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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

ة اتعد الإدارة الإستراتيجية للموھبة في حد ذاتھ         وة دافع شركة، فھي أصبحتلأداء ق ة  ال ر ذات أھمي  أكث
ّوقد أثرت عدة أحداث رئيسة على ھذه الحقيقة الجديدة. الأخيرةالأعوام  في كبيرة ة عصر المعلومات ،ّ  بدأ ببداي

ات ي الثمانين ذل. ف ا ل ة ، ك ًووفق وارد ان أھمي ر  الم ل رأسالغي ة مث شركة،  الملموس معة ال ري، وس ال الفك م
ل رأسا  ھو  الى ماضروراتھا تّتقدمقد والموھبة،  ائن البعد من الموارد الملموسة مث ال، والمصانع، والمك . م

ادّوكلما نتحرك نحو إقتصاد أساسه المعرفة أكثر فاكثر، فان قيمة الناس الموھوبين جدا تتواصل ه ، بالازدي    ومع
  . على أية حال الموھبةلإدارةينمو المطلب 

 ادارة إستراتيجية حاسمة لمواجھة تحديات اليوم في قضايا إستراتيجية     تحتاج منظمات اليوم الى ممارسات 
ة ذه الممارسات. الموھبة، خصوصا تلك الممارسات التي تأخذ بالاعتبار اھمية تطوير الموھبة داخل المنظم  وھ

شرية المترابطة  وارد الب ا مجموعة من ممارسات الم يطلق عليھا انظمة عمل الاداء العالي ، التي تعرف  بانھ
ام متكامل  ل نظ املين، فھي تمث ة من الع ل فائق ى مخرجات عم ساعد في الحصول عل ي ت  Integrated)الت

System)  ، ا ة داخلي ون متوافق ي تك شرية الت وارد الب ات الم ن ممارس  (Internally Consistent)ًم
شرية( وارد الب ات الم ابين ممارس طفاف م ا ) الاص ة خارجي ع  ((Externally Fit)ًوملائم طفاف م الاص

   ).الاستراتيجية التنظيمية
ة ان ،في ضوء ما تقدم     ل من ستراتيجية ادارة ت ةالحاليالورق ار الخاصة بك ى عرض ودراسة الافك ھدف ال

اليالأداءالموھبة ونظم عمل  ى الع ة لمحاور إطار وفق  عل شة الھادف ه عنصر المناق سفي يحمل في جوانب  فل
ا كما يعرج بالعرض على طبيعة العلاقة.ھذان المفھومان ذان المفھوم ين ھ ا ب ة م ى  المتداخل وفق نموذج ن عل

ةايح ذ ستراتيجية ادارة الموھب صياغة وتنفي اجح ل الي كاطار ن ذ. كي دور نظم عمل الاداء الع ة تحقيق ھ ه وبغي
داف ةان ،  الأھ ضمن ثلاث ت ة الحاليالورق سةةت ب رئي ع الاول.  جوان ة ودواف ق بمنھجي داد يتعل ة، إع  الورق

الي، (ن ييتناول الخلفية الادبية للمفھوموالجانب الثاني،  ةإدارة وإستراتيجيةنظم عمل الاداء الع ا .) الموھب  وأم
  .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
ذا ،(TM)  الموھبةلإدارة المتزايدة الأھمية من معلى الرغ         رويج، الا ان ھ د من النقاش والت  وضمن عق

وم وير المفھ د التط ر واضح وقي زال غي ار . (Frandal et al., 2009) لا ي الي ُاذ يث ع الح رالواق  ادارة لفك
ومن خلال . في ھذا المجالالفكري تفيد ان ھناك افتقار مقلق حول التطور النظري و، الموھبة عن طريق حقيقة 

د  ا وج ي بريطاني دراء ) %(51 أنمسح اجري ف شرية إدارة  من م وارد الب يھ ، الم ذين اجري المسح عل م ال
شاطات  ةإدارة يلتزمون بن ط  الموھب ا ) %20( ، وفق ة المتفق عليھ اھيم العلمي ار المف ذ بالاعتب نھم يأخ ي  م ف

ة إدارة اه مشكلة البحث . (Collings & Mellahi, 2009) الموھب م تج ع مھ د ادراك داف ذه الحاجة تول وھ
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شير ان الاس، ھناك مناقشات علميةو  .ةالحالي ة ت ار ادارة الموھب سفة وافك ة فل ضغوطات مواكب ة ل تجابة الفاعل
ساءل عن . يحول دونه عدد من القيود سابقة التي تت سار عدد من الدراسات ال ى استف ة عل ولعل الاجابة الدقيق

اليبالممارسات  ا والأس ي ظلھ ل ف ي تعم تراتيجية الت ةإدارة إس ا الموھب ل، وبم ك يمث د ذل يا ا قي ذا أساس ي ھ  ف
  . ةالحاليورقة  للالأوللذا فان حل ھذا القيد يسھم في تشكيل الدافع . (McDonnell, et al., 2009) المجال

 

   للموارد البشرية دوافع تجيب عن تساؤلات الجيل القادم -2
لا موضوعالموھبة وإدارة الموھبة بالتأكيد مفھوم يعد     وة العم ادم لق الكثير من .  عالي الحساسية للجيل الق ف
س ان الت ي اذھ دور ف ي ت ستقبلھم اؤلات الت ه م ذي سيكون علي الواقع ال ق ب ي تتعل ين، الت ات والمھتم ة الكلي طلب

دخل  سھم م ان عمل في المجتمع ي ديم إدارةالمھني ، وما ھي طبيعة عملھم؟ وھل سيجدون مك ة في تق  الموھب
  .ورقةللاني وبسبب اولوية واھمية ھذه الاجابة ينشأ الدافع الث. (Li, 2008)اجابة عليه 

  

   دوافع تخص تحديات المرحلة الراھنة والمستقبلية في العراق-3
راق، المرحل تحتاج     ة والمواھبة الراھنة والمستقبلية في الع اءات العلمي ى المؤھلات والكف ر ال شكل كبي  ، ب

اذ يتوقع . جنبيةًوذلك بسبب طبيعة التوسع والنمو الاقتصادي المتوقع، خصوصا في حالة دخول الاستثمارات الا
و دم ت سبب ع يس ب تزداد ل ة س صاديين ان البطال ن الاقت د م شاغرةاالعدي ائف ال و،فر الوظ دم ت سبب ع ل ب فر ا ب

سعينات. مؤھلات ومعارف من يشغلھا ة في منتصف ت دول المتقدم ا ال رن واذا كانت ھذه المشكلة قد ادركتھ  الق
ة الماضي، سفة ادارة الموھب ا في ضوء فل أن (Mckinsey & Company Inc. 2001) وتعاملت معھ ، ف

   . العراق اليوم بحاجة ماسة الى ان يدرك ھذه الحقيقة
  

  اھداف البحث. ثانيا
   : ھماأساسيان ھدفان ورقةلل

اور  -1 اه المح اول في ثناي ار نظري شامل يتن ديم اط اھيم الأساسيةتق ةإدارة لمف اور  ، الموھب  الأساسيةوالمح
  .يلمفاھيم نظم عمل الاداء العال

اليإدارة إستراتيجيةتقديم مخطط عمل مقترح يوضح طبيعة  -2 ات نظم عمل الاداء الع  ، الموھبة في ظل تطبيق
  . ادارة الموھبة عمل الاداء العالي في تعزيز عمل يبرر ويناقش طبيعة ودور نظمفلسفيًمعززا بجانب 

  

  اھمية البحث . ثالثا
   :    يمكن توضيح اھمية البحث بالنقاط الاتية 

ستحق في ت -1 ذي ي افي ال م تأخذ  النصيب الك الي التي ل ناوله لموضوع ادارة الموھبة، وانظمة عمل الاداء الع
ھاما د إس ة ، يع ة والعربي ات العراقي ع الدراس عا" واق ق "  متواض د الطري وم، وتعبي ذا المفھ ز ھ اه تعزي تج

  .لباحثين اخرين للخوض في مضماره
ة سعيه وعن طريق الاستنتاجات والتوصيات  -2 دى كاف اد ل ى تطوير وترسيخ اعتق ا ال التي ينتظر الخروج بھ

ل  ة عم اھيم انظم ع مف اطي م ضرورة التع ة ب ا المحلي ي منظماتن املين ف دراء الع احثين ، والم ين والب المھتم
ائز الاسا د الرك الي بوصفھا اح درات الاداء الع شري والق ال الب وير راس الم ة تط ن عملي زز م ي تع ية الت س

شرية الموھو ةالب سابقة  ف.ب  ,e.g., Mckinsey & Company, Inc. 2001; Li)اذا كانت البحوث ال
2008; Collings & Mellahi, 2009)    ان ة ، تتفق ب ان ، عصر حرب المواھب ي ھة الحاليالمرحل ف

 . 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

د          احثأك الن و الب ان (Tomer, 2001) ، (Lawler, 1992) أمث ة ب ل أنظم الي توظف الأداء عم  الع
دخل أساساالبشري ، والذي  المورد العالي من خلال الأداء لتحقيق الإداري الاستراتيجيالمدخل   يختلف عن الم

دخل الھرمي ،(Bureaucratic)البيروقراطي  دي (Hierarchical) او الم لا . (Chen, 2008) التقلي ًونق
الي أشارقد ) Barnes,2001 ( ان ) 2009العنزي والعبادي، (عن  ة عمل الأداء الع ار انظم أن مفھوم وأفك  ب

ُبعض الوقت وله جذوره في احدث في  َ ورة التي حدثت في لقرنْ ة الماضي وسط الث صناعية في مرحل ة ال  البيئ
ة المرحلة وأثناء ھذه . الولايات المتحدة سة العالمي ا بوصول مستوى المناف صناعي في أمريك ، أدرك القطاع ال
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ًولون بضرورة التفكير مجددا ؤَإلى حده الكبير وشعر المس ّ اوُبعمليات التصنيع الحقيقية والموث"َ اك ".ق بھ  وھن
الي  الي ،(HPWS)مصطلحات اخرى تطلق على نفس مصطلح انظمة عمل الاداء الع ل ممارسات الاداء الع  مث

(High Performance Practices) الي ة الاداء الع  ، (High Performance Systems) ، وانظم
الي  زام الع واء، ونظم عمل (High Commitment)والالت الي الاحت  High Involvement Work) الع

Systems) (Doody, 2007; Tomer, 2001) ة  Progressive Work)، وممارسات العمل المتقدم
Practices) (Gill, 2009) .د و رف لق الي(Way, 2002)ع ل الاداء الع ة عم ن " انظم ة م ا مجموع  انھ

امل ة من الع ى مخرجات عمل فائق ا . "ين ممارسات الموارد البشرية المترابطة التي تساعد في الحصول عل ام
(Evans & Davis, 2005) بان " فقد اشارا)HPWS(متكاملاا تمثل نظام  (Integrated System) من 

ا  ة داخلي ون متوافق ي تك شرية الت وارد الب ات الم ا ((Internally Consistent)ًممارس ين  الاصطفاف م ب
شرية وارد الب ات الم ا ) ممارس ة خارجي تراتيجيةع االاصطفاف م ((Externally Fit)ًوملائم ة   إس المنظم

ة ون . ")الكلي احثين يتفق ب الب ان اغل الي ف ل الاداء الع ة عم ت انظم ا عرف ى ومھم وارد عل ات الم ان ممارس
 وان تجميع وترتيب ھذه الممارسات مع ، تعتمد على بعضھا البعضمتعلقة بانظمة عمل الاداء العاليالبشرية ال

  .(Chen, 2008) التي تنفذ بمعزل عن الاخرى بعضھا يقود الى مخرجات تنظيمية اكبر من تلك
الي      ة الأداء الع ه، أن أنظم زةعلي دة ومتمي ة معق ي مجموع ة ، ھ ن متداخل ع لك وارد م ات ادارة الم  سياس

ات ن الممارس ة م ة متطابق ة حزم شكل بھيئ ي تت ة الت ل المبدع ات العم شرية وممارس يالب ضمن  الت ة تت  أنظم
شرية والمحافظة على  لاختبار وتطوير وتحفيزةمتماسك وارد الب وءة لل الم ة والكف ىول وص المؤھل  الأھداف ال

من الممارسات الادارية المبدعة تسعى الى ادارة وضم ) الحزمة (ھذا التكامل و. ةوالغايات الاستراتيجية للمنظم
لمنظمات بحيث 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 
الي ة عمل الاداء الع شأة ،       ان حالة التكاملية او التداؤب ما بين ممارسات انظم د من اداء المن .  سوف تزي

موعة من ممارسات الموارد البشرية ذات الاعتماد المتبادل ،  مج أنظمة الأداء العالي ھي بانالقوللذلك يمكن و
زي (ًونقلا عن .  يمكن ان تقود الى تحقيق الاداء المتفوق من خلال التداؤبية ما بين ھذه الممارسات التيو العن

ادي،  ان ،)2009والعب ون تعريف)(Nadler ف ه يعط الي ا وزملائ ل الاداء الع ام عم وم نظ مولية لمفھ ر ش  اكث
ا والمعلومات في أسلوب يحسن لون عنه بأنهفيقو راد والتكنولوجي ّ ھندسة معمارية تنظيمية تجمع العمل والأف ُ ْ

َ لكي تنتج ،التطابق بينھا ات وفرص ا متطورا عاليأداءُ ون ومتطلب ات الزب ة لمتطلب ة الاستجابة الفعال ّ من ناحي
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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
الي استثمارالأداء عمل أنظمةتطوير وتنفيذ يمثل        شري، ا مھما استراتيجيا الع ال الب  وتحول في رأس الم

شكل و. الموارد البشرية وإدارةجذري عن كيفية تنظيم  داعيھذا ال رة التطوير الإب ى فك د عل  لتنظيم العمل يعتم
شامل  زاال ق مللالت شكلات عن طري رارات وحل الم اذ الق ي اتخ شاركة الواسعة ف الي والم ز الع الي والتحفي  الع

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

ى القرار،ومھاراتھم ومعرفتھم وتحفيزھم التطوعي ومشاركتھم في اتخاذ  ا فھي تدرك عل ة أنھ  موجودات حيوي
 .(Leffakis, 2009) وللنجاح الاقتصادي للمنظمات يةومعيارية وقيمة للتنافس

اجح          ةيجلب التنفيذ الن د الأداء عمل لأنظم الي العدي افع للمنظمات الع ر. من المن افع التي وأكث  أكدت المن
ة ادعاءعليھا الدراسات السابقة موضوع زيادة وتحسين مستوى  ك منافعفضلا عن أن . المنظم  اخرى ا ھنال

ديم ، ورفع جودة العمل الحضورن الوظيفي ، وزيادة الأداءتتمثل بالمحافظة على العاملين وتحسين مستوى  وتق
ةالتضحيات الشخصية لمص د وجد . (Doody, 2007)لحة المنظم  في )(Appelbaum et al. 2000وق

ع من املآدراستھم بان انظمة عمل الاداء العالي تزيد من ا ة، وترف اليف التنظيمي وظيفي وتخفض من التك ن ال
وظيفي ل من ،الالتزام التنظيمي للعاملين، وتقلل من حالة عدم الرضا ال اد وتقل لإجھ ضا وأضافوا.  العم اأي ن  ب

ة ة الاختياري سلوكيات التطوعي ى ممارسة ال املين عل  التي وجود انظمة عمل الاداء العالي يحفز بشكل كبير الع
  .تصب في صالح المنظمة والمجتمع على حد سواء

ا  ان   ) (Harmon et al., 2003      ام ودوا ب د وج اليفق اء الع ة الادع ةرتبط ت  أنظم ة بالإنتاجي  العالي
املت ووبالجودة الفائقة، الي و، وينساعد على تحقيق رضا الزبون والع سويقي تحسن من مستوى الأداء الم الت

ات ا . للمنظم ة كم ةان ثقاف ل أنظم ي ك املين ف ة الع ة وطاق ان موھب ق عن ق لطل ة طري ي بمثاب الي ھ  الاداء الع
  . (Rodgers & Ferketish, 2005)مستويات المنظمة 

  
   لعالي  محددات فاعلية انظمة عمل الاداء ا-3

ا في ، العالي الأداء     ان فاعلية تنفيذ وتبني انظمة عمل  ود التي اشير لھ د من المحددات والقي ھي دالة للعدي
ا في . الدراسات السابقة رر ذكرھ ذه المحددات التي تك ر الإداري ذووفي ادناه بعض ھ صلةالفك  ,Gill) ذات ال

2009):    
  Management Resistance مقاومة الادارة -أ

الي ة الادارة في ،       احد المحددات الرئيسة لتحقيق الفاعلية والتبني الثابت لانظمة عمل الاداء الع  ھو مقاوم
ا ائج المرجوة منھ ى النت ر للحصول عل والتي تعطي ،تنفيذ حزمة مكلفة من الممارسات التي تأخذ الوقت الكبي

 وأساليب تقليل النفوذ من خلال تطوير ھياكل عمل مسطحة فالادارة قد تقاوم.  والقوةالعاملين الكثير من النفوذ
ة رار روتيني ةاتخاذ ق اھرين .  مھيكل ر م دراء غي ديھا م ر في  المنظمات التي يكون ل ال اكب ذا يحدث باحتم  وھ

ةوذوي مستوى تعليمي منخفض ى ، يركزون على تحقيق التنافسية من خلال ساعات العمل الطويل ز عل  والتركي
ادة ا ل وزي املينالعم ى الع ة عل اكس. لرقاب شكل مع ان وب انھم ، ف ؤھلين ف دراء م ديھا م ون ل ي يك ات الت المنظم

ان ھؤلاء  . ا وخدماتھايبحثون عن الميزة التنافسية من خلال جودة منتجاتھ د وجدت الدراسات والبحوث ب وق
تلا ة التي ت سھم من خلال المشاركة في صناعة شبكات العمل الخارجي ر مع المدراء يعلمون انف شكل كبي ءم ب

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

اليف د     تع دير تك دراء من تق ات والم ل  المنظم ا تقل ا م ذ ، وغالب ي التنفي ة ف الي مكلف ل الاداء الع ة عم ً انظم
ا ي يحصلون عيلھ افع الت ذ وصافي المن دد من ا. التنفي ار ع د اش ل الاداء وق ة عم أن ممارسات انظم احثين ب لب

ى العمل ،العالي ترتبط بكلف العمل المتزايدة التركيز عل ة ب ذه الحال ى ھ رد عل د ت او ، ويأكدون بان  المنظمات ق
افع.  عمل الاداء العالي بعد بضعة سنواتأنظمة ممارسات إيقافاو ،تخفيض  ذه المن ان  ،ومن اجل تحقيق ھ  ف

اليف العمل ى المدراء ان يتبنواعل دل من تك الي ،الخاصة  مستوى منخفض او معت ة عمل الأداء الع لان بأنظم
افع المستحصلة  ر من المن يف. تكاليف المستويات العالية للتبني قد تزن اكث ال، ان شركة ف رال " سبيل المث جن

ورز ات "موت ي ممارس اص بتبن ا الخ وذج عملھ د نم ة بتمدي ر راغب ت غي الي كان ى ب الأداء الع دات  ال ة وح قي
  .لان سيطرة العامل على كافة العمل كانت غير متوافقة مع حد الربح الاقصى،الشركة 

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

دان  ل ضمن الاإنالبل ز الادارة للعم شركة يحف ة ال ل حاكمي د ھيك صيرة الام ي . طر ق ستثمرون ف ات فالم المنظم
د المباشرة  ادة العوائ ون ع ادرات ، يطلب دلا من الاستثمار في المب اح كحصص ب ع الارب ضلون توزي دة ويف بعي
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اليأنظمة مثل ممارسات الامد، ش.  عمل الاداء الع ة ال دفملكي ائج قصيرة الام اه النت سخر اتج ا ت . ركة وحاكميتھ
ة ، بأن الادارة تستجيب لذلك عن طريق تعظيم عوائد المساھمين قصيرة الامديلاحظلھذا و ً بدلا من اضافة القيم

 التي الإصلاحات في حزمة من افالمدراء الذين يقدمون انظمة عمل الاداء العالي يجب ان يستثمرو.  الامدبعيدة
ون مكل ذتك ة للتنفي أثير،ف ون ت د يك ك ق ائج لان ھنال رون النت م ينتظ ن ث ئ ا وم اح. متلك رح الب د اقت أن ثووق ن ب

ة دور ي اللحكوم ى تبن ات عل شجع  المنظم ي ت ل الت ة العم ق بيئ ي خل ر ف ر مباش ة، غي ك الأنظم سياسات تل  ف
ات ا ة علاق دد طبيع الكون وتح ه الم ا يعمل دد م شكل وتح ة ت ضمنة حالحكوم اتلتوظيف والمت وق والتزام ل ق  ك

  . الموجودةالأطراف
   Management Resistance مقاومة العاملين -د

وانظمة  . بالإدارة  ا اذا ھم لم يثقو،ًقد يقاوم العاملين ايضا عملية تنفيذ ممارسات انظمة عمل الاداء العالي      
لال الم ن خ شركة م الي لل ة والاداء الم ن الانتاجي د م الي تزي ل الاداء الع ات عم سن مخرج ي تح ات الت مارس

و.  الوظيفيلرضا مثل المھارة والمعرفة والقابلية والدافعية وا،العاملين  مستعدين اولذلك ان العاملين يجب يكون
ة ، لتعلم المھارات الجديدة وتقديم الافكار والمقترحات  ة العالي زامھم بتحقيق الانتاجي اعتمادا على معارفھم والت

صراع . ة العاملين وتعاونھم التي قد تكون صعبة بالتحقيق والمحافظة عليھاوھذا يتطلب ثق. والجودة فقصص ال
ة املين ،الطويل دراء والع ين الم ة ب دان الثق ر، وفق ون صعبة في التغيي د تك املين . ق ين الع ة ب اذا تحطمت الثق ف

ائج  او يعودوا الى سلوكھم التقليدي الذي ،او يؤخرون،فان العاملين قد يقوضون والإدارة،  د من النت د العدي يول
املين وتقوي. السلبية دى الع ة ل اء الثق ى بن ز عل وازن لعضوية الفريق التي  فعلى  المنظمات ان ترك ة الت  حال

دموا  يھم ان يق ل عل اب العم الي ، فارب ل الاداء الع ة عم اح انظم ة لنج ون مھم شيء بعض اتك ن –ل ن الام  م
  .الوظيفي للعمل للحصول على التزام العاملين

  
   ممارسات انظمة عمل الاداء العالي -4

ذا        تذكر الادبيات ذات الصلة بموضوع انظمة عمل الاداء العالي العديد من الممارسات التي تنطوي تحت ھ
   : العالي، وھيالأداء ممارسات اساسية لانظمة عمل ة في ضوء ھذا ست(Chen, 2008)الموضوع ، ويحدد 

  Selective staffing الاختيار الكفء للعاملين -أ
ائي وظيفي الانتق لاك ال ي الم ر ،     يعن د بنظ دة الام ات بعي صية والقابلي صائص الشخ ة الخ ذ المنظم أن تأخ  ب

ار وأنظمةة م وتختبر المھارات والمعرفة والقابليات عن طريق استراتيجيات الاستقطاب المحك،الاعتبار  الاختي
  . ضل المرشحين من ناحية ملائمتھم للوظيفة وملائمتھم للمنظماتوبالنتيجة ان المنظمة سوف تختار اف. الجيدة

  Comprehensive training التدريب الشامل -ب
اراتھم ومع املين ومھ ات الع ف ھمرفا    ان قابلي دريب وتوظي ق الت ن طري سن ع ن ان تح تھم يمك  ودافعي

  :ن ھما ن بان التدريب الشامل يتضمن بعديو الباحثأشاروقد . الممارسات المتطورة
ف ◊ دريب تكثي د : Training Intensity الت ق الت ى عم ز عل روي،خلاويرك ي والخب رة  المعرف  وفت

  . البرامج ومواد التدريب المحدثة باستمرارية 
ة لفرص (Breath)ويركز على سعة  : Training Scope التدريب مجال ◊ واع المختلف دريب والان  الت

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

ة  ،أفعال يتضمن إداريھدف  اء الخدم ات وانھ ا.  مثل التخصص الوظيفي والترقي انيوأم  فھو ذو ، الغرض الث
يم الاداء التطويريمثل التغذية العكسيتاذ . ھدف تطويري  . ة والتدريب وتحديد مجالات التحسين امثله حول تقي

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  ة اشارة ب ة الداخلي ة        ترسل الفرص المھني ديھا التزامالمنظم املين ال اه الع ل الاجل تج ا طوي ان و. فيھ

داخل،التي تخلق سوق العمل الداخليالمنظمات خصائص  املين ال ى الع شكل اساسي عل  وتوسع نينيھي تعتمد ب
اتاوفي ھذا النوع من . سلم المھني الداخلي المن  ة وا ان المشرفين يجب ان يكونلمنظم  مسؤولين عن معرف

ة  ات المھني نحوت . لمرؤوسيھمالتوقع ة ال م ة الداخلي ة فرص المھني ضمان حال انال املين والآم  وجود نحو للع
  . فرص النمو والتطور داخل المنظمة

  
   Compensation التعويض -ھـ

املين، افرادھا المنظمة تقيم أن أشارات       ترسل المستويات العالية من التعويض  ى جذب الع ا تعمل عل  وأنھ
ا . للمنظماتمنھم الماھرين  ك وعلى الرغم من المستويات العالية من التعويض تتسبب بتكاليف عالية تتحملھ تل
ات، سرألا المنظم ة ك اليف ھي بالحقيق ذه التك ه ھ ة ا لتكال صغيرا ان ا الكلي ا . يفھ ل كم ويض تجع رامج التع ان ب
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ارنحو العاملين على المساھمة بتقديم جھود تطوعية كثيرة وتحفز الي ، تحسين الخدمة والمھارة او الابتك  وبالت
  . توليد الكثير من العوائد للمنظمات

  Employees participation ينمشاركة العامل -و
امل ين واين      يعمل ھيكل العمل او الوظيفة على تشجيع مشاركة الع ادة التمك ة لامركل وزي ل استخدامه ،زي مث

ون ا يجب ان يك د م املين بتحدي سمح للع ه يجري وكيف ان ،ھيكل عمل الفرق التي ت ة بال أدائ . عملھممع علاق
ة و على تسھيل استجابة العاملين السريعة للمشكلات التشغيلية ، نفالتمكين واللامركزية تعملا المشاركة الفاعل

سابقة تعم ات ال شير الدراس ا ت املين حسب م اب للع ن غي ل م ة، وتقل وظيفي والانتاجي ا ال ادة الرض ى زي ل عل
  .العاملين ومن دورانھم الوظيفي

  
  إستراتيجية إدارة الموھبة    -ثانيا 

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

ام إن شالباحثين وا ـلكتاب حول ھذا المفھوم، ومما أثار الاھتم دمت عام McKinsey ركة ـ  دراسة )1997( ق
صطلح  ا  م ى المواھب : صيغة فيھ ي ،(War for Talents)الحرب عل راءات الت ي الإج ر ف ادة التفكي لإع

م اظ بھ وھبين والاحتف راد الم تقطاب الإف تتخذھا لاس شعبات مف. (Dam, 2006)س ن ت رغم م ى ال وم  وعل ھ
ر موجودة ،الموھبة ، إلا انه لا يوجد ھناك أي تعريف واضح للموھبة ا في  لأنھا غي ة ، وإنم الأوساط الأكاديمي

ذاتي ا والتوظيف ال خ....في عمل الخبراء الاستشاريين ، وموردي التكنولوجي ا . ال ة وإدارتھ وأن مفھوم الموھب
  .جال الباحثين في ھذا المحتى بينتتفاوت بين المنظمات ، أو 

د ھنالك تعاريف عدة للموھبة في ضوء ذلك،        ا ، فق مجموعة من ) Goffee and Jones , 2007(عرفھ
وارد المتاحة منحھم و، الذين لديھم الأفكار والمعارف والمھاراتالعاملين ة  من الم اج القيم ى إنت ات عل  الإمكان
ل منوير". لديھم ا  (Tansley, Harris, Stewart and Turner, 2006) اھا ك د من "، بأنھ زيج معق م

وظفين  ةوالم ة والمحتمل درات المعرفي ارف والق ارات والمع ا  و" .المھ  , Lewis and Heckman)بينم
ا (2006 ى انھ ة عل ادرة "   عرف الموھب ة الن دھا،القيم ا ،التي يصعب تقلي ا خصائص ولكن لھ  محددة وأنھ

ة  آخرون كما عرفھا. ليست دائما واضحة ارف بأن" الموھب رات والمع زة والخب درات الممي ا مجموعة من الق ھ
  . من أجل تحقيق أھداف المنظمةالعاملونوالمھارات والسلوكيات التي يمتلكھا 

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

م: )Leadership Talent(موھبة القيادة   -1 ة ھ ادة الموھفي قمة ھرم تصنيف الموھب و الق ذين وب ن ال
  .المنظمة وتنفيذ الإستراتيجية على مستوى تعون بالمسؤولية في وضع وإعداد وتوصيليتم

  :النوع الثاني من تصنيفات الموھبة ھي الموھبة الأساسية وفيھا: )(Key Talentالموھبة الأساسية   -2
ار ھ،الأفراد في ضمن ھذه النوع يكونوا في منافسة قوية • ة مھمة  ويمكن اعتب وع من الموھب ذا الن

  .ًجدا للمنظمة نظرا لما تتمتع به من قدرات وما يمتلكه الأفراد من رؤية وتصور للمستقبل
ى تحمل المسؤولية من المستوى الأول  • درة عل ديھم الق الأفراد في ھذا النوع من التصنيف يكون ل

 .سنوات 3في مدة زمنية لا تتجاوز 
ر أو بالإضافة إلى أن بعض الصناعات أ • ادة الفك راد المتخصصين وق و الأدوار يجب أن تتضمن الأف

 .المھارات) ندرة (الأفراد ذوي مكانة 
سل )%5-2(الموھبة الأساسية عادة ما تمثل نسبة  • شرون في التسل ذين ين  من الأفراد الموظفين ال

 .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 •
و   • ذه المجموعة من المواھب مت سھولةامھارات الأفراد العاملين داخل ھ ا في ،فرة ب  ويمكن تغييرھ

 .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
ة        د مفھوم إدارة الموھب اه ، ف اختلف الباحثون والكتاب في تحدي بعض ،  )trend(البعض اسماھا اتج وال

ر ماھاالآخ ة  اس رون )fashion( موض ر وآخ ماھا فك دولوال .mindset( (Creelman,2004)( اس ) 1(ج
  يوضح التعاريف المتعلقة بإدارة الموھبة

 المفھوم نوالباحث   
(Byham, 2001; 

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

2000; Mercer, 2005; Olsen, 2000) 

ـ الاستقطاب ، تممارسات والوظائف والأنشطة التي مجموعة من ال ة ب ة والمتمثل شرية في المنظم قوم بھا قسم الموارد الب
 . 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)  

 
ذ ا ةتنفي ارات ،ستراتيجيات متكامل ذوي المھ اظ ب ات توظيف وتطوير الأشخاص والاحتف ة مصممة لتحسين عملي  أو أنظم

 ".المطلوبة والاستعداد لتلبية الاحتياجات التنظيمية الحالية والمستقبلية 
شمل روح ال )2010ألعبادي ، ( ي ت ات والت ادرات او أساسات ضمن إطار متماسك من الفعالي ع،  دمج عدة مب د الموق ز، تحدي جماعة، التركي

 .النظامالعمل ب
ة والمستقبلية من الموھوبين  )2010صالح والسوداني، ( ة الآني ى تخطيط حاجة المنظم ز عل صياغة إستراتيجية ترك مجموعة العمليات التي تسعى ل

ع مستوياتھا ، والعمل على استقطابھم من جھة ، وتشخيص مستوى وجودة الموھبة المتوافرة في المنظمة حاليا وفي جمي
ى  ة مستدامة من جھة أخرى، والعمل عل التنظيمية  لتطويرھا وإثراء معارفھا باعتماد معايير موضوعية وبرامج تطويري
المحافظة على الموھوبين واستبقائھم من خلال توفير الظروف الملائمة لھم والحوافز المشجعة لإسنادھم وإدارة مسارھم 

 .الوظيفي 
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دورھا     أنوب ا ب د باحثوھ ة يؤك ة  الورق ة ھي إدارة الموھب نظم المتكامل ة من الممارسات وال  تفاعل مجموع
سجم لتحقيق التوجه العاملين المتعلقة باستقطاب  ا ين يھم وتطويرھم بم ذوي المھارات المطلوبة والمحافظة عل
  .الاستراتيجي للمنظمة

  
    دارة الموھبة         المدخل الاستراتيجي لا - 3
وفير اإلا إن عدد،  الولادة ة   بالرغم من إن إدارة الموھبة لا تزال حديث    دموا إطارات عمل لت احثين ق  من الب

ضا  ة، وھي توضح أي لازم لإدارة الموھب تراتيجي ال م الإس ستقبلية ،الفھ ي ان البحوث الم ذا ف ل ھ  يالعلمالحق
سيةالجديد يمكن أن تضيف قيمة بارزة للطريقة التي تدير بھا المؤ ا التناف أتي من خلال  والتي ،سسات ميزتھ ت

ول ف ف.أفرادھا  ال يق رتبط مع إستراتيجية رأس  (Cheese, 2008, P.81)ى سبيل المث اء إطار عمل م إن بن
ة ه المنظم شري سوف يوج ال الب ة  الم ادة قيم ة وزي ضاعفة الموھب ة لم ة التحويلي الات الدينامكي اه الاحتم تج

ةالمدخلف .المنظمة وتنافسھا  م واضح ، الإستراتيجي للموھبة يبدأ بتحديد احتياجات الموھب ى فھ اد عل  بالاعتم
ة ،لإستراتيجية العمل  ا بالطريق ا وتوظيفھ ة وتطويرھ شاف الموھب ة لاكت وارد المحتمل ل الم د ك ومن خلال توحي

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

دوا أن م هواعتق ن المھ بين  و م ي ضع الأشخاص المناس سرعةف بة وب اكن المناس اتين .لأم تخدموا قن د اس  وق
ة ا ى حيوي ةللوصول إل ي لمنظم ر عملي الت اظھ ل  ھ آت وإدارة الأداء والتعام ف والمكاف التطوير والتوظي ع ب  م

   .العاملين بجدية
ين من)3(خطوات بناء إستراتيجية إدارة الموھبة الناجحة في الشكل      ويمكن توضيح  أن ه، حيث يتب ك ب  ھنال

ى : عدة خطوات تمر بھا إستراتيجية إدارة الموھبة الناجحة  ادة النظر ھي:الخطوة الأول  وضع المشاريع وإع
لكيف ن: ل الفجوة تحليھي : الخطوة الثالثة وخارطة الطريق إلى المستقبل، ھي :  الخطوة الثانية ،بھا  من نتق

ةوھنا إلى ھناك،  سنوي: الخطوة الرابع ة ال د وقت إدارة الموھب رة و .تحدي ا الخطوة الخامسة والأخي فھي : أم
  .  الثقافة وإدارة التغيير 

  
  
  
  
  
  
  

    
  
  
  
  
  
   ) 3(الشكل 

  بناء إستراتيجية إدارة الموھبة الناجحة
Source: www.plateau.com., 2008. 
   
ة  تراتيجية المنظم ع إس ام م شكل ت ل وب ا ان تتكام د لھ ة لاب تراتيجية إدارة الموھب ى إن إس افة إل         بالإض

شطة ) Bundle(يمكن تحقيق ذلك من خلال استخدام حزمة حيث  و،ًالشاملة بوصفھا شريكا استراتيجيا من الأن
ي،اللازمة ة ، ت يمكن ان والت ات إستراتيجية إدارة الموھب ) Armstrong, 2009: 173: (وھي  عكس مكون

  ) 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
ةو نوعيةاستخدام إجراءات الاختيار والجذب التي تضمن وجود أفراد ذو- ھـ ذين يحتمل ، عالي تم جذبھم وال  وي

 . طويلة من الزمنلمدة ويبقون فيھا ،  في المنظمة وجودھم
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صميم الوظ-و اراتھم و ت ق مھ رص لتطبي راد الف نح الأف ي تم وير الأدوار الت ا ، ائف لتط نحھموتطويرھ  م
 .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

ه بعض الكتاب  يعرف      شرية ووظائف وارد الب سم إدارة الم  إدارة الموھبة كمجموعة متنوعة من ممارسات ق
شاطاته أو مجالات اختصاصه  وظيفي ،ون ار، والتطوير والمسار ال ين ، الاختي ل التعي  ,Mercer 2005) مث

and Olsen 2000). . ش،إن إدارة الموھبة بالنسبة لھم تتطلب ما تؤديه الموارد البشرية و كل أسرع  ولكن ب
ًبدلا من أن تكون ضمن قسم واحد(المنظمة أو عبر أقسام  ة واحدة ً  (Olsen , 2000:4)ويعرض ) .  أو وظيف

ًرأيا مميزا وارد وھو أن عملية تكوين ،ً ة م سام التقليدي ر في المنظمات الأق ى أن تتغي اج إل ين تحت ة التعي  وعملي
ع  شكل واس شرية ب ب الب ذب للمواھ ى ج اعل ستبدلون وبغض النظ . فيھ أنھم ي اب ف ؤلاء الكت رة ھ ن كث ر ع

  ).إدارة الموھبة(بـ ) الموارد البشرية(المصطلح القديم 
ة  شرية وإدارة الموھب وارد الب ين إدارة الم دا أن .        ولا يزال الكثير من الأشخاص يخلطون ب م ج ومن المھ

شرية  وارد الب ل جوانب إدارة  الم ة مع ك ام إدارة الموھب دمج نظ ة وھ. ين ين إدارة الموھب داخل واضح ب ك ت نال
م . والتعيين والتطوير والتنويع والحفظ وممارسات تخطيط التعاقب الوظيفي ارق واحد مھ ك ف وھو ، ولكن ھنال

شرية التكتيك وارد الب ين إدارة الم تلاف ب شوء الاخ تراتيجيةن ة الإس ة وإدارة الموھب وارد ف .ي شاطات إدارة الم ن
ة، ب ة متواصلة توصل البشرية ھي إدارة عام ة ھي عملي ا إدارة الموھب شريةينم وارد الب ان الم ى مك ى إل  المثل

    .(Snell, 2007) الحقيقي عملال
ة (Cheese, 2007, 83)        وأوضح  وان المنظمات التي تفضل الموھب ذي يحمل عن د ال ه الجدي )  في كتاب

ال إن إ ة ، وق شرية وإدارة الموھب وارد الب ين إدارة الم ة الفرق ب شرية ھي ليست إدارة الموھب وارد الب دارة الم
ط  سب، فق شرية وح وارد الب ي إدارة الم ة ھ دة ،ولا إدارة الموھب رك لع ي مح شرية ھ وارد الب ل إن إدارة الم  ب

ات  ة ، عملي ى الموھب ز عل ع التركي ة م ل المنظم شاركة ك ب م ة تتطل ا إدارة الموھب وارد  .بينم ز إدارة الم وترك
ز .  وبدون إدارة الأداء فھي مجرد تعويضات ومكافآت وعقوبات العاملين،وير البشرية أكثر على تط والتعلم يرك

ت،أكثر على تطوير الأداء وتحديد العمليات ذلك أن . ولكن ھذه العمليات غير موحدة ولا يتم تنفيذھا بشكل ثاب  ول
 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
ون مكمل لإستراتيجية العمل د     تع ة إستراتيجية ومك ة كقيم ى . إدارة الموھب التركيز عل دخل ب ذا الم دأ ھ ويب

ة ا،الموھبة وثقافة تضعھا الإدارة العام دعم إستراتيجية رأس الم م ل م ،ل البشري لإستراتيجية العمل وفھ  وفھ
ل من ،واحتياجات الموھبة الأساسية تحدد بمستوى المقدرة الفكرية. لرابط القيمة   وھذا يعزز التقارب ما بين ك

ف وير والتوظي ات التط ة وعملي شاف الموھب ة . اكت راض قيم لوان افت ات العام م واضح لاحتياج ة بفھ  مرتبط
  .العملفي القطاعات المختلفة 

  
  مخطط العمل المقترح : لمبحث الثالثا

نظم        د الم  تعرف ستراتيجية ادارة الموھبة على انھا مجموعة من النشاطات والعمليات التي تتضمن التحدي
ة ، وتطوير خزين  للمناصب الاساسية التي تساھم بشكل تفاضلي في تحقيق الميزة التنافسية المستدامة للمنظم

ة الع زة المواھب ذو الامكاني ة متمي ذه الادوار والمناصب ، وتطوير ھندسة معماري ئ ھ الي لمل ة والاداء الع الي
زامھم المستمر  ضمان إلت ع مع أصحاب المناصب المؤھلين ول ذه المواق ّلادارة المورد البشري لتسھيل شغل ھ

ة  ى المنظم تراتيجية ادار.(Collings & Mellahi, 2009: 304)إل ان س ف ب ذا التعري ن ھ ظ م ة  ويلاح
  -:الموھبة تتضمن ثلاث جوانب 

  .تحديد المواقع الوظيفية الحاسمة في تحقيق الميزة التنافسية المستدامة للمنظمة -1
 .تطوير خزين المواھب لملئ ھذه المواقع -2
ين الاھداف  -3 نھم وب ا بي تلائم م ى خزين المواھب وتحقيق ال زة للمحافظة عل تطوير ممارسات متمي

  .ية كسب التزامھم وولائھم للمنظمةالتي تسعى المنظمة لتحقيقھا بغ
شرية ان نظم عمل الاداء العالي         وارد الب ا التوجه الاستراتيجي لممارسات ادارة الم  التي تعكس بطبيعتھ

(Chen, 2008)ة . ، تحاكي في مضمونھا الفكري النقاط الثلاث اعلاه الخاصة باعداد ستراتيجية ادارة الموھب
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ى وة الاول ذنا الخط اذا اخ رى ان ف سية ن زة التناف ق المي ي تحقي ة ف ة الحرج ع الوظيفي د المواق ة بتحدي  المتمثل
وظيفي المعاصر ضمن . ممارسات نظم عمل الاداء العالي تساھم فيھا بشكل كبير وواضح فالتحليل والتصميم ال

ز للمو ف والتميي ى التعري ة الاول ن اللحظ ذ م تراتيجية ياخ شرية الاس وارد الب ات ادارة الم ة متطلب ع الوظيفي اق
سية زة التناف ا بمنصات التوجه نحو تحقيق المي دريب . المھمة داخل المنظمة التي يمكن ان يطلق عليھ ا الت ام
دور في تطوير خزين المواھب الموجود ه ال ذا التطوير . الشامل ضمن ممارسات نظم عمل الاداء العالي فل وھ

وة المواھ ى فج اء عل دد بن ي تح رامج الت ي ضوء الب ون ف ةيك ل المنظم ودة داخ دد . ب الموج وة تح ذه الفج ھ
ا يجب ان توجد من مواھب في المستقبل ة وم دينا من مواھب داخل المنظم ا ل ويجب ان . بالمقارنة ما بين م

ين الفجوة  ة وفجوة الموتتحقق عملية التراصف والتناسق ما ب ذه الخطوة من الاستراتيجية للمنظم ة لان ھ ھب
ةإدارةھداف اھم خطوات تحقيق النجاح لا شكل ( الموھب  ففجوة .(Becker & Huselid 2006)   )4انظر ال

ى .الموھبة تشتق من الفجوة الاستراتيجية وتتراصف معھا شير ال ة ت  وبھذا الصدد فان ستراتيجية ادارة الموھب
ّيھا للرد بنجاح ّالعملية التي تغلق الفجوة بشكل منظم بين الموھبة التي تمتلكھا المنظمة والموھبة التي تحتاج ال

  . على تحديات العمل الحالية والمستقبلية
ة بضمان أن        ة المتمثل ام تحقيق اھداف ستراتيجية ادارة الموھب ّان نظم عمل الاداء العالي تعبد الطريق ام

ان المناسب لتحقيق  وفرة في الوقت والمك رة المت ارات الصحيحة والخب المنظمة تمتلك الناس المناسبين بالمھ
ل نقطة . (Chuai, 2008)لاھداف الاستراتيجية للمنظمة ا ة تمث لاداء البشري داخل المنظم فالادارة الناجحة ل

زة اساسية يمكن . البداية في مسير نجاح ستراتيجية ادارة الموھبة ل ركي فممارسات نظم عمل الاداء العالي تمث
ة . اان تعتمد عليھا المنظمات عندما تتبنى ستراتيجية لادارة مواھبھ وة الدافع ا الق ھذه الممارسات تمثل بطبيعتھ

ى ممارسة واحدة ولا  ا لا تقتصر عل ة الناجحة، انھ ستراتيجية ادارة الموھب ة ل زل والمحرك دافھا بمع تحقق أھ
اه  ة اتج سام عمل المنظم ع أق ين جمي اون مشترك ب أحداھا عن الأخرى، بل أن القضية ھي قضية تكامل تام وتع

   ).4ظر الشكلان(تحقيق ھذا الھدف 
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  
  
   (4)شكل 

   قياس فجوة الموھبة
  

د  ان العدي رى ب ذلك ن ة ، ل     ان عمليات ادارة الموھبة توجد في الحقيقة بشكل اعتيادي في جميع انحاء المنظم
ذا. من المنظمات تكافح من اجل ترتيب وتنظيم ادارة موھبتھا تحت إستراتيجية ثابتة واحدة د يكون وھ ي تحد ق

ة  ام المنظم ر ام ذ .(Nair, 2009)كبي ة لتنفي ية داعم ة كارض ل الاداء العالي م عم ي نظ ضية تبن ان ق ذا ف  ل
ة الي . ستراتيجية ادارة الموھبة يمثل موضوع في غاية الاھمي ين نظم عمل الاداء الع ا ب سفي م رابط الفل ان الت

زة  ق المي تراتيجي لتحقي ضية شريك س و ق ة ھ تراتيجية ادارة الموھب ةوس ستدامة للمنظم سية الم ذه . التناف وھ
ساھم نظم عمل  دما ت ة، فعن ة المتبادل ا مفھوم العلاق ة وتحمل في جوانبھ ا وديناميكي القضية معقدة في طبيعتھ
اه  الاداء العالي بصياغة وتنفيذ ستراتيجية ادارة الموھبة فان حالة التراصف والانسجام والتكامل ستتحقق باتج

   ).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 •

اء الفكري      ان مفھوم ادا   صددهرة الموھبة ھو مفھوم حديث لم يكتمل البن د اثبتت .الأساسية محاوره ي  وق
ذا المفھوم للمنظمات ا ھ شكل واضح من . العديد من الدراسات السابقة الاھمية الكبيرة التي يحققھ ين ب د تب وق

صودة ة ومق ود منظم ة جھ ة كعملي ان ادارة الموھب ة ب ات ذات العلاق ة الادبي لال مراجع ة خ ل المنظم ن قب  م
لاستقطاب الموھوبين وتشجيعھم على التقدم تحتاج الى سبل وطرق كفيلة بتحقيق اھدافھا بمشاركة كل الجھود 

ة ار ادارة . داخل المنظم د التوجه نحو تطبيق افك ار عن دير بالاعتب الي ھي ستراتيجية ج ونظم عمل الاداء الع
سام فھي تحتاج الى جھود لتحقيق التكامل ما. الموھبة  بين دعم الادارة العليا وادارة الموارد البشرية وكافة الاق

  . داخل المنظمة
ة يجب ان تكون       ز ستراتيجية ادارة الموھب اه تعزي الي اتج ة من نظم عمل الاداء الع دعم النابع   وعملية ال

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

دريب  ة الت وة سواء من خلال ممارسة عملي د الفج ي تحدي دخل واضح ف الي ت ل الاداء الع م عم لممارسات نظ
د الفجو دايتھا في تحدي وج في ب نقص الموجود الشامل التي تت ة ال ل ارشاد ھو حال دم دلي ة والتي تق ة التدريبي

شطتھا ة ضمن ان ا المنظم اقي خطوات صياغة . بالامكانيات والمواھب اللازمة التي تحتاجھ ذا الحال مع ب وھك
ة وھنا يمكن القول بان علاقة نظم عمل الاداء العالي بستراتيج. وتنفيذ ستراتيجية ادارة الموھبة ية ادارة الموھب

  . تراتيجيھي علاقة شريك س
ة    دريبي في ادارة الموھب ادي وت ا دور .   ان نشاطات ادارة الموارد البشرية الاستراتيجية تلعب دور قي ان لھ

ات  ى ممارس ا ضمنيا ال ة وتحويلھ ال المنظم تراتيجية اعم ي س ة ف تراتيجية ادارة الموھب ة س ي ترجم م ف ًحاس
ةتشغيلية يمكن ان تعزز من نجاح مبادرات ع .  ادارة الموھب ك مسؤولية مشتركة في جمي ويجب ان تكون ھنال

ه مسؤولية في تحقيق حول بناء وتعزيز انحاء المنظمة  ه ول الموھبة ، فكل فرد داخل المنظمة يجب ان يكون ل
ة .ھذا الھدف سھل عملي د ي اون جي أي تع ة ف ة الاھمي ة في غاي ة عملي ّ والتعاون العميق بين كل قسم في المنظم ّ

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