیـار الموهبـة، اسـتقط(ادارة الموهبـة ) عملیـات(العراقیة ومن أجل تحقیق ذلك تـم اعتمـاد أبعـاد 

ــــة ــــى )تطــــویر الموهبــــة، المحافظــــة علــــى الموهب ــــم اعتمــــاد أبعــــاد )Phillips,2009:10( اســــتنادا إل ، كمــــا ت
 بالاسـتناد إلـى مجموعـة مـن الكتـاب )الاسـتقلالیة، الإبداعیـة، الاسـتباقیة، تحمـل المخـاطرة( المنظمات الریادیة
ً، تــم اختیــار شــركة كــورك للاتــصالات المتنقلــة میــدانا للبحــث (Dess,etal.,2008:434)والبــاحثین ومــنهم  

ًفردا من مدیري فروع الـشركة، فـضلا عـن المقـابلات الشخـصیة) 30(من خلال استمارة استبانه شملت  وقـد . ً
) F(لمعرفـــة معنویــة العلاقـــة بـــین المتغیـــرات، واختبـــار) t(، واختبـــار)Spearman(اســتخدم معامـــل الارتبـــاط 

ــأثیر المتغیــر المــستقل فــي المتغیــر ) R2(معادلــة الانحــدار، كمــا تــم اســتخداملتحدیــد معنویــة  لتفــسیر مقــدار ت
ًومــن أهــم الاســتنتاجات التــي تــم التوصــل إلیهــا هــو إن لعملیــات إدارة الموهبــة دورا فــاعلا فــي وصــول . التــابع ً

 .المنظمات للریادیة
Abstract 
This Research aimed at determining the Impact of Talent Management Process 
on the Entrepreneurial Organizations for Iraqi Organizations. For this purpose the 
researcher has depended on the dimensions (Process) of Talent Management 
(Talent Recruitment, Talent Selecting, Talent Development, and Retention the 
Talent) according to (Phillips,2009:10). The dimensions of Entrepreneurial 
Organizations (Autonomy, Innovativeness, Proactiveness & Risk Taking) that 
have been used according to(Dess,etal,2008:434). The Korek Company for 
Communications has been chosen to verify this Research via a questionnaire 
used (30) individuals of the managers of the company, in addition to personal 
interviews. The Spearman connection factor and the (t) test to recognize the 
identity of this relation, and the (F) test to determine the identity of the regression 
equation, also the (R2) has been used to explain the degree of the influence of the 
independent variable in the dependent variable. Some of the most important 
conclusions the study arrived at are that Talent Management Process have active 
role on Arriving Organization to Entrepreneurship.  
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  المقدمة
ـــة  ـــف المجـــالات المحیطـــة بالمنظمـــات ولا ســـیما فـــي ضـــل بیئ فـــي ظـــل التغیـــرات المتـــسارعة علـــى مختل
تنافــسیة بدرجــة عالیــة جعلــت مــن المنظمــات أن تطــور أعمالهــا فــي مختلــف الاتجاهــات معتمــدة بــذلك علــى 

لإبداع والموهبة والقیـام بكـل مـاهو جدیـد لـسوق العمـل بمـا یحقـق الاسـتجابة الـسریعة لتلـك التغیـرات الابتكار وا
وبالوقــت نفــسه تكــسب المنظمــة التوجــه الریــادي وتمیزهــا عــن غیرهــا مــن المنافــسین وذلــك یتحقــق مــن خــلال 

رد بــشریة موهوبــة لــذلك أصــبح مــن الواجــب امــتلاك مــوا. تعزیــز ممارســة عملیــات ادارة الموهبــة فــي المنظمــة
بدرجــة كافیــة تمكنهــا مــن الإبــداع والابتكــار التــي تــصب جمیعهــا فــي التغلــب علــى معوقــات عمــل المنظمــات 
المعاصــرة التـــي أصـــبحت تبحـــث عـــن أســواق جدیـــدة لتحـــصل علـــى التفـــوق والحــصول علـــى أكثـــر مـــن میـــزة 

لهـا مـن خـلال تبنـي الأنـشطة والذي یمكنهـا مـن الوصـول إلـى الریادیـة فـي مجـال عم، تنافسیة في ذلك السوق
 .الإبداعیة والاستباقیة وتحمل المخاطرة والاستقلالیة في تقدیم الخدمات المبتكرة التي تضیف قیمة لزبائنها 
  :ومن اجل تحقیق أهداف البحث فقد تم هیكلته في أربعة مباحث مقسمة على مباحث عدة وكالآتي 

 منهجیة البحث: المبحث الأول.  
 ادارة الموهبة والریادیة(لإطار النظري للبحث ا: المبحث الثاني.( 
 الإطار المیداني للبحث ویشمل اختبار علاقات الارتباط والأثر بین متغیرات البحث: المبحث الثالث. 
 الاستنتاجات والتوصیات: المبحث الرابع. 

  منهجية البحث: المبحث الأول
 :لي على وفق الفقرات الآتیة یستعرض هذا المبحث الخطوات الأساسیة لمنهجیة البحث الحا

تبــرز مــشكلة البحــث مــن ان المنظمــات تطمــح للوصــول للریادیــة فــي مجــال اعمالهــا  : مــشكلة البحــث: أولا 
ممــــا یمكنهــــا مــــن التمیــــز علــــى المنافــــسین، وذلــــك یمكــــن تحقیقــــه مــــن خــــلال ممارســــة الأنــــشطة الاســــتقلالیة 

اطرة مـن قبـل المـوارد البـشریة العاملـه فـي المنظمـات والإبداعیة والاستباقیة مع تحمل مستوى مقبـول مـن المخـ
ًوالتــي تمتلــك موهبــة فــي مختلــف المجــالات تــستثمرها المنظمــات لتحقیــق الریادیــة وخــصوصا فــي المنظمــات 

ــة التــي تقــدم مختلــف الخــدمات للزبــائن والمجتمــع، حیــث  تتجلــى الخدمیــة ومنهــا منظمــات الاتــصالات المتنقل
هل تدرك الشركة عینة البحـث أهمیـة ممارسـة عملیـات (( :ل الرئیس الآتـي مشكلة البحث من خلال التساؤ

    :ویتفرع عن ذلك الأسئلة الآتیة  ))ادارة الموهبة في تحقیق ریادیة المنظمات ؟
  هل یتم ممارسة عملیات ادارة الموهبة في شركة كورك للاتصالات المتنقله بشكل یسهم في تحقیق

  الریادیة ؟
 ط بین عملیات ادارة الموهبة والریادیة؟هل توجد علاقة ارتبا 
 هل یوجد تأثیر لعملیات إدارة الموهبة في الریادیة؟ 

ــا ُتنبــع أهمیــة البحــث مــن خــلال الــدور الــذي تلعبــه عملیــات ادارة الموهبــة فــي مواكبــة : أهمیــة البحــث: ثانی
مـن المنظمـات ان تبتكـر التغیرات الحاصلة في قطاع الاتصالات الرقمیة وتزایـد أهمیـة الانترنیـت الـذي جعـل 

وتواصــل الابتكــارات علــى مختلــف المجــالات لتحــصل علــى الریادیــة إذ أصــبحت الریــادة مــن الاســتراتیجیات 
  :ومن النقاط الآتیة یمكننا أن نلمس أهمیة البحث، الرئیسة في المنظمات الحدیثة 
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 ـــز الابتكـــارات والتطـــو ـــة فـــي تعزی ـــات ادارة الموهب ـــى دور عملی ـــه ســـلط الـــضوء عل ـــة فـــي إن رات التكنولوجی
  .مما سیضیف لقطاع الاتصالات الكثیر في مجال الاتصالات المنتقلة، الشركة

  التعرف على إمكانات وقدرات الشركة عینة البحث في المجال التقني والبشري بخصوص متغیرات
 .البحث ومدى تطبیقهما على الواقع الفعلي داخل الشركة وفروعها

 النتائج التي تم التوصل إلیها التي تحدد طبیعة العلاقة والأثر بین یستمد البحث أهمیته من خلال 
 .عملیات ادارة الموهبة والریادیة ، ومدى إفادة المنظمات من هذه النتائج في خططها واستراتیجیاتها 

یهدف البحث إلى تحدید اثر عملیات ادارة الموهبة في ریادیة المنظمات من خلال : أهداف البحث : ثالثا 
   :هداف الفرعیة الآتیةالأ
  .تقدیم إطار معرفي یتعلق بمتغیرات البحث وأبعاده الفرعیة   - أ

 .تحدید مستوى عملیات ادارة الموهبة بأبعاده الریادیة في الشركة المبحوثة   -  ب
 .تحلیل العلاقة بین عملیات ادارة الموهبة والریادیة في الشركة المبحوثة   -  ت
 مساهمتها في تحقیق الریادیة للشركة عینة البحث و تقدیم اختبار أثر عملیات ادارة الموهبة ومدى  -  ث

 .الاقتراحات والتوصیات المطلوبة في هذا المجال 
في ضوء مشكلة البحث وأهدافه، تم بناء مخطط فرضي یبین أثر عملیات  : الفرضيمخطط البحث : رابعا 

بیات الإداریة ذات الصلة بموضوع ادارة الموهبة في الریادیة والذي تم تحدیده من خلال الاطلاع على الأد
  :البحث، ویتضمن هذا المخطط المتغیرات الآتیة 

ویتمثل بعملیات ادارة الموهبة المتمثلة بـ ) : Independent Variable) (X) المتغیر المستقل .1
  ) .المحافظة على الموهبة، تطویر الموهبة، اختیار الموهبة، استقطاب الموهبة(

، الاســتقلالیة( ویتمثـل بالریادیــة بأبعادهــا المتمثلـة بـــ ) : Y(Dependent Variable)( ُالمتغیـر المعتمــد
  )1(ومثلما یبینها شكل ) تحمل المخاطرة، الاستباقیة، الإبداعیة

  
 مخطط البحث الفرضي) / 1(شكل 

  :لال الفرضیات الآتیة انطلق البحث الحالي في معالجته للمشكلة من خ : فرضیات البحث: خامسا 
 والریادیة عملیات ادارة الموهبةتوجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنویة بین  : الفرضیة الرئیسة الأولى .1

  :بأبعادها، وقد انبثقت عنها الفرضیات الفرعیة الآتیة 
 توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنویة بین استقطاب الموهبة والریادیة بأبعادها.  

 

  Xادارة الموھبة

 X1ب الموھبة استقطا

 X2اختیار الموھبة 

 X3تطویر الموھبة 

المحافظة على الموھبة 

 Yالریادیة  

 y1الاستقلالیة 

  y2الإبداعیة

 y3الاستباقیة 

 علاقة اثر علاقة ارتباط

 y4تحمل المخاطرة 
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 رتباط ذات دلالة معنویة بین اختیار الموهبة والریادیة بأبعادها توجد علاقة ا.  
  توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنویة بین تطویر الموهبة والریادیة بأبعادها.  
  توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنویة بین المحافظة على الموهبة والریادیة بأبعادها.  

و دلالة معنویة لعملیات ادارة الموهبة في الریادیة، وقد انبثقت یوجد تأثیر ذ : الفرضیة الرئیسة الثانیة .2
  :عنها الفرضیات الفرعیة الآتیة 

  یوجد تأثیر ذو دلالة معنویة لاستقطاب الموهبة في الریادیة. 
  یوجد تأثیر ذو دلالة معنویة لاختیار الموهبة في الریادیة.  
 ادیة یوجد تأثیر ذو دلالة معنویة لتطویر الموهبة في الری.  
  یوجد تأثیر ذو دلالة معنویة للمحافظة على الموهبة في الریادیة.  

  حدود البحث: سادسا 
، بغداد(تتمثل الحدود المكانیة للبحث بشركة كورك تلیكوم للاتصالات المتنقلة في : الحدود المكانیة  .1

 تمتلكه من شبكة لغرض إجراء الجانب المیداني، وقد تم اختیارها لما) فرع للشركة 16(ولـ) كربلاء
والعمل بتسریع إرسال واستلام ، عصر التقنیة، والتي تمثل عصر السرعة، اتصالات الكترونیة حدیثة

البیانات والمعلومات والتواصل مع العالم الخارجي و للتعرف على آخر التطورات التكنولوجیة 
لاتصالات المتنقلة منذ عام وبما تتمتع به من سمعة طیبة واسم تجاري مرموق في قطاع ا،والابتكارات 

حصلت على رخصة تشغیل وطنیة على  2007ًفي العراق تحدیدا في شمال العراق وفي عام  2000
  .عموم العراق 

ٕلقد أنجزت عملیة جمع البیانات للجانب العملي واجراء المقابلات الشخصیة للبحث : الحدود الزمنیة  .2
  .م30/7/2014م ولغایة 5/7/2014للمدة ما بین 

إذ  ) قصدي(  تتمثل الحدود البشریة للبحث بالعینة المبحوثة والتي اختیرت بشكل :لحدود البشریة ا .3
  .ًفردا بمنصب مدیر فرع وقسم في الشركة عینة البحث ) 30(بلغ حجم العینة 

  :من أجل أن یحقق البحث أهدافه، تم اعتماد الأدوات الآتیة  : أدوات البحث: سابعا 
  .وتمثلت بالكتب والدوریات والبحوث والمجلات، والشـبكة الدولیة للأنترنیت : أدوات الإطار النظري - 1
اعتمدت عدد من أسالیب جمع البیانات والمعلومات الخاصة بهذا الجانب : أدوات الإطار المیداني  - 2

 وهي
تم إجراء عدد من المقابلات الشخصیة لأفراد عینة البحث، بهدف الوقوف على  :المقابلة الشخصیة   .أ 

ئهم بخصوص متغیرات البحث، وكذلك توضیح فقرات الاستبانه من خلال الإجابة على آرا
 .الاستفسارات والتساؤلات التي تطرح، لضمان الحصول على الدقة المطلوبة 

 اعتمدت أداة رئیسه للبحث للحصول على البیانات والمعلومات اللازمة، وقد :استمارة الاستبانة   .ب 
لوضوح في تشخیص متغیرات البحث، وقد تم اعتماد مقیاس رتبي روعیت في صیاغتها البساطة وا

 .) 1(انظر ملحق ) %100ـ % 0(یتضمن احد عشر رتبة 
 تم اعتماد أدوات التحلیل الإحصائیة المبینة لتحلیل فرضیات البحث : أدوات التحلیل الإحصائي: ًثامنا 

  :ومخططه واختبارها كالآتي 
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  .لقیاس قوة العلاقة بین متغیرین  أُستخدم :معامل الارتباط البسیط   .أ 
ِ استخدم لاختبار أثر المتغیر المستقل في المتغیر المعتمد :معامل الانحدار الخطي البسیط   .ب  ُ. 
ِاستخدم لتوضیح مقدار التغیرات الحاصلة في المتغیر المعتمد  ) : (R2 معامل التفسیر  .ج  ُ. 
ِ استخدم لاختبار معنویة علاقات الارتباط ) : t(اختبار   .د  ُ.  
ِاستخدم لاختبار معنویة علاقات التأثیر  ) : F( اختبار  .ه  ُ. 

  . لمعالجة البیانات )SPSS(تم استخدام البرنامج الإحصائي 
  الإطار النظري / المبحث الثاني

المتمثلة بـ ) الابعاد(یتناول هذا المبحث الإطار النظري لإدارة الموهبة من حیث المفهوم والأهمیة والعملیات 
والإطار النظري للریادیة من ) اختیار الموهبة، تطویر الموهبة، المحافظة على الموهبةلموهبة،  ااستقطاب(

  :وكالاتي) الاستقلالیة، الابداعیة، الاستباقیة، تحمل المخاطرة(حیث المفهوم والأهمیة والابعاد المتمثلة بـ 
 Talent Managementإدارة الموهبة   : ًأولا
  المفهوم والأهمیة .1

موهبة إلى العـاملین فـي وظـائف مهمـة والـذین یعـدون الأسـاس فـي نجـاح هـذه الوظـائف للمنظمـة تشیر ال
العــام و (ویمكــن تــصنیف مفهــوم الموهبــة إلــى منظــورین همــا ، وهــم مــن یــصنعون الفــرق فــي الأداء التنظیمــي

ة لدیـة ، فالمنظور العام یـرى إن كـل شـخص یمتلـك موهبـة معینـة لأن كـل فـرد فـي المنظمـة الناجحـ)ألحصري
ًدورا یلعبـه ومــساهمة یتــشارك بهــا فــي نجـاح الأعمــال، أمــا المنظــور ألحــصري فیـرى انــه مــن غیــر الممكــن أن 
نطلق على كل فرد في المنظمة بأنه موهوب، لأن العاملین الموهـوبین یتمیـزون عـن غیـرهم مـن ناحیـة أدائهـم 

هبــة مــن خــلال ثلاثــة متغیــرات هــي الأداء وٕامكانــاتهم ومقــدراتهم الحالیــة والماضــیة، وهــذا المفهــوم یقــیس المو
والمنظمــة لا یمكــن أن تعامــل كــل العــاملین بــشكل متــساوي دون تقــسیمهم، لان ذلــك ، والإمكانــات والمقــدرات

یــــسبب كلــــف عالیــــة غیــــر ضــــروریة فــــي الاســــتقطاب والتعیــــین والتــــدریب والتعویــــضات، لــــذلك اعتمــــاد هــــذه 
Ingham,202006:-(.واردهـا النـادرة فـي المواهـب الواعـدةالمتغیرات الثلاثة یمكـن أن تـستثمر المنظمـة م

:1482012,Bright&Zhang; 23( 
 بأنها نموذج للإدارة الشخصیة التي تركز على مهارات (Burbach&Royle,2010:415)وعرفها 

ناعة كما إنها تقدر كم العاملین المساهمین في ص، وقابلیات للعاملین الحالیین مما یعزز قواعد الإدارة العلیا
  .  النجاح للمنظمة

 إن إدارة الموهبـة هـي عملیـة توقـع احتیاجـات قـوى العمـل فـي  (Sphr&Mondy,2010:103)ویـرى
اسـتقطاب العـاملین ذوي المهـارات العالیـة وتكـاملهم وتطـویرهم لیحققـوا الحـد ، إدارة العاملین الحـالیین، المنظمة

 إن إدارة الموهبــة تــشیر أیــضا إلــى (Khatri,etal.,2010:39)وبــین . الأعلــى مــن الإنتاجیــة لقــوى العمــل
ــــــة توظیــــــف  ــــــشري فهــــــي عملی ــــــالموارد ،تقیــــــیم ، إدارة ، مــــــصطلح إدارة رأس المــــــال الب تطــــــویر والاحتفــــــاظ ب

وبـذلك یمكـن إن تكـون نظـام معلومـاتي للمـوارد البـشریة التـي تعـد الأسـاس ، الأكثـر أهمیـة للمنظمـة )العـاملین(
وبــین الكثیـر مـن البــاحثین  .دافها الاسـتراتیجیة لكـي تكــون متفوقـة وناجحـةفـي صـناعة القــرارات التـي تـدعم أهــ

ـــسلوكیة المتخصـــصة  ـــة یمكـــن تعریفهـــا مـــن خـــلال المـــصطلحات ال ـــة المنظمـــة ، إن إدارة الموهب أو مـــن نوعی
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ي ٕكأساس لتحقیق أهدافها الحالیة والمستقبلیة من خـلال الاسـتثمار فـي إدارة الموهبـة وادارة المـوارد البـشریة وفـ
  )Mellshi&Colling,3092009:;.النتیجة زیادة مستویات رأس المال البشري للمنظمة

) :1352010,.etal,Makela; :1232010,Schuler&Trarque  
إن إدارة الموهبة هـي عملیـة أتمتـه مـن البدایـة إلـى النهایـة تبـدأ مـن  (Dessler,2011:207) وأوضح

 . فئة العاملین على طول المنظمةالإدارة ومكا،التطویر ، التوظیف ، التخطیط 
وممـــا ســـبق یمكـــن ان نعرفهـــا بأنهـــا الخطـــوات الاساســـیة التـــي تمارســـها المنظمـــة مـــن اجـــل اســـتقطاب 
وتطویر الافراد الموهوبین والمحافظة علـیهم مـن اجـل تكـوین رأس مـال بـشري موهـوب ترتكـز علیـه فـي تـدعیم 

دام الموهبــة والابتكــار فــي مختلــف اعمالهــا وخــدماتها قوتهــا التنافــسیة وتفوقهــا علــى مثیلاتهــا مــن خــلال اســتخ
  .  المقدمة للزبائن

إن إدارة الموهبــة مــن أســرع الطــرق للحــصول (Bhatnagar,2007:640) ومــن حیــث الأهمیــة یــرى 
إن إدارة الموهبـــة صـــممت فـــي الأصـــل لتحـــسین ، علـــى أســـبقیة أعلـــى مـــن المنظمـــات المختلفـــة حـــول العـــالم 

العاملین مـع المهـارات المطلوبـة واسـتعدادها لمقابلـة الاحتیاجـات التنظیمیـة الحالیـة عملیات التوظیف وتطویر 
إن إدارة الموهبــة اقــرب مــا تكــون إلــى واحــدة مــن الوظــائف الأساســیة لإدارة المــوارد البــشریة التــي ،والمــستقبلیة 

  .ًتستخدمها استراتیجیا في المنظمة
ـــین  ـــشكیلة مـــن  إدارة (Chuai,etal.,2008:902-905)فـــي حـــین ب ـــارة عـــن ت الموهبـــة بأنهـــا فقـــط عب

وتكـون فـي صـراع متواصـل مـع وظیفـة إدارة ، الأفكار القدیمـة قـد تـم إعـادة تغلیفهـا فـي هیئـة أو تنـسیق جدیـد 
ومن جهـة أخـرى إدارة الموهبـة تتفـق مـع إدارة المـوارد ، الموارد البشریة لتحسین ثقتها ومكانتها داخل المنظمة 

إن هــــذا المعنــــى مهــــم لتكامــــل الأشــــخاص ، خص المناســــب فــــي المكــــان المناســــبالبــــشریة بأنهــــا تــــضع الــــش
الممارسین مـع الأهـداف التنظیمیـة بـضمنها التطـویر المتنـوع ومـن اجـل وضـع الـشخص المناسـب فـي المكـان 

كمــا ، وعلیهــا أن تكــون متأكــدة إن هــؤلاء الأشــخاص وتلــك المواقــع فــي تطــابق أو انــسجام كبیــرین ، المناســب 
 علــى إن عــرض الموهبــة متوقــف مــع الــشخص المناســب مــع العمــل المناســب فــي الوقــت المناســب إنهــا تؤكــد

بالاعتمــاد علــى الأهــداف الاســتراتیجیة للعمــل كمــا یمكــن لإدارة الموهبــة أن تحــصل علــى الــشخص المناســب 
كـن توصـیفها كمـا یم، في المواقع المناسبة في البیئة المناسـبة مـع المـدیر المناسـب لتـتمكن مـن تعظـیم الأداء 

بأنها عملیة استقطاب وتوظیف ومحافظة على مواهب العـاملین مـع كونهـا عملیـة مـستمرة للتوظیـف الخـارجي 
ـــداخلي والمحافظـــة علـــى العـــاملین ـــار والتطـــویر ال  إن إدارة الموهبـــة (Noe,etal.,2008:22)وأكـــد . والاختی

إن تطـــویر العـــاملین ، مهـــارات العالیـــةتطـــویر وتحفیـــز المـــدراء والعـــاملین ذوي ال، احتفـــاظ، تتـــضمن اســـتقطاب
الحالیین لغرض تعزیز مكانتهم الإداریة بینما اسـتقطاب والاحتفـاظ بالمـدراء فـي المـستویات العلیـا فـي مكـانتهم 

  .القیادیة
 إن إدارة الموهبـــة هـــي أكثـــر مـــن كونهـــا فقـــط اســـتقطاب والاحتفـــاظ بالموهبـــة (Johns,2008:1)ویـــرى 

تنفـذ سلـسلة مــن مبـادرات المـوارد البـشریة والتــي تبحـث حـول كیفیـة مطابقتهــا وٕانمـا هـي كـذلك تــدرس وتطـور و
إن بنـــاء وتعزیـــز مكانـــة العـــاملین لـــیس فقـــط فیـــه فائـــدة ، مـــع إدارة الموهبـــة التـــي تمـــارس فـــي أقـــسام المنظمـــة 

 فــي ٕللعـاملین وانمــا كــذلك ســوف یــدعم المنظمــة فــي مقابلــة أهــدافها مــع غایاتهــا بینمــا تركــز علــى زیــادة تفوقهــا
  . الخدمات العامة
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ـــى تحدیـــد واســـتثمار المواهـــب القیاســـیة والتـــي (Cappelli,2008:74)وأوضـــح   إن القـــادة یحتـــاجون إل
 ان أهمیتهــا (Hughes&Rog,2008:746)كمــا بــین . تبنـي قاعــدة للنمــو النــاجح واكتــساب الفــرص الجدیــدة

صــبح مــن المحــددات الأساســیة لنجــاح وٕان الالتــزام بهــاذین الــسببین أ، تنبــع علــى الأقــل مــن ســببین رئیــسیین
  :المنظمة وهما

  إن إدارة الموهبة الفاعلة تضمن نجاح المنظمات في اكتساب والحفاظ على المواهب الضروریة. 
  السبب الثاني مرتبط بمدى التزام الإدارة بهؤلاء العاملین. 

ــــ(Colling&Mellshi,2009:305;Lewis&Heckmsn,2006:145)ًواوضــــح كــــلا مــــن  ساع  إن ات
العولمـــة وزیـــادة المنافـــسة جعـــل المنظمـــات العالمیـــة الكبیـــرة تمیـــز وتـــدرك المعرفـــة والمهـــارات والقابلیـــات لـــدى 

إن إدارة ) Armstrong,2009:390(وبــین . العــاملین والتــي تمثــل المــصدر الــرئیس لتحقیــق المیــزة التنافــسیة
طب وتحـــافظ وتحفـــز وتطـــور مواهـــب الموهبـــة تـــستخدم نظـــام تكـــاملي مـــن الأنـــشطة لتتأكـــد إن المنظمـــة تـــستق

الأشخاص التـي تحتاجهـا فـي الوقـت الحاضـر أو فـي المـستقبل والهـدف هـو تـأمین تـدفق الموهبـة لتحـتفظ فـي 
ًحسبانها إن الموهبة موردا أساسیا للمنظمة ً . 

 فأنــه یــرى إن إدارة الموهبــة تمثــل مــصدرا أساســیا للحــصول علــى (Hoglund,2012:126)وأكــد ذلــك 
ــلال الحــــصول علــــى الأشــــخاص المناســــبین مــــع المهــــارات المناســــبة فــــي الوظــــائف المیــــزة الت نافــــسیة مــــن خــ
  .  المناسبة
ــــاحثین و ــــق عــــدد مــــن الب  (Brudreu&Ramstad,2007;Cappelli,2008;Ready&Conger,2007)اتف

(Sheehan,2012:67) إن هــذا التــصاعد أدى لبــروز إدارة الموهبــة كموضــوع اســتراتیجي أساســي وأصــبح 
   .ًیل الواقعي مؤخرا یركز على الارتباط بین إدارة الموهبة ودعمها للمدراءالتحل

 ;Groves,2007:202;Guthridge&Komm,2008:11;Ringo,etal.,2010:1)ًویــــرى كـــــلا مـــــن 
Sheehan,2012:67)  إنهـا تبحـث فـي عـدد مهـم مـن القـضایا الخاصـة بـالموارد البـشریة وتتـضمن تطـویر 
ختیار، تحدید فجوة الموهبـة، التعلـیم، التخطـیط المـستمر، تطـویر المـوارد البـشریة، الاستراتیجیة، التوظیف، الا

ًالــتعلم التنظیمــي والتــي بــدورها تعطــي قیمــة كبیــرة للمنظمــة وبالتــالي تــصبح مــصدرا للمیــزة التنافــسیة، إن إدارة 
میـزة التنافـسیة، إن ارتكـاز الموهبة مرتبطة بالعوامل الداخلیة بنوعیها الجسدیة والفكریـة والتـي تعتبـر مـصادر لل

مفهــوم إدارة الموهبــة مــرتبط مــع المواقــع الأساســیة فــي المنظمــة والتــي تــسهم بعــدة أشــكال فــي اســتدامة المیــزة 
  .ًالتنافسیة للمنظمة خصوصا على المستوى العالمي

  ;Beechler&Woodward,2009:274;Hartmann,etal.,2010:170)وأكد عدد من الباحثین  
Scullion,etal.,2010:106) فــي )حـرب الموهبـة( انـه منـذ ابتكـر مستـشارو مـاكنزي مقـولتهم الـشهیرة 

ً أصبحت إدارة الموهبة نشاطا إداریـا مهمـا1990أواخر   (McKenna&Beech,2008:158-159) وهـذا مـا أكـده. ً
ربعــة وقــد بینــا إن هنــاك أ،إن الخــصائص الممیــزة لنجــاح المنظمــات هــو مقــدرتها علــى الفــوز بحــرب الموهبــة 
 :عوامل تجعل إدارة الموهبة تصلح القواعد التنظیمیة وتطابقها مع الأشخاص وهي 

  التوظیف والاختیار واللذین یستخدمان للحصول على الأشخاص المناسبین وتنمیتهم.  
  التعلم والتطویر اللذین یركزان على تطویر المهارات لتلبیة احتیاجات العمل ولتعزیز مكانتهم الخاصة. 
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 ر المستمر یستخدم لتولید مجموعة الأشخاص الناجحین في منظماتهم للاختیار منهم لتولي مكانه التطوی
 .عالیة في المنظمة

ى واســع مـــن عملیـــات طــرق العمـــل التــي یجـــب ان تمكــن مواهـــب الأشــخاص لكـــي یــروا مـــن خــلال مـــد
  .العمل

لأهــــــــداف إن التركیـــــــز علـــــــى إدارة الموهبــــــــة یـــــــشترك مـــــــع ا(Stewart&Harte,2010:511)واظهـــــــر
ٕالاستراتیجیة مثل بناء مستوى عـالي مـن الأداء واضـافة القیمـة وبـذلك ستـصبح عملیـة تعطـي إمكانیـة وموهبـة 

ولـــذلك یمكـــن تعریـــف إدارة ،للأشـــخاص كیـــف ســـوف یخلقـــون قواعـــد قیادیـــة جدیـــدة أو مختلفـــة فـــي المـــستقبل 
مة المواهــــب التــــي تعطــــي قیمــــة الموهبـــة بأنهــــا العملیــــة النظامیــــة والدینامیكیــــة للكــــشف عـــن وتطــــویر واســــتدا

 .للمنظمة 
ـــة كثیـــرا مـــا ینظـــر إلیهـــا كعامـــل  (Davies&Davies,2010:418-419)واوضـــح  ً إن إدارة الموهب

وتعمـــل علـــى نمـــو مخـــزون ،حـــساس فـــي التطـــویر النـــاجح للمنظمـــات كمـــا إنهـــا أســـبقیة اســـتراتیجیة للأعمـــال 
  . مكانهم عمل الفرق في الأداء التنظیميالمهارات القیادیة كما إنها تقود إلى الحاجة لأشخاص بإ

 انــه مــن الــضروري (Blass&April,2008:48)(Babio&Rodriguez,2010:393)ًویــرى كــلا مــن 
لأي نظــام لإدارة الموهبـــة أن یتكامــل ویجتـــاز كــل توقعـــات إدارة المــوارد البـــشریة حیــث انـــه یعتمــد علـــى إدارة 

  . لاحتیاجات المنظمة من الموارد البشریة الكفوءه الموهبة في التطویر والمحافظة والتخطیط المستمر
إنهـــــا تـــــؤمن للمنظمـــــة امتلاكهـــــا الـــــشخص المناســـــب ذو المهـــــارات ) Khatri,etal.,2010:44(وبـــــین 

المناســــبة فــــي العمــــل المناســــب فــــي الوقــــت المناســــب للإغنــــاء الأهــــداف الاســــتراتیجیة فــــي كــــل المــــستویات 
المنافـسة العالیـة فـي الـسوق العالمیـة، ، عـدم تأكـد، دینامیكیـة، ةوفي ظـل التـسارع الحـالي فـي حركـ. التنظیمیة

ــــــــــــة علــــــــــــى المــــــــــــستوى العــــــــــــالمي  تواجــــــــــــه المنظمــــــــــــة قــــــــــــرارات وتحــــــــــــدیات أساســــــــــــیة فــــــــــــي إدارة الموهب
)Schuler,etal.,2011:507;Scullion,etal.,2010 :106 ;Tarique&Schuler,2010:123 (  

ـــة تـــسمح ) Tymon,etal.,2010:1;Vaiman,2010:2(ًویعتقـــد كـــلا مـــن  إن فـــي المنظمـــات المختلف
إدارة الموهبـــة لعـــاملي المعرفـــة وأصـــحاب الإمكانـــات العالیـــة مـــن أن تطـــور وتزیـــد مـــن الأهمیـــة الاســـتراتیجیة 

لــذلك أصـبح هنــاك اهتمـام متنــامي بـإدارة الموهبــة بـین الأكــادیمیین والممارسـین للعمــل الإداري منــذ ، للمنظمـة 
التــي تعــد القاعــدة الأساســیة للقــادة وذوي ) حــرب الموهبــة(مــاكنزي مقولتهــا أواخــر التــسعینیات عنــدما أطلقــت 

  ) McDonnell,2011:170;Vaiman,etal.,2012:925(المكانة العالیة من اللعب في نجاح قیادة المنظمات 
 إن المنظمــة لیـست بحاجـة إلــى عـاملین موهــوبین )Torrington,etal.,2011:594-595(بینمـا یـرى 

حیــث ، املین یعرفــوا كیـف یحـددوا ویطـوروا ویوظفـوا ویحــافظوا علـى الموهبـة التـي یمتلكونهـابـل بحاجـة إلـى عـ
، توظیـف، تطـویر، تحدیـد، جـذب(إن إدارة الموهبة في المنظمـة تمـارس مجموعـة مـن الأنـشطة بـشكل منـتظم 

وبــــــــین .  هــــــــؤلاء الأشــــــــخاص مــــــــع احتمالیــــــــة عالیـــــــة لتقــــــــدیم قیمــــــــة خاصــــــــة للمنظمــــــــة) نــــــــشر، محافظـــــــة
(Anand,2011:25-28) إن إدارة الموهبـة عملیــة مهمــة وحقیقیــة تؤكـد للمنظمــات مــستوى امتلاكهــا الكمیــة 

وهـذه العملیـة تغطـي كـل ، والنوعیة مـن العناصـر المناسـبة لكـي تقابـل بهـا أسـبقیات العمـل الحالیـة والمـستقبلیة
ًر والنجـــاح وصــــولا لإدارة التوقعـــات الأساســـیة ودورة حیـــاة الأفـــراد العـــاملین لــــدیها مـــن الاختبـــار إلـــى التطـــوی

إن المنظمـات تحـصل علـى المیــزة الاسـتراتیجیة مـن خـلال اســتخدام إدارة الموهبـة كمـا إن تنفیـذها هــو ، الأداء
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إن هنـاك عـدد ،جزء من مهام قسم الموارد البشریة في المنظمة والضروري لتحفیـز ومراقبـة نمـو العـاملین فیهـا 
  :مارسها المنظمات هي من العملیات الأساسیة لإدارة الموهبة ت

  مراجعة الاحتیاجات الحالیة والمستقبلیة(تحدید فجوة الإمكانات(  
 تصنیف الموهبة(تقاطع الموهبة( 
  تقییم المواقع الحساسة للمنظمة(التخطیط المستمر( 
  ذروة الموهبة والتطویر(تطویر الخطط( 
  التخطیط المتواصل والنمو(صنع الخطط( 
  یط المستمرالتخط(المحافظة على الخطط( 

 إن مقـــدرات ومهــارات ومعرفـــة العــاملین تحتـــاج إلـــى أن (Whelan&Carcary,2011:676)وأضــاف 
  . ًتكون موسعة ومركزة لتكون مصدرا ممیز للمیزة التنافسیة

 إن إدارة الموهبـــة مرتبطـــة بالمقـــدرات التـــي یمتلكهـــا العـــاملین (Siikaniemi,2012:47-48) وتـــرى 
 هــي التخطــیط والثقــة والحكمــة والتــي تحتــاج إلــى تطــویر واســتثمار مــن قبــل إدارة والتــي تتعلــق بثلاثــة عناصــر

ـــة تنفیـــذ الاســـتراتیجیة لمقابلـــة البیئـــة الدینامیكیـــة ، المـــوارد البـــشریة ان إدارة الموهبـــة تـــدمج مـــع ممارســـة عملی
  . والتنافسیة الواسعة

 المنظمـات هـو المتابعـة  إن التحـدي الأساسـي الـذي تواجهـه)Nilsson&Ellstrom,2012:27(ویعتقد 
وهـذا مـا نقـل المنظمـات مـن مرحلـة الأمـان الـوظیفي والتوظیـف ، والتكیف للتغیرات الحادثـة فـي عـالم الأعمـال

ًكمــا إن التأكیــد علــى إدارة الموهبــة اظهــر توجهــا ، طویــل الأمــد إلــى مرحلــة إدارة الموهبــة والــتعلم طویــل الأمــد
التــــي تناســـب البیئـــة التنافــــسیة ،  ریة التقلیدیــــة إلـــى إدارة الموهبـــةللمنظمـــات بـــالتحول مــــن إدارة المـــوارد البـــش

ًولطالمـــا عــــدت إدارة الموهبـــة وبـــشكل متزایـــد باعتبارهــــا عنـــصرا مـــن عناصـــر النجــــاح ، الدینامیكیـــة الحالیـــة 
لأنهــا تمكــن مــن تحقیــق المیــزة التنافــسیة مــن خــلال تحدیــد وتطــویر والحفــاظ علــى ، الحاســمة فــي المنظمــات 

  .  الموهوبین لدیهاالعاملین
كمـا انهـا ،  ان ادارة الموهبة تحقق افـضل توظیـف وتقلـل مـن دوران العمـل Cascio,2013:61)(وبین 

إن إدارة الموهبـــة ) Thomas,2012:432(ویـــرى . حلقـــة الوصـــل القویـــة بـــین المرونـــة والاحتفـــاظ بالعـــاملین
ن فـي خلـق المرونـة والتكیـف والریادیـة هي مدخل استراتیجي تستخدمه المنظمـات التـي تمتلـك عـاملین موهـوبی

ـــق الفعـــال والمـــضاعف  ـــي هـــي نتیجـــة عـــن التحقی ـــة العظمـــى والت ـــة والإنتاجی ــا الربحی للمنظمـــة ممـــا یحقـــق لهـ
  .لأهداف المنظمة

 ان ادارة الموهبــة تعــرف بأنهــا الهــدف الموجــه والعملیــة المتكاملــة (Dessler,2013:59-60)واوضــح 
وعنــدما یتبنــى المــدراء منظــور ادارة الموهبــة ســیمكنهم ، تعــویض العــاملینادارة و، تطــویر، توظیــف، لتخطــیط
  :من الاتي

 تعویض العاملین ، تدریب، فهم مهام ادارة الموهبة مثل توظیف .  
 تجه لتحقیق الاهداف الاستراتیجیةتعویض العاملین ت، تدریب، التأكد من قرارات ادارة الموهبة كتوظیف. 
 المعرفة والخبرات لوضع خطط التوظیف ، المیزات، لة المقدراتیستخدمون بشكل ثابت نفس تشكی

 .للعمل وصنع القرارات التي تخص الاختیار والتدریب والتقییم والمدفوعات 
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  التقییم الفعال و ادارة العاملین. 
  تنسیق جمیع وظائف ادارة الموهبة / تكامل . 
 عملیات إدارة الموهبة .2

على إن إدارة الموهبة تقوم بالعملیات التالیة في المنظمة من اجل لقد اتفق كثیر من الباحثین والكتاب 
 :الآتي ) 2(وكما في الشكل ) الاستقطاب، الاختیار، التطویر، المحافظة(اكتساب عاملیها الموهبة وهي 

  
  أبعاد إدارة الموهبة) 2(شكل 

Source: Phillips, Deborah R.& Roper, Kathy O., "A framework for Talent Management 
in real estate", Emerald Group Publishing Limited, Journal of Corporate Real Estate, 
Vol.11, No.1, 2009:10 

   Recruitment Talent: استقطاب الموهبة   - أ
راك فــي تحقیـــق ومــن باســتطاعته الاشــت، هــو عملیــة تولیــد مجموعــة مؤهلــة للترشــیح للأعمـــال الخاصــة 

. الأهــداف الاســتراتیجیة للمنظمــة والــذي یعطــي الفهــم الواضــح لطبیعــة العمــل ومــاذا یحتــاج العمــل لكــي یــشغل
)Hartel,etal.,2007:278(وبـــــــین )Noe,etal.,2008:202( إن الاســـــــتقطاب هـــــــو مواصـــــــلة ممارســـــــة 

حتملــین، إن الهــدف منهــا الأنـشطة بواســطة المنظمــة مــع الغــرض الرئیــسي مــن تحدیــد واســتقطاب العــاملین الم
 . ًهو التأكد إن المنظمة ستحصل على عددا من المتقدمین للاختیار منهم عند توفر المناصب لشاغرة

 بأنهــــا عملیــــة جــــذب الأشــــخاص وفــــق قاعــــدة ملائمــــة مــــن القواعــــد Mondy,2010:127)(وأوضــــح 
 وأشـــــــــــــــار . لتنفیــــــــــــــذ الأعمــــــــــــــال فــــــــــــــي المنظمــــــــــــــةوبأعــــــــــــــداد كافیــــــــــــــة یمتلكــــــــــــــون مــــــــــــــؤهلات ملائمـــــــــــــــة

)Akdemire,etal.,2010:157 ( إن الاســــتقطاب یهــــدف إلــــى تحدیــــد الوظــــائف الــــشاغرة ومــــن ثــــم جــــذب
وهـــو علـــى نـــوعین الاســـتقطاب الـــداخلي والاســـتقطاب ، الأفـــراد المـــؤهلین والموهـــوبین لأشـــغال تلـــك الوظـــائف 

ًفالاســتقطاب الــداخلي یعــد مــصدرا جیــدا لمنظمــات الریادیــة لأنــه یــسهم فــي رفــع الــر، الخــارجي  وح المعنویــة ً
  .  وكل ذلك یؤدي إلى مستویات أعلى للأداء، والاحتفاظ بهم ، وزیادة دافعتیهم ، للعاملین 

 إن عملیـــة الاســـتقطاب هـــو نـــشاط رئیـــسي لإدارة المـــوارد )DeCenzo,etal.,2010:134;149(وبـــین
 وقتــه علــى مــن% 70 -%50إن قــسم إدارة المــوارد البــشریة یقــضي ، البــشریة ویعتمــد علــى حجــم المنظمــة 

فهــــو عملیــــة اكتــــشاف المتقــــدمین المحتملــــین للمناصــــب ، عملیــــة اســــتقطاب العــــاملین الجــــدد فــــي كــــل ســــنة 
ولتقـدیم ، التنظیمیة الشاغرة الحقیقیة والمتوقعـة ولهـا هـدفین همـا تولیـد مجموعـة كبیـرة مـن المتقـدمین الكفـوئین 

  .معلومات كافیة عن الأشخاص لإتمام عملیة الاختیار الشخصي
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 إن عملیــــــــة )Purcell&Hutchinson,2007:4;Islam&Siengthai,2010:64(ًرى كــــــــلا مـــــــنویـــــــ
ـــة الخـــارجي  ـــوم بهـــا المنظمـــة عنـــد الحاجـــة للعـــاملین مـــن ســـوق العمال الاســـتقطاب للعـــاملین عـــي عملیـــات تق

  :المختلفة شروطه وتعد احد الطرائق لاكتساب العاملین للمنظمة ولها أربعة عناصر هي 
 ي المهارات الخاصة توظیف العاملین ذو.  
  توظیف الأشخاص ذوي مهارات تفكیر خلاقة. 
  تقوم بمطابقة المرشحین مع الأعمال. 
  المنظمة تقوم بالترقیة من الداخل او الخارج عندما تشعر بوجود مواقع شاغرة . 
  Selecting Talent:اختیار الموهبة   -  ب

ل فـي الأهـداف الاسـتراتیجیة للمنظمـة هو عملیة تحدید المرشحین من باستطاعته أن یـساهم بـشكل أفـض
 كمــا انــه عملیــة تــدار بواســطة )Hartel,etal.,2007:282(ویــساعد فــي البحــث لاكتــساب المیــزة التنافــسیة 

محــاولات المنظمــة لتحدیــد المتقــدمین مــع المعرفــة والمهــارات والقابلیــات الــضروریة والخــصائص الأخــرى التــي 
 العملیــة التــي تقـرر مــن خلالهـا المنظمــة مــن هـو ســیكون او لــن أو هـو، سـوف تــساعدها فـي تحقیــق أهــدافها 

 ًكــــــــــلا مــــــــــن  وأشــــــــــار)Noe,etal.,2008:227;742 (.یكــــــــــون مــــــــــسموح لــــــــــه العمــــــــــل فــــــــــي المنظمــــــــــة
)Islam&Siengthai,2010:61;Vlachos,2008:75( ـــــسیة ـــــزة التناف ـــــه لاســـــتدامة الریادیـــــة والمی  إلـــــى ان

ـــة ووجـــد ، تحتـــاج المنظمـــة لموهبـــة ومهـــارات عاملیهـــا  ـــة والریادیـــة یعتمـــدان علـــى عملی ان الإنتاجیـــة التنظیمی
إن الاختیـار هـو عملیـة اختیـار المرشـح مـن مجموعـة المتقـدمین والـذي یحقـق ، اختیار الأشـخاص المناسـبین 

فـــي هـــذه العملیـــة ســـیتم اختیـــار الـــشخص المناســـب ذو ، الأفـــضل فـــي مقـــاییس الاختیـــار للمواقـــع الخاصـــة 
ة التي توضع لتولي المواقع في العمل التي تقلـل الكلفـة وتعظـم الأربـاح مـن خـلال المؤهلات المطلوبة والمعرف

 بأنـه عملیـة الاختیـار مـن مجموعـة مـن الأشـخاص Mondy,2010:158)(واوضـح . ما یمتلكونه من موهبة
إن عملیـة الاختیـار تتـألف مـن مجموعـة مـن الخطـوات كـل واحـدة . الأفضل ملائمة للمكانـة المحـددة للمنظمـة

ا تعطــي لــصانعي القــرار المعلومــات التــي ســوف تــساعدهم فــي تكهــن هــل المتقــدمین ســوف یكــون أدائهــم منهــ
ان عملیــة الاختیــار الكفــوءه بإمكانهــا تقلیــل التكــالیف لعملیتــي الاســتبدال والتــدریب وتقلیــل ، ًللأعمــال ناجحــا 

التحــــــــــــــــدیات القانونیــــــــــــــــة وفــــــــــــــــي النتیجــــــــــــــــة الحــــــــــــــــصول علــــــــــــــــى قــــــــــــــــوى عمــــــــــــــــل أكثــــــــــــــــر إنتاجیــــــــــــــــة 
)DeCenzo,etal.,2010:156;177 ( إن الاختیــار المناســب للعــاملین مهــم بــسبب كونــه یــؤدي إلــى ربــح

وٕان العـــاملین مـــع المهـــارات المناســـبة ســـیؤدون الأعمـــال بـــشكل أفـــضل للمنظمـــة وبكفـــاءة ، الأداء بـــشكل دائـــم
  )Dessler,2011:121(.عالیة ویقلل من الأموال الضائعة

   : Development Talentتطویر الموهبة  -  ت
التعامــل مــع إجــراءات ، التكیــف ، هــو عملیــة تطــویر الأشــخاص لقواعــد العمــل وغیــر العمــل مثــل الــتعلم 

وسیاسات وثقافة المنظمة، إن التركیز علـى التطـویر یحـسن الأداء التنظیمـي مـن خـلال دعـم العمـل وقابلیـات 
ــــــــرى)Hartel,etal.,2007:315(. العــــــــاملین  هــــــــو إن التطــــــــویر) Mckenna&Beech,2008:296( وی

مجموعــة الأنـــشطة التــي تـــضع المنظمـــة فــي التأكـــد بامتلاكهــا الموهبـــة الإداریـــة المطلوبــة لمواجهـــة الحاضـــر 
 . ولزیادة الكفاءة الإداریة للمنظمة، والمستقبل بثقة 



 

  

 244

إن عملیة التطـویر هـي اكتـساب المعرفـة والمهـارات والـسلوكیات التـي ) Noe,etal.,2008:400(وبین 
وتـــشیر الـــى ،  لمقابلـــة التغیــرات فـــي متطلبـــات العمـــل ومـــستویات الطلــب لـــدى الزبـــائنتحــسن قابلیـــة العـــاملین

تقـــویم الشخــصیة والقابلیـــات التـــي تـــساعد العـــاملین للاســـتعداد ، العلاقـــات ، خبـــرات العمـــل ، الــتعلم الرســـمي 
  . للمستقبل
 للمنظمــة  فأوضــح إن التطــویر هــو تــشكیلة مــن الــتعلم والخبــرات التــي تقــدمMondy,2010:209) (أمــا

  .بالنتیجة رفع المهارات والمعرفة المطلوبة للمواقع الإداریة الحالیة والمستقبلیة 
ان عملیـــة تطـــویر العـــاملین هـــي جـــزء مـــن إدارة المـــوارد البـــشریة )DeCenzo,etal.,2010:195(واكــد

ولـــة إن التطــویر هـــو أي محا) Dessler,2011:373(ویـــرى. والتــي تحـــاكي نظــام التغییـــر الـــشامل للمنظمــة
  .زیادة المهارات وغیرها، تغییر التوجهات، لتحسین إدارة الأداء الحالي والمستقبلي من خلال نقل المعرفة

  Maintaining Talent:  على الموهبةالمحافظة  -  ث
ًإن المحافظة على الموارد البشریة فـي المنظمـة عـادة یكـون اسـتثمار أفـضل بكثیـر مـن كلفـة الاسـتقطاب 

 إن المحافظــة علــى العــاملین هــي حلقــة الوصــل الأقــرب كمــا) Arocas&Camps,2008:27 (.والاســتبدال
الواضـــحة لـــلأداء والمهـــارات ) المكافـــآت(لنظـــام إدارة الأداء ألمنظمـــي فهـــو یؤكـــد علـــى مجموعـــة التعویـــضات 

هــذا النظــام یجــب أن یــصمم لیقــود الریادیــة فــي جمیــع مــستویات المهــارة ، المطلوبــة والخبــرة والــسلوك المتوقــع 
ویؤكـــد إن التعویـــضات والفوائـــد تـــدعم أهـــداف المنظمـــة ككـــل ولـــیس فقـــط فـــي الاســـتقطاب ، ل المنظمـــة داخـــ

إن ، والمحافظة ولكـن كـذلك فـي أداء الأعمـال لتحدیـد أیمـن العـاملین والاسـتراتیجیة التـي تـرتبط بتحقیـق الأداء
لـذي یعطـي تغذیـة عكـسیة نظام إدارة الأداء یجب أن یعـرف كـذلك مـا هـو الجیـل المختلـف فـي مواقـع العمـل ا

 )Philips&Roper,2009:13.(تقود إلى المحافظة على العاملین
) Antonelli,etal.,2010:207(و )Galhmann&Schonberg,2010:2(ًبینمـــا اوضـــح كـــلا مــــن 

إن تقـــدیم المـــساعدة والتطـــویر لجماعـــات العمـــل الحالیـــة فـــي المنظمـــة یـــساعد علـــى المحافظـــة علـــیهم وزیـــادة 
 المتحققــة مــنهم وللمنظمــة بــشكل عــام وذلــك مــن خــلال تقــدیم دعــم خــاص للمهــام المناطــة بهــم مقــدار الفوائــد

والمـشاركة بــالخبرات الجیــدة ممــا یحقــق الاحتفــاظ بالعــاملین ذوي المواهــب وذلــك یجعــل فعالیــة المنظمــة عالیــة 
  .لمال البشريوالتقلیل من حجم التنظیم الذي یمكن المنظمة من الحصول على فوائد الاستثمار في رأس ا

   Entrepreneurship Organizationsالمنظمات الریادیة : ًثانیا
  المفهوم والأهمیة / الریادة  .1

 إنهــا عملیــة یقــوم مــن خلالهــا الأفــراد والجماعــات بالمعرفــة والــسعي (Hitt,etal.,2007:392)لقــد بــین 
 . سیطر علیهاوراء الفرص الریادیة من غیر أن تكون مقیده بشكل مباشر بالموارد التي ت

 بأنها العملیة التي من خلالها یدرك الأفراد فـرص إرضـاء الحاجـات ومـن ثـم  (Jones,2007:2)وأشار
فیــرى إنهــا اســتخدام ثمــرة )  (Dess,etal,2007:400أمــا. جمــع واســتخدام المــوارد لتحقیــق هــذه الحاجــات

إذ إن ، افــسیة وتجدیـــد مقترحاتهـــا العملیــة الإبداعیـــة لمــساعدة المنظمـــات فــي بنـــاء مـــصادر جدیــدة للمیـــزة التن
  . عملیة الإبداع تساعد المنظمات على معرفة الفرص وطرح المشاریع الجدیدة إلى الأسواق

 بأنها العملیة التـي یقـوم مـن خلالهـا الأفـراد بالـسعي للحـصول (Barringer&Ireland,2008:6)ویرى 
ـــا ـــوفرة حالی ـــى الفـــرص مـــن غیـــر المـــوارد المت ـــة تحمـــل . عل ـــق مـــشروع جدیـــد وهـــي عملی المخـــاطرة بهـــدف خل
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)Kiniki&Williams,2008:23 ( وأوضـح (Ferrell,etal,2008:177) ٕبأنهـا عملیـة إیجـاد وادارة الأعمـال
ـــى ) Mejia,etal.,2008:310(ویعتقـــد . لتحقیـــق الأهـــداف المرجـــوة ـــادرة عل ـــة خلـــق مـــشروعات ق إنهـــا عملی

  . لموارد والأفراد بطرائق فریدة وممیزةالدخول إلى الأسواق الجدیدة أو القائمة من خلال نشر ا
بأنهــــــا ) Gomes–Mejia,2008:328),(Carpenter&Sanders,2009:405(وعرفهـــــا كــــــل مـــــن 

ـــة  ـــذ الأفكـــار الإبداعی فـــي الممارســـات والتطبیقـــات مجموعـــة مـــن الفـــرص والمـــوارد والقـــدرات المـــستخدمة لتنفی
نـشطة التـي تقـود إلـى معرفـة وتـشخیص وتكامــل وبـذلك تكـون العملیـة الریادیـة تمثـل مجموعـة مــن الأ، الجدیـدة

  .ٕالعرض والموارد المتاحة والقدرات الأساسیة التي تعود لخلق وانشاء ممارسات جدیدة
الریادة بأنها عملیات تحویل الأفكـار إلـى فـرص تجاریـة وخلـق ) Leach&Melicher,2009:5(وعرف 

ث عـــن الفـــرص الجدیــدة والأفكـــار واكتـــشاف فعرفهــا بأنهـــا نـــشاط یبحــ) Hitt&etal,2009:30(أمـــا . القیمــة 
فــــي كــــل العملیــــات ) الإبــــداع(والتمییــــز ، وخلــــق قیمــــة للزبــــون، وتحقیــــق المیــــزة التنافــــسیة، الأســــواق الجدیــــدة

ــــــــــــــین . فالمنظمــــــــــــــات لا یمكــــــــــــــن أن تتمیــــــــــــــز أو تتطــــــــــــــور بــــــــــــــدون وجــــــــــــــود الریــــــــــــــادة، والممارســــــــــــــات وب
)Ranko,etal.,2009:339 ( الإبــداع الهجــومي وتبنــي المــشاریع التــي انهــا تعبــر عــن تأكیــد المنظمــة علــى

  . تتمیز بالمخاطرة والإبداع ألابتكاري بشكل الذي یجعلها تتفوق على منافسیها 
فیــــرى انهــــا عملیــــة تكامــــل مــــوارد المنظمــــة الحالیــــة مــــن اجــــل تطــــویر ) Tajeddini,2009:222(أمــــا 

سعي نحـــو الریـــادة هـــي عملیـــة ان الـــ. منتجــات وخـــدمات جدیـــدة وتـــسویقها إلـــى أســـواق جدیـــدة او زبـــائن جـــدد
ـــة لخلـــق شـــيء مـــا جدیـــد ـــق الأربـــاح واشـــباع ، وزیـــادة الاهتمـــام بـــالزبون، هادف ٕوهـــي أیـــضا هادفـــة نحـــو تحقی ً

ــا مــا یرافقــه ، وتكــریس الوقــت والجهــد فــي الانجــاز والأداء، الحاجــات والرغبــات الشخــصیة للزبــون ًوالــذي غالب
  ) Stokes,etal.,2010:7. (مخاطر وتقلب الأرباح

ـــ ـــین ف ـــدأ مـــع الأفكـــار ) Pearce&Robinson,2011:385(ي حـــین ب ـــي تب ـــات الت ـــادة بأنهـــا العملی الری
ـــي تتفاعـــل مـــع إدارة المهـــارات التنظیمیـــة الـــضروریة لأعـــداد الأفـــراد والأمـــوال ومـــوارد  المبتكـــرة والمبدعـــة والت

) Westhead,etal.,2011:3(ویـرى . العملیات لمقابلتها مع الاحتیاجات المحددة لخلـق ثـورة فـي العملیـات
، وتتوجــه نحــو التغییــر والنمــو فــي اقتــصاد الــسوق ، ان الریــادة تمثــل المرتكــز الاساســي لاقتــصادیات الــسوق 

فهــــي مجموعــــة مــــن الانــــشطة التــــي تولــــد المنتجــــات . مــــن حیــــث تولیــــد ونــــشر وتطبیــــق الافكــــار الابداعیــــة 
  . والخدمات الجدیدة او تحسینها

نها العملیة التـي یـتم مـن خلالهـا خلـق القیمـة والحـصول علـى المـوارد ا) Morris,etal.,2011:9(وبین 
انهــــا عملیــــة ) Bygrave&Zacharakis,2011:11(واوضــــح . الفریــــدة لاســــتغلال الفــــرص والانتفــــاع منهــــا

  .  خلق منتجات وخدمات وطرائق للإعمال الجدیدة التي تضعف او تزیل الاشیاء القدیمة
ة البحـــث او الـــسعي لأدراك الفـــرص فـــي خلـــق الاشـــیاء الجدیـــدة  انهـــا عملیـــBaron,2012:5)(وعرفهــا 

ٕوالتــي یـــتم اكتـــشافها وانـــشائها مـــن خـــلال افــراد معینـــین مـــستخدمین مختلـــف معـــاني الاســـتغلال او الاســـتثمار 
واســتنادا إلــى مــا تقــدم یمكــن أن نعــرف  الریــادة . هكــذا ینــتج تــشكیلة واســعة مــن الحاجــات، والتطــویر للفــرص

ـــل بأنهـــا عملیـــة خلـــق  ـــداع  تقـــوم  بهـــا  المنظمـــة أو الفـــرد أو الفریـــق الریـــادي مـــن خـــلال الاســـتغلال الأمث وٕاب
  .  للفرص والموارد الریادیة بهدف إضافة القیمة مع الأخـذ بعنصر المخاطـرة المحسوبة
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ـــین  ـــة فقـــد ب ـــة كبیـــرة ) Barringer&Ireland,2008:18(أمـــا مـــن حیـــث الأهمی ـــار ایجابی ـــادة أث ان للری
الریــادیون هــم : م جــاء فیــه 2005ففــي تقریــر لهیئــة الرقابــة الدولیــة عــن الریــادة عــام  ، تماعیــةاقتــصادیة واج

ًفــضلا عـن مــساهمتهم باتجــاه كفـاءة الــسوق فـان الریــادي یقــدم ، أفـراد ممیــزون یـدركون ویــستغلون فــرص الـربح
یــادي هــو الــرابط ونتیجــة لــذلك فــان الر، الابتكــارات مــن خــلال عــرض وتقــدیم منتجــات وخــدمات فریــدة وجدیــدة

ـــة والنمـــو الاقتـــصادي ــــالة ، بـــین الریادی ـــادة تبقـــى المركـــب الأفـــضل الـــذي نملكـــه مـــن أجـــل تحـــســــین الحـــ والری
ـــــــــصادیة للمجتمــــــــــع وكـــــــــذلك فإنهـــــــــا تحـــــــــسن المنتجـــــــــات والتكنولوجیـــــــــا ورفاهیـــــــــة المجتمـــــــــع ویـــــــــرى . الاقت

)Hill&Jones,2008:341 (ان تعمــــــل بحیــــــث تـــــــؤدي إن أنظمــــــة الإدارة فــــــي المنظمــــــة الریادیـــــــة یجــــــب 
عـدم عقـاب ، إعطـاء المـدراء الوقـت والمـوارد للـسعي وراء الأفكـار المبتكـرة، تشجیع المدراء علـى المجازفـة(إلى

التأكــد مــن ان المنظمـة لا تهــدر المــوارد بالــسعي وراء المــشاریع الجدیــدة المتعــددة ، المـدراء عنــد فــشل أي فكــرة
ــ ــة فــي تولیــد الارب ان التوجــه الریــادي ) Pramartens,etal.,2010:2(واوضــح ). احالتــي لهــا احتمالیــة قلیل

ـــساعد  ـــي ت ـــق المیـــزة التنافـــسیة الت ـــدة لتطـــویر وتـــشجیع التمـــایز وخل ـــى اكتـــشاف الفـــرص الجدی ـــدرة عل یـــزود الق
المنظمات في التغلب على الصعوبات في البیئات المتحركة والتـي تظهـر الفـرص فیهـا بـشكل نـادر وامتلاكهـا 

  . مالیة المحدودةأیضا للموارد ال
ان التوجـــه الریـــادي یعـــد احـــد العوامـــل الاكثـــر اهمیـــة لنمـــو ) Zainal&Ayadurai,2011:61(ویـــؤمن 

ان اهمیـة الریـادة تتمثـل بتحقیقهـا عـدد مـن الفـرص ) Scarborough,2011:25(وبـین . المنظمة و ربحیتها
جنایـــة الاربـــاح ، القابلیـــاتتحقیـــق اقـــصى الامكانیـــات و، الوصـــول الـــى التفـــرد، خلـــق المـــصیر الخـــاص(هـــي 
  ) .عمل ما یمتعك ، للریادة دور فعال في المجتمع من خلال ادراكهم لجهودهم، الجیدة

  :المنظمات الریادیة  .2
ــــادي داخلـــي (Daft,2007:290)یـــرى  هـــي تلـــك المنظمـــة التـــي تحـــاول تطـــویر روح وفلـــسفة وهیكـــل ریـ

ـــبر أو أعلــى مــن ا وفــرق المــشاریع ، الإبــداع، لمعــدل وتتــضمن أقــسامیمكــن أن تحقــق عـــدد مــن الابتكــارات أكـ
 وأشــــــــــار . وتحـــــــــاول إطـــــــــلاق الطاقـــــــــة الإبداعیــــــــــة لكـــــــــل العـــــــــاملین فـــــــــي المنظمـــــــــة، الجدیـــــــــدة

(Wheelen&Hunger,2008:306) أن المنظمـة الریادیـة تعنـي ولادة عمــل جدیـد داخـل المنظمــات أي انــه
ــــي ــــداع داخل ــــدیم مــــشروع جدیــــد، إب ــــل المنظمــــات مــــن خــــلال ، تق ــــد للأفكــــار الأساســــیةوتحوی . أعــــادة التجدی

ًبأنهــا خلـق قیمـة جدیـدة للمنظمـة مــن خـلال الاسـتثمارات التـي تخلـق ایــضا )  (Dess,etal,2008:422امـا
البحـث عـن فـرص جدیـدة ، الأول: وهي تلك المنظمة التي تهدف إلى تحقیـق هـدفین، مصادر للمیزة التنافسیة

بأنهـــا تلــــك (Barringer&Ireland,2008:6) ویعتقـــد . يتحدیــــد الإبـــداع الاســــتراتیج، للمجازفـــة والآخـــر
  . المنظمة ذات التوجه الریادي والتي عادة ما تكون سباقة في الابتكارات ولا تخشى المخاطرة المحسوبة

هـي تلـك المنظمـة التـي تمیـز الفـرص وتـستخدم المـوارد  (Carpenter&Sander,2009:405)وأوضح
ویــستخلص البــاحثین مــن المفــاهیم والأدبیــات . بداعیــة للمجازفــات الجدیــدةو لهــا القــدرة علــى تنفیــذ الأفكــار الإ

ــــسلع ، الــــواردة ــــر حــــصة ســــوقیة لل ــــداع والابتكــــار للحــــصول علــــى أكب ــــك قــــدرة الإب ــــة تمتل أن المنظمــــة الریادی
  .والخدمات المنتجة من خلال جهود الأفراد الریادیین ولها ثقافة ریادیة ولا تخشى المجازفة

ان المنظمـــات الریادیـــة هـــي تلـــك المنظمـــات التـــي  تـــسعى ) Robbins&Coulter,2009:461(وبــین 
  .كأهداف اساسیة لها،إلى متابعة الفرص الممیزة من خلال ممارسات ابداعیة وتحقیق النمو والربحیة 



 

  

 247

  ابعاد المنظمات الریادیة .3
ــــین الجــــدول  ــــاب والبــــاحثین) 1(یب ــــصا بخــــصائص المنظمــــات الریادیــــة حــــسب أراء بعــــض الكت  والتــــي تلخی

  :سنعتمدها كأبعاد فرعیة للریادیة وحسب الاتي
 خصائص المنظمات الریادیة على وفق أراء بعض الكتاب والباحثین) / 1(جدول 

 الهجومیة التنافسیة المخاطرة الاستباقیة الابداعیة الاستقلالیة اسماء الباحثین ت
1 Clercq&rius,2007 * * * *  
2 Hughes&morgan,2007 * * * *  
3 Ferrell,etal,2008 * * *   
4 Leach&Melicher,2009 * * *   
5 Lumpkin etal,2009 * * * *  
6 Walter etal,2009 * * * *  
7 Roberts , 2010  * * *  
8 Xaba&Malindi,2010  * * *  
9 Casillas&moreno,2010  * * *  

10 Kreiser,etal.,2010  * * *  
11 Clercq,etal.,2010 * * * *  
12 Martens,etal.,2010 * * * * * 
13 Huang,etal.,2011 * * * *  
14 Abu Hassim,etal,2011 * * * *  
15 Awang,etal,2011 * * * * * 
16 Ferreira,etal,2011  * * *  
17 Gathenya,etal,2011  * * *  
18 Jones,2011  * * *  
19 Lee,etal.,2011 * * * * * 
20 Lim&Envick.,2011 * * * * * 
21 Madhoushi,etal.,2011 * * * * * 
22 Osman,etal.,2011  * * *  
23 Yordanova,2011  * * *  
24 Zainol&Ayadurai,2011  * * *  
25 Zainol&Daud,2011  * * *  
26 Cruz&Nordqvist,2012  * * *  
27 Zellweger&Sieger,2012 * * * * * 
28 Li , 2012 * * * * * 
29 Schmitz&Scheuerle,2012  * * *  

 7 27 29 29 16 المجموع
 %24 %93 %100 %100 %55 النسب

  من اعداد الباحثین بالاعتماد على الادبیات المذكورة: المصدر
وكمــا یتــضح مــن الجــدول أعــلاه فــان هنــاك اتفــاق بــین هــذه المجموعــة مــن الادبیــات الاداریــة علــى أن 

 تـم إعتمادهـا كأبعـاد لاغـراض %50هناك اربعة خصائص للمنظمات الریادیـة حـصلت علـى نـسبة اكثـر مـن 
  :ویمكن توضیحها بالاتي ، الدراسة الحالیة

  Autonomyالاستقلالیة  .1
بأنهــا عمــل یمــارس مــن القاعــدة إلــى الإدارة العلیــا حیــث أبطــال ) Hitt,etal.,2007:400(لقــد أوضــح 

تج هـو عـضــو وبطـل المنـ، المنتج یحصلون على الأفكـار الجدیـدة بوسـائل یطورونهـا حتـى یـتم تحقیـق النجـاح
وهـم یلعبـــون دور حاســم فـي عملیــة ، في المنظمة وله رؤیا ریادیة للمنتج أو الخدمة الجدیدة التي یبحث عنهـا

ٕتقــدم الإبــداعات للأمــام وانهــم یــستخدمون رأســمالهم الاجتمــاعي لتطــویر شــبكات غیــر رســمیة داخــل المنظمــة 
ـة الاســتقلال الــذاتي  تتطلــب أن تكــون المعرفـــة وتوظیــف ذلــك لنجــاح العمــل ولتكــون فاعلــة أكثـــر فــان عملیـــ

 . الجدیدة ذات انتشار مستمر داخل المنظمة ولاسیما المعرفة الضمنیة
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ًفیرى إن الرغبة في العمـل باسـتقلالیة هـدفا للوصـول فـي المـستقبل إلـى Dess,etal,2008:432) (أما 
رق التـي تعمـل بمـساحة أوسـع ضـمن المبـادئ الرؤیـا  والفرصـة الریادیـة، وهي تطبق على كـل مـن الأفـراد والفـ

ًالتنظیمیــة الموجــودة، وفــي مجــال الریــادة غالبــا مــا تــستخدم وحــدات العمــل المــستقلة لرفــع نقــاط القــوه الموجــودة 
فــي المجــالات الجدیــدة ومعرفــة الفــرص التــي تقــف وراء القــدرات الحالیــة للمنظمــة وتــشجیع وتطــویر المــشاریع 

كمــا تـشیر تحمــل المخـاطرة علـى انهــا درجـة الحریــة التـي یتمتــع بهـا كــل . العمـلالجدیـدة أو تحـسین إجــراءات 
ٍمـــن الافـــراد والفـــرق والتـــي تعمـــل بـــشكل مـــستقل، مـــن اجـــل وضـــع الافكـــار باتجـــاه متقـــدم نحـــو الامـــام والأخـــذ 
بالأعمال الضروریة في صنع الریادة، حینها اصبحت تحمـل المخـاطرة ضـروریة ولهـا الاسـبقیة فـي أي نـشاط 

  )(Hawver&Pollack,2011:83دي ضمن المنظمات القائمة او المشاریع الجدیدة ریا
  Innovativenessالإبداعیة  .2

إن الإبداعیــــة تتحقــــق ) Hughes&Morgan,2007:653)(Keh,etal.,2007:595(یــــرى كــــل مــــن 
ر فـــي نتیجــة تبنـــي المنظمـــة الابتكـــار والتجربـــة والتفـــوق التكنولــوجي والبحـــث والتطـــویر ودعمهـــا بـــشكل مـــستم

ـــائن ومـــشاكله  ـــة لاحتیاجـــات الزب ـــول الإبداعی مجـــال تطـــویر منتجاتهـــا وخـــدماتها وعملیاتهـــا لأجـــل وضـــع الحل
 . المستقبلیة

أن الإبــداع هــو عملیــة خلــق بعــض الأشــیاء الجدیــدة والتــي ) Barringer&Ireland,2008:19(وبــین 
ا تعكـــس اتجـــاه المنظمـــة نحـــو دعـــم بانهـــ) Tajeddini,2010:223(ویـــرى . ًعــــد مركــــزا للعملیـــات الریادیـــة تُ

ات والخــــدمات ًالأفكـــار الجدیـــدة مـــن خــــلال التجربـــة والابتكـــار الــــذین یـــسهمان فـــي تطـــویر كــــلا مـــن المنتجـــ
، یة فـي ثقافـة المنظمـة نحـو الإبـداعوتعبر عن التوجه نحو الأفكار الجدیدة كصفة أساسـ، والتقنیات والعملیات

 كمــــــا اشـــــــار. ات الجدیــــــدة وتـــــــسویقها قبــــــل المنافـــــــسینوتجــــــسد قـــــــدرتها علــــــى تطـــــــویر المنتجــــــات والخـــــــدم
Zellweger&Sieger,2012:69) ( إلــى الابداعیــة هـــي الامــتلاك  الاكبــر لإمكانیـــة مــستوى الریادیـــة ، إذا

فـي حـین تعـرف الابداعیـة مـن . هي تنقل من خلال اتخاذ القرارات الاستراتیجیة الشاملة والتوجه طویل المدى
 علــى انهــا مدركــة كالثقافــة التنظیمیــة او تعــرف ایدولوجیــة العمــل التــي (Osman,etal.,2011:5978)قبــل 

ـــات  یـــتم اعتناقهـــا مـــن خـــلال الافكـــار الجدیـــدة والتجـــارب التـــي تنـــتج عنهـــا تطـــویر المنتجـــات الجدیـــدة والعملی
  .التكنولوجیة

  Reactivenessالاستباقیة  .3
لبحـث النـشیط عـن الفـرص ان المنظمـات تـذهب باتجـاه ا) Hughes&Morgan,2007:652(لقد بین 

ــا المتحــرك الأول للــسوق وهــي تحقیــق أربــاح  المتوقعــة لتقــدیم منتجــات او خــدمات جدیــدة للحــصول علــى مزای
الحـــصول علـــى علامـــة تجاریـــة ، كبیـــرة لعـــدم وجـــود منافـــسین قـــد یجبـــرون المنظمـــة علـــى تخفـــیض الأســـعار 

 . تشتهر عبر الزمن
ى الاسـتباقیة كبعـد أساسـي مـن أبعـاد التوجـه الریـادي ان أول من أشـار إلـ) Stewart,2009:15(وبین 

 حیـــث بینـــوا إنهـــا التـــصرف الـــذي یـــسبق المنافـــسین ثـــم تـــم 1978عـــام ) Miller&Friesen(للمنظمـــات هـــو 
وأوضـــــــح . ًتطـــــــویره لیـــــــصبح مفهومـــــــا یـــــــشیر الـــــــى تمییـــــــز الفـــــــرص الجدیـــــــدة واســـــــتغلالها قبـــــــل المنافـــــــسین

)Shubiri,2010:12 (تركــــز علـــى المـــستقبل وخلــــق الأفكـــار وبفاعلیـــة الاتــــصال ان المنظمـــات الاســـتباقیة 
فالمنظمـات الریادیـة ، وتعمل بمثابة الإنذار المبكـر للمـشاكل وتفادیهـا و تتبنـى منتجـات وتقـدم خـدمات جدیـدة 
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منفتحــة علــى الفــرص الجدیــدة وتــستغلها مــن خــلال میــزة الاســتباقیة الناتجــة مــن التفاعــل المــستمر للمعلومــات 
كــس المنظمــات الأخــرى التــي تتعامــل مــع المعلومــات الــسوقیة بــشكل انتقــائي وتــستجیب لهــا الــسوقیة علــى ع

 یـشیر إلـى الاسـتباقیة علـى انهـا تـسعى الـى التـصرف  دائمـا قبـل  (Martens,2010:4)امـا. بـشكل دفـاعي
ّراض التوقـع ّفهـي تتـضمن الاسـتجابة كثیـرا لأغـ، ًالتغییر في قضیة البیئة للتأثیر المباشر في المنظمة وعملیـا 

  . و التغییر
الاســتباقیة بأنهــا البحــث عــن الفــرص والتطلــع الــى تقــدیم ) Huang,etal.,2011:3050(كمــا وصــف 

منتجـــات وخــــدمات جدیـــدة لكــــي تكـــون فــــي صـــدارة المنافــــسین ، وتأخـــذ بالحــــسبان التغییـــر فــــي الطلـــب فــــي 
علــى الاســتفادة مــن الفــرص الناشــئة المــستقبل وتــشكیل اتجاهــات البیئــة ، أي إن المنظمــات الاســتباقیة قــادرة 

الجدیـدة ، وبالتــالي ضـمان تحقیــق میــزة المتحـرك الأول فــي قطاعـات الــسوق المتمیــزة المـستهدفة والخالیــة مــن 
المنافـــسین ، كمـــا وأضـــاف أن الاســـتباقیة مـــن المتوقـــع أن تكــــون ذات قیمـــة كبیـــرة فـــي ضـــمان تحقیـــق الأداء 

  . المتفوق للمنظمة
ــــشیر الــــى المتحــــرك الأول وغیرهــــا مــــن ) Ferreiraetal.,2011:103(أمــــا  فقــــد بــــین ان الاســــتباقیة ت

الإجــراءات التــي تهــدف الــى الــسعي لتــأمین وحمایــة الحــصة الــسوقیة ، وتعكــس الإجــراءات المتخــذة لمواجهــة 
  .التغیرات على الطلب في المستقبل 

  Risk Takingتحمل المخاطرة  .4
رة یـرتبط بـسرعة اتخـاذ القـرار الاسـتراتیجي وكلاهمـا ان تحمل المخـاط) Keh,etal.,2007:595(أشار 

فبـدون تحمـل المخـاطرة سـتكون المنظمـة غیـر قـادرة علـى تقـدیم إبـداعات ، یسهم في تحسین الأداء التنظیمي 
 .جدیدة

  :هناك ثلاثة أنواع من المخاطرات تواجهها المنظمات وهي كالآتي ) Dess,etal,2008:439(وبین 
 لمجازفة في المجهول من غیر معرفة احتمالیة النجاح وهي مخاطرة مرتبطة  وتعني ا:مخاطرة العمل

  .بالدخول إلى الأسواق غیر المجربة أو استخدام تكنولوجیا لم تجرب بعد 
 وتعني اقتراض المنظمة بشكل كبیر أو الالتزام باستخدام مقدار كبیر من مواردها :المخاطرة المالیة 

  .من أجل النمو 
 وتشیر إلى المخاطر التي یقترفها المدیرون التنفیذیون باتخاذهم موقف یعدونه :المخاطرة الشخصیة 

ًجیدا في نشاط الاتجاه الاستراتیجي الذي یتخذونه، فالتنفیذیـــون الذین یستخدمون مخاطرة الوقوف 
  . للتأثیر على مجرى المنظمة الكلي وقراراتهم یمكن أن یكون لها تطبیقات مهمة على وظائفهم 

ان تحمل المخـاطرة یـشیر الـى رغبـة المـدراء بـالالتزام لتخـصیص ) Pearce etal.,2009:227 (ویرى
ــدیون كبیــرة مــن اجــل اســتغلال  نــسبة كبیــرة مــن مــوارد المنظمــة  فــي مــشروعات جدیــدة إضــافة الــى تحملهــا ل

  .الفرص وهذا التصرفات الغیر تقلیدیة ینتج عنها نتائج استثنائیة 
 لميدانيالإطار ا: المبحث الثالث

واختبــار وتحلیــل ، یـسعى هــذا المبحــث إلـى وصــف وتــشخیص آراء عینـة البحــث حــول متغیـرات البحــث 
علـــى مـــستوى ) Y(، والریادیـــة )X(علاقــات الارتبـــاط والتـــأثیر بـــین متغیــرات البحـــث والمتمثلـــة بـــإدارة الموهبــة 

ـــة البحـــث للتحقـــق مـــن مـــدى ســـریان المخطـــط الفرضـــي للبحـــث باســـتخدام ال وســـائل الإحـــصائیة الـــشركة عین
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الـذي یتـألف مـن إحـدى عـشرة رتبـة ، إذ یتـوزع مـن أعلـى ) ثیرستون(المناسبة وقد تم استخدام المقیاس الرتبي 
وتـــــــــــــــــــسعة أوزان تقـــــــــــــــــــع مــــــــــــــــــا بـــــــــــــــــــین الـــــــــــــــــــوزنین هـــــــــــــــــــي %) 0(إلــــــــــــــــــى أقـــــــــــــــــــل وزن %) 100(وزن 

،وذلــــك بهــــدف تحلیــــل وقیــــاس اســـــتجابات %)10، 20%،30%،40%،50%،60%،70%،80%،90%(
  :بحوثین حول أسئلة استمارة الاستبانة، وكما یأتي الأفراد الم

  وصف وتشخیص آراء عینة البحث حول متغیرات البحث: أولا 
تهـــدف هـــذه الفقـــرة إلـــى وصـــف وتـــشخیص آراء عینـــة البحـــث حـــول متغیراتهـــا التـــي تـــم اعتمادهـــا وهـــي 

والمتغیـــر المعتمـــد ، )محافظـــةال، والتطـــویر، والاختیــار، الاســـتقطاب(المتغیــر المـــستقل إدارة الموهبـــة وأبعادهـــا 
  :الاتي ) 2(وكما في الجدول ). تحمل المخاطرة، الاستباقیة، الابداعیة، الاستقلالیة(وهو الریادیة وأبعادها 

  وصف وتشخیص آراء عینة البحث حول متغیرات البحث  )2(الجدول 
 معامل الاختلاف انحراف  %شدة الإجابة متوسط الابعاد

 0.304 0.218 71.6 0.716 الاستقطاب
 0.226 0.172 76.1 0.761 الاختیار
 0.177 0.139 78.8 0.788 التطویر
 0.229 0.167 73 0.73 المحافظة

 0.230 0.178 74.1 0.741 ادارة الموهبة
 0.149 0.122 81.9 0.819 الاستقلالیة 

 0.130 0.106 81.5 0.815 الابداعیة
 0.163 0.124 76.5 0.765 الاستباقیة

 0.149 0.115 77.3 0.773 ل المخاطرةتحم
 0.151 0.119 78.9 0.789 الریادیة 

  إعداد الباحثین بالاعتماد على نتائج الحاسبة الالكترونیة: المصدر 
وهــو أكبــر مــن ) 0.741(بلــغ الوســط الحــسابي المــوزون للمتغیــر المــستقل إدارة الموهبــة  : إدارة الموهبــة .1

ـــشیر الـــى مـــدى ) 0.178(وبلـــغ الانحـــراف المعیـــاري ) 0.5(الوســـط الحـــسابي الفرضـــي والبـــالغ  وهـــذا ی
والنـسبة المئویـة لـشدة إجابـة عینـة البحـث )0.230(تجانس البیانات وبلغ معامل الاختلاف لإدارة الموهبـة

ًویـــدل ذلــــك علـــى إن آراء العینــــة تعطـــي اهتمامــــا بهـــذا المتغیــــر %). 74.1(حـــول هــــذا المتغیـــر بلغــــت 
إذ إن الأوسـاط الحـسابیة الموزونـة للأبعـاد الاربعـة التـي تعـود لمتغیـر . جاباتهـاًوانعكس ذلك إیجابا على إ

وان شــدة الإجابــة لأبعــاد هــذا المتغیــر جمیعهــا . إدارة الموهبــة كانــت أعلــى مــن الوســط الحــسابي الفرضــي
لبعـــــد %) 71.6(إذ بلغــــت اقــــل نـــــسبة مئویــــة لــــشدة إجابــــات عینــــة البحــــث  %)50(كانــــت أعلــــى مــــن

  .ا یلي شرح تفصیلي لآراء عینة البحث المبحوثة حول أبعاد إدارة الموهبة وفیمالاستقطاب
لبعد استقطاب الموهبة إن الوسط الحسابي الموزون ) 2(یظهر من نتائج الجدول : استقطاب الموهبة  .أ 

وقد تبین إن الوسط ) 0.304(وبمعامل اختلاف ) 0.218(وبانحراف معیاري قدره ) 0.716(بلغ 
،وبلغت نسبة شدة الإجابة لأفراد عینة )0.5(بر من متوسط أداة القیاس والبالغ اك الحسابي الموزون

وهذا یدل على إن استقطاب الموهبة یعد من الأبعاد الواضحة لأفراد عینة البحث ،%)71.6(البحث 
كما وتدرك العینة أهمیة عملیة جذب الأشخاص یمتلكون مؤهلات ملائمة لتنفیذ الأعمال في المنظمة 

  .ییر ملائمة وبأعداد كافیةوفق معا
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وبانحراف معیاري قدره ) 0.761(بلغ الوسط الحسابي الموزون لاختیار الموهبة: اختیار الموهبة  .ب 
. أكبر من متوسط أداة القیاس وكان الوسط الحسابي الموزون) 0.226(وبمعامل اختلاف ) 0.172(

على إن بعد اختیار الموهبة یعد  وهذا یدل ،%)76.1(وبلغت نسبة شدة الإجابة لأفراد عینة البحث 
إذ تدرك العینة . من الأبعاد الواضحة لأفراد عینة البحث باعتباره أحد الأبعاد المهمة للإدارة الموهبة

أهمیة عملیة اختیار الموهبة من مجموعة الأشخاص الأفضل ملائمة لتنفیذ الاستراتیجیات المحددة 
 .للمنظمة

وبــانحراف معیــاري قــدره ) 0.788(لبعــد تطــویر الموهبــة المــوزون بلــغ الوســط الحــسابي: تطــویر الموهبــة  .ج 
ـــین إن الوســـط الحـــسابي المـــوزون)0.177(وبمعامـــل اخـــتلاف) 0.139( ـــد تب ـــر مـــن متوســـط أداة  وق اكب

القیــاس وأكبــر مــن بــاقي أبعــاد إدارة الموهبــة ویعنــي ذلــك أن تطــویر الموهبــة هــو الاكثــر إغنــاءا لمتغیــر 
هــــذا یــــدل علــــى إن تطــــویر ،%)78.8(شــــدة الإجابــــة لأفــــراد عینــــة البحــــثادارة الموهبــــة، وبلغــــت نــــسبة 

الموهبــــة یعــــد مــــن أهــــم الأبعــــاد لأفــــراد عینــــة البحــــث وان العینــــة تهــــتم بمحاولــــة تحــــسین الأداء الحــــالي 
 .زیادة المهارات، تغییر التوجهات، والمستقبلي من خلال نقل المعرفة

وبــانحراف )0.73( علـى الموهبـةلبعـد المحافظــةبلـغ الوسـط الحــسابي المـوزون : المحافظـة علـى الموهبــة  .د 
اكبـــر مــــن  وقــــد تبـــین إن الوســــط الحـــسابي المــــوزون)0.229(وبمعامــــل اخـــتلاف)0.167(معیـــاري قـــدره

ــــة البحــــث ــــراد عین ــــسبة شــــدة الإجابــــة لأف ــــاس، وبلغــــت ن ــــدل علــــى إن ،%)73(متوســــط أداة القی  وهــــذا ی
وان العینــة تهــتم بالمحافظــة علــى .  الأبعــاد المهمــة لأفــراد عینــة البحــثالمحافظــة علــى الموهبــة یعــد مــن

موهبـــة العــــاملین لأنهــــا حلقــــة الوصــــل الأقــــرب لنظــــام إدارة الأداء ألمنظمــــي فهــــي تؤكــــد علــــى مجموعــــة 
هـــذا النظـــام ، الواضـــحة لـــلأداء والمهـــارات المطلوبـــة والخبـــرة والـــسلوك المتوقـــع ) المكافـــآت(التعویـــضات 

 .یقود الریادیة في جمیع مستویات المهارة داخل المنظمةیجب أن یصمم ل
وان هــذا الوســط اكبــر مــن )0.789(بلــغ الوســط الحــسابي المــوزون للمتغیــر المعتمــد الریادیــة : الریادیــة  .2

وهــذا یــشیر الــى مــدى تجــانس )0.119(وبلــغ الانحــراف المعیــاري)0.5(الوســط الحــسابي الفرضــي البــالغ
والنــسبة المئویــة لــشدة إجابـــة عینــة الدراســة حــول هـــذا )0.151( للریـــادةالبیانــات وبلــغ معامــل الاخــتلاف

ًویدل ذلك على إن آراء العینة تعطي اهتمامـا بهـذا المتغیـر مـا انعكـس إیجابـا %). 78.9(المتغیر بلغت  ً
ًعلى إجاباتها وهـذا مـا نـراه واضـحا إذ إن الأوسـاط الحـسابیة الموزونـة للأبعـاد الاربعـة التـي تعـود لمتغیـر 

وان شــدة الإجابــة لعینــة الدراســة المبحوثــة جمیعهــا . لریادیــة كانــت أعلــى مــن الوســط الحــسابي الفرضــيا
 لبعــد الاســتباقیة%)76.5(إذ بلغــت اقــل نــسبة مئویــة لــشدة إجابــات عینــة الدراســة%)50(كانـت أعلــى مــن

 .وفیما یلي شرح تفصیلي لآراء عینة الدراسة المبحوثة حول أبعاد الریادة
) 0.819(لبعــد الاســتقلالیة بلــغإن الوســط الحــسابي المــوزون )2(یتــضح مــن نتــائج الجــدول :الاســتقلالیة  - أ

اكبــر  وقــد تبــین إن الوســط الحــسابي المــوزون) 0.149(وبمعامــل اخــتلاف) 0.122(وبــانحراف معیــاري 
وهــذا یــدل علــى إن ،%)81.9(مــن متوســط أداة القیــاس، وبلغــت نــسبة شــدة الإجابــة لأفــراد عینــة الدراســة

عملیـة وضـع الخطـط والبـرامج والرغبـة ستقلالیة من الأبعاد الواضحة لأفـراد العینـة إذ تـدرك أهمیـة بعد الا
  .في العمل بشكل مستقل للوصول إلى الرؤیا والفرص الریادیة في تحقیق الأهداف
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وبمعامــل )0.106(وبــانحراف معیــاري)0.815(لبعــد الابداعیــةبلــغ الوســط الحــسابي المــوزون : الابداعیــة  -  ب
وبلغــت نــسبة . اكبــر مــن متوســط أداة القیــاس وقــد تبــین إن الوســط الحــسابي المــوزون)0.130(اخــتلاف

وهـذا یـدل علـى إن بعـد الابداعیـة یعـد مـن الأبعـاد الواضـحة ، %)81.5(شدة الإجابة لأفراد عینة الدراسة
تطــــویر بـــذل الجهــــود المتمیــــزة لخلـــق الفــــرص وٕلأفـــراد عینــــة الدراســـة باعتبــــاره احــــد الأبعـــاد المهمــــة وان 

  . طبقا لرأي العینة ٕالابتكارات وایجاد الحلول الإبداعیة یساهم في تحقیق الریادیة
 )0.765(لبعد الاستباقیة بلغإن الوسط الحسابي الموزون )2(یتضح من نتائج الجدول: الاستباقیة  -  ت

 اكبر من وقد تبین إن الوسط الحسابي الموزون)0.163(وبمعامل اختلاف )0.124(وبانحراف معیاري
وأكبر من متوسطات باقي الابعاد ویشیر ذلك الى أن بعد الاستباقیة وهو البعد ، متوسط أداة القیاس

وهذا یدل على ،%)76.5(وبلغت نسبة شدة الإجابة لأفراد عینة الدراسة. الاكثر إغناءا لمتغیر الریادیة
د المبذولة من قبل الشركة الجهوإن بعد الاستباقیة من الأبعاد الواضحة لأفراد العینة إذ تدرك أهمیة 

  .للحصول على الفرص الجدیدة بوقت أسرع من منافسیها لتحقیق الریادیة
وبانحراف معیاري )0.773(لبعد تحمل المخاطرةبلغ الوسط الحسابي الموزون : تحمل المخاطرة   -  ث

اكبر من متوسط أداة  وقد تبین إن الوسط الحسابي الموزون) 0.149(وبمعامل اختلاف ) 0.115(
 وهذا یدل على إن بعد تحمل ،%) 77.3(وبلغت نسبة شدة الإجابة لأفراد عینة الدراسة . القیاس

عملیة ٕالمخاطرة یعد من الأبعاد الواضحة لأفراد عینة الدراسة باعتباره احد الأبعاد المهمة وان 
  . الحصول على الفرص الجدیدة وتحمل نتائج المجازفة المحتملة تساهم  في تحقیق الریادیة

  )اختبار الفرضیة الرئیسیة الأولى(اختبار علاقات الارتباط بین متغیرات البحث وتحلیلها : ًثانیا 
تهدف هذه الفقرة إلى قیاس علاقة الارتباط بـین ادارة الموهبـة والریادیـة باختبـار الفرضـیة الرئیـسة الاولـى 

) t(و احـــصاءة الاختبـــار ) ســـبیرمان(والفرضـــیات المنبثقـــة عنهـــا ، وذلـــك باســـتخدام معامـــل الارتبـــاط البـــسیط 
  :معاملات الارتباط بین متغیرات البحث وأبعادها كالاتي ) 3(حیث یظهر من الجدول 

  معاملات الارتباط بین متغیرات البحث) / 3(جدول 
 Y Y1 Y2 Y3 Y4 
X 0.855 0.840 0.792 0.705 0.859 

T8.7 5.6 6.7 8 8.5  المحسوبة 
X1 0.757 0.766 0.686 0.665 0.718 

T5.3 4.6 4.9 6.2 6  المحسوبة 
X2 0.759 0.688 0.734 0.585 0.817 

T7.3 3.7 5.6 4.9 6.1  المحسوبة 
X3 0.852 0.858 0.746 0.719 0.864 

T8.9 5.3 5.8 8.6 8.4  المحسوبة 
X4 0.747 0.747 0.718 0.597 0.733 

T5.6 3.8 5.3 5.8 5.8  المحسوبة 

 n = 30 لباحثین بالاعتماد على نتائج الحاسبة الالكترونیةإعداد ا:   المصدر 
بــین إدارة الموهبــة %) 1(وجــود علاقــة ارتبــاط موجبــة وقویــة وذات دلالــة إحــصائیة عنــد مــستوى معنویــة   .أ 

ًبوصــفها متغیــرا رئیــسا مــستقلا، والریادیــة بوصــفها متغیــرا رئیــسا معتمــدا، اذ بلغــت قیمــة معامــل الارتبــاط  ً ً ً ً ً
، وتــشیر هــذه القیمــة الــى قــوة العلاقــة بــین إدارة الموهبــة والریادیــة، وممــا یــدعم )0.855( ا البــسیط بینهمــ
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الجدولیــة ) t(وهــي اكبــر مــن قیمــة ) 8.5(المحــسوبة بلغــت ) t(علاقــة الارتبــاط الموجبــة هــذه، ان قیمــة 
علاقـة وهـذا یعنـي وجـود . یستدل من ذلك قبـول الفرضـیة%).  1(عند مستوى معنویة ) 2.457(البالغة 

بلغــت قــیم معــاملات الارتبــاط بــین إدارة . ارتبــاط موجبــة وذات دلالــة معنویــة بــین إدارة الموهبــة والریادیــة 
ًالموهبة بوصفها متغیـرا رئیـسا مـستقلا  ً ً)X( وكـل مـن ،)الاسـتقلالیةy1الابداعیـة،y2الاسـتباقیة،y3 تحمـل،

علـــــى )0.859، 0.705، 0.840,0.792:(بوصــــفها متغیـــــرات فرعیــــة معتمـــــدة كــــالاتي) y4المخــــاطرة
وممـا %)1(التوالي، مما یدل على وجود علاقـة ارتبـاط موجبـة وذات دلالـة إحـصائیة عنـد مـستوى معنویـة

المحـسوبة لعلاقـات الارتبـاط بـین هـذه المتغیـرات )t(یدعم صـحة طبیعـة علاقـة الارتبـاط هـذه هـو ان قیمـة
الجدولیـــة البالغــــة ) t(مـــن قیمـــة علـــى التـــوالي، وهـــي جمیعهـــا اكبـــر )8.7، 5.6، 6.7، 8، 8.5(بلغـــت

،وهذا یعني قبول الفرضیة ، وهذا یشیر الى وجـود علاقـة ارتبـاط موجبـة وذات دلالـة إحـصائیة )2.457(
  ) .0.99(بین المتغیر الرئیس المستقل إدارة الموهبة، والمتغیرات الخمسة الفرعیة المعتمدة وبدرجة ثقة 

بــین اســتقطاب الموهبــة %) 1(یة عنــد مــستوى معنویــة وجــود علاقــة ارتبــاط موجبــة وذات دلالــة إحــصائ  .ب 
ًبوصــفه متغیــرا فرعیــا مــستقلا، والریادیــة  بوصــفه متغیــرا رئیــسا معتمــدا، اذ بلغــت قیمــة معامــل الارتبــاط  ً ً ً ً

،وتـــشیر هـــذه القیمـــة الـــى قـــوة العلاقـــة بـــین اســـتقطاب الموهبـــة والریادیـــة، وممـــا )0.757(البـــسیط بینهمـــا 
ـــة الارتبـــاط ال ـــة هـــذه، ان قیمـــةیـــدعم علاق ـــر مـــن قیمـــة)6(المحـــسوبة بلغـــت)t(موجب ـــة )t(وهـــي اكب الجدولی

اسـتقطاب الموهبــة كمـا بلغــت قیمـة معــاملات الارتبـاط بــین %). 1(عنــد مـستوى معنویــة )2.457(البالغـة
ًبوصـــــفه متغیـــــرا فرعیـــــا مـــــستقلا ً)X1( وكـــــل مـــــن ،)الاســـــتقلالیةy1الابداعیـــــة،y2الاســـــتباقیة،y3، تحمـــــل

علــى ) 0.718، 0.665، 0.686، 0.766: ( متغیــرات فرعیــة معتمــدة كــالاتيبوصــفها) y4المخــاطرة
وممـا %)1(التوالي، مما یدل على وجود علاقـة ارتبـاط موجبـة وذات دلالـة إحـصائیة عنـد مـستوى معنویـة

المحـــسوبة لعلاقـــات الارتبـــاط بـــین هـــذه المتغیـــرات )t(یـــدعم صـــحة طبیعـــة علاقـــة الارتبـــاط هـــذه ان قیمـــة
ــــــــى التــــــــوالي، وهــــــــي جمیعهــــــــا اكبــــــــر مــــــــن قیمــــــــة)5.3 ، 4.6  ،4.9 ، 6.2(بلغــــــــت الجدولیــــــــة )t(عل
،وهــذا یعنــي قبــول الفرضــیة، وهــذا یــشیر الــى وجــود علاقــة ارتبــاط موجبــة وذات دلالـــة )2.457(البالغــة

، والمتغیـرات الخمـسة الفرعیـة المعتمـدة وبدرجـة اسـتقطاب الموهبـةإحصائیة بین المتغیر الفرعي المـستقل 
  ) .0.99(ثقة 

بـین اختیـار الموهبـة بوصـفه %)1(ود علاقة ارتبـاط موجبـة وذات دلالـة إحـصائیة عنـد مـستوى معنویـةوج  .ج 
ًمتغیـــرا فرعیـــا مـــستقلا، والریادیـــة بوصـــفه متغیـــرا رئیـــسا معتمـــدا، اذ بلغـــت قیمـــة معامـــل الارتبـــاط البـــسیط  ً ً ً ً

ادیــة، وممــا یــدعم علاقــة ،وتــشیر هــذه القیمــة الــى قــوة العلاقــة بــین اختیــار الموهبــة والری)0.759(بینهمــا 
ـــــــة هـــــــذه، ان قیمـــــــة ـــــــاط الموجب ـــــــر مـــــــن قیمـــــــة)6.1(المحـــــــسوبة بلغـــــــت)t(الارتب الجدولیـــــــة )t(وهـــــــي اكب

اختیـــار الموهبـــة كمـــا بلغـــت قیمـــة معـــاملات الارتبـــاط بـــین %).1(عنـــد مـــستوى معنویـــة )2.457(البالغـــة
ًبوصــــفه متغیــــرا فرعیــــا مــــستقلا ً)X2( وكــــل مــــن ،)الاســــتقلالیةy1الابداعیــــة،y2ســــتباقیة،الاy3،  تحمــــل

علـــى ) 0.817، 0.585، 0.734، 0.688:( بوصـــفها متغیـــرات فرعیــة معتمـــدة كـــالاتي )y4المخــاطرة
%) 1(التــوالي، ممــا یــدل علــى وجــود علاقــة ارتبــاط موجبــة وذات دلالــة إحــصائیة عنــد مــستوى معنویــة 

بـــاط بــــین هــــذه المحـــسوبة لعلاقــــات الارت) t(وممـــا یــــدعم صـــحة طبیعــــة علاقـــة الارتبــــاط هـــذه ان قیمــــة 
الجدولیــة ) t(علــى التــوالي، وهــي جمیعهــا اكبــر مــن قیمــة ) 7.3 ،3.7 ، 5.6 ، 4.9(المتغیــرات بلغــت 

،وهــذا یعنــي قبــول الفرضــیة، وهــذا یــشیر الــى وجــود علاقــة ارتبــاط موجبــة وذات دلالــة )2.457(البالغــة 
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ة الفرعیــة المعتمــدة وبدرجــة ، والمتغیــرات الخمــساختیــار الموهبــةإحــصائیة بــین المتغیــر الفرعــي المــستقل 
 ) .0.99(ثقة 

بـــین تطـــویر الموهبـــة %) 1(وجـــود علاقـــة ارتبـــاط موجبـــة وذات دلالـــة إحـــصائیة عنـــد مـــستوى معنویـــة   .د 
ًبوصــفه متغیــرا فرعیــا مــستقلا، والریادیــة بوصــفها متغیــرا رئیــسا معتمــدا، اذ بلغــت قیمــة معامــل الارتبــاط  ً ً ً ً

یمـة الـى قـوة العلاقـة بـین تطـویر الموهبـة والریادیـة، وممـا یـدعم ، وتـشیر هـذه الق)0.852(البـسیط بینهمـا 
ــــة )t(وهــــي اكبــــر مــــن قیمــــة)6.1(المحــــسوبة بلغــــت )t(علاقــــة الارتبــــاط الموجبــــة هــــذه، ان قیمــــة الجدولی

كمــا بلغــت قیمــة معـــاملات الارتبــاط بــین التطــویر بوصـــفه %). 1(عنــد مــستوى معنویـــة)2.457(البالغــة
ـــــــــرا فرعیـــــــــا مـــــــــستقلا ًمتغی ً)X3(كـــــــــل مـــــــــن،و)الاســـــــــتقلالیةy1ـــــــــة ،تحمـــــــــل y3، الاســـــــــتباقیةy2،الابداعی

ـــة معتمـــدة كـــالاتي)y4المخـــاطرة ـــرات فرعی علـــى ) 0.864، 0.719، 0.746، 0.858: (بوصـــفها متغی
%) 1(التــوالي، ممــا یــدل علــى وجــود علاقــة ارتبــاط موجبــة وذات دلالــة إحــصائیة عنــد مــستوى معنویــة 

المحـــسوبة لعلاقــــات الارتبـــاط بــــین هــــذه ) t(ان قیمــــة وممـــا یــــدعم صـــحة طبیعــــة علاقـــة الارتبــــاط هـــذه 
الجدولیــة )t(علــى التــوالي، وهــي جمیعهــا اكبــر مــن قیمــة)8.9، 5.3، 5.8، 8.6، 8.4(المتغیــرات بلغــت

،وهــذا یعنــي قبــول الفرضــیة، وهــذا یــشیر الــى وجــود علاقــة ارتبــاط موجبــة وذات دلالــة )2.457(البالغــة 
، والمتغیــرات الخمــسة الفرعیــة المعتمــدة وبدرجــة تطــویر الموهبــة  إحــصائیة بــین المتغیــر الفرعــي المــستقل

 ) .0.99(ثقة 
بـین المحافظـة علـى الموهبـة %)1(وجود علاقة ارتباط موجبـة وذات دلالـة إحـصائیة عنـد مـستوى معنویـة  . ه

ًبوصـــفه متغیـــرا فرعیـــا مـــستقلا، والریادیـــة بوصـــفه متغیـــرا رئیـــسا معتمـــدا، اذ بلغـــت قیمـــة معامـــل الارتبـــاط ً ً ً ً 
، وتشیر هذه القیمة الى قوة العلاقـة بـین المحافظـة علـى الموهبـة والریادیـة، وممـا )0.747(البسیط بینهما

الجدولیــة )t(وهـي اكبــر مـن قیمــة)5.8(المحـسوبة بلغــت) t(یـدعم علاقــة الارتبـاط الموجبــة هـذه، ان قیمــة 
ـــة)2.457(البالغـــة ـــد مـــستوى معنوی ـــی%).1(عن ـــاط ب ـــى كمـــا بلغـــت قیمـــة معـــاملات الارتب ن المحافظـــة عل

ًالموهبــة بوصــفه متغیــرا فرعیــا مـــستقلا  ً)X4( وكــل مــن ،)الاســتقلالیةy1الابداعیــة ،y2، الاســـتباقیةy3، 
، 0.597، 0.718، 0.747:( بوصــــــــفها متغیــــــــرات فرعیــــــــة معتمــــــــدة كــــــــالاتي) y4تحمــــــــل المخــــــــاطرة

عنــد مـــستوى علــى التــوالي، ممــا یــدل علــى وجــود علاقــة ارتبــاط موجبــة وذات دلالــة إحــصائیة )0.733
تبـاط بـین المحـسوبة لعلاقـات الار)t(ومما یدعم صـحة طبیعـة علاقـة الارتبـاط هـذه ان قیمـة %)1(معنویة

الجدولیــة )t(علــى التــوالي، وهــي جمیعهــا اكبــر مــن قیمــة )5.6، 3.8، 5.3، 5.8(هــذه المتغیــرات بلغــت
اط موجبــة وذات دلالــة ،وهــذا یعنــي قبــول الفرضــیة، وهــذا یــشیر الــى وجــود علاقــة ارتبــ)2.457(البالغــة 

إحــصائیة بــین المتغیــر الفرعــي المــستقل المحافظــة علــى الموهبــة، والمتغیــرات الخمــسة الفرعیــة المعتمــدة 
  ) .0.99(وبدرجة ثقة

مــن هــذه النتــائج الاحــصائیة یــستدل البــاحثین علــى قبــول الفرضــیة الاولــى بمعنــى ان هنــاك علاقــة 
  .والریادیة بأبعادهاارتباط معنویة بین إدارة الموهبة بأبعادها 

  )  اختبار الفرضیة الرئیسة الثانیة(اختبار اتجاهات التأثیر بین متغیرات البحث وتحلیلها : ًثالثا 
تهــدف هــذه الفقــرة إلــى قیــاس تــأثیر المتغیــر المــستقل ادارة الموهبــة فــي المتغیــر المعتمــد الریــادة باختبــار 

ًنبثقـــة عنهـــا، وذلـــك اعتمــادا علـــى تحلیـــل الانحـــدار البـــسیط ،والفرضـــیات الفرعیــة الم)الثانیـــة(الفرضــیة الرئیـــسة
المحـسوبة اكبــر )F(،إذ یوجـد تـأثیر معنــوي إذا كانـت قیمـة)التـأثیر(لتحدیـد معنویـة معادلـة الانحــدار)F(واختبـار

الجدولیـــة عنــــد )F(اصـــغرمن قیمـــة)F(ولا یوجـــد هــــذاالتأثیر إذاكانـــت قیمـــة.الجدولیـــة) F(مـــن أو تـــساوي قیمـــة
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لتفــسیر مقـــدار تــأثیر المتغیـــر المــستقل للتغیـــرات ) R2(كـــذلك تــم اســـتخدام معامــل التحدیـــد ،)0.01(المــستوى
  :التي تطرأ على المتغیر المعتمد وكالاتي 

یوجد تأثیر ذو دلالة إحصائیة لإدارة الموهبة على : (اختبار الفرضیة الرئیسة الثانیة والتي تنص  - أ
  ) الریادیة

وذج الانحدار الخطي البسیط، والمستخدمة في قیاس تأثیر ادارة الى تقدیر معلمات نم) 4( یشیر الجدول 
  :الموهبة في الریادیة وحسب معادلة الانحدار الخطي البسیط التالیة 

   X* 1.15+   0.128 - =   Y )4(جدول  
  )Y(في الریادیة ) X(تقدیر معلمات نموذج الانحدار الخطي البسیط لقیاس تأثیر ادارة الموهبة 

Constant  ادارة الموهبةX  قیمة)F( المستقل    المتغیر X  
 %)1(الجدولیة  المحسوبة Y A Bالمتغیر المعتمد 

معامل التفسیر 
R2 

Y - 0.128الریادیة   1.15 76.1 7.56 0.731 

  n= 30ًاعداد الباحثین وفقا لنتائج الحاسبة الالكترونیة : المصدر 
  :أتي ما ی) 4(یتضح من النتائج الواردة في الجدول 

) X(وهي تمثل میل معادلة الانحدار، وهذا یعني ان أي تغیر في قیمة ) b) (1.15(بلغت قیمة  .1
  ) .1.15(بمقدار ) Y(بمقدار وحدة واحدة یؤدي الى تغیر في قیمة 

الجدولیة البالغة )F(وهي اكبر من قیمة)76.1(المحسوبة لنموذج الانحدار البسیط)F(بلغت قیمة .2
بذلك یتم قبول الفرضیة وهذا یعني ثبوت معنویة نموذج الانحدار %)1(ةعند مستوى معنوی)7.56(

  ).Y(تأثیر معنوي على الریادیة)X(البسیط المقدر عند المستوى المذكور مما یشیر ان لإدارة الموهبة
من %)73.1(یفسر ما نسبته)X(وهذا یعني ان ادارة الموهبة)R2)(0.731(بلغت قیمة معامل التفسیر .3

فتعود الى مساهمة متغیرات %)26.9(،اما النسبة المتبقیة والبالغة)Y(تطرأ على الریادیةالتغیرات التي 
 .اخرى غیر داخلة في مخطط الدراسة الحالیة 

یوجد تأثیر ذو دلالة : (اختبار الفرضیة الفرعیة الاولى من الفرضیة الرئیسة الثانیة والتي تنص   -  ب
  ) إحصائیة لبعد استقطاب الموهبة على الریادیة

الى تقدیر معلمات نموذج الانحدار الخطي البسیط، والمستخدمة في قیاس تأثیر ) 5(یشیر الجدول 
   :استقطاب الموهبة في الریادیة وحسب معادلة الانحدار الخطي البسیط التالیة

   X1* 0.911+   0.053 =   Y )5(جدول  
  )Y(في الریادیة ) X1(الموهبة تقدیر معلمات نموذج الانحدار الخطي البسیط لقیاس تأثیر استقطاب 

Constant  استقطاب الموهبة X1  قیمة)F(  المتغیر المستقل    X    
 %)1(الجدولیة  المحسوبة Y A Bالمتغیر المعتمد 

معامل 
 R2التفسیر 

 Y 0.053 0.911 37.6 7.56 0.574الریادیة 

     n= 30 ًاعداد الباحثین وفقا لنتائج الحاسبة الالكترونیة :   المصدر 
  :ما یأتي ) 5(یتضح من النتائج الواردة في الجدول 
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بمقدار )X1(وهي تمثل میل معادلة الانحدار، وهذا یعني ان أي تغیر في قیمة)b)(0.911(بلغت قیمة .1
 ).0.911(بمقدار)Y(وحدة واحدة یؤدي الى تغیر في قیمة

ــــــسیط)F(بلغــــــت قیمــــــة .2 الجدولیــــــة )F( قیمــــــةوهــــــي اكبــــــر مــــــن)37.6(المحــــــسوبة لنمــــــوذج الانحــــــدار الب
ـــد مـــستوى معنویـــة) 7.56(البالغـــة ـــة نمـــوذج %)1(عن ـــتم قبـــول الفرضـــیة ممـــا یعنـــي ثبـــوت معنوی ـــذلك ی ب

ـــأثیر ) X1(الانحـــدار البـــسیط المقـــدر عنـــد المـــستوى المـــذكور، ممـــا یـــشیر ان لبعـــد اســـتقطاب الموهبـــة  ت
  ). Y(معنوي على الریادیة 

ــــسبته )X1( ان اســــتقطاب الموهبــــة وهــــذا یعنــــي)R2)(0.574(بلغــــت قیمــــة معامــــل التفــــسیر .3 یفــــسر مــــا ن
فتعــود الــى  %)42.6(،امــا النــسبة المتبقیــة والبالغــة)Y(مــن التغیــرات التــي تطــرأ علــى الریادیــة%)57.4(

 .مساهمة متغیرات اخرى غیر داخلة في مخطط الدراسة الحالیة 
یوجـد تـأثیر ذو دلالـة : (اختبار الفرضیة الفرعیـة الثانیـة مـن الفرضـیة الرئیـسة الثانیـة والتـي تـنص   -  ت

 ) إحصائیة لبعد اختیار الموهبة على الریادیة
الى تقدیر معلمات نموذج الانحـدار الخطـي البـسیط، والمـستخدمة فـي قیـاس تـأثیر اختیـار ) 6(یشیر الجدول 

   :الموهبة في الریادیة وحسب معادلة الانحدار الخطي البسیط التالیة
 X2* 0.937+   0.051 =   Y )6(جدول  

  )Y(في الریادیة ) X2(تقدیر معلمات نموذج الانحدار الخطي البسیط لقیاس تأثیر اختیار الموهبة 
Constant  اختیار الموهبةX2   قیمة)F( المتغیر المستقل X   

 %)1(الجدولیة  المحسوبة Y  A B المتغیر المعتمد 
معامل 
 R2التفسیر 

 Y 0.051 0.937 37.9 7.56 0.576الریادیة 
   n= 30ًاعداد الباحثین وفقا لنتائج الحاسبة الالكترونیة  :  المصدر    
 :ما یأتي ) 6(یتضح من النتائج الواردة في الجدول   
) X2(وهي تمثل میل معادلة الانحدار ، وهذا یعني ان أي تغیر في قیمة ) b) (0.937(بلغت قیمة  .1

 ) .0.937(بمقدار ) Y(بمقدار وحدة واحدة یؤدي الى تغیر في قیمة 
الجدولیة البالغة )F(وهي اكبر من قیمة)37.9(المحسوبة لنموذج الانحدار البسیط )F(بلغت قیمة .2

،بذلك یتم قبول الفرضیة وهذا یعني ثبوت معنویة نموذج الانحدار %)1(عند مستوى معنویة) 7.56(
تأثیر معنوي على )X2(البسیط المقدر عند المستوى المذكور، مما یشیر الى ان لبعد اختیار الموهبة 

  ).Y(الریادیة
یفسر ما نسبته ) X2(وهذا یعني ان بعد اختیار الموهبة ) R2) (0.576(بلغت قیمة معامل التفسیر .3

فتعود  %) 42.4(، اما النسبة المتبقیة والبالغة )Y(من التغیرات التي تطرأ على الریادیة %) 57.6(
 .ة الحالیة الى مساهمة متغیرات اخرى غیر داخلة في مخطط الدراس

یوجد تأثیر ذو دلالة : (اختبار الفرضیة الفرعیة الثالثة من الفرضیة الرئیسة الثانیة والتي تنص   -  ث
 ) إحصائیة لبعد التطویر على الریادة

الى تقدیر معلمات نموذج الانحدار الخطي البسیط، والمستخدمة في قیاس تأثیر تطویر ) 7(یشیر الجدول 
  معادلة الانحدار الخطي البسیط التالیةالموهبة في الریادیة وحسب 
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   X3* 1.058+   0.046-  =   Y )7(جدول 
  )Y(في الریادیة ) X3(الموهبة  تقدیر معلمات نموذج الانحدار الخطي البسیط لقیاس تأثیر تطویر

Constant تطویر الموهبة X3   قیمة)F( المتغیر المستقل  X   
 %)1(الجدولیة  المحسوبة Y A Bالمتغیر المعتمد 

  معامل 
 R2التفسیر 

Y - 0.046الریادیة   1.058 74.3 7.56 0.726 

      n= 30ًاعداد الباحثین وفقا لنتائج الحاسبة الالكترونیة  : المصدر 
  :ما یأتي ) 7(یتضح من النتائج الواردة في الجدول 

) X3(أي تغیر في قیمة وهي تمثل میل معادلة الانحدار ، وهذا یعني ان ) b) (1.058(بلغت قیمة  .1
 ) .1.058(بمقدار ) Y(بمقدار وحدة واحدة یؤدي الى تغیر في قیمة 

الجدولیة )F(وهي اكبر من قیمة)74.3(المحسوبة لنموذج الانحدار البسیط)F(بلغت قیمة .2
، بذلك یتم قبول الفرضیة، وهذا یعني ثبوت معنویة نموذج %)1(عند مستوى معنویة) 7.56(البالغة

تأثیر )X3(لبسیط المقدر عند المستوى المذكور، مما یشیر الى ان لبعد تطویر الموهبة الانحدار ا
  ).Y(على الریادیة

یفسر ما نسبته ) X3(وهذا یعني ان بعد تطویر الموهبة ) R2) (0.726(بلغت قیمة معامل التفسیر  .3
فتعود  %) 27.4(لغة ، اما النسبة المتبقیة والبا)Y(من التغیرات التي تطرأ على الریادیة %) 72.6(

 .الى مساهمة متغیرات اخرى غیر داخلة في مخطط الدراسة الحالیة 
یوجد تأثیر ذو دلالة : (اختبار الفرضیة الفرعیة الرابعة من الفرضیة الرئیسة الثانیة والتي تنص   -  ج

 ) إحصائیة لبعد المحافظة على الموهبة على الریادیة
ذج الانحدار الخطي البسیط، والمستخدمة في قیاس تأثیر الى تقدیر معلمات نمو) 8( یشیر الجدول 

  :المحافظة على الموهبة في الریادیة وحسب معادلة الانحدار الخطي البسیط التالیة 
   X4* 0.912+   0.068 =   Y )8(جدول  

  )Y(في الریادیة) X4(تقدیر معلمات نموذج الانحدار الخطي البسیط لقیاس تأثیر المحافظة على الموهبة 
Constant  المحافظةX4  قیمة)F(  المتغیر المستقلX    

 %)1(الجدولیة  المحسوبة Y A Bالمتغیر المعتمد 
معامل التفسیر 

R2 

 Y 0.068 0.912 35.3 7.56 0.558الریادیة 

    n= 30ًاعداد الباحثین وفقا لنتائج الحاسبة الالكترونیة : المصدر 
  :ما یأتي ) 8 (یتضح من النتائج الواردة في الجدول

) X4(وهي تمثل میل معادلة الانحدار، وهذا یعني ان أي تغیر في قیمة ) b) (0.912(بلغت قیمة  -1
 ) .0.912(بمقدار ) Y(بمقدار وحدة واحدة یؤدي الى تغیر في قیمة 

الجدولیة البالغة )F(وهي اكبر من قیمة)35.3(المحسوبة لنموذج الانحدار البسیط)F(بلغت قیمة -2
،بذلك یتم قبول الفرضیة، وهذا یعني ثبوت معنویة نموذج الانحدار %)1( مستوى معنویةعند)7.56(

تأثیر على )X4(البسیط المقدر عند المستوى المذكور، مما یشیر الى ان لبعد المحافظة على الموهبة 
  ).Y(الریادیة
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یفسر ) X4 (وهذا یعني ان بعد المحافظة على الموهبة) R2) (0.558(بلغت قیمة معامل التفسیر  -3
، اما النسبة المتبقیة والبالغة )Y(من التغیرات التي تطرأ على الریادیة %) 55.8(ما نسبته 

 .فتعود الى مساهمة متغیرات اخرى غیر داخلة في مخطط الدراسة الحالیة %) 46.2(
أي أن ، هایستدل الباحثین من النتائج السابقة قبول الفرضیة الرئیسیة الثانیة والفرضیات المنبثقة من

 .لإدارة الموهبة بأبعادها تأثیر ذو دلالة معنویة على الریادیة 
  الاستنتاجات والتوصيات: المبحث الرابع

  الاستنتاجات : ًأولا 
  :ًقا للجانب النظري للبحث وكالاتيسیتم في هذه الفقرة تناول الاستنتاجات التي تم التوصل إلیها وف

 مرتكز الاساسي لریادیة أي منظمة تطمح لان تكون ذو توجه ریادي ان الموارد البشریة الموهوبة تعد ال
  .في مجال اعمالها 

  تعتبر عملیات ادارة الموهبة التي تمارسها الشركة الحلقة الاساسیة الكاملة لأن تمتلك رأسمال بشري
 .موهوب تعتمد علیة في مجال عملها ویحقق لها اكثر من میزة تكسب ثقة مشتركیها وولائهم 

 ت الریادیة في الشركة المبحوثة من خلال ممارسة الانشطة الابداعیة والاستباقیة مع تحمل تحقق
مخاطرة محسوبة وباستقلالیة سمحت بتوظیف موهبة عاملیها في تحقیق التفوق المنظمي مما اسهم 

 . ًایضا تعزیز الموقف التنافسي لها في بیئة الاعمال 
 م الشركة للعمل لدیها اعطاها قیمة مضافة مكنتها من تعزیز ان العاملین الموهوبین الذین اتستقطبته

ابتكاراتها وابداعاتها في مجال الاتصالات مما اسهم بزیادة أعداد مشتركیها وبالتالي زیادة حصتها 
 . السوقیة في قطاع الاتصالات في البلد 

  التوصیات: ًثانیا 
ُ تسهم في تعزیز عملیات ادارة الموهبة في  في ضوء ما تقدم تم التوصل إلى مجموعة من التوصیات التي

تحقیق الریادیة للشركة المبحوثة بشكل خاص و منظمات الأعمال بشكل عام، وتتجسد هذه التوصیات 
  :بالاتي 

  ضرورة التركیز على ممارسة الأنشطة الإبداعیة في الشركة بشكل أوسع في ظل بیئة العراق التي تتسم
  .بدرجة عالیة من التنافس 

 طاب الموارد البشریة الموهوبة بشكل یشجع على استمرار الإبداع في الشركة استق. 
  المحافظة على مستوى عال من المهارات والمعرفة وزیادة الخبرات لدى العاملین من خلال التدریب

 .بشكل یمكنها من تحقیق الریادة في اعمالها 
 رة تزید من خلالها اعداد المشتركین استخدام التقنیات الحدیثة من اجل تقدیم خدمات جدیدة ومبتك

 .والمتعاملین معها وتحقق لها التوجه الریادي 
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  استمارة استبانه / م

 إلى السادة مدراء فروع شركة كورك للاتصالات المتنقلة المحترمون
   ...السلام علیكم ورحمة االله وبركاته

تـأثیر  ( وهي جـزء مـن متطلبـات إنجـاز بحـث فـي إدارة الأعمـال بعنـواننضع بین أیدیكم استمارة استبانه
دراســة اســتطلاعیة لآراء عینــة مــن مــدیري شــركة كــورك : عملیــات ادارة الموهبــة فــي المنظمــات الریادیــة 

إن نجـاح هـذا ، وأملنـا كبیـر فـي تعـاونكم معنـا فـي قـراءة فقـرات الاسـتمارة والإجابـة عنهـا) للاتصالات المتنقلة
 علـى أمـل أن تخـرج بنتـائج تخـدم ، یعتمد على درجة استجابتكم وبما یتمثل فیها من الدقة والموضـوعیةالبحث

 -: ولكي تكتمل الصورة یرجى ملاحظة النقاط المهمة الآتیة، مسیرة البحث العلمي
 .أن الإجابات ستستخدم لأغراض علمیة بحتة فلا حاجة لذكر الأسماء والتوقیع على الاستمارة .1
ً تكــون الإجابــة علــى أســاس الواقــع الموجــود فــي الــشركة ولــیس علــى أســاس مــا ترونــه مناســبا یرجــى أن .2

  .ًوصحیحا
 .أمام اختیار واحد لكل سؤال ترونه یعكس الواقع أو هو أقرب لذلك)  ( یرجى الإجابة بوضع علامة .3

  ًشاكرین لكم سلفا جهودكم وحسن تعاونكم معنا مع فائق شكرنا وتقدیرنا
 الأسئلة المتعلقة بعملیات ادارة الموهبة :المحور الأول 
تطویر وتحفیز المدراء والعاملین ذوي المهارات العالیة، حیث إن تطویر ،  هي عملیة تتضمن استقطاب، احتفاظ:إدارة الموهبة

كانتهم العاملین الحالیین لغرض تعزیز مكانتهم الإداریة بینما استقطاب والاحتفاظ بالمدراء في المستویات العلیا في م
 (Noe,etal.,2008:22).القیادیة

 هو عملیة جذب الأشخاص وفق قاعدة ملائمة من القواعد وبأعداد كافیة یمتلكون مؤهلات ملائمة لتنفیذ الأعمال :الاستقطاب
 Mondy,2010:127) (.في المنظمة

   اتفق بنسبة
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تستقطب الشركة الأشخاص ذوي الخبرة والكفـاءة للعمـل  1
 .فیها 

           

ٕتستقطب الشركة الأفراد وفق قواعد واجراءات تتلائم مع  2
 .متطلبات العمل الوظیفي فیها 

           

تجتذب الشركة أعداد كبیرة من الأفـراد للعمـل فیهـا وفـق  3
 .مؤهلات تمكنهم من ذلك 

           

یتوفر لدى الشركة اساتذة مؤهلین للعمل فیهـا مـن حیـث  4
  المهارات والإمكانات التي یمتلكونها 
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 Mondy,2010:158) (. هو عملیة الاختیار من مجموعة الأشخاص الأفضل ملائمة للمكانة المحددة للمنظمة:الاختیار
 اتفق بنسبة
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ًتقوم الشركة باختیار الأفـراد وفقـا لمجموعـة مـن  1
 . القواعد والشروط الواجب توافرها في المتقدم 

           

تختار الشركة الأفضل والأجـدر لـشغل الوظیفـة  2
 .من بین مجموعة من الأفراد

           

تختار الشركة الأفـراد بمـا تحتاجـه مـن مـؤهلات  3
 .اهب تتطلبها الوظیفة المراد شغلها ومو

           

تختـــار الـــشركة الأفـــراد الـــذین ینفـــذون الأعمـــال  4
 .بكفاءة وفاعلیة 

           

، تغییر التوجهات ،  إن التطویر هو أي محاولة لتحسین إدارة الأداء الحالي والمستقبلي من خلال نقل المعرفة :التطویر. 3
 )Dessler,2011:373 (.زیادة المهارات وغیرها 
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ًتقـوم الــشركة بتطــویر أســاتذتها وفقــا لمــا تتطلبــه  1
 .الوظیفة التي یشغلونها 

           

تقیم الشركة عدد من الدورات والبرامج التدریبیة  2
 .ذتها فیها من اجل تحسین الأداء أسات

           

تنمـــــــي الـــــــشركة مهـــــــارات وقابلیـــــــات ومواهــــــــب  3
 .اساتذتها بمختلف الطرائق ألممكنه 

           

تـــسعى الـــشركة الـــى مواكبـــة التغیـــرات المختلفـــة  4
وتبحـــــث عـــــن توجهـــــات جدیـــــدة تخـــــدم أهـــــدافها 

 .وأهداف عاملیها 

           

، الواضحة للأداء والمهارات المطلوبة والخبرة والسلوك المتوقع ) افآتالمك( تؤكد على مجموعة التعویضات :المحافظة  )1
  )Philips&Roper,2009:13 (.هذا النظام یجب أن یصمم لیقود الریادیة في جمیع مستویات المهارة داخل المنظمة 
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الــــــشركة علــــــى مــــــا تمتلكــــــه مــــــن أفــــــراد تحـــــافظ  1
 .موهوبین وذوي خبرة في مجال أعمالها 

           

تـــــسعى الـــــشركة إلـــــى تنمیـــــة مواهـــــب اســـــاتذتها  2
 .لتضمن السلوك المتوقع والمرغوب 

           

تقــــــدم الــــــشركة الــــــدعم المتواصــــــل والمكافئــــــات  3
 .للأساتذة الموهوبین 

           

وى عــالي ممــا تمتلكــه تحــافظ الــشركة علــى مــست 4
 .من مهارات ومواهب وخبرات داخل الشركة 
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 هــي العملیــة التــي تقــوم بهــا الــشركة بوضــع الخطــط والبــرامج والرغبــة فــي العمــل بــشكل مــستقل للوصــول إلــى : الاســتقلالیة
  .الرؤیا والفرص الریادیة في تحقیق الأهداف

 اتفق بنسبة
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ترغـــب الإدارة بمـــنح الاســـتقلالیة بهـــدف توســـیع  1
 قاعدة الابتكار

           

تقــــــــوم الــــــــشركة بمــــــــنح الــــــــصلاحیات للأقــــــــسام  2
والوحــــدات والأفــــراد العــــاملین لتــــشجیع الإبــــداع 

 والابتكار

           

تزیــد الاســتقلالیة مــن قــدرة وحــدات العمــل علــى  3
 رفة الفرصمع

           

تعمل لـشركة علـى اسـتغلال نقـاط القـوة فـي كـل  4
 وحدة عمل من اجل الوصول إلى الریادیة

           

 ٕوتعني بذل الجهود المتمیزة لخلق الفرص وتطویر الابتكارات وایجاد الحلول الإبداعیة لتحقیق الریادیة:  الإبداعیة . 
 اتفق بنسبة
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ًتبـــــذل الـــــشركة جهـــــودا متمیـــــزة لخلـــــق الفــــــرص  1
  .الجدیدة

           

تــــــشجع الــــــشركة الإبــــــداع مــــــن خــــــلال وســــــائل  2
 .متنوعة

           

تبتكـــــر الــــــشركة الحلــــــول الاســــــتثنائیة للمــــــشاكل  3
  .الجدیدة

           

والتحفیـــــز لـــــدعم تعتمــــد الـــــشركة مبـــــدأ المكافــــأة  4
 الأفكار المبتكرة

           

  هي الجهود المبذولة من قبل الشركة للحصول على الفرص الجدیدة بوقت أسرع من منافسیها: الاستباقیة. 
 اتفق بنسبة
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جــات تعمــل الــشركة علــى التنبــؤ برغبــات واحتیا 1
 الزبائن المستقبلیة

           

تحاول الشركة دخولها أسواق جدیـدة لـم یـدخلها  2
 المنافسون

           

تطبــــق الــــشركة الفحــــص البیئــــي الــــدقیق الـــــذي  3
 یفوق عمل المنافسین

           

یمثـــل التفكیـــر الـــدقیق والعمـــل ألاســـتباقي مـــنهج  4
 الشركة لبلوغ الریادة
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 هي العملیة التي تقوم بها الشركة للحصول على الفرص الجدیدة وتتحمل نتائج المجازفة المحتملة : خاطرةتحمل الم. 
 اتفق بنسبة
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تتبـــع الـــشركة سیاســـات مغـــامرة لتحقیـــق التفـــوق  1
 .على الشركات المنافسة

           

تفـــــضل الـــــشركة العمـــــل علـــــى اغتنـــــام الفـــــرص  2
الجدیدة حتى فـي حالـة عـدم التأكـد مـن النجـاح 

  .أو الفشل

           

تعمـل الـشركة علـى أخـذ المخـاطرة بهـدف زیـادة  3
 .حصتها السوقیة

           

تعتمـــــد الــــــشركة عنــــــصر المخـــــاطرة مــــــن أجــــــل  4
  .الحصول على المیزة التنافسیة لتحقیق الریادة

           

  


