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 :الملخص

-اتصالات الجزائر للهاتف النقال موبيليس الدراسة إلى معرفة آراء واتجاهات المبحوثين في مؤسسة هذه هدفت  

.حول أهمية إدارة المواهب وأثرها في تحقيق ميزة تنافسية لهذه للمؤسسة ،- سكرةب

، كما تم إطار 36التي وزعت على عينة بلغت لجمع البيانات و  استمارةستخدمنا إمن أجل تحقيق أهداف البحث و 

وجود أثر ذو دلالة : توصلت الدراسة إلى جملة من النتائج أهمهافي التحليل الإحصائي للبيانات، و  spssبرنامج  استخدام

بما  ،)0.05(لدراسة عند مستوى الدلالة إحصائية لإدارة المواهب بمختلف أبعادها في تحقيق ميزة تنافسية بالمؤسسة محل ا

  ).%32.4(مقداره 

ستوى إدارة المواهب في المحافظة على مضرورة الاقتراحات نذكر منها إلى مجموعة من  كما توصلت الدراسة أيضا   

كذا الاستعانة بمراكز مراكز خاصة، و  تدريبهم فيظفين من خلال العمل على الاهتمام أكثر بإبداعات المو المؤسسة و 

  .المواهب المتميزةخارجية تساعد في الحصول على 

  .الميزة التنافسية - الاحتفاظ بالمواهب -تنمية المواهب - استقطاب المواهب _إدارة المواهب    :الكلمات المفتاحية

Abstract :

The aim of this study is to know the opinions of respondents in the Algerian Mobile

Telecommunication company Mobilis- Biskra, and for that we used a form ula to

collect data wich was distributed to (36) tire, spss programme was also used in this

statistical analysis of the data, The study found many of the results highlighted by:

There is a significant statistical impact of talents management with its dimension in

competitive advantage in the company which is under study at level of significance

(0,05), such (32.4%).

The study also found many suggestions, among them:

Maintain the level of talent management in the company and to pay more attention to

the creativiy of the staff through the construction of special centers, as well as using of

external centers helps to get outstanding talent.

Key words : Talent management– Talent attraction-Talent development- Talent

retention- Competitive adventage.



إليك يا مسبب الأسباب، يا منزل السحاب وخالقنا من تراب، إليك وحدك يا أرحم الراحمين، أرفع بالغ  ...

  ...وإتمام هذه المذكرةنا في أداء هذا العمل المتواضع  على فضلك وتوفيقك ل ،الشكر وعظيم الامتنان

ن أوصانا بطلب العلم، إلى حبيبنا  إلى من كان رحمة للعالمين، إلى من هو قدوتنا في كل حين، إلى م...

  ...أصحابه الطاهرين    و  وعلى آله الطيبين  صلى االله عليه وسلم" محمد"الصادق الأمين    ورسولنا الكريم

  :وبعد

، التي أشرفت على مذكرتي وكانت  "خان أحلام"المشرفةإلى أستاذتي    أتقدم بخالص الشكر والتقدير...

تها  اي نفس الوقت، أشكرها على رحابة صدرها وروحها الطيبة، وملاحظبمثابة الأستاذة الصديقة والأخت ف

الهامة والبناءة، وأرجو من االله سبحانه وتعالى أن يوفقها إلى ما تطمح إليه وأن يجمعني وإياها في أعمال  

  ...أخرى إن شاء االله

  د.أ"تي الكرام أساتذة كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، على رأسهم  أساتذ  دونما أنسى...

، وهذا لتشجيعهم  "جدي وناسه.و أ"،"أ جبيرات سناء"،"أ بوروبة فهيمة"،"شنافي نوال.أ"،"حجازي إسماعيل

  ...ومساعدتهم لي رغم كل انشغالاتهم على طول مشواري الدراسي

وكذا طلبة الدفعات السابقة بالأخص   ،"2الفوج  " إلى زملاء الدفعة خاصةكما أتقدم بشكري كذلك  ...

لي من    ه، وهذا لما قدمو "حورية سليخ"كما لا أنسى طالبة الدكتوراه  , "رائد تقي الدين قريشه"الطالب  

  ...مساعدة ونصائح قيمة

  ..عملجميع من أعانني بجهده و وقته في إنجاز وإتمام هذا الل وأخيرا شكري الخاص... 



إلى الذي أتشرف بحمل اسمه، إلى الذي أقتدي بخطوات رسمه، عينا سهرت ويدا تعبت، زرعت وحق  ...

  ...أبي الحبيب...لها الحصاد

إلى مدرسة الحب والوفـاء والحنان، إلى التي جعلت تحت أقدامها الجنان، إلى ضياء قـلبي ونور حياتي، ...

  ...أمي الحبيبة  ...زهرة بيضاء كلما ابتسمت ذهب عنى العناء

  ...أخي الغالي...إلى سندي في الحياة وقوتي وملاذي بعد االله، إلى من آثرني على نفسه  ...

  ...أخواتي...من روحي إلى من شاركني حضن الأم  إلى من هم أقرب إلي...

الخطير  الرباعي  زملائي...وتي، إلى من سأفتقدهمإلى من كانوا ملاذي وملجئي، إلى من جعلهم االله إخ...

   ...ههه أميرة، محمود، حسام، ومنذر

  ...نادرة...جيهان  ...إيمان...أميرة...سمية...مروة....حنان...إلى صديقـات عمري ورفيقـات دربي...

  ... إلى من ضاقت السطور عن ذكرهم فوسعم قـلبي...

  ...أهدي هذا العمل المتواضع...                                                                 

خولة حفيظ                                                                                                                
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مقدمةال

أ

.....، التكنولوجية، السياسية الاقتصاديةȏƢĐ¦�ŕǋ�Ŀ�̈ƾȇƾǟ�ƨȇ°ǀƳ©� اليوم تحولات وتغيرات المعاصريشهد العالم     

لعولمة على مختلف ا السوق، وتصاعد موجةالمتزايد نحو تحرير  الاتجاه، والاتصالعلام ، وهذا بفعل تطور تكنولوجيا الإالخ

، خاصة مع تزايد هجرة العقول إلى البلدان الاقتصاديةدة حدة المنافسة بين المؤسسات ساهم وبقوة في زيامما ...الأصعدة 

بين المؤسسات، إذ أصبحت هذه الأخيرة تسعى إلى  (war for talent)بصورة كبيرة وظهور ما يعرف بحرب المواهب 

، يستطيعون من خلالها التأثير على كفاءة وفعالية المؤسسة وسمات خاصة استثنائيةجذب أفراد موهوبين ذوي مهارات 

Ƣđ�ÀȂǴǸǠȇ�Ŗǳ¦.

  اهتماماية، والتي لاقت من الموضوعات الحيوية والحديثة في مجال إدارة الموارد البشر يعد موضوع إدارة المواهب إذن ف    

أحد أهم التحولات الفكرية المعاصرة في الفكر  باعتبارهاية ظهورها في أواخر التسعينات، من قبل الباحثين منذ بدا اكبير 

  .تحقيق أهداف المنظمة إلىالحديث وعنصرا حيويا يسهم في تنمية رأس المال البشري، الذي بدوره يؤدي  الإداري

ؤسسات مواكبة جل هذه التغيرات لمواجهة مختلف التحديات التي تواجهها وضرورة التكيف مع وعليه بات على الم    

البقاء والتميز على المدى الطويل، من خلال تحديد نقاط القوة و  الاستمرارلخارجية، بما يضمن لها بيئتها الداخلية وا

الأمثل لما لديها من  للاستغلال إضافة وكذا نقاط الضعف والتهديدات من أجل القضاء عليها،،والفرص لتعزيزها

¢�Ŀ�ƨǈǇƚǸǴǳ�ƨǷ¦ƾƬǈǷ�ƨȈǈǧƢǼƫ�̈ǄȈǷ�ǪȈǬƸƬǳ�ȆǈȈƟǂǳ¦�°ƾǐŭ¦�ƢĔ اعتبارإمكانيات وموارد مادية وبشرية خاصة، على 

  .الوقت الحالي

يهدف  اقتصاديالتي يقوم عليها أي نشاط  الأساسيةمزايا تنافسية اليوم أضحى من المرتكزات والدعائم  فاكتساب    

على جزء منه أو محاولة جذب أكبر عدد من الزبائن، الأمر الذي  الاستحواذإلى تحقيق أفضلية في السوق من خلال 

الذي يعزز من ورائه قيمة  ، الشيءوالاستدامةالسيطرة  ةزايا وتكسبها صفإيجاد مصادر تشكل دعامة لهذه الم استدعى

  .وتميز المؤسسة في قطاع النشاط الذي تمارسه

  :التالية الإشكاليةما سبق نطرح  عليه وبناءا علىو 

 - بسكرة  -الجزائر للهاتف النقال موبيليس اتصالاتبمؤسسة تنافسية دارة المواهب في تحقيق ميزة إثر أما هو 

؟

  :مجموعة من التساؤلات الفرعية أهمها الإشكاليةوتندرج ضمن هذه 

 ؟-بسكرة - للهاتف النقال موبيليسالجزائر  اتصالاتبمؤسسة المواهب  دارةإما هو مستوى تطبيق .1

 ؟ - بسكرة -  الجزائر للهاتف النقال موبيليس اتصالاتبمؤسسة  ا هو مستوى الميزة التنافسيةم.2
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ب

للهاتف النقال الجزائر  اتصالاتبمؤسسة تنافسية يزة مالمواهب في تحقيق  إدارةثر كل بعد من أبعاد أما هو .3

 ؟- بسكرة -موبيليس 

  :أهمية الدراسة

الموارد  إدارةحيوية في مجال  ةداريإ�ƨǇ°ƢŲ�ƢĔȂǯ�¦ǀǿÂ الأعمالالمواهب في عالم  ةر إداتنبع أهمية هذه الدراسة من أهمية     

  :يمكن سردها على الشكل التالي دراسة في مجموعة من النقاط والتيالبشرية، حيث تتبلور أهمية ال

 دارة إوهذا نظرا لتناوله مفهومين مهمين ألا وهما  ،الإدارةيعد موضوع الدراسة من المواضيع المهمة في ميدان

 .الميزة التنافسيةالمواهب و 

 إدارة المؤسسةتقديم صورة واضحة لإدارة المواهب وهذا لأهميتها القصوى في. 

الجزائر  اتصالات ؤسسةرة المواهب والميزة التنافسية بمتساهم هذه الدراسة كذلك في فهم طبيعة العلاقة بين إدا

 .-بسكرة - للهاتف النقال موبيليس

  :أهداف الدراسة

  :يلي تتمثل أهداف هذه الدراسة في ما

 بسكرة - للهاتف النقال موبيليس الجزائر  اتصالاتبمؤسسة  دارة المواهبإالتعرف على مستوى تطبيق -. 

بسكرة - موبيليس للهاتف النقال الجزائر  اتصالاتبمؤسسة  التعرف على مستوى الميزة التنافسية-. 

 للهاتف النقال الجزائر  اتصالاتبمؤسسة  تنافسيةة ميز أبعاد إدارة المواهب في تحقيق  ثر كل بعد منأالتعرف على

 .- بسكرة -موبيليس 

  : فرضيات الدراسة

  :سة على فرضية رئيسية هي تقوم هذه الدرا 

الجزائر  اتصالاتبمؤسسة تنافسية في تحقيق ميزة بأبعادها المختلفة دارة المواهب لإ إحصائيةثر ذو دلالة أيوجد 

α(عند مستوى الدلالة  -بسكرة -للهاتف النقال موبيليس  = 0,05(.

  :تيمن الفرضيات الفرعية نوجزها كالأ وتندرج تحت هذه الفرضية مجموعة

تصالات الجزائر للهاتف ابمؤسسة تنافسية المواهب في تحقيق ميزة  تقطابسلا إحصائيةيوجد أثر ذو دلالة .1

α(عند مستوى الدلالة  - بسكرة –النقال موبيليس  = 0,05(.



الجزائر للهاتف النقال  اتصالاتبمؤسسة تنافسية 

بمؤسسة اتصالات الجزائر للهاتف  تنافسيةبالمواهب في تحقيق ميزة 

للدراسة الافتراضي

المتغير المستقل                                                             المتغير التابع

:على الدراسة التالية

sajeda Ahmed AL.Hadid, June 2017,

Adventage :A Field Stmdy on jordanian Telecommunications companies, thesis submitted in partial

fulfillment of the requiement for the degree of Master of Business Administ

Faculty of Business Middle East University.

-بسكرة –تصالات الجزائر للهاتف النقال موبيليس 

المقدمة

ت

تنافسية تنمية المواهب في تحقيق ميزة ل إحصائيةيوجد أثر ذو دلالة 

α(عند مستوى الدلالة  -بسكرة = 0,05(.

بالمواهب في تحقيق ميزة  تفاظحللا إحصائيةثر ذو دلالة 

α(عند مستوى الدلالة  -بسكرة  -النقال موبيليس = 0,05(.

:للدراسة من خلال الشكل التالي فتراضيالايمكن التعرف على النموذج 

الافتراضيالنموذج ) : 01(الشكل رقم 

المتغير المستقل                                                             المتغير التابع

على الدراسة التالية عتمادبالا: المصدر

2017, the impect of talent management on Attaining compétitive

:A Field Stmdy on jordanian Telecommunications companies, thesis submitted in partial

fulfillment of the requiement for the degree of Master of Business Administration Business Département

University.

:حدود عديدة منها

تصالات الجزائر للهاتف النقال موبيليس امؤسسة تم إجراء هذا البحث في  :الحدود المكانية

يوجد أثر ذو دلالة .2

بسكرة-موبيليس 

ثر ذو دلالة أيوجد .3

النقال موبيليس

:نموذج الدراسة

يمكن التعرف على النموذج 

المتغير المستقل                                                             المتغير التابع

the impect of talent management on Attaining compétitive

:A Field Stmdy on jordanian Telecommunications companies, thesis submitted in partial

ration Business Département

:حدود الدراسة

حدود عديدة منهالهذا البحث 

الحدود المكانية



المقدمة

ث

2019_ 2018تم إجراء هذا البحث ميدانيا في الفصل الثاني للسنة الجامعية  :الحدود الزمنية.  

الميزة التنافسيةو  إدارة المواهبهذا البحث على دراسة العلاقة بين  اقتصر: الحدود الموضوعية.  

بسكرة –الجزائر للهاتف النقال موبيليس  اتصالاتمؤسسة البحث على موظفي اقتصر :الحدود البشرية-

  :جرائيةالتعريفات الإ

مكانات الموجودة لدى الأفراد ذوي المهارة من خلالها تحديد وجذب وتطوير الإ هي عملية يتم: دارة المواهبإ.1

  .فيها ستثمارالاو 

جراءات التي تتولى المؤسسة من خلالها البحث عن الأفراد وعة من السياسات والإمهي مج :المواهب ستقطابا.2

�ǶđǀƳÂ�ǶȀƦǿ¦ȂŠ�ǺȇǄȈǸŭ¦ الأفضل منهم، بما يخدم أهداف المنظمة ختياراو.

     لتطوير وتحسين قدرات ومهارات الأفراد  ستخدامهااهي مختلف الطرق والتقنيات التي يتم  :تنمية المواهب.3

  .وصقل مواهبهم داخل المنظمة

الإبقاء و الموهوبين من مغادرة المنظمة هي مختلف الأنشطة والعمليات التي تمنع الموظفين  :بالمواهب حتفاظالا.4

  .في الأفراد العاملين وبشكل مستمر ستثمارالاعليهم من خلال تشجيع 

منافسيها  ستراتيجية التي تمكن المؤسسة من تحقيق وضع أفضل منهي المهارة أو التقنية أو الإ :الميزة التنافسية.5

  .فرد المؤسسة عن بقية منافسيهاتوهذا ينعكس في أسعار أقل أو منتجات ذات جودة، أي ت

تقديم منتجات   المنتجات، حيث تسعى المؤسسة إلىوهي الخصائص التي يتوقع وجودها أو توفرها في :الجودة.6

  .الزبائن حتياجاتاذات جودة تلبي أو خدمات 

�Ŀ�ǶǿƢǈȇ�ƢŲ��ƢȀȈǈǧƢǼǷ�Ǧ إلىوهي أن تسعى المؤسسات  :التكلفة.7 ȈǳƢǰƫ�ǞǷ�ƨǻ°ƢǬǷ�ƢēƢƴƬǼǷ�Ǧ ȈǳƢǰƫ�ǒ ȈǨţ

  .موقع تنافسي متميز كتسابا 

  .السريعة للتغيير في طلب العملاء فضلا عن رضاهم عن التسليم ستجابةالا :المرونة.8

بأقصر وقت  الزبائن إلىوهي المدة الزمنية المستغرقة في تصميم المنتجات الجديدة وسرعة تقديمها  :التسليم.9

 .ممكن
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  :هيكل الدراسة

 بجميع الإحاطة اولةمحو  الفرضيات ختباراو  البحث إشكالية على الإجابة وبغرض الموضوع هذا دراسة أجل من    

 تضم خاتمة وتليهم مقدمة تسبقهم تطبيقي وفصل فصلين نظريين  ثلاث فصول، إلى البحثسنقسم  الموضوع، جوانب

 .قتراحاتالا من جملة إلى بالإضافة إليهاسوف نتوصل  التي النتائج أهم

لإدارة المواهب إلى ثلاث مباحث، سنشير في  النظري الإطار عنوان تحت جاء الذي الأول الفصلتقسيم سيتم أنه  حيث

أما المبحث ساسية لإدارة المواهب للمفاهيم الأ فيه تطرقنا لمبحث الثانياالمبحث الأول للمفاهيم الأساسية للموهبة ، و 

  .الثالث فسنشير فيه إلى أهم الإستراتيجيات الخاصة بإدارة المواهب

المبحث  أما الفصل الثاني فقد جاء تحت عنوان الإطار النظري للميزة التنافسية وفق ثلاث مباحث أيضا، سنشير في

ات الميزة التنافسية، والمبحث الثالث نبين الأول للمفاهيم الأساسية للميزة التنافسية، أما المبحث الثاني سنوضح فيه أساسي

  الميزة التنافسية ه العلاقة مابين إدارة المواهب و في

تحقيق ميزة في  إدارة المواهبوبالنسبة للفصل الثالث فقد خصص للدراسة التطبيقية، والذي تناولنا من خلاله أثر 

من خلال ثلاث مباحث، خصص  - بسكرة– الجزائر للهاتف النقال اتصالاتمؤسسة من وجهة نظر موظفي  تنافسية

سنبين فيه المبحث الثالث و محل الدراسة، أما المبحث الثاني فتناولنا فيه الإطار المنهجي للبحث،  بالمؤسسةأولها للتعريف 

.الفرضيات ختباراو عرض نتائج الدراسة وتحليلها لالمبحث الرابع  في حين تم تخصيصقوة العلاقة بين المتغيرين، 

:الدراسات السابقة

 :الدراسات المتعلقة بإدارة المواهب.1

 إدارة ستراتيجياتإ ثر تطبيقأ:بعنوان،)2005جمال داوود أبو دولة ، صالح علي الجراح، (دراسة .أ 

في  الأردنية¦�ƨǴĐ¦��ƨȈũǂǳ الأردنيةالتنظيمي لدى أعضاء هيئة التدريس في الجامعات  الانتماءالمواهب في تعزيز 

.2، العددƾǴĐ¦��¾ƢǸǟȋ¦11 إدارة

 :إلى هدفت هذه الدراسة

 الرسمية من وجهة نظر أعضاء  الأردنيةالمواهب في الجامعة  إدارةستراتيجيات إالتعرف على مستوى تطبيق

 .هيئة التدريس

 الرسمية الأردنيةهيئة التدريس في الجامعات  أعضاءالتنظيمي لدى  الانتماءمعرفة مستوى. 



المقدمة

ح

التنظيمي لدى أعضاء هيئة التدريس في الجامعات  الانتماءالمواهب في تعزيز  إدارةستراتيجيات إثر أ بيان

 .الرسمية الأردنية

  :إلىوقد توصلت هذه الدراسة 

الرسمية من وجهة نظر أعضاء هيئة  الأردنيةالمواهب في الجامعة  إدارةستراتيجيات إالمستوى العام لتطبيق  أن

 .التدريس العاملين في تلك الجامعات جاء بدرجة متوسطة

الرسمية جاء  الأردنيةالعاملين في الجامعات تدريس عضاء هيئة الالتنظيمي لدى أ للانتماءالمستوى العام  أن

 .بدرجة متوسطة أيضا

 0.05(عند مستوى الدلالة  إحصائيةثر ذو دلالة أوجود = α(  إدارةستراتيجيات إلمستوى تطبيق 

 .الرسمية الأردنيةالتنظيمي لدى أعضاء هيئة التدريس في الجامعات  الانتماءالمواهب على مستوى 

 005 ( إحصائيةعدم وجود فروق ذات دلالة = α(  تعزي المتغيرات الديمغرافية والوظيفية) ،الجنس، العمر

يق وفي مستوى تطب، بعادمجال التدريس الجامعي في جميع الأوعدد سنوات الخدمة في ) الأكاديميةالرتبة 

 .المواهب ككل إدارةستراتيجيات إ

 0.05 ( إحصائيةعدم وجود فروق ذات دلالة= α(  الديمغرافية المتغيراتالتنظيمي تعزي  الانتماءلمستوى 

)α =0.05( إحصائية، في حين كان هناك فروق ذات دلالة )الأكاديميةالجنس، العمر، الرتبة (والوظيفية 

 .التنظيمي لمتغير عدد سنوات الخدمة في مجال التدريس الجامعي الانتماءفي مستوى 

المؤسسي  الأداءالمواهب على  إدارةثر أ:بعنوان،)2013مصطفى عبد العال محمد عبد العال،(  دراسة -ب

، الأعمال، كلية التجارة إدارةرسالة ماجستير غير منشورة، تخصص شركات القطاع الخاص، إحدىبالتطبيق على 

  .جامعة عين شمس

  :إلىوهدفت هذه الدراسة 

 المؤسسي الأداءالمواهب على  إدارةعمليات  ثرأالكشف عن. 

 المواهب إدارةالعام لعملية  الإطارالتعرف على. 

 تطوير المواهب، عملية المواهب في جذب وتوظيف المواهب، عملية تنمية و  إدارةدراسة تأثير عمليات

 .المؤسسي الأداءبالمواهب على  الاحتفاظ

 المؤسساتتقديم مجموعة من التوصيات والتي يمكن تطبيقها في. 
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  :مجموعة من النتائج أهمها إلىتوصلت  ¢ƢĔكما 

 المؤسسي والأداءموجبة بين جذب وتوظيف المواهب  ارتباطيهوجود علاقة. 

 المؤسسي والأداءموجبة بين تنمية وتطوير المواهب  ارتباطيهوجود علاقة. 

 المؤسسي والأداءالمواهب ب الاحتفاظ بين موجبة ارتباطيهوجود علاقة. 

 الأعمال دارةإ مجلةتحقيق الفعالية التنظيمية،  المواهب في إدارةمساهمة :بعنوان،)2018بلقرع فاطنه،(  دراسة- ج

.والدراسات الاقتصادية، العدد السابع

  :إلىهدفت هذه الدراسة  إذ

المواهب البشرية وأهميتها إدارةالضوء على نشأة ومكونات  إلقاء. 

 المواهب إدارةبرز أبعاد أالوقوف على. 

تبيان مؤشرات قياس الفعالية التنظيمية. 

 المواهب في تحقيق فعالية المنظمة إدارةتبيان دور. 

  :النتائج التالية إلىتوصلت  كما

المواهب هي عملية تطوير وتوحيد وتكامل بين التركيز على قدرات ومواهب الموظفين لتحقيق  إدارة إن

، وجذب العاملين الموهوبين من ذوي الخبرات والمحافظة على العاملين الحاليينالمنافسة وتطوير العاملين الجدد 

 .المؤسساتالعالية للعمل في 

من أجل تحقيق التميز والحفاظ للمؤسسات لتعزيز التنافسية  الأساسيةالمصادر  إحدىالمواهب تعد  إدارة نإ

بالموارد  المؤسساتالوظائف التي تمارسها والتي تضمن تزويد و  الأنشطةعليه لأطول فترة ممكنة من خلال 

 .قدرات الجوهريةالبشرية ذات ال

مؤسسة أينه عندما تلبي أ �ǂȀǜȇ�» ȂǇ�Ƕē¦°ƾǫ�ȆǸǼƫÂ�śƥȂǿȂŭ¦�©ƢƳƢƷوالابتكار الإبداعي الإنتاج 

 .عن غيرها المؤسسةمخرجات تميز هذه  إلىوالذي حتما سيؤدي 

 المؤسسةأن  باعتبارأوسع إنما هي أشمل و الفعالية التنظيمية لا تقتصر فقط على تحقيق الأهداف المسطرة و 

 .اđ والاستمرارالبقاء  إلىتسعى  أين نظام مفتوح في ظل بيئة متغيرة ومتسارعة
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 :المتعلقة بالميزة التنافسيةالدراسات .2

المعرفة في تحقيق ميزة تنافسية دراسة حالة تطبيقية في  إدارةدور  :بعنوان ،)2012، وهيبة داسي(دراسة - أ

.11المصارف الحكومية السورية، مجلة الباحث، العدد

  :إلىوقد هدفت هذه الدراسة 

 المعرفة في مواجهة التحديات غير المسبوقة حاضرا ومستقبلا التي يواجهها  إدارةأهمية  على الضوءتسليط

 .قطاع المصارف السورية

 المعرفة في تعزيز الميزة التنافسية المستدامة لقطاع المصارف الحكومية السورية إدارةتأكيد أهمية ودور. 

 سية للمصارف الحكومية السورية من وجهة نظر المديرين المعرفة والميزة التناف إدارةكشف طبيعة العلاقة بين

 .في هذه المصارف

 المعرفة في تحقيق الميزة التنافسية في المصارف الحكومية السورية إدارةاللازمة لتعزيز دور  الاقتراحاتوضع. 

    :جملة من النتائج أهمها إلىوتم التوصل 

 المعرفة في المصارف الحكومية السورية هو مستوى ليس بالضعيف إدارة أداءمستوى. 

مستوى الميزة التنافسية لدى المصارف الحكومية السورية هو مستوى ليس بالضعيف. 

 54 الارتباطكانت نتيجة   إذالمعرفة والميزة التنافسية  إدارةوجود علاقة معنوية بين %.  

 المعرفة إدارةالمصارف على تكنولوجيا المعلومات المساعدة لعملية  اعتمادوجود ضعف بنسبة كبيرة في. 

 وجود ضعف في جودة الخدمة المقدمة من طرف المصارف الحكومية السورية وعدم تبنيها لمفاهيم إدارة

 .الجودة الشاملة

المال الفكري كمدخل لتحقيق  رأس: بعنوان،)2011سالم، زكريا مطلك الدوري، بكر بو أبو(دراسة - ب

المال الفكري في منظمات  رأستصالات الجزائر، ملتقى حول ا مؤسسةالتنافسية المستدامة دراسة ميدانية على 

.الحديثة، جامعة الشلف الاقتصادياتالعربية في  الأعمال

  :إلىوهدفت هذه الدراسة 

 الجزائر اتصالات لمؤسسةقياس دور رأس المال البشري في تحقيق الميزة التنافسية المستدامة. 

الجزائر اتصالات لمؤسسة قياس دور رأس المال الهيكلي في تحقيق الميزة التنافسية المستدامة. 
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 الجزائر اتصالات لمؤسسةقياس دور رأس المال الزبائني في تحقيق الميزة التنافسية المستدامة. 

مفهوم الميزة التنافسية المستدامة وتنمية مداخل  إدراكفي  الإداريةبنتائج وتوصيات تساعد القيادة  الخروج

 .تحقيقها

  :وكشفت دراسة كلا الباحثين على النتائج التالية

 الجزائر اتصالات لمؤسسةقيق ميزة تنافسية مستدامة في تح) رأس المال الفكري(وجود دور للمتغير المستقل. 

 في تحقيق الميزة التنافسية ) رأس المال البشري ورأس المال الزبائني(عدم وجود دور للمتغيرين المستقلين

 .الجزائر اتصالات لمؤسسةالمستدامة 

التسويق الداخلي وأثره في الميزة  :بعنوان،)2018،، همام سعوديفضيلة بوطورة شاهد إلياس،(دراسة  - ج

البشرية في مؤسسات الخدمات، الملتقى الوطني السادس حول تسيير الموارد البشرية، جامعة التنافسية للموارد 

.بسكرة

  :إلىهدفت هذه الدراسة 

تسليط الضوء على تسويق الداخلي خصائصه ومميزاته. 

تسليط الضوء على الموارد البشرية وعلاقتها بالتسويق الداخلي. 

 الميزة التنافسية للموارد البشريةالتعرف على أثر التسويق الداخلي على. 

  :النتائج التالية لىإوتوصلت الدراسة 

 و ختراعالاو  بتكارالاو  الإبداعالتنافسي يستمد قوته من العنصر البشري القادر على  قتصادالاأن 

معالم تطور وتقدم  إرساء�ƢĔƘǋ�ǺǷ�ƨȈǳƢǟ إنتاجيةمما يسمح بإنشاء مؤسسات ذات كفاءة  ،ستمرارالا

 .ونمو المؤسسات

 أن التسويق الداخلي هو أحد أوجه التسويق الحديث في تحقيق الميزة التنافسية للموارد البشرية وتطويعها

الموظفين الداخليين والزبائن  اتجاه المؤسسةمسؤولية  الاعتبارالذي يأخذ بعين و  ،ستراتيجيا وعملياإ

 .الخارجيين على حد سواء
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إلىحتى ترقى  ،المؤسسةعملية تطوير وتنمية القدرات الفردية للموارد البشرية العاملة على مستوى  أن 

ستراتيجي منها لتحقيق ميزة تنافسية، كلها محاور القرار الإ اتخاذستراتيجي وتحسين عمليات المستوى الإ

 .التسيير الحديث والرشيد للموارد البشرية رئيسية تشكل في مجملها مفهوم

�ȄǴǟ�Ƣē°ƾǫ�ÃƾǷ�Ŀ�ǲưǸƬȇ�ƨǈǇƚǷ�Äȋ�ȆǬȈǬū¦�ÀƢǿǂǳ¦�À¢منها، حيث  والاستفادةمواردها  استغلال

بالموارد الداخلية وبالخصوص الموارد البشرية، وهذا  الاهتمامزيادة  إلىأن تحديات بيئة الأعمال دفعت 

ل هذه الأخيرة أكثر  تحسين سلوكهم، مما يجع إلىبأعمالهم مما يدفعهم  والاهتماممن خلال التقدير 

 .طوفعالية في مواجهة تغيرات المحيكفاءة 

  :المواهب في تحقيق الميزة التنافسية إدارةالدراسات المتعلقة بأثر -3

A-study :(sajeda Ahmed AL.Hadid, June 2017), the impect of talent management

on Attaining compétitive Adventage : A Field Stmdy on jordanian

Telecommunications companies, thesis submitted in partial fulfillment of the

requiement for the degree of Master of Business Administration Business

Département Faculty of Business Middle East University .

  :إلىويمكن تلخيص أهداف هذه الدراسة 

 الأردنية الاتصالات لمؤسساتعلى الميزة التنافسية  المواهب اكتشافدراسة تأثير. 

الأردنية الاتصالات لمؤسساتعلى الميزة التنافسية  دراسة تأثير توظيف المواهب. 

الأردنية الاتصالات لمؤسساتعلى الميزة التنافسية  دراسة تأثير تطوير المواهب. 

 الأردنية الاتصالات لمؤسساتعلى الميزة التنافسية  المواهبب الاحتفاظدراسة تأثير. 

الأردنية الاتصالات لمؤسسات تقديم توصيات سليمة. 

  :جملة من النتائج أهمها إليوتوصلت 

 الأردنية الاتصالات لمؤسساتقيق الميزة التنافسية المواهب على تح لإدارةوجود أثر كبير. 

 الأردنية الاتصالات لمؤسساتالتنافسية المواهب وكذا الميزة  إدارةمن لكل وجود مستوى عالي. 

 الأخير، وفي المواهب ثم توظيف المواهب اكتشافة، تليها المؤسسوجود مستوى عالي من تنمية المواهب في 

 .بالمواهب كأقل مستوى الاحتفاظ



المقدمة

ز

B-study : (Kelvin.AMoturi, Novemper 2013), Talent Management A source of

compétitive Adventege for Kenya Data Networks LTD, Aresearch Project

supnitted in partial Fulfilment of the requirements for the award of the degree of

Master of Business Administration of the university of Nairobi.

  :إلىهدفت هذه الدراسة 

 المواهب كمصدر للميزة التنافسية في شبكة  إدارةتأسيس دورKenya. 

  :هي إليهاوكانت أهم النتائج المتوصل 

 المؤسسةمجتمع الموجودة داخل  إدارةميزة تنافسية يجب  للمؤسسةأنه لكي تكون �ǺǷ�ǞƦǼƫ�ƨȈǈǧƢǼƬǳ¦�Ƣē°ƾǫ�À¢Â

 .الموارد البشرية

المتاحة ستراتيجيات التنظيمية يجب أن تكون موجهة مع المواهبأن الإ. 

 المؤسسةتكون  أنالمواهب يتأثر بعدة تحديات التي يجب  إدارةأن تحقيق هدف Ƣđ�ƨȇ¦°®�ȄǴǟ.

C-study : (Stephen Mary Wandia, 2013), Talent management as a source of

competitive Advantage :A case Study of symphony(K)LTD A research project

submitte in partial fulfilment of the requirements for the award of the degree of

Master of Business Administration of the university of nairopi .

  :إلىهدفت الدراسة  

 المواهب مصدرا للميزة التنافسية إدارةتحديد طريقة تكون فيها. 

  : إلىوخلصت 

في  المواهب التنظيمية تحديدا منهجيا للمواقف الرئيسية التي تساهم وبشكل مختلف إدارةب أن تتضمن عملية يج

 .الميزة التنافسية

 ستغلالاقادرة على  المؤسسةالمواهب في  إدارةينبغي أن تكون عملية ƢēƢǻƢǰǷ¤ الداخلية بشكل كامل. 

 المؤسساتالمواهب في  إدارةقادرة على دعم للمؤسسة العليا  الإدارةيجب أن تكون قيادة. 

 دعم اللازم في جميع من أجل تحقيق ال لمؤسسةالمواهب يجب أن يتم توجيهها من أعلى مستويات ا إدارةعملية

 .أنحاء المؤسسة
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  :التعليق على الدراسات السابقة

  :بعد ما تناولنا مجموعة من الدراسات المتعلقة بمغيرات البحث توصلنا إلى 

 الدراسة السابقة من الجانب النظري لموضوع إدارة المواهبواضح بين الدراسة الحالية و  اتفاقهناك. 

 الدراسة السابقة من الجانب النظري لموضوع الميزة التنافسيةواضح بين الدراسة الحالية و  اتفاقهناك. 

 المكان  بين الدراسة السابقة والدراسة الحالية من ناحية الزمان و اختلافوجود. 

 الأبعاد  اختيارالدراسة السابقة في بين الدراسة الحالية و  اختلافهناك. 

  :إلىأما فيما يخص مجال الاستفادة من الدراسة السابقة فتوصلنا 

 التطبيقية مما لتعرف على بعض المصادر النظرية و إطار مفاهيمي لمتغيرات الدراسة من خلال اإعطاء خلفية و

 .الدراسةسهل لنا الطريق في بناء منهجية 
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  :دتمهي

داخل المؤسسة، مثله مثل سمعة المؤسسة ورأس المال يحتل المورد البشري الموهوب أهمية بالغة غير ملموسة   

نحو  الاتجاهمع تزايد و  .للمؤسسةفي تعظيم القيمة المضافة خاصة في الوقت الحالي، لما له من دور فعال ..... فكريال

البحث عن كيفية وسبل  وكذا بالمواهب من قبل المؤسسات، هتمامالازاد المبني على المعرفة أساسا أكثر فأكثر الاقتصاد

�§ȂǴǘŭ¦�ǲǰǌǳƢƥ�Ƣē°¦®¤منها والحفاظ عليها بأنجع الطرق وأصلحها، والاستفادة�ǄȈǸƬǷ� ¦®¢�ȄǴǟ�¾Ȃǐū¦�» ƾđ�¦ǀǿ�ǲǯ

�Â�ƢȀƟƢǬƥÂ�ƢȀƷƢų�ÀƢǸǓÂ�ƨǈǧƢǼŭ¦�ŃƢǟ�Ŀ�Ƣđ�̈®Ƣȇǂǳ¦Â�©ƢȇȂƬǈŭ¦�ȄǴǟ¢�ń¤�ƨǈǇƚŭ¦�¾Ƣǐȇ¤�ȄǴǟ�°®Ƣǫ�¾ƢǠǧÂستمراريتها إ

.على المدى الطويل

  :مباحث ثلاثجاء في إدارة المواهب وفق  يه وفي هذا السياق سنحاول التطرق في هذا الفصل إلى أهم مالوع 

�©¦°ŐǷÂ�ǲǷ¦Ȃǟ�¦ǀǯÂ�ƢȀǐƟƢǐƻÂ�ƢēƢǨȈǼǐƫ��ƨƦǿȂŭ¦�¿ȂȀǨǷ�ń¤�¾Âȋ¦�Ʈ ƸƦŭ¦�Ŀ�ŚǌǼǇهتمامالا Ƣđ.

مرورا بخصائصها، أهميتها �Ƣǿ°ȂȀǛ�ǲƷ¦ǂǷÂ�Ƣđ هتمامالاأما في المبحث الثاني سنشير إلى مفهوم إدارة المواهب، أسباب 

ƬǈǷÂ�Ƥ ǿ¦Ȃŭ¦�̈°¦®¤�®ƢǠƥ¢�ń¤�ȏȂǏÂ��ƢȀǧ¦ƾǿ¢ÂƢȀȀƳ¦Ȃƫ�Ŗǳ¦�©ƢȇƾƸƬǳ¦�Ǧ ǴƬűÂ�ƢēƢȇȂ.

    .بالمواهب واحتفاظ، تنمية، استقطابمن في ما يخص المبحث الأخير سنوضح أهم إستراتيجيات إدارة المواهب و 
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  مفاهيم أساسية حول الموهبة: المبحث الأول

Ƣđللظفر  الفرص مختلف قتناصادفع المؤسسات إلى يمما  ،من الموارد النادرة في سوق العملعد الأفراد الموهوبين ي   

معرفة من يكون فيما يلي سنحاول  لذا. امتميزً اً إستراتيجي ا�Å®°ȂǷ�ƢĔȂǯ��¼ǂǘلوالمحافظة عليها بشتى اوالحصول عليها 

.الشخص الموهوب وما أهم مميزاته

  ماهية الموهبة: ولالمطلب الأ 

  :تعريف الموهبة: الفرع الأول 

وجهات نظر الباحثين، وعليه نوجز فيما يلي مجموعة من  ختلافلا الموهبة وهذاب المتعلقةقد تعددت التعاريف ل

:أهمها ،التعاريف

«�¦ƢĔ¢�ȄǴǟ�ƨƦǿȂŭت    ǂǠ"�ÄƾƸƬǳƢƥ�ǶǈƬƫ�©ƢǸȀǷ�±Ƣų¤�ǺǷ�Ƣđ�ǞƬǸƬȇ�ǺǷ�ǲǿƚƫ�̈ƾǬǠǷ�©Ƣũ�ƢĔȂǰƫ�ƨǷƾǬƬǷ�ƨȇǂǰǧ�ÃȂǫ

وبالتالي هي مجموعة القوى التي يمتلكها الفرد، النابعة من خصائصه والتي تؤهله ،1"للمؤسسةوالإبداع وتضيف قيمة 

  .للقيام بالأعمال الموكلة إليه بما يحقق أهداف المؤسسة

«�¦ƢĔ¢�ȄǴǟ�ƨƦǿȂŭكما    ǂǠƫ :" الإ�ƢȀǰǴƬŤ�Ŗǳ¦�ƨȇǂǌƦǳ¦�®°¦Ȃŭ¦�Ƣđ�ǞƬǸƬƫ�Ŗǳ¦�̈°®ƢǼǳ¦�©¦°ƾǬǳ¦Â�©ƢȈǻƢǰǷ دون المؤسسة

ǸƬƫ�Ŗǳ¦�ƨȈǈǧƢǼƬǳ¦�̈ǄȈŭ¦�² المؤسساتسواها من  ƢǇ¢�ǲǰǌƫ�Ŗǳ¦Â��Ãǂƻȋ¦�ǲǸǠƫ�Ŗǳ¦�ƨƠȈƦǳ¦�ǺǸǓ�Ƣđ�ǞƬ2"فيها،

  .التي يمتلكها الفرد والتي تساهم في توفير ميزة تنافسية للمؤسسةالمتميزة المهارات  فهي

  نجاز بشكل متكررة بواسطة الإمرتفعة و قدرة يمتلكها الفرد ويحصل فيها على درجة  ": الموهبة هي )كارتر(حسب و    

 .مختلف المهارات والقدرات التي يمتلكها الفرد والتي تمكنه من الوصول إلى أعلى المستويات تمثل أي ، 3 "واضح

ȏƢĐ¦�Ǻ©والقدرات غير العادية في مجال أو أكثر م الفطرية ستعداداتالاتلك  ": ƢĔ¢�ȄǴǟكذلك تعرف الموهبة  و     

، رسالة ماجستير، غير منشورة، تخصص إدارة دور إدارة المواهب في بناء المنظمة الذكية لدى المنشآت الصناعية الفلسطينيةتآمر محمد أحمد أبو علبة، 1

.14، ص2018الأعمال، كلية التجارة، الجامعة الإسلامية غزة، 
الأردن، -، دار حامد للنشر والتوزيع، عمانإدارة المواهب مدخل معاصر لإدارة الموارد البشريةعباس، غني دحام تنامي الزبيدي ، حسين وليد حسين 2

.27، ص2015
مجلة العلوم .دراسة حالة مصحة سيدي ثامر ببوسعادة-دور تسيير الكفاءات في جذب المواهب البشرية للمؤسسة وتطويرهابوقرة رابح، بن سالم أمال، 3

.28، ص2012المسيلة، بوضيافمحمد  جامعة، 08قتصادية والتجارية وعلوم التسيير، العدد الا
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ǞǸƬĐ¦�Ƣǿ°ƾǬȇ�Ŗǳ¦�� اعتبارهاكن يمو  ،1"القدرات الخاصة المهارات و  بتكاريالاالات التفوق العقلي والتفكير مجوخاصة 

ǞǸƬĐ¦�©ȏƢů�Ǧهذا التعريف الإبداعات وفق  ǴƬƼŭ�ƨǴǷƢǌǳ¦Â�®ǂǨǳ¦�ƢȀǰǴƬŻ�Ŗǳ¦�ƨȇ®ƢǠǳ¦�Śǣ�©¦°ƢȀŭ¦Â.

   :ومن التعاريف السابقة يمكن القول أن 

التي يمتلكها الفرد داخل المؤسسة والتي تمكنه من أداء المطلوب منه المتميزة والخلاقة  الموهبة هي مختلف المهارات والقدرات 

    .بكفاءة وفعالية

:تصنيفات الموهبة: الفرع الثاني

2:الأفراد الموهوبين بطريقة موسعة وهي كالتالي (Tanenbaum)قسم 

searcity(المواهب النادرة .1 talent:(

وهم الأفراد الذين بدعم قليل لهم يجعلون الحياة أكثر سهولة وأمنا، وأسلم صحيا وأكثر وضوحا، مثال على ذلك 

ذا ما تكررت مثلت إن هذه المساهمات قلما تكررت ولكنها إلقاح شلل الأطفال،  كتشافا مساهمات جوينس سالك في 

  .في دورها نموذجا لإدارة المواهب

surplus( الفائضة المواهب.2 talent(:

لى مستويات راقية من خلال إهم الأفراد الذين يملكون قدرات نادرة لإثارة وإنعاش أحاسيس ومدركات الناس، ورفعها 

الإنتاج العظيم في الفن والأدب والموسيقى أو الفلسفة وهناك القليل من الأفراد الذين يمكنهم أن يتفوقوا على هذا الصنف 

.نجلوامثل باخ ومايكل 

خر، فهما ميا على أن شخصا متميزا أكثر من الأيواهب الفائضة لا يعطيان حكما تقيإن مصطلحي المواهب النادرة والم

ǾƥƢƴǟ¤�ƨȈǸǯ�ǺǷ�ǂưǯ¢�ǞǸƬĐ¦�§ Ƣƴǟ¤�̧Ȃǻ�Ŀ�ȐȈǴǫ�ÀƢǨǴƬź.

، جامعة أكلي محند أولحاج 19مجلة معارف، العدد .إدارة المواهب ضرورة حتمية لمنظمات القرن الحادي والعشرين لخدمة إستراتيجيتهامقدود وهيبة، 1

).130-129(ص.، ص2015البويرة، ديسمبر 
.54، ص2016الأردن، -دار الحامد للنشر والتوزيع، عمان.إدارة الموهبة في منظمات الأعمال العصريةمصطفى يوسف كافي، 2
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Quata(المواهب النسبية .3 talent(:

وتتمثل في شخص متخصص ذوي مهارات عالية المستوى، يعمل على تزويد السلع والخدمات التي يكون فيها 

لمعلمون، والمهندسون والفنانون التجاريون، ورجال االمحامون و التسويق محدودا، ويمثل هذا النوع من الموهوبين الأطباء و 

¾ƢĐ¦�¦ǀǿ�Ŀ�ƨȈǳƢǟ�©¦°ƢȀǷ�ÀȂǰǴƬŻ�Ǻȇǀǳ¦�śȇǀȈǨǼƬǳ¦�¾ƢǸǟȋ¦.

Anamlous( المواهب الشاذة.4 talent(:

�ǶȈǬǴǳ�ÀÂƾǬƬǨȇ�¦®¦ǂǧ¢�ǶȀǔǠƥ�ŐƬǠȇ�ŕƷ�Â¢��́ Ƣƻ�ǲǰǌƥ�ǞǸƬĐ¦�ǶȀǸȈǬȇ�ȏ�Ǻȇǀǳ¦�®¦ǂǧȋ¦�ǶǿÂ  مع أن أدائهم على

ومثال على ذلك القراءة السريعة جدا، والقيام بعمليات حسابية ،ت يعد نوعا من النجاح أو التفوقالكثير من المهارا

.معقدة بشكل أسرع من الكمبيوتر

1:المواهب بحسب مستوى المسؤولية داخل المؤسسة، إلى أربع أصناف وهي افي حين هناك بعض الباحثين صنفو 

leadership)ة يمواهب القيادال.1 talent):

توصيل د و هذه الفئة تكون في قمة هرم تصنيف المواهب، وهم القادة الموهوبين الذين يتمتعون بالمسؤولية في وضع وإعدا

.المؤسسة وتنفيذ الإستراتيجية على مستوى

key)المواهب الأساسية .2 talent):هذا النوع ما يلي مضوي: 

 ا للمؤسسة، هذا النوع من المواهب مهمة جد عتباراضمن هذا النوع يكونون في منافسة قوية ويمكن  الأفراد

 .نظرا لما يتمتع به من قدرات وما يمتلكه الأفراد من رؤية وتصور للمستقبل

  ز الأفراد في هذا النوع يكون لديهم القدرة على تحمل المسؤولية من المستوى الأول في مدة زمنية لا تتجاو

 .ثلاث سنوات

2:الإضافة إلىب

  المهارات) ندرة( أن بعض الأدوار يجب أن تتضمن الأفراد المتخصصين وقادة الفكر أو الأفراد ذوي مكانة. 

ضمن اليوم الدراسي حول إدارة المواهب في المؤسسة الاقتصادية  مداخلة. مبادئ وإستراتيجيات إدارة المواهب في المؤسسة، مريم حيمر، أحلام خان1

.6، ص2018ماي 13والتجارية وعلوم التسيير، جامعة محمد خيضر بسكرة، يوم  الاقتصاديةكلية العلوم   الجزائرية،
  .)97- 96(ص .، صمرجع سابقمصطفى يوسف الكافي، 2
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 من الأفراد الذين ينتشرون في التسلسل الهرمي للتصنيف)%5-2(المواهب الأساسية عادة تمثل نسبة.  

core)المواهب الجوهرية.3 talent) تضم و: 

لأشخاص الذين ينجزون الأعمال الأساسيةا. 

شهر من دون التركيز على المستقبل) 12- 6( تنفيذ ما هو مهم في مدة قصيرة. 

ولون عن التسليمن العمل، وهم موظفو الإنتاج المسئيشكلون القوة العظمى ضم. 

support)المواهب الداعمة .4 talent):تضم و:

 المواهب الداعمة للأعمال غير الأساسيةالأنشطة التي تنفذ من خلال دعم. 

 للأتمتةكثيرا ما تكون هذه الأنشطة على سبيل المثال الأنشطة الإدارية التي تصلح. 

ǳȂȀǈƥ�̈ǂǧȂƬǷ�Ƥ ǿ¦Ȃŭ¦�ǺǷ�ƨǟȂǸĐ¦�ǽǀǿ�ǲƻ¦®�śǴǷƢǠǳ¦�®¦ǂǧȋ¦�©¦°ƢȀǷǞȈƥƢǇ¢�ÀȂǔǣ�Ŀ�ƢǿŚȈǤƫ�ǺǰŻÂ��ƨ.1

  :المؤسسة وضح تصنيفات المواهب داخليوالشكل الموالي 

تصنيف المواهب داخل المؤسسة: )02( رقم الشكل

.54ص، مرجع سابقمصطفى يوسف كافي، :المصدر

.7، صمرجع سابقأحلام خان، مريم حيمر، 1
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  :خصائص الموهوبين: الفرع الثالث

 ختيارالافي عملية  اعتمادهالى قائمة من الخصائص التي تم إ توصلت الدراسات المتعلقة بخصائص الموهوبين والمتفوقين  

وتتمثل هذه الخصائص فيما يلي كما هو مبين في الجدول  ،والتي تثبت جدواها وصدقها من خلال التطبيق والتجريب

1:التالي

خصائص الموهوبين: )01( الجدول

  السلوكيات الدالة عليها  السمات السلوكية

كي يواصل عمله لث الخارجي بحقليل من ال إلىيعمل بحماس وقد يحتاج في البداية   الدافعية1

  .وينجزه

مصادر المعلومات المتوافرة وتنظيم وقته ونشاطه ومعالجة  ستخدامايستطيع بأقل توجيه   ستقلاليةالا2

  .التي تواجهه معتمدا على نفسه المشكلات

  .يبتعد عن تكرار ما هو معروف ويعطي أفكارا وحلولا جديدة غير مألوفة  الأصالة3

  يعمل على إنجاز المهمات والواجبات بعزيمة وتصميم   المثابرة4

  .يستطيع تغيير أسلوبه في التفكير في ضوء المعطيات ولا يتبنى أنماطا فكرية تقليدية  المرونة5

  .سئلة التي تطرح عليهيعطي عددا كبيرا من الحلول أو الأ   الطلاقة6

.¦ȂȀĐ¾ ستكشافلا، ميال يتساءل حول أي شيء غير مفهوم له  الاستطلاعحب 7

  .يبحث عن التفاصيل والعلاقات وينتبه بوعي لما يدور حوله  الملاحظة8

لى عالم التجريد والخيال لمعالجة الأفكار إمن العالم المحسوس والواقع  نتقالالايستطيع    التفكير التأملي9

¨®ǂĐ¦.

  .فردية هتماماتاه موقف محدد، سريع البديهة، لدي تخاذالا يتردد في   المبادرة10

  .دون فحصها وتقييمها يمارس النقد البناء، ولا يقبل الأفكار أو البيانات أو التعليمات   النقد11

12ƨǧ±ƢĐ¦    لا يهتم بصعوبة المهمات التي يمكن أن يواجهها لإثبات فكرة أو لحل معضلة حتى ولو

  .كانت نتائجها غير مؤكدة

  .الآخرينوالتواصل مع  ستماعالافسه، ويحسن يستطيع التعبير عن ن  تصالالا13

خرين عندما يتطلب الأمر يحترمه زملائه، ويستطيع قيادة الآ، نفعالياا تزانااو يظهر نضوجا   القيادة14

  .ذلك

ص .، ص2018، جامعة الجلفة، 7والدراسات الاقتصادية، العدد  الأعمالدارة إ مجلة .ةتحقيق الفعالية التنظيمي يالمواهب ف إدارةمساهمة ، ةبلقرع فاطن  1

)98-99.(
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  .ة وتمكن ولديه ذاكرة قويةيتعلم بسرعة وسهول  التعلم15

  .يتحمل مسؤولية أعماله وقراراته  الحس بالمسؤولية16

  الجديدة والآراء يتكيف بسرعة مع الأماكن والمواقف  التكيف17

  .واثق من نفسه أمام أقرانه وأمام الكبار ولا يتردد في عرض أفكاره وأعماله  الثقة بالنفس18

يزعجه عدم الوضوح في الموقف ويستطيع التعامل مع المشكلات والمسائل المعقدة التي  لا  تحمل الغموض19

  .حل تحتمل أكثر من معنى أو

  .ئل على أساس ملائمتها وفاعليتها في حل المشكلة ونتائجهادايستطيع تقييم الب  القرار تخاذا20

2018جامعة الجلفة،،7لدراسات الاقتصادية، العدد وا الأعمالدارة إ مجلة .تحقيق الفعالية التنظيمية يالمواهب ف إدارةمساهمة ، ةبلقرع فاطن :المصدر

  .)99- 98(ص .ص

بالموهوبين وأساليب الكشف عنهم هتمامالاعوامل : الثاني المطلب

 :بالموهوبين هتمامالاعوامل : الفرع الأول 

:بالموهوبين في العناصر التالية الاهتماميمكن توضيح عوامل   

 :حركة القياس العقلي.1

وهي المحاولات التي وضعت من أجل قياس  بالموهوبين بتطور حركة القياس العقلي، هتمامالامن الطبيعي أن يتأثر  

دنى شك قياسا أعن الموهوب والمتفوق تتطلب دون  ن عملية الكشفأالقدرات العقلية وتحديد نسب الذكاء، ذلك 

بتعليم الموهوبين ودعمهم ودفع  هتمامالاالنفسي على زيادة ولذلك ساعدت حركة القياس العقلي و  ،لقدراته بطريقة ما

1.البرامج لرعايتهم

 :سباق التسلح.2

حيث عقد كل  فياتي،و تحاد السالولايات المتحدة الأمريكية والإ شهدت الساحة الدولية سابقا برز قوتين عظيمتين هما   

لتقوية نفسه بصناعة أسلحة  ولهذا لجأ كل منهما ،من دول العالم المختلفة بهطرف منهما تحالفات مع عدد لا بأس 

مم في صراعها من أجل ȋ¦�Àȋ�©ȏƢĐ¦Â�Ǻȇ®ƢȈŭ¦�ǞȈŦ ومن الطبيعي أن يكون للموهوبين أكاديميا دور فعال في ،فتاكة

.-دراسة حالة الجامعة الإسلامية-واقع تطبيق نظام إدارة المواهب البشرية من وجهة نظر الإدارة الوسطى والعلياعبد االله صيام،  عبد الرحمن عزيزة1

.10، ص 2013الأعمال، كلية التجارة ، الجامعة الإسلامية غزة، رسالة ماجستير، غير منشورة، تخصص إدارة 
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الحروب  ندلاعاما عند سيبنائها الأكثر قدرة وكفاءة في تنفيذ المهمات الصعبة ولاألى ع عتمادالاأحسن من البقاء لا تجد 

1.ونشوب الأزمات والشعور بالتهديد

 :السكاني والثورة التقنية والمعرفية نفجارالا.3

والعلمية والسياسية  قتصاديةالا المعرفية والتقنية كافة وفي جميع جوانب الحياة أحدث التقدم المعرفي في مجالاته   

يتحتم من أجل التكيف معها إعادة النظر في دور المدرسة والجامعة لخلق  ،والتقنية حاجات سكانية متزايدة جتماعيةالاو 

ني الذي خلق السكا نفجارالاتاج العلمي، ومن جهة أخرى ظهر جيل من الموهوبين قادرين على التعامل مع هذا الن

الحراك كان و كما تتزايد مخاطر الصراع الناجم عن التداخل بين متغيرات تزايد عدد الس  ،جتماعيةاو مشاكل بيئية وصحية 

القائم بين  لى المدينة والثورة العلمية والنفسية ومحدودية الموارد الطبيعية، ولاشك في أن الصراعإمن الريف  جتماعيالا

في تربية وتنشئة  مراجعة الأولوياتلى عمليات إرار اللجوء ة يفرض على متخذي القالضروري حتياجاتالاو محدودية الموارد 

ǞǸƬĐ¦.2 حتياجاتاو  ǶēƢƳƢȈƬƷابيجاد الحلول للوفاء إعليهم في التصدي لهذه المهمة و  عتمادالاو الموهوبين، 

 :الجمعيات والمؤتمرات العلمية.4

¦�ȆǠǸƬĐ¦�ȆǟȂǳ¦�ƨƳ°®�Ǟǧ°�Ŀ�¾ƢǠǧ�°Â®�ƨǐǐƼƬŭقليمية المهنية ت والمؤسسات الوطنية الدولية والإكان لهذه الجمعيا    

أعمال المؤتمرات التي عقدت على بحوث ومناقشات حول موضوعات  شتملتاو  ،بحاجات الموهوبين والمتفوقين العام

كما شرح مندوبو بعض الدول المشاركين في المؤتمرات تجارب بلادهم في مجال رعاية   متعددة بقضايا الموهوبين والمتفوقين،

3.والمتفوقين الموهوبين

  :أساليب الكشف عن الموهوبين: الفرع الثاني

4: منها كما يلي دراج بعضإوسيتم  ،لكشف عن الموهوبين وتنوعتلقد تعددت طرق ا

التحديات التي تواجه رعاية الموهوبين من وجهة نظر المتخصصين في منطقة مكة المكرمة وطرق مواجهتها في ضوء غالية بنت حامد شديد الرفاعي، 1

، ص 2011مية والمقارنة، كلية التربية، جامعة أم القرى، المملكة العربية السعودية، رسالة ماجستير، غير منشورة، تخصص التربية الإسلا.التربية الإسلامية

71.
.76ص، مرجع سابقغالية بنت حامد شديد الرفاعي، 2
.53، صمرجع سابقمصطفى يوسف الكافي، 3
.)68-67(ص.، صالمرجع السابق نفسه4
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 :محك الذكاء.1

�Â�Ǯ عتزازاار الأكث(Terman)كان    Ƅ¦�¦ǀđ اسمقي ستخدامبامقاييسه فقام)stanford , Binh ( ،للذكاء

�Ŗǳ¦�ƨǟȂǸĐ¦�ǺǷ %1هو من يحصل على درجات على هذا المقياس بحيث تضعه أفضل  ى أن الموهوب والمتفوق عقلياأور 

.ليها في ضوء مستوى الذكاءإينتمي 

 :محك التحصيل المدرسي.2

ǟ�ǶēƾǟƢǇ�̈±ƢƬŲ�ƨǷƢǟ�ƨȈǴǬǟ�̈°ƾǬƥ�ÀÂǄȈǸƬȇ�Ǻȇǀǳ¦�Ǯ تفوقوحسب هذا المحك يشمل    ƠǳÂ¢ لى الوصول في تحصيلهم

.لى مستوى مرتفعإالأكاديمي 

 :الابتكاريمحك التفكير .3

ظهار المبدعين والموهوبين الذين يتميزون بدرجة عالية من الطلاقة والمرونة والأصالة في إويعتمد هذا المحك على    

الموهوب عن غيره في غير المألوف وبيان مدى تباين و الفريد بحيث يحاول هذا المحك الكشف عن الفرد المميز و  ،أفكارهم

ك القدرات التي تسهم في والتعرف على تل ،بدراسة التكوين العقلي للفرد هتمامالاويتطلب هذا المحك  ،طريقة تفكيره

.بتكارالاعملية 

 :محك الموهبة الخاصة.4

ȏƢů�Ŀ�ǽƾų�ǲƥ�ǖǬǧ�ȆŻ®Ƣǯȋ¦�¾ƢĐ¦�Ŀ�ǲȈǐƸƬǳ¦�®ǂů�ȄǴǟ�¦ǂǏƢǫ�ƾǠȇ�Ń�Ʈ©� تسعا  ȈŞ�ȆǴǬǠǳ¦�¼ȂǨƬǳ¦�¿ȂȀǨǷ

مجالات : مثل �ȏƢĐ¦�ǽǀǿ�Ŀ�ƨǠǨƫǂǷ� ¦®¢�©Ƣȇ©مستو  ا إلى، أهلتهم كي يصلو الأفرادلدى خاصة تعبر عن مواهب معينة 

.الاجتماعيةȏƢĐ¦Â�ƨǷƢǠǳ¦�©ƢǫȐǠǳ¦Â�À©�الفنو 

:محك الأداء أو المنتوج.5

كان في من  مستوى نتاج المتفوق في مجال متخصص وخاصة في والإ داءالأ افي هذا المحك يتوقع من الموهوبين أن يعطو   

  .مثل عمرهم
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  دارة المواهبإمفاهيم أساسية حول  :المبحث الثاني

لإدارة المواهب داخل المؤسسة وهذا لما لها من أهمية بالغة كفيلة بمساعدة المؤسسة  الأولىة الموارد البشرية اللبنة ر داإتعد  

.  في الحصول على مواهب متميزة وذات كفاءة

  دارة المواهبإ ماهية: المطلب الأول

  : مفهوم إدارة المواهب: الفرع الأول 

:نوجزها كما يلي ريف والتياالتعمن  دارة المواهب العديدإلمصطلح 

وتوحيد وتكامل بين كافة عملية تطوير " :Talent Management ƢĔ¢�ȄǴǟ ) (إدارة المواهب  تعرف    

العناصر البشرية ) جذب( ستقطابامن أجل ضمان أفضل لمؤسسة رأس المال البشري التي يتم تبنيها داخل اممارسات 

التكامل ما بين جميع الأنشطة التي  تحقيق أي،1"ؤسسةومعارف متميزة للعمل داخل المالتي تمتلك قدرات ومهارات 

�» ƾđ�ƨǈǇƚŭ¦�ƢȀȈǴǟ�ƾǸƬǠƫأفراد ذوي مهارات متميزة ستقطابا.

ذلك من خلال بناء وتطوير قدرات ومواهب الموظفين لتحقيق التميز والمنافسة و "  :ƢĔ¢�ȄǴǟ إدارة المواهب تعرفكما 

 الدقيق للعاملين الجدد وتطويرهم وتدريبهم والعمل على المحافظة على العاملين الحاليين وجذب العاملين الموهوبين ختيارالا

أفراد ذوي مهارات عالية  ختيارابمعنى تطوير مواهب الموظفين عن طريق ، 2"المؤسسةمن ذوي الخبرات العالية للعمل في 

  .والعمل على المحافظة على العاملين الحاليين وتدريبهم

والمستقبليين،  بتطوير ومراقبة الموظفين الحاليين المؤسسةالعملية التي تقوم فيها "  :ƢĔ¢�ȄǴǟ كذلك  دارة المواهبإ عرفتو    

التوظيف  حتياجاتافها، وخلق أدوات التطوير لتوفير لتحقيق أهدا ؤسسةستراتيجيات التي تتبناها الممن خلال توضيح الإ

من خلال توضيح أي تطوير الموظفين ، 3"المؤسسةنجاح  إلىبالموظفين الموهوبين الذين سيقودون  حتفاظالاو 

.ǶēƢƳƢȈƬƷاالإستراتيجيات وتوفير مختلف الأدوات التي تساهم في المحافظة على الموظفين وتلبية 

).28- 27(ص .، ص2013زمزم ناشرون وموزعون، الأردن، .والكفاءات البشرية إدارة المواهبم حمود، روان منير الشيخ، كاظير  خض1
، 3، الجزء7مجلة الفيوم للعلوم التربوية والنفسية، العدد .واقع تطبيق إدارة المواهب مع القيادات المدرسية بمدينة الرياضممدوح بن محمد الحوشان، 2

.152، ص2017مصر،  
3

Sajeda Ahmed AL.Hadid, the impect of talent management on Attaining competitive Advantage: A Field Study

on Jordanian Telecommunications companies, thesis submitted in partial fulfillment of the requirement for the degree
of Master of Business Administration Business Department Faculty of Business Middle East University, June 2017,
p12.
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 ؤسسةمجموعة الأدوات والتقنيات التي تساعد الم" : ƢĔ¢�ȄǴǟ إدارة المواهب تنافسية فقد عرفتأما من وجهة نظر      

مختلف الطرق والوسائل التي المواهب تمثل  ، فإدارة1"وهبة المولدة للميزة التنافسيةالقرارات الجيدة المتعلقة بالم تخاذاعلى 

  .قرارات مناسبة مولدة للميزة التنافسية تخاذافي  ؤسسةتعتمد عليها الم

  :  يمكن القول أن وكتعريف إجرائي

�®°¦Ȃŭ¦�ȄǴǟ�· ƢǨū¦�» ƾđ�ƨǈǇƚŭ¦�Ƣđ�¿ȂǬƫ�Ŗǳ¦�©ƢȈǴǸǠǳ¦Â�¼ǂǘǳ¦�Ǧ ǴƬű�Ȇǿ�Ƥ ǿ¦Ȃŭ¦�̈°¦®¤ الموهوبة داخلها البشرية

والعمل على تنميتها والحفاظ عليها بما يمكنها من  وتطويرها، والسعي إلى جذب موارد متميزة أكثر كفاءة من غيرها،

.تحقيق أهدافها

2:دارة الموارد البشريةإدارة المواهب و إلى أن هناك فرق بين إشارة تجدر الإ من هناو    

دارة الموارد إ�Ƣđ�¿ȂǬƫ�ƨǧÂǂǠǷ�ƨŻƾǫ�ƨǘǌǻȋ�̈لا مجرد تسمية جديدإهي  دارة المواهب ماإأيد عدة باحثين القول أن فقد     

ŲÂ��ƨȇǂǌƦǳ¦�śƥ�©ƢđƢǌƫ�®ȂƳÂ�Ȃǿ�ǾȈǧ�Ǯ ǋȏ�Ƣدارة الموارد البشريةإدارة المواهب و إ.  

أو  دارة المواهب فتبحث عن أفراد رئيسيينإالبشرية نحو جميع الأفراد، أما  دارة المواردإففي الوقت الحالي توجه وظائف     

يقدمون أداء يفوق التوقعات ويسلكون سلوكيات صحيحة، موهوبين، بمعنى أخر تبحث عن ذروة المواهب الذين 

  .ويظهرون قدرة فائقة على التعلم ويكون ولاء الزبون بفضلهم موجود حيث يتصارع المنافسون للحصول عليهم

ا هناك من تداخل واضح لم ،كل جوانب إدارة الموارد البشرية  المهم جدا أن يندمج نظام إدارة المواهب في وعليه فمن    

خلط بين لا أنه لا يزال هناك إيفي، بين إدارة المواهب والتعيين والتطوير والتنويع والحفظ ومسارات تخطيط التعاقب الوظ

واهب بين إدارة الموارد البشرية التكتيكية وإدارة الم ختلافالاحيث أن الفرق يظهر في  ،المواهبدارة الموارد البشرية وإدارة إ

 الموارد البشرية أكثر كما تركز إدارة  ،دارة عامة وهي المحرك لعدة عملياتإشاطات إدارة الموارد البشرية هي تراتيجية، فنسالإ

�ÀÂƾƥ�ƢĔ¢Â�śǴǷƢǠǳ¦�ǂȇȂǘƫ�ȄǴǟبينما إدارة المواهب هي عملية  ،ت وعقوباتآة الأداء فهي مجرد تعويضات ومكافدار إ

مع التركيز  المؤسسةلى مكان العمل الحقيقي والمناسب لهم، كما تتطلب مشاركة كل إة المثلى متواصلة توصل الموارد البشري

  .ستراتيجية العمل في المؤسسةستراتيجية ومكون لإإ�ƨǸȈǫ�ƢĔ¢�ǶǰŞ،على الموهبة

  ) .33-32(ص .، صمرجع سابقغني دحام تنامي الزبيدي، حسين وليد حسين عباس، 1
).31-30(ص.، صمرجع سابقعبد االله صيام،  عزيزة عبد الرحمن  2
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 :أسباب ظهور مصطلح إدارة المواهب: الفرع الثاني

بمصطلح إدارة المواهب والذي تسعى إليه أي مؤسسة في وقتنا  الاهتمامتوجد عدة أسباب أدت إلى ظهور وزيادة   

1:الحالي، وتتمثل أهم هذه الأسباب فيما يلي

: متطلبات الأداء ة وتغير ملامح الوظيف.1

technological)أدى النمو السريع في فنون صنع الأشياء      know-how) ، وتعقد التكنولوجيا إلى إحداث عدة

الحاجة لعاملين أكثر معرفة وأكثر مهارة وأكثر  زدياداتغييرات في نوعية وطبيعة القوى العاملة، أحد هذه التغييرات هو 

 .(specialist)وأصبح عهد اليوم عهد التخصص  ) (Generalistتخصص، فلقد ولت أيام الممارس العام 

 :مستوى التعليم رتفاعا.2

ا وسريعا في المستوى المتوسط للتعليم، ويعني ذلك أن العاملين الجدد يطردشهدت الأربعين سنة الماضية نموا لقد    

وقد  سيحلون محل أفراد من أسلافهم، والأهم من ذلك أن العاملين الجدد سيحلون محل أفراد أقل تعليما منهم بكثير،

  .تصل الفروق في مستوى التعليم الرسمي إلى أربع أو خمس أو حتى ست سنوات

 : تعقد المهام الإدارية.3

وذلك بسبب زيادة حدة المنافسة بالإضافة إلى بروز المنافسة الأجنبية، التطور التكنولوجي الهائل، ثورة المعلومات، تزايد 

سات إلى تصميم البرامج الفعالة ، نتيجة لذلك تحتاج المؤس.....البيئي ستقرارالاالتطوير، عدم و  بتكارالامعدلات 

.¦ƢȀƟ¦®¢�śǈŢÂ�Ƣē¦°ƾǫ�ƨȈǸǼƫÂ�©¦ ƢǨǰǳ ستقطابلا

 :زيادة درجة التدخل الحكومي.4

أفضل العناصر  باستقطابدول الإدارة في مختلف المؤسسات تطالب قوانين وتشريعات العمل المعاصرة في غالبية ال    

  .يزية أخرىياللون أو النوع أو أداة تم إلىالمؤهلة لشغل الوظائف بدون النظر 

  ).24- 23(ص.، صمرجع السابقال، عزيزة عبد الرحمن، عبد االله صيام1
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  :مراحل ظهور إدارة المواهب: الفرع الثالث

إذ حدث هذا التطور كنتيجة  لقد مرت إدارة المواهب بعدد من المراحل قبل وصول المرحلة التي هي عليها الآن،

لزيادة إدراك المؤسسات لأهمية العنصر البشري ودوره في تحقيق النجاح والتفوق في ظل بيئة يسودها التنافس الحاد على 

1:المواهب، ويمكن تحديد أهم مراحل تطور إدارة المواهب كالتالي واستقطابجذب 

 :قسم الأفراد.1

بتوظيف الأفراد وتقديم الأجور لهم مع  تسمتاو هذه المرحلة من سبعينيات القرن الماضي إلى الثمانينات منه  متدتا

.في هذه المرحلة يمثل وظيفة أعمال ضات الضرورية، حيث أن قسم الأفرادللتعوي ستلامهماالتأكد من 

 :إدارة الموارد البشرية.2

ضي إلى التسعينات منه، وفيها أدركت المؤسسات بأن وظيفة الموارد البشرية بدأت هذه المرحلة من ثمانينات القرن الما

أصبحت أكثر أهمية من الماضي، وبالتالي تحولت إلى وظيفة إستراتيجية ومن ثم تطورت إلى شريك أعمال بعد أن كانت 

.وظيفة أعمال

 :إدارة المواهب.3

مرة من قبل الباحث  لأو " إدارة الموهبة"مصطلح  ستخدماإذ  ظهرت هذه المرحلة في مطلع القرن الحادي والعشرين،

من قبل  ستخدامهاو هذا المصطلح بعد تكييفه  ستمراو ، في مقال نشره في العام نفسه، )1998(عام  "ديفيد واتكنس"

دها إلى �ȂǬƫ�Ŗǳ¦�Ȇǿ�ƢĔȂǯ�Ƣđ�ƨȇƢǼǠǳ¦Â كتشافهاا أن مواهب العاملين فيها ينبغي  كتشفتا حيث  العديد من المؤسسات،

Ǯ ǳǀǳ�ǒ ǠƦǳ¦�ƢȀǔǠƥ�ǞǷ�ƨǴǷƢǰƬǷÂ�̈ƾȇƾƳ�ƨȇǂǌƥ�®°¦ȂǷ�Ƕǜǻ�©ƢȈǴǸǟ�ǺǸǔƬƫ�ƢĔ¢�ƢǸǯ��¬Ƣƥ°ȋ¦�ǪȈǬŢÂ�¬ƢƴǼǳ¦  تحولت

:ويمكن توضيح هذا التطور من خلال الشكل التاليأعمال،  من شريك أعمال إلى تكامل

.31، صمرجع سابقني دحام تنامي الزبيدي، حسين وليد حسين عباس، غ 1
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 التطور التاريخي لإدارة المواهب: )03(رقم  الشكل

 وظيفة أعمالشريك أعمالتكامل أعمال

Source: Bersin J, Talent Management what is it ? Why now? Sinclair consulting Inc, Morristown .NJ.USA,

2006, p2.

  خصائص وأهمية وأهداف إدارة المواهب :المطلب الثاني

  :خصائص إدارة المواهب: الفرع الأول 

1:لكي يكون مفهوم إدارة المواهب شاملا فإن هناك مجموعة من الخصائص ينبغي أن تتضمنها، أهمها

تكامل نظم الموارد البشرية عبر كل الأقسام والمستويات. 

ارة العليا إلى مشرفي الخطوط الدنيا لتطوير الموهبةتعاون كافة المدراء في كافة المستويات من الإد. 

Ƣē¦ ¦ǂƳ¤�Ŀ�ƨǗƢǈƦǳ¦.

ربط الموهبة بإستراتيجية المؤسسة. 

 المستقبلية والاستمراريةالثبات من ناحية النمو. 

إعداد إجراءات محسنة للتطوير وإدارة الموهبة. 

.31، صمرجع سابقغني دحام تنامي الزبيدي، حسين وليد حسين عباس، 1

قوائم الرواتب والقواعد

   استقطاب -

  تعليم وتطوير -

  التعويض -

الاتصالات-

  إدارة الكفاءة -

  إدارة الأداء  -

  التخطيط التعاقبي  -

  النظم المتكاملة  -

 تطوير القيادة -

 قسم الأفراد  

 إدارة الموارد البشرية

 إدارة الموهبة 
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 الثقافي بين كافة العاملين والمدراء الالتزامزيادة.  

  :أهمية إدارة المواهب: الثانيالفرع  

̧� احتياجاتإن تلبية       ¦ƾƥȍ¦�°ȂȀǛ�ń¤�̈°ÂǂǔǳƢƥ�Ä®ƚȈǇ�Ƕē¦°ƢȀǷÂ�Ƕē¦°ƾǫ�ƨȈǸǼƫÂ�ƨǈǇƚŭ¦�Ŀ�śƥȂǿȂŭ¦والابتكار 

المؤسسة عن غيرها من المؤسسات، وعليه تظهر أهمية إدارة المواهب هنا من  ي سيؤدي حتما إلى مخرجات تميز هذهوالذ

1:حيث

 :التكاليف.1

�Ŀ�ƨȇǂŞ�ƨƷƢƬǷ�ƪ ǈȈǳ�ƢĔȋ�̈ŚƦǰǳ¦�Ƥ ǿ¦Ȃŭ¦Â�̈°®ƢǼǳ¦�©¦°ƢȀŭ¦�ÄÂ̄�ǺǷ�ǎ Ƽǋ�¾¦ƾƦƬǇ¦�ń¤�ƨƳƢū¦�Ǧ ȈǳƢǰƫ�Ä¢

.السوق، هذا يعني أن هناك حاجة للوكالات أو المستشارين من أجل البحث للعثور على مثل هذه المواهب

:المخاطرة.2

هناك دائما خطر أن العاملين الجدد لن يقوموا بتنفيذ المطلوب كما هو متوقع منهم ما لم يمتلكوا مواهب تمنحهم    

  .العاملين بفعالية ختياراذلك، على الرغم من محاولات المؤسسة في ممارسة 

 :خدمة العملاء وتكاليف الفرصة البديلة.3

�Äǀǳ¦�ƲƬǼŭ¦�Â¢�ƨǷƾŬ¦�ǄȈŤ�ÃƾŠ�ǶĔƢŻȍ�Ǯ والارتياحإذ يشعر العملاء بالثقة      ǳ̄Â��ƨǈǇƚŭ¦�ǲƻ¦®�Ƥ ǿ¦Ȃŭ¦�®ȂƳÂ�ƾǼǟ

 وانخفاضبالمواعيد النهائية،  الالتزامغياب سيحصلون عليه، لأن نقص الكفاءات يؤدي إلى زيادة الحمل على المؤسسة و 

أحدث الممارسات المتعلقة بإبداع  نوعية العمل مما يجعل المؤسسات تفقد عملائها، كذلك تفقد القدرة على مواكبة

  .المواهب

2:في (haskins and shaffer)كما تكمن أهميتها أيضا كما أشار إليها كلا من 

التركيز على المناصب والمراكز الوظيفية الحرجة ذات الأهمية الإستراتيجية. 

ؤسسةالطاقات الكامنة وتكوين أوعية مواهب لكل مستوى تنظيمي في الم استكشاف. 

 العمل بسبب الرحيل المفاجئ لشاغلي المناصب الحرجة اضطرابتفادي. 

   ).33-32(ص.ص ،مرجع سابقعبد االله صيام،  عزيزة عبد الرحمن 1
.التنظيمي لدى هيئة التدريس في الجامعة الأردنية الرسمية نتماءالايجيات إدارة المواهب في تعزيز ستراتإأثر تطبيق جمال أبو دوله، الح علي الجراح،ص  2

�ƨǴĐ¦عالأردنية في إدارة الأ�ƾǴĐ¦��¾ƢǸ11، 289ص، 2،2015العدد.  
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يجابية لخدمة المؤسسةا الإالمحافظة على المواهب وضمان مساهمته. 

ƨȈǨȈǛȂǳ¦�Ƕē¦°ƢǈǷ�ǖȈǘţ�ȄǴǟ�®¦ǂǧȋ¦�̈ƾǟƢǈǷÂ�̈®ƢȈǬǳ¦�Ƥ ȈƥƢǻ¢�Őǟ�Ƥ ǿ¦Ȃŭ¦�Ǫǧƾƫ�ÀƢǸǓ.

  :أهداف إدارة المواهب: الفرع الثالث

1:حيثإدارة المواهب دورا هاما في أي مؤسسة ومن أي قطاع  تلعب  

 اتلبيƢēƢƳƢȈƬƷ�Ƣȇ°ÂǂǓ�Ǯ ǳ̄�ŐƬǠȇ�ƢǸǯ��ƨȈǴƻ¦ƾǳ¦�ƨǴǷƢǠǳ¦�ÃȂǬǳ¦Â�ȆǨȈǛȂǳ¦�¿ƾǬƬǳ¦Â�śȈǴƦǬƬǈŭ¦�śǨǛȂǸǴǳ�ƢēƢǠǫȂƫÂ

 .لأن الموهبة تشمل الكفاءة التي هي الجانب الجوهري للقدرة على التوظيف الفردي

لتسهيل التحولات وجعل " الملائمة"التركيز على الحفاظ على الموظفين و في عمليات إدارة المواهب  تساعد

 .المؤسسة موقعا جذابا للموظفين في المستقبل

 الربح، إنتاجية ( التركيز الإستراتيجي لهياكل إدارة المواهب يؤدي إلى نتائج أعلى في مقاييس النتائج المالية مثل

، التميز التشغيلي وتحقيق أهداف الاستبدالتقليل وقت (ية من خلال ، وكذا غير المال...)السوقيةالمواهب، القيمة 

 ...).الالتزامركة، الرضا الوظيفي، التحفيز، العمل، رضا العملاء على مستوى الش

 هب الموا احتياجاتالمؤسسات التي لديها أنظمة مواهب آلية هي أفضل في تطوير القادة والموظفين وتخطيط

 .المستقبلية

،تعمل إدارة المواهب على تقديم خدمات للمؤسسة من خلال السماح لها بتوظيف أفضل وأرفع الأشخاص

 .ضع الأشخاص المناسبين في المكان المناسبو و 

 بالأداء الأفضل وبناء مسارات مهنية وتعزيز الموظفين والاحتفاظإنشاء تفاعل عالي وتحسين إنتاجية الموظفين. 

تطوير �Ƕē¦°ƾǫ�°ƢȀǛȍ�ƨƦǇƢǼŭ¦�ƨƠȈƦǳƢƥ�ǶǿƾȇÂǄƫÂ��Ƥ ǇƢǼŭ¦�ƪ ǫȂǳ¦�Ŀ�ƨƦǇƢǼŭ¦�ƨǨȈǛȂǳ¦�Ŀ�śƦǇƢǼŭ¦�®¦ǂǧȋ¦�ǞǓÂÂ

2.بأفضل طريقة ممكنة للمؤسسات

1 Sajeda Ahmed AL Hadid, op.cit, p (14-15).
2 Nouman Ahad, and other, Talent Management As a source of competitive advantage, Journal of Asian business

strategy, volume 5, lssue 9, 2015, p208.
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   مبادئ ومستويات والتحديات التي تواجه إدارة المواهب: المطلب الثالث

  :مبادئ إدارة المواهب :الفرع الأول 

1:هناك مجموعة من المبادئ الذاتية التي يضعها المدير أمامه بصفة دائمة والتي تتعلق بإدارة المواهب، وهي

 تفوق المؤسسة على ن حيث الكم والكيف وهذا من أجل في الموهوبين م الاستثمارعلى المسير أن يزيد من

 .منافسيها

 الفرص الداخلية(المواهب  لاكتشافأن يسعى( �Â¢��ƨǈǇƚŭ¦�Ŀ�ǲǸǠǳ¦�» ÂǂǛ�ƢȀǠƦƬƫ�Ŗǳ¦ƢđƢǘǬƬǇ¦  من

 ).الفرص الخارجية(المنافسين 

ƾƫ�Ŗǳ¦�ƨȈǈȈƟǂǳ¦�ƨǈǇƚŭ¦�¾ȂǏ¢�Ƕǿ¢�ƾƷ¢�ƢĔ¢�ȄǴǟ�Ƥ ǿ¦ȂǸǴǳ�ǂǜǼǳ¦�Ƥ Ÿر أفضل العوائد على المدى القريب ي       

 .أو البعيد

 المواهب استثماريجب الحفاظ على المواهب في بيئة تؤمن حسن. 

 هبة شعور ينبض بالحياة يحتاج إلى الرعاية والنمو والتطوير الدائم، وكذا الوقاية والحماية من الفيروسات الإدارية المو

 .المضادة

ƨƦǿȂŭ¦�ǺǷ�Ň®¢�ƾƷ�ƢȀȇƾǳ�ƢȈǴǟ�̈°¦®¤�ń¤�¬ƢƴǼƥ�Ƕē°¦®ȍ�ÀȂƥȂǿȂŭ¦�«ƢƬŹ.

:مستويات إدارة المواهب: الفرع الثاني

الرئيس التنفيذي المتقاعد لمؤسسة  (Jakwilish)لأحد أكثر قادة الأعمال شهرة وهو  في أحد التصريحات الإدارية    

¦�ǲȈŪ¦�©ƢȈƴȈƫ¦ŗǇ¤�ǀȈǨǼƫ�ÀȂǳÂƢŹ�ǶĔ¢�Ȃǿ�ÀÂǂȇƾŭ¦�ǾȈǧ�ǞǬȇ�Äǀǳ¦�ȆƴȈƫ¦ŗǇȏ إن الخطأ: ، قال GEجنرال إلكترونيك 

2:وتتمثل هذه الأجيال في الثالث بواسطة الجيل الثاني، وبعقلية الجيل الأول،

 :   الجيل الأول.1

م الوحيد كان ة إصدار المنتجات والخدمات وسلاحهة عمليتيجي الأساسي لهذا الجيل على إدار يقتصر الهدف الإسترا    

 الموظفين ينيتفي الجيل الأول من المديرين بتعت التوزيع، أما عن مهام هذا الجيل فيكأس المال، ومفتاح تفوقهم كان قنوار 

 .إدارة الأفراد لا على إدارة الموارد البشرية كما ورد سابقاويقتصر على مهام 

Â�Ƥ¦.إدارة المواهب في المنظمةعبد الفتاح رضوان،  ودمحم 1 ȇ°ƾƬǴǳ�ƨȈƥǂǠǳ¦�ƨǟȂǸĐ¦ǂ̈ǿƢǬǳ¦��ǂǌǼǳ- ،32-31(ص.، ص2012مصر(.  
  .)94-93(ص .ص ،مرجع سابقمصطفى يوسف الكافي، 2
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 :الجيل الثاني.2

فهي الكفاءات  ستخدموهااالوسائل والأدوات التي  عنكانت غايتهم الإستراتيجية هي القدرة على المنافسة، أما 

core)المحورية  compétences) ، انت مهام هذا الجيل  تركز على تنمية الكفاءات كو ومفتاح التميز هو التسويق

الموظفين ثم تدريبهم، وغرض التدريب هو الموارنة بين  ختيارا: المحورية، فتقوم بمهام الجيل السابق وتضيف إليها مهمتين هما

.الكفاءات المحورية ورأس المال البشري المتاح

 :الجيل الثالث.3

Learning)الغاية الإستراتيجية لديهم هي مؤسسة قادرة على التعلم    organisation) أما سلاحهم الأساسي ،

وتقوم مهام الجيل الثالث على بناء رأس المال البشري ، فهي الموارد البشرية ومفتاح التميز هنا هي مواهب الموظفين

إعادة تصميم الثقافة التنظيمية للمؤسسة، والبحث عن  :للمؤسسة من خلال مهام الجيلين السابقين مع إضافتين هما

  .المواهب

  :               التحديات التي تواجه إدارة المواهب: الفرع الثالث

وقد توصلت  التي تواجه تطبيق إدارة المواهب في المؤسسات التجارية والحكومية، تهناك جملة من التحديات والصعوبا   

1:وهي لبعضها بعض الباحثين لها الدراسات والأبحاث المنشورة في مجال إدارة المواهب، وأشار

العدد الكافي من الموهوبين واستبقاء استقطاب. 

خ قوية للقادة، تنتقي منهم المؤسسة قيادات مستقبليةإيجاد خطوط ض.

الجيل الشاب لاجتذابممارسات  وابتكارمن المؤسسات ) الناضجين(  وقف نزوح جيل. 

نشر وتعميق ثقافة صناعة المواهب داخل المؤسسة أكثر من ثقافة شراء المواهب من خارج المؤسسة. 

2:بالإضافة إلى

 مل الموهبة هي بذلك تعتركيز ممارسات إدارة المواهب كليا على العاملين الحاليين والمستقبليين داخل المؤسسة، و

 .ملالمتوفرة في سوق الع

ضعف قناعة المؤسسة بدور إدارة الموهبة في خلق الجاذبية للأفراد المبدعين.  

.157، صمرجع سابقممدوح بن محمد الحوشان، 1
.42، صمرجع سابقغني دحام تنامي الزبيدي، حسين وليد حسين عباس، 2
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إستراتيجيات إدارة المواهب: المبحث الثالث

�ƢȀǴȈǿƘƫÂ�©ƢǈǇƚŭƢƥ�Ƥينظر لإ   ǿ¦Ȃŭ¦�ƨȇƢǟ°Â�ƾȇƾŢ�Ŀ�©ƢǇ°ƢǸŭ¦�ǲǔǧ¢�ǪȈƦǘƫ�ƢĔ¢�ȄǴǟ�Ƥ ǿ¦Ȃŭ¦�̈°¦®¤�©ƢȈƴȈƫ¦ŗǇ

  :إذ تقسم هذه الإستراتيجيات على النحو التالي وتوظيفها داخل المؤسسة،

 :المواهب ستقطابا: المطلب الأول

وقدرات عالية الموهوبين الذين يمتلكون كفاءات أو جذب الأفراد  استقطابإستراتيجية إدارة المواهب على  تعتمد

«��ƢĔ¢�ȄǴǟ�ƨȈƴȈƫ¦ŗǇȍ¦�ǽǀǿ،1التوظيف الحالية والمستقبلية داخل المؤسسة احتياجاتتمكنهم من ملائمة  ǂǠƫÂ

2:، وهي تنقسم إلى مجالينواختيارهمالسياسات والممارسات التي من خلالها يتم تحديد الأفراد الموهوبين 

:تخطيط المواهب.1

المستقبلية من  حتياجاتالاديد المواهب أكثر أهمية من أي وقت مضى، لما لها من دور في تح ختياراأصبحت عملية     

©¦ ƢǨǰǳ¦�ƨȈǟȂǻ�ȄǴǟ�¾ƢĐ¦�¦ǀǿ�Ŀ�ǄȈǯŗǳ¦�ǶƬȇ�̄ ¤��ƨǈǇƚŭ¦�©ƢȇȂƬǈǷ�ǞȈŦ�Ŀ�Ƥ ǿ¦Ȃŭ¦  )والتي  ..)هارات، معرفةم

.تستخدم في العديد من المواقع، كل هذا يكون بالتوافق مع خطط عمل المؤسسة

المواهب والتي تؤدي في الأخير إلى وضع الموهبة تحديد مواقع للحصول على مستوى مثالي لذا يهدف تخطيط المواهب ل  

.المناسبة في المكان المناسب والوقت المناسب

 :سمعة الموارد البشرية.2

المتولد لدى المتقدمين للعمل من خلال الصورة التي تعكسها المؤسسة كجهة  نطباعالاعود سمعة الموارد البشرية إلى ت    

إذ تصب المؤسسات تركيزها على الخصائص التي تجعلها أكثر  ،موظفة والتي يمكن أن تكون إيجابية أو محايدة أو سلبية

�ǶȀǼǷ�śƥȂǿȂŭ¦�ƨǏƢƻÂ�śǷƾǬƬŭ¦�ƨǟȂǸĐ�ƨȈƥ̄ƢƳ  حيث تركز هنا على تحسين سمعة الموارد البشرية التي لديها لجذب موارد

    .بشرية أخرى موهوبة

في حالة ركود إلا أنه يمكن أن تركز على بناء سمعة  إن كانت هذه المؤسسات  وكما تجدر الإشارة إلى أنه حتى   

لممارسات إدارة الأداء بفعالية لتحديد المواهب  مهاكاستخدا،  الاختيارصاحبة الحق في  باعتبارهاجاذبية الموارد البشرية و 

  .أو إعادة تصميم الوظائف بغية تحفيز وإشراك الموظفين ،وإعادة هيكلة العمل

جامعة  والأعمال،كلية المال   ،الإدارةدكتوراه، قسم  أطروحة .المواهب في القرن الحادي والعشرين بين النظرية والتطبيقإدارة زياد فيصل هلال العزام، 1

  .13ص ،2015الأردن، العلوم الإسلامية العالمية،
).290-289(ص .ص ،مرجع سابقصالح علي الجراح، جمال داوو أبو دولة، 2
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  تنمية المواهب: المطلب الثاني

�Â�ǶēƢǻƢǰǷ¤Â�Ƕē¦°ƢȀǷÂ�Ƕē¦°ƾǫ�Ŀ�ǂȇȂǘƬǳ¦�ǺǷ�ƾȇǄŭ¦�Ƥ استقطابعملية  أن ترافق يجب     ǿ¦Ȃŭ¦ معارفهم من خلال

كاريري Garavan and) (Garbery  حسب و. 1)الندوات المؤتمرات و كالدورات و( خطط التعليم المستمر

2:بع مجالات واسعة وهيأن عملية تنمية المواهب تشمل أر ف جارفان،و 

 ).؟ لمن التطوير؟ من الموظف الذي هو بحاجة إلى التطوير(الهوية  تحديد.1

 ).؟ لقدرات التي يجب تطويرها ؟، والمدة اللازمة لذلكا هي ما( التصميم .2

 ).؟ ما هي الأدوات التحليلية المستخدمة في قياس الفاعلية( التقييم .3

 ).؟ ما الدعم الذي يمكن أن تقدمه الإدارة العليا( الدعم التنظيمي .4

دم نماذج خاصة في تطوير ومع ذلك فإن عددا كبيرا من المؤسسات تستخ ،هذه العملية تختلف من مؤسسة إلى أخرى

ad)المواهب تدعى  hoc approach).

امج لتنمية المواهب بشكل أفضل،  يدة تمتلك عمليات وبر الجوتشير النتائج إلى أن المؤسسات ذات سمعة الموارد البشرية    

�ǺǷ�©ƢǧƢǬưǳ¦�Ǧ ǴƬű�ȄǴǟ�» ǂǠƬǳ¦�Ŀ�Ƕē¦°ƢȀǷÂ�®¦ǂǧȋ¦�©¦°ƾǫ�ǂȇȂǘƫ�Ŀ�ƨȈǴǸǠǳ¦�ǽǀǿ�ǶǿƢǈƫ�̄¤ خلال تنمية ما يعرف

تساهم كذلك في و عن طريق الخبرات التعليمية كالتدريب والسفر إلى الخارج، ¦ƢđƢǈƬǯم والتي يت بالكفاءات الديناميكية

  .نقل المعرفة الضمنية والقيمة من الموظفين القدماء إلى الحاليين والجدد

Ǽƫ�ƨȈǴǸǠƥ�©ƢǈǇƚŭ¦�ǶƬē�ƢǸǯ المواهب خاصة وأن العنصر الهام فيها هو التخطيط  لإبقاءمية المهارات القيادية كأداة

التي تفتقر إلى  ؤسساتخلافة والتي تركز على تحديد وتطوير المواهب لشغل مناصب قيادية مهمة، حيث أن الملل

  .التخطيط للخلافة تكون أكثر عرضة لفقدان المواهب

.13، صمرجع سابقزياد هلال العزام، 1
. 290ص ،مرجع سابقصالح على الجراح، جمال داود أبو دوله،2
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  حتفاظ بالمواهبالإ: الثالث مطلبال

الوظيفي يمكن أن يعرض المؤسسة لخطر كبير وخصوصا فيما يتعلق بالمواهب التي تمتلكها تلك إن الدوران     

المواهب تشمل جميع الأنشطة التي تمنع الموظفين الموهوبين من مغادرة المؤسسة، ويمكن أن  إبقاء، إذ أن عملية 1المؤسسات

śƬƠǧ�ń¤�¾ƢĐ¦�¦ǀǿ�Ŀ:2 الأبحاثتقسم 

 :لاحتفاظ بالمواهبلالفعالة  ستراتيجيةالإ.1

واحدة من التحديات الرئيسية التي جعلت العديد من صبح تحديا كبيرا لجميع المؤسسات، فالمواهب أ استبقاءإن    

آخذين معهم الكفاءات والخبرات  ملهمترك أماكن عمن  الموظفين الموهوبينمنع المؤسسات تتصارع مع بعضها هي 

دورا مهما في الحد  أحد الأمور التي تؤدي ، يعدالرضا الوظيفي والرغبة في العمل الذي يقومون به خاصة وأن الضرورية،

  :الفعالة بالمواهب ما يلي حتفاظالاتشمل إستراتيجيات من هجرة المواهب، و 

 إشراك المواهب(Talent Engagement):

الأرجح أن يكون  عملهم وأكثر مشاركة في مؤسستهم منفي  نخراطااأكثر  الأبحاث إلى أن الموظفين الذين همتشير    

وهم أقل عرضة للمغادرة طوعا ولديهم لديهم رأي إيجابي عن صاحب عملهم، لديهم الرضا الوظيفي أكثر، أيضا يكون 

  .كما يكون مستوى الأداء لديهم عالي جدا ،أكبر من الولاء والإخلاص للعملاء اقدرً 

 التطوير الوظيفي(career Development):

مستوى معدل الدوران  نخفاضاالمؤسسات التي تقدم التخطيط الوظيفي للموظفين الموهوبين هي أكثر عرضة لرؤية    

ǶȀƬȈǸǼƬƥ�ǶƬē��ǶĔƜǧ سارهم الوظيفي وضمان أن مؤسستهملم الطوعي، وبالتالي عندما يكون الموظفين على فهم جيد

.بعملهم وبمؤسستهم رتباطاايكونون أكثر 

 التدريب(Training):

إن التدريب أثناء العمل هو الأساس الذي يحقق تنمية العاملين بصفة مستمرة بشكل يضمن القيام بمهامهم    

�¾ƾǠȇÂ�̈ƾȇƾƳ�©¦°ƾǫÂ�©¦°ƢȀǷ�Ǧ Ȉǔȇ�Ǿǻ¢�̄¤��ǶŮƢǸǟ¢�©¦ƾƴƬǈǷ�ǞǷ�Ƥ ǇƢǼƬȇ�Äǀǳ¦�ǲǰǌǳƢƥ�ǶēƢƦƳ¦ÂÂ�ǶēƢȈǳÂƚǈǷÂ

  .14ص، مرجع سابقزياد هلال العزام، 1
.291، صمرجع سابقصالح علي عبد الجراح، جما داود أبو دوله، 2
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�ǶēƢǈǇƚǷ�ǽƢš نتماءالااليب، كما يؤدي إلى زيادة روح والأسالأفكار ويغير السلوك ويطور العادات  �śǻȂǰƬŭ¦�Ãƾǳ

ƢȀƬȈƳƢƬǻ¤�ǂȇȂǘƫ�Ŀ�Ƕǿȋ¦�ǂǐǼǠǳ¦�ǶĔ¢�Ƕǿ°ȂǠǌǳ.

 ثقافة إدارة المواهب(Culture Talent Management):

 ا أيضاومصدرً العالمية،للمواهب  احيث تظهر للموظفين أن إدارة المواهب تمثل أولوية بالنسبة لجميع الموظفين ومصدرً 

 .بالمواهب حتفاظالان يسعون إلى تحسين إستراتيجية للمدراء الأكفاء الذي

 :عودة المواهب إلى الوطن.2

ŭ¦�ǾƳ¦Ȃƫ�Ŗǳ¦�ƢȇƢǔǬǳ¦�ȄǴǟ�¾ƢĐ¦�¦ǀǿ�Ǆǯǂȇن المهمات الخارجية، والموظفين عند عودة الموظفين الموهوبين م ؤسسات

أيضا دورا إستراتيجيا  غترابالايلعب و  ،المواهب العالمية ستبقاءاو أداة لا غنى عنها لجذب وتطوير  غترابالاحيث أصبح 

  .مهما في إستراتيجية العمل الدولية للمؤسسة مثل الحفاظ والسيطرة على عمليات المؤسسة التابعة

وتجدر الإشارة إلى أن معظم العائدين من المهمات أو التعيينات الخارجية يمتلكون معرفة ضمنية فريدة من نوعها ويمكن    

أن يسهل نقل المعرفة من المؤسسات التابعة إلى المقر الرئيس والعكس صحيح، ومع ذلك وعلى الرغم من أن للعائدين 

نهم يفضل ترك العمل في المؤسسة بعد إكمال المهمة، وهذا يعد مصدر دورا هاما يمكن أن يقومون به إلا أن العديد م

  ددة الجنسيات التي لديها مغتربقلق كبير للعديد من المؤسسات متع
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:خلاصة الفصل

تبين لنا من خلال هذا الفصل أن الموهبة تعد السمة الأساسية التي تميز الأفراد عن غيرهم داخل المؤسسة لما لهم من    

، مصنفين وفق ...واستقلاليةمهارات وكفاءات عالية المستوى، متمتعين بالعديد من الخصائص من طلاقة، مبادرة 

ذ يتم إ، )ادة، مواهب جوهرية، مواهب أساسية، مواهب داعمةمواهب القي(مستويات المسؤولية داخل المؤسسة من 

التحصيل العلمي، محك التفكير محك الذكاء، محك( مثل الكشف عن الحاملين لهذه المواهب عن طريق أساليب عديدة

).، محك الموهبة، محك الذكاءألابتكاري

¦Â�ǂȇȂǘƬǳ¦�©ƢȈǴǸǟ�ǪǧÂ�¾ƢǠǨǳ¦�ǲǰǌǳƢƥ�Ƕē°¦®¤�ƨǈǇƚŭ¦�¾ÂƢŢ�ƢǼǿÂ لتنمية لهؤلاء الأفراد الموهوبين والعمل على المحافظة

لما توفره إدارة المواهب من أهمية بالغة في حياة هذه الأخيرة من تخفيض ف المؤسسة، أهدا معليهم بأنجع الطرق بما يخد

بذلك  متحدينوضمان تدفق المواهب إليها لى مغادرة الأفراد، إللتكاليف، وخدمة للعملاء، وتجنب للمخاطر التي تؤدي 

  .مختلف الصعوبات التي تواجهها

�Ȃŭ¦�ȄǴǟ�ƨǜǧƢƄ¦�Ŀ�ƢēƾǟƢǈŠ�ƨǴȈǨǰǳ¦�©ƢȈƴȈƫ¦ŗǇȍ¦�ǺǷ�ƾȇƾǠǳ¦�ƨǈǇƚŭ¦�ǞƦƬƫ�ƢǸǯاستقطاب( اهب داخلها متمثلة في 

هم وتقديم أداء جيد يمتاز بالكفاءة على كسب ولائ لمؤسسة، مما يساعد ا)بالمواهب الاحتفاظ واهب، تنمية المواهب،الم

.والفعالية بما يضمن تحقيق ميزة تنافسية مستدامة، وهذا ما سنتطرق له في الفصل الثاني
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  :تمهيد

سين جدد ومع دخول مناف ،في محيط يتسم بعدم الثبات والتغيير وبظهور العديد من التحولات والتغيرات في الأسواق

المستوى المحلي فقط بل تعدى ذلك إلى المستوى وبزيادة حدة المنافسة التي لم تعد تنحصر على  ،وتغيير أذواق المستهلكين

جراءات الإ واتخاذسبق بإتباع إستراتيجية ملائمة  العالمي، وجب على المؤسسات كضرورة حتمية التكيف مع كل ما

.ومواجهة التهديدات التي يفرضها محيطها عليها الفرص الموجودة لاقتناصلازمة وسبل مناسبة ال

الأمثل لما لديها  والاستغلال العميق ميزة تنافسية حقيقة نابعة من التدبر والتفكير امتلاكوهذا يستدعي من المؤسسة  

�Äǀǳ¦�̧ ƢǘǬǳ¦�ǺǸǓ�ƢȀȈǈǧƢǼǷ�ȄǴǟ�¼ȂǨƬǳ¦�ǺǷ�ƢȀǼǰŻ�ǄȈǸƬǷ�ȆǈǧƢǼƫ�ǄǯǂǷ�ń¤�¾ȂǏȂǳ¦�» ƾđ��©ƢȈǻƢǰǷ¤Â�®°¦ȂǷ�ǺǷ

.تنشط فيه والحفاظ على مكانتها

:، نتطرق في هذا الفصل إلىسية وتبيان أهميتها داخل المؤسسةبموضوع الميزة التنافومن أجل الإحاطة  

وأهدافها، أبعاد الميزة التنافسية خصائصها  أهميتهاأنواعها و يه إلى مفهوم الميزة التنافسية المبحث الأول سنتطرق ف 

�ȄǈǼǻ�ƢŶÂ®��ƢȀƬȈǳƢǠǧ�¶ÂǂǋÂ�ƢȀƬȈǸǼƫ�§ ƢƦǇ¢���ƨȈǈǧƢǼƬǳ¦�̈ǄȈŭ¦�°®ƢǐǷ�ń¤�ǾȈǧ�ŚǌǼǇ�ňƢưǳ¦�Ʈ ƸƦŭ¦�Ŀ�ƢǷ¢��Ƣē¦®ƾŰÂ

ƨǸȈǬǳ¦�ƨǴǈǴǇÂ�ǆ ǧƢǼƬǴǳ�ƨǷƢǠǳ¦�©ƢȈƴȈƫ¦ŗǇȍ¦�¦ǀǯÂ��Ƣē®ȂƳ�ȄǴǟ�Ƕǰū¦�ŚȇƢǠǷ.

وم فيه بتبيان العلاقة مابين إدارة المواهب والميزة التنافسية وهذا من خلال أثر كل من وفيما يخص المبحث الثالث فسنق

  .بالمواهب في تحقيق الميزة التنافسية حتفاظوالاالمواهب، تنمية المواهب،  ستقطابا
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  مفاهيم أساسية حول الميزة التنافسية: ولالأالمبحث 

باستخدام وسائل عديدة  �Ãǂƻȋ¦�©ƢǈǇƚŭ¦�ǺǷ�ƢĔ¦ǂǫ¢�ǖǇÂ�ƨǫȂǷǂǷتسعى جل المؤسسات إلى كسب مكانة    

ƢȀǴƳȋ�ƪ بالاعتماد ومتطورة ǠǓÂ�Ŗǳ¦�ƨȇƢǤǳ¦�ǪȈǬŢ�» ƾđ�¦ǀǿ�ǲǯ�̈®ƾǠƬǷÂ�ƨǟȂǼƬǷ�®°¦ȂǷ�ȄǴǟ.

  ماهية الميزة التنافسية: المطلب الأول

 :وأنواعها مفهوم الميزة التنافسية: الفرع الأول 

  :الميزة التنافسية مفهوم:أولا      

«�ƢĔ¢�ȄǴǟ�̈Śƻȋ¦�ǽǀǿ مفهوم لىشارة أولا إب الإقبل التطرق إلى الميزة التنافسية يج ǂǠƫ�̄¤��ƨȈǈǧƢǼƬǳ¦ :" القدرة على

كما تعرف أيضا "، 1"والتي تقلل من نصيب المؤسسة من السوق المحلي أو العالمي مواجهة القوى المضادة في الأسواق

�̈°ƾǫ�ƢĔ¢�ȄǴǟ2"المؤسسة على تزويد المستهلك بمنتجات وخدمات أكثر كفاءة وفعالية من المنافسين الآخرين.

طرق جديدة  كتشافإبمجرد توصل المؤسسة إلى  تنشأالميزة التنافسية  : "أن(porter)أما عن الميزة التنافسية فيرى     

ميدانيا، وبمعنى آخر  كتشافالإ أكثر فعالية من تلك المستعملة من قبل المنافسين، حيث يكون بمقدورها تجسيد هذا 

المؤسسة لطرق أكثر نجاعة من تلك المستعملة  ستعمالإب ، وهذا ما نفسره3"داث عملية إبداع بمفهومه الواسعبمجرد إح

  .لدى المنافسين إذ يمكن تجسيدها على أرض الواقع

«�¦ƢĔ¢�ȄǴǟ�ƨȈǈǧƢǼƬǳ¦�̈ǄȈŭكما      ǂǠƫ " : التي تجعلها في مركز تنافسي  الإستراتيجياتقدرة المؤسسة على صياغة وتطبيق

متنوعة تمكنها  إستراتيجيات ستخدامإ�ȄǴǟ�Ƣē°ƾǫ�ŘǠم، 4"أفضل بالنسبة للمؤسسات الأخرى العاملة في نفس النشاط

  .من حجز مركز تنافسي أفضل من المؤسسات الأخرى الموجودة في نفس النشاط

رسالة ماجستير، غير منشورة، تخصص .-دراسة حالة المؤسسة الوطنية للهندسة المدنية والبناء -دور الكفاءات في تحقيق ميزة تنافسيةرحيل آسية، 1

.45، ص2011إدارة الأعمال، قسم علوم التسيير، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، جامعة أمحمد بوقرة بومرداس، 
، جامعة محمد خيضر بسكرة، 12مجلة العلوم الإنسانية، العدد.تعزيز تنافسية المؤسسة من خلال النجاح الإستراتيجيالطيب داودي، مراد محبوب، 2

.38، ص2007بر نوفم
، جامعة 11مجلة الباحث، العدد .-دراسة حالة تطبيقية في المصارف الحكومية السورية –دور إدارة المعرفة في تحقيق ميزة تنافسية داسي وهيبة، 3

.168، ص2012ورقلة، 
 رسالة .-بسكرة–دراسة حالة مقاطعة نفطال لتوزيع وتسويق المنتجات البترولية  –الأداء الإستراتيجي في تحقيق الميزة التنافسية  ردو ، نوال شين  4

بسكرة، محمد خيضر  وعلوم التسيير، جامعةوالتجارية  قتصاديةالاسم علوم التسيير، كلية العلوم ، غير منشورة، تخصص تسيير المؤسسات، قماجستير

  .18ص ،2008
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ؤسسة ضد منافسيها مجموعة من الموارد والمهارات الفريدة التي تمتلكها الم ": ƢĔ¢�ȄǴǟ كذلك  الميزة التنافسيةتعرف و     

لتي وا هارات التي تحوز عليها المؤسسةأي مختلف الموارد والم، 1"وأكثر قيمة للعملاءخدمات أفضل و  لتقديم منتجات

 .تمكنها من إنتاج منتجات فريدة تمكنها من التغلب على منافسيها

و عدة أساليب ليس أقابلية المؤسسة على الأداء بأسلوب واحد  : "ƢĔƘƥ الميزة التنافسية (kotler)عرف  كما    

أي قدرة المؤسسة على إتباع طرق مختلفة وعديدة ليس بإمكان المنافسين  ، 2"المنافسين إتباعها حاليا أو مستقبلابإمكان 

  .إتباعها

  : مما سبق يمكن القول أن

فعالية من تطبيق إستراتيجيات أكثر نجاعة و قدرات تمكنها من إتباع طرق و و  المؤسسة لمهارات امتلاكلميزة التنافسية هي ا  

�ÀƢǸǓÂ�ǄȈǸƬǷÂ�¼ȂǷǂǷ�ȆǈǧƢǼƫ�ǄǯǂǷ�ǄƴƷ�» ƾđ��śǈǧƢǼŭ¦�» ǂǗ�ǺǷ�ƨǷƾƼƬǈŭ¦�Ǯ Ǵƫلستمراريتها على المدى الطويا.

.أنواع الميزة التنافسية: ثانيا

تلك حصة سوقية كبيرة تمة و يوجد نوعين رئيسين من المزايا التنافسية والتي من خلالها تستطيع المؤسسة تحقيق الرياد

3:بمنافسيها، ويتمثل هذين النوعين من المزايا التنافسية في مقارنة

 :ميزة التكلفة الأقل.1

مما  نة مقارنة مع المؤسسات المنافسة،وتعني قدرة المؤسسة على تصميم وتصنيع وتسويق منتجات بأقل تكلفة ممك    

يؤدي إلى تحقيق عوائد وأرباح كبيرة، ولتحقيق هذه الميزة على المؤسسة فهم وتحديد وتحليل الأنشطة الحرجة في حلقة 

�¶Ƣǌǻ�©¦ƾƷÂ�ń¤�ƨǈǇƚŭ¦�ƨƟǄƴƬƥ�ǶƬē�ƢĔ¢�Ʈ ȈƷ�ƨȈǈǧƢǼƬǳ¦�̈ǄȈŭ¦�°®ƢǐǷ�ǲȈǴƸƬǳ�ƢǷƢǿ�¦ǂǐǼǟ�ƾǠƫ�Ŗǳ¦Â��ƨǈǇƚǸǴǳ�ƨǸȈǬǳ¦

«�ƢȀǨȈǳƢǰƫ�ȄǴǟ إستراتجية ǂǠƬǳ¦�» ƾđ ومصادرها الحالية والمحتملة لتحقيق الميزة التنافسية.  

1 Sajeda Ahmed AL.Hadid, op.cit, p20.
مجلة أوروك للأبحاث الإنسانية، .-دراسة ميدانية في مصنع النسيج الديوانية -دور القرارات الإستراتيجية في تحقيق الميزة التنافسية واثق حامد رسن، 2

�ƾǴĐ¦4 162، ص2011العراق،،2، العدد.
.-حتياطحالة الصندوق الوطني للتوفير والادراسة –مساهمة الموارد البشرية في تحسين تنافسية المؤسسة الخدمية حكيم بن جروة، سلمي بن خيرة، 3

�®ƾǠǳ¦��ƨȇ®ƢǐƬǫȏ¦�ƨȈǸǼƬǴǳ�ƨȇǂƟ¦ǄŪ¦�ƨǴĐ¦1 182، ص2014، جامعة ورقلة، ديسمبر.
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 ):التمايز(ميزة تميز المنتج .2

وهي قدرة المؤسسة على تقديم منتجات متميزة وفريدة ذات قيمة مرتفعة من وجهة نظر المستهلك بما فيها الجودة، 

على المؤسسة فهم وتحليل مصادر التميز من  الخصائص الفريدة للمنتج وخدمات ما بعد البيع والضمانات المقدمة، لذلك

ل أنشطة حلقة القيمة، توظيف القدرات والمهارات والكفاءات العمالية، والتقنيات التكنولوجية المتطورة للإنتاج خلا

طرق وقنوات توزيع فعالة، وسائل وسياسيات تسعيرية وترويجية تسمح بزيادة أهمية وسمعة وشهرة المؤسسة لدى  ستخداماو 

.المستهلك

  .أهمية الميزة التنافسية :الفرع الثاني

1:للميزة التنافسية أهمية بالغة تتمثل في   

�Äǀǳ¦�² ƢǇȋ¦�ƢĔȋ�©ƢǈǇƚŭ¦�ǲǸǠǳ�ƢȇǂǿȂƳÂ�ƢǷƢǿ�ȐǷƢǟ�ŐƬǠƫ�ƢĔ¢تبنى عليه إستراتيجية المؤسسة التنافسية. 

řǠŭ¦�̧ƢǘǬǳ¦�Ŀ�ƨǈǇƚŭ¦�Ƣđ�ȆǬƬǴƬǇ�Ŗǳ¦�Ãǂƻȋ¦�©ƢǈǇƚŭ¦�ÄƾŢ�ƨȀƳ¦Ȃŭ�̈¦®Ƙǯ�ŐƬǠƫ.

2:بالإضافة إلى 

 عائد المردود منها وضمان مستوى أفضل المداخيل ومستوى معيشة جيد ومستوى أمان مستقبلي رائع  ارتفاع

 .طرةبعيدًا عن الخطر والمخا

 المتاحة الاستثماريةالفرص  واستغلالمهارة ورفع الكفاءة سواء المادية أو بشرية  وامتلاكالقدرة  ازدياد. 

  الاستثماريةالقدرات توزيع الطاقات و نشر و. 

 المستمر الذي  الاقتصاديسواء في مجال العمل أو النشاط الوظيفي المتنامي والنمو الفاعل المستمر  الاستمرار

.ǞǸƬĐ¦�°ƢǗ¤�Ŀ�®ǂǨǳ¦�¦ǀǿيمارسه 

 الأسواق الأجنبية بجدارة والتمركز والتموقع فيها بقواعد راسخة وثابتة من خلال مراكز التسوق والبيع اختراق. 

  امل لكل مجالات وميادين كأمثل و  استغلالنشاط المؤسسات وتحسين أدائها من خلال  واستمرارضمان بقاء

 .التنافس

1 Sajeda Ahmed AL.Hadid, op.cit, p22.
.125، ص 1996لتوزيع، الإسكندرية، الدار الجامعية للنشر وا .التنافسية في مجال الأعمالالميزة نبيل مرسي خليل، 2
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  :أهداف الميزة التنافسية :الفرع الثالث

1:للميزة التنافسية تحقيق العديد من الأهداف ولعل أبرزها ما يلي امتلاكهال تسعى المؤسسة من خلا  

ÀȂǈǧƢǼŭ¦�ǾǷƾǬȇ�ƢǷ�°¦ǂǣ�ȄǴǟ�̈ǄȈŲ�©ƢƴƬǼǷ�ǺǷ�ǾǷƾǬƫ�ƢŠ�ƢȀǼƟƢƥ±�̧ƢǼǫ¤�ȄǴǟ�Ƣē°ƾǫ.

 خلق فرص تسويقية جديدة. 

 جديدة أو التعامل مع نوعية جديدة من العملاء أو نوعية جديدة من  دخول مجال تنافسي جديد لدخول سوق

 .الخدمات السلع و

  على إيجابا هذا النجاح سينعكس  ستمراراو إمكانية حصولها على حصة سوقية أفضل وأكبر قياسا بالمنافسين

 .زيادة العوائد المالية المتحققة والأرباح الصافية

باقتناصهاكوين رؤية مستقبلية جديدة للأهداف التي تريد المؤسسة الوصول إليها والفرص الكبيرة التي ترغب ت. 

 خلق قيمة للعملاء، حيث تسعى المؤسسة من خلاله إلى تحقيق وتعظيم القيمة للوصول إلى رضا العميل

 .وضمان تأكيد بقائها في السوق التنافسية الحالية

الميزة التنافسية محددات و خصائص أبعاد : المطلب الثاني

 :أبعاد الميزة التنافسية: الفرع الأول

حول مضامين  اتفاقالأدبيات والدراسات ذات الصلة، ولكن هناك  باتفاقمقاييسها لم تحض أبعاد الميزة التنافسية و   

  :أهم تلك الأبعاد والتي نذكر منها ما يلي

:التكلفة.1

Ǧ ȈǳƢǰƬǳ¦�ǲǫƘƥ�ǀȈǨǼƬǳ¦�ȄǴǟ�ƨǈǇƚŭ¦�̈°ƾǫ�Ƣđ�řǠǻÂ  قياسا بالمنافسين ويكون ذلك من خلال تحسين الإنتاجية

والكفاءة وحذف الضياع والرقابة المحكمة على التكاليف، وتمتاز المؤسسة التي تركز على التكلفة لتحقيق الميزة التنافسية 

�Â��¼Ȃǈǳ¦�Ŀ�ƨǈǧƢǼŭ¦�©ƢǈǇƚŭ¦�ǞǷ�ƨǻ°ƢǬǷ�ƢēƢȈǴǸǟ�ƨǨǴǰƫÂ�ƢȀǴǸǟ�̈ȂǫÂ�ƢŮ¦ȂǷ¢�² نخفاضبا Â£°  نخفاضلاكنتيجة   

رسالة ماجستير، غير منشورة، .-تصالات الجزائر باتنةادراسة ميدانية بوكالة - بتكاري في المحافظة على الميزة التنافسيةدور التسويق الا وهيبة مربعي،1

.60، ص2012تخصص اقتصاد تطبيقي وإدارة المنظمات، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، جامعة الحاج لخضر باتنة، 
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1.تكلفة تلك المؤسسة يصبح بالإمكان تخفيض أسعار المنتجات أو زيادة هامش الربح

:الجودة.2

حيث تسعى المؤسسات لتقديم منتجات ذات جودة عالية أكبر من منافسيها ومفهوم الجودة يرتكز على درجة     

ملائمة خصائص تصميم المنتجات للمواصفات المطلوبة، حيث يرغب العملاء في أفضل جودة إلى جانب السعر، 

2:إلى ثلاثة أبعاد وهي(Dilvorth)وقسمت الجودة حسب 

  ويعني  ات التي يرغب فيها العملاء،ير إلى درجة ملائمة مواصفات التصميم مع المتطلبوتش :جودة التصميم

 .ذلك أن تكون خصائص المنتج أو الخدمة على درجة كبيرة من التطابق مع توقعات العملاء

  وهي تمثل درجة مطابقة المنتوج بعد الصنع لمواصفات التصميم :جودة المطابقة. 

  جودة الخدمة:�Â¢�«ȂƬǼŭ¦�ǺǷ�ƢȀȈǴǟ�ÀȂǴǐŹ�» ȂǇ�Ŗǳ¦�ƨǠǨǼǸǴǳ�ǶēƢƦǣ°Â� ȐǸǠǳ¦�©ƢǠǫȂƫ�ǞǷ�Ǫǧ¦ȂƬǳ¦�řǠƫ

 .الخدمة

:المرونة .3

للتغيرات الإنتاجية ومزيج المنتوج، حيث أصبحت المرونة من المزايا التنافسية الحاسمة في  ستجابةالاتعني القدرة على و    

الوقت الحاضر، بعد أن أصبح الإنتاج وفقا لطلب الزبون من خلال القدرة على التلاؤم مع الحالات الفريدة للزبون 

3:والتغيرات في التصميم، وتضم المرونة نوعين هما لحاجات الزبون ستجابةالايرة للمنتوج، مما يتطلب مرونة والتصاميم المتغ

 وهي القدرة على إشباع الحاجات الفريدة لكل زبون من خلال تغيرات في تصميم المنتجات :يصالية الإ. 

 معدلات الإنتاج كمعالجة تقلبات الطلب تسريع أو تبطئةوالتي تعني القدرة على  :مرونة الحجم. 

المؤتمر العالمي  .داء المتميزستراتيجي للمنظمات الكفاءات كعامل لتحقيق الأالموارد والتجديد في التحليل الإ نظرية موساوي زهية، خالدي خديجة،1

، 2005مارس  9-8الدولي حول الأداء المتميز للمنظمات والحكومات، قسم علوم التسيير، كلية الحقوق والعلوم الاقتصادية، جامعة قاصدي مرباح ورقلة، 

  .171ص
رسالة ماجستير، .-ميدانية في الشركة المدنية للهندسة بتقرتدراسة –كار في تنمية الميزة التنافسية للمؤسسة الاقتصادية بتدور الالشهب الصادق، 2

معة أبو بكر بلقايد غير منشورة، تخصص الإدارة الإستراتيجية والذكاء الاقتصادي، قسم علوم التسيير، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، جا

).48- 47(ص.، ص2015تلمسان،
.171، صرجع سابقمموساوي زهية، خالدي خديجة، 3
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:التسليم.4

1:هتمام به كبعد تنافسي من خلال عديد من النقاط أهمهابالغة لدى العملاء، حيث تزايد الإلوقت أهمية ل 

تقليص زمن التسليم للعميل:

.أي تقليص الفترة المستمرة ما بين طلب العميل للمنتج وتسليمه إياه، أو ما يعرف بوقت التسليم السريع

تقليص زمن تحويلات العمليات:

من فلسفة الوقت  انطلاقاإذ كانت عملية التصنيع ليست سوى عملية تدفق لعناصر المدخلات والمخرجات، فإنه 

عن  الاستغناءالإنجاز خاصة إذا حدث ذلك في  المحدد، يمكن تحقيق قيمة مضافة للمؤسسة كلما أمكن تخفيض مدة

دة زمنية محددة وثابتة لمناولة وتسليم المكونات الداخلة في بم الالتزامفي تكاليف التخزين بفعل  الاقتصادبالتالي المخزون و 

 .عملية الإنتاج

سرعة التطوير:

وتطوير المنتجات وتقليصها ما أمكن وتحقيق الأسبقية على هذا المستوى خدمة لتنافسية  بابتكارتختص بالفترة المرتبطة  

بالمنتجات حتى تحقيق التصميم النهائي أو الإنتاج المؤسسة، بحيث تحسب هذه الفترة من بداية بروز الأفكار الخاصة 

 .الفعلي للمنتج

  :خصائص الميزة التنافسية: الفرع الثاني

2:خصائص متعددة نذكر منها ما يلي للميزة التنافسية  

śǈǧƢǼŭ¦�ǞǷ�ƨǻ°ƢǬŭƢƥ�ǪǬƸƬƫÂ�ƨǬǴǘǷ�ƪ ǈȈǳÂ�ƨȈƦǈǻ�ƢĔ¢.

تنبع من داخل المؤسسة وتحقق قيمة لها. 

 التفوق والأفضلية للمؤسسة على المؤسسات المنافسةتؤدي إلى. 

تنعكس على أداء المؤسسة لأنشطتها أو في قيمة ما تقدمه للزبائن أو كليهما. 

.49، صمرجع سابقلشهب الصادق، 1
ميدانية على دراسة  –قتصادية الجزائرية دعم القدرة التنافسية للمؤسسة الافعالية نظم المعلومات الإستراتيجية في ترشيد القرارات و حسان بوبعاية، 2

منشورة، تخصص علوم تجارية، قسم العلوم التجارية، كلية العلوم الاقتصادية أطروحة دكتوراه، غبر .- قتصادية بولاية المسيلةعينة من المؤسسات الا

.194، ص2014والتجارية و علوم التسيير، جامعة محمد بوضياف المسيلة، 



الإطار النظري للميزة التنافسية                                       الفصل الثاني                           

33

 يجب أن يكون لها دور في التأثير في الزبائن وإدراكهم لأفضلية تقدمه المؤسسة من منتجات وتحفزهم للشراء

 .منها

ندما يتم تطويرها وتجديدهاتتحقق لمدة طويلة ولا تزول بسرعة ع. 

1:بالإضافة إلى 

تشتق من رغبات وحاجات الزبون. 

تقدم المساهمة الأهم في نجاح الأعمال. 

تقدم الملائمة الفريدة بين موارد المؤسسة والفرص في البيئة. 

طويلة الأمد وصعبة التقليد من قبل المنافسين. 

تقدم قاعدة للتحسينات اللاحقة. 

لتحفيز لكل المؤسسةتقدم التوجيه وا. 

  :محددات الميزة التنافسية: الفرع الثالث

  :حيثحجم الميزة التنافسية ونطاق التنافس : تتحدد الميزة التنافسية ببعدين هامين هما  

 :حجم الميزة التنافسية.1

يزة التكلفة الأقل أو تميز المنتج في مواجهة إذ أمكن للمؤسسة المحافظة على م الاستمراريةيكون للميزة التنافسية سمة     

�ƨƦǈǼǳƢƥ�¾Ƣū¦�Ȃǿ�ƢǸǯÂ��Ƣē¦°Ƣů�śǈǧƢǼŭ¦�ȄǴǟ�Ƥ ǠǏ�ƢǸǴǯ�Őǯ¢�̈ǄȈŭ¦�ƪ ǻƢǯ�ƢǸǴǯ�ƢǷȂǸǟÂ��ƨǈǧƢǼŭ¦�©ƢǈǇƚŭ¦

تقديم للمنتجات الجديدة التي تملك دورة حياة فإن للميزة التنافسية دورة حياة أيضا تميزها، حيث تبدأ هذه الدورة بمرحلة ال

أو النمو السريع ثم تليها مرحلة التبني من قبل المؤسسات المنافسة، ثم مرحلة الركود حيث تعمل المؤسسات المنافسة على 

تقليد الميزة التنافسية ومحاولة التفوق عليها، وتنتهي بمرحلة الضرورة أين تحتاج المؤسسة إلى تقديم تكنولوجيا جديدة 

تميز المنتج، ومن هنا تبدأ المؤسسة في تجديد أو تطوير وتحسين الميزة الحالية أو تقديم  لتخفيض التكلفة أو تدعيم ميزة

2:سنتطرق إلى هذه المراحل من خلال ميزة تنافسية جديدة تحقق قيمة أكبر للمستهلك، ومنه

.168، صمرجع سابقداسي وهيبة، 1
رسالة  .-دراسة حالة مؤسسة فندق الأوراسي-قتصاديةالاالإستراتيجيات التنافسية ودورها في تحقيق الميزة التنافسية للمؤسسة بن جدو علية، 2

-73(ص.، ص2015ماجستير، تخصص إدارة أعمال، قسم علوم التسيير، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، جامعة أمحمد بوقرة بومرداس، 

74.(
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  مرحلة التقديم:

 والاستعداد�ŚǰǨƬǳ¦�ǺǷ�Śưǰǳ¦�«ƢƬŢ�ƢĔȂǰتعد هذه المرحلة أطول المراحل بالنسبة للمؤسسة المنشئة للميزة التنافسية ل

أكثر فأكثر حيث يعزى ذلك إلى القبول الذي تحض به من  انتشاراوتعرف الميزة مع مرور الزمن  .البشري، المادي والمالي

 .قبل عدد متزايد من الزبائن

 مرحلة التبني:

باعتبار أن المنافسين بدئوا يركزون عليها، وتكون الوفرات هنا أقصى ما  الانتشارنسبيا من حيث  استقراراتعرف الميزة هنا 

 .يمكن

 مرحلة التقليد:

يتراجع حجم الميزة وتتجه شيئا فشيئا إلى الركود لكون المنافسين قاموا بتقليد ومحاكاة ميزة المؤسسة، وبالتالي تراجع 

 .نخفاض في الوفراتامن ثمة ا عليهم، و أسبقيته

  ورةمرحلة الضر:

تأتي هنا ضرورة تحسين الميزة الحالية وتطويرها بشكل سريع، أو إنشاء ميزة جديدة على أسس تختلف تماما عن أسس 

�ÀȂǰȇ�ƢǿƾǼǟÂ�ƢǷƢŤ�ƢȀƬȈǬƦǇ¢�ƾǬǨƫ�ƢĔƜǧ�̈ƾȇƾƳ�̈ǄȈǷ�ȄǴǟ�¾Ȃǐū¦�Â¢�śǈƸƬǳ¦�ǺǷ�ƨǈǇƚŭ¦�ǺǰǸƬƫ�Ń�¦̄¤Â��ƨȈǳƢū¦�̈ǄȈŭ¦

جديد، ولا يمكن أن تحوز المؤسسة على ميزة تنافسية إلى الأبد، وبالتالي فهي مطالبة من الصعوبة العودة إلى التنافس من 

التنافسية  التطوير أو إنشاء ميزة جديدة، فللميزةبتتبع دورة حياة الميزة، والتعرف على الوقت المناسب لإجراء التحسين و 

 .التحسين المستمر لنشاط المؤسسةن طبيعة ديناميكية يجعل أمر مراجعتها شيئا عاديا يدخل ضمن البحث ع

  :والشكل الموالي سيوضح دورة حياة الميزة التنافسية 
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دورة حياة الميزة التنافسية: )04(رقم  الشكل

مؤسسات الهاتف النقال في  دراسة حالة -المنظمة أسلوب الإدارة بالكفاءات كتوجه إداري جديد لتحقيق مزايا تنافسية فيمقدود وهيبة، :المصدر   

والتجارية وعلوم التسيير، جامعة أحمد بوقرة  الاقتصاديةالتسيير، كلية العلوم ، أطروحة دكتوراه، غبر منشورة، تخصص تسيير المنظمات، قسم علومالجزائر

.52، ص2016بومرداس، 

):السوق المستهدف(نطاق الإشراف.2

توسع نشاطات وعمليات المؤسسة التي قد تكسبها مزايا تنافسية إضافية حقيقية، وذلك حسب وتعني هنا درجة    

�ȄǴǟ�ǂƯƚƫ�À¢�ƢȀǼǰŻ�ǆ ǧƢǼƬǳ¦�¼ƢǘǼǳ�®ƢǠƥ¢�ƨǠƥ°¢�½ƢǼǿÂ��ƢȀȈǳ¤�¾ȂǏȂǳ¦�ƨǈǇƚŭ¦�» ƾȀƬǈƫ�Ŗǳ¦�¼¦ȂǇȋ¦�Â¢�ƢēƢǗƢǌǻ�ǶƴƷ

1:الميزة التنافسية وهي كالتالي

 نطاق القطاع السوقي:

ختيار بين التركيز على قطاع معين من هنا يتم الاالعملاء الذين تم خدمتهم، و  تنوع مخرجات المؤسسة ويعكس مدى    

 .السوق أو خدمة كل السوق

).199-198(ص.، صمرجع سابقحسان بوبعاية، 1
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 النطاق الرئيسي:

على مصادر التوريد المختلفة  بالاعتمادأو خارجيا ) قرار التصنيع(يا ويعبر عن مدى أداء المؤسسة لأنشطتها داخل    

، فالتكامل الرئيسي المرتفع بالمقارنة مع المنافسين، قد يحقق مزايا التكلفة الأقل أو التميز، ومن جانب آخر )قرار الشراء(

 .يتيح درجة أقل من المرونة للمؤسسة في تغيير مصادر التوريد

 النطاق الجغرافي:

دول التي تتنافس فيها المؤسسة، ويسمح النطاق الجغرافي للمؤسسة بتحقيق مزايا يعكس عدد المناطق الجغرافية أو ال    

جغرافية مختلفة، وتبرز أهمية  تنافسية من خلال المشاركة في تقديم نوعية واحدة من الأنشطة والوظائف عبر عدة مناطق

ƢēƢƴƬǼǷ�¿ƾǬƫ�Ʈ ȈƷ��ȆŭƢǟ�¼Ƣǘǻ�Ŀ�ƢȈǳƢƷ�ǲǸǠƫ�Ŗǳ¦�ƨǈǇƚǸǴǳ�ƨƦǈǼǳƢƥ�̈ǄȈŭ¦�ǽǀǿ في كل ركن من أركان العالم. 

 نطاق الصناعة:

ويعبر عن مدى الترابط بين الصناعات التي تعمل في ظلها المؤسسة فوجود روابط بين الأنشطة المختلفة عبر عدة      

نفس التسهيلات أو التكنولوجيا أو  ستخداماصناعات من شأنه خلق فرص لتحقيق مزايا تنافسية عديدة، فقد يمكن 

  .د أو الخبرات عبر الصناعات المختلفة التي تنتمي إليها المؤسسةالأفرا

  أساسيات الميزة التنافسية: المبحث الثاني

ا تنشط هذه الأخيرة في بيئة شديدة المنافسة، لذلك فهي متتزايد المنافسة بين المؤسسات بصفة مستمرة خصوصا عند    

ǀǿ�Ŀ�Ǿǳ�ŚǌǼǇ�ƢǷ�¦ǀǿÂ��ƢȀƬȈǳƢǠǧÂ�Ƣē®ȂƳ�ǶǰŢ�ŚȇƢǠŭ�Ƣǿ̄¦�مطالبة باليقظة المستمرة بإتباعها لإستراتيجيات  Ƣţ¦Â

  .المبحث

  ومعايير الحكم على جودتها أسباب تنميتهامصادر الميزة التنافسية : المطلب الأول

  مصادر الميزة التنافسية: الفرع الأول  

  :مصادر الميزة التنافسية للمؤسسة ما يلي من بين أهم      
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:التكنولوجيا.1

ية لمالتطبيقات الع�ǲǯ�ǲǸǌƫ�ƢĔȋ��ƨǈǇƚǸǴǳ�ƨȈǈǧƢǼƬǳ¦�©¦°ƾǬǳ¦�ŚȈǤƫ�ǲǷ¦Ȃǟ�ǺǷ اقويً تعتبر التكنولوجيا عاملاً 

1.والخبرات المكتسبة لتطوير عمليات الإنتاج، مما يجعل منها مصدرا متجددا للميزة التنافسية للنظريات العلمية

:المعرفة.2

المرتكزة على المعلومات والمعرفة، فلقد  نشاط المؤسسة في البيئة التنافسية ستمرارلاد الأصول الفكرية ركيزة أساسية تع     

شرطا أساسيا ضمن سياستها  ارهاعتبباكرية القابلة للقياس كالمعرفة، تلك المؤسسات المعتمدة على الأصول الف هتمامازاد 

 ختراعالابراءة الحقيقية للمعرفة أمرا ضروريا للمؤسسات ذات المعاملات الخاصة، و ، كما أصبح قياس القيمة ستثماريةالا

ذلك أن العديد من المؤسسات تستثمر بشكل كبير في المعرفة، فهي تعمل على تأثير ،والعلامات التجارية المتميزة

أن الأمر يتطلب في البداية تحديد حقيقي لرأس مالها الفكري، إلا  ستثماراأفضل الممارسات بغية الوصول إلى  ستنساخاو 

فالمؤسسات الناجحة هي التي تستثمر في ما تعرفه بحيث تنقل تلك المعرفة  المشاكل المرتبطة بتطبيق المعرفة في المؤسسات،

2.منها في عمليات إنتاج السلع والخدمات أو في تطوير الهياكل والوظائف والعمليات ستفادةللا�ƨȈǸȈǜǼƬǳ¦�Ƣē¦ȂǼǫ�Őع

:الجودة.3

�ǺǰŻ�ƢŲ�ǶēƢƦǣ°Â�ǶēƢƳƢƷ�œǴƫÂ��ƢȀǼƟƢƥ±�Ãƾǳ�ƨǸȈǫ�ǪǴţÂ�ƢēƢƴƬǼǷ�Ŀ�̈®ȂƳ�ǪȈǬŢ�ȄǴǟ�ƨǈǇƚŭ¦�̈°ƾǫ�Ƣđ�ƾǐǬȇÂ

3.المؤسسة في تخفيض تكاليفها ورفع أسعارها

:الإبداع.4

عالمي، أدى إلى تصاعد تنافسي على المستوى الوطني وال نفجاراالمتزايد في عدد المؤسسات والذي صاحبه  نحدارالا     

الحد الأدنى من الأسبقيات التنافسية إلى جانب التكلفة  عتبارهاالمؤسسات بالإبداع والتركيز عليه إلى درجة  هتماما

4.والجودة، وأصبحت القدرة على الإبداع مصدرا متجددا للميزة التنافسية

.246، ص2003دار الجامعة للنشر والتوزيع، الإسكندرية، .تعلم من التجربة اليابانية –سيطر على الأسواق كيف تعبد السلام أبو قحف، 1
مجموعة من البنوك : دراسة عينة–دور إدارة المعرفة التسويقية باعتماد إستراتيجية العلاقة مع الزبون في تحقيق ميزة تنافسية  الأمين حلموس،2

أطروحة دكتوراه، غير منشورة، قسم علوم التسيير، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، جامعة محمد خيضر بسكرة، .-الأغواطالجزائرية بولاية 

.192، ص2017
رسالة  .- ENICABدراسة حالة مؤسسة صناعة الكوابل بسكرة –يزو في تنافسية المؤسسة أهمية الجودة الشاملة ومواصفات الإعلالي مليكة، 3

.87، ص2004ماجستير، غير منشورة، تخصص تسيير المؤسسات الصناعية، كلية الحقوق والعلوم الاقتصادية، جامعة محمد خيضر بسكرة، 
.192، صمرجع سابقالأمين حلموس، 4
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:الموارد البشرية.5

تعد الموارد البشرية من أهم الموارد التي يرتكز عليها نشاط المؤسسة وأدائها، فلا يمكن تحقيق رسالتها وأهدافها بدون 

��Ƣđ�ƨǴǷƢǠǳ¦�ƨȇǂǌƦǳ¦�®°¦Ȃŭ¦�ƨȈǳƢǠǧÂ�̈ ƢǨǯ�ȄǴǟ�̈ŚƦǯ�ƨƳ°ƾƥ�ƢȀǧ¦ƾǿ¢�ǪȈǬŢ�Ŀ�ƨưȇƾū¦�©ƢǈǇƚŭ¦�¬Ƣų�ǖƦƫǂȇÂ��̈Śƻȋ¦�ǽǀǿ

موقعها  ختلافاللأسواق على  كتساحهاا و من النجاح الذي حققتها بعض المؤسسات وقد أثبتت المستويات العليا 

الجغرافي، الدور الكبير والفعال للمورد البشري في رفع وتحسين أدائها بما يحقق إنتاجية وجودة عاليتين تسمحان لها بمواجهة 

1.المنافسة من جهة ورضا العنصر البشري من جهة أخرى

2:رى يجدر بنا ذكرها وهيكما أن هناك مصادر أخ

 المصادر الداخلية وتكون مرتبطة بموارد المؤسسة الملموسة وغير الملموسة مثل العوامل الأساسية لإنتاج الطاقة

وغيرها، كذلك تأتي الميزة التنافسية من النظم الإدارية المستخدمة ...والموارد الأولية، قنوات التوزيع، الموجودات 

 .الخ....لتنظيم الإداري، طرق التحفيز، مردودات البحث والتطويروالمتطورة، أساليب ا

 تتشكل من متغيرات البيئة الخارجية وتغيرها، مما يؤدي إلى إيجاد فرص  هي كثيرة ومتعددة والمصادر الخارجية و

ويمكن  غيرها،ومميزات يمكن أن تستغلها المؤسسة وتستفيد منها كظروف العرض والطلب على الموارد الأولية، المالية و 

Ǻȇǂƻȉ¦�ǞǷ�ƨǫȐǠǳ¦Â�ƨȈƴȈƫ¦ŗǇȍ¦�Ƣē¦°ƢȈƻ�¾Ȑƻ�ǺǷ�ƨȈǈǧƢǼƫ�̈ǄȈǷ�ŘƦƫ�À¢�ƨǈǇƚǸǴǳ.

  :أسباب تنمية الميزة التنافسية وشروط فعاليتها: الفرع الثاني

  :أسباب تنمية الميزة التنافسية: أولا  

�ȆǸǼƫÂ�ƢēǄȈǷ�ǺǷ�ǺǈŢ�ƨǈǇƚŭ¦�ǲǠš �Ŗǳ¦�ƨȈǈȈƟǂǳ¦�§ ƢƦǇȋ¦�śƥ�ǺǷ3:أخرى جديدة نجد

 مجالات عديدة كتصميم المنتج يمكن للتغير التكنولوجي أن يخلق فرصا جديدة في: ظهور تكنولوجيا جديدة.1

مداخلة ضمن الملتقى الدولي الخامس حول رأس المال الفكري  .دور رأس المال الفكري في تحقيق الميزة التنافسية للمنظمات، زروخي فيروز، سكر كنزة1

ديسمبر  14-12في منظمات الأعمال العربية في ظل الاقتصاديات الحديثة، كلية العلوم التجارية وعلوم التسيير، جامعة حسيبة بن بوعلي الشلف، 

.15، ص2011
.193، صمرجع سابقالأمين حلموس، 2
غير ستير، ماج رسالة.- دراسة حالة مؤسسة رياض للتمور بسكرة–الإستراتيجية في تحسين تنافسية المؤسسة الاقتصادية  دور الإدارة محبوب مراد،3

، 2007، جامعة محمد خيضر بسكرة، قتصاد وتسيير المؤسسة، قسم العلوم الاقتصادية، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسييرامنشورة، تخصص 

. 50ص 
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 .أو ما يسمى بالتسويق الإلكتروني الانترنيتعبر الإعلام الآلي، طرق التسويق العصرية  باستعمال

عندما يقوم الزبائن بتنمية حاجات جديدة أو تغيير أولويات  :ظهور حاجات جديدة للمستهلك أو تغييرها.2

 .الحاجات لديهم يحدث تعديل في الميزة التنافسية أو ربما تظهر الحاجة إلى تنمية ميزة جديدة

عادة ما تتأثر الميزة التنافسية في حالة حدوث تغير جوهري في تكاليف المدخلات  :تغير تكاليف المدخلات.3

 .لخا....، وسائل النقل الاتصالاتة، المواد الأولية، الآلات، ملاليد العا: مثلا

مواصفات : وتتمثل هذه التغيرات أساسا في طبيعة القيود الحكومية في مجالات :التغير في القيود الحكومية.4

 .الخ...المنتج، حماية البيئة من التلوث، قيود الدخول إلى الأسواق 

:التنافسيةشروط فعالية الميزة : ثانيا 

1:حتى تكون الميزة التنافسية فعالة يجب أن تكون    

حاسمة أي تمنح الأسبقية والتفوق على المنافسين. 

يمكن الدفاع عنها خصوصا من تقليد المنافسين. 

 خلال الزمن استمرارهامستمرة أي إمكانية. 

وتتضمن هذه الشروط الثلاثة صلابة الميزة التنافسية لأن كل شرط منها مقرون بالآخر، حيث شرط الحسم مرتبط 

     .وهذا الأخير مرتبط بشرط إمكانية الدفاع الاستمراربشرط 

   :لميزة التنافسيةامعايير الحكم على جودة : الثالثلفرع ا

2:يلي وتتمثل في ما

 :من خلال هذا المعيار يمكن ترتيب الميزة التنافسية وفق درجتين هما  :مصدر الميزة.1

مثل التكلفة الأقل لكل من قوة العمل والمواد الخام، حيث يسهل نسبيا ،مزايا تنافسية من مرتبة منخفضة

ƨǈǧƢǼŭ¦�©ƢǈǇƚŭ¦�ǲƦǫ�ǺǷ�ƢēƢǯƢŰÂ�ƢǿƾȈǴǬƫ.

. 43صمرجع سابق، الطيب داودي، مراد محبوب، 1
).55-54(ص.، صمرجع سابقرحيل آسية، 2
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 ،نتج التميز والتفرد من خلال تقديم م(يات، تميز المنتج مثل تكنولوجيا العملمزايا تنافسية من مرتبة مرتفعة

إلى مجهودات تسويقية متراكمة أو  ستناداامعة الطيبة بشأن العلامة ، الس)أو خدمة من نوعية معينة

 . لخا...علاقات وطيدة مع العملاء محكومة بتكاليف تحويل أو تبديل مرتفعة 

 :وتتصف هذه المزايا بعدد من الخصائص أهمها

 يتطلب تحقيقها توافر مهارات وقدرات من مستوى مرتفع مثل الأفراد المدربين تدريبا خاصا، القدرات الفنية

.الداخلية، والعلاقات الوثيقة والوطيدة مع كبار العملاء

 المستمر والتراكمي في التسهيلات المادية، التعلم المتخصص  الاستثمارتعتمد على تاريخ طويل من

 .ر والتسويقوالبحوث والتطوي

:عدد مصادر الميزة التنافسية التي تمتلكها المؤسسة.2

المؤسسة على ميزة واحدة فقط مثل تصميم المنتج بأقل تكلفة أو القدرة على شراء مواد خام رخيصة  اعتمادفي حالة     

فإنه يصعب على المنافسين أما في حالة تعدد مصادر الميزة فإنه يمكن للمنافسين التغلب على آثار تلك الميزة، الثمن 

  .تقليدها جميعا

:درجة التحسين والتطوير والتجديد المستمر في الميزة.3

يجب أن تتحرك المؤسسات نحو خلق مزايا جديدة وبشكل أسرع وهذا قبل قيام المؤسسات المنافسة بتقليد أو محاكاة     

المزايا القديمة وخلق مزايا تنافسية جديدة ومن مرتبة  الميزة القائمة حاليا، لذا قد يتطلب الأمر قيام المؤسسات بتغيير

 .مرتفعة

       ستراتيجيات العامة للتنافس وسلسلة القيمةالإ: المطلب الثاني

  :الإستراتيجيات العامة للتنافس: الأولالفرع 

  :وهي كالتاليعلى مجموعة من الإستراتيجيات التي من خلالها يمكن أن تحقق المؤسسة ميزة تنافسية porterأكد 

 :إستراتيجية القيادة بالتكلفة.1

أن تخفض من تكلفتها بحيث يمكنها  ستطاعتاحسب هذه الإستراتيجية تستطيع  المؤسسة أن تحقق ميزة تنافسية إذا     

�Ŀ�ƨǷƢǿ�ƨǐƷ�ȄǴǟ�¾ȂǐūƢƥ�ƢŮ�ƶǸǈȇ�Ʈ ȈŞ��śǈǧƢǼŭƢƥ�́ ƢŬ¦�ǂǠǈǳ¦�Ǯ ǳ̄�ǺǷ�ǲǫ¢�ǂǠǈƥ�ƢēƢǷƾƻ�Â¢�ƢēƢƴƬǼǷ�ǞȈƥ
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«��Ŀ�ƨǟƢǼǐǳ¦�ǪȈǬŢ�ń¤�ƨȈƴȈƫ¦ŗǇȍ¦�ǽǀǿتحقيق قدر كبير من الربح و السوق و  ƾēسعر البيع من خلال مجموعة  نخفاضا

1:من الطرق والسياسات الوظيفية أهمها

إذ يهدف العاملون بشكل أساسي  ،الواعي بالعاملين بشأن التكلفة الاهتمامة قيم تنظيمية تركز أساسا على تنمي

 .إلى العمل على تخفيض التكاليف إلى أدنى حد ممكن

تقديم منتج أساسي دون أي نوع من الكماليات الإضافية التي تـؤدي إلى زيادة تكلفة إنتاجه. 

 العمليات اليدوية بعمليات آلية رخيصة الثمن كاستبدالالعمليات ذات التكاليف العالية  تعديل الأنشطة و. 

مود أولية منخفضة السعر دون المساس بجودة المنتج استخدام. 

تخفيض تكاليف البحوث والتطوير والإعلان. 

  :من أهم المشاكل التي يمكن أن تعترض هذه الإستراتيجيةو 

تركيز المؤسسة على جانب واحد من جوانب التكلفة وإهمال الجوانب الأخرى. 

 تكلفة الوحدة الواحدةعدم فهم الإدارة للعوامل التي تؤثر على. 

ƨȈǴǟƢǧ�ǂưǯ¢�̈°Ȃǐƥ�©Ƣȇŗǌŭ¦�¶Ƣǌǻ� ¦®¢�¾Ȑƻ�ǺǷ�Ǧ ȈǳƢǰƬǳ¦�ǒ ȈǨţ�ȄǴǟ�Ƣē°ƾǬǳ�ƨǈǇƚŭ¦�¾ƢǨǣ¤.

لا توجد محاولات تخفيض تكاليف إلا من العمليات الحالية المستخدمة في المؤسسة.  

2:إستراتيجية التمييز.2

متفرد للعميل بحيث يكون ذلك المنتج أو تلك الخدمة ذو جاذبية تنافسية إن هذه الإستراتيجية تجعل المنتج أو الخدمة 

والتطوير في  بتكارالاهة لسوق كبير الحجم تنطوي على في الصناعة، فإستراتيجية التمييز هي إستراتيجية تنافسية موج

  .المنتوج على النحو الذي يتم إدراكه على أنه شيء فريد أو مميز

  :التي تحقق ميزة تنافسية لفترة أطول نذكرومن أهم مجالات التمييز 

التميز على أساس التفوق التقني. 

التميز على أساس الجودة. 

).198-197(ص.، صمرجع سابقالأمين حلموس، 1
ماجستير،  رسالة.- دراسة حالة مؤسسة كوندور ببرج بوعريريج-مساهم الإبداع التكنولوجي في تعزيز تنافسية المؤسسة الصناعيةبوزناق عبد العني، 2

، 2013، تخصص اقتصاد صناعي، قسم العلوم الاقتصادية، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، جامعة محمد خيضر بسكرة، غير منشورة

).69-68(ص.ص
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التميز على أساس تقديم خدمات مساعدة أكبر للمستهلك. 

 على أساس تقديم المنتوج قيمة أكبر للمستهلك نظير المبلغ المدفوع فيهالتميز. 

 ةعلى إستراتيجية التمييز من خلال عدة متطلبات وطرق تضمن خلق قيمة مؤثر  اعتمادا�ƨȈǈǧƢǼƬǳ¦�ƢēǄȈǷ�ƨǈǇƚŭ¦�řƦƫو 

  :من أهم هذه الطرقلدى العملاء، و 

شراء مدخلات ذات نوعية عالية حتى ولو كانت مرتفعة السعر. 

للبحث والتطوير والإبداعصيص جزء مهم من الموارد المالية تخ. 

بالمواصفات والإضافات للمنتوج والسيطرة عليه بصورة دقيقة الاهتمام. 

 ز على جودته عند تصميمهيعلى بحوث مبدعة والترك اعتماداتصميم المنتوج. 

بنظام التسليم بحيث يكون بأسرع  الاهتمامفضلا عن  دمات الفنية الأخرى،تقديم خدمات ما بعد البيع والخ

 .وقت

  :اجهه عدد من الصعوبات نذكر منهاولكن تطبيق هذه الإستراتيجية يو 

 حاجة العملاء لعامل التميز انتهاءفقدان المؤسسة لمكانتها التنافسية بسبب. 

التكاليف عند المبالغة والتمادي في التميز أحيانا ارتفاع. 

قدرة بعض المنافسين على تقليد المنتوج المتميز بسهولة. 

 محاولة بعض المؤسسات فرض أسعار عالية عندƢēƢƴƬǼǷ�ǄȈȈŤ.

1:إستراتيجية التركيز.3

مجال تنافسي محدود داخل قطاع الصناعة الذي تعمل فيه  ختياراتتمثل الفكرة الأساسية لهذه الإستراتيجية في     

سواء المستندة على التكلفة أو التمييز وتركيز العمل فيها على مداخل تحقيق الميزة التنافسية،  ستخداماالمؤسسة ومن ثم 

«�¤ȐǸǠǳ¦�ǺǷ�ƨǼȈǠǷ�ƨǟȂǸĐ�ƨǏƢƻ�©ƢƳƢƷ�̧ƢƦǋ  ذلك ƾđ��̧ ƢǘǬǳ¦.

  :ويتم تحقيق الميزة التنافسية في ظل إستراتيجية التركيز من خلال 

) .70-69(ص.، صمرجع سابقبوزناق عبد العني، 1
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تمييز المنتج بشكل أفضل بحيث يشبع حاجات القطاع السوقي المستهدف. 

تكاليف أقل للمنتوج المقدم لهذا القطاع السوقي. 

االتمييز والتكلفة الأقل مع.  

Strickland)(Thompsonمنويرى كل  andالمرتكزة على التكلفة والتمييز تكون ملائمة  جية التركيزتيأن إسترا

  :للمؤسسة في ظل توفر الشروط التالية

أن يكون القطاع السوقي المستهدف كبيرا بالدرجة التي يمكن أن يحقق من خلالها الربح. 

 النمو مرتفعة للقطاع السوقي المستهدف احتماليةأن تكون هناك. 

 ًلنجاح المنافسين اً وهام اً حاسم أن لا يكون القطاع السوقي المستهدف مجالا. 

أن يكون لدى المؤسسة القابلية والموارد اللازمة للعمل بذلك القطاع بصورة فعالة. 

 التركيز على سمعتها وعلامتها أن تكون المؤسسة قادرة على الدفاع على مصالحها أمام المنافسين من خلال

 .التجارية أمام عملائها

  :ومن أهم المخاطر التي تواجه تطبيق هذه الإستراتيجية نذكر

 عندما يصبح قطاع السوق المستهدف غير جذاب بسبب التلاشي التدريجي لهيكلة أو الطلب أو التغييرات

 .التكنولوجية والتغيرات في أذواق المستهلكين

ؤسسات المنافسة من إيجاد وسائل فعالة للمنافسة على القطاع السوقي المستهدفقدرة الم احتمال. 

 الإستراتيجية على نفس أجزاء القطاع ظهور مؤسسات جديدة تتبع نفس. 

 العملاء احتياجاتتتبع إستراتيجية التمييز وذلك بطرح منتج يلبي  إمكانية المنافسة من قبل المؤسسات التي. 

  :القيمة سلسلة: الثانيالفرع 

���ƢĔ¢�ȄǴǟ�ƢȀǨȇǂǠƫ�ǺǰŻ�Ŗǳ¦Â"الميزة التنافسية"إلى مصطلح سلسلة القيمة في كتابيعتبر مايكل بورتر أول من تطرق      

طريقة نظامية للنظر إلى سلسلة الأنشطة التي تؤديها المؤسسة، ويمكن من خلالها فهم المصادر الحالية والمحتملة للميزة 

1: وتتكون سلسلة القيمة مما يلي ، لمؤسسة على منافسيهاالتنافسية التي تحققها ا

).93-92(ص.، صمرجع سابقبن جدو  علية، 1
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  :وتتمثل هذه الأنشطة فيما يلي :الأنشطة الرئيسية.1

تخزين، وتوصيل المدخلات اللازمة للمنتج، وتشمل ستلامباهي أنشطة مرتبطة و  :الإمدادات الداخلية ،

 .الموردينمناولة المواد، المخازن، الرقابة على المخزون، المرجعيات إلى 

الإنتاج:��©ȏȉ¦�ȄǴǟ�ǲȈǤǌƬǳ¦�ǲǸǌƫÂ��ȆƟƢĔ�ǲǰǋ�Ŀ�©ƢƴƬǼǷ�ń¤�©Ȑƻƾŭ¦�ǲȇȂƸƬƥ�ƨǘƦƫǂǷ�ƨǘǌǻ¢

.التجميع، التعبئة، صيانة الآلات، التسهيلات

وهي أنشطة مرتبطة بجمع، تخزين وتوزيع مادي للمنتج إلى الزبائن، وتشمل تخزين :الإمدادات الخارجية

 .تنفيذ وجدولة الطلباتالعمليات الخاصة بالتسليم، لة المواد،المنتجات التامة، مناو 

افظة على قيمة المنتج وتشمل المحهي أنشطة مرتبطة بتقديم الخدمة لتدعيم أو  :التسويق والمبيعات

 .تعديل المنتجالتدريب، قطع الغيار والأجزاء، خدمات التركيب، الإصلاح، 

 :يليوتشمل هذه الأنشطة ما : الأنشطة الداعمة.2

 المحاسبة، الجوانب القانونية، التمويل، التخطيط تشمل أنشطة الإدارة العامة: للمؤسسةالبنية الأساسية ،

.ل الأنشطة المساعدة والأساسية لتشغيل سلسلة القيمة ككلكستراتيجي، و الإ

كل نشاط   التدريب وتنمية الأفراد، وتشمل، ختيارالاهي أنشطة ضرورية لضمان : إدارة الموارد البشرية

.مجال أنشطة إدارة الموارد البشرية تساعباالذي يسمح يتعلق بالموارد البشرية و 

ذلك تحسين طريقة أداء الأنشطة المختلفة في حلقة كأنشطة تتعلق بتصميم المنتج و : تنمية التكنولوجيا

.ة القيمةالقيمة، وتشمل المعرفة الفنية والإجراءات التكنولوجية المطلوبة لكل نشاط داخل سلسل

 أو  هي أنشطة تتعلق بالحصول على المدخلات المطلوب شرائها سواء كانت مواد أولية: )الشراء(التموين

:والشكل الموالي يوضح نموذج سلسلة القيمةآلات، خدمات أو 
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  نموذج سلسلة القيمة ): 05( رقم  الشكل

.93ص ،مرجع سابقبن جدو علية، :المصدر

  إدارة المواهب والميزة التنافسية :الثالثالمبحث 

إن أحد أهم أهداف المؤسسة هو تعزيز الكفاءة والفعالية، والتي يمكن أن تؤدي مع مرور الوقت إلى النجاح التنظيمي 

التنافسية أثر كبير على القدرة لما لها من  ، ولعل أهمها إدارة المواهب، وتميز المؤسسة، وهذا من خلال جملة من الممارسات

ضمان تميزها على المدى الطويل، ولتوضيح هذه العلاقة مؤسسة، إذ تستطيع هذه الأخيرة من خلالها تحسين أدائها ولل

  :أكثر نتطرق إلى ما يلي

  .المواهب في تحقيق ميزة تنافسية استقطابأثر : المطلب الأول

إذ تسمح هذه العملية للمؤسسة بالحصول ، واهبوجذب أحسن الم استقطابيقع على عاتق إدارة المواهب مسؤولية     

بما يضمن لها تحقيق أهدافها خاصة وأن عملية الجذب  هاأو خارجالمؤسسة على أفضل الكفاءات الموجودة سواء داخل 

وثيقا بالعلامة التجارية، إذ يجب على المؤسسة بناء علامة تجارية ومكانة جيدة من أجل جذب العمالة  ارتباطاترتبط 

نشطة الأ

 ةعماالد

 تموينال

الداخلي

الهامش

  عمليات

الإنتاج

الإمداد 

الخارجي
الخدمات

الأنشطة 

 الرئيسية

البنية الأساسية للمؤسسة

إدارة الموارد البشرية

التطوير التكنولوجي

)الشراء(التموين 

  التسويق

والمبيعات
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، وكذا بناء سمعة قوية ومميزة لها في سوق العمل لكي تتمكن من 2إليها الانتماءفير بيئة راقية يرغب الناس في وتو  1إليها،

، 3الاستقطابفي كل مرحلة من مراحل  مواجهة المنافسة الشديدة من أجل المواهب، فضلا عن إتباع المبادئ الأخلاقية

ل المواهب داخل المؤسسة من إمكانية التقدم في مسار الوظيفة، المنافع الأخذ بأهم العوامل الجاذبة لأفض أيضاو 

أساليب وتقنيات مختلفة تعكس ثقافة  باستخدامهذا و ...4والتعويضات، ربط الرواتب بالأداء، فرص التدريب والتطوير

�ƢĔȋ¤̄¦�،إليها ، وهنا ينبغي على المؤسسة تفهم دوافع ورغبات الشخص الموهوب قبل جذبه5وقيمة المؤسسة بعينها

فهمت هذه الدوافع تستطيع بجدارة أن تدير طاقة الإبداع لديه، وبذلك تتمكن من تحفيزه لكي يقدم أفضل ما عنده من 

6.مهارات تحقق التميز للمؤسسة

موفرة وعليه يمكن القول أنه كلما كانت سمعة المؤسسة ومكانتها عالية ومرموقة كلما كانت عملية الجذب فعالة أكثر    

بذلك الموهبة التي تقبل التغيير، والتي تتلاءم مع ثقافة ونشاط المؤسسة وإستراتيجيتها والقادرة على أداء المهام القيادية 

  .والتي تسعى لتحقيق ميزة تنافسية

  .أثر تنمية المواهب في تحقيق ميزة تنافسية: الثاني المطلب

، إذ أنه 7تنمية الموهبة أو عملية تحسين تعلم أداء العاملين هي جزء جوهري من إدارة المواهب في المؤسسات إن عملية   

وال مدة توظيفهم داخل ليس كافيا أن تستقطب موظفين ذوي مواهب عالية جدا، وتتوقع بقاء مهارات هؤلاء الأفراد ط

لتطوير والتدريب والذي ينبغي أن يحدث في كل مستويات يجب على هذه الأخيرة أن تعتمد على عمليتي ا المؤسسة، بل

دراسة ميدانية في المؤسسة الوطنية للعصير - لتزام التنظيمي اهب على أداء المؤسسة من خلال الاأثر إدارة المو زكية مقري، نعيمة يحياوي، 1

.179، ص2014العراق، -، جامعة البصرة23، العددƾǴĐ¦��®ƢǐƬǫȏ¦Â�̈°¦®ȍ¦�ƨǴů7،)باتنة(وحدة منعة  -والمصبرات الغذائية
2 Kelvin. AMoturi, Talent Management A source of compétitive Adventege for Kenya Data Networks LTD, A
research Project supnitted in partial Fulfilment of the requirements for the award of the degree of Master of Business
Administration of the university of Nairobi, 2013, p22 .

¦ƢǸǟȋ¦�̈°¦®¤Â�ƨȈǰǼƦǳ¦�ƨȈǳƢŭ¦�ƨȇ®ƢǐƬǫȏ¦�ƨǴĐ¾��،أثر الثقافة التنظيمية على إدارة المواهب بالمؤسسةعمراوي سمية، خير الدين جمعة، حسيني ابتسام، 3

.255، ص2018، جامعة بسكرة، 7العدد
-لدراسات قيمة العمل  IBMالمتكامل لإدارة المواهب حسب معايير معهد مستوى تطبيق النظامإياد أحمد عبد اله أبو سحلوب، سامي أبو الروس، 4

، 2016فلسطين، -رسالة ماجستير، تخصص إدارة أعمال، كلية التجارة في الجامعة الإسلامية، غزة، دراسة حالة الجهاز الحكومي الفلسطيني في قطاع غزة

  .32ص
5 Louafi khaled, Agti djouhara, The Influene of internal marketing on talents management and through

employer branding, journal of laws and Human science, N 35(2), University djelfa, 2018, p455.

.34، صمرجع سابقإياد أحمد عبد االله أبو سحلوب، سامي أبو الروس، 6
مجلة القادسية للعلوم الإدارية  ،بحث تحليلي لعينة من شركات وزارة الصناعة في بغداد -الموهبة في إدارة التميزدارة تأثير أبعاد إأريج سعيد خليل، 7

ƾǴĐ¦��ƨȇ®ƢǐƬǫȏ¦Â16114، ص2014جمهورية العراق، -، بغداد3، العدد..
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، خاصة وأن برامج تدريب الموهوبين تعتبر أحد أهم ممارسات تطوير قدرات ومهارات الأفراد ووسيلة مهمة 1المؤسسة

سين ، وكذا منح الفرصة للأفراد الموهوبين لتطوير مجالات تفوقهم وتح2لكشف وصقل المواهب التي لم تكن ظاهرة من قبل

الترقية من الداخل، دفع الأجور على أساس الموهبة، جعل الموظف الموهوب عن طريق التدريب الشامل و  3أدائهم الكلي

 استثمار، وأن لا يقتصر عمله في مجال واحد ومحاولة تحقيق التوازن بين قطاعات المؤسسة في إدارة المواهب، وكذا مسؤولا

تقوية حافزهم وتطوير وظائفهم في الوقت نفسه وتقوية مهارات الأفراد الموهوبين ، مما يؤدي إلى 4المواهب بشكل مستمر

¨ƾȇƾƳ�©¦°ƾǫ�Ƥ ǈǯ�ȄǴǟ�ǶēƾǟƢǈǷÂ5 إلى تطوير نقاط ضعف العامل بل يجب  عن مجرد النظر بتعادالاإلى ، بالإضافة

. أن تحدد المؤسسة ما يجعل موظفيها بعمل بأفضل ما لديهم من قدرات

«�Ƣȇ±�Â¢�ǶȀƟ¦®¢�Ŀ�°ȂǐǬǳ¦�ƨǳ¦±¤�ń¤�ǖǬǧ®̈� لذا فإن الفائدة    ƾē�ȏ�Ƥ ǿ¦Ȃŭ¦�ǂȇȂǘƫÂ�Ƥ ȇ°ƾƫ�ǺǷ�ƨǈǇƚŭ¦�ƢȀȈǼš �Ŗǳ¦

وحتى يتحقق  6،الإنتاجية فحسب، ولكنها تسعى إلى أكثر من ذلك وهي تحقيق التميز وزيادة القدرة التنافسية للمؤسسة

يتحقق ذلك عليها القيام بفحص دقيق من الداخل لتحديد نوعية المواهب التي تمتلكها فعلا وتحديد من هي التي تحقق 

فعالة بين الأقسام المختلفة للمساعدة في تنفيذ خطوات تنمية  اتصالالتميز للمؤسسة، وهذا يلزمه إنشاء قنوات 

7.المواهب

�Â�ƨǼǷƢǰǳ¦�Ƕē¦°ƾǫ�°ƢȀǛ¤�ȄǴǟ�®¦ǂǧȋ¦�̈ƾǟƢǈŠ�ƨǴȈǨǯ�Ƥوبالتالي على المؤسسة توفير بيئ    ȇ°ƾƫÂ�ǂȇȂǘƫ�ƨ العمل على

منها إلى أقصى حد، لأن الإخفاق في عملية تزويد الموهوبين بالتدريب الكافي قد يعرض المؤسسة إلى خطر  الاستفادة

  .خسارة الموهبة ومن ثمة عدم تحقيق ميزة تنافسية

  مواهب في تحقيق ميزة تنافسيةأثر الاحتفاظ بال: المطلب الثالث

تدابير لتشجيع  اتخاذإلى  ؤسسة، إذ يهدف هذه العمليةلى قوة هوية المبالموهبة المؤشر الرئيسي ع الاحتفاظتعتبر عملية    

�©ƢǸǜǼǷ�ń¤�ǶđƢǿ̄ �ǂǘƻ�ǺǷ�ǶȀȈǴǟ�ƨǜǧƢƄ¦�ƨǈǇƚŭ¦�¾ÂƢŢ�ƢǼǿÂ��ÃȂǐǫ�ƨȈǼǷ±�̈ŗǨǳ�ƨǈǇƚŭ¦�Ŀ� ƢǬƦǳ¦�ȄǴǟ�śǨǛȂŭ¦

الغري للعلوم الاقتصادية والإدارية، كلية الإدارة والاقتصاد، جامعة مجلة،  رؤى ونماذج مقترحة -إدارة الموهبة في منظمات الأعمالهاشم فوزي العبادي، 1

  ).30-29(ص.، ص2012جمهورية العراق،   - الكوفة
يحي  ، جامعة2، الجزء9مجلة البحوث والدراسات العلمية، العدد،ستثمار الأمثل لمنظمات القرن الحادي والعشرينالا..إدارة المواهبمقدود وهيبة، 2

.98، ص2015المدية،  فارس 
.256، صمرجع سابقعمراوي سمية، خير الدين جمعة، حسيني ابتسام، 3
.45، ص2012، مرجع سابقمحمود عبد الفتاح رضوان، 4
.256، صمرجع سابقعمراوي سمية، خير الدين جمعة، حسيني ابتسام، 5
  ).23-22(ص.، صمرجع سابقمحمود عبد الفتاح رضوان، 6
.31، صمرجع سابقإياد أحمد عبد االله أبو سحلوب، سامي أبو الروس، 7
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أخرى تعمل على جذب أفضل الأفراد خاصة تلك الموجودة عند منافسيهم، ويكون ذلك بتوفير بيئة عمل مناسبة لهم، 

، 2نظم وأساليب الإدارة القائمة على الثقة وتشجعيهم على الإبداع والأفكار الجديدة، توفير 1والتي تشجعهم على البقاء

، وهذا لما لها من 3مادية على شكل رواتب وأجور مالية مغرية ومكافآت سخيةو وكذا الحرص على تقديم حوافز معنوية 

4�ǶēƢȇȂǼǠǷ�Ǟǧ°Âفي العمل بالاستمرارم رغبتهالأفراد الموهوبين في المؤسسة، ومدى ولائهم و  وسلوك اتجاهاتأثر مهم على 

ǾƳÂ�ǲǸǯ¢�ȄǴǟ�Ƕǿ°¦Â®¢Â�ǶŮƢǸǟƘƥ�¿ƢȈǬǴǳ�ǶȀǠǧ®Â�ǶēƢȇȂǼǠǷ.��śȈǇƢǇȋ¦�śƥȂǿȂŭ¦�®¦ǂǧȋ¦� ȏƚđ�Ǯ ǈǸƬǳ¦�ȆǤƦǼȇ�ǾȈǴǟÂ

الموظف المربح للمؤسسة  استبدالفهم الذين يقودون المؤسسة للنجاح في المستقبل والذي لا تقدر على تضييعهم، فتكلفة 

   .ف لها قيمة تعد مكلفة جداوالذي يضي

وبالتالي يمكن القول أن الحوافز والمكافآت تضمن الحصول على المواهب والمهارات المتميزة للموظفين الموهوبين، ويجدر 

�» ƾđ�ÀȂǈǧƢǼŭ¦�ǾǷƾǬȇ�ƢǷ�¼ȂǨƫ�ƢȀȈǨǛȂŭ�ƾƟ¦Ȃǟ�ŉƾǬƫ�ƨǈǇƚŭƢƥ الأمر منها، الاستفادةالحفاظ على مواهبها والعمل على  

 .يعزز مكانة المؤسسة ويرفع طاقتها الإنتاجية وأدائها ويكسبها مزايا تنافسية بعجز عنها المنافسونالذي 

.11، صمرجع سابق، الاستثمار الأمثل لمنظمات القرن الحادي والعشرين..إدارة المواهبمقدود وهيبة، 1
الاقتصاديات المالية البنكية وإدارة الأعمال، مجلة ، الأصول الملموسة مصدر جوهري للميزة التنافسية في ظل اقتصاد المعرفة بومجان عادل، محمد قريشي،2

.180، ص2018، جامعة بسكرة، 7العدد
  .34ص،مرجع سابق، بن سالم أمال، بوقرة رابح3

.256، صمرجع سابق، بتساماعمراوي سمية، خير الدين جمعة، حسيني 4
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  :خلاصة الفصل

للعوائد  ارتفاعنلاحظ من خلال هذا الفصل أن للميزة التنافسية أهمية بالغة في حياة المؤسسات، لما توفره من 

ميزة  اكتسابإذ تسعى كل مؤسسة إلى . القدرات والكفاءات سواء المادية أو البشرية ازديادوضمان مداخيل أفضل وكذا 

، والحصول ....النسبية، ذات مصدر داخلي، طويلة الأمد وصعبة التقليد: تنافسية دائمة لها خصائص فريدة ومتميزة مثل

  .لمورد البشري الذي يعد المصدر الأساسي لهاالتكنولوجيا، المعرفة، الإبداع والجودة، وكذا ا: عليها من مصادر مختلفة مثل

��̈ƾȇƾƳ�ƨȈǬȇȂǈƫ�́ ǂǧ�ǪǴƻ��ǲǔǧȋ¦�ƨȈǫȂǈǳ¦�ƨǐū¦�ȄǴǟ�¾Ȃǐū¦�ƨȈǻƢǰǷ¤�ÀƢǸǓ�» ƾđ�ƢȀƬȈǸǼƫ�ȄǴǟ�ǲǸǠƫ�ƢǸǯ

، وكذا ...دخول مجال تنافسي جديد، إضافة إلى تكوين رؤية مستقبلية جديدة للأهداف التي تريد المؤسسة الوصول إليها

مصدر الميزة في حد ذاته، عدد المصادر التي تمتلكها المؤسسة، وكذا درجة : جودة هذه الميزة من خلالالحكم على 

  .التحسين والتجديد المستمر في الميزة

إستراتيجية القيادة بالتكلفة، إستراتيجية : وتتبع المؤسسة العديد من الإستراتيجيات الرامية إلى تحقيق ميزة تنافسية أهمها

  .كل هذا بما يخدم أهداف المؤسسة الراغبة في الوصول إليها..ا إستراتيجية التركيزالتميز، وكذ

جة لزيادة الاهتمام بالميزة التنافسية وكيفية الحصول عليها تم ربطها بإدارة المواهب لما لها من تأثير واضح عليها، فعملية ونتي

من خلال جذب أهم وأحسن الكفاءات والعمل على إدارة المواهب تعمل على تحسين أداء المؤسسة وزيادة فعاليتها 

تنميتها وتطويرها والمحافظة عليها والاستفادة منها، وهذا ما تم الإشارة إليه في هذا الفصل وفق ثلاث عمليات رئيسية 

ضمان  ��ŅƢƬǳƢƥÂ�®¦ǂǧȋ¦�ȄǴǟ�ƢȈƥƢŸ¤�ŚƯƘƬǳ¦�ƢĔƘǋ�ǺǷ�Ŗǳ¦Â)استقطاب المواهب، تنمية المواهب، الاحتفاظ بالمواهب(

  .رضاهم وولائهم ومن ثم تحقيق ميزة تنافسية

وحتى نتعرف أكثر على أثر هذه العمليات الثلاث على الميزة التنافسية، سنحاول القيام في الفصل الموالي بدراسة ميدانية 

  .بسكرة -مؤسسة اتصالات الجزائر للهاتف النقال موبيليسفي 



-بسكرة -دراسة ميدانية بمؤسسة اتصالات الجزائر للهاتف النقال موبيليس       الفصل الثالث    

51

  :تمهيـد

، سنحاول أن ندعم هذه المؤسساتفي الميزة التنافسية و بإدارة المواهب أهم المفاهيم النظرية الخاصة  استعراضبعد      

 -الجزائر للهاتف النقال موبيليس اتصالاتمؤسسة  بإسقاط ما تم التوصل إليه نظريا علىالدراسة بالجانب التطبيقي 

  : ذلك بالتطرق إلى المباحث التالية كالآتيو  ،-بسكرة

من تعريف  - بسكرة –الجزائر للهاتف النقال موبيليس  اتصالاتالمبحث الأول سنتطرق فيه إلى تقديم عام لمؤسسة     

أهداف المؤسسة في المطلب الثاني، أما المطلب الثالث سنوضح فيه الهيكل و  التزاماتإبراز  ونشأة في المطلب الأول،

  . التنظيمي للمؤسسة

سنشير في الأول إلى منهج البحث : في المبحث الثاني سنشير فيه إلى الإطار المنهجي للبحث من خلال أربع مطالب  

في المطلب الثالث نشير لخصائص الشخصية، و الإحصائي لها وا أما الثاني سنتطرق فيه إلى مجتمع وعينة البحث والوصف

الأساليب الإحصائية المستخدمة، بالإضافة إلى صدق وثبات أداة البحث المعلومات و إلى مصادر وأساليب جمع البيانات و 

  .في المطلب الرابع 

إلى تحليل فقرات   هنتطرق فيحيث فرضيات  واختباروفيما يخص المبحث الثالث سنتناول فيه عرض الدراسة وتحليلها    

وتفسير الفرضيات  اختباروأخيرا  قوة العلاقة بين المتغيرين،، كما نبينتحليل فقرات الميزة التنافسيةإدارة المواهب، وكذا 

  .وتحليلها
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  -بسكرة -الجزائر للهاتف النقال موبيليس اتصالاتتقديم عام لمؤسسة : المبحث الأول

  المبحث سنحاول الإلمام قدر الإمكان بكل ما يتعلق بالمؤسسة محل الدراسةفي هذا 

  -بسكرة – الجزائر للهاتف النقال موبيليس تصالاتاالتعريف بمؤسسة  :المطلب الأول

 تم إنشاءها كمتعامل عمومي في الإتصالات في إطار تصالات الجزائر المؤسسة العمومية التيإهي فرع من فروع مجمع     

، والرامية إلى فتح قطاع 2000أوت  05المؤرخ في و  03- 2000الحكومة بموجب القانون نتهجتها الإصلاحات التي إ

لوزارة البريد تابعة  ، بعدما كانت إدارة)SPA(تصالات السلكية واللاسلكية لتصبح شركة عمومية ذات أسهم لإالبريد وا

تحديات المنافسة فقد تفرع عنها ثلاثة فروع، كان من بينها السوق و نفتاح إبغرض تكييف هذه المؤسسة مع والمواصلات، و 

ATM."1"مؤسسة موبيليس

تصالات إكفرع من   2003في أوت " ATM"تصالات الجزائر للهاتف النقال موبيليس إقد تم إنشاء مؤسسة و     

إقتصادية عمومية ذات أسهم في شكل مؤسسة  2004الجزائر، إلا أن نشاطها التجاري بدأ بصفة رسمية في جانفي 

تعرض على  .دج لكل سهم 100,000سهم بقيمة  1000دج، موزعة على  100,000,000برأس مال يقدر ب 

 الجزائر بإعتبارها المتعامل تصالات فيتحتل مكانة مرموقه في مجال الإو  بجودة عاليةزبائنها شبكة واسعة من الخدمات و 

هو الإسم التجاري للمؤسسة، فهي مؤسسة خدمية هدفها الربح " موبيليس" أن نشير إلىتصال، و ول في مجال الإالأ

  .وتخضع للقانون التجاري

، حيث قامت بإجراء عقود شراكة مع كبريات جنبيةت إلى الشراكة الأالتقدم لجأور و حرصا من المؤسسة على التطو     

أهم هذه الشركات أريكسون السويدية و جلب التكنولوجيات الحديثة، الشركات في عالم الأعمال من أجل تطوير و 

)ERICSSON ( هواوي و)HUAWEI (بذلك تطورت المؤسسة تطورا ملحوضا منذ التقسيم و .... الصينية

.الأخير في المؤسسة الأم، حيث أصبحت تعرف جيدا معنى التقدم التكنولوجي

هذه المراكز هي  القطر الجزائري، و هوية عبر كامل يات جر مدي 08تمتلك "  ATM"تجدر الإشارة إلى أن مؤسسة و   

  :كالتالي

،المديرية العامة للوسط الجزائري

،المديرية الجهوية لناحية ورقلة

،المديرية الجهوية لناحية سطيف

،-أوريدو الجزائردراسة حالة خدمة  -دراسة تطبيقية حول أثر عناصر المزاحمة في القطاع الصناعي على جودة الخدمةبوبكر ياسين، معمر قاوي، 1

ƾǴĐ¦��¾ƢǸǟȋ¦�Â�¾Ƣŭ¦�©Ƣȇ®ƢǐƬǫ¤�ƨǴů1138، ص 2017، جامعة ميلة الجزائر، 1، العدد.
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،المديرية الجهوية لناحية قسنطينة

،المديرية الجهوية لناحية عنابة

 شلف،الالمديرية الجهوية لناحية

 وهران،المديرية الجهوية لناحية

المديرية الجهوية لناحية بشار. 

  .وكالة تجارية 52حيث تتبع هذه المديريات 

 ىالجودة، التضامن، روح الفريق، الشفافية وغيرها من القيم الأخر : كما تتينى المؤسسة مجموعة من القيم من بينها      

1 .لتي تساهم في بناء شخصية المؤسسةا

  -بسكرة – مؤسسة موبيليسلتزامات وأهداف ا :المطلب الثاني

2:أهداف عديدة نذكر منهالتزامات و اللمؤسسة 

  -بسكرة –مؤسسة موبيليس  لتزاماتا: الفرع الأول

وضع شبكة ذات جودة عالية في متناول المشتركين 

ضمان وصول المكالمات في أحسن الظروف مهما كانت الجهة المطلوبة 

شفافةقتراح عروض واضحة، بسيطة و إ 

التكنولوجيات المستعملةالمستمر للمنتجات، الخدمات، و ين سالتح 

 ستجابة السريعة لشكاويهمالإالإصغاء المستمر للمشتركين و 

الخدمات مع حاجيات مجتمع عتماد على آخر التكنولوجيات، والتكييف الشبكة و الإبداع المستمر من خلال الإ

 المعلومات

الوفاء بالعهودلتطوير، التجديد، و ا.  

  - بسكرة – أهداف مؤسسة موبيليس: الفرع الثاني

3:تسعى المؤسسة إلى

- 2001(دراسة حالة مؤسسة موبيليس للهاتف النقال خلال الفترة  - داء المؤسسة الإقتصادية الجزائريةأهيكل الصناعة وأثره على  عادل بوعافية،1

كرة، رسالة ماجستير، غير منشورة، تخصص إقتصاد صناعي، قسم العلوم الإقتصادية، كلية العلوم الإقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، جامعة بس،)2009

.173، ص 2017
).174 -173(ص.المرجع السابق نفسة، ص2

3 www.mobilis.dz, data de consultation, 21-5-2019.
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تقديم أحسن الخدمات.  

التكفل الجيد بالمشتركين لضمان وفائهم.  

الإبداع.  

توصلها في ما مكنها من تحقيق أرقام مهمة و  التقديم الجيد للخدمات بما يتماشى والتطورات التكنولوجية وهذا

  .مشتركمليون  20وقت قصير إلى ضم 

وتبنيها لسياسة التغيير والإبداع فهي تعمل دوما على عكس صورة إيجابية وهذا بالسهر على توفير شبكة ذات  وباختيارها

:¦ƨǨǴƬƼŭ¦�ƢēƢǷƾŬÂ�ƢȀǓÂǂǠǳ�ǂȇȂǘƫÂ�ǶƟ¦ƾǳبالإضافة إلى التنويع والإبداع  جودة عالية وخدمة للمشتركين جد ناجعة،

إضافة إلى ، ....G3  ،GPRS، خدمةMMSخدمة سكلني، خدمة الرسائل المصورة والصوتية خدمة قوسطو، 

أرسلي، راسيمو، رصيدي، بطاقة التعبئة الخاصة بالمكالمات الدولية لمشتركي الدفع : كل خدمات التعبئة الالكترونية

  .المسبق

ة في محيط جد تنافسي شفافمبدعة، وفية و ليوم كشركة حيوية،إلى أن مؤسسة موبيليس أصبحت تفرض نفسها ا نشيرو   

  .المباشر الاتصالالمصداقية بالإضافة إلى ومفتاح نجاحه يكمن في الجدية و  سليم أساسهو 

  -بسكرة – الجزائر للهاتف النقال موبيليس اتصالات ةلمؤسس التنظيمي الهيكل : المطلب الثالث

المهام الموكلة لأي قسم ، وعليه دات المكونة لهذه لها وكذاالوحظيمي لأي مؤسسة على الأقسام و يعبر الهيكل التن    

 ):mobilis(نوضح في الشكل الموالي الهيكل التنظيمي لمؤسسة موبيليس 

  -بسكرة – الهيكل التنظيمي لمؤسسة موبيليس): 06(الشكل رقم 
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وثائق المؤسسة:المصدر

الرئيس المدير العام

مديرية الموارد البشرية

المالية مديرية 

 المديرية الجهوية

 مديرية صفقات الشركة

 مديرية نظم المعلومات

مديرية الإستراتيجية 

والبرمجة والكفاءة

:قسم الشؤون العموميةوالاتصالالإعلاممديرية 

مديرية المراقبة و النوعية  

 مديرية المعاملات القانونية و

  المنازعات

 المشتركينمديرية خدمة

:قسم الشبكات التقنية والخدمات

 مديرية الصيانة  

مديرية الهندسة وتطوير الشبكة  

مديرية نشر الشبكة  

مديرية التحويل  

:قسم التجارة والتسويق

مديرية العلاقة مع العملاء  

مديرية سوق المؤسسات  

مديرية التوزيع والمبيعات  

مديرية التسويق

:الديوان

06 الموارد البشرية، ( مستشارين

القانونية، التقنية، الجودة الشاملة، 

).التسيير، المالية

مساعدة الرئيسية.  
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إلى ديوان الشكل أعلاه أن المؤسسة تشتمل على مجموعة من الأقسام والمديريات بالإضافة يتضح لنا من خلال     

1:مرتبطة بشكل مباشر بالمدير العام، وتتمثل في

قسم الأعمال العامة: 

غير ¦�Â�°ȂƳ¢Â�ǺȇȂǰƫ�ǺǷ�Ƣđ�ƨǬǴǠƬŭبعة تأهيل الموارد البشرية و اكذا متبالمشتريات والتموين، و  يهتم بجميع العمليات المتعلقة 

  .سواء المتعلقة منها بالعمال أو العملاءذلك، هذا بالإضافة إلى مديرية المعاملات القانونية وحل النزاعات 

تقسم الشبكات التقنية والخدما: 

الجيد لها، كما يهتم بتطوير الشبكة عن  ستغلالالاضمان قنية المرتبطة بالشبكة و يهتم هذا القسم بحل جميع المشاكل الت 

، بالإضافة إلى العمل على تصالوالالتجهيزات في عالم المعلومات على آخر ا عتمادوالاريق إدخال تكنولوجيات حديثة ط

.توسيع نطاق تغطية الشبكة عبر كامل التراب الوطني

قسم التجارة والتسويق:  

ATM"�Â�Ƕđ�ƨǴǐǳ¦�ƾȈǗȂƫ�¾Ȑƻ�ǺǷ� ȐǸǠǳƢƥ�ǶƬȀȇ�Ʈ"هو أهم أقسام مؤسسة و  ȈƷ�� ذلك من خلال كسب ثقتهم و

الخدمات لمختلف نقاط البيع إيصال المنتجات و كما يهتم بضمان متابعة قضاياهم والعمل على معالجة مشاكلهم،  

متابعة مختلف العقود والعمليات التي تبرمها المؤسسة مع و  الاهتمام المنتشرة عبر كافة التراب الوطني، هذا بالإضافة إلى

  .هذه الأخيرة زبون عند المؤسسة باعتبارسات غيرها من المؤس

مديرية الموارد البشرية:  

بتطوير نظم تسيير الموارد البشرية وتحديد السياسات والأساليب المتبعة في الأجور وترقية العمال،  هي مديرية مكلفة أساسا

ǌƥ�©¦°ƢǗȍ¦Â�¾ƢǸǠǳ¦�ǲȈǿƘƫÂ�ǺȇȂǰƬƥ�ǶƬē�ƢǸǯ�Â��ƨǈǇƚŭ¦�©ƢƦǴǘƬǷ�Ƥ ǈƷ�ǂǸƬǈǷ�ǲǰ التعريف بسياسات التسيير من

  .خلال التوجيهات الإستراتيجية للمديرة العامة وضمان إنجازها

ة المالية والمحاسبةمديري:  

إعداد تقارير خاصة بالوضعية : ǲưǷ��Ƣđ�ƨǏƢŬ¦�ƨȈǳƢŭ¦�©ƢȈǴǸǠǳ¦�ǞȈŦالمديرية تسيير خزينة المؤسسة و  يقع على عاتق هذهو 

  .الخ...المالية للمؤسسة ومتابعة العمليات الجبائية

  .سةالمؤسوثائق  بناءا على 1
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 تصالوالا الإعلاممديرية:  

الولاء بينها وبين عملائها، لذلك سعت المؤسسة العوامل في عملية بناء الثقة و م إذ أن العلامة التجارية للمؤسسة من أه

Ȃȇ®¦ǂǳ¦Â�̈ǄǨǴƬǳƢǯ�ƨƷƢƬŭ¦�ǲƟƢǇȂǳ¦�ŕǌƥ� ȐǸǠǳ¦�Ãƾǳ�Ƣē°ȂǏ�śǈŢ�ń¤�ƨȇǂȇƾŭ¦�ǽǀǿ�¾Ȑƻ�ǺǷ�Â�Ǧ Ƹǐǳ¦�� الملحقات إلى

.غير ذلك من الوسائل

مديرية الإستراتيجية والبرمجة والكفاءة:  

�ƢȀǬȈǬŢ�ÃƾǷ�ƨƦǫ¦ǂǷÂ�¿Ƣǈǫȋ¦�ȆǫƢƥ�ƨǠƥƢƬŠ�Ƣǔȇ¢�ǶƬē�ƢǸǯ�ƨȈǴƦǬƬǈŭ¦�©ƢǇƢȈǈǳ¦Â�ƨȈƴȈƫ¦ŗǇȍ¦�ÀÂƚǌǳƢƥ�ƨȇǂȇƾŭ¦�ǽǀǿ�ǶƬē

«�¦�Â¢�¼Ȃǈǳ اتخاذللأهداف الإستراتيجية المخططة، وتتميز هذه المديرية بالمرونة في  ÂǂǛ�ǾȈǴŤ�ƢǷ�Ƥ ǈƷ�Ǯ ǳ̄Â�Ƣē¦°¦ǂǫ

  .سير العمليات داخل المؤسسة

ة نظم المعلوماتمديري:  

هي هذه المديرية تشرف على الأنظمة المعلوماتية في المؤسسة، وتعمل على تزويد المصالح الأخرى بالمعلومات والبيانات و 

ذلك ء على حد سواء، و المرونة ما يمكنها من العمل على ضمان نقل المعلومات إلى الشركاء والعملاو  بالاستقلاليةتتمتع 

  .المعلومات وضمان توصيلها إلى الجهات المعنيةمن خلال جمع 

مديرية صفقات الشركة:  

�Ǧو  ǴƬƼŠ�ǶƬē�Ȇǿصفقات المؤسسة وكذا عقود الشراكة أو العقود المبرمة مع الشركات الأخرى.  

المديريات الجهوية:  

:  إنشاء ثماني مديريات جهوية لمؤسسة موبيليس في كل منĻ��ǺǗȂǳ¦� ƢƳ°¢�ƨǧƢǯ�Őǟ�ƢēƢǷƾƻ من أجل ضمان تعميم

  .ورقلةسطيف، عنابة، شلف، وهران، بشار و الوسط، قسنطينة، 

  الإطار المنهجي للبحث: المبحث الثاني

مصادر  ،لإحصائي لها وفق الخصائص الشخصيةعينة البحث والوصف امجتمع و  إلىبحث في هذا الم طرقسنت   

  .ثبات أدوات البحثصدق و ، البيانات والمعلومات والأساليب الإحصائية المستخدمةأساليب جمع و 

  منهج البحث: المطلب الأول

 ستخدامااأكثرها نسب المناهج و حيث يعتبر من أ ،المنهج الوصفي استخدامبمن أجل تحقيق أهداف هذا البحث قمنا    

الوصفي بالواقعية لأنه يدرس الظاهرة كما هي في الواقع، ويتسم المنهج ،جتماعيةوالا  ة الظواهر الإنسانيةفي دراس

جل التوصل إلى فهم وتحليل للتعبير عن الظاهرة وتفسيرها من أويستخدم مختلف الأساليب المناسبة من كمية وكيفية 
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 اتصالاتفي مؤسسة تحقيق ميزة تنافسية وأثرها في  إدارة المواهبيهدف البحث إلى دراسة أبعاد أين  ،المدروسةالظاهرة 

  . - بسكرة -الجزائر للهاتف النقال موبيليس 

  طرق جمع البيانات: الفرع الأول

  :هذا البحث على نوعين أساسيين من البيانات  عتمداحيث 

بيانات الأوليةال.1

تحليلها فريغها و وتوزيعها على عينة من مجتمع الدراسة، ومن ثم ت ستبانهاصول عليها من خلال تصميم تم الح     

 ستخدامباو الإحصائي  Spss.V (Statistical package for Social Science)23 برنامج ستخدامبا

«�¦ȂǓȂǷ�Ƕǟƾƫ�©¦ǂǋƚǷÂ��ƨǸȈǫ�©¦̄�©ȏȏƾǳ¦�ń¤�¾ȂǏȂǳ̧� ختباراتالا ƾđ�ƨƦǇƢǼŭ¦�ƨȈƟƢǐƷȍ¦البحث.  

الثانويةيانات الب.2

الرسائل الجامعية و  ،والإلكترونيةلكتب والدوريات والمنشورات الورقية  الحصول عليها من خلال مراجعتنا لتم     

لتي ساعدتنا في جميع مراحل قيد البحث سواء بشكل مباشر أو غير مباشر، وا بالموضوع المتعلقة المقالاتوالملتقيات و 

والهدف من خلال اللجوء للمصادر الثانوية في هذا البحث، هو التعرف على الأسس والطرق السليمة في كتابة البحث،

.الدراسات، وكذلك أخذ تصور عام عن آخر المستجدات التي حدثت وتحدث في مجال بحثنا الحالي

 مجتمع وعينة البحث والوصف الإحصائي لها وفق الخصائص الشخصية: المطلب الثاني

 :عينة البحثجتمع و م: الفرع الأول

  حيث أن ،-بسكرة -موبيليس الجزائر للهاتف النقال تصالاتابمؤسسة في الأفراد العاملين  مجتمع البحثيتمثل 

قمنا بمسح  أين شوائي من كل المستويات التنظيمية،عينة البحث أخذت بشكل ع موظف، ) 52(قد بلغ مجتمع البحث 

ذلك عبر زيارات و ، تحليل الإحصائيلقابلة ل استمارة 36شامل بتوزيع الاستمارات على الكل واسترجاع ما مقداره 

 .ميدانية

 الوظيفيةو  لوصف الإحصائي لعينة البحث وفق الخصائص الشخصيةا: الفرع الثاني

  .الوظيفيةالمتغيرات الشخصية و ة البحث حسب فيما يلي سوف نتطرق إلى دراسة خصائص أفراد عين
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  الوظيفيةو  الدراسة حسب المتغيرات الشخصية توزيع أفراد عينة): 02(الجدول رقم 

SPSS.V23على مخرجات برنامج عتمادبالامن إعداد الطالبة  :المصدر

، في حين بلغت )66,7%(ذكور، حيث بلغت نسبتهم ان غالبية المبحوثين كانو أ) 02( يظهر من خلال الجدول رقم

.من مجموع أفراد عينة الدراسة، وهذا يعود لطبيعة العمل داخل المؤسسة) %33,3(ناث نسبة الإ

وذلك  ،)سنة40سنة و30(وح أعمارهم مابين فيتضح من الجدول أعلاه أن أغلب أفراد العينة تتراوبالنسبة للعمر 

، كما )سنة 50سنة و40(تخص الأفراد الذين تتراوح أعمارهم مابين ) %38,9(نسبة ، في حين أن )%61,1(بنسبة 

 30فيما يخص الأفراد التي كانت أعمارهم أقل من ) %00,0(نلاحظ أيضا أن النسبة كانت معدومة داخل المؤسسة 

.ƨƥƢǌǳ¦�ƨȇǂǸǠǳ¦�ƨƠǨǳƢƥ�ǶƬē�ƨǈǇƚŭ¦�À¢�ȄǴǟسنة، وهذا يدل50سنة وأكثر من 

النسبة المئويةالتكرارالوظيفيةالمتغيرات الشخصية و 

  الجنس
 66,7%  24  ذكر

 33,3%  12  أنثى

100%36المجموع

  العمر

 0%  0  ستة 30أقل من 

 61,1%  22  سنة 40 أقل من سنة إلى 30من 

 38,9%  14  سنة 50أقل من سنةإلى40من 

 0%  0  سنة 50 أكثر من 

100%36المجموع

  المؤهل العلمي

 0%  0  ثانوي فأقل

 16,7%  6  تقني سامي

 50,0%  18  ليسانس

 27,8%  10  ماستر أو مهندس

 5,6%  2  دراسات عليا 

100%36المجموع

  سنوات الخبرة

 16,7%  6  سنوات 5أقل من 

 11,1%  4  سنوات 10أقل منسنوات إلى  5من 

72,2%  26  سنة 15 أقل من إلى 10من 

0%  0  سنة فأكثر 15من 

100%36المجموع
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للمبحوثين فنجد أن أغلبية العينة من مستوى جامعي، حيث بلغت نسبة الحاصلين لمتغير المؤهل العلميأما بالنسبة 

 حامليمن حملة شهادة ماستر أو مهندس، في حين كانت نسبة ) %27,8(مقابل ) %50,0(على شهادة ليسانس 

أما الذين لديهم مستوى ثانوي تخص حملة شهادة دراسات عليا، ) %5,6(تليها نسبة ) %16,7( شهادة تقني سامي

  .وهي نسبة معدومة في المؤسسة) %00.0(فأقل فقدرت نسبتهم ب 

سنوات  10(�śƥƢǷ�ǶēŐƻ�¬Â¦ŗƫ�®¦ǂǧȋ¦�ǺǷ) %72,2(لدي المبحوثين فنلاحظ أن نسبة  وفيما يخص سنوات الخبرة

ǶēŐƻ�ƪ)%16,7(، و)سنة 15إلى  ǻƢǯ  ) من المبحوثين ) %11,1(، في حين أن نسبة )سنوات 5أقل من

śƥ�ƢǷ�ǶēŐƻ�ƪ ƷÂ¦ǂƫ )5  سنوات 10سنوات إلى(�ǶēŐƻ�ƪ ǤǴƥ�Ǻȇǀǳ¦�®¦ǂǧȋ¦�ƢǷ¢��)15 فقد كانت ) سنة فأكثر

.طبيعة المؤسسة مع متغير السن بالمؤسسة، وهذا ما يتماشى و) %00,0(نسبتهم معدومة 

المستخدمةمصادر وأساليب جمع البيانات والمعلومات والأساليب الإحصائية  :المطلب الثالث

 لمعلوماتوا أساليب جمع البياناتصادر و م: الفرع الأول

�Ƣē°ȂǏ�Ŀ�ƪ ستبانةالاتمثل  ǸǸǏ�Ŗǳ¦Â�ƨǇ¦°ƾǳ¦�ǽǀŮ�©ƢǷȂǴǠŭ¦Â�©ƢǻƢȈƦǳ¦�ǞǸŪ�ȆǈȈƟǂǳ¦�°ƾǐŭ¦ الأولية بعد الإطلاع على

  :على النحو التالي الإستبانةالدراسات السابقة ذات الصلة بموضوع الدراسة، وقد تم إعداد 

 في جمع البيانات والمعلومات ستخدامهااإعداد استبانه أولية من أجل. 

 مدى ملائمتها لجمع البيانات ختباراعلى المشرف من أجل  ستبانةالاعرض.  

 بشكل أولي حسب ما يراه المشرف ستبانةالاتعديل. 

 تعديل وحذف ما  لإرشاد واعلى مجموعة من المحكمين والذين قاموا بدورهم بتقديم النصح و  ستبانةالاتم عرض

 .يلزم

 بيانات اللازمة للدراسةالعلى جميع أفراد العينة لجمع  ستبانةالاتوزيع. 

 )02الملحق رقم انظر (  :كما يلي  محاور 3إلى  ستبانةالاقد تم تقسيم و 

  .فقرات )4( المتعلقة بعينة الدراسة وتتكون منالوظيفية و البيانات الشخصية  :المحور الأول

عبارات ) 07(: إلى قسمتحيث ، عبارة) 21(وأبعادها المختلفة وتتضمن  بإدارة المواهبخاص  :المحور الثاني

  .بالمواهب للاحتفاظعبارات ) 06(، لتنمية المواهبعبارات ) 08(،  المواهب لاستقطاب

،عبارات) 6(التكلفة بحيث بلغ عدد عبارات بعد  ،ةعبار ) 26(يتضمن  و الميزة التنافسيةخاص بمتغير  الثالثالمحور و 

.عبارات) 5( التسليموبعد  ،عبارات) 6( المرونةفي حين بلغ عدد عبارات بعد  ،عبارات) 9( الجودةبعد و 
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) 5(الإجابة من  قتربتابحيث كلما رت االذي يدعى بسلم ليكو ) 5إلى  1(من  مقياس للإجابة يتراوح عتماداوقد تم 

  .رتفعةمكلما كانت الموافقة 

 ساليب الإحصائية المستخدمة في تحليل البياناتالأ: الفرع الثاني

أساليب الإحصاء الوصفي والتحليلي، وذلك باستخدام  ستخداماصحة فرضياته، تم  ختباراو للإجابة على أسئلة البحث 

  :في والمتمثلة )23Spss.V( جتماعيةالاللعلوم برنامج الحزم الإحصائية 

وذلك لوصف مجتمع البحث ): Descriptive Statistic Measures(مقاييس الإحصاء الوصفي .1

ب متغيرات والإجابة على أسئلة البحث وترتي على النسب المئوية والتكرارات، عتمادبالاإظهار خصائصه، و 

 .المعيارية نحرافاتالاو على المتوسطات الحسابية  عتمادبالاالبحث حسب أهميتها 

 .للانحدارللتأكد من صلاحية النموذج ): Analysis of variance( نحدارللاتحليل التباين .2

غيرات المستقلة المتكل متغير من أثر   ختبارلاذلك و ): Multiple Regression( البسيط نحدارالاتحليل .3

 .الميزة التنافسيةعلى المتغير التابع وهو  بالمواهب الاحتفاظالمواهب، تنمية المواهب،  استقطاب: الآتية

لأجل التحقق من التوزيع الطبيعي ): Kurtosis(ومعامل التفلطح ) Skewness(  لتواءالامعامل  اختبار.4

 ).Normal Distribution(للبيانات 

وذلك لقياس ثبات أداة : ) (Cronbach’s Csefficient Alpha:ألفا كرونباخ"معامل الثبات .5

 .البحث

 . داة البحثلأ الارتباط لقياس الصدق الذاتي معامل .6

 .للتحقق من  قوة العلاقة بين المتغيرين بيرسون الارتباطمعامل .7

  التوزيع الطبيعي واختبارأداة البحث وصدق ثبات : المطلب الرابع

:بات الأداةث: الفرع الأول

ƟƢƬǻ�Â¢�ƲƟƢƬǼǳ¦�ǆ Ǩǻ�ȄǴǟ�¾Ȃǐū¦�ÃƾǷ�Ƣđ�ƾǐǬȇÂ مج متقاربة لو كرر البحث في ظروف�ƨđƢǌƬالأداة  ستخدامبا

 coefficient alpha" "لفا كرونباخأ"معامل الثبات  ستخدامباالبحث  أداة ثبات وفي هذا البحث تم قياس نفسها،

cronbach’s"،  فأكثر، حيث كانت النتائج  كما يلي) 0.60(الذي يحدد مستوى قبول أداة القياس بمستوى:

  نتائج معاملات الثبات والصدق): 03(جدول رقم   
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  عدد العبارات  المحاور
ألفا  "معامل الثبات

  "كرونباخ
  معامل الصدق

  إدارة المواهب

70,8990,948  المواهب استقطاب

80,9030,950  تنمية المواهب

  0,974  0,950  6  بالمواهب  الاحتفاظ

¸ȂǸĐ¦210,9600,979

  الميزة التنافسية

50,9030,950التكلفة

90,9370,967الجودة

60,8360,914المرونة

50,7350,857التسليم

¸ȂǸĐ¦260,9570,978

470,9670,983جميــــــــــــــــــــــــع العبــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــارات                    

  SPSS.V23على مخرجات برنامج عتمادبالامن إعداد الطالبة :المصدر

وهي قيمة ) 0,967(بلغت قيمته  "لفا كرونباخأ"الداخلي  تساقالايتبين أن معامل ثبات ) 03(من خلال الجدول رقم 

بالنسبة ) 0,960( "لفا كرونباخأ"حيث بلغت قيمة معامل  ،لك كانت القيمة لمحاور الدراسة وأبعادهاوكذ ،مرتفعة

هو ما يدل على أن ، و الميزة التنافسيةبالنسبة لعبارات محور ) 0,957(قيمته  في المقابل ما ،إدارة المواهبلعبارات محور 

 .مرة أخرى تحت ظروف مماثلة ¤Ƣē®Ƣǟ وي نفس النتائج إذا تم استخدامها أǘǠƫ�ƢĔثابتة أي أ ستمارةالا

 دق أداة البحثص: الفرع الثاني

ستبانة على قياس المتغيرات التي صممت لقياسها، فهي تتضمن فقرات قدرة الا) Validity(يقصد بصدق الأداة      

وللتحقق من صدق ، ا يتفق مع الغرض التي صممت لأجلهĔȂǸǔǷ�À¢Â��ƢȀǇƢȈǫذات صلة بالمتغيرات التي تعمل على 

  :من الصدق أنواعستبانة المستخدمة في البحث تم دراسة الا

      :صدق المحتوى أو الصدق الظاهري.1
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�śǸǰƄ¦�ǺǷ�ƨƠȈǿ�ȄǴǟ�ƢȀǓǂǟ�Ľ��Ʈلتحقق من صدق محتوى أداة البحث و ل      ƸƦǳ¦�» ¦ƾǿ¢�¿ƾţ�ƢĔ¢�ǺǷ�ƾǯƘƬǳ¦ من

طلب إليهم أيضا النظر و  ،)01 نظر الملحق رقمأ( الذين يعملون في جامعة بسكرة ،الأكاديميين المختصين في مجال الإدارة

الإخراج أو داة البحث من حيث عدد العبارات وشموليتها، وتنوع محتواها وتقويم مستوى الصياغة اللغوية و في مدى كفاية أ

�ƨƦǇƢǼǷ�ƢĔÂǂȇ�Ãǂƻ¢�©ƢǜƷȐǷ�Ä¢فيما يتعلق بالتعديل أو التغيير أو الحذف وفق ما يراه المحكم لازما.  

يم آراء هيئة التحكوأجريت التعديلات في ضوء توصيات و  ¦ǶēƢƷ¦ŗǫو بدراسة ملاحظات المحكمين الطالبة مت اكما ق

  .قيقا لأهداف البحثتحستبانة أكثر فهما و لتصبح الا

توى صدق محو إجراء التعديلات المطلوبة هو بمثابة الصدق الظاهري أن الأخذ بملاحظات المحكمين و  تعتبر اقد و    

. صالحة لقياس ما وضعت له ةستمار الاأن  اعتبرتبذلك الأداة و 

:صدق المحك.2

موضح ذلك كما هو و " ألفا كرونباخ"لمعامل الثبات  تم حساب معامل صدق المحك من خلال أخذ الجذر التربيعي    

وقد بلغ معامل الصدق الكلي، الذي يعبر عن الجذر التربيعي لمعامل الثبات، ما قيمته ) 03(في الجدول رقم 

وهو يدل على صدق أداة الدراسة، هذا ما دعمته معاملات الصدق المرتفعة بالنسبة لعبارات محور إدارة ،)0,983(

 .كمعامل صدق لعبارات محور الميزة التنافسية)  0,978(في مقابل ) 0,979(المواهب، حيث بلغت قيمتها 

)الداخلي الاتساقصدق ( :يذاتالصدق ال.3

، البعد الذي تنتمي إليهو  الاستبيانبين كل فقرة من فقرات  )(pearson الارتباطة بحساب معامل لطالبقامت ا

حصائيين أنه إذا كان يقترح الإ، حيث فأقل )0,01(عند مستوى دلالة  الارتباطلجداول الموالية تبين معاملات او 

لا يكفي بل يجب أن يفوق ، بينما يرى آخرون أن تحقق الدلالة ذاتيدلالة إحصائية فالفقرة تحقق الصدق ال للارتباط

في هذه  الاستبيان فقراتأي شرط تحقق بالنسبة لو  ،)%70(وآخرون يقدرون النسبة بـ ) %50(نسبة  الارتباطمعامل 

  :وهو ما يمكن توضيحه في الجداول التالية .الدراسة فسيتم قبوله

.المواهب استقطابي لمؤشرات بعد ذاتالصدق ال): 04(الجدول رقم
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على نتائج تحليل الاستبيان من خلال برنامج  عتمادااإعداد الطالبة : المصدر   %.       1مستوى الدلالة ** 

SPSSV23         *5 مستوى الدلالة%

وهي أكبر %  90,6و % 58,8بين كل فقرة والبعد تراوحت بين  رتباطالامن الجدول السابق أن معاملات  يتضح   

، وهذا ما يؤكد 0,01وهي أقل من  0,000حيث كانت مستويات الدلالة % 1عند مستوى دلالة % 50من 

  .المواهب استقطاب لفقرات بعد ذاتيالصدق ال

  .تنمية المواهبي لمؤشرات بعد ذاتالصدق ال): 05(الجدول رقم

البعد

  الفقرات

الإحصائيات

  معامل بيرسون  1 الفقرة

  مستوى الدلالة

  حجم العينة

**,6140

,0000

36

  معامل بيرسون  2الفقرة 

  مستوى الدلالة

  حجم العينة

**,5880

,0000

36

  معامل بيرسون   3الفقرة 

  مستوى الدلالة

حجم العينة

**,9060

,0000

36

  معامل بيرسون  4الفقرة 

  مستوى الدلالة

  حجم العينة

**,8940

,0000

36

  معامل بيرسون  5 الفقرة

  مستوى الدلالة

  حجم العينة

**,8960

,0000

36

  معامل بيرسون  6الفقرة 

  مستوى الدلالة

  حجم العينة

**,7430

,0000

36

  معامل بيرسون  7 الفقرة

  مستوى الدلالة

  حجم العينة

**,8700

000,0

36
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  SPSSV23على نتائج تحليل الاستبيان من خلال برنامج  عتمادااإعداد الطالبة : المصدر %.      1ى الدلالة مستو **       

  %5مستوى الدلالة *        

البعد

  الفقرات

الإحصائيات

  معامل بيرسون  1الفقرة 

  مستوى الدلالة

  حجم العينة

,730**0

,0000

36

  معامل بيرسون  2الفقرة 

  مستوى الدلالة

  حجم العينة

**,7330

,0000

36

  معامل بيرسون  3الفقرة 

  مستوى الدلالة

  العينةحجم 

**,7310

,0000

36

  معامل بيرسون  4 الفقرة

  مستوى الدلالة

حجم العينة

**,7730

,0000

36

  معامل بيرسون  5 الفقرة

  مستوى الدلالة

  حجم العينة

**,8210

,0000

36

  معامل بيرسون  6 الفقرة

  مستوى الدلالة

  حجم العينة

**,7840

,0000

36

  معامل بيرسون  7الفقرة 

  مستوى الدلالة

  حجم العينة

**,8660

0,000

36

  معامل بيرسون  8الفقرة 

  مستوى الدلالة

  حجم العينة

**,7870

0,000

36
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وهي أكبر %  86,6و % 73,0بين كل فقرة والبعد تراوحت بين  رتباطالامن الجدول السابق أن معاملات  يتضح    

، وهذا ما يؤكد 0,01وهي أقل من  0,000حيث كانت مستويات الدلالة % 1عند مستوى دلالة % 50من 

  .تنمية المواهب لفقرات بعد ذاتيالصدق ال

  بالمواهب الاحتفاظي لمؤشرات بعد ذاتالصدق ال): 06(رقمالجدول 

على نتائج تحليل الاستبيان من خلال برنامج  عتمادااإعداد الطالبة : المصدر %.         1مستوى الدلالة **     

SPSSV23

  %5الدلالة مستوى *      

البعد

  الفقرات

الإحصائيات

معامل بيرسون  1الفقرة 

مستوى الدلالة                        

حجم العينة

**,8100

,0000

36

  معامل بيرسون   2الفقرة 

  مستوى الدلالة

  حجم العينة

**,9070

,0000

36

  معامل بيرسون  3 الفقرة

  مستوى الدلالة

حجم العينة

**,9130

,0000

36

  معامل بيرسون  4 الفقرة

  مستوى الدلالة

  حجم العينة

**,9410

,0000

36

  بيرسونمعامل   5 الفقرة

  مستوى الدلالة

  حجم العينة

**,9470

,0000

36

  معامل بيرسون  6الفقرة 

  مستوى الدلالة

  حجم العينة

**0,903

,0000

36
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وهي %  94,7و % 81,0بين كل فقرة والبعد تراوحت بين  رتباطالامن الجدول السابق أن معاملات  يتضح     

، وهذا ما يؤكد 0,01وهي أقل من  0,000حيث كانت مستويات الدلالة % 1عند مستوى دلالة % 50أكبر من 

  .بالمواهب الاحتفاظ لفقرات بعد ذاتيالصدق ال

  التكلفةي لمؤشرات بعد ذاتالصدق ال): 07(الجدول رقم                          

  SPSSV23على نتائج تحليل الاستبيان من خلال برنامج  عتمادااإعداد الطالبة : المصدر  %.      1مستوى الدلالة **       

  %5مستوى الدلالة *      

وهي %  87,4و % 77,2بين كل فقرة والبعد تراوحت بين  رتباطالامن الجدول السابق أن معاملات  يتضح     

، وهذا ما يؤكد 0,01وهي أقل من  0,000حيث كانت مستويات الدلالة % 1عند مستوى دلالة % 50أكبر من 

.التكلفة لفقرات بعد ذاتيالصدق ال

البعد

  الفقرات

الإحصائيات

  معامل بيرسون  1الفقرة 

  مستوى الدلالة

  حجم العينة

**,7820

,0000

36

  معامل بيرسون  2الفقرة 

  مستوى الدلالة

  حجم العينة

**,8380

,0000

36

  معامل بيرسون  3الفقرة 

  مستوى الدلالة

حجم العينة

**,8740

,0000

36

  معامل بيرسون  4الفقرة 

  مستوى الدلالة

  حجم العينة

**,8200

,0000

36

  معامل بيرسون  5الفقرة 

  مستوى الدلالة

  حجم العينة

**,8470

,0000

36

  معامل بيرسون  6الفقرة 

  مستوى الدلالة

  حجم العينة

**,7720

,0000

36
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 الجودة بعد ي لمؤشراتذاتالصدق ال): 08(الجدول رقم

البعد

  الفقرات

الإحصائيات

  معامل بيرسون  1الفقرة 

  مستوى الدلالة

  حجم العينة

0,855**

,0000

36

  معامل بيرسون  2الفقرة 

  مستوى الدلالة

  حجم العينة

,818**0

,0000

36

  معامل بيرسون  3الفقرة 

  مستوى الدلالة

  حجم العينة

**,8350

,0000

36

  معامل بيرسون  4الفقرة 

  مستوى الدلالة

  حجم العينة

**,7870

,0000

36

  معامل بيرسون  5الفقرة 

  الدلالة مستوى

حجم العينة

**,8830

,0000

36

  معامل بيرسون  6 الفقرة

  مستوى الدلالة

  حجم العينة

**,7530

,0000

36

  معامل بيرسون  7 الفقرة

  مستوى الدلالة

  حجم العينة

**,8180

,0000

36

  معامل بيرسون  8الفقرة 

  مستوى الدلالة

  حجم العينة

**,7910

,0000

36

  معامل بيرسون  9 الفقرة

  مستوى الدلالة

  حجم العينة

**,8260

0,000

36

على نتائج تحليل الاستبيان من خلال برنامج  عتمادااإعداد الطالبة  :المصدر   %.       1مستوى الدلالة **      

SPSSV23
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       %5مستوى الدلالة *      

وهي %  88,3و % 75,3بين كل فقرة والبعد تراوحت بين  رتباطالامن الجدول السابق أن معاملات  يتضح     

، وهذا ما يؤكد 0,01وهي أقل من  0,000حيث كانت مستويات الدلالة % 1عند مستوى دلالة % 50أكبر من 

.الجودة لفقرات بعد ذاتيالصدق ال

 المرونةي لمؤشرات بعد ذاتالصدق ال): 09(الجدول رقم

البعد

  الفقرات

الإحصائيات

  معامل بيرسون  1الفقرة 

  مستوى الدلالة

  حجم العينة

**,8580

,0000

36

  معامل بيرسون  2الفقرة 

  مستوى الدلالة

  حجم العينة

**,8740

,0000

36

  معامل بيرسون  3الفقرة 

  مستوى الدلالة

حجم العينة

**,6380

,0000

36

  معامل بيرسون  4الفقرة 

  الدلالةمستوى 

  حجم العينة

**,8030

,0000

36

  معامل بيرسون  5الفقرة 

  مستوى الدلالة

  حجم العينة

**,5690

,0000

36

  معامل بيرسون  6الفقرة 

  مستوى الدلالة

  حجم العينة

**,7610

,000

36

  SPSSV23على نتائج تحليل الاستبيان من خلال برنامج  عتمادااإعداد الطالبة : المصدر      %.     1مستوى الدلالة **    

  %5مستوى الدلالة *     
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وهي أكبر %  87,4و % 56,9بين كل فقرة والبعد تراوحت بين  رتباطالامن الجدول السابق أن معاملات  يتضح    

يؤكد ، وهذا ما 0,01وهي أقل من  0,000حيث كانت مستويات الدلالة % 1عند مستوى دلالة % 50من 

  .المرونة لفقرات بعد ذاتيالصدق ال

  التسليمي لمؤشرات بعد ذاتالصدق ال): 10(الجدول رقم                          

البعد

  الفقرات

الإحصائيات

  معامل بيرسون  1الفقرة 

  مستوى الدلالة

  حجم العينة

**,6000

,0000

36

  معامل بيرسون  2الفقرة 

  مستوى الدلالة

  العينةحجم 

**,7640

,0000

36

  معامل بيرسون  3الفقرة 

  مستوى الدلالة

حجم العينة

**,8260

,0000

36

  معامل بيرسون  4الفقرة 

  مستوى الدلالة

  حجم العينة

**0,908

0,000

36

  معامل بيرسون 5الفقرة 

  مستوى الدلالة

  حجم العينة

**0,555

0,000

36

  SPSSV23على نتائج تحليل الاستبيان من خلال برنامج  عتمادااإعداد الطالبة : المصدر  %.       1مستوى الدلالة **     

  %5مستوى الدلالة *    

وهي %  90,8و % 55,5بين كل فقرة والبعد تراوحت بين  رتباطالامن الجدول السابق أن معاملات  يتضح      

، وهذا ما يؤكد 0,01وهي أقل من  0,000حيث كانت مستويات الدلالة % 1عند مستوى دلالة % 50أكبر من 

  .التسليم لفقرات بعد ذاتيالصدق ال

  :ختبار التوزيع الطبيعيا: الفرع الثالث
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أولا أن نختـــبر التوزيـــع الطبيعـــي محـــل الدراســـة لابـــد  بالمؤسســـة الميـــزة التنافســـيةومســـتوى إدارة المواهـــب،  قبــل التطـــرق لمســـتوى

والـــــتفلطح   لتــــواءالاســــنقوم بحســــابه مــــن خـــــلال معامــــل الفرضـــــيات و  ختبــــاراوهــــو ضـــــروري في حالــــة  الدراســــة، لمتغــــيرات

)kurtosis  و(skewness�À¢�¾ȂººǬƫ�©ƢººǇ¦°®�ƾººų�¾ƢººĐ¦�¦ǀººǿ�Ŀ�©ƢººǇ¦°ƾǳ¦�śººƥ�ǺººǷÂ�� )Skewness ( يجــب أن

(، بينمــا نجــد دراســات أخــرى تقــول أن ] 10,  - 10[  محصــورة بــين) Kurtosis(و ]  3,  -3[تكــون محصــورة بــين 

Skewness (و]  1,  -1[  يجــــب أن تكــــون محصــــورة بــــين)Kurtosis ( في حــــين تطــــابق  .]3, -3[محصــــورة بــــين

  .نتائج دراستنا الدراسة الثانية

سـة مـع الأخـذ والتفلطح للإجابات حـول الفقـرات المكونـة  لكـل متغـير مـن متغـيرات الدرا لتواءالافيما يلي  حساب قيمة و 

  .أن تدرج المقياس المستخدم في الدراسة هو سلم ليكارت عتبارالابعين 

  والتفلطح لمتغيرات الدراسة لتواءالامعاملات ): 11(الجدول رقم 

  SPSS.V23على مخرجات برنامج عتمادبالامن إعداد الطالبة  :المصدر

Statistiques descriptives

المتغيرات Asymétrie Kurtosis

لأبعادا  الخطأ المعياري الإحصائيات الخطأ المعياري الإحصائيات

ستقطاب المواهبا  -0,580 0,393 -0,055 0,768

 0,768 1,839 0,393 0,944- تنمية المواهب

بالمواهب الاحتفاظ  -0,542 0,393 -0,671 0,768 

إدارة المواهب -0,711 0,393 0,658 0,768

لتكلفةا  -0,354 0,393 -0,219 0,768

1,821- الجودة 0,393 3,559 0,768

0,852- المرونة 0,393 -0,019 0,768

0,521- التسليم 0,393 0,457 0,768

الميزة التنافسية -1,325 0,393 1,979 0,768
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 [ كانت محصورة بين  أبعادهالتواء لمتغيرات الدراسة بمختلف معاملات الإ نأيتضح ) 11(من خلال الجدول     

وبالتالي فمتغيرات الدراسة تتبع التوزيع الطبيعي ونتأكد من ذلك أيضا من خلال معاملات ، ]-0,354 و -1,821

  .] - 0,019و  3,559 [ التي كانت محصورة بين) kurtosis(التفلطح 

الفرضيات ختباراو عرض نتائج الدراسة وتحليلها  :الثالثالمبحث 

نتناول في هذا المبحث كل من التحليل الإحصائي الوصفي للبيانات والذي يتم فيه الإجابة عن تساؤلات الدراسة      

ت لإجابا، ) )12(رقم الموضح في الجدول  5-1على مقياس ليكارت (المعياري  نحرافوالاالمتوسط الحسابي  باستخراج

توى متغيرات الدراسة مس ختباراو ، إدارة المواهب والميزة التنافسيةستبانة المتعلقة بمحوري أفراد عينة البحث عن عبارات الا

 Rمعامل  ستخدامباالأثر بين متغيرات الدراسة  بارختانتطرق إلى وكذا معرفة قوة العلاقة بين المتغيرين، كما  في المؤسسة

square  او وأخيرا نتائج الدراسةƢēƢƷ¦ŗǫ.

  مقياس ليكارت للحكم على إجابات الأفراد): 12(جدول رقم 

  درجات الموافقة  فئات المتوسط الحسابي

(1,79 -   بشدةوافق أ لا(1

(2,59 –   وافقلا أ(1,80

(3,39 –   موافق نوعا ما(2,60

(4,19 –   موافق(3,40

(5 –   بشدةموافق (4,20

  باعتماد على الدراسات السابقة  الطالبة عدادمن إ: المصدر

 وتحليلهاعرض نتائج الدراسة : المطلب الأول

   إدارة المواهبر تحليل فقرات محو : الأول الفرع

  :ذلك من خلال طرح التساؤل التاليو 
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   - بسكرة - الجزائر للهاتف النقال موبيليس  اتصالاتمؤسسة  في إدارة المواهب تطبيق مستوى وما ه :السؤال الأول

  :للإجابة على هذا السؤال سوف نقوم بتحليل النتائج الموضحة في الجدول الموالي

  همية النسبية لإجابات أفراد عينةالمعيارية والأ والانحرافاتالمتوسطات الحسابية ): 13(الجدول رقم 

  .إدارة المواهبر البحث عن عبارات محو 

  البعدالرقم
المتوسط 

الحسابي

الانحراف

المعياري

همية الأ

  النسبية

مستوى 

  القبول

موافق3,6420,8151المواهباستقطاب.1

1
الحالية والمستقبلية من  ¦ƢēƢƳƢȈƬƷتقوم المؤسسة بالتخطيط المنظم لتحديد 

  المواهب
  موافق  2 0,775  3,83

  موافق  1  0,791  3,94  خطة واضحة لجذب الموظفين الموهوبين  تعتمد المؤسسة على 2

  موافق  4  1,076  3,61  تستخدم المؤسسة منهجية مبتكرة لجذب المواهب والملكات الفكرية 3

  موافق  3  0,845  3,83  تعتمد المؤسسة على أساليب حديثة للبحث عن المواهب 4

5
�ǲƻ¦®�śƥȂǿȂŭ¦�śǨǛȂŭ¦�Ǻǟ�Ʈ ƸƦǳƢƥ�ƨǈǇƚŭ¦�ǶƬē المؤسسة لشغل

  المناصب الشاغرة قبل الإعلان عنها
  موافق  5  1,229  3,56

موافق نوعا ما  ƢđǀƳ  3,39  1,178  6راكز خارجية للبحث عن الموهبة و تستعين المؤسسة بم  6

7
�Â��Ƣđ�Ƥتسهل المؤسسة ا ǿ¦Ȃŭ¦�ÄÂ̄�®¦ǂǧȋ¦�¼ƢƸƬǳ الاندماجتساعدهم في 

  لعملفي
موافق نوعا ما  7  1,219  3,33

موافق3,4580,8403تنمية المواهب.2

8
بصفة  -خاصة مواهبها-تدريب مواردها البشرية تركز المؤسسة على تعليم 

  دائمة
  موافق  1 1,082  3,83

  موافق  3  1,059  3,72تركز المؤسسة على أساليب وتقنيات التعلم التفاعلية من أجل صقل الموهبة 9

10
�śƥȂǿȂŭ¦�śǨǛȂŭ¦�©Ƣǟ¦ƾƥƜƥ�ǶƬēتركز المؤسسة على بناء مراكز خاصة 

Ƕē¦°ƾǫ�śǈŢ�ȄǴǟ�ǲǸǠƫÂ
موافق نوعا ما  6  1,178  3,39

11®ƾŪ¦�ǶȀƟȐǷ±�Ƥ ȇ°ƾƫ�ȄǴǟ�śƥȂǿȂŭ¦�śǨǛȂŭ¦�ǞȈƴǌƬƥ�ƨǈǇƚŭ¦�ǶƬē  3,33 0,956  7  موافق نوعا ما

12
من  والاستفادةيجابية تعمل على تحسين تبادل المعرفة إتخلق المؤسسة بيئة 

  الخبرات
  موافق  4  0,910  3,50

13
على  اعتماداالمرونة تمتاز خطط تطوير الموظفين الموهوبين بالتجديد و 

  البيئةالتغيرات الحاصلة في العمل و 
موافق نوعا ما  5 0,903 3,39
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  موافق  2 1,301 3,82  تخصص المؤسسة ميزانية خاصة لتطوير الموظفين الموهوبين  14

15
الفرص للموظفين الموهوبين لإدارة مشاريع جديدة، وتطوير تمنح المؤسسة 

  أساليب العمل
موافق نوعا ما  8 1,245 3,22

  موافق  2  3,5461,082 بالمواهب الاحتفاظ.3

  موافق  1 0,697  4,17  تقدم المؤسسة الرواتب والحوافز المناسبة لكفاءات الموظفين  16

موافق نوعا ما  5  1,265  3,33  عمالتعامل المؤسسة موظفيها كشركاء بدلا من  17

  موافق  2 1,362  3,56  تكافئ المؤسسة الموظفين المتميزين 18

  موافق  3  1,183  3,50  بالاستقرارواهب في مؤسستنا تشعر الموظف السياسات الداعمة للم 19

موافق نوعا ما  6 1,344  3,28  توفر المؤسسة لمواهبها بيئة محفزة على الإبداع 20

21�ǶƬēموافق  4  1,275  3,44  المؤسسة بمنع تسرب الموهوبين والمبدعين منها  

موافق3,9350,657إدارة المواهب ككل

   SPSS.V23على مخرجات برنامج عتمادبالامن إعداد الطالبة :المصدر

  :يلي  نستخلص ما )13(ن خلال الجدول رقم م

إدارة المواهب المتمثل في  المتغير المستقلتوفر على في القراءة الإحصائية للجدول السابق نجد أن المبحوثين موافقين     

ككل   دارة المواهبلإتوسط الحسابي المحيث بلغ  ،)بالمواهب حتفاظالا ،تنمية المواهب ،المواهب ستقطابا( بأبعادها

  . إدارة المواهبوهذا يعني أن المؤسسة تطبق  ،)0,657(معياري قدر ب  نحرافاو  )3,935(

  :يلي توضيح تفصيلي للنتائج المرتبطة بكل بعد ماوفي

من  الأول جاء بالترتيب" المواهب ستقطابا"نلاحظ أن بعد ) 13(من خلال الجدول  :المواهب استقطاب.1

للإجابات عن هذا البعد إذ بلغ المتوسط الحسابي ، حيث الأهمية النسبية المعطاة له من قبل عينة البحث

ليكارت  مقياسمن فئات  الرابعةيقع ضمن الفئة  متوسطهو و  ،)0,815(معياري  نحرافبا) 3,642(

 عبارات هذا البعد أغلبعلى  الموافقةنحو  تجهتاالآراء  أن شير إلىي الذيو ، )4,19 – 3,40(  الخماسي

 باستقطابتقوم فعلا  المؤسسة أنبهذا نفسر و ، )3,33(و  )3,94(حيث تراوحت المتوسطات الحسابية بين 

  .على منهجية وأساليب واضحة لجذب الأفراد الموهوبين اعتمادهاالمواهب من خلال 

من حيث الثالث جاء بالترتيب "  تنمية المواهب"نلاحظ أن بعد ) 13( من خلال الجدول :تنمية المواهب.2

) 3,458(بلغ المتوسط الحسابي للإجابات عن هذا البعد الأهمية النسبية المعطاة له من قبل عينة البحث، إذ 

 3,40(الخماسي من فئات مقياس ليكارت  الرابعة هو متوسط يقع ضمن الفئة، و )0,840(معياري  نحرافبا
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حيث تراوحت  عبارات هذا البعد أغلبالموافقة على نحو  تجهتاالآراء  شير إلى أني الذيو  ،)4,19-

لديها ¦�śƥȂǿȂŭ¦�ƢȀȈǨǛȂǷ�ǂȇȂǘƬƥ�ǶƬē�ƨǈǇƚŭويفسر هذا أن ، )3,22(و  )3,83(المتوسطات الحسابية بين 

.واهبتقنيات تعلم تفاعلية لصقل هاته الم ستخداموامناسبة لهم  بصفة دائمة من خلال خلق بيئة

جاء بالترتيب الثاني من " بالمواهب حتفاظالا"نلاحظ أن بعد ) 13(من خلال الجدول  :بالمواهب الاحتفاظ.3

حيث الأهمية النسبية المعطاة له من قبل عينة البحث، إذ بلغ المتوسط الحسابي للإجابات عن هذا البعد 

من فئات مقياس ليكارت  الرابعة هو متوسط يقع ضمن الفئة، و )1,082(معياري  نحرافبا) 3,564(

،عبارات هذا البعد أغلبعلى  نحو الموافقة تجهتاالآراء  شير إلى أنيالذي و  ،)4,19 – 3,40( الخماسي

المؤسسة تسعى للحفاظ على أن فسر هذا بنو  ،)3,28(و  )4,17(حيث تراوحت المتوسطات الحسابية بين 

 بيئة ملائمة كفيلة من خلال تقديم المكافئات اللازمة لهم والعمل على توفير مواهبها ومنعهم من التسرب

.داخلها بالاستقرارلشعورهم 

   .الميزة التنافسيةر محو  تحليل فقرات: الثاني الفرع

  :وذلك من خلال طرح التساؤل التالي

  -بسكرة –الجزائر للهاتف النقال موبيليس  اتصالاتؤسسة بم الميزة التنافسية مستوىهو ما  :السؤال الثاني

  :الجدول الموالي للإجابة على هذا السؤال سوف نقوم بتحليل النتائج الموضحة في

الأهمية النسبية لإجابات أفراد عينة البحث المعيارية و  والانحرافاتالمتوسطات الحسابية ): 14(الجدول رقم 

  .الميزة التنافسيةعن عبارات محور 

  البعدالرقم
المتوسط 

الحسابي

الانحراف

المعياري

الأهمية

النسبية

مستوى 

  القبول

موافق3,8510,6143التكلفة.1

1�Ǧ ȈǳƢǰƬƥ�ƢēƢǷƾƻ�ƨǈǇƚŭ¦�ǂǧȂƫموافق4,060,7912  أقل من المنافسين  

2
عن طرق لتوفير الخدمة بأقل تكلفة ممكنة وجعلها في ستمرارالمؤسسة با تبحث

4,170,6971  أدنى نسبة مقارنة بالمنافسين
  موافق

3
�ǒ ȈǨţ�ń¤�Ä®ƚƫ�À¢�ƢĔƘǋ�ǺǷ� °̈ȂǘƬǷÂ�ƨưȇƾƷ�ǲƟƢǇÂ�ƨǈǇƚŭ¦�Ãƾǳ

  التكاليف
3,670,8285

  موافق

  موافق  0,7736  3,56  المؤسسة على نحو أمثل مواردها المتاحة دون هدرتستخدم  4

  موافق  0,7754  3,83  خبرة الأفراد تساعد المؤسسة على تخفيض تكاليفها  5

  موافق  0,6093  3,83  تقدم المؤسسة تخفيضات للعملاء  6
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موافق4,0490,7631الجودة.2

  موافق  3 1,028  4,17  تقدم المؤسسة خدمات متميزة عن منافسيها 7

8
  تمتلك المؤسسة خدمات متنوعة تناسب الجميع

4,220,9892
موافـــــــــــــــــــــــق 

  بشدة

  بتحسين الخدمات المقدمة للعملاء باستمرارتقوم المؤسسة   9
4,280,8151

موافـــــــــــــــــــــــق 

  بشدة

  موافق  1,0944  4,06  ولاء العملاء دمات ذات جودة عالية  لضمان رضا تمنح المؤسسة خ  10

  موافق3,940,9848  تتناسب مع الجودة العالية المؤسسة بفرض أسعارتقوم 11

  موافق4,000,8287  حاجات العميل المستهدف سة على النشاط التسويقي في تحديدتعتمد المؤس12

  موافقǶēƢǠǫȂƫ�±ÂƢƴƬƫÂ� ȐǸǠǳ¦4,000,8946 احتياجاتتقوم المؤسسة بإنشاء الخدمات التي تلبي 13

14
¦ƢǨǏ¦ȂǸǴǳ�ƨǬƥƢǘǷ�ƨǷƾǬŭ¦�ƢēƢǷƾƻ�©ƢǨǏ¦ȂǷ�ǲǠƳ�ń¤�ƨǈǇƚŭ©�تسعى 

  الدولية
3,780,7979

  موافق

  موافق4,000,9565  لمساعدة العملاء استعدادالمؤسسة على 15

موافق3,930,6572المرونة.3

  موافق  0,8943  4,00  وتطلعات العملاء لاحتياجاتتستجيب المؤسسة بسرعة  16

  موافق  0,9841  4,06  المؤسسة على مسايرة التغير في تفضيلات العملاءتركز  17

18
المؤسسة لديها موظفين ذوي مهارات عالية قادرين على أداء أكثر من وظيفة 

  واحدة
4,061,142

  موافق

19
المستقبلية للزبون وتحرص  الحالية و الاحتياجاتتعمل المؤسسة على تحديد 

  على تلبيتها
3,720,7416

  موافق

  موافق  0,5864  4,00  تتفاعل المؤسسة بسرعة مع إجراءات المنافسين 20

21
تعمل المؤسسة على التكيف والتجاوب مع تطورات المحيط، خاصة 

  التكنولوجي
3,780,8665

  موافق

موافق3,8220,5364التسليم.4

  موافق  0,7152  3,94  تقدم المؤسسة خدمات جديدة بسرعة أكبر من سرعة المنافسين  22

  موافق  0,5861 4,00  تسعى المؤسسة إلى إرضاء الزبون عن طريق تقديم الخدمة في أقصر وقت  23

  موافق  0,6593  3,72  إدارة المؤسسة عن الإيفاء بطلبات العملاءلا تتراجع  24

  موافق  0,7414  3,72  ستمرار بالمواعيد المحددة عند تقديم الخدمات للزبائنتلتزم المؤسسة با  25

26
�ƨǈǇƚŭ¦�ǶƬēتحرص على معالجة شكاويهم في أسرع  لزبائنها و بالاستماع

  وقت
3,721,0595

  موافق

موافق3,9330,591الميزة التنافسية ككل

SPSS.V23على مخرجات برنامج عتمادبالامن إعداد الطالبة :المصدر
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   :نستخلص ما يلي )14(من خلال الجدول رقم 

، اهبأبعاد الميزة التنافسيةالتابع المتمثل في  على المتغيرفي القراءة الإحصائية للجدول السابق نجد أن المبحوثين موافقين    

معياري قدر  نحرافاو ) 3,933(ككل  للميزة التنافسيةحيث بلغ المتوسط الحسابي ، )التكلفة، الجودة، المرونة، التسليم(

  .المؤسسة لديها ميزة تنافسية وهذا يعني أن ،)0,591(ب 

 :يلي توضيح تفصيلي للنتائج المرتبطة بكل بعدوفيما 

من حيث الأهمية النسبية  الثالثجاء بالترتيب "التكلفة"نلاحظ أن بعد ) 14(من خلال الجدول :التكلفة.1

معياري  بانحراف) 3,851(المعطاة له من قبل عينة البحث، إذ بلغ المتوسط الحسابي للإجابات عن هذا البعد 

،)4,19 – 3,40( الخماسيمن فئات مقياس ليكارت  الرابعةيقع ضمن الفئة  متوسطهو ، و )0,614(

ابية سحيث تراوحت المتوسطات الح، على جميع عبارات هذا البعد نحو الموافقة اتجهتالآراء  شير إلى أني والذي

ذلك تكاليف الخدمات المقدمة للعملاء و المؤسسة تقوم بتخفيض  أن ونفسر هذا، )3,56(و ) 4,17(بين 

 .وسائل متطورةطرق شتى و  باستخدام

من حيث الأهمية النسبية  الأولجاء بالترتيب " الجودة"نلاحظ أن بعد ) 14(من خلال الجدول : الجودة.2

معياري  نحرافبا) 4,049(المعطاة له من قبل عينة البحث، إذ بلغ المتوسط الحسابي للإجابات عن هذا البعد 

، )4,19-  3,40( الخماسيمن فئات مقياس ليكارت  الرابعةهو متوسط يقع ضمن الفئة ، و )0,763(

حيث تراوحت المتوسطات الحسابية  ،على جميع عبارات هذا البعد نحو الموافقة تجهتاالآراء  شير إلى أني والذي

بأن المؤسسة تقدم خدمات متميزة وذات جودة عالية قادرة على تلبية ويفسر هذا  ،)3,78(و ) 4,28(بين 

.العملاء مما ينعكس بالإيجاب عليها بما يضمن ولاء العملاء لها حتياجاتا

من حيث الأهمية النسبية المعطاة  الثانيجاء بالترتيب " المرونة"نلاحظ أن بعد ) 14(من خلال الجدول  :المرونة.3

معياري  نحرافبا) 3,93(له من قبل عينة البحث، إذ بلغ المتوسط الحسابي للإجابات عن هذا البعد 

، )4,19 – 3,40( الخماسيمن فئات مقياس ليكارت  الرابعةهو متوسط يقع ضمن الفئة ، و )0,657(

حيث تراوحت المتوسطات الحسابية  ،جميع عبارات هذا البعدعلى  نحو الموافقة تجهتاالآراء  شير إلى أنيالذي و 

 حتياجات العملاءإتلبية سة تمتلك مرونة عالية تمكنها من بأن المؤس ويفسر هذا، )3,72(و ) 4,06(بين 

Ãǂƻȋ¦�©ƢǈǇƚŭ¦�ǺǷ�Ƣē¦ŚǜǼƥ�ƨǻ°ƢǬǷ�ƨǟǂǈƥ.
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من حيث الأهمية  والأخير الرابعجاء بالترتيب " التسليم"نلاحظ أن بعد ) 14(من خلال الجدول : التسليم.4

بانحراف ) 3,822(النسبية المعطاة له من قبل عينة البحث، إذ بلغ المتوسط الحسابي للإجابات عن هذا البعد 

 – 3,40( الخماسيمن فئات مقياس ليكارت  الرابعةهو متوسط يقع ضمن الفئة ، و )0,536(معياري 

حيث تراوحت ، على جميع عبارات هذا البعد نحو الموافقة تجهتاالآراء  شير إلى أنيالذي و ، )4,19

دون  ةƾƄ¦�¾ƢƳȉ¦�Ŀ�ƢēƢǷƾƻ�¿ƾǬƫ�ƨǈǇƚŭ¦�ÀƘƥ®ونفسر هذا  ،)3,72(و ) 4,00(المتوسطات الحسابية بين 

.رضا العملاءأو تأخير سعيا منها لكسب  تراخي

  قوة العلاقة بين المتغيرين: الثالث الفرع

الذي  الميزة التنافسيةمع  إدارة المواهب ن أبعادودرجته بالنسبة لكل بعد م رتباطالاإلى طبيعة  يما يلينتطرق ف

  :في الجدول الموالي رتباطالاتوضحه مصفوفة 

  الميزة التنافسيةإدارة المواهب و بين  الارتباطوفة صفم :)15( الجدول رقم

 التسليم المرونة الجودة التكلفة

الميزة 

 التنافسية

المواهب استقطاب

الارتباطمعامل  0,730**

0,003

36

0,594**

0,050

36

0,346*

0,039

36

0,295

0,081

36

0,462**

0,005

36
مستوى الدلالة

 العدد

 تنمية المواهب

الارتباطمعامل  0,808**

0,014

36

0,458**

0,005

36

0,456**

0,005

36

0,290

0,086

36

0,462**

0,005

36
مستوى الدلالة

 العدد

بالمواهب الاحتفاظ  
الارتباطمعامل  0,651**

0,000

36

0,479**

0,003

36

0,393*

0,018

36

0,310

0,066

36

0,525**

0,001

36
مستوى الدلالة

 العدد

 إدارة المواهب

الارتباطمعامل  0,798**

0,000

36

0,466**

0,004

36

0,438**

0,007

36

0,326

0,052

36

0,569**

0,000

36

مستوى الدلالة

 العدد



-بسكرة -دراسة ميدانية بمؤسسة اتصالات الجزائر للهاتف النقال موبيليس       الفصل الثالث    

79

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

  SPSS.V23على مخرجات برنامج عتمادبالامن إعداد الطالبة  :المصدر

  :يلي  ما ستنتاجايمكن ) 15(ل من خلال الجدو 

 الارتباطإذ بلغ معامل  التكلفةذو دلالة إحصائية مع  ارتباطعلاقة  له المواهب استقطاببين الصف الأول أن 

إذ  )0,05(ذو دلالة إحصائية  طارتباعلاقة  الجودة ومع، قوي ارتباطهو و  )0,03(ة عند مستوى الدلال )0,730(

إذ بلغ معامل  المرونةمع  ارتباطكما أبرز الجدول وجود علاقة و ، متوسط ارتباطهو و  )0,594( الارتباطبلغ معامل 

 استقطابوهذا يوضح على أن ، ضعيف ارتباطوهو  )0,039(مستوى الدلالة الإحصائية  عند )0,346( الارتباط

  .التسليمما عدا  أبعاد الميزة التنافسية مع كل ارتباطعلاقة المواهب له 

 الارتباطإذ بلغ معامل  التكلفةذو دلالة إحصائية مع  ارتباطعلاقة  لها تنمية المواهبأن  الثانيبين الصف كما     

إذ  )0,05(ذو دلالة إحصائية  طارتباعلاقة  الجودة ومع، قوي ارتباطوهو  )0,014(ة عند مستوى الدلال )0,808(

عند مستوى ) 0,456(مع المرونة بلغ  ارتباطبالإضافة إلى وجود ، ضعيف ارتباطهو و  )0,458( الارتباطبلغ معامل 

المرونة ، ، الجودةالتكلفةمع كل من  ارتباطلديها  تنمية المواهبوهذا ما يدل على أن ، )0.05(الدلالة الإحصائية 

 .التسليمترتبط لا لكنها و 

إذ بلغ  التكلفةذو دلالة إحصائية مع  ارتباطوجود علاقة  زأبر  بالمواهب الاحتفاظأن  فيبين الثالثالصف أما 

ذو دلالة  طارتباعلاقة  الجودةلدى و ، متوسط ارتباط وهو )0,000(ة عند مستوى الدلال )0,651( الارتباطمعامل 

مع  ارتباطكما أبرز الجدول وجود علاقة و ، ضعيف ارتباطهو و  )0,458( الارتباطإذ بلغ معامل  )0,003(إحصائية 

هذا ما ، و ضعيف أيضا ارتباطهو و  )0,018(مستوى الدلالة الإحصائية  عند )0,393( الارتباطإذ بلغ معامل  المرونة

 .التسليم باستثناءالمرونة، مع كل من التكلفة،  ارتباطبالمواهب لديه  الاحتفاظيدل على أن 

ذو دلالة إحصائية  طارتبا التكلفةمع  ارتباطأبرزت وجود علاقة  ككل  المواهبإدارة أن  الثالثالصف بين كما 

إذ بلغ  الجودةمع  ارتباطكما أبرز الجدول وجود علاقة و ، قوي ارتباطهو و  )0,798( الارتباطإذ بلغ معامل  )0,000(

ذو  ارتباطعلاقة هناك ، و ضعيف ارتباطوهو  )0,004(مستوى الدلالة الإحصائية  عند )0,466( الارتباطمعامل 

ضعيف، دونما ننسى أن هناك  ارتباطوهو ) 0,438(  الارتباط، إذ بلغ معامل المرونةمع  )0,007(دلالة إحصائية 

 ارتباط وهو )0,000(ة عند مستوى الدلال )0,569( الارتباطإذ بلغ معامل  أيضا مع الميزة التنافسية ارتباطعلاقة 
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ēȏƢů�Ǯ بالميزة التنافسية ارتباطلها علاقة  الواهبإدارة وهذا يدل على أن ، متوسط ǳǀǯÂلتكلفة ، الجودة، ا(المتمثلة في  ا

  .بعد التسليم ما عدا) المرونة

  اختبار وتفسير الفرضيات :الثانيالمطلب 

الرئيسية ة ختبار وتفسير الفرضيا: الفرع الأول

" التي تنص على أنه  الفرضية الرئيسية لاختبار للتأكد من صلاحية النموذج نحدارللانتائج تحليل التباين  استخدامتم     

-الجزائر للهاتف النقال موبيليس  اتصالاتؤسسة بملإدارة المواهب في تحقيق ميزة تنافسية  إحصائيةثر ذو دلالة أيوجد 

  :الموالي، ويمكن توضيح نتائج التحليل في الجدول "  0.05عند مستوى الدلالة  - بسكرة

  الفرضية الرئيسية لاختبار للتأكد من صلاحية النموذج نحدارالانتائج تحليل تباين ): 16(جدول رقم 

Fقيمـــــــــة متوسط المربعاتدرجة الحريةمجموع المربعاتمصدر التباين

  المحسوبة

Fمستوى الدلالة

0,000*3,96213,96216,273الانحدار

8,279340,244الخطأ

12,24135الدوريالمجموع

SPSS.V23على مخرجات برنامج عتمادبالامن إعداد الطالبة  :المصدر

  )         0,05(عند مستوى الدلالة  إحصائيةذات دلالة * 

   0,569 =(R) رتباطالامعامل        0,324= (R²)معامل التحديد 

حيـث بلغـت قيمـة  الفرضـية الرئيسـية ختبارلا النموذجمن خلال النتائج الواردة في الجدول السابق يتبين ثبات صلاحية     

)F ( المحسوبة)0,05(قل من مستوى الدلالة أهي  و) 0,000( حتماليةاوبقيمة ) 16,273(.  

 نحدارالافي ذلك على  اعتمدنابفروعها المختلفة، أين  الفرضية الرئيسية ختباراوبناءا على ثبات صلاحية النموذج نستطيع 

   :الخطي البسيط حيث يمكن توضيح النتائج في الجدول الموالي

مؤسسة بتحقيق ميزة تنافسية  فيإدارة المواهب الخطي البسيط لأثر  نحدارالانتائج تحليل ): 17(جدول رقم 

  -بسكرة –الجزائر للهاتف النقال موبيليس  تصالاتا

معامل R²الارتباطمعامل )(Fمستوى )B()T(المتغير 
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التحديد)R(المحسوبةالدلالةالمحسوبةالمستقل

0,00016,2730,5690,324*0,4084,034إدارة المواهب

SPSS.V23على مخرجات برنامج عتمادبالامن إعداد الطالبة : المصدر                     )0.05(عند مستوى الدلالة  إحصائيةذات دلالة  *

إدارة المواهب في لأبعاد ) 0,05(وجود أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة من خلال الجدول يتضح لنا      

لإدارة المواهب في  أثر، وبالتالي وجود - بسكرة –ؤسسة اتصالات الجزائر للهاتف النقال موبيليس بمتحقيق ميزة تنافسية 

 )4,034(البالغة ) T(قيمة كذلك ، و )16,273(البالغة المحسوبة ) (F، هذا ما دعمته قيمة تحقيق ميزة تنافسية

دالتان عند مستوى الدلالة ) T(و) (Fوبالتالي فإن قيمة كل من ) 0,05(وهو أقل من ) 0,000(بمستوى دلالة 

يفسر ما نسبته  إدارة المواهبحيث أن متغير  ،)0,569(بين المتغيرين بنسبة  متوسطة رتباطا، إضافة إلى قوة )0,05(

الذي بلغت قيمته  )B( نحدارالالك القيمة المتوسطة لمعامل خط كذ الميزة التنافسية،في من التباين الحاصل ) 32,4%(

 إدارة المواهبعلى وجود أثر ذو دلالة إحصائية لأبعاد  صتنوبالتالي من خلال ما سبق نقبل الفرضية التي ، )0,408(

الجزائر للهاتف  تصالاتامؤسسة في  تحقيق ميزة تنافسيةفي ) بالمواهب حتفاظاالمواهب، تنمية المواهب،  قطابستا(الآتية 

   ".0,05عند مستوى الدلالة  - بسكرة –النقال موبيليس 

:الفرعية اتختبار وتفسير الفرضيا: الفرع الثاني

 بالميزة التنافسية إدارة المواهبمن خلال تفسير علاقة كل بعد من أبعاد  بين المتغيرينسنحاول تفسير علاقة التأثير     

  :وذلك فيما يلي

 :وتفسير الفرضية الفرعية الأولى اختبار.1

ؤسسة بم المواهب في تحقيق ميزة تنافسية ستقطابلا إحصائيةأثر ذو دلالة  وجود" تنص هذه الفرضية على أنه    

"0,05عند مستوى الدلالة  -بسكرة –الجزائر للهاتف النقال موبيليس  تصالاتا

الخطي  نحدارالاتحليل  ستخداماتم  ستقطاب المواهب في تحقيق ميزة تنافسيةلإوجود أثر ذو دلالة إحصائية  ختبارالغرض 

  :توضيح النتائج في الجدول المواليالبسيط، حيث يمكن 

  .الخطي البسيط نحدارالامن خلال  ستقطاب المواهب في تحقيق ميزة تنافسيةاأثر  ختبارا): 18(الجدول رقم 

المتغير 

X1المستقل 
)B(

)T(

  المحسوبة

مستوى 

  الدلالة

F)(

  المحسوبة

رتباط معامل الا

)R(

R² معامل

 التحديد

استقطاب

  المواهب

0,3353,041*0,0059,2490,4620,214

  .SPSS.V23على مخرجات برنامج عتمادبالامن إعداد الطالبة  :المصدر                      ) 0.05(ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة *



-بسكرة -دراسة ميدانية بمؤسسة اتصالات الجزائر للهاتف النقال موبيليس       الفصل الثالث    

82

في  المواهب ستقطابلا) 0,05(وجود أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  من خلال الجدول يتضح لنا    

المحسوبة ) (Fهذا ما دعمته قيمة ، - بسكرة –الجزائر للهاتف النقال موبيليس  تصالاتاؤسسة بمفي  تحقيق ميزة تنافسية

إضافة إلى  ،)0,05(من أقل وهو ) 0,005(بمستوى دلالة ) 3,041(البالغة ) T(وكذلك قيمة ) 9,249(البالغة 

من ) %21,4(يفسر ما نسبته  المواهب ستقطاباحيث أن بعد  ،)0,462(بين المتغيرين بنسبة  ضعيفة رتباطاقوة 

،)0,335(الذي بلغت قيمته ) B( نحدارالالك القيمة المتوسطة لمعامل خط ، كذالميزة التنافسيةالتباين الحاصل في 

تحقيق ميزة في  المواهب ستقطابلاأثر ذو دلالة إحصائية  دو وج "التي تنص على سبق نقبل الفرضية وبالتالي من خلال ما

".0,05عند مستوى الدلالة - بسكرة –الجزائر للهاتف النقال موبيليس  تصالاتامؤسسة  في تنافسية

الأفراد الموهوبين إليها، بما  انجذابهذه النتيجة بأنه كلما كان للمؤسسة مكانة وسمعة جيدة كلما زاد  يرفسيمكن تو    

والرضا  بالاستقرارطوير داخلها، مما يشعر الفرد ت يضمن لهم فرص متميزة من تقدم في المسار المهني وكذا فرص تدريب و

منه على أكمل وجه، وبالتالي زيادة أدائه مما ينعكس  التام عن عمله ويدفعه للعمل بأقصى جهد وإنجاز المطلوب

  .تحقيق ميزة تنافسية من ثمبالإيجاب على الأداء الكلي للمؤسسة و 

 :ختبار وتفسير الفرضية الفرعية الثانيةإ.2

الجزائر  تصالاتاؤسسة بملتنمية المواهب في تحقيق ميزة تنافسية أثر ذو دلالة إحصائية  وجود"تنص هذه الفرضية على     

"0,05  عند مستوى الدلالة -بسكرة –للهاتف النقال موبيليس 

الخطــي  الانحــدارتحليــل  دامســتخاتم  لتنميــة المواهــب في تحقيــق ميــزة تنافســيةوجــود أثــر ذات دلالــة إحصــائية  ختبــارالغــرض و 

  : حيث يمكن توضيح النتائج في الجدول الموالي، البسيط

  .الخطي البسيط نحدارالامن خلال  تنمية المواهب في تحقيق ميزة تنافسيةأثر  ختبارا): 19(الجدول رقم 

المتغير 

X2المستقل 
)B(

)T(

  المحسوبة
مستوى الدلالة

F)(

  المحسوبة

الارتباطمعامل 

)R(

R² معامل

 التحديد

0,00016,0290,5660,320*0,3984,004تنمية المواهب

  .SPSS.V23على مخرجات برنامج عتمادبالامن إعداد الطالبة  :المصدر)                    0.05(ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  *

لتنمية المواهب في تحقيق ميزة ) 0,05(من خلال الجدول يتضح وجود أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة     

المحسوبة البالغة  )(Fهذا ما دعمته  ،- بسكرة –الجزائر للهاتف النقال موبيليس  تصالاتامؤسسة في  تنافسية

 رتباطاإضافة إلى قوة  ،)0,05(من  أقلوهو ) 0,000(بمستوى دلالة ) 4,004(البالغة ) T(وقيمة  ،)16,029(
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من التباين الحاصل في ) %32,0(يفسر ما نسبته  تنمية المواهبحيث أن بعد ) 0,566(متوسطة بين المتغيرين بنسبة 

 وبالتالي من خلال ما ،)0,398(الذي بلغت قيمته ) B( نحدارالالك القيمة المتوسطة لمعامل خط ، كذالميزة التنافسية

مؤسسة في  لتنمية المواهب في تحقيق ميزة تنافسيةد أثر ذو دلالة إحصائية و وج"ص علىالتي تن الفرضية سبق نقبل

   .")0,05( عند مستوى دلالة -بسكرة –الجزائر للهاتف النقال موبيليس  تصالاتا

�Ƕē¦°ƾǫ�ǂȇȂǘƫÂ�śǈŢ�ȄǴǟ�ƪ اهتمتويمكن تفسير هذه النتيجة بأنه كلما      ǴǸǟÂ�ƢȀȇƾǳ�śƥȂǿȂŭ¦�śǨǛȂŭƢƥ�ƨǈǇƚŭ¦

، مما رضاهم الوظيفيزاد ولائهم و  ، ومنحتهم الفرص لتطوير أنفسهم ، كلماالبرامج المناسبة لذلكوتوفير الوسائل اللازمة و 

ǶȀƟ¦®¢Â�Ƕē¦°ƢȀǷ�̈®Ƣȇ±�Ŀ�ǶȀƬƦǣ°Â�ǶǿǄǧƢƷ�̈®Ƣȇ±�ń¤�Ä®ƚȇ وبالتالي زيادة أداء المؤسسة الإجمالي وتحقيق داخل المؤسسة ،

  .ميزة تنافسية

 :تفسير الفرضية الفرعية الثالثةختبار و ا.3

 تصالاتاؤسسة بم بالمواهب في تحقيق ميزة تنافسية حتفاظللاأثر ذو دلالة إحصائية  وجود"تنص هذه الفرضية على     

"0,05عند مستوى الدلالة   - بسكرة –الجزائر للهاتف النقال موبيليس 

 الانحـــدارتحليـــل  دامســـتخاتم  بالمواهـــب في تحقيـــق ميـــزة تنافســـية للاحتفـــاظوجـــود أثـــر ذات دلالـــة إحصـــائية  ختبـــارالغـــرض 

  : حيث يمكن توضيح النتائج في الجدول الموالي، الخطي البسيط

  .الخطي البسيط نحدارالامن خلال  بالمواهب في تحقيق ميزة تنافسية الاحتفاظأثر  ختبارا): 20(الجدول رقم 

المتغير 

 X3المستقل 

)B()T(

  المحسوبة

)(Fمستوى الدلالة

  المحسوبة

الارتباطمعامل

)R(

R² معامل

 التحديد

الاحتفاظ

  بالمواهب

0,2873,594*0,00112,9150,5250,275

SPSS.V23على مخرجات برنامج عتمادبالامن إعداد الطالبة  :المصدر      )              0.05(ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  *

تحقيق في  بالمواهب حتفاظللا) 0,05(من خلال الجدول يتضح لنا وجود أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة    

المحسوبة البالغة ) (Fهذا ما دعمته قيمة ، - بسكرة –الجزائر للهاتف النقال موبيليس  تصالاتاؤسسة بمفي ميزة تنافسية 

، إضافة إلى قوة )0,05(وهو أقل من ) 0,001(بمستوى دلالة ) 3,594(البالغة ) T(وكذلك قيمة ) 12,915(

من التباين ) %27,5(يفسر ما نسبته  بالمواهب حتفاظالاحيث أن بعد ) 0,525(متوسطة بين المتغيرين بنسبة  رتباطا

، وبالتالي من )0,287(الذي بلغت قيمته ) B( نحدارالالك القيمة المتوسطة لمعامل خط ، كذالميزة التنافسيةالحاصل في 

في  تحقيق ميزة تنافسيةفي  بالمواهب حتفاظللاوجود أثر ذو دلالة إحصائية " ص علىسبق نقبل الفرضية التي تن خلال ما

  )".0.05(عند مستوى الدلالة  - بسكرة –الجزائر للهاتف النقال موبيليس  تصالاتامؤسسة 
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�Ƕđ اهتمتكلما المؤسسة بالموهوبين لديها يشعر الموظف بأهميته داخلها، و  احتفاظإلى أن هذا تفسير  يرجعو     

بجهدهم المقدم ومنحت لهم العوائد  واعترفتوفرت لهم البيئة المناسبة لأداء أعمالهم وشجعتهم على الإبداع بمشاكلهم و و 

ولائهم لها، مما يؤدي إلى زيادة أدائهم لأدوارهم رضاهم و م و داخل المؤسسة وزاد حبهأكثر للبقاء  رغبوا فياللازمة، كلما 

  .تحقيق ميزة تنافسية ء المؤسسة الكلي ومن ثمزيادة أداوأعمالهم، وبالتالي 

:خلاصة الفصل

 الجزائر للهاتف النقال موبيليس تصالاتامؤسسة في   ميدانيةدراسة  إجراءسبق في الجانب النظري تم  بناءا على ما     

الجزائر للهاتف النقال موبيليس  تصالاتاوالمتمثلة في مؤسسة  نا بتعريف المؤسسة محل الدراسةحيث قم ،- بسكرة –

�±¦ǂƥ¤�ń¤�ƨǧƢǓȍƢƥ��ȆǸȈǜǼƬǳ¦�ƢȀǴǰȈǿ�ÀƢȈƦƫÂƢēƢǷ¦ǄƬǳ¦  كأداة   ستبيانالا على عتمدنااو الأهداف التي تسعى تحقيقها، كذا و

  .الموظفين في المؤسسةعلى  االتي جرى توزيعيهو الدراسة 

 أما، أفراد عينة البحثبالمتعلقة الوظيفية و البيانات الشخصية  المحور الأول :ثلاث محاور  بيانستالاحيث تضمن      

الميزة التنافسية،خاص بالمتغير التابع المتمثل في  الثالثالمحور و  إدارة المواهبفي  المتمثلخاص بالمتغير المستقل المحور الثاني 

ميزة في تحقيق  ) بالمواهب الاحتفاظالمواهب، تنمية المواهب،  استقطاب( بأبعادها  إدارة المواهبغرض قياس أثر بهذا و 

على  الإجابةلتحقق من بيانات الدراسة و ل اللازمةبغرض جمع البيانات و  استرجاعهاو ستبانة الا وبعد توزيع تنافسية،

�ƢēƢǻƢȈƥ�ǲȈǴŢÂ�ƢȀǤȇǂǨƬƥ�ƢǼǸǫ�Ƣēȏ£Ƣǈƫالمعيارية والانحرافاتلحسابية كالمتوسطات ا،  عديدة إحصائيةأساليب  ستخدامبا ،

ثم قمنا بعرض  ،التوزيع الطبيعي ختباراو والصدق الذاتي المحك  ومعامل صدق ،أداة الدراسةومعامل ألفا كرونباخ لثبات 

صحة أو نفي الفرضيات  إثبات إلىوتوصلنا  ،الفرضية الرئيسية والفرعية ختباراو وتحليل وتفسير النتائج الدراسة الميدانية 

 :ما يلي استخلصناحيث  ،وضعناها وذلك بقبولها أو رفضها التي

 وجود أثر ذو دلالة إحصائية لإدارة المواهب بمختلف أبعادها في تحقيق ميزة تنافسية بالمؤسسة محل الدراسة عند

  ).0.05(مستوى الدلالة 

 الدراسة عند مستوى المواهب في تحقيق ميزة تنافسية بالمؤسسة محل  لاستقطابذو دلالة إحصائية وجود أثر

  ).0.05(الدلالة 

 وجود أثر ذو دلالة إحصائية لتنمية المواهب في تحقيق ميزة تنافسية بالمؤسسة محل الدراسة عند مستوى الدلالة

)0.05.(
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 بالمواهب في تحقيق ميزة تنافسية بالمؤسسة محل الدراسة عند مستوى  للاحتفاظذو دلالة إحصائية وجود أثر

  ).0.05(الدلالة 
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، بفعالية في ظل التحولات الحاصلة في الوقت الراهن الاستجابة قوة عاملة موهوبة تمكنها من نظمات اليوم في حاجة إلىم

في عالم الأعمال، من خلال توفير فضاءات تسمح  والازدهاراهب بات بمقدورها تحقيق النجاح بتبنيها لإدارة المو و 

�ǶēƢǫƢǗ�ǂȇǂƸƬƥ�ƢȀȈǨǛȂŭ�» ¦ƾǿ¢Â�ǶȀǧ¦ƾǿ¢�ǪȈǬƸƬǳ�Ƕē¦°ƾǫÂ�Ƕē¦°ƢȀǷ�ƨȈǸǼƫ�ȄǴǟ�ǲǸǠǳ¦Â��ƨǯ°Ƣǌŭ¦�ƨǧƢǬƯ�ǂǌǻÂ�ƨȈǟƢǸŪ¦

 داداشتالكفاءات اللازمة لتعزيز مزاياها التنافسية على المدى الطويل في ظل  اختيارالأهم من كل ذلك المؤسسة، و 

  .المنافسة

توصلنا إليه من خلال ما م حول إدارة المواهب والميزة التنافسية، و في ضوء ما جاء في هذه الدراسة من مفاهيوعليه و    

، من أجل معرفة أثر - فرع بسكرة -الجزائر للهاتف النقال موبيليس اتصالات¦�ƨǈǇƚǷ�Ŀ�Ƣđ�ƢǼǸǫ�Ŗǳالميدانية الدراسة  من

  :جملة من النتائج أبرزها استخلصنايق ميزة تنافسية للمؤسسة، إدارة المواهب في تحق

:النتائج النظرية

Ś̈ƻȋ¦�ƨǻÂȉ¦�Ŀ�ƨưȇƾū¦�ǞȈǓ¦Ȃŭ¦�ǺǷ�ƢĔ¢Â�ƨǏƢƻ��©ƢǈǇƚŭ¦�̈ƢȈƷ�Ŀ�ƨǤǳƢƥ�ƨȈŷ¢�Ƥ ǿ¦Ȃŭ¦�̈°¦®ȍ�À¢.

الملكات الفكرية ذات الكفاءات والمهارات المتميزة والتي تساعدها  بالحصول على تسمح للمؤسسةدارة المواهب إ

 .ضمان تميزها على المدى الطويلفي تحقيق أهدافها و 

الحد من نزوحهاالمواهب و  استبقاءاحها فيما يخص تعيق نجالتحديات تواجه إدارة المواهب و  أن هناك جملة من. 

 على أداء التي تؤثر بشكل واضح بالمواهب، و  واحتفاظتنمية، ، استقطابستراتيجيات فعالة من إلإدارة المواهب

 .من ثمى أداء المؤسسة ككل بما يحقق ميزة تنافسيةالأفراد داخل المؤسسة ورضاهم وولائهم، و 

أن إدارة المواهب تعد إحدى المصادر الأساسية لتحقيق مزايا تنافسية داخل المؤسسة. 

 اشتدادلحصول على ميزة تنافسية بات من الأهداف الأساسية التي تسعى المؤسسة لتحقيقها في ظل اأن 

 .المنافسة

 أنواعها العديد من المصادر ولعل أهمها المورد البشري الموهوب باختلافأن للميزة التنافسية. 

Ƣē®ȂƳ�ȄǴǟ�ǶǰūƢƥ�ƨǴȈǨǯ�ŚȇƢǠǷÂ�¶Âǂǋ�ƨȈǈǧƢǼƬǳ¦�̈ǄȈǸǴǳ.

أن هناك مجموعة م¾ȂǏȂǳ¦�» ƾđ�ƨǈǇƚŭ¦�» ǂǗ�ǺǷ�ƢȀǟƢƦƫ¤�ǺǰŻ�Ŗǳ¦�©ƢȈƴȈƫ¦ŗǇȍ¦�Ǻ ،إلى ميزة تنافسية

  ).التركيزالتكلفة الأقل، التمييز، و (جيات أهم هاته الإستراتيو 

  :النتائج التطبيقية
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هذه الأخيرة  لاهتمامواهب بمستوى جيد داخل المؤسسة، وهذا راجع الدراسة أن هناك تطبيق لإدارة الم أظهرت

 .بالأفراد الموهوبين لديها والعمل على المحافظة عليهم

 ؤسسة محل الدراسة ميزة تنافسية و الدراسة كذلك أن للمأظهرت�ȄǴǟ�ȄǠǈƫ�ƢĔȋ��śƯȂƸƦŭ¦� ¦°¡�ǪǧÂ�¦ǀǿ

 .الدوام إلى أن تكون عند حسن تطلعات الزبائن

 الميزة التنافسية، إذ أن إدارة المواهب تفسر رة المواهب في لإدا أثرجود الفرضية الرئيسية إلى و  اختبارأشارت نتائج

 .من التباين الحاصل في الميزة التنافسية) %32.4(ما مقدراه 

 بالميزة التنافسية و  ارتباطلاقة واهب لها عأن إدارة الموضحت الدراسةēȏƢů�Ǯ ǳǀǯلتكلفة ، ا(المتمثلة في  ا

 .بعد التسليم ما عدا) الجودة، المرونة

أثر لكل بعد من أبعاد إدارة المواهب في تحقيق ميزة تنافسية بالمؤسسة محل الدراسة عند  بينت الدراسة أنه يوجد

.، وهذا بنسب تفسير متفاوتة)0.05(لدلالة مستوى ا

:الاقتراحات

  :أهمها الاقتراحاتسابقا رأينا أن نضع مجموعة من على ضوء النتائج المتوصل إليها   

 تطبيق البما أن النتائج أظهرت أن هناك إدارة للمواهب داخل المؤسسة، فنوصى بالمحافظة على هذا المستوى من

.ƢĐ¦�¦ǀǿ�Ŀ�ƾȇƾƳ�Ȃǿ�ƢǷ�ǲǯ�̈ǂȇƢǈǷÂ��ȏ�Ƣŭ¾ هالرفع من لعمل على تحسينه أكثر ووا لإدارة المواهب

وعليه على المؤسسة أن تمنح بإدارة المواهب،  حول بعض العبارات المتعلقةالمبحوثين  لاحظنا بعض الحياد في أراء

 .تشجيعهم على تدريب زملائهم الجدد�Â�ǶēƢǟ¦ƾƥƜƥ�ǂưǯ¢�¿ƢǸƬǿȏ¦Â��̈ƾȇƾŪ¦�ǶȀǠȇ°ƢǌǷ�̈°¦®ȍ�ƢȀȈǨالفرص لموظ

مراك على المؤسسة القيام كذلك بالتعامل مع�Â�śǨǛȂŭ¦�©Ƣǟ¦ƾƥƜƥ�ǶƬē�ƨǏƢƻ�ǄǶē¦°ƾǫ�śǈŢ�ȄǴǟ�ǲǸǠƫ.

 الاستعانةأن تحاول ƢȀȈǳ¤�ǶđǀƳÂ�śƥȂǿȂŭ¦�Ǻǟ�Ʈ ƸƦǴǳ�ƨȈƳ°Ƣƻ�Ǆǯ¦ǂŠ.

  :فاق البحثآ

  :البحوث المستقبلية التالية اقتراحلها، يمكن  واستكمالاعلى ضوء أهداف بحثنا الحالي والنتائج التي أسفرت عنها 

أثر إدارة المواهب في تحسين الأداء المؤسسي. 

 البشريأثر إدارة المواهب في إدارة خطر خسارة المورد. 

دور إدارة المواهب في تحسين صورة المؤسسة.  
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قائمة المحكمين

المكان الوظيفياسم المحكمالرقم

 –كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير   -قسم علوم التسيير  خان أحلام. أ1

  -جامعة بسكرة

 –العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير  كلية  -قسم علوم التسيير  بوروبة فهيمة. أ2

-جامعة بسكرة

 –كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير   -قسم علوم التسيير  شنافي نوال. أ3

-جامعة بسكرة
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  الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية

  وزارة التعليم العالي والبحث العلمي

  -بسكرة- جامعة محمد خيضر

تخصص تسيير الموارد        كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير                                

  البشرية        

  قسم علوم التسيير                                                              السنة الثانية ماستر    

  ستمارة بحثإ

 تنافسية للمؤسسةيزة مإدارة المواهب في تحقيق أثر  :الموضوع

  - بسكرة–للهاتف النقال موبيليس دراسة حالة مؤسسة اتصالات الجزائر          

  ...أختي الفاضلة...أخي الفاضل...    

  ...السلام عليكم ورحمة االله وبركاته...    

يزة مأثر إدارة المواهب في تحقيق : ت عنوانلنا عظيم الشرف والسعادة أن نضع بين أيديكم هذه الاستمارة تح    

ستكمالا لنيل شهادة الماستر إزمة لإعداد مذكرةصممت من أجل الحصول على المعلومات اللاَ التي. تنافسية للمؤسسة

  .- بسكرة- في علوم التسيير، تخصص تسيير الموارد البشرية من جامعة محمد خيضر

�ǽǀǿ�ƨǴƠǇ¢�ȄǴǟ�ƨƥƢƳȍ¦�ǶǰǼǷ�ǲǷƘǻ�¾ƢĐ¦�¦ǀǿ�Ŀ�Ƕǰȇ¢°�ƨȈŷȋ�¦ǂǜǻÂ�®ƾǐǳ¦�¦ǀǿ�ĿÂستمارة بدقة، حيث أن صحة الإ

نتائج هذه الدراسة تعتمد بدرجة كبيرة على صحة المعلومات المقدمة من طرفكم، علما أن هذه المعلومات لن تستخدم 

.مام والسرية التّامةإلا لأغراض البحث العلمي فقط، وستكون موضع الاهت

  .وفي الأخير لكم منا فائق الشكر والتقدير على حسن تعاونكم معنا

  :تحت إشراف الأستاذة                      :                                                     من إعداد الطالبة

أحلام خان                                                             خولة حفيظ                             

2018/2019: السنة الدراسية
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.المعلومات الشخصية والوظيفية: المحور الأول

يهدف هذا الجزء إلى التعرف على المعلومات الشخصية والوظيفية الخاصة بالموظفين، لذلك نرجو منكم وضع العلامة 

)x (ناسبفي المكان الم:  

 أنثى                                             ذكر   :الجنس.1

 سنة  40سنة إلى أقل من  30سنة                                   من  30أقل من     :العمر.2

  سنة فأكثر 50سنة                     50سنة إلى أقل من  40من                     

 ثانوي فأقل                    تقني سامي                  ليسانس  :العلميالمؤهل .3

  ماستر أو مهندس                           دراسات عليا                                   

 سنوات     10سنوات إلى  5سنوات                             من  5أقل من     :سنوات الخبرة.4

  سنة فأكثر 15سنة                        من  15سنوات إلى 10من                          

  إدارة المواهب : المحور الثاني

في ) x(يهدف هذا المحور إلى معرفة مستوى تطبيق إدارة المواهب بمختلف أبعادها في مؤسستكم، لذا يرجى وضع العلامة 

  :المكان المناسب

موافق العباراتالرقم

  بشدة

موافق موافق

نوعا 

  ما

لا 

  أوافق

لا أوافق 

  بشدة

ستقطاب المواهبإ

Ƥإتقوم المؤسسة بالتخطيط المنظم لتحديد   1 ǿ¦Ȃŭ¦�ǺǷ�ƨȈǴƦǬƬǈŭ¦Â�ƨȈǳƢū¦�ƢēƢƳƢȈƬƷ

خطة واضحة لجذب الموظفين الموهوبين  تعتمد المؤسسة على  2

            تستخدم المؤسسة منهجية مبتكرة لجذب المواهب والملكات الفكرية  3

            تعتمد المؤسسة على أساليب حديثة للبحث عن المواهب  4

5�Ƥ ǏƢǼŭ¦�ǲǤǌǳ�ƨǈǇƚŭ¦�ǲƻ¦®�śƥȂǿȂŭ¦�śǨǛȂŭ¦�Ǻǟ�Ʈ ƸƦǳƢƥ�ƨǈǇƚŭ¦�ǶƬē

الشاغرة قبل الإعلان عنها

ƢđǀƳÂ�ƨƦǿȂŭ¦�Ǻǟ�Ʈتستعين المؤسسة بمراكز خارجية   6 ƸƦǴǳ

�Ƣđ�Ƥإتسهل المؤسسة   7 ǿ¦Ȃŭ¦�ÄÂ̄�®¦ǂǧȋ¦�¼ƢƸƬǳ ندماج فيوتساعدهم في الإ

  لعمل



98

تطوير المواهب

            بصفة دائمة-خاصة مواهبها-تركز المؤسسة على تعليم وتدريب مواردها البشرية  8

            المؤسسة على أساليب وتقنيات التعلم التفاعلية من أجل صقل الموهبة تركز  9

10�ǲǸǠƫÂ�śƥȂǿȂŭ¦�śǨǛȂŭ¦�©Ƣǟ¦ƾƥƜƥ�ǶƬē�ƨǏƢƻ�Ǆǯ¦ǂǷ� ƢǼƥ�ȄǴǟ�ƨǈǇƚŭ¦�Ǆǯǂƫ

Ƕē¦°ƾǫ�śǈŢ�ȄǴǟ.

11®ƾŪ¦�ǶȀƟȐǷ±�Ƥ ȇ°ƾƫ�ȄǴǟ�śƥȂǿȂŭ¦�śǨǛȂŭ¦�ǞȈƴǌƬƥ�ƨǈǇƚŭ¦�ǶƬē

            ستفادة من الخبراتتخلق المؤسسة بيئة ايجابية تعمل على تحسين تبادل المعرفة والإ  12

عتمادا على التغيرات إتمتاز خطط تطوير الموظفين الموهوبين بالتجديد والمرونة   13

.الحاصلة في العمل و البيئة

            تخصص المؤسسة ميزانية خاصة لتطوير الموظفين الموهوبين  14

تمنح المؤسسة الفرص للموظفين الموهوبين لإدارة مشاريع جديدة، وتطوير أساليب 15

.العمل

حتفاظ بالمواهبالإ

            تقدم المؤسسة الرواتب والحوافز المناسبة لكفاءات الموظفين  16

            تعامل المؤسسة موظفيها كشركاء بدلا من عمال  17

            المتميزينتكافئ المؤسسة الموظفين   18

.ستقرارالسياسات الداعمة للمواهب في مؤسستنا تشعر الموظف بالإ  19

            توفر المؤسسة لمواهبها بيئة محفزة على الإبداع  20

21ƢȀǼǷ�śǟƾƦŭ¦Â�śƥȂǿȂŭ¦�§ǂǈƫ�ǞǼŠ�ƨǈǇƚŭ¦�ǶƬē

وعليه يرجى وضع . يهدف هذا المحور إلى معرفة مستوى الميزة التنافسية في المؤسسةالميزة التنافسية : المحور الثالث

: في المكان المناسب) x(العلامة 

موافق العباراتالرقم

  بشدة

موافق موافق

نوعا 

  ما

لا 

  أوافق

لا أوافق 

  بشدة

التكلفة

1śǈǧƢǼŭ¦�ǺǷ�ǲǫ¢�Ǧ ȈǳƢǰƬƥ�ƢēƢǷƾƻ�ƨǈǇƚŭ¦�ǂǧȂƫ

عن طرق لتوفير الخدمة بأقل تكلفة ممكنة وجعلها في أدنى ستمرارإتبحث المؤسسة ب  2

نسبة مقارنة بالمنافسين 

3Ǧ ȈǳƢǰƬǳ¦�ǒ ȈǨţ�ń¤�Ä®ƚƫ�À¢�ƢĔƘǋ�ǺǷ�̈°ȂǘƬǷÂ�ƨưȇƾƷ�ǲƟƢǇÂ�ƨǈǇƚŭ¦�Ãƾǳ

تستخدم المؤسسة على نحو أمثل مواردها المتاحة دون هدر  4



99

            الأفراد تساعد المؤسسة على تخفيض تكاليفها خبرة  5

            تقدم المؤسسة تخفيضات للعملاء  6

الجودة 

            تقدم المؤسسة خدمات متميزة عن منافسيها  7

            تمتلك المؤسسة خدمات متنوعة تناسب الجميع  8

            ستمرار بتحسين الخدمات المقدمة للعملاءإتقوم المؤسسة ب  9

            تمنح المؤسسة خدمات ذات جودة عالية  لضمان رضا وولاء العملاء   10

تقوم المؤسسة بفرض أسعار  تتناسب مع الجودة العالية  11

            تعتمد المؤسسة على النشاط التسويقي في تحديد حاجات العميل المستهدف   12

¦ǶēƢǠǫȂƫ�±ÂƢƴƬƫÂ� ȐǸǠǳ حتياجاتإتقوم المؤسسة بإنشاء الخدمات التي تلبي   13

14ƨȈǳÂƾǳ¦�©ƢǨǏ¦ȂǸǴǳ�ƨǬƥƢǘǷ�ƨǷƾǬŭ¦�ƢēƢǷƾƻ�©ƢǨǏ¦ȂǷ�ǲǠƳ�ń¤�ƨǈǇƚŭ¦�ȄǠǈƫ

            ستعداد لمساعدة العملاءإالمؤسسة على   15

المرونة

            حتياجات وتطلعات العملاءتستجيب المؤسسة بسرعة لإ  16

            تركز المؤسسة على مسايرة التغير في تفضيلات العملاء  17

المؤسسة لديها موظفين ذوي مهارات عالية قادرين على أداء أكثر من وظيفة واحدة  18

حتياجات الحالية والمستقبلية للزبون وتحرص على تعمل المؤسسة على تحديد الإ  19

  تلبيتها

            إجراءات المنافسينتتفاعل المؤسسة بسرعة مع   20

            خاصة التكنولوجي تعمل المؤسسة على التكيف والتجاوب مع تطورات المحيط،21

التسليم

            تقدم المؤسسة خدمات جديدة بسرعة أكبر من سرعة المنافسين  22

            تسعى المؤسسة إلى إرضاء الزبون عن طريق تقديم الخدمة في أقصر وقت  23

إدارة المؤسسة عن الإيفاء بطلبات العملاءتتراجعلا   24

            ستمرار بالمواعيد المحددة عند تقديم الخدمات للزبائن إتلتزم المؤسسة ب  25

26ȍƢƥ�ƨǈǇƚŭ¦�ǶƬēستماع لزبائنها وتحرص على معالجة شكاويهم في أسرع وقت            


