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 البحث ملخص

لنجاح تطبيق المبادرات والمداخل والأساااااااليب الحديثة في أ  وطان أو منظمة أيا       

فمن الأهمية تقييم الحقائق والممارساااااات الحالية داخل المنظمة لمعرفة ما  كان نوعها،

لفلسااااااافة المدخل أو المبادرة المقترحة. وفي هذه الجكئية تأكد للباحث  إذا كانت داعمة

من خلال الدراساااااااة اةساااااااتطلاعية ونتائد الدراساااااااة الميدانية ودرة وطان الأسااااااامدة 

  .  بقدر معقول هذه المبادرةعاب ستأ علىوالكيماويات 

المال رساء نموذج لقياس مدى تأثير رأس إويهدف هذا البحث بشكل رئيسي إلى       

، إدارة المواهب البشااريةفي شااركات الأساامدة والكيماويات يتناسااب مة طبيعة  النفسااي

وود أيدت النتائد شركات الأسمدة والكيماويات من المنظمات كثيفة المعرفة.  باعتبار أن

عند دةلة إحصاااااااائية  ذو معنو  تأثيروجود  الميدانية للنموذج المقترح بالبحث على

، الكفاءة الذاتيةبأبعاده:   لمكونات رأس المال النفساااااااي( a≤ 0.05مساااااااتوى دةلة  

، اسااتقطاب المواهببأبعادها:   إدارة المواهب البشاارية على( المرونة، والتفاؤل، الأمل

الأسااااااامدة ( في شاااااااركات وإدارة وتقييم المواهب، اةحتفاظ بالمواهب، تنمية المواهب

بين دةلة إحصاااائية  ذو تأثير معنو وجود  إلى عدم كما أشاااارات النتائد ،اتوالكيماوي

 .دارة وتقييم المواهبإالكفاءة الذاتية و

 بضاااااارورة كيادة اةهتمام بمكونات رأس المال النفسااااااي كاملةحث اوأوصااااااي الب      

وإدارة المواهب البشااارية والتركيك على كيفية وياساااها بعد التأكيد على ضااارورة إدرا  

تائد هذا  ساااااااتويات الإدارية،ختلف الم  تل  المفاهيم من وبل م   ومن المتووة أن تفيد ن

الأساااامدة والكيماويات في تحديد محاور الت يير شااااركات  البحث المساااائولين عن إدارة

ية والتنظيمية في شاااااااركاتهم قاف ئة الث ئة البي ما يمكنهم من تهي ها ب  ،اللاكمة واولويات

 كما طالب الباحث .تطوير واستحداث سياسات ملائمة لإدارة هذه المحاور بالإضافة إلى

باااعااادة اختبااار النموذج المقترح للبحااث الحااالي على وطاااعااات أخرى من اةوتصاااااااااد 

المصاااار   القطان الخاص، شااااركات متعددة الجنساااايات، وطان التأمين والبنو ، وطان 

ون النشاااط على النتائد التي توصاال البترول...الخ( للتعرف على تأثير نون القطان أو ن

 إليها هذا البحث.

شاااركات الأسااامدة ، إدارة المواهب البشااارية، رأس المال النفساااي :المفتاحيةالكلمات 

 .والكيماويات في مصر
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Abstract: 

      For the successful implementation of new initiatives, approaches and 

methods in any sector or organization of any kind, it is important to assess 

current realities and practices within the organization to see whether they 

support the proposed approach or initiative. In this part, the researcher 

assured by the exploratory study and the results of the field study that the 

fertilizer and chemicals sector was able to absorb this initiative in a 

reasonable manner. 

      The main objective of this study is to establish a model for measuring 

the impact of psychological capital in fertilizers and chemicals companies 

in proportion to the nature of human talent management, as fertilizer 

companies and chemicals from organizations are very knowledgeable. The 

results of the proposed model were supported by a significant statistical 

significance at the level of (a≤ 0.05) of the components of psychological 

capital in terms of self-efficacy, optimism, hope, and Resilience on the 

management of human talent in its dimensions: (Attracting talent, talent 

retention, talent development, talent management and evaluation) in 

fertilizers and chemicals companies, and The results indicated that there 

was no statistically significant effect between self-efficacy and talent 

management and evaluation. 

The study recommended the need to increase attention to the components 

of psychological capital in full and management of human talent and focus 

on how to measure them after emphasizing the need to understand these 

concepts by different levels of management, and is expected to benefit the 

results of this research responsible for the management of fertilizer 

companies and chemicals in identifying the necessary axes of change and 

priorities, Enabling them to create the cultural and organizational 

environment in their companies as well as developing, and developing 

appropriate policies to manage these axes. The researcher also asked to re-

test the proposed model for the current research on other sectors of the 

Egyptian economy (private sector, multinational companies, insurance 

sector, banks, petroleum sector, etc.) to identify the impact of the type of 

sector or type of activity on the results of this research. 

Key words: Psychological Capital, Human Talent Management, 

Fertilizers and Chemicals Companies in Egypt. 
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 :البحث مقدمة

يعتبر وطان الأساااامدة والكيماويات من أهم القطاعات الحيوية في الصااااناعات المصاااارية والتي       
العديد من القطاعات الأخرى، حيث تساااتخدم منتجات هذا القطان في العديد من الصاااناعات  علىتؤثر 

 ،ساااامنتبناء واةومواد ال والحديد والصاااالب ،والكراعة الحيوية الأخرى مثل اسااااتصاااالاح الأراضااااي
والنقل والصاااحة  والجلود والأصااابا ، وصاااناعة ال كل والنسااايد ،والصاااناعات ال ذائية وتنقية المياه

والورق والكرتون المسااتخدم في  والمنتجات المعدنية الأخرى،وصااناعة الساايارات والسااك  الحديدية 
قد أشار بعض خبراء صناعة الأسمدة ومة ذل  ف. ريةالنشر والتعبئة والت ليف لكافة المنتجات المص

ا  في مصر تعتبر مثاةا  والكيماويات أن إدارة صناعة الأسمدة على فشل اوتصاديات السوق في  واضحا
ثل للموارد هذه  ،تحقيق التخصااااااايص والتوكية الأم ية لمنتجات  فعلى الرغم من وجود ميكة نساااااااب

ا بينما  15.5الصناعة ووجود فائض في العرض حيث يبلغ إنتاج مصر من الأسمدة  مليون طن سنويا
ا يبلغ  8.5يصل استهلاكها إلى  ملايين طن إة أن  7مليون طن فقط، وهذا يعني أن مصر تحقق فائضا

وفي هذا  .(1  الساااعر العالمي ضاااعف الساااعر المحليتتكرر بشاااكل سااانو  مة أن  هذا القطانخساااائر 
 .في هذا الفشل وتل  المخاطر والخسائريمثل العنصر البشر  السبب الرئيسي  الصدد

 البالغ اةهتمام اتضحالتنظيمي وأهم المساهمات البحثية الحديثة في الفكر الإدار   بالنظر إلىو      
تاب والباحثين هذه المواضااية من خلال بموضااوعات الحالة النفسااية الإيجابية للعاملين، فقد جسااد الك  

بجمية جوانب الحياة البشااارية والأنشاااطة الرامية إلى اوتصااااد  بلورة العديد من المفاهيم ذات الصااالة
 المال النفسي ومن أهمها رأس وائم على المعرفة ويستند هذا اةوتصاد على الأصول غير الملموسة

التأثيرات الإيجابية لرأس  ىبالإضااافة إل .(2  الذ  يعتبر في حد ذاته ميكة تنافسااية في عصاارنا الحالي
حيث  .(3 المال النفساااااااي والتي تؤد  إلي خفض التكاليف وتخفيف التأثيرات السااااااالبية في المنظمة 

  .(4 أصبحت المنظمات ة تستطية النجاح دون استثمارها وإدارتها بشكل جيد لرأس المال النفسي 

ا من هذه الحقيقة المؤكدة فقد أصاااااابح       ه هذ يجعل البشاااااارية للموارد الفعال اةسااااااتثمار انطلاوا
، البشرية المواهب إدارة في صورة أفضل في اةستثمار هذا ويتجسد التنافس، على وادرة المنظمات

ي عال بشر  مال رأس الموهبة أصبحت المستمر، بالت يير يتسم والذ  نعيشه الذ  العصر هذا ففي
ا وتنميته مواهبهم واكتشااااف الموظفين، اختيار وحسااان المواهب، إدارة من جعل الذ  الأمر القيمة،
المنظمة تتمتة بالأداء المتميك ، وبالتالي فان امتلا  هذه الممارسااات يجعل الأولويات مقدمة في يأتي

  .(5  الذ  يساعد في تطوير إمكاناتها ومواردها

  رأس المال النفسااي( الموضااون هذا ىما تقدم يرغب الباحث في تسااليط الضااوء عل ىوبناءا عل     
، وإبراك دوره في تعكيك السااااااالوكيات التنظيمية الإيجابية والذ  يتعلق بالجوانب النفساااااااية للعاملين

ولندرة ومحدودية الدراسات التي تناولت العلاوة  .أثرها على اةرتقاء بادارة المواهب البشريةومدى 
ت يرات في المنظمات المصاااارية، تظهر أهمية هذا البحث إرساااااء نموذج لقياس مدى  في بين تل  الم 

كأحد  المختلفةدها ابأبع على إدارة المواهب البشااااااارية بأبعاده المختلفة رأس المال النفساااااااي تأثير
المداخل المعاصاارة التي أثبتت نجاحها في العديد من المجاةت، وذل  لافادة من معطياتها لتجساايدها 

ا ميداني ولتحقيق هذا الهدف في بيئة المنظمات المصااااارية وتحديداا في وطان الأسااااامدة والكيماويات،  ا
ت يرات البالأسااس والمرتككات الفكرية سااوف يسااتعرض الباحث أهم  تضاامنة مشااكلة البحث لم  حث م 

 أهم النتائد والتوصيات.واةهمية والأهداف والفروض بالإضافة إلي 
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 :الأسس والمرتككات الفكرية للبحث :أوةا 

ا لأهم الأساااس والمرتككات الفكرية لموضاااون البحث والجذور التي  المحوريتضااامن هذا        عرضاااا
دراساااااة وتحليل المت يرين الرئيسااااايين للبحث  علىمن خلال اةرتكاك ت منها مكوناته، وذل  ياساااااتق
، مة تحليل طبيعة العلاوة المحتملة بين هذين وإدارة المواهب البشااااااارية رأس المال النفسااااااايوهما 
الأسااس ، وعليه سااوف يتم اسااتعراض من خلال تحليل الدراسااات السااابقة في ذات المجال نالمت يري

 :تاليةالمرتككات المن خلال  والمرتككات الفكرية للبحث

 :(Psychological Capital  رأس المال النفسيالتأصيل الفكر  ل: الأول المرتكك

 :التطور التاريخي لرأس المال النفسي -أ

 Maslowإن القاعدة المعرفية لنشااوء الجذور الفكرية لرأس المال النفسااي انبثقت من دراسااة       
تتفق أغلب الكتابات على أن موضااون رأس المال  حيث ،(6 1954في كتابه الدافعية والشااخصااية عام 

 ، النفسااااي ولد من رحم نظريات ودراسااااات علم اةوتصاااااد وعلم اةجتمان وعلم النفس بشااااكل  خاص 
عام  Goldsmithوبهذا الصدد فان أول استخدام ظاهر  لهذا المفهوم برك من خلال عالم اةوتصاد 

 علىبصفاته الشخصية وبالتالي تنعكس هذه الصفات على أن إنتاجية العامل تتأثر عندما أكد  1997
 . (7 والتي تسيطر على دوافة العامل ومووفه العام تجاه العمل  احترام الذات

ا        في أواخر ومن الجدير بالذكر أنه تبلور مصاااااطلح رأس المال النفساااااي بشاااااكل  أكثر وضاااااوحا
أن ، Martin Seligman مريكيالأ التساااااعينات من القرن العشااااارين، عندما أعلن العالم النفساااااي

جتمة  التركيك على تحقق على أفضااال وجه إذا تميساااوف  للتفوق والساااعادة الإنساااانية احتياجات الم 
فهو يركك علي كيفية اسااات لال نقاط القوة لديه بدةا من التركيك الصااافات الإيجابية للفرد، المشااااعر و

التهديدات، وعلى تعكيك الإمكانيات بدةا ، وعلى تحرى الفرص بدةا من البحث عن علي نقاط الضااعف
من التووف عند المعووات، وبالتالي فهو يهدف إلي تنشااايط الفعالية والكفاءة الكلية للموظف بدةا من 

 . (8  التركيك علي اةضطرابات وعلاجها

كما هو متعارف ومتداول يسااتخدم بشااكل كبيرة في مجال  النفسااي حيث أن مصااطلح رأس المال      
المصاااااااطلح في مجال الموارد  ا، ولكن مة مرور الووت تم اساااااااتخدام هذوعلم اةجتمان النفس علم

البشاارية للتعبير عن أهمية وويمة الموارد البشاارية، وعلى هذا الأساااس ظهرت مصااطلحات عدة مة 
، وأن رؤوس الأموال (9  مرور الووت مثل رأس المال البشااااااار  والفكر  واةجتماعي والنفساااااااي

رأس المال  تجاوككاملة إة أن لكل منها مهمة محددة، حيث م أنها تشاااااااكل منظومة متالمذكورة رغ
 "ماذا تعرف"، ورأس المال البشاااااار  "ماذا تمل "، النفسااااااي إلى أبعد من رأس المال اةوتصاااااااد 

؟ وماذا يمكن  أن ، إذ يتضاامن بشااكل أساااسااي فلساافة "من أنت "من تعرف" ورأس المال اةجتماعي
ا مميكاا مفاده أن رأس المال النفسااااي من الموارد التي تتجاوك ، (10  تصاااابح" ويساااااند هذا الطرح رأيا

مال البشااااااار  " مال اةجتماعي "من تعرف" " أ   خبرة وودرات(ماذا تعرفرأس ال أ   ورأس ال
 .(11  ما يمكن أن تصااااابح في المساااااتقبل القريبو"من أنت"  العلاوات والشااااابكات( كونه يتعامل مة 

 :لرأس المال النفسييلخص أهم المحطات التي تناولت التطور التاريخي  التاليوالجدول 
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 (1جدول روم  
 لرأس المال النفسي التطور التاريخي

ر التاريخي أسم الباحث السنة م  التطوُّ

1 1954 Maslow 
في كتاب الدافعية  نشاااااااوء الجذور الفكرية لرأس المال النفساااااااي

 .والشخصية

2 1997 Goldsmith رأس المال النفسي أول استخدام ظاهر  لمفهوم. 

3 1998 
M. 

Seligman 
ا  بهدف تبلور مصاااااطلح رأس المال النفساااااي بشاااااكل  أكثر وضاااااوحا

 .التركيك على الصفات الإيجابية للفرد

4 2006 
F. 

Luthans 
 ظهور رأس المال النفسااااي كاتجاه جديد في إدارة الموارد البشاااارية

 12). 

 نجم 2010 5
تحديد مراحل تطور رأس المال النفساااااااي الإيجابي في ثلاثة مراحل 
أساااسااية: المرحل الأولي دراسااته كساالو  إنساااني، المرحلة الثانية 

 .(13 كسلو  تنظيمي، المرحلة الثالثة كميكة تنافسية 

6 2010 A. Caza 
اعتبااار رأس المااال النفساااااااي نظااام يتكون من أربعااة مكونااات هي 

 .(14  الكفاءة، والمرونة( الأمل، التفاؤل، 

7 2011 K. Mathe 
اسااتخدام مصااطلح رأس المال النفسااي في مجال الساالو  التنظيمي 
ا في  ت يرات النفسااااية التي يمكن أن توجه إيجابيا الذ  يركك على الم 

 .(15 تحسين الأداء التنظيمي 

8 2015 
موسي& 
 كَرجي

التمييك بين رأس المال البشاار  والنفسااي من حيث إمكانية القياس 
 .(16 والروابة والوضوح والتطوير 

9 2017 
Tosten& 

Toprak 
التفروة بين مصطلح رأس المال النفسي، والمفاهيم المتشابهة مثل 

 .رأس المال اةوتصاد ، والبشر ، واةجتماعي

راجعة المصدر: من إعداد الباحث  البحوث والدراسات السابقة في ذات المجال.، بَعد م 

 وأهمية رأس المال النفسي: مفهوم -ب

ي عد رأس المال النفساااااي أحد اةتجاهات الحديثة في مجال السااااالو  التنظيمي، فهو تطور لفكرة       
أن رأس المال النفسي  ذل  نجدومة ، لمواوف وسلوكيات العاملين والأداء في العمل السلو  الإيجابي

مفاهيم وردت العديد من الولذل   واطة، بشاااكل تحدد لمالتي  الإنساااانية العلوم في المفاهيم من ككثير
 : التي تناولت رأس المال النفسي

ف رأس المااال النفساااااااي بااأنااه "ميول الفرد الإيجااابيااة بااالتوجااه نحو الهاادف وإدرا  ع  حيااث        رَّ
خلال تبني المكونات الأربعة المتمثلة بالكفاءة ومواجهة المعووات التي تحد من الوصاااول للهدف من 

الحالة النفساااااااية الإيجابية للفرد التي "بأنه  (18  بينما عرفه .(17  الذاتية والتفاؤل والأمل والمرونة"
وفي  ".تمتد إلى ما وراء رأس المال الفكر  بقصد الحصول على الميكة التنافسية والمحافظة عليها

ا نه "أ (19  كلأ من توجه أخر ير  في . "السمات الشخصية التي تحدد الإنتاجية بشكل فرد  سيكولوجيا
أنه "مجموعة من العوامل النفسية الإيجابية التي يمتلكها الفرد ذات على  (21 ، (20 حين عرفه كل من 

كلاا كما أشاااااار له تفاؤل والأمل والمرونة". بالكفاءة الذاتية والالتأثير الإيجابي على أدائهم والمتمثلة 
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إلى رأس المال النفسااااي  (23  ويَنظ ر". بأنه "الحالة النفسااااية الإيجابية للفرد والقابلة للتطوير (22  من
على أنه "الموارد والقدرات الإيجابية التي تمتلكها المنظمة والمتمثلة في الحالة الإيجابية للعاملين 
والتي تتميك بثقة العامل في ودراته وودرته على تحقيق أهدافه بأكثر من وساايلة، وتفاؤله بالمسااتقبل 

بأنه  (24  وتشاااير ".كمات والأحداث التي يمر بهاوما يحمله من عدم تأكد، وودرته على العودة من الأ
"الحالة النفساااااااية التي يحس بها الفرد والتي تأتي من داخله والمقترنة بمقدار كفاءته الذاتية من 

 ".خلال التفاؤل والأمل والمرونة

 المميكات الشخصية العوامل المحفكة لإظهارهو  رأس المال النفسييستنتد الباحث مما تقدم أن     
وتنفيذ السلو  اللاكم  الذاتتحقيق على  والتي تساعدالفرد  الصفات النفسية الإيجابية التي يمتلكهاو

من  يمكن تنميتها وتطويرها ووياسااها وهذه الصاافات، لتحقيق النجاح والريادة في المهام الموكل بها
 .الحالية والمستقبلية لتحقيق أهدافها خلال التدريب واةستثمار الفعال من وبل المنظمة

مدخل اهتمام واسااة كفقد اسااتحوذ هذا المفهوم على  أهمية رأس المال النفساايراك طار ابوفي أ      
ن يجديد يركك على القدرات النفسااااية ونقاط ووة الموارد البشاااارية الموجهة على نحو إيجابي لتحساااا

مالويمكن  .(25  الأداء الفرد  والتنظيمي وتحقيق النجاح الإدار   في هذا المجال أن يحقق رأس ال
  :بالنسبة لكل منالنفسي النتائد المحتملة التالية 

: تحساااااين علاواااااات العمااااال، تحمااااال المسااااائولية فاااااي العمااااال، تحساااااين الأداء الإدارة العلياااااا -1
الإدار ، وبااااول مبااااادرات الأفااااراد اةبتكاريااااة والجدياااادة، تحسااااين ساااالو  المنظمااااة فااااي مجااااال 

واخلاوياااات الأعماااال، ومواطناااة المنظماااة، علاواااات أفضااال ماااة أصاااحاب  المسااائولية اةجتماعياااة
 .(26  المصالح

 اةيجابية النتائد من العديد إضااافة نهأشاا من النفسااي المال رأس إن: الإدارة الوسااطي والتنفيذية -2

 على يؤثر فهو الوظيفي، والرضااااا الأداء الفاعلية، التنظيمي، كاةلتكامل الإدارة وب من بها المرحب

 في التأثير عن فضاالاا  ية،التنظيم الفاعلية تحقيق في المساااعدة شااانها من الإيجابية التي الساالوكيات

 الفاعلية تعيق أن يمكن التي )الساااالو  في القصااااور (الساااالبية والساااالوكيات المواوف عن اةبتعاد

 .(27  يميالتنظ والنجاح

يعتبر رأس المال النفسااااااي أحد الموارد التنافسااااااية : وخفض التكاليف تحقيق المكايا التنافسااااااية -3
المساااتدامة التي ة يمكن تقليدها لكون يرتبط بالخصاااائص النفساااية الكامنة للفرد والتي تنعكس علي 

إذ أكد على أن رأس المال النفسااااي له تأثير  (29 وسااااانده في هذا الطرح أحد العلماء  .(28 ساااالوكياته 
سية المستدامة إذ أن من المتووة أن تؤد  التأثيرات الإيجابية لرأس إيجابي على تحقيق الميكة التناف

 المال النفسي إلي خفض التكاليف وتخفيف التأثيرات السلبية في المنظمة. 

وطاوة للشااااخصااااية من كونه ووة تبرك  أهمية رأس المال النفسااااييتضااااح للباحث مما تقدم أن      
من خلال تحويل الصاااافات والقدرات الشااااخصااااية إلى وإدارتها وتنميتها يجب اةحتفاظ بها الإيجابية 
الأداء التنظيمي والمتمثل في كيادة الإنتاجية وتخفيض التكاليف ن يحسااايساااهم في تمما  ،واوة عملي

، ، وتنشيط الدافعية، وكيادة اةلتكام واةستقرار الوظيفي، والإبدان والتعاونورضا العملاء والعاملين
 .بحيث تكون غير وابلة للتقليد للمنظمة التنافسية مكايااليعكك كما أنه 
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 (:Dimensions of psychological capital  أبعاد رأس المال النفسي -ج

أجمة العديد من الباحثين في حقل الساااالو  التنظيمي على تضاااامين رأس المال النفسااااي أربعة       
، وإدرا  المساااااااار تجاه انجاك الهدفتركيبات إيجابية تجساااااااد ميول الفرد العامل ةن يكون محفكاا 

 .(30  لتحقيقه، والإيمان بالنجاح في الوصااول إليه، والتعافي من العقبات التي تظهر في طريق تحقيقه
سيةوعلى الرغم من اةختلاف بين مكونات رأس المال النفسي اة أن هنا   سا  فيهاتشتر   جوانب أ

، وارتباطها (Developable  تدريب والممارساااااااةمكانية التطوير من خلال الإهذه المكونات وهي: 
ا مة الأداء  ، باااالإضاااااااااافاااة إلى أنهاااا مكوناااات فرياادة(Impactful on Performance  طردياااا

 Unique) ووابلة للقياس  Measurable).  2004الأبعاد التي وضاااااااعها  ت عد حيث, Luthans 

التفاؤل، الأمل، والمرونة(، هي أكثر الأبعاد ( لرأس المال النفساااي والتي تشااامل  الكفاءة الذاتية، (31 
ا وتداوةا في البحوث والدراساااات، وود اساااتخدمت هذه الأبعاد واختبرت في دراساااات كثيرة  اساااتخداما

 ،((Karakus  34 ,2018 ؛(Rathnayake  33 ,2018 ؛(Sameer   32 ,2018وحااديثااة ومنهااا: 
ا للتوجهات الكمنية ومدى ويبين الجدول التالي كيفية التمييك بين مكونات  رأس المال النفساااااااي وفقا

 .إسهام كل مكون

 (2جدول روم  
 التمييك بين مكونات رأس المال النفسي

 الإسهام التوجه الكمني المكون

الكفاءة 
 الذاتية

التركيك على الحاضر 
 ثم المستقبل

اةنفتاح على التحديات وتكثيف الجهود في السعي نحو تحقيق 
 .الأهداف

 التركيك على المستقبل التفاؤل
وضااااااة حواجك بين التأثير الساااااالبي للحوادث غير المرغوبة 
والتووعات المستقبلية ذات المسحة الإيجابية وتحسين التأثير 

 .الإيجابي للحوادث المرغوبة

 التركيك على المستقبل الأمل
تقييم الأهاااداف والرغباااة على إنجااااكهاااا والتخطيط من أجااال 

 .انجاكها

 المرونة
 الماضيالتركيك على 

 الحاضرثم 
تقديم التحساااااان من الحوادث غير المرغوبة في الماضااااااي أو 

 .الحاضر وتجاوك الوضة الراهن

 .92. ص (،2015  ،"مرجة سبق ذكرهصباح محمد موسي، سحر أحمد كَرجي، "المصدر: 

لرأس الرئيساااية  المكوناتأو حول الأبعاد الأسااااساااية اتفقا تاب ختلف الك  م  ويتضاااح للباحث أن        
 :على النحو التالي وصفهايمكن و، والتي تمثل بمجملها الحالة النفسية الإيجابية للفرد المال النفسي

ويعود أصااااول  ويقصااااد بها أحيانا الثقة أو الفاعلية الذاتية؛: (Self- Efficacy) الكفاءة الذاتية -1
، 1977في عام  Albert Banduraمصاااااطلح الكفاءة الذاتية إلى نظرية اةدرا  اةجتماعي للعالم 

ومفادها أن الفرد يكتسااااب الخبرة ويتعلم من خلال ملاحظة ساااالو  انخرين ضاااامن سااااياق العلاوات 
الهاادف المطلوب القاادرة الماادركااة للفرد لتحقيق تمثاال وهي  .(35 اةجتماااعيااة والتعاااماال مة انخرين 

ويعكك القول  .(36  نتيجة لما يمتلكه من إمكانات عقلية وجسااادية واجتماعية تمكنه من ضااامان النجاح
بأنها مد  ودرة الفرد علي تحمل المهام الصاااعبة وبذل وصاااارى جهده لضااامان النجاح.  (37 الساااابق 
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 الفرد ثقةهي  الكفاءة الذاتيةوير  الباحث أن  .(38 ووصفها آخر بأنها شكل من أشكال التقييم الذاتي 
 .بأسلوب جيدالمعرفية لتنفيذ المهام المطلوبة منه  تحري  دوافعه ومواردهوودرته على 

أ  مرتبطة بالحالة ير  الباحث أن الكفاءة الذاتية كما في مساااااااماها  ذاتية(  وفي هذا الصااااااادد      
ت يرة لذل  يمكن القول بأنها  ، فقد يعتقد ة تمثل الواوةالنفساااية للفرد وبالتالي فهي ليسااات ثابتة بل م 

على القيام بعمل معين، مة أنه في الحقيقة وادر على إنجاكه، وود يكون أفضاااااال الفرد بأنه غير وادر 
الذاتية لدى العامل، فقد يكون  الفعاليةوى ، لذل  يجب التأكد من حقيقة مساااااااتبهمن غيره في القيام 

 انسااحابه من عمل معين بساابب انخفاض فعاليته الذاتية وليس بساابب عدم ودرته الحقيقية على القيام
ت ير الرئيسااي  في حقل التدريب"ويتضااح ذل   .بتل  المهام الوظيفية الساالوكي تاعد الكفاءة الذاتية الم 

ا ، إذ اشارت النتائد في التدريب المستخلصة من البحوث التجريبية بأن الكفاءة الذاتية لها دوراا مهما
في عملية التدريب والتعلم، فالفرد الذ  يمتل  كفاءة ذاتية ووية بشااأن مهمة معينة تسااتهدفها عملية 

، وبالتالي (39  "التدريب ساايتعلم وينقل ما تعلمه بشااكل أكبر من الفرد الذ  يمتل  كفاءة ذاتية ضااعيفة
 .وفعاليتهاكفاءتها  البشرية سيكون له بالغ الأثر على إدارة المواهب ىتم تطبيق هذا المفهوم علإذا 

تسااااااتند الخلفية التاريخية للتفاؤل كساااااالو  تنظيمي إلي دراسااااااات علم  (:Optimism) التفاؤل -2
تفسير  شار للتفاؤل بأنه نمط افقد  ،Martin Seligman الأمريكي عالم النفسيللالنفس الإيجابي 

يتووة فيه الأفراد الأحداث الإيجابية إلي أوضاااااان دائمة وعامة والأحداث السااااالبية إلى حاةت مؤوتة 
على أنه تفسير إيجابي للأحداث المتووعة والمشاعر الإيجابية  (41  في حين عرف كل من .(40  ومحددة

 يصااااافو الذاتي والساااااعادة للفرد. ضااااااالتي ترتبط بمدى التوجه نحو الأهداف التي تحفك جوانب الر
، وتووة ؤوتةعلى تجنب الأحداث السااااااالبية واعتبارها حوادث م  درة الفرد مدى و   بأنَّه التفاؤلالباحث 

  .ستمرةم   الأحداث الإيجابية واعتبارها حوادث

أن الفرد للتفاؤل والتشاؤم تأثيراا ة يمكن انكاره على السلو  الإنساني أ  لذل  يمكن القول بأن       
والعكس صااحيح إذا كانت الأحداث ساايئة،  ةينظر إلى الأحداث الراهنة بتفاؤل إذا كانت الأحداث سااعيد

في بيئة  السلبيةمستوى تفاؤل الفرد يؤثر على مستوى ودرته على التعامل مة الأحداث وبالتالي فان 
ا على أداء المهام ذل  سوف ينعكس ومشاعره السلبية تجاه المنظمة  العمل ومن ثم التحكم في ايجابيا

والنظر إلى المساااااتقبل وما يحمله من احتماةت عدم التأكد على أنه فرصاااااة للنمو والتقدم ، الوظيفية
وتبني المواوف الإيجابية والترحيب بها، وبالتالي يمكن تطبيق هذا الأسااااااالوب علي إدارة المواهب 

المساااائول عن تطبيق إدارة المواهب؟ والسااااؤال هنا من . البشاااارية باعتبارها فرصااااة للنمو والتقدم
ن القادة ذو  التفاؤل الأكبر يميلون بشاااكل أكبر لوضاااة أهداف أ" اتضاااحالإجابة الإدارة العليا، حيث 

بديلة، ويحفكون بشاااااااكل عالي لتحقيق الأهداف ويعملون على إيجاد السااااااابل لتخطي العقبات التي 
تفاؤل كأحد مكونات رأس المال النفساااااااي تعترض طريق انجاك الأهداف، وهنا يظهر الدور المهم لل

، وبذل  يمكن أن يتحقق للقائد، إذ إنه يسااااااهم في حث المرؤوسااااااين على محاكاة ساااااالوكيات وادتهم
 .(42  اةنتقال الإيجابي من القادة إلى المرؤوسين"

برز استتتام اذ  اا اطلحتتت ال مس اطملمتتتلقرن ال اطير  اطالتتترال مس اط  استتترن (: Hope) الأمل -3

اطمرصة برط ب اطقفمس، ثم تباو  اح ال الأال بلكل أكثر وضوحرً مس اطمبالقرن ال اطير  اطالرال 

ي عَرَف الأمل بأنه و  .(43 ال خلال صتتتلر ال طالبرالأ الأستتترستتتلة طق راة الأال  Snyderعاى ا  اطارطم 
التحفيك الإيجابي بشااأن المسااتقبل، يقوم على شااعور الفرد بالنجاح التفاعلي، والذ  يتشااكل حالة من 
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، والثاني الإرادة؛ وتمثل الطاوة الكامنة لدى الفرد والتي تمكنه من تحقيق الهدف الأول ،من مكونين
وي عرفه  .(44  المساااارات البديلة؛ وتشاااير إلي تعدد البدائل المتاحة لدى الفرد لضااامان وصاااوله للهدف

  .مدى امتلا  الفرد لقوة الإرادة وإدرا  المسار الصحيح لتحقيق الهدف المنشودالباحث بأنه 

أهمية الدور الذ  يمكن أن يلعبه الأمل في التأثير على  للباحث من العرض الساااااااابقيتضاااااااح و      
لتحقيق الأهداف، والثانية العاملين، فالأمل يشتمل على ووتين الأولي ووة الإرادة والتصميم اتجاهات 

ومن ثم يتووة الباحث أن تؤثر المستويات المرتفعة من الأمل والإرادة  ووة المسار للوصول للهدف،
 .باعتبارها هدف يمكن الوصول إليه وتحقيقهلدى العاملين على الإسهام في اةرتقاء بادارة المواهب 

ين الأمل والتدريب والتعلم باعتبار التدريب حيث أثبتت التجارب والدراساااااااات على العلاوة القوية ب"
 والتعلم جكء من المواهب البشاارية، وذل  لأن المسااتويات العليا من الأمل تضاابط الهدف الذ  يوجه
الجهد والقدرة على المناورة لتجاوك العقبات لإنجاك الهدف من خلال التوليد المساااااااتمر للمساااااااارات 

 .(45  "البديلة والتي تقود إلى الجهد المستمر

ند  : (Resilience) المرونة -4 ئة الك عد عالم البي باحثين  Hollingي  ئل ال لذ  ةحظ أن من أوا ا
 بدرة الأنظمة على استيعاللأنظمة خاصيتان متميكتان هما: المرونة واةستقرار، إذا تحدد المرونة و  

الت يرات، فيما يمثل اةساااتقرار ودرة الأنظمة للعودة إلى حالة التواكن بعد اةضاااطراب المؤوت. لذل  
ا ب اطقفمتتتس، طباام اطبلئة برلإضتتترمة اطبحوث اطلرتب ة  الينحدر مصااااطلح المرونة ي مكن القول بأن 

ة أخلاويصفة  وة جيدة أخلاوية ةفص ليستومن جانبه ير  أن المرونة  (46 وعام اطقفس الاجالرعس 
ا عند التعرض للض ط أو ت يير كبيرسيئة ويصفها  .، بل أنها مجرد مهارة تجعل الفرد المال  لها وويا

آخر بأنها التحمل والرجون إلى الحالة اةعتيادية في حالة تعرض الفرد للمشكلات والمحن في سعيه 
للأفراد الذين لديهم مرونة وهي  الخصااااااائص فقد وضااااااة مجموعة من (48 إما  .(47 لتحقيق الأهداف 

كانتي: وبول الواوة، والإيمان العميق اساااااااتناداا إلى أن الحياة لها ويمة وذات معني، ومهارة غير 
د تسااااتفي ان تسااااتطية المنظمة فان وعليه .عادية على التكيف واةرتجال وإدارة الت ييرات في الحياة

ا  تعد التي الماضي أخطاء طريق عن المرونة من ي ف للمنظمة جديدة فرصة توليد في للحاضر دروسا
ي عرفها وفي ضوء ما سبق  .(49  روالتطو والنمو بالتعلم الفرصة تل  استثمار طريق عن ذاتها تطوير

 تعملية ديناميكية وليسااااااات ثابتة ت مكن الفرد من التكيف مة العوائق واةضاااااااطراباالباحث بأنها 
 .لحالة من حاةت الفشلتعرضه لحالته الطبيعية بعد  هارجاعو

بناءا على ما تقدم، يساااااتنتد الباحث أن ودرة الفرد على المرونة والتأولم بمفهومها الساااااابق ود       
المنظمة، فالأفراد الذين لديهم ودرة تطبيق المبادرات والمداخل والأسااااااااليب الحديثة في تؤثر على 

مقاااومااة الت يير فض لااديهم مشاااااااااعر المحيطااة وااد تنخعاااليااة علي المرونااة والتااأولم مة الظروف 
ضاامن التنظيمي، وبالتالي سااتساااعد مسااتوى المرونة على نجاح إدارة المواهب البشاارية باعتبارها 

بمثابة أنها الخاصااة برأس المال النفسااي يتضااح من عرض المكونات والحديثة. المبادرات المقترحة 
نظمات ؤساااساااات والم   رق الم  التي ت  حصااان نفساااي يتصااادى به الفرد لكثير من التحديات والمعووات 

المصاارية وتمثل خطورة بال ة على أفرادها، فالكفاءة الذاتية عامل أساااسااي لتميك الفرد ومثابرته في 
مواجهة التحديات، كما أن اةستمرار والإصرار لتحقيق الأهداف صفات مهمة جداا لنجاح الأشخاص 

ا في المواوف المختلفة لهو أمر وجعلهم مبدعين، كذل  ودرة الفرد على مواجهة الت  يير بكونه مرنا
ا  يتمتة بها  وسااااااايلة فعالة للنجاحات التي ود بالغ الأهمية لدى ال البية العظمي، أما التفاؤل فهو حتما

العليا أو الوساااااااطي أو الإدارة لدى أ  شاااااااخص ساااااااواء كان من  تل  المكونات توافرت االفرد. فاذ
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يساااااهم في تحقيق النجاح الذ  تنشاااااده  رأس مال نفسااااايبالضااااارورة إلى وجود  التنفيذية سااااايؤد 
تاب والباحثين ويتفق مة هذا الرأ  كثير من الك  يسااااعد بشاااكل كبير في تحساااين الأداء، نظمات، والم  

  .(51  ،(50 ومنهم 

 :(Talent Management التأصيل الفكر  لإدارة المواهب : الثاني المرتكك

 :البشريةلإدارة المواهب التطور التاريخي  -أ

في دراساااااااته  1925أول من اساااااااتخدم مصاااااااطلح الموهبة في عام  (Louis Terman عد ي        
(، Talent Managementظهر مصااااطلح إدارة المواهب   ، بينما(52  المشااااهورة عن الموهوبين

م، إة أن المساااااالم به هو أن 1991(، في عام David Wathinsواتكنس   دلأول مرة من وبل ديفي
شرته مجموعة  سات والمسمى بحرب Mckinseyهذا المفهوم بدأت فكرته في البحث الذ  ن ، للدرا

م والذ  تم تطويره فيما بعد ليصادر كتاب يحمل 1997، في عام (The War of Talent)الموهبة 
 .(ss SchoolHarvard Busine ) 53م والذ  صدر عن  2001نفس اةسم في عام 

عديد من الشااااركات، حيث الاسااااتمر مصااااطلح إدارة المواهب بعد تكييفه، واسااااتخدامه من وبل و      
تكون مركك العمليات، كما طورت مفهوم وأن اكتشفت أن مواهب ومهارات العاملين يجب العناية بها 

إبراك أهم المحطات للباحث  ي مكنو. (54  عملياتها وأسااااااااليبها في إدارة مواردها ومواهب موظفيها
رلالتاريخية التي توضح التتابة الكمني   :الجدول التالي هو موضح فيكما إدارة المواهب  تطوُّ

 (3جدول روم  
 لإدارة المواهب البشرية التطور التاريخي

ر التاريخي أسم الباحث السنة م  التطوُّ

 محمد النوبي 1900 1
نظام لمجانية تربية أول  أساااساااتالحكومة المصااارية 

 .(55 للموهوبينالمواهب، وتخصيص المنح الدراسية 

2 1925 Louis Terman أول من استخدم مصطلح الموهبة. 

 .(56  أمريكا تمول البحوث المتعلقة بالموهوبين المنقاش&  الشهر  1960 3

4 1991 David Wathins  البشرية. مصطلح إدارة المواهبلظهور أول 

5 1997 Mckinsey 
وإصاادار كتاب يحمل حرب الموهبة،  مصااطلحظهور 

 ، مة تحديد العوامل التي أدت لظهوره. نفس اةسم

6 2007 
Advanced 

Technology 

Institute 

المواهب تحويل إدارة الموارد البشااااااارية إلى إدارة 
 .(57 البشرية 

7 2008 Li & Devos 
 بعاد إدارة المواهبأوضاااااااة مقاييس محددة لقياس 

 .تحديد إدارة المواهب علم أم فنل البشااااااارية، وذل 
 58). 

9 2009 Sweem  
على نطاق  البشرية استخدام مصطلح إدارة المواهب
 .(59  واسة في مجال العلوم الإدارية
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10 2011 Schuler 60  ظهور مصطلح ثقافة إدارة المواهب البشرية). 

11 2012 Guercia & Solari 
 البشااااااارياااة إدارة المواهااااببين والتكاااااماااال الربط 

 .(61  وسياسات إدارة الموارد البشرية

12 
2013 :
2018 

ختلف الك تاب والباحثين  م 
اساااااااتخاادام التطبيقااات الناااجحااة لإدارة المواهااب في 

ختلف المنظمات الإنتاجية والخدمية  .م 

راجعة البحوث والدراسات السابقة في ذات المجال.المصدر: من إعداد الباحث  ، بَعد م 

 وأهمية إدارة المواهب البشرية:مفهوم  -ب

صاااااااعوبة واضاااااااحة بسااااااابب تباين اةتجاهات بين  لإدارة المواهبيكتنف تحديد المعني الدويق       
يك أو التفوق التي يعتبرونها أسااااساااية الباحثين والك   تاب، وربما يرجة هذا اةختلاف إلى مجاةت التمُّ

مة في تحديد الموهبة باحثين على تفساااااااير ويمكن القول  .وها بأن هنا  إجمان بين المنظرين وال
مفهوم الموهبة كمصااااااطلح يتجانبه اتجاهان أولهما: تقليد  الكلاساااااايكي(، يعتمد في تحديد الموهبة 
ا ووحيداَ في تعريفاتهم للموهبة،  والمواهب، علي أساس نسبة الذكاء المرتفعة بوصفها معياراا رئيسيا

في تعريف الموهبة إلى الأداء المتميك في البعد الأكاديمي، فضلاا  (الحديث  الثاني بينما يستند اةتجاه
 في المفاهيممن  ككثير مفهوم إدارة المواهبذل  نجد أن ل. (62 عد أو أكثر من الأبعاد عن تميكه في ب  

ض الباحث  واطة، بشاااكل تحدد لمالتي  الإنساااانية العلوم  إدارةالمفاهيم التي تناولت بعض ولذل  يعَر 
  :كأمثلة للتعبير عن هذا المفهوم ،المواهب البشرية

ف ت  وبل التعرض لمعني إدارة المواهب البشااااااارية، نوضاااااااح أوةا معني الموهبة، حيث ولكن        عرَّ
الخبرة في أ  حقل معرفي نظر  أو أدائي بدني مهني أو فني اكتسااااااابت بالمثابرة " ابأنه الموهبة

ف بينما  .(63  "بفطرية الموهبةالموجهة وليساااات الخرافة القائلة  ت عبر عن "بأنها  إدارة المواهبت عرَّ
ودراتهم التي ت ؤد  إلى  يادة  فة لك ودرة وإمكاانياة المنظماة علي تطوير الأفراد العااملين ذو  المعر

عبارة " اأنه وفي توجه أخر ير  .(64  "التميكّ في الأداء المنظمي الذ  بدوره إلى الأداء العالي لها
منهد شامل للاست لال الأمثل لرأس المال البشر  يرتبط تطبيقه بحكمة من السياسات وانليات عن 

تمثل باةحتفاظ بالموظفين ذو  الأداء الأعلى وتطويرهم  المؤدية إلى تحقيق الهدف المنشاااااااود والم 
. (65  "وتنمية أورانهم ذو  الأداء المتوساااط ومتابعتهم حتى يتمكنوا من المسااااهمة على وجه أفضااال

ذو   بالأفراد واةحتفاظ المشااااركة التنمية، المنهجي، الجذب عملية" ابأنه (66  كما أشاااار له كلاا من
الذ   العمل عن عبارة "اأنهب (67  لها وتشاااير ".بالمنظمة خاصاااة ويمة لهم والذين العالية الإمكانات
داخل  للعمل متميكة ومواهب فكرية ووة تمتل  والتي البشاااارية الموارد أفضاااال اسااااتقطاب يضاااامن

للأداء  والكفاااءة الفعاااليااة تحقيق بهااا بهاادف واةحتفاااظ وتطويرهااا تمكينهااا ثم ومن المنظمااات،
الأفراد  وتطوير توظيف عمليات لتحسااااااين مصااااااممة أنظمة" اعلى أنه (68  لها ويَنظ ر". بالمنظمة
  ".والمستقبلية الحالية التنظيمية اةحتياجات لتلبية واةستعداد المطلوبة المهارات بذو  واةحتفاظ

هي هدف اساااااتراتيجي ضااااامن الأهداف الرئيسااااية  ومما سااااابق ي مكن القول بأن إدارة المواهب      
، في المستويات الإدارية المختلفة عاملينلل، ويهدف إلى تحليل المهارات والقدرات الإبداعية للمنظمة

من خلال وضاااااااة معايير محددة لقياس تل  المهارات واتخاذ ورار ايجابي بشاااااااأنها، وتوفير الدعم 
تميك المنظمة وكيادة ودرتها الماد  والمعنو  لتطويرها وتنميتها والعمل على اةحتفاظ بها من أجل 

 .المستقبليةالحالية و تحقيق أهدافها على
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إلى نهاية عقد السااااااابعينات عندما بدأ الأمريكان في  شاااااااريةاةهتمام بادارة المواهب البويرجة       
نظمات الأعمال والأفراد، حيث وصلوا إلى أن توظيف المواهب البحث عن أسباب نجاح الشركات وم  

وعليه ساااتصااابح إدارة  .(69  الجديدة ووضاااعها في الأماكن المناسااابة تمكنهم من تحقيق جودة الأداء
قارنة بفكرة الحفاظ على العاملين التقليديين والإبقاء قبلة م  السنوات الم  المواهب غاية في الأهمية في 
المساااتويات ختلف لم   البشااارية أهمية إدارة المواهب لخص الباحثوي   .لعليهم واساااتمرارهم في العم
 :التنظيمية على النحو التالي

 في كونها المورد القادردارة العليا ابالنساابة ل أهمية إدارة المواهب البشااريةتكمن الإدارة العليا:  -1
شاااااااغلي المناصااااااب  علىللنجاح، من خلال التركيك  المنظمة وويادة والتميك واةبتكار الإبدان على

والمراكك الوظيفية ذات الأهمية اةستراتيجية وتحديد البدةء لشاغلي تل  المناصب والمراكك، وكذل  
تفاد  اةضطرابات الناتجة عن الرحيل المفاجئ لشاغلي المناصب والمراكك الحرجة في المنظمة من 

سااااااااهمتها الإيجابية لتحقيق خلال المحافظة على المواهب وتنميتها وإدارتها وتقييمها وضااااااامان م
 .  وكيادة ودرتها على مواجهة التحديات الحالية والمستقبليةأهداف المنظمة 

أساليب استخدام طرق حديثة وشيقة في  اشانه منإدارة المواهب  إن: الإدارة الوسطي والتنفيذية -2
بالإضاااااااافة إلي تكوين أوعية للمواهب  ،العاملينبما ينمي اةبتكار والإبدان والمواهب لدى  العمل

ختلف المسااااااتويات الإدارية، كما يتم من خلالها وياس وتحديد مسااااااتوى اةسااااااتعداد م  في البشاااااارية 
ختلف العاملين كيادة و الوظيفيةعلي تخطيط مسااااراتهم مما يسااااعدهم  الموهبي واةبدان واةبتكار لم 

 .عكك ثقافة التنمية المستدامةمما ي ةللمنظممة الأهداف التنظيمية  ، وانسجامهمإنتاجيتهم

كاليف -3 ية وخفض الت نافسااااااا يا الت هائلاا من : تحقيق المكا عدداا  تب الإدارة أن  يد من ك عد كد ال تؤ
الشاااركات المختلفة ة تساااتمد مكاياها التنافساااية من تقديم أول الأساااعار أو أحدث التقنيات أو أفضااال 

ومبتكرة، وهذه المكايا التنافسااااااية منبعها الحقيقي هو المنتجات، ولكنها تسااااااتمدها من كونها مرنة 
ية في الم   نافسااااااا بة هي الميكة الت عاملون، وهذا يؤكد أن الموه ثةالموظفون وال حدي . (70  نظمات ال

ى كيادة الإنتاجية والربحية مما إل لإدارة المواهب البشاااااااريةتؤد  التأثيرات الإيجابية وبالتالي سااااااا
ا على تخفيض   .التكاليف الكلية للمنظمةينعكس إيجابيا

 (:Dimensions of Talent Managementالمواهب  أبعاد إدارة  -ج

، فأشااارت هذه في الأبحاث والدراسااات تعددت النماذج التي تناولت أبعاد إدارة المواهب البشاارية     
اةطلان  من فلابدّ ، تل  الأبعادالنماذج إلى أنوان مختلفة من الأبعاد، وحتى يتمكن الباحث من تحديد 

، أن هنا  مجموعة أبعاد تم اةطلان بعدتضااح للباحث أو ،لها تطرّووا التي الأبعاد على لتعرفل عليها
   :في الأبعاد هذه وتتمثل الباحثين، معظم عليها اتفق التيواختيارها 

عملية التقصااي عن الموارد البشاارية الذين يتمتعون بالكفاءة والتأهيل  وهي: اسااتقطاب المواهب -1
بة لهم في الم   ناسااااااا هدف توظيفهم في الأماكن الم ل  ب عالي، وذ ختلف ، مة التركيك على م  نظمات  ال

ويعكك القول  .(71  الجذب واةنتقاءساااتويات التنظيمية، وأن عملية اةساااتقطاب تتركك في عمليات الم  
بأن عملية اةساااتقطاب ت شاااير إلى النشااااط الذ  تبذله إدارة الموارد البشااارية ةكتشااااف  (72 الساااابق 

ثة عة أو المساااااااتحد ية أو المتوو حال عاملين وجذبهم لمليء الوظائف ال باحث أن . الأفراد ال وير  ال
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عملية اكتشاااااف الأفراد المؤهلين ذو  العقول النادرة والكفاءات العالية من  هي اسااااتقطاب المواهب
للتوظيف لساااااااد العجك أو لكيادة كفاءة بعض الوظائف وجذبهم ادرها  الداخلية والخارجية( مصااااااا
 .، والذ  ينعكس بدوره على استدامة الإبدان واةبتكار داخل المنظمةالحرجة

نظمة على اةحتفاظ بالعاملين الموهوبين لديها درة الم  وهو يشااااير إلى مدى و   :اةحتفاظ بالمواهب -2
 ادرتها، ويتم ذل  بتهيئة أفضاااال الظروف والإمكانات لهم لتحقيق الإنجاكات على المسااااتوى وعدم م  

نظمة للاحتفاظ الخطة التي تسااااتخدمها الم  ووصاااافها آخر بأنها . (73  الشااااخصااااي والمهني والوظيفي
المباشاارة وغير المباشاارة،  تمن خلال عدة أساااليب مثل اةمتياكات والمنافة، والتعويضااا بالمواهب  

تمثل في النجاح  ومووة العمل الذ  له تأثير مباشاااار على النجاح الوظيفي، والتأثير غير المباشاااار الم 
 وود .(74  الوظيفي الذ  يعتمد على المكافآت الضاامنية التي تعمل على تقليل فقدان أو تهرب المواهب

 في بالعاملين اةحتفاظ على تؤثر أن يمكن التي الهامة البشااااارية الموارد ممارساااااات بعض حددت
 .(75   الثقافة التنظيمية، المرونة، التعويض واةعتراف، والتطوير الوظيفي( :في والمتمثلة المنظمة

 س اطالالة اطاس تاال  عاى تأ لل الأمراا واكامتتتتتتربهم اطلهر ان اطلازاة طالالرن : تنمية المواهب -3

نلتتتتتتتري اق م ايوذ عاى ت وار اطلار ا واطلهر ان ط ل اطاراالل اطا وار واطاح اث وذطك ال خلال 

بغلة تأصتتتتتتلل وتاللت اارماهم بأ  اا اطلق لة ا  الأخا بالل الاعابر  اطاغلران اطاس تححتتتتتتتل مس 

بأنها  (77 ها ي عَرَفوفي نفس الصاادد  . (76  متتايبالةق لة اطل  تكقوطوجلر الأعلرل، برلإضتترمة يطس حرجرن اطل  
من خلال خطط وبرامد التعلم  نوإمكااانااات ومهااارات ومعااارف العاااملين الموهوبي تطوير القاادرات

 والتعليم الرسمي وغير الرسمي، وتعتمد تنمية المواهب على الت ييرات في الأداء والإدرا  والسلو .
: رفان جران كاربر  عند ورد ما حسااااب واسااااعة مجاةت أربعة تشاااامل المواهب تنمية عملية إنو
، لذل ؟ اللاكمة والمدة تطويرها يجب التي القدرات ما ؛التصاااااااميم، التطوير؟ لمن؛ الهوية تحديد 

الدعم الذ   ما؛ التنظيمي والدعم، الفاعلية؟ وياس في المسااااتخدمة التحليلية الأدوات هي ما؛ التقييم
 .(78  (العليا؟ الإدارة تقدمه أن يمكن

ة، فادارة التنظيمي المخرجات مة أداء الأفراد نتائد تقييملوسااااااايلة  وهي: إدارة وتقييم المواهب -4
رون مهاراتهم يطو شااااخاصلأا أن لضاااامان الموهبة ادارة لممارسااااات ملاكمة تكون ان يجب الأداء

 أداء إلى تحليل الأداء ادارة خلال من المنظمات تهدفحلث . (79  أنفسااهم لتطوير التحديات ويواجهون
ن موذل   ،وسااالوكية وفكرية فنية ة، ومهاراتوبدني نفساااية، صااافات من بهم يتعلق ما بكل العاملين

ضر الحا ة بالووتالمنظم فعالية لتحقيق أساسية كضمانة الضعف نقاط ومعالجة القوة نقاط تحديد أجل
لتحقيقها من خلال إدارة  المنظمةويتضاااح للباحث أن هنا  ثلاثة أهداف تساااعي لها  .(80  والمساااتقبل

اةسااااااتراتيجي على مسااااااتوى الإدارة العليا أو المنظمة ككل، والهدف  وتقييم المواهب وهي: الهدف
 .الإدار  على مستوى الإدارة الوسطي، والهدف التطوير  على مستوى الإدارة التنفيذية

وإدارة  رأس المال النفساااااايالعلاوة بين السااااااابقة التي تناولت  البحوثالثالث:  المرتكك
 :المواهب البشرية

على البحوث الساااااااابقة العربية والأجنبية التي تناولت موضاااااااوعي: رأس  باةطلانوام الباحث       
ت يرات أو وكذل  البحوث  المال النفسي، وإدارة المواهب البشرية أحد أبعادها التي ربطت بين تل  الم 

الفرعية، ومن خلال مراجعة وتحليل تل  البحوث لم يتوصاال الباحث إلى وجود بحوث تناولت العلاوة 
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وبناءا مباشر بين رأس المال النفسي، وإدارة المواهب البشرية "وذل  على حد علم الباحث".  بشكل
رأس المال النفسااااي، وإدارة المواهب ، توضاااايح العلاوة بين المرتككيحاول الباحث في هذا  ذل  على

ا  البشرية ت يرات لأبعادلوفقا  على النحو التالي: البحث الفرعية لم 

رأس المال العلاوة بين على أهمية تأكيد لل: اساااااتقطاب المواهبب المال النفسااااايأبعاد رأس علاوة  -أ
Mahmudi  &؛ (81  2016اطلتتتربلقس، )أكدت دراساااة كل من ، فقد واساااتقطاب المواهب النفساااي

2017, Kalantari (82)،) رأس المال النفسي وجذب وتوظيف المواهب،  بين يجابيةالإعلاوة ال على
العاملين ذو  الكفاءة العالية في الوظائف التي تلائم ودراتهم ونقاط ووتهم، حيث أوصااااااات بتوظيف 

وذل  من خلال تصااميم نظام التعيين بشااكل يساامح بتوظيف الشااخص المناسااب في المكان المناسااب، 
وهو ما يتطلب وضااااة اختبارات لقياس كفاءة الشااااخص المتقدم وثقته في ودرته على تنفيذ ما يطلب 

القيادات الإدارية والتي أوصت  (،(83  2015جلاب & آل يالل، )دراسة النتيجة  وتتفق مة هذه .منه
بالتحر  عن أفضل الوسائل لجذب الأفراد ذو  الكفاءات العالية ووضة آليات ةستقطابهم واةحتفاظ 

دراسااة  بينتوفي نفس الصاادد  بهم، والتوأمة بين المنظمات العالمية بهدف إذكاء القدرات الإبداعية.
أفضاال المواهب بأ  مكان بالعالم يجب لكيادة ودرة المنظمة لجذب أنه  (،(84  2018يحيى & يحيى،  

 ,.Schuckert, at el   كل من أوضحت دراسة كما أن تكون المنظمة ذات علاوة توظيف إيجابية.

طالو وبلل، ، بضرو ة الا الرذ بآطلرن الاساي رب واطجاب ((at el, Momani   86 ,2018 ؛(85 2018

طاابلة احالرجرن اطلق لة اطحرطلة واطلمتتتايبالة. اطلوضتتتوعلة واطلتتتفرملة عق  الاخالر   ئسواراعرة اب 

 العاملينوجود  من كانت مهما منظمة أ  تخلو ة أنه (،(87  2018، مريقة)بلقلر أك ن ا استتتتتتتة 

 أفضااالبتوفير  منافسااايها من اجتذابهم وتحاول العاملين، ؤةءبه تمته أن يجب لذا فيها، الموهوبين

سبل  المنظمةإدارة  صلاحية بالإضافة إلى توسية موهبتهم وتشجة عملهم تحتضن التي والبيئات ال

 إلى يؤد  بما القصوى والحاجة واةستحقاقالكفاءة  وفق الموهوبين العاملين وتنمية استقطاب في

Sihag ؛ at el., 2018, Kim (88))ومنها المنظمة. كما طالبت العديد من البحوث  فعالية تحقيق

2014, Sarikwal & (89) 2017؛at el., , Contreras (90))،  باجراء المكيد من الدراسااات حول
من العلاوة بين رأس المال النفساااي وجذب واكتشااااف واساااتقطاب الكفاءات العالية أو أنوان مختلفة 

 نتائد الأداء مثل اةلتكام التنظيمي والمواطنة التنظيمية.

العابد & العباد ، تتفق دراسااااة كل من   :اةحتفاظ بالمواهبب أبعاد رأس المال النفساااايعلاوة  -ب
على أهميااة العلاوااة بين ( (93  2013الحساااااااني، ؛ Sarikwal & Sihag (92) ,2014؛ (91  2013

في  ومباشااار كبير دورمن  له لماالمنظمات بالعنصااار البشااار   النفساااي واهتماممكونات رأس المال 
من  به يمتاك لما المستدامة ة  يالتنافس الميكة مصادر من فهو مصدر ذل  عن فضلاا  المنظمة، فاعلية

 بالجوانب اةهتمام إلى الحاجة دعتلذل   ،يةاةجتماع ركيبتهتفي  يدتعق ومند يلالتق في صاااااااعوبة
والشااااعور  وعمله، ومعتقداته الشااااخص بين ويم والمواءمة واةن ماس بها العمل مكان الروحية في
احتفاظ المنظمات بالمواهب  ىيك، ويتضااح من ذل  أن جمية تل  المكونات تساااعد علوالتم بالأصااالة
اطلتتتربلقس، )كل ال كما أوضاااحت دراساااة  لديها أو ما يسااامي أحيانا بالمواطنة التنظيمية.الموجودة 

واةحتفاظ بالمواهب، رأس المال النفساااااااي أن هنا  علاوة إيجابية  (،(95  2018؛ صتتتتتتبر، (94  2016
حيث أوصاااات باةعتراف بما ينجكه العاملون من نجاحات سااااواء كانت كبيرة أو صاااا يرة ومكافآتهم 

إلى تعكيك ودرة العاملين علي تحمل الأكمات، من خلال تهيئة المناخ المناسااااب بالإضااااافة  .على ذل 
سااااااايهم الذين يواجهون للعمل، وتشاااااااجية العاملين على مواصااااااالة التعلم، واحتواء القيادات لمرؤو

مشااكلات خاصااة بالعمل أو الأساارة، وعقد دورات لترساايخ فكرة أن الفرد يمكنه الت لب على الظروف 
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على أهمية حفاظ المنظمات  (،(96  2018، احلى & احلى)دراساااة وفي نفس الصااادد أكدت  المحيطة.
للعمل ومنحهم حوافك على مواردها البشااارية خاصاااة المبدعة منها من خلال توفير المناخ المناساااب 
تالي كيادة إنجاكهم وعطائهم. تام لعملهم وبال ما  مجكية تمكنهم من التفر  ال بل بين كدت في المقا أ

على ضااعف العلاوة بين الثقة بالنفس والدافعية واةحتفاظ  (،(Momani, at el, 2018  97 دراسااة 
والذ  يسمح بتطبيق أفكارهم  الموهوبينبالمواهب، ويرجة ذل  إلى عدم توفير المناخ الخاص لعمل 

 ومبادراتهم وإشراكهم بصنة القرار وتنمية ثقتهم بالنفس مما يسهم في كيادة انتمائهم ورضاهم.

 at el., 2018Kim ,) كل من دراسااااة أكدت: نمية المواهببت أبعاد رأس المال النفساااايعلاوة  -ج

 ,Sweetman ؛(101  2018صتتتتبر، ؛ Abbas & Raja (100) ,2015؛ (99  2016اطلتتتتربلقس، ؛ (98)

2011 at el., (102)2014 ؛, Sarikwal & Sihag  (103) 2015؛, Bockorny (104)،) علاوة ال على
أو ما يسااااااامي بالعلاوة ، الإبداعي واةبتكاروالأداء  لرأس المال النفساااااااي وتنمية المواهبيجابية الإ

عقد دورات ، وذل  من خلال بتنمية ودرات العامليناةهتمام حيث أوصااااااات بتعكيك التبادلية بينهما، 
وإبراك نماذج العاملين ذو  الكفاءات العالية، وإونان القيادات للعاملين بأنهم  تدريبية في التخطيط،

 وتتفق هذه النتيجة مة .يمتلكون القدرات والمهارات التي تمكنهم من إنجاك ما يكلفون به من مهام
Mahmudi  &؛ (106  2016اطلغربس & اطق ، ؛ (el, at Momani  105. ,2018) كل من دراساااااة

2017, Kalantari (107)،) ضااااارورة تبني العاملين ذات المهارات العالية بشاااااكل  والتي أكدت على
 إلىمساااتمر، من خلال إعداد برامد تدريبية وفق خطط عملية مدروساااة خاصاااة البرامد التي تهدف 

وفي هذا الصاااادد أكدت  .والتي تساااااعد في أداء الأعمال بشااااكل جيد تطوير مهارات وودرات العاملين
نشاء وتشكيل إدارة مختصة لتنمية الموارد البشرية لرفة إعلى ضرورة  (،(108  2017أحل ، )دراسة 

 Pourkiani&  Kibby ,2015)كل ال  كما دللت دراسااااة المؤهلات النفسااااية والعلمية للعاملين.

 منظمةأ   تلبي عندماأنه  على (،Toprak&  Tosten (111) ,2017؛ (110  2018، مريقة؛ (109)

الإبداعي  الإنتاج يظهر سااااااوف ،العملية متهودرا وتنمي الساااااالوكية والنفسااااااية الموهوبين حاجات
ا  ساااايؤد  والذ  واةبتكار  ، ويتطلب ذل  تصااااميم غيرها عن المنظمة هذه تميك مخرجات إلى حتما

ةسااات لال  مكانه في مناساااب شاااخص كل وضاااةاساااتراتيجيات وساااياساااات حديثة وثقافات تنظيمية، 
إلى معرفة تأثير رأس  (،(112  2016حمتتل، )دراسااة  بالإضااافة لذل  هدفت. بها يتمتة التي المهارات

ت ير تابة ومعرفة هل يلعب اةلتكام التنظيمي  ت ير مسااااتقل على الأداء التنظيمي كم  المال النفسااااي كم 
دوراا وسااااااايط بينهما، وأكدت النتائد على إمكانية تعكيك وتطبيق أبعاد رأس المال النفساااااااي داخل 

ء بعض التعديلات على الإجراءات المنظمات من خلال تدريب الموارد البشااااارية، بالإضاااااافة إلى أجرا
 Schuckert, at el., 2018وفي المقابل تختلف دراسااة كل من  والسااياسااات والهياكل التنظيمية. 

مة الدراساااات الساااابقة بأن هنا  تأثير ضاااعيف بين رأس   (،(el., 2014at , Newman  114 ؛(113 
هذا وبالتالي تختلف  ويرجة ذل  إلى اختلاف الثقافات ي والقدرة على اةبدان واةبتكار،المال النفساااااا

  مة نتائد الدراسة الحالية.النتيجة 

جلاب ) كل من دراساااةأشاااارت نتائد لقد : ادارة وتقييم المواهبب أبعاد رأس المال النفسااايعلاوة  -د

؛ أحلتت ، (Yildiz  118 ,2017 ؛(117  2018صتتتتتتبر،  ؛(116  2017؛ اطفالاوي، (115  2015& آل يالل، 

وبشااكل  لأبعاد رأس المال النفسااي إحصااائية دةلة ذات موجبة رتباطا علاوة وجود على (،(119  2017
منفرد في كال بعاد من أبعااد الأداء الإباداعي وعلاواة أثر بنسااااااااب مختلفاة، والمعككة لنمو وتطوير 

 Kvasic&  Cerovic ,2016)دراسااااة النتائد الإحصااااائية ل بينتالساااالو  الإبداعي للأفراد. كما 

علاوة اةرتباط والأثر المعنو  لرأس  على (،(Gu  122 ,2016؛ (121  2015اوستتتتتس & ك رجس،  ؛(120)
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المال النفسااااي والأداء اةسااااتراتيجي لإدارة الموارد البشاااارية، اة أنها كقيمة تعد غير ووية، بساااابب 
ت يرات رأس المااال النفساااااااي مة الأداء اةساااااااتراتيجي لإدارة الموارد  المعنو تفاااوت اةرتباااط  لم 

مكونات رأس المال النفسااااي لتحقيق الأداء اةسااااتراتيجي من  البشاااارية، وهذا يعني وجود حاجة إلى
أجل تجاوك الكثير من المعووات التي تحول دون تحقيق النجاح، وتتفق هذه النتيجة مة النتيجة التي 

 (،(124  2016اطلربلقس، ؛ at el., 2018Kim (123) ,)دراسة  أكدتبينما  حث الحالي.توصل إليها الب
شرا  العاملين في الرأس المال النفسي وإدارة وتقييم المواهب، حيث أوصت بيجابية الإعلاوة ال على

والإدارة ية اةتجاه بين الإدارة العليا ئاتخاذ القرارات وكذل  تنمية ونوات اةتصااااااااةت الرأساااااااية ثنا
التنفيذية. وتشاااجية العاملين على المسااااهمة بمقترحاتهم في وضاااة أهداف الشاااركة عن طريق منح 

ما  .مكاافاآت للعااملين الاذين يمادون الإدارة بمقترحاات ي مكن من خلالهاا تحقيق أهاداف الشاااااااركاة ك
والمعلوماتية تركك بأن مدراء في الهيئة العراوية للحاسااابات  (،(125  2017خوال، )دراساااة  أوضاااحت

وبدرجة كبيرة على تشااااااجية اةبدان، بوصاااااافه أحد أنوان الميكة التنافسااااااية، والتي من الممكن أن 
يسااااااااعدها في بناء سااااااامعة جيدة لها في ظل البيئة التي تعمل فيها ومن ثم نجاحها، كما أكدت علي 

مر في محيط العمل، أهمية نظام اةتصااااااااةت بين مختلف الإدارات بما يعكس حالة التعاون المسااااااات
ا أن ب عد الكفاءة الذاتية يرتبط بعلاوة ارتباط إيجابية ووية مة إجمالي أبعاد اةبدان  وأظهرت أيضاااااااا
التنظيمي باعتباره جكء من إدارة وتقييم المواهب، وهذه النتيجة تختلف مة النتيجة التي توصااااااال 

 (،(126  2014اطاقزي & يبرا لم، )وتتفق معظم الدراسااااات السااااابقة مة دراسااااة  .إليها البحث الحالي
والتي أظهرت أن التأثيرات التحفيكية لمكونات رأس المال النفسااااي وهي مشااااتركة سااااتكون أوسااااة 

ا منها وهو منفرد  ، والرضا والسعادة واةلتكام الوظيفي، كفاءة وفاعلية الأداءعلى وأكبر من تأثير أيا
 Momani, at el, 2018  بينما في المقابل أكدت دراساااااااة والمناخ التنظيمي الإيجابي والتعاون.

عدم وضة الكفاءات العالية في المناصب المناسبة لقدراتهم وعدم وجود معايير مناسبة  على (،(127 
 ومحددة لقياس الموهوبين.

وود اساااااااتفاد الباحث من البحوث الساااااااابقة في مجال الأدب النظر ، وكيفية بناء أداة البحث،       
ومنهجية البحث واختيار عينته، وطرق تحليلها، وتجدر الإشاااااااارة في هذا المقام أن البحث الحالي 

رة إدا مسااااتو  تأثير رأس المال النفسااااي علىيتميك عن البحوث السااااابقة في محاولة التعرف على 
ة عد من والحداثة بالأصالة المجال هذا في السابقة البحوث من غيره عن ويتميك هذا البحث المواهب.
سة هذه تطبيق وبيئة مجال اختلاف :جوانب البحث على وطان الأسمدة والكيماويات  تطبق حيث الدرا

مكونات رأس المال  لأهم متكامل مدخل والميداني النظر  بشااااقيه لبحثا اهذ تناولكما  ،في مصاااار
 في منه واةسااااتفادة هذا البحث نتائد تعميم يمكنوبالتالي ، مجتمعه المواهب إدارة وأبعاد النفسااااي
نظمات الإنتاجية والخدمية مختلف ة طبيع تحدد بحوث إجراء إلى الحاجة تكايدبالإضاااااااافة إلى ، الم 
المكونات  تل  كانت إذا ما وتحدد البشاارية، المواهب إدارةمكونات رأس المال النفسااي و بين العلاوة

  إدارة المواهب. في سلبياو أ إيجابيا تؤثرس

ا   :متضمنة م شكلة البحث الدراسة اةستطلاعية: ثانيا

 إحدى أكبرهي لشااااركة القابضااااة للصااااناعات الكيماوية افي إطار توصاااايف مجال البحث تعتبر       
شااركة  18 فيغلبية الأتمتل  حصااة  حيث، مصاار فيصااناعة الكيماويات  مجال فيالشااركات العاملة 

رأس المال المدفون للشاااااااركات التابعة يتجاوك و ،من الحجم الكبير والمتوساااااااط في مجاةت متنوعة
 فيتتولى الشركة القابضة من خلال الشركات التابعة لها استثمار أموالها و مليار جنيه مصر ، 2.5
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الورق  ة،صااناعة الأحذي ،الأصاابا  ،الأساااسااية الكيماوياتة، الأساامدة الأكوتي :مجاةت متعددة وهي
، منتجااااات تعاااادينياااة ،ملح ،فيرومنجنيك ،اةسااااااامناااات والجبس ،الاااادخااااان والساااااااجااااائر ،والكرتون
الجرارات و ،سااااامنتيةاةالمواساااااير والمنتجات  ،منتجات الكاوتشاااااو و إطارات السااااايارات ،اليايات

شركة القابضة وشركاتها التابعة . كما (128  الكراعية ويبلغ إجمالي  شركة مشتركة 11 فيتساهم ال
مليار جنيه، كما بلغ إجمالي  15.869، وبلغ إجمالي إيرادات النشااااط مليون جنيه 960 ااساااتثماراته

وحققت تل  الشاااركات صاااافي مليون جنية،  807صاااادرات الشاااركة القابضاااة للصاااناعات الكيماوية 
وود بلغ عدد العاملين في الشاااااااركات التابعة  .(129  2017مليون جنيه في عام  642أرباح يقدر ب 

% مقارنة 3.6بانخفاض ودره  2017عامل في عام  31721للشااركة القابضااة للصااناعات الكيماوية 
ليصااااال إلى في المقابل ارتفة متوساااااط أجر العامل و بما يتماشاااااى مة ساااااياساااااة الدولة، 2016بعام 

 .(130  2016جنية في عام  88597مقارنة بـ  2017في عام جنية  109190

ستثمارات وصادرات وعدد العاملين بالإضافة إلى تنون المنتجات في ونظراا لتضخم        إيرادات وا
جتمة الأصاالي للدراسااة جتمة الأصاالي تكون ممثلة له ( شااركات 4 ، لذل  اختار الباحث الم  من هذا الم 

النصر للأسمدة، مصر لصناعة الكيماويات، وشركة الصناعات ، للأسمدةالدلتا   وتل  الشركات هي:
أنها تعمل في نفس إلي الأساااااباب التالية:  ،الشاااااركاتلتل  (، ويرجة اختيار الباحث الكيماوية  كيما(

، في مصاار في هذا القطانشااركات الوتعتبر من ك بريات المجال وهو صااناعة الأساامدة والكيماويات، 
عدد العاملين، وضاااااخامة الإنشااااااءات والإمكانيات رأس المال، ورب الشاااااديد في بالإضاااااافة إلي التق

تهَدَفَتة كيادة الإلمام  وبناءا علي ذل المقامة بهذه الشاااااركات،  وام الباحث بدراساااااة  اساااااتطلاعية  اساااااة
شااااركات البحث من الناحيتين الأكاديمية والتطبيقية وكذل  التعرف علي الوضااااة الحالي لبموضااااون 
شااكلة االدراسااة مَحلّ الكيماويات الأساامدة و ، وضااة فروضااه، ، وبالتالي المساااعدة في تحديد م  لبحث 

فه هدا يد أ حد باجراءوت حث  با وام ال قة ، حيث  قابلات متعم ( من 6من خلال الحوار المفتوح مة   م
( من أعضااااااء الإدارة 15( من أعضااااااء الإدارة الوساااااطي، وعدد  9أعضااااااء الإدارة العليا، وعدد  

سةبعض في  التنفيذية، شركات محل الدرا الدلتا للأسمدة، النصر للأسمدة، مصر لصناعة وهي:   ال
، لتي تساعد في تحديد مشكلة البحثبقصد الوصول إلى بعض الظواهر والمؤشرات وا (،الكيماويات

 :على النحو التالي والتي ي مكن عرضها 

يا في أن هنا  اةساااااااتطلاعية فردات العينة أكدت معظم م   -1 نان من جانب الإدارة العل اهتمام واوت
المهارات فاعلية كيادة كفاءة وفي  رأس المال النفساااااايلعبه يَ بالدَور الذ   مَحلّ الدراسااااااةشااااااركات 
، ولكن علي الجانب الأخر تعتمد غالبية الشااااركات علي تقليد الأساااامدة واةبتكارية للعاملين الإبداعية

والكيماويات ذات العلامة التجارية الأجنبية مما يدل على عدم اةهتمام بالمواهب البشااااااارية ةبتكار 
احث عدم حيث اكتشاف الب البحوث والتطوير، بالإضافة إلي تدني الإنفاق على أنشطة منتجات جديدة

، وعدم تحفيك العاملين علي إظهار وجود بند محدد في القوائم المالية لأنشاااااااطة البحوث والتطوير
 .، وذل  نتيجة لإجهاض معظم انراء البناءة التي يقترحها العاملينالإبداعية واةبتكارية هممهارات

التداخل بالإضافة إلى  ،فردات العينة%( من م  73.3عدم وضوح مفهوم رأس المال النفسي لد    -2
بين هذا المفهوم والمفاهيم المتشاااااااابهة مثل رأس المال الفكر ، والبشااااااار ، واةجتماعي، وهذا ة 

ا في حد ذاته ولكن يعتبر مؤشراا  يعتبر  .ادارة العليا لكيادة اةهتمام برأس المال النفسيلعيبا
قدَمة لهم والمتمثلة في من مستوى رضا العاملين  رأس المال النفسياةهتمام بيكيد  -3 بالخدمات  الم 

شاااااااركة في اتخاذ القرارات ، ولكن علي الجانب الأخر أكد التدريب واةهتمام بظروف بيئة العمل والم 
فردات العينة %(66.7  أنهم يشاااعرون بالإحباط ةن فرص التروي والتقدم الوظيفي تعتمد على  من م 
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الأودمية وليس الكفاءة، بالإضااااافة إلى عدم اةهتمام بالتعرف على آراء العاملين ومقترحاتهم بشااااأن 
 التعليمات والقرارات الجديدة وكيفية تطبيقها.

فردات العينة60 يعاني  -4 بحالة من ال موض وعدم المشااااااااركة في أية معلومات تخص  %( من م 
توجهات الشااااااركات، وأنه ة يوجد تواصاااااال بين العاملين والقيادات، ويعد ذل  مؤشااااااراا خطراا ينبئ 
بحدوث أكمة مسااااااتقبلية تهدد بفقدان المعرفة الضاااااامنية وخسااااااارة رأس المال النفسااااااي إن لم يتم 

 اةستعداد لها مبكراا.
صااااقل خبرات العاملين وتنمية مهارتهم لرفة ل علي أنها تبذل وصااااارى جهدهاالعليا الإدارة أكدت  -5

من  كفاءة وويمة المورد البشاار  علميا وعمليا وفكريا في جمية التخصااصااات والمسااتويات الوظيفية
بعقد ساالساالة من الندوات والمؤتمرات العلمية  الشااركات مَحلّ الدراسااةخلال ويام مراكك التدريب في 

ولكن في المقابل أكد العاملين  ،والإدارية بالتعاون مة الجامعات ومراكك البحوث المصاااارية والعالمية
عةف  المخصااصااات المالية لدعم خطة التعاون الداخلي والخارجي وأن نساابة اةسااتفادة الفعلية  علي ضااَ

ف الترابط ، بالإضاااااااافة إلي ضاااااااع%30ة تتجاوك  الندوات والمؤتمرات العلمية والإداريةمن تل  
 .والتنسيق بين مراكك البحوث وجهات البحث العلمي الأكاديمي وبين شركات الأسمدة والكيماويات

، السابقة والقادمةمن الظواهر  غيرهايكتشف الباحث  من إجابات  عينة الدراسة اةستطلاعية وو     
ا ي مكن القول أنَّ تأثيرها ساااااايكون بأنه  المواهب  المال النفسااااااي وإدارةالعلاوة بين رأس على  إيجابيا

ا للقيام بهذا البحث ، وهذامَحلّ الدراسة الشركاتفي  البشرية إلى الدراسة  بالإضافة   .يعتبر مبرراا وويا
ساهماةستطلاعية التي وام بها الباحث، تمَّ الحصول على بعض البيانات التي  في تحديد م شكلة  ستـااااااا 

وء  ما ساابق ي مكن للباحث  عرض مَحلّ الدراسااة بالشااركات   الخاصااةالدراسااة من السااجلات  ، وفي ضااَ
 وأماكن تواجدها كما يتضح من الجدول التالي: وأنشطتهاات  مَحلّ الدراسة الشركبعض البيانات عن 

 (4جدول روم  
 وأنشطتها وأماكن تواجدها بالشركات  مَحلّ الدراسةبيان 

 لمنتجات الرئيسيةا المحافظة اسم الشركة م

 الدوهلية للأسمدة الدلتا 1
الأسااااااامدة ، والمخصااااااابات الكيماوية والمواد الكيماوية

 .بتركيكات متنوعة الأكوتية

 السويس النصر للأسمدة 2
 والساااائلة إنتاج وتساااويق الأسااامدة النيتروجينية الصااالبة

 .والكيماويات

3 
مصر لصناعة  

 الكيماويات
 الإسكندرية 

يه كاو ئل ،صاااااااودا  ب  ،كلور سااااااااا يدروكلور  ،حامض ا
هيبوكلوريت كالسااااااايوم فاخر و ،هيوكلوربت صاااااااوديوم

 .الألوان

 .إنتاج الأسمدة الأكوتية والمواد الكيماوية أسوان كيما 4

ا   .2017 ،وسجلات الشركات محل الدراسة مركك معلومات وطان الأعماللالمصدر: من إعداد الباحث: وفقا

طباض ، وال خلال اطزار ة اطلل انلة اطاس قرذ بهر اطبرحث اطمتتتتتتتربت ولال اطج طابرحث ااضتتتتتتل       

حلّ  اطلركرن  :وهي كالتالي بتنمية وتطوير المواهب البشريةمشروعات التي تتصف الأهم اط  اسة ا 
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تمتل  شاااااركة الدلتا للأسااااامدة والصاااااناعات الكيماوية مرككا للتدريب يقوم باعداد برامد لإعداد  -1
ويعمل على رفة كفاءة العمالة الحالية فنيا وإداريا بكافة مساااااااتوياتها في المجاةت  الجديدةالعمالة 
تحاليل الكيماوية ال –صيانه الأجهكة الدويقة والكهرباء  –عمليات صناعية موحده ومشتركة  التالية:

كما أن المركك يقوم بعقد سااااااالسااااااالة من الندوات والمؤتمرات العلمية والإدارية  .وأجهكة المعامل
المركك على مكتبة علمية يتوفر  ويحتو ، ومراكك البحوث المصرية والعالميةبالتعاون مة الجامعات 
لحفاظ على ساالامة المصااانة وتوفير المناخ اكما تتضاامن رسااالة الشااركة . فيها أحدث الكتب العلمية

، العمل اةسااتمرار في مراجعة وتطوير اساااليب، والمشااجة لتعظيم رضاااء وانتماء العاملين بالشااركة
شركة على ستراتيجية الجودة لل كعملية مستمرة  بناء التكام فعال بكل مستويات الشركة كما تشتمل ا

، كما أن الشااركة الإدارةوأجود اساااليب  أفضاالالمعلومات واةنظمة لتحقيق  أفضاالاسااتخدام  من خلال
 .2000لعام  9001 شهادة الجودة في النظم الإدارية أيكو على ةحاصل

يقوم باعداد برامد مركك تدريب لديها مكتبة علمية شاااااملة وللأساااامدة  النصااااربالنساااابة لشااااركة  -2
ا بكافة مستوياتها، بالإضافة  ا وإداريا لإعداد العمالة الجديدة ويعمل على رفة كفاءة العمالة الحالية فنيا

ملة صااارف إلي تقديم الخدمات الطبية والرعاية الصاااحية للعاملين وأسااارهم علي أعلي مساااتوى شاااا
 .للشركة ةالأدوية مجانا من خلال المستشفى المملوك

تعمل ويادة الشااركة علي صااقل خبرات العاملين : مصاار لصااناعة الكيماوياتأما بالنساابة لشااركة  -3
ات وتنمية مهارتهم لرفة كفاءة وويمة المورد البشااااار  علميا وعمليا وفكريا في جمية التخصاااااصااااا

، من خلال حضور المؤتمرات ذ لعمليات التطوير المستمرقالمن أنه منها والمستويات الوظيفية، إيمانا
ات في مجال علي أحدث التطور للاطلانالمتميكة تنفيذ الخطط والبرامد التدريبية العلمية ووالعالمية 

جهكت واعة مساااتقلة للتدريب ونقل الخبرات  كما ،المساااتمر والنمو المنشاااود العمل لتحقيق التطوير
شركة حصلت و .ية لإعداد كوادر فنية على أعلي مستو والدورات التدريب شهادة الجودة في  ىعلال

ية 1999منذ عام  9001النظم الإدارية أيكو  هادة الأيكو في الإدارة البيئ منذ عام  14001، وشااااااا
  .2010عام ل OHSAS18001" وشهادة الأيكو في السلامة والصحة المهنية 2004

مركك تدريب يشااامل جمية التخصاااصاااات يسااااهم في الصاااناعات الكيماوية  كيما(، شاااركة بيوجد  -4
طلاب مراكك التدريب المهني التابعة لوكارة الصااااااناعة بالمحافظة بالإضااااااافة إلي العاملين، وتدريب 
رفة كفاءة المعدات كما تتضاامن رسااالة الشااركة  .والتخصااصااي العمليالتدريب  فيالشااركة  مساااهمة

، العاملين وصاااااااقل مهاراتتنمية ودرات و ،سااااااااعات التووفات ال ير مخططة بتقليلوانةت وذل  
البيئااة  علىاةلتكام بتنفيااذ متطلبااات القوانين واللوائح والمتطلبااات الأخرى والمتعلقااة بااالمحااافظااة و

شركة حاصل ،والصحة المهنية للعامليـااااااااـاااااااان والسلامة ، 2008لعام  9001على الأيكو  ةكما أن ال
لكيارة الميدانية التي وام بها لبالإضااااافة   .2004لعام  14001الأيكو للساااالامة البيئية  إلىبالإضااااافة 
الواردة في البيانات أهم  من الحصاااااول علىلباحث امكن ت، مَحلّ الدراساااااة الشاااااركات لبعضالباحث 

 عن العام المالي القابضااااااة للصااااااناعات الكيماوية للشااااااركة شااااااركات التابعةلمواكنات التقديرية للا
  ، كما يتضح من الجدول التالي:2017/2016

 (5جدول روم  
  القيمة بالمليون جنية( 2017/2016عن العام المالي المواكنة التقديرية للشركات محل الدراسة أهم بيانات ببيان 

 اسم الشركة م
إيرادات 
 النشاط

 الصادرات
 صافي الربح

 الخسارة/
 اةستثمارات

 53 (505.6) 196.7 861.4 الدلتا للأسمدة 1
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 196 (351.2) 4.4 430.7 النصر للأسمدة 2

 136.7 (23.8) 20.9 158.4 مصر لصناعة الكيماويات  3

 33 208 331.1 607.8 الصناعات الكيماوية  كيما( 4

 418.7 (672.6) 553.1 2058.3 إجمالي الشركات محل الدراسة

 960 942 807.5 15869 القابضة  ات التابعة للشركةالشركإجمالي 

 %43.6 (%71.4) %68.5 %13 الشركاتإجمالي /الشركات محل الدراسةنسبة 

ا للبيانات الواردة   2017/ 2016المواكنة التقديرية للشركة القابضة للصناعات الكيماوية،في المصدر: من إعداد الباحث: وفقا

 2058.3محل الدراسة بلغ  إيرادات الشركاتإجمالي أن من الجدول السابق،  يكتشف الباحث      

 القابضاااة للصاااناعات الكيماوية ات التابعة للشاااركةإجمالي الشااارك% من 13مليون جنيه وهو يمثل 
مليون  553.1مبلغ  2017عن الساانة المنتهية في  الصااادراتكما بل ت مليون جنية،  15869البالغ 
محل حققت الشركات  ذل ومة ، الشركة القابضةصادرات إجمالي من  %68.5بنسبة ودر بـااااااا  جنيه

مليون حنيه مما تسااابب في تأكل صاااافي الربح الخاصاااة  672.6خساااائر وياساااية بلغ  معدلالدراساااة 
اةستثمارات للشركات بلغ حجم وود  %،71.4باجمالي الشركة القابضة للصناعات الكيماوية بنسبة 

إجمالي اساااااااتثمارات % من 43.6وهو ي مثل ، مليون جنيه 418.7مبلغ  2017عام  محل الدراساااااااة
ي مكن للباحث عرض أهم البيانات  بالإضاااااافة لما سااااابق الشاااااركة القابضاااااة للصاااااناعات الكيماوية.

، كما يتضح 2017للصناعات الكيماوية لعام شركة القابضة للشركات التابعة لالخاصة باوالمؤشرات 
 من الجدول التالي:

 (6جدول روم  
  2017 لعامللشركات محل الدراسة بالمؤشرات الرئيسية بيان 

 اسم الشركة م

عدد 
 العاملين

 الأجور
متوسط 
 الأجر

 المخكون
رأس 
 المال

 مليون االو  ألف االو  عامل

 807 285.7 81 236.6 2937 الدلتا للأسمدة 1

 364 220.3 113 125.8 1112 النصر للأسمدة 2

 260 47.9 75 50.54 675 مصر لصناعة الكيماويات  3

 3165 192.9 77 140 1811 الصناعات الكيماوية  كيما( 4

 4596 746.8 86.5 553 6535 إجمالي الشركات محل الدراسة

إجمالي الشركات التابعة للشركة 
 القابضة للصناعات الكيماوية

31721 3463 109.2 5244 7184 

 /الشركات محل الدراسةنسبة إجمالي 
 إجمالي الشركة القابضة

20.6% 16% 79.2% 14.2% 64% 

ا   .30/6/2017لسجلات الشركات محل الدراسة في المصدر: من إعداد الباحث: وفقا
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العاملين في جمية المساااااااتويات الإدارية في من الجدول الساااااااابق، أن إجمالي  باحثلل يتجلى      
الشركات العاملين في إجمالي % من 20.6مليون جنيه وهو يمثل  6535الشركات محل الدراسة بلغ 

بنسبة تقدر مليون جنية  553إجمالي أجورهم بلغ كما  ،التابعة للشركة القابضة للصناعات الكيماوية
بمتوسااط أجر الشااركات التابعة للشااركة القابضااة للصااناعات الكيماوية  أجور% من إجمالي 16بـاااااااا 

شااركات أرباح ال إجماليمن % 91.7بنساابة تقدر بـااااااااا ، 2017في عام ألف حنيه  86.5ساانو  بلغ 
حققت أروام محل الدراسااااة الشااااركات ، وود تبين للباحث أن التابعة لشااااركة مصاااار القابضااااة للتأمين

 ايرادات% من حجم 36.3جنية بنسااابة تقدر بـااااااااا  ونملي 746.8بمقدار  حجم المخكونوياساااية في 
رأس مال الشركات محل وبلغ ، 2017في عام مليون جنيه   2058.3محل الدراسة والبالغشركات ال

% 64بنسبة تقدر بـااا  2017في عام ( مليون جنيه علي التوالي 3165، 260، 364، 807الدراسة  
 . الشركات التابعة للشركة القابضة للصناعات الكيماويةرأس مال من إجمالي 

التي وام بها الباحث بشاااااقيها من تحليل  لدراساااااة اةساااااتطلاعيةالعرض الساااااابق ل وبناءا على      
البيانات الثانوية والمقابلات الشاااخصاااية المتعمقة لقطان الأسااامدة والكيماويات وما توصااالت إليه من 

ا للقيام بهذا البحثت ظواهر ومؤشااارات، والتي ، حيث لوحظ الأهمية الحيوية لمكونات عتبر مبرراا وويا
بالدَور الذ  يلَعبه رأس المال ات بشاااااااكل عام، وكذل  رأس المال النفساااااااي في تطوير أداء المنظم

في شركات الأسمدة النفسي في كيادة كفاءة وفاعلية وتنمية المهارات الإبداعية واةبتكارية للعاملين 
يرى الباحث أن التطبيق الفعال لأبعاد رأس المال النفساااااي له تأثير لذل   والكيماويات بشاااااكل خاص.

المواهب البشرية بحيث يتم اةهتمام برصد أية مؤشرات أو ظواهر سلبية توحى على كفاءة وفاعلية 
بفقدان بعض نقاط القوة الخاصااة بمكونات رأس المال النفسااي بالشااركات  مَحلّ الدراسااة والتي تمثل 

التي تدفة  مشااااكلة البحثومن هنا تأتي ، المحاور الرئيسااااة لكيادة كفاءة وفاعلية المواهب البشاااارية
لي دراسااااة مدى تأثير رأس المال النفسااااي على كفاءة وفاعلية إدارة المواهب البشاااارية في الباحث إ

 شركات الأسمدة والكيماويات.       

رأس المال النفسااي  نموذج مقترح لقياس مدى تأثير إرساااءلذل  اهتم الباحث بدراسااة وتحليل و     
البشرية في شركات الأسمدة والكيماويات كفاءة وفاعلية إدارة المواهب  بأبعاده المختلفة بهدف رفة

في جمهورية مصاااار العربية، بالإضااااافة إلى ذل  فهم العلاوات وإدرا  طبيعتها وأهميتها في التطبيق 
مساااتوى تطبيق الشاااركات محل الدراساااة لأبعاد من خلال اختبار النموذج المقترح في تحديد  العملي،

، مة فسي لدى العاملين في الشركات محل الدراسةمستوى رأس المال الن، وكذل  رأس المال النفسي
 .درجة اةهتمام بادارة المواهب البشرية في الشركات محل الدراسة تحديد

ا: أهمية البحث:ثالث  تتمثل أهمية البحث الحالي في عدة عوامل تتمثل فيما يأتي: ا

ا في أدبيات الإدارة في مجال تناول أثنين  -1 السااااااالو  التنظيمي وإدارة من المفاهيم الحديثة نسااااااابيا
ا في ظل ندرة الكتابات العربية والأجنبية التي تناولت العلاوة بين  والأثر الموارد البشااارية، خصاااوصاااا

يأتي هذا البحث كمحاولة مكملة للمحاوةت الأخرى  تالي  يل، وبال لدراسااااااااة والتحل با تل  المفاهيم 
ن رأس المال النفسي والمواهب البشرية لهما . ويرجة ذل  إلى أالمبذولة وامتداداا لها في هذا المجال

 .بالغ التأثير على تقليص النفقات المالية ونجاح المنظمات وبالتالي كيادة الإيرادات
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البيئة العربية لقياس مدى تأثير  يتناساااااب مةيساااااتمد هذا البحث أهميته من خلال اوتراح نموذج  -2
ت ير م ستقل ت ير تابة، مةعلى إدارة  رأس المال النفسي كم  تحديد طبيعة العلاوة  المواهب البشرية كم 

ت يرات.     المباشرة وغير المباشرة بين تل  الم 
 يف الدراسة محلشركات  في المسئولين تساعد أن يمكن الدراسة نتائد فان العملية، الناحية من -3

 رأس أن قمنطل نم وذل  ،المواهب البشاارية توىمساا ينتحساا لتكف يالت ةالإداري اتالسااياساا ةوضاا

 .وتطويرها شركات الأسمدة والكيماويات دافأه قيلتحق ةالمهم ائلالوس دأح ليمث يالنفس الالم

 الدولة، باهتمام تحظى التي الأسااااساااية الركائك حدأك الأسااامدة والكيماويات لقطان الحيو  الدور -4
، لذا ةبد من يعتبر من أهم القطاعات اةساااااتراتيجية لجمية فئات المجتمة وللاوتصااااااد القومي والذ 

 .بحث كيفية تطويره من خلال رفة كفاءة رأس المال النفسي وتنمية المواهب البشرية

ا رابع  يهدف هذا البحث بصفة رئيسية إلى إرساء نموذج مقترح لقياس مدى تأثير :أهداف البحث: ا

كأحد المداخل المعاصااااارة التي أثبتت نجاحها في  إدارة المواهب البشااااارية ىالنفساااااي عل رأس المال
 :العديد من المجاةت من خلال

 .ةحديث ةخل  إدارياكمد المختلفة مبأبعادهلرأس المال النفسي وإدارة المواهب  تقديم إطار نظر  -1
ه  التعرف على مستوى -2 وج  التعرف على وكذل  ، المال النفسيرأس نحو تطبيق  الإدارة العلياتـاااااااَ

ساااااااتوى الدعم الذ  تقدمه  في  فاعليتهكفاءته و ى، ومدلتنمية المواهب البشااااااارية الإدارة العليام 
 .الشركات محل الدراسة

التعرف على مستوى رأس المال النفسي لدى العاملين، وتحديد الأهمية النسبية لأبعاد رأس المال  -3
في  تنمية المهارات الإبداعية واةبتكارية للعاملين ىحيث ودرتها علالنفساااااااي، وإدارة المواهب من 

 .الشركات محل الدراسة
كفاءة  ىعل لرأس المال النفساااااااي بأبعاده المختلفةالتأثيرية تحديد وتوصااااااايف نون وووة العلاوة  -4

 ومدى نجاح أو فشل النموذج المقترح عمليا. .وفاعلية إدارة المواهب بأبعادها المختلفة
تكيد كفاءة وفاعلية إدارة المواهب التوصاااااايات التي من شااااااأنها أن النتائد ومن طرح مجموعة  -5

 .تطبيق رأس المال النفسي، وتوعي الشركات محل الدراسة بأهمية البشرية

ا: فروض البحث:خامس  ما تقدم، ي مكن تحديد فروض البحث  فيما يلي: علىبناءا  ا

لرأس المال  (a≤ 0.05ذو دةلة إحصاااائية عند مساااتوى دةلة  يوجد تأثير  معنو  ة الفرض  الأول: 
 استقطاب المواهب البشريةعلى  (الأمل، والمرونة، التفاؤل، الكفاءة الذاتية النفسي بأبعاده المختلفة 

 ويتفرن من هذا الفرض الفروض الفرعية التالية: .بشركات الأسمدة والكيماويات المصرية

على لكفاءة الذاتية ل( a≤ 0.05ذو دةلة إحصاااااااائية عند مساااااااتوى دةلة  يوجد تأثير  معنو  ة  -1
 .استقطاب المواهب البشرية بشركات الأسمدة والكيماويات المصرية

اساااتقطاب على  ( للتفاؤلa≤ 0.05ذو دةلة إحصاااائية عند مساااتوى دةلة  يوجد تأثير  معنو  ة  -2
 .الأسمدة والكيماويات المصريةالمواهب البشرية بشركات 

اسااااتقطاب على  ( للأملa≤ 0.05ذو دةلة إحصااااائية عند مسااااتوى دةلة  يوجد تأثير  معنو  ة  -3
 .المواهب البشرية بشركات الأسمدة والكيماويات المصرية



128 

 

اسااتقطاب على  ( للمرونةa≤ 0.05ذو دةلة إحصااائية عند مسااتوى دةلة  يوجد تأثير  معنو  ة  -4
 .واهب البشرية بشركات الأسمدة والكيماويات المصريةالم

 
( لرأس المال a≤ 0.05ذو دةلة إحصااائية عند مسااتوى دةلة  يوجد تأثير  معنو  ة : الثانيالفرض  

فة   عاده المختل بأب يةالنفساااااااي  لذات فاءة ا نةالك فاؤل، الأمل، والمرو بالمواهب على  (، الت فاظ  اةحت
 ويتفرن من هذا الفرض الفروض الفرعية التالية:. والكيماويات المصريةالبشرية بشركات الأسمدة 

على لكفاءة الذاتية ل( a≤ 0.05ذو دةلة إحصاااااااائية عند مساااااااتوى دةلة  يوجد تأثير  معنو  ة  -1
 .اةحتفاظ بالمواهب البشرية بشركات الأسمدة والكيماويات المصرية

اةحتفاظ على  ( للتفاؤلa≤ 0.05عند مساااااتوى دةلة  ذو دةلة إحصاااااائية يوجد تأثير  معنو  ة  -2
 .البشرية بشركات الأسمدة والكيماويات المصريةبالمواهب 

اةحتفاظ على  ( للأملa≤ 0.05ذو دةلة إحصاااااااائية عند مساااااااتوى دةلة  يوجد تأثير  معنو  ة  -3
 .البشرية بشركات الأسمدة والكيماويات المصرية بالمواهب

اةحتفاظ على  ( للمرونةa≤ 0.05ذو دةلة إحصااااائية عند مسااااتوى دةلة  يوجد تأثير  معنو  ة  -4
 .البشرية بشركات الأسمدة والكيماويات المصرية بالمواهب

 
( لرأس المال a≤ 0.05ذو دةلة إحصااائية عند مسااتوى دةلة  يوجد تأثير  معنو  ة : الثالثالفرض  

تنمية المواهب البشااااارية على  (، التفاؤل، الأمل، والمرونةالكفاءة الذاتيةالنفساااااي بأبعاده المختلفة  
 ويتفرن من هذا الفرض الفروض الفرعية التالية: .بشركات الأسمدة والكيماويات المصرية

على تنمية لكفاءة الذاتية ل( a≤ 0.05ذو دةلة إحصائية عند مستوى دةلة  يوجد تأثير  معنو  ة  -1
 .البشرية بشركات الأسمدة والكيماويات المصريةالمواهب 

تنمية على  ( للتفاؤلa≤ 0.05ذو دةلة إحصاااااااائية عند مساااااااتوى دةلة  يوجد تأثير  معنو  ة  -2
 .المواهب البشرية بشركات الأسمدة والكيماويات المصرية

تنمية المواهب على  ( للأملa≤ 0.05ذو دةلة إحصائية عند مستوى دةلة  يوجد تأثير  معنو  ة  -3
 .البشرية بشركات الأسمدة والكيماويات المصرية

تنمية على  ( للمرونةa≤ 0.05ذو دةلة إحصاااااااائية عند مساااااااتوى دةلة  يوجد تأثير  معنو  ة  -4
 .المواهب البشرية بشركات الأسمدة والكيماويات المصرية

 
( لرأس المال a≤ 0.05مسااتوى دةلة   ذو دةلة إحصااائية عنديوجد تأثير  معنو  ة : الرابةالفرض  

إدارة وتقييم المواهب على  (رونة، التفاؤل، الأمل، والم  الكفاءة الذاتيةالنفساااااااي بأبعاده المختلفة  
 ويتفرن من هذا الفرض الفروض الفرعية التالية:. البشرية بشركات الأسمدة والكيماويات المصرية

على إدارة لكفاءة الذاتية ل( a≤ 0.05عند مستوى دةلة   ذو دةلة إحصائيةيوجد تأثير  معنو  ة  -1
 .وتقييم المواهب البشرية بشركات الأسمدة والكيماويات المصرية

إدارة وتقييم على  ( للتفاؤلa≤ 0.05ذو دةلة إحصائية عند مستوى دةلة  يوجد تأثير  معنو  ة  -2
 .المواهب البشرية بشركات الأسمدة والكيماويات المصرية

إدارة وتقييم على  ( للأملa≤ 0.05ذو دةلة إحصاااائية عند مساااتوى دةلة  يوجد تأثير  معنو  ة  -3
 .المواهب البشرية بشركات الأسمدة والكيماويات المصرية
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إدارة وتقييم على  ( للمرونةa≤ 0.05ذو دةلة إحصائية عند مستوى دةلة  يوجد تأثير  معنو  ة  -4
 .الأسمدة والكيماويات المصرية المواهب البشرية بشركات

ا   :النموذج المقترح ومراحل تطبيقه: سادسا

شااااكلة البحث  والبيانات الثانوية التي وام بها الباحث        في ضااااوء  ما تمَّ اسااااتعراضااااه من أبعاد م 
ها، وأدبيات الإدارة في مجال   البشاااااارية، والدراسااااااات  وإدارة المواهب، رأس المال النفساااااايبتجميع 

قابلات   ختلفة  بالإضاااااافة  إلى الم  الساااااابقة التي تمَّ اساااااتعراضاااااها وتحليلها في ذات المجال بأبعاده  الم 
في أعضاااااء الإدارة العليا والوسااااطي والتنفيذية التي أجراها الباحث مة بعض  المتعمقة الشااااخصااااية  
موذج لتوضااايح كيفية مَحلّ الدراساااة أثناء الدراساااة اةساااتطلاعية. فقد وام الباحث باعداد ن الشاااركات
بما يتناسااااب مة  البشااااريةودورها في اةرتقاء بادارة المواهب  مكونات رأس المال النفساااايتطبيق 
 كما يتضح من الشكل  التالي: المصرية بصفة  خاصة، والبيئة البيئة العربية بصفة  عامةواوة 

  

 
 (1شكل روم  

 النموذج المقترح 

 
 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

راجعة البحوث والدراسات السابقة في ذات المجال.الباحثالمصدر: من إعداد   ، بَعد م 

، في ضاااوء النموذج المقترح ي مكن للباحث إيضااااح المراحل الأسااااساااية لتطبيقه وكيفية تقييمه      
إدارة المواهب كفاءة وفاعلية وهي تحسين  تحقيق النتائد الإيجابية المرجوة والمخطط لها مَّ ـااااَ ث ومن

: البشرية، والتي  ي مكن شرحها بايجاك  في النقاط  التالية 

 على إدارة المواهب البشرية وياس مدى تأثير رأس المال النفسي
 

 رأس المال النفسي
 

 

 إدارة المواهب البشرية
 

 

 الكفاءة الذاتية -1

 التفاؤل -2

 الأمل-3

 المرونة -4

 

 

 استقطاب المواهب
 

 
 اةحتفاظ بالمواهب

 

 
 تنمية المواهب

 

 
 إدارة وتقييم المواهب

 

 



130 

 

الإدارة مدى وناعة ويقصاااااااد به : التوجه اةساااااااتراتيجي لادارة العلياتوليد الفكرة/  :المرحلة الأولي
، الكفاءة الذاتية  رأس المال النفساااااااي فر أبعاداتو ، ووناعتها بضااااااارورة  هذا المفهومبتطبيق  العليا

 .المستويات الإدارية داخل الشركة في كافة   التفاؤل، الأمل، والمرونة(

للشاااااااركة على معطيات  التشاااااااخيص الداخلي  وتعتمد هذه المرحلة: ترويد الفكرة :المرحلة الثانية
حيث أنه عندما يبتكر شاااااخص فكرة معينة يجب أن تكون ، بهاوالتشاااااخيص الخارجي للبيئة المحيط 

وخاصااااااة إذ كان ال رض منها تطوير وتنمية الأداء البشاااااار  بما أنه أغلي  هنا  فرصااااااة لتطبيقها
الثروات التي تملكها المنظمة، وود تقبل الأفكار من بعض الأفراد بدون الحاجة إلى الدعم الإضاااااااافي 
وبالتالي سااااتكون سااااهلة التطبيق، ولكن في ال الب ساااايحدث مقاومة لهذه الأفكار الإبداعية فالأفراد 

طرى للعودة إلي سااااالوكياتهم الأصااااالية والعمل علي أفشااااال الأفكار الإبداعية، لذل  تهتم لديهم ميل ف
لوب لتنفيذ الإبداعات والمتمثلة في إرسااااااااء الت يير المط حداثلإديدة جببناء ثقافات  مرحلة الترويد

 .مكونات رأس المال النفسي داخل مختلف المستويات الإدارية بالشركة

ثة ثال ا جهود كبيرة من : الفكرة تطبيق :المرحلة ال با غال يدة  جد كارات ال كار واةبت يتطلب تطبيق الأف
ا،  ا وواوعيا ا في الم ستويات هذا الويتم اتخاذ الأفراد لتحويل الأفكار إلى مقترحات مطبقة عمليا قرار دوما

ال أو بخبرات الجامعات في هذا المجوودة يتم اللجوء واةساااااااتعانة في بعض الأحيان ، الإدارية العليا
. ويتم في هذه المرحلة دراسة الجوانب التالية:  بمكاتب  دراسات  متخصصة 

تحديد المؤشاارات  إلى، بالإضااافة وليات للأفراد المخول لهم عملية التطبيقئتحديد الأدوار والمساا -1
 .الرئيسية للأداء

 .تحليل العوائد والمخاطر للنموذج المقترح من خلالتحديد الجدوى اةوتصادية  -2
 .والنماذج الناجحة المطبقة في ذات المجال اةستشارات وجمة المعلومات إجراء -3
النموذج المقترح، وما هي البنية الأساااااسااااية فلساااافة والتعرف على خصااااائص وأهداف ومباد   -4

 المطلوبة؟ وما هي المنهجية المتبعة؟

هذا ذ  يجعل ما ال ؟للنموذج المقترحما هي المعايير الثقافية المطلوبة حتى ي مكن تحقيق نجاح  -5
ختلف عن  النموذج  التحسين الأخرى؟ نماذجم 

ما هي العناصااااااار  ؟للنموذج المقترحما هي العوائد التي ي مكن تحقيقها من خلال التطبيق الناجح  -6
؟ ما النموذج المقترحمن خلال  البشاااااارية المواهبلتحسااااااين كفاءة وفاعلية الرئيسااااااية اللاكمة 

 عملية التطبيق؟المعووات التي ي مكن تجنبها عند 

 النموذج المقترح.مويل وتوفير المخصصات المالية اللاكمة لتتحديد   -7

وتشاامل هذه المرحلة جمية أبعاد إدارة المواهب  المواهب البشاارية:ادارة اةرتقاء ب :المرحلة الرابعة
البشااااارية  اساااااتقطاب المواهب، اةحتفاظ بالمواهب، تنمية المواهب، وإدارة وتقييم المواهب(، حيث 

الكفاءات والمهارات  ىكبقية المنظمات الموجودة في المجتمة عل شركات الأسمدة والكيماوياتترّكك 
توفير الكفاءات  إدارة المواهب الفعالة علىوتميكها وتساااعد المتوفرة بها باعتبارهم أساااس نجاحها 

 لذا تعمل على، مصااادرها المختلفة سااواء كانت مصااادر داخلية أو خارجيةوالمهارات الموهوبة من 
 دارة المواهباللاكمة لإخطوات ويمكن للباحث تلخيص اةسااااتفادة منها وتوظيفها من خلال إدارتها، 

 : نحو التاليعلى ال الشركاتفي  البشرية
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تبني الشركة رؤية ورسالة وأهداف استراتيجية تساعد على استقطاب المواهب وهي تشير إلى  -1
، من خلال وضااااة برامد ومحفكات من مصااااادرها الداخلية والخارجيةجذب الكفاءات والمواهب 

 .ةستقطاب المواهب

 جعل بيئة العمل أكثر ملائمة ةكتشاف وإظهار المواهب. -2

 الخاصة  بالإدارة العليا والوسطي والتنفيذية(. وضة معايير وأسس محددة لقياس المواهب  -3

 وتوفير البيئة المناساابة للعمل الترويةواتخاذ القرار المناسااب بشااأن المواهب من حيث التوظيف  -4
 ، وكذل  مكافأة أصحاب المواهب.اهب( في كافة المستويات الإدارية اةحتفاظ بالمو

 لتنمية مواهبها. للخطط التدريبية المخصصة للمخصصات الماليةمستمرة المراجعة ال -5

 .اداا على معايير معروفة من وبلهموضة أوكان للموهوبين استنب البشريةالمواهب بين مقارنة ال -6

تنمية ما لديهم من مهارات عن طريقة  ىوالعمل عل وإبدان المواهب البشااارية اةساااتفادة من فكر -7
 الت ذية العكسية للتمكن من دعم الفكر الجديد.

 .البشرية ادارة المواهبرؤية واستراتيجية الشركة بربط  -8

 .لبشريةمحاسبة المسئولين في حالة التقصير في دعم المواهب ا -9

-2 .والفرعية مؤشاااااارات الأداء الرئيسااااااية وياس-1 من خلال: :النموذجتقييم  :الخامسااااااةالمرحلة 
 التصاااااااحيح-4 وتنفيذ الإجراءات التصاااااااحيحية. إعداد-3 عن نتائد المراجعة وتقييم الأداء. الإعلان

يات. جة السااااااالب يات ومعال جاب لدعم من خلال دعم الإي مال-5 وا يذ النموذج المقترح إك هاء  تنف أو إن
التالي المراحل الأساااااسااااية لتطبيق النموذج  ويوضااااح الشااااكل الدروس المسااااتفادة. تحديد-6 .التنفيذ

 المقترح:

 (2روم  الشكل 
 الأساسية لتطبيق النموذج المقترحمراحل ال

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

المرحلة 

 الأولي

 توليد الفكرة

ماادى وناااعااة الإدارة العليااا بتطبيق مكونااات  -1
 .رأس المال النفسي

مدى وناعة القيادات بتوافر أبعاد رأس المال  -2

 .المستويات الإدارية كافة   فيالنفسي 

 تقييم النموذج
وااياااااس مااؤشاااااااارات الأداء  -1

 .الرئيسية والفرعية
تائد المراجعة  -2 الإعلان عن ن

 .وتقييم الأداء
فيااااذ الإجراءات  -3 ن إعااااداد وت

 .التصحيحية
والدعم من خلال التصاااااحيح  -4

لجااااة  بيااااات ومعااااا دعم الإيجااااا
 .السلبيات

إكمال تنفيذ النموذج المقترح  -5
 .أو إنهاء التنفيذ

 .تحديد الدروس المستفادة -6
 

 

المرحلة 

 الثانية

 الفكرة ترويد

 .تحليل البيئة الداخلية والخارجية لتقبل الفكرة -1
فات  -2 قا ناء ث يدة لأحداث الت يير المطلوب جب د
مختلف  فيرسااااء مكونات رأس المال النفساااي لإ

 .المستويات الإدارية بالشركة

المرحلة 
 الثالثة

 الفكرة تطبيق

اتخاذ القرار بشاااااااأن تطبيق النموذج، وتحويل  -1
ا   .الفكرة إلي مقترح مطبق عمليا

اةسااااااتعانة ببعض الخبرات الجامعية أو مكاتب  -2
 .الدراسات المتخصص لتطبيق النموذج

 إدارة وتقييم المواهب

 المرحلة الخامسة
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راجعة البحوث والدراسات السابقة في ذات المجال.المصدر: من إعداد الباحث  ، بَعد م 

ا سابع  البحث: منهد :ا

المنهد الوصااافي التحليلي لتحقيق أهداف البحث من خلال الدراساااة النظرية  اعتمد الباحث على      
حيث اساااتهدفت الدراساااة النظرية الحصاااول على البيانات الثانوية، بينما اعتمد والدراساااة الميدانية، 

الباحث على أساالوبي المقابلات الشااخصااية وووائم اةسااتقصاااء لجمة البيانات الأولية اللاكمة لإجراء 
ا البحث  منهديشاااامل لميدانية، بالإضااااافة لذل  الدراسااااة ا مجتمة البحث وعينته، وأداة البحث أيضااااا

عرضاااها ، والتي يمكن تحليل البياناتالإحصاااائية المساااتخدمة في سااااليب الأو، جمة البيانات وط رق
 :على النحو التالي

جتمة  وعينة   -أ  :البحث   م 

جال  اطبحث -1 فردات التي تتوافر بها الخصااااائص المرتبطة  جتمة البحث منيتكون م   :ا  جمية الم 

شاااكلته وأهدافه بموضاااون البحث جتمة المساااتهدف يتمثل في أعضااااء الإدارة العليا  ،وم  لذل  فان الم 
والمتمثلة في  ،الشاااركات التابعة للشاااركة القابضاااة للصاااناعات الكيماوية، في والوساااطي والتنفيذية

مصااار لصاااناعة الكيماويات، والصاااناعات  النصااار للأسااامدة،، الدلتا للأسااامدة  :هي أربعة شاااركات
ختلفة  مَحلّ الدراساااة  بالشاااركات  البحثفئات وودة بلغ إجمالي ، (الكيماوية ساااتويات  الإدارية  الم  في الم 

 الإدارة الوساااطي، عضاااواا  ((282 الإدارة العليا موكعين كالتالي: ،م2017( عضاااواا في عام 6535 
 .عضواا  ((5270 التنفيذيةالإدارة و، عضواا  ((983

  تعتمد الدراسة الميدانية للبحث الحالي على ثلاث عينات مختلفة تتمثل في: عينة البحث: -2

رؤسااااااء القطاعات، ، وأعضااااااء مجالس الإدارة: وتشااااامل:  رؤسااااااء الإدارة العليا الأولي: العينة
جتمة  ىإلونظراا لعدم إمكانية الوصاااااول ( مفردة، 282(، ويبلغ عددهم  المديرونو فردات الم  جمية م 

فقد تمَّ تحديد  ةنتشارها على مستوى الجمهورية، مما يصعب معه استخدام أسلوب الحصر الشامل،

 استقطاب المواهب

المرحلة 

 الرابعة

 اةرتقاء بادارة المواهب البشرية

تتبني الشاااااااركااة رؤيااة ورساااااااااالااة وأهااداف  -1
اسااتراتيجية تساااعد على جذب الكفاءات والمواهب 

 .من مصادرها الداخلية والخارجية
جعل بيئة العمل أكثر ملائمة ةكتشااااااف وإظهار  -2

 .المواهب
المواهب وضااااة معايير وأسااااس محددة لقياس  -3

 .البشرية

 اةحتفاظ بالمواهب

 المواهبتنمية 
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والتي أتضااااح منها أنَّ حجم العينة المناسااااب عند  بجداول تحديد حجم العينة،حجم العينة باةسااااتعانة 
فردة، و 300حجم مجتمة  قة م  مل ث عا ئة  فردة( م  168هو   %5± % وحدود خطأ 95م  تخص الف

 . الأولى للبحث والمتمثلة في أعضاء الإدارة العليا

: ( مفردة6253ويبلغ عددها   أعضااااء الإدارة الوساااطي والتنفيذيةوتشااامل  :والثالثة الثانية العينة
عضواا. ( 983ويبلغ عددها   (،المديرين المساعدين، ورؤساء الأوسام  حيث تشمل الإدارة الوسطي
 عضواا.( 5270ويبلغ عددها   ،باوي الوظائف والتخصُّصاتبينما تشمل الإدارة التنفيذية 

بجداول تحديد باةسااتعانة  عينة عشااوائية طبقية( ونظراا لكبر عددهم، فقد تمَّ تحديد حجم العينة       
يتراوح مااا بين  جتمةم  حجم والتي أتضاااااااح منهااا أنَّ حجم العينااة المناااساااااااااب عنااد  حجم العينااة،

فردة( 7000:6000  عامل ثقة ، وم  وودة تمَّ الحصااول  فردة،( م  364% هو  5± % وحدود خطأ 95م 
، ليكون عدد اةساتجابات الصاحيحة لإجمالي العينات الثلاثة%(، بالنسابة  71.1على نسابة  اساتجابة   

(، وودة تمَّ 7مبين بالجدول روم  فردة. وفيما يلي ي وضاااح الباحث توكية عينة البحث  كما هو ( م  378 
 إعدادهم بناءا على ما يلي:

 
 (7جدول روم  

 عينة البحث  و يحجمبيان 

 الشركة بيان
 الإدارة التنفيذية الإدارة الوسطي الإدارة العليا

 الإجمالي
 نسبة عدد نسبة عدد نسبة عدد

مة
جت
لم 
ا

 

 2937 %45 2392 %43 429 %41 116 الدلتا للأسمدة

 1112 %18 934 %14 135 %15 43 النصر للأسمدة

مصر لصناعة  
 الكيماويات

31 11% 108 11% 536 10% 675 

 1811 %27 1408 %32 311 %33 92 الصناعات الكيماوية 

839 %100 282 الإجمالي  100% 5270 %100 6535 
نة
عي
ال

 
 232 %45 138 %43 25 %41 69 الدلتا للأسمدة

 88 %18 55 %14 8 %15 25 النصر للأسمدة

مصر لصناعة  
 الكيماويات

19 11% 6 11% 31 10% 56 

 156 %27 82 %32 19 %33 55 الصناعات الكيماوية 

 532 %100 306 %100 58 %100 168 الإجمالي

 532 306 58 168 عدد اةستمارات الموكعة

 403 239 55 109 عدد اةستمارات المستردة

 378 221 54 103 الصحيحةعدد اةستمارات 
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 .، من واوة اةستجابات الفعلية لمفردات العينة للدراسة الميدانيةالمصدر: من إعداد الباحث

 : تصميم وائمة اةستقصاء:أداة البحث -ب

ا لأهداف البحث        واختبار مدى صحة الفروض تم تصميم وائمة استقصاء تم توجيها لفئات تحقيقا
ت يرات البحث، اتجاهات أفراد العينة تجاه ، لقياس البحث الثلاثة ولتصااااااميم هذه القائمة وام الباحث م 

سابقة العربية والأجنبية في مجال موضون رأس المال النفسي  سات ال باةطلان على العديد من الدرا
Kim , ؛(Schuckert  131 ,2018:  حيث تم اةسااتعانة بدراسااة كل منوإدارة المواهب البشاارية، 

ت ير ((135  2017، أحلتت ؛ (134  2017، اطبراا ؛ (Shaikh  133 ,2018؛ (132  2018 ، فيمااا يتعلق بااالم 
ساااااتقل    ؛(137  2015، اجراح؛ (Momani  136 ,2018(، ودراساااااة كل من  رأس المال النفسااااايالم 

ت ير التاااابة  (AlBattrikhi  139 ,2016 ؛(138  2017، عبتتر  إدارة المواهااب (، فيماااا يتعلق بااالم 
(، فقرة تمثل وسمين رئيسين من الأسئلة، القسم 64(، وود اشتملت وائمة اةستقصاء علي  البشرية

سااتقل أربعةل الأول يتناو ت ير الم  اول ( فقرات، أما القساام الثاني فيتن6، ويتكون كل ب عد من  أبعاد للم 
تابة أربعة ت ير ال عد من  و، أبعاد للم  ممت القائمة وودة ( فقرات. 10يتكون كل ب  ا وفق صااااااا   سمقيال ا

 .خماسي اةتجاه  ليكرت(

  :أساليب المعالجة الإحصائية المطبقة -ج

وذل  ، (SPSS Ver.22)الإحصاااااائية للعلوم اةجتماعية برنامد الحكم  وام الباحث باساااااتخدام      
 اةستقصاء، وذل  باستخدام الأساليب التالية: وائملتحليل البيانات التي تم الحصول عليها من و

 .أساوب اارال )أطفر كرونبرخ(قلر  ثبرن قوائم الاسايحرء برسام اذ  -1
ت يّ رات وتلخيصااها وتجهيكها لتكون صااالحة  -2 التحليل العاملي والذ  ي ساااعد على تخفيض عدد الم 

تعدد الخطي للاستخدام عن طريق أساليب تنبؤية أخرى من أهمها تحليل اةنحدار   .الم 
ت يرات البحثالوسط الحسابي واةنحراف المعيار  ةستخراج الأهمية النسبية  -3  . لأبعاد م 
 تحليل اةنحدار الخطي المتعدد ةختبار فروض البحث.  -4

  :معامل الصدق والثبات -د

لأساااائلة اةسااااتقصاااااء لكل فئة من فئات ، (Alpha Cronbach's  تم حساااااب معامل الثبات      
البحث، وذل  لمعرفة مدى ثبات أساااائلة اةسااااتقصاااااء، ومدى إمكانية اةعتماد على هذه الأساااائلة في 

 الجدول التالي: كما هي موضحة فيالتحليل، وكانت ويم معاملي الصدق والثبات 

 (8جدول روم  
عاملات ألفا ويم  ت يرات البحثلأبعاد للصدق والثبات م    م 

 الإاا ة اطاقفلااة الإاا ة اطوس س الإاا ة اطاالر ع ا 

نسبة اةستمارات الصحيحة 
إجمالي اةستمارات  إلى

 الموكعة
61.3% 93.1% 72.2% 71.1% 
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أبارا  أ  اطلرل 

 اطقفمس

 اطفيران
 ن ص ا ن ص ا ن ص ا

 2 922. 850. 1 959. 919. 4 791. 626. 6 اطااتلة اطكفرءة

 3 899. 809. 3 917. 841. 2 821. 674. 6 اطافرؤل

 1 926. 857. 2 934. 873. 1 910. 829. 6 الأال

 4 872. 761. 4 839. 704. 3 811. 658. 6 اطلرونة

توسط  ت ير الم ستقلالم    905. 819.  912. 834.  835. 697. م 

 أبارا ياا ة اطلوا ب
ع ا 

 اطفيران

 الإاا ة اطاقفلااة الإاا ة اطوس س الإاا ة اطاالر

 ن ص ا ن ص ا ن ص ا

 3 870. 757. 2 910. 829. 1 941. 886. 10 اساي رب اطلوا ب

 4 835. 698. 1 912. 832. 3 876. 767. 10 الاحافرظ برطلوا ب

 2 903. 815. 4 875. 765. 4 785. 617. 10 تقللة اطلوا ب

 1 931. 866. 3 899. 808. 2 921. 849. 10 ياا ة وتيللم اطلوا ب

توسط  ت ير التابةام    885. 784.  899. 809.  883. 780. لم 

.اطلح  : ال يع اا   اطبرحث برلاساارنة بج اول اطاحالل الإححرئس. حلث أ َّ

ارال اطثبرن ) ارال اطح ق، ن = اطارتلب.Alphaا = ا   (، ص = ا 

 

ا من الجدول السااااااااابق      يا عاملات  نَّ أ يظهر جال ت يراتجمية م  ية للم  لدرجة الكل فا للأبعاد وا  أل
البحث  تجاه فئات طمئن إلى ثبات آراء واتجاهات مرتفعة، ويعكس ذل  ثقة كبيرة في أداة القياس وي  

عامل الثبات حيث  اةسااتقصاااء وبدرجة  مرضااية. وائمة ( 0.617ما بين   البحثجمية أبعاد ليتراوح م 
ا مقبوةا  ( كحد  0.919أدني و  كحد   في اةعتمادية التي يتمتة بها ك ل جداا أوصاااااااي، وهذا يعني ارتفاعا

عد  من أبعاد   ساااااااتويات 50يمثل ، حيث البحث ب  % الحد الأدنى المقبول لمعامل الثبات ألفا وتبدأ الم 
، وهذا يعنى أن اةسااتقصاااء صااادق في وياس ما وضااة لقياسااه، وأن % فأكثر60 الموصااي بها من

عاملات   ، وتفي بأغراض البحث، وبالتالي إمكانية تعميم نتائجها على مجتمة البحث.الثبات مرتفعةم 

ا:   اختبارات الفروض:دانية والدراسة الميتاسعا

ا لاجراءات التاليةتمت لتوصل لنتائد الدراسة الميدانية واختبار صحة فروض البحث ل        :وفقا

 :Exploratory Factor Analysis (EFA)التحليل العاملي  -أ

عاملات ألفا لأبعاد       بعناصاارها ، مهمة اختبار تل  الأبعاد المسااتخلصااة البحثتلت عملية حساااب م 
، وودة تمَّ Exploratory Factor Analysis اةساااااتكشاااااافي من خلال اساااااتخدام التحليل العاملي

 Principalبعاملية المحور الرئيسي  أسلوب تحليل المكونات الرئيسية(  المسمىاستخدام الإجراء 

Component Analysis  إلى استخلاص أوصي تباين ممكن مة استخدام التدوير المتعامد بطريقة
Varimax  والذ  يهَدَف  إلى ضاامان اسااتقلالية العوامل المسااتخلصااة عن بعضااها البعض وبالتالي

تعدد، وتم إجراء التحليل العاملي لأبعاد   :البحث على النحو التاليتجنب م شكلة اةرتباط الم 
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ت ير الم ستقل  رأس المال النفسي(:التحليل العاملي لأ -1  بعاد الم 

ت ير من أربعة أبعاد فرعية يتكون      يمكن و ، التفاؤل، الأمل، والمرونة(، الكفاءة الذاتية هذا الم 
  من خلال الجدول التالي:توضيح نتائد التحليل العاملي لمقياس رأس المال النفسي للباحث 

 (9جدول روم  
 لمقياس رأس المال النفسينتائد التحليل العاملي 

اغلر اطل مايلأبارا   ترتيب الأبعاد مستوى تميك البعد نسبة التشبة اطل 

 الأول 929. 864. الكفاءة الذاتية

 الثاني 913. 834. التفاؤل

 الثالث 886. 786. الأمل

 الرابة 885. 783. المرونة

 3.266 ويمة الجذر الكامن بعد التدوير

 81.654 نسبة التباين التراكمي

 KMO  0.845اختبار

 المصدر: من إعداد الباحث باةستعانة بجداول التحليل الإحصائي. 

العوامل/الأبعاد الرئيسااااااية  يسااااااتخلص الباحث من الجدول السااااااابق  نتائد التحليل العاملي( أنَّ      
ت ير المسااااتقل ( فقرة، وود تم 24في أربعة أبعاد تضاااام    رأس المال النفسااااي( المسااااتخرجة من الم 

عاملات التحميل لها تكون    ( أو أكثر لأ 0.4تحديد الفقرات لتشاااكل الأبعاد الأربعة على أسااااس أن م 
ا بالأبعاد .783أول نساابة تشاابة إذ بل ت   وود بلغ ب عد المرونة، (140  فقرة ( وأول مسااتوى تميك وياسااا

حققها وكذل  فقد جاء في الترتيب الأول بحساااب نساااب التشااابة التي  الكفاءة الذاتيةالأخرى، أما ب عد 
 Cumulativeنسااابة التباين المجمة  ( كما بل ت864.مساااتوى التميك، إذ بلغ أعلي نسااابة تشااابة  

ساااتوى معنوية 40وهي نسااابة أكبر من الحد الأدنى  (81.654  بالإضاااافة  إلى  Sig 0.00%، عند م 
سااتوى  اةرتباط بين العناصاار ت ير رأس المال النفسااي  (،0.845 بلغ   KMOم  وبهذه النسااب ي عد م 

ت ير التابة  إدارة المواهب(،  ا مؤثراا في الم  ت يراا تفسااااااايريا ود  العامليوبذل  فانَّ أسااااااالوبَ التحليل م 
ا كبيراا للتحقق من صلاحية   .رأس المال النفسيالمستخدم لقياس  المقياسحقق نجاحا

ت ير االتحليل العاملي  -2  (:إدارة المواهب البشرية  لتابةلأبعاد الم 

عاد فرعية يتكون       ت ير من أربعة أب بالمواهب، تنمية   هذا الم  فاظ  اساااااااتقطاب المواهب، اةحت
إدارة ويمكن للباحث توضااااااايح نتائد التحليل العاملي لمقياس  (،المواهب، وإدارة وتقييم المواهب

  من خلال الجدول التالي: المواهب البشرية
 (10جدول روم  
 إدارة المواهب البشريةلمقياس نتائد التحليل العاملي 

اغلر أبارا   ترتيب الأبعاد مستوى تميك البعد نسبة التشبة اطارب اطل 

 الثاني 929. 863. استقطاب المواهب

 الثالث 927. 860. اةحتفاظ بالمواهب
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 الرابة 912. 832. تنمية المواهب

 الأول 947. 897. إدارة وتقييم المواهب

 3.452 ويمة الجذر الكامن بعد التدوير

 86.308 نسبة التباين التراكمي

 KMO  0.778اختبار

 المصدر: من إعداد الباحث باةستعانة بجداول التحليل الإحصائي. 

العوامل/الأبعاد الرئيساااااااية  أنَّ الباحث من الجدول الساااااااابق  نتائد التحليل العاملي(  يساااااااتنتد     
ت ير التابة  ( فقرة، وود تم 40في أربعة أبعاد تضاااام   (إدارة المواهب البشاااارية المسااااتخرجة من الم 

عاملات التحميل لها تكون   أو أكثر لأ  ( 0.4تحديد الفقرات لتشاااكل الأبعاد الأربعة على أسااااس أن م 
ا بالأبعاد 832.ذ بل ت  المواهب أول نسبة تشبة إ فقرة، وود بلغ ب عد تنمية ( وأول مستوى تميك وياسا

فقد جاء في الترتيب الأول بحساااب نساااب التشااابة التي حققها  إدارة وتقييم المواهبالأخرى، أما ب عد 
بة تشااااااابة   باين المجمة ( كما بل ت 897.وكذل  مساااااااتوى التميك، إذ بلغ أعلي نسااااااا بة الت نسااااااا

Cumulative  86.308)  ستوى معنوية 40وهي نسبة أكبر من الحد الأدنى  Sig 0.00%، عند م 
سااتوى  اةرتباط بين العناصاار وهي تشااير إلى أن فئات البحث  (،0.778 بلغ   KMOبالإضااافة  إلى م 

ل وبذل  فانَّ أسااااااالوبَ التحلي، تمتل  القدرة على اةبدان واةبتكار علي القيام بالأعمال المكلفة بها
ا كبيراا للتحقق من صلاحية  العاملي  إدارة المواهب البشرية.المستخدم لقياس  المقياسود حقق نجاحا

 :وائمة اةستقصاء لأبعادالأهمية النسبية  -ب

 أربعة أبعاد لرأس المال النفساايالدراسااة النظرية التي وام بها الباحث، وام باسااتعراض  من خلال     
وأهمية هذه اختبار نسبة والهدف من ذل  هو ، المواهب البشريةأربعة أبعاد لإدارة على  رـاااااااَّ ؤثـااااااا  ت
 :كما يتضح من الجداول التالية، مَحلّ الدراسة   الشركات  في  لأبعادا

ت ير الم  الأهمية النسبية  -1  (:رأس المال النفسي  ستقللأبعاد الم 

وكذل  تمَّ التعبير عن  ،(X1: X4) الرموكفي الدراساة الميدانية باساتخدام  اوودة تمَّ التعبير عنه      
ت يرالفقرات التي تقيس  ساااااااتقل الم  أبعاد  أربعة إلىمن خلال تقسااااااايمها  :A24) (A1ك بالرمو الم 

في  أبعاد رأس المال النفساااي، وذل  لمعرفة درجة توافر رئيساااية ويحتو  كل ب عد علي ساااتة  فقرات
 : التاليكما هو موضح في الجدول  ،مَحلّ الدراسة   ت  الشركا

 (11جدول روم  
 لأبعاد رأس المال النفسي لفقراتالأهمية النسبية المتوسطات المرجحة و

ت ير الم ستقلأبعاد   الإدارة التنفيذية الإدارة الوسطي الإدارة العليا الم 

 % هـ ح م % هـ ح م % هـ ح م رأس المال النفسي

 68.1 820. 3.40 73.4 766. 3.67 80.9 441. 4.05 الكفاءة الذاتية -1

 70.2 924. 3.51 73.8 897. 3.69 82.9 601. 4.15 التفاؤل -2

 69.9 994. 3.49 71.8 674. 3.59 81.1 547. 4.06 الأمل -3
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 68.8 896. 3.44 74.2 794. 3.71 82.3 792. 4.11 المرونة -4

توسط ال  69.3 909. 3.46 73.3 783. 3.67 81.8 595. 4.09 العام م 

 .النسبية ، هـ = الأهميةالمعيار  ح = اةنحراف المتوسط،م = : إعداد الباحث باةستعانة بجداول التحليل الإحصائي. حيثالمصدر: من 

 الإدارة العليا، الإدارة الوسااااطي،  :فئات البحث إجاباتإنَّ  السااااابقباحث من الجدول لل يتضااااح      
 ت  الشااااركافي الأساااااسااااية لرأس المال النفسااااي عناصاااار البخصااااوص مدى توافر  والإدارة التنفيذية(

لأبعاد  همية النساابيةللأ المتوسااط العام بلغحيث  ،تتراوح بين جيدة وجيدة جداا  الأساامدة والكيماويات
، 4.09  ودره بوسااااااط حسااااااابي ،(%69.3%، 73.3%، 81.8رأس المال النفسااااااي على التوالي  

وكذل  انحراف معيار  بمقدار  ،(3البالغ   أكبر من الوسااط الحسااابي الفرضاايوهو  ،(3.46، 3.67
علي التوالي وهو ما يشاااااير إلى تجانس إجابات فئات البحث حول أبعاد رأس  (909.، 783.، 595. 

تعطي اهتمام كافي للحالة النفسااية الإيجابية  محل الدراسااة ت  شااركاال أن علىيدَ ل  كما، المال النفسااي
سااااااتو   .لفئات البحث ت يرات الفرعية لأما علي م  فكانت النتائد على الوجه  رأس المال النفساااااايالم 

ت ير ب عد التفاؤل كانفقد بالنساابة لادارة العليا  انتي:  علي إذ حصاال المسااتقل الأكثر إسااهاما في الم 
وهو ما يوضااااح أنَّ  ،82.9% الأهمية النساااابية( تصاااال إلى  موافقةنساااابة الترتيب النساااابي الأول ب

 بقدرالمساااااتقبلية  مة الأحداث ى التعاملتهم علدرأوروا بق   أعضااااااء الإدارة العلياى من ال البية الع ظم
بينما أول ويمة  ،عال من التفاؤل بالإضااااااافة إلى ودراتهم على التعامل مة حاةت عدم التأكد في العمل

أعضااااااء مدى ودرة ، وهو ما يعكس 80.9%حيث بل ت  ب عد الكفاءة الذاتيةللأهمية النسااااابية حققها 
ت يرات العمل، وتخطي الصااااااعوبات التي تواجههم، والشااااااعور بالثقة  الإدارة العليا على التكيف مة م 

  .ولكن بدرجة أول من مستوى ب عد التفاؤل بالنفس

 موافقةنسااابة الترتيب النسااابي الأول بى عل المرونةفقد احتل ب عد  لادارة الوساااطيأما بالنسااابة       
تعطي اهتمام  مَحلّ الدراسااة   تالشااركاأنَّ  يشااير إلىوهو ما  ،74.2% الأهمية النساابية( تصاال إلى 

ة الإيجابية المتمثلة في التكيف والتعافي من التأثيرات السااااااالبية وتخطيها سااااااايلهذه القدرة النف أكبر
وتشااير النتائد ، 71.8%حيث بل ت  الأمل بينما أول ويمة للأهمية النساابية حققها ب عد ،بشااكل إيجابي

لهذه القدرة النفيساااااااة  أكبرهتمام ودر معقول من اةأعلاه إلى أنَّ الشاااااااركات محل الدراساااااااة تعطي 
 .بحالة امتلا  أعضاء الإدارة الوسطي لقوة الإرادة والمسار الصحيح لتحقيق الأهدافالمتمثلة 

 الأهمية  موافقةنسااااابة الترتيب النسااااابي الأول ب ىبينما الإدارة التنفيذية فقد احتل ب عد الأمل عل      
ثابرة، لديهم  أفراد الإدارة التنفيذيةوهو ما يوضاااح أنَّ  ،69.9%النسااابية( تصااال إلى  القدرة على الم 

بينما أول ويمة للأهمية النسااابية  لتحقيق أهداف العمل، والساااعي المساااتمر، وإعادة توجيه المساااارات
لعاملين على المتوساااااااطة لمقدرة الوهي تشاااااااير إلى ، 68.1%حققها ب عد الكفاءة الذاتية حيث بل ت 

ت يرات العمل، وتخطي الصاااااعوبات التي تواجههم، والشاااااعور بالثقة بالنفس عند تحليل  التكيف مة م 
ه توافر أبعاد رأس المال النفسااااي لدى . ويلاحظ من خلال الوصااااف أعلاالمشااااكلات لإيجاد حلول لها

 .ولكن بدرجات متفاوتة فئات البحث

ت ير التابةالأهمية النسبية  -2  (:إدارة المواهب البشرية  لأبعاد الم 

وكذل  تمَّ التعبير عن  ،(Y1: Y4)الرموك في الدراساة الميدانية باساتخدام  اوودة تمَّ التعبير عنه      
ت ير التابةالفقرات التي تقيس  من خلال تقسااايمها إلى أربعة أبعاد رئيساااية  (B1: B40) بالرموك الم 
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الأبعاد الأسااااساااية للارتقاء بالمواهب ، وذل  لمعرفة درجة توافر عشااار  فقرات ىويحتو  كل ب عد عل
 : التاليكما هو موضح في الجدول  ،مَحلّ الدراسة   ت  الشركافي  البشرية

 (12جدول روم  
 لأبعاد إدارة المواهب البشريةالأهمية النسبية المرجحة والمتوسطات 

ت ير اأبعاد   الإدارة التنفيذية الإدارة الوسطي الإدارة العليا لتابةالم 

 % هـ ح م % هـ ح م % هـ ح م إدارة المواهب البشرية

 70.1 982. 3.50 76.2 818. 3.81 81.5 558. 4.07 استقطاب المواهب -1

 68.6 863. 3.43 72.7 718. 3.64 81.6 535. 4.08 بالمواهباةحتفاظ  -2

 69.7 925. 3.48 74.4 853. 3.72 83.4 720. 4.15 تنمية المواهب -3

 71.6 898. 3.58 72.5 841. 3.63 82 540. 4.10 إدارة وتقييم المواهب -4

توسط ال  70 917. 3.50 74 808. 3.70 82.1 588. 4.10 العام م 

 .النسبية ، هـ = الأهميةالمعيار  ح = اةنحراف المتوسط،م = : إعداد الباحث باةستعانة بجداول التحليل الإحصائي. حيثالمصدر: من 

 الإدارة العليا، الإدارة الوسااطي،  :فئات البحث اسااتجاباتإنَّ  السااابقمن الجدول  يتبين للباحث      
 ت  الشاركافي  الأسااساية للارتقاء بالمواهب البشاريةالأبعاد بخصاوص مدى توافر  والإدارة التنفيذية(

لأبعاد  للأهمية النسااابية المتوساااط العام بلغحيث  تتراوح بين جيدة وجيدة جداا  الأسااامدة والكيماويات
، 3.70، 4.10  ودرهبوسط حسابي  (،%70%، 74%، 82.1على التوالي   إدارة المواهب البشرية

، 588. وكذل  انحراف معيار  بمقدار  (،3الفرضااي البالغ  أكبر من الوسااط الحسااابي وهو  ،(3.50
إدارة المواهب ( علي التوالي وهو ما يشاااير إلى تجانس إجابات فئات البحث حول أبعاد 917.، 808.

 للارتقاء بالمواهب البشاااريةمحل الدراساااة تعطي اهتمام كافي  ت  كما يدَ ل على أن الشاااركا، البشااارية
ت يرات الفرعية  فكانت النتائد على الوجه  لإدارة المواهب البشريةلفئات البحث. أما علي م ستو  الم 

ت ير تنمية المواهبانتي: بالنسااابة لادارة العليا فقد كان ب عد  إذ حصااال  التابة الأكثر إساااهاما في الم 
سبي الأول ب سبة علي الترتيب الن سبية( تصل إلى  موافقةن وهو ما يوضح أنَّ  ،83.4% الأهمية الن

إحياء روح المنافساااااااة بين العاملين  ال البية الع ظمى من أعضااااااااء الإدارة العليا أوروا بق درتهم على
بالإضااافة إلى الفرصااة لابدان الشااخصااي واكتساااب المعرفة  اتاحةو ،بهدف العمل علي تطوير الذات

تطلبات الوظيفية ودراتهم على  الحالية والمسااااتقبلية لتحديد خطط التطوير علي تقييم الفجوات بين الم 
، وهو ما 81.5%حيث بل ت  استقطاب المواهب، بينما أول ويمة للأهمية النسبية حققها ب عد أساسها
لجذب أفضاال الأفراد  للشااركات محل الدراسااةلترويد ساامعة جيدة أعضاااء الإدارة العليا  سااعييعكس 

لديها ها ، كما يؤكد علي أن الموهوبين والمؤهلين للعمل  لدي يا  ية محددة ةكتشاااااااااف الإدارة العل آل
  .مواهب العاملين من خلال مساهمتهم الإبداعية

نسبة على الترتيب النسبي الأول ب استقطاب المواهبلادارة الوسطي فقد احتل ب عد أما بالنسبة       
الشااركات محل الدراسااة تعطي  وهو ما يشااير إلى أنَّ  ،76.2% الأهمية النساابية( تصاال إلى  موافقة
 للعاملين في الإدارة الوسااااطي من خلال ممارسااااة  سااااتقطاب المواهبابرامد ومحفكات لأكبر اهتمام 

، بينما أول ويمة مبدأ العدالة والشااااااافية في عملية اختيار الموظفين الجدد، وتقييم الموظفين الحاليين
، وتشاااير النتائد أعلاه إلى أنَّ 72.4%حيث بل ت  إدارة وتقييم المواهبللأهمية النسااابية حققها ب عد 
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لقياس ومراوبة أداء المواهب وتقدم الحوافك الشاااركات محل الدراساااة تعطي ودر معقول من اةهتمام 
 .والمعنوية لهم المادية

نسااااابة على الترتيب النساااااابي الأول ب إدارة وتقييم المواهببينما الإدارة التنفيذية فقد احتل ب عد       
تشاااااعر وهو ما يوضاااااح أنَّ أفراد الإدارة التنفيذية  ،71.6% الأهمية النسااااابية( تصااااال إلى  موافقة

 إدارة الشااركةتوفير  ، كمابالمسااار الوظيفي للموهوبين كوساايلة لتحساان أدائهم باهتمام إدارة الشااركة
ل رض معرفة تصااااةت مباشااارة بين الموهوبين والمشااارفين عليهم أثناء فترة التقييم وبعدها أنظمة ا

، 68.8%حيث بل ت  اةحتفاظ بالمواهب، بينما أول ويمة للأهمية النسااااااابية حققها ب عد نتائد التقييم
 لائمة لإظهار المواهب وصااقلهالمالشااركة علي توفير بيئة العمل لالقدرة المتوسااطة وهي تشااير إلى 

لدى فئات  إدارة المواهب البشرية. ويلاحظ من خلال الوصف أعلاه توافر أبعاد وبالتالي اةحتفاظ بها
 .بدرجات متفاوتةولكن  البحث

 

 

 

 

  :البحث فروضصحة/عدم صحة  اختبارنتائد  -ج

تعدد  صاااااااحة فروض البحثوودة وام الباحث باختبار        باساااااااتخدام أسااااااالوب تحليل اةنحدار الم 
 Stepwise Regression) تكامن باشااار  ،Enter، بطريقة التقدير الم  بعاد لأبهدف اختبار الأثر الم 

ت ير المستقل  ت ير أ منكل ب عد  على( رأس المال النفسي الم  (، إدارة المواهب البشرية التابة بعاد الم 
ت ير المساااااااتقل أوذل  باختبار مدى ارتباط  ت ير التابةأ منكل ب عد ببعاد الم  وذل  باساااااااتخدام  بعاد الم 

عامل اةرتباط   ساهمة  (.Rم  ت ير المستقلأوكذل  حساب م   منكل ب عد ل في تفسير اةختلاف بعاد الم 
ت ير التابةأ عامل التحديد   بعاد الم  وذل  باساااااااتخدام م 

2R.) أبعاد واختبار معنوية تأثير كل ب عد من 
ت ير المسااتقل ت ير التابة أبعاد منب عد كل  على الم  بالإضااافة   (.T-Testوذل  باسااتخدام اختبار   الم 

على النحو البحث تمَّ اختبار فروض و .(Fاختبار جودة نموذج علاوة اةنحدار باسااتخدام اختبار   إلى
 التالي:

  :وفروضه الفرعية الأول الرئيسي اختبار الفرض  

( لرأس المال النفسااااي a≥ 0.05ذو دةلة إحصااااائية عند مسااااتوى دةلة  يوجد تأثير  معنو  ة      
اساااااااتقطاب المواهب البشااااااارية على  (، التفاؤل، الأمل، والمرونةالكفاءة الذاتيةالمختلفة  بأبعاده 

  بشركات الأسمدة والكيماويات المصرية.

وفقاَ وام الباحث بعدد من اةختبارات وفروضاااه الفرعية  الأول يالرئيسااا ةختبار صاااحة الفرض      
جتمعة     التالي:كما يتبين من الجدول ةستجابات فئات البحث م 
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 (13روم  جدول 
تعدد لتأثير    استقطاب المواهبعلى  رأس المال النفسينتائد تحليل اةنحدار الم 

 المـ ت ير المستقلأبعاد 

 (رأس المال النفسي 

 (Y1  استقطاب المواهبالمـ ت ير التابة 

 T معنوية Tويمة  الخطأ المعيار  Bمعامل اةنحدار 

 X1)  .3890 0.087 4.463 0.000الكفاءة الذاتية  

 X2)  .1670 0.072 2.304 0.022التفاؤل  

 X3)  .8070 0.057 14.221 0.000الأمل  

 X4)  .1940 0.057 3.336 .0010المرونة  

عامل اةرتباط   R 0.899م 

عامل التحديد   R2 0.809م 

 F 394.476جودة النموذج 

 F 0.000معنوية  ىم ستو

تعدد   معادلة اةنحدار الم 
Y1 =2.257+ 0.389 X1 + 0.167 X2 + 0.807 X3 + 0.194 

X4 

 المصدر: من إعداد الباحث باةستعانة بجداول التحليل الإحصائي.

ت يّ رات الفرعية  ما يلي: السااابقيتضااح للباحث من الجدول        جتمعة  لرأس المال النفساايأنَّ الم  م 
ا  تعدد إيجابي باساااااااتقطاب المواهبترتبط معنويا أنَّ كما  .(0.899 بلغ وووى ، وذل  بمعامل ارتباط م 

ت يّ رات الفرعية  جتمعة  لرأس المال النفساايالم  ا لمعامل التحديد م  من التَ يَّر في % 81ي فساار  2Rوفقا
 التوصااال إليها.عوامل أخرى لمة يساااتطة الباحث ت فسااارها تبقية ، بينما النسااابة الم  اساااتقطاب المواهب

ا F  394.48وبل ت ويمة  وهو ما يدل على جودة  ،(0.00عند مستوى معنوية  ( وهي دالة إحصائيا
ت يّ ر الفرعي التابة على رأس المال النفسينموذج اةنحدار، ويؤكد على معنوية تأثير   استقطاب  الم 

ت يّ رات الفرعية  حيث أثبت نموذج اةنحدار معنوية تأثير. المواهب( على  لرأس المال النفسااااااايالم 
ت ير الم ستقل تبين التالياستقطاب المواهب،   :ومن خلال الدةلة الإحصائية لمكونات الم 

حيث بل ت لكفاءة الذاتية علي استقطاب المواهب، لإيجابي مباشر ولباحث أنَّ ه نا  تأثير يتضح ل -1
سااااااتوى معنوية  T   4.463ويمة  في ويمة( 0.389(كل تحسااااااين ودره (، حيث أنَّ 0.000(، عند م 

 .بمقدار درجة واحدة كيادة القدرة علي اسااااتقطاب المواهبيؤدى إلى  لكفاءة الذاتيةل معامل اةنحدار
 . الأولالفرض  الفرعي  صحةعدم بما يؤكد 

، حيث بل ت اساااااتقطاب المواهبعلى  للتفاؤلإيجابي مباشااااار وللباحث أنَّ ه نا  تأثير  يتجلىكما  -2
سااااااتوى معنوية  T   2.304ويمة  في ويمة (0.167(كل تحسااااااين ودره (، حيث أنَّ 0.022(، عند م 

بما  .بمقدار درجة واحدة كيادة القدرة علي اساااااااتقطاب المواهبيؤدى إلى  للتفاؤل معامل اةنحدار
 . الثانيالفرض  الفرعي  صحةعدم يؤكد 

نا  تأثير للباحث  كما تبين -3 حيث بل ت للأمل علي اساااااااتقطاب المواهب،  إيجابيمباشااااااار وأنَّ ه 
سااااتوى معنوية  T   14.221ويمة  في ويمة( 0.807(كل تحسااااين ودره (، حيث أنَّ 0.000(، عند م 

بما يؤكد  .بمقدار درجة واحدة كيادة القدرة علي اسااااتقطاب المواهبيؤدى إلى  للأمل معامل اةنحدار
 . الثالثالفرض  الفرعي  صحةعدم 
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نا  تأثير للباحث  ويظهر -4 ، حيث بل ت اساااااااتقطاب المواهبعلى  للمرونةإيجابي مباشااااااار وأنَّ ه 
سااااااتوى معنوية  T   3.366ويمة  في ويمة( 0.194(كل تحسااااااين ودره (، حيث أنَّ 0.001(، عند م 

بما  .بمقدار درجة واحدة كيادة القدرة علي اساااااااتقطاب المواهبيؤدى إلى  للمرونة معامل اةنحدار
 .الرابةالفرض  الفرعي  صحةعدم يؤكد 

ضَوء         سابقةوفي  شكل   وفروضه الفرعية، والتي تعكس الأول للفرض الرئيسي النتائد ال عام ب
د تأثير ووجب" والذ  يقضااااااي: ووبول الفرض  البديل البحث،من فروض  الأولصااااااحة الفرض   عدم

( لرأس المال النفسااااااي بأبعاده المختلفة a≤ 0.05ذو دةلة إحصااااااائية عند مسااااااتوى دةلة  معنو  
اساااااتقطاب المواهب البشااااارية بشاااااركات الأسااااامدة على  (، التفاؤل، الأمل، والمرونةالكفاءة الذاتية 

، استقطاب المواهبعلى  رأس المال النفسيحيث ثب ت صحة تأثير كـ ل أبعاد   ".والكيماويات المصرية
ا عند درجات عالية من الدةلة الإحصائية. وتؤكد النتائد السابقة هذا الفرض  تأكيداا   تاما

  :وفروضه الفرعيةالثاني  الرئيسي اختبار الفرض  

( لرأس المال النفسااااي a≥ 0.05ذو دةلة إحصااااائية عند مسااااتوى دةلة  يوجد تأثير  معنو  ة      
فة   عاده المختل يةبأب لذات فاؤل، الأمل، والمرونةالكفاءة ا فاظ على  (، الت بالمواهب البشااااااارية اةحت

 بشركات الأسمدة والكيماويات المصرية.

وفقاَ وفروضااه الفرعية وام الباحث بعدد من اةختبارات  الثاني يةختبار صااحة الفرض الرئيساا      
جتمعة     كما يتبين من الجدول التالي:ةستجابات فئات البحث م 

 (14روم  جدول 
تعدد لتأثير   اةحتفاظ بالمواهب على  المال النفسي رأسنتائد تحليل اةنحدار الم 

 المـ ت ير المستقلأبعاد 

 (رأس المال النفسي 

 (Y2  اةحتفاظ بالمواهبالمـ ت ير التابة 

 T معنوية Tويمة  الخطأ المعيار  Bمعامل اةنحدار 

 X1)  .7580 0.046 16.339 0.000الكفاءة الذاتية  

 X2)  .9010 0.039 23.364 0.000التفاؤل  

 X3)  .0660 0.030 2.182 0.030الأمل  

 X4)  .0790 0.031 2.591 .0100المرونة  

عامل اةرتباط   R 0.969م 

عامل التحديد   R2 0.939م 

 F 1424.259جودة النموذج 

 F 0.000معنوية  ىم ستو

تعدد   Y2 =.423+ 0.758 X1 + 0.901 X2 + 0.066 X3 + 0.079 X4 معادلة اةنحدار الم 

 المصدر: من إعداد الباحث باةستعانة بجداول التحليل الإحصائي.
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ت يّ رات الفرعية  ما يلي: السااااابقللباحث من الجدول  يتبين       جتمعة  لرأس المال النفساااايأنَّ الم  م 
ا  تعدد إيجابيباةحتفاظ بالمواهبترتبط معنويا كما  .(0.969 بلغ  جداا  وووى ، وذل  بمعامل ارتباط م 

ت يّ رات الفرعية  جتمعة  لرأس المال النفساايأنَّ الم  ا لمعامل التحديد م  من التَ يَّر % 94ي فساار  2Rوفقا
ا F  1424.259، بينما بل ت ويمة اةحتفاظ بالمواهبفي  عند مسااااتوى معنوية ( وهي دالة إحصااااائيا
المال النفسااي على رأس وهو ما يدل على جودة نموذج اةنحدار، ويؤكد على معنوية تأثير ، (0.00 

ت يّ ر الفرعي التااابة   ت يّ رات (. حيااث أثباات نموذج اةنحاادار معنوياة تاأثير اةحتفاااظ باالمواهابالم  الم 
ت ير اةحتفاظ بالمواهبعلى  لرأس المال النفسيالفرعية  ، ومن خلال الدةلة الإحصائية لمكونات الم 

 :الم ستقل تبين التالي

، حيث بل ت اةحتفاظ بالمواهبعلى  لكفاءة الذاتيةلإيجابي مباشاااار وللباحث أنَّ ه نا  تأثير  يظهر -1
سااااتوى معنوية  T   16.339ويمة  في ويمة( 0.758(كل تحسااااين ودره (، حيث أنَّ 0.000(، عند م 

 .بمقدار درجة واحدة كيادة القدرة علي اةحتفاظ بالمواهبيؤدى إلى  للكفاءة الذاتية معامل اةنحدار
 .الأولالفرض  الفرعي  صحةعدم بما يؤكد 

، حيث بل ت اةحتفاظ بالمواهبعلى  للتفاؤلإيجابي مباشر وأنَّ ه نا  تأثير كما يستخلص الباحث  -2
سااااتوى معنوية  T   23.364ويمة  في ويمة( 0.901(كل تحسااااين ودره (، حيث أنَّ 0.000(، عند م 

بالمواهبكيادة القدرة علي يؤدى إلى  للتفاؤل معامل اةنحدار بما  .بمقدار درجة واحدة اةحتفاظ 
 . الثانيالفرض  الفرعي  صحةعدم يؤكد 

نا  تأثير الباحث  ويكتشاااااااف -3 ، حيث بل ت اةحتفاظ بالمواهبعلى  للأملإيجابي مباشااااااار وأنَّ ه 
سااااااتوى معنوية  T   2.182ويمة  في ويمة( 0.066(كل تحسااااااين ودره (، حيث أنَّ 0.030(، عند م 

بما يؤكد  .بمقدار درجة واحدة كيادة القدرة علي اةحتفاظ بالمواهبيؤدى إلى  للأمل معامل اةنحدار
 . الثالثالفرض  الفرعي  صحةعدم 

للمرونة علي اةحتفاظ بالمواهب،  إيجابيو أنه بالرغم من وجود تأثير مباشاارللباحث  كما يتضااح -4
سااااتوى معنوية   (، عندT   2.591حيث بل ت ويمة ( 0.079(كل تحسااااين ودره (، حيث أنَّ 0.010م 

مل اةنحادار في ويماة نة معاا هبيؤدى إلى  للمرو بالموا يادة القادرة علي اةحتفااظ  بمقادار درجة  ك
 . الرابةالفرض  الفرعي  صحةعدم بما يؤكد  .واحدة

عام بشكل   وفروضه الفرعية، والتي تعكس الثاني الرئيسي للفرض استناداا إلى النتائد السابقة      
د تأثير ووجب" والذ  يقضااااااي: ووبول الفرض  البديل البحث،من فروض  الثانيصااااااحة الفرض  عدم 

( لرأس المال النفسااااااي بأبعاده المختلفة a≤ 0.05ذو دةلة إحصااااااائية عند مسااااااتوى دةلة  معنو  
اةحتفاظ بالمواهب البشاااااارية بشااااااركات الأساااااامدة على  (، التفاؤل، الأمل، والمرونةالكفاءة الذاتية 

، اةحتفاظ بالمواهبعلى  رأس المال النفسيحيث ثب ت صحة تأثير كـ ل أبعاد   ".والكيماويات المصرية
ا عند درجات عالية من الدةلة الإحصائية.   وتؤكد النتائد السابقة هذا الفرض  تأكيداا تاما

  :الفرعيةوفروضه الثالث  الرئيسي اختبار الفرض  

( لرأس المال النفسااااي 0.05a ≥ة يوجد تأثير  معنو  ذو دةلة إحصااااائية عند مسااااتوى دةلة       
، التفاؤل، الأمل، والمرونة( على تنمية المواهب البشااارية بشاااركات الكفاءة الذاتيةبأبعاده المختلفة  

 .الأسمدة والكيماويات المصرية
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وفقاَ وفروضااه الفرعية وام الباحث بعدد من اةختبارات  الثالث يةختبار صااحة الفرض الرئيساا      
جتمعة     كما يتبين من الجدول التالي:ةستجابات فئات البحث م 

 (15روم  جدول 
تعدد لتأثير   تنمية المواهبعلى  رأس المال النفسينتائد تحليل اةنحدار الم 

 المـ ت ير المستقلأبعاد 
 (رأس المال النفسي 

 (Y3  تنمية المواهبالمـ ت ير التابة 

 T معنوية Tويمة  الخطأ المعيار  Bمعامل اةنحدار 

 X1)  .2490 0.081 3.097 0.002الكفاءة الذاتية  

 X2)  .4730 0.067 7.060 0.000التفاؤل  

 X3)  .2980 0.052 5.682 0.000الأمل  

 X4)  .5630 0.053 10.598 .0000المرونة  

عامل اةرتباط   R 0.911م 

عامل التحديد   R2 0.829م 

 F 452.647جودة النموذج 

 F 0.000معنوية  ىم ستو

تعدد   معادلة اةنحدار الم 
Y3 =2.192+ 0.249 X1 + 0.473 X2 + 0.298 X3 + 0.563 

X4 

 المصدر: من إعداد الباحث باةستعانة بجداول التحليل الإحصائي.

ت يّ رات الفرعية  ما يلي: الساابقللباحث من الجدول  يتجلى جتمعة ترتبط  لرأس المال النفسايأنَّ الم  م 
ا  تعدد إيجابيبتنمية المواهبمعنويا ت يّ رات كما  .(0.911 بلغ  وووى ، وذل  بمعامل ارتباط م  أنَّ الم 
جتمعة  لرأس المال النفسااااااايالفرعية  ا لمعامل التحديد م  تنمية من التَ يَّر في % 83ي فسااااااار  2Rوفقا
ا F  452.647، بينما بل ت ويمة المواهب وهو ما ، (0.00عند مستوى معنوية  ( وهي دالة إحصائيا

ت يّ ر الفرعي يدل على جودة نموذج اةنحدار، ويؤكد على معنوية تأثير  رأس المال النفسااااااي على الم 
تابة   تتنمية المواهبال بت نموذج اةنحدار معنوية  مال فرعية الت يّ رات الم  أثير (. حيث أث لرأس ال
ت ير الم ستقل تبين التاليتنمية المواهبعلى  النفسي  :، ومن خلال الدةلة الإحصائية لمكونات الم 

نا  تأثير مباشااااااار وإيجابي  يتبين للباحث -1 على تنمية المواهب، حيث بل ت  لكفاءة الذاتيةلأنَّ ه 
سااااااتوى معنوية  T   3.097ويمة في ويمة ( 0.249(كل تحسااااااين ودره (، حيث أنَّ 0.002(، عند م 

بما  .بمقدار درجة واحدة كيادة القدرة علي تنمية المواهبيؤدى إلى  لكفاءة الذاتيةلمعامل اةنحدار 
 . الأولالفرض  الفرعي  عدم صحةيؤكد 

نا  تأثير الباحث  يكتشااااااافكما  -2 حيث بل ت ، تنمية المواهبعلى  للتفاؤلإيجابي مباشااااااار وأنَّ ه 
معامل  في ويمة( 0.473(كل تحسين ودره (، حيث أنَّ 0.00(، عند م ستوى معنوية  T   7.060ويمة

فاؤل اةنحدار قدرة علي يؤدى إلى  للت حدة تنمية المواهبكيادة ال ما يؤكد  .بمقدار درجة وا عدم ب
 . الثانيالفرض  الفرعي  صحة

نا  تأثير لباحث ل ويظهر -3   T، حيث بل ت ويمةتنمية المواهبعلى  للأملإيجابي مباشااااااار وأنَّ ه 
ساااااااتوى معنوية  5.682  معامل  في ويمة( 0.298(كل تحساااااااين ودره (، حيث أنَّ 0.00(، عند م 
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 صااحةعدم بما يؤكد  .بمقدار درجة واحدة كيادة القدرة علي تنمية المواهبيؤدى إلى  للأمل اةنحدار
 . الثالثالفرض  الفرعي 

باحث  يتبينكما  -4 تأثير لل نا   ، حيث بل ت تنمية المواهبعلى  للمرونةإيجابي مباشااااااار وأنَّ ه 
سااااااتوى معنوية  T   10.598ويمة  في ويمة( 0.563(كل تحسااااااين ودره (، حيث أنَّ 0.00(، عند م 

بما يؤكد  .بمقدار درجة واحدة كيادة القدرة علي تنمية المواهبيؤدى إلى  للمرونة معامل اةنحدار
 . الرابةالفرض  الفرعي  صحةعدم 

شير       سابقة ت شكل   وفروضه الفرعية، والتي تعكس لثالثا الرئيسي للفرض النتائد ال عدم عام ب
د تأثير معنو  ووجب" والذ  يقضااي: ووبول الفرض  البديل البحث،من فروض  لثالثاصااحة الفرض  

الكفاءة النفساااااي بأبعاده المختلفة  ( لرأس المال a≤ 0.05ذو دةلة إحصاااااائية عند مساااااتوى دةلة  
، التفاؤل، الأمل، والمرونة( على تنمية المواهب البشاااااارية بشااااااركات الأساااااامدة والكيماويات الذاتية

ل أبعاد   ".المصرية ، وتؤكد النتائد تنمية المواهبعلى  رأس المال النفسيحيث ثب ت صحة تأثير كـاااااا 
ا عند درجات ع  الية من الدةلة الإحصائية.السابقة هذا الفرض  تأكيداا تاما

  :وفروضه الفرعيةالرابة  الرئيسي اختبار الفرض  

( لرأس المال النفسااااي 0.05a ≥ة يوجد تأثير  معنو  ذو دةلة إحصااااائية عند مسااااتوى دةلة       
رونة( على إدارة وتقييم المواهب البشااااااارية الكفاءة الذاتيةبأبعاده المختلفة   ، التفاؤل، الأمل، والم 

 .بشركات الأسمدة والكيماويات المصرية
وفقاَ وفروضااه الفرعية وام الباحث بعدد من اةختبارات  الرابة يةختبار صااحة الفرض الرئيساا      

جتمعة     كما يتبين من الجدول التالي:ةستجابات فئات البحث م 

 (16روم  جدول 
تعدد لتأثير   إدارة وتقييم المواهبعلى  رأس المال النفسينتائد تحليل اةنحدار الم 

 المـ ت ير المستقلأبعاد 

 (رأس المال النفسي 

 (Y4 إدارة وتقييم المواهب المـ ت ير التابة 

معامل اةنحدار 
B 

 T معنوية Tويمة  الخطأ المعيار 

 X1)  .1420 0.099 1.435 0.152لكفاءة الذاتية  ا

 X2)  .3070 0.082 3.725 0.000التفاؤل  

 X3)  .7650 0.064 11.874 0.000الأمل  

 X4)  .3010 0.065 4.601 .0000المرونة  

عامل اةرتباط   R 0.872م 

عامل التحديد   R2 0.760م 

 F 296.062جودة النموذج 

 F 0.000معنوية  ىم ستو

تعدد   Y4 = 2.817+ 0.307 X2 + 0.765 X3+ 0.301 X4 معادلة اةنحدار الم 

 الباحث باةستعانة بجداول التحليل الإحصائي.المصدر: من إعداد 
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ت يّ رات الفرعية  ما يلي: السابقمن الجدول  يكتشف الباحث       جتمعة  لرأس المال النفسيأنَّ الم  م 
ا  تعدد إيجابيادارة وتقييم المواهببترتبط معنويا كما  .(0.872 بلغ  وووى ، وذل  بمعامل ارتباط م 

ت يّ رات الفرعية  جتمعة  لرأس المال النفساايأنَّ الم  ا لمعامل التحديد م  من التَ يَّر % 76ي فساار  2Rوفقا
ا F  296.062، بينما بل ت ويمة إدارة وتقييم المواهبفي  عند مسااتوى معنوية ( وهي دالة إحصااائيا
رأس المال النفسااي على وهو ما يدل على جودة نموذج اةنحدار، ويؤكد على معنوية تأثير  ،(0.00 

ت يّ ر الفرعي التابة   ( بشكل جكئي. حيث أثبت نموذج اةنحدار معنوية تأثير إدارة وتقييم المواهبالم 
ت يّ رات الفرعية من  ثلاثة مال النفسااااااايالم  فاؤل لرأس ال إدارة ( على ، والمرونة، والأملوهي  الت

، ومن خلال إدارة وتقييم المواهبعلى  الكفاءة الذاتية ، بينما لم ي ثبت معنوية تأثيروتقييم المواهب
ت ير الم ستقل تبين التالي  :الدةلة الإحصائية لمكونات الم 

إة أن هذا التأثير لم  إدارة وتقييم المواهبعلى  لكفاءة الذاتيةلمباشر تأثير  علي الرغم من وجود -1
ستوى T   1.435يكن معنويا حيث بل ت ويمة ا مما  (0.152معنوية  (، عند م  وهو غير دال إحصائيا
 .الأولالفرض  الفرعي  صحةبما يؤكد  يؤكد عدم معنوية هذا التأثير.

، حيث بل ت إدارة وتقييم المواهبعلى  للتفاؤلإيجابي مباشاااار وأنَّ ه نا  تأثير الباحث  ويسااااتنتد -2
معامل  في ويمة( 0.307(كل تحسين ودره (، حيث أنَّ 0.00(، عند م ستوى معنوية  T   3.725ويمة

بما يؤكد  .بمقدار درجة واحدة إدارة وتقييم المواهبكيادة القدرة علي يؤدى إلى  للتفاؤل اةنحدار
 . الثانيالفرض  الفرعي  صحةعدم 

، حيث إدارة وتقييم المواهبعلى  للأملأنَّ ه نا  تأثير مباشااااااار وإيجابي كما يساااااااتخلص الباحث  -3
سااااااتوى معنوية  T   11.874بل ت ويمة في ( 0.765(كل تحسااااااين ودره (، حيث أنَّ 0.00(، عند م 

 .إدارة وتقييم المواهب بمقدار درجة واحدةكيادة القدرة علي يؤدى إلى  للأملويمة معامل اةنحدار 
 . الثالثالفرض  الفرعي  عدم صحةبما يؤكد 

، حيث بل ت إدارة وتقييم المواهبعلى  للمرونةإيجابي مباشااااااار وأنَّ ه نا  تأثير للباحث  ويظهر -4
سااااااتوى معنوية  T   4.601ويمة  في ويمة( 0.301(كل تحسااااااين ودره (، حيث أنَّ 0.000(، عند م 

بما  .بمقدار درجة واحدة إدارة وتقييم المواهبكيادة القدرة علي يؤدى إلى  للمرونة معامل اةنحدار
 . الرابةالفرض  الفرعي  صحةعدم يؤكد 

بشكل   وفروضه الفرعية، والتي تعكس لرابةا الرئيسي للفرض النتائد السابقة يظهر جاليا من      
حة الفرض   جكئي عدم حةحيث  البحث،من فروض  الرابةصااااااا ت صااااااا ب  تأثير  ث من  ثلاثةمعنوية 

ت يّ رات الفرعية  ، المواهبإدارة وتقييم على والمرونة( الأمل،  التفاؤل، وهي  لرأس المال النفسيالم 
إدارة  الكفاءة الذاتية( على  في هذا الفرض  هو المتعلق بمعنوية تأثير المرفوضبينما كان الجكء 
في شاااااااركات  لإدارة وتقييم المواهب ةغير هام الكفاءة الذاتية( وهذا ة يعني أنَّ ، وتقييم المواهب

جتمعة، ، حيث تعود هذه النتائد إلى تقديرات ووجهات النظر الأسااااااامدة والكيماويات فئات البحث م 
الكفاءة الشااااركات على توفير العناصاااار الأساااااسااااية لكيادة مسااااتوى  ودرةوربما يرجة ذل  إلى عدم 

 . إدارة وتقييم المواهبلدى العاملين وربما ينعكس ذل  بالسلب على  الذاتية

 اا: النتائد والتوصيات:عاشر

، تمكن الباحث الميدانيةالدراسة  نتائد وما توصلت إليهاالدراسة النظرية  ضوء إسهاماتفي       
 النحو التالي: علىلها  التوصيات المقترحةو إلى مجموعة هامة من النتائد من التوصل
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لخص نتائد فروض البحث: : نتائد اختبار فروض البحث -أ  يوضح الجدول التالي م 

 (17جدول روم  
 اختبار فروض البحثنتائد 

 النتيجة الفرض  م

1 
( لرأس a≤ 0.05ذو دةلة إحصائية عند مستوى دةلة  يوجد تأثير  معنو  ة 

 (، التفاؤل، الأمل، والمرونةالكفاءة الذاتيةالمال النفساااااااي بأبعاده المختلفة  
 استقطاب المواهب البشرية بشركات الأسمدة والكيماويات المصرية.على 

 صاااااااحةعدم ثبات إتمَّ 
الرئيسي الأول  الفرض  

 .وقبول اطفرض  اطب ال

2 
( لرأس a≤ 0.05ذو دةلة إحصائية عند مستوى دةلة  يوجد تأثير  معنو  ة 

 (، التفاؤل، الأمل، والمرونةالكفاءة الذاتيةالمال النفساااااااي بأبعاده المختلفة  
 المصرية.اةحتفاظ بالمواهب البشرية بشركات الأسمدة والكيماويات على 

 ثبات عدم صاااااااحةإتمَّ 
الثاني الرئيسي  الفرض  

 .وقبول اطفرض  اطب ال

3 

( لرأس a≤ 0.05ذو دةلة إحصائية عند مستوى دةلة  يوجد تأثير  معنو  ة 
 (، التفاؤل، الأمل، والمرونةالكفاءة الذاتيةالمال النفساااااااي بأبعاده المختلفة  

 الأسمدة والكيماويات المصرية.تنمية المواهب البشرية بشركات على 

 ثبات عدم صاااااااحةإتمَّ 
الاااااثاااااالاااااث  الااااافااااارض  

وواااباااول الااارئااايساااااااااي 
 .الفرض  البديل

4 
( لرأس a≤ 0.05ذو دةلة إحصائية عند مستوى دةلة  يوجد تأثير  معنو  ة 

رونةالكفاءة الذاتيةالمال النفساااااااي بأبعاده المختلفة    (، التفاؤل، الأمل، والم 
 المواهب البشرية بشركات الأسمدة والكيماويات المصرية.إدارة وتقييم على 

 صاااااااحةعدم ثبات إتمَّ 
الاااااراباااااة  الااااافااااارض  
 .بلكلٍ جزئسٍ الرئيسي 

 .بنتائد الفروض الرئيسية والفرعيةالمصدر: من إعداد الباحث باةستعانة 

يوضح الباحث فيما يلي مدى وـ درة البحث على : المتعلقة بتحقيق أهداف البحث النتائد -ب

 :(18في الجدول روم  تحقيق أهدافه، على النحو الموضح 

 (18جدول روم  
 كيفية تحقيق البحثَ لأهدافه

 النتيجة كيفية تحقيقه مضمون الهدف م

1 
لرأس المال النفساااااااي وإدارة  تقديم إطار نظر 

 ةخاال  إدارياااكمااد المواهااب بااأبعااادهم المختلفااة
 ة.حديث

الأسس والمرتككات الفكرية  أوةا:
 للبحث

تم 
 تحقيقه

2 

ه  التعرف على مستوى وج  نحو  الإدارة العلياتـااااااَ
التعرف على وكذل  ، رأس المال النفسااايتطبيق 

سااااااتوى الدعم الذ  تقدمه  لتنمية  الإدارة العليام 
 .فاعليتهكفاءته و ى، ومدالمواهب البشرية

ا  توصااااااايف مجااال البحااث : ثااانيااا
 .والدراسة اةستطلاعية

ا: الدراسة الميدانية واختبار تاسع ا
 الفروض.

تم 
 تحقيقه

3 

التعرف على مسااااتوى رأس المال النفسااااي لدى 
العاملين، وتحديد الأهمية النسااااااابية لأبعاد رأس 
المال النفسااي، وإدارة المواهب من حيث ودرتها 

 .على تنمية المهارات الإبداعية واةبتكارية

ا  توصااااااايف مجااال البحااث : ثااانيااا
 .والدراسة اةستطلاعية

ا: الدراسة الميدانية واختبار تاسع ا
 الفروض.

تم 
 تحقيقه

4 
تأثيرية تحديد وتوصااااااايف نون وووة العلاوة  ال
ى كفاءة عل لرأس المال النفسي بأبعاده المختلفة

ا: النموذج المقترح  ساااااااااادساااااااااا
  .ومراحل تطبيقه

تم 
 تحقيقه
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 .وفاااعليااة إدارة المواهااب بااأبعااادهااا المختلفااة
 ومدى نجاح أو فشل النموذج المقترح عمليا.

ا: الدراسة الميدانية واختبار تاسع ا
 الفروض.

 تحقق : النتائد والتوصيات.عاشراا  .التوصياتالنتائد ومن طرح مجموعة  5

 من إعداد الباحثالمصدر: 

 : العامة للبحث النتائد -ج

ا  البشاارية وياس مدى تأثير رأس المال النفسااي على إدارة المواهباسااتهدف البحث الحالي        وفقا
في شركات الأسمدة والكيماويات   الإدارة العليا والوسطي والتنفيذية(،لتحليل استجابات فئات البحث 

 :محل الدراسة؛ وتوصل البحث إلى أهم النتائد التالي

تاب والباحثين في مجال السااااالو  التنظيمي حول مفهوم وأهمية واساااااهامات الك  بالرغم من تعدد  -1
ت ير  الكفاءة  ا فيما بينهم حول الأبعاد الأربعة لهذا الم  ا واسااعا رأس المال النفسااي، اة أن هنا  اجماعا

لين الذاتية، التفاؤل، الأمل، والمرونة(، والمعككة لنمو وتطوير السااااااالو  الإبداعي واةبتكار  للعام
ا على كفاءة وفاعلية إدارة المواهب البشاااارية. حصاااال رأس المال النفسااااي بأبعاده إذ  والمؤثر إيجابيا

على أهمية نسبية  ، الإدارة العليا، الإدارة الوسطي، والإدارة التنفيذية( فئات البحث إجابات بناءا على
 إدارة المواهب بأبعادها تحصل. بينما جيدةوهي نسبة  %(،69.3%، 73.3%، 81.8 على التوالي 

%(، وهي 70%، 74%، 82.1أهمية نسااااااابية على التوالي   ، علىفئات البحث بناءا على إجابات
ا  جيدةنساابة  للباحث من اختبارات الفروض بعض المؤشاارات الساالبية في العلاوة  اتضااحولكن  ؛أيضااا

 .يأتيحث فيما النفسي وبعض أبعاد إدارة المواهب وسوف يذكرها الباالمال بين أبعاد رأس 
ت يّ رات الفرعية لرأس المال النفساااي  الكفاءة معنوية تأثير وارتباط  اةحصاااائية نتائدالأوضاااحت  -2 الم 

تعدد إيجابي وووى بلغ  الذاتية، التفاؤل، الأمل، والمرونة(، باساااااااتقطاب المواهب، وذل  بمعامل ارتباط م 
  Tحيااث بل اات ويمااة، المواهااب هو التفاااؤل بينمااا كااان أواال الأبعاااد تااأثيراا علي اساااااااتقطاااب ،(0.899 
سااتوى معنوية  (، 2.304  مسااتوى  ضاانخف، وهذا يعني (0.167(ودره  (، بمعامل انحدار0.022عند م 

فاؤل لد  فئات البحث مجتمعة بخصاااااااوص جذب أفضاااااااال الأفراد الموهوبين والمؤهلين للعمل في  الت
المحددة ةكتشااااف مواهب العاملين من خلال لية ان الشاااركات محل الدراساااة، كما يؤكد علي وصاااور في

، والناتجة عن صعوبة تحقيق الأهداف الحالية لهم وعدم النظر إلي الجانب المشرق مساهمتهم الإبداعية
 .التالي ينعكس ذل  على الأحداث المستقبليةبفي العمل و

ت يّ رات الفرعية لرأس -3 المال النفساااااااي  الكفاءة  بينت النتائد اةحصاااااااائية معنوية تأثير وارتباط الم 
تعدد إيجابي وووى جداا  (،الذاتية، التفاؤل، الأمل، والمرونة باةحتفاظ بالمواهب، وذل  بمعامل ارتباط م 

  Tحيااث بل اات ويمااة، ، بينمااا كااان أواال الأبعاااد تااأثيراا علي اةحتفاااظ بااالمواهااب هو الأماال(0.969 بلغ 
سااتوى معنوية  2.182  ض مسااتوى ا، وهذا يعني انخف(0.066(ودره  انحدار(، بمعامل 0.030(، عند م 

في الشااركات محل الدراسااة،  اةحتفاظ بالكفاءات العالية للعملبخصااوص  لد  فئات البحث مجتمعةالأمل 
  .للشركة علي توفير بيئة العمل الملائمة لإظهار المواهب وصقلهاوهي تشير إلى القدرة المتوسطة 

ت يّ رات الفرعية لرأس المال النفساااااااي  الكفاءة  -4 أكدت النتائد اةحصاااااااائية معنوية تأثير وارتباط الم 
جابي وووى بلغ  عدد إي ت باط م  مل ارت عا ل  بم هب، وذ ية الموا نة(، بتنم فاؤل، الأمل، والمرو ية، الت لذات ا

هب هو الكفااءة (0.911  تأثيراا علي تنمياة الموا ول الأبعااد  كان أ لذاتياة، بينماا    Tحياث بل ات ويماة، ا
سااتوى معنوية  3.097  ض مسااتوى ا، وهذا يعني انخف(0.249(ودره  (، بمعامل انحدار0.002(، عند م 
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بخصاااوص تنمية مواهب العاملين في الشاااركات محل الدراساااة،  الكفاءة الذاتية لد  فئات البحث مجتمعة
القدرة علي عرض آرائهم ومقترحاتهم انخفاض مساااااااتو  الثقة لد  العاملين وعدم وهي تشاااااااير إلى 

  .وتحديد أهدافهم المتعلقة بمجال العمل

ت يّ رات الفرعية لرأس المال النفسااااااي  الكفاءة  -5 أظهرت النتائد اةحصااااااائية معنوية تأثير وارتباط الم 
تعدد إيجابي وووى ادارة وتقييم المواهبالذاتية، التفاؤل، الأمل، والمرونة(، ب ، وذل  بمعامل ارتباط م 

وعلي الرغم ، هو الكفاءة الذاتية إدارة وتقييم المواهب، بينما كان أول الأبعاد تأثيراا علي (0.872 بلغ 
إة أن هذا التأثير لم يكن معنويا حيث  إدارة وتقييم المواهبمن وجود تأثير مباشااااار للكفاءة الذاتية على 

سااااتوى معنوية  (T   1.435بل ت ويمة ا مما يؤكد عدم معنوية 0.152، عند م  ( وهو غير دال إحصااااائيا
في شااااااركات الأساااااامدة  لإدارة وتقييم المواهبغير هامة  الكفاءة الذاتية( وهذا ة يعني أنَّ ، هذا التأثير

جتمعة، وربما يرجة ذل   والكيماويات، حيث تعود هذه النتائد إلى تقديرات ووجهات النظر فئات البحث م 
مما إلى عدم ودرة الشااركات على توفير العناصاار الأساااسااية لكيادة مسااتوى الكفاءة الذاتية لدى العاملين 

، إدارة وتقييم الأداءاءه وانعكاس ذل  علي ينعكس بالساااااالب على مكامن القوة في نفسااااااية العامل في أد
يب  ما يرجة ذل  لوجود وصاااااااور في أسااااااااال مادية ورب قدم الحوافك ال بة أداء المواهب وت ياس ومراو و

 .والمعنوية لهم

ستخلص:  -6 ستخلص ( 3يبين الشكل روم  النموذج المـاااااااا  لقياس مدى تأثير رأس المال النموذج المـاااااااا 
جتمعة  ا لتحليل اسااتجابات فئات البحث م  الأساامدة في شااركات النفسااي على إدارة المواهب البشاارية وفقا

ا والكيماويات محل الدراسااااة ا للوكن النساااابي  ، والذ  تم اختباره ميدانيا وإعادة ترتيب أبعاد مت يراته وفقا
ت ير  .اءة وفاعلية المواهب البشريةكفكيادة هم في ا، وأثبت بأنه سيسلكل م 

 (3شكل روم  
ا لتحليل ل النموذج المـ ستخلص  قياس مدى تأثير رأس المال النفسي على إدارة المواهب البشرية وفقا

جتمعة  اعتماداا على نتائد الدراسة الميدانية استجابات فئات البحث م 
 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

اطكفرءة 

 اطااتلة

 اطافرؤل

 اساي رب اطلوا ب

R= 0.899 
 

 الاحافرظ برطلوا ب

R= 0.969 
 

ياا ة اطلوا ب أبارا  أبارا  أ  اطلرل اطقفمس

 اطبلراة

B=.901 

B=.167

9 

B=.807 

B=.758 

B=066 

B=.249 

B=.307 

B=.389 
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. اطلح  : ال يع اا اطبرحث برلاساارنة بج اول اطاحالل الإححرئس. ارال الانح ا =  B، اـ ارال الا تبري=  R حلث أ َّ  .=  لر ااقويN.S، ا 

تعبر  التيبمجموعة من التوصاايات  البحث، ي خلص الباحثأهم نتائد عرض  في ضااوءالتوصاايات:  -ا

ا تصنيفه هاعرض في راعى الباحثوودة ، اعن أوجه الإفادة منه  البحث على النحو التالي: لنتائدا وفقا

ويات يوصااااي الباحث بأن تكون أحد الأهداف الأساااااسااااية واةسااااتراتيجية لشااااركات الأساااامدة والكيما -1
المصاارية، وضااة سااياسااة متكاملة وواضااحة لعملية بناء وتنمية رأس المال النفسااي أكثر مما هو عليه 

، أخذه ، لما له من جوانب نفساااية إيجابية واضاااحة التأثير علي سااالو  مواردها ومواهبها البشاااريةاةن
ة سااالوكيات العاملين بنظر اةعتبار البعد اةساااتراتيجي له من خلال تضااامينه في رؤيتها ورساااالتها لبلور

لرأس المال النفسااااي والذ  يقل تكلفته عن باوي رؤوس الأموال الأخرى من خلال اةسااااتثمار التطوير  
يات و عاملينالأبالرغم من مردوده الواساااااااة علي سااااااالوك جابي لل مة المؤتمرات ، داء الإي وا من خلال إ

 .اةستشاريةوالندوات والدورات التدريبية بالتنسيق مة الجامعات والمكاتب 

واسااااااتقطاب المواهب، وهذا  التفاؤلوجود أثر معنو  غير ووى بين  تالبحث أوضااااااحنتائد بما أن  -2
أفضااااال الأفراد  واساااااتقطاب بخصاااااوص جذب ض مساااااتوى التفاؤل لد  فئات البحث مجتمعةايعني انخف

مما يتطلب ضاااارورة إيلاء وادة ومسااااؤولي  الموهوبين والمؤهلين للعمل في الشااااركات محل الدراسااااة،
ا أكبر لهذه العلاوة والعمل على تعكيكها وذل  من خلال البحث عن أفضاااااال الوسااااااائل  الشااااااركات اهتماما
والطرق لجذب الأفراد ذو  النفسااية الإيجابية المرتفعة مة وضااة الخطط وانليات الكفيلة للاحتفاظ بهم، 

معالجة المشاااااااكلات التي تعمل على ، والمواهبة ةكتشااااااااف محددلية الان قصاااااااور فيومعالجة أوجه ال
 معتقدات التفاؤلاةستعانة ببعض البرامد لتحسن  ، وذل  من خلالعند العاملين مستوى التفاؤلأضعاف 

  كطريقة نظامية من خلال التدريب والممارسة المقصودة. هملدي

وهذا  ،بين الأمل واةحتفاظ بالمواهبوجود أثر معنو  غير ووى عن نتائد البحث  هتفي ضوء ما بين -3
بخصااااوص اةحتفاظ بالكفاءات العالية للعمل في  ض مسااااتوى الأمل لد  فئات البحث مجتمعةايعني انخف

وتجعلهم توفير بيئة العمل الملائمة لإظهار المواهب وصاااااااقلها مما يتطلب  ،الشاااااااركات محل الدراساااااااة
لذهاب للعمل  ومادية لذو  اةبتكارات والإبداعات وتوفير الأمن حوافك معنوية ومنحهم متحمساااااااين ل

 وبالتالي سيرتفة مستوى الأمل لد  العاملين. الوظيفي لهم،

 لااذا، نتااائد البحااث على وجود أثر معنو  غير ووى بين الكفاااءة الااذاتيااة وتنميااة المواهاابأكاادت و -4
العاملين لضاامان التناسااب ربط نظام الأجور بخطة تطوير  من الشااركات محل الدراسااة انتي: يسااتوجب

، وضاااااة خطط سااااانوية جادة وفعالة لتدريب وتطوير العاملين وإتاحة الفرص لابدان بين الأجور والأداء
 ببعض المهام الجديدة والمبتكرة همواكتساااب المعرفة في الداخل والخارج بالإضااافة إلى تكليف يالشااخصاا

 .ذل صصات المالية لتنفيذ والأهم من ذل  توفير المخ .بينهملإحياء روح المنافسة 

 الأال

 اطلرونة
 ياا ة وتيللم اطلوا ب

R= 0.872 

 
 

 

 تقللة اطلوا ب

R= 0.911 
 

B=.194 

B=079 

B=.473 
B=.298 

B=.563 

N.S 
B=.765 

B=.301 
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إة أن هذا  إدارة وتقييم المواهبنتائد البحث وجود تأثير مباشااااااار للكفاءة الذاتية على أظهرت كما  -5
أنظمة اتصاااةت جيدة بين مختلف المسااتويات  الإدارة العليا وضااة مما يتطلب من ،التأثير لم يكن معنويا

كوسااااايلة  بالمساااااار الوظيفي لهملقياس ومراوبة أداء المواهب، واةهتمام  مساااااتحدثة معاييرو الإدارية،
عطاء الأولوية لش ل وا، اةستراتيجيةوأخذ وجهات نظرهم في اةعتبار عن وضة الخطط  لتحسن أدائهم

  .المناصب القيادية للموهوبين وأصحاب الكفاءات العالية

 ـستخلص:  -6 ا، وأ  يوصي الباحث بتطبيق النموذج الم ثبت بأنه النموذج المقترح والذ  تم اختباره ميدانيا
مَحلّ  الأسااااامدة والكيماويات ت  شاااااركافي  إدارة المواهب البشاااااريةفاعلية كفاءة وكيادة سااااايسااااااهم في 

 .مكونات رأس المال النفسيفي ضوء  وذل ، الدراسة  

، مجال رأس المال النفسيالبحوث في يقترح الباحث إجراء المكيد من  :مستقبلية لبحوث مقترحات

باحث بعض الصاااااااعوبات في بعض الأجكاء  هداف البحث، ولكن وجدَ ال نه تم تحقيق جمية أ مة العلم أ
ت يرات البحث، لذل  يوصي الباحث بهذه البحوث  :النظرية الخاصة بالعلاوة بين م 

ت ير وسيط بين المرونة التنظيمية والريادة النفسي  المال رأس أثر -1  اةستراتيجية.كم 
 تحليل العلاوة بين رأس المال النفسي للعاملين في المشروعات المعتمدة على التكثيف المعرفي. -2

ت ير معدلالقيادة الخادمة ودورها في تنمية الرشاوة  -3  .التنظيمية في إطار رأس المال النفسي كم 

حالي علي  -4 بار النموذج المقترح للبحث ال عادة اخت ية مثل: إ عات اةوتصاااااااااد ختلف القطا  القطان م 
الخاص، شركات متعددة الجنسيات، وطان التأمين والبنو ، وطان البترول...الخ( للتعرف على تأثير نون 

 القطان أو نون النشاط على النتائد التي توصل إليها هذا البحث.
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 جامعة بورسعيد         
 كلية تكنولوجيا الإدارة          

  ونظم المعلومات            
 وسم نظم معلومات الأعمال      

 

 

 

  المصرية الأسمدة والكيماويات شركات داخل للعاملينالموجهة  وائمة اةستقصاء

 

 الأخ الفاضل/ الأخت الفاضلة

ا  اا ومقدر اا عظيم تحياتي وامتناني لسعادتكم، وشاكر السلام عليكم ورحمة م وبركاته،        لكم سلفا

 .ما ستقدمونه من معلومات، وما ستقضونه من ووت في استيفاء بيانات هذا اةستقصاء
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 وبعد،تحية طيبة                  

نموذج مقترح لوضة  الجكء الرئيسي من دراسة ميدانية يقوم بها الباحثهذا اةستقصاء  يمثل      

شاااااركات الأدوية  داخل على فاعلية إدارة المواهب البشااااارية لقياس مدى تأثير رأس المال النفساااااي

علما بأن انراء المقدمة من ساااايادتكم لن تسااااتخدم إة لأغراض البحث العلمي فقط دون  المصاااارية،

 .عد أمرا اختياريا، ولمراعاة الموضوعية والسرية فان ذكر اةسم ي  أية بيانات شخصية إلىالإشارة 

 

 

                                           الشركة:                                            م: اةس

 الوظيفة:  

                                                             

ا لحسن تعاون سيادتكم        وتمنياتي بمكيد من التقدم والروي. ،مة خالص شكر  وتقدير  مقدما

 محمد عارف عبده عارف: الباحث                                             

 كلية تكنولوجيا الإدارة ونظم المعلومات                                            

 جامعة بورسعيد                                          

 م                                                 2018

 

النفسية الإيجابية للعاملين، ويتكون من أربعة مكونات يقصد به الحالة  :رأس المال النفسيأوة: 

يرجي فيما يلي مجموعة من العبارات المتعلقة به  الذاتية، التفاؤل، الأمل، المرونة(، الكفاءةهي  
 :المناسبالخيار  أمام (√ علامة وضة وراءتها بتمعن وتحديد وجهة نظر سيادتكم فيها، وذل  ب

 
 

ا   أبداا  نادراا  أحياناا  الباا غ دائما

5 4 3 2 1 

      .أشعر بالثقة عند تحليل المشكلات لإيجاد حلول لها -1

      .أشعر بالثقة عند اةتصال بأفراد من خارج العمل -2

      .أتمكن من عرض آرائي ومقترحاتي في اةجتماعات دون خوف -3

      .النجاح في العمل أجد نفسي في هذا الووت في ذروة -4

      .أشعر بالثقة عند تقديم معلومات لمجموعة من الكملاء -5

أشااااعر بالثقة عند المساااااعدة في تحديد الأهداف المتعلقة بمجال  -6
 .عملي

     

      أجد عدة ط رق للوصول إلي تحقيق الأهداف الحالية في العمل. -7

      .التأكد في العملأتمكن من التعامل مة حاةت عدم  -8

      .أشعر أن العمل الصعب هو أساس النجاح -9

      .أتووة حدوث الأخطاء في العمل وهو أمر طبيعي -10

 درجة الموافقة
 العبارات
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ا ما أنظر إلي الجانب المشرق في عملي -11       .غالبا

      .أنا متفائل بشأن الأحداث المستقبلية بخصوص عملي -12

      .عندما تكون الأمور غير مستقرةأتووة الأفضل في العمل  -13

أتعامل مة مشااااااكلات العمل بمثابرة مسااااااتمرة ةسااااااتكشاااااااف  -14
 .مسبباتها

     

      .ونان انخرين بأهمية الأفكار الجديدةلإأبذل وصارى جهد   -15

المشاركة في التجارب الجديدة حتي لو كانت أمتل  القدرة علي  -16
 .نتائجها تتضمن المجاكفة

     

      .في الووت الحالي أتابة أهدافي في العمل بنشاط -17

      .أر  نفسي شخص ناجح جداا في العمل -18

      .القدرة علي تحمل المواوف الصعبةأمتل   -19

      .أستطية التعامل مة جمية سلوكيات كملائي في العمل -20

ثابرة للتقليل من المشاعر السلبية -21       .أعمل بجهد وم 

لدى القدرة علي مواجهة عوائق العمل والتعافي منها والعودة  -22
 .للحالة الطبيعية

     

      .أتعامل مة الأحداث المجهدة في العمل بدون تردد -23

أساااااااتطية التعامل مة أشاااااااياء كثيرة متعلقة بوظيفتي في ووت  -24
 .واحد

     

ا   مجموعة من العبارات المتعلقة بمساااااتوى كفاءة إدارةفيما يلي  :إدارة المواهب البشااااارية: ثانيا

، اةحتفاظ بالمواهب، اسااااتقطاب المواهبوتتكون من أربعة أبعاد رئيسااااية هي  ، المواهب البشاااارية
(، يرجي وراءتها بتمعن وتحديد وجهة نظر سااااااايادتكم فيها، ، إدارة وتقييم المواهبتنمية المواهب

 :المناسبالخيار  أمام (√ علامة وضة وذل  ب

 
 

ا   أبداا  نادراا  أحياناا  غالباا  دائما

5 4 3 2 1 

على تتبني الشاااركة رؤية ورساااالة وأهداف اساااتراتيجية تسااااعد  -1
 المواهب.الكفاءات وجذب 

     

تبذل الشااركة جهوداا لتوصاايف وتعريف الوظائف الشاااغرة لديها  -2
  الموهوبين وترغيبهم بالعمل.بوضوح لجذب واستقطاب 

     

تركك الشاااااااركة في تحديد احتياجاتها البشااااااارية على النوعية  -3
 .والكفاءة

     

الأفراد  لترويد ساااامعة جيدة لها لجذب أفضاااالتسااااعي الشااااركة  -4
 .للعمل لديهاالموهوبين والمؤهلين 

     

تساااااااتخدم الشاااااااركة كل الوساااااااائل المتاحة لاعلان عن الحاجة  -5
 .لموظفين، لجذب أكبر عدد ممكن من المتقدمين الموهوبين

     

يتم اسااااااتخدام طرق متعددة وموضااااااوعية ةختيار الأفراد بحيث  -6
 .تعمل على مطابقة كفاءة الفرد مة الوظيفة الشاغرة

     

 درجة الموافقة
 العبارات
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تقوم الشركة باستقطاب المواهب الجديدة وتعمل علي دمجها في  -7
 .العمل

     

الشاااركة آلية محددة ةكتشااااف مواهب العاملين لديها يتوفر لدى  -8
 .من خلال مساهمتهم الإبداعية

     

ية  -9 لة والشاااااااااف عدا بدأ ال مارس الشاااااااركة م يار ت ية اخت في عمل
 .الموظفين الجدد، وتقييم الموظفين الحاليين

     

      .تضة إدارة الشركة برامد ومحفكات ةستقطاب المواهب -10

الشاااااااركة حوافك معنوية ومادية مجكية للموهوبين ذو  تمنح  -11
 اةبتكارات والإبداعات.

     

تقدم الشاااااااركة مكافآت للموهوبين مما يحفك العاملين العاديين  -12
 .وتشجعهم للوصول إلى مستوى الموهوبين منهم

     

 لكيميائيةتوفر الشاااااااركة المناخ المناساااااااب لتطبيق البحوث ا -13
 .وربط مخرجاتها باحتياجات المجتمةلتطوير العاملين 

     

تعماال الشاااااااركااة علي توفير بيئااة العماال التي تجعاال العاااملين  -14
 متحمسين للذهاب للعمل.

     

تبذل الشاااااااركة وصاااااااارى جهدها لجعل بيئة العمل أكثر ملائمة  -15
 .لإظهار المواهب وصقلها

     

للعاملين ذو  تهتم الشاااااااركة بالمكانة اةجتماعية والوظيفية  -16
 القدرات المتميكة والمبدعة.

     

تقدم الشااركة مبررات وتوضاايحات مقنعة ومفهومة للموهوبين  -17
 .درا  رؤيتها وأهدافها المطلوبة ب ية اةحتفاظ بهملإ

     

لشاااااااركة باجراء مقابلات مة الذين يقررون تر  العمل اتقوم  -18
 لتخفيض نسبة تسرب الموهوبين.

     

      توفير الشركة الأمن الوظيفي للموهوبين في كافة الأوسام -19

يرتبط نظام الأجور في الشاااركة بخطة تطوير العاملين لضااامان  -20
 التناسب بين الأجور والأداء.

     

      .العاملين لديهايوجد في الشركة خطط سنوية لتدريب وتطوير  -21

تتيح الشاااركة الفرصاااة لابدان الشاااخصاااي واكتسااااب المعرفة  -22
 .وتطوير الثقة بالنفس والدافعية بين فئة الموهوبينوالخبرة 

     

توفر الشااركة ميكانية خاصااة لتدريب وتنمية وتطوير المواهب  -23
 فاءات.والك

     

ا لنظام  في الداخل والخارج تقوم الشاااااركة بتدريب العاملين -24 وفقا
 .التعلم من مواوف حقيقية في بيئة العمل

     

تساااااتخدم الشاااااركة التوجيه وبرامد التعليم المساااااتمر وتكليف  -25
 .العاملين ببعض المهام الجديدة والمبتكرة

     

تقدم الشركة دورات تدريبية عالية الكفاءة استناداا على أساليب  -26
 .أداء المهام والوظائف

     

تساااعي الشاااركة إلي إحياء روح المنافساااة بين العاملين بهدف  -27
 .العمل علي تطوير الذات
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تمتااك خطط تطوير العااملين باالتجادياد اعتمااداا على الت ييرات  -28
 في المعلومات الخاصة بالعمل والعاملين الموهوبين.

     

تطلبااات  -29 تمتلاا  الشاااااااركااة القاادرة علي تقييم الفجوات بين الم 
 الوظيفية الحالية والمستقبلية لتحديد خطط التطوير علي أساسها.

     

الحديثة للموهوبين لمكيد  ةتوفر الشاااااااركة التقنيات التكنولوجي -30
 من الإبدان واةبتكار.

     

تضااااااة الشااااااركة المعايير لقياس ومراوبة أداء المواهب وتقدم  -31
علي مقارنة أدائهم بتل  الحوافك المادية والمعنوية للموهوبين بناءا 

 .المعايير

     

يتم التدخل المباشر من إدارة الشركة في تعيين وتش يل وتروية  -32
ا لقدراتهم  .الموهوبين وتحريكهم من إدارة إلي آخر  تبعا

     

تهتم الشاااركة بالمساااار الوظيفي للموهوبين كوسااايلة لتحسااان  -33
 أدائهم

     

تعطي الشااااركة الأولوية لشاااا ل المناصااااب القيادية للموهوبين  -34
 .وأصحاب الكفاءات العالية

     

تمتل  الشاااااركة القدرة علي توفير اةتصااااااةت المباشااااارة بين  -35
الموهوبين والمشااااااارفين عليهم أثناااء فترة التقييم وبعاادهااا ل رض 

 .معرفة نتائد التقييم

     

تركك الشاااااااركة على المهارات الإبداعية في إدارة المشاااااااكلات  -36
 .واتخاذ القرارات اللاكمة لمعالجتها

     

ستناداا علي  -37 شركة القدرة على وضة أوكان للموهوبين ا لدى ال
 معايير معروفة من وبلهم.

     

تأخذ الشااااااركة في اةعتبار وجهات نظر الموهوبين واعتبارهم  -38
 شركاء في وضة الخطط اةستراتيجية.

     

تقوم الشااااركة بتقييم عملياتها المتعلقة بادارة الإحلال الوظيفي  -39
 للمناصب القيادية.

     

تقييم الشاااااااركة الموهوبين بعد عملية إحلالهم في المناصاااااااب  -40
 ودراتهم وكفاءاتهم في تنفيذ رؤية وأهداف الشركة.القيادية لمعرفة 

     

 


