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Abstract 
          The current research stems from the content of intellectual argues reality 
can be developed in the following question: If most of the academics and 
practitioners agree that the slogan of the current era is the war of talent (War of 
Talents), what are ways to manage this war and win in a successful manner? The 
researchers translate answer this question by going towards the exploration of 
the nature of the relationship between the conceptual and philosophical strategic 
talent management and High Performance Work Systems. Based on the 
foregoing, it can be said that any research problem embodies a realistic need felt 
by the researcher and expressions by rational motives woven carries features of 
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  المستخلص 
ـــة مـــن مـــضمون فلـــسفي يجـــادل حقيقـــة واقعيـــة يمكـــن بلورتهـــا فـــي التـــساؤل الآتـــي     تن إذا كـــان أغلـــب الأكـــاديميين : طلـــق الورقـــة الحالي

، فمــا هــي الــسبل الكفيلــة بــإدارة هــذه الحــرب ) (Talents Warوالممارســين يتفقــون بــأن شــعار المرحلــة الراهنــة هــو حــرب المواهــب 
ون إجابــة هــذا التــساؤل مــن خــلال التوجــه نحــو استكــشاف طبيعــة العلاقــة المفاهيميــة والفلــسفية بــين وكــسبها بطريقــة ناجحــة ؟ ويتــرجم البــاحث

 High Performance، ونظـم عمــل الأداء العــالي  ) Talent Management Strategy(إسـتراتيجية إدارة الموهبــة 
Work Systems) .(الباحـث ويحاكيهـا مـن خـلال دوافـع منطقيـة ويمكن القول بان أي مشكلة بحثية تجسد حاجة واقعيـة يستـشعرها 

وهذا الكلام يترجم السبل التي سيستند عليها الباحثون في عـرض مـشكلة الورقـة الحاليـة مـن خـلال . تنسج في طياتها ملامح وجه المشكلة
داء العالي ، ودوافـع تجيـب عـن دوافع تحاكي فكر ستراتيجية إدارة الموهبة، ونظم عمل الأ(بيان ثلاث دوافع بحثية تتباين في طبيعتها، هي 

وإذا كانت هذه المشكلة ). تساؤلات الجيل القادم لقوة العمل ، ودوافع تخص تحديات المرحلة الراهنة والمستقبلية في المنظمات العراقية
عراقيــة اليــوم بحاجــة قــد أدركتهــا الــدول المتقدمــة فــي منتــصف التــسعينات وتعاملــت معهــا فــي ضــوء فلــسفة إدارة الموهبــة ، فــأن المنظمــات ال

  . ماسة الى ان تدرك هذه الحقيقة، وان تأخذها بنظر الاعتبار 
  الموهبة، إدارة الموهبة، ستراتيجية إدارة الموهبة، نظم عمل الأداء العالي:  مفاتيح الورقة
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the problem. This talk is translated into the ways in which will be based upon the 
researchers of the research problem the current through the statement of three 
motives of research vary in nature, are (motives simulate the literature of 
strategic management talent and systems of work performance, and the motives 
of answers to questions the next generation of the labor force and the motives of 
belonging to the challenges of the current phase and future in the Iraqi 
organizations), and if this problem has been overtaken developed countries in the 
mid-nineties and dealt with in the light of the philosophy of management talent, 
the Iraqi organizations today desperately need to be aware of this fact, take them 
into consideration.  
 
Key words: talent, talent management, strategic management of talent, high-
performance work systems 

   
  :مقدمة

        ѧد ذاتھѧي حѧة اتعد الإدارة الإستراتيجية للموھبة فѧوة دافعѧبحتلأداء قѧي أصѧشركة، فھѧة  الѧر ذات أھميѧأكث 
ّوقد أثرت عدة أحداث رئيسة على ھذه الحقيقة الجديدة. الأخيرةالأعوام  في كبيرة  بدأ ببدايѧة عѧصر المعلومѧات ،ّ

مѧѧال الفكѧѧري، وسѧѧمعة الѧѧشركة،  الملموسѧѧة مثѧѧل رأسالغيѧѧر  المѧѧوارد ان أھميѧѧة ، ك ًووفقѧѧا لѧѧذل. فѧѧي الثمانينѧѧات
. مѧال، والمѧصانع، والمكѧائن البعد من الموارد الملموسة مثѧل رأسا  ھو  الى ماضروراتھا تّتقدمقد والموھبة، 

   ومعѧه ، بالازديѧادّوكلما نتحرك نحو إقتصاد أساسه المعرفة أكثر فاكثر، فان قيمة الناس الموھوبين جدا تتواصل
  . على أية حال الموھبةلإدارةينمو المطلب 

 ادارة إسѧتراتيجية حاسمة لمواجھة تحديات اليوم في قضايا إستراتيجية     تحتاج منظمات اليوم الى ممارسات 
 وھѧذه الممارسѧات. الموھبة، خصوصا تلك الممارسات التي تأخذ بالاعتبار اھمية تطوير الموھبة داخل المنظمѧة

يطلق عليھا انظمة عمل الاداء العالي ، التي تعѧرف  بانھѧا مجموعѧة مѧن ممارسѧات المѧوارد البѧشرية المترابطѧة 
 Integrated)التѧѧي تѧѧساعد فѧѧي الحѧѧصول علѧѧى مخرجѧѧات عمѧѧل فائقѧѧة مѧѧن العѧѧاملين، فھѧѧي تمثѧѧل نظѧѧام متكامѧѧل 

System)  ، اѧѧѧة داخليѧѧѧون متوافقѧѧѧي تكѧѧѧشرية التѧѧѧوارد البѧѧѧات المѧѧѧن ممارسѧѧѧًم(Internally Consistent) 
الاصѧѧѧطفاف مѧѧѧع  ((Externally Fit)ًوملائمѧѧѧة خارجيѧѧѧا ) الاصѧѧѧطفاف مѧѧѧابين ممارسѧѧѧات المѧѧѧوارد البѧѧѧشرية(

   ).الاستراتيجية التنظيمية
ھѧدف الѧى عѧرض ودراسѧة الافكѧار الخاصѧة بكѧل مѧن سѧتراتيجية ادارة ت ةالحاليѧالورقѧة ان ،في ضوء ما تقدم    

 فلѧسفي يحمѧل فѧي جوانبѧه عنѧصر المناقѧشة الھادفѧة لمحѧاور إطѧار وفѧق  علѧى العѧاليالأداءالموھبة ونظѧم عمѧل 
وفѧق نمѧوذج ن علѧى  المتداخلѧة مѧا بѧين ھѧذان المفھومѧا كما يعرج بالعرض على طبيعة العلاقة.ھذان المفھومان

ه وبغيѧة تحقيѧق ھѧذ. كي دور نظم عمل الاداء العѧالي كاطѧار نѧاجح لѧصياغة وتنفيѧذ سѧتراتيجية ادارة الموھبѧةايح
 الورقѧѧة، إعѧѧداد يتعلѧѧق بمنھجيѧѧة ودوافѧѧع الاول.  جوانѧѧب رئيѧѧسةةتѧѧضمن ثلاثѧѧ ت ة الحاليѧѧالورقѧѧةان ،  الأھѧѧداف

 وأمѧا .) الموھبѧةإدارة وإسѧتراتيجيةنظم عمل الاداء العѧالي، (ن ييتناول الخلفية الادبية للمفھوموالجانب الثاني، 
  .لتوصل اليھافيقدم خاتمة حول اھم الافكار التي تم ا، الجانب الثالث 

  
  

  المبحث الاول
   البحث المنھجيالإطار •

  مشكلة البحث -أولا
  -:تنطلق مشكلة البحث من ثلاث دوافع جوھرية 

  المطروحموضوع الفكر في ال دوافع تحاكي -1
 وضمن عقѧد مѧن النقѧاش والتѧرويج، الا ان ھѧذا ،(TM)  الموھبةلإدارة المتزايدة الأھمية من معلى الرغ        

 ادارة لفكѧѧرالواقѧѧع الحѧѧالي ُاذ يثѧѧار . (Frandal et al., 2009) لا يѧѧزال غيѧѧر واضѧѧح وقيѧѧد التطѧѧوير المفھѧѧوم
ومن خلال . في ھذا المجالالفكري تفيد ان ھناك افتقار مقلق حول التطور النظري و، الموھبة عن طريق حقيقة 

م الѧѧذين اجѧѧري المѧѧسح علѧѧيھ ، المѧѧوارد البѧѧشرية إدارة  مѧѧن مѧѧدراء ) %(51 أنمѧѧسح اجѧѧري فѧѧي بريطانيѧѧا وجѧѧد 
فѧѧي  مѧѧنھم يأخѧѧذ بالاعتبѧѧار المفѧѧاھيم العلميѧѧة المتفѧѧق عليھѧѧا ) %20( ، وفقѧѧط  الموھبѧѧةإدارة يلتزمѧѧون بنѧѧشاطات 

وھѧذه الحاجѧة تولѧد ادراك دافѧع مھѧم تجѧاه مѧشكلة البحѧث . (Collings & Mellahi, 2009) الموھبѧة إدارة
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تجابة الفاعلѧة لѧضغوطات مواكبѧة فلѧسفة وافكѧار ادارة الموھبѧة تѧشير ان الاسѧ، ھناك مناقشات علميةو  .ةالحالي
ولعل الاجابة الدقيقѧة علѧى استفѧسار عѧدد مѧن الدراسѧات الѧسابقة التѧي تتѧساءل عѧن . يحول دونه عدد من القيود

 فѧѧي ھѧѧذا أساسѧѧيا ا قيѧѧد ذلѧѧك يمثѧѧل، وبمѧѧا الموھبѧѧةإدارة إسѧѧتراتيجية التѧѧي تعمѧѧل فѧѧي ظلھѧѧا والأسѧѧاليبالممارسѧѧات 
  . ةالحاليورقة  للالأوللذا فان حل ھذا القيد يسھم في تشكيل الدافع . (McDonnell, et al., 2009) المجال

 

   للموارد البشرية دوافع تجيب عن تساؤلات الجيل القادم -2
فѧالكثير مѧن .  عالي الحساسية للجيل القѧادم لقѧوة العمѧلا موضوعالموھبة وإدارة الموھبة بالتأكيد مفھوم يعد    
طلبѧѧة الكليѧѧات والمھتمѧѧين، التѧѧي تتعلѧѧق بѧѧالواقع الѧѧذي سѧѧيكون عليѧѧه مѧѧستقبلھم اؤلات التѧѧي تѧѧدور فѧѧي اذھѧѧان التѧѧس

 الموھبѧة فѧي تقѧديم إدارةالمھني ، وما ھي طبيعة عملھم؟ وھل سيجدون مكѧان عمѧل فѧي المجتمѧع يѧسھم مѧدخل 
  .ورقةللاني وبسبب اولوية واھمية ھذه الاجابة ينشأ الدافع الث. (Li, 2008)اجابة عليه 

  

   دوافع تخص تحديات المرحلة الراھنة والمستقبلية في العراق-3
 ، بѧشكل كبيѧر الѧى المѧؤھلات والكفѧاءات العلميѧة والمواھѧبة الراھنة والمستقبلية في العѧراق، المرحل تحتاج    

اذ يتوقع . جنبيةًوذلك بسبب طبيعة التوسع والنمو الاقتصادي المتوقع، خصوصا في حالة دخول الاستثمارات الا
فر ا بѧѧل بѧѧسبب عѧѧدم تѧѧو،فر الوظѧѧائف الѧѧشاغرةاالعديѧѧد مѧѧن الاقتѧѧصاديين ان البطالѧѧة سѧѧتزداد لѧѧيس بѧѧسبب عѧѧدم تѧѧو

 القѧرن واذا كانت ھذه المشكلة قد ادركتھѧا الѧدول المتقدمѧة فѧي منتѧصف تѧسعينات. مؤھلات ومعارف من يشغلھا
، فѧأن (Mckinsey & Company Inc. 2001) وتعاملѧت معھѧا فѧي ضѧوء فلѧسفة ادارة الموھبѧة الماضѧي،

   . العراق اليوم بحاجة ماسة الى ان يدرك ھذه الحقيقة
  

  اھداف البحث. ثانيا
   : ھماأساسيان ھدفان ورقةلل

 الأساسѧѧيةوالمحѧѧاور  ، الموھبѧѧةإدارة لمفѧѧاھيم الأساسѧѧيةتقѧديم اطѧѧار نظѧѧري شѧѧامل يتنѧѧاول فѧѧي ثنايѧاه المحѧѧاور  -1
  .يلمفاھيم نظم عمل الاداء العال

 ، الموھبة في ظѧل تطبيقѧات نظѧم عمѧل الاداء العѧاليإدارة إستراتيجيةتقديم مخطط عمل مقترح يوضح طبيعة  -2
  . ادارة الموھبة عمل الاداء العالي في تعزيز عمل يبرر ويناقش طبيعة ودور نظمفلسفيًمعززا بجانب 

  

  اھمية البحث . ثالثا
   :    يمكن توضيح اھمية البحث بالنقاط الاتية 

ناوله لموضوع ادارة الموھبة، وانظمة عمل الاداء العѧالي التѧي لѧم تأخѧذ  النѧصيب الكѧافي الѧذي يѧستحق فѧي ت -1
تجѧѧاه تعزيѧѧز ھѧѧذا المفھѧѧوم، وتعبيѧѧد الطريѧѧق "  متواضѧѧعا" واقѧѧع الدراسѧѧات العراقيѧѧة والعربيѧѧة ، يعѧѧد إسѧѧھاما

  .لباحثين اخرين للخوض في مضماره
التѧي ينتظѧر الخѧروج بھѧا الѧى تطѧوير وترسѧيخ اعتقѧاد لѧدى كافѧة سعيه وعن طريق الاستنتاجات والتوصѧيات  -2

المھتمѧѧين والبѧѧاحثين ، والمѧѧدراء العѧѧاملين فѧѧي منظماتنѧѧا المحليѧѧة بѧѧضرورة التعѧѧاطي مѧѧع مفѧѧاھيم انظمѧѧة عمѧѧل 
سѧѧية التѧѧي تعѧѧزز مѧѧن عمليѧѧة تطѧѧوير راس المѧѧال البѧѧشري والقѧѧدرات الاداء العѧѧالي بوصѧѧفھا احѧѧد الركѧѧائز الاسا

 ,e.g., Mckinsey & Company, Inc. 2001; Li)اذا كانѧت البحѧوث الѧسابقة  فѧ.بѧةالبѧشرية الموھو
2008; Collings & Mellahi, 2009)    انѧة ، تتفق بѧالمرحلѧة الحاليѧب ي ھѧرب المواھѧصر حѧان ، عѧف

 . جديرة بالذكر والاھتمامالاسھامةوھذه .  التي تسھم في كسب ھذه الحربالأسس إرساء نحوسعى ت الورقة
  

 حث الثانيالمب
  الجانب النظري للبحث •

   العالي    الأداءانظمة عمل  -أولا
   مفھوم انظمة عمل الاداء العالي  -1

 العѧѧالي توظѧѧف الأداء عمѧѧل أنظمѧѧة بѧѧان (Tomer, 2001) ، (Lawler, 1992) أمثѧѧالن و البѧѧاحثأكѧѧد         
 يختلف عѧن المѧدخل أساساالبشري ، والذي  المورد العالي من خلال الأداء لتحقيق الإداري الاستراتيجيالمدخل 

ًونقѧѧلا . (Chen, 2008) التقليѧѧدي (Hierarchical) او المѧѧدخل الھرمѧѧي ،(Bureaucratic)البيروقراطѧѧي 
 بѧأن مفھѧوم وأفكѧار انظمѧة عمѧل الأداء العѧالي أشѧارقد ) Barnes,2001 ( ان ) 2009العنزي والعبادي، (عن 

ُبعض الوقت وله جذوره في احدث في  َ  البيئѧة الѧصناعية فѧي مرحلѧة الماضي وسѧط الثѧورة التѧي حѧدثت فѧي لقرنْ
، أدرك القطѧاع الѧصناعي فѧي أمريكѧا بوصѧول مѧستوى المنافѧسة العالميѧة المرحلة وأثناء ھذه . الولايات المتحدة
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ًولون بضرورة التفكير مجددا ؤَإلى حده الكبير وشعر المس ّ  وھنѧاك ".ق بھѧاوُبعمليات التصنيع الحقيقية والموث"َ
 مثѧل ممارسѧات الاداء العѧالي ،(HPWS)مصطلحات اخرى تطلق على نفس مصطلح انظمة عمل الاداء العѧالي 

(High Performance Practices) اليѧѧة الاداء العѧѧوانظم ، (High Performance Systems) ، 
 High Involvement Work) العѧالي الاحتѧواء، ونظѧم عمѧل (High Commitment)والالتѧزام العѧالي 

Systems) (Doody, 2007; Tomer, 2001) ةѧل المتقدمѧات العمѧوممارس ،(Progressive Work 
Practices) (Gill, 2009) .د وѧѧرف لقѧѧع(Way, 2002)اليѧѧل الاداء العѧѧة عمѧѧن " انظمѧѧة مѧѧا مجموعѧѧانھ 

امѧا . "ين ممارسات الموارد البشرية المترابطة التي تساعد في الحѧصول علѧى مخرجѧات عمѧل فائقѧة مѧن العѧامل
(Evans & Davis, 2005) بان " فقد اشارا)HPWS(متكاملاا تمثل نظام  (Integrated System) نѧم 

بѧѧين  الاصѧѧطفاف مѧѧا ((Internally Consistent)ًممارسѧѧات المѧѧوارد البѧѧشرية التѧѧي تكѧѧون متوافقѧѧة داخليѧѧا 
المنظمѧѧة   إسѧѧتراتيجيةع االاصѧѧطفاف مѧѧ ((Externally Fit)ًوملائمѧѧة خارجيѧѧا ) ممارسѧѧات المѧѧوارد البѧѧشرية

ان ممارسѧѧات المѧѧوارد علѧѧى ومھمѧѧا عرفѧѧت انظمѧѧة عمѧѧل الاداء العѧѧالي فѧѧان اغلѧѧب البѧѧاحثين يتفقѧѧون . ")الكليѧѧة
 وان تجميع وترتيب ھذه الممارسѧات مѧع ، تعتمد على بعضھا البعضمتعلقة بانظمة عمل الاداء العاليالبشرية ال

  .(Chen, 2008) التي تنفذ بمعزل عن الاخرى بعضھا يقود الى مخرجات تنظيمية اكبر من تلك
 سياسѧѧات ادارة المѧѧوارد مѧѧع لكѧѧن متداخلѧѧة ، ھѧѧي مجموعѧѧة معقѧѧدة ومتميѧѧزةعليѧѧه، أن أنظمѧѧة الأداء العѧѧالي     

 أنظمѧѧة تتѧѧضمن  التѧѧيالبѧѧشرية وممارسѧѧات العمѧѧل المبدعѧѧة التѧѧي تتѧѧشكل بھيئѧѧة حزمѧѧة متطابقѧѧة مѧѧن الممارسѧѧات
 الأھѧداف الѧىول وصѧ المؤھلѧة والكفѧوءة لل المѧوارد البѧشرية والمحافظة على  لاختبار وتطوير وتحفيزةمتماسك

من الممارسات الادارية المبدعة تسعى الى ادارة وضم ) الحزمة (ھذا التكامل و. ةوالغايات الاستراتيجية للمنظم
لمنظمѧات بحيѧث جاه اتب بين العاملين وبيئة عملھم بطريقة يلتزم فيھا العاملين و لتحقيق التداؤالعاملينوتمكين 

  . (Leffakis, 2009)تستطيع ان تواجه تحقيق الاداء العالي وتحقيق الميزة التنافسية المستدامة 
.  سѧوف تزيѧد مѧن اداء المنѧشأة ،       ان حالة التكاملية او التداؤب ما بين ممارسات انظمѧة عمѧل الاداء العѧالي

موعة من ممارسات الموارد البشرية ذات الاعتماد المتبادل ،  مج أنظمة الأداء العالي ھي بانالقوللذلك يمكن و
العنѧزي (ًونقѧلا عѧن .  يمكن ان تقود الى تحقيق الاداء المتفوق من خلال التداؤبية ما بين ھذه الممارسѧات التيو

 اكثѧѧر شѧѧمولية لمفھѧѧوم نظѧѧام عمѧѧل الاداء العѧѧالي ا وزملائѧѧه يعطѧѧون تعريفѧѧ)(Nadler فѧѧان ،)2009والعبѧѧادي، 
ّ ھندسة معمارية تنظيمية تجمع العمѧل والأفѧراد والتكنولوجيѧا والمعلومѧات فѧي أسѧلوب يحѧسن لون عنه بأنهفيقو ُ ْ

َ لكي تنتج ،التطابق بينھا ّ مѧن ناحيѧة الاسѧتجابة الفعالѧة لمتطلبѧات الزبѧون ومتطلبѧات وفѧرص ا متطѧورا عاليѧأداءُ
  .يوضح محاور ھذا التعريف  (1)والشكل . البيئة الأخرى
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- Hinrichs, M. V. (2001), "The enactment of high performance work systems in a 
Brownfield site" Doctoral dissertation: Benedictine University. P;6.    

    اھمية انظمة عمل الاداء العالي -2
 وتحѧول فѧي رأس المѧال البѧشري، ا مھمѧا اسѧتراتيجيا العѧالي اسѧتثمارالأداء عمѧل أنظمةتطوير وتنفيذ يمثل       

 لتنظѧيم العمѧل يعتمѧد علѧى فكѧرة التطѧوير الإبѧداعيھذا الѧشكل و. الموارد البشرية وإدارةجذري عن كيفية تنظيم 
 العѧѧالي والتحفيѧѧز العѧѧالي والمѧѧشاركة الواسѧѧعة فѧѧي اتخѧѧاذ القѧѧرارات وحѧѧل المѧѧشكلات عѧѧن طريѧѧق مللالتѧѧزاالѧѧشامل 

 دويع. ظمة  المعينة للمنالإستراتيجيةالموارد الاجتماعية والبشرية على المستوى التشغيلي لتحقيق الاحتياجات 
قدراتھم الابتكاريѧة  بخصوص اما و ، الآخرين العالي مركز اھتمام وانتباه الأداء عمل أنظمة البشري في المورد

 موجѧودات حيويѧة أنھѧا فھي تدرك علѧى القرار،ومھاراتھم ومعرفتھم وتحفيزھم التطوعي ومشاركتھم في اتخاذ 
 .(Leffakis, 2009) وللنجاح الاقتصادي للمنظمات يةومعيارية وقيمة للتنافس

 أكѧدت المنѧافع التѧي وأكثѧر. مѧن المنѧافع للمنظمѧات العѧالي العديѧد الأداء عمѧل لأنظمѧةيجلب التنفيذ النѧاجح         
 اخѧرى ا ھنالѧك منافعѧفѧضلا عѧن أن . المنظمѧة ادعѧاءعليھا الدراسات السابقة موضوع زيادة وتحѧسين مѧستوى 

وتقѧديم ، ورفع جودة العمل الحضورن الوظيفي ، وزيادة الأداءتتمثل بالمحافظة على العاملين وتحسين مستوى 
 فѧي )(Appelbaum et al. 2000وقѧد وجѧد . (Doody, 2007)لحة المنظمѧةالتѧضحيات الشخѧصية لمѧص

ن الѧوظيفي وتخفѧض مѧن التكѧاليف التنظيميѧة، وترفѧع مѧن امѧلآدراستھم بان انظمة عمل الاداء العالي تزيد مѧن ا
ن  بѧاأيѧضا وأضѧافوا.  العمѧلإجھѧاد وتقلѧل مѧن ،الالتزام التنظيمي للعاملين، وتقلل من حالة عѧدم الرضѧا الѧوظيفي

 التѧي وجود انظمة عمل الاداء العالي يحفز بشكل كبير العѧاملين علѧى ممارسѧة الѧسلوكيات التطوعيѧة الاختياريѧة
  .تصب في صالح المنظمة والمجتمع على حد سواء

 العاليѧѧة بالإنتاجيѧѧةرتبط تѧѧ  أنظمѧѧة الادعѧѧاء العѧѧاليفقѧѧد وجѧѧودوا بѧѧان   ) (Harmon et al., 2003      امѧѧا 
التѧسويقي تحѧسن مѧن مѧستوى الأداء المѧالي و، وينساعد على تحقيق رضا الزبون والعѧاملت ووبالجودة الفائقة،

 الاداء العѧѧالي ھѧѧي بمثابѧѧة طريѧѧق لطلѧѧق عنѧѧان موھبѧѧة وطاقѧѧة العѧѧاملين فѧѧي كѧѧل أنظمѧѧةان ثقافѧѧة كمѧѧا . للمنظمѧѧات
  . (Rodgers & Ferketish, 2005)مستويات المنظمة 

  
   لعالي  محددات فاعلية انظمة عمل الاداء ا-3

ھي دالة للعديѧد مѧن المحѧددات والقيѧود التѧي اشѧير لھѧا فѧي ، العالي الأداء     ان فاعلية تنفيذ وتبني انظمة عمل 
 ,Gill) ذات الѧصلةالفكѧر الإداري ذووفي ادناه بعض ھѧذه المحѧددات التѧي تكѧرر ذكرھѧا فѧي . الدراسات السابقة

2009):    
  Management Resistance مقاومة الادارة -أ

 ھѧو مقاومѧة الادارة فѧي ،       احد المحددات الرئيسة لتحقيق الفاعلية والتبني الثابت لانظمة عمل الاداء العѧالي
والتي تعطѧي ،تنفيذ حزمة مكلفة مѧن الممارسѧات التѧي تأخѧذ الوقѧت الكبيѧر للحѧصول علѧى النتѧائج المرجѧوة منھѧا

 وأسѧاليب تقليل النفوذ من خلال تطوير ھياكل عمѧل مѧسطحة فالادارة قد تقاوم.  والقوةالعاملين الكثير من النفوذ
 وھѧذا يحѧدث باحتمѧال اكبѧر فѧي  المنظمѧات التѧي يكѧون لѧديھا مѧدراء غيѧر مѧاھرين .  مھيكلѧةاتخاذ قѧرار روتينيѧة

 والتركيѧز علѧى ، يركزون على تحقيق التنافسية من خلال ساعات العمل الطويلѧةوذوي مستوى تعليمي منخفض
المنظمѧѧات التѧѧي يكѧѧون لѧѧديھا مѧѧدراء مѧѧؤھلين فѧѧانھم ، فѧѧان وبѧѧشكل معѧѧاكس. لرقابѧѧة علѧѧى العѧѧاملينالعمѧѧل وزيѧѧادة ا

ѧدماتھايبحثون عن الميزة التنافسية من خلال جودة منتجاتھѧؤلاء  . ا وخѧان ھѧوث بѧات والبحѧدت الدراسѧد وجѧوق
ءم بѧشكل كبيѧر مѧع المدراء يعلمون انفѧسھم مѧن خѧلال المѧشاركة فѧي صѧناعة شѧبكات العمѧل الخارجيѧة التѧي تѧتلا

  .ستراتيجية تبني انظمة عمل الاداء العالي
  Implementation Costs تكاليف التنفيذ -ب

ѧѧاليف د     تعѧѧدير تكѧѧن تقѧѧدراء مѧѧات والمѧѧل  المنظمѧѧا تقلѧѧا مѧѧذ ، وغالبѧѧي التنفيѧѧة فѧѧالي مكلفѧѧل الاداء العѧѧة عمѧѧانظم ً
لبѧѧاحثين بѧѧأن ممارسѧѧات انظمѧѧة عمѧѧل الاداء وقѧѧد اشѧѧار عѧѧدد مѧѧن ا. التنفيѧѧذ وصѧѧافي المنѧѧافع التѧѧي يحѧѧصلون عيلھѧѧا

او ، ويأكدون بان  المنظمѧات قѧد تѧرد علѧى ھѧذه الحالѧة بѧالتركيز علѧى العمѧل ،العالي ترتبط بكلف العمل المتزايدة
 فѧان  ،ومѧن اجѧل تحقيѧق ھѧذه المنѧافع.  عمل الاداء العالي بعد بضعة سنواتأنظمة ممارسات إيقافاو ،تخفيض 

لان بأنظمѧة عمѧل الأداء العѧالي ،الخاصѧة  مѧستوى مѧنخفض او معتѧدل مѧن تكѧاليف العمѧل ى المدراء ان يتبنواعل
جنѧرال " سѧبيل المثѧال، ان شѧركة فѧيف. تكاليف المستويات العالية للتبني قد تزن اكثѧر مѧن المنѧافع المستحѧصلة 

قيѧѧة وحѧѧدات  الѧѧى ب الأداء العѧѧالي كانѧѧت غيѧѧر راغبѧѧة بتمديѧѧد نمѧѧوذج عملھѧѧا الخѧѧاص بتبنѧѧي ممارسѧѧات "موتѧѧورز
  .لان سيطرة العامل على كافة العمل كانت غير متوافقة مع حد الربح الاقصى،الشركة 

  Government and Institutional Arrangements  الترتيبات الحكومية والمؤسساتية -ج
 العديد مѧن ففي.         قد تعيق الترتيبات الحكومية والمؤسساتية من تطبيق ممارسات انظمة عمل الاداء العالي

المنظمѧѧات فالمѧѧستثمرون فѧѧي . طѧѧر قѧѧصيرة الامѧѧد ھيكѧѧل حاكميѧѧة الѧѧشركة يحفѧѧز الادارة للعمѧѧل ضѧѧمن الاإنالبلѧѧدان 
بعيѧѧدة ويفѧѧضلون توزيѧѧع الاربѧѧاح كحѧѧصص بѧѧدلا مѧѧن الاسѧѧتثمار فѧѧي المبѧѧادرات ، يطلبѧѧون عѧѧادة العوائѧѧد المباشѧѧرة 
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. ركة وحاكميتھѧا تѧسخر اتجѧاه النتѧائج قѧصيرة الامѧدفملكيѧة الѧش.  عمѧل الاداء العѧاليأنظمة مثل ممارسات الامد،
ً بدلا من اضѧافة القيمѧة ، بأن الادارة تستجيب لذلك عن طريق تعظيم عوائد المساھمين قصيرة الامديلاحظلھذا و

 التѧي الإصѧلاحات في حزمة مѧن افالمدراء الذين يقدمون انظمة عمل الاداء العالي يجب ان يستثمرو.  الامدبعيدة
ن بѧѧأن ثووقѧѧد اقتѧѧرح البѧѧاح. متلكѧѧئ ا ومѧѧن ثѧѧم ينتظѧѧرون النتѧѧائج لان ھنالѧѧك قѧѧد يكѧѧون تѧѧأثير،فѧѧة للتنفيѧѧذتكѧѧون مكل

 فѧѧسياسات تلѧѧك الأنظمѧѧة، غيѧѧر مباشѧѧر فѧѧي خلѧѧق بيئѧѧة العمѧѧل التѧѧي تѧѧشجع  المنظمѧѧات علѧѧى تبنѧѧي اللحكومѧѧة دور
 كѧѧل قѧѧوق والتزامѧѧاتلتوظيѧѧف والمتѧѧضمنة حالحكومѧѧة تѧѧشكل وتحѧѧدد مѧѧا يعملѧѧه المѧѧالكون وتحѧѧدد طبيعѧѧة علاقѧѧات ا

  . الموجودةالأطراف
   Management Resistance مقاومة العاملين -د

وانظمѧة  . بالإدارة  ا اذا ھم لم يثقو،ًقد يقاوم العاملين ايضا عملية تنفيذ ممارسات انظمة عمل الاداء العالي      
مارسѧѧات التѧѧي تحѧѧسن مخرجѧѧات عمѧѧل الاداء العѧѧالي تزيѧѧد مѧѧن الانتاجيѧѧة والاداء المѧѧالي للѧѧشركة مѧѧن خѧѧلال الم

 مѧستعدين اولذلك ان العاملين يجب يكونѧو.  الوظيفيلرضا مثل المھارة والمعرفة والقابلية والدافعية وا،العاملين
اعتمادا على معارفھم والتѧزامھم بتحقيѧق الانتاجيѧة العاليѧة ، لتعلم المھارات الجديدة وتقديم الافكار والمقترحات 

فقصص الѧصراع . ة العاملين وتعاونھم التي قد تكون صعبة بالتحقيق والمحافظة عليھاوھذا يتطلب ثق. والجودة
فѧѧاذا تحطمѧѧت الثقѧѧة بѧѧين العѧѧاملين . قѧѧد تكѧѧون صѧѧعبة فѧѧي التغييѧѧر، وفقѧѧدان الثقѧѧة بѧѧين المѧѧدراء والعѧѧاملين ،الطويلѧѧة

يولѧد العديѧد مѧن النتѧائج  او يعودوا الى سلوكھم التقليدي الذي ،او يؤخرون،فان العاملين قد يقوضون والإدارة، 
 حالѧة التѧوازن لعѧضوية الفريѧق التѧي  فعلى  المنظمѧات ان تركѧز علѧى بنѧاء الثقѧة لѧدى العѧاملين وتقѧوي. السلبية

 مѧѧن الامѧѧن –لѧѧشيء بعѧѧض اتكѧѧون مھمѧѧة لنجѧѧاح انظمѧѧة عمѧѧل الاداء العѧѧالي ، فاربѧѧاب العمѧѧل علѧѧيھم ان يقѧѧدموا 
  .الوظيفي للعمل للحصول على التزام العاملين

  
   ممارسات انظمة عمل الاداء العالي -4

      تذكر الادبيات ذات الصلة بموضوع انظمة عمل الاداء العالي العديد من الممارسات التѧي تنطѧوي تحѧت ھѧذا 
   : العالي، وھيالأداء ممارسات اساسية لانظمة عمل ة في ضوء ھذا ست(Chen, 2008)الموضوع ، ويحدد 

  Selective staffing الاختيار الكفء للعاملين -أ
 بѧѧأن تأخѧѧذ المنظمѧѧة الخѧѧصائص الشخѧѧصية والقابليѧѧات بعيѧѧدة الامѧѧد بنظѧѧر ،     يعنѧѧي المѧѧلاك الѧѧوظيفي الانتقѧѧائي

 الاختيѧار وأنظمѧةة مѧ وتختبر المھارات والمعرفة والقابليات عن طريق استراتيجيات الاسѧتقطاب المحك،الاعتبار
  . ضل المرشحين من ناحية ملائمتھم للوظيفة وملائمتھم للمنظماتوبالنتيجة ان المنظمة سوف تختار اف. الجيدة

  Comprehensive training التدريب الشامل -ب
ѧѧѧاراتھم ومعѧѧѧاملين ومھѧѧѧات العѧѧѧف ھمرفا    ان قابليѧѧѧدريب وتوظيѧѧѧق التѧѧѧن طريѧѧѧسن عѧѧѧن ان تحѧѧѧتھم يمكѧѧѧودافعي 

  :ن ھما ن بان التدريب الشامل يتضمن بعديو الباحثأشاروقد . الممارسات المتطورة
 وفتѧѧرة  المعرفѧѧي والخبѧѧروي،خلاويركѧѧز علѧѧى عمѧѧق التѧѧد : Training Intensity التѧѧدريب تكثيѧѧف ◊

  . البرامج ومواد التدريب المحدثة باستمرارية 
 التѧدريب والانѧواع المختلفѧة لفѧرص (Breath)ويركز على سعة  : Training Scope التدريب مجال ◊

 .التدريب المقدمة للعاملين
   Performance Appraisal داءتقييم الا  -ج
الاول ھو من اجل تحقيѧق :  اشار العديد من الباحثين بان عملية تقويم الاداء تركز بشكل اساسي على غرضين  

 فھѧو ذو ، الغѧرض الثѧانيوأمѧا.  مثل التخصص الوظيفي والترقيѧات وانھѧاء الخدمѧة  ،أفعال يتضمن إداريھدف 
. ة والتدريب وتحديد مجالات التحسين امثله حѧول تقيѧيم الاداء التطѧويريمثل التغذية العكسيتاذ . ھدف تطويري 

فان العاملين يقدمون فرص لوضع اھداف ادائھم ومناقشة المشكلات مع ،وخلال عمليات تقييم الاداء التطويري 
  .مشرفيھم واعتماد المدخل المتجه نحو المستقبل في اداءھم

  Internal Career Opportunities الفرص المھنية الداخلية -د
ان و. فيھѧا طويѧل الاجѧل تجѧاه العѧاملين الѧديھا التزامѧالمنظمѧة        ترسل الفѧرص المھنيѧة الداخليѧة اشѧارة بѧان 

 وتوسѧع نينيھي تعتمد بѧشكل اساسѧي علѧى العѧاملين الѧداخل،التي تخلق سوق العمل الداخليالمنظمات خصائص 
 مѧسؤولين عѧن معرفѧة وا ان المѧشرفين يجѧب ان يكونѧلمنظمѧاتاوفي ھذا النوع مѧن . سلم المھني الداخلي المن 

 وجѧѧود نحѧѧو للعѧѧاملين والآمѧѧانالѧѧضمان حالѧѧة فѧѧرص المھنيѧѧة الداخليѧѧة ال مѧѧنحوت . لمرؤوسѧѧيھمالتوقعѧѧات المھنيѧѧة 
  . فرص النمو والتطور داخل المنظمة

  
   Compensation التعويض -ھـ

 وأنھѧا تعمѧل علѧى جѧذب العѧاملين، افرادھا المنظمة تقيم أن أشارات       ترسل المستويات العالية من التعويض 
تلѧك وعلى الرغم من المستويات العالية من التعويض تتسبب بتكاليف عالية تتحملھѧا . للمنظماتمنھم الماھرين 
ان بѧѧرامج التعѧѧويض تجعѧѧل كمѧѧا . يفھѧѧا الكليѧѧة ا لتكال صѧѧغيرا انѧѧه ھѧѧذه التكѧѧاليف ھѧѧي بالحقيقѧѧة كѧѧسرألا المنظمѧѧات،
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 وبالتѧالي ، تحسين الخدمة والمھارة او الابتكѧارنحو العاملين على المساھمة بتقديم جھود تطوعية كثيرة وتحفز
  . توليد الكثير من العوائد للمنظمات

  Employees participation ينمشاركة العامل -و
مثѧل اسѧتخدامه ،زيѧة لامركل وزيѧادة التمكѧين واين      يعمل ھيكل العمل او الوظيفة على تشجيع مѧشاركة العѧامل

. عملھѧممѧع علاقѧة بال أدائѧه يجѧري وكيѧف ان ،ھيكل عمل الفرق التѧي تѧسمح للعѧاملين بتحديѧد مѧا يجѧب ان يكѧون
المѧشاركة الفاعلѧة و على تسھيل استجابة العاملين السريعة للمشكلات التشغيلية ، نفالتمكين واللامركزية تعملا

ѧѧسابقة تعمѧѧات الѧѧشير الدراسѧѧا تѧѧسب مѧѧاملين حѧѧاب للعѧѧن غيѧѧل مѧѧة، وتقلѧѧوظيفي والانتاجيѧѧا الѧѧادة الرضѧѧى زيѧѧل عل
  .العاملين ومن دورانھم الوظيفي

  
  إستراتيجية إدارة الموھبة    -ثانيا 

         مفھوم الموھبة  - 1
 من المواضيع الساخنة في إدارة الموارد البشرية، وأثارت اھتمام الكثيѧر مѧن (Talent) أصبحت الموھبة       

 دراسѧة )1997( قѧدمت عѧام McKinsey ركة ـѧـلكتاب حول ھذا المفھوم، ومما أثار الاھتمѧام إن شالباحثين وا
لإعѧѧادة التفكيѧѧر فѧѧي الإجѧѧراءات التѧѧي ،(War for Talents)الحѧѧرب علѧѧى المواھѧѧب : صѧѧيغة فيھѧѧا  مѧѧصطلح 

ھѧѧوم  وعلѧѧى الѧѧرغم مѧѧن تѧѧشعبات مف. (Dam, 2006)سѧѧتتخذھا لاسѧѧتقطاب الإفѧѧراد المѧѧوھبين والاحتفѧѧاظ بھѧѧم
الأوسѧاط الأكاديميѧة ، وإنمѧا فѧي  لأنھا غيѧر موجѧودة ،الموھبة ، إلا انه لا يوجد ھناك أي تعريف واضح للموھبة

وأن مفھѧوم الموھبѧة وإدارتھѧا . الѧخ....في عمل الخبراء الاستشاريين ، وموردي التكنولوجيѧا والتوظيѧف الѧذاتي
  .جال الباحثين في ھذا المحتى بينتتفاوت بين المنظمات ، أو 

مجموعѧة مѧن ) Goffee and Jones , 2007(عرفھѧا ، فقѧد ھنالك تعاريف عدة للموھبة في ضوء ذلك،       
 الإمكانѧات علѧى إنتѧاج القيمѧة  مѧن المѧوارد المتاحѧة منحھم و، الذين لديھم الأفكار والمعارف والمھاراتالعاملين
مѧزيج معقѧد مѧن "، بأنھѧا  (Tansley, Harris, Stewart and Turner, 2006) اھا كѧل مѧنوير". لديھم

 , Lewis and Heckman)بينمѧѧا  و" .المھѧѧارات والمعѧѧارف والقѧѧدرات المعرفيѧѧة والمحتملѧѧةوالمѧѧوظفين 
 محѧددة وأنھѧا خѧصائص ولكѧن لھѧا ،التѧي يѧصعب تقليѧدھا،القيمѧة النѧادرة "   عѧرف الموھبѧة علѧى انھѧا (2006

ھѧا مجموعѧة مѧن القѧدرات المميѧزة والخبѧرات والمعѧارف بأن" الموھبѧة  آخرون كما عرفھا. ليست دائما واضحة
  . من أجل تحقيق أھداف المنظمةالعاملونوالمھارات والسلوكيات التي يمتلكھا 

   
  (Osinga& Sybin, 2009) : الموھبة إلى تصنيف    وكطريقة مفيدة للتفكير يمكن 

ن الѧذين وبѧو القѧادة الموھفي قمة ھرم تصنيف الموھبѧة ھѧم: )Leadership Talent(موھبة القيادة   -1
  .المنظمة وتنفيذ الإستراتيجية على مستوى تعون بالمسؤولية في وضع وإعداد وتوصيليتم

  :النوع الثاني من تصنيفات الموھبة ھي الموھبة الأساسية وفيھا: )(Key Talentالموھبة الأساسية   -2
ذا النѧوع مѧن الموھبѧة مھمѧة  ويمكن اعتبѧار ھѧ،الأفراد في ضمن ھذه النوع يكونوا في منافسة قوية •

  .ًجدا للمنظمة نظرا لما تتمتع به من قدرات وما يمتلكه الأفراد من رؤية وتصور للمستقبل
الأفراد في ھذا النوع من التصنيف يكѧون لѧديھم القѧدرة علѧى تحمѧل المѧسؤولية مѧن المѧستوى الأول  •

 .سنوات 3في مدة زمنية لا تتجاوز 
و الأدوار يجѧب أن تتѧضمن الأفѧراد المتخصѧصين وقѧادة الفكѧر أو بالإضافة إلى أن بعض الصناعات أ •

 .المھارات) ندرة (الأفراد ذوي مكانة 
 من الأفراد الموظفين الѧذين ينѧشرون فѧي التسلѧسل )%5-2(الموھبة الأساسية عادة ما تمثل نسبة  •

 .الھرمي للتصنيف
 :وفيھا،  )Core Talent(الموھبة الجوھرية   -3

 .الأعمال الأساسية الأشخاص الذين ينجزون  •
 .من دون التركيز على المستقبل)  شھر 12-6(تنفيذ ما ھو مھم في المدى القصير  •
 .ولين عن التسليمؤ الإنتاج المسو وھم موظف،يشكلون القوة العظمى ضمن العمل •

 :وفيھا)  Support Talent(الموھبة الداعمة   -4
 .ر الأساسيةالأنشطة تنفذ من خلال دعم الموھبة الداعمة للأعمال غي •
 .قد تصلح للأتمتة  التي  ما تكون ھذه الأنشطة على سبيل المثال الأنشطة الإداريةاكثير •
 ويمكѧن تغييرھѧا فѧي ،فرة بѧسھولةامھارات الأفراد العاملين داخѧل ھѧذه المجموعѧة مѧن المواھѧب متѧو   •

 .غضون أسابيع
     .)2( تصنيفات الموھبة في الشكل توضيح           ويمكن
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  )2(كل الش

  أصناف الموھبة
source: Osinga, sybin, HCM3-Group-Ambition-Talent-Management-Oracle-
HCM-Presentation-Sept-2009.P.16 
 

     مفھوم إدارة الموھبة   -2
والѧبعض ،  )trend(البعض اسѧماھا اتجѧاه ، فѧ اختلف الباحثون والكتاب فѧي تحديѧد مفھѧوم إدارة الموھبѧة       

) 1(جѧѧدولوال .(Creelman,2004) )mindset( اسѧѧماھا فكѧѧر وآخѧѧرون )fashion( موضѧѧة  اسѧѧماھاالآخѧѧر
  يوضح التعاريف المتعلقة بإدارة الموھبة

 المفھوم نوالباحث   
(Byham, 2001; 

Chowanec & Newstrom, 1991; 
Heinen & O'Neill, 2004; Hilton, 

2000; Mercer, 2005; Olsen, 2000) 

قوم بھا قسم الموارد البѧشرية فѧي المنظمѧة والمتمثلѧة بѧـ الاسѧتقطاب ، تممارسات والوظائف والأنشطة التي مجموعة من ال
 . الاختيار، التطوير، المسار الوظيفي، تخطيط التعاقب الوظيفي

)Bhatnagar,2004( واحدة من الوظائف الأساسية لإدارة الموارد البشرية والتي لھا دورا استراتيجيا كبيرا ً ً  .   في المنظماتً
Creelman,2004)( عملية جذب واستقطاب والمحافظة على الأشخاص الموھوبين . 
Wilkins,2006)( التأكد بأن المنظمة تمتلك الأفراد المناسبين في الأماكن المناسبة . 
(Snell, 2007) دة لأية منظمة عبارة عن مجموعة معقدة من العمليات المتصلة بالموارد البشرية التي توفر فائ . 

(Creelman,2004).(Cheloha & 
Swain, 2005; Redford, 2005) 

 . وإحدى العناصر الرئيسة لتخطيط التعاقب الوظيفي  فكر

(Uren & Samuel, 2007) رھا وتطوي  ھا، ونشرھا سلسلة من الخطوات الرشيدة والمتمثلة بتحديد الموھبة، واستقطاب. 
(Li, at.al,2008)  

 
 أو أنظمѧѧة مѧѧصممة لتحѧѧسين عمليѧѧات توظيѧѧف وتطѧѧوير الأشѧѧخاص والاحتفѧѧاظ بѧѧذوي المھѧѧارات ،سѧѧتراتيجيات متكاملѧѧةتنفيѧذ ا

 ".المطلوبة والاستعداد لتلبية الاحتياجات التنظيمية الحالية والمستقبلية 
جماعѧة، التركيѧز، تحديѧد الموقѧع،  دمج عѧدة مبѧادرات او أساسѧات ضѧمن إطѧار متماسѧك مѧن الفعاليѧات والتѧي تѧشمل روح ال )2010ألعبادي ، (

 .النظامالعمل ب
مجموعة العمليات التي تسعى لѧصياغة إسѧتراتيجية تركѧز علѧى تخطѧيط حاجѧة المنظمѧة الآنيѧة والمѧستقبلية مѧن الموھѧوبين  )2010صالح والسوداني، (

وفي جميѧع مѧستوياتھا ، والعمل على استقطابھم من جھة ، وتشخيص مستوى وجودة الموھبة المتوافرة في المنظمة حاليا
التنظيمية  لتطويرھا وإثراء معارفھا باعتماد معايير موضوعية وبرامج تطويريѧة مѧستدامة مѧن جھѧة أخѧرى، والعمѧل علѧى 
المحافظة على الموھوبين واستبقائھم من خلال توفير الظروف الملائمة لھم والحوافز المѧشجعة لإسѧنادھم وإدارة مѧسارھم 

 .الوظيفي 
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 تفاعѧѧل مجموعѧѧة مѧѧن الممارسѧѧات والѧѧنظم المتكاملѧѧة ھѧѧي إدارة الموھبѧѧة  الورقѧѧة يؤكѧѧد باحثوھѧѧا بѧѧأنوبѧѧدورھا    
ذوي المھارات المطلوبة والمحافظة علѧيھم وتطѧويرھم بمѧا ينѧسجم لتحقيѧق التوجѧه العاملين المتعلقة باستقطاب 
  .الاستراتيجي للمنظمة

  
    دارة الموھبة         المدخل الاستراتيجي لا - 3
 مѧن البѧاحثين قѧدموا إطѧارات عمѧل لتѧوفير اإلا إن عѧدد،  الولادة ة   بالرغم من إن إدارة الموھبة لا تزال حديث   

 يالعلمѧѧالحقѧѧل ھѧѧذا فѧѧي ان البحѧѧوث المѧѧستقبلية ،الفھѧѧم الإسѧѧتراتيجي الѧѧلازم لإدارة الموھبѧѧة، وھѧѧي توضѧѧح أيѧѧضا 
تѧأتي مѧن خѧلال  والتѧي ،سѧسات ميزتھѧا التنافѧسيةالجديد يمكن أن تضيف قيمة بارزة للطريقة التي تدير بھا المؤ

إن بنѧاء إطѧار عمѧل مѧرتبط مѧع إسѧتراتيجية رأس  (Cheese, 2008, P.81)ى سѧبيل المثѧال يقѧول فѧ ف.أفرادھا 
تجѧѧاه الاحتمѧѧالات الدينامكيѧѧة التحويليѧѧة لمѧѧضاعفة الموھبѧѧة وزيѧѧادة قيمѧѧة  المѧѧال البѧѧشري سѧѧوف يوجѧѧه المنظمѧѧة

 بالاعتمѧاد علѧى فھѧم واضѧح ، الإستراتيجي للموھبة يبدأ بتحديد احتياجѧات الموھبѧةالمدخلف .المنظمة وتنافسھا 
ومن خѧلال توحيѧد كѧل المѧوارد المحتملѧة لاكتѧشاف الموھبѧة وتطويرھѧا وتوظيفھѧا بالطريقѧة ،لإستراتيجية العمل 

  . الصحيحة وبالوقت المناسب
 ، للمواھب داخل المنظمѧة  ناء معملا ب(Douglas Ready and Jay Conger , 2007)أقترح ولقد          

ѧѧدوا أنѧѧم هواعتقѧѧن المھѧѧبين  و مѧѧخاص المناسѧѧع الأشѧѧي ضѧѧسرعةفѧѧبة وبѧѧاكن المناسѧѧاتين .لأمѧѧتخدموا قنѧѧد اسѧѧوق 
 مѧѧع بѧѧالتطوير والتوظيѧѧف والمكافѧѧآت وإدارة الأداء والتعامѧѧل  ھѧѧاظھѧѧر عملي التѧѧي لمنظمѧѧةللوصѧѧول إلѧѧى حيويѧѧة ا

   .العاملين بجدية
 ھنالѧك بѧأن ه، حيث يتبѧين منѧ)3(خطوات بناء إستراتيجية إدارة الموھبة الناجحة في الشكل      ويمكن توضيح 

 وضѧع المѧشاريع وإعѧادة النظѧر ھѧي:الخطѧوة الأولѧى : عدة خطوات تمر بھا إستراتيجية إدارة الموھبة الناجحة 
 مѧن نتقѧلكيѧف ن: ل الفجѧوة تحليھي : الخطوة الثالثة وخارطة الطريق إلى المستقبل، ھي :  الخطوة الثانية ،بھا

فھѧي : أمѧا الخطѧوة الخامѧسة والأخيѧرة و .تحديѧد وقѧت إدارة الموھبѧة الѧسنوي: الخطوة الرابعѧةوھنا إلى ھناك، 
  .  الثقافة وإدارة التغيير 

  
  
  
  
  
  
  

    
  
  
  
  
  
   ) 3(الشكل 

  بناء إستراتيجية إدارة الموھبة الناجحة
Source: www.plateau.com., 2008. 
   
        بالإضѧѧافة إلѧѧى إن إسѧѧتراتيجية إدارة الموھبѧѧة لابѧѧد لھѧѧا ان تتكامѧѧل وبѧѧشكل تѧѧام مѧѧع إسѧѧتراتيجية المنظمѧѧة 

من الأنѧشطة ) Bundle(يمكن تحقيق ذلك من خلال استخدام حزمة حيث  و،ًالشاملة بوصفھا شريكا استراتيجيا
) Armstrong, 2009: 173: (وھѧي  عكѧس مكونѧات إسѧتراتيجية إدارة الموھبѧة ، ت يمكѧن ان والتѧي،اللازمѧة

  ) 2010صالح والسوداني، (بالاعتماد على 
  . تحديد من الذي سيشمل ببرنامج إدارة الموھبة-أ
 . والمعرفة تحديد ما المقصود بالموھبة باستخدام تعبيرات مثل المقدرات والإمكانات-ب
 .المستقبلية للمنظمة تحديد متطلبات الموھبة -ج
 . البديلالفرد تطوير المنظمة باستخدام مفھوم مكان العمل المريح ومفھوم -د
 ويѧتم جѧذبھم والѧذين يحتمѧل ، عاليѧةو نوعيةاستخدام إجراءات الاختيار والجذب التي تضمن وجود أفراد ذو- ھـ

 . طويلة من الزمنلمدة ويبقون فيھا ،  في المنظمة وجودھم
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 مѧѧѧنحھموتطويرھѧѧѧا ، ائف لتطѧѧѧوير الأدوار التѧѧѧي تمѧѧѧنح الأفѧѧѧراد الفѧѧѧرص لتطبيѧѧѧق مھѧѧѧاراتھم و تѧѧѧصميم الوظѧѧѧ-و
 .بالاستقلالية والتحدي

  .تطوير في مھنھم ونموھاالالمواھب بالفرص لتحقيق و  تزويد العاملين ذو-ز
 .ل نظام العوائدتدعم تطور العمل وتسھ خلق بيئة عمل -ح
 . بين العمل في المنظمة والحياة خارجھا بناء أطار يحقق التوازن المنطقي ما-ط
   .الإدارات الدنيا والإشرافية تطوير مھارات القيادة لدى مديري -ي
  .والذي سيرحل عنھا،  إجراء تدقيق رصيد الموھبة لتحديد الباقي منھا في المنظمة -ك
  
   الاختلافات بين إدارة الموارد البشرية وإدارة الموھبة- 4

 إدارة الموھبة كمجموعة متنوعة من ممارسѧات قѧسم إدارة المѧوارد البѧشرية ووظائفѧه بعض الكتاب  يعرف     
 ,Mercer 2005) مثѧل التعيѧين ، الاختيѧار، والتطѧوير والمѧسار الѧوظيفي ،ونѧشاطاته أو مجѧالات اختѧصاصه 

and Olsen 2000). . ش،إن إدارة الموھبة بالنسبة لھم تتطلب ما تؤديه الموارد البشرية وѧن بѧرع  ولكѧكل أس
ًبدلا من أن تكون ضمن قسم واحѧد(المنظمة أو عبر أقسام   (Olsen , 2000:4)ويعѧرض ) .  أو وظيفѧة واحѧدة ً

ًرأيا مميزا  وعمليѧة التعيѧين تحتѧاج إلѧى أن تتغيѧر فѧي المنظمѧات الأقѧسام التقليديѧة مѧوارد وھو أن عملية تكوين ،ً
ر عѧѧن كثѧѧرة ھѧѧؤلاء الكتѧѧاب فѧѧأنھم يѧѧستبدلون وبغѧѧض النظѧѧ . فيھѧѧاعلѧѧى جѧѧذب للمواھѧѧب البѧѧشرية بѧѧشكل واسѧѧع 

  ).إدارة الموھبة(بـ ) الموارد البشرية(المصطلح القديم 
ومѧن المھѧم جѧدا أن .        ولا يزال الكثير من الأشخاص يخلطѧون بѧين إدارة المѧوارد البѧشرية وإدارة الموھبѧة 

نالѧك تѧداخل واضѧح بѧين إدارة الموھبѧѧة وھ. ينѧدمج نظѧام إدارة الموھبѧة مѧع كѧل جوانѧب إدارة  المѧѧوارد البѧشرية 
وھѧو ، ولكن ھنالѧك فѧارق واحѧد مھѧم . والتعيين والتطوير والتنويع والحفظ وممارسات تخطيط التعاقب الوظيفي

نѧѧشاطات إدارة المѧѧوارد ف .يѧѧة وإدارة الموھبѧѧة الإسѧѧتراتيجيةنѧѧشوء الاخѧѧتلاف بѧѧين إدارة المѧѧوارد البѧѧشرية التكتيك
 المثلѧى إلѧى مكѧان المѧوارد البѧشريةينمѧا إدارة الموھبѧة ھѧي عمليѧة متواصѧلة توصѧل البشرية ھي إدارة عامѧة، ب

    .(Snell, 2007) الحقيقي عملال
)  في كتابѧه الجديѧد الѧذي يحمѧل عنѧوان المنظمѧات التѧي تفѧضل الموھبѧة (Cheese, 2007, 83)        وأوضح 

دارة المѧوارد البѧشرية ھѧي ليѧست إدارة الموھبѧة الفرق بѧين إدارة المѧوارد البѧشرية وإدارة الموھبѧة ، وقѧال إن إ
 بѧѧل إن إدارة المѧѧوارد البѧѧشرية ھѧѧي محѧѧرك لعѧѧدة ،ولا إدارة الموھبѧѧة ھѧѧي إدارة المѧѧوارد البѧѧشرية وحѧѧسب، فقѧѧط 

وتركѧѧز إدارة المѧѧوارد  .بينمѧѧا إدارة الموھبѧѧة تتطلѧѧب مѧѧشاركة كѧѧل المنظمѧѧة مѧѧع التركيѧѧز علѧѧى الموھبѧѧة ، عمليѧѧات 
والتعلم يركѧز .  وبدون إدارة الأداء فھي مجرد تعويضات ومكافآت وعقوبات العاملين،وير البشرية أكثر على تط

 ولѧذلك أن . ولكن ھذه العمليات غير موحدة ولا يتم تنفيذھا بشكل ثابѧت،أكثر على تطوير الأداء وتحديد العمليات
 ولا يوجد معنى ، عاملينضحة لل وھي غير وا، ولا يمكن للمدراء إن يميزوھا،العلاقة لا يمكن فھمھا بشكل كامل

  .أو مفھوم حقيقي للمزيج بين المقدرات والمھارات بشكل إستراتيجي
ѧѧل د     تعѧѧتراتيجية العمѧѧل لإسѧѧون مكمѧѧتراتيجية ومكѧѧة إسѧѧة كقيمѧѧى . إدارة الموھبѧѧالتركيز علѧѧدخل بѧѧذا المѧѧدأ ھѧѧويب

 وفھѧم ،ل البѧشري لإسѧتراتيجية العمѧل وفھѧم لѧدعم إسѧتراتيجية رأس المѧا،الموھبة وثقافة تضعھا الإدارة العامѧة
 وھذا يعزز التقارب ما بين كѧل مѧن ،واحتياجات الموھبة الأساسية تحدد بمستوى المقدرة الفكرية. لرابط القيمة 

 مرتبطѧѧة بفھѧѧم واضѧѧح لاحتياجѧѧات العامѧѧلوان افتѧѧراض قيمѧѧة . اكتѧѧشاف الموھبѧѧة وعمليѧѧات التطѧѧوير والتوظيѧѧف
  .العملفي القطاعات المختلفة 

  
  مخطط العمل المقترح : لمبحث الثالثا

 تعرف ستراتيجية ادارة الموھبة على انھا مجموعة من النشاطات والعمليات التي تتѧضمن التحديѧد المѧنظم       
للمناصب الاساسية التي تساھم بشكل تفاضلي في تحقيق الميزة التنافسية المستدامة للمنظمѧة ، وتطѧوير خѧزين 

اليѧѧة والاداء العѧѧالي لملѧѧئ ھѧѧذه الادوار والمناصѧѧب ، وتطѧѧوير ھندسѧѧة معماريѧѧة متميѧѧزة المواھѧѧب ذو الامكانيѧѧة الع
ّلادارة المورد البشري لتسھيل شغل ھѧذه المواقѧع مѧع أصѧحاب المناصѧب المѧؤھلين ولѧضمان إلتѧزامھم المѧستمر 

ة  ويلاحѧѧظ مѧѧن ھѧѧذا التعريѧѧف بѧѧان سѧѧتراتيجية ادار.(Collings & Mellahi, 2009: 304)إلѧѧى المنظمѧѧة 
  -:الموھبة تتضمن ثلاث جوانب 

  .تحديد المواقع الوظيفية الحاسمة في تحقيق الميزة التنافسية المستدامة للمنظمة -1
 .تطوير خزين المواھب لملئ ھذه المواقع -2
تطوير ممارسات متميѧزة للمحافظѧة علѧى خѧزين المواھѧب وتحقيѧق الѧتلائم مѧا بيѧنھم وبѧين الاھѧداف  -3

  .ية كسب التزامھم وولائھم للمنظمةالتي تسعى المنظمة لتحقيقھا بغ
 التѧي تعكѧس بطبيعتھѧا التوجѧه الاسѧتراتيجي لممارسѧات ادارة المѧوارد البѧشرية ان نظم عمل الاداء العالي        

(Chen, 2008)ةѧتراتيجية ادارة الموھبѧداد سѧة باعѧتحاكي في مضمونھا الفكري النقاط الثلاث اعلاه الخاص ، .
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 المتمثلѧѧة بتحديѧѧد المواقѧѧع الوظيفيѧѧة الحرجѧѧة فѧѧي تحقيѧѧق الميѧѧزة التنافѧѧسية نѧѧرى ان فѧѧاذا اخѧѧذنا الخطѧѧوة الاولѧѧى
فالتحليل والتѧصميم الѧوظيفي المعاصѧر ضѧمن . ممارسات نظم عمل الاداء العالي تساھم فيھا بشكل كبير وواضح

اقѧѧع الوظيفيѧѧة متطلبѧѧات ادارة المѧѧوارد البѧѧشرية الاسѧѧتراتيجية ياخѧѧذ مѧѧن اللحظѧѧة الاولѧѧى التعريѧѧف والتمييѧѧز للمو
امѧا التѧدريب . المھمة داخل المنظمة التي يمكѧن ان يطلѧق عليھѧا بمنѧصات التوجѧه نحѧو تحقيѧق الميѧزة التنافѧسية
وھѧذا التطѧوير . الشامل ضمن ممارسات نظم عمل الاداء العالي فلѧه الѧدور فѧي تطѧوير خѧزين المواھѧب الموجѧود

ѧѧوة المواھѧѧى فجѧѧاء علѧѧدد بنѧѧي تحѧѧرامج التѧѧوء البѧѧي ضѧѧون فѧѧةيكѧѧل المنظمѧѧودة داخѧѧدد . ب الموجѧѧوة تحѧѧذه الفجѧѧھ
ويجѧب ان . بالمقارنة ما بين مѧا لѧدينا مѧن مواھѧب داخѧل المنظمѧة ومѧا يجѧب ان توجѧد مѧن مواھѧب فѧي المѧستقبل

ھبѧة لان ھѧذه الخطѧوة مѧن الاسѧتراتيجية للمنظمѧة وفجѧوة الموتتحقق عملية التراصف والتناسق ما بѧين الفجѧوة 
 ففجѧوة .(Becker & Huselid 2006)   )4انظѧر الѧشكل ( الموھبѧةإدارةھѧداف اھم خطوات تحقيق النجاح لا

 وبھذا الصدد فان ستراتيجية ادارة الموھبѧة تѧشير الѧى .الموھبة تشتق من الفجوة الاستراتيجية وتتراصف معھا
ّيھا للرد بنجѧاح ّالعملية التي تغلق الفجوة بشكل منظم بين الموھبة التي تمتلكھا المنظمة والموھبة التي تحتاج ال

  . على تحديات العمل الحالية والمستقبلية
ّان نظم عمل الاداء العالي تعبد الطريق امѧام تحقيѧق اھѧداف سѧتراتيجية ادارة الموھبѧة المتمثلѧة بѧضمان أن       

المنظمة تمتلك الناس المناسبين بالمھѧارات الѧصحيحة والخبѧرة المتѧوفرة فѧي الوقѧت والمكѧان المناسѧب لتحقيѧق 
فالادارة الناجحѧة لѧلاداء البѧشري داخѧل المنظمѧة تمثѧل نقطѧة . (Chuai, 2008)لاھداف الاستراتيجية للمنظمة ا

فممارسات نظم عمل الاداء العالي تمثѧل ركيѧزة اساسѧية يمكѧن . البداية في مسير نجاح ستراتيجية ادارة الموھبة
ھذه الممارسات تمثل بطبيعتھѧا القѧوة الدافعѧة . اان تعتمد عليھا المنظمات عندما تتبنى ستراتيجية لادارة مواھبھ

تحقѧق أھѧدافھا بمعѧѧزل والمحركѧة لѧستراتيجية ادارة الموھبѧة الناجحѧѧة، انھѧا لا تقتѧصر علѧى ممارسѧѧة واحѧدة ولا 
أحداھا عن الأخرى، بل أن القضية ھي قضية تكامل تام وتعѧاون مѧشترك بѧين جميѧع أقѧسام عمѧل المنظمѧة اتجѧاه 

   ).4ظر الشكلان(تحقيق ھذا الھدف 
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  
  
   (4)شكل 

   قياس فجوة الموھبة
  

    ان عمليات ادارة الموھبة توجد في الحقيقة بشكل اعتيادي في جميع انحاء المنظمѧة ، لѧذلك نѧرى بѧان العديѧد 
ي تحѧد قѧد يكѧون وھѧذا. من المنظمات تكافح من اجل ترتيب وتنظيم ادارة موھبتھا تحت إستراتيجية ثابتة واحدة

 لѧѧذا فѧѧان قѧѧضية تبنѧѧي نظѧѧم عمѧѧل الاداء العاليѧѧة كارضѧѧية داعمѧѧة لتنفيѧѧذ .(Nair, 2009)كبيѧѧر امѧѧام المنظمѧѧة 
ان التѧرابط الفلѧسفي مѧا بѧين نظѧم عمѧل الاداء العѧالي . ستراتيجية ادارة الموھبة يمثل موضوع في غاية الاھميѧة

وھѧѧذه . التنافѧѧسية المѧѧستدامة للمنظمѧѧةوسѧѧتراتيجية ادارة الموھبѧѧة ھѧѧو قѧѧضية شѧѧريك سѧѧتراتيجي لتحقيѧѧق الميѧѧزة 
القضية معقدة فѧي طبيعتھѧا وديناميكيѧة وتحمѧل فѧي جوانبھѧا مفھѧوم العلاقѧة المتبادلѧة، فعنѧدما تѧساھم نظѧم عمѧل 
الاداء العالي بصياغة وتنفيذ ستراتيجية ادارة الموھبة فان حالة التراصف والانسجام والتكامѧل سѧتتحقق باتجѧاه 

   ).5انظر الشكل(لمنظمة تحقيق القيمة المضافة ل
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  (5)شكل 

  نظم عمل الاداء العالي قوة دافعة لنجاح ستراتيجية ادارة الموھبة
    
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  ( 6)شكل 

  العلاقة بين نظم عمل الأداء العالي وإستراتيجية إدارة الموھبة

الاختيار الدقيق  

  للافراد 

  الوظيفي الانتقائي

الفرص المهنية  التعويض

 الداخلية

  تقييم 

 الاداء

  التدريب 

 الشامل

  مشاركة

  العامل

 نظم عمل الاداء العالي

 ستراتيجية ادارة الموهبة

 تراصف وتناسق وتكامل 
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  المبحث الرابع
 الخاتمة •

 وقѧد اثبتѧت .الأساسѧية محѧاوره يѧصددهرة الموھبة ھو مفھوم حديث لم يكتمѧل البنѧاء الفكѧري      ان مفھوم ادا  
وقѧد تبѧين بѧشكل واضѧح مѧن . العديد من الدراسات السابقة الاھمية الكبيرة التѧي يحققھѧا ھѧذا المفھѧوم للمنظمѧات

 مѧѧن قبѧѧل المنظمѧѧة خѧѧلال مراجعѧѧة الادبيѧѧات ذات العلاقѧѧة بѧѧان ادارة الموھبѧѧة كعمليѧѧة جھѧѧود منظمѧѧة ومقѧѧصودة
لاستقطاب الموھوبين وتشجيعھم على التقدم تحتاج الى سبل وطرق كفيلة بتحقيق اھدافھا بمشاركة كل الجھѧود 

ونظѧѧم عمѧѧل الاداء العѧѧالي ھѧѧي سѧѧتراتيجية جѧѧدير بالاعتبѧѧار عنѧѧد التوجѧѧه نحѧѧو تطبيѧѧق افكѧѧار ادارة . داخѧل المنظمѧѧة
 بين دعم الادارة العليا وادارة الموارد البشرية وكافة الاقѧسام فھي تحتاج الى جھود لتحقيق التكامل ما. الموھبة

  . داخل المنظمة
  وعملية الѧدعم النابعѧة مѧن نظѧم عمѧل الاداء العѧالي اتجѧاه تعزيѧز سѧتراتيجية ادارة الموھبѧة يجѧب ان تكѧون      

لاستراتيجية للموھبة في ًفمثلا، عندما تقوم المنظمة بتحديد الفجوة ا. ملاصقة لھا من اول خطوة الى اخر خطوة
اذ يكѧون . ًضوء ما متوفر من مواھب وما تحتاجه المنظمة مستقبلا نرى الدور الواضح لنظم عمل الاداء العالي 

لممارسѧѧات نظѧѧم عمѧѧل الاداء العѧѧالي تѧѧدخل واضѧѧح فѧѧي تحديѧѧد الفجѧѧوة سѧѧواء مѧѧن خѧѧلال ممارسѧѧة عمليѧѧة التѧѧدريب 
ة التدريبيѧة والتѧي تقѧدم دليѧل ارشѧاد ھѧو حالѧة الѧنقص الموجѧود الشامل التي تتѧوج فѧي بѧدايتھا فѧي تحديѧد الفجѧو

وھكѧذا الحѧال مѧع بѧاقي خطѧوات صѧياغة . بالامكانيات والمواھب اللازمة التѧي تحتاجھѧا المنظمѧة ضѧمن انѧشطتھا
ية ادارة الموھبѧة وھنا يمكن القول بان علاقة نظم عمل الاداء العالي بستراتيج. وتنفيذ ستراتيجية ادارة الموھبة

  . تراتيجيھي علاقة شريك س
ان لھѧا دور .   ان نشاطات ادارة الموارد البشرية الاستراتيجية تلعѧب دور قيѧادي وتѧدريبي فѧي ادارة الموھبѧة   

ًحاسѧѧم فѧѧي ترجمѧѧة سѧѧتراتيجية ادارة الموھبѧѧة فѧѧي سѧѧتراتيجية اعمѧѧال المنظمѧѧة وتحويلھѧѧا ضѧѧمنيا الѧѧى ممارسѧѧات 
ويجѧب ان تكѧون ھنالѧك مѧسؤولية مѧشتركة فѧي جميѧع .  ادارة الموھبѧةتشغيلية يمكن ان تعزز من نجاح مبادرات

الموھبة ، فكل فرد داخل المنظمة يجب ان يكون لѧه ولѧه مѧسؤولية فѧي تحقيѧق حول بناء وتعزيز انحاء المنظمة 
ّ والتعاون العميق بين كل قسم فѧي المنظمѧة عمليѧة فѧي غايѧة الاھميѧة فѧأي تعѧاون جيѧد يѧسھل عمليѧة .ھذا الھدف ّ

 . الماھرين في المواقع الخاطئةلافرادّنتشار، فھو يمكن أن يخفض خطر وضع االإ
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