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 ات إدارة المواهب في الجامعات السعوديةاستراتيجي
 أعضاء هيئة التدريس من وجهة نظر 

 *د/ أمل بنت صالح النويصر

 : ممخص الدراسة
توفّر استراتيجيات إدارة المواىب في الجامعات  درجة تعرفالدراسة الحالية إلى  ىدفت

من وجية  المواىب الفروق في درجة توفّر استراتيجيات إدارة؛ إلى جانب الكشف عن السعودية
تمك لتحقيق و  .وعدد سنوات الخبرة وفقًا لمتغير الرتبة العممية نظر أعضاء ىيئة التدريس

وقائمة استراتيجيات إدارة المواىب من  ؛والمقارن المنيج الوصفي المسحيستخدام تمّ االأىداف 
استراتيجيات  درجة توفّر( عضوًا. توصمت الدراسة إلى أن 09إعداد الباحثة طبقت عمى عدد )

أن بعد تقدير المواىب جاء في الترتيب و  بدرجة ضعيفة.جاءت إدارة المواىب بصورة كمية 
الأول؛ وفي الترتيب الثاني جاء بعد تنمية المواىب؛ تلاه بعد جذب المواىب؛ ثم بعد المحافظة 

ء المواىب عمى المواىب )بدرجة متوسطة(؛ ثم بعد اكتشاف المواىب؛ وأخيرًا جاء بعد إدارة أدا
عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية في درجة توفّر وأظيرت النتائج )بدرجة ضعيفة(. 

استراتيجيات )اكتشاف المواىب، جذب المواىب، المحافظة عمى المواىب، تنمية المواىب، إدارة 
ة أداء المواىب، تقدير المواىب( إدارة المواىب لدى أعضاء ىيئة التدريس في الجامعات السعودي

وفقًا لمتغير الرتبة العممية. في حين وجدت فروق ذات دلالة إحصائية في درجة توفّر 
استراتيجيات )اكتشاف المواىب، جذب المواىب، المحافظة عمى المواىب، تنمية المواىب، إدارة 

المواىب( واستراتيجيات إدارة المواىب ككل لدى منسوبي الجامعات  أداء المواىب، تقدير
وجية نظر أعضاء ىيئة التدريس فييا تبعاً لمتغير عدد سنوات الخبرة، وىذه  السعودية من

سنوات(. وبناء عمى  09الفروق جاءت لصالح أعضاء ىيئة التدريس ذوي الخبرة )أكثر من 
 نتائج الدراسة تم تقديم بعض التوصيات.

عمتتتتى المحافظتتتتة  -جتتتتذب المواىتتتتب -اكتشتتتتاف المواىتتتتب -استتتتتراتيجيات  :الكممــــات الميتا يــــة
  .تقدير المواىب -إدارة أداء المواىب -تنمية المواىب -المواىب

                                                           

 -كمية التربية والتنمية البشرية -أستاذ الموىبة والتفوق العقمي المساعد : د/ أمل بنت صالح النويصر* 
 .جامعة الأميرة نورة بنت عبد الرحمن



 استراتيجيات إدارة المواهب في الجامعات السعودية 
 أعضاء هيئة التدريس من وجهة نظر 

 

672 

 

Abstract:  
The current study aimed to identify the extent to which talent 

management strategies are available in Saudi universities and to explore 

differences in the degree of availability of these strategies from the 

perspective of faculty members based on the variables of academic rank 

and years of experience. To achieve these objectives, the descriptive 

survey and comparative method was used, along with a talent 

management strategies checklist developed by the researcher, which was 

applied to a sample of 90 faculty members. 

The study concluded that the overall level of practice of talent 

management strategies was weak. Among the dimensions, "talent 

appreciation" ranked first, followed by "talent development" in second 

place, then "talent attraction," followed by "talent retention" (moderate 

level), "talent identification," and finally, "talent performance 

management" (weak level). 

The results revealed no statistically significant differences in the degree 

of availability of talent management strategies (talent identification, 

talent attraction, talent retention, talent development, talent performance 

management, and talent appreciation) among faculty members in Saudi 

universities based on academic rank. However, statistically significant 

differences were found in the availability of these strategies (individually 

and collectively) from the perspective of faculty members based on the 

variable of years of experience, with these differences favoring faculty 

members with more than 10 years of experience. 

Based on the study's findings, several recommendations were proposed. 

Keywords: Strategies, talent identification, talent attraction, talent 

retention, talent development, talent performance management, talent 

appreciation. 
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 : مقدمة
ظيرت العديد من الاتجاىات الحديثة في المؤسسات التعميمية نتيجة لمتغيرات الاقتصادية 
والاجتماعية والسياسية والثقافية، وأيضاً التكنولوجية التي يشيدىا العالم اليوم، مما جعميا تتسم 

دم العممي، الذي يأتى من خلال امتلاك ىذه بالمرونة في انتياز الفرص والطموح لتحقيق التق
المؤسسات التعميمية لقيادات وأعضاء ىيئة تدريس وموظفين ذوي كفاءات ومستويات عالية من 
الإنجاز، ومن أىم ىذه الاتجاىات الحديثة استراتيجية إدارة المواىب. إلا أن ىناك العديد من 

م العالي عند تطبيق استراتيجية إدارة المتغيرات والمعوقات التي قد تواجو مؤسسات التعمي
المواىب البشرية، فيذا يتطمب من ىذه المؤسسات امتلاك أفضل المواىب البشرية لإدارة ميماتيا 
الوظيفية والإدارية والبحثية والمنيجية والأخلاقية بكفاءة عالية لتحقيق أىدافيا، ولتحقيق ىذا 

ة، لابد من استخدام إدارة المواىب البشرية، التوافق من أجل التغمب عمى المتغيرات المعاصر 
 (.6902كأداة من أدوات تحقيق استراتيجيات ىذه المؤسسات )المصري والآغا، 

تعرف إدارة المواىب بأنيا "مجموعة العمميات التي تسعى لصياغة استراتيجية تركز عمى 
طابيم من جية، تخطيط حاجة المؤسسة الآنية والمستقبمية من الموىوبين والعمل عمى استق

وتشخيص مستوى جودة الموىبة المتوافرة في المؤسسة حالياً وفي جميع مستوياتيا التنظيمية، 
ثراء معارفيا، باعتماد معايير موضوعية وبرامج تطويرية مستدامة من جية أخرى،  لتطويرىا وا 

يم، والحوافز والعمل عمى الحفاظ عمى الموىوبين واستبقائيم من خلال توفير الظروف الملائمة ل
 (.002، ص6902المشجعة لإسنادىم إدارة مسارىم الوظيفي " )صالح، 

( لأول مرة من قبل ديفيد Talent Managementوبدأ ظيور مصطمح إدارة المواىب )
، في مقال نشره في العام نفسو، حيث يعد من )0002(في عام  (David Watkinsواتكنس )

الاىتمام بالميارات والقدرات الفعالة في الموارد البشرية.  المصطمحات الحديثة، والذي يرتكز عمى
وبعد ذلك استخدم مصطمح إدارة المواىب من قبل العديد من الشركات، حيث اكتشفت أن 
مواىب وميارات العاممين فييا يجب العناية بيا وأنيا يجب أن تكون مركز العمميات، وىي التي 

ح. وقد سارعت العديد من الشركات والمؤسسات العالمية تقود الأعمال إلى النجاح وتحقيق الأربا
الطموحة إلى أن تخطط وتطور مواردىا البشرية ومواىبيا، كما طورت مفيوم عممياتيا وأساليبيا 

 (.6902في إدارة مواردىا ومواىب موظفييا والعاممين فييا ) العنزي، والدليمي، 
اماً في تقدميا واستمرارىا، مما جعل من لقد أدركت المنظمات الحديثة أن الموىبة عاملًا ى

إدارة المواىب أمراً حتمياً، حيث أن إدارة المواىب ليا دور بارز في التعامل مع البيئات 
التنافسية، وتوفير الموظفين ذوي الكفاءة القادرين عمى قيادة التغيير لتحقيق التميز والنجاح 

  (.(Gebelein, 2006; Mousa & Ayoubi 2019لممنظمة 
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ويمكن القول إن بقاء المؤسسات التعميمية واستمرارىا يرتبطان بما تقدمو إلى المواىب من 
اىتمام ورعاية وتنمية، خاصة مع زيادة المعرفة والتكنولوجيا التي تؤثر في الوضع الحالي 
والمستقبمي لتمك المؤسسات ومنيا الجامعات. أصبحت إدارة المواىب البشرية من الموضوعات 

إلحاحاً في المؤسسات التعميمية المعاصرة، وذلك لأنيا تعمل عمى التركيز عمى المناصب  الأكثر
ذات الأىمية الاستراتيجية، تحديد أسماء البدلاء لممناصب الحرجة، واستكشاف الطاقات الكامنة 
تكوين أوعية مواىب لكل مستوى تنظيمي في المؤسسة؛ تحديد واضح للاستعداد الموىبي؛ تفادي 

ب العمل بسبب الرحيل المفاجئ لشاغمي المناصب الحرجة المحافظة عمى المواىب اضطرا
وضمان مساىمتيا الإيجابية جعل عممية التوظيف أكثر كفاءة تطوير الأداء وتعزيز ثقافة التنمية 
المستدامة وضع آليات محددة لمقياس والمحاسبة؛ تحقيق نوع من التكامل بين الأفراد في 

 (.6992 :اتيالمؤسسة )ناصف، زن
وتعد استراتيجيات ادارة المواىب حديثة نسبياً في عالم الادارة حيث أن بداية الاىتمام بو 
برزت لأول مرة في التسعينات عندما شاع استخدام عبارة حرب المواىب التي اشتعمت بين 

نافسة الشركات العالمية الكبرى، تعبيراً عن المنافسة الشديدة بين المنظمات، حيث تحولت الم
الى اجتذاب الموىوبين وأصحاب الكفاءات العالية، وتوفير الظروف التنظيمية والمالية التي 
تساعد عمى الحفاظ والابقاء عمييم، وتطور ىذا المفيوم وأصبحت ىذه الاستراتيجيات تطبق في 
أغمب المنظمات كإحدى استراتيجيات التطوير والتغيير لذا كان في حاجة إلى ارساء قواعد 

 (.6902المطيري، في استراتيجيات ادارة المواىب ) أسس عمميةو 
تمثل إدارة المواىب أحد الركائز الأساسية لنجاح أي مؤسسة، بما في ذلك المؤسسات 
التعميمية. فالجامعات، بوصفيا مراكز لإنتاج المعرفة وتنمية القدرات، تعتمد بشكل كبير عمى 

. لذلك، فإن ممارسة إدارة المواىب بشكل فعال أمر أعضاء ىيئة التدريس المؤىمين والمتميزين
 ,Collings & Mellahi) بالغ الأىمية لجذب أفضل الكفاءات، وتطويرىا، والاحتفاظ بيا

2009).  

 : مشكمة الدراسة
تفتقر مؤسسات التعميم العالي في العالم العربي إلى ثقافة الاىتمام بالمواىب فضلًا عن 

تتمحور إدارة الموارد البشرية فييا عمى قياس الفجوة في الأداء،  ممارسة إدارة المواىب، حيث
والعمل عمى معالجتيا من خلال برامج التدريب والتطوير والتوجيو، وذلك لأن استمرار ىذه 
الفجوة يمثل تيديداً للأداء المستيدف بالنسبة ليا، وتجاىل إدارة الفرص يعمل عمى تحقيق التميز 

 (.6900المواىب الحميدي والطيب )والإبداع ض طريق إدارة 
يعدّ الاىتمام بإدارة المواىب في الجامعات السعودية جزءاً لا يتجزّأ من الجيود الوطنية 
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لتطوير التعميم، وتعزيز القدرات الإبداعية والابتكارية لدى الطلاب، وتيدف ىذه العممية إلى 
وقدراتيم الخاصة إلى أقصى درجة توفير بيئة تعميمية محفزة، تتيح لممواىب تطوير مياراتيم 

 ممكنة، وتتبنى المممكة نيجاً شاملًا في رعاية المواىب.
إدارة المواىب عممية حيوية لنجاح أي مؤسسة، وخاصةً في بيئة جامعية تنافسية ومتغيرة 
باستمرار. ييدف ىذا البحث إلى استعراض استراتيجيات إدارة المواىب في الجامعات من منظور 

سيتم  .ة التدريس، مع التركيز عمى أىميتيا، وتحدياتيا، والعوامل المؤثرة في فعاليتياأعضاء ىيئ
ذلك من خلال تحميل شامل لمبحوث والدراسات السابقة في ىذا المجال، مع الأخذ بعين الاعتبار 

سيتم التركيز عمى  .السياقات المختمفة والمتغيرات التي تؤثر عمى تطبيق ىذه الاستراتيجيات
ت نظر أعضاء ىيئة التدريس باعتبارىم عنصرًا أساسيًا في العممية التعميمية وركيزةً ميمةً وجيا

  .في نجاح الجامعة
وعمى الرغم من أىمية إدارة المواىب في الجامعات السعودية إلا أن الجيود المبذولة في 

وجود ىذا المجال ليست كافية ولا تتناسب مع واقع إدارة المواىب، وخاصة في ظل عدم 
استراتيجيات واضحة ومنظمة في الجامعات السعودية. من ىذا المنطمق تبرز الحاجة الماسة 

، وتتحدد مشكمة الدراسة الحالية في السؤال إدارة المواىباستراتيجيات توفّر إلى دراسة درجة 
 : الرئيس الآتي

نظر أعضاء  من وجهة في الجامعات السعودية ما درجة توفّر استراتيجيات إدارة المواهب
  ؟هيئة التدريس
 : هذا السؤال الأسئمة اليرعية الآتية عنويتيرع 

)اكتشاف المواىب، جذب المواىب، المحافظة  ما درجة توفّر استراتيجيات إدارة المواىب .0
في الجامعات السعودية عمى المواىب، تنمية المواىب، إدارة أداء المواىب، تقدير المواىب( 

 ؟ة التدريسمن وجية نظر أعضاء ىيئ
)اكتشاف  ىل توجد فروق ذات دلالة إحصائية في درجة توفّر استراتيجيات إدارة المواىب .6

المواىب، جذب المواىب، المحافظة عمى المواىب، تنمية المواىب، إدارة أداء المواىب، 
ريس وفقًا لمتغير من وجية نظر أعضاء ىيئة التدتقدير المواىب( في الجامعات السعودية 

 ؟العمميةالرتبة 
)اكتشاف  ىل توجد فروق ذات دلالة إحصائية في درجة توفّر استراتيجيات إدارة المواىب .3

المواىب، جذب المواىب، المحافظة عمى المواىب، تنمية المواىب، إدارة أداء المواىب، 
س وفقًا لمتغير من وجية نظر أعضاء ىيئة التدريتقدير المواىب( في الجامعات السعودية 

 ؟الخبرة عدد سنوات
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  :أهداف الدراسة
 : تيدف الدراسة الحالية إلى الكشف عن

درجة توفر استراتيجيات إدارة المواىب في الجامعات السعودية من وجية نظر أعضاء ىيئة  .0
 التدريس.

من وجية نظر في الجامعات السعودية  الفروق في درجة توفّر استراتيجيات إدارة المواىب .6
 متغير الرتبة العممية.أعضاء ىيئة التدريس وفقًا ل

من وجية نظر في الجامعات السعودية  الفروق في درجة توفّر استراتيجيات إدارة المواىب .3
 .أعضاء ىيئة التدريس وفقًا لمتغير عدد سنوات الخبرة

 : تتجمّى أىمية الدراسة في النقاط الآتية :أهمية الدراسة
  :الأهمية النظرية .1

 : ما يميتتضح الأهمية النظرية لمدراسة م
، التي تدعم توجّو 6939أىمية المتغيرات المدروسة وذلك لاتساقيا مع رؤية المممكة  -

 إدارة المواىب وفق استراتيجيات واضحة ومحددة. 
قد تسيم الدراسة في توسيع قاعدة المعرفة حول إدارة المواىب في البيئة الأكاديمية من  -

، عمىيا، تنميتيا، إدارة الأداء محافظةخلال ما تتضمنو )اكتشاف المواىب ، وجذبيا ، ال
 وتقديرىا(. 

 : الأهمية التطبيقية .0
 : تتضح الأهمية التطبيقية لمدراسة مما يمي

تزويد القائمين عمى برامج المواىب في الجامعات السعودية بقائمة استراتيجيات إدارة  -
خداميا في دراسات المواىب، التي يمكن الاعتماد عمييا في تقويم العممية الإدارية ، واست

 مستقبمية.
في  تقديم برامج تدريبية لتطوير استراتيجيات إدارة المواىب قد تسيم نتائج الدراسة في -

 الجامعات السعودية.
قد تسيم نتائج الدراسة في تطوير استراتيجيات إدارة المواىب لتحسين استقطاب وتطوير  -

 .الموىوبين في البيئة الجامعية
ة في تطوير سياسات لمدعم تضمن الاحتفاظ بالمواىب وتوفير قد تسيم نتائج الدراس -

 .فرص لمنمو الوظيفي
  : دود الدراسة

  :اقتصرت الدراسة عمى ال دود الآتية
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ارة المواىب متضمنة في اقتصررت الدراسة عمى استراتيجيات إد :ال دود الموضوعية -
تنمية ، و المواىبالمحافظة عمى ، و جذب المواىب، و اكتشاف المواىب :، ىيستة أبعاد
دارة أداء المواىب، وتقدير المواىب، و المواىب  .ا 

 .الجامعات السعودية :ال دود المكانية -
 م./2024ه1446الفصل الدراسي الأول من العام الجامعي  :ال دود الزمانية -

  :مصطم ات الدراسة الإجرائية
مجموعة من " ائيًا بأنيا:إدارة المواىب إجر تعرّف استراتيجيات  :استراتيجيات إدارة المواهب -

الأسس والقواعد اليادفة والمنظمة والمخطط ليا التي توجّو عممية إدارة المواىب والموىوبين 
في الجامعات السعودية، وتشمل مجالات الكشف عن المواىب، وجذبيا، والاحتفاظ بيا، 

دارة أدائيا، وتقديرىا بشكل مناسب، لتحقيق أىداف الجامعات السعودية وتح قيق ميزة وا 
، وتقاس بالدرجة التي يحصل عمييا أعضاء 6939تنافسية عالمياً بما يحقق رؤية المممكة 

 التدريس في الجامعات السعودية عمى الاستبانة المعدّة ليذا الغرض. ىيئة
 : وتعرف أبعاد إدارة المواهب إجرائياً عمى الن و الآتي

تقوم بيا الجامعة لتقييم إسيامات  يشير إلى العمميات المنظمة التي :اكتشاف المواهب .1
أعضاء ىيئة التدريس في تطوير المناىج، والبحث العممي، والقدرات الأكاديمية، والقيادية من 
خلال استخدام استراتيجيات محددة، وآليات تقييم دورية، وتشجيع الإبداع والابتكار، وتوفير 

  .ىاالموارد اللازمة لدعم الكشف عن المواىب الفريدة وتعزيز 
يعني الجيود التي تبذليا الجامعة لتوظيف معايير تنافسية، واستثمار سمعتيا : جذب المواهب .0

مكاناتيا التقنية، والموارد الكافية، وبيئة العمل الإيجابية لجذب أعضاء ىيئة  الأكاديمية، وا 
التدريس الموىوبين. يشمل ذلك إقامة شراكات استراتيجية، وتنظيم مؤتمرات أكاديمية، 

الترويج لفرص النمو والتطوير الميني التي تمبي طموحات الموىوبين وتعزز الاستقرار و 
 .النفسي لدييم

يعبر عن الجيود التي تبذليا الجامعة لخمق بيئة عمل داعمة : الم افظة عمى المواهب .3
تضمن الاحتفاظ بأعضاء ىيئة التدريس الموىوبين من خلال تبني ممارسات شفافة وتشاركية 

ذ القرارات، وتوفير فرص عادلة لمترقية الأكاديمية والتقدم الميني، وتقديم الدعم في اتخا
الإداري والقانوني عند الحاجة. يشمل ذلك أيضًا توفير برامج رعاية صحية، وتعويضات 
تنافسية، وفرص تنمية مينية مستمرة، وتشجيع ثقافة الانفتاح والتواصل الفعال بين الإدارة 

 .يسوأعضاء ىيئة التدر 
تشير إلى المبادرات التي تعتمدىا الجامعة لتعزيز قدرات أعضاء ىيئة : تنمية المواهب .4
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التدريس الموىوبين وتطوير إمكاناتيم القيادية والأكاديمية من خلال تقديم برامج تطوير ميني 
مخصصة، وتشجيع الإبداع والابتكار، وتوفير فرص لمعمل مع عمماء بارزين. تشمل ىذه 

يم منح بحثية وجوائز تقديرية، دعم النشر والمشاركة في المحافل الوطنية والدولية، الجيود تقد
تقديم الدعم الإداري لتحقيق الأىداف البحثية، إتاحة الفرص لتولي أدوار قيادية، وتشجيع 

 .التعاون العممي لتعزيز النمو المتبادل
مان تحقيق أعضاء ىيئة تعني العمميات التي تعتمدىا الجامعة لض: إدارة أداء المواهب .5

التدريس الموىوبين لأىدافيم الأكاديمية والمينية من خلال وضع أىداف واضحة وقابمة 
لمقياس، وتوفير الموارد والدعم اللازم لتحقيق ىذه الأىداف. يتضمن ذلك استخدام أنظمة 

ديم فرص تقييم عادلة وشفافة، واستخدام نتائج التقييم لتعزيز النمو والتطوير الميني، وتق
للاستفادة من أفضل ممارسات إدارة الأداء. كما يشمل تقديم تغذية راجعة منتظمة، تحديد 
برامج التدريب المناسبة، وتوفير فرص لأعضاء ىيئة التدريس لمناقشة أدائيم مع المشرفين 

 .وتحديد نقاط التحسين
نجازات تعبر عن الجيود التي تبذليا الجامعة للاعتراف العمن: تقدير المواهب .6 ي بإسيامات وا 

أعضاء ىيئة التدريس الموىوبين في مجالات التدريس والبحث العممي، من خلال تقديم 
جوائز أو شيادات تقدير. يشمل أيضًا مكافأة الأعضاء الموىوبين ذوي الإنجازات البارزة، 

تاحة الفرص ليم لممشاركة في لج ان أو تقدير التنوع في الميارات والمواىب بين الأعضاء، وا 
أدوار قيادية. كما يتضمن إشراكيم في اتخاذ القرارات الأكاديمية الميمة، ومراعاة التوازن بين 

 .العمل والحياة الشخصية وتقدير الإسيامات خارج المسؤوليات الأكاديمية
 : الاطار النظري والدراسات السابقة

تاجية وتحسين الأداء؛ إن إدارة المواىب ىي مجموعة من إستراتيجيات وأنظمة لزيادة الإن
من خلال تطوير عمميات لجذب الأشخاص ذوي الميارات المطموبة، والقدرة عمى تمبية 
احتياجات العمل الحالية والمستقبمية وتطويرىم والاحتفاظ بيم والاستفادة منيم، ولقد ظير ىذا 

ى؛ متمثمة المصطمح في تسعينيات القرن الماضي عندما اشتدت المنافسة بين المنظمات الكبر 
ما في المحافظة عمى مواردىا البشرية ذات الكفاءة  إما في استقطاب الموظفين ذوي الكفاءات، وا 

 (.Al Ariss et al، .6902العالية وتنميتيا )
 : أهمية إدارة المواهب في الجامعات

تشكل إدارة المواىب أىمية كبرى عندما يتعمق الأمر بجذب وتوظيف الموظفين ، حيث يُعد 
وظفون الموىوبون أصولًا إستراتيجية تتمتع بإمكانيات كافية لإنتاج القيمة والاستفادة منيا، الم

( ويتجمى ذلك في جوانب مختمفة، وتعد إدارة المواىب Ibrahimوتنفيذ إستراتيجيات الأعمال 
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؛ لأنيا تجمع بين موارد بشرية Daniel 2018; Sharma & Raval, 2016ميمة & 
 .يمة عادة، والمنظمات التي تتبنى نيج إدارة المواىبومبادرات إدارية م

تسيم استراتيجيات إدارة المواىب في تحسين جودة التعميم والبحث من خلال توفير بيئة 
تشجع عمى الابتكار والتطوير الميني. وفقًا لدراسة أجريت في جامعة طيبة، أظيرت النتائج أن 

الموارد البشرية كانت متوسطة من وجية نظر  فاعمية استراتيجيات إدارة المواىب في تنمية
قائدات وعضوات ىيئة التدريس، مما يشير إلى الحاجة إلى تحسين ىذه الاستراتيجيات لتمبية 

 (.6900امعة بشكل أفضل )السكران، احتياجات الج
 : وتتمثل أهمية إدارة المواهب في الجامعات فيما يمي

ب والتطوير الميني المستمر لأعضاء ىيئة من خلال توفير فرص التدري :تطوير الأداء .0
 . (DeNisi & Sonesh, 2015) التدريس

عبر تشجيع البحث العممي والإبداع والابتكار بين أعضاء ىيئة  :ت قيق التميز الأكاديمي .6
 . (Tansley, 2011) التدريس

 من خلال بناء صف ثانٍ من القيادات الأكاديمية والإدارية المؤىمة :ضمان الاستدامة .3
 . (Lewis & Heckman, 2006) لممستقبل

من خلال جذب أعضاء ىيئة تدريس مرموقين، مما يعزز من  :تعزيز سمعة الجامعة .2
 . (Ulrich & Dulebohn, 2015) مكانتيا في التصنيفات العالمية

 : أبعاد إدارة المواهب
ارة المواىب توفر أبعاد استراتيجيات إدارة المواىب إطارًا لفيم المكونات المختمفة لإد

وتركز إدارة المواىب عمى أعضاء ىيئة التدريس باعتبارىم المجموعة الرئيسية  والعلاقات بينيا.
 لممواىب، مع التأكيد عمى دورىم في تعزيز التدريس والبحث والمشاركة المجتمعية. وفقًا لت

Collings وMellahi (2009)، ديد ( تح0) :تشمل إدارة المواىب أربعة مكونات رئيسية
( تنمية المواىب من خلال برامج التطوير، 3( تطوير مجموعة المواىب، )6المناصب الحرجة، )

 .( الاحتفاظ بالمواىب من خلال المشاركة والاعتراف2و)
 :( إلى ثمانية أبعاد لإدارة المواىب ىي220-227) 6992أشار ناصف وزناتي )

وضع الحوافز المادية والمعنوية اللازمة، الاختيار الجيد، واكتشاف المواىب، والحفاظ عمييا، و 
 وتنميتيا، وجعل بيئة العمل مكانا جذابا، وتطوير الأداء، واستقطاب الأساتذة المتميزين(.

( فقد أوضح أن أبعاد إدارة المواىب الفعالة تحدد Behrstock 6909( 6أما بيرستاك )
التوجيو والتنمية المينية، والتحفيز الإعداد، والاختيار، والتوظيف، و  :في ثمانية أبعاد أيضا ىي

دارة الأداءعمى أساس الأداء، وتييئة بيئة العمل المريحة والإيجابية وال  (.مجيزة بشكل مناسب، وا 
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 : وفي الدراسة ال الية تتبنى البا ثة ثمانية أبعاد لاستراتيجيات إدارة المواهب وهي
القدرة عمى المساىمة في نجاح المؤسسة. تعني تحديد الأفراد الذين لدييم  :اكتشاف المواهب .1

يتضمن ىذا البُعد تقييم الموظفين الحاليين والمرشحين الخارجيين لمكشف عن المواىب 
يتطمب اكتشاف المواىب مزيجًا من  ،Dowell (2010)و Silzer والقدرات الخفية. وفقًا لت

الأداء، والطرق النوعية، مثل الأدوات القائمة عمى البيانات، مثل التقييمات النفسية وتحميلات 
أحد التحديات الرئيسية في اكتشاف المواىب ىو التغمب عمى  .المقابلات والملاحظات

التحيزات وضمان الموضوعية في عممية التعرف. يجب عمى المؤسسات تبني ممارسات 
 ,.Thunnissen et al) متنوعةشاممة تأخذ في الاعتبار خمفيات وتجارب وجيات نظر 

 .بالإضافة إلى ذلك، يجب أن تكون عممية اكتشاف المواىب مستمرة .(2013
يركز ىذا البعد عمى استقطاب أفضل المواىب إلى المؤسسة من خلال : جذب المواهب .0

جيود التوظيف المستيدفة في سوق العمل التنافسي، يجب عمى المؤسسات التميز من خلال 
وظيفي، التوازن بين العمل والحياة، وثقافة تقديم مقترحات قيمة جذابة، مثل فرص النمو ال

تعتمد استراتيجيات جذب المواىب الفعالة عمى . .(Brewer et al., 2018) تنظيمية إيجابية
قنوات متعددة، بما في ذلك وسائل التواصل الاجتماعي، الشبكات المينية، والإحالات من 

مى المنظمات أيضًا ضمان الموظفين، لموصول إلى مجموعة متنوعة من المرشحين. يجب ع
 Altbach et) أن تكون عمميات التوظيف لدييا شفافة وفعالة ومتوافقة مع قيميا وأىدافيا

al., 2015). من خلال جذب المواىب المناسبة. 
يتضمن ىذا البعد خمق بيئة تشجع الموظفين عمى البقاء في المنظمة : الا تياظ بالمواهب .3

أن يكون معدل دوران الموظفين المرتفع مكمفًا ومزعجًا، مما والمساىمة في أىدافيا. يمكن 
 Bryant و Allen يجعل الاحتفاظ بالمواىب بُعدًا حاسمًا في إدارة المواىب. وفقًا لت

، يجب أن تعالج استراتيجيات الاحتفاظ العوامل الخارجية، مثل التعويضات والمزايا، (2012)
يمكن لممنظمات تعزيز الاحتفاظ  .والتطور المينيوالعوامل الداخمية، مثل الرضا الوظيفي 

بالمواىب من خلال تعزيز ثقافة الثقة، الاعتراف، والشمول. توفير فرص لمنمو الميني، تقديم 
ترتيبات عمل مرنة، والحفاظ عمى قنوات اتصال مفتوحة ىي أيضًا استراتيجيات فعالة 

افة إلى ذلك، يجب عمى بالإض .(Yielder & Codling, 2004) للاحتفاظ بالمواىب
المنظمات تقييم مشاركة الموظفين بانتظام ومعالجة أي قضايا قد تؤدي إلى عدم الرضا أو 

 .الانسحاب
يركز تطوير المواىب عمى تعزيز ميارات ومعارف وقدرات الموظفين : تنمية المواهب .4

ص في بيئة الأعمال لتحضيرىم للأدوار الحالية والمستقبمية. يُعد ىذا البُعد ميمًا بشكل خا
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.  سريعة التغير، حيث يعد التعمم المستمر والقدرة عمى التكيف ضروريين لمنجاح
(Rothwell, 2010) 

تشمل استراتيجيات تطوير المواىب الفعالة برامج التدريب الرسمية، الإرشاد والتدريب، وفرص 
يكون الموظفون التعمم التجريبي. يجب عمى المنظمات أيضًا تشجيع عقمية النمو، حيث 

من خلال  .(Dweck, 2006) متحمسين لتحمل مسؤولية تطورىم ومتابعة التحديات الجديدة
 .الاستثمار في تطوير المواىب

تتضمن إدارة أداء المواىب تحديد توقعات واضحة، تقديم الملاحظات، : إدارة أداء المواهب .5
يضمن ىذا البُعد أن تكون جيود وتقييم مساىمات الموظفين في تحقيق الأىداف التنظيمية. 

 ,Aguinis) الموظفين متوافقة مع أولويات المؤسسة وأن يتم الاعتراف بالمتفوقين ومكافأتيم

يجب أن تكون أنظمة إدارة الأداء شفافة وعادلة ومتسقة، مع التركيز عمى . .(2019
اء، تمارين تحديد التحسين المستمر بدلًا من الإجراءات العقابية. المراجعات المنتظمة للأد

 ,Pulakos) الأىداف، والملاحظات البناءة ىي مكونات أساسية لإدارة الأداء الفعالة

بالإضافة إلى ذلك، يجب عمى المؤسسات استخدام بيانات الأداء لإعلام القرارات  .(2009
 .المتعمقة بالترقيات، المكافآت، وفرص التطوير

لى الاعتراف بمكافأة مساىمات الموظفين بطريقة يشير تقدير المواىب إ: تقدير المواهب .6
ذات معنى وفي الوقت المناسب. يُعد ىذا البُعد حاسمًا لتعزيز الثقافة التنظيمية الإيجابية 

يمكن أن  . (Gostick & Elton, 2009) وتحفيز الموظفين عمى الأداء بأفضل ما لدييم
مالية، الاعتراف العام، وفرص التقدم يتخذ التقدير أشكالًا عديدة، بما في ذلك المكافآت ال

الوظيفي. يجب عمى المنظمات ضمان أن تكون ممارسات التقدير شاممة وعادلة، مع مراعاة 
من خلال تقدير مواىبيم  . (Thomas & Ely, 1996) المتنوعةالمساىمات والإنجازات 

 .والاحتفاء بيا، يمكن لممنظمات تعزيز معنويات الموظفين وولائيم
 : سابقة دراسات

( من بين ما ىدفت إلى التعرف مدى توافر أبعاد إدارة 6902ىدفت دراسة الفرجاني )
المواىب في جامعة بنغازي، وأسيمت في الكشف عن مدى تباين آراء أعضاء ىيئة التدريس 
تجاه توافر أبعاد إدارة المواىب في الجامعة، واعتمدت الدراسة عمى المنيج الاستقرائي. وتكونت 

( عضو من أعضاء ىيئة التدريس، وتمثمت أدوات الدراسة في استمارة 607ة الدراسة )مجموع
حل الدراسة تقع استقصاء. وأظيرت النتائج أن تطبيق إدارة المواىب بشكل إجمالي في الكميات م

 ، ولا ترقى إلى المستوى المناسب.في المدى المنخفض
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ات إدارة المواىب في تعزيز ( عن أثر تطبيق استراتيجي6902كشفت دراسة الجراح )
( 399الدراسة المكونة من )الانتماء التنظيمي. واستخدمت لجمع البيانات الأولية من عينة 

توصمت الدراسة إلى أن مستوى تطبيق استراتيجيات إدارة المواىب في الجامعات عضو. و 
رتباط طردي الأردنية الرسمية جاء بدرجة متوسطة، ، كما أظيرت الدراسة وجود أثر ميم وا
 ايجابي لمستوى تطبيق استراتيجيات إدارة المواىب عمى مستوى الانتماء التنظيمي. 

( إطارًا مقترحًا لتطبيق استراتيجية إدارة المواىب 6902وقدم كل من الأغا والمصري )
البشرية، لتحقيق التميز البحثي في الجامعات الفمسطينية في ضوء مجتمع المعرفة، مستخدمًا 

الوصفي التحميمي والاستبانة كأداة لجمع المعمومات، طبقت عمى عينة مكونة من  المنيج
( رؤساء أقسام أكاديميين في الجامعات الفمسطينية في قطاع غزة. وتوصمت الدراسة إلى 009)

أن مستوى تطبيق استراتيجية إدارة المواىب البشرية كان متوسطًا. كما وجدت علاقة طردية ذات 
بين مستوى تطبيق استراتيجية إدارة المواىب البشرية وتحقيق التميز البحثي، دلالة إحصائية 

ووجود علاقة طردية ذات دلالة إحصائية بين مستوى تطبيق استراتيجية إدارة المواىب البشرية، 
 وتكوين مجتمع المعرفة.

ىب الموا تعرف أثر تطبيق استراتيجيات إدارة( إلى 6902ة أبو دولة والجراح )ىدفت دراس
( 399في تعزيز الانتماء التنظيمي. واستخدمت الاستبانة كأداة لجمع البيانات من عينة قواميا )

عضو. وتوصمت الدراسة إلى أن مستوى تطبيق استراتيجيات إدارة المواىب في الجامعات 
الأردنية الرسمية جاء بدرجة متوسطة، أما مستوى الانتماء التنظيمي فقد جاء متوسطاً بوجو 

ن ارتفع في بعض الجوانب، كما أظيرت الدراسة وجود أثر ميم وارتباط طردي ايجابي  عام، وا 
 لمستوى تطبيق استراتيجيات إدارة المواىب عمى مستوى الانتماء التنظيمي.

لتعرف مستوى تطبيقات استراتيجيات إدارة المواىب وأثرىا ( دراستو 6902أجرى غباينة )
الأطباء والممرضين العاممين في المستشفيات الحكومية في تعزيز الانتماء التنظيمي لدى 

والخاصة في محافظة أربد. ولتحقيق أىداف الدراسة استخدمت الاستبانة لجمع البيانات من 
 :( طبيب وممرض ، توصمت الدراسة إلى عدد من النتائج أىميا320عينة الدراسة المكونة من )

راد عينة الدراسة لمستوى تطبيقات استراتيجيات عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية في آراء أف
الجنس والعمر والخبرة؛ بينما وجدت وجود فروق ذات دلالة  :إدارة المواىب تعزى إلى متغيرات

إحصائية في آراء أفراد عينة الدراسة لمستوى تطبيقات استراتيجيات إدارة المواىب تعزى إلى 
المستشفى الذي تعمل بو. ووجد أثر ىام وارتباط المؤىل العممي، والمسمى الوظيفي، و  :متغيرات

طردي قوي ذو دلالة إحصائية لمستوى تطبيق استراتيجيات إدارة المواىب عمى مستوى الانتماء 
 التنظيمي لدى أفراد العينة.
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( قراءات وتحميلات نظرية لإدارة المواىب في مؤسسات 6902قدمت دراسة الفرجاني )
أىم تعريفات مفيوم الموىبة في مؤسسات التعميم العالي،  التعميم العالي، من خلال عرض

وكذلك عرض مفيوم إدارة المواىب وأىميتيا وأىدافيا في مؤسسات التعميم العالي، فضلا عن 
توضيح مكونات نظام إدارة المواىب وعرض بعض النماذج لاستراتيجيات إدارة المواىب في 

المنيج الوصفي وضع إطار عام موضوع إدارة  مؤسسات التعميم العالي، حيث استخدمت الدراسة
المواىب في مؤسسات التعميم العالي. وخمصت الدراسة إلى أن التحديد الدقيق لمفيوم الموىبة 
العممية داخل مؤسسات التعميم العالي يعتبر أساسا جوىريا لنجاح إدارة المواىب وتحقيق الميزة 

تصنيف استراتيجيات إدارة المواىب في مؤسسات  التنافسية لمؤسسات التعميم العالي، وأنو يمكن
التعميم العالي إلى ثلاث استراتيجيات ىي الجذب والاحتفاظ، وتنمية المواىب، ويتم تطبيقيا من 
خلال مجموعة من الممارسات التي تسعي لتحقيق أىدافيا الاستراتيجية والوصول إلى المراكز 

 العممية المرموقة في الأوساط العممية.
تعرف درجة ممارسة إدارة ( إلى 6902ي وعميمات والشرمان )دراسة كل من المومنىدفت 

المواىب في الجامعات الأردنية الحكومية من وجية نظر أعضاء ىيئة التدريس فييا، وتكونت 
( 39( عضو ىيئة تدريس، وكانت أداة الدراسة الاستبانة، وتكونت من )232عينة الدراسة من )

مجالات جذب المواىب، وتنمية المواىب، والاحتفاظ بالمواىب. أظيرت  فقرة موزعة عمى ثلاثة
نتائج الدراسة أن مستوى ممارسة إدارة المواىب في الجامعات الأردنية الحكومية متدن، حيث 

جذب المواىب بمستوى متوسط، ثم الاحتفاظ بالمواىب بمستوى  :جاءت المجالات عمى الترتيب
متدن. كما أظيرت نتائج الدراسة وجود فرق دالة إحصائيا بين  متدن ثم تنمية المواىب بمستوى

تقديرات أفراد عينة الدراسة في مجال جذب المواىب، والاحتفاظ بالمواىب من مجالات ممارسة 
إدارة المواىب في الجامعات الأردنية الحكومية، يُعزى لمتغير الجنس ولصالح الذكور. وعدم 

ة إدارة المواىب في الجامعات الأردنية الحكومية ككل تعزى وجود فروق دالة إحصائيا في ممارس
 لمتغيري الكمية والرتبة الأكاديمية.

تعرف مدى تطبيق استراتيجيات إدارة المواىب في ( 6900كما ىدفت دراسة الصعوب )
كميات التربية الرياضة في الجامعات الأردنية من وجية نظر أعضاءىا، واستخدم المنيج 

( عضو ىيئة تدريس. أظيرت النتائج أن مدى 72وتكونت العينة من ) الوصفي المسحي،
تطبيق استراتيجيات إدارة المواىب جاءت بدرجة متوسط وعمى المستوى الكمي، وكذلك عمى 
جميع المجالات، كما أظيرت النتائج عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية وعمى المستوى 

اىب تعزى لممتغيرات الديموغرافية )النوع الاجتماعي، الكمي بمدى تطبيق استراتيجيات إدارة المو 
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الرتبة الأكاديمية، سنوات الخدمة، الجامعة(، وكذلك وجدت فروق دالة إحصائيا بمجال 
 سنة فأكثر(. 00"استراتيجية الاحتفاظ بالمواىب" يعزى لمتغير سنوات الخدمة ولصالح )

رة المواىب لأعضاء الييئة ( إلى وضع تصور مقترح لإدا6900سعت دراسة الزىراني )
التدريسية بجامعة أم القرى بمكة المكرمة من وجية نظر القيادات الأكاديمية دراسة تقويمية. 
وتكونت عينة الدراسة من القيادات الأكاديمية ووكلائيم في جامعة أم القرى بمكة المكرمة. 

التي تبرز قدراتيم  واستعرضت الدراسة عدد من النقاط، تناولت الأولى خصائص الموىوبون
وسماتيم الرئيسية ومنيا الخصائص الجسمية والعقمية والمعرفية والخصائص الاجتماعية، 
والخصائص النفسية، والخصائص الابتكارية والإبداعية، والخصائص التعميمية، والخصائص 

ارات السموكية. وذكرت الثانية أسباب تفعيل إدارة المواىب في الشرق الأوسط ومنيا الاستثم
الحكومية الضخمة في البنية التحتية، والاندماج السريع في الاقتصاد العالمي والطمب المتزايد 
لمشركات متعددة الجنسيات عمى الموظفين المؤىمين، والزيادة الضخمة في معاىد التعميم العالي 

ات وأشارت الثالثة إلى أىداف وأىمية إدارة المواىب ومنيا، جذب المواىب وتطوير ميار 
العاممين، وتحسين ممارسات التوظيف، واستبقاء وتنمية ميارات القوى العاممة. وجاءت الرابعة 
بتخطيط الموارد البشرية الموىوبة. وجاءت نتائج الدراسة مؤكدة عمى أن واقع تطبيق استقطاب 

ذا يثير المواىب الأعضاء الييئة التدريسية والموظفين بجامعة أم القري لا يزال دون المأمول، وى
القمق خاصة وأنو تتعمق بجانب استقطاب المواىب والذي تبني عميو أيضاً بقية عمميات إدارة 

 المواىب.
تعرف فاعمية استراتيجيات إدارة المواىب في ( بدراسة ىدفت إلى 6900لسكران )قامت ا

امعة تنمية الموارد البشرية بجامعة طيبة، من وجية نظر قائدات وعضوات ىيئة التدريس بالج
ووضع الحمول العممية والتوصيات اللازمة باستخدام المنيج الوصفي اعتمدت الدارسة عمى أداة 

( قائدة. توصمت الدراسة إلى 22( عضوة و )022الاستبانة، تم توزيعيا عمى عينة تكونت من )
طيبة من أن الدرجة العامة لفاعمية استراتيجيات إدارة المواىب في تنمية الموارد البشرية بجامعة 

وجية نظر قائدات وعضوات ىيئة التدريس متوسطة، وجاءت في الترتيب الأول استراتيجية 
الاستقطاب، وحل ثانيا التنمية المينية وحل ثالثا الاكتشاف، وجاءت استراتيجية الاحتفاظ كأقل 

وفيما  الاستراتيجيات فاعمية في تنمية الموارد البشرية بجامعة طيبة، وجميعيا بتقدير )متوسط(.
يتعمق بتأثير المتغيرات المركز الوظيفي الرتبة العممية الكمية، فقد أظيرت نتائج الدراسة عدم 

 وجود فروق دالة إحصائيا تبعا لأي من متغيرات الدراسة الثلاثة.
تصورات المبحوثين حول مستوى توفر إدارة ( دراستو لتعرف 6969رى قريشی )أج

ة بسكرة. ولتحقيق ذلك استخدم المنيج الوصفي، والاستبانة المواىب بأبعادىا المختمفة بجامع
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( عامل. ، ومن أىم النتائج التي 00كأداة لجمع البيانات طبقت عمى عينة الدراسة قواميا )
توصمت إلييا الدراسة أن مستوى اىتمام جامعة بسكرة بإدارة المواىب البشرية بأبعادىا المختمفة 

 جاء متوسطًا. 
( دراستيما لتشخيص واقع نظام إدارة المواىب في 6969والفرجاني ) أجرى كل من جبريل

مؤسسات التعميم العالي التقنية في مدينة درنة من وجية نظر أعضاء ىيئة التدريس، إضافة إلى 
التعرف عمى ما إذا كان ىناك فروق ذات دلالة إحصائية بين استجابات المشاركين حول نظام 

ات النوع الاجتماعي والعمر، والمؤىل العممي، والدرجة العممية، إداة المواىب تعزى إلى متغير 
ومدة الخدمة، ومسمى المؤسسة(، ولتحقيق أىداف الدراسة اعتمد المنيج الوصفي، والأداة 

( عضواً، وتوصمت الدراسة إلى أن مستوى إدارة 22كوسيمة لجمع البيانات من عينة تكونت من )
التقنية كان متوسطًا، ولم توجد فروق ذات دلالة إحصائية  المواىب في مؤسسات التعميم العالي

بين استجابات المشاركين حول أبعاد إدارة المواىب تعزى إلى متغيرات الدراسة باستثناء بعد 
 جذب المواىب وفقاً لمنوع ولصالح الإناث.

ة ( إلى تعرف درجة تطبيق استراتيجيات إدارة المواىب القيادي6969ىدفت دراسة البادي )
بالتعميم العام من وجية نظر المشرفات التربويات بمدينة جدة. استخدم المنيج الوصفي المسحي 

مشرفة تربوية. أظيرت النتائج أن   ‎(239) والاستبانة كأداة لجمع البيانات من عينة قواميا
م العام تقديرات المشرفات التربويات أن درجة تطبيق استراتيجيات إدارة المواىب القيادية بالتعمي

جاءت متوسطة. كما توصمت النتائج إلى عدم وجود فروق دالة إحصائيا في تقديراتين لدرجة 
تطبيق استراتيجيات إدارة المواىب القيادية بالتعميم العام تعزى لمتغير الخبرة، بينما وجدت فروق 

لتعميم العام تعزى دالة إحصائيا في تقديراتين لدرجة تطبيق استراتيجيات إدارة المواىب القيادية با
 لمتغير المؤىل العممي ولصالح المشرفات التربويات الحاصمين عمى درجة )البكالوريوس(. 

( التي ىدفت إلى تعرف درجة ممارسة مديري المدارس 6966وفي دراسة فريحات )
 الخاصة لاستراتيجيات إدارة المواىب القيادية وعلاقتيا بجودة الحياة الوظيفية من وجية نظرىم.
اتبعت الدراسة المنيج الوصفي المسحي واستخدمت استبانتين لجمع البيانات من عينة بمغت 

( مديرا ومديرة بمديرية التربية والتعميم لمواء الجامعة في العاصمة عمان. أظيرت النتائج 020)
أن تقديرات مديري المدارس الخاصة لدرجة ممارستيم لاستراتيجيات إدارة المواىب القيادية 

ستوى جودة الحياة الوظيفية جاءت متوسطة. ووجدت علاقة ارتباطية إيجابية بين درجة وم
 ممارسة استراتيجيات إدارة المواىب القيادية ومستوى جودة الحياة الوظيفية. 

تعرف درجة ممارسة إدارة المواىب لدى رؤساء  (.6966الفايدي )ىدفت دراسة رضوان، و 
جامعة بنغازي من وجية نظر أعضاء ىيئة التدريس، والكشف الأقسام العممية في كمية الآداب 
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عن وجود فروق في استجابات المبحوثين عن درجة ممارسة إدارة المواىب لدى رؤساء الأقسام 
العممية تعزى لمتغيري النوع الاجتماعي، والمؤىل العممي، فضلًا عن ذلك الكشف عن وجود 

غير الخبرة. استخدم المنيج الوصفي، واستخدمت علاقة ارتباطية بين استجابات المبحوثين ومت
( عضواً، و 33( عضواً، بواقع )79الاستبانة كوسيمة لجمع البيانات من عينة بمغ حجميا )

( عضوه. وتوصمت الدراسة إلى أن درجة ممارسة إدارة المواىب لدى رؤساء الأقسام العممية 37)
يئة التدريس كانت مرتفعة، ولم توجد في كمية الآداب جامعة بنغازي من وجية نظر أعضاء ى

فروق ذات دلالة إحصائية في درجة ممارسة إدارة المواىب لدى رؤساء الأقسام العممية تعزى 
لمتغيري النوع، والمؤىل العممي، ووجدت علاقة ارتباطية موجبة ذات دلالة إحصائية لكنيا 

ىب لدى رؤساء الأقسام العممية ضعيفة في استجابات عينة الدراسة عن درجة ممارسة إدارة الموا
 في كمية الآداب جامعة بنغازي حسب خبرتيم المينية.

(. تصور مقترح لإدارة المواىب في الجامعات السعودية 6969قدمت دراسة الشمرى )
كمدخل لتحقيق الريادة الإسترتيجية، استخدمت الدراسة المنيج الوصفي المسحي، والاستبانة 

( فردا. توصمت الدراسة إلى أن درجة 290قت عمى عينة قواميا )كأداة لجمع البياناتت طب
ممارسة إدارة المواىب في الجامعات السعودية كمدخل لتحقيق الريادة الإستراتيجية جاءت 
متوسطة في جميع الأبعاد )تخطيط واستقطاب الموارد الموىوبة الاحتفاظ بالمواىب، تنمية 

درجة توافر متطمبات إدارة المواىب في الجامعات وتطوير المواىب، إدارة الأداء(، وجاءت 
، بينما جاءت درجة معوقات إدارة قيق الريادة الإستراتيجية متوسطةالسعودية كمدخل لتح

المواىب في الجامعات السعودية كمدخل لتحقيق الريادة الإستراتيجية كبيرة؛ كما أشارت النتائج 
ت أفراد عينة الدراسة حول ممارسة إدارة إلى وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين استجابا

 :المواىب في الجامعات السعودية كمدخل لتحقيق الريادة الإستراتيجية تعود لممتغيرات التالية
 )الجنس، طبيعة العمل، المسمى الوظيفي، عدد سنوات الخدمة(. 

( إلى قياس درجة استخدام مديري مدارس منطقة مبارك 6962ىدفت دراسة الفضمي )
تم بير بدولة الكويت للإدارة بالمواىب من وجية نظر المعممين فييا، ولتحقيق ىدف الدراسة، الك

( معمما 329؛ والاستبانة كأداة لجمع البيانات من عينة بمغت )استخدام المنيج الوصفي المسحي
ومعممة. أظيرت نتائج الدراسة أن درجة استخدام مديري مدارس منطقة مبارك الكبير بدولة 

يت للإدارة بالمواىب من وجية نظر المعممين فييا جاءت بدرجة ضعيفة، وتواجو مجموعة الكو 
من المعوقات، من أىميا انشغال الإدارات المدرسية في الأعمال الإدارية، وافتقار التواصل 
والحوار بين المدير والمعمم، وانحسار اىتمام مديري المدارس عمى إتمام الحصة الدراسية بالشكل 

 وب. المطم
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 : تعميق عام عمى الدراسات السابقة
بأبعادىا  باستعراض الدراسات السابقة نجد أنها تتشابه في التركيز عمى إدارة المواهب

المختمفة، سواء في التعميم العالي، القطاع الصحي، أو التعميم العام؛ كما ىدفت أغمبيا إلى 
وتتفق الدراسة الحالية مع تمك  قياس مستوى تطبيق إدارة المواىب في المؤسسات المختمفة.

الدراسات في ذات اليدف، كما ىدفت ىذه الدراسات إلى الكشف عن العلاقة بين إدارة المواىب 
واستخدمت معظم الدراسات المنيج  .وتعزيز الأداء، الانتماء التنظيمي، أو تحقيق الميزة التنافسية

مستخدمة  .ات وتقييم الظاىرةالوصفي أو الوصفي التحميمي كإطار منيجي لتحميل البيان
وتوصمت معظم الدراسات إلى أن مستوى تطبيق إدارة المواىب  .الاستبانة كأداة لجمع البيانات
نتائج الدراسات في وجود الفروق تبعاً لممتغيرات  كما تباينت .كان "متوسطاً" بشكل عام

 المدروسة. الديموغرافية
ن الإجراء فمنيا من تناول قطاع التعميم وعمى الجانب الآخر اختمفت الدراسات في مكا

ومنيا من ركز عمى القطاع  ؛(6969( و)جبريل والفرجاني، 6902)الفرجاني،  العالي كدراسات
( ؛ ومنيا من استيدف التعميم العام كدراسة )البادي، 6902الصحي كدراستي )غباينة، 

، ين في القطاع الصحيتدريس والعاممكما تباينت العينات ما بين أعضاء ىيئة ال .(6969
(، 6902والمشرفات التربويات. وشممت الدراسات مناطق جغرافية متنوعة مثل ليبيا )الفرجاني، 

(، 6902(، فمسطين )الأغا والمصري، 6969(، السعودية )البادي، 6902الأردن )الجراح، 
غيرات مثل وتناولت بعض الدراسات العلاقة بين إدارة المواىب ومت .6969والجزائر )قريشي، 

(، بينما ركزت أخرى عمى تأثير إدارة المواىب عمى التميز 6902الانتماء التنظيمي )الجراح، 
 .(6902البحثي )الأغا والمصري، 

 : يسعى البحث إلى اختبار صحة الفرضيات الآتية :فرضيات الب ث
ب، )اكتشاف المواىب، جذب المواى توجد درجة متوسطة من استراتيجيات إدارة المواىب .0

في الجامعات المحافظة عمى المواىب، تنمية المواىب، إدارة أداء المواىب، تقدير المواىب( 
 من وجية نظر أعضاء ىيئة التدريس.السعودية 

)اكتشاف  لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في درجة توفّر استراتيجيات إدارة المواىب .2
المحافظة عمى المواىب، تنمية المواىب، إدارة أداء المواىب،  المواىب، جذب المواىب،

من وجية نظر أعضاء ىيئة التدريس وفقًا لمتغير تقدير المواىب( في الجامعات السعودية 
 الرتبة العممية. 

)اكتشاف  لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في درجة توفّر استراتيجيات إدارة المواىب .6
المحافظة عمى المواىب، تنمية المواىب، إدارة أداء المواىب، المواىب، جذب المواىب، 
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س وفقًا لمتغير من وجية نظر أعضاء ىيئة التدريتقدير المواىب( في الجامعات السعودية 
 .عدد سنوات الخبرة

 : منهج الدراسة
 تم استخدام المنيج الوصفي المسحي المقارن وىو الأنسبب لتحقيق أىداف الدراسة.

 : عينة الدراسة
( 6و  0( عضو ىيئة تدريس بالجامعات السعودية؛ والجدولين )09بمغت عينة الدرسة )

 يوضحان عينة الدراسة، وفقًا لمرتبة العممية وعدد سنوات الخبرة.
 ( وصف العينة وفقًا لمرتبة العممية0جدول )

 النسبة المئوية % العدد الرتبة العممية
 36.7 33 أستاذ مساعد
 28.9 26 أستاذ مشارك

 34.4 31 أستاذ
 100.0 90 المجموع

 ( وصف العينة وفقًا لمرتبة العممية6جدول )
 النسبة المئوية % العدد عدد سنوات الخبرة

 28.9 26 2أقل من 
5-10 29 32.2 

 38.9 35 0ن 9أكثر 
 100.0 90 المجموع

 إعداد الباحثة قائمة استراتيجيات إدارة المواهب :أداة الدراسة
( فقرات 2( ابعاد بمعدل )2( فقره صيغت بصوره إيجابية، وزعت عمي )22من ) وتتكون 

لكل بعد، والابعاد ىي )اكتشاف المواىب، جذب المواىب، المحافظة عمى المواىب، تنمية 
المواىب، إدارة أداء المواىب، تقدير المواىب(، وتمت الاستجابة عمي فقرات القائمة باختيار أحد 

أليو )موافق بشدة، موافق، محايد، غير موافق، غير موافق بشدة(، تم البدائل الخمسة الت
 (.0، 6، 3، 2، 2التصحيح بإعطاء الاستجابات الدرجات )
  :الخصائص السيكومتريه لمقائمة

 : صدق الم كمين -
 استراتيجيات إدارة المواىبالصدق المنطقي لمقائمة وصلاحيتيا لقياس  دلالات من لمتحقق
 الاختصاص ذوي من (2ن = ) المحكمين السادة مجموعة من عمى القائمة عرض بأبعادىا تم

 -انتماء العبارات )تنتمي ناحية من الأولية بصورتو فقرات القائمة لتحكيم النفس عمم مجال في
 معامل ، وتم اعتماد)تحذف مناسبة، تعدل، فقرة ) لكل المغوية الصياغة لا تنتمي( ومن حيث

 %، وتم التعديل وفق ما يرونو من تعديل.29 عن يقل لا ابمالمحكمين  بين الاتفاق
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 : الاتساق الداخمي لمقائمة -
وذلك بحساب معامل الارتباط بين درجات العينة الاستطلاعية عمى كل مفردة والدرجة 

 ( يوضح ذلك. 3الكمية لأبعاد القائمة والجدول )
 ( 3جدول )
 ة استراتيجيات إدارة المواىب الذي تنتمي إليوقيم معاملات ارتباط العبارات مع درجة أبعاد قائم

اكتشاف 
 المواهب

جذب 
 المواهب

الم افظة عمى 
 المواهب

تنمية 
 المواهب

إدارة أداء 
 المواهب

تقدير 
 المواهب

.865** .874** .776** .780** .768** .910** 

.870** .905** .813** .831** .884** .918** 

.895** .837** .940** .927** .815** .901** 

.823** .940** .940** .874** .922** .830** 

.885** .848** .733** .855** .931** .887** 

.773** .885** .907** .884** .904** .881** 

.776** .926** .893** .925** .935** .869** 
 .880** .903** .724** . .853** 
  .684** 858**   

 ( 9.90**دال عند مستوي )
(  9.029، 9.762( يتضح أن جميع معاملات الارتباط تراوحت بين )3من الجدول )

 (.9.90وىي دالة إحصائياً عند مستوى )
 ( يوضح ذلك.2كما تم حساب معاملات الارتباط البيني بين ابعاد القائمة والجدول )

 ب( قيم معاملات الارتباط بين أبعاد قائمة استراتيجيات إدارة المواى2جدول )

 

اكتشاف 
 المواهب

جذب 
 المواهب

الم افظة 
عمى 
 المواهب

تنمية 
 المواهب

إدارة أداء 
 المواهب

تقدير 
 المواهب

استراتيجيات 
إدارة 
 المواهب

             1 اكتشاف المواىب
           1 **916. جذب المواىب

         1 **919. **912. المحافظة عمى المواىب
       1 **946. **936. **949. تنمية المواىب

     1 **892. **804. **841. **922. إدارة أداء المواىب
   1 **831. **905. **835. **884. **892. تقدير المواىب

 1 **934. **920. **984. **949. **962. **975. استراتيجيات إدارة المواىب
تراوحت دالة إحصائياً عند  ( أن جميع معاملات الارتباطات البينية لمقائمة2يوضح جدول )

 ( مما يؤكد الاتساق الداخمي لممقياس.9.90مستوى )
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 : ثبات القائمة -
تم حساب ثبات القائمة عن طريق حساب معامل ألفا كرونباخ والتجزئة النصفية فكانت قيم 

 (. 2معاملات الثبات قائمة استراتيجيات إدارة المواىب وابعادىا كما يوضحيا الجدول )
 ( قيم معاملات الثبات قائمة استراتيجيات إدارة المواىب2)جدول 

 التجزئة النصيية معامل أليا الابعاد
 936. 925. اكتشاف المواىب
 969. 959. جذب المواىب

 935. 951. المحافظة عمى المواىب
 933. 946. تنمية المواىب

 946. 953. إدارة أداء المواىب
 926. 958. تقدير المواىب

 982. 990. اتيجيات إدارة المواىباستر 
( للأبعاد 9.009 -9.062( أن معاملات ألفا كرونباخ تراوح بين )2يتضح من الجدول )

للأبعاد والقائمة ككل، وىي  (9.026 -9.062والقائمة ككل والتجزئة النصفية تراوح بين )
 درجات ثبات مرتفعة تدل عمي ثبات القائمة.

 : نتائج الدراسة
"توجد درجة متوسطة من ممارسة استراتيجيات إدارة  :ينص الفرض الأول عمى :لاليرض الأو
)اكتشاف المواىب، جذب المواىب، المحافظة عمى المواىب، تنمية المواىب، إدارة أداء المواىب 

 من وجية نظر أعضاء ىيئة التدريس".في الجامعات السعودية المواىب، تقدير المواىب( 
ض تم حساب المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمتحقق من صحة ىذا الفر 

 : والمستوي التقييمي والترتيب لمعبارات وكل بعد عمي حدي كما يمي
 : اكتشاف المواهب-0

 ( 2جدول )
 اكتشاف المواىب المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والمستوي التقييمي والترتيب لبعد

المتوسط  اليقرات
 ال سابي

 راف الان
 المعياري

المستوي 
 التقييمي

 الترتيب

تقيّم الجامعة بشكل دوري مدى إسيامات أعضاء ىيئة  .0
 1 متوسط 0.79 2.72  .نحو إبداعي التدريس في تطوير المناىج عمى

التدريس الذين يمتمكون قدرات  تحدد الجامعة أعضاء ىيئة .6
 2 متوسط 0.74 2.63  .أكاديمية وبحثية متميزة وفق استراتيجيات محددة

تشجّع الجامعة الإبداع والابتكار بين أعضاء ىيئة التدريس  .3
 3 منخفض 0.99 2.50 .المواىب الفريدة لاكتشاف

التقييمات الدورية وبيانات الأداء الأكاديمي  تستخدم الجامعة .4
 5 منخفض 0.66 2.13  .لمكشف عن المواىب

 4 منخفض 0.73 2.21ن يمتمكون إمكانات التدريس الذي تحدد الجامعة أعضاء ىيئة .2
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المتوسط  اليقرات
 ال سابي

 راف الان
 المعياري

المستوي 
 التقييمي

 الترتيب

دارية لتنمية قدراتيم   .قيادية وا 
الجامعة لاكتشاف المواىب الأكاديمية  توجد آليات واضحة في .2

 7 منخفض 0.52 2.04  .بين أعضاء ىيئة التدريس
كافية لدعم عممية اكتشاف المواىب بين  توفر الجامعة موارد .7

 6 منخفض 0.54 2.10 .أعضاء ىيئة التدريس
 منخيض 0.71 2.33 اكتشاف المواهب

إلى  0829منخفض جداً، من 0829إلى أقل من 0( من2ليكرت من ) :المستوى التقييمي
 2869إلى أقل من  3829متوسط، من 3829إلى أقل من 6829منخفض، من 6829أقل من 
 .مرتفع جدا 2899إلى  2869مرتفع، من

الجامعات السعودية لاستراتيجيات اكتشاف ( أن درجة ممارسة 2يتضح من الجدول )
اكتشاف عبارة تعبر عن درجة ممارسة استراتيجيات الماىب جاءت بدرجة منخفضة. وأن أعمى 

تقيّم الجامعة بشكل دوري مدى إسيامات أعضاء ىيئة التدريس في تطوير " :المواىب ىي
ة. بدرجة متوسط 2.72)  يث جاء متوسطها ال سابي مساويًا ) ".المناىج عمى نحو إبداعي

ويعزى إلى أن الجامعة تُولي أىمية لتقييم إسيامات أعضاء ىيئة التدريس في تطوير المناىج 
بصورة إبداعية، مما يعكس جيدًا متواصلًا لتشجيع وتحفيز الابتكار في عممية التعميم. وتدل ىذه 

ل تفعيل دورىم في ىذه من خلا النتيجة إلى أن ىذه الممارسة قد تحتاج إلى المزيد من التحسين
 .العممية بشكل أكبر

توجد آليات واضحة في الجامعة لاكتشاف المواىب الأكاديمية بين ": و صمت العبارة
بدرجة منخفضة.  (2.04) عمى أدنى قيمة لممتوسط الحسابي والذي بمغ" أعضاء ىيئة التدريس

الة لاكتشاف المواىب وتشير ىذه النتيجة إلى أن الجامعة تفتقر إلى آليات واضحة أو فعّ 
 .الأكاديمية. ما يستدعي تحسين تمك الآليات لتحديد وتطوير المواىب بشكل منظم وأكثر تأثيرًا

 : جذب المواهب-6
 (7جدول )

 جذب المواىب المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والمستوي التقييمي والترتيب لبعد
المتوسط  اليقرات

 ال سابي
الان راف 
 يالمعيار 

المستوي 
 التقييمي

 الترتيب

واضحة ومحددة عند  تضع الجامعة استراتيجيات .0
 1 متوسط 1.05 3.31 .توظيف أعضاء ىيئة التدريس

تسعى الجامعة لممحافظة عمى سمعة حيدة تجعميا  .6
 2 متوسط 1.02 3.29 .وجية جاذبة لمموىوبين

تنافسية لجذب الموىوبين من  توفر الجامعة مزايا .3
 5 منخفض 0.78 2.23  .ء ىيئة التدريسأعضا
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المتوسط  اليقرات
 ال سابي

الان راف 
 يالمعيار 

المستوي 
 التقييمي

 الترتيب

والموارد الكافية لجذب أعضاء  تقُدم الجامعة الدعم .2
 6 منخفض 0.63 2.19 .ىيئة التدريس الموىوبين

إيجابية تمبّي طموحات  تُوفر الجامعة بيئة عمل .2
 3 متوسط 1.09 3.07 . .الموىوبين وتدعم الاستقرار النفسي لدييم

محمية ودولية لتوظيف  راكاتتُقيم الجامعة ش .2
 8 منخفض 0.70 2.16  .أعضاء ىيئة التدريس الموىوبين

تقُيم الجامعة مؤتمرات أكاديمية لاستقطاب أعضاء  .7
 7 منخفض 0.69 2.17 .ىيئة التدريس المتميزين

تروّج الجامعة لفرص النمو والتطوير الميني التي  .2
 4 منخفض 1.04 2.56 .تجذب الموىوبين

 متوسط 0.88 2.62 المواهبجذب 
( أن درجة ممارسة الجامعات السعودية لاستراتيجيات جذب المواىب 7يتضح من الجدول )

: عبارة تعبر عن درجة ممارسة استراتيجيات جذب المواىب ىيجاءت متوسطة. وأن أعمى 
 يث بمغ  ".تضع الجامعة استراتيجيات واضحة ومحددة عند توظيف أعضاء ىيئة التدريس"
بدرجة متوسطة. مما يدل عمى أن الجامعة تقوم بوضع  (3.31) توسطها ال سابيم

استراتيجيات واضحة ومحددة لتوظيف أعضاء ىيئة التدريس بما يتماشى مع أىدافيا 
 .الاستراتيجية

تقُيم الجامعة شراكات محمية ودولية لتوظيف أعضاء ىيئة التدريس ": و صمت العبارة
( بدرجة منخفضة. وتدل ىذه الدرجة عمى أن 2.16حسابي وقدره ) عمى أقل متوسط".الموىوبين

الجامعة قد لا تستفيد بشكل كافٍ من الشراكات المحمية والدولية في عممية توظيف أعضاء ىيئة 
 .التدريس الموىوبين، والذي من شأنو تعزيز التوظيف والاستقطاب الفعّال لمكفاءات المتميزة

 : الم افظة عمى المواهب -3
 ( المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية2) جدول

 المحافظة عمى المواىب والمستوي التقييمي والترتيب لبعد
 اليقرات

المتوسط 
 ال سابي

الان راف 
 المعياري

المستوي 
 التقييمي

 الترتيب

محفزة للإبداع من تجييزات  توفر الجامعة بيئة عمل .0
مكانيات  1 متوسط 1.11 3.16  .وتكنولوجيا وا 

الرضا الوظيفي لأعضاء ىيئة  تتابع الجامعة مستوى .6
 8 منخفض 0.76 2.18 .التدريس الموىوبين بصورة منتظمة

تُوفر الجامعة فرصاً عادلة ومتساوية لمترقية الأكاديمية  .3
 2 متوسط 1.10 3.08 .والتقدم الميني

تقُدم الجامعة الدعم القانوني أو الإداري لأعضاء ىيئة  .2
 4 متوسط 1.13 2.94 .إليو س في حالة الحاجةالتدري
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 اليقرات
المتوسط 
 ال سابي

الان راف 
 المعياري

المستوي 
 التقييمي

 الترتيب

تُوفر الجامعة برامج الرعاية النفسية والصحية المختمفة  .2
 3 متوسط 1.10 2.98 .التدريس لدعم صحة أعضاء ىيئة

معنوية ومادية لأعضاء ىيئة التدريس  تقُدم الجامعة حوافز .2
 9 منخفض 0.55 2.11 .الموىوبين

كافية لمتنمية المينية المستمرة لأعضاء  تُوفر الجامعة فرصاً  .7
 7 منخفض 0.80 2.29 . .ىيئة التدريس الموىوبين

تُشجع الجامعة ثقافة الانفتاح والتواصل الفعال بين الإدارة  .2
 6 منخفض 0.82 2.39 .الموىوبين وأعضاء ىيئة التدريس

الإبداعية لمموىوبين من أعضاء ىيئة  .تتبنى الجامعة الأفكار0
 5 منخفض 0.92 2.40 . يس، وتعمل عمى تطبيقياالتدر 

 متوسط 0.92 2.61 الم افظة عمى المواهب
 ( أن درجة ممارسة الجامعات السعودية لاستراتيجيات المحافظة عمى2يتضح من الجدول )

المحافظة عمى عبارة تعبر عن درجة ممارسة استراتيجيات المواىب جاءت متوسطة.أن أعمى 
مكانياتتوفر " :المواىب ىي  ".الجامعة بيئة عمل محفزة للإبداع من تجييزات وتكنولوجيا وا 

( بدرجة متوسطة. تشير ىذه النتيجة إلى وجود جيد مستمر 3.16حيث بمغ متوسطيا الحسابي )
 من قبل الجامعة في تجييز بيئة داعمة تتيح لأعضاء ىيئة التدريس فرصة الابتكار والإبداع. 

جامعة حوافز معنوية ومادية لأعضاء ىيئة التدريس الموىوبين "عمى تقُدم ال": :وحصمت العبارة
أن الجامعات قد  ( بدرجة منحفضة. ويدل ذلك عمى2.11أدنى قيمة لممتوسط الحسابي وىي )

تفتقر إلى تقديم حوافز معنوية أو مادية فعّالة لأعضاء ىيئة التدريس الموىوبين. يعكس ذلك 
فين وتقدير إسياماتيم، ما قد يؤثر عمى استدامة تحفيزىم إمكانية وجود ضعف في تحفيز الموظ

بداعيم في البيئة الأكاديمية  .وا 
 : تنمية المواهب-2

 (0جدول )
 تنمية المواىب لبعد المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والمستوي التقييمي والترتيب 

 اليقرات
المتوسط 
 ال سابي

الان راف 
 المعياري

المستوي 
 التقييمي

 الترتيب

تركز الجامعة عمى تدريب وتطوير أعضاء ىيئة  .0
 7 منخفض 0.82 2.49 .التدريس الموىوبين

تدريبية تخصصية وورش عمل  تقُدم الجامعة دورات .6
 5 متوسط 0.82 2.60 .لأعضاء ىيئة التدريس الموىوبين لتطويرىم

الإبداع والابتكار بين أعضاء  تُشجع الجامعة ثقافة .3
 2 متوسط 1.04 2.96 .دريس الموىوبينىيئة الت

لأعضاء ىيئة التدريس الموىوبين  توفر الجامعة فرصاً  .2
 4 متوسط 1.06 2.73 .لمعمل مع باحثين أو عمماء بارزين في مجالاتيم
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 اليقرات
المتوسط 
 ال سابي

الان راف 
 المعياري

المستوي 
 التقييمي

 الترتيب

تخصصية أو منحاً بحثية لتقدير  تقُدم الجامعة دورات .2
 6 ضمنخف 0.98 2.54  .إنجازات أعضاء ىيئة التدريس الموىوبين

ىيئة التدريس الموىوبين عمى  تُشجع الجامعة أعضاء .2
 نشر أبحاثيم أو مشاركة أعماليم عمى المستوى الوطني

  .والدولي
 1 متوسط 1.08 3.04

تقُدم الجامعة الموارد والدعم المناسب لمساعدة أعضاء  .7
 3 متوسط 1.07 2.93  .الموىوبين عمى تحقيق أىدافيم البحثية ىيئة التدريس

لأعضاء ىيئة التدريس الموىوبين  تُوفر الجامعة فرصاً  .2
 9 منخفض 0.65 2.19  .لتولي مناصب قيادية داخل الجامعة

والتواصل بين أعضاء ىيئة  . تُشجع الجامعة التعاون0
 التدريس الموىوبين لتبادل المعرفة والاستفادة من

  .الخبرات
 8 منخفض 0.77 2.30

 متوسط 0.92 2.64 تنمية المواهب
( أن درجة ممارسة الجامعات السعودية لاستراتيجيات تنمية 0يتضح من الجدول )

تنمية المواىب عبارة تعبر عن درجة ممارسة استراتيجيات المواىب جاءت متوسطة. أن أعمى 
تُشجع الجامعة أعضاء ىيئة التدريس الموىوبين عمى نشر أبحاثيم أو مشاركة أعماليم " :ىي

متوسطة. وىذه  (، بدرجة3.04، حيث بمغ متوسطيا الحسابي )"طني والدوليعمى المستوى الو 
النتيجة تعكس جيد الجامعة في دعم النشر الأكاديمي والتواصل مع المجتمع العممي العالمي، 
وىو أمر ضروري لتعزيز سمعة الجامعة والمساىمة في تطوير المعرفة في التخصصات 

 .المختمفة
امعة فرصاً لأعضاء ىيئة التدريس الموىوبين لتولي مناصب تُوفر الج" وجاءت العبارة
(، 3.04في المرتبة الأحيرة ، وقد حصمت عمى متوسط حسابي وقدره ) "قيادية داخل الجامعة

بدرجة منخفضة؛ وتعكس ىذه النتيجة وجود ضعف في فرص أعضاء ىيئة التدريس الموىوبين 
 لتولي المناصب القيادية داخل الجامعة. 

 : داء المواهبإدارة أ.5
 (09جدول )

 إدارة أداء المواىب المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والمستوي التقييمي والترتيب لبعد
 اليقرات

المتوسط 
 ال سابي

الان راف 
 المعياري

المستوي 
 التقييمي

 الترتيب

تضع الجامعة أىدافاً واضحة وقابمة لمقياس لدى أعضاء ىيئة  .0
 3 منخفض 0.62 2.16 .بينالموىو  التدريس

. تستخدم الجامعة أنظمة تقييم عادلة وشفافة لتقييم أداء أعضاء 6
 1 منخفض 0.85 2.36 .الموىوبين ىيئة التدريس

 6 منخفض 0.65 2.09تستخدم الجامعة نتائج تقييم الأداء لتعزيز النمو والتطوير الميني . 3
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 اليقرات
المتوسط 
 ال سابي

الان راف 
 المعياري

المستوي 
 التقييمي

 الترتيب

 .لدى الموىوبين
بين للاستفادة من أفضل الممارسات في تقُدم الجامعة فرصاً لمموىو .2

 2 منخفض 0.65 2.18 .الأداء مجال إدارة
 . تستخدم الجامعة نتائج تقييم الأداء في تحديد برامج التدريب2

 4 منخفض 0.61 2.11 .والتطوير المناسبة لأعضاء ىيئة التدريس الموىوبين
وذات تقُدم الجامعة لمموىوبين تغذية راجعة وتقييمات منتظمة . 2

 7 منخفض 0.54 2.07 .مغزى حول أدائيم
يُعطى أعضاء ىيئة التدريس فرصة لمناقشة تقييم أدائيم مع . 7

 5 منخفض 0.56 2.10 .التحسين المشرفين وتحديد نقاط
 منخيض 0.64 2.15 إدارة أداء المواهب

داء ( أن درجة ممارسة الجامعات السعودية لاستراتيجيات إدارة أ09يتضح من الجدول )
عبارة تعبر عن درجة ممارسة استراتيجيات إدارة أداء المواىب جاءت منخفضة. أن أعمى 

" تستخدم الجامعة أنظمة تقييم عادلة وشفافة لتقييم أداء أعضاء ىيئة التدريس  :المواىب ىي
(، بدرجة منخفضة. ويشير ضعف التقييم إلى 2.36الموىوبين" حيث بمغ متوسطيا الحسابي )

 .جود قصور في تطبيق ىذه الأنظمة أو ضعف في الإيمان بيا من قبل الأعضاءاحتمالية و 
" تقُدم الجامعة لمموىوبين تغذية راجعة وتقييمات منتظمة وذات مغزى  :وحصمت العبارة

قد تعكس ىذه النتيجة نقصًا  ،(، بدرجة منخفضة2.07حول أدائيم" عمى متوسط حسابي قدره )
 .التدريس لتحديد نقاط قوتيم ونقاط التحسين لدييم في الدعم المستمر لأعضاء ىيئة

 : تقدير المواهب .6
 (00جدول )

 تقدير المواىب لبعد المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والمستوي التقييمي والترتيب
 اليقرات

المتوسط 
 ال سابي

الان راف 
 المعياري

المستوي 
 التقييمي

 الترتيب

أعضاء ىيئة التدريس تعترف الجامعة بإسيامات  .0
 3 متوسط 1.03 3.21 .الموىوبين وتقدرىا عمى نحو عمني

تقدّر الجامعة إنجازات أعضاء ىيئة التدريس الموىوبين في  .6
 2 متوسط 1.02 3.26 .التدريس والبحث العممي

تقُدم الجامعة جوائز أو شيادات تقدير لأعضاء ىيئة  .3
 1 متوسط 0.99 3.31 .مجالاتيم التدريس الموىوبين في

تقوم الجامعة بمكافأة أعضاء ىيئة التدريس الموىوبين  .2
 7 منخفض 0.67 2.22 .عمى نحو مناسب الذين لدييم إنجازات بارزة

تقُدر الجامعة التنوع في المواىب والميارات بين أعضاء  .2
 5 منخفض 0.78 2.34 .ىيئة التدريس

لجان أو أدوار  تتيح الجامعة لمموىوبين فرص المشاركة في .2
 6 منخفض 0.72 2.27 .احتراميم وتقديرىم قيادية دلالة عمى
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 اليقرات
المتوسط 
 ال سابي

الان راف 
 المعياري

المستوي 
 التقييمي

 الترتيب

تُتيح الجامعة لأعضاء ىيئة التدريس المتميزين فرص  .7
 8 منخفض 0.67 2.21 .الأكاديمية الميمة المشاركة في اتخاذ القرارات

الشخصية  تراعي الجامعة التوازن بين العمل والحياة .2
 4 منخفض 0.69 2.37 .ياماتيم خارج مسؤولياتيملمموىوبين وتقدّر إس

 متوسط 0.82 2.65 تقدير المواهب
( أن درجة ممارسة الجامعات السعودية لاستراتيجيات تقدير 00يتضح من الجدول )

عبارة تعبر عن درجة ممارسة استراتيجيات تقدير المواىب المواىب جاءت متوسطة. أن أعمى 
فقد  "شيادات تقدير لأعضاء ىيئة التدريس الموىوبين في مجالاتيمتقُدم الجامعة جوائز أو ": ىي

وتشير ىذه النتيجة إلى أن الجامعة تدعم  (، بدرجة متوسطة.3.31بمغ متوسطيا الحسابي )
 تقدير مواىب أعضاء ىيئة التدريس من خلال إشارات رسمية وعمنية مثل الجوائز والشيادات.

ء ىيئة التدريس المتميزين فرص المشاركة في "تتيح الجامعة لأعضا: وحصمت العبارة
(، بدرجة منخفضة، وتشير 2.21اتخاذ القرارات الأكاديمية الميمة" عمى متوسط حسابي وقدره )

ىذه النتيجة إلى ضرورة تحسين آليات إشراك أعضاء ىيئة التدريس في الأنشطة والقرارات 
 .الإستراتيجية

والانحرافات المعيارية والمستويات التقييمية ( يمخص المتوسطات الحسابية 06والجدول )
والترتيب لاستراتيجيات المواىب وابعادىا )اكتشاف المواىب، جذب المواىب، المحافظة عمى 

 المواىب، تنمية المواىب، إدارة أداء المواىب، تقدير المواىب(
 ( المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية 06جدول )

 لترتيب لاستراتيجيات إدارة المواىب وأبعادىاوالمستوي التقييمي وا
المتوسط  المتغير

 ال سابي
الان راف 
 المعياري

المستوي 
 التقييمي

 الترتيب

 5 ضعيف 0.71 2.33 اكتشاف المواىب
 3 متوسط 0.88 2.62 جذب المواىب

 4 متوسط 0.92 2.61 المحافظة عمى المواىب
 2 متوسط 0.92 2.64 تنمية المواىب

 6 ضعيف 0.64 2.15 اء المواىبإدارة أد
 1 متوسط 0.82 2.65 تقدير المواىب

 ضعيف 0.81 2.50 استراتيجيات إدارة المواىب
( أن بعد تقدير المواىب جاء في الترتيب الأول ؛ وفي الترتيب 06يتضح من الجدول )

اىب )بدرجة المحافظة عمى المو الثاني جاء بعد تنمية المواىب؛ تلاه بعد جذب المواىب؛ ثم بعد 
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. إدارة أداء المواىب )بدرجة ضعيفة(؛ وأخيرًا جاء بعد اكتشاف المواىب(؛ ثم بعد متوسطة
بصورة كمية بدرجة ضعيفة. وتشير ىذه النتائج  إدارة المواىبوجاءت درجة ممارسة استراتيجيات 

 إلى الحاجة إلى تحسين استراتيجيات إدارة المواىب بشكل عام داخل الجامعة، خاصة في
 .مجالات التقييم والتطوير وتحفيز الإبداع بين أعضاء ىيئة التدريس الموىوبين

المومني وآخرون، (؛ 6902وتتفق ىذه النتيجة بصورة عامة مع نتائج دراسات )الفرجاني )
 ؛ حيث جاء مستوى تطبيق إدارة المواىب منخفضًا. 6900، ؛ الزىراني6902

؛ قريشي، 6900؛ السكران، 6902لجراح، وتختمف ىذه النتيجة مع نتائج دراسات )ا
( حيث جاء مستوى استراتيجيات إدارة 6969؛ البادي، 6969؛ جبريل والفرجاني، 6969

 المواىب بمستوى متوسط. 
"لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في درجة توفّر : وينص الفرض الثاني عمى :اليرض الثاني

اف المواىب، جذب المواىب، المحافظة عمى استراتيجيات إدارة المواىب وأبعادىا )اكتش
من وجية المواىب، تنمية المواىب، إدارة أداء المواىب، تقدير المواىب( في الجامعات السعودية 

 .التدريس وفقًا لممرتبة العممية" نظر أعضاء ىيئة
تم حساب تحميل التباين الأحادي بين مجموعات المرتبة لمتحقق من صحة ىذا الفرض 

في درجة توفّر استراتيجيات المواىب )اكتشاف أستاذ( -أستاذ مشارك-أستاذ مساعدالعممية )
المواىب، جذب المواىب، المحافظة عمى المواىب، تنمية المواىب، إدارة أداء المواىب، تقدير 

 ( يوضح ذلك.03المواىب( والجدول )
أستاذ -مساعد تحميل التباين الأحادي بين مجموعات المرتبة العممية )أستاذ( 03جدول )
 وفقًا لممرتبة العممية في درجة توفّر استراتيجيات المواىب وأبعادىاأستاذ( -مشارك

مجموع  المتغيرات
 المربعات

درجة 
 ال رية

مربع 
 المتوسطات

 الدلالة قيمة ف

 اكتشاف المواىب
 
 

 41. 6.855 2 13.711 بين المجموعات
 
 

.667 
 
 16.835 87 1464.611 داخل المجموعات 

  89 1478.322 الكل
 جذب المواىب

 
 

 66. 19.601 2 39.202 بين المجموعات
 
 

.518 
 
 29.560 87 2571.698 داخل المجموعات 

  89 2610.900 الكل
المحافظة عمى 

 المواىب
 
 

 71. 30.077 2 60.155 بين المجموعات
 
 

.495 
 
 42.417 87 3690.301 داخل المجموعات 

  89 3750.456 الكل
 تنمية المواىب

 
 10. 4.348 2 8.696 بين المجموعات

 
.905 
 43.452 87 3780.293 داخل المجموعات 
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مجموع  المتغيرات
 المربعات

درجة 
 ال رية

مربع 
 المتوسطات

 الدلالة قيمة ف

    89 3788.989 الكل 
إدارة أداء 
 المواىب
 
 

 74. 11.660 2 23.319 بين المجموعات
 
 

.482 
 
 15.855 87 1379.403 داخل المجموعات 

  89 1402.722 الكل
 قدير المواىبت

 
 

 1.81 47.242 2 94.485 بين المجموعات
 
 

.169 
 
 

 26.045 87 2265.915 داخل المجموعات
  89 2360.400 الكل

استراتيجيات إدارة 
 المواىب

 53. 445.231 2 890.463 بين المجموعات
 
 

.590 
 
 

 839.163 87 73007.193 داخل المجموعات
  89 73897.656 الكل

فروق ذات دلالة إحصائية في درجة توفّر ( عدم وجود 03تضح من الجدول )ي
استراتيجيات )اكتشاف المواىب، جذب المواىب، المحافظة عمى المواىب، تنمية المواىب، إدارة 
أداء المواىب، تقدير المواىب( إدارة المواىب لدى أعضاء ىيئة التدريس في الجامعات السعودية 

، 0820، 9،72، 9809، 9870، 9822، 9820، حيث جاءت قيم ف )العممية وفقًا لمتغير الرتبة
 (.9.92دالة احصائياً عند مستوي )( وىي قيم غير 9823

أعضاء ىيئة التدريس في الجامعات السعودية، بغض النظر وتدل ىذه النتيجة عمى أن 
تفقون في تقييميم عن المرتبة العممية التي يشغمونيا )أستاذ، أستاذ مشارك، أستاذ مساعد(، ي

لدرجة ممارسة الجامعات لاستراتيجيات إدارة المواىب المختمفة وأبعادىا. وقد تشير إلى أن 
السياسات المتبعة لإدارة المواىب في الجامعات السعودية تتم بصورة متسقة وعادلة ومتوازنة بين 

نتائج دراسة )غباينة، تتفق ىذه النتيجة مع  .أعضاء ىيئة التدريس من الرتب العممية المختمفة
( حيث وجدت فروق تبعًا لممسمى 6969(. تختمف ىذه النتيجة مع نتائج دراسة )البادي، 6902
 الوظيفي
"لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في درجة توفّر  :ينص الفرض الثالث عمى :الثالث اليرض

ة عمى المواىب، تنمية )اكتشاف المواىب، جذب المواىب، المحافظ استراتيجيات إدارة المواىب
من وجية نظر أعضاء المواىب، إدارة أداء المواىب، تقدير المواىب( في الجامعات السعودية 

 ىيئة التدريس وفقًا لعدد سنوات الخبرة" .
-0ي بين مجموعات الخبرة )لمتحقق من صحة ىذا الفرض تم حساب تحميل التباين الأحاد

وات( في درجة توفّر استراتيجيات المواىب سن 09سنوات، أكثر من  09 - 2 ،سنوات 2
)اكتشاف المواىب، جذب المواىب، المحافظة عمى المواىب، تنمية المواىب، إدارة أداء 

 يوضح ذلك. (02المواىب، تقدير المواىب( والجدول )
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 (02جدول )
 افي درجة توفّر استراتيجيات المواىب وأبعادىتحميل التباين الأحادي بين مجموعات الخبرة 

مجموع  المتغيرات
 المربعات

درجة 
 ال رية

مربع 
 المتوسطات

 .الدلالة قيمة ف

اكتشاف 
 المواىب

 
 

 7.65 110.593 2 221.186 بين المجموعات
 
 

.001 
 
 

 14.450 87 1257.136 داخل المجموعات
  89 1478.322 الكل

 جذب المواىب
 
 

 5.38 143.682 2 287.364 بين المجموعات
 
 

.006 
 
 26.707 87 2323.536 داخل المجموعات 

  89 2610.900 الكل
المحافظة عمى 

 المواىب
 
 

 4.44 173.795 2 347.590 بين المجموعات
 
 

.015 
 
 

 39.113 87 3402.865 داخل المجموعات
  89 3750.456 الكل

 تنمية المواىب
 
 

 6.28 238.861 2 477.723 بين المجموعات
 
 

.003 
 
 

 38.061 87 3311.266 خل المجموعاتدا
  89 3788.989 الكل

إدارة أداء 
 المواىب
 
 

 4.62 67.396 2 134.791 بين المجموعات
 
 

.012 
 
 

 14.574 87 1267.931 داخل المجموعات
  89 1402.722 الكل

 تقدير المواىب
 
 

 137.520 2 275.041 بين المجموعات
5.74 .005 

 23.970 87 2085.359 عاتداخل المجمو  
  89 2360.400 الكل

استراتيجيات 
 إدارة المواىب

 5039.713 2 10079.425 بين المجموعات
 733.543 87 63818.230 داخل المجموعات 002. 6.87

  89 73897.656 الكل
 

 المتغيرات
اليروق بين 
 المتغيرات المتوسطات

اليروق بين 
 المتغيرات المتوسطات

اليروق بين 
 المتغيرات المتوسطات

اليروق بين 
 المتوسطات

اكتشاف 
 المواىب

0-2 
 سنوات

2- 09 
المحافظة  1.6193- سنوات

عمى 
 المواىب

 

إدارة أداء  1.4204-
 المواىب

 
-.97082 

 استراتيجيات
إدارة 
 المواىب

-9.59416 
 09أكثر من 

-3.7967-* -4.6164-
* 

-
2.89890-

* 

-
25.3626-

* 
2- 09 

 سنوات
 9.59416 97082. 1.4204 1.6193 سنوات 0-2

 15.7684- 1.92808- 3.1960- 2.1773- 09أكثر من 
أكثر من 

09 
 *25.3626 *2.8989 *4.6164 *3.7967 سنوات 0-2

2- 09 
 15.7684 1.9280 3.1960 2.1773 سنوات
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 المتغيرات
اليروق بين 
 المتغيرات المتوسطات

اليروق بين 
 المتغيرات المتوسطات

اليروق بين 
 المتغيرات المتوسطات

اليروق بين 
 المتوسطات

جذب 
 المواىب

0-2 
 سنوات

2- 09 
 تنميو 1.6445- سنوات

 المواىب
 

تقدير  2.3952-
 المواىب

 
-1.5437 

 *-4.1802- *-5.5824- *-4.28791- 09أكثر من   
  2- 09 

 سنوات
 1.5437 2.3952 1.6445 سنوات 0-2

 2.6364- 3.1871- 2.64335- 09أكثر من   
أكثر من   

09 
 *4.1802 *5.5824 *4.2879 سنوات 0-2

 2.6364 3.1871 2.6433 سنوات 09 -2  
فروق ذات دلالة إحصائية في درجة توفّر استراتيجيات ( وجود 02يتضح من الجدول )  

)اكتشاف المواىب، جذب المواىب، المحافظة عمى المواىب، تنمية المواىب، إدارة أداء 
 المواىب، تقدير 
معات استراتيجيات إدارة المواىب ككل لدى أعضاء ىيئة التدريس بالجاو المواىب( 

، 2862، 2822، 2832، 7822السعودية تبعاً لمتغير عدد سنوات الخبرة، حيث جاءت قيم ف )
(. وتعكس ىذه النتيجة 9.92( وىي قيم دالو احصائياً عند مستوي )2827، 2872، 2826

التباين والاختلاف في تجارب أعضاء ىيئة التدريس بالجامعات السعودية حول درجة ممارسة 
تتفق ىذه النتيجة مع نتائج دراسة  .المواىب وفقًا لعدد سنوات الخبرةارة استراتيجيات إد

وجدت فروقًا ذات دلالة إحصائية في آراء أفراد عينة الدراسة لمستوى ( التي 6902)غباينة،
 تطبيقات استراتيجيات إدارة المواىب تعزى إلى متغير الخبرة.

ساب معامل شفيو لمفروق بين اتجاىات الفروق بين المجموعات الخبرة تم ح ولتعرف
 (. 02المتوسطات يوضحيا الجدول )

وجود فروق ذات دلالة إحصائية في درجة توفّر استراتيجيات  الجدول من ىذا يتضح
)اكتشاف المواىب، جذب المواىب، المحافظة عمى المواىب، تنمية المواىب، إدارة أداء 

ىب ككل لدى مجموعات الخبرة )أكثر من المواىب، تقدير المواىب( واستراتيجيات إدارة الموا
 09سنوات( لصالح مجموعات الخبرة )أكثر من  2- 0سنوات( ومجموعات الخبرة ) 09

 سنوات(.
سنوات( يكونون  09تشير ىذه النتيجة إلى أن أعضاء ىيئة التدريس ذوي الخبرة )أكثر من 

ة المواىب؛ بينما يركز أكثر إدراكًا ووعيًا وأوسع إطلاعًا مع سياسات واستراتيجيات إدار 
مجموعات الخبرة الأقل عمى استراتيجيات معينة مثل جذب المواىب أو تنمية المواىب، والتي 

قد تكون ىذه النتيجة مؤشراً إلى أن  .تكون أكثر وضوحاً بالنسبة ليم في بداية مسيرتيم المينية
 احتياجات أعضاء ىيئة التدريس تختمف حسب سنوات الخبرة. 
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( التي أظيرت وجود فروق ذات دلالة 6902النتيجة مع نتائج دراسة )الفرجاني، تتفق ىذه 
إحصائية في مستوى تطبيق استراتيجيات إدارة المواىب تعزى لمتغير سنوات الخبرة، وكانت 

 .لصالح الفئة ذات الخبرة الأطول
 : خلاصة

ل تجاربيم تتشكل وجيات نظر وآراء أعضاء ىيئة التدريس حول إدارة المواىب من خلا
وتوقعاتيم والسياق المؤسسي. وتشير نتائج الدراسة الحالية إلى قصور الجامعات السعودية في 
استخدام استراتيجيات إدارة المواىب، وذلك من خلال استجابات أعضاء ىيئة التدريس التي 

عات تشير عمى عدم رضاىم عن ممارسات إدارة المواىب. قد يعود ذلك إلى افتقار إدارات الجام
إلى إدراك أىمية استراتيجيات إدارة المواىب في تحسين الأداء المؤسسي، تعزيز الابتكار، 

قمة وجود سياسات وخطط استراتيجية موجية نحو تطوير المواىب  واستقطاب الكفاءات، مع
دارتيا ؛ وربما توجد تحديات مرتبطة بتمويل برامج إدارة المواىب أو نقص الكفاءات المؤىمة  وا 

وعدم التركيز عمى تدريب القيادات الأكاديمية والإدارية في مجال إدارة المواىب  .يذىا بفعاليةلتنف
ويمكن أن يكون غياب الأنظمة الرقمية أو الأدوات  .يحدّ من القدرة عمى تطبيقيا بشكل فعّال

ب المتخصصة لدعم ممارسات إدارة المواىب قد يؤدي إلى عدم تطبيق استراتيجيات إدارة المواى
وىذا يؤكد الحاجة إلى إعادة النظر لدى المسؤلين بالجامعة نحو بذل المزيد من  .في الجامعات

الوقت والجيد لتفعيل ممارسة تمك الاستراتيجيات بما يؤدي إلى خمق بيئة داعمة وتمكينية تعزز 
  .التميز الأكاديمي والنمو المؤسسي

  :توصيات الدراسة
  :من نتائج، يمكن تقديم التوصيات الآتيةفي ضوء ما توصّمت إليو الدراسة 

تطوير استراتيجيات إدارة المواىب التي تمبي احتياجات مختمف الفئات بناءً عمى مستويات  -
 .خبرتيم

في ممارسة استراتيجيات إدارة  مراجعة السياسات والإجراءات التي تتبناىا الجامعات السعودية -
 .المواىب لأعضاء ىيئة التدريس

بناء ثقافة مؤسسية تعتمد عمى الشفافية والعدالة، مما يعزز ارتباط المواىب التأكيد عمى  -
  .بالمؤسسة

إعداد برامج طويمة الأمد تيدف إلى اكتشاف المواىب وتطويرىا وربطيا بالأىداف  -
  الاستراتيجية لمجامعات.

 .تصميم خطط تطويرية تراعي احتياجات كل عضو وتستند إلى نقاط قوتو ومجالات تحسينو -
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 المراجع
( أثر تطبيق استراتيجيات إدارة المواىب في 6902أبو دولو، داود جمال والجراح، صالح عمي )

تعزيز الانتماء التنظيمي لدى أعضاء ىيئة التدريس في الجامعات الأردنية الرسمية، 
 .302 – 623(، 6، )00، المجمة الأردنية في إدارة الأعمال

ات الإعداد الأكاديمي لمعممي العموم في العصر الرقمي متطمب(. 6963التركي، أشواق حمزة )
، المؤتمر الدولي الرابع لمستقبل من وجية نظر أعضاء ىيئة التدريس في كمية التربية

 .72 -22أغسطس،  67 -62التعميم الرقمي في الوطن العربي، 
مؤسسات  ( واقع نظام إدارة المواىب في6969جيريل، وائل محمد، والفرجاني، فاطمة عمي ) 

مجمة الابتكار التعميم العالي التقنية بمدينة درنة من وجية نظر أعضاء ىيئة التدريس. 
 .039 - 097(، 6، )7، والتسويق

دارة المواىب( 6900الحميدي، محمد، والطيب، اليادي ) تجربة دولة  :الاستثمار في التدريب وا 
يد تدريب الضباط رأس الخيمة، ، ورقة بحثية، كمية الشرطة، معالإمارات العربية المتحدة
 الإمارات العربية المتحدة.

(. درجة ممارسة 6966رضوان، عبير أنور عقيمة، و الفايدي، إيمان السيد جاد المولى عمي. )
إدارة المواىب في جامعة بنغازي من وجية نظر أعضاء ىيئة التدريس. مجمة المنارة 

 .062 -006(، 2العممية، )
( تصور مقترح لإدارة المواىب لأعضاء الييئة 6900أحمد بن سالم ) الزىراني، عبدالله بن

التدريسية بجامعة أم القرى بمكة المكرمة من وجية نظر القيادات الأكاديمية دراسة 
 .622 – 600. 606، مصر، مجمة القراءة والمعرفةتقويمية، 

ىب في تنمية الموارد ( فاعمية استراتيجيات إدارة الموا6900السكران، بدرية بنت عبد الله )
مجمة البشرية التدريسية من وجية نظر قائدات وعضوات ىيئة التدريس بجامعة طيبة ، 

 .29 -62( ، 02، )3فمسطين،  العموم التربوية والنفسية،
(. إدارة المواىب في الجامعات السعودية كمدخل 6969الشمرى، محمد بن فياد الموقان. )
 .032 -27(، 022)0تصور مقترح. مجمة التربية،  :لتحقيق الريادة الاستراتيجية

(. مدى تطبيق استراتيجيات إدارة المواىب في كميات التربية الرياضة 6900الصعوب، سامر )
 .020( 0) 62 المنارة ،في الجامعات الأردنية من وجية نظر أعضاءىا. 

 تعزيز في وأثرىا المواىب إدارة استراتيجيات تطبيقات مستوى (.6902عبابنة، بيداء منتصر)
 والخاصة الحكومية المستشفيات في العاممين والممرضين الاطباء لدى التنظيمي الانتماء

  )رسالة ماجستير غير منشورة(. جامعة اليرموك، اربد. إربد محافظة في
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 بالتعميم القيادية المواىب إدارة استراتيجيات تطبيق درجة(. 6969) عثمان، آمنو ىادى حسن
)رسالة ماجستير غير منشورة(.  جدة بمدينة التربويات المشرفات نظر يةوج من العام

 جامعة دار الحكمة الأىمية، جدة.
( دور إدارة المواىب القيادية في عممية 6902العنزي، سعد عمي، والديممي ، عماد عمي )

مجمة كمية بغداد دراسة تطبيقية في الحكومية والأىمية في العراق،  :التغيير التنظيمي
 .032-007( ، 22،)لمعموم الاقتصادية الجامعية

(. واقع تفعيل تطبيقات الذكاء الاصطناعي 6966الغامدي، حنان محمد، العباسي، دلال عمر )
في البرامج الإثرائية لمطمبة الموىوبين في مدارس ينبع وجدة من وجية نظر الطمبة 

 -200(، 62)3، لدراساتالمجمة الدولية لنشر البحوث واومنفذي البرامج الإثرائية، 
233. 

مجمة جامعة ( إدارة المواىب في مؤسسات التعميم العالي، 6902الفرجاني، فاطمة عمي بمقاسم )
 .33-0(، 2، )البحر المتوسط الدولية

دراسة  :(. أثر القيادة التحويمية عمى إدارة المواىب6902الفرجاني، فاطمة عمي بمقاسم. )
 .607 -620(، 6، )مجمة العممية للاقتصاد والتجارةال تطبيقية عمى جامعة بنغازي.
مدخل  :(. إدارة المواىب في المنظمات المعاصرة6902الفرجاني، فاطمة عمي بمقاسم. )

 .333-600،  (6) المجمة العممية للاقتصاد والتجارة، .نظري
(. درجة ممارسة مديري المدارس الخاصة الأردنية 6966فريحات، نبيمة حسن نايف. )

تراتيجيات إدارة المواىب القيادية وعلاقتيا بجودة الحياة الوظيفية من وجية لاس
 (،0)7 ،والنفسية التربوية البحوث سمسمة - لمبحوث العربية عمان جامعة مجمة نظرىم.
299-202. 

(. درجة استخدام مديري مدارس 6962فضمي، ياسمين ىداد فاضل، و المطيري، نايف لافي. )
جرش  بدولة الكويت للإدارة بالمواىب من وجية نظر المعممين فييا. منطقة مبارك الكبير
 .029 -032(، 2)62، لمبحوث والدراسات

( واقع إدارة المواىب البشرية في مؤسسات التعميم العالي الجزائرية دراسة 6969قريشی، محمد )
 .07-20(، 6، )29، المجمة العربية للإدارةبسكرة،  -تطبيقية في جامعة محمد خيضر 

 :(. إدارة المواىب البشرية في الجامعات الفمسطينية6902المصري، نضال، والأغا، محمد. )
مقترح تطبيقي تنموي استراتيجي. مجمة عمران لمعموم الاجتماعية. المركز العربي 

 .22-30(، 03)2للأبحاث ودراسة السياسات، 
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دراسة  :ي الاداء المؤسسيأثر استراتيجيات ادارة المواىب ف(. 6902المطيري، عبد الله )
 الاردن. :الكرك :، جامعة مؤتة، رسالة ماجستير غير منشورةتطبيقية في جامعة تبوك

( درجة ممارسة 6902المومني، أفنان محمد، وعميمات صالح ناصر، والشرمان منيرة محمود )
مة مجإدارة المواىب في الجامعات الأردنية الحكومية في ضوء المتغيرات الديمغرافية، 

 .702-730( 2) 62، الجامعة الإسلامية لمدراسات التربوية والنفسية
( إدارة المواىب مدخل لتفعيل الانتماء 6992ناصف، مرفت صالح، وزناتي، أمل محسوب )

، مجمة دراسات في التعميمالتنظيمي لدى أعضاء ىيئة التدريس بالجامعات المصرية، 
 . 272 - 379( 00كمية التربية، جامعة عين شمس، )

(. واقع استخدام تقنيات 6960الفراني، لينا بنت أحمد بن خميل. )النافع، سيام صالح حمد، و 
 العممية المجمة الاصطناعي في البرامج الإثرائية في مراكز الموىوبين في المممكة. الذكاء
 .22 -30،  (0)66 والإدارية، الإنسانية العموم - فيصل الممك لجامعة
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