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إدارة المواهب كمدخل إلى تطوير الأداء المؤسسي في الكليات التقنية 
بقطاع غزة

الملخص:
هدفت الدرا�سة التعرف �إلى دور �إدارة المواهب في تطوير الأداء الم�ؤ�س�سي في الكليات التقنية بقطاع غزة. وتم 
ا�س��تخدام المنهج الو�ص��في التحليلي لملاءمته لطبيعة الدرا�سة، وتكون مجتمع الدرا�سة من العاملين بالوظائف 
الإ�شرافية في الكليات التقنية بقطاع غزة، حيث بلغ عدد الكليات المبحوثة )5( كليات بعدد موظفين )112( 
موظفًا، وا�ستخدمت الدرا�سة �أ�سلوب الح�صر ال�شامل نظرًا ل�صغر حجم مجتمع الدرا�سة، وتم توزيع الا�ستبانات 
على عدد المبحوثين وفقًا لمجتمع الدرا�س��ة، وتم ا�س�ترداد )109( ا�س��تبانات بن�س��بة )97.3%(، وا�س��تخدمت 
الا�س��تبانة لجمع البيانات، و�أظهرت نتائج الدرا�س��ة وجود موافقة بدرجة كبيرة في محور �أبعاد �إدارة المواهب 
في الكلي��ات التقني��ة بقطاع غزة، حيث بلغ الوزن الن�س��بي )71.70%(، وبينت النتائ��ج وجود موافقة بدرجة 
كب�رية في مح��ور الأداء الم�ؤ�س�س��ي في الكلي��ات التقني��ة بقطاع غزة، حيث بل��غ الوزن الن�س��بي )75.89%(، كما 
توجدت علاقة ذات دلالة �إح�ص��ائية بين �أبعاد �إدارة المواهب وتطوير الأداء الم�ؤ�س�س��ي في الكليات التقنية من 
وجه��ة نظ��ر العاملين في الوظائ��ف الإ�شرافية، و�أو�ضحت النتائج وجود �أثر ذي دلال��ة �إح�صائية عند م�ستوى 
≤α( ب�ني �أبعاد �إدارة المواه��ب: )الات�صال بالموهب��ة وتمكينها، ا�ستقط��اب الموهبة والاحتفاظ  دلال��ة )0.05 
به��ا(، وتطوي��ر الأداء الم�ؤ�س�س��ي في الكلي��ات التقنية بقط��اع غزة، وتب�ني �أن باقي المتغ�ريات ت�أثيرها �ضعيف. 
و�أو�ص��ت الدرا�س��ة ب�ض��رورة من��ح العاملين الموهوب�ني مزيدًا م��ن الا�ستقلالية والتمك�ني وزي��ادة م�شاركتهم في 
اتخ��اذ القرارات المتعلقة بالعمل، والاهتم��ام بالبنية التحتية والتكنولوجية وتخ�صي�ص الموارد ب�شقيها المالي 

والب�شري للإ�سهام في تطوير الأداء الم�ؤ�س�سي في الكليات التقنية.

الكلمات المفتاحية:�إدارة المواهب، الأداء الم�ؤ�س�سي، الكليات التقنية.



67 المجلة العربيـة لضمـان 
جودة التعليم الجامعي

من�صور محمد علي الأيوبي     معين جهاد �سلمان
المجلد الثالث ع�شر العدد )45( 2020م

https://doi.org/10.20428/AJQAHE.13.45.3

Talent Management as an Introduction to Developing 
Institutional Performance in the Technical Colleges in Gaza 

Strip   

Abstract: 
This study aimed to identify the role of talent management in developing 
institutional performance in technical colleges in Gaza Strip. To achieve the 
study objective, the descriptive analytical approach was used. The study 
population consisted of workers in supervisory positions in technical colleges 
in the Gaza Strip, where 5 colleges  of 112 employees were included in the 
study. For selecting the study sample, the complete census method was used 
due to the small size of the study population. To collect data, questionnaires 
were distributed to the study sample, but 109 forms were returned (97.3%). 
The results of the study showed a significant degree of agreement in the 
dimensions of talent management in the technical colleges in Gaza Strip of 
a relative weight 71.70%. There was also a significant degree of agreement 
in the dimension of institutional performance of a relative weight 75.89%. 
There was also a statistically significant relationship between the dimensions 
of talent management and the development of institutional performance in 
technical colleges from the point of view of workers in supervisory positions. 
Further, there was a statistically significant effect at the level of significance 
(α≤0.05) between the dimensions of talent management (communication 
with talented workers, empowering, attracting and maintaining them) and 
developing institutional performance in the technical colleges in Gaza Strip; 
other variables had a weak impact. The study recommended that talented 
workers should be given more independence and empowerment and more 
opportunities to participate in decision-making regarding work. Attention 
should also be paid to infrastructure and technology, and the allocation of 
resources, both financial and human in order to contribute to the development 
of institutional performance in technical colleges.

Keywords: talent Management, institutional performance, technical colleges.
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المقدمة:
�أ�صب��ح الا�ستثم��ار في الموارد الب�شري��ة ي�شكل جزءًا مهمًا من الا�ستراتيجية التنظيمي��ة، حتى ت�صبح الم�ؤ�س�سات 
ق��ادرة على المناف�سة في العالم الجديد. وتتج�سد �أعلى مراحل هذا الا�ستثمار في �إدارة المواهب وكيفية تنمية 
الق��درات الكامن��ة لدى الأفراد والموهوبين؛ وحينما ننظر �إلى ت�سعيني��ات القرن الما�ضي نرى حرب المواهب قد 
ا�شتعل��ت ب�ني الم�ؤ�س�سات في الدول الكبرى، حيث توجد م�ؤ�س�س��ات ت�سعى �إلى اجتذاب عاملين جدد ذوي خبرات 
عالي��ة، و�أخريات ت�سعى للحفاظ على الأفراد الموهوب�ني والإبقاء عليهم، ثم تطورت �إدارة المواهب فيما بعد، 
لت�صب��ح نظامً��ا يطبق على جمي��ع الم�ستوي��ات الإدارية ك�إح��دى ا�ستراتيجي��ات التطوير والتغي�ري التنظيمية 
)مر�سي، 2013(، الأمر الذي يدعو �إلى التفكير في تحديث الأ�ساليب الإدارية التي ت�أخذ بها الم�ؤ�س�سات بعامة 

وم�ؤ�س�سات التعليم التقني بخا�صة.
لذا فالأخذ بهذا المدخل الحديث له ما يبرره، �إذ �إن هناك الكثير من ال�شواهد التي ت�ؤكد على �أن �إدارة المواهب 
الم�ؤ�س�سي��ة تحم��ل في طياتها تمك�ني الم�ؤ�س�سة من التعامل مع بيئ��ة التناف�س التي تت�سم ب�سرع��ة التغيير، وعلى 
توفير العاملين الذين يتميزون بالكفاءة في العمل، �إذ �إن الم�ؤ�س�سة الحديثة لم تعد تعب�أ بالعن�صر الب�شري غير 
الم�ؤهل وغير الكفء، هذا ف�ضلًا عن �أن لواء التغيير �إنما ت�صنعه وتحمله وتج�سده المواهب والكفاءات، ولا يمكن 

تحقيق �أي تغير ناجح في غياب المواهب والكفاءات )�أحمد، 2011(.
كم��ا "�إن الحاج��ة �إلى الا�ستخ��دام الأمثل للم��وارد الب�شرية وتحقيق التمي��ز وتطوي��ر الأداء الم�ؤ�س�سي يجبر 
الم�ؤ�س�س��ات عل��ى �أن ت�ستجي��ب لمطال��ب �إدارة المواه��ب الم�ؤ�س�سية، حيث ت�ش��كل ممار�سة الم��وارد الب�شرية المميزة 

.)17 جوهر المناف�سة التي تحدد الكيفية التي تقوم الم�ؤ�س�سات بالمناف�سة عن طريقها" )�أرم�سترونج، 2008، 
ويُع��د تطوي��ر الأداء الم�ؤ�س�س��ي في الكليات التقنية مطلبً��ا ا�ستراتيجيًا للتنمية الاقت�صادي��ة والثقافية في كل 
ال��دول ومنها فل�سطين، وخا�صة في ظ��ل التناف�س الملحوظ لإعداد م�ؤ�س�سات التعليم التقني الفل�سطيني، والذي 
يتما�ش��ى م��ع ال�سيا�سات الوطنية الرامية �إلى تح�سين الأداء وتطوي��ره، ل�ضمان الحفاظ على الجودة بم�ستوى 
ع��الي، حيث يُ�سه��م ذلك في زيادة الثقة بين الكليات التقنية والطلبة و�أولياء الأمور من جهة و�سوق العمل من 

جهة �أخرى.
ولعل الكليات التقنية؛ وفي ظل مواكبة التغيرات العالمية، وجب عليها التغيير والتطوير في �أهدافها، وو�سائلها، 
والاعتماد على ا�ستخدام الطرق الحديثة في ممار�سة عملها، مما ا�ستوجب عليها تبني وتطبيق �أ�ساليب �إدارية 
حديث��ة تكف��ل تطوي��ر الإدارة الجامعي��ة للو�صول �إلى تحقي��ق معدلات عالية م��ن الإنت��اج، والأداء الم�ؤ�س�سي 

المتميز )حنون، 2010(.
وانطلاقًا من ذلك تم �إجراء درا�سة حول دور نظام �إدارة المواهب في تطوير الأداء الم�ؤ�س�سي في الكليات التقنية 
بقط��اع غ��زة، من �أجل الارتقاء بها �إلى م�صاف الكلي��ات العالمية، �إيمانًا بما تقوم به من دور رائد في رقي وتطور 
الح�ض��ارة الإن�ساني��ة، حي��ث قدم��ت الكليات نموذجً��ا رائعًا في التق��دم المع��رفي للمجتمع الفل�سطين��ي، و�أخذت 

بالأ�ساليب الحديثة من �أجل التقدم لمواكبة الكليات العربية والأجنبية. 
وتع��ددت التعريف��ات التي تناول��ت مفهوم �إدارة المواه��ب، وقد اختلفت ه��ذه التعريفات لاخت�الف التوجهات 
الفكري��ة الت��ي ا�ستن��دت �إليه��ا ه��ذه التعريف��ات، وفيم��ا يل��ي عر���ض لبع���ض ه��ذه التعريف��ات، حي��ث ع��رف 
Armstrongا   )2006، 327( �إدارة المواهب ب�أنها "مجموعة الأن�شطة المترابطة التي تقوم بها المنظمة لجذب 
والاحتف��اظ وت�شجي��ع وتطوير الأفراد الموهوبين التي هي بحاجة �إليهم حالياً وفي الم�ستقبل من �أجل �أن تبقى 
منظمة ناجحة". وي�شير Blassا )2007، 3( ب�أنها "مجموعة العمليات والفر�ص الإ�ضافية التي توفرها الإدارة 
للأفراد في المنظمة ليكونوا موهوبين". وقد نظر �إليها Bechetا )2008، 19( ب�أنها "مجموعة من الإجراءات 
والحلول المبتكرة التي ت�سمح للمنظمة بتفعيل مواهب العاملين لديها وتحقيق �أق�صى قدر من الفاعلية". بينما 
عرفه��ا Chandraا )2009، 75( ب�أنها "عملية التطوير والاحتف��اظ بالعاملين الجدد والتطوير والاحتفاظ 

بالعاملين الحاليين والعمل على جذب العاملين ذوي المهارات العالية للعمل في المنظمة".
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 وعرفه��ا Collingsو Mellahi ا)2009، 304( ب�أنها "تحديد المواقع الوظيفية الهامة والح�سا�سة في المنظمة 
10( ب�أنها "عملي��ة منظمة تقوم عل��ى اختيار  و�ضم��ان �شغله��ا ب�أ�شخا���ص موهوب�ني". وي�ش�ري الع��زام )2013، 
الموظف�ني عل��ى �أ�سا���س الكفاءات الت��ي يمتلكونها وتدري��ب وتطوير وا�ستدامته��ا �إلى داخل المنظم��ة واكت�شاف 
الموهوب�ني داخ��ل المنظم��ة وتعزيز وجودهم م��ن خلال ا�ستدامت��ه والعمل عل��ى تحفيزه��م والمحافظة عليهم 
كم�ص��در ذات قيم��ة ي�سهم في تحقيق الميزة التناف�سية للمنظم��ة". وفي �ضوء التعريفات ال�سابقة يمكن تعريف 
�إدارة المواه��ب �إجرائيً��ا ب�أنها: مجموعة من الأن�شطة الإداري��ة المترابطة التي تتميز بجذب وتكامل وتطوير 
وتحفي��ز والاحتفاظ بالأفراد الموهوبين للعم��ل في الكلية، و�سيتم التعرف �إلى واقع ممار�سة �إدارة المواهب من 

خلال الأداة التي �أعدت لهذا الغر�ض.
و�أ�صبح��ت �إدارة المواه��ب واحدة من المو�ضوعات الأك�ثر �إلحاحًا في المنظمات المعا�صرة، وذل��ك لأنها تعمل على 

:)Bersin, 2013, 1(
وفعالية. كفاءة  �أكثر  التوظيف  عملية  • جعل 

الم�ستدامة. التنمية  ثقافة  وتعزيز  الإدارة  �أفراد  �أداء  • تطوير 
المنا�سبة. الأوقات  في  اللازم  التدريب  توفير  ثم  ومن  الأداء،  في  الفجوات  تحديد  • �سرعة 

والمحا�سبة. للقيا�س  محددة  �آليات  • و�ضع 
الم�ؤ�س�سة.  في  الأفراد  بين  التكامل  من  نوع  • تحقيق 

بالأعمال. والمرتبط  للأفراد  المنا�سب  التدريب  • توفير 
وتُعد �إدارة الموهبة ميزة تناف�سية حرجة لمنظمات الأعمال الحديثة وقاعدة �أ�سا�سية لتطويرها وازدهارها، 
الأم��ر ال��ذي يتطل��ب م��ن �إدارة المنظمة متابع��ة الأف��راد ذوي العق��ول البراقة، لغر���ض جذبه��ا وا�ستقطابها 
 Campos(كخ�ربات متطورة يمك��ن للمنظمة الا�ستفادة منها ب�ش��كل كبير في زيادة الإنتاج وعملي��ة الابتكار

 .)& Sánchez, 2003, 6

وعلي��ه، ف���إن �إدارة المواهب تعتبر مكملا �ضروريا لجذب العاملين الماهري��ن للعمل في الكليات التقنية، ف�ضلا عن 
�أنه��ا �أ�صبح��ت مح��ددا �أ�سا�سيا للنجاح التنظيم��ي للعديد من الم�ؤ�س�س��ات، وفي بع�ض الحالات حت��ى لبقائها، كما 

ت�ضمن �إدارة المواهب للكليات �إمكانية ك�سب النجاح والاحتفاظ بالموهبة ال�ضرورية. 
 Jones ،DeMarco واعتم��دت الدرا�س��ة في تحدي��د �أبع��اد �إدارة المواه��ب على النم��وذج ال��وراد في درا�س��ة
Schweyer ،Ringoو Lesserا)2008( وال�ص��ادر ع��ن معه��د IBM ح��ول النظ��ام المتكام��ل لإدارة المواهب في 
المنظمات، والذي يعتبر �أن نظام �إدارة المواهب له �ستة �أبعاد رئي�سية، وتف�صل الدرا�سة الأبعاد ال�ستة الواردة 

في نموذج معهد IBM كما يلي:
تطوير ا�ستراتيجية الموهبة: ح�سب ثورن وبيلانت )2008( فمن المهم جدًا قبل البدء في تطوير الموهبة  	.1
لا ب��د م��ن القيام بتحديد احتياجات المنظمة من المواهب، وم��ا هي المواهب اللازم امتلاكها لنقوم بالبحث 
عنه��ا، مع توف��ر دعم قيادة المنظمة لذلك، ويمك��ن تطوير ا�ستراتيجيات الموهبة م��ن خلال فح�ص دقيق 
للمنظم��ة م��ن الداخل لتحدي��د نوعية المواه��ب التي تمتلكها فع�ال ، وتحديد ما هي الأ�شي��اء التي تحقق 
التمي��ز للمنظم��ة، وه��ذا يلزمه �إن�شاء قن��وات ات�صال فع��ال بين الأق�س��ام المختلفة للم�ساع��دة في تنفيذ 
خط��وات تطوي��ر ا�ستراتيجي��ة الموهبة، حي��ث من ال�ض��روري الح�صول عل��ى وجهات النظ��ر المختلفة من 
الإدارة العلي��ا، والإدارة الو�سط��ى كذلك، و�أ�صحاب المواهب من الكادر الوظيف��ي عموماً، وبالطبع �أع�ضاء 

فريق العمل.
ا�ستقطاب الموهبة والاحتفاظ بها:  	.2

ا�ستقط��اب الموهب��ة: ي��زداد التناف�س بين المنظم��ات لجذب الموهوب�ني للنجاح في ع��الم المناف�سة، ولذلك ••
فالمنظم��ات تعر���ض حواف��ز مالية كب�رية لجذبهم، ولكن يج��ب �أن تتمتع المنظم��ة بخ�صائ�ص �أخرى غير 
الحواف��ز المالي��ة من �أهمها �سمع��ه المنظمة ومكانتها في المجتمع )ثورن وبيلان��ت، 2008(. ولنجاح عملية 
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الا�ستقط��اب ف���إن المنظم��ة تحت��اج �إلى اتباع ا�ستراتيجي��ة ناجحة لا�ستقط��اب الموهب��ة، بالإ�ضافة �إلى 
اعتماد المبادئ الأخلاقية في كل مرحلة من مراحل الا�ستقطاب ف�ضلًا عن بناء �سمعة قوية ومميزة لها 
في �سوق العمل، لكي تتمكن من مواجهة المناف�سة ال�شديدة من �أجل الموهبة )الزبيدي، وح�سين، 2013(. 

اختي��ار الموهب��ة وتعيينها: عملية اختيار الموهبة عملية دقيق��ة، فمتطلباتها ناتجة من عملية التحليل ••
الوظيفي التي تحدد نوعية الكفاءات وم�ؤ�شرات الأداء المطلوبة، وعملية اختيار الموهبة تبد�أ بتحديد 
م�ص��ادر المواه��ب، ثم تحديد م�صادر المواهب، ثم تحديد كيفي��ة البحث عنهم في تلك الم�صادر، والمتطلبات 
الم�ستقبلي��ة له��م بال��ذات لمن �سي�شغلون منه��م منا�صب قيادية تتوق��ف على احتياج��ات المنظمة وطبيعة 

.)Davies & Davies, 2010( عملها
‌الاحتفاظ بالمواهب: يمثل الاحتفاظ بالمواهب العملية التي تركز ب�شكل ا�ستراتيجي على بقاء الموهبة ••

داخل المنظمة والمحافظة عليها من خلال ت�شجيع الا�ستثمار في الأفراد وب�شكل م�ستمر )ح�سن، 2010(. 
وهن��اك مجموع��ة من العوامل تدف��ع المنظمات �إلى زي��ادة الاهتمام بالاحتفاظ بالموهب��ة مثل: التقدم 
الاقت�ص��ادي ال��ذي يوف��ر فر�صا �أف�ضل للتوظيف خ��ارج المنظمة، وكذلك قلة ع��دد العاملين الموهوبين في 

.)Bolt, 2005( أ�سواق العمل�
تحفي��ز المواهب وتطويرهم: حتى ت�ستطيع المنظمة تحفيز الموهوب يجب �أولا �أن تفهم دوافعه ورغباته  	.3
من��ذ اللحظ��ة الأولى للتعي�ني في المنظمة بل حتى قبل ذلك، ف���إذا فهمت المنظمة ه��ذه الدوافع ت�ستطيع 
بج��دارة �أن تدي��ر طاق��ة الإب��داع لدي��ه، وبذلك تتمك��ن من تحفي��زه لكي يق��دم �أف�ضل ما عن��ده )ثورن 

وبيلانت، 2008(.
تنظي��م و�إدارة الموهبة: �إدارة الموهوب�ني في المنظمات تعني تحقيق الا�ستفادة المثلى من وجودهم، ال�شيء  	.4
ال��ذي يحق��ق تلبية حاجات المنظمة من خلال �إ�سهاماتهم و�أفكارهم الخلاقة، ومن ثم �إعدادهم كقيادات 

م�ستقبلية للمنظمة، وهذا يحتاج �إلى قيادة واعية بالأمور التي يف�ضلها الموهوبون �أثناء �إدارتهم.
الات�ص��ال بالموهب��ة وتمكينها: ويعن��ي ذلك وجود توا�ص��ل فعال بالمواه��ب الب�شرية المتاح��ة في المنظمة،  	.5
و�إتاح��ة الفر���ص �أمامهم لن�ش��ر معارفهم وخبراتهم داخ��ل المنظمة من خلال التمك�ني الإداري )ر�ضوان، 

.)2012
تعاق��ب وا�ستدام��ة الموهبة: "ت�سعى المنظم��ات للتطوير والتغيير الم�ستمر، وهذا يحت��اج �إلى تغير للأفراد  	.6
في مواق��ع جدي��دة، ويعتبر تخطي��ط التعاقب وظيف��ة مهمة تمكن المديري��ن والأفراد لتميي��ز المر�شحين 
 Bersin,( "ال�صحيحين في الوظائف، ويجب �أن تتوافق مع الخطط لفهم ومطابقة الاحتياجات الفعلية
4 ,2013(. واله��دف م��ن هذه العملية توف�ري وتحديد مجموعة جاهزة من البدائ��ل للمواقع الوظيفية 

الجوهرية، وتوفير م�سار وظيفي وا�ضح المعالم.
كما �أن هناك الكثير من الدرا�سات قد ركزت على �إدارة المواهب من خلال بناء ا�ستراتيجيات التعامل معها، وقد 
تختل��ف الا�ستراتيجي��ات المتبعة في �إدارة المواهب ح�سب طبيعة التركي��ز والأهداف التي تقوم عليها المنظمة، 
�إلا �أن ه��دف كل م��ن �إدارة الموارد الب�شري��ة و�إدارة المواهب المتبعة في التعامل معه��ا ت�صب في بوتقة واحدة �ألا 

وهي و�ضع ال�شخ�ص المنا�سب في المكان المنا�سب وفي الوقت المنا�سب.
ويعت�رب الأداء الم�ؤ�س�س��ي، م��ن المفاهي��م الإداري��ة الحديث��ة، الت��ي �أ�صبحت ت�شغ��ل اهتمام وتفك�ري العديد من 
الم�ؤ�س�س��ات، وم��ن �أهم المنطلق��ات التي ت�سعى الم�ؤ�س�سة م��ن خلالها المحافظة على وجوده��ا، وتحقيق �أهدافها في 
البق��اء والا�ستمراري��ة، وهو ما يُعد �شرطًا �ضروريًا لتحقيق ذلك، من خلال الا�ستخدام الأمثل للموارد المتاحة 
والمتوف��رة في الم�ؤ�س�س��ة، �سواء كانت على م�ستوى العاملين، �أو الم�ؤ�س�سة ككل، في ظل بيئة تناف�سية تُعد الأ�شد في 

بيئة الأعمال.
وتع��ددت التعريف��ات التي تناولت مفه��وم الأداء الم�ؤ�س�سي، وقد اختلفت هذه التعريف��ات لاختلاف التوجهات 

الفكرية التي ا�ستندت �إليها هذه التعريفات، وفيما يلي عر�ض لبع�ض هذه التعريفات: 



71 المجلة العربيـة لضمـان 
جودة التعليم الجامعي

من�صور محمد علي الأيوبي     معين جهاد �سلمان
المجلد الثالث ع�شر العدد )45( 2020م

https://doi.org/10.20428/AJQAHE.13.45.3

لق��د عرف ربابع��ة )2011، 122( الأداء الم�ؤ�س�سي ب�أنه "المح�صلة النهائية للجهود، �أو الن�شاطات، �أو العمليات، 
�أو ال�سلوكي��ات، والت��ي تتعل��ق بالأهداف �أو النتائ��ج التي ت�سعى المنظم��ات �إلى تحقيقها، وذل��ك على م�ستويات 
ث�الث، ه��ي الم�ست��وى الف��ردي، والوظيفي الجزئ��ي )�أداء الوح��دات(، والكل��ي )�أداء المنظم��ة ككل في �إطار من 
6( ب�أنه "القدرة على تحقيق المنفعة الق�صوى في �أثمن  الت�أث�ريات البيئية المتبادل��ة". وي�شير البرازي )2013، 
موارد المنظمة وهم الأفراد من �أجل تقديم نتائج م�ستدامة". بينما عرفه المدهون )2014، 69( ب�أنه "مجموع 
المدخلات والمخرجات التي تنتج عن تفاعل المنظومة المتكاملة لعمليات الإدارة ومكوناتها مع البيئة الداخلية 
والخارجي��ة داخ��ل الم�ؤ�س�سة لتحقيق �أهدافه��ا التنظيمية بكف��اءة وفعالية". وي�شير ج�رب )2015، 60( ب�أنه 
"ح�صيل��ة ونت��اج الجهد الذي تبذله الم�ؤ�س�سة من �أج��ل تحقيق �أهدافها في �ضوء التفاعل مع عنا�صر البيئة 
الداخلي��ة والخارجي��ة". وعرف��ه �أبو ح�سن��ة )2015، 36( ب�أنه "مح�صل��ة �سلوك الفرد في �ض��وء الإجراءات 
والتقني��ات الت��ي توج��ه العمل نحو تحقي��ق الأهداف المرغوبة، ويعت�رب انعكا�سا ومقيا�سا لمدى نج��اح الفرد �أو 

ف�شله في تحقيق هذه الأهداف المتعلقة بالعمل". 
وفي �ض��وء التعريف��ات ال�سابقة يمكن تعري��ف الأداء الم�ؤ�س�سي �إجرائيًا ب�أنها: المنظوم��ة المتكاملة لنتاج �أعمال 
الكلي��ات التقنية في �ض��وء تفاعلها مع بيئتها الداخلي��ة والخارجية، وقدرتها على ا�ستخ��دام مواردها بكفاءة 
وفاعلي��ة، و�إنتاج مخرجات متناغمة مع �أهدافها الا�ستراتيجية ومنا�سب��ة للم�ستفيدين من خدماتها. ويقا�س 

الأداء الم�ؤ�س�سي �إجرائيًا في هذه الدرا�سة بالدرجة التي يح�صل عليها المفحو�ص بالأداة المعدة لهذا الغر�ض.
وت�ربز �أهمي��ة الأداء الم�ؤ�س�س��ي في كونه ينقل من الفردي��ة �إلى الجماعية، ومن العفوي��ة �إلى التخطيط، ومن 
الغمو���ض �إلى الو�ض��وح، وم��ن محدودية الموارد �إلى تعددية الم��وارد، ومن الت�أثير المح��دود �إلى الت�أثير الوا�سع، 
ومن الو�ضع العرقي �إلى ال�شرعية القانونية. كما لابد من توفر مجموعة من ال�صفات لأي جهة تريد �أن تبد�أ 
بالعم��ل الم�ؤ�س�سي �أهمها: الانفت��اح، والن�ضوج، والعزم، والتوكل على الله تع��الى، والتفكير الإيجابي، والمهارات 
الإ�شرافي��ة اللازم��ة. كم��ا رك��ز العدل��وني )2002( عل��ى �أهمية توف��ر ع�شرة عنا�ص��ر للبدء في رحل��ة البناء 

الم�ؤ�س�سي و�أوردها كما يلي:
و�ضوح الفكرة التي قامت من �أجلها الم�ؤ�س�سة. 	.1

م�شروعية الم�ؤ�س�سة والح�صول على الترخي�ص القانوني لبدء العمل وفق �شروطه. 	.2
وجود قيادة م�ؤهلة وقادرة ومتحم�سة ومتفرغة لهذا العمل. 	.3

توفر ر�أ�س مال كافٍ من م�صادر تمويل ذاتية ومتنوعة وم�ستمرة، مع الحفاظ على الا�ستقلالية بالت�صرف،  	.4
ووجود نظام مالي ومحا�سبي دقيق.

قدرة الم�ؤ�س�سة على اتخاذ قراراتها دون تدخل خارجي، وتحقيق �أهدافها والتغلب على ال�صعوبات. 	.5
جذب عدد كاف من العاملين الأكفاء المنجزين والمتحم�سين والمقتنعين. 	.6

وج��ود لوائ��ح و�أنظمة عم��ل محددة ووا�ضح��ة، ومتفق عليه��ا وموثق��ة وم�أمونة، ومعروفة ل��كل الجهات  	.7
المعنية والمعاملة معها ومتنا�سبة �أهداف الم�ؤ�س�سة.

وج��ود خطط وبرامج مح��ددة ووا�ضحة، ومتفق عليها ومكتوبة ومعروفة للجه��ات المعنية التي �ستتعامل  	.8
معها.

وجود نظام للرقابة والمتابعة والتقويم الم�ستمر ل�سلامة التخطيط والتنفيذ. 	.9
�إن �أهمية الأداء الم�ؤ�س�سي تكمن في تح�سين الأداء وت�شخي�ص نقاط القوة في الكليات التقنية وتح�سن القدرات 
التناف�سية، وكذلك �ضرورة من �ضرورات التطوير الإداري لرفع م�ستويات الأداء من خلال تطوير مهارات 
وقدرات العاملين، وتعتبر العنا�صر ال�سابقة لازمة ومهمة لأي كلية تقنية ترغب بالتميز والنجاح، وعلى 
ر�أ�سها عن�صر القيادة الم�ؤهلة للعمل والتي ت�ؤثر ب�إيجابية على باقي العنا�صر ال�سابقة، لما للقيادة من دور 

كبير في �إنجاح الكلية �أو �إف�شالها.
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وتُع��د عملي��ة تطوي��ر الأداء الم�ؤ�س�سي عملية متكاملة تنط��وي على �أن�شطة مخططة و�شامل��ة للم�ؤ�س�سة ككل، 
وتتم بناءً على ا�ستراتيجيات وا�ضحة، وخطط محددة، وتحتوي هذه العملية على محاور �أ�سا�سية بالعمليات 

الداخلية، والهياكل التنظيمية، والموارد الب�شرية، والتكنولوجيا. 
وق��د �أطلق البع���ض على عملية تطوير الأداء الم�ؤ�س�س��ي "بتكنولوجيا الأداء الإن�س��اني"، والتي يمكن تعريفها 
ب�أنه��ا " طريقة منظم��ة و�شاملة لعلاج الم�شكلات التي تعاني منها م�ؤ�س�سة ما، وهي عملية منظمة تبد�أ بمقارنة 

 .)13 الو�ضع الحالي مع الو�ضع المرغوب فيه، ومحاولة تحديد الفجوة في الأداء" )�أم العز، 2010، 
وبناءً عليه يمكن تق�سيم �أبعاد عملية تطوير الأداء الم�ؤ�س�سي في الكليات التقنية �إلى ثلاثة �أق�سام هي:

الأداء الأكاديم��ي: يمث��ل الأداء الأكاديمي البناء الرئي�سي في تحقي��ق �أهداف الكلية من تدري�س، وبحث  	.1
علمي، وخدمة مجتمع، فهو مفتاح نجاح وقوة م�ؤثرة وفعالة في تحديد مكانة الكلية، حيث يمثل ما يقوم 
ب��ه ع�ضو هيئ��ة التدري�س من مه��ام ون�شاطات داخل كليت��ه �أو خارجها، لتحقيق �أه��داف الكلية وتوقعات 

المجتمع )�أبو دقة، 2017(.
الأداء الإداري: "يمث��ل الأداء الإداري كاف��ة الجهود والممار�سات التي يبذلها الفرد، والتي تت�ضح ب�صورة  	.2
ملمو�سة يمكن ملاحظتها من خلال �شواهد و�أدلة محددة واقعية في كافة الممار�سات الفعلية ذات العلاقة 
بتنفي��ذ جميع الأن�شطة والمه��ام، والم�س�ؤوليات بالأ�ساليب والطرق والو�سائ��ل المنا�سبة، والمتفق عليها، وفي 
الوق��ت المنا�س��ب، وبالنوعية والكف��اءة المنا�سبتين، وفق م�ؤ�ش��رات ومعايير تقدير متف��ق عليها، مع �ضمان 

ا�ستمرارية تحقيق ذلك" )الم�صري، 2008، 8(.
الأداء الم��الي: يُع��د الأداء الم��الي ه��دف الكلي��ات الداع��م لأدائه��ا، كما يعت�رب ا�ستراتيجي��ة مهمة يمكن  	.3
للمديري��ن ا�ستخدامه��ا في تحدي��د م�ست��وى الأداء الكل��ي للكلية، بالإ�ضاف��ة �إلى �أن الم�ؤ�س�س��ة ذات الأداء 
الم��الي الع��الي �أكثر ق��درة على الا�ستجابة في تعاملها م��ع الفر�ص والتهديدات البيئي��ة الجدية. كما �أنها 
تتعر���ض ل�ضغط �أقل من �أ�صحاب الم�صالح والحقوق، ع�الوة على ذلك يُعد ا�ستخدام المحاور المالية مدخلا 
ذا معن��ى لتحديد نقاط القوة وال�ضعف في الم�ؤ�س�سة، وكم��ا تعتبر هذه المحاور �أكثر المعايير الكمية �شيوعًا 

وا�ستخدامًا في تقييم �أداء الا�ستراتيجيات )�أبو جويفل، 2018(.
وينظ��ر ثاب��ت )2001( �إلى تطوي��ر الأداء الم�ؤ�س�س��ي ب�أن��ه عملي��ة مت�صلة وم�ستم��رة كونها ترتب��ط بعمليات 
التطوي��ر والتغي�ري المطل��وب مواكبته��ا في بيئة الم�ؤ�س�س��ة، ولذلك ف�إن تطوي��ر الأداء الم�ؤ�س�س��ي عملية م�ستمرة 

انطلاقاً من عاملين، هما:
• انق�ضاء فترة زمنية للح�صول على نتائج عملية تطوير الأداء الم�ؤ�س�سي، مما يتطلب دوامها وا�ستمرارها.
• �إن التغ�ريات ال�سريع��ة والمتلاحقة في الظ��روف البيئية المحيطة تتطلب ا�ستمرار عملية تطوير الأداء 

الم�ؤ�س�سي، لزيادة قدرة المنظمة على الا�ستجابة ال�سريعة لهذه المتغيرات.
في ح�ني يرى ب��ركات )2005( ب���أن �أن�شط��ة تطوي��ر الأداء الم�ؤ�س�سي تمت��د لت�شمل جميع الجوان��ب والأبعاد 

الإن�سانية، والتنظيمية، والبيئية، وذلك على النحو التالي:
• الأبع��اد الإن�ساني��ة: وت�شمل الاهتمام بالعن�صر الب�شري، والحر�ص على �إ�شباع احتياجاتهم وتطلعاتهم، 

وهذا يتحقق من خلال تحقيق ر�ضا كل من العاملين والمتعاملين مع الم�ؤ�س�سة.
• الأبع��اد التنظيمي��ة: تعت�رب الخ�صائ���ص والأبع��اد التنظيمي��ة م��ن �أه��م العوامل التي ت�ؤث��ر في الأداء 
الم�ؤ�س�س��ي، وم��ن ث��م ف���إن تح�س�ني الأداء يتطل��ب �ض��رورة الاهتمام بتطوي��ر النواح��ي التنظيمي��ة، مثل 
الهيكل التنظيمي، التحديد الدقيق لل�صلاحيات والم�س�ؤوليات، �أنماط ونطاق الإ�شراف، الأجور والحوافز 

والمك�آفات، والتكنولوجيا الم�ستخدمة في العمل، وغيرها من العوامل التنظيمية الأخرى.
• الأبع��اد البيئي��ة: تتطلب عملية تطوير الأداء الم�ؤ�س�سي للم�ؤ�س�سات، �ضرورة �إعادة النظر في مجموعة 
الت�شريع��ات والقوان�ني الم�ؤث��رة في عم��ل ه��ذه المنظم��ات، والاهتم��ام بتطوي��ر القي��م والأط��ر الثقافي��ة 
للأفراد، وقواعد ال�سلوك الاجتماعي المرتبط بالعمل في مثل هذه الم�ؤ�س�سات، والم�س�ؤوليات الاجتماعية.
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�إن عملي��ة تطوي��ر الأداء الم�ؤ�س�سي تتطلب توازن العنا�صر الثلاثة؛ لأن ت��وازن هذه العنا�صر ي�ؤكد �أن توقعات 
واحتياجات الم�ستفيدين و�أ�صحاب الم�صلحة في الم�ؤ�س�سات قد �أخذت بعين الاعتبار، ومن هنا كان لابد من البحث 

عن �آليات ت�ساعد الكليات التقنية في النهو�ض والارتقاء بين م�ؤ�س�سات التعليم العالي.
ولأهمية الدرا�سة فقد تعددت الدرا�سات ال�سابقة التي تناولت متغيرات الدرا�سة الحالية، �سواء على م�ستوى 
�إدارة المواه��ب �أو الأداء الم�ؤ�س�س��ي، وفيم��ا يل��ي عر���ض لبع���ض الدرا�سات ال�سابقة بم��ا يفيد مو�ض��وع الدرا�سة 

الحالية:
درا�سة الحلاق )2019( هدفت التعرف �إلى درجة ممار�سة الجامعة الإ�سلامية بغزة لإدارة المواهب الم�ؤ�س�سية، 
وعلاقته��ا بجودة المخرجات، وا�ستخدمت المنهج الو�صفي التحليل��ي، وتم تطبيق ا�ستبانة على عينة ع�شوائية 
تكون��ت م��ن جميع �أع�ضاء الهيئ��ة التدري�سية في الجامع��ة الإ�سلامية بلغ عددها )271( ع�ض��وًا. وقد خل�صت 
الدرا�س��ة �إلى مجموعة من النتائج �أهمها: درج��ة ممار�سة الجامعة الإ�سلامية بغزة لإدارة المواهب الم�ؤ�س�سية 

بلغ وزنها الن�سبي )62.13%( بدرجة موافقة متو�سطة.
�أم��ا درا�س��ة العبادل��ة )2019( هدف��ت التعرف �إلى �أث��ر �إدارة التنوع ب�أبع��اده ال�سطحية والعميق��ة في الأداء 
الم�ؤ�س�س��ي م��ن وجه��ة نظر �أ�صح��اب المنا�ص��ب الإداري��ة والإ�شرافية في الجامع��ات الفل�سطيني��ة في قطاع غزة، 
وا�ستخدم��ت المنه��ج الو�صف��ي التحليلي، وتم تطبيق ا�ستبان��ة على عينة طبقية ع�شوائي��ة تكونت من العاملين 
في الوظائ��ف الإ�شرافية في الجامعة الإ�سلامية، وجامعة الأق�ص��ى، وجامعة الأزهر بغزة، بلغ عددها )221( 
موظفً��ا. وق��د خل�ص��ت الدرا�سة �إلى مجموعة م��ن النتائج �أهمها: وج��ود موافقة بدرجة كب�رية لواقع الأداء 

الم�ؤ�س�سي للجامعات المبحوثة بوزن ن�سبي بلغ )%76.9(.
وهدف��ت درا�سة عل��وان وها�ش��م )2019( �إلى ت�شخي�ص علاقة و�أث��ر القيادة الأكاديمي��ة ب�أبعادها في تحقيق 
ج��ودة الأداء الم�ؤ�س�س��ي، ف�ض�ال ع��ن �إي�ض��اح العلاق��ة الت�أثيرية ب�ني متغيرات الدرا�س��ة، وذلك عل��ى عينة من 
م�ؤ�س�س��ات التعليم ال�سياح��ي في العراق، وا�ستخدمت المنهج الو�صفي التحليل��ي، وتم تطبيق ا�ستبانة على عينة 
ع�شوائية تكونت من �أ�ساتذة كلية العلوم الاقت�صادية الت�سيير والعلوم التجارية في جامعة ب�سكرة، بلغ عددها 
)60( �أ�ستاذًا. وقد خل�صت الدرا�سة �إلى مجموعة من النتائج �أهمها: �أن القيادة الأكاديمية ومن خلال �أبعادها 

ت�ؤدي دورًا مهمًا لدى الأ�ساتذة في رفع م�ستوى الأداء الم�ؤ�س�سي وتح�سينه.
�أم��ا درا�س��ة �أبو علبة )2018( فقد هدفت التعرف �إلى دور �إدارة المواهب في بناء المنظمة الذكية لدى المن��شآت 
ال�صناعي��ة الفل�سطيني��ة، وا�ستخدم��ت المنه��ج الو�صف��ي التحليل��ي، وتم تطبي��ق ا�ستبان��ة عل��ى عين��ة طبقية 
ع�شوائي��ة تكون��ت من العاملين في المن��شآت ال�صناعية، حيث بلغ عدده��ا )228( من��شأة �صناعية في قطاع غزة. 
وقد خل�صت الدرا�سة �إلى مجموعة من النتائج �أهمها: �أن م�ستوى ممار�سة �إدارة المواهب في المن��شآت ال�صناعية 

الفل�سطينية من وجهة نظر العاملين يقع عند م�ستوى كبير بوزن ن�سبي )%77(. 
ودرا�س��ة قف��ه )2018( هدفت التع��رف �إلى دور الإدارة الا�ستراتيجية في تح�سين م�ست��وى الأداء الم�ؤ�س�سي في 
الكلي��ات الجامعي��ة الحكومية في قطاع غزة، وا�ستخدم��ت المنهج الو�صفي التحليل��ي، وتم تطبيق ا�ستبانة على 
عين��ة طبقية ع�شوائية تكونت م��ن العاملين في الكليات الجامعية الحكومية في قطاع غزة، بلغ عددها )240( 
موظفً��ا. وق��د خل�صت الدرا�سة �إلى مجموعة من النتائج �أهمها: وج��ود موافقة من قبل المبحوثين على الأداء 

الم�ؤ�س�سي في الكليات الجامعية الحكومية في قطاع غزة بدرجة كبيرة وبوزن ن�سبي )%67.2(.
)2017( �إلى ا�ستك�ش��اف العلاق��ة ب�ني �إدارة  وهدف��ت درا�س��ة Zaman ،Lodhi ،Ahmad وNaseem ا  
المعرف��ة والأداء التنظيمي في الجامعات العامة والخا�صة الباك�ستاني��ة، وا�ستخدمت المنهج الو�صفي التحليلي، 
وتم تطبيق ا�ستبانة �إلكترونية على عينة ع�شوائية تكونت من �إدارة الجامعات و�أع�ضاء الهيئة التدري�سية في 
)26( جامعة في باك�ستان من القطاعين العام والخا�ص. وقد خل�صت الدرا�سة �إلى مجموعة من النتائج �أهمها: 
�أن ممار�س��ات �إدارة المعرفة ت�ؤثر ب�شكل قوي عل��ى الأداء التنظيمي للجامعات، و�أن العامل التنظيمي والمعرفة 

لهما �أثر كبير على الأداء الم�ؤ�س�سي، في حين �أن �أثر تكنولوجيا المعلومات �ضئيل.
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ودرا�سة الك�سا�سبة )2016( هدفت �إلى قيا�س ت�أثير �إدارة المواهب والتعليم التنظيمي في ا�ستدامة �شركة زين 
الات�ص��الات الأردنية، وا�ستخدمت المنهج الو�صفي التحليلي، وتم تطبيق ا�ستبانة على عينة ع�شوائية ب�سيطة 
تكونت من جميع العاملين بدوام كامل في �شركة زين بالأردن، والبالغ عددها )99( فردًا. وقد خل�صت الدرا�سة 
�إلى مجموع��ة م��ن النتائج �أهمها: �أن م�ست��وى ممار�سة �إدارة المواهب في �شركة زي��ن للات�صالات من وجهة نظر 

العاملين يقع عند م�ستوى كبير بوزن ن�سبي )%81.79(. 
�أما درا�سة �أبو �سحلوب )2016( هدفت التعرف �إلى واقع فهم النظام المتكامل لإدارة الموهبة وذلك با�ستخدام 
معاي�ري معه��د IBM الأمريك��ي، لقيا�س م�ستوى تطبي��ق النظام المتكام��ل لإدارة الموهبة، من وجه��ة نظر �أفراد 
الفئة العليا والو�سطى في الجهاز الحكومي الفل�سطيني في قطاع غزة، وا�ستخدمت المنهج الو�صفي التحليلي، وتم 
تطبي��ق ا�ستبان��ة على عينة طبقية ع�شوائية تكونت من العاملين في الجه��از الحكومي الفل�سطيني بقطاع غزة 
م��ن الفئة العليا والو�سطى، بل��غ عددها )248( مديرًا. وقد خل�صت الدرا�سة �إلى مجموعة من النتائج �أهمها: 
�أن الم�ؤ�س�سات الحكومية في غزة تطبق النظام المتكامل لإدارة الموهبة ب�أبعاده ال�ستة ح�سب معهد IBM بدرجة 

متو�سطة لم تتجاوز )59.8%(، بالرغم من امتلاكهم ا�ستراتيجيات للموهبة بمعدل )%65.9(.
وهدف��ت درا�س��ة Glaister ،Tatoglu وDemirbag ا)2016( �إلى مقارنة الاختلافات في دوافع وممار�سات 
�إدارة الموهب��ة ب�ني ال�شركات متعددة الجن�سيات وال�ش��ركات المحلية في ال�سوق النا�شئ��ة في تركيا، وا�ستخدمت 
المنه��ج الو�صفي التحليلي، وتم تطبيق ا�ستبانة على عينة ع�شوائية تكونت من العاملين في ال�شركات المبحوثة، 
بل��غ عدده��ا )201( موظف. وقد خل�ص��ت الدرا�سة �إلى مجموعة م��ن النتائج �أهمها: يوج��د فروق كبيرة بين 
ال�ش��ركات المحلي��ة التركية وال�شركات العالمية في تركيا بالن�سبة لدواف��ع وممار�سات �إدارة الموهبة، فال�شركات 

العالمية لديها دوافع �أكثر تكتيكية لممار�سة �أنظمة �إدارة الموهبة. 
ودرا�س��ة الدعج��ة )2016( هدفت التعرف �إلى �أثر التطوير التنظيمي لدى الجه��ات الم�شاركة في جائزة الملك 
عب��د الله الث��اني في تح�سين الأداء الم�ؤ�س�س��ي، وا�ستخدمت المنهج الو�صفي التحليل��ي، وتم تطبيق ا�ستبانة على 
عين��ة ع�شوائي��ة تكونت م��ن العاملين في ال��وزرات والم�ؤ�س�س��ات العامة والدوائ��ر وال�سلطات الم�ستقل��ة الم�شاركة 
والت��ي تطب��ق معايير جائزة الملك عب��د الله لتميز الأداء الحكوم��ي وال�شفافية، بلغ عدده��ا )90( جهة، وقد 
خل�ص��ت الدرا�سة �إلى مجموعة من النتائج �أهمها: يوجد �أث��ر ذو دلالة �إح�صائية للتطوير التنظيمي ب�أبعاده 

في تح�سين الأداء الم�ؤ�س�سي لدى الجهات الم�شاركة بالجائزة. 
�أم��ا درا�س��ة Noordin ،Omar ،Hussein وIshak ا)2016( فق��د هدف��ت �إلى الو�ص��ول لنظ��رة ثاقبة في 
ا اختبار م�ستوى التعليم العالي  تحقيق الأداء التنظيمي والابتكار من منظور ثقافة المنظمة المتعلمة، وخ�صو�صً
في ماليزي��ا، ومعرف��ة العلاقة بين المنظمة المتعلم��ة والأداء التنظيمي، وا�ستخدمت المنه��ج الو�صفي التحليلي، 
وتم تطبي��ق ا�ستبانة على عينة ع�شوائية تكونت من الأكاديميين بم�سمى وظيفي محا�ضر في م�ؤ�س�سات التعليم 
الع��الي، بل��غ عدده��ا )40( �أكاديميًا، وقد خل�ص��ت الدرا�سة �إلى مجموعة م��ن النتائج �أهمه��ا: �أن جميع �أبعاد 
ا على �أن  ثقاف��ة المنظم��ة المتعلمة ترتبط ارتباطاً وثيقاً بكل م��ن الأداء التنظيمي والابتكار، وهذا ي��دل �أي�ضً

جميع �أبعاد المنظمة المتعلمة على نف�س القدر من الأهمية بالن�سبة للأداء التنظيمي.
وهدف��ت درا�س��ة ح�سينة )2015( التعرف �إلى دور �إدارة المعرف��ة في تح�سين الأداء الم�ؤ�س�سي، و�إلى �إبراز الدور 
ال��ذي تلعبه �إدارة المعرفة في بقاء ونمو الم�ؤ�س�س��ات ومحاولة الرفع من فاعليتها و�أدائها في ظل التحديات التي 
تواجهه��ا، وا�ستخدم��ت المنهج الو�صف��ي التحليلي، وتم تطبي��ق ا�ستبانة على عينة ع�شوائي��ة تكونت من جميع 
الأ�سات��ذة الذي��ن يحمل��ون منا�صب قيادي��ة �أكاديمية في الكلي��ات المبحوثة عينة الدرا�سة، بل��غ عددها )72( 
�أ�ست��اذًا. وق��د خل�صت الدرا�س��ة �إلى مجموعة من النتائج �أهمها: يعتبر تقييم وقيا���س الأداء �ضروريًا، والذي 

يمكن من خلاله مراقبة ن�شاط الم�ؤ�س�سة واتخاذ القرارات الت�صحيحية اللازمة لتحقيق الأهداف.
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ومن خلال تناول الدرا�سات ال�سابقة بالتحليل، يت�ضح لنا الآتي:
م��ن خ�الل ا�ستعرا�ض الدرا�سات ال�سابقة تبين �أن منها ما تناول مو�ضوع �إدارة المواهب مثل درا�سة الحلاق  	.1
)2019(، ودرا�س��ة �أو علب��ة )2018(، ومنها ما تناول مو�ضوع الأداء الم�ؤ�س�س��ي مثل درا�سة علوان وها�شم 

.)2019(
معظم الدرا�سات ال�سابقة التي تم تناولها هي درا�سات حديثة بين الأعوام 2015-2019م. 	.2

 ،)2016( �سحل��وب  �أب��و  كدرا�س��ة  الفل�سطيني��ة  فمنه��ا  ال�سابق��ة،  الدرا�س��ات  تطبي��ق  �أماك��ن  تنوع��ت  	.3
ومنه��ا العربي��ة )الع��راق، الأردن، والجزائ��ر( كدرا�س��ة عل��وان وها�ش��م )2019(، ودرا�س��ة الك�سا�سب��ة 
 )2016(، ودرا�س��ة ح�سين��ة )2015(، ومنه��ا الأجنبي��ة كدرا�س��ة .Ahmad et al ا)2017(، ودرا�س��ة

.Tatoglu et al ا)2016(.
اتفق��ت الدرا�س��ة الحالية م��ع معظم الدرا�س��ات في ا�ستخدامها المنه��ج الو�صفي التحليل��ي، وذلك لملاءمته  	.4
لمو�ض��وع الدرا�س��ة، كما اتفق��ت الدرا�سة الحالية مع معظ��م الدرا�سات ال�سابق��ة في ا�ستخدامها الا�ستبانة 

�أداة للدرا�سة.
تك��ون مجتمع الدرا�س��ات ال�سابقة من العاملين في الم�ؤ�س�سات الحكومية وغ�ري الحكومية مثل: )الجامعات  	.5
ال��وزارات الحكومي��ة، ال�شركات(، ولك��ن تنوعت طبيعة العامل�ني فمنهم: )المديرون، المعلم��ون والمعلمات، 

و�أع�ضاء مجل�س �إدارة، مدير منظمة، �إداري(.
وا�ستخدمت بع�ض الدرا�سات ال�سابقة العينة الع�شوائية الب�سيطة كدرا�سة الك�سا�سبة )2016(، ومنها ما  	.6

ا�ستخدم العينة الطبقية الع�شوائية كدرا�سة العبادلة )2019(.
تم الا�ستف��ادة م��ن الدرا�س��ات ال�سابق��ة في تحدي��د م�شكل��ة الدرا�س��ة، وفي تحدي��د متغ�ريات الدرا�س��ة،  	.7

والفر�ضيات، و�أدوات الدرا�سة، وفي تدعيم نتائج الدرا�سة الحالية بالدرا�سات ال�سابقة ومقارنتها بها.
تتمي��ز الدرا�سة الحالي��ة عن الدرا�سات ال�سابق��ة في �أنها طبقت على القطاع التعليم��ي التقني وهو قطاع  	.8
تعليم��ي ح�سا�س ومهم في فل�سطين، لما يقدمه م��ن خدمات تعليمية نوعية للمجتمع المحلي، وربطه بالعالم 
الخارج��ي، وهي م��ن الدرا�س��ات القليلة في المجتم��ع الفل�سطيني ولكنها غ�ري كافية، فه��ذه الدرا�سة تركز 

ب�شكل �أ�سا�سي على دور �إدارة المواهب في تطوير الأداء الم�ؤ�س�سي في الكليات التقنية.
مشكلة الدراسة وأسئلتها:        

ت�سع��ى م�ؤ�س�س��ات التعليم التقني الرائ��دة �إلى �إحداث تغييرات جوهرية، وتحديث بني��ة العمليات والمعلومات 
لديه��ا، لمواكب��ة التغيرات التي تح��دث في بيئتها المحيطة، وزيادة قدرتها على المناف�س��ة والبقاء، ولا �شك في �أن 
التغي�ري والتطوي��ر يهدف بالدرج��ة الأ�سا�سية �إلى �إك�ساب م�ؤ�س�س��ات التعليم التقني المرون��ة والقدرة اللازمة 
لتج�سي��د �أهدافه��ا، وتعزي��ز ثقافتها بما يخ��دم نظرته��ا الم�ستقبلية وخطته��ا الا�ستراتيجية وتعزي��ز ميزتها 

التناف�سية. 
فه��ذه الدرا�س��ة تح��اول التع��رف �إلى دور نظ��ام �إدارة المواه��ب في تطوي��ر الأداء الم�ؤ�س�سي في الكلي��ات التقنية 
الفل�سطيني��ة بقط��اع غ��زة، وفي �إط��ار القيام بدرا�س��ة بع�ض الظواهر التي م��ن الممكن �أن تع��زز وتو�ضح م�شكلة 
الدرا�س��ة �أك�ثر، والت��ي تمث��ل دعمً��ا وتو�ضيحً��ا لأ�سب��اب القيام به��ذه الدرا�س��ة، فق��د اعتم��دت الدرا�سة على 
مجموع��ة من م�صادر ال�شعور بالم�شكلة والتي منها تو�صيات ومقترحات بع�ض الدرا�سات ذات العلاقة بالمو�ضوع، 
ودرا�س��ة ا�ستك�شافي��ة حول مو�ضوع الدرا�سة في الكليات التقنية المبحوث��ة، والتي �أكدت وجود ق�صور �أو �ضعف 
في الأداء الم�ؤ�س�س��ي في ظ��ل التحدي��ات وال�صعوبات والأزم��ات التي تواجه الكليات التقني��ة بقطاع غزة، حيث 
�أظه��رت درا�س��ة مطري��ة )2017( وجود ق�صور في دق��ة �أهداف م�ؤ�س�س��ات التعليم التقن��ي، وحاجاتها لإعادة 
�صياغته��ا ب�شكل يلائ��م التغيرات في البيئة الداخلية والخارجية، �إ�ضافة �إلى وجود �صعوبات كانت عائقًا �أمام 
تح�س�ني جودة الأداء ومنه��ا )�ضعف التمويل، وقلة الك��وادر الب�شرية، و�ضعف المع��دات والتجهيزات،.. الخ(. 
وبينت درا�سة �شبير )2015( �أن دعم الإدارة العليا في م�ؤ�س�سات التعليم العالي الفل�سطينية، والا�ستراتيجيات 
وال�سيا�س��ات والبرام��ج التي تعتمدها في عمله��ا، و�أ�ساليب الرقاب��ة الم�ستخدمة لا ت�ؤث��ر في م�شاركة المر�ؤو�سين 
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في عملي��ة اتخ��اذ القرارات. و�أظه��رت درا�سة الأيوب��ي )2014( �ضع��ف الموازنات المالي��ة المخ�ص�صة لأغرا�ض 
التطوير، وترجع الدرا�سة �ضعف التمويل الذي تواجه م�ؤ�س�سات التعليم العالي �إلى نق�ص الاعتمادات المالية 
الحكومي��ة المتاح��ة التي تتجه نحو انح�س��ار معدلات ال�صرف عل��ى التطوير مقارنة بال��دول المتقدمة، وي�ؤثر 
�ضع��ف التمويل �سلبًا على العملي��ة الأكاديمية، وينعك�س �سلباً في مخرجات م�ؤ�س�س��ات التعليم العالي، وقدرتها 
عل��ى النهو���ض لتحقيق حاجات ومتطلبات المجتمع. وبناءً على ما تقدم ف�إنه يمكن �صياغة م�شكلة الدرا�سة من 

خلال ال�س�ؤال الرئي�سي التالي: 
ما دور �إدارة المواهب في تطوير الأداء الم�ؤ�س�سي بالكليات التقنية بقطاع غزة؟

ويتفرع من ال�س�ؤال الرئي�سي عدة ت�سا�ؤلات هي:
م��ا واق��ع ممار�سة �أبع��اد �إدارة المواه��ب )تطوي��ر ا�ستراتيجية الموهب��ة، ا�ستقطاب الموهب��ة والاحتفاظ  	.1
به��ا، تحفيز الموهب��ة وتطويرها، تنظي��م و�إدارة الموهبة، الات�صال بالموهبة وتمكينه��ا، تعاقب وا�ستدامة 

الموهبة( في الكليات التقنية بقطاع غزة؟
ما م�ستوى تطوير الأداء الم�ؤ�س�سي في الكليات التقنية بقطاع غزة؟ 	.2

ه��ل يوج��د علاقة بين ممار�س��ة �أبعاد �إدارة المواهب وتطوي��ر الأداء الم�ؤ�س�سي في الكلي��ات التقنية بقطاع  	.3
غزة؟

هل يوجد �أثر لممار�سة �أبعاد �إدارة المواهب في تطوير الأداء الم�ؤ�س�سي في الكليات التقنية بقطاع غزة؟ 	.4

أهداف الدراسة: 
من خلال الإجابة عن الأ�سئلة التي تبنتها تهدف الدرا�سة �إلى الآتـي:

التعرف �إلى واقع ممار�سة �أبعاد �إدارة المواهب في الكليات التقنية بقطاع غزة. 	.1
بيان م�ستوى تطوير الأداء الم�ؤ�س�سي في الكليات التقنية بقطاع غزة. 	.2

الك�شف عن طبيعة العلاقة بين ممار�سة �أبعاد �إدارة المواهب وتطوير الأداء الم�ؤ�س�سي في الكليات التقنية. 	.3
تحديد �أثر ممار�سة �أبعاد �إدارة المواهب في تطوير الأداء الم�ؤ�س�سي بالكليات التقنية. 	.4

أهمية الدراسة: 
تتحدد �أهمية هذه الدرا�سة في الجانبين النظري والتطبيقي على النحو التالي:

�أولًا: الأهمية العلمية )النظرية(:
• ت�ربز الأهمي��ة العلمي��ة له��ذه الدرا�س��ة م��ن الإث��راء العلمي ال��ذي ت�ضيف��ه في مجالات مفاهي��م �إدارة 
المواه��ب، والأداء الم�ؤ�س�س��ي، وتو�ضي��ح �أث��ر �أبع��اد �إدارة المواه��ب في تطوي��ر الأداء الم�ؤ�س�س��ي في الكلي��ات 

التقنية، حيث تواجه الكليات ظروفاً وتحديات تتطلب رفع كفاءة �أدائها لتحقيق التميز.
• تفيد هذه الدرا�سة وتوفر للباحثين والدار�سين بيانات ومعلومات في مجال �إدارة المواهب وتطوير الأداء 

الم�ؤ�س�سي من خلال ما تتو�صل �إليه من نتائج وتو�صيات. 
• التعري��ف ب���إدارة المواه��ب كا�ستراتيجي��ة جدي��دة للتغيير لدى �صانع��ي الق��رارات ووا�ضعي الخطط في 
مج��ال التعلي��م التقني، وما لها م��ن تغيير �سريع و�إيجابي للارتق��اء ب��الأداء الإداري الم�ؤ�س�سي في الكليات 

التقنية.
ثانياً: الأهمية العملية )التطبيقية(:

الكليات  تفيد  والتي قد  بها  التي تخرج  التو�صيات  الدرا�سة في مدى تحقيق وتطبيق  �أهمية هذه  • تكمن 
التقنية.

• م��ن الممك��ن �أن تقدم الدرا�س��ة الحالية للإدارات العليا والجهات الم�س�ؤول��ة في الكليات التقنية المعلومات 
ببي��ان �أهمية الاهتمام بتطبيق �أبعاد �إدارة المواهب، والت��ي بدورها تعمل على تطوير الأداء الم�ؤ�س�سي في 
العم��ل، وا�ستخراج الطاقات الكامنة لدي العاملين في الكليات التقنية، والذي ينعك�س بدوره على تحقيق 
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النف��ع الع��ام للكليات والتق��دم والمناف�سة في المج��ال الإداري، وكذلك القيام بواجباته��م وخدماتهم تجاه 
المجتمع ب�شكل �أف�ضل.

حدود الدراسة: 
تكون نطاق الدرا�سة على النحو التالي:

ԀԀ الح��د المو�ضوع��ي: تتن��اول الدرا�س��ة دور �إدارة المواهب في تطوي��ر الأداء الم�ؤ�س�سي في الكلي��ات التقنية 
بقطاع غزة.

ԀԀ.الحد الب�شري: العاملون في الوظائف الإ�شرافية بالكليات التقنية في قطاع غزة 
ԀԀ.الحد الزمني: تم �إجراء هذه الدرا�سة خلال العام الدرا�سي 2020/2019م 
ԀԀ.الحد المكاني: �أُجريت الدرا�سة في الكليات التقنية بقطاع غزة - فل�سطين 

مصطلحات الدراسة: 
وتحقيقًا لأغرا�ض الدرا�سة، تم تعريف الم�صطلحات التالية:

	�إدارة المواهب ا�صطلاحًا: "قدرة الكلية على توفير نهج منظم لجذب مهارات الموظفين وتوظيفها وتنميتها  .1
وتطويره��ا، والتعامل مع ه�ؤلاء الموظفين على �أنهم موهبة �أو مواهب ت�ستحق الرعاية والاهتمام والدفع 
�إلى الأمام، وال�سعي لو�ضع الأ�شخا�ص المنا�سبين ذوي المهارات المنا�سبة في المكان المنا�سب وفي الوقت المنا�سب، 
بحي��ث يتوافر ل��دى الكلية القدرات الب�شرية اللازم��ة لتحقيق �أهدافها وبناء �أف�ضليته��ا التناف�سية على 

الم�ؤ�س�سات الأخرى" )�أحمد، 2011، 112(.
�أم��ا التعري��ف الإجرائ��ي لإدارة المواهب: مجموعة م��ن الأن�شطة الإداري��ة المترابطة والت��ي تتميز بجذب 
وتكام��ل وتطوي��ر وتحفيز والاحتف��اظ بالأفراد الموهوب�ني للعمل في الكلي��ة، و�سيتم التع��رف �إلى واقع 

ممار�سة �إدارة المواهب من خلال الأداة التي �أعدت لهذا الغر�ض.
الأداء الم�ؤ�س�س��ي ا�صطلاحً��ا: "المنظومة المتكاملة لنتاج �أعمال المنظمة في �ضوء تفاعلها مع عنا�صر بيئتها  	.2

الداخلية والخارجية" )الدوري، 2007، 67(.
�أم��ا التعري��ف الإجرائي للأداء الم�ؤ�س�سي: المنظومة المتكاملة لنتاج �أعم��ال الكليات التقنية في �ضوء تفاعلها 
مع بيئتها الداخلية والخارجية، وقدرتها ا�ستخدام مواردها بكفاءة وفعالية، و�إنتاج مخرجات متناغمة 

مع �أهدافها الا�ستراتيجية ومنا�سبة للم�ستفيدين من خدماتها. 
ويقا���س الأداء الم�ؤ�س�س��ي �إجرائيً��ا في هذه الدرا�سة بالدرجة التي يح�صل عليه��ا المفحو�ص على الأداة المعدة 

لهذا الغر�ض.
الكلي��ات التقنية: "هي م�ؤ�س�س��ات تعليمية تدريبية نظامية، تتولى التعلي��م والتدريب النظري والعملي  	.3
الجامع��ي المتو�س��ط �أو الجامعي الع��الي للطلبة الحا�صلين على �شه��ادة الثانوية العام��ة �أو المهنية، وتكون 
م��دة الدرا�س��ة فيها من �سنتين �إلى خم�س �سنوات، وته��دف �إلى �إعداد الخريجين من فئة م�ستوى تقني، �أو 
فني، �أو اخت�صا�صي، لتلبية حاجات �سوق العمل، وال�سعي �إلى تنمية المجتمع الفل�سطيني وتطويره" )�أبو 

�شمالة، 2014، 10(.
منهجية الدراسة وإجراءاتها:

منهج الدرا�سة: 
ا�ستخدمت الدرا�سة المنهج الو�صفي التحليلي لملاءمته لمو�ضوع الدرا�سة، فقد تم ا�ستخدامه في تو�صيف مو�ضوع 
الدرا�س��ة وا�ستعرا���ض الدرا�س��ات ال�سابق��ة، وو�صف مجتم��ع وعينة الدرا�س��ة، وتو�صيف �إج��راءات بناء �أداة 

الدرا�سة، وفي عر�ض النتائج وتحليلها ومناق�شتها، وفي تقديم التو�صيات والمقترحات.
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مجتمع الدرا�سة وعينتها:
يتكون مجتمع الدرا�سة من جميع العاملين في الوظائف الإ�شرافية )عميد، نائب عميد، رئي�س ق�سم( بالكليات 
التقني��ة بقط��اع غزة وعددهم )112( موظفً��ا، في خم�س كليات تقنية التي تُعتبر ه��ي الأكبر من بين الكليات 
التقني��ة بقط��اع غزة والمتمثلة في )الكلي��ة الجامعية للعل��وم والتكنولوجيا، وكلية فل�سط�ني التقنية، والكلية 
الجامعي��ة للعل��وم التطبيقي��ة، والكلي��ة العربية للعل��وم التطبيقية، كلية مجتم��ع غزة للدرا�س��ات ال�سياحية 
والتطبيقي��ة(، وتم اختي��ار ه��ذه الكليات بناءً على عدة معايير هي: �أن يكون قد م��ر على ت�أ�سي�س الكلية �أكثر 

من )12( �سنة، وذلك حتى يكون لدى الكلية عدد كاف من الوظائف الإ�شرافية، وا�ستقلالية مباني الكلية.
وتم ا�ستخ��دام �أ�سل��وب الح�ص��ر ال�شامل نظ��را ل�صغر حجم مجتم��ع الدرا�سة، حيث تم توزي��ع الا�ستبانات على 
جمي��ع �أف��راد مجتمع الدرا�سة، وتم ا�سترداد )109( ا�ستبان��ات ، بن�سبة ا�سترداد )97.3%(. ويت�ضح فيما يلي 

توزيع �أفراد مجتمع الدرا�سة ح�سب البيانات ال�شخ�صية للأفراد فيها.
جدول )1(: توزيع �أفراد عينة الدار�سة ح�سب البيانات ال�شخ�صية )ن=109(

 الن�سبة المئوية%العددالبيانات ال�شخ�صية
3330.3دكتوراهالم�ؤهل العلمي

5752.3ماج�ستير
1917.4بكالوريو�س

76.4�أقل من 5 �سنوات�سنوات الخدمة
3330.3من 5 �إلى �أقل من 10 �سنوات
3532.1من 10 �إلى �أقل من 15 �سنة

�سنة ف�أكثر  153431.2
43.7عميدالم�سمى الوظيفي

1412.8نائب عميد
9183.5رئي�س ق�سم

2623.9كلية فل�سطين التقنيةا�سم الكلية
2422.0الكلية الجامعية للعلوم والتكنولوجيا

3633.0الكلية الجامعية للعلوم التطبيقية
98.3كلية مجتمع غزة

1412.8الكلية العربية التطبيقية

�أداة الدرا�سة:
بع��د الاطلاع على الأط��ر النظرية والدرا�سات ال�سابقة ذات العلاقة مثل درا�س��ة �أبو علبه )2019(، ودرا�سة 
�أب��و �سحل��وب )2016(، ودرا�س��ة .Ringo et al ا  )2008, 3(، ودرا�س��ة العبادل��ة )2019(، ودرا�س��ة عل��وان 
وها�ش��م )2019(. وتكونت الا�ستبانة من )48( فقرة موزعة �إلى �سبعة �أبعاد: )تطوير ا�ستراتيجية الموهبة، 
ا�ستقط��اب الموهب��ة والاحتف��اظ بها، تحفي��ز الموهبة وتطويره��ا، تنظي��م و�إدارة الموهبة، الات�ص��ال بالموهبة 

وتمكينها، تعاقب وا�ستدامة الموهبة، وتطوير الأداء الم�ؤ�س�سي(. 
وتم ا�ستخدام التدرج )1-5( لقيا�س ا�ستجابات المبحوثين لفقرات الا�ستبيان ح�سب الجدول )2(.



79 المجلة العربيـة لضمـان 
جودة التعليم الجامعي

من�صور محمد علي الأيوبي     معين جهاد �سلمان
المجلد الثالث ع�شر العدد )45( 2020م

https://doi.org/10.20428/AJQAHE.13.45.3

جدول )2(: مقيا�س الإجابات على الفقرات وفقًا لمقيا�س ليكرت الخما�سي

 �أوافق بدرجةلا �أوافقلا �أوافق ب�شدةالا�ستجابة
�أوافق ب�شدة�أوافقمتو�سطة

12345الدرجة

�صدق �أداة الدرا�سة:
تم الت�أك��د م��ن ال�ص��دق الظاهري للا�ستبان��ة بعر�ضها على )10( م��ن المحكمين والخ�رباء في �إدارة الأعمال في 
الجامع��ات الفل�سطيني��ة، للحكم عل��ى �صدق محتواها، وبي��ان ر�أيهم في �صياغة فقرات كل مج��ال من المجالات، 

ومدى انتمائها للمجال الذي و�ضعت له، حيث تم �أخذ ملاحظاتهم بعين الاعتبار. 
ولقيا���س ال�ص��دق البنائ��ي، تم تطبي��ق �أداة الدرا�سة عل��ى عينة بلغت )30( ف��ردًا من عين��ة الدرا�سة، وبلغت 
الف�ترة ب�ني التطبيق�ني م��دة ثلاث��ة �أ�سابي��ع، وبل��غ معام��ل ارتب��اط بير�س��ون ب�ني درج��ة الفق��رة ودرج��ة 
 المج��ال، ولمج��الات الأداة ال�سبع��ة، وب�ني درج��ة كل مجال من المج��الات ال�سبع��ة والدرجة الكلية ل��لأداة بين 
)0.530-0.929(، وجمي��ع معام�الت الارتباط موجب��ة وذات دلالة �إح�صائية عند م�ست��وى )0.05(، وبذلك 

تُعتبر جميع مجالات الا�ستبانة �صادقه لما و�ضعت لقيا�سه.
ثبات الأداة:

م��ن �أ�شه��ر الاختبارات الم�ستخدم��ة لقيا�س الثبات طريق��ة التجزئة الن�صفية ومعامل �ألف��ا كرونباخ، وقد بين 
الجدول )3( �أن هناك معامل ثبات كبير ن�سبيًا لفقرات الا�ستبانة وفقًا للطريقتين، مما يطمئن على ا�ستخدام 

الا�ستبانة بكل طم�أنينة وثقة. 
جدول )3(: معامل الثبات )طريقة التجزئة الن�صفية( وكرونباخ �ألفا

�سبيرمان براونكرونباخ �ألفاعدد الفقراتالمجالاتم
320.9710.930�إدارة المواهب1.

50.8850.836البُعد الأول– تطوير ا�ستراتيجية الموهبة1.1

 البُعد الثاني– ا�ستقطاب الموهبة1.2
50.8850.811والاحتفاظ بها

70.9060.865البُعد الثالث– تحفيز الموهبة وتطويرها1.3
50.8910.829البُعد الرابع– تنظيم و�إدارة الموهبة1.4

 البُعد الخام�س- الات�صال بالموهبة1.5
50.8900.794وتمكينها

50.8500.861البُعد ال�ساد�س- تعاقب وا�ستدامة الموهبة1.6
160.9450.891تطوير الأداء الم�ؤ�س�سي2.

ون�ستخل���ص م��ن نتائ��ج اختباري ال�ص��دق والثب��ات �أن �أداة الدرا�س��ة )الا�ستبانة( �صادقة في قيا���س ما و�ضعت 
لقيا�سه، كما �أنها ثابتة بدرجة عالية جدًا، ما ي�ؤهلها لتكون �أداة قيا�س منا�سبة وفاعلة لهذه الدرا�سة ويمكن 

تطبيقها بثقة، وبذلك تكون الا�ستبانة في �صورتها النهائية. 
اختبار التوزيع الطبيعي:

تم ا�ستخ��دام اختب��ار كولمج��وروف - �سمرن��وف )Kolmogorov-Smirnov Test) ( K-S( لاختب��ار م��ا �إذا 
كان��ت البيانات تتب��ع التوزيع الطبيعي من عدمه، حيث تبين �أن قيمة اختب��ار �إدارة المواهب ت�ساوي )0.064( 

والقيمة الاحتمالية ).Sig( ت�ساوي )0.200( وهي �أكبر من م�ستوى الدلالة )0.05(،
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 و�أن قيم��ة اختبار تطوي��ر الأداء الم�ؤ�س�سي ت�ساوي )0.087( والقيمة الاحتمالي��ة ).Sig( ت�ساوي )0.064( 
وه��ي �أكبر من م�ست��وى الدلالة )0.05(، وبذلك ف�إن توزيع البيانات يتبع التوزيع الطبيعي، حيث تم ا�ستخدام 

الاختبارات المعلمية للإجابة على �أ�سئلة الدرا�سة. 
الأدوات الإح�صائية الم�ستخدمة:

تم تفري��غ وتحليل البيان��ات من واقع الا�ستبانة من خلال برنامج التحليل الإح�صائي )SPSS 23(، حيث تم 
ا�ستخدام الاختبارات الإح�صائية التالية:

الن�سب المئوية والتكرارات والمتو�سط الح�سابي: ي�ستخدم هذا الأمر ب�شكل �أ�سا�سي لأغرا�ض معرفة تكرار  	.1
فئات متغير ما، ويتم الا�ستفادة منها في و�صف عينة الدرا�سة. 

تم ا�ستخدام المتو�سط الح�سابي والانحراف المعياري والن�سبي واختبار T لمعرفة درجة الموافقة. 	.2
اختبار �ألفا كرونباخ )Cronbach's Alpha(، لمعرفة ثبات فقرات الا�ستبانة. 	.3

اختبار التجزئة الن�صفية )split half( لمعرفة ثبات فقرات الا�ستبانة. 	.4
ا�ستخ��دام اختب��ار كولمجوروف-�سمرن��وف)Kolmogorov-Smirnov Test) ( K-S( ، ي�ستخ��دم ه��ذا  	.5

الاختبار لمعرفة ما �إذا كانت البيانات تتبع التوزيع الطبيعي من عدمه.
معام��ل ارتب��اط بير�س��ون )Pearson Correlation Coefficient( لقيا���س درج��ة الارتباط يقوم  	.6
ه��ذا الاختبار على درا�سة العلاقة بين متغيرين. وق��د تم ا�ستخدامه لح�ساب الات�ساق الداخلي وال�صدق 

البنائي للا�ستبانة، والعلاقة بين المتغيرات.
.)Multiple Regression( اختبار الانحدار المتعدد 	.7

نتائج الدراسة ومناقشتها:
تم ا�ستعرا�ض نتائج الدرا�سة ومناق�شتها على النحو الآتي:

الإجاب��ة عن ال�س���ؤال الأول: ما واقع ممار�سة �أبع��اد �إدارة المواهب )تطوير ا�ستراتيجي��ة الموهبة، ا�ستقطاب 
الموهب��ة والاحتف��اظ به��ا، تحفيز الموهب��ة وتطويرها، تنظي��م و�إدارة الموهب��ة، الات�صال بالموهب��ة وتمكينها، 

تعاقب وا�ستدامة الموهبة( في الكليات التقنية بقطاع غزة؟ 
تم ا�ستخ��دام المتو�س��ط الح�ساب��ي والانح��راف المعي��اري والن�سب��ي واختب��ار T لمعرف��ة درجة الموافق��ة، كما في 

الجدول )4(.
جدول )4(: تحليل جميع �أبعاد المتغير الم�ستقل ممار�سة �إدارة المواهب

 �أبعاد ممار�سة �إدارةالبُعد
المواهب

 الو�سط
الح�سابي

 الوزن
الن�سبي

 الانحراف
قيمة Tالمعياري

 القيمة
الترتيبالاحتمالية

 تطوير ا�ستراتيجيةالأول
3.6973.8713.6954.0470.0001الموهبة

 ا�ستقطاب الموهبةالثاني
3.6873.5014.8949.4510.0002والاحتفاظ بها

 تحفيز الموهبةالثالث
3.5470.8513.9450.8110.0005وتطويرها

3.5671.2314.1950.2040.0003تنظيم و�إدارة الموهبةالرابع
 الات�صال بالموهبةالخام�س

3.5571.0814.8447.8860.0004وتمكينها
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جدول )4(: يتبع

البُعد
 �أبعاد

 ممار�سة
�إدارة المواهب

 الو�سط
الح�سابي

 الوزن
الن�سبي

 الانحراف
قيمة Tالمعياري

 القيمة
الترتيبالاحتمالية

 تعاقبال�ساد�س
 وا�ستدامة

الموهبة
3.4869.6515.1146.0630.0006

3.5871.7014.4449.740.000الدرجة الكلية للأبعاد

يت�ض��ح م��ن الج��دول )4( �أن ال��وزن الن�سب��ي لإجم��الي مح��اور �إدارة المواه��ب بل��غ )71.70%(، وبمتو�سط بلغ 
)3.58(، وانح��راف معي��اري بلغ )14.44(، وهو بدرج��ة موافقة كبيرة. �أي �أن م�ست��وى ممار�سة �إدارة المواهب 
كب�ري، وق��د يرجع ذلك �إلى �أن من �أه��م �أ�سباب نجاح ممار�س��ة �إدارة المواهب في الكليات التقني��ة التفاف �إدارة 
الكلي��ات حوله��ا والتركي��ز عليها، والعم��ل على تمكين الأف��راد الموهوبين، وتحدي��د وتقييم الق��درات والمهارات 
الحالي��ة والمطلوب��ة، والتوافق مع ر�ؤي��ة الكلية ور�سالتها، وقابلي��ة تطبيق ممار�س��ات �إدارة المواهب على نطاق 
الكلي��ة ككل عل��ى نح��و فعال عل��ى الم�ستوى الف��ردي. واتفق��ت النتيجة مع م��ا تو�صل��ت �إليه درا�س��ة �أبو علبة 
)2018(، حي��ث بل��غ الوزن الن�سبي لمجموع مح��اور �إدارة المواهب )77.0%(، واختلف��ت النتيجة مع ما تو�صلت 
�إلي��ه درا�س��ة الحلاق )2019(، حيث بلغ الوزن الن�سبي لمجموع مح��اور �إدارة المواهب )62.13%(، ودرا�سة �أبو 

�سحلوب )2016( بوزن ن�سبي )%59.8(.
ولتف�سير النتائج تم �إعداد الجداول الآتية المو�ضحة لأبعاد ممار�سة �إدارة المواهب:

البُعد الأول: تطوير ا�ستراتيجية الموهبة:
جدول )5(: المتو�سط الح�سابي والانحراف المعياري والن�سبي واختبار T لجميع فقرات البُعد الأول تطوير ا�ستراتيجية 

الموهبة

 الو�سطالفقرةم
الح�سابي

 الوزن
الن�سبي

 الانحراف
قيمة Tالمعياري

 القيمة
الترتيبالاحتمالية

تن�سجم ا�ستراتيجية �إدارة 1.
المواهب الب�شرية في الكلية 
مع ا�ستراتيجيتها العامة.

3.7274.400.6711.1850.0003

ت�ستخدم الكلية معايير 2.
محددة لاتخاذ القرارات 

الخا�صة بالتخطيط 
الا�ستراتيجي لإدارة المواهب 

الب�شرية. 

3.5771.400.837.1390.0005

تقوم �إدارة الكلية بتحديد 3.
المراكز الوظيفية المهمة التي 

ت�ضيف قيمة كبيرة لعمل 
الكلية.

3.8076.000.8310.0970.0001

تعرف �إدارة الكلية الموظفين 4.
الموهوبين الذين لديهم 

الفاعلية في تحقيق �أهدافها.
3.7775.400.879.2750.0002
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جدول )5(: يتبع

 الو�سطالفقرةم
الح�سابي

 الوزن
الن�سبي

 الانحراف
قيمة Tالمعياري

 القيمة
الترتيبالاحتمالية

ت�ستطيع الكلية تحديد 5.
احتياجاتها من الموظفين 
الموهوبين كماً ونوعاً في �أي 

وقت.

3.6172.200.926.9600.0004

3.6973.8713.6954.0470.000جميع الفقرات

يت�ض��ح م��ن الج��دول )5( �أن الفق��رة رق��م )3( "تق��وم �إدارة الكلي��ة بتحدي��د المراك��ز الوظيفي��ة المهمة التي 
ت�ضي��ف قيم��ة كب�رية لعمل الكلية"، في المرتب��ة الأولى في ترتيب فق��رات هذا البُعد، حيث بل��غ الوزن الن�سبي 
)76.0%(، وتع��زى النتيج��ة �إلى �أن��ه في �إطار �سعي الكلي��ات التقنية نحو تحقيق الإب��داع والتميز في مختلف 
�أن�شطته��ا التعليمي��ة والإدارية والتقنية، وانطلاقًا من �أهمية دور الجان��ب التنظيمي في تعزيز هذا ال�سعي من 
خلال العديد من المناحي والتي ي�أتي من �أهمها تحديد المراكز الوظيفية المهمة التي ت�ضيف قيمة كبيرة لعمل 
الكلي��ات، فوج��ود هيكل تنظيم��ي للكليات يحدد مه��ام كل وحدة �إداري��ة في الهيكل التنظيم��ي للكليات يُ�ساهم 
في تنظي��م عمل الكلي��ات وي�سهل ويي�سر عملها للم�ساهم��ة في �أداء ر�سالتها وتحقي��ق �أهدافها. وجاء في المرتبة 
الأخ�رية الفق��رة رق��م )2( وه��ي "ت�ستخ��دم الكلية معاي�ري محددة لاتخ��اذ الق��رارات الخا�ص��ة بالتخطيط 
الا�ستراتيجي لإدارة المواهب الب�شرية"، حيث بلغ الوزن الن�سبي )71.4%(، حيث تعتبر معايير قيا�س الأداء 
عاملا م�ساعدًا في التعرف �إلى مقدار التقدم المتحقق نحو تحقيق �أهداف الكليات، ووفقًا للنتائج المتحققة تبين 
�أن الكليات التقنية ت�ستخدم عدة طرائق فنية و�إدارية وتقنية لتحديد هذه المعايير في قيا�س الأداء و�أعمال 
الكلي��ات خا�ص��ة �أن الكلي��ات ت�ض��ع معايير لجميع �أوج��ه �أن�شطته��ا المختلفة وفقً��ا للخطة الت�شغيلي��ة للكليات، 
حي��ث تعت�رب بمثابة م�ؤ�شرات قيمة لإدارة الكلي��ات لتقييم التقدم المتحقق ب�شكل �سري��ع باتجاه �أهداف يمكن 
قيا�سها بما فيها القرارات الخا�صة بالتخطيط الا�ستراتيجي لإدارة المواهب الب�شرية. �أما الوزن الن�سبي للبُعد 
الأول "تطوي��ر ا�ستراتيجي��ة الموهب��ة" ككل ح�صل على وزن ن�سبي )73.87%(، وتع��زى النتيجة �إلى �أن �إدارة 
الكلي��ات التقنية تهدف من تطوي��ر ا�ستراتيجية الموهبة في الموارد الب�شرية �إلى تطوير مفهوم ثقافة التركيز 
عل��ى المواه��ب كم�صدر للتناف���س، وتزويد هذه الم��وارد بم�ساعدة الموظفين لإنج��از �أف�ضل قدراته��م ومواهبهم، 
كم��ا تُ�ساعد الكلي��ات للا�ستجابة للتحدي��ات الم�ستقبلية، والتح��رك �إلى الأمام في �سبيل المناف�س��ة والتناف�س. 
والكلي��ات الت��ي تملك مواهب وقوة عمل ناجحة ت�ستطيع تطوي��ر �سمعة عامة لتكون مكاناً جذابًا للعمل، حيث 
تبن��ي الولاء والثقة بين الموظف�ني الحاليين. واختلفت نتيجة بُعد تطوير ا�ستراتيجية الموهبة مع دار�سة �أبو 
�سحل��وب )2016( الت��ي �أظه��رت �أن هناك موافقة متو�سطة م��ن قبل �أفراد العينة ح��ول تطوير ا�ستراتيجية 

الموهبة في الجهاز الحكومي.
البُعد الثاني: ا�ستقطاب الموهبة والاحتفاظ بها:

جدول )6(: المتو�سط الح�سابي والانحراف المعياري والن�سبي واختبار T لجميع فقرات البُعد الثاني ا�ستقطاب الموهبة 
والاحتفاظ بها

 الو�سطالفقرةم
الح�سابي

 الوزن
الن�سبي

 الانحراف
قيمة Tالمعياري

 القيمة
الترتيبالاحتمالية

يتوفر لدى الكلية المقدرة 1.
على الا�ستقطاب الفعال 

للمواهب الب�شرية.
3.8677.200.8210.9560.0002

تحتفظ الكلية بمواهب 2.
3.8777.400.8310.9780.0001ب�شرية متنوعة لديها.
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جدول )6(: يتبع

 الو�سطالفقرةم
الح�سابي

 الوزن
الن�سبي

 الانحراف
قيمة Tالمعياري

 القيمة
الترتيبالاحتمالية

تُعين الكلية الموهوبين 3.
اللازمين في الوقت المنا�سب 

وبالطريقة الملائمة.
3.6773.400.897.8310.0003

توفر الكلية برامج خا�صة 4.
للأفراد الموهوبين لديها 

للاحتفاظ بهم.
3.4368.600.994.5710.0005

ت�ؤدي �إدارة التعاقب الوظيفي 5.
للمواهب في الكلية �إلى 

تطوير موهبة القيادة لدى 
الموهوبين.

3.5470.800.965.9010.0004

3.6873.5014.8949.4510.000جميع الفقرات

يت�ضح من الجدول )6( �أن الفقرة رقم )2( "تحتفظ الكلية بمواهب ب�شرية متنوعة لديها" في المرتبة الأولى 
في ترتي��ب فق��رات هذا البُعد، حيث بلغ الوزن الن�سبي )77.4%(، وتعزى النتيجة �إلى �سعى �إدارة الكليات �إلى 
الاحتف��اظ بالموظفين المتميزين والمهرة والا�ستبقاء عليهم في ظ��ل بيئة تناف�سية �صعبة بين الكليات، لأنه �إذا 
وج��د الموظف الموهوب فر�صة �أف�ضل للعمل ي�ترك العمل في الكلية. وجاء في المرتبة الأخيرة الفقرة رقم )4( 
وه��ي "توفر الكلي��ة برامج خا�صة للأف��راد الموهوبين لديها للاحتف��اظ بهم" بوزن ن�سب��ي )68.6%(، ويرجع 
ذل��ك �إلى �أن زي��ادة المناف�س��ة بين الكليات التقنية جع��ل �إدارة الكليات تبحث عن �أف�ض��ل العاملين والاحتفاظ 
به��م في ظ��ل الظ��روف ال�سيا�سي��ة والاقت�صادية ال�صعبة الت��ي يمر بها قطاع غ��زة في الف�ترة الحالية، وتعمل 
�إدارة الكلي��ات عل��ى تق��ديم الحوافز رغم محدوديته��ا الن�سبية للاحتفاظ بالمواهب، وتعم��ل على توفير بيئة 
عم��ل منا�سبة لطبيعة عملهم، وتوفير معظم الم�ستلزم��ات المادية لإنجاز العمل. �أما الوزن الن�سبي للبُعد الثاني 
"ا�ستقطاب الموهبة والاحتفاظ بها" ككل ح�صل على وزن ن�سبي )73.50%(، وتعزى النتيجة �إلى �أنه �أ�صبح 
ا�ستقطاب الموهبة والاحتفاظ بها وتنميتها �أمرًا يحظى بكثير من الاهتمام في �إدارة تعاقب القيادات باعتباره 
فر�ص��ة للاحتف��اظ بالموظف�ني الموهوب�ني وتطويره��م، خا�صة ه���ؤلاء الذين ي�شغل��ون منت�صف و�أ�سف��ل الهرم 
الإداري، والكلي��ات التي لا تنتبه �إلى �أهمية و�ض��ع �سيا�سات وا�ستراتيجيات ملائمة للتعاقب القيادي �ستخ�سر 
قياداته��ا ال�سابق��ة واللاحقة معًا، فالموظف��ون الموهوبون يتعر�ضون للإغراء والا�ستقط��اب من قبل المناف�سين. 
واتفق��ت نتيجة محور ا�ستقط��اب الموهبة والاحتفاظ بها مع درا�سة �أبو علب��ة )2018( والتي بينت �أن هناك 
موافق��ة بدرج��ة كبيرة من قب��ل �أفراد العينة ح��ول ا�ستقطاب الموهب��ة لإدارة المواهب في المن�ش���آت ال�صناعية 
الفل�سطيني��ة. واختلفت النتيجة مع دار�سة �أب��و �سحلوب )2016( التي �أظهرت �أن هناك موافقة متو�سطة من 

قبل �أفراد العينة حول بُعد ا�ستقطاب الموهبة والاحتفاظ بها في الجهاز الحكومي الفل�سطيني.
البُعد الثالث: تحفيز الموهبة وتطويرها:

جدول )7(: المتو�سط الح�سابي والانحراف المعياري والن�سبي واختبار T لجميع فقرات البُعد الثالث تحفيز الموهبة وتطويرها

 الو�سطالفقرةم
الح�سابي

 الوزن
الن�سبي

 الانحراف
قيمة Tالمعياري

 القيمة
الترتيبالاحتمالية

يعرف الموهوبون في الكلية 1.
م��سؤولياتهم الوظيفية 

و�أدوارهم في تحقيق 
الأهداف.

3.6973.800.789.2320.0001
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جدول )7(: يتبع

 الو�سطالفقرةم
الح�سابي

 الوزن
الن�سبي

 الانحراف
قيمة Tالمعياري

 القيمة
الترتيبالاحتمالية

تعرف الكلية قدرات 2.
الموهوبين لديها وت�ستخدم 
موهبتهم في تطوير قدرات 

بقية الموظفين.

3.6472.800.838.0430.0002

ت�ساعد الحوافز المقدمة 3.
للموهوبين ك�أفراد �أو كفرق 

عمل في تحقيق �أهداف 
الكلية.

3.5170.200.925.8360.0004

توفر الكلية للموهوبين 4.
خيارات متنوعة تمكنهم من 

التقدم في الم�سار الوظيفي 
الذي يرغبونه.

3.4969.800.925.5230.0006

تتابع الكلية باهتمام مواقف 5.
واتجاهات الموهوبين لديها 

وم�ستويات ولائهم.
3.5070.000.895.9300.0005

يُكر�س المديرون �أوقاتاً كافية 6.
للأن�شطة الخا�صة بتطوير 
قدرات الموهوبين في الكلية.

3.4068.000.874.8300.0007

تحدد الكلية احتياجات 7.
تطوير الموهوبين في الوقت 
المنا�سب وبالطريقة الملائمة.

3.5671.200.896.5910.0003

3.5470.8513.9450.8110.000جميع الفقرات

يت�ض��ح من الج��دول )7( �أن الفقرة رقم )1( "يعرف الموهوبون في الكلي��ة م�س�ؤولياتهم الوظيفية و�أدوارهم في 
تحقي��ق الأه��داف" في المرتب��ة الأولى في ترتيب فقرات هذا المحور، حيث بلغ ال��وزن الن�سبي )73.8%(، وهذا 
ي�شير �إلى �أن الكليات التقنية توفر تو�صيفا وظيفيا موثقا لكنه في بع�ض الكليات غير مُعلن، ويتواجد في بع�ض 
الكلي��ات دليل للو�صف الوظيفي متاح للعاملين تحدد في��ه جميع الوظائف، ويت�ضمن تحديدا للمهام الوظيفية 
الإ�شرافي��ة والأكاديمي��ة والإداري��ة والفنية تمث��ل الأ�سا�س للعمل بالوظائ��ف المختلفة داخ��ل الكلية، وهذا 
التو�صي��ف م�شت��ق من النظام الأ�سا�سي لم�ؤ�س�سات التعليم العالي بما ي�ضمن و�ضع الفرد المنا�سب في المكان المنا�سب 
من جهة، وبما يحقق التوافق بين �سيا�سات العمل واللوائح والقوانين من جهة �أخرى. وجاء في المرتبة الأخيرة 
الفق��رة رق��م )6( وهي "يُكر�س المديرون �أوقاتا كافية للأن�شطة الخا�صة بتطوير قدرات الموهوبين في الكلية" 
ب��وزن ن�سب��ي )68.0%(، ويرجع ذلك �إلى اهتم��ام �إدارة الكليات التقنية و�أق�س��ام التعليم الم�ستمر فيها بتنمية 
معارف ومهارات العاملين الموهوبين ب�أنواعها للم�ساهمة في تح�سين م�ستوى �أداء الفرد والجماعة، بما يعود على 
الموظف الموهوب والكلية والمجتمع بالفائدة، حيث يتخذ �سلوك العاملين م�ساراً يحقق الأهداف العامة، وبذلك 
ت�ضم��ن الكلية اتف��اق �سلوك العاملين مع الاتجاهات ال�سليمة الم�ؤدية �إلى ارتف��اع م�ستويات الأداء في الكليات. 
�أم��ا ال��وزن الن�سبي للبُعد الثالث "تحفي��ز الموهبة وتطويرها" ككل ح�صل عل��ى وزن ن�سبي )70.85%(، وتعزى 
النتيج��ة �إلى �أن �إدارة الكلي��ات التقنية تعمل عل��ى ت�شجيع و�إعطاء الفر�ص للموهوب�ني للتعبير عن قدراتهم 
وموهبته��م، وتحف��ز العامل�ني الموهوبين وفق��اً لإمكاناته��ا المادية، وتوف��ر الإمكاني��ات لهم ق��در الم�ستطاع. كما 
توف��ر بيئة عم��ل هادئة تنا�سب طبيعة العم��ل و�شخ�صية الموظف الموه��وب لت�ساعده على الإب��داع والابتكار، 
وتعمل على التن�سيق والتعاون مع الم�ؤ�س�سات الحكومية والخا�صة التي تدعم الموهوبين وتهتم بهم، وتعمل على 
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تنف��ذ برام��ج تدريبية تطويرية ل�س��د احتياجاتهم المعرفية والمهارية. واتفق��ت نتيجة محور تحفيز الموهبة 
وتطويرها بها مع درا�سة �أبو علبة )2018( والتي بينت �أن هناك موافقة بدرجة كبيرة من قبل �أفراد العينة 
حول بُعد تحفيز الموهبة وتطويرها في المن��شآت ال�صناعية الفل�سطينية. واختلفت النتيجة مع دار�سة الحلاق 
)2016( الت��ي �أظه��رت �أن هناك موافقة متو�سطة من قب��ل �أفراد العينة حول بُعد تحفيز الموهبة في الجامعة 

الإ�سلامية.
البُعد الرابع: تنظيم و�إدارة الموهبة:

جدول )8(: المتو�سط الح�سابي والانحراف المعياري والن�سبي واختبار T لجميع فقرات البُعد الرابع تنظيم و�إدارة الموهبة

 الو�سطالفقرةم
الح�سابي

 الوزن
الن�سبي

 الانحراف
قيمة Tالمعياري

 القيمة
الترتيبالاحتمالية

توزع �إدارة الكلية المهام 1.
الوظيفية على الموهوبين 

بطريقة مرنة وبكفاءة عالية.
3.6773.400.8210.9560.0001

تعو�ض �إدارة الكلية النق�ص في 2.
الموهوبين با�ستخدام م�صادر 

متنوعة.
3.5270.400.8410.9780.0003

توزع �إدارة الكلية المواهب 3.
الب�شرية المتاحة في الأق�سام 

بفاعلية.
3.5170.200.867.8310.0004

توفر �إدارة الكلية المواهب 4.
الب�شرية اللازمة لتنظيم 
و�إدارة العمل في الم�ستويات 

التنظيمية المختلفة. 

3.6072.000.834.5710.0002

ت�ستخدم �إدارة الكلية معايير 5.
وا�ضحة لاتخاذ القرارات 

المتعلقة بتنظيم و�إدارة 
المواهب.

3.4969.800.915.9010.0005

3.5671.2314.1950.2040.000جميع الفقرات

يت�ض��ح من الجدول )8( �أن الفقرة رقم )1( "ت��وزع �إدارة الكلية المهام الوظيفية على الموهوبين بطريقة مرنة 
وبكف��اءة عالي��ة" في المرتبة الأولى في ترتيب فقرات هذا المحور، حيث بلغ الوزن الن�سبي )73.40%(، وتعزى 
النتيجة �إلى �أن توزيع �إدارة الكلية المهام الوظيفية على الموهوبين بطريقة مرنة وبكفاءة عالية زاد من مهارة 
وق��درة العامل�ني على �أداء المهام الخا�صة بهم بحرفية عالية، و�ساهم في تنظم العمل �إلى حدٍ كبير، كما �ساهم 
في الق�ضاء على الع�شوائية عن طريق تخ�صي�ص المهام لكل موظف، ومنع الم�شكلات الناتجة عن تجاوز الموظفين  
ل�صلاحي��ات بع�ضهم ب�ش��كل ملحوظ، كما �سهل عملية تنظيم العمل، و�سهل عملي��ة الإ�شراف والمتابعة، وزاد من 
ج��ودة العملية التعليمي��ة في الكليات. وجاء في المرتبة الأخيرة الفقرة رقم )5( وهي "ت�ستخدم �إدارة الكلية 
معاي�ري وا�ضحة لاتخاذ القرارات المتعلقة بتنظي��م و�إدارة المواهب" بوزن ن�سبي )69.80%(، ويرجع ذلك �إلى 
�سع��ي �إدارة الكلي��ات التقنية �إلى اختيار البديل الأن�سب من بين بدائل متع��ددة ومتاحة عند اتخاذ قراراتها 
المتعلق��ة بتنظي��م العم��ل و�إدارة المواه��ب، وذلك يتم ع��ن طريق المفا�ضلة ب�ني البدائل المتاحة له��ا با�ستخدام 
معايير وبما يتما�شى مع الظروف الداخلية والخارجية التي تواجه الكلية ومتخذ القرار في الكلية. �أما الوزن 
الن�سب��ي للبُعد الرابع "تنظي��م و�إدارة المواهب" ككل فقد ح�صل على وزن ن�سب��ي )71.23%(، وتعزى النتيجة 
�إلى �أن �إدارة الكليات تعمل على توفير المواهب الب�شرية اللازمة لتنظيم و�إدارة العمل في الم�ستويات التنظيمية 
المختلف��ة في الكلي��ات، كم��ا ت��وزع المواه��ب الب�شري��ة المتاح��ة في �أق�س��ام الكلية بفاعلي��ة على جمي��ع المنا�صب 
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والمراك��ز الإ�شرافية ذات الأهمية الا�ستراتيجية للكليات، ويتم تحدي��د �أ�سماء البدلاء للمنا�صب وا�ستك�شاف 
الطاق��ات الكامن��ة، وتتفادى �إدارة الكليات ا�ضطراب العمل ب�سبب الرحيل المفاجئ للمواهب الب�شرية، وتعمل 
للمحافظة على المواهب و�ضمان م�ساهمتها الإيجابية لخدمة الكلية. واتفقت نتيجة محور ا�ستقطاب الموهبة 
والاحتف��اظ به��ا م��ع درا�سة �أبو علب��ة )2018( والتي بين��ت �أن هناك موافق��ة بدرجة كبيرة م��ن قبل �أفراد 
العين��ة ح��ول بُعد تنظي��م و�إدارة الموهب��ة في المن��شآت ال�صناعي��ة الفل�سطينية. واختلف��ت النتيجة مع دار�سة 
�أب��و �سحل��وب )2016( التي �أظهرت �أن هناك موافقة متو�سطة من قبل �أف��راد العينة حول بُعد تنظيم و�إدارة 

المواهب في الجهاز الحكومي الفل�سطيني.
البُعد الخام�س: الات�صال بالموهبة وتمكينها:

جدول )9(: المتو�سط الح�سابي والانحراف المعياري والن�سبي واختبار T لجميع فقرات البُعد الخام�س الات�صال بالموهبة 
وتمكينها

 الو�سطالفقرةم
الح�سابي

 الوزن
الن�سبي

 الانحراف
قيمة Tالمعياري

 القيمة
الترتيبالاحتمالية

كن �إدارة الكلية الموهوبين 1. ُمت
من م�شاركة المعرفة مع 

الموظفين الآخرين بما يحقق 
نجاحها.

3.6172.200.8910.9560.0001

تحدد �إدارة الكلية للموهوبين 2.
بو�ضوح المهارات والقدرات 

اللازمة لأداء العمل.
3.5571.000.9010.9780.0003

توفر �إدارة الكلية الأدوات 3.
والموارد والمعايير الوا�ضحة 
لدعم التعاون ون�شر المعرفة.

3.5871.600.867.8310.0002

كن �إدارة الكلية الموهوبين 4. ُمت
من العمل عن بعد عبر 

�شبكات الات�صال الحديثة 
والإنترنت لتح�سين مرونة 

العمل وتقليل التكاليف.

3.5070.000.934.5710.0005

توفر �إدارة الكلية للموهوبين 5.
فر�صة كبيرة لتبادل 

المعلومات حول م�شكلات 
العمل.

3.5470.800.875.9010.0004

3.5571.0814.8447.8860.000جميع الفقرات

كن �إدارة الكلي��ة الموهوبين من م�شارك��ة المعرفة مع الموظفين  يت�ض��ح م��ن الج��دول )9( �أن الفقرة رق��م )1( "ُمت
الآخري��ن بم��ا يحق��ق نجاحه��ا" في المرتب��ة الأولى في ترتي��ب فق��رات ه��ذا المح��ور، حيث بل��غ ال��وزن الن�سبي 
)72.20%(، وتع��زى النتيج��ة �إلى �أن �إدارة الكليات التقنية تعمل على توفير توا�صل فعال بالمواهب الب�شرية 
المتاح��ة له��ا في الكلي��ة، كما تتيح الفر���ص �أمامهم لن�ش��ر معارفهم وخبراته��م داخل الكلية من خ�الل التمكين 
ك��ن �إدارة الكليات الموهوبين م��ن م�شاركة المعرفة مع الموظفين الآخرين بما يحقق نجاحها، وتوفر  الإداري، وُمت
الأدوات والم��وارد والمعاي�ري الوا�ضحة لدعم التعاون ون�شر المعرف��ة. وجاء في المرتبة الأخيرة الفقرة رقم )4( 
كن �إدارة الكلية الموهوبين من العمل عن بعد عبر �شبكات الات�صال الحديثة والإنترنت لتح�سين مرونة  وهي "ُمت
العم��ل وتقلي��ل التكالي��ف" ب��وزن ن�سبي )70.0%(، ويرج��ع ذلك �إلى �أن الكلي��ات التقنية قام��ت ومنذ �سنوات 
وتما�شي��ا م��ع رغبتها في التحول لإن�ش��اء منظومة الكترونية متكاملة تهدف �إلى تحوي��ل العمل الإداري العادي 
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م��ن �إدارة يدوي��ة �إلى �إدارة با�ستخ��دام الحا�س��وب. ففي معظم الكلي��ات التقنية يتم ربط الأق�س��ام الكترونياً 
م��ع بع�ضه��ا البع�ض، بحي��ث يتم تمكين العاملين بالكلي��ة بعامة والموظف الموهوب بخا�صة م��ن العمل الأكاديمي 
والإداري، وم��ن عملي��ة ت�سجيل ومتابعة طلبة الكلي��ة الكترونياً. �أما الوزن الن�سب��ي للبُعد الخام�س "الات�صال 
بالموهب��ة وتمكينه��ا" ككل ح�صل على وزن ن�سبي )71.08%(، وتع��زى النتيجة �إلى �أن �إدارة الكليات تعمل على 
تمك�ني الموهب��ة من خلال تح�سين التوا�صل معهم، وتقدر عملهم، وت�شركهم في التطوير والتغيير و�إدارة الأزمات 
الت��ي تواج��ه الكلي��ة، كما تعمل عل��ى تو�ضيح الم�س�ؤولي��ات وال�صلاحيات جي��داً للموهوب وتترك��ه ينطلق نحو 
الأه��داف المح��ددة، علم��اً �أنه يتم تبادل المعلومات ب�ني الموهوبين ومديريهم وذلك من �أج��ل الت�أكد �أن الموهوب 
ي�س�ري عل��ى الطريق ال�صحيح، ويعتبر ا�ستخ��دام تكنولوجيا المعلومات والات�صالات م��ن �أهم العوامل التي يتيح 
للكلي��ات توف�ري بيئة عم��ل مرنة، والمرونة م��ن �أكثر الأ�شي��اء التي يف�ضله��ا الموهوبون. واتفق��ت نتيجة محور 
ا�ستقط��اب الموهب��ة والاحتفاظ بها مع درا�سة �أبو علب��ة )2018( والتي بينت �أن هناك موافقة بدرجة كبيرة 
م��ن قب��ل �أفراد العينة ح��ول بُعد الات�ص��ال بالموهبة وتمكينها في المن�ش���آت ال�صناعي��ة الفل�سطينية. واختلفت 
النتيج��ة مع دار�سة �أبو �سحلوب )2016( التي �أظه��رت �أن هناك موافقة متو�سطة من قبل �أفراد العينة حول 

بُعد الات�صال بالموهبة وتمكينها في الجهاز الحكومي الفل�سطيني.
البُعد ال�ساد�س: تعاقب وا�ستدامة الموهبة:

جدول )10(: المتو�سط الح�سابي والانحراف المعياري والن�سبي واختبار T لجميع فقرات البُعد ال�ساد�س تعاقب وا�ستدامة 
الموهبة

 الو�سطالفقرةم
الح�سابي

 الوزن
الن�سبي

 الانحراف
قيمة Tالمعياري

 القيمة
الترتيبالاحتمالية

لدى الموهوبين في الكلية 1.
قدرة على التكيف مع ظروف 

العمل المتغيرة.
3.7074.000.8410.9560.0001

تقدم الكلية حوافز مادية 2.
للموهوبين للا�ستمرار في 

العمل.
3.3967.801.0210.9780.0004

تقدم الكلية مزايا �إ�ضافية 3.
للموهوبين ت�شجع على 

الا�ستمرار في العمل 
)كنظام التقاعد، الت�أمين 

ال�صحي،..(.

3.3166.201.097.8310.0005

ت�شجع قيم وثقافة الكلية 4.
ا�ستمرار عمل الموهوبين في 

الكلية.
3.5070.000.934.5710.0003

تراعي �سيا�سات الكلية وجود 5.
ذوي المواهب في م�ستوياتها 

التنظيمية المختلفة.
3.5070.000.885.9010.0002

3.4869.6515.1146.0630.000جميع الفقرات

يت�ض��ح م��ن الج��دول )10( �أن الفقرة رقم )1( "ل��دى الموهوبين في الكلية قدرة على التكي��ف مع ظروف العمل 
المتغ�رية" في المرتب��ة الأولى في ترتي��ب فقرات هذا المحور، حي��ث بلغ الوزن الن�سب��ي )74.00%(، ويعزى ذلك 
�إلى �أن ظ��روف العمل تعتبر من الجوانب والمقومات المهم��ة لنجاح الكليات التقنية، التي تحظى حاليًا باهتمام 
متزاي��د، عل��ى اعتب��ار �أن ر�ضا العاملين الموهوب�ني في الكلية عن ظ��روف العمل المتغيرة، ينعك���س على كفاءتهم 
و�أدائه��م، وبالت��الي نج��اح الكلي��ة. فالظ��روف ال�سيئة وغ�ري المنا�سبة لبيئة العم��ل وال�ضغ��وط النف�سية التي 
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يتعر���ض له��ا العامل��ون الموهوبون لها �آث��ار �سلبية على دافعي��ة العاملين نحو العمل. وج��اء في المرتبة الأخيرة 
الفق��رة رق��م )3( وه��ي "تق��دم الكلية مزاي��ا �إ�ضافي��ة للموهوبين ت�شج��ع على الا�ستم��رار في العم��ل )كنظام 
التقاع��د، الت�أم�ني ال�صح��ي، ..�إلخ(" ب��وزن ن�سب��ي )66.2%(، ويرج��ع ذلك �أن معظ��م الكلي��ات التقنية تقدم 
مزاي��ا �إ�ضافي��ة للعامل�ني في الكلية بعام��ة والموهوبين بخا�صة، مثل توف�ري خدمة الت�أمين ال�صح��ي الإجبارية 
للعامل�ني فيه��ا، حي��ث يتم تغطية ر�س��وم الت�أمين ال�صحي من خ�الل ا�ستقطاع ن�سبة من رات��ب الموظف، ويخ�ضع 
العامل��ون في الكليات التقني��ة الحكومية لنظام الت�أمين والمعا�شات، حيث يقوم هذا النظام على نظرية التكافل 
الاجتماع��ي الت��ي ترم��ي �إلى توف�ري �أكبر قدر م��ن ال�ضمان الاجتماع��ي للموظف، وت�أمين مورد م��الي ثابت له 
ولأ�سرت��ه عن��د انتهاء خدمته. �أما الوزن الن�سبي للبُعد ال�ساد�س "تعاق��ب وا�ستدامة الموهبة" ككل ح�صل على 
وزن ن�سب��ي )69.65%(، وتع��زى النتيج��ة �إلى �أن �إدارة الكلي��ات التقنية تعمل عل��ى توفير وتحديد مجموعة 
جاهزة من البدائل للمواقع الوظيفية الجوهرية والا�ستراتيجية في الكلية �سنوياً، �أي �أنه يجب �أن يكون لدى 
الكلي��ة �إجاب��ة دائمة عن ال�س���ؤال القائل: ماذا �سنفع��ل في حال ترك موظف مكانه في الكلي��ة ب�شكل مفاجئ، 
لذلك ينبغي التكامل بين ا�ستقطاب المواهب وبين تطويرهم، وذلك با�ستقطاب مواهب تلبي احتياجات الكلية، 
ث��م تمكينهم م��ن الا�ستفادة من برامج تخطيط وتطوي��ر الم�سار الوظيفي انطلاقاً م��ن الاحتياجات التدريبية 
ال�ضروري��ة للمواه��ب، حتى ت�ؤهلها من لملء موقع وظيفي ا�ستراتيجي وجوهري يوماً ما. واتفقت نتيجة محور 
ا�ستقط��اب الموهب��ة والاحتفاظ بها مع درا�سة �أبو علب��ة )2018( والتي بينت �أن هناك موافقة بدرجة كبيرة 
م��ن قب��ل �أف��راد العينة حول بُع��د تعاق��ب وا�ستدامة الموهب��ة في المن�ش���آت ال�صناعية الفل�سطيني��ة. واختلفت 
النتيج��ة مع دار�سة �أبو �سحلوب )2016( التي �أظه��رت �أن هناك موافقة متو�سطة من قبل �أفراد العينة حول 

بُعد تعاقب وا�ستدامة الموهبة في الجهاز الحكومي الفل�سطيني.
الإجابة عن ال�س�ؤال الثاني: ما م�ستوى تطوير الأداء الم�ؤ�س�سي في الكليات التقنية بقطاع غزة؟

تم ا�ستخدام المتو�سط الح�سابي والانحراف المعياري والن�سبي واختبار T لمعرفة درجة الموافقة، كما في الجدول 
.)11(

جدول )11(: المتو�سط الح�سابي والانحراف المعياري والن�سبي واختبار T لجميع فقرات المتغير التابع تطوير الأداء الم�ؤ�س�سي

 الو�سطالفقرةم
الح�سابي

 الوزن
الن�سبي

 الانحراف
قيمة Tالمعياري

 القيمة
الترتيبالاحتمالية

يوجد تطوير في جودة 1.
الخدمات التعليمية التي 

تقدمها الكلية.
3.8076.000.7810.6950.0007

يت�سم الهيكل التنظيمي 2.
في الكلية بو�ضوح الأدوار 

والم��سؤوليات.
3.8176.200.899.5040.0006

يوجد و�صف وظيفي وا�ضح 3.
3.9078.000.9110.2890.0003للعاملين في الكلية.

تحر�ص �إدارة الكلية على 4.
�ضمان ا�ستثمار الموارد المتاحة 

بكفاءة.
3.7775.400.849.6380.0009

توفر �إدارة الكلية البرامج 5.
التدريبية المتنوعة لتطوير 

�أداء العاملين.
3.7274.400.839.1570.00013
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جدول )11(: يتبع

 الو�سطالفقرةم
الح�سابي

 الوزن
الن�سبي

 الانحراف
قيمة Tالمعياري

 القيمة
الترتيبالاحتمالية

تتميز �أنظمة المعلومات 6.
الم�ستخدمة في الكلية 

بالحداثة ومواكبة التطور 
التكنولوجي.

3.7474.800.859.0820.00012

ت�سعى �إدارة الكلية �إلى 7.
تب�سيط العمليات والإجراءات 

الداخلية بين الأق�سام 
والوحدات.

3.8476.800.7811.2430.0004

يتوفر معايير ومقايي�س 8.
منا�سبة لمراقبة الأعمال 

لاكت�شاف الانحرافات والعمل 
على ت�صحيحها.

3.8376.600.8210.6000.0005

تحدد �إدارة الكلية �أولويات 9.
الخدمات التعليمية المقدمة 

التي تتفق مع احتياجات 
الم�ستفيدين.

3.9478.800.6914.2630.0002

تحر�ص �إدارة الكلية على 10.
ن�شر ثقافة جودة الخدمات 

التعليمية في الكلية.
3.9679.200.7413.5100.0001

يتوفر بيئة عمل ملائمة 11.
لت�شجيع العاملين على 

المبادرة والابتكار.
3.6773.400.818.6780.00016

تقيم �إدارة الكلية مواردها 12.
المتاحة ب�شكل دوري للت�أكد 

من جودة �أدائها.
3.7675.200.7810.1850.00011

تقيم �إدارة الكلية ر�ضا 13.
الم�ستفيدين من الخدمات 

التعليمية المقدمة.
3.7875.600.8010.2070.0008

تمتلك �إدارة الكلية 14.
ا�ستراتيجية فعالة لجلب 

التمويل.
3.7274.400.888.5930.00014

تعمل �إدارة الكلية على تقليل 15.
التكاليف غير ال�ضرورية دون 

الت�أثير على جودة الأداء.
3.7775.400.968.3920.00010

ت�شجع �إدارة الكلية العاملين 16.
فيها على التعلم والتطور 

المهني.
3.6873.600.967.3750.00015

3.7975.8912.3761.5420.000جميع فقرات تطوير الأداء الم�ؤ�س�سي
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يت�ضح من الجدول )11( �أن الفقرة رقم )10( "تحر�ص �إدارة الكلية على ن�شر ثقافة جودة الخدمات التعليمية 
في الكلية" في المرتبة الأولى في ترتيب فقرات هذا المحور، حيث بلغ الوزن الن�سبي )79.2%(، وتعزى النتيجة 
�إلى �أن الاهتم��ام بن�ش��ر ثقاف��ة الج��ودة في الكليات التقنية من العوام��ل الم�ؤثرة، حيث تدف��ع بعجلة التطوير 
للتعلي��م التقن��ي دائماً، وتُعد ثقافة الجودة �إح��دى الركائز الأ�سا�سية في تح�س�ني �أداء الكليات التقنية ف�ضلًا 
عن دورها في تعزيز القيم والمعتقدات وال�سلوكيات لدى العاملين في الكليات من �أجل التوجه نحو تطبيق �إدارة 
الجودة ال�شاملة. ويتمحور ن�شر ثقافة الجودة حول التركيز على عدة عنا�صر منها: القيادة والتزام الإدارة، 
�إدارة الم�ستفيدي��ن، التدري��ب والتعلم، فرق العمل، التخطي��ط الا�ستراتيجي للج��ودة، �إدارة العملية، الجوائز 

والاعتراف، والات�صال الفعّال. 
وجاء في المرتبة الأخيرة الفقرة رقم )3( وهي "تقدم الكلية مزايا �إ�ضافية للموهوبين ت�شجع على الا�ستمرار 
في العم��ل )كنظ��ام التقاع��د، الت�أمين ال�صحي، ..�إلخ(" ب��وزن ن�سبي )66.2%(، ويرجع ذل��ك �أن معظم الكليات 
التقني��ة تقدم مزاي��ا �إ�ضافية للعاملين في الكلية بعامة والموهوبين بخا�صة مث��ل توفير خدمة الت�أمين ال�صحي 
الإجباري��ة للعاملين فيها، حيث يتم تغطية ر�س��وم الت�أمين ال�صحي من خلال ا�ستقطاع ن�سبة من راتب الموظف، 
ويخ�ض��ع العامل��ون في الكليات التقنية الحكومية لنظام الت�أمين والمعا�شات، حيث يقوم هذا النظام على نظرية 
التكافل الاجتماعي التي ترمي �إلى توفير �أكبر قدر من ال�ضمان الاجتماعي للموظف، وت�أمين مورد مالي ثابت 
له ولأ�سرته عند انتهاء خدمته. وجاء في المرتبة الأخيرة الفقرة رقم )11( وهي "يتوفر بيئة عمل ملائمة 
لت�شجي��ع العامل�ني على المبادرة والابتكار" بوزن ن�سب��ي )73.4%(، ويرجع ذلك �إلى �أن بيئة العمل تُعد حافزاً 
للعامل�ني ودافع��اً للتمي��ز والإب��داع لأداء مهامهم وتح�سين م�ست��وى الإنتاجية، ذلك �أن بيئ��ة العمل الإيجابية 
تعم��ل عل��ى رفع م�ستوى الر�ضا الوظيفي وتح�سين م�ستوى الكفاءة، مما ي�ؤثر �إيجابياً على الأداء. وتُعد البيئة 
الملائمة م�صدراً �أ�سا�سياً لا�ستقطاب الكفاءات والخبرات في �سوق العمل والاحتفاظ بها، خا�صة في ظل المناف�سة 
ال�شديدة بين الكليات التقنية. �أما الوزن الن�سبي للمتغير التابع "تطوير الأداء الم�ؤ�س�سي" ككل ح�صل على وزن 
ن�سب��ي )75.89%(، وتع��زى النتيج��ة �أن عملية تطوي��ر الأداء الم�ؤ�س�سي عملية متكاملة تنط��وي على �أن�شطة 
مخطط��ة و�شامل��ة للكلي��ات التقني��ة وتتم بناءً عل��ى ا�ستراتيجي��ات وا�ضحة، وخطط مح��ددة، وتحتوي هذه 
العملي��ة على مح��اور �أ�سا�سية بالعملي��ات الداخلية، والهي��اكل التنظيمية، والموارد الب�شري��ة، والتكنولوجيا. 
وينظ��ر �إلى تطوي��ر الأداء الم�ؤ�س�سي ب�أن��ه عملية مت�صلة وم�ستم��رة كونها ترتبط بعملي��ات التطوير والتغيير 
المطل��وب مواكبته��ا في بيئ��ة الكليات التقنية، وعلى ذلك ف���إن تطوير الأداء الم�ؤ�س�سي عملي��ة م�ستمرة انطلاقاً 
م��ن عامل�ني، �أولهم��ا: انق�ض��اء فترة زمني��ة للح�صول عل��ى نتائج عملي��ة تطوي��ر الأداء الم�ؤ�س�س��ي، مما يتطلب 
دوامه��ا وا�ستمراره��ا. وثانيهم��ا: �إن التغ�ريات ال�سريع��ة والمتلاحق��ة في الظ��روف البيئية المحيط��ة بالكليات 
التقني��ة تتطلب ا�ستمرار عملية تطوير الأداء الم�ؤ�س�سي، لزيادة قدرة الكليات على الا�ستجابة ال�سريعة لهذه 
التغ�ريات. واتفق��ت النتائج م��ع نتيجة درا�سة الدعج��ة )2016(، درا�سة ح�سين��ة )2015(. واختلفت نتائج 

الدرا�سة مع نتائج درا�سة العبادلة )2019(، ودرا�سة قفه )2018(.
الإجاب��ة ع��ن ال�س�ؤال الثالث: هل يوجد علاق��ة بين ممار�سة �أبعاد �إدارة المواهب وتطوي��ر الأداء الم�ؤ�س�سي في 

الكليات التقنية بقطاع غزة؟
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جدول )12(: معامل الارتباط بين �أبعاد �إدارة المواهب وتطوير الأداء الم�ؤ�س�سي

 معامل بير�سونالفر�ضية
للارتباط

القيمة الاحتمالية 
(Sig.)

توجد علاقة ذات دلالة �إح�صائية عند م�ستوى معنوية )α ≥ 0.05( بين �أبعاد �إدارة 
المواهب )تطوير ا�ستراتيجية الموهبة، ا�ستقطاب الموهبة والاحتفاظ بها، تحفيز الموهبة 

وتطويرها، تنظيم و�إدارة الموهبة، الات�صال بالموهبة وتمكينها، تعاقب وا�ستدامة 
الموهبة( وتطوير الأداء الم�ؤ�س�سي في الكليات التقنية من وجهة نظر العاملين في 

الوظائف الإ�شرافية.

*0.7880.000

.α≥0.05 الارتباط دال �إح�صائياً عند م�ستوي دلالة *

يب�ني الجدول )12( �أن معامل الارتباط ي�ساوي )0.788(، و�أن القيمة الاحتمالية ).Sig( ت�ساوي )0.000( 
وه��ي �أق��ل م��ن م�ستوي الدلالة )α ≥ 0.05( وه��ذا يدل على وجود علاقة ذات دلال��ة �إح�صائية قوية طردية 
ب�ني �أبع��اد �إدارة المواهب )تطوي��ر ا�ستراتيجية الموهبة، ا�ستقط��اب الموهبة والاحتفاظ به��ا، تحفيز الموهبة 
وتطويره��ا، تنظي��م و�إدارة الموهبة، الات�ص��ال بالموهبة وتمكينها، تعاقب وا�ستدام��ة الموهبة( وتطوير الأداء 
الم�ؤ�س�سي في الكليات التقنية من وجهة نظر العاملين في الوظائف الإ�شرافية. وتعزى النتيجة �إلى �أن ممار�سة 
�إدارة المواه��ب بكاف��ة �أبعاده��ا ومكوناتها ت�ساهم في تطوي��ر الأداء الم�ؤ�س�سي، لما لها من �أهمي��ة في تعزيز قدرة 
الكلي��ات التقني��ة المبحوث��ة عل��ى الارتقاء بم�ست��وى الخدم��ات التعليمي��ة المقدم��ة للم�ستفيدي��ن. �إن الفكرة 
الرئي�سي��ة لإدارة المواه��ب ه��ي تطوي��ر الم��وارد الب�شرية اللازم��ة لتحقيق الأه��داف الا�ستراتيجي��ة للكليات 
بم��ا ينعك���س �إيجابي��اً على تطوي��ر الأداء الم�ؤ�س�سي، من خلال بذل الجه��ود لتنا�سب �إمكان��ات ومهارات العاملين 
م��ع احتياج��ات العمل الحالي��ة والم�ستقبلية، وتقلي�ص تكالي��ف العمالة دون الإ�ض��رار بم�ستوى جودة الخدمة 
المقدم��ة، و�إع��داد الق��ادة والتنفيذي�ني لمواجهة متطلب��ات الوظائ��ف الم�ستقبلي��ة، والمحافظة عل��ى قوة عمل 
احتياطي��ة، والتحري��ك الفاع��ل للمواهب داخل الكليات لتحقي��ق عائد الا�ستثمار الأمث��ل للمواهب. واتفقت 
النتيج��ة م��ع ما تو�صلت �إلي��ه درا�سة �أبو علب��ة )2018(، ودرا�س��ة الك�سا�سبة )2016(، ودرا�س��ة �أبو �سحلوب 

)2016(، ودرا�سة .Ahmad et al ا)2017(.
رابعًا: الإجابة عن ال�س�ؤال الرابع: هل يوجد �أثر لممار�سة �أبعاد �إدارة المواهب على تطوير الأداء الم�ؤ�س�سي في 

الكليات التقنية بقطاع غزة؟
لاختبار هذا ال�س�ؤال تم ا�ستخدام تحليل الانحدار الخطي التدريجي )Stepwise( لقيا�س �أثر المتغير الم�ستقل 

)�أبعاد �إدارة المواهب( على المتغير التابع )تطوير الأداء الم�ؤ�س�سي(، وقد تبين التالي:
يبين نموذج الانحدار النهائي با�ستخدام طريقة الانحدار التدريجي )Stepwise( �أن م�ستوى تطوير الأداء 
الم�ؤ�س�س��ي وه��و يمث��ل المتغير التاب��ع يت�أثر ب�ص��ورة جوهري��ة وذات دلالة �إح�صائي��ة فقط بكل م��ن )الات�صال 
بالموهب��ة وتمكينه��ا، وا�ستقطاب الموهب��ة والاحتفاظ بها(، وق��د تم ا�ستبعاد المتغيرات )تطوي��ر ا�ستراتيجية 
الموهبة، تحفيز الموهبة وتطويرها، تنظيم و�إدارة الموهبة، تعاقب وا�ستدامة الموهبة( لعدم وجود ت�أثير على 

المتغير التابع )تطوير الأداء الم�ؤ�س�سي(. 
معادلة الت�أثير: 

0.420 )الات�ص��ال بالموهب��ة وتمكينه��ا( + 0.288 )ا�ستقط��اب الموهب��ة  تطوي��ر الأداء الم�ؤ�س�س��ي= 24.885 + 
والاحتفاظ بها(

ӽӽ في ح��ال تثبي��ت ا�ستقطاب الموهبة والاحتفاظ بها، وكلما زاد الات�صال بالموهبة وتمكينها بمقدار 0.420 �أدى
ذلك �إلى زيادة في تطوير الأداء الم�ؤ�س�سي بمقدار وحدة واحدة.
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ӽӽ في ح��ال تثبي��ت الات�صال بالموهبة وتمكينها، وكلما زاد ا�ستقطاب الموهبة والاحتفاظ بها بمقدار 0.288 �أدى
ذلك �إلى زيادة في تطوير الأداء الم�ؤ�س�سي بمقدار وحدة واحدة.

جدول )7(: تحليل الانحدار التدريجي Stepwise )المتغير التابع: تطوير الأداء الم�ؤ�س�سي(

 معاملاتالمتغيرات الم�ستقلة
الخط�أ المعيارالانحدار

 معاملات
 الانحدار
المعيارية
Beta

T قيمة
 القيمة

الاحتمالية
sig.

 م�ستوى
الدلالة عند

(0.05)

دال24.8853.7796.5840.000الثابت
 الات�صال بالموهبة

دال0.4200.0760.5045.5320.000وتمكينها

 ا�ستقطاب الموهبة
دال0.2880.0760.3473.8120.000والاحتفاظ بها

ANOVA تحليل التباين

F 0.000القيمة الاحتمالية95.585قيمة اختبار

R2 0.000القيمة الاحتمالية لمعامل التف�سير0.637قيمة معامل التف�سير المعدل

وتع��زى النتيج��ة �إلى �أن �إدارة الكلي��ات التقني��ة تمار���س �إدارة المواه��ب، وتمتلك ر�ؤية وا�ضحة ح��ول الأفراد 
الموهوبين، ولكن لا يتم تطبيق هذه الر�ؤى بال�شكل المطلوب، كما �أنه لا توجد �إجراءات عمل وا�ضحة تبين �آلية 
التعامل مع الموهوبين في الكليات، فهي تنح�صر فقط بجهود بع�ض عمداء الكليات التقنية للاهتمام بالموهوبين، 
وتجل��ى للباح��ث ذلك من خلال ا�ستبع��اد �أربعة متغ�ريات هي )تطوي��ر ا�ستراتيجية الموهب��ة، تحفيز الموهبة 
وتطويره��ا، تنظي��م و�إدارة الموهب��ة، تعاقب وا�ستدام��ة الموهبة( لعدم وجود ت�أثير عل��ى المتغير التابع تطوير 
الأداء الم�ؤ�س�س��ي في الكلي��ات التقنية. �إ�ضافة �إلى ذلك ف�إن طبيعة العمل في الكليات التقنية يتطلب من عمداء 
الكليات درجة عالية من الاهتمام بتطوير ا�ستراتيجية الموهبة، وتحفيز الموهبة وتطويرها، وتنظيم و�إدارة 
الموهب��ة، والعم��ل على تعاق��ب وا�ستدامة الموهبة بم��ا ي�ساهم في تطوي��ر الأداء الم�ؤ�س�سي في الكلي��ات التقنية. 
واتفق��ت النتيجة مع ما تو�صلت �إليه درا�سة العبادل��ة )2019(، ودرا�سة علوان وها�شم )2019(، ودرا�سة �أبو 

علبة )2018(، ودرا�سة قفه )2018(، ودرا�سة الك�سا�سبة )2016(.
 خلاصة النتائج:

يمكن تلخي�ص ما تو�صلت �إليه الدرا�سة في النتائج التالية:
	�إن )71.70%( م��ن مجتم��ع الدرا�س��ة ي��رون �أن م�ست��وى �إدارة المواه��ب في الكلي��ات التقني��ة بقطاع غزة  .1

�إيجابيا حيث جاء بدرجة موافقة كبيرة.
	�إن )75.89%( م��ن مجتم��ع الدرا�س��ة يرون �أن م�ستوى تط��ور الأداء الم�ؤ�س�سي في الكلي��ات التقنية بقطاع  .2

غزة �إيجابيا حيث جاء بدرجة موافقة كبيرة.
توج��د علاق��ة ذات دلال��ة �إح�صائية عند م�ست��وى دلالة )α ≥ 0.05( ب�ني �أبع��اد �إدارة المواهب )تطوير  	.3
ا�ستراتيجي��ة الموهب��ة، ا�ستقط��اب الموهبة والاحتفاظ به��ا، تحفيز الموهب��ة وتطويرها، تنظي��م و�إدارة 
الموهب��ة، الات�ص��ال بالموهبة وتمكينها، تعاق��ب وا�ستدامة الموهب��ة( وتطوي��ر الأداء الم�ؤ�س�سي في الكليات 

التقنية من وجهة نظر العاملين في الوظائف الإ�شرافية، حيث بلغ معامل الارتباط )0.788(.
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يوجد �أثر ذو يوجد دلالة �إح�صائية عند م�ستوى دلالة )α ≥ 0.05( بين �أبعاد �إدارة المواهب )ا�ستقطاب  	.4
الموهب��ة والاحتف��اظ بها، والات�صال بالموهبة وتمكينها( وتطوي��ر الأداء الم�ؤ�س�سي في الكليات التقنية من 

وجهة نظر العاملين في الوظائف الإ�شرافية، وتبين �أن باقي المتغيرات ت�أثرها �ضعيف.
الاستنتاجات:

في �ضوء ما تو�صلت �إليه الدرا�سة من نتائج، ن�ستخل�ص الا�ستنتاجات التالية:  
ته��دف �إدارة الكلي��ات التقني��ة م��ن تطوير ا�ستراتيجي��ة الموهبة في الم��وارد الب�شري��ة �إلى تطوير مفهوم  	.1

ثقافة التركيز على المواهب كم�صدر للتناف�س.
تهت��م �إدارة الكلي��ات التقني��ة و�أق�س��ام التعليم الم�ستم��ر فيها بتنمية مع��ارف ومه��ارات العاملين الموهوبين  	.2

ب�أنواعها للم�ساهمة في تح�سين م�ستوى �أداء الفرد والجماعة.
تعم��ل �إدارة الكليات على توف�ري المواهب الب�شرية اللازمة لتنظيم و�إدارة العمل في الم�ستويات التنظيمية  	.3

المختلفة في الكليات.
كن �إدارة الكليات الموهوبين من خلال م�شاركة المعرفة مع الموظفين الآخرين بما يحقق نجاحها، وتوفر  ُمت	 .4

الأدوات والموارد والمعايير الوا�ضحة لدعم التعاون ون�شر المعرفة.
تعمل �إدارة الكليات التقنية لتوفير توا�صل فعال بالمواهب الب�شرية المتاحة لها في الكليات. 	.5

يوج��د ق�صور في المزاي��ا الإ�ضافية التي تقدمها الكليات للعاملين فيها نظ��راًً للظروف المالية ال�صعبة التي  	.6
تعانيها الكليات. 

تتمي��ز �أنظم��ة المعلومات الم�ستخدمة في الكلي��ات التقنية بالحداثة ومواكبة التط��ور التكنولوجي، حيث  	.7
تُ�ساهم في تب�سيط �إجراءات العمل في الأق�سام والوحدات.

التوصيات:
في �ضوء الإطار النظري للدرا�سة، والنتائج والا�ستنتاجات التي �أ�سفرت عنها، تقدم التو�صيات التالية:

توعي��ة �إدارة الكلي��ات التقنية بمفه��وم و�أهمية �إدارة المواه��ب، وقيمة الإ�سهامات الت��ي ت�ضيفها للعملية  	.1
التعليمية، والبحث الم�ستمر عنها في كافة الم�ستويات الإدارية.

الاهتمام بو�ضع ا�ستراتيجيات للحفاظ على المواهب عن طريق توفير بيئة تعمل على �إ�شباع احتياجاتهم  	.2
ورفع م�ستوى مهاراتهم ورفع م�ستوى الر�ضا الوظيفي.

من��ح العامل�ني الموهوبين مزيدًا من الا�ستقلالي��ة والتمكين وزيادة م�شاركتهم في اتخ��اذ القرارات المتعلقة  	.3
بالعمل.

تبن��ي نظام حوافز ي�ستند على �أ�س�س مو�ضوعية لمكاف�أة �أ�صحاب الأفكار الإبداعية تُ�سهم في تح�سين �أداء  	.4
العمليات الوظيفية وتقلي�ص الفجوة المعرفية.

دع��م جهود تدري��ب وتطوير الأفراد الموهوبين داخ��ل التنظيم فيما يتعلق ب�إك�سابه��م مهارات جديدة �أو  	.5
تعزيزها، �أو �إك�سابهم معارف تتطلبها طبيعة العمل في الكليات التقنية.

خل��ق ثقاف��ة تنظيمي��ة حول �أهمي��ة �إدارة المواهب ودورها في تطوي��ر الأداء الم�ؤ�س�س��ي، وذلك عن طريق  	.6
�إ�ش��راك �أف��راد الإدارة العلي��ا والو�سط��ى في ور�ش عم��ل وم�ؤتمرات من �أج��ل تعزيز فهمه��م لممار�سة �إدارة 

المواهب وكيفية تطبيق �أبعاده.
الاهتمام بالبنية التحتية والتكنولوجية وتخ�صي�ص الموارد ب�شقيها المالي والب�شري للم�ساهمة في تطوير  	.7

الأداء الم�ؤ�س�سي في الكليات التقنية.
تطوي��ر ا�ستراتيجية فعالة لجلب التمويل، لتوفير التموي��ل والموازنات والموارد اللازمة لعمليات التطوير  	.8

الم�ؤ�س�سي.
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	�أن ت��ولي �إدارة الكلي��ات التقني��ة اهتمام��اًً بجمي��ع عنا�ص��ر بيئة العمل باعتب��اره متغيرا هام��ا يُ�ساهم في  .9
الت�أثير في الأداء الوظيفي للعاملين، مما �سي�ؤدي �إلى ارتفاع الروح المعنوية لهم وزيادة ولائهم وانتمائهم 

للكليات.
المراجع:

�أب��و جويفل، ريم )2018(. درجة ممار�سة كليات التربية بالجامعات الفل�سطينية في محافظات غزة لأبعاد 
الري��ادة الا�ستراتيجي��ة وعلاقته��ا بالأداء الجامع��ي المتميز )ر�سال��ة ماج�ستير غير من�ش��ورة(، الجامعة 

الإ�سلامية، غزة، فل�سطين.
�أب��و ح�سن��ة، �أحم��د )2014(. مه��ارات التخطي��ط الا�ستراتيجي لدى قي��ادات كليات التربي��ة في الجامعات 

الفل�سطينية وعلاقتها بتح�سين الأداء الم�ؤ�س�سي لها )ر�سالة ماج�ستير(، الجامعة الإ�سلامية، فل�سطين. 
�أبو دقة ، �سناء ابراهيم )2017(. تقييم الأداء الاكاديمي للأ�ستاذ الجامعي: المفهوم والمجالات، يوم درا�سي 

مقدم لكلية التربية، عمادة الجودة و التطوير، جامعة غزة الا�سلامية، غزة، فل�سطين.
�أبو �سحلوب، �إياد )2016(. م�ستوى تطبيق النظام المتكامل لإدارة المواهب ح�سب معايير معهد IBM لدرا�سات 
قيم��ة العم��ل درا�س��ة حال��ة الجه��از الحكوم��ي الفل�سطيني في قط��اع غزة )ر�سال��ة ماج�ست�ري(، الجامعة 

الإ�سلامية، غزة، فل�سطين. 
�أب��و �شمالة، فرج )2014(. تقويم �أداء كليات التعليم والتدريب التقني من وجهة نظر المعلمين في محافظات 

غزة. غزة، فل�سطين: بولتكنيك الم�ستقبل التطبيقي.
�أب��و علب��ة، تام��ر محم��د )2018(. دور �إدارة المواه��ب في بن��اء المنظم��ة الذكي��ة ل��دى المن�ش���آت ال�صناعي��ة 

الفل�سطينية )ر�سالة ماج�ستير(، الجامعة الإ�سلامية، فل�سطين.
�أحم��د، محمد ج��اد ح�سين )2011(. واق��ع معرفة وتطبي��ق �إدارة المواه��ب الم�ؤ�س�سية ب��الإدارات التعليمية 

بمحافظة البحر الأحمر. مجلة الثقافة والتنمية، 11)41(، 183-103. 
�أرم�س�ترونج، مايكل )2008(. الإدارة الا�ستراتيجية للم��وارد الب�شرية، ترجمة: �إينا�س الوكيل. القاهرة: 

مجموعة النيل العربية.
�أم الع��ز، حم��ودي )2012(. دور تطوي��ر المنتج��ات في تح�س�ني �أداء الم�ؤ�س�س��ات ال�صغ�رية والمتو�سطة )ر�سالة 

ماج�ستير(، جامعة قا�صدي مرباح، الجزائر.
الأيوب��ي، من�ص��ور )2014(. ت�صمي��م بيئ��ة العم��ل والتغيرات المن�ش��ودة لتحقيق المي��زة التناف�سي��ة: درا�سة 

تطبيقية على م�ؤ�س�سات التعليم العالي الفل�سطيني )�أطروحة دكتوراه(، جامعة الجنان، لبنان.
ال�ربازي، ترك��ي )2013(. �أث��ر �إدارة �سل�سل��ة التوري��د عل��ى �أداء المنظم��ة: درا�س��ة ميداني��ة في ال�ش��ركات 
ال�صناعية المدرجة في �سوق الكويت للأوراق المالية )ر�سالة ماج�ستير(، جامعة ال�شرق الأو�سط، الأردن.

ب��ركات، خال��د )2005(. �أثر ا�ستخدام تكنولوجيا المعلومات على تح�س�ني الأداء الم�ؤ�س�سي للهيئات العامة في 
مجال الموا�صلات والنقل )ر�سالة دكتوراه(، جامعة القاهرة، م�صر.

ثابت، زهير )2001(. كيف تقيم �أداء ال�شركات والعاملين. القاهرة: دار قباء للن�شر.
ث��ورن، كاي، وبيلان��ت، �آن��دي )2008(. ف��ن �إدارة الموهب��ة، ترجم��ة خالد العام��ري. الجي��زة، ، م�صلار: دار 

الفاروق للا�ست�شارات الثقافية. 
ج�رب، نجوى )2015(. التقيي��م الذاتي والتخطيط الا�ستراتيجي وعلاقته بتح�س�ني الأداء الم�ؤ�س�سي وزارة 

ال�صحة )ر�سالة ماج�ستير(، �أكاديمية الإدارة وال�سيا�سة للدرا�سات العليا، فل�سطين.
ح�س��ن، عبد المح�س��ن )2010(. ممار�سات �إدارة الم��وارد الب�شرية و�أثرها في تحقيق التمي��ز الم�ؤ�س�سي: درا�سة 
تطبيقي��ة في �شرك��ة زي��ن الكويتية للات�ص��الات الخلوي��ة )ر�سالة ماج�ست�ري(، جامعة ال�ش��رق الأو�سط، 

الأردن.



95 المجلة العربيـة لضمـان 
جودة التعليم الجامعي

من�صور محمد علي الأيوبي     معين جهاد �سلمان
المجلد الثالث ع�شر العدد )45( 2020م

https://doi.org/10.20428/AJQAHE.13.45.3

ح�سينة، قلبو )2015(. دور �إدارة المعرفة في تح�سين الأداء الم�ؤ�س�سي: درا�سة حالة كلية العلوم الاقت�صادية 
والتجاري��ة وعل��وم الت�سي�ري بجامعة محمد خي�ض��ر )ر�سالة ماج�ست�ري(، جامعة محمد خي�ض��ر، ب�سكرة، 

الجزائر.
الحلاق، �سمية )2019(. درجة ممار�سة الجامعة الإ�سلامية بغزة لإدارة المواهب الم�ؤ�س�سية وعلاقتها بجودة 

المخرجات )ر�سالة ماج�ستير(، الجامعة الإ�سلامية، فل�سطين.
حن��ون، نادي��ة مراد )2010(. درجة ا�ستخ��دام �أ�سلوب الهند�سة الإدارية في ممار�س��ة العمليات الإدارية في 
المدار���س الحكومية في محافظات ال�ضف��ة الغربية من وجهة نظر المديرين والمديرات )ر�سالة ماج�ستير(، 

جامعة النجاح الوطنية، نابل�س، فل�سطين. 
الدعج��ة، فرا���س محمود )2016(. �أثر التطوير التنظيمي في تح�س�ني الأداء الم�ؤ�س�سي درا�سة ميدانية لدى 
الجهات الم�شاركة في جائزة الملك عبد الله الثاني لتميز الأداء الحكومي وال�شفافية )�أطروحة دكتوراه(، 

جامعة �أبو بكر بلقايد، الجزائر.
ال��دوري، زكري��ا )2007(. الإدارة الا�ستراتيجي��ة مفاهيم وعمليات وحالات درا�سي��ة. عمان: دار اليازوري 

العلمية للن�شر والتوزيع.
ربابع��ة، فاطم��ة )2011(. المقارن��ة المرجعية مدخل لتح�س�ني الأداء الم�ؤ�س�سي في المنظم��ات العامة: درا�سة 

تطبيقية على المجل�س الأعلى للعلوم والتكنولوجيا. م�ؤتة للبحوث والدرا�سات، 26)7(، 164-109.
ر�ض��وان، محم��ود عبد الفت��اح )2012(. �إدارة المواه��ب في المنظمة. القاه��رة: المجموع��ة العربية للتدريب 

الن�شر.
�شب�ري، محمد )2015(. واقع تطبيق �أ�سلوب الإدارة بالأه��داف في الجامعات الفل�سطينية بغزة و�أثرها على 

م�شاركة المر�ؤو�سين في اتخاذ القرارات )ر�سالة ماج�ستير(، الجامعة الإ�سلامية، فل�سطين. 
العبادل��ة، عي�س��ى )2019(. �أثر �إدارة التن��وع على الأداء الم�ؤ�س�سي في الجامع��ات: درا�سة الأبعاد ال�سطحية 

والعميقة للتنوع )ر�سالة ماج�ستير(، الجامعة الإ�سلامية، فل�سطين.
العدلوني، محمد �أكرم )2002(. العمل الم�ؤ�س�سي. بيروت: دار ابن حزم للطباعة والن�شر والتوزيع.

الع��زام، زياد )2013(. �إدارة المواهب في الق��رن الحادي والع�شرين: النظرية والتطبيق )ر�سالة ماج�ستير(، 
جامعة العلوم الإ�سلامية العالمية، عمان، الأردن.

عل��وان، نوف��ل، وها�ش��م، م��روة )2019(. القي��ادة الأكاديمي��ة و�أثره��ا في تحقي��ق ج��ودة الأداء الم�ؤ�س�س��ي: 
درا�س��ة ا�ستطلاعية لعين��ة من �آراء �أ�ساتذة م�ؤ�س�سات التعليم الع��الي ال�سياحي في العراق. مجلة الإدارة 

والاقت�صاد، 42)120(، 762-745.
قفه، محمد )2018(. دور الإدارة الا�ستراتيجية في تح�سين م�ستوى الأداء الم�ؤ�س�سي: درا�سة تطبيقية على 
الكليات الجامعية الحكومية )ر�سالة ماج�ستير(، �أكاديمية الإدارة وال�سيا�سة للدرا�سات العليا، فل�سطين.

الك�سا�سب��ة، محمد مف�ض��ي )2016(. ت�أثير �إدارة المواهب والتعلم التنظيم��ي في ا�ستدامة �شركة زين. المجلة 
الأردنية في �إدارة الأعمال، 12)1(، 110-93.

المده��ون، محم��ود )2014(. عمليات �إدارة المعرف��ة وعلاقتها بتميز الأداء الم�ؤ�س�س��ي: درا�سة تطبيقية على 
وزارة التربي��ة والتعلي��م الع��الي في محتفظ��ات غ��زة )ر�سال��ة ماج�ست�ري(، �أكاديمي��ة الإدارة وال�سيا�سة 

للدرا�سات العليا، غزة، فل�سطين.
مر�س��ي، ميرف��ت )2013(. �أثر �إدارة المواهب في اندماج العاملين من خلال التوازن بين العمل والأ�سرة كمتغير 
و�سي��ط: درا�س��ة ميدانية عل��ى م�ست�شفيات جامعة الزقازي��ق. المجلة الأردني��ة في �إدارة الأعمال، 9)1(، 

 .40-22
الم�ص��ري، مروان )2008(. تطوي��ر الأداء الإداري لر�ؤ�ساء الأق�سام الأكاديمية في الجامعات الفل�سطينية في 

�ضوء مبادئ الجودة ال�شاملة )ر�سالة ماج�ستير(، الجامعة الإ�سلامية، غزة، فل�سطين.



المجلة العربيـة لضمـان 96
جودة التعليم الجامعي

من�صور محمد علي الأيوبي     معين جهاد �سلمان
المجلد الثالث ع�شر العدد )45( 2020م

https://doi.org/10.20428/AJQAHE.13.45.3

مطري��ة، با�س��م )2017(. دور تخطي��ط وتنمية الم��وارد الب�شري��ة في تح�سين جودة الخدم��ات التعليمية في 
م�ؤ�س�سات التعليم التقني )ر�سالة ماج�ستير(، �أكاديمية الإدارة وال�سيا�سة للدرا�سات العليا، غزة، فل�سطين.

 
Ahmad, N., Lodhi, M. S., Zaman, K., & Naseem, I. (2017). Knowledge 

management: a gateway for organizational performance. Journal of the 
Knowledge Economy, 8(3), 859-876.

Armstrong, M., (2006). A handbook of personal management practice (10th 
ed.). London: Kegan Page.

Bechet, T. P. (2008). Strategic staffing: A comprehensive system for effective 
workforce planning (2nd ed.). New York: AMACOM Division of American 
Management Association. 

Bersin, J. (2013). Predictions for 2013: Corporate Talent, Leadership and HR-
Nexus of Global Forces Drives New Models for Talent. New York, NY: Bersin 
by Deloitte.

Blass, E. (2007). Talent management: Maximising talent for business 
performance. London/Berkhamstead: CMI Ashridge Consulting.

Bolt, J. F. (Ed.). (2005). The future of executive development. Oklahoma: Executive 
Development Associates.

Campos, E. B., & Sánchez, M. P. S. (2003). Knowledge management in the 
emerging strategic business process: information, complexity and 
imagination. Journal of knowledge management, 7(2), 5-17. 

Chandra, G. (2009). Human resource management in WIHG (Master thesis). 
University of Ljubljana, Ljubljana, Slovenia

Collings, D. G., & Mellahi, K. (2009). Strategic talent management: A review 
and research agenda. Human resource management review, 19(4), 304-
313.

Davies, B., & Davies, B. J. (2010). Talent management in academies. International 
Journal of Educational Management, 24(5), 418-426.

Hussein, N., Omar, S., Noordin, F., & Ishak, N. A. (2016). Learning organization 
culture, organizational performance and organizational innovativeness in 
a public institution of higher education in Malaysia: A preliminary study. 
Procedia Economics and Finance, 37, 512-519.

Ringo, T., Schweyer, A., DeMarco, M., Jones, R. & Lesser, E. (2008). Integrated 
Talent Management: Part 1 – Understanding the Opportunities for Success. 
New York: IBM Institute for Business Value.

Tatoglu, E., Glaister, A. J., & Demirbag, M. (2016). Talent management motives 
and practices in an emerging market: A comparison between MNEs and 
local firms. Journal of World Business, 51(2), 278-293.


