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ة التنافسية  ز ي تحقيق المي 
ز
 إدارة المواهب وأثرها ف

كاه  كات هائل سعيد أنعم وشر  لمجموعة شر

 "دراسة ميدانية" 

 

 

 

 

 

 ملخص:ال

أنعم   سعيد  هائل  شركات  لمجموعة  التنافسية  الميزة  تحقيق  في  المواهب  إدارة  أثر  معرفة  إلى  الدراسة  هذه  هدفت 
لجمع  وشركاه أداةً  الاستبيان  مستخدمًا  الظاهرة،  لدراسة  الوصفي  المنهج  على  الاعتماد  تم  الدراسة  أهداف  ولتحقيق   ،

ا وموظفة من ( موظفً 322( موظفٍ وموظفة، وبلغت عينة الدراسة من )2000البيانات، وتكون مجتمع الدراسة من )
  م أسلوب العينة العشوائية البسيطة ااستخد ، تم  وشركاهمختلف المستويات الإدارية بمجموعة شركات هائل سعيد أنعم  

إدارة   أن مستوى ( استبانة، ومن أهم النتائج التي توصلت إليها الدراسة:  173وبلغت عدد الاستبيانات القابلة للتحليل )
  عند مستوى متوسط بأهمية نسبية   من وجهة نظر المستجيبين   وشركاه المواهب في مجموعة شركات هائل سعيد أنعم  

و 69.83%) التنافسية  (،  الميزة  تطبيق  مستوى  أنعم  ل أن  سعيد  هائل  شركات  نظر    وشركاهمجموعة  وجهة  من 
  يجابي  إ  لها تأثير  إدارة المواهب في المجموعة    ن(، كما تبين أ %75.75)  المستجيبين عند مستوى متوسط بأهمية نسبية 

العاملينفي    قوي   آراء  بحسب  للمجموعة  التنافسية  الميزة  )  ،تحقيق  التأثير  حجم  توصيات  1.806وبلغ  أهم  ومن   ،)
مطالبة بزيادة الاهتمام بإدارة المواهب بفاعلية بما يسهم في   وشركاهالدراسة: أن إدارة مجموعة شركات هائل سعيد أنعم  

والعمل    ،ناء استراتيجيات تسهم في استقطاب المواهب بب تحقيق الميزة التنافسية للمجموعة، كما ينبغي أن تقوم الإدارة  
 المواهب. أفضللحصول على ل كوننا في زمن المنافسة ؛على المحافظة عليهم

 .وشركاهمجموعة شركات هائل سعيد أنعم إدارة المواهب، الميزة التنافسية،  الكلمات المفتاحية:
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Abstract: 

This study aimed at exploring the impact between talent management and achieving the 

competitive advantage at the HSA  & Partners  Group of companies , The researcher adopted a 

Descriptive Approach using a questionnaire to collect the relevant data, The study population 

consisted of (2000) male and female employees, and the study sample consisted of (322) 

male and female employees of various administrative levels in the Hayel Saeed Anam and 

Partners Group of Companies. The simple random sampling method was used, and the 

number of questionnaires that could be analyzed was (173). The findings of the study revealed 

that the talent management in HSA  & Partners  Group of companies scored an average level 

with a relative importance of (69.83%), and that the level of applying the competitive 

advantage reached an average level with a relative importance of (75.75%). It is also shown 

that talent management has an effective relationship in achieving the competitive advantage of 

the companies. Based on the major findings, the researcher concluded that the management 

of the HSA & Partners Group of companies is recommended to effectively increase interest in 

managing talent in a way that contributes to achieving the competitive advantage of the Group. 

The management should also build strategies that contribute to attracting talent and seeking to 

preserve them, as we are in a time of competition for the best talent  .  

Keywords: Talent management, competitive advantage, Hail Saeed Anam & Co. Group . 
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 مقدمة: ال
الحالي،   القرن  في  المنظمات  بين مختلف  المنافسة  وتيرة  الحديثة  أازدادت  والتكنولوجيا  الابتكارات  إلى ظهور  ذلك  دى 

ا   حاسمً أصبح عنصر الابتكارات التكنولوجية وقدرة المنظمات على استعمالها والاستفادة منها عاملً والمتطورة، ولذلك فقد  
توج  وفعالاً  فقد  ولهذا  أن  ،  شركة  أي  على  المؤهلةب  البشرية  الموارد  إعداد  خلل  من  للمنافسة  مستعدة  كون تكون   ،

  ي أصبح من الضرور وقد    في تحقيق النجاح والتميز،  امهمً   ، وعاملً شركات ال  في  مواردالهم  أ أحد    يُعد   العنصر البشري 
التنافسية  بما يسهم في واستثماره الاستثمار الأمثل    به،الاهتمام   الميزة  إدارة المواهب . ومن هنا ظهر  تحقيق   ، موضوع 

االذي  و  من  البشرية،  لموضوعات يعتبر  الموارد  إدارة  مجال  في  في    كونه  الحديثة  المعاصرة  الفكرية  التحولات  أهم  أحد 
 شركة الذي بدوره يؤدي إلى تحقيق أهداف ال  رأس المال البشري،اليسهم في تنمية    اا حيويً الفكر الإداري الحديث وعنصرً 

إذا ،  تعد إدارة المواهب أحد الأساليب الناجحة لإدارة الموارد البشرية المطبقة  .(2015  العزام،وتحقيق ميزة تنافسية لها )
إن ، و متفوقة  منظمةكانت الشركة أو المنظمة قادرة على تجنيد أفراد متفوقين على منافسيها، فستكون قادرة على إنشاء  

 Hadijah)  هو العامل الوحيد الأكثر أهمية في الحفاظ على ميزة تنافسية مستدامة  المنظمةوجود أشخاص موهوبين في  

-ضرورة الاهتمام بإدارة المواهب في تحسين الميزة التنافسية،  ب(  2018النسور وأبو تايه )وصت دراسة  . كما أ2023)
بن موهوب أ  -اأيضً  دراسة  الموهوب ب(  2022)  وصت  البشري  بالعنصر  الاهتمام  إلى  و   ،ضرورة  الجادالسعي    البحث 

( بالاهتمام بتحليل  2024شميلة وشعيبي )  آل، وكذلك أوصت دراسة  تحقيق التنافسية المنشودةمن أجل    هلحصول عليل
للمنظمة والخارجية  الداخلية  البيئة  مع  يتناسب  الذي  بالشكل  الوظائف  دراسة    ،ووصف   .Opondo et alوأوصت 

 . بضرورة أن تستثمر البنوك أكثر في اكتساب المواهب المناسبة ومواءمتها مع الأهداف العامة (2014)

وتحقيق    العمل،يجابية المطلوبة في  الاتجاهات والسلوكيات الإ  فييجابي  دارة المواهب وتأثيرها الإومما سبق يتضح أن إ
التنافسية المواهب،    ،الميزة  إدارة  مجال  في  البحوث  الدراسة  وازدياد  هذه  جاءت  المنطلق  هذا  أثرومن  دارة إ  لتكتشف 

 . وشركاه مجموعة شركات هائل سعيد أنعملالمواهب في تحقيق الميزة التنافسية 

 . مشكلة الدراسة: 2
الأمر الذي    في مختلف المجالات كان لها الدور البارز في ظهور المنافسة،تواجهها المنظمات  التي    التحديات الكبيرةإن  

المنظمات   من  العديد  لمواجهة  للدفع  عملية  خطوات  عن  بناء  التحديات تلك  بحث  خلل  من  وذلك  تنافسية ،    ميزة 
والتي تشمل معرفة -، تعد إدارة المواهب  في وقتنا الحاضرالتنافسية  ي عالم الأعمال شديد  فلذلك، فوالمحافظة عليها.  

 بقاءوكذلك  ،لبناء ميزة تنافسية أمرًا بالغ الأهمية  -الموظفين ومهاراتهم وسلوكهم وقيمهم وكفاءاتهم وتفضيلت العمل
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موهوب ن  إحيث    .الشركة  بن  الوظيفي2022)  دراسة  التعاقب  دراسة  إلى  تتطرق  لم  ذكر    ،(  في  اكتفت    الأبعاد بل 
( فقد سلطت الضوء  2021دراسة السيد والجدي )  أماالاستقطاب والتنمية والمحافظة في المؤسسات الصحية الجزائرية،  

لكنها لم تتطرق إلى التمكين الوظيفي في الجامعات الفلسطينية، وفي   ،والإحللعلى الاستقطاب والتطوير، والمحافظة  
( العجمي  ذكرت  2021دراسة  والتسليم  أبعاد (  والمرونة  والجودة  التكلفة،  التنافسية  المهم  وأهملت   ،الميزة  وهو    ،البعد 

الميزة   أبعاد (  2012كونه يتعلق بالمتغير المستقل في الشركات الصناعية الكويتية، كما ذكرت دراسة الرشيدي )  ؛الإبداع
بداع في الشركة الوطنية للتصالات في  ولم تطرق إلى بعدي التكلفة والإ  ،وهي الجودة، الاستجابة والابتكار  ،التنافسية

المنزوع ) بينما دراسة  اليمنية2021الكويت،  الاتصالات  تبين    ،( درست شركة  المنطلق  وهي شركة خدمية، ومن هذا 
 وجود فجوة في البيئة اليمنية لم تدرس بعد وهي الشركات التجارية والصناعية وعلى أساسها بنيت هذه الدراسة. ينباحث  لل

 وبناء على ما سبق حُددت المشكلة بالتساؤل التالي: 

 ؟ وشركاهما أثر إدارة المواهب )بأبعادها المدروسة( في تحقيق الميزة التنافسية لمجموعة شركات هائل سعيد أنعم 

 : أهمية الدراسة. 3
 من: همية الدراسة أ تنبع 

 الأهمية العلمية: 
من الحاجة لمثل هذا النوع   الرغمعلى الدراسات في هذا الجانب، تكاد تنعدم ، إذ البيئة اليمنية الحاصلة فيسد الفجوة  -

 في تحقيق الميزة التنافسية.  وأثرهامن الدراسات في هذا الموضوع لإدارة المواهب 

 تزود المكتبة اليمنية والعربية بمعلومات جديدة في إدارة المواهب.  ،اا علميً ن تكون رافدً أيمكن لهذه الدراسة  -

 الأهمية العملية: 

ساعد في تحقيق مستوى  يُ مما قد    ،إمكانية هذه الدراسة في تقديم توصيات تتعلق بممارسات إدارة المواهب مستقبلً  -
  والأكاديميين  ينوالباحث ،ولبقية المنظمات المنافسة لها في الأعمال ،والتنافسية العالمية للجهة المدروسة ،مرتفع من الأداء

 كاديمية جديدة. أ انطلقهم لدراسات في 
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 . أهداف الدراسة:4
بأبعادها   أثر قياس   المواهب  المواهب   إدارة  تحفيز  بهم،  والاحتفاظ  المواهب  استقطاب  المواهب،  استراتيجية  )تطوير 

المواهب(   واستدامة  تعاقب  وتمكينهم،  بالمواهب  الاتصال  المواهب،  وإدارة  تنظيم  توتطويرهم،  التنافسية  في  الميزة  حقيق 
 .وشركاه مجموعة شركات هائل سعيد أنعمل

 . الدراسات السابقة وتطوير الفرضية: 5
 فقدت  (2019)  دراسة حفيظأما في  علقة بين إدارة المواهب والميزة التنافسية،    إلى وجود (  2018)  دراسة زيدانبينت  

( 2017)  شارت نتائج دراسة العمري أثر لإدارة المواهب في تحقيق الميزة التنافسية، كما  أوجود    توصلت إلى أن هناك
دراسة  و (،  2019)  دراسة عناني  ا ذكرت ، وأيضً دارة المواهب إدارة المواهب، ونظام  إلى وجود علقة موجبة بين عناصر  إ

ثر إيجابي بين إدارة أوجود إلى  (2018سلمان )و الأيوبي ، ودراسة Al-Hadid (2017) ةودراس ،(2018) أبو الكاس
ميزة  الق  ي تنفيذ إدارة المواهب كاستراتيجية تحق إلى أن     Hadijah (2023)وتوصلت دراسة  المواهب والميزة التنافسية،  

، أيضًا أُوضحت في الميزة التنافسيةلها تأثير  أن إدارة المواهب بأبعادها  أظهرت    Faris (2022)، بينما دراسة  تنافسية
أن    Kireru  (2019)دراسة    تنافسيةإلى  ميزة  تحقيق  في  تسهم  المتكاملة  المواهب  إدارة  دراسة  عمليات  أما  السيد ، 

دراسة بن  ، وأكدت  وجود علقة بين جميع استراتيجيات إدارة الموهبة وبناء الميزة التنافسيةتوصلت إلى  (2021والجدي )
( 2021) ، وأوضحت دراسة  أن إدارة المواهب تُعد من الجوانب المهمة لصناعة المزايا التنافسيةعلى    (2022موهوب )

Akob  ( 2019دراسة عابدين )، و ن إدارة المواهب وإدارة المعرفة لها تأثير كبير على الميزة التنافسية والأداء التنظيميأ
أكدت على أهمية    Rožman et al. (2023)كما أن دراسة    أن إدارة المواهب لها علقة في تحقيق الميزة التنافسيةبينت  

التي    Almashyakhi (2024). ودراسة  تحقيق الميزة التنافسية على المدى الطويللالتخطيط للتعاقب واستدامة المواهب  
إلى عنصرً   توصلت  ويعتبر  المواهب،  إدارة  ممارسات  بجودة  مباشرة  يرتبط  بالكفاءات  الاحتفاظ  أساسيً أن  لضمان ا  ا 

 . الاستدامة التنظيمية

 وهي:   ،واستقراءً لما سبق من مراجعة الدراسات السابقة، تم التوصل إلى فرضية الدراسة

)تطوير استراتيجية المواهب، استقطاب المواهب والاحتفاظ بهم، تحفيز المواهب لا يوجد أثر لإدارة المواهب بأبعادها   
بالمواهب وتمكينهم، تعاقب واستدامة المواهب(   التنافسية  وتطويرهم، تنظيم وإدارة المواهب، الاتصال  في تحقيق الميزة 

 . وشركاهفي مجموعة شركات هائل سعيد أنعم 
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 (خطأ! لا يوجد نص من النمط المعين في المستند.شكل ) 

 أنموذج الدراسة.         

 

 ن بالاعتماد على الدراسات السابقة.ي من إعداد الباحث المصدر:

 :حدود الدراسة. 6
الموضوعية: - بأبعادها    الحدود  المواهب  إدارة  دراسة  على  المواهب اقتصر  استقطاب  المواهب،  استراتيجية  )تطوير 

بالمواهب وتمكينهم، تعاقب واستدامة المواهب(  والاحتفاظ بهم، تحفيز المواهب وتطويرهم، تنظيم وإدارة المواهب، الاتصال 
 تحقيق الميزة التنافسية. في 

 . 2022/ 11 - 11/2021 تمت الدراسة الميدانية خلال الفترة الحدود الزمانية: -

 (.وشركاه)مجموعة شركات هائل سعيد أنعم الجمهورية اليمنية  الحدود المكانية: -
 . الإطار النظري للدراسة: 7

 . إدارة المواهب:1.7
فكرة أما    في نفس العام،نشرها    ةديفيد ولتكس في مقالكان الظهور الأول لمفهوم إدارة المواهب على يد    1998في العام  

، وكان تحت  1997والبحوث في العام    للدراسات   Mckinseyالبحث الذي نشرته مجموعة    أُكلها فيتت  آو   تشكلت المفهوم  
 Harvardوالذي صدر عن نفسه   العنوان  تم تطويره فيما بعد على شكل كتاب حاملً و جل المواهب(،  أ عنوان )الحرب من  

Business School  (.2019، وحيمر خان) 2001في العام 

أصبحت إدارة المواهب من الموضوعات الإدارية المعاصرة، وأصبحت من الموضوعات المهمة في وقتنا الراهن، فقد أخذت  
يومً  فيها  تتواصل  يوم، نظرً الدراسات  بعد  المنظما  وتميز  وأداء  إيجابية على سلوك  انعكاسات  لما حققته وتحققه من  ، ات ا 

 (.2020ولذلك فإن العديد من المنظمات الناجحة تبنت إدارة المواهب كثقافة وممارسة )الخطيب، 
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 ، وهي:الخاصة بإدارة المواهب  تعرض بعض التعريفات نس

( بأنها عملية جذب منهجية وتحديد وتطوير وإشراك واستبقاء وتوزيع الأفراد الذين لهم قيمة  2021)  CIPD  معهد   عرفها
 خاصة لمنظمة ما؛ قد يكون هذا من خلل إمكاناتهم العالية أو بسبب قيامهم بأدوار حاسمة. 

أن إدارة المواهب عبارة عن مجموعة من الاستراتيجيات والممارسات التي تصممها    Al-Rawashdeh (2021)ويرى  
منظمات الأعمال من أجل جذب الأفراد الموهوبين وتنميتهم وتمكينهم، والاحتفاظ بهم، والسماح لهم بأن يكونوا على درجة  

 عالية من الكفاءة. 

من   كلُ  يرى  وشعيبي  آل  بينما  من  2024)شميلة  المنظمة على مجموعة  تعتمد من خلله  ذاته،  بحد  قائمًا  فكرًا  بأنها   )
القيام   ثم  موهوبين،  بشرية  موارد  على  الاستحواذ  عنه  ينتج  البعض،  بعضها  مع  والمترابطة  المتكاملة  والعمليات  الأنشطة 

مصدرً  وجعلهم  مكافئتهم  خلل  من  عليهم  والمحافظة  وتحفيزهم  من  بتطوريهم  التنافسية  للميزة  بكفاءة  أا  أهدافها  تحقيق  جل 
 وفاعلية. 

المنظمة، وعطفً  تستخدمها  التي  والمعايير  العمليات  من  مجموعة  عن  عبارة  هي  المواهب  إدارة  أن  يتبين  سبق  ما  على  ا 
منهم الفاعلة  والاستفادة  عليهم،  والمحافظة  وتنميتهم  وتطويرهم  الموهوبين  أهدافها    ،لاستقطاب  تحقيق  أجل  من  وذلك 

 الاستراتيجية، وإكسابها ميزة تنافسية، لتسهم في الوصول إلى أداء عالٍ ومتميز. 

 أبعاد إدارة المواهب:. 1.1.7
أساسية أبعاد  بسته  المواهب  إدارة  تحفيز    ،تتمثل  بهم،  والاحتفاظ  المواهب  استقطاب  المواهب،  استراتيجية  )تطوير  وهي: 

يلي   وفيما  المواهب(،  واستدامة  تعاقب  وتمكينهم،  بالمواهب  الاتصال  المواهب،  وإدارة  تنظيم  وتطويرهم،    إيضاحالمواهب 
 مختصر لكل بعد من أبعاد إدارة المواهب:

 . تطوير استراتيجية المواهب: 1.1.1.7
المر  المواهب  المواهب، ومعرفة نوعية  المنتظمة من  شياء التي تحقق  الحصول عليها والأ  اد الهدف منه تحديد الاحتياجات 

ومن هنا نستفيد الحصول على المواهب المناسبة    ،ماكن المواهب أينتج عنه الحصول على مستوى مميز في تحقيق  و التميز،  
 (. 2018 ماكن المناسبة في جميع المستويات في المنظمة )أبو الكاس،ووضعها في الأ ،بالوقت المناسب 

 لجذب وتطوير واحتفاظ وتنظيم القوى العاملة. ؛بأنها وضع استراتيجية مثلى طويلة المدىIBM (2008) عرفها معهد 



 

16 
 

pp.46.9-34 

 
 : استقطاب المواهب والاحتفاظ بهم. 2.1.1.7

 ,IBM)البحث والاحتفاظ بأولئك الموهوبين الذين يمتلكون المهارات والمعرفة الخاصة التي تحتاجها المنظمة  بأنها  تُعرف  

2008). 

الموظف بكثرة،  مطلو   بينالموهو   ينأن  بسبب بون  أجل    وذلك  من  يقدمونه  قيمة  ما  يعرفون  كونهم  المنظمة،  ونجاح  نمو 
بحاجة    ،المنظمة فالمنظمة  كل  إولذا  بذل  بها    لى  والاحتفاظ  المواهب  هذه  لاستقطاب  وسعها  في   ,Koranteng)ما 

2014). 

 تحفيز المواهب وتطويرهم:   .3.1.1.7
 . (2020 )عمر، ثم السعي إلى تحقيق رضاهم الوظيفي ،، وتشجيعهمموظفينال اهب مو  يقصد به اكتشاف

 تنظيم وإدارة المواهب:.  4.1.1.7
نشاء الجدولة وإدارة العمل بما يتوافق مع احتياجات إفقد تم تعريفه بـــ: التنظيم الفعال للموارد و  IBM (2008)حسب معهد 

  في المنظمة تعمل على تحقيق الاستفادة المثلى من وجودهم، وهو ما يؤدي إلى تلبية   هوبينإدارة المو ، كما أن  المنظمة
والأفكار الإبداعية التي يبادرون بها، ولذلك يتم إعدادهم    ،سهامات التي يقومون بهااحتياجات المنظمة من خلل الإ   جميع

 )أبو سحلوب،إدارتهم  في  ثناء  أ لى قيادة واعية بالأمور التي يفضلها الموهوبون  إكقيادات مستقبلية للمنظمة، وهذا يحتاج  
2016.) 

 الاتصال بالمواهب وتمكينهم:. 5.1.1.7
إيجاد اتصال تنظيمي فعال بالمواهب في المنظمة وإتاحة الفرص أمامهم لنشر خبراتهم داخل المنظمة من  بأنها "  تعرف  

عملية اتصال وتمكين الموظفين في منظمات الأعمال يشير  ، كما أن  (16، ص 2020  )عمر،  "خلل التمكين الإداري 
زيادة في الولاء الوظيفي ومستوى    ، وهذا يولد الثقة بأنفسهم  وزراعةعلى التصرف   تهقدر   فيإلى القوة التي يكتسبها الموظف  

 (.2018 )أبو عبلة،  للمنظمة نتماءلاا

 تعاقب واستدامة المواهب:.  6.1.1.7
 لذا  ؛التحديات التي تنتج عن التغيرات المختلفة في بيئة الأعمال  لمواكبة التطوير المستمر    إلى  لمنظمات الناجحةتسعى ا

 تخطيط التعاقب الوظيفي هو المهمة التي تساعد   عد الموظفين في أماكن جديدة، ولذلك يُ  تعيينهنا تحتاج المنظمة إلى 
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والمد  الوظائف،    يرينالقادة  في  المرشحين  أفضل  تمييز  وتحديد مجموعة من  وإفي  توافر  هو  العملية  هذه  الهدف من  ن 
 مسار وظيفي واضح. البدائل الجاهزة للوظائف الرئيسة، وتوافر 

لتعزيز  أبفذكر    IBM (2008)معهد    أما للقياس  وقابل  تغيير واضح  تحقيق  استمرارية الإجراءات مع  المحافظة على  نه 
 المواهب في المنظمة. 

 . الميزة التنافسية:2.7
بين أن الميزة التنافسية تأتي من قدرة المنظمة على  و   ،هو أول من قام بوضع نظرية الميزة التنافسية  porter  1985يعتبر  

للعملء، وذلك   تنافس   تحديد إيجاد قيمة ممتازة  ب  أسعار منافسيها،   أسعار  للمنافسين من حيث    إنتاج وذلك  منتجات مماثلة 
 .(2018 ،وأبو تايه الجودة والكفاءة )النسور

في     Selznick، ثم إلى1993في عام     Chamberlinتنسب مفهوم الميزة إلى    والدراسات   هناك العديد من الأدبيات و 
المفهوم حين وصف كل    1959عام   بالقدرة، ثم حصل تطور في هذا     (Hofer & Schendel)من  الذي ربط الميزة 

وذلك من التخصيص الجيد للموارد،    ،الميزة التنافسية بأنها الوضع الفريد الذي تعمل المنظمة على تطويره لمواجهة منافسيها
ستراتيجية،  بأن الميزة التنافسية هدف الا  وعد    1984في عام    Porter  و     1985في عام Day من    ثم بعد ذلك جاء كل  

،  (2020  التنافسية )الخطيب،ستراتيجية بالنظر إلى الأداء المتفوق الذي يرتبط بالميزة  لا يستخدم ضمن الا  تابع    أي متغير  
بأنها:   المنظمة  وتُعرف  طر إتوصل  اكتشاف  يكون  ائلى  بحيث  المنافسة،  المنظمات  تستعملها  مما  فعالية  أكثر  جديدة  ق 

ميدانيً  ذلك  تنفيذ  )(,1985Porter)  ابمقدورها  العزب  يرى  بينما  بأنها  2022،  احتياجات  (  تلبية  على  الجامعة  قدرة   "
ويعظم    ،قق لها تفوق تنافسي بشكل يزيد من حصتها السوقيةح  ويُ   ،ومتطلبات الطلب التي تؤثر على استقرارها في السوق 

 (. 53ص ويجعلها قادرة على اكتساب خاصية منفردة عن بقية الجامعات من أجل البقاء والاستقرار")ربحيتها، 

ضافة  إق جيدة تسهم في  ائ ساليب وطر أ: قدرة المنظمة في البحث عن  هي  ،لميزة التنافسيةيتبين أن اما سبق    وباستقراء
  أكبر   والاستحواذ على  ،التفرد والتميز عن منافسيها  ، مما يساعدها علىمثل للموارد قيمة لعملئها، من خلل الاستثمار الأ

 رباح عالية. أوتحقيق  ،حصة سوقية
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 أبعاد الميزة التنافسية: . 1.2.7
تتمثل أبعاد الميزة عدد وتسمية أبعاد الميزة التنافسية، ومن هذا المنطلق    فيهناك تباين واختلف بين الباحثين والمؤلفين  

 التنافسية على النحو الآتي:

 التكلفة: . 1.1.2.7
الموجودة في الأسواق التي يتواجد فيها خاصة  كثر استخدامًا من المنظمات،  التركيز على خفض التكلفة هو البعد الأ  إن

والتعليم،   ،والمؤهلت   ،زيادة الخبرة  :نخفاض التكاليفاسعار، ومن العوامل التي تؤدي إلى  عملء لديهم حساسية من الأ
ن التكلفة المنخفضة تعطي  أ، كما  والاستثمار الناجح، ووضع سياسات مناسبة للإنتاج والتوزيع، واستغلل الموارد المتاحة

منخفضةميزة  للمنظمة   بأسعار  منتجات  تقديم  المنافسين من خلل  على  المنافسينبأو  أ  ،التفوق  تقديم    نفسها   سعار  مع 
 (.2014،ضافية )الزيود إخدمات 

من خللها تتفوق المنظمة عن  و   ،هي الركن الرئيس لنجاح المنظمات وتفوقها  القول بأن التكلفة  نيمكاستنادًا لما سبق  و 
و تقديم الخدمات بأقل أ  ،المنتجات   إنتاجالمنظمة القادرة على    إن  إذ غيرها من المنظمات المنافسة لها في نفس المجال،  

بالمنافسين  ،تكلفة تنافسية  ،مقارنة  القادرة على امتلك ميزة  مع المحافظة على جودة المنتجات والخدمات    ،هي المنظمة 
قادرة  المنظمة القدرة على مجابهة المنافسين، كما أن المنظمة غير  الالمستمر يعطي    إلى التحسين  والسعي  ،التي تقدمها

 على خفض تكاليفها الإنتاجية قد يكون سبب تدهورها وانسحابها من سوق المنافسة. 

 الجودة: . 2.1.2.7
والتغيرات  التطورات  مواكبة  على  المنظمة  منافسيها    ،تعمل  على  يصعب  عالية  بجودة  منتجات  تقديم  في  تسهم  ولذلك 

المنظمة   تسعى  التي  التنافسية  الميزة  مصادر  من  والجودة  تحقيقهاإتقليدها،  تشير    ؛لى  ملإكونها  مدى  المنتج  ء لى  مة 
 .تفوق توقعات العملء  هاوهو أن ،بعد من ذلكألى إتذهب و  ،لمتطلبات العملء

يجب  إالجودة    عد تُ و  التي  التنافسية  مزايا  المنافسة،    أنحدى  المنظمات  عن  المنظمة  بها  عند  و تتميز  الجودة    إنتاج تنبع 
وتطلعات  أمنتجات   احتياجات  تلبي  عالية  مواصفات  ذات  خدمات  تقديم  كما  و  سمعة    هاأنالعملء،  تحسين  في  تسهم 
 . (2018 وزيادة الرضا والثقة لدى العملء بالمنظمة )أحمد، ،المنظمة
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 المرونة: . 3.1.2.7

الاستجابة للتغيرات في احتياجات العملء ورغباتهم بسرعة وكفاءة. كما أنه لم يعد يُنظر إلى أقل  إن المنظمة القادرة على  
ذلك ف العملء؛ ومع  تنافسي بعد زيادة التغيير وتنوع رغبات  تمايز  أنها  ن السعر والجودة من إتكلفة وأفضل جودة على 

من   العديد  منتجات  في  الأساسية  لقدرة    ،المنظمات القضايا  الحاسم  التنافسي  البعد  هي  المرونة  أصبحت  لذلك،  ونتيجة 
 (. (Al-Hadid, 2017المنظمة على التكيف مع تقديم منتجات وخدمات محددة 

الزيود   الكلفة الأقلإلى  (  2014)ويشير  تُ   ،والجودة الأفضل  ،أن  تفوقً ؤم  لن  تنافسيً ن  الحاصلة في رغبات ا  الزيادة  بعد  ا 
صبحت المرونة البعد التنافسي الحاسم في قدرة أوسرعة التنوع في المنتجات من المنافسين، ولذلك فقد  ،واحتياجات العملء

 .المنظمة على التكيف مع المتغيرات الحاصلة

والسعي   ،هي قدرة المنظمة على مواكبة التطورات التكنولوجية المتسارعة  القول بأن المرونة  نيمكعطفًا على ما سبق  و 
  ، رات البيئة والقدرة على السير معهانها قادرة على مواجهة تغي  أتلبية التغيرات في توقعات العملء واحتياجاتهم، كما  إلى  

 واستغلل الفرص المتاحة.

 الإبداع: . 4.1.2.7

يحيطإ الإبداع  مفهوم  الإبداع  به   ن  يغطيه  الذي  الواسع  المعرفة  حقل  إلى  يرجع  الغموض  وسبب  الغموض،  من    ، هالة 
لاجتماعية  االمجالات الإدارية والتقنية و   :مثل  ،يستخدم في مجالات عدةإذ  بالإضافة إلى المال الذي يستخدم فيه الإبداع،  

 (.2015عجعج،وغيرها من المجالات المختلفة ) ،والتربوية

ن الإبداع والتحديـث المستمر للمنتجات والخدمات لمواكبة التغيرات في حاجات ورغبات العملء، والإبداع والابتكار في  إ
منتجات  مأ  ،إنتاج  جديدة  خدمات  تقديم  المنافسةدة  فر تو  المنظمات  تقدمه  ما  والتميزمما    ، عن  التفرد  للمنظمة   ،يعطي 

وتحقيق ميزة تنافسية يسهم في التغلب على المنافسين، كما يتضمـن الإبداع كل ما يطـرأ علـى المنتجـات أو الخدمـات التي 
العمل خلل  يتحقق كل ذلك من  و وهيكل المنظمة وإدارة الاستراتيجيات،    ،تقدمها المنظمة، وكل ما يتعلق بأساليب العمل

 (. 2022)الزهراني،  ون منتجات وتقديم خدمات جديدة تختلف عما يقدمه المنافس إنتاجو أ ،بأسلوب مختلف

يمكنواستنتاجً  لما سبق  الإبداع  ا  بأن  الفرد    القول  لدى  المتراكمة  الخبرة  السابقة  فيهو خلصة  يقوم    ؛السنوات  حيث 
 حد من قبل. أليها إلم يتوصل  ،لى أفكار إبداعيةإجل الوصول أبصياغتها من 
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 . منهجية الدراسة:8

 . منهج الدراسة:1.8
 .كونه يتناسب مع طبيعة وهدف وأبعاد هذه الدراسة، التحليلي المنهج الوصفي مااستخد تم لغرض تحقيق أهداف الدراسة 

 الدراسة:  مجتمع. 2.8
أنعم   سعيد  هائل  شركات  مجموعة  في  الموظفين  جميع  من  الدراسة  مجتمع  عددهم    وشركاهيتكون  والبالغ  اليمن  في 

)مقابلة مع أ/ خالد دبوان رئيس قسم التدريب في الإدارة العامة   كافة   وموظفة من المستويات الإدارية  ( موظفٍ 2000)
 (.10/3/2022 إقليم اليمن،

 . عينة الدراسة:3.8
( مفردة 322بلغت )و   ،للحصول على حجم العينة الصحيح استخدمت الطريقة العشوائية حسب معادلة استيفين ثامبسون 

 : أدناها للصيغة وفقً 

 

 

𝑛 =
2000 × 0.50(1 − 0.50)

[[2000 − 1 × (0.502 ÷ 1.962)] + 0.50(1 − 0.50)]
 

تم ،  وشركاه  عينة عشوائية من مجتمع الدراسة من جميع المستويات الإدارية في مجموعة شركات هائل سعيد أنعم   واختيرت 
( هائل  إلكترونيًااستبانة وزعت    (322توزيع  العامة في مجموعة شركات  الإدارة  الإلكترونية وزعت عن طريق  الاستبانة   ،

أنعم   بتحرير مذكرة مرفقة ملحق رقم )وشركاهسعيد  والتطوير  التعلم  إدارة  قامت  الشركات، 3، حيث  إلى جميع  بإرسالها   ) 
ن مستوى الاستجابة  إذ إوهي نسبة مقبولة في البحوث العلمية  %  53.73استبانة قابلة للتحليل بنسبة  (  173استرد منها )

 . Mellahi & Harris (2016)حسب بولة وهي نسبة مق  ،%50  - 35بين 

 أداة الدراسة:. 4.8
الاستبان استخدام  البيانات   أداةً   ةتم  تم  لجمع  الاستبيان،  على  وفق     IBM (2008)معهد  ب  الخاص   الاعتماد  تطويره  وتم 

السابقة والدراسات  دراسة كل ٍ   ، الأدبيات  أب  مثل  )  يمن:  )  AL-Hadid (2017)(، و2018الكاس  والجدي   ،2018 ،)
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)2019)  عنانيو  وحفيظ  و 2019(،  )2020)  بورويس(،  والخطيب   ،)2020( والعجمي  تقييم  كذلك  و   (،2021(، 
   ،المحكمين

 

من الأبعاد ) تطوير استراتيجية المواهب، تنظيم وإدارة المواهب، الجودة، التكلفة، المرونة( وذلك فقرات    خمس  استبعاد تم  و 
التنافسيةو   وذلك لمعرفة مدى العلقة والأثر بين إدارة المواهب   ،من خلل آراء المحكمين مجموعة شركات ل  تحقيق الميزة 

   الاستبيان من قسمين رئيسين: وتكون ، وشركاه هائل سعيد أنعم

الأول:   المستوى القسم  التخصص،  العلمي،  المؤهل  العمر،  )الجنس،  المستجيب  عن  الشخصية  البيانات  عن  عبارة  وهو 
 . الوظيفي، مكان العمل، الخبرة(

الثاني المواهب  الدراسة: محور    اورمحواشتمل على  :  القسم  التنافسية ، ومحور  ا مستقلً بأبعادها بصفته متغيرً إدارة    الميزة 
 . ( فقرة41: ويتكون من )اا تابعً بأبعادها بصفته متغيرً 

 : الصلاحية والموثوقيةدراسة . 1.4.8 
 ( يوضح مؤشرات مطابقة المتغيرات الكامنة: 1الجدول )

      

 محاور الدراسة وأبعادها 

الثبات   معامل 
لفاكرونباخ  أ

Cronbach 
Alpha 

معامل التجانس   
Rho-A 

معامل   درجة 
الثقة  

Composite 
Reliability 

التباين   متوسط 
 AVEالمفسر  

 0.50كبر من أ 0.70كبر من أ 0.70كبر من أ 0.60كبر من أ مدى المؤشر 

ب 
اه

مو
 ال

رة
دا

 إ
اد

بع
أ

 

 0.749 0.923 0.889 0.888 تطوير استراتيجية المواهب 

 0.841 0.955 0.937 0.937 استقطاب المواهب والاحتفاظ بهم 

 0.710 0.924 0.901 0.897 تحفيز المواهب وتطويرهم 

 0.713 0.908 0.870 0.865 تنظيم وإدارة المواهب 

 0.782 0.947 0.933 0.930 الاتصال بالمواهب وتمكينهم 

 0.860 0.948 0.919 0.918 هب اتعاقب واستدامة المو

 0.633 0.977 0.976 0.976 إدارة المواهب 

ية
س

اف
تن
 ال

زة
مي

 ال
اد

بع
أ

 

 0.821 0.948 0.928 0.927 الجودة 

 0.770 0.909 0.865 0.851 التكلفة

 0.749 0.922 0.896 0.887 المرونة 

 0.789 0.937 0.912 0.910 الإبداع 



 

22 
 

pp.46.9-34 

 0.654 0.963 0.961 0.959 الميزة التنافسية 

 . SMART.PLS الإحصائيبرنامج التحليل   مخرجات من المصدر:

 

الجدوليُ  من  المواهب،   أن  (1)  لحظ  استراتيجية  )تطوير  المستقل  المتغير  لأبعاد  الكامنة  المتغيرات  مطابقة  مؤشرات 
تعاقب  بالمواهب وتمكينهم،  المواهب، الاتصال  تنظيم وإدارة  المواهب وتطويرهم،  تحفيز  بهم،  المواهب والاحتفاظ  استقطاب 

لحظ بأن قيم  نُ إذ  ا ضمن المدى المسموح به،  واستدامة المواهب( والمتغير التابع )الجودة، التكلفة، المرونة، الإبداع( جميعً 
(AVE( قد تجاوزت الحد الأدنى )فنلحظ أن قيمة المؤشر  0.50( لكل بعد )متغير كامن ،)مما   ،قل من الحد الأدنى لهأ

لى  إفتشير القيم    Rho-Aما معامل التجانس   أيدل على أن المتغيرات المقاسة لكل متغير كامن تفسر معظم التباين له،  
و محور متجانسة مع المتغير الكامن  أمما يدل على أن المتغيرات المقاسة لكل بعد    ،(0.70تجاوز الحد الأدنى للمؤشر )

لها الثقة    ،الممثلة  بمعامل  الخاصة  النتائج  تبين  )  CRكما  للقبول  الأدنى  الحد  تجاوزت  العوامل 0.70التي  بأن جميع   )
الكامنة للمتغير المستقل الداخلة في نموذج الدراسة المقترح قد مثلت المتغيرات المقاسة المكونة لها بدرجه عالية، كما تشير 

( إلى أن  0.70لها )  الأدنى( لجميع محاور الدراسة وأبعادها التي تتجاوز الحد  Cronbach Alphaقيمة معامل الثبات )
 نستطيع القول بأن أداة الدراسة صالحة لقياس ما وضعت له.  عليهفقرات المحاور والأبعاد تتمتع بدرجة عالية من الثبات، و 

 :. الجانب الميداني للدراسة 9

 الميزة التنافسية: في إدارة المواهب بأبعادها أثر تحليل . 1.9
الميزة التنافسية عن طريق اختبار فرضيات وباستخدام نماذج المعادلات   فيعملية تحليل أثر إدارة المواهب  ب  تم القيام

 تم ترميز فقرات نماذج المعادلات البنائية كما في الجدول التالي: و  ،االبنائية كما أشرنا سابقً 
 ( .ترميز فقرات النموذج البحثي)    2جدول 

 

 ترميز الفقرات  محاور الدراسة وأبعادها   

 إدارة المواهب 

 (Q1, Q2, Q3, Q4) تطوير استراتيجية المواهب

 (X1, X2, X3, X4) استقطاب المواهب والاحتفاظ بهم

 (C1, C2, C3, C4, C5) تحفيز المواهب وتطويرهم 

 (V1, V2, V3, V4) تنظيم وإدارة المواهب

 (S1, S2, S3, S4, S5) الاتصال بالمواهب وتمكينهم

 (D1, D2, D3) تعاقب واستدامة المواهب 

 (F1, F2, F3, F4) الجودة   الميزة التنافسية 
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 (G1, G2, G3, G4) التكلفة 

 (H1, H2, H3, H4) المرونة

 (W1, W2, W3, W4) الإبداع

 
 . نموذج المعادلة البنائية لتحليل أثر إدارة المواهب في تحقيق الميزة التنافسية )  أ 2شكل 

  

 .SMART.PLS الإحصائيبرنامج التحليل من مخرجات المصدر: 

تشير قيم مؤشرات إذ    مؤشرات جودة النموذج لمدى مطابقة البيانات مع النموذج المعرفي المفترض.(  2)  الشكليوضح  
لى وجود تطابق مع البيانات،  إالميزة التنافسية"  و ها،  أبعاد النموذج المفترض للمتغيرات الكامنة "إدارة المواهب و   أنالمطابقة  

 التي بلغت   Q2وهذا ما وضحته قيم المؤشرات التي حققت المستوى المطلوب، وفيما يخص قيمة مؤشر المطابقة  

القدرة التفسيرية )تفسير العلقات السببية البنائية( العالية للمتغير الكامن    فيمما يدل    ،وهي أكبر من الصفر  ،(0.413)
التنافسية،   الميزة  على  تأثيره  نموذج  في  المواهب  المطابقة  أإدارة  جودة  مؤشر  يخص  فيما  قيمته    GOFما  بلغت  فقد 

(، وتدل على إمكانية اعتماد النموذج البنائي في تمثيل العلقة السببية  0.1وهي نسبة تجاوزت الحد الأدنى )  ،(0.649)
وهي    ،(0.082فقد بلغت قيمة )  SRMRبين المتغيرات،  وكذلك قيمة مؤشر جذر متوسط مربعات البواقي المعيارية  
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المتغير الكامن    إنف  ،ضمن المدى المسموح للمؤشر، مما يدل على حسن المطابقة للنموذج، وبناء على المؤشرات السابقة
 على الميزة التنافسية.  أإدارة المواهب بأبعادها يتمتع بدرجة اعتمادية عالية في تفسير التغيرات التي تطر 

 

 اختبار فرضية الدراسة: .2.9
"الدراسةفرضية   أثر:  يوجد  بأبعادها لإ  لا  المواهب  بهم،   دارة  والاحتفاظ  المواهب  استقطاب  المواهب،  استراتيجية  )تطوير 

تحقيق الميزة  في    تحفيز المواهب وتطويرهم، تنظيم وإدارة المواهب، الاتصال بالمواهب وتمكينهم، تعاقب واستدامة المواهب(
 . "وشركاهالتنافسية لمجموعة شركات هائل سعيد أنعم 

 التنافسية تقديرات أثر إدارة المواهب في تحقيق الميزة     (3جدول )

 الفرضية .

 المتغيرات 
معامل  

 المسار 

الخطأ  

 المعياري

قيمة 

 Tاختبار 

المعنوية  

Sig 

معامل  

 التحديد 

2R 

 حجم الأثر 

2F 

 0.000 25.410 0.032 0.802 < الميزة التنافسية -إدارة المواهب  الفرضية 

0.644 1.806 

< الميزة  -تطوير استراتيجية المواهب  1البعد  

 التنافسية 
0.135 0.007 18.310 0.000 

< الميزة  -استقطاب المواهب والاحتفاظ بهم  2البعد  

 التنافسية 
0.142 0.006 22.200 0.000 

< الميزة  -تحفيز المواهب وتطويرهم  3البعد  

 التنافسية 
0.160 0.008 19.001 0.000 

 0.000 22.931 0.006 0.139 < الميزة التنافسية -المواهب  تنظيم وإدارة 4البعد  

< الميزة  -الاتصال بالمواهب وتمكينهم   5البعد  

 التنافسية 
0.184 0.009 20.919 0.000 

 0.000 20.843 0.006 0.124 < الميزة التنافسية -تعاقب واستدامة المواهب  6البعد  

 . SMART.PLSالمصدر: مخرجات برنامج  

 هذا ( و 0.802)معامل المسار( )  الانحداري بلغ الوزن    ، إذ ( إلى تقديرات مؤشرات نموذج الدراسة الرئيس3يشير الجدول )
كما تشير فيه حجم الأثر   التابع،يشير إلى وجود علقة إيجابية قوية وذات دلالة إحصائية بين المتغير المستقل والمتغير  

 المتغير التابع "الميزة التنافسية". في( إلى وجود أثر إيجابي قوي للمتغير المستقل "إدارة المواهب" 1.806البالغة )

كما بينته قيمة معامل حجم    ،الميزة التنافسيةفي تحقيق  لبُعد تطوير استراتيجية المواهب    اجابيً ي إ  اهناك أثرً   ا تبين بأنأيضً 
ن أي زيادة بواقع وحدة واحدة بحسب وحدة القياس المعتمدة لمقياس أداة  أ مما يعني  ،  (0.35>    1.806)  الأثر البالغة
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تؤدي   المواهب  استراتيجية  لتطوير  بمقدارإالدراسة  التنافسية  الميزة  في  الزيادة  نرفض  0.01  >   0.135)  لى  ولذلك   ،)
 الميزة التنافسية كما بينته قيمة معامل  في (لبُعد استقطاب المواهب والاحتفاظ بهم اجابيً يإ اهناك أثرً الفرضية، وتبين بأن 

 

أي زيادة بواقع وحدة واحدة بحسب وحدة القياس المعتمدة لمقياس   وهذا يعني أن ،  (0.35>    1.806)  حجم الأثر البالغة
ولذلك  (،  0.01>    0.142)  لى الزيادة في الميزة التنافسية بمقدارإوالاحتفاظ بهم تؤدي    ،أداة الدراسة لاستقطاب المواهب 

 نرفض الفرضية. 

الميزة التنافسية كما بينته قيمة    فيلبُعد تحفيز المواهب وتطويرهم    اجابيً يإ  ا( إلى أن هناك أثرً 3تشير النتائج في الجدول )
ن أي زيادة بواقع وحدة واحدة بحسب وحدة القياس المعتمدة لمقياس  ولذلك فإ، 0.35>  1.806معامل حجم الأثر البالغة 

 .0.01>  0.160لى الزيادة في الميزة التنافسية بمقدار إتؤدي  لتحفيز المواهب والاحتفاظ بهمأداة الدراسة 

الميزة التنافسية كما بينته قيمة    فيلبُعد تنظيم وإدارة المواهب    اجابيً ي إ  ا( إلى أن هناك أثرً 3النتائج في الجدول )  كما توضح
البالغة الأثر  حجم  يدل  ،(0.35>    1.806)  معامل  أن    وهذا  القياس  على  وحدة  بحسب  واحدة  وحدة  بواقع  زيادة  أي 

 . 0.01)>  0.139) لى الزيادة في الميزة التنافسية بمقدارإالمعتمدة لمقياس أداة الدراسة لتنظيم وإدارة المواهب تؤدي 

بينته  في  لبُعد الاتصال بالمواهب وتمكينهم    إيجابيًا  ا( إلى أن هناك أثرً 3النتائج في الجدول )  وتبين التنافسية كما  الميزة 
البالغة الأثر  المعتمدة  إذ  إ،  0.35)>    1.806)  قيمة معامل حجم  القياس  واحدة بحسب وحدة  بواقع وحدة  ن أي زيادة 

، ولذلك  0.01)>    0.184)  لى الزيادة في الميزة التنافسية بمقدارإلمقياس أداة الدراسة للتصال بالمواهب وتمكينهم تؤدي  
 نرفض الفرضية.

الميزة التنافسية كما بينته    فيلبُعد تعاقب واستدامة المواهب    اجابيً ي إ  اهناك أثرً   إلى أن(  3تشير النتائج في الجدول )كما  
البالغة الأثر  المعتمدة إذ  إ،  (0.35>    1.806)  قيمة معامل حجم  القياس  واحدة بحسب وحدة  بواقع وحدة  ن أي زيادة 

 (. 0.01>  0.124) لمقياس أداة الدراسة لتعاقب واستدامة المواهب تؤدي الى الزيادة في الميزة التنافسية بمقدار

ف  وبناءً  سبق  ما  فرضيةإ على  برفض  الجزم  يمكن  أثر  "لا  الدراسة  نه  الميزة  لإ  يوجد  تحقيق  في  بأبعادها  المواهب  دارة 
الميزة  تحقيق    فيأن إدارة المواهب تؤثر بشكل إيجابي  على  " مما يدل  وشركاهمجموعة شركات هائل سعيد أنعم  لالتنافسية  
أنعملالتنافسية   سعيد  هائل  شركات  أثر    ، وشركاه  مجموعة  هناك  كان  بأبعادهاوبالتالي،  المواهب  تطوير    لإدارة   (



 

26 
 

pp.46.9-34 

الاتصال   المواهب،  وإدارة  تنظيم  وتطويرهم،  المواهب  تحفيز  بهم،  والاحتفاظ  المواهب  استقطاب  المواهب،  استراتيجية 
 .وشركاه مجموعة شركات هائل سعيد أنعمل تحقيق الميزة التنافسيةبالمواهب وتمكينهم، تعاقب واستدامة المواهب( في 

 

 

 . الاستنتاجات: 10
سعيد     تحقيق الميزة التنافسية لدى مجموعة شركات هائل    ا فيقوي  ا  تأثيرً   تؤثرأظهرت نتائج الدراسة أن  إدارة المواهب   

حول دور إدارة المواهب كأداة محورية    Collings & Mellahi (2009)وهو ما يتسق مع ما أكدته دراسة    ،وشركاهأنعم  
لـ   حديثة  دراسة  أوضحته  ما  ومع  التنافسي،  التفوق  تحقيق  أن     Alhammadi & Romle (2023)في  أثبتت  التي 

 ممارسات إدارة المواهب تسهم في تحسين أداء الموظفين عبر تطوير الكفاءات القيادية الداعمة. 

تأثيرً  يُعد من أقوى الأبعاد  بُعد تطوير استراتيجية المواهب  النتائج أن   التنافسيةكما كشفت  لمجموعة    ا في تحقيق الميزة 
. التي شددت  Thunnissen et al. (2013)، وهو ما يتوافق مع ما ورد في دراسة  وشركاهشركات هائل سعيد أنعم  

 Rožmanدراسة    -اأيضً -على أهمية صياغة استراتيجيات واضحة لإدارة المواهب بما يراعي السياق التنظيمي، وتدعمه  

et al. (2023)    مواجهة على  المؤسسات  قدرة  تعزيز  في  يسهم  المواهب  لإدارة  مرنة  منظومة  تطوير  أن  بي نت  التي 
 التحديات المتغيرة. 

في تعزيز الميزة التنافسية لمجموعة شركات    اا متوسطً ا إيجابيً أما بُعد استقطاب المواهب والاحتفاظ بهم فقد أظهر تأثيرً 
من أن استقطاب الكفاءات   Tarique & Schuler(  2010)  ، وهو ما ينسجم مع ما أشار إليهوشركاههائل سعيد أنعم  

التي أوضحت أن    Almashyakhi (2024)ا أمام المنظمات، كما تؤكده دراسة حديثة لـ  ا مستمرً ا استراتيجي  يمثل تحدي  
ا في الحد من تسرب الكفاءات وضمان استدامة الموارد   أساسيً ممارسات استقطاب المواهب والاحتفاظ بهم تظل عاملً 

 البشرية المتميزة.  

متوسط إيجابي  بتأثير  وتطويرهم  المواهب  تحفيز  بُعد  جاء  هائل    وبالمثل،  لمجموعة شركات  التنافسية  الميزة  تعزيز  في 
 بشأن أهمية التحفيز والتطوير في   Deery & Jago (2015)دراسة  وهو ما يتماشى مع ما أوردته  ،وشركاهسعيد أنعم 

المالي    Ramaditya et al. (2022)تعزيز الولاء الوظيفي، وتدعمه دراسة   التحفيز غير  التي أثبتت أن  استراتيجيات 
 ا في قطاعات التعليم العالي.ونقل المعرفة ترفع من مستويات الأداء المؤسسي، خصوصً 
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النتائج وجود أثر قوي في ت بُعد تنظيم وإدارة المواهب، فقد أثبتت  التنافسية  حقيقوعلى صعيد  لمجموعة شركات   الميزة 
من أن إدارة   .Bethke-Langenegger et al  (2011، وهو ما يتسق مع ما أوضحته دراسة )وشركاههائل سعيد أنعم  

التي أكدت أن    Alhammadi & Romle (2023)المواهب بفعالية تعزز التكيف التنظيمي، وتدعمه كذلك نتائج دراسة  
 الإدارة المنهجية للمواهب تسهم مباشرة في تحسين الأداء المؤسسي. 

 

لمجموعة شركات هائل   بشكل إيجابي قوي بالميزة التنافسية  يؤثركما بي نت النتائج أن  بُعد الاتصال بالمواهب وتمكينهم  
من أن التمكين والتواصل يعززان الأداء، ويؤيده ما    Mensah (2015)، وهو ما يتماشى مع ما ذكره  وشركاهسعيد أنعم  

دراسة   في  الإبداع    Ramaditya et al. (2022)ورد  تعزز  والتمكين  الفع ال  الاتصال  بيئة  أن  على  شددت  التي 
 والابتكار. 

  ا، أظهرت الدراسة أن  بُعد تعاقب واستدامة المواهب يُعد من أبرز العوامل ذات التأثير القوي على الميزة التنافسية وأخيرً 
التي تناولت أهمية    Lewis & Heckman (2006)دراسة  هذا ما أكدته  و   ،وشركاهلمجموعة شركات هائل سعيد أنعم  

  Rožman et al. (2023)التخطيط للتعاقب الوظيفي كجزء من استدامة رأس المال البشري، وتدعمه دراسة حديثة لـ  
طويلة   التنافسية  على  والحفاظ  المؤسسي  الأداء  استمرارية  يعززان  للتعاقب  والتخطيط  المواهب  استدامة  أن  بي نت  التي 

 المدى.

 : . التوصيات11
باعتبارها    ؛ا أكبر بإدارة المواهب اهتمامً   وشركاهتولي إدارة مجموعة شركات هائل سعيد أنعم    أن  ب  أهميةتوصي الدراسة ب

أحد المرتكزات الاستراتيجية لتحقيق الميزة التنافسية المستدامة. وفي هذا السياق، ينبغي على الإدارة صياغة استراتيجيات  
أفضل   استقطاب  على  المنافسة  حدة  تنامي  ظل  في  عليها،  والمحافظة  المتميزة  الكفاءات  استقطاب  تستهدف  واضحة 
العالمية، وبالاستعانة   الممارسات  إلى أفضل  تستند  الدراسة بتصميم وتنفيذ برامج تدريبية متطورة  المواهب. كما توصي 
بخبراء متخصصين لوضع خطط تدريبية ممنهجة تسهم في تطوير القدرات وتنمية المهارات الجوهرية للموهوبين داخل  

 المجموعة.

وتؤكد الدراسة على أهمية تفعيل أنظمة الحوافز المادية والمعنوية بشكل عادل وشفاف، بما يعزز مستويات الأداء ويحفز 
الموهوبين على الإبداع والابتكار، إضافة إلى توفير بيئة عمل داعمة تتيح للموظفين إبراز قدراتهم وتنمية مواهبهم. كما  
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توصي بضرورة تبني سياسات مؤسسية تضمن رعاية المواهب واحتضانها وفتح آفاق مستقبلية واعدة أمامها، بما يسهم  
 في ترسيخ ولاء الموظفين واستمراريتهم في العمل داخل المجموعة.

ا، ترى الدراسة أن رعاية الموهوبين وتوفير بيئة عمل محفزة لإبداعهم وابتكارهم من شأنه أن يسهم في رفع مستوى  وأخيرً 
الرضا الوظيفي، ويعزز قدرة المجموعة على استقطاب أفضل الكفاءات والمحافظة عليها، الأمر الذي يقود إلى تحقيق  

 ميزة تنافسية مستدامة. 
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