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 المقدمة

في عصر يتسم بالتغير السريع والتنافسية العالية، أصبحت جودة الخدمة التعليمية حجر الأساس في تطوير 

وتميز المؤسسات التعليمية. فهي ليست مجرد هدف تسعى إليه هذه المؤسسات، بل أصبحت ضرورة حتمية 

قطاع التعليم العالي. تتجلى أهمية جودة الخدمة  يواجهاها واستمرارها في ظل التحديات المتزايدة التي لضمان بقائ

التعليمية في قدرتها على تحسين مخرجات التعليم، وتعزيز الكفاءة التشغيلية، ورفع مستوى رضا المستفيدين، 

 بأكمله
ً
 أو أعضاء هيئة تدريس أو مجتمعا

ً
 .سواء كانوا طلابا

هذا السياق، برز استقطاب المواهب الإدارية كاستراتيجية فعالة لتحقيق التميز المؤسس ي وتحسين جودة في 

الخدمات التعليمية. فالمواهب الإدارية تمثل رأس مال بشري ذو قيمة عالية، يمتلك القدرة على الابتكار والإبداع 

استقطاب هذه المواهب لا تقتصر فقط على وقيادة التغيير الإيجابي داخل المؤسسات التعليمية. إن عملية 

جذب الكفاءات المتميزة، بل تمتد لتشمل تطويرها والحفاظ عليها، مما يسهم في خلق بيئة تعليمية محفزة 

 .ومبتكرة

وقد أكدت العديد من الدراسات والتجارب العالمية على الأثر الإيجابي لاستقطاب المواهب الإدارية على أداء 

إلى أن الاستثمار الفعال في الموارد ( 2018حفيظ )مية. فعلى سبيل المثال، أشارت دراسة المؤسسات التعلي

ن الموارد أالبشرية، وخاصة من خلال إدارة المواهب، يعزز القدرة التنافسية للمؤسسات. كما أكدت دراسة 

لا تستثمر في مواردها  البشرية هي المصدر الرئيس ي للميزة التنافسية على المدى البعيد، وأن المنظمات التي

 .(2018)زيدان،  البشرية تخاطر بنجاحها ووجودها

علاوة على ذلك، تشير التجارب العالمية، مثل التجربة اليابانية والألمانية والصينية والكورية والماليزية، إلى أن 

ل يتطلب استراتيجيات التميز في الأداء المؤسس ي لا يتحقق فقط من خلال الاهتمام الشكلي بالموارد البشرية، ب

فعالة لاستقطاب المواهب وتطويرها. فقد أثبتت هذه التجارب أن الاستثمار في الموارد البشرية وإدارة المواهب 

 في تحقيق التقدم الاقتصادي والتنافسية العالمية
ً
 حاسما

ً
 .يعد عاملا

يل أثر استقطاب المواهب الإدارية في ضوء هذه الحقائق والتجارب، تأتي أهمية هذه الدراسة التي تهدف إلى تحل

في تحقيق جودة الخدمة التعليمية في مدينة الرياض. وذلك من خلال استطلاع آراء العاملين في إدارات التعليم 
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 لتقديم رؤية تحليلية عميقة حول كيفية توظيف استراتيجيات استقطاب المواهب لتحسين جودة 
ً
العالي، سعيا

الدراسة إلى تقديم توصيات عملية لتعزيز القدرة التنافسية لمؤسسات التعليم  الخدمات التعليمية. كما تهدف

التي تؤكد على أهمية تطوير التعليم  2030العالي في المملكة العربية السعودية، وذلك في إطار رؤية المملكة 

 وتحسين مخرجاته.

 الدراسةمشكلة 

تواجه مؤسسات التعليم العالي في مدينة الرياض تحديات متزايدة في ظل المنافسة العالمية وتسارع وتيرة التغيرات 

ديد التكنولوجية والمعرفية. وعلى الرغم من إدراك أهمية المواهب الإدارية في تحقيق التميز المؤسس ي، إلا أن الع

من هذه المؤسسات لا تزال تفتقر إلى فهم عميق لأهمية استقطاب المواهب الإدارية ودورها في تحسين جودة 

 .الخدمة التعليمية

فبينما تركز بعض المؤسسات على معالجة الفجوات في الأداء من خلال برامج التدريب والتطوير التقليدية، تغفل 

قطاب المواهب الإدارية المتميزة والتي يمكن أن تحقق نتائج أفضل بجهد عن أهمية إدارة الفرص المتمثلة في است

 .وتكلفة أقل

ومع التوسع الكمي الملحوظ في قطاع التعليم العالي بمدينة الرياض، وتزايد أعداد الطلاب، وارتفاع مستوى الوعي 

لمواهب الإدارية في مؤسسات والانفتاح على العولمة، أصبح من الضروري تبني أنظمة فعالة لاستقطاب وإدارة ا

 .التعليم العالي

كما أن ظهور العديد من الجامعات الخاصة التي نجحت في استقطاب الكفاءات الإدارية والأكاديمية المتميزة، 

قد أدى إلى زيادة حدة المنافسة بين مؤسسات التعليم العالي في المدينة. وهذا يتطلب من الجامعات الحكومية 

سواء إعادة النظر في استراتيجياتها لاستقطاب المواهب الإدارية لضمان بقائها ونموها وتحسين  والخاصة على حد

 .جودة خدماتها التعليمية

وعليه، تتمحور مشكلة البحث حول تحديد مدى تأثير استقطاب المواهب الإدارية على تحقيق جودة الخدمة 

وذلك من خلال دراسة تحليلية لآراء العاملين في إدارات التعليمية في مؤسسات التعليم العالي بمدينة الرياض، 

 .التعليم العالي
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 :وبناءً على ما سبق، يمكن صياغة السؤال الرئيس ي للبحث كالآتي

ما أثر استقطاب المواهب الإدارية في تحقيق جودة الخدمة التعليمية في مدينة الرياض من وجهة نظر 

 العاملين في إدارات التعليم العالي؟

 الدراسةهمية أ

 الأهمية العلمية:

 في موضوع استقطاب المواهب الإدارية وعلاقته 1
ً
. إثراء الأدبيات العلمية في مجال إدارة الموارد البشرية، وتحديدا

 بجودة الخدمة التعليمية في مؤسسات التعليم العالي.

ة العلاقة بين استقطاب المواهب الإدارية وجودة الخدمة . المساهمة في سد الفجوة المعرفية المتعلقة بدراس2

 التعليمية في سياق مؤسسات التعليم العالي بمدينة الرياض.

 يمكن الاستناد إليه في دراسات 3
ً
 نظريا

ً
. تطوير نموذج مفاهيمي يربط بين متغيرات الدراسة، مما يوفر إطارا

 مستقبلية.

تأثير استقطاب المواهب الإدارية على أبعاد جودة الخدمة التعليمية  . تقديم رؤى تحليلية جديدة حول آليات4

 في مؤسسات التعليم العالي.

. المساهمة في تطوير أدوات قياس علمية لتقييم فعالية استقطاب المواهب الإدارية وتأثيرها على جودة الخدمة 5

 التعليمية.

 الأهمية العملية:

اسات ومتخذي القرار في مؤسسات التعليم العالي لتطوير استراتيجيات . توفير قاعدة معرفية لصانعي السي1

 فعالة لاستقطاب المواهب الإدارية.

. تقديم توصيات مبنية على أدلة علمية لتحسين ممارسات إدارة المواهب في مؤسسات التعليم العالي بمدينة 2

 الرياض.
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العالي من خلال تسليط الضوء على أهمية الاستثمار في . المساهمة في تعزيز الأداء المؤسس ي لمؤسسات التعليم 3

 المواهب الإدارية.

. تقديم مؤشرات أداء رئيسية يمكن استخدامها لقياس وتقييم فعالية برامج استقطاب المواهب الإدارية 4

 وتأثيرها على جودة الخدمة التعليمية.

. توفير إطار عملي لمساعدة مسؤولي الموارد البشرية في تصميم وتنفيذ برامج استقطاب المواهب الإدارية بما 5

 يتوافق مع أهداف تحسين جودة الخدمة التعليمية.

 الدراسةهداف أ

 الهدف الرئيس ي:

التعرف على أثر استقطاب المواهب الإدارية في تحقيق جودة الخدمة التعليمية في مؤسسات التعليم العالي 

 وجهة نظر العاملين في إدارات التعليم العالي. بمدينة الرياض من

 الأهداف الفرعية:

 . تحديد مستوى ممارسات استقطاب المواهب الإدارية في مؤسسات التعليم العالي بمدينة الرياض.1

 . قياس مستوى جودة الخدمة التعليمية المقدمة في مؤسسات التعليم العالي بمدينة الرياض.2

ين استقطاب المواهب الإدارية وأبعاد جودة الخدمة التعليمية )مثل الملموسية، الاعتمادية، . تحليل العلاقة ب3

 الاستجابة، الأمان، التعاطف(.

4 
ً
. تحديد الفروق في تصورات العاملين حول أثر استقطاب المواهب الإدارية على جودة الخدمة التعليمية وفقا

 ؤهل العلمي، سنوات الخبرة(.للمتغيرات الديموغرافية )كالجنس، العمر، الم

. استكشاف التحديات التي تواجه مؤسسات التعليم العالي في استقطاب المواهب الإدارية وتأثيرها على جودة 5

 الخدمة التعليمية.
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 الدراسةسئلة أ

 السؤال الرئيس ي:

ما أثر استقطاب المواهب الإدارية في تحقيق جودة الخدمة التعليمية في مؤسسات التعليم العالي بمدينة الرياض 

 من وجهة نظر العاملين في إدارات التعليم العالي؟

 الأسئلة الفرعية:

 . ما مستوى ممارسات استقطاب المواهب الإدارية في مؤسسات التعليم العالي بمدينة الرياض؟1

 . ما مستوى جودة الخدمة التعليمية المقدمة في مؤسسات التعليم العالي بمدينة الرياض؟2

عتمادية، . ما العلاقة بين استقطاب المواهب الإدارية وأبعاد جودة الخدمة التعليمية )الملموسية، الا 3

 الاستجابة، الأمان، التعاطف( في مؤسسات التعليم العالي بمدينة الرياض؟

. هل توجد فروق ذات دلالة إحصائية في تصورات العاملين حول أثر استقطاب المواهب الإدارية على جودة 4

 خبرة(؟الخدمة التعليمية تعزى للمتغيرات الديموغرافية )الجنس، العمر، المؤهل العلمي، سنوات ال

. ما التحديات التي تواجه مؤسسات التعليم العالي في مدينة الرياض في استقطاب المواهب الإدارية، وكيف تؤثر 5

 هذه التحديات على جودة الخدمة التعليمية؟

 الدراسةفرضيات 

 0.05سيتم اختبار الفرضيات التالية عند مستوى 

 الفرضية الرئيسية:

يق جودة الخدمة التعليمية في مؤسسات يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لاستقطاب المواهب الإدارية على تحقلا 

 التعليم العالي بمدينة الرياض.
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 الفرضيات الفرعية:

  توجد علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية بين استقطاب المواهب الإدارية وأبعاد جودة الخدمة لا

لعالي بمدينة التعليمية )الملموسية، الاعتمادية، الاستجابة، الأمان، التعاطف( في مؤسسات التعليم ا

 الرياض.

  توجد فروق ذات دلالة إحصائية في تصورات العاملين حول أثر استقطاب المواهب الإدارية على لا

 .مية تعزى للمتغيرات الديموغرافيةجودة الخدمة التعلي

 

 السابقةالدراسات 

دراسة  المواهب البشرية للمؤسسة وتطويرهادور تسيير الكفاءات في جذب "  :( بعنوان2012دراسة رابح وأمال )

 " حالة مصحة سيدي ثامر ببوسعادة

ومدى قدرتها على  تسيير الكفاءات تحليل ومعالجة الآليات والسبل لمعرفة واقعكان الهدف من هذه الدّراسة 

بعت  .ببوسعادةالجراحية "سيدي ثامر"  المصحة الطبيةفي  البشرية وتطوير المواهب استقطاب
ّ
 الدّراسة المنهجات

 تم   الدراسة لّ حسة مكذلك منهج دراسة الحالة في المؤسّ  واعتمدت ،الوصفي التحليلي
ّ
 مث

ً
 .في الاستمارة والأسئلة لا

في المصحّة في مختلف 
ّ
ي من طرف المدير الطبّ عيّنة اختيار  تمّ و  الأقسام،تكوّن مجتمع البحث من جميع موظ

  وصفات محدّدةعلى أساس خصائص  ومدير المصحة
ّ
 ة على امتلاك للمواهب دال

ً
وكانت العيّنة عبارة عن  ،فعلا

ة الطبية على المصحّ  كبيرة وواضحةلتسيير الكفاءات تأثيرات  أنّ بيّنت نتائج الدّراسة  اثنين.ن ومخبرييأطباء  8

نها الدّراسة،محلّ 
ّ
ه يمك

ّ
  وتعزيز ،من الاعتناء بالمورد البشري لديها لأن

ّ
الذي  الأمر ،م والتدريبثقافة التحفيز والتعل

 أنّ  .ةعلى أداء هؤلاء الموهوبين داخل المصحّ  انعكس
ّ

 التنويع في تحتاج إلىالتدريبات المتوفرة رغم فعاليتها إلا

المدروسة ة المصحّ  كما أنّ  ،الموهوبينمصادر التدريب واستغلال كل ما هو متاح من دورات ومحاضرات في تدريب 

بعالأخصائيين، وهي  اءأكثر في تحفيزاتها إلى الموهوبين من الأطبّ  تنحاز
ّ
 هذه السياسة  تت

ً
الموهوبون  أنّ منها ب إيمانا

 المصحّ  أنّ ويمكن القول  ،الوحيدون الذين لا يمكن تعويضهمهم 
 
بعض  مع ق نظام تسيير الكفاءات طبّ ة ت

 القصور خاصّ 
ً
من مخبريين وغيرهم من الموهوبين  ،الأطباء الأخصائيينة غير البشريّ  من ناحية الاهتمام بالمواهب ة

لا يزال خطر أوصت الدّراسة بضرورة تحسين مختلف المزايا والخدمات في المصحّة إذ  .هافي باقي الوظائف في
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، ب المواهب والكفاءات بين المؤسساتتسرّ 
ً
 ،الأخصائيينة غير الأطباء البشريّ  الاهتمام بالمواهبكما يجب  قائما

 .ةمخبريين وغيرهم من الموهوبين في باقي الوظائف في المصحّ من 

 

 واقع تطبيق نظام إدارة المواهب البشرية من وجهة نظر الإدارة الوسطى والعليا"  :( بعنوان2013دراسة صيام )

 " دراسة حالة الجامعة الإسلامية بغزة

معرفة واقع وتطبيق الإدارة و  ،الموهوبين بالموظفينالاهتمام  درجة تبيانهذه الدّراسة ل الرئيسة هدافالأ كانت 

 .ة لجامعات القطاعالمواهب البشرية كحالة دراسيّ  ة لنظام إدارةالعليا والوسطى في الجامعة الإسلامية بغزّ 

تكوّن مجتمع  .في الدراسة واستخدمت الاستبانة كأداة رئيسة للبحث المنهج الوصفي التحليلي الدراسةاعتمدت 

لوحدات المختلفة والأقسام لأفراد الإدارة العليا والوسطى  من الأكاديميين والإداريين بمنصب إداري من الدّراسة

 بمؤسسات التعليم العالي وخاصّ 
ً
 و  ،ةالموجودة بقطاع غزّ  الجامعات ة

ّ
راسة بأفراد الإدارة العليا نة الدّ لت عيّ تمث

 مو  192 ة والبالغ عددهمغزّ ب عة الإسلاميةوالوسطى بالجام
ّ
 فظ

ً
أوضحت نتائج الدّراسة أنّ  .يات مختلفةسمّ بم   ا

والتوصيف الوظيفي  ة مثل المسار والوصفببعض أدوات نظام إدارة المواهب البشريّ  ة تهتمّ الجامعة الإسلاميّ 

 من خلال النتائج وجود و ،الأفراد الموهوبين فيهاون ؤ بش صة تهتمّ إدارة متخصّ  ولكن دون وجود
َ

 علاقة ذات دلالةتبيّن

 ة عند مستوى دلالةتكامل عناصر النجاح في الجامعة الإسلاميّ و ة بين نظام إدارة المواهب البشرية إحصائيّ 

 لوجود 0.05)
ً
وضع الموهبة المناسبة في و إدارة المواهب البشرية  علاقة ذات دلالة إحصائية بين نظام( إضافة

كر قدّمت الباحثة  .( في الجامعة محلّ الدّراسة0.05) المكان المناسب عند مستوى دلالة
ّ
بناءً على النّتائج آنفة الذ

فين أصحاب المواهب والعمل على استقطابهم من المؤسّسات  ضرورة الاهتمام :توصياتٍ عدّة كان أبرزها
ّ
بالموظ

بين ادارة لفصل ما وا ،ع موهبتهموالبيئات التي تحتضن عملهم وتشجّ  أفضل السبل المنافسة من خلال تأمين

 يزانياتوتأمين الم ن الموهوبينؤو صة بشوحدة متخصّ  من خلال إيجادالموارد البشرية وإدارة المواهب البشرية 

 من خلال وهوبين وتشجيعهم باستمرارلمالمستمرّ للأفراد اتحفيز وال ،لأفكارهم ومشاريعهم الإبداعيةاللازمة 

 .تطبيق نفس المنهجية للأفراد العاديينوعدم  ،المباشرة الرواتب والتعويضات غير
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 "nfluence of talent  attraction on OrganisationalI  :بعنوان Rop and Kwasira.(2015) , دراسة 

" enya, KNakuru  of government county in campuses university public in performance 

ت هذه الدّراسة إلى 
َ
مقاطعة ت العامة في المواهب على الأداء التنظيمي في الجامعا استقطابتحديد تأثير هدف

وكان  ،ةة والنوعيّ الأساليب الكميّ واستخدمَت الدراسة تصميم البحث الوصفي  اعتمدت .كينيا في ناكورو

 102نة من نة مكوّ اختيار عيّ  تمّ  ،والموظفين الأكاديميين وغير الأكاديميين راءراسة هو المدالمجتمع المستهدف للدّ 

 
ّ
 موظ

 
 ف لهذه الدراسة من الم

 
خدمَت فستهدَ جتمع الم  نتائج أثبتت .ةة الطبقيّ نات العشوائيّ ة أخذ العيّ تقنيّ  واست 

مع الأداء التنظيمي في ذات دلالة إحصائيّة ة المواهب أظهر علاقة إيجابية قويّ  استقطاب وجذب راسة أنالدّ 

  هذاو  ،(r = 0.640 ،p <0.05) إيجابي قوي بلغَ  مقاطعة ناكورو مع ارتباطة في الجامعات العامّ 
ّ
ه من يشير إلى أن

ن بشكل كبير عندما تكون قادرة على جذب أفضل المواهب من حسّ سات بأداء تنظيمي م  ع المؤسّ ح أن تتمتّ المرجّ 

  المؤسسيّةلعلامة كاخلال جوانب مختلفة 
ّ
 لأصحاب العمل والتأك

ّ
 .فيها بشكل مناسبد من أنها تتناسب مع موظ

 راسة إدارات الموارد البشريّ توص ي الدّ 
ّ
رة باستمرار من باتها المتغيّ ة بالاستجابة لاحتياجات القوى العاملة ومتطل

ه  ،ين البرامج والسياسات حسب الحاجةأجل تحس
ّ
 أيض من المهمّ كما أن

ً
سات إدارة المواهب ى المؤسّ أن تتبنّ  ا

 يضتوص ي أو  ، لتحسين أدائها
ً
 .ة لتحديد الاختلافاتبحاث في الجامعات الخاصّ بإجراء المزيد من الأ  ا

 

" استقطاب المواهب البشريّة ودورها في تحقيق التميّز التنظيمي بالمؤسّسات  :( بعنوان2016دراسة محمّد  )

 دراسة ميدانيّة " :الصّناعيّة في بغداد

ت هذه الدّراسة إلى
َ
استكشاف العلاقة بين استقطاب المواهب وتعيينها والدّور الذي تلعبه في تحقيق التميّز  :هدف

واقتراح بعض الحلول الملائمة لمعالجة نقاط الخلل في المؤسستين  ،التنظيمي في المؤسّسات الصّناعيّة في بغداد

تكوّن  .ستخدم الاستبانة كأداة للبحثاعتمد الباحث في هذه الدّراسة على المنهج الوصفي التّحليلي وا .المدروستين

مجتمع البحث من الإدارة العليا والوسطى والفنيين والمهندسين في المؤسستين العامّة للصّناعة الهندسيّة 

لة بمؤسسة ابن الوليد ومؤسسة الفارس واختيرَ من مجتمع البحث عيّنة طبقيّة 
ّ
والميكانيكيّة الثقيلة المتمث

صَت الدّراسة إلى وجود نقاط خلل وضعف لدى إدارة المؤسّستين المدروستين  .ةمفرد 342عشوائيّة عددها 
 
خل

ووجود  ،وضعف اهتمام الإدارة بتحفيز المواهب ودعمها ،في تعزيز الموهبة والإبداع وفي استقطاب المواهب المميّزة

أوصت الدّراسة بوضع معايير  .علاقة معنويّة ذات دلالة إحصائيّة بين دور استقطاب الموهبة والتميّز التنظيمي
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وإنشاء قاعدة بيانات خاصّة بالأشخاص الموهوبين  ،ملائمة لقياس الأداء تتوافق مع المعايير العلميّة للمؤسّسات

رة لديها
ّ
واغر المتوف

ّ
 وفق احتياجات المؤسّسة والش

ً
ستقبلا  .لتسهيل عمليّة استقطابهم م 

 

 " Talent Management: Attracting and retaining academic :بعنوان  Kissoonduth., )2017( دراسة 

" staff at selected public higher education institutions   

ت 
َ
ختارة في جنوب أفريقيا يات التي تواجه ثلاث مؤسسات تعليم عالي م  على التحدّ  التعرّفإلى هذه الدّراسة هدف

(Unisa وUP وWits في )وخاصّ  والمحافظة عليهمالأكاديميين  استقطاب 
ً
تحديد الفجوات فيما و  ،فارقة منهمالأ  ة

ومحاولة إيجاد الحلول  ،في هذه المؤسسات ة لأعضاء هيئة التدريسيتعلق باستراتيجيات إدارة المواهب الحاليّ 

ق هذه المواهب إلى الخارج
ّ
 منهجراسة الدّ  اعتمدت .الملائمة لوقف تدف

ً
  ا

ً
 ختلطم  بحثيّا

ً
نماذج و  على أساليب ينطوي  ا

ة الإنترنت لجميع الأكاديميين في كليّ شبكة مصدر آمن عبر  عن طريقإجراء استبيان  تمّ  ،ةة ونوعيّ بحثية كميّ 

حاضر ة في ة والإداريّ العلوم الاقتصاديّ   وشمل الاستبيان ثلاثة مستويات )م 
ً
المؤسّسات الثلاث المذكورة سابقا

بتدئ حاضر كبير ،م  حاضر وم  شارك وأستاذ(أستا ،م  رسة في  نّ توصّلت الدّراسة إلى نتائج منها أ .ذ م 
ّ
المنافسة الش

فين ذوي الخبرة والمهارة والموهبة
ّ
وعدم الاستقرار  ،يئة التعليم العاليبوعدم استقرار  ،سوق العمل على الموظ

 تنافسيّة للمكافآت وجود  دموع ،س يالمالي المؤسّ 
ّ
 التي عوامل ال هي أبرز  لأكاديميينافين موظ

ّ
 ر تؤث

ً
 علىسلبا

  تحديد الموهبة الموجودة لدى كلّ أوصت الدّراسة بالعمل على اكتشاف و  .المواهب الأكاديميّة استقطاب
ّ
ف موظ

ة واصل والشفافيّ التي تشمل التّ  المتنوعةالمؤسسية الثقافة جراءات إبرامج و الموهبة من خلال  هذهورعاية 

إدارة عبء العمل  كما أوصت الدّراسة بضرورة ،الموظفين والأداء وفرص التقديروالعدالة والمكافآت ومزايا 

ة التكامل بين استراتيجية إدارة المواهب واستراتيجية المكافآت واستراتيجيّ والسّعي لتحقيق  ،الإداري الإضافي

 .ةالموارد البشرية بالإضافة إلى مواءمتها مع الاستراتيجية المؤسسيّ 

 

ممارسات إدارة المواهب البشرية ودورها في تحسين أداء العاملين " دراسة "  :( بعنوان2017)دراسة الطبال 

 " "ميدانية

ت هذه الدّراسة إلى التعرّف
َ
 ة البشريةيستراتيجي جديد في مجال التنماإدارة المواهب كمدخل  على هدف

فينة أداء يّ اعلاسة لتحقيق فر الدّ  وتطبيقه على الجامعات محلّ 
ّ
ات إدارة المواهب سقياس أثر ممار و  ،هافي الموظ
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فينالبشرية على أداء 
ّ
على تبويب وتحليل البيانات التي  الذي يعتمدو استخدام المنهج التحليلي  تمّ  .هؤلاء الموظ

  .تجمعيها بأسلوب الاستقصاء تمّ 
َ
ف

ّ
 مستوى الإدارة الوسطى م   منمجتمع البحث  تأل

ّ
 مث

ً
 العمداء والوكلاء في لة

  والإدارة
ّ
 الإشرافية ممث

ً
ات جامعات طيبة والجامعة الإسلامية في رؤساء الأقسام ومديري الإدارات في كليّ  لة

 المنوّ  بالمدينة
ّ
ة بسيطة نة عشوائيّ عيّ  أخذوتم  ،مفردة 954بلغ حجم المجتمع  ،مةة المكرّ رة وجامعة أم القرى بمك

 
ّ
الدراسة  طردي لممارسات إدارة المواهب محلّ  النتائج إلى وجود تأثير معنوي أشارت  .مفردة 612 يحجمها الكل

 لأ وه
ً
بة تبعا

ّ
الاحتفاظ  -المواهب  تمكين–إدارة الأداء  -)تطوير المسار الوظيفي  :كما يلي ةالنسبيّ  تهاهميّ ي مرت

 أوصت الدّراسة بضرورة  . )استقطاب وتوظيف المواهب -بالمواهب 
ّ
ة لإدارة المواهب أو على إنشاء إدارة مستقل

لإدارة فاعلة ة ستراتيجيّ اضع و و  ،الدراسة الجامعات محلّ في ها تابع لإدارة الموارد البشرية ل ستقلّ م   قسم الأقلّ 

 .الإدارة العليا في برامج إدارة المواهب دعم وتأييد والتزام ومشاركةمقوّمات تتوافر فيها  المواهب

 

 "perceptions of a higher educational brand  Management :بعنوان  et alSaurombe(2017) ,. دراسة 

"  for the attraction of talented academic staff 

 مؤسسيّةسة التعليم العالي كعلامة رات الإدارة حول مؤسّ راسة استكشاف تصوّ هذه الدّ ل كان الهدف الرئيس

 وبشكل أكثر تحديد .أعضاء هيئة التدريس الموهوبين لاستقطاب
ً
ة التعليميّ  المؤسسيّةنات العلامة مكوّ   معرفةا

 
 
عدد الأفراد  كونَ  وعي في هذه الدراسةنّ النهج تمّ التباع الم .الة بشكل فعّ قنعة لإدارة المواهب الأكاديميّ العليا الم

 سة صغير نسبية داخل المؤسّ الذين يشغلون مناصب إداريّ 
ً
مدّ في ذلك على المقابلاتا نة البحث عيّ  تشمل . واعت 

 مدير  12
ً
 لمؤسّ  ا

 
 ت مقابلة معظم المشاركين شخصيّ تمّ و  دمجة في جنوب إفريقياسة التعليم العالي الم

ً
 .في مكاتبهم ا

  ملائمةة ة وخارجيّ داخليّ عمل ة وجود بيئة أهميّ أشارت نتائج الدّراسة إلى 
ّ
  وتنافسيّة ابةوجذ

ّ
ق بالعلامة فيما يتعل

ذي من ة لأعضاء هيئة التدريس التجارية التنظيميّ 
ّ
 .وكسب ولائهم هممتطلباتتلبية ساعد على يشأنه أن الأمر ال

ثقافة  التي تمتلكالمؤسسة  أنّ  المؤسسيّة التنظيميّة حيثين في علامتها همّ عاملين م  سة ة المؤسّ ثقافة وهويّ كما أنّ 

 جودة أكاديمية حقيقيّ  تمتلكفة ة مترابطة ومتكيّ ة تنظيميّ وهويّ 
ّ
لنسبة للأكاديميين با ابةة وطويلة الأمد وجذ

  ،الموهوبين
ً
  تعدّ  للمؤسّسةة ة الاجتماعيّ مبادرة المسؤوليّ إلى أنّ  إضافة

ّ
فين وتساهم في عامل جذب مهم للموظ

الخاصّة  إدراج إدارة المواهب للأكاديميين في الاستراتيجيةأوصَت الدّراسة بضرورة  .لهاة المواقف الإيجابيّ 
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تتيح ة جذابة وبيئة عمل مواتية تنظيميّ  مؤسسيّةالتعليم العالي على إنشاء علامة  دراءتشجيع م  و  ،بالمؤسّسة

فين الموهوبين الازدهار والنموّ 
ّ
 .للموظ

 

" إدارة المواهب كمدخل لتدعيم الميزة التنافسية في كليات التعليم الصناعي بمصر  :( بعنوان2018دراسة زيدان )

 )تصور مقترح( "

ت هذه الدّراسة إلى
َ
تبيان العلاقة الموجودة بين إدارة المواهب والميزة التنافسيّة في كليّات التعليم الصّناعي  هدف

 .ووضع تصوّرات مقترحة لإدارة المواهب لتدعيم الميزة التنافسيّة في هذه الكليّات ،في جمهوريّة مصر العربيّة

فت عيّنة البحث من  .لجمع البيانات اعتمدَت الدّراسة المنهج الوصفي في البحث واستخدمَت الاستبانة كأداة
ّ
تأل

مداء ووكلاء وأعضاء هيئة التّدريس والهيئة المعاونة بكليّات التعليم الصّناعي في مصر توصّلت الدّراسة إلى  .ع 

طط الاستراتيجيّة في الكليّات محلّ الدّراسة :نتائج أهمّها
 
 ،وجود قصور في مشاركة الأفراد الموهوبين في بناء الخ

ة الاعتماد على المواهب في تدريب وضعف 
ّ
الاهتمام بتنفيذ برامج خاصّة بتطوير مهارات العاملين فيها وقل

فين الجدد فيها
ّ
أوصت الدّراسة بضرورة إعادة اكتشاف مواهب أعضاء هيئة التّدريس من خلال عمليّات  .الموظ

ى الرّضا الوظيفي والانتماء الوظيفي والعمل على رفع مستو  ،التّدوير الوظيفي وإسناد أدوار ومهام جديدة لهم

  ،والتحفيز لأعضاء هيئة التّدريس
ً
صال الفعّال إضافة

ّ
وإزالة العقبات البيروقراطيّة التي تحدّ من المشاركة والات

 .إلى تسويق مبادرات الموهوبين في كليّات التعليم الصّناعي

 

 "examination of talent management processes in  An :بعنوان  et alMohammed,. (2020) دراسة

" Australian higher education 

  :كانت أهداف هذه الدّراسة
 
 مة حاليّ ستخدَ فهم أفضل العمليات الم

ً
التعليم مؤسّسات ب في في إدارة المواه ا

 فحص سياسات التعليم العالي الأستراليّ و  ،ةالعالي الأستراليّ 
 
 طط إدارة ة من حيث خ

 
ة من ستمدّ الأعمال الم

في  قائكانت هناك ثلاث طر حيث  هذه الدراسة الطريقة المختلطة كتصميم بحثي اعتمدت .الهدف الأول 

 ،دراسة الاستبيان الكمي وبعدها ،والمقابلات الفردية مجموعات التركيز ،العصف الذهني وهي ةالدراسة النوعيّ 

فين من  المقطعيّة نةنت العيّ تكوّ وقد 
ّ
مختلف المستويات )إداريين وأعضاء هيئة تدريسيّة( وكانت عبارة من موظ

 إلى ، مقابلات فردية 6في مجموعة التركيز، و 11و ة العصف الذهنيمشاركين في عمليّ  6 عن
ً
  286إضافة

ً
مشاركا
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 عاتلجاماتصنيف بيّنت نتائج الدّراسة أنّ  .وقد أجريت جميعها في تسع جامعات أسترالية ،في الاستبيان الكمي

 
ّ
 المصنيف حيث أنّ التالمواهب  استقطابعلى بشكل نسبي ر يؤث

ً
نلبعض الجامعات  نخفض نسبيا

ّ
من  هالا يمك

فين الموهوبين لتركها الكوادر الأكاديمية والمهنيةفضل استقطاب أ
ّ
ه قد يدفع بعض الموظ

ّ
وبحسب آراء  ،كما أن

 TMPs)) إدارة المواهب اتة بين عمليّ هي ثاني أهم عمليّ  TR)المحافظة على المواهب )ة عينة البحث فإن عمليّ 

 
ّ
ة، وتمكين ضا الوظيفي، والمكافآت غير الماليّ ة، والرّ المقارنة المرجعيّ  :هي ل هذه الأهمية بخمسة عناصروتتمث

 
ّ
 الموظ

ّ
عم الدّ و الخدمات الاجتماعية و المرافق الاجتماعية كما أوضحت النتائج أنّ  ،فينفين، وتحفيز الموظ

عدّ مها المنظمة ة التي تقدّ الاجتماعي في الظروف الحرجة مثل الأمومة والصعوبات الماليّ 
 
ة من العوامل الأساسيّ  ت

ركيز  .المواهب لاستقطاب
ّ
لموهوبين وتطويرهم الأفراد ا استقطابة على كيفيّ أوصت الدّراسة بضرورة الت

 مؤسّ ق للجامعة تفوّ حقّ ي الأداء وي  ز فيعكس التميّ  شكلأن يكون هذا التركيز بو  حافظة عليهموالم
ً
 حقيقيّ سيّ قا

ً
 ا

ً
 ،ا

 من تجارب الجامعات العالميّ  تتمّ الاستفادةيجب أن كما 
 
  ،جالاتهذه الممة في تقدّ ة في الدول الم

ّ
م من والتعل

 
 
 الأ

 
  ،صة للإدارةر المتخصّ ط

ّ
ينبغي ملاحظة ضرورة و  ة البرامج التدريبية المناسبة لتنمية قدرات المواهبوتوفير كاف

والثقافة ة مع الجامعات الوطنية والدولية المقارنات المرجعيّ و جامعات على دراية بتصنيف الجامعة الأن تكون 

 .أفضل المواهب لاستقطابدة حدّ ة والدعم الاجتماعي كعوامل م  التنظيميّ 

 

 "and recruiting quality talent Attracting:  :بعنوان Adeosun ,O.T and Ohiani , A.S.(2020) , دراسة 

"  firm perspectives 

الكفاءة ودور وتوظيف المواهب عالية  لاستقطابإلى استكشاف العوامل الدافعة  الدراسةهذه  هدفت

ممارسات  في السياسات بما في ذلك قوانين العمل الوطنية ومعايير الصناعة وسياسات الشركات المحلية

 إلى تحليل ، الناميةالبلدان في ظيف التو 
ً
في وجهة نظر إضافة

ّ
  موظ

ّ
 ،ة التوظيففي عمليّ محلّ الدّراسة ركة الش

بعَت .وما يتطلعون إليه في عمليات الاختيار والتوظيف
ّ
 في البحث واعتمدت على ختلطةمنهجية م   الدراسة ات

سب 20وعددهم  المسح وكذلك المقابلات مع المخبرين الرئيسيين  وقد تم اختيارهم م 
ً
هم قادة بناءً على حقيقة أنّ قا

 قابلات م  م  الباحثان  استخدم .ةالرأي والفكر في مجال الموارد البشريّ 
ّ
مة مع أسئلة مفتوحة ومغلقة ومقابلات نظ

 الدّ  بيّنت نتائج .استبيان في نموذج مقياس ليكرت 200بإدارة  وقامامع المخبرين الرئيسيين 
ّ
ه يمكن راسة أن

 
ّ
جذب  ة فيوالأمن الوظيفي كعوامل أساسيّ  ،والإحالة ،واسم العلامة التجارية ،اتبالرّ  ركات الاستفادة منللش
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 قمَ تعتبر الرّ  كما ،كفاءةوتوظيف المواهب عالية ال
ً
 رئيس نة عنصرا

ً
 ،الكفاءةوتوظيف المواهب ذات  استقطابفي  ا

والمقابلة عبر  ،م التقليديةووسائل الإعلا  ،تقنيات مثل استخدام وسائل التواصل الاجتماعيبعض الأثبتت وقد 

سات بتشجيع المؤسّ أوصت الدّراسة  .الكفاءةأنها تساعد في اختيار المواهب عالية  شخصيّةوالمقابلة ال ،الإنترنت

تتمكن من الاستفادة بشكل أكبر من تكنولوجيا المعلومات  كينة قمَ على الاستثمار بشكل أكبر في التكنولوجيا والرّ 

ويجب إجراء فحوصات كافية  ،كفاءةاعدة في جذب المواهب عالية التماعي للمسات التواصل الاجومنصّ 

  نبغييكما  ،ةمن تزوير الشهادات والهويّ  للمرشحين للحدّ 
ّ
فين والإدارة المشاركين في التوظيف على تدريب الموظ

 
ّ

ي نشر معلومات الأجور زيادة الشفافية فو  حين بشكل مناسبكيفية إدارة المقابلات عن بعد والتعامل مع المرش

  ع على الحدّ شجّ ي لأن هذاوالمزايا 
ّ
 .فين على جميع المستوياتمن استغلال الموظ

 

دراسة ميدانية  دور إدارة المواهب البشرية في تعزيز التميز القيادي"  :( بعنوان2021دراسة السلمي والشماس ي )

 " جدةعلى الموظفين الإداريين بجامعة الملك عبد العزيز بمحافظة 

لت أهداف هذه الدّراسة ب
ّ
 القيادي بجامعة الملك زـة فـي تعزيز التميّ ف على دور إدارة المواهب البشريّ التعرّ تمث

تطبيق أبعاد إدارة المواهب  ومعرفة مدى ،فيهاالإداريين  العاملينعبد العزيز بمحافظة جدة من وجهة نظر 

ز القيادي مستوى التميّ  ومعرفة ،( في الجامعة محلّ الدّراسةالاحتفاظ)الاستقطاب، التطوير،  ـالبشرية المتمثلة ب

بعت .في هذه الجامعةلدى القيـادات الجامعية 
ّ
خدِمت الاستبانة كأداة  التحليلي الدراسة المنهج الوصفي ات واست 

 إلى  ،للبحث
ً
 تحليل البيانات كميّ إضافة

ً
جامعة الملك عبد العزيز الإداريين في  العاملينسة من ار ن مجتمع الدّ تكوّ  .ا

  (4092بجدة والبالغ عددهم )
ً
 352العينة هذه عدد وقد بلغ  بشكل عشوائي بسيطسة رانة الدّ عيّ  اختيرَت ،عاملا

مستوى تطبيق إدارة المواهب البشرية بأبعادها )الاستقطاب، التطوير،  أنّ أوضحت نتائج الدّراسة  .مفردة

  ىً ق مستو حقّ محلّ الدّراسة جامعة الالاحتفاظ( في 
ً
أثر إيجابي وعلاقة ويوجد  ،3.87 بلغ حسابي  بمتوسط جيّدا

حيث بلغت في الجامعة محلّ الدّراسة ز القيادي ة لجميع أبعاد إدارة المواهب البشرية في تعزيز التميّ ة طرديّ إيجابيّ 

استقطاب المواهب البشرية ذات الخبرات على  وأوصت الدّراسة بضرورة العمل ،0.697 قيمة الارتباط 

بين تطبيق سياسة التبادل في الموهوبين و  ،الجامعة ة فيلشغل المناصب القياديّ  في مجال القيادةوالكفاءات 

 .وتطوير معارف ومهارات الموهوبين المرجوّةلتحقيق الأهداف  الجامعات السعودية والعربية
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إدارة المواهب في تعزيز عملية التعلم التنظيمي/ دراسة تطبيقية في المؤسسة دور "  :( بعنوان2021دراسة المنزوع )

 " العامة للاتصالات اليمنية

 
ّ
 ف على دور إدارة المواهب في تعزيز عمليّ في التعرّ  هذه الدّراسةل الهدف الرئيس لتمث

ّ
سة المؤسّ  نظيمي فيم التّ ة التعل

 لعدّة أهداف  ،ة للاتصالات اليمنيةالعامّ 
ً
الاحتفاظ بالمواهب و دور استقطاب المواهب  معرفة :فرعيّة منهاإضافة

بع الباحث المنهج الوصفي  .ة التعلم التنظيمي في المؤسسة العامة للاتصالاتإدارة أداء المواهب في تعزيز عمليّ و 
ّ
ات

ف .التّحليلي في الدّراسة واستخدم الاستبانة كأداة رئيسة للبحث
ّ
 مجتمع الدراســة  تأل

ّ
الإداريين  فين من الموظ

 و  291وعددهم  صــنعاء فيللاتصــالات  ةــســة العامّ مدير إدارة، ورئيس قســـــم( في المؤسّ  )مدير عام،
ً
فا

ّ
مِدَ موظ اعت 

ـــلوب ــ  عدد مفرداتها التي بلغ يّةنة البحثعيّ ال في أخذوزيع غير النسبي أسلوب التّ مع ة ة الطبقيّ نة العشوائيّ العيّ  أسـ

166  
ً
فا

ّ
 بيّنت نتائج الدّراسة وجود  .موظ

ّ
ة لأبعاد إدارة المواهب طة وذات دلالة إحصـــائيّ علاقة ارتباط متوســ

 جتمعم  
ً
 داء المواهب( في تعزيز عمليّ أإدارة  ،الاحتفاظ بالمواهب ،تطوير المواهب ،)اســـتقطاب المواهب ة

ّ
م ة التعل

 ل التنظيمي
ً
 (الاحتفاظ بالمواهب ،عدي )استقطاب المواهبعيف لب  وجود أثر ضفي المؤسّسة محلّ الدّراسة إضافة

 في تعزيز عمليّ 
ّ
  تواجدعدم بسبب  م التنظيمية التعل

ّ
كنظام في المؤسّسة للاحتفاظ بالموهوبين  الرّئيسة باتالمتطل

وعدم دعم القدرات الذاتية للموهوبين  ،بالأداء وعدم ربط نظام الأجور  ،حوافز لتشجيعهم على الإنجاز

  يرتكزنظام حوافز  أوصت الدّراسة بالعمل على إيجاد . لتحفيزهم
 
ة لمكافأة أصـــحاب الأفكار ـــس موضــوعيّ س  على أ

كما أوصت بضرورة  ،ةالوظيفية وتقليص الفجوة المعرفيّ  اتتحســـين أداء العمليّ  على تساعدالإبداعية التي 

ق ممارسات إدارة المواهب مع الاستفادة من وثقافات تنظيمية لتطبي متطوّرةات تصـميم سـياسات واستراتيجيّ 

 .الناجحة في هذا المجال ةالتجارب العالميّ 

 

 Academic talent: Perceived challenges to talent :بعنوان  and de klerk Musakuro,. (2021) دراسة

management in the South African " " higher education sector 

سات مؤسّ  إحدىإدارة المواهب في التي تواجه عمليّة يات حدّ العقبات والتتحديد  الدّراسةكان الهدف من هذه 

 التعليم العالي العامّ 
 
من  ياتأسباب هذه التحدّ معرفة و  ،جنوب إفريقيافي الغربيّة  مقاطعة كيبختارة في ة الم

ن وعي الذي يتضمّ أسلوب البحث النّ راسة ت هذه الدّ مَ استخدَ  .أجل محاولة تحسين ممارسة عمليّة إدارة المواهب

ريقة جمع البيانات على شكل كلمات 
ّ
اعتمدت هذه الدراسة و  ،بطبيعتها استكشافية في تطبيقهالأنّ هذه الط
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 ستّ و ة صين في الموارد البشريّ تخصّ من سبعة م  الدّراسة نة عيّ نت تكوّ  .نموذج البحث التفسيري 
 
ركاء أعمال في ة ش

اختيرت  ،ات وأخصائي واحد في إدارة المواهب من قسم رأس المال البشري خمس كليّ من ة مجال الموارد البشريّ 

معَ نة الهادفة العيّ طريقة باستخدام العيّنة  ة شبه ة باستخدام المقابلات الفرديّ ة الأوليّ البيانات النوعيّ  توج 

 
 
 الم

ّ
بتخطيط القوى العاملة هي الافتقار إلى تحديات إدارة المواهب المرتبطة أشارت نتائج الدّراسة إلى أنّ  .مةنظ

 التّ 
 
 وحيد والتطبيق الم
ّ
ترجع هذه التحديات إلى عدم و  ،سق لممارسات تخطيط القوى العاملة في جميع الإداراتت

وعدم وجود أهداف تخطيط طويلة المدى وغياب  ،وجود مدير تنفيذي دائم لقيادة قسم رأس المال البشري 

 كما أن المؤسّ  ،ين ذوي الخبرةة الاحتفاظ بالموظفاستراتيجي
 
 رواتب تنافسيّ  مقدسة لا ت

ً
مة قدّ تبالدول الم ة مقارنة

عاقب كما أثبتت هذه الدراسة أن تخطيط التّ  ،الاحتفاظ بهاو  المواهب  استقطابمن  ا يحدّ أو القطاع الخاص ممّ 

يات الاستبدال التي يتركها هو إحدى قضايا إدارة المواهب في مؤسسات التعليم العالي حيث تواجه المؤسسة تحدّ 

 سة التعليم العالي ليس لديهم المعرفة الكاملةالمباشرين في مؤسّ  راءالمد أنّ و  كبار الموظفين عند تركهم للمؤسسة

سات التعليم ة من هذا النوع مؤسّ بأن تشمل الأبحاث المستقبليّ أوصت الدّراسة  .والمهارات اللازمة لإدارة الأداء

 ستخدم نهجأن تو مقاطعة كيب الغربية العالي الأخرى خارج 
ً
 كميّ  ا

ً
 .أكبربحثيّة نة للوصول إلى عيّ  ا

 

 " Talent attraction , Talent retention , and :بعنوان Sembiring , E and Damayanti , N.(2023) , دراسة 

" Talent management as a mediating on organization performance 

 ،وإدارة المواهب ،لمعرفة تأثير ممارسات إدارة الموارد البشريّة على استقطاب المواهب هدفت هذه الدّراسة

استخدمت هذه الدراسة المنهج  .وتأثير إدارة المواهب على الأداء التنظيمي في الشركات الكبيرة في إندونيسيا

استخدمت  ،ة لهذه الدراسةالكمّي لجمع البيانات وجرى استخدام مجموعة من الاستبيانات عبر الانترنت كأدا

  119لتحليل بيانات  SPSS 2.6هذه الدراسة برنامج 
ً
في شركات التعدين  .مشاركا

ّ
تكوّنَ مجتمع الدّراسة من موظ

توصّلت هذه الدّراسة إلى نتائج  .واسعة النطاق وتمّ استخدام طريقة أخذ العينات الاحتماليّة لجمع العينات

مفادها أنّ تقديم حزم تعويضات تنافسيّة أو أعلى من السّوق تتضمّن مزايا أفضل من غيرها في نفس السّوق 

ر بشكل كبير على إدارة  ،هو أحد الطرائق لجذب أفضل المواهب في الشركات
ّ
وإنّ استقطاب المواهب يؤث

ر الخطوات الأوليّة لا 
ّ
 لقدراتهم المواهب إذ ستؤث

ً
مة وفقا

ّ
فين على إدارة الموارد البشريّة في المنظ

ّ
ستقطاب الموظ

ر استقطاب المواهب بشكل كبير على 
ّ
ومواهبهم حتّى يتمكنوا من المساهمة في تحقيق الأهداف التنظيميّة، ويؤث
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ر الاحتفاظ بالمواهب على الأداء التنظيمي ،الأداء التنظيمي
ّ
ه يجب على جميع  أوصت الدّراسة .بينما لم يؤث

ّ
بأن

مات أن تكون مبدعة في تطوير استراتيجيات التوظيف وأن تتجنب الأساليب التقليديّة
ّ
كما ينبغي أن  ،المنظ

 لمواهبهم التي يتمّ الحفاظ عليها وتطويرها لتحسين 
ً
تكون إدارة المواهب أولويّة في استراتيجيات التوظيف وفقا

 .الأداء

 

أثر تطبيق استراتيجيات إدارة المواهب البشرية على الإبداع التنظيمي بكلية "  :( بعنوان2023إمشيري ) دراسة

 " الخمس بجامعة المرقب -الاقتصاد

لت أهداف هذه الدّراسة بالتعرّف على مستوى تطبيق استراتيجيّات إدارة المواهب البشريّة في كليّة الاقتصاد 
ّ
تمث

تطبيق استراتيجيّات إدارة المواهب البشريّة على الإبداع التنظيمي وتبيان أثر  ،في ليبياالخمس / جامعة المرقب  –

بِعَ  .في الكليّة محلّ الدّراسة تكوّن  .وتمّ استخدم الاستبانة كأداة رئيسة للبحثالمنهج الوصفي في الدّراسة  اتُّ

 وتمّ أخذ عينة من هذا  83مجتمع البحث من أعضاء هيئة التّدريس في الكليّة محلّ الدّراسة وعددهم 
ً
عضوا

ضعف مستوى تطبيق استراتيجيّات إدارة  :توصّلت الدّراسة إلى نتائج عديدة أبرزها .مفردة 68المجتمع تعدادها 

ووجود علاقة طرديّة موجبة ذات دلالة إحصائيّة  ،المرقبالخمس / جامعة  –المواهب البشريّة في كليّة الاقتصاد 

من التغيّر في  15.05استراتيجيّات إدارة المواهب البشريّة ومستوى الإبداع التنظيمي حيث أنّ أبعاد بين تطبيق 

نّي ثقافة بأهميّة تبأوصت الدّراسة  .استراتيجيّات إدارة المواهب البشريّةمستوى الإبداع التنظيمي يعود للتغيّر في 

وتقديم رواتب عالية لأعضاء هيئة التّدريس الموهوبين من  ،تعيين الأفراد الموهوبين وأصحاب الكفاءات في الكليّة

 .والعمل على تأسيس نظام متكامل لإدارة المواهب في الكليّة محلّ الدّراسة ،أجل استقطابهم للعمل في الكليّ 

 

 
ّ
 :ابقةراسات السّ عليق على الدّ الت

كر الضّوءراسات الدّ  ألقت 
ّ
عد استقطاب المواهب على أبعاد  سالفة الذ نظام إدارة المواهب وبشكل خاصّ ب 

زت على واقع تطبيق هذا النّظام وتأثير ممارساته على فاعليّة العمل وعلى الأداء التنظيمي والإبداع التنظيمي 
ّ
ورك

مات تعليميّة وغير تعليميّة مختلفة
ّ
فقت .في مؤسّسات ومنظ

ّ
نظام إدارة تطبيق  الدراسات على أنّ هذه  معظم ات

جمل من معوقات عدّة أبرزها غياب الاستقرار 
 
بيئة العمل في المؤسّسات وضعف الميزانيّة  فيالمواهب يعاني بالم
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رص جذب واستقط
 
ل من ف

ّ
قل قدّمة للكوادر البشريّة الأمر الذي ي 

 
م الرّواتب الم

ّ
ل  على س 

ً
ر سلبا

ّ
ذي يؤث

ّ
اب الماليّة ال

طط وبرامج دعم المواهب  كفاءات عالية وأفراد موهوبين إلى المؤسّسة
 
صور في وضع وتنفيذ خ  للق 

ً
إضافة

جزية الدراسات  أجمعتكما  ،وتمكينها على ضرورة تحسين بيئة العمل والخدمات فيها وتقديم رواتب م 

 ،ن وتطوير عمل المؤسّسات للأشخاص ذوي الموهبة والكفاءة لاستقطابهم والاستفادة من موهبتهم في تحسي

 :ويمكن استخلاص بعض النّقاط الأساسيّة من الدراسات السّابقة وهي

ختلف مجالاتها استراتيجيّة إدارة المواهب  - مات بم 
ّ
نظ

 
 في عصرنا الرّاهن أن تتبنّى الم

ً
باتَ من الضّروري جدّا

 .البشريّة إذا أرادت تطوير عملها وتحسينه

 .بأخرى ما بين إدارة الموارد البشريّة وإدارة المواهب البشريّةيجب الفصل بطريقة أو  -

مات.من المهمّ استقطاب المواهب البشريّة ذات الكفاءة وتجهيزها بالتدريج لتشغل  -
ّ
نظ

 
 المناصب القياديّة في الم

لة  وبناء أداة ،تمّت الاستفادة من الدّراسات السّابقة في إعداد وإغناء الإطار النّظري للدّراسة
ّ
تمث

 
الحث الم

نيت عليها تلك الدّراسات ،بالاستبيان تي ب 
ّ
 .وتوفير الجهد والوقت من خلال الاستفادة من المصادر العلميّة ال

عد استقطاب المواهب ودوره في زيادة فاعليّة  فقت الدّراسة الحاليّة مع بعض الدّراسات السّابقة في التركيز على ب 
ّ
ات

بينما شملت بقيّة الدراسات تأثير تطبيق نظام إدارة المواهب بمختلف أبعاده  ،سّساتالعمليّات المختلفة في المؤ 

 .المحافظة على المواهب( ،تطوير المواهب ،)استقطاب المواهب

 

 :مفاهيم الدّراسة

عبّر هذا المفهوم عن  :)Talent(مفهوم الموهبة  في الموارد البشرية  بعض تمتلكهاات النادرة التي الإمكانالقدرات و ي 

عدّ ، مؤسّسة ما
 
)نورة  .التي تعمل فيها ضمن البيئةالمؤسّسة ة التي تتمتع بها أساس الميزة التنافسيّ الموهبة  وت

 .(2021وخديجة،

على  ترتكزتكاملة م  ة تنفيذيّ ات استراتيجيّ هي عبارة عن  :)Talents management(دارة المواهب إمفهوم 

ي الاحتياجات لبّ بما ي   الموهبة والكفاءةذوي  بالأفرادالاحتفاظ و والتنمية الاستقطاب و التعيين  آلياتتحسين 

الممارسات و الأنشطة التي يقوم و الوظائف  مجموعة مندارة المواهب إ وتشمل ،المستقبلية التنظيمية الحالية و

مة بها قسم الموارد البشرية
ّ
نظ

 
 .(2017)إيمان ووسيلة، .في الم
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التي تتبعها يشير هذا المفهوم إلى الممارسات والسّياسات  :)Talents attraction(استقطاب المواهب مفهوم 

وتشمل  ،المؤسسات في سبيل تحديد وجذب الأفراد الموهوبين وأصحاب الكفاءات للعمل في هذه المؤسّسات

 .(2018 ،)حفيظ وأحلام .استراتيجيّة استقطاب المواهب قسمين وهما تخطيط المواهب وسمعة الموارد البشريّة

 

 النظرية للدراسةالمنطلقات 

 مد الدراسة الحالية على المنطلقات والنظريات التالية:ستعت

نظرية إدارة المواهب: تشكل هذه النظرية الأساس لفهم عمليات استقطاب المواهب الإدارية وتطويرها  .1

والاحتفاظ بها. تنظر إلى إدارة المواهب كمدخل استراتيجي لتحقيق التميز المؤسس ي وتحسين جودة 

 عليم العالي.الخدمات في مؤسسات الت

نظرية جودة الخدمة التعليمية: تركز هذه النظرية على الأبعاد الرئيسية لجودة الخدمة التعليمية،  .2

وهي الملموسية، الاعتمادية، الاستجابة، الأمان، والتعاطف. ستستفيد الدراسة من نموذج 

SERVQUAL ي بمدينة الرياض.لقياس وتقييم جودة الخدمة التعليمية في مؤسسات التعليم العال 

نظرية التميز المؤسس ي: تربط هذه النظرية بين ممارسات إدارة المواهب وتحقيق التميز في المؤسسات  .3

التعليمية. ستساعد في تفسير كيفية تأثير استقطاب المواهب الإدارية على الأداء الكلي للمؤسسة 

 وجودة خدماتها التعليمية.

نظرية رأس المال البشري: تؤكد هذه النظرية على أهمية الاستثمار في الموارد البشرية، وخاصة المواهب  .4

الإدارية، كمصدر للميزة التنافسية. ستوظف الدراسة هذه النظرية لتوضيح أهمية استقطاب المواهب 

 الإدارية في تحسين الأداء المؤسس ي وجودة الخدمة التعليمية.

ثقافة التنظيمية: تسلط الضوء على دور الثقافة التنظيمية في دعم ممارسات إدارة المواهب. نظرية ال .5

ستستخدم الدراسة هذه النظرية لفهم كيفية تأثير الثقافة التنظيمية على فعالية استقطاب المواهب 

 الإدارية وانعكاسها على جودة الخدمة التعليمية.
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النظرية إلى المواهب الإدارية كموارد استراتيجية للمؤسسة.  نظرية الموارد والقدرات: تنظر هذه .6

ستوظف الدراسة هذه النظرية لتوضيح كيف يمكن للمواهب الإدارية أن تساهم في بناء قدرات 

 على جودة الخدمة التعليمية.
ً
 تنافسية فريدة تؤثر إيجابا

اعاتهم. ستستفيد الدراسة من هذه نظرية الدافعية: ترتبط هذه النظرية بتحفيز المواهب وإطلاق إبد .7

النظرية في تفسير كيفية تأثير استقطاب المواهب الإدارية على تحفيز الموظفين وانعكاس ذلك على 

 جودة الخدمات التعليمية المقدمة.

 للدراسة، يساعد في تفسير العلاقات بين استقطاب 
ً
 متكاملا

ً
 مفاهيميا

ً
هذه المنطلقات والنظريات ستوفر إطارا

 واهب الإدارية وجودة الخدمة التعليمية في مؤسسات التعليم العالي بمدينة الرياض.الم

 المنهجي للدراسة طار الإ 

 منهج الدراسة:

ستتبنى هذه الدراسة المنهج الوصفي التحليلي لتقييم أثر استقطاب المواهب الإدارية على جودة الخدمة 

ض. يتيح هذا المنهج للباحث تقديم تحليل شامل ودقيق التعليمية في مؤسسات التعليم العالي بمدينة الريا

 لمختلف آثار ممارسات استقطاب المواهب الإدارية على جودة الخدمة التعليمية بأبعادها المختلفة.

سيتم تطبيق هذا المنهج من خلال إجراء استبيانات موجهة للعاملين في إدارات التعليم العالي في مدينة الرياض. 

ان إلى استكشاف كيفية تأثير استقطاب المواهب الإدارية على أبعاد جودة الخدمة التعليمية سيهدف الاستبي

 مثل الملموسية، الاعتمادية، الاستجابة، الأمان، والتعاطف.

 مجتمع الدراسة:

 .يتكون مجتمع الدراسة من جميع العاملين في إدارات التعليم العالي في مؤسسات التعليم العالي بمدينة الرياض

 عينة الدراسة:

ستتكون عينة الدراسة من عينة عشوائية طبقية من العاملين في إدارات التعليم العالي في مؤسسات التعليم 

 العالي بمدينة الرياض.
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 نموذج الدراسة

المعدل لقياس جودة الخدمة التعليمية. هذا النموذج هو نسخة  SERVQUALموذج ن ستعتمد الدراسة على

 SERVQUALنموذج  الأصلي الذي تم تطويره لقياس جودة الخدمات بشكل عام. SERVQUALمعدلة من نموذج 

 المعدل للخدمات التعليمية يقيس جودة الخدمة من خلال خمسة أبعاد رئيسية:

 وتشمل المرافق المادية، المعدات، ومظهر الموظفين في المؤسسة التعليمية. (:Tangibles. الملموسية )1

(: وتعني القدرة على أداء الخدمة التعليمية الموعودة بشكل دقيق ويمكن الاعتماد Reliability. الاعتمادية )2

 عليه.

 لهم. (: وهي الرغبة في مساعدة الطلاب وتقديم خدمة سريعةResponsiveness. الاستجابة )3

 (: ويشمل معرفة ومجاملة الموظفين وقدرتهم على إثارة الثقة والاطمئنان لدى الطلاب.Assurance. الأمان )4

 (: ويعني الرعاية والاهتمام الفردي الذي تقدمه المؤسسة التعليمية لطلابها.Empathy. التعاطف )5

مع إدراكاتهم الفعلية للخدمة  الأفراد )العينة في هذه الحالة(يتم قياس هذه الأبعاد من خلال مقارنة توقعات 

 ة.مستوى جودة الخدمة التعليمي المقدمة. الفجوة بين التوقعات والإدراكات تحدد

التحسين في مؤسسات التعليم هذا النموذج يعتبر أداة فعالة لتقييم جودة الخدمات التعليمية وتحديد مجالات 

لاب العالي. يمكن استخدامه لتطوير استراتيجيات لتحسين جودة الخدمة التعليمية وبالتالي تحسين رضا الط

 .(2020، وعبد الحسين محيبس) وأداء المؤسسة التعليمية ككل

 أدوات جمع البيانات ومقاييس الدراسة:

 لهذه الدراسة، يتكون من قسمين رئيسيين:
ً
 سيتم استخدام استبيان مصمم خصيصا

 ممارسات استقطاب المواهب الإدارية.. قسم يقيس 1

 المعدل. SERVQUAL. قسم يقيس أبعاد جودة الخدمة التعليمية باستخدام نموذج 2
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 مجالات الدراسة:

 المجال المكاني: مؤسسات التعليم العالي في مدينة الرياض. -

 .2024 -2023ل الزمني: العام الدراس ي المجا -

 المجال البشري: العاملون في إدارات التعليم العالي في مؤسسات التعليم العالي بمدينة الرياض. -

 المقاييس والاختبارات الإحصائية المقترح استخدامها:

 . التحليل الوصفي:1

 التكرارات والنسب المئوية: لوصف الخصائص الديموغرافية للعينة. -   

 رافات المعيارية: لتحليل استجابات المشاركين على بنود الاستبيان.المتوسطات الحسابية والانح -   

 . تقييم خصائص الاستبيان:2

 معامل ألفا كرونباخ: لقياس ثبات الاستبيان. -   

 معاملات ارتباط بيرسون: لحساب صدق الاتساق الداخلي للاستبيان. -   

 . تحليل العلاقات والتأثيرات:3

 سون: لتحديد العلاقات بين متغيرات الدراسة.معاملات ارتباط بير  -   

تحليل الانحدار الخطي البسيط والمتعدد: لتقدير تأثير استقطاب المواهب الإدارية على أبعاد جودة الخدمة  -   

 التعليمية.

ين للعينات المستقلة: لدراسة الفروق في تصورات العامل T( واختبار ANOVAاختبار تحليل التباين الأحادي ) -   

 للمتغيرات الديموغرافية.
ً
 وفقا

لإجراء التحليلات الوصفية والحسابات الأساسية، بينما سيتم استخدام برنامج  Excelسيتم استخدام برنامج 

SPSS .لإجراء التحليلات الإحصائية المتقدمة مثل معاملات الارتباط واختبارات الانحدار وتحليل التباين 
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