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 ملخص 

بناء  في ات  ستراتيجيتلك الاعن الدور الذي تلعبه   إدارة الموهبة والميزة التنافسية، والكشف   تهذه الدراسة إلى اختبار العلاقة بين استراتيجيا   سعت 

ويحلل أسباب حدوثها،    ويصفها   يحدد الظاهرة   ،في تناولها للظاهرة منهجاً وصفياً تحليلياً   . وقد اتبعت الدراسة لدى الجامعات الفلسطينية  تنافسية الميزة  ال

الجامعات الفلسطينية   من الإداريين والأكاديميين في شرافيه  لجميع العاملين بوظائف إاستخدمت الاستبانة لجمع البيانات التي استهدفت مسحاً شاملاً و 

وقد توصلت الدراسة إلى وجود علاقة بين جميع    ( استبانة فقط. 166، وقد خضع للتحليل ) ين ( موظف206والبالغ عددهم )   ، الأكبر حجماً في قطاع غزة

بلغ  وقد   ،حصائياً في بناء الميزة التنافسيةإ التدريب والتعليم فقط تأثير دال  ستراتيجية ات إدارة الموهبة وبناء الميزة التنافسية، في حين كان لا استراتيجي

 ( ) 0.456معامل الارتباط  ) 0.208(، بينما بلغ معامل التحديد المعدل  في    20.8(، وهذا يعني أنًّ  يعود إلى تأثير    الميزة التنافسية%( من التغير 

تؤثر    لم في حين  ،  الميزة التنافسية  المتغير التابع في   في %( يعود لعوامل أخرى تؤثر  79.2والباقي )   ،المتغير المستقل )استراتيجية التعليم والتدريب(

الا بها. ستراتيجيبقية  والاحتفاظ  الموهبة  كاستقطاب  الأخرى  الدراسة    ات  أوصت  البشوقد  المواهب  في  عليهم،  بالاستثمار  والمحافظة  وجذبهم  رية 

ستراتيجيات تتلاءم مع  لا  اً وتنمية قدراتهم وفق  الموهوبين تطوير برامج نوعية لرعاية  إلى جانب  لهذا الغرض،    خاصة موازنات  الجامعات  وتخصيص  

 .ومتطلباتها العمل سوق طبيعة 

 .الجامعات الفلسطينية ، الميزة التنافسية ، ات إدارة الموهبةاستراتيجي ة: دالالكلمات ال 
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 المقدمة 

مورداً تنظيمياً يحقق النمو للمنظمة، وأحد مفاتيح النجاح فيها. وربما تركز   وصرررررررفهايتنامى الاهتمام بالموارد البشررررررررية ب

في تنمية الفرد والجماعة، تلك المنظمات التي  ودورها والإنسرررررررانية   المهارة الفكريةظمات التي أدركت أهمية نالاهتمام لدى الم

 وإنجازها  لأهدافاعملت على تطوير القدرات، وأدركت أهمية الاسررررررتثمار في المورد البشررررررري، وكان نتات اسررررررتثمارها تحقيق  

لعملاء اولم تعد المنافسررررة بين الشررررركات تقتصررررر على تقليد المنتج، أو دراسررررة خصررررائصرررره، أو حتى كسررررب   بكفاءة وفاعلية.

بطريقة أو بأخرى، وإنما امتدت لتتنافس على اسررررررررررررتقطاب القيادات الموهوبة لتتقلد المواقع القيادية في المنظمات. ولقد باتت 

ات، ولإحداث تغيير  ( تحرص على تمكين القيادات الموهوبة لتنمية الإبداع في المنظم2017المنظمات كما يشرير الحوشران )

يحقق مزايا  سررررهم داخل المنظمات حتماً وأن  اسررررتبقاء  أو اتخاذه،  مون في صررررنع القرارهؤلاء القادة سرررريسرررره  أن  إيجابي، سرررريما  

كرأنهرا  ولرذلرك، فرردارة الموهبرة تبردو   حرصرررررررررررررراً على الاحتفراظ بهم. لهم  عردة، لرذلرك، تحرص على تقرديم امتيرازات مراديرة ومعنويرة

نتات السرلع تتطلب مواكبة ة تقديم الخدمات أو إاً فحسرب، لا سريما أن عمليتنظيمي اً أحد عناصرر العملية الإنتاجية وليس مورد

 إبداعية، وهذا أحد أهم متطلبات تحقيق المزايا التنافسية. للتطور، وتتطلب عقولاً 

التطور أولًا اً تحرص كل الحرص على مواجهة التغيرات ومواكبة  اسرررتراتيجيإن المنظمات التي ترى في المنافسرررة تحدياً 

عمالها. لذلك، فرن تقديم أفضرل الخدمات بأسرعار منافسرة، وكسرب الزبائن، وامتلاز ميزة تنافسرية تميز بأول حتى تسرتمر في أ 

،  أيضررررررراً   ئة الخارجية. لذلكلمواجهة متغيرات البيوتمكينها  ما هي إلا خطوات اسرررررررتبازية لتعزيز المنظمة  ،المنظمة عن غيرها

خرين في ظل الضرغوط الهائلة والتغيرات السرريعة حتى تسرود تنافسرية سريسراعدها على مواجهة اآ فرن امتلاز المنظمة لمزايا

أهمية الميزة التنافسية وتبنتها  تدرزبدأت المنظمات فقد من جهة أخرى،    (.2011،  في طليعة المنظمات )طالب والبنا وتبقى

  سررررررررررريما أن  لا   ومهاراتهم، عبر نظرة تكاملية لأهدافها، نظراً للارتباط الوثيق بين التخطيط وقدرات الأفراد  اً سرررررررررررتراتيجيا  اً منطلق

كن أن يعرد ذلرك منطلقراً لتحرديرد تنرافسرررررررررررررريرة الأفراد داخرل المنظمرات، وبرالترالي يم فيمسرررررررررررررررانردة الأفراد وتمكينهم لره أثر كبير  

 .هاكلالتنافسية على مستوى المنظمة  ستراتيجيةالا إطارولويات التنافسية في الأ

إيمان عميق لقادة المنظمة بتطوير رأس المال   منرؤية ثازبة تنبع  ل اً راً، فرن بناء ميزة تنافسررررررررية لا بد أن يكون وفقيوأخ

شركل مسرتمر، ويسرهم في تحقيق النتائج بالمنظمة قدرة فريدة على التكيف مع متغيرات البيئة   يمنحذلك    سريما أن  لا البشرري، 

لذلك فرن    منظومة تتسررررم بالتناغم، ووارررروح الأدوار.ل اً المرغوبة، كما يتطلب ذلك بيئة مسررررتقرة، تعمل فيها القوى البشرررررية وفق

 مدخلًا هاماً لتحقيق ميزة تنافسية،يشكل ، اً ظيميتن اً موردترى أن الاهتمام بالعنصر البشري بوصفه هذه الدراسة 
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حيز الإدارة التقليدية للمورد البشري، وكذلك فهم الأفراد من خلال السلوز  يتخطىهذا الاهتمام    رررررررررررررر أن  أيضاً رررررررررررررر وترى 

المواهب بلا شررك سرريسررهم في نقل المنظمة نحو مسررتوى  إن كسررب المورد البشررري الخلاق ذي التنظيمي، إلى أبعد من ذلك.

سررررهام وااررررح في تحقيق ذلك إمسررررتوى الأداء، وربما يكون ل  ن توظيف العقول سرررريحقق ميزات علىرمعرفي متقدم، وبالتالي ف

 وهذا ما تسعى هذه الدراسة للكشف عنه. ،ميزة تنافسية لدى المنظمة
 

 مشكلة الدراسة

 ومع تراجع،  مع تزايد أعدادها خلال العقد المااي  في بيئة تنافسية عاليةباتت الجامعات في قطاع غزة تعمل  

متلاز ميزات  ما دفعها لاديات في تحصيل الرسوم الجامعية،  واجهت الجامعات تحفقد  ؛  الحالة الاقتصادية في قطاع غزة 

أن الحكم على نوعية  ف  ،الرغم من أن حالة التنافس تعكس ظاهرة صحية بين الجامعاتبو   تنافسية حفاظاً على نموها وتطورها.

حرصت الجامعات الفلسطينية على  فقد لذلك،  .  اً تنافسي  اً موردات لامتلاكه بوصفه  الجامعالتنافس يبقى مقترناً بما سعت تلك  

وذلك مع تزايد أعداد الجامعات وتنوع برامجها. وفي بل تعمل جاهدة على تحقيق ذلك،  امتلاز ميزة تنافسية لاستقطاب الطلبة  

المراكز التنافسية لتلك    أكدت أن    ،الجامعات الفلسطينية( التي استهدفت دراسة الميزة التنافسية في  2015دراسة عبد الغفور )

توفير    إلى جانبمعايير وااحة،    ي تسهيلات دفع الرسوم والمنح والإعفاءات، وتأسيس نظام قبول ذيالجامعات تتركز ف

ميز باحتضان ذوي ، وهذا ما يدفعها للتمبان ومرافق كافية، كما أنها تحرص على أن يتميز كادرها التدريسي بالكفاءة العالية

هل ذلك  يعد ميزة تنافسية، ف  – لا شك    –الموهبة    ا  الكادر المتخصص ذبعبارة أخرى، فرن  المواهب امن كادرها الأكاديمي.  

  إلى ندرة تناول (  2015الزبيدي وحسين،  ؛  2017الحديد،  من مثل )ت الدراسات السابقة  أشار قد  يعد توجهاً لتلك الجامعات؟ ل

 ما عند دراسة علاقتها بالميزة التنافسية.سي  لا    ،تحديداً في بيئة التعليم العالي الفلسطينيةو   -أهميتها  من  رغم  بال  –  إدارة الموهبة

في إدارة المواهب    اً وفروق  اً هناز تباين  تبين أن  و جراء مقابلات مع عدد من المختصين،  فقد تم إواستكمالًا لتشخيص الواقع،  

وقد أرجع د. منصور   .وتوجد معوقات عديدة في عملية إدارة الموهبة في الجامعات والميزة التنافسيةعلى مستوى الجامعات، 

 لى أنظمة الجامعات المتبعة.إوبشكل أكبر  ،لى الجميعإ ،مسؤوليتها على الجميعتقع التي أسباب المشكلة ( 2017) الأيوبي

كاستقطاب المواهب  ،اعيفة التنافس في جوانب مختلفةأن الجامعات الفلسطينية  أكد علىفقد   ،أبو صفية أما المهندس إياد

 مدار ولربما يرجع ذلك إلى الحصار المفروض على قطاع غزة على  ،  الساعات الدراسية  ثمان أ  إلى جانب والاحتفاظ بها،  

العقولالسابقة  ةعشر   ىحدالإالسنوات   وهجرة  الخارت  جانبإلى    ،ربما  ،،  من  الاستقطاب  للتخصصات  و   ،محدودية  تحديداً 

 استراتيجية إدارة الموهبة في تحقيق ميزة تنافسية للجامعات الفلسطينية.   إلى دور رف   هذه الدراسة تسعى للتعلذلك، فرن    .النوعية
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 أهداف الدراسة

 صممت هذه الدارسة لتحقيق عدة أهداف أبرزها: 

 الجامعات الفلسطينية لاستراتيجيات إدارة الموهبة. لى مدى تطبيق التعرف إ .1

 تسليط الضوء على مدى امتلاز الجامعات الفلسطينية لميزات تنافسية. .2

 ات إدارة الموهبة والميزة التنافسية في الجامعات الفلسطينية. استراتيجي الكشف عن العلاقة بين  .3

   الميزة التنافسية في الجامعات الفلسطينية. بناء فيات إدارة الموهبة استراتيجيتحديد مدى تأثير تطبيق  .4

رر )عدد  حصائياً بين متوسطات إجابات المبحوثين حول متغيرات الدراسة تعزى لبيان ما إن كان هنالك فروق دالة إت .5

 . ، أم لاالمؤهل العلمي( للمبحوثين –سنوات الخبرة 

 فرضيات الدراسة 

 الفرايات اآتية: (a<0.05) معنوية عند مستوى لتقديم مقترحات حلول لمشكلة الدراسة، فرنَّ الدراسة تضع  

استراتيجية استقطاب   – )استراتيجية التخطيط لإدارة المواهب    :إدارة الموهبة  اتاستراتيجيعلاقة دالة إحصائياً بين    هنالك .1

الميزة التنافسية وبناء    ،(وتدريبها  استراتيجية تعليم ذوي المواهب  –استراتيجية الاحتفاظ بالمواهب    –  وتعيينها  المواهب

 .في الجامعات الفلسطينية

الموهبةات  استراتيجيتؤثر   .2 المواهب    :إدارة  لإدارة  التخطيط  المواهب    –)استراتيجية  استقطاب    –  وتعيينهااستراتيجية 

  إحصائياً على بناء الميزة التنافسية  تأثيراً دالاً   ،(وتدريبها  استراتيجية تعليم ذوي المواهب  –استراتيجية الاحتفاظ بالمواهب  

 .في الجامعات الفلسطينية

تعزى   ،حول استراتيجيات إدارة الموهبة في الجامعات الفلسطينيةحصائياً بين استجابات المبحوثين  هنالك فروق دالة إ .3

 لسنوات الخبرة والمؤهل العلمي للمبحوثين.

إ .4 دالة  فروق  الفلسطينيةهنالك  الجامعات  في  التنافسية  الميزة  حول  المبحوثين  استجابات  بين  سنوات ل  عزى ت    ،حصائياً 

 للمبحوثين. المؤهل العلميو الخبرة 
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 الدراسات السابقة

 الدراسات العربيةأولًا:   

استهدفت  و (: والتي هدفت للتعرف إلى العلاقة بين إدارة الموهبة واستدامة الميزة التنافسية،  2016دراسة )اللوح والحيلة،   

البيانات لجمع  الاستبانة  وباستخدام  التجميل.  ومستحضرات  الأدوية  لصناعة  الأوسط  الشرق  شركة  في  العاملين   ، الدراسة 

. وتوصلت إلى أنَّ درجة إدارة الموهبة في الشركات كانت مرتفعة بشكل كبير، كما اً ( موظف42استهدفت الدراسة عينة من )

كشفت عن اعف في توفير منح دراسية وتدريبية متميزة للموهوبين ودعم ثقافة الإبداع، وأنَّ مستوى استدامة الميزة التنافسية 

لدراسة بتبني مفهوم إدارة الموهبة وجعلها ثقافة مؤسسية من خلال تشجيع أرباب العمل في الشركة كان مرتفعًا. وأوصت ا

 واستثمار طاقاتهم الفكرية بما يعزز استدامة تنافسية المؤسسات. واحتضانها، على استقطاب المواهب 

وتم توجيه ذلك   ،لمواهبفقد قدمت إطار مقترح يستهدف تطبيق استراتيجية إدارة ا  ،(2015  والأغا،  أما دراسة )المصري  

يعملون في الجامعات    رؤساء أقسام أكاديميين،(  110طبقت الدراسة على الجامعات الفلسطينية مستهدفةً )و نحو التميز البحثي،  

الفلسطينية، وجرى توزيع الاستبانة عليهم. وواحت الدراسة أنَّ تطبيق استراتيجية إدارة المواهب البشرية يؤدي إلى تنشئة 

لمعرفة، وهذا بدوره يؤدي إلى تهيئة بيئة خصبة لتحقيق التميز البحثي في الجامعات الفلسطينية، وإن  درجة تقدير مجتمع ا

 إدارة المواهب كانت مرتفعة.  تعينة الدراسة تجاه درجة تطبيق استراتيجيا

واقع تطبيق نظام إدارة المواهب البشرية من خلال فحص مدى توافر    فقد أعدت للتعرف إلى  ،(2013دراسة صيام )أما   

المنهج الوصفي  وباتباع    المبادئ الجوهرية لهذا النظام من وجهة نظر أفراد الإدارة العليا والوسطى بالجامعة الإسلامية بغزة. 

بمسميات    ،بغزةفي الجامعة الإسلامية  من أفراد الإدارة العليا والوسطى  فرداً  (  192من )  ؛ استهدفت الدراسة عينةالتحليلي

ولا يستطيع العاملون في الإدارة   ،مفهوم إدارة المواهب البشرية يمتاز بالغموض  نت نتائج الدراسة أنَّ بيَّ   وظيفية مختلفة. وقد

حصائياً دالة إرر عن علاقة  أيضاً  رر  وقد كشفت الدراسة    .الصحيح على مستوى التطبيقالعليا والوسطى بالجامعة فهمها بالمعنى  

ريجاد لوائح تنظيمية . وأوصت الدراسة بالاهتمام بالجامعة ونظام إدارة المواهب البشرية في الجامعة الإسلامية  بين استراتيجيات

ين إدارة المواهب البشرية  كما أوصت بالفصل ب  لكسب ميزة تنافسية،المواهب البشرية    لتعزيز دور إدارةخلق ثقافة تنظيمية  و 

 لتركز على   Ganaie and Haque (2017)  جاني وحقي  دراسةجاءت  فقد  وعلى المستوى العربي،    وارد البشرية.وإدارة الم

بضع مقترحات لتوايح العلاقة    ،اً يإطارًا مفاهيم، قدمت فيه الدراسة  لإدارة الموهبة البشرية  المفاهيميتعزيز الفهم النظري و 

 المؤثرة في التركيز على الكفاءة، وتجميع المواهب، واستثمار المواهب، والتوجه نحو توليد القيمة.  
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إلى إدارة المواهب بين الممارسين والأكاديميين.    توجهوقد جلب المؤلفون نموذت إدارة المواهب البشرية التي قد تعزز فهم  

 ؛ على مواءمة استراتيجيات المواهب مع استراتيجية الأعمال بحكمة  ا موذت للممارسين قد يكون قادرً هذا الن  فرنَّ ،  ذلك  جانب

   لإعطاء زيمة أفضل لأعمال )المساهمين والموظفين والمالكين والعملاء والوكلاء، وأصحاب المصالح(.

دراسة  )الزبيدي    أما  لإبراز    ،(2015وحسين  للكليات.  فسعت  التنافسية  الميزة  تعزيز  في  الموهبة  إدارة  واستخدمت دور 

وتوصلت .  في الجامعات العرازيةفي وحدات الأداء الجامعي    لون يعم( فردًا  64)الاستبانة لجمع المعلومات من عينة مكونة من  

إدارة الموهبة ت عد  أنَّ و لإدارة الموهبة في تعزيز الميزة التنافسية للكليات.  دال احصائياً وجود علاقة ارتباط وتأثير الدراسة إلى 

دور   وأوصت الدراسة بتعزيزها.  فيية الموجودة  في البيئة الديناميكمصدرًا غاية في الأهمية لتعزيز الميزة التنافسية للكليات  

 الموارد البشرية في بناء الميزة التنافسية للكليات وتشجيعهم على بذل أقصى جهدهم في خدمة الجامعات والمجتمع. 

بها     قام  أخرى  دراسة  )وفي  ويحياوي  والنظرية فقد    ،(2014مقري  الميدانية  النظر  وجهات  على  الاطلاع  إلى  هدفت 

(  90)وباتباع المنهج الوصفي، نفذت الدراسة على  أداء المؤسسة من خلال الالتزام التنظيمي.    فية بأثر إدارة المواهب  المتعلق

وبينت   .حيث تم توزيع الاستبانة عليهم  ،عاملًا في المؤسسة الوطنية للعصير والمصبرات الغذائية في وحدة منعة في الجزائر

نقل العمال  تودعت الدراسة إلى    يجابي في الالتزام الوظيفي.إأثر معنوي و   التنظيمي لهما  أن إدارة الموهبة والالتزامالدراسة  

عديدة الوظائف لاكتساب مهارات  الأفراد  و وارورة الانتباه لتق  ،بين  التي يمتلكها  الأداء والمهارات والقدرات   ،ن و الموهوب  يم 

 .  منهم وخاصة المستجدون  وتدريب العاملين باستمرار

، وقد طبقت الدراسة إدارة المواهب  استراتيجياتتوى تطبيق  سم  إلى  فقد سعت للتعرف  ،(2014)  هالجراح وأبو دول أما دراسة   

دارة المواهب  إ  –  تم دراسة أثرهاو وجه نظر الهيئة التدريسية،  ل   اً وذلك وفق  ،على الجامعات الرسمية في المملكة الأردنية الهاشمية

في كليات الهندسة وتكنولوجيا    -  أستاذ مساعد فأعلى-واستهدفت الدراسة الرتب العلمية  في تعزيز الانتماء التنظيمي.    -

  توصلت الدراسة إلى أنَّ و   .( عضو هيئة تدريس300تم توزيع قوائم استقصاء على )و   المعلومات والطب والعلوم الإدارية.

وأظهرت وجود ارتباط إيجابي لمستوى تطبيق استراتيجيات إدارة المواهب   ،متوسطة  ةباستراتيجية إدارة المواهب كانت تطبق بنس 

واعتماد طرق متنوعة للكشف    ،رنشاء أقسام تهتم بالموهوبين داخل الجامعةت الدراسة بأوصو يمي.  ظعلى مستوى الانتماء التن 

  عملهم بالجامعات. في وأيضًا علات المشكلات التي تواجه هيئة التدريس وتؤثر سلبيًا ،عن الموهوبين

بيان أثر إدارة المواهب في اندمات العاملين بجانبيه التنظيمي والوظيفي سعت إلى    ، التي( 2013دراسة مرسي )وأخيراً   

المنهج الاستدلالي والاستنباطي على عينة مكونة من  وقد استخدمت    من خلال التوازن بين العمل والأسرة كمتغير وسيط.
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  وأنَّ  ،إدارة المواهب تؤثر في الاندمات الوظيفي والتنظيمي أنَّ  . وتبين من مخرجات الدراسةجامعة الزقازيقفي  طبيباً ( 225)

 هناز علاقة معنوية بين إدارة المواهب والاندمات التنظيمي عندما يتوسط متغير التوازن بين الأسرة والعمل. 

 لدراسات الأجنبيةثانياً: ا

أداء الموظفين في    فيتأثير ممارسررات إدارة المواهب تناولت    ،Singh and Pooja (2017) سررينج و بوجا  دراسررة

 اً ( موظف102وباتباع المنهج الوصررررفي التحليلي وزعت الدراسررررة الاسررررتبانة على عينة من )بنوز مختارة من القطاع الخاص.  

ممارسررررررررات إدارة المواهب لها تأثير  نَّ أوتوصررررررررلت الدراسررررررررة إلى   هاريانا ودلهي في الهند.في مصررررررررارف القطاع الخاص في 

هو التمايز المرتبط   ظفينللمو   اكبيرً  النشرررراط الذي يوفر رارررراً   وكفاءتهم، وأنَّ  وإبداعهم ورارررراهمتحفيز الموظفين   فيمباشررررر  

من الإجهاد في العمل   خاليةبيئة صرررررررحية  وأوصرررررررت بأن تتضرررررررمن البنوز   والذي يمكن تحقيقه بالمهارات التعاونية. ،بالهدف

تؤدي إلى أداء أفضررررل في    فهذه الأمور من شررررأنها أن   ،فرصررررة للتقدم الوظيفي، والاهتمام بالكوادر البشرررررية منحو  ،لموظفينل

  البنوز.

أثر تعريف الموهبة  لكشرررررررررررف عنفسرررررررررررعت إلى ا ،Achieng and Lily (2014) وليلي أتشرررررررررررينج   دراسرررررررررررةأما 

مسرررتخدمين    ،مدينة نوكورو في كينياب ( بنكاً تجارياً 44)الميزة التنافسرررية في البنوز التجارية في   فيالاسرررتراتيجية والاسرررتحواذ  

المواهب واكتسرررابها كان كبيرًا، وأثر بشررركل فعَّال   إلىمسرررتوى التعرف    وأظهرت النتائج أنَّ .  اً ( مسرررتجيب62عينة قصررردية من )

تسرررتثمر البنوز المزيد من أجل اكتسررراب المواهب المناسررربة ومواءمتها مع  وى الميزة التنافسرررية. وأوصرررت الدراسرررة بأن  مسرررت  في

  هم بشكل رئيس في تحقيق الميزة التنافسية.ها تسلأنَّ  ؛الأهداف العامة

 داء التنظيمي.الأ فيتأثير إدارة المواهب  فحصرررررت    ، فقدKehinde (2012)  كيهندي  وفي دراسرررررة أخرى بواسرررررطة

  أنَّ النتائج . وأظهرت نيجيريا - من كبار المسررررررؤولين في لاغوسمسررررررؤولًا ( 16) منعلى عينة  الاسررررررتبانة اسررررررتخدم الباحث و 

أداء المنظمرات المتعرددة الجنسرررررررررررررريرات والشررررررررررررررركرات   في، وكرذلرك  الأداء التنظيمي بشكل عام في  يراً إيجاب  اً لإدارة المواهب تأثير 

إدارة المواهب تصرررربح محورية لبقاء المنظمة في بيئة الأعمال العالمية الحديثة والمنافسررررة    الوطنية. وكشررررفت هذه الدراسررررة أنَّ 

عبر الحدود   يومالحركة العمل المرتفعة جدًا   إدارة المواهب، وحقيقة أنَّ  وأوصرررررت الدراسرررررة الشرررررركات بأن تدرز أهميةللغاية.  

 هم.وإعادة تدريب تدريب قواها العاملة.، من خلال الوطنية والدولية

المواهب في دور إدارة تم التحقيق   فقدKumari and Bahuguna (2012)  كوماري و باهوجونا   وفي دراسررررررررة 

من العاملين شرررررررررخصررررررررراً (  598وعلى عينة بلغت )سرررررررررلوز الموظفين والابتكار وزيادة إبداعهم وراررررررررراهم وتحفيزهم.    وانبعاث
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نتائج الدارسررررررررة وجود ارتباط مباشررررررررر  نت  بيَّ و   تم توزيع الاسررررررررتبانات. ،التنفيذين في شررررررررركات النفط والغاز في الهند  يرينوالمد

التنفيذي والمشراركة،  )الالتزام  أبعاد إدارة الموهبة وهي:  م التوصرل إلى أنَّ كما توإيجابي بين سرلوز الموظفين وإدارة المواهب. 

نظام إدارة و الاحتفاظ، و المناصررررررب الرئيسررررررة، وتحديد المواهب، وجذب المواهب، وإدارة الأداء والمكاف،ت، والتنمية، و والأدوار،  

التنمية والتطوير، والالتزام الوظيفي، والابتكار و )الكفاءات،  :لكل من  مهمةت عد مؤشررررررات   ،المواهب، وعملية التحكم والقياس(

 والابداع(.

تحرديرد العلاقرة بين اسررررررررررررررتراتيجيرات إدارة المواهرب وهي:  إلى    Gitonga (2011)  جيتونجرا  دراسرررررررررررررررةوقرد هردفرت   

تنافسرررررية الالميزة و  (لبشرررررريةلبشررررررية، والاحتفاظ بالموارد ااالتخطيط للموارد البشررررررية، وشرررررراء الموارد البشررررررية، وتنمية الموارد  )

. وطبقت الدراسرررة اسرررتقصررراء دور وسررريط على لعب أي  قدرة الموارد البشرررريةحديد جانب تإلى  للمصرررارف التجارية في كينيا.  

هم بشرركل سررلبي في الميزة  تيجيات تخطيط المصررادر البشرررية تسرراسررترا  وتوصررلت إلى أنَّ في كينيا،    اً تجاري اً ( مصرررف43على )

 قوة العلاقة بين استراتيجيات إدارة الموهبة تعتمد على مستوى قدرة الموارد البشرية. أنَّ  رر  أيضًارر التنافسية. ووجدت الدراسة 

للتحقق من مدى فصرررررررررممت   ،Bethke-Langenegger et al. (2011) لانجينجر-بذكي دراسرررررررررة التي قدمهاالأما  

 منعينة  وباسرررتخدام المسرررح المقطعي على  فعالية اسرررتراتيجية إدارة المواهب على الأداء التنظيمي في الشرررركات السرررويسررررية.  

(، وبرن سررويسرررا ،وبازل ،زيوريخ)في الشررركات الموجودة في   الموارد البشرررية  يري الرؤسرراء التنفيذيين ومد شررخصرراً من (138)

ازديرراد الربحيررة في المنظمررات يرجع إلى الاهتمررام    أداء الشررررررررررررررركررات وأنَّ   فيالإيجررابي لإدارة المواهررب  بينررت النتررائج التررأثير  و 

  ،والمديرين كما توصلت الدراسة إلى أن التحفيز له أثر كبير في ارتفاع مستوى الثقة بين المواهب  باستراتيجية إدارة المواهب.

 وزيادة ربحيتها. هم بدوره في تطور أداء الشركات بشكل كبيرما يس

تقديم التوصررريات للمنظمات التي  فسرررعت إلى    ، Gruel and Porteous (2010)  جرويل و بورتيوس  أما دراسرررة 

بعض أصررحاب العمل من دول الخليج  و على إدارة المواهب الإماراتية  في إطار مشررروع ركز  تأمل بزيادة زيمة المواهب لديها

، والمغتربين والموظفين الإماراتيينمن أصررررررررحاب الأعمال، بعض الطلاب   ا( فردً 312لررررررررررررررررررررررر ) وقد تم إجراء مسررررررررحالأخرى. 

  ا للمنظمات التي تولي اهتمامً   اقدمت الدراسررررررررررررة مقترحً . و والأجنبية  في الشررررررررررررركات المحلية اً موظف( 43معمقة مع )  ومقابلات

قدرات المنظمات واسررررتراتيجياتها    بتهيئةه الدراسررررة بأنَّ   وأوصررررت اسررررتخدام مواهبها الوطنية في دولة الإمارات العربية المتحدة.ب

من خلال التحفيز  وتطوير قدراتهمرتقاء بأنفسررررررهم  لاالموظفين الموهوبين ل مسرررررراعدة إلى جانب  ،لإدارة المواهب بشرررررركل فاعل

 .والتدريب المستمر
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 Hejratullah  هجرة الله وشرررررررمس الدين  دراسرررررررةأداء البنوز الخاصرررررررة والعامة قامت   فيإدارة الموهبة ولإيجاد أثر  

and ShamsUD Din. (2017)  ( مفردة في  250باسررررتهداف عينة من )علاقة    ؛ كشررررفت الدراسررررة عنبيشرررراور في باكسررررتان

والاسرتفادة من مهاراتهم وقدراتهم  ،خبراءبصرفتهم جذب الموظفين الموهوبين وأوصرت ب طردية بين إدارة الموهبة وأداء البنوز.

 وتوظيفها في الشركات من أجل أداء فائق.

 تبين أن الدراسررررات التي ربطت بين مفهومي إدارة الموهبة والميزة التنافسررررية لافقد من اسررررتعراض الدراسررررات السررررابقة،         

على مؤسرررررررررسرررررررررات التعليم العالي. وبعد مراجعة تلك الدراسرررررررررات، تبين أن غالب تلك تحديداً تلك التي طبقت  و  ،زالت محدودة

من تلك الدراسرررررات قد تناولت اسرررررتراتيجيات  اً الدراسرررررات تناولت مقومات إدارة الموهبة أو عناصرررررر نجاحها، إلا أنه لم نجد أي

كونها تتبع المنهج الوصرفي   ؛مع الدراسرة الحالية  الرغم من تشرابه الدراسرات السرابقةبإدارة الموهبة وربطتها بالميزة التنافسرية. و 

 جرى اختبارو  ،وكذلك للميزة التنافسررررررررررررية  ،هذه الدراسررررررررررررة تميزت في بناء مقياس لاسررررررررررررتراتيجيات إدارة الموهبة  ن  فرالتحليلي،  

ى تناولها  ة إلى الدراسررررات الأخر وتحكيمه في بيئة مؤسررررسررررات التعليم العالي الفلسررررطينية. لذلك، تضرررريف هذه الدراسرررر المقياس

على حد  –بناء ميزة تنافسرررررررية للجامعات. كما تتميز في كونها    فيسرررررررتراتيجيات إدارة الموهبة والدور الذي تلعبه في التأثير ا

 الدراسة الأولى التي تطبق على الجامعات الفلسطينية. –ن علم الباحثي

 الإطار النظري 

 دارة الموهبةإ

تسعينيات القرن المااي، عندما احتدم التنافس بين الشركات والمنظمات الكبرى،  شاع مصطلح إدارة المواهب في بداية  

فتارةً نجد بعض الشركات تحاول استقطاب الموظفين من ذوي الكفاءات والمؤهلات العالية، وأخرى تحاول المحافظة على  

ارات الحديثة وأحد أساليب التطوير والتغيير  مواردها البشرية الكفؤة وتنميتها، حتى أصبح هذا المفهوم جزءًا مهمًا من نظم الإد

وبهذا أصبحت المهمة الأولى لإدارة الموارد البشرية في المنظمات هي الكشف عن المواهب   (.2015التنظيمي فيها )العزام،  

 ;Rowland, 2011)  لإدارة هذه المواهب  ات استراتيجيو ما دفع الكثير منها لتبني أساليب  نميتها وصقلها والمحافظة عليها،  وت

Jain, Sharma & Sharma, 2012).    وقد( تباينت اآراء حول مفهوم إدارة الموهبةTalent Management  ،وتعريفه بشكل دقيق )

 كتاب    ر  د  ص  ي  (، والذي تم تطويره فيما بعد ل  1997هذا المفهوم بدأت فكرته في الانتشار في عام )  لم به هو أنَّ س  الم    إلا أنَّ 

مرادف هي  إدارة المواهب  ومن بين التعريفات التي وجدها الباحثان ما يشير إلى أن  .  (2001)في عام    هنفسيحمل الاسم  

( البشرية  الموارد  تستخدم    ؛(Silzer& Dowell  ،2010لإدارة  والمترابطة، كونها  المتداخلة  الأنشطة  من   مجموعة 
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في الوقت الحالي وفي    هموتطوير   تهمواستدامالذين تحتات إليهم المنظمة    تقوم المنظمة من خلالها باستقطاب الأفراد الموهوبين

 (Câmpeanu-Sonea,  Sonea , Gabor-Supuran & Mureşan , 2011)لالمستقب

عملية تحديد  بأنها    ( 2013)ومن أبرز التعريفات التي أوردتها الدراسات العربية لإدارة الموهبة ما واحه متعب وحاجم  

لغرض تحقيق الاستخدام   للآخرينواستغلالها ونشرها    ئهاوإبقا  هاوجذب   هاوتطوير   الإمكانيات الموجودة لدى الأفراد الموهوبين

وفي  المشترز حديث.  وعمران  تعريف  الجعفري  بأنها    (2017)  أورده  الموهبة  إدارة  الموهوبين عرفت  العاملين    عملية جذب 

 .بهم والاحتفاظ همواستقطاب

بأنها   أجنبية  دراسات  عدة  الرئيسة  وعرفتها  والمناصب  المراكز  تحديد  تتضمن  التي  والأنشطة  العمليات  من  مجموعة 

الة في المنظمة، والتي تسهم عة من الأفراد الموهوبين ذوي  و في بناء ميزة تنافسية مستدامة، وتطوير مجم  ، وبشكل فعَّال  ،والفعَّ

أفراد أكفاء ملتزمين بشكلٍ تام  شغل     الموارد البشرية تضمنالأداء العالي لملء هذه المراكز، وتطوير هيكلة مختلفة لإدارة  

للمنظمة المهمة )هذه  ،  ومستمر  عرفت بأنها    (.Collings & Mellahi، 2009الأدوار والمراكز  النشاطات  كما  مجموعة من 

لتحقيق أهداف المنظمات الحالية    تهمواستدام  هموتحفيز   هموتطوير الخاصة بالمنظمة والتي ت عنى بامتلاز الموظفين الموهوبين  

نظام إداري يقوم على تحديد الوظائف الأكثر أهمية وحساسية في وعرفت أيضاً بأنها    (.Horváthová، 2011والمستقبلية )

بالقوى العاملة المناسبة لتأديتها بفعالية وكفاءة عالية وذلك عبر رفدها    ،في بناء ميزة تنافسية مستدامة  والتي ت سهم  ،المنظمة

(Waheed، Zaim & Zaim، 2012.)   

الموهبة تشير إلى الأشخاص الذين يمتلكون إمكانات ومعارف ومهارات   الوطنية في سنغافورة إلى أنَّ أشارت المكتبة  وقد  

  (. Publishing and Research Service Division، 2006والتحول والتغيير داخل المنظمات )  ،مرتفعة، تمكنهم من القيادة بنجاح

عملية منهجية تمكن المنظمة من تنفيذ استراتيجياتها على نحو متكامل، كما تعبر عن أنظمة    اهوقد عرفت إدارة الموهبة بأن

لتحسين العمليات، وتطوير الأشخاص، وتبني ذوي المهارات، مع رفع درجة الاستعداد لسد الاحتياجات التنظيمية    تصميمهاتم  

حزمة من الخطوات الرشيدة التي    ز من عرفها بأنهااوهن  .(Li & Wang، 2010)وتلبيتها سواء في الوقت الراهن أو مستقبلًا  

 (. Uren & Samuel ، 2007تتمثل في تحديد الموهبة، وجذبها، واستقطابها، ومن ثم القيام بتطويرها ونشرها )

)أما    والتنمية  للأفراد  تشارترد  عرفها   ،(Chartered Institute of Personnel and Development،2008معهد  بأنها   فقد 

  هم، ونشر   بهم،  والاحتفاظ  تهم، ، ومشاركتهموتنمي  هم،وتحديدأولئك الأفراد الذين يشكلون زيمة معينة إلى منظمة،    منهجية لجذب

 وحرجة في المنظمة.  مهمة اً أو لأنهم يشغلون أدوار  ،سواء لامتلاكهم "قدرات عالية "من أجل المستقبل
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أولها  عملية تتكون من خمس خطوات أساسية:  فقد أشارا إلى أن إدارة الموهبة هي    ، Uren & Samuel ، (2007أما ) 

 . ، وخامسها استثمارهاتطويرها رابعها و  ،نشرهاثالثها استقطابها، و ثانيها تحديد الموهبة، و 

  ها، وتطوير   هاواختيار   متتابع، وتقوم على جذب المواهب  تسلسلذات  ومعقدة  إدارة المواهب عملية منظمة    أنَّ   ويرى الباحثان

تكون الموهبة المقياس الأساسي سواء  ل  ؛المستويات الإدارية  تطبق على جميع العاملين في المنظمة، و   ةلح صملجميع الأفراد ل

 مستقبلهم الوظيفي.  تحديد  لغرض تعيين الموظفين أو

 إدارة المواهب  اتاستراتيجي

ثمة عوامل عدة يمكن أن تسهم   أن    ،الإنسانيةمجال الإدارة والعلوم  كشف عدد من الباحثين والمهتمين المختصين في  

ن قد أطلقوا عليها تسمية استراتيجيات، ثم جعلوها مخصصة  نجاح لإدارة المواهب، غير أن آخريبشكل ملحوظ في تحقيق ال

؛  كافة  هاووحداتقع على كاهل إدارة الموارد البشرية في توفيرها لأقسام المنظمة  والتي ت  لإدارة الموهبة في المنظمات المعاصرة،

 (. 2015)العزام،  بشكل عامللمنظمة  ستراتيجيةالالتحقيق الأهداف 

إدارة الموهبة وتحقيق أهداف   اتاستراتيجيأنَّ العوامل الرئيسة لنجاح    Romans & Lardner (2005)  رومانس ولاندر  ويبين

تحديد مجريات العمل بما يتوافق   إلى جانب،  والأنظمة في سبيل مواكبة التغييرتكييف جميع العمليات    المنظمة تتمحور حول

والوصول إلى أعلى  واع إدارات قادرة على مشاركة فرق العمل  ، بجانب  وثقافة المنظمة السائدة على التكيف وظروف العمل

 موظفين مسئولين قادرين على تحمل اغوط العمل. تضم  خلق بيئة عمل ، وأخيراً مستويات الأداء

 ات إدارة المواهب التي تناولتها الدراسات والبحوث السابقة:استراتيجيأهم  الباحثانويستعرض 

دارة المواهب على جذب الأفراد الموهوبين الذين يمتلكون الكفاءات إ استراتيجيةتبنى أو الاستقطاب:  الجذب  استراتيجيةأولًا:  

 &Bethke-Langenegger، Mahlerالمنظمة )  استراتيجيةحقيق  يمكنها تو   تها،وثقافتناسب طبيعة المنظمة  و والقدرات المناسبة،  

Staffelbach.، 2011 .)  الا موهبةً،  ستراتيجيةوتقوم  الأكثر  الأشخاص  استقطاب  جذب  على  ملال  هم؛ أو  الأكثر  مةً ءيكونوا 

(.  Rowland،2011ن على التكيف والتأقلم والإنتاجية العالية داخل المنظمة )يحالية والمستقبلية والقادر لاحتياجات التوظيف ال

كونها واحدة    ؛للمنظمة، وكذلك العلامة التجارية للمنظمةوتعتمد عملية الجذب على زيم المنظمة، ورؤية الموظفين المحتملين  

 (. Pruis، 2011من أهم الأشياء التي يمكن أن تجتذب المواهب الخارجية بسهولة ) 

للمنظمات   ستراتيجيةوأصبحت هذه الا ميزة    ؛واحدة من أهم الخصائص  الكفاءات وصقلها لتحقيق  من تطوير  لتتمكن 

على لذلك، ينبغي  التي يمكن جذبها، وتوظيفها  تنافسية مستمرة.  الموارد  في  عليها، وتطويرها    المنظمة الاستثمار  والحفاظ 
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كما    (.Alsakarneh & Hong،2015عملية استقطاب المواهب الأجنبية )  إلى جانبللحصول على المواهب والميزة التنافسية.  

وجب على المنظمة الاستثمار في  فقد  لصنع الكفاءات التنظيمية لتحقيق الميزة التنافسية المستمرة. لذا،  أنها باتت سمة رئيسة  

 (. 2015لأنها ت عد موهوبة وميزة تنافسية جيدة )العزام،  ؛الموارد التي يمكن جذبها وتوظيفها أو المحافظة عليها وتنميتها

العاملين:  تطوير بالمواهب  استراتيجيةثانياً:   لدى  الفطرية  المواهب  من  الكثير  التحفيز   ،يوجد  إلى  بحاجة  تكون  قد  والتي 

عندما نتحدث عن إدارة المواهب في  و والرعاية، لتزدهر سواء على الصعيد المهني أو على صعيد حياة الأفراد الشخصية.  

الإمكانات العالية، ثم واع علامة على أصحاب    إلىالتعرف    أن تكون المنظمات قادرة على  -احقً -من المهم  فمكان العمل،  

يصبحوا مواهب ثمينة ل ؛ن وبحاجة إلى القليل من التدريب والتوجيه و موهوب ه، فهمذات الأداء الثابت والمستمر، لكن في الوقت

مع اآخرين والعلاقات  اعيفون في التواصل    هما، أولئك الذين يؤدون بعض المهارات بطريقة ممتازة ولكن وأخيرً   .مةللمنظ

 (. 2016واعهم في الأدوار التي تحتات إلى الذكاء التقني )عبابنة،  تسنىيل ،العامة

العاملين بالمنظمات من خلال تحقيق إمكانات    لدىصقل مستوى المهارة والقدرة    المواهب علىتطوير    استراتيجيةوتقوم  

طوير في قدراتهم تفي المنظمة مع المزيد من ال  هاوتعيينالمواهب    ،إجراءات استقطابوالتي يقصد بها أن تترافق  الموهبة،  

وتتبنى المنظمات  .   (Areigat, Abdelhadiand Al-Tarawneh , 2010)  وإمكاناتهم ومعارفهم من خلال الدورات التدريبية والندوات

الة  إجراءات    وتلجأ إلى،  لاكتشاف الموهوبين  ستراتيجيةهذه الا   وصفها يمكن أن تؤدي إلى تحديد الفرص ب  ،يمو تقالتطوير و للفعَّ

 (. Williamson، 2011العنصر الرئيس في إدارة المواهب لتحقيق مهمتها ) 

فقد بات  ، للأزمات الكبرى القوى العاملة، ونتيجة  قلةبسبب الركود الاقتصادي، و : المحافظة على المواهب استراتيجيةثالثاً: 

لزامً   المواهب يبحثون   ذوو أصبح  الحياتية والعلمية والعملية، وبالتالي  الأوااع والظروف  لتحسين  أخرى  ا على  عن فرص 

 Whelan)  االمواهب التي تمتلكها في ظل المنافسة الشديدة عليهلك  تات للمحافظة والإبقاء على  استراتيجيالمنظمات أن تتبع  

& Carcary، 2011.)    عوامل خلال  من  المواهب  بهذه  الاحتفاظ  إلى  المنظمات  تلجأ  مثل   ،وقائيةالعوامل  ال  أبرزها ولهذا 

مكافآت الو  النجاح الوظيفي.  فيالامتيازات والمنافع، والتعويضات المباشرة وغير المباشرة، وموقع العمل الذي له تأثير مباشر  

 . ( Cannon & McGee، 2011) بشكل غير مباشر هاأو تهربتعمل على تقليل فقدان المواهب التي  ضمنيةال

زيمة استثنائية،   و المواهب هم أشخاص ذو   أنَّ ب  اً وااحين الاحتفاظ بالمواهب تتطلب معرفة وفهم  استراتيجية  وبالتالي، فرنَّ       

وت عد هذه   (.2015وأنهم محل تقدير وعناية فائقة، للإبقاء عليهم امن كوادرها القيمة والتي ت عد أحد أصول المنظمة )العزام،  

تستكشف المنظمة المواهب فيها أو خارجها، وإنما   في إدارة المواهب، فلا يكفي أن    المهمةات  ستراتيجيمن الا  ستراتيجيةالا
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بمعرفة ما تقوم به الجامعات الفلسطينية من إجراءات وخطوات من أجل  الباحثان  أعمدة للمنظمة، ولهذا اهتم    هاتحافظ علي

 الحفاظ على المواهب العاملة بها، وواع عوامل وقائية ومكاف،ت لدعم الموهوبين والمحافظة عليهم.

يتم من خلالها اختيار فريق من كبار الموظفين للفترة المقبلة،    استراتيجيةإحلال المواهب    :إحلال المواهب   استراتيجيةرابعاً:  

أنَّ  على  آخرون  يراها  دابينما  للتوظيف  المنظمة  تستخدمها  التي  الملائمة  المواهب  من  كبيرة  قاعدة  لتوفير  التخطيط  خل ها 

الإحلال الوظيفي تقتصر على تطوير القوى    استراتيجية  أنَّ   Hills (2009)  هيلس  في حين يرى   (.2016المنظمة )المطيري،  

ا لبعض المواقع، أو الوظائف القيادية في المنظمة،  ا حيويً وتكون مصدرً   ها،وتصنيف  العاملة الداخلية التي تمتلك إمكانات عالية،

والمهارات والمعارف الضرورية  وهي تعطي الفرصة الحقيقية لشغل الوظائف الأساسية بالموظفين الموهوبين ذوي القدرات  

 للقيام بهذه الوظائف على أكمل وجه. 

باحتياجات المنظمة من الأفراد الموهوبين مع تحديد تلك المواهب وتلجأ المنظمات إلى الإحلال الوظيفي بهدف التنبؤ  

الحماية الكافية للمورد    حتياجات المستقبل، وتحرص على توفيرلا  اً على وجه الخصوص، أو حاجتها للمورد البشري الكفؤ وفق

الا  البشري بما الرؤى  الاستقرار وتحقيق  المنظمات إلى اكتشاف    ستراتيجيةيضمن  الوظائف    الحال  لها، ولا تسعى تلك  في 

لكي  يحتاجونها  التي  والمعارف  والخبرات  التدريب  حيث  من  فرد  لكل  البشرية  الإمكانات  تصنيف  يهمها  ما  بقدر  القيادية، 

 (. 2016المطيري، يصبحوا موهوبين )

هو منظور تخطيط الموارد  رؤيتهما فيما يتعلق بالواقع الفلسطيني  ل  اً وفقات إدارة المواهب  استراتيجيأنَّ أهم    الباحثانويرى  

مع    البشرية؛ المناسب  المكان  في  وواعها  الموهبة  دراسة  خلال  من  الصحيح  بالشكل  الموهبة  إدارة  في  تعني  التي  لأنَّها 

 ما يجعل هناز سرعة في التطور المؤسسي.، طبيعتها داخل المؤسسة

 

 متطلبات نجاح إدارة الموهبة 

ت سهم في نجاح إدارة الموهبة، وهي   نجاح إدارة الموهبة يتطلب وجود مجموعة من العوامل الخاصة التي يمكن أن   إنَّ 

 في اآتي:  (2012كما أوجزها )صالح وسعد، 

إدارة الموهبة لا يمكن    لأنَّ   ؛خلق وعي حول الفوائد المتحققة من الحصول على أفراد موهوبين لدى القيادة العليا للمنظمة .1

 ، المنظمة وزيمتها الأساسية  استراتيجيةإدارة الموهبة في    واشتراز،  دون دعم زيادات المنظمةمن  وتكامل    نفيذها بفاعليةت

 استخدام مراجعات الموهبة بشكل مستمر وأساسي.و 
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بناء القدرات الجوهرية للمنظمة بالاعتماد على المواهب، وذلك بردخال هذا المفهوم إلى المركز أو قلب المنظمة، وهنا  .2

تخصيص مشاريع  ، و لزيادة الخبرات واكتساب المهاراتيمكن استخدام نموذت تطوير القدرات والذي يتضمن تدوير العمل  

برامج و ،  تطوير إدارية  ومراكز  التدريب التقني المتخصصتعزيز    بجان  ، إلىمهام لقوة عمل ذات وظائف متقاطعةأو  

  ارة لاسيماواوح في عمل الإد، جنباً إلى جنب مع  تنويع في الأعمال والوظائف، وكذلك التطوير إدارية طويلة الأمد

 . في المسارات الوظيفية عملها

؛ الأول:  للموهبة باستخدام مستويين  ستراتيجيالجذب الا، و الواسع والمتوسط  ىل ذات المدالبحث عن المواهب للأعما .3

  العلاقة بين المهارات التقنية للوظيفة والموهبة. عن طريق  و   ها،وتحديدعن طريق تخمين مواهب المنظمة    جذب داخلي

المرشحين  خارجي  جذب  والثاني:   اختيار  خلال  وجذمن  المنظمة   ،همبالموهوبين  لتنافسية  ملائمين  يكونون  والذين 

 الثقافية المتعددة. اراتهومه ،وطبيعة علاقته الشخصية ،عن طريق معرفة خلفية الموهوب ،اتهااستراتيجيو 

الخبرة .4 ومسار  الإداري  المسار  باستخدام  والجديدة  الحالية  للمواهب  وااح  وظيفي  مسار  للمتطلبات   ؛خلق  للاستجابة 

للموهوبيالمختلف واستبقائهمة  وتحفيزهم  والحاليين    جانب  إلى،  ن  الجدد  التزام  لزيادة  والإرشاد  بالتدريب  الموهوبين  تزويد 

 منهم. 

والتي ستروت ثقافة تنظيمية تحفز على    ،تقويم السلوكيات والعوائد لقادة أنشطة التدريب والإرشاد مع الأفراد الموهوبين .5

و  الجددالالتزام  الموهوبين  للعاملين  مؤشرات مع    الولاء  طريق  عن  والإرشاد  التدريب  فاعلية  العمل   ،زياس  دوران  منها 

 للموهوبين.

 لميزة التنافسية ا

الذي يعمل    ستراتيجيالا الأساس  هي  الميزة التنافسية  ف،  ستراتيجيةا في مجال الإدارة الاحيزً   تنافسيةمفهوم الميزة ال  شغل

هي    على  والتنافسية  منافسيها،  مع  قورنت  ما  إذا  للمنظمة  المتواصلة  الربحية  لتحقيق  حقيقية  فرصة  ويعد  الفرص،  اغتنام 

لما تحققه من الأرباح، ومن خلال تفوقها على منافسيها في مجالات المنتج،    ها،ويعزز الأساس الذي يدعم مكانة الشركة  

 (. Betlis، 2000) .السعرو 

يعتمد   اً ديناميكي  اً مفهومأنها تعكس  لاسيما  تسعى المؤسسات والمنظمات إلى تحقيقه،    مهمًا ا  وت عد الميزة التنافسية مطلبً 

يق الأفضل لجذب المشترين للسلعة  خلال النوعية والتقنية العالية والتسو   على الجهد الذاتي والإبداع للتفوق على المنافسين من 
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علام المنتج  ةبوصفها  في  أو  المنشأة  في  )الزبون(  العميل  يدركها  منافسيها   ،فارقة  على  إاافية  ميزة  لها  يحقق  ما  وهذا 

 (Warson ، 2004.) 

رز الموارد  أب  واحدة من  القدرة التنافسية سواء من الناحية المهارية أو التقنية، وهي   تعبر عن   أن الميزة التنافسيةكما  

ما يجعلها تتميز عن ات القيم، والمنافع للعملاء، بل تزيد في ذلك مقارنة بالمنافسين،  ليها المنظمة في إنتالمتميزة التي تستند إ

ربما   ،ويشبع احتياجات  ،سيما أنه يحقق لهم مزيداً من المنافع لا  منظور العملاء، الذين يتقبلون هذا التميز،  ل  اً المنافسين وفق

اآخرون  المنافسون  التي يقدمها  القيم والاحتياجات  التنافسية أن تنشأ عندما تصل   (.2001)السلمي،    تفوق  للميزة  ويمكن 

تقديم   ررر عند   أيضاً رر  مقارنة بتلك التي يمتلكها المنافسون، كما تنشأ  وتفعيلها،  تها  المنظمة إلى ابتكار طرق أكثر تأثيراً في فاعلي

 (. 2016)عمير، تستند إلى قدرات المنظمة المعرفية بالسوق  ،خدمات فريدة من نوعها أو جديدة 

أخرى،   جهة  بأنها  فهناز  من  عرفها  ولا يمتلكها  من  الشركة  خاصة تمتلكها  ميزة  ) إيجاد   ،Heizer & Renderالمنافس 

ومن   .اقدرة المنظمة على القيام بالأعمال التي يكون من الصعب على المنافسين تقليده( بأنها  2004)وبدر  وعرفها الشيخ    .(2001

، أو وإشباعها  مستوى القدرة التي تتمتع بها مؤسسة ما على تلبية حاجات المستهلك  تعكسالتعريفات الحديثة للميزة التنافسية أنها  

، عن استثمار لأصول مختلفة مادية وبشرية وتقنية  رر  بالتالي رر  القيمة التي يحرص على اكتسابها من خلال منتج ما، فهي تعبر  

هي قدرة المنظمة على تقديم صياغة جيدة لاستراتيجياتها   أو   (.2010)عوالي،  تشبع احتياجاتهم    ، خلق زيمة للعملاءتهدف معاً إلى  

 Amiri, Ramazan)، حتى تكون في موقع تنافسي يفوق المنظمات الأخرى المناظرة في النشاط نفسه  ت وتطبيق تلك الاستراتيجيا

& Omrani  ، 2010.)    إمكانية زيام المؤسسة بتقديم خدمات فريدة يتعذر على المؤسسات المماثلة تقديم خدمة مماثلة لها من وكذلك

ق  تفو  مجال    أنها، فذكر  (2016أما كحيل )  (.2014الشمري،  )للمؤسسات  حيث الجودة والنوعية، فهي سمة العصر ومطلب رئيس  

مقارنة بالمنظمات الأخرى، حيث تكون   أفضلما يجعلها في مكانة أو موقع  ات معينة للتنافس،  استراتيجي عند اتباع  تحققه المنظمة  

 قدرة المنظمة حينها على استغلال الفرص أو الحد من التهديدات أفضل ما يمكن.

عليمي والبحثي بكفاءة وجودة  الجامعة على القيام بدورها الت  مقدرة  ها:وفي التعليم الجامعي تُعرّف الميزة التنافسية بأن  

على درجة عالية من التأهيل والقدرة من جهة، وكذلك كفاءة    ؛ ليكونواما ينعكس إيجاباً على أعضاء الهيئة التدريسيةعاليتين،  

لمؤسسات المنافسة في  هما يكسب الجامعة مقدرات تنافسية أمام ان من جهة ثانية، وبالتالي فرن كليالمخرجات من الخريجي

حبباً، ونتيجة لذلك يتزايد ما يجعلها تحظى بثقة وتقدير كبيرين داخل المجتمع، الأمر الذي يجعل التعاون أمراً م العمل،  سوق  

هي و  (.2009)مجاهد وإبراهيم،  وهذا ما تصبو إليه الجامعة    ،وتتزايد معدلات الالتحاق  ،زبال الطلبة على الجامعاتمعدل إ

من خلال  ذلك  وتتحقق    ها،وتطبيقات التي تجعلها في مركز أفضل بالنسبة لنظرائها،  يستراتيجقدرة الجامعة على صياغة الا
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أو    (.Kahreh ، Safari & Hashemi، 2011القدرات والكفاءات )  جانب  الاستعانة بالإمكانات المادية والبشرية والمعلوماتية، إلى

 ،Greco، Grimaldiتفوق الجامعات تحت مظلة التنافسية الدولية )المهارات والقدرات المادية والبشرية والتقنية التي تبرز  هي  

Scarabotti، & Schiraldi، 2013.)  

الأدبيات   على  الاطلاع  الفلسطينية الباحثان    فيعر    ،السابقةوبعد  الجامعات  في  التنافسية  به   أنها:ب  الميزة  تتميز  ما 

نقطة قوة في الجامعات الفلسطينية من خلال أحد أنشطتها يعد  قائمة على الإبداع الذي    خصائصل  اً وفقالجامعات الفلسطينية،  

  .اا أو عالمي  قليمي  إا أو الخدماتية أو العلمية أو البحثية، يجعلها متفوقة على المؤسسات المنافسة لها محلي  

 أبعاد الميزة التنافسية

أو    واحتياجاتهم،  طة ما تقدمه من منتجات تحقق رغبات الزبائناسالتنافسية بو مة في تحقيق الميزة  يظهر اهتمام المنظ

حيث يمكن تحويل هذه الرغبات والحاجات إلى مجالات    ،المنفعة التي يرغب الزبون في الحصول عليها من تلك المنتجات

نتجاتها لتلبية طلبات السوق حتى تصل  عند طرح م المنظمة المعنية تختار الأبعاد التنافسية الخاصة بهاو أبعاد تنافسية.  ذات  

 (: Jay & Janet، 2002إلى تحقيق الميزة التنافسية، وهذه الأبعاد هي )

 لمجابهةتمتلكه المنظمة    اً سلاح  وصفهاب  ،مع رغبة المنظمة لإحراز تقدم وتطوير في الأداء  تزايد الاهتمام بالجودة  الجودة: .1

وارد، وتحقيق مدورها في استغلال الفاعلية  المنظمات و هذه  ا لنجاح  ا أساسيً تشكل عنصرً و التحديات الخارجية والداخلية،  

عمل التنظيم كله من أجل تقديم منتجات بجودة    :ويقصد بردارة الجودة الكلية (.2016مكانة تنافسية في السوق )عمير،  

 (. Michael، 2003ليقوم التنظيم برنتات منتجات عالية الجودة )  ؛المنتجاتهي تسعى إلى تحسين جودة  عالية مضمونة، و 

التكلفة: .2 وتقد  وهي  تخفيض  والإنتات،  التصميم،  على  المنظمة  المنتجقدرة  ال  يم  تكلفةإلى  بأقل  بالشركات  مقارنة    سوق 

لصفات بيع غالباً ما تكون ذات سعر ، فالتكلفة المنخفضة تمهد  عاليةتحقيق أرباح    مر الذي سيعينها علىالمنافسة، الأ

مقارنة بالمنافسين، والتي تهدف إلى خفض التكلفة الكلية  تنافسي، لذلك فرن تركيز هذا البعد ينصب على تحقيق أقل كلفة  

ر الاعتماد على قسمة  يمكن لذلك أن يتحقق من خلال الحصول على المواد الأولية بأثمان رخيصة نسبياً، أو عب و   للنشاط.

التكلفة الثابتة على عدد أكبر من الوحدات المنتجة، أو عبر الاعتماد على منافذ توزيع متعددة للمنظمة، كما يمكن أن  

باستخدام   ذلك  أو تخفض  طرق  يتحقق  والبيع،  الإنتات  الأيدي    تكلفة   ويبين   . ( Kotler & Kaller، 2012)  العاملة تكلفة 

كوليرإ و  خفض    المنظمة  أنَّ   Evans and Collier (2007)  يفانس  أمثل    التكلفةيمكنها  استخدام  الإنتاجية عبر  للطاقة 

تكنولوجيا   وكذلك في  ، في التصميم  التحسين المستمر لجودة السلع والخدمات والإبداع والابتكارجانب  المتاحة لها، إلى  
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أساسً و   ،العمليات ذلك  مهمً يعد  فضلًا ا  التكاليف،  لخفض  عن  ا  المديري  والإمساعدة  الكافي  الدعم  توفير  في  سناد  ن 

 لتكون الرائدة في السوق بالنسبة للتكلفة.  ؛المنظمة ستراتيجيةلا

مدى قدرة المنظمات على الوفاء باحتياجات الزبائن ومتطلباتهم وتسليم المنتجات لهم في الوقت    بها  والمقصود  السرعة: .3

كفاءة المنظمة تحدد بمدى قدرتها    أنَّ   Krajewski and Ritzman (2005)  كراجويسكي و ريتزمان  ا. ويرى المتفق عليه مسبقً 

عديد من المتغيرات التي تتحكم بها على  والتي تتأثر ب  ،على تقديم المنتجات في الوقت المحدد والسرعة التي يريدها الزبون 

والأعطال    ن، واآلات،إدارة الإنتات والتوزيفات، ودوران العمل، والمكاو العمليات والتزام المزودين،    :مستوى المنظمة مثل

عمليات   وتحسين  الإنتاجية،  الطاقة  تخطيط  عمليات  وكذلك  العاملين،  بين  الغياب  ومعدلات  اآلات،  في  تحدث  التي 

يشير إلى قدرة كونه    ؛ب عد السرعة هو اختصار الوقت  فرنَّ   لتاليالمناولة الداخلية وأنظمة الرقابة، وسياسات التخزين، وبا

 توفير المنتجات للزبائن في الوقت المتفق عليه. على  الشركة على إرااء الزبائن من خلال قدرتها

 أشكال التنافسية بين الجامعات

 على النحو اآتي:  (2007، شيرمان)راولي و  عدة أشكال من أبرزها ما قدمه تتخذ التنافسية بين الجامعات 

الجامعات  دخلت ياجات جميع القطاعات في الدولة، فقدت حلا كفايتها ، في ظل ندرة الموارد وعدم التنافس على الموارد .1

الجامعات إقناع المشر عين،   تطلب ذلك منويالحكومية في تنافس مع القطاعات والهيئات والمؤسسات الحكومية الأخرى،  

في دعم التنمية المجتمعية وتحسين القدرة   إسهامهاوالمسئولين عن توزيع الموارد، وإقناع الجهات المانحة بجدواها ومدى  

حيث أصبح التوجه السائد في الدول هو خفض    ،وقتنا الحاارفي    سيمالا  ،  بشكل عام التنافسية للدولة، والمجتمع  

فيما بينها من    لتتنافسالجامعات الحكومية    دخلتكما    وخفض المخصصات المالية للخدمات.  ،لدعموتقليل ا  ،الإنفاق

 أجل الحصول على الأموال الكافية لأنشطتها.  

الجامعات عن جهات ترعاها .2 الجامعات    فقد،  بحث  كانت  سواء  للتمويل،  إاافية  موارد  عن  البحث  نحو  تتجه  باتت 

ذه المنافسة المتصاعدة حدة المصاعب التي تواجهها الأنشطة الهادفة إلى جمع  حكومية أو عامة أو خاصة، وتزيد ه

 ما يزيد من حدة التنافسية.  والمنح للجامعات،  تمن التبرعا يكفيما 

من السمعة    اً مزيدضيفوا  يل  ونوعاً؛أن  ترغب كل جامعة في اجتذاب الطلبة كماً  من الطبيعي  ف،  التنافس على الطلاب .3

وتحرص كل مؤسسة تعليمية   متفوقون لديهم المقدرة على إتمام الدراسة الجامعية بتفوق.  همطلابفالجامعة،    إلىوالعراقة  
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المنح    يالتوسع فك  ،هملجذبتتنافس على تقديم طرق شتى  و تكون خيار الطلبة النوعيين من ذوي المواهب،  أن  على  

 تكلفة إاافية لها تأثيراتها على موارد الجامعة ومقدراتها.تشكل الدراسية، وإن كانت مثل هذه المنح 

في ام أفضل العاملين تتنافس الجامعات ف، والاحتفاظ بهم التنافس على اجتذاب الهيئة التدريسية والإدارية المتميزة .4

لهذا تمنح العاملين ميزات  اانة ويحسن من قدرتها التنافسية،  بيئتها الحمن أعضاء هيئة التدريس والإداريين بما يدعم  

 اافية للاحتفاظ بهم سواء كانت مادية أو معنوية.إ

ففي كل أنحاء العالم جامعات وكليات معينة يرتبط اسمها بالتفوق والتميز، وأصبحت هذه    التنافس من أجل التفوق، .5

أن تضاهي    رغبة فيأن  تطور برامجها،  فرن كل جامعة بوسعها العالم، لذلك على مستوى   للنوعية الفائقة رمزاً الأسماء 

وهذا التفوق بدوره يجتذب الطلبة   منقطع النظير،  اً تعكس تفوقلفي مجال محدد أو عدة مجالات  المؤسسات المتميزة،  

الحفاظ على ميزتها التنافسية ونجاحها  المنح والهبات والهدايا للمؤسسات التعليمية لمساعدتها في  و والمدرسين الأكفاء،  

  على المدى البعيد.

 وإجراءاته منهجية البحث

المنهج الوصرررررفي التحليلي، وهذا المنهج يتميز بأنه يصرررررف الظاهرة موارررررع الدراسرررررة، ثم يقوم   اسرررررتخدمت الدراسرررررة

فيتم التعبير كماً وكيفاً عن الظاهرة مواررررع الدراسررررة، غير   ،بتحليل العلاقات المرتبطة بتلك الظاهرة، أما من حيث الوصررررف

فرايات حتى يتم التعبير عن الظاهرة بطريقة كافية النتائج، واختبار الأن التحليل يرتبط بجمع البيانات الأولية، واستخلاص  

زها الكتب العربية مصررررررردر للبيانات الثانوية، وأبر   ، الأول:مصررررررردرين أسررررررراسرررررررين للمعلوماتحددت الدراسرررررررة  لقد و   وواارررررررحة.

تاحة سررواء بشرركل وم ، وهيحصرراءات وغيرها من المصررادر التي سرربق إعدادهالأبحاث المنشررورة، والتقارير، والإوالأجنبية، وا

جرى فيمتغيرات الدراسرررررررررة معالجة تحليلية،  معالجةالمصرررررررررادر الأولية للمعلومات، بهدف  فهوأما الثاني   مادي أو إلكتروني.

  .وكانت الأداة الأساسية في جمع البيانات الأولية ،لهذا الغرضخصيصًا التي صممت  ل الاستبانةمن خلا  جمع البيانات

 :وعينتها مجتمع الدراسة

العراملرة في مجرال   والإداريين بمواقع إداريرة في الجرامعرات  نالعراملين الأكراديمييجميع  من   ن مجتمع الردراسرررررررررررررررةتكو  

فلسرررررررطين، و الأقصرررررررى،  و الأزهر، و سرررررررلامية، جامعات وهي: الإ( 5والبالغ عددها ) ،غزة قطاعفي   التعليم التقليدي )النظامي(

عتبارات أبرزها أن تكون معتمدة من وزارة التربية والتعليم العالي، وأن يكون قد مضررررررررى على تأسرررررررريسررررررررها لا اً وفق وذلك  غزة،و 

وأن تتبع نظررام التعليم التقليرردي وليس المفتوح، وقررد تم   -قررلجررت دفعررة واحرردة على الأأي خر    –خمس سررررررررررررررنوات كحررد أدنى  
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كونه قد بلغ   ؛مجتمع الدراسرررة قليل نسررربياً   ولأن  تبانات.  ذن بتوزيع الاسرررالاقصرررى لعدم حصرررول الباحثين على إ اسرررتثناء جامعة

كون   كافة؛  فقد تم إجراء مسرررح شرررامل لمفردات المجتمعفي سرررجلات الجامعات المسرررتهدفة،   ما وردبحسرررب  ( مفردات،206)

 وليس جامعة واحدة فقط. ،هذا العدد يغطي ثلاث جامعات

 أداة الدراسة وأقسامها:

اسرررتراتيجيات إدارة تصرررميمها لتتضرررمن عبارات تقيس  تم فقد كانت الاسرررتبانة هي الأداة الرئيسرررة في جمع البيانات، 

يشمل مجموعة    القسم الأول الدراسة من قسمين رئيسين: استبانةتتكون و والميزة التنافسية من جهة أخرى.    ،الموهبة من جهة

إدارة الموهبة في    اسررتراتيجيات فيشررمل محاور ،القسممم الثانيأما  من المتغيرات التي تعكس البيانات الديموغرافية للمبحوثين.  

اسرتراتيجية و   وتعيينها، اسرتراتيجية اسرتقطاب المواهب، و )اسرتراتيجية التخطيط لإدارة المواهبوالتي تضرم  الجامعات الفلسرطينية 

هذا    ويتكون الميزة التنافسرررررية، وهو  ،المتغير التابع  جانب  ( إلىوتدريبهم اسرررررتراتيجية تعليم ذوي المواهبو  ،الاحتفاظ بالمواهب

  ( فقرة.53)من  القسم

 :وثباتها صدق أداة الدراسة

المحكمين تم التحقق من خلال الصرررردق الظاهري أو صرررردق و قد خضررررعت الاسررررتبانة لاختبارات الصرررردق والثبات، ف

جرى فحص الاتسررررراق وقد  صررررردق المقياس، جانب  إلى  خذت توصرررررياتهم بعين الاعتبار.  أ   اً،( متخصرررررصررررر13البالغ عددهم )

 الذي يبينإلى جانب الصررردق البنائي   ه.يلإالداخلي للاسرررتبانة واحتسررراب معاملات الارتباط لكل فقرة مع المجال الذي تنتمي  

اسررررررررررتراتيجية  تراتيجية التخطيط لإدارة المواهب، و )اسرررررررررروالتي تشررررررررررمل إدارة الموهبة بأبعادها   ،درجة ارتباط مجالات الدراسررررررررررة

الميزة   جانب  ( إلىوتدريبهم اسرررررررتراتيجية تعليم ذوي المواهبو  واسرررررررتراتيجية الاحتفاظ بالمواهب،  وتعيينها،اسرررررررتقطاب المواهب 

حصرائية لمعاملات الارتباط  وقد تبين أن هنالك دلالة إ،  ت أو الفقرات التي تضرمنتها الاسرتبانةبالدرجة الكلية للعبارا التنافسرية

  .لجميع الفقرات

 (0.897)و  (0.821)تراوحت المعاملات بين و   ،التحقق من ثبات الاسرررررتبانة من خلال معامل كرونباا ألفاكما تم  

 : التاليكما هو مواح في الجدول  (0.954)و (0.851)فتراوح بين  ،لمحاور الاستبانة. أما معامل التجزئة النصفية
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 اختبارات جودة أداة الدارسة )اختبار الثبات( و)اختبار التوزيع الطبيعي( : 1 جدول

 المحاور  م
 عدد 

 الفقرات 

 اختبار التوزيع الطبيعي  اختبارات الثبات 

 معامل ألفا 

 كرونباخ

التجزئة  

 النصفية

- كولمجوروف

 ((K-Sسمرنوف

 المعنوية 

Sig. 

 0.527 0.811 0.931 0.857 11 التخطيط لإدارة المواهب استراتيجية   . 1

 0.624 0.752 0.851 0.821 7 ها وتعيين باستقطاب المواه استراتيجية   . 2

 0.680 0.719 0.943 0.894 6 الاحتفاظ بالمواهب استراتيجية   . 3

 0.974 0.483 0.899 0.895 9 ها وتدريب  تعليم المواهباستراتيجية   . 4

 0.926 0.546 0.980 0.959 33 إدارة الموهبة إجمالي 

 0.776 0.658 0.954 0.897 20 مجال الميزة التنافسية 

 0.793 0.649 0.979 0.946 53 إجمالي محاور الاستبانة 

 

 Test Kolmogorov-Smirnov(  K-Sف )سرررررمرنو -كولمجوروفاسرررررتخدمت الدراسرررررة اختبار   من جهة أخرى،

الدراسرررررررة    جميع محاورل  (Sig)مسرررررررتوى الدلالة    أنَّ تبين  وقدالطبيعي، تبعية البيانات الأولية التي تم جمعها للتوزيع   لاختبار

واسرررتنتج من ذلك أن البيانات الخاصرررة بتلك المجالات كانت تتبع للتوزيع الطبيعي، لذلك فقد  (0.05)وفقراتها كان أكبر من  

 .السابقكما هو مواح في الجدول  تم استخدام الاختبارات المعلمية في هذه الدراسة

 تحليل البيانات ومناقشة الفرضيات 

 توصيف عينة الدراسة 

استبانة،    (166)للتحليل الاستبانة المكتملة فقط، والتي بلغ عددها    تخضع  وقد،  مفردات  (206)بلغت عينة الدراسة  

ستبانة ما بين مفقودة أو غير صالحة للتحليل. أما من حيث توصيف العينة، فقد غلب عليها  ( ا42)  في حين كان هنالك

، في  %(  36)  بلغت  وقد  ،عاماً   (50)عمارهم عن  نت النسبة الأكبر منهم ممن تزيد أ كاو تقريباً.    (%  90)جنس الذكور بنسبة  

إلى أن غالب العاملين    ، وهذا ما يشيراً عام  ( 50)لى  إ  (30)عمارهم من  من عينة الدراسة تراوحت أ   (%  47)  تقريباً حين كان  

. أما  افيةالإشر أو أن الشباب يحظون بحضور وااح في المواقع    ،شرافيه في الجامعات هم من الفئة الشابة نسبياً في مواقع إ
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يحملون درجة الماجستير،   (%  23.5)و،  الدكتوراه من المبحوثين يحملون درجة    (%  57)من حيث المؤهل العلمي، فتبين أن  

الى    ( 6)كما تبين أن غالب عينة الدراسة تتراوح سنوات الخدمة لديهم من    والباقي حاصلون على البكالوريوس أو دون ذلك. 

 سنة.   (15)لمن تزيد سنوات الخبرة لديهم عن  مقاربةوبنسبة  ،(% 42)مشكلين بذلك ما نسبته  ،سنة (15)

العاملين، فكان   إدارية متخصصة، في حين كانت    (%  22)تقريباً  أما بالنسبة لتوزيع  منهم يعملون في وظائف 

 النسبة المتبقية لأكاديميين من ذوي المناصب الإدارية. 
 

 ختبار الفرضيات ا

أكبر من مسرررررررتوى   Sig.(P-value)رذا كانت  ف  ،اختبار الفراررررررريات حول العلاقة بين متغيرين من متغيرات الدراسرررررررة

حصرائية بين يسرتنتج أن العلاقة الإ  م رفض الفرارية الصرفرية، وبالتالي تقبل الفرارية البديلة، كمايتفرنه  (  α≤0.05الدلالة )

. أما إن كانت القيمة أقل من مسرررتوى الدلالة فترفض حصرررائياً فهي غير دالة إ –إن وجدت   –متغيرين من متغيرات الدراسرررة  

 .قبول البديلةيتم الصفرية و الفراية 

 .الميزة التنافسية في الجامعات الفلسطينيةبناء  إدارة الموهبة و ات  استراتيجيبين    دالة إحصائياً علاقة    هنالك  :ىالأول  الفرضية
 

صحة   بين    ، الفرايةهذه  ولاختبار  المعامل  احتساب  وتم  بيرسون،  اختبار  إجراء  تم  لمجال  فقد  الكلية  الدرجة 

 يواح النتائج:  اآتيإدارة الموهبة، ومجال الميزة التنافسية، والجدول ات استراتيجي
 

 إدارة الموهبة والميزة التنافسية في الجامعات الفلسطينية قيمة معاملات الارتباط بين استراتيجيات :2جدول 

 الفرضية 

معامل  
ارتباط  
 بيرسون 

مستوى  
 (Sig)الدلالة 

إدارة الموهبة وبناء الميزة التنافسية في الجامعات  . توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين استراتيجيات  1
 .الفلسطينية

0.469 * 0.000 

دلالة إحصائية بين استراتيجية التخطيط لإدارة المواهب والميزة التنافسية في  توجد علاقة ذات    1.1
   الجامعات الفلسطينية 

0.441 * 0.000 

والميزة التنافسية في   هاوتعيينتوجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين استراتيجية استقطاب المواهب  2.1
 الجامعات الفلسطينية 

0.439 * 0.000 

دلالة إحصائية بين استراتيجية الاحتفاظ بالمواهب والميزة التنافسية في الجامعات  . توجد علاقة ذات  3.1
 الفلسطينية 

0.414 * 0.000 

توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين استراتيجية التعليم والتدريب لذوي المواهب والميزة التنافسية    4.1
 في الجامعات الفلسطينية 

0.469 * 0.000 

 .α≤0.05الارتباط دال إحصائيًا عند مستوى دلالة  *
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ذات  ما يبرهن على وجود علاقة    ؛(0.00)تساوي  (  Sig)وأن زيمة    ،(0.469)  معامل الارتباط يساوي   ( أنَّ 2يبين جدول )

  وترجع هذه العلاقة   .إدارة الموهبة والميزة التنافسية في الجامعات الفلسطينيةات  استراتيجيبين  متوسطة طردية  دلالة إحصائية  

على    رر إلى   ربمارر   التنافسية فيها، وكذلك حرص الجامعات  الميزة  الموهبة لتحقيق  إدارة  الفلسطينية بنظام  الجامعات  اهتمام 

الوصول إلى درجة التنافس محليًا وعربيًا ودوليًا مع الجامعات الأخرى من خلال وجود كادر أكاديمي وإداري متميز لديها،  

 مراتب متقدمة في التصنيف العالمي والمحلي للجامعات.  والذي بدوره يمنح الجامعة إمكانية الحصول على

دراسة   في  النتيجة مطابقة لما جاء  المواهب تعد محورية في  Kehinde  (2012وتعد هذه  إدارة  أنَّ  أكدت  التي  بيئة ( 

والمنافسة الحديثة  العالمية  وكذلك  الأعمال  أنَّ    Achieng and Lily (2014)  دراسة ،  أظهرت  التعرف  التي    إلى مستوى 

 Gitonga (2011)وتختلف هذه النتيجة مع دراسة    الميزة التنافسية داخل البنوز.  في بشكل فعَّال    مؤثرالمواهب واكتسابها  

 هم بشكل سلبي في الميزة التنافسية.ات تخطيط المصادر البشرية تساستراتيجيالتي كشفت عن أنَّ 

حصائياً بمعامل ارتباط يدلل على وجود علاقة بينها ات وجدت لتكون دالة إستراتيجيجميع الا  أنَّ الجدول أعلاه    يبينكما  

أحد أبرز مكونات  أنَّ التخطيط  ا يعود إلى  مالتخطيط، فوجود العلاقة رب  استراتيجيةوبين الميزة التنافسية. أما فيما يتعلق ب

الأهداف،   فرنَّ  تحقيق  إيجابي  التخطيط  وبالتالي  تأثير  له  الجامعات  لدى  المواهب  لدى    في لإدارة  التنافسية  الميزة  تحقيق 

تحسين   على  قادرة  تجعلها  والتي  ودوليًا.  الجامعات،  محليًا  المستمر  دراسةتصنيفها  مع  النتيجة  هذه   Gitonga  وتختلف 

ل سلبي في الميزة التنافسية. بينما تتفق مع  هم بشكات تخطيط المصادر البشرية تساستراتيجيالتي كشفت عن أنَّ    (2011)

 .دارة الموهبة ت عد مصدرًا غاية في الأهمية لتعزيز الميزة التنافسية للكلياتإ  نَّ التي كشفت عن أ  (2015وحسين )الزبيدي    دراسة

ارتباط لعلاقة  وجود دلالة إحصائية  مع  ،  (0.439)  يساوي   أما بالنسبة للاستقطاب والتعيين، فوجدت العلاقة بمعامل 

أنَّ استقطاب إلى    ذلكربما يعود  و   .والميزة التنافسية في الجامعات الفلسطينية  ها،وتعييناستقطاب المواهب  متوسطة طردية بين  

زيمة   من  ي عزز  للجامعات  المجتمع،ومكانتها  الجامعة  المواهب  داخل  كان    وسمعتها  تكون   اً ناتجوربما  لدى    عن  عام  رأي 

كوماري و   وتتفق هذه النتيجة مع دراسة   الجمهور باهتمام الجامعة بالمواهب وتنميتها؛ وبالتالي تتحقق الميزة التنافسية لديها.

المواهب ي عد  إلى  التي أشارت  Kumari and Bahuguna (2012)  باهوجونا مًا يرتبط بالكفاءات وتطوير مؤشرًا مه  أنَّ جذب 

 تحقق الميزة التنافسية للمؤسسة.  وجميعهاالالتزام الوظيفي، وتحقيق الابتكار في شركات النفط والغاز، 
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  ، وأنَّ (0.414)  إلىشار معامل الارتباط  الموهبة والميزة التنافسية، فقد أالاحتفاظ ب  استراتيجيةأما بالنسبة للعلاقة بين  

وجود علاقة ذات    وهذا يدل على ،  (α≤0.05)  مستوى الدلالة من  وهذه القيمة أقل    ، (0.00)( تساوي  .Sigالقيمة الاحتمالية )

 . الاحتفاظ بالمواهب والميزة التنافسية في الجامعات الفلسطينية استراتيجية متوسطة طردية بيندلالة إحصائية 

ن  يتحقق م  ،داخل الجامعاتوأداء أفضل  ق جودة أعلى  أنَّ الاحتفاظ بالمواهب يعني تحقي  رر إلى  ربمارر  ويرجع ذلك   

كوماري و باهوجونا    واتفق في هذه النتيجة  ما يعكس تميزاً يجسد ميزة تنافسية بين الجامعات.خلال كفاءة الكادر الأكاديمي، 

(Kumari and Bahuguna (2012  ي عد بالمواهب  الاحتفاظ  أنَّ  إلى  إشارة  الالتزام   في  وتطوير  بالكفاءات  يرتبط  مهمًا  مؤشرًا 

التي كشفت   (2015وحسين )الزبيدي    . وكذلك دراسةوكلاهما من أوجه التميز التنافسي  ،بداعلإالوظيفي، وتحقيق الابتكار وا

ل الاحتفاظ بالموهبة  نَّ عن أ   . دارة الموهبة التي لها دور كبير في تعزيز الميزة التنافسية للمنظماتإجدًا في  مهماً  اً بعديشك 

، وأن القيمة (0.469)  معامل الارتباط يساوي   فرن   ،التدريب والتعليم والميزة التنافسية  استراتيجيةالعلاقة بين  ففي  وأخيراً،  

وجود علاقة ذات دلالة إحصائية   وهذا يدل على ، (α≤0.05)الدلالة  ى من مستو  أقل وهي ، ( 0.00)( تساوي  .Sigالاحتمالية )

أنَّ تدريب العاملين   رر ربمارر إلىويرجع ذلك    .التعليم والتدريب والميزة التنافسية في الجامعات الفلسطينيةمتوسطة طردية بين  

ع ينعكس  وبالتالي  المهني،  النمو  في  الزيادة  إلى  يؤدي  ومهاراتهم  قدراتهم  ومستواها  وتطوير  الجامعات  أداء  المعرفي  لى 

 Kumari and Bahuguna) كوماري و باهوجونا    . وتتفق هذه النتيجة مع دراسةما يسهم في تحسين موقعها التنافسي  ،والإداري 

 . والتطوير التنظيميمؤشرًا مهمًا يرتبط بالكفاءات  وتطويرها ي عد   أنَّ تنمية المواهبالتي توصلت إلى   2012)
 

 إحصائياً على بناء الميزة التنافسية في الجامعات الفلسطينية.  تأثيراً دالاً   إدارة الموهبةات  استراتيجيتؤثر    :الفرضية الثانية

اختبار  الباحثان  استخدم  فقد    التنافسية،الميزة  م جتمعة على    استراتيجيات إدارة الموهبة الأربعة  للوقوف على مستوى تأثير

 ويمكن استنتات ما يلي: Stepwiseالانحدار المتعدد باستخدام طريقة 
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 الميزة التنافسية  فينتائج اختبار تحليل الانحدار المتعدد لتأثير استراتيجيات إدارة الموهبة  :3جدول 

  (R) المتغير التابع
 الارتباط 

(R²)   معامل
 التحديد 

F  
 المحسوبة 

DF    درجات
 T معامل الانحدار  Sig.  ß الحرية 

  .Sig المحسوبة 

سية 
تناف

زة ال
لمي

ا
 

0.456 0.208 43.16 

دار 
لانح

ا
قي  

لبوا
ا

 

1 

0.00 
بت 

الثا
ار 

مقد
ال

 

3.099 19.674 0.00 

قي 
لبوا

ا
 

ة ال 164
يجي

ترات
اس

يم  
تعل

الو 
ريب 

تد
 

  0.309 6.570 0.00 

 

 

   :Stepwiseيبين نموذت الانحدار النهائي باستخدام طريقة 

تعليم استراتيجية اليتأثر بصورة جوهرية وذات دلالة إحصائية بمتغير )الذي  وهو يمثل المتغير التابع    ،التنافسيةالميزة   .1

الميزة  بمقدار وحدة واحدة يؤدي إلى زيادة المتغير التابع )تطبيق )استراتيجية التعليم والتدريب(  (. أي أنه عند  تدريبالو 

استراتيجية وصفهااستراتيجية التعليم والتدريب( بالمعنيين إلى الاهتمام بمجال )(. وهذا ما يدعو  0.309( بمقدار )التنافسية

 هامة ومؤثرة ويمكن أن تسهم بشكل ملحوظ في بناء الميزة التنافسية للجامعات.

حسب   دال إحصائياً ( لعدم وجود تأثير  الاحتفاظو   ،الاستقطابو   ،)التخطيط  ات المعبرة عن استراتيجياتتم استبعاد المتغير  .2

 كما هو مواح في الجدول التالي:  ةيالميزة التنافسمع  Stepwiseطريقة 

 

 المتغيرات المستبعدة من النموذج لعدم دلالتها  :4جدول

 .Sig المحسوبة  ß Tمعامل الانحدار المحور 

 155. 1.430 190. للمواهب  التخطيطاستراتيجية  

 108. 1.618 197. وتعيينها  استقطاب المواهباستراتيجية  

 323. 990. 120. بالمواهب   استراتيجية الاحتفاظ

 

الارتباط بلغت   .3 أنَّ معامل  التحليل  المعدل  (0.456)أظهرت نتائج  التحديد  أنًّ  (0.208)، بينما بلغ معامل  ، وهذا يعني 

%(  79.2التعليم والتدريب( والباقي )استراتيجية  يعود إلى تأثير المتغير المستقل )  الميزة التنافسية%( من التغير في    20.8)

 .الميزة التنافسية المتغير التابع في فييعود لعوامل أخرى تؤثر 
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أنَّ الجامعات الفلسطينية تسعى إلى التخطيط لعملية إدارة الموهبة بشكل دؤوب ومستمر لتوفير   ربمارر إلى رر  ويعزى ذلك  

ولكن لا يتم تطبيق هذه الرؤى بشكل كامل أو بصورة صحيحة  وكيفيتها، لية استثمار المواهب الموجودة فيهاآاحة ارؤية و 

وصعوبات في عملية سفر    ،عف في الموارد الماليةمن ا  ،بسبب بعض المعوقات التي تتعرض لها الجامعات الفلسطينية

ات إدارة الموهبة استراتيجيمن    تبعاد ثلاثسالخاصة بهم، وظهر ذلك جليًا با  ستراتيجيةالموهوبين للخارت لتحسين القدرات الا

جامعات لاستراتيجية التعليم والتدريب، فربما تجلى أثرها في كون امن التأثير في الميزة التنافسية للجامعات. أما بخصوص  

وتختلف هذه    .من خلال التدريب المستمروتطويرها  تنمية المواهب    علىيمكن أن تحقق ميزة تنافسية عندما تركز جهودها  

دراسة   ع2015)زبيدي وحسين  الالنتيجة مع  الموهبة    ن( الذي كشفت  الميزة و وجود تأثير لإدارة  على تحقيق  الاحتفاظ بها 

التي أشارت إلى وجود تأثير لمجال    Kumari and Bahuguna (2012)كوماري و باهوجونا    وتتفق مع دراسة  التنافسية للكليات.

   التنمية والتطوير للمواهب على تطوير الأداء وتحقيق الابتكار والإبداع لدى العاملين.

إحصائياً    تأثيراً دالاً   إدارة الموهبةالتي تقول: تؤثر استراتيجيات  جزئياً، و استناداً لما سبق، فرنه يتم قبول الفراية الثانية          

بناء  فيتبين أن استراتيجية التعليم والتدريب وحدها التي كانت قد أثرت  وقد لجامعات الفلسطينية.لعلى بناء الميزة التنافسية 

ميزة تنافسية للجامعات الفلسطينية. ومن هنا يمكن الإجابة عن السؤال الرئيس لهذه الدراسة، وهو: هل تلعب استراتيجيات  

ويمكن القول نعم، تلعب استراتيجيات إدارة الموهبة   الجامعات الفلسطينية دوراً في تحقيق ميزة تنافسية لها؟   إدارة الموهبة في

فقد كان لها  دوراً في تحقيق الميزة التنافسية للجامعات الفلسطينية، ويأتي ذلك الدور من خلال استراتيجية التعليم والتدريب،  

وهي استراتيجية    ،جداً   اً كان تأثيرها محدودفي حين أن الاستراتيجيات الثلاثة الأخرى  في تحقيق الميزة التنافسية،    أثر وااح

. وقد يكون السبب وتعيينهم  الاحتفاظ بالموهبة، وأخيراً استراتيجية استقطاب ذوي المواهب  واستراتيجيةالتخطيط لإدارة الموهبة،  

اء ميزة تنافسية على عناصر أخرى غير الاهتمام بالعنصر  في ذلك راجعاً إلى كون الجامعات الفلسطينية قد اعتمدت في بن

رر ربمارر في الاحتفاظ بالمواهب، ولعل ذلك  بطريقة مؤثرة، ولم يكن لها دور جوهري    ربما لم تخطط لإدارة الموهبةو   ،البشري 

ي المدى البعيد. أما كون  يكون فقد    ، إن وجد  ،لكون أثر تلك الاستراتيجيات لا ينعكس في المدى القريب، وربما التأثير  يعود

المواهب   ذوي  استقطاب  ملموس، و استراتيجية  تأثير  الجامعات وتعيينهم، فلم يكن لها  إلى كون  ذلك  السبب في  ربما يعود 

الفلسطينية في قطاع غزة قد تنتهج سياسات تقشفية نتيجة اعف مردوداتها المالية بشكل كبير، وعجزها عن تغطية نفقاتها  

ربما يبقى محدوداً   ،نفاق على بند الأجوروأجورهم ، وبالتالي فرن حجم الإ  ااح بما في ذلك رواتب العاملينالتشغيلية بشكل و 

يدي العاملة المتخصصة والمتعطلة الاستقطاب فرن هنالك وفرة في الأ  سيما عند استقطاب موظفين جدد، وفي حال جرى لا  
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عملية الاستقطاب والتعيين إلى مساومات في بعض الأحيان، فلا يكون  تخضع    قد  فعن العمل في جميع المجالات، وبالتالي  

 لتلك الاستراتيجية دور حقيقي في خلق ميزة تنافسية في الجامعات.

الثال إالفرضية  دالة  فروق  هنالك  الجامعات  ثة:  في  الموهبة  إدارة  استراتيجيات  حول  المبحوثين  استجابات  بين  حصائياً 

 خبرة والمؤهل العلمي للمبحوثين. تعزى لسنوات ال ،الفلسطينية

وهي أكبر من القيمة التي  "  الأحادي  التباين"  لاختبار  المقابلة  (.Sig)  الاحتمالية  القيمة  أنَّ   تبين(،  5بالرجوع إلى الجدول )

أنه   ما يواح  ،(0.922)حيث كان مستوى الدلالة    لإجمالي محور )إدارة الموهبة(بالنسبة    (α≤0.05)يعطيها مستوى الدلالة  

ت معنوية  لا  فروق  ت  وجد  المبحوثين  استجابات  الجامعات عزى  بين  كون  إلى  النتيجة  هذه  وت عزى  العلمي.  المؤهل  لمتغير 

الإدارية،  بتهتم    رر  ربمارر  الفلسطينية   المناصب  في  الأشخاص  العليا  فاستقطاب  الشهادات  أصحاب  بتوظيف  والخبرات تقوم 

  ،وهذا ما تحقق من الجدول السابق ،ما يحسن مستوي استجابة الجامعة لنظام إدارة الموهبة، الإدارية العالية

( التي توصلت إلى وجود فروق حول  2013وتختلف مع نتائج دراسة صيام )  ،تبين أنَّ النسب كانت متساوية تقريبًافقد  

 حملة الدكتوراه.  ةلحمصعزى للمؤهل العلمي لمحور إدارة الموهبة في الجامعة الإسلامية ت  

 

 )المؤهل العلمي وسنوات الخبرة( لمتغير استراتيجيات إدارة الموهبة  ANOVAنتائج اختبار التباين الأحادي  :5جدول 

 الاستراتيجية 

 سنوات الخدمة  المؤهل العلمي 

القيمة   قيمة  المتوسطات  القيمة  قيمة  المتوسطات 
الاحتمالية  

 (Sig.) 

س
بكالوريو

 

ماجستير 
دكتوراه  
غير ذلك  

 

 Fالاختبار
الاحتمالية  

 (Sig.) 5 
فاقل 

 

06
-

أكتوبر 
 

نوفمبر
-

15
 

أ
كثر من 

15
 

 Fالاختبار

التخطيط لإدارة  
 المواهب 

3.22 3.33 3.3 3.15 0.282 0.838 3.49 3.44 3.33 3.11 3.027 0.031 

  استقطاب المواهب
 وتعيينها

3.32 3.24 3.38 3.2 0.449 0.719 3.44 3.48 3.47 3.14 2.554 0.057 

 0.034 2.97 3.01 3.43 3.37 3.37 0.872 0.234 3.31 3.27 3.15 3.17 الاحتفاظ بالمواهب 

  تعليم المواهب 
 وتدريبها 

3.28 3.26 3.27 3.04 0.31 0.818 3.45 3.35 3.36 3.07 2.125 0.099 

 0.034 2.949 3.08 3.4 3.41 3.44 0.922 0.162 3.17 3.3 3.25 3.25 جمالي الاستراتيجيات إ
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لمتغير سنوات الخدمة  "  الأحادي   التباين"  لاختبار  المقابلة  (.Sig)  الاحتمالية  القيمة  أنَّ   تبينفقد  من جهة أخرى،  

الدلالة   مستوى  دون  وجود   ،(α≤0.05)كان  على  يدلل  إ  ما  دالة  استجابات  فروق  متوسط  بين  حول  حصائياً  المبحوثين 

وات. كما كان هنالك فروقات  من كانت سنوات خدمتهم دون خمس سن  ةلحمصوذلك ل  ،استراتيجية التخطيط لإدارة المواهب

لدالة إ بالموهبة، وكانت  الاحتفاظ  استراتيجية  المبحوثين حول  استجابات  من تراوحت سنوات   ةلحمصحصائياً بين متوسط 

(  0.034كانت مستوى الدلالة )  فقد  محور )استراتيجيات إدارة الموهبة(  لإجماليبالنسبة    ( سنة. أما15( الى )11خدمتهم بين )

حول   المبحوثين  استجابات  بين  معنوية  فروق  وجود  يواح  الموهبةما  إدارة  محور  الخدمة،  عزى  ت    إجمالي  سنوات  لمتغير 

وهي القيمة الأكبر   ،(3.44كانت زيمة المتوسط )فقد  من قلت سنوات خدمتهم عن خمس سنوات،    ةلحمصوكانت الفروق ل

( سنوات 5قد يعزى ذلك إلى أنَّ العاملين الذين تقل سنوات خدمتهم عن )و بين المتوسطات الخاصة بفئات سنوات الخدمة.  

 ل ما لديهم.  تقديم أفضلربما كانوا في مواقع وظيفية جديدة ولديهم الحماسة العالية 

حصائياً بين استجابات المبحوثين حول اً دالة إنقبل جزئياً الفراية الثالثة القائلة بأن هنالك فروقفاستناداً لما سبق، 

تعزى لسنوات الخبرة والمؤهل العلمي للمبحوثين، وذلك لعدم وجود فروق    ،استراتيجيات إدارة الموهبة في الجامعات الفلسطينية

 تعزى لمتغير المؤهل العلمي. 

إالفر  حصائياً بين استجابات المبحوثين حول الميزة التنافسية في الجامعات الفلسطينية ضية الرابعة: هنالك فروق دالة 

 للمبحوثين.  المؤهل العلميو الخبرة  لسنوات  عزى تُ 

 مستوى   من  أكبر  تللمؤهل العلمي كان"  الأحادي  التباين"  لاختبار  المقابلة  (.Sig)  الاحتمالية  القيمة  ( أنَّ 6دول )يواح الج

وجود فروق  عدم  ما يواح    (0.694مستوى الدلالة )  فقد كان  ،(الميزة التنافسيةمحور )  لإجماليبالنسبة    (α≤0.05)   الدلالة

كدت وجود فروق  التي أ(  2011وتتعارض هذه النتيجة مع إحدى نتائج دراسة شعبان ).   معنوية بين استجابات المبحوثين 

   حملة شهادات الدراسات العليا. ةلحمص ذات دلالة معنوية في آراء عينة الدراسة حول الميزة التنافسية ت عزى للمؤهل العلمي ل

 

 

 

 

 



  علاء الدين، فراس الجدي                                                                       ...استراتيجيات إدارة الموهبة      

2120(/ 2(، العدد )7مجلة الجامعة العربية الأمريكية للبحوث، مجلد )                                              | 247  

 )المؤهل العلمي وسنوات الخبرة( لمتغير الميزة التنافسية ANOVAنتائج اختبار التباين الأحادي  :6جدول 

 المتغير 

 سنوات الخدمة  المؤهل العلمي 

القيمة   قيمة  المتوسطات  القيمة  قيمة  المتوسطات 

الاحتمالية  

 (Sig.) 

س
بكالوريو

 

ماجستير 
دكتوراه  
غير ذلك  

 
 Fالاختبار

الاحتمالية  

 (Sig.) 5 
فاقل 

 

6-
10

 

11
-

15
 

أ
كثر من 

15
 

 Fالاختبار

الميزة  

 التنافسية 
4.03 4.18 4.08 4.16 0.483 0.694 4.04 4 4.04 4.21 1.700 0.169 

 

  من  أكبرلسنوات الخدمة " الأحادي التباين" لاختبار المقابلة (.Sig) الاحتمالية القيمة  تبين أنَّ فقد من جهة أخرى، 

وجود فروق معنوية عدم  ما يواح    ،(0.169كانت )فقد    ،(الميزة التنافسيةمحور )  لإجمالي بالنسبة    ( α≤0.05)  الدلالة  مستوى 

لمتغير سنوات الخدمة. وي عزى ذلك إلى أن جميع العاملين مهما بلغت سنوات خدمتهم لديهم عزى  بين استجابات المبحوثين ت  

كانت تقديراتهم متقاربة فقد تحقيق الميزة التنافسية، وبالتالي لت مشتركة وشبه موحدة حول ما تسعى إليه الجامعا رر ربمارر رؤية

وجود فروق التي أكدت عدم   (2014) دراسة قشقشتأتي هذه النتيجة متفقة مع ما توصلت إليه  و حسب هذا الفهم المشترز.  

 الخدمة. لمتغير سنوات تعزى  الميزة التنافسيةإجمالي محور  معنوية بين استجابات المبحوثين حول 

حصائياً بين استجابات  اً دالة إاستناداً إلى ما سبق، فقد تم رفض الفراية الرابعة التي تنص على أن هنالك فروق

 للمبحوثين. المؤهل العلميو الخبرة لسنوات  عزى ت  المبحوثين حول الميزة التنافسية في الجامعات الفلسطينية 

 النتائج

 يمكن استنتات ما يلي:فحصائية، في اوء نتائج الاختبارات الإ

إحصائية  توجد   .1 دلالة  ذات  طردية  علاقة  المواهب  بينمتوسطة  استقطاب  في   وتعيينها،  استراتيجية  التنافسية  والميزة 

إلى أنَّ   والميزة التنافسية في الجامعات الفلسطينية هاوتعيين استقطاب المواهب، وترجع العلاقة بين الجامعات الفلسطينية

في المجتمع، ويتكون رأي عام لدى الجمهور باهتمام  ومكانتها وسمعتها  استقطاب المواهب للجامعات ي عزز زيمة الجامعة  

 وبالتالي تتحقق الميزة التنافسية لديها.  ،الجامعة بالمواهب وتنميتها

استراتيجية .2 بين  طردية  علاقة  ا   توجد  والميزة  بالمواهب  الفلسطينية؛الاحتفاظ  الجامعات  في  الاحتفاظ   لتنافسية  أن  أي 

 ميزة تنافسية مقارنة بالجامعات الأخرى. وأداء أفضل داخل الجامعات بوصفها بالمواهب يعني تحقيق جودة أعلى 
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إن  أرادت الحصول  رر  على الجامعات  يجب  و والميزة التنافسية،  وتدريبها،  وجود علاقة طردية بين استراتيجية تعليم المواهب   .3

على أداء الجامعات ومستواها العلمي من   رر سينعكس  بدورهرر  ، والذي  وتطويرها  صقل مهارات المواهب  رر  على ميزة تنافسية

 الجامعات إلى التنافسية. رر سيقودأيضاً  بدورهرر خلال النهوض بالمستوى المهني وتنميته، والذي 

لاستراتيجيات .4 اعيف  تأثير  الموهبة    يوجد  )استراتيجية  إدارة  الا  ،التخطيطوهي:   واستراتيجية   ،ستقطابواستراتيجية 

. فمن المحتمل أن  الجامعات الفلسطينية لديها  الميزة التنافسية لتلك الجامعات  فيفي الجامعات الفلسطينية  (  الاحتفاظ

تصل تلك الرؤى للواوح الذي يمكنها من تحقيق    رر ربمارر لمة، وتمتلك رؤى حول الموهوبين، ولكن  نظم لإدارة الموهب

أما بخصوص    ية لتحقيق تلك الرؤى بصورة صحيحة.أن هنالك عثرات في الطرق الإجرائ  رر  ربمارر  تطلع استراتيجي، أو  

ومع    فيبدو أنها قد عكست اهتمام الجامعات بتنمية المواهب وتطوير قدراتهم كان ملحوظاً،  ،استراتيجية )التعليم والتدريب(

 وهو الميزة التنافسية. ،%( من المتغير التابع 20.8لم تفسر سوى )  اً،مؤثر  اً متغير ذلك، فرن تلك الاستراتيجية بوصفها 

إيجابي   .5 تأثير  الجامعات  لدى  المواهب  لإدارة  التخطيط  الجامعات،    ي فلاستراتيجية  لدى  التنافسية  الميزة  توجد  و تحقيق 

، ويرجع ذلك والميزة التنافسية في الجامعات الفلسطينية  بين التخطيط لإدارة المواهبطردية  علاقة ذات دلالة إحصائية  

 إلى أنَّ التخطيط سمة من سمات الوصول إلى المستوى المطلوب في العمل. 

لمتغير عزى ت  حول استراتيجيات إدارة الموهبة استجابات المبحوثين متوسط بين حصائية ذات دلالة إوجود فروق معنوية  .6

حديثي التجربة على إثبات   ربما كان ذلك ناتجاً عن حرص و ( سنوات،  5سنوات الخدمة لمن قلت سنوات خدمتهم عن )

وفرة الكفاءات في سوق العمل أتاح   أكثر نشاطاً وتعاطياً مع متغيرات بيئة العمل، أو ربما أن  كانوا  ، وبالتاليذواتهم

 بغض النظر عن سنوات الخبرة. وااح  تأثيرلاحقاً الفرص لاختيار الأكثر كفاءة، فكان لهم 

فروق  .7 المبحوثين  متوسط  بين    هنالك  التنافسية  استجابات  الميزة  ولعزى  ت  حول  العمل،  مكان  معة  الجا  ةلح مصلمتغير 

امعة الإسلامية كونها الأكبر في قطاع غزة من حيث نوعية البرامج، وتعد الأقدم  أنَّ الجالإسلامية، ولربما يرجع ذلك إلى  

أكبر للميزة   عاملين فيها قد يكون لديهم فهمفرنَّ ال  ،امن الجامعات العامة، وربما كانت الأوفر نصيبًا من الطلبة والسمعة

 التنافسية في جامعتهم، على خلاف الجامعات الأخرى.
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 التوصيات

 بعد الاطلاع على نتائج التحليل الإحصائي، وبعد المراجعة النظرية، فرن الدراسة توصي بما يلي: 

وذلك لشح المعروض منهم في سوق   ،بهم  والاحتفاظالبشرية    الجذب والمحافظة على المواهب  استراتيجياتفي    الاستثمار .1

 العمل.

، ويرجع موازنات لصرفها في ممارسة إدارة المواهبإدارة الجامعات بوجه عام والشئون الأكاديمية بوجه خاص،  تخصيص   .2

أنَّ ممارسة المواهب تحتات إلى أموال يمكن الاعتماد عليها بشكل كبير خاصة في عملية الاستقطاب وعملية ذلك إلى  

 التدريب.التعليم و 

وليس واع برامج تتجاهل النوعية على حساب العدد، وإنما تكون برامج موجهة نحو    ، ن فعلًا زياس ما يحتاجه الموهوبو  .3

 التنمية الحقيقة للمواهب وصقلها.

داخل  ادعم جهود تدريب الأفر   على  العمل .4 جديدة أو تعزيزها، أو   راتبركسابهم مها  فيما يتعلق  هم وتطوير   الجامعاتد 

 . المحددة سلفًا الاستراتيجياتطبيعة العمل في اوء  تطلبها م معارف إكسابه

 صادر والمراجعالم

 أولًا: المراجع العربية

1.  ( صفية، إياد  أجريت  2017أبو  شخصية  مقابلة  العام،  الموظفين  ديوان  البشرية،  الموارد  سياسات  تطوير  عام  مدير   )

 صباحاً.   9:00(، الساعة 2017/ 28/05بتاريخ )

2. ( منصور  بتاريخ  2017الأيوبي،  أجريت  شخصية  مقابلة  التقنية،  فلسطين  كلية  التقنية،  فلسطين  كلية  عميد  نائب   )

 ظهراً. 12:00(، الساعة 28/05/2017)

صالح. أبو .3 التنظيمي لدى 2014)  دولة، جمال.  الجراح،  في تعزيز الانتماء  المواهب  إدارة  ( أثر تطبيق إستراتيجيات 

- 283ص   2العدد  ،11  في الجامعات الأردنية الرسمية.المجلة الأردنية في إدارة الأعمال. المجلدأعااء هيئة التدريس  

315 . 

4. ( السلام  عبد  حسن  وعمران،  أمحمد؛  الصادق  الخدمة  2017الجعفري،  جودة  تحسين  في  المواهب  إدارة  أبعاد  دور   .)

كلية الاقتصاد    -ليبية. مجلة آفاق اقتصادية  المصرفية: دراسة تحليلية آراء عينة من العاملين بالمصارف التجارية ال

 . 260 –  235، 5ليبيا. ع  –جامعة المرقب  -والتجارة 
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( أثر إدارة المواهب في تحقيق الميزة التنافسية: دراسة ميدانية في شركات الاتصالات الأردنية، 2017الحديد، ساجدة ) .5

 دن. رسالة ماجستير غير منشورة، جامعة الشرق الأوسط، عمان: الأر 

(. واقع تطبيق إدارة المواهب مع القيادات المدرسية بمدينة الرياض. مجلة جامعة 2017الحوشان، ممدوح بن محمد. ) .6

 178 – 143الفيوم للعلوم التربوية والنفسية، العدد السابع، الجزء الثالث، ص ص 

ة على مستوى التعليم العالي، ترجمة ( من التخطيط إلى التغيير تطبيق الخط2007راولي، دانييل. وشيرمان، هيربيرت. ) .7

 .  62-60ياسين كلاس، العبيكان، ص 

( استخدام إدارة الموهبة كخيار لتعزيز الميزة التنافسية للمنظمات: بحث ميداني  2015) حسين.    الزبيدي، غني. حسين، .8

 . 131-78ص 13في وحدات الأداء الجامعي. مجلة كلية التراث الجامعة. العدد 

 (. إدارة الموارد البشرية الاستراتيجية. القاهرة: دار غريب للنشر والتوزيع. 2001)  علىالسلمي،  .9

( رأس المال الفكري ودوره في تحليق الميزة التنافسية لشركة الاتصالات الخلوية الفلسطينية 2011شعبان، مصطفى. ) .10

 جامعة الأزهر، غزة، فلسطين. جوال دراسة حالة. رسالة ماجستير غير منشورة.

)ال .11 عائد  عيد  مري،  الجامعات  2014ش  في  التنافسية  الميزة  تحقيق  بدرجة  وعلاقته  الفكري  المال  رأس  توافر  درجة   .)

الأوسط،   الشرق  جامعة  منشورة،  غير  ماجستير  رسالة  فيها.  التدريس  هيئة  أعضاء  نظر  وجهة  من  الكويتية  الخاصة 

 عمان، الأردن. 

الأدوية الأردني. دورية    قطاعن نظم المعلومات والميزة التنافسية في نظام  (. العلاقة بي2004الشيخ، فؤاد؛ وبدر، فادى )  .12

 . 3، ع 44الإدارة العامة، مج 

(. إدارة الموهبة، المنظور العلمي والاستراتيجي. مجلة الإداري، معهد الإدارة العامة،  2012)  على صالح، أحمد، وسعد،   .13

 . 44  – 11،  32، السنة 12مسقط، سلطنة عمان، العدد 

(. واقع تطبيق نظام إدارة المواهب البشرية من وجهة نظر الإدارة الوسطى والعليا: دراسة حالة  2013)  ام، عزيزة.صي .14

 الجامعة الإسلامية بغزة. رسالة ماجستير غير منشورة. الجامعة الإسلامية، فلسطين.

المستدامة. عمان: دار الحامد للنشر  (. استراتيجية المحيط الأزرق والميزة التنافسية2012طالب، علاء، والبنا، زينب ) .15

 والتوزيع.
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تعزيز الانتماء التنظيمي لدى    (. مستوى تطبيقات استراتيجيات إدارة المواهب وأثرها في 2016عبابنة، بيداء منتصر ) .16

طباء والممراين العاملين في المستشفيات الحكومية والخاصة في محافظة إربد. رسالة ماجستير غير منشورة. كلية  لأا

 .اليرموزالاقتصاد والعلوم الإدارية، جامعة 

، رسالة في تحقيق الميزة التنافسية في جامعات قطاع غزة  ودورها  إدارة المعرفة  ( متطلبات2015عبد الغفور، صالح ) .17

 غير منشورة، أكاديمية الإدارة والسياسة، غزة: فلسطين.  ماجستير

(. إدارة المواهب في القرن الحادي والعشرين: النظرية والتطبيق. مجلة جامعة العلوم الإسلامية  2015العزام، فيصل ) .18

 العالمية.

دراسة حالة مجموعة نقل.  (. أثر إدارة عمليات تدوير النفايات الصلبة على تحقيق الميزة التنافسية:  2016عمير، فازع ) .19

 رسالة ماجستير غير منشورة، جامعة عمان العربية. 

(. ماهية رأس المال الفكري والاستثمار في رأس المال البشري. بحث مقدم لمؤتمر الملتقى الدولي  2010عوالي، حنان )  .20

امعة حسيبة بن وبوعلي  عمال العربية في الاقتصاديات الحديثة، الجزائر، جحول رأس المال الفكري في منظمات الأ

 بالشلف.

دراسة تطبيقية على الجامعات    ،رأس المال الفكري وعلاقته في تعزيز الميزة التنافسية(. إدارة  2014)  قشقش، خالد.  .21

 الفلسطينية في قطاع غزة. رسالة ماجستير غير منشورة. جامعة الأزهر، فلسطين.

ا بالميزة التنافسية دراسة تطبيقية على جامعة فلسطين. رسالة  (. إدارة الجودة الشاملة وعلاقته2016كحيل، إسماعيل ) .22

 ماجستير غير منشورة، أكاديمية الإدارة والسياسة للدارسات العليا.

23. ( آمال  والحيلة،  نبيل،  التن(  2016اللوح،  الميزة  استدامة  في  وعلاقتها  الموهبة  الشرق  ادارة  شركة  حالة  دراسة  افسية: 

 ، بحث غير منشور، غزة: فلسطين. ومستحضرات التجميلدوية لأوسط لصناعة الأا

(. دور أبعاد إدارة المواهب في دعم الإبداع في المنظمات التعليمية، مجلة القادسية  2013متعب، كاظم، حاجم، كاظم )  .24

 . 2، العدد 15للعلوم الإدارية والاقتصادية، المجلد 

ية في الجامعات المصرية بين الواقع والمأمول. بحث مقدم  (. المشروعات التنافس2009مجاهد، محمد؛ وإبراهيم، محمد ) .25

المنصورة،  الجامعي(، جامعة  في تطوير الأداء  العالي )اتجاهات معاصرة  التعليم  الثاني لتطوير  إلى المؤتمر الدولي 

 المنصورة، جمهورية مصر العربية. 
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لين من خلال التوازن بين العمل والأسرة  "أثر إدارة المواهب في اندمات العام  (،2013مرسي، مرفت محمد السعيد، ) .26

العدد    (، 9)المجلد  كمتغير وسيط_دراسة ميدانية على مستشفيات جامعات الزقازيق". المجلة الأردنية في إدارة الأعمال،  

(1 :)22 -40 . 

،  13العدد    "،مجلة "عمران( إدارة المواهب البشرية في الجامعات الفلسطينية،  2015المصري، نضال. الأغا، محمد. ) .27

 . 64-31الصفحات 

اللهالمطيري،   .28 في  2016محمد )  عبد  تطبيقية  دراسة  المؤسسي:  في الأداء  المواهب  إدارة  استراتيجيات  تطبيق  أثر   .)

 رة. عمادة الدراسات العليا: جامعة مؤتة.جامعة تبوز. رسالة ماجستير غير منشو 

( أثر إدارة المواهب على أداء المؤسسة من خلال الالتزام التنظيمي: دراسة ميدانية 2014مقري، زكية. يحياوي، نعيمة. ) .29

 والاقتصاد، جامعةمجلة دورية نصف سنوية تصدر عن كلية الإدارة    الغذائية.  في المؤسسة الوطنية للعصير والمصبرات

 . 195-170(، ص12)  ( العدد7) المجلد  البصرة،
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Abstract 

 The study aimed at uncovering the relationship between talent management strategies and the competitive 

advantage together with revealing the extent to which these strategies affected the process of creating the 

competitive advantage at the Palestinian universities. The study followed the descriptive analytical approach, 

which used the questionnaire as a tool for data gathering. The population of the study included all the 206 

employees in the supervising positions of both the administrative and academic staff in the largest Palestinian 

universities in the Gaza Strip, the sample of which was 166. The study concluded that there was a relationship 

between all the talent management strategies and creating competitive advantage. However, only the training and 

education strategy had a statistically significant effect on creating competitive advantage, where the correlation 

coefficient reached (0.456), while the adjusted coefficient reached (0.208). This meant that (20.8%) of the change 

in the competitive advantage was attributed to the influence of the independent variable (education and training 

strategy) and the rest (79.2%) was attributed to other factors that affect the dependent variable (competitive 

advantage). On the other hand, the other strategies had no significant effect. 

The study recommended that universities should to invest in boosting human talents through motivating and 

maintaining them and allocating budgets. The study further recommended developing quality programs, which 

support and empower talented people and develop their abilities according to strategies that are compatible with 

the nature and requirements of the labor market. 
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