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Abstract: The study aimed to examine the dimensions and practices of talent management and its role in enhancing the 

efficiency and effectiveness of human resource management, a theoretical analytical study, and by attempting to answer the 

main question of the study and the sub- questions of the research problem, and by relying on the descriptive, analytical and 

theoretical approach of previous literature in this field through four hypotheses that were examined. The results of the study 

revealed that there is a relationship between talent management practices and the efficiency and effectiveness of human 

resources management, in addition to a relationship between talent management practices in terms of discovery, retention 

and development of talented people and the efficiency and effectiveness of human resources management and the 

validation of the four hypotheses. Talents according to a long- term strategic plan that focuses on performance indicators 

that increase added value and support institutional sustainability, while directing talent management practices to enhance 

the efficiency and effectiveness of human resource management performance. 

Keywords: Talent management- Talent management practices- Talented discovery- Talented retention- Talent 

development and development- Efficiency and effectiveness of human resources management. 

 

الموارد البشرية:  إدارةالمواهب ودورها في تعزيز كفاءة وفاعلية  إدارةوممارسات  أبعاد

 دراسة تحليلية نظرية

 فاطمة محمد الرخيص

 مها محمد الرخيص

 الكويت || الهيئة العامة للتعليم التطبيقي والتدريب

الموارد البشرية دراسة تحليلية  إدارةالمواهب ودورها في تعزيز كفاءة وفاعلية  إدارةوممارسات  أبعادبحث إلى  هدفت الدراسة: المستخلص

وبالاعتماد على المنهج الوصفي ، من خلال محاولة الإجابة على التساؤل الرئيس ي للدراسة والتساؤلات الفرعية للمشكلة البحثيةو ، نظرية

اتضح من نتائج الدراسة وجود علاقة بين ممارسات ، هذا المجال من خلال اربع فرضيات تم بحثهافي  التحليلي النظري للأدبيات السابقة

المواهب من حيث الاكتشاف والاحتفاظ  إدارةوجود علاقة بين ممارسات إلى  إضافة، الموارد البشرية إدارةءة وفاعلية المواهب وكفا إدارة

بناء سياسات  من اهم ما اوصت به الدراسة، الموارد البشرية وثبوت صحة الفرضيات الأربعة إدارةوالتنمية للموهوبين وكفاءة وفاعلية 

مع ، تزيد من القيمة المضافة وتدعم الاستدامة المؤسسية أداءالمواهب وفق خطة استراتيجية طويلة المدى تركز على مؤشرات  إدارة

 الموارد البشرية. إدارة أداءالمواهب بحيث تعزز من كفاءة وفاعلية  إدارةتوجيه ممارسات 

https://doi.org/10.26389/AJSRP.M260121
https://www.ajsrp.com/
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كفاءة  -تنمية وتطوير الموهوبين -الاحتفاظ بالموهوبين -اكتشاف الموهوبين -المواهب إدارةممارسات  -المواهب إدارة الكلمات المفتاحية:

 الموارد البشرية. إدارةوفاعلية 

 . مقدمة -1

الحالية عدة توجهات وتحديات باتت تفرض عليها الاخذ بممارسات حديثة  عمالرسخت بيئة منظمات الأ 

البشرى تقوم على  داءك من خلال تقديم ممارسات للأ حيث يكون ذل، اتها المختلفةتأثير حتى تتوافق معها وتتأقلم على 

ببيئات العمل على كافة  داءخاصة في ظل التحديات والتغييرات الجذرية الراهنة في الأ داء، الابتكار والموهبة في الأ 

 توجهاتها.

ة الموارد البشرية لدورها خاصة تلك المتعلق أداءلذلك ظهرت العديد من التوجهات المؤثرة على طبيعة 

الموظفين  أداءية وتطوير وتحسين نتاجحيث تعد المواهب عنصر أساس ي في زيادة الإ ، وتنمية المواهب إدارةباكتشاف و 

 Anlesinya and) وبناء القيادات المستقبلية ودعم القيادات الحالية والموظفين بممارسات تزيد من كفاءاتهم وقدراتهم

Amponsah- Tawiah, 2020). 

يكون لديها أن  المواهب تتطلب من المؤسسات إدارةممارسات إلى أن  من الدراساتحيث نوهت العديد 

وتوجيه اداؤهم في ، تركز على اكتشاف وتنمية والاحتفاظ بالمواهب يالمواهب المتكاملة الت إدارةإجراءات تتعلق بعملية 

فسية المؤسسة من خلال قدرات ية البشرية ومخرجات المؤسسة وتعظيم تنانتاجتخدم وتعظم من الإ التي  الاتجاهات

 .(Napathorn, 2020) الموهوبين

فراد، الأ  أداءالموارد البشرية والتي ترتبط سياساتها ب إدارةيؤثر في ممارسات أن  بمكان هميةهذا الدور من الأ 

، شريةالموارد الب إدارةفي سياسات وممارسات  داءالمواهب على ترسيخ ممارسات تخدم تحسين الأ  إدارةحيث تعتمد 

 Kiiza and) الموارد البشرية إدارةالذي يسهم في تحقيق كفاءة وفاعلية  داءيرتبط بالأ  داءالحكم على الأ أن  خاصة

Basheka, 2018). 

التي  الموارد البشرية وخاصة في الجوانب إدارة أداءالمواهب يسهم في تحقيق  إدارةومن ثم فان التركيز على 

ية نتاجالموارد البشرية وزيادة القيمة المضافة وزيادة الإ  إدارةالكفاءة والفعالية في ممارسات  أبعادتسهم في تحقيق 

 البشرى والمؤسس ي داءمع تحقيق التكامل في الأ ، (Prasad, et al., 2019)ي الوظيف داءللعاملين وخفض تكلفة الأ 

(Popaitoon, 2019). 

 وفاعلية كفاءة تعزيز في ودورها المواهب إدارة وممارسات أبعادلذلك تركز الدراسة الحالية على بحث دور 

 نظرية. تحليلية البشرية دراسة الموارد إدارة

 الدراسات السابقة.الخلفية النظرية و  -2

 إلى أن إدارة المواهب على مدخل حديث نوعا ما في التعامل مع الموارد البشرية وتشير دراسة إدارةتعتمد 

 متنوعة تتعلق بالمواهب أبعادها الذين يمتلكون أفرادالمواهب تعتبر ممارسات تقوم بها المنظمة من اجل تعزيز قدرات 

 .(Napathorn, 2020) وتضع المنظمة في موقف تنافس ي جيد هدافتساعد في تحقيق الأ التي 

ورد البشرى والموظفين في زيادة المواهب كذلك في بناء بيئة عمل مناسبة تعزز من دور الم إدارةويسهم مدخل 

الذين  فرادتمكن المنظمة من تعظيم المخرجات بالاعتماد على مجموعة من الأ التي  ووضع الحلول المناسبة، يةنتاجالإ 

 .(Alziari, 2017) داءيتصفون بالموهبة في الأ 

 يالمؤسس  داءتحسين الأ في  فرادالمواهب مدخل متكامل من اجل تعزيز دور الموهبة لدى الأ  إدارةلذلك تمثل 

المواهب على عدة عمليات تتمثل في اكتشاف  إدارةومن ثم تشتمل ، المستهدفوظيفي إلى ال داءوالانتقال بمستويات الأ 
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ية نتاجووضعهم في المسارات والوظائف المناسبة لهم مما يسهم في زيادة الإ ، واستقطاب والاحتفاظ بالمواهب وتنميتها

 .(Siikaniemi, 2012) البشرية

تتعلق بالعمل على خارج نطاق المنظمة من اجل استكشاف  يالمواهب وه إدارةلممارسات آخر  هناك دور 

 Anlesinya and) أنشطتها والعمل على جذبهم للانضمام اليها أداءتناسب طبيعة التي  المواهب ي من ذو  فرادالأ 

Amponsah- Tawiah, 2020) حول التركيز على المواهب الحالية الموجودة في انها تكون في شكل ممارسات تدور ، أو

وهناك  المنظمة من اجل تنميتها وتطويرها في اتجاهات تخدم مسارات مستقبل المنظمة وتعزيز موقفها التنافس ي.

 دراسات كثيرة في الموضوع؛ تصنفها الباحثتان على النحو الآتي:

 اا(.يتلاعفتنميتاا وضمان  -حتفا  هااالا  -)اكتشافها بشكل كلي دراسات تناولت إدارة المواهب -1

المواهب يركز على عملية رئيسية تتعلق بالمهام الخاصة  إدارةدور إلى أن  (Alziari, 2017) تشير نتائج دراسة

المواهب تعتمد على كونها  أن إدارة الدراسة اكدتأن  كما، من خارج المنظمةأو  باكتشاف المواهب سواء من داخل

من خلال تعزيز المواهب والعمل على توجيهها في خدمة بناء عناصر تعزز  ي لى بناء راس المال الفكر منهج جديد يركز ع

 الموارد النادرة. دارةالمناسب لإ  داءفي الأ  فرادالقدرة التنافسية ودور الأ 

المواهب تركز على تعزيز القدرات التنظيمية  أن إدارة اتضح (Tafti, et.al, 2017) في دراسة أخرى قدمها

إلى أن  نوهت كذلك الدراسة، وزيادة العائد من الاستثمار في الموارد البشرية ويعزز من جوانب دعم اتخاذ القرارات

 المواهب تسهم في مساعدة المنظمة على تجاوز التحديات المختلفة في بيئة العمل الداخلية والخارجية. إدارة

المواهب كذلك على عدة ممارسات من أهمها وضع استراتيجية تعزز من دور الموارد البشرية  رةإداتعتمد 

البشرى  داءعلاوة على مرونة الأ ، علاوة على تعزيز قدرات التفكير الاستراتيجيتنظيمي، والموظفين في تحقيق التميز ال

 .(Schreuder and Noorman, 2019) الذي يناسب استراتيجيات الموهبة لدى المؤسسة

المواهب كذلك على أسلوب التخطيط الذي يركز على تحسين مهارات وقدرات العاملين وربط  إدارةتعتمد 

ومن خلال وجود ، تلك المهارات والمواهب بالتطوير المستقبلي للمنظمة مع تعزيز دورهم في تحقيق ذلك المستقبل

اب والتعيين والتنمية والتطوير وهي تعد من أسس المواهب تتعلق بالاكتشاف والاستقط دارةعملية متكاملة لإ 

 .(Napathorn, 2020) المواهب إدارةممارسات 

طبيعة أن  خاصة، الشركات متعددة الجنسيات أعمالالمواهب دور مهم كذلك في  إدارةتلعب ممارسات 

لها من خلال تطوير  العمل في تلك الشركات تعتمد بشكل مستمر على مواجهة المنافسة وتطوير القدرات التنافسية

وتوفير المرونة لديهم في الاستجابة السريعة لأي متغيرات تحدث في الأسواق الدولية وذلك من خلال ، مهارات الموظفين

المواهب ومهارات العاملين تعتمد على التجديد والتحديث المستمر في تلك القدرات  دارةبناء استراتيجية مناسبة لإ 

 .(Luna- Arocas, et.al, 2020) القائم على المواهب تنظيميلتحقيق الالتزام ال

المواهب تعتمد على عدة مستويات  إدارة أن أبعاد تبين منها (Anlesinya, et.al, 2019) في دراسة أخرى قدمها

وذلك ، التنفيذية والإشرافية دارةالعليا ومستوى الإ  دارةوذلك من حيث مستوى الإ ، للمؤسسة تنظيميال طار في الإ 

تسهم في تحسين الموقف التي  تعزيز دور تلك المواهب في هذه المستويات من اجل دعم اتخاذ القرارات السليمة بغرض

 والمساهمة في تحسين العلاقات مع أصحاب المصالح عبر ممارسات المواهب.، التنافس ي للمؤسسة

الموارد  دارةة مستقبلية لإ تعتمد على وجود رؤيالتي  المواهب الاستراتيجية إدارةتعزز دراسات أخرى مدخل 

استراتيجية ومبادرات تشغيلية  أهدافومن خلال كذلك وضع ، الفردي داءالبشرية في تحقيق التحسين المستمر في الأ 
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المواهب ومساهمتها في تحديد المواهب المطلوبة ومصادرها وكيفية تنميتها والاستفادة  دارةتترجم التوجه الاستراتيجي لإ 

 .(Dartey- Baah, et.al, 2019)فراد الأ  أداءر الابتكار لدى منها في تعزيز دو 

لدى الموارد البشرية يتطلب  يالعال داءتحقيق الأ إلى أن  (Othman and Sumardi, 2014) تشير نتائج دراسة

 يبحيث يكون ذلك من خلال دعم الدور القياد، تعزيز ممارسات تقوم بها المواهب في ضوء التزامات وظيفية محددة

القائمة  داءالأ  إدارةالموهبة وتعزيز  أبعادمشاريع مخططة قائمة على  إدارةلمواهب العاملين ومنح الثقة للعاملين في 

 على عناصر الموهبة.

المواهب على وجود نظام معلومات كفء لدى المؤسسة من اجل استشراف واكتشاف  إدارةتعتمد كذلك 

يكون هناك برامج تشجيعية للجذب أن  هذا بدوره يتطلب، المؤسسةفي قطاعات خارج أو  المواهب لدى المؤسسة

 ,Siikaniemi) مع تحديد الكفاءات ومواصفاتها المطلوبة للعمل، والاستقطاب للموهوبين في مجالات عمل المؤسسة

2012). 

توظيف المواهب التركيز على عملية ال إدارةجوهر ممارسات أن  (Nilsson and Ellstrom, 2012) تؤكد دراسة

وفق مهارات ، التنظيمية هدافوالأ  تنظيميالموهوبين في تحقيق النجاح ال فرادالأ  أداءتزيد الربط بين التي  المناسبة

مع ، مع التأكيد على دور عمليات التدريب والتطوير في تنمية المواهبفراد، ومعرفة متميزة يمتلكها الموهوبين من الأ 

 وبين العاملين. نظيميتفي السياق ال يتعزيز البعد المجتمع

 (Maurya and Agarwal, 2018) من اهمهما أبعادالمواهب في عدة  إدارةتكمن ممارسات آخر  من جانب

بحيث تكون توجهات المواهب الداخلية مبنية ، تحقيق الاستدامة المؤسسية والبقاء في بيئة عمل شديدة التنافسية

 بشكل والأجور  المكافآت لتركيز على الاحتفاظ بالمواهب وعبر توفيرالعاملين وا أداءعلى تعزيز القيمة المضافة من 

 وتوظيفها وتنميتها. المواهب وجذب، والحياة العمل بين التوازن  إدارةو ، عادل

المواهب تتحقق في ممارسات جمع البيانات وقواعد  أن إدارة (Ewerlin and Sub, 2016) بينما تؤكد دراسة

معلومات عن الموظفين ومتابعة تطوير مهاراتهم بشكل يتناسب مع تحديات الكفاءات المطلوبة لممارسة العمل في 

المواهب من اكتشاف واستقطاب واحتفاظ وتنمية  إدارةمع توجيه عملية ، البيئة الخارجية شديدة التعقيد والتغيير

 لقدرات التنافسية المؤسسية وتعزيز القيمة الاقتصادية والربحية.لخدمة ا

المواهب تكون على شكل  أن إدارة ( اكدت علىSinclair- Maragh, et.al, 2017) في دراسة أخرى قدمها

ز الموارد البشرية من اجل الاستفادة من الموهوبين ومن خلال توفير نظام تحفي إدارةأنشطة عملية تقدمها المؤسسة و 

المهارات لديهم وتقديم السياسات المناسبة للاحتفاظ  وتطوير هذا علاوة على التدريب، مناسب للاستمرار في اداؤهم

 والتمكين والمشاركة. فرادللأ  ي المواهب تركز على التعلم والتحفيز المعنو  أن إدارة كما أوضحت النتائج، بهم

المواهب ترتكز على إشاعة العادلة  أن إدارة (Anlesinya and Amponsah- Tawiah, 2020) كما تشير دراسة

 إدارةعلاوة على توجيه دور ، على تقديم المواهب المناسبة فرادالتنظيمية بين الوحدات التنظيمية بشكل يشجع الأ 

 ية لديهم.نتاجفي هذه الاستدامة وزيادة الإ  فرادالمواهب نحو تحقيق الاستدامة المؤسسية وتحسين مساهمة الأ 

 :دراسات سابقة في اكتشاف المواهب -2

 بعاددور اكتشاف المواهب كأحد الأأن  التأكيد علىإلى  (Alziari, 2017) في هذا الاتجاه تذهب دراسة

تبحث المؤسسة على تلك المواهب في البيئة أن  الموارد البشرية يقوم على إدارةالمؤسسات وخاصة  أداءالأساسية في 

 .الداخلية والخارجية للمؤسسة
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تعمل المؤسسة على تحسين قدراتها البشرية أن  اكتشاف المواهب يكون بهدفأن  كما تؤيد دراسات أخرى 

 ,Siikaniemi) وان تعمل على استغلال تلك المواهب المكتشفة في تحقيق توجهاتها المستقبلية في بيئة ومجالات العمل

2012). 

ملامح لممارسات اكتشاف  (Anlesinya and Amponsah- Tawiah, 2020) تضع دراسةآخر  من جانب

تركز على  هدافوالأ  بعادالموارد البشرية والمنظمة بوضع استراتيجية محددة الأ إدارةتقوم أن  المواهب تعتمد على

المجالات المطلوب اكتشاف المواهب فيها والتي تضمن للمؤسسة تحقيق الاستدامة والتنافس في مجالات عملها ذات 

 باستمرار.الطبيعة المتغيرة 

ان اكتشاف المواهب كممارسات يتعين على المؤسسات ومسئولي الموارد البشرية القيام بدعم الوحدات 

يتوافر لديها كوارد وموظفين يتصفون بالموهبة أن  تتطلبالتي  التنظيمية في تقديم احتياجاتها المستقبلية وممارساتها

 .(Siikaniemi, 2012) الملائمة لتلك الاحتياجات

 :دراسات سابقة في الاحتفا  بالمواهب -3

مسألة الاحتفاظ بالمواهب تفرض على المؤسسة أن  (Sinclair- Maragh, et.al, 2017) تبين لنا دراسة

تكون ملائمة لبناء وتأسيس بيئة عمل تشجع على بقاء العناصر الموهوبة في العمل أن  الموارد البشرية إدارةوسياسات 

 اتها التنافسية.داخل المؤسسة ودعم قدر 

أن  دعم قدرات المؤسسة في الاحتفاظ بالمواهب يتطلب منهاأن  على (Siikaniemi, 2012) تؤكد كذلك دراسة

إلى  إضافة، على العمل بالمؤسسة خاصة الحوافز المادية والمعنوية فرادتشجع الأ التي  توفر الحوافز والدوافع الملائمة

 شاركة في المشاريع الاستراتيجية للمؤسسة لدعمها بتلك الموهبة.الكاملة والم وظيفيمنح فرص التمكين ال

العدالة التنظيمية ومعالمها الراسخة أن  على (Anlesinya and Amponsah- Tawiah, 2020) تنوه دراسة

حيث يلعب البعد الاجتماعى في ، تزيد من قدرات المؤسسة في الاحتفاظ بالمواهبالتي  لدى المؤسسة من اهم الأمور 

 البيئة التنظيمية المبنى على أسس العدالة دافع مهم للاحتفاظ بالمواهب.

ترتبط بالثقافة التنظيمية الشائعة التي  ترسخ دور المنظمة في الاحتفاظ بالمواهب تلكالتي  من الأمور المهمة

 لتلك الأدوار هميةالمؤسسة واعطاء الثقة والأ  أعمال إدارةفي بيئة العمل للتعامل مع الموهوبين كشركاء أساسين في 

(Nilsson and Ellstrom, 2012). 

 :دراسات سابقة في تنمية المواهب -4

تهتم بها التي  على تنمية المواهب يعتمد على الدرجة (Schreuder and Noorman, 2019) تؤكد دراسة

فعالة لتحديد الاحتياجات من مهارات وقدرات الموارد البشرية بوضع خطة استراتيجية  إدارةالمؤسسة وسياسات 

 المواهب على أسس فعلية متوافقة مع التوجهات المستقبلية للمؤسسة وتوسعاتها في مجالات عملها.

المواهب فيما يخص تنمية الموهوبين  إدارةممارسات أن  حددت (Napathorn, 2020) في دراسة أخرى 

تزيد من دور الموهوبين في ضوء متوافق ومواكب التي  للبرامج يكون لدى المؤسسة دعم مالي مستمر أن  تتطلب

 للتغيرات والتقنيات الحديثة في مجالات عمل المؤسسة.

يكون هناك نظام للتقدير والتشجيع ومكافأة الموهوبين إلى أن  الدور المهم في عملية تنمية المواهب يحتاج

 Maurya) لديهم وظيفيال داءاعلى في الأ  إنتاجدلات معإلى  وفق أسس عادلة تعمل على تحفيزهم ومن ثم الوصول 

and Agarwal, 2018). 
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عنصر المشاركة في المعرفة وتبادلها عبر أن  (Ewerlin and Sub, 2016) الى جانب ذلك اكدت نتائج دراسة

سياسات وإجراءات تنظيمية توفر بيئة مناسبة أحد العناصر المهمة في تنمية الموهوبين حيث يحقق ذلك لهم زيادة في 

 المواهب إدارةممارسات  أبعادمن خلال الجدول التالي  الباحثتانمستويات المعرفة المكتسبة لديهم. وتبلور 

 الباحثتانتناولتاا التي  المواهب وفقا للدراسات السابقة إدارةوعناصر  أبعاد( 1) جدول 

 الدراسات السابقة

 إدارة

المواهب 

 متكاملة

 المواهب إدارةعناصر عملية 

 تنمية المواهب الاحتفا  بالمواهب اكتشاف المواهب

 (Siikaniemi, 2012) √ √ √  

 (Alziari, 2017) √ √   

 (Dartey- Baah, et.al, 2019) √    

 (Maurya and Agarwal, 2018) √    

 (Anlesinya and Amponsah- Tawiah, 

2020) 
 √ √  

 (Sinclair- Maragh, et.al, 2017)   √  

 (Nilsson and Ellstrom, 2012)   √  

 (Schreuder and Noorman, 2019)    √ 

 (Napathorn, 2020)    √ 

 (Maurya and Agarwal, 2018)    √ 

 (Ewerlin and Sub, 2016)    √ 

 :الموارد البشرية إدارةدراسات سابقة في كفاءة وفاعلية  -5

تقدمها من سياسات وممارسات لأجل التي  الموارد البشرية على الدور والممارسات إدارةتعتمد كفاءة وفاعلية 

 أهدافواضح من العاملين في تحقيق  تأثير وإيجاد ، (Cheng, et al., 2010) تحقيق مركز تنافس ي مناسب للمؤسسة

 .(Abdullah, 2017) والمؤسسة فرادية الأ إنتاجالمؤسسة وحسن توظيف مواردها بشكل يزيد من 

 إدارةعناصر لكفاءة وفاعلية  (Mandal, 2018)، (Kiiza and Basheka, 2018) كما تضع لنا بعض الدراسات

علاوة على المعرفة والثقافة ، والقيادات فرادلدى الأ  يتعلق بدعم الابتكار والتوجه الريادتالتي  الموارد البشرية خاصة

 تزيد من الممارسات المؤسسية المستدامة.التي  التنظيمية الفعالة

الموارد البشرية بقدرتها على بناء راس المال البشرى والارتقاء  دارةتتعلق كذلك عناصر الكفاءة والفعالية لإ 

مع تطوير مهارات استيعاب التكنلوجيا ، البشرى والتنظيمي في وقت واحد داءلعاملين المؤثرة في تحسين الأ بقدرات ا

 .(Mandal, 2018) المتطورة

الموارد البشرية تتعلق بالقدرة على تحقيق تناغم وانسجام  إدارةهناك أسس أخرى ترتبط بكفاءة وفاعلية 

علاوة على مساهمة ، (Chowdhury, et al., 2019) وتعزيز راس المال البشرى والهيكلي تنظيميال داءوالأ  فرادالأ  أداءبين 

 داءالأ  تحسينإلى  هذا بالإضافة، (2018، الرخيص)فراد سياساتها في زيادة أصول المؤسسة والربحية من خلال دور الأ 

 .(Shaban, 2012) للمؤسسة المالية القيمة زيادة في والتنظيمي البشرى 

ية نتاجتتعلق بالإ التي  الموارد البشرية تلك إدارةمن عناصر كفاءة وفاعلية إلى أن  اسات أخرى تشير در 

مع سرعة اكساب العاملين مهارات وقدرات تنافسية وتفوق ، (Zakery and Afrazeh, 2015) البشرى  داءومخرجات الأ 
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 فاءات يسهم في تعزيز راس المال البشرى والك داءعلاوة على قدرتها في تطبيق نظام قياس وتقييم الأ ، وظيفي ملموس

(Choi and Jung, 2017). 

توجد سياسات فعالة تعزز من القدرات التنظيمية أن  الموارد البشرية إدارةيتطلب تحقيق كفاءة وفاعلية 

الابتكار جانب ذلك تعزيز ، إلى (Urrutia- Badillo, et al., 2018) البشرى مباشرة في تلك القدرات داءومساهمة الأ 

 ,.Prasad, et al) المؤسسة وموقعها التنافس ي أهدافوالولاء لدى العاملين بما يخدم  تنظيميومستويات الالتزام ال

2019). 

لإيجاد الحلول الابتكارية  فرادالموارد البشرية في وضع سياسات توجه المعرفة لدى الأ  إدارةنجاح أن  كما

هذا علاوة على تعزيز الترابط والتكامل لدى ، (2013، ي عسير ) لفعاليةعناصر الكفاءة وا أحدللأنشطة الرئيسية 

 .(2017، شحاته) تواجه المؤسسةالتي  العاملين في التعامل مع المواقف والأزمات المفاجئة

، (2013، ي عسير ) يعد زيادة العائد على الاستثمار في الموارد البشرية مقارنة مع تكاليف هذا الاستثمارو  هذا

ية مع الحفاظ على مستويات متدنية من التكاليف والارتقاء نتاجستويات التعلم الذاتي لدى الموظفين والإ وزيادة م

تكون إلى أن  بالإضافة، (Mohamad and Firas, 2015) الموارد البشرية إدارةبالربحية أحد عناصر كفاءة وفعالية 

 .(Ferrary, 2015) المؤسسة وخفض تكاليفهاعوائد الاستثمار في المورد البشرى ذات علاقة مباشرة بربحية 

من اهم معايير كفاءة أن  (Youssef- Morgan, et al., 2017)، (Dost, et al., 2016) ذكرت دراسات أخرى 

علاوة على تقديم ممارسات تعزز ، الموارد البشرية هي القدرة على بناء راس مال هيكلي وبشرى وفكري  إدارةوفاعلية 

في استيعاب  فرادسرعة الاستجابة للتغيرات المفاجئة في بيئة العمل ومجالاته وكذلك مرونة الأ في  فرادمن دور الأ 

 التقنيات الحديثة.

 
 
 الدور المطلوب وفق معايير التنافسية أداءالقدرة على إحداث تجانس في خصائص الموظفين و أن  نجد ايضا

(Nadeem, et al., 2019) ، الموارد  إدارةالعناصر المرتبطة بكفاءة وفاعلية  أحدوزيادة القيمة المضافة للمؤسسة

 . (Musaraj, 2012) البشرية

الموارد البشرية تخص وضع سياسات  إدارةعناصر لكفاءة وفاعلية  (El Kadiri, 2020) وضعت كذلك دراسة

ية المؤسسة والرقابة إنتاجفي  فرادزيادة مساهمة الأ ، ي الابتكار  داءزيادة مستويات الأ ، البشرى  داءمؤثرة في حوكمة الأ 

 الفعالة عليها.

 إدارةمن عناصر كفاءة وفاعلية أن  على (Ling and Jaw, 2011)و (Agusman, et al., 2019) وتؤكد دراسات

المؤسسة وسرعة استيعاب التطوير والتغيير وترسيخ القيم الريادية والنجاح  فرادالأ  أداءالموارد البشرية الانسجام بين 

 لتنوع الثقافي لدى العاملين بما يخدم المؤسسة.ا إدارةفي 

الموارد البشرية المساهمة في استدامة المؤسسة  إدارةمن معايير كفاءة وفاعلية أن  نجدآخر  من جانب

تقديم سياسات مؤثرة على ، (Menendez and Montes- Botella, 2017) فرادالأ  أداءوالبقاء في المنافسة من خلال 

، القادر عبد) والموارد المؤسسية فرادية الأ إنتاجزيادة إلى  بالإضافة، لابتكار وبناء اقتصاد المعرفةالتحفيز وزيادة ا

2012). 

فراد في الأ  أداءالموارد البشرية احداث التوافق بين  إدارةمن عناصر كفاءة وفاعلية أن  تؤيد دراسات اخرى 

العاملين  أداءبناء راس مال اجتماعي يوجه ، (Liu and Fang, 2019) التنظيمية المشتركة هدافاتجاه تحقيق الأ 

ومنع تكرار الأخطاء  فرادالأ  أداءزيادة جودة ، (Fernandes and Taba, 2019) لخدمة الموقف التنافس ي للمؤسسة

وضع سياسات تزيد من التكامل في المنظومة إلى  بالإضافة، (2016، الزبيدي) الوظيفية وتقليل كلفتها على المؤسسة

 .(2016، محمد) رية والمؤسسيةالبش
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بعض المعايير المتعلقة بكفاءة وفاعلية  (Popaitoon, 2019)، (Zaharie, et al., 2019) وضعت دراسات أخرى 

السياسات الفعالة للتعامل مع التنوع الثقافي في بيئة ، يالموارد البشرية منها السياسات الفعالة للتوظيف الدول إدارة

مع المساهمة في دفع ، ية والتصميم الفعال للوظائف ومرونتهانتاجالدولية ووضع مقاييس مناسبة لل  عمالالأ 

. في ضوء ما سبق تناوله من مراجعة الدراسات فرادمستويات التنمية الذاتية واكتساب المعرفة والتعلم لدى الأ 

 ل التالياهم الاستخلاصات من تلك الدراسات عبر الجدو  الباحثتانالسابقة توضح 

 من الدراسات السابقة للفجوة العلمية البحثية تيناستنتاجات الباحث (2) جدول 

اهم الفجوات العلمية ذات الصلة بمشكلة الدراسة والمستنتجة من عرض الدراسات 

 الموارد البشرية إدارةالمواهب وكفاءة وفاعلية  إدارةالسابقة في مجال 
 مرجعية الدراسات السابقة

 المواهب استنتجت الدراسة الحالية في ضوء الدراسات السابقة إدارةعلى مستوى 

المؤسسة مما يشكل تحدى في كيفية  أهدافالمواهب في تحقيق  إدارةمساهمة 

 فرادية لدى ال نتاجالمواهب في زيادة الإ  إدارةتحدى كيفية تحقيق مساهمة ، تحقيقه

المواهب على التكامل بين  إدارةتركيز دور ي، ومن ثم المؤسسة وبناء راس المال الفكر 

نطاق ، المؤسسة ككل ومن ثم ضرورة توفير السبل المناسبة لذلك أداءو  فرادال  أداء

تعزز من القدرات التنظيمية والاستثمار ، المواهب داخل وخارج المؤسسة إدارةعمل 

وسرعة الاستجابة للمتغيرات  فرادال  أداءتوفير المرونة في ، في المورد البشرى 

عملية متكاملة في فراد، تحقيق الرؤية المستقبلية والابتكار لدى ال ، لمفاجئةا

تزيد القيمة ، ممارسات المؤسسة تركز على الاكتشاف والاحتفا  وتنمية الموهوبين

تحقق الاستدامة المؤسسية وتزيد ، الموهبين أداءالمضافة للمؤسسة الناتجة من 

 ية للمنظمة ككل.نتاجالإ 

 (Napathorn, 2020) ،(Alziari, 2017) ،

(Siikaniemi, 2012) ،(Anlesinya and 

Amponsah- Tawiah, 2020) ،(Tafti, 

et.al, 2017) ،(Luna- Arocas, et.al, 

2020) ،(Dartey- Baah, et.al, 2019) ،

(Dartey- Baah, et.al, 2019) ،(Maurya 

and Agarwal, 2018) ،(Anlesinya and 

Amponsah- Tawiah, 2020) 

استنتجت الدراسة  المواهب من حيث اكتشاف المواهب إدارةعلى مستوى ممارسات 

الحالية في ضوء الدراسات السابقة: البحث على المواهب في البيئة الخارجية 

كما ترتبط ، ارتباط اكتشاف المواهب بالتوجهات المستقبلية للمنظمة، والداخلية

لاوة على الاحتياجات المستقبلية من ع، بالمجالات المطلوب لها مواهب محددة

 المواهب

 (Alziari, 2017) ،(Siikaniemi, 2012) ،

(Anlesinya and Amponsah- Tawiah, 

2020) ،(Siikaniemi, 2012) 

استنتجت  المواهب من حيث الاحتفا  بالمواهب إدارةعلى مستوى ممارسات 

عمل مناسبة لبقاء الدراسة الحالية في ضوء الدراسات السابقة: بناء بيئة 

العدالة التنظيمية ، أنواع الحوافز والتمكين على الاحتفا  بالموهبين ، تأثير الموهوبين

 الثقة ودور الشركاء مهم للاحتفا  بالموهوبين.، تدعم الاحتفا  بالموهوبين

 (Sinclair- Maragh, et.al, 2017) ،

(Siikaniemi, 2012) ،(Anlesinya and 

Amponsah- Tawiah, 2020) ،(Nilsson 

and Ellstrom, 2012) 

 الدراسة استنتجت تنمية المواهب حيث من المواهب إدارة ممارسات مستوى  على

السابقة: استراتيجية لتحديد الاحتياجات مرتبطة  الدراسات ضوء في الحالية

أسس ، مواكبة التنمية للتوجهات الحديثة في مجالات العمل، بتوجهات مستقبلية

 تبادل المعرفة أساس لتنمية المواهب، المواهب أداءعادلة لتقدير 

 (Schreuder and Noorman, 2019) ،

(Napathorn, 2020) ،(Maurya and 

Agarwal, 2018) ،(Ewerlin and Sub, 

2016) 

 الموارد البشرية إدارةعلى مستوى كفاءة وفاعلية 

الموارد البشرية استنتجت الدراسة الحالية في ضوء  إدارةعلى مستوى كفاءة وفاعلية 

هناك عدة تحديات تفرضها مواصفات كفاءة وفعالية أن  الدراسات السابقة اتضح

الموارد البشرية في تنافسية  أداءواضح من  تأثير الموارد البشرية من أهمها:  إدارة

ناء راس المال ب، تحقيق الاستدامة في الممارسات المؤسسية، يةنتاجالمؤسسة والإ 

 تنظيميال داءمع ال  فرادال  أداءتوافق ، بشكل عام داءالبشرى والفكري وتحسين ال 

الداعم  تنظيميتعزيز الابتكار والالتزام ال، المستادف بشكل يزيد من القيمة المضافة

في  فرادتعزيز دور ال ، اثناء الازمات داءالترابط والتكامل في ال ، لتنافسية المؤسسة

 (Abdullah, 2017) ،(Kiiza and 

Basheka, 2018) ،(Mandal, 2018) ،

(Chowdhury, et al., 2019) ،(Prasad, et 

al., 2019) ،(2017، شحاته) ،(Mohamad 

and Firas, 2015) ،(Youssef- Morgan, 

et al., 2017) ،(Agusman, et al., 2019) ،

(Fernandes and Taba, 2019) ،
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اهم الفجوات العلمية ذات الصلة بمشكلة الدراسة والمستنتجة من عرض الدراسات 

 الموارد البشرية إدارةالمواهب وكفاءة وفاعلية  إدارةالسابقة في مجال 
 مرجعية الدراسات السابقة

الاستجابة السريعة للمتغيرات ، خفض التكاليف وزيادة الربحية ومستويات التعلم

منع تكرار ، سرعة استيعاب التطورات والتحديث في مجالات العمل، المفاجئة

تصميم وظائف مرنة وفعالة لتحقيق التعلم ، الخطاء الوظيفية وخفض تكلفتاا

 والنمو.

(Popaitoon, 2019) 

 :مشكلة الدراسة

المواهب وممارساتها انها تعد  إدارةمن قراءة وتحليل الدراسات السابقة في  الباحثتانفي ضوء ما استخلصته 

وهذه العملية تركز على زيادة ، (Dartey- Baah, et.al, 2019)و (Alziari, 2017) عملية متكاملة تتضمن عدة جوانب

 المؤسسة ككل أداءو  فرادالأ  أداءوة على التكامل بين علا ، (Siikaniemi, 2012) المؤسسةفراد و ية لدى الأ نتاجالإ 

(Anlesinya and Amponsah- Tawiah, 2020)المواهب داخل وخارج  إدارةنطاق عمل أن  . كما اكدت الدراسات

أن  جانبإلى  هذا، (Dartey- Baah, et.al, 2019 المؤسسة كي تعزز من القدرات التنظيمية والاستثمار في المورد البشرى 

ية نتاجتحقق الاستدامة المؤسسية وتزيد الإ ، الموهبين أداءالمواهب تزيد القيمة المضافة للمؤسسة الناتجة من  دارةإ

.كما اتضح من الدراسات على مستوى الاكتشاف (Anlesinya and Amponsah- Tawiah, 2020) للمنظمة ككل

المواهب والتي في ضوئها تعمل المؤسسة على  إدارةوالاحتفاظ وتنمية المواهب انها تعد من أسس ممارسات عملية 

تجاه الارتقاء  (Anlesinya and Amponsah- Tawiah, 2020) المواهب إدارةتوفير عدة أنشطة مهمة في تعزيز دور 

وتعزيز القيمة المضافة والتنافسية  (Sinclair- Maragh, et.al, 2017) ية الموارد البشرية والمنظمة ككلإنتاجب

 .(Schreuder and Noorman, 2019) يةالمؤسس

على تنافسية  تأثير الموارد البشرية انها تتضح في شكل ال إدارةكما عززت الدراسات السابقة لكفاءة وفاعلية 

 ,Kiiza and Basheka) الاستدامة المؤسسية علاوة على المساهمة في تحقيق، (Abdullah, 2017) يةنتاجالمؤسسة والإ 

 أبعادعلاوة على ، (Chowdhury, et al., 2019) بشكل عام داءال البشرى والفكري وتحسين الأ بناء راس الم، (2018

 خفض التكاليف وزيادة الربحية ومستويات التعلم، (Mohamad and Firas, 2015) زيادة القيمة المضافة للعاملين

(Youssef- Morgan, et al., 2017) ،المفاجئة وهى كلها مواصفات تتطلبها كفاءة  للمتغيرات السريعة الاستجابة

 .(Agusman, et al., 2019) الموارد البشرية إدارةوفاعلية 

 أسئلة الدراسة:

الموارد البشرية  إدارةالمواهب وكفاءة وفاعلية  إدارةبخصوص  الباحثتانفي ضوء ما سبق وما بلورته 

 :الآتيتتلخص المشكلة البحثية في التساؤل الرئيس 

البشرية؟ وينبثق منه التساؤلات  الموارد إدارة وفاعلية كفاءة تعزيز في المواهب إدارة وممارسات أبعادما دور 

 الفرعية الاتية:

  البشرية؟ الموارد إدارة وفاعلية كفاءة تعزيز اكتشاف المواهب في وممارسات أبعاد دور  ما -1

 البشرية؟ الموارد إدارة وفاعلية كفاءة تعزيز في الاحتفاظ بالمواهب وممارسات أبعاد دور  ما -2

 البشرية؟ الموارد إدارة وفاعلية كفاءة تعزيز في تنمية المواهب وممارسات أبعاد دور  ما -3

 :فرضيات الدراسة

 تفترض الدراسة الحالية الفرضيات البحثية الاتية 
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 الموارد البشرية إدارةزيادة كفاءة وفعالية إلى  المواهب دارةيؤدى وجود نظام لعناصر لإ أن  من المتوقع -1

 إدارةزيادة كفاءة وفعالية إلى  المواهب المبنية على عنصر الاكتشاف كلما أدى ذلك إدارةكلما زادت ممارسات  -2

 الموارد البشرية

الموارد  إدارةزيادة كفاءة وفعالية إلى  المواهب المبنية على عنصر الاحتفاظ بالمواهب إدارةتؤدى ممارسات  -3

 البشرية

 الموارد البشرية. إدارةالمواهب المبنية على تنمية المواهب في زيادة كفاءة وفعالية  دارةإتسهم ممارسات  -4

 الدراسة أهداف

 التالية هدافتحقيق الأ إلى  تسعى الدراسة الحالية

 المواهب وممارساتها. إدارة بعادمناقشة وبناء الخلفية العلمية والنظرية لأ -1

 الموارد البشرية. إدارةوفاعلية بناء خلفية علمية حول أسس ومعايير كفاءة  -2

 الموارد البشرية. إدارةالمواهب بكفاءة وفاعلية  إدارةالتحقق من علاقة  -3

 الموارد البشرية. إدارةالتأكد من علاقة ممارسات اكتشاف والاحتفاظ وتنمية المواهب بكفاءة وفاعلية  -4

التي  والفرضيات هدافت الدراسة والأ من خلال الجدول التالي علاقة الارتباط بين تساؤلا  الباحثتانوتوضح 

 ترتبط بهم 

 والفرضيات هداف( الارتباطات بين التساؤلات البحثية وال 3) جدول 

 الفرضيات المقابلة لها المتعلقة هاا هدافال  التساؤلات البحثية

 التساؤل الرئيس ي

 4&3&2&1هدف 

H1 

 H2 1التساؤل الفرعي 

 H3 2التساؤل الفرعي 

 H4 3الفرعي التساؤل 

 الدراسة ومبرراتاا  أهمية

 الدراسة الحالية من عدة اعتبارات يمكن توضيحها وبلورتها في على مستويين هما أهميةتنطلق 

 تتمثل في إسهام الدراسة للمعرفة الأكاديمية وذلك من حيث العلمية: هميةال 

المواهب كتوجه حديث نوعا ما في بيئة الادبيات الإدارية خاصة  إدارةالعلمية والأكاديمية لموضوع  هميةالأ  .1

 بشكل عام والاستفادة منهم. داءكونها تركز على تعزيز دور الموهوبين في الارتقاء بالأ 

المواهب خاصة في الاكتشاف والاحتفاظ والتنمية  إدارةممارسات عملية  بعادالاكاديمية كذلك لأ هميةالأ  .2

. داءيمة المضافة لتلك العملية بشكل يخدم الأ خاصة انها ترسخ من الق
 
 البشرى والتنظيمي معا

الموارد البشرية وتوضيح  إدارةموضوع كفاءة وفاعلية  أهميةأيضا تكتسب الدراسة الحالية أهميتها من زاوية  .3

ادة والاستفادة منه في زي فرادالأ  أداءخاصة في ظل دورها المهم في تحسين ، وعناصر المرتبطة بها أبعاد

 .ؤسس يالم داءية وتحسين الأ نتاجالإ 

تتمثل في إسهامات الدراسة التطبيقية ذلك من خلال تقديم معلومات وتطبيقات إدارية  العملية: هميةال 

 المواهب. إدارةتساعد المديرين في اتخاذ القرارات المتعلقة ب
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الحالية  عمالتتمثل في تزايد الممارسات الحديثة في مجال العنصر البشرى واعتماد بيئة الأ  مبررات الدراسة:

ابراز دور إلى  جانب ذلك تأتى الدراسة، إلى وبيئة المنظمات على المواهب واسهاماتها في مواجهة التحديات المعاصرة

 الموارد البشرية. إدارةالمواهب وممارستها كونها أحد أدوات تحقيق الاستدامة في  إدارة

 منهجية الدراسة -2

والاعتماد على تحليل وبحث الدراسات السابقة ، استخدمت الدراسة الحالية المنهجية الوصفية النظرية

 الباحثتانم دتعزز من دراسة الفرضيات البحثية في ضوء نتائج تلك الدراسات تقالتي  واستخلاص العناصر والعوامل

الدراسة. كما استخدمت الباحث أسلوب جمع المعلومات من خلال مصادرها  فأهدااستخلاصات تدعم تحقيق 

 الدراسات السابقة التطبيقية والمراجع العلمية.إلى  الثانوية من خلال الرجوع

 حدود الدراسة

اقتصرت الدراسة الحالية على الحدود المنهجية القائمة على استخدام المنهج الاستقرائي النظري الوصفي 

نظرية في ضوء تحليل الدراسات السابقة ومناقشة فرضيات الدراسة من خلال الدراسة الالقائم على  ،التحليلي

 أبعاد ةالمواهب بالتركيز على ثلاث إدارةكما اقتصرت الدراسة في تناولها لموضوع ، استخلاصات من تلك الدراسات

الموارد البشرية  دارةوع الكفاءة والفاعلية لإ علاوة على تناول موض، أساسية هي الاكتشاف والاحتفاظ وتنمية المواهب

 كمتغير تابع.

 نموذج علاقات الدراسة

المواهب وكفاءة  إدارةالمتغيرات المستقلة والتابعة في نموذج دراسة العلاقة بين إلى  يشير  الآتيالنموذج 

 الموارد البشرية: إدارةوفاعلية 

 
 
 
 
 
  
 
 

 

 
 

 متغيرات الدراسة( نموذج 1) شكل

X1 

Y111 

الاحتفاظ 
  بالمواهب

 إدارة المواهب

 اكتشاف المواهب

كفاءة وفاعلية إدارة 
 الموارد البشرية 

H1 

H2 

H3 

H4 

 متغيرات مستقلة                                 متغيرات تابعة     

  تنمية المواهب
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 النظري للتعريف بمتغيرات الدراسة طار الإ  -3

 المواهب إدارة -

o الموارد البشرية من اجل اكتشاف الموهوبين والعمل على  إدارةتقوم بها المؤسسة و التي  هي العملية المتكاملة

الاحتفاظ بهم وتنميتهم من خلال توفير بيئة عمل مناسبة واليات تطوير موهبتهم بحيث ينعكس ذلك على أدائهم 

 .(Dartey- Baah, et.al, 2019) ها ومواجهة المنافسينأهدافالمؤسسة وتحقيق  أداءو 

 ر الاكتشافالمواهب المبنية على عنص إدارة -

o  الموارد البشرية بالعمل على  إدارةالمواهب المتكاملة وهي تركز على قيام المؤسسة و  إدارةهي جزء من عملية

من خارجها من اجل التركيز أو  استشراف واكتشاف الموهوبين والمتميزين في القدرات سواء من داخل المؤسسة

 .(Alziari, 2017) عليهم والاستفادة منهم

 واهب المبنية على عنصر الاحتفا  بالمواهبالم إدارة -

o تم جذبها التي  الاحتفاظ بالمواهبأن  الموارد البشرية من اجل إدارةتقدمها المؤسسة و التي  هي الإجراءات

تشجعهم على الاستمرار بالعمل في المؤسسة وتقديم التي  واكتشافها ومن خلال تقديم المحفزات والأساليب

 .(Anlesinya and Amponsah- Tawiah, 2020) يز القائم على الموهبةالمتم داءالابداعات والأ 

 المواهب المبنية على تنمية المواهب إدارة -

o الموارد البشرية  إدارةالمواهب حيث تقوم من خلالها المؤسسة و  إدارةتبنى عليها التي  تمثل أحد الممارسات المهمة

البشرى المتميز  داءعهم على تنمية واستمرارية المواهب والأ تشجالتي  بتقديم التطوير والتدريب المناسب والبيئة

 .(Napathorn, 2020) داءالمؤسسة والعاملين وتقديم الحلول لمشكلات الأ إلى  الذي يزيد من القيمة المضافة

 الموارد البشرية إدارةكفاءة وفاعلية  -

o وسياسات العاملين وطبيعة التطور تطبقها في كل ما يخص إجراءات التي  تعبر عن نوعية وجودة الأساليب

وزيادة ، والتحديث الذي يتم فيها بشكل يحسن من استخدام وتوظيف المورد البشرى لتحقيق المخطط لها

 .(Prasad ،et al., 2019) ية البشريةنتاجمستويات الرضا والولاء والإ 

  .النتائج ومناقشتاا -4

 وممارسات أبعاد دور  اؤل الرئيس ي المعنى بتحديد ماركزت الدراسة الحالية على محاولة وضع إجابة للتس

الدراسة والاجابة على  أهدافلتحقيق  الباحثتانوقامت ، البشرية الموارد إدارة وفاعلية كفاءة تعزيز في المواهب إدارة

 كما تم استعراض مجموعة من الدراسات، هذا التساؤل الرئيس ي والتساؤلات الفرعية ببناء مجموعة من الفرضيات

 السابقة في سياق بناء خلفية نظرية وتحليلية لتلك الدراسات والخروج بعدة نقاط ناتجة عن ذلك العرض جدول 

ضوء ذلك في  .(3) البحثية في جدول  والمتغيرات والفرضيات هدافوالأ  البحثية ( وتحديد أوجه الارتباط بين الأسئلة2)

 سيتم عرض النتائج ومناقشتها على النحو الموضح بعد:

 زيادةإلى  المواهب دارةلإ  لعناصر نظام وجود يؤدىأن  المتوقع اختبار وتحليل الفرضية البحثية الولى: "من 

 البشرية " الموارد إدارة وفعالية كفاءة

تم التي  الاستنتاجات نتائج الدراسات السابقة والتي تم طرحها في متن الدراسة الحالية وفى ضوء تبين من

 المواهب عملية متكاملة تعتمد على زيادة أن إدارة ( اتضح2) لدراسات الموضحة في جداول رقممن تلك ا التوصل اليها



 م2021 أكتوبر ــ عشر تاسعالالعدد  ــ الخامسالمجلد  ــ والإدارية والقانونية لاقتصاديةا مجلة العلوم ــالأبحاث  المجلة العربية للعلوم ونشر

أبعاد وممارسات إدارة المواهب ودورها في تعزيز كفاءة 

 الموارد البشريةوفاعلية إدارة 
 مها ،فاطمة (168) 

 

 ,Napathorn) البشرية الموارد إدارة أداءتؤثر في  فكري ال المال راس وبناء المؤسسة ثم ومن فرادالأ  لدى يةنتاجالإ 

 تزيد، (Dartey- Baah, et.al, 2019) المفاجئة للمتغيرات الاستجابة وسرعة فرادالأ  أداء في المرونة توفير، (2020

 ككل للمنظمة يةنتاجالإ  وتزيد المؤسسية الاستدامة تحققو  الموهبين أداء من الناتجة للمؤسسة المضافة القيمة

(Anlesinya and Amponsah- Tawiah, 2020) ،البشرية  الموارد إدارة وفعالية وهى كلها عوامل ترتبط وتؤثر في كفاءة

 تنظيميال والالتزام الابتكار تعزيز، (Abdullah, 2017) يةنتاجوالإ  المؤسسة زيادة تنافسية أبعادوالتي تعتمد على 

 ,.Youssef- Morgan, et al) داءالأ  في والتكامل الترابط، (Mohamad and Firas, 2015) المؤسسة لتنافسية الداعم

 المواهب. إدارةوهى أمور تتحقق من خلال ، (Agusman, et al., 2019) وتقليل الأخطاء الوظيفية، (2017

إلى  المواهب دارةلإ  لعناصر نظام وجود يؤدىأن  المتوقع بناء  على ما سبق في دراسة الفرضية الأولى " من

 البشرية " الموارد إدارة وفعالية كفاءة زيادة

البشرية  الموارد إدارة وفعالية كفاءة من يزيد المواهب دارةلإ  لعناصر نظام يتضح وجود علاقة بين وجود

 مع نتائج بعض الدراسات ومتغيرات الفرضية والعلاقة بينهم
 
 توافقا

 " :المواهب المبنية على عنصر الاكتشاف  إدارةكلما زادت ممارسات  اختبار وتحليل الفرضية البحثية الثانية

 شرية "الموارد الب إدارةزيادة كفاءة وفعالية إلى  كلما أدى ذلك

تم التي  تبين من نتائج الدراسات السابقة والتي تم طرحها في متن الدراسة الحالية وفى ضوء الاستنتاجات

 عنصر على المبنية المواهب إدارة ممارساتأن  ( اتضح2) التوصل اليها من تلك الدراسات الموضحة في جداول رقم

 Anlesinya and) لتلبية الاحتياجات من المواهب المستقبلية الاكتشاف تعتمد على إجراءات المؤسسة في بالتوجهات

Amponsah- Tawiah, 2020) ،وهو امر يزيد من القدرات المؤسسية في مواجهة تحديات المنافسة (Abdullah, 2017) ،

 Mohamad) تزيد من الاستدامة المؤسسيةالتي  الموارد البشرية وتوجهاتها المستقبلية إدارةالامر الذي يعزز من قدرات 

and Firas, 2015) ، العاملين أداءوالقيمة المضافة الناتجة من (Prasad, et al., 2019) أبعادزيادة إلى  الامر الذى يؤدى 

 ومستويات الربحية وزيادة التكاليف خفض في فرادالأ  دور  الكفاءة والفعالية والتي تعتمد بشكل كبير على تعزيز

 .(Youssef- Morgan, et al., 2017) المفاجئة غيراتللمت السريعة الاستجابة، التعلم

المواهب المبنية على عنصر  إدارةبناء  على ما سبق في دراسة الفرضية الثانية " كلما زادت ممارسات 

 الموارد البشرية " إدارةزيادة كفاءة وفعالية إلى  الاكتشاف كلما أدى ذلك

 إدارةكفاءة وفعالية  من المواهب المبنية على عنصر الاكتشاف يزيد إدارةيتضح وجود علاقة بين ممارسات 

 مع نتائج بعض الدراسات ومتغيرات الفرضية والعلاقة بينهم
 
 الموارد البشرية توافقا

 " :المواهب المبنية على عنصر الاحتفا   إدارةتؤدى ممارسات  اختبار وتحليل الفرضية البحثية الثالثة

 الموارد البشرية " إدارةفاءة وفعالية زيادة كإلى  بالمواهب

تم التي  تبين من نتائج الدراسات السابقة والتي تم طرحها في متن الدراسة الحالية وفى ضوء الاستنتاجات

 عنصر على المبنية المواهب إدارة ممارساتأن  ( اتضح2) التوصل اليها من تلك الدراسات الموضحة في جداول رقم

وتحفيزهم الامر ، (Sinclair- Maragh, et.al, 2017) الموهوبين لبقاء مناسبة عمل مد على بيئةبالمواهب تعت الاحتفاظ

 داءوكذلك خفض التكاليف في الأ ، (Siikaniemi, 2012) البشرى والابتكار داءية الأ إنتاجالذي يساعد في زيادة 

الموارد  إدارةمما يعزز من كفاءة وفاعلية ، (Anlesinya and Amponsah- Tawiah, 2020) وتحقيق العدالة التنظيمية
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وتحقيق ، (Agusman, et al., 2019) تنظيميالاحتفاظ على زيادة معدلات الولاء ال تأثير تتضح من خلال التي  البشرية

 .(Prasad, et al., 2019) البشرى والمؤسس ي داءالاستدامة في الأ 

المواهب المبنية على عنصر الاحتفاظ  إدارةمارسات على ما سبق في دراسة الفرضية الثالثة " تؤدى م بناء  

 الموارد البشرية " إدارةزيادة كفاءة وفعالية إلى  بالمواهب

كفاءة  من المواهب المبنية على عنصر الاحتفاظ بالمواهب يزيد إدارةيتضح وجود علاقة بين ممارسات 

 مع نتائج بعض الدراسات ومتغيرات الفرضية والعلاقة بينهم. إدارةوفعالية 
 
 الموارد البشرية توافقا

 " :زيادة في المواهب تنمية على المبنية المواهب إدارة ممارسات تسهم اختبار وتحليل الفرضية البحثية الرابعة 

 البشرية " الموارد إدارة وفعالية كفاءة

تم التي  والتي تم طرحها في متن الدراسة الحالية وفى ضوء الاستنتاجاتتبين من نتائج الدراسات السابقة 

 عنصر على المبنية المواهب إدارة ممارساتأن  ( اتضح2) التوصل اليها من تلك الدراسات الموضحة في جداول رقم

ية البشرية مع جنتاوالتدريب وخطط زيادة الإ ، (Ewerlin and Sub, 2016) المعرفة تعتمد على تبادل المواهب تنمية

الامر الذى يساعد في زيادة ، (Schreuder and Noorman, 2019) وضع تصور المواهب المطلوب تنميتها مستقبلا

 Anlesinya) وخفض معدلات الأخطاء الوظيفية داءالبشرى والابتكار وكذلك خفض التكاليف في الأ  داءية الأ إنتاج

and Amponsah- Tawiah, 2020) ، بدورها تسهم في التي  الموارد البشرية إدارةمما يساعد في زيادة كفاءة وفاعلية

 وتعزيز القيمة المضافة، (Prasad, et al., 2019) زيادة القدرات والاستدامة المؤسسية نتيجة ممارسات تنمية المواهب

(Youssef- Morgan, et al., 2017) ،لموارد البشرية لتنمية المواهب وزيادة مستويات الربحية نتيجة توجيه دور ا

 .(Agusman, et al., 2019) وتطويرها

المواهب المبنية على تنمية المواهب في  إدارةعلى ما سبق في دراسة الفرضية الرابعة " تسهم ممارسات  بناء  

 الموارد البشرية " إدارةزيادة كفاءة وفعالية 

كفاءة  من المواهب يزيد تنمية ية على عنصر علىالمواهب المبن إدارةيتضح وجود علاقة بين ممارسات 

 مع نتائج بعض الدراسات ومتغيرات الفرضية والعلاقة بينهم إدارةوفعالية 
 
 الموارد البشرية توافقا

 الخلاصة

، الموارد البشرية إدارةالمواهب وكفاءة وفاعلية  إدارةركزت الدراسة الحالية على بحث مدى وجود علاقة بين 

المصادر الثانوية المتمثلة في الدراسات السابقة إلى  النظري وبالرجوع يالدراسة المنهج الوصف حيث استخدمت

المواهب ككل  إدارةولتحقيق الهدف من الدراسة تم صياغة أربعة فرضيات ركزت على اختبار العلاقة بين ، التطبيقية

المواهب الثلاثة من حيث الاكتشاف  إدارة أبعادعلاوة على اختبار علاقة ، الموارد البشرية إدارةوكفاءة وفاعلية 

اتضح من النتائج ، الموارد البشرية كمتغير تابع إدارةوالاحتفاظ وتنمية الموهوبين كمتغيرات مستقلة وكفاءة وفاعلية 

 ةإضاف، البشرية الموارد إدارة وفاعلية المواهب من حيث ممارسات اكتشاف الموهوبين وكفاءة إدارةوجود علاقة بين 

 وفاعلية بالموهبين وتنميتهم وتطويرهم من جانب وكفاءة الاحتفاظ ممارسات حيث من المواهب إدارة علاقة بينإلى 

 البشرية كمتغير تابع. الموارد إدارة

 ات.المقترحو التوصيات  -5

كفاءة المواهب و  إدارةتوصلت اليها الدراسة الحالية فيما يخص اختبار العلاقات بين التي  على النتائج بناء  

 :ما يلي انباحثتان وتقترحتوص ى ال، الموارد البشرية إدارةوفاعلية 
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تزيد من القيمة  أداءالمواهب وفق خطة استراتيجية طويلة المدى تركز على مؤشرات  إدارةبناء سياسات  -1

 المضافة وتدعم الاستدامة المؤسسية.

 إدارةالمواهب في ممارسات اكتشاف الموهوبين بحيث تعزز من كفاءة وفاعلية  إدارةان تهتم المؤسسات بتوجيه  -2

ية نتاجوالإ  داءعلى الأ  تأثير الموارد البشرية من حيث تلبية الاحتياجات الحالية والمستقبلية من الموهوبين ذوي ال

 .داءوالقيمة المضافة وحل مشاكل الأ 

المواهب المتعلقة بالاحتفاظ بالموهبين بتحسين بيئة  إدارةيتم توجيه العناية والاهتمام لممارسات أن  ضرورة -3

تحقق جوانب الكفاءة والفاعلية التي  الموارد البشرية إدارةالعمل والتحفيز والتمكين بما يخدم من سياسات 

 .ية البشرية والمؤسسيةنتاجخاصة في تقليل الأخطاء الوظيفية وزيادة الإ 

يوجه الاهتمام نحو وضع برامج أن  المواهب المتعلقة بالتنمية والتطوير ينبغي إدارةاما على جانب ممارسات  -4

الموارد البشرية من حيث زيادة  إدارةتدريب متخصصة واليات تطوير للموهوبين بحيث يحقق ذلك لممارسات 

كاليف وزيادة مستويات الربحية ومستويات تحقق خفض التالتي  يقدمها الموهوبين والممارساتالتي  الابتكارات

 القدرات التنافسية.

الموارد البشرية  إدارةالمواهب وقياس كفاءة وفاعلية ممارسات  إدارةتربط بين ممارسات  أداءوضع مؤشرات  -5

 لاستجابة السريعة للمتغيرات المفاجئة.وا، وتقليل الأخطاء الوظيفية، خاصة في جوانب زيادة القيمة المضافة

الموارد  إدارةتحقق كفاءة وفاعلية  أداءالمواهب على الارتباط مع مؤشرات  إدارةتركز خطة تنفيذ ممارسات  ان -6

، توفير وظائف تحقق التعلم والنمو لدى العاملين، في الربحية فرادالأ  أداءالبشرية من حيث زيادة مساهمة 

 المستمر. وظيفيالابتكار والالتزام ال

المواهب  إدارةالموارد البشرية المرتبطة ب إدارةة وقياس لمستويات كفاءة وفاعلية ان يتم وضع مؤشرات متابع -7

، ووضع سياسات فعالة تحفز المواهب وتزيد من القدرات المؤسسية فرادية الأ إنتاجخاصة في جوانب زيادة 

 هدافالمؤسسة والأ  أهدافتحقيق فراد، الأ  أداءالمرونة والاستجابة من ، القيمة المضافةوظيفي، والالتزام ال

المواهب نحو  إدارة( تصور آلية بناء الخطة التطبيقية المقترحة لتوجيه 2) في شكل الباحثتانالوظيفية. وتوضح 

 الموارد البشرية إدارةزيادة كفاءة وفاعلية 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 م2021 أكتوبر ــ عشر تاسعالالعدد  ــ الخامسالمجلد  ــ والإدارية والقانونية لاقتصاديةا مجلة العلوم ــالأبحاث  المجلة العربية للعلوم ونشر

أبعاد وممارسات إدارة المواهب ودورها في تعزيز كفاءة 

 الموارد البشريةوفاعلية إدارة 
 مها ،فاطمة (171) 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 تينالتطبيقية المقترحة من الباحث( الخطة 2) شكل

 التوجهات البحثية المستقبلية المقترحة

 تجريها الدراسات المستقبلية كما يلي:أن  من الممكنالتي  مجموعة من الدراسات الباحثتانتقترح 

 الموارد البشرية. إدارةأثر سياسات جذب القيادات الموهوبة في كفاءة وفعالية  -1

 .فكري المواهب البشرية تجاه بناء راس المال ال إدارةونية في تعزيز كفاءة وفاعلية المواهب الالكتر إدارةدور  -2

 المواهب في المنظمات الخدمية والصناعية. إدارةدراسة مقارنة بين  -3

 .قائمة المراجع

 
ا
 :العربيةبالمراجع  -أولا

    نموذج تطبيق في فرادالأ  دور  على البشرية الموارد إدارة أثر ممارسات (.2018) فاطمة محمد إبراهيم، الرخيص -

مجلة ، ة. المجلة العربية للعلوم ونشر الأبحاثيدراسة تحليل – بالمنظمات. E.F.Q.M العالمي المؤسس ي التميز

 .20 -1ص:، العدد الثاني، المجلد الثالث، العلوم الاقتصادية والإدارية والقانونية

رية الخضراء في تحقيق متطلبات المواطنة البيئية: دراسة الموارد البش إدارةدور ممارسات  .(2016) غني، الزبيدي -
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