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 الاستراتيجية المكانةفي تحقيق  المواهبإدارة دور 
 راقـعـان الـتـوردسـة في أقليم كـاصـات الخـعـامـالجن ـدد مـة في عـيـاديمـالأكيادات ـقـالن ـينة معَلآراء  ميداني بحث

 2 طولي فمهظان شريف يوسو  1* رشاظايي طاهرر عبدالخالق محمد ثرو
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 الملخص:

تتمثل مشكلة البحث في مدى قدرة الجامعات الخاصة  ،ستراتيجيةالإ المكانة تحقيقفي  المواهبإدارة دور يهدف البحث الحاضر الى تحديد 
على مجموعة من  بحثاستند ال، وفي إقليم كوردستان على تحقيق المكانة الاستراتيجية اعتماداً على ما تمتلكها من أبعاد إادارة المواهب

على  الجامعات هذه ( من9) ووافقت( جامعة 19عددها )وامعات المبحوثة الجفي التي اختبرت ميدانياً الرئيسية والفرعية الفرضيات 
انات بالاعتماد تم جمع البيو ،المبحوثة امعاتفي الج الأكاديميةقيادات ( من ال103) بحثوشمل ال، ة الاستبانة على قياداتهاتوزيع استمار

 SPSSعلى استمارة الاستبانة اعدت لهذا الغرض، وجرى تحليل البيانات باستخدام مجموعة من الأساليب الإحصائية في برنامج )
V.22 .) المكانةو المواهبإدارة  أبعاد بين ةمعنوي علاقة ارتباطوجود ا هالتوصل إلى عدد من الاستنتاجات أهم البحثوكانت حصيلة 

، وفي ضوء الاستنتاجات، في الجامعات المبحوثة الاستراتيجية المكانةفي تحقيق  لأبعاد إدارة المواهبوجود تأثير معنوي و ،جيةالاستراتي
الاهتمام والحرص بشكل أكبر على تحقيق التفاعل والتواصل مع المبحوثة  ينبغي على الجامعاتتمت صياغة عدد من المقترحات أهمها 

 ثقافة وعمليات التعلم، والذي سيكون له انعكاسات إيجابية على نجاحها. الجامعات الأخرى لزيادة
 .أقليم كوردستان العراق امعات الخاصة فيالج، الاستراتيجية المكانة ،المواهبإدارة  ،المواهب :دالةالكلمات ال

 المقدمة .1

ل المنظمات في ظل التطورات والتغيرات السريعة والمتلاحقة في بيئة عم
تصالات نتيجة العولمة والتطور في مجال تكنولوجيا المعلومات والإ
لمعاصرة اوظهور المنظمات والكيانات العملاقة، أصبحت بيئة الأعمال 

ين تلك أكثر تعقيداً وتنوعاً، مما أدى إلى زيادة حدة المنافسة ب
ن عالمنظمات ومنها الجامعات، كل ذلك جعل هذه المنظمات تبحث 

ادة تركيزها كنها من البقاء والاستمرارية والنجاح وزيميزة تنافسية تم
ة تكييف على تعزيز مكانتها الاستراتيجية بالأسواق، من خلال محاول

افسين أنشطتها، وقيامها بمحاولات جمع المعلومات عن السوق والمن
 . وما يحيط بهما من تغيرات في محاولة للتفوق والريادة

يجيات أحد الاسترات اباعتباره واهبالم إدارةومن هنا تبرز أهمية 
ا المنظمات والأساليب الإدارية الحديثة والمهمة التي يمكن أن تتبناه

 الإدارةف، يةالاستراتيج المكانةالخدمية بعامة والجامعات بخاصة لتحقيق 
عظيم القدرة ، وتزبائنلمتطلبات الالسريعة الاستجابة إلى تسعى  المواهب

ب المواهب، استقطاالمتمثلة بــ ) أبعادهاخلال من  التنافسية والربحية
 .(على المواهب المحافظةالمواهب،  تطويراختيار المواهب، 

                                                           
 لباحث المسؤل. *

 المكانةو المواهبإدارة موضوعي وبناءً على ما تقدم ونظراً لأهمية 
لبحث ل ينرئيسيال ينتغيرليكونا المجرى أختيارهما ، الاستراتيجية

 ،اوربعة محيتكون من أر بحثية ال. وتحقيقاً لما تقدم فإن هيكلالحاضر
الثاني  ورالمح ويتناول بحث،الأول الإطار المنهجي لل ورالمح يتضمن

للبحث، يداني الإطار الم على الثالث ورالمح ويركز بحث،لل الإطار النظري
التي  حاتالاستنتاجات والمقترفيعرض أهم  والأخير الرابع ورأما المح

 .توصل إليها البحث

 بحثالإطار المنهجي لل - الأول ورالمح .2

 :بحثمشكلة ال .1.2

تسيطر على معظم المنظمات حالة من التنافسية يجعلها دائمة التواصل 
والتفاعل مع البيئة الخارجية المحيطة بها، وهو ما جعلها موجهة 
تنافسياً في أغلب الأحيان، مما يعني حاجتها المستمرة إلى تنبؤ أو 

البيئة، وفهم العوامل المكونة للبيئة توقع التغيرات التي تحدث في 
المنظمة التي تعمل ضمنها، لذلك فإن صناعة القرار الاستراتيجي، 
ومحاولة تطوير الخطط والاستراتيجيات المناسبة والفاعلة يمثل جوهر 
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إدارة المواهب، لتحقيق أهداف المنظمات المتعلقة بالبقاء والنمو وتعزيز 
 (.4: 2021)محمد، مكانتها الاستراتيجية

عيدة عن بأنَّ الجامعات الخاصة في إقليم كوردستان تقع في مستويات 
صة في الدول المؤشرات الأكاديمية والعملية المعتمدة في الجامعات الخا

ضلًا عن المتقدمة وهذا ما أشرته مؤتمرات وندوات التعليم العالي ف
ه ترتيب هذه الجامعات في التصنيف العالمي إذ تبتعد جميع هذ

لضروري ا، وعليه فقد بات من عات في الترتيب العالمي والعربيلجاما
قيق النمو على الجامعات الخاصة في إقليم كوردستان التي تسعى إلى تح
اد نوع من والبقاء ضمن المنافسة أنْ تكون لها إدارات قادرة على إيج

انة المكولمواهب االتناغم بين ماتمتلكه قياداتها الإدارية من أبعاد إدارة 
 الاستراتيجية.

لخاصة في افي مدى قدرة الجامعات  البحثبناءاً عليه تتمثل مشكلة 
اً على ما مادإقليم كوردستان على تحقيق المكانة الاستراتيجية اعت

تحدي البحثي يمكن التعبير عن الو ،دارة المواهبتمتلكها من أبعاد إ
 :وكالاتي على شكل سلسلة من الأسئلة

معات اد إدارة المواهب في الجاـعـر أبـوافـدى تـما م -أ
 ة؟ ـوثـحـالمب
لجامعات ا مدى توافر أبعاد المكانة الاستراتيجية في اـم -ب

 المبحوثة؟ 
رة المواهب ا هي طبيعة علاقات الارتباط والتأثير بين إداـم -ت

 والمكانة الاستراتيجية في الجامعات المبحوثة؟

 بحث:أهمية ال .2.2

 جانبين هما: أهميته من البحثكتسب ي
أهميته الأكاديمية في تحليلها  البحثكتسب يالجانب الأكاديمي: -أ

وتشخيصها لموضوع يعد احدى الموضوعات الأكثر أهمية في المنظمات 
املي بين کت ميیتجمع ضمن إطار مفاه فالبحثالمعاصرة، 

موضوعين يتسمان بالحداثة في دراستها عند الكتاب والباحثين في علم 
 لمكانة، لكون مفهوما إدارة المواهب واتراتيجية والمنظمةالاس الإدارة

الاستراتيجية من المواضيع الحديثة التي زاد اهتمام معظم الجامعات 
العالمية بهما والتي تتميز بالريادة والرقي بفعل تأثير الحاجة إلى أنْ 
تكون الجامعات أكثر قدرة في مواكبة التوجهات المعاصرة في العلوم 

للمكتبة  مياًيمكن أنْ تشكل إغناءاً عل البحثفضلًا عن أنَّ  الإدارية،
العراقية ومكتبة إقليم كوردستان في مجالها النظري من خلال عرض 
لأبرز إسهامات الباحثين في هذا المجال والإفادة منها في وضع مرتكزات 

 الجانب الميداني.
ث له نظرًا لأنه يتفاعل مع مجال ما، فإن البحالجانب الميداني:  -ب

البحوث  ، لا تزال هناك ندرة فيأهمية ميدانية في إقليم كوردستان
أهميته الميدانية  البحثكتسب ي، كما الميدانية في هذا المجال اتالدراسو

ستفيد منها جامعات الأقليم بعامة والجامعات يكون نتائجه يمكن أن 
واهب من خلال تشخيصه لأبعاد إدارة الم البحثإذ إنَّ  صة،المبحوثة بخا

عد مساهمة بحثية على مستوى تلك الجامعات يوالمكانة الاستراتيجية 
المبحوثة، ويمكن ترشيد إداراتها إلى أفضل السبل لتعزيز أبعاد إدارة 
المواهب وتوفير المكانة الاستراتيجية، وفيما يمكن أنْ يعكس ذلك 

 تلك الجامعات وقدرتها على التكيف والعمل في بيئة أداءإيجابيا في 
 الأعمال المعاصرة.

 :ثـحـبَـداف الـأه. 3.2

دور  تحديدهو  للبحثفي ضوء مشكلة البحث، فإن الهدف الأساسي 
 على  الاستراتيجية المكانةتحقيق في المواهب إدارة 

 هسعين عبحوثة، فضلًا الم امعاتفي الج الأكاديميةمستوى القيادات 
 داف الآتية:هلتحقيق الأ

 توافر أبعاد إدارة المواهب في التعرف على مستوى .أ
 الجامعات المبحوثة؟ 

يجية في توافر أبعاد المكانة الاستراتالتعرف على مستوى  .ب
 الجامعات المبحوثة؟ 

واهب اختبار علاقات الارتباط والتأثير بين إدارة الم .ت
 والمكانة الاستراتيجية في الجامعات المبحوثة؟

 :بحث وفرضياتهللافتراضي لنموذج االأ .4.2

يعبر  اً افتراضياًأنموذج البحث اعتمد فقد بغية معالجة مشكلة البحث
 وذجالأنم (1هر الشكل )ظيحيث  بحث،ال يعن العلاقة النظرية بين متغير

 الفرضي للبحث.
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 ثـحبَي للـرضوذج الفَـنمالأ( 1) لـشكـال

 المصدر: من إعداد الباحثان.
 :يقدم نموذج البحث الفرضيتين الأساسيتين التاليتين

توجد علاقة ارتباط معنوية بين أبعاد  ى:ـة الأولـئيسرَـية الـرضـلفَأ. ا
اتيجية في الجامعات المبحوثة عند مستوى إدارة المواهب والمكانة الاستر

 (. وتتفرع منها الفرضيات الفرعية الآتية:0.05معنوية )
ين استقطاب المواهب والمكانة بَة ـوينَـعـاط مَـبـرتإة ـلاقـد عَـَوجـت.1
 حوثة.عات المبْـامـستراتيجية في الجالإ
واهب والمكانة اختيار المبَين ة ـوينَـعـاط مَـبـرتإة ـلاقـد عَـَوجـت.2

 .حوثةعات المبْـامـالجالاستراتيجية في 
بين تطوير المواهب والمكانة ة ـوينَـعـاط مَـبـرتإة ـلاقـد عَـَوجـت.3

 .حوثةعات المبْـامـالجالاستراتيجية في 
بين المحافظة على المواهب ة ـوينَـعـاط مَـبـرتإة ـلاقـد عَـَوجـت.4

  .حوثةعات المبْـامـالجوالمكانة الاستراتيجية في 

يوجد تأثير معنوي لأبعاد إدارة  الفرضية الرئيسة الثانية:ب. 
وى ستَة عند مًـالمواهب في المكانة الاستراتيجية في الجامعات المبحوث

 ة: ـيـرعية الآتـرضيات الفنها الفَرع مِفَتَ(. وت0.05َة )ـويعنَـمَ
اتيجية في يوجد تأثير معنوي لاستقطاب المواهب في المكانة الاستر .1

 .عات المبحوثةـامـالج
يوجد تأثير معنوي لاختيار المواهب في المكانة الاستراتيجية في  .2

 الجامعات المبحوثة.
يوجد تأثير معنوي لتطوير المواهب في المكانة الاستراتيجية في  .3

 .عات المبحوثةـامـالج
يوجد تأثير معنوي للمحافظة على المواهب في المكانة الاستراتيجية  .4
 .عات المبحوثةـامـلجافي 

 بالآتي: بحثحدود ال تتكون :بحثحدود ال .5.2

الحدود الموضوعية  تتضمن :الحدود الموضوعية .أ
)إستقطاب بـ  تتضمنالتي  المواهب إدارة: وكالآتي بحثتغيرات البم

المواهب، واختيار المواهب، وتطوير المواهب، والمحافظة على المواهب( 

بناء ول التوقعات والرؤى، )تشكي ب تضمنتوالمكانة الإستراتيجية 
 عمليات التعلم(.و، الشبكات

 لفترةفي ابحث الزمانية لل مدةامتدت  الحدود الزمانية:  .ب
 .30/04/2022  ولغاية 11/012120/الواقعة بين 

عدد  في بحثالحدود المكانية لل تتمثل الحدود المكانية:  .ت
 .من الجامعات الخاصة في إقليم كوردستان العراق

بالقيادات  بحثتمثلت الحدود البشرية لل دود البشرية:الح .ث
 العراق. الأكاديمية في عدد من الجامعات الخاصة في إقليم كوردستان

 :والتحليل الإحصائي جمع البيانات داةأ .6.2

في بناء الإطار النظري على ما أوردته أدبيات الموضوع  اناعتمد الباحث
تناول الموضوع من قبل الكتاب  الحديثة وذلك انسجاماً مع حداثة

والباحثون والتغيرات السريعة التي تحدث في الآراء والأفكار التي تقدمها 
أدبيات علم الإدارة الاستراتيجية، أما في الجانب الميداني فقد اعتمد 

 ،على استمارة الاستبانة كأداة رئيسية لجمع البيانات انالباحث
)حسين، هي كلًا من ) م الاستبانةتصمي عندوالمصادر التي اُعتُمِدتَ 

فخري، )و( 2019)المركهي، و(2019)الحكيم واخرون، و(2015
وللي، گ)و(2020)غازي، و(2019)المرشدي، و(2019
فضلًا عن إخضاعها على اختبار الصدق  ((2021)محمد، ،(2021

الظاهري والصدق الشمولي عن طريق عرضها على مجموعة من السادة 
، ختصاصات في الادارة وعلم النفس واللغة العربيةالمحكمين من ذوي الا

وتضمنت الاستمارة في صيغتها النهائية  ،(1وكما هو موضح في الملحق )
ولإتمام عمليات التحليل الإحصائي المطلوبة من أجل  (،2الملحق )

اختبار فرضيات البحث والتثبيت من صحتها وإيجاد العلاقة بين 
الأساليب من ت بالاعتماد على العديد وتم تحليل البيانا ،متغيراتها

ري والنسب المعيا الإحصائية وهي المتوسط الحسابي والانحراف
عامل ( ومPearson Correlationًاط )رتبِعامل الإومً المئوي

 .(Linear Regressionسيط )نحدار البَالإ

 .:بحوثينالأفراد الَموَ تهينَعَوَ حثبَمع التَجْمًصف . و7.2َ
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جموع الجامعات الخاصة في إقليم كوردستان بم البحثتمع يتمثل مج
( من تلك الجامعات لتوزيع 9( جامعة، وقد سمحت )19) والبالغة عددها

 البحث، أي أنَّ عينة البحثعينة  ة فيه والتي تمثلتاستمارة الاستبيان
 قياداتال الأفراد المبحوثينيمثل و البحث.%( من مجتمع 47.4تمثل )

 ممثلًا بالعراق  الخاصة في أقليم كوردستان اتامعالجفي  الأكاديمية
رؤساء الأقسام العلمية، و)عمداء الفاكولتيات والكليات ومعاونيهم، 

الاستبانة استمارة  بتوزيع ان، وقد قام الباحثمدراء الوحدات الإدارية(و
( 118هم )بلغ عدد المبحوثةفي الجامعات  الأكاديمية قياداتعلى ال

نسبة ، أي أن من تلك الاستمارات( 103) وجمع قيادي وقيادية
  %(.87.3) الاستجابة كانت
ها حيوضتين فيمكن حوثبلأفراد المللخصائص الفردية أما بخصوص ا

المستجيبين  معظم( أنَ 1) حيث يبين الجدول ،(1) الجدول من خلال
ات امعالجوهذا يعني أن  ،%(77.7) هم من الذكور, إذ بلغ نسبتهم

. ناثالمناصب القيادية أكثر من الإشغل الذكور في  تمد علىتع المبحوثة
 40-31) ن الفئة العمريةـمـوكما يتبين أنَ الأفراد المستجيبين ض

ة وفكري ةعمريوهذه كونها من الفئات %( 47.6) بنسبة كانت سنة(
 بنسبة الأكثريةهم  اجستيرالميضاً أنَ حملة شهادة ايتضح كما . ناضجة

مطالبون  الجامعاتفي هذه  كاديميةالأبأن القيادات  دليوهذا %( 56.3)

أغلب يتضح أن كذلك . وبإكمال دراستهم الدكتوراه على المدى القريب
قد شكل أعلى  (مساعد درسم)اللقب العلمي الأفراد المستجيبين ضمن 

في هذه  الأكاديمية%( وهذا يشير إلى أن القيادات 42.7)نسبة بلغت 
أما  .راء البحوث العلمية للترقية إلى لقب أعلىمطالبين بإجالمنظمات 

و )أكثر من ( سنوات 10-6) بين كانت في الجامعةمدة الخدمة  بنسبة
 أكثريةأن  الى يشير( وهذا %74.7) بنسبة الأثريةيشكلون سنوات(  10

. اتالجامع تلكفي  ةالإداري الشؤونخبرة في  عندهمأفراد المبحوثين 
 4) الخدمة في الوظيفة الحالية فقد شكل فئةوأخيراً فيما يتعلق بمدة 

 4من  أكثر) فئةيليها %( 80.6)بلغت  نسبة أعلى( فأقل سنوات
تعمل على أن لا يشغل أي شخص  اتوهذا يرجع إلى أن الجامعسنوات( 

هذه شيئ جيد يساعد  لمنصب إداري أكثر من أربعة سنوات وهذا
 (%80.6)دل على أن ، كما يومواكبة التغيراتطوير التعلى  اتالجامع

أما بالنسبة  .يحتاج إلى تغييرات بها من المناصب الإدارية في الجامعات
يلاحظ من النتائج بأن معظم الأفراد  لمشاركة في المؤتمرات العلميةل

%(، 85.4المبحوثين يشاركون في المؤتمرات العلمية وبنسبة بلغت )
الجامعات المبحوثة وهذا النتيجة يشير على قوة الشراكة والتعاون بين 

 .والجامعات الأخرى على المستوى المحلي والدولي

 
 ةـرديصائصهم الفَلخ وفقاً أفراد المبحوثين وزيعتَ( 1الجدول )

 فئات والنسبال  صائصالخ

 الجنس
 المجموع انثى ذكر

 النسبة العدد النسبة العدد النسبة العدد
80 77.7% 23 22.3%  103 %100 

 العمر
 المجموع سنة 50اكبر من سنة 50-41 سنة 40-31 صغرسنة فأ 30
 النسبة العدد النسبة العدد النسبة العدد النسبة العدد النسبة العدد
10 9.7% 49 47.6% 18 17.5% 26 25.2% 103 100% 

 التحصيل الدراسي
 المجموع دكتوراء ماجستير

 النسبة العدد النسبة العدد النسبة العدد
58 56.3% 45 43.7%  103 100% 

 اللقب العلمي
 المجموع استاذ استاذ مساعد مدرس مدرس مساعد

 النسبة العدد النسبة العدد النسبة العدد النسبة العدد النسبة العدد
44 42.7% 34 33.0% 16 15.5% 9 8.7% 103 %100 

 مدة الخدمة الجامعية
 المجموع سنوات 10أكثر من  سنوات10 - 6 سنوات فأقل 5
 النسبة العدد النسبة العدد النسبة العدد النسبة العدد
26 25.2% 40 38.8% 37 35.9% 103 %100 

 في  الخدمة مدة
 المنصب الحالية

 المجموع سنوات 8أكثر من  سنوات 8-5 سنوات فأقل 4
 النسبة العدد النسبة العدد النسبة العدد النسبة العدد
83 80.6% 16 15.5% 4 3.9% 103 %100 

 
 في الدورات العلمية المشاركة

 المجموع غير مشارك شاركم
 النسبة العدد النسبة العدد النسبة العدد
88 85.4 15 14.6 103 100% 

 .(SPSS V.22برنامج )بالاعتماد على نتائج  انإعداد الباحثمن  المصدر:
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 إطار النظري .الثاني: ورالمح. 3

 :المواهبإدارة  .1.3
 :المواهبإدارة مفهوم : 1.1.3

( المواهب في إطار المنظمة بأنهم أولئك 9: 2020يعرف )عمر وعلي، 
الذين يصنعون فرقاً كبيراً في أداء منظماتهم سواء من خلال مساهمتهم 
المباشرة أو من خلال إظهارهم مستويات فائقة لقدرة على التعلم 

ت لأنها لا هي أصول لا تقدر بثمن في المنظماأو  .المواهب والتطور
تستطيع أداء عملياتها دون امتلاك المواهب التي لديها الإمكانات 

التي تعد عوامل النجاح الرئيسية لنمو المنظمة، والتغلب على والقدرات 
الحواجز، والتحدي، وتغيير ما هو شائع للمنظمات لتحقيق أهدافها 

)سلامة، وتعرف  (.Rasheed et al., 2021: 2) الاستراتيجية
الموهوبين على أنهم ذوو الإمكانيات العالية والأداء  )57: 2021

المرتفع الذين يمكن أن تعتمد عليهم المنظمة في شغل المراكز الوظيفية 
يعرف والمحورية التي تسهم في خلق ميزة تنافسية مستدامة للمنظمة.

الموهبة على أنها مجموعـة مـن المعـارف والمهـارات والقـدرات  انالباحث
ـرات والقـيم والعـادات والسلوكيات التي يمتلكها الأفراد الذين والخب

يتمتعون بعدد من الصفات منها التفوق في القدرة المعرفية، والقدرة على 
  الإبداع والابتكار.

يعد مفهـوم إدارة المواهـب مـن المفاهيم الإدارية الحديثة نسبياً حيث 
ين، ففي البداية كانت الجهة بـداُ فـي السبعينيات من القرن العشر

المسؤولة عن الأفراد هي إدارة شؤون الموظفين والعاملين، وكانـت 
تـعنـي فـي توظيـف الأفراد ودفع رواتبهم، وفي أواخر الثمانينيات من 
القرن نفسه تطور المفهوم فكانت تسمى بالموارد البشرية 

المـوارد  الإستراتيجية، حيـث أدركـت المنظمـات أن وظيفـة إدارة
البشرية أكثر أهمية في توظيف الأفراد المناسبين وتدريبهم ومساعدتهم 
وتصميم أدوار الوظيفة وهياكل المنظمة )تصميم المنظمة(، بالإضافة 
إلى نظم المكافآت والتعويضات، وفي التسعينيات وحتى الآن بدأ مفهوم 

فهومها الشامل إدارة المواهب في إدارة المـوارد البشرية والانتقال إلى م
والنظر لها على أنها عمليـة مستمرة ومتكاملـة تـعنـى بالاستقطاب 
والتعيـين والتطوير وإدارة الأداء والـدعم وتخطيط التعاقـب الوظيفي، 
والنظر إلى الفرد علـى أنـه مـورد مـهـم يجـب العنايـة بـه مـن الاختيار 

وعليه وفق  .(118: 2016)العسال وخطاب،  وحتى المحافظة عليه
إدارة المواهب  (349: 2020)سملالي،  المدخل الاستراتيجي تعرف

بأنها إدارة استراتيجية بالغة الأهمية معنية بتحديد المناصب الحيوية 
بالمنظمات متعددة الجنسيات، وتقدير احتياجاتها من المواهب عالية 

لقيام الكفاءة والأداء، القادرة على شغل تلك المناصب الحيوية، ثم ا
باستقطابها من الأسواق المحلية والإقليمية والعالمية، وتوظيفها 
وتطويرها وتحفيزها مادياً ومعنوياً، وتوفير بيئة العمل الداعمة 
لاستقرارها وتوظيف قدراتها الابداعية، بما يساهم في نجاح مشروعاتها 

الاستراتيجية وتحقيق الميزة التنافسية المستدامة ضمن سياق بيئة 
 لية عالية التنوع وشديدة التنافسية.دو

عملية مخططة  اهبالموإدارة بأن  (331: 2020اللوقان، )ويرى 
ومنظمة تقوم على اختيار وتخطيط واستقطاب المـوارد البشرية 
الموهوبـة داخـل الجامعة، وتنميـة مـواهبهم وتطويرها، وإدارة أدائهم 

ويعمل على بناء ميزة تنافسية والاحتفاظ بهم، بما يحقق أهداف الجامعة 
ممارسة  هي المواهبإدارة على أن ( 24: 2021)باغة،  ويؤكد .لها

التركيز على قدرات الموظفين ومواهبهم من أجل تحقيق المنافسة، 
وتطوير موظفين جدد، والاحتفاظ بالموظفين الحاليين، وجذب الأفراد 

 .والمنظمات تجاريةالموهوبين ذوي الخبرة العالية للعمل في الأعمال ال
وظيفة فريدة تدمج بأنها إدارة المواهب ( Singh, 2021:44) ويعرف

جميع الأنشطة والمسؤوليات المرتبطة بإدارة دورة حياة المواهب بغض 
النظر عن الحدود البيئية، بدءًا من استقطاب المواهب واكتسابها إلى 

 .تطويرها والاحتفاظ بها
نهج منظم  هي المواهبإدارة أن  انلباحثيرى ا سبقعلى ما  تأسياَ

ومتكامل يشمل مجموعة من الممارسات والأبعاد المتعلقة باستقطاب 
المواهب واختيارهم وتطويرهم بالشكل الذي ينسجم مع أهداف المنظمة 
والاحتفاظ بهم وتأهيلهم لشغل الوظائف الهامـة بالمنظمـة ودعمهـم 

تحقق للمنظمة النجاح والتميز المستمر بالمكافآت والحـوافز، وبما ي
 .الإستراتيجية والسيادة
 :أهمية إدراة المواهب. 2.1.3

ترجع أهمية إدارة المواهب إلى أنها جاءت استجابة للتطورات في بيئة 
العمل والعولمة، التي معها أصبحت مهمة أي منظمة تتمثل في استقطاب 

يتها وتحفيزها على أفضل العناصر من القوى العاملة والعمل على تنم
% من الوظائف الجديدة تتطلب 80الأداء والاستمرار فيها، خاصة وأن 

قدراً من التعليم والتدريب على التكنولوجيا والمعرفة، مما يستلزم 
 ,Frank and Craig) وجود مواهب لمواكبة التغيير في سوق العمل

2004: 35.)      
للمنظمة  القادة والمديرين ياراختفي  وهبة دوراكبيرتلعب ادارة الم

، كونها الكبيرةنجازات الإاللازمة لتحقق العاملين  الأفرادتطوير جودة و
تحفز الاداء العالي من خلال استقطاب الافراد الموهوبين، وتوفير وسيلة 
لمكافأتهم وهذا بدوره يعمل على تحسين الانتاجية والجودة، وتتجلى 

ظمة على الاحتفاظ بموظفيها ذوي أهميتها ايضا من خلال قدرة المن
ويرى )المرشدي،  (.181: 2016)سعيد وكاطع،  الامكانيات العالية

ان اهمية ادارة الموهبة هي ميزة تنافسية لمنظمات ( 67: 2019
الأعمال الحديثة وأساس أساسي لتطورها وازدهارها، مما يستلزم من 

داعية من أجل إدارة الموارد البشرية تتبع مواردها الموهوبة والإب
الاحتفاظ بها كخبرات متقدمة تنطلق منها المنظمة يمكن أن تكتسب 

 ميزة تنافسية واستدامة طويلة الأجل.
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ظهرت الحاجة إلى العمل على صقل هذه المواهب وتطويرها والحفاظ 
المعاصرة كأحد مصادر القوة التي لا يمكن تقليدها،  الجامعاتعليها في 

عمليات النمو والاستمرارية والتطور. نتيجة لذلك،  مما يساهم في ضمان
لا يقتصر التحدي اليوم على الاحتفاظ بالأفراد الموهوبين في المنظمة 

: 2014)القصبي،  فحسب، بل يشمل أيضًا محاولة دمجهم بالكامل
( يرتبط بقاء الجامعات واستمراريتها ارتباطًا وثيقًا بالاهتمام 113

تقدمه المواهب، لا سيما في ظل التوسع في والرعاية والتطوير الذي 
المعلومات والتكنولوجيا في البيئة، مما يؤثر على أوضاع المنظمات 

 (.372: 2008)ناصف وزناتي،  والجامعات الحالية والمستقبلية
أن أهمية إدارة المواهب يستلزم التأكد  انومن خلال ما تقدم يرى الباحث

الاحتفاظ أيضًا بالموظفين  قد تحقق النجاح مع الجامعاتمن أن 
الرئيسيين. يُنظر إليه على أنه مكمل حيوي من أجل توظيف عمال 

. علاوة على ذلك، فقد أصبح مؤشرًا رئيسيًا الجامعةمؤهلين للعمل في 
، مما يساعدها في تحقيق مجموعة الجامعاتللأداء التنظيمي للعديد من 

من أهم عوامل النجاح  متنوعة من الأهداف الإستراتيجية والمالية وتعد
وقدرتها على البقاء  الجامعةالحرجة التي تؤثر على نجاح ونمو 

 والاستمرار في العمل.
 :أبعاد إدارة المواهب. 3.1.3

( و)المرشدي، Phillips and Roper, 2009: 10اتفق كل من )
بعــاد إدارة      15-14: 2021( و)داود، 76-79: 2019 لى أ ع  )

ــتقطاب المواهب، واختيار المواهب،        المواهب أربعة المتم   ثلة في )اســ
 على المواهب(. ةظفالمحوتطوير المواهب، وا

ــ ــية لإدارة المواهب  الحالي البحثعتمد يسـ على الابعاد الأربعة الرئيسـ
ــم المشـــترك لمعظم الاراء التي طرحت  وتكاد تكون هذه الأبعاد القاسـ

بات       ها تتوائم مع متطل ما ان حث ك ية وتت    الب لحال عاد      ا هذه الأب ثل  م
 بالاتي:

ــوة الأولى إن إ :استقطاب المواهب .أ ستقطاب المواهب هي الخطــ
ـدرة المنظمة على تكوين           ـرتبط بق ـي ت ـب والت ـة إدارة المواه في عملي

ــتقطاب علامة تجارية وسمعه ومكانة متميزه من أجل         ــر   اســ العناصــ
ــاس الكمي        ــرية المتميزة من خلال نتائج إيجابية قابلة للقيـــــــ  البشــ

جاذبيـة بيئـة العمـل والتي تتحـدد وفقـا للقيمـة          والنوعي، حيـث أن 
ــل عليها الفرد عنـــــــــد التحاقه  المتوقعة للمنافع والمزايا التي يحصــ
ستقطاب        شكل كبير في زيادة قدرة المنظمة على إ ساهم ب ــل ت بالعمــــ
الأفراد ذوي الكفاءات والقدرات العالية خاصة في ظل المنافسة الشديدة  

ــة استقطاب المواهب    بين المنظمات على تلك المواهب، كما أن عمليـــ
ــب     شرية يعتمد على تحديد المواهــــ ستراتيجي للموارد الب هي مدخل إ
المطلوبة والعمل على إستقطابها من سوق العمل وتوظيفها ودمجها مع    
ــة     ــة الإحتيــاجــات الحــالي ــالمنظمــة بغرض تلبي ــة ب المواهــب الحــالي

  (.74: 2020 )رضوان، والمستقبلية

ــتقطـاب وجـذب المواهـب في الجـامعـات من خلال          وتبـدأ عمليـة اســ
استراتيجيات العلامة التجارية لبناء صورة الجامعة وسمعتها باعتبارها   

سية،        سواق العمل التناف سًا للعمل والاختيار في أ سا ستخدام  وأ يمكن ا
 استراتيجيات مشاركة العاملين، وتعزيز الوظيفة لضمان مستوى معيّن     

عامل تجاه الجامعة ومهمتها         من الات ــي والتزام ال ــخصــ  صـــــال الشــ
(Glenn, 2012: 30.) 

ســتقطاب المواهب بأنه العملية التي إتعريف  نايمكن ما تقدممن خلال 
تقوم الجامعة باستقطاب راس المال المعرفي الموهوبة من خلال الإعلان 

ــ ــاغرة ووفق احتياجها من المهارة والمكان المناسـ  بعن الوظائف الشـ
  .لتحقيق مكانة استراتيجية لها في السوق

ــحين الذين يمكنهم         :اختيار المواهب   .ب إنها عملية تحديد المرشــ
المساهمة بشكل أفضل في الأهداف الإستراتيجية للمنظمين والمساعدة      
في البحث للحصول على ميزة تنافسية، وتدار من خلال جهود المنظمة   

صائص  لتحديد المتقدمين بالمعرفة والمهارات و القدرات وغيرها من الخ
من شـــأنها أن تســـاعد المنظمة على تحقيق أهدافها، أو العملية التي   
ًــا ما. من   ــخصـ ــتوظف شـ ــتقرر المنظمة من خلالها ما إذا كانت سـ سـ

 )الشـــمري واخرون، ومن لا يســـمح؟ المنظمةســـيســـمح له بالعمل في 
2016 :243). 

حديد واختيار المواهب     عملية التوظيف والاختيار هي طريقة واحده لت    
عل الموظفين       قة يمكن ان تج هذه الطري ولكن الكثير من التركيز على 
ــعرون بالظلم ويمكن ان تكون غير مفيدة في تطوير الثقافة  الآخرين يشـ
التنظيمية وقد يؤدي الافتقار إلى فرص التطوير الوظيفي التي تشــجيع 

أخرى وقد يكون ذلك الموظفين الذين لديهم امكانيه الانتقال إلى أماكن    
عاملا عائقا بدلا من ان يكون اســـتباقيا وان يقدموا أفضـــل ما لديهم، 
وعاده ما يكون التوازن بين المواهب الخارجية والداخلية هو الأنســــب 
مة               لة تعزز المنظ هذه المرح مة، في  جات المنظ بحا بل  قا ويمكن ان ي

ــتقطابقيمها  ــمامهم الى المنظمة عن طري لاس ق اجراء الموهوبين لانض
ثل              عدة خطوات م يار  ية الاخت ــمن عمل يار وتتضــ قابلات والاخت الم

 )المرشـــدي، المقابلات والاختبارات لتحديد الافضـــل من تلك المواهب
2019 :77).   
ــاط الذي يقوم الجامعة   ناويمكن تعريف إختيار المواهب على انه النشــ

لشــروط الواجب باختيار الموارد البشــرية الموهوبة وفقاً لمجموعة من ا
توافرها فيهم وعلى مبدأ العدالة والشـــفافية وشـــغل الوظائف شـــاغرة 

 بشكل رسمي وبما يميز الجامعة عن الجامعات الأخرى.
عملية صياغة وتنفيذ إستراتيجيات محددة  هي :طوير المواهبت .ج

لتطوير وتنمية المواهب بصورة تتوافق مع العمليات التنظيمية لإدارة 
وهو مايضمن تلبيـة الإحتياجات الحاليـة  المواهب بالمنظمة

 والمستقبلية من المواهـب لتحقيـق الاهـداف التنظيميـة
(Haerizadeh and Moradpour, 2018: 18). تقوم و

وتمكين الموظفين الذين تم تعيينهم لكي يصبحوا  بتدريبالمنظمة 
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متمكنين من متطلبات الوظيفة وأن يتأقلموا بسرعة أكبر داخل أنظمة 
المنظمة، وتساعد عملية التطوير على الحفاظ على الموهبة في المنظمة، 
كما تساعد على تقوية المهارات والقدرات والمعارف لدى الأفراد وكسب 
كل ما هو جديد، والتأقلم مع جميع التغيرات والمستجدات التي قد 

يعطي مجال للإبداع واستخدام العقل البشري على وتحدث في البيئة 
 .(16 :2020 )قوادرية، الاستراتيجي وعلى مستوى الموهبة المستوى

المواهب من خلال توفير الفرص  تطويريتم تحديد دور الجامعات في 
للطلاب لتحسين أدائهم العام، وكذلك تطوير كفاءاتهم الخاصة، وتعميق 

، حيث توفر ييم برامج تنمية المواهبحافزهم، والتقدم في مهنتهم ، وتق
 ،ج المواهب مع فرص التطور والنمو في الأدوار الوظيفيةهذه البرام

 موظفون حاليًا ويطمحون إلى مناصب رفيعة المستوى
(Horvathova, 2011: 53.) 

ويمكننا تعريف تطوير المواهب بانه نشاط الذي تقوم به الجامعة 
 لكي ةالجامعالذين تم تعينهم في  وتطويرهم بتدريب وتمكين العاملين

وأن كبر، أمتمكنين من الوظائف وأن يتأقلموا بسرعة يصبحوا 
 بشكل مستمر. وكسب مقدرات جديدة هممهاراتة على تقوي هميساعد

المواهب هو الخطوة على يعد الإحتفاظ  :المحافظة على المواهب .د
الأخيرة من ممارسات إدارة المواهب، وقد ركزت الدراسات المتعلقة 

تجاه الاول يرى أن الإحتفاظ بالإحتفاظ بالمواهب في إتجاهين، الإ
بالمواهب يتمثل في كافة الانشطة التي تساعد على الحد من إرتفاع معدل 
 دورن العمالة وخاصة بالنسبة للعاملين من ذوى الآداء المتميز

(Bolander et al., 2017: 5)  أما الإتجاه الآخر فقد تناول ،
التي تقوم بها  الإحتفاظ بالمواهب كونها كافة الممارسات والأنشطة

المنظـة من أجل زيادة الرضا الوظيفي ومستويات الإرتباط الوظيفي 
 للعاملين مما يساهم في زيادة درجة ولاء العمل وتحسين الآداء التنظيمي

Schuler et al., 2011: 509)).  وتقسم تلك الممارسات إلى
لأفراد، عوامل تتعلق بالموارد البشرية مثل سلوك القادة والعلاقات بين ا

فرص النمو المهني، ووعوامل تنظيمية مثل نظم الحوافز والمكافآت، 
 .(75: 2020 )رضوان، ونظم الإتصال

المحافظة على المواهب  (1124: 2018 المحمود،و)المركهي  يعرفو
بالجهود التي تبذلها الإدارة للإبقاء على ذوي المواهب لتحقيق اهداف 

المواهب جزءاً مهماً من المفهوم الشامل المنظمة وتعد المحافظة على 
 لإدارة المواهب التي تضم استراتيجيات متكاملة ومرتبطة مع بعضها
وأنها أولوية رئيسة للمنظمات في مواجهتها للتحديات بسب المنافسة 

 .وعدم توفر المواهب
العملية التي بانه  المواهب الاحتفاظ تعريف ناسبق يمكن مامن خلال 

للإبقاء على ذوي المواهب لتحقيق  تيجيابشكل استرالجامعة  اعليه تركز
وبشكل  العاملين دامن خلال تشجيع الاستثمار في الأفر الجامعة اهداف
 هم به وتحفيزيهم.اهتمام زيادةو مستمر

 :الاستراتيجية المكانة 2.3

 :الاستراتيجيةالمكانة مفهوم . 1.2.3
تعني والتي ( statutالفرنسية ) الكلمةيعود أصل كلمة المكانة إلى 

توقف في جدار أو خاص بإجراء تمثال أو رمز ومكانة، إذ تبدأ جميع 
الأسواق في مكانة صغيرة وكذلك الغابات الكبيرة تبدأ من بذور خصبة 

 Loorbach and Van) ويرى، (Keyan, 2009: 23صغيرة )
Raak, 2007: 2) المكانة يمكن أن تكون مجال تطبيق للتقنيات 

الجديدة، والقواعد والتشريعات الجديدة، والمنظمات الجديدة، أو حتى 
المشاريع الجديدة، والمفاهيم، أو الأفكار التي يمكن أن تتطور دون 
التعرض لضغط الاختيار من النظام السائد. حيث تعكس الجامعات 
تصرفات بعضها البعض بحثًا عن الشرعية، يؤكد نهج العقلانية الإدارية 

ة الجامعات على الانخراط في المنافسة وتعزيز التميز)الميزة أن قدر
التنافسية( يقود النجاح التنظيمي تنبع المنافسة من ندرة الموارد 

 .(Deiaco et al., 2009: 315) والحاجة إلى الحصول عليها
( في Strategic positionجاء مصطلح المكانة الاستراتيجية من )و

 ,Porter) هي تعتبر أداة للتاكد من صحة المنظمةاللغة الانكليزية و
أو أداة حيوية لمواجهة الضغوط التنافسية في الصناعة  (4 :2012

 (16-14: 2021ويرى )محمد،، (6: 2021)ابابكر،  وتحسين الأداء
أن المكانة الاستراتيجية بالأسواق المناسبة يمكن اختيارها بعد تحديد 

بد من تحديد المكانة التي ترغب في أن المنظمة السوق المستهدف، إذ لا
يحتلها منتجها أو خدماتها في عقول العملاء في تلك السوق وترتبط تلك 
الصورة الذهنية بالأهمية النسبية لخصائص المنتج أو الخدمة بالمقارنة 
مع المنافسين، ونتيجة للكم الهائل من المعلومات الموجودة في البيئة 

لعميل تقييم تلك المنتجات والخدمات بشكل الاستراتيجية لا يستطيع ا
دقيق لأنه يقسم المنظمات ومنتجاتها أو خدماتها إلى فئات، ويحدد لها 
مكانة معينة في عقله وتشير إلى المواقع والمنتجات والخدمات عموماً إلى 
مفهوم كيف المشترين المحتملين ينظرون أو يكونون رؤية عن المنتج 

 .فسينأو الخدمة بالنسبة للمنا
حالة خلق هي ية جتياسترالا المكانةن أب (Raak, 2007: 3) ويرى

وتطوير التكنلوجيا لحماية الصناعة المحلية على المدى القصير من 
أجل استخدام وتطوير التكنولوجيا الواعدة عن طريق المكانة، بهدف 
التعرف على مزايا التكنولوجيا الجديدة وتعزيز معدل تطبيق 

الأسلوب  أنهاب (Karama, 2013: 5) ويعرف. الجديدةالتكنولوجيا 
الذي يتضمن أدخال الإبداعات الجذرية اقتصاديا واجتماعيا وبيئيا وهي 
عملية طويلة ومعقدة تتضمن أمكانية الفشل بالرغم من أن التكنولوجيا 

: 2020غازي، ) في نفس السياق يعرفهاو .الجديدة قد تبدو بأنها واعدة
ب الذكي الذي يتضمن الابداع اجتماعيا واقتصاديا الأسلو بأنها (13

وبيئيا والموجه نحو التغيير التكنولوجي للتركيز على السلوك البشري 
والسياق الاجتماعي والسعي لتحقيق نتائج قيمة اجتماعيا، وتعزيزها 
عن طريق إبداعات جذرية تسهم في البحث عن المكانة الاستراتيجية 

وقد  ية احتياجات الزبائن بشكل متميز.للمنظمة في المستقبل لتلب
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قدرة المنظمة هي ية ستراتيجالا المكانةأن ( 6: 2021أبابكر، ) أوضح
في امتلاك المقدرات الانسانية واستخدام التقنيات المتطورة في اساليب 

 .الادارة بطريقة مختلفة عن المنافسين
ل في قدرة الجامعة تتمث الاستراتيجية المكانةأن  تقدم على ماوتأسيساً 

من خلال الرؤى  ،على خلق مكانة مميزة لها في البيئة التي تعمل فيها
 المواهب.إدارة  أبعادوتبنى  وتشكيل الشبكات وعمليات التعلم

 :أهمية المكانة الاستراتيجية. 2.2.3
بأن اهمية المكانة ( Witkamp et al., 2010: 7يرى كل من )

 الجامعةيق المكانة التكنولوجية التي تمتلكها الاستراتيجية تظهر عن طر
والتي تقوم على مجموعة من الابتكارات الجزئية او الجذرية التي تساعد 

وزيادة  الجامعةعلى انشاء قواعد جديدة وممارسات تؤدي الى تطوير 
الابداع لديها ومن ثم تقلل من المخاطر التي من الممكن ان تتعرض لها 

أدائها، وإن عملية التطوير هذه تثبت قواعد داخل السوق وتزيد من 
 :Cuthbert, 2011وتبرز )وتزيد من استقرارها.  للجامعةجديدة 

كبيرة وانها  الجامعةاهمية المكانة الاستراتيجية عندما يكون حجم ( 70
تحقق الربح وتضع حواجز أمام دخول المنافسين وهذا ينعكس بشكل 

مكانه جاذبه تقلل المنافسة ما جيد على بيئة عملها، إذ تكون لديها 
 يستلزم توفير الموارد اللازمة لتحافظ على استدامتها.

ان المكانة الاستراتيجية للمنظمة ذو ( الى 13: 2020)غازي،  ويشير
اهمية بالغة، اذ تم تطبيقه في مجالات عديدة اهمها التسويق والأعمال، 

أو المنظمة، أو وهي تدخل ضمن فسحة الدور الذي يشغله الإنسان 
مجموعة العلاقات التي تربطهما، اذ تتطلب اعداد المشاركين في العمل 
وتهيئتهم مع وظائف محددة لهم وتشخص المشاكل وكيفية معالجتها 
وتستصحب ارتفاعا بالتكاليف، اذ تسهم في الاستثمار في التحسينات 

 (7 :2021)أبابكر،  ويرى التكنولوجية الجديدة وتطور أسواق جديدة.
في صياغة  للجامعاتإن المكانة الاستراتيجية لها أهمية بالغة 

الاستراتيجيات وتحديد مكانتها التي تعمل فيها، ويمكن تحديد أهميتها 
 من خلال النقاط التالية: 

 .للجامعة تحقق الميزة التنافسية المستدامة .أ
من تطوير استراتيجيات تنافسية مناسبة  الجامعةتمكن  .ب

 باستمرار.
دمة الاساسية للاستراتيجيات التسويقية للزبائن التي تقدم المق .ج

 لها الخدمات.
 في بناء العلاقات مع اصحاب المصلحة.     الجامعةتساعد    .د

 :الاستراتيجية المكانةأبعاد . 3.2.3
من خلال البحث في الأدبيات المتعلقة بمجال الادارة الاستراتيجية تبين 

ين الكتّاب والباحثون على وجود ثلاثة أبعاد أن هناك قدراً من الاتفاق ب
، الاجتماعية التوقعات والرؤى، وبناء الشبكات لها تتمثل بـ )تشكيل

وتماشياً مع سياق الدراسة الحالية سيتم الاعتماد على  .التعلم( اتوعملي
( Mourick and Raven, 2006)كلًا من الذي تقدم به  مقياس

حيث  عاد المكانة الاستراتيجيةبأفي تحديد  Vanheule, 2012) و)
تشكيل بـ ) المقياسوفق هذا  المكانة الاستراتيجيةتتمثل أبعاد 

  .(التوقعات والرؤى، بناء الشبكات الاجتماعية، عملية التعلم
إلى أنه تم تطبقه في مجال الخدمة  المقياسهذا  انالسبب في تبني الباحث

امعي، وفيما يلي شرح موجز ويمكن الاستفادة منه في مجال التعليم الج
 د:لهذه الأبعا

تعد التوقعات المتقاربة أمرًا ضروريًا  :تشكيل التوقعات والرؤى .أ
في الجمع بين الجهات الفاعلة وتوليد هدف مشترك تفتقر إليه المرحلة 
الأولية من التطوير المكانة. يعتبر نشر هذه التقنيات ونشرها في أسواق 

والعلماء، وهم الفاعلون الرئيسيون في أوسع مسألة نجاح للباحثين 
اختراع وتطوير التقنيات المبتكرة إذا كان هناك اعتقاد مشترك بأن 
التكنولوجيا تعمل، فمن الأسهل جذب الموارد المالية للبحث والدعم 

والتنظيمية السياسي للتغييرات اللازمة في البنية التحتية والمؤسسية 
(Nissila et al., 2014.) وامل الخاصة بالمكان )مثل القدرة الع تعد

الإبداعية والمعرفة والشبكات المحلية( حاسمة لظهور المكانة في المرحلة 
الأولى، ومع ذلك، فإن عملية تقارب التوقعات، بشكل مختلف عن الآليتين 
الأخريين، تتأثر بشكل أساسي بالضغوط والظروف الخارجية التي 

والتقني الحالي أو عن طريق  تنشأ عن مشاكل في النظام الاجتماعي
الاختراقات التكنولوجية في منافذ أخرى والعملية الديناميكية التي تجلب 
مكانة من المراحل الأولى من التطوير إلى النضج مشروطة إلى حد كبير 
بتمكين الابتكارات الرائدة والتي تحول المكانة من الحماية إلى المنافسة 

 (. Tani, 2018: 110-112) مساحة للابتكار المستدام
بأن التوقعات تتغير بمرور الوقت  (12: 2020وذكر )الحكيم واخرون، 

لعدة اسباب منها اسباب خارجية )كالنظام والصورة الذهنية( وكذلك 
أسباب داخلية )كالنتائج من التجارب(، وتتميز التوقعات بأنها تكون 

عات الناتجة من على ثلاثة مستويات على المستوى الجزئي كالتوق
المكانة وعلى المستوى الكلي الذي يرتبط بالتطورات في المجتمع وعلى 

 المستوى المتوسط كالتوقعات الناتجة عن الرؤى المستقبلية.
تعريف تشكيل التوقعات والرؤى بانه العملية  نامن خلال ما سبق يمكن

ا وتهيئ التي تهتم الجامعة بتوقعات المستفدين وتعمل على تلبيته
المستلزمات الضرورية والتكنولوجيا لتحسين مستوى توقعاتها 
المستقبلية وتوثيقها للتأكد مستقبلًا من مدى تحققها ومن خلالها 

 تحقيق مكانة الاستراتيجية.
وهي عملية مهمة  :(بناء الشبكات الاجتماعيةبناء الشبكات ) .ب

وعة من لخلق المكانة الاستراتيجية المتوقعة في المستقبل لمجم
المستخدمين للتكنولوجيا الجديـدة وتـوفير المـوارد اللازمـة )المـال، 
الافـراد، الخبـرة( وتسـهيل التفاعـل بـين اصـحاب المصـالح وبناء 
الشبكات اسلوب صمم خصيصاً لتسهيل ادخال ونشر تقنيات مستدامة 
 جديدة من خلال التجارب الاجتماعية هدفها ان تساهم بتحول واسع الى

تنمية اقتصادية أكثر استدامة من خلال توليفة متكاملة من عملية تقنية 
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والتحول الى نظام مؤسسي اجتماعي واسع، اذ ينبغي ان يتوافر في 
النظام القائم ما يكفي من الدعم المنظمة ومهارات الجهات الفاعلة 

 ,.Hoogma et al) والمعارف والتقنيات لتنمية المكانة الناجحة
2001: 276). 

بان الشبكات الاجتماعية  (Laak et al., 2007: 3217) ذكرو
ضرورية لتطوير المكانة لأنها تؤدي إلى تطوير الاستدامة وتشجع على 
التعلم وانها تتضمن التوقعات وعن طريقها يمكن التعبير عن ما تحتاجه 
التكنولوجيا الجديدة وكل المتطلبات الاخرى فضلا عن انها تعمل على 

 أكبر عدد من المشاركين وتؤدي إلى توفير الموارد التي يمكن عن تمكين
 Schot and) طريقها تطوير مكانة الاستراتيجية. ويرى كل من

Geels, 2008: 540)  بأن بناء الشبكات الاجتماعية هو عملية
ضرورية لخلق المكانة المتوقعة في المستقبل لمجموعة من المستخدمين 

اولة توفير الموارد اللازمة لهم كالأموال للتكنولوجيا الجديدة ومح
 والموارد البشرية والخبرة وتسهيل عملية التفاعل بين حملة الأسهم.

ان من سمات ( Schilpzand et al., 2011: 13ويبين ) ويبين
الشبكات الاجتماعية هي القوة خاصة عندما تكون غير متجانسة وان 

ء الشبكات الاجتماعية الجديدة المكانة الاستراتيجية تؤكد على أهمية بنا
التي تتجسد أهميتها عن طريق أنها توفر الموارد الضرورية واللازمة 

 للعمليات الانتاجية.
تعريف تشكيل الشبكات بانه العملية التي  نامن خلال ما سبق يمكن

تحدد الجامعة النشاطات والاهتمامات الاجتماعية بهدف استثمارها 
تستفيدها من خلال وسائل التواصل الاجتماعي كفرص سوقية جديد و

والمدونة الالكترونية لتعزيز مكانتها الاستراتيجية وتسعى الى إستخدام 
 وإدارة الشبكات الاجتماعية وجعلها كأولوية اساسية.

ان  (Laak et al,. 2007: 3216بين ) التعلم: اتعملي .ج
التي تؤدي الى عمليات التعلم هي الاجراءات التي يقوم بها العاملين و

حدوث تفاعلات مع البيئة التنظيمية والتي تستجيب للبيئة، هذه 
واسطة تحديث الاستجابات يتم تحليلها من قبل العاملين الذي يتعلمون ب

عمليات التعلم هي ( 15: 2020ويري )غازي،  لأفكارهم ومعتقداتهم.
لتعلم عملية تغيير منهجي في معرفة أو سلوك الفرد وان محصلة عمليات ا

 قد تؤدي إلى أعادة تشكيل المعرفة إلى معرفة تشكيل معرفة جديدة. 
الى التعلم التنظيمي بأنه هو العملية  (9: 2021واشار )محمد ولفتة، 

التي تمكن المدراء من تحسين انشطة المنظمة، وذلك من خلال الاعتماد 
ظروف على الفهم والمعرفة لضمان استمرار المنظمة وتكيفها مع ال

عمليات التعلم إلى مجموعة من ( 18: 2021)محمد،  ويشير البيئية.
العمليات التي من خلالها يتم تحديد ملامح الفاعلين والجوانب 
التكنولوجية ذات العلاقة والأسواق وغيرها من الخصائص، وللتعلم 
تأثيرات على المكانة الاستراتيجية وكذلك تؤثر على التوقعات 

الجهات الفاعلة وغيرها، فضلًا عن ذلك يمكن القول ومواءمتها، وجذب 
، ةي انعكاسية وتركز على جوانب عديدأنها عملية تعليمية جيدة وه

والتعلم في المكانة التكنولوجية يركز على التغييرات الضرورية لاغتنام 
الفرص والتغلب على التناقضات والحواجز في البيئة، وينبغي أن يتبع 

تطوير والبنية التحتية اللازمة للتكنولوجيا التعلم قضايا مثل ال
 .والمعتقدات والأثر الاجتماعي والبيئي

تعريف عمليات التعلم بانه أحد مصادر  نامن خلال ما سبق يمكن
استغلال الفرص الجديدة وتحقيق المكانة المميزة للجامعة وتحسين 

حدوثها  طريقة تفكير موظفيها واستفادة من الأخطاء السابقة لتجنب
مستقبلا، حيث تقوم الجامعة بمتابعة عمليات التعلم الحديثة لتطوير 

 أعمالها وتعزيز مكانتها الاستراتيجية.

 :إطار الميداني - الثالث ورالمح. 4

 حث:بَغيرات التَشخيص مُتَصف وَوَ. 1.4
تم ترميز  حيثشخيصها، تَغيرات وَتَالُمصف ر وَحوَهذا المِ يشمل

أولي للبيانات اءً من تحليل بد المعلاجةات وتصنيفها بهدف المتغير
المئوية  ةوالنسب مستخدم التوزيع التكراري بحثبمتغيرات  المرتبطة

ة، الرئيس بحثمتغيرات ال ولجميع والوسط الحسابي والانحراف المعياري
الأفراد تفاق لأف درجة اوتصن ،( SPSS V. 22 باستخدام برنامج )

قيم المتوسط  على اعتمادا بحثمتغيرات الالمبحوثين بخصوص 
 وكما يأتي: لإجابتهم والانحراف المعياري الحسابي
شخيص تَصف وَهذا المحور وَ يعرض :المواهبإدارة صف وَ. 1.1.4

استقطاب المواهب، واختيار المواهب، ) بتتمثل  المواهبإدارة  أبعاد
 قيم (2) لظهر الجدويو ،(وتطوير المواهب، والمحافظة على المواهب

لإجابات ، (والانحراف المعياري ،بيوسط الحسالوا ،التوزيع التكراري)
 .:يأتي كماوثة، والمبح جامعاتكلي للالعلى مستوى مبحوثين أفراد 

في الجدول  التحليل نتائج من توضح :استقطاب المواهب. 1.1.1.4
 تشير( Q1-Q5تجاه العبارات )اآراء المبحوثين  ( بأن نسبة اتفاق2)
 بلغتالمبحوثة  الجامعاتفي  الاستقطاب المواهبإتفاق على إتجاه ب
( 3.9%حسابي ) متوسطبلغت ومؤشر الكلي، %( من 74.58)
(، %17.46) بلغت نسبة غير متأكد أما(، 0.85عياري )المانحراف بو
تفاق الاأعلى نسبة وكانت . %(7.98ؤشرات )المإتفاق على نسبة عدم و

وسط (، و%86.4) بلغت مرتفعةتفاق ا بنسبةو( Q2)العبارة على 
إدارة أن  الى يشير مما(، 0.85) عياريالمانحراف ب(، و4.15) حسابي

الموارد البشرية الموهوبة على  استقطاب تشير إلىالمبحوثة  الجامعات
( Q3)للعبارة أقل قيمة كانت و .وفق احتياجاتها الحالية والمستقبلية

 (، وانحراف معياري3.65) حسابي وسطو ،(%61.2) تفاقابنسبة 
الجامعة الأفراد الموهوبين  استقطاب العبارة ه، ويخص هذ(0.86)

 .بسهولة مقارنة بالجامعات الأخرى
( أن إجابات 2جدول ) نتائج توضح :اختيار المواهب. 2.1.1.4

مستوى الكلي على و (Q10-Q6) ابعباراتهالمؤشر بحوثين لهذا الم
الاتفاق  بنسبةو اختيار المواهبى باتجاه عل تشيرالمبحوثة  جامعاتلل
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( وبانحراف 3.882%( من تلك الإجابات، وبوسط حسابي )72.82)
نسبة غير و، تفاقالاإلى عدم  ا( ذهبو%6.8قابل )(، م0.864ُمعياري )

قد العبارات  لجميعجزئي على مستوى و(.%20.38متأكد قد بلغت )
وسط ( و%75.7) الاتفاقنسبة كانت و عبارة ( أعلىQ7)العبارة بلغ 

 الجامعاتأن  يدل على مما ،(0.90( وبانحراف معياري )4.0حسابي )
تقوم باختيار الموهوبين وفقاً لمجموعة من الشروط الواجب المبحوثة 

( Q8) الفقرة هيمستوى الجزئي على  عبارةان أقل كو .توافرها فيهم
( وبانحراف معياري 3.78وسط حسابي )( و%67تفاق )الا ونسبة

يتم تطبيق مبدأ  إدارة الجامعاتوتشير هذا المؤشر بأن  ،(0.87)
 .الشفافية في عملية اختيار الموهوبين الجدد

( أن 2في الجدول ) معطياتمن  ظهرت :تطوير المواهب. 3.1.1.4
والتي  (Q15 – Q11) لمؤشراتل المبحوثينآراء أفراد نسبة اتفاق 

 تبلغ لمواهبتطوير اعلى  إلى الاتفاق افي قياسه هامااستخدتمت 
 نسبة عدم الاتفاق أماالكلي،  مستوى%( وبحسب 62.52)
، (0.944بانحراف معياري )و( 3.684وسط حسابي )و%(، 12.76)

 هيتفاق الاأعلى نسبة  كانتو (%25.24نسبة غير متأكد )في حين 
(، وانحراف 3.77) سط حسابيوو(، 64.1%)نسبة ب( Q15) عبارة

خطة تطويرية  اتتتبنى الجامع أنوهذا يشير إلى  (،0.90) معياري

 هيأقل نسبة اتفاق و. واضحة لزيادة مهارات الموارد البشرية الموهوبة
(، 3.53حسابي )، وبلغ وسط %(55.3) وبنسبة (Q12)عبارة 

 اتتوفد الجامعأن  هذا المؤشر ويشمل(، 1.04) وانحراف معياري
 .ةالعاملين الموهوبين لحضور دورات تدريبية وورش عمل خارجي

( أن 2) الجدول نتائج تبين :المحافظة على المواهب. 4.1.1.4
من خلال  المحافظة على المواهبالمؤشر المبحوثين حول  إجابات
 المبحوثة اتللجامعمستوى الكلي وعلى  (Q20-Q16) عباراته
وسط حسابي ( من تلك الإجابات، و%61.74) هيالاتفاق نسبة  وتشير

 ؤكدةالمنسبة غير بلغت (، 1.002انحراف معياري )ب( و3.6)
 المؤشرأن ظهر و(، %15.94نسبة عدم الاتفاق )و(، 22.34%)
(Q20 ) ( 3.98) وسط حسابي%( و79.6تفاق )الاأعلى نسبة
 المبحوثة تسعى إدارة الجامعاتأن  بمعنى(، 0.85) انحراف معياريبو

حصول على السمعة الجيدة عن طريق الاحتفاظ بالموارد البشرية  إلى
، بنسبة اتفاق (Q17) للفقرةكان سبة الاتفاق اٌقل ن بينما. وبةالموه

والتي  (،1.12) انحراف معياريب( و3.31وسط حسابي )و%( 47.6)
.مكافآت مجزية للموظفين الموهوبين لديها اتتقدم الجامعإلى أن  تدل

 

 
 المواهبإدارة  بعادلأ والوسط الحسابي والانحراف المعياري المئوي والنسب يالتوزيع التكرار( 2الجدول )

 التسلسل
 مقَرَ

 يرغَتَالُم

   اًــامـق تمـفـتالا  قـفـلا أت دــتأكـر مـيـغ قـفـتا اًـامـق تمـفـات
 طـوسـتـالم
 الحسابي 

راف ـالانح
 % دد ــعــال % العدد  % دد ـعـال % دد ـعـال % دد ـعـال اريـيـعــالم

 استقطاب المواهب
1 Q1 21 20.4 61 59.2 13 12.6 8 7.8 0 0 3.92 0.80 
2 Q2 37 35.9 52 50.5 6 5.8 8 7.8 0 0 4.15 0.85 
3 Q3 15 14.6 48 46.6 29 28.2 11 10.7 0 0 3.65 0.86 
4 Q4 22 21.4 51 49.5 23 22.3 7 6.8 0 0 3.85 0.83 
5 Q5 28 27.2 49 47.6 19 18.4 5 4.9 2 1.9 3.93 0.91 

 0.85 3.9 7.98% 17.46% 74.58 % المؤشر الكلي
 اختيار المواهب

6 Q6 25 24.3 54 52.4 18 17.5 4 3.9 2 1.9 3.93 0.87 

7 Q7 33 32.0 45 43.7 17 16.5 8 7.8 0 0 4.0 0.90 
8 Q8 20 19.4 49 47.6 26 25.2 7 6.8 1 1.0 3.78 0.87 
9 Q9 20 19.4 54 52.4 23 22.3 6 5.8 0 0 3.85 0.80 

10 Q10 22 21.4 53 51.5 21 20.4 5 4.9 2 1.9 3.85 0.88 
 0.864 3.882 %6.8  %20.38 %72.82 المؤشر الكلي

 تطوير المواهب
11 Q11 21 20.4 49 47.6 17 16.5 14 13.6 2 1.9 3.71 1.00 
12 Q12 19 18.4 38 36.9 27 26.2 17 16.5 2 1.9 3.53 1.04 
13 Q13 19 18.4 49 47.6 24 23.3 10 9.7 1 1.0 3.73 0.91 
14 Q14 18 17.5 43 41.7 33 32.0 9 8.7 0 0 3.68 0.87 
15 Q15 22 21.4 44 42.7 29 28.2 7 6.8 1 1.0 3.77 0.90 
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 0.944 3.684 %12.76 %25.24 62.52% المؤشر الكلي
 المحافظة على المواهب

16 Q16 14 13.6 43 41.7 31 30.1 12 11.7 3 2.9 3.51 0.97 
17 Q17 14 13.6 35 34.0 31 30.1 15 14.6 8 7.8 3.31 1.12 
18 Q18 24 23.3 46 44.7 22 21.4 9 8.7 2 1.9 3.79 0.97 
19 Q19 13 12.6 47 45.6 17 16.5 21 20.4 5 4.9 3.41 1.1 
20 Q20 27 26.2 55 53.4 14 13.6 6 5.8 1 1.0 3.98 0.85 

%74.61 المؤشر الكلي  34.22%  15.94% 6.3  1.002 
 .(SPSS V.22) برنامج جـائـتـى نـلـاد عــمـتــبالاع انــثــاحـبـإعداد المن  المصدر:
ص شخيهذا المحور تَ يقدم: الاستراتيجية المكانةصف وَ. 2.1.4

الرؤى، لتوقعات وتشكيل ا)بــ تتضمن  الاستراتيجية المكانةصف وَوَ
 لتكراري( التوزيع ا3) ولدج ويبين(، عمليات التعلمتشكيل الشبكات، 

ستوى على م وقيم الوسط الحسابي وانحراف المعياري والنسب المئوي
 .:يأتي كماالمبحوثة و للجامعاتالكلي 

تحليل  من النتائج يبين :تشكيل التوقعات والرؤى. 1.2.1.4
عات تشكيل التوقبُعد لالمبحوثين  ( أن إجابات3جدول ) البيانات
المبحوثة  امعاتالجوعلى مستوى  (Q25-Q21) عباراتهلوالرؤى 

 (3.868)وسط حسابي ومن الإجابات،  (73.4%)الاتفاق نسبة  تشير
ة نسبو، (3.12%) تفاقنسبة عدم الأ، (0.716)انحراف معياري بو

 نتكا (Q25) عبارة هيتفاق الاأعلى نسبة و .(%23.5) غير متأكد
ي انحراف معياربو (4.00) وسط حسابي، و(79.6%) نسبة الاتفاق

تكنولوجيا ال على تتبنىالمبحوثة  الجامعات أن ل علىدُيَ ، مما(0.75)
هي تفاق الاكانت أقل نسبة و. التي تلائم مستوى توقعاتها المستقبلية

، (3.77)حسابي ، ووسط (70.9%) الاتفاقبنسبة  (Q24)عبارة 
ثة المبحو الجامعاتإلى أن  ينص، الذي (0.74)عياري منحراف باو

 . توقعاتها ومستوى العمل الحاليتسعى إلى تقليل الفجوة بين 
( 3جدول ) نتائج تبين: الاجتماعية تشكيل الشبكات. 2.2.1.4

 والوسط الحسابي والانحراف المعياري والنسب المئوي ريالتكرا عالتوزي
ببُعد  الخاصة( Q26- Q30) الفقراتتجاه  المبحوثين جاباتلإ

بحوثين من الم( %83.3النسب أن ) من يبيين حيث، تشكيل الشبكات
 جاء، والمبحوثة تشكيل الشبكات في الجامعاتبُعد فر توأن على  يتفقون

في  ،(0.66) بلغوبانحراف معياري  )4.066) قيمتهبوسط حسابي 
إلى عدم  أتجهوا المبحوثينأفراد من  (%2.45) نسبته حين أن ما

ستوى معلى و .تخذوا موقف غير متأكد( ا%14أن نسبة )و ،الاتفاق

هيَ ( Q26) العبارةكانت  البُعدياس ق يراتغَتَمًن مِ يرغَتَمً لأيالجزئي 
وسط ( و%92.2بنسبة اتفاق )و خرىنسبة مقارنةً بالعبارات الأ أعلى

 لدىأن  يعني( مما 0.42) ( وبانحراف معياري4.31حسابي )
من وسائل التواصل الاجتماعي لتعزيز  الاستفادةالمبحوثة  امعاتالج

 تتمثلعلى المستوى الجزئي  العباراتأقل و .مكانتها الاستراتيجية
( 3.89وسط حسابي )( و%73.8بنسبة الاتفاق )و( Q28) العبارة

 ةـوثـبحالمَ امعاتإلى أن الج تَدلوالتي  ،(0.82وبانحراف معياري )
تسعى الى إستخدام وإدارة الشبكات الاجتماعية وجعلها كأولوية 

 .اساسية
 ( التوزيع التكراري3دول )ج جنتائ تشيرعمليات التعلم: . 3.2.1.4

 لإجابات والوسط الحسابي والانحراف المعياري والنسب المئوي
عمليات ببُعد  الخاصة( Q31- Q35) الفقراتتجاه  المبحوثين

تفقون يمن أفراد المبحوثين ( %81.9النسب أن ) يلاحظ من، إذ التعلم
بوسط جاء ، والمبحوثة عمليات التعلم في الجامعاتبُعد فر على تو

 في حين أن ما نسبته ،(0.77وبانحراف معياري ) )4.052حسابي )
أن نسبة و ،إلى عدم الاتفاق أتجهوا المبحوثينأفراد من  (4.28%)
على مستوى الجزئي و .من ذلك تخذوا موقف غير متأكد( ا13.8%)

 أكبر( Q33) الفقرةفقد بلغ  البُعدذا لهقياس  يراتغَتَمًن مِ يرغَتَمً لأي
وسط ( و%84.4) هوبنسبة اتفاق ارنةً بالعبارات الأخرىنسبة مق

أن  يشير الى( مما 0.80) ه( وبانحراف معياري4.16) هحسابي
تقوم بمتابعة عمليات التعلم الحديثة لتطوير أعمالها وتعزيز  امعاتالج

( Q35) العبارة هيمستوى الجزئي على  الموشراتأقل و .مكانتها
( وبانحراف 3.89) هحسابيوسط ( و%75.7) هبنسبة الاتفاقو

تهتم بتحسين طريقة  امعاتإلى أن الج تدلوالتي  ،(0.87) همعياري
 .تفكير موظفيها

 
 الاستراتيجية المكانةلأبعاد  وسط الحسابي والانحراف المعياريوال ي والنسب المئويالتوزيع التكرار( 3الجدول )

 رَقَم التسلسل
 الُمتَغَير

   لا أتـفـق تمـامــاً لا أتـفـق مـتأكــدغـيـر  أتـفـق أتـفـق تمـامـاً
 المـتـوسـط

 الحسابي 

الانحـراف 
 % دد ـعـال % دد ـعـال % دد ـعـال % دد ـعـال % دد ـعـال المــعـيـاري

 تشكيل التوقعات والرؤى
21 Q21 17 16.5 56 54.4 28 27.2 1 1.0 1 1.0 3.84 0.74 
22 Q22 18 17.5 62 60.2 22 21.4 1 1.0 0 0 3.94 0.65 
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23 Q23 13 12.6 57 55.3 30 29.1 3 2.9 0 0 3.78 0.70 
24 Q24 13 12.6 60 58.3 24 23.3 6 5.8 0 0 3.77 0.74 
25 Q25 25 24.3 57 55.3 17 16.5 4 3.9 0 0 4.00 0.75 

 0.716 3.866 3.2% 23.5% 73.4% المؤشر الكلي
 الاجتماعية تشكيل الشبكات

26 Q26 41 39.8 54 52.4 7 6.8 1 1.0 0 0 4.31 0.42 
27 Q27 27 26.2 59 57.3 15 14.6 2 1.9 0 0 4.08 0.70 
28 Q28 23 22.3 53 51.5 20 19.4 7 6.8 0 0 3.89 0.82 
29 Q29 18 17.5 69 67.0 12 11.7 3 2.9 1 1.0 3.97 0.71 
30 Q30 26 25.2 59 57.3 18 17.5 0 0 0 0 4.08 0.65 

 0.66 4.066 2.45% 14 % %83.3 يالمؤشر الكل
 عمليات التعلم

31 Q31 27 26.2 61 59.2 12 11.7 3 2.9 0 0 4.09 0.70 
32 Q32 23 22.3 67 65.0 11 10.7 2 1.9 0 0 4.08 0.64 
33 Q33 37 35.9 50 48.5 11 10.7 5 4.9 0 0 4.16 0.80 
34 Q34 33 32.0 46 44.7 19 18.4 5 4.9 0 0 4.04 0.84 
35 Q35 23 22.3 55 53.4 18 17.5 5 4.9 2 1.9 3.89 0.87 

 0.77 4.052 %4.28 % 13.8 %81.9 المؤشر الكلي
 .(SPSS V.22برنامج )بالاعتماد على نتائج  انعداد الباحث من المصدر:

موشرات شخيص تَصف وَوَمن نتائج  توضح سبق تاسيساً على ما      
إدارة ب تتمثللمتغير المستقل ل متوسطةفر مستويات اتوالبحث  قياس

نسبياً  عاليةفر مستويات ا، وتو%(67.915) اتفاقبنسبة  المواهب
بنسية اتفاق  الاستراتيجية بالمكانةالمتمثل  دمَالمعتَغير تَلمًل

 (4) وكما في الجدول%(.79.54)
التالي:

 

 
  ةـوثـالمبح الجامعاتلدى  البحث يمتغير فرمستويات تو (4)الجدول 

 الانحراف المعياري الوسط الحسابي نسبة الاتفاق% البحث تامتغير ت

 0.915 3.767 67.915 المواهبإدارة  1
 0.72 3.995 79.54 الاستراتيجية المكانة 2

 .(SPSS V.22بالاعتماد على نتائج برنامج ) انإعداد الباحثمن  المصدر:
يرات ـغتَن مًـبيير ـأثـتـوالاط ـــبِـرتة الاـلاقـاس عَـيـقِ .2.4

 :ثـحبَال
على مستوى بين متغيرات البحث  العلاقاتيهدف هذا المحور إلى توضيح 

من خلال اختبار الفرضيات باستخدام مجموعة متنوعة  الكلي والجزئي
 من الأدوات والمنهجيات الإحصائية من أجل تحديد صحة نموذج البحث.

تأثير على يتم تحقيق ذلك باستخدام المحاور التالية لرسم العلاقة وال
 العلاقات بين المتغيرات المستقلة والتابعة:

 يحاول ث:ـحـبَغيرات الـتَين مًـباط بـات الارتِـلاقـل عـليـحتَ. 1.2.4
هذا المحور إلى تقييم وتحديد أهمية علاقات الارتباط بين متغيري البحث 

بالاعتماد على ( p< 0.05) معنويةعند مستوى  المبحوثةفي الجامعات 
والتي  Pearson Correlation)) ل الارتباط البسيطقيم معام

 والمكانة المواهبإدارة بين  موجبة معنوية يةبوجود علاقة ارتباط تتمثل
 -المبحوثة وعلى النحو التالي: الجامعاتفي  الاستراتيجية

( أن هناك علاقة 5جدول ) فيالمذكورة نتائج تحليل البيانات  يوضح أ.
 والمكانة المواهبإدارة بين  إحصائيةلة ذات دلا معنوية يةاطـبارتِ
( وهي قيمة 0.391) بينهما قيمة معامل الارتباط تبلغوستراتيجية، الأ

على هذه النتيجة  واعتماداَ(. 0.005) معنوية مستوى لدىمعنوية 
المبحوثة كلما  الجامعاتفي إدارة المواهب من  عاليةكلما توفر مستويات 

الفرضية  وبهذه النتيجة فإن. اتيجيةسترالأ المكانةزاد نسبة تحقيق 
 يةعلاقة ارتباط توجد" هعلى أن تدل قد تحققت والتي ة الأولىيالرئيس
 الجامعاتستراتيجية في الأ إدارة المواهب والمكانةبين  معنوية

 ".المبحوثة
بين  معنوية( وجود علاقة ارتباط 5من نتائج الجدول )يلاحظ  ب.

 قيمة الارتباط حيث ان تراتيجية،الاس والمكانةاستقطاب المواهب 
 معنويةمستوى  لدى( وهي قيمة معنوية 0.367)بلغت  بينهما

يؤثر معنوياً في تحقيق  استقطاب المواهبأية زيادة  فان ولذلك(، 0.01)
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 قتتحق النتيجة وبهذا ،المبحوثة ة في الجامعاتالاستراتيجي المكانة
"توجد  هأن الى تشيرالتي ولى وة الألفرضية الرئيسلولى فرعية الأفرضية 

 والمكانة استقطاب المواهببين بين  معنوية يةعلاقة إرتباط
 ".المبحوثة الجامعاتفي  ستراتيجيةالأ
معنوية بين  يةوجود علاقة ارتباط (5جدول ) نتائجالمن  يلاحظ ت.

قيمة معامل الارتباط حيث أن  ،الاستراتيجية اختيار المواهب والمكانة
 دلالةالمستوى  لدىوهي قيمة معنوية ( 0.473)بلغت بينهما 

المبحوثة  الجامعاتزاد اهتمام  طالمالى أنه إ يتأكد(، وهذا 0.01)
وبهذه  .الاستراتيجية المكانةتحقيق تمكنت في  طالما بالاختيار المواهب

ة يفرضية الرئيس ضمن قد تحقق فرعية الثانيةالنتيجة فأن فرضية 
اختيار بين  معنوية يةرتباطاد علاقة "توجأنه  إلى توكدولى والتي الأ

 المبحوثة". الجامعاتفي  الاستراتيجية والمكانة المواهب
تطوير بين  ( وجود علاقة ارتباط معنوية5) معطيات الجدوليبين  ث.

بلغت بينهما الارتباط  معامل قيمة حيث ،الاستراتيجية المواهب والمكانة
 يشيروهذا (، 0.01) ةدلالالمستوى  لدىوهي قيمة معنوية ( 0.381)

 الجامعاتمن قبل  تطوير المواهب بمؤشرزاد الاهتمام طالما إلى أنه 
 المكانةتحقيق في  الجامعاتزادت قدرة تلك  طالما المبحوثة

 ضمنفرعية الثالثة فرضية  صحة يؤكدالنتيجة  وهذه. الاستراتيجية
 أنه "توجد علاقة إرتباط على تنصولى والتي فرضية الرئيسية الأ

 الجامعاتفي  الاستراتيجية تطوير المواهب والمكانةمعنوية بين 
 ". المبحوثة

بين  ( أن هناك علاقة ارتباط معنوية5الجدول ) نتائج يتبين من ج.
إذ بلغ قيمة معامل الاستراتيجية،  المحافظة على المواهب والمكانة

 دلالةالمستوى  لدىوهي قيمة معنوية  (0.478)بينهما الارتباط 
 ضمنفرعية الرابعة فرضية  أن على يؤكد النتيجة هوهذ . (0.01)

علاقة وجد ت "على أنه تنصوالتي  قد تحقق ولة الأيرئيسفرضية 
في  ة الاستراتيجيةالمكانو المحافظة على المواهبإرتباط معنوية بين 

 الجامعاتاهتمت  طالماعلى أنه  وهذا يؤكد". المبحوثة الجامعات
في  الجامعاتزاد ذلك من فرصة تلك  ى المواهببالاحتفاظ علالمبحوثة 

 .الاستراتيجية المكانةتحقيق 
 

 الاستراتيجية  والمكانة المواهبإدارة ابعاد بين لبيان العلاقات الارتباط  مصفوفة( 5الجدول )

 المتغير المعتمد                                                           
 قل المتغير المست         
 

 .Sig الاستراتيجية )المؤشر الكلي( المكانة  

 0.000 **0.391 )المؤشر الكلي( المواهبإدارة 
 0.000 0.367** استقطاب المواهب
 0.000 0.473** اختيار المواهب 
 0.000 0.381** تطوير المواهب

 0.000 0.478** المحافظة على المواهب

 N=103(                     0,01(          *علاقة معنوية لدى مستوى الدلالة )0,05*علاقة معنوية لدى مستوى الدلالة )
 .(SPSS V.22برنامج ) المصدر: من إعداد الباحثان بلإعتماد غلى نتائج

 ث:ـحلبَيرات اـغتَين مًـير بـأثـتـات الـلاقـل عَـيـحلتَ. 2.2.4
 البحثبين متغيرات التأثير  علاقاتيهدف هذا المحور إلى تقييم أهمية 

 المكانةفي المواهب إدارة ، والمتمثلة بتأثير من خلال قياسها واختبارها
 استخدام معامل وما ينبثق منها فرضيات فرعية عبر ،الاستراتيجية

 ( وعلى النحو الآتي: (Regression linearالانحدار البسيط
 علىالاستراتيجية  المكانةفي  المواهبإدارة تأثير . 1.2.2.4

 :المستوى الكلي والجزئي
( وجود تأثير معنوي وذات دلالة 6يلاحظ من نتائج الجدول ) أ.

إحصائية للمتغير المستقل )ادارة المواهب( في المتغير المعتمد )المكانة 
كانت قيمة مستوى والمبحوثة،  الاستراتيجية( على مستوى الجامعات

البالغ  للبحثي افتراضعنوى الممن مستوى ( وهي أقل 0.000دلالة )ال
نسبته أنَّ و( 15.3%) ةقيمب( R²) (، بدلالة معامل التحديد0.05)
قية اب نسبة عود إلى هذا المتغير، أماجابة يَستًن الإ( م15.3%)

، ويؤكد البحثمخطط  يشملهاها عوامل أخرى لم ير( فتفس84.7%)
ي أكبر بكثير من قيمتها ( وه18.266سوبة )ـ( المحFقيمة ) تلك

(، وأنَّ قيمة ميل خط 1.101درجتي حرية ) لدى( 3.935) الجدولية
( المحسوبة t( وهي قيمة معنوية بدلالة )0.365( بلغت )1Bالانحدار )
قيمتها الجدولية البالغة ( والتي هي أكبر من 4.274البالغة )

مقداره وحدة واحدة من ادارة المواهب  تعني أن تغيرا مما، (1.660)
 وعليه( في المكانة الاستراتيجية، 0.391ه )يؤدي إلى تغير مقداروف س

رئيسية الثانية التي تنص "يوجد تأثير معنوي صحة فرضية  تتحقق
لأبعاد ادارة المواهب مجتمعةً في المكانة الاستراتيجية في الجامعات 

 المبحوثة".
حصائية الإدلالة ال( أن هناك تأثيراً معنوياً ذات 6من جدول ) يظهر ب.

كانت قيمة مستوى  حيثهب في المكانة الاستراتيجية، للاستقطاب الموا
البالغ  للبحثافتراضي ستوى معنوى م( وهي أقل من 0.000الدلالة )
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(، وهذا يعني 13.4%(  قدره )R²(، بدلالة معامل التحديد )0.05)
( من التغيرات الحاصلة في المكانة 13.4أن استقطاب المواهب يفسر )%

( وهي أكبر من 15.680( المحسوبة )Fالاستراتيجية، وبلغت قيمة )
(، وبلغت 1.101( عند درجتي حرية )3.935قيمتها الجدولية البالغة )

( المحسوبة t( وهي قيمة معنوية بدلالة قسمة )0.367) (B1قيمة )
(، 1.660( وهي أكبر من قيمتها الجدولية البالغة )3.960والبالغة )

وف ستقطاب المواهب سمقداره وحدة واحدة من ا ن تغيرااتعني  مما
لجامعات ( في المكانة الاستراتيجية في ا0.367يؤدي إلى تغيير مقداره )

ة الثانية يفرعية الأولى للفرضية الرئيسالمبحوثة، وبهذا تحققت فرضية 
والتي تشير إلى "يوجد تأثير معنوي للاستقطاب المواهب في المكانة 

 الاستراتيجية في الجامعات المبحوثة". 
حصائية الإة دلالال( أن هناك تأثيراً معنوياً ذات 6جدول )من  حظيلا ت.

لالة ستوى الداختيار المواهب في المكانة الاستراتيجية، إذ كانت قيمة م
البالغ  للبحثافتراضي ( وهي أقل من مستوى معنوى 0.000)
ني (، وهذا يع22.4%( قدره )R²) (، بدلالة معامل التحديد0.05)

لمكانة ا( من التغيرات الحاصلة في 22.4تفسر )%أن اختيار المواهب 
من  ( وهي أكبر29.077( المحسوبة )Fالاستراتيجية، وبلغت قيمة )

وبلغت  (،1.101( عند درجتي حرية )3.935قيمتها الجدولية البالغة )
وبة ( المحسt( وهي قيمة معنوية بدلالة قيمة )0.473) (B1قيمة )

(، 1.660تها الجدولية البالغة )( وهي أكبر من قيم5.392والبالغة )
وف واهب سوحدة واحدة من اختيار الم قداربم ن تغيراا تشير الىالتي 

لجامعات  ا( في المكانة الاستراتيجية في0.473) قداربميؤدي إلى تغير 
ة الثانية ييسفرعية الثانية للفرضية الرئالمبحوثة، وبهذا تحققت فرضية 

لمكانة اوي للاختيار المواهب في والتي تشير إلى " يوجد تأثير معن
 الاستراتيجية في الجامعات المبحوثة".

دلالة ال( أن هناك تأثيراً معنوياً ذات 6جدول )نتائج يتضح من  ث.
حصائية تطوير المواهب في المكانة الاستراتيجية، إذ كانت قيمة الإ

( وهي أقل من المستوى المعنوى الافتراضي 0.000مستوى الدلالة )
( 14.5%) بمقدار( R²(، بدلالة معامل التحديد )0.05البالغ ) للبحث

( من التغيرات الحاصلة 14.5، وهذا يعني أن تطوير المواهب تفسر )%
( وهي 17.098( المحسوبة )Fفي المكانة الاستراتيجية، وبلغت قيمة )
( عند درجتي حرية 3.935أكبر من قيمتها الجدولية البالغة )

( وهي قيمة معنوية بدلالة 0.381) (B1)( ، وبلغت قيمة 1.101)
( وهي أكبر من قيمتها الجدولية 4.135( المحسوبة والبالغة )tقيمة )

وحدة واحدة من تطوير  قداربم(، التي تعني أن تغيراً 1.660البالغة )
( في المكانة الاستراتيجية 0.381) قداربميؤدي إلى تغير وف المواهب س

للفرضية  الثالثةفرعية تحققت فرضية لجامعات المبحوثة، وبهذا في ا
ة الثانية والتي تشير إلى " يوجد تأثير معنوي تطوير المواهب يالرئيس

 في المكانة الاستراتيجية في الجامعات المبحوثة".
حصائية الإدلالة ال( أن هناك تأثيراً معنوياً ذات 6جدول )يتضح من  ج.

، إذ كانت قيمة مستوى المحافظة على المواهب في المكانة الاستراتيجية
البالغ  للبحثافتراضي من مستوى معنوى ( وهي أقل 0.000الدلالة )

يوكد (، وهذا 22.8%) قدرب( R²) عامل التحديدالم(، بدلالة 0.05)
( من التغيرات الحاصلة في 22.8أن المحافظة على المواهب )% الى

هي ( و29.877( المحسوبة )Fالمكانة الاستراتيجية، وبلغت قيمة )
( عند درجتي حرية 3.935أكبر من قيمتها الجدولية البالغة )

( وهي قيمة معنوية بدلالة 0.478) (B1(، وبلغت قيمة )1.101)
( وهي أكبر من قيمتها الجدولية 5.466( المحسوبة والبالغة )tقيمة )

وحدة واحدة من المحافظة  قداربم(، التي تعني أن تغيراً 1.660البالغة )
( في المكانة 0.478) قداربميؤدي إلى تغير وف سعلى المواهب 

 الرابعةفرعية لجامعات المبحوثة، وبهذا تحققت فرضية الاستراتيجية في ا
يوجد تأثير معنوي المحافظة ة الثانية والتي تشير إلى "يللفرضية الرئيس

 على المواهب في المكانة الاستراتيجية في الجامعات المبحوثة".

 
 المبحوثة اتالاستراتيجية على مستوى الجامع المكانةفي  المواهبارة إد( تأثير 6الجدول )

 المتغير المعتمد           
 
 

 ل ــــــالمستق المتغيـــر    
 

 الاستراتيجية المكانة

 0  1 2R 

F T 

Sig. 
    ةـــالجدولي المحسوبة  

 ةــيالجدول وبةـــالمحس

 0.00 1.660 4.274 3.935 18.266 0.153 0.391 0.365 )المؤشر الكلي( المواهبإدارة   
 0.000 1.660 3.960 3.935 15.680 0.134 0.367 0.342 استقطاب المواهب
 0.000 1.660 5.392 3.935 29.077 0.224 0.473 0.431 اختيار المواهب
 0.000 1.660 4.135 3.935 17.098 0.145 0.381 0.298 تطوير المواهب

 0.000 1.660 5.466 3.935 29.877 0.228 0.478 0.377 المحافظة على المواهب
 n=103                   . (SPSS V.22) بالإعتماد على نتائج البرنامج انإعداد الباحثمن  :الَمصدر 

 ات:ــالاستنتاج. 1.5 الاستنتاجات والمقترحاتالرابع:  ورالمح. 5
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توفر المبحوثة  الجامعاتمبحوثين إن يستنتج من إجابات أفراد . 1
، وبحسب الأهمية الترتيبية جاء بُعد جيدةإدارة المواهب وبنسبة  بعادا

، )اختيار المواهب بعد)استقطاب المواهب( في المرتبة الأولى، يليها 
يستنتج من ذلك  .على التوالي المحافظة على المواهب(، تطوير المواهب

امعات المبحوثة تركز على استقطاب المواهب باعتبارها المفتاح أن الج
 .بها ادارة المواهبالأساسي للقيام 

 جيدةمستويات  أن هناكمبحوثين على يستنتج من إجابات أفراد . 2
عد يأتي ب اذالمبحوثة،  الجامعاتفي  الاستراتيجية المكانةمن أبعاد 

 )عملياتأبعاد ليها يلى، وفي المرتبة الاوالاجتماعية تشكيل الشبكات 
 .التعلم وتشكيل التوقعات والرؤى( على التوالي

تستقطب المبحوثة  الأكاديمية في الجامعاتأن القيادة  ظهرت النتائج. 3
، إلا الموارد البشرية الموهوبة على وفق احتياجاتها الحالية والمستقبلية

ة بالجامعات في استقطاب الأفراد الموهوبين مقارن اتصعوبتواجه أنها 
 .الأخرى

على المبحوثة  الأكاديمية في الجامعاتعلى الرغم من أن القيادة . 4
اختيار الموهوبين وفقاً لمجموعة من الشروط الواجب توافرها فيهم، 

تطبيق مبدأ الشفافية  الىوبالمقابل تبيَّن أنَّ الجامعات المبحوثة تفتقر 
 .في عملية اختيار الموهوبين الجدد

تتبنى المبحوثة  الأكاديمية في الجامعاتأن القيادة  النتائجاشرت . 5
خطة تطويرية واضحة لزيادة مهارات الموارد البشرية الموهوبة، إلا أن 
هناك ضعفاً عند الجامعات المبحوثة في ايفاد العاملين الموهوبين لحضور 

 .دورات تدريبية وورش عمل خارجية
صول الح إلى تسعى المبحوثة امعاتفي الجالأكاديمية أن القيادة  نبين. 6

على السمعة الجيدة عن طريق الاحتفاظ بالموارد البشرية الموهوبة، 
تقديم مكافآت مجزية  عدمإدارة الجامعات المبحوثة  انوبالمقابل 

 .للموظفين الموهوبين لديها
تتبنى المبحوثة  في الجامعاتالأكاديمية على الرغم من أن القيادة . 7

التي تلائم مستوى توقعاتها المستقبلية، إلا ان هناك ضعفاً التكنولوجيا 
في الجامعات المبحوثة في تقليل الفجوة بين توقعاتها ومستوى العمل 

 .الحالي
 في الجامعاتالأكاديمية أن القيادة  يقود التحليل الى الاستنتاج. 8

تستفيد من وسائل التواصل الاجتماعي لتعزيز مكانتها المبحوثة 
تيجية، وهناك الافتقار في إستخدام وإدارة الشبكات الاجتماعية الاسترا

 .وجعلها كأولوية اساسية
تقوم بمتابعة عمليات التعلم المبحوثة  على الرغم من أن الجامعات. 9

 تهتم، إلا أنها لا الحديثة لتطوير أعمالها وتعزيز مكانتها الاستراتيجية
 .بتحسين طريقة تفكير موظفيها

  ت:المقترحا. 2.5

ور عدد من تأسيساً على ما تقدم من استنتاجات يعرض هذا المح
والمكانة الاستراتيجية في  المواهبإدارة المقترحات فيما يخص 

 المبحوثة، وكالآتي: الجامعات
. من الضروري للجامعة المبحوثة زيادة الاهتمام بدور المرأة في شغل   1

ــب الإدارية ــب الإدارية التي والقيام بإجراء التغييرات للمن المناصــ اصــ
( ســنوات والإتيان بالكفاءات الموهوبة والنشــطة بما   4تجاوزت فترة )

 الاستراتيجية لها. المكانةيحقق 
ضرورة زيادة اهتمام الجامعات المبحوثة بإدارة المواهب لما له من  . 2

ــتراتيجية  وجعلها جزءاً من ثقافتها والعمل على            دور في المكانة الاســ
تويات الجامعة والتشــــجيع على تقديم الأفكار نشــــرها في جميع مســــ

ــتثمار مدركات إدارة المواهب  ــهم في اسـ الابتكارية والإبداعية والتي تسـ
 .عند القادة

من الضـــروري أن تحافظ الجامعات المبحوثة على الأهتمام العالي . 3
مات             ــح في توفير المعلو لها من دور واضــ لما  هب  عاد إدارة الموا بأب

إداراتها باتخاذ القرارات المناسبة لمواجهة تغيرات  الضرورية لمساعدة    
 .البيئة المضطربة، ولما لها من تأثير في المكانة الاستراتيجية

قاءات منتظمة من خلال تنظيم         . 4 ثة تنظيم ل عات المبحو لجام على ا
دورات تدريبية وتطويرية بين القيادات والموظفين لغرض نقل تطلعاتهم 

 .واهب والمكانة الاستراتيجيةوآرائهم في مجال إدارة الم
زيادة الاهتمام بمشــاركة القيادات الاكاديمية في الجامعات المبحوثة    .5

في الندوات والمؤتمرات التي تقيم داخل البلد أو خارجه لكسب المعارف 
والمهارات الجديدة واكتساب تصورات واضحة عن كيفية تحقيق المكانة 

 .الاستراتيجية
يادات العليا في الجامعات المبحوثة بعمليات المكانة زيادة اهتمام الق. 6

الاســتراتيجية  كونه يمثل اطاراً معرفياً واســتراتيجياً للجامعات الراغبة 
 .في النمو والاستمرارية

ــتمرار في         .7 على الجامعات المبحوثة توجيه انظار أفرادها على الاســ
ســـتوى من نفس م التي لهاالرئيســـية والفرعية  البحثتطوير متغيرات 

ــراً فعالًا على     ــية في عملها ومؤشـ ــاسـ الأهتمام باعتبار من المهام الاسـ
 .نجاحها

على الجامعات المبحوثة تعزيز بُعد عمليات التعلم، لما له من دور          . 8
كائز             نه يمثل من الر ها وكو عة عن مثيلات لجام ية كبيرة في تميز ا وأهم

 .الأساسية في نجاح عملية المكانة الاستراتيجية
ــيصالمبحوثة عل  الجامعات ينبغي أن تعمل  . 9  مكافآت نظام  تخصــ

ــجيعهم الموظفين لتحفيز كار  على وتشــ لها       الابت بما يحقق  بداع و والإ
 التميز الاستراتيجي.

ينبغي على الجــامعــات المبحوثــة الأهتمــام بــالأفراد الموهوبين  .10
ساعدها على    شجيعهم لتطوير ذاتهم، بما ي   الذين لديهم أفكار جديدة وت

 .تقديم خدمات جيدة ومتميزة عن الجامعات المنافسة
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على الجامعات المبحوثة التعاون وبناء جســـور الثقة مع المجتمع . 11
سين الخدمات والبحث عن بدائل     سب المعلومات لتطوير وتح المحلي لك

 .جديدة بطريقة أسرع من الجامعات المنافسة

 . قائمة المصادر6

 . المصادر العربية:1.6
دور ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء (،  2021كوسرةت محمد، ) أبابكر، .1

في تعزيز المكانة الاستراتيجية: دراسة تحليلية لآراء عينة من القياديين في المستشفيات 
، 126، العدد 27، مجلة الاقتصاد والعلوم الادارية، المجلدالاهلية في مدينة أربيل

 . جامعة صلاح الدين، اربيل، العراق
تأثير الريادة الاستراتيجية في تحقيق   ،(٢٠١٥عادل عباس عيد، ) ن،یحس .2

المكانة الاستراتيجية للمنظمة من خلال الارتجال التنظيمي: دراسة تحليلية لاراء عينة 
، اطروحة دكتوراه، كلية من العاملين في المصارف الخاصة في محافظات الفرات الاوسط

 الإدارة والاقتصاد، بغداد.
، أحمد الشمريو ، منتظر زهيرحسنو ، حسين عليالقرغولي، ليلى محسن وكيمالح .3

أثر الإدراك الستراتيجي في المكانة الستراتيجية للمنظمات عبر اثر  (،2020عبدالله، )
ث تحليلي استطلاعي لآراء عينة من القيادات الإدارية ، بحالوسيط للتجديد الستراتيجي

 (.62)15 ،العراقية للعلوم الاداريةالمجلة  ،والعلمية في جامعة بابل
تأثير عمليات أدارة الموهبة في تحقيق البراعة (، 2021داود، اكرم داود، ) .4

، جامعة ببغداد دراسة تطبيقية في الهيئة العامة لصيانة مشاريع الري والبزل، التنظيمية
 (.13)10كربلاء، مجلة الادارة والاقتصاد، المجلد 

أثر أبعاد إدارة المواهب فى البراعة  ،(2020) ،طارق رضوان محمد، رضوان .5
 (.1)13 ،ةیللبحوث التجار ةیالمجلة العلم، ةیقیدراسة تطب: ةیمیالتنظ

دور القيادة  (،2016) ، افتخار عبدالحسين،كاطعو ، هديل كاظمدیسع .6
، العلوم الاقتصادية والاداريةمجلة  ،الاستراتيجية في تبني ممارسات ادارة الموهبة

 90-174.(، 87)22المجلد 
أثر استراتيجيات إدارة المواهب في الاحتفاظ  ،(2021) ،كلودين عبدالكريم ة،سلام .7

سلسلة  ،بالعاملين الموهوبين دراسة تطبيقية على شركات التأمين السورية الخاصة
 (.24)43، العلوم الاقتصادية

هيمي إدارة المواهب العالمية: مراجعة الإطار المفا، (2020يحضيه، ) سملالي، .8
مجلة الباحث، ، جامعة الملك فيصل-كلية إدارة الاعمال ،وتحليل الأبعاد الاستراتيجية

 .451-489(، 1)(20)العدد
الشمري، احمد عبدالله امانة والموسوي، لمياء علي إبراهيم والشمري، سرمد  .9

دراسة  –تاثير عمليات إدارة الموهبة في المنظمات الريادية  ،(2016) عبدالله امانة،
، مجلة الغري للعلوم ستطلاعية لاراء عينة من مديري شركة كورك للاتصالات المتنقلةا

 (.37()1الاقتصادية والإدارية، جامعة الكوفة،)
إدارة  ةیجیإسترات ،(2016)، دیس دةیالعسال، مروة محمد وخطاب، عا .10

للاقتصاد والتجارة،  ةیالمجلة العلم، للمنظمة ةیتنافس زةیم زیالمواهب لتعز
 .113–136، 1العددشمس،  نیالتجارة، جامعة ع ةیلک
العلاقة بين (، 2020عمر، سارة أبوبكر حسن وعلي، سامي مصطفى محمد، ) .11

الدور الوسيط لنظم معلومات الموارد البشرية، -إدارة المواهب وتحقيق التميز
، رسالة ماجستير في إدارة ألاعمال، بالتطبيق على عينة من شركات سعود مأمون البرير

 .جامعـــــــــة السودان للعلوم والتكنولوجيا
توظيف قدرات الاستشعار البيئي في تعزيز (،  2020عباس علوان، ) غازي، .12

المكانة الإستراتيجية للمنظمة، بحث تحليلي لآراء عينة من العاملين في شركات 
رية، ، رسالة ماجستير في علوم ادارة الاعمال، المجلة العراقية للعلوم الإداالاتصال
  5العدد . 14المجلد 

إدارة الموهبة و دورها في تمكين العاملين: بحث (، 2019فخري، نور حسين، ) .13
 .111، عدد25، مجلة العلوم الاقتصادية والإدارية، مج تطبيقي

تأثير إدارة المواهب على الإبداع (، 2014)، أحمد عبدالقادر مالقصبي، هيث .14
، لمصرية للاتصالات منطقة تليفونات الدقهليةالتنظيمي: دراسة تطبيقية على الشركة ا

 رسالة ماجستير غير منشورة، كلية التجارة، جامعة المنصورة، مصر. 
أثر الثقافة التنظيمية في إدارة المواهب بمراكز البحث  (،2020، )سهير، قوادرية .15

دراسة حالة مركز البحث العلمي والتقني للمناطق الجافة عمر -العلمي بالجزائر
تخصص الاقتصاد وتسيير -، رسالة ماجستير في العلوم الاقتصاديةبسكر-يبرناو

 .الموسسات، جامعة محمد خضيرة، الجزائر
استراتيجيات إدارة المواهب ودورها في (، 2021وللي، ميهفان شريف، )گ .16

تعزيز السمعة الاستراتيجية دراسة تحليلية لآراء عينة من القيادات الإدارية في الجامعات 
، كلية الإدارة والاقتصاد، قسم العلوم الإدارية د الخاصة في محافظة دهوكوالمعاه

 جامعة زاخو، العراق.
إدارة المواهب في الجامعات السعودية  ،(2020اللوقان، محمد بن فهاد، ) .17
، مجلة كلية التربية، جامعة الازهر، مدخل لتحقيق الريادة الاستراتيجية تصور مقترحک

 (.185العدد)
انة کالرشاقة التنظيمية ودورها في تعزيز الم(، 2021محمد، ) محمد، شريف .18

المجلة العلمية  ،ات الأدوية في مصرکالاستراتيجية بالأسواق بالتطبيق على شر
 .506-467(, 3)51للإقتصاد و التجارة, 

مستوى اتجاهات القيادات (، 2021محمد، لقاء سوادي ولفتة، بيداء ستار، ) .19
يمية وانعكاسها على ابعاد المكانة الاستراتيجية، بحث المصرفية نحو الثقة التنظ

، مجلة دراسات محاسبية التجاري جیتطبيقي في مصرفي المنصور للاستثمار والخل
 .15-1(، 55)16ومالية، 

دور تنوع الموارد البشرية في تحقيق  ،(2019، )رياض حسين عبيس، المرشدي .20
دراسة استطلاعية لآراء عينة من : بةابعاد منظمات الأداء العالي بوساطة إدارة الموه

كلية الادارة والاقتصاد  دكتوراهاطروحة ، زين العابدينوالعاملين في مشفيي الكفيل 
  ، العراق.بجامعة كربلاء

مدى (، 2018) المركهي، جيمس يوحنا عوديش والمحمود، سعد فاضل عباس، .21
دراسة  ظة على المواهب:إمكانية تبني الأنموذج الأوربي للتميز المنظمي كأداة للمحاف

، مجلة العلوم استطلاعية لآراء عينة من القيادات الإدارية في جامعة أربيل التقنية
 .4، العدد6الانسانية لجامعة زاخو، مجلد

الدور الُمعدِل لِعدد من أبعاد (، 2019المركهي، جيمس يوحنا عوديش، ) .22
أثيرية لتطوير الموارد البشرية الأنموذج الأوربي للتميّز المنظمي في تعزيز العلاقة الت

في إدارة المواهب، دراسة لآراء عينة من القيادات الاكاديمية في جامعتى دهوك التقنية 
 ، اطروحة دكتوراه فلسفة الادارة الاعمال، جامعة دهوك.واربيل التقنية

إدارة المواهب مدخل ، (2008ناصف، مرفت صالح وزناتي، امل محسوب، ) .23
، مجلة دراسات لتنظيمي لاعضاء هيئة التدريس بالجامعات المصريةلتفعيل الانتماء ا

 (.11)19في التعليم الجامعي مصر ، 
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 (2الملحق )                                                  جامعة زاخو
 استمارة الاستبانةم/             م العلوم الإداريةسق/كلية الإدارة والاقتصاد
 بحث: تحقيق المكانة الاستراتيجيةفي دور إدارة المواهب )الموسوم  بحثتمثل الاستمارة التي بين أيديكم جزء من مشروع ال تحية طيبة. .الله وبركاته.السلام عليكم ورحمة 

العلمي، وان تفضلكم  البحث(. وتعد هذه الاستمارة مقياساً يعتمد لأغراض تان العراقات الخاصة في أقليم كوردسامععدد من الجفي  القيادات الأكاديميةعينة من لآراء  ميداني
شاكرين تعاونكم معنا خدمة للمسيرة                         .بحثبالإجابة المناسبة وبموضوعية تامة يسهم في الحصول على نتائج دقيقة وصحيحة بما يعزز من تحقيق أهداف ال

                                                                                                                                     العلمية
 بيانات تعريفية: - أولًا
 الجنس:         ذكر )     (  ،  أنثى )     (. -1
 سنة )    (. 50(، أكثر من  سنة )   50 - 41سنة )    (،  40-31سنة فأقل )    (،  30العمر:   -2
 التحصيل الدراسي: ماجستير)    (،  دكتوراه )     (. -3
 اللقب العلمي: مدرس مساعد )    (، مدرس )    (، أستاذ مساعد )    (، أستاذ )    (. -4
 سنوات )    (.  10سنوات )    (، أكثر من  10 - 6سنوات فأقل )    (،  5مدة الخدمة الجامعية:  -5
 سنوات )    (. 8سنوات )   (، أكثر من  8-5سنوات فأقل )   (،  4مدة الخدمة في المنصب الحالي:  -6
 .المشاركة في المؤتمرات العلمية: )     ( مشارك ، )      ( غير مشارك -7
. يرجى  إستقطاب وتنمية وتحفيز والإحتفاظ بالأفراد ذوى الآداء المتميزعبـارة عن مجموعـة أنشـطة وعمليـات إدارة المـوارد البشرية التي تهدف إلى: إدارة المواهب -ثانياً  

 ( في المربع الذي يمثل الاجابة التي تراها مناسبة.بيان مدى اتفاقك على الفقرات الآتية من خلال وضع إشارة )
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يرجى بيان مدى هي القدرة المنظمة على خلق مكانة مميزة لها في البيئة التي تعمل فيها، من خلال الرؤى وتشكيل الشبكات وعمليات التعلم.  الاستراتيجية: المكانة - ثالثاً
 ( في المربع الذي يمثل الاجابة التي تراها مناسبة.تفاقك على الفقرات الآتية من خلال وضع إشارة )ا
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أتفق 
 بشدة
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 أتفق
4 

غير 
 متأكد
3 

لا 
 أتفق
2 

لا أتفق 
 بشدة
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 :اختيار المواهب –ب 
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 تطوير المواهب: –ت 
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      .توفد الجامعة العاملين الموهوبين لحضور دورات تدريبية وورش عمل خارجية 12
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      .تسعى الجامعة إلى زيادة الاستثمار في برامج تنمية الموارد البشرية الموهوبة 14
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      .تقدم الجامعة مكافآت مجزية للموظفين الموهوبين لديها 17

      .تعطي الجامعة الأولوية للموهوبين من العاملين لشغل المناصب القيادية العليا 18

      .تعامل الجامعة الموظفين الموهوبين كشركاء 19

       .تسعى الجامعة الى حصول على السمعة الجيدة عن طريق الاحتفاظ بالموارد البشرية الموهوبة 20
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 تشكيل التوقعات والرؤى :  -أ 
      .تهتم الجامعة بتوقعات المستفدين وتعمل على تلبيتها 21
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 رِؤلا ريَظةبةريا بةهرةمةنديييَ دبدةستظةئينانا ثيَطةيا ستراتيجيكيَ دا

 ليَكولينا مةيداني ذبؤ نيَرينيَن نمونةيا سةركردةييَن ئةكاديمي ل جةند زانكؤييَن تايبةتييَن هةريَما كوردستانا عيَراقيَ
 

 :ختةؤث

ئةوةية كة زانكؤ ئةهلييةكاني هةريَمي  ئامانجي ئةم تويَذينةوةية دياريكردني رِؤلَي بةرِيوَةبردني بةهرةمةندانة لة بةدةستهيَناني ثيَطةيةكي ستراتيذي كيشَةي تويَذينةوةكة
ن لة بةرِيوَةبردني بةهرةدا. تويَذينةوةكة لةسةر بنةماي كؤمةلَيكَ كوردستان تا ضةند دةتوانن ثيَطةيةكي ستراتيذي بةدةستبهيَنن بةثيَي ئةو رِةهةندانةي كة خاوةنيان

( لةو زانكؤيانة ريَككةوتن لةسةر دابةشكردني 9( زانكؤ بوون، و)19طريمانةي سةرةكي ولاوةكي بوو كة لة زانكؤكاندا لة مةيدانيدا تاقيكراونةتةوة. بةشداربووان )
( سةركردةي ئةكاديمي لة زانكؤكاني راثرسييةكةدا لةخؤ طرتبوو، هةروةها داتاكان بة ثشتبةستن 103تويَذينةوةكة ) ثرسيارنامةكة بةسةر سةركردةكانياندا، هةروةها

نجامي دةرئة .(SPSS V.22) امةكةدابةو ثرسيارنامةيةي كة ئامادةكرابوو كؤكرايةوة بؤ ئةم مةبةستة، وداتاكان بة بةكارهيَناني كؤمةلَيكَ شيَواز شيكرانةوة ئامار لة بةرن
بردني بةهرة وثيَطةي ستراتيذي، تويَذينةوةكة بريتي بوو لة طةيشتن بة ضةند ئةنجاميكَ، كة طرنطترينيان بووني ثةيوةندييةكي بةرضاوة لة نيوَان رِةهةندةكاني بةرِيوَة

ة زانكؤكاني رِاثرسييةكةدا، ولة ذيَر رِؤشنايي دةرةنجامةكاندا، وبووني كاريطةرييةكي بةرضاوي رِةهةندةكاني بةرِيوَةبردني بةهرة لة بةدةستهيَناني ثيَطةي ستراتيذي ل
ك وثةيوةندي لةطةلَ زانكؤكاني تر بؤ ضةندين ثيشَنيار دارِيذَران، كة طرنطترينيان ئةوةية كة زانكؤكاني رِاثرسيكراو طرنطي وطرنطي زياتر بدةن لةسةر بةدةستهيَناني كارليَ

 .بوون، كة كاريطةري ئةرينَي لةسةر سةركةوتنيان دةبيَتزيادكردني رِؤشنبيري وثرؤسةكاني فيَر
 .بةهرة، بةرِيَوةبردني بةهرة، وةستاني ستراتيذي، زانكؤ ئةهلييةكاني هةريَم. :سةرةكيثةيظيَن 

 
The Role of Talent Management in Achieving Strategic Position 

A field study of the opinions of a sample of academic leaders in a number of private universities in the 

Kurdistan Region of Iraq 

 

Abstract: 

The present research aims to determine the role of talent management in achieving a strategic position. The research 

problem is the extent to which private universities in the Kurdistan Region can achieve a strategic position depending 

on the dimensions they possess of talent management. The research was based on a set of main and secondary 

hypotheses that were field-tested in universities. The respondents were (19) universities, and (9) of these universities 

agreed to distribute the questionnaire to their leaders, and the research included (103) of the academic leaders in the 

universities surveyed, and the data was collected based on the questionnaire prepared for this purpose, and the data 

were analyzed using a set of methods statistics in the program (SPSS V.22). The outcome of the research was to reach 

several conclusions, the most important of which is the existence of a significant correlation between the dimensions 

of talent management and the strategic position, and the presence of a significant effect of the dimensions of talent 

management in achieving the strategic position in the universities surveyed, and in light of the conclusions, several 

proposals were formulated, the most important of which is that the surveyed universities should pay attention and care 

more on achieving interaction and communication with other universities to increase the culture and learning 

processes, which will have positive repercussions on their success. 

Keywords: talents, talent management, strategic position, private universities in the region. 

 


