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 : ممخص
ىدفت ىذه الدراسة إلى استكشاؼ واقع إدارة المواىب بجامعة المسيمة، مف خلاؿ تقييـ ممارسات استقطاب      

وتطوير والاحتفاظ بالمواىب مف وجية نظر الأساتذة الجامعييف والإدارييف. واعتمدت الدراسة عمى المنيج 
مشاركًا، وتـ تحميؿ  92ونة مف الوصفي والتحميمي، حيث تـ جمع البيانات عبر استبانة وزعت عمى عينة مك

 . SPSSالنتائج باستخداـ برنامج 
وكشفت نتائج الدراسة عف تطبيؽ إدارة المواىب بدرجة متوسطة في الجامعة، مع تسجيؿ أعمى مستوى     

 للاىتماـ ببعد الاحتفاظ بالمواىب مقارنة ببعدي الاستقطاب والتطوير. 
 .المواىب، تطوير المواىب، الاحتفاظ بالمواىبإدارة المواىب، استقطاب كممات مفتاحية: 

 JEL   :M12 ،M53 ،I23تصنيفات 
Abstract:   

     This study aims to explore the reality of talent management at University in M'Sila by 

evaluating the practices of talent attraction, development, and retention from the 

perspective of university professors and administrative staff. The study adopted a 

descriptive and analytical approach, with data collected through a questionnaire 

distributed to a sample of 92 participants. The results were analyzed using the SPSS 

software. 

    The findings revealed that talent management is applied at a moderate level within the 

university, with the highest level of attention given to the talent retention dimension 

compared to the attraction and development dimensions. 

Keywords: Talent Management, Talent Attraction, Talent Development, Talent Retention. 

Jel Classification Codes: M12, M53, I23. 
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 مقدمة: .1
مستوى الإدارة والتنظيـ، ما أفرز حاجة ممحة إلى شيد العالـ في العقود الأخيرة تحولات جذرية عمى      

إعادة التفكير في كيفية إدارة الموارد البشرية بشكؿ أكثر فعالية واستدامة. وقد برزت ضمف ىذه التحولات 
مفاىيـ حديثة، مف بينيا مفيوـ إدارة المواىب، الذي أصبح محط اىتماـ المنظمات المعاصرة باعتباره 

دعـ تنافسيتيا وضماف بقائيا في بيئات تتسـ بالديناميكية والتغير المتسارع. إذ أف مدخلًا استراتيجياً ل
العنصر البشري الموىوب أصبح يمثؿ رأس الماؿ الحقيقي، وعاملًا حاسماً لتحقيؽ التميز والابتكار داخؿ 

 .المؤسسات
استقطاب الأفراد ذوي تعد إدارة المواىب فمسفة شاممة تتخطى حدود التوظيؼ التقميدي، لتشمؿ     

الكفاءات العالية، وتنميتيـ، والاحتفاظ بيـ، وتحفيزىـ لممساىمة بفعالية في تحقيؽ الأىداؼ الاستراتيجية 
لممؤسسة. وبالنظر إلى أىمية رأس الماؿ البشري في بيئة الأعماؿ الحديثة، فقد أصبحت الجامعات، 

وقت مضى بتبني ممارسات إدارة المواىب مف بصفتيا مؤسسات تعميمية وبحثية، مطالبة أكثر مف أي 
 .أجؿ استقطاب أفضؿ الكفاءات الأكاديمية، وتطويرىا، والاستفادة المثمى مف قدراتيا الإبداعية والعممية

 :. طرح لإشكالية1.1
في ىذا السياؽ، تحظى جامعة المسيمة كغيرىا مف الجامعات الجزائرية بأىمية خاصة في دعـ      

رة المواىب كآلية لتطوير الأداء الأكاديمي والإداري. إلا أف مدى نجاح الجامعة في تطبيؽ التوجو نحو إدا
داريةة دلعممارسات إدارة المواىب يظؿ رىيناً  ، وعمى أثر ذلؾ جاءت دراستنا عوامؿ تنظيمية وثقافية وا 

 :كالتاليكوف إشكالية دراستنا ت ووعميفيـ وتحميؿ واقع إدارة المواىب في جامعة المسيمة، ل
ما واقع إدارة المواهب بجامعة المسيمة، من حيث ممارسات الاستقطاب، التطوير، والاحتفاظ بالمواهب 

 وفقاً لآراء عينة من الأساتذة والإداريين؟
 :الفرضية الرئيسية. 2.1

 خلاؿ تحميمنا لإشكالية موضوعنا تـ وضع الفرضيات الفرعية الثلاث التالية:
المسيمة إلى استقطاب المواىب بدرجة مقبولة وفقاً لآراء عينة مف  تسعى جامعة :الأولىالفرضية الفرعية 
 .الأساتذة والإدارييف

داريييا بدرجة مقبولة مف  ؿتعم :الثانيةالفرضية الفرعية  جامعة المسيمة عمى تطوير مواىب أساتذتيا وا 
 .وجية نظر أفراد العينة

جامعة المسيمة جيوداً مقبولة للاحتفاظ بالمواىب الأكاديمية والإدارية  ؿتبذ :الثالثةالفرضية الفرعية 
 .حسب آراء أفراد العينة

 أهداف الدراسة:. 3.1
 تيدؼ دراستنا إلى تحقيؽ ما يمي:
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  التعرؼ عمى مدى إدراؾ أساتذة جامعة المسيمة لمفيوـ إدارة المواىب وأىميتو في تطوير أداء
 .الجامعة

  إدارة المواىب في جامعة المسيمة، بما يشمؿ استقطاب المواىب، تطويرىا، تحميؿ واقع ممارسات
 .والاحتفاظ بيا

 تحديد الفجوات والتحديات التي تواجو تطبيؽ ممارسات إدارة المواىب في بيئة الجامعة الأكاديمية. 
 مةرصد مستوى رضا الأساتذة عف السياسات والإجراءات المتبعة في إدارة المواىب بجامعة المسي. 
 التي مف شأنيا تعزيز فعالية إدارة المواىب داخؿ الجامعة، بما يسيـ  لاقتراحاتتقديـ مجموعة مف ا

 .في تحسيف الأداء الأكاديمي والإداري

 الدراسة:وأدوات منهجية . 4.1
 . منهج الدراسة:1.4.1

الاستبياف كأداة لجمع البيانات، وتطبيؽ  واستمارة، في ىذه الدراسة اعتمدنا عمى المنيج الوصفي
SPSS  .لتحميؿ البيانات المجمعة 
 الدراسات السابقة:. 5.1

، بػعنواف "أثر نظاـ إدارة المواىب عمى أداء المؤسسة"، ىدفت إلى (2014، )دراسة زكية مقري. 1.5.1
باتنة، اعتمدت الباحثة  التعرؼ عمى واقع إدارة المواىب في مؤسسة العصير والمصبرات الغذائية بولاية

عمى المنيج الوصفي التحميمي باستخداـ استبانة موجية لمعامميف. وقد أظيرت النتائج وجود نظرة إيجابية 
لدى العماؿ نحو نظاـ إدارة المواىب، غير أف أثر عناصر ىذا النظاـ )الجذب، الاختيار، الاستبقاء( كاف 

 الأقوى بينما كاف الاختيار الأضعؼ. متفاوتاً، حيث كاف تأثير الاعتراؼ بالمواىب
بعنواف "إدارة المواىب: آفاؽ جديدة نحو إدارة ذكية ، (2017، )صبياف إيماف، ثابت وسيمةدراسة . 1.5.1

لمموارد البشرية بالمؤسسات الجزائرية"، واستيدفت التعرؼ عمى مدى تطبيؽ المؤسسات الجزائرية 
يدانية لصالوف المواىب والتوظيؼ، استخدمت الباحثتاف المنيج لاستراتيجيات إدارة المواىب، عبر دراسة م

الوصفي التحميمي بالاستعانة بالاستبياف. وقد خمصت النتائج إلى أف المؤسسات متعددة الجنسيات تطبؽ 
 .استراتيجيات متقدمة في إدارة المواىب، رغـ وجود فجوات واضحة في المؤسسات الجزائرية المحمية

بعنواف "إدارة المواىب: تقييـ معرفة الموظفيف ، (2012، )حجازي حسيف وآخروفدراسة . 1.5.1
في بيروت لمفيوـ إدارة  SETS معرفة مدى إدراؾ العامميف بمؤسسةإلى ىدفت  ، حيثالمبنانييف"

المواىب، واعتمدت الدراسة عمى المنيج الوصفي التحميمي باستخداـ استبياف موجو لموظفي المؤسسة، 
تائج أف معظـ الموظفيف يدركوف أىمية إدارة المواىب، إلا أنيـ يفتقروف إلى المعرفة الدقيقة وأظيرت الن

 بتطبيقاتيا ومفاىيميا مقارنة بإدارة الموارد البشرية التقميدية.
، بػعنواف "إدارة المواىب في خدمة  Yvan Gatignon, & viet christian, (2011)دراسة. 4.5.1

إلى التعرؼ عمى كيفية دمج إدارة المواىب ضمف إستراتيجية الشركات ، حيث ىدفت إستراتيجية المؤسسة"
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الكبرى متعددة الجنسيات. اعتمدت عمى منيج دراسات الحالة وتحميؿ الوثائؽ. وقد أظيرت النتائج أف 
يف الأداء المؤسسي كاف المعيار الأىـ لتعريؼ الموظفيف الموىوبيف، مع توزيع مسؤولية إدارة المواىب ب

 ة.القيادة والإدارة التنفيذي
وما يميز دراستنا عف الدراسات السابقة ىو التعرؼ عمى واقع إدارة المواىب في جامعة المسيمة بصفة 

تخدـ إدارة المواىب بطريقة التي  تالاقتراحاخاصة وعمى إثر النتائج المتوصؿ إلييا يمكف تقديـ بعض 
 فعالة.

 :. الإطار النظري لإدارة المواهب2
إدارة المواىب فمسفة إدارية جديدة والتي أنتجيا الفكر الإداري المعاصر، حيث أخذت ىذه تعتبر 

جعمت المتسارعة  والتطورات التغيراتإذ أف الأخيرة حيزا كبيرا لدى الباحثيف والكتاب في ىذا المجاؿ، 
الاستثمار في الموارد البشرية مف أجؿ  مما يفرض عمييا، موضع صعبا مما كانت عميوالمؤسسات في 
 .ووضع مكانة ليا ضمف المؤسسات المنافسة مواكبة التغيرات

 هوم إدارة المواهب:مف .1.2
 قبؿ التطرؽ لمفيوـ إدارة المواىب يمكف التعرؼ عمى الموىبة لغة واصطلاحا وذلؾ في ما يمي:    

 مفهوم الموهبة لغة 1.1.2
 تبايفحاولت العديد مف الدراسات التي تناولت موضوع الموىبة تحديد معنى واضح ليا، إلا أف ىناؾ     

 خرى.ومف مؤسسة لأ والمؤلفيف لكوف المفيوـ مركبا والذي يختمؼ مف ثقافة لأخرىبيف المختصيف 
لموىبة إذف الموىبة لغة، ورد في معاجـ المغة العربية أخذ مف الفعؿ وىب أي أعطى الشيء مجانا، فا

، أما كممة موىوب في المغة فقد  (553، ص2315)خميؿ إبراىيـ، خالد سمماف،  العطية لمشيء بلا مقابؿ
)خضيري العبيدي، حميد أتت أيضا مف الأصؿ) وىب( فيو إذف الإنساف الذي يمنح شيئا بلا عوض

 .(99، ص2317التميمي،  
 :اصطلاحا مفهوم الموهبة 2.1.2

فتعرؼ بأنيا ميارة فطرية وقدرة كبيرة عمى التطور السريع، فيي منحة نبوغ  اصطلاحاأما الموىبة     
أما تعريؼ الموىوبيف فيـ أولئؾ  ، (281، ص2319)قريشي وآخروف،  وعطية توىب لمفرد بشكؿ فطري

الإفراد الذيف يمكنيـ اف يخمقوا فارؽ في أداء المنظمة إما عف طريؽ مساىمتيـ بشكؿ مباشر في ذلؾ 
، ( 551، ص2315)خميؿ إبراىيـ، خالد سمماف، الأداء أو عف طريؽ تحقيقيـ مستويات عالية مف الأداء

بمستوى عالي مف الذكاء والتي تظير  رد الذي يتمتعبأنيا تمؾ الصفة التي تطمؽ عمى الفأيضا  تعرؼو 
في  (،2، ص2315)وىيبة،  مف خلاؿ القدرات المعرفية، الابداع، القدرات القيادية، قدرات فنية، تعبيرية

لموىوبيف بأنيـ مجموعة الموظفيف الذيف لدييـ أفكار ومعارؼ وميارات تمنحيـ القدرة حيف تـ تعريؼ ا
)سمطاف العنقري،  كبر مف القيمة المتوقع تقديميا باستخداـ الموارد المتاحة لدييـأ عمى تقديـ قيمة لممنظمة

 (.1329، ص 2312
  مف خلاؿ التعاريؼ السابقة تتضمف الموىبة ما يمي:   
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القدرة عمى التصرؼ وفؽ القيـ  ،القدرة عمى ربط المتغيراتفكير، القدرة عمى الت، القدرة عمى التعمـ
عادة تدريب الموىوبيف، تنمية ميارات  فيتستخدـ التوليفة  ىذه، إذا أف لمنظمةالتنظيمية وأىداؼ ا جذب وا 

 (43، ص2314)النجار،  .التركيز عمى حاجات العامميف لمتنمية والفعاليةو القيادة، 
 إدارة المواهب:تعريف  3.1.2

تحديدىا وتفسيرىا، إذ تناوؿ تعددت المفاىيـ المتعمقة بإدارة المواىب، واختمؼ الباحثوف والدارسوف في    
 :فيذه بعض التعاريؼ .كؿ منيـ ىذا المفيوـ مف منظور خاص، وفقًا لمرجعياتو العممية ورؤيتو التحميمية

سمسمة مف الخطوات الرشيدة والمتمثمة في تحديد "عمى أنيا  Oran et Samoil امويؿأوراف وص عرفياف
 .(129، ص 2317)صبياف، ثابت،  .ا"المواىب واستقطابيا ونشرىا وتطويرى

أف إدارة المواىب "ىي مجموعة مف الممارسات  Hanin et Vonalىنير وفوناؿ  كما عرفيا أيضا    
والوظائؼ والأنشطة التي يقوـ بيا قسـ الموارد البشرية في المنظمة والمتمثمة في الاستقطاب، الاختيار، 

 .(129، ص 2317)صبياف، ثابت،  ."التطوير، المسار الوظيفي، تخطيط التعاقب الوظيفي
المؤسسة بتوظيؼ الأفراد الأكثر موىبة المتاحيف في سوؽ  أنيا التزاـ Deloitte في حيف عرفتيا شركة 

العمؿ، والاحتفاظ بيـ وتطويرىـ، مع أخذ التحولات الديموغرافية العالمية وتوسع فجوات الميارات ودخوؿ 
 .جيؿ جديد معتمد عمى التكنولوجيا في الاعتبار

قوـ عمى تحسيف عمميات الاستقطاب فاستراتيجيات إدارة المواىب ىي استراتيجيات متكاممة تنفيذية ت    
العامميف ذوي الميارات والمؤىلات التي تمبي الاحتياجات التنظيمية  بالأفرادوالتعييف والتنمية والاحتفاظ 

 .(382، ص 2008زناتي، محسوب ناصؼ، . )صالحالحالية والمستقبمية
 :أسباب الاهتمام بالموهوبين. 2.2

مختمؼ المجتمعات، إيمانًا بأف امتلاؾ ىذه الكفاءات يمثؿ جوىر  تحظى رعاية المواىب باىتماـ واسع في
التقدـ الحضاري والتقني. وقد أسيمت العولمة وانفتاحيا في تعزيز اكتشاؼ ىذه الفئة النادرة. ويمكف 

 .(4–3، ص 2319حصر دوافع ىذا الاىتماـ بعدة عوامؿ رئيسة )الوافي، 
أدوات القياس العقمي في تعزيز الاىتماـ بالموىوبيف، إذ مكّف أسيـ تطور  حركة القياس العقمي:. 2.1.2

مف تحديد نسب الذكاء والقدرات العقمية بدقة، مما سيؿ الكشؼ عنيـ وتصميـ برامج متخصصة لدعميـ 
 وتنمية قدراتيـ.

أدى الصراع بيف الولايات المتحدة والاتحاد السوفياتي إلى  الحرب الباردة وسباق التسمح:.2.2.2
تماد عمى الكفاءات النادرة لضماف التفوؽ، إذ أصبح امتلاؾ المواىب عاملًا حاسمًا في تنفيذ المياـ الاع

 المعقدة ومواجية التيديدات.
شيد العالـ انفجارًا سكانيًا وتطورًا معرفيًا غير  الانفجار السكاني والثورة التقنية المعرفية:.2.3.2

الفجوة بيف الدوؿ، وألزميا بالبحث عف الكفاءات القادرة عمى مسبوؽ، رافقو تأثير العولمة، مما عمّؽ 
 التعامؿ مع تحديات الثورة المعموماتية.
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ساىمت الجمعيات والمؤتمرات العممية في إبراز أىمية رعاية  :الجمعيات والمؤتمرات العممية.2.4.2
المجتمعات ومواجية الأزمات الموىوبيف، مف خلاؿ دراسات وتجارب دولية أكدت دورىـ الجوىري في تقدـ 

 المستقبمية
 :. أهمية إدارة المواهب2.3

تبُرز الدراسات أف المؤسسات التي تطبؽ ممارسات إدارة المواىب عمى مدى خمس سنوات تحقؽ     
%. 38% مقارنة بتمؾ التي لا تعتمدىا، مع ارتفاع ربحية الاستثمار بنسبة 23زيادة في الربحية بنسبة 

دراسات ماكينزي أف الفارؽ الجوىري بيف المؤسسات عالية الأداء وغيرىا يكمف في قدرتيا وقد أوضحت 
دارتيا بفعالية )  (.Arar & Oneren, 2018, p.12عمى استقطاب أفضؿ المواىب وا 

وتتجمى أىمية إدارة المواىب أيضًا في دورىا الحيوي في تحقيؽ ميزة تنافسية، وخمؽ فرص عمؿ     
، 2321يئة عمؿ تدعـ الأداء المتميز وتزيد مف إنتاجية المؤسسة )عفانة، عثماني، محفزة، وتوفير ب

 (.13ص
 (7، ص2324)رممي، مرماط،  :كما يمكف تمخيص أىمية إدارة المواىب في النقاط الآتية

 تحسيف الأداء المؤسسي ومواجية التغيرات والمخاطر عبر استقطاب موظفيف موىوبيف وتطويرىـ. -
 والابتكار مف خلاؿ حموؿ مبتكرة وأفكار أصيمة يقدميا الموظفوف الموىوبوف.تعزيز الإبداع  -
 تقميؿ معدلات دوراف الموظفيف عبر توفير بيئة داعمة لمنمو والتقدير الميني. -
 بناء فرؽ عمؿ منتجة بفضؿ تأثير المواىب المميمة عمى زملائيـ. -
 لًا.تعزيز السمعة المؤسسية، مما يسيؿ جذب أفضؿ الكفاءات مستقب -

 :. أهداف إدارة المواهب2.4
تسعى إدارة المواىب في المؤسسات إلى التخطيط الاستراتيجي لتوفير موارد بشرية تتسـ بالكفاءة     

والإبداع، والمساىمة الفاعمة في تحقيؽ الأداء المتميز، مف خلاؿ استقطاب المواىب وتنميتيا عبر 
الإدارية. وييدؼ ذلؾ إلى تعظيـ دور الكفاءات في مختمؼ أنشطة المنظمة بمشاركة جميع وحداتيا 

تحسيف الأداء وتعزيز الموقع التنافسي لممؤسسة. ويمكف تمخيص الأىداؼ الرئيسة لإدارة المواىب فيما 
 (371–373، ص ص. 2324)الكبيس،  :يمي

مع العمؿ عمى تحديد الميارات المستقبمية  :تحديد واكتشاف المواهب داخل المؤسسة. 1.4.2
المطموبة لضماف نجاح المنظمة، وتحفيز الموظفيف للاحتفاظ بيـ عبر إشراكيـ في فرص التطوير 

 .الميني
مف خلاؿ ضماف النمو الوظيفي  :تحسين عمميات التوظيف وتطوير الخمفاء المحتممين. 2.4.2

 .ارات والمعارؼ المطموبة لتمبية احتياجات المستقبؿالمستداـ، وتحميؿ الأعماؿ والمسؤوليات والمي
بما يسيـ في توزيع المسؤوليات ووضع استراتيجيات تنموية  :مراجعة المواهب داخل المؤسسة. 3.4.2

فعالة، مع التركيز عمى سد الفجوات في المواىب، وبناء قاعدة قوية مف الموظفيف ذوي الميارات 
 .دعـ مستقبؿ المنظمةالأساسية والخبرات والقيـ التي ت
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وىو أمر حيوي لدعـ نمو الشركة المستقبمي وتعزيز  :استقطاب واستبقاء الكفاءات المستقبمية. 4.4.2
ثقافة مؤسسية ترتكز عمى التركيز بالمواىب كمصدر لمتنافسية. كما تسعى إدارة المواىب إلى تمكيف 
الأفراد مف تحقيؽ أقصى إمكاناتيـ، ومساعدة المؤسسة عمى مواجية التحديات ودخوؿ أسواؽ جديدة، 

والتميز. وتُعد الشركات التي تنجح في إدارة المواىب بفاعمية أماكف  بما يعزز قدرتيا عمى الاستمرارية
 .عمؿ جذابة وموثوقة، قادرة عمى استقطاب أفضؿ الكفاءات وترسيخ بيئة مف الولاء والثقة بيف موظفييا

 :. أبعاد إدارة المواهب2.5
في إدارة الموارد مف المداخؿ الاستراتيجية الحديثة  (Talent Management) إدارة المواىبتعتبر 

البشرية، حيث تيدؼ إلى استقطاب الأفراد ذوي الكفاءة العالية، وتطوير قدراتيـ، وتحفيزىـ، والاحتفاظ بيـ 
 يمكف ليا أف تعتمد عمييا بشكؿ كبير في منافسة المؤسسات ،لتحقيؽ ميزة تنافسية مستدامة لممؤسسة

 :اط التاليةفي النق ويمكف تحديد الأبعاد الرئيسة لإدارة المواىب
يمثؿ ىذا البعد : (Talent Attraction & Acquisition)الاستقطاب والجذب . 1.5.2 -

حيث تركز المؤسسات عمى بناء سمعتيا كوجية عمؿ جذابة لجذب المرحمة الأولى في إدارة المواىب، 
حيث تسعى المؤسسة إلى تحديد ،  (Beechler & Woodward, 2009, p273) أفضؿ الكفاءات

ويتطمب ذلؾ  احتياجاتيا مف الكفاءات، واستقطاب الأفراد الأكثر ملاءمة لمتطمبات الوظائؼ الشاغرة،
وضع استراتيجيات تسويقية فعالة، مثؿ الترويج لقيـ وثقافة المنظمة، والاستفادة مف قنوات التوظيؼ 

 ,Sparrow) الناشئةالرقمية، إضافةً إلى التعاوف مع الجامعات والمعاىد المينية لتحديد المواىب 
Scullion, & Tarique, 2014, p85). توظيؼ قنوات متعددة للاستقطاب، مثؿ الإعلانات ، مع
 .الوظيفية، والشبكات المينية، وبرامج الإحالة

تعتبر عممية : (Talent Selection & Recruitment)الاختيار والتوظيف . 2.5.2 -
انتقاء الأفراد الأنسب بناءً عمى معايير محددة، بما في ذلؾ تيدؼ إلى الاختيار عممية دقيقة جدا إذ 

ستخدـ في ىذه المرحمة ، فتالميارات التقنية، والقدرات السموكية، ومدى توافؽ المرشحيف مع ثقافة المنظمة
أدوات تقييـ متقدمة، مثؿ اختبارات الكفاءة، والمقابلات السموكية، ومراكز التقييـ، لضماف توظيؼ المواىب 

  .قادرة عمى تحقيؽ القيمة المضافة لممؤسسةال
يرتكز ىذا البعد عمى الاستثمار في : (Talent Development)  تطوير المواهب. 3.5.2 -

تصميـ برامج ير فرص التدريب والتطوير المستمر، إذ أنو يعتمد عمى رأس الماؿ البشري مف خلاؿ توف
ف لمتطوير الميني تتناسب مع احتياجات الموظفيتدريبية موجية، وتنمية ميارات القيادة، ووضع خطط 

كما يشمؿ تعزيز بيئة التعمـ التنظيمي التي تحفز الموظفيف عمى تحسيف  والأىداؼ الاستراتيجية لممؤسسة،
، فالاستثمار في تطوير الميارات القيادية والتقنية يعزز مف جاىزية المؤسسة مياراتيـ وأدائيـ باستمرار
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. وتشمؿ استراتيجيات التطوير التدريب المستمر، والتعمـ القائـ عمى الأداء، لمواجية تحديات السوؽ
 .(Gagné, 2018, p85) وبرامج الإرشاد والتوجيو الميني

تيدؼ إدارة الأداء إلى ضماف : (Performance Management)  إدارة الأداء. 4.5.2 -
خلاؿ وضع أىداؼ واضحة وقابمة  يتـ ذلؾ مفو  قصى مستويات الإنتاجية والكفاءةتحقيؽ الموظفيف لأ

تعتمد ىذه العممية  ،لمقياس، وتقديـ ملاحظات وتقييمات دورية، وتحفيز الأفراد عمى تحقيؽ نتائج متميزة
بيف الأداء ربط الاءة، و نعمى أنظمة تقييـ الأداء الحديثة، مثؿ إدارة الأداء المستمر، والتغذية الراجعة الب

 .(Pulakos, 2009, p125) تيجيةالفردي وأىداؼ المؤسسة الاسترا
حديا ت الاحتفاظ بالمواىب:  يعتبر (Talent Retention) الاحتفاظ بالمواهب. 5.5.2 -

تساىـ في تعزيز ولاء )تقديـ مزايا تنافسية( ، حيث يتطمب توفير بيئة عمؿ داعمة ومحفزة رئيسيا لممنظمات
تقديـ حزـ تعويضات تنافسية، وفرص يف وتقميؿ معدؿ الدوراف الوظيفي، ويرتكز ىذا البعد عمى الموظف

نمو وظيفي، وسياسات عمؿ مرنة، بالإضافة إلى تعزيز ثقافة الانتماء والتقدير مف خلاؿ برامج التحفيز 
  .(Kwon & Jang, 2017, 1298) .والمشاركة الوظيفية

دارة التعاقب الوظيفيالتخطيط للإحلال الوظيف. 6.5.2 -  Succession Planning) ي وا 
& Talent Mobility) : ىذا البعد عمى ضماف استمرارية القيادة والكفاءات الحيوية داخؿ يعمؿ

، إذ يتضمف المؤسسة مف خلاؿ تحديد وتطوير الكوادر القادرة عمى تولي المناصب القيادية في المستقبؿ
وتطوير مسارات مينية واضحة، وبرامج لإعداد القادة المستقبمييف، مما إعداد خطط للإحلاؿ الوظيفي، 

  .(Ready & Conger, 2007, p68) يسيـ في استدامة الأداء المؤسسي وتجنب فجوات الميارات

 .الإطار التطبيقي لمدراسة:3

 :وأدوات الدراسةمنهج .1.1

حيث تـ الانطلاؽ بعرض الإطار ، ىذه الدراسة اعتمدنا عمى المنيج الوصفي يف الدراسة:منهج .1.1.1
تـ تحويؿ البيانات المجمعة مف خلاؿ الاستبياف  ثاختبارىا. حيالنظري لمخروج بمجموعة فرضيات ليتـ 

 إلى صيغة أرقاـ، وتطبيؽ الأدوات الإحصائية مف أجؿ اختبار فرضيات الدراسة.
 الاستبياف ارةماستكأداة لجمع البيانات حيث تـ تقسـ  الاستبيافعمى  لاعتماداتـ  أدوات الدراسة:.1.1.1

  الى قسميف رئيسيف:
يتضمف البيانات المتعمقة بالمعمومات الشخصية والوظيفية لعينة الدراسة والمتمثمة في  القسم الأول:-

 .السف، الخبرة، المؤىؿ العممي، المنصب، الكمية(، )الجنس



 من المستخدمين بجامعة المسيمة من منظور عينةإدارة المواهب واقع 
 

946 

احتوى عمى تسعة وعشروف مؤشر قياس -إدارة المواىب -خصص لممتغير المستقؿ القسم الثاني:-
لثلاثة أبعاد ىي استقطاب المواىب )إحدى عشر مؤشرا(، تطوير المواىب )ثمانية مؤشرات(، الاحتفاظ 

 بالمواىب )عشر مؤشرات(.

 للاستبيانالشكل النهائي : يبين (11)جدول رقم ال

 عدد العبارات  محاور الاستبيان
 الخصائص الشخصية لأفراد عينة الدراسة المحور الأول

 المحور الثاني: إدارة المواهب
عبارة 22 البعد الأوؿ: استقطاب المواىب  
عبارات8 البعد الثاني: تطوير المواىب  

عبارات22 البعد الثالث: الاحتفاظ بالمواىب  
 SPSSمف إعداد الباحثيف بالاعتماد عمى مخرجات المصدر: 

ستعادة  كأداة  SPSSإستمارة إستبياف قابمة لمتحميؿ، كما تـ الإعتماد عمى برنامج  99حيث تـ توزيع وا 
 لتحميؿ البيانات المجمعة.

 صدق وثبات أداة الدراسة:. 1.1

اعتمدت الدراسة عمى اختبار صدؽ الاتساؽ  صدق الإتساق الداخمي لأبعاد إدارة المواهب:.1.1.1
المواىب عبر استعماؿ معامؿ ارتباط بيرسوف بيف كؿ عبارة والدرجة الكمية لمبعد الداخمي لمقياس إدارة 

 –تطوير المواىب  –استقطاب المواىب ):الذي تنتمي إليو، وقد شمؿ ىذا المقياس ثلاثة أبعاد رئيسية، ىي
 )الاحتفاظ بالمواىب

 :وقد جاءت نتائج اختبار الصدؽ كما يمي

 الداخمي لعبارات أبعاد محور إدارة المواهب: مدى الاتساق (11)جدول رقم ال

 

 البعد الأول: استقطاب المواهب

معامؿ الارتباط 
 بيرسوف

Sig.  
القيمة 
 الاحتمالية

 النتيجة
 

معامؿ الارتباط 
 بيرسوف

Sig.  
القيمة 
 الاحتمالية

 النتيجة

 داؿ 0.000 **834. 27عبارة  داؿ 0.000 **560. 22عبارة 

 داؿ 0.000 **783. 28عبارة  داؿ 0.000 **781. 29عبارة 

 داؿ 0.000 **753. 29عبارة  داؿ 0.000 **816. 23عبارة 

 داؿ 0.000 **768. 22عبارة  داؿ 0.000 **831. 24عبارة 

 داؿ 0.000 **764. 22عبارة  داؿ 0.000 **815. 25عبارة 
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  داؿ 0.000 **780. 26عبارة 

 

 البعد الثاني: تطوير المواهب

معامؿ الارتباط 
 بيرسوف

Sig.  
القيمة 
 الاحتمالية

 النتيجة
 

معامؿ الارتباط 
 بيرسوف

Sig.  
القيمة 
 الاحتمالية

 النتيجة

 داؿ 0.000 **834. 25عبارة  داؿ 0.000 **834. 22عبارة 

 داؿ 0.000 **859. 26عبارة  داؿ 0.000 **866. 29عبارة 

 داؿ 0.000 **827. 27عبارة  داؿ 0.000 **847. 23عبارة 

 داؿ 0.000 **805. 28عبارة  داؿ 0.000 **756. 24عبارة 

 

 البعد الثالث الاحتفاظ بالمواهب

معامؿ الارتباط 
 بيرسوف

Sig.  
القيمة 
 الاحتمالية

 النتيجة
 

معامؿ الارتباط 
 بيرسوف

Sig.  
القيمة 
 الاحتمالية

 النتيجة

 داؿ 0.000 **842. 27عبارة  داؿ 0.000 **808. 22عبارة 

 داؿ 0.000 **855. 28عبارة  داؿ 0.000 **782. 29عبارة 

 داؿ 0.000 **761. 29عبارة  داؿ 0.000 **815. 23عبارة 

 داؿ 0.000 **413. 22عبارة  داؿ 0.000 **896. 24عبارة 

  داؿ 0.000 **843. 25عبارة 

 SPSSمف إعداد الباحثيف بالاعتماد عمى مخرجات المصدر: 

أعلاه، يمكف استخلاص مجموعة مف النتائج الميمة المتعمقة بمعاملات الارتباط  جدوؿمف خلاؿ     
 :لكؿ بُعد مف أبعاد إدارة المواىب

فيما يتعمؽ ببُعد استقطاب المواىب، فقد تراوحت معاملات الارتباط بيف العبارات والبعد الكمي بيف  :أولًا 
(، مما يدؿ عمى قوة 2622ائيًا عند مستوى دلالة )(، وجميعيا كانت دالة إحص26834( و)26562)

الاتساؽ بيف العبارات وقياسيا لمبُعد المعني. أما بُعد تطوير المواىب، فقد سجمت معاملات الارتباط قيمًا 
(، وىي كذلؾ دالة إحصائيًا عند ذات المستوى، مما يعزز الثقة في قوة 26866( و)26756تراوحت بيف )

ت ومكوناتيا النظرية. وبالنسبة لبُعد الاحتفاظ بالمواىب، فقد تراوحت معاملات الارتباط العلاقة بيف العبارا
( تُعد أقؿ نسبيًا، إلا أنيا تظؿ 26423(، وعمى الرغـ مف أف القيمة الأدنى )26896( و)26423بيف )

 .(0.01) ضمف الحدود المقبولة في الدراسات الاجتماعية، مع دلالة إحصائية قوية عند مستوى

فيما يتعمؽ بالتحميؿ العاـ لمنتائج، يتضح أف جميع معاملات الارتباط كانت موجبة ودالة إحصائيًا  :ثانيًا
(، مما يدؿ بوضوح عمى أف جميع العبارات قد نجحت في قياس الأبعاد التي 2622عند مستوى دلالة )
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تحميؿ، مما يؤكد أف الاستبياف أُدرجت ضمنيا. ومف الجدير بالذكر أنو لـ يتـ استبعاد أي عبارة خلاؿ ال
يتمتع بدرجة عالية مف صدؽ المحتوى، وأف جميع عباراتو ملائمة لقياس مكونات إدارة المواىب وفقًا 
لمتصور النظري المعتمد. كما أف اتساع نطاؽ معاملات الارتباط المرتفعة بيف العبارات وأبعادىا يعكس 

ارة المواىب وبيف الأداء العممي لمعبارات المعتمدة في أداة انسجامًا جيدًا بيف البناء النظري لمفيوـ إد
 .القياس

بناءً عمى ما سبؽ ووفقًا لنتائج معاملات ارتباط بيرسوف ودلالتيا الإحصائية القوية، يتبيف أف أداة      
ذا قياس إدارة المواىب تتمتع بدرجة عالية مف الصدؽ الداخمي. وعميو، فإف البيانات المجموعة بواسطة ى

الاستبياف تعتبر موثوقة وصالحة للاستخداـ في اختبار الفرضيات وتحقيؽ أىداؼ الدراسة، مما يعزز مف 
 .متانة البناء المنيجي لمبحث سواء مف حيث الصدؽ أو مف حيث الثبات

لأداة  (Cronbach's Alpha) لحساب معامؿ الثبات SPSSالدراسة ببرنامج  استعانت الأداة: ت. ثبا1.1.1
( عبارة موزعة عمى ثلاثة أبعاد )استقطاب المواىب، تطوير 99إدارة المواىب، والتي تتكوف مف ) قياس

 :كانت نتيجة اختبار الثبات كما يمي دوق .(المواىب، الاحتفاظ بالمواىب

 : إختبار الفا كرونباخ(11)رقم  جدولال

 معامل ألفا كرونباخ عدد العبارات مقياس الثبات

 0.972 29 )ككل(إدارة المواهب 

 .بناءً عمى البيانات المجمعة مف عينة الدراسة SPSS مخرجات برنامج : المصدر

تُظير نتائج اختبار ألفا كرونباخ أف أداة الدراسة المعتمدة لقياس إدارة المواىب بجامعة محمد بوضياؼ 
موثوؽ وصالح للاستخداـ في ، مما يدؿ عمى أف الاستبياف (α = 0.972) بالمسيمة تتسـ بثبات عاؿٍ جدًا

البحث العممي. ويعزز ىذا الارتفاع في الثبات مصداقية النتائج المتحصؿ عمييا ويقمؿ مف احتمالات 
 .التحيز أو العشوائية في إجابات أفراد العينة

بعد إجراء الإختبارات الوصفية المناسبة والتي تـ تمخيصيا في  الدارسة الوصفية لعيينة الدراسة:.1.1
 التالي: جدوؿ
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 : ممخص الدراسة الوصفية(14)رقم جدولال

 SPSSمف إعداد الباحثيف بالاعتماد عمى مخرجات المصدر: 

داريًا بجامعة محمد بوضياؼ 99مف خلاؿ عرض خصائص العينة المكونة مف ) ( أستاذًا جامعيًا وا 
 :الجوىرية كما يميبالمسيمة، يمكف استخلاص مجموعة مف الملاحظات والتحميلات 

%( تفوقت بشكؿ ممحوظ عمى نسبة الإناث 57أظيرت النتائج أف نسبة الذكور ) :متغير الجنس -
الييمنة الذكورية قد تؤثر عمى نتائج الدراسة خصوصًا فيما يتعمؽ بتصورات العمؿ ىذه  %(،57)

 .لنظر الذكوريةالإداري والأكاديمي داخؿ الجامعة، إذ قد تعبر الآراء بدرجة أكبر عف وجية ا

 أهم الملاحظات )%(النسبة  التكرار فئات المتغير المتغير

 الجنس
  

النسوية) نسبة الذكور مرتفعة بسبب العطؿ  %75 69 ذكر
 %25 23 أنثى مرضية، امومة(.

 السن

  

 %2.2 2 سنة 33أقؿ مف 
 52-42)تركزت العينة ضمف الفئة العمرية 

 سنة(
 %.4667بنسبة 

 %33.7 31 سنة 43إلى  31مف 
 %46.7 43 سنة 53إلى  41مف 

 %17.4 16 سنة 53أكثر مف 

 المؤهل العممي

  

 %13.0 12 ماجستير
 أغمبية العينة مف حممة التأىيؿ 

 %.4269الجامعي بنسبة 
 %30.4 28 دكتوراه

 %40.2 37 تأىيؿ جامعي
 %16.3 15 أستاذ

المنصب 
 الوظيفي

الغالبية العظمى مف العينة أساتذة غير  %80.4 74 أستاذ فقط
 %19.6 18 أستاذ يشغؿ منصب إداري .إدارييف

 سنوات الخبرة

 %10.9 10 سنوات 5أقؿ مف 
 5أعمى نسبة لسنوات الخبرة كانت لمفئة مف 

 %.3966سنوات بنسبة  22إلى 
 %32.6 30 سنوات 13إلى  5مف 
 %27.2 25 سنة 15إلى  11 مف

 %29.3 27 سنة 15أكثر مف 

 الكمية

 

 

 %3.3 3 الرياضيات والإعلاـ الآلي

كمية الاقتصاد حازت أعمى تمثيؿ بنسبة 
3265.% 

 %12.0 11 التكنولوجيا
 %7.6 7 العموـ

 %31.5 29 الاقتصاد
 %23.9 22 العموـ الإنسانية
 %8.7 8 الآداب والمغات

 %3.3 3 الحقوؽ
 %1.1 1 التقنيات الحضرية

 %8.7 8 الرياضة
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%(، تمييا 4667سنة( بنسبة ) 52-42تتركز غالبية أفراد العينة ضمف الفئة العمرية ) :متغير السن -
%(. ىذا التوزيع يشير إلى أف معظـ أفراد العينة مف فئة متوسطة 3367سنة( بنسبة ) 42-32الفئة )

بخصوص تقييـ واقع إدارة العمر ممف يمتمكوف خبرة عممية معتبرة، مما يعزز مصداقية آرائيـ 
سنة فتمثلاف نسبًا أقؿ، وىو ما يدؿ عمى توازف  52المواىب. أما الفئتاف الأصغر سنًا أو الأكبر مف 

 .نسبي يميؿ نحو الكوادر ذات الأقدمية والخبرة الطويمة

" تفيد البيانات أف النسبة الأكبر مف المستجوبيف ىـ مف فئة "تأىيؿ جامعي :متغير المؤهل العممي -
%(. وىذا يعكس مستوى عممي عاؿٍ لأفراد العينة، 3264%( تمييا فئة "دكتوراه" بنسبة )4269بنسبة )

ما يضفي عمى مخرجات الدراسة مصداقية وقيمة عممية مضافة، كونيـ يمتمكوف خمفيات معرفية قوية 
 .تُمكنيـ مف تقييـ ممارسات إدارة المواىب بشكؿ دقيؽ وموضوعي

%( ىـ مف الأساتذة غير 8264تشير النتائج إلى أف الغالبية العظمى ) :يمتغير المنصب الوظيف -
%(. إف 2966المكمفيف بمياـ إدارية، في حيف بمغت نسبة الأساتذة الذيف يشغموف مناصب إدارية )

غمبة الأساتذة فقط قد تجعؿ تقييميـ أكثر حيادية فيما يخص ممارسات الجامعة الإدارية تجاه 
 .قؿ ارتباطًا باتخاذ القرار الإداري المباشرالمواىب، إذ إنيـ أ

سنوات خبرة  22إلى  5أظيرت البيانات أف أعمى نسبة كانت لفئة مف  :متغير سنوات الخبرة -
%(. 9963سنة ) 25%( وأكثر مف 9769سنة ) 25إلى  22%(، تمييا الفئات ذات الخبرة مف 3966)

متوسطة إلى مرتفعة، وىو عامؿ إيجابي في مما يدؿ عمى أف أفراد العينة يمتمكوف خبرة مينية 
 .الدراسة، حيث تكوف ملاحظاتيـ نابعة عف تجربة مينية ناضجة وعميقة داخؿ البيئة الجامعية

اتضح أف تمثيؿ الكميات كاف متفاوتاً، مع تسجيؿ أعمى نسبة لكمية الاقتصاد  :متغير الكمية -
قد يعطي الدراسة ميلًا نسبيًا نحو الكميات %(. وىذا 9369%( تمييا كمية العموـ الإنسانية )3265)

ذات الطابع الأدبي والاجتماعي أكثر مف الكميات العممية أو التقنية، ما يستدعي الانتباه عند تعميـ 
 .النتائج لاحقًا

بوجو عاـ، يمكف القوؿ إف العينة المدروسة تتسـ بمستوى عاؿٍ مف النضج العممي والخبرة العممية،       
مصداقية عمى نتائج الدراسة. كما أف التمثيؿ النسبي لمذكور والإناث، والتنوع العمري والعممي مما يضفي 

والوظيفي، يوفر منظورًا شاملًا لتقييـ واقع إدارة المواىب داخؿ الجامعة. ومع ذلؾ، يجب مراعاة التفاوت 
 .النيائية لمدراسة في تمثيؿ الكميات والتأثيرات الظرفية مثؿ جائحة كورونا عند تفسير النتائج

 Tests ofعند إجراء استكشاؼ نوع توزيع البيانات فاف اختبار) . إختبار التوزيع الطبيعي:4.1

Normality ( يعطي لنا مخرجات معًا لكؿ مف )اختبارKolmogorov-Smirnov واختبار ،Shapiro-
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Wilkنعتمد عمى القاعدة التالية: أف اختبار  أي منيما نستدؿ عمى نوع التوزيع؟ فاف-( في جدوؿ واحد، و
Kolmogorov-Smirnov  في حيف نستدؿ بنتائج 52يستخدـ إذا كاف عدد العينة أكبر أو يساوي مف ،

 (256، ص9225، ، خير سالـ)أبو زيد .52إذا كاف عدد العينة أقؿ مف  Shapiro-WilKاختبار
 يانات إجابات أفراد العينة( لبTests of Normalityيبين نتائج ): (15)رقم  جدولال

Tests of Normality نوع التوزيع 

اختبار نوع التوزيع البيانات 
إجابات العينة عمى 
 المتغيرات الدراسة

Kolmogorov-Smirnov
a

 Shapiro-Wilk 

 Statistic df Sig. Statistic df Sig. 

البعد الاوؿ استقطاب 
 المواىب

 طبيعي 0.056 92 0.973 2*200. 92 0.076

 طبيعي 0.012 92 0.964 0.06 92 0.091 البعد الثاني تطوير المواىب

البعد الثالث الاحتفاظ 
 بالمواىب

 طبيعي 0.621 92 0.989 2*200. 92 0.057

 طبيعي 0.211 92 0.981 2*200. 92 0.073 ادارة المواىب

 SPSSمف إعداد الباحثيف بالاعتماد عمى مخرجات المصدر: 

فرد فإننا نستدؿ ب نتائج  52أعلاه نجد وبما اف أفراد عينة الدراسة أكبر مف  جدوؿومف خلاؿ     
Kolmogorov-Smirnovاختبار )

aوتظير أف القيمة الاحتمالية ) sig أبعاد كؿ  لبيانات المستجوبيف نحو
بالنسبة لمتغير إدارة المواىب بمغت قيمة  (، حيث2625ىي أكبر مف )sigومحاور الاستبانة

أف بيانات العينة نحو متغيرات الدراسة مسحوبة مف أي  2625( وىي اكبر مف sig=0.200الاحتمالية)
 مجتمع تتبع بياناتو التوزيع الطبيعي.

 :.إختبار فرضيات الدراسة5.1

 الفرضيات الفرعية عمى النحو التالي: رسنتناوؿ إختبا    

 تنص الفرضية الأولى عمى مايمي:: اختبار الفرضية الفرعية الأولى  .3.7.1
- H0لا تسعى جامعة المسيمة الى استقطاب المواىب بشكؿ مقبوؿ : 
- H1تسعى جامعة المسيمة الى استقطاب المواىب بشكؿ مقبوؿ : 

 أظيرت نتائج جدوؿ المتوسط الحسابي المتعمؽ بمتغير استقطاب المواىب ما يمي 
 لمفرضية الأولىالمتوسط الحسابي : اختبار (16)رقم  جدولال

 التقييم العام الانحراف المعياري المتوسط الحسابي البعد

 متوسط 0.74027 3.0000 استقطاب المواىب

 SPSSمف إعداد الباحثيف بالاعتماد عمى المصدر: 
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 (.2674297)( مع انحراؼ معياري قدره 362222بمغ المتوسط الحسابي لاستقطاب المواىب )
(، فإف ذلؾ يدؿ مبدئيًا عمى الحياد، أي 3وبما أف قيمة المتوسط الحسابي مساوية تمامًا لمقيمة المعيارية )

 عدـ وجود سعي مقبوؿ لاستقطاب المواىب.
 (، وعند Sig. bilatéral = 1.000نتائج اختبار "استيودنت" لعينة واحدة أظيرت أف قيمة الدلالة )كما أف 

 (.2625(، وىي قيمة أعمى بكثير مف مستوى الدلالة المقبوؿ )26522اثنيف تبقى ) تقسيميا عمى

 

وعميو، نستنتج أف ، (H1( ورفض الفرضية البديمة )H0بناءً عمى ذلؾ، يتـ قبوؿ الفرضية العدمية )    
 وفقًا لآراء أفراد العينة المدروسة.جامعة المسيمة لا تسعى إلى استقطاب المواىب بشكؿ مقبوؿ 

 الثانيةاختبار الفرضية الفرعية .1.5.1
 عمى مايمي: ثانيةتنص الفرضية ال

- H0.لا تسعى جامعة المسيمة الى تطوير المواىب بشكؿ مقبوؿ : 
- H1.تسعى جامعة المسيمة الى تطوير المواىب بشكؿ مقبوؿ : 

 الثانيةلمفرضية المتوسط الحسابي : اختبار (18)رقم  جدولال
 التقييم العام الانحراف المعياري المتوسط الحسابي البعد

 متوسط 0.81417 3.0707 تطوير المواىب
 SPSSمف إعداد الباحثيف بالاعتماد عمى المصدر: 

(، وىو أعمى 2682427( مع انحراؼ معياري مقداره )362727بمغ المتوسط الحسابي لتطوير المواىب )
 (.3المعيارية ) قميلًا مف القيمة

 نتائج إختبار استيودنت :(19) رقم جدولال
Test sur échantillon unique 

 

Valeur de test = 3 

 ddl 

Sig. 

(bilatéral) 

Différence 

moyenne 

Intervalle de confiance de la 

différence à 95 % 

Inférieur Supérieur 

meanB  91 26427 .07065 -.0980- .2393 

 SPSSمف إعداد الباحثيف بالاعتماد عمى المصدر: 

 : نتائج إختبار استيودنت(17) جدول رقمال

Test sur échantillon unique 

 

Valeur de test = 3 

 ddl 

Sig. 

(bilatéral) 

Différence 

moyenne 

Intervalle de confiance de la 

différence à 95 % 

Inférieur Supérieur 

meanA  91 26222 .00000 -.1533- .1533 

 SPSSمف إعداد الباحثيف بالاعتماد عمى المصدر: 
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(، وعند تقسيميا عمى اثنيف Sig. bilatéral = 0.407وأظيرت نتائج اختبار "استيودنت" أف قيمة الدلالة )
 (.2625(، وىي أيضًا أكبر مف )26923تصبح )

وعميو، نستنتج أف جامعة المسيمة ، (H1( ورفض الفرضية البديمة )H0وبالتالي يتـ قبوؿ الفرضية العدمية )
 لا تسعى إلى تطوير المواىب بشكؿ مقبوؿ بحسب تقديرات أفراد العينة.

  الثالثةاختبار الفرضية الفرعية .1.5.1
 عمى مايمي: ثالثةتنص الفرضية ال

- H0 بالمواىب بشكؿ مقبوؿ. الاحتفاظ: لا تسعى جامعة المسيمة الى 
- H1 بالمواىب بشكؿ مقبوؿ. الاحتفاظ: تسعى جامعة المسيمة الى 

 الثانيةلمفرضية المتوسط الحسابي : اختبار (10)رقم  جدولال

 التقييم العام الانحراف المعياري المتوسط الحسابي البعد
 متوسط 0.81780 3.1598 الاحتفاظ بالمواهب

 SPSS مف إعداد الباحثيف بالاعتماد عمىالمصدر: 

 

 استيودنت نتائج إختبار :(11) رقم جدولال
Test sur échantillon unique 

 

Valeur de test = 3 

 ddl 

Sig. 

(bilatéral) 

Différence 

moyenne 

Intervalle de confiance de la 

différence à 95 % 

Inférieur Supérieur 

meanC  91 .064 .15978 -.0096- .3291 

 SPSSمف إعداد الباحثيف بالاعتماد عمى المصدر: 

(، وىو 2682782( مع انحراؼ معياري )362598بمغ المتوسط الحسابي للاحتفاظ بالمواىب )     
 .Sig) أما نتائج اختبار "استيودنت"، فقد أظيرت أف قيمة الدلالة.(3) أعمى مف القيمة المعيارية

bilatéral = 0.064)( وىي أقؿ مف26239، وعند تقسيميا عمى اثنيف نحصؿ عمى ،) (0.05). بناءً .و
وعميو، نستنتج أف ..(H1) وقبوؿ الفرضية البديمة (H0) عمى ىذه النتيجة يتـ رفض الفرضية العدمية

 .جامعة المسيمة تسعى إلى الاحتفاظ بالمواىب بشكؿ مقبوؿ وفقًا لآراء أفراد العينة المستجوبة

بشكؿ مقبوؿ إلى استقطاب تشير النتائج إلى أف أفراد العينة يروف أف جامعة المسيمة لا تسعى      
 .المواىب ولا إلى تطويرىا، بينما تبذؿ جيودًا مقبولة في مجاؿ الاحتفاظ بالمواىب
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 :خاتمةال.4

وبعد استعراض مختمؼ جوانب إدارة المواىب بجامعة المسيمة، تـ التوصؿ  دراستنا ىذهفي ختاـ       
 وقد أسفرت التحاليؿ .مف منظور عينة الدراسةمجموعة مف النتائج التي عكست واقع ىذه الممارسات  ىإل

 قطاب، تطوير، والاحتفاظ بالمواىبالإحصائية عف مؤشرات ميمة تساعد في فيـ مستوى فعالية است
 .الجامعة داخؿ

 :الدراسةنتائج . 1.4

حيث أظيرت نتائج اختبار الفرضيات أف الجامعة لا تسعى إلى استقطاب المواىب بشكؿ مقبوؿ، إذ     
تساوت قيمة المتوسط الحسابي مع القيمة المعيارية، مع عدـ وجود دلالة إحصائية تدعـ قبوؿ الفرضية 
البديمة. أما فيما يتعمؽ بتطوير المواىب، فقد بينت النتائج أف جيود الجامعة في ىذا المجاؿ متوسطة 

. بالمقابؿ، أظيرت نتائج أيضًا، حيث لـ يكف الفارؽ الإحصائي دالًا بما يكفي لقبوؿ الفرضية البديمة
الفرضية الثالثة أف جامعة المسيمة تسعى بدرجة مقبولة إلى الاحتفاظ بالمواىب، مع تحقؽ دلالة إحصائية 
تدعـ ىذا الاستنتاج، مما يشير إلى تركيز نسبي مف إدارة الجامعة عمى تعزيز بُعد الاحتفاظ بالكفاءات 

 .مقارنة ببُعدي الاستقطاب والتطوير

 تراحات الدراسة. اق1.4

وانطلاقًا مف ىذه النتائج، تـ تقديـ جممة مف الاقتراحات التي مف شأنيا تعزيز ممارسات إدارة المواىب     
بضرورة العمؿ الجاد عمى  ، إذ تقترح الدراسةوالارتقاء بيا بما يتماشى مع متطمبات البيئة الجامعية الحديثة

الجامعة، وذلؾ مف خلاؿ تبني استراتيجيات فعالة  تحسيف سياسات استقطاب وتطوير المواىب داخؿ
لجذب الكفاءات الأكاديمية والإدارية، وتوفير برامج تدريبية وتطويرية منتظمة تمبي احتياجاتيـ. كما تحث 

 .الدراسة عمى ضرورة إنشاء بيئة عمؿ محفزة تدعـ الحفاظ عمى الكفاءات وتعزز مف انتمائيا المؤسسي
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