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أثر إدارة المواهب في الأداء المنظمي من خلال الذكاء العاطفي: دراسة 
ميدانية في شركات الصناعات الغذائية بمحافظة الحديدة 

الملخص:
هدفت الدراســة  إلى قيــاس أثر إدارة المواهب بأبعادها، وهي: جذب المواهــب، وتنمية وتطوير المواهب، 
والاحتفــاظ بالمواهب، وتحفيز المواهب في الأداء المنظمي بأبعاده، وهي: البعد المالي، والعملاء، والعمليات 
الداخلية، والتعلم والنمو، من خلال الذكاء العاطفي بأبعاده: الوعي بالذات، وإدارة الانفعالات، والتعاطف، 
والمهارات الاجتماعية، في شــركات الصناعات الغذائية بمحافظة الحديدة، وقد استخدمت الدراسة المنهج 
الوصفي التحليلي، وكان مجتمع الدراســة من الإداريين العاملين في شركات الصناعات الغذائية بمحافظة 
الحديدة، وتم تطوير اســتبانة لجمع البيانات الأولية من أفراد عينة الدراســة التي بلغ حجمها )212( 
مفردة، وتم اختيارها بطريقة عشــوائية طبقية نســبية، وهي تمثل مجتمع الدراسة البالغ عدده )471( 
 ،)Smart-PLS-SEM( و )SPSS( عنصرا، وتم تحليل البيانات باســتخدام برنامجي التحليل الإحصائي
وخلصت النتائج إلى وجود دور وســيط للذكاء العاطفي في العلاقة بين إدارة المواهب، والأداء المنظمي في 
شــركات الصناعات الغذائية، ووجود دور وسيط لكل أبعاد الذكاء العاطفي في العلاقة بين إدارة المواهب، 

والأداء المنظمي، ماعدا بعد إدارة الانفعالات.    
الكلمات المفتاحية: إدارة المواهب، الذكاء العاطفي، الأداء المنظمي.
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The Impact of Talent Management on Organizational 
Performance Through Emotional Intelligence: A Field Study 

at Industrial Food Companies in Hodeida Governorate

Abstract:
This study aimed to determine the impact of talent management, with its 
dimensions— talent attraction, talent developing, talent retention, and talent 
motivation—on organizational performance, with its dimensions—financial 
performance, customer, internal operations, and learning and growth—
through emotional intelligence, with its dimensions—self-awareness, 
emotional management, empathy, and social skills—in food industry 
companies in Hodeida Governorate. The study employed a descriptive-
analytical approach. The population consisted of administrators working in 
food industrial companies in Hodeida Governorate. A questionnaire was 
used to collect primary data from the sample. The study sample size was 
(212) individuals, representing a stratified random sample, representing 
a study population of (471) individuals. Data were analyzed using SPSS 
and Smart-PLS-SEM statistical programs. The results revealed the presence 
of a mediating role for emotional intelligence in the relationship between 
talent management and organizational performance in food industry 
companies, and the presence of a mediating role for all dimensions of 
emotional intelligence in the relationship between talent management and 
organizational performance except for emotional management dimension. 

Keywords: talent management, emotional intelligence, organizational 
performance.
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المقدمة: 
في ظــل التــغيرات الاقتصادية والسياســية والاجتماعية، والتطــور التكنولوجي، والعولـمة وزيادة حدة 
المنافســة تســعى المنظمات إلى تحقيق هدف البقاء والاســتمرار وكســب ميزة تنافسية من خلال تحسين 
أدائهــا، والتكيف مــع المتغيرات التي تحدث في بيئتها الداخلية أو الخارجيــة، ومواكبة التطورات في بيئة 
الأعمال بمســتوى يحسن أداء المنظمات ويرفع كفاءتها، ويعد الأداء المنظمي موضوعا مهما يتم من خلاله 
قياس مستوى تطوير العمل في المنظمات، ويمثل بعدا استراتيجيا يتم من خلاله تحديد نجاح أي منظمة، 
حيــث إن نجــاح أي خطــة في أي منظمة يعتمــد على تنفيذها بــأداء متميز )أبو عليــم، 2014(، كما أن 
تحقيق الأهداف الاســتراتيجية، كالنمو والتوســع والبقاء والاستمرار يتطلب أداء منظميا يحقق تحسينا 
في الأنشــطة والعمليات التي تتم في المنظمة، وتنمية وتطويرا لأفرادها، وزيادة في عدد العملاء ومستوى 
رضاهم، وزيادة في العائد المالي للمنظمة )المقرعي، 2022(؛ لذا يُُعد تحسين الأداء المنظمي محورا أساسيا 
تتركــز حوله جهود الإداريين في ظل التغيرات الديناميكية المســتمرة في بيئــة الأعمال، كما يُُعد من أهم 
الأهداف التي يســعى الإداريــون إلى تحقيقها؛ لضمان البقاء والاســتمرار، ومواكبــة التطورات في بيئة 
الأعمال، وتحقيق التميز في ظل المنافســة الشــديدة التي تواجهها شــركات الصناعات الغذائية اليمنية. 
ويرى محمد وســالم )2004( أن تركيز إدارات المنظمات على الأداء المنظمي يســاعدها على الاســتخدام 
الأمثــل لمواردها وتحقيق أعلى عائد مالي وبتكلفة أقل، وتحديد مدى قدرة الوحدات الإدارية في المنظمة 

على تحقيق أهدافها، وتحقيق التطوير الناجح والتحسين المستمر للمنظمات.
ومــع ازدياد شــدة التحديات التي تواجهها منظمات الأعمال أصبح من الضــروري على المنظمات أن تتجه 

نحو: 
اســتقطاب نوعية خاصة من الموارد البشرية التي تتميز بدرجة عالية من المعرفة، وتمتلك قدرات 
وكفــاءات عالية في الأداء، ومواهب تســتطيع من خلالها مواجهة التــغيرات والتحديات المتلاحقة 
التي تشــهدها المنظمات في هذا القرن، حيث إن نجاح الشركات يقوم على أساس بناء شركات تمتلك 
القدرة على التعلم، وتتمسك بالموارد البشرية الكفؤة وتنمي مواهب الموظفين لتحقيق النجاح )كافي، 

 .)93 ،2016
وهذا يتطلب ممارســة إدارة المواهب من خلال اســتقطاب كادر بشــري يمتلك القدرات المتميزة، وتنميته 
وتطويره، وتشــجيع تبــادل المهارات  والخبرات لتحقيق الاســتفادة من تلك المواهــب، وتحقيق التميّّز في 
الأداء؛ لــذا فإنــه من الضروري أن يكون في الشــركات وحدة إدارية تهتم بــإدارة المواهب، وتطبق برامج 
جديدة يتم من خلالها الاستفادة من المواهب في الشركات؛ لتطوير عملياتها التشغيلية، وتحسين أدائها، من 
خلال جذب المواهب وتوظيفها وتطويرها وتنميتها وتأهيلها بما يجعلها قادرة على القيام بأثر فعال سواء 
أكان على مســتوى العمليات التشــغيلية أو الأدوار القيادية، وفي كافة مجــالات المنظمة، وفي كل الظروف 
التي تمر بها المنظمات، وبقدر حاجة المنظمات إلى استقطاب أصحاب المواهب وتطويرهم والاحتفاظ بهم 
فهي أيضا بحاجة إلى أن يمتلك أفرادها ســوآء أكانوا رؤســاء أو مــرؤوسين ذكاء عاطفيا يمكنهم من فهم 
انفعالاتهم وانفعالات الآخرين سواء أكانوا زملاء أو عملاء أو موردين، والاستجابة بطريقة ملائمة لهذه 
الانفعالات بما يســاعد على تحسين أداء المنظمة ويحقق أهدافها، حيث إن الذكاء العاطفي يعني "القدرة 
على معرفــة العواطف وتوظيفها؛ لتحــسين الأداء وتحقيق الأهداف التنظيمية مصحوبة بفهم مشــاعر 
الآخريــن والتعاطف معهم، وتكويــن علاقات ناجحة معهم" )عبدالله، 2020، 3(، كما أن فاعلية الأداء في 
المنظمات تتأثر بقدرة أفراد المنظمة على إدارة المشاعر داخل فريق العمل، وإن الكفاءة العاطفية والذكاء 
العاطفــي مفتاح نجاح أداء الأعمــال في المنظمات، وإن الذين يمتلكــون ذكاء عاطفيا يكونون قادرين على 
تقدير المواقف، والتنبؤ بالنتائج، وإدراك الجوانب الإيجابية والســلبية التي يمكن أن تنتج عن كل موقف 

)عبدالله، 2020(.
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وهنــا يمكن القول: إن إدارة المواهب التي تُُطبق من خلال اســتقطاب ذوي المواهب وتطويرهم وتحفيزهم 
والاحتفــاظ بهم، والذكاء العاطفي الذي يمارس مــن خلال الوعي بالذات، وإدارة الانفعالات، والتعاطف، 
والعلاقات الاجتماعية، يســهم في تحقيق مســتوى أعلى من الأداء المنظمي، كسرعة الإنجاز، ودقة العمل، 
وتقليل التكاليف، وزيادة مســتوى جودة المنتجات وبناء علاقات إيجابية معهم، وتكوين بيئة عمل جيدة 

تسهم في زيادة مستوى أداء المنظمات.
تعد شــركات الصناعات الغذائية في الجمهورية اليمنية من المنظمات المهمة على المســتوى الوطني، حيث 
إنها تغطي جزءا من احتياجات الســوق المحلية، كما أن قطاع الصناعة الغذائية يحتل المرتبة الأولى في 
الصناعات التحويلية بحســب إحصائيــة الجهاز المركزي للإحصاء )الشــيباني، 2022(، ثم إن هذا الدور 
الأساســي الذي تقوم به هذه الشــركات  في الإســهام في التنمية الاقتصاديــة والاجتماعية يتطلب رفع 
مســتوى الأداء فيها وضمان تطويره ورفع كفاءة أداء العاملين في هذه الشركات وزيادة قدرتها التنافسية، 
وهذا مرهون بالاستغلال الأمثل للعنصر البشري الذي يمثل أهم عناصر الانتاج، وذلك من خلال استقطاب 
أصحــاب المواهب والكفاءات وتنميتهم وتطويرهم والاحتفاظ بهم وتحفيزهم على الأداء والإنجاز، حيث 
يعد أصحاب المواهب موردا مهما من موارد الشركات الصناعية؛ لما يحققونه من منافع كسرعة الإنجاز، ودقة 
العمل، وتقليل التكاليف، وزيادة مستوى جودة المنتجات، والمشاركة في وضع خطط وسياسات المنظمات التي 
تطور الأداء فيها بشكل دائم ومستمر، كما يتطلب رفع مستوى الأداء في الشركات الصناعية تنمية مستوى 
الذكاء العاطفي لدى الأفراد لتزيد قدرتهم على فهم الآخرين وبناء علاقات إيجابية معهم، وتكوين بيئة 
عمل جيدة تســهم في زيادة مســتوى إنتاجية الأفراد فيها )الدبعي، 2021(، ونظرا للأهمية الكبيرة لأداء 
شــركات الصناعات الغذائية في المســاهمة بتحقيق التنمية الاقتصادية والاجتماعية، ولضرورة امتلاك 
هذه الشــركات للأفراد الموهوبين ذوي القدرات العالية، ويتميزون بقدرة عالية على ممارســة ســلوكيات 
الذكاء العاطفي لأجل نجاح شــركاتهم وتحقيق أهدافها فقد عملت هذه الدراســة على تحديد أثر إدارة 
المواهب في الأداء المنظمي لشــركات الصناعات الغذائية من خلال الذكاء العاطفي، وقد تم تطبيقها على 

عينة من شركات الصناعات الغذائية في محافظة الحديدة.
الخلفية النظرية للدراسة:

الأداء المنظمي: 
يتصــف مفهوم الأداء المنظمــي بالديناميكية والتطــور؛ ويعود ذلك إلى اختلاف طبيعــة عمل المنظمات 
والتغيير المستمر في بيئات عملها الداخلية والخارجية، فقد عرف الأداء المنظمي بأنه "قدرة المنظمة على 
الاســتمرار والبقاء مع تحقيق التوازن بين المساهمين والعاملين والعملاء" )البطران، 2020، 334(، وعرفه 
عبدالمجيد )2011( بأنه التفاعل بين عناصر الإنتاج المتمثلة بالموارد المالية والآلات والمعدات والمواد الخام 
والموارد البشــرية لتحقيق أهداف المنظمة، وعُُرف الأداء المنظمي بأنه "قدرة المنظمة على استغلال الموارد 
وتوجيهها نحو تحقيق الأهداف المنشــودة" )الطالبــاني، 2017، 8(،  وبناء عليه فإنه يمكن تعريف الأداء 
المنظمي في الشــركات الصناعية بأنه: المحصلة الناتجة من تفاعل عناصر شــركات الصناعات الغذائية، 
وتطويــر عملياتها بما يتناســب مــع التغيرات التي تحدث داخل الشــركة أو خارجهــا، ويضمن لها أفضل 

استغلال للموارد، وإنتاج منتجات تفوق رغبات العملاء، وتضمن تحقيق أهدافها بكفاءة وفاعلية.
أبعاد الأداء المنظمي: 

اعتمدت الدراســة الحالية عناصر نمــوذج بطاقة الأداء المتوازن المتمثلة في البعــد المالي، وبُُعد العملاء، 
وبُُعد العمليات الداخلية، وبُُعد التعلم والنمو، وجعلتها أبعادا لقياس الأداء المنظمي؛ كونه يقوم على مبدأ 
التوازن، حيث يركز على النواحي المالية وغير المالية وكذلك التوازن بين المقاييس قصيرة الأجل والمقاييس 
طويلة الأجل، وتوازن بين المقاييس الداخلية والمقاييس الخارجية، وتوزان بين الحاضر والمستقبل )الدبعي، 
2021(، ويمثل أحد أهم الوســائل ذات النظرة الشــمولية في قياس أنشــطة المنظمة ومستوى الأداء فيها، 
ويمكن تطبيقه في قياس مستوى الأداء في معظم المنظمات الصناعية والخدمية، العامة والخاصة )زغلول، 

2010(. وفيما يلي توضيح مختصر لأبعاد الأداء المنظمي: 
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1. البعــد المالي: أشــار الضبيع – كما ورد في المحاميد وآخــرون )2015، 578( – إلى البعد المالي بأنه: 
النتائــج الاقتصادية للإدارة الفاعلة للمنظمة والمتمثلة في زيادة مســتوى دخلها، وزيادة العائد على 
استثماراتها، ونمو مبيعاتها وزيادة وتدفقاتها النقدية والقيمة الاقتصادية المضافة لمنتجاتها، ويركز 
البُُعد المالي على مقاييس تلخص النتائج الاقتصادية القابلة للقياس والناتجة عن العمليات التي تتم 
في المنظمة، ويعمل على تحقيق أهداف استراتيجية رئيسية، كالنجاح والنمو والبقاء، والتي تعتمد في 

تحققها على التدفقات النقدية وزيادة المبيعات والحصة السوقية والعائد على حقوق الملكية.
2. بعد العملاء: يقصد به "قدرة الشــركات على تلبية احتياجــات ورغبات عملائها، و تقديم منتجات 
بجودة عالية، ولها قيمة مضافة وبســعر مناســب للعميل ومنافس في السوق" )الدبعي، 2021، 139(، 
وعرّّفه المحاميد وآخرون )2015، 577( بأنه "قدرة الشركات على توفير ما يطلبه العملاء من منتجات 
تمتلــك قيمــة مضافة وتحقق رضــا العملاء وتضمن ولاءهــم"، ويتضمن بُُعد العــملاء مجموعة من 
المقاييس التي تتم من خلالها معرفة رضا العملاء عن أداء المنظمة مثل: الدقة  في مواعيد التســليم 
للمنتج، وجودة المنتج، وتخفيض تكاليف الحصول على المنتج، وزيادة العملاء الجدد وكل ذلك ينعكس 

إيجابا على الحصة السوقية وربحية العميل )العمري، 2019(. 
3. بعــد العمليــات الداخلية: عرّّفهــا الضبيــع )2018، 21( بأنها "الإجراءات والأنشــطة التي تحقق 
للشــركات ميزة تنافســية على منافســيها والمتمثلة في الابتكار و تطوير العمليات التشغيلية و تمييز 
خدمــات ما بعد البيع"، وعرّّفها البحيرات )2021، 96( بأنها "الأنشــطة والأعمــال التي يتم القيام 
بها لأجل إنتاج الســلع والخدمات"، ويركز بعد العمليات الداخلية على "الإجراءات التشــغيلية التي 
تتم داخل المنظمة، وتضمن لها التفوق على منافســيها في سوق العمل، وتحقق رضا العميل وتساهم في 
مواجهة توقعاته، و تحقق عوائد مالية كبيرة تزيد من رضا المساهمين، وتحسن من مستوى الأداء في 

الشركة" )الضبيع، 2021، 157(.
4. بعــد التعلــم والنمو: عرّّفه الدبعي )2021، 19( بأنه "امتلاك الشــركات القدرة على الاســتمرار في 
تحــسين أدائها وتكوين قيمة مضافــة لها، وذلك من خلال تطوير مهارات أفرادها، وتحديث تقنياتها، 
وتحسين أنشــطتها وإجراءاتها"، ويحدد هذا البعد العمليات التي يجب على الشــركات القيام بها: من 
أجل تحقيق النمو والتطوير على المدى الطويل، إذ أن ظروف المنافســة تحتم على الشــركات اعتماد 
التحسين المســتمر؛ بهدف تحسين قيمة العميل، وحملة الأســهم، وزيادة قدرتها التنافســية وحصتها 

السوقية.
إدارة المواهب: 

أول من اســتخدم مصطلح إدارة المواهب )David Watkins( في مقال نشره عام 1998م، وكان أهم ملامح 
ظهور إدارة المواهب تتمثل في تشــجيع اســتقطاب المواهب، وأصحاب الكفاءات، وإعداد خطط لتطويرهم، 
وذلــك من خلال أنظمة متكاملة تتبناها قيادة المنظمــة )عناني، 2019(، وعرفها العزام )2015، 8( بأنها 
"نشــاط منظم يركز علــى اختيار الموظفين على أســاس قدراتهــم ومهاراتهم التي يمتلكونهــا، وتدريبهم 
وتطويرهم، وضمان بقائهم واســتمرارهم من خلال تحفيزهــم  وتعزيز وجودهم والاحتفاظ بهم لضمان 
كمــورد لــه دور في تحقيق التميز والتفوق علــى المنافسين، وعرفهــا Deery وJagoا)2015، 455( بأنها 
"أنشــطة مترابطة ومتكاملة يتم من خلالها اســتقطاب لأفراد الموهوبين الذين تحتاج إليهم الشــركة في 

الوقت الحاضر والمستقبل، وإدارتهم وتطويرهم بما يضمن لها تحسين مستوى أدائها". 
أبعاد إدارة المواهب: 

جــذب المواهب: هي "عملية تتم  على أســاس مجموعة خطوات، كتحديــد هوية الموهوبين والتعرف  	.1
علــى إمكانياتهم وقدراتهم ومدى ملائمتهــم للوظيفة، ومدى امتلاكهم للمهــارات التي تؤهلهم للعمل 
في المنظمة )الشــمري والنعيمــي، 2020، 104(، وعــرف Malathi وGandlaا)2021، 60(  جذب 
واستقطاب المواهب بأنه "استقطاب الأفراد الأكثر موهبة، وهم الذين يتمكنون من تحقيق إستراتيجية 
المنظمــة، ويمتلكون الكفاءات والقدرات المناســبة لأداء أعمال المنظمــة، وملائمتهم لثقافة وطبيعة 
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وعمل المنظمة"، ويرى رضوان )2012، 74( بأن "جذب المواهب هو عمل استراتيجي للموارد البشرية، 
و يعتمد على تحديد المواهب المطلوبة والعمل على اســتقطابها من ســوق العمل وتوظيفها ودمجها مع 

المواهب الحالية بالمنظمة؛ بغرض تلبية احتياجات المنظمة الحالية والمستقبلية". 
تنميــة وتطوير المواهــب: وتعرف بأنهــا "تنفيذ اســتراتيجيات وبرامج وخطــط لتدريب وتطوير  	.2
الموهــوبين في الشــركات وبما يحقق أهدافهــا، ويضمن لها توفير احتياجاتها مــن المواهب في الحاضر 
والمســتقبل" )رضوان، 2012، 74(، ويرى Nafeiا)2015، 46( أن تنمية وتطوير المواهب هي: "العمل 
على إكســاب الموهوبين العاملين في الشركة مهارات ومعارف وســلوكيات تزيد من مستوى قدرتهم على 
مواجهــة التغيرات في بيئة العمل ومتطلباته والاســتجابة الســريعة للتــغيرات في حاجات العملاء 
ورغباتهــم"، ويتــم تحقيق ذلك من خلال تنفيذ برامج تدريبية وإقامة ورش عمل، وتشــجيع التعلم 
الذاتي والتعليم الرسمــي، وتبادل الخبرات وتكليف الأفراد العاملين بمهام جديدة؛ لإكسابهم مهارات 
جديدة، ومشــاركة الأفراد العاملين في برامج تدريبية تزيد من قدراتهم ومهاراتهم، وإرشــاد الأفراد 
العاملين، وتوجيههم نحو التطوير على مســتوى المهارات الشخصية والمهنية، وذلك من خلال الاتصال 

الفعال بهم، وتزويدهم بالتغذية الراجعة التي تعزز من أدائهم وقدراتهم )عبدالهادي، 2020(.
الاحتفاظ بالمواهب: عرفه عمر )2020، 14( بأنه "عمل استراتيجي يركز على ضمان بقاء الموهوبين  	.3
في الشركة، وذلك  من خلال الدعم والتشجيع المستمر لهم"، وتعرف بأنها "الإجراءات والعمليات التي 
تعتمدها الشــركات لتوفير بيئة عمل مناســبة تضمن بقاء الأفراد الموهوبين فيها" )الجاسر، 2022، 
91(، وقد حدد النجار )2018(، ورضوان )2012( مجموعة من الإجراءات التي تســهم في الاحتفاظ 
بالمواهــب، والتي أهمها : تنمية وترقية الموهوبين في الشــركة، وتوفير فرص التعلم كالمنح والدورات 
وورش العمل، وتنفيذ سياســات فعالة لجذب المواهب والاحتفاظ بهم، ومعالجة الأسباب المؤدية إلى 

تسرب الموهوبين، والاعتراف بإنجازاتهم مع  تحفيزهم التحفيز المناسب ماديا معنويا. 
تحفيز المواهب: يعرف تحفيز المواهب بأنه "استخدام الشركات للوسائل المادية والمعنوية القادرة على  	.4
تحفيز الموهوبين، وتوليد تأثير إيجابي وفعال لديهم؛ لرفع مستوى رضاهم وتحسين أدائهم، مع تحقيق 
أهدافها بكفاءة عالية" )رضوان، 2012، 16(،  ولتحفيز المواهب دور كبير في خلق بيئة عمل مناســبة 
لهم، وتعزيز روح انتمائهم إلى  المنظمة، وزيادة درجة رضاهم،  وهو وسيلة مهمة للاحتفاظ بالمواهب 
في المنظمة، كما أنه ينعكس إيجابا على تحسين أدائهم بما يسهم في تطوير المنظمة وتحقيق أهدافها، 
وهــو ما أكده الفقــي )2011، 71(، حيث ذكر  أن "التحفيز والدعــم الإيجابي عامل مهم للاحتفاظ 
بالموهــوبين، و يزيد من ولائهم ورضاهم، و يســاعد في انطلاقهم لإنجاز العمل بجد، وبمســتوى أعلى 

وبفعالية وحماس أكثر  مع زيادة في دقة وجودة  الأداء" .
الذكاء العاطفي: 

إن مفهــوم الذكاء العاطفي من المفاهيم الحديثة، "حيث إن هذا المفهوم يركز على الخصائص الاجتماعية 
والعاطفية والشــخصية لســلوك الفرد" )أبو عفش، 2011، 15(، وقد تم تناوله في هذه الدراســة كأحد 
المفاهيم الحديثة في علم إدارة الأعمال؛ كونه يُُعد من المهارات العاطفية التي يمتلكها العاملون في المنظمات، 
والضرورية لنجاح تفاعلاتهم المهنية، وقدرتهم على التعامل مع المواقف المتباينة التي تواجههم عند أداء 
أعمالهم، ويعرف بأنه "قدرة الأفراد العاملين في المنظمات على التعرف على مشــاعرهم الخاصة، ومشــاعر 
الآخريــن، وعلى تحفيز ذاتهم، وإدارة مشــاعرهم وعلاقاتهم مع الآخرين" )منصــور والعابد، 2016، 3(، 

وعرف موصللي )2013، 26( الذكاء العاطفي بأنه: 
قــدرة الأفــراد في المنظمات على بناء علاقة إيجابية مع أنفســهم وكذلك مــع الآخرين، وذلك من خلال 
قدرتهــم على فهم عواطفهم الذاتية والوعي بها وضبطهــا، وكذلك فهم عواطف الآخرين ومعرفة كيفية 

التعاطف معهم والتواصل معهم بكفاءة، وبما يضمن تحقيق نتائج إيجابية للمنظمة.
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أبعاد الذكاء العاطفي: 
الوعــي بالذات: عرفهــا عبدالرزاق )2016، 2( بأنها "قدرة الأفراد في المنظمة على تمييز وتســمية  	.1
الانفعــالات الذاتية المتنوعة والنابعة من الداخــل"، وعرفه موصللي )2013، 28( بأنه "قدرة الفرد 
على إدراك مشــاعره ومشــاعر الآخرين من حوله، ويكون ذلك من خلال تسجيل الرسائل العاطفية 
وتفــسير مدلولاتها والتميز بين العواطف الصادقة والكاذبــة، وذلك من خلال ملامح الوجه ونبرات 
الصوت والحركة والإشــارة"، وحدد محمد )2009، 37( "مؤشــرات للوعي بالذات، وهي: القدرة على 
التعــرف على انفعالات الــذات، والقدرة على التعــرف على انفعالات الآخريــن، والتعبير بدقة على 

الانفعالات والحاجات المتصلة بها، والتميز بين الانفعالات والمشاعر الصادقة وغير الصادقة".
إدارة الانفعــالات: عرفــه عبدالرزاق )2016، 2( بأنها "قدرة الفرد على فهم العلاقة بين مشــاعره  	.2
وأفعاله وتحديد ما هي المشاعر التي أدت إلى هذه الأفعال وما سببها"، وعُُرفت أيضا بأنها "قدرة الفرد 
على التعرف على انفعالاته ومشــاعره والتحكم فيها، والقدرة على فهم مشاعر الآخرين وانفعالاتهم 
وتقييمهــا بشــكل دقيق والتعامل الفعال معهــا" )أبو عفش، 2011، 39(، وحــدد محمد )2009، 37( 
مؤشــرات لقياس إدارة الانفعــالات تتمثل في: "تقبل المشــاعر الجيدة وغير الجيــدة، والقدرة على 
التعامــل الإيجابي معها، والقدرة على الاقتراب أو الابتعاد مــن الانفعال، وملاحظة انفعالات الذات 

والآخرين، وإدارة الانفعالات الذاتية، وإدارة انفعالات الآخرين".
المهارات الاجتماعية: عرفها المطيري والخشــالي )2021، 158( بأنها "سلوكيات لفظية وغير لفظية،  	.3
بســيطة ومعقدة، يســتخدمها الأفراد في التفاعل مع الآخرين، بما يــؤدي إلى موقف إيجابي يحقق 
حاجات المجتمع"، وعرفها مليك )2017، 79( بأنها "قدرة الأفراد على التعامل مع الآخرين والاهتمام 
بهــم، والتفاوض معهم، واقناعهــم، وبناء الثقة معهم، وتكوين علاقــات ناجحة تعمل على خلق روح 
الفريــق بصورة فاعلة وإيجابية"، وحدد الدبعي )2021، 80( مؤشــرات لقياس المهارات الاجتماعية 
تتمثــل في: "مســتوى العلاقات مع الأقــراد والتفاعل الإيجابي والفعال معهم، ومســتوى القدرة على 

التأثير في الآخرين".
التعاطف: عرفه منصور والعابد )2016، 5( بأنه "قدرة الفرد على الشــعور بالآخرين، والاســتجابة  	.4
لحاجاتهــم"، وعرّّفــه عفيفة )2019، 17( بأنه "الوعي بحاجات الآخرين والإحســاس بمشــاعرهم 
ومخاوفهــم، وفهــم وجهة نظرهم وتقبلهم وتعزيــز قدراتهم وتوقعاتهم"، وحــدد أبو عفش )2011، 
47( القدرات الفرعية فيما يلي: "القدرة على قراءة مشاعر الآخرين، والشعور بالآخرين ومشاكلهم 

ومساعدتهم في حلها، وتخفيف آلام الأفراد الآخرين الذين لديهم مشاكل".
الدراسات السابقة: 

أولا: الدراسات التي تناولت إدارة المواهب والأداء المنظمي:
دراســة .Epebinu et alا)2024(: هدفــت الدراســة إلى معرفــة تأثير إدارة المواهــب بأبعادها:  	-
جــذب المواهب، والاحتفاظ بالمواهب، وتدريب وتطوير المواهب في تحقيق الأداء المنظمي في شــركات 
صناعة الكابلات والوايرات في جنوب غرب نيجيريا، وكان أهم النتائج: وجود أثر إيجابي ذي دلالة 
إحصائية لإدارة المواهب بأبعادها: جذب المواهب، والاحتفاظ بالمواهب، وتدريب وتطوير المواهب في 

الأداء المنظمي.
دراســة Wainanaا)2022(: هدفت الدراسة إلى معرفة أثر إدارة المواهب بأبعاده: جذب المواهب،  	-
والاحتفاظ بالمواهب، وتدريب تطوير المواهب في الأداء المنظمي في الإدارات بمدينة نيروبي الكينية، 
وكان أهــم النتائــج: وجود أثر إيجابي ذي دلالــة إحصائية لإدارة المواهب بــكل أبعادها في الأداء 

المنظمي.
دراســة Al Aina وAtanا)2021(: هدفت الدراســة إلى معرفة تأثير إدارة المواهب بأبعاده: جذب  	-
المواهب، والاحتفاظ بالمواهب، وتدريب تطوير المواهب في تحقيق الأداء المنظمي المستدام في الشركات 
العقارية بالإمارات العربية المتحدة، وكان أهم النتائج: وجود أثر إيجابي ذي دلالة إحصائية لإدارة 
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المواهب في تحقيق الأداء المنظمي المســتدام، لا يوجد أثر لبعدي جذب المواهب والاحتفاظ بالمواهب 
في تحقيق الأداء المنظمي المستدام، وجود أثر إيجابي ذي دلالة إحصائية لتدريب وتطوير المواهب في 

تحقيق الأداء المنظمي المستدام. 
دراسة وهبة وآخرون )2021(: هدفت الدراسة إلى تحديد أثر إدارة المواهب على الأداء المؤسسي في  	-
الهيئة الليبية لأبحاث العلوم الطبيعية والتكنولوجيا مع تقديم تصور مقترح لواقع إدارة المواهب في 

الهيئة، وكان أهم نتائج الدراسة وجود أثر ذي دلالة معنوية لإدارة المواهب على الأداء المؤسسي. 
دراسة .Yuniati et alا)2021(: هدفت الدراسة إلى تحديد أثر إدارة المواهب في الأداء المنظمي من  	-
خلال الارتباط الوظيفي في المستشــفيات الخاصة بشرق ولاية جافا الإندونيسية، وكان أهم النتائج 
وجــود أثر إيجابي لإدارة المواهب في الأداء المنظمي، وجود أثر إيجابي عال لإدارة المواهب في الأداء 

المنظمي من خلال الارتباط الوظيفي للموظفين. 
دراسة البطران )2020(: هدفت هذه الدراسة إلى اختبار العلاقة السببية بين تطبيق استراتيجية  	-
إدارة المواهب البشرية والانتماء الوظيفي وأثرهما على الأداء المنظمي، بالإضافة إلى معرفة مستوى 
ممارســة إدارة المواهب في شــركات الأغذية والمشــروبات المصرية وكان أهــم النتائج: وجود علاقة 
ارتباط معنوية بين تطبيق استراتيجية إدارة المواهب والانتماء المنظمي وبين أداء المنظمات، ووجود 
أثر إيجابي للانتماء المنظمي على العلاقة التأثيرية بين استراتيجية إدارة المواهب وأداء المنظمات.

ثانيا الدراسات التي تناولت إدارة المواهب والذكاء العاطفي:
دراســة Rababa وAbdul Halimا)2025(: هدفت الدراســة الحالية إلى استكشــاف كيف يمكن  	-
للذكاء العاطفي وإدارة المواهب أن يزيدا من أرباح البنوك في الأردن، وكان أهم النتائج وجود ارتباطات 
دالة إحصائيــا بين الذكاء العاطفي وإدارة المواهب، ووجود تأثير دال إحصائيا بين الذكاء العاطفي 
وإدارة المواهب على الالتزام التنظيمي، ووجود تأثير إيجابي لمتغير الالتزام التنظيمي كمتغير وسيط 

على العلاقة بين الذكاء العاطفي وإدارة المواهب.
دراســة .Baharin et alا)2023(: هدفت الدراسة إلى تحديد التأثير للوسيط للذكاء العاطفي في  	-
العلاقــة بين إدارة المواهب والمهارات القيادية في المؤسســات الحكوميــة الماليزية، وكان أهم النتائج: 
وجــود علاقة بدرجة عالية بين إدارة المواهب والمهارات القيادية في المؤسســات الحكومية الماليزية، 
ووجود علاقة بدرجة عالية بين الذكاء العاطفي والمهارات القيادية في المؤسسات الحكومية الماليزية، 
ووجــود أثر وســيط للذكاء العاطفي في العلاقــة بين إدارة المواهب والمهارات القيادية في المؤسســات 

الحكومية الماليزية.
دراســة الطعامنة )2022(: هدفت الدراســة إلى تحديد أثر إدارة المواهــب على الذكاء العاطفي في  	-
شركات التأمين الأردنية، وكان أهم النتائج ما يلي: أن مستوى تطبيق إدارة المواهب في شركات التأمين 
جاءت بدرجة عالية، وممارســة الذكاء العاطفي جاءت بدرجة متوسطة، ووجود أثر إيجابي لإدارة 

المواهب في الذكاء العاطفي.
دراســة .Namugumya et alا)2022(: هدفت الدراســة إلى تحديد الدور الوســيط لتكيف في  	-
النظــام في العلاقة بين الذكاء العاطفي وإدارة المواهب في مؤسســات التعليــم العالي بأوغندا، وكان 
أهم النتائج: وجود علاقة بدرجة عالية بين الذكاء العاطفي وإدارة المواهب، ووجود علاقة بدرجة 
عالية التكيف في النظام وإدارة المواهب، ووجود أثر وسيط للتكيف في النظام في العلاقة بين الذكاء 

العاطفي وإدارة المواهب.
دراســة .Laborde et alا)2020(: هدفت الدراسة إلى تحديد دور الذكاء العاطفي وإدارة المواهب  	-
في تحسين الأداء الوظيفي مؤسســات التعليم العالي بماليزيا، وكانت أهم النتائج: وجود دور إيجابي 
للذكاء العاطفي في تحسين الأداء الوظيفي لمؤسسات التعليم العالي، ووجود دور إيجابي لإدارة المواهب 
في تحسين الأداء الوظيفي في مؤسسات التعليم العالي، ووجود دور إيجابي للذكاء العاطفي في تعزيز 

إدارة المواهب مؤسسات التعليم العالي. 
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ثالثا: الدراسات التي تناولت الذكاء العاطفي والأداء المنظمي:
دراســة Tafamel وEjechiا)2022(: هدفت الدراســة إلى تحديد أثر الــذكاء العاطفي في الأداء  	-
المنظمــي بجامعة بيــنين بنيجيريا، وكان أهم النتائج: وجود أثر إيجــابي للذكاء العاطفي في الأداء 

المنظمي في جامعة بينين بنيجيريا.
دراســة .Nilam et alا)2022(: هدفت الدراسة إلى تحديد أثر الذكاء العاطفي في الأداء المنظمي  	-
بالقطاع المصرفي والدور الوسيط للثقافة التنظيمية في العلاقة بين الذكاء العاطفي والأداء المنظمي 
في سيرلانــكا، وكان أهــم النتائج: وجود أثر إيجابي للذكاء العاطفــي في الأداء المنظمي، ووجود دور 

وسيط للثقافة التنظيمية في العلاقة بين للذكاء العاطفي والأداء المنظمي في القطاع المصرفي.
دراســة Suchitra وSasmitaا)2021(: هدفــت الدراســة تحديد أثر الــذكاء العاطفي في الأداء  	-
المنظمي في القطاع الصحي خلال جائحة كورونا والدور الوسيط للمرونة النفسية في القطاع الصحي 
بمدينة أوديســا الهندية، وكان أهــم النتائج وجود أثر إيجابي للــذكاء العاطفي في الأداء المنظمي، 

وجود دور وسيط للمرونة النفسية في العلاقة بين الذكاء العاطفي في الأداء المنظمي. 
دراســة Krén وSélleiا)2021(: هدفت الدراســة إلى تحديد أثر الذكاء العاطفي بأبعاده: الوعي  	-
بالذات، والوعي بالآخرين، والتعاطف، وإدارة الذات في الأداء المنظمي في الشركات الهنغارية، وكانت 
أهــم النتائــج وجود دور إيجابي للــذكاء العاطفي في تحسين الأداء المنظمي، ووجــود أثر لكل أبعاد 

الذكاء العاطفي في الأداء المنظمي ماعدا بعد التعاطف.
دراســة الدبعي )2021(: هدفت الدراسة إلى قياس ممارســة الذكاء العاطفي والقيادة الخادمة من  	-
قبل الإداريين العاملين في البنوك التجارية اليمنية، وكذلك تحديد مســتوى الأداء المنظمي في تلك 
البنــوك، كما هدفت إلى تأثير كلا مــن الذكاء العاطفي والقيادة الخادمــة في الأداء المنظمي، وكان 
أهــم النتائج وجود أثر إيجابي للذكاء العاطفي بأبعــاده )الوعي بالذات – إدارة الانفعالات – إدارة 
انفعــالات الآخريــن – العلاقات الاجتماعيــة – التعاطف( في الأداء المنظمــي في البنوك التجارية 

اليمنية.
ما تميزت به الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة: 

تناولت الدراســة الحالية دور إدارة المواهب في تحسين الأداء المنظمي من خلال الذكاء العاطفي، أما  	-
الدراســات الســابقة فقد  تناول بعضها المتغير المســتقل - إدارة المواهب - مع المتغير التابع - الأداء 
المنظمي - وبعضها تناول المتغير المســتقل - إدارة المواهب - مع المتغير الوســيط - الذكاء العاطفي - 
وبعضها تناول المتغير الوسيط – الذكاء العاطفي – مع المتغير التابع – الأداء المنظمي - وبعضها تناول 
أحد متغيرات هذه الدراســة مع متغيرات أخرى، ولم تتناول الدراســات الســابقة متغيرات الدراســة 
الحالية مجتمعة بنموذجها المعرفي في دراسة واحدة في الدراسات السابقة على حد علم الباحثين. 

تم تطبيق الدراســة الحاليــة في البيئة التنظيميــة اليمنية التي تختلف إلى حــد كبير اقتصاديا  	-
واجتماعيا وسياسيا عن بيئات الدراسات السابقة، عدا الدراسات السابقة التي أجريت في الجمهورية 

اليمنية. 
تناولت هذه الدراســة شــركات الصناعات الغذائية في محافظة الحديدة ولا توجد دراسة على حد  	-
علم الباحثين تناولت المتغيرات الثلاثة للدراســة مجتمعــة في القطاع الصناعي في البيئة اليمني، لا 

سيما في قطاع الصناعات الغذائية. 
مشكلة الدراسة:

تواجه الشــركات الصناعية اليمنية تحديات كبيرة، حيــث إنها تأثرت بالتغيرات التي فرضتها الأزمة في 
البلد، والتي أدت إلى تغيرات اقتصادية وسياســية واجتماعية انعكس تأثيرها على مســتوى أداء القطاع 
الصناعي عموما، حيث بين التقرير السنوي للاتحاد اليمني للغرف التجارية والصناعية )2020( أن قطاع 
الصناعــات التحويلية في الجمهورية اليمنية تأثر بنســبة )-45%(، وأن ما يفوق )80( شــركة صناعية 
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تأثرت بســبب الأضرار المباشرة للحرب والحصار، كما انخفض معدل النمو في قطاع الصناعات التحويلية 
بمعــدل )12%( )الشــيباني، 2022(، كما أن  التغيرات الســريعة التي يشــهدها العــالم اليوم فرض على 
الشــركات الصناعية ضغوطا وتحديات كبيرة تهدد وجودها واستمراريتها، وهذا يتطلب أن تقوم الشركات 
الصناعية باستجابة سريعة و فعالة سوآء على مستوى العناصر المادية أو المورد البشري، وزيادة الاهتمام 
بالفــرد وأدائه كونه يمثل الركيزة الأساســية للتميــز والتفوق والتنمية  للشــركات الصناعية مهما كان 
طبيعة نشــاطها أو منتجها أو حجمها. وعلى الرغم من الأثر المهم والأساســي لرأس المال البشــري خاصة 
الموهــوبين وأصحــاب القدرات، إلا أنه يوجــد ضعف كبير في تطوير المواهب بالجمهورية اليمنية بحســب 
تقريــر المنتدى الاقتصادي العالمي )2017(، حيث احتلت اليمن المرتبة الأخيرة )130( بمعدل )%35.48( 
مقارنــة بالمرتبة 124 وبمعدل )40.72%( في العام 2015م نتيجــة لانخفاض توظيف القوى العاملة من 
أصحاب الكفاءات والمهارات والمواهب، وانخفاض مستوى تطويرهم فنيا ومعرفيا )وزارة التخطيط والتعاون 
الدولي، 2020(، ومن خلال الاطلاع على العديد من الدراســات السابقة كدراسة المنزوع )2021(، ودراسة 
العمــري )2019( تبين أن الاهتمام بالعنصر البشــري ولاســيما الكوادر ذات المواهــب والقدرات المتميزة 
جاء ليس بالمســتوى المطلوب، على الرغم من أنها تمثل عاملا مهما لنجاح المنظمات وزيادة مســتوى أدائها، 
وتحقيــق أهدافها بكفاءة وفاعلية، كما بينت دراســات أخرى كدراســة ملحم وآخرون )2020(، ودراســة 
عفيفة )2019(، ودراســة مليك )2017( أن امتلاك الكادر البشــري العامــل في المنظمات للذكاء العاطفي 
لم يكن بمســتوى عال، على الرغم من  أهميته في زيادة مســتوى أداء العاملين، وأثره الإيجابي في كفاءة 

وفاعلية الأداء في المنظمات.
ومن خلال قيام الباحثين بدراســة اســتطلاعية تم إجراؤها في فبرايــر )2022(، وذلك بالنزول الميداني 
لأربع شــركات صناعيــة في محافظة الحديــدة للتعرف على واقع اهتمــام إدارات الشــركات الصناعية 
بمتغيرات الدراســة، تبين أن  مســتوى الأداء في الشركات الصناعية لم يكن بالمســتوى المطلوب حيث كان 
هناك انخفاض في قدرة تلك الشــركات على الاستجابة الســريعة للتغيرات البيئية، وانخفاض في قدرة 
العاملين على ســرعة إنجاز الأعمال وتحمل المســئوليات في الظروف الصعبة وضغوط العمل العالية وبما 
لا يمكن الشــركات من تعزيز أدائها المنطمي والقدرة على المنافســة في ظل الظروف الصعبة التي تمر بها 
الشــركات الصناعية بمحافظة الحديدة، كما تبين أن أغلب الشــركات الصناعية تمارس ســلوكيات إدارة 
المواهب من جذب واســتقطاب المواهب وتنميتها والاحتفاظ بها من قبل إدارة الموارد البشــرية دون وجود 
إدارة أو قســم مختــص بــإدارة المواهب يقوم بإعداد وتطبيــق خطط تحقق تعاقبــا وظيفيا للموهوبين، 
وتضمن نقل مهاراتهم وخبراتهم، على الرغم من الأهمية الكبيرة للموهوبين في تحقيق نجاح المنظمة ورفع 
مستوى أدائها، كما تبين من خلال الدراسة الاستطلاعية أن هناك ممارسة لسلوكيات الذكاء العاطفي لدى 
الأفراد في الشركات الصناعية، لكنه لم يكن بالمستوى العالي الذي تطمح إليه إدارات الشركات الصناعية 
ليســاعدها في تحسين أداء الشــركات، وتحقيق أهدافها بكفاءة وفاعلية في ظل الظروف الصعبة التي تمر 

بها الشركات الصناعية بسبب الحرب والحصار.
ومن خلال مسح الدراسات السابقة تبين للباحثين ندرة الدراسات والبحوث التي تناولت متغيرات الدراسة 
 Kassem المتمثلة في: إدارة المواهب، والذكاء العاطفي، والأداء المنظمي- في دراســة واحدة عدا دراســة
وAhmedا)2021( التي تناولــت أثر إدارة المواهب والذكاء العاطفــي في الأداء المنظمي وبنموذج معرفي 

مختلف عن نموذج الدراسة الحالية.
ومن خلال اســتعراض الدراســات التي أجريت في القطاع الصناعي لم يقف الباحثان على دراسة تناولت 
الدور الوسيط للذكاء العاطفي في العلاقة بين إدارة المواهب والأداء المنظمي، حيث إن الدراسات السابقة 
تناولــت بعض المتغيرات ،كدراســة البحيرات )2021( التي قاســت مســتوى الأداء المنظمــي ومدى تأثره 
باســتراتيجيات التعويض في الشــركات الصناعية بمدينــة عبدالله الثاني في الأردن، ودراســة العمري 
)2019( التي قاســت مستوى الأداء المنظمي ومدى تأثره بأبعاد منظمة التعلم في شركات صناعة الأدوية 
بالأردن، ودراســة الشاعر والخشالي )2020( التي تناولت مدى تأثر الذكاء العاطفي بالقيادة الأخلاقية 

في شركات الصناعات الكهربائية.
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وبحسب المسح المكتبي لاسيما في المكتبة اليمنية من خلال رجوع الباحثين إلى المركز الوطني للمعلومات، لم 
يقف الباحثان على دراســة تناولت المتغيرات الثلاثة - إدارة المواهب، والذكاء العاطفي، والأداء المنظمي 
- في الشركات الصناعية في البيئة اليمنية، ومن خلال ما أظهرته نتائج الدراسة الاستطلاعية الميدانية، 
ونتائج اســتعراض الدراسات السابقة سواء أكانت على مستوى نموذج الدراسة، أو البيئة، أو القطاع تظهر 
الفجوة البحثية للدراســة الحالية، كما يتبين أن متغيرات الدراســة المتمثلة في - إدارة المواهب، والذكاء 
العاطفي، والأداء المنظمي - بحاجة إلى المزيد من البحث والتأصيل، لأجل الوصول إلى معلومات ومعارف 
جديدة حول متغيرات الدراســة، و المســاهمة في إثراء المكتبة العربية عموما والمكتبة اليمنية خصوصا، 
وســد الفجوة البحثية، وبما يســهم في رفع مســتوى أداء شــركات الصناعات الغذائية، وعليه تم بلورة و 

صياغة المشكلة البحثية في السؤال الرئيسي الآتي:
مأ أثر إدارة المواهب في الأداء المنظمي من خلال الذكاء العاطفي في شركات الصناعات الغذائية بمحافظة 

الحديدة؟

أهداف الدراسة: 
تتمثل أهداف الدراسة الحالية في الآتي: 

معرفة مستوى ممارسة إدارة المواهب بأبعادها: جذب المواهب، والاحتفاظ بالمواهب، وتنمية وتطوير  	.1
المواهب، وتحفيز المواهب في شركات الصناعات الغذائية بمحافظة الحديدة.

معرفة مســتوى توفر ســلوك الذكاء العاطفي بأبعاده: الوعي بالذات، وإدارة الانفعالات، والتعاطف،  	.2
والمهارات الاجتماعية في شركات الصناعات الغذائية بمحافظة الحديدة.

معرفة مســتوى تطبيق الأداء المنظمي بأبعاده: بعد التعلم والنمو، والبعد المالي، وبعد العملاء، وبعد  	.3
العمليات الداخلية في شركات الصناعات الغذائية بمحافظة الحديدة.

اختبــار الاثر الوســيط للذكاء العاطفــي وأبعاده: الوعي بالــذات، وإدارة الانفعــالات، والتعاطف،  	.4
والمهــارات الاجتماعية في العلاقة بين إدارة المواهب والأداء المنظمي في شــركات الصناعات الغذائية 

بمحافظة الحديدة. 
النموذج المعرفي: 

يمثــل النموذج المعرفي توضيحا لمتغيرات الدراســة  وأبعادها وتحديد العلاقــة بين هذه المتغيرات واتجاه 
هــذه العلاقة، حيث كان المتغير المســتقل وهو )إدارة المواهب(، والمتغير الوســيط  وهــو )الذكاء العاطفي(، 
و المتــغير التابع وهو  )الأداء المنظمي(، وقد تم تحديد أبعاد إدارة المواهب كما حددتها دراســة الشــجاع 
)2023(، ودراســة أمين )2023(، ودراسة عمر )2020( بالأبعاد الآتية: )جذب المواهب، وتطوير المواهب، 
 Goleman والاحتفاظ بالمواهب، وتحفيز المواهب(، كما تم تحديد أبعاد الذكاء العاطفي بحســب نموذج
(2000)، حيــث كانت الأبعاد: )الوعي بالذات، وإدارة الانفعالات، والمهارات الاجتماعية، والتعاطف(، وهو 
ما اعتمدته دراســة الشــهاري )2022(، ودراســة الدبعي )2021(، وتم تحديد أبعاد الأداء المنظمي وفق 
نمــوذج بطاقة الأداء المتــوازن، وهو الذي اعتمدته دراســة الحليلة )2022(، ودراســة المعبقي )2020(، 
ودراسة القرودع )2020(، ودراســة السايس )2019(، وكانت الأبعاد هي: )البعد المالي، والعملاء والتعلم، 

والنمو، والعمليات الداخلية(، والشكل )1( يوضح النموذج المعرفي. 
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شكل )1( النموذج المعرفي للدراسة
فرضيات الدراسة

الفرضية الرئيســة: وجود أثــر ذي دلالة إحصائية لإدارة المواهــب في الأداء المنظمي من خلال الذكاء 
العاطفي بشركات الصناعات الغذائية بمحافظة الحديدة. 

ويتفرع منها الفرضيات الفرعية التالية: 
يوجــد أثــر ذي دلالة إحصائية لإدارة المواهب في الأداء المنظمي من خلال الوعي بالذات بشــركات   أ.	

الصناعات الغذائية بمحافظة الحديدة. 
يوجــد أثر ذي دلالة إحصائية لتنميــة لإدارة المواهب في الأداء المنظمي من خلال إدارة الانفعالات   ب.	

بشركات الصناعات الغذائية بمحافظة الحديدة.
يوجد أثر ذي دلالة إحصائية لإدارة المواهب في الأداء المنظمي من خلال التعاطف بشركات الصناعات   ج.	

الغذائية بمحافظة الحديدة.
يوجــد أثر ذي دلالــة إحصائية لإدارة المواهــب في الأداء المنظمي من خلال المهــارات الاجتماعية   د.	

بشركات الصناعات الغذائية بمحافظة الحديدة.
أهمية الدراسة: 

يمكن تبيين أهمية الدراسة في محورين، هما: الأهمية النظرية والأهمية العملية وذلك على النحو الآتي: 
أولا: الأهمية النظرية: 

تسهم الدراسة الحالية في تقديم إطار مفاهيمي لمتغيرات الدراسة، ونموذج معرفي جديد واختباره، وتحديد 
العلاقة بين متغيرات الدراســة، والإســهام في تحقيق إثراء معرفي في مجال علــوم الإدارة، وتوجيه أنظار 
الباحثين لموضوع مهم في قطاع حيوي ومهم، وهو دراســة إدارة المواهب في تحسين الأداء المنظمي من خلال 
الذكاء العاطفي في القطاع الصناعي؛ نظرا لندرة الدراســات والبحوث التي تناولت موضوع هذه الدراســة 

بمتغيراتها الثلاثة، ولاسيما على المستوى المحلي.

 



مجلة جامعة العلوم والتكنولوجيا 38
للعلوم الإدارية والإنسانية

عبده أحمد على العامري               عبدالباقي عبدالمحسن ثابت
المجلد الرابع، العدد )2(، يونيو 2026م

https://doi.org/10.59222/ustjmhs.4.2.2

ثانيا: الأهمية العملية: 
تتمثــل الأهمية العملية لهذه الدراســة في توضيح أثر إدارة المواهــب في الأداء المنظمي، وذلك من خلال 
الذكاء العاطفي في شــركات الصناعات الغذائية المبحوثة بحســب فرضيات الدراسة الحالية، مع تقديم 
توصيات بناء على ما توصلت إليه الدراســة من نتائج لأجل المســاهمة في رفع مستوى الأداء المنظمي، وبما 
يســاعد القــادة الإداريين في تهيئة المناخ، وتكويــن بيئة تنظيمية إيجابية تحفز العاملين لأداء أحســن 
وإنتاجية أعلى، وتســاعد في توجيه جهود وطاقات الأفراد الموهوبين في شركات الصناعات الغذائية نحو 
تحقيق أهدافها بكفاءة وفاعلية أكبر، وتحقيق مســتويات أعلى في الأداء وبأقل التكاليف في ظل الظروف 

الصعبة التي تمر بها. 

التعريفات الاجرائية: 
الأداء المنظمي: هو محصلة تفاعل العناصر المكونة لشــركات الصناعات الغذائية مع بعضها البعض،  	-
واســتجابتها للتــأثيرات الداخلية والخارجية من خلال الاســتغلال الأمثل لمواردهــا المادية والمالية 
والبشــرية، وتنميتها وتطوير العمليات الإنتاجية؛ لضمان انتاج سلع تشبع احتياجات العملاء وتفوق 

رغباتهم. 
البعد المالي: هو قدرة شــركات الصناعات الغذائية على الاستغلال الأمثل لعناصرها المادية والمالية  	-
والبشــرية لتحقيق أهدافهــا المالية من خلال تخفيض تكاليف العمليات، وتحقيق وفرة في الســيولة 

المالية ورفع معدل العائد المالي. 
بعد العملاء: هو قدرة شــركات الصناعات الغذائية على إنتاج ســلع متميــزة تفوق حاجات ورغبات  	-

العملاء، وقادرة على كسب عملاء جدد، وزيادة حصتها السوقية، وميزتها التنافسية. 
بعد العمليات الداخلية: هو جميع الأنشــطة والفعاليات الداخلية التي تتميز بها شركات الصناعات  	-

الغذائية عن غيرها في عملياتها الإنتاجية، وتزيد من كفاءتها في الإنتاجية.
بعــد التعلم والنمو: هو قدره شــركات الصناعــات الغذائية على تحسين أدائها من خلال اســتخدام  	-
تقنيــات حديثة، وأدوات متطورة، وتطوير مهارات العاملين، ودعم الابتكار لزيادة كفاءتها الإنتاجية 

وتحقيق النمو والتطور لها.
إدارة المواهب: هي الخطوات التي تمارســها شركات الصناعات الغدائية؛ لاستقطاب الأفراد الموهوبين  	-
وتطويرهــم وتحفيزهم والمحافظة عليهم وتكوين رأس مال بشــري موهــوب ترتكز عليه في تحسين 

أدائها وزيادة قدرتها في التفوق.
جذب المواهب: هو مجموعة من السياســات والممارســات التي تقوم بها شركات الصناعات الغدائية في  	-
الوقت المناســب لتحديد واختيار الأفراد الذين يمتلكون مواهب تتناســب مع الوظائف الشاغرة فيها، 

ويمتلكون القدرة على التكيف والتأقلم مع بيئتها وتحسين أدائها. 
تنمية وتطوير المواهب: هي برامج وسياســات مخططة، تتبناها شــركات الصناعات الغذائية؛ بهدف  	-
تنمية وتطوير معارف وقدرات ومهارات العاملين الموهوبين فيها، بما يجعلهم قادرين على تحسين أدائها 

وتحقيق أهدافها. 
الاحتفاظ بالمواهب: هو الإجراءات التي تنفذها شركات الصناعات الغذائية لإبقاء الموهوبين للعمل  	-

فيها، وذلك من خلال تلبية احتياجاتهم، وتحقيق طموحاتهم، ومكافأتهم على الأداء المتميز. 
تحفيــز المواهب: هو تطبيق شــركات الصناعــات الغذائية للوائح والإجــراءات التي تضمن للأفراد  	-
الموهوبين مكافآت وحوافز عادلة، وتقييم عادل لمســتوى أدائهم، وتوفر لهم الاســتقرار الوظيفي، بما 

ينعكس إيجابا على أداء الشركات وإنتاجيتها.
الذكاء العاطفي: هو قدرة الفرد العامل في شركات الصناعات الغذائية على معرفة نفسه وتحفيزها،  	-
وإدارة عواطفه، وفهم مشاعر الآخرين، والتعاطف معهم، وتحسين علاقاته بالآخرين داخل الشركة 

وخارجها، وبما يؤدي إلى تحسين مستوى الأداء فيها.
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الوعي بالذات: هو قدرة الأفراد العاملين في شــركات الصناعــات الغذائية على فهم ذاتهم، وتحديد  	-
وصياغة مشاعرهم وانفعالاتهم، وتحديد النقاط الإيجابية والسلبية التي يمتلكونها، والاستفادة من 

ذلك في تحسين أداء الشركة. 
إدارة الانفعالات: هي قدرة الأفراد العاملين في شــركات الصناعات الغذائية على التعامل مع المواقف  	-
الســلبية التي تزعجهم أو تؤذيهم، ومعالجتها بتصرفات صحيحة تتوافق مع الظروف، وتؤثر إيجابا 

في أداء الشركة.
المهــارات الاجتماعية: هي قدرة الأفراد العاملين في شــركات الصناعية على فهم مشــاعر الآخرين،  	-
وإدارة انفعالاتهــم، والتواصل معهم، وتكوين شــبكة من العلاقات الفاعلــة معهم، بما يحقق زيادة في 

مستوى الأداء فيها. 
التعاطف: هو قدرة الأفراد في شركات الصناعات الغذائية على الإحساس بالآخرين وفهم حاجاتهم  	-

ووجهة نظرهم، وتقبلهم والاستجابة الفاعلة والإيجابية لهم. 
منهج الدراسة:

اعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي؛ كونه المنهج الأنسب والأكثر استخداما في دراسات المجالات 
الإنســانية والاجتماعية، حيث يتم فيه وصف المشــكلة البحثية الموجودة كما هي في الواقع وصفا دقيقا 

من خلال جمع البيانات وتصنيفها ومعالجتها ثم تحليلها للوصول إلى النتائج )مليح والعسولي، 2020(.
مجتمع وعينة الدراسة:

تمثــل مجتمع الدراســة في شــركات الصناعــات الغذائيــة  التي مضى على تأسيســها أكثر مــن دورتين 
استراتيجيتين – أي أكثر من 10 سنوات، وحجم العاملين فيها أكثر من )200( عامل، بحسب المعلومات التي 
تم الحصول عليها من مكتب التجارة والصناعة بالمحافظة، والبوابة الإلكترونية للشركات وإدارات الموارد 
البشــرية في الشــركات الصناعية محل الدراسة ؛ كونها أكثر اســتقرارا في الجانب التشغيلي والتنظيمي، 
ويمكــن الوصول إلى نتائــج أكثر واقعية وقابلة للتعميم، وشمــل مجتمع الدراســة الإداريين العاملين في 
الوحــدات الإداريــة، وتم تقســيمهم إلى ثلاث فئــات، الفئة الأولى: وتضــم: )مدراء العمــوم، والمدراء 
التنفيذيين ونوابهم ومستشــاريهم(، الفئة الثانية: وتضم: )مدراء الوحدات الوظيفية، ورؤساء الأقسام(، 
الفئة الثالثة: وتضم: )المشرفين، والمختصين(، حيث بلغ حجم المجتمع )471( موظفا وموظفة، وتم تحديد 
حجــم العينة بناء على نمــوذج Krejcie وMorganا)1970( الذي حدد حجم عينة الدراســة لمجتمع 
الدراســة المكــون من )471( عنصرا بمقــدار )212( فردا، وتم اختيار العينة بطريقة العينة العشــوائية 
الطبقية النسبية؛ للحصول على مفردات تمثل مجتمع الدراسة بحسب الحجم النسبي لكل شركة، كما هو 

موضح في الجدول )1(.
جدول )1(: تحديد عينة الدراسة بطريقة العينة العشوائية الطبقية النسبية

الشركةم

حجم المجتمع

حجم الإجمالي
العينة

النسبة 
%

عدد 
الاستبانات 

الموزعة

عدد 
الاستبانات 

المستردة

عدد 
الاستبانات 
الصالحة 
للتحليل

الفئة 
الأولى

الفئة 
الثانية

الفئة 
الثالثة

12835642913,7302928شركة/ السنابل1
12045663014,1303029شركة/ سكر السعيد2
12352763416,1343433شركة/ نادفود3
11538542411,3252424شركة/ ناسكو4
21840602712,7282726شركة/ ديكو5
22360853817,9382725شركة/ نانا6
22044663014,2313029شركة/ ييفكو7

216201194%10147314471212100الإجمالي
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أداة الدراسة:
اعتمدت الدراســة الاســتبانة أداة رئيســية لجمع البيانات من أفراد عينة الدراسة، وقد تمت الاستفادة 
من العديد من الدراســات الســابقة لبناء الاســتبانة وتطوير فقراتها بما يتناســب مع مجتمع الدراسة، 
ونموذجها المعرفي، ومتغيرات الدراسة وأبعادها، وبما يحقق أهداف الدراسة، حيث تم الاستفادة من دراسة 
أمين )2023( ،ودراســة الشجاع )2023(، ودراسة عمر )2020(، ودراسة عناني )2019(، ودراسة البطران 
)2020(، ودراسة النجار )2018( لتحديد فقرات إدارة المواهب؛ وتم الاستفادة من دراسة الدبعي )2021( 
ودراســة عبدالله )2020(، ودراســة الشاعر والخشالي )2020(، ودراســة عفيفة )2019(، ودراسة حمد 
)2016( لتحديــد فقرات الذكاء العاطفي، وتم الاســتفادة من دراســة الحليلة )2022( ودراســة الدبعي 
)2021( ودراســة البطران )2020( ودراســة المعبقي )2020( ودراســة القرودع )2020( ودراسة السايس 
)2019(  لتحديد فقرات الأداء المنظمي، واستخدمت الدراسة مقياس ليكارث السباعي، وتم توزيع )216( 
اســتبانة ، وتم اســترجاع )201( اســتبانة؛ أي ما يعادل )93.06%( من العدد الكلي لحجم العينة، وبعد 
مراجعة الاســتبانات المســتردة تبين عدم صلاحية )11( اســتبانات للتحليل أي ما يعــادل )5.47%( من 
الاســتبانات المستردة؛ بســبب ترك كثير من فقرات الاســتبانة دون إجابة، أو عدم الجدية والموضوعية 
في الإجابة على فقرات الاســتبانة، وكانت الاســتبانات الصالحة للتحليل )194( اســتبانة، أي ما يعادل 

)91.5%( من حجم عينة الدراسة، كما هو موضح في الجدول )1(.
اختبار ثبات ومصداقية أداة الدراسة:

أولا: الصدق الظاهري:
تم عرض الاســتبانة على )7( من الأساتذة المتخصصين قي إدارة الأعمال؛ للتحقق من الصدق الظاهري، 
ومعرفة آرائهم حول فقراتها، ومدى سلامتها وارتباطها بأبعاد الدراسة ومتغيراتها، وبناء على ملحوظاتهم 
فقــد تم تعديــل صياغة بعض الفقرات، وإضافــة فقرات أخرى، وأصبحت الاســتبانة بصورتها النهائية 

مكونة من )40( فقرة.
ثانيا: تقييم مؤشرات الثبات والصدق التقاربي:

أولا: تقييم ثبات وصدق التقارب بين أبعاد المتغير المستقل ومؤشراته:
تم تقييم صدق التقارب بين مؤشــرات وأبعاد المتغير المســتقل بواســطة مقياس التشــبع الخارجي، وألفا 

كرونباخ، والثبات المركب، ومتوسط التباين المفسر وجاءت النتائج، كما هو موضح في جدول )2(.
جدول )2(: نتائج تقييم ثبات وصدق التقارب بين أبعاد المتغير المستقل ومؤشراته

متوسط التباين المفسرالثبات المركبالفا كرو نباخالتشبعالمؤشرالبعد
10.790.890.920.70جذب المواهب

20.88
30.88
40.80
50.82

10.840.900.920.71تنمية وتطوير المواهب
20.80
30.88
40.88
50.80
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جدول )2(: يتبع
متوسط التباين المفسرالثبات المركبالفا كرو نباخالتشبعالمؤشرالبعد

10.900.870.920.79الاحتفاظ بالمواهب
291 .0
30.89
40.84

10.880.880.930.81تحفيز المواهب
20.87
30.92
40.91

من الجدول )2( يتضح أن قيم التشــبعات الخارجية لكل المؤشــرات أكبر مــن )0.707( ويدل ذلك على أن 
البعد يفسر أكثر من )50%( من تباين مؤشرات البعد، وكانت قيم كل من الثبات المركب وألفا كرو نباخ لكل 
الأبعــاد أكبر مــن )0.700(، وأقل من )0.950(، وهذا يدل على ثبات واتســاق داخلي عال في أبعاد المتغير 
المستقل، كما أن قيم متوسط التباين المستخرج لكل الأبعاد أكبر من )0.50(، وهذا يدل على أن أبعاد المتغير 

المستقل تفسر أكثر من )50%( من تباين مؤشراته، وأن صدق التقارب بين الأبعاد والمؤشرات قد تحقق.
ثانيا: تقييم ثبات وصدق التقارب بين أبعاد المتغير التابع ومؤشراته:

تم تقييم صدق التقارب بين مؤشرات وأبعاد المتغير التابع بواسطة مقياس التشبع الخارجي، وألفا كرونباخ، 
والثبات المركب، ومتوسط التباين المفسر وجاءت النتائج، كما هو موضح في جدول )3(.

جدول )3(: نتائج تقييم ثبات وصدق التقارب بين أبعاد المتغير التابع ومؤشراته
متوسط التباين المفسرالثبات المركبالفا كرو نباخالتشبعالمؤشرالبعد
10.620.830.880.61المالي

20.78
30.85
40.81
50.82

10.800.900.930.72العملاء
20.87
30.88
40.86
50.82

10.820.890.920.70التعلم و النمو
20.84
30.82
40.86
50.84

10.840.920.940.74العمليات الداخلية
20.89
30.87
40.89
50.83
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من الجدول )3( يتضح أن قيم التشــبعات الخارجية لكل المؤشــرات أكبر من )0.707(، ويدل ذلك على أن 
البعد يفســر أكثر من )50%( من تباين مؤشــرات البعد، باســتثناء فقرة رقم )1( الخاصة بالبعد المالي، 
حيث إن متوســط التباين المفسر له كان أكبر من )0.500(، فلن تستبعد الفقرة؛ كونها لا تؤثر على دلالة 
النمــوذج، وجــاءت قيم كل مــن  الثبات المركب وألفا كــرو نباخ لكل الأبعاد أكبر مــن )0.700(، وأقل من 
)0.950(، وهذا يدل على ثبات واتساق داخلي عال في أبعاد  المتغير التابع، كما جاءت قيم متوسط التباين 
المســتخرج لكل الأبعاد أكبر من )0.50(، وهذا يدل على أن أبعاد المتغير التابع تفســر أكثر من )50%( من 

تباين مؤشراته، وأن صدق التقارب بين الأبعاد والمؤشرات قد تحقق.
تقييم صدق التقارب بين أبعاد المتغير الوسيط )الذكاء العاطفي( ومؤشراته:

تم تقييم صدق التقارب بين مؤشــرات وأبعاد المتغير الوســيط بواســطة مقياس التشــبع الخارجي، وألفا 
كرونباخ، والثبات المركب، ومتوسط التباين المفسر وجاءت النتائج، كما هو موضح في جدول )4(.

جدول )4(: نتائج تقييم صدق التقارب بين أبعاد المتغير الوسيط ومؤشراتها

المؤشر البعد
"الفقرة"

التشبع
0.70 >

الفا كرونباخ
0.707-0.950

الثبات المركب
0.707-0.950

متوسط 
التباين المفسر

0.50 <
10.750.830.880.59الوعي بالذات

20.64
30.82
40.84
50.78

10.610.820.870.58إدارة الانفعالات
20.77
30.82
40.83
50.76

10.830.920.940.75المهارات الاجتماعية
20.88
30.90
40.85
50.86

10.760.870.910.66التعاطف
20.81
30.86
40.87
50.75

من الجدول )4( يتضح أن قيم التشــبعات الخارجية لكل المؤشــرات أكبر من )0.707(، وهذا يدل على أن 
البعد بإمكانه تفسير أكثر من )50%( من التباين في المؤشــرات باســتثناء الفقــرة رقم )2( في بعد الوعي 
بالذات، والفقرة رقم )1( في بعد إدارة الانفعالات؛ ولكن نظرا إلى أن متوسط التباين المفسر للبعدين أكبر 
 Hair et من )0.50( فإنه لن يتم اســتبعاد الفقرتين؛ كون ذلك لا يؤثر على جودة النموذج كما بين ذلك
al. (2019). وجــاءت قيم كل من الثبات المركب وألفــا كرو نباخ لكل الأبعاد أكبر من )0.700(، وأقل من 
)0.950(، وهذا يدل على ثبات واتساق داخلي عال في أبعاد المتغير الوسيط، كما كانت قيم متوسط التباين 
المســتخرج لكل الأبعاد أكبر من )0.50(، وهذا يدل على أن أبعاد المتغير التابع تفســر أكثر من )50%( من 

تباين مؤشراته، وأن صدق التقارب بين الأبعاد والمؤشرات قد تحقق.
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تقييم النموذج البنائي:
 ،f2 وحجم الأثر ،R2 تم تقييم النموذج البنائي باستخدام مجموعة من المقاييس تتمثل في معامل التحديد

والدقة التنبؤية للنموذج Q² وجاءت نتائجها كما في الجدول )5(.
جدول )5(: مقاييس تقييم النموذج البنائي

المسار المقياس
R2 الأداء المنظميمعامل التحديد  الذكاء العاطفي  0.611إدارة المواهب

Q² 0.337الأداء المنظميالملائمة والدقة التنبؤية للنموذج

f2 حجم الأثر
0.18إدارة المواهب  الأداء المنظمي

0.467الذكاء العاطفي  الأداء المنظمي

مــن الجدول )5( يتضح أن قيمة معامل التحديد لمســار إدارة المواهب مــع الأداء المنظمي من خلال الذكاء 
العاطفــي بلغت  )0.611(، وهذا يشير إلى أن كلا من إدارة المواهب والذكاء العاطفي يفســران ما نســبته 
)%61.1( مــن التباين في الأداء المنظمي، وجاءت قيمــة )Q²( أكبر من صفر؛ وهذا يدل على أن النموذج 
يتمتــع بملائمة ودقة تنبؤيــة داخل وخارج العينة، وأن قيمة حجم أثــر إدارة المواهب في النموذج جاء 
متوســطا، حيــث كانت قيمة f2ا)0.18(، وجاء حجــم أثر الذكاء العاطفي في النمــوذج عاليا، حيث كانت 
قيمة f2ا)0.467(، وهذا يشير إلى أهمية كل من المتغيرين في النموذج، حيث كان لهما أثر في المتغير التابع، 
وكان حجم الأثر للذكاء العاطفي أكثر في النموذج؛ مما يؤكد دوره الوسيط لنقل الأثر غير المباشر لإدارة 

المواهب إلى الأداء المنظمي.
الأساليب الإحصائية المستخدمة في الدراسة:

تََمََّ اســتخدام العديد من الأساليب الإحصائية الوصفية والاســتدلالية لقياس أهداف الدراسة واختبار 
فرضياتها، حيث اســتخدمت التكرارات والمتوســطات الحســابية والانحرافات المعيارية للتحليل الوصفي 
واســتخدم أســلوب نمذجة المعادلات البنائية بالمربعات الجزئية الصغرى PLS-SEM لاختبار الفرضية 

الرئيسية وفرضياتها الفرعية.
خصائص عينة الدراسة بحسب المتغيرات الشخصية:

تمثلت الخصائص الشخصية لأفراد عينة الدراسة بحسب الاستبانات الصالحة للتحليل في )النوع، العمر، 
ســنوات الخبرة، المســتوى العلمي، والوظيفة(، وذلك من خلال تحديد التكرار والنسب المئوية، كما يوضح 

ذلك الجدول )6(. 
جدول )6(: نتائج توزيع عينة الدراسة بحسب الاستبانات الصالحة للتحليل

النسبةالعددالفئةالمتغير
90 %176ذكرالنوع الاجتماعي

10 %18أنثى
17 %32أقل من 30 سنةالعمر

45 %3088 سنة – أقل من 40 سنة
24 %4048 سنة - أقل من 50 سنة

13 %5026 سنة فأكثر
4021أقل من 5 سنواتسنوات الخبرة

55026 سنوات – أقل من 10 سنوات
105327 سنوات – أقل من 15 سنة

155126 سنة فأكثر
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جدول )6(: يتبع
النسبةالعددالفئةالمتغير

74ثانوية فأقلالمستوى التعليمي
3518دبلوم بعد الثانوية

14574بكالوريوس
74دراسات عليا

74مدير عام، نائب مدير عام، مدير تنفيذيالوظيفة
9046مدير إدارة، رئيس قسم، رئيس شعبة

9750مشرف مجموعة، مختص إداري
100 %194الإجمالي

يبين الجدول )6( بحسب الاستبانات الصالحة للتحليل أن أفراد العينة الذكور كانوا أكثر من الإناث، وكانت 
نسبة الذكور )90%( بينما جاءت نسبة الاناث )10%(، وذلك بسبب طبيعة العمل في الشركات الصناعية 
حيث يتطلب جهداُُ عاليا؛ لذا جاء توظيف الكادر النسائي بنسبة أقل، أما بالنسبة للفئة العمرية فكانت 
أعلى فئة عمريه )30-أقل من 40ســنه( بنسبة )45%(، وكانت أقل فئة )50 سنة فأكثر( بنسبة )%13(، 
وهذا يعطي دلاله أن الشركات الصناعية تحرص على استقطاب وتوظيف الشباب، وبحسب سنوات الخبرة 
فقد كانت أعلى فئة هي )10-أقل من15أســنة ( بنســبة )27%(، وكانت أقل فئة الذين ســنوات الخبرة 
لديهم أقل من خمس سنوات بنسبة )21%(، وبالنسبة للمؤهل العلمي فقد كانت أعلى فئة الذين مؤهلاتهم 
بكالوريوس بنســبة )74%(، وأقل فئة الذين مؤهلاتهم ثانوية فأقل، ودراســات عليا بنسبة )4%(؛ وذلك 
لأن الشــركات الصناعة تحدد مؤهل البكالوريوس كحد أدنى لقبول التوظيف في أغلب الوظائف الإدارية 
فيها، كما أظهرت نتائج الدراســة أن أعلى فئة على أســاس الوظيفة هي )مدير إدارة، رئيس قســم، رئيس 

شعبة( بنسبة )50%(: وكانت أقل فئة هي )مدير عام، نائب مدير عام، مدير تنفيذي( بنسبة )%4(.

نتائج الدراسة ومناقشتها:
النتائج المتعلقة بالمتغير التابع )الأداء المنظمي(:

لتحديد مستوى توفر الأداء المنظمي بأبعاده: )البعد المالي- العملاء-التعلم والنمو- العمليات الداخلية( 
تم حســاب المتوســط الحســابي والانحراف المعياري والأهمية النســبية لكل بعد، وللمتغير ككل، وجاءت 

النتائج كما هي موضحة في الجدول )7(. 
جدول )7(: نتائج التحليل الوصفي للأداء المنظمي

التقدير اللفظيالأهمية النسبية % الانحراف المعياريالمتوسطالبعد
مرتفع79.91 %5.5900.8616البعد المالي
مرتفع75.39 %5.28041.0793بعد العملاء

مرتفع74.73 %5.28011.0181بعد التعلم والنمو
مرتفع78.27 %5.4811.030بعد العمليات الداخلية

مرتفع77.10 %5.3960.884الأداء المنظمي

من الجدول )7( يتضح أن توفر أبعاد الأداء المنظمي في شــركات الصناعات الغذائية بحسب إجابات أفراد 
عينة الدراســة جاء بدرجة مرتفعة، وبلغ متوســطه الحســابي )5.396(، وانحرافــه المعياري )0.884(، 
وبأهمية نســبية )77.10%(، وحصل البعد المالي على أعلى رتبة بمتوســط حســابي )5.590(، وانحراف 
معياري )0.8616( واهمية نســبية )79.91%(، بينما حصل بعد التعلم والنمو على أدنى رتبة بمتوســط 
حســابي )5.2801( وانحراف معياري )1.0181( وأهمية نسبية )74.73%(. وتفسر هذه النتائج مستوى 
اهتمــام عال من قبل شــركات الصناعات الغذائية بــالأداء المنظمي، حيث كان مســتوى توفر كل أبعاده 
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مرتفعــا، ويعود حصول البعد المالي على الرتبة الأولى إلى الطبيعة التجارية لهذه الشــركات، حيث إنها 
تسعى وبدرجة أساسية إلى تحسين وضعها المالي من خلال التركيز على زيادة الإيرادات وخفض التكاليف 

لتحقيق زيادة في العائد المالي.
النتائج المتعلقة بأبعاد المتغير المستقل )إدارة المواهب(:

لتحديد مســتوى تطبيــق إدارة المواهب بأبعادها: )جــذب المواهب، وتنمية وتــطير المواهب، والاحتفاظ 
بالمواهب، وتحفيز المواهب( فقد تم حســاب المتوســط الحسابي والانحراف المعياري والأهمية النسبية لكل 

بعد، وللمتغير ككل، وجاءت النتائج كما هي موضحة في الجدول )8(. 
جدول )8( النتائج المتعلقة بآراء أفراد العينة حول متوسط فقرات أبعاد المتغير المستقل

التقدير اللفظيالأهمية النسبية % الانحراف المعياريالمتوسطالبعد
مرتفع إلى حد ما73.01 %5.1121.0521جذب المواهب

مرتفع إلى حد ما71.39 %4.9951.1131تطوير وتنمية المواهب
مرتفع إلى حد ما68.19 %4.7751.1617الاحتفاظ بالمواهب

مرتفع إلى حد ما69.21 %4.8421.1563تحفيز المواهب
مرتفع إلى حد ما70.60 %4.9391.03091إدارة المواهب

من الجدول )8( نجد أن تحقق إدارة المواهب بحسب إجابات أفراد عينة الدراسة كان بمستوى مرتفع إلى 
حد ما، حيث بلغ متوسطه الحسابي )4.939(، وانحرافه المعياري )1.03091(، وأهميته نسبية )%70.60(، 
كمــا بينت النتائج وجود اهتمام مرتفع إلى حد ما بكل أبعــاد إدارة المواهب، وحصل بعد )جذب المواهب( 
على أعلى رتبة بمتوسط حسابي )5.112(، وانحراف معياري )1.0521(، وأهمية نسبية )73.01%(، بينما 
حصل بعد )الاحتفاظ بالمواهب( على أدنى رتبة، حيث بلغ متوسطه الحسابي )4.775(، وانحرافه المعياري 
)1.1617(، وأهميته النسبية )68.2%(. ويدل حصول كل أبعاد إدارة المواهب على درجة توفر مرتفع إلى 
حد ما على وجود اهتمام لدى الشــركات محل الدراســة بتطبيق إدارة المواهب؛ كونها من الإدارات المهمة 
والتي تسهم في زيادة قدرتها على سرعة الاستجابة للمتغيرات البيئية المختلفة وبصورة مناسبة لتحسين 

مستوى أدائها، وتحقيق التنمية والتطوير لها. 
النتائج المتعلقة بأبعاد المتغير الوسيط )الذكاء العاطفي(:

لتحديد مســتوى ممارســة الذكاء العاطفي بأبعادها )الوعــي بالذات – إدارة الانفعــالات – التعاطف – 
والمهارات الاجتماعية(، وتم حســاب المتوســط الحســابي والانحراف المعياري والأهمية النسبية لكل بعد 

وللمتغير ككل، وكانت النتائج كما هي موضحة في الجدول )9(. 
جدول )9(: النتائج المتعلقة بآراء أفراد العينة حول متوسط فقرات أبعاد المتغير الوسيط

التقدير اللفظيالأهمية النسبية % الانحراف المعياريالمتوسط الحسابيالبعد
مرتفع إلى حد ما72.81 %5.0980.8698الوعي بالذات

مرتفع إلى حد ما70.29 %4.9240.9387إدارة الانفعالات
مرتفع76.38 %5.3471.0126المهارات الاجتماعية

مرتفع إلى حد ما67.32 %4.7131.0863التعاطف
مرتفع إلى حد ما71.70 %5.0210.8330الذكاء العاطفي

يتضح من الجدول )9( أن مستوى ممارسة الذكاء العاطفي حسب إجابات أفراد العينة كان بمستوى مرتفع 
إلى حد ما بمتوسط )5.021(، وانحراف معياري )0.8330(، وبنسبة )71.70%(، حيث جاء بعد )المهارات 
الاجتماعية( في الرتبة الأعلى من حيث درجة الموافقة عليه من قبل عينة الدراســة بمتوسط )5.347(، 
وانحراف معياري )1.0126(، وبنســبة )76.38%(، بينما جاء بعــد )التعاطف( بالرتبة الأدنى من حيث 
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درجة موافقة العينة عليه بمتوســط )4.713(، وانحراف معياري )1.0863(، وبنســبة )67.32%(، وهذه 
النتائج تعطي دلالة على أن تركيز الإدارات العليا في الشــركات الصناعية على تنمية ســلوكيات الذكاء 
العاطفــي لدى العاملين ليس بالمســتوى المطلوب، ويعزى ذلك إلى أن موضــوع الذكاء العاطفي من المواضيع 
الحديثــة في المنظمات العربية، وعدم تركيز الشــركات الصناعية على تنمية هذه الســلوكيات من خلال 
التوعية والدورات التدريبية، وانما تركز بدرجة عالية على التدريب والتأهل في الجانب المتعلق بإجراءات 
تنفيــذ الأعمال، وجاء بعد المهارات الاجتماعيــة في المرتبة الأولى، ويُُعزى ذلك إلى الترابط الاجتماعي 
بين أفــراد المجتمع اليمني، بالإضافة إلى الترابط بين الزملاء؛ كونهم يعملون مع بعصهم لفترات طويلة، 
بينما جاء بعد التعاطف في الرتبة الأدنى؛ كون هذا الســلوك يعتمد على مســتوى الحس الإنســاني لدى 
الأفراد في الشــركات الصناعية، ومدى قدرتهم على فهم مشــاعر الآخرين واحتياجاتهم، وتلبيتها، وهذه 
الســلوكيات لا تتوفر بدرجة عالية عند الأشخاص بصورة عامة، وإنما يمتلكها بعض أفراد المجتمع الذين 

لديهم مستوى عالٍٍ من الوعي والشعور بالآخرين.
مستوى تحقق متغيرات الدراسة: 

لتحديد مســتوى توفر متغيرات الدراســة-تم حســاب المتوسط الحســابي والانحراف المعياري والأهمية 
النسبية لكل متغير، وجاءت النتائج كما هي موضحة في الجدول )10(. 

جدول )10(: نتائج مستوى تحقق نتائج الدراسة
التقدير اللفظيالأهمية النسبية % الانحراف المعياريالمتوسط الحسابيالمتغير

مرتفع الى حد ما70.60 %4.9391.0309إدارة المواهب
مرتفع الى حد ما71.70 %5.0210.8330الذكاء العاطفي
مرتفع77.10 %5.3960.8840الأداء المنظمي

من الجدول )10( يتضح أن مستوى توفر الأداء المنظمي في شركات الصناعات الغذائية كان عاليا بمتوسط 
)5.396(، وانحراف معياري )0.8840(، وبنسبة )77.10%(، ثم الذكاء العاطفي حيث كان مستواه مرتفعا 
إلى حد ما بمتوســط )5.021(، وانحراف معياري )0.8330(، وبنســبة )71.70%(، وكانت أقل مســتوى 
تحققا إدارة المواهب بمتوســط )4.939(، وانحراف معياري )1.0309(، وبنسبة )70.60%(، ويدل حصول 
الأداء المنظمي على الرتبة الأولى وبمســتوى عالٍٍ أن الشــركات الصناعية تركز وبدرجة عالية على رفع 
مستوى الأداء المنظمي فيها، كون ارتفاع مستوى أدائها سواء أكان في الجانب المالي أو جانب تطوير العمليات 
الإنتاجيــة، أو زيــادة العملاء والحفاظ عليهم وتحقيق مســتوى رضا عالي لديهم، و رفع المســتوى المعرفي 
والمهاري لدى أفرادها يعكس مســتوى نجاح إدارة الشــركة، ومدى قدرتها على تحقيق الاســتخدام الأمثل 
للموارد، وتحقيق أهداف الشــركة بكفاءة وفاعلية، كما أن حصول إدارة المواهب على الرتبة الأخيرة على 
مســتوى المتغيرات يعطي دلالة على أن مســتوى اهتمام الشركات الصناعية بتحفيز الموهوبين، وتطويرهم، 
والاحتفاظ بهم، وتوفير بيئة داعمة لهم ليس بالمستوى المطلوب، لاسيما أنه في بعض الشركات الصناعية 
لا توجــد إدارة خاصــة أو مختصون يقومون بوظائف ومهام إدارة المواهب، كجذب المواهب واســتقطابهم، 
وادارة أدائهــم، وتحفيزهــم، والاحتفاظ بهم، وإنما إدارة الموارد البشــرية تقوم بذلك كمهمة جزئية من 

مهامها الأساسية.
اختبار الفرضيات: 

أولا: اختبار الفرضية الرئيسية: 
تنص الفرضية الرئيســة علــى أنه "يوجد أثر ذو دلالة إحصائيــة لإدارة المواهب في الأداء المنظمي من 
خلال الذكاء العاطفي في شــركات الصناعات الغذائية بمحافظة الحديدة" وقد اســتخدم أسلوب نمذجة 
المعادلات البنائية بالمربعات الجزئية الصغرى PLS-SEM لاختبار الفرضية الرئيسية وفرضياتها، جاءت 

النتائج، كما في الجدول )11(.
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جدول )11(: نتائج مسار الفرضية الرئيسية

معاملالمسار
R2 التحديد

معامل
β الانحدار

الانحراف
المعياري

العلاقة
الدلالةTغير المباشرة

إدارة المواهب  الذكاء العاطفي 
 الأداء المنظمي

0.6110.4010.0530.5727.5790.000

من الجدول )11( يتضح الآتي:
بلغت قيمة معامل التحديد )R2( )0.611(، وهي قيمة متوســطة وتدل على أن إدارة المواهب والذكاء  	•
العاطفي يفسران ما نسبته )61.1%( من التباين أو التغيرات في الأداء المنظمي في شركات الصناعات 
الغذائية، وإن ما نســبته )38.9%( من التباين تفســره متغيرات أخــرى لم يتضمنها النموذج المعرفي 

للدراسة.
كانت قيمة بيتا )0.401(، وهي تدل على وجود علاقة إيجابية متوســطة بين إدارة المواهب والأداء  	•
المنظمــي من خلال الذكاء العاطفي في الشــركات الصناعية، وأن هناك أثــرا دالا احصائيا لـ )إدارة 
المواهــب( في )الأداء المنظمــي(، حيث إن زيادة )إدارة المواهب( بمقدار درجة واحدة تســهم في زيادة 

)الأداء المنظمي( في الشركات الصناعية بنسبة )%40.1(.
جاءت قيمة العلاقة غير المباشرة )0.572( ويمكن القول ان نسبة )57.2%( من العلاقة السببية بين  	•
إدارة المواهب والأداء المنظمي هي علاقة غير مباشرة تنتقل من خلال الذكاء العاطفي، بينما %42.8 

تمثل العلاقة المباشرة بين إدارة المواهب والأداء المنظمي. 
جاءت قيمة Tا)7.579( دالة إحصائيا، حيث كانت قيمتها أكبر من )2(. 	•

جاءت قيمة، P-value تساوي )0.00(، وهي داله احصائيا عند مستوى دلالة أقل من )0.05(. 	•
ومما ســبق من نتائج اختبار الفرضية الرئيســية يتبين وجود أثر دال إحصائيا لإدارة المواهب في الأداء 
المنظمي من خلال الذكاء العاطفي في الشركات الصناعية؛ وبالتالي يتم قبول الفرضية الرئيسية، والشكل 

)2( يوضح مسار أثر إدارة المواهب في الأداء المنظمي من خلال الذكاء العاطفي. 

شكل )2(: مسار أدارة المواهب في الأداء المنظمي من خلال الذكاء العاطفي
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تانيا: اختبار الفرضيات:
واســتخدم أســلوب نمذجة المعادلات البنائية بالمربعات الجزئية الصغرى PLS-SEM لاختبار الفرضيات 

الفرعية وكانت النتائج كما في الجدول )12(.
جدول )12(: نتائج مسارات الفرضيات الفرعية للفرضية الرئيسية 

معامل المسار
β الانحدار

الانحراف
المعياري

العلاقة
الدلالةTغير المباشرة

إدارة المواهب  الوعي بالذات
 الأداء المنظمي

0.1340.0420.1923.1770.002

إدارة المواهب  المهارات الاجتماعية
 الأداء المنظمي

0.2250.0520.3224.2980.000

إدارة المواهب  إدارة الانفعالات 
 الأداء المنظمي

0.0240.0440.0340.5430.587

إدارة المواهب  التعاطف
 الأداء المنظمي

0.1140.0460.1632.4690.014

من الجدول )12( يتضح الآتي:
هناك دور وســيط دال إحصائيا للوعي بالذات على العلاقة بين إدارة المواهب والأداء المنظمي، حيث  	•
جــاءت قيمة بيتا )0.134(، وكانت قيمة Tا)3.177(، وهي قيمة دالة إحصائيا عند مســتوى دلالة 
أقــل من )0.05(، ويمكن القول إن نســبة )19.2%( من العلاقة الســببية بين إدارة المواهب والأداء 
المنظمي علاقة غير مباشــرة، وتنتقل مــن خلال الوعي بالذات؛ وبالتالي تقبــل الفرضية الفرعية 
الأولى التي تنص على أنه: "يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لإدارة المواهب في الأداء المنظمي من خلال 

الوعي بالذات في الشركات الصناعية بمحافظة الحديدة".
هناك دور وسيط دال إحصائيا للمهارات الاجتماعية على العلاقة بين إدارة المواهب والأداء المنظمي،  	•
حيث جــاءت قيمة بيتا )0.225(، وكانت قيمة Tا)4.298(، وهي قيمة دالة إحصائيا عند مســتوى 
دلالة أقل من )0.05(، وكانت قيمة العلاقة غير المباشرة )0.321(، ويمكن القول أن نسبة )%32.1( 
من العلاقة الســببية بين إدارة المواهب والأداء المنظمي علاقة غير مباشــرة، وهي تنتقل من خلال 
المهــارات الاجتماعية؛ وبالتالي تقبــل الفرضية الفرعية الثانية التي تنــص على أنه: "يوجد أثر 
ذو دلالــة إحصائيــة لإدارة المواهــب في الأداء المنظمي من خلال المهارات الاجتماعية في الشــركات 

الصناعية بمحافظة الحديدة". 
لا يوجد دور وسيط دال إحصائيا لإدارة الانفعالات على العلاقة بين إدارة المواهب والأداء المنظمي،  	•
حيث كانت قيمة بيتا )0.024(، وكانت قيمة Tا)0.543(، وهي قيمة غير دالة إحصائيا عند مستوى 
دلالــة أقل من؛ )0.005( ، وبالتالي ترفض الفرضيــة الفرعية الثالثة التي تنص على أنه: "يوجد 
أثــر ذو دلالة إحصائية لإدارة المواهــب في الأداء المنظمي من خلال إدارة الانفعالات في الشــركات 
الصناعية بمحافظة الحديدة". ويمكن تبرير عدم وجود دور وسيط ورفض الفرضية إلى أن الشركات 
الصناعية في محافظة الحديدة تركز بشــكل كبير على الجوانب الفنية والمهارية عند إدارة المواهب، 
ولا تهتــم بدرجــة كافية بتنمية قدرة الأفــراد على إدارة انفعالاتهم كعامــل مهم ومؤثر في تحسين 

الأداء المنظمي فيها.
هناك دور وسيط دال إحصائيا للتعاطف على العلاقة بين إدارة المواهب والأداء المنظمي، حيث جاءت  	•
قيمة بيتا )0.114(، وكانت قيمة Tا)2.469(، وهي قيمة دالة إحصائيا عند مســتوى دلالة أقل من 
)0.05(، ويمكن القول: إن نســبة )16.3%( من العلاقة الســببية بين إدارة المواهب والأداء المنظمي 
هي علاقة غير مباشرة، وتنتقل من خلال التعاطف؛ وبالتالي تقبل الفرضية الفرعية الرابعة التي 
تنــص على أنه: "يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لإدارة المواهب في الأداء المنظمي من خلال التعاطف 

في الشركات الصناعية بمحافظة الحديدة".
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والشكل )3( يوضح مسارات إدارة المواهب في الأداء المنظمي من خلال أبعاد الذكاء العاطفي.

شكل )3(: مسارات إدارة المواهب في الأداء المنظمي من خلال أبعاد الذكاء العاطفي
الاستنتاجات: 

بناء على النتائج التي تم التوصل إليها خلصت الدراسة إلى الاستنتاجات الآتية:
وجود اهتمام بمســتوى عــال إلى حد ما بإدارة المواهب في شــركات الصناعــات الغذائية بمحافظة  	.1
الحديدة؛ مما يدل على وجود توجه لدى إدارة الشــركات نحو التركيز على الموهوبين كأحد عناصر 

النجاح والتميز لشركاتهم.
ممارســة الذكاء العاطفي في شركات الصناعات الغذائية جاء بمستوى عالٍٍ إلى حد ما؛ مما يدل على  	.2

أن وعي الأفراد من إداريين وعاملين بسلوكيات الذكاء العاطفي ليس بالمستوى المطلوب.
تبدي شركات الصناعات الغذائية اهتماما كبيرا بأبعاد الأداء المنظمي لاسيما بالبعد المالي؛ مما يدل  	.3
على أن الشركات تركز بدرجة كبيرة على تقليل التكاليف، وزيادة حصتها السوقية لتحقيق إيرادات 

عالية، وتوفير سيولة بصورة مستمرة.
يوجد دور وسيط للذكاء العاطفي في العلاقة بين إدارة المواهب والأداء المنظمي في شركات الصناعات  	.4
الغذائية بمحافظة الحديدة، وهذا يعطي دلالة أن أثر إدارة المواهب في الأداء المنظمي للشركات من 

خلال الذكاء العاطفي يفوق أثر إدارة المواهب بمفردها على الأداء المنظمي. 
التوصيات:

بناء على الاستنتاجات قدمت الدراسة التوصيات الآتية:
ضــرورة تبني إدارة الشــركات الصناعية تطبيــق إدارة المواهب، وتعزيز ســلوكيات الذكاء العاطفي  	.1
بمستوى عال في شركاتهم كونهما من المواضيع الإدارية الحديثة التي تسهم في تحسين الأداء المنظمي 

في الشركات الصناعية. 
إنشــاء وحدة إدارية خاصة ضمن الهيكل التنظيمي للشركات الصناعية تهتم بتطبيق وظائف إدارة  	.2

المواهب مع تحديد مهامهم الأساسية، وإعداد توصيف وظيفي لهم.
وضع استراتيجيات وسياسات وخطط لجذب وتعيين وتطوير الموهوبين، كون ذلك ينعكس إيجابا على  	.3

مستوى أداء الشركات الصناعية.
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4.	 وضع معايير خاصة بالمواهب وســلوكيات الذكاء العاطفي، واعتمادها ضمن معايير الاختيار والتعيين 
والترقيات في الشركات الصناعية.

تنفيذ برامج تدريبية تطبيقية للعاملين في الشركات الصناعية حول إدارة الذات وإدارة الانفعالات،  	.5
لزيادة قدرة الأفراد على فهم ذاتهم، وإدارة انفعالاتهم، والتصرف بإيجابية مع الآخرين.

ضرورة إسهام مديري وقيادات الشركات الصناعية في تعزيز سلوكيات الذكاء العاطفي لدى الأفراد،  	.6
وذلك من خلال التزامهم بتطبيق سلوكيات الذكاء العاطفي، وتمثل القدوة الحسنة في ذلك. 

الإسهام البحثي:
قام عبده العامري وعبد الباقي ثابت بوضع المقدمة، وبناء الخلفية النظرية، وصياغة المشكلة البحثية، 
وتحديــد المنهجية، وجمع وتحليل البيانات، وعرض وتفسير النتائج ومناقشــتها، وصياغة الاســتنتاجات 

والتوصيات، ومراجعة المسودة النهائية للبحث.
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