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  المستخلص

 تأثير إدارة الطاقات الفكرية لممنظمة في استراتيجيات تطوير الموىبةيسعى ىذا البحث لقياس       
وذلؾ ( وذلؾ بعد تطويعو لخدمة أغراض البحث الحالي and Birkinshaw  Hansenباعتماد مقياس )

. اختار الباحثاف أسموب في البصرة مف أجؿ تحسيف واقع الأداء الأكاديمي  في مؤسسات التعميـ العالي
 عمى عينة تألفت مف أجريتلبحث والتي لجمع البيانات الخاصة بعينة ا المقابلات والملاحظاتالأستبانة و 

ؿ البحث الى استنتاجات عدة فرداً ممف تنطبؽ عمييـ المواصفات المقصودة بموضوع البحث. توص( 38)
مف اىميا ) ىناؾ استجابة عالية لتطوير دورة حياة وظائؼ النخب تجسدت مف الميؿ التاـ لمعينة المبحوثة 

بعدة توصيات مف أىميا ػ)فسح المجاؿ العممي داخؿ الجامعات  البحث ىوتأييدىـ لمتطوير المقترح( وأوص
الاستفادة مف تعميؽ كوف معموماتيـ قد بمغت حد النضوج و  د(ت )الرواماـ الكفاءاأومراكز البحث العممي  

مبتدئيف اغتناـ الفرصة وتعميـ الانتفاع منيـ مف مف المفيد لملمساتيـ العممية وحفزىـ بالتعويض المناسب و 
 (مشكمة البحثالمعرفية بيف الفئتيف الرواد وحديثي العيد بالتدريس اجؿ تقويض الفجوة 

 .اقات الفكرية، إستراتيجيات الموىبة، الأداء الأكاديميالمصطمحات الرئيسة: الط

Abstract 
This research aims at measuring the impact of organizational intellectual 
capacities in building talent strategies by using  (Hansen and Birkinshaw) Model 
after few adaptation to serve this research objectives. in order to improve the 
academic performance reality in higher education institutions in Basra. We 
choose interview technique to interviewing( 38 )individuals whose situations fit 
with the research hypotheses. Research has come to several conclusions of the 
most important (there is a high response for the development of the life cycle of 
the functions of elites manifested a tendency total of the sample examined, and 
their support for the proposed development) . Study presented a number of 
recommendations such as (make way for scientific skilled researchers in 
universities and scientific research centers and their information which reached 
the extent of maturity and benefit from touches of scientific and motivate the 
appropriate compensation for novices and seize the opportunity and universal 
access to them for the gap undermining the research problem)  
Key words: Intellectual capacities, Talent strategies, Academic 
performance. 
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 المقدمة
خفى عمى احد إف قطاع التعميـ العالي والبحث العممي يعد أساسا لبناء قوة المجتمعات وسببا لا ي    

لازدىارىا إذ تعد مخرجاتيا العممية تقنية الغد الموعود لأنيا تؤكد عمى مفاىيـ الانجاز والتميز والمنافسة 
المواىب والتعرؼ عمى  لإدارة الإستراتيجية الأىمية برازويسعى البحث الحالي لإ بوصفيا القوة المعاصرة 

مف اجؿ السعي  المتقاعديف  الأساتذةمحاولة تشخيص الفجوة الفكرية التي يسببيا رحيؿ و  مكوناتيا الرئيسية
المحافظة عمى الموظفيف القيميف وجذب المواىب  فضلا عفتضييؽ الفجوة في الميارات الراحمة والجديدة ل

مف خلاؿ  لامستداما" ايعد نتاجاً ولاشؾ اف ذلؾ المسعى لا لجامعاتالنادرة لتعزيز الميزة التنافسية بيف ا
  organizational intellectual capacities ستثمارىا المدروس لرأسماليا الفكري  التنظيميا
(O.I.C الذي مابرحت تحرص وتساىـ في تعزيز مقدراتو بوصفو مورداً ميماً وموىوباً ، إلا إف ) الشيء

مف  نظرة الضيقة لمكفاءات العممية بعد اكتماؿ مسيرتيا الوظيفية ووصوليا سف التقاعد ىو تمؾ ال  المحزف
 ارعسلاستفادة مف مياراتيـ ومواىبيـ الناضجة وليس وأدىا ، فالمجتمعات باتت اليوـ تتدوف محاولة تدوير ا

) لضماف بمعنى اخر  مف اجؿ الحصوؿ عمى المعرفة والمعمومة عمى كسب اعداد ىائمة مف المفكريف
 يةاستمرار  اجؿمف  فما بالؾ بمنابع تمؾ المعرفة )الأساتذة الرواد( تجييز المواىب الجذابة( اف صح التعبير

)سمع،كتب ومجلات ، او خدمات، استشارات وتعميـ  مفالقيمة المعرفية الإستراتيجية العميا وتدفؽ تقديـ 
يـ ادائيـ وتعويضيـ  ثـ تدريبيـ ومساندتيـ  ادماج الموظفيف الجدد بالاعماؿ وتقي افوتثقيؼ ودراسات( 

وتعميميـ وتمكينيـ  ثـ التخطيط ايضا لخلافتيـ تعد مسألة ىامة جدا" وىو ما اطمؽ عميو بعممية خلافة 
اذ شكمت مسألة تشخيص الفجوة المعرفية ( . Josh Bersin: 2006:P3المواىب الحرجة حسب رأي )

التقاعد والمستجديف في التعميـ الاكاديمي نقطة الجدؿ في مشكمة  بيف الخبراء الاكاديمييف المحاليف عمى
 andبحث الحالي مف خلاؿ تطويع مقياس لمغرض المبحوث والذي صممو كلا مف )اجري الالبحث و 

Birkinshaw  Hansen) ,  والذي ييتـ بالدرجة الاساس عمى )توليد الابداع ،التلاقح الفكري ،نشر
تماميا الافكار،اختيارىا بعناية ، تحويميا مف منشأىا الى مياديف مناسبة مف خلاؿ توفير شرطيا وشروطيا وا 

 لتطبيقو استراتيجيا في ( مف البحث الحالي (3وكما وردت ابعادىا ومتغيراتيا بالتفصيؿ في جدوؿ )
وعمى عينة قصدية مف  مؤسسات البصرة العممية ) جامعات ومعاىد عامة وخاصة ومراكز بحث عممي

معنية اكثر مف غيرىا بتمؾ التوجيات  مجموعة بوصفيا( فردا 38الأساتذة المحاليف عمى التقاعد بمغت )
وقسمت الدراسة إلى أقساـ عدة حيث خصص القسـ الاوؿ لممنيجية اما الثاني فكاف مف حصة التغطية 

 نتاجات والتوصيات .النظرية في حيف كاف الثالث لمجانب التطبيقي والاخير للاست
 القسم الأول : الجانب المنيجي

 -يستعرض القسـ الحالي مف البحث مجموعة مف الفقرات وكما يمي:
 وأىميتيا : بحثأولا : مشكمة ال

 البحث : مشكمة .1
التدريسيف كبار السف والمحاليف عمى التقاعد وغيرىـ في جامعاتنا تتزايد وحؿ محميـ  اخذت اعداد الاساتذه

تدريسيوف جدد ومحدودي الخبرة مما شكؿ فجوة وفراغ فكري ينبغي معالجتو وشكؿ ذلؾ مشكمة لمدراسة 
 ينبغي التصدي ليا وحددىا الباحثاف بالتساؤوؿ الاتي:
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في جامعاتنا المحمية مف  (and Birkinshaw  Hansen)قياسوفقا لمدارة المواىب الحرجة اىؿ يمكف أ.
خلاؿ استثمار ممارسات اصحاب الأوسمة العممية) نتاجات زاخرة( وبالشكؿ الذي يسمح ليـ في غرس 

الجديد مف التدريسييف في الجامعات ومف  معرفتيـ الضمنية وممارستيـ الفنية التي اكتسبوىا باذىاف االجيؿ
 حمولا شافية لسد الفجوة واقدمي خلاؿ نقؿ المعرفي لمسيرتيـ الزاخرة بالتجارب وبما يمكنيـ فعلا  مف اف

 ؟ قيد البحث الفكرية
 الأكاديمييف  لاستثمار معرفة ىولاء النخب في جامعاتنا المحمية المسئوليفوما مدى الاستجابة مف ب.

في وبالخصوص  (and Birkinshaw Hansenوفقا لمقياس )دخؿ ادارة المواىب الحرجة لتطبيؽ م
 ؟ البصرةة وكميات محافظة جامع

 أىمية البحث : .2
 أدناه :  الأمورمف  بحثال أىميةتتأتى 
رؤية  عمى وفؽ عممية لمتعامؿ معو أسسمصدر جديد لمنخب مف الكفاءات ووضع  إنشاء-      

(Birkinshaw and Hansen ) االمحاؽ بركب جامعات الدوؿ المتقدمة مف خلاؿ نقؿ تجاربيمحاولة 
 .إمكانياتومع  يتلاءـالمعاصرة لبيئة العمؿ الجامعي المحمي وبما 

يتكوف مف مجموعة مف السيناريوىات الصالحة لبيئة التعميـ المحمي لتجربة مدخؿ جديد  التأسيس -
الحرجة باعتبارىا نادرة ولابد مف تحقيؽ في وقياس درجة الاستجابة لو يطمؽ عميو المواىب 

 الاستفادة منيا والتعويؿ عمييا في تعميـ الجدد؟
 بالبدء بالتعامؿ معيا وزيادة ميارة استيعابيا واستخداميا. والإيذافالحديثة  الإداريةنشر المفاىيـ  -
محظة والتطمع ل لممسئوليفتحسيف رد الفعؿ الرسمي مف خلاؿ التفسير الذي ستعرضو الدراسة  -

 الاستجابة التفاعمية ليذه المفاىيـ.
 . اىداف البحث : 3

 -مف خلاؿ تطويع مقياس: ييدؼ البحث التركيز عمى الامور الخمس ادناه
( Morten T.Hansen and Julian birkinshaw, (2007  وبشكؿ يجعمو قابؿ للاختبار في بيئة )

 -التعميـ العالي المحمي وكما يمي:
 .المواىب والتعرؼ عمى مكوناتيا الرئيسية لإدارة الإستراتيجية الأىمية إبراز.أ

 المتقاعديف . الأساتذة. محاولة تشخيص الفجوة الفكرية التي يسببيا رحيؿ ب
لجديدة لميارات وا ) المحاليف عمى التقاعد( الراحمةالاكاديمية الميارات  بيف الميارتيف  . تضييؽ الفجوة ج

خمؽ جيؿ يعوؿ  مف اجؿواختيار ة في وضع رؤى قابمة لمتطبيؽ والاختبار والمساىم)الطاقات الجديدة( 
 تضييقيا .عميو لاكماؿ المسرة التي بدأىا الرواد ومحاولة ملاحقة النزيؼ الفكري وحصر الفجوة او 

المحمية  .المحافظة عمى الموظفيف القيميف وجذب المواىب النادرة لتعزيز الميزة التنافسية بيف الجامعاتد
 .وتحقيؽ التلاقح الفكري بيف الفئتيف الرواد والجدد مف التدريسييف فييا

 قصص النجاح في الجامعات العالمية في مجاؿ ادارة المواىب لتعميـ الإفادة منيا.بعض  . عرض ىػ
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 . مخطط البحث  الفرضي :4

 
 Lee Eason  2015و    2007and Birkinshaw, Hansen( مخطط الدراسة الفرضي وفقا لػػ 1) شكؿ
 .المخطط مف اعداد الباحثاف :المصدر

 :و .  اداة البحث ومقياس5
 -: بناء مقياس ىذه الدراسة عمى دراستيجرى الاعتماد ل

1- Morten T.Hansen and Julian birkinshaw, (2007), "the innovation value 
chain", Harvard business review ,www.hbrreprint.org. Harvard business 
school  publishing corporation .r07061 june2007.p10. 

2-     Lee Eason (2015)"The Role of the Product Owner on an agile team" 
Chief Architect at UltraLinq Healthcare Solutions, Inc. 

بعد إجراء عممية تطويع جذرية لغرض إحداث ملائمة لمتغيرات الدراسة الحالية ولإعطاء خصوصية ليا في 
توليد الافكار الخاصة بتحقيؽ الابداع الكامؿ لمتراصؼ الاستراتيجي بيف الكوادر الرائدة والمبتدئة في قطاع 

الذي يركز عمى اغتناـ الفرص خارج البيئة وللاستفادة القصوى مف نقاط القوة المتفجرة مف التعميـ العالي و 
( درجة حسب سمـ 6-2داخميا وكما استعرضتو الدراسة في القسـ الثالث منيا وبسمـ قياس يتدرج مداه مف )

 . المنظماتفي رجة ليشير الى تحقيؽ الموىبة الح Hansen & Birkinsaw القياس الذي انتقاه 
 :فرضيات البحث 6.
 -يسعى البحث الحالي لاختبار الفرضيات ادناه: 

الطاقات الفكرية في استراتيجيات أدارة  إدارةىناؾ أثر ذو دلالة معنوية لمتغير الفرضية الرئيسة لمبحث" 
 ".المواىب

 -وتتفرع منيا الفرضيات الفرعية الثلاث ادناه:
في إستراتيجية مكافأة  الطاقات الفكرية إدارةىناؾ أثر ذو دلالة معنوية لمتغير :  الفرضية الفرعية الاولى

 .الموىوبيف .
ىناؾ أثر ذو دلالة معنوية لمتغير ادارة الطاقات الفكرية في إستراتيجية الإبقاء  -:الفرضية الفرعية الثانية 

 عمى الموىوبيف
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https://www.linkedin.com/in/leeeason?trk=pulse-det-athr_prof-art_hdr
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لمتغير ادارة الطاقات الفكرية  في إستراتيجية جذب  ىناؾ أثر ذو دلالة معنوية -:الفرضية الفرعية الثالثة

 الموىوبيف.
 : مجتمع وعينة البحث 7.

جرى تطبيؽ البحث عمى منتسبي الجامعات ومراكز البحث العممي في العراؽ بوصفيـ مجتمعا لمبحث اما 
( 38عددىـ )عينة البحث فقد انتخبوا بطريقة عمديو وىـ بعض الاساتذة الرواد المتقاعدوف الذيف بمغ 

أستاذا" متقاعدا" كانوا قد مارسوا التعميـ الاكاديمي في مؤسسات التعميـ العالي في البصرة وكما بالتفصيؿ 
 : ( ادناه1المبيف في الجدوؿ)

 ( تفاصيؿ عف عينة البحث1جدوؿ )

 متراكم النسب النسبة المئوية متراكم الاعداد العدد المرتبة العممية مجال العمل

 %39.5 %39.5 15 15 أستاذ دكتور متقاعد جامعات حكوميةتدريسي في 

 %60.5 %21 23 8 مدير وحدة متقاعد مسئوؿ في مراكز البحث العممي

 %100 %39.5 38 15 أستاذ متقاعد تدريسي في جامعات خاصة

 المصدر الجدوؿ مف اعداد الباحثاف 
 (مفاىيميدخؿ الحرجة مادارة المواىب ) الجانب النظري  -القسـ الثاني:

 افضؿ تمتمؾ اف تحتـ عمييا والتي الشديدة المنافسة و الكثيرة المتغيرات الأعماؿ منظمات تواجو    
 ما التكامؿ خلاؿ مف الاستراتيجية اىدافيا لتحقيؽ عالية بكفاءة الوظيفية مياميا لإدارة البشرية المواىب

 التوافؽ ىذا لتحقيؽو  ،(.345،ص2003الدوري :) لممنظمات الإستراتيجية الأىداؼ و الفردية الاىداؼ بيف
 أصبح لزاما عمييا الاعتراؼ بالتحديات المعاصرة 

   (Ringo& et al:2008:p2 أدناه لتؤمف بأنو مف المفيد إحداث نوع مف التوافؽ مع ما يمبي مواجيتيا )
 -ومف ىذه التحديات  كما يمي :

 النمو في قطاع الخدمة. .1
 المتقدمة. ةالعالمية والتكنولوجي المنافسة .2

فعمى الشركات أف تفكر بتقديـ منتوج بجودة عالية وبسرعة ىائمة وبأسعار مناسبة جدا ومنافسة لمسمع 
 الأخرى التي تقدميا الشركات التي تنتج المنتوج نفسو.

 التغير في القضايا ذات العلاقة بالبيئة والأخلاؽ والعوامؿ. .3
 -حاليا تواجو ثلاث مشكلات تضعيا في الحسباف ومف ىذه المشكلات :فقد أصبحت المنظمات 

الضغط البيئي: ناجـ عف أضرار بيئية عمى المجتمع نتيجة مخمفات عمميات الإنتاج في  . أ
 المصانع.

أخلاقيات العمؿ : عمى المنظمة في الوقت الحاضر أف تضع ليا قواعد ودساتير ولوائح مف  . ب
يف وصيانة كرامتيـ وكذلؾ لسلامة الزبائف والحفاظ عمى أخلاؽ العمؿ لغرض سلامة العامم

 تواصميـ.
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الندرة في قوة العمؿ : عمى المنظمة أف تحصؿ عمى ما تريد مف الأيدي العاممة الماىرة التي  . ت
أصبحت الشركات تتنافس وتتسابؽ عمييا وتدفع كثيرا مف اجؿ الحصوؿ عمى القابميات التي تحقؽ 

 لأمد البعيد.ليا مبتغاىا وأىدافيا عمى ا
التنوع في قوة العمؿ لأنيـ يمثموف طيؼ مف شرائح المجتمع المختمفة مف ناحية الجنس والعمر  .4

والعرؽ والديف والثقافة والعقيدة وىنا عمى الإدارة إف تكوف ماىرة في التعامؿ مع ىذا التنوع اليائؿ 
ا وأحيانا تبرز مشكلات في تمؾ القوة بحيث تجعؿ منو ميزة ايجابية تساعدىا في تحقيؽ أىدافي

وضع الحواجز أماـ فئات معينة لمنعيا مف الوصوؿ إلى المناصب العميا في الإدارة حيث تسمى 
وىي حاجز غير مرئي يمنع   Glass ceiling effectىذه الظاىرة بػ )تأثير السقؼ الزجاجي( 

 (46،ص2008لغالبي،مف تقدـ المسار الوظيفي لممرأة او الأقميات في منظمة معينة.)العامري وا
 التكتلات الاقتصادية العالمية والمعايير الدولية المفروضة عمى الأعماؿ. .5
وىي القواعد التي تحكـ  corporate Governanceالحاكمية الشاممة وأخلاقيات الأعماؿ  .6

فيي مجموعة الضوابط  ethicsالعلاقات بيف مختمؼ أطراؼ أصحاب المصمحة.أما الأخلاقيات 
 تي تفرز ما بيف ماىو صحيح وما ىو خطأ في السموؾ.والمعايير ال

حيث تخصص  research and development and Innovationالبحث والتطوير والإبداع .7
منظمات الأعماؿ والدوؿ المتقدمة أموالا طائمة لدعـ أنشطة البحث والتطوير وحفز الإبداع فييا 

و البقاء في الأسواؽ الحالية أف ىذه الحالة حيث انيا تعد الوسائؿ الرئيسية لدخوؿ أسواؽ جديدة أ
 تمثؿ تحديا" كبيرا" أماـ منظمات الأعماؿ في الدوؿ النامية بالذات .

ازدياد دور المعرفة وتحوؿ الاقتصاد إلى الاقتصاد المعرفي  أي المعارؼ المكتنزة في عقوؿ  .8
 وقعيا التنافسي في السوؽ.العامميف  والذي يمثؿ خزينا رأسماليا" فكريا لممنظمة يمكف أف يعزز م

مواثيؽ حقوؽ الإنساف والمرأة والمرضى والصحافة  ودورىا في التوعية بالمقاضاة والاحتجاج  .9
 والإضراب في حالة المساس بيا مف قبؿ إدارة المنظمات المتزمتة في التعامؿ مع ىكذا قضايا.

 -مي:إف التحديات أعلاه جعمت منظمات الأعماؿ تتوجو إلى الاىتماـ بما ي
 زيادة الاىتماـ في التفكير الاستراتيجي في كافة المجالات . .1
 التأكيد عمى الجودة والمرونة. .2
 المتطورة. ةالتوسع في استخداـ التكنولوجي .3
 إشراؾ العامميف في عممية صنع القرار وزيادة الاىتماـ في البيئة والمجتمع. .4
اقيـ المتقمبة أولا بأوؿ والانصياع إلى مطالبيـ .الاىتماـ بآراء الزبائف سريعة التغير ومحاولة كشؼ أذو 10

 بجدية.
 مف كأداة المواىب إدارة استخداـ مف بد لا التوافؽ ىذا لتحقيؽ و واتساقا مع ما جرى ذكره في أعلاه    

 السموكية و القيادية الميارات إلى التعرؼ إلى المواىب إدارة تحتاج و المنظمة استراتيجيات تحقيؽ أدوات
 ىي الجدارات عمى المبنية الادارة منيجية تعتبر،  (8، ص 2010)ليف مورتوف،.فاعمة لجعميا الأفراد لدى

 التكنموجي التسارع ظؿ في الاعماؿ منظمات في عمييا والمحافظة البشرية الموارد لتعزيز المركزي المحور
مف  لممنظمة التنافسية القدرات تحسيف ىال مباشر وبشكؿ الجدارات عمى المبنية الادارة ةمنيجي تسعىو 
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 المؤسسة في الجدارات عمى مبني متكامؿ نظاـ وجود إف . البشري الماؿعمى رأس   الاىتماـ كيزتر خلاؿ 
 والسعي ةالوظيفي المياـ مع تتوافؽ التي والقدرات والميارات الأساسية والسموكيات المعرفة تحديد عمى يعمؿ
 المبنية الإدارة منيجية يجعؿو ما وى العمؿ، وفرص الوظائؼ مف الاحتياجات لتحديد ثاقبة نظرة لتقديـ
 بمثابة ( Barron:2008:p731متمكنة مف الاستجابة لممتطمبات العالمية اذ تعد وفقا لػ ) ,الجدارات عمى
المستندة عمى التعمـ والتطوير الذاتي لمتعمـ  البشري الماؿ رأس في الاستثمار إستراتيجية في الزاوية حجر

الأعماؿ  منظمات الوظيفية النادرة في  الاحتياجات لسد (others:2008P823 & Gillianوفقا لػ )
 . المعاصرة

 المواىب يجب الاعتناء بيا للاحتفاظ بالنخب وىي: لإدارة أبعادوىناؾ ستة 
(Ringo&others:2008:p5 ) 

مثالية لجذب المواىب: اي التأسيس لإستراتيجية مثمى طويمة الأجؿ يكوف الغرض  تطوير إستراتيجية -
يصاؿ ونشر الموارد البشرية لممنظمة.  منيا جذب وتطوير وا 

انتياج أساليب حديثة لمجذب والاحتفاظ بالمواىب : مف خلاؿ تحديد مصادر الاستقطاب الغني بالقابميات -
 رة والملائمة لحاجات العمؿ .والمواىب والميارات الفريدة او الناد

عمى اف تمؾ القابميات مفيومة ومفيدة ويمكف الانتفاع منيا بالعمؿ مف اجؿ  التأكيدالحفز والتطوير: يجب -
 عمى تحقؽ الرضا مف خلاؿ نظاـ فاعؿ لمحوافز. التأكيدالعمؿ مع  تومقابمة متطمباتطويرىا لمجاراة  

دارتياات عمى كافة المستويات التنظيمية النشر والإدارة: وضع جدولة لنشر الميار -  بكفاءة. وا 
الايصاؿ والتمكيف: مف خلاؿ تمييز الجيديف بمنحيـ الصلاحيات والمسؤوليات وتمكينيـ في ادارة شؤوف -

شاعةالعمؿ   المشاركة والتعاوف والعمؿ بروح الفريؽ. وا 
التحوؿ والتحمؿ: اي التحوؿ لتطبيؽ مبادرات التغيير القابمة لمقياس مع الحفاظ عمى العمميات الجوىرية -

 لممنظمة والتحمي بالصبر لجني ثمار التغيير وتحمؿ مقاومتو .
لقد كاف رد الفعؿ الاكاديمي الرسمي المحمي عمى ىذه التوجيات المعاصرة التي انتيجتيا جامعات الغرب 

اكتساب ميارة استخداميا وليس ميارة استيعابيا، وىنالؾ فرؽ بيف طبيعة الاستخداـ وطبيعة ينحصر في 
الاستيعاب ، فالأخير يعني القدرة عمى توطيف تمؾ التقنيات وتوظيفيا لتحقيؽ النيوض بمجالات الإنتاج 

 ( 18السمعي والخدمي )معيد البحوث والاستشارات ، الاصدار الثالث ، ص
أشكاؿ الموىبة او الجدارات الإستراتيجية يمكف الاستناد إلى ما ذكره فمتشؿ حوؿ عند الحديث عف 

 (9 ، 2010)فميتشؿ، -:والتي تتسـ بالاتي الجدارات عمى المبنية المنظمات
 المنظمة قدرت عمى لحفاظأي الطاقات الفذة مف اجؿ ا يحتاجونيا التي والخبرات الميارات عمى التعرؼ •

،يقظوف ، مرنوف، يتسموف بالخفة أي البداىة والفطنة ( مثاؿ عمى ذلؾ الجنرالات في ) أذكياء  التنافسية
القطاع العسكري عندما يحتفظوف بذكريات الحروب والدىاء الذي يشكؿ الجزء الأىـ مف تحقيؽ النصر 
 كحيمة حصاف طروادة واستراتيجيو حرؽ السفف لطارؽ بف زياد وحفر الخندؽ الشيير لسمماف الفارسي في
أثناء معركة الخندؽ التي انتصر بيا المسمميف عمى المشركيف آنذاؾ بفضؿ دىاء الفكرة واستغلاليا عمى 
ارض الميداف واغتناـ الموىبة الثاقبة لسمماف الفارسي وىو مف أصحاب رسوؿ الله محمد صمى الله عميو 

 وآلو وسمـ .
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خبراء او المتقاعدوف ميما بمغت التحديات( ) عدـ التفريط بالالبشرية الموارد بأفضؿ والاحتفاظ جذب  • 
مثاؿ حي عمى ذلؾ التجربة اليابانية في اغتناميا الفرص مف خلاؿ الاستفادة القصوى مف كبار السف 
واستثمار خبرتيـ المتراكمة حسب تطبيقيـ مبدأ التعييف مدى الحياة ، ولا يفوتنا ىنا أف نذكر ما فعمو مدير 

وىو تاييجي اونو ومساعده شنكو شنكو عندما  1973أزمة الزيوت في عاـ شركة تويوتا لمسيارات أباف 
وابتكارىـ فمسفة الميدرات السبعة وحينيا أطمقوا ))مبدأ  lean productionابتكروا نظاـ الانتاج الرشيؽ 

 حسف ما تديـ وادـ ما تحسف(( والتحسيف المستمر الى ما لانياية وكايزف وما شابو والكؿ لديو ذكريات عف
ذلؾ عمى حد عمـ الباحثاف. ولمعرفة المزيد يمكف الاطلاع عمى البحث الموسوـ باسـ الباحثاف ) المنيؿ 
والشاوي ( المنشور في مجمة النصرة الالكترونية جامعة الممؾ عبد العزيز مركز دراسات إستراتيجية العدد 

( في بيئة  T.P.Sالرشيؽ) ىجرية تحت عنواف )) تطويع أنموذج شركة تويوتا للإنتاج  1434لسنة  8
 التعميـ العالي (( 

) إنشاء جيؿ ثاني متكامؿ وبديؿ  حساسة مناصب يشغموف لمذيف الوظيفي والتعاقب الإحلاؿ خطط رسـ  •
 NASAوتييئتو لممستقبؿ وحالات الأزمات والطوارئ(مثاؿ عمى ذلؾ تجربة وكالة الفضاء الأمريكية 

 واحتفاظيا بالعباقرة مف رواد الفضاء.
   المواىب احتضاف « الوظيفي الدوراف معدؿ تكاليؼ لخفض ، المنظمة داخؿ مف القيادة تطوير • 

 .المعرفي الماؿ أس ر عمى والحفاظ
واختباره عبر وظائؼ المنظمة المختمفة مف  ويمكف الركوف إلى المقياس الاتي الذي يحدد الابداع الناضج

وعده احد مصادر طاقة الابداع في ( Hansen & Birkishaw,2007:10المقياس الذي طوره )خلاؿ 
 ( التالي  :2المنظمة وكما في الجدوؿ )
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 ( مقياس تشخيص فرص طاقة الابداع في المنظمات2الجدوؿ )

 يىافق اننشاط انًزحهت
يىافق 

 جزئٍا

غٍز 

 يىافق
 انتفاصٍم

 يؤشز درجاث

 ػانٍت نشزكتك

 انتً ربًا

تصفها بانها 

 فقٍزة  الافكار

تىنٍذ 

الافكار 

 انذاخهٍت

6 4 2 
ثمافح جامعرىا ذصىع اٌمسرحًُ ٌلافشاد وحى الاماَ ٌلافىاس اٌشوائُح واٌسشدَح 

 اٌخاصح تاوشاء اٌمعشفح

 الافشاد فٍ وحذذىا َجٍثىن  افىاسا" جُذج وىعا ما تما َمٍىىن 2 4 6

 -انتناول 

 انتلاقح

ػبز 

 الاػًال

6 4 2 
لًٍُ مه مشاسَعىا الاتذاعُح  َرشاسن تها اعضاء اٌفشَك مه اٌىحذاخ اٌمخرٍفح 

 ٌٍراتعُه

6 4 2 
الافشاد فٍ وحذذىا لا َرعاووىن مثاٌُا تاٌمشاسَع عثش) اٌىحذاخ، الاعماي او 

 اٌراتعُه(

انًصذر 

 انخارجً

 نلافكار

6 4 2 
لًٍُ مه الافىاس اٌجُذج ٌٍمىرىج اٌجذَذ والاعماي اٌجذَذج ذاذٍ مه خاسج 

 اٌششوح

6 4 2 
الافشاد فٍ وحذذىا غاٌثا  َعشضىن" لا َخرشعىن هىا " افىاس، ذىجهاخ مه 

 اٌخاسج  ولا َعذون رٌه ثمُىا" ومفُذا" ٌلاخرشاع.

يؤشز درجاث 

ػانٍت انتً 

ربًا تصف 

شزكتك بانها 

 فقٍزة انتحىٌم

 الاختٍار
6 4 2 

ومرٍه لىاعذ صاسمح ٌلاسرثماس تاٌمشاسَع اٌجذَذج لاوها فٍ اٌغاٌة صعثح جذا 

 لاسرمذاَ الافىاس وذىٌُذها

 وحى الاسرثماس فٍ افىاس اٌشواَح -اذجاهاخ مىشوهح -ٌذَىا مخاطش  2 4 6

 انتطىٌز
 اٌمىاسةمشاسَع ذطىَش اٌمىرىج اٌجذَذ  غاٌثا ما لا ذىرهٍ تاٌىلد  2 4 6

 اٌمذَشَه َمشون تاولاخ عصُثح ٌمراتعح جزب الاعماي اٌجذَذج واٌمرطىسج 2 4 6

يؤشز درجاث 

ػانٍت انتً 

ربًا تصف 

شزكتك بانها 

 فقٍزة اننشز

 اننشز

 ورثاطأ تضخ  مىرجاخ  واعماي جذَذج 2 4 6

6 4 2 
اصذاساخ  اٌمىافسىن سشَعى اٌرمٍُذ ٌمىرجاذىا اٌرٍ ومذمها وفٍ اٌغاٌة َصىعىن

 ولائُح فٍ تٍذان اخشي

6 4 2 
وحه لا وخرشق ) اٌمىىاخ اٌممىىح، مجامُع اٌضتائه، واٌمىاطك( تمىرجاخ 

 وخذماخ جذَذج.

Source:  Adapted by the researcher from Morten T.Hansen and Julian birkinshaw, (2007), "the innovation 

value chain", Harvard business review ,www.hbrreprint.org. Harvard business school  publishing 

corporation .r07061 june2007.p10 

بالمخطط التفصيمي  (Hansen & Birkishaw)))اما استراتيجيات تطوير الموىبة فقد صورىا وميزىا 
 الاتي:

 
 ( مراحؿ التدفؽ الكامؿ للابداع والمعرفة في المنظمة2الشكؿ)

Source: Morten T.Hansen and Julian birkinshaw, (2007)" the innovation value chain "Harvard business 
review  ,www.hbrreprint.org. Harvard business school  publishing corporation .r07061 june2007.p4. 
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وحراجتيا وتلاقحيا مع الافكار الخارجية مف خلاؿ ما سبؽ يتضح لنا بجلاء اىمية الافكار الداخمية   
وىنا حاولنا دمج Hansen & Birkishaw) لتصبح عممية الابداع متكاممة جدا عمى وفؽ ما برىنو )

)تركيب( المفيوميف لتاييد ما جاءت بو افكار الدراسة الحالية حوؿ ضرورة تضميف خبرة المبدعيف الطاقات 
ية نشر الموىبة وبالتالي تحقيؽ الاستراتيجيات الخاصة بيا لتصبح الفكرية المخضرمة )المتقاعديف( في عمم

 & Hansenميزة المنظمة  اكثر تكاملا وفقا لمطرح السابؽ فقد اعتمد الباحثاف عمى افكار) 
Birkishaw,2007:10)  لبناء مقياس البحث وكما في الجانب التطبيقي اللاحؽ. 

 لمبحث : الجانب التطبيقي -القسـ الثالث :
) كآلية وأداة تطبيق( في  (Hansen &Birkisnhaw)اختبار المواىب الحرجة باستخدام مقياس       

تساقا مع اىداؼ البحث الحالي فقد جرى انتقاء منيجية متدرجة لغرض شحف ، أ المؤسسات المبحوثة
تي يحافظ عمييا المنظمة بالطاقات الفكرية والتخمص مف الاشكاؿ التنظيمية المزيفة واليلامية الفضفاضة ال

اولئؾ التقميديوف وليس المبدعوف والموىوبوف والذيف يحاولوف تحطيـ تمؾ الجدراف بكؿ ما أوتوا مف عزـ 
 كأداة تطبيقية لمبحث،  (Hansen &Birkisnhawوقوة  لذلؾ تـ الركوف الى ما ذكر في مقياس ))

 الفرضيات  والتالي الجزء الخاص بالتحميؿ الاحصائي لمتغيرات الدراسة واثبات
 .تحديد اىمية متغيرات ادارة الطاقات الفكرية مف وجية نظر افراد العينة 1

افراد عينة الدراسة الخاصة بنتائج  (المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لأستجابات 3يبيف الجدوؿ) 
اسة الخاصة بمتغير ادارة الدراسة أتجاه متغيرات ادارة الطاقات الفكرية والاستجابة لمتغيير لأفراد عينة الدر 

 المواىب.
  



 

 

 711 

 
أفراد عينة البحث الخاصة بمتغير ادارة  ( المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لأجابات3جدوؿ)

 n=38)ية )الطاقات الفكر 

 انًتغٍز انتابغ

 الاستجابت نهتغٍٍز

 ين خلال تطىٌز

الاستزاتٍجٍاث انثلاث 

 ادناه

 انًتغٍز انًستقم

ادارة انطاقاث 

وفقا" نـ 

(Hansen 

&Birkisnhaw) 

 بًتغٍزاتها انفزػٍت

 ادناه

 ث

 انًتغٍزاث انثانىٌت

نهًتغٍز انًستقم 

ادارة انطاقاث 

 انفكزٌت

 انفزػٍت انًتغٍزاث انًتغٍزاث انثانىٌت

انىسط 

 انحسابً

الانحزاف 

 انًؼٍاري

انىسط 

 انحسابً

الانحزاف 

 انًؼٍاري

 

 

 استزاتٍجٍت

 جذب الافكار

ػذد انفقزاث انًؼبزة 

 ػنها

 8-1ين

 18,81انًجًىع =

 8.6.8انًؼذل انؼاو 

 

 تىنٍذ الافكار

 0.50 3.43 ثمافح اٌشواَح 1
3.38 0.39 

 0.49 3.63 اٌمٍىح اٌفىشَح 2

تناول او تلاقح  

الافكارػبز الاػًال 

 انذاخهٍت

 0.50 3.57 اٌمشاسوح تالافىاس 3

4.31 0.39 
 0.41 3.80 اٌرعاون اٌمثاٌٍ 4

تحىٌم الافكار ين 

خارج انتنظٍى انى 

 داخهو

 0.43 3.77 ذجذَذ الافىاس 5

3.67 0.35 
6 

اٌمذسج عًٍ 

 اسرعشاض الافىاس
3.33 0.48 

 

 

 الافكاراختٍار 

7 
اسرمذاَ الافىاس 

 وذىٌُذها
3.90 0.31 

3.57 0.40 

8 
مخاطش اورماي افىاس 

 اٌشواَح
3.13 0.35 

 استزاتٍجٍت الابقاء

 11-1ػذد انفقزاث ين

 

 

 تطىٌز الافكار

9 
صعىتاخ اٌرىلُد 

 اٌمىاسة
3.40 0.56 

 0.46 3.10 مراتعح اٌرطىَشاخ 10 0.53 3.36

11 
تضخ  اٌرثاطٍء

 الافىاس اٌجذَذج
3.60 0.56 

 استزاتٍجٍت

 انًكافأة

 18-18ػذد انفقزاث ين

 

 نشز الافكار

 0.55 3.8 مخاطش اٌمىافسىن 12

3.32 0.46 
13 

اٌمجاصفح واخرشاق 

 اٌسىق
4.5 0.43 

 0.41 3.66 اٌمرىسظ اٌحساتٍ اٌعاَ والاوحشاف اٌمعُاسٌ الاجماٌٍ

 الباحثاف بالاعتماد عمى نتائج الحاسوب المصدر:اعداد
  ( ما يأتي:3أتضح مف الجدوؿ )
بمغ المتوسط الحسابي العاـ والانحراؼ المعياري الاجمالي لممتغيرات الثانوية الممثمة  متغير توليد الافكار:

ير،وحصؿ (عمى التوالي موضحا"الاىتماـ القوي مف قبؿ افراد العينة بيذا المتغ 3.38،0.39ليذا المتغير)
( في حيف حصؿ متغير  0.5،  3.43متغير ثقافة الرواية عمى متوسط حسابي وأنحراؼ معياري بمغ)

 (.0.49، 3.63تطوير الممكة الفكرية عمى ادنى المتوسطات الحسابية وبأنحراؼ معياري بمغ عمى التوالي)
معياري الاجمالي لممتغيرات بمغ المتوسط الحسابي العاـ والانحراؼ ال افكار وتلاقحيا:سمتغير تناوؿ ال

(عمى التوالي موضحا" اىتماـ قوي جدا"مف قبؿ افراد العينة بيذا  0.39، 4.31الثانوية الممثمة لو)
( 3.89عمى اعمى متوسط حسابي بمغ )  متغير التعاون المثاليالمتغير،حصؿ متغير الفرعي منو وىو 

متغير المشاركة منو  عمى ادنى (في حيف حصؿ  0.18، 4.97( )0.41وبأنحراؼ معياري بمغ )
 (.0.50، 3.52المتوسطات الحسابية وبأنحراؼ معياري بمغ عمى التوالي)
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بمغ المتوسط الحسابي العاـ والانحراؼ المعياري الاجمالي لممتغيرات الثانوية -متغير تحويؿ الافكار:
راد العينة بيذا المتغير،اذ (عمى التوالي موضحا" أىتماـ قوي مف قبؿ اف3.67،0.35الممثمة ليذة القيـ) 

( وبأنحراؼ معياري 3.77عمى اعمى المتوسطات الحسابية بمغ  ) تجديد الافكارحصؿ متغيره الفرعي 
عمى ادنى المتوسطات الحسابية  القدرة عمى أستعراض الأفكار(في حيف حصؿ متغير  0.431بمغ)

 (0.48( وبانحراؼ معياري قدره )3.33وبأنحراؼ معياري بمغ ) 
بمغ المتوسط الحسابي العاـ والانحراؼ المعياري الاجمالي لممتغيرات الثانوية -غير اختيار الافكار :مت

(عمى التوالي موضحا" أىتماـ قوي مف قبؿ افراد العينة بيذا المتغير،اذ حصؿ  0.40، 3.57الممثمة لو ) 
( في  0.31اؼ معياري بمغ)( وبانحر 3.9عمى اعمى المتوسطات الحسابية وبمغ ) استقدام الافكارمتغير 

(  3.31الرواية عمى ادنى المتوسطات الحسابية اذ بمغ ) انتقال افكارحيف حصؿ متغير مخاطر 
 (. 0.35وبأنحراؼ معياري بمغ)

بمغ المتوسط الحسابي العاـ والانحراؼ المعياري الاجمالي لممتغيرات الثانوية  متغير تطوير الافكار : 
(عمى التوالي موضحا" أىتماـ قوي مف قبؿ افراد العينة بيذا المتغير، اذ  0.53، 3.36الممثمة ليذا البعد)

اؼ ( وبانحر 3.6الجديدة عمى اعمى المتوسطات الحسابية اذ بمغ ) استنباط وضخ الافكارحصؿ متغير 
المناسب عمى المرتبة الثانية بوسط حسابي  صعوبات التوقيت(في حيف حصؿ متغير  0.56) معياري بمغ

فقد حصؿ عمى الادنى مف بيف تمؾ  متابعة التطورات( ، اما متغير 0.56( وانحراؼ )3.4بمغ )
 (.0.46( وبانحراؼ معياري بمغ)3.1المتوسطات الحسابية بمغ )
بمغ المتوسط الحسابي العاـ والانحراؼ المعياري الاجمالي لممتغيرات الثانوية  -واخيرا متغير نشر الافكار:

(عمى التوالي موضحا" أىتماـ قوي مف قبؿ افراد العينة بيذا المتغير،اذ  0.46، 3.36الممثمة ليذا البعد )
لممثمة اذ عمى اعمى المتوسطات الحسابية مف المتغيرات ا متغيره الفرعي المجازفة واختراق السوقحصؿ 
عمى وسط ادنى مف  متغير مخاطر المنافسةفي حيف حصؿ  ( 0.43( وبانحراؼ معياري بمغ)4.5بمغ )

( مشيرا الى التأثير الضعيؼ وىو بينو اتفاؽ افراد العينة 0.55( وبانحراؼ اعمى بمغ )3.8سابقو بمغ ) 
 -حوؿ نتيجتو الواردة اعلاه . مما سبؽ نستد عمى الامور ادناه:

 الواضح مف قبؿ أفراد العينة بأنظمة الابداع في ادارة الموىبة التي يمتمكونيا أذ بمغ الوسط  الادراؾ
( عمى 0.41، 3.66) الطاقات الفكرية إدارةالحسابي العاـ والانحراؼ المعياري الاجمالي متغير 

المبيف  ((spss التوالي  وىو ما اوضحو الباحثاف ومف خلاؿ التحميؿ الاحصائي بالبرنامج
 (.3بالجدوؿ )

  موضحا"  الطاقات الفكرية إدارةالمرتبة الاولى مف متغير  تناول الافكاراحتؿ متغير الثاني وىو
التأكيد المتزايد مف قبؿ الرواد في المؤسسات المبحوثة عمى ضرورة العناية بالحواضف الفكرية اذ 

 ( .0.39( وانحرافو العاـ )4.31بمغ وسطو العاـ )
  لأفراد العينة  الطاقات الفكرية إدارةالمرتبة الثانية مف متغير  تحويل الافكارأحتؿ متغير الثالث

موضحا" الاعتقاد السائد لدى افراد العينة بضرورة مراعاة العلاقات العممية مع الجيات الخارجية 
 ( .0.35( وبانحراؼ معياري عاـ بمغ )3.67وبيف المؤسسات المحمية اذ بمغ وسطو العاـ )



 

 

 711 

  لأفراد العينة مبينا"  الطاقات الفكرية إدارةالمرتبة الثالثة مف متغير  اختيار الافكارمتغير أحتؿ
الاىتماـ بالانشطة المتقدمة والمتفوقة في مجاؿ المناىج والنظريات المنتقاة في اختيار وتطوير 

 (0.4( وبانحراؼ معياري عاـ )3.57التخصصات  الجامعية اذ بمغ وسطو الحسابي العاـ )
 لأفراد  الطاقات الفكرية إدارةالمرتبة الرابعة مف متغير  توليد الافكارلمتغير الاوؿ وىو أحتؿ ا

العينة موضحا" اف المديريف بجامعة البصرة يسعوف لتحقيؽ التلاقح الفكري ما بيف مختمؼ 
الاقساـ المعنية بالدراسات وانشطة العمؿ المختمفة داخؿ الجامعة وىذا لا يتلائـ مع الرسالة 

 .(0.39( وانحرافو العاـ )3.38ممية لمجامعات مف خلاؿ ما بمغ وسطو )الع
  لأفراد العينة  الطاقات الفكرية إدارةالمرتبة الخامسة مف متغير  تطوير الافكارأحتؿ متغير

موضحا" الاىتماـ المحدود بممارسة تطوير الافكار والنماذج النظرية  وذلؾ يعود للأنشغاؿ 
بالاعماؿ الروتينية اليومية خاصة زجيـ بالمجاف التي لا تمت ليـ باي صمة المفرط للاكاديمييف 

بمجالات تخصصاتيـ وحسب المقابلات التي اجراىا الباحثاف معيـ واف البعض منيـ يستمر 
بالدواـ لساعات متأخرة مف الدواـ المسائي وبذلؾ ينعدـ وقت الابداع لدييـ اذ بمغ الوسط العاـ 

 ( .0.53وبانحراؼ مقداره ) (3.36ليذا المتغير )
  اذ بمغ وسطو العاـ وىو  نشر الافكاراما التغير الذي حصؿ عمى المرتبة الاخيرة فكاف متغير

( في اشارة الى قوة التوجو نحوه مف 0.46( اما انحرافو العاـ فبمغ )3.32الادنى عمى الاطلاؽ )
 خاطرة المتولدة او الناجمو عنو .قبؿ المؤسسات المعنية بتطبيؽ مستمزماتيا وعدـ الاىتماـ بالم

 واستراتيجيات ادارة المواىب الحرجة الطاقات الفكرية إدارةتحميؿ العلاقات الارتباطية بيف متغير -2
واستراتيجيات ادارة المواىب  الطاقات الفكرية إدارة(العلاقات الارتباطية بيف متغيرات 4ويبيف الجدوؿ)

 الحرجة.
 n=38واستراتيجيات ادارة المواىب الطاقات الفكرية إدارة ( العلاقات الارتباطية بيف متغيرات  4جدوؿ) 

 المعتمدة             
 إستراتيجية المكافأة إستراتيجية الإبقاء إستراتيجية الجذب المستقمة  

 **0.607 **0.610 **0.478 توليد الأفكار
 0.171 **0.776 0.062 تلاقح الأفكار
 **0.487 0.159 **0.538 تحويل الأفكار
 0.237 *0.40 **0.525 اختيار الأفكار
 0.016 *0.103- 0.073 تطوير الأفكار
 **0.57 **0.73 **0.49 نشر الأفكار

 %5%               *معنوي عند مستوى1**معنوي عند مستوى         
 ( ما يأتي:4أتضح مف نتائج الجدوؿ )

وجود علاقة ارتباط موجبة ومقبولة بيف المتغير المستقؿ تحويؿ الافكار وتلاقحيا والمتغير المعتمد 
%(،كذلؾ 1( عند مستوى معنوية )0.487المكافئة بمغت قيـ معامؿ الارتباط  بيف المتغيريف ) ةإستراتيجي

الجذب  ةغير المعتمد إستراتيجيوجود علاقة ارتباط موجبة وقوية بيف المتغير المستقؿ المذكور اعلاه  والمت
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%(،كذلؾ وجود 1عند مستوى معنوية ) الأعمى( وىي  0.538بمغت قيـ معامؿ الارتباط بيف المتغيريف )
الابقاء بمغت قيـ  ةعلاقة ارتباط موجبة معنوية بيف المتغير المستقؿ المذكور والمتغير المعتمد إستراتيجي

وجود علاقة ارتباط   . %(1عند مستوى معنوية ) الأدنىوىي (  0.159معامؿ الارتباط بيف المتغيريف )
( ووجود علاقة 0.607المكافأة بمغت ) ةبيف المتغير المستقؿ توليد الافكار والمتغير المعتمد إستراتيجي

 ةارتباط موجبة وقوية جدا" بيف المتغير المستقؿ تحويؿ الافكار وتلاقحيا  والمتغير المعتمد إستراتيجي
( والاضعؼ لمتحويؿ بمغت  0.776غت قيـ معامؿ الارتباط الاعمى بيف المتغيريف التلاقح  )الإبقاء بم

%(،كذلؾ وجود علاقة ارتباط موجبة وضعيفة جدا" وغير مقبولة بيف 1( عند مستوى معنوية )0.159)
رتباط بيف المكافئة اذ بمغت قيـ معامؿ الا ةالمتغير المستقؿ تطوير الافكار والمتغير المعتمد إستراتيجي

 %(.1( عند مستوى معنوية ) 0.016المتغيريف )
وجود علاقة ارتباط موجبة ومعنوية مقبولة بيف المتغير المستقؿ اختيار الافكار والمتغير المعتمد  -

(عند مستوى معنوية  0.525الجذب بمغت قيـ معامؿ الارتباط بيف المتغيريف )  ةإستراتيجي
بة ومقبولة بيف المتغير المستقؿ اختيار الافكار والمتغير %(،كذلؾ وجود علاقة ارتباط موج1)

( عند مستوى معنوية 0.49الإبقاء بمغت قيـ معامؿ الارتباط بيف المتغيريف )  ةالمعتمد إستراتيجي
%(،كذلؾ وجود علاقة ارتباط موجبة ومقبولة بيف المتغير المستقؿ المذكور في اعلاه  1)

(عند    0.237كافئة بمغت قيـ معامؿ الارتباط  بيف المتغيريف )الم ةوالمتغير المعتمد إستراتيجي
 %(.1مستوى معنوية )

 ةوجود علاقة ارتباط ضعيفة  بيف المتغير المستقؿ تطوير الافكار والمتغير المعتمد إستراتيجي -
( عند 0.016مف بقيت القيـ اذ بمغت قيـ معامؿ الارتباط بيف المتغيريف )  الأدنىالمكافأة وىي 

%( ، كذلؾ وجود علاقة ارتباط سالبة وغير معنوية بيف المتغير المستقؿ 1وى معنوية )مست
-الإبقاء بمغت قيـ معامؿ الارتباط بيف المتغيريف )  ةتطوير الافكار والمتغير المعتمد إستراتيجي

%(،كذلؾ وجود علاقة ارتباط ضعيفة جدا" معنوية بيف المتغير 5( عند مستوى معنوية )0.103
الجذب  بمغت قيـ معامؿ الارتباط بيف  ةقؿ تطوير الافكار والمتغير المعتمد إستراتيجيالمست

 %(.1( عند مستوى معنوية )0.073المتغيريف )
( السابؽ 4معنوية وقوية بيف كؿ مف المتغيرات المتبقية الموضحة بالجدوؿ )  وجود علاقة ارتباط

( حيث كانت لعلاقة 0.57( و)0.73( و)0.49لي )وعمى التوا الأفكاروالاستراتيجيات الثلاث مع نشر 
 لممكافئة .  والأخيرة للإبقاء( مع متغير استراتيجية الجذب والثانية الأفكارالمتغير المذكور )نشر 

 أتضح من نتائج التحميل في اعلاه مايأتي:
  الإبقاء  ةإستراتيجيحقؽ متغير الثاني تلاقح الافكار علاقة ارتباط ايجابية معنوية قوية مع متغير

معنوية وضعيفة مع كؿ مف  إيجابية( في حيف كانت لو علاقة ارتباطية 0.776اذ بمغت )
( وىذا 0.062( واستراتيجية الجذب التي بمغت )0.171متغيري استراتيجة  المكافئة التي بمغت )

اء لأدارة الموىبة الإبق ةما يبيف الاىتماـ المتزايد لممديريف في الجامعة عينة البحث بإستراتيجي
 المتحققة وقمة الاىتماـ باستراتيجيتي المكافئة والجذب .
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  حقؽ متغير الاوؿ)توليد الافكار( علاقة ايجابية معنوية وقوية جدا" مع كافة متغيرات الثلاثة
،   0.478) الأفكاروالمكافئة اذ بمغت علاقاتيـ الارتاطية مع متغير توليد  والإبقاءالجذب 
( مما يبيف التزاـ المديريف في الجامعات عينة البحث عمى تطبيؽ القوانيف 0.607، 0.610

والتعميمات الرسمية لأدارة المواىب المتحققة وىذا بدوره يتسؽ مع كافة الاستراتيجيات المشار 
 الييا.

  حقؽ متغير تحويؿ الافكار علاقة ايجابية معنوية وكانت العلاقة الارتباطية قوية جدا" مع متغيري
اذ بمغت  الأقؿ( واشتراتيجية المكافئة والتي كانت 0.538الجذب التي بمغت ) ةتراتيجيإس
( مما يوضح اف 0.159)الإبقاءليذا المتغير كانت مع استراتيجية  الأضعؼ( والعلاقة 0.487)

الجذب اولا"  ةسعي افراد العينة لتحقيؽ الابداع مف العمؿ داخؿ الجامعة جعميـ يفضموف إستراتيجي
 الابقاء. وأخيرارة الطاقة المتحققة ومف ثـ التفكير بإستراتيجية المكافأة لأدا

   حقؽ متغير نشر الافكار علاقة ايجابية معنوية ومقبولة مع كافة الاستراتيجيات المذكورة وىو
يعني اف تأكيد افراد العينة عمى اىمية التطوير والمتابعة اثناء انجاز الاعماؿ انعكس ايجابيا" 

اعمى مف   اذ بمغ ارتباطيا الإبقاءكانت لاستراتيجية  الأىـتمؾ الاستراتيجيات حيث  عمى تبني
مع  والأخيرة( 0.57( والثانية مع استراتيجية المكافئة اذ بمغ ارتباطو )0.73البقية ما مقداره )

 ( بالرغـ مف كونيا معنوية .0.49استراتيجية الجذب اذ بمغت )
 ايجابية معنوية ومقبولة مع متغير استراتيجية الجذب ثـ متغير  حقؽ متغير اختيار الافكار علاقة

مع  الأخير( وكاف الارتباط 0.4( و)0.525استراتيجية الابقاء اذ بمغ ارتباطو عمى التوالي )
 ( .0.23اذ بمغ ) الأضعؼاستراتيجية المكافئة وىو 

 غيرات استراتيجية حقؽ متغير تحويؿ الافكار علاقات ضعيفة ووحيدة ولكنيا معنوية مع المت
فكانت بارتباطو ع استراتيجية الجذب اذ بمغت  الأعمى( اما 0.159الابقاء وكانت ارتباطو معيا )

 ( .0.487مع استراتيجية المكافئة ) الأقؿ( في حيف كانت علاقتو الارتباطية 0.538)
 واثبات الفرضيات.في استراتيجيات ادارة المواىب الحرجة الثلاث  الطاقات الفكرية إدارةقياس اثر  -3

الطاقات الفكرية وستراتيجيات ادارة المواىب  إدارةنتائج العلاقات التأثيرية بيف متغير  (  5جدوؿ) 
 n=38الحرجة 

 المستقمة          
 المعتمدة

 إدارة الطاقات الفكرية مجنمعا" متغيرات 

Fالمحسوبة Fالمجدولة R2 

 0.49 5.49 26.93 استراتيجية جذب المواىب
 0.88 4.64 60.80 استراتيجية الابقاء لممواىب
 0.56 7.64 17.29 استراتيجية مكافأة المواىب

 المصدر:اعداد الباحثاف بالاعتماد عمى نتائج الحاسوب
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 ( مايأتي:5أتضح من الجدول)
في استراتيجية المكافأة أذ يؤشر معامؿ  متغير ادارة الطاقات الفكريةوجود أثر ذو دلالة معنوية ل -

الطاقات الفكرية  إدارةأف نسبة الاختلاؼ المفسر في تمؾ الاستراتيجية بسبب تأثير ( R2)التحديد
(تعود لمتغيرات لا يمكف السيطرة عمييا ويدعـ 0.51(واف النسبة الباقية وىي)0.49لاتقؿ عف)

%  ( 1( عند مستوى معنوية)  Fولية ) (المحسوبة أكبر مف قيمتيا الجد Fذلؾ أف قيمة ) 
( مما يؤكد صحة الفرضية الفرعية الاولى ىناؾ أثر ذو دلالة معنوية لمتغير 2،37وبدرجة حرية)

 في إستراتيجية مكافأة الموىوبيف. الطاقات الفكرية إدارة
في استراتيجية الابقاء أذ يؤشر معامؿ التحديد  الطاقات الفكرية إدارةوجود أثر ذو دلالة معنوية لمتغير 

(R2   أف نسبة الاختلاؼ المفسر في استراتيجة الابقاء بسبب تأثير ادارة الطاقات الفكرية لمموىوبيف لاتقؿ)
 F( تعود لمتغيرات لا يمكف السيطرة عمييا ويدعـ ذلؾ أف قيمة )0.12واف النسبة الباقية وىي) (0.88عف)

(مما يؤكد صحة 3،35%( وبدرجة حرية)1( عند مستوى معنوية ) Fف قيمتيا الجدولية)(المحسوبة أكبر م
الفرضية الفرعية الثانية ىناؾ أثر ذو دلالة معنوية لمتغير ادارة الطاقات الفكرية في إستراتيجية الإبقاء عمى 

 الموىوبيف
الجذب أذ يؤشر معامؿ في استراتيجية  الطاقات الفكرية إدارةوجود أثر ذو دلالة معنوية لمتغير  -

الطاقات  إدارة( أف نسبة الاختلاؼ المفسر في استراتيجة الجذب بسبب تأثير متغير R2)  التحديد
( تعود لمتغيرات لا يمكف السيطرة عمييا 0.44( واف النسبة الباقية وىي)0.56لاتقؿ عف) الفكرية

% 1عند مستوى معنوية) (  F(المحسوبة أكبر مف قيمتيا الجدولية ) Fويدعـ ذلؾ أف قيمة )
( مما يؤكد صحة الفرضية الفرعية الثالثة ىناؾ أثر ذو دلالة  1،35(وبدرجة حرية        ) 

 معنوية لمتغير ادارة الطاقات الفكرية  في إستراتيجية جذب الموىوبيف
 نستخمص من نتائج اختبار الفرضيات الفرعية الثلاث صحة الفرضية الرئيس. -

 .الطاقات الفكرية في استراتيجيات أدارة المواىب إدارةىناؾ أثر ذو دلالة معنوية لمتغير  
 القسـ الرابع: الاستنتاجات والتوصيات

 ( الاستنتاجات1)
 الميؿ التاـ مف خلاؿ إجاباتيـ وتجسدت  مف المتقاعديف النخب لإحياء نشاطاتىناؾ استجابة عالية  •

 الذي تبناه الباحثاف.وتأييدىـ لمتطوير المقترح  في رغبتيـ لمعودة لممارسة نشاطاتيـ
إدارة الموىبة  تميؿ تاـ لذوي المواىب الشخصية مف المتقاعديف في الاستجابة لإعادة صياغة إستراتيجيا•

الجذب  تاستراتيجيا بمؤسسات التعميـ العالي في البصرة وأىميا الرؤى الخاصة بإستراتيجية المشاركة وبناء
 والإبقاء )لمموىوبيف( .

اتضح مف نتائج إجابات أفراد العينة ) النخب(اف مستوى الاستعداد لدييـ عالي جدا في إعادة صياغة •
 ونشر الرسالة التعميمية الإستراتيجية المتعمقة باستثمار معرفتيـ مف جديد.

لحقيقية برسـ وصياغة التوجيات الإستراتيجية في اف المواىب الشخصية لممتقاعديف تؤىميـ في المشاركة ا•
   مؤسسات البصرة التعميمية واستجابتيـ لبذؿ المزيد مف التعاوف مع الجيؿ الجديد. 
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ضعؼ الاىتماـ بالتعاوف المثالي اذ تبيف مف خلاؿ ما تناولو البحث حراجة الموقؼ التعميمي مف خلاؿ  •
 ية ورعاية تستمدىا مف المخضرميف والرواد في التعميـ العالي.تسمؿ الطاقات الجديدة التي تحتاج الى عنا

لا تؤكد النوايا لدى المسؤليف في مؤسسات البصرة التعميمية عمى المجوء الى جذب الموىوبيف وىو ما  •
 بينتو نتائج التحميؿ وفي كؿ المؤسسات الثلاث المبحوثة.

ؿ القادموف الجدد عمى المستوى المعرفي الذي عدـ الاىتماـ باسموب استقداـ الافكار ومف سلامة حصو  •
يتناسب مع معايير اقرانيـ وىـ اولئؾ القادموف مف جامعات خارجية شرقية وغربية وعربية وذلؾ مف خلاؿ 
اخضاعيـ الى ملاحقة الاساتذة برتب عممية اعمى لفترة مقبولة مف الزمف قبؿ السماح ليـ بتولي مياـ 

في دورات عممية اذ حصؿ عمى وسط متدني مقارنة مع كافة المتغيرات تعميمية مناظرة ومحاولة زجيـ 
 (السابؽ.3الموضحة بالجدوؿ )

ىناؾ اىتماـ مقبوؿ في استراتيجية المكافأة وىو واضح مف خلاؿ توجيو واغتناـ فرصة تطوير الافكار  •
ف اثناء بعض ونشرىا بالمؤسسات المبحوثة واتضح ذلؾ مف خلاؿ ردود المسؤليف عمى اسئمة الباحثا

المقاءات التي اجروىا مع بعضيـ في فترة ايضاح بعض الملاحظات التي اثارىا المبحوثيف وأجابوا عف تمؾ 
الاسئمة مف خلاؿ الياتؼ المرفؽ بالاستبانات وتبيف ذلؾ اكثر  لمباحثاف عند معرفتيـ اف المبحوثيف عادة 

ييف الافذاذ مف اجؿ الانتفاع مف مسيرتيـ العممية ما يفضموا المجوء الى فتح دورات محمية بقيادة الاكاديم
 وعدـ اىدارىا.

 . التوصيات2
 ضرورة تعزيز الرؤى الاستراتيجية الرامية الى تطوير استراتيجيات الابقاء لمموىوبيف وبشتى المجالات . •
غتناـ مف المفيد لممؤسسات الاىتماـ بمتغير التعاوف كونو الأضعؼ وتحسيف الأنشطة المؤدية الى ا •

 منافعو .
الى مراكز الدراسات والبحث العممي كوف معموماتيـ قد بمغت  للانضماـفسح المجاؿ لمكفاءات المبحوثة  •

حد النضوج والاستفادة مف لمساتيـ العممية وحفزىـ بالتعويض المعنوي والمناسب مف خلاؿ توفير 
مستمزمات استراتيجية المكافئة ومف المفيد لممبتدئيف اغتناـ الفرصة وتعميـ الانتفاع منيـ مف اجؿ تقويض 

 .بحث الفجوة مشكمة ال
مف الميـ استقداـ الأفكار الحديثة وتطويعيا ومزجيا مع أفكار الرواد في تاسيس ىيكمية عممية يعتد بيا • 

وتفريغ خبرتيـ باوعية ونماذج  وتوثيقيا بمتاحؼ فكرية ومؤتمرات وفديوىات وسيناريوىات مستقبمية كما في 
 مخطط الانموذج الفرضي الذي اقترحو الباحثاف في ىذا البحث.

تعزيز جانب المكافئة المعنوية لمرواد مف خلاؿ تسمية قاعات تعميمية باسمائيـ والارتقاء بتنفيذ متطمبات • 
 لوقت المعاصر .اتنفيذ استراتيجة المكافئة الميمة في 

الجيديف في مجاؿ المؤتمرات ومراكز  والموظفيففتح افاؽ اكثر لممتقاعديف مف الأستاذة المتخصصيف • 
 وتفعيؿ دورىـ في ورش العمؿ لاحياء احساسيـ بالدور الريادي المتقدـ والميـ . البحث العممي

 خمؽ مناخات عمؿ عالية الاداء.• 
تشجيعيـ )المتقاعديف(  عمى التأليؼ والنشر في مجالات اختصاصيـ  لصقؿ مواىبيـ ومحاولة توثيقيا • 

 لعممية.وتفريغيا باوعية واستزراع افكارىـ مف خلاؿ ما يسمى بالحدائؽ ا
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