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اىدم عملي ىذا الذ شخصي كالذ كل من مد يد العوف في إتؾازه 
حتى كلو بكلمة اك فكرة اك قدـ نصيحة، سوآءا كانوا من بعيد أك من 

 قريب، كمن ساىم في ىذا العمل اتظتواضع

 اىدم عملي الذ ركح جدتي الغالية رتزها الله كاسكنها فسيح جناتو 
 كالذ عائلتي أخص بذلك أمي كأبي حفظهما الله 

 

 

 

 

 

 

 



 

II 

 
 ىوارم معراج اتظشرؼ الذم أكرمتٍ بالإشراؼ على رأتقدـ بالشكر الذ الأستاذ الدكتو  

مذكرتي رغم اتظسافة البعيدة كالظركؼ العملية كاتذن لو تواصلو معي رغم ذلك كأتوجو 
بالشكر كالعرفاف الذ الأستاذ حجاج مراد الذم مد يد العوف لر ككما اشكر زملائي في 

 .العمل كالذ موظفي اتظؤسسة موضوع الدراسة موبيليس
اشكر الأساتذة المحتًمتُ كاساتذتي الأعزاء، الذين سهركا على تقويم مذكرتي رغم 

انشغالاتهم كالاىتماـ بالعلم كاتظعرفة، بالرغم من الظركؼ الصحية اتضالية التي عشناىا 
خلاؿ عامتُ كأكثر التي اثرت بتقليص اتضجم الساعي للدراسة كالاكتفاء بالدارسة 

بالدفعات التي لد نتمكن من كسب كزيادة الكم اتعائل لدل الأساتذة اتظوقرين كالكراـ 
يت استفدنا منهم أكثر  يا ؿ باتظعرفة كاتطبرات اتظكتسبة لديهم كرغم بعد اتظسافة بتُ   

الاانتٍ 2كلم350كجامعة غرداية حوالر -قرب كرقلة–بتقرت -مقر سكنام اتضجتَة
كنت قد استفدت بالمحاضرات كالدركس اتظقدمة من طرفهم كاتضمد لله انتٍ سأتخرج على 

.أيديهم كأتوجو بكلمة شكر لكم تريعا ككفقنا ربي فيما تلب كيرضاه  
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 ملخص 
 ىدفت الذ للمؤسسة موبيليس كقد"دكر إدارة اتظواىب في تحستُ السمعة التنظيمية " جاءت ىذه الدراسة بعنواف 

كاقع ذلك في مؤسسة موبيليس؟   كماللمؤسسة؟ الدكر التي تلعبو ادارة اتظواىب في تحستُ السمعة التنظيمية كما قاختبار 
خلاؿ اتظؤسسة العمومية لاتصالات اتصزائر للهاتف المحموؿ بورقلة اتصزائر من  (موبيلس)تدثل تغتمع الدراسة في مؤسسة 

 اين spss  موظفي اتظؤسسة عشوائيا 75 من حجم 50 استبانة تم توزيعها على افراد عينة الدراسة البالغ عددىم تصميم
 .الإحصائية ترع البيانات كتفريغها باستخداـ برنامج اتضزمة تم

 :أتقهاتغموعة من النتائج   تحليل النتائج توصلت الدراسة الذكبعد
 . علاقة ذات دلالة إحصائية بتُ إدارة اتظواىب كالسمعة التنظيمية تظؤسسة موبيليسيوجد-1
 . فرضية تػققة إدارة اتظواىب بشكل اتكابي على السمعة التنظيمية تظؤسسة موبيليستؤثر-2

  تطبيق إدارة اتظواىب في مؤسسة موبيليس مرتفع كيرقى إلذ اتظستول اتظطلوبمستول -3           
 

إدارة اتظواىب، السمعة التنظيمية، اتظؤسسة الاقتصادية : ت اتظفتاحيةالكلما  
Study summary 

    This study came under the title " the role of talent management in improving organiztional 

ruptationL"   of the Mobilis corporation .It aimed to test the whate role does   talent mangement 

play in improving the organization reputation of the corporation ?  What is the reality of this in 

Mobilis Corporation? 

The study population is represented in the (Mobilis) corporation،the public institution of algeria 

telecom for the mobile phone in Ourgla،Algeria  

By desingning a questionnaire،randomly distributed to the study sample ،, which numbered 50 of 

the size of 75 employees of the intitution ،where, we collected and unloaded the date using the spss 

statistical package program. 

After analyzing the results ،the study reached a setof results ،the most important of which are: 

1-There is statistically significant relationship between talent management and the organizational 

reputation of Mobilis corporation  

2-Talent management positively affects the organiztional reputation of Mobilis corporation .a 

validated hypoythesis 

3-The level of talenl management application in Mobilis Corporation is high and rises to the 

required level  

Keywords : talent management ،organizational reputation ، the economic institution. 
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المقدمة 
فهي التي تحقق القيمة التنافسية ,    تعد اتظوارد البشرية العامل البشرم اتظهم كالاساسي في تحقيق الابداع كالابتكار

اتظضافة للعمليات لإدارة الاعماؿ في ظل التحديات التي تشهدىا اليوـ كاتظتمثلة في التطورات التكنولوجيا كالاىتماـ 
حيث أف العنصر البشرم ىو اتظصدر في إدارة اتظنافسة الشديدة للمنظمات من خلاؿ ,باتظعرفة كالتقنية كالنبوغ اتظعرفي 

الاعتماد  على الكفاءة كالفاعلية كاتظهارات كالتميز في بلوغ الأىداؼ كاتظضي قدما تؿو رؤية اتظنظمة الاستًاتيجية فبذلك 
حيث ظهر ىذا اتظصطلح في نهاية القرف العشرين في إدارة اتظواىب داخل ,تقوـ كتنهض على تعظيم دكر اتظواىب البشرية 

كازداد الدكر اتظلقى على ىذه الإدارة  في إدارة اتظواىب ,اتظنظمات باعتبارىا أحد مصادر القوة التي لا تنكن تقليدىا 
 إدارة ) Talent management)البشرية لاكتشاؼ كتحقيق التميز في الأداء كنظرا تضداثة موضوع إدارة اتظواىب 

ارتأينا تسليط الضوء عليو في الدارسة اتضالية كمدل تأثتَه على السمعة ,الأعماؿ  كاتقيتو كدراسة تؽارساتو على اتظنظمة 
التنظيمية للمنظمة كمع قلة كجود دارسات سابقة لنفس عنواف اتظوضوع كاثره على اتظنظمة كما تقدمو من دعم لإدارة 
اتظوارد البشرية كالاىتماـ اكثر جدية بهذه الفئة ػػ فئة اتظواىب ػػػ داخل اتظنظمة ،كقياس علاقة نظاـ إدارة اتظواىب على 
السمعة التنظيمية كعلاقة إدارة اتظواىب بالسمعة التنظيمية كاتظنظمة ككياف تلقق التسيتَ اتضسن كالاستقرار ،البقاء 

،الاستمرارية كالتطوير فهل يا ترل يوجد نظاـ لإدارة اتظواىب يقوـ على تحستُ السمعة التنظيمية ،كلو علاقة قوية بها؟ كما 
 يرأث تلما مد دارسة للتناكؿ الدارسة ىذه جاءت ىنا كمن ىو الدكر الذم تلعبو إدارة اتظواىب باتظنظمة حيز الدارسة؟

 في اتظؤسسة العمومية للاتصالات اتصزائرية موبيليس بورقلة اتصزائر كوف ىذا التنظيمية السمعة تحستُ في اتظواىب إدارة
كتظا تشهده . المجتمع في الإتكابي اتصزائرم كلدكرىا الاقتصاد ركافد أىم كمن الأعماؿ بيئة في الفاعلةت القطاعا من القطاع

الساحة العاتظية كالعربية كالوطنية من تغتَات كمستجدات يستوجب مواكبتها كانتهاج منهج نظاـ إدارة اتظواىب للقدرة 
 .على اتضفاظ باتظنظمة ذات القيمة كاتظوثوقية كالسيطرة على سوؽ العمل كتحقيق اتظسؤكلية الاجتماعية

  اتظنظمة. اتظواىب، السمعة التنظيمية إدارة:الكلمات اتظفتاحية للدراسة -

في سبيل سعي اتظنظمة لتحستُ تشعتها التنظيمية كتحستُ أداءىا فإنها تعمل على جذب اتظواىب اتظبدعة كالاحتفاظ 
كتطويرىا كتحفيزىا بهدؼ تحقيق ميزة تنافسية يصعب تقليدىا من خبرات كمعارؼ كمهارات كتحستُ السمعة التنظيمية 

ذات اتظسؤكلية الاجتماعية كالتي تتضمن نظاـ لإدارة اتظواىب كىذه الإدارة تتميز باتصودة كالكفاءة كاتظهارة تعا تأثتَ كعلاقة 
ما مدل تأثتَ إدارة اتظواىب ) الدراسة اتضاليةارتباط في تحستُ السمعة التنظيمية للمؤسسة موبيليس كىذا ما تهدؼ اليو 

. (في تحستُ السمعة التنظيمية للمؤسسة موبيليس
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 :الرئيسيةالاشكالية   
ع اؽك  كماللمؤسسة؟ الدكر التي تلعبو ادارة اتظواىب في تحستُ السمعة التنظيمية كما ق

 ذلك في مؤسسة موبيليس؟
 : انطلاقا من الاشكالية الرئيسية استخلصنا التساؤلات التالية

 للمؤسسة؟ب كالسمعة التنظيمية ق ماىي العلاقة بتُ ادارة اتظوا (1
جذب اتظواىب جودة أداء ككفاءة اتظواىب، ) تأثتَ إدارة اتظواىب بأبعادىا كما ق  (2

على السمعة التنظيمية ببعد اتظسؤكلية  (الاحتفاظ باتظواىب، تحفيز كتطوير اتظواىب
 .(سمموبيل)الاجتماعية في مؤسسة 

 ا مدل تطبيق إدارة اتظواىب في مؤسسة موبيليس؟ ـ(3
 فرضيات الدراسة 

1H0: توجد علاقة ذات دلالة احصائية بين ادارة المواىب والسمعة التنظيمية لمؤسسة موبيليس؛ 

H02 :تؤثر ادارة المواىب بشكل ايجابي على السمعة التنظيمية في مؤسسة موبيليس؛  

H03 : وبتطبيق ادارة المواىب في مؤسسة موبيليس مرتفع ويرتقى الى المستوى المطل مستوى.  

: الدراسة متغيرات
 اتظواىب  ادارة: اتظستقل اتظتغتَ -
 السمعة التنظيمية : التابع اتظتغتَ -
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وذج الدراسة  من  

تغير المستقل                                                               المتغير التابع  الم      
ابعاد إدارة المواىب                                                                           السمعة 

 التنظيمية  
 

 
 
 
 
 
 

 
 

 
  أ، د ىواري معراج بإشرافسابقة من اعداد الطالبة اعتمادا على دراسات 01:شكل رقم 

 اىداف الدراسة
 اثراء ىذا المجاؿ من الدراسات للباحثتُ كاتظنظمات في إدارة اتظواىب -1
التًكيز الأدكار اتظهمة كالاثر كاتظمارسات لإدارة اتظواىب كما تقدمة للمؤسسة من تشعة كجودة الأداء، التطوير البقاء،  -2

 .الاستمرار كالتحستُ التنظيمي، كاضفاء طابع القيمة كالسمعة اتضسنة كاتظميزة للمنظمة
الاىتماـ بإدارة اتظواىب كأحد الاستًاتيجيات للمنظمة لتقليص التسرب للكفاءات كاتظهارات اتظتميزة في اتظنظمة  -3

 .كخارج الوطن لأسباب عدة منها عدـ توافر التحفيز الكافي كالبيئة اتظناسبة للعمل
 .لفت الانتباه لأتقية إدارة اتظواىب في اتظؤسسات اتصزائرية كالعربية-4
التًكيز على نظاـ إدارة اتظواىب كتطبيقو، تظالو من فرص في تقليل التكاليف كاتصهود لتنمية اتظؤسسة اتصزائرية كتحقيق -5

 التميز كصورة كقيمة اتظنظمة اماـ اتظنظمات الأخرل كالمجتمع

 

 
 جذب المواىب

  الأداء والكفاءةجودة 
 الاحتفاظ بالمواىب 
ب تحفيز وتطوير المواه  

  

لمسؤولية الاجتماعية ا  
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أىمية الدارسة     
     نظرا تضداثة اتظوضوع كمعاصرتو خاصة في العالد العربي كبالأخص في اتصزائر كندرة تناكلو في الدراسات السابقة 

كبالشكل الدقيق لإدارة اتظواىب كمدل أثرىا في تحستُ السمعة التنظيمية للمنظمة، الدارسة تحاكؿ تسليط الضوء على 
في اتظنظمة الذم بدكره لو تأثتَ قوم على  اتظوارد البشرية اتظوىوبة ذات اتظهارات اتظتميزة كرأتشاؿ الفكرم ذك التميز كالتفرد

تشعة اتظنظمة التنظيمية، حيث تقدـ الدارسة تفوذجا عن إدارة اتظواىب كمساعدتها للمنظمة في تحستُ السمعة ذات صبغة 
.    اتظسؤكلية الاجتماعية كالبقاء كالاستحواذ على اتظهارات كالاحتفاظ بها كاستقطابها 

 استغلاؿ اتظواىب ػػ جذب كاستثمارػػػ كتػاكلة استقطابها كاتضفاظ عنها لتطوير اتظؤسسة. 
  تقوـ الدارسة بالاىتماـ الكبتَ باتظواىب كادارتها كمدل تأثتَىا على اتظنظمة كفتح المجاؿ اماـ الدراسات كالبحوث

في اتظستقبل للاىتماـ بهذه الشرتلة في الإدارة بأكثر دقة كتركيز بهذا اتظصطلح اتصديد الغريب عند البعض، ىذا ما 
. تظسناه من خلاؿ ملاحظتنا الأكلية لبعض اتظؤسسات اتصزائرية كاتظؤسسة موضوع الدارسة

 إدارة مواىبها كتؾاحها في تحستُ تشعتها التنظيمية التي تدس البيئة الداخلية إعطاء تفوذجا تظديرم اتظنظمات في 
 .كاتطارجية للمنظمة

  إضفاء للمنظمة أكثر تديزا كدعما بسمعتها التنظيمية من خلاؿ إدارة مواىبها التي تتوافر على اتظواىب اتظتميزة
اتظستقطبة التي حافظت عنها طيلة استمراريتها كبقائها في سوؽ العمل، ككذا منافستها الشديدة للبيئة اتطارجية كريادة 

 .أعماتعا
 الدراسة نتائج من الدراسة تػل اتظؤسسة استفادة إمكانية من الدراسة ىذه تظا تعا من أتقية. 

: حدود الدراسة  
جذب اتظواىب استقطاب اتظواىب، ) تم التًكيز على إدارة اتظواىب من خلاؿ العناصر التالية :حدود موضوعية .1

 .(اتظسؤكلية الاجتماعية) بعدأما السمعة التنظيمية تم التًكيز على  (تدريب اتظواىب كتطويرىا الاحتفاظ باتظواىب
 لاتصالات اتصزائر للهاتف المحموؿ موبيليس كرقلة تتمثل في عينة من اتظوظفتُ في اتظؤسسة العمومية :حدود بشرية .2
 لاتصالات اتصزائر للهاتف المحموؿ موبيليس كرقلة اتصزائر إجراء ىذه الدراسة في اتظؤسسة العمومية تم: حدود مكانية .3
 .2021/2022اتصامعية  السداسي الثاني من السنة الدراسة في أجراء ىده  تم:مانيةزحدود  .4
دارسة والأدوات المستخدمة ال -

 أما الفصل الإشكالية اتظطركحة،على كالإجابة  اتظفاىيم اتظتعلقة بالفصل الأكؿ اعتمدنا على اتظنهج الوصفي     لتقديم
بتوزيع استمارات الثاني استخدـ فيو منهج دراسة اتضالة لربط اتصانب النظرم بما ىو كاقع في اتظؤسسة، باستمارة استبياف، 

 اتظعطيات باستخداـ برنامج للتحليل الاحصائي للتعرؼلتحليل  استمارة كتم ترعها كاملة 50الاستبياف البالغ عددىا 
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لاتصالات اتصزائر للهاتف المحموؿ  اتظؤسسة العمومية تأثتَ إدارة اتظواىب في تحستُ السمعة التنظيمية لدلعلى مدل 
 .موبيليس بورقلة اتصزائر

أدوات الدراسة  

في دراستنا قمنا باتباع اتظنهج الوصفي التحليلي باستخداـ استمارات الاستبياف التي تم تحريرىا كاعتمدنا في ذلك على    
 خلالو من SPSSعدة دراسات في أسئلة الاستبياف اتظوجودة في اتظلاحق كقمنا بتحليلات إحصائية معتمدة على برنامج 

 كتحليلها في اتصانب التطبيقي من اتظذكرة التي قمت بدارستها النتائج اتظفصلةتوصلت الذ 
ففي  كالتطبيقية، تغموعة من اتظراجع كاتظصادر لتغطية جوانبو النظرية تم الاطلاع على أجل معاتصة موضوع الدراسة  من

الأبحاث اتظنشورة كمذكرات باتظوضوع؛ التي تعا علاقة العربية كالأجنبية الكتب اتظراجع  لذع الاعتماد النظرم تم اتصانب
 كمن بلداف تؼتلفة؛ أما في اتصانب اتظوضوع كاتظواقع الإلكتًكنيةكاتظلتقيات التي تناكلت كاتظاستً كاتظقالات اتظاجستتَ 

 .  رئيسية للدراسةالاستبياف كأداة خلاؿ البيانات منالتطبيقي تصأنا إلذ ترع 
 صعوبات الدراسة 

أتقها علق باتصانب النظرم أك التطبيقي كتنكن حصر ا ت تعذه الدراسة سواء فيممة صعوبات أثناء اتؾازاجهت عد كلقد
  :يلي فيما
  تضداثتو، اتظرتبطة باتظوضوع في اتظراجعاتظفاىيم التعريفيةثرة ؾ  
  كلم بينهما 120صعوبات باستمرارية الاتصاؿ باتظؤسسة لضيق الوقت كبعد اتظسافة بتُ البيت كاتظؤسسة حوالر 
  صعوبة إتكاد مؤسسة تغتمع الدارسة في البداية للدراسة 
  كعن العمل كاتظؤسسة 2 كلم300صعوبة في التوفيق بتُ الدارسة كالعمل كوف كل منهما بعيد عن الآخر قرابة 

 . ككوف كل منهما يتطلب تركيز كاتقاف كدقة ككقت خاص2 كلم 100موضوع الدارسة 
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   النظرية الأدبيات: الأول             المبحث
   المواىب لإدارة النظرية الادبيات: الأول          المطلب

   المواىب إدارة( اساسيات )ماىية: الأول الفرع
من اتظصطلحات اتضديثة في إدارة اتظوارد البشرية حيث تؾد اكؿ ما ظهرت في شركة ماكينيزم   ادارة اتظواىب        

McKinsey))  كمصطلح حرب اتظواىب كتعتبر ىذه الإدارة نظاـ حديث 1997حيث استعمل مصطلح اتظوىبة عاـ
شوىد اىتماـ برز لأكؿ مرة في التسعينات عندما شاع استخداـ حرب - "  , النشأة نسبيا في عالد إدارة الأعماؿ 

اتظواىب التي اشتعلت بتُ الشركات العاتظية الكبرل تعبتَا عن اتظنافسة الشديدة بتُ اتظنظمات حيث تحولت اتظنافسة الذ 
اجتذاب اتظوىبتُ كأصحاب الكفاءات العالية كتوفتَ الظركؼ التنظيمية كاتظالية التي تساعد على اتضفاظ كالإبقاء عليهم 

فيمايلي الاتظاـ بمجموعة من اتظفاىيم -. 1"كتطور ىذا اتظفهوـ كأصبح نظاما يطبق كأحد استًاتيجيات التطوير كالتغيتَ  
حوؿ إدارة اتظواىب كقبلها نعرؼ اتظواىب كنقوؿ باف اتظواىب ىي موىبة تشكل قدرة تؽيزة لإدارة كقيادة اتظنظمة تدنحها 

التميز كالريادة في تعاملها مع فرص كاخطار بيئتها اتضالية كاتظستقبلية، حيث تحمل جانبا فطريا موركثا كآخر مكتسب من 
 .التعلم الاستًاتيجي، أين تنمو كتتسع مع استقطابها للمنظمة كتساىم برامج التدريب في تطويرىا

مفهىم إدارة المىاهب  : أولا

مدخل للتطوير التنظيمي يستهدؼ تحقيق التنمية الشاملة للموارد البشرية داخل اتظنظمات كالعمل على )ىي عبارة عن 
ضماف استقطاب أفضل اتظوارد البشرية التي تدتلك قدرات كمهارات كمعارؼ كمواىب متميزة للعمل    داخل 

اتظنظمات، كمن ثم توظيف قدرات ىذه اتظوارد كتحفيزىا كادرة أداءىا كتدكينها كتطوير مسارىا الوظيفي كالاحتفاظ بها 
2 (بهدؼ تحستُ فعالية ككفاءة الأداء داخل اتظنظمات  

ىي علم استخداـ التخطيط الاستًاتيجي لإدارة اتظوارد البشرية من أجل تحستُ قيم اتظنشاة كتسهيل "])   إدارة اتظواىب 
مهمة اتظنشآت في تحقيق أىدافها كتركيز إدارة اتظواىب على توظيف كتدريب كإدارة كاتضفاظ على اتظوظفتُ  

، حيث عملية إدارة اتظواىب عملية مستمرة طيلة كجود اتظوظف باتظنشاة تبدأ 3("[    من أجل تكوين فريق عمل ماىر
. بتعيينو الذ غاية رحيلو عن العمل  

.         لذا نقوؿ تتيح إدارة اتظواىب في اتظنشأة ضماف تحقيق اتظوظفتُ لأعلى مستويات الأداء اتظمكنة كرضا عن العمل
 كعرفت كذلك بانها عملية ديناميكية متكاملة تدكن اتظنظمات من تحديد كاستقطاب كتطوير اتظوىبة التي تحتاجها تظقابلة 

                                                           
    ALPHADOC DZ/ PROUDIT. COM 28FEVREIR2022 19: 40، إدارة المواىب البشرية في المنظمة مصطفى يوسف كافي/د1

 ص 13 العدد 7لمجلد اتغلة الاستًاتيجية كالتنمية  <<دراسة حالة >> ممارسات إدارة المواىب البشرية ودورىا في تحسين أداء العالمين عبد الله عبد الله أتزد الطباؿ، / د 2
  http: www ,asjp  dz cerist dz/en /presentation    2022 فيفرم 27تصفح يوـ    مصر، على الرابط-السويس87

19:20، الساعة 2022 فيفرم 28 يوـ  Alpha doc.dz/produit 3 اتظواىب البشرية في اتظنظمة مرجع سابق إدارة ( على الرابط  
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صيتي عبد اللطيف كأبوبكر صيتي في اتظقاؿ )أىدافها الاستًاتيجية حسب ما تطرؽ لو في مقالو الدكتور الطالب 
 1(132ص

 2.    كما نظيف، انها ضماف الشخص اتظناسب في الوظيفة اتظناسبة كفي الوقت اتظناسب

تعتٍ إدارة اتظوارد البشرية الاستًاتيجية التي تعتمد على رأتشاؿ الفكرم  talent management إدارة اتظواىب    
البشرم الاستًاتيجي ذم اتظهارات كاتظواىب كالكفاءات أم التي تقوـ كتخطيط كاستقطاب كجذب كتطوير كتدريب 

كالاحتفاظ باتظواىب كتضع الشخص اتظناسب في الوظيفة كاتظنصب اتظناسب في الوقت اتظناسب كالظرؼ اتظناسب في حالة 
 .الأزمات كاتظخاطر أيضا

 بأنها عملية تطوير كتوحيد كتكامل بتُ كافة تؽارسات إدارة رأس اتظاؿ البشرم (أ، خضتَ كاظم تزود)     كما عرفها 
التي يتم تبنيها داخل من أجل ضماف أفضل لاستقطاب كجذب العناصر البشرية التي تدتلك قدرات كمهارات كمعارؼ 
متميزة للعمل داخل منظمة ما، كمن ثم توظيف قدرات ىذه العناصر، سعيا للمحافظة عليها، بهدؼ رفع كفاءة الأداء 

 . داخل اتظنظمة كالتأثتَ من خلاتعم على الآخرين
  من خلاؿ اتظفاىيم السابقة نستخلص مفهوـ لإدارة اتظواىب كىي عملية منظمة اك نظاـ متكامل يعمل   

بمحاذات إدارة اتظوارد البشرية في اتظنظمة على عمليات كتؽارسات كاستًاتيجيات للموارد البشرية كتضمن التخطيط 
الاستًاتيجي كالاستقطاب كالتدريب كالتطوير كاتضفاظ باتظواىب ذكم اتظهارات كالكفاءات اتظميزة التي يصعب 

أم ىي الإدارة التي تدتلك رأس ماؿ فكرم بشرم  (اتظؤسسة)الاستغناء عنها كالعمل على بقاءىا في اتظنظمة 
استًاتيجي الذم تديزه اتظهارات كاتصدارات التي تعمل على كسب كجذب كاستقطاب كالاحتفاظ باتظواىب من 

اجل تحستُ كجودة الأداء في اتظنظمة كالمحافظة على صورتها الذىنية كىويتها كتحقيق اتظيزة التنافسية للمنظمة بصفة 
 .مستمرة كدائمة

  أىمية إدارة المواىب   /ثانيا
 3:متؽا سبق من مفاىيم لإدارة اتظواىب تؾد اف تعا أتقية بالغة في اتظنظمة تتمثل فيما يل 
 إدارة اتظواىب ميزة تنافسية حرجة تظنظمات الأعماؿ اتضديثة كالقاعدة الأساسية لتطويرىا كازدىارىا كسبب توسع تعد

 :الاقتصاد العاتظي أدل الذ دمج العديد من اتظنظمات الذ الاىتماـ بإدارة اتظواىب تظواجهة التحديات كاتقيتها تتضمن

                                                           
 132 ص 2020اتصزائر  غرداية 03 العدد 18تغلة الدارسات الاقتصادية المجلد دور اداره المواىب في تحسين الابداع التنظيمي دراسة حالة ط صيتي عبد اللطيف أبوبكر صيتي  /د ( 

  1عن 
11 ص2018جامعة الشرؽ الأكسط آب ميدانية ماجستتَ إدارة اعماؿ دراسة أثر إدارة المواىب في تحسين السمعة التنظيمية، الدور المعدل للثقة التنظيمية  ر، تشتَ النجاتػمد  (

2
  

   .259 ص2013 2تغلة العلوـ الإدارية كالاقتصادية، جامعة القادسية العدد دور أبعاد إدارة المواىب في دعم الابداع في المنظمة التعليمية عن ستار كاظم حاجم،  (3
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 تعتبر مكمل ضركرم تصذب العاملتُ اتظاىرين للعمل في اتظنظمة؛
 تتضمن إدارة اتظواىب للمنظمات إمكانية كسب تؾاح كالاحتفاظ باتظوىبة الضركرية؛ 
 تتمثل إدارة اتظواىب اىم موارد القيمة لأم منظمة؛ 
 تعد احدل مراحل تطور لإدارة اتظوارد البشرية؛ 
 تساىم في تحقيق مستويات أعلى في الأداء. 

 1:مع اعتماد لدارسات سابقة نزداد معرفة بأتقية تعذه الإدارة اتضديثة إدارة اتظواىب كنظيف ما يلي
 [_أتقية الاعتًاؼ بإدارة اتظواىب كجعلها أكلوية قصول كاتضفاظ على اتظواىب في اتظنظمة لتحقيق اتظيزة التنافسية؛ 
  توفتَ التدريب كالتطوير للأفراد؛ 
  ،تلعب دكرا أساسيا في تطوير قيمة اتظنظمة]_. 

تتمثل إدارة اتظواىب في دعم الإدارة العليا باتظواىب القادرة على الابداع كالابتكار )"سها تػمد كبساـ الرميدم"ذكر  كما
كحسن اختيار القادة كاتظشرفتُ كالعاملتُ اتظوىوبتُ في كافة  ")2018عارؼ " -(في قيادة اتظنظمة للتميز في بيئة العمل

 2.((أبو عارؼ) اتظستويات الإدارية كتحستُ مستويات اتظوارد البشرية
 :   مبادئ إدارة المواىب/ ثالثا

    بمأف إدارة اتظواىب حديثة النشأة الا أف تؾد العديد من الإسهامات من اجل إتكاد مبادئ معينة تعا لتحقيق اتظزايا 
 3: التنافسية منها

 التوافق مع استًاتيجية اتظنظمة: 
تعتبر استًاتيجية اتظنظمة نقطة الانطلاقة الطبيعية كاتظنطقية لإدارة اتظواىب لاف الاستًاتيجية تساعد على تحديد أنواع 

 .اتظواىب التي تحتاجها اتظنظمات لتحقيق رؤيتها كرسالتها كأىدافها كاستًاتيجياتها
 الاتساؽ الداخلي:  

كيقصد بو درجة التوافق عناصر إدارة اتظواىب مع بعضها فتطبيق تلك بمعزؿ عن بعضها لا تلقق النتائج بل يؤدم الذ 
نتائج عكسية فعلى سبيل اتظثاؿ عندما تستمر اتظنظمة في تدريب كتطوير الكفاءات تكب أف تستمر أيضا في 

 .استبقاءىا كالمحافظة عليها
 

                                                           
14ص 2018دراسة ميدانية ماجستتَ إدارة اعماؿ جامعة الشرؽ الأكسط آب أثر إدارة المواىب في تحسين السمعة التنظيمية، الدور المعدل للثقة التنظيمية تػمد تشتَ النجار،   (1  

  
 (

2
               الرابطلعل, 150 ص 2021 ،1 ،العدد 21،تغلة اتحاد اتصامعات العربية للسياحة كالضيافة ،المجلد  اتظصرم السياحة شركات في اتظواىب إدارة تبتٍ سها تػمد كبساـ الرميدم ،أثر   

http : jaauth journal ekb eg25 23:14 مع 2022فيفرم        
) 24ص( 2015- 2012)كلية الدراسات التجارية جامعة السىدان العلىم والتكنىلىجيا  (سىدابث)« حالة الأداء دراسة اثر إدارة المواىب على جودة  

3
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 تضمتُ قيمة اتظواىب ضمن الثقافة التنظيمية : 
 العديد من الشركات الناجحة الذ ثقافتها التنظيمية كمصدر من مصادر اتظزايا التنافسية تعا كاتظستدامة كلذلك  تنظر

 .فهي تبذؿ جهود حثيثة لغرس كدمج قيمتها اتصوىرية ضمن ثقافتها التنظيمية
 مشاركة الإدارة:  

تدرؾ الشركات الناجحة أف تؾاح تؽارسات إدارة اتظواىب يتطلب رعاية الإدارة العلمية لإدارة اتظواىب كعدـ الاكتفاء 
 . بمسؤكلية إدارة اتظوارد البشرية عنها

 تحقيق التوازف بتُ الاحتياجات العاتظية كالمحلية. 
 مزيج من عناصر التسويق كالاتصالات كالتقنية التي تساىم معا بركز اتظنظمة كتكوين ىي: بناء تشة تؽيزة لرب العمل 

صورتها الذىنية في عتُ المجتمع في إطار زمن قصتَ كتشعتها في سوؽ الباحثتُ عن عمل كلكي تتمكن اتظنظمات من 
استقطاب الافراد ذكم اتظهارات كالكفاءات كالاتجاىات اتظناسبة فلا بد تعا من تدييز نفسها عن غتَىا من اتظنظمات 

 .اتظناسبة تعا في سوؽ العمل كتحستُ تشعتها التنظيمية
 :أىداف إدارة المواىب /رابعا 
1:داؼ تسعى اتظنظمات لتحقيقها من خلاؿ إدارة اتظواىب كالاىتماـ بها بأكثر جدية كىيعدة اه  
 تطوير اتظسار اتظهتٍ للأفراد اتظوىوبتُ؛  
 تنفيذ الأنشطة التطويرية اتظتميزة في اتظنظمة؛ 
  جعل الوظيفة ذات معتٌ كتحدم سواء على مستول الفرد أك اتظنظمة؛ 
 استقطاب كاختيار الافراد ذكم الأداء اتظتفوؽ للعمل داخل اتظنظمة؛ 
  مساعدة اتظنظمة في اتضصوؿ على موىبة الأزمة لتنفيذ العمليات اتطاصة بها؛ 
 تقديم أساليب اتضفظ على اتظواىب النادرة داخل اتظنظمة؛ 
 ُتحديد برامج التدريب كالتطوير اللازمة لتنمية اتظهارات كقدرات العاملت. 

                                                           
115 ص 2015 دار البازكر للنشر كالتوزيع عماف الأردف إدارة المال البشري مطارحات استراتيجية،أتزد علي صالح،   (

1
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نظام إدارة المواىب المتكامل وعملياتها والسمات السلوكية للموىوبين  / الفرع الثاني
 1 إدارة المواىب المتكاملنظام: أولا    
التي تأتي من )تكب أف ينظر تعا على انها نظاـ متكامل من سياسات كآليات إدارة رأس اتظاؿ البشرم إدارة اتظواىب -"]     

ضمنها إدارة الأداء كالتدريب كالتطوير اتظؤدية الة جذب اتظواىب كالاحتفاظ بها كتحفيزىا كتنميتها كبالتالر تحقيق أىداؼ 
        [«-اتظنظمة

الشكل اتظوضح ادناه أسفل الفقرة تنثل نظرة شمولية لإدارة اتظواىب اتظتكامل كعلاقتها باستًاتيجية اتظؤسسة كلذا -]    
فإف مدخلات كتؼرجات عجلة إدارة اتظواىب مهمة جدا، لأنها تكب أف تستَ بمحاذات استًاتيجية راس اتظاؿ البشرم 
اتظنبثقة عن استًاتيجية اتظنظمة كتوجهاتها كأف تكوف متناغمة مع كافة اتظمارسات لتعزيز جهود إدارة اتظواىب كتعتٍ   

أف ربط العنصر البشرم بالإدارة العليا بمتطلبات  humun capital managementاستًاتيجية رأتشاؿ البشرم 
     [ -. الكفاءات كالفاعلية لإدارة العنصر البشرم كتوقعات كإدارة الازمات

 

 30حمود، ص كاظم المواىب، مرجع سابق خضير لإدارة المتكامل النظام: 2الشكل رقم 

                                                           
30-28 ص 2013تصامعة اتعامشية ط أكلذ عماف الأردف إدارة المواىب والكفاءات البشرية اضتَ كاظم تزود، خ 1) د.

  

تخطٌط القوى 
العاملة 

االاستحواذ على 
المواهب 

انخراط 
المواهب 

تطوٌر المواهب 

توزٌع  المواهب 
على الهٌكل 

التنطٌمً 

قٌادة المواهب 

الاحتفاظ 
بالمواهب 

استراتٌجٌة راس 

نتائج تعود على  المال البشري 

 المنظمة 

استراتٌجٌة 

 المنظمة
نتائج إدارة 

 المواهب 
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   إدارة المواىبعمليات: ثانيا

 إدارة اتظواىب ككلها تصب في عناصر اك مراحل كاحدة تكب     استًاتيجيات اككأبعادىناؾ من يسميها تؽارسات       
1:    اتظركر بها من تخطيط كاختيار كجذب كاستقطاب تدريب كتطوير كإدارة أداء كاحتفاظ باتظوىبة كىي كالاتي

 

يشتَ الذ سعي اتظنظمات الذ جذب أفضل العاملتُ اتظوىوبتُ في سوؽ العمل للعمل فيها : المواىبجذب  .1
كذلك من خلاؿ تعزيز اتظمارسات التي تعزز من قدرة تلك اتظنظمات من ذب ىؤلاء اتظوىوبتُ مثل تحستُ 

السمعة التنظيمية كجود سياسة ركاتب كمكافآت جاذبة كتوافر فرص التدريب كإتاحة الفرصة للتًقية كالتطوير 
 الوظيفي كاتظناخ التنظيمي الإتكابي السائد في اتظنظمة؛

يعد التدريب كالتطوير الوظيفي للمواىب أحد دعائم استمرار اتظوىوبتُ باتظنظمة لذا : تدريب وتطوير المواىب .2
ينبغي على اتظنظمات الاىتماـ بتطوير مهارات كخبرات كمعارؼ العاملتُ في تؼتلف اتظستويات الإدارية تؽا 

 ينعكس على تحستُ الأداء الكلي لتلك اتظنظمات، كزيادة قدراتها التنافسية؛ 
كتهتم إدارة الأداء . تشتَ الذ توجيو أداء الفردم كاتصماعي لتحقيق بكفاءة كفاعلية: إدارة أداء المواىب .3

بتصميم اتظهاـ كتقيم الأداء اتضالر كتحديد معايتَه كتحديد الفجوة بتُ الأداء اتضالر كاتظستهدؼ كتوجيو النصح 
 كاتظساعدة للعاملتُ تضل اتظشكلات التي تواجههم في العمل؛

يشتَ الذ تغموعة الإجراءات التي تتخذىا اتظنظمات لبقاء اتظواىب بها من خلاؿ تلبية : الاحتفاظ بالمواىب .4
احتياجاتهم كتحفيزىم كمكافئتهم على جهودىم اتظتميزة كتقدير قيمتهم باتظنظمة بجانب كجود الثقافة التنظيمية 
 .الداعمة للمواىب كالاستثمار في تدريبهم كالتقييم العادؿ للأداء كالعدالة التنظيمية كالأماف كالاستقرار الوظيفي

 
 

 

 

 

                                                           
              على الرابط,151 ص  2021 ،1 ،العدد 21،تغلة اتحاد اتصامعات العربية للسياحة كالضيافة ،المجلد  اتظصرم السياحة شركات في اتظواىب إدارة تبتٍ   سها تػمد كبساـ الرميدم ،أثر1)

http: jaauth journal ekb eg 23:14 25/2/2022تصفح يةـ 
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 السمات السلوكية للموىبين  :ثالثا
كتؽيزات اك تشات سلوكية تعتمدىا إدارة اتظواىب في عمليات الاختيار للمواىب التي تكب تطبيقها  خصائص للموىوبتُ

 :كتجريبها عليهم لإثبات الصدؽ كاتصدكل كىي كالآتي

السلوكيات الدالة عليها السمات السلوكية قم  
. يعمل بحماس كقد تلتاج في البداية من اتضث اتطارجي كي يواصل عملو كينجزهالدافعية   1
  نفسو توجيو استخداـ مصادر اتظعلومات اتظتوافرة كتنظيم كقتو كمعاتصة اتظشكلات التي تواجهو معتمدا علة بأقليستطيع الاستقلالية   2
 معركؼ كيعطي أفكار كحلوؿ جديدة كغتَ مألوفة  ما ىويبتعد عن تكرار الأصالة   3
يستطيع تغيتَ أسلوبو في التفكتَ في ضوء اتظعطيات كلا يبتٍ اتفاطا فكرية تقليدية  اتظركنة   4
 يعمل على اتؾاز اتظهمات كالواجبات بعزتنة كتصميم  اتظثابرة  5
 يعطي عدد كبتَا من اتضلوؿ اك الأسئلة التي تطرح عليو  الطلاقة  6
 يتساءؿ حوؿ أم شيء غتَ مفهوـ لو، مياؿ لاستكشاؼ المجهوؿ  حب الاستطلاع  7
 يبحث عن التفاصيل كالعلاقات كينتبو بوعي تظا يدكر حولو  اتظلاحظة  8
 يستطيع الانتقاؿ من عالد المحسوس كالواقع الذ عالد التجريد كاتطياؿ تظعاتصة الأفكار المجردة  التفكتَ التأملي  9

 لا يتًدد في اتخاذ موقف تػدد سريع البديهة، لديو اىتمامات فردية  اتظبادرة  10
 تنارس النقد البناء، كلا يقبل الأفكار اك البيانات اك التعليمات دكف فحصها كتقييمها  النقد  11
 لا يهتم بصعوبة اتظهمات التي تنكن اف تكوف يواجهها لإثبات فكرة كتضل معضلة حتى لو كانت نتائجها غتَ مؤكدة  المجازفة  12
 يستطيع التعبتَ عن نفسو كتلسن الاستماع كالتواصل مع الاخرين  الاتصاؿ  13
 يظهر نضوجا كاتزانا انفعاليا تلتًمو زملائو، كيستطيع قيادة الاخرين عندما يتطلب الامر ذلك  القيادة  14
 يتعلم بسرعة كسهولو كتؽكن كلديو ذاكرة قوية  التعلم  15
 يزف الأمور كيتحمل مسؤكلية اعماؿ كقرارتو  اتضس باتظسؤكلية  16
 كاثق من نفسو أماـ أقرانو كاماـ الكبار كلا يتًدد في عرض أفكاره كاعمالو  الثقة بالنفس  17
 يتكيف بسرعة مع الأماكن كاتظواقف كالآراء اتصديدة  التكيف  18
 لا يزعجو عدـ الوضوح في اتظوقف كيستطيع التعامل مع اتظشكلات كاتظسائل اتظعقدة التي تحتمل أكثر من معتٌ اكحل  تحمل الغموض  19
 يستطيع تقييم البدائل على أساس كملائمتها كفاعليتها في حل اتظشكلة كنتائجها  اتخاذ القرار  20

 من دراسة بعنوان من إدارة الموارد البشرية الى إدارة المواىب البشرية د، زرزار العياشي جامعة زيان عاشور مجلة الحقوق 1الجدول رقم : المصدر
محمد المعايطة خليل، الموىبة التفوق دار الفكر للطباعة والنشر والتوزيع عمان /نقلا عن البواليز 231ص (2)24والعلوم الإنسانية العدد الاقتصادي 

 .49ص  (2004)
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   للسمعة التنظيمية  النظرية الادبيات: الثاني            المطلب
ماىية السمعة التنظيمية  : فرع الأول ال

 العدكاف كساجدة إبراىيم الشامي،   ، للمؤلف د، شاكر اتزد "للسمعة التنظيمية في القطاع العاـ"        يقاؿ في كتاب 
 ىي من أصوؿ أساسية في البناء الذم تختاره الدكلة عن كعي مسبق كتخطيط كاعي كىذه لا تقل  السمعة التنظيميةاف-]

أتقية عن الأصوؿ البشرية اتظتجسدة فيما يسميو الاقتصاديوف راس اتظاؿ البشرم كلا يقل عن راس اتظاؿ اتظادم الذم 
اذ اف السمعة   - !بدكنو لا يوجد اقتصاد ذم قيمة تذكر، فهل يعقل الفرد اك نظاـ أم دكلة تشعة تنظيمية غتَ تزيدة ؟

التنظيمية ىي حصيلة أساسية لتفاعل أم مؤسسة حكومية في تػيطها الاجتماعي بالإضافة الذ ذلك تعتبر السمعة 
احدل اتظوجودات غتَ اتظلموسة التي تحرص اتظؤسسات على بنائها كاتضفاظ عليها لأتقيتها في بقاءىا كاستمرارىا في 

     1[-ظركؼ الازمات اذ تدكن السمعة اتضميدة من استقطاب أفضل الكفاءات البشرية 

  السمعة التنظيميةمفهوم:  أولا
الذ السمعة التنظيمية انها احدل (De marcellis-warin and Teodoresco 2012) ينظر   ] "  

 2    ["موجودات لا ملموسة التي تعمل اتظنظمة على بنائها كالمحافظة عليها لتحقيق البقاء الاستمرار 
التي  مثل الاصالة كاتظصداقية كالنزاىة كاتظسؤكلية اتظعنوية للمؤسسة اف السمعة تغموعة من القيم 2011غعن داكلتُ   

 .عنهامن خلاؿ الصورة التي تلملها يستشعرىا اتظرء عن اتظؤسسة 
بانها تغموعة قيم مثل الاصالة كاتظوثوقية كالابداع كاتظسؤكلية الاجتماعية ( (81 .2017يعرفها سعيد كعباس ))     كما 

كالصدؽ كالنزاىة، اذ يستشعرىا اتظوظف عن اتظنظمة من خلاؿ الصورة التي تلملها عنها كتكوف من الأصوؿ اتظعنوية كتعا 
 .قيمة ذاتية كتعمل على تحقيق منافع تنافسية تشجع على الولاء كجذب الزبائن كالعملاء كتقلل من اتظخاطر التنافسية تعا

 التنظيمية بانها تريع اتظمارسات الإدارية اتظطبقة تصودة اتطدمة كاتظسؤكلية ةالسمع( (2009: 36))   كما يعرفها البتيتي 
الاجتماعية بالإضافة الذ جودة الإداء اتظالر كاتضوكمة كغتَىا من العوامل التي تتكامل فيما بينها لتحقيق استجابة إتكابية 

 3.كمصداقية من قبل اصحاب اتظصالح
  

                                                           
  1)  2021 ,1ط  كائل للنشر رداعماف الأردف العام،  السمعة التنظيمية في القطاع  ،د شاكر اتزد العدكاف، ساجدة إبراىيم الشامي 

15:01 مع 2022 جانفي 12 تصفح يوـ  (2  
24 جامعة الأقصى ص أثر التنشئة التنظيمية في بناء السمعة التنظيمية بالجامعات الفلسطينية  مصطفى يوسف حسن شامية،  (

3
  



 انفصم الأول                                   الأدبيات اننظرية وانتطبيقية نهذراسة
 

14 

تشعة اتظنظمة ىي قدرة اتظنظمة على تنفيذ الاستًاتيجيات كاتططط كالعمل على توطيد العلاقات مع كافة اتظؤثرة في ) 
المجتمع عن طريق تلبيو حاجاتهم كتقديم اتطدمة ذات اتصودة عالية بشكل تلسن من تشعتها كتملق قيمة تنافسية من أجل 

 1(بقائها كتشمل تشعة اتظنظمة العلامة التجارية كالشخصية الاعتبارية تعا
:من التعريفيات السابقة نستخلص اتصدكؿ التالر  
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X   X X X X X  2011داكلينغ  

X X X X   X X X X X  81 .2017سعيد كعباس 

X   X X X  X     تػمد عبد اتعادم إبراىيم
 مطر، يوسف حستُ عاشور

  اعداد الباحثة استنادا على التعريفات السابقة للسمعة التنظيمية من2 رقم الجدول

    كمعتبرة كقدرة اتظنظمة على اتخاذ ةاذف فالسمعة التنظيمية ىي تغموعة قيم معنوية كتؽارسات لا ملموس 
صورة إتكابية تعا من خلاؿ تنفيذ استًاتيجيات كخطط مفادىا الإحساس باتظسؤكلية الاجتماعية كجودة أداء 

 .تتصف بالإبداع كالاصالة كاتظصداقية كالنزاىة كاتظوثوقية كذات أداء ادارم متميز لضماف البقاء كالاستمرارية

                                                           
 كلية العلوـ الاقتصادية كالإدارية اتصامعة الاسلامية بغزة تصفح يوـ دور الذكاء الاستراتيجي في تعزيز سمعة المنظمات التعليمية   تػمد عبد اتعادم إبراىيم مطر، يوسف حستُ عاشور 1)

  22:50 مع 2022 فيفرم 25

عناصر السمعة 
 التنظيمية
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أتقية السمعة التنظيمية  : ثانيا
    1:ل اف تعا أتقية بالغة في اتظنظمة نستدرجها فيما يليمفاىيم السمعة التنظيمية نرؿ من خلا
 تعد السمعة اتصيدة أداة مؤثرة بيد اتظنظمات لتحقيق أىدافها الاستًاتيجية. 
  تبرز أتقية السمعة التنظيمية للمنظمة بصفاتها الرئيسية كاتظتمثلة في الثقة كاتظصداقية كخاصة أثناء الازمات كىي

 .تعمل على زيادة الفاعلية التنظيمية كتحستُ اتصودة كتدنح اتظنظمات الثقة كتسهم في مناخ تنظيمي متميز
  تساعد على إدراؾ اتظستهلك تصودة اتظنتجات كاتطدمات التي تتيح للمنظمة فرصة زيادة الأرباح كالاحتفاظ

باتظوظفتُ اتظوىوبتُ كرفع الركح اتظعنوية للعاملتُ كتزاية اتظنظمات من الازمات المحتملة كاتظساتقة في الشركات 
الاستًاتيجية مع اتظنظمات المحلية كالإقليمية كالدكلية للمديرين التنفيذيتُ كأصحاب اتظصالح كالعاملتُ يفضلوف 

 .التعامل مع اتظنظمة ذات السمعة اتصيدة
عمتَ )لأتقية السمعة التنظيمية في تغموعة من النقاط كما أشار اليها ) westcott)كيرل كاستكوت " -]

  2:كما يلي( (2017)كصلاح الدين 
 تحستُ رضا الزبائن كالعملاء من خدماتها كمنتجاتها؛ 
 زيادة فهم زبائن كعملاء اتظنظمة تطدماتها كمنتجاتها كادراكهم لصورتها اتضسنة كالصحيحة؛ 
 تساىم في اتضفاظ على كلاء الزبائن كالعملاء؛ 
 تكوين علاقات عامة بشكل أكسع؛ 
 الضعف كالعمل على معاتصتها؛فكشف مواطن القوة كالعمل على تعزيزىا كمواط  
  الاحتفاظ بالعاملتُ اتظتميزين في اتظنظمة كرفع الركح اتظعنوية للعاملتُ الذم بدكره ينعكس على إنتاجية

 اتظنظمة؛
 تزاية اتظنظمة من خلاؿ تقليل اتظخاطر كالتعرؼ على الازمات المحتملة. 
 :اف السمعة التنظيمية القوية تحقق تغموعة من اتظزايا نذكر منها (18:رشيد الزيادم )     ظيف 

   - [. منح اتظنتج كاتطدمة قيمة إضافية كزيادة رضا العاملتُ ككلائهم كجذب زبائن جدد للمنظمة
 السمعة التنظيمية وعلاقة السمعة التنظيمية بإدارة المواىب ابعاد: الثانيالفرع 

 ىذه اتظبادئ التي تعا فماىيمبادئ  كمن خلاؿ الدراسات كالبحوث  من مفاىيم كاتقية للسمعة التنظيمية توجداما رأين 
: عليها ؟تعتمد  

                                                           
تػمد عبد اتعادم إبراىيم مطر يوسف حستُ عاشور مرجع سابق   (1  

25 ص ذكره سبق ص مرجع شامية جامعة الأقصىمصطفى يوسف حسن   (
2
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 السمعة التنظيمية    ابعاد: أولا    
بتُ العوامل اتظؤثرة في بناء السمعة التنظيمية التي تحددت من طرؼ الباحثتُ، ككانت تؼتلفة، كالتي من الواجب من     

على اتظنظمة أف تقوـ بتعيتُ أفراد ذكم مواىب فذة لبناء تشعة تؽيزة، حيث تطرقت الدراسات في ذكرىا للباحثتُ الذ أف 
 كتديزىم في ( سادلر 2008 )( awang 2010السمعة التنظيمية ناتجة عن جهود اتظديرين من خلاؿ إثبات تؾاحهم   

إدارة اتظنظمة ،كاستخداـ ثلاث ابعاد لقياس السمعة التنظيمية ، كىي اتظيل العاطفي تجاه اتطدمات ،اتظيل العاطفي اتجاه 
اتظنظمة كاتظسؤكلية الاجتماعية للمنظمات كاكثر أتقية للمسؤكلية الاجتماعية تظا توصلت لو الدارسات كالامر الذم يؤكد 
ابرز التحديات التي تواجهها أم إدارة ىي أف تقود منظماتها تجاه النمو كالتطور من خلاؿ تحقيق ميزة تنافسية أساساىا 
اتظسؤكلية الاجتماعية ، كاعتمادا على بعض اتظدارس مثل مدرسة التقييم كمدرسة الانطباعية كمدرسة العلاقاتية كتحديد 

ابعاد السمعة التنظيمية قد تكوف أبعاد السمعة التنظيمية، كالأبحاث كالدراسات مازالت تتناكؿ مثل ىكذا مواضيع 
للبحث كالتطوير للمفاىيم كاتظعارؼ العلمية، اذف ابعاد السمعة التنظيمية إضافة للمسؤكلية الاجتماعية اعتمادا على 

 "              ].1:  الاكادتنية كالبحوث العلمية ىيتبعض الدارسا
 اتظصلحة اتطارجيتُ كالداخليتُ على التوالر من خلاؿ الثقة كاتظوثوقية التي تظهر في  لأصحاب:صورة المنظمة-      

دعم خدماتها اك منتجاتها كسعي اتظنظمة اتظستمر كالدائم، كتعرؼ بػأنها التقييمات كاتظشاعر كالاحاسيس كاتظواقف تجاه 
 تنقسم الذ صور مدركة كمرغوبة كخفية؛ (liyod 2007 (اتظنظمة

لديهم انطباعات حوؿ أنشطة التسويق كاتظوارد البشرية كاتصالات  (عملاء كعاملتُ)للمنظمة أفراد  : الابداع-      
اتظنظمة، ابداع أسلوب للموارد البشرية تجرح بو حلولا تؽيزة للمشكلات كأداء العمل بأساليب كطرؽ جديدة 

 .كاستخداـ الاصالة، الطلاقة اتظركنة اتظخاطرة، القدرة على التحليل كاتطركج من اتظألوؼ
  تسعى تعا اتظنظمة لتحقيق نتائج مالية كمستثمرات كمساتقوف الذ غتَ ذلك من نتائج   التي:جودة الأداء -   

 كالتي تعتمد على أداء العاملتُ اتظتميز ين ذكم اتظهارات كذكم إنتاجية ذات قيمة ا  تسعى تعا حسب استًاتيجيتو
 .  للمنظمة
 الالتزاـ باتظسؤكلية الاجتماعية ىو التزاـ اتظنظمة اتظستمر تجاه المجتمع، بالأخذ بالنظر :لمسؤولية الاجتماعيةا     - 

الاعتبار لتوقعاتو كتطلعاتو من خلاؿ القياـ بالأنشطة الاجتماعية مثل توفتَ ظركؼ عمل صحية كمعاملة كرتنة للموظفتُ 
كالأمانة كاتظصداقية مع العلاء كاتظنافستُ كتضماية كاتضفاظ على البيئة كإنتاج السلع كاتطدمات التي تشبع احتياجات 

 [."كرغبات المجتمع بأقل تكلفة كبأعلى جودة كذلك في ضوء القوانتُ كالتشريعات اتظنظمة

                                                           
   (

1
    ،تغلة السادات مصر جامعة مدينة في ،دور الرفاىية النفسية كمتغير وسيط في العلاقة بين السمعة التنظيمية والأداء الوظيعمار فتحي موسى إتشاعيل ،متٌ حستُ السيد طو    

     2019 ديسمبر 8الدراسات التجارية اتظعاصرة العدد 
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 علاقة السمعة التنظيمية بإدارة المواىب: ثانيا
       تزدادا يوما بعد يوـ الاىتماـ بموضوع السمعة التنظيمية بشكل كبتَ كذلك يرجع للانطباعات لدل العملاء 

كالعاملتُ كالاتجاىات اتجاه اتظنظمة أك اتظؤسسة سوآءا إتكابيا اـ سلبيا تظا تقدمة من منتجات أك خدمات فتكوف نظرة 
إتكابية عند تقديم منتجاتها كخدماتها ذات جودة عالية تلبي احتياجاتهم للعملاء كتكوف سلبية في حالة العكس، كتسعى 

تريع اتظنظمات في تحقيق السمعة التنظيمية اتصيدة في بيئة العمل كتعد السمعة التنظيمية نتاج علاقة اتظنظمة بعملائها من 
 تحقق السمعة التنظيمية في اتظنظمة من خلاؿ القيادة كالقدرة ثحي. حيث الثقة اتظتبادلة كالاحتًاـ كالوعي اتجاه اتظنظمة

على التطوير اتظستمر كتوفتَ خدمات كمنتجات عالية اتصودة مقارنة باتظنافستُ كالاحتفاظ بالعاملتُ اتظتميزين ككجود موارد 
مالية مناسبة للاستغلاؿ الأمثل للقدرات كموارد اتظنظمة كالابداع كالابتكار في العمليات كاتطدمات كدكرىا الإتكابي 

 .البيئي
بتداخل ابعاد السمعة التنظيمية من صورة كىوية تحملها أفكار داخل بيئة العمل كخارجها اك داخل اتظنظمة كخارجها، 
كشخصية اعتبارية ذات قيمة في نظر العملاء كالعاملتُ ككجود أداء متميز كفعاؿ كمسؤكلية اتجاه المجتمع ككجود موارد 
بشرية ذات التميز كاتظهارات تعمل على ذلك فهذا يودم بها الذ اتخاد نظاـ ادارم يعتمد على اتظواىب، كبدكره يقوـ 
بعمليات كتؽارسات التخطيط الاستًاتيجي للموارد البشرية اتظوىوبة كاتصذب كالاستقطاب كالتدريب كالتطوير كالتقييم 

 .كالاحتفاظ بتلك اتظواىب كالاستحواذ عليها

 :وىذه بعض النماذج لإدارة المواىب في المنظمات او المؤسسات

1نموذج   

 

من اعداد الباحثة يوضح عمليات إدارة المواىب وتاثيرىا وتداخلها في المنظمة لتحسين السمعة  توضح /    3 رقم الشكل
 مدى تفاعل الداخلي التنظيمي
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 : وىذه بعض النماذج لإدارة المواىب في المنظمات او المؤسسات
 2نموذج رقم 

 
 
 

 المدخلات    

 

 

 

      

    العمليات

 

 

 

     المخرجات 

 

 

 

 

 .، المجموعة العربية للتدريب والنشر19 ص 2012 عبد الفتاح رضوان، إدارة المواىب في المنظمة ط أ دمحمو: رالمصد: 4شكل رقم 

 
 
 

 

  

الاستقطاب -  
الاختيار -  

التعريف -   
  التعيين-

الثقافة -  
المدير العام -  

المشاركة -   
  بيئة مناسبة- 

تقييم الجدارة   - 
تطوير الفرص  -
التوجيو -  

 التحديات
 

   

 

 وضوح الدور  -
معاٌٌر جودة ) الأداءالاتفاق على  -

 (الأداء
 التغذٌة العكسٌة  -

 

لمدخلاتا  

 

 

 

 

 الاستبقاء

 التطوير 

لأداء ا  

 ىندسة عمليات إدارة المواىب في المنظمة
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 3 رقم جنموذ: وىذه بعض النماذج لإدارة المواىب في المنظمات او المؤسسات
 نموذج مقترح لتطبيق إدارة المواىب البشرية في المؤسسات الجزائرية

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

آفاق جديدة نحو إدارة ذكية للموارد البشرية، دراسة حالة مجموعة من المؤسسات جزائرية في الصالونات " إدارة المواىب "أيمان صبيان : المصدر
 في إدارة الموارد البشرية جامعة ه، أطروحة مقدمة لنيل شهادة الدكتورا23/02/2022 تصفح يوم 02/2017 والجزائر العاصمة 11/2016وىران 

 15:20.الجزائر–أبو بكر بلقايد تلمسان 

 البيئة الداخلية
الثقافة التنظيمية   -
الهيكل التنظيمي                         -كفاءات وقدرات الموظفين -
نقاط القوة           - (البشرية/المادية /المالية ) المؤسسةموارد -

  والضعف

 البيئة الخارجية
القيم/الدين العادات /الثقافة  -  
سة الدولةاسي-  
معدل النمو                     -القوانين والتشريعات -

 الاقتصادي
    اليد العاملةسوق                       -المنافسة الخارجية -

صياغة استراتيجية لادارة المواىب قادرة على التكيف مع 
 واقع المؤسسة وبيئتها 

تطبيق استراتيجيات إدارة المواىب  (مردوية)تقييم نتائج   
( تأثير الجوافزمدى – السلوك – السرعة – الجودة )تقييم الأداء -  

الأداء –النزاعلت –الشكاوى –الغيابات )تقييم الرضا الوظيفي -
)... 

(المنتجات ـالخدمات)الابتكار /تقييم معدلات الابداع -  

تقدير وتامين التكاليف اللازمة لتطبيق البرنامج على 
:المدى الطويل  

 القدرة المالية للمؤسسة 
 الموارد المالية المتاحة 
 الشروع في تطبيق استراتيجيات   جودة ىيئات التمويل

تكوين القادة والمخططون والمحللون الذين 
:يستحملون مسؤولية تطبيق البرنامج  

  افراد ذو كفاءة عالية

 استراتيجيات الاستقطاب
 سوق العمالة المتاحة 

(البشرية، الإدارة المنتج، الموارد)سمعة المؤسسة   
 

 استراتيجية الاحتفاظ 
 دراسة الحاجات لمادية 

التحدي/الميول )دراسة الحاجات المعنوية   
(التطلعات/  
 
 
 
 

 دراسة وتحليل البيئة الداخلية والخارجية 

 استراتيجيات التطوير 
ي التحليل الوظيف  

تحقيق التوافق-  
التدريب والتكوين -   

 التدريب المتخصص
 التوجيو

  المرافقة الفردية التنويع

 تخطيط التعاقب الوظيفي 
التدريب على تولى المناصب القيادية 

(...الذكاء الانفعالي /روح القيادة )  
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                الادبيات التطبيقية  : الثاني            المبحث
   عرض الدراسات وتحليلها  : الأول            المطلب
   الدراسات العربية 
دور نظام إدارة المواىب البشرية في تحقيق " 2021 (غزة رانية محمد محمود زيادة)دراسة -1

أبها، مجلة الجامعة الإسلامية للدارسات الاقتصادية – يالأداء المتميز لموظفي مصرف الراجح
. " كلية المجتمع للبنات أبها–والإدارية، جامعة الملك خالد   

ىدفت الدراسة للكشف عن علاقة نظاـ إدارة اتظواىب البشرية كالأداء الوظيفي اتظتميز كتأثتَه على إدارة اتظواىب     
 من مديرين كموظفتُ باستخداـ الاستبياف البشرية، طبقت الدراسة على موظفي اتظصرؼ كتغتمع العينة كاف عشوائيا

 استبياف كفقا للأساليب الإحصائية 223الإلكتًكني لسهولة الوصوؿ لمجتمع العينة كتسهيل مهمة ترع البيانات كاعتمدت 
كتوصلت الذ كجود علاقة طردية قوية ذات دلالة إحصائية بتُ اتظتغتَين ككجود لأثر داؿ إحصائيا بتُ  كالتحليلية الوصفية

اتظتغتَين، اكصت ىذه الدارسة بوضع أنظمة متقدمة لعمليات الاستقطاب كالاختيار للموظفتُ ،ككضع الاستًاتيجية 
للمحافظة على أفضل العاملتُ اتظبدعتُ كاستحداث إدارة  اتظواىب البشرية كتوفتَ ميزانية ملائمة لتحفيز اتظوىبتُ ككذا 

 .تفعيل دكر اتظوىبتُ كالأداء اتظتميز

الدراسة استخدمت اتظنهج الوصفي كفقا للأسلوب الاحصائي التحليلي لمجتمع العينة الكتًكنيا نظرا لسهولة ترع الاستبياف 
اتظطبقة عل اتظصرؼ الراجحي التي توصلت بدكرىا الذ اتظضي قدما الذ الاىتماـ ككضع أنظمة متقدمة لإدارة اتظواىب كفقا 

 .لاستًاتيجيات مدركسة للحفاظ على اتظواىب كإدارتها

 دور إدارة المواىب في 2020(  أبوبكر صيتي،جيلالي بهاز أد صيتي عبد اللطيف،/ط)دراسة  –2
 18حالة سونلغاز لولاية غرداية، مجلة الدراسات الاقتصادية مجلد تحسين الابداع التنظيمي دراسة 

  03العدد 

قامت ىذه الدراسة بالكشف عن العلاقة بتُ إدارة اتظواىب كالابداع التنظيمي لدل موظفي سونلغاز بغرداية، حيث   
الوصفي كعلى أداة الاستبياف تصمع البيانات كتغتمع الدراسة مكوف من اتظوظفتُ الإداريتُ كالتقنيتُ  اعتمدت اتظنهج

 موظف حيث توصلت الدراسة الذ 53دارسة  اؿ موظف كعينت213تظؤسسة سونلغاز بولاية غرداية عدد موظفيها 
كجود تؽارسات لأبعاد إدارة اتظواىب من تخطيط كاستقطاب كاختيار للموىبة مع كجود درجة مرتفعة للإبداع التنظيمي 

.لدة اتظوظفتُ كتوصلت الذ كجود تأثتَ كبتَ لإدارة اتظواىب على الابداع التنظيمي  
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الدراسة كانت قريبة من موضوع الدراسة اتضالية فيما تمص كلا من اتظتغتَين اتظستقل كالتابع اتظتغتَ اتظستقل كاف تأثتَ  
إدارة اتظواىب تعذه الدراسة كالدراسة اتضالية كاف لدكر إدارة اتظواىب حيث تطرقت لتأثتَ ىذه الإدارة في التساؤلات 

 من حيث اتظتغتَ اتظستقل كمن حيث اتظتغتَ التابع %100الفرعية كالفرضيات أم كلا الدارستتُ تظست اتظوضوع تقريبا 
تعذه الدراسة كاف الابداع التنظيمي، اما عن الدراسة اتضالية تطرقت تظتغتَ تابع كىو السمعة التنظيمية الذم بدكره يصب 

.     فيو  الابداع التنظيمي من إدارة اتظواىب بتداخل الابعاد كتأثتَىا فيما بينها  

دور الرفاىية النفسية "2019، (منى حسين السيد طو/ عمار فتحي موسى إسماعيل)دراسة  –3
كمتغير وسيط في العلاقة بين السمعة التنظيمية والأداء الوظيفي، دراسة تطبيقية على أعضاء ىيئة 

 .     التدريس بجامعة مدينة السادات

ىدفت الدارسة الذ تحديد نوع كقوة العلاقة بتُ السمعة التنظيمية كالأداء الوظيفي كبتُ الرفاىية النفسية كالأداء      
الوظيفي كبتُ السمعة التنظيمية كالرفاىية النفسية كالأداء الوظيفي كتم ذلك اعتماد ا على الاستقصاء تصمع البيانات 

 مفردة من أعضاء ىيئة التدريس بجامعة مدينة السادات كالنتائج اتظتوصل اليها تبينت اف 245باستخداـ عينة حجمها 
جامعة مدينة السادات تتمتع بسمعة متوسطة بتُ اتصامعات اتظصرية كاتـفاض إحساس كشعور أعضاء ىيئة التدريس 
بالرفاىية النفسية كالأداء الوظيفي متوسط ككجود علاقة ارتباط بتُ ابعاد السمعة التنظيمية كمستول الأداء الوظيفي 

ككجود ،ككجود علاقة ارتباط بتُ ابعاد السمعة التنظيمية كالرفاىية النفسية ككجود درجة توافق بتُ ابعاد السمعة التنظيمية 
كالأداء الوظيفي كاف غالبية معاملات الاتؿدار عالية اتظعنوية تؽا يؤكد على أف الرفاىية النفسية تعا تأثتَ كسيط على العلاقة 

بتُ السمعة التنظيمية كالأداء الوظيفي ككجودىا كدعم كمتغتَ كسيط في العلاقة بتُ السمعة التنظيمية كالأداء الوظيفي 
كتأثتَ ابعاد السمعة التنظيمية كمتغتَات مستقلة على مستول الأداء الوظيفي لأعضاء ىيئة التدريس بجامعة مدينة 

 .السادات

ىذه الدراسة اتخذت كسيط بتُ السمعة التنظيمية كالأداء الوظيفي كىو الرفاىية النفسية كمدم تأثتَه في كل منهما على 
 .الأثر فأبعاد السمعة التنظيمية تعمل على تحسن الأداء الوظيفي بوجود رفاىية نفسية مرتفعة
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أفاق جديدة " المواىب  إدارة2019 /2018( د ثابت وسيلة/ ايمان و أ أ د، صبيان )دراسة  – 4
 دراسة ميدانية بالمؤسسات – ذكية للموارد البشرية بالمؤسسات الجزائرية اقتراح نموذج ةنحو إدار

 . تلمسان الجزائر–جامعة ابوبكر بلقايد المشاركة في الصالونات   
     درست ىذه الدارسة كضع إدارة اتظواىب باتظؤسسات اتصزائرية كمدل شركعها  في الاستجابة للتوجهات اتظعاصرة 

عن طريق دراسة ميدانية طبقتها على تغموعة من اتظؤسسات اتظشاركة في ,بدراسة تطبيق استًاتيجيات إدارة اتظواىب فيها 
صالوف اتظواىب كالتوظيف كنتجت عن الدراسة اف معظم اتظؤسسات اتظشاركة في ىذه الصالونات ىي مؤسسات متعددة 
اتصنسيات كتقوـ بتطبيق احداث البرامج لإدارة اتظواىب كرغم كجود كثتَ من الفجوات كالعراقيل على اتظستويتُ الداخلي 

 .كاتطارجي كانعداـ التطبيق في القطاع العمومي مع أف حصة الأكبر لقطاع التجارة كالتوزيع كغياب تاـ في الصالونات

ىذه الدراسة توحي بوجود تفاذج جديدة للمنظمات كالتسيتَ الإدارم في القطاع الاقتصادم كالعمومي معا تعمل على 
إدارة ذكية تستخدـ تكنولوجيات كاستًاتيجيات تدد بالأفق للمؤسسة كاتظنظمة كتوجهات معاصرة كالاىتماـ باتظواىب 

 .كادارتها كالتوظيف الا اف القطاع العمومي غائب عن ىذا للمؤسسات اتظشاركة في الصالونات

  فيما تكدر بالذكر أف اتظؤسسات اتصزائرية ليست كلها مشاركة في الصالوف للمواىب تنكن راجع لعدـ اىتمامها بإدارة 
اتظواىب اك عدـ اىتمامها بالصالوف في حد ذاتو كذلك تكب اف تكوف عليو دراسات للأسباب التي تحوؿ لعدـ كجود 

بعض اتظؤسسات في الصالوف ككذلك تنوير اتظؤسسات كإقامة منتديات كملتقيات كاجتماعات حوؿ موضوع إدارة 
 .اتظواىب للنهوض بالإدارة كالتوظيف

الدور : التنظيميةأثر إدارة المواىب في تحسين السمعة "،2018(محمد سمير النجار )دراسة -5
المعدل للثقة التنظيمية دراسة ميدانية على البنوك التجارية الأردنية في مدينة عمان، لنيل شهادة 

 " في إدارة الاعمال جامعة الشرق الأوسط آب رالماجستي

 السمعة التنظيمية في البنوؾ التجارية حيث استخدمت اتظنهج تحستُ في اتظواىب إدارة ىدفت الدراسة الر بياف أثر   
الوصفي التحليلي من خلاؿ الأساليب الإحصائية كمنها الاتؿدار اتظتعدد لبياف أثر أكثر من تغتَ مستقل على متغتَ تابع 

 كتحليل الاتؿدار اتعرمي لقياس الأثر اتظعدؿ للثقة التنظيمية 

 لكل من متغتَات الدراسة إدارة اتظواىب الثقة التنظيمية % 90،15نتجت عنها مستول عالر من التطبيق بلغت نسبة 
تشعة البنك كجود أثر معنوم لإدارة اتظواىب على السمعة التنظيمية حيث بلغت قيمة درجة التأثتَ ككاف الدكر اتظعدؿ 

 (0،721)للثقة التنظيمية كاف بزيادة أثر اتظواىب على السمعة التنظيمية درجة التأثتَ بلغت 
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 كتوصلت الذ الاىتماـ بإدارة اتظواىب كبناء خطط كاضحة %5،88كتفستَ التباين اتضاصل في السمعة التنظيمية بنسبة 
تصذب اتظوىوبتُ كإتكاد سياسات تساعد على تطويرىم مهنيا كمراعات مصاتضهم كتوفتَ اتظناخ الذم يشجع على الابداع 

كالابتكار كتطوريهم مهنيا كمراعات مصاتضهم كتوفتَ كافة اتظتطلبات الفنية كالتقنية لتطوير اتطدمات اتظقدمة بما يسمى 
 .بشكل فاعل في تحستُ تشعة البنك كزيادة مستول رضاء العملاء ككلائهم

 الدراسة ىذه تناكلت الثقة التنظيمية كأحد اتظؤثرات على السمعة التنظيمية للبنوؾ لتوضيح الدكر الفعاؿ الذم تقوـ بو اك 
 .تلعبو إدارة اتظواىب في البنوؾ التجارية كتظا تعا من تأثتَ كبتَ في تحستُ السمعة التنظيمية لدل البنوؾ التجارية

  الدراسات الأجنبية 
دراسة حالة شركات : تأثير إدارة المواىب في تعزيز سمعة المنظمة"  salih al 2014دراسة -1

 " الأردنية  الاتصالات السلكية واللاسلكية

E -1" salih al 2014    the impact of talent management in 
enhancing organizational reputation; an empirical sudy on 

the jordanin telecomunications companies   

ىدفت الدراسة الذ تحديد علاقة إدارة اتظواىب في تحستُ تشعة اتظنظمة من خلاؿ فحص العلاقة بتُ متغتَات إدارة 
 (التعزيز الذاتي كالتحقق الذاتي كتكرار التفاعل )كمتغتَات السمعة التنظيمية (الاستكشاؼ كالاتعاـ كالتحوؿ)اتظواىب 

 موظفا التي جرل اختيارىا بشكل عشوائي 3150من تغموع العاملتُ البالغ عددىم %12كتكونت عينة  الدارسة 
كتوصلت الدراسة الذ اف اتظواىب  تؤثر على التفاعل مع الزبائن  الذم يؤثر بدكره كبشكل مباشر على تشعة اتظنظمة كالتي 
تؤدم الذ زيادة حجم التفاعل لتحستُ السمعة التنظيمية كاكصت الدراسة بضركرة زيادة الوعي بأتقية إدارة اتظواىب على 

 .اتظستويات الإدارية كخلق مناخ يشجع تنمية اتظواىب من خلاؿ اتضوافز 

قامت بفحص علاقة ابعاد اتظتغتَين مع بعض من علاقة : (تأثتَ إدارة اتظواىب في تعزيز تشعة اتظنظمة)الدراسة موضوعها  
 فقط من تغموع %12استكشاؼ كاتعاـ كتحوؿ بالتعزيز الذاتي كالتحقق الذاتي كتكرار التفاعل، الا اف العينة كانت 

كما قمنا في الدراسة اتضالية باختيار -بشركات السلكية كاللاسلكية الأردنية   ككانت عشوائية3150العاملتُ الكثر 
 الدراسة السابقة الذ تكتوصل-.  موظف 50 الاستبياف ـالعشوائي للعينة بمؤسسة موبيلس بولاية كرقلة اتصزائر باستخدا

 الذ تفعيل دكر إدارة اتظواىب في م يستدعاتفاعل اتظواىب مع الزبائن أثر تأثتَ كبتَ كمباشر على تشعة اتظنظمة كىذا ـ
 .         اتظنظمة
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  2دراسة 
 E- 1 (Anwar and Qasim ali nisar  ) 2014 Talent management stratigic 

priority of organizations Aziza :  .Article  

 /Lahore – Pakistan. Gujranunla Pakistan 
تطرقت الدراسة الذ مفهوـ إدارة اتظواىب كاعتبرتو بمثابة حجر الزاكية في دراسات إدارة اتظوارد البشرية لأنو يغطي ميزات    

تؼتلفة للموارد البشرية من خلاؿ صقل اتظوظفتُ كاتظهارات كاتطبرات بطرؽ تؼتلفة يولر القطاع اتظصرفي اىتماما كبتَا لتطوير 
كغرض الدارسة كاف تحديد الأتقية الاستًاتيجية لإدارة اتظواىب كخلق صلة بتُ ,الاليات الفعالة فيما يتعلق بإدارة اتظواىب 

إدارة اتظواىب كالأداء التنظيمي قاـ الباحثوف بدراسة دكر اتظوىبة، الادارة في الفعالية التنظيمية الشاملة ىي دراسة كصفية 
كنوعية بطبيعتها البيانات التي تم ترعها من اتظوظفتُ الإداريتُ في البنوؾ من خلاؿ اتظقابلات ،حيث أظهرت النتائج اف 

استًاتيجيات إدارة اتظواىب الفعالة تعا علاقة كبتَة كإتكابية مع الأداء التنظيمي كتعا علاقة قوية كإتكابية مع اتظيزة التنافسية 
كالأداء موقع اتظوىبة داخل القطاع اتظصرفي ،كرأت ىذه الدارسة بتوفتَ رؤية ثاقبة لفهم مفهوـ إدارة اتظواىب كاتقيتو في 
القطاع اتظصرفي تنكن للبنوؾ الاستفادة من ىذه النتائج لتشكيل تؽارسات إدارة اتظواىب كالقيود كالتصميمات العملية 

  .كالتوجهات اتظستقبلية

   قامت ىذه الدارسة بتوضيح أتقية إدارة اتظواىب الاستًاتيجية بجانب إدارة اتظوارد البشرية كإعطاء دكر للمواىب كصقلها 
لدل اتظوظفتُ كادائهم التنظيمي كتطوير اليات إدارة اتظواىب كفعاليتها كما استخدمت اتظقابلة كاعتمدت على الدراسة 

الوصفية النوعية في القطاع اتظصرفي للبنوؾ، كنتجت عنها عن كجود علاقة قوية بتُ الأداء التنظيمي كإدارة اتظواىب ذات 
 .ميزة تنافسية حيث اكصت الدراسة بإمكانية البنوؾ باستخداـ نتائجها

 3دراسة رقم 
 2020    E-3( Kati.jarvi )2020 The role of talent management 

instratatgic renewal department of management and organization 

hanken school of economics .helsinki finland). 

Violette khoreve department of managementand   

الغرض من ىذه الدراسة ىو توضيح دكر اتظواىب في التجديد الاستًاتيجي كقياـ اتظؤلفتُ بتوسيع اتظعرفة اتظثتَة حوؿ  
 .عملية تنفيذ إدارة اتظواىب من خلاؿ التأكيد على أنشطة معينة كالتي تشارؾ في العملية اثناء التجديد الاستًاتيجي

البحث عن اتظعرفة امر مهم كخاصة بهده الدارسة حيث ركزت عن تنفيذ إدارة اتظواىب كالتجديد الاستًاتيجي بشكل   
     .مغاير عن الدراسات الأخرل
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 4دراسة رقم 
E-4.( Annika .Markus).2018 Corporate reputation in managemement 

research a review of the literature and assessment of the consept . 

قامت الدراسة بمراجعة منهجية الادبيات بناءا على تحليل البيبلومتًم كبتَ اتضجم تم اجراءه على البيانات البيبلوغرافي    
 حيث اف دراسة السمعة تحتل مكانة بارزة في البحوث الإدارية كمع ذلك اف العدد 2016 منشور تم نشره في 5885ؿ 

اتظتزايد من اتظنشورات تكعل من الصعب تتبع ىذا الكم من الادبيات كباحتلاؿ السمعة النمو الكبتَ كاتظتزايد، تم تضمتُ 
السمعة للشركة كجزء لا يتجزأ من منحة المجاؿ اتظيداني الاكسع حوؿ السمعة بشكل عاـ عند التكبتَ في تغموعة 

 .اتظنشورات بشكل أكثق كعن كثب
ىذه الدارسة تدت بحجم كبتَ جدا كصعب التحكم فيو كتحليلو كدارستو تتطلب صبر ككقت كبتَ للتتبع كالتوصل الذ 

 .النتائج رغم ذلك الا انها تحقق نطاؽ كاسع كأكثق للدراسة

موضوع دراستنا شمل متغتَات الدراسات السابقة بصفة عامة، فنجد اما يكوف متغتَ مستقل اك متغتَ تابع الا في  ✔
تػمد تشتَ النجار التي استخدمت كسيط بتُ إدارة اتظواىب كالسمعة التنظيمية كىو : دراسة كاحدة ككانت لػػػ

الدكر اتظعدؿ للثقة التنظيمية، ككانت الدراسة اتضالية تختلف في الابعاد لكلا اتظتغتَين كتتشابو في بعض الابعاد 
كرقلة اتصزائر، اما دراسة تػمد تشتَ النجار التي  (موبيليس )حيث تدت الدراسة على مؤسسة عمومية اقتصادية 

 تشبو دراستنا كما ذكرنا سابقا كانت على مؤسسة البنوؾ التجارية الأردنية في مدينة عماف، 
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      مقارنة الدارسة الحالية بالدراسات السابقة : الثاني المطلب
   Questionaire      قمنا في ىذه الدارسة باتباع اتظنهج الوصفي كالتحليل الاحصائي للبيانات باستخداـ الاستبياف 

 استمارة على 50كتم توزيع SPSSكأداة تصمع البيانات كطريقة معاتصة ىذه البيانات باستخداـ البرنامج الاحصائي 
 كتممن حجم اتظؤسسة بالولاية كرقلة كتم ترعها كلها %67 موظف أم حوالر 75موظفي اتظؤسسة عشوائيا من بتُ 

 :4جدول رقم : كتم التوصل للنتائج التالية كمقارنتها مع الدراسات السابقة في اتصدكؿ الاتي ملخصة. استمارة02استبعاد 
  مقارنة بين الدراسة الحالية والدراسات السابقة

المتغير  السنة الطريقة والمنهج  النتائج المتوصل اليها  عنوان الدراسة رقم 
 المستقل

 

 المتغير
 التابع 

 

المؤسسة 
 والبلد 

أفاق "إدارة المواىب  1
 ذكية ةجديدة نحو إدار
للموارد البشرية 

بالمؤسسات الجزائرية 
 ."اقتراح نموذج

  دراسة ميدانية–
واقع تطبيق استراتيجيات ) 

إدارة المواىب في 
 (المؤسسات الجزائرية

معظم المؤسسات  -
المشاركة في ىذه الصالونات 

ىي مؤسسات متعددة 
الجنسيات وتقوم بتطبيق 

احداث البرامج لإدارة 
المواىب رغم وجود كثير من 

الفجوات والعراقيل على 
المستويين الداخلي 

 .والخارجي
وانعدام التطبيق في القطاع  -

 .العمومي

 موارد مسؤول97
 للمؤسسات بشرية

المشاركة في 
الصالونات المقامة 

 2016في 
 2017بوىران و

 الجزائر العاصمة
 

 أطروحة دكتورا

 
 
 
  2019  
 

إدارة 
 المواىب 

المؤسسات  /
المشاركة في 
الصالونات   
جامعة أبوبكر 

 –بلقايد 
تلمسان 
 الجزائر

 
 

2 

دور نظام إدارة المواىب 
البشرية في تحقيق الأداء 
المتميز لموظفي مصرف 

أبها، الجامعة – يالراجح
الإسلامية للدارسات 
 الاقتصادية والإدارية

 

وجود علاقة طردية قوية -
ذات دلالة إحصائية بين 

 المتغيرين
 لأثر دال إحصائيا دوجو- 

 .بين المتغيرين
 
 
 

عشوائي الاستبيان 
 الإلكتروني
 223اعتمدت 

استبيان وفقا 
للأساليب 
الإحصائية 

 ةالوصفية والتحليلي

نظام إدارة  2021
المواىب 
 البشرية  

الأداء 
المتميز 
 لموظفي

مصرف 
– يالراجح

 أبها، غزة 
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 رقم 

 عنوان الدراسة
 

الطريقة  النتائج المتوصل اليها 
 والمنهج 

المتغير  السنة
 المستقل

 

 المتغير
 التابع 

 

المؤسسة 
 والبلد 

 
3 

أثر إدارة المواىب في 
تحسين السمعة 

الدور : التنظيمية
المعدل للثقة التنظيمية 

 دراسة ميدانية 
 
 
 

مستوى عالي من التطبيق بلغت - 
 لكل من % 90،15نسبة 

متغيرات الدراسة إدارة المواىب 
 الثقة التنظيمية، سمعة البنك 

وجود أثر معنوي لإدارة المواىب 
على السمعة التنظيمية حيث 
بلغت قيمة درجة التأثير وكان 

الدور المعدل للثقة التنظيمية كان 
بزيادة أثر المواىب على السمعة 

التنظيمية درجة التأثير بلغت 
(0،721) 

المنهج 
الوصفي 
 التحليلي

مذكرة 
  رماجستي

إدارة  2018
 المواىب

السمعة 
 :التنظيمية

الدور 
المعدل 

للثقة 
 التنظيمية

البنوك 
التجارية 

الأردنية في 
 .مدينة عمان

4  
دور الرفاىية 

النفسية كمتغير 
وسيط في 

العلاقة بين 
السمعة 

التنظيمية 
والأداء 
.الوظيفي  

مجلة الدراسات 
التجارية 
 المعاصرة

 الجامعة تتمتع بسمعة متوسطة -
انخفاض إحساس وشعور أعضاء -

 ىيئة التدريس بالرفاىية النفسية
والأداء الوظيفي متوسط، وجود -

علاقة ارتباط بين ابعاد السمعة 
التنظيمية ومستوى الأداء 

الوظيفي، وجود درجة توافق بين 
ابعاد السمعة التنظيمية والأداء 

 الوظيفي
 الرفاىية النفسية لها تأثير -

وسيط على العلاقة بين السمعة 
التنظيمية والأداء الوظيفي 

ووجودىا كدعم كمتغير وسيط في 
العلاقة بين السمعة التنظيمية 

وتأثير ابعاد -والأداء الوظيفي
السمعة التنظيمية كمتغيرات 
مستقلة على مستوى الأداء 

 الوظيفي لأعضاء لهيئة

 
دراسة 

استطلاعية 
استكشافية )

 (ميدانية
الاستقصاء 

لجمع 
البيانات 

باستخدام 
عينة 

حجمها 
245 

 
2019 

 
 

 
السمعة 

 التنظيمية 

 
الأداء 

 الوظيفي

 
دراسة 

تطبيقية على 
أعضاء ىيئة 

التدريس 
بجامعة مدينة 

 السادات
 مصر 
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 عنوان الدراسة الرقم 

 
الطريقة  النتائج المتوصل اليها 

 والمنهج 
المتغير  السنة

 المستقل
 

 المتغير
 التابع 

 

المؤسسة 
 والبلد 

دور إدارة المواىب في  5
 تحسين الابداع التنظيمي 

وجود ممارسات لأبعاد إدارة -
تخطيط واستقطاب )المواىب من 

للموىبة مع وجود درجة  (واختيار
مرتفعة للإبداع التنظيمي لدى 

 الموظفين 
توصلت الى وجود تأثير كبير -

لإدارة المواىب على الابداع 
 التنظيمي

المنهج 
 الوصفي

الاستبيان 
 25قرابة 

 من %
موظفي 

المؤسسة 
الإداريين 
والتقنيين 

 (موظف53)

إدارة  2020
 المواىب 

الابداع 
 التنظيمي

لمؤسسة 
سونلغاز بولاية 

-غرداية 
 الجزائر 

6 the impact of 
talent 
management in 
enhancing 
organizational 
reputation ; 

تأثير إدارة المواىب في تعزيز 
 السمعة التنظيمية 

 المواىب تؤثر على التفاعل مع 
الزبائن الذي يؤثر بدوره وبشكل 
مباشر على سمعة المنظمة والتي 

تؤدي الى زيادة حجم التفاعل 
 لتحسين السمعة التنظيمية 

عينة عشوائية 
من 12%

 العاملين
 
 

 مقال  -

إدارة  2014
 المواىب  

السمعة 
 التنظيمية 

الشركات 
السلكية 

 واللاسلكية 
 الأردن 

7 talent 
management :   
stratigic priority 
of organizations  

استراتيجيات إدارة المواىب 
الفعالة لها علاقة قوية وكبيرة 
وإيجابية مع الأداء التنظيمي 

 والميزة التنافسية 
 
 
 

دراسة وصفية 
ونوعية 

 مقابلات 
 

 مقال      -

إدارة  2014
 المواىب 

الأداء 
 التنظيمي

القطاع 
المصرفي 

 للبوك 
Lahore 

Pakistan  
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 عنوان الدراسة رقم 
 

الطريقة  النتائج المتوصل اليها 
 والمنهج 

المتغير  السنة
 المستقل

 

 المتغير
 التابع 

 

 المؤسسة والبلد 
 

8 The role of 
talent 

management 
instratatgic 

renewal " 
 

التوسع في عملية تنفيذ إدارة 
المواىب والتجديد 

 الاستراتيجي 

دور  2020 مقال
التجديد 

 المنهجي  

ادارة 
 المواىب 

فنهنذا   

finland. 

 Hankeen 

 schoole f    

economics 

 .helsinki 

finland 

 

 

9 Corporate 
reputation in 

managemement 
research a 

review of the 
literature and 
assessment of 
the consept.  

سمعة الشركة جديره بالاىتمام 
والنمو بنطاق واسع للبحوث 

 الادارية

-مقال 
البيانات 

البيبلوغرافي 
 5885ل 

منشور تم 
نشره في 

2016 
 

سمعة  2018
الشركة 

في إدارة 
البحوث 
ومراجعة 
الادبيات 

وتقييم 
 الإدراك

/  

10  
 

دور إدارة المواىب في 
 تحسين السمعة التنظيمية

 الدارسة الحالية 

 إدارة المواىب بشكل تؤثر-
ايجابي على السمعة التنظيمية 

 مستوى ولمؤسسة موبيليس
دارة المواىب في لإتطبيق 

موبيليس مرتفع ويرقى إلى 
لها  -المستوى المطلوب

-علاقة ذات دلالة إحصائية 
الاىتمام وتوصلت الى وجوب 

أكثر بإدارة المواىب في 
الإدارات العمومية والمنظمات 

الاعمال والتركيز عليها 
ودراستها أكثر دقة لعوائدىا 
الزخمة للمنظمة والمجتمع 

وتحقيق التميز والريادة 
 .ومحاولة التطبيق لها

المنهج 
الوصفي 
التحليلي 

حجم العينو 
 2و( 50)

 مستبعدة 
مذكرة 

تخرجي 
لنيل 

الماستر 
 أكاديمي

المؤسسة 
العمومية 

 (موبيليس)
السنة 
 الحالية
2022 

إدارة 
 المواىب

السمعة 
 التنظيمية

المؤسسة 
العمومية 

لاتصالات 
الجزائر الهاتف 

المحمول 
موبيليس ورقلة 

 الجزائر
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تؾد من خلاؿ مقارنتنا لدراستنا اتضالية كالدراسات السابقة، أف معظمها استخدمت التحليل الإحصائي للبيانات    
سوآءا كاف الاستبياف موزع يدكيا على عينة تغتمع الدراسة اك الكتًكنيا كفي بعض الأحياف تؾد من قامت بمنشورات اك 
اتظشاركة في ملتقيات للصالونات باستخداـ أسئلة الاستبياف كاتبعت اتظنهج الوصفي كىناؾ من اتبعت اتظنهج الوصفي 

كاتظؤسسات كانت اقتصادية كتتمثل في اتظصارؼ النوعي كالوصفي التحليلي ،كما اف اتظقابلة جظ في ىذه الدراسات 
كالبنوؾ كمؤسسات اقتصادية ،كمنها ما استخدمت العينة العشوائية كمنها قيدت العينة بموظفتُ تػددين ،كمنها من 

كاقتصرت على اتظؤسسات الاقتصادية لدكر اتظواىب في اتظنظمة ككذا .استخدمت الدارسة الاستطلاعية الاستكشافية 
 .السمعة التنظيمية 
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 الدراسة الميدانية للدراسة لموبيليس              : الأول المبحث
   (نبذة عن المؤسسة)التعريف بالمؤسسة موضوع الدراسة : الأول المطلب

 تمهيد           

 (المؤسسة عن نبذة ):التعريف بالمؤسسة - 
 كمتعامل منذ استقلاليتها اقرت موبيليس/ فرع من تغمع اتصالات اتصزائر كأكؿ متعامل للهاتف النقاؿ باتصزائر موبيليس

. 2003اكت 
: منها الذ تحديد اىداؼ أساسية نشأتها منذ موبيليس تسعى

 اتصديد بما يتماشى كالتطورات تقديم –الابداع– باتظشتًكتُ لضماف كفائهم اتصيد التكفل– اتطدمات أحسنتقديم -
 كباختيارىا مشتًؾ، مليوف 20 تحقيق ارقاـ اعماؿ مهمة كتوصلها في كقت قصتَ الذ ضم اما مكنوالتكنولوجية كىذا 

 إتكابية كىذا بالسهر على توفتَ شبكة ذات ة دكما عللا عكس صورموبيليس تعمل كالابداع،كتبنيها لسياسة التغيتَ 
. اتظقتًحة كاتطدمات عركض الذ التنويع كالابداع في اؿبالإضافةجودة عالية كخدمة للمشتًكتُ جد ناجحة 

" كنتم أينما "ارىا ذلك قوة شعزاد كما كزبائنها، قربا من شركاتها أكثر كمتعامل التموقع ارادت موبيليس
 كبمساتقتها في التنمية اتظستدامة تغاؿ في الدائم كدليلا على التزامها بلعب دكر ىاـ بالإصغاء يعد تعهدا الشعار ىذا

: مبادئها بالرجوع الذ كىذا البيئة، تزاية في مساتقتها لدكرىا أداىا الثقافي، الذ احتًاـ التنوع بالإضافة الاقتصادم،التقدـ 
 . إرضاء رغبات الزبوف، كالتجديد كالابتكار بالإضافة الذ التطوير كمواكبة التكنولوجيا اتضديثة

: أيضا اتظتعامل ىو موبيليس كالابداع اتضيوية الوفاء، الشفافية،: الأربعة قيمها ك

تغطية كطنية للسكاف  -

 نقطة بيع غتَ مباشرة  60.000 من أكثر-

  B T Sتػطة تغطية 5000 من أكثر-

 .أرضية خدمات ناجحة كذات جودة عالية- 
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     MMSالابداع الدائم كتطوير لعركضها كتطدماتها اتظختلفة قوسطو، سلكتٍ، خدمة الرسائل اتظصورة كالصوتية -
أرسلي، راسيمو، رصيدم، بطاقة التعبئة اتطاصة "  ،إضافة الذ خدمات التعبئة الالكتًكنية3G  .GPRSكخدمة ،

 "باتظكاتظات الدكلية تظشتًكي الدفع اتظسبق 

تفرض اليوـ موبيليس نفسها كشركة حيوية مبدعة كفية كشفافة في تػيط جد تنافسي كسليم أساسو كمفتاح تؾاجو يكمن 
 في اتصدية كاتظصداقية الذ الاتصاؿ اتظباشر  

على مستول الوطن في –كما ذكرنا سابقا - ككالة كأكثر من ستتُ ألف نقطة بيع 120 تشرؼ موبيليس على حوالر 
 مليوف 14 الذ 2014إطار سعيها الذ الوصوؿ الذ اقصى نقطة، كاستقطاب أكبر عدد من الزبائن حيث قدر في 

 مليوف مشتًؾ في السنوات القريبة 20 مليوف مشتًؾ، اذ تؾده التحق الذ 12،45 قدر ب 2012مشتًؾ كفي عاـ 
 .اتظاضية كىو في تزايد مستمر

كما تحتوم على موبيليس على تذاني مديريات جهوية من بينها اتظديرية اتصهوية بورقلة كالتي تشرؼ على سبع كلايات 
باتصنوب الشرقي من الاغواط الذ تدنراست تابعة تعا من الناحية الإدارية كتوجد على مستول كل كلاية ككالة تجارية كما 
يوجد على كل مستول دائرة حضرية كبرل نقطة بيع كتكرم الآف مشركع إضافة عدة ككالات كنقاط بيع على اتظناطق 

 .كالدكائر ذات الكثافة السكانية اتظعتبرة في إطار الشفافية كالتقرب من الزبوف من اجل المحافظة عليو

  مديريات فرعية كىي05تنقسم اتظديرية اتصهوية بورقلة الذ تسس : 
  اتظديرية الفرعية للتسويق 
  اتظديرية الفرعية للشؤكف العامة  
  اتظديرية الفرعية للمالية كالمحاسبة    
   اتظديرية الفرعية التقنية    
   الشبكة    رالفرعية نش اتظديرية 

 المؤسسة ودور مصالح عريفت

يعتبر اتطلية الأساسية في اتظديرية اتصهوية كىو الآمر بالصرؼ إذ يشرؼ على تغموعة من اتظهاـ نذكر : الجهوي المدير
 :منهم

 .السهر على تطبيق الإجراءات الإدارية–السعي الذ تطوير كرفع راس اتظاؿ التجارم للمديرية -
 التنسيق بتُ تؼتلف اتظديريات الفرعية –السهر على حسن ستَ كظائف العماؿ -
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 .السهر على تكوين كاعلاـ كتطوير كفاءات اتظوارد البشرية للمؤسسة- 
 :الشبكة الفرعية لنشر المديرية

نعتبر مسؤكلة على تثبيت الشبكة بأنواعها ككظائفها الأساسية تكمن في التهيئة كالاتؾاز كالتشغيل اذ انها تقوـ بالبحث 
عن اتظوقع اتظناسب لإنشاء تػطة ىاتف نقاؿ كالقياـ بالدارسة التقنية للمكاف كبعد التأكد من اتظكاف مناسب يتم كضع 

 .الأجهزة اتظطلوبة لتشغيل المحطة
: التقنية الفرعية المديرية

مهمة ىذه اتظديرية الفرعية ىي اتضفاظ على الشبكة كصيانتها بالإضافة إلذ العمل على تطويرىا من خلاؿ ابتكار كتقديم 
 .خدمات جديدة للمستهلكتُ، كما تقوـ بالتسيتَ كالتنفيذ كالرقابة

 :اتظديرية الفرعية للمحاسبة كاتظالية
 تختص بمراقبة كإعداد ميزانية اتظؤسسة كالوسائل العامة الداخلية كاتطارجية 

 تسيتَ اتطزينة كتنظيم العلاقات بتُ البنوؾ 

 المحاسبة العامة 
 . تػاسبة الزبائن كاتظوردين

:  الفرعية التجاريةالمديرية

 اتظبيعات، تصريف كمهمتها الأكلذ ىذه اتظديرية الفرعية الأىم باتظؤسسة بحكم لأف ىدؼ اتظؤسسة ىو الربح الدرجة تعتبر
 .البيع نقاط ىم كمن للمديرية التابعة التجارية الزبائن كتسيتَ الوكالات شكاكل الشركة، أمواؿتحصيل 

 :اتظديرية الفرعية لأعماؿ العامة

 :يرأس ىذا اتظديرية الفرعية نائب اتظدير كىي مكونة من

 تشرؼ على صيانة كالتأمينات كالنقل كاتضضتَة : مصحلة الامداد-1

 رئيسها يقوـ بتسيتَ اتظخزكنات : مصلحة الوسائل العامة-2

تسيتَ اتظمتلكات بصفة عامة للمؤسسة كدكرىا ىو ضماف اتظمتلكات، جرد اتظمتلكات تسديد : مصلحة اتظمتلكات-3
 الكراء كفواتتَ الكهرباء كاتظاء 

 .مهامها الرئيسي ىو تسيتَ اتظوارد البشرية كتتكوف من مصلحة تسيتَ اتظستخدمتُ: دائرة اتظوارد البشرية-4
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  ُرئيس مصلحة اتظستخدمت 
حيث أف اتظديرية اتصهوية تشرؼ  (اتصنوب الشرقي)تعتٍ دائرة اتظستخدمتُ بتسيتَ اتظوارد البشرية على مستول اتصهوم -

 غرداية    – كلايات كما ذكر سالفا على مستول اتصنوب الشرقي للجزائر كىي كرقلة 7على 
 .تدنراست-اليزم– الوادم –بسكرة -الاغواط–    

بالنسبة لوضعية دائرة تسيتَ اتظستخدمتُ فهي تندرج تحت كصاية نيابة اتظديرية الفرعية للشؤكف العامة كالتي بدكرىا تنضوم 
 .تحت كصاية اتظدير اتصهوم

من الناحية الادارية فإف السلطة السلمية تأتي انطلاقا من الآمر بالصرؼ كىو اتظدير اتصهوم ثم نائب اتظدير للشؤكف 
العامة، أما من الناحية الوظيفية فتتلقى أيضا الأكامر كالتوجيهات التوصيات من طرؼ مديرية اتظوارد البشرية باتصزائر 

  .العاصمة
كيلعب رئيس دائرة اتظستخدمتُ دكرا ىاما في تسيتَ اتظصلحة، حيث أنو يعتبر كاتظنسق اتظستَ اتضقيقي للدائرة حيث يقوـ -

 :الأختَ بتلقي الاكامر كتنفيذىا كذلك بتوزيع اتظهاـ على الاعواف التابعتُ لو كالذين تختلف مهامهم كما يلي
 . عوف مكلف بمتابعة التنقيط اليومي تضضور العماؿ كمتابعة اتظلفات الإدارية للعماؿ كتحيينها1 -
 الخ ....  عوف مكلف بمتابعة الشؤكف الاجتماعية كطب العمل 2 -
عوف مكلف بالإشراؼ على حجز معلومات العماؿ كتؼتلف اتظنح اتطاصة بهم في نظاـ التعويضات كنظاـ 3 -

 .اتظعلومات اتطاصة بالشركة اتطاصة، بالإضافة الذ معاتصة شكاكل كانشغالات العماؿ اتطاصة بركاتبهم الشهرية
 الخ ...... العماؿ اتظختلفة طلباتالتوظيف، اتظسائل التأديبية، )عوف مكلف التسيتَ اليومي 4 -

كىذا تجدر الإشارة الذ أف دائرة اتظستخدمتُ تعمل بالتنسيق الكامل مع السلطة اتظركزية اتظتمثلة في مديرية اتظوارد 
البشرية كالتي تتحكم في التسيتَ العاـ للموارد البشرية، حيث تنثل رئيس الدائرة بهمزة كصل بتُ السلطة اتظركزية 

كاتظسؤكؿ اتصهوم اتظتمثل في اتظدير اتصهوم على انو توجد عديد الإجراءات كالقدرات الإدارية تتخذ على مستول 
في حتُ تؾد عدد اتظوظفتُ على اتظستول اتظديرية اتصهوية .اتصهوم في إطار تكوين اللامركزية في اتخاذ القرارات

كفي اتظلاحق .تنفيذ% 20 تحكم ، %  10إطارات ،%60: عامل يتوزعوف كما يلي 75موبيليس كرقلة حوالر 
 .تؾد اتعيكل التنظيمي للمؤسسة 
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  الاحصائي والوصفي للبياناتلالتحلي: الثاني المطلب
  :   تمهيد

البحث تعتبر الدراسة اتظيدانية تكملة للجانب النظرم فمحاكلة إثبات الدراسة النظرية بالدراسة اتظيدانية من أىم مساعي 
 تظلئ الفجوة ما بتُ النظرية كالواقع كتتجسد ىذه اتظرحلة من خلاؿ كسائل بحث كترع بيانات تػددة، طبقا تظنهج العلمي

معتُ كبطريقة تحليل كتفستَ كاضحة للمعطيات التي يتم ترعها على أرض اتظيداف، بهدؼ التوصل إلذ نتائج ذات قيمة علمية 
. كعملية تعكس كتفسر اتضالة التي ىي عليها مفردات البحث كالواقع اتظلموس

 :درجات الخيارات لاستمارة الاستبيان ❖

  يوضح درجات الخيارات لاستمارة الاستبيان(:01)الجدول رقم 

 الاستجابة
 موافق

  بشدة

 غير  محايد موافق

 موافق

 غير موافق

 بشدة 

 1 2 3 4 5 الدرجة

 1.79-0.1 2.59-1.8 3.39-2.6 4.19-3.40 5-4.2 المتوسط المرجح

 

  :الأساليب الإحصائية المستخدمة ❖
 اتظستخرجة من برنامج اتضزمة الإحصائية الأساليب من العديد باستخداـ البياناتللإجابة على أسئلة الدراسة تم معاتصة 

 كمن ثم فرزىا البيانات ترع عملية كذلك بعد أف تدت SPSS Version )20)الاجتماعية  للعلوـ الإحصائية
:  التي تم استخدامها في ىذه الدراسة جاءت كالتالركالأساليب، كترميزىا

 كالشخصية الدتنغرافية متغتَات الدراسة كاتطصائص لتمثيل اتظئوية كالنسب التكرارية التوزيعاتتم استخداـ جداكؿ  -1
 .لأفراد تغتمع الدراسة

 لقياسكمعامل الصدؽ  (Cronbach de Alpha) معامل مدل ثبات أداة الدراسة تم استخداـ لقياس -2
 .الصدؽ البنائي

 . الدراسةمتغتَات، من أجل كصف اتظركزية كمقاييس النزعة اتظعيارمحساب كل من الوسط اتضسابي كالاتؿراؼ  -3
 . استخداـ اتظتوسط اتظرجح لتحديد درجة موافقة عينة الدراسة كمستول تقييمهم لعبارات الاستبياف -4

 



 انفصم انثاني                                         دراسة حانة نمىبيهيس بىرقهة
 

37 

 : لاستبيانصدق ا 
  :CronbachAlphaمعامل الثبات  ✔

 لقياسو فعلان، كمدل استقرار ىذه الأداة عما كضاتظقصود ىنا بصدؽ الدراسة ىو أف تؤدم كتقيس أسئلة الاستبانة 
كعدـ تناقضها مع نفسها أم قدرتها على اتضصوؿ على نفس النتائج في حالة ما إذا أعيد توزيعها على نفس العينة تحت 

نفس الظركؼ، كمن أجل التأكد من صدقها كصلاحيتها للتحليل الإحصائي قمنا بحساب معامل الثبات 
(Cronbach Alpha) التالر كلقد كانت النتائج كما ىي مبينة في اتصدكؿ: 

  لاستمارة الاستبيانAlpha Cronbach يوضح معامل الثبات :(02)الجدول رقم               
معامل الصدق  عدد العبارات المحاور

 والثبّات

 

 

 :المحور الثاني

 دارة المواىبا

 

 ,958 8  جذب المواىب: البعد الأول

 ,884 8  والكفاءة البعد الثاني جودة الأداء 

 :المحور الثاني

 إدارة المواىب

 

 ,934 6 البعد الثالث الاحتفاظ بالمواىب 

 ,776 6  وتطوير المواىبالبعد الرابع تحفيز 

 ,964 28  المواىبة إدار:الثانيالمحور 

 ,725 9  السمعية التنظيمية :المحور الثالث

 ,944 معامل الثبات العامّ 
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 النتائج والاختبار للدارسة لموبيليس: الثاني المبحث
 نتائج الدراسة ومقترحاتها : الأول المطلب 

 :البياناتتفريغ وتحليل  ❖
سوؼ تؿاكؿ من خلاؿ ىذا اتصزء تحليل البيانات اتظستقاة من إجابات عينة الدراسة عن الاستبيانات التي تّم توزيعها 

 .عليها
 من خلاؿ ىذا العنصر بوصف عينة الدراسة من خلاؿ التطرؽ إلذ اتظميزات نقوـ: الشخصيةتحليل البيانات  ❖

 .الشخصية تعا من حيث اتصنس كالسن كاتظستول التعليمي
 البيانات الشخصية :  الأولالمحور

نقوـ من خلاؿ ىذا العنصر بوصف عينة الدراسة من خلاؿ التطرؽ إلذ اتظميزات الشخصية تعا من حيث اتصنس، 
  .التخصص كاتظستول التعليمي

 :توزيع المبحوثين حسب متغير الجنس -1
 . يبين توزيع جنس المبحوثين(:3)الجدول رقم

 النسبة التكرار الجنس

 %64,6 31 ذكر

 %35,4 17 أنثى

 %100,0 48 المجموع

 
 . يبين توزيع جنس المبحوثين (:01)الشكل رقم

 .إناثىم % 35.4منهم ذكورا في حتُ النسبة اتظتبقية % 64.6 إذ أف .الدراسةيعالج السؤاؿ أعلاه جنس عينات 

64,6%

35,4%

الجنس ذكر
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 :السنتوزيع المبحوثين حسب متغير 
 . يبين توزيع المبحوثين حسب متغير السن (:4)الجدول رقم

 النسبة التكرار الجنس

 %47,9 23  سنة30اقل من 

 %20,8 10  سنة40 سنة إلى 30من 

 %16,7 8  سنة 50 سنة إلى 41من 

 %14,6 7  سنة 50أكثر من 

 %100,0 48 المجموع

 
   

  
 .يبين توزيع المبحوثين حسب متغير السن (: 02)الشكل رقم

حيث نلاحظ أف غالبية العينات أعمارىم لا تتجاكز ,يشتَ اتصدكؿ أعلاه الذ توزيع اتظبحوثتُ على حب متغتَ السن 
  20.8 سنة ك ذلك بنسبة 40 ك 30في حتُ يليهم من تتًاكح أعمارىم ما بتُ  % 47.9سنة ك ذلك بنسبة 30

% 16.7 سنة بنسبة 50 سنة كيفوقوف 50 ك41كفي الأختَ تؾد من اتظبحوثتُ من أعمارىم ما بتُ % 
.  بالتًتيب% 14.6ك

 
 

47,9%

20,8%

16,7%

14,6%

السن

سنة30اقػػػػػػػػػػػػػػػػل من 
سنة 40الػػػػػػػى  30مػػػػػػػػن 
سنة 50الػػػػػػػػػػػى 41مػػػػػػػػن 

سنة50أكثػػػػػػػر مػػػػػػن 
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 :توزيع المبحوثين حسب متغير المؤىل العلمي -2
 يبين توزيع المبحوثين حسب متغير المؤىل العلمي: (5)الجدول رقم

 النسبة التكرار الجنس

 %37,5 18 بكالوريا

 %39,6 19 ماجستير أو ماستر

 %14,6 7 دكتوراه  

 %8,3 4 أخر 

 %100,0 48 المجموع

 

 
 

 .يبين توزيع المبحوثين حسب متغير المؤىل العلمي(: 03)الشكل رقم
من العينات مؤىلهم العلمي % 39.6يناقش السؤاؿ اتظطركح أعلاه اتظؤىل العلمي للمبحوثتُ حيث نلاحظ أف 
كمن ثم تؾد الدكتوراه كمؤىلات % 37.5اتظاجستتَ أك اتظاستً كيليهم مباشرة من مستواىم العلمي بكالوريا بنسبة 

. بالتًتيب% 8.3ك% 14.6أخرل بنسبة 
 

 

 

37,5%

39,6%

14,6%

8,3%

المؤىل العلمي

بكالػػػػػػػػػوريا

ماجستتَ اك ماستً

دكتػػػػػػػػػوراه

آخػػػػػػػػر
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 :الوظيفيتوزيع المبحوثين حسب متغير المستوى  -3
  يبين توزيع المبحوثين حسب متغير المستوى الوظيفي(:6)الجدول رقم

 النسبة التكرار 

 %27,1 13 إدارة عليا

 %37,5 18 إدارة وسطى

 %10,4 5 إدارة تنفيذية

 %25,0 12 غير ذلك

 %100,0 48 المجموع

 

 
 يبين توزيع المبحوثين حسب متغير المستوى الوظيفي (:04)الشكل رقم

من العينات % 37.5كضح اتصدكؿ أعلاه توزيع عينات الدراسة على حسب متغتَ اتظستول الوظيفي حيث نلاحظ أف م
 تؾد من كمن ثم %27.1مستواىم الوظيفي إدارة كسطى في حتُ يليهم من مستواىم الوظيفي إدارة عليا بنسبة 

 .التًتيب على 10.4% ك 25.0%مستواىم التنفيذم غتَ اتظذكورين أعلاه أك إدارة تنفيذية بنسبة 
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 :الحاليةتوزيع المبحوثين حسب متغير الخبرة العملية في الوظيفة  -4

  يبين توزيع المبحوثين حسب متغير الخبرة العملية في الوظيفة الحالية(:7)الجدول رقم

 النسبة التكرار الجنس

 %50,0 24 سنوات5أقل من 

 %31,3 15  سنوات10 إلى 05من 

 %10,4 5  سنة15 إلى 10من 

 %8,3 4  سنة15أكبر من 

 %100,0 48 المجموع 

 

 
 .الحالية يبين توزيع المبحوثين حسب متغير الخبرة العملية في الوظيفة (:5)الشكل رقم

من عينات الدراسة خبرتهم العملية في الوظيفة % 50يعالج السؤاؿ أعلاه اتطبرة العملية في الوظيفة اتضالية إذ نلاحظ أف 
 سنوات ك تؾد 10 ك 05من العينات تتًاكح خبرتهم ما بتُ % 31.3في حتُ يليهم ,  سنوات 5اتضالية لا تتجاكز 

% 8.3ك % 10.4 سنة بنسبة 15 سنة ك اكبر من 15 إلذ 10أختَا من اتظبحوثتُ من تتًاكح خبرتهم العملية ما بتُ 
. بالتًتيب 

 

اتطبرة العملية في 
الوظيفة اتضالية

سنوات5أقل من 
50… 31,3%

10,4%
8,3%

الخبرة العملية في الوظيفة الحالية

سنوات5أقل من 

سنوات 10إلذ  05من 

سنة 15إلذ  10من 

سنة 15أكبر من 
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 :الحاليةتوزيع المبحوثين حسب متغير الخبرة العملية في المؤسسة  -5

  يبين توزيع المبحوثين حسب متغير الخبرة العملية في المؤسسة الحالية(:8)جدول رقم
 النسبة التكرار الجنس

 %62,5 30 سنوات5أقل من 

 %14,6 7  سنوا10 إلى 05من 

 %14,6 7  سنة15 إلى 10من 

 %8,3 4  سنة15أكبر من 

 %100,0 48 المجموع

 
  يبين توزيع المبحوثين حسب متغير الخبرة العملية في المؤسسة الحالية(:6)الشكل رقم

% 62.5 العملية في اتظؤسسة اتضالية إذ أف حسب اتطبرةنلاحظ من خلاؿ اتصدكؿ أعلاه توزيع عينات الدراسة على 
 15 ك 10 سنوات ك ما بتُ 10 ك 5منهم لا تفوؽ خبرتهم اتطمسة سنوات في حتُ يليهم من تتًاكح خبرتهم ما بتُ 

 % .  8.3 سنة بنسبة 15ك أختَا من تفق خبرتهم العملية في اتظؤسسة اتضالية % 14.6سنة بنسبة 
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 :المواىبجذب :  الأولالبعدالمواىب  إدارة: الثانيالمحور 

  الخيارات 

رقم  
 العبارة

جذب : البعد الأول
 المواىب

غير 
موافق 
 تماما

غير 
 موافق

 

 محايد

 

 موافق

موافق 
 تماما

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 مستوى الرتبة

 التقييم

  

01 

تقوم الإدارة 
باختيار المواىب 

التي تحقق 
الخطط 

 الاستراتيجية

 مرتفع 5 755, 4.062 13 27 6 2 0 ؾ

 % % 
0.0 

4.2% 12.5
% 

%56
.3 

 

   

%27.
1 

  

02 

تقوم الإدارة 
بدارسة معمقة 
قبل استقطاب 

المواىب 
المؤسسية 
للاستغلال 
 الأمثل  

 مرتفع 8 682, 3.958 8 23 6 2 0 ؾ

 % %0.
0 

%4.2 %12
.5 

% 

66.7 

   

16.7
% 

  

03 

تعمل الإدارة 
على تنمية 

عوامل جذب 
لعاملين ا

الموىوبين 
والمحافظة 

 عليهم

 مرتفع 6 771, 4,00 12 26 8 2 0 ؾ

% % %4,2 %
16,7 

%
54,2 

%25,0 

 
 
 
 



 انفصم انثاني                                         دراسة حانة نمىبيهيس بىرقهة
 

45 

 تابع للجدكؿ السابق 
رقم 
 العبارة

جذب : البعد الأول
 المواىب

غير  غير موافق تماما
 موافق

 

 محايد

 

 موافق

موافق 
 تماما

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 مستوى الرتبة

 التقييم

تعمل الإدارة على  04
تعزيز وتقوية قدرات 
المواىب وتوسيع 
 نطاق مسؤوليتها 

 مرتفع  2 771, 4,145 16 25 5 2 0 ؾ

% %0.
0 

4.2
% 

10.4
% 

52.1
% 

   

%33.
3 

نظام الاختيار يضمن  05
الحصول على 

المواىب والقدرات 
 اللازمة

 مرتفع 7 699, 3,979 9 31 6 2 0 ؾ

% %0.
0 

4.2
% 

12.5 
% 

64.6
% 

   

%18.
8 

تحدد إدارة المواىب  06
مواصفات شاغل 

 الوظيفة

 مرتع 4 703, 4,125 12 32 2 2 0 ؾ

% %0.
0 

%4.
2 

4.2
% 

66.7
% 

   

25.0 

% 

للإدارة إستراتيجية  07
واضحة لاستقطاب 

 المواىب

 مرتفع 3 672, 4,125 12 32 2 2 0 ؾ

تقوم الإدارة على  08 
توفير القدر المناسب 
من الموىوبين الذين 

يتمتعون بقدرات 
 ابتكاريو

 مرتفع جدا 1 660, 4,229 17 25 6 0 0 ؾ

  % %0.
0 

%0.
0 

12.5
% 

52.1
% 

 

   

35.4
% 
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 جودة الأداء والكفاءة: لبعد الثانيا

  الخيارات 

رقم  
 العبارة

جودة : البعد الثاني
 الأداء والكفاءة

 

غير 
موافق 
 تماما

غير 
 موافق

 

 محايد

 

 موافق

المتوسط  موافق تماما
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 مستوى الرتبة

 التقييم

  

01 

يوجد عدد 
مناسب من 

الموظفين الذين 
يمتلكون خبرات 

 تفيد المؤسسة

مرتفع  1 729, 4.250 18 26 2 2 0 ك
 جدا

 % % 
0.0 

4.2
% 

4.2
% 

%54
.1 

 

   

%37.5 

  

02 

يسمح 
للعاملين 

باتخاذ أي 
اجراء يضمن 
تحقيق جودة 
 عالية للعمل

 مرتفع 4 ,726 4.062 12 29 5 2 0 ؾ

 % 0.0
% 

4.2
% 

10.
4 

% 

 

60.
4 

% 

   

25.0
% 

  

03 

انجز عملي 
الموكل الي 
طبقا لمعايير 

الجودة 
المطلوبة 

 

 

 مرتفع 5 .618 4,00 9 30 9 0 0 ؾ

 % 0.0
% 

0.0
% 

18.
8% 

62.
5% 

 

   

18.8
% 
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اتمتع بالمهارة  04 
المهنية 
المطلوبة 

لإنجاز العمل 
 بكفاءة        

 مرتفع  7 898, 3,854 9 28 8 1 2 ك

 % 4.2
% 

2.1
% 

16.
7% 

58.
3% 

   

%18.
8 

 

اتمتع بالمهارة  05 
المهنية 
المطلوبة 

لإنجاز العمل 
 وفعالية

 مرتفع 6 874, 3.854 10 26 7 5 0 ك

 % 0.0
% 

10.
4% 

14.
6 
% 

54.
2% 

   

%20.
8 

للإدارة  06 
عاملين 

وموظفين 
يتمتعون 
بالمهارة 
المهنية 
المطلوبة 

لإنجاز العمل 
بكفاءة 
 وفعالية

 مرتفع 3 632, 4.062 11 29 8 0 0 ؾ

 % 0.0
% 

0.0
% 

16.
7% 

60.
4% 

   

22.9 

% 

تستخدم  07 
تقنيات حديثة 

في مجال 
العمل مما 
يسهم في 

 مرتفع 8 920, 3.562 5 24 14 3 2 ؾ

 % 4.2
% 

6.3
% 

29.
2% 

50.
0% 

10.4 

% 
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سرعة انجاز 
 الأعمال

 

   

يوجد بالإدارة  8 
الاستعداد 

التام 
للموىوبين 

لبذل الجهد 
والعطاء من 
اجل تقديم 

أفضل 
الأفكار 
 للمؤسسة 

 مرتفع 2 627, 4.104 12 29 7 0 0 ؾ

 % %0
.0 

%0
.0 

 

 

14.
6% 

60.
4% 

 

   

25.0
% 

 
جاءت في الصدارة بمتوسط  (01) أف العبارة كالكفاءة حيثلسؤاؿ أعلاه البعد الثاني اتظتمثل في جودة الأداء ايناقش 

 مناسب من اتظوظفتُ الذين تنتلكوف خبرات كجود عدد دلالة على كفي ذلك. 729 قدره  كاتؿراؼ معيارم4.250
إذ يشتَ ذلك إلذ استعداد الإدارة التاـ . 627كاتؿراؼ  4.104بمتوسط قدره  (08) العبارة كيليها مباشرةتفيد اتظؤسسة 

( 2( )6) تؾد بالتًتيب العبارات التالية كمن ثمللموىوبتُ لبذؿ اتصهد كالعطاء من اجل تقديم أفضل الأفكار للمؤسسة 
 (.7 )كأختَا العبارة( 4)( 5( )3)
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  وتطوير المواىبتحفيز : لبعد الرابعا
 الخيارات  

رقم  
العبار

 ة

وتطوير تحفيز : البعد الرابع
  المواىب

 

غير 
موافق 
 تماما

غير 
 موافق

 

 محايد

 

 موافق

موافق 
 تماما

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 مستوى الرتبة

 التقييم

  

01 

تخصيص المؤسسة نظام 
رواتب وحوافز للموظفين 

الموىوبين يختلف عن 
 باقي الموظفين

 مرتفع 2 709, 4.083 12 30 4 2 0 ؾ

 % % 
0.0 

4.2
% 

8.3
% 

%62
.5 

 

   

%25
.0 

 

 

  

02 

تقوم المؤسسة 
بتطوير وصقل 

مهارات 
الموظفين 
والعاملين 

الموىوبين عن 
طريق برامج 
 .متخصصة

 مرتفع 3 807. 3.833 7 31 5 5 0 ؾ

 % 0.0
% 

10.4
% 

10.4 

% 

 

64.6 

% 

   

14.6 

% 

  

03 

تقوم المؤسسة بتطوير 
الموظفين بما يضمن 

نجاحهم في الوظائف 
المستقبلية التي تخطط 

 لاستلامهم لها

 

 

.  

 مرتفع 5 703. 3.625 1 33 9 5 0 ؾ

 % 0.0
% 

10.4
% 

18.8
% 

68.8
% 

 

   

2.1
% 

يتبع للجدكؿ 
 السابق 

تستفيد  04
المؤسسة من 

 مرتفع  4 926. 3.687 8 24 9 7 0 ؾ
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مبادرات  
الموىوبين 

وتعمل على 
تطبيقها 
 ودعمها

% 0.0
% 

14.6
% 

18.8
% 

50.0
% 

   

%16
.7 

 

تعمل الشركة  05 
على إشراك 

الموىوبين في 
اتخاذ القرار 

وحل 
 المشكلات

 مرتفع 6 785. 3.645 5 25 14 4 0 ك

 % 0.0% 8.3% 29.2 
% 

52.1
% 

   

%10.
4 

يشمل نظام إدارة  06 
المواىب جميع 

المستويات الإدارية 
الدنيا، الوسطى، العليا) ) 

4.166 11 34 3 0 0 ؾ
7 

 مرتفع  1 519,

 % 0.0
% 

0.0
% 

6.3
% 

70.8
% 

   

22.9 

% 

 
 قدر ب كذلك بمتوسط( 06) إذ تؾد في اتظرتبة الأكلذ العبارة رقم كتطوير اتظواىبيعالج البعد الرابع من المحور الثاني تحفيز 

الدنيا، )تريع اتظستويات الإدارية إذ أف دلك يدؿ على أف نظاـ إدارة اتظواىب يشمل . 519 كاتؿراؼ معيارم 4.1667
إذ نستنتج من خلالو أف . 709كاتؿراؼ  4.083 كذلك بمتوسط( 01) اتظرتبة الثانية العبارة كيليها في (الوسطى، العليا

( 02) من العبارات كيليهما كلاتظؤسسة تخصص نظاـ ركاتب كحوافز للموظفتُ اتظوىوبتُ تمتلف عن باقي اتظوظفتُ 
 .بالتًتيب( 05)كالعبارة ( 03( 04)
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  الخيارات :التنظيميةالسمعة : المحور الثالث

رقم  
 العبارة

غير  
موافق 
 تماما

غير 
 موافق

 

محا
 يد

 

موا
 فق

موا
فق 
 تماما

المتوس
ط 

الحسا
 بي

الانحرا
ف 

المعيار
 ي

 مستوى الرتبة

 التقييم

  

01 

أؤمن بامتلاك المؤسسة 
المهارات اللازمة لإقناع 
المتعاملين معها من أجل 

   تحقيق أىدافها

4.02 10 29 9 0 0 ك
0 

 مرتفع 5 635.

 % % 
0.0 

0.0
% 

18.
8% 

%6
0.4 

 

   

%2
0.8 

 

 

أدرك اىتمام  02 
المؤسسة بتقديم 

أفكار جديدة 
للعمل حتى ولو لم 

 .تطبق سابقا

3.58 6 23 14 3 2 ؾ
3 

 مرتفع 9 2.94

 % 4.2
% 

6.3
% 

29.
2 

% 

 

47.
9 

% 

   

12.
5 

% 

  

03 

أؤمن بسعي المؤسسة 
للحصول على الأفكار التي 

لتساىم بحل مشاكل العم  

 

 مرتفع 4 601. 4.02 9 31 8 0 0 ؾ

 % 0.0
% 

0.0 

% 

16.
7% 

64.
68
% 

 

   

18.
8% 

 

أعتقد بحرص المؤسسة على  04 
اقتراح أساليب جديدة لأداء 
العمل رغم علمها بالمخاطر 

 المترتبة على ذلك  

3.58 06 23 14 3 2 ؾ
3 

 مرتفع  8 941.

 % 4.2
% 

6.3
% 

29.
2% 

47.
9% 

   

%1
2.5 
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اعتبر ان المسؤولية  05 
الاجتماعية السلوكيات والقيم 

الشخصية لمديري الأقسام 
 في المؤسسة  

 مرتفع 3 632. 4.06 11 29 8 0 0 ؾ

 % 0.0
% 

0.0
% 

16.
7% 

60.
4% 

   

%2
2.9 

أؤمن بأن المسؤولية  06 
الاجتماعية نابعة من القيم 

والالتزام المعنوي والأخلاقي 
لصانعي القرارات في ادارة 

    المؤسسة

 مرتفع 6 785. 4.02 13 25 8 2 0 ؾ

 % 0.0
% 

4.2 

% 

16.
7% 

52.
1% 

   

27.
1 

% 

أعتقد بتولي الإدارة العليا في  07 
المؤسسة التخطيط لتحسين 

جودة الخدمة وتهيئة 
المستلزمات الضرورية 

 لنجاحها

3.93 11 25 10 2 0 ؾ
7 

 مرتفع  7 782,

 % 0.0
% 

4.2
% 

20.
8% 

52.
1% 

   

%2
2.9 

 

 

أدرك أن المؤسسة تؤكد على  08 
الالتزام بجودة الخدمة وفقاً 

 لخطط وبرامج مدروسة

4.14 16 25 6 0 1 ؾ
5 

 مرتفع 1 798,

 % 2.1
% 

0.0
% 

12.
5% 

52.
1% 

   

%3
3.3 

أؤمن بسعي المؤسسة لتوفير  09 
كافة المستلزمات الضرورية 

للموظفين وتقديم أفضل 
الخدمات لتحقيق نتائج 
ايجابية أكبر للعمل في 

   المؤسسة

 ؾ

 

% 

0 

 

0.0
% 

1 

 

2.1
% 

9 

 

18.
8% 

22 

 

45.
8% 

16 

 

33.
3% 

4.10
4 

 مرتفع  2 778,

 

ك ذلك   (08)من خلاؿ المحور الأختَ قد تم تسليط الضوء على السمعة التنظيمية حيث تؾد في اتظرتبة الأكلذ  العبارة رقم
 أف اتظؤسسة تؤكد على الالتزاـ بجودة اتطدمة  إذ نستنتج إدراؾ اتظبحوثتُ 798, ك اتؿراؼ قدره 4.145بمتوسط قدره 
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  على 778, ك 4.104بمتوسط ك اتؿراؼ قدرا ب   (09)  ك تليها مباشرة العبارة رقم كفقان تططط كبرامج مدركسة
 من سعي اتظؤسسة لتوفتَ كافة اتظستلزمات الضركرية للموظفتُ كتقديم أفضل التًتيب إذ نلاحظ من خلاتعا تأكد العينات 

( 06( )01( )03( )05) في حتُ تليهما كل من العبارات  اتطدمات لتحقيق نتائج اتكابية أكبر للعمل في اتظؤسسة أ
 ( . 02)ك أختَا العبارة رقم  (04( )07)

 فرضيات الدراسةاختبار: المطلب الثاني : 

 .يوجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين إدارة المواىب والسمعة التنظيمية لمؤسسة موبيليس: الفرضية الأولى ●

المتوسط  
 الحسابي

مستوى  معامل الارتباط الانحراف المعياري
 sigالدالة 

  756, 4.05 ادارة المواىب

,375** 

 

,000 

 765, 4.02 السمعة التنظيمية 

يتضح من خلاؿ  اتظواىب على كالسمعة التنظيمية تظؤسسة موبيليس ، حيث علاقة إدارةيوضح اتصدكؿ أعلاه 
، تؽا يشتَ إلذ عدـ كجود علاقة إرتباطية بتُ (0.05) كانت أكبر من مستول الدلالةsigالتحليل الإحصائي أف قيم 

 يوجد علاقة ":كىو ما يشتَ إلذ تحقق الفرضية التي مفادىا. إدارة اتظواىب كالسمعة التنظيمية تظؤسسة موبيليسكل من 
 "".ذات دلالة إحصائية بتُ إدارة اتظواىب كالسمعة التنظيمية تظؤسسة موبيليس 

 . تؤثر إدارة المواىب بشكل ايجابي على السمعة التنظيمية لمؤسسة موبيليس:الثانية الفرضية  -   

 .بناءا على إجابات اتظبحوثتُ على أسئلة الاستبياف كاختبار الفرضية سابقة الذكر تؾد بأف الفرضية الثانية تػققة

 مستوى تطبيق إدارة المواىب في مؤسسة موبيليس مرتفع ويرقى إلى المستوى المطلوب :الفرضية الثالثة   

 مستوى التقييم  الانحراف المعياري المتوسط الحسابي 

 

 ادارة المواىب

 

4.05 

 

,756 

 

 مرتفع
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 4.05مقارنة بمستويات كأكزاف القياسات تنكن القوؿ بأف قيمة اتظتوسط اتضسابي لتقييم اتظبحوثتُ لعبارات ىذا المحور ىي 
فهي تنحصر في المجاؿ اتظوافق، كىي قيمة مرتفعة تعكس التقييم الاتكابي الذم حظيت بو عبارات ىذا المحور كالتي تأكد 

 . تػققةفاف الفرضيةأف مستول تطبيق إدارة اتظواىب في مؤسسة موبيليس مرتفع كيرقى إلذ اتظستول اتظطلوب كعليو 

 
 خلاصة 

 "دكر إدارة اتظواىب في تحستُ السمعة التنظيمية  "دراسة اؿ
 كماكاقع ذلك في للمؤسسة؟ماىو الدكر التي تلعبو ادارة اتظواىب في تحستُ السمعة التنظيمية  اختبار ىدفت الذ كقد 

 دراستنا تعتبر اكؿ دراسة دتغت بتُ اتظتغتَين اتظستقل كالثابت كبدكف كسيط إذا لد تكن ىناؾ دراسات مؤسسة موبيليس؟
 .أخرل غتَ معركفة كمعلومة

اتظؤسسة العمومية لاتصالات اتصزائر للهاتف المحموؿ بورقلة اتصزائر من  (موبيلس)تدثل تغتمع الدراسة في مؤسسة 
 . موظفي اتظؤسسة عشوائيا75 من حجم 50 استبانة تم توزيعها على افراد عينة الدراسة البالغ عددىم تصميمخلاؿ 

 spss الإحصائية تم ترع البيانات كتفريغها باستخداـ برنامج اتضزمة اين 
كلإدارة اتظواىب إحصائية بتُ إدارة اتظواىب كالسمعة التنظيمية  نتجت عن الفرضيات اف باتظؤسسة علاقة ذات دلالة 

 نستخلص اف لدكر مرتفع كيرقى إلذ اتظستول اتظطلوبىا تطبيقيس ككذا اتكابي على السمعة التنظيمية تظؤسسة موبيلتأثتَ 
 . الواسع تعا كتنفيذ لإدارتها كاستًاتيجياتها ذات الأفقـإدارة اتظواىب جد ىاـ في اتظؤسسات كتؽيز كتكدر بالاىتما

 



 

 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 الخاتمة
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 الخاتمة
إدارة اتظواىب كالسمعة التنظيمية كلاتقا يصب في اناء كاحد كىو اتظنظمة اك نقوؿ اتظؤسسة تظا ىو أقرب للدراسة فكل 

منهما يقوـ على مبادئ كاستًاتيجيات كتؽارسات تقوـ بها اتظؤسسة كتهدؼ اليها كاتصدير بالذكر اف إدارة اتظواىب 
مصطلح جديد في الأبحاث كالدراسات العربية كيلقى اىتماما للتعمق اكثر فيو ككذا السمعة التنظيمية ،بحيث تؾد اف القلة 

من اتظؤسسات العربية كاتصزائرية تقوـ بتطبيقو اك العمل بو كالاىتماـ بو اكثر حتى كلو كانت ىناؾ تؽارسات لإدارة 
اتظواىب كالسمعة التنظيمية الا اف اتظصطلحتُ غريبتُ عن مفهومها لدل اتظوظفتُ كحتى العامة فيما تؾده مفهوـ عادم 

كبهذا إدارة . الذ غتَ ذلك حسبهم اف اتظوىبة تقتصر عن ذلك...ليس بالغريب في المجالات الأخرل فنوف، رياضة 
 اتظواىب تعا افاؽ كاسعة كمتشعبة

 نتائج الدراسة 
موبيليس تحضي بإدارة تتمتع بمواىب كتسعى الذ ادارتها كاتظضي قدما تؿو )توصلت الدراسة الذ اف اتظؤسسة 

الأفضل كالتميز كالابداع كالابتكار كبذؿ اتصهود للاىتماـ بإدارة اتظواىب كالوصوؿ الذ ابعد نقطة لتوسيع نطاؽ مسؤكليتها 
كذلك بقدرات مرىوبيها كمهاراتهم كابتكاراتهم، كاتطبرات اتظتوفرة من موىبتُ لدل مؤسسة موبيليس . عبر القطر الوطتٍ

 .اتظستعدة لبذؿ اتصهد كالعطاء أكثر كأفضل في ضل اتظنافسة الشديدة كإصرار اتظؤسسة على التميز كالبقاء
في حتُ تؾد نظاـ مكافأة كحوافز يساعد اتظوىوبتُ العاملتُ على الأداء الفعاؿ كالاحتفاظ بهم، كتؾد اف لنظاـ 

 كبهذا اتظؤسسة تقوـ 519ك اتؿراؼ معيارم 4،1667إدارة اتظواىب انتشار على تريع اتظستويات بمتوسط قدره 
بتخصيص نظاـ اتضوافز للموظفتُ اتظوىبتُ ،كىذا ما كاف مستنتج من اتظبحوثتُ تظا ما تؤكده اتظؤسسة على الالتزاـ بجودة 
اتطدمة كفقا تططط كبرامج مدركسة كىذا لتحستُ تشعتها التنظيمية كسعيها لتوفتَ كافة اتظستلزمات الضركرية للموظفتُ 

كىذا ما لاحظناه من خلاؿ اختبار الفرضيات التي .كتقديم افضل اتطدمات لتحقيق نتائج إتكابية اكبر للعمل في اتظؤسسة 
 :نتائجها على انو 

 . علاقة ذات دلالة إحصائية بتُ إدارة اتظواىب كالسمعة التنظيمية تظؤسسة موبيليسيوجد-1
 . فرضية تػققة إدارة اتظواىب بشكل اتكابي على السمعة التنظيمية تظؤسسة موبيليستؤثر-2
 . تطبيق إدارة اتظواىب في مؤسسة موبيليس مرتفع كيرقى إلذ اتظستول اتظطلوبمستول -3
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     التوصيات
 :    بعد النتائج اتظتوصل اليها نقدـ بعض التوصيات كالاقتًاحات كىي

 الاىتماـ بهذه الإدارة إدارة اتظواىب في الإدارات العمومية كاتظنظمات الاعماؿ كالتًكيز عليها كدراستها -
 .    أكثر دقة لعوائدىا الزتسة للمنظمة كالمجتمع

تطبيق إدارة اتظواىب تظا لو من أتقية بالغة في تحقيق التميز كالريادة في الاعماؿ اعتمادا على تطبيقات الدراسات - 
كالبحوث كاتظؤسسات اتظطبقة لإدارة اتظواىب من اتظستحسن تػاكلة التجربة على اتظؤسسات العمومية كالاقتصادية اتصزائرية 

 .  كالعربية ككل
تعظيم دكر اتظوىبة في تحقيق الأداء كتحستُ اتظوقع التنافسي للمنظمة أك اتظؤسسة كتحمل اتظسؤكلية الاجتماعية من خلاؿ -

 .تقديرىا لسمعتها كاتضفاظ على اتظواىب كإدارة مواىبها
 آفاق 

 إدارة اتظواىب تعا افاؽ كاسعة كمتشعبة كمتطورة كمستمرة عبر الزمن للبحوث كالدراسات كتنفيذىا كتطبيقها كاتظضي قدما 
للبقاء كالتميز للمؤسسة . تؿو التجديد كالاستمرارية في شتى المجالات كاكتساب معارؼ تخصها يزيد من نفوذىا كآفاقها

كالذ ما تحققو اتظؤسسة  (موبيليس) لإدارة اتظواىب كالسمعة التنظيمية اتقيو بالغة في اتظؤسسة موضوع الدراسة اكـ. كاتظنظمة
من تؾاحات تػققة كارباح، فالتًكيز كالدقة بالاىتماـ الدائم كاتظستمر بإدارة اتظواىب كما ينتج على تشعتها التي تريد 

كتسعى لتحقيق الأفضل، كاستمراريتها كبقائها كالاستحواذ على السوؽ في تغاؿ كعلى كامل التًاب الوطتٍ اتصزائرم كتظا 
 .  لا الدكلر

اخذت من كل بستاف زىرة اك نقوؿ من كل شجرة عرؼ اك غصن حتى شكلت كترعت ككزعت كحللت فنتجت شجرة 
كبتَة كمثمرة كىي إدارة اتظواىب كالسمعة التنظيمية بالأحرل شجرتي إدارة اتظواىب كالعلاقة التأثتَية اتصيدة بينهما 

 .كالسمعة التنظيمية تظوبيليس تظؤسسة لاتصالات اتصزائر اتعاتف المحموؿ

 

 

 



 قائمة  المراجع
 

58 

 قائمة المراجع 

 مراجع عربية 
 ALPHADOC DZ/ PROUDIT COM             40; 19/ 2022 ،إدارة المواىب البشرية في المنظمةمصطفى يوسف كافي، -/1

28 /FEVREIR  

تغلة اتحاد اتصامعات العربية أثر تبني إدارة المواىب في شركات السياحة المصرية ، بساـ تشتَ الرميدم، سها بهجت تػمد -2
  Jaauth journals ekb eg  .//: htpp 194-148 ص 2021 1 العدد 21 تغلدللسياحة كالضيافة 

، دور أثر العلاقات العامة في إدارة السمعة والصورة الذىنية لدى الطلبة في جامعة عبد الكريم سرحاف، أسيل غساف داكد-3
 ,kareem .2021شباط – 5تغلة الكتًكنية العدد –تغلة العربية للعلوـ الإنسانية كالاجتماعية فلسطتُ النجاح الفلسطينية 

sarhan@ njah, edu 
www arbi jhs .com ISSN 2709-5312 

ملخص خلفية )مساتقة نظرية كتجارية كعاتظية "السمعة التنظيمية في القطاع العام  "ساجدة إبراىيم الشامي/شاكر أتزد العدكاف، أ/د-4
 15:01 مع 2022 جانفي 12 يوـ تصفح-2021، 1 كائل للنشر عماف الأردف طبعة ردا. (كتاب

أبها غزة تغلة  –، دور نظام إدارة المواىب البشرية في تحقيق الأداء الوظيفي المتميز لموظفي الراجحي رانيا تػمد تػمود زيادة-5
 Htpp// doc org. " كلية المجتمع للبنات أبها–اتصامعة الإسلامية للدارسات الاقتصادية كالإدارية، جامعة اتظلك خالد 

10.33976iuGgeB.29.1/2021/5 VOL 29 N01 2021 PP 100- 
دور إدارة المواىب في تحسين الابداع :" أبوبكر صيتي، غرداية/ جيلالر بهاز، جامعة غرداية /د صيتي عبد اللطيف، غرداية /ط-6

 "2020/ 03 العدد 18سونلغاز لولاية جامعة قاصدم مرباح كرقلة، تغلة الدراسات الاقتصادية تغلد التنظيمي دراسة حالة 
تغلة  <<دراسة حالة >> ممارسات إدارة المواىب البشرية ودورىا في تحسين أداء العالمين عبد الله عبد الله أتزد الطباؿ، -/7

 20 مع ساعة السابعا مساءا ك2022فيفرم 28 ك27تصفح يوـ  مصر، على الرابط-السويس 13 العدد 7لمجلد االاستًاتيجية كالتنمية 
  http: www, asjp dz cerist dz/en /presentationد 
جامعة الأقصى غزة ،اثر التنشأة التنظيمية في بناء السمعة التنظيمية بالجامعات الفلسطينية مصطفى يوسف حسن شامية-8

2020. 
  2020/ 105 67ػأ 7دراسة تطبيقية المجلة العلمية للبحوث التجارية  أثر ابعاد إدارة المواىب في البراعة التنظيمية رضواف طارؽ،-9

دراسة حالة مديرية توزيع الكهرباء كالغاز سونلغاز بسكرة  أثر الثقافة التنظيمية في إدارة المواىب شهرزاد بوزيدم ككىيبة داسي،-10
 ( .2020)1 العدد 20المجلد  اتصزائر  
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 دور الرفاىية النفسية كمتغير وسيط في العلاقة بين السمعة التنظيمية متٌ حسنتُ السيد طو،/ عمار فتحي موسى إتشاعيل، د-/11
 ديسمبر 8دراسة تطبيقية على أعضاء ىيئة التدريس بجامعة مدينة السادات تغلة الدراسات التجارية اتظعاصرة العدد والأداء الوظيفي 

2019 
دراسة حالة تغموعة من آفاق جديدة نحو إدارة ذكية للموارد البشرية، " إدارة المواىب  "د ثابت كسيلة/  صبياف اتناف كأ/د-12

، أطركحة مقدمة لنيل 23/02/2022 تصفح يوـ 02/2017 كاتصزائر العاصمة 11/2016اتظؤسسات جزائرية في الصالونات كىراف 
 ."2018/2019 اتصزائر ،.اتصزائر– في إدارة اتظوارد البشرية جامعة أبو بكر بلقايد تلمساف قشهادة الدكتورا

 على 2019 ،1، عدد 5جامعة بسكرة تغلد  "مبادئ واستاراتيجيات إدارة المواىب في المؤسسة"خاف أحلاـ، مريم حيمر -13
          ./http://revues univ biskra Dzindes php/lfbM :الرابط

، " العلاقة بين ممارسات إدارة المواىب ونواتجها بالتطبيق على البنوك بمنطقة تبوك"صالح أتزد اتضربي، نبيل تػمد خليل،-14 
 http //: doi 2018اتظملكة العربية السعودية (B)2 العدد 16تغلة الشارقة للعلوـ الإنسانية كالاجتماعية تغلد 

org10 ,36394 /jhss16 /2B7 
 العدد 42 المجلد 2018جامعة، مصر ، (تصور مقترح) زيدان إدارة المواىب كمدخل لتدعيم الميزة التنافسية أتشاء مراد صالح-15

 218-91 ص 3
دراسة ميدانية على البنوؾ "الدور المعدل للثقة التنظيمية :  أثر إدارة المواىب في تحسين السمعة التنظيمية"تػمد تشتَ النجار-16

 "2018التجارية الأردنية في مدينة عماف، تػمد تشتَ النجار لنيل شهادة اتظاجستتَ في إدارة الاعماؿ جامعة الشرؽ الأكسط آب 
دراسة ميدانية، المجلة العلمية للدراسات التجارية كالبيئة ـأثر التمكين الإداري على الاستراتيجيات إدارة المواىب تػمود طو -17

9(1) ،(54-105)2018  
دراسة تطبيقية على كزارة التًبية كالعالر  الذكاء الاستراتيجي في تعزيز سمعة المنظمة التعليمية تػمد ىادم إبراىيم مطر، دكر-18

 2018بقطاع غزة ديسمبر
 ة دراس"تأثير استراتيجيات إدارة الموىبة في تحقيق الأداء المتميز "ـ، ـ تػمد ثائر علي البياتي/ـ، ـ حيدر عبد المحسن تغباس -19

-28بغداد، العراؽ –كقائع اتظؤتدر العلمي التخصصي الرابع للكلية التقنية الإدارية )623-643 ،اتظستنصرية استطلاعية في رئاسة اتصامعة
 (641 رقم إيداع 1 تحت شعار الابداع لتحقيق الرؤية اتظستقبلية تظنظمات الاعماؿ، المجلد 11/2018 /29
، دراسة استطلاعية انعكاس إدارة علاقات العميل في تعزيز السمعة المنظمة" عراؾ عبود، صلاح الدين أتزد ضياء الدين عمتَ-20

 75-52 ص 3 العدد 25لعينة من اتظصارؼ العراقية اتطاصة في مدينة بغداد، تغلة الاقتصاد كالاعماؿ اتصامعة الإسلامية بغزة المجلد 
،2017  

 تصور مقترح لخطوات تحسين إدارة رأسمال البشري في المؤسسات التعليم العالي شمال سيناء في أتزد إبراىيم سلمي/ د-21
  2017 ديسمبر 15التًبوية مصر العدد ضوء متطلبات تنميتها مجلة الإدارة 
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، اختيار دكر الوسيط تطريطة اتظعرفة دارسة أثر استراتيجيات البحث والتطوير في السمعة التنظيمية"اتزد بشرل حستُ علي -22
 2017ميدانية على شركات الادكية الأردنية رسالة ماجستتَ غتَ منشورة جامعة الشرؽ الأكسط عماف الأردف 

 استراتيجيات إدارة المواىب في تعزيز الانتماء التنظيمي لدى أعضاء قأثر تطبي (خالد)صالح علي اتصراح تراؿ داكد أبو دكلة، -23
 .                              2015 ,2 العدد 11 الرتشية المجلة الأردنية إدارة الاعماؿ تغلد ىيئة التدريس في الجامعات الأردنية

كلٌة الدراسات التجارٌة جامعة السودان العلوم  (سودابت)« حالة الأداء دراسة إدارة المواىب على جودة أثر -24

 24ص     (2015-2012)والتكنولوجٌا 

 ص 2015دار البازكرم العلمية للنشر كالتوزيع عماف الأردف  إدارة رأسمال البشري مطارحات استراتيجية، اتزد علي صالح، -25
115. 
 دور ابعاد إدارة المواىب في دعم الابداع في المنظمة العملية مجلة العلوم الإدارية والاقتصادية "كاظم عاصم  بشار -26

 .259/2013 ص 2جامعة القادسية العدد "
، عماف الأردف ط أكلذ " إدارة المواىب والكفاءات البشرية" خضتَ كاظم تزود ركاف منتَ الشيخ-27  2013زمزـ
 دراسة حالة واقع تطبيق نظام ادراة المواىب البشرية من وجهة نظر الإدارة الوسطى والعليا"عزيزة عبد الرتزن عبد الله صياـ -28

  .2013اتصامعة الإسلامية بغزة، مذكرة ماجستتَ في إدارة الاعماؿ كلية التجارة غزة 
 منتدل سور الأزبكة، 2012المجموعة العربية للتدريب كالنشر طبعة أكلذ ، إدارة المواىب في المنظمة، تػمود عبد الفتاح رضواف-29

http://twitter.com /sour Alazbakaya www.bookshal net       
 اليازكرم العلمية للنشر كالتوزيع عماف إدارة رأسمال الفكري في منظمات الاعمال، دار" سعد علي العنزم، أتزد علي صالح-30

 2009الأردف 
دراسة ميدانية ، دور إدارة المواىب البشرية في اكتشاف المواىب بمنظمة الاعمال بورقيبة قويدر مفتاح حسن طعبة سعاد- 31

  )338htpp://wwwasjp crist dz/en article 174943-321(ببنك الفلاحة كالتنمية الريفية بدر بنك اتصلفة ص

 العدد الإنسانية كالعلوـ اتضقوؽ تغلة عاشور زياف جامعة ، من إدارة الموارد البشرية الى إدارة المواىب البشرية العياشي رزار، د-32
( 2004 )عماف كالتوزيع كالنشر للطباعة الفكر دار التفوؽ اتظوىبة خليل، اتظعايطةتػمد  /البواليز عننقلا 231ص( 2)24 الاقتصادم

. 49 ص
 .2004، 49دار الفكر للطباعة كالنشر كالتوزيع عماف الأردف ص ، الموىبة والتفوق، البواليز تػمد اتظعايطة خليل-33
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 أسئلة الاستبيان
 السلاـ عليكم كرتزة الله كبركاتو                                      

نضع بتُ ايديكم ىذا الاستبياف للعمل بو في الدارسة التطبيقية تظاستً إدارة الاعماؿ كنرجو التمعن كالاجابة عن الأسئلة 
2021/2022 للسنة الدراسية. التالية التي تتضمن دكر ادارة اتظواىب في تحستُ السمعة التنظيمية موضوع اتظذكرة  

 .   في الخانة المناسبة (×)  ضع علامة 
 المحور الأول: 

 ي الاجتماعالنوع-: اولا

 رــــــــــــذك                                   انثــــــــــــــى 

 العمــــــر: -    ثانيا
  سنة40 الـــــــى 30  مــــــــن   سنة30اقــــــــــــــــل من 

 سنة50        أكثـــــــر مــــــن 

 

    50الـــــــــــى 41مــــــــن 

 المؤىل العلمي -:     ثالثا
 بكالـــــــــوريا 

 دكتـــــــــورا

 ماجستير او ماستر  

   آخــــــــر 

 المستوى الوظيفي: -رابعا
 إدارة عليا                         

إدارة تنفيذية        

إدارة وسطى          

   غير ذلك

الخبرة العملية في الوظيفة الحالية : -خامسا
15سنوات واقل ومن 5من   

30الى واقل 20من   

سنوات 5أقل من    

20سنة واقل من 15من   

 

  

 الحالية المؤسسة العملية في الخبرة: -سادسا

15سنوات واقل ومن 5من   

30الى واقل 20من   

سنوات 5أقل من    

20سنة واقل من 15من   
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 أوافقلا 
 بشدة   

 أوافق أوافق محايد لا أوافق
 بشدة

 ب ادارة المواه: المحور الثاني 

 الفقرات

 الرقم

ب المواهجذب: الأولالبعد     

01 
 تقوم الإدارة باختيار المواىب التي تحقق الخطط الاستراتيجية     

 02 تقوم الإدارة بدارسة معمقة قبل استقطاب المواىب المؤسسية للاستغلال الأمثل      

 03 تعمل الإدارة على تنمية عوامل جذب العاملين الموىوبين والمحافظة عليهم      

 04 تعمل الإدارة على تعزيز وتقوية قدرات المواىب وتوسيع نطاق مسؤوليتها      

 05 نظام الاختيار يضمن الحصول على المواىب والقدرات اللازمة     

 06 تحدد إدارة المواىب مواصفات شاغل الوظيفة     

 07  واضحة لاستقطاب المواىبللإدارة استراتيجية     

.توفير القدر المناسب من الموىوبين الذين يتمتعون بقدرات ابتكارية تقوم الإدارة على        08 

 ة الأداء والكفاءجودة: الثانيلبعد ا     

 تفيد المؤسسةيوجد عدد مناسب من الموظفين الذين يمتلكون خبرات 

 

09 

.يسمح للعاملين باتخاذ أي اجراء يضمن تحقيق جودة عالية للعمل       10 

 11 انجز عملي الموكل الي طبقا لمعايير الجودة المطلوبة     

 12 اتمتع بالمهارة المهنية المطلوبة لإنجاز العمل بكفاءة      

 13  وفعالٌة العمل لإنجاز المطلوبة المهنٌة بالمهارة اتمتع     

 بالمهارة المهنية المطلوبة لإنجاز العمل بكفاءة للإدارة عاملين وموظفين يتمتعون     
.وفعالية  

14 
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 أوافقلا 
 بشدة   

 أوافق أوافق محايد لا أوافق
 بشدة

 ب ادارة المواه: المحور الثاني 

 الفقرات

 الرقم

مالعتستخدم تقنيات حديثة في مجال العمل مما يسهم في سرعة انجاز الأ       15 

ل ستعداد التام للموىوبين لبذل الجهد والعطاء من اجل تقديم أفضلاايوجد بالإدارة      
ةالأفكار للمؤسس  

16 

بلاحتفاظ بالمواها: ثالبعد الثال    

.التشجيع المستمر للموظفين وتحفيزىم على الابداع والابتكار      17  

 -تعيين-اختيار-استقطاب)توفير ميزانية خاصة تناسب مع نظام المواىب البشرية      
.(تطوير  

18 

تمتلك المؤسسة نظام المكافأة والحوافز يساعد الموىوبين العامليين على الأداء      
.الفعال  

19 

.تلبية المؤسسة كافة احتياجات الموظفين على رضاء الموىوبين عن المؤسسة       20 

.الموىوبينتوافر نظام خاص للرواتب والحوافز تطبق على        21 

 22 التحفيز لتوليد الأفكار الابتكارية لذوي المواىب المؤسسية     

 تحفيز وتطوير المواىب: البعد الرابع     
ظام رواتب وحوافز للموظفين الموىوبين يختلف عن باقي المؤسسة نتخصيص 
.الموظفين  

 

23 

تقوم المؤسسة بتطوير وصقل مهارات الموظفين والعاملين الموىوبين عن طريق برامج      
.متخصصة  

24 

تقوم المؤسسة بتطوير الموظفين بما يضمن نجاحهم في الوظائف المستقبلية التي      
.تخطط لاستلامهم لها  

25 

.اتستفيد المؤسسة من مبادرات الموىوبين وتعمل على تطبيقها ودعمو       26 
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 .نحن شاكرين لكم جزيتم خيرا

 

 
 أوافقلا 

 بشدة 

 أوافق أوافق محايد لا أوافق
 بشدة

بادارة المواه: المحور الثاني  

 الفقرات

 الرقم

.تعمل الشركة على اشراك الموىوبين في اتخاذ القرار وحل المشكلات       27 

(.الدنيا، الوسطى، العليا)يشمل نظام إدارة المواىب جميع المستويات الإدارية        28 

 (التنظيميةالسمعة ) :المحور الثالث. 

ا من أجل تحقيق همعمؤسسة المهارات اللازمة لإقناع المتعاملين  البامتلاكأؤمن      
 أىدافها

1 

ا بق سابق تطعمل حتى ولو لملل بتقديم أفكار جديدة مؤسسةتمام الاهأدرك        
 

2 

 3  بحل مشاكل العملمه التي تساالأفكارى لحصول عمؤسسة للأؤمن بسعي ال     

ا بالمخاطر همل العمل رغم علأداء أساليب جديدة اقتراحى ل عمؤسسةأعتقد بحرص ال     
ى ذلكلالمترتبة ع  

4 

الأقسام في  لمديري والقيم الشخصيةوكيات ل السالاجتماعيةاعتبر ان المسؤولية      
 المؤسسة

5 

 لصانعي والأخلاقي المعنوي والالتزام نابعة من القيم الاجتماعيةأؤمن بأن المسؤولية      
ؤسسةالقرارات في ادارة الم  

6 

وتهيئة  لتحسين جودة الخدمة المؤسسة التخطيطيا في ل العالإدارةأعتقد بتولي      
ىا الضرورية لنجاحالمستلزمات  

7 

 8  بجودة الخدمة وفقاً لخطط وبرامج مدروسةالالتزامى ل تؤكد عمؤسسة ان الأدرك     

 أفضل المؤسسة لتوفير كافة المستلزمات الضرورية للموظفين وتقديم أؤمن بسعي     
. للعمل في المؤسسةأكبرق نتائج ايجابية يالخدمات لتحق  

9 


