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Abstract: This study aimed to identify the management of human resources talents in private Jordanian universities. The 

study employed the descriptive approach; to achieve its objectives, a self-administered questionnaire was designed consisted 

of (38) items distributed on four dimensions and an open question. Both validity and reliability of the questionnaire were 

secured and verified. A purposeful study sample was (376), out of them only (310) responded to the questionnaire. 

The results of the study showed that the level of application of human resource talent management in private universities for 

all dimensions of the questionnaire was medium (3.13). The level of the dimension of recruitment was (3.35) at a medium 

level, the dimension of professional development was (3.17) at a medium level, the dimension of discovery was (3.09) with 

a medium level, and the dimension of talent retention was (2.93) with a medium level. While the results of the open question 

showed that the most important suggestion was to enhance the effectiveness of talent management was the establishment 

of an official organized talent management (54.2%), while the suggestion to view the experiences of leading universities in 

talent management and exchange them was as the lowest suggestion (1.39%). 

The study recommended the need to find departments concerned with the gifted within the university campus, and to 

establish an integrated unit for talent management entrusted with the tasks of attracting, discovering, professional 

development, and retaining talents, allocating appropriate financial resources to them, and developing strategic plans and 

appropriate regulations that contribute to organizing the process of selecting and employing academic talents. Involving the 

talented faculty member in the development processes and setting his own performance improvement programs, and 

investing distinguished academic talents through exchanging them between Jordanian universities and lending them to 

emerging universities to participate in their development. 
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 مستوى إدارة مواهب الموارد البشر�ة �� ا�جامعات الأردنية ا�خاصة �� ظل العصر الرق�ي

 
 ابراهيم أحمد أبو جامع*1، سناء �عقوب بنات 2، فاطمة عبد الكر�م وهبة 3

  ال��بو�ة || جامعة الشرق الأوسط || الأردن�لية الآداب والعلوم 
 

هدفت هذه الدراســـة إ�� التعرف ع�� إدارة مواهب الموارد البشر�ة �� ا�جامعات الأردنية ا�خاصة، وقد اعتمدت الدراسة المن�ج الم�خص: 

رق المناسبة. وت�وّنت عينة الالوصفي؛ و�غية تحقيق الدراسة لأهدافها تم تصميم استبانة، وقد تمّ التّأكد من صدق 
ّ
دراسة الأداة وثبا��ا بالط

 تمّ اختيارهم بطر�قة قصدية حيث أجاب م��م (376من (
ً
) فقط. وأظهرت نتائج الدراسة أن مستوى تطبيق إدارة مواهب الموارد 310) مشار�ا

)، ومجال 3.35ث بلغ مستوى مجال الاستقطاب (). حي3.13البشر�ة �� ا�جامعات ا�خاصة �جميع مجالات الاستبانة جاءت بدرجة متوسطة (

) وجميعها بدرجة (متوسطة). بينما أظهرت نتائج السؤال 2.93)، ومجال الاحتفاظ بالمواهب (3.09)، ومجال الاكتشاف (3.17التنمية المهنية (

)، بينما جاء مق��ح الاطلاع 54.2للمواهب (%المفتوح أن أهم مق��حات عينة الدراسة لتعز�ز فاعلية ادارة المواهب إ�شاء إدارة رسمية منظمة 

). وأوصت الدراسة بضرورة إيجاد دوائر �ع�ى بالموهو��ن داخل 1.39ع�� تجارب ا�جامعات الرائدة �� إدارة المواهب وتبادلها �أقل مق��ح (%

والتنمية المهنية، والاحتفاظ بالمواهب، ا�حرم ا�جام��، و��شاء وحدة مت�املة لإدارة المواهب تو�ل إل��ا مهام الاستقطاب، والاكتشاف، 

و��ن هوتخصيص الموارد المالية المناسبة لها، ووضع ا�خطط الاس��اتيجية واللوائح التنظيمية المناسبة ال�ي �سهم �� تنظيم عملية اختيار المو 

المواهب  ن الأداء ا�خاصة بھ، واستثمارالأ�اديمي�ن وتوظيفهم، و�شراك عضو هيئة التدريس الموهوب �� عمليات التطو�ر ووضع برامج تحس�

 الأ�اديمية النادرة من خلال تبادلها ب�ن ا�جامعات الأردنية و�عار��ا ل�جامعات الناشئة للمشاركة �� تنمي��ا.
 

 مستوى إدارة المواهب، الموارد البشر�ة، ا�جامعات ا�خاصة الأردنية، العصر الرق�ي. ال�لمات المفتاحية:
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 .المقدمة

�عد الموارد البشر�ة المؤهلة والمدر�ة الرك��ة الأساسية �� عمل ا�جامعات، ل�و��ا �ساهم �� رفع المقدرات الإنتاجية 

وتخفيض الت�اليف الغ�� ضرور�ة �� العصر الرق�ي ال�ي تضاعفت فيھ قيمة الموارد وضرورة استثمارها بالش�ل الأمثل، 

عة الأهم �� المنافسة، إذ أن الم��ة التنافسية تكمن �� �عز�ز مهارات البشر، وأ�حت المعرفة ا�حرك الرئيس والقوة الداف

ومن هنا ظهرت ا�حاجة للبحث عن المواهب لتوظيفها، و�دأت ا�جامعات �ش�ل عام وا�جامعات ا�خاصة �ش�ل خاص �� 

 وضع اس��اتيجيات لاستقطاب وتطو�ر مواهب الموارد البشر�ة ع�� المدى البعيد. 

ارب العالمية، لتؤكد ع�� أن تحقيق التم�� ليس فقط من خلال إ�شاء وحدات للموارد البشر�ة �� الهي�ل وتأ�ي التج

التنظي�ي ل�جامعات، بل �عداه إ�� العمل �ش�ل اس��اتي�� إ�� ز�ادة أعداد الموهو��ن من خلال برامج التعليم والتدر�ب 

ت بدور ذوي المواهب �� إيجاد الم��ة التنافسية، سعت إ�� اجتذاب ). و�يمانًا من ا�جامعا2011والتطو�ر (ا�حميدي والطيب، 

الموظف�ن من ذوي المواهب والكفاءات العالية وحرصت ع�� استبقا��م، ومن ثم تطورت إدارة المواهب لتصبح نظامًا يطبق 

 ). Moreton, 2010اس��اتيجيات التطو�ر والتغي�� ( ىحدإ� 

ع�� مواقع العمل ال�ي تحتاج إ�� كفاءات �شر�ة، لذا فالاستثمار بأ�خاص كما �ساعد إدارة المواهب �� التعرف 

يتمتعون بالموهبة أمر بالغ الأثر �� أداء ا�جامعة ونموها، و�تجسد هذا الاستثمار �� أع�� مراحلھ �� إدارة المواهب (صيام، 

صبح من الضروري ل�ل جامعة إيجاد ). و�� ظل العصر الرق�ي وز�ادة الطلب ع�� النشاط الابت�اري والإبدا��، أ2013

قة موهو�ة ب�ن أفرادها �عي��ا ع�� مواكبة هذا التطور، وتحرص ع�� رفع درجة الأداء ف��ا للوصول إ�� مجتمع 
ّ

مهارات خلا

التمايز، و�لما تحركت ا�جامعة نحو معرفة أساسها الموهبة أك�� فأك�� زادت قيمة المواهب البشر�ة، ومعھ ينمو المطلب 

 ة تلك المواهب.لإدار 

 : مش�لة الدراسة وأسئل��ا

�عد إدارة مواهب الموارد البشر�ة من أبرز الاس��اتيجيات الفاعلة ال�ي �ش�ل جزءًا لا يتجزأ من برامج التنمية 

). وع�� الرغم من 2010البشر�ة، والتطو�ر و�عداد موارد �شر�ة ع�� درجة عالية من الأداء والابت�ار �� المستقبل (هلال، 

أن إدارة المواهب ��دف إ�� تحقيق التم�� والإبداع �� إدارة الفرص من خلال دعم وتطو�ر أداء الموهو��ن (ا�حميدي 

 للانخراط �� ممارسة هذه الإدارة وهذا ما أكدتھ دراسة (2011والطيب، 
ً

 ,Behrstock). إلا أن حقل التعليم �ان أقل ميلا

فقط إ�� تطو�ر أداء طلب��ا، ولكن لا تر�� لمساعدة موظف��ا �� مجال )، حيث أن معظم مؤسسات التعليم �س�� 2010

). وواقع ا�جامعات يدلل ع�� نقص �� ثقافة الاهتمام بالموهبة ناهيك عن إدار��ا، Lynch, 2007تنمية مواه��م ا�خاصة (

�ي لأمر الذي ا�عكس �ش�ل سلحيث إن إهمال مواهب المدرس�ن با�جامعة أدى إ�� عدم الاستفادة م��ا و�التا�� تلاش��ا، ا

 ).2013) (ا�جحد��، 2015دلة،  ع�� هذه الموارد (ا�جراح وأبو

ا من حرص ا�جامعات ع�� استثمار مواردها البشر�ة، واكتشاف الموهو��ن من منتسب��ا، ورعاي��م لدعم 
ً
وانطلاق

راسة لمعرفة مدى فاعلية إدارة مواهب الاقتصاد الوط�ي؛ ونظرًا لتوافر اس��اتيجيات إدارة المواهب، فقد سعت هذه الد

 إ�� أن قلة الدراسات ا�خاصة بإدارة المواهب �� ا�جامعات 
ً
الموارد البشر�ة من وجهة نظر قادة ال�ليات ومدرس��ا، إضافة

 وا�خاصة خصوصًا؛ أدى إ�� عدم وضوح مدى فاعلية إدارة المواهب وا�ع�اسا��ا ع�� تنمية الموارد البشر 
ً
ة، �الأردنية عموما

 لذا تتبلور مش�لة البحث �� الإجابة عن الأسئلة الآتية: 

ل ظما فاعلية إدارة مواهب الموارد البشر�ة من وجهة نظر قادة ال�ليات ومدرس��ا �� ا�جامعات الأردنية ا�خاصة ��  -1

 ؟العصر الرق�ي 

ما مق��حات قادة ال�ليات ومدرس��ا اللازمة لتعز�ز فاعلية إدارة مواهب الموارد البشر�ة �� ا�جامعات الأردنية ا�خاصة  -2

 ؟ظل العصر الرق�ي�� 
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 أهمية الدراسة

 : الأهمية النظر�ة •

ارد المو  إدارة مواهبيؤمل من هذه الدراسة أن تقدم إضافة جديدة ونوعية �� الأدب ال��بوي فيما يتعلق بموضوع  -

 .البشر�ة

 ر�ما �ساعد هذه الدراسة بالارتقاء بمستوى إدارة مواهب الموارد البشر�ة. -

مواكبة و إعداد خطط الاستقطاب والاحتفاظ و�سك�ن الوظائف بطر�قة �حيحة قد �ساعد هذه الدراسة ع��  -

وتقدير  خلال تنمية الفرد الموهوب الاتجاه العالمي القائم ع�� الاس��ادة من المعرفة واستخدامها لتنمية ا�جتمعات من

 .مواهبھ

 الأهمية التطبيقية:  •

 .تحقيق أهداف ا�جامعة، و�ناء المقدرات ا�جامعيةقد �ش�ل هذه الدراسة أهمية لصا��� القرار �� ا�جامعات ��  -

بلية ث مستقر�ما �ساعد هذه الدراسة الباحث�ن والمهتم�ن �� مجال إدارة مواهب الموارد البشر�ة من أجل إعداد بحو  -

 مشا��ة لهذه الدراسة ولكن من زوايا أخرى و�دارات �عليمية مختلفة.

 حدود الدراسة

 اقتصرت الدراسة ع�� ا�حدود الآتية: 

  ،ا�حدود الموضوعية: اقتصرت ع�� إدارة مواهب الموارد البشر�ة �� ا�جامعات الأردنية ا�خاصة �� ظل العصر الرق�ي

 الاكتشاف، التنمية المهنية، الاحتفاظ)وع�� مجالات: (الاستقطاب، 

 .ا�حدود البشر�ة: اقتصرت ع�� قادة ال�ليات (عميد ورئيس قسم) وأعضاء الهيئة التدريسية 

 .ا�حدود الم�انية: اقتصرت ع�� ا�جامعات الأردنية ا�خاصة 

  م.2022/ 2021ا�حدود الزمنية: تم تطبيقها �� العام الدرا��ي 

 محددات الدراسة

عداد مجتمع الدراسة حسب متغ��ا��ا من الوزارة المعنية بذلك، علما بأن أباحثون ا�حصول ع�� لم �ستطع ال

 حصائيات الموجودة ع�� الموقع تفتقر للبيانات المطلو�ة �ش�ل دقيق.الإ 

 مصط�حات الدراسة

وتطو�ر والاحتفاظ مجموعة من الأ�شطة المتعلقة بتوظيف  : اصطلاحًا: �عرف إدارة المواهب بأ��ا: "إدارة المواهب -

 )، Davies, 2011بالأ�خاص الموهو��ن القادر�ن ع�� تحقيق الأداء المتم�� �� ا�جامعة" (

o  �� بأ��ا مجموعة من المهارات المم��ة وا�خ��ات والمعارف والقيم والاتجاهات ال�ي يمتلكها العاملون :
ً
و�عرّف إجرائيا

ن أجل تحقيق أهداف الم��ة التنافسية، عن طر�ق استجابات ا�جامعات الأردنية ا�خاصة �� ظل العصر الرق�ي، م

أفراد عينة الدراسة ع�� أداة جمع البيانات عن إدارة مواهب الموارد البشر�ة، ضمن ا�جالات (الاستقطاب، 

 الاكتشاف، التنمية المهنية، الاحتفاظ).

- " :
ً
ا�حور الذي يتحكم �� السياسة،  تطبيق ع�� الزمن الذي ت�ون فيھ المعلومات ��العصر الرق�ي: اصطلاحا

 .)21: ص2017والاقتصاد، وا�حياة الاجتماعية". (شمس، 

o  بأنھ العصر الذي انتقلت فيھ قوة إدارة الموارد البشر�ة إ�� ال�خص الذي يمتلك المعرفة بتقنيات :
ً
ويعرف إجرائيا

 تكنولوجيا المعلومات والاتصالات.
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 الإطار النظري والدراسات السابقة -2

 
ً
 طار النظري.بالإ  يت�ون من إدارة المواهب والدراسات السابقة المتعلقة بھ، مبتدأ

 
ً
 الإطار النظري:  -أولا

أهمية بالغة؛ الأمر الذي دفع �عض ا�جامعات الس�� نحو تحقيقها وممارس��ا،  المواهب لإدارةإدارة المواهب: 

أدا��ا، و�رى  وتحس�ن مقدر��ا وتنمية الكفاءات لاستقطاب الفعّالة تصميم ال��امج إ�� ا�جامعات لذلك تحتاج نتيجة

تار�خية و��: إدارة الأفراد، و�دارة الموارد البشر�ة  مراحل بثلاث مرت أو تطورت البشر�ة الموارد بأن (Bersin,2006ب��سون (

شر�ك  من وأصبحت جدا مت�امل و�ش�ل جديدة �شر�ة موارد وأنظمة عمليات الاس��اتيجية، و�دارة المواهب وال�ي تتضمن

الأردنية ا�خاصة �� ظل العصر الرق�ي �� ا�جامعات  وتنبع أهمية إدارة مواهب الموارد البشر�ة.الأعمال مع ت�امل إ�� أعمال

من أ��ا �� تنمية: �عمل ع�� تطو�ر مفهوم ثقافة ال��ك�� ع�� المواهب كمصدر للتنافس، ومساعدة الموظف�ن لإنجاز أفضل 

ز مواه��م؛ والاستجابة للتحديات والدخول إ�� أسواق جديدة والتحرك إ�� الأمام �� سبيل المنافسة (هلال، مقدرا��م و�برا

) أن الإدارة المت�املة للمواهب البشر�ة �� ظل العصر الرق�ي �عتمد ع�� ثلاثة Cappelli , 2010). كما ذكر �اب�� (2010

ب، والعمل ع�� تحس�ن العائد الاستثماري من خلال تطو�ر العامل�ن، مبادئ رئيسة تتمثل �� التكيف مع الطلب ع�� المواه

) أنّ (Bingham, 2015وا�حافظة ع�� الاستثمار من خلال المواءمة ب�ن مصا�ح ا�جامعة ومصا�ح الفرد، كما يؤكد بينغهام

�� تحقيق إدارة بادئ، و��دف إإشراك الموظف�ن و�بقاءهم وثقاف��م المؤسسية �� القواعد الأساسية ال�ي ترتكز عل��ا هذه الم

 المواهب �� العمل. 

و�رى الباحثون أن ا�جامعات ال�ي تمتلك مواهب وقوة عمل ناجحة تكتسب سمعة جيدة وتتحول إ�� بيئة جاذبة 

وحاضنة للتم��، فإدارة المواهب ��تم ببناء العلاقات الإ�سانية و�دارة العنصر البشري؛ لضمان إعداد �وادر �شر�ة ع�� 

جة عالية من الأداء والابت�ار �� المستقبل وهو ما تصبو إليھ إدارة الموارد البشر�ة �� ا�جامعات الأردنية ا�خاصة �� ظل در 

العصر الرق�ي. لذا �س�� هذه ا�جامعات إ�� توف�� الإم�انات والأدوات ال�ي تدفع أعضاء ا�جتمع ا�جام�� نحو الأداء المتم�� 

ومواهب إبداعية، من خلال وضع اس��اتيجيات لتطو�ر وتنمية الكفاءات الموهو�ة والمتم��ة و�طلاق ما لد��م من مقدرات 

الموجودة داخل ا�جامعة واستقطاب المز�د من هذه الكفاءات المتم��ة من خارج ا�جامعة. وعليھ فإن تطو�ر وتحديث المدرس 

رة فاعلة �� العمل، وهناك ثما�ي م�ونات رئيسة لإدا يتطلب وجود رؤ�ة �ع��ف بالمواهب و�عت��ها من الم�ونات الاس��اتيجية

) و��: التحض��، والتحديد، والتوجيھ، Behrstock, 2010للمواهب �� التعليم �� ظل العصر الرق�ي حددها ب��ستوك (

  والتنمية المهنية المستمرة، والتعو�ضات وا�حوافز، وظروف العمل، و�دارة الأداء.

الأفراد الموهو��ن هم من تحاول ا�جامعات الأردنية ا�خاصة التمسك ��م وا�حافظة عل��م وتجدر الإشارة إ�� أن 

�أصول حقيقية، وم��ة تتفرد ��ا عن غ��ها من ا�جامعات. لذا �عد إدارة مواهب الموارد البشر�ة من أبرز الاس��اتيجيات 

ي و�ر القيادي، نظرًا لأ��ا لا تتعلق بالتعلم الوظيفالفاعلة �� الإدارة ا�حديثة ف�ي �ش�ل جزءًا لا يتجزأ من برامج التط

 فحسب، و�نما ببناء و�دارة العنصر البشري �� ظل العصر الرق�ي، وال�ي م��ا:

) إ�� أن الاستقطاب عملية واحدة مستمرة فيما يتعلق بإدار��ا رغم Bush, 2010حيث �ش�� بوش (الاستقطاب:  -1

 ستقطاب مرورا بالانتقاء وان��اء بالتعي�ن.مرورها بمراحل إجرائية مختلفة تبدأ بالا 

) ع�� أن الإنتاج الإبدا�� �� ا�جامعات الأردنية 2010�ش�ل الموهو�ون قاطرة التقدم، و�ؤكد نور (الاكتشاف:   -2

ا�خاصة يتطلب وجود مدرس�ن موهو��ن فاعل�ن، وجهود إدار�ة �عمل �� تقديم ا�خدمات والاستشارات للموهو��ن، 

 كشف المبكر ع��م منذ سنوات عملهم الأو��، والاستعانة بإدارة المواهب من أجل تحقيق ذلك.و�� مقدم��ا ال

أن من أهم أساليب التنمية المهنية للموهو��ن ��: التدر�ب، والتأهيل الم�ي، والتبادل، والتعلم التنمية المهنية:   -3

 .)2006الذا�ي، والبحث العل�ي (ا�حر�ي، 
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ت وممارسات و�رامج تنظيمية تصمم لتلبية الاحتياجات المتنوعة للموهو��ن، تح��م وتتمثل �� سياساالاحتفاظ:  -4

ع�� البقاء �� العمل ك��امج: التعو�ضات، وطبيعة الوظيفية، والتطو�ر، والتقدير، والإثراء، والثقافة التنظيمية. 

المعرفة المتخصصة لا بد من داة جمع البيانات للدراسة وح�ى تكتمل أ). لذلك �انت هذه مجالات 2015(الثبي�ي، 

 دارة مواهب الموارد البشر�ة �� ا�جامعات الأردنية ا�خاصة إا�حديث عن الدراسات السابقة المتعلقة ب

 
ً
 الدراسات السابقة -ثانيا

 فيما يأ�ي عرض للدراسات السابقة مرتبة من الأحدث إ�� الأقدم: 

وال�ي هدفت للكشف عن العلاقة ب�ن نظام إدارة المواهب البشر�ة والأداء الوظيفي المتم��،  )2021ففي دراسة (ز�ادة،  -

والتعرف ع�� أثر نظام إدارة المواهب البشر�ة ع�� الأداء الوظيفي، وقد خلصت الدراسة إ�� مجموعة من النتائج م��ا: 

 الوظيفي المتم��، وأن هناك داءهب البشر�ة والأ أن هناك علاقة طردية قو�ة ذات دلالة إحصائية ب�ن نظام إدارة الموا

الوظيفي المتم��. فقد أوصت الدراسة: بوضع أنظمة متقدمة  داءإحصائيا ب�ن نظام إدارة المواهب البشر�ة والأ  دالا اأثر 

ة ر لعمليات الاستقطاب واختيار الموظف�ن، وضع الاس��اتيجية للمحافظة ع�� أفضل العامل�ن المبدع�ن، استحداث إدا

في مة لتحف�� الموهو��ن، تفعيل دور إدارة المواهب البشر�ة �� �عز�ز الأداء الوظيءللمواهب البشر�ة، توف�� الم��انية الملا

 المتم��. 

تحليل تقنية إدارة الموهبة وتحقيق الأداء “فقد تناولت  )Sivathanu & Pillai, 2021أما دراسة سافثانا و��� ( -

التنظي�ي"، وقد اس��دفت الدراسة فحص استخدام التقنية لإدارة المواهب وتأث��ها ع�� الأداء التنظي�ي، و�انت عينة 

 من كبار موظفي الموارد البشر�ة �� الشر�ات الوطنية والمتعددة ا�جنسيات 122الدارسة م�ونة من 
ً
وخلصت  ،مشار�ا

النتائج إ�� مساهمة التقنية لإدارة المواهب �� تحليل المواهب و�دارة الموارد البشر�ة الاس��اتيجية، مما �ساهم �� تطو�ر 

 مواهب عالية الأداء وتطو�ر الأداء التنظي�ي. 

�ة ا�ح�ومية دارة المواهب البشر�ة با�جامعات المصر إبراز دور إ�� إدراسة هدفت  )2021وأجرى الهنداوي وعوض ( -

املة، دارة المواهب �� تنفيذ اس��اتيجيات مت�إوا�خاصة اتبعت الدراسة المن�ج الاستنباطي وأظهرت نتائج الدراسة أن 

�ع�� عن  دارة المواهبإوأن المواهب البشر�ة عملية اس��اتيجية تتم ع�� مستوى الادارة العليا للمنظمة، وأن مصط�ح 

 .د البشر�ة، أن عمليات إدارة المواهب البشر�ة متعددة ولا اتفاق �شأ��افكر �شأ وتطور عن إدارة الموار 

دارة إ�� التعرف ع�� تصورات المبحوث�ن حول مستوى توفر إدراسة هدفت  )2020من قري��ي وسليخ ( أجرى كلا و  -

صميم ت حصائي الوصفي من خلالسلوب الإ المواهب بأ�عادها ا�ختلفة بجامعة �سكرة �� ا�جزائر تم استخدام الأ 

وأظهرت نتائج الدراسة أن مستوى اهتمام جامعة �سكرة بإدارة  عاملا 99استبانة �جمع البيانات من عينة بلغت 

�� مجموعة من التوصيات من بي��ا: استخدام إوخلصت الدراسة  ،المواهب البشر�ة بأ�عادها ا�ختلفة جاء متوسطا

افسة حياء روح المنإفراد �غية مطابقة كفاءة الفرد مع الوظيفة الشاغرة وضرورة طرق متعددة وموضوعية لاختيار الأ 

ب�ن العامل�ن ��دف تطو�ر ذا��م ووضع الكفاءات العالية المواهب �� المناصب القيادية المهمة واشعار الأفراد الموهو��ن 

 بإنجازهم.

التنظيمية من خلال الثقة التنظيمية �� البنوك  لبيان أثر إدارة المواهب ع�� السمعة) 2018وهدفت دراسة النجار ( -

التجار�ة الأردنية �� مدينة عمّان، ومن نتائجها وجود أثر معنوي لإدارة المواهب ع�� السمعة التنظيمية، و�� ضوء 

النتائج أوصت ع�� الاهتمام بإدارة المواهب، ومراعاة مصا�حهم، و�ناء خطط وا�حة �جذب الموهو��ن، و�يجاد 

�ساعد ع�� تطو�رهم مهنيا وتوف�� المناخ الذي ��جع ع�� الإبداع والابت�ار، وتوف�� �افة المتطلبات الفنية سياسات 

والتقنية لتطو�ر ا�خدمات المقدمة، بما �سهم �ش�ل فاعل �� تحس�ن سمعة المنظمة وز�ادة مستوى �سبة الرضاء 

  .الوظيفي لهم
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لاق��اح نموذج لفحص الموهبة داخل المنظمة وآلية تحقيق الرضا فقد سعت  )Alferaih, 2017أما دراسة اليفر�ن ( -

مق��ح  16الوظيفي للموهو��ن والأداء الوظيفي المتم�� �� المملكة العر�ية السعودية، وخلصت الدراسة إ�� أن هناك 

 للعلاقات المهمة داخل الهيا�ل التنظيمية لتحقيق الرضا والأداء الوظيفي وتقليل دوران العمل.

أثر تطبيق اس��اتيجيات إدارة المواهب �� �عز�ز الانتماء التنظي�ي.  )2015استقصت دراسة ا�جراح وأبو دلھ ( فيما -

وتوصلت أن مستوى تطبيق اس��اتيجيات إدارة المواهب �� ا�جامعات الأردنية الرسمية جاء بدرجة متوسطة، وأوصت 

والاعتماد ع�� طرق اختيار متقدمة ومتنوعة بحيث تقيس  بضرورة ايجاد دوائر �ع�ى بالموهو��ن داخل ا�حرم ا�جام��،

الكفاءة من جوانب عدة، والعلاج الفاعل للمشكلات ال�ي تواجھ أعضاء هيئة التدريس وتؤثر ع�� أدا��م �� عملهم 

  .با�جامعات

إ�� معرفة واقع إسهام إدارة المواهب �� تنمية الموارد البشر�ة الأ�اديمية من وجهة  )2013وهدفت دراسة (ا�جحد��،  -

قائدًا، واتبعت المن�ج الوصفي، وتوصلت إ��  54نظر قادة جامعة الملك عبد العز�ز بجدة. وت�ونت عينة الدراسة من 

ت أفراد العينة ع�� أهمية توافر متطلباأن إدارة المواهب �ساهم �� تنمية الموارد البشر�ة بدرجة متوسطة، كما أجمع 

 تطبيق إدارة المواهب ع�� المستو�ات القيادية من أجل الإسهام �� تنمية الموارد البشر�ة. 

واقع تطبيق نظام إدارة المواهب البشر�ة من خلال فحص مدى توافر المبادئ ) 2013فيما تناولت دراسة (صيام،  -

دارة العليا والوسطى با�جامعة الإسلامية �غزة، وت�ونت عينة الدراسة من ا�جوهر�ة لهذا النظام من وجهة نظر الإ 

قائدًا، وقد استخدم المن�ج الوصفي التحلي�� لإجراء هذه الدراسة، وأظهرت الدراسة أن هناك غموضًا �� مفهوم  192

ليات صوصًا فيما يتعلق �عمإدارة المواهب البشر�ة لدى العامل�ن �� الإدارة العليا والوسطى با�جامعة الإسلامية وخ

 هذا النظام، حيث تتوافر �عض المبادئ الأساسية لهذا النظام، لكن الممارسة الفعلية لم تكن ظاهرة.

�اديمية لتحقيق الم��ة هدفت التعرف ع�� أهمية اس��اتيجية استقطاب الكفاءة الأ) 2013أما دراسة (العس��ي،  -

ي التحلي�� من خلال استخدام الأسلوب الوثائقي لاستقراء وتحليل التنافسية، استخدمت الدراسة المن�ج الوصف

أدبيات الفكر الاقتصادي والإداري المتعلق باس��اتيجية الاستقطاب والكفاءة والم��ة التنافسية، وتوصلت الدراسة إ�� 

عليم العا��، ات التعدد من النتائج أبرزها أهمية وجود التخطيط الاس��اتي�� �� استقطاب المواهب البشر�ة �� منظم

وأن المسؤولية الأو�� �� قضية التخطيط لاستقطاب الكفاءات وتحقيق الم��ة التنافسية تقع ع�� القيادات العليا 

 وخ��اء التخطيط الأ�ادي�ي. 

هدفت التعرف ع�� مفهوم إدارة المواهب وتطبيقها ��  )abd nasir & others, 2012دراسة عبد الناصر وآخرون ( -

، وقياس درجة فاعلية تلك المواهب �� تنمية الشر�ات الرائدة �� مال��يا، وأجر�ت دراسة عن طر�ق المقابلات، المنظمات

موظفًا، وخلصت إ�� أن ممارسة إدارة المواهب �� المنظمات والشر�ات الرائدة لا تزال غ��  340وت�ونت العينة من 

 را�خة.

 �عليق ع�� الدراسات السابقة: 

�� ضوء ما تم عرضھ من دراسات سابقة تتصل بموضوع الدراسة ا�حالية لاحظ الباحثون وجود �شابھ �� المن�ج 

المستخدم (المن�ج الوصفي)، كما لاحظوا التشابھ �� الأداة المستخدمة و�� الاستبانة، كما يُلاحظ أ��ا �ش��ك مع الدراسة 

��اتيجيا��ا ا�ختلفة ودورها �� تنمية الموارد البشر�ة ومجال البحث �� ا�حا�� �� موضوعها حيث تناولت إدارة المواهب واس

التعليم العا��، إلا أ��ا تختلف معها �� عينة الدراسة حيث تناولت قادة ال�ليات ومدرس��ا �� ا�جامعة الأردنية ا�خاصة �� 

 ظل العصر الرق�ي، وهذا ما يم��ها عن غ��ها من الدراسات السابقة. 
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  و�جراءا��ا. الدراسةمن�جية  -3

 من�ج الدراسة: 

 اعتمدت الدراسة ع�� المن�ج الوصفي لتحقيق أهداف الدراسة والإجابة عن أسئل��ا.

 عينة الدراسة: 

 376تم اختيار عينة الدراسة بالطر�قة القصدية من أعضاء هيئة التدريس وعددهم (
ً
، وتم اس��جاع ) مدرسا

 الموزع والعائد م��ا. ناتأعداد الاستبيا ) توزع1. و�ب�ن ا�جدول (فقط م��م 310

 ): أعداد الاستبيان الموزع والعائد م��ا1ا�جدول (

 المركز الوظيفي
 العينة

 عائد وزع

 134 190 عميد ورئيس قسم

 176 186 مدرس

 310 376 ا�جموع

 م2022* اعداد الباحث�ن إعتمادا ع�� بيانات الدراسة الميدانية 

 (وصف العينة): خصائص عينة البحث 

�شتمل ع�� المعلومات الأولية لعينة البحث من عميد ورئيس قسم ومدرس حسب المركز الوظيفي، الرتبة 

 الرتبة الأ�اديمية.توزيع عينة البحث تبعًا للمركز الوظيفي، ) 2الأ�اديمية. و�ب�ن ا�جدول (

 يمية): توزع عينة البحث تبعًا للمركز الوظيفي، الرتبة الأ�اد2ا�جدول (

 النسبة المئو�ة عائد الفئة البيان م

 المركز الوظيفي 1

 %43.2 134 عميد ورئيس قسم

 %56.8 176 مدرس

 %100 310 ا�جموع

 الرتبة الأ�اديمية 2

 %11 34 استاذ

 %27.7 86 استاذ مشارك

 %61.3 190 استاذ مساعد

 %100 310 ا�جموع

��  %56.8من أفراد عينة الدراسة للمركز الوظيفي �ان من المدرس�ن بنسبة ) أن أك�� عدد 2يت�ح من ا�جدول (

، وأن أك�� عدد من أفراد عينة الدراسة من الرتبة الأ�اديمية %43.2ح�ن بلغت �سبة القادة (عميد ورئيس قسم) بنسبة 

 و�� النسبة الأقل. %11�� ح�ن �ان استاذ بنسبة  %27.7، يل��ا استاذ مشارك بنسبة %61.3استاذ مساعد بنسبة 
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 أداة الدراسة: 

لأغراض تحقيق أهداف الدراسة تم تطو�ر استبانة للتعرف ع�� المعلومات الأولية عن أفراد عينة البحث 

وتتضمن: المركز الوظيفي، الرتبة الأ�اديمية. ومعرفة إجابات أفراد عينة البحث عن المعلومات الأساسية المتعلقة بفاعلية 

 ارد البشر�ة ومق��حا��م لتعز�زها �� ا�جامعات الأردنية ا�خاصة.إدارة مواهب المو 

 حيث تم تصميمها بالاعتماد ع�� ا�خطوات الآتية: 

 ).2018الاطلاع ع�� الدراسات المتعلقة بموضوع إدارة المواهب البشر�ة كدراسة (النجار،  -1

 صياغة الفقرات ال�ي تتضم��ا الاستبانة.  -2

 ) فقرة. 44إعداد الاستبانة بصور��ا الأولية حيث بلغ عدد فقرا��ا ( -3

 عرض الاستبانة ع�� مجموعة من ا�حكم�ن وقد تم العمل بتوج��ا��م.  -4

 ) فقرة.38تجه�� الاستبانة بصور��ا ال��ائية حيث اشتملت ع�� ( -5

 صدق أداة الدراسة وثبا��ا: 

محكم�ن من ذوي ا�خ��ة والاختصاص من أعضاء هيئة التدريس تم عرضها ع�� للتحقق من ثبات أداة الدراسة 

) محكم�ن؛ وذلك ��دف معرفة آرا��م و�بداء ملاحظا��م عن 10�� ا�جامعات من ذوي ا�خ��ة والكفاية، حيث بلغ عددهم (

دة من امدى وضوح العبارات و�ح��ا اللغو�ة، و�عد جمع آراء ا�حكم�ن عمل الباحثون باق��احا��م، حيث تمت الاستف

، والقيام بالتعديل ما يلزم حسب اتفاق ا�حكم�ن وملاحظا��م العامة، آملاحظا��م و 
ً
 ودمجا

ً
 و�عديلا

ً
را��م؛ إضافة وحذفا

إ�� أن وصلت الأداة إ�� صور��ا ال��ائية. ولمعرفة مدى ثبات أداة الدراسة (الاستبانة) تم استخدام معامل ارتباط ب��سون، 

غراض البحث ) و�� قيمة مرتفعة مناسبة لأ 0.965) بلغت قيم��ا ((Cronbachs Alphaألفا  واستخدام معادلة كرونباخ

) قيم معاملات الثبات لفقرات الاستبانة باستخدام معامل الارتباط ب��سون وطر�قة كرونباخ ألفا 2العل�ي. و�ب�ن ا�جدول (

 للا�ساق الداخ��.

 ): قيم معاملات الثبات لأداة الدراسة3ا�جدول (

 معامل الثبات ا�جال م

 0.883 الاستقطاب 

 0.883 الاستكشاف 2

 0.928 التنمية المهنية 3

 0.899 الاحتفاظ 4

 0.965 �امل الاستبانة

 أن قيم معاملات الثبات مرتفعة مما يدل ع�� أن الاستبيان يتمتع بدرجة عالية من الثبات. 3يت�ح من ا�جدول 

الأساليب الإحصائية المناسبة للتحليل و��: التكرارات والنسبة المئو�ة تم استخدام الأساليب الإحصائية: 

والمتوسط ا�حسا�ي والانحراف المعياري واختبار (ت) للمجموعات المستقلة �� حالة وجود مجموعت�ن وتحليل التباين 

 نة.الأحادي �� حالة وجود أك�� من مجموعت�ن ومعامل ارتباط ب��سون للتأكد ومعرفة ثبات الاستبا

 .عالية ثبات أن قيم معاملات الثبات مرتفعة مما يدل ع�� أن الاستبيان يتمتع بدرجة 3و�ت�ح من ا�جدول 

تم استخدام الأساليب الإحصائية المناسبة للتحليل و��: التكرارات والنسبة المئو�ة الأساليب الإحصائية: 

المستقلة �� حالة وجود مجموعت�ن وتحليل التباين والمتوسط ا�حسا�ي والانحراف المعياري واختبار (ت) للمجموعات 

 الأحادي �� حالة وجود أك�� من مجموعت�ن ومعامل ارتباط ب��سون للتأكد ومعرفة ثبات الاستبانة. 
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 .نتائج الدراسة ومناقش��ا -4

من ي، ظل العصر الرق�ما فاعلية إدارة مواهب الموارد البشر�ة �� ا�جامعات الأردنية ا�خاصة �� السؤال الأول: نتيجة  •

 وجهة نظر قادة ال�ليات ومدرس��ا؟

للإجابة عن السؤال الأول تم استخراج المتوسطات ا�حسابية والانحرافات المعيار�ة لاستجابات أفراد عينة و 

 يو�ح ذلك:  3البحث وجدول 

افات المعيار�ة لإدارة مواهب الموارد البشر�ة4ا�جدول (  ): المتوسطات ا�حسابية والانحر

 الدرجة الانحراف المعياري  المتوسط ا�حسا�ي ا�جالات التسلسل ال��تيب

 متوسطة 0.808 3.35 الاستقطاب 1 1

 متوسطة 0.783 3.17 التنمية المهنية 3 2

 متوسطة 0.805 3.09 الاكتشاف 2 3

 متوسطة 0.859 2.93 الاحتفاظ 4 4

 متوسطة 0.728 3.13 المتوسط العام للدراسة

وهو متوسط  2.93و3.35ب�ن  أن المتوسطات ا�حسابية لإدارة مواهب الموارد البشر�ة قد تراوحت ما 4يب�ن جدول 

 . يقع ب�ن الفئة الثالثة والرا�عة للمقياس

، وقد 3.13ويش�� إ�� أن درجة الاستجابة �انت متوسطة إدارة مواهب الموارد البشر�ة ك�ل و�متوسط حسا�ي عام  •

وسياسات وآليات تفعيل إدارة مواهب الموارد البشر�ة لدى القيادات ا�جامعية،  �عزى ذلك إ�� عدم وضوح مفهوم

أو إ�� نقص تأهيل و�عداد القيادات ع�� �ل ما هو جديد ومعاصر �� الإدارة ا�حديثة وتتفق هذه النتيجة مع نتائج 

 هناك �� يرجع إ�� أن) ال�ي توصلت إ�� أن ضعف استثمار المواهب �� مؤسسات التعليم العا2013(صيام،  دراسة

حيث  النظام، هذا ليات تفعيلآب يتعلق فيما لدى القيادات وخصوصًا البشر�ة المواهب إدارة مفهوم �� غموضًا

 .ظاهرة تكن لم الفعلية الممارسة لكن لإدارة المواهب الأساسية المبادئ �عض تتوافر

، تل��ا التنمية المهنية بمتوسط 3.35أن الاستقطاب جاءت �� المرتبة الأو�� بمتوسط حسا�ي بلغ  3كما يب�ن ا�جدول:  •

، بينما جاءت الاحتفاظ �� المرتبة الأخ��ة بمتوسط 3.09، ثم الاكتشاف بمتوسط حسا�ي بلغ 3.17حسا�ي بلغ 

توسطات ا�حسابية والانحرافات المعيار�ة لتقديرات . ومن أجل تفس�� ومناقشة ذلك تم حساب الم2.93حسا�ي بلغ 

 ): 8-5أفراد عينة البحث ع�� فقرات �ل مجال ع�� حده، كما هو مب�ن �� ا�جداول (

): قيم المتوسط ا�حسا�ي والانحراف المعياري لآراء أفراد عينة الدراسة حول استقطاب مواهب الموارد 5ا�جدول (

 ا�خاصة �� ظل العصر الرق�ي البشر�ة �� �� ا�جامعات الأردنية

 العبارة م

 درجة الفاعلية
 المتوسط

 ا�حسا�ي

الانحراف 

 المعياري 
 كب��ة ال��تيب

 
ً
 جدا

 قليلة متوسطة كب��ة
قليلة 

 
ً
 جدا

1 
الس�� الدائم من أجل استقطاب 

 مدرس�ن موهو��ن.

 3 9 18 65 60 ك
4.09 0.951 1 

% 38.7 41.9 11.6 5.8 1.9 

2 

عن موظف�ن موهو��ن البحث 

لاستقطا��م كمدرس�ن �� 

 ا�جامعات.

 6 23 23 63 40 ك

3.69 1.12 2 
% 25.8 40.6 14.8 14.8 3.9 

 8 1.11 3.06 17 25 59 39 15 ك 3
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افر وحدة متخصصة �� جذب  تو

الأفراد ذوي المواهب لتعيي��م داخل 

 ا�جامعات.

% 9.7 25.2 38.1 16.1 11 

 جامعية جاذبة للمواهب.توف�� بيئة  4
 13 31 50 43 18 ك

3.14 1.12 5 
% 11.6 27.7 32.3 20 8.4 

5 
��يئة الظروف الملائمة الداعمة 

 لمواهب أعضاء هيئة التدريس.

 14 30 46 51 14 ك
3.13 1.11 6 

% 9 32.9 29.7 19.4 9 

6 
اتيجية �� ا�جامعة  وجود خطة اس��

 �جذب مدرس�ن موهو��ن.

 14 31 51 42 17 ك
3.10 1.12 7 

% 11 27.1 32.9 20 9 

7 
وجود عناصر جاذبة كفرص 

 التدر�ب المستمرة.

 8 24 56 44 23 ك
3.32 1.06 3 

% 14.8 28.4 36.1 15.5 5.2 

8 

استقطاب مدرس�ن من خلال رؤ�ة 

مستقبلية ترا�� التطورات ال�ي 

 ترتبط بالتعليم العا��.

 6 34 46 47 22 ك

3.29 1.08 4 
% 14.2 30.3 29.7 21.9 3.9 

 0.808، الانحراف المعياري العام = 3.35المتوسط ا�حسا�ي العام = 

ا�جال  ا، وأن عبارات هذ3.06و 4.09): أن المتوسطات ا�حسابية للعبارات تراوحت ما ب�ن 5يت�ح من ا�جدول (

و�درجة فاعلية  4.09جاءت مرتبة وفق الآ�ي: الس�� الدائم من أجل استقطاب مدرس�ن موهو��ن إذ بلغ المتوسط ا�حسا�ي

و�درجة  3.69كب��ة. البحث عن طلاب وطالبات الدراسات العليا الموهو��ن لاستقطا��م كمدرس�ن إذ بلغ المتوسط ا�حسا�ي 

مما يدل ع�� أن درجة الفاعلية  3.32رص التدر�ب المستمرة إذ بلغ المتوسط ا�حسا�ي فاعلية كب��ة. وجود عناصر جاذبة كف

 متوسطة.

استقطاب مدرس�ن من خلال رؤ�ة مستقبلية ترا�� التطورات ال�ي ترتبط بالتعليم العا�� إذ بلغ المتوسط ا�حسا�ي 

و�درجة فاعلية متوسطة.  3.14وسط ا�حسا�ي بدرجة فاعلية متوسطة. توف�� بيئة جامعية جاذبة للمواهب إذ بلغ المت 3.29

و�درجة فاعلية متوسطة. وجود خطة  3.13مة الداعمة لمواهب مدرس�ن إذ بلغ المتوسط ا�حسا�ي ء��يئة الظروف الملا

و�درجة الفاعلية متوسطة. توافر وحدة  3.10اس��اتيجية �� ا�جامعة �جذب مدرس�ن موهو��ن إذ بلغ المتوسط ا�حسا�ي 

و�درجة الفاعلية  3.06جذب الأفراد ذوي المواهب لتعيي��م داخل ا�جامعة إذ بلغ المتوسط ا�حسا�ي  متخصصة ��

 متوسطة.

و�النظر حول عبارات الاستقطاب، يت�ح أن أفراد عينة البحث يرون أن أك�� العبارات فاعلية مقارنة 

 4.09، حيث بلغ المتوسط ا�حسا�ي لها بالمتوسطات ا�حسابية ��: الس�� الدائم من أجل استقطاب مدرس�ن موهو��ن

و�درجة فاعلية كب��ة، وقد �عزى ذلك إ�� اهتمام ا�جامعات الأردنية ا�خاصة باستقطاب الكفاءات والمواهب الا�اديمية 

ومن خلال استحداث وحدة استقطاب المبتعث�ن للاستفادة من المبتعث�ن الموهو��ن والمتم��ين للعمل �� ا�جامعات ا�خاصة، 

) ال�ي أو�حت أن وجود سياسة وا�حة لاستقطاب الموارد البشر�ة 2014(ا�جحد��،  فق هذه النتيجة مع نتائج دراسةوتت

 لھ أثر ايجا�ي �� �عظيم استثمار هذه الموارد.

) مقارنة بالعبارات الأخرى 3.06، 3.14) ع�� متوسط حسا�ي منخفض مقداره (6،3وقد يرجع حصول الفقرت�ن (

ارة رسمية لإدارة مواهب الموارد البشر�ة با�جامعات الأردنية ا�خاصة ع�� الرغم من وجود مؤشرات تدل إ�� عدم وجود إد

ع�� الاهتمام، فعمليات الاستقطاب تفتقر لوجود التخطيط الاس��اتي��، كما أ��ا غ�� منظمة بقواعد بيانات أو أفراد 

نتيجة حيث أكدت ع�� أهمية وجود التخطيط الاس��اتي�� ) �� هذه ال2013مسؤول�ن ع��ا، وتختلف مع دراسة (العس��ي، 

 �� استقطاب المواهب البشر�ة �� منظمات التعليم العا��.
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): قيم المتوسط ا�حسا�ي والانحراف المعياري لآراء أفراد عينة الدراسة حول مجال الاكتشاف �� إدارة 6ا�جدول (

 �� ظل العصر الرق�يمواهب الموارد البشر�ة �� ا�جامعات الأردنية ا�خاصة 

 العبارة م

 درجة الفاعلية
 المتوسط

 ا�حسا�ي

الانحراف 

 المعياري 
كب��ة  ال��تيب

 
ً
 جدا

 قليلة متوسطة كب��ة
قليلة 

 
ً
 جدا

1 
تحديد مدرس�ن موهو��ن داخل 

 ا�جامعة.

 13 34 44 48 16 ك
3.12 1.12 5 

% 10.3 31 28.4 21.9 8.4 

2 
 �� الاستعانة بخ��اء متخصص�ن

 عمليات تحديد المواهب.

 27 49 43 26 10 ك
2.63 .14 8 

% 6.5 16.8 27.7 31.6 17.4 

3 
تمتلك القيادات المقدرة ع�� 

 اكتشاف المدرس�ن الموهو��ن.

 12 25 47 59 12 ك
3.21 1.05 3 

% 7.7 38.1 30.3 16.1 7.7 

4 
تصميم معاي�� موضوعية لاكتشاف 

 المدرس�ن الموهو��ن.

 10 34 62 41 8 ك
3.01 0.976 7 

% 5.2 26.5 40 21.9 6.5 

5 

أخذ متطلبات ا�جامعة من العناصر 

البشر�ة الموهو�ة �� الاعتبار أثناء 

 الاختيار والتعي�ن.

 5 24 66 44 16 ك

3.27 0.955 1 
% 10.3 28.4 42.6 15.5 3.2 

6 
التعرف إ�� اتجاهات المدرس�ن 

 �� ا�جامعة. الموهو��ن نحو العمل

 10 20 59 57 9 ك
3.22 0.970 2 

% 5.8 36.8 38.1 12.9 6.5 

7 
�عي�ن المدرس�ن الذين تتوفر ف��م 

 مؤشرات تدل ع�� الموهبة.

 14 25 49 47 20 ك
3.21 1.14 4 

% 12.9 30.3 31.6 16.1 9 

8 

الاحتفاظ ببيانات المدرس�ن 

الموهو��ن القادر�ن ع�� شغل 

 قيادية مستقبلا.مناصب 

 20 40 35 36 24 ك

3.02 1.27 6 
% 15.5 23.2 22.6 25.8 12.9 

 0.805، الانحراف المعياري العام = 3.09المتوسط ا�حسا�ي العام = 

، وأن عبارات هذا ا�جال 2.63و 3.27ب�ن  ) أن المتوسطات ا�حسابية للعبارات تراوحت ما6يت�ح من ا�جدول (

الآ�ي: أخذ متطلبات ا�جامعة من العناصر البشر�ة الموهو�ة �� الاعتبار أثناء الاختيار والتعي�ن إذ بلغ جاءت مرتبة وفق 

و�درجة فاعلية متوسطة. التعرف إ�� اتجاهات المدرس�ن الموهو��ن نحو العمل �� ا�جامعة إذ بلغ  3.27المتوسط ا�حسا�ي 

القيادات المقدرة ع�� اكتشاف مدرس�ن الموهو��ن إذ بلغ المتوسط و�درجة فاعلية متوسطة. تمتلك  3.22المتوسط ا�حسا�ي 

و�درجة فاعلية متوسطة. �عي�ن المدرس�ن الذين تتوفر ف��م مؤشرات تدل ع�� الموهبة إذ بلغ المتوسط 3.21ا�حسا�ي 

و�درجة  3.12و�درجة فاعلية متوسطة. تحديد مدرس�ن موهو��ن داخل ا�جامعة إذ بلغ المتوسط ا�حسا�ي 3.21ا�حسا�ي 

فاعلية متوسطة. الاحتفاظ ببيانات المدرس�ن الموهو��ن القادر�ن ع�� شغل مناصب قيادية مستقبلا إذ بلغ المتوسط 

و�درجة فاعلية متوسطة. تصميم معاي�� موضوعية لاكتشاف المدرس�ن الموهو��ن إذ بلغ المتوسط ا�حسا�ي  3.02ا�حسا�ي 

 2.63ة بخ��اء متخصص�ن �� عمليات تحديد المواهب إذ بلغ المتوسط ا�حسا�ي و�درجة فاعلية متوسطة. الاستعان 3.01

 و�درجة فاعلية متوسطة.

و�النظر حول عبارات مجال الاكتشاف، يت�ح أن أفراد عينة الدراسة يرون أن أك�� العبارات فاعلية مقارنة 

اصر البشر�ة الموهو�ة �� الاعتبار أثناء بالمتوسطات ا�حسابية ��: أخذ متطلبات ا�جامعات الأردنية ا�خاصة من العن
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و�درجة فاعلية متوسطة، وقد �عزى ذلك إ�� وجود قيادات قادرة  3.27الاختيار والتعي�ن حيث بلغ المتوسط ا�حسا�ي لها 

 ع�� اكتشاف المواهب والكفاءات ووضعها �� الم�ان المناسب وفقًا لاحتياجات ا�جامعة.

) مقارنة بالعبارات الأخرى 2.63، 3.01ع�� متوسط حسا�ي منخفض مقداره () 2،4وقد يرجع حصول الفقرت�ن (

إ�� عدم وجود نظام وا�ح و�دارة رسمية للمواهب ��تم باكتشاف الموهو��ن واختيارهم وفق معاي�� موضوعية وا�حة، 

ي�� موضوعية عند ) ال�ي أكدت ع�� أهمية تحديد معا2013وتختلف هذه النتيجة مع ما توصلت إليھ دراسة (العس��ي، 

 اختيار المواهب و�عيي��ا.

 

 

): قيم المتوسط ا�حسا�ي والانحراف المعياري لآراء أفراد عينة البحث حول مجال التنمية المهنية �� إدارة 7ا�جدول (

 ماهب الموارد البشر�ة �� ا�جامعات الأردنية ا�خاصة �� ظل العصر الرق�ي

 م
 

 العبارة

 درجة الفاعلية
 المتوسط

 ا�يا�حس

الانحراف 

 المعياري 
 كب��ة ال��تيب

 
ً
 جدا

 قليلة متوسطة كب��ة
قليلة 

 
ً
 جدا

1 

وجود اس��اتيجية وا�حة لدى 

ا�جامعة لضمان مشاركة المدرس�ن 

الموهو��ن �� اتخاذ القرارات 

الاس��اتيجية با�جامعة بما ف��ا 

 عمليات التطو�ر.

 22 32 52 37 12 ك

2.90 1.14 13 
% 7.7 23.9 33.5 20.6 14.2 

2 
ت�ليف المدرس�ن الموهو��ن بالمهام 

 ال�ي تؤثر �� أداء ا�جامعة.

 10 28 39 62 16 ك
3.29 1.08 4 

% 10.3 40 25.2 18.1 6.5 

3 
��جيع المدرس�ن الموهو��ن لتطو�ر 

 حيا��م المهنية.

 10 30 53 54 8 ك
3.12 0.998 8 

% 5.2 34.8 34.2 19.4 6.5 

4 

وجود آليات إدار�ة متطورة �ساعد 

ع�� اندماج المدرس الموهوب �� 

 المناخ المنظ�ي ل�جامعة.

 7 41 46 53 8 ك

3.09 0.995 9 
% 5.2 34.2 29.7 26.5 4.5 

5 
توزيع المدرس�ن الموهو��ن ع�� 

 الإدارات ا�ختلفة با�جامعة

 8 39 52 45 11 ك
3.07 1.01 11 

% 7.1 29 33.5 25.2 5.2 

6 

السماح للمدرس�ن الموهو��ن 

بتقديم برامج لمشاريع استثمار�ة 

داخل ا�جامعة �عود نفعها ع�� 

 ا�جامعة.

 12 35 52 48 8 ك

3.03 1.02 12 
% 5.2 31 33.5 22.6 7.7 

7 

وجود الفرص المتطورة والمستحدثة 

ال�ي �ساعد المدرس�ن ع�� تطو�ر 

 مواه��م

 9 25 62 41 18 ك

3.21 1.03 5 
% 11.6 26.5 40 16.1 5.8 

8 
�عو�د المدرس الموهوب ع�� الال��ام 

 بحد أد�ى من معاي�� ا�جودة

 13 19 41 62 20 ك
3.36 1.11 1 

% 12.9 40 26.5 12.3 8.4 

 7 1.14 3.16 20 18 47 57 13 ك 9
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 م
 

 العبارة

 درجة الفاعلية
 المتوسط

 ا�يا�حس

الانحراف 

 المعياري 
 كب��ة ال��تيب

 
ً
 جدا

 قليلة متوسطة كب��ة
قليلة 

 
ً
 جدا

�عز�ز نقاط القوة لدى المدرس 

الموهوب بما يؤدي إ�� استثمارها �� 

 الاتجاه ال�حيح.

% 8.4 36.8 30.3 11.6 12.9 

10 

اختيار ال��امج التطو�ر�ة للمدرس 

الموهوب �ش�ل يحقق التوازن ب�ن 

حاجات ا�جامعة وحاجتھ 

 ال�خصية

 18 22 54 49 12 ك

3.09 1.10 10 
% 7.7 31.6 34.8 14.2 11.6 

11 
إثارة دافعية المدرس الموهوب نحو 

 التم�� �� العمل

 9 33 48 49 16 ك
3.19 1.06 6 

% 10.3 31.6 31 21.3 5.8 

12 
تنمية المواهب القيادية للاستفادة 

 م��ا �� المناصب المهمة �� ا�جامعة

 6 22 60 48 19 ك
3.33 0.995 2 

% 12.3 31 38.7 14.2 3.9 

13 
توف�� الدعم اللازم للمدرس الموهوب 

 �� مجال البحث العل�ي

 15 17 50 50 23 ك
3.31 1.14 3 

% 14.8 32.3 32.3 11 9.7 

 0.783، الانحراف المعياري العام = 3.17المتوسط ا�حسا�ي العام = 

، وأن عبارات هذا ا�جال 2.90و 3.36أن المتوسطات ا�حسابية للعبارات تراوحت ما ب�ن  7يت�ح من ا�جدول: 

 3.36الال��ام بحد أد�ى من معاي�� ا�جودة إذ بلغ المتوسط ا�حسا�ي جاءت مرتبة وفق الآ�ي: �عو�د المدرس الموهوب ع�� 

و�درجة فاعلية متوسطة. تنمية المواهب القيادية للاستفادة م��ا �� المناصب المهمة �� ا�جامعة إذ بلغ المتوسط ا�حسا�ي 

ي إذ بلغ المتوسط ا�حسا� و�درجة فاعلية متوسطة. توف�� الدعم اللازم للمدرس الموهوب �� مجال البحث العل�ي 3.33

 3,29و�درجة فاعلية متوسطة. ت�ليف المدرس الموهوب بالمهام ال�ي تؤثر �� أداء ا�جامعة إذ بلغ المتوسط ا�حسا�ي  3.31

و�درجة فاعلية متوسطة. وجود الفرص المتطورة والمستحدثة ال�ي �ساعد المدرس ع�� تطو�ر مواهبھ إذ بلغ المتوسط 

و�درجة  3.19فاعلية متوسطة. إثارة دافعية المدرس نحو التم�� �� العمل إذ بلغ المتوسط ا�حسا�ي  و�درجة 3.21ا�حسا�ي 

فاعلية متوسطة. �عز�ز نقاط القوة لدى المدرس الموهوب بما يؤدي إ�� استثمارها �� الاتجاه ال�حيح إذ بلغ المتوسط 

 3.12طو�ر حيا��م المهنية إذ بلغ المتوسط ا�حسا�ي و�درجة فاعلية متوسطة. ��جيع المدرس الموهوب لت 3.16ا�حسا�ي 

و�درجة فاعلية متوسطة. وجود آليات إدار�ة متطورة �ساعد ع�� اندماج المدرس الموهوب �� المناخ النظ�ي ل�جامعة إذ بلغ 

 و�درجة فاعلية متوسطة. 3.09المتوسط ا�حسا�ي 

حاجات ا�جامعة وحاجتھ ال�خصية إذ بلغ المتوسط اختيار ال��امج التطو�ر�ة للمدرس �ش�ل يحقق التوازن ب�ن 

و�درجة فاعلية متوسطة. توزيع المدرس�ن الموهو��ن ع�� الإدارات ا�ختلفة با�جامعات الأردنية ا�خاصة إذ  3.09ا�حسا�ي 

ة داخل �و�درجة فاعلية متوسطة. السماح للمدرس�ن الموهو��ن بتقديم برامج لمشاريع استثمار  3.07بلغ المتوسط ا�حسا�ي 

و�درجة فاعلية متوسطة. وجود اس��اتيجية وا�حة لدى  3.03ا�جامعة �عود نفعها ع�� ا�جامعة إذ بلغ المتوسط ا�حسا�ي 

ا�جامعة لضمان مشاركة المدرس�ن الموهو��ن �� اتخاذ القرارات الاس��اتيجية با�جامعة بما ف��ا عمليات التطو�ر إذ بلغ 

 فاعلية متوسطة.و�درجة  2.90المتوسط ا�حسا�ي 

و�النظر حول عبارات مجال التنمية المهنية، يت�ح أن أفراد عينة البحث يرون أن أك�� العبارات فاعلية مقارنة 

بالمتوسطات ا�حسابية ��: �عو�د المدرس الموهوب ع�� الال��ام بحد أد�ى من معاي�� ا�جودة حيث بلغ المتوسط ا�حسا�ي 
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وقد �عزى ذلك إ�� اهتمام ا�جامعات ا�خاصة الفع�� بتحقيق أع�� درجة من ا�جودة و�درجة فاعلية متوسطة،  3.36لها 

 ع�� جميع الأصعدة من خلال مشاريع و�رامج عمادات ا�جودة.

) مقارنة بالعبارات الأخرى 2.90، 3.03) ع�� متوسط حسا�ي منخفض مقداره (1،6وقد يرجع حصول الفقرت�ن (

الموهوب �� عمليات التطو�ر ووضع برامج الأداء ا�خاصة بھ أو السماح لھ بتقديم إ�� عدم وجود مشاركة فعلية للمدرس 

) ال�ي خلصت إ�� اهتمام ا�جامعات بتنمية ا�جانب 2009برامج استثمار�ة وتتفق هذه النتيجة مع دراسة (ا�جراح، 

 التدري��ي لدى المدرس ع�� حساب ا�جوانب الأخرى.

 

 

الانحراف المعياري لآراء أفراد عينة البحث حول فاعلية الاحتفاظ �� إدارة ): قيم المتوسط ا�حسا�ي و 8ا�جدول (

 مواهب الموارد البشر�ة �� ا�جامعات الأردنية ا�خاصة �� ظل العصر الرق�ي

 العبارة م

 درجة الفاعلية

 المتوسط
الانحراف 

 المعياري 
كب��ة  ال��تيب

 
ً
 جدا

 قليلة متوسطة كب��ة
قليلة 

 
ً
 جدا

1 
وضوح المهام المو�لة  التأكد من

 للمدرس الموهوب

 18 28 51 43 15 ك
3.05 1.14 5 

% 9.7 27.7 32.9 18.1 11.6 

2 
تقديم الدعم المستمر كعنصر 

 مساعد للاحتفاظ بالمدرس الموهوب

 23 28 54 40 10 ك
2.90 1.13 6 

% 6.5 25.8 34.8 18.1 14.8 

3 

��جيع التقييم الذا�ي بما ف��ا 

عمليات التغذية الراجعة الداعمة 

 للأداء المتم��

 18 27 49 44 17 ك

3.09 1.16 4 
% 11 28.4 31.6 17.4 11.6 

4 
تنمية الإحساس بالذات وقيمة 

 العضو داخل ا�جتمع ا�جام��

 19 22 46 42 26 ك
3.21 1.23 2 

% 16.8 27.1 29.7 14.2 12.3 

5 
وجود قيادات �ساعد المدرس 

 الموهوب ع�� الأداء المتم��

 16 24 54 47 14 ك
3.12 1.10 3 

% 9 30.3 34.8 15.5 10.3 

6 

الر�ط ب�ن المقابل المادي الذي 

يحصل عليھ المدرس الموهوب و��ن ما 

 يقدمھ من تم�� �� الأداء.

 22 39 46 39 9 ك

2.83 1.13 7 
% 5.8 25.2 29.7 25.2 14.2 

7 

الموهو��ن با�جامعة منح المدرس�ن 

المز�د من الاستقلالية �� اتخاذ 

 قرارا��م المهنية.

 21 44 48 35 7 ك

2.76 1.08 8 
% 4.5 22.6 31 28.4 13.5 

8 

اتخاذ الإجراءات المناسبة ل�حفاظ 

ع�� المدرس�ن من ذوي التخصصات 

 النادرة.

 16 31 33 47 28 ك

3.25 1.25 1 
% 18.1 30.3 21.3 20 10.3 

9 

البحث بصفة دور�ة مستمرة عن 

الأساليب المناسبة لم�افأة المدرس 

 الموهوب

 56 47 32 14 6 ك

2.14 1.12 9 
% 3.9 9 20.6 30.3 36.1 
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، وأن عبارات هذا ا�جال 2.14و 3.25) أن المتوسطات ا�حسابية للعبارات تراوحت ما ب�ن 8يت�ح من ا�جدول (

اتخاذ الإجراءات المناسبة ل�حفاظ ع�� المدرس من ذوي التخصصات النادرة إذ بلغ المتوسط جاءت مرتبة وفق الآ�ي: 

و�درجة فاعلية متوسطة. تنمية الإحساس بالذات وقيمة العضو داخل ا�جتمع ا�جام�� إذ بلغ المتوسط  3.25ا�حسا�ي 

� الأداء المتم�� إذ بلغ المتوسط ا�حسا�ي و بدرجة فاعلية متوسطة. وجود قيادات �ساعد المدرس الموهوب ع�3.21ا�حسا�ي 

بدرجة فاعلية متوسطة. ��جيع التقييم الذا�ي بما ف��ا عمليات التغذية الراجعة الداعمة للأداء المتم�� إذ بلغ  و3.12

و�درجة فاعلية متوسطة. التأكد من وضوح المهام المو�لة للمدرس الموهوب إذ بلغ المتوسط  3.09المتوسط ا�حسا�ي 

و بدرجة فاعلية متوسطة. تقديم الدعم المستمر كعنصر مساعد للاحتفاظ بالمدرس الموهوب إذ بلغ 3.05ا�حسا�ي 

و�درجة فاعلية متوسطة. الر�ط ب�ن المقابل المادي الذي يحصل عليھ المدرس الموهوب و��ن ما  2.90المتوسط ا�حسا�ي 

و�درجة فاعلية متوسطة. منح المدرس�ن الموهو��ن با�جامعات المز�د  2.83يقدمھ من تم�� �� الأداء إذ بلغ المتوسط ا�حسا�ي 

و�درجة فاعلية متوسطة. البحث بصفة دور�ة  2.76من الاستقلالية �� اتخاذ قرارا��م المهنية إذ بلغ المتوسط ا�حسا�ي 

 و�درجة فاعلية قليلة. 2.14مستمرة عن الأساليب المناسبة لم�افأة عضو هيئة التدريس الموهوب إذ بلغ المتوسط ا�حسا�ي 

و�النظر حول عبارات الاحتفاظ، يت�ح أن أفراد عينة البحث يرون أن أك�� العبارات فاعلية مقارنة بالمتوسطات 

ا�حسابية ��: اتخاذ الإجراءات المناسبة ل�حفاظ ع�� المدرس من ذوي التخصصات النادرة حيث بلغ المتوسط ا�حسا�ي 

ة، وقد �عزى ذلك إ�� حرص ا�جامعة ع�� استبقاء المواهب النادرة للاستفادة م��ا �� تحقيق ) و�درجة فاعلية متوسط3.25(

) ع�� متوسط حسا�ي منخفض 7،9رؤ�ة ا�جامعات الأردنية ا�خاصة ورسال��ا الأ�اديمية. وقد يرجع حصول الفقرت�ن (

أهمية التحف�� كعنصر من عناصر الاحتفاظ ) مقارنة بالعبارات الأخرى إ�� عدم استشعار القيادات ب2.14، 2.76مقداره (

 ال�ي تؤثر �� حال توافرها ع�� دفع أداء عضو هيئة التدريس نحو الأفضل.

ما مق��حات قادة ال�ليات ومدرس��ا اللازمة لتعز�ز فاعلية إدارة مواهب الموارد البشر�ة �� ا�جامعات  السؤال الثا�ي: •

بة ع�� هذا السؤال تم الاطلاع ع�� إجابات أفراد عينة الدراسة �� الأردنية ا�خاصة �� ظل العصر الرق�ي؟ للإجا

 الاستبانة وتصنيف مق��حا��م وفق التكرارات والنسب المئو�ة و�انت ع�� النحو التا��: 

): مق��حات قادة ال�ليات ومدرس��ا حول �عز�ز فاعلية إدارة مواهب الموارد البشر�ة �� ا�جامعات الأردنية 9ا�جدول (

 ة �� ظل العصر الرق�يا�خاص

 النسبة التكرار العبارة م

 %54.2 39 إ�شاء إدارة رسمية منظمة للمواهب. 1

 %33.3 24 توف�� البيئة ا�جاذبة للموهوب. 2

 %25.0 18 فتح ا�جال للمنافسة ب�ن الأعضاء الموهو��ن �� ا�حافل الدولية ال�ي �شارك ��ا ا�جامعة 3

 %25.0 18 للتعامل مع الموهبة واكتشافهاوضع معاي�� موضوعية  4

 %23.6 17 الاهتمام با�حاجات ا�حالية والمستقبلية للعضو الموهوب 5

 %16.6 12 تصميم ال��امج الفعالة الدور�ة ا�خاصة بتطو�ر وتنمية مهارات الأعضاء الموهو��ن ودعمها 6

 %16.6 12 لإدارة المواهب�شر الثقافة المعلوماتية حول أهمية الممارسة الفعلية  7

 %1.39 1 تخفيف المركز�ة قد �عزز من فاعلية إدارة المواهب 8

 %1.39 1 الاطلاع ع�� تجارب ا�جامعات الرائدة �� إدارة المواهب وتبادل المواهب معهم. 9

 15.77 المتوسط العام للمق��حات

)، حيث �عد الإدارة المنظمة 15.77أن المتوسط العام لمق��حات أفراد عينة البحث بلغ ( 9يت�ح من ا�جدول 

ع�� أن الإدارة  %54.2المت�املة للمواهب أمر �� غاية الأهمية وهذا ما اتفق عليھ أفراد عينة البحث إذ اتفق بنسبة 
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اظ ساليب التقليدية �� التعامل مع الموهبة فشلت �� الاحتفالعشوائية الاج��ادية للمواهب أثبتت ضعف فاعلي��ا فالأ 

بالموهو��ن واستبقا��م، وهذا يتفق مع ما جاءت بھ نتيجة البحث الميدانية �� محور الاحتفاظ، حيث جاء الاحتفاظ �أقل 

ف�� هب ��تم بتح�سبة لإدارة المواهب فاعلية �� الموارد البشر�ة، وقد �عزى ذلك إ�� عدم وجود إدارة متخصصة للموا

، وفتح %33.3المواهب والاحتفاظ ��ا، وقد اق��ح �عض أفراد العينة للتغلب ع�� ذلك توف�� البيئة ا�جاذبة للموهوب بنسبة 

ا�جال للمنافسة ب�ن الأعضاء الموهو��ن �� ا�حافل الدولية ال�ي �شارك ��ا ا�جامعات الأردنية ا�خاصة، ووضع معاي�� 

، والاهتمام بحاجات الأعضاء الموهو��ن ا�حالية %25.0الموهبة واكتشافها واستثمارها بنسبة موضوعية للتعامل مع 

، و�تفق هذا مع نتيجة البحث الميدانية �� الاكتشاف ال�ي أكدت ع�� أهمية وجود نظام وا�ح %23.6والمستقبلية بنسبة 

ة �عض أفراد العينة تصميم برامج فعّالة دور�ة خاصو�دارة رسمية للمواهب ��تم باكتشاف المواهب واستثمارها، كما اق��ح 

بتطو�ر وتنمية مهارات الأعضاء الموهو��ن ودعمها، و�تفق ذلك مع ما جاءت بھ نتيجة البحث الميدانية �� التنمية المهنية إذ 

م ا�جامعة تماأكدت ع�� عدم وجود مشاركة فعلية لعضو هيئة التدريس الموهوب �� عمليات التطو�ر وقد �عزى ذلك إ�� اه

عضاء ع�� حساب ا�جوانب الأخرى، �� ح�ن اق��ح �عض أفراد عينة البحث �شر الثقافة با�جانب التدري��ي لدى الأ 

، والس�� إ�� تخفيف المركز�ة والاطلاع ع�� تجارب %16.6المعلوماتية حول أهمية الممارسة الفعلية لإدارة المواهب بنسبة 

 .%1.39هب للاستفادة من نتائج هذه التجارب وتطبيقها وتبادل المواهب معهم بنسبة ا�جامعات الرائدة �� إدارة الموا

 خلاصة الدراسة: 

يع �ان معتدلا �� جم الدراسة إ�� أن مستوى تطبيق إدارة مواهب الموارد البشر�ة �� ا�جامعات ا�خاصةخلصت 

ظمة دارة رسمية منإ�شاء و� �عز�ز فاعلية ادارة المواهب همية. بينما أظهرت نتائج السؤال المفتوح أمجالات الاستبانة

 دارة المواهب وتبادلها.إللمواهب، والاطلاع ع�� تجارب ا�جامعات الرائدة �� 

  .التوصيات والمق��حات

 ما ي��: و�ق��حون  ن و �� ضوء ما توصل إليھ البحث من نتائج يو��ي الباحث

إل��ا مهام الاستقطاب والاكتشاف والتنمية المهنية والاحتفاظ بالمواهب، إ�شاء وحدة مت�املة لإدارة المواهب تو�ل  .1

 وتخصيص الموارد المالية المناسبة لها.

 وضع ا�خطط الاس��اتيجية واللوائح التنظيمية المناسبة ال�ي �سهم �� تنظيم عملية اختيار الموهو��ن وتوظيفهم. .2

 ووضع برامج تحس�ن الأداء ا�خاصة بھ. إشراك عضو هيئة التدريس الموهوب �� عمليات التطو�ر .3

 الاهتمام بتحف�� الموهو��ن و��جيعهم ماديًا ومعنوً�ا، ومنحهم الفرصة لتطبيق أف�ارهم وال��و�ج لها. .4

 الس�� للتغلب ع�� معوقات الاحتفاظ بالموهو��ن من خلال توف�� البيئة ا�جاذبة لهم وتحقيق ما يتطلعون إليھ. .5

ية النادرة من خلال تبادلها ب�ن ا�جامعات الأردنية و�عار��ا ل�جامعات الناشئة للمشاركة استثمار المواهب الأ�اديم .6

 وتحقيق أهداف التعليم العا��. �� تنمي��ا

إقامة المؤتمرات والندوات العلمية ب�ن ا�جامعات الأردنية ا�خاصة �� آليات جذب المواهب واستبقا��ا لتبادل  .7

 يجابيات وتطبيقها.قوف ع�� الإ ا�خ��ات المعرفية والمهار�ة والو 

 دراسة المعوقات التنظيمية للاحتفاظ بالمواهب الأ�اديمية. .8

 وضع تصور مق��ح لإدارة مت�املة للمواهب �� مؤسسات التعليم العا��. .9

 إجراء دراسة مماثلة مع اختلاف مجتمع البحث وتطبيقها ع�� الموظف�ن. .10
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 .قائمة المصادر والمراجع

 
ً
 المراجع بالعر�ية:  -أولا

كة الممل -). اس��اتيجية إدارة المواهب القيادية �� المؤسسات ا�ح�ومية. منتدى الإدارة والأعمال السادس. ا�خ��2015الثبي�ي، خالد. ( -1

 .2015مارس  5-3العر�ية السعودية �� 

البشر�ة الأ�اديمية بجامعة الملك عبد العز�ز بجدة من وجهة نظر ). واقع إسهام إدارة المواهب �� تنمية الموارد 2013ا�جحد��، غادة. ( -2

 القيادات ا�جامعية ��ا، رسالة ماجست�� (غ�� منشورة). جامعة الملك عبد العز�ز. جدة.

دريس �� لت). أثر تطبيق اس��اتيجيات إدارة المواهب �� �عز�ز الانتماء التنظي�ي لدى أعضاء هيئة ا2015ا�جراح، صا�ح وأبو دلة، جمال. ( -3

 .2، العدد 11ا�جامعات الأردنية الرسمية، ا�جلة الأردنية �� إدارة الأعمال، مجلد 

). الاستثمار �� التدر�ب و�دارة المواهب: تجر�ة دولة الإمارات العر�ية المتحدة. المؤتمر الأول 2011ا�حميدي، محمد؛ والطيب، الهادي. ( -4

 .2011أكتو�ر  12-10ة المتحدة �� الإمارات العر�ي-لمؤسسات التدر�ب. أبو ظ�ي

). دور نظام إدارة المواهب البشر�ة �� تحقيق الأداء الوظيفي المتم�� لموظفي مصرف الراج��_ أ��ا. مجلة 2021ز�ادة، رانية محمد محمود. ( -5

 .129-100) 1، (29ا�جامعة الإسلامية للدراسات الاقتصادية والإدار�ة، 

 العصر الرق�ي. البحر�ن: معهد البحر�ن للتنمية السياسية.). المواطنة �� 2017شمس، ندى. ( -6

والعليا، رسالة ماجست�� (غ�� منشورة).  الوسطى الإدارة نظر وجهة من البشر�ة المواهب إدارة نظام تطبيق ). واقع2013صيام، عز�زة. ( -7

 ا�جامعة الإسلامية. فلسط�ن.

ا�جلة العلمية للدراسات التجار�ة  ة با�جامعات المصر�ة ا�ح�ومية وا�خاصة.). دور إدارة الموارد البشر�2021طنطاوي، أحمد محمود. ( -8

 ).3( 12والبيئية، 

). اس��اتيجية استقطاب الكفاءة الا�اديمية لتحقيق الم��ة التنافسية. مؤتمر المنظمة العر�ية للتنمية الإدار�ة. 2013العس��ي، خالد. ( -9

 .2013س مار  13-12الإمارات العر�ية المتحدة �� -د�ي

). واقع إدارة المواهب البشر�ة �� مؤسسات التعليم العا�� ا�جزائر�ة: دراسة تطبيقية �� جامعة 2020قري��ي، محمد؛ سليخ، حور�ة. ( -10

 . 20-1). 2( 40�سكرة. ا�جلة العر�ية للإدارة.  -محمد خض��

الدور المعدّل للثقة التنظيمية دراسة ميدانية ع�� البنوك  ). أثر إدارة المواهب �� تحس�ن السمعة التنظيمية:2018النجار، محمد سم��. ( -11
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