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 انًشسهٍٍ ٔ الأَبٍاء خاتى الله سسٕل عهى انسلاو ٔ ٔانصلاة الله بسى

 ٔضع بصذد ٔأَا ٌسعًُ لا انعًم ْزا لإَٓاء تٕفٍقّ عهى َشكشِ ٔ الله َحًذ

 انتقذٌش عباساث أسًى ٔ انشكش بجضٌم أتقذو أٌ إلا انعًم نٓزا الأخٍشة انهًساث

 ْزِ عهى الإششاف قبٕنّ عهى تً أحًذ انبشٔفٍسٕس انًششف الأستار إنى

 انعًم ْزا إتًاو عهى انًستًش حشصّ ٔ تٕجٍّٓ هىٔع ،الأطشٔحت

 خذيت فً ٔديتى انًُاقشت نجُت أساتزة إنى بانشكش أتقذو أٌ أتقذو أٌ أَسى لا كًا

 انعهى

 فً انًساعذة ٌذ نً يذ شخص كم إنى انعشفاٌ ٔ انشكش عباساث أسذي أخٍشا ٔ

 .انعًم ْزا اَجاص
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 الممخص:

إدارة المواىب في حقل الموارد البشرية إلى بناء و تطوير فكرة و مفيوم مفادىا ثقافة  تسعى
التركيز عمى المواىب كمصدر رئيسي لمميزة التنافسية، حيث أن الشركات التي تمتمك الموىبة اليوم ىي 

 فسة.التي تستطيع البقاء و الاستمرارية وتحقيق الأسبقيات التنافسية في ظل بيئة شديدة المنا

تيدف ىذه الدراسة إلى الوقوف عمى واقع إدارة المواىب، و ما مدى مساىمتيا في تحقيق الميزة 
التنافسية في المؤسسات الصحية الجزائرية، وذلك من خلال الاشكالية التالية: مامدى مساىمة إدارة 

 المواىب في تحقيق الميزة التنافسية بالمؤسسات الصحية الجزائرية الخاصة؟

معالجة ىذه الإشكالية تم تصميم استبانة تكونت من ثلاث محاور رئيسية وزعت عمى  و قصد
موظف في القطاع الصحي الخاص من أطباء )طبيب عام، طبيب خاص، طبيب أسنان( و  033

استبانة صالحة لمتحميل الإحصائي، و لممعالجة الإحصائية لمبيانات  742ممرضين، تم استرجاع منيا 
 minitab و برنامج 74ماد عمى برنامج الحزمة الإحصائية لمعموم الاجتماعية إصدار المجمعة تم الاعت

لمعرفة معنوية الفروقات المسجمة في تقييم أبعاد إدارة المواىب من طرف فئات الموظفين  81إصدار 
من جية، و المؤسسات الصحية الاستشفائية الخاصة من جية أخرى، و من أىم النتائج التي توصمت 

ا الدراسة نجد أن إدارة المواىب  تعتبر من الجوانب اليامة لصناعة المزايا التنافسية إذ أن المورد إليي
البشري يمثل العنصر الفاعل في كسب المزايا التنافسية بما أنو يتدخل في جميع الأنشطة المكونة 

 .لمصادرىا

ممية استقطاب العنصر و عمى ضوء النتائج المتحصل عمييا أوصت الدراسة بضرورة الاىتمام بع
البشري الموىوب والبحث الجاد في الحصول عميو لتحقيق التنافسية المستقبمية المنشودة وفتح الأفق 
المستقبمية لمموىوبين، واحتضانيم في المؤسسة لضمان بقائيم و استمرارىم في العمل لصالحيا والعمل 

 ا أسبقيات تنافسية لممستقبل.عمى اكتشاف المواىب في سنيا المبكرة لمرافقتيا باعتبارى

 إدارة المواىب، الميزة التنافسية، الموىبة، المؤسسات الصحية الخاصة.الكممات المفتاحية: 

 



Abstact: 

In the field of human resources, talent management aims to realize creativity and 

evolve the concept of talent as the key source of competitive advantage.  Actually, in a 

highly competitive environment, the companies who could able to resilience and continuity 

are only the talented ones. 

This study aims to investigate the reality of talent management, and also to 

investigate the contribution of competitive advantage in Algerian health institutions. 

Through the following the main question: What is the contribution of talent management 

to realize competitive advantage in private Algerian health institutions? 

To solve the main question, the study designed a questionnaire consisting of three 

main axes that were distributed to 300 employees, including doctors: general 

practitioners, specialist doctors, and dentists, and alsoincluding nurses in the Private 

Health Sector.By usingthe statistical package for the social sciences program version 24 

and the Minitab program version 18 to find the significant differences recorded in the 

assessment of talent management dimensions by categories of employees on that side and 

private hospital health institutions on the other side. The results of this study  are relying 

only on 247 questionnaires recouped, which show that talent management is one of the 

main aspects of the competitive advantages industry, and the human resource represents 

the active element in gaining competitive advantages since it intervenes in all the activities 

that constitute its resources. 

Through the results, this study recommends taking into consideration of the talented 

human element to achieve the desired future competitiveness and also working to discover 

talents at an early age to accompany them as competing priorities for the future. 

Keywords: talent management, competitive advantage, talent, private health institutions. 
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 المقدمة

 



  المقدمـــــــــــــــــــة

 ‌أ
 

 توطئة: – 1

للأعمال تشيد حالات من عدم الاستقرار، نتيجة لتفاعل  ةلا تزال البيئة المعاصر  
متغيراتيا القائمة، أو ظيور أخرى حديثة، كميا عوامل تؤدي إلى ترك أثر عمى مستوى 
ممارسات الإدارة الحديثة لممؤسسات بمقتضى اليقظة والتوقع، وىما سبيمين يمكنان المؤسسة 

وما يخدم أىدافيا في إطار تحقيق من الاستجابة بما  يتلاءم مع التغيرات من جية، 
 الاستمرارية والتفوق.

تسير إدارة  وفي ىذا الصدد، أصبح خمق المزايا التنافسية الياجس الكبير الذي 
المؤسسات عمى تحقيقو، إذ من خلالو يتأتى تحقيق الأىداف الاقتصادية والاجتماعية 

ب ميزة تنافسية بخصائص والمالية لممؤسسة، وتتبمور مساعي المؤسسات المعاصرة في كس
، فيي تعمل عمى مخرجاتيا النيائية، وردة الفعل المتوقعة حياليا من زبائن سوقيا المستيدفة

ضمان توريد مدخلات العممية الانتاجية بالكمية والنوعية المطموبة، والسعر المقدر لو أن 
كنولوجية في قطاع يكون، والمواعيد المضبوطة لمورود، والاستفادة القصوى من التطورات الت

الأكبر ساىم وتوسيعيا بشكل يجعميا الممعدات الانتاج، وضمان قاعدة  صمبة من العملاء 
، واستقطاب العنصر البشري الذي يتميز بالكفاءة في في تحقيق مستويات النمو المخططة

اشر تنفيذ الميام الموكمة إليو في مختمف مراحل العممية الانتاجية سواء كان تدخمو بشكل مب
  أو عير مباشر.

والملاحظ أن كل الفعاليات والانشطة الممارسة بالمؤسسات ميما اختمف قطاع  
نشاطيا، تشترك في عامل ميم متثمل في الأىمية النسبية لدور العنصر البشري في تمك 
الفعاليات والأنشطة، وفي ظل ىذه الوضعية، أصبح من الضروري الاىتمام بترقية أداء 

المؤسسة كخيار ملائم لرفع مستوى الأداء الكمي لممؤسسة، بما يحقق ليا كسب الأفراد داخل 
 مزايا تنافسية.

العنصر أداء  ة لتطويروفي ىذا الإطار، يعتبر إدارة المواىب من المجالات المعاصر  
البشري، ويكسب المؤسسات افضميات تنافسية مردىا الأثر الايجابي الذي يتركو الفرد المبدع 

ويتراوح ذلك الأثر صعودا ونزولا لعدة اعتبارات موضوعية لعل الأداء الكمي، عمى مستوى 
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أىميا موقع العنصر البشري الموىوب في اليرم الاداري لممؤسسة، ومدى تدخمو لمتأثير في 
طبيعة المخرجات، والأىم من ذلك قطاع النشاط الممارس، حيث نمحظ أن ىناك قطاعات 

 أكثر من غيرىا. لمنشاط تتطمب ممارستيا الموىبة

ومن ما تقدم ذكره، نجد أن المؤسسات الجزائرية ممزمة بشكل أو بآخر لمتوجو نحو  
صب الاىتمام اللائق بإدارة المواىب، أملا منيا في إيجاد مكانة بين نظيراتيا من المحيط 
العالمي، مواكبة ما أفرزه من متغيرات تستدعي رفع درجة استعدادىا للأجواء التنافسية 

 سائدة.ال

 طرح الاشكالية: – 2

بناء عمى ما سمف، وفي إطار مساعينا البحثية لمنيوض بواقع المؤسسات الجزائرية  
لما ىو أفضل بمفت النظر لإدارة المواىب كمقوم لخمق تنافسية المؤسسات الجزائرية من 

ما مدى مساهمة إدارة المواهب في تحقيق تنافسية المؤسسات خلال التساؤل التالي: 
 لصحية الجزائرية الخاصة؟ا

وكخطوة منيجية لتسييل دراسة الموضوع بمختمف جوانبو، قمنا بتحميل الاشكالية  
 المذكورة أعلاه إلى تساؤلات فرعية مرتبة إجرائيا كما يمي:

 ما ىو واقع إدارة المواىب بالمؤسسات الصحية الجزائرية الخاصة؟ 

 الجزائرية الخاصة؟ ما ىو واقع المستوى التنافسي لممؤسسات الصحية 

  وأبعادىا بالمؤسسات الصحية  ىل ىناك فروقات ذات دلالة بين مستويات إدارة المواىب
 الجزائرية الخاصة مردىا البيانات الشخصية لمعينة المدروسة؟

  ىل ىناك علاقة معنوية ذات دلالة بين مستوى إدارة المواىب بالمؤسسات الصحية
 تيا؟الجزائرية الخاصة ومستوى تنافسي

  بالمؤسسات الصحية  الميزة التنافسيةما حقيقة العلاقة بين أبعاد إدارة المواىب وأبعاد
 الجزائرية الخاصة؟
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  إدارة المواىب ومستوى الميزة التنافسية أبعاد ىل ىناك أثر معنوي بين مستوى
 بالمؤسسات الصحية الجزائرية الخاصة؟

  من  المؤسسات الصحية الجزائرية الخاصةتحسين تنافسية  بأبعادما ىي جوانب الاىتمام
 ؟خلال جوانب الاىتمام بأبعاد إدارة

 الفرضيات: – 3

الاشكاليات الفرعية، قمنا بصياغة فرضيات بحثية نراىا  الوصول إلى حمولقصد  
 حسب وجية نظرنا المستمدة من ظاىر الواقع العممي كأجوبة مبدئية، وىي كما يمي:

 إدارة المواىب بالمؤسسات الصحية الجزائرية الخاصة مستوى دون المقبول. واقع  يعرف 

  يشيد المستوى التنافسي لممؤسسات الصحية الجزائرية الخاصة درجة عالية من
 المنافسة.

  ىناك فروقات ذات دلالة بين مستويات إدارة المواىب  وأبعادىا بالمؤسسات الصحية
 البيانات الشخصية لمفردات العينة المدروسة.الجزائرية الخاصة سببيا اختلاف 

 المؤسسات الصحية الجزائرية الخاصة بنفس الدرجة من في إدارة المواىب  تحض أبعاد
 الذي يعتبر دون المقبول. الاىتمام

  إدارة المواىب بالمؤسسات الصحية  أبعاد بين مستوى موجبةىناك علاقة معنوية
 ليا.التنافسي مستوى الالجزائرية الخاصة و 

  بين مستوى إدارة المواىب ومستوى الميزة التنافسية بالمؤسسات ايجابي ىناك أثر معنوي
 .الصحية الجزائرية الخاصة

  جودة الخدمة المقدمة في تحسين  عمىالمؤسسات الصحية الجزائرية الخاصة تركز
بمثابة جوانب ، أما الأبعاد الأخرى لممزة التنافسية فيي تنافسيتيا من خلال إدارة المواىب

 اغفال.

 مبررات اختيار الموضوع: -4
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 ىناك مجموعة من الأسباب كانت وراء اختيارنا ليذا الموضوع منيا:

 حداثة موضوع إدارة المواىب لممؤسسات و خاصة في المؤسسات الصحية الخاصة. -

 يعد موضوع إدارة المواىب من انشغالات الساعة الراىنة. -

 الشخصي بدراسة الموضوع.الرغبة والاىتمام  -

 البحث في مشكمة ىروب المواىب في الجزائر. -

 الإطار الزمني و المكاني لمدراسة:  -5

تمثل في جميع الأفراد العاممين في المؤسسات الصحية الخاصة محل الإطار البشري: -
 الدراسة.

ىذه الفترة  و 0202إلى غاية سبتمبر  0202في الفترة الممتدة من أفريل الإطار الزمني:-
 الخاصة بإعداد الدراسة الميدانية.

 بعض المؤسسات الصحية الخاصة بالجزائر. الإطار المكاني:-

 الدراسة: المناهج المستخدمة في -6

واستنادا عمى أسموب الاجراء، اعتمدنا في إطار المعالجة العممية لموضوع الدراسة،  
 عمى مناىج البحث التالية:

  اعتبار أن إدارة المواىب بالمؤسسات الجزائرية ظاىرة معاصرة المنيج الوصفي: عمى
تتطمب الوصف والتفسير، حيث سنعتمد من أنواعو الوصف المسحي لمتغيرات 
الدراسة المتمثمة في إدارة المواىب والميزة التنافسية من جية، وجانبو الارتباطي بما 

مستوى المؤسسات الصحية أننا بصدد الوقوف عند حقيقة العلاقة بين المتغيرات عمى 
 الجزائرية الخاصة محل الدراسة.

  المنيج التجريبي: والذي نسعى من خلالو إدراك الأثر بين مكونات إدارة المواىب
كمتغيرات مستقمة من جية، و عناصر الميزة التنافسية كمتغيرات تابعة من جية 

 .أخرى
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  المؤسسات الصحية منيج دراسة الحالة: بما أن موضوع بحثنا خص بدراسة قطاع
 الجزائرية الخاصة دون غيره من قطاعات النشاطات الأخرى.

 صعوبات الدراسة:-7

صعوبات و ىي تختمف من باحث  ما من شك أن أي بحث عممي تعترض طريقو
 لآخر، لذا فإن من أىم الصعوبات التي واجيتنا عند قيامنا بإعداد ىذا البحث ىي:

عمم الباحثة التي تطرقت لموضوع مساىمة إدارة قمة الدراسات السابقة حسب حدود  -
 المواىب في تحقيق الميزة التنافسية لممؤسسات.

رفض الكثير من المسؤولين و مسيري المؤسسات الصحية الخاصة ملأ و توزيع  -
 الاستمارات عمى الموظفين.

 الإجابات العشوائية لبعض الموظفين عمى استبانة الدراسة. -

 أهداف الدراسة:-8

 مي الدراسة الحالية إلى تحقيق الأىداف الآتية:تر 

التعرف عمى مستوى تطبيق إدارة المواىب بأبعادىا المختمفة في المؤسسات الصحية -2
 الخاصة من وجية نظر العاممين فييا.

توضيح مدى مساىمة أبعاد إدارة المواىب )استقطاب المواىب، اكتشاف و توظيف -0
و تقييم أداء المواىب، الاحتفاظ بالمواىب( في تحقيق الميزة  المواىب، تطوير المواىب، إدارة

 التنافسية بالمؤسسات الصحية الخاصة.

تأصيل المفاىيم الأساسية لإدارة المواىب و توعية المؤسسات بأىمية تبنييا نظرا -3
 لمساىمتيا في تطوير المؤسسة و تحقيق التميز في السوق.

من النتائج و التوصيات لمدور الذي تمعبو أبعاد إدارة المواىب في تحقيق  تقديم مجموعة -4
 المزايا التنافسية بالمؤسسات الصحية الخاصة.



  المقدمـــــــــــــــــــة

 ‌ح
 

 أهمية الدراسة:-9

لموضوع إدارة المواىب، حيث  تكتسب ىذه الدراسة أىميتيا من الأىمية المتزايدة
في الآونة الأخيرة  لممنظمات، و حظيالموارد البشرية عنصرا أساسيا في استراتيجيات  أصبح

 باىتمام متزايدا كأحد الاتجاىات الحديثة في مجال بحوث إدارة الموارد البشرية.

كما أن القطاع الخاص الذي ينتمي إليو مجتمع الدراسة و عينتو يمعب دورا أساسيا و 
سم ميما في دعم الاقتصاد الوطني، بالإضافة إلى أن المؤسسات الصحية الخاصة تت

الكفاءات و الخبرات،  بالمنافسة الشديدة فيما بينيا لاستقطاب الأطباء الموىوبين و أصحاب
ن التحدي بين تمك المؤسسات لا يقتصر فقط عمى استقطاب الموىوبين بل يتعداه وبالتالي فإ

أيضا ليشمل تعزيز إمكانية المؤسسات عمى تطوير المواىب و الحفاظ عمييا بما يخدم 
 ساىم في تحقيق أىدافيا الإستراتيجية.المؤسسة و ي

كما قد تساىم نتائج الدراسة في مساعدة متخذي القرارات في المؤسسات الخاصة 
عمى استحداث دائرة متخصصة في مجال إدارة المواىب، و العمل عمى تنمية الموىوبين، و 

 تسخير الموارد ليم، من أجل الوصول إلى تحقيق المزايا التنافسية المرجوة.

تستمد ىذه الدراسة أىميتيا أيضا من كونيا تأسيسا نظريا و تطبيقيا و ربطا منطقيا 
 لمعلاقة بين إدارة المواىب و الميزة التنافسية.

 هيكل الدراسة:-11

في سبيل معالجة الموضوع، و طبقا للإشكالية العامة لمبحث و التساؤلات الفرعية 
بالفرضيات التي ينطمق منيا البحث و تطبيقا المترتبة عن الإشكالية العامة، و مع الأخذ 

لممنيج الذي حددناه، فإننا نرى أن تناول ىذه الدراسة من خلال خطة محددة تستمزم ثلاثة 
 فصول وفقا لما يمي:

و المتعمق بالإطار النظري لمدراسة و الذي كان تحت عنوان إدارة المواىب و الفصل الأول: 
يمو إلى مبحثين أساسيين، فالمبحث الأول يتحدث عن مفاىيم الميزة التنافسية، و الذي تم تقس

الموىبة و إدارة المواىب من خلال تناول المفيوم، الخصائص، مصادر الموىبة بالإضافة 
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المفيوم، الأىمية، الأبعاد و المعوقات، أما إلى التطرق إلى إدارة المواىب من حيث النشأة، 
تنافسية من خلال التطرق إلى نشأتيا، مفيوميا، المبحث الثاني فكان يتحدث عن الميزة ال

خصائصيا، مصادرىا، أبعادىا، بالإضافة إلى خطوات تحقيق الميزة التنافسية و دورة 
، وفي محتوى لاحق، سمط الضوء عمى العلاقة بين إدارة المواىب والميزة التنافسية حياتيا

 .تبالاعتماد عمى مدخمي القيمة، والموارد الداخمية والكفاءا

تناولنا فيو الدراسات السابقة ذات الصمة بالموضوع و قسم إلى أربعة مباحث الفصل الثاني: 
حيث تناولنا في المبحث الأول الدراسات المحمية و في المبحث الثاني الدراسات العربية، و 
المبحث الثالث تطرقنا فيو إلى الدراسات الأجنبية، أما المبحث الرابع فقد خصص إلى نقد 

 راسات السابقة و المقارنة بينيا و بين الدراسة الحالية.الد

القائمة عمى عينة من المؤسسات الصحية الجزائرية  : متعمق بالدراسة الميدانيةالفصل الثالث
ة ا، حيث تتبعنا الخطوات الاجرائية اللازمة لجمع البيانات، باختبار صدق وثبات أدالخاصة

الأساسية لممبحوثين، لنحمل ونناقش في الأخير التفاعل بين الدراسة، ومن ثم وصف العينة 
 مكونات متغيرات الدراسة بالاعتماد عمى الاختبارات الاحصائية الملائمة لكل حالة وغرض.
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لإدارةىالمولاهبىولالموزةىالتنافسوةىةالنظرودبواتىالاوللىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىالفصلىالا  

 تمهيد:

يرتكز الأداء المؤسسي في الوقت الراىف عمى مدى كفاءة وفعالية المورد 
المتاح في تدخمو عبر مختمؼ الفعاليات والأنشطة، ولعؿ ىذه الركيزة تعود إلى إدراؾ 

مباشر في مجمؿ أنشطة الأداء الكمي  الأثر الذي يتركو بشكؿ مباشر أو غير
لممؤسسة، ولما كاف كذلؾ، أصبح لزاما عمى مؤسسات الأعماؿ المعاصرة لفتو 
بالعناية القصوة وبالكيفية المطموبة التي مف شأنيا أف تحقؽ بواسطتو الأداء المطموب 

 منو أف يكوف.

وكصورة جمية لمعياف تظير أىمية العنصر البشري في الأداء الكمي  
لممؤسسات، نجد أف ىذه الأخيرة تيتـ بإدارة المواىب، وتعتبرىا ضرورة ممحة في 
عصر العمـ والمعرفة، والتطورات التكنولوجية المتسارعة، والتي أفضت إلى بيئة 

 يسودىا مستويات عميا في قطاعات الأعماؿ المختمفة.

خارجية، بحجية الواقع الذي فرضتو متغيرات البيئة الولكسب الرىاف الحتمي  
بحثت المؤسسات المعاصرة للأعماؿ في امتلاؾ مقومات التميز وخمؽ المزايا 
التنافسية، وسبؿ دعـ استمراريتيا واستدامتيا، فكاف مفروضا عمييا أف تقؼ وقفة 
دارتو، وما يمكف أف يقدمو في الأفؽ  ادراؾ عند العنصر البشري الموىوب وا 

 ا التنافسية وتعزيزىا.الاستراتيجي لتحقيؽ مساعي اكتساب المزاي

وفي ىذا السياؽ، يأتي محتوى فصؿ الأدبيات النظرية ليسط الضوء عمى  
والميزة التنافسية وتحميؿ العلاقة الممكنة بينيا، وفؽ مداخؿ  مفيومي إدارة المواىب
 ذات تأصيؿ نظري قائـ.

 

 



 

10 
 

لإدارةىالمولاهبىولالموزةىالتنافسوةىةالنظرودبواتىالاوللىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىالفصلىالا  

 الإطار النظري لممواهب و إدارة المواهب المبحث الأول:
 الإطار المفاهيمي لمموهبة المطمب الأول:
الموىبة قضية العصر، إذ أف العصر الحالي ىو عصر عمـ ومعرفة وتطورات تعتبر 

تكنولوجية مذىمة تعتمد في أساسيا عمى الإبداع و النبوغ المعرفي و بالتالي أصبحت الموىبة 
البيئة عمييا المؤسسات لضماف استمرارىا وتفوقيا في ظؿ مف أىـ الركائز التي تستند 

التي تعمؿ ضمنيا، و يمكف القوؿ أف نجاح المنظمات اليوـ مرىوف بامتلاكيا موارد  التنافسية
 العالي و مواكبة التطورات المتسارعة . بشرية موىوبة و متميزة قادرة عمى الأداء

 مفهوم الموهبة:-1
أوؿ مف تطرؽ لموضوع الموىبة و الأفراد الموىوبيف و كاف ذلؾ  تعتبر شركة ماكينزي

كثر يعد مصطمح الموىبة مف أ، و 1"حرب المواىب" ، مف خلاؿ دراسة بعنواف9A?Aسنة
باحثيف في تحديدىـ حيث تباينت و اختمفت اتجاىات ال يرا المصطمحات التي أثارت جدلا كب

 لمفيوـ الموىبة.
عاجـ المغة العربية أخذ مف الفعؿ وىب وىي أي فالموىبة لغة، و كما ورد في م

، و يشير لساف العرب إلى أف كممة موىوب لغة ىي اسـ مفعوؿ مف 2أعطى شيئا مجانا
صود بالموىوب ىو أصؿ وىب، أي أعطى الشيء و قدمو إلى الآخريف دوف عوض، و المق

 مف يتمتع بموىبة.
وىب ييب و ىبة،  إلى أفBبة يشير في حيف نجد قاموس المحيط في تعريفو لمموى

 3.الموىبة العطية و السحابة وأوىب الشيء لو أي داـ لوو 
 oxford english dictionaryوالموىبة في قواميس المغة الانجميزية فقد عرفيا 
 1بأنيا عطية مف الله سبحانو و تعالى تتمثؿ في قدرات عقمية.

                                                           
1
 -james kehind, talent management :effect on organizational performance, journal of management research , 

vol 04, n 02, 2012;P18. 
2
، 5102حمٌد الطائً وآخرون، إدارة الجدارات و المواهب، دار الٌازوري العلمٌة للنشر و التوزٌع، الطبعة العربٌة الثانٌة، عمان، الأردن،  - 

 .051ص
3
 .215، ص0711دار صادر، بٌروت، لبنان، الفٌروز آباي، قاموس المحٌط،   - 
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 عطية بدوف مقابؿ أو عوض. انطلاقا مما سبؽ يمكف القوؿ أف الموىبة لغة تعني
أما المرجعية الاصطلاحية فتشير إلى أف أوؿ مف استخدـ مصطمح الموىبة و تحدث 

حيث قاـ بدراستو الشييرة عف الموىوبيف، ثـ تمتو ليتاىولنجورت  =:9Aعنيا ىو تيرماف عاـ 
فؽ و توالت بعدىا البحوث و الدراسات لذلؾ مف الصعب أف نجد تعريفا واحد مت 9A;9عاـ 
 2عميو.

في تعريفيا لمموىبة عمى أنياB قدرة فطرية أو   barbara clarkتشير باربارا كلاؾو 
استعداد موروث في مجاؿ واحد أو أكثر مف مجالات الاستعدادات العقمية والإبداعية 
والاجتماعية والانفعالية وىي أشبو بمادة خاـ تحتاج إلى اكتشاؼ و صقؿ حتى يمكف أف تبمغ 

 3ا.مدى ليأقصى 
إلى أفB المواىب عبارة عف مقدرات  ikpawو lanj وقد ذىب كلا مف لانج وايكباوـ 

خاصة ذات أصؿ تكويني وراثي لا ترتبط بذكاء الفرد، بؿ إف بعضيا قد يوجد بيف المتخمفيف 
 4عقميا.

إلى أفB الموىبة ىي تمؾ القدرات الجوىرية   nijis gallardoيضيؼ نجيس غالردوو 
التي يمتمكيا الأفراد و تسمح ليـ بتحقيؽ أداء ممحوظ في بعض مجالات العمؿ يفوؽ ما 

 5يحققو الآخروف.
عمى أنياB عبارة عف قدرات بارزة في مجاؿ واحد أو    marlandويعرفيا مارلاند

أكثر مف ستة مجالات أساسية لمموىبة و ىيB القدرة العقمية العامة، الاستعداد الأكاديمي 

                                                                                                                                                                                     
1
 -the new  shorter oxford english dictionay , oxford university press espana, s.a, revised edition, September, 

1933, p3210. 
. 057حمٌد الطائً وآخرون، مرجع سبق ذكره، ص -

2
  

3
مال العصرٌة، دار و مكتبة حامد للنشر و التوزٌع، الطبعة الأولى، عمان، الأردن، مصطفى ٌوسف كافً، إدارة الموهبة فً منظمات الأع - 

 .27، ص5102
4
، 10عبد المطلب أمٌن القربطً، الموهوبون و المتفوقون: خصائصهم و اكتشافهم و رعاٌتهم، دار عالم الكتب للطباعة و النشر، الطبعة  - 

 .22، ص5102، الرٌاض، المملكة العربٌة السعودٌة، 10المجلد
5
 -taherah shahi , ali aghjani, behavioral factors affecting talent management: meta-synthesis technique, 

Iranian journal of management studies, vol 13, n01, 2020, p119. 



 

12 
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أو الإبداعي ، القدرة عمى القيادة، القدرة الحس حركية، و الفنوف  الابتكاريالخاص، التفكير 
 1البصرية أو الأدائية.

 Bالمرتفع في بعض  للإنجازالموىبة ىي سمات معقدة تؤىؿ الفرد وفي تعريؼ آخر
الميارات و الوظائؼ، و الموىوب ىو الفرد الذي يممؾ استعدادا فطريا و تصقمو البيئة 

 2الملائمة، لذا تظير الموىبة في الغالب في مجاؿ محدد مثؿ الموسيقى أو الشعر أو الرسـ.
يمكف القوؿ أف الموىبة تشمؿ الخصائص الفردية التي  ،بناء عمى التعاريؼ السابقة

تميز بعض الأفراد عف غيرىـ وتوىب لمفرد بشكؿ فطري و التي يمكف تعريفيا مف خلاؿ 
فرص التعمـ و النمو و تطوير الميارات لتساىـ في خمؽ قيمة مضافة و تحقيؽ التفوؽ 

 لممؤسسة عف منافسييا.
 خصائص الموهوبين:-2

بخصائص تميزىـ عف غيرىـ، و لقد تركت الدراسات و البحوث  يمتاز الموىوبوف
التي أجريت عمى الموىوبيف منذ العشرينات إلى الثمانينات مف القرف الماضي رصيدا ىائلا 

 3مف المعمومات عف الخصائص التي تميزىـ.
 4يمكف عرض أبرز الخصائص في الجدوؿ التاليBو 

 ت السموكية لمموهوبين و السموكيات الدالة عميهاا: السم(1.1)الجدول 
 السموكيات الدالة عميها السمات السموكية

يعمؿ بحماس و قد يحتاج في البداية إلى قميؿ مف التحفيز كي يواصؿ  الدافعية
 عممو و ينجزه.

و نشاطاتو ومعالجة  يستطيع بأقؿ توجيو المتوفرة و تنظيـ وقتو الاستقلالية
 .المشكلات التي تواجيو معتمدا عمى نفسو

                                                           
.57، ص5112، القاهرة، مصر، 10، المجلد 10 عادل عبد الله محمد، سٌكولوجٌة الموهبة، دار الرشاد للنشر و التوزٌع، الطبعة -

1
  

2
، الاسكندرٌة، مصر، 10نخبة من الخبراء المتخصصٌن، إدارة الموهبة و الابداع، سلسلة الإدارة المتخصصة، دار التعلٌم الجامعً، الطبعة  - 

 .051، ص5102
3
، 5101، عمان، الأردن، 10علً بن ابراهٌم بن سعود عجٌن، تطبٌقات تربوٌة معاصرة فً السنة النبوٌة، دار دٌبوتو للنشر و التوزٌع، الطبعة - 

 .52ص

.11-27مصطفى ٌوسف كافً، مرجع سبق ذكره،ص-
4
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يبتعد عف تكرار ما ىو معروؼ و يعطي أفكارا و حمولا جديدة وغير  الأصالة
 .مألوفة

ر في ضوء المعطيات و لا يتبنى أنماطا يستطيع تغيير أسموبو في التفكي المرونة
 فكرية تقميدية

 الواجبات بعزيمة و تصميـ يعمؿ عمى انجاز الميمات و المثابرة
 عددا كبيرا مف الحموؿ أو الأسئمة التي تطرح عميويعطي  الطلاقة

 يتساءؿ حوؿ أي غير مفيوـ لو، مياؿ لاكتشاؼ المجيوؿ. حب الاستطلاع
 يبحث عف التفاصيؿ و العلاقات و ينتبو بوعي لما يدور حولو. الملاحظة

المحسوس و الواقع إلى عالـ التجريد و الخياؿ  يستطيع الانتقاؿ مف عالـ التفكير التأممي
 لمعالجة الأفكار المجردة.

 لا يتردد في اتخاذ موقؼ محدد، سريع البديية، لديو اىتمامات فردية. المبادرة
 يمارس النقد البناء، ولا يقبؿ الأفكار أو البيانات دوف فحصيا و تقييميا النقد

 المجازفة
يمكف أف يواجييا لإثبات فكرة أو لحؿ  لا ييتـ بصعوبة الميمات التي

 معضمة حتى لو كانت نتائجيا غير مؤكدة
 يستطيع التعبير عف نفسو، و يحسف الاستماع و التواصؿ مع الآخريف الاتصاؿ

يظير نضوجا واتزانا انفعاليا، يحترمو زملائو، و يستطيع قيادة الآخريف  القيادة
 عندما يتطمب الأمر ذلؾ.

 يتعمـ بسرعة وسيولة و تمكف ولديو ذاكرة قوية. التعمـ
 الأمور و يتحمؿ مسؤولية أعمالو و قراراتو. الحس بالمسؤولية

 الثقة بالنفس
واثؽ مف نفسو أماـ أقرانو وأماـ الكبار ولا يتردد في عرض أفكاره 

 وأعمالو.
 يتكيؼ بسرعة مع الأماكف و المواقؼ و الآراء الجديدة. التكيؼ

يستطيع تقييـ البدائؿ عمى أساس ملائمتيا وفاعميتيا في حؿ المشكمة  القرار اتخاذ
 ونتاجيا.

مصطفى ٌوسف كافً، إدارة الموهبة فً منظمات الأعمال العصرٌة، دار ومكتبة الحامد للنشر و التوزٌع،  - المصدر:

 .11-27، ص 5102الطبعة الأولى، عمان، الأردن، 
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 المنظمة:تصنيف المواهب داخل -;
 1المواىب داخؿ المنظمة إلى أربعة أصناؼBإلى أنو يمكف تصنيؼ  Osingaيشير 

ىذه الفئة في قمة ىرـ المواىب وىـ القادة الموىوبوف الذيف يقوموف تقع  مواهب قيادية:
 عمى مستوى المنظمة. الاستراتيجياتبوضع 

ويعتبروف موارد ميمة  لدييـ حس المنافسة القويةشمؿ الأفراد الذيف تو  مواهب أساسية:
 وقيمة بالنسبة لممنظمة.

العمؿ وىـ موظفو الإنتاج المسؤولوف  يشكؿ ىذا النوع القوة العظمى ضمف مواهب جوهرية:
 عف تسميـ المنتج لممستيمؾ أو الزبوف.

ىي تمؾ المواىب التي تقوـ بدعـ الأنشطة الأساسية في المنظمة وتكوف  مواهب داعمة:
ميارات الأفراد العامميف داخؿ ىذه الصنؼ مف المواىب المتوافرة بسيولة، ويمكف تغييرىا في 

 غضوف أسابيع.
يمكف القوؿ أف ىذا التصنيؼ مف أفضؿ التصنيفات التي تطرؽ  ،انطلاقا مما سبؽ

ليا الباحثيف و في كؿ المستويات الإدارية، كما نؤكد أف جميع الأنواع المذكورة أعلاه 
ضرورية بالنسبة لممنظمة إذ تتكامؿ فيما بينيا مف أجؿ الرقي بالمنظمة ومساعدتيا عمى 

 .الاستراتيجيةتحقيؽ أىدافيا 
 هبة:مصادر المو -4

لقد اختمؼ العمماء والباحثوف في تحديدىـ لمصادر الموىبة ولكف يتفؽ الكثير منيـ 
عمى وجود عامميف أساسيف ىما الوراثة و البيئة ولـ يتوصموا حتى الآف إلى الجزـ بدور كؿ 

 مف العوامؿ الوراثية والعوامؿ البيئية في تحديد القدرات الذىنية.
قد تمعب الجينات و الموروثات دورا سمبيا يعيؽ نمو قدرات الفرد الذىنية و  العوامل الوراثية:

يحوؿ دوف تطورىا فتكوف النتيجة شكلا مف أشكاؿ الإعاقة أو أكثر، و قد تمعب الموروثات 

                                                           
1
، الجٌزة، 10، المجلد 10برات المهنٌة للإدارة، الطبعة طارق إلٌاس، الإدارة بالعملٌات: من الإستراتٌجٌة إلى الخطط التنفٌذٌة، مركز الخ - 

 .557، ص5107مصر، 
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حيث أكدا جالتوف و تيرماف أف الأساس الجيني و الوراثي ،1دورا ايجابيا في تشكيؿ الموروثية
 2مف الذكاء و الفطنة. %8@موىبة إذ يساىـ بنسبة ىو أساس الذكاء و ال

مف الذكاء، حيث تمعب دورا ىاما في صقؿ الموىبة و  %8:تساىـ بنسبة  العوامل البيئية:
، فالموىبة تبدأ في الظيور كومضات خفيفة ما تكاد تظير حتى تبدأ في الاختفاء 3تطويرىا

شيئا فشيئا ما لـ تجد الظروؼ البيئية الداعمة التي تبرز ىذه الموىبة و تصؿ بيا إلى 
و لنغوورث  =:9Aمستويات عالية مف التميز، و قد أكدت النتائج التي توصؿ إلييا ترماف

9A<: لا يوجد شخص يتمBتع بقدرات عالية كاف يفتقر إلى بيئة غنية بالمثيرات وعوامؿ أنو
 .4التحفيز

لا يمكف الفصؿ بيف العوامؿ الوراثية والعوامؿ البيئية، فالموىبة ىي أقرب إلى  وبالتالي
 5والظروؼ البيئية المحيطة  أف تكوف نتاج التفاعؿ الديناميكي بيف الجينات والموروثات

 فاهيمي لإدارة المواهبالمطمب الثاني: الإطار الم
 النشأة التاريخية لمصطمح إدارة المواهب-1

مف المسمـ بو عمى نطاؽ واسع أف فترة الثمانينات و التسعينات مف القرف الماضي 
وتطوير فكرة إدارة المواىب عندما اعترفت الشركات الأمريكية بالنقص تمثؿ تاريخ مولد 

، وأصبحت الفكرة شائعة 6المديريف المتقاعديفالكبير في الموظفيف الذيف يمكنيـ تعويض 
جدا في أواخر التسعينات عندما صاغت مجموعة ماكينزي الاستشارية عبارة " حرب 

وىو تعبير مجازي يعبر عف المنافسة الشديدة بيف المنظمات عمى  ?9AAالمواىب " عاـ 
أفضؿ المواىب استقطاب الموظفيف أصحاب الكفاءات العالية و الحفاظ عمييـ و أكدت أف 

                                                           
1
، 5117، عمان، الأردن، 10، المجلد10اسماعٌل عبد الفتاح عبد الكافً، تنمٌة الموهبة لدى الأطفال، دار الثقافة للنشر و التوزٌع، الطبعة  - 

 .25ص

.25،ص5101طلاب الجامعة الموهوبٌن، دار صفاء للنشر و التوزٌع، عمان، الأردن،محمد النوبً محمد علً، مقٌاس تقدٌر الموهبة لدى -
2
  

.25محمد النوبً محمد علً، مرجع سبق ذكره،ص-
3
  

.020،ص0775، عمان، الأردن، 10ٌوسف قطامً، مقدمة فً الموهبة و الإبداع، دار فارس للنشر والتوزٌع، الطبعة-
4
  

5
  

6
 -Adrianpyszka, Daniel gajder, successful talent management through positive csr- driven transaction, journal 

of positive management , vol06, N 02,2015,P05. 
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 888<، و ذلؾ بعدما قامت بإجراء دراسة حوؿ المواىب، بمشاركة 1تستحؽ القتاؿ لأجميا
مف أكبر الشركات الرائدة و الناجحة عمى المستوى المحمي و الدولي  ??شركة أمريكية منيا 

 ، وقد استخدـ مصطمح إدارة المواىب لأوؿ2محاولة منيا لإيجاد أفضؿ طريقة لإدارة المواىب
قاـ فريؽ ثـ  ،3، في مقاؿ نشره في العاـ نفسو@9AAمرة مف قبؿ الباحث ديفيد واتكنس عاـ 

، ومنذ ذلؾ الحيف 889:ماكينزي بعد ذلؾ بتأليؼ كتابيـ B"الحرب مف أجؿ المواىب" عاـ 
، و بدأ 4أصبحت المنظمات عبر العالـ تعي ضرورة الاىتماـ بالموىوبيف و الحفاظ عمييـ

، الأكاديمييفموضوع إدارة المواىب يحظى كحقؿ عممي بدرجة كبيرة مف اىتماـ الممارسف و 
وأخذت الكثير مف الشركات تتبنى تطبيؽ ىذا المفيوـ لإدراكيا أف مواىب العامميف و 

، و لـ تقتصر البحوث العممية و 5مياراتيـ تعد محركا أساسيا لضماف النجاح والاستمرار
عمى الولايات المتحدة فحسب بؿ انتشرت في جميع الدوؿ التي تطمح إلى التطور التطبيقية 

و النمو الاقتصادي، فقد قامت بريطانيا في السنوات الأخيرة بمجموعة مف الإجراءات 
الحكومية كالاىتماـ بالكفاءات و ايلاء العناية الكافية بطلاب الجامعات المتفوقيف، كما 

تماـ برامج الحفاظ عمى العقوؿ الموىوبة المياجرة، كذلؾ خصصت بميوف دولار إضافية لإ
 6بادرت ألمانيا إلى تنفيذ برامج تحفيزية تساىـ في احتضاف المواىب المتميزة التي تمتمكيا.

 مراحل ظهور إدارة المواهب-2
أدت التغيرات المتسارعة وحاجات الزبائف المتقمبة والمنافسة الحادة وغيرىا مف 
العوامؿ إلى سعي المنظمات الحديثة لامتلاؾ نوع متميز مف الموارد البشرية الموىوبة ذات 

                                                           
1
 Catriona paisey, nicholas j paisey, talent management in academia :the effect of discipline and context on 

recruitment, journal of studies in higher education, vol 43,N07,2018, p1196 
2
 -Dana Egerova et al, integrated talent management : challenge and future for organizations in vise grad 

countries, Czech republic nava, retrieved vol25, N02,2013,p42. 
3

ولٌد حسٌن، استخدام إدارة الموهبة كخٌار لتعزٌز المٌزة التنافسٌة للمنظمات: بحث مٌدانً فً وحدات الأداء غنً دحا م تناي الزبٌدي، حسٌن -

 .70، ص5102، 02الجامعً، مجلة كلٌة التراث الجامعة، العدد
4
 -Angela Martin, talent management :prparing a ready agile workforce, international journal of pediatrics and 

adolescent medcine, N02, 2015,p113. 
5
، 05د الكساسبة، محمد مفضً عثمان، تأثٌر إدارة المواهب و التعلم التنظٌمً فً استدامة شركة زٌن، المجلة الأردنٌة فً إدارة الأعمال، المجل- 

 .72، ص5102، 10العدد
6

للموارد البشرٌة:دراسة حالة مجموعة من المؤسسات الجزائرٌة، أطروحة دكتوراه،  صبٌان إٌمان؟، إدارة المواهب آفاق جدٌدة نحو إدارة ذكٌة -

 .001،ص 5107كلٌة العلوم الاقتصادٌة والتجارٌة وعلوم التسٌٌر، جامعة أبوبكر بلقاٌد، تلمسان، الجزائر، 
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لإدارةىالمولاهبىولالموزةىالتنافسوةىةالنظرودبواتىالاوللىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىالفصلىالا  

القدرات والميارات الفائقة والقادرة عمى الإبداع والابتكار و قيادة المنظمة نحو النجاح، 
دارتو بطريقة مختمفة  مما لنو يتطمب ىذا ا ع مف الموارد البشرية التعامؿ معو بشكؿ خاص وا 

أدى إلى عجز إدارة الموارد البشرية عمى مواكبة التطورات والتعامؿ مع ىذا المورد الثميف، و 
 .ة إدارة المواىب كبديؿ لإدارة الموارد البشرية التقميديةبمف أجؿ ذلؾ ظيرت مقار 
عدد مف المراحؿ قبؿ الوصوؿ إلى المرحمة التي ىي عمييا الآف، وقد مرت إدارة المواىب ب

Bويمكف تحديد أىـ مراحؿ ظيور إدارة المواىب كالآتي 
امتدت مف سبعينات إلى ثمانينات القرف الماضي وقد اتسمت  المرحمة الأولى/قسم الأفراد:-

، و يعود ذلؾ 1ية ىذه المرحمة بتوظيؼ الأفراد وتقديـ الأجور واستلاميـ التعويضات الضرور 
دارية متخصصة في أمريكا  بشكؿ عاـ و في  وأروباإلى ظيور منشآت وشركات تجارية وا 

الياباف فظيرت الأسواؽ اليابانية وحصؿ تطور وتجديد مفاجئ في الأسواؽ والشركات، 
 .2واعتبر القسـ مجرد وظيفة أعماؿ

المرحمة مف ثمانينات القرف الماضي إلى بدأت ىذه  المرحمة الثانية/ إدارة الموارد البشرية:-
شرية أصبحت أكثر بأف وظيفة الموارد الب التسعينات منو، وفييا أدركت منظمات الأعماؿ

مف ثـ تطورت إلى شريؾ  أىمية مف الماضي، وبالتالي تحولت إلى وظيفة إستراتيجية و
تنظيمية كاممة لكؿ وأصبحت تيتـ بوضع استراتيجيات ، 3أعماؿ بعد أف كانت وظيفة أعماؿ

حداث الانسجاـ بيف أىداؼ  المنظمة ترعى ضمف ىذه الاستراتيجيات أىداؼ الموظفيف وا 
 .4الموظفيف وأىداؼ المنظمة

                                                           
1
ستطلاعٌة لأراء عٌنة من العاملٌن فً المركز قبس زهٌر عبد الكرٌم جعفر، تأثٌر إدارة المواهب فً صناعة رأس المال الفكري، دراسة ا - 

، بغداد، العراق، 051، العدد25الكوري للتدرٌب/وزارة العمل و الشؤون الاجتماعٌة، مجلة الإدارة و الاقتصاد، الجامعة المستنصرٌة، المجلد

 .017، ص5107

.25-20، ص5102، عمان، الأردن، 10ٌع، الطبعةمحمد سرور الحرٌري، إدارة الأفراد الحدٌثة، شركة الأكادٌمٌون للنشر و التوز -
2
  

3
غنً دحا متناي الزبٌدي، حسٌن ولٌد حسٌن عباس، إدارة الموهبة: مدخل معاصر لإدارة الموارد البشرٌة، دار الحامد للنشر والتوزٌع،  -

 .51، ص5102، عمان، الأردن،  10الطبعة

.22، ص5105، عمان، الأردن، 10، المجلد 10مد للنشر و التوزٌع، الطبعةمحمود سرور لحرٌري، إدارة الموارد البشرٌة، دار الحا -
4
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لإدارةىالمولاهبىولالموزةىالتنافسوةىةالنظرودبواتىالاوللىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىالفصلىالا  

بدأت ىذه المرحمة منذ بدايات القرف الحادي و العشريف  المرحمة الثالثة/ إدارة المواهب:-
ديدة و بشكؿ متكامؿ جدا و ولازالت مستمرة، و تتضمف عمميات و أنظمة موارد بشرية ج

 .1تحولت مف شريؾ أعماؿ إلى تكامؿ مع الأعماؿ
Bو يمكف توضيح ىذا التطور مف خلاؿ الشكؿ التالي 

 : التطور التاريخي لإدارة المواهب(01.  1) الشكل رقم
 
 

 

 

 

 

 تكامؿ الأعماؿ                شريؾ الأعماؿ              

 وظيفة الأعماؿ                                                                   

                   

 

 .A:تناي الزبيدي، مرجع سبؽ ذكره، ص ـدحا غنى المصدر:

التي كانت مجرد لإدارة الأفراد  يتضح مف خلاؿ الشكؿ أف إدارة المواىب ىي تدرج
وظيفة أعماؿ تيتـ بالتوظيؼ و التعويضات و التي تحولت إلى شريؾ أعماؿ فأصبحت تيتـ 

                                                           
1

، 12خان أحلام، مرٌم حٌمر، مبادئ واستراتٌجٌات إدارة المواهب فً المؤسسة، مجلة الاقتصادٌات المالٌة البنكٌة وإدارة الأعمال ، المجلد  -

 . 11، ص5107، جامعة بسكرة،، الجزائر، 10العدد 

 إدارة         

 الموهبة        
 الموارد        

 قسم          البشرٌة         

 الأفراد       

 قوائم الرواتب و الفوائد   

 

استقطاب، تعلم، تطوٌر،    

تصمٌم المنظمة، التعوٌض، 

 الاتصالات

الكفاءة، إدارة الأداء،     إدارة

التخطٌط التعاقبً         

 نظم قوائم الرواتب

 

 

 

الاستقطاب، مدخل الموارد 

البشرٌة، التعوٌض، إدارة 

 التعلم

 

إدارة الأداء، التخطٌط 

التعافبً، إدارة الكفاءة، النظم 

 المتكاملة، تطوٌر القٌادة
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لإدارةىالمولاهبىولالموزةىالتنافسوةىةالنظرودبواتىالاوللىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىالفصلىالا  

الاتصالات إضافة إلى الوظائؼ التقميدية، ثـ باستقطاب و تعميـ و تطوير الموظفيف و 
تحولت إلى إدارة المواىب وتطورت وظائفيا فأصبحت تركز عمى إدارة الكفاءات و استقطاب 

 المواىب و التخطيط التعاقبي و تطوير القيادة.

 مفهوم إدارة المواهب:-3

إدارة يعتبر مصطمح إدارة المواىب مف المفاىيـ الحديثة التي ظيرت في عالـ 
الأعماؿ نتيجة التطورات التي صاحبت عصر العولمة، ولا يوجد تعريؼ موحد لإدارة 
المواىب حتى الآف رغـ تزايد البحوث و الدراسات حوؿ ىذا الموضوع، و ىذه بعض 

 التعريفات المختمفة لباحثيف و إدارييف.

تضمف استخداـ متكامؿ لمجموعة مف الأنشطة التي  بأنياArmstrong Bعرفيا فقد 
أف المنظمة تجذب، تحفز وتطور المواىب التي تحتاجيا الآف و في المستقبؿ مف أجؿ 

 .1ضماف الاستمرارية و تحقيؽ المزايا التنافسية

B ىي عممية مستمرة تشمؿ جذب، تحفيز، تقييـ  lewis and heckmanوأما تعريؼ
نيا تعتبر أداة معاصرة في و الإبقاء عمى القوى العاممة الموىوبة داخؿ المؤسسة و بالتالي فإ

مجاؿ إدارة الموارد البشرية لمتغمب عمى الحرب مف أجؿ المواىب و تحقيؽ التفوؽ 
 . 2التنافسي

و  B إدارة المواىب ىي التحديد الاستباقيcollings and scullionيضيؼ كؿ مف و 
الاستقطاب و التطوير و النشر الاستراتيجي لمموظفيف ذو الإمكانيات العالية و الأداء العالي 

 . 3و القادريف عمى الإبداع و خمؽ القيمة

                                                           
1
 -Daniel gajda, tale nt management in the context of mindful organizing and organizational mindfulness, 

journal of positive management, Vol08, N 03, 2017, P44. 
2
-Rajeev Ranjan Mishra, Dilip Kumar, talent management : a bird’s eye perspective, journal of commerce and 

management, Vol06, Issue 02, 2019, p80. 
3
-Pachura A , talents , projects and management- attempt at synthesis, polish journal of management studies, 

Vol 19, N 01, 2019, p273. 
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لإدارةىالمولاهبىولالموزةىالتنافسوةىةالنظرودبواتىالاوللىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىالفصلىالا  

وأشارت الجمعية الأمريكية لإدارة الموارد البشرية إلى أفB إدارة المواىب ىي تنفيذ 
جذب و تطوير و الإبقاء عمى استراتيجيات متكاممة و أنظمة مصممة لتحسيف عمميات 

الموظفيف الذيف لدييـ الميارات المطموبة و القدرات اللازمة و الاستعداد لتمبية الاحتياجات 
 .1التنظيمية الحالية و المستقبمية

يعتبر إدارة المواىبB مجموعة متكاممة مف العمميات و الإجراءات  avedonأما 
و تحريؾ الموىبة بالإضافة إلى إخراجيا مف تستخدميا المنظمة لجذب، الاحتفاظ، تطوير 

 .2أجؿ تحقيؽ الأىداؼ الإستراتيجية

و في تعريؼ آخرB إدارة المواىب ىي نيج شامؿ لتحسيف رأس الماؿ البشري و الذي 
دى و ذلؾ مف خلاؿ بناء الثقافة يمكف المنظمة مف تحقيؽ نتائج قصيرة و طويمة الم

المشاركة و القدرة و اكتساب المواىب، و عمميات التطوير و النشر التي تتماشى مع و 
 .3أىداؼ المنظمة

Bمف خلاؿ التعاريؼ السابقة يمكننا أف نستنتج ما يمي 

جراءات استقطاب و  • أجمعت كؿ التعريفات السابقة عمى أف إدارة المواىب تشمؿ عمميات وا 
 منظمة.تطوير و الاحتفاظ بالمواىب داخؿ ال

وضح التعريفيف الأوؿ و الرابع أف إدارة المواىب تيدؼ إلى تمبية احتياجات المؤسسة  •
 الحالية و المستقبمية مف الموارد البشرية.

أجمعت كؿ التعريفات الواردة لإدارة المواىب عمى أنيا تيدؼ إلى تحسيف أداء المنظمة و  •
 تحقيؽ أىدافيا الإستراتيجية.

                                                           
1
 -Anuradha Mishra, P.K Mohanty, talent management-practices by indian it sector, srust management review, 

Vol 12, N02,2018,P56. 
2
زكرٌا مطلك الدوري، ٌعرب عدنان السعدي، إستراتٌجٌة إدارة الموهبة و تكاملها مع إستراتٌجٌة الأعمال كمدخل لذكاء الأعمال، المؤتمر - 

 .11، تونس،ص5105أفرٌل  52-52السنوي الحادي عشر لجامعة الزٌتونة للفترة  العلمً الدولً
3
 -Israelite, larry, talent management : strategies for success from six leading companies, alexandria, va : 

american society for training and development, 2010, p03. 
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لإدارةىالمولاهبىولالموزةىالتنافسوةىةالنظرودبواتىالاوللىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىالفصلىالا  

يمكف أف تعرؼ إدارة المواىب عمى أنياB عممية منظمة و مستمرة  وانطلاقا مما تقدـ
تيدؼ إلى اكتشاؼ و استقطاب الموارد البشرية ذات الكفاءات و الميارات و القدرات العالية 
و العمؿ عمى تنميتيا و تطويرىا و الحفاظ عمييا مف أجؿ تحقيؽ الأىداؼ الإستراتيجية 

 لممنظمة.

 أهمية إدارة المواهب: -4

تعد إدارة المواىب مف المواضيع الميمة التي تمعب دورا كبيرا في نجاح المنظمات و 
استمرارىا لكونيا تضمف ليا الحصوؿ عمى الموظفيف ذوي المواىب و الميارات العالية 

 والحفاظ عمييـ بشكؿ ناجح.

Bو يمكف تمخيص أىمية إدارة المواىب في النقاط التالية 

ف في المناصب المناسبة و استخداـ إمكانياتيـ بشكؿ أفضؿ تعييف الموظفوف الموىوبو  •
 .1المنظمة و أىدافيا الاقتصادية استراتيجيةلتحيؽ 

معالجة العديد مف قضايا الموارد البشرية الحيوية مثؿB شيخوخة القوة العاممة وكيفية  •
ارتباطيا بزيادة معدؿ التقاعد، ندرة الموارد، أسواؽ العمؿ الضيقة، القدرة التنافسية المحدودة، 

 .2التغيرات السريعة في العمؿ، و الحاجة إلى تنوع القوى العاممة عمى جميع المستويات

لتركيز عمى المناصب و المراكز الحرجة ذات الأىمية الكبرى في المنظمة ووضع قائمة ا  •
 .3بأسماء البدلاء لممناصب الحرجة )اكتشاؼ الطاقات الكامنة(

                                                           
1
 -Louafi khaled , Agti djouhara, the influence of internal marketing on talents management through employer 

branding, journal of economic studies, Vol 12, N 35, 2018, p446. 
2
 -Hussin hejase, Alain eid, Bassam hamdar, Ziad haddad, talent management : An assessment of lebanese 

employees’ knowledge , universal journal of management and social science, Vol 02, N 09, 2012, p23. 
3

الدور الوسٌط لنظم معلومات الموارد البشرٌة: دراسة حالة شركة البوتاس  -المومنً رهام زهٌر، أثر إدارة المواهب فً تحقٌق التمٌز المنظمً -

 ,22، ص5101كلٌة الدراسات العلٌا، جامعة العلوم الإسلامٌة العالمٌة، الأردن، العربٌة فً الأردن، أطروحة دكتوراه، 
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تحديد المعرفة و السموكيات الأساسية و الميارات و القدرات التي تتوافؽ مع المياـ  •
الاحتياجات مف الوظائؼ، وفرص العمؿ  بما الوظيفية و السعي لتقديـ نظرة ثاقبة لتحديد 

 .1يتماشى مع المتطمبات العالمية

تطوير قدرات الأفراد و مياراتيـ في التعرؼ إلى مختمؼ الثقافات و ذلؾ مف خلاؿ ما  •
يعرؼ بالكفاءات الديناميكية التي تشير إلى تمؾ المعارؼ و الميارات التي يتـ اكتسابيا مف 

 .2خلاؿ الخبرات الديناميكية كالتدريب و السفر إلى الخارج، و التي تتغير مع الزمف

 . 3لعمؿ بسبب الرحيؿ المفاجئ لشاغمي المناصب الحرجةتفادي اضطراب ا•

المحافظة عمى المواىب و ضماف مساىمتيـ الايجابية لخدمة المنظمة مف خلاؿ تمبية  •
 .4حاجاتيـ و تنمية قدراتيـ و توفير البيئة المناسبة لمعمؿ

تخفيض تكاليؼ التوظيؼ و التدريب وتقميؿ معدؿ دوراف العمؿ و تعزيز صورة المنظمة  •
 .5في سوؽ العمؿ

ويمكف القوؿ أف إدارة المواىب أصبحت ضرورة حتمية في العصر الحالي الذي يتسـ 
و  الاستراتيجيمية التطوير بالتغيير المستمر لما ليا مف أىمية بالغة ودور فعاؿ في عم

تقميؿ  داؼ لممنظمة مف خلاؿ تحريؾ المواىب و دفعيا نحو الإبداع و التميز والأى تحقيؽ
 المنافسة. خطر انتقاليا إلى المنظمات

 

                                                           
1
ن محمد حسٌن منهل، هانً فاضل الشاوي، إدارة الطاقات الفكرٌة للمنظمة وأثرها فً بناء إستراتٌجٌات الموهبة: دراسة تحلٌلٌة لآراء عدد م - 

  .075، ص5102،  27، العدد 02علوم الاقتصادٌة و الإدارٌة، المجلد الأساتذة المتقاعدٌن فً محافظة البصرة، مجلة الغري لل
2
، 5101، 01، العدد 12بلقرع فاطنة، مساهمة إدارة المواهب فً تحقٌق الفعالٌة التنظٌمٌة، مجلة إدارة الأعمال و الدراسات الاقتصادٌة، المجلد - 

 .015ص 
3
تٌجٌات إدارة المواهب فً تعزٌز الانتماء التنظٌمً لدى هٌأة التدرٌس فً الجامعة صالح علً الجراح، جمال أبو دولة، أثر تطبٌق إسترا - 

 .517، ص 5102، 15، العدد 00الأردنٌة الرسمٌة، المجلة الأردنٌة فً إدارة الأعمال، المجلد 
4
هب البشرٌة دراسة استطلاعٌة لأراء محمد محمود حامد الملا حسن، أحمد حسٌن حسن الجرجري، مدى إسهام التسوٌق الداخلً فً إدارة الموا - 

 .011، ص5107، 001، العدد  52بعض القٌادات الإدارٌة فً جامعة الموصل، مجلة العلوم الإدارٌة و الاقتصادٌة، المجلد
5
 -Ibraiz Tarique, Randall S Schuler, global talent management : literature review, integrative framework and 

suggestions for further research, journal of world business, Vol 45, N 02, 2010, p124 
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 الأبعاد الأساسية لإدارة المواهب: -5

يشير الكثير مف الباحثيف في مجاؿ إدارة الأعماؿ و إدارة الموارد البشرية أف ىناؾ 
العديد مف الأبعاد التي تشكؿ إدارة المواىب، إلا أنيـ قد اختمفوا في تسميتيا فيناؾ مف 

 أو عمميات أو عوامؿ أو أبعاد إدارة المواىب. استراتيجياتأسماىا 

ات السابقة التي تناولت الموضوع، سيتـ العديد مف الدراسعمى  الاطلاعوبعد 
الاعتماد عمى أبعاد إدارة المواىب التي اتفؽ عمييا أغمب الباحثيف و التي رأينا أنيا الأكثر 

 أىمية.

يمكف تعريؼ الاستقطاب بأنو فمسفة إدارية تعتمدىا المنظمة في تحديد  استقطاب المواهب: •
مف أفضؿ الموظفيف الموىوبيف و المؤىميف لشغؿ واجتذاب العدد المطموب و النوعية المرجوة 

و تشمؿ استخداـ تقنيات  2عممية تستيدؼ سوؽ العمؿ الخارجي ىو، و 1الوظائؼ الشاغرة
وآليات لإنشاء مكاف عمؿ جذاب مف خلاؿ تحسيف صورة المنظمة و سمعتيا في سوؽ 

غراءات لجذب ذوي الميارات العالية وال مواىب النادرة والذيف العمؿ و تقديـ مزايا تنافسية وا 
تتوفر فييـ الرغبة والاستعداد لمعمؿ وتتوافؽ أىدافيـ و طموحاتيـ مع أىداؼ و طموحات 

 .4، و يعد استقطاب المواىب أوؿ خطوة في إدارة المواىب3المنظمة

تعد المواىب الفردية في المؤسسات في معظـ الأحياف غير اكتشاف و توظيف المواهب:  •
البحث عف المواىب الموجودة و غير موظفة بالكامؿ بؿ و غير ممحوظة أيضا لذا يتطمب 

                                                           
1
 -Dima Waswas, mustapha jwaifell, talent management and its relationship to career stability among academic 

leaders at al-hussein bin talal university, journal of curriculum and teaching, Vol 08, N 03, 2019, p36. 
2
 - Reda M.A. Gadelrab, exploring the impact of talent management on the organizational effectivemess in the 

Egyptian hospitality industry, journal of association of arab universities for tourism and hospitality, Vol 13, N 
02, 2016, p80. 
3
 -Israa Ramadan Albattrikhi, talant management practices as drivers of intention to stay case study  it 

companies in the Gaza strip, thesis submitted as partial fulfillment of the requirements for the master degree, 
faculty of commerce business administration department, Islamic university of Gaza, Palistine, 2016, p13. 

4
أقطً جوهرة، حاٌف سً حاٌف شٌراز، مرابط كوثر، العلامة التجارٌة لصاحب العمل كأسبقٌة لفعالٌة إدارة المواهب، الملتقى الوطنً  - 

، كلٌة العلوم الاقتصادٌة و التجارٌة وعلوم التسٌٌر، جامعة بسكرة، الجزائر، 5101مارس  02-02السادس حول تسٌٌر الموارد البشرٌة ٌومً 

 .01ص
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يجاد طرؽ  يمكف مف خلاليا للأفراد المعنييف المساىمة بشكؿ أكبر في تطوير المستغمة وا 
وبالتالي فإف عممية اكتشاؼ ، 1المنظمة، وقد تكوف المواىب في مكانيا غير المناسب

المواىب وتوظيفيا بالشكؿ المناسب أمر بالغ الأىمية إذ يتوقؼ عميو تطوير المستقبؿ 
الميني لمفرد الموىوب مف جية و تحقيؽ أىداؼ المنظمة و زيادة قدراتيا التنافسية مف جية 

 .2أخرى

اللازمة، و ذلؾ مف خلاؿ ىو عممية تأىيؿ الأفراد و إكسابيـ الميارات تطوير المواهب:  •
نشاط منظـ يقوـ عمى تطوير المعارؼ و الميارات لدى العامميف بغية تأصيؿ و تعميؽ 

و يعد تعميـ و تطوير الموظفيف ،3معرفتيـ بأىداؼ المنظمة ومواكبتيـ لمتغيرات التكنولوجية
الموكمة  الموىوبيف جانب ميـ في مسارىـ الوظيفي و في تطوير الكفاءات المطموبة لموظيفة

وينبغي أف يبدأ  ،4إلييـ، ويمكف أف يوفر ليـ الدعـ اللازـ لمواجية التحديات المتعمقة بعمميـ
الالتزاـ بعممية تطوير العامميف مف أعمى مستوى في المنظمة، ذلؾ أف سموكيات المديريف 

عة تحدد سموكيات و توقعات العامميف، فبينما يتحمى الموىوبوف بالذكاء و البرا ىي التي
فإنيـ لف ينخدعوا بالتممؽ و الولاء الكاذب لمقيـ، بؿ إنيـ يرغبوف في رؤية بياف عممي في 

 .5ممارسات الإدارة اليومية

                                                           
1
، المؤتمر الأول لمؤسسات التدرٌب بتنظٌم من 50الطٌب، إدارة المواهب والاستثمار فً التدرٌب فً القرن  محمد الحمٌدي، الهادي الخوجلً  - 

، أبوظبً، الإمارات العربٌة 5100اكتوبر 00-01اللجنة العلمٌة للندوات و المؤتمرات بوزارة الداخلٌة بالتعاون مع معهد الجنسٌة والإقامة، ٌومً 

 .17المتحدة،ص
2
-Irtaimeh H J, Al Azzam JF, Khaddam AA, the role of  talent and service management and its impact on the 

healthcare organizations outcomes, management and applied economics review, Vol 36, N 01, 2019, p09. 
3
رجة ممارسة إدارة المواهب فً الجامعات الأردنٌة الحكومٌة فً ضوء افنان محمد مومنً، صالح ناصر علٌان، منٌرة محمود الشرمان، د - 

 .155، ص5101، 12، العدد 52المتغٌرات الدٌمغرافٌة، مجلة الجامعة الإسلامٌة للدراسات التربوٌة و النفسٌة، المجلد 
4
 -Aerni Isa, Hazril Izwar Ibrahim, Amar Hisham Jaaffar, Nurlyana Baharin, talent management practices, 

perceived organizational support and employee retention : evidence from Malaysian government- liked 
companies, global business and management research: an international journal, Vol 10, N 03, 2018, p690.  

5
فن إدارة الموهبة، دار الفاروق للاستثمارات الثقافٌة للنشر و التوزٌع، الطبعة الأولى، الجٌزة، مصر،  ثورن كاي، ترجمة خالد العامري، - 

 .10، ص5111
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تعني إدارة أداء الموىوبيف تصميـ العمؿ ووضع معايير  إدارة و تقييم أداء المواهب: •
مف قبؿ الأفراد، و  الأداء وتحديد الفجوة بيف الأداء المستيدؼ و الأداء الفعمي المنجز

 1تحديث الأىداؼ والتعامؿ مع مشكلات الأداء و تبادؿ النصح و المشورة ضمف فرؽ العمؿ
أما تقييـ الأداء فيعني تحميؿ أداء المواىب بكؿ ما يتعمؽ مف صفات نفسية وبدنية 
وميارات فنية و سموكية، و ذلؾ بيدؼ تحديد نقاط القوة و العمؿ عمى تعزيزىا و اكتشاؼ 

اط الضعؼ و معالجتيا، كضمانة أساسية لتحقيؽ النجاح و التميز و الارتقاء بمستويات نق
  . 2الأداء

يعد الاحتفاظ بالمواىب مف المسائؿ الرئيسية التي تشغؿ القادة و الاحتفاظ بالمواهب:  •
مدراء الموارد البشرية إذ أف دوراف العمؿ وفقداف الخبرات المميزة قد يشكؿ خسارة كبيرة 

ويشمؿ الاحتفاظ كؿ العمميات و الآليات التي ،3لممنظمة ويضر بأدائيا و سيرورة أعماليا
تعتمدىا المنظمة مف أجؿ استبقاء الموظفيف الموىوبيف في المنظمة والاستفادة مف مياراتيـ 

، و ذلؾ مف خلاؿ توفير سياسات تحفيزية مثؿ المكافآت 4و خبراتيـ لأطوؿ فترة ممكنة
الأداء العالي أو معنوية مثؿ الإشراؾ في اتخاذ القرار، و زيادة فرص التعمـ و المادية مقابؿ 

التطور الوظيفي و الميني، و توفير البيئة التنظيمية الملائمة لمعمؿ و الإبداع و إحداث 
، وتيدؼ سياسات الاحتفاظ بالمواىب إلى 5التوافؽ بيف أىداؼ الموىوبيف و أىداؼ المنظمة

فيف المتميزيف بالمنظمة و مشاركتيـ الفعالة في تحقيؽ أىدافيا ضماف استمرار الموظ

                                                           
1
أجل  أحمد، محمد جاد حسٌن، واقع معرفة وتطبٌق إدارة المواهب المؤسسٌة بالإدارات التعلٌمٌة بمحافظة البحر الأحمر، مجلة جمعٌة الثقافة من- 

 .020، ص5100، 20، العدد 00المجلدالتنمٌة، 
2
 .21-22غنً دحا متناي الزبٌدي، حسٌن ولٌد حسٌن عباس، مرجع سبق ذكره، ص ص - 

3
 -Lawler .Edward.E, reinventing talent management : principles and practices for the new world of work, 

oakland : brrett koehler publishers,2017,p68. 
4
 -Detuncq .Toni Hodges , Schmidt.Lynn, integrated talent management scorecards :insights from world- class 

organizations on demonstrating value, Alexandria, va : American society for training and development, 
2013,p11. 
5
 -Craggs.R.Andrew, developing international talent management strategies : how-to series for the HR 

professional ,2
nd

 ed ,scottsdale : worldat work press, 2009,p14. 
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و تفادي الأخطار التي يمكف أف يحدثيا فقدانيـ أو ذىابيـ إلى المنافسيف،  الاستراتيجية
 .1بالإضافة إلى تقميؿ تكاليؼ الاستقطاب و التوظيؼ عمى المدى الطويؿ

 Bو يمكف تمخيص أبعاد إدارة المواىب في الشكؿ التالي 
 أبعاد إدارة المواهب: (02.  1)الشكل رقم       

 
       

 
 
 
 
 
 
 
 

 B مف إعداد الباحثةالمصدر

لما ليما مف  المواىب و الاحتفاظ بيا مف أولويات إدارة المواىبيعد بعدا استقطاب 
دور فعاؿ في ضماف الأداء المتميز، و يتطمب أف تحظى المواىب بالاىتماـ و الرعاية 
اللازمة و التطوير المستمر، كذلؾ لابد مف اكتشافيا داخؿ المنظمة و توظيفيا بالشكؿ 

يؽ المزايا التنافسية، و بالتالي يكوف العائد مف المناسب بما يساىـ في تطوير المنظمة و تحق
 التي تسعى إلييا المنظمة. الاستراتيجيةالاستثمار في المواىب قد حقؽ الأىداؼ 

                                                           
1
- Eliza Antonia, talent management- akey component of business success, scientific bulletin-economic 

sciences, Vol18, N 01, 2019, p51. 

تحسٌن صورة المنظمة  -

 فً سوق العمل

تقدٌم مزاٌا وإغراءات -  

توفٌر بٌئة جاذبة   -

 للمواهب

توفٌر السٌاسات  -

 التحفٌزٌة

زٌادة فرص التعلم  -

 والتطور الوظٌفً

استبقاء المواهب  -

 داخل المنظمة

تطوٌر القادة و  -

 الرؤساء

تأهٌل الأفراد و  -

 إكسابهم المهارات

تعرٌف الأفراد  -

 بأهداف المنظمة

لمواهب البحث عن  -

غٌر المستغلة داخل 

 المنظمة

توظٌف المواهب  -

 فً مكانها المناسب

للاستفادة إٌجاد طرق -

من المواهب بشكل 

 أفضل 

تصمٌم العمل ووضع  -

 معاٌٌر الأداء

تحدٌد الفجوة بٌن  -

هدف و الأداء المست

 الأداء الفعلً

تحلٌل أداء المواهب -  

   استقطاب

 المواهب

اكتشاف و 

توظٌف  

 المواهب

 تطوٌر    

 المواهب   

 الاحتفاظ    

 بالمواهب   

 إدارة وتقٌٌم  

 المواهب    

  اتجاه تدفق الانشطة والعملٌات
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و يتضح مف كؿ ما سبؽ أف أبعاد إدارة المواىب مرتبطة مع بعضيا البعض و تؤثر عمى 
يز بدرجة أكبر عمى الأفراد بعضيا، و ىي نفسيا أبعاد إدارة الموارد البشرية، لكف مع الترك

الموىوبيف ذوي الميارات و الأداء العالي و الذيف ليـ تأثير كبير عمى نجاح المنظمة و 
 تفوقيا.

 معوقات إدارة المواهب في المنظمة: -6
توجد العديد مف المعوقات التي تقؼ في طريؽ إدارة المواىب و تؤوؿ دوف تحقيؽ أىدافيا 

B1نذكر منيا 
 العماؿ الموىوبيف. ندرة •
 صعوبة التوفيؽ بيف حاجات الأشخاص وأىداؼ المنظمة. •
 عدـ وجود الممارسات القيادية التي تسعى لمتغيير.•
 افتقار المدراء إلى الميارات والالتزاـ بتطوير رأس الماؿ البشري. •
ستراتيجية إدارة المواىب. •  عدـ وجود التوافؽ بيف إستراتيجية المنظمة وا 
 الافتقار إلى دعـ القيادة لمموىبة. •
 ضعؼ الثقافة التنظيمية الداعمة لإدارة المواىب. •
 وجود بعض السياسات والإجراءات التنظيمية التي لا تتماشى مع أىداؼ إدارة المواىب. •
 
 
 
 
 
 

                                                           
1
أشرف محمود أحمد محمود ، عوض الله سلٌمان عوض الله، واقع تطبٌق إدارة المواهب المؤسسٌة وعلاقتها بتمكٌن العاملٌن بمدارس التعلٌم - 

 .20-21، ص ص 5102، 22، العدد 10العام بمحافظة الطائف، مجلة رابطة التربوٌٌن العرب، المجلد 
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 متطمبات نجاح تطبيق إدارة المواهب: -7
بنجاح، يمكف إيجازىا في ىناؾ مجموعة مف المتطمبات الخاصة بتنفيذ إدارة المواىب 

B1الآتي 
وعي حوؿ الفوائد المحققة مف الاستثمار في المواىب لدى الإدارة العميا لممنظمة إذ خمؽ  •

 أف إدارة المواىب لا يمكف تنفيذىا بفاعمية و تكامؿ بدوف دعـ الإدارة العميا.
ىذا المفيوـ إلى  بناء القدرات الجوىرية لممنظمة بالاعتماد عمى المواىب، و ذلؾ بإدخاؿ •

 قمب المنظمة.
 وضوح قواعد و سياسات عمؿ المنظمة ولا سيما في المسارات الوظيفية. •
خمؽ مسار وظيفي واضح لممواىب الحالية و الجديدة باستخداـ المسار الإداري و مسار  •

 الخبرة للاستجابة لممتطمبات المختمفة لمموىوبيف وتحفيزىـ و استبقائيـ.
 الموىوبيف بالتدريب و الإرشاد لزيادة التزاـ الجدد و الحالييف منيـ.تزويد  •
 نشر ثقافة تنظيمية تحفز عمى الالتزاـ والولاء لمعامميف الموىوبيف الجدد. •
 المنظمة و قيميا الأساسية. استراتيجيةتضميف إدارة المواىب في  •
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
1
فاٌح المطٌري، إستراتٌجٌة مقترحة لتطبٌق إدارة المواهب مدل لتحقٌق جودة الخدمات فً إدارات التعلٌم شرف علٌة محمد إسماعٌل، ود  - 

 .221، ص5101، 12، العدد 12بمنطقة القصٌم، المجلة الدولٌة للدراسات التربوٌة والنفسٌة، المجلد 
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 التنافسيةالإطار النظري لمميزة  المبحث الثاني:
يعد امتلاؾ الميزة التنافسية ىدفا استراتيجيا يسعى إليو القادة في المنظمات باختلاؼ 

، الإنتاجية والخدمية والتجارية في ظؿ التغيرات السريعة في التكنولوجيا وأذواؽ أنواعيا
حاسما المستيمكيف و التحديات التنافسية الشديدة التي تواجييا، وتمعب الميزة التنافسية دورا 

الحرج الذي يمكف المنظمة مف النجاح و  الاستراتيجيفي حياة المنظمات باعتبارىا العنصر 
التفوؽ عمى منافسييا، إذ أضحت اليوـ أحد المرتكزات الأساسية التي تقوـ عمييا البيئة 

تحققو مف مزايا  التنافسية المعاصرة عمى اعتبار أف استمرار المنظمة وبقائيا مرىوف عمى ما
 تنافسية في بيئة الأعماؿ المعقدة.

ييدؼ ىذا المبحث إلى التعريؼ بموضوع الميزة التنافسية وعلاقتيا بإدارة المواىب و 
مف خلاؿ التطرؽ إلى المفاىيـ الأساسية لمميزة التنافسية في المطمب الأوؿ، و توضيح 

 ب الثاني.العلاقة النظرية بيف أبعاد إدارة المواىب و الميزة التنافسية في المطم
 مفاهيم أساسية-الميزة التنافسية المطمب الأول:

شغؿ مفيوـ الميزة التنافسية حيزا كبيرا في مجاؿ إدارة الأعماؿ والاقتصاد وحظي 
بأىمية بالغة مع تصاعد حدة المنافسة في بيئة الأعماؿ المعاصرة التي تتصؼ بالتعقيد و 

ف، وصعوبة اتخاذ قرار الشراء في ظؿ التغير المستمر و تعدد حاجات و رغبات المستيمكي
الكـ اليائؿ مف السمع و الخدمات المعروضة في السوؽ، و في ظؿ ظروؼ المنافسة الشديدة 
تسعى المنظمات جاىدة إلى تعزيز مكانتيا السوقية و تحقيؽ التميز التنافسي مف خلاؿ بناء 

تجاتيا أو طرؽ توزيعيا أو ميزة تنافسية مستمرة و غير قابمة لمتقميد سواء مف حيث جودة من
غيرىا، و ىذا ما سنتطرؽ إليو في ىذا المطمب حتى يتسنى لنا التعرؼ أكثر عمى الميزة 

 التنافسية.
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لإدارةىالمولاهبىولالموزةىالتنافسوةىةالنظرودبواتىالاوللىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىالفصلىالا  

 نشأة الميزة التنافسية:-1
، ثـ إلى 9A;Aسنة  Chamberlineالميزة التنافسية إلى  مفيوـ يعود ظيور

Selznick  9سنةA=A  ثـ تطور المفيوـ بعدما وصؼ  ،1بالقدرةربط الميزة التنافسية الذي
Chendler &Hofer  الوضع المتميز الذي تطوره المنظمة مقابؿBالميزة التنافسية بأنيا

سنة  Dayو >@9Aسنة  Porterمنافسييا مف خلاؿ تخصيص الموارد، ثـ وضع كؿ مف 
9A@=لمميزة التنافسية حيث اعتبراىا ىدفا استراتيجيا و  الجيؿ الثاني مف الصيغة المفاىيمية

تسعى المنظمات  ىدفاحيث أف الميزة التنافسية  الاستراتيجيةليس شيئا يمكف تضمينو في 
أوؿ مف صاغ مصطمح الميزة  Porter، و يعتبر 2لتحقيقيا في ظؿ التنافسية الشديدة

فالميزة التنافسية  ،الاستراتيجيالتنافسية، و كاف لو الفضؿ الكبير في إعطاء دفعة قوية لمفكر 
 .3الاستراتيجيلا تزاؿ إلى اليوـ بمثابة حجر الأساس في الفكر 

ويعتبر مفيوـ الميزة التنافسية امتدادا لمفيوـ الميزة النسبية لريكاردو خاصة عمى  
إذ أف مصطمح الميزة التنافسية ىو نتيجة التحوؿ في مصطمح الميزة  ى الصناعة،مستو 

في تحديد قد كاف مفيوـ الميزة النسبية حجر الزاوية و  النسبية بسبب التطورات الحاصمة،
فيوـ مسار التجارة و مجالات التخصص و تقسيـ العمؿ، وحتى عيد قريب كاف ىذا الم

ظيور مفيوـ الميزة التنافسية و انتشاره  إلى غايةييف دقتصابيف رجاؿ الإدارة و الا اسائد
 .4قتصادي الكثير مف مجالات الإدارة و الابشكؿ واسع ف

 مفهوم الميزة التنافسية: -2
حظي مفيوـ الميزة التنافسية باىتماـ كبير مف طرؼ الباحثيف و الاقتصادييف منذ 

يؼ موحد بشأف الميزة التنافسية بسبب بداية الثمانينات، و رغـ ذلؾ لا يوجد حتى الآف تعر 

                                                           
1
، دار غٌداء للنشر و 10، المجلد10ومفاهٌم معاصرة، الطبعةسعدون حمود جثٌر الربٌعاوي، حسٌن ولٌد حسٌن عباس، إدارة التسوٌق:أسس  - 

 .221، ص5102التوزٌع، عمان، الأردن، 
2
، دار 10غنً دحا متناي الزبٌدي، حسٌن ولٌد حسٌن عباس، المقدرات الجوهرٌة للمورد البشري:الاتجاه المعاصر لتنافسٌة الأعمال، الطبعة- 

 .052-052، ص ص 5102غٌداء للنشر و التوزٌع، عمان، الأردن، 
3
 .20، ص5105عٌسى حٌرش، الإدارة الإستراتٌجٌة الحدٌثة، دار الهدى للطباعة و النشر و التوزٌع، أم البواقً، الجزائر، - 

4
 .052غنً دحا متناي الزبٌدي، حسٌن ولٌد حسٌن عباس، مرجع سبق ذكره، ص- 
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الأدبيات قد وردت مفاىيـ كثيرة لمميزة التنافسية في دد الآراء واختلاؼ وجيات النظر، و تع
Bالمتخصصة نستعرض بعضيا فيما يمي 

الميزة التنافسية تنشأ بتقديـ قيمة لمعملاء أكبر مما  أفMichael Porter B أوضح
تأخذ شكؿ أسعار أقؿ بالنسبة لأسعار المنافسيف بمنافع يقدمو المنافسيف، و يمكف أف 

  .1متساوية، أو بتقديـ منافع في المنتج تعوض الزيادة السعرية المفروضة
إلى أفB الميزة التنافسية ىي الحالة التي يمكف لممؤسسة فييا إنشاء مركز  Hiel&Alوذىب 

    .2دفاعي جيد مقارنة بمنافسييا
أفB الميزة التنافسية ىي الميزة التي الميزة التي تنفرد بيا  Cheng&Stanleyذكر 

المؤسسة عمى منافسييا و التي تسمح ليا بتحقيؽ مبيعات أو ىوامش ربح أكبر مف منافسييا 
 .3واكتساب عدد أكبر مف الزبائف

الميزة التنافسية ىي الموقع الفريد الذي تطوره  أفReed & Deffilpil Bويرى 
منافع المنظمة مف خلاؿ استغلاؿ نقاط قوتيا ومياراتيا لأداء نشاط متميز يسمح ليا بتقديـ 

 .4ذات قيمة فائقة لزبائنيا لا يستطيع منافسوىا تقديميا
ما في تعريفو الميزة التنافسيةB بأنيا عبارة عف زيادة معدؿ جاذبية  Keeganأشار و 

 .5تعرضو و تقدمو المؤسسة مف سمع و خدمات مقارنة بالمنافسيف مف وجية نظر الزبائف
الميزة التنافسية تعني تقدـ المنظمة عمى منافسييا، و ذلؾ عندما  أفJomes & Hill Bويرى 

 .1تكوف ربحية المنظمة أكبر مف معدؿ ربحية المنظمات التي تنشط في نفس القطاع

                                                           
1
 - W.A.D.S. Wijetunge, service quality , competitive advantage and business performance in service providing 

SMEs in Srilanka, international journal of scientific and research publications, Vol06, N07, 2016, p721.  
2
 -Dunga aditi , Sopi pentana, analysis of influence of micro  small and medium enterprises MSMes 

development, academic  journal of economic, Vol04, N03, 2018, p123. 
3
 -Cheng Mui Gek, Stanly Yup Peng Lok, corporate transparency, competitive advantage and firm performance : 

evidence from public listed firms in Malaysia, global business and management researcg : an international 
journal, Vol11, N02, 2019,p78. 

4
الحٌالً،سندٌة مروان سلطان عزٌز وآخرون، انعكاس التوثٌق الالكترونً فً تحقٌق المٌزة التنافسٌة: دراسة استطلاعٌة لشعب الموارد  - 

المؤتمر التاسع عشر، مستقبل المهنة:كسر الحواجز التقلٌدٌة لمهنة المكتبات والمعلومات و التحول  البشرٌة فً عٌنة من كلٌات جامعة الموصل،

 . 221أفرٌل،أبو ظبً، الإمارات العربٌة المتحدة، ص 52-52نحو مستقبل البٌئة المهنٌة الرقمٌة، المنعقد خلال الفترة 
5
بر وسائل التواصل الاجتماعً فً دعم المٌزة التنافسٌة للمؤسسات الاقتصادٌة:دراسة جلام كرٌمة، عدالة العجال، دراسة مدى فاعلٌة التسوٌق ع- 

 .012، ص5107، 15، العدد02حالة بعض مؤسسات الهاتف النقال فً الجزائر، المجلة الجزائرٌة للاقتصاد الإداري، المجلد
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الميزة التنافسية ىي أداء المنظمة لأنشطتيا بصورة أكثر كفاءة و في تعريؼ آخرB و 
استغلاؿ مواردىا بشكؿ يجعميا منفردة و متميزة في خمؽ قيمة لا يستطيع بقية المنافسيف 
تحقيقيا لأنشطتيـ، و يمكف أف تحافظ عمييا، إذا ما اعتمدت عمى عمميات معرفية ذات 

 .2منيجية إدارية واضحة
 التعاريؼ السابقة نستنتج ما يميB بعد الاطلاع عمى

ركزت معظـ التعاريؼ عمى قدرة المنظمة عمى تقديـ قيمة إضافية لزبائنيا بحيث لا  •
 يستطيع منافسوىا تقديميا.

ربط التعريفيف الثالث والسادس الميزة التنافسية بتحقيؽ ىوامش ربح أكبر مف ىوامش ربح  •
 المنظمات التي تنشط في نفس القطاع.

دارتيا رك • ز التعريفيف الرابع و الأخير عمى الموارد و المقدرات التي تمتمكيا المنظمة وا 
 بشكؿ يسمح ليا بأداء نشاطيا بصورة أكثر كفاءة.

 أجمعت كؿ التعاريؼ السابقة أف الميزة التنافسية تعني تفوؽ المنظمة عمى منافسييا. •
 Bالقدرات و القابميات التي تمتمكيا انطلاقا مما سبؽ يمكف تعريؼ الميزة التنافسية أنيا

المنظمة و تميزىا عف المنظمات الأخرى، و التي تمكنيا مف تحقيؽ التفوؽ و الأفضميات 
التنافسية مف خلاؿ تقديـ منتجات أو خدمات لزبائنيا بصورة أفضؿ مف منافسييا و تحقيؽ 

 ىوامش ربح أكبر مما تحققو المنظمات الناشطة في نفس القطاع.
 أهمية الميزة التنافسية: -3

أكد الباحثيف في مجاؿ الإدارة و الاقتصاد عمى أىمية اكتساب الميزة التنافسية 
والحفاظ عمييا بالنسبة لمنظمات الأعماؿ مف أجؿ ضماف البقاء والاستمرار، وقد لخص كؿ 

B3مف الزبيدي وحسيف وليد أىمية الميزة التنافسية في النقاط التالية 

                                                                                                                                                                                     
1
الرٌادة فً تحقٌق المٌزة التنافسٌة المستدامة فً الشركات الٌمنٌة  عبد اللطٌف مصلح عاٌض، أحمد جابر حسٌن أبو هادي، أثر إستراتٌجٌات- 

 .21، ص5107، 12، العدد52للصناعات الغذائٌة، مجلة الدراسات الاجتماعٌة، المجلد 
2
 15د، العد15مبروك صلٌحة، شراد صابر، تكنولوجٌا المعلومات كأداة لتحقٌق المٌزة التنافسٌة، مجلة المنهل الاقتصادي، المجلد - 

 .522،ص507،
3
 .025غنً دحا متناي الزبٌدي، حسٌن ولٌد حسٌن عباس، مرجع سبق ذكره، ص - 
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لإدارةىالمولاهبىولالموزةىالتنافسوةىةالنظرودبواتىالاوللىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىالفصلىالا  

 المنظمة عمى التعامؿ مع التحديات البيئية التي تواجييا.زيادة قدرة  •
 تحسيف أداء المنظمة مف خلاؿ تحسيف مواردىا البشرية. •
 تحسيف سمعة المنظمة في السوؽ الذي تنشط فيو. •
زيادة الحصة السوقية و الحفاظ عمى زبائنيا و بالتالي زيادة أرباح الشركة مما يساعد عمى  •

 التطوير التكنولوجي، وتحقيؽ الرضا الوظيفي لمعامميف.جيد في الاستثمار ال
  تعزيز المكانة التنافسية لممنظمة في قطاع الصناعة التي تنشط فييا. •

B1و حسب الغالبي تتجسد أىمية الميزة التنافسية لممنظمة في النقاط التالية 
 تساعد المنظمة عمى تحقيؽ نتائج عالية الأداء وتمكنيا مف التفوؽ عمى منافسييا. •
ترفع مف مستويات الأداء و تزيد قدرة المنظمة عمى تقديـ منتجات و خدمات أفضؿ مف  •

 تمؾ التي تقدميا المنظمات الأخرى.
مع  تؤثر ايجابيا عمى أصحاب المصمحة و تحفزىـ عمى استمرار و تطوير التعامؿ •

 المنظمة.
الميزة التنافسية المستمرة و المتجددة تتيح لممنظمة مواكبة التقدـ و التطورات الحاصمة عمى  •

 المدى البعيد.
تعطي حركية و ديناميكية لمعمميات الداخمية لممنظمة كونيا تستند عمى موارد المنظمة و  •

 قدراتيا و كفاءاتيا المحورية.
ؿ أف الميزة التنافسية تمعب دورا كبيرا في نجاح المنظمات و تأسيسا عمى ما تقدـ يمكف القو 

استمرارىا لما ليا مف أىمية بالغة في تحقيؽ ىوامش الربح و الحفاظ عمى العملاء مف خلاؿ 
تحسيف و تطوير منتجاتيا و خدماتيا بالشكؿ الذي يعزز رضاىـ وولائيـ ليا، كما أنيا 

تعزيز مركزىا التنافسي في الأسواؽ المحمية و تساىـ في تحسيف الأداء العاـ لممنظمة و 
 الدولية.

                                                           
1
، دار وائل للنشر و 15طاهر محسن منصور الغالبً، وائل محمد صبحً ادرٌس، الإدارة الإستراتٌجٌة منظور منهجً  متكامل، الطبعة  - 

 .211، ص5117التوزٌع، عمان، الأردن، 
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 خصائص الميزة التنافسية:-4
إف امتلاؾ المنظمة لميزة ما لا يعني أنيا ميزة تنافسية، إذ يتطمب أف تتوفر في الميزة 

 مجموعة مف الخصائص حتى يمكف اعتبارىا ميزة تنافسية.
 1خصائص يجب توفرىا في الميزة التنافسية و ىيB ذكر مرسي أربعة

القدرة عمى تحقيؽ مزايا و منافع كبيرة لممنظمة في حالة الدخوؿ إلى سوؽ أو قطاع معيف  •
 مف السوؽ.

 الاستمرارية النسبية. •
 صعوبة التقميد مف قبؿ المنافسيف. •
 أف تكوف ذات أثر ممموسا و ممحوظا. •

 2فقد لخصا خصائص الميزة التنافسية فيما يميWu & Chen Bأما 
 نسبية، أي تتحقؽ بالمقارنة وليست مطمقة. •
 تستمر لمدة طويمة عندما يتـ تطويرىا و تجديدىا. •
 تؤدي إلى تحقيؽ الأفضمية و التفوؽ عمى المنافسيف. •
 تؤثر عمى العملاء و تحفزىـ لشراء منتجاتيا و خدماتيا. •
 :نافسيةمصادر الميزة الت -5

إف اعتماد المنظمة عمى مصدر وحيد لمميزة التنافسية سيمكف المنافسيف مف محاكاتيا 
و تقميدىا حتما مع مرور الوقت، و بالتالي فإف خمؽ ميزة تنافسية مستمرة و معقدة و صعبة 

 التقميد مف قبؿ المنافسيف يتطمب الاعتماد عمى مصادر عديدة و متنوعة .
 الميزة التنافسية في العناصر الأساسية التاليةBيمكف تمخيص مصادر 

ترتبط بشكؿ أساسي بإدارة المنظمة و أساليبيا و الأنشطة التي  الأنشطة و المهارات: •
تؤدييا، إذ أف أىـ مصادر الميزة التنافسية تنبع مف البيئة الداخمية لممنظمة، و لذلؾ يرى 

                                                           
1
 .11، ص0772ٌل، المٌزة التنافسٌة فً مجال الأعمال، الدار الجامعٌة، الإسكندرٌة، مصر، نبٌل مرسً خل - 

2
ا، عامر سمٌر شمَة، دور أبعاد إدارة المعرفة فً تحسٌن المٌزة التنافسٌة، مجلة جامعة تشرٌن للبحوث و الدراسات العلمٌة، سلسل -  ٌَ ة علً م

 .011، ص5107، 15لعدد، ا20العلوم الاقتصادٌة و القانونٌة، المجلد 
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ءات الجوىرية التي يصعب محاكاتيا، و الباحثوف ضرورة تركيز المنظمات عمى تنمية الكفا
 .1ضرورة استخداـ موارد فريدة مف نوعيا

و تشمؿ كؿ الآلات و المعدات و الأجيزة و البرمجيات التي تستعمميا  الموارد المادية: •
المنظمة في أداء أنشطتيا، و التي تنعكس إيجابا عمى اكتساب الميزة التنافسية مف حيث 

ا، بالإضافة إلى المواد الأولية كونيا تؤثر عمى جودة المنتجات و عمرىا و قدرتيا و موقعي
 .2الموارد المالية كونيا تسمح بخمؽ و طرح منتجات جديدة في السوؽ

تسعى المنظمة إلى زيادة حصصيا السوقية مف خلاؿ اعتمادىا عمى الجودة التي  الجودة: •
المستيمكيف أو زيادة توقعاتيـ، و  تشير إلى قدرة المنتجات أو الخدمات عمى الوفاء بتوقعات

تساىـ الجودة في خمؽ الميزة التنافسية حيث تؤسس ثقافة الإتقاف داخؿ المنظمة و تعزز ثقة 
 .3المتعامميف معيا

إف الوسائؿ المتطورة و الحديثة تؤدي إلى تحسيف الأداء وتحقيؽ مستويات  التكنولوجيا: •
أو  عالية مف الأداء لممنظمة، و التي لا تستطيع المنظمات المنافسة مجاراتيا بتقديـ خدمات 

 .4مماثمةمنتجات 
معينة لمتنافس بيدؼ تحقيؽ الأسبقيات  استراتيجيةتتبنى المنظمات  التفكير الاستراتيجي: •
بأنيا تمؾ القرارات اليامة التي تتخذىا الإدارة لتحقيؽ أىداؼ  الاستراتيجيةتنافسية، وتعرؼ ال

 .5بعيدة المدى، و التي يتوقؼ عمييا نجاح أو فشؿ المنظمة
تعد المعرفة النوع الجديد مف رأس الماؿ القائـ عمى الأفكار و الخبرات، و ىي  المعرفة: •

رأس الماؿ الفكري في اقتصاد المعرفة الحديث الأكثر أىمية مف رأس الماؿ المادي في 

                                                           
1
، دار الحامد للنشر و التوزٌع، عمان، 10علاء فرحان طالب، زٌنب مكً محمود البناء، المحٌط الأزرق و المٌزة التنافسٌة المستدامة، الطبعة - 

 .022، ص5105الأردن، 
2
، 507المستدامة، دار امجد للنشر و التوزٌع، عمان، الأردن، وائل فاضل حسان العكٌدي، رأس المال الفكري وأثره فً تحقٌق المٌزة التنافسٌة - 

 .21ص
3
، مركز الكتاب الأكادٌمً للنشر و 10، المجلد10سمٌة عامر بوران، إدارة المعرفة كمدخل للمٌزة التنافسٌة فً المنظمات المعاصرة، الطبعة - 

 .051، ص5102التوزٌع، عمان، الأردن، 
4
، 5107، 15، العدد15نولوجٌا المعلومات كأداة لتحقٌق المٌزة التنافسٌة، مجلة المنهل الاقتصادي، المجلدمبروك صلٌحة، شراد صابر، تك - 

 .522ص
5
 .522مبروك صلٌحة، شراد صابر، مرجع سبق ذكره، ص - 
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مما يجعميا الاقتصاد السمعي القديـ، و تعد المعرفة رافعة استثنائية تعمؿ عمى تزايد العوائد 
 .1ميزة التنافسية و تحقيؽ النجاحأحد أىـ مصادر ال

إف تزايد حدة المنافسة عمى المستوى المحمي و الإقميمي و العالمي زاد مف اىتماـ  الإبداع: •
منظمات الأعماؿ بالإبداع و التركيز عميو باعتباره أحد أىـ العناصر التي تزيد مف قدرة 

أصبحت القدرة عمى الإبداع المنظمة عمى المنافسة و تعزز مركزىا التنافسي، و بالتالي 
 .2مصدرا متجددا لمميزة التنافسية

يعتبر العنصر البشري أحد أىـ أصوؿ المنظمة وأىـ مصادر الميزة  الموارد البشرية: •
التنافسية، وبالتالي فإف امتلاؾ الموارد البشرية المتميزة و الموىوبة و القادرة عمى الإبداع و 

 .3تعظيـ الاستفادة مف التكنولوجيا الحديثة ىو الميزة الحقيقية لممنظمات الحديثة
تمكنيا مف مواجية تحديات البيئة المتقمبة مرىوف بمدى إف نجاح المنظمات و بقائيا و 

قدرتيا عمى اعتماد تشكيمة متنوعة مف المصادر المذكورة سابقا لخمؽ ميزة تنافسية مستمرة و 
 صعبة التقميد مف قبؿ المنافسيف و العمؿ عمى تطويرىا و الحفاظ عمييا.

 أبعاد الميزة التنافسية:-6
لأبعاد الميزة التنافسية و ىذا راجع لتعدد وجيات نظرىـ اختمؼ الباحثيف في تحديدىـ 

حوؿ الموضوع، و سنعتمد في دراستنا ىذه عمى الأبعاد الأكثر انتشارا و التي رأينا أنيا 
الأكثر أىمية، حيث أف التحكـ فييا مف شأنو أف يضع المنظمة في موقع تنافسي أفضؿ أماـ 

 .جودة، المرونة، التسميـ و الإبتكارالتكمفة، ال يBمنافسييا في السوؽ، و تتمثؿ ىذه الأبعاد ف
التكمفةB التركيز عمى خفض التكمفة ىو البعد الأكثر شيوعا الذي تستخدمو المنظمات،  •

وتيدؼ عممية  ،1لاسيما تمؾ الموجودة في الأسواؽ حيث يكوف العملاء حساسيف للأسعار

                                                           
1
ل الملتقى الوطنً السادس قحموش اٌمان، حوٌوي نٌشان، مساهمة التسوٌق الداخلً فً تعزٌز عملٌات إدارة المعرفة، مداخلة مقدمة ضمن أعما- 

 .12بكلٌة العلوم الاقتصادٌة و التجارٌة و علوم التسٌٌر، بسكرة،الجزائر، ص 5101مارس  02-02حول تسوٌق الموارد البشرٌة المنعقد فً 
2
لى المٌزة التنافسٌة فً بلال هاشم النسور، زٌاد علً الشوابكة ، أصر إستراتٌجٌات الاستدامة للمشروعات الصغٌرة و المتوسطة فً الحفاظ ع - 

 .25، ص5107، 22ضوء نظرٌة النظم:دراسة مٌدانٌة على الشركات العقارٌة فً الأردن، مجلة رٌماح للبحوث و الدراسات، العدد
3
ادٌة، حكٌم بن جروة، سامً بن خٌرة، مساهمة الموارد البشرٌة فً تحسٌن تنافسٌة المؤسسات الخدمٌة، المجلة الجزائرٌة للتنمٌة الاقتص - 

 .012، ص5102، 10العدد
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الحالييف و تأميف ميزة دائمة  خفض التكمفة إلى جذب عملاء جدد و الحفاظ عمى العملاء
عمى المنافسيف مف خلاؿ إنتاج سمع أو خدمات بتكمفة أقؿ مف تكمفة المنافسيف، حيث يترتب 

، و يمكف خفض 2عمى ذلؾ تحقيؽ أرباح عالية و الاستحواذ عمى حصة سوقية أكبر
و التكاليؼ مف خلاؿ الإنتاج بكميات كبيرة مما يؤدي إلى انخفاض التكاليؼ الحدية، 

كذلؾ يمكف تخفيض التكاليؼ مف خلاؿ الخبرة و التعمـ بفعؿ  ،3الاستفادة مف وفورات الحجـ
اكتساب الفرد ميارة إضافية بتكرار نفس العمؿ، باعتبار أنو  يحسف مف طريقة التنفيذ و يقمؿ 

 .4مف الوقت المستغرؽ و يضاعؼ إنتاجية العمؿ
الجودةB تعبر الجودة عف مدى احتراـ نظاـ الإنتاج لممعايير المرجعية الموضوعة مف قبؿ  •

و تتمثؿ الجودة في تفوؽ منتج ما يتصؼ بمجموعة مف الصفات المطابقة  ،5المنظمة
وأصبحت  ،6لممواصفات المخطط ليا و التي تمبي حاجات و رغبات الزبائف أو تتجاوزىا

ة التنافسية في الوقت الحالي نظرا للأىمية الكبيرة ليا في بقاء الجودة مف أىـ أبعاد الميز 
 .7المنظمة و استمرارىا في البيئة التنافسية

• Bيقصد بالمرونة سرعة الاستجابة لاحتياجات الزبوف بمعنى قدرة المنظمة عمى  المرونة
دخاؿ منتجات و التعديؿ في المنتجات الحالية ،و تعني كذلؾ قدرة 8الإنتاج بكميات كبيرة وا 

                                                                                                                                                                                     
1
 -Salah M.Diab, using the competitive dimensions to achieve competitive advantage : a study on jordanian 

private hospitals, international journal of academic research in business and social aciences, Vol04, 
N°09,2014,p141. 

2
 بد الباري إبراهٌم درة، ناصر محمد سعود جرادات، الأساسٌات فً الإدارة الإستراتٌجٌة: منحنى نظري تطبٌقً، دار وائل للنشر و التوزٌع،ع - 

 .011، عمان، الأردن، ص5102، 10الطبعة 
3
 -Farhad Almasi, Ali Pirzad, the effect on intellectual capital and knowledge management on competitive 

advantage : testing the mediating role of customer relationship management, international journal of 
economic perspective,Vol11, N°03,2017, p898. 
4
 -Putu Yudy Wijaya, & All, social capital effectiveness  toward competitive advantage and buniness 

performance : case study of village credit institutions in Gianyar Regency, bal i Indomesia , scientific papers 
series management, economic engineering in agriculture and rural development, Vol19, N°03, 2019,p659. 

5
 5102، 12، العدد51فلاق علً، المٌزة التنافسٌة من خلال إدارة الموارد البشرٌة، المجلة العلمٌة للبحوث و الدراسات التجارٌة، المجلد  - 

 .507،ص
6
نافسٌة المستدامة فً الشركات الٌمنٌة عبد اللطٌف مصلح عائض، أحمد جابر حسٌن أبو هادي، أثر إستراتٌجٌات الرٌادة فً تحقٌق المٌزة الت - 

 .25، ص5107، 12، العدد52للصناعات الغذائٌة، مجلة الدراسات الاجتماعٌة، المجلد
7
، 22سعودٌن عبد الجبار الحارثً، القٌادة الإستراتٌجٌة و علاقتها بتحقٌق المٌزة التنافسٌة فً جامعة الطائف، المجلة التربوٌة، العدد - 

 .022،ص5107
8
، 5121رٌم بن ثابت محمد بن زٌد القحطانً، إطار حوكمة الجامعات السعودٌة لتحقٌق المٌزة التنافسٌة فً اتخاذ القرارات وفق تطلعات رؤٌة - 

 .21، ص5107، 02، العدد12مجلة العلوم التربوٌة و النفسٌة، المجلد
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، و تمعب 1، مرونة الحجـ و مرونة التسميـمرونة المنتجالعمميات، المنظمة عمى تغيير أداء 
المرونة دورا أساسيا في تمكيف المنظمة مف التكيؼ مع المستجدات البيئية و ضماف البقاء 

 والاستمرار في السوؽ.
الابتكارB يشير الابتكار إلى اىتماـ المنظمة بدعـ الأفكار الجديدة و التجربة و خمؽ  •

وتصميـ و تنفيذ مجموعة مف الأفكار الخلاقة و  ،2العمميات في وقت أسبؽ مف المنافسيف
غير التقميدية و تحويميا إلى تطبيقات عممية تساىـ في تحسيف المنتجات الحالية أو خمؽ 

و يعد الابتكار أحد الضروريات الأساسية في إدارة أعماؿ المنظمات، فمـ ، 3منتجات جديدة
يعد كافيا أو مرضيا إدارة الأعماؿ بالطرؽ التقميدية الروتينية إذ أف الاستمرار دوف ابتكار أو 

ثمَا التوقؼ تطوير يؤدي إلى التراجع عف الركب السريع في المضي إلى الأماـ و مف 
  .4ةوالخروج مف المنافس

Bو يمكف عرض أبعاد الميزة التنافسية في الشكؿ التالي 
 : أبعاد الميزة التنافسية(03ـــ  1رقم )الشكل 

 
 
 
 

                                                                                                    
 

 B مف إعداد الباحثةالمصدر

                                                           
1
عزٌز المٌزة التنافسٌة: بحث استطلاعً تحلٌلً من وجهة نظر العاملٌن رشا نوري لطٌف، قاسم إبراهٌم عبد، الإدارة اللوجستٌة ودورها فً ت - 

 .252، ص5107، 52، العدد00فً بعض شركات الاتصالات العراقٌة، مجلة جامعة الأنبار للعلوم الاقتصادٌة و الإدارٌة، المجلد
2
 -Fattouche Soumeya, Hedjazi Ismail, the role of competitive intelligence in creating a competitive  advantage : 

: empirical study of Algeria telecom mobilis, Elbachaer  economic journal, Vol04, N°03, 2019,p730. 
3
عٌنة من  هناء رمضانً، مختار عٌواج، أثر الابتكار فً عناصر المزٌج التسوٌقً المستحدثة على جودة الخدمات الفندقٌة: دراسة تحلٌلٌة لأراء - 

 .12، ص5151، 10، العدد 01من زبائن فندق شٌراتون عنابة، مجلة الإستراتٌجٌة و التنمٌة، المجلد
4
 الصباغ شوقً محمد، دور إدارة المواهب فً دعم القدرة التنافسٌة لمنظمات الأعمال :دراسة تطبٌقٌة على شركات صناعة الأدوٌة فً الأردن، - 

 .52، ص 15،5101، العدد12المجلد الأردن، المجلة العلمٌة للبحوث التجارٌة،

 الموزةىالتنافسوة
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 التكمفة
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لقد تغيرت طمبات العملاء اليوـ في ظؿ البيئة المتقمبة و الكـ اليائؿ مف السمع 
لكسب رضا الزبائف  المعروضة في السوؽ فمـ تعد الجودة و السعر المنخفض كافياف

وولائيـ، و بالتالي أصبح مف الضروري تحقيؽ المرونة اللازمة مف أجؿ الاستجابة السريعة 
لمتغيرات في أذواؽ المستيمكيف، و الاىتماـ أكثر بالابتكار و التجديد في تصميـ المنتجات و 

لمحدد مما عرضيا بأشكاؿ مختمفة، بالإضافة إلى ضرورة تمبية حاجات الزبائف في الوقت ا
يعزز ثقتيـ بالمنظمة، و بالتالي فإف كؿ الأبعاد المذكورة سابقا أساسية و تساىـ مجتمعة في 

 تحقيؽ ميزة تنافسية مستمرة و صعبة التقميد مف قبؿ المنافسيف.
 خطوات تحقيق الميزة التنافسية: -7

تتمكف المنظمة مف الحصوؿ عمى ميزة تنافسية عمييا إتباع مجموعة مف  حتى
B1الخطوات نمخصيا فيما يمي 

تحديد الفرص الحالية و الممكنة و ذلؾ مف خلاؿ تحميؿ المنافسة، و الذي يتضمف تحديد  •
نقاط القوة و الضعؼ لدى المنظمة مقارنة بالمنافسيف و تحديد نقاط الجذب التي يتطمبيا 

 ؽ.السو 
تحديد نطاؽ الميزة التنافسية و ذلؾ مف خلاؿ تحميؿ مجالات المنافسة فقد تحصؿ المنظمة  •

عمى ميزة تسويقية، و ىي قدرة المنتجات عمى إشباع أفضؿ الحاجات ورغبات العملاء 
 الراقييف.

تحديد الفرص الناتجة عف المميزات التنافسية فقد تكوف لدى المنظمة مميزات تنافسية و  •
يا لا تستطيع تحويميا إلى فرص تسويقية و ىنا يتطمب الأمر تحديد أبعاد الفرص و لكن

Bإمكانية الاستفادة منيا مف خلاؿ 
تحديد مدى قبوؿ الفكرة الجديدة في السوؽ و ما تتمتع بو مف مزايا تسويقية      *         

 تمكنيا مف المنافسة.

                                                           
1
(، 5101-5111صالح عزٌز عبد الكرٌم حسٌن، أثر المناخ التنظٌمً فً المٌزة التنافسٌة: تطبٌقا على القطاع المصرفً فً الجمهورٌة الٌمنٌة) - 

 .521، ص5107أطروحة دكتوراه، كلٌة الدراسات العلٌا، جامعة القرآن الكرٌم و العلوم الإسلامٌة، السودان، 
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 القوة و الضعؼ لدى المنافسيف. تحديد نقاط *         
 تحديد مقدرة المنظمة عمى كسب الفرص التسويقية.*         

 :دورة حياة الميزة التنافسية -8
Bتمر الميزة التنافسية بنفس دورة حياة المنتج و يمكف توضيح ذلؾ في الشكؿ الآتي 

 : دورة حياة الميزة التنافسية(04.  1) الشكل رقم
 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 

 .<@نبيؿ مرسي خميؿ، مرجع سبؽ ذكره، صالمصدر:   

تبدأ  التنافسية ليا دورة حياة مماثمة لدورة حياة المنتج حيثيتضح مف الشكؿ أف الميزة 
، ثـ تدخؿ في مرحمة التراجع حيث يجب تنمو حتى مرحمة النضج  مف مرحمة الانطلاؽ و

عمى المنظمة تطويرىا أو خمؽ ميزة جديدة لتحافظ عمى مكانتيا السوقية أو يتـ تقميدىا مف 
 ة المنظمة.قبؿ المنافسيف و منو زواليا و ضعؼ تنافسي

 المــراحــــل مرحمػػػة التقػػػػػػػػػػػػػػػػميد مرحمة التبنػػػػػػػػػػػػػػي مرحمػػػة التقػػػػػػػػػػػػػػػػدـ

التنافسيةحجم الميزة   

 (01ميزة تنافسية )

 (02ميزة تنافسية )
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B1فيما يمي شرح لكؿ مرحمة 
المنشئة لمميزة كونيا تحتاج إلى الكثير مرحمة التقديـB تعد أطوؿ المراحؿ بالنسبة لممنظمة  •

 مف التفكير و الاستعداد البشري، المادي والمالي ثـ تأخذ في الانتشار أكثر.
التبنيB تعرؼ الميزة في ىذه المرحمة استقرارا نسبيا باعتبار أف المنافسيف بدأ البحث  مرحمة •

 في كيفية تقميدىا.
في ىذه المرحمة و تتجو نحو الركود نظرا لتقميدىا مف قبؿ مرحمة التقميدB تتراجع الميزة  •

 المنافسيف.
خمؽ ميزة جديدة مختمفة  مرحمة الضرورةB تتطمب ىذه المرحمة تطوير الميزة التنافسية أو •

ذا عجزت المنظمة عف التحسيف أو الحصوؿ عمى ميزة جديدة  تماما عف الميزة الحالية، وا 
  فإنيا تفقد أسبقيتيا التنافسية.

 علاقة إدارة المواهب بالميزة التنافسية: الثانيالمطمب 
لتمؾ الخصائص  تترجـ الميزة التنافسية لممؤسسات إلى واقع ممموس استنادا 

والمواصفات الايجابية التي تنفرد بيا عف مثيلاتيا في قطاع النشاط، أو تشيد تفوقا ممموسا 
فييا، ولعؿ ىذه الخصائص والمواصفات يمكف ليا اف ترتبط بإدارة الموارد التي تمتمكيا 
المؤسسة بما يسمح مف تحقيؽ أداء كمي كؼء وفعاؿ، ويظير ذلؾ مف خلاؿ المستويات 

 لدرجة الرضا لدى الزبائف مما يجعميـ يرتبطوف عضويا في التعامؿ مع منتجاتيا.رتفعة الم
ومف بيف أىـ الموارد التي تستغميا المؤسسة في تحقيؽ أنشطتيا، نجد المورد البشري  

الذي يستوجب اف يحظى بعناية خاصة حتى يساىـ في تحقيؽ مزايا تنافسية، ومبرر ىذه 
تدخؿ أداء العنصر البشري في كافة العمميات والانشطة القائمة في  العناية الخاصة يعود إلى

إطار مباشرة المؤسسة للأعماؿ الموجودة مف أجميا، كما أف ىذا المنظور يبرر السعي الجاد 
بالمورد البشري المتميز، إذ مف خلاؿ لمؤسسات الأعماؿ المعاصرة في البحث والعناية 

ماـ امكانية تحقيؽ ميزة تنافسية مصدرىا الأفراد الأداء الذي يقدمو سيجعؿ لممؤسسة ا
                                                           

1
 .011-011سمٌة عامر بوران، إدارة المعرفة كمدخل للمٌزة التنافسٌة فً المنظمات المعاصرة، مرجع سبق ذكره، ص ص - 
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المتميزيف، وعمى ىذا الأساس ارتبط تحقيؽ المزايا التنافسية في جزء منيا باستقطاب وادارة 
المواىب كمورد ميـ لكسب الأفضمية في الأداء مقارنة بمؤسسات القطاع، ويمكف ابراز ىذه 

 سية، مف أىميا نذكر ما يميBالأىمية مف خلاؿ مقاربات نظرية لممزايا التناف
 علاقة إدارة المواهب بالميزة التنافسية من خلال مدخل سمسمة القيمة: – 9
تعتبر مقاربة سمسمة القيمة مف المقاربات السباقة التي حاولت بطريقة منيجية تفسير   

وتحميؿ ظاىرة خمؽ القيمة داخؿ المؤسسة، واعتمدت في ذلؾ عمى تحميؿ تمؾ العلاقات 
المتشابكة بيف الفعاليات والانشطة القائمة بمحيطيا، لتمثؿ بيذه الحركية إطار العمؿ الفعاؿ 
الذي مف شأنو أف يمكف متخذ القرار مف الوقوؼ عند نقاط القوة والضعؼ كخطوة أولية 

 .1لمواجية المنافسيف في قطاع الأعماؿ
القيمة الخطة التي ينتيجيا المنتج مف مرحمة البداية في  وفي مضمونيا تعرض سمسمة

شكمو كمادة أولية، إلى غاية وصولو إلى المرحمة النيائية أيف يأخذ صفة المنتج النيائي 
لممؤسسة، لذا تعمد إدارة ىذه الأخيرة في اطار تحميؿ سمسمة القيمة إلى تقسيـ الأنشطة إلى 

، ويمكف إبراز وتوصيؼ اىـ في تسييؿ إدارتيامجموعات وفؽ معايير موضوعية محددة تس
 ( كما يظير مف خلاؿ الشكؿ التاليPorterBحسب بورتر ) أنشطة سمسمة القيمة

 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
1
 .512، ص 5111عبد الحكٌم الخزامً، الادارة الاستراتٌجٌة بناء المٌزة التنافسٌة، دار الفجر للنشر والتوزٌع، مصر،   
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 (Porter( أنشطة سمسمة القيمة حسب بورتر )05.  1)رقم لشكل ا
 
 
 
 
 
 
 
 
 

SOURCE: Michael E Porter, compétitive advantage ceating and sustaining superior 

perfermonce with a new introdiction, the free press Edition, New York, P 37.  

تصنؼ الأنشطة (، Porter)اعتمادا عمى الشكؿ أعلاه، وحسب سمسمة القيمة لبورتر  
Bإلى مجموعتيف تتمثلاف فيما يمي 

 الأنشطة الأساسية )الأولية(: - أ
 1Bتتمثؿ الأنشطة الأساسية فيما يمي( Porter)حسب نموذج سمسمة القيمة لبوتر 

  :وتتعمؽ بتمؾ الأنشطة المرتبطة بنقؿ واستلاـ الامدادات الموجستية الداخمية
المدخلات التي يتطمبيا المنتج، فتشمؿ بذلؾ مناولة المواد، إدارة المخزوف 

 إدارة معدات نقؿ المدخلات والمرتجعات ....، والمخازف
 :وىي تمؾ الأنشطة التي تعنى بتحويؿ المدخلات إلى منتج نيائي،  العمميـــات

وتشمؿ حركة نقؿ الموارد بيف خطوط وورشات الانتاج، عمميات تشغيؿ الآلات 

                                                           
 
1
 Michael E Porter, compétitive advantage ceating and sustaining superior perfermonce with a new introdiction, 

op-cit, P 38.  

 البنية الأساسيــــــــــــة لممؤسســة
المــــــــوارد البشريــــــــــــــــــة إدارة  

 التطــــــــــــــوير التكنـــــــولوجــــــــــي
 الشـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــراء

الامدادات                           التسويق        الامدادات    

يـــات          و           الموجستيةالموجستية           العمم  

 الداخميــــــــة                          المبيعــات       الخارجية

 الأنشطــــة الدّاعمــــــــــة

 الأنشطـــــــــــــــــــة الأســـــاسيـــــــــــــــــــة

 هامش

الربح    
 الخدمة
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وصيانتيا، عمميات التجميع، التعبئة والتغميؼ، مراقبة وفحص واختبار جودة 
 مخرجات العمميات الانتاجية. ومعولية

    :وتتعمؽ بتمؾ الأنشطة المرتبطة بما بعد عممية الامدادات الموجستية الخارجية
انتاج المنتج النيائي، فيي بذلؾ تشمؿ جمع وتخزيف المنتج، إدارة الطمبيات، إدارة 

 معدات النقؿ المستخدمة في عمميات البيع والتسميـ.
 :وىي تمؾ الأنشطة التي مف شأنيا أف تدفع العملاء إلى شراء  التسويق والمبيعات

 ، وتضـ عمميات الاعلاف والترويج، خدمات رجاؿ البيع، المنتج الخاص بالمؤسسة
  :تمؾ الأنشطة التي تعمؿ لممحافظة عمى قيمة المنتج بعد تسميمو  وىيالخـــدمة

ما يتعمؽ بعمميات  لمزبوف، وفي مجمميا تضـ خدمات ما بعد البيع، حيث نجد منيا
 التركيب والصيانة، قطع الغيار، الاصلاح فترة الضماف ....

وىي مجموعة الأنشطة التي مف شأنيا أف تساعد الأنشطة الأنشطة الداعمة:  ـ ـ ب
 1Bالرئيسية في تقديـ الدور المنتظر منيا، وتشمؿ ما يمي

  :وتشمؿ الوظائؼ وأنظمة الدعـ التي تمكف المؤسسة مف فرض البنية الأساسية
المتابعة اليومية لمعمميات القائمة بيا، مف أمثمتيا نجدB الإدارة العامة، المالية 

 والمحاسبة، الأطر التنظيمية والقانونية لممؤسسة ...
  :وتعتبر ىذه الفئة مف الأنشطة ميمة لمغاية، وتتجاوز في إدارة الموارد البشرية

أىميتيا مستوى الأنشطة الأساسية، بما أف تدخميا يشمؿ جميع العمميات القائمة 
وتتمثؿ فيB الاستقطاب، الادارة، التدريب والتنمية، المكافأة بالمؤسسة ككؿ، 

 والتحفيز ....
  :وىي تمؾ الأنشطة التي تعمؿ عمى إدارة  المعمومات، وتطوير التطوير التكنولوجي

، والاستفادة منيا في وصيانتيا بشكؿ يؤدي لممحافظة عميياطرؽ التعامؿ معيا 
 عمميات التصميـ، المعرفة الفنية، المدخلات التكنولوجية المطموبة، ...

                                                           
1
 . 75نبٌل خلٌل مرسً، المٌزة التنافسٌة فً مجال الأعمال، مرجع سابق، ص   
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 :ويتعمؽ بكؿ ما تقوـ بو المؤسسة في سبيؿ الحصوؿ عمى المدخلات التي  الشراء
الأولية، تحتاجيا مف أجؿ مباشرتيا لمعمؿ، فيي بذلؾ تشمؿ عمميات شراء المواد 

 شراء الخدمات، شراء معدات، ....
المفيد لممؤسسة الاقتصادية، تحديد تمؾ الانشطة الخلاقة لمقيمة، لما ليا مف أىمية  ومف

الأبعاد المؤدية إلى اكتساب مزايا تنافسية، وتتميز ىذه الأنشطة والعمميات  في التأثير عمى
 تظير مف خلاؿ الشكؿ التاليBبمجموعة مف الخصائص التي تعطييا الأىمية النسبية، 
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 (VRIST) مصفاة ( 06.  1)رقم الشكل  
 
 

 
 
 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

محمد، أثر الاستثمار في رأس الماؿ البشري عمى تعزيز الأداء التنافسي في المؤسسات الاقتصادية دراسة  بوديسةالمصدر: 
دارة الموارد البشرية، المركز الجامعي بعيف تموشنت،  ميدانية، أطروحة دكتوراه الطور الثالث في استراتيجية المؤسسة وا 

 .98;، ص 8:8:)غير منشورة(، 

الخلّاقة لمقيمة، والتي يتوجب عمى  والموارد تبيف أف الأنشطةمف خلاؿ الشكؿ أعلاه ي 
 Bإدارة المؤسسة التركيز عمييا، تتميز بالخصائص التالية 

 عدم القـــابمية لمتقميــــــــــــــــــد

 عـــــــــدم القـــابمية للإحـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــلال

 

 القيــــــــمة

ــــــدرةـــــــــــــــــــالنــــ  

ــدم القـــابمية لمنــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــقلـــــــــعــــ  

استعدادات،ىمــــولارد،ى
 مــؤهـــلات،ىكفاءات

مــــوارد، استعدادات، 
 مــؤهـــلات، كفاءات
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 :وىي التي يستمدىا النشاط أو المورد مف منظور ضرورة وجوده مف أجؿ اتماـ  القيــــمة
ت تمبي عممية الاستغلاؿ بالمؤسسة، التي تسعى إلى تحويؿ المدخلات إلى مخرجا

 حاجات الزبائػػف.
 :ونعني بذلؾ، أف الموارد والأنشطة الخلاقة لمقيمة لكف تكوف متاحة بشكؿ  النــــدرة

مطمؽ، إنما يرتبط الحصوؿ عمييا بالصعوبة أو المحدودية، مما يجعميا مكمفة في ىيكؿ 
 التكاليؼ بالمؤسسة.

 :ونعني بذلؾ أف الموارد والأنشطة الخلاقة لمقيمة تتميز بجممة مف  عـــدم القابمية لمتقميد
، يجعؿ مف وجودىا نادرا الخصائص والمواصفات الذاتية التي تتفرد بيا مقابؿ نظيراتيا

 تقمييا. وىو ما يفسر استحالة
  يشير الاحلاؿ إلى أف نشاطا أو موردا يمكف استخدامو كبديؿ  :للإحلالعدم القابميــــة

عف نشاط أو مورد آخر، وبما أف الموارد والأنشطة الخلاقة لمقيمة تعتبر قبيؿ الأنشطة 
والموارد التي يستحيؿ تقميدىا، أصبح مف غير الممكف احلاؿ أنشطة وموارد أخرى 

 القيمة(.محميا لتعطي نفس الدرجة والكفاءة في الأداء )نفس 
 :تشير خاصية عدـ قابمية الأنشطة والموارد ذات القيمة لمنقؿ، إلى  عدم القابمية لمنقل

 عدـ القدرة عمى نقميا خارج بيئة المؤسسة.
بناءا عمى خصائص الموارد والأنشطة ذات القيمة، فإف مجمؿ معناىا يتطابؽ مع فئة  

بشري ينتج قيمة مرتفعة، ويصعب  الموىوبيف مف المورد البشري، حيث يمكف اعتباره كمورد
احلالو في ىيكؿ الموارد المتاحة لممؤسسة، وعمى ىذا الأساس، ومف منظور القيمة يمكف 
اعتبار المواىب كأساس لمميزة التنافسية في مرحمة أولى، وضماف استدامتيا كمرحمة ثانية، 

Bوىو ما يظير مف خلاؿ الشكؿ التالي 
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 المواهب بالميزة التنافسية من منظور القيمة (: علاقة إدارة07.  1الشكل )
 
 

  
 
 
 
 
 
 

 , STRATEROR,  Politique  Generale  de l’Entreprise, 4 éditionاعداد الباحثة، بالاعتماد عمى المصدر: 

DUNOD, 2004, pp 90 - 92 

مف خلاؿ الشكؿ أعلاه يمكف اعتبار المواىب مف الموارد البشرية، التي تمثؿ قاعدة  
(، وتحمؿ خواص الندرة والقيمة بما أنيا Porterحسب )مف الأنشطة الداعمة لسمسمة القيمة 

طفرة تسعى المؤسسات المنافسة استقطابيا، وعمى ىذا الأساس، ستمثؿ قاعدة مف القواعد 
الأساسية لخمؽ الميزة التنافسية، أما عف مميزات المواىب بعدـ احلاليا وقابميتيا لمتقميد 

 لصالح المؤسسة.  يجعؿ منيا الضامف لاستدامة المزايا التنافسية
 علاقة إدارة المواهب بالميزة التنافسية وفق مدخل مقاربة الموارد الداخمية والكفاءات   - 2

إلى جميع الأصوؿ والامكانيات  Burneyيشير مصطمح الموارد حسب مفيوـ  
والعمميات التنظيمية، الخصائص، المعمومات والمعارؼ التي تقع تحت مراقبة المؤسسة، 

 .1وتسمح ليا بتصميـ وتنفيذ الاستراتيجيات التي تؤدي تعزيز كفاءتيا وفعاليتيا

                                                           
1
 Sadrine gherra, stratégie de développement durable, revue française de gestion, N

0
 204, Lavoisier, Paris,2010, 

P 143.    

 مـورد ذو قيمـة

 مـورد نـــادر

 مـورد غير قابل للإحلال

 مـورد غير قابل لمتقميد

 المواهــــــب
المورد 
 البشري

 

 الخصـــــــائــــص

 قــــــــــــاعدة

 الميزة التنافسية

 استــــدامـــــــة

التنافسية الميزة  
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 والمميز في ىذه الموارد كونيا صعبة مف حيث البناء أو الاكتساب، وتصنؼ الموارد 
Bالداخمية لممؤسسة وفؽ عدة وجيات نظر، مف بينيا نذكر ما يمي 

  :مف الموارد إلى كؿ ما تحصمت عميو مف مصادر  يشير ىذا النوعالموارد المالية
تمويؿ، عمى أف تتعيد بتسوية الالتزاـ وفؽ ما ىو محدد مف أجؿ سواءا تعمؽ الأمر 

 بالأجؿ القصير، المتوسط والطويؿ.
  :تتعمؽ ىذه الموارد بكؿ ما ىو ممموس، فتشمؿ المعدات والتجييزات الموارد المادية

 والمباني المتاحة لممؤسسة التي تستخدميا في مزاولة نشاطيا.
 :وتتمثؿ في مجموع الأفراد الذيف يزاولوف أنشطة ووظائؼ داخؿ  الموارد البشرية

 المؤسسة.
 )وتتعمؽ بكؿ ما ىو غير مممالموارد المعنوية )غير الممموسة B وس تتمتع بو المؤسسة

 كالشيرة، الاشياد بالمواصفات العالمية، براءات الاختراع .... 
ويمكف لممؤسسة مف خلاؿ الموارد الداخمية التي تتمتع بيا أف تعتمد عمى كفاءات ليا وفقا 

 لتوجيييا.
ويشير مفيوـ الكفاءات إلى ذلؾ المورد الأساسي الذي يعتبر استراتيجي بما أنو  

 . 1ؿ كبير في خمؽ ميزة تنافسية دائمةيساىـ بشك
فإف الكفاءات تظير مف خلاؿ مدى  arrgle et quetinوحسب وجية نظر أخرى لػػ  

 .2قدرة المؤسسة عمى مزج الموارد لتنفيذ نشاط ػأو عممية بذاتيا
وفي واقع الممارسة العممية، تتراوح ىذه الكفاءات صعودا ونزولا حسب ما تتطمبو كؿ  

اط مف موارد مستنفذة، وىو ما يعني أف تمؾ المؤسسات الممتمكة لكفاءات عالية عممية أو نش
عمى صعيدىا الداخمي يمكنيا بأي شكؿ مف الأشكاؿ امتلاؾ ميزة تنافسية مقارنة بمثيلاتيا 
في قطاع النشاط، ومف وجية نظر استراتيجية، ينظر لمكفاءات المكتسبة عمى أنيا تعبر عف 

                                                           
1
 لشلاش عائشة، ودروٌش عمار، تسٌٌر الكفاءات البشرٌة باستخدام لوحة القٌادة الاستراتٌجٌة دراسة حالة مؤسسة الاسمنت بنً صاف، الملتقى  

 .12، جامعة بسكرة، ص 5105فٌفري  52ـ  55الدولً حول تسٌٌر المهارات ومساهمته فً تنافسٌة المؤسسات، 
2
 Quelien Bertand et ArregleGean-luc, Le management Stratégique de compétences, Edition Marketing, Paris, 

2000, P 19. 
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عمى  ا تتيح التفرد والتميز بمستويات جودة المنتجات المقدمة أونقاط قوة المؤسسة لأني
مستوى التفرد والتميز بالسعر الناتج عف الانخفاض المحسوس في التكاليؼ المرتبطة 

 .1بالمنتجات مقارنة بتمؾ المسجمة في المؤسسات المنافسة
لبموغ مستويات ويعتبر التفرقة بيف الموارد والقدرات مف العوامؿ ذات الأىمية الكبرى  

فيـ وادراؾ متطمبات خمؽ الكفاءات المتميزة بما أنيا ترتبط بمورد حصري متفرد ذا قيمة 
عالية، والكفاءات اللازمة لاستغلالو، أو عمى قدرة متفردة في إدارة الموارد الداخمية المتاحة، 

 كؿ التاليBلذا يمكف ربط العلاقة العضوية بيف الكفاءات والميزة التنافسية مف خلاؿ الش
 ( العلاقة بين الكفاءات والميزة التنافسية08.  1الشكل رقم )

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

محمد أحمد سيد عبد المتعاؿ، واسماعيؿ  ترجمةB جونز، الادارة الاستراتيجية مدخؿ متكامؿ، شارؿ ىيؿ، وجاريثالمصدر: 
 )بتصرؼ(.  :9:، ص @88:عمي بسيوني، دار المريخ، الرياض، 

                                                           
1
محمد أحمد سيد عبد المتعاؿ، واسماعيؿ عمي ترجمةB شارؿ ىيؿ، وجاريث جونز، الادارة الاستراتيجية مدخؿ متكامؿ،   

 .=@9، ص @88:بسيوني، دار المريخ، الرياض، 

 الـــــــــــــــــــــــــقدرات

 الـــــــــــــــــــــــــــموارد

 الــــــــــــــــــــكفاءاتـ
 مصــــادر

زــــــالتمي  
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خلاؿ الشكؿ أعلاه، يتبيف أف لممؤسسة امكانية التمتع بكفاءة عالية نتيجة تفردىا  مف
بمورد أو عدة موارد داخمية أو امتلاكيا لقدرة خاصة تمكنيا مف التميز في إدارة الموارد 

 الداخمية بصفة عامة، والكفاءات منيا بصفة خاصة.
ذا اعتبرنا أف المورد البشري أحد عناصر الموارد ا  لداخمية المتاحة لممؤسسة، فإنو وا 

سيمثؿ عصبيا بما أف تدخمو سيكوف ممموسا عمى جميع الفعاليات والانشطة القائمة، وىذا 
ما يجعؿ حتمية معاممتو كمورد استراتيجي يولى بالعناية البالغة مف طرؼ الادارة، أملا في 

الاداء الكمي لممؤسسة تحقيؽ الاستفادة القصوى مف كفاءتو ليحقؽ أداءا متميزا يصبغ طابع 
 بما أنو يشارؾ في جميع أنشطتو عبر جميع مستوياتيا الإدارية.

وفي ظؿ ىذه الحتمية الداعية للاىتماـ بالمورد البشري المتاح لممؤسسة بصفة عامة،  
أضحت المؤسسات الاقتصادية المعاصرة تولي اىتماما بميغا بفئة المورد البشري الموىوب، 

نابع عف قناعة راسخة في كونو المورد الخلاؽ لممزايا التنافسية في الوقت ومرد ىذا الاىتماـ 
الراىف، ووفقا لدخؿ مقاربة الموارد الداخمية والكفاءات، يمكف ابراز موقع وتأثير إدارة 

Bالمواىب في خمؽ المزايا التنافسية مف خلاؿ الشكؿ التالي 
يزة التنافسية من منظور مقاربة ( العلاقة بين إدارة المواهب والم09.  1الشكل رقم )

 الموارد الداخمية والكفاءات
 

 
 
 
 
 
 

 . 9=( ص @8.  9الباحثة بالاعتماد عمى الشكؿ رقـ )اعداد المصدر: 

 الموارد الماديــة
 الموارد الماليــة
 الموارد البشريــة
 الموارد المعنويـــة

 
 القدرات الخاصــة

 

 الكفاءات

 

 المــواهب

 إدارة المــواهب

 الموـــــزةىالتنافسوـــة
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اعتمادا عمى الشكؿ أعلاه، يمكننا تمخيص أىـ النقاط التي تظير العلاقة بيف إدارة  
المواىب والميزة التنافسية مف منظور مدخؿ الموارد الداخمية والكفاءات، سواءا كانت علاقة 

Bمباشرة أو غير مباشرة، والتي نمخصيا فيما يمي 
  نلاحظ أف المواىب تمثؿ أحد مكونات الموارد الداخمية المتاحة لممؤسسة تدخؿ ضمف

 موردىا البشري.
  اىتماـ المؤسسة بالمواىب يتجمى مف خلاؿ تبنييا لإدارة المواىب كسبيؿ لاستغلاليا

 استغلالا أمثلا.
 ؾ تمثؿ المواىب المتاحة لممؤسسة مف بيف الكفاءات التي تتمتع بيا، علاوة عمى تم

 الكفاءات الأخرى المتعمقة بالموارد بخلاؼ المورد البشري.
 .تساىـ إدارة المواىب في تعزيز مصادر الميزة التنافسية مف خلاؿ ما تنتجو مف كفاءات 
  تمثؿ الكفاءات مف المواىب أساسا لمقدرات الخاصة لممؤسسة، والتي مف شأنيا إدارة

 افسية.الموارد بشكؿ متميز يعبر عف مصدر لمميزة التن
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 :الفصلخلاصة 
خصت إدارة المواىب في العصر الحديث باىتماـ لافت، نتيجة لما بات يصنعو  

العنصر البشري الموىوب في واقع الممارسة العممية لمختمؼ الفعاليات والأنشطة القائمة 
بمؤسسات الأعماؿ، وما يخمقو مف قيمة متميزة، لذا نجد أف المؤسسات الاقتصادية المعاصرة 

صوؿ عمى ىذا الصنؼ مف الموارد، كما تعمؿ جاىدة لتحقيؽ تحث السعي والجيد نحو الح
الاستمرارية وديمومة الاستثمار في الأفراد الموىوبيف، بداية مف استقطابيـ مف مختمؼ 
الأسواؽ الخارجية الممكنة عف طريؽ ما تقدمو ليـ مف فرص وامتيازات مقارنة بالمؤسسات 

القيمة المرجوة منيـ، ويتلاءـ مع المنافسة، وتوظيفيـ بالشكؿ المناسب الذي يضمف 
برامج وخطط معدة امكانياتيـ ومؤىلاتيـ، كما تعمؿ عمى تنمية ىذه الأخيرة مف خلاؿ 

لتطوير المواىب وتقييـ أدائيا، دوف أف تغفؿ العوامؿ المؤدية إلى الحافظ عمييـ، سواء كانت 
 عوامؿ مادية أو معنوية.

بإدارة المواىب مساعييا في اكتساب مزايا ويجسد اىتماـ مؤسسات الأعماؿ المعاصرة  
تنافسية وتعزيزىا، إذ يعتبر العنصر البشري الموىوب جزء مف المورد البشري الذي يخمؽ 
القيمة بشكؿ ممفت مف جية، كما ينجـ عنو كفاءات وقدرات خاصة مف شأنيا أف تتيح فرص 

 ا.لمتميز تعد بمثابة مصدر لخمؽ الميزة التنافسية ومصدر أساسي لي
 
 
 
 
 



 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الفصـــل الثانـــي

لإدارة المواهب  التطبيقيتالأدبياث 
 والميزة التنافسيت
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 :تمهيــــــــــــد
حظيت موضوعات إدارة المواىب و الميزة التنافسية باىتماـ العديد مف الباحثيف و 
الدارسيف، و قد اىتمت الباحثة بالدراسات السابقة التي تناولت إدارة المواىب كمتغير مستقؿ 

أخرى تناولت الميزة التنافسية كمتغير تابع و بعض الدراسات التي تناولت المتغيريف معا، و 
ثـ قامت بمراجعتيا و عرضيا مف الأحدث إلى الأقدـ بيدؼ الاستفادة منيا و تعزيز الدراسة 
الحالية و التعرؼ عمى المتغيرات التي اعتمدىا الباحثوف و النتائج التي توصموا إلييا و 

 ة بينيا و بيف ىذه الدراسة و ذلؾ كما ىو موضح في ىذا الفصؿ.المقارن
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 الدراسات المحمية المبحث الأول:
( بعنوان:" إدارة المواهب آفاق جديدة نحو إدارة ذكية 9119دراسة صبيان ايمان)-1 

 1دراسة حالة مجموعة من المؤسسات الجزائرية"-لمموارد البشرية
الدراسة إلى الوقوؼ عمى واقع تطبيؽ إدارة المواىب في المؤسسات الجزائرية و ىدفت ىذه 

معرفة مدى إدراؾ مسئولي إدارة الموارد البشرية لمفيوـ إدارة المواىب وحدود ممارستيـ 
لبرامجيا و تطبيقاتيا ،أجريت الدراسة في الجزائر و قد اتبعت الدراسة المنيج الوصفي في 

ماد عمى مختمؼ المراجع التي تناولت إدارة الموارد البشرية و إدارة الجانب النظري بالاعت
المؤسسات الدراسة ي في الجانب التطبيقي، استيدفت المواىب، كما اعتمدت المنيج التحميم

المشاركة في صالوف المواىب و التوظيؼ و الذي يقاـ تقريبا مرتيف في السنة في مختمؼ 
و  6102المؤسسات المشاركة في صالوف وىراف نوفمبر ولايات الوطف و عينة الدراسة كانت

استبانة عمى مسئولي إدارة  53تـ توزيع  ، حيث6103لوف الجزائر العاصمة فيفريصا
إرساؿ الاستمارات  لذيف يمثموف المؤسسة الأـ والموارد البشرية المتواجديف بالصالوف وا

 المسترجعة  ؿ الاستباناتالأخرى لمسئولي المؤسسات الفرعية عبر الانترنت، تـ تحمي
اختبار صلاحية النموذج و قدرتو التفسيرية  و اعتمدت spssبواسطة الحزمة الإحصائية 

 .لاختبار صحة فرضيات الدراسة
 توصمت الدراسة إلى عدة نتائج أىميا6

نموذج لإدارة المواىب مف أجؿ المؤسسات الجزائرية بالتكييؼ مع البيئة الداخمية و  اقتراح-
الخارجية لممؤسسة الجزائرية ييدؼ إلى تمكينيا مف الوصوؿ إلى إدارة ناجحة لمواىبيا 

 الداخمية و زيادة قدرتيا عمى جذب المواىب الخارجية.

                                                           
1
صبٌان اٌمان، "إدارة المواهب آفاق جدٌدة نحو إدارة ذكٌة للموارد البشرٌة، دراسة حالة مجموعة من المإسسات الجزائرٌة، أطروحة مقدمة  - 

 .9107لنٌل شهادة الدكتوراه، كلٌة العلوم الاقتصادٌة و التجارٌة و علوم التسٌٌر، جامعة تلمسان، الجزائر، 
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الانفعالية لممترشحيف أثناء المقابمة عدـ اكتراث القادة و المسئوليف بالسمات الشخصية و -
الوظيفية و كذلؾ ضعؼ الاىتماـ بالمواىب و عدـ إشراؾ الموظفيف في اتخاذ القرار و عدـ 

 التقييـ الجاد لممعارؼ المحصمة بعد التكويف.
الغياب التاـ لمقطاع العاـ في ىذه الصالونات بمعنى أف ىذا القطاع لا ييتـ بالأسواؽ -

 ب البشرية .الخارجية لممواى
 وجود عدد كبير مف المؤسسات المتعددة الجنسيات.-
ضعؼ معارؼ و خبرات المؤسسات المشاركة بالصالوف بخصوص إدارة المواىب و -

تطبيقيا مقارنة بالمؤسسات الرائدة في الدوؿ الأجنبية مثؿ الاعتماد فقط عمى الكفاءة و 
تخصصيف يقوموف بدراسة السمات الخبرة في جذب و اختيار المترشحيف و غياب أفراد  م

 الشخصية و المواىب الفردية و مستويات الذكاء لكؿ مترشح.
 و أوصت الدراسة بعدة توصيات أىميا6

التي تمكف مف دمج و تشجيع ضرورة التمسؾ بمفيوـ "عمالنا ىـ أصولنا" و خمؽ البيئة -
 المواىب الفردية داخؿ المنظمة.

 كثر مف أي شيء آخر.التركيز عمى الإنتاجية و الرضا أ-
التركيز عمى خمؽ إطار جوىري يتـ مف خلالو معرفة مف ىـ أفضؿ الموظفوف الذيف يجب -

 أف يبقوا في المنظمة.
إدارة  ( بعنوان:"9119) حنان هواري ومحمد بوشريبة دراسة محمد الصالح قريشي، -2

 .UMD.حالةدراسة -الواقع و الآفاق المواهب في المؤسسة الاقتصادية الجزائرية:
ENMTP  ."1قسنطينة 

ىدفت ىذه الدراسة إلى إسقاط مقاربة إدارة المواىب عمى المؤسسة الاقتصادية الجزائرية مف 
التابع لممؤسسة  UMDإدارة المواىب في فرع استراتيجياتخلاؿ تقييـ مستوى تطبيؽ 

                                                           
1
قسنطٌنة،  ENMTP/UMDدراسة حالة -"إدارة المواهب فً المإسسة الاقتصادٌة الجزائرٌة: الواقع و الآفاق محمد الصالح قرٌشً و آخرون، - 

 .972-955، جامعة الوادي، ص ص 19، العدد 17مجلة رإى اقتصادٌة، مجلد
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، أجريت الدراسة في الجزائر و بالتحديد ولاية قسنطينة و اتبعت ENMTPالاقتصادية 
المنيج الوصفي في الجانب النظري بالاعتماد عمى مختمؼ المراجع و المصادر التي تناولت 
جوانب إدارة المواىب، كما اعتمدت المنيج التحميمي في الجانب التطبيقي، تمثؿ مجتمع 

الذي يمثؿ واحد مف أىـ فروع المؤسسة   UMDيع الدراسة في عماؿ وحدة الصناعة و التوز 
مفردة  060الوطنية لعتاد الأشغاؿ العمومية ، و تـ استيداؼ كؿ المجتمع الذي يبمغ حجمو 
منيـ في  12غير أف بعض المعطيات الميدانية حالت دوف بموغ اليدؼ بسبب وضع 

بقيف فقد أحيموا عمى المت 10وأما  الاستيداعوضعيات قانونية كالانتداب و الإحالة عمى 
التقاعد قبؿ فترة قصيرة مف بداية توزيع الاستبياف ، و عميو عدد الاستمارات الموزعة كانت 

، اعتمدت عمى spssاستمارة تـ استرجاعيا كميا و تحميميا بواسطة الحزمة الإحصائية   00
المعياري في المتوسط الحسابي و كذا الانحراؼ  الأساليب الإحصائية الوصفية المتمثمة

كرونباخ لاختبار ثبات أداة الدراسة  لقياس أبعاد الدراسة، كما اعتمدت الدراسة عمى ألفا
 كأسموب مف أساليب الإحصاء الاستدلالي.

 خمصت الدراسة إلى عدة نتائج أىميا6
مفردة موىوبوف حسب إجاباتيـ عمى البعد الخاص  000أفراد مف مجموع  13وجود -

 بالكشؼ عف الموىوبيف.
عدـ وجود اىتماـ كافي باستراتيجيات إدارة المواىب و تطبيقيا مف قبؿ قادة المؤسسة  -

 محؿ الدراسة.
 أوصت الدراسة بعدة توصيات أىميا6

إدارة المواىب في قمب ثقافة المنظمة و العمؿ  استراتيجياتضرورة  وضع ىدؼ تطبيؽ -
تبيـ، كي تتمكف مف الاستفادة عمى ترسيخ مبادئيا لدى العامميف عمى اختلاؼ مستوياتيـ و ر 

 مف النجاح المعتمد عمى الرؤية المشتركة.
حصوؿ قادة ومدراء المؤسسة عمى دورات تدريبية في جانب تنمية الكفاءات قد يكوف سبيؿ -

 جيد لتبني ممارسات مييكمة وواضحة فيما يخص تسيير الكفاءات و المواىب و تطويرىا.
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اء المادي أو المعنوي لمتخمص مف حالة عدـ الرضا ضرورة الاىتماـ بجانب التحفيز سو -
 التي أبداىا العامميف بالمؤسسة، فيذا يمعب دورا ميما في الاحتفاظ بالمواىب بشكؿ عاـ.

الإبداع الإداري و أثره  ( بعنوان:"9119دراسة سميم مجمخ، وايد شيشي و خالد عمي)-3
لمركب المنجمي لمفوسفات بجبل دراسة تطبيقية عمى ا-عمى إدارة المواهب لدى العاممين

 1العنق بتبسة".
ىدفت ىذه الدراسة إلى الكشؼ عمى وجود الإبداع الإداري لدى عماؿ المؤسسة و الوقوؼ 

ع العامميف عمى إدارة عمى واقع تطبيؽ ممارسات إدارة المواىب و معرفة مدى تأثير إبدا
لمفوسفات، أجريت الدراسة بالجزائر و بالتحديد ولاية تبسة، اتبعت  لمركب المنجميالمواىب با

المنيج الوصفي في الجانب النظري لتحديد مختمؼ المفاىيـ المتعمقة بالمتغير المستقؿ 
، كما اتبعت المنيج التحميمي القائـ عمى )الإبداع الإداري( و المتغير التابع )إدارة المواىب(

تطبيقي، اعتمدت الدراسة الاستبانة كأداة لجمع البيانات ، و دراسة الحالة في الجانب ال
الأسلاؾ ، و نظرا لصعوبة تكونت عينة الدراسة مف الموظفيف في منجـ الفوسفات في كؿ 

تحديد عدد أفراد مجتمع البحث، أخذت عينة عارضة )عينة الصدفة(، و أمكف الحصوؿ 
لاحيتيا لمتحميؿ الإحصائي بسبب استجابة لعدـ ص 51استجابة، استبعدت منيا  011عمى 

 061عدـ اكتماؿ بياناتيا الأساسية و بالتالي أصبح عدد الاستبانات  الصالحة لمتحميؿ 
استبانة، تـ تفريغ و تحميؿ نتائج البيانات المحصؿ عمييا بواسطة برنامج الحزمة الإحصائية 

spss برنامج أموس ،amos برنامج ،G.power ي.لحساب حجـ العينة القبم 
 و خمصت الدراسة إلى عدة نتائج أىميا6

انخفاض مستوى الإبداع الإداري لدى العامميف و ىذا راجع إلى وجود الإرىاب الإداري مف -
 طرؼ الإدارة ، كما أف لمتعصب القبمي في المنجـ أثر كبير عمى قتؿ الإبداع لدى العامميف.

                                                           
1

دراسة تطبٌقٌة على المركب المنجمً للفوسفات بجبل العنق -سلٌم مجلخ و آخرون، "الإبداع الإداري و أثره على إدارة المواهب لدى العاملٌن -

 .061-047، الجزائر،ص ص 19، جامعة بلٌدة10، العدد01المجلد تبسة، مجلة الاقتصاد و التنمٌة البشرٌة،
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و ذلؾ لطبيعة النشاط  انخفاض مستوى تطبيؽ إدارة المواىب في المركب المنجمي-
 الممارس في المنجـ.

و ىذا راجع إلى  %65عمى إدارة المواىب إذ لا تتجاوز ضعؼ تأثير الإبداع الإداري -
 ضعؼ مستوى كؿ مف الإبداع الإداري و إدارة المواىب بالمنجـ.

 
"إدارة المواهب البشرية كميزة  ( بعنوان:9119دراسة قريشي هاجر و بوقفة أحلام)-4

 1نماذج عالمية"-تنافسية في منظمات الأعمال
ىدفت ىذه الدراسة إلى تسميط الضوء عمى إدارة المواىب البشرية الذي أثار في السنوات 
الأخيرة  اىتماـ العديد مف الشركات و المنظمات عبر دوؿ العالـ باعتباره أحد عوامؿ التميز 

ظمات الأعماؿ الحديثة، و ذلؾ مف و النجاح ، و حاولت إبراز دوره في تطوير و تنمية من
خلاؿ استعراض نماذج عف شركات دولية استطاعت بفضؿ استثمارىا في إدارة المواىب 

أف تحقؽ مكانة متميزة عالميا وأف تصؿ إلى قمة الأداء و الإبداع و لمواردىا البشرية 
مختمؼ أساسييف، شمؿ المحور الأوؿ الانجاز المتميز، تـ تقسيـ الدراسة إلى محوريف 

و أىميتيا بالنسبة لمنظمات الأعماؿ ، أما المحور الثاني المفاىيـ المتعمقة بإدارة المواىب 
فقد خصص لعرض نماذج عالمية ناجحة في إدارة المواىب، اعتمدت الدراسة المنيج 
الوصفي التحميمي عند التعريؼ بموضوع الدراسة و عناصر تركيبو كنظاـ قائـ بذاتو في 

نظمات، كما اعتمدت عمى نفس المنيج عند استعراض النماذج الرائدة في إدارة العديد مف الم
المواىب البشرية عبر العالـ، بالإضافة إلى المنيج الاستنباطي مف أجؿ استنباط أىـ 

 التطبيقات الممكف تبنييا لتفعيؿ إدارة المواىب عمى مستوى المنظمات.
 خمصت الدراسة إلى عدة نتائج أىميا6

                                                           
1
، 19ارة المواهب البشرٌة كمٌزة تنافسٌة فً منظمات الأعمال: نماذج عالمٌة، مجلة المنهل الاقتصادي، المجلدقرٌشً هاجر، بوقفة أحلام، " إد - 

 927-944، جامعة الوادي، الجزائر، ًص ص10العدد 
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مواىب البشرية عبارة عف نظاـ متكامؿ الأبعاد، يساىـ في تحقيؽ ميزة تنافسية إدارة ال-
 لمنظمات الأعماؿ إذا ما أدركت ىذه الأخيرة طريقة تفعيمو ليعمؿ في صالحيا.

عطائيا الأولوية، تنقص - بالرغـ مف تركيز الشركات حوؿ العالـ عمى مفيوـ إدارة المواىب وا 
العربية إلا قمة منيا اتجيت في الآونة الأخيرة لتطبيؽ ىذا المفيوـ ىذه النظرة لدى الشركات 

في مجاؿ إدارة تدى بو يقناجحا ذجا عمى غرار شركة المياديف السعودية التي تعتبر نمو 
 و تطويرىا.المواىب 

 وأوصت الدراسة بعدة توصيات أىميا6
المواىب البشرية و  ضرورة وجود لوائح تنظيمية و خمؽ ثقافة تنظيمية حوؿ أىمية إدارة-

الإدارة العميا و الوسطى بورش دورىا في خمؽ ميزة تنافسية و ذلؾ عف طريؽ إشراؾ أفراد 
 عمؿ، و مؤتمرات دولية و عالمية مف أجؿ تعزيز فيميـ لنظاـ إدارة المواىب وكيفية تطبيقو.

وخصوصا لممواىب الجديدة أو تمؾ الحالية  وجوب اعتماد مبدأ تقييـ الكفاءات و الجدارات-
لضماف جودة الأداء و المخرجات والعمؿ عمى إثراء معارفيـ و مياراتيـ و سموكياتيـ اتجاه 

ومنحيـ الشعور بالاىتماـ، مف خلاؿ برامج التدريب و التطوير  الاستراتيجيةالأىداؼ 
 ظمة مع أوؿ فرصة تمنح ليـ.وعدـ مغادرة المنالمستمريف مما يمنحيـ الراحة و الطمأنينة 

الاستعانة بجيات خارجية متخصصة باكتشاؼ الموىوبيف، و ذلؾ لتوفير أوعية لمموىوبيف -
  و طبيعة موىبتيـ.

"دور إدارة المعرفة التسويقية باعتماد  (بعنوان:9117دراسة الأمين حمموس )-5
:البنوك الجزائرية  دراسة عينة-إستراتيجية العلاقة مع الزبون في تحقيق ميزة تنافسية

 1بولاية الأغواط".
العلاقة مع  استراتيجيةىدفت ىذه الدراسة إلى إبراز دور إدارة المعرفة التسويقية باعتماد 

الزبوف لتحقيؽ ميزة تنافسية مع التركيز عمى إدارة المعرفة التسويقية في جانبيا المتعمؽ 
                                                           

1
ة عٌنة من البنوك دراس-الأمٌن حلموس،" دور إدارة المعرفة التسوٌقٌة باعتماد إستراتٌجٌة العلاقة مع الزبون فً تحقٌق مٌزة تنافسٌة،  -

لجزائر، الجزائرٌة بولاٌة الأغواط، أطروحة مقدمة لنٌل شهادة الدكتوراه، كلٌة العلوم الاقتصادٌة و التجارٌة و علوم التسٌٌر، جامعة بسكرة، ا

9105. 
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بمعرفة الزبوف لدى مجموعة مف البنوؾ الجزائرية، اتبعت الدراسة المنيج الوصفي التحميمي و 
استخدمت أسموبيف رئيسييف في جمع البيانات و المعمومات ذات العلاقة بموضوع إدارة 
المعرفة، إدارة العلاقة مع الزبوف و الميزة التنافسية، الأسموب المسحي التحميمي حيث تـ 

ات الأولية مف خلاؿ مسح ميداني عمى مجموعة مف البنوؾ في ولاية الأغواط، جمع البيان
كما اتبعت المنيج التاريخي في تتبع الظاىرة أو المشكمة محؿ الدراسة بالتطرؽ إلى الإحاطة 
بالمفاىيـ و نشأتيا و مكوناتيا و العوامؿ التي تأثرت بيا و الوقوؼ عند مدى إدراؾ البنوؾ 

المنج الاستقرائي مف خلاؿ اختبار حالات محددة مف مجتمع الدراسة و  ليا ووعييا بيا، و
الوصوؿ إلى نتائج، و مف ثمة الانتقاؿ إلى تعميميا عمى باقي الحالات التي تنتمي إلى نفس 

حتى و إف لـ يشمميا الاختبار العممي، أما مجتمع الدراسة فقد تكوف مف مجموع البنوؾ النوع 
بنوؾ  16بنوؾ عمومية و  12بنوؾ منيا 14لأغواط و عددىا المتواجدة بمركز ولاية ا

نماذج مف الاستبياف  15موظؼ، و قد تـ تصميـ  050خاصة بإجماؿ عدد موظفيف 
أحدىما موجو لجميع الموظفيف و الثاني و الثالث موجياف لمدراء البنوؾ الثمانية دوف 

استبانة ، تـ استرجاع  050الموظفيف، و قد استيدؼ الدراسة المجتمع ككؿ حيث تـ توزيع 
استبانة صالحة لمتحميؿ الإحصائي، تـ  000منيا و بعد عممية الفرز و التبويب قبمت  004

، و استخدمت الاختبارات spssتفريغ و تحميؿ البيانات بواسطة برنامج الحزمة الإحصائية 
الارتباط،  كرونباخ لقياس ثبات الدراسة، معامؿ بيرسوف لقياس الإحصائية التالية6 ألفا

لاختبار الارتباط الخطي،  vifالمتوسطات، الانحراؼ المعياري لوصؼ البيانات، اختبار 
 الانحدار الخطي البسيط و المتعدد لاختبار الفرضيات.

 توصمت الدراسة إلى عدة نتائج أىميا6
 البنوؾ الجزائرية بولاية الأغواط تستخدـ إدارة معرفة الزبوف بدرجة عالية.-
 الجزائرية بولاية الأغواط تستخدـ إدارة العلاقة مع الزبوف بدرجة عالية.البنوؾ -
 البنوؾ الجزائرية بولاية الأغواط لدييا ميزة تنافسية بدرجة عالية.-
 وجود علاقة طردية متوسطة بيف إدارة معرفة الزبوف و الميزة التنافسية.-
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 لميزة التنافسية.وجود علاقة طردية قوية بيف إدارة العلاقة مع الزبوف و ا-
 وأوصت الدراسة بعدة توصيات أىميا6

العمؿ مف أجؿ أف يكوف لمبنوؾ ذاكرة تنظيمية لضماف استدامة المعارؼ و تخزينيا و -
 أرشفتيا مف أجؿ تسييؿ الوصوؿ إلى المعارؼ و توظيفيا.

 الترويج لثقافة التبادؿ و المشاركة في المعرفة,-
التسويقية الموجية نحو  الاستراتيجياتتتبنى المفاىيـ و عمى البنوؾ الجزائرية حاليا أف -

الزبوف بالكامؿ، و ذلؾ مف خلاؿ إدارة معرفة ىذا الزبوف، و الاستماع إليو و معالجة 
 شكاويو.

"إسهامات تبني المسؤولية الاجتماعية في  ( بعنوان:9116دراسة جميمة العمري )-6
 1شركات التأمين في الجزائر". دراسة ميدانية لبعض–تحقيق الميزة التنافسية 

ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى مستوى تبني المسؤولية الاجتماعية مف قبؿ المؤسسات 
الجزائرية و تبياف أىمية ممارسة المؤسسة لدورىا الاجتماعي و الوقوؼ عمى أىـ العراقيؿ 

تحقيؽ الميزة التي تواجييا و مف ثمة الكشؼ عف إسيامات المسؤولية الاجتماعية في 
التنافسية لبعض شركات التأميف في الجزائر، استخدمت الدراسة المنيج الوصفي، بالنسبة 
لمجزء النظري للإحاطة بأىـ جوانب الموضوع، و ذلؾ مف خلاؿ استخلاصو مف أىـ 
الدراسات و الكتب و المقالات العممية و المداخلات التي طرحت في الممتقيات العممية، أما 

لمجزء التطبيقي استخدمت منيج دراسة الحالة مف خلاؿ مسح ميداني عمى بعض بالنسبة 
وولاية الوادي، و  (ورقمة، تقرت، حاسي مسعودوكالات شركات التأميف في ولاية ورقمة )

الشركة الأـ)المديرية( في ولاية الجزائر العاصمة، كما تكونت عينة الدراسة مف الأشخاص 
، الشركة SAAيف المتمثمة في )الشركة الوطنية لمتأميفالذيف يعمموف في شركات التأم

، الشركة الجزائرية CIAR، الشركة الدولية لمتأميف و إعادة التأميف2Aالجزائرية التأمينات

                                                           
1
شركات التؤمٌن فً الجزائر، أطروحة دراسة مٌدانٌة لبعض  -جمٌلة العمري، " إسهامات تبنً المسإولٌة الاجتماعٌة فً تحقٌق المٌزة التنافسٌة - 

 .9104مقدمة لنٌل شهادة الدكتوراه، كلٌة العلوم الاقتصادٌة، التجارٌة و علوم التسٌٌر، جامعة ورقلة، الجزائر، 
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، حيث تـ توزيع (CAARالشركة الجزائرية لمتأميف و إعادة التأميف، CAATلمتأميف الشامؿ 
استمارة صالحة لمتحميؿ  611قرر الإبقاء عمى استمارة و بعد عممية الفرز و التبويب ت 511

 SPSSبرنامج الحزمة الإحصائية الإحصائي، تـ تفريغ و تحميؿ البيانات بواسطة 
كرونباخ لقياس ثبات الدراسة، معامؿ بيرسوف  واستخدمت عدة اختبارات إحصائية منيا ألفا

لمفرؽ بيف  Tختبارلقياس الارتباط، المتوسطات، الانحراؼ المعياري لوصؼ البيانات، ا
 متوسطي عينتيف، الانحدار الخطي البسيط و المتعدد لاختبار الفرضيات.

 توصمت الدراسة إلى عدة نتائج أىميا6
مف شأنو أف  62111أف تبني ممارسات المسؤولية الاجتماعية مف خلاؿ مواصفات الإيزو -

خاصة أو عمومية يحسف مف الأداء الاجتماعي في المؤسسات الاقتصادية سواء كانت 
 باعتباره محركا قويا لمتنمية الاجتماعية و الاقتصادية.

و ليس  إف أساس المسؤولية الاجتماعية ىو التزاـ يفرضو المجتمع الذي تعيش بو المؤسسة-
القوانيف و التشريعات الحكومية، و بيذا تتعدى المسؤولية الاجتماعية الاستجابة لمقوانيف و 

 ا جزء مف المؤسسة و المجتمع.الموائح الرسمية بكوني
 مستوى أىمية تحقيؽ الميزة التنافسية في شركات التأميف عينة الدراسة كاف مرتفعا.-
تقوـ الشركات بتحديد اعتبارات ضرورية لنجاح تطبيؽ المسؤولية الاجتماعية لدييا و تيتـ -

 بقياميا بالإفصاح و المحاسبة عف أدائيا الاجتماعي.
 لممسؤولية الاجتماعية في تحقيؽ الميزة التنافسية.وجود تأثير معنوي -

 وأوصت الدراسة بعدة توصيات أىميا6
 نشر الوعي بأىمية المسؤولية الاجتماعية بيف أفراد الإدارة و الموظفيف في المؤسسات.-
أىمية وجود قوانيف و تشريعات خاصة بالمسؤولية الاجتماعية، ترعاىا الحكومة و تنفذىا -

 لمؤسسات.بالتعاوف مع ا
التأكد مف تبني شركات التأميف لمسؤوليتيا الاجتماعية اتجاه العامميف لأنيـ المورد الثميف -

 الذي تممكو ىذه الشركات بما ينعكس عمى تحقيؽ الميزة التنافسية.
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"دراسة تطبيقية لقياس أثر جودة  ( بعنوان:9116دراسة وزاني محمد و دياب زقاي )-7
خدمات الوكالات السياحية عمى الميزة التنافسية مع وجود الابتكار متغيرا وسيطيا 

 1حالة مجموعة من الوكالات بولاية سعيدة".-باستخدام النمذجة بالمعادلات الهيكمية
ة و إبراز ىدفت ىذه الدراسة إلى محاولة قياس أثر جودة الخدمة في تحقيؽ الميزة التنافسي

دور الابتكار كمتغير وسيط في تعزيز أثر العلاقة بيف جودة الخدمة و الميزة التنافسية في 
قطاع السياحة بولاية سعيدة، اتبعت الدراسة المنيج الوصفي بالنسبة لمجزء النظري للإحاطة 
ة بجوانب الموضوع و التطرؽ لأىـ المفاىيـ المتعمقة بجودة الخدمات، الابتكار و الميز 

التنافسية، أما بالنسبة لمجزء التطبيقي استخدمت أسموب دراسة الحالة مف خلاؿ مسح ميداني 
جميع الموظفيف لمجموعة مف الوكالات السياحية بولاية سعيدة، شمؿ مجتمع الدراسة 

 51عامؿ، وزعت عمييـ  51بالوكالات محؿ الدراسة وتـ اعتماد عينة عشوائية مكونة مف 
عيا كميا، تميزت ىذه الدراسة ببعض الخصوصيات التي تتمثؿ في كونيا استبانة تـ استرجا

اعتمدت عمى نموذج قياسي عميؽ، يرتكز عمى افتراضات الاختبارات المعممية التي تتميز 
بالدقة و الضبط، بالإضافة لكونيا جمعت بيف ثلاثة متغيرات في نموذج واحد)الجودة، 

الابتكار كمتغير وسيط، و ذلؾ باستعماؿ إحدى  الابتكار، الميزة التنافسية( مع اعتبار
الأساليب العممية الحديثة و ىي النمذجة بالمعادلات الييكمية، تـ تفريغ و تحميؿ البيانات 

والذي يستخدـ لمتأكد مف مدى ملائمة النموذج مع بيانات العينة  AMOSبواسطة برنامج 
ا استخدمت الدراسة المستخدمة وأنيا تقيس فعلا ما وضعت مف أجؿ قياسو، كم

كرونباخ لقياس ثبات الدراسة،  باعتماد عدة اختبارات إحصائية مثؿ6 ألفا SPSSبرنامج
النسب المئوية، المتوسطات، الانحراؼ المعياري لوصؼ البيانات، الانحدار الخطي البسيط 

 و المتعدد لاختبار الفرضيات.
 توصمت الدراسة إلى عدة نتائج أىميا6

                                                           
1
ر متغٌرا وسٌطا زقاي، " دراسة تطبٌقٌة لقٌاس أثر جودة خدمات الوكالات السٌاحٌة على المٌزة التنافسٌة مع وجود الابتكاوزانً محمد، دٌاب  - 

، جامعة الوادي، الجزائر، ص ص 19سعٌدة، مجلة التنمٌة الاقتصادٌة، العدد–دراسة مجموعة من الوكالات -باستخدام النمذجة بالمعادلات الهٌكلٌة

191-921. 
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الخدمة عمى كؿ مف الابتكار و الميزة التنافسية، مما يؤكد أف الزيادة في وجود أثر لجودة -
تحسيف أبعاد جودة الخدمة، مف شأنو أف يرفع مف مستوى الابتكار و بالتالي التعزيز مف 

 الميزة التنافسية.
جودة الخدمة تؤثر عمى الميزة التنافسية، بوجود الابتكار كمتغير وسيط، ومف ىنا يمكف -

الدور الكبير و الواضح الذي يمعبو الابتكار مف خلاؿ دوره كوسيط في تعزيز أثر استنتاج 
 جودة الخدمة في تحقيؽ الميزة التنافسية.

 وأوصت الدراسة ب6
ضرورة اىتماـ الوكالات السياحية بالتحسيف في جودة الخدمة و بصفة خاصة أبعاد الجودة -

 صا بعد الممموسية، والاستجابة.التي أظيرت فييا عينة الدراسة مستوى متدني، خصو 
ضرورة الاىتماـ بعنصر الابتكار حيث أثبتت الدراسة الأثر الكبير الذي يحققو كمتغير -

 وسيط في تعزيز الميزة التنافسية.
زيادة الاىتماـ مف قبؿ الوكالات المدروسة بالاستماع إلى مقترحات العامميف لإحداث -

التغيير، بوضع سياسات تشجيعية إزاء مقترحاتيـ للابتكار، مع تقديـ الدعـ التشجيعي ليـ 
 .تقديميـ مقترحات ايجابيةعند 

ئي كآلية من "تأثير التحميل البي ( بعنوان:9115دراسة الشريف بقة و فايزة محمب )-8
في بناء الميزة التنافسية لممؤسسة  الاقتصادية، دراسة ميدانية  الاستراتيجيةآليات اليقظة 

 1لمجموعة من المؤسسات الصغيرة و المتوسطة بولايتي برج بوعريريج و سطيف".
ىدفت ىذه الدراسة إلى توضيح العلاقة بيف التحميؿ البيئي و الميزة التنافسية، و تبياف موقؼ 
المسيريف مف التحميؿ البيئي و مدى إدراكيـ لأىميتو في بناء و تطوير المزايا التنافسية 

بالتحديد ولايتي برج بوعريريج  لممؤسسات الصغيرة و المتوسطة، أجريت الدراسة بالجزائر و
اتبعت المنيج الوصفي التحميمي، و ىو المنيج المتعارؼ عميو و كثير الاستعماؿ وسطيؼ، و 

                                                           
1
فً بناء المٌزة التنافسٌة للمإسسة الاقتصادٌة، دراسة  الشرٌف بقة، فاٌزة محلب، " تؤثٌر التحلٌل البٌئً كآلٌة من آلٌات الٌقظة الإستراتٌجٌة - 

، العدد 19مٌدانٌة لمجموعة من المإسسات الصغٌرة و المتوسطة بولاٌتً برج بوعرٌرٌج وسطٌف، المجلة الجزائرٌة للتنمٌة الاقتصادٌة، المجلد

 .037-010، ص ص 9103، جامعة ورقلة، الجزائر، 19
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ه الدراسات و الذي يعتبر أداة جمع البيانات و المعمومات حوؿ الظاىرة محؿ في مثؿ ىذ
الدراسة ووصؼ النتائج التي تـ التوصؿ إلييا و تحميميا و تفسيرىا، مف خلاؿ المسح 
المكتبي و استكشاؼ العلاقات الترابطية و القرائف العممية الداعمة، كما تـ استخداـ المنيج 

تحميؿ مختمؼ البيانات و المعمومات المتحصؿ عمييا و جعميا  الإحصائي الذي يساعد عمى
مؤسسة  01و تناغما مع قاعدة البيانات النظرية، تكونت عينة الدراسة مف أكثر انسجاما 

وطنية صغيرة و متوسطة متواجدة بولايتي برج بوعريريج و سطيؼ، واعتمدت عمى كؿ مف 
المتعمقة بالتحميؿ البيئي، تطبيقو و تأثيره  الاستمارة و المقابمة الشخصية في جمع البيانات

عمى الميزة التنافسية لممؤسسات محؿ الدراسة، حيث وزعت الاستمارات عمى المجموعة 
المستيدفة و تـ الاعتماد في معالجة البيانات المتوصؿ إلييا عمى التحميؿ الإحصائي الذي 

ى إجابات الأفراد الذيف تـ تـ مف خلالو استخداـ أساليب و طرؽ يتـ بموجبيا التعرؼ عم
 لمتحميؿ الإحصائي. SPSSاستقصاء آرائيـ حوؿ الدراسة، و ذلؾ باستخداـ برنامج  

 توصمت الدراسة إلى عدة نتائج أىميا6
أف لمتحميؿ البيئي في ىذه المؤسسات تأثير عمى مزاياىا التنافسية خاصة فيما يخص -

ليا، أما فيما اء و تطوير الميزة التنافسية التحميؿ الداخمي الذي يؤثر بدرجة كبيرة عمى بن
السريعة و المعقدة  يخص التحميؿ الخارجي فيبقى تأثيره منخفض، خاصة في ظؿ التغيرات 

 التي تعرفيا البيئة الخارجية.
تتأثر المؤسسات الصغيرة و المتوسطة محؿ الدراسة بعامؿ المنافسيف بدرجة كبيرة، حيث -

ـ و معرفة نقاط قوة و نقاط ضعؼ المنافسيف، و الاستجابة يحاولوف التعرؼ عمى منافسيي
 مف أجؿ الحفاظ عمى مركزىا التنافسي. لاستراتيجياتيـ

المؤسسات المدروسة دخوؿ منافسيف جدد للأسواؽ التي تنشط فييا، لكنيا لا تضع  ترتقب-
حواجز الدخوؿ أماميـ، و ىذا راجع إلى عدـ إدراؾ أىميتيا في الحفاظ عمى الوضعية 

 التنافسية.
 وأوصت الدراسة بعدة توصيات أىميا6
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مواكبة التطورات و الاعتماد عؿ اليقظة الاقتصادية خاصة في جانب التكنولوجيا مف أجؿ -
الدائـ و المستمر عمى كؿ المستجدات التي  الاطلاعتفادي التيديدات المحتممة مف خلاؿ 

 تحدث في مجاؿ التكنولوجيا.
استغلاؿ كؿ قنوات التوزيع المتوفرة أماـ المؤسسة الاقتصادية الجزائرية، و البحث عمى -

تجات المؤسسة و إيصاليا إلى قنوات توزيع و نقاط بيع جديدة مف أجؿ تسييؿ تصريؼ من
 العميؿ في الوقت المناسب.

لابد عمى المؤسسة أف تأخذ بعيف الاعتبار المنافسة الأجنبية، و ذلؾ بإدخاؿ التطور -
التكنولوجي إلى المؤسسة في جميع مجالات أنشطة المؤسسة، بالإضافة إلى ضرورة العمؿ 

 مموارد و الإمكانيات المتاحة.عمى تخفيض تكاليؼ الإنتاج و الاستغلاؿ العقلاني ل
 
"مساهمة الثقافة التنظيمية في تحقيق الميزة  ( بعنوان:9113دراسة شنشونة محمد)-9

 1دراسة حالة مؤسسة صناعة الكوابل بسكرة".-التنافسية
ىدفت ىذه الدراسة إلى الوقوؼ عمى مساىمة الثقافة التنظيمية بأبعادىا المختمفة في تحقيؽ 
الميزة التنافسية لممؤسسة و ذلؾ مف وجية نظر إطارات مؤسسة صناعة الكوابؿ، أجريت 

المنيج الوصفي التحميمي و تعتبر في في ولاية بسكرة، اتبعت الدراسة بالجزائر و بالتحديد 
ري دراسة استنتاجية تيدؼ إلى توضيح مساىمة الثقافة التنظيمية في تعزيز جانبيا النظ

، أما في جانبيا التطبيقي فيي دراسة مسحية تعتمد عمى عينة محددة تنتمي الميزة التنافسية
إلى مجتمع معروؼ يتمثؿ في إطارات مؤسسة صناعة الكوابؿ ببسكرة، تـ الاعتماد في جمع 

تبياف خضع إعداده لجممة مف التعديلات شممت الأبعاد و المحاور البيانات الميدانية عمى اس
و عبارات القياس، كما تمت الاستعانة في إعداده بمجموعة مف البحوث و الدراسات السابقة 

منيا  16 استبعدت استمارة و  11استمارة، استرجع منيا  21المرتبطة بالموضوع، تـ توزيع 

                                                           
1
دراسة حالة مإسسة صناعة الكوابل بسكرة -ة التنظٌمٌة فً تحقٌق المٌزة التنافسٌة فً الشركات متعددة الجنسٌاتشنشونة محمد،" مساهمة الثقاف - 

 .009-70، ص ص 9101، جامعة بسكرة، الجزائر، 01،العدد 15، مجلة أبحاث اقتصادٌة و إدارٌة، مجلد
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لحة لمتحميؿ الإحصائي، تـ تفريغ و تحميؿ البيانات استمارة صا 15الإبقاء عمى و بالتالي
 الأساليب الإحصائية التالية6 ألفا استخدمت، و  SPSSبواسطة برنامج الحزمة الإحصائية 
لقياس الارتباط، المتوسط الحسابي،  ة، معامؿ سبيرمافكرونباخ لاختبار ثبات أداة الدراس

 الانحراؼ المعياري لقياس أبعاد الدراسة، تحميؿ الانحدار المتدرج لاختبار الفرضيات.
 توصمت الدراسة إلى النتائج التالية6

و الرؤية المشتركة لا تساىـ في تحقيؽ الميزة التنافسية رغـ الأىمية النظرية التي  الثقة-
بينتيا الدراسات و الأبحاث، و يعود السبب إلى عامؿ الشريؾ الأجنبي، الذي يمارس طرؽ 
تسيير مختمفة تماما عما تعود عميو عماؿ المؤسسة إضافة إلى اختلاؼ الثقافة و المغة و 

 نظاـ القيـ.
د علاقة ارتباط قوية بيف الثقافة الجماعية و تخفيض التكاليؼ يرجع بالأساس إلى وجو -

 المكتسبات الثقافية التي توارثيا العماؿ في المؤسسة.
كاف لمحور المغة و القصص و الروايات المشتركة أثر كبير عمى تمييز المنتج، نابع مف -

نتوج المؤسسة مقارنة بما يعرض في الشعور العاـ للإطارات و العماؿ بالقيمة الحقيقية لم
 السوؽ الوطنية.

 وأوصت الدراسة بعدة توصيات أىميا6
ضرورة تعميـ قيـ و قصص أخلاقية و مينية و اجتماعية بيف العامميف لتعزيز الثقافة -

 التنظيمية.
ضرورة الارتقاء بمستوى التعاوف الاجتماعي و النفسي بيف العامميف و الإدارة، و بيف -

ف مع بعضيـ بعض لخمؽ الثقة بينيـ، و تضميف المشاركة و المسؤولية في قائمة العاممي
 القيـ الجوىرية.

ضرورة تنظيـ دورات تساىـ في بناء علاقات اجتماعية ايجابية في محيط العمؿ و إشراؾ -
 أكبر عدد مف الموظفيف فييا.
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 الدراسات العربية المبحث الثاني:
العلاقة بين إدارة المواهب و  ( بعنوان:"9119) دراسة عابدين، شرين حسين كامل-1

دراسة ميدانية عمى عينة من الشركات  الميزة التنافسية في الشركات متعددة الجنسيات:
 1متعددة الجنسيات في مصر".

براز علاقتيا  ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى الإطار العاـ لإدارة المواىب البشرية وا 
شركات تصنيع الأدوية بالشركات المتعددة الجنسيات، أجريت الدراسة بالميزة التنافسية داخؿ 

بجميورية مصر العربية، و اتبعت المنيج الوصفي في الجانب النظري بيدؼ توضيح 
مختمؼ المفاىيـ المتعمقة بإدارة المواىب و الميزة التنافسية، حيث تـ الاعتماد في تكويف 

مية و الأبحاث المتخصصة بالإضافة إلى الإطار النظري عمى الكتب و المجلات العم
الدوريات و النشرات و التقارير التي تصدر عف شركات صناعة الأدوية في الشركات متعددة 
الجنسيات بمصر، كما اتبعت المنيج التحميمي في الجانب التطبيقي حيث تـ الاعتماد عمى 

الدراسة الميدانية، بالإضافة أسموب قوائـ الاستقصاء لجمع البيانات الأولية اللازمة لإجراء 
إلى إجراء بعض المقابلات الشخصية، تمثمت عينة الدراسة في الأفراد العامميف بمختمؼ 
المستويات الإدارية بالشركات محؿ الدراسة حيث تـ توزيع استمارات عمييـ و اعتماد 

التي قد عمى بعض الاستفسارات المقابلات الشخصية عند توزيع الاستمارات بيدؼ الإجابة 
اء مؿء استمارات الاستقصاء لإيضاح و شرح أىداؼ الدراسة، و نترد مف المستقصي منيـ أث

كذلؾ لمحصوؿ عمى بعض البيانات التي لا يمكف الحصوؿ عمييا بواسطة الاستقصاء، تـ 
، كما SPSSتفريغ البيانات و تبويبيا و تفسيرىا بواسطة برنامج الحزمة الإحصائية 

يب إحصائية منيا 6 ألفا كرونباخ، المتوسط المرجح، معامؿ بيرسوف، استخدمت عدة أسال
 .(WNCOVAتحميؿ التغاير)

 توصمت الدراسة إلى عدة نتائج أىميا6
                                                           

1
التنافسٌة فً الشركات متعددة الجنسٌات: دراسة مٌدانٌة على عٌنة من عابدٌن، شرٌن حسٌن كامل، " العلاقة بٌن إدارة المواهب و المٌزة  - 

، ص 9107، جامعة قناة السوٌس، مصر، 19، عدد01الشركات متعددة الجنسٌات فً مصر، المجلة العلمٌة للدراسات التجارٌة و البٌئٌة، مجلد

 .167-149ص 
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يشكؿ موضوع إدارة المواىب أحد القضايا الميمة بالإدارة الحديثة، كما يعد مفيوـ إدارة -0
ما بعد الحداثة، و بصفتو شكؿ  المواىب البشرية المفتاح الرئيسي لنجاح الشركات في عصر

مف أشكاؿ الاستثمار ينظر إلى الأفراد عمى أنيـ المصدر الرئيسي لمتنمية و التطوير و 
 الإبداع.

ىناؾ أثر لإدارة المواىب بأبعادىا المختمفة )تحديد و اختيار المواىب، جذب المواىب، -6
و الميزة التنافسية في  توظيؼ المواىب، الاحتفاظ بالمواىب، تنمية و تطوير المواىب(

 الشركات محؿ الدراسة.
 و أوصت الدراسة بعدة توصيات أىميا6

إدارة المواىب  باستراتيجيةيجب عمى المسؤوليف في الشركات متعددة الجنسيات الاىتماـ -0
 البشرية حيث أنيا تؤثر عمى الميزة التنافسية لمشركة و الحصة السوقية ليا.

دراسة المشاكؿ التي تواجو عممية تقييـ الأداء في الشركات متعددة الجنسيات سواء  يجب-6
كانت ناتجة عف القائـ بالتقييـ أو عدـ وضوح معايير التقييـ و ذلؾ حتى يتـ التقييـ عمى 

 أسس عممية سميمة.
ينبغي عمى شركات القطاع الدوائي أف تستفيد مف تجارب مثيلاتيا الرائدة في نفس -5

المجاؿ و ذلؾ لتوفير الموارد البشرية و المالية و التكنولوجية، و التي مف شأنيا أف تسيـ في 
 دعـ قدراتيا الحالية عمى تنمية المواىب البشرية و تطويرىا باستمرار.

"الإدارة الموجستية ودورها في  بعنوان: (9119نور لطيف و قاسم ابراهيم) دراسة رشا-2
بحث استطلاعي تحميمي من وجهة نظر العاممين في بعض شركات -تعزيز الميزة التنافسية
 1الاتصالات العراقية".

ىدفت ىذه الدراسة إلى تسميط الضوء عمى أحد المنيجيات الإدارية الحديثة و التي تشكؿ 
منيجا ميما مف فروع إدارة الأعماؿ ألا وىي الإدارة الموجستية و التعرؼ عمى دورىا في 

                                                           
1
بحث استطلاعً تحلٌلً من وجهة نظر العاملٌن فً  -ا فً تعزٌز المٌزة التنافسٌةرشا نور لطٌف، قاسم ابراهٌم، " الإدارة اللوجستٌة و دوره - 

، ص 9107، جامعة الفلوجة، العراق، 94، العدد00بعض شركات الاتصالات العراقٌة، مجلة جامعة الأنبار للعلوم الاقتصادٌة و الإدارٌة، المجلد

 .321-306ص 
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تعزيز الميزة التنافسية بشركات الاتصالات العراقية، اتبعت الدراسة المنيج الوصفي التحميمي 
الجانب النظري مف خلاؿ الاعتماد عمى المراجع و الكتب و رسائؿ حيث تـ إعداد 

الماجستير وأطروحات الدكتوراه ذات الصمة بموضوع الدراسة، أما في الجانب التطبيقي فقد 
دراسة الحالة مف خلاؿ إجراء دراسة ميدانية بشركات الاتصالات العراقية، تـ إتباع أسموب 

تكوف مجتمع الدراسة مف كافة الموظفيف الإدارييف غي الشركات)آسياسيؿ، كورؾ تميكوـ، 
وبعد إجراء عدة زيارات لمشركات تبيف عدـ وجود إحصائيات رسمية تحدد حجـ  زيف العراؽ(

لعينة، تـ استبانة عمى أفراد ا 601وائية بسيطة و توزيع المجتمع لذا تـ اختيار عينة عش
استبانة صالحة لمتحميؿ الإحصائي، تـ تفريغ  611بقاء عمى منيا و الإ 650استرجاع 

، و استخدمت SPSSالبيانات المحصؿ عمييا و تحميميا بواسطة برنامج الحزمة الإحصائية 
لنسب المئوية مف أجؿ وصؼ خصائص اليب الإحصائية منيا6 التكرارات و العديد مف الأسا

العينة، المتوسطات الحسابية و الانحرافات المعيارية بيدؼ التعرؼ إلى تقديرات أفراد عينة 
كرونباخ لمتحقؽ مف ثبات  لفقرات أداة الدراسة و ترتيبيا حسب الأىمية، معامؿ ألفاالدراسة 

التبايف و التبايف المسموح بو أداة الدراسة، اختبار الازدواج الخطي باستخداـ معامؿ تضخـ 
التأكد مف خمو البيانات مف مشكمة التداخؿ الخطي، تحميؿ الانحدار المتعدد مف أجؿ 

 لاختبار الفرضيات.
 توصمت الدراسة إلى عدة نتائج أىميا6

شركات الاتصالات العراقية تستخدـ التكنولوجيا الحديثة في عمميا غير أف ىناؾ ضعؼ -
 مات داخؿ الشركات.واضح في نظاـ المعمو 

متغيرات الإدارة الموجستية و الميزة التنافسية المتمثمة في)النقؿ، التخزيف، و التوريد( قد -
 حصمت عمى نسب اتفاؽ عالية مف قبؿ القيادات الإدارية.

 لمميزة التنافسية أىمية كبيرة بالنسبة لشركات الاتصالات العراقية.-
 وأوصت الدراسة بعدة توصيات أىميا6
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ضرورة الاىتماـ بالخدمات الموجستية و اعتبارىا قسـ إداري بحد ذاتيا لجعميا تقوـ بواجبيا -
 بالكفاءة و الجودة المطموبة مف أجؿ تحقيؽ و تعزيز الميزة التنافسية.

ضرورة العمؿ عمى تطوير نظاـ المعمومات و ذلؾ مف خلاؿ ربط جميع أقساـ الإدارة -
 ية.الموجستية مع بعضيا البعض بفاعم

ضرورة عقد مزيد مف الدورات لموظفي شركات الاتصالات العراقية لزيادة الوعي و الإدراؾ -
بأىمية إدارة العمميات الموجستية وأثرىا عمى تعزيز الميزة التنافسية و أسس تطبيؽ إدارة 

 العمميات الموجستية بفاعمية.
 ( بعنوان:9119) مجاهددراسة الشافعي وعبد الرحمن أحمد سيار وعبد الرحمن محمد -3

"إدارة المواهب البشرية وعلاقتها بتعزيز الميزة التنافسية لبعض الاتحادات الرياضية في 
 1المجتمعين المصري و البحريني".

ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى العلاقة بيف إدارة المواىب و تعزيز الميزة التنافسية 
لمصري و البحريني، إضافة إلى بياف الفرؽ في لبعض الاتحادات الرياضية في المجتمعيف ا

ذلؾ تبعا لمتغيري كؿ مف الخبرة و المستوى الوظيفي، استخدمت الدراسة المنيج الوصفي 
بالصورة المسحية و ذلؾ لملائمتو لطبيعة الدراسة، تكوف مجتمع الدراسة مف الاتحادات 

تـ اختيار عينة الدراسة الأساسية ضية أعضاء المجنة الأولمبية المصرية و البحرينية وقد الريا
فردا مف مجالس الإدارات و العامميف بالاتحادات  603بالطريقة العشوائية حيث بمغ قواميا 

اتحادات بحرينية  01اتحادات مصرية و 01الرياضية بدولتي مصر و البحريف بواقع 
إلى المقابمة الشخصية المقننة لعدد  واستخدمت الاستبياف كأداة رئيسية لجمع البيانات إضافة

مف أعضاء مجالس الإدارات و العامميف بالاتحادات الرياضية عينة الدراسة، تـ توزيع 
الاستبيانات عمى أفراد  العينة و تحميؿ البيانات المحصؿ عمييا باستخداـ العديد مف 

                                                           
1
ب البشرٌة وعلاقتها بتعزٌز المٌزة التنافسٌة لبعض الاتحادات الرٌاضٌة فً المجتمعٌن المصري حسن أحمد الشافعً وآخرون، " إدارة المواه - 

 .11-90، ص ص 9107، جامعة فلسطٌن التقنٌة، فلسطٌن، 19، عدد 15و البحرٌنً، مجلة فلسطٌن التقنٌة للأبحاث، مجلد 
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الحسابية و الانحرافات كرونباخ، النسب المئوية، المتوسطات  ألفا منيا6الأساليب الإحصائية 
 (.one way anovaالمعيارية، معاملات الارتباط و تحميؿ التبايف أحادي الاتجاه)

 توصمت الدراسة إلى عدة نتائج أىميا6
عدـ وجود علاقة ارتباط في أساليب إدارة المواىب البشرية بيف الاتحادات الرياضية -

 المصرية و البحرينية.
 اؽ عمى المواىب البشرية ولصالح الاتحادات البحرينية.وجود فروؽ في تكاليؼ الإنف-
عدـ وجود تبايف بيف الاتحادات البحرينية و المصرية في إدارة المواىب الرياضية وتعزيز -

 الميزة التنافسية تعزى لمتغيري الخبرة و المستوى الوظيفي.
 وأوصت الدراسة بعدة توصيات أىميا6

ب المواىب الرياضية والاحتفاظ بالكفاءات لأجؿ ضرورة توافر معايير محددة لاستقطا-
 التخفيض مف حجـ تكاليؼ الإنفاؽ  عمى المواىب الرياضية.

 ضرورة توفير بيئة عمؿ داعمة لممواىب مف أجؿ الاحتفاظ بيـ.-
 ضرورة التعاوف مع الخبرات الخارجية تقديـ أفكار جديدة.-
إدارة المواهب في نجاح المشاريع، "أثر  ( بعنوان:9118دراسة الجندي، ألاء محمود)-4

 1دراسة في شركة الاتصالات الأردنية". الدور الوسيط لنظم معمومات الموارد البشرية:
ىدفت ىذه الدراسة إلى إبراز أثر تطبيؽ إدارة المواىب بأبعادىا )استقطاب المواىب، تدريب 

ي نجاح المشاريع في المواىب، تقييـ المواىب، الاحتفاظ بالمواىب، الإحلاؿ الوظيفي( ف
شركات الاتصالات الأردنية، مع بياف الدور الوسيط لنظـ معمومات الموارد البشرية، اتبعت 
الدراسة المنيج الوصفي في الجانب النظري بالاعتماد عمى مختمؼ المراجع و المصادر 

خلاؿ التي تناولت متغيرات الدراسة، كما اتبعت المنيج التحميمي في الجانب التطبيقي مف 
إجراء دراسة ميدانية في قطاع الاتصالات الأردنية، تمثؿ مجتمع الدراسة في شركات 

                                                           
1
الدور الوسٌط لنظم معلومات الموارد البشرٌة: دراسة فً شركة الاتصالات الجندي، ألاء محمود، "أثر إدارة المواهب فً نجاح المشارٌع،  - 

 .9106الأردنٌة، أطروحة مقدمة لنٌل شهادة الدكتوراه، كلٌة الدراسات العلٌا، جامعة العلوم الإسلامٌة العالمٌة، الأردن، 
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الاتصالات)أورانج، زيف، أمنية(  غير أف شركة زيف اعتذرت عف استقباؿ الاستبانات و 
بالتالي خرجت مف عينة الدراسة و بقيت شركتاف ىما أورانج و أمنية، استيدفت الدراسة 

ؼ القيادية و الإشرافية و العامميف في المشاريع في الشركتيف محؿ العامميف في الوظائ
عاملا، و لتحقيؽ أىداؼ الدراسة تـ  531ة عماف و البالغ عددىـ الدراسة بالعاصمة الأردني

اعتماد الاستبانة كأداة رئيسية لجمع البيانات الأولية، كما تـ اختيار عينة طبقية تناسبية 
استبانة  651ة وزعت عمييـ استبانة الدراسة، استرجع منيا موظفا و موظف 611مكونة مف 

استبانة غير صالحة لمتحميؿ الإحصائي، تـ تفريغ البيانات و تحميميا  05و استبعد منيا 
، و استخدمت العديد مف الأساليب الإحصائية SPSSبواسطة برنامج الحزمة الإحصائية

منيا6 تحميؿ الانحدار البسيط، تحميؿ الانحدار المتعدد القياسي، و تحميؿ المسار باستخداـ 
 آموس.

 توصمت الدراسة إلى عدة نتائج أىميا6
وجود أثر ذو دلالة إحصائية لإدارة المواىب بأبعادىا المختمفة عمى نجاح المشاريع في -

تصالات الأردنية ووجود أثر ذو دلالة إحصائية لإدارة المواىب عمى نظـ شركات الا
معمومات الموارد البشرية ، كذلؾ وجود أثر لنظـ معمومات الموارد البشرية في نجاح 

 المشاريع في شركات الاتصالات الأردنية.
تـ ىذه ايلاء شركات الاتصالات الأردنية أىمية كبيرة لعممية استقطاب الموىوبيف حيث ت-

العممية بالاستناد إلى منيجية عممية مدروسة كما تستخدـ وسائؿ متعددة و ملائمة لقياس 
 ميارات المرشحيف لموظائؼ.

الأردنية عمى إكساب الموىوبيف ميارات و معارؼ جديدة حرص إدارة شركات الاتصالات -
 تمكنيـ مف إتماـ مياميـ الوظيفية بشكؿ فعاؿ.

 التوصيات أىميا6 خرجت الدراسة بمجموعة مف
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تفعيؿ ممارسات إدارة المواىب في شركات الاتصالات الأردنية، و ذلؾ عف طريؽ إنشاء -
قسـ خاص بإدارة المواىب بحيث يكوف ىذا القسـ مرتبط بشكؿ مباشر مع إدارة الموارد 

 البشرية تحت إشراؼ الإدارة العميا.
ة المواىب تنسجـ مع نظـ معمومات تطوير أنظمة الكترونية و برمجيات تعنى بعمميات إدار -

الموارد البشرية المستخدمة في شركات الاتصالات الأردنية و ذلؾ عف طريؽ التنسيؽ مع 
 الشركات الرائدة في مجاؿ البرمجيات و النظـ.

خمؽ رؤية واضحة لممشاريع في شركات الاتصالات الأردنية قبؿ البدء بتنفيذىا و ذلؾ مف -
ير المشروع و فريقو حيث يتـ البحث في المياـ و المسؤوليات خلاؿ عقد اجتماع بيف مد

المطموبة مف كؿ عضو بالفريؽ و الحرص عمى اطلاع أعضاء الفريؽ عمى كافة التفاصيؿ 
 المتعمقة بالمشروع. 

"واقع تطبيق نظام إدارة المواهب  ( بعنوان:9117) دراسة محمد بن سعيد العمري-5
 1القطاع الصناعي السعودي".دراسة ميدانية عمى  البشرية:

ىدفت ىذه الدراسة إلى معرفة الواقع التطبيقي لنظاـ إدارة المواىب البشرية في القطاع 
الخاص الصناعي السعودي، و تأثير الصفات الشخصية)العمر، المؤىؿ العممي، المسمى 

اسة المنيج الوظيفي، و عدد سنوات الخبرة في الوظيفة الحالية( عمى ىذا النظاـ، اتبعت الدر 
الوصفي التحميمي باستخداـ المنيج الاستقصائي حيث تـ الاعتماد عمى الكتب و المجلات 
العممية و الأبحاث المختمفة لإعداد الإطار النظري، أما في الجانب التطبيقي فقد تـ إجراء 

مؤسسة،  04دراسة ميدانية في القطاع الخاص السعودي بمدينة الرياض و الذي يتكوف مف 
ظرا لكبر حجـ العينة فقد تـ استخداـ أسموب العينات لتجميع البيانات الخاصة بالدراسة، و ن

و بالنسبة لنوع العينة فقد اعتمدت عمى العينة العشوائية البسيطة في اختيار مفردات مجتمع 
مف المنظمات الخاصة الصناعية بمدينة  01الدراسة، مف الفئات المختمفة مف العامميف في 

                                                           
1
محمد بن سعٌد العمري، "واقع تطبٌق نظام إدارة المواهب البشرٌة: دراسة مٌدانٌة على القطاع الصناعً السعودي، مجلة الزرقاء للبحوث و  - 

 الدراسات الإنسانٌة، 

 .74-60، ص ص 9105الأردن، جامعة الزرقاء، ، 10، عدد05مجلد
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جاؿ تطبيؽ الدراسة، و لتحقيؽ أىداؼ الدراسة تـ الاستعانة بالاستبانة كأداة رئيسية الرياض م
استبانة عمى أفراد العينة، و لتفريع البيانات المحصؿ  011لجمع البيانات حيث تـ توزيع 

و الاعتماد عمى النسب المئوية و   SPSSعمييا و تحميميا تـ استخداـ البرنامج الإحصائي 
لمتعرؼ عمى البيانات الخاصة لمفردات عينة الدراسة، كما تـ استخداـ ارية الجداوؿ التكر 

كرونباخ لمتحقؽ مف ثبات الاستبانة، معامؿ  بعض الأساليب الإحصائية منيا6 معامؿ ألفا
لمكشؼ عف الفروؽ ذات الدلالة  Fببيرسوف لمتأكد مف اتساؽ بنود الاستبانة، اختبار

لمعرفة اتجاىات الفروؽ، وأخيرا تحميؿ  SCHEFFEالإحصائية في حاؿ وجودىا، اختبار 
الانحدار المتعدد لمتعرؼ عمى عناصر المواىب البشرية التي تسيـ في التنبؤ بدرجة نظاـ 

 إدارة المواىب البشرية.
 توصمت الدراسة إلى عدة نتائج أىميا6

وجود علاقة طردية بيف عناصر إدارة المواىب البشرية )الارتباط و التوافؽ، الاستخداـ -
لنماذج الكفايات، شمولية إدارة المواىب، وضع الموىبة المناسبة في المكاف المناسب، و 

و نظاـ إدارة عنصر الاستثمار في تطوير الموىبة  باستثناء تكامؿ عناصر النجاح( 
 المواىب البشرية.

جود فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف إجابات الأفراد حوؿ نظاـ إدارة المواىب، و يرجع و -
 ذلؾ لاختلاؼ العوامؿ الشخصية و الوظيفية.

المنظمات السعودية لدييا توجو و اىتماـ في توفير بعض مدخلات نظاـ إدارة المواىب -
العامميف، بالنظر إلى ما البشرية، مما يعني استناد رؤية تمؾ المنظمات و رسالتيا عمى قيـ 

 لدييـ مف مواىب و التركيز عمى خبراتيـ و مياراتيـ.
وجود ضعؼ في عممية الاستثمار في تطوير الموىبة و يتضح ذلؾ مف خلاؿ عدـ -

تخصيص ميزانية خاصة لاستقطاب ذوي المواىب و تعيينيـ و تطويرىـ، و عدـ تشجيع 
 الدراسة.الطاقات الفكرية الموجودة في المنظمات محؿ 

 و أوصت الدراسة بعدة توصيات أىميا6
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ضرورة تأكيد ثقافة الاىتماـ بالمواىب البشرية في أذىاف قيادات المنظمات، و ذلؾ عف -
طريؽ إشراؾ المسؤوليف في الإدارة العميا بعمؿ ورش حوؿ التعريؼ بثقافة إدارة المواىب 

 الجانب.ونشرىا، أو عف طريؽ الاستعانة بجيات متخصصة في ىذا 
الاحتفاظ بالمواىب البشرية الموجودة في المنظمة و ذلؾ عف طريؽ توفير كؿ ما يحافظ -

عمى بقائيـ، و منحيـ الفرصة لتطبيؽ أفكارىـ البناءة عمى أرض الواقع، و تحفيزىـ ماديا و 
 معنويا.

 العمؿ عمى استقطاب المواىب الموجودة خارج المنظمة، سواء عمى المستوى المحمي، أو-
 الدولي وذلؾ مف أجؿ التعاقد معيا و الاستفادة منيا.

إدارة المواهب و  بعنوان: "استراتيجية( 9116ن محمد )ادراسة رشيد، فراس عبد الرجم-6
 1الدور المعدل لمتدريب: دراسة حالة الجمارك الأردنية"-أثرها في الكفاءات التنظيمية

إدارة المواىب و أثرىا في الكفاءات  استراتيجيةىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى 
التنظيمية في ظؿ وجود التدريب عامؿ معدؿ ليذا الأثر في قطاع الجمارؾ الأردنية، و 
تتجسد أىمية الدراسة في أنيا تبحث في أحد المواضيع الإدارية اليامة، و ىو موضوع إدارة 

و الكفاءات التنظيمية و المواىب  استراتيجيةاتبعت المنيج الوصفي لمتعرؼ عمى و المواىب، 
عمى الكتب و المجلات العربية و  للاطلاعالتدريب، مف خلاؿ المسح المكتبي و الالكتروني 

الأجنبية، و ذلؾ للإحاطة بكافة الأبعاد النظرية لموضوع الدراسة و بناء الإطار النظري، كما 
لمتعرؼ عمى  الميدانيةاتبعت المنيج التحميمي القائـ عمى دراسة الحالة حيث أجريت الدراسة 

، إضافة إلى  في الجمارؾ الأردنية إدارة المواىب وأثرىا في الكفاءات التنظيمية استراتيجية
مديرا و  035، تكوف مجتمع الدراسة مف دور التدريب كمتغير معدؿ في تحسيف ىذا الأثر 

ف أجؿ تحقيؽ دارة الوسطى في الجمارؾ الأردنية، و ممديرة و ىـ مف الإدارة العميا و الإ
أىداؼ الدراسة تـ الاعتماد عمى الاستبياف كأداة رئيسية لجمع البيانات، و قد تكونت 

                                                           
1
الدور المعدل للتدرٌب: دراسة حالة الجمارك  -واهب وأثرها فً الكفاءات التنظٌمٌةإدارة الم استراتٌجٌةرشٌد، فراس عبد الرحمن محمد، " - 

 .9104الأردنٌة، أطروحة مقدمة لنٌل شهادة الدكتوراه، كلٌة الدراسات العلٌا، جامعة العلوم الإسلامٌة العالمٌة، الأردن، 
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صالحة لمتحميؿ استبانة  043استرجع منيا استبانة  661تـ توزيع فقرة، و  11الاستبانة مف 
، تـ تفريغ مف الاستبانات الموزعة %45الإحصائي، حيث شكمت نسبة الاستبانات المستردة 

، و استخدمت عدة أساليب SPSSو تحميؿ البيانات بواسطة برنامج الحزمة الإحصائية 
إحصائية منيا6 المتوسطات، الانحراؼ المعياري، الانحدار البسيط و المتعدد و الانحدار 

 اليرمي المتسمسؿ.
 توصمت الدراسة إلى عدة نتائج أبرزىا6

 ب بشكؿ واضح في الجمارؾ الأردنية.إدارة المواى لاستراتيجيةىناؾ تطبيؽ -
إدارة المواىب بأبعادىا المختمفة)استقطاب  لاستراتيجيةوجود أثر ذي دلالة إحصائية -

المواىب، تطوير المواىب، الاستثمار في المواىب، الاحتفاظ بالمواىب( في الكفاءات 
 التنظيمية لمجمارؾ الأردنية.

إدارة المواىب في  استراتيجيةحسيف أثر وجود أثر ذي دلالة إحصائية لمتدريب في ت-
 الكفاءات التنظيمية.

 وأوصت الدراسة بعدة توصيات أىميا6
إدارة المواىب بفروعيا و ضرورياتيا، لما ليا مف دور ميـ في الكفاءات  استراتيجيةتعزيز -

 التنظيمية.
التركيز عمى المكافآت لمموىوبيف، و فسح المجاؿ ليـ لإبراز إمكانياتيـ ضمف مجاؿ -

 عمميـ.
الاىتماـ بالتدريب الداخمي و الخارجي و توفير كؿ السبؿ المتاحة مف أجؿ إمكانية وصوؿ -

 الأفكار الجديدة و الطرؽ الحديثة لكافة الموظفيف.
"أثر القيادة التحويمية عمى  بعنوان:(  9114ي، فاطمة عمي بمقاسم)دراسة الفرجان-7

 1.دراسة تطبيقية عمى جامعة بنغازي" إدارة المواهب:

                                                           
1
لمواهب : دراسة تطبٌقٌة على جامعة بنغازي، المجلة العلمٌة للاقتصاد و الفرجانً، فاطمة علً بلقاسم، "أثر القٌادة التحوٌلٌة على إدارة ا - 

 .937-975، ص ص 9102، كلٌة التجارة، جامعة عٌن الشمس، الأردن، 19التجارة، العدد 
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ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى مدى توافر أبعاد القيادة التحويمية في جامعة بنغازي و 
كذلؾ أبعاد إدارة المواىب، فضلا عف قياس أثر القيادة التحويمية عمى إدارة المواىب، أجريت 
الدراسة في ليبيا و بالتحديد في مدينة بنغازي، و اتبعت المنيج الوصفي التحميمي حيث تمت 
تغطية الجانب النظري مف خلاؿ الاطلاع عمى الكتب و الدوريات و المقالات و الأبحاث 
ذات العلاقة بالموضوع، أما في الجانب التطبيقي فقد تـ إجراء دراسة ميدانية في جامعة 

، الاقتصاد، الآدابجتمع الدراسة جميع أعضاء ىيئة التدريس داخؿ كميات)بنغازي، شمؿ م
عضو، و قد تـ الاعتماد في  0511الحقوؽ، اليندسة، الطب البشري(، و الذي يصؿ إلى 

لعشوائية لاختيار مفردات العينة، نظرا لعدـ تجانسيـ مف حيث الدراسة عمى العينة الطبقية ا
يفي، و لتحقيؽ أىداؼ الدراسة تـ استخداـ الاستبانة العدد و التخصص و المستوى الوظ

استبانة عمى أفراد العينة، استرجع منيا  653كأداة رئيسية لجمع البيانات، حيث تـ توزيع 
مف الاستمارات  %53.2استبانة و ىي صالحة لمتحميؿ الإحصائي أي بنسبة  651

تحميؿ الإحصائي مف خلاؿ الموزعة، تـ إخضاع البيانات المجمعة عف طريؽ الاستبانة لم
 ألفا اختبار مثؿSPSS 6المتوفرة في برنامج الحزمة الإحصائية  الإحصائيةبعض الأساليب 

لاختبار التوزيع  SMINOV-KOLMOGROVكرونباخ لقياس ثبات أداة الدراسة، اختبار 
الطبيعي، أساليب الإحصاء الوصفي مثؿ6 التكرارات ، النسب المئوية ، المتوسطات 

تحميؿ  بية المرجحة و الانحرافات المعيارية، و أساليب الإحصاء الاستدلالي مثؿ6الحسا
 الانحدار البسيط، تحميؿ الانحدار المتعدد و تحميؿ الانحدار المتدرج.

 توصمت الدراسة إلى عدة نتائج أىميا6
يتطمبو درجة ممارسة رؤساء الأقساـ العممية لمقيادة التحويمية لا تصؿ إلى المستوى الذي -

 العمؿ في بيئة تنافسية.
مستوى تطبيؽ إدارة المواىب بشكؿ إجمالي لا يرقي إلى المستوى المطموب و لا يحقؽ -

 تطمعات ىيئة التدريس.
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مجتمعة و عمى كؿ  وجود أثر ذو دلالة إحصائية لمقيادة التحويمية عمى إدارة المواىب-
المواىب، الاحتفاظ بالمواىب وتنمية أبعادىا منفردة و المتمثمة في6 تحديد المواىب، جذب 

 المواىب بالكميات محؿ الدراسة.
 و أوصت الدراسة بعدة توصيات أىميا6

عقد دورات تدريبية لرؤساء الأقساـ العممية تتضمف التدريب عمى مفيوـ و مبادئ القيادة -
نمية التحويمية و مدى الاستفادة منيا لتحسيف الأداء بالجامعة، و إنشاء مركز متخصص لت

 ميارات القيادة الأكاديمية و الإدارية لأعضاء ىيئة التدريس.
تقديـ الدعـ و التشجيع لأعضاء ىيئة التدريس لإبداء وجيات نظرىـ حوؿ طرؽ و أساليب -

جديدة لأداء العمؿ فيما يتعمؽ بمحتويات المناىج العممية و طرؽ التدريس و أساليب البحث 
 عة في المجاؿ الأكاديمي.العممي لمواكبة التطورات المتسار 

الجامعة الشاممة و خططيا  باستراتيجيةمتكاممة لإدارة المواىب و ربطيا  استراتيجيةوضع -
تضمف جذب الموىبة و الاحتفاظ بالعمالة النادرة و الحد مف ىجرة الكفاءات و  الاستراتيجية

 تنميتيا. 
المناخ التنظيمي في أثر  ( بعنوان:"9119عزيز عبد الكريم حسين)دراسة صالح، -8

 1(.9118-9118الميزة التنافسية تطبيقا عمى القطاع المصرفي في الجمهورية اليمنية)
ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى مستوى المناخ التنظيمي في المصارؼ اليمنية، وكذلؾ 
مستوى الميزة التنافسية، فضلا عف قياس أثر العلاقة بيف المناخ التنظيمي في الميزة 

في إجابات أفراد العينة حوؿ مستوى المناخ التنظيمي و  التنافسية، وكذلؾ تحديد الفروؽ
مستوى الميزة التنافسية حسب عدد مف المتغيرات، أجريت الدراسة في اليمف وبالتحديد في 
العاصمة صنعاء، واعتمدت المنيج الوصفي التحميمي، وذلؾ بإتباع الأسموب الميداني في 

منو كونو المنيج المناسب لطبيعة حميميا بيدؼ الوصوؿ إلى النتائج المرجوة جمع البيانات وت

                                                           
1
-9116ة الٌمنٌة)صالح، عزٌز عبد الكرٌم حسٌن، " أثر المناخ التنظٌمً فً المٌزة التنافسٌة: تطبٌقا على القطاع المصرفً فً الجمهورٌ - 

 .9107(، أطروحة مقدمة لنٌل شهادة الدكتوراه، كلٌة الدراسات العلٌا، جامعة القرآن الكرٌم و العلوم الإسلامٌة، السودان، 9106
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ىذا البحث، تمثؿ مجتمع البحث في جميع العامميف في المراكز الرئيسية لممصارؼ اليمنية 
وتـ استبعاد البنؾ العربي وبعض البنوؾ الأخرى نظرا  05وعددىا  العاممة في أمانة العاصمة

ث، وقد تـ اختيار عينة البحث مف العامميف الإدارييف وفقا لأسموب لعدـ تعاونيـ مع الباح
 العينة العشوائية و استخدمت الاستبانة كأداة رئيسية لجمع البيانات 

استمارة، وبالتالي فإف  560استمارة عمى أفراد العينة وتـ استرداد  011تـ توزيع حيث 
استمارة مف إجمالي   %41وبنسبة 560إجمالي الاستمارات الخاضعة لمتحميؿ بمغ 

الاستمارات الموزعة، تـ تفريغ البيانات المحصؿ عمييا و تحميميا بواسطة برنامج الحزمة 
كرونباخ لقياس  6معامؿ ألفاواستخدمت العديد مف الأساليب الإحصائية  SPSSالإحصائية 

 لتحديد الفروؽ في T-TESTثبات الدراسة، التكرارات لوصؼ خصائص العينة، اختبار 
لتحديد الفروؽ قي  ONE-WAY-ANOVAإجابات أفراد العينة حسب متغير النوع، اختبار

لمتأكد مف صلاحية نموذج  Fإجابات أفراد العينة حسب المتغيرات الشخصية، اختبار 
 البحث، معامؿ الانحدار البسيط، معامؿ الانحدار المتعدد، معامؿ الارتباط.

 توصمت الدراسة إلى عدة نتائج أىميا6
أف عممية مستوى المناخ التنظيمي حصمت عمى متوسطات حسابية بمستويات مرتفعة -

نمط الاتصالات، التكنولوجيا المستخدمة، نمط لجميع أبعاده المدروسة)الييكؿ التنظيمي، 
 عمى التوالي. (القيادة، تدريب و تنمية الموارد البشرية، الحوافز

مستوى تحقيؽ الميزة التنافسية في المصارؼ اليمنية حصمت عمى متوسطات حسابية -
ونة، التكمفة المر  بمستويات مرتفعة لجميع أبعادىا المدروسة)التميز، الجودة، الوقت، الإبداع،

 ( عمى التوالي.
 المناخ التنظيمي يؤثر تأثيرا ايجابيا في الميزة التنافسية في المصارؼ اليمنية.-
 صت الدراسة بعدة توصيات أىميا6وأو 
في المصارؼ  زيادة الاىتماـ بمستوى المناخ التنظيمي مف خلاؿ اقتناع الإدارة العميا-

 بأىميتيا مف أجؿ خمؽ مناخ جيد لمعامميف لكونيـ أصؿ تفوؽ قيمتو الأصوؿ الأخرى.
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يجاد توفير ثقافة و بيئة تنظيمية تشجع عمى الإبداع و التخمص مف العمؿ البيروقر - اطي وا 
 قنوات اتصاؿ ملائمة تمكف العامميف مف إيصاؿ أفكارىـ  واقتراحاتيـ بدوف خوؼ أو تردد.

زيادة اىتماـ المدراء و الموظفيف العامميف في المصارؼ و جميع القيادات في المستويات -
 الإدارية المختمفة بشكؿ عاـ بتحقيؽ جميع أبعاد الميزة التنافسية.

"استخدام إدارة  ( بعنوان:9113تناي الزبيدي وحسين وليد حسين)دراسة غني دحام -9
الموهبة كخيار لتعزيز الميزة التنافسية لممنظمات: بحث ميداني في وحدات الأداء 

 1الجامعي".
ىدفت ىذه الدراسة إلى تسميط الضوء عمى دور إدارة الموىبة في تعزيز الميزة التنافسية ، إذ 

الحديث لإدارة الموارد البشرية و المصدر الرئيسي لتزويد  تشكؿ إدارة الموىبة الاتجاه
المنظمات بالعامميف ذوي الميارات العالية و الأداء المتميز، و نتيجة التغيرات الحادة التي 
تتسـ بيا بيئة الأعماؿ فإف العديد مف المنظمات بدأت تبحث عف السبؿ التي تساعدىا في 

الخاصة بيا، و تمثمت مشكمة البحث الميدانية  بوجود تحقيؽ العديد مف المزايا التنافسية 
قصور واضح في تطبيؽ أنشطة إدارة الموىبة و إغفاؿ دورىا في تعزيز الميزة التنافسية في 
الكميات العراقية ، اتبعت الدراسة المنيج الوصفي التحميمي حيث تـ إعداد الجانب النظري 

روحات الدكتوراه التي تناولت موضوع مف خلاؿ الاعتماد عمى الكتب و المقالات و أط
الدراسة، أما في الجانب النظري فقد تـ إتباع أسموب دراسة الحالة مف خلاؿ إجراء دراسة 

كميات راقية، تكوف مجتمع الدراسة مف وحدات الأداء الجامعي في عميدانية بالجامعة ال
كمية تابعة  22أصؿ كمية كعينة مف  04، و تـ اختيار الجامعات الواقعة في مركز بغداد

لمجامعات الخمسة )بغداد، المستنصرية، التكنولوجيا، النيريف و العراقية( الواقعة في مركز 
بغداد، و قد تـ اختيار ىذه الكميات بطريقة العينة العشوائية البسيطة، و قد اعتمدت الاستبانة 

الكميات محؿ فرد مف العامميف في  20كأداة رئيسية في جمع البيانات حيث وزعت عمى 

                                                           
1
دات الأداء غنً دحا م تناي الزبٌدي، حسٌن ولٌد حسن، "استخدام إدارة الموهبة كخٌار لتعزٌز المٌزة التنافسٌة للمنظمات، بحث مٌدانً فً وح - 

 .095-56، ص ص 9101، كلٌة الإدارة و الاقتصاد، جامعة بغداد، العراق، 01الجامعً، مجلة كلٌة التراث الجامعة، العدد 



الأدبواتىالتطبوقوةىلإدارةىالموهبةىوالموزةىالتنافسوةىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىلثانيالفصلىا  

84 
 

الدراسة، تـ تفريغ البيانات المحصؿ عمييا و تحميميا بواسطة برنامج الحزمة الإحصائية 
SPSS  ،و اعتمدت العديد مف الأساليب الإحصائية أىميا6 معامؿ التكرار، الوسط الحسابي

 الانحراؼ المعياري، معامؿ الارتباط سبيرماف و معامؿ الانحدار الخطي البسيط.
 توصمت الدراسة إلى عدة نتائج أىما6

 وجود علاقة ارتباط و تأثير معنوية لإدارة الموىبة في تعزيز الميزة التنافسية لمكميات.-
تعد إدارة الموىبة المصدر الأكثر أىمية لبناء وتعزيز الميزة التنافسية لمكميات في ظؿ البيئة -

 الديناميكية التي تعمؿ فييا.
امتلاؾ معظـ الكميات المبحوثة الرغبة و الاستعداد لتطوير الموىبة المتاحة لدييا و لكف -

ىذه الكميات و التي تعيؽ عممية تطوير الموىبة توجد العديد مف العوامؿ الواقعة خارج سيطرة 
 داخميا.

ميزة يشكؿ الاحتفاظ بالموىبة أىـ أبعاد إدارة الموىبة التي تمعب دور كبير في تعزيز ال-
 التنافسية لممنظمات، إذ حقؽ ىذا البعد أقوى علاقة ارتباط مع متغير الميزة التنافسية.

 وأوصت الدراسة بعدة توصيات أىما
ضرورة زيادة اىتماـ الكميات المبحوثة بوظيفة إدارة الموىبة مف خلاؿ الاطلاع عمى -

 تجارب الجامعات العالمية في الدوؿ المتقدمة في ىذا المجاؿ .
قياـ الكميات المبحوثة باعتماد آلية استقطاب جيدة لمموىبة تعمؿ عمى تحقيؽ رورة ض-

 التوافؽ بيف ميارات و مقدرات المستقطبيف، و بيف مياـ وواجبات الوظيفة التي سيشغمونيا.
ضرورة تعزيز دور الموارد البشرية في بناء الميزة التنافسية لمكميات و تشجيع العامميف عمى -

اقتيـ في خدمتيا و المجتمع بشكؿ عاـ، و ذلؾ مف خلاؿ اعتماد مجموعة مف بذؿ أقصى ط
 البرامج التحفيزية التي مف شأنيا رفع الروح المعنوية لدييـ و تعزيز ولائيـ ليا.
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 الدراسات الأجنبية المبحث الثالث:
"العلاقة بين إدارة جودة  ( بعنوان:9191)  Khairul anuar mohd.aliدراسة-1

 أدلة تجريبية". الموردين و المزايا التنافسية لممؤسسة:
The nexus between supplier quality management and 
organization’s competitive advantage :an empirical evidence1    

ىدفت ىذه الدراسة إلى تسميط الضوء عمى إدارة جودة المورديف كونيـ يمعبوف              
دورا ىاما في كؿ مرحمة مف مراحؿ دورة حياة المنتج، تبدأ مف توفير المواد الأولية إلى 
يجاد خيارات أفضؿ لممؤسسة، وركزت عمى تحديد  المساعدة في زيادة حجـ الإنتاج وا 

المورديف، وكذلؾ اختبار أىمية إدارة جودة المورديف في العناصر الحاسمة في إدارة جودة 
التأثير عمى المزايا التنافسية لممؤسسة، أجريت الدراسة بماليزيا و استيدفت الشركات متعددة 
الجنسيات و اتبعت المنيج الوصفي التحميمي حيث تـ الاعتماد عمى مختمؼ المصادر و 

ؿ إعداد الجانب النظري، أما في الجانب المراجع التي تناولت متغيرات الدراسة مف أج
تـ إتباع أسموب دراسة الحالة مف خلاؿ إجراء دراسة ميدانية، تكوف مجتمع التطبيقي فقد 

شركة حسب  0363الدراسة مف الشركات متعددة الجنسيات بماليزيا و البالغ عددىا 
ء عمى قاعدة شبو جزيرة ماليزيا، و بنا، و يتركز معظميا في 6103ديسمبر50إحصائيات 

Krejcie and Morgan  شركة لإجراء الدراسة،  511لتحديد حجـ العينة تـ تحديد
منيا  3ردا ، تـ استبعاد  526استخدمت الاستبياف كأداة رئيسية لجمع البيانات و تـ تمقي 
استبانة، تـ تفريغ البيانات  511لعدـ صلاحيتيا لمتحميؿ الإحصائي و بالتالي الإبقاء عمى 

و باستخداـ العديد مف  SPSSعمييا و تحميميا بواسطة برنامج الحزمة الإحصائية  المحصؿ
كرونباخ لقياس موثوقية الاستبياف، تحميؿ الانحدار البسيط و  الأساليب الإحصائية منيا6 ألفا

 المتعدد لاختبار فرضيات الدراسة,

                                                           
1
 -Khairul annar mohd Ali,” the nexus between supplier quality management and organizations competitive 

advantage: an empirical evidence “, scientific journal of logistics, vol 04, n°10, 9191, pp040-170. 
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 توصمت الدراسة إلى النتائج التالية6
تتبع تكمفة جودة المورد، تدقيؽ  لإدارة جودة المورديف و ىيحاسمة تحديد العناصر ال-

المورديف، بطاقة قياس الأداء لممورد، الاجراء التصحيحي لمسمسمة المغمقة و إشراؾ المورديف 
 في نظاـ الجودة.

إدارة جودة المورديف ليا تأثير كبير عمى الميزة التنافسية لمشركات محؿ الدراسة و ذلؾ في -
 جابي.الاتجاه الاي

 Banmore.o.o ،Lasisi adebayo، Mustaphaدراسة-2
mudashira،Gbadebo oluwatooyin 

Abdul falilat،Oyeleya olufunke(9119:بعنوان )  عمى  الاستراتيجية"أثر القيادة
 الميزة التنافسية لعينة مختارة من شركات التأمين في نيجيريا".

Effect of strategic leadership on competitive advantage of 
selected quoted insurance companies in nigeria1                      

          
تمعب صناعة التأميف عمى مستوى العالـ دورا محوريا في النمو الاجتماعي و الاقتصادي 

 الاستراتيجيةلأي دولة، ومع ذلؾ فقد عانت صناعة التأميف بنيجيريا مف تحديات القيادة 
السيئة وبالتالي تسببت في ضعؼ القدرة التنافسية ليذه الشركات، ىدفت ىذه الدراسة إلى 

، الاستراتيجية، الرؤية الاستراتيجي)التوجو  الاستراتيجيةقياس تأثير مكونات القيادة 
ة عمى الميزة التنافسي (الاستراتيجيواليدؼ  الاستراتيجية، الرقابة الممارسات الأخلاقية

 61لشركات التأميف في نيجيريا، استخدمت الدراسة تصميـ البحث الاستقصائي، وتـ اختيار 
 مف إجمالي الحصة السوقية، شمؿ مجتمع الدراسة %36شركة تأميف والتي تسيطر عمى 

كافة موظفي الإدارة العميا و الوسطى، وتـ إتباع أسموب العينة القصدية  لتحديد مفردات 
                                                           
1
 - gbadebo, mustapha mudashira , lasisi adebayo, banmore o o olnwat ooyun, « effect of strategic leadership 

on competitive advantage of selected quoted insurance companies in nigeria, journal of accounting and 
management, vol09, n°02, 2019, pp70-78 . 
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اختيار المسؤوليف بالإدارة العميا والإدارة الوسطى الذيف يحددوف عممية صنع العينة إذ تـ 
القرار الاستراتيجي، و ينسقوف موارد الشركة ويحددوف الاتجاه الثابت لتحقيؽ المزايا 

استبانة عمى 061التنافسية، تـ اعتماد الاستبانة كأداة رئيسية لجمع البيانات حيث وزعت 
وىو معدؿ مقبوؿ لاستخلاص  %50استبانة أي بمعدؿ  551ياأفراد العينة استرجع من

النتائج حوؿ ىذه الدراسة، تـ تفريغ البيانات المحصؿ عمييا وتحميميا بواسطة برنامج الحزمة 
كرونباخ  وباستعماؿ العديد مف الأدوات الإحصائية منيا6 معامؿ ألفا SPSSالإحصائية 

 لمتعدد لاختبار فرضيات الدراسة.لقياس موثوقية الاستبياف، تحميؿ الانحدار ا
 توصمت الدراسة إلى نتيجة ىامة مفادىا6

، الرؤية الاستراتيجيبأبعادىا المختمفة)التوجو  الاستراتيجيةوجود تأثير ىاـ وايجابي لمقيادة -
( عمى الميزة الاستراتيجيو اليدؼ  الاستراتيجية، الممارسات الأخلاقية، الرقابة الاستراتيجية
 لمشركات محؿ الدراسة.التنافسية 

 وأوصت الدراسة ب6
ضرورة اىتماـ الإدارة بتطوير برامج التكويف و التدريب و رعاية موظفييا مف أجؿ إكسابيـ -

 وتحقيؽ المزايا التنافسية. الاستراتيجيةميارات و معارؼ جديدة فيما يتعمؽ بالقيادة 
"استكشاف  ( بعنوان:9119) Cecile m.schultzو Kristofina filippus دراسة-3

 تنفيذ إدارة المواهب في وزارة العدل في القطاع العام الناميبي".
Exploring talent management execution in the ministry of justice 

in the namibian public sector1                                 
ممارسات إدارة المواىب في وزارة العدؿ في القطاع ىدفت ىذه الدراسة إلى التدقيؽ في تنفيذ 

طار مفاىيمي لتنفيذ إدارة العاـ الناميبي الذي يعاني مف نقص في الميارات الحرجة، ووضع إ
المواىب، و تحديد العناصر الداعمة التي تشكؿ جزء مف ممارسات إدارة المواىب، أجريت 

                                                           
1
 - kristofina filippus, cecile m. schultz, « exploring talent management execution in the ministry of justice in the 

namibian public sector », journal of human resource management, vol17, 2019, pp 01-09. 
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تكشافي ، و تـ استخداـ أسموب العينات الدراسة في ناميبيا، و اتبعت المنيج النوعي الاس
القصدية حيث تكونت العينة مف أربعة مدراء رئيسييف و ثلاثة مدراء مساعديف و ثلاثة 
إدارييف مف قسـ إدارة الموارد البشرية، و قد تـ اختيارىـ استنادا لمشاركتيـ بشكؿ مباشر في 

مقابمة كأداة رئيسية لجمع البيانات ممارسات إدارة المواىب في ىذه الوزارة، اعتمدت الدراسة ال
دقيقة و  21إلى  01حيث تـ إجراء مقابلات مع كؿ فرد مف أفراد العينة ودامت المقابمة مف 

في مكاف منعزؿ لضماف الخصوصية و السرية التامة، و تـ تسجيؿ المقابلات رقميا وتخزيف 
دويف الملاحظات لضماف الجودة و ت  wordالبيانات عمى مسجؿ و نسخيا عمى برنامج 

الميدانية، تـ تحديد مواضيع المقابلات مسبقا و تمثمت في تنفيذ الموارد البشرية و التي تشير 
غمى الأدوار التي تمعبيا الموارد البشرية لضماف التنفيذ الصحيح لإدارة المواىب، التنفيذ 

تنفيذ الالعممي الذي يتتبع السياسات و الاجراءات التي يجب أف تكوف موجودة، و 
الاستراتيجي الذي يشير غمى العناصر التي تتعمؽ بالجوانب طويمة الأجؿ، و لتحقيؽ أىداؼ 
الدراسة تـ استخداـ تحميؿ المحتوى النوعي لاستكشاؼ و تحميؿ المعمومات التي تـ الوصوؿ 

 إلييا و مقارنتيا بالخمفيات النظرية.
 توصمت الدراسة إلى عدة نتائج أىميا6

تنفيذ ممارسات إدارة المواىب)تنفيذ الموارد البشرية، التنفيذ التشغيمي، و وضوح مستويات -
التنفيذ الاستراتيجي( في وزارة العدؿ الناميبي إلا أنيا لـ ترتقي إلى المستوى المطموب بسبب 
نقائص و ثغرات في إدارة الأداء و تنمية المواىب و نظاـ الحوافز و التي أدت إلى فشميا 

 كوادر الموىوبة.في الاحتفاظ بال
تمعب القيادة الأوتوقراطية السائدة و الموائح التنظيمية و الروتيف الحكومي دورا كبيرا في -

 فشؿ تنفيذ ممارسات إدارة المواىب بوزارة العدؿ في القطاع العاـ الناميبي.
يشكؿ التعمـ التنظيمي و التمكيف الإداري و التخطيط الاستراتيجي عوامؿ داعمة لنجاح -
 فيذ ممارسات إدارة المواىب.تن

 وأوصت الدراسة بعدة توصيات أىميا6
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يجب عمى الإدارة العميا أف تدعـ إدارة الأداء لكونيا جزء لا يتجزأ مف إدارة المواىب و -
 لضماف نجاح مبادرات إدارة المواىب.

الاحتفاظ بالمواىب و ىذا قد يشمؿ وضع معايير مناسبة لقياس  استراتيجيةيجب تطوير -
 الأداء و إعداد برامج لتدريب و تنمية الموظفيف و تحسيف نظاـ الأجور و الحوافز.

العامة لوزارة العدؿ في القطاع العاـ  بالاستراتيجيةإدارة المواىب  استراتيجيةيجب ربط -
 الناميبي.

ضرورة إعادة النظر في القواعد و السياسات التنظيمية و أسموب القيادة السائد في المنظمة -
 حؿ الدراسة و تخصيص دورات تكوينية لتدريب المديريف عمى ميارات القيادة الفعالة.م
Nur lyana baharin ،Wan noordian wan hanafi (9118 )دراسة -4

 "أثر إدارة المواهب عمى الاحتفاظ بالموظف: دراسة حالة صناعة الضيافة"  بعنوان:
   Effects of talent management on employee retention : a case 

study of hospitality industry1                                       
ىدفت ىذه الدراسة إلى معرفة الواقع التطبيقي لإدارة المواىب و قياس أثرىا في الحفاظ عمى 
الموظفيف الموىوبيف في شركات صناعة الضيافة، أجريت الدراسة بماليزيا و بالتحديد في 

حيث اقترحت أف تحديد  SETنة سمنغور، واعتمدت عمى نظرية التبادؿ الاجتماعيمدي
لى إالمواىب و الاستثمار فييا مف شأنو أف يحقؽ عوائد ىذه الاستثمارات، و أشارت كذلؾ 

أف توفير بيئة الأعماؿ المناسبة يقمؿ معدلات دوراف العمؿ ويساعد في إبقاء العامميف في 
المنظمة لفترة أطوؿ، و بعبارة أخرى فإف شعور الموظفوف بالحماس و الدعـ يساىـ في 

اتبعت الدراسة المنيج الوصفي التحميمي و تحسيف أدائيـ و سعييـ لتحقيؽ أىداؼ المؤسسة، 
موظؼ  541لاستبانة كأداة رئيسية لجمع البيانات حيث تـ توزيع استبانات عمى تـ اعتماد ا

تفريغ البيانات المحصؿ عمييا و تحميميا  ثـ في مختمؼ شركات الضيافة في كوالالمبور،
                                                           
1
 -wan noordian wan hanafi, nur lyna baharin, “effects of talent management on employee retention: a case 

study of hospitality industry, global business an management research : an international journal, vol10, n°03, 
2018, pp 697-707. 
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و باستعماؿ العديد مف الأدوات الإحصائية منياSPSS  6بواسطة برنامج الحزمة الإحصائية 
 (.PLS-SEMبالمربعات الصغرى الجزئية)نمذجة المعادلات الييكمية 

 خمصت الدراسة إلى النتائج التالية6
ىناؾ تأثيرات كبيرة لإدارة المواىب بأبعادىا المختمفة)التطور الوظيفي، رسـ خرائط الكفاءة، -

 إشراؾ الموظؼ في اتخاذ القرار و إدارة الأداء( عمى الاحتفاظ بالموظفيف.
سمح بشرح تأثير إدارة المواىب عمى استبقاء الموظفيف، و بررت  SETاستخداـ نظرية -

الأسباب التي تجعميـ يقرروف البقاء في مؤسستيـ و المشاركة بشكؿ أو بآخر في تحقيؽ 
 أىدافيا.

 و أوصت الدراسة ب6
يجب أف تركز المنظمة عمى تنفيذ إدارة المواىب لأنيا يمكف أف تساعد في تحقيؽ الأىداؼ -

 بناء بيئة تعميمية عالية الأداء و زيادة قيمة المنظمة. مثؿ6 يةالاستراتيج
يجب عمى المنظمة مواصمة تدريب و تطوير موظفييا، و تحديد الثغرات المعرفية الخاصة -

 بيـ و تنفيذ المبادرات مف أجؿ تعزيز كفاءات الموظفيف في صناعة الضيافة.
( بعنوان:"أثر إدارة 9118)Hiba shahو  Adil hayat ،Ajaz dasiqدراسة -5

المواهب عمى الأداء الوظيفي لمموظف في القطاع المصرفي في باكستان: الدور الوسيط 
 لمتدريب".

The effect of talent management on employee’s job performance 
in banking sector :mediating role of training1               

التعرؼ عمى موضوع إدارة المواىب و الدور الذي يمعبو في اجتذاب ىدفت ىذه الدراسة إلى 
العماؿ ذوي الميارات العالية و الاحتفاظ بيـ و إدارتيـ بشكؿ يخدـ أىداؼ المؤسسة، 
إضافة إلى اكتشاؼ كيفية تنفيذ ممارسات إدارة المواىب و إبراز أثرىا عمى الأداء الوظيفي 

                                                           
1
 - Adil hayat, ajaz dasiq, hiba shah, “the effect  of talent management on employyee’s job performance in 

banking sector : mediating role of training, PM world journal, vol04, N°03, 2018, pp 01-11. 
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ح الدور الوسيط لمتدريب، أجريت الدراسة في لمعامميف في القطاع المصرفي مع توضي
باكستاف و بالتحديد في منطقة مرداف، و اتبعت المنيج الوصفي التحميمي حيث تـ الاعتماد 
عمى مختمؼ المصادر الأكاديمية لإعداد الجانب النظري، واعتماد أسموب دراسة الحالة في 

لاستبانة كأداة رئيسية لجمع الجانب التطبيقي، و لتحقيؽ أىداؼ الدراسة تـ استعماؿ ا
البيانات حيث تـ تطويرىا اعتمادا عمى دراسات سابقة و باعتماد مقياس ليكارت الخماسي، 
أما عينة الدراسة فقد تمثمت في العامميف في مختمؼ القطاعات المصرفية حيث تـ توزيع 

 صالحة لمتحميؿ الإحصائي. 621استبانات و استرداد منيا 
 نتيجة مفادىا6خمصت الدراسة إلى 

وجود علاقة بيف إدارة المواىب و الأداء الوظيفي لمموظفيف، علاوة عمى ذلؾ خمصت إلى -
 أف التدريب يمكف أف يعزز الأداء العاـ لمموظفيف.

( بعنوان:"هل يمكن اعتبار ممارسات إدارة 9118) Marina o.hatukha دراسة-6
 أدلة من روسيا":؟في الأسواق الناشئة  المواهب كأساس لميزة تنافسية مستدامة

Can talent management practices be considered as a basis for 
sustainable competitive advantages in emerging-market 

firms?:evidence from Russia1 
 ىدفت ىذه الدراسة إلى اكتشاؼ خصوصيات إدارة المواىب في الشركات الروسية وتوضيح

في الأسواؽ الناشئة، أجريت الدراسة  دور ممارساتيا في تحقيؽ المزايا التنافسية المستدامة
بروسيا و استيدفت الشركات الأصمية)وطنية أو متعددة الجنسيات أو عالمية( و التي نشأت 
في روسيا و مقرىا الرئيسي في روسيا ولكف لدييا فروع في دوؿ أخرى و تنشط في الأسواؽ 

ستكشافي كونو النيج شركة، اتبعت الدراسة نيج المسح الا 640الخارجية و البالغ عددىا 
المناسب ليذا النوع مف الدراسات، و تـ اعتماد الاستبانة كأداة رئيسية لجمع البيانات و 

                                                           
1
 - marina o hatukha, « can talent management  practices be considered as a basis for sustrainable  competitive 

advantages in emerging-market firms?. Evidence from Russia, thunderbird  international business  review, 
vol60, N°01, 2018, pp 69-85. 
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استعماؿ طرؽ البحث المختمطة مف خلاؿ صياغة أسئمة مفتوحة لمبحث النوعي لاستكشاؼ 
الدراسة وأسئمة مغمقة لمبحث الكمي لفحص العلاقات بيف المتغيرات، تـ  موضوع وفيـ

لتواصؿ مع المستجوبيف عبر البريد الالكتروني و طمب منيـ مؿء الاستبانات الالكترونية، ا
، ركزت الدراسة عمى التحميؿ الضمني للاستبانات %21.1ردا أي بنسبة  036و تـ تمقي 

لفيـ ممارسات إدارة المواىب في كؿ شركة و الوقوؼ عمى واقع تطبيقيا، كما تـ اعتماد 
لتفريغ البيانات الكمية و تحميميا باستعماؿ العديد مف  SPSSصائية برنامج الحزمة الإح

 معاملات الارتباط لاختبار العلاقات بيف متغيرات الدراسة. الأساليب الإحصائية منيا6
 توصمت الدراسة إلى العديد مف النتائج أىميا6

يؼ و التعميـ تركز معظـ الشركات الروسية عمى ممارسات إدارة المواىب المتمثمة في التوظ-
و التطوير، التعويضات و المزايا، نشر المواىب، الاحتفاظ بالمواىب، التنافس عمى جذب 
المواىب ليس فقط مع نظرائيـ المحمييف و لكف أيضا مع الشركات المتعددة الجنسيات 

 الناشطة في روسيا و خارجيا.
وظيفي، التخطيط ممارسات إدارة المواىب المختمفة مثؿ6 جذب المواىب، التطوير ال-

 التعاقبي لمموظفيف ليا تأثير كبير عمى المزايا التنافسية المستدامة لمشركات الروسية.
تواجو الشركات الروسية العديد مف التحديات التي تعيؽ تطبيؽ ممارسات إدارة المواىب -

 فييا. و القوانيف السائدة في الدوؿ التي تنشطالثقافة الاقتصاد و السياسية و ونجاحيا منيا 
 أوصت الدراسة ب6

 الشركات. يتوافؽ مع البيئة التي تنشط فيياضرورة تطوير نموذج لإدارة المواىب -
 
( بعنوان:"أثر رأس المال الفكري و 9117)Ali pirzadوFarhad almasiدراسة -7

 إدارة المعرفة عمى الميزة التنافسية:اختبار الدور الوسيط لإدارة علاقات العملاء"
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The effect of intellectual capital and knowledge management on 
competitive advantage :testing the mediating role of customer 

relationship management1                        
ىدفت ىذه الدراسة إلى قياس تأثير رأس الماؿ الفكري و عمميات إدارة المعرفة عمى الميزة 
التنافسية مع بياف الدور الوسيط لإدارة علاقات العملاء في تعزيز ىذه العلاقة في بنؾ سبيو، 

، و اتبعت المنيج الوصفي محافظة كوىجيمويو و بوير أحمد بايرافأجريت الدراسة في 
التحميمي حيث اعتمدت عمى مختمؼ المراجع و المصادر التي تناولت متغيرات الدراسة 
لإعداد الجانب النظري، كما اعتمدت عمى أسموب دراسة الحالة فب الجانب التطبيقي، تكوف 

ـ اختيار مجتمع الدراسة مف كافة الموظفيف في بنؾ سبيو بمحافظة كوىجيمويو الايرانية، و ت
موظؼ و موظفة، كما تـ اعتماد الاستبانة كأداة  014تكونت مف  عينة عشوائية بسيطة

استبانة عمى أفراد العينةػ تـ تفريغ البيانات  014رئيسية لجمع البيانات حيث وزعت 
و تحميميا بواسطة العديد مف  SPSSالمحصؿ عمييا بواسطة برنامج الحزمة الإحصائية 

 اختبارت الإحصائية منيا6 المتوسطات الحسابية، و الانحرافات المعيارية، الأساليب و الأدوا
كرونباخ لتأكيد موثوقية  ، معامؿ ألفاKolmogorov-Sminrnovالتوزيع الطبيعي

 الاستبياف، كما تـ استعماؿ نمذجة المعادلات الييكمية لاختبار الفرضيات.
 توصمت الدراسة إلى عدة نتائج أىميا6

المستقؿ رأس الماؿ الفكري ميـ جدا بالنسبة لمبنؾ محؿ الدراسة و لو تأثر كبير  المتغير-
 عمى بناء المزايا التنافسية.

عمميات إدارة المعرفة ليا تأثير عمى إدارة علاقات العملاء حيث تدعـ العملاء في دورة -
ائع و الشراء الخاصة بيـ مف خلاؿ توفير المعمومات عمى الخدمات المصرفية مثؿ6الود

 التسييلات و الخدمات المتطورة و العقود.
                                                           
1
 - Ali pirzad, farhad almasi, « the effect of intellectual capital and knowledge management on competitive 

advantage : testing the mediating role of customer relationship management, international journal of 
economic perspectives, vol 11, n°03, 2017, pp 895-904 . 
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إدارة المعرفة بغض النظر عف احتياجات العملاء و تركيز بنؾ سبيو عمى عمميات -
 مخاوفيـ لا فائدة منو و لا يؤثر عمى أي ميزة تنافسية.

 وأوصت الدراسة ب6
ؽ أخرى ضرورة التحقيؽ في النموذج المدروس مع جوانب أخرى مف إدارة المعرفة و طر -

 مف المعادلات الييكمية.
ضرورة التحقيؽ في جوانب أخرى مف عمـ النفس في مكاف العمؿ مثؿ الذكاء -

 العاطفي،الذكاء الثقافي و التمكيف النفسي في النموذج المدروس.
 
( بعنوان:"تنفيذ 9115)Cosmos maphosaو Norman rudhundدراسة -8

 إدارة المواهب في مؤسسات التعميم العالي: أدلة من بوتسوانا. إستراتيجيات
                         Implementation of talent management 

strategies in higher  
education :evidence from botswana1                                     

ىدفت ىذه الدراسة إلى الوقوؼ عمى واقع تطبيؽ إدارة المواىب في مؤسسات التعميـ العالي 
الخاصة و معرفة مدى إدراؾ المسؤوليف لمفيوميا و حدود ممارساتيـ لبرامجيا وتطبيقاتيا، 
أجريت الدراسة بجنوب إفريقيا و بالتحديد في مدينة بوتسوانا، و تبنت النيج الكمي الذي يؤكد 

سات الموضوعية و التحميؿ العددي لمبيانات التي تـ جمعيا مف خلاؿ استطلاعات القيا
الرأي أو الدراسات الاستقصائية التي تركز عمى دراسة عينة معينة ثـ تعميـ النتائج، 

جامعات خاصة ببوتسوانا، و تكوف مجتمع الدراسة مف  11العامميف في استيدفت الدراسة 
موظؼ، تـ اختيار عينة عشوائية بسيطة وقسمنت  0511ـ جميع الموظفيف و البالغ عددى

موظفا  56أكاديميا، 031إلى ثلاث طبقات أكاديمية، إدارية و موظفي الدعـ، و تكونت مف 

                                                           
1
 - norman rudhund, cosmos maphosa, « implementation of talent management strategies in higher 

education : evidence from botswana, journal hum ecol, vol 19, N°01, 2015, pp21-32. 
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موظفا لمدعـ، واعتمدت الاستبانة كأداة رئيسية لجمع البيانات حيث تـ توزيع  55إداريا و
مف  % 31.1استبانة أي بنسبة  663استبانة عمى أفراد العينة، استرجع منيا  511

و تحميميا  SPSSالاستبانات الموزعة، تـ تفريغ البيانات بواسطة برنامج الحزمة الإحصائية
 باستخداـ العديد مف الأدوات الإحصائية الوصفية.

 توصمت الدراسة إلى العديد مف النتائج أىميا6
في معظـ مؤسسات التعميـ عدـ فعالية استراتيجيات إدارة المواىب التي تستخدـ حاليا -

العالي الخاصة في بوتسوانا بشكؿ عاـ و ذلؾ لعدـ قدرتيا عمى تحفيز و ضماف الحفاظ 
 عمى المواىب الحالية وفشميا في استقطاب المواىب الجديدة.

ضعؼ الاتصالات بيف الإدارة و العامميف أدى إلى عدـ التزاـ الموظفيف بأداء مياميـ و -
 ار ظاىرة التسيب الوظيفي.تحسيف أدائيـ، و انتش

وعدـ قدرتيا عمى خمؽ الدافعية ارتفاع معدلات دوراف العمؿ بسبب ضعؼ برامج التحفيز -
 لمعمؿ و توفير فرص التطور و النمو الوظيفي.

 وأوصت الدراسة ب6
ضرورة زيادة اىتماـ مؤسسات التعميـ العالي بإدارة المواىب لكونيا تمعب دورا كبيرا و -

 المؤسسات و خمؽ المزايا التنافسية. تطور و نجاح
ضرورة تعرؼ قادة مؤسسات التعميـ العالي عمى استراتيجيات إدارة المواىب و التعمؽ أكثر -

في كيفية نجاح تنفيذىا و عمى وجو الخصوص تمؾ التي تتعمؽ بجذب المواىب و الاحتفاظ 
 بيا.
قائيـ في المؤسسة و الاستفادة خمؽ البيئة الداعمة لممواىب و التي تساعد عمى جذبيـ و إب-

 أكثر مف مياراتيـ و معارفيـ.
Gerard Ryan (9113 )و Mireia valverde  ،Hugh Scultionدراسة-9

 بعنوان:"إدارة المواهب في المنظمات الإسبانية متوسطة الحجم"
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Talent management in spanish medium-sized organosation 1     
تسميط الضوء عمى مفيوـ إدارة المواىب و كيؼ يمكف أف تساىـ في ىدفت ىذه الدراسة إلى 

نجاح الأعماؿ، و دراسة واقعيا و ممارساتيا في المنظمات الإسبانية متوسطة الحجـ كوف 
أف معظـ الدراسات السابقة ركزت عمى الشركات المتعددة الجنسيات الكبيرة وأىممت أىمية 

طبيقو عمى الشركات الصغيرة و المتوسطة الحجـ، ىذا المفيوـ الإداري الحديث و كيفية ت
أجريت الدراسة في اسبانيا و اتبعت نيجا استكشافيا و استقرائيا باستخداـ أسموب دراسة 
حالات متعددة بيدؼ الحصوؿ عمى مجموعة واسعة مف المواقؼ و الآراء و تحقيؽ أساس 

ية متوسطة الحجـ، و تـ دراسة مف المنظمات الإسبانأكثر قوة لمتحميؿ، تكوف مجتمع ال
اعتماد طوؿ عمر المؤسسة في اختيار العينة مف منطمؽ أف المؤسسات القادرة عمى البقاء 
عمى مر الزمف يجب أف تستخدـ مواردىا و بما فييا مواردىا البشرية بشكؿ فعاؿ لمتعامؿ مع 

مؤسسات  2المتغيرات التنافسية و الانكماشات الاقتصادية التي تواجييا ، تـ اختيار 
متوسطة الحجـ تعاممت بنجاح مع اثنيف عمى الأقؿ مف الأزمات الاقتصادية )الركود الحالي 

، تـ اعتماد المقابمة كأداة (%61و أزمة التسعينات الإسبانية التي أحدثت بطالة تزيد عف 
دقيقة مع مدراء 21رئيسية لجمع البيانات حيث أجريت مقابلات شبو منظمة استمرت عادة 

المؤسسات محؿ الدراسة و مدراء الموارد البشرية، إضافة إلى استجواب بعض الموظفيف، تـ 
 تنظيـ البيانات المحصؿ عمييا في جداوؿ و تحميميا.

 نتائج أىميا6توصمت الدراسة إلى عدة 
معظـ المؤسسات محؿ الدراسة تعي أىمية إدارة المواىب  و تعتمد ممارساتيا في تسيير -

 مواردىا البشرية.

                                                           
1
 - Mireia valverde,hugh scultion,gerard ryan, “talent management in Spanish medium-sized organizations”, the 

international journal of human resource management, vol24, N°09, 2013, pp 1832-1851. 
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وجود اختلافات واسعة النطاؽ في ممارسات الموارد البشرية و مع ذلؾ كانت جميع -
مى إدارة حيث كاف ىناؾ تركيز واضح ع الاستراتيجيةالمؤسسات متشابية لمغاية مف الناحية 

 لتحقيؽ أىداؼ المؤسسة. استراتيجيةالأفراد كأداة 
إدارة بعض المؤسسات محؿ الدراسة موظفييا الموىوبيف بشكؿ مختمؼ عف أولئؾ الذيف -

 يعتبروف غير موىوبيف.
استياء الموظفوف غير الموىوبيف مف المعاممة التفضيمية لممواىب و اعتبروىا نوعا مف -

 حدي حقيقي لبعض المؤسسات الناجحة في ىذا الصدد.المحسوبية وقد شكؿ ىذا ت
 وأوصت الدراسة ب6

ضرورة الاىتماـ أكثر بإدارة المواىب كونيا تمعب دورا رئيسيا في نجاح المؤسسات الصغيرة -
 و المتوسطة و استمرارىا.

إجراء المزيد مف البحوث التجريبية و الدراسات الميدانية لموقوؼ عمى التحديات المرتبطة -
 و سياسات إدارة المواىب في المؤسسات الصغيرة و المتوسطة. استراتيجياتبتنفيذ 

تطوير نموذج لإدارة المواىب يتوافؽ مع طبيعة المؤسسات الاسبانية الصغيرة و المتوسطة -
 السائدة بيا كوف النموذج المتعارؼ عميو أعد مف أجؿ الشركات الكبيرة.الحجـ و الثقافة 

 

 

 

 

 

 

 

 



الأدبواتىالتطبوقوةىلإدارةىالموهبةىوالموزةىالتنافسوةىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىلثانيالفصلىا  

98 
 

 المبحث الرابع: نقد الدراسات السابقة:

في نقدنا لمدراسات السابقة عمى البعد الموضوعي، حيث سنركز عمى  سنعتمد 
التصنيؼ وفقا لممتغيرات الأساسية لموضوع البحث مف جانب، وموقع المتغير نفسو في 

 الدراسات السابقة مف جانب آخر.

 أولا: الدراسات التي تناولت متغير إدارة المواهب:

المواىب كمتغير في موضوعيا،  مف خلاؿ عرضنا لمدراسات التي تناولت إدارة 
وبصدد أخذىا بشيء مف التحميؿ والتصنيؼ، اعتمدنا في قراءتيا مف أربع جوانب ميمة 
تمثمت في6 الاطار المكاني، الاطار الزماني، الاطار الموضوعي، الاطار المنيجي، وقد 

 مكننا ذلؾ مف استخلاص القراءات التحميمية التالية6

  تناولت متغير إدارة المواىب، وجاءت في مستوى الدراسات ىناؾ مجموعة مف الدراسات
الاستكشافية، وتتطمع في محتواىا إلى استطلاع مستوى إدراؾ أىمية إدارة المواىب في بيئة 

(، محمد الصالح قريشي، 6105الأعماؿ، ويتعمؽ الأمر بدراسة كؿ مف صباف إيماف )
 Normanrudhundدراسة   (،6103(، دراسة محمد بف سعيد العمري )6105وآخروف )

(، والملاحظ في ىذه 6105، وآخروف )Mireia Valvede(، دراسة 6101) Maphosaو
إلى  6105الدراسات المذكورة، تنوعت بيف المحمية والأجنبية امتد إطارىا الزماني مف سنة 

جنبية ، ما يعني أف إدارة المواىب مفيوما يتميز بالحداثة النسبية، كما أف الدراسات الأ6105
كاف ليا السبؽ في الاىتماـ البحثي بمصطمح إدارة المواىب، ومف جانب آخر، نلاحظ أف 
الاىتماـ  البحثي بالمفيوـ عرؼ اختلافا جميا في أطره الزمنية مف دراسة إلى أخرى، حيث 
نجد مف بيف الدراسات ما لـ يراع أي معيار لتصنيؼ المؤسسات الاقتصادية محؿ الدراسة 

(، 6105الحجـ، الممكية، الشكؿ القانوني، طبيعة النشاط )كدراسة صيباف،  سواء مف حيث
ومنيا ما اقصر الدراسة عمى صنؼ مف المؤسسات الاقتصادية حسب معيار الحجـ )دراسة 

Mireia Valvede 6105 ومنيا ما خصص لدراسة مؤسسات اقتصادية لنوع مف النشاط ،)
Maphosa (6101 )و Normanrudhund(، ودراسة 6103)دراسة محمد سعيد العمري 

التي عنت بقطاع التعميـ العالي، ولعؿ تناوؿ موضوعات تيتـ بمتغير إدارة المواىب يوجب 



الأدبواتىالتطبوقوةىلإدارةىالموهبةىوالموزةىالتنافسوةىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىلثانيالفصلىا  

99 
 

التركيز عمى نوع مف النشاط الذي يتطمب تركيبة خاصة ومتميزة مف العنصر البشري، لما لو 
 مف دور ثقيؿ في أداء المؤسسات.

 طار المكاني مف تكشافي، اعتمدت في اختيارىا للإسجمنا مف الدراسات السابقة ما ىو اس
نجاح نشاطو عمى إدارة إطار المكاني محؿ الدراسة يتطمب منطمؽ خمفية مسبقة تفيد بأف الإ

الموىبة، لذا فيو جدير بتركيز البحث في متغير إدارة المواىب مف خلالو، ومف ىذه 
(، أيف عني الجزء الميداني 6105الدراسات نجد دراسة الشافعي وعبد الرحماف أحمد سيار )

منيا بدراسة لعينة مف الاتحادات الرياضية المصرية والبحرينية، عمى خمفية أف النشاط 
الرياضي يقوـ في أساسو عمى إدارة الموىبة، ومف ىذا المنطمؽ نرى أف استيداؼ القطاع 

تي تحض بيا نما ىو نتاج الأىمية النسبية الا  الرياضي في ىذه الدراسة لـ يكف صدفيا، و 
دارة الفعالة لممواىب مف أثر إيجابي عمى المستويات المحققة المواىب فيو، وما ينتظر مف الإ

 للأداء.
  مف خلاؿ استعراضنا لمدراسات السابقة، وعف إطارىا الزماني والموضوعي، استوقفتنا حقيقة

رنة بالدراسات تفيد بأف إدارة المواىب كمتغير بحثي حظي بالاىتماـ مؤخرا في الجزائر مقا
(، و 6105جنبية، حيث نجد أف دراسة كلا مف صيباف ايماف )السابقة العربية منيا والأ

(، كانت كميا عبارة عف دراسات 6105(، محمد الصالح قريشي )6105قريشي ىاجر )
استكشافية أريد مف خلاليا استطلاع واقع إدارة المواىب، ومدى توافر متطمبات تطبيقيا، أو 

عالمية لإدارة المواىب ومدى تأثيرىا عمى المؤسسات في بيئة الأعماؿ  عرض نماذج
المعاصرة، والغرض منيا لفت نظر المؤسسات الجزائرية ودفعيا بتبني خيار الاىتماـ بإدارة 
المواىب في واقعيا وفؽ ما تمميو الأطر النظرية، والتجارب العممية العالمية الرائدة في ىذا 

ذه المساحة البحثية قد طاليا المسح سمفا عمى مستوى الدراسات المجاؿ، والملاحظ أف ى
( قد نوىت 6105العربية أو الأجنبية منيا، حيث نجد أف دراسة غنى دحاـ تناي الزبيدي )

بذات الزمف عمى ضرورة الاعتماد عمى إدارة المواىب كخيار استراتيجي مف شأنو أف يساىـ 
وفي تاريخ لاحؽ ركزت الدراسات عمى دراسة في تعزيز المزايا التنافسية لممؤسسات، 

العلاقات بيف متغير إدارة المواىب ومتغيرات بحثية أخرى، وأخذىا بشيء مف القياس للأثر 
 Nur Iyanaالذي يتركو المتغير المستقؿ عمى المتغير التابع منيا، عمى غرار دراسة  

baharin (6104التي حاولت قياس أثر إدارة المواىب عمى الاح ) تفاظ بالموظؼ مف
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خلاؿ دراسة ميدانية لمؤسسات صناعة الضيافة بماليزيا، ودراسة فراس عبد الرحماف 
( التي خصصت لقياس أثر إدارة المواىب عمى الكفاءات التنظيمية بالأردف، وىذا ما 6102)

يعني أف متغير إدارة الموىبة خارج الجزائر حقؽ فجوة ايجابية مف حيث الدارسة والاىتماـ 
 قارنة بتمؾ الدراسات المحميةم

وما يمكف قولو اجمالا، أف الاىتماـ بموضوعات إدارة المواىب في الجزائر ظير حديثا 
بشكؿ نسبي مقارنة بمستوى الاىتماـ المتقدـ، والذي حظيت بو عمى المستوى العربي أو 

 الأجنبي.
  متغير إدارة المواىب ىناؾ جممة مف الأبحاث المدرجة ضمف الدراسات السابقة، والتي عنت

كأحد متغيراتيا، مف خلاؿ دراسة علاقتو بمتغير آخر، أو عممت عمى قياس الأثر بالمقدار، 
القوة والاتجاه، وقد اختمفت ىذه الدراسة اختلافا جوىريا، فمنيا ما اعتبر متغير إدارة المواىب 

حاؿ في دراسة ، ولو علاقة أو دور في متغير آخر كما ىو الركمتغير مستقؿ بشكؿ مباش
( التي بحثت في دور إدارة المواىب في تعزيز الميزة 6105غنى دحاـ تناي الزبيدي )

التنافسية، أيف نجد متغير إدارة المواىب كمتغير مستؽ لو دور مباشر في المتغير التابع 
( التي اعتبرت إدارة 6104) Nur Iyana baharinالمتمثؿ في الميزة التنافسية، و 

 غير مستقؿ لو أثر مباشر عمى الاحتفاظ بالموظؼ، الذي اعتبر كمتغير تابع.المواىب كمت
كما وجدنا مف ضمف الدراسات السابقة، التي تناولت إدارة المواىب كأحد متغيراتيا، واعتبرتو 
بمثابة المتغير المستقؿ فييا لو دور أو أثر في متغير آخر تابع بشكؿ غير مباشر مف خلاؿ 

( التي 6104تغير ثالث، ومثاؿ ذلؾ دراسة آلاء محمود الجندي )الدور الذي يمعبو م
خصصت لدراسة أثر إدارة المواىب )متغير مستقؿ( في انجاح المشاريع ) متغير تابع ( 

   Adil Hayatالدور الوسيط لنظـ معمومات الموارد البشرية ) متغير ثالث (، ودراسة 
ى الأداء الوظيفي لمموظؼ في القطاع ( التي كانت بعنواف أثر إدارة المواىب عم6102)

المصرفي الدور الوسيط لمتدريب، حيث نجد مف خلاليا إدارة المواىب كمتغير مستقؿ والأداء 
الوظيفي كمتغير تابع، أما المتغير الثالث فتمثؿ في التدريب كمتغير وسيط، أما عف دراسة 

متغير مستقؿ، والكفاءات ( فتضمنت إدارة المواىب ك6102رشيد فراس عبد الرحماف محمد )
التنظيمية كمتغير تابع، والتدريب كمتغير ثالث متدخؿ في العلاقة بيف المتغيريف بدور 

 المعدّؿ.
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أما النوع الثالث مف الدراسات السابقة التي تضمنت متغير إدارة المواىب، فقد اعتبرت ىذا 
امثمة ىذه الدراسات نجد الأخير كمتغير تابع عميو دور، أو يتأثر بمتغير آخر مستقؿ، ومف 

دارة المواىب 6105دراسة سميـ مجمخ ) ( التي تضمنت الابداع التنظيمي كمتغير مستقؿ، وا 
( بعنواف أثر القيادة التحويمية 6100كمتغير تابع، ودراسة فاطمة عمي بمقاسـ الفرجاني )

ي حيف وردت عمى إدارة المواىب، حيث نجد أف المتغير المستقؿ فييا القيادة التحويمية، ف
 إدارة المواىب كمتغير تابع. 

 ثانيا: الدراسات التي تناولت متغير الميزة التنافسية:

ما لاحظناه بصفة عامة عف تمؾ الدراسات السابقة، والتي تناولت متغير الميزة 
التنافسية كأحد متغيراتيا نتاج حتمية بيئة الأعماؿ المعاصرة، حيث شيدت تحرير التجارة 

تسييؿ حركة رؤوس الأمواؿ، والشركات العملاقة، والأخرى متعددة الجنسيات، والأسواؽ، و 
كميا مف العوامؿ التي دفعت بالمؤسسات المعاصرة إلى البحث عف سبؿ وآليات اكتساب 
مزايا تنافسية تمكنيا مف البقاء وضماف الاستمرارية في النشاط بالمحافظة عمى مركزىا 

 التنافسي أو تحسينو.

تنا الدراسات المتضمنة لمتغير الميزة التنافسية مستواىا مف الدراسات كما استوقف 
واىتماميا الموحد، حيث وردت كدراسات متخصصة تيدؼ إلى قياس العلاقات والاتجاىات، 
كما أجمعت في مجمميا عمى اعتبار متغير الميزة التنافسية كمتغير تابع فييا، وتخصصت 

قؿ كمتغير مستقؿ، أو حاولت قياس الأثر الذي يمكف في دراسة علاقتو بمتغير آخر عمى الأ
 أف يتركو ىذا الأخير عمى الميزة التنافسية.

وبناءا عمى ذلؾ، سنحاوؿ نقد وتحميؿ الدراسات السابقة التي وردت الميزة التنافسية  
كمتغير تابع فييا مف خلاؿ موقع المتغير المستقؿ مف محيط المؤسسة، حيث نفرؽ بيف 

 ئة الداخمية لممؤسسة، ومتغيرات بيئتيا الخارجية.متغيرات البي
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مف خلاؿ الدراسات السابقة التي تضمنت متغير الميزة التنافسية كمتغير تابع فييا،  
داخمية لممؤسسة، وعف تمؾ التي اعتبرت المتغير المستقؿ أحد عوامؿ أو محددات البيئة ال

 سجمنا التحميؿ التالي6

  ىناؾ جممة مف الدراسات التي ركزت اىتماميا بالمورد البشري لممؤسسة عف باقي الموارد
الأخرى المتاحة ليا، حيث اعتبرتو العامؿ الميـ مف بيف العوامؿ التي تساىـ في تحقيؽ 

دائو كمتغير مستقؿ وتعزيز الميزة التنافسية، وظير ذلؾ بتخصيص أحد عناصر تطوير أ
( التي اىتمت 6105فييا، فمف بيف ىذه الفئة مف الدراسات نجد دراسة شريف كامؿ )

بإدارة المواىب كأحد عوامؿ تنمية أداء المورد البشري بالمؤسسة، وما يمكف أف يخمؼ مف 
( التي سعت إلى الوقوؼ عمى 6105أثر عمى الميزة التنافسية، ودراسة شنشونة محمد )

ىمة الثقافة التنظيمية المتعمقة بأداء العنصر البشري في تحقيؽ الميزة التنافسية، مدى مسا
حيث أف الثقافة التنظيمية في ىذه الحالة بمثابة المتغير المستقؿ في الدراسة متعمؽ 

 gbadebo Mustapha mudashieaبالمحيط الداخمي لممؤسسة. أما دراسة  
يادة التحويمية عمى الميزة التنافسية فيبدو جميا ( التي عنيت بدراسة قياس أثر الق6105)

أف متغيرىا المستقؿ يتعمؽ بشكؿ مزدوج بالمورد البشري، حيث ينتظر أف تؤثر ممارسات 
العنصر البشري ذو المستوى الاداري الأعمى عمى أداء ما يقع تحت اشرافو، ومف ثـ 

 التأثير في المستوى التنافسي لممؤسسة.

 ابقة التي تناولت متغير الميزة التنافسية كمتغير تابع لأحد متغيرات أما عف الدراسات الس
المحيط الداخمي لممؤسسة، بخلاؼ موردىا البشري، فنجد دراسة رشا نور لطيؼ وقاسـ 

(، والتي تعمؽ محتواىا بدراسة الدور اؿ<ي يمكف أف تمعبو الادارة 6105إبراىيـ )
يمتد متغيرىا المستقؿ بجميع الفعاليات الموجستية في تعزيز الميزة التنافسية، حيث 

والأنشطة الممارسة مف إدارة الشراء وصولا إلى إدارة خدمة ما بعد البيع، وىو مجاؿ واسع 
يصعب التحكـ في عناصره المتداخمة، ما يعني دراستيا لممحيط الداخمي لممؤسسة بما 

اعي تحسيف يمكف مف تحديد نقاط القوة والضعؼ لأخذىا في الحسباف في إطار مس
المركز التنافسي لممؤسسة، وبشكؿ شبو مماثؿ شمؿ عناصر وفعاليات البيئة الداخمية 

( عندما تعمؽ مضمونيا 6105لممؤسسة نجد دراسة صالح عزيز عبد الكريـ حسف )



الأدبواتىالتطبوقوةىلإدارةىالموهبةىوالموزةىالتنافسوةىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىلثانيالفصلىا  

103 
 

بالمناخ التنظيمي ومدى دوره في تحقيؽ الميزة التنافسية، حيث أف المناخ التنظيمي 
و بآخر مجمؿ عناصر البيئة الداخمية لممؤسسة في تركيز كمتغير مستقؿ يشمؿ بشكؿ أ

 واضح عمى ممارسات العنصر البشري فييا.

 الدراسات المتعمقة بمتغير مستقل من البيئة الخارجية لممؤسسة: الدراسات  – 9

قة التي اعتبرت الميزة التنافسية فييا كمتغير تابع لأحد وجدنا مف بيف الدراسات الساب  
عناصر البيئة الخارجية لممؤسسة، مف منظور أىمية الدور أو الأثر الذي يخمفو، ولعؿ أىـ 
جوانب التركيز في ىذه الفئة مف الدراسات تمؾ التي اعتبرت أحد عناصر التغذية الأمامية أو 

لو أثر ىاـ عمى الميزة التنافسية، ومف أمثمة ذلؾ نجد  الخمفية لسمسمة الامداد كمتغير مستقؿ
( التي وردت تحت عنواف دور إدارة المعرفة التسويقية 6103دراسة الأميف حمموس )

بالاعتماد عمى استراتيجية العلاقة مع الزبوف في تحقيؽ ميزة تنافسية، وفييا يظير إيلاء 
بيع، كمتغير فاعؿ في تحقيؽ المزايا أىمية لأحد أنشطة إدارة التوزيع وخدمات ما بعد ال
( بعنواف أثر 6103) farhad almasiالتنافسية، وبشكؿ مماثؿ إلى حد بعيد وردت دراسة 

دارة المعرفة عمى الميزة التنافسية. اختبار الدور الوسيط  لإدارة علاقات  الرأس الماؿ الفكري وا 
يتأثر بشكؿ غير مباشر  بالرأس  العملاء، وفييا ظير متغير الميزة التنافسية كمتغير تابع

دارة المعرفة )متغير مستقؿ ثاف(، اختصرا كمييما في  الماؿ الفكري ) متغير مستقؿ أوؿ(، وا 
 متغير وسيط باسـ إدارة علاقات العملاء

( فقد آثرت الاىتماـ بتدفؽ التغذية 6161) khairul anuar mohd aliأما دراسة   
الأمامية لسمسمة الامداد بالمؤسسة، وكانت تحت عنواف العلاقة بيف إدارة جودة الموردوف 
والمزايا التنافسية لممؤسسة، وأريد مف خلاليا لفت النظر إلى الأىمية الكبيرة التي تتعمؽ بإدارة 

ا لمستوى جودة مدخلات العممية الانتاجية عمى التمويف في كسب مزايا تنافسية، فالأثر مباشر 
مستوى جودة مخرجاتيا، كما أف تكمفة المواد المشتراة بمثابة محدد رئيسي لتسعير المنتجات، 
ومف جية أخرى انتظاـ عممية التوريد مف شأنو  أف يساىـ في احتراـ آجاؿ التسميـ، وكميا 

 ة.عناصر مساىمة في صناعة المزايا التنافسية لممؤسس
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وفي إطار مقتضب مف الدراسات السابقة التي تناولت متغير الميزة التنافسية كمتغير   
تابع، وجدنا المتغير المستقؿ يضـ جممة مف عناصر البيئة الداخمية والخارجية في نفس 

( بعنواف تأثير التحميؿ البيئي كآلية مف 6101الوقت، ومثاليا ما جاء في دراسة الشريؼ بقة )
قظة الاستراتيجية في بناء الميزة التنافسية لممؤسسة الاقتصادية، والملاحظ أف ىذا آليات الي

النوع مف الدراسات يتلاءـ مع تمؾ المؤسسات حديثة النشأة في قطاع أعماؿ قائـ، ينتظر مف 
خلاليا تحديد نقاط  قوة المؤسسة وضعفيا في إطار محيطيا الداخمي، والفرص المتاحة 

 التي تواجييا جراء تفاعؿ متغيرات محيطيا الخارجي. أماميا، والتيديدات

أما في دراستنا، فقد حاولنا الاستفادة مف ما ورد في الدراسات السابقة، حيث استيدفنا   
قطاع نشاط فتي بالجزائر يتمثؿ في المؤسسات الاستشفائية الخاصة، أيف يحتدـ صراع 

تطمع إلى كسب آليات التميز وتحقيؽ المنافسة عمى أشده بما يدفع بالقائميف بإدارتيا ال
العوامؿ المرتبطة بو مف جانب، ومف جانب آخر يعتبر الممارسوف في قطاع الصحة في 
غالب الأحياف مف الموىوبيف بالفطرة داخؿ اقميـ الدولة الجزائرية، مف خلاؿ نتائجيـ الدراسية 

المؤسسات الصحية المتميزة، كما أف نشاطيـ في قطاع حيوي يجعميـ مستيدفوف حتى مف 
بالخارج، أو عمى الأقؿ سيتطمعوف لفتح عيادات فردية خاصة، وىي  الأسباب التي تدعو 
المؤسسات الاستشفائية الخاصة إلى حتمية الاىتماـ بإدارة المواىب كسبيؿ لتحقيؽ أىداؼ 

 الاستمرارية. 

 

 

 

 

 

 

 



الأدبواتىالتطبوقوةىلإدارةىالموهبةىوالموزةىالتنافسوةىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىلثانيالفصلىا  

105 
 

 خلاصة الفصل:

وؿ بأف الدراسات السابقة تختمؼ عف الدراسة بالرغـ مف تعدد الدراسات السابقة فإنو يمكننا الق
 الحالية مف خلاؿ عدة معايير منيا6

حسب مجتمع الدراسة لأف دراسة حالة المؤسسات الصحية الخاصة تختمؼ عف حالة -
 المؤسسات الاقتصادية الأخرى التي تناولتيا مختمؼ الدراسات.

 حسب أبعاد الدراسة التي تـ اعتمادىا مف قبؿ الباحثة.-

 سب الفئة المستيدفة إذ استيدفت الباحثة الأطباء و الممرضيف.ح-

 حسب النتائج المتوصؿ إلييا.-
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 تمهيد;
 

من القطاعات الفتية في صورتيا الاقتصادية التي  يعتبر القطاع الصحي في الجزائر 
أخذت الصفة ذاتيا في الآونة الأخيرة، ويعود ىذا التأخر لأسباب عدة لعل أىميا الحالة 
المتردية التي كان عمييا في الحقبة الاستعمارية، والوتيرة البطيئة التي عرفتيا الاصلاحات 

عادة الييكمة، والسبب الأىم النقص الحاد في المورد البشري المحمي المتخصص في قطاع  وا 
 الصحة.
وبما أن مختمف الخدمات الصحية تتطمب العنصر البشري المتخصص، الذي يرتكز  

في ممارستو عمى المعارف المكتسبة فترة تعميمو، والخبرات المتراكمة من وظيفتو بالقطاع، 
ميدانيا، كل ىذه العوامل  وكذا التربصات و الدورات التكوينية الممحقة في كل ما ىو جديد

وغيرىا، جعمتنا نرى أن الاطارات العاممة في القطاع الصحي المجال البشري المناسب 
ليعرف بمجتمع  لدراسة موضوع يتعمق بإدارة المواىب، وفي ىذا الصدد يأتي محتوى الفصل

 في التحميل في محتوا لاحق. وعينة الدراسة، والأدوات التي سنعتمد عمييا
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 في الجزائر تطور القطاع الصحيالمبحث الأول; 
 بتمك  ، جاءت في سياق متصلالنظام الصحي عدة تطورات وتغيرات شيد
منذ فجر الاستقلال في شتى الميادين، الاقتصادية،  التي اعتمدتيا الدولة الاصلاحات

النيوض  من أجل الاجتماعية، السياسية ...، وكرست الإصلاحات في القطاع الصحي
 مجتمع أنيكتو حقبة استعمارية مريرة، وذلك لأفرادبالتنمية وتحسين المستوى المعيشي 

جزئيا بالعمالة  وتجييز المورد البشري الممارس لفك الارتباط ،القضاء عمى التخمف الصحيب
 .الأجنبية
الجزائرية،  يمكن أن نميز عدة مراحل لتطور المنظومة الصحيةفي ىذا الاطار، و  

ب ما حممتو جممة الاصلاحات القطاعية الييكمية، أين صنفنا ىذه المراحل إلى صنفين حس
 رئيسيين يتمثلان في مراحل تطور القطاع الصحي قبل الانفتاح، وبعده.

 المطمب الأول; مراحل تطور القطاع الصحي قبل الانفتاح
ثلاث عرف القطاع الصحي الجزائري قبل الانفتاح تطورا محسوسا، وذلك عبر  

 مراحل رئيسية مبرزىا فيما يمي9
 2:85-2:73 لمفترة الجزائري القطاع الصحيأولا; تطور 

ورثت الجزائر عقب الاستقلال وضعية صحية متردية و متدىورة حيث كان النظام 
، قسنطينة، و يتمثل وىران كالجزائر،ا أساسا في المدن الكبرى الصحي الموجود متمركز 

خاصة في الطب العمومي الذي يتم داخل المستشفيات و عيادات تقدم مساعدات طبية 
إلى  بالإضافةمجانية و مراكز الطب المدرسي التي تشرف عمييا وزارة التربية و التعميم 

 1طبيب جميم كانوا من الأجانب. 566عيادات خاصة يشرف عمييا 
بير في الموارد المادية و البشرية و بنية تحتية مفككة نتيجة كما اتسمت ىذه الفترة بنقص ك

 الآلاتعممية التخريب و الحرق التي قادتيا منظمة الجيش الفرنسي السري، كما تم تيريب 
، كما 9851مارس 98و المعدات الصحية إلى فرنسا عن طريق إقامة جسر جوي في 

الفنية و الإدارية لتسيير المؤسسات عرفت ىذه المرحمة أيضا نقصا حادا في عدد الإطارات 
طبيبا وقدر عدد الإطارات الفنية  231الصحية، حيث قدر عدد الأطباء الجزائريين ب

ممرض تاركين  1666طبيب و 1166 آلاف نسمة، بعد مغادرة96لكل  % 9،7 المؤىمة ب
                                                           

.>9، ص:700نور الدٌن حاروش، إدارة المستشفٌات العمومٌة الجزائرٌة، دار كتامة للكتاب، الجزائر،  -
1
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ن مستشفى دون تسيير إداريو تقني، كما كان أغمب الشعب الجزائري يعاني م 933 حوالي
ويلات الفقر والجوع والجيل و مختمف الأمراض الفتاكة من ملاريا و كوليرا و تيفوييد، 

 1أضف إلى ذلك انعدام التغطية الصحية في معظم المدن الجزائرية.
ىذه الوضعية الموروثة عن الاستعمار استوجبت القيام بالعديد من الإصلاحات من 

 ر بعدما تركيا العمال الذين كانا الاستعماخلال إعادة تنشيط اليياكل الصحية التي تركي
أغمبيم من الفرنسيين إذ تم الاستعانة بإطارات من بعض الدول كبمغاريا و رومانيا و روسيا، 
إضافة إلى إرسال العديد من الأطباء الجزائريين إلى الخارج من أجل تكوينيم و تدريبيم و 

ف إنجاز الأبحاث و الدراسات في بيد 9853إنشاء المعيد الوطني لمصحة العمومية سنة 
المؤرخ  85-58الصحة العمومية الضرورية لترقية قطاع الصحة و كذا صدور مرسوم رقم

القاضي بإلزامية التمقيحات و مجانيتيا و ىي خطوة لمقضاء عمى  9858جويمية  68في 
 2الأمراض المعدية و تحسين الوضع الصحي لممجتمع الجزائري.

 2:91-2:85 الجزائري لمفترةالقطاع الصحي ثانيا; تطور 

التي حاولت توفير الإطارات اللازمة لمتكفل بالطمبات الصحية  9869بعد إصلاحات 
لرفع الحواجز المالية  9862لممواطنين، جاء الأمر المتعمق بمجانية العلاج الخاص لسنة 

 18المؤرخ في  62-54عن المواطنين بغرض تمبية احتياجاتيم العلاجية، ويعتبر الأمر رقم
المتعمق بمجانية العلاج نقطة تحول ىامة في المنظومة الصحية الجزائرية،  9862ديسمبر 

الذي مفاده إمكانية حصول المواطن مجانا عمى الخدمات الصحية المطموبة ميما كان 
 مستوى دخمو أو حالتو الصحية.

 9865طني لسنة تم تكريس حق المواطن في الحصول عمى العلاج في الميثاق الو 
كما يمي9 تأخذ الدولة عمى عاتقيا ضمان الحماية، الحفاظ و تحسين صحة جميع السكان، 

، كل المواطنين ليم الحق في الحصول 56في مادتو 9865كما ورد ىذا الحق في دستور 
 3عمى العلاج، يضمن ىذا الحق من خلال خدمة صحية عمومية و مجانية.

                                                           
1
، الجزائر، 00، العدد77الصحٌة الجزائرٌة وواقع الصحة العمومٌة، مجلة الحقوق و العلوم الانسانٌة، مجلدسلٌمة بلخٌري، وآخرون، المنظومة  - 

 ,;707، 303ص
2
حول نور الدٌن بوالشرش، التحولات البنوٌة للمؤسسة الصحٌة الجزائرٌة و إشكالٌة الأداء، مداخلة مقدمة ضمن فعالٌات الملتقى الوطنً الأول  - 

 77و77السلوك الصحً فً المجتمع الجزائري، قسم علم الاجتماع، كلٌة العلوم الإنسانٌة و الاجتماعٌة، جامعة الطرف، ٌومً  الصحة العامة و

 .09،ص7070أفرٌل 
3

جلد ب، نصر الدٌن عٌساوي، ابراهٌم براهمٌة، نحو تفعٌل دور الهٌاكل الصحٌة القاعدٌة للمنظومة الصحٌة الجزائرٌة، مجلة العلوم الإنسانٌة، م -

 .7070، الجزائر، 07عدد
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 1أىم ما يميز ىذه المرحمة9
رفع الحواجز و الصعوبات لمحصول عمى الخدمات الصحية، لكن الموارد المادية و -

 البشرية المتوفرة آنذاك لم تكن كافية لمتكفل بكل الاحتياجات الصحية لممواطن.
تم التركيز عمى إرساء سياسة علاجية من دون التركيز بالمقابل عمى الوقاية بمعناىا -

 الواسع.
سرير حيث يكمن أكثر من  33466تشفائي المتمثل في حوالي سوء تمركز العلاج الاس-

 ثمثي الأسرة في أربع ولايات من شمال البلاد الجزائر، وىران، عنابة و قسنطينة.
بالرغم من مجانية العلاج إلا أن الوضع الصحي لم يتغير كثيرا، و ذلك لكونو و 

الأطفال بقيت مرتفعة إذ  مرتبط بالوضع الاجتماعي و الاقتصادي لمسكان مثلا نسبة وفيات
و لم تتأثر بالمقاربة العلاجية التي ميزت المنظومة الصحية،  9876سنة   %87بمغت 

الشيء الذي دفع السمطات العمومية إلى ضرورة إعادة النظر في طبيعة المنظومة 
 2الصحية.

 2:96-2:92 لمفترة الجزائري القطاع الصحيثالثا; تطور 
القطاع الصحي المعبر عن تقسيم إداري نظري لمقطر، تم إدراج لأول مرة مصطمح 

نسمة،  966.666يغطي القطاع فضاء جغرافي يقارب مساحة الدائرة وتشمل خدماتو حوالي
يضم القطاع الصحي اليياكل الصحية القاعدية، و يعتبر حجر الزاوية لممنظومة الصحية 

عيادة  959يقارب  ما 9879الوطنية ومركز القرار لكل نشاط صحي، ثم إحصاء سنة 
قاعة علاج عمى المستوى الوطني والتي تمثل  9253مركز صحي،  551متعددة الخدمات، 

خط الدفاع الأول لمواجية مختمف الأمراض التي كانت منتشرة آنذاك، من خلال التكفل  
 بطمب الخدمات الصحية المتمثمة في الوقاية و العلاج الأولي.

 صحي الجزائري بعد الانفتاحالمطمب الثاني; تطور القطاع ال
صاحب التحول الكبير في  ،في قطاع الصحة تحولا كبيراكان ىناك  9875في سنة   

المعادلة الاقتصادية وىذه كانت بداية تطبيق النظام الميبرالي عن طريق خوصصة القطاع 
الصحي، إذ تم السماح لمممارسين الاستشفائيين الجامعيين و المختصين في مجال الصحة 

                                                           
1
- fatima zohra oufriha, couts et surcouts du systéme de soins en algérie, art in revue du CENEAP, n° spécial, 

Alger,1988,p34. 
2
 - Brahim Brahima, Economie de la santé, op, art, p365 . 
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خارج أوقات عمميم في المؤسسات العمومية وىذا  العمومية بممارسة المينة بصفة خواص
، وجاء ذلك في 1 لتحسين أجور ىؤلاء المستخدمين دون تحمل ميزانية الدولة عبئ إضافيا

و  9874فيفري95ه الموافق ل 9364جمادى الأولى  15المؤرخ في  -64-74القانون رقم
 يتيا.المتعمق بحماية الصحة و ترق

لمتحول الييكمي ثلاث محطات رئيسية وقد عرف القطاع الصحي الجزائري نتيجة  
 تتمثل فيما يمي9

 ;7::2-2:96 لمفترة أولا; تطور القطاع الصحي الجزائري 
تميزت ىذه المرحمة بإعادة ىيكمة النظام الصحي الجزائري من خلال إصلاح النظام 

بالإضافة إلى إنجاز عدد كبير من اليياكل الصحية، التربوي وبالخصوص الدراسات الطبية، 
خاصة المستشفيات العامة ،كما تم الترخيص  بفتح العيادات الخاصة ابتداء من سنة 

 ، و القيام بعدة مشاريع أىميا98869
مشروع الجيوية الصحية كإطار لتجسيد القطاعية اللامركزية و تحقيق تنمية اجتماعية و -

 صحية متوازنة.
ووضع حيز التطبيق ىياكل لدعم نشاط وزارة الصحة مثل9 المخبر الوطني لمراقبة  انشاء-

 2المنتجات الصيدلانية، الصيدلية المركزية لممستشفيات، الوكالة الوطنية لمدم و غيرىا.
 ;3118-7::2 لمفترة ثانيا; تطور القطاع الصحي الجزائري 

النظام الصحي في الجزائر  رغم الايجابيات التي حققتيا الإصلاحات المطبقة عمى
خلال السنوات السابقة إلا أن ىناك العديد من التحديات التي كان عمى القطاع مواجيتيا، 
فمثلا مجانية العلاج و الارتفاع المفرط في النفقات الصحية بالإضافة  إلى تدىور جودة 

نتياج سياسة الخدمات الصحية، كل ىذا شكل عائقا حقيقيا لمنظام الصحي بالجزائر وفرض ا
  3جديدة ترفع من فعالية أداء القطاع و فعاليتو. استراتيجيةإصلاحية و رؤية 

                                                           
1
ه الموافق ل 7008جمادى الأولى  79المؤرخ فً  -08-8;، القانون رقم;0ة، الجرٌدة الرسمٌة، العددالجمهورٌة الجزائرٌة الدٌمقراطٌة الشعبٌ - 

 .7:9، المتعلق بحماٌة الصحة و ترقٌتها،ص8;>7فبراٌر  ;7
2
حة مقدمة عدمان مرٌزق، واقع جودة الخدمات فً المؤسسة الصحٌة العمومٌة، دراسة حالة المؤسسات الصحٌة فً الجزائر العاصمة، أطرو - 

 .7:0، ص;700-:700للحصول على شهادة الدكتوراه فً علوم التسٌٌر، جامعة الجزائر 
3
 -Ministère de la santé et de la population, les fondements de la carte sanitaire nationale Algérie, 

novembre1981, p02. 
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جيات صحية و ىي  64إنشاء  9885وفي إطار الإصلاحات المنتيجة تم سنة 
الوسط، الشرق، الغرب، الجنوب الشرقي و الجنوب الغربي، و خمس مجالس جيوية و 

جيوية غير ممركزة لممعيد الوطني لمصحة خمس مراصد جيوية لمصحة، وىي مؤسسات 
نشاء المعيد الوطني الساعي لمتكوين الشبو الطبي بموجب المرسوم التنفيذي  العمومية، وا 

و ىو مكمف  9887، كما تم إنشاء المركز الوطني لميقظة الصيدلانية سنة 85-937
، كما تم السماح 1ةبمراقبة الآثار المترتبة عن استيلاك الأدوية و استعمال المعدات الطبي

بإنشاء العيادات الاستشفائية التي تمارس فييا الأنشطة الطبية و الجراحية بما فييا أمراض 
بعد ما كان النشاط الخاص مقتصرا عمى عيادات الفحص و  9888النساء و الولادة سنة 

 2التشخيص.
الممتدة  ترةتطور اليياكل الصحية القاعدية في الجزائر في الف يبين الجدول المواليو 

 1665-9886 من
تطور الهياكل الصحية القاعدية في الجزائر في الفترة بين  (;12.  4) جدول رقم;

2::8-3117. 
 2::8 2::: 3111 3114 3115 3117 

 416 497 495 386 371 351 عيادات متعددة الخدمات
 9173 9164 9174 9141 9974 9996 مراكز صحية
 3573 3434 3391 2853 2749 2569 قاعات علاج

 481 488 562 494 337 317 مراكز طبية اجتماعية
 4149 4917 4913 4213 4236 4255 عدد السكان لكل هيكل صحي قاعدي

نصر الدين عيساوي، ابراىيم براىمية، نحو تفعيل دور اليياكل الصحية القاعدية لممنظومة الصحية الجزائرية،  المصدر9
 .253، ص1693ب، الجزائر،  ، مجمد39عددمجمة العموم الإنسانية، 

 إلى يومنا هذا; 3118 لمفترة ثالثا; تطور القطاع الصحي الجزائري 
تضاعفت النفقات الصحية مع النمو الديمغرافي المتزايد مما حتم عمى الدولة ترشيد النفقات 

وم التنفيذي لموفاء بالمتطمبات الخاصة بالعلاج و الوقاية بكافة فئات السكان، و صدور المرس

                                                           
1
 .09، ص:700الجزائر، دار كتامة للكتاب، نور الدٌن حروش، إدارة المستشفٌات العمومٌة،  - 

2
حبٌبة قشً، آلٌات تطبٌق السٌاسات التسوٌقٌة فً المؤسسات الصحٌة، دراسة حالة مصحة الرازي للطب و الجراحة، بسكرة، مذكرة ماجستٌر، - 

 .770، ص:700جامعة محمد خٌضر بسكرة، كلٌة العلوم الاقتصادٌة و التسٌٌر، 
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لإعادة تنظيم القطاعات الصحية لتصبح مشكمة  1666ماي  98المؤرخ في  66936رقم
من المؤسسات العمومية الاستشفائية و المؤسسات العمومية لمصحة الجوارية، أي فصل 
الاستشفاء عن العلاج و الفحص و ىي نوع من اللامركزية ىدفيا تسييل الوصول إلى 

ت الصحية من المواطن، إضافة إلى توسيع القطاع الخاص إذ تم العلاج و تقريب المؤسسا
 1699.1عيادة سنة  346إحصاء أكثر من 

 ختلالات أىميا9اورغم الإصلاحات التي عرفيا قطاع الصحة إلى أنو لازال يعاني من 
 سوء تسيير المؤسسات الصحية.-
 ضعف مستوى الخدمات الصحية.-
نممسيا في سوء توزيع المرافق الصحية عبر التراب استمرار اللامساواة الصحية والتي -

 الوطني.
 عدم التكامل الوظيفي بين القطاع العام و الخاص في تقديم الخدمات الصحية. -
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
1
 .370-307مرجع سبق ذكره، ص سلٌمة بلخٌري وآخرون،  
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 ; الإطار المنهجي لمدراسة الميدانيةالثانيالمبحث 

الإحصائية ذو أىمية قصوى لضمان  لتحميل البيانات ةالمنيجي الأطريعتبر تحديد  
فمن خلال يمكن التحديد الدقيق لمجتمع الدراسة المتمثل في مصداقية النتائج المتحصل عمييا، 

، أدى بنا المؤسسات الاستشفائية الجزائرية الخاصة، ولما كان موضوع دراستنا يعنى بإدارة المواىب
عمى شاكمة الاطارات العاممة  من فئوإلى استيداف المورد البشري ليذه المؤسسات وبالضبط 

في مسعا منا لموقوف عمى  الأطباء العامين والأخصائيين، وكذا مساعدييم من ممرضين،
وفي تحميل لاحق ، الممارسات الواقعية لإدارة المواىب، ومن ثم أثر ذلك عمى المزايا التنافسية

حية الجزائرية بشكل يساىم في سنستيدف التطمع إلى تحسين أداء إدارة المواىب بالمؤسسات الص
 تحقيق المزايا التنافسية بما ىو مطموب.

 المطمب الأول; بناء استمارة الاستبيان

د ادراك الحقيقة العممية المتعمقة بواقع إدارة المواىب بالمؤسسات الصحية الجزائرية من قص 
كأداة بحثية لجمع البيانات جية، و تحقيق المزايا التنافسية من جية أخرى، اعتمادنا عمى الاستبانة 

المطموبة عن متغيرات الدراسة، وقد أعدت متضمنة فسمين ميمين فييا، الأول يتعمق بالبيانات 
 الشخصية، والآخر ارتبط بالمتغيرات البحثية وفق الأنموذج التالي9

 ( أنموذج الدراسة الميدانية2.4الشكل; )

 

 

 

 

 اعداد الطالبة، اعتمادا عمى الاطار النظري لمدراسة.المصدر;   
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 أولا; قسم البيانات الشخصية;

تضمن ىذا القسم تمك البيانات الشخصية عن المفردة المدروسة، والتي اقتضتيا ضرورة 
البحث حسب وجية نظرنا ونظرة الأساتذة المحكمين لأداة جمع البيانات، ومن شأن ىذه البيانات 

لدراسة واتجاىاتيم في تقييم الشخصية أن تمعب دورا ميما في تفسير الفروقات بين مفردات عينة ا
المتغيرات البحثية، ومن ثم امكانية تعميم الاتجاىات وفقا لتصيف مفردات العينة المدروسة عمى 

 مفردات مجتمع الدراسة ككل، وتمثمت ىذه البيانات فيما يمي9

عة ح الرئيسي لتحميل البيات المجمتعتبر مؤسسة الانتماء بمثابة المفتااسم مؤسسة الانتماء;  2
من خلال الاستبانة المتعمقة بدراستنا، كونيا تتعمق بمجتمع تعد مفرداتو عمى أساس المؤسسات 
الصحية الجزائرية الخاصة، وعميو فإن مؤسسة الانتماء ىي بمثابة الوحدة الاحصائية، فعمى 

 أساسيا سيتم تقييم متغير إدارة المواىب من جية، ومتغير الميزة التنافسية من جية أخرى.

اقتضت الضرورة البحثية اعتماد ىذا المتغير في أداة جمع البيانات، وذلك لأن الجنس;  3
موضوع دراستنا ييتم في شق ميم منو بمتغير ذا بعد مرتبط بالبنية النفسية والتربوية والاجتماعية 

دات لمفرد, حيث أن المواىب تفتضي أداء متميز عن باقي الأقران، وعميو ستكون المقارنة بين مفر 
 العينة المدروسة عمى أساس أصناف متجانسة كي تصبح تمك المقارنة صحيحة.

اشترك متغير العمر مع الجنس في دوافع اعتماده كمتغير مفتاحي لأداة  جمع البيانات، العمر;  4
 حيث أن تجانس المفردات محل المقارنة في إطار تحميل الموىبة ليشمل العمر.

لاداري يتطمب مؤىلات عممية محددة لشغل المنصب، كما ان بما أن المستوى االوظيفة;  5
المستوى التعميمي يرتبط ارتباطا وثيقا بالمؤىلات الفردية لبموغو كمستويات الذكاء، الذاكرة، ... 

 وىي نفسيا من المتغيرات التي من شأنيا أن تؤثر في مستويات الموىبة.

أداء من بين المتغيرات التي تؤثر عمى  شغل المناصب الادارية وممكية العيادات الخاصة; 6
المورد البشري من أطباء، ممرضين وجراحي أسنان في مناصب عمميم عمى مستوى المؤسسات 
الصحية الخاصة، وضعيتيم تجاه الوظيفة الأصمية ما إذا كانت مفردة أو مزدوجة مع وظيفة إدارية 

ويمتد أثر ىذه الوضعية نظريا ليصل  بنفس المؤسسة، أو بالعمل لمحساب المعني بالعيادة الخاصة،
 إلى طبيعة ممارسة إدارة الموىبة خاصة في إطار الاحتفاظ بالمواىب.



 

779 
 

 والأدوات الطريقة                                                                    الثالث                                                                                        الفصل 

تضمن ىذا القسم مجموعة من الفقرات محل الاستجواب، مطموب  ثانيا; قسم المتغيرات البحثية;
كرت في مستويات إجابة عمى سمم لي تقييميا من طرف مفردات العينة المدروسة بشكل مغمق

 38في الخماسي، وتتعمق الفقرات في مجمميا بمتغيرتي إدارة المواىب أو المزايا التنافسية، ووردت 
 مقسمة موضوعيا كما يمي9فقرة 

في إطار اعداد أداة جمع البيانات البحثية من واقع متعمقة بمتغير إدارة المواهب;الفقرات ال 2
النظرية لإدارة  الصحية الجزائرية، ومن منطمق الخمفيةالممارسة العممية لإدارة المواىب بالمؤسسات 

 فقرة مقسمة وفقا لأبعاد إدارة المواىب كما يمي9 15ليذا المتغير الموىبة، خصصت 

اعتمدنا إظيار ممارسة عينة المؤسسات الصحية الجزائرية لعممية بعد استقطاب المواهب;  2ـ  2
فقرات استجواب،  65ع المعمومات، وذلك عبر استقطاب المواىب من سوق العمل بواسطة أداة جم

ركزت عمى ما تتخذه المؤسسات من إجراءات قبمية تسبق عممية توظيف المورد البشري، ومدى 
 جديتيا في استشعار العنصر البشري الموىوب، ومرافقتيا لو قبل انتدابو لشغل الوظيفة المطموبة.

فقرات استجواب،  64ىذا البعد في شكل جاء محتوى اكتشاف وتوظيف المواهب; بعد   3ـ  2
تعمق محتواىا بإبراز مدى سلامة أسس التوظيف المعتمدة من طرف المؤسسات الصحية الجزائرية 
الخاصة، وحرصيا في الوقوف عمى مستويات الأداء الفعمي لمعنصر البشري،ومدى اعتماده لمتدرج 

لمرونة الممنوحة لو في إطار ممارستو في المستويات الادارية في المسار الميني، وكذا مستوى ا
لموظيفة المشغولة، ومستوى المرافقة المادية والمعنوية المطبقة لخمق الحياة الوظيفية الخصبة لإبراز 

 وتميز الموىوبين.

تعمق ىذا البعد بممارسات المؤسسات الصحية الجزائرية الخاصة في بعد تطوير المواهب;  4ـ  2
فقرات ركز  64مية وتطوير موردىا البشري، وحاولنا تضمينيا في إطار مساعييا الرامية لتن

محتواىا عمى مدى اىتمام المؤسسات الصحية الجزائرية الخاصة بالموظف الموىوب، وخصو 
بإجراءات وبرامج تعمل عمى تطوير موىبتو بشكل أسرع، ومدى دعميا المالي لتنمية روح المبادرة 

 و الابتكار والابداع.

تبرز أىمية ىذا البعد بقدر اىتمام المؤسسات الصحية ارة وتقييم أداء المواهب; بعد إد 5ـ  2
، وكذا ببرامج التنمية الجزائرية بفئة الموىوبين، وتمييزىم في سمم التحفيز المادي والمعنوي

والتطوير، ولما كانت ىذه الممارسات من قبيل الاستثمار في العنصر البشري، أصبح لزاما عمى 
 63لداعمة لو أن تخصص محطة لإدارة وتقييم المواىب، وأظيرنا ذلك من خلال المؤسسات ا
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فقرات استجواب ركز محتواىا عمى فعميات تقييم أداء العنصر البشري بشكل عام، ومدى اعتماد 
المؤسسات الصحية الجزائرية الخاصة آليات رقابية ملازمة لتحقيق التحسين المستمر، وكذا مدى 

 ضات يتماشى مع مستويات الأداء الفردي لمموظفين.تبنييا لنظام تعوي

من البدييي أن مستويات الحرص التي تظيرىا المؤسسات بعد الاحتفاظ بالمواهب;  6ـ  2
في إدارة المواىب ستنعكس حتما عمى مستوى ممارساتيا في إطار  الصحية الجزائرية الخاصة

الاحتفاظ بالموىبة، وىذا لأن تمك المؤسسات الجادة في إدارة الموىبة لا يسيل عمييا أن تفقد 
الموىوبين الذين تطوروا فييا، وتقموا مستويات كبيرة من التنمية والدعم والتحفيز، وحاولنا اظيار 

فقرات  65صحية الجزائرية الخاصة للاحتفاظ بالمواىب من خلال ممارسات المؤسسات ال
استجواب ركزت في محتواىا عمى مدى تمييز الموىوبين واشراكيم بالخصوص في صناعة القرارات 
ذات الصمة بوظائفيم، ومستويات السعي نحو الرقي بالحياة الوظيفية لمموىوب، وخمق الجو الملائم 

العمل الأصمي لميارات جديدة، وشغمو لوظائف إدارية علاوة عمى  لتحقيق ذاتو من خلال اكتسابو
 لو.

من خلال الأطر النظرية لمدراسة، تؤكد الدراسات السابقة  الفقرات المتعمقة بالميزة التنافسية; 3
أن متغير الميزة التنافسية يظير من خلال تقييم أربع أبعاد رئيسية لو متمثمة في التكمفة، الجودة، 

فقرة  12الابتكار، وعن أداتنا لجمع البيانات حاولنا تضمين الأبعاد المذكورة في شكل المرونة، 
 مقسمة كما يمي9

يعتبر بعد التكمفة عنصرا ميما في تقييم الوضع التنافسي لممؤسسات الصحية بعد التكمفة;  2ـ  3
الجزائرية، فمن خلالو نستشرف جدوى سياسة تسعير الخدمات الصحية المقدمة ومقارنتيا 

فقرات استجواب ركزت في محتواىا عمى  66لذا حاولنا ابرازه عن طريق بالمؤسسات المنافسة، 
ت الصحية المقدمة ومقارنتيا بنظيرىا من خدمات بالمؤسسات استطلاع مستوى أسعار الخدما

الصحية المنافسة، ومدى انفراد المؤسسة بتقديم نوع أو أكثر من الخدمات في اطار محيطيا 
القريب، ومستوى المصاريف الادارية والدعم في إطار صيانة وتجديد المعدات والتجييزات 

حاولنا استطلاع تبرير مستوى التكاليف المرتفعة من  وفي إطار أخير المستخدمة في تأدية الخدمة،
خلال عوامل تعتبر الأكثر شيوعا متمثمة في ظاىرة ارتفاع مستويات الأجور لمموىوبين 

من خلال مدى تكفميا بخدمة الحالات بالخصوص، وواجب المسؤولية الاجتماعية لممؤسسة 
 الاجتماعية المعوزة.
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كعامل ميم في تحقيق المزايا التنافسية لممؤسسات جودةيعتبر بعد البعد الجــودة;  3ـ  3
الاقتصادية، وقد اعتمدنا في بناء أداة جمع البيانات لدراستنا في جزئيا الميداني لإبراز مستويات 

فقرات استجواب ركزت  64الجودة المدركة بعينة المؤسسات الصحية الجزائرية محل الدراسة عمى 
مات الصحية المقدمة من طرف العينة المدروسة ومقارنتيا مستويات جودة الخدعمى استطلاع 

بمستوى الخدمات المقدمة من طرف المؤسسات المنافسة، وقد تعمقت تمك الفقرات بأبعاد الجودة، 
 والتحسين المستمر، والمقارنة المرجعية.

مستويات المرونة التي  بإظيارفقرات تمعق محتواىا  65تضمن ىذا البعد بــعد المرونة;  4ـ  3
تبدييا المؤسسات الصحية الجزائرية الخاصة حيال المتغيرات البيئية متسارعة التغير، وقد ركزت 

قياسيا لمبعد عمى مدى استجابة العينة المدروسة للاستفادة من مستويات التقدم التكنولوجي في  في
تي تقوم بيا في سبيل استيعاب النمو التجييزات المستخدمة لتأدية الخدمة، والتغيرات البنيوية ال

السوقي لمقطاع، وتأدية خدمات جديدة من جوانب ربحية وواقع المسؤولية الاجتماعية التي تفرضيا 
 .خصوصية قطاع النشاط

في إطار نظري، يعد بعد الابتكار أحد أبعاد الميزة التنافسية الذي تجمعو بعــد الابتـكار;  5ـ  3
تغير إدارة الموىبة، ذلك أن المستويات المرتفعة للابتكار تستمزم العنصر نقاط ائتلاف كبيرة مع م

فقرات استجواب ركز محتواىا عمى درجة  64البشري الموىوب، وقد جاء محتوى الابتكار في 
اىتمام المؤسسات الصحية الجزائرية الخاصة بعمميات البحث والتطوير من خلال رصد ميزانية 

 ينعكس ىذا الاىتمام من مدى التكفل بتجسيد الأفكار المبدعة كما يمكن أنمخصصة لمغرض، 
 والمبتكرة التي يقترحيا فرق العمل الموىوبة.

 المطمب الثاني; اختبار الثبات وصدق الاتساق الداخمي

 أولا; اختبار الثبات; 

إلى أن أداة القياس تعطي النتائج نفسيا من جانب التحميل الاحصائي  الثبات  مفيوميشير  
التي تعددت الطرق قد السابقة، و  عينة الدراسة،وبنفسظروف الاختبارلو أعيد تطبيقيا عمى نفس 

 تعنى بقياس الثبات، فمن أىميا نذكر ما يمي9

 عادة الاختبار  طريقة الاختبار وا 
 طريقة التجزئة النصفية 
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 طريقة حساب معامل الثبات 

لقياس مستوى ثبات أداة جمع  طريقة حساب معامل الثباتىذه، سنستخدم ي دراستنا وف
تجريبية بمصحة عمى عينة ، وذلك بعد استطلاع تم معامل ثبات كرونباخ ألفاالبيانات والمعروف ب

 .جمع البياناتتحسين أداة  مشاىدة، عمى أمل أن يساىم الاختبار في17السلام شممت 

حساب معامل الثبات كرونباخ ألفا تحصمنا عمى وللمدراسة،  التجريبيةنتائج العينة  وبناء عمى
 التالي9المخرجات التي يظيرىا الجداول 

 (; معامل الثبات كرونباخ ألفا13.4الجدول )

Case Processing Summary 

 N % 

Cases 

Valid 28 100.0 

Excluded
a
 0 .0 

Total 28 100.0 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.647 49 

 .SPSS.24  بناءا عمى نتائج العينة الاستطلاعية واعتمادا عمى برنامجالباحثة، 9 إعداد المصدر

تم اختبار ، فقرة38الدراسة الميدانية بمغ أداة جمع بيانات أن عدد فقرات  ويشير الجدول أعلاه
معامل الثبات كرونباخ ألفا  مشاىدة، ليبمغ 17حجميا درجة الثبات ليا من خلال عينة استطلاعية 

 . 6.56 الحرجة لو والمقدرة بقيمة وىو معامل مقبول بما أنو تجاوز القيمة 6.536للأداة 

وفقا لمعامل  )الفقرة الأولى( كما يشير الجدول أدناه، أن حذف الفقرات غير المحبذة في الأداة
، ما يعني أننا سنعتمد أداة 6.561حيث سيصل  الثباتتمييزىا لن ترفع بالشكل الكبير لمعامل 

 جمع البيانات بشكميا المبدئي.
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 البياناتتمييز فقرات أداة جمع (; معامل 14.4الجدول )

Item-Total Statistics 

 Scale Mean if Item 

Deleted 

Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-Total 

Correlation 

Cronbach's Alpha if 

Item Deleted 

1س1ب1م  188.39 200.766 -.231- .672 

2س1ب1م  187.07 189.402 .077 .647 

3س1ب1م  186.89 185.284 .241 .637 

4س1ب1م  187.43 179.884 .300 .630 

5س1ب1م  186.89 173.210 .581 .612 

6س1ب1م  187.36 178.312 .346 .627 

1س2ب1م  186.86 185.905 .237 .637 

2س2ب1م  187.25 185.231 .215 .638 

3س2ب1م  186.79 195.952 -.127- .658 

4س2ب1م  187.54 197.221 -.152- .663 

5س2ب1م  187.11 200.396 -.242- .668 

1س3ب1م  187.21 178.323 .396 .625 

2س3ب1م  187.43 188.550 .056 .650 

3س3ب1م  187.07 182.143 .369 .630 

4س3ب1م  187.43 174.180 .447 .618 

5س3ب1م  187.46 182.110 .239 .635 

1س4ب1م  187.43 178.847 .385 .626 

2س4ب1م  187.07 180.513 .347 .629 

3س4ب1م  186.89 192.025 .006 .650 

4س4ب1م  187.00 186.148 .212 .639 

1س5ب1م  186.71 189.545 .126 .643 
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2س5ب1م  187.11 185.655 .198 .639 

3س5ب1م  187.07 182.810 .284 .633 

4س5ب1م  187.21 189.804 .045 .650 

5س5ب1م  187.14 183.460 .231 .636 

6س5ب1م  187.18 181.411 .288 .632 

1س1ب2م  187.07 184.217 .239 .636 

2س1ب2م  187.21 196.101 -.130- .658 

3س1ب2م  186.96 195.073 -.096- .657 

4س1ب2م  187.00 184.000 .315 .633 

5س1ب2م  187.07 186.735 .154 .642 

6س1ب2م  187.57 181.884 .281 .633 

7س1ب2م  187.32 186.745 .144 .642 

1س2ب2م  187.50 182.259 .262 .634 

2س2ب2م  186.68 178.597 .541 .621 

3س2ب2م  187.39 180.173 .368 .628 

4س2ب2م  187.11 197.655 -.182- .661 

5س2ب2م  187.18 188.597 .137 .643 

1س3ب2م  187.00 197.556 -.171- .662 

2س3ب2م  187.21 186.175 .179 .640 

3س3ب2م  187.07 189.550 .104 .645 

4س3ب2م  187.18 184.078 .250 .636 

5س3ب2م  187.00 181.333 .332 .630 

6س3ب2م  187.43 183.365 .213 .637 

1س4ب2م  186.71 189.026 .187 .641 

2س4ب2م  187.11 196.840 -.151- .660 
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3س4ب2م  187.25 193.824 -.061- .657 

4س4ب2م  187.04 198.925 -.211- .664 

5س4ب2م  187.36 187.497 .116 .644 

 .SPSS.24  بناءا عمى نتائج العينة الاستطلاعية واعتمادا عمى برنامجالباحثة، 9 إعداد المصدر

 الداخمي;ثانيا; اختبار صدق الاتساق 
يشير مدلول صدق الاتساق الداخمي إلى أن الفقرات المستجابة في أداة جمع البيانات،  

ختبار عمى لااىذا سنعتمد في والمتعمقة ببعد محدد، ترتبط ارتباطا طرديا معنويا مع البعد ذاتو، و 
لفقرات أبعادأداة جمع البيانات من جية، و تقييم احساب معامل ارتباط بيرسون بين متوسطات 

 المكونة لمبعد الواحد من جية أخرى، وذلك كما يمي9
 ـ اختبار صدق الاتساق الداخمي لأبعاد متغير إدارة المواهب2

تقييميم لفقرات أبعاد متغير إدارة بعد و ، التجريبيةالعينة  استطلاع مفردات نتائجمن خلال 
بغية حساب معامل الارتباط بعد وىذا فقرات الإجابة لكل  تقييم متوسط المواىب، قمنا بحساب

بيرسون مع متوسط تقييم البعد المحسوب مع تقييم الفقرات المشكمة لمبعد، ولخصنا بذلك بيانات 
 الجدول التالي9

أبعاد متغير إدارة المواهب والفقرات (; معاملات ارتباط بيرسون بين 15.4الجدول )
 المشكمة لكل بعد

 X1 1س1ب1م 2س1ب1م  3س1ب1م  4س1ب1م  5س1ب1م  6س1ب1م   

X1 

Pearson Correlation 1 .450
*
 .606

**
 .569

**
 .538

**
 .322

*
 .659

**
 

Sig. (2-tailed)  .016 .001 .002 .003 .095 .000 

N 28 28 28 28 28 28 28 

 X2 1س2ب1م 2س2ب1م  3س2ب1م  4س2ب1م  5س2ب1م    

X2 

Pearson Correlation 1 .505
**
 .260 .653

**
 .612

**
 .653

**
  

Sig. (2-tailed) .000 .006 .094 .000 .001 .000  

N 28 28 28 28 28 28  

 X3 1س3ب1م 2س3ب1م  3س3ب1م  4س3ب1م  5س3ب1م    
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X3 

Pearson Correlation 1 .548
**
 .506

**
 .583

**
 .850

**
 .528

**
  

Sig. (2-tailed) .000 .003 .006 .001 .000 .004  

N 28 28 28 28 28 28  

 X4 1س4ب1م 2س4ب1م  3س4ب1م  4س4ب1م     

X4 

Pearson Correlation 1 .613
**
 .585

**
 .533

**
 .531

**
   

Sig. (2-tailed)  .001 .001 .003 .004   

N 28 28 28 28 28   

 X5 1س5ب1م 2س5ب1م  3س5ب1م  4س5ب1م  5س5ب1م  6س5ب1م   

X5 

Pearson Correlation 1 .579
**
 .667

**
 .649

**
 .454

*
 .467

*
 .467

*
 

Sig. (2-tailed)  .001 .000 .000 .015 .012 .012 

N 28 28 28 28 28 28 28 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 .SPSS.24  الاستطلاعية واعتمادا عمى برنامجبناءا عمى نتائج العينة الباحثة، 9 إعداد المصدر

 حيث9

X1.9 بعد استقطاب المواىب 

X2.9 بعد اكتشاف وتوظيف المواىب 

X3.9 بعد تطويـــر المواىب 

X4.9 بعد ادارة وتقييم أداء المواىب 

X5.9 بعد الاحتفاظ بالمواىب 

المواىب في أغمبيا في الأبعاد الجزئية لمتغير إدارة من خلال الجدول أعلاه يظير أن ف
 %69عند مستوى معنوية تراوحت بين  علاقة طردية معنوية موجبة مع الفقرات الممثمة ليا
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اكتشاف وتوظيف  –، ما يدل أن الفقرات الممثمة لمبعد المقاس )استقطاب المواىب %64و
الاحتفاظ بالمواىب( متسقة داخميا بما  –إدارة وتقييم أداء المواىب  –تطوير المواىب  -المواىب

حيث تراوح معامل الارتباط  في كل الحالات، %84يمكنيا من التعبير عنو بدرجة ثقة لا تقل عن 
، ما عدا ذلك الذي قاس العلاقة بين متوسط تقييم بعد اكتشاف %74إلى  %21.1بيرسون بين 

، تم قبولو بشكل مفرد %15ارتباط بمغ  وتوظيف المواىب، والفقرة الثانية منو، أين سجمنا معامل
 .%96بنسبة معنوية 

وعمى ىذا الأساس يمكننا الاقرار بأن الفقرات المعبرة عن متغير إدارة المواىب يتسنى لنا 
 اعتمادىا كما ىي عميو في أداة جمع البيانات البحثية من خلال العينة الأساسية لمجتمع البحث.

 لأبعاد متغير الميــزة التنافسيـــة;ـ اختبار صدق الاتساق الداخمي 3
اعتمادا عمى مجمع البيانات المتحصل عمييا من خلال استطلاع مفردات العينة التجريبية  

الاختبار لمدراسة، وعن متغير الميزة التنافسية، رصدنا تقييم العينة لفقرات أبعادىا، ولمقتضيات 
بعد  –بعد المرونة  –بعد الجودة  –الاحصائي لصدق الاتساق الداخمي للأبعاد )بعد التكمفة 

الابتكار(، قمنا بحساب متوسط تقييم مفردات العينة التجريبية لكل فقرة، وعن قيمة معامل 
بتمخيص الارتباط البيرسوني بين متوسط تقييم العينة لمفقرات والفقرات الممثمة لكل بعد قمنا 

 المخرجات في الجدول المركب التالي9

أبعاد متغير الميزة التنافسية والفقرات (; معاملات ارتباط بيرسون بين 16.4الجدول )
 المشكمة لكل بعد

 Y1 1س1ب2م 2س1ب2م  3س1ب2م  4س1ب2م  5س1ب2م  6س1ب2م  7س1ب2م   

Y1 

Pearson Correlation 1 .444
*
 .362 .319 .672

**
 .886

**
 .347 .446

*
 

Sig. (2-tailed)  .018 .058 .098 .000 .028 .070 .017 

N 28 28 28 28 28 28 28 28 

 Y2 1س2ب2م 2س2ب2م  3س2ب2م  4س2ب2م  5س2ب2م     

Y2 

Pearson Correlation 1 .586
**
 .606

**
 .633

**
 .329 .328   

Sig. (2-tailed) .000 .001 .001 .000 .087 .088   
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N 28 28 28 28 28 28   

 Y3 1س3ب2م 2س3ب2م  3س3ب2م  4س3ب2م  5س3ب2م  6س3ب2م    

Y3 

Pearson Correlation 1 .765
**
 .430

*
 .632

**
 .666

**
 .426

*
 .538

**
  

Sig. (2-tailed)  .000 .022 .000 .000 .024 .003  

N 28 28 28 28 28 28 28  

 Y4 1س4ب2م 2س4ب2م  3س4ب2م  4س4ب2م  5س4ب2م     

Y4 

Pearson Correlation 1 .334 .650
**
 .496

**
 .656

**
 .487

**
   

Sig. (2-tailed)  .083 .000 .007 .000 .009   

N 28 28 28 28 28 28   

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).  

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).  

 .SPSS.24  بناءا عمى نتائج العينة الاستطلاعية واعتمادا عمى برنامجالباحثة، 9 إعداد المصدر

 حيث9

Y1.9 بعد التكمفة 

Y2.9 بعد الجودة 

Y3.9 بعد المرونة 

Y4.9 بعد الابتكار 

من خلال الجدول أعلاه، أبدى متوسط تقييم مفردات العينة الاستطلاعية لأبعاد متغير  
اتساقا داخميا مع الفقرات المشكمة لمبعد، مقارنة بالاتساق الداخمي لفقرات أبعاد التنافسية أقل الميزة 

متغير إدارة المواىب، حيث ارتبط كل بعد عمى الأقل بمعامل ارتباط بيرسون فاقد لممعنوية عند 
، فيما عدا بعد تطوير المواىب، حيث كانت كل معاملات الارتباط بينو %64مستوى دلالة 
، وفي العموم، نقبل %61.46ثمة لو دالة احصائيا عند مستوى معنوية لم يتعدى والفقرات المم

فرضية وجود الاتساق الداخمي بين أبعاد الميزة التنافسية والفقرات المتضمنة في كل بعد عند 
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، تعمق بقوة %68.76، بما أن مستوى المعنوية الأقصى المحسوب ليا بمغ %96مستوى دلالة 
كمفة والفقرة الثالثة منو، أما عن قوة العلاقة بين أبعاد الميزة التنافسية والفقرات التالعلاقة بين بعد 

كقيمة دينا تعمقت بالعلاقة بين بين بعد التكمفة والفقرة الثالثة  %29.86المتعمقة بيا فقد تراوح بين 
 في أحسن الأحوال، وجمعت بين بعد التكمفة والفقرة الخامسة منو. %77.56منو، و

ىذا الأساس سنعتمد الفقرات المدرجة في كل بعد من أبعاد الميزة التنافسية مثمما وعمى  
 %96وردت في أداة جمع البيانات المعتمدة في استطلاع مفردات العينة التجريبية بمستوى دلالة 

 في كل الحالات.

 ; وصف مفردات العينة الأساسية لمدراسةالثالثالمطمب 

الخصائص الديمغرافية و الشخصية لأفراد عينة تم الاعتماد عمى مجموعة من 
الدراسة تمثمت في)الجنس، العمر، الوظيفة، مؤسسة الانتماء(، و الجداول الآتية توضح ىذه 

 الخصائص من حيث التكرار و النسبة المئوية

 الجنس;-2

 (التكرار و النسبة المئوية لأفراد العينة حسب متغير الجنس17.4الجدول رقم)

 النسبة المئوية التكرار الجنس
 2, 52 918 ذكور
 47,8 997 إناث

 100 247 المجموع
 المدروسة.بناءا عمى نتائج العينة الباحثة، 9 إعداد المصدر

موا ، شك918تظير بيانات الجدول أن نسبة الذكور كانت الأعمى حيث بمغ عددىم 
، إلا أن %36,7بنسبةو  997لدراسة، في حين بمغ عدد الإناثمن عينة   52.2 %نسبة

عدد النساء العاملات في المصحات الصحية كان متقاربا مع عدد الرجال رغم أن طبيعة 
الصحية المتخصصة في  العمل تتطمب الدوام لساعات طويمة و يفسر ىذا كون المؤسسات

 .طب النساء والولادة تركز عمى العنصر النسوي في التوظيف بنسبة أكبر
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بناء عمى بيانات مفردات العينة المدروسة، وعن توزيعيا حسب معيار العمر  العمر1-9
 تمكنا من تمخيص الجدول التالي9

 بيانات التكرار و النسب المئوية لأفراد العينة حسب متغير العمر (18.4الجدول رقم)

 النسبة المئوية التكرار العمر
 7,3 97 26أقل من 

 6, 22 45 36إلى 26من
 50 913 46إلى 36من

 19,8 38 46أكبر من
 100 136 المجموع

 .SPSS.24  واعتمادا عمى برنامج المدروسة،بناءا عمى نتائج العينة الباحثة، 9 إعداد المصدر

( ىي الأعمى إذ بمغت 46إلى36( أن نسبة فئة العمر)من66.2يظير الجدول رقم)
جاءت فئة العمر)أكبر ، و 22,6%( بنسبة36إلى26، و تمتيا فئة العمر)من %46النسبة
سنة فقد جاءت  26، أما فئة الشباب الأقل من %98,7سنة( في المرتبة الثالثة بنسبة46من

و ىذا يدل عمى حرص المؤسسات الصحية الخاصة عمى  %6,2في المرتبة الأخيرة بنسبة
 توظيف ذوي الخبرة و ذلك لحساسية القطاع الصحي.

 الوظيفة;-4

 النسب المئوية لأفراد العينة حسب متغير الوظيفة ( التكرار و19.4الجدول رقم)

 النسبة المئوية التكرار الوظيفة
 12 46 طبيب عام

 18 61 طبيب مختص
 63 96 طبيب أسنان

 32,4 967 ممرض
 966 136 المجموع

 .SPSS.24  واعتمادا عمى برنامج المدروسة،بناءا عمى نتائج العينة الباحثة، 9 إعداد المصدر



 

77; 
 

 والأدوات الطريقة                                                                    الثالث                                                                                        الفصل 

، تمييا نسبة % 32,4الجدول أن نسبة الممرضين ىي الأعمى إذ بمغت يتضح من 
، أما نسبة أطباء %12، ثم الأطباء العامين بنسبة %18الأطباء المختصين إذ بمغت 

، و ىذا راجع إلى احتياج %63الأسنان فقد جاءت في المرتبة الأخيرة إذ قدرت ب
 المؤسسات الصحية الخاصة إلى الممرضين بدرجة أكبر.

 مؤسسة الانتماء;-5

 ( التكرارات و النسب المئوية لأفراد العينة حسب مؤسسة الانتماء.4.:1الجدول رقم)

 النسبة المئوية التكرار المؤسسة
 19 41 السلام
 13,1 56 سميمانا
 99,2 17 شيراز
 91,9 26 اليلال
 92,6 23 السعادة
 8,6 13 شطايبي
 6,6 98 نجمة

 966 136 المجموع
 .SPSS.24  واعتمادا عمى برنامج المدروسة،بناءا عمى نتائج العينة الباحثة، 9 إعداد المصدر

يتضح من الجدول أن العاممين بمؤسسة سميمانا مثموا أكبر نسبة من العينة و يعود 
ذلك إلى كبر حجم المؤسسة و أقدميتيا، ثم جاءت مؤسسة السلام بالمرتبة الثانية و ذلك 

 خاصة سمحت لنا بالوصول إلى أكبر عدد من العاممين بالمؤسسة.لوجود علاقات 
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 الفصل;خلاصة 

حاولنا من خلال محتوى فصل الدراسة الميدانية التطمع إلى واقع ممارسة إدارة  
المواىب بالمؤسسات الصحية الجزائرية، أين خصت الدراسة عينة من المؤسسات الصحية 

بمختمف الشرائح والفئات العمالية المشتغمة بيا، وبما أن الجزائرية الخاصة، وكانت ممثمة 
المتغير محل التركيز في موضوع الدراسة يتمثل في إدارة المواىب، فقد صب الاىتمام بفئة 
الاطباء بما أنيم يحممون الموىبة الفطرية المعبر عنيا بمستوى التفوق الدراسي الذي يتمتعون 

شطة المؤسسات الصحية المتعمقة بالعملاء يجعميم بو، كما أن تدخميم في كافة أداء أن
 يمثمون مصدر القيمة والكفاءة ليذه الأخيرة، وبالتالي يتيحون فرصة لاكتساب مزايا تنافسية.

وبعد عممية جمع البيانات وتحميميا اعتمادا عمى العينة المختارة، تمكنا من قياس  
وأبعادىا، والميزة التنافسية ومصادرىا، كما اتجاىات المفردات نحو تقييميم لإدارة المواىب 

الوقوف عند حقيقة الفروق المدركة في التقييم لتحميميا عند الوجود، قمنا في إطار لاحق ب
 وتفسيرىا في الحالة الأخرى.
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 تمهيد:

المتمثمة  مفردات عينة الدراسة لممتغيرات البحثيةلموقوف عمى حقيقة تقييم اتجاىات  
، يأتي المحتوى  ىما، ومدى التفاعل المتبادل بين أبعادفي إدارة المواىب والميزة التنافسية

التالي ليحمل ويناقش نتائج التحميل الاحصائي لمبيانات المرصدة اعتمادا عمى اجابات 
العينة محل الدراسة، واليدف من ذلك الوصول بكل حيادية إلى نتائج تفضي للإجابة عمى 

 التساؤلات المطروحة من واقع الفروض البحثية التي انطمقنا منيا.
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 قياس اتجاهات العينة نحو تقييم متغيرات الدراسةالأول: المبحث 

من خلال البيانات المجمعة عن عينة الدراسة، وعن درجة تقييميم لمتغيرات إدارة 
تم المواىب والميزة التنافسية وبعدىما، اعتمدنا عمى مقياسين للإحصاء الوصفي، حيث 

من فقرات الاستبانة لممتغير قياس المتوسط الحسابي و الانحراف المعياري لكل فقرة 
)الميزة التنافسية(، و توضح الجداول الآتية النتائج  المستقل)إدارة المواىب( و المتغير التابع

 التي تم الحصول عمييا.

 المطمب الأول: قياس اتجاهات العينة نحو تقييم إدارة المواهب

الجزائرية  الصحيةاعتمادا عمى اجابات عينة من الاطارات العاممة بالمؤسسات  
الخاصة، وعن متوسطات تقييميم لأبعاد إدارة المواىب بمؤسسات انتمائيم، لخصنا التحميل 

 التالي:

بالاعتماد عمى نتائج استطلاع العينة  استقطاب المواهب:اتجاهات العينة نحو أولا: 
 بيانات الجدول التالي: المدروسة، وعن تقييم اتجاىيا لبعد استقطاب المواىب لخصنا

( المتوسطات الحسابية و الانحرافات المعيارية لفقرات بعد استقطاب 10.4الجدول )
 المواهب

 الفقرات
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

معامل 
 الاختلاف

مستوى 
 القبول

تعتمد المؤسسة في توظيفيا الإعلان الواسع -1
 محايد 0,0, 10,1 30,3 لموصول إلى أكبر عدد من المتربصين.

تحاول المؤسسة إزالة كل الصعوبات مقابل -1
 الحصول عمى خدمات الأشخاص الموىوبين.

 موافق 010, 10,1 30,3

تعتمد المؤسسة عمى فناة اتصال بينيا وبين  -3
الموظفين المرتقبين)الطمبة( أثناء مزاولتيم لمدراسة 

 و التكوين.
 موافق 010, 1011 ,,0,
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المؤسسة عمى استقطاب المتربصين في  تشجع-,
 موافق 013, 1013 30,0 طور الدراسة من خلال التسييلات المقدمة ليم.

توظف المؤسسة من بين المتربصين بيا -1
 موافق 011, ,,10 0,0, وأظيروا مؤىلات عممية و عممية.

المؤسسة اتفاقيات تعاون مع الجامعات  تمتمك-0
و مراكز التكوين بموجبيا يمكن أن تستفيد من 

 الخرجين الموىوبين.
 موافق 010, 1010 30,3

 موافق 1804 18,0 48,4 استقطاب المواهب
 .SPSS.24  واعتمادا عمى برنامج المدروسة،بناءا عمى نتائج العينة الباحثة، : إعداد المصدر

قد قيم المتوسطات الحسابية لمفقرات السابقة أن  (,.1,) يتضح من الجدول رقم
أن المؤسسات الصحية الخاصة  ، وىو ما يدل في العمومجميعيا عمى درجة الموافقة بمغت

الاستقطاب وفق أسس عممية و معايير موضوعية بيدف  استراتيجيةحريصة عمى بناء 
 الحصول عمى المواىب البشرية المطموبة.

البعد  لفقراتالمتوسطات الحسابية و الانحرافات المعيارية  وبالتدقيق في مؤشرات
( المتعقمة بتوظيف المتربصين الذين 1,الفقرة رقم) نجد أن ،الأول )استقطاب المواىب(

( و 0,0,و عممية عمى أعمى متوسط حسابي حيث كانت قيمتو ) أظيروا قدرات عممية
( و المتعمقة باعتماد المؤسسة الإعلان الواسع 1,(، أما الفقرة ),,10انحراف معياري بمغ)

لموصول إلى أكبر عدد من المتربصين فقد حصمت عمى أدنى المتوسطات الحسابية و 
، إذا اعتبرنا أن المؤسسات ، وىو وضع منطقي(10,1( و انحراف معياري )30,3مغ)ب

الاستشفائية الجزائرية الخاصة تقبل عمى نطاق واسع، فعاليات التربصات التطبيقية 
لمممارسين الاستشفائيين بمختمف تخصصاتيم المتاحة، وىي فرصة تحمل وجيين يؤخذان 

ئمة عمى سبيل التكامل من منظور سياسة الاستقطاب، فالوجو الأول لمتربصات الميدانية القا
عمى مستوى المؤسسات الصحية تمثل بمثابة فرصة لممتربص الموىوب لإبراز موىبتو 
وكفاءتو عمى المستوى الميداني ما يجعل منو عنصرا بشريا مطموبا ومرغوبا عند جميع 
المؤسسات الصحية التي تضم تخصصو، أما الوجو الثاني ليا فيمثل فرصة لممؤسسة 
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بصة عمى مستواىا من خلال تقديميا عروضا مباشرة الصحية لاستقطاب الكفاءات المتر 
لتوظيفيم، وىو الاجراء الذي يعكس تقمص نطاق الاعلان والاشيار لمتوظيف عمى 
مستواىا، دون أن ننسى طبيعة سياسة الاستقطاب بالمؤسسات الصحية، والتي تتميز 

اىا، أين بالخصوصية نظرا لطبيعة نشاطيا، وطبيعة العنصر البشري المطموب عمى مستو 
 تكون عوامل الخبرة والتجربة والسمعة في أعمى سمم أولوياتيا.

بناء عمى استطلاع العينة  اكتشاف و توظيف المواهب:اتجاهات العينة نحو ثانيا: 
المدروسة من الاطارات العاممة بالمؤسسات الصحية الجزائرية الخاصة، وعن تقييميم 

 بيانات الجدول التالي:لفقرات بعد اكتشاف وتوظيف المواىب لخصنا 

( المتوسطات الحسابية و الانحرافات المعيارية لفقرات بعد اكتشاف و 10.4الجدول )
 توظيف المواهب

 الفقرات
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

معامل 
 الاختلاف

مستوى 
 القبول

يتم توظيف الأفراد بالمؤسسة عمى أساس الكفاءات -1
 موافق 010, 10,3 0,1, والمؤىلات.

تتيح المؤسسة لمموظف إبراز موىبتو انطلاقا من -1
 منصب عممو.

 موافق 013, ,101 ,,30

تشجع المؤسسة التجارب الجادة المقدمة من طرف -3
 موظفييا الموىوبين.

 موافق ,01, 1013 30,0

تعتمد المؤسسة عمى خمق جو تنافسي بين موظفييا -,
 موافق 010, ,101 0,3, لإبراز مواىبيم و قدراتيم.

يتحصل الموظف الموىوب عمى حافز مادي و -1
 موافق 011, 10,1 ,01, معنوي متميز مقارنة بزملائو من الموظفين .

 موافق 1800 18,0 4811 اكتشاف و توظيف المواهب
 .SPSS.24  واعتمادا عمى برنامج المدروسة،بناءا عمى نتائج العينة الباحثة، : إعداد المصدر
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قيم المتوسطات الحسابية لمفقرات أعلاه أن ( ,.1,) رقم خلال الجدوليتضح من 
أن المؤسسات  ، وىو ما يدل في العمومجميعيا عمى درجة الموافقة قد بمغتالسابقة 
مقبول،  بشكل تولي العناية والأىمية لاكتشاف وتوظيف المواىبالخاصة الجزائرية الصحية 

وىذا يدل عمى الدور اليام المنتظر من الموىوبين بالمصحات الخاصة أن يقدموه في 
 مختمف فعاليات الأنشطة الممارسة في اطارىا.

اكتشاف و لفقرات بعد ممتوسطات الحسابية و الانحرافات المعيارية ل وكقراءة تحميمية
الموظف الموىوب عمى حوافز ( المتعقمة بحصول 1,) الفقرة رقم ، نجد أنتوظيف المواىب

( و ,01,أعمى متوسط حسابي حيث كانت قيمتو )ارتبطت بمتميزة مقارنة بباقي الموظفين 
( و المتعمقة بمنح الفرصة لمموظف لإبراز 1,(، أما الفقرة )10,1انحراف معياري بمغ)

( و انحراف معياري ,,30) موىبتو فقد حصمت عمى أدنى المتوسطات الحسابية و بمغ
، ولعل ارتباط الحوافز المادية الممنوحة لمموىوبين بأعمى المتوسطات يعبر عن (,101)

واقع منطقي، بما أن مثل ىذه الفئة يمكنيا أن تخمق الفوارق الايجابية في الأداء، وتحقق 
العادية، وبالتالي تكون المؤسسة ممزمة بتعويضيم العادل  بالإطاراتمردودا أعمى مقارنة 

. وفي إطار آخر، تسعى المؤسسات الصحية الجزائرية الخاصة الى مبذولمقابل الجيد ال
الموىوبة، والسبب في ذلك أن المؤسسات  للإطاراتخمق نوع من الاستقرار الوظيفي 

المنافسة تعمل جاىدة للاستفادة منيم، فيي لا تتوانى أن تقدم ليم عروض عمل تفضيمية 
ئة في فتح عيادات خاصة لشخصيم مستقمة ، دون ان ننسى تفكير أغمب ىذه الفلإغرائيم

 عن أي مؤسسة صحية.

أما عن ارتباط منح الفرصة لمموىوبين في ابرازىا بأدنى المتوسطات الحسابية ليذا 
البعد، فيعبر عن مستوى الطموح العالي الذي يتمتع بو أفراد ىذه الفئة، فيم يتطمعون إلى 

ة كالتي بمغتيا المؤسسات الصحية في بموغ مستويات الممارسة في مجال الخدمات الصحي
وتناقل المعارف البمدان المتقدمة، خاصة في ظل توفر فضاءات التواصل والاتصال، 

 والمستجدات العممية في المجال الصحي.
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خلال استطلاعنا لعينة من الاطارات  من تطوير المواهب:اتجاهات العينة نحو  ثالثا:
الخاصة، وعن تقييميم لفقرات بعد تطوير المواىب، العاممة بالمؤسسات الصحية الجزائرية 

   لخصنا بيانات الجدول أدناه.

( المتوسطات الحسابية و الانحرافات المعيارية لفقرات بعد تطوير 14.4الجدول )
 المواهب

 الفقرات
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

معامل 
 الاختلاف

مستوى 
 القبول

الموىوبين في ترافق المؤسسة موظفييا -1
 تطوير و تنمية مياراتيم.

 موافق 010, 10,3 ,,30

تخصص المؤسسة ميزانية خاصة لبرامج -1
 تدريب و تنمية ميارات الموظفين الموىوبين.

 موافق ,03, ,101 3030

تمنح المؤسسة خيارات متنوعة لمموىوبين -3
 تمكنيم من التقدم في المسار الوظيفي.

 موافق 013, ,101 30,0

ترصد المؤسسة موارد لتمويل البحث و -,
 موافق ,01, 1011 ,,30 التجارب المبتكرة

تتيح المؤسسة لموظفييا فرصة التكفل بيم -1
مقابل مشاركتيم في برامج تدريبية في شكل 

 ممتقيات و ندوات
 موافق ,01, 1011 ,303

 موافق 1804 18,0 48,0 تطوير المواهب
 .SPSS.24  واعتمادا عمى برنامج المدروسة،عمى نتائج العينة  بناءاالباحثة، : إعداد المصدر

المتوسطات الحسابية و أعلاه، نلاحظ أن كل ( ,.3,الجدول رقم) خلال من
تميل إلى درجة الموافقة، البعد الثالث )تطوير المواىب(  لكل فقراتالانحرافات المعيارية 

الموىوبين في تطوير و تنمية  مرافقة المؤسسة موظفييا)  الأولى الفقرة  تعمقتحيث 
(، 10,3( و انحراف معياري بمغ),,30قيمتو ) بمغت عمى أعمى متوسط حسابي  (مياراتيم
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( و المتعمقة بتخصيص المؤسسة ميزانية خاصة لبرامج تدريب و تنمية 1,أما الفقرة )
و  (3030ميارات الموظفين الموىوبين  فقد حصمت عمى أدنى المتوسطات الحسابية و بمغ)

 (.,101انحراف معياري )

ارتباط مرافقة المؤسسات الصحية الجزائرية الخاصة موظفييا الموىوبين  ويعتبر
بأعمى المتوسطات في ىذا البعد دليلا عمى ايمانيا بالأثر الايجابي الكبير الذي يمكن أن 

بل يضفيو عناصر ىذه الفئة من الموظفين عمى مستويات الأداء الكمي لممؤسسة، في المقا
نجد أن نفس المؤسسات قيّم موظفوىا مستوى رصدىا ميزانية لتمويل البحث والافكار 
المبتكرة بأدنى متوسط حسابي في نفس البعد، مما يرجح تمسكيا بالربحية الظاىرية في 
صيغتيا المحاسبية، ويغفمون الربحية الباطنية المتعمقة بالأسبقيات التنافسية. لأنيم يرون في 

عتبرة لتمويل البحث والافكار المبتكرة يؤثر سمبا عمى النتائج السنوية رصد مخصصات م
 المحققة، ولم يعتبروا ذلك من قبيل الانفاق الاستثماري الذي سيحقق عوائد أكبر مستقبلا. 

لتقييم اتجاه عينة من الاطارات العاممة بالمؤسسات  إدارة و تقييم أداء المواهب: رابعا:
الخاصة نحو إدارة وتقييم أداء المواىب بمؤسسات انتمائيم، وبعد الاستشفائية الجزائرية 

 استطلاع رأييم لخصنا بيانات الجدول التالي:

المتوسطات الحسابية و الانحرافات المعيارية لفقرات بعد إدارة و تقييم  :(14.4الجدول )
 أداء المواهب

 الفقرات
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

معامل 
 الاختلاف

توى مس
 القبول

تعتمد المؤسسة عمى معايير محددة لتقييم -1
 و متابعة أداء العاممين

 موافق 013, ,101 30,1

تقدم المؤسسة العلاوات و المكافآت وفقا -1
 لمعايير الأداء 

 موافق 031, ,101 ,300

 موافق ,01, 1010 ,,0,تيتم إدارة المؤسسة بسماع مشاكل أداء -3
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 العمل و العمل عمى إيجاد الحمول المناسبة ليا
تفضل المؤسسة تحقيق نتائج الفريق عمى -,

 موافق 010, ,101 30,0 تحقيق النتائج الفردية

 موافق ,180 ,,18 48,1 إدارة و تقييم أداء العاممين
 .SPSS.24  واعتمادا عمى برنامج المدروسة،بناءا عمى نتائج العينة الباحثة، : إعداد المصدر

المتوسطات الحسابية و أعلاه، نلاحظ أن كل ( ,.,,رقم)الجدول خلال من 
لدرجة موافقة أفراد عينة الدراسة عمى البعد الرابع لفقرات البعد تميل الانحرافات المعيارية 

المتعقمة باىتمام إدارة المؤسسة و ( 3,حيث حصمت الفقرة رقم) ،)إدارة و تقييم أداء المواىب(
عمى إيجاد الحمول المناسبة ليا عمى أعمى متوسط بسماع مشاكل أداء العمل و العمل 

ما يعني أنيا تسعى  (،1010( و انحراف معياري بمغ),,0,حسابي حيث كانت قيمتو )
جاىدة لتحقيق استقرار الاطار البشري العامل بيا، بما أنيا بذلت مجيودات معتبرة في 

عمّمو وخبرتو المكتسبة، استقطابو، كما تجتيد عمى أن لا تفوت فرص الاستفادة من تراكم ت
بما أن فرص انتقالو إلى مؤسسات منافسة ستظل مفتوحة أمامو نظير المؤىلات والكفاءات 

ليس بفقدان كفاءة بشرية ينقص من  التي يتحمى بيا، وىذا في حد ذاتو يمثل تيديدا ليا
نما يتعداه إلى تقمص مباشر في الحصة السوقية نت يجة مستويات الأداء الكمية فحسب، وا 

 لمتحول السريع لشريحة من العملاء الاعتياديين لصالح المؤسسات المنافسة.

( و المتعمقة بتقديم المؤسسة العلاوات و المكافآت وفقا لمعايير 1,أما الفقرة ) 
( و انحراف معياري ,300الأداء  فقد حصمت عمى أدنى المتوسطات الحسابية و بمغ)

ستشفائية الجزائرية الخاصة تتوجّس من كل ما من وىذا ما يعني أن المؤسسات الا (,101)
شأنو أن يقمّص الربح المحاسبي ليا يعود مردوده في الأجل المتوسط والطويل، وىذا وضع 
يتناقض مع ىدف الاستمرارية الذي تنشده كل المؤسسات الاقتصادية ميما اختمف قطاع 

 .نشاطيا

الاستشفائية الجزائرية الخاصة وبالرغم من كل ما تقدم، يمكن القول أن المؤسسات 
 .عموما تيتم بشكل مقبول بإدارة وتقييم أداء المواىب بصفة عامة
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خلال استطلاعنا لعينة من  من  الاحتفاظ بالمواهب:اتجاهات العينة نحو  خامسا:
الاطارات العاممة بالمؤسسات الصحية الجزائرية الخاصة، وعن تقييميم لفقرات بعد الاحتفاظ 

   لخصنا بيانات الجدول أدناه.بالمواىب، 

( المتوسطات الحسابية و الانحرافات المعيارية لفقرات بعد الاحتفاظ 4.,1الجدول )
 بالمواهب

 الفقرات
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 الانحراف
 المعياري

مستوى 
 القبول

تشجع المؤسسة روح الإبداع و تتيح -1
 الموىوبين فرصة اكتساب معارف جديدة

 موافق 010, 10,0 ,,0,

تشجع المؤسسة النقاش و التعاون بين -1
الموظفين الموىوبين لاستثمار طاقاتيم 

 الفكرية و تعزيز ولائيم ليا.
 موافق ,01, ,101 3031

تسعى المؤسسة دائما لجعل بيئة العمل -3
 موافق 010, 10,0 0,3, أكثر ملائمة لإظيار المواىب و صقميا

تأخذ المؤسسة في الاعتبار وجيات نظر -,
الموىوبين و تشركيم في وضع الخطط و 

 البرامج.
 موافق 013, 1011 30,3

تعطى الأولوية لشغل المناصب القيادية -1
 في المؤسسة للأفراد الموىوبين.

 موافق 031, 1013 3033

المؤسسة مكافآت لمموظفين  تقدم-0
الموىوبين تختمف عن تمك التي تقدميا 

 لمموظفين العاديين.
 موافق ,01, 1011 ,,30

 موافق 1804 18,0 48,4 بالمواهبالاحتفاظ 
 .SPSS.24  واعتمادا عمى برنامج المدروسة،بناءا عمى نتائج العينة الباحثة، : إعداد المصدر
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المتوسطات الحسابية و الانحرافات  أعلاه، يتضح أن (,.1,الجدول رقم)خلال من 
، تميل في مجمميا إلى درجة البعد الخامس )الاحتفاظ بالمواىب(ب المتعمقةالمعيارية 

الموافقة، ما يعني أن مفردات العينة المدروسة تجمع عمى أن المؤسسات الاستشفائية 
 حتفاظ بالمواىب العاممة بيا،الجزائرية الخاصة تيتم بشكل مقبول في ممارساتيا تجاه الا

( المتعقمة بتشجيع المؤسسة روح الإبداع و إتاحة الفرصة 1,حيث حصمت الفقرة رقم)
( و انحراف ,,0,قيمتو ) لمموىوبين لاكتساب معارف جديدة  عمى أعمى متوسط حسابي

الاطار  ، وىذا مردّه طبيعة الخدمات الصحية، التي تتطمب ممارساتيا(10,0) معياري بمغ
البشري المبدع، المطّمع عمى كل ما ىو جديد في مجال تخصصو، ما أن التجارب العممية 
والمستجدات المتسارعة في الميدان الصحي تحقق اكتشافات من شأنيا أن تفرز نظريات 

  وأطر لطرق جديدة في تقديم الخدمة الصحية، وتبطل نظريات وطرق أخرى كانت قائمة.

المتعمقة بإعطاء الأولوية لمموىوبين لشغل المناصب القيادية فقد ( و 1,أما الفقرة )
، في (1013( و انحراف معياري )3033) حصمت عمى أدنى المتوسطات الحسابية و بمغ

مؤشر يدل عمى تبعية شغل المناصب العميا بالمؤسسات الصحية الجزائرية الخاصة لملاك 
ا لممؤسسات، أو يوكمون ذلك لمختصين في رأس المال، أين يباشرون بأنفسيم الادارة العمي

بممارسي تقديم الخدمات  الادارة والتسيير، بما أن مفردات العينة المدروسة تتعمق أساسا
الصحية من أطباء وممرضين، فيم بذلك لا يممكون المعارف العميقة في التسيير بما 

 .يؤىميم لشغل مناصب الادارة العميا الصرفة

أن المؤسسات الصحية الجزائرية الخاصة تجتيد بشكل  وفي العموم يمكن القول
 مقبول في مجالات ممارسات الاحتفاظ بالمواىب.
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  الميزة التنافسيةقياس اتجاهات العينة نحو تقييم  المطمب الثاني:

انطلاقا من الأدبيات النظرية التي اىتمت بأبعاد الميزة التنافسية، سنقوم بقياس 
الاستشفائية الجزائرية  تقييميم لمصادر الميزة التنافسية لممؤسساتاتجاىات العينة نحو 

 بيا، حيث تضمنت ما يمي: يعممونالتي  الخاصة 

لتقييم اتجاه عينة من الاطارات العاممة  تكمفة الخدمة الصحية:اتجاهات العينة نحو  أولا:
الصحية المقدمة بالمؤسسات الاستشفائية الجزائرية الخاصة نحو تقييميم لتكمفة الخدمات 

 بمؤسسات انتمائيم، وبعد استطلاع رأييم لخصنا بيانات الجدول التالي:

( المتوسطات الحسابية و الانحرافات المعيارية لفقرات بعد تكمفة الخدمة 10.4الجدول )
 الصحية

 الفقرات
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

معامل 
 الاختلاف

مستوى 
 القبول

الموارد بصفة اقتصادية تستخدم المؤسسة -1
 موافق ,03, ,101 ,303 رشيدة

المصاريف  الإدارية في المؤسسة -1
 منخفضة مقارنة بالمؤسسات المنافسة

 محايد 013, 1010 10,1

أسعار الخدمات الاعتيادية بالمؤسسة -3
منخفضة مقارنة بالمؤسسات الصحية 

 المنافسة
 موافق 031, 1011 3031

بخدمات صحية تنفرد المؤسسة -,
 000, 1010 1030 متخصصة مقارنة بالمؤسسات المنافسة

غير 
 موافق

ترصد المؤسسة مبالغ مرتفعة للاستثمار -1
 موافق 031, ,101 3031 في خدمات جديدة

ارتفاع التكاليف بالمؤسسة يرجع أساسا -0
 لارتفاع الأجور المقدمة لمستخدمييا.

غير  013, 10,1 10,0
 موافق
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تساىم المؤسسة في التكفل بحالات -0
اجتماعية بأسعار منخفضة أو رمزية أو 

 مجانية
 موافق 031, 1013 ,303

 محايد 1800 18,4 4800 تكمفة الخدمة الصحية
 .SPSS.24  واعتمادا عمى برنامج المدروسة،بناءا عمى نتائج العينة الباحثة، : إعداد المصدر

أعلاه، نلاحظ أن فقرات بعد تكمفة الخدمات الصحية ( ,.0,الجدول رقم)خلال من 
المقدمة، تراوحت في تقييميا من طرف عينة الاطارات المبحوثة بين درجات غير موافق، 

( المتعقمة باستخدام 1,الفقرة رقم)محايد وموافق، حيث تعمقت أعمى قيمة متوسطة لمتقييم ب
(، أما ,101) انحراف معياري بمغب (,303) بمغتالمؤسسة لمموارد بصفة اقتصادية رشيدة  

( و المتعمقة بانفراد المؤسسة بخدمات صحية متخصصة مقارنة بالمؤسسات ,,الفقرة )
 قدره انحراف معياريب( 1030المنافسة فقد حصمت عمى أدنى المتوسطات الحسابية بمغ)

(101,.) 

تقسيم فقراتو إلى وبأخذنا بعد تكمفة الخدمات الصحية المقدمة بتحميل أعمق، يمكننا  
 مجالات التقييم التالية:

  :ونعني بيا في ىذا الاطار، تمك النفقات التي تتحمميا تكمفة المشاريع الاستثمارية
، أو التي لم تكن تختص في المؤسسة الصحية مقابل تحقيق خدمات صحية جديدة

(، والمتان 1و)( ,تقديميا من قبل، ويظير ىذا المجال لتقييم التكمفة من خلال الفقرتين )
يمكن القول من خلاليما وفقا لاستطلاع العينة المدروسة، أن المؤسسات الصحية 

لمتميز من خلال انفرادىا بتقديم خدمات  الجزائرية الخاصة لا تبدي أي مساع جادة 
صحية جديدة غير متوفرة بالمؤسسات الصحية المنافسة، حيث بمغ متوسط التقييم 

ومرد ذلك أن المؤسسات الصحية القائمة (، 1.10دره )( بانحراف معياري ق1.30)
)كأمراض النساء والتوليد مثلا( حققت جميع  استيدفت من البداية تخصصا بذاتو

الأنشطة التي يتطمبيا، وبالتالي لا يمكنيا اقتحام مجال آخر لمنشاط في تخصص غيره، 
ر متوفرة بالجزائر، أو أن التخصصات المستيدفة في عمقيا الدقيق تتطمب تكنولوجيا غي

أو اطار بشري ذو تأىيل عال لا يمكن استقطابو بما أن فرصو كبيرة لمنشاط في الدول 
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أما عن تمك المؤسسات التي تتوافر بيا الامكانيات التكنولوجية والمالية بشكل كبير، 
كل الخدمات الصحية المألوفة بالمؤسسات المنافسة، فنجدىا ترصد  لا تتوافر عنالتي 
غ كبيرة لتوفيرىا، وىي حتمية فرضيا سوق المنافسة من أجل تحقيق الندّية أمام مبال

 (.,1.1( بانحراف معياري )3.31حيث بمغ متوسط التقييم )منافسييا، 
 :نظرا لطبيعة النشاط والخدمات المقدمة ،  تكمفة الدور الاجتماعي لممؤسسات الصحية

وطبيعة العملاء المرتقبون لممؤسسات الصحية ، تتحمل ىذه الأخيرة تكاليف اضافية 
ليس ليا مبررا اقتصاديا، وانما نتيجة لمدور الاجتماعي المنتظر أن تقوم بو، والذي 

استطلاع عينة  وكمتاىما تظيران من خلال( 0( و )3حاولنا ابرازه من خلال الفقرتين )
الاطارات المستجوبة، أن المؤسسات الصحية الجزائرية الخاصة تقوم بشكل مقبول 

خلال خفض تكمفة الخدمات الصحية بالدور الاجتماعي المنوط بيا، وذلك من 
الاعتيادية، أو مساىمتيا المقبولة في التكفل بجزء من تكاليف الخدمات الصحية لصالح 

 ة.الحالات الاجتماعية اليشّ 
 :من المعموم سمفا أن التكمفة النيائية لممنتج   هيكل التكمفة لمخدمات الصحية المقدمة

تتألف من نوعين من عناصر التكمفة، حيث نجد منيا ما يدخل في المنتج بشكل 
مباشر، وجزء آخر يمثل التكاليف غير المباشرة، وفي تحميمنا لبعد التكمفة خصصنا فقرة 

لمالي، ويتعمق تتعمق بالحكم عمى مدى عقلانية تخصيص الموارد ككل بما فييا المورد ا
(، حيث ظير أن عينة الدراسة موافقة عمى أن المؤسسات المنتمية 1الأمر بالفقرة رقم )

( وانحراف معياري ,3.3ليا تستخدم مواردىا بشكل اقتصادي رشيد بمتوسط تقييم بمغ )
(، وكأحد عناصر التكمفة غير المباشرة، سمطنا الضوء عن الأىمية النسبية ,1.1قدره )

مفردات العينة  آثرتمصاريف الادارية مقارنة بالمؤسسات المنافسة، أين لمستوى ال
( 1,.1ىذه الأىمية، إذ بمغ متوسط التقييم )  الموقف المحايد أمام اقرار المدروسة

(، وفي تحميل عنصر من عناصر التكاليف المباشرة 1.10بانحراف معياري قدره )
المدروسة لا توافق عمى اعتبارىا السبب والمتمثل في الأجور، وجدنا أن مفردات العينة 

الرئيسي في رفع التكاليف بالمؤسسات الصحية الجزائرية الخاصة، حيث بمغ متوسط 
(، ما يوحي بأن المؤسسات الاستشفائية 13,( بانحراف معياري قدره )0,.1التقييم )
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لا مفتوحا الجزائرية الخاصة تتبع نفس السياسة المعتمدة في الأجور، وىو ما يبقييا مجا
 لتبني استراتيجيات التميز المبنية عمى استقطاب العنصر البشري الموىوب.

وكحكم عام مبني عمى أساس تقييم عينة من الاطارات العاممة بالمؤسسات الصحية 
الجزائرية الخاصة، يمكن القول أن ىذه الأخيرة لا تعتمد عمى استخدام بعد التكمفة كمصدر 

( بانحراف معياري قدره 3.11بمغ متوسط تقييمو الاجمالي )لميزتيا التنافسية، حيث 
(,.13.) 

لتقييم اتجاه عينة من الاطارات العاممة  :الخدمة الصحية جودةاتجاهات العينة نحو ثانيا: 
بالمؤسسات الاستشفائية الجزائرية الخاصة نحو تقييميم لبعد جودة الخدمات الصحية 

 لاع رأييم لخصنا بيانات الجدول التالي:المقدمة بمؤسسات انتمائيم، وبعد استط

 ( المتوسطات الحسابية و الانحرافات المعيارية لفقرات بعد الجودة10.4الجدول )

 الفقرات
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

معامل 
 الاختلاق

مستوى 
 القبول

تسعى المؤسسة إلى تحسين خدماتيا بشكل -1
 مستمر

 موافق ,03, 1010 ,300

الخدمات المقدمة من قبل المؤسسة  جودة-1
 عالية مقارنة بالمنافسين

 موافق ,03, 1013 3030

تتقبل المؤسسة ملاحظات واقتراحات المرضى -3
 موافق ,01, 1010 30,1 وتأخذ بعين الاعتبار اقتراحاتيم وشكاوييم.

تسعى المؤسسة إلى توفير كافة المعدات -,
 موافق 031, 1011 3033 الحديثة و المتطورة في المجال الطبي

تفضل المؤسسة جودة الأداء الكمي عمى جودة -1
 الأداء الفردي

 موافق ,01, 1011 ,303

 موافق ,180 ,,18 ,,48 الجودة
 .SPSS.24  واعتمادا عمى برنامج المدروسة،بناءا عمى نتائج العينة الباحثة، : إعداد المصدر
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 المرفقةالمتوسطات الحسابية  أعلاه، نلاحظ أن (,.0,الجدول رقم)خلال من 
، درجة موافقة أفراد عينة الدراسة عمى البعد الثاني )الجودة(تميل إلى المعيارية  بانحرافاتيا

ما يعني أن مفردات العينة تبدي قبوليا بمستويات الجودة لمخدمات المقدمة من طرف 
ملاحظات و  ( المتعقمة بتقبل المؤسسة3,حصمت الفقرة رقم) وقد مؤسسات انتمائيم،

اقتراحات المرضى و الأخذ بعين الاعتبار اقتراحاتيم و شكاوييم عمى أعمى متوسط حسابي 
( و المتعمقة بسعي 1,(، أما الفقرة )1010انحراف معياري بمغ)ب( 30,1حيث كانت قيمتو )

المؤسسة إلى تحسين خدماتيا بشكل مستمر فقد حصمت عمى أدنى المتوسطات الحسابية و  
 (.1010انحراف معياري )ب( ,300قد بمغ)

بقراءة تحميمية نجد أن فقرات بعد جودة الخدمات الصحية المقدمة، تعمقت بالمستوى و 
الكمي لمجودة، وجيود المؤسسات الصحية الجزائرية الخاصة في عمميات التحسين المستمر، 

جودة الخدمة، أن التقييم الكمي ل (، وكمتاىما تؤشران عمى1( و )1وىذا من خلال الفقرتين )
وعمميات التحسين المستمر بمغا درجة القبول بناء عمى استطلاع مفردات العينة المدروسة، 

، 1.10بانحراف معياري  ,3.0( عمى التوالي 1( و )1الفقرتين ) حيث قدّر متوسط تقييم
( بتقييم المستوى التنافسي 1، كما خصّ مضمون الفقرة )1.11بانحراف معياري  ,3.3و

ت الصحية الجزائرية الخاصة من جانب عامل الجودة، أين سجمنا متوسط تقييم لممؤسسا
، وفي جانب التعاطف من جودة الخدمة، سجمنا تقييما 1.13بانحراف معياري  3.30قدره 

(، حيث قدّر 3مقبولا لو بناء عمى استطلاع عينة الدراسة اعتمادا عمى محتوى الفقرة )
فكان ، أما عن الممموسيّة 1.10نحراف معياري قدره با 1,.3المتوسط الحسابي لمتقييم 
(، وحققت مؤسسات العينة المدروسة مستوا مقبولا بمغ متوسّطو ,تقييميا من خلال الفقرة )

 .1.11بانحراف معياري  3.33

العموم نخمص أن المؤسسات الصحية الجزائرية الخاصة، وفقا لاستطلاع رأي  وفي
مفردات عينة الدراسة من إطارات عاممة، تولي اىتماما مقبولا بعامل جودة الخدمة الصحية 

  المقدمة، وتراىن عميو كمقوّم لرفع مستواىا التنافسي. 
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من الاطارات العاممة خلال استطلاعنا لعينة  من: المؤسسة الصحية مرونةثالثا: 
، مرونة المؤسسة الصحيةبالمؤسسات الصحية الجزائرية الخاصة، وعن تقييميم لفقرات بعد 

   لخصنا بيانات الجدول أدناه.

 ( المتوسطات الحسابية و الانحرافات المعيارية لفقرات بعد المرونة4.,1الجدول )

 الفقرات
المتوسط 
 الحسابي

 الانحراف
 المعياري

 معامل
 الاختلاف

مستوى 
 القبول

لا تسجل المؤسسة حالات لتأخر التدخل الطبي -1
 لصالح المرضى القادمين ليا.

 موافق 010, ,101 ,,30

يجد المرضى الوافدين عمى المؤسسة في معظم -1
الحالات التكفل بحالاتيم الصحية دون توجيييم 

 لمؤسسة أخرى.
 موافق 013, ,101 30,0

 موافق 013, 1011 30,3 المؤسسة المعدات الطبية بشكل مستمر تجدد-3
يستطيع الموظفون بالمؤسسة التأقمم مع المعدات -,

 الحديثة و المتطورة بسيولة
 موافق 013, 1011 ,,30

 موافق ,01, 1011 30,1 تتمتع المؤسسة بطاقم طبي متعدد التخصصات-1
شكل فريق عمل  يعمل الطاقم الطبي بالمؤسسة في-0

 متعاون
 موافق 010, 10,0 0,1,

 موافق 1800 ,184 ,,48 المرونة
 .SPSS.24  واعتمادا عمى برنامج المدروسة،بناءا عمى نتائج العينة الباحثة، : إعداد المصدر

المتوسطات الحسابية و الانحرافات  أعلاه، أن (,.3,الجدول رقم) خلال يتضح من
إلى موافقة مفردات عينة الدراسة عمى مستوى المرونة المسجل المحسوبة تميل المعيارية 

( المتعقمة 0,حيث حصمت الفقرة رقم) بالمؤسسات الصحية الجزائرية الخاصة محل الدراسة،
بعمل الطاقم الطبي في شكل فريق متعاون عمى أعمى متوسط حسابي حيث كانت قيمتو 

( و المتعمقة بتمتع المؤسسة بطاقم 1,(، أما الفقرة )10,0) ( و انحراف معياري بمغ0,1,)
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( 30,1) قد بمغو  ،ت عمى أدنى المتوسطات الحسابيةطبي متعدد التخصصات فقد حصم
 (.1011انحراف معياري )و 

( اىتمت بتقييم مستوى المرونة 1أدق لفقرات بعد المرونة، نجد أن الفقرة ) وبتحميل
، في ,1.1وانحراف معياري  ,,.3العامة في تأدية الخدمة الصحية، حيث قدّر بمتوسط 

( بمستوى المرونة التي تتمتع بيا المؤسسات الصحية من 3( و)1حين تعمقت الفقرتين )
ية التي تؤىميا لمتكفل بجميع طالبي الخدمة، وبمغ متوسط وراء توفّرىا عمى الامكانيات الماد

، 1.11بانحراف معياري  3,.3و ,1.1بانحراف معياري قدره  0,.3تقييميما عمى التوالي 
أما عن باقي فقرات البعد فركزت في تقييميا لممرونة المتعمقة بطبيعة الامكانيات البشرية 

ا مقبولا، حيث تراوح متوسط تقييميا بين المستخدمة من طرف المؤسسة، والتي أبدت مستو 
 (.0ارتبط الفقرة ) 1,.,(، و1)تعمق بالفقرة  1,.3

خلال استطلاعنا لعينة من  من الابتكار بالمؤسسة الصحية:اتجاهات العينة نحو رابعا: 
الابتكار الاطارات العاممة بالمؤسسات الصحية الجزائرية الخاصة، وعن تقييميم لفقرات بعد 

   ، لخصنا بيانات الجدول أدناه.الصحية بالمؤسسة

 ( المتوسطات الحسابية و الانحرافات المعيارية لفقرات بعد الابتكار4.,1الجدول )

 الفقرات
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

معامل 
 الاختلاف

مستوى 
 الاختلاف

موافق  013, 10,0 ,00, تحرص المؤسسة دائما عمى تقديم خدمات جديدة-1
 بشدة

تسعى المؤسسة إلى تشجيع روح الإبداع و الابتكار -1
 بين الموظفين 

 موافق 013, 1011 30,0

تحظى الأفكار الجديدة و الإبداعات بقبول و تشجيع -3
 موافق ,01, 1011 30,0 من طرف المسؤولين و المدير

تسعى المؤسسة إلى تطبيق طرق جديدة لخدمة -,
 الآخرون.المرضى تختمف عن تمك التي يعتمدىا 

 موافق 031, 1011 ,303
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 موافق 010, ,101 0,3, تخصص المؤسسة ميزانية لمجال البحث و التطوير-1
 موافق 1800 18,1 ,,48 الابتكار
 .SPSS.24  واعتمادا عمى برنامج المدروسة،بناءا عمى نتائج العينة الباحثة، : إعداد المصدر

المتوسطات الحسابية و الانحرافات  أعلاه، أن (,.,,يتضح من الجدول رقم)
تشير إلى موافقة مفردات عينة الدراسة عمى  البعد الرابع )الابتكار(المتعمقة بالمعيارية 

( المتعقمة بحرص 1,حيث حصمت الفقرة رقم) مستوى درجة الابتكار بمؤسسات انتمائيم،
نت قيمتو المؤسسة دائما عمى تقديم خدمات جديدة عمى أعمى متوسط حسابي حيث كا

( و المتعمقة بسعي المؤسسة إلى ,,(، أما الفقرة )10,0( و انحراف معياري بمغ),00,)
تطبيق طرق جديدة لخدمة المرضى تختمف عن تمك التي يعتمدىا الآخرون فقد حصمت 

 (.1011( و انحراف معياري ),303عمى أدنى المتوسطات الحسابية و  قد بمغ)

أعلاه، نجد أن المؤسسات الصحية الجزائرية  بتحميل أعمق لمبيانات الوصفيةو 
الخاصة تولي أىمية مقبولة لعممية الابتكار من خلال رصدىا ميزانية ميمة لمبحث 

بانحراف  3,.,(، حيث بمغ 1والتطوير، وىذا ما يظير في المتوسط الحسابي لمفقرة )
ت المألوفة في ، والملاحظ أن حدود الابتكار بقيت تتراوح بين الخدما,1.1معياري قدره 

ميام والوظائف المسندة لمعنصر البشري المستخدم، والييكل مجال النشاط، نظرا لطبيعة ال
 .التنظيمي لممؤسسات المبحوثة الذي لا يتوفر عمى مخابر لمبحث والتجارب العممية
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وعلاقتها  إدارة المواهبأبعاد اختبار معنوية الفرق في تقييم  الثاني المبحث
 بأبعاد الميزة التنافسية

في ىذا المحتوى سنقوم بدراسة مدى معنوية الفرق في التقييم المسجل عمى مستوى  
ا، مقابل مفردات عينة الدراسة وأبعادىفي إدارة المواىب  المتمثلالدراسة  المتغير المستقل

لكل بعد أساسو  بالاعتماد عمى تحميل التباين الأحادوالخصائص المرتبطة بيا، وذلك 
البيانات الشخصية التي افترضنا انيا ستؤثر في ذلك نظريا، وعمى ىذا الأساس قسمنا أبعاد 
إدارة المواىب إلى قسمين رئيسيين يعبران عن مراحل المسار الميني لمموىبة بمؤسسة 
ة الانتماء، حيث تعمقت المرحمة الأولى بأبعاد الاستقطاب، الاكتشاف والتوظيف، أما المرحم

إدارة وتقييم أداء  –الثانية فضمت باقي أبعاد إدارة المواىب ممثمة في أبعاد تطوير المواىب 
 الاحتفاظ بالمواىب.  –المواىب 

 استقطاب، اكتشاف وتوظيف المواهبفي تقييم  الفرقاختبار معنوية  المطمب الأول:

المواىب بناء عمى  لاختبار معنوية الفرق في تقييم مفردات عينة الدراسة لأبعاد إدارة 
 اختلاف البيانات الشخصية، قمنا بصياغة الفروض الاحصائية التالية:

H, : ( لا توجد فروقات ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنويةα≤0.05    في معدلات )
 ()استقطاب المواىب، اكتشاف و توظيف المواىب الاستجابة لإدارة المواىب بدلالة أبعاد

تعزى إلى المتغيرات الديمغرافية و الشخصية)الجنس، العمر، الوظيفة، مؤسسة الانتماء( في 
 الخاصة. الجزائرية المؤسسات الصحية

H1 ( توجد فروقات ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية :α≤0.05    في معدلات )
و توظيف المواىب، الاستجابة لإدارة المواىب بدلالة أبعادىا)استقطاب المواىب، اكتشاف 

تطوير المواىب، إدارة و تقييم أداء المواىب، الاحتفاظ بالمواىب( تعزى إلى المتغيرات 
 الديمغرافية و الشخصية)الجنس، العمر، الوظيفة، مؤسسة الانتماء( في المؤسسات الصحية

 الخاصة. الجزائرية
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فرعية تتناسب مع ولاختبار الفرضيات الاحصائية أعلاه، قمنا بتحميميا إلى فرضيات 
 أبعاد إدارة المواىب حسب ما تم تحديده سمفا في الاطار النظري لمدراسة، وكانت كما يمي:

لاختبار معنوية الفرق في تقييم اولا: اختبار معنوية الفرق في تقييم استقطاب المواهب: 
لبعد استقطاب المواىب بناء عمى اختلاف البيانات الشخصية، قمنا  مفردات عينة الدراسة

 بصياغة الفروض الاحصائية التالية:

H,  : ( لا توجد فروقات ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنويةα≤0.05    في آراء )
)الجنس،  لممتغيرات الديمغرافية والشخصيةعينة الدراسة نحو استقطاب المواىب تعزى 

 الخاصة. الجزائرية العمر، الوظيفة، مؤسسة الانتماء( في المؤسسات الصحية

H1   :( توجد فروقات ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنويةα≤0.05    في آراء عينة )
)الجنس، العمر،  لممتغيرات الديمغرافية والشخصيةالدراسة نحو استقطاب المواىب تعزى 

 الخاصة. الجزائرية الوظيفة، مؤسسة الانتماء( في المؤسسات الصحية

يمكن اختبار الفرضيات المذكورة، انطلاقا من جداول تحميل التباين المبنية عمى  
 أساس البيانات الديمغرافية والشخصية لعينة الدراسة، وذلك كما يمي:

( اختبار الفروق في آراء عينة الدراسة نحو استقطاب المواهب وفقا 01.4الجدول)
 لخصائص العينة المدروسة

 البيان    
 الأساس

 العدد القيم
الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 T Sigقيمة

 الجنس
 ,,0, ,303 113 انثى

0,09 0 ,73 
 011, 3033 ,11 ذكر

 البيان            
 الأساس

مجموع 
متوسط مجموع  درجات الحرية المربعات

 F Sig المربعات

مر
لعـــ

ا
 

 0,1, 3, ,101 بين المجموعات
 010, 1,3 ,0003 في المجموعة 011, ,101

  1,0 ,,030 المجموع
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 البيان            
 الأساس

مجموع 
متوسط مجموع  درجات الحرية المربعات

 F Sig المربعات

يفة
وظ

الــــ
 

 ,01, 3, 1011 المجموعات بين
 010, 1,3 00013 في المجموعة ,01, 1033

  1,0 ,,030 المجموع
 البيان            

 الأساس
مجموع 
متوسط مجموع  درجات الحرية المربعات

 F Sig المربعات

سة 
ؤس

م
ماء

لانتـ
ا

 

 003, 0, 3033 بين المجموعات
 010, ,,1 0,0,1 في المجموعة ,0,1, 1033

  1,0 ,,030 المجموع
 .SPSS.24  واعتمادا عمى برنامج المدروسة،بناءا عمى نتائج العينة الباحثة، : إعداد المصدر

من خلال الجدول أعلاه، يمكن أن نورد القراءة الاحصائية لعلاقة البيانات  
 الشخصية لمعينة المدروسة بتقييم بعد استقطاب المواىب، وذلك من خلال ما يمي:

 متوسط استجابات الإناث اتجاه استقطاب المواىب بمغت ( أن,.,1يبين الجدول)  – 0
( وبانحراف 3033(، و أن استجابات الذكور قد بمغت ),,0,( وبانحراف معياري ),303)

( وىي أكبر 003,) محسوبة (، ومستوى معنويةT=0,09( و عند قيمة)011,) معياري
"لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند  أي أنو، ( وعميو نقبل الفرضية الصفرية0,1,من)

( في آراء عينة الدراسة نحو استقطاب المواىب تعزى لمتغير α≤0.05مستوى معنوية )
 الجنس في المؤسسات الصحية الخاصة.

عدم وجود فروق تعزى إلى متغير العمر في استجابات أفراد العينة نحو استقطاب  – 0
( ,101مجموع المربعات بين المجموعات كانت)المواىب حيث تبين أن قيمة 

 (Sig=0.21( بمستوى دلالة),101( المحسوبة )F(درجات حرية، وبمغت قيمة)3,عن)
(، وغير دالة إحصائيا، وعميو نقبل الفرضية العدمية " لا توجد فروق 0,1,وىي أكبر من)

ة نحو استقطاب ( في آراء عينة الدراس   α≤0.05ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية)
 الخاصة. الجزائرية المواىب تعزى لمتغير العمر في المؤسسات الصحية 
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استجابات أفراد العينة نحو متوسط عدم وجود فروق تعزى إلى متغير الوظيفة في  – 4
( 1011حيث تبين أن قيمة مجموع المربعات بين المجموعات كانت) ،استقطاب المواىب

 ،(Sig=0.14) ( بمستوى دلالة1033( المحسوبة )Fقيمة)درجات حرية، وبمغت  (3,عند)
التي تنص عمى  (، وغير دالة إحصائيا، وعميو نقبل الفرضية العدمية0,1,) وىي أكبر من

( في آراء عينة    α≤0.05" لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية) أنو
 الجزائرية المؤسسات الصحية الدراسة نحو استقطاب المواىب تعزى لمتغير الوظيفة في

 .الخاصة

استجابات أفراد العينة نحو  متوسط وجود فروق تعزى إلى متغير المؤسسة في – 4
( 3033) استقطاب المواىب حيث تبين أن قيمة مجموع المربعات بين المجموعات كانت

 ( بمستوى دلالة1033( المحسوبة )F) درجات حرية، وبمغت قيمة (0,) عند
(0.029=Sig) (، و دالة إحصائيا، وعميو نرفض الفرضية العدمية 0,1,) وىي أصغر من 

( في آراء    α≤0.05) " لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنويةالقائمة: 
عينة الدراسة نحو استقطاب المواىب تعزى لمتغير المؤسسة في المؤسسات الصحية 

 .الخاصة ونقبل الفرضية البديمة

ولموقوف عند حقيقة الفرق المعنوي في سياسة استقطاب المواىب حسب مؤسسات  
 الانتماء، وفقا لاستطلاع العينة المدروسة، اعتمدنا عمى الشكل التالي:

تشخيص معنوية الفرق في تقييم استقطاب المواهب حسب (: 10.  4الشكل رقم )
مؤسسة الانتماء
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 .minitab.16  واعتمادا عمى برنامج المدروسة،عمى نتائج العينة  بناءاالباحثة، : إعداد المصدر 

من خلال الشكل أعلاه، نلاحظ أن متوسط تقييم بعد استقطاب المواىب، لم يكن لو  
( التي slimana)اختلاف معنوي في كل المؤسسات الصحية محل الدراسة ما عدا مؤسسة 

%( خروجا إيجابيا، ما يعني أن 1,) وقع متوسط تقييم مستخدموىا خارج مجال فترة الثقة
 سياستيا في استقطاب المواىب تتفوق عن باقي مؤسسات العينة المدروسة.

لاختبار معنوية الفرق في  :معنوية الفروق لبعد اكتشاف وتوظيف المواهباختبار  :ثانيا
تقييم مفردات عينة الدراسة لبعد اكتشاف وتوظيف المواىب بناء عمى اختلاف البيانات 

 الشخصية، قمنا بصياغة الفروض الاحصائية التالية:

H,   :( لا توجد فروقات ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنويةα≤0.05    في آراء )
 لممتغيرات الديمغرافية والشخصيةالمواىب تعزى  اكتشاف وتوظيفعينة الدراسة نحو 

 الخاصة. الجزائرية )الجنس، العمر، الوظيفة، مؤسسة الانتماء( في المؤسسات الصحية

H1   :( توجد فروقات ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنويةα≤0.05    في آراء عينة )
)الجنس،  لممتغيرات الديمغرافية والشخصيةالمواىب تعزى  اكتشاف وتوظيفالدراسة نحو 

 الخاصة. الجزائرية العمر، الوظيفة، مؤسسة الانتماء( في المؤسسات الصحية

الفرضيات المذكورة، انطلاقا من جداول تحميل التباين المبنية عمى  يمكن اختبار 
 أساس البيانات الديمغرافية والشخصية لعينة الدراسة، وذلك كما يمي:
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المواهب  اكتشاف وتوظيف( اختبار الفروق في آراء عينة الدراسة نحو 00.4الجدول)
 لخصائص العينة المدروسةوفقا 

 البيان    
 الأساس

 العدد القيم
الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 T Sigقيمة

 الجنس
 011, 0,1, 113 انثى

,031 ,01, 
 ,01, ,,30 ,11 ذكر

 البيان            
 الأساس

مجموع 
متوسط مجموع  درجات الحرية المربعات

 F Sig المربعات

مر
لعـــ

ا
 

 0,30, 3, ,01, بين المجموعات
 0100, 1,3 0,0,1 في المجموعة 0,3, 013,

  1,0 010,1 المجموع
 البيان            

 الأساس
مجموع 
متوسط مجموع  درجات الحرية المربعات

 F Sig المربعات

يفة
وظ

الــــ
 

 033, 3, 10,1 بين المجموعات
 010, 1,3 0,0,1 في المجموعة 013, 1010

  1,0 010,1 المجموع
 البيان            

 الأساس
مجموع 
متوسط مجموع  درجات الحرية المربعات

 F Sig المربعات

سة 
ؤس

م
ماء

لانتـ
ا

 

 031, 0, 10,1 بين المجموعات
 010, ,,1 ,,030 في المجموعة ,01, 1011

  1,0 010,1 المجموع
 .SPSS.24  واعتمادا عمى برنامج المدروسة،بناءا عمى نتائج العينة الباحثة، : إعداد المصدر

خلال الجدول أعلاه، يمكن أن نورد القراءة الاحصائية لعلاقة البيانات من  
 الشخصية لمعينة المدروسة بتقييم بعد اكتشاف وتوظيف المواىب، وذلك من خلال ما يمي:
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( أن متوسط استجابات الإناث اتجاه اكتشاف وتوظيف المواىب ,.11يبين الجدول) – 0
( ,,30(، و أن استجابات الذكور قد بمغت )011,( وبانحراف معياري )0,1,) بمغت

(، T=0,35) وكانت القيمة المحسوبة لاحصاءة ستيودنت( و ,01,وبانحراف معياري)
التي افرضناىا كنسبة  (0,1,وىي أكبر من) ،(,01,)محسوبة بمغت مستوى معنوية ب

"لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند   التي تنص عمى أنووعميو نقبل الفرضية  معنوية، 
( في آراء عينة الدراسة نحو اكتشاف وتوظيف المواىب تعزى α≤0.05مستوى معنوية )

 لمتغير الجنس في المؤسسات الصحية الخاصة.

استجابات أفراد العينة نحو  متوسط عدم وجود فروق تعزى إلى متغير العمر في – 0
 حيث تبين أن قيمة مجموع المربعات بين المجموعات كانت ،اكتشاف وتوظيف المواىب

 ( بمستوى دلالة013,( المحسوبة )Fدرجات حرية، وبمغت قيمة) (3,) ( عند,101)
(0.93=Sig) (وغير دالة إحصائيا، وعميو نقبل الفرضية العدمية " 0,1,وىي أكبر من ،)

( في آراء عينة الدراسة    α≤0.05لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية)
الجزائرية نحو اكتشاف و توظيف المواىب تعزى لمتغير العمر في المؤسسات الصحية 

 الخاصة.

عدم وجود فروق تعزى إلى متغير الوظيفة في استجابات أفراد العينة نحو اكتشاف و  – 4
 عند (10,1توظيف المواىب حيث تبين أن قيمة مجموع المربعات بين المجموعات كانت)

 ،(Sig=0.28) ( بمستوى دلالة1010( المحسوبة )F) درجات حرية، وبمغت قيمة (3,)
(، وغير دالة إحصائيا، وعميو نقبل الفرضية الفرعية العدمية " لا توجد 0,1,وىي أكبر من)

( في آراء عينة الدراسة نحو    α≤0.05فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية)
الجزائرية اىب تعزى لمتغير الوظيفة في المؤسسات الصحية اكتشاف و توظيف المو 

 .الخاصة

استجابات متوسط في  ،تعزى إلى متغير المؤسسةذات دلالة احصائية وجود فروق  – 4
حيث تبين أن قيمة مجموع المربعات بين  ،أفراد العينة نحو اكتشاف وتوظيف المواىب

( 1011( المحسوبة )F) وبمغت قيمةدرجات حرية،  (0,) ( عند10,1) المجموعات كانت
(، و غير دالة إحصائيا، وعميو نقبل 0,1,) وىي أكبر من (Sig=0.29) بمستوى دلالة
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(    α≤0.05) الفرضية العدمية " لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية
 في آراء عينة الدراسة نحو استقطاب المواىب تعزى لمتغير المؤسسة في المؤسسات

 الخاصة . الجزائرية الصحية

 في مراحل ما بعد اكتشاف المواهب المطمب الثاني: اختبار معنوية الفروق

لاختبار معنوية الفرق في تقييم مفردات عينة الدراسة لأبعاد  ما بعد اكتشاف  
المواىب ) التطوير، التقييم، الاحتفاظ( بناء عمى اختلاف البيانات الشخصية، قمنا بصياغة 

 ض الاحصائية التالية:الفرو 

لاختبار معنوية الفرق في تقييم مفردات : معنوية الفروق لبعد تطوير المواهباختبار  :أولا
عينة الدراسة لبعد تطوير المواىب بناء عمى اختلاف البيانات الشخصية، قمنا بصياغة 

 الفروض الاحصائية التالية:

H,   : لا توجد فروقات ذات دلالة إحصائية عند( مستوى معنويةα≤0.05    في آراء )
)الجنس، العمر،  لممتغيرات الديمغرافية والشخصيةالمواىب تعزى  تطويرعينة الدراسة نحو 

 الخاصة. الجزائرية الوظيفة، مؤسسة الانتماء( في المؤسسات الصحية

H1   :( توجد فروقات ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنويةα≤0.05    في آراء عينة )
)الجنس، العمر،  لممتغيرات الديمغرافية والشخصيةالمواىب تعزى  تطويرلدراسة نحو ا

 الخاصة. الجزائرية الوظيفة، مؤسسة الانتماء( في المؤسسات الصحية

يمكن اختبار الفرضيات المذكورة، انطلاقا من جداول تحميل التباين المبنية عمى  
 دراسة، وذلك كما يمي:أساس البيانات الديمغرافية والشخصية لعينة ال

 

 

 



 
 

111 
 

 النتائج تحليلو مناقشة                                                      الرابع:                                                                                       الفصل 

المواهب وفقا  تطوير( اختبار الفروق في آراء عينة الدراسة نحو 00.4الجدول)
 لخصائص العينة المدروسة

 البيان    
 الأساس

 العدد القيم
الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 T Sigقيمة

 الجنس
 001, 30,3 113 انثى

100, ,030 
 011, 30,1 ,11 ذكر

 البيان            
 الأساس

مجموع 
متوسط مجموع  درجات الحرية المربعات

 F Sig المربعات

مر
لعـــ

ا
 

 001, 3, 011, بين المجموعات
 031, 1,3 000,1 في المجموعة 0,0, 1013

  1,0 03010 المجموع
 البيان            

 الأساس
مجموع 
متوسط مجموع  درجات الحرية المربعات

 F Sig المربعات

يفة
وظ

الــــ
 

 0,1, 3, 010, بين المجموعات
 031, 1,3 030,1 في المجموعة 0,1, 010,

  1,0 03010 المجموع
 البيان            

 الأساس
مجموع 
متوسط مجموع  درجات الحرية المربعات

 F Sig المربعات

سة 
ؤس

م
ماء

لانتـ
ا

 

 010, 0, ,100 بين المجموعات
 031, ,,1 000,3 المجموعةفي  011, 031,

  1,0 03010 المجموع
 .SPSS.24  واعتمادا عمى برنامج المدروسة،بناءا عمى نتائج العينة الباحثة، : إعداد المصدر

من خلال الجدول أعلاه، يمكن أن نورد القراءة الاحصائية لعلاقة البيانات  
 وذلك من خلال ما يمي:الشخصية لمعينة المدروسة بتقييم بعد تطوير المواىب، 
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 ( أن متوسط استجابات الإناث اتجاه تطوير المواىب بمغت,.11يبين الجدول) – 0
( وبانحراف 30,1(، و أن استجابات الذكور قد بمغت )001,( وبانحراف معياري )30,3)

قد بمغت القيمة المحسوبة قد بمغت القيمة المحسوبة لإحصاءة ستيودنت ( و 011,معياري)
(T=1,60 ،)وعميو نسبة معنوية الاختبار، ( 0,1,( وىي أكبر من)030,معنوية ) بنسبة

"لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية  القائمة بأنونقبل الفرضية 
(α≤0.05 في آراء عينة الدراسة نحو تطوير المواىب تعزى لمتغير الجنس في المؤسسات )

 الخاصة.الجزائرية الصحية 

تعزى إلى متغير العمر في استجابات أفراد العينة نحو  ذات دلالة وجود فروقعدم  – 0
( 011,حيث تبين أن قيمة مجموع المربعات بين المجموعات كانت) ،تطوير المواىب

 (Sig=0.07) ( بمستوى دلالة1013( المحسوبة )Fدرجات حرية، وبمغت قيمة) (3,عند)
ميو نقبل الفرضية العدمية " لا توجد فروق (، وغير دالة إحصائيا، وع0,1,وىي أكبر من)

( في آراء عينة الدراسة نحو تطوير    α≤0.05ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية)
، لكن الملاحظ أن الخاصةالجزائرية المواىب تعزى لمتغير العمر في المؤسسات الصحية 

من خلال الشكل ، وىو ما يظير (   α≤0.10) ىناك فروق ذات دلالة عند نسبة معنوية
 أدناه:

 تشخيص معنوية الفرق في تقييم تطوير المواهب حسب العمر(: 10.  4الشكل رقم )

 
 .minitab.16  واعتمادا عمى برنامج المدروسة،بناءا عمى نتائج العينة الباحثة، : إعداد المصدر
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لبعد (، تختمف في تقييميا 3,من خلال الشكل أعلاه، يتبن أن الفئة العمرية رقم ) 
تطوير المواىب اختلافا معنويا ايجابيا عن باقي الفئات العمرية الأخرى، ما يعني أن 
المؤسسات الصحية الجزائرية الخاصة تركز في تطوير المواىب عمى فئة المورد البشري 

 .حسب استطلاع العينة المدروسة سنة ,1و ,, الذي يتراوح عمره بين

استجابات متوسط تعزى إلى متغير الوظيفة في  ذات دلالة احصائية عدم وجود فروق – 4
حيث تبين أن قيمة مجموع المربعات بين  ،نحو تطوير المواىب المدروسة أفراد العينة

( 010,( المحسوبة )F) درجات حرية، وبمغت قيمة (3,) ( عند010,المجموعات كانت)
وغير دالة إحصائيا، وعميو نقبل  (،0,1,وىي أكبر من) (Sig=0.91بمستوى دلالة)
" لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى  التي تنص عمى أنو الفرضية العدمية

( في آراء عينة الدراسة نحو تطوير المواىب تعزى لمتغير الوظيفة في    α≤0.05) معنوية
 .الخاصة الجزائرية المؤسسات الصحية

متوسط في  ،تعزى إلى متغير المؤسسة ذات دلالة احصائية عدم وجود فروق – 4
حيث تبين أن قيمة مجموع المربعات بين  ،استجابات أفراد العينة نحو تطوير المواىب

( 031,( المحسوبة )F) درجات حرية، وبمغت قيمة (0,) ( عند,100) المجموعات كانت
إحصائيا، وعميو نقبل  (، و غير دالة0,1,وىي أكبر من) (Sig=0.52) بمستوى دلالة

 " لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنويةحيث: الفرضية العدمية 
(α≤0.05    في آراء عينة الدراسة نحو تطوير المواىب تعزى لمتغير المؤسسة في )

  .الخاصة الجزائرية المؤسسات الصحية

لاختبار معنوية الفرق في : المواهبمعنوية الفروق لبعد إدارة وتقييم أداء اختبار  :ثانيا
دارة المواىب بناء عمى اختلاف البيانات  تقييم مفردات عينة الدراسة لبعد تقييم أداء وا 

 الشخصية، قمنا بصياغة الفروض الاحصائية التالية:

H,   :( لا توجد فروقات ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنويةα≤0.05    في آراء )
 لممتغيرات الديمغرافية والشخصيةالمواىب تعزى  إدارة وتقييم أداءعينة الدراسة نحو 

 الخاصة. الجزائرية )الجنس، العمر، الوظيفة، مؤسسة الانتماء( في المؤسسات الصحية



 
 

111 
 

 النتائج تحليلو مناقشة                                                      الرابع:                                                                                       الفصل 

H1   :( توجد فروقات ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنويةα≤0.05    في آراء عينة )
)الجنس،  لممتغيرات الديمغرافية والشخصيةعزى المواىب ت إدارة وتقييم أداءالدراسة نحو 

 الخاصة. الجزائرية العمر، الوظيفة، مؤسسة الانتماء( في المؤسسات الصحية

يمكن اختبار الفرضيات المذكورة، انطلاقا من جداول تحميل التباين المبنية عمى  
 أساس البيانات الديمغرافية والشخصية لعينة الدراسة، وذلك كما يمي:

 

 

المواهب  إدارة وتقييم أداء( اختبار الفروق في آراء عينة الدراسة نحو 04.4الجدول)
 لخصائص العينة المدروسةوفقا 

 

 البيان    
 العدد القيم الأساس

الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 T Sigقيمة المعياري

 الجنس
 ,01, 30,1 113 انثى

1000 ,.13, 
 000, 3031 ,11 ذكر

 البيان            
 الأساس

مجموع 
متوسط مجموع  درجات الحرية المربعات

 F Sig المربعات

مر
لعـــ

ا
 

 ,,10 3, 00,1 بين المجموعات
 033, 1,3 31001 في المجموعة 1,,0, 10,0

  1,0 30003 المجموع
 البيان            

 الأساس
مجموع 
متوسط مجموع  درجات الحرية المربعات

 F Sig المربعات

يفة
وظ

الــــ
 

 ,03, 3, ,103 بين المجموعات
 031, 1,3 ,3101 في المجموعة 0,3, 1013

  1,0 30003 المجموع
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 البيان            
 الأساس

مجموع 
متوسط مجموع  درجات الحرية المربعات

 F Sig المربعات

سة 
ؤس

م
ماء

لانتـ
ا

 

 010, 3, 033, بين المجموعات
 010, 1,3 00001 في المجموعة 033, 10,1

  1,0 000,0 المجموع
 .SPSS.24  واعتمادا عمى برنامج المدروسة،بناءا عمى نتائج العينة الباحثة، : إعداد المصدر

من خلال الجدول أعلاه، يمكن أن نورد القراءة الاحصائية لعلاقة البيانات  
 المواىب، وذلك من خلال ما يمي:الشخصية لمعينة المدروسة بتقييم بعد إدارة وتقييم أداء 

( أن متوسط استجابات الإناث اتجاه إدارة وتقييم أداء المواىب ,.13يبين الجدول) – 0
( 3031(، و أن استجابات الذكور قد بمغت ),01,( و بانحراف معياري )30,1) بمغت

 بنسبة(، T=1,77)المحسوبة لإحصاءة ستيودنت  قيمة، وكانت ال(000,وبانحراف معياري)
 نقبل لذلك ،(0,1,)النسبة النظرية لمعنوية الاختبار  من أكبروىي  ،(,013,معنوية )
"لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية  التي تنص عمى أنوالفرضية 

(α≤0.05 في آراء عينة الدراسة نحو تطوير المواىب تعزى لمتغير الجنس في المؤسسات )
 الخاصة. الجزائرية الصحية

وجود فروق تعزى إلى متغير العمر في استجابات أفراد العينة نحو إدارة وتقييم أداء  – 0 
 (3,( عند)00,1المواىب حيث تبين أن قيمة مجموع المربعات بين المجموعات كانت)

وىي  (Sig=0.001) ( بمستوى دلالة10,0( المحسوبة )F) درجات حرية، وبمغت قيمة
فروق ذات دلالة وجد " ت البديمةالفرضية  نقبلودالة إحصائيا، وعميو  (،0,1,أصغر من)

( في آراء عينة الدراسة نحو إدارة وتقييم أداء    α≤0.05) إحصائية عند مستوى معنوية
  .الخاصةالجزائرية  المواىب تعزى لمتغير العمر في المؤسسات الصحية 

 من خلال الشكل التالي: السّنلعامل ويمكن إظيار معنوية الفرق المذكور وفقا   
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تشخيص معنوية الفرق في تقييم إدارة وتقييم أداء المواهب حسب (: 14.  4الشكل رقم )
 العمر

 
 .minitab.16  واعتمادا عمى برنامج المدروسة،بناءا عمى نتائج العينة الباحثة، : إعداد المصدر

تقييم مفردات العينة المدروسة من خلال الشكل أعلاه، يتبين الفرق المعنوي لمتوسط   
دارة أداء المواىب,1التي يفوق سنيا ) ، مقارنة بباقي الفئات العمرية الأخرى، ( لبعد تقييم وا 

حيث نلاحظ تقييما ايجابيا ليذه الأخيرة. وىو ما يعني أن المؤسسات الصحية الجزائرية 
دارة أداء المواىب التي يق  سنة. ,1ل عمرىا عن الخاصة تولي أكثر اىتماما بتقييم وا 

عدم وجود فروق تعزى إلى متغير الوظيفة في استجابات أفراد العينة نحو إدارة وتقييم  – 4
 ( عند,103) أداء المواىب حيث تبين أن قيمة مجموع المربعات بين المجموعات كانت

وىي  (Sig=0.08) ( بمستوى دلالة1013( المحسوبة )F) درجات حرية، وبمغت قيمة (3,)
" لا توجد فروق  ، حيث(، وغير دالة إحصائيا، وعميو نقبل الفرضية العدمية0,1,أكبر من)

( في آراء عينة الدراسة نحو إدارة و    α≤0.05ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية)
، إلا أن الخاصة الجزائرية تقييم أداء المواىب تعزى لمتغير الوظيفة في المؤسسات الصحية

 ، وىو ما يظيره الشكل أدناه:(   α≤0.10عند مستوى معنوية)لا الفرق يصبح دا
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تشخيص معنوية الفرق في تقييم إدارة وتقييم أداء المواهب حسب (: 14.  4الشكل رقم )
 الوظيفة

 
 .minitab.16  واعتمادا عمى برنامج المدروسة،بناءا عمى نتائج العينة الباحثة، : إعداد المصدر

من خلال الشكل أعلاه، نلاحظ معنوية الفرق الايجابي في تقييم الأطباء العامون   
دارة أداء المواىب مقارنة بباقي الفئات الوظيفية الأخرى المتمثمة في الممرضين،  لبعد تقييم وا 
جراحي الأسنان والأطباء الاختصاصيين، وىذا اعتمادا عمى النتائج التي أسفر عنيا 

 مدروسة. استطلاع العينة ال

استجابات  متوسط في ،تعزى إلى متغير المؤسسة ذات دلالة احصائية عدم وجود فروق – 4
حيث تبين أن قيمة مجموع المربعات بين  ،أفراد العينة نحو إدارة و تقييم أداء المواىب

( 1010( المحسوبة )F) درجات حرية، وبمغت قيمة (0,) ( عند,301) المجموعات كانت
(، و غير دالة إحصائيا، وعميو نقبل 0,1,وىي أكبر من) (Sig=0.15) بمستوى دلالة

" لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى  القائمة: الفرضية العدمية
( في آراء عينة الدراسة نحو إدارة وتقييم أداء المواىب تعزى لمتغير    α≤0.05معنوية)

 الخاصة . الجزائرية المؤسسة في المؤسسات الصحية
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لاختبار معنوية الفرق في تقييم : المواهبب الاحتفاظمعنوية الفروق لبعد اختبار  :ثالثا
مفردات عينة الدراسة لبعد الاحتفاظ بالمواىب بناء عمى اختلاف البيانات الشخصية، قمنا 

 بصياغة الفروض الاحصائية التالية:

H,   :( لا توجد فروقات ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنويةα≤0.05    في آراء )
)الجنس،  لممتغيرات الديمغرافية والشخصيةالمواىب تعزى ب الاحتفاظعينة الدراسة نحو 

 الخاصة. الجزائرية العمر، الوظيفة، مؤسسة الانتماء( في المؤسسات الصحية

H1   :( توجد فروقات ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنويةα≤0.05    في آراء عينة )
)الجنس، العمر،  لممتغيرات الديمغرافية والشخصيةالمواىب تعزى ب لاحتفاظاالدراسة نحو 

 الخاصة. الجزائرية الوظيفة، مؤسسة الانتماء( في المؤسسات الصحية

يمكن اختبار الفرضيات المذكورة، انطلاقا من جداول تحميل التباين المبنية عمى  
 وذلك كما يمي:أساس البيانات الديمغرافية والشخصية لعينة الدراسة، 

المواهب وفقا ب الاحتفاظاختبار الفروق في آراء عينة الدراسة نحو ( 04.4الجدول)
 لخصائص العينة المدروسة

 البيان    
 الأساس

 العدد القيم
الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 T Sigقيمة

 الجنس
 011, ,303 113 انثى

101,   ,001 
 013, 30,3 ,11 ذكر

 البيان            
 الأساس

مجموع 
متوسط مجموع  درجات الحرية المربعات

 F Sig المربعات

مر
لعـــ

ا
 

 ,01, 3, 031, بين المجموعات
 010, 1,3 00011 في المجموعة 000, 030,

  1,0 000,0 المجموع
 البيان            

 الأساس
مجموع 
متوسط مجموع  درجات الحرية المربعات

 F Sig المربعات
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يفة
وظ

الــــ
 

 010, 3, 033, بين المجموعات
 010, 1,3 00001 في المجموعة 033, 10,1

  1,0 000,0 المجموع
 البيان            

 الأساس
مجموع 
متوسط مجموع  درجات الحرية المربعات

 F Sig المربعات

سة 
ؤس

م
ماء

لانتـ
ا

 

 013, 0, 1003 بين المجموعات
 010, ,,1 01003 في المجموعة ,03, 10,1

  1,0 000,0 المجموع
 .SPSS.24  واعتمادا عمى برنامج المدروسة،بناءا عمى نتائج العينة الباحثة، : إعداد المصدر

من خلال الجدول أعلاه، يمكن أن نورد القراءة الاحصائية لعلاقة البيانات  
 من خلال ما يمي:الشخصية لمعينة المدروسة بتقييم بعد الاحتفاظ بالمواىب، وذلك 

( أن متوسط استجابات الإناث اتجاه الاحتفاظ بالمواىب ,.,1يبين الجدول) – 0
 متوسطا قدره (، وأن استجابات الذكور قد بمغت011,( وبانحراف معياري ),303بمغت)

(، T= -1,29)محسوبة لإحصاءة ستيودنت  وقيمة ،(013,( بانحراف معياري)30,3)
وعميو نقبل  ،(0,1,)معنوية الاختبار النظرية  أكبر من ( وىي001,مستوى معنوية )ب

"لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية  التي تقرّ عمى أنوالفرضية 
(α≤0.05 في آراء عينة الدراسة نحو الاحتفاظ المواىب تعزى لمتغير الجنس في )

 الخاصة.الجزائرية المؤسسات الصحية 

استجابات أفراد العينة نحو  متوسط إلى متغير العمر فيعدم وجود فروق تعزى  – 0
( 031,حيث تبين أن قيمة مجموع المربعات بين المجموعات كانت) ،الاحتفاظ بالمواىب

 (Sig=0.76( بمستوى دلالة)030,( المحسوبة )F(درجات حرية، وبمغت قيمة)3,عند)
العدمية " لا توجد فروق (، وغير دالة إحصائيا، وعميو نقبل الفرضية 0,1,وىي أكبر من)

( في آراء عينة الدراسة نحو الاحتفاظ    α≤0.05ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية)
 الخاصة.الجزائرية بالمواىب تعزى لمتغير العمر في المؤسسات الصحية 
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استجابات أفراد العينة نحو  متوسط عدم وجود فروق تعزى إلى متغير الوظيفة في – 4
( 033,) حيث تبين أن قيمة مجموع المربعات بين المجموعات كانت ،الاحتفاظ بالمواىب

 بمستوى دلالة ،(10,1( المحسوبة )F) درجات حرية، وبمغت قيمة (3,) عند
(0.38=Sig) القائمة (، وغير دالة إحصائيا، وعميو نقبل الفرضية 0,1,) وىي أكبر من

( في آراء عينة    α≤0.05) توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية" لا بأنو
الجزائرية الدراسة نحو الاحتفاظ بالمواىب تعزى لمتغير الوظيفة في المؤسسات الصحية 

 .الخاصة

في استجابات أفراد  ،تعزى إلى متغير المؤسسة ذات دلالة احصائية عدم وجود فروق – 4
 حيث تبين أن قيمة مجموع المربعات بين المجموعات كانت ،العينة نحو الاحتفاظ بالمواىب

 ( بمستوى دلالة10,1( المحسوبة )F) درجات حرية، وبمغت قيمة (0,) ( عند1003)
(0.39=Sig) (، و غير دالة إحصائيا، وعميو نقبل الفرضية العدمية0,1,) وىي أكبر من 

( في آراء    α≤0.05لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية) " حيث:
عينة الدراسة نحو الاحتفاظ بالمواىب تعزى لمتغير المؤسسة في المؤسسات الصحية 

 الخاصة .الجزائرية 

 الثالث: تحميل ومناقشة العلاقة بين إدارة المواهب والميزة التنافسية المطمب

الدراسة، سوف نسمط الضوء عمى مستوى معنوية وطبيعة في ىذا المحتوى من 
العلاقة بين إدارة المواىب وابعادىا من جية، والميزة التنافسية بأبعادىا من جية أخرى، 
وكأداة لمتحميل الاحصائي سنستخدم معامل الارتباط لسيبرمان، باعتباره الأنسب في ىذه 

 ة بين متغيرين رتبيين.الحالة، بما أننا بصدد قياس قوة ومعنوية العلاق

وتقودنا ىذه الأداة إلى اختبار الفرضية البحثية التي تقر بوجود علاقة معنوية بين 
واعتمادا ، الخاصة إدارة المواىب بأبعادىا والميزة التنافسية بالمؤسسات الصحية الجزائرية

 دول التالي:عمى استطلاع عينة الدراسة، والبيانات المجمعة من خلالو تمكنا من إعداد الج
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 المتغيرين أبعاد معاملات ارتباط سيبرمان بين( 4.,0الجدول)
 

La corrélation est significative au niveau 0,01 (bilatéral).** 

La corrélation est significative au niveau 0,05 (bilatéral).* 

 .SPSS.24  واعتمادا عمى برنامج المدروسة،بناءا عمى نتائج العينة الباحثة، : إعداد المصدر

وحسب استطلاع مفردات عينة الدراسة أعلاه،  (11.  ,من خلال الجدول رقم )
عن متوسط تقييميم لأبعاد إدارة المواىب وأبعاد الميزة التنافسية، أبرزنا قوة العلاقات القائمة 

 يمكن تقديم القراءة التحميمية التالية:بين مكونات المتغيرتين، وعميو 

، من خلال الجدول أعلاه التي لا علاقة لها بالميزة التنافسية:أولا: أبعاد إدارة المواهب 
يمكننا إبراز أبعاد إدارة المواىب التي لم تجمعيا علاقة معنوية مع الميزة التنافسية، أو أحد 
أبعادىا، وىذا اعتمادا عمى استطلاع رأي عينة من الاطارات العاممة بالمؤسسات الصحية 

 ما يمي: الجزائرية، وشممت ىذه الأبعاد

حيث لم نجد أي علاقة ذات دلالة وفقا لاستطلاع عينة  بعد استقطاب المواهب: – 0
الدراسة بين بعد استقطاب المواىب من جية، والميزة التنافسية أو أحد أبعادىا من جية 

variables X1 X2 X3 X4 X5 X 

Y1 

Coefficient de corrélation ,085 ,066 ,110 -,064 ,106 ,097 

Sig. (bilatérale) ,185 ,301 ,085 ,313 ,096 ,130 

N 247 247 247 247 247 247 

Y2 

Coefficient de corrélation ,096 ,190** ,118 ,159* ,107 ,264** 

Sig. (bilatérale) ,131 ,003 ,065 ,013 ,094 ,000 

N 247 247 247 247 247 247 

Y3 

Coefficient de corrélation ,024 ,042 -,032 ,054 ,243** ,123 

Sig. (bilatérale) ,713 ,511 ,618 ,395 ,000 ,054 

N 247 247 247 247 247 247 

Y4 

Coefficient de corrélation ,000 -,043 ,047 ,000 ,013 -,004 

Sig. (bilatérale) 1,000 ,505 ,462 ,997 ,842 ,949 

N 247 247 247 247 247 247 

Y 

Coefficient de corrélation ,092 ,106 ,097 ,091 ,223** ,222** 

Sig. (bilatérale) ,151 ,097 ,129 ,153 ,000 ,000 

N 247 247 247 247 247 247 
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طردية بنسبة معنوية محسوبة  %0.,,أخرى، وتراوحت قوة العلاقات غير المعنوية بين 
 %,,قة بين استقطاب المواىب و جودة الخدمة الصحية، و نسبة تعمقت بالعلا 131.,

ارتبطت بالعلاقة بين استقطاب المواىب وبعد  %,,1بنسبة معنوية محسوبة قدرىا 
 الابتكار.

وعمى ضوء ىذه النتائج، يمكن القول أن المؤسسات الصحية الجزائرية الخاصة لا  
أو أحد  في مساعييا لتحسين الميزة التنافسية تعتمد  عمى سياسة لاستقطاب المواىب

وعميو يمكن لممؤسسات الصحية  ، وذلك وفقا لنتائج استطلاع العينة المدروسة.أبعادىا
الجزائرية الخاصة مستقبلا أن تراىن عمى جدوى الجيود المبذولة في سبيل استقطاب 

ة، وتجعل من ىذا ، الجامعات ومراكز التكوين المتخصصالمواىب من ميدىا في المدارس
 الرّىان كفاعل أساسي في تحسين ميزتيا التنافسية.

من خلال استطلاعنا لمعينة المدروسة من اطارات عاممة بعد تطوير المواهب:  – 0
بالمؤسسات الصحية الجزائرية الخاصة، واعتمادا عمى البيانات المجمعة التي مكنتنا من 

ر المواىب بالمؤسسات الصحية الخاصة من قياس قوة، معنوية واتجاه العلاقة بين تطوي
جية، وميزتيا التنافسية وأبعادىا من جية أخرى، أين لاحظنا الغياب الكمي لمعنوية ىذه 
العلاقات التي ظمت ضئيمة لا تكاد تذكر في بعض الأحيان، حيث تراوحت قوتيا بين  

تعمقت  %01.3كعلاقة عكسية غير معنوية بمغت نسبتيا المعنوية المحسوبة  %,3.1,
مستوى مرونتيا في  بالعلاقة بين تطوير المواىب بالمؤسسات الصحية الجزائرية الخاصة، و

كعلاقة طردية غير معنوية،  %11.3تقديم الخدمات الصحية المختصة فييا، و نسبة 
، ارتبطت بالعلاقة بين تطوير المواىب بالمؤسسات %0.1,بمستوى معنوي محسوب قدره 

الخاصة، وجودة الخدمات الصحية المقدمة بيا، إلا أنو تكون ليذه الصحية الجزائرية 
 .%1,العلاقة دلالة احصائية عند درجة ثقة 
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وفي العموم يمكن القول بأنو حسب استطلاع مفردات عينة الدراسة، لا توجد علاقة  
ؤسسات لمم وأبعادىا ذات دلالة احصائية بين تطوير المواىب من جية، والميزة التنافسية

الصحية الجزائرية الخاصة من جية أخرى، كما أنو من الممفت لمنظر اتجاه العلاقة 
، العكسية بين تطوير المواىب والمرونة التي تبدييا المؤسسة الصحية في تقديميا لمخدمات

والتفسير المرجّح ليا، ذلك الفراغ الذي يتركو الاطار العامل عند خضوعو لبرامج تكوينية 
تخصصو تضطره إلى ابقاء منصبو شاغرا أو، يشغمو معوّض يقمو كفاءة  وتدريبية في مجال

وخبرة طيمة فترة التدريب في إطار تطوير الموىبة، وىذا ما يجعل من المؤسسة الصحية 
 تعتذر عن تقديم خدمات ألفت تقديميا، أو تقدميا بشكل يقل كفاءة عن المألوف.

في ىذا المحتوى من الدراسة،  ميزة التنافسية:ثانيا: أبعاد إدارة المواهب ذات العلاقة مع ال
يتعمق الأمر بتحميل ومناقشة العلاقة بين أبعاد إدارة المواىب والميزة التنافسية بأبعادىا، 
وشرطنا الأساسي في ذلك المستوى المعنوي الأدنى لقبوليا، سواء في علاقة أحد أبعاد إدارة 

 بعادىا، وقد تعمق الأمر بالأبعاد التالية:المواىب مع الميزة التنافسية ككل، أو بأحد أ

(، تبين أن بعد اكتشاف ,1.  ,من خلال الجدول )اكتشاف وتوظيف المواهب:  – 0
حسب استطلاع عينة من العاممين بيا،  المواىب في المؤسسات الصحية الجزائرية الخاصة

في علاقة معنوية طردية متوسطة مع بعد جودة الخدمة الصحية المقدمة، حيث بمغ معامل 
، وىي نسبة أقل من نسبة 3,,.,بنسبة معنوية محسوبة بمغت  %,1ارتباط سيبرمان 

، وعمى ( α≤0.05) المعنوية النظرية المعتمدة في اختبار الفرضيات الاحصائية لدراستنا
ىذا الأساس، يمكن القول أن المؤسسات الصحية الجزائرية الخاصة تعتمد عمى اكتشاف 

من خلال الأثر الايجابي الذي يتركو عمى  وتوظيف المواىب في تحسين ميزتيا التنافسية
 مستوى جودة الخدمات الصحية المقدمة حسب استطلاع مفردات عينة الدراسة.

ة المؤسسات الصحية الجزائرية فمم نجد ليا علاقات ذات أما عن باقي أبعاد تنافسي 
دلالة احصائية حسب استطلاع مفردات عينة الدراسة، وتراوحت ىذه العلاقة في قوتيا بين 
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كعلاقة عكسية غير معنوية بين اكتشاف  %,1.,1بنسبة معنوية محسوبة قدرىا  %,3.,
 ئرية الخاصة، وما قيمتووتوظيف المواىب وبعد الابتكار بالمؤسسات الصحية الجزا

العلاقة مثمت  3,1.,كعلاقة طردية غير معنوية بنسبة معنوية محسوبة قدرىا  %,0.0
 بين اكتشاف وتوظيف المواىب وبعد تكمفة الخدمة الصحية المقدمة.

وفي العموم، يمكن القول حسب استطلاع عينة الدراسة أن المؤسسات الصحية  
الجزائرية الخاصة لا تعتمد عمى عامل اكتشاف وتوظيف المواىب في تحسين ميزتيا 
التنافسية عند مستوى معنوية الاختبارات الاحصائية المعتمدة من طرفنا، حيث بمغت قوة 

اكتشاف وتوظيف المواىب ة غير معنوية بين كعلاقة طردي %,0.,1الارتباط لسيبرمان 
ويعود غياب معنوية العلاقة إلى  ،%,0.,والميزة التنافسية بنسبة معنوية محسوبة قدرىا 

الأثر السمبي فييا، والناتج عن العلاقة بين اكتشاف وتوظيف المواىب ومستوى الابتكار 
 بالمؤسسة الصحية الجزائرية الخاصة.

والميزة التنافسية حسب  ين اكتشاف وتوظيف المواىببوالملاحظ أن العلاقة  
ستكون ليا دلالة احصائية عند نسبة معنوية نظرية استطلاع مفردات العينة المدروسة 

في قوة العلاقة بين المعنوي ذلك الأثر الإيجابي  يعود إلى ، وتفسير ىذه المعنوية%,1
ة باعتبارىا أحد أبعاد تحسين اكتشاف وتوظيف المواىب وبعد جودة الخدمة الصحية المقدم

 .في المؤسسة التنافسية

دارة أداء المواهب:  – 0 ( حسب استطلاع مفردات العينة ,1 . ,يظير الجدول )تقييم وا 
دارة أداء المواىب في علاقة معنوية طردية متوسطة مع بعد جودة  المدروسة، أن تقييم وا 
الخدمة الصحية المقدمة بالمؤسسات الصحية الجزائرية الخاصة، حيث بمغت قوتيا 

عني ، وىذا ما ي31,.,بنسبة معنوية محسوبة  %,11.0باستعمال معامل ارتباط سيبرمان 
دارة أداء المواىب في تحسين  أن المؤسسات الصحية الجزائرية الخاصة تعتمد عمى تقييم وا 

 مستواىا التنافسي من خلال جودة الخدمة المقدمة.
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فمم نجدىا في  أما عن باقي أبعاد الميزة التنافسية لممؤسسات الصحية محل الدراسة 
وتراوحت ىذه العلاقات بين  علاقات دالة إحصائيا حسب استطلاع العينة المدروسة،

دارة أداء المواىب و تكمفة الخدمة الصحية المقدمة  %,,.0 كعلاقة عكسية تجمع تقييم وا 
كعلاقة طردية  3,1.,بنسبة معنوية  %,,.1، و313.,بمغت نسبتيا المعنوية المحسوبة 

دارة أداء المواىب ومرونة المؤسسات الصحية الجزائرية  الخاصة غير معنوية بين تقييم وا 
 في تقديم الخدمات الصحية.

وفي العموم، حسب تقييم مفردات العينة المدروسة، يمكن القول أن المؤسسات  
دارة أداء المواىب في تحسين ميزتيا  الصحية الجزائرية الخاصة لا تعتمد عمى تقييم وا 

سوبة بنسبة معنوية مح %,1.,التنافسية، حيث بمغت قوة العلاقة بمعامل ارتباط سيبرمان 
، ويعود سبب غياب الدلالة الاحصائية ليذه العلاقة إلى الأثر السمبي الذي 113.,قدرىا 

خمفتو العلاقة بين إدارة وتقييم أداء المواىب مع بعد تكمفة الخدمة الصحية المقدمة بالدرجة 
الأولى، وبدرجة أقل لعوامل الابتكار بالمؤسسة، ومستوى المرونة الذي تبديو في تقديم 

 اتيا الصحية، حيث سجنا علاقة عكسية مع الأولى، وغياب العلاقة مع الثانية.خدم

(، ووفقا لاستطلاع عينة الدراسة ,1 . ,من خلال الجدول )الاحتفاظ بالمواهب:  – 4
يتبين أن الاحتفاظ بالمواىب في المؤسسات الصحية الجزائرية الخاصة في علاقة طردية 
معنوية متوسطة مع بعد مرونة ىذه المؤسسات في تقديم خدماتيا، حيث بمغت بالاعتماد 

ي القيمة ، وى,,,.,، بنسبة معنوية محسوبة بمغت %,3.,1عمى معامل ارتباط سيبرمان 
التي تقل عن نسبة المعنوية النظرية المعتمدة في دراستنا للاختبارات الاحصائية 

(α≤0.05   ) وىذا ما يعني أن المؤسسات الصحية الجزائرية الخاصة تعتمد عمى عامل ،
الاحتفاظ بالمواىب في تحسين المستوى التنافسي ليا من خلال المرونة التي تتحمى بيا في 

 الصحية.تقديم الخدمة 
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الابتكار( لممؤسسات  –الجودة  –أما عن باقي أبعاد الميزة التنافسية )التكمفة  
، حيث الصحية محل الدراسة، فمم نجد ليا العلاقة المعنوية مع بعد الاحتفاظ بالمواىب

، مثمت العلاقة بين 3,1.,كعلاقة طردية نسبة معنويتيا  %1.3تراوحت قوة علاقتيا من 
 %,0.,1الاحتفاظ بالمواىب مع بعد الابتكار في المؤسسة الصحية الجزائرية الخاصة، و

ارتبطت بالعلاقة بين الاحتفاظ بالمواىب وجودة الخدمة الصحية  ,,,.,بنسبة معنوية 
 المقدمة.

بالمواىب في المؤسسات الصحية وما يمكن الوقوف عنده أن علاقة الاحتفاظ  
ستكون ليا دلالة الخدمات الصحية المقدمة  جودةو  تكمفةالجزائرية الخاصة مع بعدي 

بنسبة  %,0.,1، حيث بمغتا عمى التوالي %,1 بنسبة معنوية نظرية قدرىااحصائية 
 .,,,.,بنسبة معنوية  %,0.,1، و0,,.,معنوية 

الاطارات العاممة بالمؤسسات الصحية وفي العموم، بناء عمى استطلاع عينة من 
الجزائرية الخاصة، يمكن اقرار العلاقة الطردية المعنوية بين الاحتفاظ بالمواىب والميزة 
التنافسية لممؤسسات الصحية الجزائرية الخاصة، حيث بمغت قوتيا حسب معامل سيبرمان 

سات الصحية ، وعميو يمكن القول أن المؤس,,,.,بنسبة معنوية  %,11.3للارتباط 
الجزائرية الخاصة تعتمد عمى الاحتفاظ بالمواىب العاممة بيا في تحسين الميزة التنافسية 

لعامل مرونة المؤسسات في تقديم خدماتيا  بالأساسليا، ومرد ىذه العلاقة المعنوية يعود 
 بالدرجة الأولى، وبدرجة أقل أىمية لعاممي تكمفة وجودة الخدمة الصجية.
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 الفصل: خلاصة

محتوى ىذا الفصل لتسميط الضوء عمى مستوى تقييم إدارة المواىب والميزة جاء  
التنافسية بالمؤسسات الصحية الجزائرية الخاصة، وذلك بالاعتماد عمى استطلاع لعينة من 
مختمف الاطارات العاممين بيا، وتناول محتواه بشكل من التحميل والمناقشة المبنية عمى 

الاحصائي لعوامل الاختلاف المعنوي في متوسطات تقييم مفردات العينة أدوات التحميل 
المدروسة لأبعاد إدارة المواىب وفقا لمخصائص الشخصية المتعمقة بمفردات العينة، والتي 

 رأيناىا مناسبة لمتحميل استجابة لطبيعة المتغير المدروس.

ؤسسات الصحية وبناء عمى ما تقدم من تحميلات وقراءات، خمصنا إلى أن الم 
تيتم بشكل مقبول بإدارة المواىب العاممة بيا، وكذا بعوامل تحسين ميزتيا  الجزائرية الخاصة

التنافسية، كما سجّمنا الاختلاف المعنوي لمسياسات التي تعتمد عمييا المؤسسات المدروسة 
 في استقطاب وتوظيف المواىب، بغض النظر عن الوظيفة التي تشغميا، أو العمر الذي

دارة المواىب،  تعمل فيو، ىذا الأخير أخذ بعين الاعتبار في إطار تطوير وتقييم أداء وا 
 ,,حيث ركزت المؤسسات الصحية الجزائرية الخاصة عمى الفئة التي يتراوح أعمارىا بين 

 ستة. ,1و

وفي بحثنا عن مدى معنوية العلاقات القائمة بين أبعاد إدارة المواىب من جية،  
التنافسية من جية أخرى، توصمنا إلى أن المؤسسات الصحية الجزائرية الخاصة، والميزة 

، تعتمد عمى عامل الاحتفاظ بالمواىب ومن خلال استطلاع عينة من الاطارات العاممة بيا
كمقوّم أساسي بالدرجة الأولى لتحسين ميزتيا التنافسية، وبدرجة ثانية اعتمدت عمى عامل 

 اكتشاف وتوظيف المواىب.



 

 

 الخاتمة
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في بيئة الأعمال المعاصرة، أصبح أداء المؤسسات الاقتصادية بمختمف قطاعاتيا 
لمتغيرات التي تطرأ عمى عوامل البيئة الخارجية، والتي يتعمق أىميا أساسا  يستجيب بشكل

بعوامل موضوعية تتعمق بممارسات العنصر البشري، حيث أضحت متغيرات المعرفة، 
والاتصال ... بمثابة القاطرة الأمامية في  للإعلامالابداع، التعمّم، التكنولوجيات الحديثة 

الذي يتميز باحتدام مستوى المنافسة،  ي في الوقت الراىنتفاعل عوامل المحيط المؤسسات
 .ويتطمب توافر الميزات التنافسية لتحقيق ىدف البقاء والاستمرارية

والملاحظ في ىذه المتغيرات الميمة التي باتت تحيك مشيد المحيط المعاصر  
المختمفة ، يجمعيا عامل مشترك يجذب الميتمين والممارسين للأنشطة الاقتصادية للأعمال

لمنظر فيو بتبصّر وبصيرة، ويتمثل ىذا العامل في النسبة اليامة من طبيعة المتغيرات 
، لذا نجد أن تتعمق أساسا بالعنصر البشري المتاح لقطاع الأعمال المشار إلييا سمفا

المؤسسات الاقتصادية المعاصرة تولي أىمية بالغة لحجم الاستثمار في المورد البشري، 
ابة المورد الأساسي لخمق الكفاءات والقدرات الخاصة، ليتحول بذلك إلى قاعدة وتعتبره بمث

 .لمتميز، ومن ثم مصدر من مصادر تحقيق المزايا التنافسية

إن أىمية المورد البشري الكفء، أو الذي يتميز بقدرة خاصة، تعود أساسا لمدى تعدد  
، يتزايد استعداد ىذا الأساسمواطن تدخمو في فعاليات الأنشطة الكمية لممؤسسة، وعمى 

لمتركيز عميو في إطار النيوض بكافة أنشطتيا لتعظيم القيمة الناتجة المؤسسات الاقتصادية 
عنيا، ومن مظاىر تزايد الاىتمام بالمورد البشري المتميز، استحدث مفيوما جديدا يتمثل في إدارة 

الموىوب، ويضمن بقاءه بالمؤسسة المواىب وما لو من دور فاعل في ترقية أداء العنصر البشري 
 بما يحقق الاستمرارية في تعظيم القيمة.

دارة المواىب يتزايد في تمك المؤسسات   وما يمكن الاشارة إليو، أن الاىتمام بالمواىب، وا 
التي تعتمد بشكل شبو كمي عمى أداء موردىا البشري، عمى شاكمة المؤسسات الخدمية، حيث يكون 

قطاع الخدمات  نعتبر من جيتنا أن  كما، آنيا مع استيلاك الزبون لمسمع المقدمة تدخل الأفراد
الصحية كأحد أىم القطاعات الخدمية، حيث ينعكس أداؤه بشكل أو بآخر عن مستويات أداء 
المورد البشري في باقي القطاعات الاخرى لمنشاط، كما يعتبر مستوى أداؤه بمثابة مؤشر 

دية الكمية كالفقر، مستوى المعيشة، تصنيف البمدان من حيث لبعض المتغيرات الاقتصا
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جعمت دول العالم تجد البحث في السبل المؤدية  وغيرىا، التقدم ...، كل ىذه الاسباب
 لمنيوض بالقطاع وتحسين مستويات الأداء المقدم من خلالو.

بر ويعد قطاع الصحة في الجزائر من القطاعات اليامة التي مستيا الاصلاحات ع 
محطات متعددة، وأفضت في جنباتيا إلى فتح القطاع الصحي لمؤسسات القطاع الخاص، 
والذي شيد بدوره نموا عاصفا، ما جعمو يعمل عمى مواكبة متغيرات المحيط التنافسي الحاد، 
، وبما أن ممارسي الصحة خاصة الأطباء منيم يحممون في تركيبتيم الموىبة الفطرية

فعاليات الأنشطة الكمية الممارسة بالمؤسسة، ما جعل منيم مقوّم  ويؤثرون بشكل مباشر في
 وركيزة ىامة في تحقيق المزايا التنافسية.

وعمى أساس ىذه الخمفية النظرية، قمنا بدراسة مدى مساىمة إدارة المواىب في تحقيق  
 الآتي:الميزة التنافسية لممؤسسات الصحية الجزائرية الخاصة، وقد أسفرت ىذه الدراسة عمى 

  ـ نتائج اختبار الفرضيات: 1

بعد العرض والتحميل لمجوانب النظرية، وواقع الممارسة العممية، من خلال عينة   
الدراسة، وقفنا عمى اتجاه عممي محايد حيال الفروض البحثية المتعمقة بالموضوع، فكانت 

 نتائج اختبارىا كما يمي:

واقع إدارة المواىب بالمؤسسات الصحية الجزائرية التي نصت عمى أن  الفرضية الأولى:
وىي الفرضية التي ثبت عدم صحتيا، بما أن  دون المقبول. للأداء مستوىيقدم الخاصة 

نما تقيم من جوانب عدة، لعل أبعاد إدارة  إدارة المواىب لا يمكن النظر إلييا ككيان واحد، وا 
ىذا الاطار لتقييم واقع إدارة المواىب المواىب تمثل الإطار المناسب لمتقييم، وباعتماد 

، وجدنا أن ىذه الأخيرة تعتمد عمى منيج مقبول في بالمؤسسات الصحية الجزائرية الخاصة
، 0..2وانحراف معياري بقيمة  3..4جانب سياستيا في استقطاب المواىب، بمتوسط قدره 

قد كان بدرجة وفي مساعي المؤسسات المشار إلييا سمفا لاكتشاف وتوظيف المواىب، ف
 . 0..2بانحراف معياري قدره  3مقبول، حيث بمغ متوسط تقييمو 

وفي تقييمنا لمدى اىتمام المؤسسات محل الدراسة بتطوير المواىب كخيار استراتيجي  
لضمان الاستمرارية، فقد جاءت اجابات مفردات العينة عند مستوى المقبول بمتوسط بمغ 
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، كما كان المستوى نفسو لبعدي إدارة وتقييم أداء 0..2معياري قدره  ، وانحراف0..4
المواىب، والاحتفاظ بالمواىب، وذلك يعود كاستجابة لمستوى الاىتمام باستقطابو وتوظيفيم، 
والاىتمام بتطوير أدائيم، وبالتالي سييتم بمستوى ىذا الأخير، والسعي نحو المحافظة عمى 

عموم نجد أن واقع إدارة المواىب بالمؤسسات الصحية الجزائرية الأفراد الموىوبين، وفي ال
 الخاصة يقيّم في المستوى المقبول، وىو الشيء الذي خالف الفرضية البحثية.

ممؤسسات الصحية الجزائرية المستوى التنافسي لالتي نصت عمى أن الفرضية الثانية: 
، وىي الفرضية التي ثبتت صحتيا، من خلال درجة عالية من المنافسةيشيد  الخاصة

درجات القبول التي تعمقت بأبعاد الميزة التنافسية، حيث أخذت النسق نفسو عموما، 
، تعمق الأول ببعد الجودة، أما الثاني فقد ...4و ...4وتراوحت درجاتيا المتوسطة بين 

 الابتكار. ارتبط ببعد

نتيجة نقص مستوى  4.00يدة بمتوسط قدره عن بعد التكمفة فقد أخذ الدرجة المحا أما 
 الرضا عن تمك الأجور والحوافز المقدمة لمعنصر البشري الموىوب.

إدارة أبعاد ىناك فروقات ذات دلالة بين مستويات التي نصت عمى أن  :الفرضية الثالثة: 
ت بالمؤسسات الصحية الجزائرية الخاصة سببيا اختلاف البيانات الشخصية لمفرداالمواىب 

، حيث سجمنا %.2وىي الفرضية التي ثبت صحتيا عند مستوى دلالة  العينة المدروسة.
الفرق المعنوي في تقييم سياسات المؤسسات الصحية الجزائرية الخاصة في استقطاب 

، كما اختمفت كذلك في المواىب يعود إلى مؤسسات الانتماء المتعمقة بمفردات عينة الدراسة
دارة المواىب، وتطوير المواىب وفقا لمتغير العمر، لمعمم أن الفرق الأخير أبعاد تقييم أداء  وا 

 .%02دالّا عند مستوى معنوية 

أبعاد  إدارة المواىب بالمؤسسات الصحية الجزائرية التي نصت عمى أن  الفرضية الرابعة
أثبت عدم صحتيا،  بنفس الدرجة من الاىتمام الذي يعتبر دون المقبول.تحظى الخاصة 

حيث ومن خلال الدراسة الميدانية تبين أن أبعاد إدارة المواىب تحظى بنفس الدرجة من 
تعمقت ببعد  2..4الاىتمام، ولكن بشكل مقبول، أين تراوح متوسط درجة تقييم الأبعاد من 

ارتبطت ببعد اكتشاف وتوظيف المواىب، ما يفسر أن  3.22إدارة وتقييم أداء المواىب، و 
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ة تشعر بمدى الاىمية التي تولييا المؤسسات الصحية الجزائرية الخاصة المواىب المستقطب
لعممية انتدابيا، وبمرور الزمن يشعرون بشكل غير ميم بتراجع ىذه الدرجة من الاىتمام، 

 من منطمق الممارسات اللاحقة من طرف الادارة.

المواىب بالمؤسسات إدارة أبعاد ىناك علاقة معنوية موجبة بين مستوى الفرضية الخامسة: 
، ثبت صحتيا بين جودة الخدمة المستوى التنافسي لياأبعاد الصحية الجزائرية الخاصة و 

وبعد اكتشاف وتوظيف المواىب، كما كان ليذا الأخير علاقة دالّة مع  الصحية المقدمة
، أما %02المستوى التنافسي لممؤسسات الصحية الجزائرية الخاصة عند مستوى معنوية 

دارة عن بع لو علاقة معنوية موجبة مع جودة الخدمة  فكانت، المواىبد تقييم أداء وا 
في تقديميا لمخدمات  الصحية المقدمة، وارتبطت معنويا درجة مرونة المؤسسات الصحية

مع بعد الاحتفاظ بالمواىب، الذي جمعتو علاقة ذات دلالة مع المستوى التنافسي لممؤسسات 
 محل الدراسة.

ىناك أثر معنوي ايجابي بين مستوى إدارة المواىب ومستوى الميزة  السادسة:الفرضية 
ثبتت صحتيا من خلال سياسات  التنافسية بالمؤسسات الصحية الجزائرية الخاصة.

المؤسسات الصحية الجزائرية في استقطاب المواىب، اكتشاف المواىب وتوظيفيا والاحتفاظ 
 مستوى جودة الخدمات التي تقدميا.ل بيا سعيا منيا تحسين تنافسيتيا من خلا

 تركز عمىالمؤسسات الصحية الجزائرية الخاصة التي نصت عمى: أن الفرضية السابعة: 
، أما الأبعاد الأخرى جودة الخدمة المقدمة في تحسين تنافسيتيا من خلال إدارة المواىب

لعلاقة المعنوية فقد ثبت صحتيا، حيث ظيرت ا لممزة التنافسية فيي بمثابة جوانب اغفال.
بين أبعاد إدارة المواىب متمثمة في: استقطاب المواىب، اكتشاف وتوظيف المواىب، 
الاحتفاظ بالمواىب، مع بعد الجودة كمصدر من مصادر تحسين تنافسية المؤسسات محل 

 الدراسة.

 ــ النتائج:2

جممة من اعتمادا عمى المحتوى النظري، والجانب التطبيقي من الدراسة وقفنا عمى  
 النتائج نختصرىا فيما يمي:
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 .إدارة المواىب من الجوانب اليامة لصناعة المزايا التنافسية وفقا لمنظور القيمة 
  إدارة المواىب مقوم أساسي لتأسيس قاعدة لمتميز من منظور مقاربة الموارد الداخمية

 والكفاءات.
 ة بما أنو يتدخل في جميع يمثل المورد البشري العنصر الفاعل في كسب المزايا التنافسي

 الأنشطة المكونة لمصادرىا.
 نتيجة لتأخر فتحو يعتبر القطاع الصحي الجزائري قطاعا فتيا في محيط الأعمال ،

 لممارسة أمام المؤسسات الخاصة.
  يكتسي النشاط في القطاع الصحي طابعا خاصا، نتيجة ارتباطو بجوانب انسانية، الأمر

 الاقتصادية لممؤسسة تغيب في بعض الأحيان.الذي يجعل من المفاىيم 
  يسود طابع النمطية في طبيعة ومستويات جودة الخدمات الصحية المقدمة من طرف

، حيث تراىن عمييا العامل الأساسي في تحسين المؤسسات الصحية الجزائرية الخاصة
 .تنافسيتيا

 حتفاظ، بينما يتراجع يحظى المورد البشري الموىوب بالاىتمام في مرحمة الاستقطاب والا
 الاىتمام في باقي مراحل إدارة الموىبة.

 ــ التوصيات: 3

، التي نراىا تتعمق حسب النتائج البحثية التي توصمنا إلييا، نورد جممة التوصيات 
 التالية: بالمجالات

 وذلك عن طريق:الاهتمام بالعنصر البشري الموهوب: 

  والبحث الجاد في الحصول عميو،  الموىوبالاىتمام بعممية استقطاب العنصر البشري
 لتحقيق التنافسية المستقبمية المنشودة.

 .خصو بتكوين وتعميم متميز يتناسب مع مؤىلاتو وامكانياتو 
 المرافقة خلال فترة التعميم والتكوين، وجعمو يحتك بواقع الممارسة العممية 
 التي تتعمق بالجانب  التزام المؤسسة بوعودىا مع الموىوبين المستيدفين، خاصة تمك

 المالي المعروض عمييم في مرحمة الاستقطاب.
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  فتح الأفق المستقبمية لمموىبين، واحتضانيم في المؤسسة لضمان بقائيم واستمرارىم
 العمل لصالحيا.

 وذلك من خلال: الاهتمام بإدارة المواهب:

 ر البشري الالتزام الصارم ببنود العقود المبرمة بين المؤسسة المستخدمة والعنص
 الموىوب، لأن المؤسسات المنافسة تتحين أي فرصة خلاف، أو سوء تفاىم.

  العمل عمى اكتشاف المواىب في سنيا المبكرة لمرافقتيا باعتبارىا اسبقيات تنافسية
 لممستقبل، بما أن نشاط المؤسسة قائم عمى الاستمرارية.

 اعتمادا عمى مخرجات عممية  ازيادة الاىتمام بعممية تقييم أداء المواىب لضمان تطويرى
 التقييم.

 وذلك من خلال:الاهتمام بخصوصية قطاع الخدمات الصحية في الجزائر: 

  تحيين واستحداث اصلاحات، بموجب التحولات التي تطرأ عمى محيط الأعمال، أين
 أصبح ينظر لمقطاع الصحي كقطاع استثماري مربح، يغري أصحاب الأموال.

  القانونية المتعمقة بإنشاء مؤسسات صحية لممتخصصين الذين يحممون تسييل الاجراءات
 الموىبة الفطرية، لضمان توطينيم محميا.

  لى خارج الجزائر لمواكبة الطرق تسييل الاجراءات المتعمقة بنقل التكنولوجيا من وا 
 المستجدة في تقديم الخدمات الصحية.

جديد ة، وفي طياتيا استوقفتنا أفق بحث بعد التعرض إلى محتوى الدراســ آفاق الدراسة:  4
 يتعمق أىميا بما يمي:

 المؤسسات الصحية دراسة مقارنة الجزائر، تونس، في واقع إدارة المواىب دراسة تحميمية ل
 الأردن.

  مال البشري نموذج العنصر البشري الدراسة الجدوى الاقتصادية للاستثمار في رأس
 الموىوب.

 واقع الاحتفاظ بالمواىب والابتكار دراسة قطاع الصناعة الصيدلانية دراسة العلاقة بين 
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سعيدة، –دراسة مجمكعة مف الككالات -بالمعادلات الييكمية مع كجكد الابتكار متغيرا كسيطا باستخداـ النمذجة

 ، جامعة الكادم، الجزائر02العدد قتصادية،مجمة التنمية الا
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III الممتقيات والمؤتمرات 

،سندية مركاف سمطاف عزيز كآخركف، انعكاس التكثيؽ الالكتركني في تحقيؽ الميزة التنافسية: دراسة  الحيالي 86
مستقبؿ استطلاعية لشعب المكارد البشرية في عينة مف كميات جامعة المكصؿ، المؤتمر التاسع عشر، 

كسر الحكاجز التقميدية لمينة المكتبات كالمعمكمات ك التحكؿ نحك مستقبؿ البيئة المينية الرقمية،  المينة:
 .،أبك ظبي، الإمارات العربية المتحدة أفريؿ 25-23المنعقد خلاؿ الفترة 

الأعماؿ  استراتيجيةإدارة المكىبة ك تكامميا مع  استراتيجيةزكريا مطمؾ الدكرم، يعرب عدناف السعدم،  86
أفريؿ  26-23كمدخؿ لذكاء الأعماؿ، المؤتمر العممي الدكلي السنكم الحادم عشر لجامعة الزيتكنة لمفترة 

 .، تكنس2012
، المؤتمر 21الطيب، إدارة المكاىب كالاستثمار في التدريب في القرف  محمد الحميدم، اليادم الخكجمي 70

الأكؿ لمؤسسات التدريب بتنظيـ مف المجنة العممية لمندكات ك المؤتمرات بكزارة الداخمية بالتعاكف مع معيد 
 .، أبكظبي، الإمارات العربية المتحدة2011اكتكبر 11-10الجنسية كالإقامة، يكمي 

حكيكم نيشاف، مساىمة التسكيؽ الداخمي في تعزيز عمميات إدارة المعرفة، مداخمة مقدمة  قحمكش ايماف، 71
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ػ  22مؤسسة الاسمنت بني صاؼ، الممتقى الدكلي حكؿ تسيير الميارات كمساىمتو في تنافسية المؤسسات، 
 ، الجزائر.، جامعة بسكرة2012فيفرم  23

لممؤسسة الصحية الجزائرية ك إشكالية الأداء، مداخمة مقدمة ضمف  نكر الديف بكالشرش، التحكلات البنكية 73
فعاليات الممتقى الكطني الأكؿ حكؿ الصحة العامة ك السمكؾ الصحي في المجتمع الجزائرم، قسـ عمـ 

  ، الجزائر.كمية العمكـ الإنسانية ك الاجتماعية، جامعة الطرؼ، 2014أفريؿ  22ك21الاجتماع، يكمي 

IV والرسائل الأطروحات 

 العلاقة مع الزبكف في تحقيؽ ميزة استراتيجيةإدارة المعرفة التسكيقية باعتماد  دكر "الأميف حممكس،
شيادة الدكتكراه، كمية  دراسة عينة مف البنكؾ الجزائرية بكلاية الأغكاط، أطركحة مقدمة لنيؿ-تنافسية، 

 .2017بسكرة، الجزائر،  العمكـ الاقتصادية ك التجارية ك عمكـ التسيير، جامعة

74 

المكاىب في نجاح المشاريع، الدكر الكسيط لنظـ معمكمات المكارد  أثر إدارة" الجندم، ألاء محمكد،
 شركة الاتصالات الأردنية، أطركحة مقدمة لنيؿ شيادة الدكتكراه، كمية الدراسات البشرية: دراسة في

 .2018الأردف، العميا، جامعة العمكـ الإسلامية العالمية، 

75 

الدكر الكسيط لنظـ معمكمات  -فالمنظميتحقيؽ التميز  المكمني رىاـ زىير، أثر إدارة المكاىب في
شركة البكتاس العربية في الأردف، أطركحة دكتكراه، كمية الدراسات  المكارد البشرية: دراسة حالة

76 
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 .2017العمكـ الإسلامية العالمية، الأردف،  العميا، جامعة
بكديسة محمد، أثر الاستثمار في رأس الماؿ البشرم عمى تعزيز الأداء التنافسي في المؤسسات 
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77 
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78 

دراسة حالة مصحة الرازم  في المؤسسات الصحية، تسكيقيةحبيبة قشي، آليات تطبيؽ السياسات ال
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 .2007التسيير، 

79 
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 .2016العميا، جامعة العمكـ الإسلامية العالمية، الأردف، 

80 

التنظيمي في الميزة التنافسية: تطبيقا عمى القطاع  صالح عزيز عبد الكريـ حسيف، أثر المناخ
(، أطركحة دكتكراه، كمية الدراسات العميا، جامعة 2018-2008اليمنية) المصرفي في الجميكرية

 .2019ك العمكـ الإسلامية، السكداف،  القرآف الكريـ

81 

المناخ التنظيمي في الميزة التنافسية: تطبيقا عمى القطاع  أثر " صالح، عزيز عبد الكريـ حسيف،
دمة لنيؿ شيادة الدكتكراه، كمية (، أطركحة مق2018-2008اليمنية) المصرفي في الجميكرية
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82 
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83 
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 استمارة استبيان

 

 

 

 

 

 
البيانات الشخصيةالجزء الأول:   

في المكان المناسب:)×( رجى وضع علامة ي  

 إسم مؤسسة الانتساب: .....................................................................................

 أنثى       ذكر                                     الجنس:         -1

 سنة 53أكبر من    سنة53إلى  43سنة            43إلى  33من              سنة       33 أقل منالعمر:     -2

                          طبيب لستص                     جراح أسنان                            طبيب عام   :الوظيفة الأصلية -3

 سسة ىل تشغل منصب إداري بالدؤ  -4

  ىل بستلك عيادة خاصة بخلاف الدؤسسة  -5

 فقرات الاستبيان المتعلقة بإدارة المواهبالجزء الثاني: 

 في الدربع الذي يمثل اختياركم:  (×يرجى وضع إشارة ) 

 

 سيدي الفاضل سيدتي الفاضلة:

برية طيبة وبعد ...            

" يشرفنا أن نتقدم إليكم "مساهمة إدارة الدواىب في برقيق الديزة التنافسية بالدؤسسات الصحية الخاصةدراسة حول  في إطار إعداد
أمام الإجابة التي توافق رأيكم ، )×( بهذا الاستبيان من أجل التعرف على آرائكم وانطباعاتكم، وذلك بوضع ىذه العلامة 

  .كبير في أنكم ستجيبون باىتمام وبدقة على أسئلة الاستبيان لكي تكون النتائج مثمرة  والأمل

، مع خالص الشكر والامتنان  أرراض البح  العلمي فق علومات وأنها سوف تستخدم فيىذا ونعدكم بالمحافظة على سرية الد 
   ىذه الدراسة.من جهد في سبيل انجاز لدا بذلتموه 

وتفضلوا بقبول فائق الاحترام والتقدير سلفا،،،                                                                       
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غير موافق  متغيرات إدارة المواهب الرقم
 بشدة

غير 
 موافق موافق حايدم موافق

 بشدة
 البعد الأول: استقطاب المواهب

1 
تعتمد الدؤسسة في توظيفها الاعلان الواسع للوصول إلى أكبر عدد من 

 الدترشحين .
     

2 
تتغلب الدؤسسة على كل الصعوبات مقابل الحصول على خدمات 

 الأشخاص الدوىوبين
     

3 
تعتمد الدؤسسة على قناة اتصال بينها مع الدوظفين الدرتقبين )الطلبة(  أثناء 

 والتكوينمزاولتهم للدراسة 
     

4 
تشجع الدؤسسة على استقبال الدتربصين في طور الدراسة من خلال 

 التسهيلات الدقدمة لذم
     

      توظف الدؤسسة من بين الدتربصين بها من أظهروا مؤىلات وامكانيات متميزة 5

6 
بستلك الدؤسسة اتفاقيات تعاون مع الجامعات ومراكز التكوين بدوجبها يمكن 

 تستفيد من الخريجين الدوىوبينأن 
     

 بعد اكتشاف وتوظيف المواهب
       الدؤىلاتيتم توظيف الأفراد بالدؤسسة على أساس الكفاءات و  7

      تتيح الدؤسسة للموظف إبراز موىبتو انطلاقا من منصب عملو 8

      تشجع الدؤسسة التجارب الجادة الدقدمة من طرف موظفيها الدوىوبين 9

      تعتمد الدؤسسة على خلق جو تنافسي بين موظفيها لإبراز مواىبهم وقدراتهم 10

11 
يحض الدوظف الدوىوب بالحافز الدادي والدعنوي الدتميز مقارنة بزملائو من 

 الدوظفين الآخرين
     

 بعد تطويـــر المواهب
      ترافق الدؤسسة موظفيها الدوىوبين في تطوير وتنمية قدراتهم 12

13 
الدوظفين  تنمية مهاراتبزصص الدؤسسة ميزانية خاصة لبرامج تدريب و 

 الدوىوبين
     

14 
بسنح الدؤسسة خيارات متنوعة للموىوبين بسكنهم من التقدم في الدسار 

 الوظيفي
     

      ترصد الدؤسسة موارد لتمويل البح  والتجارب الدبتكرة 15

16 
للتكفل بهم مقابل مشاركتهم في برامج تدريبية  تتيح الدؤسسة لدوظفيها فرصا

 في شكل ندوات، ملتقيات ....
     

 بعد ادارة وتقييم أداء المواهب
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      تعتمد الدؤسسة على معايير لزددة لتقييم و متابعة أداء العاملين 17

      توفر الدؤسسة الدناخ الدناسب للعمل للرفع من مستوى أداء الدوظفين الدوىوبين 18

      تقدم الدؤسسة العلاوات و الدكافآت وفقا لدعايير الأداء 19

20 
تهتم إدارة الدؤسسة بسماع مشاكل أداء العمل و العمل على إيجاد الحلول 

 الدناسبة لذا
     

      تهتم الدؤسسة بتحقيق نتائج الفريق أكثر من الاىتمام بالنتائج الفردية 21
 بعد الاحتفاظ بالمواهب

22 
تقدم الدؤسسة مكافآت للموظفين الدوىوبين بزتلف عن تلك التي تقدمها 

 للموظفين العاديين
     

23 
تشجع الدؤسسة روح الإبداع و تتيح للموىوبين فرصة اكتساب معارف و 

 مهارات جديدة
     

24 
تشجع الدؤسسة النقاش و التعاون بين الدوظفين الدوىوبين لاستثمار طاقاتهم 

 تعزيز ولائهم لذاالفكرية و 
     

25 
تسعى الدؤسسة دائما لجعل بيئة العمل أكثر ملائمة لإظهار الدواىب و 

 صقلها
     

26 
تأخذ الدؤسسة في الاعتبار وجهات نظر الدوىوبين و تشركهم في وضع 

 الخط  و البرامج
     

      تعطى الأولوية لشغل الدناصب القيادية في الدؤسسة للأفراد الدوىوبين. 27
 فقرات الاستبيان المتعلقة بالميزة التنافسيةالجزء الثاني: 

 موافقغير  متغيرات الميزة التنافسية الرقم
 بشدة

غير 
 موافق

 موافق موافق حايدم
 بشدة

 التكلفة البعد الأول:
      تستخدم الدؤسسة  الدوارد بصفة اقتصادية رشيدة 28
      بالدؤسسات الدنافسةالدصاريف الإدارية في الدؤسسة منخفضة مقارنة  29
بالدؤسسة منخفضة مقارنة بالدؤسسات الصحية الاعتيادية أسعار الخدمات  33

 الدنافسة
     

      تعرف الخدمات الدقدمة بذددا وبرسينا مستمر 31
      الدنافسةتنفرد الدؤسسة بخدمات صحية متخصصة مقارنة بالدؤسسات  31
      ترصد الدؤسسة مبالغ مرتفعة للاستثمار في تقديم خدمات جديدة 33
      ترتب  الخدمات التي تنفرد الدؤسسة بتقديمها بدستويات علية للتكلفة 34



العربيـــةاستمارة الاستبيان باللغة                                                                                         الأول الملحق   

197 
 

ارتفاع التكاليف بالدؤسسة يرجع أساسا  لارتفاع الأجور الدقدمة  35
 لدستخدميها

     

التكفل بحالات اجتماعية بأسعار لسفّضة أو رمزية أو تساىم الدؤسسة في  36
 لرانية

     

 البعد الثاني:الجودة
      تسعى الدؤسسة إلى برسين خدماتها بشكل مستمر 37
      جودة الخدمات الدقدمة من قبل الدؤسسة مرتفعة مقارنة بالدنافسين 38
      بعين الاعتبارتتقبل الدؤسسة ملاحظات واقتراحات الدرضى و تأخذىا  39
      تسعى الدؤسسة إلى توفير كافة الدعدات الحديثة و الدتطورة في المجال الطبي 43
      تهتم الدؤسسة بجودة الأداء الفردي و الكلي 41

 المرونة البعد الثالث:
يتناسب تنظيم ىيكل أجنحة الدؤسسة مع طبيعة الخدمة الدقدمة في كل  42

 جناح
     

تسجل الدؤسسة حالات لتأخر التدخل الطبي لصالح الدرضى القادمين لا  43
 لذا

     

يجد الدرضى الوافدين على الدؤسسة في كل الحالات التكفل بحالتهم  44
 الصحية دون توجيههم لدؤسسة صحية أخرى

     

      بذدد الدؤسسة الدعدات الطبية بشكل مستمر 45
      التأقلم مع الدعدات الحديثة و الدتطورة بسهولةيستطيع الدوظفون بالدؤسسة  46
      تتمتع الدؤسسة بطاقم طبي متعدد التخصصات 47
      يعمل الطاقم الطبي بالدؤسسة في شكل فريق عمل متعاون 48

 الابتكار البعد الرابع:
      بررص الدؤسسة دائما على تقديم خدمات جديدة  49
      تشجيع روح الإبداع و الابتكار بين الدوظفينتسعى الدؤسسة إلى  53
برظى الأفكار الجديدة و الإبداعات بقبول و تشجيع من طرف الدسؤولين  51

 و الددير
     

براول الدؤسسة تطبيق طرق جديدة لخدمة الدرضى بزتلف عن تلك التي  52
 يعتمدىا الآخرين

     

      البح  و التطويربزصص الدؤسسة ميزانيات ىامة لمجال  53
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 Formulaire du questionnaire  

 

 

 

 

 

 
 

 

Première partie : Données personnelles 

Veuillez mettre ce signe (x) au bon endroit : 

 Nom de l'établissement d'affiliation: ………………………………………………… 

1- Sexe:  Homme                   Femme  

2- Âge: Moins de 30 ans              30 à 40 ans                  40 à 50 ans            

plus de 50 ans 

3- Fonction:  Dentiste                     Médecin généraliste                     

Spécialiste   

4- Occupez-vous un poste administratif dans votre institution ?   

Deuxième partie : les parties de l'enquête relatives à la gestion des talents :  

Cher (e) Monsieur ou Madame ; 

Cordiales salutations... 

    Dans le cadre de la rédaction de la thèse de doctorat intitulée : " Le rôle de la gestion des 

talents dans l'obtention d'un avantage concurrentiel dans les établissements de santé privés", 

nous avons l'honneur de vous présenter cette enquête afin de connaître vos opinions et vos 

impressions. Veuillez mettre ce signe (x) à côté de la réponse qui correspond à votre 

opinion. Nous espérons sincèrement que vous répondrez à cette enquête avec intérêt et 

précision afin que les résultats soient fructueux.  

Nous vous promettons que ces informations resteront confidentielles et ne seront utilisées 

que dans le cadre de la recherche scientifique. Nous vous sommes très reconnaissants et 

vous remercions pour les efforts que vous avez fait afin de répondre à cette étude. 

Veuillez agréer par avance notre sincère considération et notre reconnaissance. 
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Veuillez mettre ce signe (x) dans la cellule du tableau qui représente votre choix : 

Amendées 

(Amendement 

proposé) 

inacceptable Acceptable Variables de gestion des talents N° 

Première dimension : attraction des talents  

   L'établissement s'appuie sur une 

grande publicité pour toucher le 

plus grand nombre de candidats 

dans son recrutement. 

1 

   L'établissement s'efforce de 

supprimer toutes les difficultés afin 

de bénéficier des services de 

personnes talentueuses..  

2 

   L'établissement se base sur un 

canal de communication avec les 

futurs employés (étudiants) 

pendant leur formation. 

3 

   L'établissement encourage l'accueil 

d'étudiants stagiaires grâce aux 

facilités qui leur sont offertes. 

4 

   L'établissement engage les 

étudiants stagiaires qui ont fait 

preuve de qualifications 

scientifiques et pratiques. 

5 

   L'établissement a conclu des 

accords de coopération avec des 

universités et des centres de 

formation qui lui permettent de 

bénéficier de diplômés talentueux. 

6 

Deuxième dimension : Découvrir et recruter des talents  

   Les personnes sont embauchées sur 

la base de leurs compétences et de 

leur qualification. 

7 

   L'établissement permet au salarié 

de montrer son talent à partir de 

son poste de travail. 

8 

   L'établissement encourage les 

expériences sérieuses fournies par 

ses employés talentueux. 

9 
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   L'établissement compte sur la 

création d'une atmosphère 

compétitive entre ses employés 

pour qu'ils puissent montrer leurs 

talents et leurs capacités. 

10 

   L'employé talentueux bénéficie 

d'une plus grande motivation 

financière et morale par rapport à 

ses collègues. 

11 

Troisième dimension : développement des talents  
   L'établissement accompagne ses 

employés talentueux dans le 

développement de leurs 

compétences. 

12 

   L'établissement alloue un budget 

spécial aux programmes de 

formation et de développement des 

compétences de ses employés 

talentueux. 

13 

   L'établissement offre différents 

choix aux employés talentueux qui 

leur permettent de progresser dans 

leur carrière professionnelle. 

14 

   L'établissement accorde des 

ressources pour financer la 

recherche et les expériences 

innovantes.   

15 

   L'établissement offre à ses 

employés la possibilité de prendre 

soin d'eux en échange de leur 

participation à des programmes de 

formation sous forme de 

séminaires et de conférences .... 

16 

Quatrième dimension : gestion et évaluation des talents 

   L'établissement s'appuie sur des 

critères spécifiques pour évaluer 

les performances des employés. 

17 

   L'établissement assure une 

atmosphère de travail appropriée 

afin de hisser le niveau de 

18 
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performance de ses employés 

talentueux. 

   L'établissement octroie des 

augmentations et des 

rémunérations en fonction des 

critères de performance. 

19 

   L'administration de l'établissement 

est intéressée par les problèmes 

concernant les performances et les 

problèmes au travail et les 

problèmes en essayant de trouver 

des solutions appropriées à ces 

problèmes. 

20 

   L'établissement préfère obtenir des 

résultats en équipe plutôt que des 

résultats individuels. 

21 

Cinquième dimension : préserver les talents  
   L'établissement encourage l'esprit 

de créativité et donne à ses 

employés talentueux la possibilité 

d'acquérir de nouvelles 

connaissances et compétences. 

22 

   L'établissement encourage les 

débats et la coopération entre les 

employés talentueux afin d'investir 

de leurs énergies intellectuelles et 

de renforcer leur loyauté envers 

l'institution. 

23 

   L'établissement s'efforce toujours 

de rendre l'environnement de 

travail plus adapté afin de révéler 

et de cultiver les talents. 

24 

   L'établissement tient compte de 

l'avis de ses employés talentueux et 

leur permet de participer à 

l'élaboration des plans et des 

programmes. 

25 

   L'établissement donne à ses 

employés talentueux la priorité 

pour occuper des postes de premier 

26 
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plan. 

   L'établissement offre aux employés 

talentueux des récompenses 

différentes de celles offertes aux 

autres employés. 

27 

 

Deuxième partie : les parties de l'enquête relatives à l'avantage 

concurrentiel 

Amendées 

(Amendement 

proposé) 

Inacceptable Acceptable Variables de gestion des talents N° 

Première dimension: le coût du service de santé     

    L'établissement utilise les ressources 

de manière économique et 

rationnelle. 

28 

   Les dépenses administratives de 

l'établissement sont faibles par 

rapport aux établissements 

concurrents. 

29 

   Les dépenses des services ordinaires 

de l'établissement sont faibles par 

rapport aux institutions 

concurrentes. 

30 

   Les services fournis sont 

constamment renouvelés et 

améliorés. 

31 

   L'établissement fournit des services 

de santé spécialisés uniques par 

rapport aux institutions 

concurrentes. 

32 

   L'établissement attribue des 

montants élevés pour investir dans 

la provision de nouveaux services. 

33 

 Deuxième dimension: la qualité 

   L'établissement cherche 

constamment à améliorer ses 

services. 

34 
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   La qualité des services fournis par 

l'établissement est supérieure à celle 

des institutions concurrentes. 

35 

   L'établissement accepte les 

observations et les suggestions des 

patients et tient compte de leurs 

revendications. 

36 

   L'établissement cherche à fournir 

tous les équipements modernes et 

développés dans le domaine 

médical. 

37 

   L'établissement préfère la qualité de 

la performance de l'équipe à celle 

de l'individu. 

38 

 Troisième dimension: flexibilité 

   L'organisation de la structure de 

l'établissement correspond à la 

nature du service fourni par chaque 

département. 

39 

   L'établissement n'enregistre pas des 

cas de retard dans les interventions 

médicales des patients qui se 

présentent à l’établissement. 

40 

   L'établissement prend en charge les 

patients qui se présentent dans la 

plupart des cas sans les orienter vers 

un autre établissement de santé. 

41 

   L'établissement renouvelle 

constamment son équipement 

médical. 

42 

   Les employés de l'établissement 

peuvent facilement s'adapter aux 

équipements modernes et avancés. 

43 

   L'établissement dispose d'un 

personnel médical 

pluridisciplinaire. 

44 

   Le personnel médical de 

l'établissement travaille en 

coopération sous forme d’équipe. 

45 

 Quatrième dimension : innovation  
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   L'institution cherche toujours à 

offrir de nouveaux services. 
46 

   L'institution cherche à encourager la 

créativité et l'innovation parmi les 

employés. 

47 

   Les nouvelles idées et les 

innovations sont acceptées et 

encouragées par les responsables et 

le directeur. 

48 

   L'établissement cherche à appliquer 

de nouvelles méthodes de service 

aux patients, différentes de celles 

adoptées par les autres. 

49 

   L'établissement alloue un budget à 

la recherche et au développement. 
50 
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المحـــكمين  قائمــــة                                                                                                                الملـــحق الثالث       

 قائمـــة الأساتذة المحكمين

 الرقــــم اللقب والاسم الدرجة العلمية مؤسسة الانتماء
 01 أحمــــــــــــــــــــــــــــــــــد تـــــــــــــــــــــي أستاذ التعميم العالي جامعــــــــــــــــــــة الــــــــــوادي

ـــــــــومرداســجامعــــــــــــــــة ب  02 عبد المجيد شعباني أستاذ التعميم العالي 
 03 محمـــــــــــــــــــــــــــد قريـــشي أستاذ التعميم العالي جامعــــــــــــــــــــــــة بســـــــــكـــرة
 04 إبراهيــــم وصيف غديــر إبراهيم أستاذ محـــاضر أ جامـــــــــــــــــــــــعة الــــــــــوادي
 05 سفيــــــــــــان كــــوديد أستاذ محـــاضر أ جامعة عين تيموشنت
 06 عبــــد الغني بـــن حـــامد أستاذ محـــاضر أ المركز الجامعي إيميزي

 




