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 متطمبات تطبيق إدارة المواىب بالجامعات المصرية 
 في ضوء بعض الاتجاىات الحديثة

 مصطفى أحمد أميند. 
 المساعد ةأستاذ أصوؿ التربي

 كمية التربية جامعة دمنيور
 الممخص بالمغة العربية -أ

ىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى الأسس النظرية لإدارة المواىب، وأبعادىا في 
ميؿ أبرز الاتجاىات الحديثة في تطبيؽ إدارة المواىب بالجامعات، وتحميؿ الجامعات، وتح

إدارة المواىب بالجامعات المصرية. وقد توصمت الدراسة عف طريؽ المنيج  تطبيؽ واقع
الوصفي إلى وضع تصور مقترح لمتطمبات تطبيؽ إدارة المواىب بالجامعات المصرية في 

 إدارة المواىب بالجامعات. ضوء بعض الاتجاىات الحديثة في تطبيؽ 
إلى  -تطبيؽ إدارة المواىب بالجامعات المصرية متطبات وييدؼ التصور المقترح ل

مساعدة الجامعات لإدارة مواىبيا والاحتفاظ بيا وتنميتيا. وتضمف التصور المقترح: 
الأىداؼ والمنطمقات، أبعاد إدارة المواىب لمجامعات المصرية في ضوء الاتجاىات 

 .صعوبات تطبيؽ التصور المقترح وسبؿ التغمب عميياة، وأخيراً الحديث

 الاتجاىات الحديثة -الجامعات  –إدارة المواىب الكممات المفتاحية: 
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 الممخص بالمغة الإنجميزية -ب
The Requirements of Talent Management Implementation in 

Egyptian Universities in Light of Recent Trends 

Dr. Mostafa Ahmed Amin 
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Abstract 

The present study aims at identifying the theoretical bases of 

talent management, its dimensions in the context of higher 

education compared to an analysis of the most recent trends of its 

implantation in this context and its status quo at Egyptian 

universities. Using the descriptive approach, a proposed 

configuration of the requirements of implementing talent 

management in the context of Egyptian higher education was 

created. It aimed to help the target universities manage, maintain, 

and develop its core talents. Therefore, it stated the ends, aims, and 

principles upon which this configuration was based, as well as the 

proposed dimensions of TM in Egyptian universities in light of the 

recent trends. The study was concluded by a set of Difficulties in 

applying the proposed configuration and ways to overcome it. 
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 مقدمة 
تسعى المؤسسات إلى استثمار كؿ الفرص الممكنة مف أجؿ البقاء والصمود أماـ 
الأزمات الاقتصادية العالمية مف جية، والمنافسة العالمية المفتوحة مف جية أخرى، 
وتتحدد قدرة ىذه المؤسسات عمى الاستمرارية بقدرتيا عمى صياغة استراتيجيات تمكنيا 

 عالمية.مف التكيؼ مع التغيرات ال
أنو أماـ ىذه التغيرات ولكي يكوف تحقيؽ  (9، 4102محمود رضواف )وقد أشار 

التميز والنجاح اليدؼ الرئيس لممؤسسات الحديثة لكي تستطيع الاستمرار والنمو والتقدـ، 
أصبح الاستثمار في الموارد البشرية ىو المدخؿ الرئيس لزيادة القدرة التنافسية لممؤسسات 

( فإف ىذا الاستثمار يتجسد في أفضؿ 4-0، 4102وبحسب فيد العمي ) المختمفة، ىذا
، مف منطمؽ أف Talent Management (TM) "إدارة المواىب"صوره فيما يعرؼ بػ

 الموىبة تعد رأس ماؿ بشري عالي القيمة.
حرب "ومف أجؿ تميز المؤسسات وجذب العنصر البشري برز ما يعرؼ بػ

حرب حقيقية في ظؿ التأكيد المتزايد عمى أف الحؿ ، وىي War for Talent"المواىب
في تكويف الثروة يعتمد عمى العقؿ، وانتقاؿ حرب المواىب مف مستوى المؤسسات إلى 

 (01، 4102مستوى الدوؿ )عزيزة صياـ، 
أف مفيوـ إدارة المواىب  Waheed and  Zaim (2013, 1206)ويرى كؿٌ مف 

موارد البشرية، وفي ضوئو حاولت معظـ المؤسسات يعد مفيوماً جديداً في مجاؿ إدارة ال
تطوير القوى العاممة لدييا مف أجؿ تنمية المواىب مف الموارد البشرية والاحتفاظ بيا، 
وأصبحت المواىب عمى غرار الأصوؿ الثابتة والسائمة الأخرى التي تمتمكيا ىذه 

المواىب ذا أىمية مف أف مفيوـ إدارة   Machado (2015,4)المؤسسات، وىذا ما أكده 
 استراتيجية كبيرة بالنسبة لتمؾ المؤسسات.

وبعد أف ثبت نجاح تطبيؽ إدارة المواىب في مجاؿ الصناعة، حرص الباحثوف 
 Riccioعمى تطبيؽ ىذا المفيوـ في الجامعات مف أجؿ إعداد القادة  لممستقبؿ 

(، 02، 4100ي )، قد نادت عديد مف الدراسات مثؿ دراسة عبد الله المطير (9 ,2010)
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Bradley (2016, 18) ،Borisova, silayeva, saburova, Belokhvostova 

and sokolova (2017, 35) ،( ،عمر عباس 224، 4102طارؽ الناصري ،)
بأنو يجب أف يكوف لمجامعات  (969، 4109(، وسامر الصعوب )021، 4102)

ه الاستراتيجية في تحقيؽ استراتيجية واضحة لاستقطاب وتعييف المواىب، وأف تسيـ ىذ
 Erasmus, Naidoo andتطمعاتيا وتعزز أدائيا الاستراتيجي، وكما أشار كؿ مف 

Joubert (2017, 32)   نما باتت إدارة المواىب أكثر أىمية بالنسبة ليس ىذا فحسب، وا 
 ـاختلبؼ السياؽ واختلبؼ التحديات لمجامعات عنيا في مؤسسات القطاع الخاص والشركات   رغ

إدارة "إلى أنو إذ كانت  McDonnell et al., (2017, 89)ي ىذا الصدد أشار ف
مفتاح النجاح التنافسي في المؤسسات والشركات، فإنيا عمى حد تعبير  "المواىب

Riccio (2010, 4) .تمثؿ المفتاح لمجتمع المستقبؿ في الجامعات 
ة الموىوبة التي ومف ىنا باتت الجامعات تدرؾ مدى الحاجة إلى الموارد البشري

تتسـ بالمرونة والذكاء في التعامؿ مع التحديات الجديدة وتقديـ حموؿ ابتكارية غير 
 الاحتفاظ عدـ، وغني عف القوؿ: أف Miiro and Otham (2018, 112)تقميدية

 معرفية فجوة تنتجوس ،المؤسسية الذاكرة فقداف إلى سيؤدي المعرفة وأصحاب بالمواىب
 وفقداف ،البشرية مواردىا لإدارة المناسبة الإجراءات اتخاذ في لفشؿا إلى الجامعة تقود

نتاج ،للببتكار الأساسية والمعارؼ الميارات  ستعاني وبالتالي الجودة، عالية خدمات وا 
  المواىب. تمؾ فقدافل نتيجة الجامعات

ومف ثـ فقد أصبحت قضية إدارة المواىب في الجامعات تمثؿ تحدياً كبيراً خاصة 
 Brink, Fruytierلنقص الشديد في أعداد الموىوبيف في معظـ جامعات دوؿ العالـمع ا

and Thunnissen (2013, 180) وىو الأمر الذي دفع كثيراً مف جامعات الدوؿ ،
المتقدمة لتقديـ تسييلبت لجذب المواىب مف شتى بقاع العالـ خاصة دوؿ العالـ النامي 

 (Rudhumbu, 2014, 86)ولسرعة تحقيؽ ميزة تنافسية. 
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وفي عصر التقدـ التكنولوجي والمعرفي برزت مجموعة مف الاتجاىات الحديثة 
لإدارة المواىب مف أعضاء ىيئة التدريس والباحثيف، وأخذت بيا بعض الجامعات في 

 ألمانيا، والولايات المتحدة الأمريكية، واليند وبتسوانا بجنوب أفريقيا،.. وغيرىا.

الحالية إلى محاولة الاستفادة مف ىذه الاتجاىات لتوفير  ومف ثـ فقد سعت الدراسة
مع مراعاة الظروؼ والخصائص  -متطمبات تطبيؽ إدارة المواىب بالجامعات المصرية

لمعمؿ عمى تحقيؽ التنافسية والوصوؿ إلى مكانة متميزة لمجامعات  -المميزة ليذا الواقع
 المصرية بيف الجامعات العالمية.

 مشكمة الدراسة 
ى الرغـ مف أىمية إدارة المواىب في جذب الكفاءات مف أعضاء ىيئة التدريس عم

 دراسة مثؿ -والموظفيف والاحتفاظ بيـ، فإف ىناؾ مؤشرات أشارت إلييا بعض الدراسات 
حساـ مراد  ،(49-42 ،4102) المطيؼ عبد طارؽ (،452 ،4102) الكرداوي مصطفى

دؿ عمى ضعؼ إدارة المواىب في ( ت025، 4102أسماء زيداف )و، (9-99 ،5192)
، ووجود قصور في غياب التخطيط في كؿ قطاعات الجامعاتالجامعات المصرية نتيجة 

 وضعؼنظاـ اختيار المواىب وتنميتيا بالجامعات، وضعؼ نظاـ الأجور والمكافآت، 
 الإجراءات وتعقد العممية، الكفاءات مف لكثير الوظيفي المسار خلبؿ الترقي فرص

نقص التمويؿ و ،المبدعة العقوؿ ليذه الحريات وتضييؽ البيروقراطية عف فضلبً  الإدارية
الكافي لمبعثات والمنح لمواكبة التغيرات في مجالات العمؿ الداخمية والخارجية لتحقيؽ 

 ترؼ، مجرد العممية البحوث واعتبار الدولي، العممي الاتصاؿ فرص وندرة ،التنافسية
يدفع تمؾ الكفاءات إلى ترؾ  ، فإف كؿ ىذاأوطانيـ في الاجتماعي التقدير وغياب

 والملبئـ المستقر الجو وتوفر المتميزة المواىب تقدر الجامعات لمعمؿ في جامعات أخرى
 .سواء داخؿ البلبد أو خارجيا المالية، والموارد

(، 02، 4100ومع ما أوصت بو بعض الدراسات مثؿ دراسة عبد الله المطيري )
دراسة (، و 224، 4102طارؽ الناصري )، ودراسة Bradley (2016, 18) ودراسة

Borisova et al., (2017, 35)، ( ودراسة سامر 021، 4102ودراسة عمر عباس  ،)
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مف ضرورة تطبيؽ مفاىيـ إدارة المواىب بالجامعات بشكؿ ( 969، 4109الصعوب )
حة لاستقطاب استباقي تجنباً لحدوث ىدر في المواىب، وأف يكوف ليا استراتيجية واض

وتعييف المواىب تسيـ في تحقيؽ تطمعات الجامعات وتعزز أدائيا الاستراتيجي، وفضلًب 
عف ذلؾ وجود بعض الجامعات التي أخذت بالاتجاىات الحديثة في تطبيؽ إدارة 

الاستفادة مف الأمر يدعو إلى المواىب، وسعت إلى جذب المواىب والاحتفاظ بيا، فإف 
  ة في تطبيؽ إدارة المواىب بالجامعات المصرية.تمؾ الاتجاىات الحديث

وبناءً عمى ما سبؽ يمكف بمورة مشكمة الدراسة في التساؤؿ الرئيس: ما متطمبات 
 الاتجاىات الحديثة لإدارة المواىب بالجامعات؟تطبيؽ إدارة المواىب بالجامعات المصرية في ضوء 
 الإجابة عف الأسئمة الفرعية التالية:ولمعالجة مشكمة الدراسة، تسعى الدراسة الحالية إلى 

 ما الأسس النظرية لإدارة المواىب، وأبعادىا في الجامعات؟ -0
 ما أبرز الاتجاىات الحديثة في تطبيؽ إدارة المواىب بالجامعات؟  -4
 إدارة المواىب بالجامعات المصرية؟تطبيؽ ما واقع  -2
 ؟لمصرية في ضوء الاتجاىات الحديثةاتطبيؽ إدارة المواىب بالجامعات متطمبات ما التصور المقترح ل -2

 أىداف الدراسة
 تيدؼ الدراسة الحالية إلى:

 التعرؼ عمى الأسس النظرية لإدارة المواىب وأبعادىا بالجامعات. -
 تحميؿ لأبرز الاتجاىات الحديثة في إدارة المواىب بالجامعات. -
 إدارة المواىب بالجامعات المصرية.تطبيؽ تحميؿ واقع  -
لمتطمبات تطبيؽ إدارة المواىب بالجامعات المصرية في  وضع تصور مقترح -

 ضوء الاتجاىات الحديثة في تطبيؽ إدارة المواىب بالجامعات.
 أىمية الدراسة 

 تنقسـ أىمية الدراسة إلى:
وىي أف الدراسة الحالية تواكب الاتجاىات الحديثة في مجاؿ إدارة  أىمية نظرية: -

 بالمعرفة يسيـ في تزويد المكتبة التربوية الموارد البشرية، وتقدـ إطاراً نظرياً 
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 إدارة مجاؿ في والميتميف لمباحثيف مرجعاً  دتع حيث المواىب،ة بإدار  المتعمقة
  .البشرية الموارد

تفيد الدراسة القائميف عمى الجامعات المصرية في كيفية إحداث  أىمية تطبيقية: -
لشكمي، والبعد الوظيفي، والبعد تكامؿ بيف الأبعاد المختمفة لإدارة المواىب )البعد ا

 دارةالتنموي، والبعد المؤسسي(، بالإضافة إلى الاستفادة مف الاتجاىات الحديثة لإ
حسيف الممارسات الخاصة بإدارة المواىب مف أعضاء تبالجامعات في  المواىب

 عالية معدلاتؽ يحقمف أجؿ ت بيـ والاحتفاظ وتحفيزىـىيئة التدريس والباحثيف 
 داء.لأاجودة  في

 حدود الدراسة
 تتمثؿ حدود الدراسة في الآتي:

ويتناوؿ إدارة المواىب مف أعضاء ىيئة التدريس والباحثيف في الحد الموضوعي:  -
 الاتجاىات الحديثة في إدارة المواىب بالجامعات.الجامعات، وعرض وتحميؿ لبعض 

ىيئة تقتصر الدراسة عمى تطبيؽ استبانة عمى بعض مف أعضاء الحد البشري:  -
)دمنيور، ( بكميات التربية بجامعات24دىـ )التدريس والباحثيف بمغ عد

 الإسكندرية، وكفر الشيخ(
 منيج الدراسة وأدواتيا

اعتمدت الدراسة الحالية عمى المنيج الوصفي لملبءمتو طبيعة الموضوع الذي 
واىب يعتمد عمى جمع وتحميؿ الأدبيات ذات الصمة بمتغيرات الدراسة، ووصؼ إدارة الم

في الجامعات، وتحميؿ الاتجاىات الحديثة في تطبيؽ إدارة المواىب بالجامعات، ثـ 
تصميـ استبانة وتقديميا لبعض أعضاء ىيئة التدريس والباحثيف ببعض كميات التربية 
للبستفادة مف آرائيـ حوؿ متطمبات تطبيؽ إدارة المواىب، تمييداً لوضع تصور مقترح 

الاتجاىات الحديثة لإدارة المواىب لتطبيؽ إدارة المواىب يتضمف سبؿ الاستفادة مف 
 بالجامعات المصرية.
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 مفاىيم الدراسة
ىو توجياً مستقبمياً لرعاية الموىوبيف مف أعضاء ىيئة المواىب"  ةمفيوم "إدار  -

 ـوالاحتفاظ بيالتدريس والباحثيف يستند إلى عمميات التخطيط والاستقطاب 
ؽ معدلات مرتفعة مف الأداء وتحقيؽ قيمة مضافة تيـ، بما يسيـ في تحقيوتنمي

 ليـ ولمجامعات ولممجتمع.  
المنحى الذي تأخذه  ىي خارطة الطريؽ أو المسار أو "الاتجاىات"مفيوم  -

إحداث نقمة نوعية في استراتيجيات إدارة المواىب وزيادة قدرتيا  الجامعات بيدؼ
 عمى امتلبؾ الميزة التنافسية.

  الدراسات السابقة
المرتبطة بإدارة المواىب في  عدد مف الدراسات السابقةتـ الاطلبع عمى 

 المؤسسات التعميمية والجامعات، ويمكف عرضيا في محوريف:
 المحور الأول: دراسات مرتبطة باستراتيجيات إدارة المواىب بالجامعات

  :بعنوان Riccio (2010)دراسة  -9
الكميات والجامعات بالناشئة وتطوير القيادات إدارة المواىب في التعميم العالي: تحديد "

 "الخاصة
ىدفت الدراسة إلى تحديد العلبقة بيف التخطيط لبرامج إدارة المواىب والنمو عمى 
المستوى الفردي والمؤسسي بالكميات والجامعات عمى مستوى سبع كميات وجامعات 

تي يتخذىا الرؤساء خاصة في أمريكا بيف صغيرة ومتوسطة الحجـ، وتحديد الإجراءات ال
والإدارة العميا في دعـ برامج إدارة المواىب في ىذه المؤسسات، والمقارنة بيف وجيات 
النظر حوؿ مختمؼ مكونات إدارة المواىب، وتحميؿ العوامؿ الداخمية والخارجية التي تحد 
مف إمكانية تطبيؽ برامج إدارة المواىب في تطوير المواىب بالكميات والجامعات 

صة، ثـ وضع تصور لدور إدارة المواىب يعتمد عمى توفير برامج التدريب وتنمية الخا
الميارات القيادية الأكاديمية في بيئة العمؿ، واستخدمت الدراسة المنيج المقارف، وكاف 
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مف أبرز نتائجيا أف إدارة المواىب تعد مف الأولويات المؤسسية، وأىمية دور تخطيط 
 المواىب والأداء الاستراتيجي لمجامعات.ووجود علبقة قوية بيف إدارة  التعاقب في إدارة المواىب،

 بعنوان: (5192دراسة عزيزة صيام ) -5
واقع تطبيق نظام إدارة المواىب البشرية من وجية نظر الإدارة الوسطى والعميا: دراسة "

 .حالة الجامعة الإسلامية"
ية لنظاـ إدارة المواىب ىدفت الدراسة إلى تحميؿ واقع تطبيؽ الجامعة الإسلبم

البشرية لمعرفة مدى الاىتماـ بالموظفيف الموىوبيف، واستخدمت المنيج الوصفي، وطبقت 
( فرداً مف أفراد الإدارة الوسطى والعميا، وكاف مف بيف 094استبانة عمى عينة عددىا )

بيئة أبرز نتائج الدراسة أف سمعة وشيرة الجامعة في المجتمع المحمي والدولي تجعميا 
 خصبة لجذب أفضؿ الموىوبيف وتطبيؽ نظاـ لإدارتيـ.

 ( بعنوان: 5192دراسة نضال المصري، ومحمد الأغا ) -2
 استراتيجي" تنموي تطبيقي الفمسطينية: مقترح الجامعات البشرية في المواىب "إدارة

ىدفت الدراسة إلى تقديـ إطار مقترح لتطبيؽ استراتيجية إدارة المواىب البشرية، 
حقيؽ التميز البحثي في الجامعات الفمسطينية في ضوء مجتمع المعرفة، واستخدمت لت

( مف رؤساء الأقساـ 001المنيج الوصفي، وطبقت استبانة عمى عينة مكونة مف )
الأكاديمية بالجامعات الفمسطينية في قطاع غزة، وكاف مف بيف نتائج الدراسة وجود علبقة 

والتميز البحثي، ووجود علبقة طردية بيف إدارة المواىب  طردية بيف إدارة المواىب البشرية
 وتكويف مجتمع المعرفة.

 :بعنوان  Sonia and  Krishnan (2015)دراسة  -4

 "إدارة المواىب في قطاع التعميم الجامعي".
ىدفت الدراسة إلى تحميؿ مفيوـ إدارة المواىب، تحديد العوامؿ التي تؤدي إلى 

لأعضاء ىيئة التدريس والموظفيف مثؿ  turnover rateيفي زيادة معدؿ الدوراف الوظ
)الرواتب، والمزايا، البيئة الداعمة، وفرص العمؿ(، وقدمت الدراسة بعض الاستراتيجيات 

مف أعضاء ىيئة  ةالممكنة التي يمكف أف تتبناىا الجامعات لجذب أفضؿ المواىب المتاح



 

 

 

 جامعة بني سويف
 مجلة كلية التربية

 يناير عدد
 0202الجزء الأول 
 

111 

الوظيفي، وكاف مف بيف الإجراءات التدريس والاحتفاظ بيـ، وتخفض مف معدؿ الدوراف 
التي تمت للبحتفاظ بالمواىب تنفيذ برنامج توجيو رسمي يشجع أعضاء ىيئة التدريس 
والموظفيف عمى تعمـ شيء جديد عمى الأقؿ كؿ أسبوع لإيجاد قوة عمؿ متحمسة 

تاحة  ثراء الفرص أماميـ لاكتساب خبرات جديدة وا  وممتزمة، ربط الأداء المتميز بالمكافآت، وا 
 المعرفة.

 (، بعنوان: 5196دراسة عبد الله المطيري ) -2
 الأداء المؤسسي: دراسة تطبيقية في جامعة تبوك"."أثر تطبيق استراتيجيات إدارة المواىب في 

ىدفت الدراسة إلى تقديـ إطارٍ نظري عف إدارة المواىب والأداء المؤسسي، 
ف في المستويات الإدارية العميا والتعرؼ عمى مستوى تصورات المبحوثيف ممف يشتغمو 

والوسطى بجامعة تبوؾ نحو استراتيجيات إدارة المواىب وكؿ بعد مف أبعادىا، والتعرؼ 
عمى تصورات المبحوثيف نحو الأداء المؤسسي وكؿ بعد مف أبعادىا، ثـ الخروج 
بتوصيات تسيـ في تزويد متخذي القرار في جامعة تبوؾ بمعمومات عف استراتيجيات 

ة المواىب وأثرىا في تعزيز الأداء المؤسسي، واستخدمت الدراسة المنيج الوصفي، إدار 
وكاف مف بيف نتائجيا أف عممية جذب المواىب تعتمد عمى قيـ الجامعة ورؤية الموظفيف 

 المحتمميف، والعلبمة التجارية لمجامعة.
 :بعنوان Bradley (2016)دراسة  -6

 "إدارة المواىب بالجامعات".
دراسة إلى تحميؿ ممارسات إدارة الموارد البشرية في قطاع الجامعات مع ىدفت ال

التركيز عمى المواىب مف أعضاء ىيئة التدريس والباحثيف، وتحميؿ العلبقة بيف إدارة 
المواىب والاستراتيجية التنظيمية لمجامعة، وكيؼ يتـ جذب واختيار وتعييف والاحتفاظ 

عات، وخمصت الدراسة إلى أف إدارة المواىب يمكنيا ومكافأة المواىب الأكاديمية بالجام
 وشغؿ الوظائؼ المحورية بالجامعة.أف تساعد في تحديد وتطوير الأفراد المطموبيف لمعمؿ 

 ( بعنوان: 5197دراسة عبد الله الطبال ) -7
 "."ممارسات إدارة المواىب البشرية ودورىا في تحسين أداء العاممين: دراسة ميدانية
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اسة إلى دراسة وتحميؿ العلبقة بيف ممارسات المواىب البشرية ومستوى ىدفت الدر 
أداء العامميف بالجامعات الحكومية السعودية )جامعة طيبة، وجامعة أـ القرى، والجامعة 
الإسلبمية(، مف خلبؿ التعرؼ عمى مفيوـ إدارة المواىب وأبعاده، وتحديد مفيوـ الأداء 

مميف، واستخدمت الدراسة المنيج الوصفي وأسموب تحميؿ وعلبقة إدارة المواىب بأداء العا
البيانات، وقد أشارت نتائجيا إلى وجود علبقة طردية قوية بيف ممارسات إدارة المواىب 

 وأداء العامميف. 
 ( بعنوان: 5198دراسة طارق الناصري ) -8

 جامعة سومر". بحث ميداني في بعض كميات"دور إدارة الموىبة في تعزيز الأداء الاستراتيجي: 
، والكشؼ عف يىدفت الدراسة إلى التعريؼ بأىمية إدارة الموىبة والأداء الاستراتيج

مستويات العلبقة التأثيرية بيف إدارة الموىبة والأداء الاستراتيجي، ثـ التوصؿ إلى أنموذج 
مت واقعي لمبحث يربط بيف إدارة الموىبة والأداء الاستراتيجي وينسجـ مع الواقع، واستخد

الدراسة المنيج الوصفي، وكاف مف بيف نتائجيا وجود علبقة ارتباطية موجبة بيف إدارة 
الموىبة والأداء الاستراتيجي، وأف اىتماـ الكميات بإدارة المواىب يكوف عف طريؽ 
استقطاب المواىب مف الخارج والداخؿ، والاحتفاظ بيـ مف خلبؿ إشاعة روح الإبداع 

 وتشجيع الأداء المتميز.
 ( بعنوان: 5198دراسة أسماء زيدان ) -9

 في كميات التعميم الصناعي بمصر: تصور مقترح". "إدارة المواىب كمدخل لتدعيم الميزة التنافسية 
ىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى الإطار المفاىيمي لإدارة المواىب والميزة 

عميـ الصناعي بمصر، التنافسية، الوقوؼ عمى الواقع الحالي لإدارة المواىب بكميات الت
وتوضيح العلبقة بيف إدارة المواىب والميزة التنافسية بكميات التعميـ الصناعي بمصر، 
ومف ثـ وضع تصور مقترح لإدارة المواىب لتدعيـ الميزة التنافسية بكميات التعميـ 
الصناعي بمصر، واتبعت الدراسة المنيج الوصفي، وتوصمت إلى عديد مف النتائج مف 

وجود قصور في مشاركة المواىب في بناء الخطط الاستراتيجية، سيطرة نمط بينيا، 
التنظيـ البيروقراطي، ضعؼ الاعتماد عمى الموىوبيف في تدريب العامميف والموظفيف 
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الجدد بالكمية، نقص التمويؿ الكافي لمبعثات والمنح لمواكبة التغيرات في مجاؿ العمؿ 
ة، وضعؼ الصلبحيات والاختصاصات الممنوحة الداخمية والخارجية لتحقيؽ التنافسي

 لأعضاء ىيئة التدريس الموىوبيف بالكمية. 
 ( بعنوان: 5198دراسة عمر عباس ) -91

"دور استقطاب المواىب البشرية في إعداد وبناء القيادات المستقبمية: دراسة ميدانية 
 اق". مقارنة عمى بعض دوائر وزارة التعميم العالي والبحث العممي في العر 

ىدفت الدراسة إلى تحميؿ وتشخيص دور استقطاب المواىب البشرية في إعداد 
وبناء قيادات مستقبمية، وتحديد طبيعة العلبقة بيف استقطاب المواىب البشرية وبيف إعداد 

( مف مديري الإدارات 002وبناء القيادات المستقبمية. وتـ تطبيؽ استبانة عمى عدد )
ت الدراسة المنيج الوصفي، وكاف مف بيف نتائجيا وجود علبقة العميا والوسطى، واستخدم

 قوية ذات دلالة بيف استقطاب المواىب البشرية وبناء القيادات المستقبمية.
 ( بعنوان: 5199دراسة سامر الصعوب ) -99

"مدى تطبيق استراتيجيات إدارة المواىب في كميات التربية الرياضية في الجامعات 
 نظر أعضاءىا".الأردنية من وجية 

ىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى مدى تطبيؽ استراتيجيات إدارة المواىب في كميات 
التربية الرياضية في الجامعات الأردنية مف وجية نظر أعضائيا، وتـ تطبيؽ استبانة 

( عضو ىيئة تدريس، واستخدمت الدراسة المنيج الوصفي، 20عمى عينة مكونة مف )
تائج مف بينيا أف كميات التربية الرياضية لا تعمؿ عمى جذب وتوصمت إلى عدد مف الن

المواىب مف أعضاء ىيئة التدريس بيا بالشكؿ المناسب أو الاحتفاظ بيـ لأنيا ما زالت 
تعمؿ بالطريقة التقميدية، نظراً لعدـ وجود إدارة متخصصة تيتـ بشؤوف المواىب ورعايتيـ، 

دراؾ أصحاب الخبرات الأكاديمية أىمية   إدارة المواىب.وا 
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 المحور الثاني: دراسات خاصة بتطبيق الاتجاىات الحديثة في إدارة المواىب
 :بعنوان  Chandrachud and Athavale (2015)دراسة  -95
ممارسات إدارة المواىب في مؤسسات التعميم الجامعي: من وجية نظر ألمانيا "

 ."والولايات المتحدة الأمريكية
حميؿ واقع إدارة المواىب في اليند، وتسميط الضوء عمى بعض ىدفت الدراسة إلى ت

واقع ممارسات إدارة المواىب في مؤسسات التعميـ الجامعي في ألمانيا والولايات المتحدة 
الأمريكية بوصفيما مف الدوؿ التي لدييا استراتيجيات واضحة ومنظمة بخلبؼ الجامعات 

ير التمويؿ الحكومي لو دورٌ قويٌ في دعـ اليندية، وكاف مف بيف نتائج الدراسة أف توف
تطبيؽ إدارة المواىب باليند كما ىو موجود في مؤسسات التعميـ الجامعي في ألمانيا 

 والولايات المتحدة الأمريكية. 
 :بعنوان  Rao (2017)دراسة -92

 ".في اليند الجامعيمستمرة مع مؤسسات التعميم القضية ال"إدارة المواىب 
إلى تقديـ تصور لبعض الاستراتيجيات التي يمكف أف تتبناىا ىدفت الدراسة 

المؤسسات والجامعات مف أجؿ إدارة المواىب والمساعدة في جذب المواىب ذات الميارة 
والمعرفة والاحتفاظ بيا وتطويرىا، وكاف مف بيف نتائج الدراسة أف إدارة المواىب يمكف أف 

التي تحتاجيا الكميات وتطويرىا والحفاظ  تساعد الجامعات في تحديد المواىب المناسبة
عمييا، وتطوير الجامعات ونموىا بشكؿ تمقائي، وأف الأمواؿ التي تنفؽ عمى إدارة 

 المواىب تعد استثماراً وليست استيلبكاً.
 :بعنوان  Shabane (2017)دراسة -94

دارة المعرفة في مؤسسات الخدمات العامة بجنو   ب أفريقيا".التكامل بين إدارة المواىب وا 
دارة المعرفة وتطبيقيا في مؤسسات  ىدفت الدراسة إلى تحميؿ واقع إدارة المواىب وا 

دارة المعرفة الخدمات العامة بجنوب إفريقيا، وتحديد  بينيما ما إذا كانت إدارة المواىب وا 
دارة المعرفة في  دعـ الاحتفاظ تكامؿ، وأىمية دور التكامؿ بيف إدارة المواىب وا 

، وقد استعانت الدراسة بالتحميؿ الوثائقي العامة بجنوب إفريقيا اتف في الخدمبالموظفي
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في المستوى سبعة مف كبار المديريف وستة مف المديريف والمقابلبت الفردية شبو المنظمة ل
دارة المعرفة أشارت النتائج إلى أف إدارة الأداء المتوسط، وقد الأساس لإدارة  اشكمت وا 

 الحالي لإدارة المواىب في الاحتفاظ بالموظفيف الموىوبيف.النيج  ذي فشؿ فيوفي الوقت الالمواىب 
 :بعنوان  Kissoonduth (2017)دراسة  -92
 الحكومية". جامعيفي مؤسسات التعميم الأعضاء ىيئة التدريس  حتفاظإدارة المواىب: جذب وا"

س، تدريىدفت الدراسة إلى تحديد واقع عممية جذب المواىب مف أعضاء ىيئة ال
 -بوصفيا عممية مف عمميات إدارة الموارد البشرية  -وواقع عممية التدريب والتطوير

واستراتيجية الأجور، ثـ وضع مجموعة مف الآليات التي يمكنيا زيادة جذب أعضاء ىيئة 
التدريس والحفاظ عمييـ استراتيجياً منيا إدارة وتنفيذ استراتيجية التوظيؼ ضمف برامج 

الية لمجامعات، وتشجيع الكفاءات داخؿ الجامعات، واستخداـ مقاييس الاستدامة الم
مرجعية لتجنب الأخطاء التي ترتكب خلبؿ عمميات التوظيؼ، وتنفيذ برامج لمتدريب 
والتنمية المينية مثؿ حضور المؤتمرات، وتخطيط التعاقب، وتوفير المكافآت والحوافز، 

( مف أعضاء ىيئة 01قابلبت لعدد )واعتمدت الدراسة عمى التحميؿ الوثائقي والم
التدريس، وكاف مف بيف نتائج الدراسة أف مشكمة جذب الأكاديمييف والاحتفاظ بيـ تعد 

 ومف القضايا الرئيسة في إدارة المواىب.مشكمة عالمية في الدوؿ المتقدمة والنامية عمى حد سواء 
 :بعنوان Harrison (2018)دراسة  -96
 "يم الجامعي: ىل معدل الدوران الوظيفي مناسب؟إدارة المواىب في التعم"

ىدفت الدراسة إلى تحميؿ الأدبيات المرتبطة بإدارة المواىب والدوراف الوظيفي، 
وتقييـ الآثار المحتممة لمدوراف الوظيفي عمى إدارة المواىب خاصة في ظؿ المشيد المعقد 

اقتراحات لتحسيف إدارة  الذي يمر بو التعميـ الجامعي في المممكة المتحدة، ثـ تقديـ
المواىب بالجامعات منيا أف يكوف الدوراف الوظيفي ىو النيج الاستباقي لمجامعات، 
وتوظيؼ ودعـ الاحتفاظ بأفضؿ المواىب مف أعضاء ىيئة التدريس والباحثيف، وخمصت 
الدراسة إلى أف زيادة معدؿ الدوراف الوظيفي لو بعض النتائج الإيجابية والسمبية عمى 
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درة البحثية لمجامعة، إلا أف النتائج الإيجابية تفوؽ النتائج السمبية، وأف اتباع الدوراف الق
 الوظيفي في الإدارات والأقساـ التي يتطمب ممارسات وسياسات خاصة للبحتفاظ بالأفراد.

 ( بعنوان:5198دراسة فاطمة إبراىيم ) -97
 ع المعرفة". "إدارة المواىب الإدارية في الجامعات المصرية في مجتم

ىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى ماىية إدارة المواىب في سياؽ التعميـ الجامعي، 
وأىـ ملبمح مجتمع المعرفة، بالإضافة إلى التعرؼ عمى واقع إدارة المواىب مف العامميف 
الإدارييف في الجامعات المصرية في مجتمع المعرفة، والتوصؿ إلى تصور مقترح لإدارة 

دارية في الجامعات المصرية في مجتمع المعرفة، واعتمدت الدراسة عمى المواىب الإ
( فرداً مف العامميف بالإدارة العامة لمتنظيـ 50تطبيؽ استبانة عمى عينة بمغ عددىا )

والإدارة وشؤوف العامميف ببعض الجامعات، وتوصمت الدراسة إلى عدد مف النتائج مف 
لجامعات مف تطبيؽ إدارة المواىب في مجتمع بينيا وجود مجموعة مف العمميات تمكف ا

المعرفة لتحقيؽ الميزة التنافسية، مثؿ التخطيط لقوة العمؿ، واستقطاب واختيار وتوظيؼ 
 وتنمية والاحتفاظ وتقويـ أداء الموىوبيف بالجامعات المصرية.

 ( بعنوان:5199دراسة محمد ماىر ) -98
 بداع في ضوء إدارة المعرفة""تفعيل دور جامعة نجران في دعم الموىبة والإ

ىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى دور الجامعات في دعـ الموىبة والإبداع، والتعرؼ 
عمى أثر إدارة المعرفة عمى الموىبة والإبداع، وكذلؾ التعرؼ عمى العوامؿ المؤثرة عمى 
 دعـ الموىبة والإبداع بجامعة نجراف في ضوء إدارة المعرفة، ثـ الخروج بعديد مف
التوصيات التي تسيـ في تفعيؿ دور جامعة نجراف في دعـ الموىبة والإبداع في ضوء 
إدارة المعرفة، واستخدمت الدراسة المنيج الوصفي وتصميـ استبانة تـ تطبيقيا عمى 

( مف أعضاء ىيئة التدريس بجامعة نجراف، وتوصمت الدراسة إلى عدد مف النتائج 22)
ريس إلى التفرغ العممي نتيجة كثرة الأعباء الممقاه مف بينيا حاجة أعضاء ىيئة التد

عمييـ، وافتقاد الجامعة إلى مراكز لرعاية الموىبة والإبداع وتحوؿ الأفكار والابتكارات إلى 
 منتجات، وتوجو الجامعة إلى دعـ المشاريع البحثية التي يقوـ بيا أعضاء ىيئة التدريس. 
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 تعميق عام عمى الدراسات السابقة
لدراسات السابقة وجود اىتماٍـ محميٍ وعالميٍ بإدارة المواىب بالمؤسسات أظيرت ا -

 التعميمية وخاصة الجامعات.
أىمية ودور الاتجاىات الحديثة في  عف الكشؼ بمحاولة تميزت الدراسة الحالية -

تطبيؽ إدارة المواىب بالجامعات للبستفادة منيا وتطبيقيا في الجامعات بمصر 
 Chandrachud andدراسة تحقيؽ التميز، فقد أشارت  إلى بدوره يؤدي وىذا

Athavale (2015)،  دراسةو Rao (2017)،  ودراسةShabane (2017)، 
، ودراسة محمد Harrison (2018)دراسة و  ،Kissoonduth (2017)دراسةو 

( إلى بعض الاتجاىات الحديثة في إدارة المواىب بالجامعات مثؿ 4109ماىر )
، اتجاه التحوؿ مف التميز إلى القمة، اتجاه بناء المواىب اتجاه مبادرات التميز

عمى رأس العمؿ، تعييف رؤساء الأقساـ ذوي الكفاءة، واتجاه دمج إدارة المعرفة 
 في إدارة المواىب.

تختمؼ الدراسة الحالية عف الدراسات السابقة في أنيا اعتمدت عمى التكامؿ بيف  -
لجامعات المتمثمة في اتجاه مبادرات الاتجاىات الحديثة في إدارة المواىب با

، اتجاه بناء المواىب إلى القمة التميز في إدارة المواىب، اتجاه التحوؿ مف التميز
عمى رأس العمؿ، اتجاىات إدارة المواىب بالجامعات في بتسوانا بجنوب أفريقيا، 

دارة  دمجاتجاه و اتجاه تعييف رؤساء الأقساـ ذوي الكفاءة،   .المواىبإدارة المعرفة وا 
استفادت الدراسة الحالية مف الدراسات السابقة في وضع اطار نظري حوؿ إدارة  -

 المواىب واتجاىاتيا الحديثة، وكيفية الاستفادة منيا لتطبيقيا بالجامعات المصرية. 
 المبحث الأول

 إدارة المواىب بالجامعات.. مفيوميا أىميتيا وأبعادىا
سعينيات مف القرف الماضي، فقد كاف الاىتماـ ظير مفيوـ إدارة المواىب أوائؿ الت

الحرب مف "صدور التقرير حوؿ منذ بالمواىب بارزاً في الموسيقى والعموـ والرياضة، و 
في لممؤسسات  المواىب عمى رأس جدوؿ الأعماؿ الاستراتيجي، أصبحت "أجؿ المواىب
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دة بيف المؤسسات المواىب تعبيراً عف المنافسة الشديأصبحت إدارة و ، الأخيرةالسنوات 
 الإدارة ا ومشكلبتياقضاً لمفتاحلجذب أصحاب المواىب لمعمؿ بتمؾ المؤسسات، و 

Thunnissen (2015, 8) وللئجابة عمى التساؤؿ الأوؿ مف الدراسة الحالية، يمكف ،
 توضيح الأسس النظرية لإدارة المواىب، وأبعادىا في الجامعات عمى النحو التالي:

 مفيوم الموىبة  9-9
بأنيا مزيج معقد مف ميارات الأفراد وقدراتيـ  Amanin (2014, 13) تعرفيا

مكاناتيـ وقيميـ وتفضيلبتيـ في العمؿ  .المعرفية وا 
عمى أنيا المعرفة والميارات   O'Bryan and Casey (2017, 2)ويعرفيا

 .والقدرات والخبرات والقيـ والعادات والسموكيات الجماعية
أف الشخص  Beechler and Woodward (2009, 274)ويرى كؿٌ مف 

الموىوب ىو مف يمتمؾ عديد مف السمات والقدرات الحقيقية، والميارات، والمعارؼ، 
  والخبرات والذكاء، والقدرة عمى إصدار الأحكاـ، والاتجاىات، وقدرتو عمى التعمـ. 

بتعريؼ   Tyagi, Singh and  Aggarwal (2017, 48)ولـ يكتؼِ كؿٌ مف 
لموىوب بأنو الذي يمتمؾ المعرفة والميارة والخبرة، بؿ تعدوا ذلؾ إلى أف الشخص ا

 ديو مرونة مف الناحية التشغيمية.ثقافة عالمية وتقنية ولالشخص ىو الذي لديو  الموىوب ىو
 مفيوم إدارة المواىب 9-5

مستخدماً عمى نطاؽ واسع بيف ممارسي إدارة  مفيوماً  "المواىب ةإدار "أصبحت 
لبشرية، والمؤسسات الاستشارية، والجمعيات المينية، ومع ذلؾ لا يوجد توافؽ في الموارد ا

(Brewster,  Cerdin, and Sharma, 2017, 1) الآراء حوؿ تعريؼ دقيؽ ليا
  

 ةنظري"مفيوـ يعرؼ بػ ػػفي وقت سابؽ، في مجاؿ الموارد البشرية، كاف ىناؾ ف
الموىوب يشؽ طريقو مف تمقاء  عني ضمناً أف الموظؼوت Bubble Theoryالفقاعة"
يمتمؾ أف  و يجبأن، وتعني المواىب" ةإدار "بػػ ػ "الفقاعة ةنظري"استبداؿ الآف تـ و  ،نفسو

العمؿ والقياـ بعمى التكيؼ مع العمميات التشغيمية،  القدرةالموىوبوف إمكانات عالية، و 
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 Borisova)ىب"الموا ةإدار "مفيوـ الحاجة إلى تحديد  ظيرتىنا ومف  ،عمى أكمؿ وجو

et al., 2017, 32). 
( إلى ظيور عدة مسميات 025، 4102)مقري، ونعيمة يحياوي  وقد أشارت زكية

لإدارة المواىب نتيجة تطور عموـ الإدارة، ىذه المسميات تستخدـ عمى نفس المعنى؛ وىي 
، "البشريةتخطيط الموارد  وأ "إدارة التعاقب"أو  "المواىب ةاستراتيجي"المواىب"، أو  ةإدار "

صناع "باسـ  Riccio (2010, 45)أو يمكف تسمية إدارة المواىب بحسب تعبير 
  The Makers of Kings"المموؾ

 وترى الدراسة الحالية أنو يمكن تصنيف مفاىيم إدارة المواىب:
 مفيوم إدارة المواىب بوصفيا ممارسات وأنشطة لإدارة الموارد البشرية  9-5-9

( أف إدارة المواىب تعني الممارسات الرشيدة 020، 4102يشير عيد السعيدي )
والفعالة في توظيؼ وتطوير المواىب المؤسسية وتحفيزىـ لتوظيؼ قدراتيـ العالية مف 
خلبؿ استثمار الإمكانات والموارد المتاحة في ظؿ المتغيرات المحيطة لتحقيؽ الأىداؼ 

 المنشودة بما يضمف لممؤسسة التنافس والبقاء.
( 240، 4102مومني، صالح عميمات، ومنيرة الشرماف ) أفنافكؿٌ مف عرؼ كما 

إدارة المواىب بأنيا مجموعة الممارسات التقميدية التي يقوـ بيا قسـ إدارة الموارد البشرية، 
وتتطمب ما تؤديو الموارد البشرية، ولكف بشكؿ أسرع عبر أقساـ المنظمة بدلًا مف أف 

 دة داخؿ قسـ الموارد البشرية، أي أنيا جزءًا منيا.تكوف ضمف قسـ واحد أو وظيفة واح
 Matongolo, Kasekende and Mafabi, (2018, 212) مفبينما عرؼ كؿٌ 

عادة نشرىـ  إدارة المواىب بأنيا تعني القدرة عمى جذب الموظفيف وتعيينيـ وتطويرىـ، وا 
redeploy،  النجاح التنافسي.محاولة لتحقيؽ وتقديـ المشورة ليـ، وتحسيف استخداميـ في 

 مفيوم إدارة المواىب بوصفيا منيجيات واستراتيجيات 9-5-5
( إدارة المواىب بأنيا 224، 4112)صالح، وأمؿ محسوب تعرؼ مرفت 

استراتيجية تستند إلى تحسيف عمميات الاستقطاب والتعييف والتنمية عف طريؽ توظيؼ 
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عمى الإبقاء عمييـ والاحتفاظ إمكانات وقدرات أعضاء ىيئة التدريس وتطويرىا والعمؿ 
 .بيـ مف أجؿ نجاح الجامعة وتميزىا

أف إدارة المواىب، ىي منيجية تقوـ عمى ثلبثة  Onday (2016, 90)ويرى 
 عناصر أساسية وىي: جذب أشخاص يتمتعوف بإنتاجية عالية وتطويرىـ والحفاظ عمييـ.

دخؿ لمتطوير ( إلى أف إدارة المواىب م22، 4102ويشير عبد الله الطباؿ )
دارة أدائيا  التنظيمي يعمؿ عمى استقطاب أفضؿ الموارد البشرية، وتوظيفيا وتحفيزىا وا 

 فعالية وكفاءة الأداء داخؿ المؤسسة.وتطوير مسارىا الوظيفي والاحتفاظ بيا، بيدؼ تحسف 
( إدارة المواىب بأنيا 252، 4102)، وفايح المطيري شرؼ ويعرؼ كؿٌ مف عمية

دارة أداء العامميف وكفاءاتيـ منيجية عمؿ مت كاممة قائمة عمى استقطاب وتطوير وا 
وقدراتيـ داخؿ إدارات التعميـ بما يساعد عمى إعدادىا وتييئتيا لتحمؿ مسؤوليات 
المناصب المستقبمية والاحتفاظ بيـ، في اطار مف التكامؿ والمشاركة بيف دوائر تنمية 

 الموارد البشرية.
 ىب بوصفيا نظام أو عممياتمفيوم إدارة الموا 9-5-2

إدارة المواىب بأنيا نظاـ أو ثقافة في الجامعة، أو  Bradley (2016, 14) يعرؼ
المواقؼ الرئيسة التي تسيـ بشكؿ مباشر في إضافة قيمة أو ميزة تنافسية عف طريؽ 

 .تطوير نظـ إدارة الموارد البشرية لتسييؿ اختيار الأفراد لموظائؼ الرئيسة والاستراتيجية
فيعرؼ إدارة المواىب بأنيا عممية ديناميكية  Tyagi et al. (2017, 48)أما 

في  critical roles مستمرة لتحديد وتقييـ وتطوير المواىب لمقياـ بالأدوار الحاسمة 
 المستقبؿ ولضماف الاستمرارية والأداء التنظيمي الأمثؿ.

متكامؿ يبدأ بتحديد ( أف إدارة المواىب نظاـ 002، 4100وتشير مروة العساؿ )
احتياجات المؤسسة مف المواىب ومقارنتيا بالمواىب المتوافرة بيا، وتحديد العجز منيا 
لمعمؿ عمى استقطابيا مف خارج المؤسسة، والعمؿ عمى تنمية وتطوير المواىب الحالية 

 ـوالجديدة ووضع استراتيجيات الحفاظ عمييا وتوفير بيئة   ـوالتزامي  .لممؤسسةملبئمة لكسب ولائي
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( بأنيا مجموعة مف العمميات التي تقوـ 412، 4102فاطمة إبراىيـ )كما تعرفيا 
بيا الجامعة لإدارة العامميف الموىوبيف ذوي الكفاءات مف تحديد المواىب، وجذبيا وتنمية 

 .المواىب في جميع المستويات التنظيمية بالجامعةأدائيا والاحتفاظ بيا، مع نشر ثقافة العمؿ بإدارة 
 مفيوم إدارة المواىب بوصفيا اتجاه 9-5-4

إدارة المواىب بأنيا اتجاه   O'Bryan and Casey (2017, 2)مفكؿٌ يعرؼ 
شراؾ الموظفيف.  شامؿ يشمؿ تطوير القيادة وا 

واحدة مف  إدارة المواىبإلى أف Erasmus et al., (2017, 83-84) بينما يشير 
وسيمة  ، أوالمؤسسية الاستراتيجيةتحقيؽ الأىداؼ الرئيسة لضماف  الاستراتيجيةالمبادرات 

 المؤسسةقادرة عمى تسييؿ جذب وتطوير والاحتفاظ بالميارات والمعارؼ المطموبة داخؿ 
 وممارسات وتدخلبت سميمة. اتمف خلبؿ استراتيجي

وفي ضوء المفاىيـ السابقة تعرؼ الدراسة الحالية إدارة المواىب في الجامعات 
بميٌ لرعاية الموىوبيف مف أعضاء ىيئة التدريس والباحثيف يستند إلى بأنيا توجوٌ مستق

تيـ، بما يسيـ في تحقيؽ معدلات وتنمي ـوالاحتفاظ بيعمميات التخطيط والاستقطاب 
  مرتفعة مف الأداء وتحقيؽ قيمة مضافة ليـ ولمجامعات ولممجتمع.

 أىمية إدارة المواىب لمجامعات  9-2
 ,Moeller (2008, 3), Rudhumbu (2014, 88)أشارت بعض الدراسات

Matongolo et al. (2018, 217) إلى أىمية إدارة  (412، 4102فاطمة إبراىيـ )، و
 ، وتتمثؿ ىذه الأىمية في: المواىب بالنسبة لممؤسسات بصفة عامة ولمجامعات بصفة خاصة

 ختيار.وضع معايير موضوعية للبالعمؿ عمى زيادة المنافسة بيف الجامعات مف خلبؿ  -
حاجة الجامعات إلى ميارات مختمفة في أداء الوظائؼ نظراً لتنوع وتعقد المياـ  -

 والأدوار المنوط بالجامعة القياـ بيا في المجتمع.
 استقطاب الكفاءات والاحتفاظ بيا لمواجية التحديات المختمفة. -
دارة المعرفة بشكؿ فعاؿ. -  خفض معدؿ الدوراف الوظيفي، وا 
 يؼ.تخفيض تكاليؼ التوظ -



 

   

  
 جامعة بني سويف
 مجلة كلية التربية

 ينايرعدد 
 0202الجزء الأول 
 

111 

 المواىب مراحل تطور إدارة 9-4
حينما زاد الاىتماـ بإدارة المواىب في الوقت الحاضر، دفع بعض الباحثيف إلى 
إظيار أىمية إدارة المواىب مف خلبؿ تطور وظيفة الموارد البشرية في منظمات الأعماؿ 

 (049-042، 4102، زيدافوالتي مرت بثلبث مراحؿ تاريخية ىي: )أسماء 
ظيرت وسادت منذ السبعينيات إلى الثمانينيات مف القرف الماضي،  لأفراد،إدارة ا -

 احتياجات المؤسسة مف القوى العاممة عف طريؽ التعييف ودفع الرواتب.وكاف مف مياميا توفير 
ظيرت في الفترة مف الثمانينيات إلى التسعينيات مف القرف  إدارة الموارد البشرية، -

ورت مف وظيفة أعماؿ إلى شريؾ في الأعماؿ الماضي، وفي ىذه الفترة تط
وأصبحت وظيفة الموارد البشرية وظيفة استراتيجية أكثر أىمية عما قبؿ، 
وأصبحت أساس نشأة إدارة المواىب، وتحولت مف استقطاب وتوظيؼ العامميف 

 إلى إدارة الأداء وتحقيؽ الكفاءة.
ف حتى الآف ولا زالت ظيرت مف بدايات القرف الحادي والعشري إدارة المواىب، -

موارد بشرية جديدة وبشكؿ متكامؿ إدارة مستمرة، وتتضمف عمميات وأنظمة 
قسـ داخؿ المؤسسة إلى نظاـ متكامؿ يتضافر فيو جميع الأقساـ وتحولت مف 

، وبدأت المؤسسة في بناء وتجميع نظـ إدارة الأداء، لتحقيؽ أىداؼ المؤسسة
دارة إنظمة إدارة الكفاءات لتصبح وظيفة وأنظمة التخطيط لتعاقب الموظفيف، وأ

 المواد البشرية متكاممة مع أداء العمؿ بطريقة لحظية. 
 ويوضح الجدوؿ التالي أبرز اختلبفات التفكير حوؿ إدارة المواىب كما ىو مبيف:

(McKinsey and Company, 2001, 7) 
 الطريقة الحديثة الطريقة القديمة الاختلافات من حيث

 ىبةتعريف المو 
Talent 

Mindset 

وجود الأفراد الجيدين أحد مستويات -
 الأداء اليامة.

 إدارة عن المسئولة ىي البشرية الموارد-
ء أدا وتقييم وتعويض توظيف من الأفراد

 .الوظيفي التعاقب وتخطيط

وجود الموىبة الحقيقية في جميع أنحاء -
 المؤسسة مصدر ميم لتحقيق ميزة تنافسية.

ظ والاحتفا وتنمية جذب عن مسئول مدير كل-
 التي المواىب قوة عن ومسئول بالمواىب

 .بناىا
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 الطريقة الحديثة الطريقة القديمة الاختلافات من حيث

 قيمة العمل
Employee 

Value 

Proposition 

 واجباتيم أداء الأفراد من المتوقع-
 التعويضات عمى لمحصول جيد بأقصى

 ة.المناسب والوظائف
 التي القيمة قويةض بالعرو  الاىتمام-

 مستفيدين.ال تجذب

 الوفاء ومحاولة كمتطوعين فرادالأ في التفكير-
 م.عميي لممحافظة بأحلاميم

 يجذب الذي المميز لعاملة ابقيم الاىتمام-
 .عمييم ويحافظ المنظمة إلى المواىب

 التوظيف
Recruiting 

 قائمةمن  الأفضل اختيار ىو فيالتوظ-
 ن.المرشحي من طويمة

 الإدارة مستويات في فيبالتوظ لاىتماما-
 .التنفيذية

 ن.المديري جميع ةيمسئول فيوظالت-
 مستويات جميع عمى فيبالتوظ الاىتمام-

 .مجال كل في المواىب عن والبحث الإدارة

 تطوير القادة
Growing 

Leaders 

 .التدريبو ىطوير الت-
 مدرب يتوافر عندما يحدث التطوير-

 حقيقي جيد

 الخبرات من سمسمة خلال من حدثالتطوير ي-
 .المفيد وجيوالت مع الصعبة الوظيفية

 لاحتفاظلو  للأداء حاسم أمرو ىطوير الت-
 .بالمواىب

 التمايز
Differentiation 

 الأداء وتطوير وتقديرىم الأعمى الأداء مكافأة- الجماعي. العمل تضعف التمايز فكرة-
 أو أدائيم لرفع الأقل الأداء ومساعدة المتوسط

 .نيمع الاستغناء أو نقميم
ؽ ومف مراحؿ تطور إدارة المواىب، أنو عمى الرغـ  مف ويتضح مف الجدوؿ الساب

إدارة "بػ  "الموارد البشرية"أف كثير مف الباحثيف يميؿ إلى استبداؿ المفيوـ التقميدي 
المواىب"، فإف إدارة المواىب تختمؼ عف إدارة الموارد البشرية، في أنيا تعد توجياً 

ة جميع المواىب مع وجود نظاـ لإدارة استراتيجياً ومتواصلًب لمجامعة يعتمد عمى مشارك
الأداء بيا، وليس كما ىو الحاؿ في إدارة الموارد البشرية مف أنيا إدارة عامة تختص 

 بالتعييف والمكافآت والعقوبات. 
 النظريات المفسرة لإدارة المواىب بالجامعات  9-2

 ,Erasmus et al., (2017، ودراسة Shabane (2017, 33-34)أشارت دراسة 

  المواىب بالجامعات، وىي:بوجود نظريتيف رئيستيف مف النظريات المفسرة لإدارة  (85-86
، أف غالبية الموظفيف داخؿ أي مؤسسة جزءٌ لا exclusivityالنظرية الشاممة  0-5-0

ذا شاركوا  يتجزأ مف نجاح ىذه المؤسسة، وجزءًا مف مجموعة المواىب التي تـ تجاىميا، وا 
 تعدالنظرية الشاممة، ف قادريف عمى المساىمة بشكؿ كبير في المؤسسة،بفاعمية فسيكونوف 
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 اً فطري بناءً  بالنسبة لياالموىبة فجميع الموظفيف مف القوى العاممة في المؤسسة موىوبيف، 
، acquired (developable)لمتطوير  قابلبً  اً ، أو مكتسبinnate (stable) اً مستقر 

 شخص وتوظيفيا بما تحتاجو المؤسسة.اؼ طبيعة موىبة كؿ ومف ثـ فوظيفة إدارة المواىب اكتش
ترى أف المواىب نيج النخبة، والذي يفسر ذلؾ  inclusivityالنظرية الحصرية  0-5-4

أف نسبة صغيرة مف الموظفيف ىـ الذيف لدييـ إمكانات عالية وىـ أصحاب الأداء العالي 
لبعض مف أف إدارة المواىب تنطوي أو الحسـ في قيادة المؤسسة، وىذا يتفؽ مع ما  يراه ا

 عمى جذب واختيار وتطوير والاحتفاظ بالموظفيف ذوي الإمكانات العالية.
، في الجامعات المصرية، فإف الأمر يحتـ الاستفادة ولمعالجة قضية إدارة المواىب

مف ىاتيف النظريتيف في آف واحد، حيث إف لكؿ نظرية ما يبررىا عمى أرض الواقع مف 
عضاء ىيئة التدريس خاصة وأف الجامعات المصرية بدأت بالاىتماـ بقضية نماذج لأ

فاف "و ،Meyers "مايرز"موذج الذي طوره كؿٌ مف إدارة المواىب. وىذا يتفؽ مع الن
عتمد عمى التكامؿ بيف النظرية الحصرية والنظرية والذي ا Van Woerkom "فوركوـ

 Erasmus et al., (2017, 86): الشاممة، ويتبنى ىذا النموذج أربعة مداخؿ وىي
 النخبوي وتستبعد باقي الموظفيف.تعتمد عمى النيج  المواىب الحصرية / المستقرة، -
، كأولئؾ الموظفيف الذيف لدييـ إمكانات المواىب الحصرية / القابمة لمتطوير -

 كامنة لا يمكف استثمارىا إلا مف خلبؿ التطوير.
ميع الموظفيف لدييـ مواىب كامنة فييـ، ، ترى أف جالمواىب الشاممة / المستقرة -

ومف خلبؿ الكشؼ عف ىذه الصفات الإيجابية يمكف لمموظؼ المساىمة في 
 نجاح المؤسسة.

، وىي أف لكؿ موظؼ إمكانات، وأنو يمكف المواىب الشاممة / القابمة لمتطوير -
 تطوير الموظفيف العادييف، وتحويميـ إلى موظفيف موىوبيف غير عادييف.

 اد إدارة المواىبأبع 9-6
ترتبط أبعاد إدارة المواىب بكؿ ما يتعمؽ بالمواىب مف اختيارىا وجذبيا والاحتفاظ بيا 

 وتنميتيا، وترى الدراسة الحالية أف ىذه الأبعاد تتمثؿ في:
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 formal dimensionالبعد الأول: البعد الشكمي )الرسمي أو الإداري(  9-6-9
نب الفنية المرتبطة بالحفاظ عمى المواىب، حيث يتسـ ىذا البعد بالتركيز عمى الجوا

إلى أف إدارة المواىب بالجامعات  (404-400، 4102ميا الجبوري )أشارت دراسة 
 كغيرىا مف المنظمات والمؤسسات الموجودة في المجتمع تتضمف ما يمي: 

لأنيا مف القوى المحفزة عمى الأداء، وأحد العوامؿ التي ، نظـ المكافآت والحوافز -
 دعو المواىب لمبقاء أو ترؾ المؤسسة.ت

ثقافة وبيئة مكاف العمؿ، أف تكوف ممتعة وصحية لتمكيف المواىب مف إحداث  -
 تأثير إيجابي عمى الأداء.

لا سيغادروا  - الأمف الوظيفي، توفير الأمف لممواىب وحمايتيـ لمحفاظ عمييـ، وا 
 لوظائفيـ. المؤسسة، وستتحمؿ المؤسسات تكاليؼ خسارة ترؾ ىؤلاء الأشخاص

 في وضع وتنفيذ استراتيجية المؤسسة.القيادة، فالموىوبوف ىـ الذيف يتمتعوف بالمسؤولية  -
 developmental dimensionالبعد الثاني: البعد التنموي  9-6-5

يتسـ ىذا البعد بتتبع عممية نمو إدارة المواىب منذ لحظة اكتشافيا وحتى رسوخيا 
ودراسة  (،020-020، 4100كؿ مف محمد أحمد )داخؿ الجامعة، وقد أشارت دراسة 

  ( إلى أف إدارة المواىب بالمؤسسات التعميمية والجامعات تتضمف ما يمي:201، 4102طارؽ الناصري )
التخطيط وتحديد الاحتياجات الوظيفية، يضمف التخطيط توافر العدد المناسب مف  -

 لوقت المناسب. الأفراد بالنوعية المناسبة، في الأماكف المناسبة، وفي ا
التوظيؼ )الاستقطاب والاختيار والتعييف(، فالاستقطاب يعني جذب أكبر عدد  -

ممكف مف المرشحيف لشغؿ الوظائؼ الشاغرة، بينما الاختيار تصفية ىؤلاء 
 .المرشحيف، أما التعييف فيو التمسؾ بأصحاب الميارات

وتطوير قدراتيـ، التدريب والتطوير، أي تزويد الأفراد بالمعمومات والميارات  -
  وتغيير سموكيـ واتجاىاتيـ بشكؿ إيجابي، وبالتالي رفع مستوى الأداء.

 التحفيز، ىو تشجيع الأفراد، وتنمية روح التعاوف بيف العامميف. -
  .لدييـ وتقميؿ أو محو نقط الضعؼتعظيـ نقاط القوة  إدارة وتقييـ الأداء، أي العمؿ عمى -
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 functional dimensionفي البعد الثالث: البعد الوظي 9-6-2
 ,Soniaيعبر ىذا البعد عف كيفية توظيؼ المواىب بشكؿ فعاؿ، فقد أشارت دراسة 

and  Krishnan (2015, 308-309)
  أف إدارة المواىب بالجامعات تتضمف ما يمي:إلى   

 الرضا والبقاء في الجامعة لفترة طويمة.الاختيار الصحيح، لتحقيؽ أعمى مستويات  -
فتح قنوات مشتركة بيف الموىوبيف لتنفيذ سياسات الجامعة، بما يتيح  التواصؿ، -

 ضماف مشاركة عادلة لمجميع.
السماح بمشاركة المعارؼ مع الآخريف، مف خلبؿ المؤتمرات أو ورش العمؿ،  -

 ومنصات التواصؿ الاجتماعي.
تقميص فترة التغذية الراجعة، لممحافظة عمى مستوى عاؿٍ مف الأداء وتعزيز  -

 وؾ الإيجابي، وعدـ انتظار التقييـ السنوي.السم
التوازف بيف العمؿ والحياة الشخصية، مف خلبؿ السماح بدعوة الأسرة واصطحاب  -

 الأطفاؿ لتناوؿ الغداء في العمؿ مرة واحدة كؿ أسبوع.
توفير فرص لمنمو والتطوير، لاكتساب ميارات جديدة ومعارؼ مفيدة لمجامعة  -

 أو الاحتراؽ في مكاف العمؿ. وحتى لا يتـ الشعور بالممؿ
التحديد الواضح لما ىو متوقع، حتى لا يحدث إحباطات نتيجة عدـ فيـ لما ىو  -

  متوقع منيـ مف واجبات وظيفية في مكاف العمؿ.

نوعية الإشراؼ والتوجيو، فالمواىب تحتاج إلى مشرفيف يتصفوف بالاحتراـ والود،  -
 .ويقدموف التغذية الراجعة في الوقت المناسب

 المحسوبية وتفضيؿ البعض عمى الآخريف.المعاممة العادلة والمنصفة لمجميع، والبعد عف  -
.ـ، تشعر المواىب بالمساواة مع العادلة المساءلة - ،ـ بما يحقؽ الترابط العاطفي لي  رؤسائي
 نشر روح المرح والضحؾ في مكاف العمؿ، بما يسمح لممواىب بالعمؿ باىتماـ. -
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  institutional dimension البعد المؤسسي البعد الرابع: 9-6-4
يعبر ىذا البعد عف أىمية دور الجامعة في إدارة المواىب والحفاظ عمييا 

إلى أف إدارة المواىب  Rudhumbu (2014, 89-91)واستمراريتيا، فقد أشارت دراسة 
  بالجامعات تتضمف ما يمي:

 المرتبطة المواىب إدارة يبأسال ومن المؤسسي، بالنمو المواىب إدارة ربط 9-6-4-9
 يمي: ما البعد بيذا
زيادة الإنتاجية، عف طريؽ التواصؿ المنتظـ والتغذية الراجعة التي تحسف تنفيذ  -

 مياـ الموظفيف مما يؤدي إلى زيادة الإنتاجية اللبزمة لمنمو المؤسسي.
الحفاظ عمى الأفراد بالجامعة عمى نفس المستوى مف التفاىـ مف خلبؿ التواصؿ  -

 الفعاؿ، وتكميفيـ بأدوار لتوظيؼ مياراتيـ ومعارفيـ بشكؿ أفضؿ.
تحفيز الأداء الاستثنائي، عف طريؽ وجود استراتيجية واضحة وشفافة لإدارة  -

 التعويضات ومكافأة الأداء الأفضؿ وفقاً لذلؾ.
تكرار الموىبة خلبؿ التعييف، أي أف الجامعات تميؿ إلى توظيؼ المواىب التي  -

 الأفضؿ وأف تكوف قادرة عمى الاندماج مع ثقافة الجامعة.تكرر الأداء 
 المستقبمية. الاحتياجات الاعتماد عمى تخطيط التعاقب لمواجو -

Talent Linking  الجديدة المؤسسية بالمشروعات المواىب إدارة ربط 9-6-4-5

Project Departmental or Institutional new with Management، 

 يمي: ما البعد بيذا المرتبطة لمواىبا إدارة أساليب ومن

 إنشاء قاعدة بيانات مركزية لموصوؿ إلى معمومات سريعة عف الموىوبيف. -
 تطوير استراتيجية لمتوظيؼ لتحديد مف الذي يجب تعيينو وكيؼ ومتى. -
ربط أعضاء ىيئة التدريس والباحثيف بأىداؼ الجامعة لضماف مشاركتيـ في  -

 ة.السعي لتحقيؽ الأىداؼ المؤسسي
 تعديؿ التعويضات والحوافز في ضوء تغير الظروؼ. -
 جديدة. ميارات وتعمـ الداخمي التدريب طريؽ عف تنمية المواىب داخؿ الجامعات -
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 المواىب إدارة أساليب ومن المؤسسية، بالكفاءة المواىب إدارة ربط 9-6-4-2
 يمي: ما البعد بيذا المرتبطة

اليؼ استبداؿ الموظفيف ذوي توظيؼ أفضؿ المواىب، يساعد عمى توفير تك -
الأداء المنخفض، وتوفير أعباء إجراءات الإعداد والاختيار الصحيحة، وتوفير 

 الخسائر الناتجة عف ىدر الوقت التي تؤثر عمى الإنتاجية.
ضماف المعمومات عند الطمب، أف تبنى ثقافة الجامعة عمى أف جميع أعضائيا  -

 يمية بنقرة زر واحدة.قادريف عمى الوصوؿ إلى المعمومات التشغ
  المؤسسي بالابتكار المواىب إدارة ربط 9-6-4-4
 يمي: ما البعد بيذا المرتبطة المواىب إدارة أساليب من

 إدخاؿ نظاـ تخطيط موارد المؤسسة لضماف كفاءة العمميات المؤسسية. -
استيداؼ توظيؼ الأفراد المناسبيف الذيف لدييـ قدرة عمى التحدي وتغيير الطريقة  -

 لتي يتعامموف بيا مع المياـ.ا
 تنمية الميارات داخمياً، وتشجيع الأفراد عمى التفكير خارج الصندوؽ. -
 مكافأة المبتكريف لتحسيف مشاركتيـ وتحفيز الأداء وتعزيز الاحتفاظ بالمواىب. -
 عمى مشاركة المعرفة داخؿ الجامعات.إنشاء فرؽ تعاونية تعمؿ عمى مساعدة الأفراد  -

السابقة يمكف القوؿ بأف كؿ بعد مف أبعاد إدارة المواىب يتسـ  في ضوء الأبعاد
بصبغة فمسفية معينة، ما بيف التركيز عمى الجوانب الفنية لإدارة المواىب، وتتبع نموىا، 
وتوظيفيا، ودور الجامعة في الحفاظ عمييا، وقد جاء البعد الوظيفي مكملًب النقص في 

 لًب البعد التنموي.البعد الشكمي، وجاء البعد المؤسسي مكم
 المبحث الثاني

 الاتجاىات الحديثة في تطبيق إدارة المواىب بالجامعات
لممارسات إدارة  الرئيسةإلى الملبمح  "التوجيات"أو  "الاتجاىات"مفيوـ  شيري

وتسيـ في تحقيؽ أىدافيا المؤسسة، الموارد البشرية التي تتماشى مع توجيات 
  (40، 4104)فريد كورتؿ، الموارد البشرية  شئوففي  الأساسيةيا وتتعامؿ مع القضا ،تيجيةاالاستر 
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كما تساعد الاتجاىات الحديثة في إدارة المواىب بالجامعات إلى إلقاء الضوء عمى 
السبب الذي يجعؿ الجامعات بحاجة إلى الانخراط بشكؿ جدي في إحداث نقمة نوعية 

دييا الرغبة في النجاح وتحقيؽ ميزة فيما يتعمؽ باستراتيجيات إدارة المواىب إذا كانت ل
 تنافسية.

(Rudhumbu, 2014, 88)
  

-494 ،4100) غنية مجاني (،002 ،4105) خميؿ تامرفقد أشارت دراسة 
حوؿ تسمية  (،41-09 ،4100) لعمراوي وأحلبـ واضح، الزىراء فاطمة ودراسة (،492

 استخداـ ظروؼ يفتحسالاتجاىات الحديثة في إدارة المواىب، عمى النحو التالي؛ 
 والإدارة الرضا، وكسب المعنويات وبناء التميز اتجاه التقويـ، واستخداـ المواىب،

  الدولية. الإدارة واتجاه المعرفة، إدارة الاستراتيجية،
 لبعض الحالية الدراسة تعرض سوؼ الدراسة مف وللئجابة عمى التساؤؿ الثاني

 التالي: النحو عمى الجامعات بعض في المواىب لإدارة الحديثة الاتجاىات
  Excellence Initiativeاتجاه مبادرات التميز في إدارة المواىب  5-9

 University ofفي جامعة كولونيا بألمانيا  "مبادرات التميز"برز اتجاه 

Cologne (UoC)،  حيث يقوـ عمى جذب أفضؿ المواىب في الأوساط الأكاديمية
attract the best talent in academia ومف أجؿ ذلؾ ابتكرت جامعة كولونيا ،

بألمانيا عدداً مف الاستراتيجيات، وفي ضوئيا تمقت الجامعة تمويلًب فيدرالياً لتمويؿ 
الأبحاث ذات المستوى العالي، وذلؾ بموجب الاستراتيجية المؤسسية لمجالس الأبحاث 

اعتبار و  German Research Councils Institutional Strategyالألمانية 
 ،interdisciplinary researchالتمويؿ القوة الدافعة لمبحوث متعددة التخصصات

 strengthen the international researcherولتقوية حركة الباحث الدولي 

mobility وضعت الجامعة برنامجاً دولياً لأعضاء ىيئة التدريس والباحثيف بوصفو أحد ،
دويؿ التي تيدؼ إلى جذب الباحثيف الدولييف الموىوبيف، المعالـ الرئيسة لاستراتيجية الت

ـ إلى تعزيز مكانة ألمانيا في مجتمع المعرفة، 4102وييدؼ ىذا البرنامج الذي بدأ عاـ 
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وجعؿ ألمانيا مف أفضؿ الأماكف لجذب أفضؿ الباحثيف الموىوبيف، ويتميز ىذا البرنامج 
 (Chandrachud and Athavale, 2015, 1-2) المميزات مف أجؿ جذب المواىب منيا:بعديد مف 

 جذابة. مالية رواتب تقديـ -
 الأكاديمي. والتعاوف الدولي التبادؿ عممية لتسييؿ الدوؿ عبر المساعدات تقديـ -
Sponsorship Friendly Family  الأسر لرعاية صديؽ برنامج تطوير -

Portfolio احثيف.لمب الاجتماعي الضماف فوائد تدويؿ مع طويمة، فترة خلبؿ 
Women  الباحثات إعطاء مع المختمفة لممشاريع حاضنة مرافؽ توفير -

Researchers الفرص. تكافؤ استراتيجية عمييا تشدد كبيرة أىمية 
 الباحث. إقامة فترة خلبؿ بألمانيا الالتحاؽ مف الباحثيف أسر تمكيف -
 معيف. مجاؿ في الأكاديمي والتميز الجدارة عمى يقوـ للبختيار وحيد معيار وضع -
 واحتواء الباحثين المبتدئين من الخارج. استضافة طريؽ عف البحث فرؽ تدويؿ تشجيع -

عمى أىمية المبادرات  Whelan and Carcary (2011, 677)وقد أكدت دراسة 
 سواء مف البيئةالمعرفة ذات ىب امو ال اختيارضماف لأف تمؾ المبادرات تعمؿ عمى 

  ة لمجامعات.داخميال وأ ةالخارجي
  Eminence إلى القمة Excellenceاتجاه التحول من التميز  5-5

برز ىذا الاتجاه في بعض الجامعات الأمريكية التي تميزت بوجود وعي كبير حوؿ 
يموري ،وبنسمفانيا ،مينيسوتاممارسات إدارة المواىب، مثؿ جامعات   ،كارولينا جنوبو  ،وا 

مف برامج التنمية المينية والإدارية  ، والتي يوجد بيا عديدودايتوف ،ميسوري وشماؿ غرب
مف  والتشغيؿ، وثقافة المكافآت الكاممة، ومشاركة الموظفيف. ويوفر ىذا الاتجاه عديد لممواىب، وبرامج التوظيؼ

 (Chandrachud, and Athavale, 2015, 4-5) :الفرص لجذب المواىب عف طريؽ
 لمتقدـ لمموظفيف الفرص فيربتو  لمسماح القيادة، وبرامج الميني والتدريب التوجيو -

  الميني. المسار في
 الأكثر والباحثيف التدريس ىيئة أعضاء لجذب لمخريجيف أبحاث مراكز إنشاء -

 بالأبحاث. لمقياـ تميزاً 
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 فموريدا. جامعة في كما والتعويضات، لممكافآت معمف نظاـ -
 People friendly healthالصديقة لمناس  والسلبمة الصحة استراتيجيات تنفيذ -

and wellness strategies وجامعة نيويورؾ ،جبيتسبير  كما في جامعات، 
 وجامعة كاليفورنيا

، سداد طريقة في تتمثؿ لممواىب امتيازات تقديـ - جازات الرسوـ  العممي، التفرغ وا 
 .أوىايو ولاية جامعة في كما

  Building talent on-the-jobاتجاه بناء المواىب عمى رأس العمل  5-2
ىذا الاتجاه أيضاً في الجامعات بالولايات المتحدة الأمريكية، حيث تتطمع برز 

 "التعمـ العممي"أو  "بناء المواىب عمى رأس العمؿ"الجامعات إلى تطبيؽ برامج تسمى 
Action learning فبناء المواىب عمى رأس العمؿ يعد العممية التي يتـ مف خلبليا  ،

بمياـ تعمـ تجريبية مع توفير فرصة لدراسة مجاؿ أو تزويد المواىب والقادة المحتمميف 
موضوع معيف، ثـ تقديـ نتائج عنو إلى الإدارة العميا، ومف خلبؿ ذلؾ يتـ اكتشاؼ 
المواىب التي لدييا القدرة القيادية والميارات التي يمتمكونيا والقدرات اليامة التي لـ يتـ 

ألا يكوف التعمـ العممي منفصؿ عف  تعمميا في الفصوؿ الدراسية التقميدية، مع ضرورة
real work"العمؿ الحقيقي"

 ومف فوائد اتجاه بناء المواىب عمى رأس العمؿ ما يمي: ،

(Riccio, 2010, 35-37) 
 الشباب. الطموحة لممشاريع فرص وتوفير "الفردية" فكرة عمى ىذا ينطوي -
 العالية. الإمكانات ذوي والقيادييف الموىوبيف لدى الثقة بناء -
 المواىب. ىذه وميارات قدرات تحدى -
 جديدة. علبقات إقامة عمى العالية الإمكانات ذوي والقادة المواىب مساعدة -
 . جماعي بشكؿ القيادة وتعمـ جديد، شيء لتعمـ اللبزـ الوقت المواىب إعطاء -

 اتجاىات إدارة المواىب بالجامعات في بتسوانا بجنوب أفريقيا 5-4
بجنوب أفريقيا بوجود ثلبث اتجاىات في  Botswanaتميزت جامعات بتسوانا 

 إدارة المواىب، وىذه الاتجاىات ىي:
(Rudhumbu, 2014, 88-89) 
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، أي وضع فروؽ بيف مكافآت ذوي الإمكانات العالية وتمؾ ربط الأداء بالمكافأة 5-4-9
 الممنوحة لذوي الإمكانات المنخفضة.

، عمى الرغـ مف أنو آخذ في تتطوير القيادة، وتخطيط التعاقب بالجامعا 5-4-5
 الزيادة، فإنو بطئ جداً نتيجة:

 ـالجامعات.في  silo approach ()المركزي المغمؽ الأسموب -  إدارة المواىب في معظ
 التخطيط لعمميات اللبزمة والقدرات الميارات ذوي الموظفيف كفاية محدودية -

 التعاقب. وتخطيط القيادة تطوير مبادرات قيادة عمى والقادرة
 الجامعات، بيذه المواىب إدارة سوء مسؤولية إدارتيا تحمؿ الجامعات مف 42% -

 أشخاص 2-4 اقصى بحد التعاقب خطط لدييا الجامعات مف %01 أف كما
 القيادة. لوظائؼ

 التعاقب لشغؿ الوظائؼ القيادية مف خارج الجامعة. تخطيط الجامعات تستخدـ -
وىذا الاتجاه ما زاؿ أيضاً الجامعات،  الالتزام بمتابعة مشاركة المواىب في 5-4-2

 المواىب في صياغة استراتيجية الجامعة.ضعيفاً نظراً لأف الجامعات ما زالت تقيد مشاركة 
 Appointment of Efficientاتجاه تعيين رؤساء الأقسام ذوي الكفاءة  5-2

Departmental Heads  

مع قضايا أزمة  في التعامؿاليند ب برز ىذا الاتجاه عندما أقدمت عميو الجامعات
 الاتجاه ىذا ركز حيثات والجامعات بشكؿ مختمؼ، الكمييا في المواىب والاحتفاظ ب

 الفعالة للئدارات كرؤساء لمعمؿ الفعالة المواىب جذب عممية عمى باليند المواىب لإدارة
نما السيء عمميـ مكاف يتركوف لا الموظفيف فأ" منطمؽ مف  المديريف يتركوف وا 
 لذلؾ ،managers bad leave but organizations bad leave not do Employees"يئيفالس

 التدريس ىيئة أعضاء أداء زيادة أجؿ مف الأقساـ رؤساء جذب عمى الجامعات عممت
وتحفيزىـ ولتحقيؽ الأىداؼ التنظيمية، ويتميز ىذا الاتجاه بعديد ، القيادية الصفات ذوي
 (Rao, 2017, 692-695) لمواىب منيا:المميزات مف أجؿ إدارة امف 
توفير المرافؽ الترفييية، مف أىميا؛ وسائؿ استرخاء الجسـ والعقؿ لأعضاء ىيئة  -

 التحديات والتفكير الإبداعي.التدريس، ويمكنيـ مف تجديد شبابيـ للبستعداد لمواجية 
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 إعطاء الجميع الفرصة لممشاركة في عمميات صنع القرارات. -
الذيف لدييـ الحماس والأفكار المبدعة مف خلبؿ جمسات  استكشاؼ المواىب، -

 العصؼ الذىني والمقابلبت والنوادي والاجتماعات.
تثبيت الرواتب، وىذا مف شأنو أف يعطي دفعة معنوية لمموظفيف ولا يعطي أي  -

 عميو مف المجنة المركزية للؤجور.مجاؿ لتطوير مواقؼ سمبية، كما ىو منصوص 
خاصة، مثؿ بدؿ تعميـ الأطفاؿ، إيجار المنزؿ، بدؿ السفر، والبدلات ال ،البدلات -

 .. إلخDearness Allowanceبدؿ الندرة 
،ـ لزيادة الانتماء.إعطاء اليدايا في المناسبات، مثؿ أعياد الميلبد، الزواج -  ـالمعم  ، ويو
منح تشجيع البحوث، لأعضاء ىيئة التدريس والباحثيف الذيف يجروف بحوث في  -

 .جميع التخصصات
دارة المواىب  دمجاتجاه  5-6  The Integration of Talentإدارة المعرفة وا 

Management and Knowledge Management  
 الحكومية الخدمية المؤسسات في المواىب لإدارة معاصراً  اتجاىاً  المعرفة إدارة تعد

 مع التعامؿ المعرفة إدارة تتيح حيث ،Shabane (2017, 3) الجامعات فييا بما
 (Trivellaa, and Dimitrios, 2015, 489) الجامعات بيئة في المعقد الوضع

 بؿ المعرفة، إدارة لتطبيؽ مناسبة التنظيمية البيئات أكثر مف الجامعات وتعد
 ىي أنيا إذ المؤسسات، مف بغيرىا مقارنة المواىب إدارة مفيوـ لتطبيؽ احتياجاً  الأكثر

 عمميات لجميع للبزمةوا والمدربة المؤىمة لبشريةا الكوادر وتييئة إعداد عف المسؤولة
براىيـ  القطاعات جميع في الشاممة المجتمعية التنمية )رائد الكريميف، إيماف عبد الفتاح، وا 
 (09، 4102ىاشـ، 

 المعرفة إدارة مفيوم5-6-9
 ضمف لاحقة فترة في صنفت ثـ العامة الإدارة مجالات ضمف المعرفة إدارة كانت

 مجالاً  المعرفة إدارة أصبحت أف إلى ،الإدارية المعمومات بنظـ ارتبطت ثـ ؿالأعما إدارة
 المجالات مختمؼ ليشمؿ المعرفة إدارة استخداـ تطور ثـ ،ـ0990 عاـ منذ مستقلبً 
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 المختمفة الأنشطة لإدارة كأسموب ضرورة الآف وتعد ،السواء حد عمى والخدمية الإنتاجية
  .(90، 4102)ىويدا الميع، وأماني عبد الله،  الاستراتيجي والتخطيط المشكلبت وحؿ القرارات، كاتخاذ

إدارة المعرفة أف  Nunes, Kanwal  and Muhammad (2017, 1)فيرى 
ىو تعظيـ الأصوؿ المعرفية لممؤسسة وضماف ممارسات معرفية أكثر فاعمية، وتحسيف 

ينيا ونقميا ومشاركتيا السموؾ التنظيمي والأداء الأفضؿ مف خلبؿ اكتساب المعرفة وتخز 
 .والاستفادة منيا
 بأنيا المعرفة إدارة Govender, Perumal and Perumal (2018, 2) ويعرؼ

 مف الجديد ابتكار في واستخداميا مؤسسة أي في والذكاء الجماعية الخبرة التقاط ةيعمم
 عمى والحفاظ لتوظيؼ الجامعات حاجة عمى والتركيز المستمر، التنظيمي التعمـ خلبؿ

 .المستمرة اليجرة مف العالية الميارات ذوي التدريس ىيئة أعضاء
قدرة المؤسسة  تعني المعرفة إدارة أف إلى Dhamhere (2015, 168) ويشير

عمى جمع وتنظيـ وتبادؿ وتحميؿ معارؼ الأفراد والمجموعات في جميع أنحاء المؤسسة 
، مياراتيـ وتنمية المعارؼ ىإل الوصوؿ مف المواىب تمكيفوبطرؽ تؤثر عمى الأداء، 
 قدرة تعني المعرفة إدارة أف مف (041 ،4109) ماىر محمد ويتفؽ ىذا مع ما أشار اليو

 بحيث والمستفيديف بيا المنتسبيف لجميع واتاحتيا المعمومات توفير عمى الجامعي النظاـ
 ستفادةا أقصى لتحقيؽ شراكات واقامة المعرفة ونقؿ وتوظيؼ إنتاج مف الجامعة تتمكف
 المعرفة. مف
دارة المعرفة 5-6-5   أىمية الدمج بين إدارة المواىب وا 

دارة المعرفة والذي  تشير بعض الأدبيات إلى أىمية الدمج بيف إدارة المواىب وا 
، (042-009، 4112خضر طيطي، ) (،42-41، 4112يتمثؿ في: )ياسر الصاوي، 

 (Shabane, 2017, 61-63) (، و42، 4102ليث القييوي، )
 إنشاء مخزوف مف المعرفة يمكف لمموظفيف مشاركتو واستخدامو لمتعمـ. -
 تعزيز عمميات الإنتاج وزيادة الربحية. -
 مساعدة المؤسسات في حؿ المشكلبت ومواجية التحديات المتزايدة باستمرار. -
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 تطوير قدرة المؤسسات عمى الاحتفاظ بالمواىب. -
 .ترؾ العمؿالحفاظ عمى المعرفة عند  -
 .لياتحقيؽ ميزة تنافسية و  ،رة المؤسسة وأدائياتحسيف صو  -
 اكتشاؼ أىمية مصادر المعرفة الداخمية المتمثمة في الأفراد ذوي القدرات. -
 لمجامعات السماحو  الجامعات، ازدىار مف أجؿتسييؿ عممية تعميـ الأفراد،  -

 حالة السوؽ والتقنيات الجديدة التي تظير.تبعاً لاستجابتيا بتغيير 
 .أكثر مرونة وأكثر رضا عف المؤسسةىيئة التدريس أعضاء  جعؿ -
 .تحقيؽ الأمف الوظيفي لممواىب -

 وقد برز ىذا الاتجاه في جامعات اليند وجامعات بتسوانا بجنوب أفريقيا.
 تحميل الاتجاىات الحديثة في تطبيق إدارة المواىب بالجامعات 5-6-2

بالجامعات يمكف مف خلبؿ عرض بعض الاتجاىات الحديثة في إدارة المواىب 
 القوؿ بأف ىذه الاتجاىات في الدوؿ المتقدمة والنامية تنوعت بيف:

، والذي يعني قدرة الجامعات عمى الاستجابة السريعة التوجو بالمبادرات العالمية -
لمتغير ومواجية التحديات، وجذب المواىب مف جميع أنحاء العالـ، ويضـ ىذا 

(، وقد أخذت بيذا التوجو إلى القمة ف التميزالتوجو )مبادرة التميز(، و )التحوؿ م
 . بتسوانا بجنوب أفريقياالجامعات الألمانية والجامعات الأمريكية، وجامعات 

عمى  الجامعةحرص ، والذي  يعني أنو كمما زاد التوجو الفردي أو العممي -
تيـ ، زادت رغبتياواحتياجاتيـ وبذؿ قصارى جيدىا لتمبي المواىبلتعرؼ عمى ا

لمعمؿ، ويضـ ىذا التوجو )بناء  للآخريف تمؾ الجامعةقاء بيا وترشيح في الب
المواىب عمى رأس العمؿ(، وبتسوانا بجنوب أفريقيا، واتجاه )تعييف رؤساء 

 الأقساـ ذوي الكفاءة(، أخذت بيذا التوجو الجامعات الأمريكية، وجامعات اليند.
 ـ التخطيط لإدارة المواىب، والذي يعني أنو إذا تاتجاه التخطيط لإدارة المواىب -

الاستفادة منيا  أمكفوقيميا،  الجامعاترؤية  بشكؿ صحيح وتـ بناؤىا في سياؽ
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الاستراتيجية لمجامعات، وقد أخذت بيذا التوجو بعض الأىداؼ تحقيؽ في 
  الجامعات في ألمانيا، والولايات المتحدة الأمريكية، وبتسوانا بجنوب أفريقيا.

، والذي يعني أنو كمما زادت قدرة رفة مع إدارة المواىباتجاه دمج إدارة المع -
لأعضاء ىيئة التدريس مكف وتطويره، أإنشاء مخزوف مف المعرفة الجامعات عمى 

تطوير الكفاءات المعرفية والاحتفاظ ، و مشاركتو واستخدامو لمتعمـوالباحثيف 
اليند ، وىذا التوجو أخذت بو جامعات الاحتفاظ بالمواىب، ومف ثـ بالمعرفة

 .وجامعات بتسوانا بجنوب أفريقيا
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 الثالث المبحث
 المصرية بالجامعات المواىب إدارة واقع

عمى الرغـ مف أف مصر تسعى جاىدة لتطوير الجامعات ولمواكبة ومواجية 
التحديات عف طريؽ نشر ثقافة الجودة، ووضع خطة استراتيجية لتطوير التعميـ العالي، 

جامعي، والتنمية المستمرة لمموارد البشرية، وتقديـ الجوائز الخاصة وزيادة ميزانية التعميـ ال
بالأنشطة البحثية المتميزة لمباحثيف الموىوبيف مف أعضاء ىيئة التدريس بالجامعات 

)وزارة  مثؿ جائزة الدولة التقديرية وجائزة الدولة التشجيعية -ومؤسسات البحث العممي 
جابة عف التساؤؿ الثالث مف الدراسة، فإف واقع وللئ (،79-29 ،5192 التعميـ العالي،

  إدارة المواىب يشير إلى:
التخطيط يساعد عمى التنبؤ بالمواىب فإذا كاف غياب الاعتماد عمى التخطيط،  2-9

دراسة  أشارت فقدنو ما زاؿ يتأثر بالنظـ الجامعية، فإمف حيث العدد والنوعية،  المطموبة
التخطيط السميـ لإدارة المواىب، وأيضاً كما  إلى غياب ،(95 ،5192) حساـ مراد
عقبة مف غمبة النمظ المركزي الذي أصبح  (20، 4105) وزارة التعميـ العاليأشارت 

، ولذلؾ أماـ حوكمة مؤسسات التعميـ العالي المصري، وبالتالي أماـ القدرة التنافسية لمدولة
فضلًب عف  الإدارية الإجراءات تعقد فإف الدراسة الحالية ترى أف غياب التخطيط أدى إلى

البيروقراطية، وتضييؽ الحريات، في الوقت الذي تتبنى فيو الدوؿ الجاذبة لممواىب 
   سياسات مدروسة وخطط ليا لجذب المواىب.

إذا كانت عممية التوظيؼ تضـ )الاستقطاب، والاختيار،  قصور عمميات التوظيف، 2-5
قصور في اختيار  وجود إلى (02 ،4105)دراسة حساـ مراد  أشارت والتعييف(، فقد

مف  (42 ،4102) المطيؼ عبد طارؽ الباحثيف، بالإضافة إلى ما أشارت إليو دراسة
وجود عقبات إدارية تتمثؿ في الروتيف ووجود الوساطة في إيجاد فرص عمؿ لمكفاءات 

 العممية.
 الموارد مف المعقوؿ القدر بامتلبؾ ترتبط التوظيؼ عممية أف عف فضلبً 
 لسد إمكانات توافر وعدـ الدخؿ، مستوى تدني عمى ذلؾ وانعكاس الاقتصادية،
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 ،4102) المطيؼ عبد طارؽ دراسة أشارت فقد الكفاءات، ليذه الأساسية الاحتياجات
 جمياً  الانخفاض ذلؾ وبدا المواىب، عميو يتحصؿ الذي المادي العائد انخفاض إلى (42
 نسبة انخفاض في (54-50 ،4105يـ العالي )وزارة التعم إحصاءات إليو أشارت كما

 إلى لتصؿ ـ4110 عاـ %0.4 مف الإجمالي المحمي الناتج مف الجامعي التعميـ ميزانية
  ـ4104 عاـ 0.14%

 القادرة الكفاءات لضعؼ نتيجة المعرفي الرصيد انخفاض إلى بدوره كؿ ىذا أدى
 الجامعات واىتماـ ايةرع مستوى وتدني وضعؼ جية، مف المطموب الناتج تحقيؽ عمى
 (،455-452 ،4102) الكرداوي مصطفى بحسب أخرى جية مف الفكري الماؿ برأس
لى   (01 – 1 مف )الدرجة درجة 2.49 مف مصر في المعرفة اقتصاد مؤشر انخفاضوا 
 الفترة ىذه خلبؿ مصر ترتيب تراجع نتيجة ـ4104 عاـ درجة 2.22 إلى ـ4111 عاـ
 ،4105 )وزارة التعميـ العالي، المؤشر ذلؾ احتواىا ولةد 020 بيف مف 92 إلى 22 مف
00-02.) 
 تحقيؽإدارة المواىب ب نجاحيرتبط  محدودية فرص تنمية المواىب وتطويرىا، 2-2

 قد أشارت دراسةف، احاجات الجامعات التي يعمموف بيبيف و المواىب  بيف حاجاتالتوازف 
ي خلبؿ المسار الوظيفي (، إلى ضعؼ فرص الترق452، 4102) مصطفى الكرداوي

ع مؿ التعام، وبالتالي ضعؼ قدرة تمؾ المواىب عمى لكثير مف الكفاءات العممية بمصر
 .المحيطةة البيئي ف الحادثةت التغيرا

محدودية فرص التنمية والتدريب خارج البلبد وعدـ وتشير الإحصاءات أيضاً  إلى 
 (4105 – 4104) الفترة خلبؿ عممية مياـ في لمخارج الموفديف إجماليتوازنيا، فقد بمغ 

 522 الطبية، العموـ بمجموعة %22.0 بنسبة موفداً  920 منيـ موفداً  4910 حوالي بمغ
 بمجموعة %42.2 بنسبة موفداً  025 اليندسية، العموـ بمجموعة %09.9 بنسبة موفداً 
 فداً مو  429 الإنسانية، العموـ بمجموعة %02.4 بنسبة موفداً  222 الأساسية، العموـ
 والإحصاء، العامة لمتعبئة المركزي )الجياز الزراعية العموـ بمجموعة %01 بنسبة

4100، 4)  
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 والتدريب العالي التعميـ تنافسية مؤشر في الشديد الانخفاضىذا بالإضافة إلى 
 مف 002 المرتبة احتمت (،2 – 0 مف )الدرجة درجة 2.0 عمى حصمت حيث بمصر،
 مثؿ الترتيب في مصر الدوؿ مف عديد تخطت ذيال الوقت في دولة، 022 أصؿ

 (09 ،4105 )وزارة التعميـ العالي، .والأردف وماليزيا، سنغافورة،
 تـ حيث ـ،4102 عاـ الأبحاث عدد في الممحوظ الانخفاضف نتيجة ذلؾ اوك
 وفؽ ـ،4102 العاـ خلبؿ منشور بحث 02422 مقابؿ فقط منشور بحث 2149 تسجيؿ
   (27 ،5192 ة التعميـ العالي،وزار )، Scopus قاعدة

 كبير حد إلى الجامعات في بالعمؿ الالتزاـ يستند، قمة الاىتمام بتحفيز المواىب 2-4
 ةالمادي غير المكافآت استخداـ فإف ليذا والتقدير، المشاعر مثؿ ممموس غير أساس عمى
 ،5192)دراسة حساـ مراد  أشارت فقد ذلؾ مف وبرغـ بالمواىب، للبحتفاظ وسيمة يعد
ىجرة الموىوبيف مف أعضاء  إلى أدى مما لممواىب، الاجتماعي التقدير غيابإلى  (9

ىيئة التدريس والباحثيف إلى خارج البلبد لمعمؿ في دوؿ عربية أو أجنبية في مؤسسات 
 حكومية أو خاصة.

 المواىب رعاية في بدورىا تقـ لـ بالجامعات المواىب إدارة أف إلى يرجع وىذا
 (42 ،4102 المطيؼ، عبد )طارؽ اليجرة. إلى الكفاءات تدفع والتي المجتمع في السائدة الثقافة عف فضلبً 

 يتصؼ تقميدي أسموب بالجامعات المواىب إدارة أسموب بأف القوؿ يمكف وأخيراً 
 السماح وعدـ وحرياتو، العمؿ تأميف وعدـ القائمة، الأوضاع تغيير عف والعجز بالجمود

 غير أو مباشرة تدخلبت دوف الحر العممي البحث ممارسة عمى بالمواى مف يبقى لمف
 والعربية. الغربية الدوؿ مف لكثير لممواىب طارد مناخ وجود إلى ذلؾ أدى وقد مباشرة،

 المبحث الرابع
  والتصور المقترح الدراسة الميدانية

ىدفت الدراسة الميدانية مف خلبؿ تصميـ استبانة وعرضيا عمى بعض أساتذة 
إدارة المواىب بالجامعات  متطمبات تطبيؽمعات إلى معرفة وجية نظرىـ حوؿ الجا

، وذلؾ مف أجؿ المساعدة في بناء التصور المصرية في ضوء بعض الاتجاىات الحديثة
ومف ىذه المقترح لإدارة المواىب بالجامعات المصرية في ضوء ىذه الاتجاىات الحديثة، 
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ني المبادرات العالمية، قياـ الجامعات بالتنمية قياـ الجامعات بإطلبؽ وتب المتطمبات:
قياـ الجامعات ، وقياـ الجامعات بالتخطيط لإدارة المواىب ،ة لممواىبوالعممي ةالفردي

مع إتاحة الفرصة لممستجيبيف لاختيار استجابة بدمج إدارة المعرفة مع إدارة المواىب، 
 ، موافؽبدرجة متوسطة موافؽ، بدرجة كبيرة "موافؽىي استجابات واحدة مف بيف ثلبث 

 ومرت عممية تصميـ الاستبانة بالخطوات التالية: ، " بدرجة ضعيفة
 الرجوع إلى الأدبيات والدراسات ذات الصمة بموضوع الدراسة. -
 تحديد متطمبات إدارة المواىب بالجامعات المصرية في ضوء الاتجاىات الحديثة لإدارة المواىب بالجامعات. -
حقيؽ كؿ متطمب مف ىذه المتطمبات في ضوء الأدبيات ثـ تحديد آليات ت -

 والدراسات والاتجاىات الحديثة.
( مف 02وذلؾ بعرضيا في صورتيا الأولية عمى ) التأكد مف صدؽ الاستبانة -

 ( 0)  أعضاء ىيئة التدريس بكميات التربية لتحكيـ الاستبانة
 ( 4)  لمحكميفكتابة الاستبانة في صورتيا النيائية بعد استيفاء ملبحظات ا -
مجموعة مف أعضاء ىيئة التدريس ببعض كميات عرض الاستبانة عمى  -

(، 24كفر الشيخ( بمغ عددىـ ) –الإسكندرية  –الجامعات المصرية )دمنيور 
المصرية في ضوء  المواىب بالجامعاتلتحديد وجية نظرىـ حوؿ متطمبات تطبيؽ إدارة 

 اف بأعداد المستجيبيف عمى عبارات الاستبانة.( بي0، ويوضح الجدوؿ )بعض الاتجاىات الحديثة
 (9جدول )

 أعداد المستجيبين عمى عبارات الاستبانة
 العدد الكمية م
 42 التربية جامعة دمنيور -9
 97 التربية جامعة الإسكندرية  -5
 91 التربية جامعة كفر الشيخ -2

 75 الإجمالي

لانحراؼ المعياري، ب المئوية، والتحديد التكرارات والنس  SPSSالاستعانة ببرنامج -
( لعبارات الاستبانة،، Weighted Mean)الوزف الحسابي المرجح والوزف النسبي

                                                           

 ( بأسماء السادة المحكميف.0انظر الممحؽ رقـ ) ( 0) 
 .الاستبانة في صورتيا النيائية( 4انظر الممحؽ رقـ )(  4) 
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وذلؾ لترتيب عبارات كؿ محور مف محاور الاستبانة مف وجية نظر المستجيبيف 
 عمى كؿ محور مف محاور الاستبانة.

 نتائج الدراسة الميدانية 4-9
 ت بإطلاق وتبني المبادرات العالميةقيام الجامعامتطمبات  4-9-9

 (5جدول )
 نتائج المستجيبين حول متطمبات قيام الجامعات بإطلاق وتبني المبادرات العالمية

 العبارات م
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ربط المشروعات القومية الكبرى  -9
بمشروعات بحثية تشارك فييا 
المؤسسات الدولية مع الجامعات 

 يمالمصرية للاستفادة من خبرات
 دعم المواىب بشكل فعال.في الدولية 

 1 92 27 ك

1.41 54.2 519 5.79 9 % 79.5 51.8 1 

إنشاء مراكز أبحاث لجذب أعضاء  -5
الأكثر تميزاً حثين والباىيئة التدريس 
 لمقيام بالأبحاث.

 9 59 45 ك

1.25 26.28 982 5.26 4 % 28.2 41.2 9.4 

توجيو شباب الباحثين الموىوبين نحو  -2
استثمار  إدارة المشاركة الفعالة في

المواىب من خلال المشروعات 
 الدولية المشتركة.

 1 52 49 ك

1.46 9.28 992 5.68 2 % 68.9 29.9 1 

برامج لجذب المواىب من  استحداث -4
أعضاء ىيئة التدريس والباحثين 
للاستفادة من خبراتيم التي اكتسبوىا 
في المشروعات الدولية التي شاركوا 

 فييا.

 1 96 26 ك

1.49 55.55 511 5.77 5 % 77.8 55.5 1 

        779   
   588    9 82 514 المجموع
  5.71     1.52 51.72 29 المتوسط
       1.24 58.89 71.82 النسبة

 %91.1 القوة النسبية
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استجابات أعضاء ىيئة التدريس متوسطات  أفيتضح مف الجدوؿ السابؽ 
قياـ " المتطمب الأوؿوانحرافاتيا المعيارية عمى كؿ عبارة مف عبارات بالجامعات 

(، وقوة نسبية 229وزاف )، وبمجموع أ"الجامعات بإطلبؽ وتبني المبادرات العالمية
%(، تعتبر ىذه الدلالة أيضاً وفؽ المتوسط الحسابي النسبي أو المرجح 91)

Weighted Mean (4.21 ،ذات دلالة مرتفعة ) أف جميع عبارات ىذا المحور و
يدؿ عمى موافقة أفراد ىذا حصمت عمى  "موافقة كبيرة " مف وجية نظر أفراد العينة، و 

يؤكد ذلؾ نسبة موافقة المستجيبيف عمى المحور الأوؿ، و  طمباتالعينة الكبيرة عمى مت
موافؽ بدرجة %( 42.20، و )موافؽ بدرجة كبيرة%( 21.22عبارات الاستبانة )

، وىذا يمكف أف يفسر بأىمية أف تتبنى موافؽ بدرجة ضعيفة%( 1.22، و )متوسطة
طاب المواىب عمى الجامعات المصرية المبادرات نظراً لحداثتيا ولما تتيحو مف استق

مستوى العالـ، وتوفير التدريب والخبرة لممواىب المصرية، وتتمكف مف التغمب عمى 
مشكمة قصور المخصصات المالية وحتى تتمكف تمؾ الجامعات مف رفع مستوى إدارة 

 المواىب بيا.
قيام الجامعات "كما أشار الإطار النظري مف الدراسة إلى أىمية المتطمب الأوؿ 

، ودورىا في إدارة المواىب بالجامعات، ونتائج "تبني المبادرات العالميةبإطلاق و 
 ,Chandrachud, Mugdha and Athavaleدراسة بعض الدراسات مثؿ وتوصيات 

Sanhita (2015)،  ،وبعض الاتجاىات الحديثة في إدارة المواىب )مبادرة التميز
الجامعات الألمانية والجامعات (، وقد أخذت بيذا التوجو إلى القمة والتحوؿ مف التميز

 .بتسوانا بجنوب أفريقياالأمريكية، وجامعات 
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 "ة لممواىبوالعممي ةالفرديالجامعات بالتنمية قيام "الثاني  فيما يتعمق بالمتطمب 4-9-5
 (2جدول )

 ىب"ة لممواوالعممي ةالفرديقيام الجامعات بالتنمية "الثاني  لمتطمبنتائج المستجيبين حول آليات ا

 العبارات م

 )درجة الموافقة( الاستجابات

ري
عيا
الم
ف 

حرا
الان

 

C
h

i 
S

q
u

a
re

 

زان
لأو

ع ا
مو
مج

زني 
الو
سط 

متو
ال

 

يب
ترت
ال

ات 
درج

ال
 

بيرة
ك

طة 
وس

مت
يفة 

ضع
 

تقديـ الرعاية المثمى لممواىب في  9
 الجامعات وتشمؿ:

 

الاجتماعية لممواىب رعاية البرامج  5
 .ىـسر وأ

 0 00 59 ك
1.20 44.44 419 4.91 0 % 22.2 49.4 0.2 

 0 41 54 ك .برامج لمرعاية الصحية الصديقة لممواىب 2
1.25 02.44 090 4.24 2 % 24.4 42.2 0.2 

 0 00 01 ك توفير سبؿ الترفيو لممواىب وأسرىـ. 4
1.24 22.12 412 4.20 0 

% 22.2 05.2 0.2 
ي سداد رسوـ تقديـ امتيازات لممواىب ف 2

 جازات التفرغ العممي أحاث والتدريب، و بالأ
 0 02 52 ك

1.22 02.1 092 4.25 2 % 25 45 0.2 
في وأسرىـ يا لممواىب اتقديـ اليد 6

 .المناسبات المختمفة
 0 01 04 ك

1.22 22.55 410 4.20 2 % 20.0 02.9 0.2 
استيعاب أفكار الطموحة لشباب الباحثيف  7

فاعمة  إدارةمف خلبؿ الجامعات ب
 لممشروعات الجديدة.

 0 2 02 ك
1.20 22.55 412 4.22 4 % 22.9 00.0 0.2 

بناء الثقة لدى المواىب والقيادييف ذوي  8
 العالية. الإمكانات

 0 04 01 ك
1.22 24.1 412 4.22 5 % 22.2 00.2 0.2 

 تدريب المواىب عمى تعمـ أشياء جديدة 9
 تعمـ القيادة بشكؿ جماعي.ك

 1 9 02 ك
1.22 21.5 412 4.22 2 % 22.5 04.5 1 

إعطاء جميع المواىب الفرصة لممشاركة  91
 القرارات. في عمميات صنع

 0 42 22 ك
1.50 22.12 091 4.02 9 % 05.2 22.2 0.2 

       0240   
   024   4 042 504  المجموع
  4.21    1.44 02.4 50.22  المتوسط
      1.20 09.92 29.25  النسبة

 92.22 القوة النسبية
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استجابات أعضاء ىيئة التدريس متوسطات  أفيتضح مف الجدوؿ السابؽ 
قياـ  " المتطمب الثانيوانحرافاتيا المعيارية عمى كؿ عبارة مف عبارات بالجامعات 

(، وقوة نسبية 0240بمجموع أوزاف )، و "ة لممواىبوالعممي ةالفرديالجامعات بالتنمية 
 Weighted%(، تعتبر ىذه الدلالة أيضاً وفؽ المتوسط الحسابي المرجح 92,22)

Mean (4.21 ،ذات دلالة قوية ) أف جميع عبارات ىذا المحور حصمت عمى  "موافقة و
يدؿ عمى موافقة أفراد العينة الكبيرة عمى ىذا كبيرة " مف وجية نظر أفراد العينة، و 

يؤكد ذلؾ نسبة موافقة المستجيبيف عمى عبارات الاستبانة المحور الأوؿ، و  طمباتمت
%( 1.20، و)موافؽ بدرجة متوسطة%( 09.92، و )موافؽ بدرجة كبيرة%( 29.25)

، وىذا قد يفسر بإدراؾ أعضاء ىيئة التدريس لأىمية برامج رعاية موافؽ بدرجة ضعيفة
ج تمثؿ جزءًا مف استراتيجية إدارة المواىب المواىب وبرامج تنميتيـ وأف ىذه البرام
 بالجامعات وبما يحقؽ بقاء ىذه الجامعات.

قياـ "وىذا يتفؽ مع أشار إليو الإطار النظري مف الدراسة إلى أىمية المتطمب الثاني
، ودوره في إدارة المواىب بالجامعات، مع "ة لممواىبوالعممي ةالفرديالجامعات بالتنمية 
 ,Sonia, C. and  Krishnanدراسة ض الدراسات مثؿ  نتائج وتوصيات بع

Jayashree (2015)،  دراسة ، و(4100دراسة عبد الله المطيري )وBradley 

 ,Kissoonduthدراسة و  ،Rao ,Appari Gouri Sankar (2017)دراسة، و(2016)

Krishnambal (2017)، ( 4102ودراسة طارؽ الناصري)دراسة أسماء زيداف ، و
وقد أخذت  (،4109دراسة سامر الصعوب )و (،4102راسة عمر عباس )دو (،4102)

 بيذا التوجو الجامعات الأمريكية، وجامعات اليند.
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 "قيام الجامعات بالتخطيط لإدارة المواىب"فيما يتعمق بالمتطمب الثالث  4-9-2
 (4جدول )

 "رة المواىبالجامعات بالتخطيط لإدا مالثالث "قيا لمتطمبنتائج المستجيبين حول ا

 العبارات م

 )درجة الموافقة( الاستجابات

ري
عيا
الم
ف 

حرا
الان

 

C
h

i 
S

q
u

a
re

 

زان
لأو

ع ا
مو
مج

زني 
الو
ط 
وس

لمت
ا

 

يب
لترت

ا
ات 
درج

ال
 

بيرة
ك

طة 
وس

مت
يفة 

ضع
 

التعريؼ بنظاـ إدارة  9
 المواىب بالجامعات.

 0 2 02 ك
1.22 011.25 412 4.22 4 

% 22.9 9.2 0.2 

نظاـ يسمح  تأسيس 5
باكتشاؼ المواىب في 
الجامعات عمى أسس 
موضوعية بما يخدـ 

الجامعات  أىداؼ
 ومشروعاتيا المستقبمية.

 0 2 02 ك

1.22 011.25 412 4.22 4 
% 22.9 9.2 0.2 

وضع نظاـ شفاؼ وعادؿ  2
لربط الأداء بالمكافآت 
والحوافز بما يضمف توفير 
الأمف الوظيفي ليؤلاء 

 استقلبليتيـ.المواىب و 

 1 0 00 ك

1.42 51.1 401 4.90 0 
% 90.2 2.2 1 

التوسع في إقامة حاضنات  4
لممشاريع المختمفة تقوـ 
عمى مبدأ تكافؤ الفرص 

 لجميع الباحثيف.

 0 2 02 ك

1.22 011.25 412 4.22 4 
% 22.9 9.2 0.2 

تخطيط التعاقب لممواىب  2
بالجامعات عمى أسس 

 والإنجاز والإبداع.الكفاءة 

 0 9 04 ك
1.29 90.52 415 4.22 2 

% 20.0 04.5 0.2 

 4 4.22 412 21.5 1.22 1 9 02 كنظاـ لممتابعة  إنشاء 6
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والتقويـ يضمف استمرارية 
 1 04.5 22.5 % المواىب وتنميتيـ.

       0422   

   292   2 25 222  المجموع
  4.22    1.00 2.5 02.22  المتوسط
      0.10 00.21 90.42  النسبة

 92.66 القوة النسبية

استجابات أعضاء ىيئة التدريس متوسطات  أفيتضح مف الجدوؿ السابؽ 
 ـقيا " المتطمب الثالثوانحرافاتيا المعيارية عمى كؿ عبارة مف عبارات بالجامعات 

(، وقوة نسبية 0422، وبمجموع أوزاف )" الجامعات بالتخطيط لإدارة المواىب
%(، تعتبر ىذه الدلالة أيضاً وفؽ المتوسط الحسابي الوزني أو المرجح 95.00)

Weighted Mean (4.22 ،ذات دلالة قوية ) أف جميع عبارات ىذا المحور حصمت و
يدؿ عمى موافقة أفراد العينة ىذا عمى  "موافقة كبيرة " مف وجية نظر أفراد العينة، و 

يؤكد ذلؾ نسبة موافقة المستجيبيف عمى عبارات لمحور الأوؿ، و ا الكبيرة عمى متطمبات
، و موافؽ بدرجة متوسطة%( 00.21، و )موافؽ بدرجة كبيرة%( 90.42الاستبانة )

، وذا قد يفسر بأىمية تخطيط التعاقب ليذه المواىب مف موافؽ بدرجة ضعيفة%( 0.10)
ير الحوافز التي تشيرىـ أعضاء ىيئة التدريس بالجامعات ومتابعتيـ، مع أىمية توف

 بالأداء المتميز الذي سوؼ يعمي مف شأف قيمة وسمعة الجامعات.
الجامعات  ـالثالث" قياكما أشار الإطار النظري مف الدراسة إلى أىمية المتطمب 

، ويتفؽ ىذا مع نتائج ودوره في إدارة المواىب بالجامعات، "بالتخطيط لإدارة المواىب
دراسة و ، Riccio, Steven J. (2010)دراسة ثؿ وتوصيات بعض الدراسات م

Harrison, Patricia (2018) أخذت بيذا التوجو بعض الجامعات في ألمانيا، ، وقد
 والولايات المتحدة الأمريكية، وبتسوانا بجنوب أفريقيا.

 
 



 

 

 

 جامعة بني سويف
 مجلة كلية التربية

 يناير عدد
 0202الجزء الأول 
 

111 

 "الجامعات بدمج إدارة المعرفة مع إدارة المواىب مفيما يتعمق بالمتطمب الرابع" قيا 4-9-4
 (2دول )ج

 "الجامعات بدمج إدارة المعرفة مع إدارة المواىب مالرابع "قيا لمتطمبنتائج المستجيبين حول آليات ا

 العبارات م
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ارة المعمومات تطوير نظـ إد 9
بالجامعات لمتوافؽ مع مفيوـ إدارة 
المعرفة بحيث توفر لممواىب ما 
يحتاجونو لإتماـ مشروعاتيـ 

 الحالية والمستقبمية.

 1 00 00 ك

1.20 22.24 415 4.22 4 % 22.2 05.2 1 

ربط نظـ إدارة المعمومات  5
بالجامعات بالاحتياجات المجتمعية 

 مجامعاتل والمينية، بما يسمح
حالة السوؽ تبعاً لاستجابتيا بتغيير 

 .والتقنيات الجديدة التي تظير

 0 9 04 ك

1.29 90.52 415 4.22 4 
% 20.0 04.5 0.2 

التعامؿ مع إدارة المعرفة بشكؿ  2
موضوعي يسمح بالحفاظ عمييا 
في حاؿ فقداف المواىب لأي سبب 
حتى تتمكف الجامعات مف تخطيط 

 فعاؿ.التعاقب بشكؿ 

 1 00 00 ك

1.20 22.24 415 4.22 4 % 22.2 05.2 1 

 تحسيف صورة المؤسسة وأدائيا 4
 .لياحقؽ ميزة تنافسية بحيث ي

 1 01 04 ك
1.22 22.55 410 4.20 0 % 20.0 02.9 1 

ضرورة وجود ثقافة تنظيمية حوؿ  2
 أىمية إدارة المواىب بالجامعات.

 1 04 01 ك
1.22 24.1 412 4.22 2 % 22.2 00.2 1 

  210 52 0   0145   
   201   1.4 01.0 00.4  المجموع
  4.22    1.42 02.24 25  المتوسط
          النسبة

 94.66 القوة النسبية
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استجابات أعضاء ىيئة التدريس متوسطات  أفيتضح مف الجدوؿ السابؽ 
 ـالرابع "قياالمتطمب عبارة مف عبارات  وانحرافاتيا المعيارية عمى كؿبالجامعات 

(، وقوة نسبية 0145، وبمجموع أوزاف )"الجامعات بدمج إدارة المعرفة مع إدارة المواىب
%(، تعتبر ىذه الدلالة أيضاً وفؽ المتوسط الحسابي الوزني أو المرجح 92.00)

Weighted Mean (4.22 ،ذات دلالة قوية ) ت أف جميع عبارات ىذا المحور حصمو
يدؿ عمى موافقة أفراد العينة ىذا عمى  "موافقة كبيرة " مف وجية نظر أفراد العينة، و 

يؤكد ذلؾ نسبة استجابة الأفراد عمى عبارات المحور الأوؿ، و  الكبيرة عمى متطمبات
%( موافؽ بدرجة متوسطة، و 02.24بدرجة كبيرة، و ) %( موافؽ25الاستبانة )

ا قد يفسر بأىمية إدراؾ أعضاء ىيئة التدريس ، وىذ%( موافؽ بدرجة ضعيفة1.42)
لأىمية الأخذ بالاتجاىات الحديثة فييا مما يسيـ في زيادة الانفتاح عمى العالـ وزيادة 

 التنافسية في مجاؿ الإبداع والابتكار.
المتطمب الرابع" وىذا يتفؽ مع أشار إليو الإطار النظري مف الدراسة إلى أىمية 

، ودوره في إدارة المواىب "ارة المعرفة مع إدارة المواىبالجامعات بدمج إد ـقيا
نضاؿ المصري، ومحمد دراسة بالجامعات، مع نتائج وتوصيات بعض الدراسات مثؿ 

دراسة فاطمة و  ،Shabane, Themba Sibusiso (2017)دراسة، (4105الأغا )
 .جنوب أفريقياوقد أخذت بيذا التوجو جامعات اليند وجامعات بتسوانا ب (،4102إبراىيـ )
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 التصور المقترح لتطبيق إدارة المواىب بالجامعات المصرية 4-5
إيماناً بأىمية دور المواىب في تحقيؽ ميزة تنافسية واختيار نوع مف أعضاء ىيئة 
التدريس لممستقبؿ يختمؼ تماماً عما كاف موجوداً بالماضي، يسعى التصور المقترح في 

تطبيؽ إدارة المواىب بالجامعات ي والميداني إلى ضوء نتائج الدراسة بشقييا النظر 
في ضوء بعض الاتجاىات الحديثة لتطبيؽ إدارة ذلؾ التطبيؽ متطمبات  المصرية، وتحديد

 المواىب عمى النحو التالي:
 فمسفة التصور المقترح  4-5-9

تنطمؽ فمسفة التصور المقترح مف الإيماف بأىمية المواىب في تحقيؽ ميزة تنافسية 
امعات ودورىا في تحقيؽ التنمية والتقدـ، وأف ما يحممو العصر الحاضر مف تحولات لمج

في جميع محالات الحياة سواءالثقافية أو الاقتصادية أو الاجتماعية ومنافسات عالمية 
يولد الحاجة إلى الاىتماـ بالمواىب، وأف يكوف لمجامعات الدور البارز في إدارة ىذه 

رورة التحوؿ مف الفكر التقميدي في إدارة الموارد البشرية المواىب، كؿ ذلؾ يتطمب ض
بالجامعات إلى الفكر الاستراتيجي في إدارة المواىب الذي يسعى إلى استثمار الفرص 
لى تعظيـ  لاستقطاب ىذه المواىب وتجنب التيديدات في البيئة الخارجية لمجامعات، وا 

 مية لمجامعات. جوانب القوة ومعالجة جوانب الضعؼ في البيئة الداخ
 أىداف التصور المقترح 4-5-5

يتمثؿ اليدؼ الرئيس لمتصور المقترح إلى الاستفادة مف الاتجاىات الحديثة في 
تطبيؽ إدارة المواىب لتحسيف إدارة المواىب بالجامعات المصرية، وتقديـ بعض الآليات 

أعضاء ىيئة والإجراءات التي تسيـ في تحديد وجذب والاحتفاظ وتنمية المواىب مف 
 التدريس والباحثيف.

 منطمقات التصور المقترح 4-5-2
 إدارة المواىب سوؼ يمكنيا مف مواجية التغيرات المتلبحقة.حاجة الجامعات المصرية إلى  -
 .لمجامعات التنافسية القدرة رفعأىمية دور إدارة المواىب في  -
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ة والحد مف وجود اتجاه ورغبة لدى القيادة في مصر لتحسيف الجامعات المصري -
 ىجرة الكفاءات، وجذب المواىب سواء داخمياً أو خارجياً.

 خصائص التصور المقترح 4-5-4
 يحقؽ التصور المقترح عدد مف الخصائص منيا:

الشموؿ، يشمؿ جميع أعضاء ىيئة التدريس والباحثيف في نطاؽ الجامعات  -
 بوصفيـ جزءٌ لا يتجزأ مف نجاح ىذه الجامعات.

 مية والوظيفية و بيف التنموية والقدرة المؤسسية.التكامؿ، بيف الشك -
 الاتجاه المناسب في ضوء ظروفيا الحالية.التنوع، يوفر لمقيادة في الجامعات اختيار  -
التوازف، أي التوازف بيف مصمحة الجامعة ومصمحة الموىوب، وبيف الإجراءات  -

 الشكمية الرسمية والتوظيؼ الناجح.
 المصرية في ضوء الاتجاىات الحديثةمواىب بالجامعات إدارة التطبيق متطمبات  4-5-2

بناءً عمى ما تقدـ يمكف القوؿ بأف ىناؾ عديد مف الاتجاىات الحديثة لإدارة 
المواىب بالجامعات، يمكف الاستفادة منيا في تطوير نظاـ إدارة المواىب بالجامعات 

لفردي، ومنيا ما يتعمؽ المصرية، منيا ما يتعمؽ بالمبادرات، ومنيا ما يتعمؽ بالتوجو ا
دارة المواىب، ويمكف عرضيا عمى النحو التالي:بالتخطيط، ومنيا ما يتعمؽ بالدمج بيف   إدارة المعرفة وا 

 قيام الجامعات بإطلاق وتبني المبادرات العالمية 4-5-2-9
الجامعػات بػإطلبؽ وتبنػي قيػاـ كشفت الدراسة عف مجموعة مف المتطمبات اللبزمة ل

 :المستجيبيف عمى النحو التاليجاء ترتيبيا مف وجية نظر حيث ، عالميةالمبادرات ال
ربط المشروعات القومية الكبرى بمشروعات بحثية تشارؾ فييا المؤسسات الدولية  -

 ـالمواىب بشكؿ فعاؿ.في الدولية  يـمع الجامعات المصرية للبستفادة مف خبرات  دع
 ـبالأبحاث.لباحثيف واالتدريس إنشاء مراكز أبحاث لجذب أعضاء ىيئة  -  الأكثر تميزاً لمقيا
استثمار المواىب مف خلبؿ المشروعات الدولية المشتركة  إدارةالتوجو نحو  -

 توجيو شباب الباحثيف الموىوبيف نحو المشاركة الفعالة فييا.و 
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إنشاء برامج لجذب المواىب مف أعضاء ىيئة التدريس والباحثيف للبستفادة مف  -
 في المشروعات الدولية التي شاركوا فييا. خبراتيـ التي اكتسبوىا

 ة لممواىبوالعممي ةالفرديقيام الجامعات بالتنمية  4-5-2-5
 ةالفرديػالجامعات بالتنمية قياـ كشفت الدراسة عف مجموعة مف المتطمبات اللبزمة ل

 :المستجيبيف عمى النحو التاليجاء ترتيبيا مف وجية نظر حيث ، ة لممواىبوالعممي
 عاية المثمى لممواىب في الجامعات وتشمؿ: تقديـ الر  -

  ىـسر الاجتماعية لممواىب وأرعاية البرامج. 
 .برامج لمرعاية الصحية الصديقة لممواىب 
  ،ـاليدتوفير سبؿ الترفيو لممواىب وأسرىـ   ـفي المناسبات المختمفة.اوتقدي  يا لي
  ـالأتقديـ امتيازات   التفرغ العممي. جازاتأحاث والتدريب، و بلممواىب في سداد رسو

 فاعمة لممشروعات الجديدة. إدارةخلبؿ فكار الطموحة لشباب الباحثيف مف الأاستيعاب  -
 تدريب المواىب عمى تعمـ أشياء جديدة، وتعمـ القيادة بشكؿ جماعي. -
 العالية. الإمكاناتبناء الثقة لدى المواىب والقيادييف ذوي  -
 القرارات. ت صنعإعطاء جميع المواىب الفرصة لممشاركة في عمميا -

  قيام الجامعات بالتخطيط لإدارة المواىب 4-5-2-2
قيػػػاـ الجامعػػػات بػػػالتخطيط كشػػػفت الدراسػػػة عػػػف مجموعػػػة مػػػف المتطمبػػػات اللبزمػػػة ل

 :المستجيبيف عمى النحو التاليجاء ترتيبيا مف وجية نظر حيث ، لإدارة المواىب
ما يضمف توفير الأمف وضع نظاـ شفاؼ وعادؿ لربط الأداء بالمكافآت والحوافز ب -

 الوظيفي ليؤلاء المواىب واستقلبليتيـ.
 التعريؼ بنظاـ إدارة المواىب بالجامعات. -
تأسيس نظاـ يسمح باكتشاؼ المواىب في الجامعات عمى أسس موضوعية بما  -

 يخدـ أىداؼ الجامعات ومشروعاتيا المستقبمية.
 ـعمى مبدالتوسع في إقامة حاضنات  -  أ تكافؤ الفرص لجميع الباحثيف.لممشاريع المختمفة تقو
 نظاـ لممتابعة والتقويـ يضمف استمرارية المواىب وتنميتيـ. إنشاء -
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 تخطيط التعاقب لممواىب بالجامعات عمى أسس الكفاءة والإنجاز والإبداع. -
 المعرفة مع إدارة المواىب، ويمكن أن يتم ذلك من خلال:قيام الجامعات بدمج إدارة  4-5-2-4

الجامعػػػات بػػػدمج إدارة قيػػػاـ عػػػف مجموعػػػة مػػػف المتطمبػػػات اللبزمػػػة ل كشػػػفت الدراسػػػة
 :المستجيبيف عمى النحو التاليترتيبيا مف وجية نظر جاء حيث ، المعرفة مع إدارة المواىب

 .لياحقؽ ميزة تنافسية بحيث ي تحسيف صورة المؤسسة وأدائيا -
لمعرفة بحيث تطوير نظـ إدارة المعمومات بالجامعات لمتوافؽ مع مفيوـ إدارة ا -

 توفر لممواىب البيانات التي يحتاجونيا لإتماـ مشروعاتيـ الحالية والمستقبمية.
 السماحو ربط نظـ إدارة المعمومات بالجامعات بالاحتياجات المجتمعية والمينية،  -

 .حالة السوؽ والتقنيات الجديدة التي تظيرتبعاً لاستجابتيا بتغيير  لمجامعات
فة بشكؿ موضوعي يسمح بالحفاظ عمييا في حاؿ فقداف التعامؿ مع إدارة المعر  -

 المواىب لأي سبب حتى تتمكف الجامعات مف تخطيط التعاقب بشكؿ فعاؿ.
 ضرورة وجود ثقافة تنظيمية حوؿ أىمية إدارة المواىب بالجامعات. -
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 صعوبات تطبيق التصور المقترح وسبل التغمب عمييا 4-5-6
ي والميداني، يمكف أف تتمثؿ صعوبات تطبيؽ مف ضوء نتائج الدراسة بشقييا النظر 

 التصور المقترح في:
أماـ تنفيذ الكثير مف  كبيراً  عائقاً  التمويؿنقص  يمثؿ: تمويل اللازمنقص ال -

ح تبني يتطمبيا التصور المقترح؛ حيث يتطمب التصور المقتر  الإجراءات التي
نشاء مج و الكثير مف الإجراءات التي تحتاج إلى تمويؿ مثؿ استحداث برا مراكز ا 

الرعاية المثمى تقديـ برامج والباحثيف، أبحاث لجذب أعضاء ىيئة التدريس 
التوسع في إقامة حاضنات لممشاريع، تطوير نظـ إدارة المعمومات  ،لممواىب

. ويمكف التغمب عمى ىذه الصعوبة مف خلبؿ تعظيـ الموارد الذاتية بالجامعات
لفعالة في تمويميا شريطة اقتناعيـ لمجامعات، ومشاركة المجتمع المحمي ا

بجدواىا، وتبني المبادرات العالمية، مع إعطاء الجامعات الصلبحيات الكافية 
  لمبحث عف موارد بديمة للئنفاؽ.

حيث يتطمب التصور المقترح وجود متخصصيف في  :قصور الميارات والكفايات -
النجاح في تخطيط  إدارة المواىب ويمتمكوف الميارات والقدرات اللبزمة لتحقيؽ

التعاقب بالجامعات، ومتخصصيف في الكشؼ عف المواىب مف أعضاء ىيئة 
التدريس والباحثيف وتصميـ البرامج اللبزمة لتطوير ىذه المواىب حسب 
احتياجاتيـ الآنية والمستقبمية. ويمكف التغمب عمى ىذه الصعوبة مف خلبؿ قياـ 

 ةالفرديالجامعات، وقياميا بالتنمية  الجامعات بإطلبؽ وتبني المبادرات العالمية
ة لممواىب، الدعـ المستمر مف إدارة الجامعات لممواىب لتطوير معارفيـ والعممي

 ومياراتيـ، والتخطيط الاستراتيجي لسد احتياجات الجامعات وجذب المواىب.
، ويمكف أف يعود قصور قصور الموائح المنظمة لاستقطاب وتعيين المواىب -

ة لاستقطاب وتعييف المواىب إلى قمة دعـ اللبمسؤوليف عف التعميـ الموائح المنظم
الجامعي لعممية تخطيط التعاقب في الجامعات. ويمكف التغمب عمى ىذه 

تطوير قانوف تنظيـ الجامعات والنظـ الإدارية بما يتفؽ الصعوبة مف خلبؿ 
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د البشرية إعادة صياغة الدور الذي تقوـ بو إدارات الموار  والتغيرات العالمية،
بالجامعات في ضوء الاتجاىات الحديثة لإدارة المواىب، ونشر ثقافة إدارة 
المواىب القائمة عمى رعاية الموىوبيف ذوي الأداء المتميز، وربط سياسة تعييف 

 المواىب بالخطط الاستراتيجية لمجامعات.
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 مراجع الدراسة
 أولًا: المراجع بالمغة العربية

إدارة المواىب كمدخؿ لتدعيـ الميزة التنافسية في كميات  ،(4102زيداف )أسماء مراد صالح مراد   -0
، جامعة عيف شمس، الجزء الثالث، مجمة كمية التربيةالتعميـ الصناعي بمصر: تصور مقترح، 

 .402 -91، ص ص العدد الثاني والأربعوف
ة ممارسة (، درج4102أفناف محمد مومني، صالح ناصر عميمات، ومنيرة محمود الشرماف )  -4

مجمة الجامعة إدارة المواىب في الجامعات الأردنية الحكومية في ضوء المتغيرات الديمغرافية، 
شؤوف البحث العممي والدراسات والعميا، غزة، فمسطيف،  الإسلامية لمدراسات التربوية والنفسة،

 .229 -202المجمد السادس والعشروف، العدد الرابع، يوليو، ص ص 
 المنظمة، أداء عمى وأثرىا البشرية الموارد لإدارة الحديثة الاتجاىات (،4105) يؿخم محمد تامر  -2

 قناة جامعة بالإسماعيمية، التجارة كمية ،البيئية والبحوث التجارية لمدراسات العممية المجمة
 .020 -012 ص ص ،الأوؿ العدد السادس، المجمد السويس،

 في لمخارج الموفدون السنوية: النشرة (،4100) والإحصاء العامة لمتعبئة المركزي الجياز  -2
 .يوليو إصدار (،5192 – 5195) الفترة خلال عممية ميام

 متطمبات ضمف بحث المصرية، العقوؿ ىجرة أسباب (،4105) حساـ إبراىيـ الدسوقي مراد  -5
 .دمياط جامعة التربية، كمية ،التربية في الماجستير لرسالة الإعداد

دار : ، ، عمافإدارة المعرفة التحديات والتقنيات(، 4112)طيطي  خضر مصباح إسماعيؿ  -0
 الحامد لمنشر والتوزيع.

براىيـ حربي ىاشـ   -2 (، العلبقة بيف 4102)رائد أحمد إبراىيـ الكريميف، إيماف جميؿ عبد الفتاح، وا 
دنية متطمبات المعرفة وتنمية الموارد البشرية الأكاديمية في كميات التربية بالجامعات الأر 

، تصدر عف معيد الممؾ سمماف لمدراسات المجمة العربية لمدراسات المعموماتيةالرسمية، 
 .22 -02، ص ص والخدمات الاستشارية، جامعة المجمعة، العدد الرابع، يناير

(، أثر إدارة المواىب عمى أداء المؤسسة مف خلبؿ الالتزاـ 4102زكية مقري، ونعيمة يحياوي )  -2
 -وحدة منعة  –ميدانية في المؤسسة الوطنية لمعصير والمصبرات الغذائية  التنظيمي: دراسة

، كمية الإدارة والاقتصاد، جامعة البصرة، العراؽ، المجمد السابع، ة دراسات إداريةمجمباتنة، 
 .095 -021، ص ص العدد الثالث عشر، تشريف الثاني

اىب في كميات التربية الرياضية (، مدى تطبيؽ استراتيجيات إدارة المو 4109سامر الصعوب )  -9
، تصدر عف مجمة المنارة لمبحوث والدراساتفي الجامعات الأردنية مف وجية نظر أعضاءىا، 
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، ص المجمد الخامس والعشروف، العدد الأوؿالأردف، عمادة البحث العممي، جامعة آؿ البيت، 
 .412 -090ص 

عزيز الأداء الاستراتيجي: بحث ميداني (، دور إدارة الموىبة في ت4102طارؽ كاظـ الناصري )  -01
، كمية الإدارة والاقتصاد، مجمة العموم الاقتصادية والإداريةفي بعض كميات جامعة سومر، 

 .220 -210، ص ص 019جامعة بغداد، العراؽ، المجمد الرابع والعشروف، العدد 
 العاممة القوى ىجرة في نؤثر التي العوامؿ أىـ (،4102) المطيؼ عبد محمود متولي طارؽ  -00

 في الموجودة المصرية العاممة القوى حالة دراسة العربية: مصر جميورية مف العممية والكفاءات
 العالـ ودراسات بحوث معيد ،ماجستير رسالة السعودية، العربية بالمممكة الطائؼ مدينة

 .السوداف درماف، أـ جامعة الإسلبمي،
ممارسات إدارة المواىب البشرية ودورىا في تحسيف أداء  (،4102عبد الله عبد الله أحمد الطباؿ )  -04

، كمية العموـ الاقتصادية والتجارية وعموـ مجمة الاستراتيجية والتنميةالعامميف: دراسة ميدانية، 
، ص ص التسيير، جامعة عبد الحميد بف باديس مستغانـ، الجزائر، العدد الثالث عشر، يوليو

21- 010. 
(، أثر تطبيؽ استراتيجيات إدارة المواىب في الأداء المؤسسي: 4100ري )عبد الله محمد المطي  -02

 ، جامعة مؤتة، الأردف.رسالة ماجستيردراسة تطبيقية في جامعة تبوؾ، 
(، واقع تطبيؽ نظاـ إدارة المواىب البشرية مف وجية 4102عزيزة عبد الرحمف عبد الله صياـ )  -02

، كمية التجارة، رسالة ماجستيرالجامعة الإسلبمية، نظر الإدارة الوسطى والعميا: دراسة حالة 
 الجامعة الإسلبمية، غزة، فمسطيف.

(، استراتيجية مقترحة لتطبيؽ إدارة المواىب: مدخؿ 4102عمية محمد شرؼ، وفايح المطيري )  -05
المجمة الدولية لمدراسات التربوية  ،لتحقيؽ جودة الخدمات في إدارات التعميـ بمنطقة القصيـ

 -222، ص ص مركز رفاد لمدراسات والأبحاث، المجمد الرابع، العدد الثالث، ديسمبرية، والنفس
222. 

(، دور استقطاب المواىب البشرية في إعداد وبناء القيادات 4102عمر عزيز عباس )  -00
المستقبمية: دراسة ميدانية مقارنة عمى بعض دوائر وزارة التعميـ العالي والبحث العممي في 

، كمية التجارة بالإسماعيمية، جامعة قناة السويس، جمة العممية لمدراسات التجاريةلمالعراؽ، ا
 .024 -054، ص ص المجمد التاسع، العدد الثاني

(، آليات تطبيؽ إدارة المواىب المؤسسية في مدارس 4102عيد حمود ضويحي السعيدي )  -02
امعة سوىاج، العدد السابع ، كمية التربية جالمجمة التربويةالتعميـ العاـ بدولة الكويت، 
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 .200 -002، ص ص والأربعوف، يناير
ة في الجامعات المصرية في مجتمع ي(، إدارة المواىب الإدار 4102فاطمة أحمد زكي إبراىيـ )  -02

، تصدر عف الجمعية المصرية لمتربية المقارنة والإدارة التعميمية مجمة الإدارة التربويةالمعرفة، 
 .221 -022، ص ص ة الخامسة، مارسالعدد السابع عشر، السن

 البشرية الموارد إدارة في ودورىا المعرفة إدارة (،4100) لعمراوي أحلبـو  ،واضح الزىراء فاطمة  -09
 العموـ كمية ،ماجستير رسالة مميانة، بخميس المتخصص الميني لمتكويف الوطني المعيد حالة

 .الجزائر ،التسيير وعموـ والتجارية الاقتصادية
(، استراتيجيات إدارة الموارد البشرية في ظؿ العولمة مع الإشارة لحالة 4104كورتؿ ) فريد  -41

في الفترة مف  عولمة الإدارة في عصر المعرفة"،البمداف العربية، المؤتمر العممي الدولي بعنواف"
 .29-0، ص ص ديسمبر، جامعة الجناف، طرابمس، لبناف 05-02

إدارة المواىب في الأداء الوظيفي في المنظمات الحكومية (، أثر 4102فيد بف معيقؿ العمي )  -40
، جامعة زياف عاشور بالجمفة، مجمة الحقوق والعموم الإنسانيةفي المممكة العربية السعودية، 

 .41-0، ص ص ممحؽ المجمد العاشر، العدد الثاني، إبريؿ
رية لمجابية تحديات (، الاتجاىات الحديثة في إدارة الموارد البش4114فؤاد محمد القاضي )  -44

، تصدر عف جمعية إدارة الأعماؿ العربية، القاىرة، مجمة المدير الناجحالقرف الواحد والعشريف، 
 .29 -21، ص ص العدد التاسع والتسعوف، ديسمبر

الحامد  :، عمافاستراتيجية إدارة المعرفة والأىداف التنظيمية(، 4102)ليث عبد الله القييوي   -42
 لمنشر والتوزيع.

 لمعولمة الجزائرية المجمة العولمي، المد ظؿ في البشرية الموارد إدارة (،4100) غنية مجاني  -42
  .210 -425 ص ص ،السابع العدد ،الاقتصادية والسياسات

(، واقع معرفة وتطبيؽ إدارة المواىب المؤسسية بالإدارات 4100محمد جاد حسيف أحمد )  -45
، العدد الحادي والأربعوف، السنة الثقافة والتنميةمجمة التعميمية بمحافظة البحر الأحمر، 

 .022 -012، ص ص الحادية عشر، فبراير
(، تفعيؿ دور جامعة نجراف في دعـ الموىبة والإبداع في 4109محمد ماىر الحمَّار محمد )  -40

، كمية البنات للبداب والعموـ الإنسانية، مجمة البحث العممي في التربيةضوء إدارة المعرفة، 
 .021 -019عة عيف شمس، المجمد الرابع، العدد العشروف، ص ص جام

المجموعة العربية : ، القاىرةإدارة المواىب في المنظمة(، 4102محمود عبد الفتاح رضواف )  -42
 لمتدريب والنشر.
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(، بعنواف، إدارة المواىب مدخؿ لتفعيؿ 4112مرفت صالح ناصؼ، وأمؿ محسوب زناتي )  -42
، دراسات في التعميم الجامعياء ىيئات التدريس بالجامعات المصرية، الالتزاـ التنظيمي لأعض

، مركز تطوير التعميـ الجامعي بكمية التربية جامعة عيف شمس، العدد التاسع عشر، ديسمبر
221- 222. 

(، استراتيجية إدارة المواىب لتعزيز ميزة تنافسية 4100مروة محمد رضا حسف العساؿ )  -49
، كمية التجارة جامعة عيف شمس، العدد الأوؿ، ية للاقتصاد والتجارةالمجمة العمملممنظمة، 

 .020 -002، ص ص يناير
 رأس تنمية في العممية الكفاءات ليجرة والطرد الجذب عوامؿ أثر (،4102) الكرداوي مصطفى  -21

 جامعة العممي، النشر مجمس ،الإدارية لمعموم العربية المجمة المصرية، بالجامعات الفكري الماؿ
 .212 -450 ص ص ،مايو الثاني، العدد والعشروف، الواحد المجمد الكويت،

(، تشخيص أبعاد الموىبة وتأثيرىا في المقاء الخدمي مف 4102) ميا صباح إبراىيـ الجبوري  -20
، المجمة الدولية للاقتصاد والإدارةوجية نظر مدراء الأقساـ في شركة الخطوط الجوية العراقية، 

 .424 -452، ص ص ات والأبحاث، المجمد الخامس، العدد الثالث، ديسمبرمركز رفاد لمدراس
 الفمسطينية: مقترح الجامعات البشرية في المواىب (، إدارة4105نضاؿ المصري، ومحمد الأغا )  -24

، المجمد الرابع، العدد الثالث عشر، دورية عمران لمعموم الاجتماعيةاستراتيجي،  تنموي تطبيقي
 -20، ص ص 4105عربي للؤبحاث ودراسة السياسات، الدوحة، صيؼ تصدر عف المركز ال

02. 
(، واقع تطبيؽ عمميات إدارة المعرفة 4102)ىويدا آدـ الميع، وأماني عبد الله السيد ابف عوؼ   -22

، مركز البحوث وتطوير الموارد مجمة رماح لمبحوث والدراساتفي جامعة تبوؾ: دراسة تحميمية، 
 .041 -92، ص ص ، مارسالخامس والعشروفالعدد  البشرية، رماح، الأردف،

 – 5192 مصر في العالي التعميم لتطوير الحكومة استراتيجية (،4105) وزارة التعميـ العالي  -22
وزارة التعميـ  ،السياسات ودعم الاستراتيجي التخطيط وحدة المستقبل، في تستثمر مصر 5121
 .العربية مصر جميورية ،العالي

دار السحاب لمنشر  :،  القاىرةإدارة المعرفة وتكنولوجيا المعمومات(، 4112)ياسر الصاوي   -25
 والتوزيع.
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