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   ص  لخخ 
 هما )إدارة الموهبة وسلوك ينيتمثل الهدف الرئيس لهذا البحث في إستكشاف العلاقة بين متغيرين رئيسي

محافظة  -من الهيئات التدريسية في الجامعات الأهلية  ، وذلك عبر إستطلاع آراء عددٍ العمل الإستباقي(
قصدية الكربلاء المقدسة. ومن أجل ضمان تمثيل المجتمع قيد البحث، استخدم الباحث أسلوب العينة 

ها ( تدريسي، قد جرى التحليل الإحصائي للبيانات التي تم جمع200عشوائية ووزعت الاستبانة على )ال
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من  (. توصل البحث إلى بعضٍ AMOS( و )SPSS v.25من المستجيبين بإستعمال برنامجي ) 
الإستنتاجات كان أهمها أنه في ظل التغيرات المتسارعة وزيادة عدم اليقين في بيئة قطاعات الأعمال العراقية 

لتي تعد صمام أمان لها عموما، وقطاع التعليم خصوصا، هناك حاجة متزايدة إلى تبني أبعاد إدارة الموهبة ا
بإتجاه تعزيز سلوكيات العمل الإستباقية. كما تم تقديم بعض المقترحات أهمها إذا ما أرادت الجامعات الأهلية 
في محافظة كربلاء المقدسة قيد البحث تعزيز سلوك العمل الإستباقي لدى هيئاتها التدريسية فعليها تبني 

 ثل العديد من التحسينات الإيجابية التي تغير بيئة العمل نحو الأفضل.مفهوم إدارة الموهبة وأبعادها بوصفه يم
إدارة الموهبة، سلوك العمل الإستباقي، الجامعات الأهلية في محافظة كربلاء     ل ا   اف احي :

 المقدسة.
Abstract  
The main objective of this study is to explore the relationship between 

two main variables (talent management and proactive work behavior), 
through a survey of the views of a number of teaching staff in private 
universities - the holy governorate of Karbala. In order to ensure the 
representation of the population under study, the researcher used the simple 
random sampling method and distributed the questionnaire to (110) 
teachers. Statistical analysis of the data collected from the respondents was 
carried out using (SPSS v.25) and (AMOS) programs. The study reached 
some conclusions, the most important of which was that in light of the rapid 
changes and increasing uncertainty in the environment of the Iraqi business 
sectors in general, and the education sector in particular, there is an 
increasing need to adopt the dimensions of talent management, which is a 
safety valve for it in the direction of promoting proactive work behaviors. The 
study also suggested some recommendations, the most important of which 
are that if the private universities in the holy governorate of Karbala under 
study want to enhance the proactive work behavior of their teaching staff, 
they must adopt the concept of talent management and its dimensions as it 
represents many positive improvements that change the work environment 
for the better. 

Keywords Talent management, Proactive work behavior, Private 
universities in the Holy Karbala Governorate. 

   ا يم 
  أ ً : م ض ع   ط ث

أصبح النشاط الإستباقي موضوعًا رئيسا في علم النفس التنظيمي ولكنه لم يتلق سوى القليل من 
النشاط الاستباقي على أنهم يبحثون بنشاط  الاهتمام الواضح في أبحاث قطاع التعليم. ينظر إلى الأفراد ذوي

ويستفيدون من الفرص المختلفة، ويعرضون المبادرة، ويتخذون الإجراءات والمثابرة حتى يحققون الوصول 
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الفعال والكفوء إلى أهدافهم. وبالإضافة إلى ذلك، يكون لديهم الحافز والتفاني لإحداث تأثير على الأفراد 
ذلك، فإن الأفراد منخفضي النشاط الاستباقي سلبيون، ويظهرون القليل  من حولهم. وعلى النقيض من

من المبادرة ويعتمدون على الآخرين من أجل التغيير. وإن الشخصية الممتلكة للسلوك الاستباقي والتي تشير 
ع إلى "التصرف المستقر لأخذ المبادرة الشخصية في مجموعة واسعة من الأنشطة والمواقف"، وجد أنها تتمت

بمصداقية متزايدة فيما يتعلق بالدوافع للتعلم أي الرغبة في الانخراط في أنشطة التطوير الشخصية 
(Geertshuis et al., 2014: 157.) 

وفي المقابل، يمنظر إلى إدارة الموهبة بشكل متزايد على أنها عامل حرج وحاسم في تطوير المنظمات 
لواقع، في منظمات تركز على أفراد المجتمع مثل الجامعات، فإن الناجحة وهي أولوية إستراتيجية لها. وفي ا

المورد الرئيس لها هو موهبة الأفراد الذين يعملون فيها. ففي التعليم، يمكن اعتبار "الموهبة" عاملًا حاسماً في 
عديدة، نجاح الجامعة. إذ سيساهم التركيز على إدارة الموهبة في قطاع التعليم في تحقيق أهداف إستراتيجية 

مثل بناء بيئة تعليمية عالية الأداء وبناء القيادة بعمق في الجامعة وغيرها. ويختلف هذا عن تخطيط التعاقب 
البسيط وملء الأدوار القيادية الهرمية النموذجية الموجودة اليوم، وذلك لأنها عملية لتوفير الأشخاص القادرين 

 (.Hongal & Kinange, 2020: 2ة ومختلفة في المستقبل )والموهوبين الذين سيخلقون أدواراً قيادية جديد
مباحث :خصص الأول منها المنهجية العلمية للدراسة. أما المبحث الثاني  ةوقد تضمنت  الدراسة اربع

خصص للاطار النظري للمتغيرين التابع )إدارة الموهبة( والمستقل )سلوك العمل الاستباقي(, اما المبحث 
العملي للدراسة المتمثل في التحليل الوصفي للمتغيرات واختبار الفرضيات. اختتم الثالث تضمن الاطار 

المبحث الرابع بالاستنتاجات التي تم التوصل اليها من قبل الباحث وتم على أساسها بناء مجموعة من 
 التوصيات للارتقاء بقطاع التعليم.

  اط ث    ل: م  جي    ط ث
 أ ً : مش ل    ط ث  تساؤ ته

يعد قطاع التعليم عموماً والجامعات خصوصاً من أهم القطاعات الموجودة في جميع البلدان. وذلك لأن 
كبير في تنشئة هؤلاء الأفراد وتوجيه مستقبلهم. ونظراً دور   الجامعات في تماس مباشر مع أفراد المجتمع، ولها 

ريسية على أعلى المستويات، لأنها للأهمية الكبيرة للجامعات، فيجب أن تمتلك كوادر من الهيئات التد
سوف تعمل على زيادة معرفة وخبرة أفراد المجتمع القادمين للدراسة في أروقة الجامعات. بمعنى أن الأساتذة 
المتواجدين فيها يجب أن يمتلكوا نوعاً من السلوكيات التي تجعل منهم قدوة للآخرين، وتجعل منهم أساساً 

ي يتحقق كل ما ذكر فإن الأساتذة يجب أن يمتلكوا نوعاً من السلوك المسمى يبني عليه الطلبة آمالهم. ولك
بـ "السلوك الإستباقي"، الذي يجعل من الفرد مبادراً ومتعاوناً ويفكر في تطوير نفسه وتطوير بيئته التي يعمل 
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عليها. وبالتالي، فيها، ويسعى كذلك إلى النظر إلى المستقبل واحداثه المليئة بعدم اليقين ومحاولة السيطرة  
لدى كوادرها التدريسية، وإن هذا لن  هيجب على الجامعات أن تقوم بتنمية هذا النوع من السلوك وتطوير 

يتم إلا بوجود نوع من الدعم القوي والمؤثر من الإدارات العليا للجامعات والمتمثل بـ "إدارة الموهبة"، والتي 
ا يعرفون بـ "المواهب" وزيادة قدراتهم من خلال التدريب أو م الاكفاءتعنى بإستقطاب وتوظيف الأفراد 

 والتطوير والدعم والتحفيز.
سعى الى الكشف عن طبيعة العلاقة بين إدارة الموهبة والسلوك الإستباقي. يالحالي سوف  بحثن الإلذا ف

 : الاتيالحالي على النحو  بحثوبناءً على ما تقدم، يمكن تلخيص مشكلة ال
تطني  ل ك     ب  لإ  طا    يى أ ضاء  لهيئا     ي  سي  في  لجام ا   ي    في     ا  "  اك

   يج   ض ف ت   ي  ل  شا  أ  اد لد     ا  ط ". ط ث  
 الرئيسة يمكن اثارة بعض التساؤلات وكالاتي: بحثومن خلال مشكلة ال

 ما مدى توافر أبعاد إدارة الموهبة في الجامعات الأهلية عينة البحث؟ .1
 مستوى إتسام الهيئات التدريسية بسلوك العمل الإستباقي في الجامعات الأهلية عينة البحث؟ما  .2
 ما مستوى تأثير إدارة الموهبة في سلوك العمل الإستباقي في الجامعات الأهلية عينة البحث؟ .3

 ثا ياً: أهمي    ط ث
فة دور إدارة الموهبة في تعزيز سلوك الحالي تنبع من خلال الظاهرة المبحوثة، والمتمثلة بمعر  بحثإن أهمية ال

 العمل الإستباقي في الجامعات الأهلية عينة البحث. وقد تجسدت أهمية البحث بالآتي:
الحالي بالنسبة لقطاع التعليم الجامعي في البلد الذي هو اليوم بحاجة ماسة  بحثتتجلى أهمية ال .1

 ه.ئإلى الوقوف عليه وتطويره وبنا
تأطير الإسهامات المعرفية التي لها صلة مباشرة بموضوعات البحث إلى محاولة  بحثسعى الي .2

المتمثلة بـ )إدارة الموهبة وسلوك العمل الإستباقي(، ضمن أطار نظري يشمل عرض الإسهامات 
 النظرية والمعرفية حول كل من مفهومهم وأبعادهم.

الموهبة وسلوك العمل المتمثلة بـ )إدارة  هاوقياس بحثالحالي تشخيص متغيرات ال بحثاول اليح .3
الإستباقي(، وذلك لأنها تعد من الضرورات التي تتحتم على الجامعات الأهلية في محافظة كربلاء 

 من تعزيزها ومعرفتها في ظل البيئة المضطربة والديناميكية.
 ثا ثاً: أ ي ف   ط ث

ه فإن الأهداف الخاصة الحالي بناء على التساؤلات التي تم ذكرها آنفاً، وعلي بحثتم صياغة أهداف ال
 بالبحث تتمثل بالتالي:
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 معرفة مدى توافر أبعاد إدارة الموهبة في الجامعات الأهلية عينة البحث. .1
التعرف على مستوى إتسام الهيئات التدريسية بسلوك العمل الإستباقي في الجامعات الأهلية عينة  .2

 البحث.
 ستباقي في الجامعات الأهلية عينة البحث.إختبار مستوى تأثير إدارة الموهبة في سلوك العمل الإ .3

     اً:  ا لمط   فيض   لط ث 
الحالي قد تم تطويره في ضوء نتائج الجهود النظرية والمعرفية، للأدبيات  بحثإن المخطط الفرضي لل

بناءً والدراسات والبحوث التي تناولت متغيرات البحث المتمثلة بـ )إدارة الموهبة وسلوك العمل الإستباقي(. و 
( المخطط الفرضي للبحث المقترح. والذي يمثل الإطار العام لمتغيرات وأبعاد 1على ذلك، يوضح الشكل )

تفرعت منها فرضيات فرعية، بين المتغيرات الفرعية  ة واحدةرئيس ةالبحث وفرضياته، والتي تكونت من فرضي
 للمتغير المستقل والمتغير التابع القائمة على فرضيات التأثير.

  لط ث(  ا لمط   فيض  1ش ب )  
 المصدر: من إعداد الباحث.

 خامساً: فرضيات البحث 
الحالي تم تجسيدها على وفق مشكلة البحث آنفة الذكر، والأهداف المرسومة لها،  بحثإن فرضيات ال

لتابع وأبعاده ونموذج البحث الفرضي، من أجيل تمثيل العلاقات المنطقية بين المتغير المستقل وأبعاده والمتغير ا
 في نموذج البحث الفرضي، وكما يأتي:

يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية لإدارة الموهبة بابعادها في تعزيز سلوك العمل  لا   فيضي    يئيس :
 الإستباقي بابعاده في الجامعات الأهلية عينة البحث، وتنبثق منها الفرضيات الفرعية أدناه:
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ة لبمعد إستقطاب الموهبة في تعزيز سلوك العمل الإستباقي في يوجد تأثير ذو دلالة إحصائيلا  .أ

 الجامعات الأهلية عينة البحث.
يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية لبمعد تطوير الموهبة تعزيز سلوك العمل الإستباقي في الجامعات لا  .ب

 الأهلية عينة البحث.
عزيز سلوك العمل الإستباقي في يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية لبمعد إدارة أداء الموهبة في تلا  .ج

 الجامعات الأهلية عينة البحث.
يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية لبمعد الإحتفاظ بالموهبة في تعزيز سلوك العمل الإستباقي في لا  .د

 الجامعات الأهلية عينة البحث.
   ه  ي  اد اً: مج  ع   ط ث

صائص كل منهما، هي ضرورة أساسية يتم المختارة وبيان خ تهتعد عملية التعريف بمجتمع البحث وعين
الحالي وعينته،  بحثالإرتكاز عليها من قبل الدراسات الميدانية، وإن هذا يستدعي التحديد الدقيق لمجتمع ال

 وهي كما في التالي:
تمثل مجتمع الدراسة الحالية، بجميع الهيئات التدريسية المتواجدة في الجامعات الأهلية . مج  ع   ي    : 1

ختارة )كلية الصفوة الجامعة، جامعة وارث الأنبياء, وجامعة أهل البيت( وإن حجم المجتمع التقريبي الم
 .( تدريسي من الجامعات الثلاث410كان)
من الهيئات  ( فرد102ة عينة قصـــــــــــدية عشـــــــــــوائية بلغ قوامها )شملت عينة الدراســـــــــــ :ط ث ي     .2

ــــا  الجــــامعــــات الأهليــــة الثلاث ميــــدانالتــــدريســـــــــــــــيــــة في  جــــدول  دراســــــــــــــــــة. وقــــد تحــــدد العــــدد بمــــا ذمكرل
(krejcie and morgan1970 في تحديد حجم العينة. وبسبب توزيع الاستبانة إذ كان في العطلة الرسمية )

ضـــــــــطر الباحث الى اســـــــــتخدام ا , وعدم تواجد التدريســـــــــيين في الجامعات لتمتعهم بإجازتهم الصـــــــــيفية مما
( اســـتبانة فقط وبعد اســـتشـــارة 102ان النســـب المســـترجعة كانت ) كترونية للغرض نفســـه الالالاســـتبانة الا

 مختصين في الإحصاء أشاروا الى إمكانية اعتماد هذا العدد في اجراء الجانب الإحصائي.
  اط ث   ثاني:  لإ ا     ظي   لط ث 

 أ ً : مف    لد     ا  ط 
ذات أهمية حرجة في جميع المنظمات، بغض تعد الموارد البشـــــــرية التي تمتلك القدرات والمهارات الكافية 

عبارة "الحرب من أجل  McKinseyالنظر عن مجال النشـــــــــــاط الذي تعمل فيه. ومنذ أن ابتكرت مجموعة 
، اكتســــــب موضــــــوع إدارة الموهبة اهتمام العلماء والممارســــــين. وبالتالي أصــــــبحت 1997المواهب" في عام 
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 ء العــــــالم لأنهــــــا أدركــــــت أهميتهــــــا وتأثيرهــــــا على الأداء إدارة الموهبــــــة أولويــــــة للمنظمــــــات في جميع أنحــــــا
(Al-Dalahmeh & Héder-Rima, 2021: 59.) 

ولقد تزايدت أهمية إدارة الموهبة واكتسبت اهتماما بين الممارسين وكذلك في النقاش الأكاديمي، خاصة 
ى مدى السنوات الست على مدار السنوات العشر الماضية. وتم شهود انفجار في دراسات إدارة الموهبة عل

(. وفي أعقاب التحديات المجتمعية المتعلقة بالتغير الديموغرافي والتطور Tyskbo, 2021: 2150الماضية )
التكنولوجي السريع وقضايا عدم العدالة المتزايدة، اكتسبت إدارة الموهبة اهتماما متزايدا بين الباحثين 

لموهبة في المنظمات، على سبيل المثال اكتساب الموهبة والممارسين على حد سواء. وإن ممارسات إدارة ا
والاحتفاظ بها وتطوير الموظفين تلعب دورا رئيسا في القدرة على مواجهة هذه التحديات المعاصرة 

(Gillberg & Wikström, 2021: 353 ويعد تطوير الموهبة والاحتفاظ بها أمرا بالغ الأهمية في مساعدة .)
بفاعلية. ومع ذلك، فإن كيفية فهم أصحاب العمل للموهبة وبالتالي استثمار الموارد  المنظمات على المنافسة

 .(Chen et al., 2021: 84)المناسبة لتحفيز وتطوير الموظفين الموهوبين لا يزال يتطلب اهتماما كبيرا 
هبة من خلال إدارة العرض والطلب وتدفق المو ونظراً لما تم ذكره، يمكن تعريف إدارة الموهبة على أنها 

 (.Buahene & Kovary, 2003: 4) محرك رأس المال البشري
مجموعة متكاملة من العمليات والبرامج والمعايير فقد عرفاها بأنها  (Silzer & Dowell, 2010: 18)أما 

يق الثقافية في المنظمة، والتي تكون مصممة ويتم تنفيذها لجذب الموهبة وتطويرها ونشرها والاحتفاظ بها لتحق
 الأهداف الاستراتيجية وتلبية احتياجات العمل المستقبلية.

مجموعة الأنشطة التي تتضمن تحديدا منهجيا على أنها  (Liu et al., 2021: 2)بينما أشار إليها 
للمناصب الرئيسة التي تساهم بشكل مختلف في الميزة التنافسية المستدامة للمنظمة، وتطوير مجموعة المواهب 

دوار، وتطوير هيكل متمايز للموارد البشرية لتسهيل ملء هذه الوظائف بموظفين مؤهلين، لملء هذه الأ
 لضمان استمرار التزامهم بالمنظمة.

 أ  اد لد     ا  ط ثا ياً: 
الذي يتكون من الأبعاد و  ،(Onyando, 2018) من أجل قياس إدارة الموهبة تم إستخدام مقياس

 :الاتية
ب الموهبة أو اكتساب الموهبة هو مصطلح يمستخدم في مجال الموارد البشرية إستقطا: الموهبةإستقطاب  .1

لوصف جذب أكثر المرشحين المرغوب فيهم إلى صاحب عمل معين وتحفيزهم على التقدم للعمل 
  (.Robinet, 2020: 3بمزايا ضمنية ومتصورة )
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إدارة الموارد البشرية والأداء  يتم النظر إلى تطوير الموهبة على أنها جانب من جوانب: تطوير الموهبة .2 
والتي تعد عبارة عن سلسلة من العمليات المصممة لتطوير إمكانات ومقدرات المواهب المتميزة وتحفيزها 

 (.Dai, 2020: 23والاحتفاظ بها )
إدارة أداء الموهبة بأنها العملية المستمرة لتحسين الأداء وذلك من : يتم الإشارة إلى إدارة أداء الموهبة .3

خلال تحديد الأهداف الفردية والجماعية للأفراد الموهوبين والتي تتماشى مع الأهداف الإستراتيجية 
 (.Jing, 2021: 748) للمنظمة

الاســــتراتيجيات الـــــتي مــــن  علــــى أنهــــا مجموعــــة هبــــةحتفــــاظ بالمو الإالإحتفــــاظ بالموهبــــة: يــــتم تعريــــف  .4
ــــــــــة الاحتفــــــــــاظ بالمــــــــــ أو المنظمــــــــــة أصــــــــــحاب العمــــــــــل يســــــــــتخدمها ــــــــــديهم الموهــــــــــوبين وظفينلمحاول  ل

 (Zainee & Puteh, 2020: 2). 
 ثا ثاً: مف     ل ك     ب  لإ  طا  

السلوك الاستباقي للموظفين أحد المحددات الرئيسة للتطوير التنظيمي في بيئة أعمال سريعة التغير. يعد 
البيئة التي توجد فيها  ففي الوقت الحاضر، يتسارع تحديث المعرفة في المنظمات، ويزداد عدم اليقين بشأن

المنظمات. وبالتالي، فقد طرحت هذه التغييرات متطلبات أعلى لمبادرة أعضاء المنظمة المتمثلين بالقادة 
والموظفين. لذلك، فإن السلوكيات الاستباقية للموظفين كانت موضع قلق كبير من قبل الممارسين والباحثين 

ون سلوكا استباقيا دائما ما يغيرون الوضع الراهن بشكل استباقي الأكاديميين. وذلك لأن الأفراد الذين يظهر 
 .(Zhang & Yang, 2017: 1545) بدلا من قبوله بشكل سلبي

ومع ذلك، فإن المناقشات الحالية حول تأثيرات السلوك الاستباقي تركز جميعها على الفوائد التي يجلبها 
وجد الموظفون في عزلة، ولكنهم يعملون في فرق الســـــلوك الاســـــتباقي للموظفين لأنفســـــهم. ومع ذلك، لا ي

 هاأو منظمات. ولذلك، ســـــتتأثر ســـــلوكيات الموظفين ومواقفهم حتما بزملائهم في العمل في المجموعة نفســــ
ومن الجدير بالذكر، أن زملاء العمل هم مصـــــــــــــــدر مهم للتفاعلات اليومية في المنظمة، فهم رابط مهم بين 

ك، عندما يمظهر زملاء العمل سـلوكا اسـتباقيا، فإنه سـوف يتم تحفيز الموظفين الموظفين والمنظمة. ووفقا لذل
 من خلال اســـــــــــــــتبــاقيــة زملائهم في مكــان العمــل، وبســـــــــــــــبــب الثنــاء الــذي من الممكن أن يحصـــــــــــــــلوا عليــه

 (Wang et al., 2020: 47). 
د أن يبدأ أو يتوسط السلوك الذي يقرر فيه الفر  ونتيجة لما ذكر، يتم تعريف السلوك الإستباقي على أنه

أو يدرك المواقف بمعنى معين يسمح لمثل هذا الشخص بالتصرف في اتجاهات قيمة بدلا من الاستجابة 
 (.Crant, 2000: 438) بشكل خامل للتغيير
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يشير إلى سلوك الموظفين الذي يبدأ ذاتيا ويركز فيعرفه بأنه  (Parker & Collins, 2010: 637)أما 
 ه نحو التغيير في مكان العمل.على المستقبل والموج

نوع من السلوك العفوي الذي يشير إلى فقد أشار إليه على أنه  (Zhang et al., 2022: 516)بينما 
السلوك الموجه نحو التغيير والموجه نحو المستقبل الذي يقوم به الأفراد من أجل تحسين حالتهم الخاصة أو 

 وضعهم التنظيمي.
 الإستباقي رابعاً: أبعاد سلوك العمل

 ،(Idzna et al., 2021سوف يتم الإعتماد على مقياس )من أجل قياس سلوك العمل الإستباقي، 
 الاتية: يتكون من الأبعادالذي و 
الوضع الراهن  الموظف يشير سلوك الصوت إلى السلوك الذي يتحدى فيه الفرد  ل ك      : .1

 (.Liu et al., 2010: 191بشكل استباقي ويقوم بإجراء تغييرات بناءة )
عبارة عن سلوك طوعي من قبل الأفراد أي يكون  على أنهالمسؤولية  يتم تعريف تولي ت لي  اسؤ  ي : .2

غير الملزمة له  يتحمل فيه الموظف بعض المسؤوليات خارج الأدوار المذكورة في الأوصاف الوظيفية
(Levy, 2019: 104.) 
مــــن المشــــاكل علــــى أنهــــا عبــــارة عــــن إتخــــاذ بعــــض  يــــتم الإشــــارة إلى الوقايــــة     ا دددد  مدددد   اشدددداكب: .3

 الإجــــــــراءات الإســـــــــتباقية مـــــــــن قبـــــــــل الموظـــــــــف للحيلولــــــــة دون وقـــــــــوع خطـــــــــر مـــــــــا أو مشـــــــــكلة مـــــــــا
 )4: 2019Larsson & Magnusson, (. 
إن الابتكار الفردي هو عملية متعددة المراحل تشمل التعرف على المشاكل وتوليد   لإ   ا    فيد : .4

السعي لرعاية الأفكار الجديدة، وبناء التحالفات لدعمها، وإكمال الأفكار إلى الأفكار أو الحلول، و 
 (.Shin et al., 2017: 70أن تصبح على هيئة نتيجة أو شكل مادي بصورته النهائية )

 المبحث الثالث: الإطار العملي للبحث
 أولًا: التحليل الوصفي لمتغيرات البحث

  ط .     ليب    صف  ا  ير لد     ا  1
 ،(1بالنسبة الى التحليل الوصفي لاستجابات عينة البحث حول متغير ادارة الموهبة يبينها الجدول )

ابعاد يقاس من خلالها متغير ادارة الموهبة، فقد كان وسط الاستجابات  ةربعأالذي يتضح من خلاله وجود 
( وبأهمية 1.062سط مقداره )( وبمستوى انحراف معياري عن الو 3.35الحسابي الموزون للمتغير اجمالا )

تفق على توافره بدرجة معتدلة من الاهمية (، اذ توضح هذه القيم الاحصائية ان ادارة الموهبة يم %67تبلغ )
 وفقا لاستجابات عينة البحث.
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اما بالنسبة الى ترتيب ابعاد متغير ادارة الموهبة الفرعية ميدانياً على مستوى الجامعات الحكومية والاهلية  
كربلاء عينة البحث فقد جاء ترتيبها كالاتي )ادارة اداء الموهبة، الاحتفاظ بالموهبة، استقطاب الموهبة، في  

( تلك القيم الاحصائية 1وفقا لاستجابات عينة البحث، اذ يبين الجدول ) ،تطوير الموهبة( على التوالي
 لوصف المتغير.
 ط  بأ  ادهد     ا  لا  ير    ائج     ليب    صف ( 1 لجي ل )

 الاهمية النسبية % مستوى الاجابة الانحراف المعياري الوسط الحسابي الأبعاد
ترتيب 
 الابعاد

 3 67. معتدل 1.103 3.35 استقطاب الموهبة
 4 69. معتدل 1.039 3.32 تطوير الموهبة

 1 67. مرتفع 1.041 3.37 ادارة اداء الموهبة
 2 67. معتدل 1.065 3.36 الاحتفاظ بالموهبة

  67. معتدل 1.062 3.35 المعدل العام للمتغير
 (.,Microsoft Excel SPSSبرامج ) نتائج ستخدامبا ةاعداد الباحث  ا ي :

( ترتيب ابعاد ادارة الموهبة من حيث اهميتها الميدانية بالاعتماد على الاوساط 2ويوضح الشكل )
 الحسابية الموزونة.

 
  د     ا  ط   م  ير  اد      ثيب   طياني  (2  ش ب )
 .Microsoft Excel)برنامج ) اعداد الباحثة من خلال  ا ي :

 .     ليب    صف  ا  ير  ل ك     ب  لإ  طا  2

3.29

3.3

3.31

3.32

3.33

3.34

3.35

3.36

3.37

استقطاب 
الموهبة

ادارة اداء ةتطوير الموهب
الموهبة

الاحتفاظ 
بالموهبة

Series1
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بالنسبة الى التحليل الوصفي لاستجابات عينة البحث حول متغير سلوك العمل الاستباقي يبينها 
 ةعاد لمتغير سلوك العمل الاستباقي والذي يقاس بثلاثاب ة( الذي يتضح من خلاله وجود ثلاث2الجدول )

( وبمستوى انحراف معياري 3.48ابعاد ميدانية، فقد كان وسط الاستجابات الحسابي الموزون للمتغير اجمالا )
(، اذ توضح هذه القيم الاحصائية الى ان سلوك العمل %70( وبأهمية تبلغ )1.0751عن الوسط مقداره )

فاق على توافره بدرجة مرتفعة من الاهمية وفقا لاستجابات عينة البحث، مما يدل على الاستباقي هناك ات
 ان سلوك العمل الاستباقي ضمن مستوى مرتفع.

اما بالنسبة الى ترتيب ابعاد متغير سلوك العمل الاستباقي الفرعية ميدانياً على مستوى عينة البحث 
( على التوالي الصوت، الوقاية من المشاكل، الإبتكار الفردي تولي المسؤولية، سلوكفقد جاء ترتيبها كالاتي )

 ( تلك القيم الاحصائية لوصف المتغير.2وفقا لاستجابات عينة البحث، اذ يبين الجدول )
 بأ  اده  ل ك     ب  لإ  طا  ا  ير    ائج     ليب    صف ( 2 لجي ل )

 الاهمية النسبية % بةمستوى الاجا الانحراف المعياري الوسط الحسابي الأبعاد
ترتيب 
 الابعاد

 2 81. مرتفع 771. 4.05 سلوك الصوت
 1 81. مرتفع 819. 4.07 تولي المسؤولية

 3 80. مرتفع 786. 4.02 الوقاية من المشاكل
 4 80. مرتفع 838. 4.01 الابتكار الفردي

  70. مرتفع 803. 4.04 المعدل العام للمتغير
 (.,Microsoft Excel SPSSبرامج ) نتائج ستخدامبا ةالمصدر: اعداد الباحث

( ترتيب ابعاد سلوك العمل الاستباقي من حيث اهميتها الميدانية بالاعتماد على 3ويوضح الشكل )
 الاوساط الحسابية الموزونة.

 
  ل ك     ب  لإ  طا   م  ير    اد    ثيب   طياني  (3  ش ب )

3.98

4

4.02

4.04

4.06

4.08

سلوك 
الصوت

تولي 
المسؤولية

الوقاية من 
المشاكل

الابتكار 
الفردي
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 .Microsoft Excel)ج )برنام اعداد الباحثة من خلال المصدر: 
 بحثختبار فرضيات مسار التأثير لنموذج الأولًا: إ

على اختبار فرضيات البحث الخاصة بالنموذج البسيط المختبر الذي  سوف يتم العملفي هذه الفقرة 
يشتمل على مسار للتأثير المباشر بين المتغير المستقل )ادارة الموهبة الى المتغير المعتمد سلوك العمل 

فضلا عن المسارات الفرعية لاختبار ابعاد المتغير المستقل على المتغير التابع وفيما يلي توضيح  ،ستباقي(الا
 :اتلاختبار التلك 
 ب طا  مسا     أثير  لفيضي    يئيس :. ل1

ثير سيتم في هذه الفرضية التحقق من مقدار تأثير المتغير المستقل في المتغير المعتمد والتي محتواها )يوجد تأ
ذو دلالة معنوية بين ادارة الموهبة وسلوك العمل الاستباقي على مستوى الجامعات والكليات الأهلية في 

 Structural Equation)محافظة كربلاء المقدسة( من خلال الاعتماد على منهج النمذجة الهيكلية 

Model)  ًالزمنية لأنها لا ل ل السلاسافضل من تحليل المسار، والانحدار المتعدد، وتحلي التي تمثل بديلا
مة البيانات للنموذج المقترح للبحث ءتستخرج حجم التأثير والمعنوية الاحصائية فقط وانما تستخرج مدى ملا

( 3( والجدول )4في ضوء عدد من المؤشرات الاحصائية، وبهدف اجراء الاختبار تم تصميم الشكل )
 وكما موضح في ادناه: لتحديد علاقات التأثير ومعنويتها بين المتغيرات

 ختبار التأثير المباشر لفرضية التأثير الرئيسةإ( 4الشكل )
 (.Amos V.23باعتماد مخرجات برنامج ) ةالمصدر: اعداد الباحث



 تاثير لد     ا  ط  في ت      ل ك     ب  لإ  طا   

428 
 

(    ل     نحي      ب طا   يضيا     أثير  اطا ي لإد     ا  ط    ل ك     ب 3 لجي ل )
     طا  

القيم  اتالمتغير  المسار المتغيرات
 المعيارية

القيم 
 اللامعيارية

خطأ 
 القياس

النسبة 
 الحرجة

معنوية 
 القيم

 العمل سلوك
 الاستباقي

 *** 5.106 057. 292. 453 ادارة الموهبة --->

 *** 20.185 050. 1.000 895. ادارة الموهبة ---> استقطاب الموهبة
 *** 24.905 039. 963. 927. ادارة الموهبة ---> تطوير الموهبة

 *** 26.092 038. 999. 933 ادارة الموهبة ---> ادارة اداء  الموهبة
 *** 24.378 043. 1.037 925. ادارة الموهبة ---> الاحتفاظ بالموهبة

سلوك العمل  ---> سلوك الصوت
 الاستباقي

.728 .892 .084 10.671 *** 

سلوك العمل  ---> تولي المسؤولية
 الاستباقي

.888 1.150 .059 19.410 *** 

سلوك العمل  ---> الوقاية من المشاكل
 الاستباقي

.835 1.002 .066 15.256 *** 

سلوك العمل  ---> الابتكار الفردي
 الاستباقي

.769 .956 .079 12.083 *** 

 .(Amos V.23) برنامجمخرجات  على بالاعتماد ةاعداد الباحث : ا ي 
نتائج المتعلقة باختبار التأثير المباشر لإدارة الموهبة وسلوك ( مجموعة ال3( والشكل )3يبين الجدول )

(، 0.21) ( لإدارة الموهبة وسلوك العمل الاستباقيR2العمل الاستباقي فقد بلغت قيمة معامل التفسير )
( من التغييرات التي تحدث على مستوى سلوك العمل %21وهذا يشير الى ان ادارة الموهبة يفسر )

( فتعود لتأثير متغيرات اخرى لم تدرس في النموذج الاحصائي %79لنسبة المتبقية والبالغة )اما ا ،الاستباقي
وهي قيمة  (= 0.45, P< .01)  (Beta Standardized) للبحث، في حين كانت قيمة التأثير المختبر بـ

العمل الاستباقي،  تدل على ان معامل الميل الحدي يؤشر علاقة طردية موجبة بين متغير ادارة الموهبة وسلوك
( وهي 1.96( حصلت على مقدار اكبر من )C.Rوتعد هذه القيم ذات دلالة معنوية لان )القيمة الحرجة 

 لإدارة إحصائيةدلالة  ي(  وهذا يشير الى قبول الفرضية التي تقترح وجود تأثير ذP<.001قيمة معنوية عند )
 النتائج اعلاه يتوفر دعم لقبول مسار فرضية التأثيرسلوك العمل الاستباقي. وبناء على  في تعزيز الموهبة
 بين المتغير المستقل والمتغير التابع وهي تطابق توقعات البحث في اطاره الفكري. الرئيسة
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 :ا    في ي ب طا  مسا     أثير  لفيضي. ل1 
 أ.   فيضي    في ي     لى:

تأثير المباشر لبعد استقطاب الموهبة ضمن ( مجموعة النتائج المتعلقة باختبار مسار ال4يبين الجدول )
(، وهذا يشير الى R2=0.14متغير ادارة الموهبة وسلوك العمل الاستباقي فقد بلغت قيمة معامل التفسير )

( من التغييرات التي تحدث على مستوى سلوك العمل الاستباقي %14ان بعد استقطاب الموهبة يفسر )
فتعود لتأثير متغيرات  اخرى لم تدرس في النموذج الاحصائي للبحث،  (%86اما النسبة المتبقية والبالغة )

وهي قيمة تدل على  (= 0.37, P< .01)  (Beta Standardized)في حين كانت قيمة التأثير المختبر بـ 
ان معامل الميل الحدي يؤشر علاقة طردية موجبة بين بعد استقطاب الموهبة وسلوك العمل الاستباقي، وتعد 

( وهي قيمة 1.96( حصلت على مقدار اكبر من )C.Rلقيم ذات دلالة معنوية لان )القيمة الحرجة هذه ا
( . وهذا يشير الى قبول الفرضية التي تقترح وجود علاقة تأثير ذات دلالة معنوية بين P<.001معنوية عند )

دعم لقبول مسار فرضية بعد استقطاب الموهبة وسلوك العمل الاستباقي. وبناء على النتائج اعلاه يتوفر 
في اطاره  بحثالتأثير الفرعية الاولى بين البعد الاول من المتغير المستقل والمتغير التابع وهي تطابق توقعات ال

 الفكري.
  .   فيضي    في ي    ثا ي :

تغير ( مجموعة النتائج المتعلقة باختبار مسار التأثير المباشر لبعد تطوير الموهبة ضمن م4يبين الجدول )
(، وهذا يشير الى ان R2=0.21ادارة الموهبة وسلوك العمل الاستباقي فقد بلغت قيمة معامل  التفسير )

( من التغييرات التي تحدث على مستوى سلوك العمل الاستباقي اما النسبة %21بعد تطوير الموهبة يفسر )
نموذج الاحصائي للبحث، في حين ( فتعود لتأثير متغيرات  اخرى لم تدرس في ال%79المتبقية والبالغة )

وهي قيمة تدل على ان معامل   (= 0.46, P< .01)  (Beta Standardized)كانت قيمة التأثير المختبر بـ 
الميل الحدي يؤشر علاقة طردية موجبة بين بعد تطوير الموهبة وسلوك العمل الاستباقي، وتعد هذه القيم 

( وهي قيمة معنوية 1.96.( حصلت على مقدار اكبر من )C.Rذات دلالة معنوية لان )القيمة الحرجة 
(  وهذا يشير الى قبول الفرضية التي تقترح وجود علاقة تأثير ذات دلالة معنوية بين بعد P<.001عند )

تطوير الموهبة وسلوك العمل الاستباقي. وبناء على النتائج اعلاه يتوفر دعم لقبول مسار فرضية التأثير 
في اطاره  البحثبين البعد الثاني من المتغير المستقل والمتغير التابع وهي تطابق توقعات  الفرعية الثانية

 الفكري.
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 ج.   فيضي    في ي    ثا ث :
( مجموعة النتائج المتعلقة باختبار مسار التأثير المباشر لبعد ادارة اداء  الموهبة ضمن 4يبين الجدول )

(، وهذا يشير الى R2=0.19باقي فقد بلغت قيمة معامل  التفسير )متغير ادارة الموهبة وسلوك العمل الاست
( من التغييرات التي تحدث على مستوى سلوك العمل الاستباقي اما %19ان بعد ادارة اداء الموهبة يفسر )

( فتعود لتأثير متغيرات  اخرى لم تدرس في النموذج الاحصائي للبحث، في %81النسبة المتبقية والبالغة )
وهي قيمة تدل على ان  (= 0.44, P< .01)  (Beta Standardized)نت قيمة التأثير المختبر بـ حين كا

معامل  الميل الحدي يؤشر علاقة طردية موجبة بين بعد ادارة اداء الموهبة وسلوك العمل الاستباقي، وتعد 
( وهي قيمة 1.96) ( حصلت على مقدار اكبر منC.Rهذه القيم ذات دلالة معنوية لان )القيمة الحرجة 

(  وهذا يشير الى قبول الفرضية التي تقترح وجود علاقة تأثير ذات دلالة معنوية بين P<.001معنوية عند )
بعد ادارة اداء الموهبة وسلوك العمل الاستباقي. وبناء على النتائج اعلاه يتوفر دعم لقبول مسار فرضية 

في اطاره  بحثلمتغير المستقل والمتغير التابع وهي تطابق توقعات الالتأثير الفرعية الثالثة بين البعد الثالث من ا
 الفكري.

 د.   فيضي    في ي    ي    :
( مجموعة النتائج المتعلقة باختبار مسار التأثير المباشر لبعد الاحتفاظ بالموهبة ضمن 4يبين الجدول )

(، وهذا يشير الى R2=0.16التفسير )  متغير ادارة الموهبة وسلوك العمل الاستباقي فقد بلغت قيمة معامل
( من التغييرات التي تحدث على مستوى سلوك العمل الاستباقي %16ان بعد الاحتفاظ بالموهبة يفسر )

( فتعود لتأثير متغيرات اخرى لم تدرس في النموذج الاحصائي للبحث، %84اما النسبة المتبقية والبالغة )
وهي قيمة تدل على  (= 0.40, P< .01)  (Beta Standardized) في حين كانت قيمة التأثير المختبر بـ

ان الميل الحدي يؤشر علاقة طردية موجبة بين بعد الاحتفاظ بالموهبة وسلوك العمل الاستباقي، وتعد هذه 
( وهي قيمة 1.96( حصلت على مقدار اكبر من )C.Rالقيم ذات دلالة معنوية لان )القيمة الحرجة 

(  وهذا يشير الى قبول الفرضية التي تقترح وجود علاقة تأثير ذات دلالة معنوية بين P<.001معنوية عند )
بعد الاحتفاظ بالموهبة وسلوك العمل الاستباقي. وبناء على النتائج اعلاه يتوفر دعم لقبول مسار فرضية 

في اطاره  بحثتطابق توقعات الالتأثير الفرعية الرابعة بين البعد الرابع من المتغير المستقل والمتغير التابع وهي 
 الفكري.

  ل ك    في ي     اد لد     ا  ط    أثير  ا ب طا  مسا   يضيلإ   نحي    ل    لإ(   4 لجي ل )
     ب     طا  
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 المتغيرات المسار المتغيرات
القيم 
 المعيارية

القيم 
 اللامعيارية

خطأ 
 القياس

النسبة 
 الحرجة

معنوية 
 القيم

سلوك العمل 
 الاستباقي

 *** 4.032 053. 215. 372. إستقطاب الموهبة --->

سلوك العمل 
 الاستباقي

 *** 5.198 055. 286. 459. تطوير الموهبة --->

سلوك العمل 
 الاستباقي

 *** 4.917 054. 265. 440. إدارة أداء الموهبة --->

سلوك العمل 
 الاستباقي

 *** 4.376 053. 230. 399. الإحتفاظ الموهبة --->

 .(Amos V.23) برنامجمخرجات  على بالاعتماد ة: اعداد الباحثالمصدر
  اط ث   ي  ع:  لإ    اجا       صيا 

 أ ً :  لإ    اجا 
وفرضياته، يمكن إبراز أهم الإستنتاجات  بحثبالإستفادة من نتائج الإختبارات الإحصائية لأنموذج ال

 التي تم التوصل إليها على النحو الآتي:
نسبياً في الجامعات الأهلية في محافظة كربلاء  اً حقق متغير إدارة الموهبة وأبعاده مستوى توافر متوسط .1

المقدسة قيد البحث، وهذا يشير إلى إهتمام الإدارات العليا بالجامعات بدعم وتعزيز موظفيها وذلك 
 لكونهم المحرك الأساس لنجاحها.

امعات الأهلية في محافظة كربلاء المقدسة قيد البحث، بمستوى توافر متغير سلوك العمل الإستباقي في الج .2
 عالٍ نسبياً، وهذا قد يعود إلى كفاءة الهيئات التدريسية العاملة فيها والدعم المقدم من الجامعات.

من خلال نتائج التحليل الإحصائي لبيانات البحث تم التوصل إلى وجود تأثير موجب ومعنوي لإدارة  .3
 في تعزيز سلوك العمل الإستباقي في الجامعات عينة البحث. الموهبة وأبعادها

في ظل التغيرات المتسارعة وزيادة عدم اليقين في بيئة قطاعات الأعمال العراقية عموما، وقطاع التعليم  .4
خصوصا، فهناك حاجة متزايدة إلى تبني أبعاد إدارة الموهبة التي تعد صمام أمان لها باتجاه تعزيز 

 الإستباقية.سلوكيات العمل 
وبشدة في اهتمامات العديد من الباحثين الإداريين  إن موضوع سلوك العمل الإستباقي حاضر   .5

 والتنظيميين منذ القرن الماضي، ومع ذلك يعد قياسه وتعزيزه أمراً معقداً لمعظم المنظمات المعاصرة.
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تباقي على مستوى الجامعات وجود علاقة تأثير ذو دلالة معنوية بين ادارة الموهبة وسلوك العمل الاس .6
والكليات الأهلية في محافظة كربلاء المقدسة عينة الدراسة وهذا يدل على ان إدارة المنظمة تعمل على 

تساهم بشكل واضح في تعزيز السلوك الاستباقي لدى القائمين  هاتبني دعم ادارة الموهبة لديها وتشجيع
 على ادارة الموهبة.

ة معنوية بين بعد استقطاب الموهبة وسلوك العمل الاستباقي أي ان وجود علاقة تأثير ذات دلال .7
 استقطاب المواهب يساهم في تعزيز سلوك العمل الاستباقي لدى الهيئات التدريسية

 ثا ياً:     صيا 
الحالي  بحثوتحليلها، وفي إطار ما ورد من إستنتاجات، خلص ال بحثبعد أن تم إستعراض نتائج ال

 ن التوصيات على النحو الآتي:إلى إقتراح جملة م
ضرورة تبني الجامعات الأهلية في محافظة كربلاء المقدسة قيد البحث، آليات تعزيز أبعاد إدارة الموهبة  .1

فكراً وممارسة، والعمل على إدخالها ضمن منهاج الدورات التدريبية للقيادات العليا، وذلك لكي يتسنى 
 لهم التعرف على فلسفتها التطبيقية.

ب من إدارات الجامعات الأهلية في محافظة كربلاء المقدسة قيد البحث، زيادة مستوى الإهتمام يتطل .2
والعمل على توفير الأدوات المناسبة لتطبيق ممارسات إدارة الموهبة والعمل على تنميتها وجعلها حجر 

 ابية كبيرة.الأساس، والإستفادة الكاملة منها، وذلك لأنها يمكن أن تسهم في إحداث تغييرات إيج
إذا ما أرادت الجامعات الأهلية في محافظة كربلاء المقدسة قيد البحث تعزيز سلوك العمل الإستباقي  .3

لدى هيئاتها التدريسية فعليها تبني مفهوم إدارة الموهبة وأبعادها بوصفه يمثل العديد من التحسينات 
 من خلال: الإيجابية التي تغير بيئة العمل نحو الأفضل

هتمام باستقطاب كوادر تدريسية كفوءة للمساهمة في الارتقاء بمستوى خريجيها وزيادة اقبال الا -أ
 خريجي الدراسة الاعدادية عليها بشكل مستمر . 

ادخال طرق تدريسية مبتكرة وحديثة تساهم في زيادة مستوى الجذب الاكاديمي اليها وتحسين  -ب
 تصنيفها محليا .

الأهلية في محافظة كربلاء المقدسة قيد الدراسة، زيادة مستوى الإهتمام  .يتطلب من إدارات الجامعات4
والعمل على توفير الأدوات المناسبة لتطبيق ممارسات إدارة الموهبة والعمل على تنميتها وجعلها حجر 

 الأساس، والاستفادة منها من خلال :
 نافسين . الارتقاء بمستوى الخدمات التي تقدمها من اجل التفوق على الم -أ
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تحسين الصورة الذهنية لدى المجتمع عن مدى جودة الجامعات الاهلية في خلال رفد المجتمع  -ب 
 .من الكفاءة في مجال تخصصاتهم بخريجين يتمتعون بمستوى عالٍ 

يجب على المنظمة المبحوثة رعاية الموظفين للتعاقب، على سبيل المثال عندما يتقاعد أحد كبار  -5
 لال : الموظفين من خ

تحديد الموظفين الذين يمكنهم القيام بمهام من هم في سن التقاعد على اكمل وجه وذلك من خلال  -أ
 . المتعاقدينخبرات ومهارات الموظفين  من عمل دورات تدريبية للاستفادة

وضع استراتيجيات للاحتفاظ  بعلاقات جيدة مع من أحيلوا الى التقاعد للعمل كمستشارين  -ب
 نظمة .لدى الم
ضرورة امتلاك الجامعات  اشخاص استباقيون قادرون على الابتكار وطرح أفكار جديدة واحداث  -6

تغييرات في بيئاتهم وانفسهم موجه نحو المستقبل واستجاباتهم الى منع تكرار حدوث المشكلة من خلال 
 التميز  . معالجتها جذريا و تقليل مستويات تأثيرهم بسلطة القائد  وهذا ما يمنحهم صفة
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