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 الممخص

 سيريَتل لسموك الإبداعي لمموظفين في شركةفي تنمية ا إلى التعرف عمى أثر أبعاد إدارة المواىب البحث ىدف

ان تبيالتحميمي واعتمدت عمى الاسوالأسموب اتبعت الباحثة المنيج الوصفي ىذا البحث للاتصالات. ولتحقيق أىداف 

/ استمارة 134نيا // موظفاً كان م150حيث تم توزيع الاستبيان عمى عينة عشوائية مكونة من /, كأداة لمبحث

أن  ,spss19باستخدام برنامج  , بعد تحميل آراء أفراد العينةنتائج البحث ة لمتحميل الإحصائي. وأظيرتصالح

ان والاحتفاظ بالمواىب( ك واختيار المواىب وتطوير المواىبالشركة لإدارة المواىب بأبعادىا )جذب مستوػ تطبيق 

م. إضافةً إلى توفر السموك الإبداعي لدػ الموظفين عد )تطوير المواىب( المرتبة الأولى في التقييليحتل ب   جيداً,

ائية لإدارة المواىب بصورة عامة إلى وجود أثر ذو دلالة إحص البحث والذؼ جاء بدرجة تقييم جيدة جداً. كما توصل

بع التابين المتغير عمى السموك الإبداعي لمموظفين العاممين في الشركة, وأن ىناك دلالة إحصائية لمعنوية العلاقة 

وع  بينما لايوجد فروق لمنظفين نحو السموك الإبداعي تبعاً والمتغير المستقل, إلى جانب وجود اختلاف بين آراء المو 

 إدارة المواىب تبعاً لمنوع والفئة العمرية والمؤىل العممي وسنوات الخبرة. في تقييم

مم الرواتب وتقوية نظام تعديل سىذه النتائج, اقترحت الباحثة عدد من التوصيات أبرزىا ضرورة ضوء وفي 

يؤدؼ إلى زيادة دافعيتيم نحو السموك الإبداعي عمى مستوػ رضا الموظفين مما  لأن ذلك ينعكس إيجاباً الحوافز 

متنوعة بعيدة  ء عمميم بطرق المجال أمام الموظفين لأداضرورة فسح إضافةً إلى لشركة, عمى ايعود بالنفع سوالذؼ 

 وضع آلية تقييم موضوعية لتمييز الموىوبين.عن النمطية والروتين, و 

 السموك الإبداعي. –الكممات المفتاحية: إدارة المواىب 
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Abstract 

The main purpose of the current research is to investigate the impact of applying talent 

management practices on developing employees' creative behaviour in Syriatel 

Telecommunications Company. In order to fulfill the aims of this research, a descriptive 

approach and an analytical method was adopted and a questionnaire was designed and 

distributed to collect primary data from a random sample consisted of /150/ participants. 

A total of /134/copies of the questionnaire were returned and found valid. Spss19 programme 

was used in this statistical analysis of the data. The findings showed that the company do apply 

talent management represented in these three dimensions (attracting and selecting talents, 

developing talents and retaining talents) and the dimension (talent development) ranked first in 

the evaluation. The research also showed the availability of the creative behavior among 

employees, which came with a very good evaluation degree. It was concluded that there is a 

statistically significant effect of talent management in general on the creative behavior of 

employees working in the company, and that there is a statistical significance of the 

relationship between the dependent and the independent variables. There are also differences in 

the evaluation of creative behaviour depending on the gender but there are no differences in the 

evaluation regarding talent management according to gender, age group, educational 

qualification and years of experience. 

In light of these results, it is recommended to amend the salary scale and to strengthen the 

incentive system because this reflects positively on the level of employee satisfaction which 

will increase their motivation towards creative behavior; and that will benefit the company. 

Beside the need to allow employees to perform their tasks in a variety of ways to avoid routine 

in work and to develop an objective evaluation mechanism to distinguish the gifted employees.  

 

 Keywords: talent management - creative behaviour.
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 الفصل الأول
 العام لمبحثالإطار 

 مقدمة:ال

ة المنافسة بسبب تنامي ظاىرة العولمة والانفتاح الكبير عمى الاقتصاد  تشيد منظمات العصر اليوم ازدياداً كبيراً في حد ِّ
, إضافةً إلى التطور السريع في مختمف المجالات الاقتصادية والاجتماعية  والإدارية والتكنولوجية مما يمث ل تيديداً العالمي

كبيراً لتمك المنظمات ويؤدؼ في كثير من الأحيان إلى فقدانيا لبعض أصوليا أو خروجيا من السوق لعدم قدرتيا عمى 
 المستقبل.التكيف ومواجية المتغيرات التي قد تحدث في 

في آليات جديدة من أجل تحقيق الت ميز الذؼ يضمن بقاءىا في خضم ىذه المنافسة دفع المنظمات لمتفكير ذلك كل 
يا مرتبطاً بشكل كبير بإبداعات مواردىا قتيتم بمفيوم الميزة التنافسية التي بات تحقي المنظمات فبدأت الشديدة وتطورىا.

ىم بذلك من المزايا التنافسية غير المادية التي مة, و من يمتمكون معرفة ضمنية وخبرات قي  البشرية لأن الأفراد المبدعين ىم 
 تنفرد بيا المنظمة والتي يصعب تقميدىا أو تعميميا عمى غيرىا من المنظمات.

لمنظمة ل عمى اوأصبح واضحاً أن  المنظمات الأكثر نجاحاً ىي تمك التي لدييا الكثير من الموظفين المبدعين مما يسي  
وبالتالي  , من غير الممكن تحقيق النمو المستدام بدون الإبداعإذ , تجاوز التحديات المختمفة في البيئة الداخمية والخارجية

كان لِّزاماً عمى المنظمات جذب الأفراد الموىوبين والمبدعين وأن تيي ئ ليم جميع الوسائل التي تسيم في تنمية أفكارىم 
 قيقيا.الإبداعية ودعميم في تح

وىنا يبرز دور إدارة المواىب في المنطمة كأحد الأساليب التي يمكن من خلاليا اختيار الموظفين المؤى مين واكتشاف  
ن لدػ المنظمة رأس مال بشرؼ موىوب ترتكز تجاىمواىبيم وتنميتيا والمحافظة عمييم وتطوير أداء وا ات العاممين ليتكو 

فوقيا عمى نظيراتيا من خلال استخدام الابتكار في جميع أعماليا وخدماتيا المقدمة عميو في تدعيم ميزتيا التنافسية وت
 لعملائيا.

وبالرغم من أىمية إدارة المواىب في الإبداع, فقد لاحظت الباحثة أن  ىذا الموضوع لم يحع بالاىتمام الكافي من الباحثين 
الأدوار التقميدية لمموارد البشرية وا غفال الدور الاستراتيجي  والدارسين, إضافةً إلى تركيز أغمب المنظمات في أعماليا عمى

 لإدارة المواىب.
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 السابقة: الدراسات 1 -1

 العربية: بالمغة الدراسات 1-1-1

العقارية  "دور إدارة المواىب في تنمية رأس المال الفكري في قطاع الضرائب :( بعنوان2021دراسة )الحفناوي، -أ
 ربية".ميورية مصر العفي ج

ىدفت الدراسة إلى الت عرف عمى الدور الذؼ تمعبو إدارة المواىب في تنمية رأس المال الفكرؼ في قطاع الضرائب 
وقطاع الضرائب العقارية بوسط الدلتا, من خلال الاعتماد عمى استجابات عينة الدراسة التي تم انتقاءىا  العقارية بالقاىرة

( فرداً من مختمف المستويات 12873( فرداً من حوالي )375. وتكونت العينة من )بطريقة العينة العشوائية الط بقية
 اختبار من كل استخدم حيث الفرضيات صحة لاختبار المناسبة الإحصائية الأساليب عمى الباحث اعتمد كما الإدارية.

وجود اختلاف بين آراء  وتوصمت الدراسة إلى, وقد الاختلافات مصدر لبيان تجاهالا أحادؼ التباين وتحميل توكي
العاممين نحو إدارة المواىب بأبعادىا )التخطيط لممواىب, توظيف المواىب, التعويضات والمكافآت, إدارة الأداء لممواىب, 
تمكين المواىب, الارتباط الوظيفي لممواىب, والثقافة التنظيمية لممواىب(, إضافةً إلى الاختلاف بين آراء العاممين نحو 

الفكرؼ بأبعاده )رأس المال البشرؼ, رأس المال الييكمي, ورأس مال العلاقات( ت عزػ لخصائصيم الوظيفية رأس المال 
 .من حيث المستوػ الإدارؼ وسنوات الخبرة

كما أشارت نتائج الدراسة إلى وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين أبعاد إدارة المواىب بصورة عامة وبين رأس المال 
ب عد إدارة الأداء والثقافة الت نظيمي ة عمى خلاف الأبعاد الأخرػ لم يكن لو أثر في تنمية رأس المال الفكرؼ الفكرؼ إلا أن  

وأوصت الدراسة بضرورة الاىتمام بإدارة المواىب لما ليا من تأثير معنوؼ عمى رأس (, )لم تكن ذات دلالة إحصائية
في مصمحة الضرائب العقارية من أجل مواكبة الت طورات المال الفكرؼ وبضرورة تحسين ممارسات إدارة المواىب 

 والتغيرات التكنولوجية.

 البنوك في العاممين لدى الإداري  الإبداع عمى وأثرىا التحويمية "القيادة بعنوان: (2021 دراسة )الشريف، -ب
 فمسطين". في العاممة التجارية

بعادىا )الجاذبية, الدافعية الإليامية, الاستثارة الفكرية, ىدفت الدراسة إلى تحديد مدػ تأثير القيادة التحويمية بأ
الاعتبار الذاتي, وتمكين العاممين( عمى الإبداع الإدارؼ لدػ الموظفين في البنوك التجارية في فمسطين, حيث تم  إعداد 

قباليا والتي بمغ عددىا استبانة و ز عت الكترونياً عمى أفراد مجتمع الدراسة وشكمت عينة الدراسة الردود التي تم  است
واستخدم الباحث المنيج الوصفي التحميمي والأساليب  ( رداً من الموظفين في البنوك التجارية في فمسطين.389)

 الإحصائية المناسبة.
أظيرت نتائج الدراسة أن مستوػ ممارسة مدراء البنوك لمقيادة التحويمية, تبعاً لآراء العاممين,  كان متوسطاً لصالح 

د )الدافعية الإليامية( الذؼ احتل المركز الأول, كما جاء الإبداع الإدارؼ لمعاممين بمستوػ متوسط ليحتل ب عد )المرونة ب ع
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الفكرية( المرتبة الأولى, كما كشفت النتائج أن ب عد )تمكين العاممين( ليس لو أثر عمى الإبداع الإدارؼ لمموظفين في 
في )الطلاقة   كن يظير أثره إلى جانب )التأثير المثالي والاستثارة الفكرية(البنوك محل الدراسة بصورة عامة, ول

 ٠الفكرية(
كما يظير تأثير أبعاد القيادة التحويمية )الدافعية الإليامية, الاعتبار الذاتي, التأثير المثالي, والاستثارة الفكرية( في 

إضافةً إلى  ٠في )القدرة عمى الربط والتحميل( لتأثير المثالي( )المرونة الذىنية(. ويوجد تأثير لكل من )الاعتبار الذاتي وا
 (.تجاهفي )الاحتفاظ بالا )للاستثارة الفكرية, التأثير المثالي, والدافعية الإليامية( وجود أثر

يامية( في وتوصمت الدراسة أيضاً إلى تأثير كل من )الاعتبار الذاتي, التأثير المثالي, الاستثارة الفكرية, والدافعية الإل
)قبول المخاطرة(, وأوصت الدراسة بضروة تدريب القادة وا عداد دورات متخصصة لتدريبيم عمى المبادغ الإدارية الحديثة 
في ضوء التطورات التكنولوجية المتلاحقة  ومساعدتيم في تكوين نظرة واضحة وشاممة عن التغيير ونتائجو, ومن ثم  

 كن تطبيقيا في البنك.ترجمة ىذه الرؤية في برامج عممية يم

 تطبيقيّة دراسة الوظيفي: التوافق تحقيق المواىب في إدارة استراتيجيّات دور ":بعنوان (2021 )حمادي، دراسة -ت
 الدين". صلاح فرع/النفطية المنتجات توزيع شركة في

الن فطية, محافظة  جاءت ىذه الدراسة لمعرفة واقع تطبيق استراتيجيات إدارة المواىب في شركة توزيع المنتجات
صلاح الدين في العراق, والأثر الذؼ يمعبو تطبيق ىذه الاستراتيجيات في تحقيق التوافق الوظيفي, إلى جانب توضيح 

ولتحقيق أىداف الدراسة استخدمت الباحثة المنيج الوصفي التحميمي واعتمدت عمى  .العلاقة بين كل من المتغيرين
( موظف من إجمالي العاممين في 110توزيع الاستبيان عمى عينة عشوائي ة مكونة من ) الاستبيان كأداة لمدراسة, حيث تم  

 .( استبياناً 80( موظف ليبمغ عدد الاستبيانات الصالحة )414الشركة والبالغ عددىم )
وتوصمت الدراسة إلى مجموعة نتائج من أبرزىا أن مستوػ تطبيق إدارة المواىب بأبعادىا )جذب المواىب, تطوير 

)الرواتب,  المواىب, والتعاقب الوظيفي( جاء ضمن المستوػ المتوسط, وأن مستوػ توافر التوافق الوظيفي بأبعاده
ارتباطية التحفيزات المينية, ونمط الإشراف الميني( جاء أيضاً ضمن المستوػ المتوسط. أضف إلى ذلك وجود علاقة 

 ق الوظيفي.ومعنوية بين استراتيجيات إدارة المواىب والتواف موجبة
الإدارية في الشركة عينة الدراسة لاستراتيجيات إدارة  ث مت بضرورة تبني مختمف المستوياتأما أبرز التوصيات فتم

المواىب من أجل تحسين التوافق الوظيفي لمعاممين وضرورة إشراك العاممين بعممية الت خطيط عن طريق تعزيز مبدأ 
 .المشاركة بالأىداف

"أثر ترسيخ ثقافة تكنولوجيا المعمومات عمى تنمية السموك  ( بعنوان:2021، وآخرون، قي)عبد البا دراسة -ث
 : دراسة حالة مؤسسة الاسمنت بولاية قسنطينة".19الإبداعي لمعاممين في ظل جائحة كوفيد
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لدػ ىدفت ىذه الدراسة لتوضيح مفيوم ثقافة تكنولوجيا المعمومات وتحديد أثرىا عمى تنمية السموك الإبداعي 
سمنت في ولاية قسنطينة لمثقافة التي من خلال فحص مدػ تطبيق مؤسسة الإ ,19-الموظفين في ظل جائحة كوفيد

 الموظفين عمى استبياناً  (45توزيع ) وجرػ  التحميمي, الوصفي المنيج الدراسة ىذه اعتمدت تدعم تكنولوجيا المعمومات.
 .لمدراسة صالحاً  استبياناً  (39)ا مني جاء الدراسة, المؤسسة محل في الإداريين

, تطبيق المؤسسة لمثقافة الداعمة لتكنولوجيا ssssأظيرت النتائج, بعد تحميل آراء عينة الدراسة باستخدام برنامج 
عتقدات والأعراف والتوقعات الداعمة لتكنولوجيا المعمومات(, كما أظيرت النتائج مالمعمومات بأبعادىا الأربعة )القيم وال

بة إيجابية من قبل عينة الدراسة حول مستوػ السموك الإبداعي بأبعاده )السموك الإبداعي الاستكشافي وجود استجا
والسموك الإبداعي الاستثمارؼ( مع ملاحظة أن  إجابات عينة الدراسة لم تتأثر بمتغيرات )النوع والعمر والخبرة(, إضافةً 

تكنولوجيا المعمومات وتنمية السموك الإبداعي لمعاممين في أبعاد ثقافة  د أثر إيجابي وعلاقة إحصائية بينإلى وجو 
 المؤسسة إلا أن  ب عد المعتقدات لم يكن لو أثر واضح في تنمية السموك الإبداعي.

من أىميا تكنولوجيا  الحديثةأوصت الدراسة بزيادة الاىتمام بالثقافة التنظيمية في ظل ارتباطيا بالكثير من المفاىيم 
مواجية  لتتمكن منصالات الحديثة. إضافةً إلى محاولة تغيير المعتقدات والأفكار التقميدية للأفراد المعمومات والات

 المخاطر التي تفرضيا البيئة الحالية.

 آراء دراسة الإبداعي السموك تفعيل في المواىب إدارة بعنوان: "دور2019)  وآخرون، دراسة )عبد اللاوي، -ج
 الوادي". بجامعة التسيير وعموم التجارية و لاقتصاديةا العموم كمية أساتذة من عينة

ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرف عمى دور إدارة المواىب في تفعيل السموك الإبداعي لأساتذة كمية العموم الاقتصادية 
ر عددىم استبيان عمى جميع أساتذة الكمية والمقد (42وقام الباحثون بتوزيع ) والتجارية بجامعة الوادؼ في الجزائر.

( استمارة صالحة لمتحميل الإحصائي, وتوصمت الدراسة إلى أن مستوػ إدارة المواىب في 35(, كان منيا )112)
 الجامعة كانت منخفضة, بينما كان تقييميم لمستوػ سموكيم الإبداعي مرتفع.

جذب, الاحتفاظ, الكما كشفت الدراسة عن وجود علاقة ارتباط ضعيفة بين كل بعد من أبعاد إدارة المواىب )
التطوير, التحفيز, وتمكين المواىب( وبين أبعاد السموك الإبداعي )القابمية لمتغيير, الطلاقة, المرونة, الأصالة, 

والقرارات( مما يعني أن إدارة المواىب في الجامعة محل الدراسة لاتساىم في  الحساسية لممشكلاتو المجازفة, المخاطرة, 
وأوصت الدراسة بالاىتمام باستقطاب المواىب وتطويرىا وتنمية ولائيا لمجامعة  ساتذة الكمية.السموك الإبداعي لأ تفعيل

 وتوفير مناخ تنظيمي داعم لمتفكير الإبداعي لدػ الأفراد.

 :الاجنبية الدراسات 1-1-2

 بعنوان: (Huafeng, 2021) دراسة -ح
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 “The Link between Leadership Empowerment and Employee Creativity: A study 

based on Zhejiang enterprises”. 

بداع القيادي التمكين بين )العلاقة   .الصينية( Zhejiang مقاطعة شركات حالة الموظفين: دراسة وا 

مركزية, مشاركة الموظفين في اتخاذ القرارات ىدفت ىذه الدراسة إلى معرفة تأثير التمكين القيادؼ بأبعاده )اللا
تحمل المسؤولية, والث قة بالموظفين( عمى إبداع الموظفين, مع الأخذ في الاعتبار الالتزام  والأنشطة الميمة الأخرػ,

ام افترضت الدراسة وجود علاقة بين كل من التمكين القيادؼ, والالتز و التنظيمي ومشاركة المعرفة كم تغي رات وسيطة. 
بداع الموظفين.  التنظيمي, ومشاركة المعرفة, الشخصية الواعية لمموظفين, وا 

, (gnaijehZ( فرداً من شركات مقاطعة )560ولمتحقق من العلاقة السابقة تم  توزيع استبيان عمى عينة مألفة من )
ميل الإحصائي الوصفي, واعتمد الباحث في جمعو لمبيانات عمى التح ( استبياناً صالحاً لمتحميل.489كان منيا )

واختبار الصلاحية والموثوقية لمم تغي رات ذات الصمة, وتحميل عامل التأكيد, تحميل الارتباط بين الم تغي رات, نمذجة 
 المعادلة الييكمية, وتحميل الانحدار الخطي متعدد المستويات.

كما  لى مشاركة المعرفة داخل المنظمة.ا  ادؼ يؤدؼ إلى الالتزام التنظيمي و كشفت نتائج الدراسة أن التمكين القي
أظيرت النتائج وجود تأثير إيجابي كبير لكل من ب عدؼ مشاركة المعرفة بين الموظفين والالتزام التنظيمي عمى إبداع 

 تمعب الشخصية الواعية لمموظفين دوراً إيجابياً في العلاقة بين التمكين القيادؼ والالتزام التنظيمي, كماحيث  الموظفين.
مقاطعة  دل المعرفة بين الموظفين في شركاتوتبا عمى العلاقة بين التمكين القيادؼت ؤثر بشكل إيجابي كبير 

(gnaijehZ).أؼ أنو يمكن لمتمكين القيادؼ أن ي ؤثر بشكل مباشر وغير مباشر عمى إبداع الموظفين . 
م دعم نظرؼ  ىذا وأوصت نتائج الدراسة ببعض التدابير والاقتراحات حول كيفية تحسين إبداع الموظف مم ا ي قد 

 للأكاديمين والباحثين.

 :بعنوان (Ishiyama, 2021) دراسة -خ

“The Impact of the Talent Management Mechanism and Self-perceived Talent Status on 

Work Engagement: The case study of Japan”.  

 .اليابان( حالة دراسة بالعمل: الارتباط عمى لمموىبة الذاتي كالإدرا وحالة المواىب إدارة آلية )تأثير

 ىدفت ىذه الدراسة, التي ت ركز عمى دور الوعي الفردؼ بآلية إدارة المواىب, إلى التحقق من العلاقة بين
رة المواىب واختبار أثر الإدراك الذاتي لمموىبة كم تغي ر وسيط بين إدا ,استراتيجيات إدارة المواىب والارتباط بالعمل
 ( مشاركاً من ست شركات يابانية واستخدام التحميل الكم ي.471والارتباط الوظيفي بالاعتماد عمى إجابات )
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يجابي ة لكل من آلية إدارة المواىب بأبعادىا )اختيار الموظفين,  وأشارت نتائج الدراسة إلى وجود آثار متبادلة وا 
الممف الشخصي المطموب لمشركة( وحالة الإدراك الذاتي لمموىبة عمى  تدريب الموظفين, وترقية الموظفين بناءً عمى

 الارتباط بالعمل.
تؤكد ىذه النتيجة الدراسات السابقة التي استخدمت المنيج الحصرؼ والشامل الكمي لمموىبة. إلا  أن ىذه الدراسة 

ر وسيط, مما يعني أنو حتى لوكانت فشمت في العثور عمى أؼ دليل ممموس يدعم دور الإدراك الذاتي لمموىبك كم تغي  
 حالة إدراك الموىبة منخفضة, يمكن أن تكون آلية إدارة المواىب مؤشراً للانخراط الوظيفي لمعاممين.

 يعني مماابانية عن نظام التوظيف التقميدؼ, كما كشفت الدراسة اختلاف آلية إدارة المواىب داخل الشركات الي
 .منخفضة الموىبة دراكإ حالة كانت لو حتى لمعاممين الوظيفي الانخراط حقيقت في المواىب ادارة آلية فعالية

وأوصت الدراسة إجراء المزيد من البحوث حول ىذه المسألة من قبل المجتمع الأكاديمي في المستقبل القريب حيث 
عدد ىائل من الشركات  أن البحث التحريبي حول آلية إدارة المواىب لايزال نادراً, واستخدام عينات كبيرة تتكون من

 والأقسام مم ا ي سي ل إجراء تحميلات أكثر تعقيداً من استخدام عينات ذات أعداد صغيرة.

 :بعنوان (Ivcevic, et al., 2021) دراسة  -د

“Supervisor Emotionally Intelligent Behavior and Employee Creativity” 

بداع لممشرف العاطفي )الذكاء  الموظفين(. وا 

دارة  ىدفت ىذه الدراسة إلى تحديد دور الذكاء العاطفي لممشرفين )إدراك العواطف وفيميا, استخدام العواطف, وا 
 العواطف( وعلاقتو بإبداع الموظفين العاممين في الولايات المتحدة من مختمف القطاعات الصناعية.

. وكانت العينة النيائية scertljuQنترنت ولتحقيق أىداف البحث, استخدم الباحثون برامج استطلاع الرأؼ عمى الإ
( فرداً من مختمف الأعراق وجميع المستويات الإدارية القاطنين في الولايات المتحدة, 54641لمدراسة والتي تضمنت )

 م مث مة ديموغرافياً لمعاممين في الولايات المتحدة بناءً عمى بيانات مكتب إحصاءات العمل فييا.
يم بالنمو جود ارتباط إيجابي بين الذكاء العاطفي لممشرف وبين تصورات الموظفين نحو فرصوتوصمت الدراسة إلى و 

العمل, والذؼ تم  تقييمو باستخدام كل من الاسئمة المفتوحة ومقياس تقييم العاطفة. حيث  وبين  مشاعر الموظفين اتجاه
ف مشاعرىم المتعمقة بالعمل مجموعة استخدم الموظفون, الذين أظير مشرفوىم مستوػ ذكاء عاطفي منخفض, في وص

 كممات تدل عمى مشاعر سمبي ة مثل الشعور بالإحباط والتوتر والتعب والممل.
كما أظيرت الدراسة وجود تأثير لأبعاد الذكاء العاطفي عمى الإبداع  والابتكار لدؼ الموظفين من خلال الدور الذؼ 

وظيفي وشعورىم بالرضا عن العمل كم تغي رات وسيطة في ىذه يمعبو كل من كيفية إدراك الموظفين لفرص الن مو ال
 العلاقة.
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والمناخ والثقافة  وقد أوصت الدراسة أن تتناول الأبحاث المستقبمية بشكل صريح العلاقة بين ميارات المشرف
بداع وابتكار الموظفين لأن ميارات الذكاء العاطفي وحدىا غير كافية لتحقيق النتائج الم  .رجوةالتنظيمية وا 

 بعنوان: (egAleAgAlA & ednutomA, 2021دراسة ) -ذ

“Talent Management  ceiPurPAc iom fne cAeJnedioPA nJ dreeierioc ro University 

dreeierAc ro irlAeri”. 

 "انيجيري في الجامعات مكتبات في المكتبات لأمناء الوظيفي والأداء المواىب إدارة ممارسات "

لتشخيص الأداء الوظيفي لأمناء المكتبات في المكتبات الجامعي ة في جنوب غزب نيجيريا,  ىدفت ىذه الدراسة
وعلاقتو بممارسات إدارة المواىب, وقد استخدمت الدراسة المنيج المسحي من النوع الارتباطي لتغطية جميع أفراد 

( استبياناً عمى أمناء المكتبات 364باحثان )العينة. كما تم  الاعتماد عمى الاستبيان كأداة لجمع البيانات, حيث وز ع ال
( استبياناً. وتم  تحميل البيانات بواسطة 277الجامعية جنوب غرب نيجيريا, وبمغ عدد الاستبيانات الصالحة للاستخدام )

 ومعامل ارتباط بيرسون. (ssssبرنامج )
عمال المكتبية الروتينية, المساىمة في وأظيرت نتائج الدراسة أن مستوػ أداء أمناء المكتبات بأبعاده )تنفيذ الأ

التطور الكمي لممكتبة, تحقيق الأىداف المحددة لمقسم, القدرة عمى العمل ضمن فريق, القدرة عمى التمبية الفورية 
لمتطمبات العملاء, تقييم جودة العمل المنجز, إنجاز العمل في الوقت المحدد, القدرك عمى العمل مع الحد الأدنى من 

, الإبداع والاجتياد في العمل, الدقة والانتظام في العمل, القدرة عمى العمل تحت الضغط وتوقع المشاكل, الإشراف
 استيفاء الحد الأدنى من متطمبات الترقية, وميارات استخدام تكنولوجيا المعمومات( كان متوسطاً.

ريب, برامج التوجيو والإرشاد, الاعتراف كما بينت النتائج أن من بين استراتيجيات إدارة المواىب المستخدمة )التد
بالموىوبين والترقية, نشر المواىب, إشراك الموظفين, تقييم الأداء, تقديم التغذية الراجعة, تطوير السموك القيادؼ, 
التعويضات, والتخطيط لمتعاقب الوظيفي(, كان ب عد التخطيط ىو الأقل تطبيقاً في مكتبات الجامعة. وأن أبرز المشاكل 

لتي تؤثر عمى تطبيق إدارة المواىب في المكتبات الجامعية النيجيرية ىي ضعف التمويل, والفقدان المستمر لأفضل ا
 الأدمغة, وضعف التواصل. 
أؼ أن لممارسات  وجود علاقة معنوية موجبة بين ممارسات إدارة المواىب والأداء الوظيفي, ومن بين النتائج أيضاً 
لذلك أوصت الدراسة بأن تركز إدارة المكتبات بشكل أكبر  لأداء الوظيفي لأمناء المكتبات.ا إدارة المواىب تأثير عمى

دارة إمكانات أمناء المكتبات الجامعية من أجل تحسين أدائيم وتقميل ىجرة الأدمغة في المكتبات.  عمى تطوير وا 
 وأوجو الاستفادة منيا: التعقيب عمى الدراسات السابقة  1-1-3

 تشابو أوجو ىناك أن من خلال الاطلاع عمى مجموعة من الدراسات ذات الصمة بمتغيرات البحث لاحظت الباحثة
 :الآتي وفق الحالي البحث مع واختلاف
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 المنيج استخدم معظميا أن حيث المستخدمة والأداة المنيجية في السابقة والأدبيات يتفق البحث الحالي: التشابو أوجو
 .البيانات لجمع داةكأ والاستبيان التحميمي الوصفي

 :كالتالي نقاط بعدة السابقة الأبحاث عن يتميز البحث الحالي أوجو الاختلاف:
جامعات, في حين تم إجراء : أ جريت الدراسات السابقة عمى شركات صناعية وبنوك و من حيث بيئة ومجتمع البحث

 .سيريَتلعمى قطاع للاتصالات في شركة  البحث الحالي
 دراسة )حمادؼ, أما الفكرؼ, ورأس المال المواىب  ( إدارة 2021دراسة )الحفناوؼ, تناولت :حثالب متغيرات حيث من

 .الوظيفي التوافق تحقيق في المواىب إدارة دور تناولت فقد 2021)
( بإدارة المواىب والأداء الوظيفي لمعاممين, وركزت egbeleye, 2021)lA & hdaotomOكما اىتمت دراسة 

( في تأثير إدارة المواىب عمى الارتباط بالعمل من خلال استخدام الإدراك الذاتي لمموىبة 1snj eAeaoshs5دراسة )
كمتغير وسيط. بينما تركز الباحثة في دراستيا عمى تحديد أثر إدارة المواىب في تنمية السموك الإبداعي, الأمر الذؼ لم 

 إلى الباحثة تسعى لكلذ .وىرؼ ليذا البحث عن سابقو من الأبحاثد الاختلاف الجتتطرق لو الدراسات السابقة مما يؤك
 .المجال ىذا في واضحة بحثية فجوة سد

 :التالي النحو عمى استعراضيا فيمكن السابقة الدراسات من الاستفادة مجال يخص فيما أما

 الحاليالبحث  اعتمد حيث ,بحث الحاليلم المستقل المتغير أبعاد تحديد في السابقة الدراسات من الاستفادة تم (1
 المواىب وتطوير المواىب واختيار جذب وىي السابقة الدراسات من عدد في تكراراً  الأكثر المواىب إدارة أبعاد

  .بالمواىب والاحتفاظ
 ساعد مما الاستبيان وبناء المستخدمة الإحصائية الأساليب تحديد في السابقة الدراسات من الاستفادة تم (2

 .الموضوع عن شامل تصور تكوين الباحثة في

 مشكمة البحث: 1-2

ديدة في بيئة الأعمال ومحدودية الموارد المتاحة  والتغيرات المتسارعة  في الأنظمة الاقتصادية  في ظل المنافسة الش 
والإدارية, أصبح من الضرورؼ لممنظمات إيجاد خطوات عممية لمتعامل مع تأثير ىذه التغيرات عمى قدرة المنظمات 
عمى البقاء والبحث عن طرق ومصادر متعددة لتعزيز ميزتيا التنافسية وتطويرىا باستمرار. ولايتحقق ذلك مالم تكن 

 المنظمة قادرة عمى توليد أبداعات مستمرة تحقق الاستدامة في الميزة التنافسية.
يمتمكو من قدرة عمى فيم ولأن رأس المال البشرؼ ىو أحد أىم مكونات أؼ منظمة والعنصر الأساسي لنجاحيا لما 

وتحميل الأمور والحجر الأساسي للإبداع؛ الأمر الذؼ دفع المنظمات لتبني توجيات حديثة في ممارسات إدارة الموارد 
البشرية, والبحث عن موارد متميزة وزيادة عدد الأفراد الموىوبين في المنظمة والاىتمام بالمواىب البشرية والمحافظة 
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ات العاممين في في تنمية الإبداع والتأثير عمى اتجاى ث إدارة خاصة بيا وتفعيل دورىا لأىميتياعمييا من خلال إحدا
 المنظمة ومن ثم  تحقيق الاستمرار والتطور ليذه المنظمة.

في دمشق, قامت بعدد من المقابلات مع الموظفين تم من خلاليا  ومن خلال زيارة الباحثة لمقر شركة "سيريَتل"
ة حول مجالات السموك الإبداعي وممارسات إدارة المواىب, لاستقصاء آراء الموظفين والتعرف عمى طرح أسئمة عام

مدػ اىتمام الشركة بتطبيق ممارسات إدارة المواىب فييا. واستناداً لاتجاىات الموظفين يمكننا القول بأن الشركة تسعى 
التي تشجع عمى  تعزيز ىذه الممارساتلضرورؼ من الاستقطاب المواىب البشرية وتطويرىم والاحتفاظ بيم, ولكن 

 الإبداع المستمر لمموظفين.
السموك الإبداعي لمموظفين محور مشكمة ىذا البحث حول توضيح أثر إدارة المواىب في تنمية وبناءً عمى ماسبق, تت

 ىو: وعميو فإن التساؤل الرئيس ,للاتصالات سيريَتلالعاممين في شركة 
  للاتصالات؟ سيريَتلىب في تنمية السموك الإبداعي لدى موظفي شركة ما ىو أثر إدارة الموا

 ويتفرع عنو مجموعة التساؤلات التالية:
  ؟سيريَتلماىو أثر جذب واختيار المواىب في تنمية السموك الإبداعي لمموظفي في شركة 
  ؟سيريَتلماىو أثر تطوير المواىب في تنمية السموك الإبداعي لمموظفي في شركة 
 ؟سيريَتلبالمواىب في تنمية السموك الإبداعي لمموظفي في شركة  ماىو أثر الاحتفاظ 
 للاتصالات ؟  سيريَتل شركة في المواىب إدارة ممارسات تطبيق مستوػ  ما 
 ؟ سيريَتل شركة موظفي لدػ الإبداعي السموك مستوػ  ما 
 الديموغرافية؟ المتغيرات باختلاف بداعيوالسموك الإ المواىب إدارة نحو العاممين اتاتجاى تختمف ىل 

 :البحث أىداف 1-3

 .للاتصالات سيريَتل شركة في المواىب إدارة تطبيق مستوػ  عمى التعرف .1
 .للاتصالات سيريَتل شركة موظفي لدػ الإبداعي السموك مستوػ  تحديد .2
 لمم تغيرات وفقاً  لسموك الإبداعيادرجة و  المواىب إدارة واقع اتجاه العاممين اتتجاىا اختلاف مدػ معرفة .3

 . الديموغرافية
 .للاتصالات سيريَتل شركة في لمموظفين الإبداعي في تنمية السموك المواىب إدارة أثر أبعاد بيان .4

 البحث: أىمية 1-4

للإبداع  صدراً في الوقت الذؼ اشتد بو الصراع بين المنظمات والشركات لامتلاك الموارد البشرية الموىوبة باعتبارىا م
حاب الكفاءات والميارات لتحقيق أىداف المنظمة والتفوق الاقتصادؼ, فضلًا عن ىجرة العقول أصوالابتكار وأداةً 
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نظراً  -لقمة الاىتمام بيا ولممنافسة الشديدة عمييا والتي أصبحت ظاىرة م قمقة لمكثير من الدول وسورية خاصةً المتميزة 
لدولة حيث تستنزف اليجرة المستمرة والمتنامية لمسوريين الموىوبين القوػ العاممة في للأوضاع الحالية التي تمر بيا ا

الأمر الذؼ يتطمب تطوير ممارسات إدارة  -البلاد وجودة الخدمات الم جيدة بالفعل بسبب أعوام من الحصار والنزاع
خل المنظمات في الدول العربية عامةً المواىب البشرية وتبني استراتيجية واضحة لإدارة المواىب والمحافظة عمييا دا

 والشركات السورية عمى وجو التحديد.
وبالتالي ي عتبر موضوع إدارة المواىب من الموضوعات المستجدة التي تحظى باىتمام الباحثين, إضافةً إلى أىمية 

 من خلال جانبين:حث المنطمق تبرز أىمية ىذا الب ومن ىذا موضوع الإبداع كونو العامل الأساسي لمتميز المؤسسي.

 السموك اً يتمثل في محاولة تحديد أثر أبعاد إدارة المواىب في تنمية موضوعاً ىاميتناول البحث حيث العممي:  الجانب
في ظل ندرة الدراسات  في إثراء ىذا المجال من ىذا البحث من خلال مساىمتوالإبداعي لمموظفين, كما تأتي أىمية 

في الدول  -في حدود عمم الباحثة  - ة المواىب والسموك الإبداعي معاً باشر مفيومي إدار الأبحاث التي تربط بشكل م
ن الباحثين من الاستفادة منو في ليذا البحث أن ي  الأجنبية والعربية وسورية بالتحديد. إذ يمكن  عتبر مرجعاً إضافياً ي مك 

 دراسات أوسع.

 و أنظارىم لمبحث للا سيريَتلإن معرفة مدراء شركة  :العممي الجانب تصالات لمستوػ إبداع العاممين في الشركة, ي وج 
ات من أجل تحقيق أىداف الشركة وزيادة قدرتيا الإبداعلدػ الموظفين وابتكار وسائل ت شبع ىذه   الإبداععن طرق تشجع 

 عمى مواجية المنافسة والارتقاء إلى مستوػ تطمعات العملاء. 
و المديرين نحو الإبداعاىب السائدة في الشركة ومدػ ارتباطيا بالسموك كما أن معرفة طبيعة إدارة المو  ي لمموظفين, ي وج 

رقاً تعزيز أبعاد إدارة المواىب فييا والتي من شأنيا أن ت سيم في تعظيم قيمة الموظفين وتقميل دوران العمالة وتشكيل ف  
بداعاً.   أكثر إنتاجية وا 

 :البحث متغيرات 1-5

 بالمواىب( والاحتفاظ المواىب, تطوير المواىب, واختيار )جذب المواىب إدارة بأبعاد يتمثل : المستقل المتغير  
 لمموظفين يالإبداع السموك في يتمثل التابع: المتغير. 
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 :البحث نموذج  1-6
 ( نموذج البحث1الشكل )                                    

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 فرضيات البحث: 1-7
 ي لدػ الإبداعفي تنمية السموك  ذو دلالة إحصائية لإدارة المواىبلايوجد أثر  :ة الأولىالفرضية الرئيس
 للاتصالات. ويتفرع عنيا الفرضيات الفرعية التالية: سيريَتلوظفي شركة م
 سيريَتل شركة موظفي لدػ يالإبداع المواىب في تنمية السموك واختيار لجذب  لايوجد أثر ذو دلالة إحصائية (1

 .للاتصالات
 سيريَتل شركة ظفيمو  لدػ يالإبداع في تنمية السموك المواىب لتطوير لايوجد أثر ذو دلالة إحصائية (2

 .للاتصالات
 سيريَتل شركة موظفي لدػ يالإبداع في تنمية السموك بالمواىب للاحتفاظ لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية (3

 .للاتصالات
 إدارة اتجاه البحث عينة أفراد اتاتجاى في إحصائية دلالة ذات فروق  لاتوجد :الثانية ةالرئيس الفرضية 

الديموغرافية )النوع,  لممتغيرات ت عزػ  في شركة سيريَتل للاتصالات لإبداعي لمموظفينودرجة السموك ا المواىب
 :التالية الفرعية الفرضيات ويتفرع منيا .العمر, المؤىل العممي, وعدد سنوات الخبرة(

بداعي ودرجة السموك الإ المواىب إدارةاتجاه  البحث عينة أفراد اتاتجاى ائية فيإحص دلالة ذات فروق  لاتوجد (1
  .النوع لمتغير ت عزػ  في شركة سيريَتل للاتصالات لمموظفين

 المصدر: إعداد الباحثة.

 

 المتغير المستقل

 إدارة المواىب

 جذب واختيار المواىب

 تطوير المواىب

 الاحتفاظ بالمواىب

 المتغير التابع

موك الإبداعيالس  
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ودرجة السموك  المواىب إدارةاتجاه  البحث عينة أفراد اتاتجاى في إحصائية دلالة ذات فروق  لاتوجد  (2
  .العمر لمتغير ت عزػ  في شركة سيريَتل للاتصالات لمموظفين الإبداعي

ودرجة السموك  المواىب إدارة اتجاه البحث عينة أفراد اتاتجاى في  إحصائية دلالة ذات فروق  لاتوجد (3
  .العممي المؤىل لمتغير ت عزػ  في شركة سيريَتل للاتصالات لمموظفين الإبداعي

ودرجة السموك  المواىب إدارة اتجاه البحث عينة أفراد اتتجاىا في  إحصائية دلالة ذات فروق  لاتوجد (4
  .الخدمة سنوات عدد لمتغير ت عزػ  سيريَتل للاتصالاتفي شركة  لمموظفين الإبداعي

 :البحث منيج  1-8
 سموب التحميمي بغية تحقيق أىداف البحث. عتمدت الباحثة المنيج الوصفي والأا 

الوصفي حيث استخدم المنيج  ,ستخداماً وىو الأنسب ليذا البحثي عتبر المنيج الوصفي التحميمي من أكثر المناىج ا
ويصف درجة ىذه العلاقة وصفاً بينيا بالاعتماد عمى الأدبيات والدراسات السابقة العلاقة رات الدراسة و لمتعريف بمتغي

 يدرسأنو  كما. خصائصيا بوصفيا وتوضيح كيفياً  تعبيراً  الظاىرة عن ي عب ر أو, كمياً من خلال استخدام مقاييس كمية
 ماتم   ووصف الظاىرة, عن والمعمومات البيانات جمع يةإمكان لنا ويتيح الواقع, في ىي كما البحث موضوع الظاىرة
وىنا يقوم المنيج بوصف أثر إدارة المواىب .المدروسة الظاىرة فيم أجل من وتفسيرىا وتحميميا نتائج من إليو التوصل

 ي لمموظفين.الإبداعفي تنمية السموك 
ننا الاسموب التحميمي من اختبار صحة الفرضيات عن طريق استخدام الأساليب الإحصائية في تحميل  ويمك 

 البيانات.

 مجتمع وعينة البحث: 1-9

عشوائية وتم توزيع الاستبيان عمى عينة  ,في الشركة في دمشقالموظفين العاممين جميع تكون مجتمع البحث من 
 استبيان. /134 /الصالحة لمتحميل الإحصائي بمغ عدد الاستبانات/ موظفاً, حيث 150مكونة من /

 ات جمع البيانات:أدو   1-10

 اعتمدت الباحثة عمى مصدرين رئيسين لجمع البيانات:
  المصادر الثانوية: اعتمدت الباحثة في معالجة الإطار النظرؼ لمبحث عمى مراجعة الأدبيات السابقة من رسائل جامعية

مة, والمراجع  الأجنبية المتعمقة العربية و وكتب, بالإضافة إلى ما تم نشره من أبحاث ودوريات ومقالات في مجلات م حك 
 .بموضوع البحث

  :البيانات الأولية من عينة البحثالاستبيان كأداة لجمع  تم استخدام المصادر الأولية. 
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 حدود البحث: 1-11

   الزمنية اللازمة لإعداد البحث )شيرين(. في الفترة بإعداد ىذا البحثالحدود الزمانية: قامت الباحثة 
  للاتصالات سيريَتلنية: شركة الحدود المكا. 
 للاتصالات. سيريَتلعينة من موظفي شركة  الحدود البشرية: شمل البحث 
 سيريَتلي لموظفي شركة الإبداعلسموك أثر إدارة المواىب عمى ا ود الموضوعية: تناول ىذه البحثلحدا . 

 :الإجرائية والتعاريف البحث مصطمحات  1-12

 مصطمحات البحث:

ىي فكر متطور عن إدارة الموارد البشرية تيدف من خلال مجموعة :tigAou nioilAdAouoواىب إدارة الم
الأنشطة والعمميات التي تقوم بيا إلى اكتشاف وجذب الأفراد ذوؼ الأداء المتميز, وتنميتيم وتحفيزىم والاحتفاظ بيم في 

 .(21, ص2017وديوب,  , )سخاء المنظمة
 الأفراد استقطاب عمى الاستراتيجية ىذه تعتمد Talent Attraction and Selection: المواىب واختيار جذب

 من مايمكنيم القدارت من ويمتمكون , واستراتيجيتيا أىدافيا تحقيق  عمى والقادرين المنظمة لثقافة الملائمين الموىوبين
 .(13, ص2015, المنظمة )العزام داخل والمستقبمية الحالية التوظيف احتياجات ملائمة
 طريق عن الموظفين الأفراد قدرات تنمية عمى المنطمة حرص هيTalent Development: المواىب  تطوير
)رضوان,  والتدوير الوظيفي(  والندوات والمؤتمرات كالدورات( رسمية وغير رسمية وسائل باستخدام المستمر التعميم
 .(75 ص ,2020

 وخاصة العمالة دوران من والحد المنظمة  في المواىب إبقاء محاولة هيTalant Retention:  بالمواىب الاحتفاظ
 كنظام المؤسسة مغادرة من الموظفين تمنع التي والأنشطة الممارسات جميع تبني طريق عن المتميزين لمعاممين بالنسبة
  (Bolander, et al., 2017, p.1526) .العاممين ولاء درجة زيادة في يساىم مما العالي الأداء عمى المكافأة

ىو عبارة عن إيجاد طرق جديدة  لمتعمم ولمتفكير تغي ر بشكل  رئيسي  Creative Behavior:ي الإبداعالسموك 
 .(233, ص2020وبن أحمد,  ,)قرميطي عمميات المنظمة ومخرجاتيا

 التعاريف الإجرائية:

لى تحقيق التكامل بين كافة ممارسات إدارة الموارد البشرية التي استراتيجية واسعة وشاممة تسعى إ إدارة المواىب : -
يتم تبنييا داخل المنظمة مما يضمن جذب الأصول البشرية المتميزة ذات المعارف والكفاءات والميارات لمعمل 

 داخل المنظمة وتحقيق الميزة التنافسية ليا. 
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نظمة من خلاليا إلى إيجاد وجذب الأفراد المميزين مجموعة إجراءات وآليات تيدف الم :المواىب واختيار جذب -
 والمناسبين لتحقيق أىداف المنظمة.

 خلال من المنظمة داخل  النمو عمى الموظفين لمساعدة المنظمة تتخذىا خطوات مجموعة: المواىب تطوير -
 .مواىبيم وصقل مستمر بشكل ومعارفيم وقدراتيم مياراتيم تحسين

مف الطرق والاستراتيجيات التي تعتمد عمييا المنظمة في تعزيز شعور الموظفين بالانتماء مخت الاحتفاظ بالمواىب: -
 تخفيض إلى يؤدؼ بدوره لممنظمة والارتباط بيا مما يجعل الموظفين يتمسكون بالشركة لفترة زمنية أطول والذؼ

 .بديل موظف وتدريب توظيف تكاليف
الفرد أو الجماعة داخل المنظمة والذؼ يتسم بالأصالة, وىو ميل  التصرف الجديد الذؼ يتبعو :يالإبداعالسموك  -

الفرد لمتعرف عمى الأفكار أو الاحتمالات والبدائل المفيدة في حل المشكلات قبل وقوعيا فيو فعل استباقي مبادر 
 يبدأ بالتنبؤ بالمشاكل ومحاولة إيجاد حمول ليا قبل أن تقع.
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 الفصل الثاني

 لنظري لمبحثالإطار ا 

 

 
 المبحث الأول: إدارة المواىب 
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 المبحث الأول
 إدارة المواىب

 تمييد:  2-1

 سواء حد   عمى والباحثين الكت اب من الكثير اىتمام نالت التي الحديثة المفاىيم من المواىب إدارة مفيوم أضحى
 باكتساب لعلاقتيا ونظراً , المنظمة تحتاجيا التي البشرية الموارد لتوفير رئيسياً  نشاطاً  يالحال وقتنا في وأصبحت
 التنافسية البيئة ظل في واستمراىا المنظمة نجاح عوامل أىم من يعد والذؼ الفريد البشرؼ  بالعنصر والاحتفاظ وتطوير

 المستيدف الجميور يحدد لأنو- أولاً  الموىبة مفيوم لمناقشة المبحث ىذا تخصيص تم ضمنيا, تعمل التي
 وأخيراً  المواىب إدارة أبعاد عمى الضوء إلقاء إلى إضافةً  المواىب إدارة تعريف ثم ومن  -المواىب إدارة لاستراتيجيات

 .المواىب إدارة دور تفعيل أىمية

 :الموىبة مفيوم 2-1-1

 والممارسين الباحثين بين وتعريفيا طبيعتيا في الكبير لمتمايز نظراً  الشائكة المواضيع من الموىبة موضوع ي عد
 والموىوبين الموىبة لمصطمح واضح معنى تحديد الدراسات من الكثير حاولت وقد. الأفراد الموظفين وحتى والمديرين

 المواىب إدارة وأنشطة ممارسات عمى لمموىبة ما منظمة تعريف ويؤثر, وتعددت التعاريف فتنوعت نظره وجية من كل  
 . فييا
 لمموظف المستقبمية الإمكانات أو الحالية القدرة" بأنيا الموىبة إلى  Downs & Swails (2013)يشير حيث 
p.269s  hsoto& ejOas(o ,2013 ," )استثنائي أداء تقديم عمى

مكانياتيم مومعارفي الموظفين ميارات من معقد مزيج"  أنيا آخرون  باحثون  ينوهو   Adamsen) المعرفية وقدراتيم وا 

& Swailes, 2019, p.56) o 
 :رئيسين يناتجاى خلال من الأعمال مجال في الموىبة تعريف يمكن عام وبشكل

 (Talent as object):    الأفراد بيا يتمتع صفات كمجموعة الموىبة -أ

 الموظفين تجعل معين, مجال في ميارة أو طبيعية قدرة " ىي الموىبة أن يرون  الباحثين من مجموعة ىناك
 . "المجال ذلك في باىرة نتائج يحققون  ويستخدمونيا ويطورونيا يمتمكونيا ينالذ

والقدرة عمى إصدار الأحكام   ويمكن تعريفيا عمى أنيا "مجموع التجارب والخبرات والمعارف والميارات والذكاء
o"تعمم والنمووالسموكيات التي يمتمكيا العاممون من أجل تحقيق أىداف المنظمة. كما تتضمن القدرة عمى ال

(Collings, et al., 2019, p.34-36) 
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ف آخرون الموىبة بأنيا "السموكيات و/أو الصفات التي تحددىا المنظمة عمى أنيا ضرورية لتحقيق أىدافيا يعرِّ 
 o(.(Collings, et al., 2019, p.49o"الحالية والمستقبمية

 تفسيرات مختمفة لمموىبة:يتفرع عنو عدة  تجاهيلاحع من التعاريف السابقة أن ىذا الا

 فمسفة  تبني إلى يؤدؼ مما فطرؼ  أمر الموىبة اعتبار عمى التصور يركز ىذا :طبيعية كقدرة الموىبة .1
 المواىب تحديد الإدارة عمى تركز شاممة( وىنا حصرية أو كانت التكويني )سواء الأصل ذات الثابتة الموىبة
  .بو والاحتفاظ واختيارىم يةالطبيع القدرات الموظفين ذوؼ  جذبو  الفطرية

 بشكل  يعتمد والذؼ  لمموظف  الاستثنائي الأداء عمى لمموىبة التصور ىذا : يركزممتاز كأداء الموىبة .2
 أو القابمة لمتطور)حصرية الموىبة فمسفة تبني يؤدؼ إلى مما قبمو, المبذول من الاستثنائي الجيد عمى كبير

    .شاممة(
 .ين السابقين لمموىبة عمى ممارسات إدارة المواىب من حيث قرار شراء أو صناعة الموىبةويؤثر تبني أحد التصور 

(Collings, et al., 2019, p.38-39) 
وعمى الرغم أن معظم المنظمات تعتقد أن الموىبة فطرية, إلا أن الرأؼ الشائع في ىذه الأيام ىو أن الموىبة قدرات 

 .(صنعكل موىوب يولد أولًا ومن ثم يتطور )ي  أWaioٌ (2014)  فطرية مطورة بشكل منيجي. حيث يرػ 
(Wai, 2014, p.2) 

 لدػ خصائص ثلاث لتوفر نتيجة ىو بالموىبة يتسم الذؼ السموك أن التصور ىذا يفترض :كسموك الموىبة .3
  .والمساىمة والالتزام الكفاءة  الفرد ىي

ي يضيفيا الأفراد إلى أدوارىم, ويشير الالتزام إلى تطبيق ىذه حيث تشير الكفاءة إلى المعرفة والميارات والقيم الت
الكفاءات في مكان العمل وانخراط الموظفين بعمميم وبذل طاقتيم لنجاح المنظمة وولائيم ليا, وتشير المساىمة إلى 

 مخرجات الموظفين ودورىم في النجاح التنظيمي من خلال فيميم لمعنى وقيمة عمميم. 
 ,Collings)وارتفع مستوػ الأداء.  كمما زاد الالتزام التنظيمي وافق بين الأىداف الشخصية والتنظيميةو كمما ازداد الت

et al., 2019, p.40-75)oo

 يخص فيما والممارسون  الباحثون  عميو يتفق الذؼ  الوحيد لأمرإن ا :لممنظمة لمناسبتيا تبعاً  الموىبة .4
 البيئة في والظروف العمل ونوع وثقافتيا منظمة كل خصائصل وفقا يختمف الموىبة تعريف أن ىو الموىبة

 يجعميا مما المنظمة ستنفذىا التي المواىب تحديد ممارسات عمى كبير بشكل العمل بيئة تؤثر حيث الخارجية,
  بالمنظمة. الخاص تعريف المواىب يتناسبون مع  الذين الأفراد تختار

عند الحديث عن الإنجازات, حيث يمكن لمموظفين تحقيق مستوػ أداء  ولمنظام الذؼ يعمل فيو الأفراد أىمية بالغة
مجموعة التي يعممون أعمى أو أقل من معاييرىم العادية اعتمادًا عمى بيئة عمميم المباشرة والقيادة التي يتمقونيا وال

 .(Collings, et al., 2019, p.41) "الأفراد الذين يتألقون في سياق ما قد يعانون في سياق آخر" معيا, كما أن
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  (Talent as subject) :كأفراد الموىبة -ب

نما بدأت تشير إلى , لم تعد الموىبة مرتبطة بوجود خصائص معينة في الأشخاص منذ القرن التاسع عشر وا 
من خلال اعتبار الموىبة متجسدة في نخبة من موظفي  سواء،Collings, et al., 2019, p.34o)) أنفسيم"الأشخاص" 

مة  وفي ىذا الإطار يرػ مجموعة من الباحثين والخبراء أن الموىوبين ىم أشخاص استثنائيين يستطيعون التأثير المنظ
أو من خلال النظر إلى الموىوبين بطريقة أقل نخبوية وأكثر شمولًا , في كفاءة وفعالية المنظمة التي يعممون فييا

 Chartered Institute of Personnel and) ةلتتوافق مع وجية نظر المعيد المعتمد للأفراد والتنمي

Development CIPD)  :أولئك الأفراد الذين يمكنيم إحداث فرق في الأداء  حيث عبر عن الموىوبين بأنيم"
من خلال إظيار مستوػ عالي من الإمكانيات  التنظيمي, إما من خلال مساىمتيم الفورية أو عمى المدػ الطويل

(Armstrong, 2021, p.227)o أو من خلال الاعتقاد بأن جميع العاممين في المنظمة موىوبين ولدييم نقاط قوة معينة
 (Meyers, 2016, p.4).  لممنظمةوالتي يمكن أن تضيف قيمة 

قافة وث ستمرار عمى أقرانيم, ويعكسون قيم"الأشخاص الذؼ يتفوقون با يمكن تعريف الموظفين الموىوبين بأنيمكما 
 والذين يظيرون قدرة قوية عمى النمو والنجاح داخل مؤسساتيم."  مؤسستيم

جديد ي عنى بتقسيم الأشخاص إلى من يمتمكون ومن لايمتمكون الموىبة.  انطلاقا من وجية النظر ىذه, برز اتجاهو 
عمى المنظمة أن تيتم  الأمر الذؼ يؤثر بشكل ميم عمى كيفية إدارة المواىب من خلال ظيور التساؤل التالي: " ىل

 بتطوير جميع الموظفين, أم يجب عمى المنظمة الاستثمار في أفراد ووظائف معينة؟" 
وعمى الرغم من أن عدداً كبيراً من تعاريف الموىبة عالمية ونموذجية, إلا أن ىناك بعض الاعتبارات المتعمقة 

الاستثنائية لمموىبة ويؤكدون عمى ربطيا بالأداء  بيعةبالثقافات, فعمى سبيل المثال يشدد الباحثون الانكميز عمى الط
والامكانيات وكونيا مورداً استثنائياً لممنظمة. بينما يسمط الباحثون من أوروبا الشرقية الضوء عمى المكونات السموكية 

وىبة الفطرية التي مثل الجيد وقوة الإرادة والعمل الدؤوب, والاستعداد لمتعمم. ويشير الأكاديميون الجرمانيون إلى الم
 والابتكار والفن فضلًا عن التعمم الإبداعوروبا اللاتينية أن الموىبة مرتبطة بالتميز, بينما يرػ الباحثون من أ تؤدؼ إلى

((Collings, et al., 2019, p.35-47 

 :المواىب إدارة مفيوم  2-1-2

ت عندما أطمقت مجموعة مكنزؼ في أواخر التسعينا(Talent Management) مصطمح إدارة المواىب  برز
(Mackinsy&Company)  الحرب من أجل الموىبة  للاستشارات الإدارية عبارة(. (The war for talent  

والبعض اعتبرىا موضة  (Trend) تجاهافالبعض أسماىا  والدارسون في تعريف إدارة المواىب اختمف الباحثون و 
(Fashion)  والبعض الآخر أسماىا فكر( (Mindset(19, ص2017والكويفي,  ,ديوب.) 
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ويعرفيا بعض الباحثون بأنيا عبارة عن "استراتيجيات وبروتوكولات لجذب الأفراد ذوؼ الإمكانيات العالية  بشكل 
 منيجي وتطويرىم والاحتفاظ بيم ونشرىم". 

ة لممنظمة ويمتمكون القدرة ويشير آخرون إلى أن إدارة المواىب تيتم في المقام الأول  بأولئك الذين يضيفون قيم
Armstrong & Taylor, 2014, p.264-266o).) عمى التأثير عمى النجاح التنظيمي

وأصحاب الأداء  والموىوبين المتميزين الأفراد إدارة عمى المواىب لإدارة تعريفيم في السابقون  الباحثون  يركز بينما
 الآخر البعض يرػ  المواىب, إدارة تعريف في المعتاد النيج وىو ,العالي وغيرىم من الموظفين الميمين استراتيجياً 

 ولا واكتشافيا تحديدىا يجب مواىب لدييم الموظفين جميع أن بمعنى الموظفين جميع  إدارة تعني المواىب إدارة أن
 المتميزين فقط. القمة عمى تقتصر أن المواىب إدارة لأنشطة ينبغي
 وبالتالي فإن التحدؼ شخص" كل في متأصمة "الموىبة أن Buckingham otVosburgh من كل ينوه حيث

 التركيز من لابد المستقبل, في النجاح ولتحقيق .أدائو تحسين عمى شخص كل مساعدة لإدارة المواىب ىو الأساسي
 & Adamsen) "دائم أداء إلى المواىب تمك لتحويل الصحيحة الطريقة وعمى موظف لكل الفريدة المواىب عمى

Swailes, 2019, p.103). 

الأعمال التجارية, إلا أنو ي وجو إلييا انتقادات كثيرة لافتقارىا  وعمى الرغم من أىمية إدارة المواىب لمنجاح في
ة فيما يتعمق ات رئيسثلاث اتجاى (Lewis & Hackman) ىاكمان و لويس لتعريف واضح أو نيج واحد. ويحدد

o  بماىية إدارة المواىب:
المواىب" ليحددوا  "بإدارة دارة الموارد البشرية"مصطمح "إ تجاه: يستبدل المؤلفون المؤيدون ليذا الاالأول تجاهلاا -أ

والتي تشمل التوظيف وتخطيط التعاقب الوظيفي وما يشابييا التقميدية  بممارسات قسم الموارد البشرية نقاط اىتماميم
 من تطوير وتحفيز.

اية وكل مرحمة فيو منفصمة عن المرحمة التي تمييا, إذ لم يعد جذب المواىب لممنظمة لمغ خطي إن ىذا النيج
 ندمج معًا وتعمل بشكل متزامنواكتسابيا وتطويرىا والاحتفاظ بيا عمميات منفصمة, بل ىي عمميات مستمرة  ت

(Bickham, 2016, p.1-2). 
من المواىب من داخل المنظمة  وتزويدىم  عمى تطوير مجمع تجاهيركز أصحاب ىذا الا: الثاني تجاهالا -ب

دارة تقدميم الوظيفي وتييئتيم لشغل مراكز مستقبمية في المنظمة من خلال  بالميارات والمعارف والكفاءات اللازمة وا 
 الترقية.

يع عمى إدارة الموظفين الموىوبين. حيث يرػ مؤيدو ىذا المنيج أن جم : يركز مؤيدو ىذا الاتجاهالثالث تجاهالا -ج
المراكز الوظيفية ضمن المنظمة يجب ممؤىا بأفضل الموظفين أؼ "ذوؼ الأداء العالي", ويؤكدو أيضاً عمى إدارة 

 الموظفين ذوؼ الأداء المنخفض أو أولئك الذين يظيرون عدم تحسن في الأداء واستثنائيم من المنظمة.
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ا ىؤلاء الموظفون الموىوبون ويجادل بأن ىذا يجب التي يشغمي راكز الوظيفيةمنفصل يؤكد عمى أىمية الم تجاهاوىناك 
 عمى فكرة أنو في بعض المناصب  ي ظير تجاهأن يكون نقطة الانطلاق لأنظمة إدارة المواىب. ويعتمد ىذا الا

إمكانات محدودة لتقديم قيمة إضافية  لا تتجاوز ما يقدمو الموظف العادؼ.  وبالتالي, الموظفون ذوو الأداء العالي 
 ,Collings, et al., 2019) .وجود صاحب الأداء العالي في المكان الخاطئ قد يقيد قدرتو عمى تقديم أداء عاليفإن  

p.4-5) 
ة التي تساىم بشكل جوىرؼ في تحقيق الرئيس وظائفوبالتالي يمكن تعريف إدارة المواىب بأنيا "التحديد المنيجي لم

وير مجموعة من المواىب ذوؼ الإمكانات والأداء العالي لشغل ىذه الميزة التنافسية المستدامة لممنظمة ومن ثم تط
المناصب و تطوير بنية  متمايزة لمموارد البشرية لتسييل شغل ىذه الوظائف بأفضل الموظفين وضمان استمرار 

  (Armstrong, 2021, p.225)."المنظمة اتجاهالتزاميم 

وىو إدارة "الغير موظفين" في المنظمات والذؼ يشير  رة المواىبرئيسي حول مفيوم إدا تجاهالآونة الأخيرة ا وظير في
في وظائف مؤقتة. ولكنو يتضمن أيضًا ترتيبات مثل مشاركة المواىب بين  إلى إدارة الموظفين المستقمين العاممين

 ,Cascio & Boudreau).الشركات من خلال الإعارة, أو غير ذلك من الوسائل غير التقميدية لإشراك المواىب

2015, p.105) 
ومن وجية نظر الباحثة فإن ىذه العممية لايجب أن تتعمق بإدارة مواىب الموظفين فحسب, بقدر مايجب أن تتعمق 

شراك المواىب باستم  رار في أىداف المنظمة وثقافتيا .بمعاممة الموظفين كعملاء وشركاء تجاريين وا 
أن يتم تحديده من قبل ثقافة المنظمة, إلا أن الباحثة ترػ  وعمى الرغم من أن النيج الأفضل في إدارة المواىب يجب

نظراً  أنو من الأفضل أن تتبنى المنظمة طريقة توفق فييا بين كلا النيجين) النيج الحصرؼ والنيج الشمولي( 
 للاحتياجات المتغيرة لمقوػ العاممة. 

 عمميات إدارة المواىب: 2-1-3
والاحتفاظ بالمواىب( بناءً عمى  ,تطوير المواىب ,جذب واختيار المواىب)واىب تم اختيار الأبعاد الثلاثة لإدارة الم

الدراسات الأدبية التي ركزت عمى العديد من الأبعاد, لكن ارتأت الباحثة اختيار الأبعاد الثلاثة الأكثر أىمية وتكراراً 
 وسيتم عرض ىذه الأبعاد بإيجاز كالتالي:  في الدراسات السابقة.

 تيار المواىب:جذب واخ  -1
ق ناعيم بالتقدم لموظيفة ىي عممية جعل العمالة المستيدفة من قبل المنظمة عمى دراية بخصائص المنظمة وا 

وبمجرد أن يتقدم المرشحون إلى المنظمة, تبدأ عممية اختيار المواىب وىي عممية فرز المتقدمين وتقييم  .المطموبة
الميارات المطموبة والتي تتناسب مع الوظائف المحددة يقبمون عرض قدراتيم ومياراتيم وجعل أفضل المرشحين ذوؼ 
 o(Bickham, 2016, p.18). العمل ويتقدمون بطمب رسمي للانضمام لممنظمة
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بين توظيف الأشخاص واختيار المواىب, إذ أن عقمية التوظيف تيتم بالكمية ولاتركز وىنا لابد من التمييز 
ىل ىناك مايكفي من الموظفين لتغطية الشواغر "بالإجابة عن الأسئمة التالية  بالضرورة عمى جودة المرشحين وتيتم

 عمى فتركز المواىب اختيار عممية وتمبية التوقعات الأساسية لمعملاء؟ مالذؼ يمكن ليذا الموظف أن يفعمو؟" أما
 التي الفريدة الميارات ىيسيشغميا؟ ما التي لموظيفة المرشح سيجمبو الذؼ الامتياز "مامقدار والنوعية  أؼ الجودة

 قدرة يظير المرشحين من أؼ الميارات؟  تمك لديو المرشح ىذا وىل أفضل بشكل عملائيا لخدمة المنظمة تحتاجيا
 ,Turner)؟"ذاتو بحد والفرد العمل من كل تنمية يضمن بما القي م المورد ىذا إدارة يمكن المنظمة؟ كيف داخل لمنمو

2019, p.52). 
موظفين يتمتعون بدرجة عالية من الالتزام والاندماج الوظيفي لابد أن تبدأ المنظمة باختيار أفضل ولمحصول عمى 

الموظفين المناسبين, فالاختيار الغير سميم لايؤثر عمى مستوػ الأداء والإنتاج فحسب, بل ويؤثر عمى الفرد نفسو إذ 
 .(98, ص2020)الخميل, يؤديو  لايشعر براحة نفسية في بيئة العمل ولا بانسجام مع العمل الذؼ

 :إدارة المواىب  ويتم ذلك من خلالتعد عممية جذب واختبار المواىب  الخطوة الأولى والأىم لقسم  لذلك
 من 89% أن  2017نؼبو CIPDقام بيا معيد  دراسة أظيرت حيث جيدة: وسمعة تجارية علامة بناء - أ

 وحضور لمشركة  الإلكتروني الموقع تطوير طريق عن التجارية علامتيا لتحسين جيوداً  بذلت المنظمات
 أو الأخرػ  الويب  مواقع من تمقييا تم التي الملاحظات ورصد الانترنت عبر والفعاليات التوظيف معارض
 .لمشركة الاجتماعية المسؤولية وتعزيز الاجتماعي التواصل وسائل

ا توفر فرص النمو والتطور الوظيفي وجعل وذلك عبر مجموعة من المتطمبات مني: خمق بيئة عمل جاذبة - ب
  (CIPD,2017, p.17-18). الأجور والمزايا أكثر تنافسية واستخدام التكنولوجيا وتعزيز ثقافة الشركة

ومن الممكن جذب المواىب من داخل المنظمة أو من خارجيا عن طريق استقطاب الموىوبين من منظمات أخرػ أو 
 .)9ص ,2019وآخرون, , )زغدؼ ذلكت متخصصة في عن طريق شبكة الانترنت أو شركا

 :تطوير المواىب   -2
تشمل عممية تطوير المواىب أؼ محاولة لتحسين الأداء الحالي لمموىبة وتطوير قدرات أو كفاءات محددة يتوقع 

 (.281, ص2019, وعمر ,)وليأن تطمبيا المنظمة في المستقبل من خلال نقل المعرفة  والمعمومات وزيادة الميارات 
كافي إذ أن ميارات ىؤلاء الموظفين لن تدوم طوال مدة توظيفيم  أمر غير إن استقطاب العاممين الموىوبين ىو 

الغرض من ف لذلك لابد من تنمية وتطوير مياراتيم وقدراتيم بما يتناسب مع التغيرات الحاصمة في البيئة المحيطة.
شح المثالي وتوظيفو ولكن الاستمرار في اكتشاف سماتيم وقدراتيم الكامنة, المر  إدارة المواىب ليس فقط العثور عمى

وكذلك إنشاء برامج تطوير الموظفين, باستخدام أسموب منيجي منظم. بالإضافة إلى ذلك, يجب تطوير الموظفين 
نظيمي بشكل صحيح )تدريبيم /تعميميم( ورعايتيم لتحقيق أفضل أداء شخصي وكذلك المساىمة في أفضل أداء ت
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, ددة ومواءَمة المواىب مع ثقافتياأيضًا في بناء ثقافة تنظيمية محالأىداف الأساسية ليذه العممية  يتمثل أحدو ممكن. 
 (.108ص ,2020)زيادة,  لجعميم يعممون بطريقة عالية الكفاءة والإنتاجية

تطوير  في الموىبة رغبة نببجا التنظيمي الدعم إلى بحاجة المواىب تطوير برامج أن عمى التأكيد الميم من 
 وتنفيذ التعمم/ التطوير ومراجعة المواىب التطويرتحميل احتياجات التعمم/و يشمل ىذا الدعم تقييم الأداء  ذواتيم

Čizmić & Ahmić, 2020, p.133)(. 
  :التالية لتنمية المواىب وفق ويمكن ذكر الاستراتيجيات الرئيس

: إن تصميم وتنفيذ البرامج التدريبية وفقاً للاحتياجات الفعمية مفيد في رفع تصميم وتنفيذ البرامج التدريبية - أ
مستوػ المواىب والميارات لدػ الموظفين في المجالات الشخصية والفنية والقيادية وا عدادىم لمتحديات المستقبمية 

 وتحقيق الأىداف التنظيمية. 
 تقديم تقييمات الأداء وتقديم التغذية الراجعة.تتضمن إدارة الأداء تحديد الأىداف و  إدارة الأداء: - ب
: يطور التدريب والتوجيو المواىب من خلال تشجيع الموظفين عمى التفوق في عمميم التدريب والتوجيو - ت

تعمل ىذه التقنيات جميعيا عمى دمج الموظفين في العمل من خلال التأثير عمى الجانب و والتعمم أثناء تأدية العمل. 
 .(Tutorialspoint, 2017, p.17) ييمالعاطفي لد

وقد تتم برامج تنمية المواىب داخل المنظمة أو خارجيا بشكل رسمي أو غير رسمي من خلال توسيع مياميم 
الوظيفية والاعتماد عمى سياسة التدوير الوظيفي, وقد تكون تمك البرامج التدريبية حصرية ورفيعة المستوػ تقتصر 

تكون شاممة تتيح الفرصة لتدريب عدد كبير ويمكن أن   ن  أصحاب المواىب العالية, عمى فئة معينة من الموظفي
 (.75, ص2020)رضوان,  من العاممين

 الاحتفاظ بالمواىب: -3
تشمل عممية الاحتفاظ بالمواىب جميع الأنشطة والممارسات والأنظمة والاستراتيجيات التي من المحتمل أن 

نع الموظفين الموىوبين من الاستقالة الطوعية و/ أو مغادرة المنظمة قبل المدة تتبناىا المنظمة والموجية نحو م
 .(Muyela & Kamaara, 2021, p.113)المحددة 

ي نظر إلى الاحتفاظ عمى   حيث أحد الاىتمامات الأساسية لمعديد من المنظمات اليوم ىو الاحتفاظ بالموظفينإن 
تصمم المنظمة إستراتيجيتيا للاحتفاظ و لمحفاظ عمى قوة عاممة تنافسية. أنو فرصة استراتيجية لمعديد من المؤسسات 

بالمواىب لسببين أوليما تشجيع الموظفين عمى البقاء مع المنظمة لفترة أطول من الوقت وثانياً لأن معدل دوران 
الموظف المربح المواىب يؤدؼ إلى انخفاض مستوػ الإنتاجية و تحم ل تكاليف جذب عالية لمموظفين الجدد وخسارة 

  (Jehangir & Khan , 2018, p.324) .      الممنظمة والذؼ يضيف قيمة لي
 ومن الاستراتيجيات الفعالة للاحتفاظ بالمواىب مايمي:
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تكميف الموظفين بميام من شأنيا تحفيز التفكير وروح التحدؼ لدييم والاعتراف بالإنجاز ووتوفير الأمان الوظيفي  - أ
  لحياة والعمل.والموازنة بين ا

تكون ترتيبات العمل غير مرنة وثابتة, تكون الخيارات المتاحة لمموظفين فعندما  ية والاستقلالية في أداء الميام:الحر  - ب
 .(Devine & Syrett,2014, p.195) محدودة مما يجبرىم عمى الاختيار بين البقاء مع منظمة أو مغادرتيا

 خيارات الأسيم أو الإجازة المدفوعة .مثل  :تقديم حوافز طويمة الأجل - ت
توفير فرص النمو الميني والشخصي:عندما تقدم المنظمة تخطيط وظيفي واضح لمموىوبين ويكون الموظفين عمى 

 بعمميم ومنظمتيم تيم, فإنيم يكونون أكثر ارتباطاً معرفة جيدة بمسارىم الوظيفي وضمان أن منظمتيم تيتم بتنمي
(Berger, 2018, p.277-280) . 

وقدراً أكبر من الولاء  في منظمتيم لدييم رضا وظيفي أعمىمشاركة  إن الموظفين الذين ىم أكثرإشراك المواىب:  - ث
 لممنظمة كما يكون مستوػ أداءىم عالي جداً. 

ل فييا إيجابية تجعل الموىوبين يرغبون بالبقاء وتجذب الآخرين لمعمنظيمية داعمة لممواىب وبيئة عمل خمق ثقافة ت - ج
 (.22, ص2019, )حفيع
معرفة الاحتياجات والتفضيلات الحقيقية لمموظفين شرطًا أساسيًا مسبقًا لتييئة بيئة يمكنيا الاحتفاظ بيم, إذ يختمف إن 

كل موظف عن الآخر حيث يعتقد البعض أن المكافآت المالية تمثل أدوات رئيسية في الاحتفاظ بالمواىب, ويرػ 
اعتماد مبدأ الشفافية في سياق العمل والذؼ يتضمن عقد اجتماعات منتظمة وتبني سياسة  آخرون أنو من الضرورؼ 

  .Berger, 2018, p). 033(التواصل المفتوح 

 :ة إدارة المواىبأىمي 2-1-4

تعود أىمية إدارة المواىب إلى أنيا جاءت استجابة لمطبيعة الغير مستقرة والمتغيرة لبيئة أعمال اليوم وتعقيد 
ومع مرور المنظمات بفترات من التحول والتغيير, بدأت  .(338, ص2020)البطران,  اميكيات التنظيمية الداخميةالدين

المنظمات فأصبحت إدارة توجو تركيزىا نحو الموارد البشرية التي تضيف قيمة ليا وتسمح ليا بالتنافس مع غيرىا من 
لأنيا تدير أحد الأصول الميمة لمشركة ألا وىو موظفوىا  تمعب دوراً ميماً في استراتيجية عمل أؼ منظمة المواىب

  .(23, ص2020)الراعي, وخاصة الموىوبون منيم 
 وفيما يمي بعض الأسباب التي تجعل الشركات تستثمر في إدارة المواىب:

 :الحرجة لممناصب التعاقب تخطيط (1
وة عاممة ماىرة قادرة عمى ملء الأدوار القيادية تساعد عمى إنشاء قاقب عممية حاسمة لإدارة المواىب يعد تخطيط التع

نتاجية وتجنب فشل أو والمراكز الحرجة الأخرػ مع توسع الأعمال أو تغييرىا أو تطورىا ممايضمن عدم تأثر الإ
 ضراب العمل في حال الرحيل المفاجئ لشاغمي المناصب الميمة في المنظمة دون تجاوز الميزانية. إ
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 :يالاستراتيج التوظيف (2
تعمل إدارة المواىب عمى مواءمة التوظيف مع الرؤية المستقبمية لممنظمة, وتحديد فجوة الميارات مسبقاً حيث تركز 
عمى الأىداف طويمة المدػ وتأخذ في الاعتبار الميارات المستقبمية التي سيحتاجيا الموظفون للأداء عالي المستوػ 

يساعد المنظمة عمى تحديد  مماية مواىب لكل مستوػ تنظيمي وضمان التدفق الملائم من العاممين لتكوين اوع
 الشخص المناسب لممكان المناسب في الوقت والتكمفة المناسبة. 

 :بالمواىب الاحتفاظ تعزيز (3
يمكن لإدارة المواىب أن تتحمل عبء تعيين الموظفين وتدريبيم وتطوير مجموعة موارد موىوبة  والحفاظ عمييا عن 

بشرية, فتكاليف دوران العمالة مرتفعة وليا آثار سمبية عديدة عمى الموظفين والمنظمة وخاصة عندما قسم الموارد ال
ليست متاحة  يارات النادرة, ولأن ىذه الموارديتعمق الأمر بالحاجة إلى استبدال شخص متعدد الميام ومن ذوؼ الم

 اد مثل ىذه المواىب. من أجل إيج ك حاجة لوجود وكالات او مستشارينبوفرة في السوق فينا
 :العميل رضا تحسين (4

بالعمل مقارنة بغيرىا, لذلك تعمل إدارة  إن المنظمات التي تحقق لعملاءىا تجربة ممتازة لدييا موظفين أكثر التزاماً 
المواىب عمى تحسين كفاءة واندماج الموظفين لما ليا من تأثير مباشر عمى رضا العملاء وزيادة عائد الاستثمار. 

قص الكفاءات يؤدؼ إلى عدم القدرة عمى الالتزام بالمواعيد النيائية وتراجع نوعية العمل مما يجعل المنظمة تفقد فن
 (.22, ص2017)حسن,  عملاءىا

 
 الخلاصة:

نلاحع مما سبق عدم اجتماع الباحثون حول مسألة الموىبة من حيث الاستقرار, فيل ىي فطرية؟ وفي ىذه الحالة  
مواىب واختيارىا والاحتفاظ ميمة المنظمة عمى تحديد القميل فقط من الموظفين موىوبين لتقتصر  يمكن اعتبار عدد

إدارة المواىب الحصرية(, أم ىل الموىبة مكتسبة؟ وبالتالي يمكن اعتبار جميع الموظفين, أو عمى الأقل بيا )
طوير أؼ شخص ليصبح الموىبة معظميم, لدييم مواىب محددة تفيد المنظمة وبناءًعمى ذلك يمكن لممنظمات ت

 المطموبة لممنظمة في أؼ لحظة )إدارة المواىب الشاممة(.
بالنظر إلى نوع المنظمة واستراتيجية ماتعنيو الموىبة بالنسبة ليا  لذلك ترػ الباحثة أنو لابد لكل منظمة أن تحدد 

وظيفيا وتطويرىا د المواىب وجذبيا وتكأساس لتحدي  ليتم استخداموعمميا والبيئة التنافسية ومجالاتيا الوظيفية 
 والاحتفاظ بيا. 
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 المبحث الثاني
 يالإبداعالسموك 

 تمييد: 2-2
وفي ظل بيئة الأعمال المتغيرة,  دوراً بارزاً في حياة المجتمعات عامة ومنظمات الأعمال خاصة. الإبداعيمعب 

يجاد ح مول مبتكرة مما يعزز ميزتيا التنافسية فإبداع تحتاج المنظمات من موظفييا تطوير أو توليد أفكار جديدة وا 
ية الإبداعالموظف ىو مورد أساسي لإبداع المنظمة ولاتستطيع المنظمة تحقيق أىدافيا دون تنفيذ ىذه الأفكار 

والسموك  الإبداعلذلك تم تخصيص ىذا المبحث لمتعرف عمى مفيوم  وتحويميا إلى منتجات أو أفكار ممموسة.
ي والعوامل المؤثرة عميو وأخيراً إيضاح كيف يمكن الإبداعبينيما ومن ثم تحديد خصائص السموك  ي والعلاقةالإبداع

 لممنظمات تحقيق أداء متميز من خلال اتباعيا سموكاً إبداعياً يساعدىا عمى الاستمرار والنجاح. 

 : الإبداع مفيوم 2-2-1
ل معقدة أخرػ فلا يوجد تعريف ثابت للإبداع, إذ يعتقد يتكون من المعرفة والذكاء والقدرة وعوام الإبداعلأن  اً نظر 

نفسية تتعمق باكتشاف وحل المشكلات والقدرة عمى إنتاج الأفكار وخمق أشياء  ىو عممية الإبداعبعض العمماء أن 
ىو إنشاء منتج مميز يجعل المستخدمين أكثر رضا من المنتجات السابقة,  الإبداعيعتقد البعض الآخر أن و جديدة. 

فمنيم من يعرفو من منظور  الإبداعلذلك اختمف العمماء حول تعريف  ,ىو سمة شخصية الإبداعيرػ آخرون أن و 
  .(Huafeng, 2021, p.4) ية أوالسمات الشخصية لممبدعينالإبداعية أوالنتائج الإبداعالعممية 

 :كالتالي الإبداعويمكن تعريف 
لقواعد وأسس عممية قابمة لمتطبيق في سوق ما أو كل تحسين ىو" كل فكرة جديدة عمى الإطلاق خاضعة  الإبداع

, 2021حميشو, ) صغير أو كبير في المنتجات وأساليب الصنع والذؼ يحصل نتيجة لمجيود فردؼ أو جماعي"
 (.107ص

 أو حياتو, أم عممو, مجالو في سواء كان ذلك  جديد, ىو ما كل عن والبحث السعي إلى الفرد تدفع ذىنية  "قدرة
دراكو وشخصيتو علاقاتو في ىحت  .(2, ص 2020)الصرن,صحيحة"  بصورة الجديد ليذا وا 

"عممية نسبية تقع بين مرحمة المحاكاة والتطور إلى مرحمة الابتكار الأصيل, وتتضمن النظر إلى الأشياء 
, 2021عضوم, ) ارجية"والظواىر والمشكلات بمنظور جديد, بتفاعل فيو الفرد والعمل والبيئة التنظيمية الداخمية والخ

  .(20ص
ي غير مجد  الإبداعي بالسموك الذؼ يتبعو وبدون وجود ىذا السموك فإن التفكير الإبداعترتبط فعالية التفكير 

  .(11, ص2020)الصرن, ويسبب الفوضى 
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 : يالإبداع السموك مفيوم 2-2-2
بات والمشكلات في محاولة منو  تصرف ينعكس في سعي الموظف وراء الصعو ي بأنو "الإبداعيعر ف السموك 

لتحقيق أىداف العمل, كما يتجسد في العممية التي يكسر فييا الموظفون تفكيرىم المعتاد والأساليب التقميدية واعتماد 
 .( Dario, 2019, p22)" تقنيات ووسائل جديدة لحل التعقيد في العمل الميداني

يواجو موقف يتأثر بو فيستجيب لو بما يتناسب مع ذاتو لتأتي  ويعرف بأنو "السموك الذؼ يتفرد بو الموظف عندما 
 ,)قوادرؼ " استجابتو مختمفة عن استجابات الآخرين وليس بالضرورة أن ينتج عنو منتجات أو خدمات أو سمع جديدة

 .(192, ص2021وخالدؼ, 

)بن  يةالإبداعحل مجتمعةً  العممية , وتمثل ىذه المراالإبداعي و الإبداعويمكن تعريفو بأنو "مرحمة وسيطة بين التفكير 
 .(6, ص2018تربح, 

 :يالإبداع والسموك الإبداع بين العلاقة 2-2-3

ي في تقديم الإبداعكسموك  يمارس, إذ يتمثل الناتج  الإبداعكنتيجة لجيود سابقة وبين  الإبداعلابد من التمييز بين 
التصرف  -كما أشرنا سابقاً -ي فيوالإبداعأما السموك شيء غبر مألوف نسبياً أو كمياً كسمعة أو خدمة أو فكرة, 

المميز الذؼ يمارسو الموظف أو مجموعة الموظفين في مكان العمل وليس من الضرورؼ أن يترتب عميو خدمات أو 
ذا كان الناتج من ىذا السموك شيئاً جديداً اعتبر  الإبداعمنتجات جديدة فيو السموك الذؼ يسبق  في صيغتو النيائية وا 

 (.7, ص2018, بن تربح)ابداعاً وقد يكون السموك إبداعياً بحد ذاتو حينما يمارسو العامل لأول مرة في مكان عممو 

 :يالإبداع السموك خصائص 2-2-4
 الوراثية لمعوامل تبعاً  متفاوتة بدرجات ولكن إبداعية قدرات لدييم الأفراد, فالجميع من معينة فئة عمى لايقتصر (1

  وحدىم. المواىب ذوؼ  عمى مقتصر غير فيو معيا, ويتفاعل الفرد فييا عيشي التي والظروف
 .وتنميتو وتطويره يالإبداع السموك إدارة يمكن (2
 .والمنظمة والمجتمع الفرد من كل مستوػ  عمى ممارستو يمكن إذ فردية ظاىرة ليس (3
 والحساسية والطلاقة والمرونة لأصالةا :أىميا ومن عديدة إبداعية عقمية قدرات فيو تتحكم مركبة ظاىرة ىو (4

 .والربط التحميل عمى والقدرة الجديدة الأفكار من الخوف وعدم المخاطرة وقبول لممشكلات
 مرحمة الحضانة, مرحمة والتحضير, الإعداد مرحمة :يمي كما المراحل ىذه وتتمثل المراحل متعددة عممية ىو (5

 (.39, ص2020جنينة,  (التحقق مرحمة الإشراق,

 :يالإبداع لمسموك المنظمة حاجة 2-2-5
اليوم في بيئة عالمية تنافسية لمغاية في ظل التطورات التكنولوجية المتسارعة والانفجار المعرفي  تعمل المنظمات

ن مواجية ىذا  لدػ  التحدؼ يتطمب وجود قدرات إبداعيةمما يفرض عمييا التكيف مع تمك المتغيرات أوالفشل. وا 
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إيجاد حمول جديدة ومبتكرة لمعقبات التي ستواجييا, وفي ىذا الصدد يمكن تمخيص إيجابيات  ا منالمنظمة تمكني
 ي كما يمي:الإبداعالسموك 

 الأصالة. من لمسة بوجود تتميز ومنتجات خدمات تقديم خلال من لمزبائن جاذبة وجعميا المنظمة سمعة تعزيز (1
 ميزة واكسابيا المحيطة البيئة لمتغيرات الإستجابة من المنظمة نيمك حيث وبيئتيا المنظمة بين التفاعل تعزيز (2

  .القوية المنافسة رغم  والبقاء الاستمرار عمى قادرة يجعميا مما تنافسية
 الكفاءة ورفع الجودة وتحسين التكمفة تخفيض وبالتالي المرفوض أو التالف وتقميل لمموارد الأمثل الاستغلال (3

 والإنتاجية.
 تمك لاختبار ليم الفرصة إتاحة عبر المنظمة في لمموظفين والفكرية العقمية القدرات وتنمية اكتشاف في ةالمساىم (4

 .المنظمة أداء عمى إيجابا ينعكس مما القدرات  والبحث عن كل ماىو جديد في مجال العمل 
, 2020)جنينة,  ككل ةوالمنظم والفريق الذات لتحسين فكرة من أكثر وطرح وأسرع أفضل بطرق  المشكلات حل (5

 .(44-43ص

 :يالإبداع السموك عمى المؤثرة العوامل 2-2-6 
 :مايمي بوجود وتتمثل الفردؼ المستوػ  عمى (1
 فالدافع نفسو, العمل في التحدؼ ودرجة  موالاىتما بالرضا الشعور يحركو والذؼ بالميمة لمقيام الذاتي الدافع 1-1

  الذاتي. الدافع من أقوػ  كان ذاإ الإبداع إلى أبداً  يفضي لا الخارجي
الخبرة والمعرفة العممية والميارات التقنية التي يتطمبيا العمل. ونظرًا لتعقيد معظم المشكلات والفرص التي تواجو  1-2

فادة  المنظمات المعاصرة, فقد تكون الميارات في مجالات متعددة ضرورية لمخروج بأكثر الأفكار ابتكاراً وا 
(Rothouse, 2020, p.41-42). 
وتشمل  الإبداعالعمميات أو الميارات الخاصة بدمج الموارد الخام بطرق جديدة ىي عمميات ذات صمة ب 1-3

الأساليب المعرفية والأساليب الإدراكية وميارات التفكير التي تساعد عمى اقتراح حمول جديدة لممشكلات وقبول 
 تقود الفرد إلى المخاطرة وتجنب التقميد.  الأفكار المختمفة  والسمات والخصائص الشخصية التي

 :مايمي بوجود وتتمثل العمل وبيئة التنظيمي المستوػ  عمى (2
إيمان المنظمة بضرورة التغيير والابتكار والتطور المستمر ويظير ذلك بوضوح من خلال أقوال وأعمال  2-1

طوير ثقافة المخاطرة الذكية التي تقود للإبداع المؤسسين وقادة المنظمة والانفتاح الحقيقي عمى الأفكار الجديدة وت
 ية.الإبداعالدائم ووجود نظام لتطوير الأفكار 

ي ضمن مجال عمل الإبداعالموارد التي يتطمبيا العمل والتي تشمل كل ما تمتمكو المنظمة لممساعدة في العمل  2-2
شكل خلاق, تمويل المشاريع في المجال ما كالأشخاص ذوؼ الخبرة والميارة والاىتمام الكافي لمقيام بالعمل ب
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ي, والوصول إلى المعمومات الضرورية. كما الإبداعالمستيدف, بنية تحتية كافية داخل وخارج المنظمة لدعم العمل 
 ية وتنفيذ تمك الحمول بفعالية ىو مورد تنظيمي غالبًا ما يتم إىمالو. الإبداعأن الوقت الكافي لاكتشاف الحمول 

 وتشمل:  الإبداعلإدارة التي تؤثر عمى ت اممارسا 2-3
 .تحديد أىداف واضحة بما يكفي لتوجيو العمل نحو الأىداف الإستراتيجية النيائية لممنظمة 
 إيجابيًا تحديًا توفر والتي الأفراد وميارات اىتمامات مع جيدًا تتوافق التي العمل ميام. 
 والتعاون  والتنسيق لأفكارا تبادل لتسييل المنظمة داخل الاتصال أنظمة فتح. 
  ي. الإبداعالتغذية الراجعة المتكررة والبناءة والداعمة  لمسموك 
 يةالإبداع لمنجاحات وكذلك النتيجة( عن النظر )بغض الجيدة يةالإبداع لمجيود والتقدير العادلة المكافآت 

(Amabile & Pratt, 2016, p.4 -6). 
 مايمي: (2018وأضافت سركيس ) 

 المنظمة. في والبيروقراطية والتعقيد اليرمي التسمسل من ضرورية غير طبقات وجود عدم 
 .التعاون الداعم عبر الفرق والأقسام والوحدات  
  السماح للأفراد والفرق بالاستقلالية لاستكشاف أفكار جديدةو المرونة التنظيمية. 
 (.37-36, ص2018سركيس, )

 :يالإبداع والسموك المواىب إدارة بين العلاقة 2-2-7

كاالمنافسة المتزايدة في الأسواق والتطور السريع لمتكنولوجيا في ة من العوامل في البيئة الخارجية أدت مجموعة متنوع    
في الاعتبار كضرورة حتمية لأؼ منظمة في سبيل تطوير  الإبداعالسنوات الأخيرة والاقتصاد الغير مستقر إلى أخذ 

الداروينية لعالم  ذه المتغيرات مما يضمن ليا الاستمرارية, فقد أدرك قادة تمك المنظمات التأثيراتقدراتيا والتوافق مع ى
 ,Haidar, 2021)تتطمب من الشركات أن تكون أكثر تركيزًا وأكثر كفاءة وأكثر ابتكاراً من أجل البقاء الأعمال والتي

p.181). 

يمة تجارية لممنظمة من خلال تطوير أفكار جديرة بالاىتمام إلى ي إلى خمق قالإبداعوالسموك  الإبداعييدف كل من    
حقيقة قابمة لمتسويق تتمحور حول العميل, إذ تستمد المنظمة قوتيا من كونيا مرنة ومبتكرة لا من خلال تقديم أقل 

ن مثل ىذه المزايا منبعيا ىم العاممون الموىوبون أنفسيمالأسعار أو استخدام أحدث التقنيات.  م مصدر الأفكار في وا 
لذا لا بد من الاىتمام بتمك  (.21., ص2017)كنجو, وتحسين خدمة العملاء وىم أسس التحولات التنظيمية  الإبداعو 

كما لا يمكن لأؼ منظمة أن تنجح إلا بضمان , الموارد البشرية الموىوبة لموصول إلى المستوػ التنظيمي المقبول لمتنمية
وىنا يأتي دور إدارة المواىب  في تحفيز وتعزيز إبداع الموظفين بشكل  منظمة والتزاميم بيامشاركة الموظفين التامة في ال

إضافةً إلى دورىا في ي لدييم, باعتبارىاعممية تتخطى توجيو الموظفين إلى تطويرىم الإبداعمستمر وتشجيع السموك 
 Khaki,2017,p16))رين يحممون بالعمل فييا إنشاء بيئة عمل تجعل الموىوبين والمبدعين يرغبون في البقاء وتجعل الآخ
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والاحتفاظ  حيث تشمل استراتيجيات إدارة المواىب جذب الموارد واختيار وتدريب وتطوير ونقل العاممين داخل المنظمة
وقد أشار الباحثون إلى دور إدارة المواىب وعلاقتيا بالسموك وبالتالي خمق ميزة تنافسية ضد المنافسين الآخرين.  بيم
ي لمموطفين الإبداعلإدارة المواىب تأثير إيجابي عمى السموك تبين أن  (2020)وبيازي, ففي دراسة أجراىا صيتي لإبداعا
توضيح أثر إدارة  حاول الباحثة من خلال ىذا البحثوت (.141, ص2020 , وبياز,)صيتي التنظيمي ككل الإبداعو 

سيريَتيل عمى أمل أن تسمح تجربتيا في إدارة المواىب بتعميم ي لمموظفين في شركة الإبداعالمواىب في تنمية السموك 
 النتائج عمى المنظمات الأخرػ. 

 الخلاصة:
لايقتصر عمى مجال معين كما أنو ليس حكراً عمى أفراد دون غيرىم, وأن لمسموك  الإبداعنستنتج مماسبق أن 

وتحقيق النمو  قبميا, من حيث تحقيق الفرد لذاتوي أىمية كبيرة لكل من الفرد والمنظمة والخدمات المقدمة من الإبداع
جانب تييئة  نظمة ما عمى العاممين أنفسيم إلىالمستدام لممنظمات وتحسين خدمات المنظمة. ويتوقف وجوده في م

 المناخ التنظيمي المناسب الذؼ يشجع الموظفين عمى اقتراح الأفكار الجديدة وعدم الخوف من الفشل وتوفير
 ية التي تساعدىم عمى أداء العمل.ادالإمكانيات الم
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مبحث الأولال  

منيجية البحث وأساليب التحميل الإحصائي   

 :سيريَتللمحة عن شركة  3-1

منذ تأسيسيا عام موبايل تيميكوم ىي الشركة الرائدة في مجال الاتصالات في سورية  سيريَتلشركة  التعريف بالشركة:
 .ا الاجتماعية وكسب رضا زبائنياحيث استطاعت بناء سمعتيا الجيدة من خلال مشاركتي ,2000

بأن  أولى مسؤولياتيا تقديم مجموعة كبيرة من المنتجات والخدمات الممتازة بأسعار مناسبة لتمبية  سيريَتلتؤمن شركة 
 احتياجات زبائنيا وتأمين التسييلات ليم.

دمشق وحمب واللاذقية  مراكز لمتواصل في كل من 4مركز خدمة تغطي جميع المناطق السورية, و 26 سيريَتللدػ 
 زبون يومياً. 280000وطرطوس تقدم المساعدة لأكثر من 

ن جميع موظفي  سيريَتلتتميز شركة  من ذوؼ الميارات العالية  سيريَتلبنموىا السريع كمشغل خموؼ في سورية, وا 
مون أفضل الخدمات لأكثر من   مميون زبون. 11ويقد 

بر دعميا لممجتمع الذؼ تتواجد فيو, وذلك من خلال مساىمتيا في لتكون شركة مواطَنة جيدة ع سيريَتلتسعى 
تسعى دائماً لتكون أنموذجاً من خلال الاحترام المتبادل بين موظفييا  سيريَتلنشاطات اجتماعية مختمفة ورعايتيا. إن  

يجاد فرص عمل وتطوير كوادرىا ذو  ؼ الكفاءات وتشجيعيم عمى تعزيز روح العمل الجماعي في بيئة احترافية, وا 
 العالية وترقيتيا.
تسعى الشركة لتقديم أفضل خدمات الاتصالات لزبائننا, ورعاية كوادرنا البشرية, مع استمرارية النمو  ميمة الشركة:

 المربح لممستثمرين والمساىمة باعتزاز في خدمة وطننا سورية.
 ممتزمون بأن نكون الشركة السورية الأولى. :رؤية الشركة

 اءات المنيجية:الإجر  3-1-1
وتم توزيع الاستبيان عمى  جميع الموظفين العاممين في الشركة,تكون مجتمع البحث  مجتمع وعينة البحث: -

 استبيان.  /134 /الصالحة لمتحميل الإحصائي / موظفاً, وبمغ عدد الاستبانات150عينة عشوائية مكونة من /
المحاور الرئيسية التي شممتيا الاستبانو والفقرات ة وتحديد تصميم الاستبيان في صورتو الأولي تم :البحث أداة -

 ,)الجراح(, 2020)أحمد,  :الدراسات السابقة التي ليا صمة بالموضوعبالرجوع إلى  التي تقع ضمن كل محور
(, )حفيع, 2020(, )الراعي, 2020ونصيرة,  ,)الخطيب ,(2021والسند, ,)الخطيب (,2015وأبو دولة, 

 (.2018(, )سركيس, 2016)سلامة, , (2021)حمادؼ, (, 2019
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حتى خرجت الاستبانو , بما يتناسب مع موضوع ومجتمع البحثعبارات الاستبيان وتعديميا صياغة  تتمحيث 
 .البحث في صورتيا النيائية وتم اعتمادىا لمعرفة العلاقة بين متغيرات

 تم تقسيم الاستبانو كالآتي:  وقد

 :( من حيث البحث تغيرات الديموغرافية لمموظفين في الشركة )أفراد عينةاشتمل عمى الم الجزء الأول
 )النوع, العمر, المؤىل العممي, سنوات الخبرة(.

 اشتمل عمى ستة عشر عبارة لقياس إدارة المواىب وذلك باستخدام ست عبارات لقياس ب عد الجزء الثاني :
ظ بالمواىب, وخمس عبارات لقياس ب عد تطوير جذب واختيار المواىب, وخمس عبارات لقياس ب عد الاحتفا

 المواىب. 
 :سيريَتلي لمموظفين في شركة الإبداعثني عشر عبارة لقياس السموك اشتمل عمى ا الجزء الثالث. 

 أدوات التحميل الإحصائية: 3-1-2

 تم الاعتماد عمى الأساليب الإحصائية التالية لتحميل البيانات:

 المتمثمة بعبارات الاستبانو والتوزيعات التكرارية النسبية. البحث يرات الإحصاءات الوصفية لمتغ .1
 ( ومعامل الارتباط بيرسون.Cronbach's Alpha. معامل الثبات ) .2
 عمى أسئمة الاستبانو. متوسط إجابات أفراد عينة البحث المتوسط الحسابي: لمحصول عمى  .3
 ػ التشتت المطمق بين أوساطيا الحسابية.الانحراف المعيارؼ: الذؼ يمكن من معرفة مد .4
 .t-testاختبار العبارات والأبعاد باستعمال  .5
 ي لمموظفين في الشركة.الإبداعاختبار الانحدار الخطي لدراسة أثر إدارة المواىب في تنمية السموك  .6
 اختبار الفروق في تقييم المحاور تبعاً لممتغيرات الديموغرافية لمموظفين. .7

 )الاستبانو( اختبار صدق وثبات أداة البحث 3-1-3

وعدد من  الدكتورة المشرفة تم التأكد من صدق المقياس من خلال عرضو عمى صدق الأداة الظاىري: - أ
ول الدقة العممية ( لإبداء آرائيم وملاحظاتيم حن, د. محمد العمي, د.محمد فارس أبو سيف)د. سمر قبلاالمحكمين 
ضافة بعض وصياغتيا الم لمعبارات غوية ومدػ مناسبتيا لموضوع البحث وبناءً عميو قامت الباحثة بتعديل وا 
  العبارات.

 :(1رقم )قامت الباحثة باحتساب معامل ارتباط بيرسون كما ىو موضح بالجدول لاتساق الداخمي: ا -
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( معبمم ثيزسون1جذول رقم )
1

 

 
جذب واختيار 

 المواىب
الاحتفاظ 
 بالمواىب

محور إدارة  تطوير المواىب
 المواىب

oانسهىك

oيالإثذاػ

Pearson Correlation .222**ho 0.236** .403**ho .312**ho

Sig. (2-tailed) 0.010 .006ho .000ho .000ho

N 134 134 134 134 

رة المواىب( والمتغيرات لارتباط بين المتغير المستقل الرئيسي )إدا( أن معامل ا1نلاحع من خلال الجدول رقم )
ي(, الإبداعالتابع )السموك مواىب, الاحتفاظ بالمواىب, تطوير المواىب(, والمتغير )جذب واختيار ال الفرعيةالمستقمة 

ية بين المتغير وىذا يدل عمى وجود علاقة ارتباط طرد 0.010و  0.000كانت دالة إحصائياً عند مستوػ معنوية 
  التابع والمتغير المستقل.

 الثبات )معامل ألفا كرونباخ(: -ب

استخدمت الباحثة طريقة ألفا كرونباخ لقياس ثبات الاستبانو, حيث يعبر عن متوسط الارتباط الداخمي بين العبارات 
ر وكمما اقتربت قيمتو من الواحد ( فأكث0.60( وتعتبر القيمة المقبولة لو )1 - 0التي يقيسيا وتتراوح قيمتو ما بين )

 كالآتي: لاستخدام وكانت النتائج للاستبانوالصحيح كمما ارتفعت درجة ثبات الأداة وصلاحيتيا ل

 ( وتبئج اختجبر أنفب كزووجبخ نقيبس ثجبد الاستجبوه2جذول رقم )

 انثجبد عذد انعجبراد انمحور

 0.916 16 إدارة المواىب

 0.813 6 جذب واختيار المواىب

 0.812 5 الاحتفاظ بالمواىب

 0.839 5 تطوير المواىب

 0.679 12 يالإبداعالسموك 

 0.884 28 الإجمالي

يمكن القول بأن الاستبانو تتمتع بالثبات والمصداقية %( 60( )كافة المحاور أكثر من 2بناءً عمى الجدول رقم )
 سئمة الدراسة واختبار فرضياتيا.ويمكن الاعتماد عمييا في تحميل النتائج والإجابة عمى أ

 

 

 
                                                           

 v19   spssتصميم الباحثة بناءً عمى نتائج برنامج  جميع الجداول من1
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 المبحث الثاني
 الإحصائية الوصفية الدراسة

 

 :توزع أفراد عينة البحث وفق المتغيرات الديموغرافية  3-2-1

 ( خصبئص أفزاد عيىخ انذراسخ3جذول رقم )

 النسبة المئوية العدد المستوػ  انمتغيز

 انىوع
66o64.s%o ذكر

46o81.6%o أنثى

 انعمز

66o4..8%o سنة 30إلى  20 من

48o8s.5%o سنة 40إلى  31من 

s1o56.1%o سنة 40أكثر من 

 انمؤهم انعهمي

51o5s.1%o ثانوية

sso56.4%o معيد متوسط

16o16.1%o إجازة جامعية

o54.s%o.5 دراسات عميا

 سىواد انخجزح

1so18.1%o سنوات5أقل من 

85os8.5%o سنوات 10إلى 5من 

s1osh.5%o سنة20 إلى 11من 

4o8%o سنة20أكثر من 

 spss v19المصدر: من تصميم الباحثة بناء عمى نتائج برنامج

 ( التوزع النسبي لسمات أفراد عينة الدراسة:3يبين الجدول رقم)

%/, ونلاحع أن 35.8/ بنسبة /48%/ وعدد الإناث /64.2/ بنسبة /86كان عدد الذكور/ من حيث النوع: -
لدراسة كانت من الذكور, ويمكن أن ي عزػ ذلك إلى أن الشريحة التي تم توزيع الاستبانة عمييا أغمبية عينة ا

 أغمبيا من الذكور.

%/, وعدد من يتراوح 49.3/ بنسبة /66سنة /30و 20كان عدد من يتراوح عمرىم بين من حيث الفئة العمرية: -
%/ 18.7/ بنسبة /25سنة /40رىم عن %/, وعدد من يزيد عم32.1/ بنسبة /43سنة  /40-31عمرىم بين 

وىذا يدل عمى أن الشركة تيتم بالفئة العمرية الشابة وتعمل عمى استقطابيا لما ليا من دور في التطوير, إضافةً 
 إلى اىتمام الشركة بتوفير فرص وظيفية لحديثي التخرج لإثبات أنفسيم.
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%/, وعدد 12.7/ بنسبة /17ادة ثانوية /فنجد أن عدد الحاصمين عمى شيمن حيث المؤىل العممي: أما  -
/ بنسبة 76%/, وعدد الحائزين عمى إجازة جامعية /16.4/ بنسبة /22الحاصمين عمى شيادة معيد متوسط /

%/, أؼ أن أغمبية عينة الدراسة من مستوػ 14.2/ بنسبة /19%/ وعدد الحائزين عمى دراسات عميا /56.7/
كفاءات البشرية الموجودة في الشركة بالإضافة إلى سياسة الشركة التي جامعي مما يدل عمى المستوػ العالي لم

 تيتم بجذب وتوظيف أصحاب الدرجات العممية الأعمى.

%/, وعدد من تتراوح 53.7/ بنسبة /72سنوات / 5بمغ عدد من تقل خبرتيم عن  حيث سنوات الخبرة: ومن  -
سنة 20-11من تتراوح سنوات خبرتيم بين  %/, وعدد23.1/ بنسبة /31سنوات /10-5سنوات خبرتيم بين 

%/, نلاحع أن معظم 3/ بنسبة /4سنة / 20%/, وعدد من تزيد سنوات خبرتيم عن 20.1/ بنسبة /27/
العينة ممن تقل عدد سنوات خبرتيم عن خمس سنوات ويمكن أن يعود ذلك لعدة أسباب منيا اليجرة الكبيرة التي 

بيا سورية وقيام الشركة بحممة توظيف واسعة في السنوات الأخيرة حصمت بسبب الظروف الحالية التي تمر 
 وىذا يدل أيضاً أن الموظفين الجدد لدييم الاىتمام للاستجابة لمثل ىذه الاستبيانات نظراً لحماسيم.

 :أفراد العينة لفقرات أداة البحثتقييم استجابة  3-2-2 
 :مفقرات المستخدمة في أداة البحثابة أفراد العينة لاستخدمت الباحثة مقياس لايكيرت الخماسي لتقييم استج

 ( توسيع انفئبد4جذول رقم )

 النتيجة  طول الفئة الفئة
 غير موافق بشدة 1.8-1 الأولى
 غير موافق  2.6 -1.81 الثانية
 محايد 3.4-2.61 الثالثة
 موافق 4.2-3.41 الرابعة
 موافق بشدة 5-4.21 الخامسة

 spss v19باحثة بناء عمى نتائج برنامجالمصدر: من تصميم ال

لمعرفة مدػ تقييم  spss 19 نحراف المعيارؼ باستخدام برنامجتم حساب متوسطات الإجابات عمى الاستبانة والا
 ي كما يمي:الإبداعواقع إدارة المواىب وواقع السموك 

 تقييم إدارة المواىب : (1
إدارة المواىب في شركة  التالي لمعرفة مستوػ تطبيق ممارساتقامت الباحثة بتحميل النتائج الموضحة في الجدول 

 من وجية نظر أفراد عينة البحث. سيريَتل
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 ( استجابات أفراد عينة الدراسة لعبارات تقييم محور إدارة المواىب5جدول رقم ) 

oانزقم
 انجعذ

انمتوسط 

 انحسبثي

الاوحزاف 

 انمعيبري
 انىتيجخ

 موافق 0.636 3.681 جذة واختيبر انمواهت: 

5o
oانُىػيخoًػهoانجشزيخoانًىاردoٍيoاحزيبجبرهبoرحذيذoفيoانشزكخoرزكّش

 وانكفبءحoونيسoفقطoػهoًانكًيخ.
3.962 h.11. يىافقo

so
oورزغيجهىoانًىاهتoنجذةoوفؼبنخoواضحخoاسززاريجيخoانشزكخoرسزخذو

.oثبنؼًم 
3.731 h.6s4 يىافقo

8o
ىثيoٍداخمoانشزكخooنشغمoرهزىoانشزكخoثبنجحثoػoٍانًىظفيoٍانًىه

o.انخبرجيoثبلاسزقطبةoانقيبوoقجمoانشبغزحoانىظبئف 
3.895 h.666 يىافقo

4o
oانشزكخoفيoانًىجىدحoوانًكبفآدoانًبديخoوانحىافشoانًُبستoانًزرتoٌإ

o.فيهبoنهؼًمoانًىاهتoرجذة 
3.134 5.56s يحبيذo

1oانًىهىoانًىظفoنزحذيذoيزُىػخoاخزجبرادoثؼًمoانشزكخoرقىوo.3.537 ة h.665 يىافقo

6o.انًىاهتoيجذةoجيذoرُظيًيoيُبخoانشزكخo3.828 رهيئ h.18h يىافقo

 موافق 0.670 3.531 الاحتفبظ ثبنمواهت 

1o
oفيoالأخزيoثبنشزكبدoيقبرَخoرُبفسيoرؼىيضيoَظبوoانشزكخoرىفز

 َفسoانًجبل.
3.447 h..h1 يىافقo

6o
دoانًزبحخoنزؼشيشoقذررهىoرهيئoانشزكخoنهًىظفيoٍانًىهىثيoٍكمoانًىار

oًالإثذاعػهoo.ثقبئهىoٌوضًب 
3.529 h.611 يىافقo

.ooانًهًخoانًُبصتoنشغمoٍنهًىهىثيoالأونىيخoانشزكخo3.455 رؼطي h.66. يىافقo

5hoo.انكفبءادoرسزّةoٍيoنهحذoيًبرسبدoانشزكخo5 3.134 رزجغ.h18 يحبيذo

55oانىظيoٌالأيبoٍيoػبنيخoثًسزىيبدoانشزكخoرزًيشo.4.089 في h.6.6 يىافقo

 موافق 0.579 3.919 تطويز انمواهت

5so
ooوضؼهبoيزىo،انجشزيخoانًىاهتoنزطىيزoرذريجيخoثزايجoانشزكخoرىفز

o.الأداءoرطىيزoفيoيسبػذoيًبoانشزكخoاحزيبجبدoًإنoًاسزُبدا 
4.089 h.18h يىافقo

58o
رجؼبoooًرًزبسoخططoرطىيزoانًىظفيoٍانًىهىثيoٍثبلاسزًزاريخoوانزجذيذ

o.وانجيئخoانؼًمoفيoانحبصهخoنهزغيّزاد 
3.880 h.1h4 يىافقo

54o
ooسيلائهىoرذريتoًػهoٍانًىهىثيoٍانًىظفيoثزشجيغoانشزكخoرسهى

 انجذد
4.037 h.661 يىافقo

51ooدائًخoثصفخoٍانًىهىثيoٍانًىظفيoنزطىيزoييشاَيخoانشزكخo3.679 رخصص h.165 يىافقo

56oانذoثبنزطىيزoانشزكخoرهزىoٍانًىهىثيoوخبصخoٍنهؼبيهيoوانىظيفيo3.910 اري h.6h6 يىافقo

o
 موافق 0.561 3.709 إدارح انمواهت ككم

 spss v19المصدر: من تصميم الباحثة بناء عمى نتائج برنامج
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في القراءة الإحصائية لمجدول السابق, نجد أن عينة الموظفين في الشركة موافقين عمى توفر المتغير المستقل 
جاءت آراء ثل في إدارة المواىب بأبعادىا )جذب واختيار المواىب, تنمية المواىب, الاحتفاظ بالمواىب( حيث المتم

 وبمغ /موافق،4.089/ حيادي و/3.134/إدارة المواىب بدرجة تقييم جيدة تراوحت بين  تجاهالمبحوثين ا
/ وىذا يعني أن الشركة تطبق 0.561// وانحراف معيارؼ قدر ب3.709الحسابي لإدارة المواىب ككل / المتوسط

 إدارة المواىب. 

 وفيما يمي توضيح تفصيمي لمنتائج المرتبطة بكل بعد:

( عبارات وقد أرادت الباحثة من ىذه العبارات التعرف عمى مدػ 6تضمن ىذا البعد )جذب واختيار المواىب:  -أ
( أن بعد "جذب واختيار المواىب " جاء 5) نلاحع من خلال الجدول. سعي الشركة في اكتشاف المواىب وجذبيا

بالترتيب الثاني من حيث الأىمية النسبية المعطاة لو من قبل عينة الدراسة, إذ بمغ المتوسط الحسابي للإجابات عن 
متوسط يقع ضمن الفئة الرابعة من فئات مقياس لايكيرت  /, وىو0.636/ بانحراف معيارؼ /681.3ىذا البعد /
/, والذؼ يشير إلى أن الآراء اتجيت نحو الموافقة عمى أغمب عبارات ىذا البعد حيث 4.2-3.41الخماسي /

, ويمكن تفسير ذلك بأن الشركة تقوم فعلًا بجذب المواىب //3.962/ و3.134/تراوحت المتوسطات الحسابية بين 
 من خلال اعتمادىا عمى أسايب ومنيجية واضحة لاستقطاب الموظفين الموىوبين.

ز الشركة في تحديد احتياجاتيا من الموارد البشرية عمى النوعية والكفاءة وليس فقط عمى ت عبارة )حيث احتم ترك 
/ مما يدل عمى اىتمام الشركة  بالنوعية والكفاءة في اختيار /3.962الكمية( المرتبة الأولى بالتقييم بدرجة 

 وليس عمى الكمية.الموظفين ودراسة نوع الموىبة التي يمتمكيا الموظف قبل التوظيف 

أما المرتبة الثانية كانت لعبارة )تيتم الشركة بالبحث عن الموظفين الموىوبين داخل الشركة لشغل الوظائف الشاغرة 
/ مما يشير إلى أن الشركة تعمل عمى توفير فرص لمنمو 3.895قبل القيام بالاستقطاب الخارجي( بدرجة تقييم /

 د من درجة الرضا الوظيفي وبالتالي تدفع الموظف لأداء أفضل.والتطور الوظيفي والترقية التي تزي

/ مما يدل عمى 3.828أما المرتبة الثالثة كانت )تييئ الشركة مناخ تنظيمي جيد يجذب المواىب( بدرجة تقييم /
 تمتع الشركة بثقافة تنظيمية وبيئة عمل يشعر فييا الموظف بالرضا ويصبح أكثر إنتاجية.

انت لعبارة )تستخدم الشركة استراتيجية واضحة وفعالة لجذب المواىب وترغيبيم بالعمل( بدرجة والمرتبة الرابعة ك
 / مما يشير إلى أن الشركة تقوم بتطبيق منيجية مبتكرة  وأساليب حديثة ومحددة لجذب الموظفين .3.731تقييم/

الموظف الموىوب( بدرجة تقييم والمرتبة الخامسة كانت لعبارة )تقوم الشركة بعمل اختبارات متنوعة لتحديد 
/  مما يشير إلى حرص الإدارة عمى وجود نظام اختيار يضمن الحصول عمى أصحاب الميارات والخبرات 3.537/

 والكفاءات والمؤىلات المطموبة لشغل وظيفة ما.
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ي الشركة تجذب أما المرتبة السادسة فكانت لعبارة )إن المرتب المناسب والحوافز المادية والمكافآت الموجودة ف
/ مما يدل عمى حياد الموظفين في التعبير عن آرائيم حول تمقييم حوافز 3.134المواىب لمعمل فييا( بدرجة تقييم /

 مادية.

تقدمو ( عبارات وقد أرادت الباحثة من ىذه العبارات التعرف عمى ما 5تضمن ىذا البعد )الاحتفاظ بالمواىب:   -ب
ن الموظفين من مزايا تساعد عمى الاحتفاظ بيم واستثمارىم لمصمحة الشركة. نلاحع الشركة لمكفاءات والموىوبين م

جاء بالترتيب الثالث من حيث الأىمية النسبية المعطاة لو من " ( أن بعد "الاحتفاظ بالمواىب5من خلال الجدول )
/, وىو 00.67معيارؼ / / بانحراف531.3ىذا البعد / قبل عينة الدراسة, إذ بمغ المتوسط الحسابي للإجابات عن

/, والذؼ يشير إلى أن الآراء 4.2-3.41متوسط يقع ضمن الفئة الرابعة من فئات مقياس لايكيرت الخماسي /
, //4.089/ و3.134/اتجيت نحو الموافقة عمى أغمب عبارات ىذا البعد حيث تراوحت المتوسطات الحسابية بين

واىبيا من خلال محاولة توفير بيئة عمل مناسبة وتنافسية تعزز ويمكن تفسير ذلك بأن الشركة تسعى لمحفاظ عمى م
 رغبة الموظفين ذوؼ الكفاءة والموىبة بالبقاء في الشركة.

/ 4.089حيث احتمت عبارة )تتميز الشركة بمستويات عالية من الأمان الوظيفي( المرتبة الأولى بالتقييم بدرجة /
ولايمكن استبداليم بعمالة أرخص من الخارج أو الاستغناء محل تقدير  ت شعر موظفييا بأنيم مما يدل عمى أن الإدارة

عنيم وتقميص العمالة, الأمر الذؼ يعزز من سمعة الشركة ويقمل من خوف وقمق الموظفين حول مستقبميم 
 الوظيفي.

 الإبداعرتيم عمى وفي المرتبة الثانية كانت عبارة )تييئ الشركة لمموظفين الموىوبين كل الموارد المتاحة لتعزيز قد
وتوليد  الإبداع/ مما يشير إلى أن الشركة توفر لمواىبيا بيئة محفزة عمى 3.529وضمان بقائيم( بدرجة تقييم /

 الأفكار وتشجعيم عمى ذلك.

/ مما 3.455وفي المرتبة الثالثة عبارة )تعطي الشركة الأولوية لمموىوبين لشغل المناصب الميمة( بدرجة تقييم / 
أن الإدارة تولي الأىمية لشغل المناصب القيادية والاستراتيجية في الشركة لمموظفين المبدعين أصحاب يشير إلى 

 المواىب والكفاءات العالية القادرين عمى الاستجابة لأؼ تغير قد يطرأ في البيئة المحيطة.
الأخرػ في نفس المجال( بدرجة والمرتبة الرابعة كانت لعبارة )توفر الشركة نظام تعويضي تنافسي مقارنة بالشركات 

/ مما يدل عمى التزام الشركة بتعويض موظفييا عن الأضرار الحاصمة بسبب حوادث العمل أوحادث 3.447تقييم /
 الطريق والوفاة وغيرىا.

/ مما يدل 3.134أما المرتبة الأخيرة فكانت لعبارة )تتبع الشركة ممارسات لمحد من تسر ب الكفاءات( بدرجة تقييم /
 مى حياد الموظفين في التعبير عن آرائيم حول الأساليب التي قد تتبعيا الشركة في محاولاتيا لإبقاء الموىوبين.ع
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( عبارات وقد أرادت الباحثة من ىذه العبارات التعرف عمى مساعي 5تضمن ىذا البعد ) تطوير المواىب: -ت
يم ميارات كسابة متنوعة وا  قدمو ليم من خطط تدريبيالشركة نحو تنمية المواىب والكفاءات التي لدييا من خلال مات

( أن بعد "تطوير المواىب" جاء بالترتيب الأول من حيث 5نلاحع من خلال الجدول ) جديدة ترفع من سويتيم.
/ 3.919الأىمية النسبية المعطاة لو من قبل عينة الدراسة, إذ بمغ المتوسط الحسابي للإجابات عن ىذا البعد /

-3.41/, وىو متوسط يقع ضمن الفئة الرابعة من فئات مقياس لايكيرت الخماسي / 0.579رؼ /بانحراف معيا
/, والذؼ يشير إلى أن الآراء اتجيت نحو الموافقة عمى أغمب عبارات ىذا البعد حيث تراوحت المتوسطات 4.2

الموىوبين بصفة دائمة بتطوير موظفييا  تيتم / ويمكن تفسير ذلك بأن الشركة4.089/ و/ 3.679الحسابية بين /
 من خلال استخدام تقنيات تدريب وتعمم تفاعمية لصقل ىذه المواىب.

حيث احتمت عبارة )توفر الشركة برامج تدريبية لتطوير المواىب البشرية, يتم وضعيا  استناداً إلى احتياجات الشركة 
لك يدل عمى حرص الشركة عمى زيادة / وذ4.089مما يساعد في تطوير الأداء( المرتبة الأولى بالتقييم بدرجة /

معارف وخبرات الموظفين الموىوبين من خلال تنفيذ دورات تدريبية خاصة وصياغتيا وفقاً لاحتياجات الموظفين 
 الحالية والمستقبمية.

قييم أما المرتبة الثانية كانت لعبارة )تسيم الشركة بتشجيع الموظفين الموىوبين عمى تدريب زملائيم  الجدد( بدرجة ت
/ مما يشير إلى أن الشركة توفر بيئة مناسبة لمتواصل والتفاعل بين الموظفين تعمل عمى تحسين تبادل 4.037/

 المعرفة والاستفادة من الخبرات. 
والمرتبة الثالثة كانت لعبارة )تيتم الشركة بالتطوير الذاتي والوظيفي لمعاممين وخاصة الموىوبين( بدرجة تقييم 

عمى أن الشركة تشجع روح المنافسة بين الموظفين بيدف العمل عمى تطوير الذات وتتيح ليم   / مما يدل3.910/
 فرص النمو الوظيفي. 

رات الحاصمة والمرتبة الرابعة كانت لعبارة )تمتاز خطط تطوير الموظفين الموىوبين بالاستمرارية والتجديد تبعاً  لمتغي  
ا يشير إلى إدراك الشركة لحقيقة أنيا تعمل ضمن بيئة متغيرة باستمرار  / مم3.880بدرجة تقييم /في العمل والبيئة( 

وأن التدريب أصبح حاجة مستمرة إزاء تمك المتغيرات وبالتالي تبنييا لثقافة منفتحة ومرنة تتماشى مع التطور العممي 
 والتقني.

موىوبين بصفة دائمة( بدرجة تقييم أما المرتبة الخامسة فكانت لعبارة )تخصص الشركة ميزانية لتطوير الموظفين ال
 / مما يدل عمى اىتمام الشركة بتنمية موظفييا وتضع ذلك من بين أولوياتيا الاستراتيجية.3.679/

 ي:الإبداعتقييم السموك   -2
 موظفي لدػ يالإبداع السموك معرفة مستوػ ( عبارة وقد أرادت الباحثة من ىذه العبارات 12تضمن المتغير التابع )

 من وجية نظر أفراد عينة البحث, لذلك قامت الباحثة بتحميل النتائج الموضحة في الجدول التالي: سيريَتل شركة
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 يالإثذاع( استجبثبد أفزاد عيىخ انذراسخ نعجبراد تقييم انسهوك 6جذول رقم )

انمتوسط o الرقم

 انحسبثي

الاوحزاف 

 انمعيبري
 انىتيجخ

5oيىافق 0.615 4.164 مقائية لتطوير العمل.لدؼ القدرة عمى تقديم أفكار جديدة بت 

so
ن كانت  أعبر عن مقترحاتي وأفكارؼ الجديدة دون تردد حتى وا 

 مخالفة لآراء رؤسائي. 
 يىافق 0.782 3.940

8oثشذح 0.650 4.268 أحرص عمى معرفة أوجو الخمل والقصور في ما أقوم بو من عملoيىافق 

4o
اغتيا في كممات مفيدة أستطيع التعبير عن أفكارؼ بطلاقة وصي
 تناسب الموقف 

 يىافق 0.608 4.111

1o يىافق 0.714 4.029 أمتمك الميارة الكافية التي أستطيع من خلاليا إقناع الإدارة  بأفكارؼ 

6o .موافق بشدة 0.515 4.373 لدؼ القدرة عمى تجزئة وتحميل ميام العمل 

1oموافق بشدة 0.516 4.477 ي تسبق النجاح. أستقبل الفشل وأتعمم منو باعتباره التجربة الت 

6oموافق 0.575 4.119 أبادر بتعقيبات ومناقشات مفيدة وبن اءة في اجتماعات العمل 

.o .موافق بشدة 0.653 4.276 أحرص عمى عدم التعصب لأفكارؼ 

5ho .محايد 1.068 2.611 أتردد بتطبيق أساليب جديدة في عممي خوفاً من الإخفاق 

55oموافق بشدة 0.661 4.343 ردد بتغيير موقفي عندما أقتنع بعدم صحتو. لا أت 

5so
أشعر بالممل والروتين من تكرار الإجراءات الم ت بعة في إنجاز 

 العمل. 
 محايد 1.092 3.313

o موافق 0.342 4.002 ي ككلالإبداعالسموك 
 spss v19المصدر: من تصميم الباحثة بناء عمى نتائج برنامج

/ وبانحراف 4.002ي تبمغ /الإبداعلمجدول السابق, نجد أن قيمة المتوسط الحسابي لمسموك اءة الإحصائية في القر 
جاءت بدرجة تقييم جيدة جداً ي الإبداعالسموك  اتجاه أن آراء عينة الموظفين في الشركة/ أؼ 0.342معيارؼ /

 ي لدػ العاممين.الإبداعسموك وىذا يعني توفر ال /موافق بشدة،4.477/ محايد و/2.611تراوحت بين /

حيث احتمت عبارة )أستقبل الفشل وأتعمم منو باعتباره التجربة التي تسبق النجاح( المرتبة الأولى بالتقييم بدرجة 
/ مما يشير إلى  إدراك الموظفين في الشركة لأىمية التعمم من الأخطاء وتقب ل فكرة أن الخطأ 4.477موافق بشدة /

 ىو جزء من النجاح.
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/ مما يدل 4.373أما المرتبة الثانية كانت لعبارة )لدؼ القدرة عمى تجزئة وتحميل ميام العمل( بدرجة موافق بشدة /
عمى أن الموظفين يتمتعون بميارات تحميمية والقدرة عمى تقسيم الميام الكبيرة إلى ميام أصغر وبالتالي يسيل عمييم 

 أداء الميمة.

/ /4.343لا أتردد بتغيير موقفي عندما أقتنع بعدم صحتو( بدرجة تقييم موافق بشدة والمرتبة الثالثة كانت لعبارة )
 مما يشير إلى مرونة تفكير الموظفين ووعييم بأىمية التحاور وتقبل رأؼ الآخرين.

/ مما يدل عمى 4.276وفي المرتبة الرابعة عبارة )أحرص عمى عدم التعصب لأفكارؼ( بدرجة تقييم موافق بشدة /
 الموظفين بالآراء التي تخالف آراءىم والاستفادة منيا. اىتمام

أما  في المرتبة الخامسة كانت عبارة )أحرص عمى معرفة أوجو الخمل والقصور في ما أقوم بو من عمل( بدرجة 
 / مما يشير إلى حرص الموظفين عمى معرفة نقاط الضعف لدييم.4.268تقييم موافق بشدة /

بارة )لدؼ القدرة عمى تقديم أفكار جديدة بتمقائية لتطوير العمل( بدرجة تقييم موافق وفي المرتبة السادسة جاءت ع
مساىمتيم في طرح أفكار جديدة من أجل تحقيق أىداف ير إلى تمتع الموظفين بالأصالة و / مما يش4.164/

 الشركة.

ماعات العمل( بدرجة تقييم وفي المرتبة السابعة كانت عبارة )أبادر بتعقيبات ومناقشات مفيدة وبن اءة في اجت
 مما يشير إلى سعة اتصال الموظفين وامتلاكيم لميارات العمل الجماعي. 4.119//

وفي المرتبة الثامنة كانت عبارة )أستطيع التعبير عن أفكارؼ بطلاقة وصياغتيا في كممات مفيدة تناسب الموقف( 
 فكارىم بمغة وطريقة يفيميا الجميع.حيث يعتقد الموظفون أن بإمكانيم شرح أ/ 4.111بدرجة تقييم /

وفي المرتبة التاسعة كانت عبارة )أمتمك الميارة الكافية التي أستطيع من خلاليا إقناع الإدارة بأفكارؼ( بدرجة تقييم 
 / ويشير ذلك إلى ثقة الموظفين بأنفسيم وبمياراتيم وتحمل مسؤولية مايقومون بو من أعمال.4.029/

ن كانت مخالفة لآراء انت عبارة )وفي المرتبة العاشرة ك أعبر عن مقترحاتي وأفكارؼ الجديدة دون تردد حتى وا 
ن 3.940رؤسائي( بدرجة تقييم / / مما يشير إلى تحمي الموظفين بالشجاعة الكافية لممبادرة بأفكار إبداعية حتى وا 
 كانت تتسم بالمخاطرة.

/ 3.313ت الم ت بعة في إنجاز العمل( بدرجة تقييم محايد /ويمييا عبارة )أشعر بالممل والروتين من تكرار الإجراءا
 إحساسيم  بالممل من الأعمال التي يؤدونيا.  الموظفين في التعبير عن آرائيم اتجاه وىذا يشير إلى حياد

 / مما2.611والمرتبة الأخيرة كانت لعبارة )أتردد بتطبيق أساليب جديدة في عممي خوفاً من الإخفاق( بدرجة تقييم /
 يدل عمى حياد العاممين في التعبير عن آرائيم فيما إذا قد سنحت ليم الفرصة من قبل لمقيام بعمميم بطريقة جديدة.
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 المبحث الثالث
 الدراسة الإحصائية التحميمية

  اختبار الفرضيات: 3-3-1

 ة الأولىاختبار الفرضية الرئيس

 للاتصالات". سيريَتلي لدػ موظفي شركة الإبداعة السموك "لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لإدارة المواىب في تنمي

ي تم حساب الانحدار الخطي بين المتغير المستقل )إدارة الإبداعلإيجاد أثر إدارة المواىب عمى السموك 
 ي(.الإبداعالمواىب( والمتغير التابع )السموك 

 (يالإبداعة المواىب( والمتغير التابع )السموك ( الدالات الإحصائية لمعلاقة بين المتغير المستقل )إدار 7جدول رقم )

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 .312a .098 .091 .32623 

a. Predictors: (Constant), إدارةoالمواىب  

 spss v19المصدر: من تصميم الباحثة بناء عمى نتائج برنامج

أؼ 0.098% وأن معامل التفسير ىو 31.2تساوؼ  R( نلاحع أن قيمة معامل الارتباط 7لجدول رقم )من خلال ا
  ي.الإبداع% من التغيرات الحاصمة في السموك 0.098أن إدارة المواىب يفسر 

 ي(الإبداع( تحميل التباين لنموذج الانحدار المقدر )إدارة المواىب في السموك 8جدول رقم )
ANOVA

b
 

Model 
Sum of 

Squares 
df Mean Square F Sig. 

1 

Regression 1.520 1 1.520 14.284 .000
a

 

Residual 14.048 132 .106   

Total 15.569 133    
a. Predictors: (Constant),انًىاهتoإدارح  
b. Dependent Variable:   يالإبداعالسموك  

 spss v19مجالمصدر: من تصميم الباحثة بناء عمى نتائج برنا

والتي تشير لتفسير نموذج الانحدار الخطي أؼ أن جزء كبير من  f=14.284( أن قيمة 8ي ظير الجدول رقم )
ئية لمعنوية العلاقة بين المتغير البيانات ي فسر بيذا النموذج وأن الاختلافات العشوائية قميمة وأن ىناك دلالة إحصا

 التابع والمتغير المستقل.
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 ي(الإبداعقيم الإحصائية لمعادلة أثر المتغير المستقل )إدارة المواىب( والمتغير التابع )السموك ال( 9جذول رقم )

Coefficients
a

 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients T Sig. 

B Std. Error Beta 

1 
(Constant) 3.296 .189  17.439 .000 

 000. 3.779 312. 050. 190. إدارة المواىب

a. Dependent Variable:  ي الإبداعالسموك  

 spss v19المصدر: من تصميم الباحثة بناء عمى نتائج برنامج

والميل الذؼ يعبر عن  t=3.779إلى أن إدارة المواىب  تأثيره دال إحصائياً حيث قيمة ( 9الجدول رقم )يشير 
 ي.الإبداعفي السموك  0.190تأثير إدارة المواىب ىو 

ي " وذلك وفق الإبداعوبالتالي نرفض الفرضية ونقبل الفرضية البديمة القائمة" يوجد أثر لإدارة المواىب عمى السموك 
               المعادلة التالية : 

 إدارة المواىب:        يالإبداع: السموك   yحيث 
( بالمتوسط في مؤشر السموك 0.190ب تغيراً بمقدار )سيسبإدارة المواىب  أؼ أن تغيراً مقداره وحدة واحدة بمؤشر

 ي لأفراد عينة البحث.الإبداع
 سنقوم باختبارىا:  ثلاث فرضيات فرعية, ويتفرع عن الفرضية الرئيسية الأولى

ي لدى الإبداعالفرضية الفرعية الأولى: لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لجذب واختيار المواىب في تنمية السموك 
 للاتصالات.  سيريَتلشركة موظفي 

ي تم حساب الانحدار الخطي بين المتغير المستقل الإبداعلإيجاد أثر جذب واختيار المواىب في تنمية السموك 
 ي(.الإبداع)جذب واختيار المواىب( والمتغير التابع )السموك 

 spss v19المصدر: من تصميم الباحثة بناء عمى نتائج برنامج

 0.049% وأن معامل التفسير ىو 22.2تساوؼ  R( نلاحع أن قيمة معامل الارتباط 10من خلال الجدول رقم )
 ي. الإبداع%  من التغيرات الحاصمة في السموك 0.049أؼ أن جذب واختيار المواىب يفسر 

مواىب ( والمتغير التابع )السموك ( الدالات الإحصائية لمعلاقة بين المتغير المستقل) جذب واختيار ال10جدول رقم )
 ي(الإبداع

Model Summary 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of the Estimate 

1 .222
a

 .049 .042 .33483 

a. Predictors: (Constant),   جذب واختيار المواىب  
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 ي(الإبداعفي السموك ( تحميل التباين لنموذج الانحدار المقدر ) جذب واختيار المواىب 11جدول رقم )
ANOVA

b
 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression .770 1 .770 6.867 .010
a

 

Residual 14.799 132 .112   

Total 15.569 133    

a. Predictors: (Constant),   جذب واختيار المواىب   

b. Dependent Variable:  يالإبداعالسموك  

 spss v19در: من تصميم الباحثة بناء عمى نتائج برنامجالمص

والتي تشير لتفسير نموذج الانحدار الخطي أؼ أن جزء كبير من  f=6.867( أن قيمة 11ي ظير الجدول رقم )
البيانات ي فسر بيذا النموذج وأن الاختلافات العشوائية قميمة وأن ىناك دلالة إحصائية لمعنوية العلاقة بين المتغير 

 التابع والمتغير المستقل. 

 (يالإبداع( القيم الإحصائية لمعادلة أثر المتغير المستقل )جذب واختيار المواىب( والمتغير التابع )السموك 12جدول رقم )

Coefficients
oa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients T Sig. 

B Std. Error Beta 

1 

(Constant) 3.562 .170  20.900 .000 

oواخزيبرoجذة

oانًىاهت
.120 .046 .222 2.621 .010 

a. Dependent Variable:   يالإبداعالسموك 

 spss v19المصدر: من تصميم الباحثة بناء عمى نتائج برنامج

والميل الذؼ  t=2.621( إلى أن جذب واختيار المواىب تأثيره دال إحصائياً حيث قيمة 12يشير الجدول رقم )
 ي. الإبداعفي السموك  0.120يعبر عن تأثير جذب واختيار المواىب ىو 

ي" الإبداعوبالتالي نرفض الفرضية ونقبل الفرضية البديمة القائمة "يوجد أثر لجذب واختيار المواىب عمى السموك 
                وذلك وفق المعادلة التالية :           

 جذب واختيار المواىب:     ي       الإبداعوك : السم  yحيث 
( بالمتوسط في 0.120سيسبب تغيراً بمقدار ) جذب واختيار المواىبأؼ أن تغيراً مقداره وحدة واحدة بمؤشر 

 ي لأفراد عينة البحث.الإبداعمؤشر السموك 

لدى  يالإبداعتعزيز السموك الفرضية الفرعية الثانية: لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية  لتطوير المواىب  في 
 للاتصالات.  سيريَتلموظفي شركة 

ي تم حساب الانحدار الخطي بين المتغير المستقل )تطوير الإبداععمى السموك   تطوير المواىب لإيجاد أثر
 ي(.الإبداع( والمتغير التابع )السموك   المواىب
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 ي(الإثذاعقم)تطويز انمواهت  ( وانمتغيز انتبثع )انسهوك ( انذالاد الإحصبئيخ نهعلاقخ ثيه انمتغيز انمست13جذول رقم )

Model Summary 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of the Estimate 

1 .403
a

 .162 .156 .31435 

a. Predictors: (Constant), تطوير المواىبoo  

 spss v19المصدر: من تصميم الباحثة بناء عمى نتائج برنامج

 0.162ير ىو % وأن معامل التفس40.3تساوؼ  R ( نلاحع أن قيمة معامل الارتباط13من خلال الجدول رقم )
 ي.الإبداع% من التغيرات الحاصمة في السموك 0.162يفسر   أؼ أن تطوير المواىب

 ي(بداعالإ( تحميل التباين لنموذج الانحدار المقدر )تطوير المواىب  في السموك 14جدول رقم )
ANOVA

b
 

Model 
Sum of 

Squares 
Df Mean Square F Sig. 

1 

Regression 2.525 1 2.525 25.550 .000
a

 

Residual 13.044 132 .099   

Total 15.569 133    

a. Predictors: (Constant), تطويرoالمواىبo  

b. Dependent Variable: السموكoيالإبداع  

 spss v19ثة بناء عمى نتائج برنامجالمصدر: من تصميم الباح

والتي تشير لتفسير نموذج الانحدار الخطي أؼ أن جزء كبير من  f=25.550( أن قيمة 14ي ظير الجدول رقم )
البيانات ي فسر بيذا النموذج وأن الاختلافات العشوائية قميمة وأن ىناك دلالة إحصائية لمعنوية العلاقة بين المتغير 

 لمستقل. التابع والمتغير ا

 ي(الإبداع( القيم الإحصائية لمعادلة أثر المتغير المستقل )تطوير المواىب( والمتغير التابع )السموك 15جدول رقم )
Coefficients

a
 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 

(Constant) 3.071 .186  16.494 .000 

oرطىيز

oانًىاهت
.238 .047 .403 5.055 .000 

a. Dependent Variable: oيالإبداعالسموك     

 spss v19المصدر: من تصميم الباحثة بناء عمى نتائج برنامج

والميل الذؼ يعبر عن  t=5.055تأثيره دال إحصائياً حيث قيمة  ( إلى أن تطوير المواىب15يشير الجدول رقم )
 ي.الإبداعفي السموك  0.238ىو   المواىبتأثير تطوير 
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ي " وذلك الإبداععمى السموك  وبالتالي نرفض الفرضية ونقبل الفرضية البديمة القائمة" يوجد أثر لتطوير المواىب
                وفق المعادلة التالية : 

   تطوير المواىب:         يالإبداع: السموك   yحيث 
( بالمتوسط في مؤشر 0.238سيسبب تغيراً بمقدار ) تطوير المواىبة واحدة بمؤشر أؼ أن تغيراً مقداره وحد

 ي لأفراد عينة البحث.الإبداعالسموك 

ي لدى الإبداعالفرضية الفرعية الثالثة: لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للاحتفاظ بالمواىب في تنمية السموك 
 . تل للاتصالاتيموظفي شركة سير 

ي تم حساب الانحدار الخطي بين المتغير المستقل )الاحتفاظ الإبداعاظ بالمواىب عمى السموك لإيجاد أثر الاحتف
 ي(.الإبداعبالمواىب( والمتغير التابع )السموك 

( الدالات الإحصائية لمعلاقة بين المتغير المستقل )الاحتفاظ بالمواىب( والمتغير التابع )السموك 16جدول رقم )
 ي(الإبداع

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 .236
a

 .055 .048 .33377 

a. Predictors: (Constant), oالاحتفاظoبالمواىب   

 spss v19المصدر: من تصميم الباحثة بناء عمى نتائج برنامج

 0.055% وأن معامل التفسير ىو 23.6تساوؼ  Rالارتباط ( نلاحع أن قيمة معامل 16من خلال الجدول رقم )
 ي. الإبداع% من التغيرات الحاصمة في السموك 0.055أؼ أن الاحتفاظ بالمواىب تفسر 

 ي(الإبداع( تحميل التباين لنموذج الانحدار المقدر )الاحتفاظ بالمواىب في السموك 17جدول رقم )
ANOVA

b
 

Model 
Sum of 

Squares 
df Mean Square F Sig. 

1 

Regression .864 1 .864 7.753 .004
a

 

Residual 14.705 132 .111   

Total 15.569 133    

a. Predictors: (Constant), الاحتفاظoبالمواىب  

b. Dependent Variable: السموكoيالإبداع   

 spss v19المصدر: من تصميم الباحثة بناء عمى نتائج برنامج
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والتي تشير لتفسير نموذج الانحدار الخطي أؼ أن جزء كبير من f=7.753 ( أن قيمة 17الجدول رقم )ي ظير 
البيانات ي فسر بيذا النموذج وأن الاختلافات العشوائية قميمة وأن ىناك دلالة إحصائية لمعنوية العلاقة بين المتغير 

 التابع والمتغير المستقل. 

 ي(الإبداعمعادلة أثر المتغير المستقل)الاحتفاظ بالمواىب( والمتغير التابع )السموك ( القيم الإحصائية ل18جدول رقم )

Coefficients
a 

Model 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients T Sig. 

B Std. Error Beta 

1 
(Constant) 3.578 .155  23.077 .000 

oالاحزفبظoثبنًىاهت .120 .043 .236 2.784 .004 

a. Dependent Variable:  يالإبداعالسموك   
 spss v19المصدر: من تصميم الباحثة بناء عمى نتائج برنامج

والميل الذؼ يعبر  t=2.784( إلى أن الاحتفاظ بالمواىب تأثيره دال إحصائياً حيث قيمة 18يشير الجدول رقم )
 ي. الإبداعوك في السم 0.120عن تأثير الاحتفاظ بالمواىب ىو 

ي " وذلك الإبداعوبالتالي نرفض الفرضية ونقبل الفرضية البديمة القائمة" يوجد أثر للاحتفاظ بالمواىب عمى السموك 
                وفق المعادلة التالية : 

 الاحتفاظ بالمواىب:         يالإبداع: السموك   yحيث 
( بالمتوسط في مؤشر 0.120سيسبب تغيراً بمقدار )فاظ بالمواىب الاحتأؼ أن تغيراً مقداره وحدة واحدة بمؤشر 

 ي لأفراد عينة البحث.الإبداعموك الس

 الفرضية الرئيسية الثانية:
ي الإبداعإدارة المواىب ودرجة السموك  اتجاهعينة البحث أفراد  ات تجاىفي ا  "لا يوجد فروق ذات دلالة إحصائية

 سنوات الخبرة(. –المؤىل العممي  –العمر  –)النوع  متغيرات الديموغرافيةت عزػ لم سيريَتللمموظفين في شركة 
 لمقارنة الفروق في التقييم تبعاً لمنوع o INDEPENDENT T TESTقامت الباحثة باختبار من حيث النوع: 1-

 ( الدالات الإحصائية لاختبار الفروق في تقييم المحاور تبعاً لمنوع19جدول رقم )

 المحور
النوع 

 لاجتماعيا
 المتوسط العدد

الانحراف 
 المعيارؼ 

t f Sigo

 إدارة المواىب
 2.291 --832. 0.609 3.678 86 ذكر

 
h.588 

 -897.- 0.464 3.763 48 أنثى

السموك 
 يالإبداع

 238. 0.371 4.007 86 ذكر
5.846 h.h51 

 256. 0.284 3.993 48 أنثى

 spss v19برنامج المصدر: من تصميم الباحثة بناء عمى نتائج
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وبالتالي لا يوجد فروق في   sig>0.05( أن قيمة الدالة الإحصائية لمحور إدارة المواىب  19يبين الجدول رقم )
ي الإبداعليذا المحور تبعاً لمنوع, بينما قيمة الدالة الإحصائية لمحور السموك  سيريَتلتقييم موظفي شركة 

0.h1sig<   ىذا المحور تبعاً لمنوع. وبالتالي يوجد فروق في تقييم 

لمقارنة الفروق في التقييم تبعاً لمفئة  one way anovaقامت الباحثة بإجراء اختبار  :من حيث الفئة العمرية -2
 العمرية كما يمي :

 ( الدالات الإحصائية لاختبار الفروق في تقييم المحاور تبعاً لمفئة العمرية20جدول رقم )ال

o
Sum of 

squares 
dfo

Mean 

squareo
F Sigo

oإدارحoانًىاهت

o

Between groups 0.048 2 0.024 0.075 0.0927 

Within groupso41.867 131 0.320   

Total 41.915 133    

oيالإثذاػانسهىكo

Between groupso0.154 2 0.077 0.655 0.521 

Within groupso15.414 131 0.118   

Total 15.569 133   o

 spss v19: من تصميم الباحثة بناء عمى نتائج برنامجالمصدر

)إدارة المواىب، وبالتالي لا يوجد فروق في تقييم  sig>0.05( أن قيمة الدالة الإحصائية 20رقم )يبين الجدول 
 تبعاً لمفئة العمرية. سيريَتللموظفي شركة  ي(الإبداعالسموك 

لمقارنة الفروق في التقييم تبعاً one way anovaoختبار قامت الباحثة بإجراء ا من حيث المؤىل العممي : -3
 لممؤىل العممي كما يمي :

 ( الدالات الإحصائية لاختبار الفروق في تقييم المحاور تبعاً لممؤىل العممي21جدول رقم )ال
oSum of squares DfoMean squareoF Sigo

oإدارحoانًىاهت

 

Between groupso1.112 3 0.371 1.181 0.320 

Within groupso40.803 130 0.314   

Total 41.915 133    

oيالإثذاػانسهىك 

Between groupso0.296 3 0.099 0.839 0.475 

Within groupso15.273 130 0.117  o

Total 15.569 133   o

 spss v19المصدر: من تصميم الباحثة بناء عمى نتائج برنامج

)إدارة المواىب، وبالتالي لا يوجد فروق في تقييم  sig>0.05ة الدالة الإحصائية ( أن قيم21يبين الجدول رقم )
 تبعاً لممؤىل العممي. سيريَتللموظفي شركة  ي(الإبداعالسموك 
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لمقارنة الفروق في التقييم تبعاً one way anovao: قامت الباحثة بإجراء اختبار  من حيث سنوات الخبرة -4
 لسنوات الخبرة كما يمي :

 ( الدالات الإحصائية لاختبار الفروق في تقييم المحاور تبعاً لسنوات الخبرة22دول رقم )ج

o
Sum of 

squares 
Dfo

Mean 

squareo
F Sigo

oإدارحoانًىاهت

 

Between groupso0.910 3 0.303 0.962 0.413 

Within groupso41.004 130 0.315   

Total 41.915 133    

oيالإثذاػانسهىك 

Between groupso0.232 3 .077 0.657 0.580 

Within groupso15.336 130 0.118  o

Total 15.569 133   o

 spss v19المصدر: من تصميم الباحثة بناء عمى نتائج برنامج

oانجذول )إدارة المواىب، وبالتالي لا يوجد فروق في تقييم  sig>0.05( أن قيمة الدالة الإحصائية 22رقم ) يجيٍ
 .تبعاً لسنوات الخبرة سيريَتلركة لموظفي ش ي(الإبداعموك الس
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 الرابعالمبحث 

 النتائج والتوصيات

  النتائج: 3-4-1

 خلال التحميل الإحصائي للاستبانات إلى النتائج التالية:توصمت الباحثة من 

 ( نتائج تحميل الاستبيان:1
 الدراسة:  فيما يخص المتغيرات الديموغرافية لأفراد عينة .1

تبين أن نسبة الذكور في عينة الدراسة كانت أعمى من نسبة الإناث, كما أن الفئة العمرية الغالبة كانت ممن 
ل أن حممة الإجازة الجامعية ىم الأعمى نسبة بين أفراد عينة الدراسة, كما شك  و  سنة, 30-20يتراوح عمرىم بين

 الدراسة.سنوات معظم عينة  5عدد من تقل نسبة خبرتيم عن 

 : واقع إدارة المواىب اتجاه. فيما يخص آراء أفراد عينة الدراسة 2
  ذب واختيار المواىب بدرجة مرتفعة.ج اتجاهجاءت توجيات أفراد عينة البحث 
  في الشركة. الموجودة الحوافز المادية والمكافآتحياد الموظفين في التعبير عن آرائيم حول 
 تطوير المواىب بدرجة مرتفعة. اتجاهلبحث جاءت توجيات أفراد عينة ا 
 مرتفعة ث الاحتفاظ بالمواىب بدرجةجاءت توجيات أفراد عينة البح. 
  لمحد من تسرب الكفاءات. التي تستخدميا الشركةلممارسات احياد الموظفين في التعبير عن آرائيم حول 

  :ياعالإبدواقع السموك  اتجاهفيما يخص آراء أفراد عينة الدراسة  .3

  مرتفعة ي بدرجةالإبداعالسموك  اتجاهجاءت توجيات أفراد عينة البحث. 
 لتعبير عن آرائيم فيما إذا قد أ تيحت ليم الفرصة من قبل لمقيام بعمميم بطريقة جديدة.حياد الموظفين في ا 
 تشعرىم بالممل.عمل الإجراءات المت بعة في إنجاز ال حياد الموظفين في التعبير عن آرائيم فيما إذا كانت 

 ( نتائج اختبار الفرضيات:2

 من خلال إجراء الاختبارات الإحصائية المناسبة تم اختبار فرضيات البحث والتوصل إلى ما يمي:

  للاتصالات وأن  سيريَتلي لموظفي شركة الإبداعيوجد أثر ذو دلالة إحصائية لإدارة المواىب عمى السموك
 العلاقة بين المتغير التابع والمتغير المستقل. ىناك دلالة إحصائية لمعنوية 
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  سيريَتلي لموظفي شركة الإبداعيوجد أثر ذو دلالة إحصائية لجذب واختيار المواىب عمى السموك 
 للاتصالات وأن ىناك دلالة إحصائية لمعنوية العلاقة بين المتغير التابع والمتغير المستقل. 

 للاتصالات  سيريَتلي لموظفي شركة الإبداعالمواىب عمى السموك  يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لتطوير
 وأن ىناك دلالة إحصائية لمعنوية العلاقة بين المتغير التابع والمتغير المستقل.

  للاتصالات  سيريَتلي لموظفي شركة الإبداعيوجد أثر ذو دلالة إحصائية للاحتفاظ بالمواىب عمى السموك
 عنوية العلاقة بين المتغير التابع والمتغير المستقل.وأن ىناك دلالة إحصائية لم

 إدارة المواىب( تبعاً لمنوع, بينما يوجد  اتجاهات عينة البحث تجاىلا يوجد فروق ذات دلالة إحصائية في ا(
 ي( تبعاً لمنوع. الإبداع)السموك  اتجاهات عينة البحث تجاىفروق ذات دلالة إحصائية في ا

  ي( الإبداع)إدارة المواىب والسموك  اتجاهات عينة البحث لة إحصائية في اتجاىيوجد فروق ذات دلالا
 وسنوات الخبرة.ػ لمفئة العمرية والمؤىل العممي ت عز 

 التوصيات: 3-4-2

في ضوء ما توصمت إليو الدراسة الميدانية من نتائج, يمكن تقديم عدد من التوصيات من وجية نظر الباحثة التي 
ي في الإبداعوبالتالي تنمية السموك  سيريَتلتحسين تطبيق استراتيجيات إدارة المواىب في شركة  يمكن أن ت سيم في

 المنظمة:

  المحافظة عمى ىذا المستوػ من التطبيق لممارسات إدارة المواىب والعمل عمى تحسينو بصورة أكبر من خلال
ي الإبداعفي التأثير عمى السموك لمواىب لمساىمة إدارة ا ,توفير كافة الموارد والإمكانيات اللازمة لذلك

 لمموظفين .
 آلية عمييم من داخل أو خارج الشركة وتحديد  تحميل الاحتياجات المطموبة من الموىوبين لتحديد الحصول

 تقييم موضوعية لتمييزىم والعمل عمى جذبيم, إضافةً إلى بذل المزيد من الجيد في الحفاظ عمييم.
 في إدارة المواىب. والاستفادة من تجربتيم المجال محمياً وعربياً شركات المختمفة في نفس إجراء مقارنات بين ال 
  ذا كانت تكمفة سد دراسة الخسارة التي قد تترتب عمى مغادرة الموظفين لمشركة وبخاصةً الموىوبين منيم, وا 

سواء بالنقل أو التعويضات  النقص الناتج عن مغادرتيم كبيرة فيجب المحاولة بشتى الطرق لمنع تركيم لمعمل
 وارتفاع حدة المنافسة عمييم. اسبة لندرة ىذه المواىب في السوق والمكافآت المن

 ديين في المستويات العميا في الشركة ليتم من خلاليا تبادل ضرورة عقد لقاءات واجتماعات دورية مع القيا
 ن وسموكيم.ى أداء الموظفيمع الخبرات والتجارب مما يترك أثراً إيجابياً 

 بما يتلاءم مع كل شخص وبما يتناسب مع متطمبات الحياة ضرورة تقوية نظام الحوافز المادية والمعنوية 
 ي.الإبداعلتسييل عممية جذب المواىب والاحتفاظ بيم وزيادة مستوػ دافعيتيم نحو السموك 
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  تاحة الفرصة لمموظفين البعد عن الموىوبين لممارسة عمميم بالطريقة النمطية والروتين في أداء الأعمال وا 
 التي يرونيا ملاءمة وتسيم في تطوير جودة الخدمات المقدمة والسماح ليم بتطبيق أفكارىم عمى أرض الواقع.

  في عمميم. الإبداعإعطاء جميع المعمومات اللازمة عن العمل وفي الوقت المناسب حتى يتسنى لمموظفين 
 ية لمموظفين وتقديم الإبداعلاحتضان الأفكار  الإبداعسات التي ت عنى بالابتكار و عقد شراكات مع المراكز والمؤس

 كل الدعم اللازم ليم لتطوير ىذه الأفكار.
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 الملاحق

 ()الاستبانو ( أداة البحث1) الممحق رقم

 
 

 الجميورية العربية الـسـورية
 جامعة دمـشـق

 المعيد العالي لمتنمية الإدارية
  أىيل والتخصص في إعداد القادة الإداريينماجستير الت

 

 السادة والسيدات موظ في الشركة, تحية طيبة وبعد ...

ري ين, تقوم الباحثة في إطار البحث العممي واستكمالًا لمتطمبات الحصول عمى درجة الماجستير في إعداد وتأىيل القادة الإدا
 تحت عنوان: بإجراء بحث

 "سيريَتلشركة دراسة حالة  -ي لمموظفين الإبداعالسموك أثر إدارة المواىب في تنمية "

و إليكم بيذا  نتمائكم ليذه الشركة الرائدة, وثقتي بأن كم المصدر الأمثل لموصول لممعمومات المطموبة, أتوج  ونظراً لكفاءتكم وا 
عمى العبارات الم رفقة الأثر الأكبر في  الاستبيان وأرجو الت كرم بالإجابة عمى فقراتو بشفافيَة وموضوعي ة, حيث أن  لدق ة إجابتكم

 والذؼ سيعود بالنفع عمى شركتكم بالدرجة الأولى. البحث ونجاحومصداقية 

مة من طرفكم ستحظى بالسري ة التامة ولن ت ستخدم إلا  لأغراض البحث العممي.   وأ عممكم أن  المعطيات والإجابات الم قد 

 

 ولكم كل الشكر

 

 برص                                           إشراف: د. ناريمان شوكيالباحثة: ربا الأ       
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 ( في الخانة التي تتفق مع ما ينطبق عميك:يرجى وضع إشارة )

 القسم الأول: المعمومات الديموغرافية:
 :النوع الاجتماعي

  أنثى  ذكر
 :العمر

  سنة. 40أكبر من  سنة.     40إلى  31من  .  سنة 30إلى  20من 

    

 المؤىل العممي:
 دراسات عميا إجازة جامعية  معيد متوسط  ثانوية 

    
 انشزكخ في انخجزح سىواد عذد: 

 سنة. 20أكثر من  ة.سن 20إلى  11من  سنوات. 10إلى  5من  سنوات 5أقل من 

    

 ي:الإبداعيان المتعمقة بممارسات إدارة المواىب  والسموك القسم الثاني: فقرات الاستب

 ( في الخانة التي تتفق مع رأيك، وذلك أمام كل فقرة من الفقرات التالية:يرجى وضع إشارة )

I. إدارة المواىب 

موافق  جذب واختيار المواىب - أ
 افق بشدةغير مو  غير موافق محايد موافق بشدة

ز الشركة في (1  النوعية تحديد احتياجاتيا من الموارد البشرية عمى  ترك 
 والكفاءة وليس فقط عمى الكمية.

     

 وترغيبيم تستخدم الشركة استراتيجية واضحة وفعالة لجذب المواىب (2
 بالعمل. 

     

 تيتم الشركة بالبحث عن الموظفين الموىوبين داخل الشركة لشغل (3
 ظائف الشاغرة قبل القيام بالاستقطاب الخارجي.الو 

     

 في الشركة  إن المرتب المناسب والحوافز المادية والمكافآت الموجودة (4
 تجذب المواىب لمعمل فييا.

     

      تقوم الشركة بعمل اختبارات متنوعة لتحديد الموظف الموىوب. (5

      ب.تييئ الشركة مناخ تنظيمي جيد يجذب المواى (6
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موافق  الاحتفاظ بالمواىب -ب 
 غير موافق بشدة غير موافق محايد موافق بشدة

 توفر الشركة نظام تعويضي تنافسي مقارنة بالشركات الأخرػ في (7
 المجال. نفس 

     

 قدرتيم تييئ الشركة لمموظفين الموىوبين كل الموارد المتاحة لتعزيز (8
 عمى الإبداع وضمان بقائيم. 

     

      تعطي الشركة الأولوية لمموىوبين لشغل المناصب الميمة. (9

      تتبع الشركة ممارسات لمحد من تسر ب الكفاءات.  (10

      تتميز الشركة بمستويات عالية من الأمان الوظيفي.  (11

موافق  تطوير المواىب  -ج 
 بشدة

 غير موافق بشدة غير موافق محايد موافق

 لشركة برامج تدريبية لتطوير المواىب البشرية, يتم وضعيا توفر ا  (12
 استناداً إلى احتياجات الشركة مما يساعد في تطوير الأداء.

     

oًتمتاز خطط تطوير الموظفين الموىوبين بالاستمرارية والتجديد   (13   رجؼب
 لمتغي رات الحاصمة في العمل والبيئة.

     

      . سيلائهىoانجذدفين الموىوبين عمى تدريب تسيم الشركة بتشجيع الموظ (14
      تخصص الشركة ميزانية لتطوير الموظفين الموىوبين بصفة دائمة.  (15
       الموىوبين.وخبصخoتيتم الشركة بالتطوير الذاتي والوظيفي لمعاممين    (16

II.  موافق  يالإبداعالسموك 
 بشدةغير موافق  غير موافق محايد موافق  بشدة

      لدؼ القدرة عمى تقديم أفكار جديدة بتمقائية لتطوير العمل.  (17

نترحاتي وأفكارؼ الجديدة أعبر عن مق  (18  مخالفةكبَذoدون تردد حتى وا 
 لآراء رؤسائي. 

     

      عمل. أحرص عمى معرفة أوجو الخمل والقصور في ما أقوم بو من  (19

 رُبست يفيذح بطلاقة وصياغتيا في كمماتأستطيع التعبير عن أفكارؼ  (44

 .  انًىقف 
     

      بأفكارؼ. أمتمك الميارة الكافية التي أستطيع من خلاليا إقناع الإدارة  (21

      لدؼ القدرة عمى تجزئة وتحميل ميام العمل. (22

      أستقبل الفشل وأتعمم منو باعتباره التجربة التي تسبق النجاح. (23

      بادر بتعقيبات ومناقشات مفيدة وبن اءة في اجتماعات العمل.أ (24

      أحرص عمى عدم التعصب لأفكارؼ. (25

      أتردد بتطبيق أساليب جديدة في عممي خوفاً من الإخفاق. (26

      لا أتردد بتغيير موقفي عندما أقتنع بعدم صحتو. (27

      إنجاز العمل راءات الم ت بعة فيأشعر بالممل والروتين من تكرار الإج (28



 

Syrian Arab Republic 

Ministry of Higher Education and 

Scientific Researching 

Damascus University 

Higher Institute for Administrative 

Development 

Human Resources Management Department 

 

The Effect of Talent Management on Developing Employees' 

Creative Behaviour - A Case Study of Syriatel Telecommunications 

Company 

 

 
A Research Submitted in Partial Fulfillment of the Requirements for 

the Master Degree in Administrative Leader Qualification 

 

 

By: 

Ruba Alabras 

 

 

Supervisor: 

Dr. Nareman Shouki 

 

 

 

2020/2021 


