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 أثر القيادة التحويلية على إدارة المواهب
)دراسة تطبيقية على الهيئة العامة لشئون الزراعة والثروة السمكية 

 بدولة الكويت(

 إعــــــــــــداد 

 ياسر أحمد السيد جنه 
 باح  دكتوراة بقسم إدارة الاعمال

 جامعة مدينة السادات -كلية التجارة  
 إشــــــــــــرا  

 .د/ وجيه عبد الستار ناف  أ
 أستاذ إدارة الموارد الب رية  

 الساداتجامعة مدينة  -كلية التجارة 
 : لملخصا

والمديرين  القادة  من  كبير  عدد  اهتمام  نالت  التي  الحديثة  الإدارية  المفاهيم  من  التحويلية  القيادة  تعد 

بوصفها احدى الفلسفات الساندة والمرغوبة في الفترة الحالية لما لها من تحثير  ااكاديميين،الممارسين والباحثيين  

 في سلو  العاملين والعمل معا من اجل تحسينن رأس المال البشري للمنظمة.  

يهدف هذا البحث إلى قياس أثر القيادة التحويلية على إدارة المواهب في الهيئة العامة لشئون الزراعة  

دولة الكويت. وقد تم قياس القيادة التحويلية من خلال أربعة أبعاد هي: التحثير المثالى، التحفيز  والثروة السمكية ب

الالهامي، الاستثارة الفكرية، الاعتبار الفردي. كما تم قياس "إدارة المواهب" من خلال أربعة أبعاد هي: جذب 

بالمواهب. الاحتفاظ  المواهب،  تطوير  المواهب،  اداء  ادارة  من    المواهب،  نوعين  على  الدراسة  واعتمدت 

 البيانات: ثانوية، وبيانات أولية فعلية.  

(  327ولتحقي  أهداف البحث تم تصميم قا مة استقصاء وتم توزيعها على عينة الدراسة التى بلغت )

العامة للزراعة في الكويت. وق الهيئة  الثلاثة في  د تم  مفردة من المسئولين والعاملين في المستويات الإدارية 

لتحليل المسار في معالجة   AMOSاستمدام أسلوب التحليل العاملى التوكيدى من خلال الاعتماد على برنامج 

 البيانات.  

ان ارتفاع التقديرات فيما يتعل  بإدرا  المسئولين في الهيئة العامة وقد أظهرت نتا ج تحليل البيانات إلى  

مجمله إلي تدعيم الفا دة المدركة للقيادة التحويلية. كما يؤكد للك أيضا  لمفهوم وأهداف القيادة التحويلية يشير في  

على أهمية النظر إلي هذا الاسلوب وااهداف كحزمة واحدة متكافئة عند التفكير في تطبي  هذا الاسلوب داخل  

الدولة كما  منظومة  جا،  الكويت  بدولة  العامة  الهيئة  في  التحويلية  القيادة  اسلوب  تبنى  درجة  بدرجة إن  ءت 

كما توصل البحث إلى وجود علاقة إرتباط إيجابية بين القيادة التحويلية وإدارة المواهب، وكذلك وجود   ،مرتفعة

 تحثير معنوي إيجابي ابعاد القيادة التحويلية على إدارة المواهب.

التي   وفي نهاية البحث وفي ضوء نتا ج التحليل الاحصا ي للبيانات، تم وضع مجموعة من التوصيات

 ، وللك لتحسين إدارة المواهب في الهيئة.تساهم في تعزيز القيادة التحويلية 
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 الاعتبار الفردي   –الاستثارة الفكرية    –التحفيز الالهامي    –التحثير المثالى    –القيادة التحويلية    الكلمات المفتاحية:

 إدارة المواهب.  –

Abstract: 
The transformational leadership can be considered as one of modern 

management concepts, which won the attention of a large number of leaders and 

managers, practitioners and academics researchers also as one of the philosophies 

chock and desirable in the current period because of their effect on the behavior of 

employees and work together to improve the Human capital of the organization.  

This research aims to measure the impact of Transformational Leadership on 

the Talent management of the Public Authority of Agriculture Affairs and Fish 

Resources in Kuwait. Transformational Leadership was measured through four 

dimensions: Influence Idealistic, Inspirational Motivation, Intellectual Stimulation, 

and tIndividual Consideration. Talent management was measured through four 

dimensions: talent attract, talent performance management, talent develop, and 

talent retain. The study relied on two types of data: secondary and actual primary 

data. 

To achieve the objectives of the research, a questionnaire was designed and 

distributed to  study sample, which amounted to (327) individual officials in the 

three administrative levels in the Public Authority of Agriculture in Kuwait. using 

confirmatory factor analysis (CFA) by relying on the AMOS program. 

The results of data analysis showed that The high estimations regarding the 

awareness of the officials in the Public Authority of the concept and objectives of 

transformational leadership, in general, indicates the strengthening of the perceived 

benefit of transformational leadership. This also confirms the importance of looking 

at this style and objectives as one equal package when thinking about the application 

of this method within the state system, and the degree of adoption of the 

transformational leadership method in the Public Authority of Kuwait came to a high 

degree, and the research found a positive correlation between leadership 

Transformational leadership and Talent management, as well as a positive 

significant impact of transformational leadership dimensions on Talent 

management. 

At the end of the research and in light of the results of the statistical analysis of 

the data, a set of recommendations were developed that contribute to enhancing 

transformational leadership, in order to improve the Talent management of the 

authority. 

Keywords:  Transformational Leadership - Influence Idealistic - Inspirational 

Motivation - Intellectual Stimulation - Individual Consideration - Talent 

management.. 
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 تم يد 
يشهد العصر الحالي العديد من التطورات المتسارعة والتغيرات المتلاحقة نتيجة الانفجار المعرفي وثورة  

مواكبتها   كيفية  في  والصعوبات  التحديات  من  العديد  تواجه  المنظمات  جعل  مما  والاتصالات،  المعلومات 

مال بشري مثالى ونبذ الطرق وطريقة التكيف معها، هذا فرض على المنظمات إيجاد طرق حديثة لتطوير رأس  

ابتكار  على  تساعد  التي  المناسبة  وتوفيرالوسا ل  اشماص موهوبين  إيجاد  التقليدية عن طري   والإجراءات 

 .(Mahdikhani & Yazdani, 2020)طرق جديدة وحلول إدارية سريعة 

لدى العاملين وعلى الرغم من ان هنا  عوامل كثيرة داخل المنظمة وخارجها تؤثر على مستوى ااداء  

بها، الا ان هنا  العديد من الوسا ل التي تشير الى ان القيادة الادارية داخل المنظمة تؤدي دورا هاما في خل  

البيئة الإدارية الملا مة التي تمكن من استثارة الابداع وتحصيله، ومن اانماط القيادية التي افرزها التقدم العلمي 

ال القيادة  التقني نمط  المنظمة في مواجهة والتطور  قيادة  العالية على  يميزه قدرته  اهم ما  تحويلية والذي من 

التحديات والتطورات الحديثة من خلال التحثير في سلوكيات المرؤوسين وتنمية أدا هم عن طري  فتح المجال  

ظهرت  لهم وتشجيعهم على مواجهة المشاكل والصعوبات التي تواجه منظماتهم، ونظرا لان الحياة تغيرت و

متغيرات كثيرة في جوانب ممتلفة شكلت ضغوطات كبيرة على العاملين وعلى المؤسسات التي يعملون فيها، 

فقد ابرزت الحاجة الى القيادة التحويلية حيث أصبح من الصعوبة التنبؤ بالمتغيرات، ولذلك لابد من وجود افراد  

ثالية التي يمكن ان يحتذي بها افراد العاملين في يقومون بتزويد المؤسسات بالرؤى وكذلك القيام بالادوار الم

 . (Elberly et al., 2017)هذه المؤسسة 

القيادة وسيلة لتحسين  الناس أن  القيادة سلعة مهمة ومطلوبة ولات قيمة مضافة، ويعتقد كثير من  وتعد 

الذين لديهم قدرات قيادية انها    صورتهم الشمصية والاجتماعية والمهنية. وتبحث الشركات عن ااشماص 

تعتقد أن هؤلاء اافراد يقدموا لمؤسساتهم مكاسب خاصة تسهم في نجاحها. وتظهر المراجعة للدراسات العلمية 

في موضوع القيادة أن هنا  العديد من المداخل النظرية لشرح العملية القيادية المعقدة، بشكل عام تقدم نتا ج  

ورة لعملية متطورة ومعقدة تمتلف جذرياً عن النظرة المبسطة  البحوس في القيادة في موضوعاتها الممتلفة ص

 (.    Kashani & Shabani, 2018التى يتم عرضها في بعا كتب القيادة الشا عة. )

وبرزت أهمية إدارة المواهب كمنهجية عمل وفلسفة حديثة للتعامل مع المواهب في المنظمات وتعزيز  

لتشغيلية أو التغيير التنظيمي أو فى اختيار القادة والمديرين التنفيذين دورها في العمل سواء أكان في العمليات ا

الموهوبين، وللك لتطوير جودة العمل وتحقي  انجازات عالية في ااداء. وبذلك برز الاهتمام بإدارة المواهب  

Talent Management    في  كمنهجية عمل وفلسفة حديثة للتعامل مع المواهب في المنظمات وتعزيز دورها

العمل وتحقي    لتطوير جودة  الموهوبين، وللك  القادة  التشغلية أو في اختيار  العمليات  أكان في  العمل سواء 

  (.Crane & Hartwell, 2019انجازات عالية في ااداء )

وبالتالي فإن القيادة التحويلية وإدارة المواهب تلعب دورا ر يسيا على جميع المستويات واانشطة داخل  

الإدارى حيث تساهم فى خل  المناخ التنظيمى الملا م، الذى يعمل على تحسين وتطوير ااداء بشكل التنظيم  

ملا م وفعال، مما يساعد على تحقي  ااهداف الفردية والجماعية والتنظيمية، وهذا من خلال تجسيد وتطوير  

 Hussainااداء الإستراتيجى )القيم والاتجاهات والسلو  والمعايير الحديثة التى تعمل على تنمية وتطوير  

et al., 2020  .) 

وفى ضوء ما سب ، تسعى الدراسة الحالية إلى التعرف على أثر القيادة التحويلية على إدارة المواهب فى 

 الهيئة العامة للزراعة والثروة السمكية بدولة الكويت.. 

 أولاً: الإطار العام للبحث:
 القيادة التحويلية  -5
 ومف وم القيادة التحويلية.نشأة  -1/1

( في أواخر القرن العشتتتترين، وقتد ركز Burns, 1978تم تقتديم نظريتة القيتادة التحويليتة من قبتل )

(Burns  على القيادة التحويلية التى يستعي القا د من خلالها إلي الوصتول إلي الدوافع الكامنة والظاهرة لدي )

( ووضتع Bass, 1985لية تطوراً ملحوظاً، حيث طورها )المرؤوستين. ففي وقت لاح  شتهدت القيادة التحوي



 
 جامعة مدينة السادات 

 

 

 

767 
 

2022مارس   –ثالث الالعدد  – لث عشر الثا المجلد  – المجلة العلمية للدراسات والبحوث المالية والإدارية   

 Full Range Leadership Model (F.R.L.Mنظرية منهجية للقيادة التحويلية، ووضتتتتع لها نمالج )

 Multifactorومقتاييس لقيتاس عوامتل الستتتتلو  القيتادي، وهو متا يعرف بمقيتاس القيتادة متعتدد العوامتل

Leadership Questionnaire (MLQ)  ذي تضتتتمن ثلاثة عناصتتتر للقيادة التحويلية هي الكاريزما ، ال

مكوناً رابعاً أطل  عليه التحفيز الإلهامي   1990والإستتتتثارة الفكرية والاعتبار الفردي، ثم اضتتتاف في عام 

Inspirational Motivation (Eberly et al., 2017)  . 

( 7ادة التحويلية والتبادلية، يتضتمن )( نمولجاً أكثر حداثة للقيBass & Avolio. 1997وقدم كلٍ من )

(: التتحثير المثتالي أو الكتاريزمي Four ISعنتاصتتتتر ااربعتة منهتا تحتدد القيتادة التحويليتة أو متا يستتتتمي )

(Idealized Influence( الإلتهتتامتي  التتتحتفتيتز   ،)Inspirational Motivation  أو والالتهتتام  التحتتث   ،)

( التتفتتكتتريتتة  )Intellectual Stimulationالاستتتتتتتتتثتتارة  والاعتتتتتبتتارالتتفتتردي   )Individualized 

Consideration  والثلاثة ااخري تحدد القيادة التبادلية ،)Transactional Leadership (TL) الثواب :

 (.Salem, 2015الشرطي، الادارة بالاستثناء وإدارة عدم التدخل )

نهوض كتل منهم بتايخر لتحقي   القيتادة التحويليتة هي "عمليتة يستتتتعي من خلالهتا القتادة والتتابعون إلي  

ااهداف من خلال تعزيز القيم العليا والقيم ااخلاقية والوصتتول إلي مستتتويات عليا من الانستتجام والفاعلية"  

(Burns, 1978  .) 

( القيتادة التحويليتة بتحنهتا: "القيتادة التى تستتتتاعتد على إعتادة النظر في الرؤيتة Roberts, 1985وعرف )

اتهم وأدوارهم، وتعمتل على تجتديتد التزامتاتهم وتستتتتعي لإعتادة هيكليتة النظم وبنتاء المتصتتتتلتة بتاافراد ومهمت 

( بحن القا د التحويلي هو Tichy & Devanna, 1990القواعد التى تستتهم في تحقي  غاياتهم". بينما يري )

ت ومن الذي يستعي إلى زيادة وعي مرؤوستيه باحتياجاتهم، وتحويل هذا الوعي بالاحتياجات إلي أمل وتوقعا

 ثم تتولد لديهم الدافعية لإشباع حاجاتهم فيما يتعل  بإدرا  الذات في حياتهم العملية.

( بحنها القيادة التى تعمل على مستاعدة المرؤوستين علي تحقي  أداء عالٍ  Bass et al., 1994وعرفها )

القا د الإداري إلي الإرتقاء ( بحنها تعني مدي ستتتعي 1996من أجل مصتتتلحة المنظمة. ويعرفها )الهوارى، 

 بمستوي مرؤوسيه من أجل الإنجاز والتطوير الذاتي والعمل على تنمية وتطوير الجماعات والمنظمة ككل.

( أنها تركز على القيم المشتركة وتطوير المرؤوسين وتحقي  الغايات الكبيرة، Colvin, 1999ويقول )

واءمة الوستا ل مع الغايات وتشتكيل المؤستستات لتحقي  أغراض  ويري أن القيادة التحويلية لديها القدرة على م

الظاهرة والكامنة للمرؤوستين، والعمل على إشتباع تلك الحاجات واستتثمار أقصتي طاقات المرؤوستين بهدف 

 تغير مقصود. 

( بتحنهتا القيتادة الفتاعلتة الواعيتة في نقتد الموقف أو الواقع في مجتال معين 2007ويعرفهتا )المطيتب،  

به إلي أفضتل وضتع ممكن بصتفة مستتمرة وهذا يجعل الإدارة التحويلية لا تطلب لذاتها وإنما تطلب للوصتول  

 لما يترتب عليها من نتا ج في المجالات الممتلفة.

الحوافز مقتتابتتل ااداء Conger & Pearce, 2002ويري ) تقتتديم  القيتتادة التى تتجتتاوز  تلتتك  ( أنهتتا 

رياً وإبداعياً وتحويل اهتماماتهم الذاتية لتكون جزءاً أستاستياً من المرغوب إلي تطوير وتشتجيع المرؤوستين فك

( أنهتا القيتادة التى تبني فيهتا Cardona & Lagomarsino, 2003الرستتتتالتة العليتا للمنظمتة. بينمتا يري )

علاقة التبادل على أستتاس العمل وفي هذا هذه العلاقة فإن القا د يشتتجع مرؤوستتيه على الإتستتاق والتوحد مع 

 ظمة بإعطاء المكافآت معتمداً على الدافعية الحقيقية للمرؤوسين.  المن

ولكنها مجموعة من   ،محدداً كما قدم العديد من الباحثين مفهوم القيادة التحويلية على أنها ليستتتت مفهوماً  

  العمليتات التى يقوم بهتا كتل من القتا تد ومرؤوستتتتين لتحقي  مستتتتتوي عتالٍ من ااخلاقيتات الإداريتة والتدافعيتة

 House & Shamir, 1993; Shamir et al., 1993; House & Howell, 1992; Houseوااداء )

& Aditya, 1997..) 

 التحويلية.  أبعاد القيادة -1/2

وجتدت العتديتد من التدراستتتتات في هتذا المجتال اتفتاق حول أبعتاد القيتادة التحويليتة، رغم الإختلاف في  

( أبعاد للقيادة 4( على )Bass, 1985اشتتتملت القيادة التحويلية التى وضتتعها )التعبير عنها وتستتميتها، وقد 

 ;Mahdikhani & Yazdani, 2020; Elberly et al., 2017; Salem, 2015)  -التتتحتويتلتيتتة:  
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Breevaart et al., 2014; Cheung et al., 2011; Kirkland, 2011; Daft, 2008; Bass & 

Riggio, 2006:)-   

 : Idealized Influenceأثير المثالي أو )الكاريزما( الت -1/2/1

أن القا د يحظي بدرجة عالية من الاحترام والثقة والإعجاب من قبل العاملين، وللك    إلىويشتير هذا البعد       

ان القا د وفقاً لهذه الماصتتية يستتلك دوراً مثالياً يجعل منه نمولجاً يقتدي به العاملين. إن جوهر التحثير المثالي  

وتوفر معاني العمل للعاملين. إن تابعي  يتمثل في أن القادة لديهم قيم ومعايير عالية للستلو  ااخلاقي التى تلهم 

القا د المثالي منفتحون للقا د حيث يزودهم برؤية وشتعور بالرستالة، ومن ثم يعملون على تبني أهدافه وستلوكه  

والثقة به وتصتتتتدي  معتقداته، مما يزرع اعتزازهم بالارتباط به. اامر الذي يشتتتتكل ااستتتتاس لقبول التغيير  

ميز القا د الذي يتصتتتف بالمثالية أنه يحخذ بالحستتتبان حاجات ايخرين وإيثارها على  الشتتتامل للمنظمة. أن ما ي

حاجاتهم الفردية وأن يكون على استتتعداد للتضتتحية بالمكاستتب الشتتمصتتية لصتتالح ايخرين، كما يتحمل القا د  

انه يتمتع بقتدرة النتتا ج ااخلاقيتة والمهنيتة للقرارات التى يصتتتتدرها، ويظهر حستتتتاً بالقوة والثقتة بالنفس، كمتا  

 (. Kirkland, 2011عالية على الإقناع ويطرح الرؤي واافكار الجديدة من أجل مستقبل أفضل للمنظمة )

( إلي أن التتحثير المثتالي يعتد بمثتابتة نمولج يحتتذي بته لتدى  Ivancevich et al., 2016ولقتد اشتتتتار )

 وهو البعد ااكثر نمولجية وااكثر أهمية.  المرؤوسين، وهذا البعد غالبا ما يشار إليه باسم "الكاريزما"،

( أن المثالية تعبر عن قوة الشتمصتية التى ترفع من درجة التزام وولاء المرؤوستين كما Daft, 2008ويري ) 

تعزز الإعتراف بالقا د والثقة بدوافعه ومقاصتتتده، ومن ثم تبني قيمه ورستتتالته وأهدافه وستتتلوكه. وكثيراً ما 

ية باازمة وايجاد الحلول اللازمة لها، كما يتصتتف القادة المثاليون بقوة الشتتمصتتية والثقة  ترتبط القيادة المثال

( Avolio et al,, 1999بتالنفس واللبتاقتة، والتعبير العتاطفي فضتتتتلاً عن ميلهم لتحمتل الممتاطر. وعرف )

هم. كما أن القا د المثالي لديه  التحثير المثالي بحنه، بناء ثقة متبادلة بين القا د وتابعيه وإظهار مشتتاعر الاحترام ل

احستاس عالٍ برستالة المنظمة، إل يستتطيع أن يجعل مرؤوستيه يتحثرون بستلوكه ومعتقداته، من خلال اشتعارهم  

( فيروا أن صتفة التحثير المثالي  Bass & Avolio, 1994بمقدرته على تحقي  أهداف ورستالة المنظمة. أما )

تلكون البصتتيرة والاحستتاس المرتفع برستتالة المنظمة، والذين يتمتعوا  تبرز بشتتكل ملحوظ لدي القادة الذين يم

بتدرجتة مرتفعتة من الاحترام والثقتة والتقتدير من قبتل تتابعيهم، ممتا يتدفع تتابعيهم بتقتديم جهود إضتتتتافيتة لتحقي   

( على أن التتحثير المثتالي يحتدس عنتدمتا يري 2008مستتتتتويتات أداء تفوق التوقعتات. بينمتا يؤكتد )مرعي،  

ؤوستتين أن قا دهم يمثل رمزاً للمنصتتب الذين يشتتغله، إل يري المرؤوستتين انه نمولج للمثل والستتلوكيات المر

المشتتركة، مما يعزز مشتاعر الإعجاب والاحترام والثقة تجاهه، إضتافة إلي أن ستلو  القا د وممارستته النابعة 

 Green etفي هذا الصتتتدد يدعم )من الحرص على المصتتتالح العامة، تجعله أكثر تحثيراً في العاملين معه. و

al., 2013 ،وجهة النظر القا لة بحن الرؤية، والثقة، والاحترام، والصتتتدق، ومشتتتاركة المماطر، والتكامل )

 والقوة، تعد من سمات بعد التحثير المثالي أو الكاريزمي للقا د.

 :Inspirational Motivationالتحفيز الإل امي  -1/2/2

( بعتد التحفيز الإلهتامي على اابعتاد التى اشتتتتار إليهتا  Avolio & Yammarino, 1991اضتتتتاف )

(Bass, 1985 لهتذه الستتتتمتة يكون القتادة عبتارة عن رموز لتوجيته الجهود ولزيتادة الوعي والفهم (، وفقتاً 

بااهداف المطلوب تحقيقها لنجاح المنظمة، حيث يتضتتتتمن صتتتتياغة رؤية واضتتتتحة وجذابة للمرؤوستتتتين 

(Jacob, 2015.) 

( أن التحفيز أو التدافعيتة هي إثتارة مشتتتتتاعر وعواطف العتاملين نحو العمتل Twigg, 2004ويري ) 

( ينظر للقا د  Kirkland, 2011والحركة، أما القيتادة الإلهتاميتة فهي رؤية وعقيتدة القتا د. بنتاءاً على للك، فإن )

رؤوسين بتوقعات أداء عالية، واستثارة الذي يعتمد على التحفيز الالهامي على انه يتمتع بالقدرة على تحفيز الم

همهم من خلال التحدس معهم بحماس عما يجب انجازه، وللك من خلال تقديم رؤية مقنعة للمستتتقبل، واظهار 

التفتاؤل والحمتاس في العمتل وتوفير نوع من التحتدي في عمتل المرؤوستتتتين واستتتتتثتارة روح الفري  لتديهم  

( فقد أكد على أن القا د التحويلي يعمل على إلهام ااتباع Shandrina, 2007والإشادة بالنتا ج الإيجابية. أما )

وتحفيزهم بإعطاء المعني والتحدي لما يقوموا به، وتعزيز روح الفري ، وللك من خلال الاتصتالات المتفاعلة  
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قيم جمتاعيتة  التى تمل  الروابط الثقتافيتة بين أعضتتتتاء الفري ، التى تؤدي بتدورهتا إلي تحويتل القيم الفرديتة إلي 

 موحدة.

( هنا  أدوات متعددة يمكن أن يستتتعين بها القا د التحويلي Bass & Stogdlil, 1990ووفقاً لدراستتة )

بهدف إيجاد رؤية مشتتركة بينه وبين مرؤوستيه منها على ستبيل المثال: اللغة والرموز، والصتور الذهنية. كما 

تحفيز الإلهامي كالحماس، والإتصتتتتالات، ( عدة ستتتتمات لبعد الSmith & Bell, 2011اضتتتتاف كلا من )

 والإلتزام بااهداف، والرؤية، والنصح والإقناع.

 :Intellectual Stimulationالإستثارة الفكرية  -1/2/3

يتمثل العامل الثالث في "الإستثارة الفكرية"، ويشير إلي القيادة التى تعمل على إثارة العاملين للتفكير   

حل المشكلات واتمال القرارات بطريقة إبداعية، واستمدام التفكير المنطقي وللك بطرق وأساليب جديدة في  

(. Bass & Steidlmeier, 1999من خلال ربط ااشياء ببعضها قبل الإقدام على إي ممارسة أو تصرف )

طرق وأساليب   بناءاً عليه فإنه يجب على القا د التحويلي أن يقدم مبررات قوية تدفع العاملين إلي إعادة النظر في

قيمهم الشمصية، وأن يشجعهم علي   التقنية والإنسانية وأيضاً  للتعامل مع مشكلات العمل  التفكير المستمدمة 

لها   الداعمة  والبراهين  اادلة  وتقديم  الحوار  خلال  من  إبداعية  بطرق  مشكلاتهم  ومناقشة  حل  على  العمل 

(Mcfarlane et al., 2014( فيري   .)Kirkland, 2011  أن بين (  الفكرية  الإستثارة  يتبني  الذي  القا د 

مرؤوسيه يسعي إلي إعادة تدقي  الافتراضات الناقدة للتحكد من مدي وملاءمتها من عدمه، ويبحث عن طرق  

الوظيفية، ويحث  اادوار  للنظر لإنجاز  جديدة  يقدم طرقاً  كما  المشكلات،  عند حل  مبتكرة  وأساليب وطرق 

المشكلا النظر إلي  أما )العامري،  مرؤوسيه علي  الممتلفة.  ( فيؤكد على أهمية تحفيز  2004ت من جوانبها 

المرؤوسين لدراسة بدا ل ممتلفة تماماً ومرغوبة، وإتاحة الفرصة لهم في المشاركة في تحقي  الفري ، لذا يعمل 

مرؤوسيه.  القا د التحويلي على استمدام الرموز، والشعارات لتوجيه الجهود ويعرب عن توقعاته العالية من  

( إلي أن التفكير المنطقي لحل المشكلات، والإبداع، والتعزيز، تعتبر من أهم  Lucks, 2002في حين اشار )

 خصا ا بعد الإستثارة الفكرية.. 

 :Individualized Considerationالاعتبار الفردي  -1/2/4

وللتك من خلال التعرف على حتاجتات   يشتتتتير هتذا البعتد إلي القيتادة التى تتعتامتل مع ااتبتاع بطرق ممتلفتة      

 ,Tichy & Devannaااتباع الفردية، وبالتالي توكل المهام إليهم وفقاً لمصتا صتهم وميولهم الشتمصتية. )

( فيري أن القا د وفقاً لهذا البعد يتعامل مع مرؤوستيه كحفراد مستتقلين وليس Kirkland, 2011(. أما )2014

و لا يتعامل معهم بنفس المستتتتتوى لكونهم ممتلفين في الحاجات وفي  مجرد أعضتتتتاء في الفري ، وبالتالي فه

الصتتتفات والستتتلو  والقدرة على ااداء الفعال، ويتصتتترف القادة بناء على للك كالموجهين بحيث يستتتاعدوا 

 Northouseايخرين على دعم نقاط القوة، ومعالجة نقاط الضعف لديهم، وتحديد فرص التحسين. وأضاف )

et al,, 2004)  أن هذا البعد يمثل القا د الذي يمل  المناخ المناستتب، الذي يستتاعد على التعرف على حاجات

المرؤوستين الفردية، حيث يتصترف القا د كمدرب ومستتشتار أثناء مستاعدة اافراد على تحقي  لاتهم، كما يقوم 

مو من خلال التحديات هذا النوع من القادة بتفويا المهام كوستتتيلة لتنمية المرؤوستتتين ومستتتاعدتهم على الن

( أن المرؤوستتين يقدروا الثقة، والاهتمام Bass & Steidmeier, 1999الشتتمصتتية. في هذا الصتتدد أكد )

الفردي الممنوحة لهم من قبل قادتهم فهم يعتبرونه عنصتتراً داعماً لتفوقهم، فالقا د التحويلي ليس مجرد ستتلطة  

والاتصتتال معهم بشتتكل مستتتمر، فهو يري انه مستتئول عن  رقابية على هؤلاء اافراد، بل يعمل على إثارتهم  

تقديم التدريب والتعليم المستتتتمرين لهم، ومنحهم الفرص الممتلفة، فالقادة وفقاً لهذا النوع يعملون على تطوير  

مرؤوستتتتيهم وإعتدادهم ليكونوا تحويليين أيضتتتتتاً ومؤكتدين على أهميتة تحقي  ااهتداف المشتتتتتركتة. وبين 

(Kirkland, 2011أ ) ،ن كثيراً من القادة لا يستعون إلي التحثير على المرؤوستين بهدف تغيير سلوكهم فحسب

( أن مقدرة Kirkbride, 2006بل أنهم يهدفون إلي دفعهم لإنجاز المهام المكلفين بها بشتتكل أفضتتل. ويري )

باستتتمدام الستتلطة وإصتتدار ااوامر القا د على التحثير وإقناع المروستتين له عدة مستتتويات، فقد يكون التحثير 

ووضتتتتع معايير محددة لمراقبة وإنجاز العمل، والضتتتتغط المستتتتتمر على العاملين لإنجاز تلك ااعمال وفقاً 

 - ( مجموعة مؤشرات للاهتمام الفردي على النحو التالي:Kirkbride, 2006للمعايير الموضوعة. وقد حدد )

  .الوعي بالفروق الفردية لدي المرؤوسين 
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 .حسن الإصغاء للتابعين 

 .التحكيد على أهمية تبادل وجهات النظر وإدارة المعرفة بين المرؤوسين 

  .تشجيع المرؤوسين على التطوير الذاتي مما يساعدهم على التفاعل في العمل بشكل أفضل 

 بناء   تعزيز مفهوم الفري  الواحد لدي الموظفين وللك من خلال تبني استتتتراتيجية التآلف التى تهدف إلي

 تحالف مع العاملين وإشعارهم بحهميتهم وتحسيس روابط صداقة معهم وتقدير جهودهم.

   ي طب  استتتتتراتيجية المنط  حيث يعتمد القا د على استتتتتمدام العقل والتفكير لإقناع المرؤوستتتتين بحهمية

 إنجازهم لمهامهم الوظيفية.

 إدارة المواهب. -6
    .المواهبمف وم إدارة  -2/1

وقد اختلفوا   Talent Managementلم يتوصتتتتل البتاحثون إلى إعطتاء تعريف موحد لإدارة الموهبتة 

بتحنهتا "أكبر من كونهتا شتتتتكلاً جتديتدا لعمتل   (Ashton & Morton, 2005)في وجهتات نظرهم، فقتد بين  

د البشتترية من الموارد البشتترية القديم أو من كونها أمرا مثيرا للدهشتتة بالنستتبة إلى ممارستتين ومدراء الموار

 أجل الاستغراق فيها". 

يرجع مصطلح الموهبة إلى عصر الإغري  والبابليون حيث استمدم هذا المصطلح كمقياس لرهمية، 

وبعد للك أصبح يعبر عنه بوحدة قياس نقدية ثم أصبح كمعنى لقيمة الشما أو قدراته الفطرية، وهي هبة 

الفكرية. ويعتمد تحديد مفهوم الموهبة على إلاستراتيجية  محددة ترتبط بشكل خاص بالفن والرياضة والمهن  

( وهي المصدر الر يسي Stamm,2007التي تتبعها المنظمة وطبيعة نشاطها والبيئة التنافسية التي تعمل فيها )

والتدريب  والتعلم  بالإمكانيات  الموهبة  وترتبط  للمنظمات  التنافسية  الميزة  ولتحقي   البشري  المال  لرأس 

والدافعية والالتزام والرضا الوظيفي. ويمكن تعريف الموهبة باافراد الذين لديهم الإمكانيات العالية   والتجارب

( وهم اافراد الذين يستطيعون Millar,2007ويسهمون في تقدم المنظمة بشكل كبير خلال مدة زمنية محددة )

( وهي   Conger & Fulmer,2003تحقي  إرباح للمنظمة من خلال زيادة الإنتاج و تمفيا التكاليف )  

للقيادة واختراق ااسواق، فضلاً عن تحقي    اللازمة  لتوليد اافكار  المنظمة  التي تعتمدها  الذهنية  المصادر 

الاسواق) في  التنافس  من  تمكنها  التي  يتمتعون    Cedar,    2007الإرباح  الذين  العاملين  من  عدد  وهم   )

إلى الوظا ف لات المستوى ااعلى في المنظمة.وبذلك فالموهبة   بالإمكانيات العالية ولديهم القدرة للوصول

هي المعرفة المرتبطة بحداء ااعمال والتي تسهم في تحقي  الفا دة الإستراتيجية المطلوبة للنجاح المستقبلي  

المنظمة  كفاءة  على  مهم  بشكل  التحثير  يستطيعون  الذين   ، العالية  الإمكانيات  لوي  اافراد  أولئك  وهم 

(Millar,2007     هي عملية تطوير وتوحيد وتكامل بين التركيز على قدرات ومواهب المرؤوسين لتحقي .)

لوي  من  الموهوبين  العاملين  وجذب  الحاليين,  العاملين  على  الجدد,والمحافظة  العاملين  المنافسة,وتطوير 

( والمؤسسات  الشركات  في  للعمل  العالية  التي المعرفة    Conger & Fulmer,2003)المبرات  الضمنية 

 تتحق  بفعل منتج خلاق عبر عمليات التعلم والتفاعل مع البيئة.  

العاملين   (Sphr, 2010)أما   القوى العاملة وإدارة العاملين وجذب  فبين أنها عملية توقع الحاجة إلى 

الموهبة فإدارة  العاملة،  للقوة  القصوى  الانتاجية  لتحقي   العالية ودمجهم ونطويرهم  المهارات  أن    لوى  هي 

الموهوبين   العاملين  وتطوير  ايجاد  في  المنظمات  تساعد  ان  يمكن  استراتيجية  وهي  بنفسك(  )تنمو 

(Venkateswarn, 2012) . 

النمو   إدارة تفاعلية بمنظور تحقي   الموهبة فهي  إلى  الموهبة هي استراتيجية أعمال تستند  إدارة  إلن 

 المنظمة وفي جميع المستويات.   والاستدامة وتحقي  التكامل بين القدرات البشرية في

     .المواهبأهمية إدارة  -2/2

الفاعلة        الادارة  إن  ااول هو  اساسيين  ااقل لسببين  المهمة وللك على  المواضيع  الموهبة من  إدارة  تعد 

للموهبة تضمن للمنظمات الحصول على الموهبة والحفاظ عليها بشكل ناجح، والسبب الثاني يتمثل بالمدي الذي  

.   لقد اصبحت ادارة الموهبة بالنسبة للعديد            (Plateam, 2008)يستغرق فيه الموظفين في هذا العمل 

من مديري الشركات ابدوا اهتمامهم بالنقا    75%بحن    Mcknseyمن المنظمات أمر ملزما ال يظهر بحث  

بحن الاحتفاظ بالمواهب هو اافضل من بين ااولويات بالنسبة إلى   Deloitteفي المواهب، كما اشار تقرير  
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ي الدراسة. لذا فإن الحاجة إلى أهمية إدارة الموهبة تبرز من خلال ما يحتى: من المديرين المشتركين ف  %87

(Ashton & Morton, 2005)  

 الحلقات الجديدة لنمو الاعمال غالبا ما تتطلب أنواع ممتلفة من المواهب. .1

المهارة يتطل .2 العمالة متعددة  المجاميع منمفضة  العمل لات  ب ان عملية تغيير وتنوع ديموغرافيات قوة 

 ادارة فاعلة فى ضغط مواهبها نحو اهداف محددة. 

 الظروف الاقتصادية ااكثر تعقيدا والتى تتطلب المواهب الاستثنا ية وإدارة الموهبة. .3

 ظهور شركات كبري جديدة والتى تقوم بجذب المواهب من المنظمات الموجودة حاليا.  .4

ت يتميزون بقابلياتهم الادراكية الحالية العالية الاهتمام العالمي بالقيادة يتطلب مديرين موهوبين ولو كفاءا .5

 التى تتناسب مع مستجدات االفية الثالثة. 

وهنا تكمن القدرة والاهمية بشكل صحيح إل تتطور الموهبة خلال الحياة العملية لرفراد والجماعات وتحصل 

 الشديد للتبادل. على جودتها من خلال المرور بمرحلة المحاولة والفشل ومن خلال الادرا  والسعي

 المواهب. أبعاد إدارة -2/3

تعد اابعاد ااساسية لإدارة الموهبة بمثابة عوامل النجاح الحرجة أو العمليات ااساسية الضرورية لنجاح        

 (Bhatnagar, 2007)إدارة الموهبة والتى تناولها العديد من الباحثين والمفكرين في هذا المجال، فقد اشار  

والاختي )التعيين  بت  تتمثل  الموهبة  إدارة  أبعاد  إن  الوظيفي، إلى  التطوير  الموهبة،  أداء  إدارة  والإشراف،  ار 

 تطوير القيادة، تمطيط البدا ل، التميز والمكافحة، الجذب والمحافظة(.   

إدارة    (Sal vat & Mareet, 2008)أما كل من        أبعاد  إلى أن  )خل  وتطوير    الموهبة هيفقد اشارنا 

 حتفاظ بالموهبة، إدارة أداء الموهبة(.الموهبة، جذب الموهبة، الحصول على الموهبة، الا

أن إدارة الموهبة تتضمن أربعة أبعاد أساسية هي )الجذب    (Maxwell & Macleom, 2008)وقد بين       

 والتجديد، تطوير الموهبة نشر الموهبة التوظيف والمحافظة على الموهبة(. 

الناجح  (Osinga, 2009)واشار        الموهبة  إدارة  أبعاد  أن  الادارة،  إلى  التطوير،  )الجذب،  بت  تتمثل  ة 

 المحافظة(. 

أبعاد   (Sphr, 2010)ورأى        الباحثين على أربعة  اتفاق  الموهبة اتضح  إدارة  أن اابعاد ااساسية لجاح 

الاحتفاظ بالموهبة(  –إدارة أداء الموهبة  –تطوير الموهبة  – أساسية لنجاح إدارة الموهبة هي )جذب الموهبة 

 ومناقشة هذه اابعاد بإيجاز وكما يحتى:  وسيتم عرض

 جذب المواهب:   -1
أن التنافس بين منظمات ااعمال بات قوياً وشتترستتاً وبشتتكل ضتتار من اجل توظيف المرشتتحين لوى  

القيمتة والموهبتة، ونتيجتة للتك تقوم العتديتد من المنظمتات بمحتاولتة جتذب لوى الموهبتة من خلال تطبي   

زمتة لتننفيتذ  المهتارات والتقنيتات على عمليتة التوظيف. ولكن أكثر المنظمتات تفتقر للموارد والقتدرات اللا

استتراتيجية لإدارة الموهبة لذلك تحتاج إلى العمل والجذب بحكمه من أجل تطوير المهارات القيادية لمستاعدة  

. وتواجته (MFB-Report, 2007)العتاملين للمروج من الروتين الاداري والتفكير ختارج اطتار المنظمتة  

ن المنظمات المافستتتتة تحاول أن تقوم المنظمات صتتتتعوبات بالغة في جذب وتوظيف مواهب نوعية وللك لا

 بجذب وتوظيف نفس اولئك الافراد الموهوبين.

أن هنالك مجموعة من الحوافز والفوا د التى تستتتتاعد على جذب وتوظيف  (Osinga, 2009)وقد بين        

 الموهبة في الاعمال، إل تتمثل حوافز جذب المواهب بت:

 .خفا التكلفة الادارية للتوظيف 

  على الموارد الماهرة المهمة.المنافسة 

 .تقليل الزمن اللازم من اجل التوظيف 

 )جعل المهام الادارية مهام اتوماتيكية )لاتية 

 .فتح نطاق السوق الماصة بك من خلال الانترت 

 .خل  مجاميع الموهبة 

 أما فوا د جذب المواهب فتشمل:
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  التقليل من المهاام الادارية 

  للتوظيفالتقليل من الزمن اللازم 

 .المقارنة مع الموهبة الداخلية 

  .القيام بمل  مجموعة من المواهب الداخلية والمارجية 

 : تطوير المواهب  -2
عند قيام المنظمات بتعيين العاملين عليها القيام بتدريبهم وتمكينهم ليصبحوا متمكنين من وظا فهم ويتكيفوا  

التطوير   (Whetten &Cameronm &Wood ,2005) معها على   حدأويعد  للحفاظ  الفعالة  الاساليب 

الموهبة داخل المنظمة وعلى المنظمات منح اافراد الموهوبين لديها الفرصة لتطوير مجالات تفوقهم وتحسين  

، ويساعد تحديد فرص التدريب   (Sloan, 2003)أدا هم الكلي وبالتالي تقوية الحافز لديهم وتطوير وظا فهم

تقوية   على  المنظم  المقدرات  بالشكل  كسب  على  ومساعدتهم  الموهوبين،  اافراد  مهارات 

، كما أن المنظمة ألا أخفقت في تزويد الموهوبين بالتطوير والتدريب الكافي، فحنها  (Allison,2007)الجديدة

لديها المتوفرة  الموهبة  الى خسارة  تتعرض  الفعالة  (Deery,2008) .قد  التطوير  ان تركز خطط  ، ويجب 

 ,Ray & Muhanna)السلو ، والقيم، والمهارات الشمصية في الوقت نفسه ، ولقد أشار كل من  والكفؤة على  

 :إلى أن هنا  ثمانية ممارسات تستطيع من خلالها المنظمات الإبداع في مجال تطوير الموهبة وهي (2004

 تعريف ادارة المواهب للعاملين كافة بشكل واسع. 

 شاملهب ضمن نظام تكامل العناصر الممتلفة لادارة الموا. 

  جداً تركيز ادارة المواهب على الموهبة لات القيمة العالية. 

  المواهبالتزام ودعم الادارة العليا لعمل ادارة. 

 بناء نمالج الكفاءة لمل  الاشترا  في فهم المهارات والسلوكيات التي تتف  مع قيم المنظمة. 

 المحتملةوهبة مراقبة مجالات نظام الموهبة كافة لتحديد فجوات الم. 

 البراعة في تحديد الاستقطاب وتطوير الموهبة فضلاً عن ادارة ادا ها والاحتفاظ بها. 

  مستمر. تقييم نتا ج نظام ادارة المواهب بشكل 

 الاحتفاظ بالمواهب:  -3
كلما ازدادت شتتتده الصتتتراع اجل الحصتتتول على المواهب اصتتتبحت القدرة على الاحتفاظ بهم عملية        

أستاستية، وان احدى الطرق للحصتول على الميزة التنافستية هي من خلال جذب الموهبة، ولكن عملية الاحتفاظ 

 .  (MFB-report, 2007)بالموهبة يعتبر المؤشر الر يسي على قوة هوية المنظمة 

أن هنا  مجموعة من الحوافز والفوا د في الاعمال التى تستاعد على الاحتفاظ   (Osinga, 2009)وقد بينن     

 بالموهبة، إل تتمثل حوافز الاحتفاظ بالموهبة بايتى:

 إيجاد حقا ب الاجور التنافسية .أ

 الاحتفاظ بالمواهب .ب

 المضي قدما نحو ايجاد محفظة تعويضات شلملة. .ت

 الابتكار بشكل اكبر في عملية خل  خطط الاجور والحقا ب.التحول إلى  .س

 أما فوا د الاحتفاظ بالموهبة فتتمثل بالاتى:

 تمكين العاملين من اجل صياغة محفظة الاجور الماصة بهم. .أ

خفا الوقت بشتتكل متميز في عملية تكوين وتطبي  اجراءات دفع المكافآت والعلاوات ووضتتع خطط  .ب

 خيارات ااسهم.

 طات تعويضات خاصة بنوعية الحياة.ايجاد ممط .ت

 تقييم تحثيرات خطط الفوا د الماصة بك .س

 تقديم محافظ اجور مرنة من اجل تلبية المتطليات المعيشية للعاملين. .ج

وقد ركزت الدراستتات ضتتمن هذا المجال على ستتياستتتين ر يستتيتين لإدارة الموارد البشتترية الدولية هما  

خفا عمليتات تحول المغتربين وزيادة استتتتتغراق الموظفين وقد بينتت كيف اصتتتتبحتت المهتام العتالميتة جزءا  
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غاء عنها والتى تتعل   مكملا للوظا ف الفردية بالنستبة اغلب المنظمات، ال طورت ادارة جذب لا يمكن الاستت

 .(Tariqae & Sclhuler, 2010)بتطوير والاحتفاظ بالموهبة 

 إدارة أداء المواهب:   -4
تهدف المنظمات من خلال ادارة ااداء الى تحليل أداء العاملين بكل ما يتعل  بهم من صفات نفسية،  

والضعف والعمل على تعزيز نقاط    وبدنية، ومهارات فنية، وفكرية، وسلوكية، وللك من اجل تحديد نقاط القوة

المستقبل   وفي  الحالي  الوقت  في  المنظمة  فاعلية  لتحقي   أساسية  كضمانه  الضعف،  نقاط  ومعالجة  القوة 

(Allison,2007  ( وادارة ااداء هي العملية التي من خلالها يتحكد المدير من إن الجهود التي يبذلها العاملون ،

( ، وان هنالك ثلاس إغراض تسعى المنظمة لتحقيقها عن  Millar,2007تساعد على تحق  أهداف المنظمة )

المنظمة ككل، والغرض الإداري على مستوى  ادارة ااداء هي الغرض الاستراتيجي على مستوى  طري  

وهنالك   (  Deery,2008الادارة التنفيذية، والغرض التطويري على مستوى اافراد العاملين في المنظمة )

 يقها إدارة ااداء وتتمثل برفع النتا ج، وبناء الإمكانيات، والعمل على رفع أهمية ااداء.أهداف تسعى لتحق

 :العلاقة بين القيادة التحويلية وإدارة المواهب -7

( إلى استهداف فحا العلاقة بين عناصر العلامة التجارية Hanif & Qureshi, 2020أشار كلا من )

الدراسة على عينة من  التحويلية في إدارة المواهب في قطاع الاتصالات في باكستان. وتم إجراء  والقيادة 

. وتشير النتا ج إلي  SPSS.19( موظفا من الذكور والإناس، وتم تحليل البيانات بالاعتماد على برنامج  250)

لعلامة التجارية لصاحب العمل هي علاقة إيجابية مع إدارة المواهب والاحتفاظ بهم في حين أن  أن سمات ا

التدريب والتطوير لا يظهران علاقة كبيرة مع إدارة المواهب. كما أثبتت الدراسة وجود تحثير القيادة التحويلية 

 كمتغير وسيط في العلاقة بين العلامة التجارية وإدارة المواهب.  

خلال البحوس السابقة اتضح أن العديد منها توصل إلى وجود علاقة بين القيادة التحويلية وإدارة ومن  

( قد أظهرت أنه بدأ الاهتمام العالمي بمفهوم القيادة الإدارية مع بداية 2019حمد،  دراسة )المواهب، فنجد أن  

السريعة في البيئة التنافسية العالمية  القرن العشرين لمواكبة التطورات في الفكر الإدارى لمواجهة التغيرات  

والتى تمثل تحدياً خطيراً يواجه المنظمات وبقا ها. وبرزت رؤي فلسفية جديدة في اانماط القيادية والمتمثلة 

مهما   القيادة مورداً  التحديات، حيث أصبحت  لمواجهة تلك  الساحرة بوصفها حلا  القيادة  التحويلية،  بالقيادة 

ميزة التنافسية فيها. ويعد موضوع إدارة المواهب من المواضيع الحيوية، والتى تشمل للمنظمات ومفتاح لل

أجل   الحديثة. من  الإدارية  بااساليب  المنظمات لرخذ  تلك  لحاجة  المنظمات، وللك  في  بالمواهب  الاهتمام 

اليوم من أهم   تحقي  مستوى متميز من ااداء وإنجاز ااهداف بمستوى عالٍ من الكفاءة حيث تشكل المواهب

الموارد التى تمتلكها المنظمات. إل أن امتلا  الموارد المالية الجيدة والتكنولوجية المتقدمة وغيرها، لا يمكن  

من استمدامها بالكفاءة والفاعلية المطلوبة دون وجود موارد بشرية لات مهارات عالية قادرة على توجيهها  

لمنظمة. لذا تبقي المواهب هي المحر  ااساسي لكافة النجاحات واستغلالها بالشكل الذي يتواف  مع أهداف ا

التى تحققها المنظمات اليوم. وأن مهمة القادة هي استقطاب وتطوير المواهب والحفاظ عليها والتى تشكل أهم 

 التحديات التى تواجه المنظمات في ظل اشتداد المنافسة.    

لعلاقة السببية بين أسلوب القيادة التشاركية وإدارة ( تحديد اOnyango, 2018بينما استهدفت دراسة )

المواهب في المؤسسات الصغيرة والمتوسطة ومتناهية الصغر في مقاطعة ميغورى. تم استمدام طريقة أخذ 

( 120( من موظفي الإدارة الوسطى و)80( إدارة عليا و)20العينات العشوا ية البسيطة الطبقية لاختيار )

( مستجيباً. ووجدت الدراسة أن غالبية 220دنى، مما أعطى وحدة عين إجمالية من )موظفاً من الكادر اا

(. كما وجدت الدراسة أن غالبية 32.2المستجيبين موافقون على أن قادتهم يتعرفوا على مواهبهم بنسبة )%

الدراسة    (. وأخيراً وجدت64.9المستجيبين يوافقون بشدة على أن مؤسساتهم تعزز تطوير المواهب بنسبة )%

أن هنا  علاقة إيجابية ومعنوية بين أسلوب القيادة وإدارة المواهب. وأوصت الدراسة بضرورة تبنى الشركات 

 الصغيرة والمتوسطة الحجم أسلوب القيادة التحويلية من أجل تعزيز إدارة المواهب.    

( التعرف على مدى قابلية اافراد الموهوبين للإدارة بالقيادة التحويلية Uusi-Kakkuri, 2017واستهدف )

من خلال منظورين، حيث تم فحا الموضوع أولاً من منظور المرؤوسين، حول أى نوع من رواد القيادة 

و   يريدون؟ وما إلا كانت بعا أبعاد القيادة التحويلية أكثر قيمة لهم من غيرها، ثم النظر إلي مدي تواف  سل
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القادة الفنلنديين مع توقعات المواهب. ثانياً تم النظر إلي تنبؤات القيادة المبدعين مع التركيز بشكل خاص علي  

الدافع الملهم. وأظهرت النتا ج أن القيادة التحويلية هي أسلوب القيادة المفضل للمرؤوسين المبدعين على وجه  

ون ولهم نقاط انطلاق ممتازة لإدارة المواهب، حيث يمكن المصوص، كما أن القيادة ااكثر تحولاً هم المبدع

( وتناول  للإبداع.  تنظيمية  ثقافة  وتعزيز  اافراد  إدارة  يمكنه  قا د  على  للعثور  النتا ج   ,Schliepاستمدام 

( التحكيد على ان القادة يمكن تطويرهم من خلال استمدام تقديرات تنمية القيادة لإنشاء ملامح شمصية  2016

على نقاط القوة وفرص التطوير. كما اظهرت ان القادة فى مجال إدارة المواهب عادة ما يتم تكليفهم للتعرف  

لتطوير المواهب وتنفيذ الاستراتيجيات التنظيمية، وان سلوكيات القيادة التحويلية يتم التعرف عليها على نطاق 

لقد استهدفت تلك الدراسة تقييم ملامح  واسع كحسلوب مرغوب للقيادة التى يمكنها أن تعزز إدارة المواهب. و

أن ملامح   كيف  وتحليل  التحويلية  القيادة  لسلوكيات  المواهب  إدارة  مجال  فى  للمتمصصين  القيادة  أسلوب 

أسلوب القيادة تمتلف حسب نوع الجنس، والمستوى التعليمى، وسنوات العمل فى مجال الموارد البشرية. ولقد 

يادة التحويلية كان له دورا بارزا فى تحديد ملامح الشمصية للمتمصصين  توصلت الدراسة إلى أن أسلوب الق

 فى مجال إدارة المواهب.    

( إلى ان قادة التنظيم غالبا ما يسعوا الى جذب Taylor & Collins, 2015كما اشارت نتا ج دراسة )

التحويلية والتنوع فى مكان   والحفاظ على الموظفين الموهوبين كمصدر للميزة التنافسية. وان كلا من القيادة

العمل تدار بشكل فعال، كما اظهرت ان كلا من المواهب والقيادة التحويلية تؤدى الى زيادة أداء المواهب فى 

( شركات للتكنولوجيا العالية فى الصين  3( موظف فى )371العمل. وتم اجراء الدراسة على عينة مكونة من )

الشركا64مع ) فى هذه  المشرفين  المواهب ( من  بين  ارتباط معنوى  إلى وجود  الدراسة  ولقد توصلت  ت. 

 والقيادة التحويلية، كما توصلت الى ان القيادة التحويلية ترتبط بشكل كبير بمناخ التنوع فى مجال العمل. 

( دراسة  هدفت  فقد  للموارد  Horner, 2014وأخيراً،  التنفيذين  المديرين  تصورات  استكشاف  إلى   )

المواهب، والتعرف على تحثير أسلوب القيادة التحويلية على إدارة المواهب. وساعدت الدراسة  البشرية لإدارة  

على   إيجابى  بشكل  تؤثر  التى  المواهب  إدارة  استراتيجيات  اختيار  فى  البشرية  للموارد  التنفيذين  المديرين 

لبشرية التى تمتلك مواهب  ( من المديرين التنفيذين للموارد ا10تطوير االمواهب. وتم اجراء الدراسة على )

والمقابلات   الاستبيان  قوا م  على  بالاعتماد  ااطلسى  المحيط  دولة جنوب  انحاء  فى ممتلف شركات جميع 

( محاور لإدارة المعرفة التى تهم المديرين 4الشمصية فى جمع البيانات. ولقد توصلت الدراسة إلى ان هنا  )

قوة القيادة[،   –نجاح الموظف    –مشاركة الموظف    –الموظف    التنفيذين لإدارة المواهب بما فى للك ]قيمة

وأن أسلوب القيادة التحويلية يساهم فى وضع القرار التنفيذى للموارد البشرية لتوظيف المواهب بالرغم من  

البشرية غير  التنفيذين للموارد  التحويلية, كما وجدت أن المديرين  أنها قد يكون لها فهم محدود للسلوكيات 

على ربط استراتيجيات إدارة المواهب مع أسلوب القيادة التحويلية لتحديد الفوا د لممارسات التوظيف.   قادرة

وأيضاً، أن المديرين التنفيذين للموارد البشرية يكونوا محدودى الفهم والمبرة مع إدارة المواهب نتيجة لإدارة  

 المواهب المقومة بحقل من قيمتها من قادة المنظمات ااخرى.  

 ومشكلة البحث:  الدراسة الاستطلاعية: ثانيا 
ً  الاستطلاعية الدراسة تعد  لزيادة أولية خطوة أنها على إليها ينظر والتي الاستكشافية، البحوس من نوعا

الدراسة   وأبعادها، الدراسة بمشكلة المعرفة اهداف  ولتحقي   البحث.  لفروض  دقيقه  لصياغة  والتوصل 

قام   الدراسةالاستطلاعية  اولهما  مرحلتين.  على  بإجرا ها  واستهدفت الباحثان   المكتبية الدراسة المكتبية، 

 البيانات هذه أهم وتتمثل البحث، بموضوع  المرتبطة  الثانوية البيانات على والحصول المراجع على الاطلاع

وأبعادها، وخصا ا القا د التحويلي، للقيادة التحويلية وابعادها وكذلك إدارة المواهب   الممتلقة في )المفاهيم

المواهب وإدارة  التحويلية  القيادة  بين  قوامها  )والعلاقة  لعينة ميسرة  دراسة متعمقة  الباحث  اجرى  ، وثانيهما 

( مفردة من من القيادات فى هيئة الزراعة بدولة الكويت من خلال إجراء مقابلات شمصية متعمقة إلى  50)

تطبي  ممارسات القيادة التحويلية بهيئة الزراعة في الكويت، ومن ثم التحثير  وجود عدد من جوانب الضعف في  

سلباً على إدارة المواهب بالهيئة، الامر الذى ينعكس على القدرات التنافسية للهيئة، حيث تم مناقشة المتغيرات  

 الهيئة بدولة الكويت،. الماصة بالدراسة والتى تتمثل في القيادة التحويلية وإدارة المواهب لدى العاملين في  
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أن عملية تطبي  ممارسات القيادة التحويلية وإدارة المواهب هي وكشفت نتا ج الدراسة الاستطلاعية إلى  

عملية هامة، ولها تحثير كبير على حل المشاكل المتعلقة بااداء الإستراتيجي للمنظمة، ولكن في نفس الوقت 

علي النجاح بها على عامل واحد وإنما علي العديد من العوامل   فهي عملية معقدة، ولا تتوقف قدرة المنظمة

والتى قد تمتلف من قطاع إلي آخر، ومن وقت إلي آخر داخل الهيئة، وتلعب هذه العوامل دوراً هاماً في تدعيم  

أنه يجب  قدرة الهيئة علي تطبي  ممارسات القيادة التحويلية وإدارة المواهب بكفاءة وفعالية، كما تم التحكيد على  

ااخذ فى الاعتبار أهمية ادخال فكر القيادة التحويلية فى الهيئة للوصول إلى أعلى مستويات الدافعية والتنمية  

لتطبي    المنظمة، وضرورة وضع خطط مستقبلية  أهداف  لتحقي   القادة ومرؤوسيهم  بين  ثقة  وبناء  الإدارية 

التعامل مع العاملين فى الهيئة من خلال التركيز على ممارسات إدارة المواهب والبعد على الفكر التقليدى فى  

قدرات ومواهب العاملين الحاليين، وجذب العاملين الموهوبين لتحقي  المنافسة بين القطاعات داخل الهيئة كذلك  

اتضح من استعراض الدراسة الإستطلاعية المكتبية والمقابلات الشمصية أن هنا  فجوة مبد ية تشير إلى وجود 

وسلبيات فى أداء القيادة التحويلية وممارسات إدارة المواهب فى ضوء تحليل البيانات والمعلومات    معوقات 

     السابقة، وهو ما يهدف الباحث إلى تحقيقه من خلال ااجزاء التالية من هذه الدراسة. 

تلك الدراسة تبين أنه علي الرغم من أهمية القيادة التحويلية في التركيز على إدارة المواهب   علىبناءاً  

بقاعلية، فضلاً عن كونهما مجالاً محتملاً لتحقي  الميزة التنافسية المستدامة إلا أن الممارسات العملية تنم عن  

مات في الوقت الحالي تواجه تحدياً كبيراً  قصور في تطبيقها في العديد من منظمات ااعمال. ونجد أن هذه المنظ

 في اتمال القرارات الماصة بحل مشاكل تحسين مستوى القادة والعاملين في ظل بيئة المنافسة الحالية. 

المشكلة  أن  إلي  الاستطلاعية تشير  الدراسة  إليها من  التوصل  تم  التى  النتا ج  فإن  تقدم،  ما  وبناءا على 

لزراعة تتعل  بمدى قدرة المنظمات على إدارة المواهب، وهذه المشكلة تعكس فى  الر يسية التى تواجه هيئة ا

جوهرها غياب الاهتمام بالقيادة التحويلية وإدارة المواهب فى الهيئة. فالقيادة التحويلية تسعى دا ما إلى التغيير 

تحويلى لا يرضى بما هو من مشاكل والقا د ال تعانيوالتطور ولا يمكن أن تجد نفسها فى منظمات مستقرة ولا 

موجود وما هو قا م، ولا يعد نهاية المطاف مهما كان جيدا لذلك يسعى إلى تغيير الوضع الراهن بما يتناسب  

. مما يثير العديد من (Milhem et al., 2019)مع رؤيته وتصوراته لتنمية رأس مال بشري مثالى للمنظمة  

  التساؤلات كما يلي:

 يادة التحويلية في هيئة الزراعة بدولة الكويت؟ما مدى توافر أبعاد الق - ه

  الكويت؟ما مستوى القيادة التحويلية فى هيئة الزراعة بدولة  - و

   الكويت؟ما مستوى إدارة المواهب فى هيئة الزراعة بدولة  -ز

 ما مدى توافر أبعاد إدارة المواهب في هيئة الزراعة بدولة الكويت؟ - ح

 التحويلية وإدارة المواهب وما نوع وقوة هذه العلاقة؟ هل هنا  علاقة بين القيادة  -ط

 ما هو أثر القيادة التحويلية على إدارة المواهب فى هيئة الزراعة بدولة الكويت؟  -ي

 أهداف البحث.  :ثالثا 
يسعى البحث إلى تحقي  هدف ر يسي يتمثل في التعرف على دور القيادة التحويلية في التحثير على إدارة 

هيئة الزراعة بدولة الكويت، ومن أجل تحقي  هذا الهدف الر يسي ينبغي تحقي  بعا ااهداف المواهب في  

 الفرعية والتي تتمثل في:

 .  تحديد مستوى القيادة التحويلية فى هيئة الزراعة بدولة الكويت -5

 التعرف على مستوى إدارة المواهب فى هيئة الزراعة بدولة الكويت. -6

 المواهب وما نوع وقوة هذه العلاقة.  إدارةودراسة طبيعة العلاقة بين القيادة التحويلية  -7

 . قياس أثر القيادة التحويلية على إدارة المواهب فى هيئة الزراعة بدولة الكويت -8

 فروض البحث.  :رابعا
 بصياغة فروض البحث على النحو التالي: قام الباحثان  في ضوء مشكلة وأهداف البحث،

 يوجد تحثير لو دلالة إحصا ية لقيادة التحويلية على إدارة المواهب فى هيئة الزراعة بدولة الكويت.   : 1ف

 يوجد تحثير لو دلالة إحصا ية ابعاد القيادة التحويلية على إدارة المواهب فى هيئة الزراعة بدولة الكويت.   :  2ف
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 أهمية البحث.  : خامسا
 تظهر أهمية هذا البحث على المستويين العلمي والتطبيقي كما يلي:

 الأهمية العلمية: -3

بحبعادها   .د التحويلية  القيادة  على  الضوء  من  المزيد  )إلقاء  الالهامي، الاربعة  التحفيز  المثالى،  التحثير 

بحبعادها ااربعة )جذب المواهب، إدارة أداء  ( وكذلك إدارة المواهب الاستثارة الفكرية، الاعتبار الفردي

الدراسات  بين  البحثية  الفجوة  تقليل  في  والمساهمة  بالمواهب(.  الاحتفاظ  المواهب،  تطوير  المواهب، 

 العربية وااجنبية التي تناولت هذه المتغيرات. 

اعلية داخل القطاع  تسهم الدراسة فى التعرف بشكل أعم  على دور القيادة التحويلية فى إدارة المواهب بف .ه

فى مجال  المجال سواء  هذا  فى  العربية  الكتابات  إلى  يضاف  بحثى  لبناء مجال  فى محاولة  الزراعى 

 . المراجع أو اابحاس العلمية

 الأهمية التطبيقية: -4

تقدم الدراستتتة نمولجاً لتطبي  مفهوم القيادة التحويلية فى هيئة الزراعة بصتتتورة قد تستتتهم فى مواجهة  .أ

يترتب عليه    الذيتى تواجهها من ناحية وتحقي  تميزها وريادتها من ناحية أخرى، اامر  المشتتتتكلات ال

 تمكين الشركات من مواجهة العديد من التحديات وزيادة قدراتها التنافسية.

توفير معلومات بناءاد على نتا ج الدراستتتة تستتتاعد القادة فى تطبي  مدخل القيادة التحويلية يستتتاعد على   .ب

 ات وتحقي  الكفاءة لهيئة الزراعة.مواجهة التحدي

 . سادسا: من جية البحث

البيانات،  جمع  وأسلوب  قياسها،  وأساليب  البحث  ومتغيرات  البحث،  وعينة  مجتمع  من  كل  تتضمن 

 وااساليب الإحصا ية المستمدمة في تحليل البيانات. وللك على النحو ايتي:

 مجتمع وعينة البحث.  -5
 مجتمع البحث: -1/1

يتكون مجتمع الدراستتتتة من العاملين بالهيئة العامة لشئون الزراعة والثروة السمكية في الكويت. والتى 

( قطاعات، وبالتالى تكون الدراستة قد اعتمدت على أستلوب الحصتر الشتامل لكافة القطاعات فى هيئة 6تضتم )

 .-ايتى: الزراعة بدولة الكويت وتتمثل قطاعات هيئة الزراعة فى 

ة: (1) هو القطتاع التذي يقوم بكتل ااعمتال التى تتعل  بر يس مجلس الإدارة، ويقوم    قطـاع رئيس ال يئـ

 بوضع برامج وخطط، ويتابع الشئون القانونية والعلاقات العامة بالهيئة.

ــئون المالية والإدارية: (2) يقوم هذا القطاع بتولي التصتتترف في كل اامور المالية والقانونية    قطاع الشـ

 بالهيئة، كما يقوم بدعم المنتجات المحلية والتسوي  لها.والإدارية 

يقوم هذا القطاع بجميع ااعمال المتعلقة بالثروة الستتمكية وحمايتها، ووضتتع   قطاع الثروة الســمكية: (3)

 القوانين المتعلقة بها، واستغلالها أفضل استغلال.

ة: (4) اتيـ لنبتاتيتة في الكويتت، وللتك من تنميتة وتطوير الثروة ا  إلىيهتدف هتذا القطتاع    قطـاع الثروة النبـ

 خلال إجراء البحوس النباتية على ممتلف ااصناف.

القطتاع ممتا بتالثروة الحيوانيتة، في مجتالات إنتتاج اللحوم الحمراء،    هتذا  الحيوانيـة:قطـاع الثروة    (5)

 لحوم الدواجن، والحليب والبيا.

ة بالزراعات التجميلية، لدي  يمتا هذا القطاع بتنفيذ المشتتاريع الماصتت   قطاع الزراعات التجميلية: (6)

 كل من الطرق والحدا   والمنتزهات، وحدا   الحيوانات.   

 عينة البحث: -1/2

نظرا لكبر حجم مجتمع الدراستتة، فقد تم تحديد حجم عينة الدراستتة بحيث تمثل المجتمع ااصتتلي وهى 

( من العتاملين فى قطتاعتات الهيئتة العتامتة لشتتتتئون 2159عينتة طبقيتة عشتتتتوا يتة، وتتمثتل وحتدة المعتاينتة فى )

ى المستتتويات الإدارية  ( المستتئولين والعاملين ف327الزراعة والثروة الستتمكية، وتتمثل عينة الدراستتة فى )
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الثلاثتة فى هيئتة الزراعتة بتدولتة الكويتت. ويتم للتك من خلال استتتتتمتدام متدختل الرابطتة اامريكيتة لتحتديتد حجم  

 (.1996العينة )بازرعة، 

 أسلوب جمع البيانات. -6
 اعتمد البحث الحالي على نوعين من البيانات اللازمة لتحقي  أهدافها، وللك على النحو التالي: 

وهي تلك البيانات التي تم جمعها من مجتمع البحث من خلال قا مة الإستقصاء، وقد  بيانات الأولية:  . ال2/1

أعدت قوا م الإستقصاء وفقا لطبيعة البيانات المطلوبة وخصا ا المستقصى منهم وللك فى ضوء الدراسات  

وكان   المجال،  هذا  فى  وعملياً  علمياً  عليها  المتعارف  ااطر  ومراعاة  فى  السابقة  العاملين  البيانات  مصدر 

 وفيما يلي إشارة إلي هذه المتغيرات: قطاعات الهيئة العامة لشئون الزراعة والثروة السمكية بدولة الكويت. 

( عبارة تعكس بعا  33( متغيرات فرعية، وتنطوى على )4مفاهيم أساسية عن القيادة التحويلية: ويضم ) -أ

 التحويلية وأهدافها، وتتمثل فيما يلي:المفاهيم ااساسية للقيادة 

 (.8-1التحثير المثالي: ويعكسها العبارات من ) ▪

 (.20-9التحفيز الإلهامي: ويعكسها العبارات من ) ▪

 (. 26-21الإستثارة الفكرية: ويعكسها العبارات من ) ▪

 (. 33-27الاعتبار الفردى: ويعكسها العبارات من ) ▪

( عبارة، وتتمثل فيما  32( متغيرات فرعية، وتنطوى على )4م )مفاهيم أساسية عن إدارة المواهب: ويض - ب

 يلي:

 (.7-1جذب المواهب: ويعكسها العبارات من ) •

 (.17-8تطوير المواهب: ويعكسها العبارات من ) •

 (. 25-18الاحتفاظ بالمواهب: ويعكسها العبارات من ) •

 (.32-26إدارة أداء المواهب: ويعكسها العبارات من ) •

إدارة    –وهي تلتك البيتانتات التي تم جمعهتا عن متغيرات التدراستتتتة )القيتادة التحويليتة    لثـانويـة:االبيـانـات  . 2/2

المواهب( بما يمكن  الباحثان من تحصتتيل مفاهيم الدراستتة وإعداد الإطار النظرى لها، وللك من خلال  

ء العربية منها  مراجعة البحوس والاوراق العلمية والدراستات الستابقة بالمجلات والدوريات العلمية ستوا

أو الاجنبيتة، وكتذلتك الاطلاع على المقتالات العلميتة والكتتب والمراجع العلميتة التي تنتاولتت متغيرات  

 الدراسة، وايضا الإطلاع على الإحصا يات والتقارير والنشرات الماصة بالهيئة محل الدراسة.

 الأساليب الإحصائية المستخدمة في التحليل.  -7
 ااساليب التالية:اعتمد الباحثان على 

 . المقاييس الإحصا ية الوصفية كالمتوسط والانحراف المعياري.3/1

 للتحق  من درجة الاعتمادية والثبات في المقاييس متعددة المحتوى. والثبات:. تقييم الصدق 3/2

 . مصفوفة الارتباط لبيرسون وأسلوب تحليل الانحدار البسيط والمتعدد المتدرج.3/3

 . SPSS (V. 20) ام الحزم الإحصا ية التالية. تم استمد3/4

 متغيرات البحث وسُبل القيا . -8

المتغير المستتتقل: تمثل في القيادة التحويلية، حيث انه وبعد الإضتتطلاع على المقاييس التي استتتمدمتها   -2/1

المثتالي  البحوس الستتتتتابقتة، نجتد ان هتذا المتغير يتضتتتتمن أربعتة متغيرات فرعيتة تتمثتل في: التتحثير  

الفكريتة، الاعتبتار الفردي ،  وللتك بعتد إجراء بعا  التحفيز الإلهتامي، الإستتتتتثتارة  )الكتاريزمتا(، 

التعديلات على العبارات الماصتتة بذلك المقياس بما يتناستتب مع البحث الحالي، فقد اعتمد الباحثان في  

قيتاس ليكتارت مكون من عبتارة، وتم قيتاس هتذه المتغيرات اعتمتاداً على م 33قيتاستتتتهتا بتإستتتتتمتدام عتدد  

 .   ( تعنى أواف  جدا5( يعنى محايد، و)3( يعنى غير مواف  جدا، و)1خمس نقاط، حيث )

 

المتغير التتابع: تمثتل في إدارة المواهتب، حيتث انته وبعتد الإضتتتتطلاع على المقتاييس التي استتتتتمتدمتهتا  -2/2

تمثل في: جذب المواهب، تطوير  البحوس الستابقة، نجد ان هذا المتغير يتضتمن أربعة متغيرات فرعية ت
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المواهتب، الاحتفتاظ بتالمواهتب، وإدارة أداء المواهتب،  وللتك بعتد إجراء بعا التعتديلات على العبتارات 

  32الماصتة بذلك المقياس بما يتناستب مع البحث الحالي، فقد اعتمد الباحثان في قياستها بإستتمدام عدد  

( يعنى  1مقيتاس ليكتارت مكون من خمس نقتاط، حيتث )عبتارة، وتم قيتاس هتذه المتغيرات اعتمتاداً على  

 . ( تعنى أواف  جدا5( يعنى محايد، و)3غير مواف  جدا، و)

  سابعا: اختبار مدى صحة فروض الدراسة. 

 اختبار الصدق والثبات    -1

بعد القيام بالتصميم المبد ي لقا مة الاستقصاء، قام الباحث بإجراء اختباري الصدق والثبات باستمدام 

لإختبار ثبات مقاييس جميع المتغيرات )القيادة التحويلية وأبعاده،  Cronbach'sAlphaاختبار ألفا كرونباخ 

 وإدارة المواهب(، 

 اختبار الصدق 1/1

 حويليةالتحليل العاملى للقيادة الت -أ

 ( إلى قيم التحليل العاملى لمتغير القيادة التحويلية1وتشير بيانات الجدول رقم )

 (1جدول )

 لمتغير القيادة التحويلية  KMO and Bartlett'sاختبار 

 KMO 0.969قيمة 

Bartlett's Test of 

Sphericity 

 11452.044 2قيمة كا

 528 درجات الحرية 

 0.000 مستوى المعنوية 

 

بلغت    KMOوأظهرت نتا ج التحليل أن جميع المعاملات المعيارية للقيادة التحويلية معنوية، حيث قيمة اختبار

، وعليه فإن هنا  كفاية للعينة وهذا يدل على زيادة الاعتمادية للعوامل التي نحصل عليها من التحليل  0.969

وهي معنوية حيث قيمة مستوى    11452.044ت  بلغ  2أن قيمة كا   Bartlett's Testالعاملي. كما أوضح اختبار

 (، لذلك يمكن إجراء التحليل العاملي للبيانات. 0.05( وهي أقل من )0.000المعنوية )

 التحليل العاملى لإدارة المواهب -ب

 .( إلى قيم التحليل العاملى لمتغير إدارة المواهب2وتشير بيانات الجدول رقم )

 (2جدول )

 لمتغير إدارة المواهب   KMO and Bartlett'sاختبار 

 KMO 0.971قيمة 

Bartlett's Test of 

Sphericity 

 12572.734 2قيمة كا

 496 درجات الحرية 

 0.000 مستوى المعنوية 

  KMOوأظهرت نتتا ج التحليتل أن جميع المعتاملات المعيتاريتة لإدارة المواهتب معنويتة، حيتث قيمتة اختبتار

، وعليته فإن هنتا  كفتاية للعينة وهذا يدل على زيادة الاعتمادية للعوامل التي نحصتتتتل عليها من 0.971بلغتت  

وهي معنوية حيث   12572.734بلغت    2أن قيمة كا  Bartlett's Testالتحليل العاملي. كما أوضتتتتح اختبار

 حليل العاملي للبيانات. (، لذلك يمكن إجراء الت0.05( وهي أقل من )0.000قيمة مستوى المعنوية )

 اختبار الثبات 1/2

( إلى قيم معاملات الثبات للمتغير المستتقل )القيادة التحويلية( والمتغير  3وتشتير بيانات الجدول رقم )

 .التابع )إدارة المواهب(
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 ( 3جدول رقم )

 قيم معاملات الثبات لقائمة الاستقصاء 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ( ما يلي.3يتضح من الجدولين رقم ) 

، وهو ما يشير إلى 0.974بالنسبة لمقياس القيادة التحويلية، فقد تبين أن معامل ألفا للمقياس ككل بل    •

( كحد أدنى 0.923درجة عالية من الاعتمادية على المقياس، وتراوحت قيم معاملات الثبات بين )

 بالنسبة ابعاد القيادة التحويلية. ( كحد أقصى 0.952و)

، وهو ما يشير إلى 0.935بالنسبة لمقياس إدارة المواهب، فقد تبين أن معامل ألفا للمقياس ككل بل    •

( كحد أدنى 0.756درجة عالية من الاعتمادية على المقياس، وتراوحت قيم معاملات الثبات بين )

 هب.( كحد أقصى بالنسبة ابعاد إدارة الموا0.873و)

مما سب  يتضح أن هنا  درجة عالية من الاعتمادية على المقياس، وللك باعتبار أن معامل ألفا الذي يتراوح 

يعتبر لو مستوى ممتاز من 0.80يعتبر كافياً ومقبولاً، وأن معامل ألفا الذي يصل إلى  0.60إلى  0.50ما بين

 (.2008الثقة والاعتمادية )إدريس،

 التحليل الوصفي للبيانات   -2
الباحثان البرنامج    استمدم  باستمدام  المعيارية(  والإنحرافات  )المتوسطات  للبيانات  الوصفي  التحليل 

( وSPSS.V.20الاحصا ي  البحث،  متغيرات  توصيف  بهدف  وللك  والثاني (,  الاول  التساؤل  على  الاجابة 

 البحث، وللك على النحو التالي: بمدى توافر أبعاد القيادة التحويلية ومستوى إدارة المواهب لدى عينة  والماص  

 التحليل الوصفي للمتغير المستقل )القيادة التحويلية(:  -2/1

، بالعينة محل البحث  ( المتوسطات والإنحرافات المعيارية للقيادة التحويلية وأبعادها4جدول رقم )يوضح  

 ما يلي. وللك كما 
 ( 4جدول رقم )

 وأبعادها   القيادة التحويليةبمتغير المتوسطات والإنحرافات المعيارية الخاصة  

 الإنحراف المعياري  المتوسط  المتغيرات وابعادها 

 0.778 3.794 المتغير المستقل القيادة التحويلية 

 0.856 3.843 التأثير المثالي 

 0.863 3.791 التحفيز الإل امي 

 0.925 3.720 الاستثارة الفكرية 

 0.862 3.824 الاعتبار الفردي 

 معامل الثبات  عدد العبارات  المتغيرات 

 0.974 33 القيادة التحويلية 

 0.937 8 التحثير المثالى 

 0.952 12 التحفيز الالهامي

 0.923 6 الاستثارة الفكرية

 0.926 7 الاعتبار الفردي

 0.935 32 إدارة المواهب 

 0.873 7 جذب المواهب 

 0.863 10 تطوير المواهب 

 0.756 8 الاحتفاظ بالمواهب 

 0.859 7 إدارة أداء المواهب 
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بما يعني توافر مفهوم القيادة   3.794( أن متوستتتتط القيادة التحويلية ككل بل  4يتضتتتتح من الجدول رقم ) •

التحويلية بين العاملين بالهيئة العامة لشتتئون الزراعة والثروة الستتمكية بدرجة متوستتطة، كما إتضتتح من 

(، فحصتل  3.843( إلى )3.720الجدول أن أبعاد القيادة التحويلية قد ستجلت متوستطات تراوحت ما بين )

، فيما حصتل الاستتثارة الفكرية على أقل قيمة حيث بلغت 3.843التحثير المثالي على أعلى متوستط وكان 

على التوالي،   3.791،  3.824، فيمتا حصتتتتل بعتدي الاعتبتار الفردي، والتحفيز الإلهتامي على  3.720

يئتة العتامتة لشتتتتئون الزراعتة والثروة الستتتتمكيتة وهتذا يعكس توافر أبعتاد القيتادة التحويليتة بين العتاملين بتاله

 بدرجة أكبر من متوسطة.  

كما يتضتح ايضتا من الجدول أن معدلات الانحراف المعياري للمتغيرات منمفضة إلى حد ما مما يدل على   •

 انمفاض الاختلاف بين آراء مفردات العينة حول درجة التواف .

 مواهب(: التحليل الوصفي للمتغير التابع )إدارة ال -2/2

( المتوسطات والإنحرافات المعيارية لإدارة المواهب بعينة البحث محل الدراسة،  5ويوضح جدول رقم )

 وللك كما يلي: 
 ( 5جدول رقم )

 بادارة المواهب وأبعادها المتوسط والإنحراف المعياري الخاص 

 الإنحراف المعياري  المتوسط  المتغيرات وابعادها 

 0.880 3.666 المواهب المتغير المستقل إدارة 

 0.955 3.660 جذب المواهب 

 0.972 3.686 تطوير المواهب 

 0.967 3.665 الاحتفاظ بالمواهب 

 1.017 3.654 إدارة أداء المواهب 

 ( ما يلي.5يتضح من الجدول رقم )

العتاملين بتالهيئتة  بمتا يعني توافر مفهوم إدارة المواهتب بين    3.666أن متوستتتتط إدارة المواهتب ككتل بل    •

العامة لشتئون الزراعة والثروة الستمكية بدرجة متوستطة، كما إتضتح من الجدول أن أبعاد إدارة المواهب 

(، فحصتتتل تطوير المواهب على أعلى  3.686( إلى )3.654قد ستتتجلت متوستتتطات تراوحت ما بين )

، فيما حصتتل  3.654  ، فيما حصتتل إدارة أداء المواهب على أقل قيمة حيث بلغت3.686متوستتط وكان 

على التوالي، وهذا يعكس توافر أبعاد   3.660،  3.665بعدي الاحتفاظ بالمواهب، وجذب المواهب على  

 إدارة المواهب بين العاملين بالهيئة العامة لشئون الزراعة والثروة السمكية بدرجة أكبر من متوسطة.

غيرات منمفضتتة إلى حد ما مما يدل كما يتضتتح ايضتتا من الجدول أن معدلات الانحراف المعياري للمت •

 على انمفاض الاختلاف بين آراء مفردات العينة حول درجة التواف .   

 العلاقة بين القيادة التحويلية وإدارة المواهب:   -3
قام الباحثان بإجراء تحليل إرتباط )بيرسون( للتعرف على طبيعة علاقة الارتباط بين مغيرات البحث  

التجويلية بحبعادها، وإدارة المواهب بحبعادها(، وللك لتحديد قوة واتجاه الارتباط بين هذين المتغيرين، )القيادة  

فكلما اقتربت قيمة معامل الارتباط من الواحد الصحيح كلما دل للك على قوة علاقة الارتباط بين المتغيرات،  

 وتدل الإشارة السالبة على أن العلاقة عكسية. كما تدل الإشارة الموجبة لذلك الارتباط على أن العلاقة طردية

( قيمة علاقة الارتباط بين المتغير المستقل )القيادة التحويلية( والمتغير التابع  6ويوضح الجدول رقم  )

 )إدارة المواهب( وللك كما يلي.
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 ( 6جدول رقم )

 المواهب معاملات الارتباط بين أبعاد القيادة التحويلية وأبعاد إدارة 

 الاعتبار الفردي  الاستثارة الفكرية  التحفيز الال امي  التأثير المثالي  المتغيرات 

 0.661 0.663 0.669 0.614 جذب المواهب 

 0.658 0.635 0.671 0.655 تطوير المواهب 

 0.609 0.584 0.618 0.613 الاحتفاظ بالمواهب 

 0.601 0.630 0.641 0.620 إدارة أداء المواهب 

 ( ما يلي.6يتضح من الجدول رقم )

التحويلية وأبعاد إدارة المواهب بين ) • القيادة  ،  0,584تراوحت قيم معاملات إرتباط بيرسون بين أبعاد 

(، في حين 0.584( حيث كان أضعف إرتباط بين الاستثارة الفكرية والاحتفاظ بالمواهب وبل  )0,671

(, وتبين أن هذه المعاملات معنوية  0.671الإلهامي وتطوير المواهب وبل  )كان أقوى ارتباط بين التحفيز  

 , ويعني للك إرتباط إيجابي بين أبعاد القيادة التحويلية وأبعاد إدارة المواهب.%1عند مستوى معنوية 

 تأثير القيادة التحويلية على إدارة المواهب:   -4

وجود علاقة ارتباط طردية لات دلالة إحصتا ية  في ضتوء تحليل الارتباط بين متغيرات الدراستة، تبين  

القيادة التحويلية على إدارة المواهب لدى عينة البحث،   ولتوضتتيح تحثيربين القيادة التحويلية وادارة المواهب، 

ء من التحليل الاحصتتتا ي إختبار فروض زويناقش هذا الجتم استتتتمدام أستتتلوب الإنحدار البستتتيط والمتعدد.  

والمتعل  بإختبار تحثير القيادة التحويلية على إدارة المواهب، وفيما يلي يمكن توضتتيح نتا ج الارتباط  البحث، 

والانحتدار المتعتدد ابعتاد القيتادة التحويليتة كمتغيرات مستتتتتقلتة وادارة المواهتب كمتغير تتابع، وللتك كمتا في 

 (:7الجدول رقم )
 ( 7جدول رقم )

 ادة التحويلية على إدارة المواهب نتائج تحليل الانحدار لتأثير القي

 SPSS إعداد الباحثان في ضوء نتا ج التحليل الإحصا ي المصدر:  
 ( إلى: 7تشير بيانات الجدول رقم )

 .%1وهي معنوية عند مستوى معنوية  F  ((674.2ثبوت معنوية نمولج الانحدار، حيث بلغت قيمة  •

( عند 1.994للحد الثابت )  Tمعنوية معاملات إنحدار القيادة التحويلية والحد الثابت، حيث بلغت قيمة   •

%  62.9مما يعني أن القيادة التحويلية تفسر    2R (0.629)%، وبلغت قيمة معامل التفسير5مستوى معنوية  

عوامل أخرى لم تظهر في  % يرجع إلى تحثير 37.1من التغيرات التي تحدس في إدارة المواهب، والباقي 

 النمولج.   

يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية للقيادة التحويلية على  بناء على ما سب  يتضح صحة الفرض الاول "   •

 ". إدارة المواهب 

 تأثير ابعاد القيادة التحويلية على أبعاد إدارة المواهب. -7
ء من التحليتل الاحصتتتتا ي إختبتار الفرض الثتاني، والمتعل  بإختبتار  تحثير  أبعتاد القيتادة زينتاقش هذا الج

 التحويلية على أبعاد إدارة المواهب، 

 نتائج الانحدار المتعدد المتدرج لأبعاد القيادة التحويلية على جذب المواهب .1

المتغير  

 التابع 

المتغير  

 المستقل 

2R F Sig  B T Sig 

 

إدارة  

 المواهب 

القيادة  

 التحويلية 

0.629 674.2 0.00

0 

Constant 0.26

7 

1.99

4 

0.04

7 

 X 0.89

6 

25.9

6 

0.00

0 
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دة التحويلية كمتغيرات مستتتتتقلة وفيما يلي يمكن توضتتتتيح نتا ج الارتباط والانحدار المتعدد ابعاد القيا

 (:8كمتغير تابع، وللك كما في الجدول رقم ) جذب المواهبوب عد  
 ( 8جدول رقم )

 (Stepwise)نتائج تحليل الانحدار المتعدد المتدرج بطريقة  

 لتأثير أبعاد القيادة التحويلية على جذب المواهب 

 .spssوفقا لنتا ج التحليل الاحصا ي لبرنامج  الباحثاناعداد من  المصدر:

 ( ما يلي.8يتضح من الجدول رقم )

(،  0.000.( الماصة بها )Sig, وبلغت قيمة المعنوية )(  155.347( المحسوبة للنمولج بلغت )Fأن قيمة ) •

مما يعني إرتفاع معنوية النمولج ككل, ومن النمولج يتضح وجود تحثير معنوي لثلاثة من أبعاد القيادة  

 التحويلية هي التحفيز الإلهامي، والاستثارة الفكرية، والاعتبار الفردي على جذب المواهب.  

أن معظم أبعاد القيادة التحويلية وهي )التحفيز  (, مما يشير إلى  0.541( للنمولج ككل بلغت )2Rأن قيمة ) •

تفسر ) الفردي(  الفكرية، والاعتبار  المتغير  %54.1الإلهامي، والاستثارة  في  الذي يحدس  التغيير  ( من 

 التابع وهو جذب المواهب.  

( أن عنصر التحفيز الإلهامي يمثل أهم العناصر المفسرة للتغير الذي يحدس Change 2Rتبين من قيمة ) •

( من هذا التغير, ويليه في ااهمية  %44.8حيث يفسر هذا العنصر )  المواهب،ي المتغير التابع وهو جذب  ف

( فقط من هذا التغير، ويليه في ااهمية عنصر %8.1عنصر الاستثارة الفكرية حيث يفسر هذا العنصر )

 ( فقط من هذا التغير.  %1.2الاعتبار الفردي حيث يفسر هذا العنصر )

د القيادة التحويلية من التحثير في جذب المواهب انه غير مؤثر  استبعد النمولج التحثير المثالي كححد أبعا •

 ً  معنويا

ويملا الباحث إلى أنه كلما زادت فعالية ممارسات القيادة التحويلية بالهيئة العامة لشئون الزراعة والثروة  •

يرجع السمكية بدولة الكويت أدي للك إلى جذب المواهب لبناء رأس المال بشري مثالي، أو بمعنى آخر،  

تحفيز   على  القا د  قدرة  أن  إلى  المواهب  جذب  على  التحويلية  للقيادة  الإيجابي  المعنوي  التحثير  الباحث 

المناسب، وتشجيعهم على الابداع والابتكار، واهتمام  المرؤوسين بتوقعات أداء عالية، وإظهار السلو  

دراتهم وتطويرهاذ كل هذه العوامل القا د بقضاء الوقت في تدريب السلو  والتفاعل مع مرؤوسيه لتنمية ق

 تقود إلى جذب المواهب لبناء رأس المال البشري مثالي.   

 :نتائج الانحدار المتعدد المتدرج لأبعاد القيادة التحويلية على تطوير المواهب .2

وفيما يلي يمكن توضتتتتيح نتا ج الارتباط والانحدار المتعدد ابعاد القيادة التحويلية كمتغيرات مستتتتتقلة 

 (:9كمتغير تابع، وللك كما في الجدول رقم ) تطوير المواهبب عد  و
 

 

 

 2R (Stepwise)طريقة  المتغير المستقل 

Change 

F change Sig.f 

chang

e 
B T Sig. 

 0.000 323.070 0.448 0.000 6.522 0.371 التحفيز الإل امي 

 0.000 67.617 0.081 0.000 4.907 0.289 الاستثارة الفكرية 

 0.001 10.564 0.012 0.001 3.250 0.219 الاعتبار الفردي 

F 155.347 

Sig. 0.000 

2R 0.541 



 
 جامعة مدينة السادات 
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 ( 9جدول رقم )

 (Stepwise)نتائج تحليل الانحدار المتعدد المتدرج بطريقة  

 لتأثير أبعاد القيادة التحويلية على تطوير المواهب

 .spssوفقا لنتا ج التحليل الاحصا ي لبرنامج  اعداد الباحثانمن  المصدر:

 ( ما يلي.9يتضح من الجدول رقم )

(،  0.000.( الماصة بها )Sig(, وبلغت قيمة المعنوية )118.159( المحسوبة للنمولج بلغت )Fأن قيمة ) •

مما يعني إرتفاع معنوية النمولج ككل, ومن النمولج يتضح وجود تحثير معنوي ابعاد القيادة التحويلية على  

 تطوير المواهب.   

( من %54.5(, مما يشير إلى أن أبعاد القيادة التحويلية تفسر )0.545( للنمولج ككل بلغت )2Rأن قيمة ) •

 لمتغير التابع وهو تطوير المواهب.  التغيير الذي يحدس في ا

( أن عنصر التحفيز الإلهامي يمثل أهم العناصر المفسرة للتغير الذي يحدس Change 2Rتبين من قيمة ) •

( من هذا التغير, ويليه في ااهمية  %45في المتغير التابع وهو تطوير المواهب, حيث يفسر هذا العنصر ) 

التغير, ويليه في ااهمية عنصر %6.2لعنصر )عنصر الاعتبار الفردي حيث يفسر هذا ا ( فقط من هذا 

( فقط من هذا التغير، ويليه في ااهمية عنصر الاستثارة  %2.6التحثير المثالي حيث يفسر هذا العنصر )

 ( فقط من هذا التغير.  %0.7الفكرية حيث يفسر هذا العنصر ) 

ة التحويلية بالهيئة العامة لشئون الزراعة والثروة ويملا الباحث إلى أنه كلما زادت فعالية ممارسات القياد •

السمكية بدولة الكويت أدي للك إلى تطوير المواهب لتحقي  مستويات أداء عالية تتناسب وإمكانات الوظيفة  

تطوير   على  التحويلية  للقيادة  الإيجابي  المعنوي  التحثير  الباحث  يرجع  آخر،  بمعنى  أو  شغلها،  المطلوب 

القدرة المواهب إلى أن و ضوح رؤية القا د، وثقته ومثاليتة والذي يعتبر نمولج قوى لمرؤوسيه، ولديه  

الابداع   على  المرؤوسين  وتشجيع  الإلهام،  من خلال  المناسب  السلو   إظهار  علي  مرؤوسيه  دعم  على 

مل تقود  والابتكار، واهتمام القا د بالتدريب والتطوير للمرؤوسين لتنمية قدراتهم وتطويرهاذ كل هذه العوا 

 إلى تطوير المواهب بالمنظمة.   

 نتائج الانحدار المتعدد المتدرج لأبعاد القيادة التحويلية على الاحتفاظ بالمواهب .3

وفيما يلي يمكن توضتتتتيح نتا ج الارتباط والانحدار المتعدد ابعاد القيادة التحويلية كمتغيرات مستتتتتقلة 

 (:10كمتغير تابع، وللك كما في الجدول رقم ) الاحتفاظ بالمواهبوب عد  

 
 

 

 

 2R (Stepwise)طريقة  المتغير المستقل 

Change 

F change Sig.f 

change 

B T Sig.    

 0.000 325.568 0.450 0.000 3.940 0.266 التحفيز الإل امي 

 0.000 50.141 0.062 0.000 3.614 0.248 الاعتبار الفرلدي 

 0.000 22.036 0.026 0.000 3.997 0.257 التأثير المثالى 

 0.012 6.393 0.007 0.000 2.528 0.155 الاستثارة الفكرية 

F 118.159 

Sig. 0.000 

2R 0.545 



 
 جامعة مدينة السادات 
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 ( 10جدول رقم )

 (Stepwise)نتائج تحليل الانحدار المتعدد المتدرج بطريقة  

 القيادة التحويلية على الاحتفاظ بالمواهب لتأثير أبعاد 

 .spssوفقا لنتا ج التحليل الاحصا ي لبرنامج  اعداد الباحثانمن  المصدر:

 ( ما يلي.10يتضح من الجدول رقم )

(،  0.000.( الماصة بها )Sig(, وبلغت قيمة المعنوية )113.767( المحسوبة للنمولج بلغت )Fأن قيمة ) •

مما يعني إرتفاع معنوية النمولج ككل, ومن النمولج يتضح وجود تحثير معنوي لثلاثة أبعاد فقط من أبعاد 

 القيادة التحويلية وهم التحفيز الإلهامي، والاعتبار الفردي، والتحثير المثالي على الاحتفاظ بالمواهب.  

, مما يشير إلى أن معظم أبعاد القيادة التحويلية وهي )التحفيز  (0.463( للنمولج ككل بلغت )2Rأن قيمة ) •

( من التغيير الذي يحدس في المتغير التابع %46.3الإلهامي، والاعتبار الفردي، والتحثير المثالي( تفسر )

 وهو الاحتفاظ بالمواهب.  

للتغير الذي يحدس   ( أن عنصر التحفيز الإلهامي يمثل أهم العناصر المفسرةChange 2Rتبين من قيمة ) •

( من هذا التغير, ويليه في %38.2في المتغير التابع وهو الاحتفاظ بالمواهب, حيث يفسر هذا العنصر )

( فقط من هذا التغير, ويليه في ااهمية  %5.4ااهمية عنصر الاعتبار الفردي حيث يفسر هذا العنصر )

 ن هذا التغير.  ( فقط م%2.7عنصر التحثير المثالي حيث يفسر هذا العنصر )

إستبعد النمولج الاستثارة الفكرية كححد أبعاد القيادة التحويلية من التحثير في الاحتفاظ بالمواهب انه غير  •

 ً  مؤثر معنويا

ويملا الباحث إلى أنه كلما زادت فعالية ممارسات القيادة التحويلية بالهيئة العامة لشئون الزراعة والثروة  •

السمكية بدولة الكويت أدي للك إلى الاحتفاظ بالمواهب داخل الهيئة. أو بمعنى آخر، يرجع الباحث التحثير 

لمواهب إلى أن تشجع القا د لمرؤوسيه علي إظهار المعنوي الإيجابي ابعاد القيادة التحويلية على الاحتفاظ با

السلو  المناسب من خلال الإلهام وبدأ التحفيز لدي المرؤوسين من خلال عواطفهم واهتمام القا د بقضاء  

على   المرؤوسين  وتشجيع  وتطويرها،  قدراتهم  لتنمية  مرؤوسيه  مع  والتفاعل  السلو   تدريب  في  الوقت 

 عوامل تقود إلى الاحتفاظ بالمواهب وإبقاء الموهبة داخل المنظمة.    الابداع والابتكار، كل هذه ال

 نتائج الانحدار المتعدد المتدرج لأبعاد القيادة التحويلية على إدارة أداء المواهب .4

وفيما يلي يمكن توضتتتتيح نتا ج الارتباط والانحدار المتعدد ابعاد القيادة التحويلية كمتغيرات مستتتتتقلة 

 (:11كمتغير تابع، وللك كما في الجدول رقم ) المواهب إدارة أداءوب عد  
 

 

 

 

 

 2R (Stepwise)طريقة  المتغير المستقل 

Change 

F change Sig.f 

chang

e 
B T Sig. 

 0.000 246.137 0.382 0.001 3.263 0.236 التحفيز الإل امي 

 0.000 38.144 0.054 0.000 5.057 0.314 الاعتبار الفرلدي 

 0.000 19.629 0.027 0.000 4.430 0.298 التأثير المثالى 

F 113.767 

Sig. 0.000 

2R 0.463 
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785 
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 ( 11جدول رقم )

 (Stepwise)نتائج تحليل الانحدار المتعدد المتدرج بطريقة  

 لتأثير أبعاد القيادة التحويلية على إدارة أداء المواهب 

 .spssوفقا لنتا ج التحليل الاحصا ي لبرنامج  اعداد الباحثانمن  المصدر:

 ( ما يلي.11يتضح من الجدول رقم )

(،  0.000.( الماصة بها )Sig, وبلغت قيمة المعنوية )(  129.043( المحسوبة للنمولج بلغت )Fأن قيمة ) •

مما يعني إرتفاع معنوية النمولج ككل, ومن النمولج يتضح وجود تحثير معنوي لثلاثة أبعاد فقط من أبعاد 

 القيادة التحويلية وهم التحفيز الإلهامي، والإستثارة الفكرية، والتحثير المثالي على إدارة أداء المواهب.  

(, مما يشير إلى أن معظم أبعاد القيادة التحويلية وهي )التحفيز  940.4( للنمولج ككل بلغت )2Rأن قيمة ) •

( من التغيير الذي يحدس في المتغير التابع %49.4الإلهامي، والاستثارة الفكرية، والتحثير المثالي( تفسر )

 وهو إدارة أداء المواهب.  

العناصر المفسرة للتغير الذي يحدس ( أن عنصر التحفيز الإلهامي يمثل أهم  Change 2Rتبين من قيمة ) •

( من هذا التغير, ويليه في ااهمية  %41في المتغير التابع وهو إدارة أداء المواهب, حيث يفسر هذا العنصر )

( فقط من هذا التغير, ويليه في ااهمية عنصر التحثير %7عنصر الاستثارة الفكرية حيث يفسر هذا العنصر )

 ( فقط من هذا التغير.%1.4ر ) المثالي حيث يفسر هذا العنص

إستبعد النمولج الاعتبار الفردي كححد أبعاد القيادة التحويلية من التحثير في إدارة أداء المواهب انه غير   •

 مؤثر معنوياً.   

ويملا الباحث إلى أنه كلما زادت فعالية ممارسات القيادة التحويلية بالهيئة العامة لشئون الزراعة والثروة  •

بمعنى آخر، السمكية ب أو  المنظمة،  لتحقي  أهداف  المواهب  أداء  إدارة  إلى تقوية  الكويت أدي للك  دولة 

ويرجع الباحث التحثير المعنوي الإيجابي ابعاد القيادة التحويلية على إدارة أداء المواهب، إلى أن تشجع 

لد التحفيز  المناسب من خلال الإلهام وبدأ  المرؤوسين من خلال  القا د لمرؤوسيه علي إظهار السلو   ي 

عواطفهم واهتمام القا د بقضاء الوقت في تدريب السلو  والتفاعل مع مرؤوسيه لتنمية قدراتهم وتطويرها، 

وتشجيع المرؤوسين على الابداع والابتكار، كل هذه العوامل تقود إلى دعم إدارة أداء المواهب والاهتمام  

 يرها.    بتدريب وتطوبر المرؤوسين لتنمية قدراتهم وتطو

 ثامنا: ملخص النتائج.

 نتائج عامة  - 

يتضمن الدليل المقترح للقيادة التحويلية أربعة أبعاد يجب على المسئولية بالهيئة العامة موضوع الدراسة   -

الحرص على تطبيقها واعتبارها أساس في بناء التوجهات الاستراتيجية لسياسات العمل بالهيئة. ويمكن  

من الانشطة والعمليات الهادفة    القول بحن القيادة التحويلية هي عملية ديناميكية مستمرة تتضمن مجموعة

 2R (Stepwise)طريقة  المتغير المستقل 

Change 

F change Sig.f 

chang

e 
B T Sig. 

 0.000 277.259 0.410 0.000 4.733 0.332 التحفيز الإل امي 

 0.000 53.538 0.070 0.000 5.928 0.336 الاستثارة الفكرية 

 0.001 10.729 0.014 0.001 3.276 0.231 التأثير المثالى 

F 129.043 

Sig. 0.000 

2R 0.494 
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إلي ايجاد القادة وتطويرها، مما ينتج عنه رفع ااداء وخفا التكاليف، وتحسين قدرات الهيئة المرتبطة 

 بعملية التكيف مع متطلبات التغيير السريع في البيئة المحيطة واكسابها ميزة تنافسية تتفوق بها. 

عة أبعاد تتمثل في: التحثير المثالى )الكاريزما(، التحفيز الالهامي، تتمثل أهم أبعاد القيادة التحويلية في أرب -

والذي تعتبر نمولج   1985عام  Bassالاستثارة الفكرية، الاعتبار الفردى والتى تم اشتقاقها وفقا لنظرية  

 قوى للمرؤوسين وينقل الولاء والاحترام من المرؤوسي الى القادة.

ة التحويلية بالهيئة العامة لشئون الزراعة والثروة السمكية بالكويت لو  أن النمولج المقترح لتنمية القياد -

دلالة معنوية، ويعطى أثر أكبر على المتغير التابع المتمثل في إدارة المواهب للعاملين في الهيئة باعتبارهم 

ه بالتفصيل في مصدرا داعما لرداء في الهيئة العامة بالكويت، وبالتالى فالنمولج المقترح الذي سيتم تناول

العامة  بالهيئة  المواهب  إدارة  بتطبي   الالتزام  في  أفضل  نتا ج  ويعطى  للتطبي   قابل  العامة  التوصيات 

 لشئون الزراعة والثروة السمكية بالكويت 

السمكية   - والثروة  الزراعة  لهيئة  الممتلفة  القطاعات  في  المسئولين  ادرا   بين  معنوية  اختلافات  وجود 

 بمفهوم وأهداف القيادة التحويلية في هذه القطاعات.  بالكويت فيما يتعل 

 نتائج التحليل الوصفي: -5
. واقع تطبي  القيادة التحويلية من وجهة نظر العاملين بالهيئة العامة لشتتتتئون الزراعة والثروة الستتتتمكية 1/1

وحصتتتل بعد التحثير المثالى على أعلى متوستتتط، يليه في درجة التوافر بعد الاعتبار  متوستتتطة،بدرجة 

 ارة الفكرية على أقل قيمة.احتل المرتبة الثالثة بعد التحفيز الالهامي، وحصل الاستث الفردي، فيما

. مستتتوى إدارة المواهب لدى الهيئة العامة لشتتئون الزراعة والثروة الستتمكية بدولة الكويت جاء بدرجة  1/2

متوستتتتطتة. وحصتتتتل بعتد تطوير المواهتب على أعلى متوستتتتط، يليته في درجتة التوافر بعتد الاحتفتاظ 

 وحصل إدارة أداء المواهب على أقل قيمةاحتل المرتبة الثالثة بعد جذب المواهب،  بالمواهب، فيما

 البحث:العلاقة بين متغيرات نتائج   - 

لات  دلالة إحصتتتا ية بين القيادة وجود علاقة إرتباط ايجابية . أستتتفرت نتا ج تحليل الارتباط بيرستتتون 2/1

ابعتاد التحويليتة كمتغير مستتتتتقتل وإدارة المواهتب  كمتغير تتابع، وكتذلتك وجود علاقتة ارتبتاط ايجتابيتة بين  

 القيادة التحويلية وابعاد إدارة المواهب كمتغير تابع.

 نتائج تأثير القيادة التحويلية على إدارة المواهب: - 

لو دلالة إحصتا ية للقيادة التحويلية   الارتباط والانحدار البستيط  وجود تحثير إيجابي. أستفرت نتا ج تحليل  3/1

 .كمتغير تابعكمتغير مستقل على إدارة المواهب  

وجود تحثير إيجابي  لو دلالة إحصتا ية    (Stepwise)الارتباط والانحدار المتعدد .. أستفرت نتا ج تحليل 3/2

الاعتبتار الفردي(    –الاستتتتتثتارة الفكريتة    –ابعتاد القيتادة التحويليتة كمتغير مستتتتتقتل )التحفيز الالهتامي  

بالترتيب على جذب المواهب، كمتغير تابع، واستتتتبعد النمولج ب عد )التحثير المثالى( من التحثير انه غير 

 دال إحصا يا.

وجود تحثير إيجابي  لو دلالة إحصتا ية    (Stepwise)الارتباط والانحدار المتعدد نتا ج تحليل  . . أستفرت3/3

 –الاعتبتار الفردي   –الاستتتتتثتارة الفكريتة    –ابعتاد القيتادة التحويليتة كمتغير مستتتتتقتل )التحفيز الالهتامي  

 التحثير المثالى( على تطويرالمواهب.

لو دلالة إحصتتا ية    وجود تحثير إيجابي  (Stepwise)حدار المتعدد الارتباط والان. أستتفرت نتا ج تحليل 3/4

( بالترتيب  التحثير المثالى –الاعتبار الفردي  –التحفيز الالهامي  ابعاد القيادة التحويلية كمتغير مستتتتتقل )

ير ( من التحثير انه غالاستتتتثارة الفكريةاستتتتبعد النمولج ب عد )، وكمتغير تابععلى الاحتفاظ بالمواهب،  

 دال إحصا يا.

(  وجود تحثير إيجابي  لو دلالة إحصتا ية  Stepwise. أستفرت نتا ج تحليل الارتباط والانحدار المتعدد )3/4 

( بالترتيب  التحثير المثالى –الاستتثارة الفكرية –التحفيز الالهامي ابعاد القيادة التحويلية كمتغير مستتقل )
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استتتتتبعتد النمولج ب عتد  )الاعتبتار الفردي( من التتحثير انته غير تتابع. وعلى إدارة أداء المواهتب، كمتغير  

 دال إحصا يا. 

 تاسعا: توصيات البحث. 
 - بناءا علي نتائج الدراسة يقترح الباحث التوصيات التالية:

العامة لشئون الزراعة والثروة   -1 العاملة في الهيئة  القيادات الادارية  السمكية  التحكيد على ضرورة تبنى 

 بالكويت لمصا ا القيادة التحويلية بمجملها لما لذلك من اثر هام في تعزيز الالتزام التنظيمي. 

تبنى الهيئة للعاملين الذين لديهم صفات قيادية والاخذ بعين الاعتبار عند اختيار وتعيين القيادات الجديدة،  -2

كاريزمية ورؤية مستقبلية قادرة على    توافر خصا ا القيادة التحويلية الممتلفة، والتى لديها شمصية

 استثارة وحفز العاملين. 

العمل على تشجيع احتضان المواهب وتطوير القيادات بالتعاون مع الجامعات والنقابات والجمعيات من  -3

المظمات   مع  مقارنة  بسهولة  الموهوبين  اافراد  واستقطاب  المناسبة  المهارات  على  الحصول  أجل 

 ااخري.

ئة اقامة المعارض والندوات من أجل تطوير قابلية المدراء على قيادة المرؤوسين بصورة على إدارة الهي -4

علمية وزرع روح التحفيز والاثارة لدى المرؤوسين وحب التحدى وتفويا الصلاحيات وتمكينهم من 

 القيام بحعمالهم بحرية واسعة. 

توجيه عناية القيادات العليا إلي توفير جيل من القادة القادرين على تحمل مسؤولية التطوير التنظيمي من  -5

 خلال تطبي  الاتجاهات الإدارية المعاصرة. 

ضرورة الحرص على زيادة الاهتمام بالعاملين في الهيئة بنسبة أكبر من نسبة التوافر الحالية أملاً في   -6

 فراد الاستراتيجي للهيئة محل الدراسة.  زيادة دورها في دعم اا

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 جامعة مدينة السادات 

 

 

 

788 
 

2022مارس   –ثالث الالعدد  – لث عشر الثا المجلد  – المجلة العلمية للدراسات والبحوث المالية والإدارية   

 المراجع: 

 أولا: المراجع العربية.
( ، بحوس التسوي : أساليب القياس و التحليل و اختبار الفروض، الدار الجامعية،  2008ادريس، ثابت ) .1

 الإسكندرية، مصر.

سويقية، مکتبة  (. بحوس التسوي  للتمطيط والرقابة واتمال القرارات الت1996بازرعة، محمود صادق. ) .2
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