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دراسة میدانیة على موظفي إدارة  - أثر إدارة المواھب كمدخل لتعزیز السمعة التنظیمیة 
 . المواھب في إدارة تعلیم مكة

 

 إعداد: فاطمة فؤاد سالم الخطابي 

 إشراف: د. ولاء بنت عبدالله المستادي 

 

 المستخلص 

ھدفت الدراسة إلى التعرف على أثر إدارة المواھب كمدخل لتعزیز السمعة التنظیمیة في إدارة تعلیم مكة،   
كما ھدفت أیضا لمعرفة عما إذا كان ھناك أثر ذو دلالة إحصائیة لإدارة المواھب على السمعة التنظیمیة 

راسة الحالیة على المنھج الوصفي  وعلى كل بعد من أبعاد السمعة التنظیمیة. ولتحقیق ذلك فقد اعتمدت الد 
التحلیلي، واستخدام الاستبانة كأداة لجمع البیانات من موظفي إدارة تعلیم مكة، وقد اختیرت العینة بطریقة  

) رداً، خضعت جمیعھا للتحلیل الإحصائي، ثم حُللت البیانات 287العینة العشوائیة، حیث بلغت الاستجابات (
). وتوصلت الدراسة إلى SPSSالبرامج الإحصائیة للعلوم الاجتماعیة (  المتحصل علیھا باستخدام حزمة

أن إدارة تعلیم مكة حققت مستوى عالي من إدارة المواھب، كما حققت مستوى عالي من أبعادھا (جذب 
الاحتفاظ بالمواھب)، كما حققت إدارة المواھب دور عالي في تعزیز السمعة    – تنمیة المواھب  –المواھب  

جاذبیة    –جودة الخدمة   –المسؤولیة الاجتماعیة   –التنظیمیة، وحققت أیضا دور عالي في أبعادھا (الإبداع 
المنظمة)، كما توصلت النتائج إلى وجود علاقة ارتباط إیجابیة بین إدارة المواھب والسمعة التنظیمیة، وبین  

ظ بالمواھب الدور الأكبر في تعزیز  إدارة المواھب وكل بعد من أبعاد السمعة التنظیمیة، كما وُجد أن للاحتفا
السمعة التنظیمیة، یلیھ تنمیة المواھب، ثم جذب المواھب، كذلك حققت إدارة تعلیم مكة درجة عالیة من 
السمعة التنظیمیة بأبعادھا، حیث حققت المسؤولیة الاجتماعیة أعلى موافقة، یلیھا جودة الخدمة، ثم الإبداع،  

ك أوصت الدراسة باستمرار تعزیز ممارسات إدارة المواھب والاھتمام ثم جاذبیة المنظمة. في ضوء ذل
بتبني استراتیجیات فعالة لاستقطاب وتنمیة والاحتفاظ بالمواھب، لما لذلك من أثر إیجابي في تعزیز السمعة  
  التنظیمیة، والتركیز عند تحدید الاحتیاجات من الموارد البشریة على الكفاءة، وتطویر برامج غیر مالیة 
للاحتفاظ بالمواھب، كما یجب وضع برامج تدریبیة متقدمة للمھارات القیادیة والإداریة والتقنیة، وتبسیط  
والابتكار،  الإبداع  على  تحفز  بیئة  بناء  على  والعمل   ، المطلوبة  المستندات  وتقلیل  الإداریة  الإجراءات 

 بالإضافة إلى التركیز على المبادرات الاجتماعیة والوطنیة. 

إدارة المواھب، السمعة التنظیمیة، إدارة تعلیم مكة المكرمة، المسؤولیة الاجتماعیة،    الكلمات المفتاحیة:
 الاحتفاظ بالمواھب.  
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The impact of talent management as an input to strengthen 
organizational reputation - A Field Study on Employees of Talent 
Management of Makkah Education Department  
 

By: FATIMAH F. SALEM ALKHATTABI 
Supervised By: Dr. Wala A. Al Mostadi 

Abstract 
The study aimed to identify the impact of talent management as an approach to enhancing 
organizational reputation at the Makkah Education Administration. It also sought to examine 
whether there is a statistically significant effect of talent management on organizational 
reputation and on each of its dimensions. To achieve these objectives, the study adopted the 
descriptive-analytical approach and used a questionnaire as the data collection tool, targeting 
employees of the Makkah Education Administration. A random sampling method was 
employed, yielding (287) valid responses, all of which were subjected to statistical analysis. 
The data collected were analyzed using the Statistical Package for the Social Sciences 
(SPSS).The findings revealed that the Makkah Education Administration achieved a high level 
of talent management, as well as a high level across its dimensions (talent attraction, talent 
development, and talent retention). The results also indicated that talent management plays a 
significant role in enhancing organizational reputation and its dimensions (innovation, social 
responsibility, service quality, and organizational attractiveness). Furthermore, the study found 
a positive correlation between talent management and organizational reputation, as well as 
between talent management and each of the dimensions of organizational reputation. Talent 
retention was found to have the greatest influence on enhancing organizational reputation, 
followed by talent development and then talent attraction. In addition, the Makkah Education 
Administration achieved a high level of organizational reputation across all its dimensions, 
with social responsibility receiving the highest level of agreement, followed by service quality, 
innovation, and organizational attractiveness.  In light of these findings, the study recommended 
continuing to strengthen talent management practices and adopting effective strategies for 
attracting, developing, and retaining talents due to their positive impact on enhancing 
organizational reputation. It also emphasized focusing on competency when identifying human 
resource needs, developing non-financial programs for talent retention, implementing 
advanced training programs in leadership, administrative, and technical skills, simplifying 
administrative procedures and reducing required documentation, fostering an environment that 
encourages creativity and innovation, and emphasizing social and national initiatives. 

Keywords: Talent Management, Organizational Reputation, Makkah Education Department, 
Social Responsibility, Talent Retention. 
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 الفصل الأول: الإطار العام للدراسة 

 

 المقدمة:  1. 1
یشھد العالم الیوم العدید من التغیرات الاجتماعیة والثقافیة والمالیة والتكنولوجیة الأمر الذي أدى 

 بدوره إلى ضرورة التغیر والتطور من قبل منظمات الأعمال لمواكبة السرعة التي تتمیز بھا ھذه التغیرات.

) أن الموارد البشریة تعد العامل البشري المھم والأساسي في تحقیق  13م: 2021وترى (مبروكي،

الإبداع والابتكار، فھي التي تحقق القیمة التنافسیة المضافة للعملیات لإدارة الأعمال في ظل التحدیات التي 

للمنظمات من خلال الاعتماد   تشھدھا الیوم، حیث أن العنصر البشري ھو المصدر في إدارة المنافسة الشدیدة 

 على الكفاءة والفاعلیة والمھارات والتمیز في بلوغ الأھداف والمضي قدماً نحو رؤیة المنظمة الاستراتیجیة. 

لذلك من أھم الأمور التي یجب أن تسعى لھا منظمات الأعمال جذب واستقطاب المواھب وتنمیتھا  

وتطویرھا وإدارتھا بما یتناسب مع طبیعة العمل التي تقوم بھ المنشأة، حیث أن المنظمات التي تستقطب  

ون أكثر جذباً للأعمال  المواھب وتنمیھا تستطیع مجابھة المنافسة الشدید في عالم الأعمال بثقة عالیة، وتك 

 والاستثمار، بالإضافة إلى اعتزاز الموظفین بانضمامھم لھذه المنظمة مما یعزز الولاء التنظیمي لدیھم.  

إن إدارة المواھب ھي عملیة تطویر وتوحید وتكامل قدرات ومواھب الموظفین الحالیین وتطویر  

العاملین الجدد والمحافظة على العاملین الموجودین بالمنظمة، وجذب ذوي الخبرات العالیة من سوق العمل 

 ) 3م:2020د الھادي،للعمل بالمنظمة لتحقیق میزة تنافسیة للمنظمة بین المنظمات الأخرى. (یاسین في عب

المدراء   لإدراك  ذلك  ویعود  التنظیمیة  بالسمعة  الاھتمام  ازدیاد  الأخیرة  السنوات  في  لوحظ  وقد 

العملاء   ولاء  ربح وكسب  أعلى  وتحقیق  المنظمات  استدامة  في  السمعة  المنظمات لأھمیة  في  والعاملین 

 ).  13م: 2018في النجار، Dolatabadiوالعاملین (

كما أن السمعة الجیدة للمنظمة تساعد على إدراك المستھلك لجودة المنتجات الذي یتیح للمنظمة  

فرص زیادة المبیعات وبالتالي زیادة الأرباح، والاحتفاظ بالموظفین الموھوبین في المنظمة، ورفع الروح  

من المنظمة  وحمایة  المنظمة،  إنتاجیة  على  ینعكس  بدوره  الذي  للعاملین  المخاطر   المعنویة  تقلیل  خلال 
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 ) والتحالفات الاستراتیجیة.  الدولي  التوسع  والمساھمة في  المحتملة،  في   Alvesوالتعرف على الأزمات 

 ).14م: 2018النجار،

التعرف على أثر إدارة المواھب على   التي تھدف إلى  وبناء على ذلك جاءت فكرة ھذه الرسالة 

 تعزیز السمعة التنظیمیة في إدارة تعلیم مكة والتي تعد من أھم المنظمات في إدارة المواھب البشریة. 

 : مشكلة الدراسة 2. 1
أوجب التطور العالمي والتنافس الشدید بین منظمات الأعمال على المنظمات أن تسعى للتمیز في  

عملھا وموظفیھا وخدماتھا ومنتجاتھا من أجل البقاء والنمو والتطور، الأمر الذي أدى إلى أھمیة استقطاب 

ت بالتالي  المواھب  في  الصحیح  الاستثمار  بطریقة سلیمة لضمان  وإدارتھا  المنظمة  المواھب  عزیز سمعة 

وإضافة قیمة عالیة لھا وتحقیقھا للاستدامة، فالإدارة الجیدة للمواھب لھا أثر إیجابي على سمعة المنظمة  

حیث یزید من قدرتھا التنافسیة ویمنحھا الأفضلیة على المنظمات الأخرى. ومن ھنا جاءت مشكلة الدراسة 

 سمعة المنظمة محل الدراسة.   التي تبحث في أثر إدارة المواھب بأبعادھا لتعزیز

 وعلیھ یمكن صیاغة مشكلة الدراسة في السؤال الرئیسي التالي:  

جودة   –المسؤولیة الاجتماعیة  –ما أثر إدارة المواھب على السمعة التنظیمیة بأبعادھا (الإبداع 

 جاذبیة المنظمة) لدى العاملین في إدارة تعلیم مكة؟  –الخدمة 

 فرضیات الدراسة:  3. 1

   a>  0.05.  یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة لإدارة المواھب على الإبداع عند مستوى دلالة 1

 a>  0.05. یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة لإدارة المواھب على المسؤولیة الاجتماعیة عند مستوى دلالة  2

 a>  0.05. یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة لإدارة المواھب على جودة الخدمة عند مستوى دلالة 3

   a>  0.05. یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة لإدارة المواھب على جاذبیة المنظمة عند مستوى دلالة 4
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 أھمیة الدراسة:   4. 1

 تنبع أھمیة ھذه الدراسة من جانبین:  

 

 . الأھمیة العلمیة (النظریة): 1

أبرز   أحد  بوصفھا  المواھب  إدارة  مفھوم  التعرف على  في  الدراسة  لھذه  النظریة  الأھمیة  تتمثل 

المداخل الإداریة التي تحدث عنھا الباحثین والمدراء في المنظمات لما لھا من دور جوھري في أداء المنظمة 

والذي تلقى أیضًا صدى كبیر  وتعزیز میزتھا التنافسیة، بالإضافة إلى التعرف على مفھوم السمعة التنظیمیة  

داخلیًا  معھا  المتعاملین  ثقة  وكسب  المنظمات  استمراریة  في  عمیق  تأثیر  من  لھ  لما  الأخیرة  الآونة  في 

الأھمیة   تأتي  كما  التنظیمیة،  السمعة  لأبعاد  النظري  المفھوم  توضیح  في  الدارسة  تسھم  حیث  وخارجیًا، 

التعلیمي، وھو قطاع لا یزال بحاجة إلى مزید من الدراسات النظریة للدراسة من خلال تركیزھا على القطاع  

النظریة بین إدارة المواھب الاستراتیجیة والنتائج التنظیمیة غیر الملموسة مثل السمعة التنظیمیة و الشفافیة  

المتغیرین حیث   بین  الدراسة أھمیتھا أیضًا من خلال الربط  والثقة والمصداقیة، وغیر ذلك، كما تكتسب 

ھذه الدراسة إثراء لمجال البحث العلمي سواء من خلال اعتماد نموذجھا النظري أو البناء على نتائجھا تعتبر  

من   لكونھا  وذلك  العلمیة  البحوث  مجالات  في  للمھتمین  مرجع  تعتبر  كما  أخرى،  متغیرات  اختبار  في 

كما   -حسب اطلاع الباحثة-الدراسات القلیلة التي جمعت بین المتغیرین إدارة المواھب والسمعة التنظیمیة  

 لم تجد الباحثة دراسة جمعت بین المتغیرین في المملكة العربیة السعودیة، 

 . الأھمیة العملیة (التطبیقیة):  2

تبرز الأھمیة التطبیقیة لھذه الدراسة من خلال تطبیق النتائج والتوصیات التي سیتم التوصل إلیھا 

التنظیمیة   تعلیم مكة لتحسین وتفعیل إدارة المواھب لدیھا وتعزیز السمعة  الدراسة من قبل إدارة  في ھذه 

ذي یؤدي بدوره إلى تعزیز  للمنظمة، وذلك من خلال استقطاب المواھب وتنمیتھا والاحتفاظ بھا الأمر ال

السمعة التنظیمیة للشركة بالتالي تقدمھا واستدامتھا، كما ستسھم ھذه الدراسة في التعرف على العلاقة بین 

المتغیرین للوصول لفرضیة تساعد المختصین في مجال إدارة المواھب والسمعة التنظیمیة من التوصل 
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لطرق تساعد في تحسین استقطاب وإدارة المواھب وتعزیز السمعة التنظیمیة للمنظمة، كما نأمل أن تسھم  

من خلال تنمیة الموارد البشریة بشكل یتناسب مع متطلبات   2030ھذه الدراسة في تحقیق أھداف رؤیة  

 سوق العمل.

 أھداف الدراسة:    5. 1

تھدف ھذه الدراسة بشكل عام إلى توضیح أثر إدارة المواھب كمدخل لتعزیز السمعة التنظیمیة في  

 إدارة تعلیم مكة.  

 ویتفرع من الھدف الرئیسي عدة أھداف فرعیة: 

 . التعرف على أثر إدارة المواھب على بعُد الإبداع في الإدارة. 1

 . تحدید أثر إدارة المواھب على بعُد المسؤولیة الاجتماعیة في الإدارة.2

 . معرفة أثر إدارة المواھب على بعُد جودة الخدمة في الإدارة.  3

   . دراسة أثر إدارة المواھب على بعُد جاذبیة المنظمة في الإدارة.4

 مصطلحات الدراسة:   6. 1

 إدارة المواھب: 

إدارة المواھب من المصطلحات الحدیثة في إدارة الموارد البشریة حیث نجد أول ما ظھرت في               

كمصطلح حرب المواھب وتعتبر ھذه الإدارة  1997شركة ماكینزي، حیث استعمل مصطلح الموھبة عام 

 ).  18م: 2021(مبروكي،نظام حدیث النشأة نسبیاً في عالم إدارة الأعمال 

) الموھبة: "بأنھا الشخص الذي لدیھ قدرة غیر عادیة فطریة أو مكتسبة لعمل  Tansleyعرف (

شيء مبدع وبارز. وبالتالي عرفت إدارة المواھب بأنھا: عملیة تحدید وتطویر وجذب وإبقاء الإمكانیات  

الموجودة لدى الأفراد الموھوبین واستغلالھا ونشرھا للأخرین لغرض تحقیق الاستخدام المشترك" (متعب 

 ).19م: 2020في عبد الھادي،
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على   تركز  إستراتیجیة  لصیاغة  تسعى  التي  العملیات  "مجموعة  بأنھا:  المواھب  إدارة  وتعرف 

وتشخیص   استقطابھم من جھة،  على  والعمل  الموھوبین،  من  والمستقبلیة  الآنیة  المؤسسة  حاجة  تخطیط 

و لتطویرھا  التنظیمیة؛  مستویاتھا  جمیع  وفي  حالیاً  المؤسسة  في  المتوافرة  الموھبة  جودة  إثراء  مستوى 

معارفھا، باعتماد معاییر موضوعیة وبرامج تطویریة مستدامة من جھة أخرى، والعمل على الحفاظ على  

الموھوبین واستبقائھم من خلال توفیر الظروف الملائمة لھم، والحوافز المشجعة لإسنادھم وإدارة مسارھم 

 ) 16م:2018(أحمد علي في إبراھیم ,   .الوظیفي"

المواھب  لاكتشاف  الإدارة  خلالھا  من  تسعى  عملیة  ھي  المواھب:  لإدارة  الإجرائي  التعریف 

المتمیزة لدى الموظفین الموجودین في إدارة تعلیم مكة وجذب أو استقطاب الموظفین الموھوبین خارجھا  

ق تحفیزھم وإشباع  وتنمیتھم وتحسین أدائھم والاحتفاظ بھم في الإدارة لتعزیز قوتھا وتحقیق مبتغاھا عن طری

 حاجاتھم.  

 السمعة التنظیمیة: 

"ھي الاحترام ومدى المصداقیة التي تتضمنھا العلاقات بین المنظمة وأصحاب العلاقة فھي تشیر 

إلى عوامل عدیدة تؤثر في سمعة المنظمة منھا طریقة التعامل مع الأفراد والالتزام الأخلاقي تجاه المجتمع 

إبداعیة ضمن مجال عملھا"  فسمعة المنظمة تتعلق أیضا بمقدار تحقیقھا للمكاسب المادیة وإیجاد ممارسات 

)Ettenson and Knowles  ،12م:2017في الفتلاوي.( 

ھي التصورات التي تعكس ردود فعل العملاء عن الإجراءات ) "21م: 2018كما عرفھا (النجار،

 " والعملیات والأنشطة السابقة للمنظمة وكذلك وجھات نظرھم بشأن الأصول غیر الملموسة

"السمعة التنظیمیة بأنھا مفھوم جماعي یتم تشكیلھ بین  )  39م:2018في النجار،  Tong(كما عرفھا  

مجموعة من الناس تجاه المنظمة. بمعنى أنھا مجموع التقییمات، والانطباعات، أو التمثیل المعرفي للأفراد 

 في المنظمة". 

التعریف الإجرائي للسمعة التنظیمیة: بناء سمعة تنظیمیة للإدارة یمكنھا من التمیز والاستدامة من 

خلال الإبداع وخلق شيء جدید عن طریق إنجاز العمل بشكل مبدع، كذلك یجب على الإدارة أن تتحلى 
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بالمصداقیة والشفافیة اتجاه الموظفین والعملاء وتحقیق الأھداف المشتركة لجمیع الأطراف، والحرص على 

تحقیق متطلبات المتعاملین مع الإدارة والتأكد من رضاھم عن المقدم لھم، والحفاظ على سمعتھا وجاذبیتھا  

 حتیاجاتھم وتحقیق رغباتھم وغیر ذلك. من خلال الإدارة الجیدة للمواھب، وتوفیر الحوافز للعاملین وإشباع ا

 أبعاد السمعة التنظیمیة: 

 . الإبداع:  1

"الإبداع ھو القدرة على خلق شيء جدید واخراجھ إلى حیز الوجود، إن الإبداع في المنظمة ھو  

عملیة اجتماعیة تفاعلیة یمكن أن تثیر العواطف المختلفة، كذلك إن العملیة الإبداعیة تؤدي في النھایة إلى  

قدرا من  ینجم  الإبداعي  العمل  إن  آخر  وبمعنى  وتحقیقھ،  الإبداعي  العمل  إلى  إنجاز  تؤدي  وعملیات  ت 

 ). 13م:2017في الفتلاوي،  Biniariإنجازه". (

التعریف الإجرائي للإبداع: نعُرف الإبداع بأنھ ما تقوم بھ إدارة تعلیم مكة من تبني نظام إداري قائم  

المألوف،  مبتكرة وخارجة عن  أفكار  تقدیم  على  الموظفین  وتشجیع  الإداریة،  والمھارات  الكفاءات  على 

حسین إجراءات القیام بھا، كما یقاس  واستخدام الأسالیب الحدیثة للقیام بالأعمال الإداریة والتعلیمیة، كذلك ت

 الإبداع في ھذه الدراسة من خلال توفیر بیئة تنظیمیة داعمة للإبداع والابتكار. 

 . المسؤولیة الاجتماعیة:  2

) إلى: "أن المسؤولیة الاجتماعیة 13م: 2017في الفتلاوي،   Alshbiel and Alawawdehأشار ( 

تعھد والتزام رجال الأعمال في مواصلة السیاسات لصنع القرارات ومعالجة الحالات المرغوبة وتحقیق  

الأھداف والقیم لعموم المجتمع، ولیس فقط التركیز على تعظیم الأرباح كھدف وحید للمنظمة وأن یكون  

 تزام المعنوي والأخلاقي لصانعي القرارات في إدارة المنظمة". العمل نابعاً من الال

التعریف الإجرائي للمسؤولیة الاجتماعیة: نعُرف المسؤولیة الاجتماعیة بأنھا ما تقوم بھ إدارة تعلیم  

في خدمة  بدورھم  الالتزام  تحثھم على  للموظفین  سلوكیة  قاعدة  تخلق  واتجاھات  معتقدات  تبني  من  مكة 

والمحافظ والتعلیمیة،  الاجتماعیة  المبادرات  في  الفعالة  والمساھمة  الوطنیة  المجتمع،  القیم  على  ة 
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والاجتماعیة، والمشاركة في الأنشطة التطوعیة، وغیر ذلك من الجوانب التي لا تعتمد على الربح، وإنما  

 تصدر من الشعور بالالتزام والمسؤولیة اتجاه المجتمع. 

 . جودة الخدمة:  3

"جودة الخدمة تعني درجة تلبیة الخدمة لاحتیاجات الزبائن وعموماً إن رضا الزبون یعني المزید  

 ).  14م: 2017في الفتلاوي، Hueiju and Fangمن التصور عن جودة الخدمة" (

التعریف الإجرائي لجودة الخدمة: نعُرف جودة الخدمة بأنھا ما تقوم بھ إدارة تعلیم مكة من الحرص 

على فھم وإدراك الموظفین لتوقعات طالبي الخدمة مما یؤدي لإخراجھا بكفاءة، من خلال العمل على الدقة  

 وسرعة الإنجاز، والتحسین المستمر، لكسب ثقة المتعاملین معھا.  

 . جاذبیة المنظمة:  4

 ) 10م: 2022تعرف بالعوامل الجاذبة في المنظمة. (الحارون،

التعریف الإجرائي لجاذبیة المنظمة: نعُرف جاذبیة المنظمة بأنھا الصورة الإیجابیة التي ترسمھا   

إدارة تعلیم مكة لدى الموظفین والمتعاملین معھا، من خلال البیئة الإیجابیة التي تصنعھا، والثقافة التنظیمیة 

ب للبقاء  ورغبتھم  الموظفین  انتماء  وتعزیز  تخلقھا،  التي  والأنظمة الإیجابیة  العمل  سیاسات  وتحسین  ھا، 

 المتبعة، وكل ما یحث على جذب المواھب والكفاءات للانتماء إلیھا والعمل بھا.  

 الفصل الثاني: الإطار النظري والدراسات السابقة

 المبحث الأول: إدارة المواھب 
 :تمھید 

المنظمات  الذي أوجب على  بینھا الأمر  فیما  یشھد عالم الأعمال تطورات سریعة وتنافس شدید 

السعي للتمیز في تقدیم خدماتھا ومنتجاتھا وطریقة قیام موظفیھا بالعمل من أجل البقاء والنمو والتطور. 

سمعة تعزیز  في  یسھم  مما  صحیحة  بطریقة  وإدارتھا  المواھب  استقطاب  یسھل  الذي  المنظمة    الأمر 

 .واستدامتھا
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 مفھوم إدارة المواھب  ۱.۱.2
إدارة المواھب من المصطلحات الحدیثة في إدارة الموارد البشریة حیث نجد أول ما ظھرت في              

كمصطلح حرب المواھب وتعتبر ھذه الإدارة  1997شركة ماكینزي، حیث استعمل مصطلح الموھبة عام 

 ). 18م: 2021نظام حدیث النشأة نسبیاً في عالم إدارة الأعمال (مبروكي،

) إلى أن " إدارة المواھب ھي الخطة التي تتبعھا المؤسسات 15م:2023وتشیر (الحیارى في بنورة، 

التربویة في تنظیم القدرات والمؤھلات والمھارات الممیزة للعاملین فیھا وتنمیتھا وتطویرھا والحفاظ علیھا 

 والاستفادة منھا في تحقیق أھدافھا".

ھنا تمت الإشارة إلى أن إدارة المواھب عبارة عن خطة منھجیة تضعھا المنظمة لتنظیم وإدارة 

 قدرات ومھارات الموظفین الممیزین العاملین فیھا للاستفادة منھم في الوصول إلى أھدافھا.                                 

) "أنھا نموذج للإدارة الشخصیة التي 571م: 2022في قریشي،  Burbach    &Royleوعرفھا (

تركز على مھارات وقابلیات العاملین الحالیین مما یعزز قواعد الإدارة العلیا، كما أنھا تقدر كم العاملین  

 المساھمین في صناعة النجاح للمؤسسة". 

لتنظیم   المنظمة وذلك  الموجودین في  العاملین  التعریف على دراسة أعمال ونشاطات  یركز ھذا 

 وصقل مھاراتھم، بالإضافة إلى التعرف على عدد العاملین المساھمین في نجاح وتقدم المنظمة. 

 ) موسى،  Kehideوعرف  العملیات 556م: 2021في  أنھا مجموعة من  على  المواھب  "إدارة   (

 اللازمة لتحسین أداء الأفراد، ورعایة المواھب التي تعتبر جزءًا من العملیات الیومیة في المنظمة" 

أشار ھذا التعریف إلى أن إدارة المواھب عبارة عن مجموعة من العملیات التي تقوم بھا المنظمة  

 لتطویر مھارات وقدرات الموظفین الموھوبین. 

) إلى أن إدارة المواھب ھي عبارة عن "مجموعة  556م: 2021في موسى،  Beamondوأشار (

من الأنشطة والعملیات التي تساھم في تحقیق میزة تنافسیة مستدامة للمنظمة عن طریق تطویر المواھب  

 لأصحاب المناصب العلیا بالمنظمة، وذلك لزیادة المرونة في ملئ الوظائف الھامة بالمنظمة".  
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یركز ھذا التعریف على إدارة وتعزیز المواھب لدى الموظفین ذوي المناصب العلیا في المنظمة  

 لتحقیق میزة تنافسیة وللتمكن من شغل الوظائف الھامة في المنظمة. 

) إدارة المواھب بأنھا " مقدرة القیادة 842م: 2022عرف كلا من (المغیریة، العمري، إسماعیل،  

الإداریة في المؤسسة الجامعیة على تنفیذ استراتیجیات متكاملة، أو أنظمة مصممة لتحسین عملیات توظیف  

لتلبیة احتیاجات  المھارات المطلوبة، والاستعداد  المؤسسة الجامعیة    وتطویر الأشخاص والاحتفاظ بذوي 

 الحالیة والمستقبلیة".  

بناء على ما سبق توصلت الباحثة إلى أن إدارة المواھب عبارة عن خطة منھجیة متكاملة تتضمن  

ممارسات ووظائف إداریة تھدف إلى التعرف على نشاطات وأعمال الموظفین العاملین في المنظمة للتمكن  

ذوي المھارات من تحسین وتطویر أدائھم ومھاراتھم، بالإضافة إلى استقطاب وجذب العاملین الموھوبین  

المطلوبة والممیزة والتي تتوافق مع نشاط المنظمة عن طریق إدارة التوظیف في المنظمة ، والقیام بتطویر  

وتعزیز مھاراتھم بما یتناسب مع طبیعة العمل التي تقوم بھ المنظمة ، مع القدرة على تحفیزھم والاحتفاظ  

 اء قیمة تنافسیة لھا بین المنظمات الأخرى. بھم ، الأمر الذي یؤدي إلى تحقیق أھداف المنظمة وبن

 إدارة المواھب  أبعاد 2.۱.2
لإدارة المواھب عدد من الأبعاد التي تناولتھا الدراسات السابقة، وبعد التقصي والبحث توصلنا إلى  

، یأتي  تنمیة المواھب)  –الاحتفاظ بالمواھب    –(جذب المواھب  اتفاق غالبیة الدراسات على الأبعاد الثلاثة  

 بیانھا فیما یلي: 

تسعى المنظمات إلى بناء علامة تجاریة ومكانة جیدة من أجل جذب العمالة إلیھا  جذب المواھب:   .1

ویتلخص ذلك في تقدیم نتائج إیجابیة قابلة للقیاس الكمي والنوعي، ونتیجة لذلك ستتمكن من جذب 

أفضل الأفراد إلیھا، وبالتالي ینبغي على المنظمة تنفیذ برنامج جدید لاختیار الموھوبین، وتستخدم  

ك الأدوات المناسبة لاختیار الأفراد المناسبین على أساس الكفاءات والمواھب والأداء العالي. لذل

 ) 17م: 2018، (مقري ویحیاوي في النجار
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) أن جاذبیة الشركة أو المؤسسة تعتمد على خمسة عوامل، 26م:  2022  ،في الحارون  Osburgیرى (

وھي: خصائص الوظیفة والمنظمة، وسلوك أرباب العمل، وعملیة التوظیف نفسھا، ومدى ملائمة الشركة  

 أو المؤسسة للباحث عن العمل، والتوقعات التي تتعلق بالوظیفة.  

المرحلة  تعتبر  المواھب  استراتیجیة جذب  أن  إلى  الباحثة  توصلت  ما سبق  من خلال الاطلاع على 

الأولى من مراحل إدارة المواھب، حیث توفر ھذه الاستراتیجیة فرصة لاستقطاب القوى العاملة المؤھلة  

ت العمل على  لإنجاز العمل بطریقة مبتكرة وإبداعیة. وللحصول على ھذه المواھب یتوجب على المنظما

الوظائف في   العمل على توصیف  المواھب كما علیھا  لھا دور كبیر في جذب ھذه  التي  تحسین سمعتھا 

 الھیاكل التنظیمیة وتحسین المكافآت والترقیات وغیر ذلك من الأمور المحفزة للموظفین.

استقطاب وجذب الموظفین والبحث عنھم بین الموظفین الموجودین بالمنظمة لا  تنمیة المواھب:   .2

یكفي إذ یجب على المنظمات المساھمة في تدریب وتنمیة مھارات الموظفین، من خلال الدورات  

التدریبیة سواء داخل المنظمة أو خارجھا، كذلك فالمھارات التي یحتاج الموظف إلیھا للقیام بالعمل  

 باستمرار ما دام العمل في تطور مستمر.   یجب أن تتطور

وھي عملیة إخضاع المنظمة وموظفیھا وأصحاب المصلحة للتعلم، عبر التدریب والتوجیھ، وذلك من  

 . )28م:  2022في الحارون،   Onyangoأجل تحقیق میزة تنافسیة للشركة والحفاظ علیھا. ( 

) بأنھا عملیة منظمة ومخططة وھادفة یرفع من خلالھا  558م:  2021،وعرفھا (عبد الفتاح في موسى

 أداء الموارد البشریة مما ینعكس ذلك على تطویر وتحسین مخرجات المنظمة. 

تعتبر عملیة الاحتفاظ بالموھبة المؤشر الرئیسي على قوة ھویة المؤسسة إذ  الاحتفاظ بالمواھب:   .3

تھدف ھذه العملیة إلى اتخاذ التدابیر لتشجیع الموظفین على البقاء في المؤسسة لفترة زمنیة أطول،  

ویكون ذلك بتوفیر الأمن والسلامة والاھتمام والبرامج الملائمة أي بیئة عمل مناسبة لھم تشجعھم  

 ) 40م: 2021 ، (وھیبة في سلیخ لبقاءعلى ا

یمثل الاحتفاظ بالمواھب العملیة التي تركز بشكل استراتیجي على إبقاء الموھبة داخل المؤسسة من 

تدفع  التي  العوامل  من  مجموعة  وھناك  مستمر،  وبشكل  العاملین  الأفراد  في  الاستثمار  تشجیع  خلال 

فرص أفضل للتوظیف    المؤسسات إلى زیادة اھتمامھا بالاحتفاظ بالموھبة مثل: التقدم الاقتصادي الذي یوفر
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خارج المؤسسة، وكذلك قلة عدد العاملین الموھوبین في سوق العمل وغیر ذلك. (عمراوي، خیر الدین،  

 )  257-256م: 2018وحسیني، 

في ضوء ما سبق ترى الباحثة أن الاحتفاظ بالمواھب من أھم الوظائف التي یجب على الإدارة إعطائھا  

المنافسة الأمر الذي یوجب    ،الأھمیة والاھتمام اللازم المنظمات  یتلقى الموھوبین عروض عمل من  فقد 

وقد ذكر العدید من   ،على المنظمات المثابرة في استخدام استراتیجیات للاحتفاظ بالمواھب الموجودة لدیھا 

وتضیف    ،الباحثین فیما سبق بعض الأمور التي تعُد عوامل مؤثرة على الموظفین الموھوبین داخل المنظمة

الباحثة علیھا تحفیز العوامل العاطفیة والعدل في التعامل مع جمیع الموظفین بالإضافة إلى الاھتمام ببیئة  

العمل المحیطة بالموظفین كالمكاتب الواسعة والتھویة الجیدة والأثاث المریح بالإضافة إلى وسائل الترفیھ  

،  وظف وتعزز لدیھ الولاء والانتماء للمنظمةى الموغیر ذلك من العوامل المادیة والمعنویة التي تؤثر عل 

كذلك یعُد الاحتفاظ بالمواھب داخل المنظمة أقل    ،فارتباط الموظف بالمنظمة مؤشر جید على الاحتفاظ بھ 

 تكلفة من جلب مواھب جدیدة من خارج المنظمة. 

 

 المبحث الثاني: السمعة التنظیمیة 

 مفھوم السمعة التنظیمیة  1 .2 .2
بسبب التغییر السریع في بیئة الأعمال التجاریة والتنافس العالي بینھا یجب على المنظمة أن تترك  

الطرق  أفضل  والبحث عن  المتعاملین معھا،  المصلحة  لدى أصحاب  انطباع جید عن صورتھا وھویتھا 

 یة.والاستراتیجیات للنھوض بالمنظمة وإعطائھا میزة تنافسیة للصمود أمام التغیرات العالم

تزاید في الآونة الأخیرة الاھتمام بمفھوم السمعة التنظیمیة لإدراك رائدي الأعمال بأھمیتھا وأثرھا  

الكبیر على تحقیق أھداف المنظمة، فالسمعة التنظیمیة تعكس ردة فعل المجتمع اتجاه ما توفره المنظمة من  

إیجابیة أو سلبیة بناء على مدى توافق ما تقدمھ المنظمة من خدمات مع احتیاجات العملاء  خدمات، وتكون 

ورغباتھم، فإذا وافقت ھذه الرغبات تحقق القبول والرضا والولاء من قبل أصحاب المصالح، أما إذا كانت  

ین على التعامل لا تتوافق مع توقعات واحتیاجات الأفراد فإن النتیجة ستكون عدم تقبلھا وتحریض الآخر

 ). 25م:  2020بني یاسین، ( .معھا وبالتالي انخفاض حصتھا السوقیة
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الباحثین، وقد یعود السبب إلى اختلاف  التنظیمیة اتفق علیھ جمع  لا یوجد تعریف واحد للسمعة 

 توجھات الباحثین وآرائھم، وعلیھ سنعرض العدید من التعاریف للسمعة التنظیمیة. 

یمكن تعریف السمعة التنظیمیة على أنھا التراكم الزمني للنتائج التي تحققھا المؤسسة من خلال 

) أفرادھا  قبل  من  والانتماء  الولاء  یحقق  وبشكل  والخارجیة،  الداخلیة  البیئیة  بني    Boonتفاعلاتھا  في 

 )  10م:  2020عیسى،

كما أنھ یمكن تعریفھا بأنھا مفھوم جماعي یتم تشكیلھ بین مجموعة من الناس تجاه المنظمة. بمعنى  

) المنظمة.  في  للأفراد  المعرفي  التمثیل  أو  والانطباعات،  التقییمات،  مجموعة  في    Tongأنھا 

 )  27م:  2018النجار،

) أنھا الوضع الاجتماعي للمنظمة، وھي الأصول غیر  22م: 2022وعرفھا (عزیز في النعیمات، 

الملموسة خلال فترة زمنیة، ویظھر ذلك من خلال مجموعة من المؤشرات كالثقة، الاحترام، الوعي تجاه  

 المنظمة، والمساھمة في تحقیق المیزة التنافسیة.  

 السمعة التنظیمیة  أبعاد 2. 2. 2
أن            كما  المنظمات،  وعمل  اختصاص  باختلاف  تختلف  التي  الأبعاد  من  العدید  التنظیمیة  للسمعة 

الباحثین في مجال السمعة التنظیمیة اختلفوا في وضع الأبعاد كلاً حسب متطلبات دراستھ، سنذكر ھنا في  

 ا الدراسات السابقة: ھذه الدراسة من باب السرد ولیس الحصر العدید من الأبعاد التي تحدثت عنھ

الإبداع: ھو القدرة على خلق شيء جدید واخراجھ الى حیز الوجود، والابداع في المنظمة ھو عملیة   .1

وتحقیقھ   الإبداعي  العمل  إنجاز  الى  وتؤدي  المختلفة  العواطف  تثیر  أن  یمكن  تفاعلیة  اجتماعیة 

)Biniari    ،النعیمات في  27م:  2022في  والعرموطي  وعریقات  (الطراونة  من  كل  وأشار   .(

) بأن الإبداع ھو جمیع الأفكار الجدیدة وغیر المطروحة سابقًا والمعتمدة  28  -27:  2022النعیمات،  

على القدرات الشخصیة للفرد ونتاج تفاعلھ مع البیئة العامة والخاصة، كما أن الافكار الابداعیة  

ا من تطویر  قیدة للفرد نفسھ وللمجتمع بشكل عام، وأن الإبداع ما ھو الا عملیة منظمة بدءً تكون م

 العملیات، والسیاسات، وانتھاءً بالمعدات، والتدریب.
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تسعى المنظمات إلى تقدیم خدمة تتمیز بالجودة المطابقة للمواصفات، وبما یحقق  جودة الخدمة:   .2

رضا الزبون الذي یمثل الجزء الاكثر أھمیة في خطة الإنتاج، ویجب أن یكون ھدف الجودة تلبیة 

حاجات الزبون الحالیة والمستقبلیة. كذلك یقصد بھا إدارة العاملین من جھة وإدارة العلاقات مع 

ین من جھة أخرى، كما أن نجاح إدارتھا مرتبط بإدارة الوقت وخبرة العاملین، والتقمص  المستفید 

معًا.  كلیھما  أو  ومنظمات،  أفراداً  المستفیدین  لمختلف  تقدم  وھي  الجیدة،  والسمعة  العاطفي 

 ).28م:  2022(النعیمات، 

المسؤولیة الاجتماعیة: وتشیر إلى مسؤولیة المنظمة نحو المجتمع المحیط بھا، بما یتجاوز التزامھا   .3

بین المسؤولیة الاجتماعیة   الدراسات وجود علاقة قویة  المباشر نحو أصحاب المصلحة، وتذكر 

 .)102م: 2022والسمعة التنظیمیة كلما قامت بدورھا اتجاه المجتمع (الرمیدي في البشیتي، 

) أن جاذبیة المنظمات تتعلق بنظرة 2018في الحارون،  Gomes&Nevesیرى ( جاذبیة المنظمة:   .4

الشخص بشكل إیجابي إلى المؤسسة أو المنظمة كمكان للعمل، وتصور ما تستطیع المنظمة تقدیمھ  

 فیما یتعلق بالسیاسات التنظیمیة وظروف العمل، والأمن الوظیفي.  

) أن المنظمة عندما تكون ذات بیئة جاذبة للعمل، فإنھا 2018في الحارون،    de Waalكما وضح ( 

تنعكس على آراء الأشخاص، فتصبح للباحثین عن عمل مكان مرغوب بھ، وللموظفین العاملین بھا  

مكان جذاب یرغبون بالاستمرار في العمل فیھ، وفي الواقع فإن أھمیة جاذبیة المنظمة تكمن في أن  

ء كبیر من یومھم في العمل، ومن البدیھي أن الأشخاص الذي یشعرون بالسعادة في الناس یقضون جز

ممارسة أعمالھم یكونون راضین عن المنظمة التي یعملون بھا، وبالتالي یعبرون عن ذلك لعائلاتھم  

 ھا. وأصدقائھم، الأمر الذي یؤدي بدوره إلى جاذبیة منظمتھم للعالم الخارجي وتعزیز سمعت

 

 المبحث الثالث: الدراسات السابقة 
اطلعت الباحثة على العدید من الدراسات السابقة ذات الصلة بمتغیرات الدراسة، بھدف إثراء وتعزیز 

الدراسة الحالیة من خلال الاستفادة من إجراءاتھا ومناھجھا، وقد تم ترتیبھا من الأحدث إلى الأقدم، وھي 

 كالتالي: 
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 الدراسات العربیة  1. 3. 2

 دراسات تتعلق بإدارة المواھب  2. 3. 2

(القدیمات، .  1 بعنوان:  2024دراسة  للتحول م)  المعدل  الدور  المنظمي:  التمیز  في  المواھب  إدارة  أثر 

وھدفت ھذه الدراسة  إلى التعرف على أثر إدارة المواھب بأبعادھا    ،الرقمي في شركات التأمین الأردنیة

(جذب المواھب، وتطویر المواھب والاحتفاظ بالمواھب، وإدارة أداء المواھب) في التمیز المنظمي بأبعاده 

في   (تمیز الاستراتیجیة، وتمیز القیادة، وتمیز المرؤوسین، وتمیز الھیكل التنظیمي، وتمیز الثقافة المنظمیة) 

شركات التأمین الأردنیة، بالإضافة إلى توضیح الدور المعدل للتحول الرقمي في تحسین أثر إدارة المواھب 

) مدیر في الوظائف الإداریة العلیا  206في التمیز المنظمي لتلك الشركات، وتكون مجتمع الدراسة من (

تخدام أداة الاستبانة واختیار العینة والوسطى، وقد استخدمت الباحثة المنھج الوصفي التحلیلي، حیث تم اس 

بأسلوب العینة العشوائیة الطبقیة المتناسبة، ولتحلیل البیانات استخدمت الباحثة عدة أسالیب إحصائیة عن  

الھرمي.  والانحدار  والمتعدد،  البسیط  الخطي  الانحدار  ومنھا  للعلوم،  الإحصائیة  الحزمة  برنامج  طریق 

ال النتائج  إلى  الدراسة  أھمیة وتوصلت  المواھب ومستویات  أھمیة متوسطة لإدارة  ھناك مستویات  تالیة، 

متوسطة للتمیز المنظمي، وكان مستوى التحول الرقمي مرتفعاً، وأشارت نتائج الدراسة إلى أن ھناك أثراً  

%) كما أن ھناك دور للتحول الرقمي 75.5ذو دلالة إحصائیة لإدارة المواھب في التمیز المنظمي مقدارھا (

). كما توصلت الدراسة لعدة توصیات  9.8ي تحسین أثر إدارة المواھب في التمیز المنظمي مقدارھا (% ف

منھا، ضرورة اتخاذ كافة الإجراءات اللازمة لتطویر المواھب، من خلال عقد دورات تدریبیة متنوعة، 

الأسباب التي تدفع  تنمي مھارات وقدرات المواھب ضمن خطة سنویة وفقاً لاحتیاجاتھم، وتحلیل ومعالجة  

المواھب لترك الشركة إلى شركات منافسة، واستخدام أفضل الوسائل لإدارة أداء المواھب، بالإضافة إلى  

ھیاكل   وتبني  والإجراءات،  السلطة  خطوط  وتوضیح  الأردنیة،  التأمین  شركات  في  القیادة  دور  تعزیز 

واعتماد خطة لاستقطاب الكفاءات الرقمیة،  تنظیمیة مرنة لتحسین استجابة الشركات للتحولات والتغیرات،  

 والاستثمار في التكنولوجیا لتعزیز البنیة التحتیة اللازمة للتحول الرقمي. 

أثر إدارة المواھب في الأداء الاستراتیجي: الدور الوسیط للابتكار م) بعنوان:  2025دراسة (الكفریني،  .  2

للأعمال، الحسین  الملك  مجمع  في  المعلومات  تكنلوجیا  شركات  في  الرقمي  للتحول  وھدفت   والمعدل 
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والاحتفاظ   المواھب،  وتطویر  المواھب،  (جذب  بأبعادھا  المواھب  إدارة  أثر  على  التعرف  إلى  الدراسة 

(منظور   بأبعاده  الإستراتیجي  الأداء  في  للمواھب)  التعاقب  وتخطیط  المواھب،  أداء  وإدارة  بالمواھب، 

البیئي الا التعلم والنمو، والمنظور  الداخلیة، ومنظور  العملیات  ستدامة) بوجود الابتكار  العملاء ومنظور 

كمتغیر وسیط والتحول الرقمي كمتغیر معدل في شركات تكنولوجیا المعلومات في مجمع الملك الحسین  

تكنولوجیا   شركات  في  والوسطى  العلیا  الإدارة  في  المدیرین  من  الدراسة  مجتمع  وتكون  للأعمال، 

 ) والوسطى  العلیا  الادارة  في  المدیرین  وبلغ عدد  كأداة 274المعلومات،  الاستبانة  الباحثة  واستخدمت   ،(

العینة   وبلغ حجم  التناسبیة،  الطبقیة  العشوائیة  العینة  أسلوب  وفق  الدراسة  عینة  البیانات, وسحبت  لجمع 

) مدیراً، وقد اعتمدت الدراسة المنھج الكمي التحلیلي، وتم تحلیل البیانات باستخدام  200الممثلة للدراسة (

). وتوصلت الدراسة لعدة نتائج AMOS) وبرنامج ( SPSSللعلوم الاجتماعیة (  برنامج الحزم الاحصائیة

منھا، ارتفاع مستوى الأھمیة النسبیة لفقرات أداة الدراسة المرتبطة في متغیرات الدراسة (إدارة المواھب، 

ذو دلالة والأداء الإستراتیجي، والابتكار، والتحول الرقمي)، بالإضافة إلى ذلك أوضحت النتائج وجود أثر  

إحصائیة لإدارة المواھب بأبعادھا في الأداء الإستراتیجي في شركات تكنولوجیا المعلومات، ووجود دور 

للابتكار في تفسیر أثر إدارة المواھب في الأداء الإستراتیجي في شركات تكنولوجیا المعلومات، ووجود 

تراتیجي في شركات تكنولوجیا المعلومات. أثر للتحول الرقمي في تحسین أثر إدارة المواھب في الأداء الإس

الدراسة لعدة توصیات منھا، ضرورة العمل على إعداد استراتیجیة شاملة لإدارة المواھب   كما توصلت 

لضمان عملیة التعرف على كفاءات وقدرات ومھارات المواھب التي تھتم شركات تكنولوجیا المعلومات  

ثم تح أدائھا ومن  وتقییم  بیئة  بجذبھا وتنمیتھا  الابتكار بشكل یجعل  ثقافة  المستقبلیة، وتعزیز  القیادات  دید 

شركات تكنولوجیا المعلومات بیئة عمل حاضنة للابتكار، وتعزیز التحول الرقمي في شركات تكنولوجیا  

 المعلومات باعتبارھا الشركات الأكثر توجھاً نحو دمج التحول الرقمي في جمیع عملیاتھا. 

 دراسات تتعلق بالسمعة التنظیمیة  3. 3. 2

إدارة السمعة التنظیمیة للجامعات السعودیة الحكومیة لتحقیق  م) بعنوان:  2024دراسة (الشھراني،.  1

ھدفت الدراسة إلى التعرف على درجة ممارسة إدارة السمعة التنظیمیة  المیزة التنافسیة: تصور مقترح،  

في الجامعات السعودیة الحكومیة لتحقیق المیزة التنافسیة، والتعرف على معوقات ومتطلبات إدارة السمعة 
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التنظیمیة في الجامعات السعودیة الحكومیة لتحقیق المیزة التنافسیة، وإعداد تصور مقترح لإدارة السمعة 

التنظیمیة في الجامعات السعودیة الحكومیة لتحقیق المیزة التنافسیة، واستخدمت المنھج الوصفي المسحي،  

سة من أعضاء ھیئة التدریس والقیادات  كما استخدمت الاستبانة كأداة لجمع البیانات، وقد تكون مجتمع الدرا

في لجامعات. وقد توصلت الدراسة للنتائج التالیة، أن ممارسة إدارة السمعة التنظیمیة في الجامعات السعودیة  

بعد   بدرجة ممارسة متوسطة، حیث جاء  بدرجة (متوسطة)، وقد ظھرت جمیع الأبعاد  الحكومیة جاءت 

د بیئة العمل التنظیمیة بالمرتبة الثانیة، ثم بعد الأداء المالي بالمرتبة  جودة الخدمات بالمرتبة الأولى، ثم بع

الثالثة ثم بالمرتبة الرابعة بعد المسؤولیة الاجتماعیة، وجاءت الموافقة على معوقات إدارة السمعة التنظیمیة 

عالیة)، كما جاءت   للجامعات السعودیة الحكومیة لتحقیق المیزة التنافسیة من وجھة نظر أفراد العینة (بدرجة

القیادات  نظر  وجھة  من  الحكومیة  السعودیة  للجامعات  التنظیمیة  السمعة  إدارة  متطلبات  على  الموافقة 

الجامعیة (بدرجة عالیة). وتوصلت الدراسة لعدة توصیات منھا، تبني سیاسات تدعم تطبیق إدارة السمعة 

اقترا في  النظر  وخططھا،  السعودیة  الجامعات  في  الخدمات التنظیمیة  حول  المستفیدین  وشكاوى  حات 

المقدمة، وتشجیع مبادرات الموظفین للارتقاء بجودة الخدمات، تفعیل الشراكات المجتمعیة في كافة الجوانب  

خطتھا   في  الاجتماعیة  المسؤولیة  الأنشطة  الجامعات  تضمین  التطوعیة،  والأعمال  كالاستشارات 

ال لتطویر  خطط  الجامعات  وضع  العاملین، الإستراتیجیة،  أمام  الفرص  وتساوي  العدالة  وتوفیر  عاملین، 

 وإشراكھم في صناعة القرار.

(الطقاطقة،.  2 بعنوان:  2025دراسة  الأصیلة على  م)  القیادة  أثر  في  التنظیمیة  للسمعة  الوسیط  الدور 

ھدفت الدراسة إلى الكشف عن الدور الوسیط للسمعة    الدوران الوظیفي في المدراس الخاصة الأردنیة،

استخدمت  كما  الأردنیة،  الخاصة  المدارس  في  الوظیفي  الدوران  على  الأصیلة  القیادة  أثر  في  التنظیمیة 

الدراسة المنھج الوصفي التحلیلي، واستخدمت أیضا أداة الاستبانة لجمع البیانات، اما مجتمع الدراسة فتمثل  

)  344الأردنیة، وتم اختیار العینة بطریقة العینة العشوائیة البسیطة حیث بلغ عددھا (  في المدارس الخاصة

تالیة، أن السمعة التنظیمیة كمتغیر وسیط جاءت بمستوى مرتفع، معلماً ومعلمة. وتوصلت الدراسة للنتائج ال

التابع جاء  المتغیر  الدوران الوظیفي  القیادة الاصیلة كمتغیر مستقل جاءت بدرجة متوسطة، وكذلك  وأن 

بمستوى متوسط، وبینت النتائج وجود أثر قوي بین المتغیر المستقل القیادة الأصیلة والمتغیر التابع الدوران 

السمعة  الوظ الوسیط  والمتغیر  القیادة الأصیلة  المستقل  المتغیر  بین  أثر قوي  یفي، وكذلك أظھرت وجود 
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الدوران   التابع  والمتغیر  التنظیمیة  السمعة  الوسیط  المتغیر  بین  قوي  أثر  وجود  ھناك  أن  كما  التنظیمیة، 

الوظیفي، وأظھرت النتائج أن السمعة التنظیمیة كمتغیر وسیط لھا أثر جزئي بین ممارسة القیادة الأصیلة  

تراف بالأخطاء وممارسة الشفافیة والدوران الوظیفي. وأوصت الدراسة بعدة أمور منھا، تعزیز ثقافة الاع 

في معالجتھا، بما یسھم في ترسیخ بیئة تعلیمیة قائمة على الثقة والمصداقیة، وتصمیم برامج تدریبیة تفاعلیة  

 لتنمیة الوعي الذاتي للمدیرین وتعزیز الشفافیة في العلاقات داخل المدرسة.  

 الدراسات التي تناولت العلاقة بین إدارة المواھب والسمعة التنظیمیة  4. 3. 2

(الحارون،  .1 بعنوان:  2022دراسة  وزارة  م)  في  التنظیمیة  السمعة  تحسین  في  المواھب  إدارة  أثر 

، وھدفت ھذه الرسالة إلى معرفة أثر إدارة المواھب بأبعادھا (جذب الخارجیة وشؤون المغتربین الأردنیة

التنظیمیة بأبعادھا   تنمیة المواھب، اكتشاف المواھب) في تحسین السمعة  بالمواھب،  المواھب، الاحتفاظ 

(الإبداع، المسؤولیة الاجتماعیة، جودة الخدمة، جاذبیة المنظمة) في وزارة الخارجیة وشؤون المغتربین  

من  الأرد  الدراسة  مجتمع  تكون  وقد  التحلیلي،  الوصفي  المنھج  استخدام  على  الدراسة  اعتمدت  واقد  نیة، 

بین الأردنیة  العاملین في الوظائف الإداریة من غیر السلك الدبلوماسي في وزارة الخارجیة وشؤون المغتر

) عددھم  والبالغ  موظف)  قسم،  رئیس  مدیر،  مساعد  إدارة،  (مدیر  بـ  مسمیاتھم  تم  302والمتمثلة  وقد   ،(

) مفردة، وتم  203استخدام الاستبانة كأداة لجمع البیانات، ووزعت على عینة عشوائیة بسیطة بلغ عددھا (

نتائج منھا: وجود أثر ذو دلالة إحصائیة عند ) استبانة قابلة للتحلیل. وتوصلت الدراسة لعدة  179استرجاع (

المواھب،  تنمیة  بالمواھب،  الاحتفاظ  المواھب،  (جذب  بأبعادھا  المواھب  لإدارة  معنویة  دلالة  مستوى 

اكتشاف المواھب) على السمعة التنظیمیة بأبعادھا مجتمعة (الإبداع، المسؤولیة الاجتماعیة، جودة الخدمة،  

الخارجیة وشؤون المغتربین الأردنیة. وقد تم التوصل إلى عدة توصیات كان جاذبیة المنظمة) في وزارة  

إدارة  عملیة  ودعم  بتفعیل  الأردنیة  المغتربین  وشؤون  الخارجیة  وزارة  استمرار  ضرورة  أبرزھا:  من 

المواھب لما لھا من دور في تحسین السمعة التنظیمیة لوزارة الخارجیة وشؤون المغتربین الأردنیة أمام 

ات الأخرى، وأوصت أیضاً بضرورة إجراء المزید من الدراسات في مجال إدارة المواھب والسمعة الجھ

 التنظیمیة باستخدام أبعاد ومجتمعات مختلفة. 
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 الدراسات غیر العربیة  5. 3. 2

م) بعنوان: أثر إدارة المواھب على الأداء التنظیمي في القطاع المصرفي في  2025. دراسة (عثمان،1

الموظفین،   اندماج  الوسیط  الدور  المواھب (تخطیط  فلسطین:  إدارة  أثر  إلى فحص  الدراسة  ھدفت ھذه 

المواھب، استقطاب المواھب، التدریب والتطویر، إدارة الأداء، والاحتفاظ بالمواھب) على الأداء التنظیمي  

الداخلیة،  العملیات  العملاء  المالي، رضا  (الأداء  المتوازن  الأداء  بطاقة  أبعاد  من خلال  قیاسھ  تم  والذي 

لنمو)، كما تناولت الدراسة دور اندماج الموظفین بوصفھ متغیرًا وسیطًا في ھذه الدراسة، وقد  والتعلم وا

الارتباط  الوصفي  المنھج  على  الدراسة  مجتمع اعتمدت  وتكون  البیانات،  لجمع  استبانة  استخدام  وتم  ي، 

  SPSSالدراسة من المشرفین والمدیرین في البنوك في فلسطین، وقد تم تحلیل البیانات باستخدام برنامجي  

إحصائیة  AMOSو دلالة  ذي  أثر  وجود  الدراسة  نتائج  أظھرت  منھا:  نتائج  لعدة  الدراسة  وتوصلت   .

لممارسات إدارة المواھب على الأداء التنظیمي، كما أوضحت النتائج أن اندماج الموظفین یتوسط جزئیًا  

الموا تخطیط  أن  إلى  كذلك  النتائج  وأشارت  التنظیمي،  والأداء  المواھب  إدارة  بین  أكثر  العلاقة  یعُد  ھب 

ني  العوامل تأثیرًا ضمن أبعاد إدارة المواھب. وتوصلت الدراسة لعدة توصیات منھا: تشجیع البنوك على تب 

اندماج  وتعزیز  التنظیمي  الأداء  تحسین  في  إیجابي  أثر  من  لھا  لما  المواھب  إدارة  ممارسات  وتطبیق 

الموظفین. كما أوصت الدراسة بضرورة التركیز على تعزیز اندماج الموظفین من خلال تبني ممارسات  

تط جانب  إلى  والتطویر،  التدریب  وبرامج  التخطیط  مبادرات  في  والاستثمار  استراتیجیات  مبتكرة،  ویر 

تقدیم تعویضات   التوصیات الأخرى  الطویل. كما شملت  المدى  النجاح على  لتحقیق  بالموظفین  الاحتفاظ 

 تنافسیة، وإتاحة فرص التدویر الوظیفي الداخلي، وغیرھا من الممارسات الداعمة.

 الفصل الثالث: المنھج وطرق البحث 

ثم  الدراسة،  منھج  بتوضیح  بدءاً  أھدافھا،  لتحقیق  الدراسة  ھذه  في  المتبعة  المنھجیة  الفصل  ھذا  یتناول 

المصادر المستخدمة لجمع المعلومات، ویلیھا مجتمع وعینة الدراسة، بالإضافة إلى توضیح كیفیة بناء أداة 

للتحقق من صدقھا وثباتھا، و المتبعة  البیانات، وآلیة الإجراءات  أخیرًا عرض الأسالیب الإحصائیة  جمع 

 المستخدمة في تحلیل البیانات.
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 منھج الدراسة:  1. 3

اعتمدت الدراسة الحالیة على المنھج الوصفي التحلیلي، حیث تم الرجوع إلى عدد من المصادر  

ا للحصول على  وذلك  بأبعادھا،  التنظیمیة  والسمعة  المواھب  إدارة  العلمیة التي وصفت  والأفكار    لمفاھیم 

المتعلقة بمتغیرات الدراسة وخصائصھا، كما تم استخدام أداة الاستبانة لجمع البیانات میدانیًا لمعرفة أثر  

البیانات   ھذه  تحلیل  تم  ذلك  بعد  ثم  مكة،  تعلیم  إدارة  في  بأبعادھا  التنظیمیة  السمعة  على  المواھب  إدارة 

 ) بواسطة جھاز الحاسوب. SPSSباستخدام البرامج الإحصائیة للعلوم الاجتماعیة (

 الدراسة: أداة 2. 3

اعتمدت الباحثة على أداة الاستبانة لجمع بیانات الدراسة میدانیًا وللتعرف على أثر إدارة المواھب 

في الإدارة على تعزیز السمعة التنظیمیة، حیث تم توجیھھا للموظفین في قسم المواھب في إدارة تعلیم مكة، 

) SPSSصائیة للعلوم الاجتماعیة (ومن ثم تم تحلیل البیانات المتحصل علیھا باستخدام حزمة البرامج الإح

(جذب  وأبعاده  المواھب  إدارة  الأول  المحور  على محورین:  بناؤھا  تم  والتي  الحاسوب،  بواسطة جھاز 

)  م2018،  النجارتنمیة المواھب)، وقد تم الاستعانة في تصمیمھا  بدراسة (  –الاحتفاظ بالمواھب    –المواھب  

المسؤولیة الاجتماعیة    –بعد إجراء التعدیلات اللازمة، والمحور الثاني السمعة التنظیمیة بأبعادھا (الإبداع 

) بعد إجراء م2022،  الحارونجاذبیة المنظمة)، وقد تم الاستعانة في تصمیمھا بدراسة (  –جودة الخدمة    –

 التعدیلات اللازمة أیضا. 

مع   لتتناسب  العبارات  بعض  بإعادة صیاغة  ابتدأت  بعدة خطوات  الاستبانة  عملیة تصمیم  مرت 

بعض   وأجریت  الدراسة  مشرفة  على  الأولیة  بصورتھا  عرضت  ثم  التطبیق،  ومكان  الدراسة  مشكلة 

التعدیلات علیھا، ثم عرضت على (ثلاثة) من المحكمین المتخصصین في الإدارة العامة للتحقق من تناسق 

عباراتھا، ووضوحھا، وارتباطھا بمتغیرات الدراسة، وسلامتھا من الأخطاء اللغویة مما ساھم في إخراجھا  

 ) عبارة، یأتي فیھا كالتالي:  42)، مكونة من (1بصورتھا النھائیة مرفق نسخة منھا في الملحق رقم ( 
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والوقت   الدراسة،  الباحثة وأھداف  نبذة عن  للمستجیبین  تعریفیة مختصرة أوضحت  مقدمة  أولاً: 

المقدر لملأ الاستبانة، بالإضافة إلى التأكید على ضمان سریة المعلومات، والتعھد باستخدامھا لأغراض 

 ن أفراد العینة. البحث العلمي، ثم وضّح فیھا بیانات التواصل مع الباحثة وخُتمت بشكر وتقدیر لتعاو 

 ) عبارات.4ثانیًا: المتغیرات الدیموغرافیة لمعرفة خصائص أفراد العینة، وقد احتوت على ( 

) عبارة لقیاس  19، والذي احتوى على ( -إدارة المواھب-ثالثاً: متغیرات الدراسة، المتغیر المستقل  

التابع   والمتغیر  المواھب،  التنظیمیة-إدارة  ( -السمعة  على  احتوى  والذي  السمعة  19،  لقیاس  عبارة   (

 التنظیمیة. 

وقد تم استخدام مقیاس لیكرت الخماسي، لقیاس استجابة أفراد عینة الدراسة، وفق دراجات الموافقة 

التالیة (موافق بشدة، موافق، محاید، غیر موافق، غیر موافق بشدة)، والتي تم التعبیر عنھا كمیًا بإعطاء كل 

 عبارة الدرجة الكمیة المناسبة.

ولتفسیر النتائج بواسطة مقیاس لیكرت الخماسي، تم تحدید فئات المقیاس بحساب المدى  

) إلى أقل قیمة في المقیاس  0.80ثم تقسیمھ على عدد الفئات، بعد ذلك یضاف طول الفئة الذي تم حسابھ ( 

) لتحدید المتوسط الحسابي المناسب لوصف درجات الموافقة المعتمدة في مقیاس الدراسة الحالیة، كما  1(

 ھو موضح في الجدول التالي:  

 

 : مقیاس الدراسة المعتمد في تفسیر النتائج1جدول

افقة   درجة المو
 المتوسط ا�حسا�ي 

 المستوى 
 أقل من  أك�� من 

افق �شدة  عالٍ جدًا  5.00 4.20 مو

افق   عالٍ  4.20 3.40 مو

 متوسط  3.40 2.60 محايد

افق   منخفض  2.60 1.80 غ�� مو

افق �شدة   منخفض جدًا  1.80 1.00 غ�� مو
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 المصدر: من إعداد الباحثة               

 

 النتائج والتوصیات : الخامس الفصل 

 : أبرز النتائج التي توصلت إلیھا الدراسة  1. 5

 نتائج تتعلق بمتغیرات الدراسة (إدارة المواھب والسمعة التنظیمیة)  1. 1. 5
العینة  .1 أفراد  موافقة  متوسط  بلغ  المواھب، حیث  إدارة  من  مستوى عالي  مكة  تعلیم  إدارة  حققت 

 )، والذي یعكس موافقة ذات مستوى عالي. 5.00(

العینة  .2 أفراد  موافقة  بلغ متوسط  المواھب، حیث  تعلیم مكة مستوى عالي من جذب  إدارة  حققت 

)، والذي یعكس موافقة ذات مستوى عالي، ویعد أقل أبعاد إدارة المواھب موافقة، فقد حاز 4.98(

 على المرتبة الثالثة من بین أبعاد إدارة المواھب.

حققت إدارة تعلیم مكة مستوى عالي من الاحتفاظ بالمواھب، حیث بلغ متوسط موافقة أفراد العینة  .3

)، والذي یعكس موافقة ذات مستوى عالي، وقد حاز على المرتبة الثانیة من بین أبعاد إدارة 4.99(

 المواھب.

العینة   .4 أفراد  موافقة  متوسط  بلغ  المواھب، حیث  تنمیة  من  عالي  مستوى  مكة  تعلیم  إدارة  حققت 

)، والذي یعكس موافقة ذات مستوى عالي، ویعد أعلى أبعاد إدارة المواھب موافقة، فقد حاز 5.04(

 على المرتبة الأولى من بین أبعاد إدارة المواھب. 

حققت إدارة تعلیم مكة مستوى عالي من السمعة التنظیمیة، حیث بلغ متوسط موافقة أفراد العینة   .5

 )، والذي یعكس موافقة ذات مستوى عالي. 5.05(

)،  5.02حققت إدارة تعلیم مكة مستوى عالي من الإبداع، حیث بلغ متوسط موافقة أفراد العینة ( .6

السمعیة   أبعاد  بین  من  الثالثة  المرتبة  على  حاز  وقد  عالي،  مستوى  ذات  موافقة  یعكس  والذي 

 التنظیمیة. 
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أفراد   .7 بلغ متوسط موافقة  المسؤولیة الاجتماعیة، حیث  تعلیم مكة مستوى عالي من  إدارة  حققت 

)، والذي یعكس موافقة ذات مستوى عالي، ویعد أعلى أبعاد السمعة التنظیمیة موافقة،  5.12العینة (

 فقد حاز على المرتبة الأولى من بین أبعاد السمعیة التنظیمیة. 

العینة   .8 أفراد  موافقة  متوسط  بلغ  حیث  الخدمة،  جودة  من  عالي  مستوى  مكة  تعلیم  إدارة  حققت 

أبعاد  5.05( بین  من  الثانیة  المرتبة  على  حاز  وقد  عالي،  مستوى  ذات  موافقة  یعكس  والذي   ،(

 السمعیة التنظیمیة.

العینة  .9 أفراد  بلغ متوسط موافقة  المنظمة، حیث  تعلیم مكة مستوى عالي من جاذبیة  إدارة  حققت 

أبعاد السمعة التنظیمیة موافقة، فقد  5.00( )، والذي یعكس موافقة ذات مستوى عالي، ویعد أقل 

 حاز على المرتبة الرابعة من بین أبعاد السمعة التنظیمیة.

الارتباط   .10 معامل  قیمة  بلغت  حیث  الإبداع،  وبعُد  المواھب  إدارة  بین  قویة  ارتباط  علاقة  توجد 

المواھب زاد مستوى    )،0.857( إدارة  بینھم فكلما زادت  إلى وجود علاقة طردیة  یشیر  والذي 

الإبداع، بالتالي تم قبول الفرضیة الأولى مما یعني وجود أثر ذو دلالة إحصائیة لإدارة المواھب 

 على الإبداع من وجھة نظر الموظفین.  

توجد علاقة ارتباط قویة بین إدارة المواھب وبعُد المسؤولیة الاجتماعیة، حیث بلغت قیمة معامل  .11

والذي یشیر إلى وجود علاقة طردیة بینھم فكلما زادت إدارة المواھب زاد    )،0.804الارتباط (

دلالة  ذو  أثر  وجود  یعني  مما  الثانیة  الفرضیة  قبول  تم  بالتالي  الاجتماعیة،  المسؤولیة  مستوى 

 إحصائیة لإدارة المواھب على المسؤولیة الاجتماعیة من وجھة نظر الموظفین.  

توجد علاقة ارتباط قویة بین إدارة المواھب وبعُد جودة الخدمة، حیث بلغت قیمة معامل الارتباط   .12

المواھب زادت جودة    )،0.799( إدارة  بینھم فكلما زادت  إلى وجود علاقة طردیة  یشیر  والذي 

الخدمات، بالتالي تم قبول الفرضیة الثالثة مما یعني وجود أثر ذو دلالة إحصائیة لإدارة المواھب 

 على جودة الخدمة من وجھة نظر الموظفین.  

توجد علاقة ارتباط قویة بین إدارة المواھب وبعُد جاذبیة المنظمة، حیث بلغت قیمة معامل الارتباط  .13

والذي یشیر إلى وجود علاقة طردیة بینھم فكلما زادت إدارة المواھب زادت جاذبیة   )،0.733(
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المنظمة، بالتالي تم قبول الفرضیة الرابعة مما یعني وجود أثر ذو دلالة إحصائیة لإدارة المواھب  

 على جاذبیة المنظمة من وجھة نظر الموظفین. 

توجد علاقة ارتباط قویة بین إدارة المواھب والسمعة التنظیمیة، حیث بلغت قیمة معامل الارتباط   .14

والذي یشیر إلى وجود علاقة طردیة بینھم فكلما زادت إدارة المواھب زادت السمعة    )،0.852(

التنظیمیة  التنظیمیة، السمعة  على  أثر  المواھب  لإدارة  أن  على  یؤكد    –(الإبداع  بأبعادھا    مما 

 . من وجھة نظر الموظفین جاذبیة المنظمة) –جودة الخدمة  –المسؤولیة الاجتماعیة  

) من التغیر في المتغیر التابع السمعة التنظیمیة  % 72.3( المتغیر المستقل إدارة المواھب یفسر    .15

 جاذبیة المنظمة). –جودة الخدمة  –المسؤولیة الاجتماعیة  –(الإبداع بأبعادھا 

للاحتفاظ بالمواھب الدور الأكبر من بین أبعاد إدارة المواھب في تعزیز السمعة التنظیمیة، حیث   .16

 ). 0.433بلغت قیمة (

تنمیة المواھب تلي الاحتفاظ بالمواھب في الدور فیما یتعلق بتعزیز السمعة التنظیمیة، حیث بلغت  .17

 ). 0.312قیمة (

لجذب المواھب الدور الأقل من بین أبعاد إدارة المواھب في تعزیز السمعة التنظیمیة، حیث بلغت   .18

 ). 0.164قیمة (

 : التوصیات 2. 5

 توصیات لجھة تطبیق الدراسة:  1. 2. 5
استمرار إدارة تعلیم مكة بتفعیل عملیة إدارة المواھب لما لھا من أثر على تعزیز السمعة التنظیمیة،   .1

كما یجب إعطاء إدارة المواھب المزید من الصلاحیات وزیادة عدد الموظفین المیدانین المختصین 

 بالمواھب داخل مدارس مكة. 

للوظائف   .2 التسویق  یجب  كما  الكفاءة،  على  البشریة  الموارد  من  الاحتیاجات  تحدید  عند  التركیز 

عملیة   تعزیز  إلى  بالإضافة  الشاغرة،  الوظائف  عن  للإعلان  مختلفة  تواصل  وسائل  باستخدام 

استقطاب المواھب من خارج الإدارة عن طریق وضع برامج ومحفزات مختلفة وإبراز قصص 
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التدریب  الجامعات من خلال  بناء شراكات مع  یمكن  كما  إعلامیًا،  الموظفین والإنجازات  نجاح 

 التعاوني وورش العمل لاستقطاب المتمیزین مبكرًا.  

وشھادات  .3 التقدیر  كبرامج  المالیة،  غیر  الحوافز  خلال  من  بالموظفین  الاحتفاظ  برامج  تطویر 

الإنجاز، ووضع معاییر شفافة للترقیات والفرص التطویریة لبناء مسار وظیفي واضح للموظفین  

المتمیزین، بالإضافة إلى تحسین بیئة العمل التنظیمیة للموظفین من خلال تخفیف الأعباء علیھم 

 بناء بیئة داعمة وتوفیر أدوات وأجھزة حدیثة للقیام بأعمالھم. و

القیادیة والتقنیة والإداریة، ووضع نظام لتقییم الأداء  .4 المھارات  وضع برامج تدریبیة متقدمة في 

یھدف ویركز على التطویر لا العقاب مع حصول الموظفین على تغذیة راجعة بشكل دوري، توفیر  

 بیئة تساھم في مشاركة وتبادل المعارف بین الموظفین. 

بناء بیئة تحفز على الابتكار من خلال تشجیع فرق العمل على البحث عن حلول جدیدة للمشكلات   .5

الموظفین للمشاركة في  تحفیز  إلى  بالإضافة  التفكیر الإبداعي،  الیومیة، وتدریبھم على مھارات 

 فیذھا.   المبادرات الإبداعیة كإقامة مسابقات للأفكار المبدعة أو تخصیص منصة لتقدیمھا ومتابعة تن

والأمان   .6 الأبناء  مھارات  حول  الطلاب  لأسر  ورش  كتنظیم  المجتمعیة  المبادرات  على  التركیز 

الرقمي وغیرھا من المواضیع المختلفة، كما یمكن تأسیس فرق تعمل على تحدید احتیاجات المجتمع  

الجامعات،   مثل  خارجیة  جھات  مع  شراكات  بناء  إلى  بالإضافة  لھ،  المناسبة  والمبادرات 

 ات، والجمعیات الخیریة، وغیرھا. والمستشفی

تبسیط الإجراءات الإداریة وتقلیل المستندات المطلوبة ومراجعة الإجراءات بشكل دوري للتخلص  .7

من التعقید والتكرار، وتحسین القنوات الرقمیة من خلال تطویر البوابات الالكترونیة لرفع جودة  

واستخدا المستفیدین  مع  التواصل  لتحسین  الموظفین  تدریب  إلى  بالإضافة  المقدمة،  م  الخدمات 

أسالیب لقیاس مستوى رضاھم عن الخدمة المقدمة، كما یمكن وضع مؤشرات لقیاس جودة الخدمة 

من خلال سرعة الرد، دقة الإنجاز، ووقت المعالجة، ویمكن أیضًا الإعلان عن النتائج لخلق منافسة 

 إیجابیة بین الإدارات.  

تعزیز جاذبیة المنظمة من خلال بناء ھویة إیجابیة وتعزیز التواصل الداخلي بین القیادة والموظفین،  .8

كما یمكن توضیح فرص التطویر والترقیات داخل الإدارة، بالإضافة إلى تحسین بیئة العمل من  
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خلال توفیر بیئة عمل صحیة ومكاتب مریحة، ودعم نفسي وإداري، وأیضًا إقامة فعالیات داخلیة  

 تعزز الجوانب غیر الرسمیة بین الموظفین. 

 توصیات للدراسات المستقبلیة:    2. 2. 5
بعد دراسة موضوعات إدارة المواھب والسمعة التنظیمیة، توصلت الباحثة إلى عدد من التوصیات للباحثین  

 في الدراسات المستقبلیة، وھي كما یلي: 

إعادة دراسة إدارة المواھب والسمعة التنظیمیة في منظمات مختلفة مثل التعلیم الجامعي أو القطاع   .1

 الصحي للمقارنة بین النتائج. 

 إعادة دراسة إدارة المواھب والسمعة التنظیمیة مع التوسع في أبعاد المتغیرات.  .2

التنظیمیة   .3 المواطنة  سلوكیات  أو  البشریة  للموارد  الرقمي  التحول  مثل  وسیطة  متغیرات  إدراج 

 لمعرفة دورھا في تعزیز العلاقة بین إدارة المواھب والسمعة التنظیمیة. 

 إجراء دراسة حول العلاقة بین إدارة المواھب والأداء المؤسسي في إدارات التعلیم.  .4

 أثر الشفافیة المؤسسیة على السمعة التنظیمیة في القطاع العام.   .5

 

 المراجع

 أولاً: المراجع العربیة 

 ) فاطمة،  المعرفة.  2018إبراھیم،  في مجتمع  المصریة  الجامعات  في  الإداریة  المواھب  إدارة  مجلة  م). 
 ). 17. ع ( الإدارة التربویة

المكرمة،   مكة  بمنطقة  للتعلیم  العامة  ،   /https://sites.moe.gov.sa/Makkahالإدارة 
 ) 2025/دیسمبر/ 12(

أثر القیادة التحویلیة في تعزیز السمعة التنظیمیة للجامعات م).  2022أرشید، معاذ؛ أبو دولة، جمال، (
 . رسالة ماجستیر منشورة، الأردن: جامعة الیرموك. الخاصة في الأردن: الارتباط الوظیفي كمتغیر وسیط

https://sites.moe.gov.sa/Makkah/
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استكشاف الدور المعدل للثقافة التنظیمیة في أثر إدارة المواھب م).  2022أسعد، مالك؛ صالح، أحمد، (
النظامیة الأدبیات  مراجعة  منھجیة  باستخدام  التنظیمیة  السمعة  تحسین  منشورة، في  ماجستیر  رسالة   .

 الأردن: جامعة الشرق الأوسط.

) شاكر،  العدوان،  نور؛  العام  م).  2022اغا،  القطاع  في  التنظیمیة  السمعة  على  المؤسسي  التمیز  أثر 
 . رسالة ماجستیر منشورة، الأردن: جامعة الیرموك.الأردني

أثر تنمیة مھارات الموظفین على بناء السمعة التنظیمیة: م).  2023البشابشة، خالد؛ الربابعة، فاطمة، (
الخاصة العقبة الاقتصادیة  . رسالة ماجستیر منشورة، الأردن: جامعة  دراسة تطبیقیة في سلطة منطقة 

 مؤتة. 

 ) أبو سعدة، عبد الله،  أیمن؛  أبو سریح،  في  م).  2022البشیتي، سھا؛  كمتغیر وسیط  الذاتیة  الفاعلیة  دور 
بغزة الإسلامیة  الجامعة  في  التنظیمیة  والسمعة  الوظیفیة  الحیاة  جودة  بین  القدس  .  العلاقة  جامعة  مجلة 

 ). 17)، ع ( 7. مج ( المفتوحة للبحوث الإداریة والاقتصادیة

مدى تطبیق مدیري المدارس الخاصة في محافظة بیت لحم لإدارة المواھب  م).  2023بنورة، كرستین، (
الإداریین وموظفیھا  المدارس  ھذه  معلمي  نظر  وجھة  جامعة  من  فلسطین:  منشورة،  ماجستیر  رسالة   .

 القدس.

) شاكر،  العدوان،  اعتدال؛  الأردنيم).  2020بني عیسى،  العام  القطاع  في  التنظیمیة  السمعة  .  مھددات 
 رسالة ماجستیر منشورة، الأردن: جامعة الیرموك. 

أثر استراتیجیة إدارة التعویضات على تحسین السمعة م). 2020بني یاسین، بیان؛ أبو حسین، الحارث، (
 . رسالة ماجستیر منشورة، الأردن: جامعة عمان العربیة.التنظیمیة في البنوك التجاریة الأردنیة

أثر إدارة المواھب على تنمیة السلوك الإبداعي: دراسة حالة  م).  2022بومادة، كریمة؛ مكي، یاسمین، (
 . رسالة ماجستیر منشورة، الجزائر: جامعة قاصدي مرباح ورقلة. المؤسسات الوطنیة للتأمین فروع ورفلة

م). أثر القیادة التحویلیة على إدارة المواھب: دراسة تطبیقیة على الھیئة  2022جنة، یاسر؛ نافع، وجیھ، (
.  المجلة العلمیة للدراسات والبحوث المالیة والإداریةالعامة لشئون الزراعة والثروة السمكیة بدولة الكویت.  

 ). 3)، ع ( 13مج (

أثر إدارة المواھب في تحسین السمعة التنظیمیة في وزارة  م).  2022الحارون، نسرین؛ الساعد، رشاد، (
 . رسالة ماجستیر منشورة، الأردن: جامعة عمان العربیة.الخارجیة وشؤون المغتربین الأردنیة

م). إدارة المواھب المؤسسیة كمدخل لتحسین الأداء لدى معلمات المدراس الأھلیة 2023الحمیدي، منال، (
 ).9)، ع (39. مج ( المجلة العلمیةبمدینة الطائف. 
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) مریم،  حیمر،  أحلام؛  المؤسسة.  2019خان،  في  المواھب  إدارة  واستراتیجیات  مبادئ  مجلة  م). 
 ). 1)، ع (5. مج ( الاقتصادیات المالیة البنكیة وإدارة الأعمال

أثر الرشاقة التنظیمیة في السمعة التنظیمیة: الدور الوسیط م).  2022الختالین، أشرف؛ الزغول، عمرو، ( 
. رسالة ماجستیر منشورة، الأردن: جامعة عمان  لاستراتیجیات إدارة المواھب في شركات الأدویة الأردنیة

 العربیة. 

أثر استراتیجیة إدارة المواھب البشریة على تعزیز ثقافة الابتكار التعلیمي في  م).  2021الخریسات، ھبھ، (
 ). 11)، ع ( 5. مج (مجلة العلوم الاقتصادیة والإداریة والقانونیة. قسم التدریب في بلدیة السلط الكبرى

) خدیجة،  باعمر،  نورة؛  المؤسسة  م).  2022خنفسي،  في  الابتكار  لتعزیز  كمدخل  المواھب  إدارة  دور 
. رسالة  موبیلیس وكالة ادرار  –الاقتصادیة: دراسة حالة في مؤسسة اتصالات الجزائر للھاتف النقال  

 ماجستیر منشورة، الجزائر: جامعة أحمد درایة أدرار. 

) رانیة،  لموظفي  م).  2021زیادة،  المتمیز  الوظیفي  الأداء  تحقیق  في  البشریة  المواھب  إدارة  نظام  دور 
- 1)، ع ( 29. مج ( مجلة الجامعة الإسلامیة للدراسات الاقتصادیة والإداریة.  أبھا  –مصرف الراجحي  

 ). 129  – 100)، (ص ص 2021

إدارة المواھب كمدخل لتدعیم المیزة التنافسیة في كلیات التعلیم الصناعي بمصر:  م).  2018زیدان، أسماء، (
 ). 3)، ع ( 42. مج (مجلة كلیة التربیة في العلوم التربویة.  تصور مقترح

التنظیمیة: م).  2020سعود، ربیع؛ حسین، مروان؛ سعود، زید، ( التسویق الوردي وتأثیره على السمعة 
 ). 18. ع (مجلة الدنانیر. بحث تطبیقي في شركة فلورمار للتجمیل

) حوریة،  النسیج  م).  2021سلیخ،  لمؤسسة  الداخلیة  والعملیات  والنمو  التعلم  على  المواھب  إدارة  أثر 
 ). 49 –  32)، (ص ص 2)، ع (11. مج ( مجلة الاستراتیجیة والتنمیة. ببسكرة  sonitexوالتجھیز 

) محمد،  المیزة  م).  2024الشھراني،  لتحقیق  الحكومیة  السعودیة  للجامعات  التنظیمیة  السمعة  إدارة 
 . رسالة دكتوراة منشورة، السعودیة: جامعة الملك سعود.التنافسیة: تصور مقترح

 . رسالة ماجستیر منشورة، الأردن: جامعة آل البیت.العدم). 2022الصبیحات، ھدیل؛ الشرفات، صالح، (

) أسماء،  الدوران  م).  2025الطقاطقة،  على  الأصیلة  القیادة  أثر  في  التنظیمیة  للسمعة  الوسیط  الدور 
 . رسالة ماجستیر منشورة، الأردن: جامعة الشرق الأوسط. الوظیفي في المدراس الخاصة الأردنیة

أثر إدارة المواھب على تحسین الأداء الوظیفي: دراسة تطبیقیة على شركة م).  2020عبد الھادي، محمد، ( 
  –   611)، (ص ص  4)، ع ( 11. مج ( المجلة العلمیة للدراسات التجاریة والبیئیة.  المصریة للاتصالات 

657 .( 
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أثر إدارة المواھب في تطویر أداء العاملین في  م).  2022عبدالعال، فاطمة؛ حسنین، أحمد؛ حسن، محمد، (
المجلة  .  قسم الأغذیة والمشروبات: بالتطبیق على فنادق فئة الأربعة والخمسة نجوم في مدینة شرم الشیخ

 ).2)، ع (2. مج ( الدولیة للسیاحة وعلم الآثار والضیافة

إدارة المواھب ودورھا في تحقیق الریادة الاستراتیجیة: دراسة  م).  2022عثمان، أمل؛ محمد، محمد، (
. رسالة دكتوراة منشورة، مصر: الأكادیمیة  مقارنة بین المنظمات المصریة المحلیة ومتعددة الجنسیات

 العربیة للعلوم والتكنولوجیا والنقل البحري. 

 ) العثماني، مصطفى،  أحمد؛  المواھب في شركة  م).  2022عفانة،  إدارة  لواقع ممارسات  تحلیلیة  دراسة 
 ). 2)، ع ( 21. مج ( مجلة العلوم التجاریةأرامكو السعودیة. 

أثر الثقافة التنظیمیة على إدارة المواھب  م).  2018عمراوي، سمیة؛ حسیني، ابتسام؛ خیر الدین، جمعة، (
 ). 7. ع (مجلة الاقتصادیات المالیة البنكیة وإدارة الأعمال. بالمؤسسة

إدارة المواھب المؤسسیة وعلاقتھا بتحسین أداء معلمي المدارس الأھلیة بمكة م).  2020الغامدي، علي، (
 ). 23. ع ( مجلة العلوم التربویة. المكرمة

م). العلاقة بین القیادة الرشیقة وبناء السمعة التنظیمیة من خلال الدور الوسیط 2017الفتلاوي، میثاق، (
مجلة المثنى  للالتزام التنظیمي: بحث تحلیلي لآراء عینة من العاملین في الشركة العامة لصناعة السیارات.  

 ). 4)، ع ( 7. مج (للعلوم الإداریة والاقتصادیة 

) الرقمي في  م).  2024القدیمات، جھاد،  للتحول  المعدل  الدور  المنظمي:  التمیز  في  المواھب  إدارة  أثر 
 . رسالة دكتوراة منشورة، الأردن: جامعة العلوم الإسلامیة العالمیة. شركات التأمین الأردنیة

أثر إدارة المواھب في الالتزام التنظیمي  م).  2022قریشي، محمد؛ لعرافي، راضیة؛ عبد الكریم، شناي، ( 
. مج  مجلة البحوث الاقتصادیة المتقدمةبمؤسسات التعلیم العالي الجزائریة: دراسة تطبیقیة بجامعة بسكرة.  
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