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 صلاحإدارة المواهب القيادية بالمدارس الثانوية العامة في ضوء توجهات إ
 التعليم المصري: تصور مقترح

 برمنار محمد جا د/                                                        
 مدرس الإدارة التعليمية                                                       

 ويفسجامعة بني  -كلية التربية                                                      
 :مقدمة 
يشهد عالمنا المعاصر العديد من التطورات والتحديات في شتى مجالات الحياة      

 لتغيرالاجتماعية والاقتصادية والسياسة؛ حيث يتجه العالم نحو نظام جديد من أهم سماته ا
 داري ا يميز التغيرات والتحولات التي نشهدها اليوم هو تطور الفكر الإالسريع، ومن أهم م

ة من النظر إلى العنصر البشري بكونه مجرد أيدٍ عاملة، إلى الاهتمام بالعقول البشري
ت والمواهب، بكونها مصدر المعرفة والإبداع الذي يمثل محور أي عمل إداري، وقد انعكس

حسين على مجال الإدارة التربوية وأصبح الاهتمام بالتتلك التغيرات والتحديات العالمية 
 –موالتطوير هو الخيار الوحيد بعالم المتغيرات المتسارعة، وشغلت مسألة إصلاح التعلي

ساحة فكر صناع القرار السياسي والتربوي واهتمامهم في ال -وخاصة التعليم الثانوي العام
هة تحديات اليوم، ولإعداد الإنسان الدولية طوال عقود طويلة؛ كرد فعل حضاري لمواج

بداع المؤهل القادر على التفاعل مع معطيات العصر ومتغيراته، والقادر على الإنتاج والإ
 وحل المشكلات الأداء وتحسينه بكفاءة وفعالية.

وتعد القيادات المدرسية من العناصر المهمة التي يجب أن تحظى باهتمام الدول  
تسمح لها باتخاذ قرارات تطوّر من العملية التعليمية، أو أن تتخذ لتنميتها وتمكينها بدرجة 

شكلا إداريًا صحيحًا تجاه مرؤوسيها، وأن تمتلك ما يجعلها تمارس العمليات الإدارية من 
تفويض أو تمكين بعض سلطاتها مما قد يساعد في تيسير عملية اتخاذ القرار والميل نحو 

وقيادات المدرسة الثانوية العامة هي المسئولة عن (، 623، 2017اللامركزية)محمد ميمي،
سير العملية التعليمية في المدرسة، سواء في التنمية المهنية للمعلمين، أو الإشراف الفني 
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على العملية التعليمية؛ لذا لم يقتصر دور مدير المدرسة الثانوية على المحافظة على 
غيير المدرسي لمواجهة متطلبات النظام والروتين اليومي، بل قيادة التطوير والت

(، ومن ثم ينبغي أن يُحسَن اختيار القيادات المدرسية 4، 2007العصر)إبراهيم أحمد،
حيث يكون على أسس موضوعية بعيدة عن المصالح الشخصية أو الاعتبارات السياسية؛ 

بجودة فالهدف النهائي هو إيجاد القائد القادر على اتخاذ القرارات التي تضمن الارتقاء 
البرامج التي تقدمها المدرسة؛ وبالتالي ليس هناك أدنى شك في أن الذين يسعون إلى 
تحقيق الجودة في التعليم مطالبون بالبحث عن القائد أولًا، وبعد ذلك يعمل على تطوير هذا 
القائد، حيث ثبت أن فعالية القائد تؤدي إلى فعالية المدارس والأداء المدرسي والعكس 

 (.276، 2003د ابراهيم، صحيح )أحم
 كفاء،ويتطلَّب تطوير التعلم وجود قيادات مدرسية متميزة، ومديرين مدارس، ومعلمين أ 

نظام ومناهج تربوية جديدة، وتحسين أساليب تقييم التعلُّم، وإجراء تغييرات واسعة في ال
مين ي للمعلالتعليمي باستخدام التكنولوجيا من أجل تقدم عملية التعلُّم والتطوير المهن

ودعمها وقياسها وإدارتها، ويتعين علي الحكومات والمجتمعات أن تحشد جهودها حول 
لة لمساءلرؤية متجددة للتعليم، وأن تضع ميثاقًا جديدًا يكون كل فرد فيه مسؤولًا، وخاضعًا 

 (.2018في العالم،  التنمية أيضًا )تقرير
طورًا في المفاهيم وظهور أفكار إدارية وشهد مجال الإدارة في السنوات الأخيرة ت       

وتنظيمية جديدة في مجال الموارد البشرية ورأس المال البشري وإدارة القيادات وتخطيطها، 
ومن أهم هذه المفاهيم مصطلح إدارة المواهب الذي زاد الاهتمام به أخيرًا بصفته مفهومًا 

في الموارد البشرية )زكريا الدوري،  يركز على الاهتمام بالقدرات والمواهب والمهارات الفعالة
مجموعة من مدخلًا إدارياً يتضمن (، وتمثل إدارة المواهب 116، 2012وعدنان السعدي،

الأنشطة المتداخلة والمترابطة؛ حيث يتم من خلالها استقطاب وتطوير الأفراد  الموهوبين 
وتعني  (Horvathova, Petra,2011) المؤسسة لتحقيق أهدافها الحالية والمستقبلية"الذين تحتاج إليهم 

كما  الإدارة القائمة على الموارد البشرية والتي تسمح للمؤسسات بالتغلب على الصعوبات،
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أنها تسهم في سد الفجوة بين المواهب المطلوبة والمواهب الموجودة بشكل نظامي بالطريقة 
سب في المكان المناسب التي تناسب أهدافها؛ حيث تقوم إدارة المواهب بتوظيف الفرد المنا

وفي الوقت المناسب، وتغطي إدارة المواهب تخطيط القوة العاملة، وعمليات التوظيف، 
  وأنشطة التدريب والتنمية، ووضع خطط الطوارئ؛ بما يزيد من كفاءة العمل ويحقق جودته

(Altnoz, Mehmet, and Others, 2013,844) ، ولهذا يكون لإدارة المواهب القيادية
ا هامًا في تطوير المدارس الثانوية العامة في مصر، وتوفير قيادات مدرسية متميزة دورً 

 قادرة علي العمل في ظل توجهات اصلاح التعليم المصري.  
 :مشكلة الدراسة 
يشير الواقع الحالي للمدارس الثانوية العامة في مصر إلى جوانب قصور عديدة،   

    عن العمل بكفاءة وتميز؛ حيث أكدت دراسة تكتنف بيئة العمل بها، وتعوق قيادتها 
ب المدرسة الثانوية العامة بمصر تعاني من اجتنا( أن 461، 2017الدسوقي، )عبد المنعم

العديد من الأفراد العاملين وخاصه مديري المدارس لتجريب أفكار جديدة في العمل 
اسًا لتحول مديري المدرسي أو استحداث تغييرات تنظيمية في المدرسة، ويعد هذا انعك

 ونية،المدارس إلى موظفين ينفذون التجديد التربوي كأمر مفروض وخوفًا من المساءلة القان
ند المدير المعلمين والإداريين على الابتكار والتعاون معه ع بالإضافة إلى ضعف تشجيع

ر غيصياغة الخطة الاستراتيجية؛ ويرجع ذلك إلى قلة وجود قيادات مدرسية قادرة على الت
م  تهتلاالمستقبلي والاستشعار من بعد نحو تجديد أساليب عمل الإدارة المدرسية، فالقيادات 

 لمدرسي.اعلى ضوئها الأداء بالنظر إلى المستقبل، والاستناد على استراتيجية مستقبلية يتحدد 
( أن الواقع الفعلي لعمل مديرين 298 ،2017حمدي، كما أكدت دراسة )إيمان  

يم الثانوي العام في مصر يشير إلى الكثير من جوانب القصور سواء في مدارس التعل
عملية التخطيط أو التنفيذ أو المتابعة أو التقويم، وقد يعود الجانب الأكبر من مشاكل 
الإدارة في المدارس الثانوية إلى المدير نفسه وذلك بتأثير أسلوبه في العمل ونمط سلوكه 

 -على سلوك جميع العاملين بالمدرسة، وافتقاد إدارة المدرسةالإداري وما يعكسه ذلك النمط 
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إلى القدرة على تحقيق أهدافها، بل أصبحت تمثل عائقًا في سبيل  -في كثير من الأحيان
جودة أداء العاملين بسبب تركزها على الجوانب الإدارية الروتينية والتقليدية، دون الاهتمام 

ربوي لدى مديرين المدارس بمجال القيادة، وضعف بالجوانب التربوية، وغياب الوعي الت
برامج التدريب المقدمة لإعداد من سيشغلون وظيفة مدير المدرسة أو وكيل، وقلة استخدام 

 .أساليب التقنية في إنجاز المهام والأعمال الإدارية
نوي كما تكمن مشكلة القيادة المدرسية في أن العديد من مديري مدارس التعليم الثا  

تعلق تقادرين على استيعاب تكنولوجيا التعليم لاستخدامها في أعمالهم القيادية التي  غير
باتخاذ القرار، ومن ثم تضعف قدرتهم على الإدارة والإشراف على فريق العمل داخل 
المدرسة، والقصور في التوجيه والإشراف والإرشاد لمجموعة من القوى البشرية ذات 

 (.200٥،81مصطفى، الاحتياجات المختلفة )فهيم 
وبذلك تكون المدارس الثانوية العامة بمصر في حاجة إلى التطوير والإصلاح   

المستمر، وهو ما دعا إلى ضرورة تركيز الحكومة على إصلاح التعليم كأمر أساسي لبناء 
 صدارة في رأس المال البشري الذي يسمح بالتقدم والازدهار، وبالفعل أصبح التعليم

صلاح المصرية، وبذلت مصر ولاتزال تبذل العديد من المحاولات لإ مةالحكو  أولويات
والخطة الاستراتيجية للتعليم قبل  ،2030مصررؤية ومنها  التعليم المصري،

مصر الخاص بمجموعة  في التعليم إصلاح مساندة ، ومشروع2030-2014الجامعي
ليم في التحول الاجتماعي البنك الدولي، وتم التركيز على الدور الحيوي لإصلاح قطاع التع

في مصر، كمحور رئيس من محاور التنمية الاقتصادية والاجتماعية الشاملة في مصر، 
والذي لا يمكن أن يتحقق إلا بوجود قيادات متميزة، وهذا بدوره يفرض أن تكون هناك 
نوعيات جديدة من القيادات ممن يتسمون بالفكر المبدع والإنتاج المبتكر، والقدرة على 
التأقلم مع المستحدثات والمخترعات، والتعامل معها بكل ثقة وسهولة والتطلع إلى 
المستقبل، وتأسيس هذا النوع من الأفراد يتطلب وجود نظام تربوي فعال، وذو جودة عالية، 
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يمكّنها من أن تؤدي أدوارها التي يتوقعها منها المجتمع بكل مهارة وإبداع، وبذلك تحاول 
 الإجابة علي التساؤل الرئيس التالي:الدراسة الحالية 

ح إصلا كيف يمكن إدارة المواهب القيادية بالمدارس الثانوية العامة في ضوء توجهات
 التعليم المصري؟ 

 ويتفرع عنه التساؤلات التالية:
 ما الأسس النظرية لإدارة المواهب القيادية بالمدارس الثانوية العامة؟ -1
 المصري المرتبطة بقيادات المدارس الثانوية العامة؟ ما توجهات إصلاح التعليم  -2
 الثانوية العامة بمحافظة بني سويف؟  ما واقع إدارة المواهب القيادية بالمدارس -3
 وجهاتتما التصور المقترح لإدارة المواهب القيادية بالمدارس الثانوية العامة في ضوء  -4

 إصلاح التعليم المصري؟
 :أهداف الدراسة 

مة العا دراسة إلى التوصل لتصور مقترح لإدارة المواهب القيادية بالمدارس الثانويةهدفت ال
 في مصر في ضوء توجهات إصلاح التعليم المصري، وذلك من خلال:

رات عرض نظري لإدارة المواهب القيادية، ومبادئها، وأهميتها، ومراحل تطبيقها، ومبر  -1
 ومتطلبات تطبيقها بالمؤسسات التعليمية. 

توجهات إصلاح التعليم المصري المرتبطة بقيادات المدارس الثانوية العامة عرض  -2
مصر التابع للبنك الدولي، ورؤية  في التعليم إصلاح مساندة والمتمثلة في مشروع

 .2030-2014، والخطة الاستراتيجية للتعليم قبل الجامعي 2030مصر
 .بني سويف في محافظةامة رصد واقع إدارة المواهب القيادية بالمدارس الثانوية الع -3
 لإدارة المواهب القيادية بالمدارس الثانوية العامة في ضوء توجهات اقتراح تصور -4

 إصلاح التعليم المصري.
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  :أهمية الدراسة 
ة تكمن أهمية الدراسة في تركيزها على الإفادة من أحد المداخل الإدارية الحديث

في  لعامةاموهوبة ومتميزة بالمدارس الثانوية  )مدخل إدارة المواهب القيادية( لتوفير قيادات
مصر وتنميتها؛ بما يسهم في التغلب على المشكلات التي تواجهها قيادات المدارس 

عامة ية الالثانوية العامة، ويحقق جودة العملية التعليمية، ويساعد على تميز المدارس الثانو 
 لتعليم المصري.وتنافسيتها، بما يتماشى مع التوجهات الحالية لإصلاح ا

 :منهج الدراسة 
استخدمت الدراسة المنهج الوصفي؛ لكونه أكثر المناهج الملائمة لرصد الأسس        

ا، هميتهالنظرية لإدارة المواهب القيادية بالمدارس الثانوية العامة في مصر، ومبادئها، وأ 
ة بقيادات ومراحل ومتطلبات تطبيقها، وعرض توجهات إصلاح التعليم المصري المرتبط

 المدارس الثانوية العامة.
 :تمثلت حدود الدراسة في:  حدود الدراسة 

: اعتمدت الدراسة على مدخل إدارة المواهب القيادية، الذي الحدود الموضوعية -
 نميةيتضمن )تحديد الاحتياجات من المواهب القيادية، واستقطاب المواهب القيادية، وت

المدرسة ة( بواهب القيادية، والاحتفاظ بالمواهب القياديالمواهب القيادية، وتقويم أداء الم
 الثانوية العامة في مصر.

: اقتصرت الدراسة على المدارس الثانوية العامة الحكومية بمحافظة الحدود الجغرافية -
 1مدرسة موزعة في سبعة مراكز بالمحافظة*. 70العربية، وعددهابني سويف التي تدرس باللغة 

تصرت الدراسة على مديري المدارس الثانوية العامة بمحافظة بني : اقالحدود البشرية -
 . 2سويف ووكلائها ومدرسيها الأوائل*

                                                             

 7مدرسة خاصة موزعة في 6مدارس رسمية لغات، 7مدرسة حكومية، 70مدرسة، تتضمن 83* بلغ عدد المدارس الثانوية 
 مراكز بالمحافظة.

 * مدرس أول أو مدرس أول أ )مشرف المادة(



 

   

  
 جامعة بني سويف

 التربيةمجلة كلية 

 عدد ديسمبر

 2018الجزء الثانى 

 

 

7 

 :مصطلحات الدراسة 
 ك:وفيما يلي توضيح ذل تتناول الدراسة مصطلح إدارة المواهب، وإصلاح التعليم،

 Talent Managementإدارة المواهب:  -
 دى الفرد يدفعه للتفاعل البناء مع مظاهرتعرف الموهبة بأنها استعداد فطري ل      

ة وتعرف الموهبة بأنها "قوة فكري(، 13، 2010مختلفة من عالم التجربة )محمد الصيرفي،
ع، متقدمة تكونها سمات معقدة تؤهل من يتمتع بها من إنجاز مهمة تتسم بالتحدي والإبدا 

إلى أقصى حد ممكن  وتضيف قيمة إلى المؤسسة، وعلى هذا الأساس يتم الاستثمار فيها
ة إدار  وعدم التفريط في قدرات الموهوبين، والكفيل بتحقيق هذا الاستثمار الحقيقي هو وجود

د (، كما تعرف الموهبة أيضا بأنها "مجموع قدرات الفر 113، 201٥)أحمد علي،  للموهبة"
هي ، و من حيث الهبات، والمهارات، والمعرفة، والخبرة، والتفكير، والاتجاهات، والخصائص
و أمها، المورد الذي يتضمن الإمكانات والقدرات المرتبطة بالأفراد والمجموعات وكيفية تنظي
لقيم ات واأنها خليط من الكفاية والالتزام والإسهام؛ حيث تشير الكفاية إلى المعرفة والمهار 

كة ومشار  العمل ويشير الالتزام إلى تطبيق هذه الكفايات في مكانالتي يضيفها الأفراد إلى أدوارهم، 
 (Donnell, Anthony Mc & Collings, David G., 2011,57) العاملين مع دورهم في العمل".

وتعرف إدارة المواهب بأنها "مجموعة العمليات التي تسعى إلى صياغة استراتيجية 
تركز على تخطيط حاجة المؤسسة الآنية والمستقبلية من الموهوبين والعمل على استقطابهم 

ة، وتشخيص مستوى جودة الموهبة المتوافرة في المؤسسة حاليًا وفي جميع من جه
مستوياتها التنظيمية لتطويرها وإثراء معارفها باعتماد معايير موضوعية وبرامج تطويرية 
مستدامة من جهة أخرى، والعمل على الحفاظ على الموهوبين واستبقائهم من خلال توفير 

، (116، 201٥)أحمد علي، لمشجعة لإسنادهم وإدارة مسارهم الوظيفي"والحوافز االظروف الملائمة لهم 
بأنها "مجموعة من السياسات والممارسات التي تهدف إلى كما تعرف أيضًا إدارة المواهب 

وتتمثل مهمة إدارتهم في تحديد  أساسًا لتميز الأداء،إدارة مجموعة من العاملين الذين تعدهم المؤسسة 
تعرف و(Brewster, Chris, and Oters 2017,1-2) وتنميتها والاحتفاظ بها"طرق جذب هذه المواهب 
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"مدخل تسعى المؤسسة من خلاله إلى إغلاق الفجوة بين ما تحتاجه المؤسسة أيضا بأنها 
من مواهب لمعالجة الصعوبات التي تواجهها وبين تحقيق الأهداف، عن طريق تطبيق 

طلوب بين المديرين في كل المستويات، ومن خلال استراتيجياتها، والاتصالات والتعاون الم
الأداء، والحفاظ  مراحل متنوعة مثل )تخطيط القوى العاملة، والتدريب، والتطوير، وتقييم

وتعرف أيضًا إدارة ، (Gumus, Sefer, and Others, 2013, 794)على المواهب
ي يتم تصميمها لدمج المواهب بأنها "مدخل يهتم بالتأكيد على الإنتاجية في البرامج الت

الموارد البشرية المتنوعة وجهود الدوافع لتتواجد في المؤسسة من خلال استراتيجية مؤسسية 
شاملة على أساس أن المورد البشري قدرة عقلية بالمؤسسة تمكنها من التقدم تجاه الأهداف 

 .(Mupepi, Mambo, 2017, 23) المرغوبة، وتحقيق الميزة التنافسية للمؤسسة"
ات تعرف إدارة المواهب القيادية إجرائيًا بأنها مجموعة من العمليات والإجراءو 

التي  ب(المواهبتحديد الاحتياجات الوظيفية، والاستقطاب، والتنمية، وتقويم الأداء، والاحتفاظ المتمثلة في )
من وائل( سين الألمدر الثانوية العامة المتمثلة في )مدير المدرسة، والوكيل، وابالمدارس  تقوم بها القيادات

ذوي المهارات والمواهب والكفاءات والخبرات التي تمكنهم من تجويد العمل بالمدارس 
وية وتطويرها بما يتفق مع توجهات إصلاح التعليم المصري، ويضمن تنافسية المدارس الثان

 العامة على المستويين المحلي والعالمي، ويحقق تميزها. 
   Education Reformإصلاح التعليم : -

الجهود والأنشطة التي تقوم بها المؤسسة التعليمية المسئولة ”يعرف إصلاح التعليم بأنه
عن التعليم والمتمثلة في وزارة التربية والتعليم، فعمليات تطوير التعليم قبل الجامعي هو 
عمل مخطط مقصود، ونظام متكامل يتطلب توافر مناخ موات وكوادر مؤهلة وإمكانات 

 .”وتكنولوجية متقدمة، ودعم من الدولة؛ فهو ينبثق من السياسة التعليمية للنظاممادية 
(Fagirlind, mgemor& Saha  Lawrence J.,1983,139) ، ويعرف أيضًا بأنه

"التعبير الشامل في بنية النظام التربوي القومي على المستوى الكبير الذى يؤدي إلى 
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أو في أي منهما في نظام التعليم القومي في بلد  تغيرات في المحتوى والبنية الاجتماعية
 (.6٥، 1998ما" )حسن البيلاوى، 

 وية مماكما يعرف أيضا بأنه " إحداث نقلة نوعية وثورية في العملية التعليمية والترب  
كل ينتج عنه عمل فريد، وتتضمن عملية الإصلاح عملا إبداعيا وابتكاريا وغير مسبوق وبش

شكل تطوري ومخطط له لتطوير الأعمال الإدارية والتعليمية، وهو ثوري، أو قد تحدث ب
ليس هدفًا في حد ذاته، بل هو نتيجة للظروف الخارجية التي تمثل ضغوطًا على 

ويعرف أيضًا (، 69، 201٥)صهيب كمال، ومحمود عبد المجيد، المؤسسات التعليمية
ي ع الراهن للنظام التعليمبأنه "أية محاولة فكرية أو عملية لإدخال محسنات على الوض

رائق أو ط سواء كان ذلك متعلقا بالبنية المدرسية أو التنظيم والإدارة أو البرنامج التعليمي
شكل ، وهو أيضًا ",Lo. Y, Chun, J) 10,2005) التدريس أو الكتب الدراسية وغيرها"

مي في بلد من أشكال التغيير يدل على وجود سياسة مخططة لتغيير جوانب النظام التعلي
وذلك وفقاً للدواعي والاحتياجات المحددة  ما، تصحبها تغيرات اقتصادية وسياسية،

والأهداف الموضوعة، فهو تغيير شامل لكل عناصر المنظومة التعليمية من مبانٍ 
 (.10٥، 2016تعليمية وتمويل" )عفاف محمد،  وتجهيزات ومعامل ومناهج وأدوات

ها لجهود والأنشطة الإبداعية التي تقوم ببأنه اويعرف إصلاح التعليم إجرائيًا 
 ؛ بماالحكومة المصرية، والجهات المعنية بالتعليم المصري لتطوير التعليم الثانوي العام

 يتماشى مع الظروف الخارجية والضغوط المجتمعية المؤثرة على التعليم في مصر، والتي
، 2030لدولي، ورؤية مصرمصر التابع للبنك ا التعليم في إصلاح مساندةتضمنتها 

 . 2030-2014والخطة الاستراتيجية للتعليم قبل الجامعي 
 الدراسات السابقة:

إلى تعريف الأساس الفكري  (2008)مرفت صالح، أمل محسوب، هدفت دراسة 
لإدارة المواهب بالجامعات، والكشف عن طبيعة العلاقة بين إدارة المواهب والانتماء 

التدريس بالجامعات، وتوصلت الدراسة إلى تصور مقترح لإدارة التنظيمي لأعضاء هيئات 
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 دراسة حددتالمواهب بالجامعات المصرية بما يضمن الحفاظ عليها وتنميتها. و 
((Riccio, Steven John, 2010  الممارسات الناجحة المتعلقة بإدارة المواهب

ارسات المتعلقة بإدارة الإدارية في بيئة التعليم الجامعي، وتوصلت الدراسة إلى أن المم
المواهب هي الرؤية، والتزام القيادة، وبرامج التنمية وتقييمها، واتباع مدخل لتطوير المواهب 

القيادات الأكاديمية. وهدفت دراسة ويات المؤسسية، والاهتمام بتطوير على جميع المست
يتها إلى عرض مفهوم إدارة المواهب المؤسسية وأهدافها وأهم (2011 )محمد جاد،

، والفروق بين واقع تطبيق إدارة المواهب المؤسسية في الإدارات التعليمية بمحافظة وأبعادها
البحر الأحمر، وتوصلت الدراسة إلى أن درجة معرفة العاملين بإدارة المواهب وتطبيقها 
بمحاورها الخمسة من تخطيط وتوظيف وتحفيز وتدريب وتقويم الأداء كانت غير واضحة 

   هدفت دراسة و  .لاهتمام بإدارة المواهب، واللامركزية وروتينية العملبسبب ضعف ا
إلى تعرف واقع تطبيق إدارة المواهب  (2013عوض الله سليمان،، و)أشرف محمود

المؤسسية وعلاقتها بتمكين العاملين بمدارس التعليم العام بمحافظة الطائف، وتوصلت 
لمؤسسية بمحاورها الثلاثة )إدارة التوظيف، إلى أن درجة تطبيق إدارة المواهب ا الدراسة

إلى ( 2013)عزيزة عبد الرحمن،هدفت دراسة و . ، وإدارة تطوير المواهب( متوسطةوإدارة الأداء والتحفيز
تعرف مدى تطبيق الإدارة العليا والوسطى في الجامعة الإسلامية بغزة لنظام إدارة المواهب 

 وتوصلت الدراسة إلىمام بالموظفين الموهوبين، البشرية في الجامعات، ومعرفة مدى الاهت
تنافسية.  ميزة خلق في ودورها البشرية المواهب إدارة أهمية حول تنظيمية تنظيمية وخلق ثقافة لوائح وجود ضرورة

ممارسات توظيف المواهب تعرف  Brink, Marian and Others, 2013))وهدفت دراسة 
نظرا لاختلاف الطبيعة  إلى أنه لت الدراسةوتوصالأكاديمية واختيارها في هولندا، 

الأكاديمية للجامعات فإنها تختلف أيضًا في كيفية تنظيم عملية التوظيف والاختيار 
للمواهب الأكاديمية، وأن المعضلات الرئيسة الثلاثة المؤثرة في المواهب وإدارة الأداء 

ارد البشرية مقابل سلطة بالجامعات هي: الشفافية مقابل الاستقلال الذاتي، وطاقة المو 
إلى تعرف  (2014علي، فاطمةهدفت دراسة ). و الأكاديميين، والمساواة مقابل التجانس
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مدى توافر أبعاد القيادة التحويلية، وأبعاد إدارة المواهب في الكليات، وتعرف طبيعة تأثير 
ة من القيادة التحويلية على إدارة المواهب في بعض الكليات، وقدمت الدراسة مجموع

الاقتراحات التي قد تساعد على تحسين إدارة المواهب وتطويرها، والرفع من مستوى 
إلى  (2015)نضال المصري، ومحمد الأغا،هدفت دراسة و ، بنغازي الخدمات التعليمية في جامعة 

الجامعات  في البحثي التميز البشرية لتحقيق المواهب إدارة استراتيجية اقتراح إطار لتطبيق
 بين طردية علاقة إلى وجود الدراسة وتوصلت المعرفة، ضوء مجتمع في يةالفلسطين
 مجتمع البحثي وتكوين التميز وتحقيق البشرية إدارة المواهب استراتيجية تطبيق مستوى 

 المعرفة وتحقيق مجتمع تكوين إلى المواهب يؤدي إدارة استراتيجية المعرفة، وأن تطبيق
 & Rudhumbu, Normanهدفت دراسة )و ينية. الفلسط الجامعات في التميز البحثي

Maphosa, Cosmas, 2015 ) فحص ممارسات إدارة المواهب في مؤسسات إلى
بها،  التعليم العالي الخاصة في بوتسوانا، والتعرف على استراتيجيات إدارة المواهب

صة أن استراتيجيات إدارة المواهب في مؤسسات التعليم العالي الخاتوصلت الدراسة إلى و 
في بوتسوانا غير مفعلة بشكل صحيح لعدم توافر معرفة المديرين وعدم قدرتهم على 

 (2016الحميد ، عبد )أحمدهدفت دراسة ها في هذه المؤسسات. و تخطيط برامج إدارة المواهب وتنفيذ
إلى تعرف أثر إدارة المواهب على التميز التنظيمي على القيادات الإدارية من أعضاء هيئة 

في جامعة المنصورة، وصممت الدراسة نموذجًا مقترحًا كي يستخدم كدليل التدريس 
لاختبار أثر إدارة المواهب على التميز التنظيمي، وتوصلت الدراسة إلى وجود تأثير إيجابي 

 (2016الله محمد، ونضال صالح،دراسة)عبدبين إدارة المواهب، والتميز التنظيمي.وهدفت 
يات إدارة المواهب في الأداء المؤسسي في جامعة تبوك إلى تحليل أثر تطبيق استراتيج

والتعرف على استراتيجيات إدارة المواهب وكل بعد من أبعادها)جنب المواهب، والاحتفاظ 
توصيات تسهم في تزويد متخذي  ، وتقديمبالمواهب، وتنمية المواهب، وإحلال المواهب(

ارة المواهب وأثرها في تعزيز الأداء القرارات في جامعة تبوك بمعلومات عن استراتيجيات إد
إلى توضيح مفهوم إدارة الموهبة المؤسسية  (2017حمود، )عيددراسة المؤسسي. وهدفت 
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وخصائصها وعناصرها ومتطلبات تطبيقها في الميدان التربوي، ورصد واقع إدارة المواهب 
رة المواهب في مدارس التعليم العام بدولة الكويت، وقدمت آليات مقترحة لتطبيق إدا

 (2017)ممدوح الحوشان،وهدفت دراسة .المؤسسية في مدارس التعليم العام بدولة الكويت
 إلى تعرف واقع تطبيق استراتيجيات إدارة المواهب مع القيادات المدرسية بمدينة الرياض،

وتوصلت الدراسة إلى أن مشرفي الإدارة المدرسية يواجهون صعوبات في تسديد المواقع 
وملئها سنويا، وأكدت الدراسة أن زيادة اعتماد الحوافز المادية سيشجع القيادات  القيادية

التربوية على البقاء في مواقعها القيادية، ولهذا يطالبون بتحسين قنوات الاتصال والتعاون 
بين مشرفي الإدارة المدرسية والقيادات بما يعزز لديهم الدافعية والإبداع. وهدفت دراسة 

إلي تعرف الإطار الفكري لإدارة المواهب، وأهم خبرات الدول ( 2018أحمد حسين، )
المتقدمة في مجال إدارة المواهب في مؤسسات التعليم الجامعي، ومتطلبات تطبيق إدارة 
المواهب، والمعوقات التي تعترض تطبيقها بالتعليم الجامعي، وتوصلت الدراسة إلى 

ية لإدارة المواهب بالتعليم الجامعي المصري في استراتيجية مقترحة لتطبيق القيادات الجامع
( إلى تعرف دور 2018)عمر عزيز، هدفت دراسةضوء خبرات بعض الدول المتقدمة. و 

إدارة المواهب البشرية في إعداد القيادات المستقبلية، واستكشاف الاختلافات المعنوية حول 
وبنائها في بعض دوائر وزارة أثر تنمية المواهب البشرية في إعداد القيادات المستقبلية 

تعرف إلى ( 2018)خلود سلطان، هدفت دراسةو . التعليم العالي والبحث العلمي العراقية
دور القيادة التحويلية في دعم إدارة المواهب بالمؤسسات التعليمية بدولة الإمارات، من 

اء بعض القيادات التأصيل النظري لمفهوم القيادة التحويلية وإدارة المواهب ومعرفة آر  خلال
محمد،  )عليةهدفت دراسة . و المدرسية بدولة الإمارات العربية المتحدة حول إدارة المواهب

إلى تقديم استراتيجية مقترحة لتطبيق إدارة المواهب لتحقيق جودة  (2018المطيري، وفايح
بيق الخدمات في إدارات التعليم بمنطقة القصيم، من خلال تحديد درجة توافر متطلبات تط

إدارة المواهب المتمثلة في )الاستقطاب، وإدارة الأداء، والتعليم والتطوير، والاحتفاظ 
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بالمواهب(، وقدمت الدراسة استراتيجية مقترحة لتطبيق إدارة المواهب من أجل تحقيق جودة 
 الخدمات في إدارات التعليم بمنطقة القصيم.

تها دارة المواهب وأهدافها وأهميى إيتضح من عرض الدراسات السابقة أنها ركزت عل      
ات استراتيجي، ومتطلبات تطبيقها في الجامعات والمؤسسات التعليمية، وعرض أهم وأبعادها

 تعرف الدعائم التيو  إدارة المواهب التي يكون لها تأثير مباشر على نجاح المؤسسات،
 لمواهبتيجيات إدارة اتطبيق استراتعتمد عليها لتقديم كل ما يمكن إبداعه وابتكاره، ودور 

ي على التميز التنظيمالجامعات، وتحقيق  في البحثي ، والتميزفي تعزيز الانتماء التنظيمي
أثر تطبيق استراتيجيات إدارة المواهب في الأداء المؤسسي في القيادات الإدارية، و 

عداد ي إ إدارة المواهب البشرية فومتطلبات تطبيقها في الميدان التربوي، ودور الجامعات، 
 القيادات المستقبلية.

هب وتختلف الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة في أنها تسعى إلى إدارة الموا       
القيادية بالمدارس الثانوية العامة في مصر في ضوء توجهات إصلاح التعليم، وتفيد 

هب ة الموا الدراسة الحالية من الدراسات السابقة في الإطار النظري، وفي رصد واقع إدار 
ن عبالمدارس الثانوية العامة في مصر، ووضع التصور المقترح، وتختلف الدراسة الحالية 

وء في ض الدراسات السابقة في استخدامها إدارة المواهب القيادية بالمدارس الثانوية العامة
 توجهات إصلاح التعليم المصري.

 مة:ة العابالمدارس الثانويالمحور الأول: الأسس النظرية لإدارة المواهب القيادية 
إدارة  التسعينيات، واستخدم مصطلح رف مدخل إدارة المواهب في أواخرعُ 

 (ماكنزي من قبل شركة )م 1997لأول مرة في عام  Talent Managementالمواهب
Mckinsey  بعنوان )الحرب من أجل المواهب(، ثم استخدم في دراسة نشرتها الشركة

، وتطور مفهوم إدارة المواهب وتأثيره على بيئة المؤسسات المصطلح من قبل العديد من
الأعمال خلال القرن الحادي والعشرين، وأصبح قادة المؤسسات يركزون بشكل كبير على 
الأداء البشري لتحسين الإنتاجية، وفرضت التغيرات الاقتصادية والسياسية في هذه الفترة 
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بقاء العاملين على نحو أفضل، وإقامة على مديري الموارد البشرية ضرورة اجتذاب واست
الثقافة التي تتكون من عقلية داعمة لإدارة المواهب، وتبني الممارسات الأخرى للموارد 

على مهارات  تؤكدوأصبحت إدارة المواهب البشرية من أجل الحفاظ على الميزة التنافسية، 
مطلوبة لتحسين أداء الأفراد العاملين بالمؤسسات لقيادة نجاح الأعمال بها، فكل العمليات ال

داخل المؤسسة، والتي تحقق النجاح المستقبلي للمؤسسة، ترتكز على وجود الموهبة المناسبة، 
وإدارة المواهب ورعايتها تمثل جزءًا أساسيًا من أنشطة المؤسسة، وأن المواهب مطلوبة من أجل 

تكشاف المواهب وتطويرها النجاح؛ مما يستلزم إعطاء المواهب أهمية قصوى، والعمل على اس
 (Horner, Smith & Mildred J., 2014, 25-26)  وجعلها جزءًا من نظام العمل بالمؤسسة

، ARP و  APRويعتمد إطار عمل إدارة المواهب علي معيارين أساسيين هما
ويعني تناسب  Aligning people with rolesهو اختصار " APR "المعيار الأول ف

د ، وهو يشير إلى وضع الشخص المناسب في الوظيفة المناسبة، ويعتمالأفراد مع الأدوار
 ف المتاحةهذا المعيار على نجاح عملية الاختيار في تعيين الأفراد الملائمين للوظائ

 Aligning Roles with Peopleاختصار  فهو ARPالثاني بالمؤسسة، أما المعيار
 مؤسسةعتبار الأفراد عوامل راسخة في الومعناه تناسب الأدوار مع الأفراد، وهو يدل على ا 

عدم عًا و ويجب إسناد الأدوار والمهام الملائمة لهم، وتعتمد إدارة المواهب على المعيارين م
التركيز على معيار واحد فقط، فنجاح المؤسسة يعتمد على النجاح في اختيار الأفراد 

ى ها علم تلك المواهب ومساعدتالموهوبين والملائمين للعمل لديها وتعزيز هذا النجاح بتدعي
 (.128، 2016،محمد )مروةتفعيل موهبتها في العمل الملائم لها

وتوصف إدارة المواهب بأنها نشاط استراتيجي متميز؛ لأنها تدعو إلى زيادة  
التركيز على العاملين والوظائف التي لها أكبر تأثير على استراتيجية الأعمال المؤسسية، 

أن هناك بعض الأفراد الذين لديهم إمكانات أكبر لإضافة قيمة  فهي تأخذ بوجهة نظر
للآخرين، وهؤلاء عليهم أن يعملوا في وظائف لها تأثير على أهداف الأعمال، ويعني ذلك 
تحسين عملية صنع القرارات مع إسهام رأس المال البشري في تحقيق استراتيجية الأعمال 
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، وتمثل إدارة المواهب (Donnell, Mc& Collings, David 2011,169)المطلوبة. 
مجموعة متكاملة من الأنشطة التي تؤكد على جذب الأفراد الموهوبين التي تحتاج إليهم 
وتحفيزهم والاحتفاظ بهم في الوقت الحاضر وفي المستقبل، من خلال مجموعة متكاملة 

ت المهارات من العمليات والبرامج والتقنيات المصممة لتنمية المواهب الرئيسة ومجموعا
الحيوية لقيادة أولويات العمل، فالتركيز على المواهب وتكامل وظائف الموارد البشرية 

 المهمة على مستوى المؤسسة لإدارة تلك المواهب يعد من السمات المميزة لإدارة المواهب
(Glenn, Ted, 2012,29). 

الأساسيين، أو الأفراد ذوي  وتتعامل إدارة المواهب مع القدرات الممتازة، أو العاملين       
، فهي (Thunnissen, Marian, 2016,59)الذين يمثلون قيمة خاصة للمؤسسةالإمكانات العالية 

مزيج من عقل استراتيجي حاد، وقدرة على القيادة، ونضج عاطفي، ومهارات الاتصال، 
درة على تحقيق والقدرة على جذب إلهام الموهوبين الآخرين، وتوافر المهارات الوظيفية، والق

النتائج؛ وبذلك فكل فرد لديه مواهب وله دور واضح يقوم به، ويسهم في بناء نجاح 
 المؤسسة؛ ومن ثم يُنظر إلى كل فرد في المؤسسة على أنه مصدر للميزة التنافسية

(Glenn, Ted, 2012, 29) وتتعامل إدارة المواهب القيادية مع هؤلاء الأفراد الذين ،
اختلافًا في الأداء المؤسسي من خلال إسهاماتهم الحالية أو الأخرى في يمكن أن يحدثوا 

الأجل الطويل عن طريق تحديد المستويات العالية من إمكاناتهم، والعمل على جذب هؤلاء 
ومشاركتهم واستبقائهم وتطويرهم، وتمكينهم من الأدوار  العالية وتحديدهم وتنميتهمالأفراد ذوى الإمكانات 

  (Davies, Brent & Davies, Barbara J., 2011,4) هم يمثلون قيمة خاصة للمؤسسة.القيادية؛ ف
واستعداد الفرد الموهوب يسمح له بتحقيق نتائج أفضل من الفرد الذي يفتقر إلى         

هذه الاختصاصات، ومن أمثلة هذه الاختصاصات مهارات القيادة، والقدرات الإبداعية، 
يادة الأداء، كما يقوم الموهوبون بمسئولياتهم ويمارسون أداءهم والابتكارية، وإمكانات ز 

بشكل جيد، وهكذا يكون القادة الموهوبين، من خلال مواهبهم، لديهم القدرة على الأداء 
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وبالإضافة إلى ذلك لديهم  الحاضرة على مستوى عالٍ جدًا، الجيد، وأداء مسئولياتهم
 (Ewerlin, Denise and Sub, Stefan, 2016,143) التطوير. والاستعداد لمواصلة الإمكانات

، فإن إدارة المواهب تعد جزءًا علاقة إدارة المواهب بإدارة الموارد البشريةوفيما يخص 
من إدارة الموارد البشرية، وتركّز إدارة المواهب على مجموعة صغيرة من العاملين، وباستخدام 

إدارة المواهب أو مراحلها في: تحديد المواهب  أدوات إدارة الموارد البشرية عامة تتحدد وظائف
الداخلية والخارجية وجذبها؛ والتطوير الأمثل للمواهب فيما يتعلق بالمؤهلات، والزمان والمكان، 
وزيادة تطوير المواهب في ضوء الكفايات الذاتية والاجتماعية، والمعرفة المتخصصة، 

إدارة ، وتعد (Ewerlin, Denise & Sub, Stefan, 2016,144) والاحتفاظ بالمواهب.
المواهب أحد عوامل النجاح الأساسية لإدارة الموارد البشرية في العديد من المؤسسات، ويتحقق 
النجاح في إدارة الموارد البشرية من خلال التفاعل المتبادل لعمليات إدارة الموارد البشرية، 

بين واستثمارهم بفعالية، ويتطلب وتمكّن إدارة المواهب المؤسسات من جذب العاملين الموهو 
ذلك الاعتراف بمواهب العاملين، وجذب المواهب الجديدة للمؤسسة، فالعاملون الحاليون لديهم 
مواهب لم تكن تستخدم من قبل ويستلزم عدم إغفالها ووضعها في الحسبان؛ ولذلك فالمواهب 

ة للمؤسسات، وقد تم على أساس الموارد البشرية أصبحت واحدةً من عوامل النجاح المهمّ 
 .اعتماد مفهوم إدارة المواهب في العديد من المؤسسات حديثا بدلًا من إدارة الموارد البشرية

(Gumus, Sefer and Others, 2013,796) 
ات لعمليوبذلك تعرف إدارة المواهب من ناحية إدارة الموارد البشرية أنها تضمن كافة ا       

يط التخطو بشرية من حيث التوظيف، والاختيار، والتدريب، والتنمية، التي تميز إدارة الموارد ال
على  تأكيدللقوى العاملة، وإدارة الأداء، والاحتفاظ بالعاملين، أي أن إدارة المواهب تهتم بال

ارة لى إدالتنمية الداخلية للعاملين الموهوبين، مع التركيز على التخطيط للتعاقب الوظيفي، وع
لين لعاملين خلال الوظائف المختلفة، مع التركيز على إدارة أداء العامالحياة الوظيفية ل

    (Muntean & Silvana Nicoleta, 2014,302) الموهوبين
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؛ حسب مستوى تصنيف المواهب داخل أية مؤسسة إلى أربعه أصنافويمكن 
 .(Osinga. S, 2009,5)المسئولية لكل  صنف منها

  المواهب القياديةLeadership Talents هذه الفئة في قمة هرم تصنيف :
المواهب وهم القادة الموهوبون الذين يتمتعون بالمسئولية في وضع وتنفيذ 

 الاستراتيجية واعدادها وتوصيلها على مستوى المؤسسة.
 المواهب الأساسيةKey Talents  من 2,٥: هذه الفئة عادة ما تمثل نسبة%

لتصنيف ولديهم القدرة على تحمل الأفراد الذين ينتشرون في التسلسل الهرمي ل
المستوية، ويشمل الأفراد الذين لديهم حس المنافسة القوية، ويعتبرون مواهب قيّمة 
ومهمة للمؤسسة؛ نظرًا لما يتمتعون به من قدرات، وما يمتلكونه من رؤية 
للمستقبل، ولديهم القدرة على تحمل المسؤولية، ويعد هذا النوع من المواهب مهم 

 وما يمتلكه الأفراد من رؤية وتصور للمستقبل.سسة نظرًا لما يتمتع به من قدرات جدا للمؤ 
 المواهب الجوهريةCore Talents  ،أفراد هذه الفئة ينجزون الأعمال الأساسية :

)شهر( دون التركيز على المستقبل، 12-6ما هو مهم في المدى القصير  وينفذون 
 فون المسئولون عن التسليم النهائي .ويشكلون القوة العظمى في العمل وهم الموظ

  المواهب الداعمة Support Talents وفيها الأنشطة تنفذ من خلال دعم :
المواهب الداعمة للأعمال غير الأساسية، ومهارات الأفراد العاملين داخل هذه 

 المجموعة من المواهب متوافرة بسهولة ويمكن تغييرها خلال أسابيع.
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 ضح تصنيف المواهب داخل المؤسسة.والشكل التالي يو 
 

 

 

 

 

 

 

 

 ( تصنيف المواهب داخل المؤسسة1شكل رقم )

                        (  (Osinga. S, 2009 
يتضح من الشكل السابق، أن إدارة المواهب       

ارة المؤسسية داخل المؤسسة تصنف إلى أربعة أصناف تتأثر فيما بينها، وأن قمة هرم إد
المواهب هي موهبة القيادة والتأثير في الموهوبين، ويندرج تحت هذا التصنيف قادة 
المؤسسة، وتأتي المواهب الأساسية والمواهب الجوهرية في منتصف الهرم، ويندرج تحت 
هذا التصنيف الأفراد ذوي الرؤية والمسئولية، الذين يتمتعون بدور كبير في المنافسة في 

 رم تكون الموهبة الساندة أو التي تدعم بقية المواهب.العمل،  وأدني اله
 

 الموهبة الأساسية 

 الموهبة الجوهرية 

 

 موهبة القيادة

المواهب الداعمة 

 )المساندة(
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 (:138، 2011)محمد جاد، الخصائص تتمثل فيما يليوتتميز إدارة المواهب بمجموعة من 
 .التركيز على الإدارة الذاتية للأفراد 
  التعرف على إمكانيات العنصر البشري وتساعدهم على استخدامها وتنميتها، فلا

 ب العنصر البشري كمجرد مورد. تستخدم إدارة المواه
  لى إتمويل إمكانات واستعدادات الأفراد لصالح الأفراد، والتي تؤدي بطريقة آلية

تحقيق مصالح المؤسسة، لأنه إذا اهتمت المؤسسة بتنمية الإمكانات المحتملة 
للأفراد، فإنما تدعم بذلك إحساس الأفراد بالمسؤولية تجاد المؤسسة، وتنمي 

 شاركة التنظيمية، والذي سيؤدي في النهاية إلى تحقيق الأهداف.الإحساس بالم
 د التحديث والتطوير المستمر للسياسات والهياكل والأنظمة بطريقة تساعد الأفرا

 على تحقيق طاقاتهم المحتملة، والإسهام الفعال في أعمال المؤسسة.
 

يادية وتضم المواهب القمما سبق يتضح أن المواهب القيادية هي أحد أنواع المواهب،       
نفيذ بالمدارس الثانوية العامة القيادات المدرسية القادرة على مواكبة تحديات العصر وت

تناسب المواهب القيادية بالمدارس مع الأدوار خطط تطوير منظومة التعليم، من خلال 
ات المنوطة بهم، ووضع القائد المناسب في الوظيفة المناسبة، وتناسب الأدوار مع قدر 

تعليم ح الالقيادات المدرسية ومهاراتهم، وإسناد الأدوار والمهام الملائمة لهم، فتوجهات إصلا
ت قياداتعتمد على النجاح في اختيار القيادات الموهوبة، وتعزيز هذا النجاح بتدعيم تلك ال

مجموعة متكاملة من من خلال  ومساعدتها على تفعيل مواهبهم في العمل الملائم لهم،
ة طة والعمليات والبرامج والتقنيات المصممة لتنمية القيادات المدرسية الموهوبالأنش

صلاح التعليم المصري، ويتضح ذلك إوتحقيق أهداف توجهات بالمدارس الثانوية العامة 
من خلال عرض مبادئ إدارة المواهب، وأهميتها، ومراحل تطبيق، ومبررات ومتطلبات 

 تطبيقها بالمؤسسات التعليمية.
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 أولًا: مبادئ إدارة المواهب:
تعد إدارة المواهب القيادية أمرًا مهماً للمؤسسات والأفراد؛ حيث إن الهدف الأساسي      

من إدارة المواهب هو وضع الفرد المناسب في المكان المناسب، خاصة في بيئة 
يس فقط المؤسسات التي ما زالت التنافسية غايتها؛ فيكون الاستثمار في أنشطة المواهب ل

لتلبية احتياجاتها الفورية فيما يتعلق بالموارد البشرية وسير العمل، ولكن أيضًا لتأمين 
التعاقب المستدام للقادة في المستقبل، ففشل المؤسسات في استثمار مواهب العاملين بها؛ 
يجعلها تعاني من آثار سلبية على الموارد البشرية في المستقبل مثل وجود مشاكل في 

والاحتفاظ بالعاملين بها، والإنتاجية، ورقابة الجودة المستمرة، وخدمة المستفيدين، الجذب 
ولذلك فهناك عدة مبادئ تحكم إدارة ،  (Sart, Gamze, 2014,657)وسمعة المؤسسة

   : التنافسية تتمثل فيما يلي المواهب في المؤسسات المعاصرة بهدف تحقيق المزايا
 (. 33-2013،31)حاتم أبو الجدائل،

 بيعيةالتوافق مع استراتيجية المؤسسة: تعد استراتيجية المؤسسة نقطه الانطلاقة الط 
 التي والمنطقية لإدارة المواهب؛ لأن الاستراتيجية تساعد على تحديد أنواع المواهب

 تحتاجها المؤسسة لتحقيق رؤيتها ورسالتها وأهدافها واستراتيجيتها.
 وافق عناصر إدارة المواهب مع بعضها، الاتساق الداخلي: يقصد بذلك درجة ت

فتطبيق تلك العناصر بمعزل عن بعضها لا يحقق النتائج المنشودة بل يؤدي إلى 
نتائج عكسية، فعلي سبيل المثال، عندما تستثمر المؤسسة في تدريب وتطوير 

 الكفاءات الواعدة يجب أن تستثمر أيضأ في الاحتفاظ بها.
 التنظيمية: تنظر العديد من المؤسسات الناجحة  ضمين قيمة المواهب في الثقافةت

إلى ثقافتها التنظيمية كمصدر مهم من مصادر مزاياها التنافسية المستدامة؛ ولذلك 
فهي تبذل جهودًا حثيثة لغرس قيمها الجوهرية ضمن ثقافتها التنظيمية، ومن بين 

الأساليب تلك القيم الجوهرية التي تحرس على غرسها مبادئ إدارة المواهب مثل 
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الفعالة لاستقطاب المواهب وتوظيفها وتطوير القادة وإدارة الأداء وأنظمة الفوائد 
 والتعويضات الفعالة.

 ب مشاركة الإدارة: تدرك المؤسسات الناجحة أن نجاح ممارسات إدارة المواهب يتطل
اء التنفيذية( لعملية إدارة المواهب وعدم الاكتف-الوسطى-رعاية الإدارة )العليا

 مسؤولية الموارد البشرية عنها.ب
 ب لمواهتحقيق التوازن بين الاحتياجات العالمية والمحلية: تزداد درجة تعقيد إدارة ا

بالنسبة للمؤسسات التي تعمل في عدد من الدول وفي بيئات ثقافية متنوعة، حيث 
لمحافظة على تبني اتجاه كيفية الاستجابة ل ينبغي على المؤسسة أن تتعرف على

ء اتيجي وإداري متماسك، فكثير من المنظمات العالمية تضع لنفسها معايير أدااستر 
عالمية تدعم تطبيقها قيادات ذات كفاءات تتمتع بنمط قيادي عالمي، وأساليب 

 ت.وأدوات موحدة لتقويم الأداء؛ وبالتالي ينبغي تحقيق التوازن بين تلك المتطلبا
 ر التسويق والاتصالات والتقنية التيبناء سمة مميزة للمؤسسة: هي مزيج من عناص 

تسهم معًا في بروز المؤسسة وتكون صورتها الذهنية في عين المجتمع في إطار 
زمني قصير وسمعتها في سوق العمل لدى الباحثين عن العمل. واستقطاب المواهب 
للمؤسسة يعني تسويق المؤسسة لدى الأفراد الباحثين عن عمل، ولكي تتمكن 

بد  ستقطاب الأفراد ذوي المهارات والكفاءات والاتجاهات المناسبة لاالمنظمات من ا
 لها من تمييز نفسها عن غيرها من المنظمات المنافسة لها في سوق العمل.

 (lyna, Rita kagwiria, 2013,289) وتتحدد أيضا مبادئ إدارة المواهب بالمؤسسات المختلفة فيما يلي:
 تيجياتها.التوافق مع سياسات المؤسسة واسترا 
 .تعزيز الإدارة العليا واعترافها بمكانة إدارة المواهب 
 .الاستخدام المكثف للكفاءات الوظيفية للأدوار المختلفة 
 .يجب أن تشمل جميع المستويات الإدارية بالمؤسسة 
 0الاستثمار في الاشخاص الموهوبين الحاليين بالمؤسسة 
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 .وضع الموهبة المناسبة في المكان المناسب 
 ز كفاءة وفعالية القائمين علي نظام إدارة المواهب.تعزي 
ى وم علمما سبق يتضح أن إدارة المواهب القيادية بالمدارس الثانوية العامة بمصر تق      

 داخل أساس تعزيز الإدارة العليا للقيادات الموهوبة، وأن تشمل جميع المستويات الإدارية
اته المكان المناسب وفقًا لقدراته واستعدادالمدرسة، بحيث يتم وضع القائد المناسب في 

مع  ومهاراته حتي يتمكن من استثمار جميع الكفاءات الوظيفية للعاملين معه بشكل يتوافق
 خطة العمل بالمدرسة بما يحقق جودة العمل ويسهم في تطوير منظومة التعليم بالمدارس

 ي.الثانوية العامة بما يتناسب مع توجهات إصلاح التعليم المصر 
 ثانياً: أهمية إدارة المواهب بالمؤسسات التعليمية:

ذات  تكمن أهمية إدارة المواهب في التركيز على المناصب والمراكز الوظيفية الحرجة     
الأهمية الاستراتيجية، واستكشاف الطاقات الكامنة، وتكوين أوعية مواهب لكل مستوى 

هبي، وتفادي اضطرابات العمل بسبب تنظيمي في المؤسسة، وتحديد واضح للاستعداد المو 
الرحيل المفاجئ لشاغلي المناصب الحرجة، والمحافظة على المواهب وضمان إسهامها 
 الإيجابي لخدمة المؤسسة، وضمان تدفق المواهب عن طريق القيادات الموهوبة، ومساعدة

، وتعد  (Vidyeswari. N, 2009, 13-15) الأفراد على تخطيط مساراتهم الوظيفية
 تيجيةالفكرة الرئيسة لإدارة المواهب هي تطوير الموارد البشرية لتحقيق الأهداف الاسترا

مل للمؤسسة، من خلال بذل الجهود لتناسب إمكانات العاملين ومهاراتهم مع احتياجات الع
ا فيم أهمية إدارة المواهب بالمؤسسات المختلفة الحالية والمستقبلية، وعلى ذلك تتمثل

 .(Bersin, J.,2006, 9-10) :يلي
 .جعل عملية التوظيف أكثر كفاءة وفعالية 
 .تطوير أداء أفراد الإدارة وتعزيز ثقافة التنمية المستدامة 
  توفير التدريب اللازم في الأوقات المناسبةو سرعة تحديد الفجوات في الأداء؛. 
 .وضع آليات محددة للقياس والمحاسبة 
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 لمؤسسة.تحقيق نوع من التكامل بين الأفراد في ا 
 .توفير التدريب المناسب المرتبط بالأعمال بالأفراد 
 .زيادة دافعية العاملين والتزامهم نحو العمل والدعم التنظيمي لهم 

  (Vidyeswari. N, 2009, 13-15) تعمل على ما يلي:أنها  في إدارة المواهبوتتحدد أيضًا أهمية 
 .خفض التكاليف دون الإضرار بالإنتاجية 
 ة والتنفيذين لمواجهة متطلبات الوظائف المستقبلية.إعداد القاد 
 ملء )الشواغر المفاجئة( في الأدوار الأساسية بالمواهب ذات الكفاءة العالية. 
 .المحافظة على وجود قوة عمل احتياطية داخل المؤسسة 
 ب.التحريك الفاعل للمواهب داخل المؤسسة لتحقيق عائد الاستثمار الأمثل للمواه 
 ية الإجمالية لقوة العمل. رفع الإنتاج 
  .توفير مكان عمل عالي الأداء 
 .جذب المواهب وتطوير مهارات العاملين 
 .استبقاء وتنمية مهارات القوى العاملة 

وتساعد إدارة المواهب على ضمان إدارة الأداء بما تجعله أكثر تنظيمًا وفعالية،  
ن ي تمكّ وفر العديد من المزايا التكما أنها تحسن السيطرة على الموارد المتاحة؛ من خلال ت

    (Moeller, J . 2008, 3) :  ومنها والمستقبلية،الموارد البشرية من مواجهة التحديات الحالية 
 .الحصول على عرض شامل من المواهب التي تقود نتائج الأعمال 
  .تعزيز دور الموارد البشرية كشريك استراتيجي 
 رارات.تحسين قدرات الأفراد في اتخاذ الق 
 .تحسين فرص أداء الأعمال والعلاقات مع العملاء والأطراف المعنية 
  .زيادة قدرة الإدارة على مجابهة التحديات 
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 تتحدد أهمية إدارة المواهب للمؤسسات المختلفة فيما يلي:كما 
 ة؛ المساعدة على الاستجابة للتحديات، ودخول أسواق جديدة والتحرك تجاه المنافس

ا، لين الموهوبين تساعد على الحد من نفقات اليد العاملة وتكاليفهفإدارة العام
 لعائدوكذلك تحسين القدرة التنافسية، والكفاءة، وحل المشاكل التنظيمية، وتعظيم ا

   ) ,2015Mensah, James Kwame ,551(من الاستثمار
 ن تلبية الاحتياجات الكمية والنوعية من رأس المال البشري، والإسهام في تحسي

     ) ,2016Thunnissen, Marian ,59(المستدامةالأداء، وتحقيق الميزة التنافسية 
 عمل، توفير الإمدادات من الموارد البشرية المتميزة باستمرار في جميع مستويات ال

فالميزة التنافسية للمؤسسة تتحقق من تجمع المواهب والقادة الفعالة في كل 
 (Thunnissen, Marian, 2016, 60) للمستقبل ام للعملاستعداد ت هم علىمستوياتها الذين 

  المنافسة مع غيرها من  لىلتظل قادرة ع حلولمساعدة المؤسسة على إيجاد
 دة معدلومواجهة تلك التحديات الخاصة بإدارة مواهبها الإدارية من حيث زياالمؤسسات الأخري، 

عمال ع الأمبات والمكافآت التي لا تتماشى الدوران بسبب تزايد ضغوط العمل والتقاعد، إلى جانب المرت
  (Hossein, Soraya Gholam & Naveh, Abdel-Rahman, 2015, 612) المؤسسية

 لين، التأكيد على استمرارية القيادة في الوظائف الأساسية، وتشجيع إنجازات العام
 كواتخاذ القرارات المتعلقة بسياسة العرض والطلب، وتدفق المواهب من خلال محر 
ة رأس المال البشري؛ فإدارة المواهب عملية تتكون من الاعتراف بمجالات الموهب

لاحتفاظ اسبة لالمواهب القيادية، والقيام بالأنشطة المنالرئيسة، وتحديد الأفراد الذين يشكلون 
الية عبهم، ومساعدة المؤسسة في تحقيق الأهداف الاستراتيجية خاصة فيما يتصل ببناء بيئة تعلمُ 

  (Hossein, Soraya Gholam & Naveh, Abdel-Rahman, 2015, 614) داء.الأ
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فيما يلي:)عوض الله أهمية إدارة المواهب في المؤسسات التعليمية  وتتحدد   
 (28، 2013محمود،
 ت المساعدة علي ظهور الإنتاج الإبداعي والابتكار الذي سيؤدي حتماً إلى مخرجا

 تميز المؤسسة عن غيرها.
  الأساسي للميزة التنافسية، فالاستثمار في الأفراد والطاقات الكامنة المحرك

للمؤسسة من الأولويات الأساسية لضمان جودة المخرجات والخدمات المقدمة من 
 قبل المؤسسة التعليمية.  

 ة التميز في تقديم الخدمات للأطراف المعنية؛ حيث تشعر الأطراف المعنية بالثق
هم اهب القيادية داخل المؤسسة التعليمية؛ وذلك لإيمانوالارتياح عند وجود المو 

بمدى تميز الخدمة الني سيحصلون عليها؛ لأن نقص الكفاءات يؤدي إلى زيادة 
مل العبء على المؤسسة، وغياب الالتزام بالمواعيد النهائية، وانخفاض نوعية الع
ث مما يجعل المؤسسة تفقد عملاءها، كذلك تفقد القدرة على مواكبة أحد

 الممارسات المتعلقة بإبداع المواهب. 
 يمية،تطوير الموارد البشرية اللازمة لتحقيق الأهداف الاستراتيجية للمؤسسة التعل 

من خلال بذل الجهود لتناسب إمكانات العاملين ومهاراتهم مع حاجات العمل 
 الحالية والمستقبلية. 

هم في ، حيث إنها لها دور مإدارة المواهب بالمؤسسات التعليميةوتتحدد أيضا أهمية 
 Riccio, Steven John, 2010)  18,)تحقق ما يلي: 

  طوير تتحديد القدرات والأدوار المرتبطة بها، التي تشكل أهمية استراتيجية من أجل
 خطه طويلة الأجل لتوفير الموارد البشرية بالمؤسسة.

 ى تطوير تلك الحصول على أفضل الأفراد في المؤسسة، والذين لديهم القدرة عل
 القدرات.

 .الاحتفاظ بهذه القدرات لمواجهة الطلب المستقبلي والاستراتيجي وتلبيته 



 

 

 

 جامعة بني سويف

 مجلة كلية التربية

  عدد ديسمبر

 2018الجزء الثانى  

 

 

26 

 سة.القياس الفعال والتغذية العكسية لضمان تلبية الاحتياجات الاستراتيجية للمؤس 
  توفير المواهب بشكل مستمر في جمع أنحاء المؤسسة، وتحقيق الميزة التنافسية

 ة المواهب والقيادة الفعالة على كل المستويات، والذينللمؤسسة بتوفير مجموع
ل لديهم استعداد لمواجهة التحديات المستقبلية، وبناء قوة مستمرة من رأس الما

 البشري، وربط المواهب بالاتجاه المستقبلي للمؤسسة. 
  وضع الأفراد المؤهلين في المناصب الأساسية في المؤسسة، وتخصيص الموارد

  علىات، والتدريب، والتوجيه والإرشاد، ومهام العمل( للأفراد بناءً مثل: )التعويض
 قدراتهم وإمكانياتهم الفعلية.

ة مما سبق يتضح أن إدارة المواهب القيادية لها أهمية كبيرة للقيادات المدرسي      
ت بالمدارس الثانوية العامة؛ فهي تعمل على إعداد القيادات المدرسية لمواجهة متطلبا

س ئف المستقبلية، وتتعرف على المواهب المتميزة، وتساعد على جعل العمل بالمدار الوظا
يم، التعل وتزيد دافعية العاملين والتزامهم نحو تطوير منظومةالثانوية أكثر كفاءة وفعالية، 

ة تحسين كفاءمن خلال  ملء الأدوار الأساسية بالمواهب ذات الكفاءة العالية،وتمكن من 
ب لتدريبالمدارس الثانوية العامة، وتطوير أداء أفراد الإدارة، وتوفير ا الموارد البشرية

رات المناسب، وتحديد الفجوات في الأداء بسهولة وسرعة، وتمكين الأفراد من اتخاذ القرا
 السليمة الداعية إلى توجهات الإصلاح، والتميز في تقديم الخدمات للأطراف المعنية،

لعامة اإبداعي ومبتكر، وتحقيق تميز المدارس الثانوية بشكل الاستجابة السريعة للتحديات و 
 وتنافسيتها، وتمكنها من العمل في ضوء توجهات إصلاح التعليم المصري.

 ثالثًا: مراحل تطبيق إدارة المواهب بالمؤسسات التعليمية:  
ح تمر إدارة المواهب بمجموعة من المراحل المتتابعة، وتوجد نماذج عديدة توض         

 ,Bersin,J., 2006) مراحل تطبيق إدارة المواهب بالمؤسسات المتنوعة، أشهرها نموذج
الذي قسم مراحل تطبيق إدارة المواهب إلي ثمان مراحل هي: تخطيط القوي العاملة،  (6

والاستقطاب والتوظيف، والتأهيل، وإدارة الأداء، والتدريب ودعم الأداء، وتخطيط التعاقب 
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 (Horvathova, Petra, 2011, 75فجوة المهارات الحرجة، ونموذج ) ضات والمزايا، وتحليلالوظيفي، والتعوي
المواهب وتتضمن  الذي قسم مراحل تطبيق إدارة المواهب إلى ثلاث مراحل هي: استقطاب

بالمواهب، وتتضمن  المواهب، والاحتفاظ البشرية(، وتنمية الموارد المواهب، سمعة )تخطيط
( Mckinsey Combany, 2001(، ونموذج )المواهب إدارة والتدريب، وثقافة الوظيفي، )التطوير

 للموظف العالية القيمة الموهبة، وقياس ثقافة الذي قسمها إلى خمس مراحل هي: نشر
، والتعزيز القادة، والتمييز أفضل المتميزة باستمرار، وتنمية المواهب المميز، واستقطاب

الذي قسمها إلى ست مراحل هي:  (SHRM, 2010)رية نموذج جمعية إدارة الموارد البشو 
تحديد احتياجات المؤسسة للمواهب، واستقطاب المواهب، وتوظيف المواهب، وتقويم 

 المواهب، وتطوير المواهب، والاحتفاظ بالمواهب. 
 ت صالح،ف)مر وبالنسبة لمراحل تطبيق إدارة المواهب في الجامعات حددتها دراسة 

 المواهب، ووضع الجيد، واكتشاف الاختيار: ثمان مراحل هي ي( ف2008وأمل محسوب، 
المواهب،  لتنمية سياسة للحوافز، ووضع سياسات المواهب، ووضع على للحفاظ خطط

( في أربع 2014علي، وحددتها دراسة )فاطمة، الأداء، والاستقطاب والجذب، وتطوير
المواهب،  هب، وتنميةبالموا  المواهب، والاحتفاظ المواهب، وجذب مراحل هي: تحديد

ثمان مراحل هي:  ( في مؤسسات التعليم العالي فيBehrstock, 2010)وحددتها دراسة 
روف المهني، والتعويضات، وظ والتوجيه، والتطوير الإعداد، والاختيار، والتوظيف، والحث

 مسخ( في الإدارات التعليمية في 2011جاد، الأداء، وحددتها دراسة )محمد العمل، وإدارة
 الوظيفية، والتوظيف ويتضمن )الاستقطاب الاحتياجات وتحديد مراحل هي: التخطيط

 الأداء. وتقييم والتطوير، والتحفيز، وإدارة والتعيين(، والتدريب والاختيار
ة ومن العرض السابق لمراحل إدارة المواهب يمكن تحديد مراحل إدارة المواهب القيادي 

 مراحل هي: تحديد الاحتياجات الوظيفية، واستقطاب بالمدارس الثانوية العامة في خمس
 حتفاظالمواهب القيادية، وتنمية المواهب القيادية، وتقويم أداء المواهب القيادية، والا

 بالمواهب القيادية، والشكل التالي يوضح ذلك:
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 ( مراحل إدارة المواهب القيادية2شكل رقم )
 )إعداد الباحثة(

تالية يوضح الشكل السابق أن إدارة المواهب القيادية تمر بمجموعة من المراحل المت      
 تبدأ والمتكاملة مع بعضها، ولا يمكن أن تسبق أية مرحلة منها المرحلة السابقة لها، حيث
نمية بتحديد الاحتياجات الوظيفية من المواهب القيادية، واستقطاب المواهب القيادية، وت

لي يفيما و ية، وتقويم أداء المواهب القيادية، والاحتفاظ بالمواهب القيادية، المواهب القياد
 عرض لهذه المراحل بالتفصيل: 

 تحديد الاحتياجات من المواهب القيادية: -أ
تعني هذه المرحلة تحديد الاحتياجات من القوى العاملة، وتحديد مدى احتياج      

(، حيث يتم التحديد Bersin, J. 2006,3المؤسسة للمواهب ووضع الأهداف بوضوح )
المسبق للوظائف والمستويات الإدارية التي يشغلها المدير أو الموظف أو العامل أفقياً أو 

 تحديد الاحتياجات

 الوظيفية

المواهب  استقطاب

 القيادية

تنمية المواهب 

 القيادية

أداء المواهب  تقويم

 القيادية

الاحتفاظ بالمواهب 

 لقياديةا

مراحل إدارة 

 المواهب
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رأسياً بما يتفق مع قدراته وخصائصه الشخصية وطموحاته، ويتضمن تحديد الاحتياجات 
العاملين على من المواهب القيادية الإجابة عن الأسئلة التالية: كيف تساعد المؤسسة 

تخطيط مساراتهم الوظيفية؟ وكيف ينسجم تخطيط المسار الوظيفي مع خطة الموارد 
البشرية بالمؤسسة مثل خطط التدريب والترقية وتقييم الأداء؟ وكيف يطبق التخطيط في 
مراحل مختلفة من المسار الوظيفي للفرد؟ وكيف ينفذ البرنامج الفاعل لتخطيط المسار 

 (.Behrstock, 2010, 62الوظيفي؟ )
ويضمن تحديد الاحتياجات للمؤسسة توافر العدد المناسب من الأفراد بالنوعية  

المناسبة في الأماكن المناسبة، وفي الوقت المناسب، للسعي بخطى ثابتة نحو تحقيق 
ة الأهداف، بما يساعد في الحصول على أحسن الكفاءات البشرية سواء من البيئة الخارجي

وتحديد  ويساعد على الاستخدام الأمثل للموارد أي )إنتاج أكثر بتكاليف أقل(، أو الداخلية،
لقوة قاط االاحتياجات المستقبلية من الموارد البشرية يعالج النقص أو الزيادة فيها، ويحدد ن

 .(73، 2004والضعف في أداء العاملين وتحديد برامج التطوير المطلوبة )فالح الصالح، 
ات ديد الاحتياجات المستقبلية من المواهب مهمة جداً في جميع مستويوتعد عملية تح    

، المؤسسة حيث يتم التركيز على نوعية الكفاءات مثل: )المعرفة، والمهارات، والقدرات
والسمات الشخصية(، والتي سوف تستخدم في العديد من المواقف: كاستخدامها عند 

خدامها في جدول البيانات الخاص الحاجة إلى الاستغناء عن بعض الموظفين، واست
من  بالتقاعد للموظفين الحاليين، وذلك بالتوافق والتزامن مع خطط عمل المؤسسة، والهدف

تخطيط المواهب وتحديد الاحتياجات هو الحصول على مستوى مثالي في تحديد مواقع 
 المواهب، التي سوف تؤدي في نهاية الأمر إلى وضع الموهبة المناسبة في المكان

المناسب وفي الوقت المناسب مع الكفاءات والحوافر اللازمة في كل مواقع المؤسسة 
 .(Tarique, I., & Schuler, R. 2012, 106) ومستوياتها

توفير قاعدة بيانات شاملة ودقيقة ويعتمد تحديد الاحتياجات من المواهب القيادية علي      
الموهوبين الذين  طلوبة مستقبلا من القادةعن أعداد ومواقع القيادات الموجودة حاليا والم
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وبما يحقق التوازن  يشكلون محور العملية التخطيطية، بما يضمن تلبية متطلبات المؤسسة،
 (.Bersin, J. 2006,6)المتوافرة داخل المؤسسة وخارجها  والطلب على المواهب القياديةبين العرض 

ارس فية من المواهب القيادية بالمدويتضح مما سبق أن مرحلة تحديد الاحتياجات الوظي
الثانوية العامة هي أهم مراحل إدارة المواهب؛ حيث يتم من خلالها التحديد المسبق 

و أوكيل للوظائف القيادية والمستويات الإدارية التي يشغلها قيادات المدرسة )المدير أو ال
. أو أي وظائف المدرس الأول أو الموجه أو مسئول الجودة أو مسئول وحدة التدريب.
يانات بتوفير قاعدة قيادية أخري( بما يتفق مع قدراتهم ومهاراتهم وطموحاتهم، وتعتمد على 

هي ف؛ وبذلك شاملة ودقيقة عن أعداد ومواقع القيادات الموجودة حاليا والمطلوبة مستقبلا
مكّن ، وتينضرورية لإدارة المواهب لأنها عملية تؤمن من خلالها الإدارة الكم والنوع المناسب

لوقت امن توفير العدد المناسب من الأفراد بالنوعية المناسبة في الأماكن المناسبة، وفي 
 المناسب؛ للسعي بخطى ثابتة نحو تحقيق الأهداف.

 )ب( استقطاب المواهب القيادية:
 لة عنتعد عملية الاستقطاب من العمليات المهمة في إدارة المواهب؛ لكونها المسؤو        
تي المواهب القيادية المؤهلة لشغل الوظائف، فهي أحد الأنشطة المهمة للمؤسسة، الجذب 

، 201٥تتولى البحث عن الأفراد الصالحين وجذبهم واختيار الافضل منهم )سيد محمد، 
، ويقصد بالاستقطاب جذب المواهب القيادية من الأفراد للعمل في المؤسسة (194

قدمة للعمل بالمؤسسة لتعيينها، وعملية استقطاب ومحاولة اختيار أفضل العناصر المت
المواهب القيادية عملية مهمة تقع على عاتق إدارة الموارد البشرية وتتم على أساس 

اتهم مجموعة خطوات، كتحديد هوية المواهب القيادية والتعرف على إمكاناتهم، واختبار قدر 
عمل م للمهارات التي تؤهلهم للومدى ملاءمتهم للوظيفة التي سيشغلونها، وضرورة امتلاكه

 (Areiqat, Ahmed, and Others, 2010, 63)إلى تحقيق الميزة التنافسية.في المؤسسة، بما يؤدي 
وتهدف هذه العملية إلى توفير قوة عمل منتجة، ومستمرة، وذات كفاءة وفعالية من       

مؤسسية، وفي ضوء خلال ممارسة وظائفها، وتتم هذه العملية في ضوء الاستراتيجية ال
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، (27، 201٥)سماح محمود،التعرف المستمر على أوضاع المجتمع وتحديات العصر
حيث تنطلق ممارسات ونشاطات الاستقطاب من خطة الموارد البشرية، التي تعد جزءًا 

ة؛ حيث ترتبط جهود الاستقطاب مع الاستراتيجية مؤسسرئيسًا من الخطة الاستراتيجية لل
واستراتيجية الموارد البشرية التي توضح احتياجات مختلف الوحدات  المؤسسية ورؤيتها،

وهناك نوعان ، والنشاطات في المؤسسة من فئات الأعمال والوظائف المختلفة كمًّا ونوعًا
من الاستقطاب: الاستقطاب الداخلي؛ الذي يتمثل في استقطاب عاملين يعملون حاليًا في 

يتمثل في استقطاب مرشحين من السوق الخارجي، المؤسسة، والاستقطاب الخارجي؛ الذي 
وتعتمد معظم المؤسسات علي المزج بين النوعين لضمان استقطاب أفضل الكفاءات 

 .(139، 2013)حسين حريم، واختيارها من بين الموارد المتوفرة داخليًا وخارجيًا
 يليمداخل تعتمد عليها عملية الاستقطاب في إدارة المواهب منها ما عدة وهناك 

(Beardwell, Julie & Calydon, Tim, 2010, 169): 
المدخل الموجه نحو الوظيفة: يتضمن كتابة وصف شامل عن الوظيفة المراد شغلها،  -1

وتحديد مواصفات للشخص المطلوب، والتي تكون مستندة إلى الوظيفة، ولكن هذا 
ي المهام المدخل غير مرن لأنه لا يهتم بالتغييرات التي من الممكن أن تحدث ف

 والواجبات والمسؤوليات الرئيسة للوظيفة.
المدخل الموجه نحو الأفراد: يركز على تحديد مواصفات الأفراد الذين تحتاجهم  -2

المؤسسة؛ إذ يمكن أن يساعدها في استقطاب الأفراد الذين لا يكون باستطاعتهم 
أوسع شغل إحدى الوظائف الشاغرة فقط، ولكن أيضاً الإسهام في تحقيق أهداف 

 وعلى مستوى المؤسسة ككل.
 المدخل الموجه نحو الكفاءات: يحاول الاستقطاب على أساس المواصفات، والمعرفة، -3

 جيد. بشكل ، والتي يستخدمها الفردوالخبرات، والمهارات، والقيم الشخصية المرتبطة بالوظيفة
ا ما هو ولعملية الاستقطاب مجموعة من الأهداف منها ما هو متعلق بالمؤسسة، ومنه

متعلق بالأفراد؛ حيث تسعى المؤسسة من خلال عملية الاستقطاب إلى توفير مجموعة من 
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الأفراد المؤهلين للعمل، وإبقاء هذه المجموعة ضمن حجم يمكن إدراكه، بينما يسعى الفرد 
إلى تحقيق أهدافه المتعلقة بالعمل، إضافة إلى إشباع حاجاته الشخصية، وبالتالي على 

تضع في الحسبان ضرورة ربط أهداف المؤسسة المتعلقة بعلمية الاستقطاب  المؤسسة أن
 ((Ewerlin, Denise & Sub, Stefan, 2016, 146مع أهداف الفرد 

ت ويهدف استقطاب المواهب إلى استخدام أساليب التعيين والاختيار لتحديد المهارا 
 العمل في مجال المواردالمطلوبة، واستقطاب الأفراد الأكثر ملاءمة لتلبية متطلبات 

سعى قيادات مستقبلية متميزة، وت البشرية، التي من خلال توفيرها تستطيع المؤسسة إعداد
 مواردالمؤسسة إلى توفير الكوادر البشرية التي تحتاجها، واللجوء إلى مصادر توفر هند ال

ت بمختلف الوسائل، لتتمكن من استقطاب الأشخاص المؤهلين ذوي الخبرات والمؤهلا
والمهارات التي يجب أن تتوافر في المؤسسة، وتبرز أهمية ممارسات الاستقطاب في 
 البحث عن الموارد البشرية الني تحتاجها المؤسسة من أجل تحقيق أهداف المؤسسة

(Beardwell & Claydon , 2010, 71)   
ب ي جذيتضح مما سبق أن استقطاب المواهب القيادية بالمدارس الثانوية العامة يعن  

ة فعاليالأفراد الموهوبين والمؤهلين لشغل المناصب القيادية، وتوفير قوة عمل ذات كفاءة و 
من خلال ممارسة وظائفها القيادية بالمدارس، وتتم هذه العملية في ضوء خطة العمل 
بالمدرسة، ومحاولة اختيار أفضل العناصر المتقدمة للعمل بالمدرسة، ويمكن أن يكون 

من مرشحين خارجيين لتولي مناصب  العاملين الموجودين بالمدرسة أوالاستقطاب من 
 ياديةقيادية بالمدرسة، عن طريق استخدام أساليب التعيين والاختيار لتحديد المهارات الق

ي فلعمل االمطلوبة، واستقطاب القيادات المستقبلية المتميزة الأكثر ملاءمة لتلبية متطلبات 
 صر.المدارس الثانوية العامة بم

 )ج( تنمية المواهب القيادية:
يقصد بها تحويل القدرات الطبيعية الخاصة إلى المهارات التي تحدد الكفايات أو        

الخبرة في مجال مهني معين، ويعتمد نجاح تنمية المواهب على كيفية الاهتمام بالموهبة 
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في تنمية المجتمع ورعايتها، وكيف يمكن وضعها في المواقف التي يمكن أن تسهم بفعالية 
الفرص المتاحة  العاملين، وتيسير المعرفة للأفراد الخاصة والفكرية وإكسابعن طريق تنمية المهارات 

 . ,Yat, Eilo Wing & Tam, Natalie Leng, 2016) (425-424للأفراد للتفوق والإبداع في العمل
وتطوير الكفاءات وتهدف تنمية المواهب إلى توفير فرص تحسين الأداء العام،       

ة وتمكينهم من التقدم في مهنتهم، وتقييم برامج التنمي الخاصة بها، وتعميق دوافعهم،
اجات الخاصة بالمواهب، وتنفيذ هذه البرامج بأساليب وأنشطة وأدوات التنمية وفقًا لاحتي
 تعلملاالمؤسسة المحددة، ومن الأساليب الأكثر فعالية لتنمية المواهب في أثناء العمل أو 

ج مباشرة في مكان العمل: التدريب والمشاركة في المشاريع ، مع مراعاة أن ترتبط برام
وار تنمية المواهب ارتباطًا وثيقًا بالتخطيط المهني، وتوفير فرص للتطور والنمو في أد

  ) ,2011,53Horvathova, Petra( .الوظيفة الحالية
يادية ذوي إمكانيات مناسبة ليشغلوا وظائف قوتساعد تنمية المواهب على إعداد كفاءات       

نات وتنفيذية عليا ليحلوا محل من يتقاعدون أو من يستقيلون، وتحديد العاملين ذوي الإمكا
لذين العالية الذين سوف يكونون قادرين على شغل وظائف الإدارة العليا، وتحديد العاملين ا

 ياجات، والمراجعة والتخطيط لتلبية احتتتوفر فيهم متطلبات العمل، وقياس إمكانات العاملين
تنمية وتتم ، (239-238، 2013)حسين حريم، التطوير، وتقديم تغذية راجعة للعاملين

 توفيرالمواهب من خلال تنمية المهارات وترسيخ عمليات التعلم المهنية لجميع العاملين، و 
 التعلم والتنمية الإمكانات اللازمة لتنمية جميع العاملين، وتمكين المواهب من فرص

، رشادالمناسبة لهم، وخلق بيئة مواتية لازدهار المواهب، ومن ممارسات تنمية المواهب: الإ
والتدريب، ومشروع العمل الفردي، والحصول على المؤهلات العليا، وتعليم الآخرين، 

 الفعلي، علملتوالكتابة التعليمية، والمشروع البحثي، والقراءة التوجيهية، والتناوب الوظيفي، وا
 (Davies, Brent & Barbara,J 2011,422-424) .والزيارة الدولية

التدريب والتطوير لكافة الجهود المخططة والمنفذة لتنمية وتتضمن تنمية المواهب        
قدرات ومعارف ومهارات العاملين بالمؤسسة على اختلاف مستوياتهم وتخصصاتهم وترشيد 
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لية أدائهم وتحقيق ذواتهم من خلال تحقيق أهدافهم الشخصية سلوكياتهم، بما يعظم من فاع
وإسهامهم في تحقيق أهداف المؤسسة، فالتدريب يقع عليه عبء إعداد العاملين في 
المنظمات بما يتناسب مع المتغيرات المعاصرة، فسرعة تحرك وديناميكية العوامل البيئية 

نظيمية وتجعلها في تقلص المحيطة بالمؤسسة قد تؤثر على علاقات الإنسان الت
 (.26، 200٥ ،عفاف صلاحمستمر)
ن عجددة وتزود تنمية المواهب الأفراد بالمعلومات والمهارات والأساليب المختلفة المت  

م طبيعة أعمالهم وتحسين مهاراتهم وقدراتهم وتطويرها، ومحاولة تغيير سلوكهم واتجاهه
لة أية نقاط ضعف في الأداء، وخلق بشكل إيجابي، وبالتالي رفع مستوى الأداء، وإزا

قيادات إدارية وعاملين أكفاء، يحققون أهداف المؤسسة بسهولة وكفاءة عالية، ويؤدي 
 سياسةالتدريب إلى زيادة الإنتاجية، وخلق الاتجاهات الإيجابية في العمل، وزيادة فهم ال

ح دريب إلى توضيالعامة للمؤسسة، وتطوير أساليب العمل، ومن ناحية العاملين يؤدي الت
 الأدوار، والإسهام في حل المشكلات، وخلق فرص النمو والتطور لدى العاملين، وتنمية

 (139، 2011جاد، محمدالقدرات الذاتية للعاملين )
 Garavan, T. N., and) تتمثل في وتشمل عملية تنمية المواهب أربعة مجالات    

Others, 2012, 22)  
 لذي بحاجة إلى التطوير؟(تحديد الهوية )من الموظف ا -1
 التصميم )ما القدرات التي يجب تطويرها، والمدة اللازمة لذلك؟( -2
 التقييم )ما الأدوات التحليلية المستخدمة في قياس الفاعلية؟( -3
 الدعم التنظيمي )ما الدعم الذي يمكن أن تقدمه الإدارة العليا؟( -4

والمؤسسات ذات سمعة  وتختلف عملية تنمية المواهب من مؤسسة إلى أخرى،       
الموارد البشرية الجيدة تمتلك عمليات وبرامج لتنمية المواهب بشكل أفضل، ومن النتائج 
 المهمة لعملية تنمية المواهب تطوير قدرات الأفراد ومهاراتهم في التعرف على مختلف

الثقافات وذلك من خلال تنمية ما يعرف بالكفاءات الديناميكية التي تشير إلى تلك 
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لمعارف والمهارات التي يتم اكتسابها من خلال الخبرات التعليمية، ونقل المعرفة الضمنية ا
 Garavan, T. N., and) والقيمة من الموظفين القدماء إلى الموظفين الحاليين والجدد

Others, 2012, 24) ، وتهتم بعض المؤسسات باستخدام برامج تنمية المهارات القيادية
واهب؛ لأنه مع محدودية الموارد وتقليص ميزانيات التنمية، تُجبر كأداة لاستبقاء الم

المؤسسات على استهداف قادة من شأنها أن تفيد أكثر من غيرها من التجارب والبرامج 
التنموية المستهدفة، حيث إن العنصر الهام في تنمية المهارات القيادية هو التخطيط الذي 

ل مناصب قيادية مهمة، وتسليط الضوء على يركز على تحديد المواهب وتطويرها لشغ
أهمية التخطيط لاستبقاء المواهب في كثير من الأحيان، فالمؤسسات التي تفتقر إلى 

 ,Ewerlin, Denise & Sub)التخطيط تكون أكثر عرضة لتجربة فقدان المواهب
Stefan, 2016, 146) 

في  الثانوية العامة بالمدارس يتضح مما سبق أهمية مرحلة تنمية المواهب القيادية
لال من خ إعداد كفاءات ذوي إمكانات مناسبة ليشغلوا وظائف قيادية، ويكونوا قيادات مدرسية

ي فوتمكينهم من التقدم  توفير فرص لتحسين أدائهم، وتطوير كفاءاتهم، وتعميق دوافعهم،
 جميع لتنميةمهنتهم، والعمل على ترسخ عمليات التعلم المهنية، وتوفير الإمكانات اللازمة 

هم، لاسبة العاملين بالمدارس الثانوية العامة، وتمكين المواهب من فرص التعلم والتنمية المن
ات التدرب الكافي الذي يهدف إلى تزويد القيادات المدرسية بالمعلومات والمهار وتقديم 

ا، والأساليب المختلفة المتجددة عن طبيعة أعمالهم وتحسين مهاراتهم وقدراتهم وتطويره
ى ومحاولة تغيير سلوكهم واتجاههم بشكل إيجابي، وخلق قيادات مدرسية متميزة قادرة عل

 تطوير منظومة التعليم.
 )د( تقويم أداء المواهب القيادية: 

يقصد بتقويم أداء العاملين تحليل وتقييم أنماط ومستويات أدائهم وتعاملهم، وتحديد   
توفير معلومات عن نقاط القوة والضعف من  درجة كفاءتهم الحالية والمتوقعة من خلال

فترة لأخرى، وهذا يعد وسيلة للتقويم والتحسين من خلال تعظيم نقاط القوة وتضييق نقاط 
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(، وبذلك تظهر عملية تقويم أداء الموظفين 2011،141الضعف أو محوها )محمد جاد، 
واهب العالمية، ومصدرًا أن إدارة المواهب تمثل أولوية لجميع الموظفين، ومصدرًا لجميع الم

 .Schuler, R)للقادة الأكفاء الذين يسعون إلى تحسين استراتيجية الاحتفاظ بالمواهب 
S., and Others,2011, 501) 

عملية تقويم العاملين ضرورية لاكتشاف المواهب الغامضة التي قد يغفل تعد و   
شمل ملية التقويم يجب أن تأصحابها عنها، وذلك لتقييمها وتفعيلها والاستفادة منها، وع

، جميع العاملين في كل المستويات الإدارية للمؤسسة ولا تقتصر على المستويات العليا
م وعلى المؤسسة أن تحافظ على  المواهب القيادية وتعمل على تنميتهم فور العثور عليه

 مروةحتي تضمن ولاءهم للمؤسسة لأن إيجاد بدائل ملائمة أصبح أمر غاية في الصعوبة )
فالنجاح في المهمة الحالية لا يضمن أن الفرد سوف يؤدي بشكل (، 2016،182، محمد

ي مستوى المسئولية مع توقعات العمل المختلفة، وكفي أعلى وظيفة جيد في المستقبل في 
ائج النت تكون هذه الخطوة فعالة في إدارة المواهب يجب أن يتم تقييم العاملين استنادًا إلى

 (Rothwell, 2008, 6نتاجية الحالية وعلى الكفاءات التي تظهر)التي تحقق الإ
د وتعني عملية تقويم الأداء أن يتم تصميم العمل، وتحديد معايير الأداء، وتحدي  

مع  الفجوة بين الأداء المخطط أو المستهدف والأداء الفعلي، وتحديث الأهداف، والتعامل
 لمشورة مع قادة فرق العمل بشأن التعاملما يظهر من مشكلات الأداء وتبادل النصح وا

ؤدون يمعها وتنمية الأداء، واتخاذ إجراءات تقويم الأداء، ووضع خطة لتطوير الأفراد وهم 
 لأداءأعمالهم، وتوفير معلومات مرتدة عن نتائج الأداء وإعداد مراجعات لمدى التقدم في ا

Behrstock, 2010, 66)). 
أداء المواهب القيادية بالمدارس الثانوية العامة بصفة  يتضح مما سبق أهمية تقويم     

مستمرة عن طريق تقييم أداء القيادات المدرسية وتحليل أنماط ومستويات أدائهم وتعاملهم، 
وتحديد درجة كفاءتهم الحالية والمتوقعة، وتحديد نقاط القوة والضعف من فترة لأخرى، 
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ضرورية لاكتشاف المواهب الغامضة التي قد والتي تعد أساسًا للتقويم، وهي تمثل عملية 
 يغفل أصحابها عنها، لتقييمها وتفعيلها والاستفادة منها في تطوير منظومة التعليم.

 )ه( الاحتفاظ بالمواهب القيادية:
فهي استراتيجية شاملة  جزءًا لا يتجزأ من إدارة المواهب، يعد الاحتفاظ بالمواهب       

وبين في المؤسسة من خلال المنافع والامتيازات، والتعويضات تلبي احتياجات بقاء الموه
المباشرة وغير المباشرة، والمسار الوظيفي، وهي عملية تسعى المؤسسة من خلالها إلى 
الاحتفاظ بالعاملين الأكثر موهبة بها أو أولئك العاملين الذين من المحتمل أن يتركوا 

على العاملين الموهوبين بها ولكن يمكنها المؤسسة ولا تنجح المؤسسات دوما في الحفاظ 
استخدام الاستراتيجيات المتنوعة للحفاظ على أفضل العاملين لديها، وتعد أهم خطوات إدارة 
المواهب هي الحفاظ على المواهب داخل المؤسسة، حيث يعتبر الأشخاص الموهوبين من 

الاحتفاظ بهم، ولا أهم استثمارات المؤسسة ومفتاح نجاحها؛ لذلك يحب على المؤسسة 
ينبغي الاحتفاظ بهم من خلال عقود أو صفقات، ولكن يجب أن يكون اختياريًا، وإلا سوف 

 يكون الموظف داخل المؤسسة دون أن تستغل كل إمكانياته في تحقيق أهداف المؤسسة
(Horvathova, Petra, 2011) . 

مؤسسة توضيح قيم العمل ومن بين العوامل المؤثرة على الاحتفاظ بالمواهب في ال      
والاهتمام بها، وضمان إتاحة الفرص للتعليم والتنمية، والتقدم المهني، وإحداث التوازن بين 
الحياة المهنية والخاصة للعاملين الموهوبين، وتوضيح الأدوار الوظيفية بمرونة تامة، 

ديم الأجور والتأكيد على جودة ظروف العمل، وتوفير الإحساس بالتقدير والاحترام، وتق
الكافية والأمان الوظيفي، واتباع مدخل المسئولية الاجتماعية، ويترتب على ذلك من 

الموهوبين القيادة الجيدة والحرية والاستقلال الذاتي، والدافعية في العمل، والاهتمام العاملين 
فمستقبل ، (Horvathova, Petra, 2011,53) بفرص التقدم المهني في وظائفهم

عتمد على قدرتها على الاحتفاظ بالموهوبين، فالمؤسسة التي لا تحتفظ بالعاملين المؤسسة ي
الموهوبين تواجه صعوبة في تأسيس برامج الجودة؛ ولذا تصبح خطط الاستبقاء أكثر 
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 Allui, Alwiya) .أهمية، فاستبقاء العاملين الموهوبين أكثر أهمية من توظيف عاملين جدد
& Sahni, Jolly, 2016, 365) 

ومن استراتيجيات الاحتفاظ بالعاملين الموهوبين: الاختيار الصحيح للأفراد العاملين،       
والذي يترتب عليه زيادة رضا العاملين عن عملهم والإبقاء بالمؤسسة لفترة زمنية ممتدة، 
والتواصل بحيث تكون استراتيجية التواصل مدرجة ضمن سياسات العمل ومبادراته، 

معلومات بين أعضاء فرق العمل المختلفة، والحصول على التغذية المرتدة وتسهيل تبادل ال
القصيرة، وعدم الاقتصار على تقويمات الأداء السنوية؛ حيث تفيد هذه التغذية في 
الاحتفاظ بمستوى الأداء العالي وتعزيز السلوك الإيجابي، وتوفير فرص النمو والتطوير من 

ة للمؤسسة، وإتاحة الفرص للعاملين للتعرف أجل كسب مهارات ومعارف جديدة مفيد
بأنفسهم على مدى أهمية عملهم وتقديم التقدير المناسب لهم، والتأكيد على جودة الإشراف 
والإرشاد؛ فالعاملون يحتاجون إلى قيادات يعاملونهم باحترام وود، بالإضافة إلى المعاملة 

 ة وتوفير بيئة العمل المطلوبة لذلك.والمحاسبية والشفافيالعادلة والمنصفة لكل العاملين، 
(Krishnan, Jayashree, 2015,308-309)    

لى ويعد التحفيز من أهم العوامل التي تسهم في الاحتفاظ بالمواهب؛ لأنه يعمل ع      
ارد تشجيع العاملين ويسهم في تحقيق رضا العاملين؛ مما يؤدي إلى تحقيق أفضل أداء للمو 

اك ي إلى زيادة العائد على الاستثمار في الموارد البشرية، وهنالبشرية، وذلك سوف يؤد
مثل ة وتتنوعان من الحوافز لاستبقاء الأفراد الموهوبين في المؤسسة، وهما: الحوافز الداخلي

 المكافآت، و في المكافآت غير النقدية التي تحقق إشباع الاحتياجات النفسية للعاملين
ة النقدية التي تساعد في تحقيق الاحتياجات النفسيالخارجية التي تتمثل في المكافآت 

 ولذا للعاملين، وينظر إلى المكافآت النقدية على أنها أداة جوهرية للحفاظ على المواهب؛
 (Mupepi, Mambo, 2017, 25) فالاحتفاظ بالمواهب يساعد على زيادة عائد الاستثمار في الموارد البشرية

دارة الموارد البشرية بصفة خاصة البيئة المناسبة توفر الإدارة بصفة عامة وإ      
للموهوبين، للعمل وتقديم ابتكاراتهم وإبداعاتهم دون قيود تقليدية تجنبهم الخطأ والفشل وذلك 
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من خلال: نشر ثقافة الموهبة لتحقيق التميز والقدرة على المنافسة، وضمان دعم المدير 
للعمل في المؤسسة، وضمان مشاركة الأفراد  الحالي لإدارة المواهب في المراحل المختلفة

الموهوبين في عمليات التحديث والتطوير وإدارة المشكلات والأزمات التي يمكن أن تؤثر 
(، وتعتمد عملية الحفاظ على المواهب  2010،108على أداء المؤسسة) محمد عبد الغني،

إشباع حاجات  على الوعي بكافة العوامل والمجالات التي يمكن أن تتسبب في عدم
العاملين وتفكيرهم في الخروج من المؤسسة: مثل الأجور، والتخطيط الوظيفي، وتقييم 
الأداء، والتدريب، والتطوير الوظيفي، وتكامل فرق العمل، واختيار مهام العمل، والمبالغة 

 (129، 2016مروة محمد،) في القيود الوظيفية 
ية القيادية بالمدارس الثانوية العامة عملمما سبق يتضح أن الاحتفاظ بالمواهب       

مد مستقبلها يعتلأن تسعى المدرسة من خلالها للحفاظ على العاملين الأكثر موهبة بها؛ 
جه ن تواعلى قدرتها على الاحتفاظ بالموهوبين، فالمدرسة التي لا تحتفظ بالعاملين الموهوبي

 بالمواهب القيادية بالمدارسوتعتمد عملية الاحتفاظ صعوبة في تأسيس برامج الجودة، 
ء البقاو الثانوية العامة على الاختيار الصحيح للأفراد بما يزيد رضاهم عن عملهم بالمدرسة 

وفير ،  وتبها لفترة زمنية طويلة، وتسهيل تبادل المعلومات بين القيادات المدرسية والعاملين
لمدرسة، وإتاحة فرص النمو والتطوير من أجل كسب مهارات ومعارف جديدة مفيدة ل

ناسب الفرص للعاملين بالمدرسة للتعرف بأنفسهم على مدى أهمية عملهم وتقديم التقدير الم
ي بما يضمن مشاركة الأفراد الموهوبين فلهم، بتوفير قيادات يعاملونهم باحترام وود، 

عمليات التحديث والتطوير وإدارة المشكلات والأزمات التي تواجهها المدرسة، ويحقق 
 ميز والقدرة على المنافسة.الت

 رابعًا: مبررات إدارة المواهب بالمؤسسات: 
نتيجة للتغيرات المتسارعة في مختلف المجالات، والتنافسية، والعولمة، وسرعة       

تطوير التكنولوجيات الجديدة، وتراجع الاقتصاديات، والاضطرابات السياسية، على 
ذه التغيرات، وأصبح من التحديات الرئيسة المؤسسات بمختلف أنواعها أن تتكيف مع ه
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التي تواجهها المؤسسات اليوم في إدارة مواردها البشرية هو توفير العاملين ذوي المهارات 
العالية والدوافع الواضحة؛ ولذا فإدارة المواهب أصبحت هي المحدد للقدرة التنافسية للعديد 

ارة المواهب التي تؤثر على الأداء، من المؤسسات، ولذا يواجه قادتها عدة تحديات مع إد
ويجد قادة اليوم أنفسهم مطالبين بتبني فكرة إدارة المواهب، والإيمان بقيمة العامل، وإعادة 

 بناء استراتيجية التوظيف، والاهتمام بالتنمية، والتأكيد على الاختلاف بين الأفراد.
(Magbool, Mohamad 2016, 539-540) تدعو إلى  مبرراتعدة ؛ ولذا فهناك

 (:19، 2010ي، نالاهتمام بإدارة المواهب في المؤسسات تتمثل فيما يلي )حمد عبد الغ
ة، ثقافيالتغيرات المحلية والإقليمية والعالمية في المجالات الاقتصادية والاجتماعية وال(أ

 والتكنولوجية المتسارعة، التي نتج عنها تحولات في النظم أهمها:
 ة إلى النظم اللامركزية.التحول من النظم المركزي -
 التحول من التكنولوجية البسيطة والمحدودة إلى التكنولوجيا عالية التطور. -
 التحول من اهتمامات المدى القصير إلى اهتمامات المدى البعيد. -
 التحول من النظم الاقتصادية الشاملة إلى الخصخصة واقتصاد السوق الحر. -
 ظهور أنظمة إدارية أكثر تعقيدًا. -

 د تكلفة العنصر البشري وبصفة خاصة التخصصات والمهارات النادرة التي تتطلبتزاي (ب
 درجة عالية من المهارة، مما أظهر أهمية رفع كفاءة إنتاجية العاملين.

تزايد عمليات بحث المؤسسات المختلفة عن المواهب التي تستطيع من خلالها  (ج
 الحصول علي الميزة التنافسية.

ت تخفيض تكاليف الإنتاج، وفي الوقت نفسه ارتفاع تكاليف ضغوط المنافسة التي فرض (د
جات العمالة الماهرة، وتنوع مصادر العمالة، وارتفاع مستواها الثقافي، وتزايد احتيا

 العاملين، وتغير تطلعاتهم ومتطلباتهم.
الحاجة إلى موارد بشرية تستطيع مجاراة التغيرات التكنولوجية المتسارعة وتطور  (ه

 0معلوماتية في عصر سريع التغيرالاتصالات وال
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 أنظمةالتطورات الإدارية في أساليب القيادة ونظرياتها والحوافز والإدارة بالأهداف، و  (و
 حلقات الجودة، وبرامج إدارة الجودة الشاملة.

 تطور نظم التدريب وظهور الشهادات الاحترافية في الموارد البشرية. (ز
مات: حيث تحولت القدرات الصناعية الانتقال من عصر الصناعات إلى عصر المعلو  (ح

إلى معلومات وخبرات يمكن نقلها، وأصبح من السهل على أية مؤسسة أن تقوم بنقل 
ه أن واستخدام التكنولوجيا الني يستخدمها المنافسون، وأصبح من يمتلك المعلومات يمكن

ف يصنع ويتفوق، وتعاظم دور العنصر البشري؛ لأنه الوحيد المنوط بإدارة المعار 
والمعلومات، وتحولت المؤسسة من التسابق على امتلاك عوامل التصنيع إلى التسابق 

 على اجتذاب الخبرات والمواهب والمهارات.
رن ي القتباطؤ النمو الاقتصادي: وقلة الأيدي العاملة الماهرة نتيجة الأزمات المالية ف  (ط

، الحصول على المواهبالواحد والعشرين، أدى إلى زيادة الحاجة إلى التنافس من أجل 
، قائهافالأفراد الناجحون هم الذين لديهم القدرة على المحافظة على استمرار المؤسسة وب

 .عمالوبالتالي فإن إدارة المواهب هي التي تقوم بعملية بناء الأفراد وتنفيذ نتائج الأ
ال الم اتساع فجوة المهارات: حيث تواجه المؤسسة تباينًا بين قدراتها الحالية ورأس (ي

لى عالبشري الذي تحتاجه لتحقيق أهدافها المستقبلية، وبذلك تصبح المؤسسة غير قادرة 
النمو والمنافسة في السوق لعدم تمكنها من شغل الوظائف الحاسمة بأفراد لديهم 

 المعرفة، والمهارات المناسبة.
 :(Moeller,J. 2008,3)المواهب بالمؤسسات فيما يليوتتحدد أيضا مبررات تطبيق إدارة  
رة ل إداالاهتمام العالمي بإدارة القوى العاملة، فمفتاح أية مؤسسة هو الموهبة، حيث تمث (أ

 .المواهب محركات للأداء، وتحقق المواهب منافسة متميزة للمؤسسة
دون ن يقو تقليل تكلفة استنزاف الموارد البشرية، وتقليل تكلفة الإبقاء على الأفراد الذي (ب

نجاح ة خلق فئة من الموظفين ذوي الكفاءات العالية للاستمرار والالنجاح، وتوفير تكلف
 .(William,A, 2006,1)في المستقبل للتكيف مع التعديلات في بيئة العمل
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وجود فجوة في المهارات، وتفاوت بين قدرات المؤسسة الحالية ورأس المال البشري   (ج
 ت غير قادرة على النموالذي تحتاجه لتحقيق أهدافها المستقبلية، مما جعل المؤسسا

 والمنافسة لعدم تمكنها من شغل الوظائف الحاسمة بأفراد لديهم المعارف والمهارات
 (Olivier, S, 2009,2) والقدرات المناسبة

حاجة المؤسسات إلى ما يساعدها في تمكين العاملين وتنمية شعورهم بالانتماء لها  (د
؛ فهي ما توفره إدارة المواهب للعاملينوتوجيه جهودهم تجاه الاهتمامات المؤسسية، وهو 

ة توحد اتجاهات التوظيف الحالية بطريقة أكثر مرونة وتمكن العاملين من فرص التنمي
الشخصية ومن التوازن بين العمل والحياة من خلال تقديم فرص التدريب وتحقيق 

  (Altnoz, Mehmet, and Others, 2013,844) .الذات
 الوضع التنافسي وتحقيق الجودة والتميز في نظامها،حاجة المؤسسات إلى تحسين  (ه

والسماح للمعلومات بالتدفق الحر، الطلب على الشفافية والمساءلة والكفاءة،  وزيادة
والابتعاد عن الغموض، والبعد عن المشكلات الإدارية، والتخلص من جميع مظاهر 

 ,Thunnissen)يزة الفساد الإداري، وتمكين المؤسسة من تقديم خدمات ذات جودة متم
Marian, 2016,62). وجود العديد من التحديات التي تواجهها المؤسسات التعليمية

من حيث صعوبة الحصول على العدد الكافي من المواهب الحقيقية المؤهلة وذات 
الخبرة، وصعوبة الحصول على قادة الجامعات الماهرين، مما يؤدي إلى التعرض لعدم 

 .بالإضافة إلى تحدي الإبقاء على العاملين الماهرين الكفاية ووضوح الرؤية،
)2015,305Krishnan, Jayashree, (.   

حاجة المؤسسات إلى ما يساعدها على وضع الأفراد المناسبين في الأماكن المناسبة  (و
يق في الوقت المناسب؛ لتنفيذ مهامهم، وتحقيق الرؤية والأهداف المرتبطة بها، وبتطب

يع المؤسسات تحديد نوع المواهب المطلوبة وعددها، وتحديد إدارة المواهب تستط
 افسيةأولويات فجوات المواهب، واتخاذ الإجراءات لسد تلك الفجوات، وتحقيق الميزة التن

 (Krishnan, Jayashree, 2015,305) .المستدامة
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 بيتضح مما سبق حاجة المدارس الثانوية العامة في مصر إلى تطبيق إدارة المواه      
 وجهاتتالقيادية لحاجتها إلي قيادات موهوبة ومتميزة قادرة على الإبداع والابتكار في ظل 

د موار  إصلاح التعليم المصري، والمحاولات الجادة والمستمرة لتطوير منظومة التعليم، وإلى
اة التغيرات المحلية والإقليمية والعالمية في مجالات الحيالعمل في ظل بشرية تستطيع 

م، اليو  ة الاقتصادية والاجتماعية والثقافية، والتكنولوجية المتسارعة التي نعيشهاالمختلف
يقية الحصول على العدد الكافي من المواهب الحقولكي تتمكن المدارس الثانوية العامة من 

سبين على وضع الأفراد المناالمؤهلة وذات الخبرة، حيث تساعدها إدارة المواهب القيادية 
ر من بما يمكّن المدارس الثانوية العامة في مص ناسبة في الوقت المناسب؛في الأماكن الم

وتحسين الوضع التنافسي لها، وتحقيق الجودة والتميز في  تنافسية، الحصول على ميزة
 ، والوفاء بمتطلبات إصلاح التعليم المصري.نظامها

 خامساً: متطلبات تطبيق إدارة المواهب في المؤسسات التعليمية:
هناك مجموعة من المتطلبات الخاصة بتطبيق إدارة المواهب بنجاح في المؤسسات       

 :(2010، وعلي سعد علي، أحمد)التعليمية يمكن إيجازها فيما يلي
ا خلق وعي حول الفوائد المتحققة من الحصول على أفراد موهوبين لدى القيادة العلي (أ

م ذها بفاعلية وتكامل دون دعللمؤسسة التعليمية؛ لأن إدارة المواهب لا يمكن تنفي
 قيادات الإدارة التعليمية.

هذا  بناء القدرات الجوهرية للمؤسسة التعليمية بالاعتماد على المواهب، وذلك بإدخال (ب
 المفهوم قلب الإدارة التعليمية.

 البحث عن المواهب للأعمال ذات الماديات الواسعة والمتوسطة، ويتمثل ذلك في: (ج
 خبرات واكتساب المهارات.تدوير العمل لزيادة ال 
 .توفير مراكز تطوير إدارية، والتدريب التقني المتخصص 
 .تخصيص مشاريع أو مهام لقوة عمل ذات وظائف متعددة 
  .وضوح في قواعد عمل الإدارة ولا سيما في المسارات الوظيفية 
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 الجذب الاستراتيجي للموهبة باستخدام مستويين: (د
 ين حديد مواهب الإدارة التعليمية، والعلاقة بجذب موهبة داخلي: عن طريق فرز وت

 المهارات التقنية للوظيفة والموهبة.
  جذب موهبة خارجي: من خلال جذب واختيار المرشحين الموهوبين، الذين

لفية خيكونون ملائمين لتنافسية الإدارة التعليمية واستراتيجياتها عن طريق معرفة 
 الثقافية المتعددة. الموهوب وطبيعة علاقته الشخصية ومهاراته

 خلق مسار وظيفي واضح للمواهب الحالية والجديدة باستخدام المسار الإداري ومسار (ه
 الخبرة للاستجابة للمتطلبات المختلفة للموهوبين وتحفيزهم واستبقائهم.

 تزويد الموهوبين بالتدريب والإرشاد لزيادة التزام الجدد والحاليين منهم. (و
ي والت لقادة أنشطة التدريب والإرشاد مع الأفراد الموهوبين تقويم السلوكيات والعوائد (ز

 ستروج ثقافة تنظيمية تحفز على الالتزام والولاء للعاملين الموهوبين الجدد.
 تضمين إدارة المواهب في استراتيجية الإدارة التعليمية وقيمها الأساسية. (ح

 :(Merle,R, 2008, 3) مايليكالإجراءات  بالعديد منولكي تنجح إدارة المواهب يتطلب القيام 
 من  سد الثغرات في جميع مستويات المؤسسة: التنظيمية والإدارية وعلى مستوى الأفراد

 خلال تنمية المهارات وتطويرها. 
 .تحديد المسئوليات المهمة والإسهام بشكل واضح في خلق صف ثانٍ من الإداريين 
  وجيسريع التغير المعرفي والتكنولعصر لتلبية متطلبات المرونة في تعلم المهارات اللازمة 
  لمؤسسةع مستويات التسلسل الهرمي لوعلى جمييكون التعلم والأداء مرتبطين ارتباطاً وثيقًا. 
 .تسمح عمليات إدارة المواهب بالتنسيق الكامل بين جميع كفاءات المؤسسة 
 .القياس المستمر لأثر التعلم على الأداء 
 .التغذية المرتدة البناءة 
 ي العدالة عند اتخاذ القرارات.توخ 
 .الحرص على العلاقات الداعمة لتخفيف الحواجز مع العاملين 



 

   

  
 جامعة بني سويف

 التربيةمجلة كلية 

 عدد ديسمبر

 2018الجزء الثانى 

 

 

45 

  .بناء علاقات إيجابية لتعزيز الموظفين الموهوبين أو استبقائهم 
 دارةعوامل المهمة يجب على الإدارة أن تقوم بها لإوحدد البعض وجود مجموعة من ال

 ((McArdle & Ramerman, 2008, 2بنجاح هي  المواهب
 ط ما تحديد الغايات والأهداف والتوقعات: فالموظفون في حاجة دائماً لنقول لهم بالضب

 .قيمة له فعقل موهوب بدون اتجاه لا هذه التوقعات،نتوقع منهم، وما ينبغي أن يفعلوه لمواجهة 
 توازن بيئة العمل: فالموظف الموهوب لديه طاقة إيجابية ضخمة، وهو يريد تحقيقها 

تى انتهاء الأعمال، ولكن غالباً ما يحتاج إلي وقت ليعيد تنشيط نفسه، فعلى ح
لذي المنظمات التي تهدف الاحتفاظ بالموظفين الموهوبين، أن توفر المناخ الإيجابي ا

 يسمح لهم بإعادة تنشيط أنفسهم.
 داءتتبُع الأداء وتقديم تحليل للأهداف: فالمبتكرون في حاجة إلى الدفع المستمر لأ 

داف أفضل، وإلى معرفة ما إذا كانت النتائج هي المرجوة، فعدم تمكنهم من تحقيق الأه
لوا يلقي بهم في حالة ركود، ولا بد من معرفتهم لأسباب التحسين أو الإخفاق؛ حتى يص

 إلى النتائج المحددة.
 .التقييم العادل للأداء: فهم يحتاجون إلى الاعتراف بعملهم والتقييم العادل 
 فهم بحاجة إلى أن يشعروا بقيمتهم في الحياة. ت للمحافظة على نمط حياة لائق: تعويضا 

ة في مما سبق يتضح أن نجاح تطبيق إدارة المواهب القيادية بالمدارس الثانوية العام    
مصر يتطلب خلق وعي حول الفوائد المتحققة من الحصول على مواهب قيادية متميزة 

ن ، وتعريف القيادات المحلية بأهمية وجود أفراد موهوبيقادرة على الإبداع والابتكار
اد لاعتمبالمدارس الثانوية العامة، ووضع استراتيجيات لبناء القدرات المدرسية المتميزة با

يمية على إدارة المواهب، والعمل على تضمين إدارة المواهب في استراتيجية الإدارة التعل
نمية افي لتالقيادات المدرسية  بالتدريب والإرشاد الكوقيمها الأساسية، وتزويد الموهوبين من 

ات توجه قدراتهم ومهاراتهم، ولزيادة التزامهم بتطبيق متطلبات تطوير التعليم وتحقيق أهداف
 إصلاح التعليم المصري.
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انوية من العرض السابق لمحور الأسس النظرية لإدارة المواهب القيادية بالمدارس الث     
ررات ناول عرضًا لمبادئ إدارة المواهب، وأهميتها، ومراحل تطبيقها، ومبالعامة، والذي ت

اد التطبيق ومتطلباته، يتضح أن إدارة المواهب تركز على معيارين أساسيين، يتم الاعتم
عليهما معًا، أحدهما يركز على تناسب الأفراد مع الأدوار، ووضع الشخص المناسب في 

اهب ى تناسب الأدوار مع الأفراد، وتعتبر إدارة المو الوظيفة المناسبة، والآخر يركز عل
يا، القيادية أحدي تصنيفات إدارة المواهب التي تختص بالقيادات في مستوى الإدارة العل
ملة وتعتمد إدارة المواهب القيادية بالمدارس الثانوية العامة في مصر على مجموعة متكا

ي والاحتفاظ بالقيادات الموهوبة التمن الأنشطة التي تؤكد على جذب واستبقاء وتحفيز 
تحتاج إليهم في الوقت الحاضر وفي المستقبل، من خلال مجموعة متكاملة من العمليات 

ة لذاتيوالبرامج والتقنيات المصممة لتنمية المواهب، وتركيز إدارة المواهب على الإدارة ا
دم نميتها، فلا تستخللأفراد، وتعرف إمكانيات العنصر البشري والعمل على استخدامها وت

ت إدارة المواهب العنصر البشري كمجرد مورد، بل تعمل علي استخدام إمكانات واستعدادا
وهبة الأفراد لصالح الأفراد، وتركز على الاستخدام المكثف للكفاءات الوظيفية، ووضع الم

شكل بة المناسبة في المكان المناسب، بما يساعد على ضمان إدارة الأداء بالمدارس الثانوي
كّن السيطرة على الموارد المتاحة، ويوفر العديد من المزايا التي تم جيد يمكَن من حسن

 اح فيالقيادات المدرسية المتميزة من مواجهة التحديات الحالية والمستقبلية، والعمل بنج
ة من ظل المحاولات المستمرة لتطوير منظومة التعليم، وبما يمكن المدارس الثانوية العام

، 2030يق أهداف أهم توجهات إصلاح التعليم المصري، والتي من أهمها رؤية مصرتحق
 التعليم إصلاح مساندة ، ومشروع2030-2014والخطة الاستراتيجية للتعليم قبل الجامعي 

 ة:المصري وانعكاسها على القيادات المدرسيمصر، وفيما يلي عرض لتوجهات إصلاح التعليم  في
 مة:المرتبطة بقيادات المدارس الثانوية العاإصلاح التعليم المصري المحور الثاني: توجهات 

م في  2014 دستور المصرية، حيث نص الحكومة أولويات صدارة في التعليم يأتي      
علي أن "التعليم حق لكل مواطن، هدفه بناء الشخصية المصرية، والحفاظ  (19المادة )
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كير، وتنمية المواهب وتشجيع الابتكار، علي الهوية، وتأصيل المنهج العلمي في التف
وترسيخ القيم الحضارية والروحية، وإرساء مفاهيم المواطنة والتسامح وعدم التمييز، وتلتزم 

لمعايير الجودة العالمية" الدولة بمراعاة أهدافه في مناهج التعليم ووسائله، وتوفيره وفقاً 
 للمعلمين المهني بالتطوير تزامعلى الال ويُؤكِّد (،19، المادة 2014مصر،  )دستور

ويعد قطاع التعليم قبل الجامعي المصري أحد أكبر نظم التعليم في العالم، وحقوقهم، 
والأكبر بإقليم شمال إفريقيا، والشرق الأوسط، حيث يستحوذ على ما يناهز ثلث العاملين 

رض الحاجة إلى فبالجهاز الحكومي للدولة، فهو يشكل قطاعًا خدميًا كثيف العمالة؛ مما ي
مستمر لمنظومة التعليم وإدارته، وتحقيق الجودة في مدارس التعليم قبل  تطوير

 (.96-7٥، 2030-2014الجامعي)الخطة الاستراتيجية للتعليم قبل الجامعي: 
يعد إصلاح التعليم أداة مهمة من أدوات النهضة نظرًا لما يترتب على ذلك من و       

ون الطاقة المحركة لمسيرة التنمية المستدامة مع الاستجابة تنمية متطورة لخريجين يصبح
الفاعلة للتحديات والمتغيرات الداخلية والخارجية؛ ومن ثم تزايدت الدعوات لتحريك واقع 
نظام التعليم في صياغات تمتد من التجديد إلى التطوير والإصلاح الشامل سواء أكان ذلك 

البناء التعليمي كله، ومن الضروري أن ينبثق  في مدخل من مدخلاته اًو مجموعة منها أو
الإصلاح من رؤية فاحصة تشخص واقع النظام التعليمي، وتكون لها القدرة على اقتراح 

في أية خطة للإصلاح التعليمي، ومن ثم تتعدد  حلول مناسبة تمثل الوضع الأساسي
 مستمرةالبرامج تحت مسمى الإصلاح أو التطوير، والتي تكون بصورة متسلسلة و 

(، وبدأ مفهوم إصلاح التعليم في الوضوح مع بداية برنامج تحسين 222، 2013)الحوت،
التعليم الأساسي الممول جزئيًا من البنك الدولي والاتحاد الأوروبي، والمعتمد على ركيزة 

م، 2003أساسية للجودة التعليمية، وهي إعلان المعايير القومية للتعليم في مصر عام
المعلمين الذي يشكل أحد المداخل المتوقع أن يكون لها تأثير إيجابي على وتطبيق كادر 

التنمية المهنية للمعلمين، وتوفير طاقة توجيهية على مستوى المدرسة تتمثل في المستويات 
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كبير معلمين( إلى جانب توفير حافز مادي للمعلمين كدافع  -العليا من الكادر)معلم خبير
 (.96-7٥، 2030-2014طة الاستراتيجية للتعليم قبل الجامعي: لتحسين مستوى أدائهم )الخ

التعليم المصري، العديد من المحاولات لإصلاح ولذا بذلت مصر ولا تزال تبذل       
الخطة ، و 2030وتظهر توجهات هذا الإصلاح من خلال ما تضمنته رؤية مصر

 في التعليم لاحإص مساندة ، ومشروع2030-2014الاستراتيجية للتعليم قبل الجامعي
مصر الخاص بمجموعة البنك الدولي، ويعرض هذا المحور توجهات إصلاح التعليم 

 عامة المصري المرتبطة بقيادات المدارس الثانوية العامة، ولم يتم تناول الاتجاهات بصفة
 غييراتإنما تم التركيز على اتجاهات إصلاح التعليم الثانوي العام وخاصة تلك التي تتطلب 

س لمدار دوار القيادات المدرسية وبالتالي تغيير في طريقة اكتشاف المواهب القيادية بافي أ
رات الثانوية العامة، وتحديد خصائص القيادات الموهوبة بالمدارس من حيث الخبرة والمها

العلمية والعملية التي تتناسب مع واجبات الوظيفة وتوجهات الإصلاح، والعمل علي 
ية مستقبلية تراعي توجهات الإصلاح، وتحقق أعلي درجات استقطابهم من خلال رؤ 

ات مستجدالانتماء والولاء بالمدارس، والعمل علي تنمية المواهب القيادية في التعامل مع ال
ادات الحادثة في المجتمع المصري والوفاء بمتطلبات إصلاح التعليم، يتم تقويم أداء القي

ز المواهب القيادية والاحتفاظ بهم كأساس المدرسية بصفة مستمرة لضمان استمرار تمي
جهات لتحقيق جودة العملية التعليمة بمدارسهم وإصلاح التعليم، وفيما يلي عرض لهذه التو 

 الخاصة بإصلاح التعليم المصري المرتبطة بقيادات المدارس الثانوية العامة:
 :وقيادات المدارس الثانوية العامة 2030أولًا: رؤية مصر 

عت2030مصر لرؤية الثلاثة المحاور أحد البشرية بالتنمية النهوض ليمث         ، ووُضِّ
 وزارة بتنسيقه قامت المشاركة، على قائم وطني جهد إطار في 201٥في عام هذه الرؤية

 الشاملة، التنمية أجل من عمل برنامج الرؤية هذه التخطيط والإصلاح الإداري، وتتضمَّن
 تشتمل كريمة، وهي حياة يحيوا أن في المصريين يق آماللتحق المزايا التنافسية وتعظيم

 والبحث والابتكار والمعرفة، والطاقة، يتعلَّق بالتنمية الاقتصادية، على: بُعد اقتصادي
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 العدالة يتضمَّن اجتماعي تتمتع بالكفاءة، وبُعد الحكومة التي ومؤسسات والشفافية، العلمي،
 بالتنمية البيئية بيئي يتعلق ب، والثقافة، وبُعدوالتدري والتعليم والصحة، الاجتماعية،
 .)، استراتيجية التنمية المستدامة2030رؤية مصر(والحضرية 

إتاحة التعليم  2030تستهدف الرؤية الاستراتيجية للتعليم في مصر حتى عامو       
للجميع بجودة عالية دون التمييز، وفي إطار نظام مؤسسي، وكفء، وعادل،  والتدريب

تكار دام، ومرن، وأن يكون مرتكزاً على المتعلم والمتدرب القادر على التفكير والابومست
 إطلاقو والمتمكن فنياً وتقنياً وتكنولوجياً، وأن يسهم أيضاً في بناء الشخصية المتكاملة 

لمواطن معتز بذاته، ومستنير، ومبدع، ومسئول، وقابل إمكانياتها إلى أقصى مدى 
 تلاف، وفخور بتاريخ بلاده، وشغوف ببناء مستقبلها وقادر علىللتعددية، ويحترم الاخ

 )لمستدامةا، استراتيجية التنمية 2030رؤية مصر(والعالميةالتعامل تنافسياً مع الكيانات الإقليمية 
رات ويتطلب ذلك وجود قيادات متميزة بالمدارس المصرية لديها من الإمكانات والقد      

 على تحقيق الأهداف التعليمية المتضمنة في هذه الرؤية، والمهارات ما يجعلها قادرة
 ابهم،ويتطلب ذلك الاعتماد على آليات وبرامج تمكننا من اكتشاف القيادات مبكرًا، واستقط

 .  2030مستمر، والاحتفاظ بهم؛ لأنهم الطاقات البشرية التي تساعد على تحقيق رؤية مصروتنميتهم بشكل 
)التعليم العام  فيما يخص 2030راتيجية لرؤية مصروتتمثل الأهداف الاست     

 :)، استراتيجية التنمية المستدامة2030رؤية مصر(قبل الجامعي(: فيما يلي-الأساسي
 يتوافق مع النظم العالمية، ويتضمن ذلك: تحسين جودة نظام التعليم بما 

 ة.تفعيل قواعـد الجـودة والاعتمـاد المســايــرة للمعـاييــر العـالميـــ -
 .تمكـين المتعلـم مـن متطلبـات القــرن الــواحــد والعشــريـن ومهـاراته -
 .التنمية المهنية الشاملة والمستدامة المخططة للمعلمين -
قق ما يحتطوير البنية التنظيمية للوزارة والمديريات والإدارات التعليمية والمدارس، ب -

 .تحسين الخدمة التعليمية المقدّمة
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غ التكنولوجية الأكثر فعالية، في عرض المعرفة المستهدفة التوصل إلى الصي -
 .وتداولها بين الطلاب والمعلمين

 ويتضمن ذلك:إتاحة التعليم للجميع دون تمييز ، 
ت تزويد المتعلمين الموهوبين والفائقين بتعليم عالٍ في جودته النوعية في مجالا -

 .الجامعيالمعرفة والمهارات المتقدّمة بجميع مراحل التعليم قبل 
 :تحسين تنافسية نظم التعليم ومخرجاته، ويتضمن ذلك 

 .تحسين مؤشرات التعليم في تقارير التنافسية الدولية -
 .تفعيل العلاقة الديناميكية بين مخرجات التعليم ومتطلبات سوق العمل -
 .توظيف التكنولوجيا في التعليم لتُصبح منافسة دولياً  -
ي تنافسكون التعليم بجودة عالية متاحًا للجميع، وصولًا للفرد القادر على التعامل ال -

 مع الكيانات إقليميًا وعالميًا.
 :كفاءة المعلمين والقادة التربويين، ويتضمن ذلك 

 وجود المعلمين من حمله المؤهلات الجامعية التربوية. -
 إنشاء المركز الوطني لإعداد القادة التربويين. -
  روعهاوف في الإدارة التعليميةدراسات عليا  الحاصلين علىة نسبة القادة التربويين زياد -
طفال اض الأجميع كليات التربية/ التربية النوعية/ التربية الرياضية/ التربية الفنية/ ري -

 .2020م وعالمياً بنهاية عا 2016التعليم بنهاية عام معتمدة من الهيئة القومية لضمان جودة 
عداد المعلمين وتدريبهم معتمدة من الأكاديمية المهنية للمعلمين وعلى برامج إ  -

 .2016المعايير العالمية بنهاية عام 
 .2016ية م بنهاعن وزارة التربية والتعليالأكاديمية المهنية للمعلمين معتمدة عالميًا ومستقلة  -

ساسي لها كتوجه أ 2030ويتطلب تحقيق هذه الأهداف التي تسعى رؤية مصر      
لإصلاح التعليم المصري وجود قيادات مدرسية موهوبة ومتميزة قادرة على تطوير منظومة 
التعليم الثانوي العام، فوجود قيادات مدرسية متميزة بالمدارس الثانوية العامة من حملة 
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المؤهلات الجامعية التربوية، تكون قادرة على دعم العمل الجماعي وروح الفريق، وعلى 
التكنولوجيا وتطورات العصر، هو الأساس في تمكـين المتعلـمين مـن متطلبـات  التعامل مع

القــرن الــواحــد والعشــريـن ومهاراته، وتزويد الموهوبين والفائقين منهم بتعليم عالٍ في جودته 
النوعية في مختلف المجالات، بما يساعد في تقديم تعليم عالٍ الجودة، وتخريج متعلمين 

 التنافسية الدولية. التميز في سوق العمل، ويُحسّن مؤشرات التعليم في تقارير قادرين على
 :ية العامةوقيادات المدارس الثانو  2030-2014ثانيًا: الخطة الاستراتيجية للتعليم قبل الجامعي 

على ضرورة  2030-2014أكدت الخطة الاستراتيجية للتعليم قبل الجامعي بمصر
عمل المستويات الإقليمية والعالمية من خلال إعداد قيادات التحقيق ميزات تنافسية على 

 ات فيالتربوي والإداري وتنميتهم، والتركيز على الإعداد المتميز لمدير المدرسة والقياد
المستوى الأعلى، والوصول إلى قائد متمكّن من القدرات الإدارية والمالية والغنية 

ين لموجهم التمكين، وتأهيل المدارس والمعلمين واوالتكنولوجية المتقدمة من خلال نظام يدعّ 
نية المه لتطبيق التعلم النشط كاستراتيجية لتحسين مستوى جودة العملية التعليمية، والتنمية

 ين كلالشاملة والمستدامة المخططة للمعلمين، وبما يحقق التجديد المعرفي والمهني للمعلم
لة للتعلم. والتركيز على المعالجات الشامخمس سنوات للمعلم المتجدد والمرشد والميسر 

م لتعليلقضايا المعلمين وإيجاد الحلول المتوازنة لحاجاتهم، وبما يحقق تحسين الأداء في ا
 (.٥٥، 2030-2014)الخطة الاستراتيجية للتعليم قبل الجامعي 

ام الع ي برنامج التعليم الثانو وأوضحت الخطة الاستراتيجية للتعليم قبل الجامعي في       
أن الأساس الذي بني عليه البرنامج هو توفير نظام لتحسين عمليات التعليم  في مصر

عال نهج فوالتعلم بما يتماشى مع المعايير العالمية، وتقويم بنائي ونهائي، عالي الجودة، وم
عده يضمن اكتساب الطالب مهارات التفكير الناقد، والكفايات، والأدوات الأخرى التي تسا

يكون عضوًا فعالًا في اقتصاد المعرفة )الخطة الاستراتيجية للتعليم قبل  على أن
ي الأهداف الاستراتيجية لبرنامج التعليم الثانو (، وحُددّت 7٥، 2030-2014الجامعي

 :(7٥، 2030-2014)الخطة الاستراتيجية للتعليم قبل الجامعي  العام في مصر فيما يلي
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 م.التعلي في تطبيق منظومة تحديثمعلمين وكوادر التوجيه تدعيم قدرات القيادات المدرسية وال -
ضمن يتطوير نظام الإدارة والمتابعة والتقويم، على مستوى التعليم الثانوي العام بما  -

 انضباط سير العملية التعليمية.
 انوي.ليم الثلاستمرار تطوير نظام التعتقديم نماذج إبداعية لتطوير أداء المعلمين تكون أساسًا  -

 ثلت الأهداف التنفيذية فيما يلي:وتم
 تدريب المعلمين والقيادات المدرسية على جميع المستويات على النظام المطور ووفق -

 المعايير العالمية لكفايات كوادر التعليم الثانوي.
 ء علىوضع حزمة تحفيزية تضمن الاستمرار والتنمية المهنية لكوادر التعليم الثانوي بنا -

 لى النتائج.تقويم منتظم مبني ع
 توفير معلمين وموجهين مدربين على المناهج الجديدة. -
 مة.العا الاستفادة من التكنولوجيا الحديثة في تطوير نظم التقويم ونظام اختبار الثانوية -
 سالمدار ب لدعم الممارسات التربويةتوفير البنية التكنولوجية، والفصول الافتراضية اللازمة  -
البدائل والحوافز لتقديم حزم من الأنشطة التربوية  وضع دليل وتطبيق منظومة من -

ما بنوية الداعمة للتنمية الشاملة للتلميذ والكاشفة لمواهبه في جميع مدارس المرحلة الثا
 يتناسب مع إمكانات المدرسة وقدرات المعلمين.

وأوضحت الخطة الاستراتيجية للتعليم قبل الجامعي في برنامج التنمية المهنية       
الهدف العام للبرنامج هو بناء نظم لإدارة الموارد البشرية متطورة أن  دارة الموارد البشريةوإ

ودينامية، وتوفر برامج التنمية المهنية كمحور رئيس داعم لإصلاح نظام التعليم قبل 
الجامعي في إطار من اللامركزية والحوكمة الرشيدة، وفي إطار دولي متميز؛ حيث تعتمد 

يم بالدرجة الأولى على الكوادر البشرية والقيادات المتميزة في تحقيق أهدافها منظومة التعل
من إنتاج أجيال على درجة عالية من الخلق والمهنية تبني مجتمعًا يقوم على التعلم، 

، 2030-2014واقتصادًا يقوم على المعرفة )الخطة الاستراتيجية للتعليم قبل الجامعي 
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ستراتيجية لبرنامج التنمية المهنية وإدارة الموارد البشرية وتمثلت الأهداف الا،  (96-7٥
 :(96-7٥، 2030-2014)الخطة الاستراتيجية للتعليم قبل الجامعي  فيما يلي

 بيئة تحول مفاهيمي تدريجي وبنائي نحو تفعيل نظم إدارة الموارد البشرية كأساس إيجاد -
ماعي نحو تحقيق أهداف عمل ملهمة ومحفزة على الإبداع، والعمل التعاوني والج

ا إدارتهببنية مؤسسية وتكنولوجيه قوية دينامية لإدارة الموارد البشرية، يكون  التعليم.
 أكفأ المديرين.

 اتها.إدارات الموارد البشرية وتوجيهأداء منضبط للعاملين بمنظومة التعليم وفق مبادرات  -
 ا.هاريً متنامٍ معرفيًا وم معمجتبرامج تنمية مهنية موجهة للطاقات البشرية المتميزة، و  -

 اية عامة بنهوتمثلت الأهداف التنفيذية لبرنامج التنمية المهنية وإدارة الموارد البشري
 :(96-7٥، 2030-2014الجامعي  للتعليم قبل)الخطة الاستراتيجية  فيما يلي 2016-2017

على  ختصةارات المإعادة هيكلة إدارات الموارد البشرية، وبناء القدرة، والتنسيق بين الإد -
ات لقيادجميع المستويات في إطار فلسفة ورؤية ورسالة لتطوير الموارد البشرية تتبناها ا

 وجميع العاملين.
 بناء نظام معلومات لتنمية الموارد البشرية ودعم اتخاذ القرار. -
ت توجيه مسارات تنمية الموارد البشرية وفقا لأهداف الخطة الاستراتيجية والمعدلا -

 مية للقيادات التربوية والإدارة المدرسية.العال
لمختلف  المستمر إعداد ونشر برامج متكاملة للتنمية المهنية ومصادر للتدريب -

 المسارات الوظيفية.
 وضع قواعد تربط التنمية المهنية في مختلف المواقع بمنظومة من الحوافز المادية -

 .للموارد البشرية والأدبية
-2014الخطة الاستراتيجية للتعليم قبل الجامعي بمصر مما سبق يتضح تأكيد      
على ضرورة تحقيق ميزات تنافسية على المستويات الإقليمية والعالمية، ولا يتم ذلك  2030

إلا بوجود مواهب قيادة متميزة ومبدعة؛ مما يتطلب الإعداد المتميز للقيادات المدرسة 
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ى قيادات مدرسية متمكنة من القدرات وتنمية مهاراتهم وقدراتهم بشكل مستمر للوصول إل
الإدارية والمالية، وتمكينهم من تطوير أداء العاملين بالمدرسة وتشجيعهم علي الإبداع 
والابتكار وتأهيلهم لتطبيق الاستراتيجيات الحديثة في التعليم لتحسين مستوى جودة العملية 

خططة للمعلمين، وأن تعمل التعليمية، وتحقيق التنمية المهنية الشاملة والمستدامة الم
القيادات المدرسية على الإبداع والابتكار في توفير بيئة العمل التي تمكًنهم من تجويد 
العمل بمدارسهم وتطوير منظومة التعليم بها، ويكون لإدارة المواهب القيادية دور مهم في 

لي تطوير تحقيق ذلك من خلال تقديم الأنشطة والبرامج والاستراتيجيات التي تسعى إ
الموارد البشرية، وتدعيم قدرات القيادات بالمدارس الثانوية العامة في مصر في تطبيق 
منظومة تحديث التعليم الثانوي، وتقديم نماذج إبداعية لتطوير أداء القيادات المدرسية 
 وتدريبهم على النظام المطور ووفق المعايير العالمية لكفايات كوادر التعليم الثانوي العام،

بما يوفر الكوادر البشرية والقيادات المتميزة القادرة على تحقيق أهداف الخطة الاستراتيجية 
لإصلاح  والجادة للتعليم قبل الجامعي بمصر، والعمل بنجاح في ظل التوجهات المستمرة

 التعليم المصري.
 :مصر وقيادات المدارس الثانوية العامة في التعليم إصلاح مساندة مشروعثالثا: 

 لإصلاح المصرية الحكومة برنامج مساندة في للمشروع يساسالأ يتمثل الهدف
 وتحديث والتقييم، التدريس ممارسات وتحسين التعلُّم، أسس أجل تقوية التعليم من نظام
مصر،  في التعليم إصلاح مساندة قبل الجامعي )مشروع مستوى التعليم على النظام إدارة

ا بالبنك الدولي؛ حيث تعمل مجموعة البنك الدولي (، ويكون هذا المشروع خاصً 2017
الهدف  وهي ملتزمة بمساعدة الدول على بلوغ دولة، 80في أكثر من برامج التعليم على

الذي يدعو إلى إتاحة الحصول على تعليم جيد وتوفير  الرابع من أهداف التنمية المستدامة
أكبر ممول للتعليم في العالم  ، وهي تمثل2030فرص للتعلم أمام الجميع بحلول عام

، وتعني بدعم المشاريع المصممة لتحسين التعلم وتزويد الجميع بفرصة للحصول النامي
على التعليم الذي يحتاجونه للنجاح، وتعمل مجموعة البنك الدولي مع مختلف الدول على 

http://projects.worldbank.org/search?lang=en&searchTerm=&mjsectorcode_exact=EX
http://projects.worldbank.org/search?lang=en&searchTerm=&mjsectorcode_exact=EX
https://www.sdg4education2030.org/latest
https://www.sdg4education2030.org/latest
https://www.sdg4education2030.org/latest
http://documents.worldbank.org/curated/en/821801540479977693/pdf/131338-WP-OverviewBalivWEB.pdf
http://documents.worldbank.org/curated/en/821801540479977693/pdf/131338-WP-OverviewBalivWEB.pdf
http://documents.worldbank.org/curated/en/821801540479977693/pdf/131338-WP-OverviewBalivWEB.pdf
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مثل أمرًا أساسيًا تدعيم نظمها التعليمية ومواءمتها بحيث يكون التركيز على التعليم الذي ي
 (Jaime Saavedra, 2018) لبناء رأس المال البشري 

 ويتألَّف برنامج إصلاح التعليم من النهجين المتوازيين التاليين:
 الذي يشار إليه النهج الأول( تطوير النظام الحالي :EDU1.0 ويستمر في خدمة )

ة هو إجراء الطلاب في نظام التعليم الحالي، وسيكون هدف الإصلاحات المزمع
هة.  تحسينات تدريجية موجَّ

 :الذي يشار إليه النهج الثاني( إنشاء نظام تعليمي جديدEDU2.0وتم إطلاقه ف ) ي
، ويتضمَّن أجندة إصلاح جوهري للطلاب الذين سيلتحقون بالصف 2018سبتمبر

داف الأول أو الثاني في رياض الأطفال أو الصف الدراسي الأول الابتدائي وفقاً لأه
، ومن الخصائص الرئيسية لبرنامج الإصلاح الاستفادة من 2030رؤية  تراتيجيةاس

 ية علىالتحتية الرقممنصة رقمية للتعلُّم، والتدريس، وتقييم الأداء، وستتيح البنية 
الدراسي، وعلى كل مستويات الإدارة التواصل بين الطلاب،  مستوى الفصل

ل من وزارة المركزية لتوفير نظام متواصوالمعلمين، ومديري المدارس، والمشرفين، وال
لى تند إاستقاء الآراء، والتعليقات التقييمية واستخدام المعلومات في اتخاذ قرارات تس

 عام. الشواهد من شأنها تعزيز عملية التدريس والتعلُّم، وبوجه
 :الإصلاح ما يلي عليها برنامج ومن الركائز التي يستند

تطوير م للوتهدف هذه الركيزة إلى إنشاء نظا مين والقادة:التطوير المهني الفاعل للمعل (أ
ع في است خدام المهني المستمر للمعلمين ومديري المدارس والقيادات التربوية، والتوسُّ

تخص  الموارد الرقمية، واستخدام نهج تقييم مرجعي، وسيتميَّز النظام الجديد بإصلاحات
ذا ل هتقييم ودعم التطوير المهني، وسيُسهِّّ القيادات التربوية مع روابط بين الأداء، وال

 وضع نظام لترقية المعلمين على أساس الجدارة والاستحقاق، ومراجعة كادر المعلمين
 رة فيالحالي ومشروع قانون التعليم الذي يناقش حاليًا، وعلى وجه التحديد، شرعت الوزا

ل جوهري في نهجها من أجل  :إحداث تحوُّ
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 ين المهني المستمر هدفه تقوية الصلات بين تدريب المعلم بناء نظام شامل للتطوير
 وتطويرهم مهنيًا قبل الخدمة وفي أثناءها.

 .تحويل التوازن ومحور التركيز في التطوير المهني المستمر إلى المدرسة 
 إعادة تركيز كادر الإشراف على مستوى الإدارات التعليمية نحو النصح والإرشاد 

العمل علي تزويد السلطات على مستوى المدارس بدلًا من دور التفتيش، و 
ن عوالمديريات التعليمية بمزيد من الاستقلالية، والمسؤولية، والخضوع للمساءلة 

 تقديم دعم ذي جودة عالية للتطوير المهني
  المعلمون أولا" برنامج جديد لتدريب المعلمين أثناء الخدمة ويتم "نشر وتعميم مبادرة

للمعلمين،  المستمر المهني كل المعلمين، يهدف إلى التطويرتعميمه تدريجيًا بين 
ز  .3الأداء*. بتقييم المحتملة وصلته الفعال للتدريس الجوانب السلوكية على ويركَّ

 برنامج تطوير للقيادات التربوية، ومديري المدارس، والمشرفين، والمديرين على 
ني المه لنموذج الجديد للتطويرمستوى الإدارات والمديريات التعليمية؛ لتسهيل تنفيذ ا

المستمر في المدارس، وسيتطلَّب هذا آليات تنسيق بين كل عمليات التطوير 
ها وأثناء بالخدمة الالتحاق قبل المهني المستمر ومؤسساته من أجل تدريب المعلمين

، والمركز التربوية وكليات التربية القيادات دعم ومركز المهنية للمعلمين، الأكاديمية(
رها من ، وغي"علِّمني"، ومؤسسة "التعليم أولا"لقومي للتعلُّم الإلكتروني، ومبادرة ا

مي خدمات التطوير المهني(.  مُقدِّ
 تحسينلمساندة برنامج الوزارة  زيادة كفاءة المعلمين والقيادات التربوية: بهدف  (ب

 :كمن ذلفاعلية المعلمين والقيادات التربوية في مرحلة التعليم قبل الجامعي، ويتض

                                                             

 "ولاأ المعلمون " مبادرة الخاص في تطوير القطاع خدمات من الاستفادة بالفعل والتعليم التربية وزارة بدأت* 
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 برنامج للتطوير  شامل للتطوير المهني المستمر للمعلمين، وإعداد وضع إطار
لمديري المدارس والمشرفين التعليميين على مستوى الإدارات  المهني وتنفيذه

 والمديريات التعليمية.
  ث للتعريف بمهام العمل للمعلمين الجدد، ومديري تصميم وتعميم برنامج مُحدَّ

 ين والقيادات المدرسية.المدارس، والمشرف
  تصميم وتنفيذ برنامج تدريبي للمشرفين لضمان اتساق مهاراتهم مع التوجيهات

 ش.الجديدة لاتباع نظام النصح والتوجيه بدلًا من الزيارات المدرسية بغرض التفتي
  عي إعداد واستخدام مواد تدريس وتعلُّم سليمة من الناحية التربوية ومعرَّبة وترا

لية من أجل تعزيز قدرة المعلمين على تقديم خدمات تدريسية متنوعة الظروف المح
 وفقاً لخلفيات الطلاب المتنوعة واحتياجاتهم.

  نك ارد بإنشاء البنية التحتية الرقمية التي تُمكِّن المدارس من الاستغلال الكامل لمو
 التعليم./المعرفة المصري وتطبيق استراتيجيات نشطة للتعلُّم

 عممعلمين على استخدام أدوات التكنولوجيا التعليمية المبتكرة في دبناء قدرات ال 
 .والتعلُّم التدريس عمليات

يكون و ل: تعزيز مستويات تقديم الخدمات من خلال أنظمة التعليم القائمة على التواص  (ج
من  شواهدذلك بهدف مساندة برنامج الوزارة لإقامة نظام للإدارة يستند إلى التكنولوجيا وال

تعزيز مستويات تقديم الخدمات على مستوى الفصل الدراسي وتحسين نواتج تعلُّم أجل 
 الطلاب، ولتحقيق هذه الغاية، سيستخدم تكنولوجيا المعلومات والاتصالات لدعم تدفق
 البيانات والمعلومات المتصلة بتقديم الخدمات على مستوى الفصل الدراسي، وسيُساند

ن البنية التحتية الرقم رة، الوزاية، وبناء قدرات كوادر المعلمين وغير المعلمين بالمُكوِّ
 ووضع نظام للتعليقات والآراء التقييمية، وسيعمل ذلك على:

 ،كل وعلى المركزية الوزارة مستوى  على الإدارة قدرات وبناء تدريب الموظفين 
ل إحداث أجل من مستويات الإدارة في الثقافة التنظيمية وسلوكيات الموظفين  تحوُّ



 

 

 

 جامعة بني سويف

 مجلة كلية التربية

  عدد ديسمبر

 2018الجزء الثانى  

 

 

58 

نحو الاستخدام المتواصل للمعلومات، وسيتضمَّن هذا بناء القدرات لنظام محكم 
ل عليه لجمع البيانات وتحليلها ونشرها   واستغلالها في التخطيط والمتابعة والتقييم.التوقيت يُعوَّ

  ،توفير آليات التواصل في النظام التعليمي من خلال إنشاء منصة تفاعل رقمية
 دادإع أثناء المناقشات في من اللازمة للمنصة الرقمية للمزيدوسيخضع شراء المعدات 

 الغرض. لذلك الدولي البنك لمساندة المضافة القيمة من للتأكُّد المشروع
 استحداث نظام متكامل للإدارة لتقديم مرئيات وتعليقات تقييمية إلى كل مستويات 

 للمعلمين والطلاب،الإدارة وتقديم الخدمات، وإتاحة موارد بنك المعرفة المصري 
 ولتحقيق هذا الهدف، ستنشئ الوزارة البنية التحتية الرقمية على مستوى المدارس

 وتدعم هذه البنية التحتية الرقمية بعناصر أخرى لبرنامجوالمديريات والوزارة، 
 الإصلاح تشتمل على تصميم المحتوى بين موارد بنك المعرفة المصري والمناهج.

مصر من أهم ركائزه  في التعليم إصلاح مساندة أن مشروع مما سبق يتضح       
ادات التطوير المهني المستمر للقيادات المدرسية والمعلمين، تأكيداً على أهمية وجود قي
 وراتمدرسية متميزة وموهوبة بالمدارس الثانوية العامة بمصر، تكون قادرة على مواكبة تط

عليم حركات التطوير، ودعم توجهات إصلاح الت العصر، واستخدام الموارد الرقمية، ومواكبة
المصري؛ حيث أكد المشروع على جعل محور التركيز في التطوير المهني المستمر هو 

 رشادالمدرسة، وإعادة تركيز كادر الإشراف على مستوى الإدارات التعليمية نحو النصح والإ
ارة ما يؤكد على أهمية إدبدلًا من دور التفتيش، وتزويد السلطات على مستوى المدارس، م

 تخدامالمواهب القيادية بالمدارس الثانوية العامة في توفير قيادات مدرسية قادرة على اس
ل مع موارد والتعلُّم، والتعام التدريس عمليات أدوات التكنولوجيا التعليمية المبتكرة في دعم

وع، ي يستهدفها المشر بنك المعرفة المصري، والتواصل من خلال منصة التفاعل الرقمية الت
 جديدةبما يحقق جودة العمل بالمدارس الثانوية العامة وتميزها، ويتماشى مع التوجيهات ال

 لإصلاح التعليم المصري.
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س رابعًا: انعكاس توجهات إصلاح التعليم المصري على إدارة المواهب القيادية بالمدار 
 الثانوية العامة:

يث حرسة؛ ا للغاية في نجاح المديً بة عاملًا مهمًا وحيو تعد القيادات المدرسية الموهو       
ا، كزاتهتحتاج المدرسة إلى مواهب قيادية تفهم عمليات القيادة بكل أبعادها وممارستها ومرت

اسبة وتكون مسئولة عن بناء وتأسيس ثقافة المدرسة وفلسفتها ورسالتها، ووضع الرؤية المن
ن للعاملي ياداتوالاحترام والالتزام والتقدير، وتوفر الق لها، وتدعم القيم المشتركة مثل التعاون 

فة لى معر وبذلك فهم بحاجة إم، برامج التنمية المهنية للارتقاء بمعارفهم ومهاراتهم وقدراته
ة شاملة ومتكاملة بجميع جوانب العملية التعليمية حتي يتمكن من قيادة المدرسة بكفاء

لمعيارية والأهداف، والمراقبة والتقويم، وفعالية، ومن هذه المعارف المستويات ا
 ساعدةواستراتيجيات التدريس الفعال، وفرق التعلم المهني، وتنظيم المدرسة، والتدخل والم

 (Jennings, M. 2004, 23)  الخارجية، والتعليم والتعلم
وفي ضوء ما تم استعراضه من توجهات إصلاح التعليم المصري، وما عرضته       

ط مختلفة حول مواصفات قيادات المدارس المستقبلية، يمكن تحديد بعض الشرو الأدبيات ال
 ن يتمالتي يجب أن تتوافر في قيادات المدارس الثانوية العامة في المستقبل، والتي يجب أ

البحث عنها بأسس علمية ووفق منهجية مدروسة تساعد على اكتشافها، وتنمية قدراتها 
عمل حتفاظ بهم؛ كأساس لإصلاح التعليم، وتحقيق جودة الأدائها، والا ومهاراتها، وتقويم

 بالمدارس؛ وذلك ضمن مراحل إدارة المواهب القيادية، ويمكن إجمالها فيما يلي:
  تحسين المناخ المدرسي: تكون المواهب القيادية قادرة على تعزيز مناخ مدرسي إيجابي

المدرسة الثانوية العامة، من خلال تلبية احتياجات أولياء الأمور والمجتمع ككل من 
وتعمل على تحقيق النجاح المدرسي المطلوب بما يحقق مستويات تحصيل عالية 
للطلاب، ولكى يحقق قادة المدارس ذلك عليهم أن يكونوا على درجة عالية من الذكاء 
يجعلهم يمتلكون المهارات الاجتماعية اللازمة لبناء قاعدة من الروابط الجيدة بين 

اخل المدرسة وأولياء الامور، وهو ما يساعد هؤلاء القادة على بناء قاعدة من العاملين د
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الالتزام التنظيمي بينهم وبين المعلمين وجميع العاملين في المدرسة، إلى جانب حل 
العديد من المشكلات، واتخاذ القرارات الصائبة، والارتقاء فوق الخلافات الشخصية، 

والقلق وحالات الغضب التي يمكن أن تظهر في والاستجابة السريعة للاضطرابات 
المدرسة، بالإضافة الى التعامل مع غضب الآخرين على نحو فعال، فتحسين المناخ 
المدرسي يكون له مردود إيجابي على الطلاب؛ حيث يجعلهم يحققون مستويات تحصيل 

 Roy Smollan & Ken)  علمية عالية وينمي شخصيتهم في جميع الجوانب
Parry,2011,10) 

  تحفيز فرق العمل داخل المدرسة :حيث إن المواهب القيادية يكون لديهم قدرة على
ن عامليالتنبؤ والتقييم والإدارة، فهم أكثر قدرة على التعامل مع فرق العمل، وتوجيه ال

 معهم نحو العمل الجماعي الفعال من خلال بناء علاقات وروابط قوية بين أعضاء فرق 
 (Bobby Moore, 2009,10 )تحقيق الأداء الفعال لفرق العمل.اعد على العمل؛ وهو ما يس

  ية التمكين من عمليات الإصلاح المدرسي: يكون للمواهب القيادية الوعي اللازم لتلب
احتياجات العاملين الذين يشاركون في تطوير رؤية مشتركة لمدرستهم، والحفاظ على 

 تأسيس وبناء ثقافة المدرسة على الثقةتحقيق معدلات إنجاز عالية لجميع الطلاب، و 
، مهنيةوالاحترام، وتحفيز المعلمين على التعاون وتبادل الخبرات وإخراجهم من العزلة ال

 وتغيير هياكل وعمليات تعلم الطلاب التي تعتمد على التدريس فقط إلى هياكل جديدة
 العناصر التي على الأنشطة وإكساب الطلاب مهارات التعلم الذاتي، وغيرها من8تركز

 (Bobby Moore, 2009,24) تتطلبها توجهات الإصلاح المدرسي
  بيعي طإدارة الصراع: المواهب القيادية تجيد إدارة الصراع داخل المدراس، فالصراع شيء

 لمديرابين العاملين وينتج غالبًا عن سوء الفهم مما يبرز السلوك السلبي لديهم، وقيام 
ة، رعة وتقييمها يجعله قادرًا على حل هذا الصراع بفاعليبفهم مشاعر الأطراف المتصا

 (  (Prakash Singh ,2013,803الصراعويجعل الطرفين المتصارعين أكثر قرباً بعد 
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  ها تحقيق الرضا الوظيفي للعاملين معه: المواهب القيادية هي القادرة على فهم مشاعر
ء درة على إدارة عواطف هؤلاومشاعر العاملين معها في مجال العمل، ويكون لديهم الق

 مة عنالعاملين ومشاعرهم الإيجابية والسلبية؛ وبالتالي السيطرة على الانفعالات الناج
ن هذه المشاعر بشكل فعال، وتحقيق مستويات عالية من الرضا الوظيفي لهؤلاء العاملي

(Prakash Singh ,2013,805) 
 مما  م القادرون على التفكير البناءمواجهة ضغوط العمل وإدارتها: المواهب القيادية ه

 يساعد على التعامل بإيجابية مع الضغوط وانتهاج طرق جديدة في التفكير تساعد على
 أدنى حل المشكلات، ويجعل الحالة المزاجية لديهم دائماً إيجابية مما يقلل الضغوط إلى

 (Anand, R.  & G. UdayaSuriyan, 2010,68)مستوى ممكن
 لتغيرات الحادثة والتكيف معها والتقليل من درجة حدتها: سواء كانت فهم التحديات وا

تغيرات داخل المدرسة أو خارجها، والتي تواجه مقاومة من قبل فريق العمل، فالمواهب 
القيادية توفر مناخًا من الثقة المتبادلة بين العاملين بالمدرسة، وتساعد على غرس قيم 

رها، وتكون قادرة علي التكيف مع المتغيرات العمل في نفوس العاملين معها وتقدي
 المحيطة بشكل إيجابي يساعد على تعزيز قدرات العاملين معهم نحو هذه المتغيرات.

(Roy Smollan & Ken Parry,2011,8) 
عد ث تساومما سبق يتضح أهمية إدارة المواهب القيادية بالمدارس الثانوية العامة، حي      

 مدارسمدرسية وتنميتها، وتوفير قيادات مدرسية متميزة ومبدعة بالعلى اكتشاف القيادات ال
ة، الثانوية العامة، قادرة علي تحسين المناخ المدرسي، وتحفيز فرق العمل داخل المدرس
ا، وإدارة الصراع، وتحقيق الرضا الوظيفي للعاملين معها، ومواجهة ضغوط العمل وإدارته

ى فتقليل من درجة حدتها، ويكون لها دور إيجابي وفهم التحديات والتغيرات الحادثة وال
ي التحسين المستمر في أداء العاملين بالمدارس، ودعمهم وتوجيهم للعمل على تقديم أقص

دارس ما لديهم من جهد، والاستفادة من مهاراتهم وقدراتهم في تطوير منظومة التعليم بالم
 المصري. الثانوية العامة، وتحقيق أهداف توجهات إصلاح التعليم
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ومن العرض السابق لأهم توجهات إصلاح التعليم المصري المرتبطة بقيادات 
 2030الأهداف الاستراتيجية لرؤية مصرالمدارس الثانوية العامة، والتي تضمن عرض 

عليم ، والأهداف الاستراتيجية لبرنامج التقبل الجامعي-فيما يخص التعليم العام الأساسي
-2014ا حددتها الخطة الاستراتيجية للتعليم قبل الجامعي الثانوي العام في مصر كم

لركائز ، وأهداف برنامج التنمية المهنية وإدارة الموارد البشرية، وعرض لبعض ا2030
مصر، يتضح أن إصلاح التعليم يعتمد في  في التعليم إصلاح مساندة مشروعالأساسية ل

ة من على الإبداع والابتكار، متمكنالمقام الأول على وجود قيادات مدرسية متميزة قادرة 
العمل الجماعي وداعمة لروح الفريق، تستطيع أن تتعامل بنجاح مع متغيرات العصر 

ية، تعليموتحدياته، وتتمكن من استخدام التكنولوجيا الحديثة والمتطورة في تحسين العملية ال
موهوبين ويد الومهـاراته، وتز تمكـين المتعلـمين مـن متطلبـات القــرن الــواحــد والعشــريـن و 

عمل، والفائقين منهم بتعليم عالي الجودة، وتخريج متعلمين قادرين علي التميز في سوق ال
فسية الأساس في تحسين مؤشرات التعليم في تقارير التناوبذلك تكون المواهب القيادية هي 

 ي ضوءفانوية العامة الدولية، ويؤكد ذلك على أهمية إدارة المواهب القيادية بالمدارس الث
واقع إدارة المواهب توجهات الإصلاح، ويمكن التأكيد على ذلك من خلال التعرف على 

لك القيادية بالمدارس الثانوية العامة في ضوء توجهات إصلاح التعليم المصري، وتوضح ذ
 الدراسة الميدانية فيما يلي:

ثانوية رس الرة المواهب القيادية بالمداالمحور الثالث: الدراسة الميدانية ونتائجها: )واقع إدا
 العامة في ضوء توجهات إصلاح التعليم المصري(

ة العامة لرصد واقع إدارة المواهب القيادية بالمدارس الثانوي تم إجراء دراسة ميدانية
في ضوء توجهات إصلاح التعليم المصري، وفيما يلي تحديد للهدف من إجراء الدراسة 

 ه ت إليئها، ووصف لعينة الدراسة، وأخيرًا التحليل الإحصائي لما توصلالميدانية، وأسس بنا
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 الدراسة الميدانية:
 :أهداف الدراسة الميدانية 

دارس هدفت الدراسة الميدانية إلى التعرف على واقع إدارة المواهب القيادية بالم      
مصري وفقًا الثانوية العامة بمحافظة بني سويف في ضوء توجهات إصلاح التعليم ال

دارة لمراحل إدارة المواهب التي حددتها الدراسة بما يساعد في بناء التصور المقترح لإ
 . المواهب القيادية بالمدارس الثانوية العامة في ضوء توجهات إصلاح التعليم المصري 

  :بناء أداة الدراسة 
لإدارة تم بناء أداة الدراسة في ضوء ما توصلت إليه الدراسة النظرية من عرض 

 المواهب القيادية، ومبادئها، وأهميتها، ومراحل ومبررات تطبيقها، ومبررات التطبيق
 ومتطلباته، وعرض توجهات إصلاح التعليم المصري المرتبطة بقيادات المدارس الثانوية

رؤية مصر التابع للبنك الدولي، و  في التعليم إصلاح مساندة العامة، والمتمثلة في مشروع
، ولذا اعتمدت 2030-2014لخطة الاستراتيجية للتعليم قبل الجامعي ، وا2030مصر

 استبانة في صورة أسئلة مغلقة تنتهي بسؤال مفتوح لتقديم مقترحات أخرى،الدراسة على 
تحديد الاحتياجات عبارة( في خمسة محاور، هي: ٥6وكانت تشمل في صورتها المبدئية)

واهب ية المواهب القيادية، وتقويم أداء المالوظيفية، واستقطاب المواهب القيادية، وتنم
لى وتم عرض الاستبانة في صورتها المبدئية ع ،القيادية، والاحتفاظ بالمواهب القيادية

 مجموعة من المحكمين للإفادة من توجيهاتهم، وإجراء التعديلات عليها في ضوء آرائهم
ستبانة يوضحها عبارة( ومحاور الا49حتى وصلت إلى صورتها النهائية التي تضم )

 الجدول التالي:
 
 
 
 



 

 

 

 جامعة بني سويف

 مجلة كلية التربية

  عدد ديسمبر

 2018الجزء الثانى  

 

 

64 

 (  محاور الاستبانة وعدد العبارات الموجودة بكل محور1جدول رقم )
عدد  موضوعه المحور

 العبارات
 10 مة.تحديد الاحتياجات الوظيفية من قيادات المدرسة الثانوية العا الأول
 11 استقطاب المواهب القيادية بالمدرسة الثانوية العامة الثاني
 10 تنمية المواهب القيادية بالمدرسة الثانوية العامة الثالث
 9 تقويم أداء المواهب القيادية بالمدرسة الثانوية العامة الرابع

 9 الاحتفاظ بالمواهب القيادية بالمدرسة الثانوية العامة الخامس
 49 الإجمالي

 :المجتمع الأصلي وعينة الدراسة 
 70مدرسة، تتضمن 83ية العامة بمحافظة بني سويف بلغ إجمالي عدد المدارس الثانو 

مراكز  7مدرسة خاصة موزعة في6مدارس رسمية لغات، و7مدرسة حكومية، و
ويف بالمحافظة، واقتصرت الدراسة على المدارس الثانوية العامة الحكومية بمحافظة بني س

ويتضمن  مراكز بالمحافظة، 7مدرسة موزعة في 70التي تدرس باللغة العربية، وعددها
س لمدار المجتمع الأصلي للدراسة القيادات بالمدارس الثانوية العامة والمتمثلة في مديري ا

، واستهدفت الدراسة المجتمع الأصلي كاملاً (، 968والوكلاء والمدرسين الأوائل وعددهم )
مدير(، 61استبانة ) ٥26وتم تطبيق الاستبانة وعند تجميعها تم الحصول على 

والجدول التالي يوضح  %٥4,3مدرس أول(، وذلك بنسبة مئوية 416وكيل(، )٥9)
 المجتمع الأصلي وعينة الدراسة والنسبة المئوية:   
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 ( المجتمع الأصلي وعينة الدراسة الميدانية2جدول رقم )

 الإدارة

عدد 
 المدارس

 عدد المدرسين الأوائل *4عدد الوكلاء عدد المديرين

 
المجتم

 ع
 % العينة

المجتم
 ع

 % العينة المجتمع % العينة

 %٥0,4 118 234 %80,9 17 21 %90,٥ 19 21 21 بني سويف

 %٥3,7 ٥8 108 %100 6 6 %80 8 10 10 الواسطى

 %٥٥,8 72 129 %100 9 9 %100 10 10 10 ناصر

 %48,6 34 70 %60 3 ٥ %100 6 6 6 إهناسيا

 %46 ٥2 113 %71,4 ٥ 7 %100 8 8 8 ببا

 %38,3 36 94 %100 6 6 %7٥ 6 8 8 سمسطا

 %٥0,٥ 46 91 %60 3 ٥ %٥7 4 7 7 الفشن

 %49,٥ 416 839 %83 49 ٥9 %87 61 70 70 الإجمالي

مدرسة بمحافظة بني سويف،  70يتضح من الجدول السابق أنه تم التطبيق في عدد       
ع المجتمعلى القيادات المدرسية )المديرين، والوكلاء، والمدرسين الأوائل(، وكان عدد 

وية مديراً( بنسبة مئ61مديراً(، وعينة الدراسة من المديرين ) 70الأصلي من المديرين )
 49وكيلًا(، وعينة الدراسة من الوكلاء ) ٥9، وعدد المجتمع الأصلي من الوكلاء )87%

 مدرسا(، 839، وعدد المجتمع الأصلي من المدرسين الأوائل )%83وكيلًا( بنسبة مئوية 
 مدرسًا(.416سة من المدرسين الأوائل )وعينة الدرا

                                                             

 بالمحافظة ليس بها وكيل مدرسة.* هناك مدارس ثانوية عامة 
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 (٥)المعالجات الإحصائية* : 
ك ، وذلاستخدمت التكرارات والأوزان النسبية في التحليل الإحصائي لاستجابات العينة      

 تنازليا ، وبعد تحديد الأوزان النسبية لكل عبارة تم ترتيبها ترتيبًاSPSSباستخدام برنامج 
اول الجد ر عــن درجة الموافقة. ولتحليل نتائج الاستبانة استخدمتتبعًا للوزن النسبي المعب

التكرارية لحساب النسبة المئوية لكل عبارة تحت كل محور وترتيبها حسب معدلاتها، 
ولتحديد درجة الموافقة على كل عبارة من العبارات استخدمت طريقة الأوزان النسبية 

 لتالي:للمقياس ذي الدرجات الثلاثة طبقًا للجدول ا
 مستوى الموافقة ومداها للاستبانة  (3جـدول رقـم )

 
 
 
 
 
 
 تم حساب الصدق الظاهري )صدق المحكمين( وذلك بعرض : حساب الصدق والثبات

من أساتذة  4من أساتذة كلية التربية، و9الاستبانة على المتخصصين بالمجال )عدد 
انة كلية التجارة(، للتأكد من أن الاستبانة تقيس ما وضعت من أجله، وتم تعديل الاستب

ملات الارتباط بين في ضوء ملاحظاتهم، وبعدها طُبقت الاستبانة وحساب قيم معا
 ملاتالدرجة الكلية لكل بعد والدرجة الكلية للاستبانة، ويتضح منها أن جميعها قيم معا

 ، مما يؤكد صدق الاستبانة.0,01الارتباط مرتفعة ودالة عند مستوى دلالة 

                                                             

 SPSSتم معالجة البيانات إحصائيًا باستخدام برنامج  *

 درجة الموافقة مستوى الموافقة
 المدى

 إلى من

 1.66 1 ضعيفة قليلة الأهمية /قليلة

 2.33 1.66أكبر من  متوسطة متوسطة الأهمية  /متوسطة

 3 2.33أكبر من كبيرة شديدة الأهمية كبيرة / 
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 (4جدول رقم )
 معامل الارتباط بين درجة كل محور والدرجة الكلية للاستبانة 

 
 
 
 
 
 
 

 

( وهــي دالــة عنــد 0,74يتضــح مــن الجــدول الســابق أن معــاملات الارتبــاط كلهــا أكبــر مــن )
(؛ ممــا يؤكــد صــدق الاســتبانة، وتــم حســاب ثبــات الاســتبانة باســتخدام 0,01مســتوى دلالــة )

 :بات مرتفعة، كما يتضح من الجدول التاليالثمعامل ألفا كرونباخ وقد كانت جميع قيم معاملات 
 ( ٥جــدول رقم )

 قيمة الثبات بطريقة ألفا لمحاور الاستبانة
 
 
 
 
 
 
 
 

 باط معامل الارت المحور

 0,863 تحديد الاحتياجات الوظيفية من قيادات المدرسة الثانوية العامة

 0,876 استقطاب المواهب القيادية بالمدرسة الثانوية العامة

 0,944 تنمية المواهب القيادية بالمدرسة الثانوية العامة

 0,952 تقويم أداء المواهب القيادية بالمدرسة الثانوية العامة

 0,882 لمواهب القيادية بالمدرسة الثانوية العامةالاحتفاظ با

 معامل الثبات  المحور

 0,82 تحديد الاحتياجات الوظيفية من قيادات المدرسة الثانوية العامة

 0,85 استقطاب المواهب القيادية بالمدرسة الثانوية العامة

 0,87 قيادية بالمدرسة الثانوية العامةتنمية المواهب ال

 0,83 تقويم أداء المواهب القيادية بالمدرسة الثانوية العامة

 0,85 الاحتفاظ بالمواهب القيادية بالمدرسة الثانوية العامة
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ي كانت جميع قيم معاملات الثبات مرتفعة ومرضية ويمكن الاعتماد عليها، وبالتال     
 دق أداة الدراسة بجميع محاورها )أي أن محاور الاستبانة جميعا تقيسيتضح مما سبق ص

ما وضعت لقياسه(، وكذلك ثبات أداة الدراسة بجميع محاورها )أي أن هناك اتساق في 
 نتائج أداة الدراسة؛ أي أنه إذا أعيد تطبيقه عدة مرات سيعطي نفس النتائج(.

 :تحليل نتائج الدراسة الميدانية 
لدراسة الميدانية في تحليل استجابات عينة الدراسة على محاور تمثلت نتائج ا

 الاستبانة الخمسة، وفيما يلي عرض لهذه النتائج:
هذا  يسعى: المحور الأول: تحديد الاحتياجات الوظيفية من قيادات المدرسة الثانوية العامة

من  ت الوظيفيةتحديد الاحتياجا المحور إلى التعرف على استجابات أفراد العينة حول واقع
قيادات المدرسة الثانوية العامة بمحافظة بني سويف، كما هي موضحة في الجدول 

 التالي:
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 (6جــدول رقــم )
درسة استجابات أفراد العينة فيما يتعلق بواقع تحديد الاحتياجات الوظيفية من قيادات الم

 الثانوية العامة بمحافظة بني سويف
الوزن  ابةالاستج العبارات م

 النسبي
 درجـة 

 ضعيفة متوسطـة كبيـرة الموافقة
 % ك % ك % ك

يشترك أفراد المجتمع المدرسي في تحديد  1
الاحتياجات المستقبلية من القيادات 

 المدرسية.

86 

16.3 

210 

39.9 

230 

43.7 1.73 

 متوسطة

يعرف أفراد المجتمع المدرسي المهارات  2
لمدرسية وفق متطلبات المطلوبة للقيادات ا

 إصلاح التعليم المصري.

56 

10.6 

120 

22.8 

350 

66.5 1.44 

 ضعيفة

تعد المدرسة قاعدة بيانات للوظائف المتاحة  3
   وتسهل الاطلاع

 ضعيفة 1.37 69.8 367 23.4 123 6.8 36

يشترك أفراد المجتمع المدرسي في وضع  4
 معايير محددة لاختيار قيادات الصف الثاني.

88 
16.7 

195 
37.1 

243 
46.2 1.71 

 متوسطة

تحدد المدرسة عدد المواهب اللازمة لتنفيذ  5
 خطتها وفق توجهات الإصلاح.

 ضعيفة 1.48 58.6 308 34.6 182 6.8 36

توفر المدرسة دليلًا يحدد بوضوح الوصف  6
الوظيفي لكل وظيفة بها، خاصة الوظائف 

 القيادية.

40 

7.6 

204 

38.8 

282 

53.6 1.54 

 ضعيفة 

تضع المدرسة آليات محددة للتحقق من  7
كفاءة الموظفين الجدد وموهبتهم حسب 

 متطلبات الوظيفة.

26 

4.9 

109 

20.7 

391 

74.3 1.31 

 ضعيفة

ترسم المدرسة خريطة توزيعات للعاملين  8
 الموهوبين بالوحدات الإدارية

40 
7.6 

104 
19.8 

382 
72.6 1.35 

 ضعيفة

ءات منظمة للإعلان عن تمتلك المدرسة إجرا 9
الوظائف المطلوبة بأساليب وإجراءات 

 تعيينهم.

62 

11.8 

216 

41.1 

248 

47.1 1.65 

 ضعيفة

1
0 

تمتلك المدرسة خطة استراتيجية للتوظيف كل 
 الوقت وبعضه.

60 
11.4 

168 
31.9 

298 
56.7 1.55 

 ضعيفة

 ضعيفة 1.51 الإجمالي )متوسط الوزن النسبي للعبارات(
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 ن ابات أفراد العينة على عبارات محور واقع تحديد الاحتياجات الوظيفية مجاءت استج
قيادات المدارس الثانوية العامة بمحافظة بني سويف بدرجة موافقة ضعيفة وبمتوسط 

 .1,٥1وزن نسبي 
 حقق جاءت العبارات التي تؤكد علي افتقار المدارس الثانوية العامة لآليات محددة للت

ات لجدد وموهبتهم حسب متطلبات الوظيفة، وقلة توافر قاعدة بيانمن كفاءة الموظفين ا
 اراتللوظائف المتاحة لتسهل الاطلاع عليها، وقلة معرفة أفراد المجتمع المدرسي بالمه

المطلوبة للقيادات المدرسية وفق متطلبات إصلاح التعليم المصري، وقلة توفير 
ظيفة بها، خاصة الوظائف المدرسة دليلًا يحدد بوضوح الوصف الوظيفي لكل و 

القيادية، وضعف امتلاك المدرسة لخطة استراتيجية للتوظيف، وضعف امتلاك المدرسة 
إجراءات منظمة للإعلان عن الوظائف المطلوبة بأساليب وإجراءات تعيينهم؛ بدرجة 

ر (، باستثناء العبارتين التي تشي1,6٥-1,31) قة ضعيفة وبوزن نسبي يتراوح بينمواف
راك أفراد المجتمع المدرسي في وضع معايير محددة لاختيار قيادات الصف إلي اشت

اءت الثاني، واشتراكه في تحديد الاحتياجات المستقبلية من القيادات المدرسية، حيث ج
 (.1,73، 1,71بدرجة موافقة متوسطة وبوزن نسبي )

 ة لتحديد ربما يرجع ذلك إلي افتقار المدارس الثانوية العامة آليات واضحة ومحدد
لية العمالمواهب القيادية بالمدرسة الثانوية العامة من حيث الخبرة والمهارات العلمية و 

التي تتناسب مع واجبات الوظيفة، ووجود فجوات واضحة في المواهب القيادية تحتاج 
إلي تحديد حتي يمكن التعامل معها، حيث تضعف قدرتها في تلبية متطلبات توجهات 

 مصري.إصلاح التعليم ال
محور اليسعى هذا  : المحور الثاني : استقطاب المواهب القيادية بالمدرسة الثانوية العامة

بني  إلى التعرف على واقع استقطاب المواهب القيادية بالمدرسة الثانوية العامة بمحافظة
 سويف كما هي موضحة في الجدول التالي:
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 (7جــدول رقــم )
 لق بواقع استقطاب المواهب القيادية بالمدرسةاستجابات أفراد العينة فيما يتع

 الثانوية العامة بمحافظة بني سويف 
الوزن  الاستجابة العبارات م

 النسبي
 

 درجـة 
 ضعيفة متوسطـة كبيـرة الموافقة

 % ك % ك % ك
 متوسطة 1.72 44.5 234 39.2 206 16.3 86 تسعى المدرسة لجذب الكفاءات المتميزة للعمل بالوظائف المختلفة. 11

ين وهوبتوفر الإدارة المدرسية وسائل اكتشاف فعالة ومجدية للمعلمين الم 12
 قياديا.

 ضعيفة 1.44 66.5 350 22.8 120 10.6 56

 القيادية وفق يشارك أفراد المجتمع المدرسي في الكشف عن المواهب 13
 آليات محددة.

 ضعيفة 1.31 74.3 391 20.0 105 5.7 30

 ضعيفة 1.37 68.8 362 25.5 134 5.7 30 دية.ك المدرسة استراتيجية وبرامج واضحة لاستقطاب المواهب القياتمتل 14

 اديةيحرص المعلمون الموهوبون قياديا على التقدم لتولي المناصب القي 15
 كوكيل أو مدير للمدرسة.

36 6.8 182 34.6 308 58.6 1.48  
 ضعيفة

 متوسطة 1.70 43.3 228 43.5 229 13.1 69 ية.عة لاختيار المرشحين للوظائف القيادتستخدم المدرسة أساليب متنو  16

تتوقع المدرسة المسار الوظيفي للموظفين المتوقع شغلهم لوظائف  17
 قيادية.

 ضعيفة 1.61 51.0 268 37.1 195 12.0 63

تتوافق سياسات وبرامج اختيار القيادات المدرسية مع التوجهات  18
 لإصلاح التعليم المصري. المستقبلية

 ضعيفة 1.52 64.4 339 19.4 102 16.2 85

زمة يضمن نظام الاختيار بالمدرسة الحصول على المواهب والقدرات اللا  19
 لتحقيق أهدافها.

 متوسطة 1.67 41.8 220 49.6 261 8.6 45

م تتحقق العدالة والشفافية في عملية اختيار الموظفين الجدد وتقيي 20
  الموظفين

 ضعيفة 1.38 70.2 369 21.3 112 8.6 45

 ضعيفة 1.36 72.2 380 19.4 102 8.4 44 ية.لذاتتُسكن المدرسة العاملين على الوظائف وفقأ لمؤهلاتهم وقدراتهم ا 21

 ضعيفة 1.50 الإجمالي )متوسط الوزن النسبي للعبارات(

  لمواهب القيادية جاءت استجابات أفراد العينة على عبارات محور واقع استقطاب ا
 . 1.٥0بدرجة موافقة ضعيفة، وبمتوسط وزن نسبي بني سويف بالمدارس الثانوية العامة بمحافظة 

   جاءت العبارات التي تؤكد على ضعف مشاركة أفراد المجتمع المدرسي في الكشف
عن المواهب القيادية وفق آليات محددة، وقلة امتلاك المدرسة استراتيجية وبرامج 
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ستقطاب المواهب القيادية، وضعف تسكين المدرسة للعاملين وفقأ لمؤهلاتهم واضحة لا
وقدراتهم الذاتية، وضعف تحقيق العدالة والشفافية في عملية اختيار الموظفين الجدد 
وتقييم الموظفين الحاليين، وضعف توفير المدرسة المسار الوظيفي للموظفين المتوقع 

(، 1,61-1,31ضعيفة وبوزن نسبي يتراوح بين )شغلهم لوظائف قيادية بدرجة موافقة 
باستثناء العبارتين التي تشير إلي أن نظام الاختيار بالمدرسة يضمن الحصول على 

لمتميزة المواهب والقدرات اللازمة لتحقيق أهدافها، وتسعى المدرسة لجذب الكفاءات ا
 (.1,72، 1,70بي )موافقة متوسطة وبوزن نس، حيث جاءت بدرجة للعمل بالوظائف المختلفة

   ربما يرجع ذلك إلي ضعف قدرة المدارس الثانوية العامة على استقطاب المواهب
القيادية، وغياب الأساليب التي تساعد على استقطاب العاملين الموهوبين من ذوي 

غياب مة، و المهارات والخبرات المتميزة ليتولوا المناصب القيادية بالمدارس الثانوية العا
رؤية  ر إليلتي تشجع المواهب القيادية على الابداع والابتكار والتميز، والافتقاالحوافز ا

 مستقبلية تراعي توجهات إصلاح التعليم المصري.
ر إلى يسعى هذا المحو  المحور الثالث: تنمية المواهب القيادية بالمدرسة الثانوية العامة:

ف، وينوية العامة بمحافظة بني سالتعرف على واقع تنمية المواهب القيادية بالمدرسة الثا
 كما هي موضحة بالجدول التالي
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 (8جــدول رقــم )
 مةة العاالعينة فيما يتعلق بواقع تنمية المواهب القيادية بالمدرسة الثانوي استجابات أفراد

 بمحافظة بني سويف 
الوزن  الاستجابة العبارات م

 النسبي
 درجـة

 عيفةض متوسطـة كبيـرة الموافقة
 % ك % ك % ك

هب تسهم برامج تأهيل القيادات المدرسية بفعالية في تنمية الموا 22
 القيادية بالمدرسة.

 ضعيفة 1.29 76.2 401 18.1 95 5.7 30

من  تدعم المدرسة التدريب الداخلي للقيادات من خلال نطام التعلم 23
 مواقف حقيقية في بيئة العمل.

 ضعيفة 1.44 66.5 350 22.8 120 10.6 56

 ضعيفة 1.31 74.3 391 20.0 105 5.7 30 تشجع المدرسة التدريب الخارجي من خلال المؤتمرات العلمية  24

تطور المدرسة قدرات المواهب القيادية يها في ضوء احتياجات  25
 المهنة ومتطلبات التطوير.

 ضعيفة 1.30 76.7 398 18.6 98 5.7 30

ة القيادية في مواقف جديدة ومبتكرة لتنميتضع المدرسة المواهب  26
 مواهبهم القيادية.

 ضعيفة 1.48 58.6 308 34.6 182 6.8 36

تضع المدرسة برامج تدريبية تتناسب مع الاحتياجات التدريبية  27
 للمواهب القيادية بها.

 ضعيفة 1.30 75.9 399 18.3 96 5.9 31

ي ت العمل المستقبلتنوع أساليب التدريب بما يتناسب مع احتياجا 28
 وأهدافه.

 ضعيفة 1.29 76.6 403 17.7 93 5.7 30

 ضعيفة 1.54 56.8 299 31.9 168 11.2 59 ة.لقادتخطط البرامج التدريبية بما يتناسب مع الأعداد المستقبلية ل 29

 ضعيفة 1.60 51.1 269 37.6 198 11.2 59 رية.تقوم البرامج التدريبية المقدمة للعاملين الموهوبين بصفة دو 30

 ضعيفة 1.38 70.2 369 21.3 112 8.6 45 زهم تمي تقدم المدرسة الحوافز المادية والمعنوية للموهوبين بناء على 31

 ضعيفة 1.39 الإجمالي )متوسط الوزن النسبي للعبارات(

 مدرسةجاءت استجابات أفراد العينة على عبارات محور واقع تنمية المواهب القيادية بال 
  1,39نوية العامة بمحافظة بني سويف بدرجة موافقة ضعيفة وبمتوسط وزن نسبي الثا

 (، 1,60، 1,29موافقة ضعيفة وبوزن نسبي يتراوح بين ) جاءت عبارات المحور بدرجة
والتي تشير إلي أن المدارس الثانوية العامة تعاني من ضعف إسهام برامج تأهيل 

واهب القيادية بالمدرسة، وضعف تنوع أساليب القيادات المدرسية بفعالية في تنمية الم
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التدريب بما يتناسب مع احتياجات العمل المستقبلي وأهدافه، إلى جانب القصور في 
تطوير المدرسة لقدرات المواهب القيادية بها في ضوء احتياجات المهنة ومتطلبات 

يبية للمواهب التطوير، والقصور في برامج التدريب التي  تتناسب مع الاحتياجات التدر 
القيادية بها، وقلة دعم المدرسة التدريب الداخلي للقيادات من مواقف حقيقية في بيئة 
العمل، أو التدريب الخارجي من خلال المؤتمرات العلمية، وقلة وضع المدرسة 
المواهب القيادية في مواقف جديدة ومبتكرة لتنمية مواهبهم القيادية، وغياب الحوافز 

 وية للمواهب القيادية بناء على تميزهم.المادية والمعن
   ربما يرجع ذلك إلي ضعف قدرة المدارس الثانوية العامة بمحافظة بني سويف على

 تنمية المواهب القيادية بها، وصعوبة التعامل مع المستجدات الحادثة في المجتمع
لتي اديدة المدرسي والتغيرات الموجودة في البيئة المحيطة، والافتقار إلي المهام الج

 تكسب القيادات خبرات ومهارات جديدة تساعد على الابتكار والتميز.
لى إلمحور يسعى هذا ا: المواهب القيادية بالمدرسة الثانوية العامة المحور الرابع: تقويم أداء

انوية ة الثالتعرف على استجابات أفراد العينة حول واقع تقويم أداء المواهب القيادية بالمدرس
 بمحافظة بني سويف كما هي موضحة في الجدول التالي:العامة 

 (9جــدول رقــم )
  ة العامةثانوياستجابات أفراد العينة فيما يتعلق بواقع تقويم أداء المواهب القيادية بالمدرسة ال

 بمحافظة بني سويف
الوزن  الاستجابة العبارات م

 النسبي
 درجـة

 ضعيفة متوسطـة كبيـرة الموافقة
 % ك % ك % ك

 ضعيفة 1.36 72.2 380 19.4 102 8.4 44 ا.تطبق المدرسة أساليب تقويم متنوعة على المواهب القيادية به 32

 ضعيفة 1.60 51.1 269 37.6 198 11.2 59 تُقيم المدرسة أداء المواهب القيادية بصورة دورية. 33

 متوسطة 1.72 39.0 205 50.0 263 11.0 58 .كافآتتربط المدرسة نتائج تقييم الأداء بالتطوير المهني والم 34

 جهاتتجدد المدرسة أساليب تقويم أداء القيادات بما يتناسب مع تو  35
 إصلاح التعليم المصري.

 ضعيفة 1.32 74.9 394 17.9 94 7.2 38



 

   

  
 جامعة بني سويف

 التربيةمجلة كلية 

 عدد ديسمبر

 2018الجزء الثانى 

 

 

75 

الوزن  الاستجابة العبارات م
 النسبي

 درجـة
 ضعيفة متوسطـة كبيـرة الموافقة

 % ك % ك % ك
 ياغةتستفيد المدرسة من نتائج تقويم أداء المواهب القيادية في ص 36

 المستقبلية. خطط الإدارة ورسم برامجها
 ضعيفة 1.30 77.0 405 15.6 82 7.4 39

 تراعي المدرسة المستويات المعيارية العالية لتقويم المواهب 37
 القيادية.

 ضعيفة 1.35 73.6 387 17.5 92 8.9 47

فقا ين و يوفر نظام الحوافز الحالي مكافأة للقادة الموهوبين والمبدع 38
 لنتائج تقويم أدائهم.

 ضعيفة 1.27 76.6 403 19.4 102 4.0 21

 وفق تحدد الاحتياجات التدريبية المستمدة من نتائج تقويم الأداء 39
 منهجية واضحة.

 متوسطة 1.67 46.2 243 40.5 213 13.3 70

ءً وضع نظام للترقيات وشغل المناصب القيادية من الموهوبين بنا 40
 على نتائج تقويم أدائهم.

 ضعيفة 1.57 53.4 281 36.1 190 10.5 55

 ضعيفة 1.46 الإجمالي )متوسط الوزن النسبي للعبارات(

 جاءت استجابات أفراد العينة على عبارات محور واقع تقويم أداء المواهب القيادية 
بالمدرسة الثانوية العامة بمحافظة بني سويف بدرجة موافقة ضعيفة وبمتوسط وزن 

 .1,46نسبي 
  افأة رس الثانوية العامة تعاني من القصور في مكأن المداجاءت العبارات التي تؤكد على

ائج ن نتالقادة الموهوبين والمبدعين وفقا لنتائج تقويم أدائهم، وضعف استفادة المدرسة م
في تقويم أداء المواهب القيادية في صياغة خطط الإدارة ورسم برامجها المستقبلية، و 

م سب مع توجهات إصلاح التعليتجديد المدرسة لأساليب تقويم أداء القيادات بما يتنا
أن المصري، وقلة تطبيق المدرسة لأساليب تقويم متنوعة على المواهب القيادية بها، و 

درجة ها بالمدارس لا تراعي المستويات المعيارية العالية لتقويم أداء المواهب القيادية ب
ر التي تشي (، باستثناء العبارتين1,60، 1,27موافقة ضعيفة وبوزن نسبي يتراوح بين )

د إلي ربط المدرسة نتائج تقييم الأداء بالتطوير المهني والمكافآت، وقيامها بتحدي
الاحتياجات التدريبية المستمدة من نتائج تقويم الأداء وفق منهجية واضحة، حيث 

 (.1,72، 1,67جاءت بدرجة موافقة متوسطة وبوزن نسبي )
 عامة بمحافظة بني سويف لأساليب تقويم ربما يرجع ذلك إلي افتقار المدارس الثانوية ال

أداء المواهب القيادية بها، وضعف اتباعها لأسس علمية ومنهجية مدروسة لتقويم 
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الذي يساعدها على اكتشاف ذوي القدرات والخبرات وتمكينهم من تولي  الأداء
ح المناصب القيادية، وبأن يصبحوا القيادات المدرسية القادرة علي تلبية متطلبات إصلا

 التعليم والتعامل معها بنجاح.
لمحور يسعى هذا ا  :بالمدرسة الثانوية العامة الاحتفاظ بالمواهب القيادية: المحور الخامس

رسة إلى التعرف على استجابات أفراد العينة حول واقع الاحتفاظ بالمواهب القيادية بالمد
 الثانوية العامة كما هي موضحة في الجدول التالي:
 (10جدول رقم )

 لعامة اانوية فيما يتعلق بواقع الاحتفاظ بالمواهب القيادية بالمدرسة الث استجابات أفراد العينة
 بمحافظة بني سويف

الوزن  الاستجابة العبارات م
 النسبي

 درجـة
 ضعيفة متوسطـة كبيـرة الموافقة

 % ك % ك % ك
 درجة عالية منتقدم المدرسة مكافآت للاحتفاظ بالقيادات التي على  41

 الكفاءة والتأهيل.
 ضعيفة 1.57 53.6 282 36.1 190 10.3 54

 ضعيفة 1.29 76.2 401 18.6 98 5.1 27 هم دائوفقا لأتتخذ المدرسة إجراءات فعالة تضمن مكافأة المواهب القيادية  42

جور تقدم المدرسة لأعضائها المنتديين/ المؤقتين نفس الامتيازات والأ 43
 الممنوحة لأعضائها الدائمين. والمكافآت

 ضعيفة 1.60 51.1 269 37.6 198 11.2 59

 اتهميناقش المديرون مع مرؤوسيهم الاستراتيجيات المناسبة لتطوير مهار  44
 والفرص المتاحة للتنمية المهنية.

 ضعيفة 1.52 64.4 339 19.4 102 16.2 85

ي في الأنشطة التتتبنى المدرسة إجراءات لمشاركة المواهب القيادية  45
 تتوافق مع توجهات إصلاح التعليم المصري. 

 ضعيفة 1.30 75.5 397 19.2 101 5.3 28

ءات لكفاتوفر المدرسة جزءًا من الميزانية للاحتفاظ بالمواهب القيادية وا 46
 البشرية المتميزة. 

 ضعيفة 1.29 77.2 406 16.3 86 6.5 34

 ضعيفة 1.47 63.1 332 27.0 142 9.9 52 ءة فى العمل.وضع معايير للترقية على أساس الكفا 47

 ضعيفة 1.33 74.0 389 18.8 99 7.2 38 أتاحه الفرص للعاملين لتقديم الاقتراحات حول تطوير العمل. 48

 ضعيفة 1.54 49.4 260 47.1 248 3.4 18 إشراك القيادات الشابة في عملية صنع واتخاذ القرارات المهمة.  49

 ضعيفة  1.43 توسط الوزن النسبي للعبارات(الإجمالي )م

  جاءت استجابات أفراد العينة على عبارات محور واقع الاحتفاظ بالمواهب القيادية
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 .1,43بني سويف بدرجة موافقة ضعيفة وبمتوسط وزن نسبي  العامة بمحافظةبالمدرسة الثانوية 
 1,29بين )موافقة ضعيفة وبوزن نسبي يتراوح  جاءت عبارات المحور بدرجة ،

(، والتي تشير إلي أن المدارس الثانوية العامة بمحافظة بني سويف تعاني 1,60
من ضعف اتخاذ المدرسة إجراءات فعالة تضمن مكافأة المواهب القيادية وفقًا 

ية لأدائهم المهني، وقلة توفير المدرسة من ميزانيتها للاحتفاظ بالمواهب القياد
ق تتواف وقلة مشاركة المواهب القيادية في الأنشطة التيوالكفاءات البشرية المتميزة، 

مع توجهات إصلاح التعليم المصري، وضعف إتاحة الفرص للعاملين لتقديم 
ي الاقتراحات حول تطوير العمل، وغياب وجود معايير للترقية على أساس الكفاءة ف

عالية  العمل، وضعف تقديم المدرسة مكافآت للاحتفاظ بالقيادات التي على درجة
جيات من الكفاءة والتأهيل، وقلة المناقشات بين المديرون ومرؤوسيهم حوب الاستراتي
ادات المناسبة لتطوير مهاراتهم والفرص المتاحة للتنمية المهنية، وقلة إشراك القي

 الشابة في عملية صنع واتخاذ القرارات المهمة.
  بمحافظة بني سويف على ربما يرجع ذلك إلي ضعف قدرة المدارس الثانوية العامة

قافة الإبقاء علي المواهب القيادية بها والاحتفاظ بها لأطول وقت ممكن، وغياب الث
ي التنظيمية والمناخ التنظيمي المشجع علي العمل والداعم للقيادات للاستمرار ف

 ة. العمل والبقاء في وظائفهم، ويزيد من تطلعهم لتولي المناصب القيادية بالمدرس
لعرض السابق للدراسة الميدانية حول واقع إدارة المواهب القيادية بالمدارس ومن ا   

الثانوية العامة بمحافظة بني سويف يتضح وجود قصور في تحديد الاحتياجات الوظيفية 
من القيادات المدرسية، واستقطاب المواهب القيادية المتميزة، وتنميتها والاحتفاظ بها للعمل 

د علي حاجة المدارس الثانوية العامة إلي الاعتماد على إدارة داخل المدارس، مما يؤك
المواهب القيادية في اكتشاف القيادات المدرسية، واستقطابها، وتنميتها والاحتفاظ بها، وهو 
ما يتفق مع الدراسات السابقة التي أكدت علي أهمية تطبيق إدارة المواهب في المدارس، 

(، 2017(، ودراسة )عيد حمود، 2013 سليمان، منها دراسة )أشرف محمود، وعوض الله
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والتي أكدتا علي أهمية إدارة المواهب في تطوير الأداء بالمدارس وتحقيق جودتها، ودراسة 
( 2018(، ودراسة )خلود سلطان، 2018(، ودراسة )عمر عزيز، 2017)ممدوح حوشان، 

 المستقبلية القادرة علي إصلاح التعليم.في إعداد وبناء القيادات والتي أكدت على أهمية إدارة المواهب 
في ضوء عرض الإطار النظري للدراسة، وتحليل نتائج الدراسة الميدانية، تم       

 التوصل إلي تصور مقترح لإدارة المواهب القيادية بالمدارس الثانوية العامة في ضوء
 توجهات إصلاح التعليم المصري، ويمكن توضيحه فيما يلي:

امة في ة الع: التصور المقترح لإدارة المواهب القيادية بالمدارس الثانويالمحور الرابع
 ضوء توجهات إصلاح التعليم المصري:

انطلاقاً من الإطار النظري للدراسة، والذي تضمن عرضاً للأسس النظرية لإدارة       
ومراحل المواهب القيادية بالمدارس الثانوية العامة، ومبادئ إدارة المواهب، وأهميتها، 

ومبررات ومتطلبات تطبيقها في المؤسسات التعليمية، وعرض توجهات إصلاح التعليم 
، 2030المصري المرتبطة بقيادات المدارس الثانوية العامة، والمتمثلة في رؤية مصر

 التعليم إصلاح مساندة ، ومشروع2030-2014والخطة الاستراتيجية للتعليم قبل الجامعي
لتوجهات على إدارة المواهب القيادية بالمدارس الثانوية العامة، مصر، وانعكاس هذه ا في

وفي ضوء ما توصلت إليه الدراسة الميدانية التي رصدت واقع إدارة المواهب القيادية 
بالمدارس الثانوية العامة بمحافظة بني سويف، تم وضع تصور مقترح لإدارة المواهب 

توجهات إصلاح التعليم المصري، وتم عرض القيادية بالمدارس الثانوية العامة في ضوء 
التصور المقترح على مجموعة من المحكمين المتخصصين في الإدارة التعليمية وبلغ 

آرائهم حول ما ورد في التصور المقترح، وللتأكد من مدى ( محكمًا، للاسترشاد ب9عددهم )
، ويرتكز توجيهاتهمو تعديل التصور وفقا لآرائهم  ملاءمة التصور المقترح للهدف منه، وتم

 التصور المقترح على عدة منطلقات تتمثل فيما يلي:
 
 



 

   

  
 جامعة بني سويف

 التربيةمجلة كلية 

 عدد ديسمبر

 2018الجزء الثانى 

 

 

79 

 أولًا: منطلقات التصور المقترح:
 المنطلقات التي تتمثل فيما يلي:  من مجموعة من المقترح التصور ينطلق
  ،التغيرات المعاصرة في مختلف المجالات، وسرعة تطوير التكنولوجيات الجديدة

ي الاضطرابات السياسية التي يمر بها المجتمع المصري، والتوتراجع الاقتصاديات، و 
أن تتكيف  -وخاصة المؤسسات التعليمية -تفرض على المؤسسات بمختلف أنواعها

 مع هذه التغيرات.
  يدة جتزايد حدة المنافسة العالمية بين المؤسسات بمختلف مجالاتها، مما يتطلب إدارة

 فاءاتبشرية المتميزة والقيادات الموهوبة والكللموارد البشرية، واستقطاب الطاقات ال
 العاملة الموهوبة.

  القيادة هي أساس الازدهار، فالقادة المبدعون والموهوبون هم الأساس في مواجهة
وارد التحديات واتخاذ القرارات، والقيادات المدرسية الموهوبة هي إحدى المصادر والم

 .تعليملها ضرورة كبيرة في إصلاح نظام ال الجوهرية التي تحقق الميزة التنافسية ويكون 
  توجهات إصلاح التعليم المصري، والسعي الدائم لتطوير التعليم، الذي يأتي في

هات المصرية، ويعد من أهم أهداف التنمية المستدامة، والتوج الحكومة أولويات صدارة
، والخطة 2030المعاصرة في إصلاح التعليم المصري، ومنها رؤية مصر

 في التعليم إصلاح مساندة ، ومشروع2030-2014راتيجية للتعليم قبل الجامعي الاست
مصر الخاص بمجموعة البنك الدولي، وما يتطلبه من قيادات موهوبة ومتميزة 

 واستقطابهم وتنميتهم بشكل دوري ومستمر.
 للمداختزايد الاهتمام باستثمار طاقات الموارد البشرية بالمؤسسات المختلفة، وتطبيق ا 

هب الإدارية المعاصرة التي تحقق هذا الاستثمار، والتي من أهمها مدخل إدارة الموا 
التي و كإحدى الممارسات الإدارية التي تفرضها متغيرات البيئة الخارجية ومستحدثاتها، 
نمية تؤكد أهمية تطبيق المدخل بالمدارس لجذب المواهب القيادية وتوظيفهم تطويرهم وت

 م كنشاط تتفوق به على المدارس الثانوية العامة في مصر.قدرتهم والاحتفاظ به
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 ثانياً: أهداف التصور المقترح:
 :تحقيق الأهداف الآتية إلى التصور يسعي هذا

  ة دعم محاولات إصلاح التعليم المصري ومساندته بتوفير القيادات المدرسية المتميز
 القادرة علي التعامل مع هذه المحاولات وتحقيق أهدافها.

  فير القيادات المدرسية الموهوبة بالمدارس الثانوية العامة في مصر وفق أسس تو
علمية ونظام إداري متبع، ومن خلال سلسلة من المراحل المتتالية التي تضمن 

 استقطاب القيادات المتميزة والاحتفاظ بهم.
 ة تمكين المدارس الثانوية العامة المصرية من المنافسة، حيث تشير التجارب العلمي

ات لقيادإلي أن القدرة على المنافسة ليست بالقدرة على التجديد والابتكار فقط، وإنما ل
 المتميزة دور كبير في تحقيقها.

  ؛ ي مصرفالاهتمام بتنمية العقول البشرية والمواهب القيادية بالمدارس الثانوية العامة
 ل تطويري يساعدباعتبارهما مصدر المعرفة والإبداع التي تشكل محور ارتكاز أي عم

 على تحقيق أهداف توجهات إصلاح التعليم المصري.
  ،رسة فقيادات المدتطوير منظومة التعليم الثانوي العام في مصر بتوفير قيادة متميزة

يادة قالثانوية العامة هي المسئولة عن سير العملية التعليمية في المدرسة، وهم أساس 
 بات العصر.التطوير والتغيير المدرسي لمواجهة متطل

  فير تحسين أداء العاملين بالمدارس الثانوية العامة في مصر )معلمين، وإداريين( بتو
دعم مواهب قيادية متميزة واستقطاب كفاءات بشرية موهوبة ومبدعة قادرة على تقديم ال

 لعمل.والتوجيه والإرشاد للعاملين بما ينمى روح الفريق والعمل الجماعي ويحقق جودة ا
 كونات التصور المقترح:ثالثاُ: م
ي فعامة تتحدد مكونات التصور المقترح لإدارة المواهب القيادية بالمدارس الثانوية ال     

 ضوء توجهات إصلاح التعليم المصري من خلال مراحل إدارة المواهب القيادية بالمدارس
 الثانوية العامة، كما سيتم توضيحه فيما يلي:
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ميزة يتم تحديد خصائص القيادات المت المواهب القيادية: تحديد الاحتياجات الوظيفية من (أ)
ي ة التوالموهوبة بالمدارس الثانوية العامة من حيث الخبرة، والمهارات العلمية والعملي

 تتناسب مع واجبات الوظيفة، حتي تتمكن الإدارة من اختيار القيادات المتميزة ذوي 
 باته، ويتم ذلك من خلال:المهارات المطلوبة والمناسبة لأعباء العمل وواج

  وضع معيار لتحديد الموهبة القيادية المهمة بالمدرسة: فالمطلوب من القيادات
، ل(ية )مدير، أو وكيل، أو مدرس أو الموهوبة ليس متساوياً لجميع القيادات المدرس

 ويختلف بدورة عن المطلوب من غيرهم من العاملين بالمدرسة )معلمين، وإداريين(
المدرسة أن تدرك طبيعة الموهبة الخاصة التي تعطي أفضل النتائج وعلى إدارة 

ا هدافهالمرجوة، وتحديد المهارات والقدرات اللازمة للعب الأدوار الأساسية وتحقيق أ 
ئمة بفعالية، وربط خطة العمل بالمدرسة بنوع وطبيعة المواهب المتوفرة بها والملا

تتطلبه توجهات إصلاح التعليم  لنشاطها عن طريق تقدير فجوة المواهب بين ما
 المصري وما تمتلكه المدرسة من مواهب قيادية، ثم العمل على سد هذه الفجوة من

 خلال التعيينات الجديدة أو استقطاب المواهب من مدارس أخرى.
  قياس مستوى المواهب لدى القيادات المدرسية: يجب أن يشترك المجتمع المدرسي

اهب القيادية الموجودة بالمدرسة، وقياس مستوى في وضع المعايير لقياس المو 
ادات المواهب لدى جميع العاملين بالمدرسة، وتحديد الاحتياجات المستقبلية من القي

المدرسية، حيث يتم تقييم الأداء لجميع أعضاء المجتمع المدرسي من خلال 
داخل الاستعانة بتقارير الأداء ومقارنته بالمعايير الموضوعة لتحديد المواهب 

المدرسة، والعمل على رفع مستوى أدائهم، وتمكينهم من شغل المناصب الوظيفية 
وادر ك)إعداد  التي تتلائم مع مواهبهم، وتأهيلهم لتولي المناصب القيادية بالمستقبل

 الصف الثاني(. 
  تحديد فجوات المواهب القيادية )إن وجدت(، ووضع آلية لسد هذه الفجوة: وذلك من

إمكانات وقدرات ومهارات القيادات المدرسية الموهوبة الحالية بالمؤهلات خلال مقارنة 
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للوظائف القيادية الرئيسة التي تتطلبها توجهات إصلاح التعليم والإمكانات المحددة 
 المصري.

 عمل قاعدة بيانات شاملة عن المواهب المتاحة بالمدرسة: تساعد على التعرف على 
لاج فجوة المواهب، وتحديد مصادر الحصول على المواهب الموجودة بالمدرسة، وع

 العديد من المعلومات عنالمواهب داخليًا وخارجيًا، وتعطي قاعدة البيانات هذه 
أوضاع المواهب القيادية الموجودة بالمدارس الثانوية العامة من حيث عدد ونوع 

مجالات المواهب اللازمة لتلبية متطلبات الاصلاح، ومؤهلاتهم ومستويات خبرتهم و 
 تميزهم ومواهبهم.

  عمل دليل يحدد بوضوح الوصف الوظيفي لكل الوظائف القيادية، ويمزج بين واجبات
الوظيفة ومواصفات شاغليها، حتي يمكن من خلاله وضع الشخص المناسب في 

 المكان المناسب وفقا لقدراته ومهاراته ومواهبة.
كون ية العامة تميزها لا بد أن تكي تحقق المدارس الثانو  :استقطاب المواهب القيادية (ب)

عي جاذبة للمواهب، وتعمل على استقطاب المواهب القيادية من خلال رؤية مستقبلية ترا 
توجهات إصلاح التعليم المصري، بما يحقق أعلى درجات الانتماء والولاء لدى جميع 

 ل:العاملين بالمدارس الثانوية بصفة عامة والموهوبين بصفة خاصة ويتم ذلك من خلا
 وضع خطة لاستقطاب المواهب القيادية من العاملين الموهوبين بالمدارس الثانوية 

العامة، ويتم وضعها في ضوء المعلومات التي توفرها قاعدة البيانات المعدة عن 
المواهب المتاحة بالمدارس، وتركز الخطة على وضع الشخص المناسب في المكان 

 المناسب والوقت المناسب.
 جية لتوظيف العاملين الموهوبين بالمدارس الثانوية العامة، وتتضمنوضع استراتي 

ية الاستراتيجية تحديد طرق اختيار أفضل العاملين الموهوبين لشغل المناصب القياد
جهات بالمدارس الثانوية العامة، ويجب أن تتفق الاستراتيجية وبرامج الاختيار مع تو 

 إصلاح التعليم المصري.
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  ت الكفاءات المتميزة واستقطاب العاملين الموهوبين من القياداتحديد أساليب جذب
 .الموهوبة من ذوي الخبرات والمهارات المتميزة للعمل بالمدارس الثانوية العامة

 من توفير نظام للأجور والمكافآت مرتبط بالأداء ونظام للحوافز المادية: بحيث يض
لتى اامهم بالبقاء في المدرسة استمرارية انتماء المواهب القيادية لمدارسهم والتز 

 يعملون بها.
  توفير فرص لتحقيق التقدم الوظيفي: المتمثلة في إتاحة الفرص لجميع العاملين

 م عليبالمدارس الثانوية العامة للتعلم والترقي والنمو الوظيفي والشخصي، ومكافآته
رس ن بالمداذلك، وتوفير الحوافز المتعلقة بالجوانب الاجتماعية والصحية للموهوبي

 الثانوية العامة.
 توفير بيئة عمل محفزة ومشجعة على الإبداع والابتكار: تهيئة الظروف الملائمة 

اهب بالمدارس الثانوية العامة للإبداع وتقديم الدعم والتشجيع وإشباع حاجات المو 
 ل.القيادية للإبداع والابتكار بما تحقق طموحاتهم وتفكيرهم الموجه نحو المستقب

 لمزيدر قدر من التمكين للموظفين: حيث يتم إعطاء المواهب القيادية بالمدرسة اتوفي 
م في من الحرية والاستقلالية في اتخاذ قرارتهم المهنية وحل المشكلات التي تواجهه

ى العمل بمدارسهم بطرق وأساليب مبتكرة، ومنح الثقة الكافية ليؤدوا وظائفهم عل
 0أكمل وجه

دات تنمية قدرة المواهب القيادية في التعامل مع المستجأي  :ةتنمية المواهب القيادي (ج)
جات الحادثة في المجتمع المدرسي والتغيرات الموجودة في البيئة المحيطة، وتحقيق حا

ل ظالقيادات المدرسية وتطوير معارفهم وخبراتهم ومهاراتهم حتى تتمكن من العمل في 
 ل:توجهات إصلاح التعليم المصري، ويتم ذلك من خلا

  :وضع المواهب القيادية في مواقف جديدة للقيام بمهام جديدة تُكسبهم مهارات جديدة
حيث يتم تكليف الموهوبين بمهام جديدة لم يسبق لهم أداؤها ليكتسب مهارات جديدة 
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في الوظائف المختلفة مما يتيح له فرصة التعلم وعدم الشعور بالملل، وتطوير 
 من حل المشكلات الموجودة بالمدارس الثانوية.مواهبهم وقدراتهم بما يمكّنهم 

 توفير فرص التدريب الداخلي والخارجي )داخل المدرسة وخارجها(: من خلال إعداد 
برامج تدريبية فعالة لتنمية قدرات ومهارات الموهوبين من القيادات المدرسية 

 والعاملين بالمدرسة، وتكون هذه البرامج متفقة مع توجهات إصلاح التعليم.
  ُراعىوضع برامج تدريبية تتناسب مع الاحتياجات التدريبية للمواهب القيادية: حيث ي 

ات لكفايتنوع هذه البرامج، وتعدد أساليب التدريب بما يقابل تنمية مختلف المهارات وا
الوظيفية ومستوى إمكانات جميع العاملين، وبما يتناسب مع احتياجات العمل 

 المستقبلي وأهدافه.
 هاراترص للمشاركة في البرامج التدريبية: فالبرامج التدريبية تزيد من مإتاحة الف 

 فراد،عمل المواهب القيادية، مع ضرورة التأكد من التوافق بين التدريب المقدم للأ
 ومتطلبات الإصلاح من المدارس الثانوية العامة.

  ة دريبيتببرامج إلحاق المواهب القيادية المتميزة من قيادات المدارس الثانوية العامة
ة لتابعاتنظمها هيئات خارجية ذات صلة بتنمية الأداء الإداري مثل المراكز التدريبية 

  يرها.للجهاز المركزي للتنظيم والإدارة، أو منظمات التدريب الإقليمية والدولية وغ
 م تقديم التوجيه والإرشاد: بحيث يتم مساعدة الأفراد في مجال التنمية بشكل عا

ن المستوى الشخصي أو المهني، وتعزيز الأداء وزيادة فعالية الموهوبيسواء على 
ونقل المعرفة المهمة والتغذية العكسية، والقدرة على الاتصال مع الموظفين 

ت تطلباالموهوبين من خلال العلاقات التبادلية وزيادة مستوى المشاركة والالتزام بم
 توجهات إصلاح التعليم المصري.

 والتطوير المستمر وفقاً للمهارات التي تحتاج للتنمية: من أجل  توفير فرص النمو
تطوير الكفاءات الأساسية، والتقنية، والشخصية، والمهارات القيادية للمواهب، 
ويجب تحديد المهارات التي تحتاج إلى تنمية، ولا يتم التركيز على نقاط الضعف 
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في الاتجاه الصحيح،  فقط، بل ضرورة الاهتمام بنقاط القوة للتأكد من سيرها
وتحفيز الموهوبين على تحقيق الأداء المتميز، واقتناعهم بأن ما يقومون به من 
تخطيط مستقبلي سوف يحقق طموحاتهم الشخصية، ويدعم توجهات إصلاح 

 التعليم المصري.
 م وضع سياسات للحوافز لاستمرار تطوير المسار المهني للمواهب القيادية، حيث يت

اضحة لكيفية تحفيزهم على الاستمرار في تطوير أدائهم المهني اعتماد آلية و 
ادية بالمدارس الثانوية العامة، على أن تشمل هذه الآلية توفير كل من الحوافز الم

 والمعنوية المجدية من وجهة نظر العاملين الموهوبين.
ة انويس الثلضمان استمرار تميز المواهب القيادية بالمدار  :تقويم أداء المواهب القيادية (د)

 خلال: تقويم أدائهم بصفة دورية منالعامة، وضمان استمرار تدفق الموهوبين للعمل بها، يتم 
 دة ى قاعوضع خطة لتقويم أداء المواهب القيادية بالمدارس الثانوية العامة بالرجوع إل

وتحديد  البيانات الخاصة بهم؛ حيث يتم تحديد أدوات التقويم المناسبة لتقييم أدائهم،
معايير للأداء، ووضع جدول زمني شامل يضمن إجراء مراجعة دورية لأداء 

 المواهب القيادية.
 قييم مة وتوضع آلية للمتابعة المستمرة لأداء المواهب القيادية بالمدارس الثانوية العا

ن أدائهم الحالي باستمرار والتنبؤ بإمكاناتهم، بحيث يمكن إعداد الصف الثاني م
 ن على الإبداع والابتكار والتميز في العمل.الموهوبين القادري

 يذ لتنف تقييم البرامج التدريبية المقدمة للموهوبين دوريًا، بحيث يتم وضع جدول زمني
بداء سبة لإالبرامج التدريبية وإعلام العاملين الموهوبين به قبل بدء التدريب بفترة منا

ية تنفيذ البرامج التدريبآرائهم في مدى مناسبته لظروف عملهم، ووضع خطة لكيفية 
 وكيفية تقويمها.
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  لعامةامتابعة معدلات الغياب ودوران العمل للعاملين الموهوبين بالمدارس الثانوية 
ماد قياسًا بالسنة الأولى من العمل، لتقييم مدى انتظامهم في العمل، ويتم الاعت

 على نتائج المتابعة في تحديد مستوى أداء المواهب القيادية.
 ي د على مشاركة المواهب القيادية في عمليات التقييم الذاتي، والمشاركة فالتأكي

 سرع. يتيح فرص لتعديل الأداء بشكل أالمناقشات التخطيطية والتطويرية والوظيفية، فهذا 
 ئهم.ويم أدابناءً على نتائج تقبالمدارس الثانوية  وضع نظام لترقيات العاملين الموهوبين 
  ب لراجعة كوسيلة للحفاظ على مستوى الأداء العالي للمواهالتغذية االتركيز على

 مرة.القيادية التي يتم الحصول عليها بجانب التقويمات السنوية والتقويمات المست
 م الاستفادة من نتائج تقويم أداء المواهب القيادية في صياغة خطط الإدارة ورس

 .برامجها المستقبلية التي تتناسب مع توجهات إصلاح التعليم
وية : حيث تمثل المواهب أساس نجاح العمل بالمدارس الثانالاحتفاظ بالمواهب القيادية (ه)

 مواهبالعامة، وإدارة المواهب بها يمثل تحدياً كبيراً لهذه المدارس، فبَعد تحديد ال
لمهم االقيادية المناسبة المهمة لتطوير منظومة العمل بالمدارس الثانوية العامة، من 

ة إدار  المواهب، فالاحتفاظ بالمواهب القيادية هي المشكلة الرئيسة في الإبقاء على هذه
المواهب؛ لأن ارتفاع معدل دوران العاملين ذوي القدرات العالية يسبب الإضرار 

اً ك فهمبالجودة، وصعوبة تحقيق التميز، وبالتالي على المدارس الثانوية العامة أن تمتل
 ادية، ويتم ذلك من خلال:واضحاً لقيمة الاحتفاظ بالمواهب القي

 ة قياديتوفير الثقافة التنظيمية الداعمة للمواهب: التي تؤكد على أهمية المواهب ال
عمل في تحقيق التميز، والعمل برؤية مستقبلية في تطوير الثقافة المستخدمة في ال
هب بالمدارس الثانوية العامة، والعمل على خلق بيئة عمل تتناسب مع تفكير الموا 

 دية وتشجع الموهوبين على الانتماء إلى مدارسهم التي يعملون بها.القيا
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  توفير فرص التنمية وضع خطة للحفاظ على المواهب القيادية: بحيث تتضمن
المهنية المستدامة، وتفعيل استراتيجيات مشاركة الموهوبين في العمل، ووضع 

 ة.لثانوية العامآليات لتطوير مهارات وإمكانات العاملين الموهوبين بالمدارس ا
  تبني المدرسة إجراءات لمشاركة المواهب القيادية في الأنشطة التي تتفق مع

ات القرار توجهات إصلاح التعليم المصري، واشراك القيادات الشابة في عملية صنع 
 ح.المهمة، وإتاحة الفرصة لهم لتقديم اقتراحاتهم حول تطوير منظومة التعليم وتوجهات الإصلا

 سيلة للمكافأة والحوافر المادية مناسب للأداء: فالتعويضات المادية و  توفير نظام
دي مباشرة نسبياً للاحتفاظ بالمواهب، وكلما كان الفرد راضيًا عن التعويض الما

 نسبياً مع توافقةولا بد أن تعتمد المدارس الثانوية العامة على تقديم مكافآت مزادت نيته في البقاء، 
 متميز.المتميز، مما يساعد على الاحتفاظ بالمواهب القيادية ذات الأداء الالعمل وتقدير الأداء 

 ى حد ند إلتقديم الحوافز المعنوية: فالالتزام بالعمل في المدارس الثانوية العامة يست
كبير على أساس غير ملموس مثل المشاعر والتقدير؛ لهذا يمكن استخدام 

يز واهب القيادية في المدارس، وتعز المكافآت غير المادية كوسيلة للاحتفاظ بالم
مشاعر الانتماء، مثل الشكر والتقدير والاعتراف بالجهود المبذولة من قبل 

 القيادات المدرسية لجهودهم في تحقيق متطلبات إصلاح التعليم المصري.
  توفير فرص النمو المهني والشخصي: من خلال التدريب والتوجيه والإرشاد

يسهم جاح المواهب القيادية بالمدارس الثانوية العامة، و لضمان التطوير المهني ون
التدريب والتوجيه في الاحتفاظ بالعاملين والمساعدة في تسخير كل الإمكانات 

حقيق الكامنة لتتوافق مع توجهات إصلاح التعليم، وعلى المدارس الثانوية العامة ت
ضع لقيادية بها، وو مستوى عالٍ من الاستثمار في تدريب وتنمية مهارات المواهب ا

 ت.لقياداللتطوير الوظيفي بما يحقق الأمان الوظيفي والرضا عن العمل، والاحتفاظ  باخطط متميزة 
  توفير بيئة العمل الداعمة والمحفزة للابتكار: حيث توفر المدارس الثانوية العامة

توفر ، و البيئة المناسبة للموهوبين لتقديم الابتكارات والإبداعات دون قيود تقليدية
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سياسات العمل الإداري التي تؤكد على مشاركة الموهوبين في وضع الأهداف 
وتعطي المواهب القيادية فرصة للشعور بالإنجاز والتمييز، وتمكينها من  وتحقيقها،

مواجهة المشكلات الناتجة عن محاولات المواءمة بين الواقع الذي يواجههم 
 وتوقعات المستقبل وتوجهات الإصلاح. 

 ن احة فرص للتقدم الوظيفي والترقي وفقاً للتميز في الأداء: حيث إن العامليإت
ف يريدون دائمًا الترقي إلى الدرجات الأعلى في أماكن العمل، على أن يتم توظي

 م لأنالعاملين الموهوبين القادرين على الإبداع والابتكار في مناصب قيادية تؤهله
 يكونوا قيادات متميزة مستقبلًا.  

 بعاً: متطلبات تطبيق التصور المقترح:را
 لعامةاتتمثل متطلبات تطبيق التصور المقترح لإدارة المواهب القيادية بالمدارس الثانوية 

 بمصر في ضوء توجهات إصلاح التعليم فيما يلي:
 يتطلب تطبيق التصور توافر بعض المتطلبات التنظيمية بالمدارس: متطلبات تنظيمية  (أ)

  المتمثلة فيما يلي:الثانوية العامة و 
 ،يكون من اختصاص عملها  إنشاء وحدة لإدارة الموارد البشرية الموهوبة بكل مديرية

تحديـــد الموهـــوبين مـــن القيـــادات المدرســـية ومـــن العـــاملين، وتعـــرف أدوارهـــم ومـــدى 
ة تناســبها مــع إمكانــاتهم وقــدراتهم، وتخــتص بتنظــيم الــدورات التدريبيــة وبــرامج التنميــ

 بشكل مستمر.  لهم، وتقييمهم
  ر ديـــد أدوابتحتشـــكيل فريـــق لإدارة المواهـــب القياديـــة بالمـــدارس الثانويـــة العامـــة يقـــوم

 العاملين الموهوبين بالمدرسة في تحقيـق خطتهـا الاسـتراتيجية، وتحديـد الآليـات التـي
 يتم بها تطوير القدرات الإبداعية للموهوبين بالمدرسة.

 شاركة بعـض قيـادات المـدارس الثانويـة العامـة تطوير اللوائح التنظيمية، بحيث يتم م
 المتميزين في وضع توجهات ورؤي إصلاح التعليم المصري.
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  ،تمكـين القيـادات المدرسـية مـن خـلال مجموعــة مـن الممارسـات تتضـمن: مـنح الثقــة
 والمشاركة في اتخاذ القرار، وإيجاد بيئة عمل مشجعة على الإبداع والابتكار. 

 لقياديــة فــي خطــة العمــل بالمــدارس الثانويــة العامــة، ووضــع تضــمين إدارة المواهــب ا
 المعايير التي يتحدد في ضوئها عمل القيادات المدرسية الموهوبة.

 ون وضع آليات محددة ومعايير دقيقة لاكتشـاف المواهـب القياديـة بالمـدارس الثانويـة العامـة تكـ
 .واضحة ومعلنة، بحيث يتم وضع الشخص المناسب في المكان المناسب

  إعــداد بطاقــات وصــف وظيفــي للقيــادات المدرســية وجميــع العــاملين الموهــوبين، ويــتم
تحديـــد مواصـــفات الموهـــوبين فـــي ضـــوء مـــؤهلات وإمكانـــات معينـــة، وتحديـــد المهـــام 

 والمسئوليات المنوط بها للموهوبين بالمدرسة.
 يتطلــب تطبيــق التصــور تــوافر بعــض المتطلبــات البشــرية بالمــدارس: متطلبــات بشــرية  (ب)

 الثانوية العامة والمتمثلة فيما يلي:
 ريف نشر ثقافة إدارة المواهب القيادية بمدارس التعليم الثانوي العام بمصر، وتع

 .متميزةذوي المهارات والكفاءات ال بالموهوبينجميع العاملين بأهميتها في الاهتمام 
 وجهات عمل دورات تدريبية للقيادات المدرسية قبل وأثناء الخدمة لتعريفهم بت

 لتعليم.المصري، وبالمهام المطلوبة منهم في ظل السعي المستمر لتطوير منظومة اإصلاح التعليم 
 ج تنظيم برامج تدريبية للقيادات لتطوير قدراتهم ومهاراتهم وتطوير هذه البرام

 لمصري.تواكب التقدم التكنولوجي والمعرفي وتتناسب مع توجهات اصلاح التعليم اباستمرار بحيث 
 ية، ظيم المؤتمرات والندوات وورش العمل عن إدارة المواهب ويتم عقدها بصفة دور تن

ها بحيث يتم تعريف جميع الأطراف المعنية بماهية المواهب القيادية وكيفية إدارت
 وتطبيقها وأهميتها ودورها في تحقيق أهداف توجهات إصلاح التعليم المصري.

 ثانوية رس اليام بإدارة المواهب القيادية بالمداالاستعانة ببعض القيادات المحلية في الق
يات العامة ممن لهم الخبرة الواسعة في العمل الإداري وعلى دراية تامة باستراتيج

 مدخل إدارة المواهب وتطبيقاته وأدواته.
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  توفير صف ثانٍ من المواهب القيادية بالمدرسة يكونون على درجة عالية لشغل
  تدريب المستمر لهم لتنمية مهاراتهم ومواهبهم.المناصب القيادية وتقديم ال

 يتطلب تنفيذ التصور توافر بعض المتطلبات المادية: متطلبات مادية ومالية تكنولوجية (ج)
 والتكنولوجية بالمدارس الثانوية العامة والمتمثلة فيما يلي: 

  ر والتميز.والابتكا اللازمة لدعم القيادات المدرسية وتمكينهم من الإبداع توفير الموارد المادية 
 تصميم قاعدة بيانات بكـل مدرسـة تحـدد المواهـب القياديـة الموجـودة بهـا والعـاملين 

 الموهوبين ومهاراتهم ومستوى تميزهم.
  تـــــوفير التكنولوجيـــــا الداعمـــــة للمواهـــــب القياديـــــة واســـــتثمارها فـــــي تطـــــوير العمليـــــة

 التعليمية وتحقيق متطلبات توجهات إصلاح التعليم المصري.
  فير توصــيف وظيفــي إلكترونــي للقيــادات المدرســية ولجميــع العــاملين بالمدرســة تــو

 حتى يمكن الاطلاع عليه بسهولة.
 خامسًا: معوقات تطبيق التصور المقترح وسبل التغلب عليها:

 ؤثرت أن يمكن التي المعوقات بعض تواجهه أن المقترح التصور تنفيذ حالة في يتوقع      
 :يلي فيما المعوقات تلك أهم وتتمثل حد ما، إلى تنفيذه على

 لعامة والإعداد المهني والإداري لقيادات المدارس الثانوية ا العلمي التأهيل ضعف
بمصر، وقلة وعي القيادات الموجودة )مدير، ووكيل، ومدرس أول( بتوجهات 

: تدريب من خلال ذلك التغلب على ويمكنالإصلاح، وكيفية التعامل معها، 
عمل بما لل دافعيتهم وقدراتهم وزيادة  ومعارفهم مهاراتهم وتنمية رسيةالقيادات المد

 يحقق توجهات إصلاح التعليم المصري.
 للعمل بمدارس الثانوية العامة، والخاصة بتعيين  المنظمة والقوانين جمود اللوائح

القيادات المدرسية والمعلمين والإداريين بالمدارس، مما يعوق وضع الشخص 
: التغيير في من خلال ذلك التغلب على ويمكنلمكان المناسب، المناسب في ا

 اللوائح والقوانين المنظمة للعمل، وإتاحة الفرص لجميع العاملين بالمدارس
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جميع  احتياجات التطوير وتوجهات الإصلاح، ومراعاة جهود للمشاركة في
 وميولهم. بالمدارس ورغباتهم العاملين

 اللازمة لدعم الحديثة  والإمكانات التكنولوجية نقص الإمكانات المادية والمالية
من  ذلك على التغلب ويمكن بالمدارس الثانوية العامة القيادات المدرسية الموهوبة

عمل شراكة مع مؤسسات المجتمع المحلي للإسهام في تمويل المدارس  خلال:
 لمصري.المدارس في ضوء توجهات إصلاح التعليم االتجهيزات اللازمة لتطوير  وتوفير

 المركزية في العمل داخل المدارس الثانوية العامة مما يعيق اكتشاف المواهب 
 إظهارالقيادية، ويضعف قدرة القيادات المدرسية على الإبداع والابتكار والتميز و 

لوائح بالمرونة في تطبيق ال ويمكن التغلب على ذلكمواهبهم وقدراتهم المتميزة، 
ة على بما يساعد المواهب القيادي -مركزية التنفيذمركزية التخطيط ولا–والقوانين 

 ي.مواهبها ومهاراتها في تطوير مدارسهم وتحقيق أهداف توجهات إصلاح التعليم المصر إظهار 
 ر، ضعف برامج التدريب والتنمية المهنية لقيادات المدارس الثانوية العامة)مدي

ويمكن التغلب علي  ووكيل، ومدرس أول(، والعاملين بها )معلمين، واداريين(،
 أثناءمن خلال التنمية المهنية المستدامة، وعمل برامج تدريبية متنوعة قبل و  ذلك

لى عالخدمة حتي يتوفر بالمدارس الكوادر القيادية المدربة ذات الخبرة القادرة 
تحقيق أهداف الإصلاح وتطوير منظومة التعليم، ويمكن أن تكون هذه البرامج 

 المهنية للمعلمين. من خلال الأكاديمية 
 و ياب جغياب المناخ الجيد الداعم للمواهب القيادية بالمدارس الثانوية العامة، وغ

القيادات على التميز في عملهم،  العمل الجماعي وروح الفريق الذي يساعد
 العمل، وتوفير في والمرونة الحرية توفير ويمكن التغلب على ذلك من خلال

 هنية.ية والمالداعمة للعمل والمشجعة للأفراد على تنمية مواهبهم الشخص المادية والمعنويةالحوافز 
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