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ملخص:

هدفــت الدراســة التعــرف علــى درجة ممارســة 
اســتراتيجيات إدارة المواهــب في برنامج خبرات 
للتطويــر المهني النوعي بوزارة التعليم في المملكة 
العربية السعودية، اتبعت الباحثة المنهج الوصفي 
لإجراء هذه الدراســة. والقيام بدراســة ميدانية 
تضمنــت  إلكترونيــة  اســتبانة  علــى  اعتمــدت 
ثــاث اســتراتيجيات لإدارة المواهــب: )الاختيار 
والاســتقطاب، والاحتفــاظ والتحفيز، والتدريب 
والتقــويم( تم توزيعهــا بعــد التأكــد مــن صدقها 
 )333( شــملت  عشــوائية  عينــة  علــى  وثباتهــا 
مشــاركا/ة مــن مبتعثــي برنامج خبــرات في دول 
أوروبــا، وأمريــكا، وكندا، وأســتراليا، ويشــغلون 
إداريــة ومرشــدين  تعليميــة ووظائــف  وظائــف 
طلابيــن. اســتخدمت الباحثــة المنهــج الوصفي 
والأســاليب الإحصائيــة المناســبة للإجابــة عــن 
أســئلة الدراســة. وبينــت نتائــج الدراســة نجاح 
برنامــج "خبــرات" في التدريــب والإثــراء المهنــي 
في  والمعايشــة  الاطــاع  خــال  مــن  للمبتعثــن 
مــدارس دول الابتعــاث. كمــا بينــت درجة تحقق 
الاختيــار  اســتراتيجية  في  متوســطة  ممارســة 
والاســتقطاب واســتراتيجية التدريــب والتقويم، 
ودرجة تحقق ممارسة منخفضة في استراتيجية 
الاحتفاظ والتحفيز. وقدمت الباحثة مقترحات 
لتطويــر اســتراتيجيات إدارة المواهب في برنامج 

خبرات للتطوير المهني النوعي. 

الكلمات المفتاحية: استراتيجيات إدارة المواهب، 
برنامج خبرات، المبتعثون، السعودية

Abstract:

The aim of this study is to develop the practice 
of talent management strategies in the pro-
gram of experiences for the professional de-
velopment of the Saudi Ministry of Education. 
The researcher used the descriptive meth-
od to conduct this study. The field study was 
conducted based on an electronic question-
naire that included three strategies for talent 
management (selection, retention, motivation, 
training and evaluation). The questionnaire 
was distributed after verifying its validity and 
stability to a random sample of 333 scholarship 
students from the program in Europe, Canada 
and Australia, and hold educational, adminis-
trative positions and student guides

The researcher used the documentary ap-
proach and the appropriate statistical meth-
ods to answer the study questions. The 
results of the study showed success of the 
program in achieving the main goal of train-
ing and professional enrichment of the schol-
arship students through the knowledge and 
experience of living in the scholarship coun-
tries. It also showed the medium degree of 
practice in the strategy of selection and re-
tention, training strategy and evaluation, and 
low degree in the strategy of motivation. The 
researcher presented proposals for the de-
velopment of talent management strategies 
in the program..

Key words: Talent management strategies, 
program of experiences, scholarship stu-
dents, KSA.
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مقدمة: 

في عصــر الاقتصــاد القائم على المعرفة، تمثــل المواهب كرأس مال فكري أهم عناصر بناء القيمة 
وتحقيق الكفاية والفعالية في أداء جميع أنواع المؤسسات والبرامج، ومن ثم فإن استقطاب المواهب 
والحفــاظ عليهــا لــه تأثير إيجابي علــى التكامل بين مهارات الأفــراد والجماعات بما يعزز القدرة 

نحو تحقيق الأهداف.

 ولقــد أدى التطــور الــذي شــهده عالــم الإدارة والأعمال في الســنوات الأخيرة إلــى ظهور مفاهيم 
ومصطلحات وأفكار إدارية جديدة في مجال الموارد البشــرية،  ومن أهم المفاهيم الجديدة مفهوم 

إدارة المواهب )المصري، 2015، ص 36(. 

كما يعود اســتعمال مصطلح إدارة المواهب Talent Management TM لعام 1998م في تقرير نشــرته 
شــركة ماكنــزي بعنــوان أفضــل المواهب تســتحق القتــال من أجلها كمنهج شــامل لاســتغلال رأس 
المــال البشــري مــن خلال عمليات اســتقطاب وتطوير وتوزيع الموهوبين بمــا يخدم أهداف المنظمة 
)القريوتي، 2017، ص 200(. و في عام 2000 م، بدأت المؤسســات في اســتخدامه كأســلوب لتنمية 
أداء القيادات وحفزهم على البقاء والاستمرار بعد استقطابهم )Duren, 2010,p. 95- 96(.و لقد 
بدأ يبرز هذا المفهوم  كمنهجية وأسلوب وتقنية جديدة لتفعيل دور الموهبة والتركيز عليها في إطار 
الاهتمام باستغلال وإدارة الموارد الفكرية غير الملموسة في المنظمات )مقري ويحياوي، 2014، ص 

  .) Pollitt, 2004, p.23(؛)172

ولقــد تزايــد الاهتمــام بــإدارة المواهــب في المؤسســات والمنظمــات المعاصرة كأحد مصــادر التميز 
والتنافسية، والتي تسهم في التطوير والاستمرار والتحسين لكافة أبعاد الأداء الفردي والمؤسسي، 
وأصبحــت عمليــة اكتشــاف المواهــب بمثابة الدور المحوري لإدارة الموارد البشــرية وما تشــمله من 
وظائف ومهام أخرى من استقطاب واختيار وتدريب، ومراعاة تبني أساليب وطرق لجذب المواهب 
والاهتمــام بهــا وتنميتهــا والحفاظ عليها، الأمر الذي يقتضي وجــود خطة واضحة لإدارة المواهب 

.)Sweem , 2009, p.16- 17 ( في كافة أنواع المؤسسات والبرامج

ونتيجــة لذلــك تمثــل إدارة المواهــب أحــد أهــم الموضوعــات الإدارية لتأثيرهــا العميق علــى النمو 
 Sandler  المســتقبلي لأي منظمة، وتطوير أســاليب ابتكارية للمهام الوظيفية التي يؤديها العاملون
ــا في نجــاح واســتمرار المنظمات  p.254 ,2006 ,((. وممــا لا شــك فيــه أن لإدارة المواهــب دورًا هامًّ

الإدارية والمؤسسات التربوية، بل أنها أهم النشاطات للوصول للميزة التنافسية خاصة أن المواهب 
تتميز بالندرة )الفرجاني، 2014، ص 302-300(  

ويمثل المعلمون والقادة التربويون رأس المال الفكري في المؤسسات التربوية لذا لابد من الاحتفاظ 
بهــم وتدريبهــم والاســتفادة من كفاياتهــم ومواهبهم من خلال تطبيق اســتراتيجيات إدارة المواهب 

)أحمد، 2011، ص 107(. 

وتزخر قطاعات التعليم في المملكة العربية السعودية بالكفاءات والمتميزين مما يستوجب استثمار 
قدراتهــم وطاقاتهــم والاســتفادة منهــا في رفع أداء كافة المنظومة التعليمية )الموســى، 1435هـ، ص 
212(. وسعيًا لتحقيق جودة الأداء وإحداث نقلة نوعية في التعليم بالمملكة، فإن وزارة التعليم تطور 

برامج في الارتقاء المهني بخبرات شاغلي الوظائف التعليمية )العلي 2017م، ص 6(. 
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ومــن أهــم وأحــدث برامج التطوير المهني التي تقدمها وزارة التعليم في المملكة العربية الســعودية؛ 
برنامــج "خبــرات" وهــو برنامــج نوعي يســتهدف تطويــر الممارســات المهنية للمعلمين، والمرشــدين 
الطلابيين، وقادة المدارس، والمشرفين التربويين، في إطار معايير عالمية، ووفق المتطلبات الأساسية 
للعمــل التعليمــي، ومتطلبــات الواقــع المهني للفئــات المســتهدفة، واحتياجات التطويــر والتغيير في 
وزارات التعليــم، وتعزيــز برامــج الابتعــاث مــن خــال إمكانيــة انتقــاء المميزيــن من المشــاركين في 
البرنامــج. ويتــم تنفيــذ هذا البرنامج في إطار شــراكة دولية تتمتع بخبرات وتجــارب تعليمية ثرية 
ومتميــزة. وتنعقــد الشــراكة مع عــددٍ من الجامعــات والمدارس المتميــزة في دول الولايــات المتحدة 
الأمريكيــة. كندا. بريطانيا. اســتراليا. فلندا. نيوزيلندا )تقريــر صادر عن المركز الوطني للتطوير 

المهني التعليمي،2018، وزارة التعليم-السعودية(.

وممــا ســبق، وانطلاقًــا من أهمية اســتثمار الموهوبين للرفع من كفايــات  المعلمين، وقادة المدارس، 
والمشــرفين التربويــن، والعمــل علــى تطويــر قدراتهم وخبراتهــم كونهم الأســاس في تحقيق الأداء 
المتميز الذي يؤدي إلى ميزة التنافسية، فإن هذه الدراسة تبحث في درجة ممارسة استراتيجيات 
إدارة المواهب في ضوء برنامج "خبرات" والذي يعد أحدث وأبرز برامج التطوير المهني النوعي في 

وزارة التعليم- السعودية.  

المشكلة:
أشــارت التجــارب العالميــة إلى أن الاســتثمار الفعال للموارد البشــرية يجعل المنظمــات قادرة على 
التنافس ويتجسد في أفضل صورة  في إدارة المواهب )الفرجاني،2014، ص 299(. وفي ضوء ذلك 
تشــير إحدى الدراســات إلى أن  بناء قاعدة للمواهب هي أحد أبعاد تحقيق التنافســية في العصر 
الحالي من خلال جذب واســتقطاب وتنمية المواهب والتي بدورها يمكنها تحقيق النجاح المســتمر 
للمنظمــة )Pollitt, 2004, p.23 (. كمــا أجمعــت دراســات )محمــود وعــوض الله، 2013 (؛ )مقــري 
ويحيــاوي 2014 (؛ )العســال وخطــاب،2016( علــى أن إدارة المواهــب من الأولويات الاســتراتيجية 
لتحقيق أهداف المنظمات المستقبلية، وتحقيق الميزة التنافسية. يضاف لذك أن وجود موهبة قوية 

في وظائف المنظمات يحدث تحسينات ضخمة في الأداء.

إضافة إلى ما ســبق؛ توجهت مختلف الصناعات العالمية بممارســة إدارة المواهب في حين أن حقل 
التعليم كان أقل ميلً للانخراط في ذلك )الســكران، 2018، 304(. وتعد الموهبة ســلعة يكثر عليها 
الطلب في العصر الحالي الذي يتسم بالسرعة والمنافسة، الأمر الذي  يجعل من إدارة المواهب في 

المجال التربوي أمرًا حتميًّا )أحمد، 2011، ص 107(. 

وبهــذا يمكــن القــول إن الوصول للأداء المتميــز للتربويين لا يتحقق عن طريق الصدفة مما يتطلب 
من القائمين على شؤون التعليم إعادة النظر في الإجراءات التي تتخذها لجذب المواهب التربوية، 

والاحتفاظ بها، واستثمارها في ظل زيادة حدة التنافس )عبدالعال، 2013، ص 3793(. 

ولقــد كشــفت نتائــج بعض الدراســات العربية كدراســة )أحمــد،  2011 (؛ )القريوتــي، 2017( عن 
وجــود بعــض نواحــي القصور في مجــال الإدارة التعليمية والتي تدل على ضعــف القدرة على فهم 
البيئة الداخلية والبيئة التنافسية، و تجاهل التعامل مع المواهب والكفايات، وعدة معوقات كضعف 
اهتمــام الإدارة العليــا، ومقاومــة التغييــر، وقلة البرامــج التدريبية، وتركيــز الإدارة على الدرجات 

الوظيفية أكثر من تركيزها على المهارات. 
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وفي المملكة العربية السعودية، وفي ضوء نتائج الدراسات المحلية؛ يشير واقع إدارة المواهب في المؤسسات 
التربوية  )محمود وعوض الله،2013(؛ )المطيري 2016(؛) الســكران، 2018(؛ )العلي، 2017( إلى ضعف 
الاهتمام بالمواهب البشــرية من العاملين في التعليم العام،  وحداثة هذا المفهوم على الإدارة المدرســية، 

مما أدى إلى غياب فلسفة إدارة المواهب، مما أثر سلبًا على المنظومة التربوية ومخرجاتها.

وفي ضوء ما ســبق؛ وانطلاقًا من حرص وزارة التعليم - الســعودية  على التطوير النوعي المهني، 
ونظــرًا لحاجــة العمليــة التعليمية إلى كوادر قادرة على مواكبة التقدم العلمي والتربوي، لتتماشــى 
مــع عمليــات التطويــر في المناهــج الدراســية، والبيئــات التعليمية، وتحقيــق التوجهات المســتقبلية 
للخطة الاســتراتيجية لتطوير التعليم العام، ولحاجة شــاغلي الوظائف التعليمية إلى الانفتاح على 
الأنظمــة التعليميــة المتميــزة وتمكينهــم مــن أدواتهــا اللغوية والفنية، بمــا يدعم اســتدامة تعلمهم، 
ويدعــم قدراتهــم التنافســية. ولتحقيــق هــذا الغــرض، ســعت الوزارة إلــى إيفاد عدد من شــاغلي 
الوظائــف التعليميــة للتدريــب العملــي، والارتقــاء النوعي بخبــرات في دول متقدمــة تعليميًّا ضمن 
برنامــج تطبيقــي يركز علــى ملازمة الأقران ومحاكاتهم، والممارســة العملية للمهارات المســتهدفة 
مــن خــال عقد شــراكات عالمية مع مؤسســات تعليمية متميــزة، للرفع من كفايــة  المعلمين، وقادة 
المــدارس، والمشــرفين التربويــن، والعمل على تطويــر قدراتهم وخبراتهم بما يمكنهم من الإســهام 
بشكل فاعل في تطوير التعليم، وتجويد مخرجاته )تقرير صادر عن المركز الوطني للتطوير المهني 

التعليمي،2018، وزارة التعليم-السعودية (

وترى الباحثة أن الوزارة ومن خلال هذا البرنامج تنهج أسلوبًا جديدًا لإدارة الكفايات والموهوبين، 
مما يستدعي البحث في مدى نجاح هذه التجربة بغرض التحسين والتطوير. 

وتأسيسًا على ما سبق،  تتحدد مشكلة الدراسة في التساؤل العام:
ما درجة  ممارسة استراتيجيات إدارة المواهب في برنامج خبرات للتطوير المهني النوعي بوزارة ▪▪

التعليم في المملكة العربية السعودية من وجهة نظر المبتعثين ؟ 

ويتفرع عن التساؤل العام الأسئلة الفرعية الآتية ؟ 
ما درجة ممارســة اســتراتيجية الاختيار والاستقطاب في برنامج خبرات للتطوير المهني النوعي .11

من وجهة نظر المبتعثين ؟ 
مــا درجة ممارســة اســتراتيجية الاحتفــاظ والتحفيز في برنامج خبــرات للتطوير المهني النوعي .22

من وجهة نظر المبتعثين ؟ 
ما درجة ممارســة اســتراتيجية التدريب والتقويم في برنامج خبرات للتطوير المهني النوعي من .33

وجهة نظر المبتعثين ؟ 

أهداف الدراسة:
التعرف على الأسس الفكرية لإدارة المواهب في ضوء الفكر الإداري المعاصر.▪▪
التعرف على أطر وأهداف برنامج خبرات للتطوير المهني النوعي من خلال الوثائق الرسمية.▪▪
التعرف على درجة ممارسة استراتيجيات إدارة المواهب في برنامج خبرات للتطوير المهني النوعي.▪▪
تطويــر اســتراتيجيات إدارة المواهــب في برنامــج خبــرات للتطوير المهني النوعــي في ضوء نتائج ▪▪

الدراسة الميدانية.  
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أهمية الدراسة:
إلقاء الضوء على الممارسات الإدارية التربوية في برنامج "خبرات" الذي يعد تجربة تطوير نوعية ▪▪

حديثة في التعليم السعودي العام لم يسبق البحث فيها، وتعد دراسة رائدة في هذا المجال.
تقــدم هذه الدراســة للمســئولين، ولأجهزة صنع القــرار، وللمخططــن في وزارة التعليم بالمملكة ▪▪

العربية  السعودية تقويًما لبرنامج "خبرات" من أجل التحسين والتطوير. 
في ظل ندرة البحوث المتعلقة بموضوع إدارة المواهب البشرية تعد هذه الدراسة إضافة نظرية للفكر ▪▪

الإداري المعاصر، وتتناول موضوعًا حيويًّا وحديثًا نظرًا للدور المهم الذي تؤديه المواهب البشرية في 
المنظمات الإدارية والتربوية. ويمكن أن يكون منطلقًا لدراسات أخرى في هذا المجال.

حدود الدراسة: 
تم إجراء هذه الدراسة ضمن الحدود الآتية:

حدود موضوعية: 
موضوع ممارســات إدارة المواهب في ثلاث اســتراتيجيات: )الاختيار والاســتقطاب، والاحتفاظ ▪▪

والتحفيــز، والتدريــب والتقــويم( مــن وجهــة نظر المبتعثــن في برنامج خبرات بــوزارة التعليم في 
المملكة العربية السعودية.  

وتجــدر الإشــارة أن اســتراتيجيات إدارة المواهــب الســتة تم دمجهــا في ثلاثة محــاور تعبر عنها ▪▪
عبارات أداة الدراسة )المقياس(. 

حدود مكانية : 
دول ابتعاث برنامج خبرات وهي كالآتي: الولايات المتحدة الأمريكية، والمملكة المتحدة، وإيرلندا، ▪▪

وأستراليا، وفنلندا، ونيوزيلندا، وكندا، إضافة إلى السعودية. 
حدود زمانية: 

طبقت هذه الدراسة في الفصل الدراسي الثاني للعام الدراسي 1439/1438هـ، الموافق 2018م. ▪▪
حدود بشرية: 

عينــة بلغــت )333( فــردًا مــن مبتعثــي خبــرات )1( العام الدراســي 1437هـــ/1438 الموافق للعام ▪▪
2017م وخبرات )2(  للعام الدراسي 1439/1438هـ الموافق للعام  2018م  

أهم مصطلحات الدراسة: 
استراتيجيات إدارة المواهب:

يقُصــد باســتراتيجيات إدارة المواهــب في هــذه الدراســة درجــة ممارســة أفراد عينة الدراســة في 
الأبعاد الآتية )الاختيار والاستقطاب، والاحتفاظ والتحفيز، والتدريب والتقويم(.

الإطار النظري والدراسات السابقة:
أولا- مفهوم إدارة المواهب وأهميتها: 

في إطــار الاهتمــام المتزايــد باســتغلال وإدارة المــوارد الفكريــة غيــر الملموســة، ظهر مفهــوم إدارة 
المواهــب Talent Management نتيجــة للحاجــة لأصحــاب التوجــه الريــادي القادريــن على تحديد 

 .) Pollitt, 2004, p.23( الأولويات واقتناص الفرص المتاحة
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وتهــدف إدارة المواهــب إلــى إعــداد قيادات تتســم بالمرونة لمواجهة التغيرات المتســارعة، وتجســير 
الفجــوة بــن رأس المــال البشــري ومــا ســتحتاجه المنظمــات في المســتقبل مــن المواهب كاســتجابة 

.)96-Duren, 2010 , P.95( .للتحديات المتوقعة

وتعــرَف إدارة المواهــب علــى أنها مبادرة تهدف إلى تحديد وجذب الموظفين الموهوبين ذوي الكفاءة 
العاليــة، والعمــل علــى الاحتفاظ بهــم وتنميتهم مهنيًّا، كما تهدف إلى تنميــة وتطوير القيادات بما 
يحقق نجاح واستمرار المنظمات الإدارية  )الفرجاني، 2014، ص 305(. كما تعرَف على أنها الإدارة 
التي تقوم بجهود منظمة ومدروسة،  من أجل الوصول إلى أداء متميز عن طريق استقطاب أفضل 
المواهــب البشــرية المتاحــة، والمحافظة عليهــا، وتطويرها واســتثمارها الاســتثمار الأمثل، لتحقيق 
أهــداف المنظمــة بكفــاءة وفاعليــة )العمــري 2017، ص 83 (. إن إدارة المواهــب هــي مجموعة من 
الأنشــطة المتعلقة بتوظيف وتطوير والاحتفاظ بالأشــخاص الموهوبين القادرين على تحقيق الأداء 

المتميز في المنظمة )عبدالعال، 2013، ص 383(.

وتأسيســا على ما ســبق،  فإن المنظمات على  اختلافها، تســعى للاســتثمار في رأس مالها الفكري 
مــن خــال آليــات عديــدة كإدارة المعرفة،والتعلــم التنظيمي، والتنميــة المهنية المســتدامة للأفراد؛ 
فالمــورد البشــري هــو الأقــدر على تحقيق الإصلاح المنشــود،و الارتقــاء بالأداء لتحقيــق التميز في 

.)Khandekar & Sharma, 2005, p.636(  المنظمات، وتحسين قدرات ومهارات الموارد البشرية

تطبيق استراتيجيات إدارة المواهب في برنامج خبرات:

وفي سياق بناء القدرات البشرية وتنمية الكفايات والمهارات؛ يتزايد الاهتمام بإدارة المواهب كأحد 
أهــم العوامــل للنجــاح التنظيمي، وتتحــدد على أنها مجموعة الاســتراتيجيات والنظــم والعمليات 
لجذب واستقطاب الأفراد ذوي المهارات الاستثنائية )Lockwood, 2006,p. 3-4(.كما ظهر مفهوم 
رأس المال الفكري باعتباره أحد الأصول غير الملموســة للمنظمات التي تســاعدها على تحســن 

  ) Dalkir 2007,p. 1497( فاعليتها وكفايتها

 وتستغل المنظمات كفاياتها البشرية والابتكارية حتى تتميز عن باقي المنظمات، ولكي تستعد  للاستجابة 
الســريعة تجاه التحديات والتغيرات بطريقة تتســم بالمبادرة )Chaston, 2012, p. 157(. و تنحو الإدارة 
الحديثة إلى الاهتمام بالمواهب التي يتميز بها أصحاب التوجه الريادي الذين يحتاجون درجة كبيرة من 

.)Thompson, 2004,p. 248( الحرية والاستقلالية بعيدًا عن الهياكل التنظيمية الجامدة

وبنــاءً علــى ذلــك فإن إدارة المواهب تمثل مدخــاً لتطوير أداء وقدرات ومواهــب الأفراد القادرين 
 Ashton & Lynne, على تحقيق تميز حالي ومستقبلي للمنظمات أو البرامج والمشروعات المختلفة
p.30 ,2005((.  وهنــاك مــا يمكــن أن يطلــق عليه في الوقــت الحاضر نهايــة البيروقراطية، وبزوغ 

 .)38-Kennedy, 2003,  P. 37( عصر المنظمات الأكثر مرونة من خلال استغلال المعارف والمواهب

وتعتمــد اســتراتيجية إدارة المواهــب علــى عــدة أبعاد، واتفق معظــم الباحثون على أنهــا: جذب المواهب، 
والتقييم، والتوظيف، والتدريب والتنمية، والمحافظة عليهم. ومما لا شك فيه أن التنمية المهنية هي أمرٌ 
حاسمٌ للأداء والاحتفاظ بالمواهب، وينمو الموظف مهنيًّا من خلال سلسلة من الخبرات الوظيفية الصعبة 
بتوجيــه فعــال )العســال وخطــاب، 2016، ص 120، 127(. وبهذا تتضح العلاقة بــن الخبرات التي تقدم 

لمنسوبي وزارة التعليم وإدارة مواهبهم للإسهام في تنمية الأداء التعليمي، والإداري التربوي.
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وتأسيسًــا علــى مــا ســبق، و في ظــل التوجهــات الإداريــة الحديثــة أصبــح ضروريًّا الاســتفادة من 
الموارد غير الملموســة مثل رأس المال الفكري، والمواهب التي يمكنها دعم جوانب النجاح والفعالية 
التنظيميــة بهــدف تحقيــق الريــادة، والتميز في ظل البيئة التنافســية التي تعمــل في إطارها جميع 
المؤسســات التعليميــة التــي تواجــه كثيرًا من التغيرات المتســارعة، بما يفرض إيجــاد آليات إدارية 

وتنظيمية حديثة تساعد على تحقيق التوافق والتكيف مع تلك التغيرات. 

ة إعــدادًا علميًّا  ويلبــي برنامــج "خبــرات" حاجات الــوزارة من الخبــرات التعليمية الســعودية المعدَّ
وعمليًّا محترفا، ضمن شراكات دولية وأساليب تدريبية تتصف بالتنوع والإعداد المتقن. ويستهدف 
البرنامج فئات مختلفة يجمعها أنها فئات ذات تأثير مباشر على المدرسة )تقرير صادر عن المركز 

الوطني للتطوير المهني التعليمي،2018، وزارة التعليم- السعودية (.

وتتزايد الحاجة لاستقطاب ورعاية المواهب بهدف تحقيق الريادة والتميز وبناء القدرات التنافسية، 
كما أن هناك عدة مهارات يرتكز عليها التوجه الريادي، من أهمها التوجه نحو المستقبل، والقدرة 
علــى التحليــل المنهجي، وتحديــد الأولويات، والتكيف مع الضغوط بطريقــة إيجابية في إطار رؤية 

 .)Stumpf &Tymon, 2001, p.48 ( .واضحة
ثانيا- برنامج" خبرات " للتطوير المهني النوعي بوزارة التعليم - السعودية: 

 تــرى الباحثــة أن قيــام وزارة التعليــم- الســعودية  بالتوجــه نحــو التطويــر المهنــي في الآونــة 
الأخيــرة جــاء اســتجابةً  لرؤيــة 2030، وخطــة التنميــة العاشــرة، فمــن ضمن أهداف الــوزارة، في 
خطــة التنميــة العاشــرة من 1438 – 1441هـ تحســن اســتقطاب المعلمين وأعضــاء هيئة التدريس 
العربيــة الســعودية –المملكــة  التعليــم  التعليــم )وزارة   وإعدادهــم وتأهيلهــم وتطويرهــم لقطــاع 

.) -https://www.moe.gov.sa/ar/Pages/default.aspx

 وفي إطــار رؤيــة المملكــة العربية الســعودية " 2030" واســتجابة للمتطلبات الملحــة للتطوير والتغيير 
بما ينســجم مع توجهات الوزارة، وخططها المســتقبلية، تســعى وزارة التعليم إلى بناء القدرة الذاتية 
لنظامهــا التعليمــي مــن خلال توطــن الخبرات العالمية الثريــة، وفق معايير عالية، وكــوادر تعليمية 
مؤهلــة علميًــا ومهنيًّــا  قــادرة على الإســهام في إحداث نقلــة نوعية في التعليم بالمملكة،و التأســيس 
لشراكات استراتيجية مع جهات تعليمية ذات خبرات ثرية وتجارب مميزة على مستوى العالم، بما 
يمكن وزارة التعليم من استثمار تلك الخبرات والتجارب في تطوير التعليم، وإحداث النقلة النوعية 
التــي تســتجيب لرؤيــة المملكــة 2030، و تطوير المهــارات التعليميــة والتربوية والقياديــة، للمعلمين، 
والمرشــدين الطلابيــن، والقيــادات المدرســية، والمشــرفين التربويــن، مــن خــال المعايشــة الحيــة 
للممارسات المهنية المحترفة في مدارس تتمتع بثراء الخبرات وتميز الأداء التعليمي، ونقل الخبرات 
والتجــارب الثريــة في الدول المتقدمة تعليميًّا، وتوطينها في مدارس المملكة العربية الســعودية، لبناء 
الكفاية الذاتية للمدرسة بشكل خاصة، وللنظام التعليمي بشكل أعم. وتحقيق معايير عالية الجودة 
لعمليات التعليم والتعلم في المدارس، واســتدامة التطوير المهني من خلال نموذج المجتمعات المهنية 
التعلميــة، التــي يتبــادل فيها الكــوادر التعليمية طاقات التعلم، ويبنون خبراتهــم من خلال التجريب 
والتركيــز علــى النتائــج،  ويتم إعداد تلك الخبرات عبر عدد من مســتويات التطوير المهني التي يتم 
فيها نقل المشــارك من مســتوى لآخر، بحســب قدراته وتفاعله مع أدوات البرنامج وسجل منجزاته 

)تقرير صادر عن المركز الوطني للتطوير المهني التعليمي،2018،وزارة التعليم-السعودية(.
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وتعتمــــد الرؤيــة علــى محــــاور ثلاثــة: وهــــي المجتمــــع الحيــــوي، والاقتصاد المزدهـــر، والوطـــن 
الطمـــوح، وهـــذه المحـــاور تتكامـل في ســــبيل تحقيــق أهدافها وتعظيــــم الاستفادة من مرتكزاتها.  
وفيما يخص التعليم، تهدف الرؤية إلى توفير الفــــرص للجميــــع عبــــر بنــــاء منظومــــة تعليميــــة 
مرتبطــــة باحتياجــــات ســوق العمــل، وتنميــة الفــرص للجميــــع وتنويــع الاقتصاد وتوليــد فــرص 
العمــل للمواطنين، وتشــجيع ثقافة الأداء لتمكين الموارد والطاقات البشرية. )رؤية المملكة العربية 

.)http://vision2030.gov.s 2030 السعودية

ولتحقيــق هــذا الغــرض، ســعت الــوزارة إلــى إيفاد عدد مــن التربويين مــن منســوبي وزارة التعليم 
للتدريب العملي في دول متقدمة تعليميًّا، لمعايشة الممارسات المهنية في بيئة عمل مدرسية متميزة 
والعمل مع أقرانهم بما يمكنهم من اكتســاب الخبرة المباشــرة لمدة تتراوح بين ) 3 – 4( أشــهر، بعد 
أن يكونــوا قــد اجتــازوا برنامجًــا للإعداد اللغوي لمدة تتراوح بين )3-7( أشــهر حســب مســتواهم 
في اللغــة، ثــم برنامجًــا تدريبيًّا مركــزًا وقصيرًا تقدمه الجامعات الشــريكة في بلدان المقر للتعرف 
علــى التوجهــات التربوية والتعليمية الحديثة، وربطها بما يتم في المدارس التي ســيلتحق المتدربون 
بهــا ضمــن برنامــج تطبيقي يركــز على ملازمة الأقــران ومحاكاتهم والممارســة العمليــة للمهارات 
المســتهدفة. والبرنامج موجه لشــاغلي الوظائف التعليمية جميعهم، وليســت هناك نســب محددة 
لتخصصــات عــن أخــرى، وذلــك انطلاقًا مــن حق الجميــع في التعليم والتدريب و مراعاة مشــروع 
الــوزارة في التعليــم مدى الحياة. )تقرير صادر عن المركز الوطنــي للتطوير المهني التعليمي،2018، 

وزارة التعليم- السعودية(.
ثالثا- الدراسات السابقة: 

تناولــت الأدبيــات الأجنبيــة والعربيــة موضــوع إدارة المواهب وتناولت عدة مجــالات  ذات- علاقة 
بإدارة المواهب وبحســب تسلســلها الزمني وفقا للأحدث، فقد هدفت دراســة )الســكران، 2018(  
إلى التعرف على فاعلية اســتراتيجيات إدارة المواهب في تنمية الموارد البشــرية بجامعة طيبة من 
وجهــة نظــر القيــادات التربويــة الإدارية وعضــوات هيئة التدريــس. واتضح أن اســتراتيجية إدارة 
الاستقطاب أعلى الاستراتيجيات فاعلية، بينما جاءت استراتيجية الاحتفاظ  كأقل استراتيجيات 
إدارة المواهب فاعلية. وأوصت الدراسة بإنشاء وحدة متكاملة لإدارة المواهب في الجامعة واستثمار 

المواهب الأكاديمية النادرة من خلال تبادلها بين الجامعات السعودية.

وســعت دراســة )العمــري، 2017( إلــى معرفة الواقــع التطبيقي لنظــام إدارة المواهب البشــرية في 
القطاع الخاص الصناعي السعودي، وطبقت على عينة تمثل الموظفين في هذا القطاع، ومن  أهم 
نتائجها أن المنظمات السعودية لديها توجه واهتمام في توفير بعض مدخلات نظام إدارة المواهب 
البشرية مما يعني استناد رؤية تلك المنظمات ورسالتها على قيم العاملين بالنظر إلى ما لديهم من 
موهبة، والاهتمام بالوصف الوظيفي والتركيز على الخبرات والمواهب التي يمتلكها الموظف وليس 
علــى عــدد ســنوات الخدمــة، كما أن هناك ضعفًا في الاســتثمار في تطوير المواهــب،  كما توصلت 

الدراسة إلى عددٍ من التوصيات التي من شأنها العمل على تطبيق نظام المواهب بنحوٍ فاعل. 

وهدفــت دراســة )العلــي، 2017( إلــى قيــاس أثــر إدارة المواهــب في الأداء الوظيفــي في المنظمــات 
الحكوميــة في المملكــة العربية الســعودية. وبينت أهــم النتائج ارتفاع درجة تبنــي إدارة المواهب في 
المنظمات الحكومية في المملكة العربية السعودية، وقدمت الدراسة عدة توصيات أهمها: المحافظة 
على المواهب البشــرية وتنميتها، والاهتمام بتطبيق اســتراتيجيات جذب المواهب بسبب ندرتها في 
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سوق العمل، وزيادة حدة التنافس على استقطاب المواهب.

وفي دراســة أجراها ) القريوتي، 2017( هدفت إلى التعرف على دور اســتراتيجيات إدارة المواهب 
في أجهــزة الإدارة العامــة الكويتيــة في تحقيــق ميزات تنافســية من منظور المديريــن. وبينت نتائج 
الدراســة غيــاب معاييــر أســس الجــدارة في تولي الوظائــف القيادية ذات التأثيــر المهم على وضع 
السياســات واتخــاذ القــرارات المهمــة، وغياب التدريــب اللازم للقيــادات الإداريــة في مجال إدارة 
المواهب،.وأوصــت الدراســة بأهميــة تبنــي أســاليب معاصــرة في التخطيــط الاســتراتيجي لإدارة 

المواهب بمنهجية علمية.

وتناولت دراسة المطيري)2016( تحليل أثر تطبيق استراتيجيات إدارة المواهب في الأداء المؤسسي 
في جامعــة تبــوك. وقدمت الدراســة أنموذجا جديدا للمتغير المســتقل ويمثله أبعاد اســتراتيجيات 
إدارة المواهــب : جــذب المواهــب، الاحتفاظ بالمواهب، تنمية المواهب،  وإحلال المواهب. أما المتغير 
التابــع وهــو الأداء المؤسســي يمثله  تحقيق الأهداف الرئيســة، عمليات التشــغيل الداخلي، التعلم 

والنمو المؤسسي، رضا الجمهور. 

وقام )عبدالعال، 2013( بمراجعة لكافة الدراسات التي تناولت إدارة المواهب من 2004-2008 في 
دراسة عنوانها " عرض وتحليل إدارة المواهب والدراسات السابقة التي تناولتها ". وبينت أن إدارة 
المواهــب منهــج حديث لإدارة الأشــخاص الموهوبين بالمنظمات وبالرغم مــن الاهتمام الكبير بإدارة 
المواهــب وتطبيقاتهــا في العالــم الغربــي إلا أن الدراســات العربية المركزة على هــذا المنهج مفهومًا 

وتطبيقًا ما زالت محدودة.  

كما أجرى الباحثان )محمود وعوض الله، 2013( دراسة هدفت إلى التعرف على واقع تطبيق إدارة 
المواهب المؤسســية وعلاقتها بتمكين العاملين بمدارس التعليم العام بمحافظة الطائف، وأظهرت 
النتائج  درجة متوسطة في  تطبيق إدارة المواهب المؤسسية وتمكين العاملين،  كما أظهرت أن كثرة 
الأعبــاء الإداريــة تقلل من الفرص وتوفير الوقت الكاف للقيام بمهام إدارة التوظيف، وإدارة الأداء 
والتحفيــز، وإدارة تطويــر المواهب. وأيضا تركيز الإدارة على الدرجات الوظيفية أكثر من المهارات 
المطلوبــة أي أن الترقــي مــن درجة إلى أخــرى لا يتضمن معايير ومهارات مناســبة تتعلق بالمواهب 
والقدرة على الإبداع،  وأوصت الدراســة أن تكون  إدارة المواهب ضمن متطلبات تحقيق الاعتماد 

المؤسسي والبرامجي.

وهدفــت دراســة )Riccio,2010( إلــى استكشــاف ممارســات إدارة المواهــب التــي ثبــت نجاحها في 
مؤسســات التعليم العالي، واعتمدت الدراســة على المنهج الوصفي وتطبيق اســتبانة على7 كليات  
خاصــة بهــا برامــج لإدارة المــوارد البشــرية، وتوصلت الدراســة إلى أن هناك صلــة قوية بين إدارة 
المواهب والأداء الاســتراتيجي  لهذه المؤسســات والذي يرتكز على التخطيط طويل المدى وإعداد 
الخطــط الاســتراتيجية، كمــا أنــه يتــم اتبــاع منهــج  شــامل  لتطويــر المواهب في جميع مســتويات 
المؤسسات، وتوفير التدريب الملائم في بيئة العمل، كما أن تنمية المهارات القيادية الأكاديمية تمثل 

جزءًا  من استراتيجية إدارة المواهب.

وهدفت دراسة )Beheshtifar,2012( إلى استكشاف العلاقة بين استراتيجيات إدارة المواهب المتمثلة 
في اســتقطاب وتنميــة الموهوبــن والمحافظة عليهــم وأثرها على نجاح المؤسســات، حيث أصبحت 
إدارة المواهب أحد أهم الأولويات للمؤسســات المعاصرة. واعتمدت الدراســة على المنهج الوصفي 
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ومســح الأدبيات النظرية المتعلقة بإدارة المواهب وأهم المتغيرات والمحاور التي تعالجها. وكان من 
أهم توصيات الدراســة أهمية التحســن المســتمر لإدارة الموارد البشرية ومواهبها لتحقيق النجاح 

التنظيمي، كما تحتاج إدارة المواهب في المنظمات المعاصرة للتحول إلى استراتيجية تنافسية.

وهدفــت دراســة )Kehinde,2012( إلــى التعــرف علــى تأثيــر إدارة المواهــب علــى الأداء التنظيمي 
حيث تشــير الدراســة إلى حداثة مفهوم إدارة المواهب وصعوبة قياسها كظاهرة إدارية. واعتمدت 
الدراســة على المنهج الوصفي وتحليل معامل ارتباط بالنســبة للطلاب من خلال تطبيق اســتبانة 
كأداة مســحية لجمع البيانات الأساســية للدراسة. وكشــفت النتائج أن هناك أثرًا إيجابيًّا واضحا 

لإدارة المواهب على الأداء التنظيمي  للمؤسسات. 

هدفــت دراســة )Thunnissen & Arensbergen,2015( إلــى استكشــاف الأســس النظرية والفكرية 
لإدارة المواهــب، والإســهام في تأصيــل المفهوم والمدخل على المســتوى الإداري والتنظيمي، كمدخل 
متعــدد الأبعــاد بمــا يمكــن أن يفيــد الدارســن والممارســن للوقــوف علــى فوائد هــذا المدخل عل 
المســتوى التنظيمــي. واعتمــدت الدراســة على تحليل المنــح المقدمة للباحثين مــن مجلس البحوث 
الهولنــدي، وأشــارت أهــم نتائجهــا إلــى أن مفهــوم إدارة المواهب لــه أبعاد متعددة من اســتقطاب 

وتحفيز واحتفاظ بما يفرض الاهتمام بكافة تلك المراحل في أية برامج جامعية وبحثية.

هدفــت دراســة )Thunnissen, 2016( إلــى التعــرف على أبعاد ممارســات إدارة المواهب والإســهام 
النظــري والفكــري في هــذا المجــال الإداري الجديــد، واعتمدت الدراســة على المقاربــة التجريبية 
للتعــرف على سياســات وممارســات عدد مــن البرامج في خمس جامعــات هولندية. وكان من أهم 
نتائج الدراسة أن الجامعات تدرك مدى أهمية تطبيق إدارة المواهب في مختلف ممارساتها وعلى 

مستوى كافة الأقسام بما يحقق الكفاية والفاعلية.

تعقيب عام: 

يتبــن مــن خــال عــرض الدراســات الســابقة أن هنــاك اهتمامًــا عالميًّــا وعربيًّــا لإدارة المواهــب 
واستراتيجياتها، كما تؤكد نتائج تلك الدراسات أهمية تبني استراتيجيات لإدارة المواهب كوسيلة 
لتحقيق ميزات تنافسية سواء في القطاعات الحكومية أو القطاعات الخاصة، كما أن هناك اتفاقًا 
على أن العنصر البشري المبدع وحسن إدارته هو الأساس لتحقيق التنافسية واستدامتها، ووجود 

أثر إيجابي واضح لإدارة المواهب على الأداء التنظيمي والاستراتيجي للمنظمات الإدارية. 

وتجدر الإشارة إلى محدودية الدراسات العربية، وعلى الرغم من اختلاف أهدافها، و بيئاتها إلا 
أنها أظهرت ضعفًا في الاحتفاظ والاســتثمار في المواهب في المنظمات الإدارية، إضافة إلى غياب 

معايير أسس الجدارة لتولي المناصب القيادية. 

وعلــى الرغــم مــن اختــاف الدراســة الحاليــة عــن الدراســات الســابقة ســواءً في بيئــة التطبيــق 
والقطاعــات المختلفــة، أو في المنهجية والأدوات المســتخدمة وقياس اســتراتيجيات إدارة المواهب، 
وتبايــن نتائــج تلك الدراســات إلا أن  الباحثة اســتفادت من جميع الدراســات الســابقة في الإطار 
النظري،والمنهجية، واختيار عينة الدراســة، وبناء أداة الدراســة، واســتخدام الأساليب الإحصائية 

المناسبة، وتحليل وتفسير النتائج. 
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الدراسة الميدانية:
الطريقة والإجراءات:

منهجية الدراسة: 

تتبع الباحثة في هذه الدراسة المنهج الوصفي ويعرف على أنه: "كل منهج يرتبط بظاهرة معاصرة 
بقصد وصفها وتفسيرها " )شراب وعمارة، 2015، ص 50 (. 

مجتمع الدراسة:

جميــع المشــاركين في برنامــج خبــرات في المرحلتين  وبلغ عددهم )1719( مشــاركا ومشــاركة.  وتم 
الحصــول علــى المعلومــات الإحصائية بالرجوع إلــى إدارة برنامج خبرات والمراســات الإلكترونية 

والهاتفية.   

عينة الدراسة:

 تم اختيار عينة عشــوائية بســيطة نظرا لتجانس المجتمع الأصلي، وتم اعتماد معادلة كيرجســى 
ومورجان Kergcie and Morgan  في اختيار العينات فإن العدد المناسب ووفقا للمجتمع الأصلي هو 
)317 فردا فأعلى( )Kergcie & Morgan,1970,P.607 - 610(. عليه، تم توزيع اســتبانة إلكترونية 
لجميع المشاركين في برنامج خبرات في المرحلتين، واكتفت الباحثة بوصول الردود الإلكترونية إلى 

)333( فردا، ثم قامت الباحثة بعملية التحليل الإحصائي. 

البيانات الأولية:
جدول )1( توزيع أفراد عينة الدراسة حسب البيانات الأولية

النسبة )٪(التكرارطبيعة العمل / الوظيفة

21364وظيفة تعليمية )معلم /ة (

10030وظيفة إدارية )قائد/ة - وكيل/ة- مشرف/ة (

206مرشد/ة طلابي   

النسبة )٪(التكرارسنوات الخبرة في التعليم

82.4أقل من 5 سنوات
57622.8 - أقل من 10 سنوات

1024974.8 سنوات فاكثر

النسبة )٪(التكراربلد الابتعاث

6920.7أمريكا

288.4أوروبا

17251.7كندا

6419.2أستراليا
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أداة الدراسة:
الاستبانة: 

 قامت الباحثة ببناء استبانة تهدف لقياس درجة ممارسة استراتيجيات إدارة المواهب،  واشتملت 
على 27 عبارة موزعة على المحاور الثلاثة )الاختيار والاستقطاب، والاحتفاظ والتحفيز، والتدريب 
والتقــويم(  ضمــن مقيــاس خماســي متدرج، وتتــراوح القيمة بــن )1– 5( حيث تمثــل الدرجة )5( 

الموافقة الأعلى، أما الدرجة )1( تعبر عن أقل درجة الموافقة.  وتم التأكد من صدقها وثباتها. 
صدق وثبات الأداة:

الصدق الظاهري )صدق المحكمين(:

حيث تم عرض الاستبانة في صورتها الأولية على مجموعة من الخبراء والمختصين في المجال بلغ 
عددهم تســعة محكمين )6 أكاديميين من أســاتذة بعض الجامعات / 3 من الخبراء الميدانيين في 
برنامــج خبــرات(. واســتفادت الباحثة من الملاحظات التــي تم تدوينها وتم إضافة وحذف وتعديل 

بعض العبارات لتتلاءم مع أهداف الدراسة لتقيس ما يراد قياسه. 

الاتساق الداخلي: 

 تم قياس الاتساق الداخلي للأداة من خلال بيانات استجابات أفراد الدراسة بحساب معاملات 
الارتباط بين كل عبارة من عبارات المحور والدرجة الكلية للمحور الذي تنتمي إليه.

جدول )2( معاملات الارتباط لكل عبارة من عبارات المحور بالدرجة الكلية للمحور الذي تنتمي إليه

معامل الارتباطم

جبأ

1**0.557**0.821**0.517

2**0.674**0.651**0.507

3**0.695**0.848**0.713

4**0.569**0.773**0.521

5**0.792**0.774**0.77

6**0.700**0.815**0.701

7**0.435**0.889**0.779

8**0.633**0.796**0.738

9**0.544**0.789**0.553

 )**( دالة عند 0.01

يتضح من الجدول )2( أن جميع معاملات الارتباط دالة إحصائيًّا عند مستوى )0.01(، مما يشير 
إلى الاتساق الداخلي بين فقرات المحور والدرجة الكلية للمحور.
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153 العدد:

ثبات أداة الدارسة:

تم حســاب ثبــات الأداة باســتخدام معادلة ألفــا كرونباخ ويوضح الجــدول )3( قيمة معامل الثبات 
لكل جزء من أجزاء الاستبانة.

جدول )3( قيم معاملات الثبات لكل محور من محاور الاستبانة

معامل الثباتالمحور
0.800استراتيجية الاختيار والاستقطاب للمبتعثين

0.927استراتيجية الاحتفاظ والتحفيز

0.825استراتيجية التدريب والتقويم

0.904كامل الاستبانة

ويتضح من الجدول )3( أن قيم معاملات الثبات مرتفعة مما يدل على أن الاستبانة  تتمتع بدرجة 
عالية من الثبات.

الأساليب الإحصائية المستخدمة:
معامل الفا كرونباخ لحساب ثبات الأداة.▪▪
معامل ارتباط بيرسون لتحديد مدى الاتساق الداخلي لأداة الدراسة.▪▪
التكرارات والنسبة المئوية لوصف أفراد الدراسة.▪▪
المتوسط الحسابي والانحراف المعياري لمعرفة اتجاهات استجابات أفراد العينة.▪▪

طريقة حساب المقياس )الخماسي(:
جدول )4( طريقة حساب المقياس )الخماسي(

درجة تحقق الممارسةالمتوسط

ا5 - 4.21  عالية جدًّ

عالية4.20 - 3.41

متوسطة3.40 - 2.61

منخفضة2.60 - 1.81

ا 1.80 - 1 منخفضة جدًّ

الإجابة عن أسئلة الدراسة: 

وللإجابة على التســاؤل العام: ما درجة ممارســة اســتراتيجيات إدارة المواهب في برنامج خبرات 
للتطوير المهني النوعي من وجهة نظر المبتعثين ؟ 

قامــت الباحثــة بالتحليــل الإحصائــي للبيانــات التــي تم جمعها من أفــراد عينة الدراســة وجاءت 
النتائج على النحو الآتي:
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153العدد:

أ- استراتيجية الاختيار والاستقطاب للمبتعثين
جدول )5( يبين رأي أفراد العينة حول استراتيجية الاختيار والاستقطاب للمبتعثين

العبارةم
درجة تحقق الممارسة

سط
لمتو

متوسط ا
درجة تحقق 
ف الممارسة 

حرا
لان

ا
ري

عيا
الم

يب
ترت

ال

منخفضة منخفضةمتوسطةعاليةعالية جدّا
ا جدًّ

1
أهداف برنامج خبرات واضحه ومعلنة من 

خلال موقع الوزارة.
6844858452ك

1.351متوسطة 2.98 ٪20.413.225.525.215.6

2
محددة  علمية  منهجية  على  الوزارة  تعتمد 

عند استقطاب الكفاءات من المواهب.
28841096052ك

1.183متوسطة2.93 ٪8.425.232.71815.6

3
تتلاءم اختبارات اختيار المواهب مع التخصص 

والمجال.
4452968061ك

1.276متوسطة2.81 ٪13.215.628.82418.3

4
المستندات  وتقديم  للترشيح  الإعلان  يتم 

المطلوبة بوقتٍ كافٍ.
6076724481ك

1.432متوسطة2.97 ٪1822.821.613.224.3

5
برنامج  أهداف  مع  الترشيح  تتسق شروط 

خبرات.
28801135656ك

1.184متوسطة2.90 ٪8.42433.916.816.8

6
تمارس الوزارة مبدأ الشفافية والعدالة في 
اختيار المواهب واستقطابه لبرنامج خبرات.

6448816872ك
1.405متوسطة2.89 ٪19.214.424.320.421.6

7
يوجد دليل إرشادي للمواهب يوضح الفرص 

والمجالات المتاحة لهم في البرنامج.
20286869148ك

1.239منخفضة2.11 ٪68.420.420.744.4

8
تستخدم الوزارة كافة وسائل الإعلان المتاحة 

لجذب أكبر عدد من المرشحين الموهوبين.
24287692112ك

1.218منخفضة2.28 ٪7.28.422.827.933.6

9
تتيح الوزارة قنوات التواصل المختلفة للرد على 

استفسارات المرشحين بخصوص البرنامج.
20328110892ك

1.157منخفضة 2.34 ٪69.624.332.427.6

المتوسط الحسابي العام = 2.68، الانحراف المعياري العام = 0.790

من الجدول )5(  يتضح من المتوسط الحسابي العام والبالغ )2.68( أن درجة تحقق الممارسة على 
عبارات هذا المحور متوسطة. وحصلت العبارات من )1( إلى رقم )6( على درجة ممارسة متوسطة 
لاســتراتيجية الاختيــار والاســتقطاب مما يــدل على توافر منهجية علمية محــددة في الوزارة عند 
استقطاب الكفاءات من المواهب للابتعاث في برنامج خبرات، ووضوح الأهداف ومناسبة الشروط 
والعدالــة في الاختيــار ويفُســر ذلــك  أيضا بحســن الإعداد والتخطيــط لبرنامج خبــرات  وانتقاء 
المميزين من منســوبي التعليم العام للمشــاركة فيه. وتتفق هذه النتيجة مع دراســتي  )العلي2017(؛ 
)محمود وعوض الله  2013( والتي أظهرت نتائجها درجة متوســطة في تطبيق هذه الاســتراتيجية 
في مؤسســات التعليــم بالمملكــة، كما تتســق في المجــال البحثي مع دراســة )Beheshtifar,2012(  في 
 ،)Thunnissen & Arensbergen,2015( بحث العلاقة بين الأداء واستراتيجية الاستقطاب، ودراسة
والتــي أشــارت أهــم نتائجها إلى أن مفهــوم إدارة المواهب له أبعاد متعددة من اســتقطاب وتحفيز 
واحتفــاظ بمــا يفــرض الاهتمــام بكافــة تلك المراحــل في أية برامــج جامعية وبحثيــة. كما أظهرت 
عبارات رقم ) 7، 9،8 ( درجة ممارسة منخفضة لاستراتيجية الاختيار والاستقطاب، وتدلل هذه 
النتيجة على قلة وجود قنوات للتواصل للرد على استفسارات المرشحين، وقلة توافر أدلة إرشادية، 
وقلة وسائل الإعلان عن البرنامج. وتختلف هذه النتيجة مع نتائج الدراسات التي أظهرت تطبيق 
اســتراتيجية الجــذب والاســتقطاب بدرجــة جيــدة، وقد تفســر هــذه النتيجة بحداثــة التجربة في 

المرحلتين لخبرات 1+2، ومن المتوقع أن  يتم التحسين والتطوير في المراحل الأخرى. 
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153 العدد:

ب- استراتيجية الاحتفاظ والتحفيز
جدول )6( يبين رأي أفراد العينة حول استراتيجية الاحتفاظ والتحفيز

العبارةم
درجة تحقق الممارسة

سط
لمتو

متوسط ا
درجة تحقق 
ف الممارسة 

حرا
لان

ا
ري

عيا
الم

يب
ترت

ال

منخفضة منخفضةمتوسطةعاليةعالية جدّا
ا جدًّ

1
يتـــم الاســـتفادة مـــن المواهب بعـــد انتهاء 

التدريبي. البرنامـــج 
40208456133ك

1.365منخفضة2.33 ٪12625.216.839.9

2
يتســـم مناخ العمل في البرنامج بالإيجابية 

الموهوبين. ودعم مشاركة 
40446011376ك

1.301منخفضة2.58 ٪1213.21833.922.8

3
تســـتفيد إدارة البرنامـــج من أفـــكار ومبادرات 
الموهوبـــن وتهيئ الظـــروف اللازمة لتطبيقها.

32405692113ك
1.313منخفضة2.36 ٪9.61216.827.633.9

4
تربـــط الوزارة بـــن الحوافـــز ونتائج أداء 

المواهب.
24404456169ك

1.327منخفضة2.08 ٪7.21213.216.850.8

5
توجـــد لجـــان متخصصـــة لاســـتثمار خبـــرات 
العائدين من البرنامج والاستفادة من تجاربهم.

44524841148ك
1.492منخفضة2.41 ٪13.215.614.412.344.4

6
تعقـــد الـــوزارة اجتماعـــات دوريـــة لمتابعـــة 
تنفيـــذ المبادرات وتقـــديم الدعم اللازم لها.

36204860169ك
1.368منخفضة2.08 ٪10.8614.41850.8

7
تأخـــذ الـــوزارة وجهـــات نظـــر الموهوبـــن 

التخطيـــط. كشـــركاء في 
40324052169ك

1.436منخفضة2.17 ٪129.61215.650.8

8
تتيح الـــوزارة الفرصـــة للمبتعثين للإبداع 

الشخصي.
36326868129ك

1.354منخفضة2.33 ٪10.89.620.420.438.7

9
تقـــدم الـــوزارة حوافز لأصحـــاب المواهب 

تتناســـب مع جهودهـــم وتميزهم.
40163664177ك

1.389منخفضة2.03 ٪124.810.819.253.2

المتوسط الحسابي العام = 2.26، الانحراف المعياري العام = 1.09

مــن الجــدول )6( يتضــح من المتوســط الحســابي العــام والبالــغ )2.26( أن درجة تحقق الممارســة 
علــى عبــارات هذا المحور منخفضة لجميع عبارات اســتراتيجية الاحتفــاظ والتحفيز، وتدل هذه 
النتيجة على ضعف الاستفادة من المبتعثين في برنامج خبرات بعد انتهاء البرنامج التدريبي،  وقد 
يفُســر ذلك بانشــغال المبتعث بعد عودته بالأعمال والمهام الروتينية التقليدية على حســاب إبداعه 
الشــخصي في المجــالات الأخــرى خــارج نطــاق عمله الأساســي، وقــد يرجع ذلك إلــى القصور في 
نظام الحوافز، وتتفق هذه النتيجة مع كل الدراســات التي أظهرت ضعفاً في فاعلية اســتراتيجية 
الاحتفاظ بالمواهب وعلى وجه الخصوص دراسة )السكران، 2018 ( كما تتفق مع دراسة )العمري 
2017(  التي أبانت نتائجها ضعفًا في استثمار المواهب، وتختلف عنها في بيئة التطبيق حيث طبقت 

في "القطــاع الصناعــي". كمــا تختلف النتيجة الحالية مع كل الدراســات التي أظهرت درجة عالية 
في اســتراتيجية الاحتفــاظ والتحفيــز كدراســة )العلــي، 2017 ( حيث أظهرت درجــة تبني مرتفعة 
لاستراتيجيات إدارة المواهب في المنظمات الإدارية السعودية، ودراسة )محمود وعوض الله 2013( 

التي أظهرت درجة متوسطة في الاحتفاظ بالمواهب.   
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153العدد:

ج - استراتيجية التدريب والتقويم
جدول )7( يبين رأي أفراد العينة حول استراتيجية التدريب والتقويم

العبارةم
درجة تحقق الممارسة

سط
لمتو

متوسط ا
درجة تحقق 
ف الممارسة 

حرا
لان

ا
ري

عيا
الم

يب
ترت

ال

منخفضة منخفضةمتوسطةعاليةعالية جدّا
ا جدًّ

1
الواقـــع  بـــن  الفجـــوة  الـــوزارة  تحـــدد 
والمأمـــول في الكفـــاءات المطلوبة للوظائف 

المســـتقبلية. القياديـــة 

20328483104ك
1.188منخفضة2.31

٪69.625.227.931.2

2
تقـــوم الـــوزارة ببناء البرامـــج التدريبيـــة وفقاً 
لاحتياجـــات المبتعثـــن في مجـــالات عملهـــم.

2836848996ك
1.247منخفضة2.43 ٪8.410.825.226.728.8

3
يحقـــق  التدريب الإثـــراء الأكاديمي للمبتعث 
مـــن خلال حضور المحاضـــرات في الجامعة.

8069644872ك
1.472متوسطة3.11 ٪2420.719.214.421.6

4
يحقـــق التدريـــب الإثـــراء المهنـــي للمبتعث 
مـــن خلال الاطلاع والمعايشـــة في المدارس.

11685285252ك
1.481عالية3.48 ٪34.825.58.415.615.6

5
تتوافـــر تغذية راجعة مســـتمرة عن الأداء 

يســـتفيد منها المبتعثون.
60241018068ك

1.343متوسطة2.78 ٪187.230.32420.4

6
يدعـــم البرنامج خطط التطويـــر الفردي 

. للمبتعثين
48281216472ك

1.284متوسطة2.75 ٪14.48.436.319.221.6

7
تتوافـــر برامـــج للتوجيه والإرشـــاد المهني 

. للمبتعثين
6028689285ك

1.416متوسطة2.66 ٪188.420.427.625.5

8
تتوافـــر قاعـــدة بيانات شـــاملة عن برامج 

ومبـــادرات المواهب.
40361047776ك

1.275متوسطة2.66 ٪1210.831.223.122.8

9
تضع الوزارة معاييـــر واضحة لقياس أداء 

وتحفيزها. المواهب 
32287268133ك

1.329منخفضة2.27 ٪9.68.421.620.439.9
المتوسط الحسابي العام = 2.71، الانحراف المعياري العام = 0.863

من الجدول )7( يتضح من المتوســط الحســابي العام والبالغ )2.26( أن درجة تحقق الممارســة على 
عبارات هذا المحور متوسطة. كما يتضح من النتائج أعلاه حصول عبارة  رقم 4" " يحقق التدريب 
الإثراء المهني للمبتعث من خلال الاطلاع والمعايشــة في المدارس " على أعلى متوســط حســابي في 
هــذا المحــور وكل محــاور البحث، وبلغ )3.48( وبدرجة ممارســة عالية، وتتفــرد هذه العبارة بدرجة 
تحقق ممارســة عالية، وتعُزى هذه النتيجة إلى نجاح برنامج خبرات في تحقيق أهدافه الرئيســة، 
واحتيــاج المبتعثــن إلى تطويرهم في جانب الممارســة والمعايشــة واكتســاب خبــرات ميدانية في دول 
المعايشــة أكثــر مــن أي مجــال تطويري آخر، وتتفــق هذه النتيجة  مع النتيجة التي أظهرتها دراســة 
)العمــري 2017( حيــث  أكــدت توجــه واهتمام الإدارات في المملكة  في توفيــر بعض مدخلات نظام 
إدارة المواهــب البشــرية، ودراســة )العلــي 2017 ( التي أظهرت درجة مرتفعة في تبني اســتراتيجية 
 )Riccio,2010(   التدريــب والتقــويم في القطاعــات الإداريــة الســعودية، وأيضــا تتســق مــع دراســة
في اتبــاع المنهــج الشــامل لتطويــر المواهب، وتوفير التدريــب الملائم في بيئة العمــل، وتنمية المهارات 
القيادية الأكاديمية كجزء من استراتيجية إدارة المواهب.  وعلى العكس من نتيجة العبارة السابقة 
رقــم" 4"،  فقــد تبــن أن هنــاك ضعفًــا في هــذا المحــور في اتســاق البرنامــج التدريبــي خبــرات مع 
احتياجات المبتعثين ومهام عملهم الفعلية، وتحديد الكفايات المطلوبة للوظائف القيادية المستقبلية، 
ومعاييــر قيــاس أداء المواهــب والكفايات وتحفيزهــا، واتضح ذلك في العبارات رقــم )2،1،9(.  وقد 
تعُــزى هــذه النتيجــة إلى غياب خطة واضحة بعدية أي بعد انتهاء البرنامج التدريبي،، وعدم وجود 
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153 العدد:

مقاييــس علميــة دقيقــة لقيــاس أداء المواهــب، ومحدوديــة مســارات التدريب ممــا يقلص مجالات 
الاختيار في المســار المناســب للمشــارك،  وعدم اتســاقه مع مهام عمله الأساســي، وإن كانت خبرة 
إضافية وفرصة للتنمية المهنية جديرة بالمنافســة بين من منســوبي التعليم لكنها تحتاج للمزيد من 
دقة التخطيط،  وتتفق هذه النتيجة مع دراسة )القريوتي، 2017( في غياب معايير أساس الجدارة 
في تولــي الوظائــف القيادية، وتنمية المهارات القيادية الأكاديمية والتي تمثل جزءًا من اســتراتيجية 
إدارة المواهب، وتختلف مع دراسة )Riccio,2010( ودراسة )Thunnisse, 2016( والتي أكدت على أن 
تنمية المهارات القيادية الأكاديمية تمثل جزءًا من اســتراتيجية إدارة المواهب، وأهمية تطبيق إدارة 
المواهب في مختلف ممارساتها وعلى مستوى كافة الأقسام  بما يحقق الكفاية والفاعلية التنظيمية. 

أما العبارات الأخرى في هذا المحور أرقام ) 6،5،3،7، 8 ( فقد أظهرت درجة ممارسة متوسطة، مما 
يدل على ضرورة تطوير جوانب المحاضرات الأكاديمية، وخطط التطوير الفردي، و برامج التوجيه 

والإرشاد إضافة إلى توفير قاعدة بيانات شاملة عن أنشطة المبتعثين وبرامجهم ومبادراتهم. 

مقترحات وتوصيات لتطوير استراتيجيات إدارة المواهب في برنامج "خبرات":

في ضــوء الإطــار النظــري للبحث يتضح أن أبعــاد إدارة المواهب مرتبطة مع بعضها البعض، فمثلًا 
تحديــد المواهــب التــي تتناســب مــع أهداف البرنامــج يرتبط بفــرص النمو والتطويــر والتي تعمل 
بدورهــا علــى جــذب وتنمية والاحتفــاظ بالمواهب، كما تعمل المكافآت والحوافــز وبيئة العمل على 
جذب والاحتفاظ بالمواهب، كذلك يؤدي قياس مستوى أداء المواهب إلى تحديد البرامج التدريبية 
المطلوبة، بالإضافة إلى توضيح مستوى الأداء المتميز لهم لمكافآتهم بالحوافز المادية والمعنوية مما 

يؤدي إلى الاحتفاظ بهم، وهذا يوضح مدى أهمية هذه العناصر بالنسبة لإدارة المواهب. 

كمــا يتضــح مــن نتائــج الدراســة الميدانية وعلى ضوء مــا ورد بالإطار النظري أن هنــاك عددًا من 
المحددات والمتطلبات لتطوير استراتيجيات إدارة المواهب في برنامج خبرات للتطوير المهني تهدف 

إلى تعزيز أبعاد وعناصر إدارة المواهب وتتمثل هذه المحددات المقترحة فيما يأتي:
أ- فيما يتعلق بالاختيار والاستقطاب: 

أن تحــدد وزارة التعليــم خصائص الموهوبين من حيــث الخبرة، والمهارات العلمية والعملية والتي ▪▪
تتناســب مــع واجبات ومعايير البرنامج، ومواصفات المرشــحين، لاختيــار الأفراد المتميزين ذوي 

المهارات المطلوبة.
أن تضع وزارة التعليم معايير واضحة لتحديد الموهبة المطلوبة اللازمة للقيام الأدوار الأساسية ▪▪

لتحقيق أهداف البرنامج بفاعلية والملائمة لمستهدفاته. 
قياس مســتوى المواهب لدى المرشــحين من منســوبي الوزارة  بحيث يتم تقييم الأداء من خلال ▪▪

الاستعانة بتقارير الأداء ومقارنته بالمعايير الموضوعة.
وضع قاعدة بيانات شاملة عن المواهب بالوزارة،  وأيضا المشاركين في برنامج "خبرات "مما قد ▪▪

يسهم في التعرف على المواهب الموجودة وتحديد فجوة المواهب،  كذلك تحديد مصادر الحصول 
على المواهب داخليا وخارجيا.

توفيــر بيئــة تعلــم محفزة ومشــجعة علــى الإبــداع  والابتكار من خــال تهيئة الظــروف الملائمة ▪▪
وتقــديم الدعم والتشــجيع وإشــباع حاجــات الموهوبين للإبــداع والابتكار بما يحقــق طموحاتهم 

وتفكيرهم الموجه نحو المستقبل.
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إنشــاء إدارات تختــص بالموهوبــن مــن منســوبي التعليــم مــن المعلمــن، والمرشــدين الطلابيين، ▪▪
والقيــادات التربويــة، وتشــجيع اســتثمار المواهب الأخرى خاصــة من فئة الشــباب، ووجود آلية 
اختيار موضوعية لتمييز الموهوبين، والاعتماد على طرق اختيار متقدمة ومتنوعة بحيث تقيس 

الكفاية من جوانب عدة.
أن يكون معيار الكفاية والجدارة هو الأساس في اختيار مرشحي برامج التطوير المهني كبرنامج ▪▪

خبرات وبحسب معايير واضحة ومعلنة.
ب- فيما يتعلق بالاحتفاظ والتحفيز:

توفيــر نظــام للمكافــآت مرتبط بــالأداء ونظام للحوافــز المادية يضمن اســتمرارية الانتماء لدى ▪▪
الموهوبين والتزامهم بالبقاء في وزارة التعليم. 

توفير الحوافز المعنوية والتقدير كوسيلة للاحتفاظ بالمواهب في الوزارة وتعزيز مشاعر الانتماء، ▪▪
مثل الاعتراف بالجهود المبذولة من قبل كافة العاملين في المدارس أو إدارات التعليم.

توفيــر الحوافــز الأخرى المتعلقة بتوفير الجوانب الاجتماعية والصحية للموهوبين المتميزين من ▪▪
منسوبي التعليم وغيرها من الخدمات التي يمكن  للوزارة أن تقدمها لهم. 

توفير بيئة تعلم محفزة ومشجعة على الإبداع والابتكار من خلال تهيئة الظروف الملائمة وتقديم ▪▪
الدعم والتشــجيع، وإشــباع حاجات الموهوبين للإبداع والابتكار بما يحقق طموحاتهم وتفكيرهم 

الموجه نحو المستقبل.
توفير مناخ محفز يعطي الموهوب الشــعور بالإنجاز والتمييز، كما تعتبر تحديات العمل الصعب ▪▪

والمثير من العوامل الرئيسة للاحتفاظ بالمواهب بغض النظر عن الظروف الاقتصادية، للمواءمة 
بين توقعاته المسبقة والواقع الذي يواجهه.

توفــر الثقافــة التنظيميــة الداعمــة للمواهــب مما يؤكــد على أهميــة الموهبة في تحقيــق التميز ▪▪
والقدرة التنافســية، والعمل برؤية مســتقبلية في بيئة عمل تتناســب مع تفكير الموهوب،  وتجذبه 

للانتماء إلى البرنامج وبرامج تطويرية مستقبلية. 
ج- فيما يتعلق بالتدريب والتقويم

توفيــر فــرص التدريب من خلال إعداد برامج تدريبية فعالــة لتنمية قدرات ومهارات الموهوبين ▪▪
داخل الوزارة وخارجها. 

توفير فرص لتحقيق التقدم الوظيفي المتمثلة في فرص للتعلم والترقي والنمو الوظيفي والشخصي.▪▪
تمكين الكفايات والمواهب وإعطاؤهم المزيد من الحرية والاستقلالية والثقة في اتخاذ قراراتهم ▪▪

المهنية وحل المشكلات التي تواجههم بطرق وأساليب مبتكرة.
تشــجيع الكفايات على طرح المبادرات والقيام بمهام جديدة لم يســبق لهم أداؤها مما يتيح لهم ▪▪

فرصــة للتعلــم والنمــو وعــدم الشــعور بالملل، وأيضــا لتطبيق ما تعلمــوه أو اكتســبوه من مهارات 
وخبرات. 

توفيــر التوجيــه والإرشــاد  لكفايــات وزارة التعليــم الملائــم لقدراتهــم وســماتهم، وتعزيــز الأداء ▪▪
والإنتاجية وزيادة فاعلية الأداء ونقل المعرفة المهمة والتغذية العكسية.

 مواكبة الفكر الإداري المعاصر في مجال إدارة وتقويم المواهب، و دعم وتوفير أســاليب القياس ▪▪
الحديثة وكل ما يلزم الموهوبين لإنجاز وترجمة قدارتهم.
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