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 الملخص:
، وذلك من في إدارات التعليم بمنطقة القصيمتحقيق جودة الخدمات لتقديم إستراتيجية مقترحة لتطبيق إدارة المواهب استهدفت الدراسة 

ف( المتمثلة في أبعادها الخمسة )البعد المادي والملموس، الاعتمادية، الاستجابة، البعد التوكيدي، والتعاط جودة الخدمات خلال تحديد كلٍ من مستوى 

استخدمت و (  المتمثلة في أبعادها التالية )الاستقطاب، إدارة الأداء، التعليم والتطوير، الاحتفاظ بالمواهب درجة توفر متطلبات تطبيق إدارة المواهبو ،

 لها التحليلى الدراسة المنهجَ الوصفي
ً
الإدارات ورؤساء الأقسام مديري على عينةٍ عشوائية من الدراسة واشتملت  ،، واتخذت من الاستبانة أداة

بدرجة منخفضة، كما مستوى جودة الخدمات  جاء عن عدد من النتائج أهمها الدراسة أسفرت وقد، والمشرفين في إدارات التعليم بمنطقة القصيم

المواهب من أجل تحقيق جودة ستراتيجية مقترحة لتطبيق إدارة إوقدمت الدراسة  لمواهب بدرجة متوسطة،جاءت درجة توفر متطلبات تطبيق إدارة ا

 الخدمات في إدارات التعليم بمنطقة القصيم.

 .إدارة المواهب، جودة الخدمات، إدارات التعليم، منطقة القصيم، إستراتيجية مقترحة الكلمات المفتاحية:

 المقدمة:
الأساليب التقليدية والروتينية في العمل والتركيز على معالجة حيث لم تعد تتلاءم  ،المهمة في إدارة الموارد البشريةتعددت المفاهيم الإدارية الحديثة و  

وارد البشرية المشكلات المفاجئة لإدارة الموارد البشرية مع مقتضيات ومتطلبات العصر الجديد الذي يتسم بالتغير والتطوير المستمرين، فدور إدارة الم

  للإداراتولا يمكن  المتغيرات والتحديات المعاصرة بشكل مستمر، ة لمواكبةثيتطلب تطبيق ممارسات إدارية حدي
ً
ط

ُ
تطويرية إلا  اعلى اختلافها أن تسير بخ

تثمار الجيد لها من من خلال التخطيط الجيد لاحتياجاتها من الموارد البشرية، واستقطابِها بالاختيار والتعيين، ومن ثم العمل باستمرار على تنميتها والاس

 وتنويعها للإستراتيجيات التنموية التي تتماش ى مع تحقيق أهدافها.خلال تبنيها 

 والوسيلة بالوقت إستراتيجيات إدارة الموارد البشرية على العنصر البشري النوعي، وما يمتلكه من مهارات  ار مؤخ لذا ركزت
َ
ومواهب، باعتباره الغاية

تِ اهتمامًا شديدًا بالموارد البشرية، وبخاصة ذات الكفاءة والموهبة والأداء العالي باعتبارها المعيارَ الأهم للتقدم والت ذاته؛
َ
ول
َ
فاهتمت بوجوده فوق، حيث أ

لمبادرة في اكتشاف واستقطاب كقوة لا يمكن تقليدها، وتوجهت بشدة للتركيز على إدارة مواهبه، والانتقالِ فيها من رد الفعل إلى التنافسية من خلال ا

 (.201، ص2015واختيار وتعيين وتنمية وإدارة أداء الموهوبين )الحارثية، والحارثية، والعاني، 

ن كثيرًا من الشواهد التي تؤكد على أنهاإدارة المواهب في إدارات التعليم له ما يبرره؛ حيث إن هناك  نحووالتوجه  ِ
 
إدارة التعليم من التعامل مع  تمك

ليم )عبد الفتاح، بيئة التنافس التي تتسم بسرعة التغيير، وعلى توفير العاملين الذين يتميزون بالكفاءة لقيادة وإدارة التغيير والتطوير في إدارة التع

 من إدارة المواهب  ث( إلى ثلا 2009) sweem، حيث أشارت (2، ص2007
ًّ

ا على مشاركة الموظف، وأن كلا نتائج رئيسية هي: أن إدارة المواهب تؤثر إيجابيًّ

 لإدارة الموارد البشرية في إطار
ً
ا لتغيير ثقافته وبيئة إدارة التعليم، كما تعد إدارة المواهب إستراتيجية

ً
 التطور التنظيمي. ومشاركة الموظف تعد محرك

ا على الأداء العام للإدارة، وأن تحديدَ الموارد البشرية "Kehinde (2012 )  فت دراسةفي ذات السياق كشو أن لنظام إدارة المواهب أثرًا إيجابيًّ

 بها في إدارات التعليم وبخاصة في المراكز الوظيفية المهمة يُمكن أن 
َ
" ويحقق التميز عن طريق تجويد الأداء بشكل عام يحسن’الموهوبة والاحتفاظ

 . ةالمقدمدمات الخ
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ن هناك العديدَ من الأبعاد التي يقوم عليها نجاحُ إدارة المواهب، حيث إن هناك دراساتٍ أشارت إلى نموذج يتكون فإ وعند التركيز على إدارة المواهب

الأفراد عن طريق الكفاءات المطلوبة من أربع خطوات سيتم التركيز عليها في هذه الدراسة، وهي: تحديد احتياجات إدارة التعليم )الاستقطاب(، وتقييم 

 (.Silzer & Dowell, 2010, p.89) )إدارة الأداء(، وتنمية وتطوير قدرات الأفراد )التعليم والتطوير(، والاحتفاظ بالموهوبين )الحفظ(

عرَف جودة الخدمة عن  حيث يدين،فعالية إدارة المواهب على الموظفين باعتبارها السبيلَ إلى تقديم الخدمات ورضا المستف يمكن توضيح وعليه
ُ
ت

 Popescu, Auvam( و2011) Osman and Berbary, et al كل من يؤكدو طريق العلاقة بين توقعات المستفيدين وكيف يرون تجربتهم؛ 

and Dana (2012 على أن الاحتفاظ بتقديم خدمات عالية الجودة ) الإدارية، ولا سيما تلك الموارد والتدريب، والممارسات تتحقق بتدعيم وتوفير

عتبارها مفتاحًا الممارسات الخاصة بإدارة المواهب مثل التدريب على المهارات، وتطوير الكفاءة، وخطط التطوير الوظيفي، ونظم تقييم الأداء السليمة، با

 .لتعزيز جودة الخدمة

في خمسة أبعاد، وهي: البعد المادي  جودة الخدمات يحددان يناللذ Asıkgil, Incesu ((2012 و سوف تركز الدراسة الحالية على تصنيف 

( بوضع معايير يمكن الاعتماد عليها في تقديم 2015الملموس، والاعتمادية، والاستجابة، والبعد التوكيدي، والتعاطف. كما توص ي دراسة أبو طبيخ )

ي إستراتيجيات حديثة تحقق جودة الخدمة من خلال التركيز على   أبعادها.الخدمة وتبن 

( تأثير إدارة المواهب على جودة الخدمات؛ فالعاملون الموهوبون هم من يُعتَمَد عليهم في تحسين 2015يوضح كل من الشمري وغالب ) وبناءً عليه

دارة؛ تحقيقًا لجودة جودة الخدمات التي تعد مفتاح الأمان والنجاح لإدارات التعليم من خلال وضع إستراتيجية للتحسين المستمر، وتطويرِ أساليب الإ 

سهيلات المادية الخدمات، وبناءً عليه يجب الاهـتمام بالجودة في إدارات التعليم من خلال تهيئة مستلزمات الخدمات، والاهـتمام بجودة عناصرهـا من الت

 والمورد البشري والتكنولوجي.

بالمجتمعات باعتبارها مولدًا للمعرفة والخبرة، كان لزامًا عليها رفعُ مستوى والحيوي الذي تلعبه إدارات التعليم من تطوير ورقي  المهمونظرًا للدور 

يها فكرة تثمين وتطوير وتنمية المواهب البشرية واستثمارها في القطاع التعليمي )خلف الله،  ( وعليه، فإن 2015كفاءات العنصر البشري من خلال تبن 

من خلال إدارة المواهب وتطوير الأداء للرقي بإدارة التعليم والمجتمع المحلي )الشمري، وغالب،  أسمى هدف لإدارات التعليم هو تحسينُ جودة الخدمات

 هام لتنمية الموارد البشرية في إدارة التعليم. ومدخل  إدارة المواهب إستراتيجية ومن هنا تعد(، 2015

 مفهوم إدارة المواهب

 لابأس به من التعريفات التي تتناول موضوع إدارة المواهب؛ ولعل أهم تلك المفاهيم ما يلي:ن هنالك عددًا إعلى الرغم من حداثة هذا العلم إلا 

  مجموعة العمليات التي تسعى إلى صياغة إستراتيجية تركز على تخطيط حاجة إدارة التعليم الآتية والمستقبلية من الموهوبين، والعمل على

ا، وفي جميع مستوياتها التنظيمية؛ لتطويرها وإثراء استقطابهم من خارج الجهة، وتشخيص مستوى جودة الم وهبة المتوفرة في إدارة التعليم حاليًّ

وفيرِ معارفها باعتماد معاييرَ موضوعيةٍ وبرامجَ تطويريةٍ مستدامة من جهة أخرى، والعمل على المحافظة على الموهوبين واستبقائهم من خلال ت

 (.19، ص2010لإسنادهم وإدارة مسارهم الوظيفي بشكل فاعل )صالح، سعد، الظروف الملائمة لهم، والحوافزِ المشجعة 

 ( إدارة التركيز الانتقائي للموارد البشرية واختيار القدرات العقلية المتقدمةlles, 2010, p. 181.) 

 حافظة عليهم، وتطويرهم بما ينججم تفاعل مجموعة من الممارسات والنظم المتكاملة المتعلقة باستقطاب العاملين ذوي المهارات المطلوبة، والم

 (.99، ص2011لتحقيق التوجه الإستراتيجي لإدارة التعليم )العنزي، العطوي، وعبادي، 

 ملين كما تشير إدارة المواهب إلى عملية جذب العاملين ذوي المهارات العالية للعمل في إدارة التعليم، ودمجهم فيها، وتطويرهم، وتطوير العا

 ,Anupam, Upasnaوالاحتفاظ بهم. وتضم إدارة المواهب: اكتشاف المواهب، وتطويرها، وتحفيزها، والاحتفاظ بها ) الموجودين فيها،

2012.) 

  ذلك إلى إشكالية المفهوم؛ إذ من الصعب تحديدُ المعنى  يعودبعد استعراض أبرز المفاهيم التي فسرت إدارة المواهب يُلاحظ الاختلاف فيما بينها، و

 ختلاف وجهات النظر ورؤى الباحثين .له لا الدقيق 

 أهمية إدارة المواهب في إدارات التعليم 

  إلى مخرجات تميز هذه 
ً
الإدارة عندما تلبي أي إدارة حاجات الموهوبين وتنمي قدراتهم، سوف يظهر الإنتاج الإبداعي والابتكار والذي سيؤدي حتما

 عن غيرها، وتظهر أهمية إدارة الموهوبين من حيث:

  ن الاستثمار في الأفراد هو من الأولويات لضمان جودة إكونها تمثل الطاقات الكامنة للإدارة التعليمية بصفتها المحرك للميزة التنافسية حيث

 (.scott &Revis, 2008المخرجات والخدمات المقدمة من قبل الإدارة التعليمية )
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 ثقة والارتياح عند وجود المواهب داخل الإدارة التعليمية، وذلك لإيمانهم بمدى تميز التميز في تقديم الخدمات للعملاء حيث يشعر العملاء بال

بالمواعيد النهائية، وانخفاض نوعية العمل على الإدارة، وغياب الالتزام  عبءالخدمة التي سيحصلون عليها، لأن نقص الكفاءات يؤدي إلى زيادة ال

 (.3، ص2016قدرة على مواكبة أحدث الممارسات المتعلقة بإبداع المواهب )إدارة المواهب، مما يجعل الإدارات تفقد عملائها، كذلك تفقد ال

 ين مع تطوير الموارد البشرية اللازمة لتحقيق الأهداف الاستراتيجية للإدارة التعليمية، من خلال بذل الجهود لتناسب إمكانات ومهارات العامل

 (28، ص2013الله،  حاجات العمل الحالية والمستقبلية )محمود، عوض

 عناصر )أبعاد( إدارة المواهب

 تنافسية في ظل عصر الخدمة، لذلك تسعى كافة الإدارات إلى الاستحواذ على رأس الم
ً
 تطوير وتغيير للمؤسسات، وميزة

َ
ال تعتبر المواهب أداة

دارة المواهب، لذا سيتم التركيز على أبعاد إدارة المواهب وتحت ضغط تحديات الوقت الحالي فإن إدارة التعليم في حاجة ماسة إلى إ ،البشري وتطويرِه

لحالية باعتبارها عوامل أساسية أو عمليات مؤثرة في جذب وتطوير العاملين والمحافظة عليهم من ذوي المواهب والمهارات التي تعتمدها الدراسة ا

اعتماد الأبعاد الآتية: استقطاب المواهب، وإدارة الأداء، والتعليم والتطوير متطلبات التطبيق سيتم ولدراسة  ،بوصفها متغيراتٍ إجرائية لإدارة المواهب

والتي يعززها اتفاقُ أغلب الباحثين عليها، ومناسبَتُها لأهداف الدراسة الحالية، كما يمكن توضيح تلك الأبعاد ،)تطوير المواهب(، والاحتفاظ بالموهبة

 لال النقاط التالية:كما جاءت في الدراسات والأبحاث المختلفة من خ

وتخفق معظم  ،: وهو عملية متكاملة يتم خلالها اختيار وتوظيف المواهب، ويعتبر قرارًا تنجح على أساسه المشروعات أو تفشلالاستقطاب .1

ا في المستقبل، وتركز عملية التوظيف على طرق الفحص المست
ً
خدمة الإدارات في اختيار المواهب الصحيحة منذ البداية، وذلك يكلفها ثمنًا باهظ

 (.Murphy, 2007, p. 21في اختيار المواهب المناسبة للوظائف المطروحة في إدارة التعليم )

ان التعليم والتطوير .2 كل مستويات إدارة فى والتطوير فى التحديث  همايساسية في إدارة المواهب إذ يجب أن يتم الاعتماد علالأ عناصر المن : ويُعد 

إذ لا بد للقائد من أن يوفر بيئة عمل جيدة تضم ورشًا تعليمية وتطويرية لتزويد  هوبين إلى جودة عالية في الأداء؛التعليم؛ للوصول بالعاملين المو 

 (.30-29، ص ص 2010لمستجدات التي تطرأ على بيئة العمل في إدارة التعليم، وكل ذلك يتم ضمن إطار تحفيزي )العبادي، العاملين بشتى ا

 العاملين، وتشير هذه الخطوة إلى قياسأداء: استنادًا إلى خطط الأعمال في إدارة التعليم تقوم الإدارة بوضع عمليات لقياس وإدارة إدارة الأداء .3

تكون هذه الخطوة فاعلة في نظام إدارة ولا سيما أن أي ما يتعلق بعملية التخطيط وإدارة وتقييم أداء العاملين مع مرور الوقت، الأداء؛  مستوى 

الكفاءات والسلوكيات التي تظهر )صيام،  وتدعيمالإنتاجية ،  أعلى مستويات مُستنِدًا إلى النتائج التي تحقق املينيكون تقييم الع والمواهب 

 (.47، ص2013

 إبقاء الموظف الموهوب كأساس للمنافسة؛ حيث يهدف الاحتفاظ بالمواهب إلى تشجيع العاملين الاحتفاظ بالمواهب .4
َ
: تدركُ إداراتُ التعليم ضرورة

إدارة التعليم بسبب تكلفة جذب وإحلال موظف موهوب مكان  من أجل البقاء في الإدارة لأطول فتره ممكنة؛ لأن ترك العاملين للعمل يضر بصالح

( تصنيفَين من الأعمال التي تقوم بها إدارات التعليم من أجل الاحتفاظ بالعاملين Vaiman, 2008وعرف )(. Echols, 2007آخر )

فآت غيرِ المادية التي تشبع الحاجات الفسيولوجية الموهوبين؛ وهما الحوافز الداخلية والخارجية، وأن الحوافز الداخلية تعود إلى الجوائز والمكا

( أن الإداراتِ تحتاج إلى استثمار أكثر في الاحتفاظ بالعاملين الموهوبين من خلال Mendez, et al, 2011للعاملين الموهوبين، وأضاف )

والمرونة في أوقات الدوام، وتحسين ظروف العمل  تقديمها لعرض عمل متكامل يشجع العاملين على البقاء في الإدارة؛ مثل توفير التأمين الصحي،

 ,Tarique & schulerكما أورد ) بصورة عامة، وتوفير الدعم الاجتماعي لهم، ومن ثم يُلزم العاملون أنفسهم بالبقاء في إدارة التعليم.

لقرارات، والاعتراف بدورهم وكفاءتهم في ( ضرورة أن تشتمل إستراتيجيات الاحتفاظ بالمواهب على إشراكِ العاملين في عملية اتخاذ ا2010

 الإدارة.

 متطلبات نجاح إدارة المواهب في إدارات التعليم

 يمكن إيجازها في الآتي:,( أن هناك مجموعة من المتطلبات النظامية الخاصة بتنفيذ إدارة المواهب بنجاح 2010يذكر )صالح وسعد، 

أفراد موهوبين لدى القيادة العليا للمؤسسة التعليمية، لأن إدارة المواهب لا يمكن تنفيذها خلق وعي حول الفوائد المتحققة من الحصول على  .1

 بفاعلية وتكامل بدون دعم قيادات الإدارة التعليمية.

استخدام  قلب الإدارة التعليمية، وهنا يمكنلبناء القدرات الجوهرية للمؤسسة التعليمية بالاعتماد على المواهب، وذلك بإدخال هذا المفهوم  .2

 نموذج تطوير القدرات والذي يتضمن ما يأتي:

        .تدوير العمل لزيادة الخبرات واكتساب المهارات 

  التدريب التقني المتخصص.توفير مراكز تطوير إدارية،و 
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   .تخصيص مشاريع أو مهام لقوة عمل ذات وظائف متعددة 

  الوظيفية.وضوح في قواعد عمل الإدارة ولا سيما في المسارات 

 البحث عن المواهب للأعمال ذات الماديات الواسعة والمتوسطة. .3

 الجذب الاستراتيجي للموهبة باستخدام مستويين: .4

 .جذب موهبة داخلي: عن طريق فرز وتحديد مواهب الإدارة التعليمية والعلاقة ما بين المهارات التقنية للوظيفة والموهبة 

 ار المرشحين الموهوبين والذين يكونون ملائمين لتنافسية الإدارة التعليمية واستراتيجياتها عن جذب موهبة خارجي: من خلال جذب واختي

 طريق معرفة خلفية الموهوب وطبيعة علاقته الشخصية ومهاراته الثقافية المتعددة.

للمتطلبات المختلفة للموهوبين خلق مسار وظيفي واضح للمواهب الحالية والجديدة باستخدام المسار الإداري ومسار الخبرة للاستجابة  .5

 وتحفيزهم واستبقائهم.

 تزويد الموهوبين بالتدريب والإرشاد لزيادة التزام الجدد والحاليين منهم. .6

ء للعاملين تقويم السلوكيات والعوائد لقادة أنشطة التدريب والإرشاد مع الأفراد الموهوبين والتي ستروج ثقافة تنظيمية تحفز على الالتزام والولا .7

 الموهوبين الجدد.

 تضمين إدارة المواهب في استراتيجية الإدارة التعليمية وقيمتها الأساسية. .8

 مفهوم جودة الخدمات في إدارات التعليم

يمكن تعريف جودة الخدمات بأنها تلك الجودة التي تشتمل على البعد الإجرائي والبعد الشخص ي كأبعاد مهمة في تقديم الخدمة ذات الجودة 

ويتكون الجانب الإجرائي من النظم والإجراءات المحددة لتقديم الخدمة، أما الجانب الإنساني أو الشخص ي للخدمة فهو كيف يتفاعل  العالية،

 (.181، ص 2005كة، دراالعاملون بموافقهم وسلوكياتهم وممارساتهم اللفظية مع المستفيدين )الد

 
َ
التعرف مسبقًا على خصائص أو أبعاد الخدمات، ويمكن التمييز بين ثلاث مجموعات  كما يمكن القولُ بأن "تعريف جودة الخدمة يتطلب ضرورة

 (.504. ص2008من الأبعاد الخاصة بالخدمات: البعد الفني، البعد الوظيفي أي الكيفية، الإمكانيات المادية" )الضمور، 

يد فيما يتعلق بالأداء العام لإدارة التعليم ( أن جودة الخدمة هي الحكم من المستفPalli, & Mamilla, 2012, p. 430ويضيف )

مع مرور الوقت  وخدماتها في المقام الأول، وتركز جودة الخدمة على كيفية تلبية توقعات المستفيد؛ لأن التوقعات الديناميكية قد تغير التقييمات أيضًا

مستوى تقديم الخدمات مع توقعات المستفيدين، وبطريقة ما من شخص إلى آخر ومن ثقافة إلى أخرى، فجوهر الخدمة هو وجود مقياس لمدى تطابق 

 توقعات المستفيدين مع رضا المستفيد.

اقع كما يقصد بجودة الخدمة "جودة الخدمات المقدمة سواء كانت المتوقعة أو المدركة؛ أي التي يتوقعها المستفيدون أو التي يدركونها في الو 

د أو عدم رضاه، وتعتبر في الوقت نفسه من الأولويات الرئيسية للمؤسسات التي تريد تعزيز مستوى النوعية العملي، وهي المحدد الرئيس ي لرضا المستفي

 (.91، ص2013في خدماتها" )حواس وحمودي، 

ها جميعِها على عنصرين مهمين وه
ُ
ة على توقعات المستفيد، وتقييم المستفيد، لذلك تؤكد الدراسة الحالي مايُلاحظ من خلال التعاريف اتفاق

سية أهمية تقديم الخدمات في إدارات التعليم بأساليب جديدة وبطرق تفوق توقعات المستفيدين، وتحقق رضاهم ابتداءً من مدخلات العملية المؤس

 إلى مخرجاتها، مرورًا بالعمليات والإجراءات والمتطلبات اللازمة لتقديم الخدمات.

 أهمية جودة الخدمات في إدارات التعليم

ة تحظى جودة الخدمة بأهمية خاصة بالنسبة للمؤسسات الخدمية على النطاق العام وبالإدارة التعليمية خاصة،إذ أن التعقيد البيئي والمنافس     

ها في الحادة والتغير السريع في حاجات ورغبات المستفيدين دفع هذه الإدارات للعمل على رفع مستوى كفاءة وفاعلية أدائها لضمان تحقيق أهداف

 ( فيما يلي:151، ص2001تكمن أهمية الجودة في تقديم الخدمة عند )الدراركة، ، و  (200، ص2017الريادة والتميز )كرعوف، أحمد، أبو طبيخ، 

إلى نمو مجال الخدمة: لقد ازداد عدد الإدارات التي تقوم بتقديم الخدمات فمثلا نصف الإدارات الأمريكية يتعلق نشاطها بتقديم الخدمات  .1

 جانب ذلك فالإدارات الخدماتية مازالت في نمو متزايد ومستمر.

ازدياد المنافسة: إن تزايد عدد الإدارات الخدمية سوف يؤدي إلى وجود منافسة شديدة بينها لذلك فإن الاعتماد على جودة الخدمة سوف  .2

 يعطي لهذه الإدارات مزايا تنافسية عديدة.

يدون معاملة جيدة ويكرهون التعامل مع الإدارات التي تركز على الخدمة، فلا يكفي تقديم خدمة ذات فهم المستفيدين: إن المستفيدين ير  .3

 جودة دون توفير المعاملة الجيدة والفهم الأكبر للمستفيدين.
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لا يجب على الإدارات المدلول الاقتصادي لجودة الخدمة: أصبحت الإدارات الخدمية في الوقت الحالي تركز على توسيع حصتها السوقية لذلك  -4

السعي من أجل جذب مستفيدين جدد، ولكن يجب كذلك المحافظة على المستفيدين الحاليين، ولتحقيق ذلك لابد من الاهتمام أكثر بمستوى جودة 

 الخدمة.

 أبعاد جودة الخدمات في إدارات التعليم

يتحقق إلا بالارتقاء إلى مستوى متميز من الجودة، وقد تناولت الأبحاث  إن إدارات التعليم تسعى إلى التميز في تقديم خدماتها، وهذا التميز لا

كما  لها خمسة أبعاد تحديدالباحثون على  حيث اتفقوالدراسات موضوع جودة الخدمة محاولة وضع أبعاد لهذه الجودة في الخدمات، 

 .الاستجابة ، الأمان أو )الضمان( ، التعاطف (، الاعتمادية ، سرعة الملموسية) وهي: 2012, p. 94))  Incesu, & Asikgilذكرها

قِها مع أهداف الدراسة
ُ
 وهي: وتعتمد الدراسة الحالية أبعاد جودة الخدمة بالمسميات التالية لتَوَاف

 المقدمة من إدارة التعليم التي تشمل توفر ا 
َ
لأجهزة والمعدات البعد المادي والملوس: الذي يشمل العناصر المادية للخدمة، والتسهيلاتِ المادية

 (.33، ص2007والعاملين ومستوى التكنولوجيا، إضافة إلى مظهر إدارة التعليم والتصميمات والديكورات والتجهيزات المكتبية )جليل، 

 اء بالوعود، الاعتمادية: التي تشير إلى الأداء الدقيق، وإلى قدرة مورد الخدمة على إنجازها بشكل دقيق وبالوقت المناسب، كما يتضمن مدى الوف

دارة ومراعاة ظروف الجهات الأخرى المساهمة، ومدى المعرفة التي يتمتع بها مورد الخدمة بأصول العمل، ومدى الاحتفاظ بالججلات والقيود في إ

 (.63، ص2007التعليم )معلا، 

  المستفيدين، إضافة إلى مبادرة مقدم الخدمة الاستجابة: وتشمل المبادرة إلى مساعدة المستفيدين، والرد على استفساراتهم، والحساسية تجاه

 (.237، ص2003بالإخبار عن أوقات تقديم الخدمة، والسرعة في الرد على الاستفسارات، وتقديم العون والمساعدة المطلوبة )مصطفى، 

  التعامل معهم، ومدى تحلي العاملين بالأدب البعد التوكيدي )المصداقية(: الذي يعبر عن الثقة بالعاملين في إدارة التعليم، والشعور بالأمان في

 (.34، ص2007والأخلاق والدعم الذي يتلقونه من إدارتهم )جليل، 

  التعاطف )الرعاية والاهتمام(: وهي درجة العناية بالمستفيد ورعايته رعاية بشكل خاص، والاهتمام بمشاكله، والعمل على إيجاد حلول بطرق 

التواصل والاتصال، وفهم المستفيد من خلال التعرف على احتياجاته وتوفير الاهتمام الشخص ي بالمستفيد،  إنسانية راقية، وكذلك تشمل سهولة

دارة إضافة إلى مدى معرفة وتفهم العاملين بحاجات المستفيدين ومشاكلهم ومطالبهم وإبداء الاهتمام بحلها، ومدى مناسبة وملاءمة أوقات عمل إ

 (.64، ص2007التعليم )معلا، 

 قات الوصول لجودة الخدمات المطلوبة في إدارات التعليممعو 

  .ضعف قنوات الاتصالات بين أقسام وإدارات الإدارة التعليمية .1

 افتقار بيئة العمل إلى ظروف مناسبة لتقديم الخدمات في الإدارة التعليمية. .2

 (91، ص2010افتقاد الإدارة التعليمية إلى الخبرات الإدارية المؤهلة. العضاض ي )  .3

 على تطبيق الجود في الخدمات بإدارات التعليم 2008وتوضح دراسة محمود )
ً
 : تتمثل فى ( أن أهم المعوقات الخارجية التي توثر سلبا

 .ضعف نظام الخدمة المدنية في التقييم والحوافز والعقوبات 

  .قلة المنافسين في أداء الخدمة نفسها في مؤسسات أخرى 

 من الموظفين حسب معايير غير موضوعية قلما يراعى فيها الجدارة والكفاءة. تعيين القيادات العليا وكثير .4

 على التطبيق فهي:    
ً
 أما أهم المعوقات الداخلية التي توثر سلبا

 .لاعتبارات اقتصادية واجتماعية 
ً
 صعوبة وضع خطط استراتيجية طويلة الأجل نظرا

 القطاع الحكومي. ضعف تواجد النموذج المثالي للجهاز الإداري الفعال في 

ن فرصة وترى الباحثتان أن أهم معوق يحول دون نجاح تقديم الخدمات في الإدارة التعليمية ، هو ضعف تبني الإدارة للمواهب العاملة التي تزيد م     

لديها قد يحول دون الوصول لجودة  ارتفاع جودة الخدمة، وبالتالي فإن عدم سعي إدارات التعليم لتبني استراتيجيات حديثة لتطوير الموارد البشرية

 الخدمة التي تسعى إليها إدارات التعليم في الوقت الراهن.

 إدارة المواهب مدخلٌ لتحقيق جودة الخدمات في إدارات التعليم

تزايد الاهتمام بجودة الخدمة في الفترة الأخيرة بسبب التقدم العلمي والتكنولوجي، وما صاحبه من تغيرات اقتصادية، وقد واجهت إدارات 

ا لتحسين قيمة أنشطتها وخدماتها؛ وذلك لأن تعزيز الوضع التنافس ي يحتاج إلى نفقات كبيرة، ووقفة جادة من أجل تحسين جود
ً
ة التعليم ضغوط

تساهم  حيثخدمة، مة المقدمة، وبرز في الآونة الأخيرة اهتمامٌ كبير في المجالات الأكاديمية بتحليل الدور الهام الذي تلعبه إدارة المواهب في سياق الالخد
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لسلوك من قبل يحقق زيادة القيمة من خلال المواقف الإيجابية وا بمافي انخفاض حالات الفشل الناتجة عن وجود العديد من الهفوات الإدارية 

 (.236، ص2017العاملين، بل ويحقق أعلى مستويات الرضا لأصحاب المصلحة )الجعفري، 

( أن الممارسات الفعالة لإدارة الموارد البشرية التي تشمل أيضًا إدارة المواهب يمكن أن (Burke, Noblet, and Cooper, 2013كما يرى كلُ من 

 .Osman, et, alويؤكد كل من ) ،ثم تحسين جودة الخدمة المقدمة للمستفيدين، والأداء المؤسس ي العام تزيد من مستويات مشاركة العاملين، ومن

2011; Popescu, et, al, 2012 على أنه لا يمكن للموظفين تقديمُ خدمات عالية الجودة إلا إذا كانت إدارة التعليم تدعمهم من خلال الموارد )

ساعدة، وعليه فإن ممارسات إدارة المواهب على وجه الخصوص مثل التدريب على المهارات، وتطوير الكفاءات، والتدريب والممارسات الإدارية والم

 . وخطط التطوير الوظيفي، ونظم تقييم الأداء السليمة التي تعد عناصر أساسية لتعزيز جودة الخدمات

اء العاملين، وتحسين مرونة الأنظمة، وسهولة الإجراءات ومن ناحية أخرى لضمان نجاح الجودة في تقديم الخدمات لا بد من تحسين أد

وقصرها، على أن يسير التحسين بشكل مستمر عبر التخطيط وتحليل المعلومات حول إجراءات العمل وأساليبه، وتنفيذ الخطط، واستقطاب 

لفرد؛ فهو يقدم للفرد معارف ومهارات تزيد في دخوله (، إذ إن الاستثمار في الموهوبين ذو فائدة عظيمة للدولة ول2004المواهب العاملة )عليمات، 

، 2010عتيبي، المادية، وتعزز بيئة العمل في إدارات التعليم التي يعمل فيها الفرد، وتساعده على استغلال التقنية الحديثة واستخدامها بما ينفع )ال

 (.200ص

ا حياتيًّ 
ً
ا، وعلى وجود قيادة فاعلة تقوم بالتعامل مع الجودة في مناخ تنظيمي يتصف وبذلك يتم التأكيد على أهمية جودة الخدمات بوصفها سلوك

من الموهوبين في  بالعمل الجماعي، والثقة بين العاملين، وتفعيل اللجان، وتفعيل الشفافية بين القيادة والعاملين، والتعلم الذاتي المستمر، والاستفادة

( أن مفهوم الجودة وتطبيقه في إدارات 203، ص2010المختلفة لدى العاملين. ويؤكد )العتيبي،  تدريب وتعليم العاملين الآخرين، وتعزيز المواهب

 إلى الإبداع، وحل المشكلات، واستخدام التقنية الحديثة بكل أ
ً

نواعها، والتعامل مع التعليم ذو أثر كبير في تعزيز وتنمية المواهب والموارد البشرية وصولا

 العالم الخارجي.

( في نتائجها أن تطبيق جودة الخدمات أدى إلى زيادة الرضا الوظيفي للعاملين، وبذلك تؤكد الدراسة الحالية أن 2013 ) دراسة أحمدكما أكدت 

لتحقيق الأداء، والارتقاء بإدارة التعليم تطوير ذلك ينعكس على فالموهوبين العاملين عندما تتحقق لديهم درجة من الرضا الوظيفي بفعل برامج الجودة 

( أن جودة الخدمة تمثل جوهرًا 2012ليندة )أوضحت و ، الهدف الإستراتيجي في ظل المنافسة القائمة والتطورات الخارجية والداخلية لبيئة العمل

 لتحقيق ميزة تنافسية لإدارة التعليم بالاعتماد على الاستخدام المستمر للبحوث، وتوظيفِ أفضل الكفاءات، واستقطابِ الم
ً

الا واهب، وتنمية ثقافة فع 

 تدعم الجودة، وتأكيد دور فرق الجودة، وغيرها من الأساليب التي تقوم بها إدارة التعليم من أجل تطوير وتحقيق مستوى جودة خدماتها.

ات حيوية تتطلب مثل طاقت التىعلى ما يمتلكه العنصر البشري في الإدارة من خبرات وقدرات وإمكانيات،  اعتمادهاإدارة التعليم  ويعد مايميز

داء، الأ يز في العناية المستمرة بتوفير برامج التعليم والتدريب التي تمكن جميع العاملين من المشاركة في تطبيق جودة الخدمات، وتحقيق النجاح والتم

ر إدارة الجودة سوف يسمح بزيادة الرصيد في أنظمة الجودة والإدارة الفعالة للمواهب، كما أن التزام إدارة المواهب بقواعد ومعايي جب توافرهوهذا ما ي

 (156المعرفي للموهوبين العاملين، وتطويرِ أداءهم، وتدعيم المركز التنافس ي لإدارة التعليم )غربي، وحبش ي، د.ت، ص

المواهب هي التي وفي ظل تلك الخلفية ترى الدراسة الحالية أن تطبيق إدارة المواهب لتحقيق جودة الخدمة أمر حتمي؛ فلقد أضحت الكفاءات و 

تطوير تمثل الفيصل فيما بين الإدارات المختلفة، فإدارة المواهب سبيل لتحقيق جودة الخدمات ، وجودة الخدمات أسلوب لتعزيز قدرات العاملين و 

 الأداء الوظيفي لهم بشكل عام.

 التى (2017الحوشان ) دراسةعن الدراسة الحالية  ومنها تباين فى أهدافها ونتائجها ت راسات المتعلقة بادارة المواهب التىالد وهناك العديد من

 متطلبات تطوير هدفت إلى التعرفِ على واقع تطبيق إدارة المواهب في أداء إدارة القيادة المدرسية بوزارة التعليم بالمملكة العربية السعودية، وتحديدِ 

 إلى بناء مقترح لتطبيق إدارة أداء إدارة القيادة المدرسية بوزارة ال
ً

تعليم في ضوء إدارة المواهب، وعرضِ النماذج العالمية في مجال إدارة المواهب وصولا

ستخدمت الاستبانةِ المواهب في أداء إدارة القيادة المدرسية بوزارة التعليم بالمملكة مع القيادات المدرسية، وقد اعتمدَتِ الدراسة المنهجَ الوصفي ، وا

، وتكون مجتمع الدراسة من مديرِي مكاتب التربية والتعليم بمدينة الرياض، ومساعديهم للشؤون المدرسية والشؤون التعليمية، والمشرفين  كأداة

ء إدارة القيادة ي أداالتربويين العاملين في مكاتب التربية والتعليم بمدينة الرياض، و توصلت الدراسة إلى نتائجَ من أهمها أن واقع تطبيق إدارة المواهب ف

جاء بدرجة المدرسية بوزارة التعليم مع القيادات المدرسية جاء بدرجة متوسطة في أبعاد )التخطيط، والاستقطاب، والتدريب، وتقويم الأداء(، بينما 

 متطلبات تطبيق إدارة المواهب في أداء إدارة القيادة المدرسية في و 
ُ
زارة التعليم مع القيادات المدرسية منخفضة في بعد )الاستبقاء(، كما جاءت درجة

متِ الدراسة نموذجًا مقترحًا لتطبيق إدارة المواهب في أداء إدارة القيادة المدرسية بوزارة التعليم  في جميع الأبعاد، و قدَّ
ً
في المملكة العربية  متوسطة

سية في مدارس التعليم العام بدولة الكويت من وجهة نظر هدفت إلى رصدِ واقع إدارة المواهب المؤس فقد (2017دراسة السعيدي )، أما السعودية

نهجَ الوصفي، المعلمين، و توضيحِ مفهومِ إدارة المواهب المؤسسية وخصائصِها وعناصرِها ومتطلباتِ تطبيقها في الميدان التربوي، واعتمدت الدراسة الم

 بطريقة عشوائية،  310لكويت البالغِ عددها وتكون مجتمعُ الدراسة من جميع معلمي مدارسِ التعليم العام في دولة ا
ُ
مدرسة، وقدِ اختيرت العينة
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 لها، وتوصلت إلى أن غالبية المعلمين يرون أن مديريهم لا يتمتعون بتوفر درجة كافية لإدارة المو 
ً
 أداة

َ
 الاستبانة

ُ
اهب المؤسسية، ولا واستخدمت الدراسة

 أن هناك غموضًا في مفهوم إدارة يدركون أهميتها، ويرجع هذا إلى ضَعفِ وعي المدير 
ً
ين، وقلةِ رغبتهم في التطوير المستمر، وجاءت النتائج أيضًا مثبِتَة

لتعرفِ على واقع إدارة المواهب لدى لدراسة  ( 2017، وقد اجرى القحطانى )المواهب المؤسسية لدى معلمي ومديري مدارس التعليم العام بدولة الكويت

 المواهب لدى القيادات في مكاتب التعليم النسائية بمدينة  القيادات في مكاتب التعليم
ُ
النسائية بمدينة الرياض، وتحديدِ الصعوبات التي تواجهها إدارة

ت الدراسة إلى عددٍ من النتائج؛ من هاالرياض، وتحديدِ مقترحات تطوير 
َ
ل  على عينة عشوائية، واستُخدم المنهج الوصفي ، وتوصَّ

ُ
قتِ الدراسة ِ

ب 
ُ
، و ط

شمولية  مها أن مجال ارتباط إدارة المواهب مع إستراتيجيات وزارة التعليم جاء بدرجة )محايد(، بينما جاءت الاستجابات بدرجة )موافق( على مجالأه

 العينة على مجال الاستثمار في تطوير مكامن الموهبة، واتفقتِ العينة ع
َ
لى ضرورة وضع إدارة المواهب لجميع العاملات، كما أثبتتِ الدراسة موافقة

 العينة في مجال تكامل عناصر النجاح لإدارة المواهب،  وجاءت ا
َ
ستجابات عينة الموهبة المناسبة في المكان المناسب، بينما أظهرت الاستجابات حيادية

دراسة ، أما نسائية بمدينة الرياضالمشرفات التربويات بدرجة )موافق( على الصعوبات التي تواجهها إدارة المواهب لدى القيادات في مكاتب التعليم ال

إلى التعرفِ على متطلبات تطبيق إدارة المواهب في مكاتب التربية والتعليم بمنطقة عسير التعليمية، ومعرفةِ مدى توفرها،  فهدفت (2016أبي هطلة )

 المنهجَ الوصفي التحليلي، وتكون  وهي تشمل المتطلباتِ )التخطيطية، الاستقطاب والاختيار والتعيين، التدريبية، التحفيزية(، وقدِ 
ُ
استخدمتِ الدراسة

تِ  157مجتمع الدراسة من جميع الإداريات العاملات في مكاتب التعليم بمنطقة عسير البالغِ عددهن )
َ
 لها، وتوصل

ً
 أداة

ُ
إدارية(، واستُخدِمَتِ الاستبانة

 والتدريبية والتحفيزية لإدا
َ
 إلى أن المتطلباتِ التخطيطية

ُ
 بضرورة وضعِ لوائحَ وأسسٍ الدراسة

ُ
رة المواهب تتوفر بدرجة متوسطة، وأوصتِ الدراسة

، هوبينلتحديد جودة المواهب المطلوبة لكل مستوى، والعملِ على وضع خطط وإستراتيجيات تساعد على تنمية روح الابتكار والإبداع للموظفين والمو 

إدارة المواهب في الأداء المؤسس ي من وجهة نظرِ العاملين في جامعة تبوك، واستخدمتِ تحليل أثر إستراتيجيات عن  (2016دراسة المطيري )وكشفت 

ن مجتمع الدراسة من جميع العاملين في الإدارة العليا والمتوسطة في جامعة تبوك، وقد بلغ عددهم )  المنهجَ الوصفي، وتكو 
ُ
( فرد، كما 200الدراسة

 لها، و توصلت 
ً
 أداة

ُ
أن تصوراتِ العاملين بجامعة تبوك لأبعاد إستراتيجيات إدارة المواهب ، وأبعاد الأداء المؤسس ي ذاتُ  إلى النتائجاستُخدِمَتِ الاستبانة

تفسر ما مقداره مستوًى مرتفع،ووجدتِ الدراسة أثرًا لأبعاد إستراتيجيات إدارة المواهب في الأداء المؤسس ي؛ حيث إن أبعاد إستراتيجيات إدارة المواهب 

 لتباين في الأداء المؤسس ي وفقًا لنتائج الدراسة، وأوصتِ الدراسة بضرورةِ الاستثمارِ في إستراتيجيات الجذب، والمحافظةِ على المواهب%( من ا49)

اس العلاقة بين إستراتيجية إدارة المواهب والمسار الوظيفي لمديري مدر  Gholipour (2016)دراسة ،كما اوضحت البشرية، والاحتفاظِ بها وتنميتِها

لَ إلى العديد من النتائج من أهمه-E-شهر ِ
ا: أن كورد بايران، واستُخدم المنهج الوصفي ، وشملت عينة الدراسة جميعَ مديري مدارس الثانوية، وتُوُص 

مباشر وهام بين مكونات كورد، بالإضافة لوجود ارتباط -E-إستراتيجية إدارة المواهب لديها ارتباط إيجابي مع المسار الوظيفي لدى مديري مدراس شهر

دفت إلى معرفة طبيعة المواهب، فه (2015الشمري وغالب ) دراسة، أما الاتصال، وإدارة الأداء، وتدريب الموظفين، وشكر الأفراد مع المسار الوظيفي

اعتُمِدت المنهج الوصفي التحليلي وتحديد متطلبات إدارتها، وتشخيص أثرها في تحقيق الالتزام التنظيمي وجودة الخدمات التي تقدمها المؤسسة، و 

ظيمي وجودة ،وطبق استبيان على عينة عشوائية من العاملين في رئاسة جامعة بغداد، ومن أهم النتائج أهمية إدارة المواهب وأثرها على الالتزام التن

طوير وحفظ المواهب خصوصًا، حصول مستوى الخدمات، انخفاض مستوى تطبيق إدارة المواهب في رئاسة الجامعة عمومًا، وفي مجال الاستقطاب وت

ا في تعزيز الالتزام التنظيمي، وبينت النتائج أنه  جودة الخدمات على درجة متوسطة، وأكدت استجابات العينة أن إدارة المواهب تعتبر متطلبًا أساسيًّ

عي رئاسة الجامعة بأهمية إدارة المواهب، وهي إحدى كلما ارتفع الالتزام التنظيمي ازدادت جودة الخدمات، وقد أوصت الدراسة بضرورة زيادة و 

هدفت الدراسة إلى التعرف على واقع ممارسة و (2015دراسة الغامدي )،العناصر الأساسية في تعزيز الالتزام التنظيمي وتحسينِ جودة الخدمات

إدارة المواهب في المكاتب التعليمية، واستخدمت الدراسة مكاتب التعليم للبنات بمدينة الرياض لإدارة المواهب، وتقديمِ مقترحات تسهم في تفعيل 

( رئيسة، 307المنهج الوصفي المسحي؛ حيث تكون مجتمع الدراسة من جميع رئيسات وحدات مكاتب التعليم للبنات بمدينة الرياض البالغ عددهن )

 الا 
ً
 لها، ومستخدمة

ً
قات تواجه تطبيق إدارة المواهب في مكاتب التعليم ، كما أوصت وجود معو  التى تم التوصل إليها النتائج أهم من ستبانة أداة

ي اتجاهاتٍ تنظيمية متطورة في مكاتب التعليم تساعد على تنمية المواهب، وعقد شراكات مع بيوت الخبرة لتقديم برامجَ أكا ديميةٍ الدراسة بتبن 

إدارة المواهب القيادية لمديري المدراس ومستوى الالتزام التنظيمي للمعلمين من العلاقة بين  Aytaç (2015)دراسة وبينت ، لاكتشاف المواهب وتنميتها

لقيادية"، وجهة نظر المعلمين العاملين في ثانوية الأناضول بتركيا، واستُخدِم المنهج الوصفي من خلال تطبيق مقياسين؛ أحدهما: "مقياس المواهب ا

 ِ
ل إلى وجود علاقة ذات دلالة إحصائية عالية في اتجاه إيجابي بين إدارة المواهب والقيادة، وأشارت النتائج والآخر: "مقياس الالتزام التنظيمي"، وقد تُوُص 

للأخذ بالعديد من أيضًا إلى أن إدارة المواهب القيادية متغير كبير في التنبؤ بالالتزام التنظيمي للمعلمين، ويبدو أن كفاءة مدير المدرسة ذاتُ أهمية 

 المواهب القيادية على وجهة التحديدإستراتيجيات تط
ُ
 دراسة، كما أوضحت وير المديرين وتنمية الصفات القيادية، ومن أهم تلك الإستراتيجيات إدارة

Barkhuizen, eta (2014)  العلاقة بين إدارة المواهب من جهة والارتباط بالعمل وجودة الخدمة من جهة أخرى في دعم موظفي المؤسسات التي تقدم

 للتعليم العالي في جنوب أفريقيا، و
َ
ا ’الخدماتِ التعليمية أجريت دراسة مجحية أسفرت عن العديد من النتائج؛ من أهمها: وجود علاقة دالة إحصائيًّ

ا بين كافة أبعاد الارتباط بالعمل وبعض أبعاد الجودة، وتوصبين بعضِ أبعا لت دِ إدارة المواهب والارتباطِ بالعمل، ووجود علاقة إيجابية دالة إحصائيًّ
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ا بين إدارة المواهب وجودة الخدمة، وأوصت الدراسة بأهمية التطبيق الفعال لممارسات إدارة الم هب واأيضًا إلى عدم وجود علاقة دالة إحصائيًّ

 thounissen, boseile, & fruitier (2013)، أما دراسة وانعكاس ذلك على السلوكيات الإيجابيةِ المرتبطة بالعمل؛ كالارتباط بالعمل وجودة الخدمة

ا عن وجهات نظر بديلة، وأوجدتِ  تفرنسا، وهدفبأجريت التى
ً
الدراسة أن هناك إلى تقديم مراجعة نقدية للأدبيات الأكاديمية حول إدارة المواهب بحث

 مواضيعَ مهيمنةٍ؛ وهي: استكشاف مفهوم إدارة المواهب، والنتائج المرجوة أو آثار إدارة المواهب، وممارسات إدارة المواهب، وتو 
َ
صلت أيضًا إلى ثلاثة

ا وأحاديُّ البعد، ويمكن وصفه بأنه إداري ولديه نظرة م حدودة لممارسات وأنشطة الموارد البشرية، نتيجة رئيسية؛ وهي أن الأدب الحالي له نهج ضيق جدًّ

 مثل: نظرية أصحاب المصلحة، والأهداف المتعددة باعتبارها موسعًا للممارسات، وتؤ 
ً
كد ولتوسيع هذا الرأي أضافت الدراسة وجهاتِ نظر جديدة

مة فقط لتطوير مجال إدارة المواهب بشكل عام، ولكنها أ ، يضًا ضرورية لإطار نظري أوسع في سياق مختلفالدراسة أن وجهات النظر الجديدة ذات قي 

هدفت إلى التعرف على مستوى جودة الخدمة  التىو  (2017دراسة الشرجبي، درعان، والسروري، )ك متعلقة بجودة الخدماتكما جاءت دراسات 

( 150واستخدمت الاستبانة كأداة و بلغ حجم العينة )التعليمية المقدمة للطلبة في كلية العلوم المالية والمصرفية بصنعاء، من وجهة نظر الطلبة ، 

 وطالبةتم اختيارهم بطريقة عشوائية، وقد استخدام المنهج الوصفي و أظهرت النتائج أن مستوى جودة الخدمات التعليمية المقدمة من
ً
كلية  طالبا

ولا يوجد اختلاف في آراء الطلاب فيما يتعلق بمستوى جودة  العلوم المالية والمصرفية بلغ درجة رضا عالية من وجهة نظر الطلبة الدارسين فيها،

 ، كما هدفت الخدمات التعليمية المقدمة يعزى لمتغيرات: النوع، والعمر، والتخصص، والبرنامج الذي يلتحق به الطالب، وتحمل المصاريف الدراسية

ليمية من وجهة نظر الطلاب في كلية الطب من جامعة الأهواز للعلوم إلى تقييم جودة الخدمات التع Gilavand, Fatahiasl, & Majd, (2017)دراسة 

في  120، تم استخدام المنهج الوصفي التحليلي وتم اختيار جميع الطلاب الجامعيين الـ SERVQUALالطبية على أساس نموذج تقييم جودة الخدمة  

خدمت الاستبانة كأداة للدراسة، و أظهرت نتائج الدراسة وجود فجوة سلبية علم الأشعة في جامعة الأهواز للعلوم الطبية في جنوب غرب إيران، واست

،  بعد الاستجابة ، في جميع أبعاد النموذج، و الفجوات المقابلة لكل بعد هي كما يلي )من الأعلى إلى الأدنى(:) بعد الضمان ،بعد التعاطف ، بعد الموثوقية

دراسة الشغيبي ، كما هدفت  إحصائية بين العمر والنوع والسنة الأكاديمية للطلاب ونسبة الفجوة بعد الملموسات(، و لم يكن هناك فروق ذات دلالة

( دارسا ودارسة، وقد 682إلى قياس جودة الخدمات التعليمية في كلية التربية بالدمام من وجهة نظر الدارسين فيها، وبلغت العينة ) (2016والمخلافي )

وة سالبة ودالة إحصائيا بين إدراكات الدارسين وتوقعاتهم على مستوى مجالات الخدمة والدرجة الكلية لتلك أظهرت نتائج الدراسة أن هناك فج

ي الدرجة الكلية المجالات، و تعزى لمتغير النوع في إدراك الدارسين تجاه مجالات الخدمة الآتية: الاعتمادية، الاستجابة، السلامة والأمان، التعاطف وف

فروق لصالح الذكور، كما بينت النتائج عدم وجود فروق دالة إحصائيا في مستوى الخدمة في مجالات الاعتمادية، الاستجابة، للمجالات وكانت ال

الكلية للتوقع  الأمان، التعاطف، وفي الدرجة الكلية لتلك المجالات تعزى لمتغير النوع ،ووجود فروق معنوية في مجالي الاعتمادية، الأمان، وفي الدرجة

ابة، لصالح الملتحقين ببرنامج ما بعد البكالوريوس، وبعدم وجود فروق معنوية حول توقع الخدمة )درجة الأهمية( في العناصر الملموسة، الاستج تعود

الملموسة، التعاطف، تعود لاختلاف المستوى التعليمي، بينما كان هناك فروق معنوية، بين الخدمة المتوقعة والخدمة المدركة في المجالات: العناصر 

 ,Otradskaya, Gogunskii، وقد اجريت دراسة الاعتمادية، الاستجابة، الأمان، التعاطف، وكانت تلك الفروق لصالح الخدمة المتوقعة

Kolesnikov Antoschuk, & (2016في نيوزيلندة وكان الغرض من )هو تطوير نموذج حدودي للتنبؤ والتقييم الفعلي لمستوى جودة عمل المؤسسة  ها

التعليمية، وتصميم بنية لعمليات المؤسسة التعليمية، وأظهر التحليل الإحصائي ضرورة وضع نموذج لجودة كل عملية من عمليات المؤسسة 

عمل المؤسسة التعليمية على أساس التوزيع الرشيد للموارد الأولية. وإجراء التعليمية ، وتم إنشاء نموذج بارامتيري يمكن من خلاله التنبؤ بجودة 

 (2015دراسة السعافين )، وقد اقترحت تقييم واقعي لجودة عمل جميع عمليات المؤسسة التعليمية لمزيد من التحسين في عملها وتعديل نموذج التنبؤ

فلسطينية في محافظات غزة، وذلك من خلال التعرف إلى مستوى جودة الخدمات إستراتيجية لتحسين جودة الخدمات الطلابية في الجامعات ال

بية الطلابية في الجامعات الفلسطينية بمحافظات غزة من وجهة نظر الطلبة، ودراسة الفروق في متوسطات تقديراتهم لمستوى جودة الخدمات الطلا 

 للمتغيرات )النوع_ الجامعة_ الت
ً
خصص(، وتم استخدام المنهج الوصفي التحليلي والاستبانة كأداة للدراسة، توصلت في الجامعات الفلسطينية تبعا

 حيث كان الوزن النسبي للأبعاد الخمسة
ً
هو  الدراسة إلى عدة نتائج أهمها أن مستوى جودة الخدمات الطلابية في الجامعات الفلسطينية متوسطا

العناصر المادية الملموسة وأخيرا بعد الاعتمادية ، وتم  ،التعاطف الاجتماعي  ،الاستجابة  ،وقية ( وجاء ترتيب الابعاد تنازليا كالتالى بعد الموث53.84)ٌ%

قياس جودة الخدمات ب (2013دراسة الفرا والعوض ي )، وقامت بناء إستراتيجية مقترحة لتحسين جودة الخدمات الطلابية في الجامعات الفلسطينية

وء المتغيرات العالمية المعاصرة من وجهة نظر الطلبة، واتخذت من جامعة القدس المفتوحة بفروعها التعليمية التي تقدمها الجامعات الفلسطينية في ض

 للدراسة الميدانية، وقد اختيرت العينة بالطريقة العشوائية الطبقية من طلبة كليات التربية بفروع جامعة القدس
ً
المفتوحة في  في محافظة غزة نموذجا

الدراسة عدم وجود فروق ذات دلاله إحصائية بين متوسطات تقدير طلبة كليات التربية لدرجة جودة عناصر  ومن أهم نتائجمحافظات قطاع غزة، 

,Sh  دراسة، وأوضحت الخدمات المقدمة في جامعة القدس المفتوحة تعزى لمتغيرات النوع، والمستوى الدراس ي، فروع الجامعة في محافظة غزة

 Afshari, Foruzanfar, & SMSadeghifar, Hamouzadeh,  (2011)  لتقييم جودة الخدمات التعليمية من وجهة نظر طلاب العلوم الصحية في

 جامعة طهران للعلوم الطبية من خلال دراسة الفجوة بين التوقعات وتصورات الطلاب عن الخدمات التعليمية، حيث يمكن توفير الأساس لتطوير
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القياس ي كأداة  SERVQUALالتعليمية،و استخدم المنهج الوصفي ، تم اختيار عينة عشوائية بسيطة، واستبيان البرامج المناسبة لتحسين الخدمات 

تعاطف للدراسة، وتوصلت الدراسة إلى وجود فجوة نوعية في جميع أبعاد جودة الخدمات التعليمية، حيث لوحظ أعلى معدل للفجوة بين النوعية في ال

كما أشارت النتائج إلى وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين فجوة  ،ينتمي إلى الضمانبة  ثم الموثوقية ، و أدنى متوسط ثم في الملموسات ، ثم الاستجا

ع الحالي ولا يتم الجودة في الأبعاد المختلفة لجودة الخدمات التعليمية والعبارات المرتبطة بها ، وترى الدراسة أن توقعات الطلاب تتجاوز إدراكهم للوض

عن الفجوة بين إدراكات الدارسين في  (2010دراسة بركات ) ،وكشفتخدمات التعليميةالوفاء بتوقعاتهم في أي من أبعاد الخدمة لتحسين جودة ال

ة عشوائية جامعة القدس المفتوحة بطولكرم وتوقعاتهم لمستوى الخدمة التي تقدمها الجامعة في المجالات المختلفة، لهذا الغرض تم اختيار عينة طبقي

لقياس جودة الخدمة، وقد أظهرت نتائج الدراسة أن هناك فجوة  SERVQUALقياس الفجوة ( دارسًا ودارسة،واستخدم م215من الدارسين بلغت )

فرق موجب  موجبة غير دالة إحصائيًا بين ادراكات الدارسين وتوقعاتهم للدرجة الكلية لمستوى الخدمة التي تقدمها الجامعة، كما بينت النتائج وجود

ا سالبًا ولكن دون مستوى وغير دال إحصائيًا في المجالات: التعاطف الاجت
ً
ماعي، والاستجابة، والسلامة والأمن على الترتيب، بينما أظهر الدارسون فرق

فقد بينت النتائج  الدلالة الإحصائية أيضًا في المجالين: الجوانب المادية الملموسة، والاعتمادية على الترتيب، أما عناصر الخدمة التي تقدمها الجامعة،

الة إحصائيًا في عناصر الخدمة الآتية: سرعة الجامعة في تقديم الخدمة، والرغبة لدى الموظفين لمساعدة الدارسين، بينما وجود فجوة موجبة ود

لتقنيات أظهرت النتائج من جهة أخرى وجود فجوة سالبة ودالة إحصائيًا بين ادراكات وتوقعات الدارسين في عناصر الخدمة الآتية: توافر تجهيزات ا

اذبية التسهيلات والمرافق، وجاذبية المواد والتخصصات، والاستجابة الفورية للمشكلات، وتوفر وسائل التجهيزات الأمنية على الترتيب  الحديثة، وج

زى معة ُتعوبينت النتائج أيضاعدم وجود فروق دالة إحصائيًا بين الفجوة في تقديرات الدارسين المدركة والمتوقعة لمستوى الخدمة التي تقدمها الجا

إلى التأكد من جودة الخدمات التعليمية التي تؤمنها الجامعات الأردنية )الخاصة  (2009دراسة قدادة )، بينما هدفت لمتغيري النوع والتخصص الدراس ي

الطلاب من أجل والرسمية( واكتشاف الأبعاد الأساسية التي يلجأ إليها الطلاب من أجل تقويم جودة الخدمات التعليمية، وتحديد آثارها على رضا 

طالب في الجامعات الأردنية )الرسمية  375تقويم جودة الخدمات التعليمية وتحديد آثارها على رضا الطلاب، وطبقت الدراسة على عينة مؤلفة من 

خدمات التعليمية وهي لى أن هناك أربعة أبعاد فقط من أبعاد نموذج جودة الخدمات تؤثر على رضا الطلاب عن الإوالخاصة(. وتوصلت نتائج الدراسة 

لة إحصائية )العناية، الاعتمادية، والضمان، والاستجابة( مرتبة حسب أهميتها وبينت النتائج أنه ليس للبعد الخامس )العناصر الملموسة( أثر ذو دلا

 على رضا الطلاب.

 إدارة المواهب، وأثرُ ومن 
ُ
ها خلال استعراض الدراسات العربية والأجنبية السابقة برزت أهمية

ُ
ها الواضح في تطوير الكفاءات الأكاديمية، وارتباط

 بالعديد من المتغيرات، وفيما يلي يتم عرض أبرز النقاط:

: أوجه الشبه والاتفاق بين الدراسة الحالية والدراسات السابقة:
ا

 أولا

للعلاقة بين إدارة المواهب وجودة الخدمات ( في دراستها 2014) Barkhuzan(، ودراسة 2015تتفق الدراسة الحالية مع دراسة الشمري وغالب ) .1

 في التعليم.

 تتفق الدراسة الحالية مع الدراسات السابقة في المنهج المستخدَم؛ حيث اتفقت أغلب الدراسات على استخدام المنهج الوصفي التحليلي. .2

 رة المواهب، وانعكاسِه على جودة الخدمات.تتفق الدراسة الحالية مع الدراسات السابقة في الأثر المترتب على تطبيق إستراتيجية إدا .3

 تتفق الدراسة الحالية مع الدراسات السابقة في مساهمة إستراتيجية إدارة المواهب بتطوير الموارد البشرية وتحقيقِ التنمية المستدامة. .4

: أوجه الاختلاف بين الدراسة الحالية والدراسات السابقة:
ا
 ثانيا

الدراسات السابقة من حيث المتغير الثاني؛ حيث اتجهت أغلب الدراسات إلى ربط العلاقة والأثر بين إستراتيجية إدارة تختلف الدراسة عن أغلب  .1

 المواهب والعديد من المتغيرات.

ا الدراسة تختلف هذه الدراسة من حيث المبدأ؛ فجميع الدراسات جاءت لتقيس الواقع والعلاقة والأثر، وتقدمَ في ضوئها توصياتٍ إجرائية، أم .2

 الحالية فتهدف إلى تحديد متطلباتِ تطبيق إستراتيجية إدارة المواهب من أجل تحقيق جودة الخدمات.

 مقترحة تقوم على تطوير مفهوم إدارة المواهب من أجل تحقيق جودة  .3
ً
تميزت الدراسة الحالية عن الدارسات السابقة بتناولها إستراتيجية

 القصيم. الخدمات في إدارات التعليم بمنطقة

، الاهتداء إلى بعض المصادر العربية والأجنبية التي تناولت موضوع الدراسة فى  ةوقد استفادت الدراسة الحالية من الدراسات السابق

 الإسهام في بناء بعض أركان الإطار النظري للدراسة الحالية.و  تحديد المتغيرات الرئيسية والفرعية للدراسة ودرجةِ العلاقة بينهما.

لجودة وعلى ذلك فإن الدراسة الحالية جاءت لتبرهنَ على أهمية إستراتيجية إدارة المواهب، وتحددَ متطلبات تطبيقها؛ من أجل تقديم الخدمات با     

 إلى الاعتمادية والاستمراريةِ من خلال الاستفادة من الطاقات البشرية.
ً

 المطلوبة ووصولا
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 :مشكلة الدراسة
ل تحسين إ      ِ

 
، كما تعد قدرة أي مجتمع على إدارة مؤسساته من أهم الخصائص التي تميز أي مجتمع عن غيره يُشك

ً
دارات التعليم اهتماما عالميا

رجة من المجتمعات، ويعد المورد البشري بما يمتلك من قدرات وطاقات ومهارات الثروة الحقيقية التي تمتلكها إدارات التعليم، وربما تتوقف د

التعليم على مدى سعيها في تلبية حاجات موظفيها والاهتمام بالمورد البشري، فإذا أخذ فرصته في المشاركة في صنع القرار وهيئت له مصداقية إدارة 

ليم وخاصة البيئة المناسبة لتحمل المسؤولية الكافية، سيؤثر ذلك بشكل أفضل على ما يتم تقديمة من خدمات وبالتالي يؤثر على نمو أداء إدارة التع

(، 2010في مجال الخدمة، حيث تشكل القوى العاملة عنصًرا غاية في الأهمية ومتطلبًا أساسيا في تقديم الخدمات بمختلف أنواعها )رزق الله، 

 (.2016)حسن، ومحمدنور، وبابكر، وصالح، و أحمد، 

شاركة الموظف وزيادة مستوى جودة الخدمة، تم التأكيد على وتعدإدارة المواهب من أهم الاستراتيجيات التي تلعب دورًا بارزًا في رفع مستوى م      

عليم الدور الإيجابي للمواهب في تحسين الأداء وزيادة الإنتاج، وعليه؛ يجب وضع المواهب كمتطلب أساس ي للوظائف الإستراتيجية في إدارات الت

يث أصبح تركيز الاهتمام بالمواهب وتطويرها؛ لتحقيق أغراض (، ح2015(، )وزارة الخدمة المدنية، 1437)المؤتمر الدولي للتدريب والتطوير، 

يؤكد على أن  مجتمعية في بيئة إيجابية؛ من أبرز اهتمامات المملكة  من خلال تطبيق برنامج "سمو" برنامج الملك سلمان لتنمية الموارد البشرية والذي

انات العالية هم القادرون على تولي وظائف حرجة في المستقبل، ودعمُ المواهب إدارة المواهب جزء أساس ي في عمل أي مؤسسة؛ لأن الموظفين ذوي الإمك

 (.2017يُفض ي إلى الاحتفاظِ بالكفاءات الواعدة والمتميزة، والحرصِ على استبقائها )وزارة الخدمة المدنية، 

 إدارة المواهب، وافتقا   
َ
رَ البيئة المحلية لثقافة الاحتفاظ بالمواهب الإدارية كما جاءت العديد من الدراسات والأبحاث المحلية لتؤكدَ أهمية

( وجودَ معوقات تواجه تطبيق إدارة المواهب في مكاتب التعليم بمدينة الرياض بدرجة عالية، 2015والبشرية في التعليم؛ حيث أثبتت دراسة الغامدي )

 لمواهب بدرجة كبيرة في الأقسام العلمية بجامعة الإمام محمد بن سعود.( أن هناك العديدَ من المشكلات التي تواجهها إدارة ا2014وذكرت الحمدان )

 البيئة المحلية لتطبيق إدارة المواهب؛ مثلما جاء عند أبي هطلة )    
َ
خرى فقد أثبتت بعضُ الدراسات قابلية

ُ
نت أن 2016ومن ناحية أ ( التي بيَّ

 والتدريبية والتحفيزية لإدارة الموا
َ
ر بدرجة متوسطة، وقد أكدت دراسة المتطلباتِ التخطيطية

 
هب في مكاتب التربية والتعليم بمنطقة عسير تتوف

% من التباين في الأداء 49( أن إدارة المواهب ذاتُ أثر في الأداء المؤسس ي؛ حيث إن أبعاد إستراتيجيات إدارة المواهب تفسر ما مقداره 2016المطيري )

، كما جاءت دراسة الجحدلي ) ( أنَّ 2013المؤسس ي، كما أوضحت دراسة محمود )
ٌ
 تطبيق إدارة المواهب في محافظة الطائف متوسطة

َ
( 2013درجة

، كما قدمت دراسة القحطاني )
ٌ
( عددًا من 2017لتوضح أن واقع إسهام إدارة المواهب في تنمية الموارد البشرية في جامعة الملك عبد العزيز متوسط

راتيجية لإدارة الموهبة القيادية بمكاتب التعليم، والعمل على وضع الموهبة القيادية المناسبة في المكان المقترحات التي من أهمها توفيرُ خطط إست

 المناسب، ولم تعكس تلك الدراساتُ المحلية دورَ إدارة المواهب في تحقيق جودة الخدمات في إدارة التعليم.

ستوى مشاركة الموظف في زيادة تحقيق جودة الخدمات في إدارات التعليم ومن هنا وعليه سيتم الوقوف على حقيقة دور إدارة المواهب في رفع م    

تتضح مشكلة الدراسة التي تسعى لتقديم إستراتيجية مقترحة لتطبيق إدارة المواهب من أجل تحقيق جودة الخدمات؛ حيث إن نظام التعليم في 

 في إعادة جدولة أعمال هذه الخطط في ضوء نتائجها، وعلى ذلك يمكن المملكة يخضع لخطط إستراتيجية تطويرية، وهذا قد يساعد هذه ال
َ
دراسة

 صياغة مشكلة الدراسة في الأسئلة التالية:

ما مستوى جودة الخدمات المتمثلة في أبعادها الخمسة )البعد المادي والملموس، الاعتمادية، الاستجابة، البعد التوكيدي، والتعاطف( في  .1

 القصيم؟!إدارات التعليم بمنطقة 

واهب( في ما درجة توفر متطلبات تطبيق إدارة المواهب المتمثلة في أبعادها التالية )الاستقطاب، إدارة الأداء، التعليم والتطوير، الاحتفاظ بالم .2

 إدارات التعليم بمنطقة القصيم؟!

 ما معوقات تطبيق إدارة المواهب في إدارات التعليم بمنطقة القصيم؟! .3

بين استجابات أفراد العينة على أسئلة الدراسة تعزى للمتغيرات التالية: ) النوع  0.05دلالة إحصائية عند مستوى دلالة هل توجد فروق ذات  .4

 ،المؤهل الدراس ي، والمركز الوظيفي، ومدة الخدمة(؟

 القصيم؟ما الإستراتيجية المقترحة لتطبيق إدارة المواهب من أجل تحقيق جودة الخدمات في إدارات التعليم بمنطقة  .5

 :أهداف الدراسة
في تحديد مستوى جودة الخدمات المتمثلة في أبعادها الخمسة )البعد المادي والملموس، الاعتمادية، الاستجابة، البعد التوكيدي، والتعاطف(  .1

 إدارات التعليم بمنطقة القصيم.

ة )الاستقطاب، إدارة الأداء، التعليم والتطوير، الاحتفاظ التعرف على درجة توفر متطلبات تطبيق إدارة المواهب المتمثلة في أبعادها التالي .2

 بالمواهب( في إدارات التعليم بمنطقة القصيم.
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 التعرف على معوقات تطبيق إدارة المواهب في إدارات التعليم بمنطقة القصيم. .3

لى أسئلة الدراسة تعزى للمتغيرات التالية: بين استجابات أفراد العينة ع 0.05التعرف على وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  .4

 )المؤهل الدراس ي، والمركز الوظيفي، ومدة الخدمة، والنوع(.

 تقديم إستراتيجية مقترحة لتطبيق إدارة المواهب من أجل تحقيق جودة الخدمات في إدارات التعليم بمنطقة القصيم. .5

 :أهمية الدراسة
أهم المفاهيم الإدارية الحديثة والمهمة في إدارة الموارد البشرية؛ وهو مفهوم "إدارة المواهب" الذي يرتبط تكمن أهمية الدراسة في كونها تتناول أحدَ 

 كمتغير مستقل بالعديد من المتغيرات التنظيمية والسلوكية، وفي مقدمتها جودة الخدمات، و يمكن توضيح أهمية الدراسة في:

: الأهمية النظرية:
ا

 أولا

  قد 
َ
تساهم مستقبلا في فتحِ الطريق أمام المزيد من الأبحاث والدراسات في مجال إدارة المواهب وجودة الخدمات، وتصحيحِ بعض أن هذه الدراسة

 المفاهيم المتعلقة بالموهبة والموهوبين.

 ي توصياتِ العديد من المؤتمرات العلمية التي تؤكد على ضرورة التوجه نحو إدارةِ مواهب  تلب 
َ
 الحالية

َ
العاملين وتوظيفِها في خدمة  أن الدراسة

 العملية التعليمية في ظل التنافسية وضمانِ الجودة والاعتماد من أجل تجويد الخدمات.

ا: الأهمية التطبيقية:  ثانيا

 لبشرية فيها؛ من أن هذه الدراسة تساعِدُ في التعرف على إمكانيةِ استفادةِ إدارة التعليم من إدارة مواهبها بصورة تعمل على تطوير أداء الموارد ا

 أجل الوصول بإدارة التعليم إلى تحقيق أهدافها، ومن ثم إرساء الأسس العلمية لتحقيق الاقتصاد المعرفي في مجتمعاتها.

  عنى بإدارة المو
ُ
خذي القرار في إدارات التعليم بشكل عام على إنشاءِ دائرة ت  نتائجَ الدراسة ومقترحاتُها قد تسهم في مساعدةِ مت 

ي كل إدارة اهب فأن 

 تعليمية، والعملِ على تنمية الموهوبين، وتجخيرِ الموارد المتاحة لهم، ومن ثمَّ تحقيق الجودة التي تسعى إليها الإدارات في التعليم.

 مة في تدريبهم لرفع كفاءتهم وقدراتِهم ال علمية، كما تفيد أنَّ الدراسة قد تفيد المسؤولين عن تدريب الجهاز الإداري في مراجعة البرامج المقدَّ

 العاملين على اتخاذ القرارات الخاصة بالعملية التعليمية بإمدادهم بالعديد من المعلومات عن واقع العمليات الإدارية.

 :حدود الدراسة

  :والتعليم  -لأداء وإدارة ا -اقتصرت الدراسة على تحديد درجة توفر متطلبات تطبيق إدارة المواهب بالأبعاد التالية: )الاستقطابحدود موضوعية

والاحتفاظ بالمواهب(؛ وذلك لتحقيق جودة الخدمات في الأبعاد التالية: )البعد المادي الملموس، والاعتمادية، والاستجابة، والبعد  –والتطوير 

 التوكيدي، والتعاطف(، وتقديمِ إستراتيجية مقترحة في ضوء نتائجها.

  :قت الدراسة على إداراتُ التحدود مكانية ِ
ب 
ُ
عليم في منطقة القصيم متمثلة في: )الإدارة العامة للتعليم بمنطقة القصيم، إدارة تعليم عنيزة، ط

 وإدارة تعليم الرس، وإدارة تعليم البكيرية، وإدارة تعليم المذنب(.

  :قت الدراسة على جميع القادة في إدارات التعليم بمنطقة القصيم الموضحةِ في الحدود المكانيحدود بشرية ِ
ب 
ُ
ة بالمسميات التالية من الجنسين: ط

 )مدير/ة إدارة، ورئيسـ/ ـة قسم، ومشرفـ/ـة(.

  :قت الدراسة خلال نهاية الفصل الدراس ي الأول وبداية الفصل الدراس ي الثاني للعام الدراس ي حدود زمانية ِ
ب 
ُ
 هـ .1439-1438ط

 .الدراسة وأهدافهااتبعت الدراسة المنهجَ الوصفي ؛ لمناسبته لطبيعة  :منهج الدراسة

 مصطلحات الدراسة

 إدارة المواهب Talent Management عرفها كل من :Heinen & onll (2004 بأنها: مجموعة من الممارسات والوظائف والأنشطة التي يقوم )

 الوظيفي، وتخطيط التعاقب الوظيفي.بها قسم الموارد البشرية في إدارة التعليم، والمتمثلة في الاستقطاب، والاختيار، والتطوير، والمسار 

ا بأنها:   على استقطاب، وتطوير، وإدارة أداء العاملين وكفاءاتهم وقدراتهم داخلَ إدارات التعليم بما يُعدها وتعرف إجرائيًّ
ٌ
 قائمة

ٌ
منهجية عمل متكاملة

ئُوها لتحمل مسؤوليات المناصب المستقبلية، والاحتفاظ بهم، ويكون ذلك في إطار  ِ
التكامل والمشاركة بين دوائر تنمية الموارد البشرية في إدارات ويهي 

 التعليم بمنطقة القصيم.

 ويمكن توضيح أبعاد إدارة المواهب في النقاط التالية:
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  :يقصد به استقطابُ الموهبة من داخل إدارة التعليم أو من خارجها عن طریق جذبِ الموهوبين من الإدارات الأخرى أو الدول الاستقطاب

 (.Horvathova, 2011, p.52) الأخرى، أو البحثِ عنهم في الجامعات

  :یٌقصد بإدارةِ أداء الموهبة تحديدُ معاييرِ ومقاييس الأداء الوظيفي، والسلوكيات الوظيفية المطلوبة لإنجاز المهام الوظيفية إدارة الأداء

 (.47، ص2013ط والمرتفع في الوظائف الرئيسية )صيام، المحددة وتلبية مسؤوليات العمل، وتحديد الكفاءات من الأداء المتوس

 :يقصد به تعزيزُ إدارة التعليم لنقاط القوة لدى الموهوبين عن طريق إكسابِهم مهاراتٍ ومعلوماتٍ جديدة، وتطويرِ قدراتهم،  التعليم والتطوير

 (.558، ص2015دارة التعليم )إبراهيم وسعد، واعتمادها كذلك على الموهوبين باعتبارهم مصدرًا لتطوير العاملين الآخرين في إ

 :بالأفراد الموهوبين الذين استُقطِبُوا، وتم تدريبَهم، وضمانَ عدم تسربهم من العمل؛ لما لذلك من أضرار  الاحتفاظ بالمواهب 
َ
ويعني الاحتفاظ

ا )صيام،  ا وخارجيًّ  (.53، ص2013على إدارة التعليم داخليًّ

  جودة الخدماتQuality Services ا في إدارات التعليم بأنها: مجموعة الخصائص والسمات الواجب توفرها في : ويمكن تعريفها إجرائيًّ

( Aşıkgil, lncesu, 2012, p.94الخدمة المقدمة من قبل إدارات التعليم بمنطقة القصيم، والتي تفي باحتياجات البيئة التعليمية، ويحددها )

 ي والملموس، الاعتمادية، الاستجابة، البعد التوكيدي، التعاطف(.في خمسة أبعاد كما يلي )البعد الماد

 :للدراسـة يالاطار الميدانــ
 :الدراسةوعينة مجتمع 

-1438تكون مجتمع الدراسة الحالية من جميع القادة في إدارات التعليم بمنطقة القصيم في بداية الفصل الدراس ي الثاني من العام الدراس ي 

خذت عينة عشوائية بسيطة من القادة في كل من )الإدارة العامة للتعليم بمنطقة القصيم، وإدارة تعليم عنيزةو ( 1136ه، والبالغ عددهم )1439
ُ
، أ

( فردًا، وذلك طبقا لمعادلة روبرت ماسون لتحديد حجم 291وإدارة تعليم الرس، وإدارة تعليم المذنب، وإدارة تعليم البكيرية( وبلغ حجم العينة )

ورئيسـ/ـة قسم، ( إجمالي عدد أفراد المجتمع حسب كل إدارة تعليمية بالمسميات الوظيفية التالية: )مدير/ة إدارة، 1)رقم ويوضح الجدول العينة،

 ومشرفـ/ـة( من الجنسين.

 (: يوضح عدد أفراد مجتمع الدراسة في كل إدارة تعليمية1جدول )

الإدارة العامة للتعليم  العينة

 بمنطقة القصيم

 الإجمالي إدارة تعليم البكيرية إدارة تعليم المذنب إدارة تعليم الرس إدارة تعليم عنيزة

مديري 

 الإدارات

86 6 6 6 7 93 

 211 34 44 36 67 30 رؤساء الأقسام

 832 125 86 164 37 420 المشرفون 

)السالم، علي، تواصل  المصدر

 (2018يناير  4شخص ي، 

)المقبل، عبد الرحمن، تواصل 

 (2017ديسمبر 24شخص ي، 

)الصالحي، حمد، تواصل 

 (2018يناير  10شخص ي، 

)إدارة تعليم المذنب، 

 (5موقع إلكتروني رقم 

محمد، تواصل )الزبن، 

 (2017ديسمبر  7شخص ي، 

1136 

 خصائص عينة الدراسة 
 لوصف بيانات عينة الدراسة حسب المتغيرات تم تفصيلها بجداول توضح التكرارات والنسب المئوية لكل متغير على حدة وهي كالتالي:

 ( لتوزيع أفراد عينة الدراسة وفق متغيرات الدراسة 2جدول )

 النسبة        العدد            الفئة المتغير 

 ذكر النوع      
123 42.3 

 انثى
168 57.7 

     

 الادارة التعليمية 

 بريدة
127 43.6 

 البكرية
34 11.7 

 عنيزة
52 17.9 

 الرس
49 16.8 

 المذنب
29 10.0 

 

 المؤهل الدراس ى 

 بكالوريوس
202 69.4 

 دبلوم عالى
32 11.5 
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 ماجستير
51 17.5 

 دكتوراة
6 2.1 

 

 المركز الوظيفى 

 17.9 52 مدير ادارة

 28.1 82 رئيس قسم

 54.0 157 مشرف

 

 مدة الخدمة  

 5.5 16 خمس سنوات فأقل

 15.5 45 سنوات 10:  5من 

 79.0 230 سنوات 10أكثر من 

% مـن إجمـالي أفـراد عينـة الدراسـة إنـاث وهـم الفئـة الأكثـر مـن 57.7( من أفراد عينة الدراسـة يمثلـون مـا نسـبته 168( أن )2يتضح من الجدول رقم )     

( مـن أفـراد عينـة الدراسـة يمثلـون مـا 127% مـن إجمـالي أفـراد عينـة الدراسـة ذكـور،وأن )42.3( مـنهم يمثلـون مـا نسـبته 123أفراد عينة الدراسة، بينما )

( مـنهم 52تعليم بمنطقة القصيم وهم الفئة الأكثـر مـن أفـراد عينـة الدراسـة ، بينمـا )% من إجمالي أفراد عينة الدراسة من الإدارة العامة لل43.6نسبته 

% من إجمالي أفراد عينة الدراسة إدارة 16.8( منهم يمثلون ما نسبته 49% من إجمالي أفراد عينة الدراسة إدارة تعليم عنيزة، و )17.9يمثلون ما نسبته 

% مــن 10.0( مــنهم يمثلــون مــا نســبته 29% مــن إجمــالي أفــراد عينــة الدراســة إدارة تعلــيم البكيريــة، و )11.7( مــنهم يمثلــون مــا نســبته 34تعلــيم الــرس، و )

% مـن إجمـالي أفـراد عينـة الدراسـة مـؤهلهم 69.4( من أفراد عينة الدراسة يمثلون ما نسبته 202إجمالي أفراد عينة الدراسة إدارة تعليم المذنب ،و أن )

% مــن إجمــالي أفــراد عينــة الدراســة مــؤهلهم 17.5( مــنهم يمثلــون مــا نســبته 51ئــة الأكثــر مــن أفــراد عينــة الدراســة، بينمــا )الدراســ ي بكــالوريوس وهــم الف

( مــنهم يمثلـون مــا نســبته 6% مــن إجمــالي أفـراد عينــة الدراسـة مــؤهلهم الدراســ ي دبلـوم عــالي، و )11.0( مـنهم يمثلــون مــا نسـبته 32الدراسـ ي ماجســتير، و )

% من إجمالي أفراد عينـة 54.0( من أفراد عينة الدراسة يمثلون ما نسبته 157أفراد عينة الدراسة مؤهلهم الدراس ي دكتوراه، وأ أن )% من إجمالي 2.1

% مـــن إجمـــالي أفـــراد عينـــة 28.1( مـــنهم يمثلـــون مـــا نســـبته 82الدراســـة مركـــزهم الـــوظيفي مشرفـ/ــــة وهـــم الفئـــة الأكثـــر مـــن أفـــراد عينـــة الدراســـة، بينمـــا )

أن  ، و% مـن إجمـالي أفـراد عينـة الدراسـة مركـزهم الـوظيفي مـدير/ة إدارة17.9( منهم يمثلـون مـا نسـبته 52سة مركزهم الوظيفي رئيسـ/ـة قسم، و )الدرا

سـنة وهــم الفئـة الأكثـر مــن أفـراد عينــة  10% مـن إجمــالي أفـراد عينــة الدراسـة خـدمتهم أكثــر مـن 79.0( مـن أفـراد عينــة الدراسـة يمثلـون مــا نسـبته 230)

% 5.5ا نسـبته ( مـنهم يمثلـون مـ16سـنوات، و ) 10 – 5% من إجمالي أفراد عينة الدراسة خـدمتهم مـن 15.5( منهم يمثلون ما نسبته 45الدراسة، بينما )

 من إجمالي أفراد عينة الدراسة خدمتهم خمس سنوات فأقل.

 :أداة الدراسة

أسئلتها اعتُمِدت الاستبانة كأداة للدراسة للتعرف على )إدارة المواهب، ومستوى جودة الخدمات،  عنلتحقيق أهداف الدراسة وللإجابة 

 .لوضع استراتيجية مقترحة لقصيم من وجهة نظر القادةومعوقات تطبيق إدارة المواهب( في إدارات التعليم بمنطقة ا

: صدق أداة الدراسة:
ا

 أولا

 الصدق الظاهري للأداة: .أ

التربية من ) أساتذة متخصصين فى للتعرف على مدى صدق أداة الدراسة في قياس ما وضعت لقياسه فقد عُرِضت على مجموعة من المحكمين

حملة درجة الدكتوراه في الإدارات التعليمية بالمملكة العربية السعودية باختلاف مسمى القسم بين محكم من  2جامعات متفرقة عربية ومحليه و

، بالإضافة إلى أحد مشرفات التقويم في إدارة )قسم الإدارة التربوية، قسم الإدارة والتخطيط التربوي، قسم إدارة وتخطيط برامج التعليم المستمر

عِدت  13لبالغ عددهم ا ((التخطيط والتطوير
ُ
، ضافة بتعديل بعض العبارت أو الحذف أو الإ  بصورتها النهائية الاستبانةمحكمًا؛وفي ضوء آرائهم أ

 . وللتأكد من تحقق الصدق الظاهري للأداة فقد عُرضت على خمسة من المحكمين مرة أخرى في صورتها النهائية

 صدق الاتساق الداخلي للأداة: .ب

تم حساب معامل الارتباط بين درجة كل عبارة من عبارات الاستبانة  حيثب معامل الارتباط بيرسون لمعرفة الصدق الداخلي للاستبانة؛ استم ح

 وضح ذلك الجداول التالية:يبالدرجة الكلية للمحور الذي تنتمي إليه العبارة كما 
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 والملموس بالدرجة الكلية للمحور لبعد المادي ل(: يوضح معاملات ارتباط بيرسون 3جدول )
 معامل الارتباط بالمحور  رقم العبارة معامل الارتباط بالمحور  رقم العبارة

1 0.806** 4 0.779** 

2 0.834** 5 0.779** 

3 0.834** - - 

 فأقل  0.01** دال عند مستوى الدلالة 

 الكلية للمحور (: يوضح معاملات ارتباط بيرسون لبعد الاعتمادية بالدرجة 4جدول )
 معامل الارتباط بالمحور  رقم العبارة معامل الارتباط بالمحور  رقم العبارة

1 0.868** 3 0.892** 

2 0.924** - - 

 فأقل  0.01** دال عند مستوى الدلالة 

 (: يوضح معاملات ارتباط بيرسون لبعد الاستجابة بالدرجة الكلية للمحور 5جدول )
 معامل الارتباط بالمحور  رقم العبارة الارتباط بالمحور معامل  رقم العبارة

1 0.914** 3 0.933** 

2 0.914** 4 0.925** 

 فأقل  0.01** دال عند مستوى الدلالة 

 لبعد التوكيدي بالدرجة الكلية للمحور ل(: يوضح معاملات ارتباط بيرسون 6جدول )
 معامل الارتباط بالمحور  رقم العبارة معامل الارتباط بالمحور  رقم العبارة

1 0.927** 3 0.922** 

2 0.935** - - 

 فأقل 0.01** دال عند مستوى الدلالة 

 بعد التعاطف بالدرجة الكلية للمحور ل(: يوضح معاملات ارتباط بيرسون 7جدول )

 معامل الارتباط بالمحور  رقم العبارة معامل الارتباط بالمحور  رقم العبارة

1 0.883** 3 0.916** 

2 0.841** 4 0.903** 

 فأقل 0.01** دال عند مستوى الدلالة 

 (: يوضح معاملات ارتباط بيرسون لمعوقات تطبيق إدارة المواهب في إدارات التعليم من وجهة نظر القادة بالدرجة الكلية للمحور 8جدول )

 بالمحور معامل الارتباط  رقم العبارة معامل الارتباط بالمحور  رقم العبارة

1 0.656** 7 0.655** 

2 0.717** 8 0.787** 

3 0.554** 9 0.766** 

4 0.661** 10 0.769** 

5 0.724** 11 0.809** 

6 0.648** 12 0.752** 

 فأقل 0.01** دال عند مستوى الدلالة 

 (: يوضح معاملات ارتباط بيرسون لبعد الاستقطاب بالدرجة الكلية للمحور 9جدول )
 معامل الارتباط بالمحور  رقم العبارة معامل الارتباط بالمحور  العبارةرقم 

1 0.846** 4 0.824** 

2 0.887** 5 0.646** 

3 0.883** - - 

 فأقل 0.01** دال عند مستوى الدلالة 

 (: يوضح معاملات ارتباط بيرسون لبعد التعليم والتطوير بالدرجة الكلية للمحور 10جدول )

 معامل الارتباط بالمحور  رقم العبارة معامل الارتباط بالمحور  رقم العبارة

1 0.822** 4 0.879** 

2 0.846** 5 0.904** 

3 0.880** 6 0.894** 

 فأقل 0.01** دال عند مستوى الدلالة 
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 (: معاملات ارتباط بيرسون لإدارة الأداء بالدرجة الكلية للمحور 11جدول )
 معامل الارتباط بالمحور  رقم العبارة بالمحور معامل الارتباط  رقم العبارة

1 0.877** 4 0.897** 

2 0.855** 5 0.863** 

3 0.926** - - 

 فأقل 0.01** دال عند مستوى الدلالة 

 (: معاملات ارتباط بيرسون للاحتفاظ بالمواهب بالدرجة الكلية للمحور 12جدول )
 معامل الارتباط بالمحور  رقم العبارة معامل الارتباط بالمحور  رقم العبارة

1 0.80.7** 5 0.809** 

2 0.795** 6 0.869** 

3 0.691** 7 0.811** 

4 0.712** 8 0.141* 

 فأقل 0.01** دال عند مستوى الدلالة 

ا عند مستوى الدلالة 12يتضح من الجداول ) ( فأقل، وهذا يدل 0.01)( أن قيم معامل ارتباط كل عبارة من العبارات مع محورها موجبة ودالة إحصائيًّ

 على صدق اتساقها مع محاورها.
ا: ثبات أداة الدراسة:    ثانيا

( 13للتأكد من ثبات أداة الدراسة، والجدول ) (Cronbach's Alpha (α))لقياس مدى ثبات أداة الدراسة استُخدِمت )معادلة ألفا كرونباخ( 

 يوضح معاملات ثبات أداة الدراسة.  
 معاملات ألفا كرونباخ لقياس ثبات أداة الدراسة(: يوضح 13جدول )

 ثبات المحور  عدد العبارات محاور الاستبانة

 0.8645 5 البعد المادي والملموس

 0.8754 3 الاعتمادية

 0.9405 4 الاستجابة

 0.9193 3 البعد التوكيدي

 0.9085 4 التعاطف

 0.8718 12 نظر القادةمعوقات تطبيق إدارة المواهب في إدارة التعليم من وجهة 

 0.8776 5 الاستقطاب

 0.9363 6 التعليم والتطوير

 0.9291 5 إدارة الأداء

 0.8508 8 الاحتفاظ بالمواهب

 0.9715 55 الثبات العام

مرتفعة يمكن الاعتماد (، وهذا يدل على أن الاستبانة تتمتع بدرجة ثبات 0.9715( أن معامل الثبات العام عالٍ؛ حيث بلغ )13يتضح من الجدول )

 عليها في التطبيق الميداني للدراسة.

 تحليل نتائج أسئلة الدراسة وتفسيرها.

ما مستوى جودة الخدمات المتمثلة في أبعادها الخمسة )البعد المادي والملموس، الاعتمادية، الاستجابة، البعد التوكيدي، والتعاطف( : "السؤال الأول 

 القصيم؟في إدارات التعليم بمنطقة 

في  المتمثلة في أبعادها الخمسة )البعد المادي والملموس، الاعتمادية، الاستجابة، البعد التوكيدي، والتعاطف( وللتعرف على مستوى جودة الخدمات

لى أبعاد مستوى جودة إدارات التعليم بمنطقة القصيم حُسِبت المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والرتب لاستجابات أفراد عينة الدراسة ع

 ( التالي:14الخدمات في إدارات التعليم بمنطقة القصيم، وجاءت بنتائج يوضحها الجدول )

 (: يوضح المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لأبعاد مستوى جودة الخدمات في إدارات التعليم بمنطقة القصيم14جدول )

 درجة الموافقة الترتيب المعياري الانحراف  المتوسط الحسابي البعد م

 منخفضة 4 0.999 2.49 البعد المادي والملموس. 1

 متوسطة 3 1.096 2.61 بعد الاعتمادية. 2

 متوسطة 1 1.156 2.64 بعد الاستجابة. 3

 متوسطة 2 1.153 2.62 البعد التوكيدي. 4

 منخفضة 5 1.097 2.43 بعد التعاطف. 5

 منخفضة - 0.988 2.55 من وجهة نظر القادة إدارات التعليم بمنطقة القصيممستوى جودة الخدمات في 
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( أن درجة موافقة القادة بإدارات التعليم بمنطقة القصيم على مستوى جودة الخدمات في إدارات التعليم بمنطقة القصيم 14يتضح من الجدول )

ملامح مستوى جودة الخدمات في إدارات التعليم بمنطقة القصيم من وجهة نظر (، واتضح من النتائج أن أبرز 5من  2.55منخفضة بمتوسط بلغ )

 2.61(، ثم بعد الاعتمادية بمتوسط بلغ )5من  2.62(، ويليه البعد التوكيدي بمتوسط بلغ )5من  2.64القادة تمثلت في بعد الاستجابة بمتوسط بلغ )

 ( .5من  2.43(، وأخيرًا جاء بعد التعاطف بمتوسط بلغ )5من  2.49(، ثم البعد المادي والملموس بمتوسط بلغ )5من 
 درجةاءت بـوبناءً على ما سبق فإنه يتبين أن على إدارات التعليم الاهتمامَ بشكل كبير بالخدمات وتوفيرَها بشكل أفضل؛ لأن نتيجة التحليل فيها ج

ينمتوسطة" أو "منخفضة" دة الخدمات محققة ولكنَّ كثيرًا من الموظفين لا يعلمون بها، أو أن تعني أن جو ؛ فهي "، وكلاهما يعتبران مؤشرين سلبي 

(، وتفردت 2014) Barkhuzan, eta(، ودراسة 2015اختلفت تلك النتيجة عن نتائج دراسة الشمري وغالب ) ،وقدالخدمة غير موجودة من الأساس

الخدمات في إدارات التعليم" كمؤسسة إدارية باعتبار جودة الخدمات متغيرًا هذه الدراسة بنتيجتها المنخفضة، حيث لم تقدم دراسات في مجال "جودة 

ا برنامجٌ لقياس جودة الخدمات في القطاعات الحكومية في المملكة العربية السعودية، ولربما تخدم هذه ال
ً
طلقَ حديث

ُ
، ولكنْ أ

ًّ
دراسة هذا مستقلا

ة والصناعية، أو في مجال الخدمات التعليمية التي لا تفيد الهدف العام للدراسة، ولذلك لم المجال، كما أن أغلب الدراسات كانت في القطاعات العام

 تُدرج سوى دراستين جاءتا تبحثان في مجال جودة الخدمة كمتغير تابع لها.

في  إدارة الأداء، والاحتفاظ بالمواهب( التعليم والتطوير،بأبعادها التالية )الاستقطاب،  ما درجة توفر متطلبات تطبيق إدارة المواهب: "نىالسؤال الثا

 "؟إدارات التعليم بمنطقة القصيم

بية والانحرافات المعيارية متطلبات تطبيق إدارة المواهب في إدارات التعليم بمنطقة القصيم حُسِبت المتوسطات الحسادرجة توفر وللتعرف على 

، وجاءت النتائج كما يوضحها القصيم يق إدارة المواهب في إدارات التعليم بمنطقةلاستجابات أفراد عينة الدراسة على أبعاد متطلبات تطب والرتب

 ( التالي:15الجدول )

 القصيم (: يوضح المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لأبعاد متطلبات تطبيق إدارة المواهب في إدارات التعليم بمنطقة15جدول )

 درجة الموافقة الترتيب المعياري الانحراف  المتوسط الحسابي البعد م

 محايد 4 0.967 2.99 الاستقطاب. 1

 محايد 1 1.077 3.26 التعليم والتطوير. 2

 محايد 3 1.093 3.12 إدارة الأداء. 3

 محايد 2 0.893 3.12 الاحتفاظ بالمواهب. 4

 محايد - 0.896 3.13 وجهة نظر القادةمتطلبات تطبيق إستراتيجية إدارة المواهب في إدارات التعليم بمنطقة القصيم من 

( أن درجة موافقة القادة على متطلبات تطبيق إدارة المواهب في إدارات التعليم بمنطقة القصيم جاءت متوسطة بمتوسطٍ 15يتضح من الجدول )

في إدارات التعليم بمنطقة القصيم من وجهة (، واتضح من النتائج أن أبرز ملامح متطلبات تطبيق إستراتيجية إدارة المواهب 5من  3.13حسابي بلغ )

(، ثم بُعد إدارة الأداء 5من  3.12(، ويليه بُعد الاحتفاظ بالمواهب بمتوسط بلغ )5من  3.26نظر القادة تمثل في بُعد التعليم والتطوير بمتوسط بلغ )

  ،(5من  2.99(، وأخيرًا جاء بُعد الاستقطاب بمتوسط بلغ )5من  3.12بمتوسط بلغ )
َ
عزو تلك النتيجة إلى افتقار إدارات التعليم لبرامجَ رسميةٍ تلبي وت

عنى بتعزيز ا
ُ
لمواهب، احتياجات الموظف الموهوب، ومن ثم يصعُبُ التوفيق بين احتياجاتِه وأهدافِ إدارة التعليم، وكذلك غيابُ ثقافة تنظيمية ت

(، ودراسة أبي 2017مع دراسة الحوشان )تلك النتيجه  اختلفت و ر والتحسين، بالإضافة إلى قصور في بعض الممارسات القيادية التي ترفض التغيي

 Barkhuzan, eta(، ودراسة 2010) Riccoio(، ودراسة 2015) Kulkarni, M., & Scullion(، ودراسة 2016(، ودراسة المطيري )2016هطلة )

(، ودراسة الحارثية والحارثية 2017مع دراسة السعيدي )تلك النتيجة تتفق كما Gholipour (2016 ،)(، ودراسة 2015) ,Aytaç(، ودراسة 2014)

( التي 2017) Erasmus, Naidoo, & Joubert(، وتتفق أيضًا مع دراسة 2011(، ودراسة أحمد )2015(، ودراسة الشمري وغالب )2015والعاني )

( التي تشير إلى أن غالبية المستجيبين 2017) ÜZÜMب، كما تتفق مع دراسة تشير إلى أن السياسات والإستراتيجيات لا تدعم دائمًا تنفيذ إدارة المواه

( في عدم وجود برامجَ لإدارة المواهب في 2015) Boichenkoليسوا على علم كافٍ بالتوجهات المهنية التي تلائم مواهبَهم وقدراتهم، وتتفق مع دراسة 

( في أن نجاح إدارات 2011) Lavania, Sharma, Gupta(، ودراسة 2014) Rudhumbu & Maphosaمجتمع الدراسة الذي تدرسه، ومع دراسة 

لمواهب من داخلها، وأن التعليم يكمن في الموظفين ذوي المهارات العالية، وأن على هذه الإدارات أن تجتهدَ في الاحتفاظ بهم، كما يجب عليها إدراكُ تزايُدِ ا

 في البيئةِ التن
ً
 كبيرة

ً
 افسية الحالية لرأس المال البشري، والحاجةِ المستمرة إليها.ذلك يحقق فائدة

 ما معوقات تطبيق إدارة المواهب في إدارات التعليم بمنطقة القصيم"؟السؤال الثالث: "

أفراد عينة السؤال الثاني حُسِبت التكرارات والنسب المئوية والمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والرتب لاستجابات  نوللإجابةع

 ( التالي:16الدراسة على عبارات محور معوقات تطبيق إدارة المواهب في إدارات التعليم بمنطقة القصيم، وجاءت النتائج كما يوضحها الجدول )
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 م(: يوضح المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمعوقات تطبيق إدارة المواهب في إدارات التعليم بمنطقة القصي16جدول )

المتوسط  درجة الموافقة التكرار العبارات م

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري 

درجة 

 الموافقة

 الرتبة

مرتفعة  النسبة %

ا  جدًّ

  منخفضة متوسطة مرتفعة
ً
 منخفضة جدا

 1 مرتفعة 1.181 4.08 14 21 45 60 151 ك قلة المخصصات المالية. 6

% 51.9 20.6 15.5 7.2 4.8 

الإمكانات اللازمة لتطوير ضعف  8

 الموظفين الموهوبين.

 2 مرتفعة 1.149 3.77 12 33 61 88 97 ك

% 33.3 30.3 21.0 11.3 4.1 

ضعف التأهيل )الأكاديمي والمهني(  7

 لبعض الموظفين.

 3 مرتفعة 1.190 3.62 14 45 64 84 84 ك

% 28.9 28.8 22.0 15.5 4.8 

التقديم والإنجاز معايير قياس  10

 غير واضحة.

 4 مرتفعة 1.180 3.60 17 37 69 89 79 ك

% 27.1 30.7 23.7 12.7 5.8 

قلة التنسيق بين الإدارات  9

 والأقسام.

 5 مرتفعة 1.305 3.59 23 46 54 71 97 ك

% 33.2 24.5 18.6 15.8 7.9 

قلة البرامج التدريبية التي تلبي  5

 الموهوبين.حاجات الموظفين 

 6 مرتفعة 1.343 3.58 27 47 45 74 98 ك

% 33.6 25.4 15.5 16.2 9.3 

عمليات التقويم التي تركز على  12

المواهب غير المناسبة لبعض 

 الموظفين.

 7 مرتفعة 1.117 3.55 16 30 90 88 67 ك

% 23.1 30.3 30.8 10.3 5.5 

ضعف اهتمام الإدارة العليا  11

 إدارة المواهب. بمفهوم

 8 مرتفعة 1.274 3.48 30 32 75 77 77 ك

% 26.4 26.4 25.9 11.0 10.3 

قلة الكفاءات البشرية الموهوبة  1

 )المؤهلة(.

 9 مرتفعة 1.232 3.47 20 55 54 93 69 ك

% 23.6 32.0 18.6 18.9 6.9 

 10 مرتفعة 1.237 3.43 27 41 66 93 64 ك غياب فلسفة التحسين المستمر. 2

% 22.0 32.0 22.6 14.1 9.3 

الإدارة تركز على الدرجات  4

الوظيفية أكثر من المهارات 

 الشخصية.

 11 متوسطة 1.251 3.31 27 54 73 76 61 ك

% 21.0 26.0 25.1 18.6 9.3 

 12 متوسطة 1.280 3.04 41 63 79 60 48 ك مقاومة الإدارة العليا للتغيير. 3

% 16.5 20.6 27.2 21.6 14.1 

 مرتفعة 0.911 3.54 المتوسط العام

( يتضح أن درجة موافقة أفراد عينة الدراسة على معوقات تطبيق إدارة المواهب في إدارات التعليم بمنطقة القصيم جاءت مرتفعة 16من الجدول )

درجة (، وهي الفئة التي تشير إلى 4.20إلى  3.41(، وهو متوسط يقع في الفئة الرابعة من فئات المقياس الخماس ي: )من 5.00من  3.54بمتوسط بلغ )

 موافقة مرتفعة على أداة الدراسة. 

فعة، ويتضح من النتائج أن درجة موافقة أفراد عينة الدراسة على عشرة من معوقات تطبيق إدارة المواهب في إدارات التعليم بمنطقة القصيم مرت

ا حسب درجة موافقة أف9، 10، 7، 8، 6أبرزها تتمثل في العبارات رقم ) بَت تنازليًّ ِ
 راد عينة الدراسة عليها كالتالي:( التي رُت 

 (. 5من  4.08( وهي: "قلة المخصصات المالية" بالمرتبة الأولى من حيث درجة موافقة أفراد عينة الدراسة عليها بمتوسط بلغ )6جاءت العبارة رقم ) .1

الثانية من حيث درجة موافقة أفراد عينة الدراسة ( وهي: "ضعف الإمكانات اللازمة لتطوير الموظفين الموهوبين" بالمرتبة 8جاءت العبارة رقم ) .2

 (.5من  3.77عليها بمتوسط بلغ )

( وهي: "ضعف التأهيل )الأكاديمي والمهني( لبعض الموظفين" بالمرتبة الثالثة من حيث درجة موافقة أفراد عينة الدراسة عليها 7جاءت العبارة رقم ) .3

 (.5من  3.62بمتوسط بلغ )

وهي التي هي: "معايير قياس التقديم والإنجاز غير واضحة" بالمرتبة الرابعة من حيث درجة موافقة أفراد عينة الدراسة  (10جاءت العبارة رقم ) .4

 (.5من  3.60عليها بمتوسط بلغ )

عليها بمتوسط بلغ  ( وهي: "قلة التنسيق بين الإدارات والأقسام" بالمرتبة الخامسة من حيث درجة موافقة أفراد عينة الدراسة9جاءت العبارة رقم ) .5

 (.5من  3.59)



 علية شرف، ود المطيري                                         في إدارات التعليم بمنطقة القصيم إستراتيجية مقترحة لتطبيق إدارة المواهب مدخل لتحقيق جودة الخدمات 

 2018 -3، العدد4المجلد -التربوية والنفسيةالمجلة الدولية للدراسات 
 365 

 

وسطة، ويتضح من النتائج أن درجة موافقة أفراد عينة الدراسة على اثنين من معوقات تطبيق إدارة المواهب في إدارات التعليم بمنطقة القصيم مت

ا حسب حيادية أفراد عينة الدراسة حولها 3، 4يتمثلان في العبارتين رقم ) بتا تنازليًّ ِ
 كالتالي:( اللتين رُت 

: "الإدارة تركز على الدرجات الوظيفية أكثر من المهارات الشخصية" بالمرتبة الأولى من حيث درجة الموافقة أفراد عينة وهي( 4جاءت العبارة رقم ) .1

 (. 5من  3.31الدراسة حولها بمتوسط بلغ )

 3.20الثانية من حيث درجة موافقة أفراد عينة الدراسة حولها بمتوسط بلغ ): "مقاومة الإدارة العليا للتغيير" بالمرتبة وهي( 3جاءت العبارة رقم ) .2

 (.5من 

 وبذلك توضح الدراسة الحالية معوقاتِ تطبيق إدارة المواهب في إدارات التعليم بمنطقة القصيم من وجهة نظر القادة، وهي:

 .قلة المخصصات المالية 

 ن.ضعف الإمكانات اللازمة لتطوير الموظفين الموهوبي 

 .ضعف التأهيل الأكاديمي والمهني لبعض الموظفين 

 .معايير قياس التقدم والإنجاز غير واضحة 

 .قلة التنسيق بين الإدارات والأقسام 

 .قلة البرامج التدريبية التي تلبي حاجات الموظفين الموهوبين 

 .ضعف اهتمام الإدارة العليا بمفهوم إدارة المواهب 

 ة والمؤهلة.قلة الكفاءات البشرية الموهوب 

 .غياب فلسفة التحسين المستمر 

ا؛ فعبارتا "الإدارة تركز على الدرجات الو  ا وسلبيًّ ظيفية أكثر من وقد جاءت الإجابات محايدة لعبارتين في المقياس والحيادية تعني جانبين؛ إيجابيًّ

ا لدى الإدارة العليا، بينما هناك فرص المهارات الشخصية" و"مقاومة الإدارة العليا للتغيير" تدل نتائجهما على أن هناك ت وجهًا للتغيير وتوجهًا نوعيًّ

 نسبية قليلة لتتفوق المهارات الشخصية على الدرجات الوظيفية لدى بعض الإدارات في استغلال وتطوير المواهب.

ت التالية التي تفسر موافقتَهم على كما استجاب بعض أفراد العينة للسؤال المفتوح الذي نص على "معوقات أخرى من وجهة نظرك" بالإجابا

 عبارات الأداة أعلاه، وهي كالتالي:

 .المركزية في العمل، وتبني فلسفة غير مرتكزة على الدلائل 

 .افتقار الإدارة إلى مؤشرات معتمدة تقيس المواهب وتوضحها 

 .أن اختيار القيادات لا يتم وفق ما لديهم إنما وفق رغباتهم 

  .التذمر من قبل بعض الرؤساء 

 .حب الذات والخوف من نجاح الآخرين 

 .انعدام الدافعية لدى بعض الموظفين 

 و عدم مرونة الأنظمة التى تحد من الإبداع.كثرة الأعمال الطارئة ، 

 .ا من حيث النظافة والخدمات  بيئة العمل السيئة جدًّ

( التي تشير إلى وجود مشكلات تواجهها إدارة المواهب بدرجة كبيرة، كما 2014وبناءً على ما سبق؛ فإن تلك النتيجة تتفق مع نتيجة دراسة الحمدان )

أثير إدارة ( التي تشير إلى أن ت2017) ,Erasmus, Naidoo, & Joubert(، ودراسة 2015(، ودراسة الغامدي )2017اتفقت مع نتائج دراسة القحطاني )

رين، وتختلف تلك المواهب يعيقه افتقارها إلى التنفيذ المنهجي، وعدمُ تكامل سياسات دعم الموارد البشرية مع إدارة المواهب، والتمييز أيضًا بين المدي

 اهب.( التي تشير إلى درجة متوسطة من المعوقات التي تحول دون تطبيق إدارة المو 2013النتيجة مع نتائج دراسة محمود )

بين استجابات أفراد العينة على أسئلة الدراسة تعزى للمتغيرات  0.05هل توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  السؤال الرابع :

 المؤهل الدراس ي، والمركز الوظيفي، ومدة الخدمة(؟النوع ، التالية: )

 نوعفروق ذات دلالة إحصائية في إجابات أفراد عينة الدراسة طبقًا لاختلاف متغير الللتعرف على ما إذا كانت هناك : نوع. الفروق باختلاف متغير ال1

"؛ لتوضيح دلالة الفروق بين إجابات أفراد عينة الدراسة، وجاءت النتائج كما يوضحها Independent Sample T-testتم استخدام اختبار "ت: 

 ( التالي:17الجدول )
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ا لاختلاف متغير ال(: يوضح دلالة الفروق 17جدول )
ا
 نوعطبق

 الدلالة قيمة ت الانحراف المعياري  المتوسط العدد نوعال المحور 

 3.492 1.029 2.78 123 ذكر مستوى جودة الخدمات في إدارات التعليم بمنطقة القصيم

 

0.001** 

 0.923 2.38 168 أنثى 

 4.922 0.8685 3.84 123 ذكر معوقات تطبيق إدارة المواهب في إدارات التعليم بمنطقة القصيم

 

0.000** 

 0.8819 3.33 168 أنثى 

 **0.000 3.633 0.860 3.35 123 ذكر متطلبات تطبيق إدارة المواهب في إدارات التعليم بمنطقة القصيمدرجة 

 0.891 2.97 168 أنثى

 فأقل 0.01** دالة عند مستوى 

فأقل في اتجاهات أفراد عينة الدراسة حول )مستوى جودة الخدمات في إدارات  0.01ويتضح أيضًا وجودُ فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى 

 تطبيق إدارة المواهب في إدارات درجة توفر متطلباتالتعليم بمنطقة القصيم، ومعوقات تطبيق إدارة المواهب في إدارات التعليم بمنطقة القصيم، 

ا لمفاهيم إدارة المواهب وجودة لصالح أفراد عينة الدراسة الذكور  نوعالتعليم بمنطقة القصيم( باختلاف متغير ال
ً
رُ إدراك

َ
، وهذا يعني أن فئة الذكور أكث

هم لمستويات التطبيق والتحقيق أعلى من فئة الإناث، مع العلم بأن الذكور هم النسبة الأقل في 
َ
%(، 42.3العينة؛ حيث تبلغ )الخدمات، ولذا فإن إدراك

ٍ من الجنسين؛ فالأنثى غالبًا ما تميل إلى المجاملة والعاطفة، في حين أن الذكور يميلون إلى توضيح الحقائق
ل 
ُ
بغض النظر عن  وذلك يعود إلى طبيعة ك

التي تشير إلى وجودِ فروق ذات دلالة  (2014المشاعر والعواطف والارتباطات الشخصية مع رؤسائهم ، وتتفق تلك النتيجة مع دراسة الحمدان )

عزى لمتغير الجنس لصالح فئة الذكور. 0.05إحصائية عند مستوى دلالة 
ُ
 على واقع تطبيق إدارة المواهب ت

تلاف متغير للتعرف على ما إذا كانت هنالك فروق ذات دلالة إحصائية في إجابات أفراد الدراسة طبقًا لاخ. الفروق باختلاف متغير المؤهل الدراس ي: 2

(؛ لتوضيح دلالة الفروق في إجابات أفراد عينة الدراسة طبقًا لاختلاف One Way ANOVAالمؤهل الدراس ي تم استخدام "تحليلَ التباين الأحادي" )

 ( التالي:18متغير المؤهل الدراس ي، وجاءت النتائج كما يوضحها الجدول )

ا لاختلاف 18جدول )
ا
 متغير المؤهل الدراس ي(: يوضح دلالة الفروق طبق

مجموع  مصدر التباين المحور 

 مربعات

درجات 

 الحرية

متوسط 

 المربعات

الدلالة  قيمة ف

 الإحصائية

 2.395 2.304 3 6.912 بين المجموعات مستوى جودة الخدمات في إدارات التعليم بمنطقة القصيم

 

0.068 

 0.962 287 276.040 داخل المجموعات 

 - 290 282.952 المجموع

 2.231 1.827 3 5.482 بين المجموعات معوقات تطبيق إدارة المواهب في إدارات التعليم بمنطقة القصيم

 

0.085 

 0.819 287 235.036 داخل المجموعات 

 - 290 240.518 المجموع

متطلبات تطبيق إدارة المواهب في إدارات التعليم بمنطقة درجة توفر 

 القصيم

 0.405 0.974 0.783 3 2.350 المجموعاتبين 

 0.804 287 230.708 داخل المجموعات

 - 290 233.058 المجموع

 فأقل 0.05فأقل           * دالة عند مستوى  0.01** دالة عند مستوى 

اتجاهات أفراد عينة الدراسة حول )مستوى فأقل في  0.05يتضح من خلال النتائج الموضحة أعلاه عدمُ وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى 

متطلبات تطبيق إدارة المواهب ، ومعوقات تطبيق إدارة المواهب في إدارات التعليم بمنطقة القصيم( باختلاف متغير درجة توفر و جودة الخدمات ،

 (.2013يام )(، واختلفت مع دراسة ص2015وقد اتفقت تلك النتيجة مع نتائج دراسة خلف الله ) ،المؤهل الدراس ي

للتعرف على ما إذا كانت هنالك فروق ذات دلالة إحصائية في إجابات أفراد الدراسة طبقًا لاختلاف متغير . الفروق باختلاف متغير المركز الوظيفي: 3

الدراسة طبقًا لاختلاف  (؛ لتوضيح دلالة الفروق في إجابات أفراد عينةOne Way ANOVAالمركز الوظيفي تم استخدام "تحليلَ التباين الأحادي" )

 ( التالي:19متغير المركز الوظيفي، وجاءت النتائج كما يوضحها الجدول )
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ا لاختلاف متغير المركز الوظيفي19جدول )
ا
 (: يوضح دلالة الفروق طبق

درجات  مجموع مربعات مصدر التباين المحور 

 الحرية

متوسط 

 المربعات

الدلالة  قيمة ف

 الإحصائية

 4.144 3.958 2 7.916 بين المجموعات الخدمات في إدارات التعليم بمنطقة القصيممستوى جودة 

 

0.017* 

 0.955 288 275.037 داخل المجموعات 

 - 290 282.952 المجموع

 0.424 0.353 2 0.706 بين المجموعات معوقات تطبيق إدارة المواهب في إدارات التعليم بمنطقة القصيم

 

0.655 

 0.833 288 239.812 المجموعاتداخل  

 - 290 240.518 المجموع

 0.098 2.344 1.867 2 3.734 بين المجموعات متطلبات تطبيق إدارة المواهب في إدارات التعليم بمنطقة القصيمدرجة توفر 

 0.796 288 229.324 داخل المجموعات

 - 290 233.058 المجموع

 فأقل 0.05فأقل           * دالة عند مستوى  0.01** دالة عند مستوى 

فأقل في اتجاهات أفراد عينة الدراسة حول  0.05يتضح من خلال النتائج الموضحة أعلاه عدمُ وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى 

، بمنطقة القصيم( باختلاف متغير المركز الوظيفيتطبيق إدارة المواهب في إدارات التعليم درجة توفر متطلبات و ،  )معوقات تطبيق إدارة المواهب

فأقل في اتجاهات أفراد عينة الدراسة حول )مستوى جودة الخدمات في إدارات التعليم بمنطقة  0.05ووجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى 

 ستُخدِم اختبار شيفيه الذي جاءت نتائجه كالتالي:القصيم( باختلاف متغير المركز الوظيفي. ولتحديد صالح الفروق بين فئات المركز الوظيفي ا
 (: يوضح نتائج اختبار شيفيه للتحقق من الفروق بين فئات المركز الوظيفي20جدول )

رئيسـ/ـة  مدير/ة إدارة المتوسط الحسابي العدد المركز الوظيفي المحور 

 قسم

 مشرفـ/ـة

مستوى جودة الخدمات في إدارات التعليم بمنطقة 

 القصيم

 *  - 2.32 52 مدير/ة إدارة

 * -  2.41 82 رئيسـ/ـة قسم

 -   2.70 157 مشرفـ/ـة

 فأقل 0.05فأقل           * دالة عند مستوى  0.01** دالة عند مستوى 

مركزهم الوظيفي فأقل بين أفراد عينة الدراسة الذين  0.05يتضح من خلال النتائج الموضحة أعلاه وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى 

ح أفراد مدير/ة إدارة وأفراد عينة الدراسة الذين مركزهم الوظيفي مشرفـ/ـة حول )ومستوى جودة الخدمات في إدارات التعليم بمنطقة القصيم( لصال

اد عينة الدراسة الذين فأقل بين أفر  0.05وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى ، كما يتضح عينة الدراسة الذين مركزهم الوظيفي مشرفـ/ـة

ة مركزهم الوظيفي رئيسـ/ـة قسم وأفراد عينة الدراسة الذين مركزهم الوظيفي مشرفـ/ـة حول )مستوى جودة الخدمات في إدارات التعليم بمنطق

عزو الدراسة الحالية ذالقصيم من وجهة نظر القادة( لصالح أفراد عينة الدراسة الذين مركزهم الوظيفي مشرفـ/ـة
َ
لك إلى عدم وضوح نظامِ جودة ، وت

 أعزيت لصالح فئة المشرفين؛ لأنهم الفئة الأ
َ
كبر في العينة، الخدمة في إدارة التعليم لعينةِ الدراسة على اختلاف مسمياتهم الوظيفية، ولكنَّ النتيجة

ا في الميدان مع العاملين ومع الخدمات ، واتفقت تلك النتيج
ً
(، ودراسة صيام 2015دراسة خلف الله )نتائج ة مع بالإضافة إلى أنهم الأكثر احتكاك

  (.2015(، ودراسة المصري )2013دراسة محمود )و (، 2015(، واختلفت مع دراسة الحارثية والحارثية والعاني )2013)

دراسة طبقًا لاختلاف متغير للتعرف على ما إذا كانت هنالك فروق ذات دلالة إحصائية في إجابات أفراد الالخدمة:  مدة . الفروق باختلاف متغير 4

(؛ لتوضيح دلالة الفروق في إجابات أفراد عينة الدراسة طبقًا لاختلاف متغير One Way ANOVAالخدمة تم استخدام "تحليل التباين الأحادي" )

 ( التالي:21الخدمة، وجاءت النتائج كما يوضحها الجدول )

ا لاختلاف متغير 21جدول )
ا
 مدة الخدمة(: يوضح دلالة الفروق طبق

درجات  مجموع مربعات مصدر التباين المحور 

 الحرية

متوسط 

 المربعات

الدلالة  قيمة ف

 الإحصائية

 1.769 1.717 2 3.434 بين المجموعات مستوى جودة الخدمات في إدارات التعليم بمنطقة القصيم

 

0.172 

 0.971 288 279.518 داخل المجموعات 

 - 290 282.952 المجموع

معوقات تطبيق إدارة المواهب في إدارات التعليم بمنطقة 

 القصيم

 3.484 2.841 2 5.681 بين المجموعات

 

0.032* 

 0.815 288 234.837 داخل المجموعات 

 - 290 240.518 المجموع

متطلبات تطبيق إدارة المواهب في إدارات التعليم درجة توفر 

 بمنطقة القصيم

 0.427 0.853 0.686 2 1.373 بين المجموعات

 0.804 288 231.685 داخل المجموعات

 - 290 233.058 المجموع

 فأقل 0.05* دالة عند مستوى 
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فأقل في اتجاهات أفراد عينة الدراسة حول  0.05يتضح من خلال النتائج الموضحة أعلاه عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى 

كما يتضح وجودُ ، متطلبات تطبيق إدارة المواهب في إدارات التعليم بمنطقة القصيم( باختلاف متغير الخدمةدرجة توفر و ،)مستوى جودة الخدمات 

فأقل في اتجاهات أفراد عينة الدراسة حول )معوقات تطبيق إدارة المواهب في إدارات التعليم بمنطقة  0.05فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى 

 ولتحديد صالح الفروق بين فئات الخدمة استُخدِم اختبار شيفيه الذي جاءت نتائجه كالتالي:،غير الخدمةالقصيم( باختلاف مت

 (: يوضح نتائج اختبار شيفيه للتحقق من الفروق بين فئات مدة الخدمة22جدول )

المتوسط  العدد الخدمة المحور 

 الحسابي

خمس سنوات 

 فأقل

 10أكثر من  سنوات 10-5من 

 سنوات

 * * - 2.98 16 خمس سنوات فأقل تطبيق إدارة المواهب في إدارات التعليم بمنطقة القصيم معوقات

  -  3.65 45 سنوات10-5من 

 -   3.56 230 سنوات10أكثر من 

 فأقل 0.05* دالة عند مستوى 

أفراد عينة الدراسة الذين سنوات خدمتهم فأقل بين  0.05يتضح من خلال النتائج الموضحة أعلاه وجودُ فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى 

سنوات( حول )معوقات تطبيق إدارة المواهب في  10سنوات، أو أكثر من  10 – 5خمس سنوات فأقل وأفرادِ عينة الدراسة الذين سنوات خدمتهم )من 

سنوات(؛ أي ما نسبته  10ت، أو أكثر من سنوا 10 – 5إدارات التعليم بمنطقة القصيم( لصالح أفراد عينة الدراسة الذين سنوات خدمتهم )من 

التعليم  % من أفراد العينة، وهذه نسبة كبيرة تؤدي إلى استثناء هذا المتغير من دراسة الفروق في محور )معوقات تطبيق إدارة المواهب في إدارات60.5

 قليلة تتولى مناص ،بمنطقة القصيم(
ً
عزو الدراسة الحالية سبب الاستثناء إلى أن قلة

َ
بَ في إدارات التعليم بخدمة أقل من خمس سنوات، ولذلك وت

، وتُرجع الدراسة الحالية أسباب النتائج أعلاه إلى أن عدد سنوات الخدمة فمن غير المنطقي أن يكون صالحُ الفروق للغالبية الكبرى من عينة الدراسة

 
ً
ا لفهم طبيعة إدارة المواهب أو جودة الخدمات، كما أن هناك فرق

ً
ا بين من هم بمسمى معلم ومن هم بمسمى إداري؛ فالإداريون هم مَن نسبة ليس شرط

تزيد خدمتهم أقل من خمس سنوات، أما المعلم الإداري الذي التحق بالعمل في إدارة التعليم كمشرف أو رئيس قسم أو مدير إدارة فإن خدمته سوف 

رُ لعدم وجود فروقٍ بين استجابات 
َ
عزى لمتغير مدة الخدمة، وتتفق نتائج الدراسة على خمس سنوات، وهذا سببٌ آخ

ُ
أفراد العينة على أسئلة الدراسة ت

(، كما لم تختلف نتيجة هذه 2015(، ودراسة المصري )2011(، ودراسة أحمد )2013(، ودراسة الجراح )2013الحالية مع نتائج دراسة صيام )

ٍ من الدراسات السابقة.
 الدراسة مع أي 

 :ةالاستراتيجية المقترح
ما الإستراتيجية المقترحة لتطبيق إدارة المواهب من أجل تحقيق جودة "من أسئلة الدراسة الذي ينص على:  للإجابة عن السؤال الخامس

مستوى جودة حددت الدراسة الحالية أبرزَ نقاطِ الضعف، وأوجهِ القصور؛ حيث تبين  الخدمات في الإدارة العامة للتعليم بمنطقة القصيم؟"

، 2.55 متوسطة بلغ جاء بدرجة منخفضة حيث الخدمات متوسطة متطلبات تطبيق إدارة المواهب درجة توفر  تكما جاء، وهو متوسط متدن 

ٍ 3.13بمتوسط حسابي بلغ 
، وهذا يعني أن هناك جوانبَ تحتاج إلى دعم وتطوير في أبعاد الدراسة كافة، وهي التي تمثلت في ، وهو متوسط متدن 

 أبعاد، هي: )البعد المادي والملموس، وبعد الاعتمادية، وبعد الاستجابة، والبعد التوكيدي، محورين؛ الأول هو م
َ
حورُ جودة الخدمات المتضمنُ خمسة

يم وبعد التعاطف(، والمحور الآخر يتمثل في متطلبات تطبيق إستراتيجية إدارة المواهب التي تتضمن أربعة متطلبات، هي: )الاستقطاب، والتعل

 وإدارة الأداء، والاحتفاظ بالمواهب(.والتطوير، 

، والدراسات السابقة، والإطار النظري، وعدد من الأدلة الحالية وبناءً على ذلك صيغت الإستراتيجية بالرجوع إلى كل من نتائج الدراسة     

وآراء خبراء الإدارة والتخطيط التربوي من خلال  التنظيمية والقرارات الإدارية الجديدة، بالإضافة إلى الخطط التشغيلية لإدارات التعليم المعنية،

لتعليم تحكيم الإستراتيجية المقترحة؛ وتم بعد ذلك بناءُ الخطة الإستراتيجية لتطبيق إدارة المواهب في سبيل تحقيق جودة الخدمات في إدارات ا

 .بمنطقة القصيم وفقَ منهج التخطيط الإستراتيجي
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 ات الإستراتيجية المقترحة(: يوضح عناصر ومكون1شكل )

 

: المنطلقات الإستراتيجية:
ا

 أولا

 . المنطلقات الفكرية:1

 تعتمد الإستراتيجية المقترحة على عدد من المنطلقات الفكرية يتمثل فيما يلي:

  المواهب؛ لتعزيز الميزة التنافسية والقدرة على تنامي المفاهيم والمداخل الإدارية والتنظيمية المرتبطة بالموارد البشرية؛ كرأس المال الفكري، وإدارة

 (.2013التكيف مع مجتمع المعرفة )المقادمة، 

 فوق الأهمية القصوى للكفاءات البشرية لأي مؤسسة، وبخاصة النادرة منها والمتمثلة في ذوي المواهب؛ فهي مصدر الأداء المتميز والجودة والت

 (.2016بو يحياوي وبن أحمد، بشكل مستديم )

  ،(.2010التوجه الفكري المتنامي حول توظيف الموارد البشرية، وتسييرِ الكفاءات كتوجه علمي حديث فيها )سليمان 

 يمكن تحفيزها ورعايتها لتحقيق جودة الخدمات؛ حيث إن الاهتمام با 
ً
 كامنة

ً
لمواهب في أن كل فرد في إدارة التعليم يمتلك قدراتٍ وإمكانياتٍ خاصة

 لتحقيق أداء عالٍ.إدارة الأعمال الم
ٌ
 ختلفة ضرورة

 شاركة أن المورد البشري هو بالدرجة الأولى طاقة ذهنية، وقدرة فكرية، ومصدر للمعلومات والاقتراحات والابتكارات، وعنصر فاعل وقادر على الم

 (.44، ص2013الإيجابية )قودة، 

 مٍ مذهل يعت مد في أساسه على تخطي الحواجز، وتغييرِ المألوف، وإبداع جديد متطور أن العصر الحالي عصرُ علمٍ وتقنية، ونبوغٍ معرفي، وتقدُّ

 (.2013دائمًا، ولا يتسنى للإدارة تحقيقُ ذلك إلا بالتركيز على الأفراد الموهوبين )صيام، 

 :2030. منطلقات متعلقة بالتوجه الحكومي نحو رؤية 2

  ا أن تسعى إلى تحقيـق التفـوق التنافسـي؛ لأنـه السـبيل الوحيـد للبقـاء في عـالم ؛ إذ إن عليه2030إدارات التعليم شريك أساس ي في تحقيق رؤية

ويمكن اعتبار المواهب البشرية مصدرًا من مصادر تحقيق التفوق التنافسـي، ومن ثم  ،شـديد التنـافس، وذلـك مـن خلال تحقيق أكبر قيمة للإدارة

 حقيق التفوق.إلى تتحقيــق التميــز والاخــتلاف الذي يؤدي 

 لتدريبِ برنامج الملك سلمان لتنمية الموارد البشرية "سمو"، المتضمن فرصًا للتدريب والتطوير الوظيفي للموظفين، وإدارةِ الأداء والتطوير، وا

راجعةِ الأنظمة واللوائح والتوجيه، والدعمِ النفس ي والوجداني، وإدارةِ المواهب، وتخطيطِ القوى العاملة، وتطويرِ القيادات، والذي يعمل على م

 شاملة ودقيقة، وتهيئةِ البيئة الإدارية، وتوفيرِ القوى البشرية المؤهلة لأداء الاعمال المناطة بها، وإعادةِ دراسة الهياكل
ً
التنظيمية والنماذج  مراجعة

 والإجراءات في الأجهزة الحكومية، وإيجادِ إدارات متخصصة في الموارد البشرية الفاعلة.

  ا لإدارة التعليم، ووضعُ معاييرَ لجودة الخدمة من خلال تبني ا أساسيًّ
ً
فلسفة إدارة الجودة الشاملة؛ إذ جُعِل التفوق في جودة الخدمة هدف

 ه(.1438-1437الاستفادة من آراء الموظفين )الدليل التنظيمي لإدارات وأقسام الجودة الشاملة في إدارات التعليم، 

  ه الذي يهدف إلى رصد فجوات الأداء وتحليلها؛ 1438-1437ة في دليل تحسين الأداء للأمانة العامة لإدارات التعليم المؤشرات والدراسات الصادر

 (.2017لتحديد مصادرها وأسبابها تمهيدًا للعمل على إزالتها )أمانة التعليم، 

 وإجراءاتٍ تنظيمية دقيقة ضوابط تكليف شاغلي الوظائف التعليمية وآلياته التي تعمل على اختيار الكفاءات الق 
َ
يادية، وتكليفِها وفق ضوابط

 تلبي احتياجات التعليم.
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  قيام وزارة التعليم بالتركيز بشكل أساس ي على تطوير السياسات، والتخطيط، والمعايير، وإعداد قيادات ذات مستوى عالٍ، وتوفير الموارد

 (.2018في الممارسات التعليمية )مشروع الإستراتيجية الوطنية لتطوير التعليم العام،  والأدوات لإدارات التعليم، ودعم الابتكار والتميز والتنافس

  المتعلقة بتطوير الأداء الحكومي، والحوكمة، وتحسين مستوى التنافسية للقطاع التعليمي )وثيقة برنامج  2030المؤشرات الواردة في رؤية المملكة

 (.2016التحول الوطني، 

 بتطبيق إدارة المواهب في إدارة التعليم:. منطلقات خاصة 3

 تعتمد هذه المنطلقات على المنطلقات السابقة، وتعتبر تمهيدًا للبناء الإستراتيجي، وهي كما يلي:

 .التأكيد على أهمية إعادة صياغة أهداف الإدارة في ضوء فلسفة إدارة المواهب من أجل تحقيق جودة الخدمات التي تقدمها إدارة التعليم 

 تأكيد على أن توجه إدارة التعليم نحو الارتقاء بمستوى الموظف يتناسب مع توجهات برنامج الملك سلمان لتنمية الموارد البشرية.ال 

 .الأخذ بنظامٍ للحوافز يكافِئُ على الابتكار، ويشجعُ التطوير على مستوى النظام في إدارة التعليم 

 تنظيمية بوصفها أدواتِ تطوير في جميع المستويات داخلَ إدارة التعليم.العمل على تعزيز القدرات الفردية القيادية وال 

 .التأكيد على استثمار وإدارة التنوع في الموارد البشرية في إطار تحسين جودة التعليم 

 .ن ذوي المواهب من قيادة العمل داخل الإدارات
 
 التأكيد على إعادة تنظيم الإدارات والأقسام بما يمك

ا: البناء  الإستراتيجي: ثانيا

 (:swot. التحليل البيئي )تحليل 1

لت بياناتها التي في ضوء الملاحظات الميدانية لعينة الدراسة، بالإضافة إلى المعلومات والوثائق والتقارير والخطط الإستراتيجية لبعض الإدارات  ِ
 
حُل

 لنحو التالي:تحليل البيئة الداخلية والخارجية لإدارات التعليم بمنطقة القصيم على ا تم

 :تحليل البيئة الداخلية 

 عوامل الضعف عوامل القوة

د البشرية" في كل إدارة صدور تعميم بإعادة هيكلة بعض الإدارات، وإنشاءِ "إدارة الموار 

 .تعليمية

 عدم وضوح مفهوم الموهبة لدى بعض القيادات والموظفين.

إدارة الموارد البشرية بحيث أصبحت مرونة القرارات المتعلقة بالموظفين بعد التحول إلى 

 أقلَّ مركزية )التفويض المناسب(.

 ضعف ثقافة إدارة المواهب وجودة الخدمة لدى بعض الإدارات.

 
َ
 التنظيمية

َ
العلاقات الإيجابية بين بعض أطراف العمل التي تتجاوز المعوقاتِ الروتينية

عيق العلاقاتِ العملية.
ُ
 التي ت

 تغير الإيجابي.مقاومة بعض الموظفين لل

وجود خمس إدارات تعليمية في منطقة القصيم بالإضافة إلى المكاتب التابعة لها التي تغطي 

 مختلف مدن ومحافظات المنطقة.

 ضعف كفاية التخطيط الإستراتيجي لدى بعض الإدارات.

انتقال بعض الإدارات إلى مبانٍ حكومية ذاتِ بيئة داعمة ومحفزة، واستعداد الأخريات 

 للانتقال خلال الأعوام القادمة.

 التداخل في الاختصاصات بين الإدارات والأقسام في إدارة التعليم )ازدواجية المهام(.

 تساعد على زيادة جودة الخدمات في "إدارة الموارد 
ا
ي وزارة الخدمة المدنية سياسة

ّ
تبن

الي )المواهب( )برنامج البشرية" من خلال الاعتماد على الموظفين المتميزين ذوي الأداء الع

 (.2015(، و)وزارة الخدمة المدنية، 2017"سمو"، 

 قلة وضوح نظام العقوبات والحوافز، وارتباط الحافز المادي بجهة خارجية.

 القديمة والمستأجرة.محدودية الإمكانيات في بيئات العمل في المباني  ربط "الجدارات" والمواهب بنظام "إدارة مجموعات المواهب" حسب الأداء العالي.

 كثرة الأعمال الإدارية والفنية التي تسند لبعض القيادات بالإضافة إلى العمل الإشرافي. حصول بعض الموظفين على دورات تدريبية متقدمة من بيوت الخبرة.

وجود أدوات تواصل فعالة ومرنة )مفعلة عند بعضهم وغير مفعلة عند الآخرين لعدة 

 ية البعض(.أسباب تعود إلى مهن

 قلة المخصصات المالية لتفعيل البرامج والمشاريع المختلفة.

 ندرة وجود أدلة تنظيمية لبعض الإدارات والأقسام. 

 وجود بعض الموظفين السلبيين أو ضعيفي الخبرة. 

قلة التناغم بين متطلبات التشكيلات الإدارية والإشرافية من ناحية العدد والمهام المسندة  

 ة.والمججل

 ضعف التنسيق بين الإدارات والأقسام في إدارة التعليم في تقديم الخدمات. 

ضعف التنسيق بين إدارات التعليم والأقسام العلمية الموجودة داخل جامعة القصيم  

 باعتبارها الجامعة المحلية.
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  :تحليل البيئة الخارجية 

 الفرص
 التهديدات

بأهمية الحصول على ميزة تنافسية تكمن في وعي القيادات التعليمية والإدارية 

 الموظف المتميز والموهوب.

 التقاعد المبكر لبعض الكفاءات، أو تسرب حاملي الأفكار الإبداعية.

وجود خطط وإستراتيجيات على مستوى الدولة لاقتناص المواهب العاملة ممثلةٍ في 

 برنامج الملك سلمان لتنمية الموارد البشرية "سمو".

 عض القيادات والموظفين بمفاهيم الأداء القديمة، ومقاومة التغيير.تمسك ب

 ضعف آلية التقويم لموظفي الإدارات والأقسام، وعدم ملاءمتِها للمستجدات. التعلم الذاتي عن طريق توظيفِ وتفعيل مصادر المعرفة.

 جهل بعض القيادات استخدامَ الصلاحيات المستحدثة. 

المواهب الذي يركز على تقييم أداء الموظفين وإمكانياتهم ومنحهم شمولية مفهوم إدارة 

)الترقية، والتعويض، وفرص التنمية المناسبة(، بالإضافة إلى الاحتفاظ بالموهوبين 

 ذوي الأداء العالي وتطويرهم.

 ضعف استخدام الصلاحيات الجديدة لدى بعض القيادات.

 خوف بعض القيادات من التغيير. 

لكترونية المستحدثة والتي في طريقها إلى التفعيل  كـ)منصات التدريب الأنظمة الإ

"عين للتدريب"، وبرامج المعاملات الإدارية "فارس"، وبرامج تواصل "الصادر 

 والوارد"(، وغيرها

 رفضُ بعضِ الموظفين بعضَ عمليات التقويم التي تركز على المواهب.

 التركيز على الدرجات الوظيفية أكثرَ من المهارات الإدارية والشخصية. تعليم على مستوى الدولة.ضخامة المخصصات المالية الخاصة بتمويل ال

 عمليات التوطين الوظيفي غير المنظمة. وجود مبانٍ إداريةٍ جديدة ومؤهلة في طور التجهيز.

وجود جامعة متميزة في المنطقة "جامعة القصيم" بأقسامها وكلياتها  كـقسم الإدارة 

ربوية الذي يمكنه تقديم الخدمات الاستشارية والتدريبية في مجال إدارة المواهب الت

 وجودة الخدمات.

 التنوع في اتخاذ القرارات الإدارية المتعلقة بالمورد البشري.

 إدارة التعليم. 
َ
 صدور قرارات فوقية لا تتفهم ظروف

 :تحليل الوضع الراهن 

التعليم، وتحديد أبرز نقاط القوة وأبرز نقاط الضعف التي يمكن أن تؤثر على تطبيق إدارة المواهب من أجل بعد أن تم التحليل البيئي لإدارات 

ل تحقيق جودة الخدمات، وتحديد أبرز الفرص والتهديدات التي من الممكن أن تتعرض لها إدارة المواهب، لا بد من تحليل الوضع الراهن من خلا

 (، وهي كالتالي:SWOTبيئة النظام )تطبيق مصفوفة التحليل الرباعي ل
 تهديدات )دفاع(× ضعف  فرص )توسع(× قوة 

 تهديدات )ثبات(× قوة  فرص )تطوير(× ضعف 

رجية تقييم البيئة الخا
 

 تقييم البيئة الداخلية

ص
فر

O 

 ضعف قوة

 (woإستراتيجية تطوير ـــ تحسين ) (soإستراتيجية نمو ــ توسع )

بالاعتماد على الموظفين الموهوبين المدرجَين ضمن "إدارة زيادة جودة الخدمات  -

 مجموعات المواهب" في منظومة إدارة الموارد البشرية.

تطوير الأنظمة الإلكترونية، ورفع مستوى وعي المستخدمين، وتفعيلها  -

 بالشكل الأمثل.

عمل المزيد من الشراكات مع المؤسسات التدريبية وبيوت الخبرة؛ لزيادة  -

تدريب الموظفين مع تنويع البرامج التدريبية التي تصل إلى سقف فرص 

 طموحاتهم.

ها وضع دليل تنظيمي يوضح مهام كل إدارة وقسم،  -
ُ
تشكيل لجانٍ على مستوى إدارة التعليم هدف

 بالإضافة إلى توضيح مهام كل منصب إداري أو قيادي أو تعليمي.

دف إلى رفع مستوى الوعي في عدد من المفاهيم، تنظيم لقاءات مجدولة بين القيادات والموظفين ته -

 وتشمل )المواهب، وإدارة المواهب، وزيادة جودة الخدمات(.

إعادة تنظيم المخصصات المالية لتتوافق مع احتياجات كل إدارة وقسم؛ بحيث تكفل تحقيقَ  -

 عامة.مستويات مقبولة من التقدم في المشاريع والبرامج المختلفة الذي يتوافق مع الخطط ال

إعادة النظر في الخطط الإستراتيجية لإدارات التعليم، والخطط التشغيلية للأقسام والإدارات؛  -

 .2030بحيث تحقق الغرض منها ضمن الخطة الإستراتيجية العامة للدولة متمثلة في رؤية 

 تسريع عملية تجهيز المباني الحكومية، والانتقال إليها بأسرع ما يمكن. -

ت 
تهديدا

T 

 ضعف قوة

 (wtإستراتيجية دفاع ـــ تجنب ) (stإستراتيجية ثبات ـــ استقرار )

استغلال مرونة نظام "إدارة الموارد البشرية" للتركيز على المهارات  -

 الإدارية والشخصية وتطويع مؤشرات الأداء وفقًا لها.

استغلال التواصل الفعال والمرن بالإضافة إلى العلاقات الإيجابية عند  -

بعضهم؛ لتزويد الآخرين بمفاهيمَ وأفكارٍ تساعد على تقبلهم للتغيير 

 الإيجابي.

تنويع الأنشطة التدريبية لِتشمل ورشَ عمل تزيد من فهم القيادات  -

 لبعضِ المهام المستجدة والصلاحياتِ الجديدة بشكل دوري.

بون على ما يؤهلهم  مقابلة التوطين الوظيفي غير المنظم بخطط استثمار لقدرات الموظفين؛ بحيث - يُدرَّ

لتخفيف العبء الإضافي على بعض القيادات والمشرفين، ومن ثم تحقيق التناغم بين متطلبات 

 التشكيلات الإدارية والإشرافية والمهام المستجدة.

 عليها، وتحسينها، وتدريبهم وتحفيزهم لتحقيق  -
ُ
تحليل أسباب سلبيةِ بعض الموظفين، والوقوف

 باستخدام عمليات التقويم التي تركز على المواهب والمهارات الشخصية. مستويات أداء عالٍ 

 



 علية شرف، ود المطيري                                         في إدارات التعليم بمنطقة القصيم إستراتيجية مقترحة لتطبيق إدارة المواهب مدخل لتحقيق جودة الخدمات 

 2018 -3، العدد4المجلد -التربوية والنفسيةالمجلة الدولية للدراسات 
 372 

 

 مرتكزات الإستراتيجية: 

المقترحة يمكن تحديد أبرز مرتكزات الإستراتيجية ذات التأثير في بناء الإستراتيجية  (SWOT)بناء على نتائج التحليل الرباعي لبيئة النظام 

ا لإدارة المواهب لتطبيق إدارة المواهب من أجل تحقيق ج ودة الخدمات في إدارات التعليم بمنطقة القصيم؛ حيث إن هذه المرتكزات تمثل تصورًا عامًّ

ية، وهي تعتبر يرتبط بتحديد الأهداف العامة وقراراتها وسياساتها، وبذلك فإن إدارة المواهب تستخدم هذه الإستراتيجيات في تعاملها مع البيئة الخارج

 
ً
 في إدارة التعليم تحددها الدراسة الحالية فيما يلي: برامجَ عملٍ عامة

استقطاب المواهب: وهنا تكمن الحاجة إلى وجود آليات لجذب المواهب من داخل إدارة التعليم ومن خارجها، تقوم على مبدأ مرن في معايير  .1

بالإضافة إلى اقتناص المواهب القيادية أو الفنية ومنحِها المركز الاختيار، تتوافق فيه مع تطوير أداء الموظفين بشكل عام وزيادةِ معدل المشاركة، 

 الوظيفي الذي يتناسب مع هذه الموهبة.

افق مع التعليم والتطوير والتدريب: بتطوير أساليبَ وبرامجَ تدريبيةٍ تتوافق مع احتياجات كافة فئات الموظفين، وتصل إلى سقف طموحاتهم، وتتو  .2

 رة.الاحتياجات التطويرية للإدا

ق الميزة إدارة الأداء: بالعمل على تطوير مؤشرات قياس وأداء تتوافق مع تحقيق زيادة معدل المشاركة، ثم المساعدة في زيادة جودة الخدمة، وتحقي .3

 التنافسية، مع التوجه إلى المرونة في وضع المعايير حسب القدرات والمواهب المختلفة.

امج تحفيزية وتنموية، مع الحرص على ضمان وصول الحق الضمني إلى فئة الموهوبين ضمن برنامج الاحتفاظ بالمواهب: بالعمل على إيجاد بر  .4

 التحفيز؛ من أجل ضمان بقاء المواهب في المناصب القيادية ذاتِ المهام المتعددة، وهذا يشبع حاجات الموظف الموهوب التقديرية.

ة العمل لتتحقق فيها المواصفات القياسية التي تحقق الجودة، وتعين على أداء جودة الخدمة: وهنا تتمركز الحاجة العملية حول تطوير بيئ .5

الخدمات من )مبانٍ مجهزة، وأدوات حديثة، وبرامج افتراضية، ومنصات تدريب، وقاعات منظمة ومؤهلة، وقاعدة معلومات متوفرة للجميع، 

الاحتياجات العامة والاحتياجات الشخصية، والمرونة، والشفافية في  وأدلة تنظيمية لكل قسم، ومهام محددة لكل منصب، وتحقيق التوازن بين

ي مبدأ النزاهة(.  القرارات والترقيات والمكافآت لتحفيز العاملين، وتبن 

 :الصياغة الإستراتيجية

دت أبرز المرتكزات التي تعالجها الخطة الإستراتيجية الحالية وُضِعت صياغة إستراتيجية واضحة تنط لق من رؤية محددة ورسالة بعد أن حُدَّ

 هادفة إلى أهداف إستراتيجية قائمة على تحليل الوضع الراهن، وهي كما يلي:
 الرسالة: الرؤية:

أن تصبح الموارد البشرية في إدارة التعليم مستدامة، ومتمكنة ومبدعة، وقادرة على 

 تحقيق رؤيتها بتميز وكفاءة.

الموهوبة في إدارات التعليم بمنطقة القصيم، ودعم الجهود في تعزيز دور ومساهمة الموارد البشرية 

 تطوير الأداء وزيادة جودة الخدمات.

 القيم:

 العدل: بتقديم الخدمات لكافة الموظفين، واحترامهم، ومنحهم التقدير، مع الاعتراف بالعمل الجيد دون التحيز.

 الموهوبين الشفافية: في توفير بيئة آمنة للموظفين الموهوبين وغيرِ 

 الإبداع: بإثراء نظام الحوافز بما يكفل تطوير الأداء والموهبة بطرق غير مسبوقة.

 المشاركة: عن طريق العلاقات الإيجابية بين القيادات والموظفين الموهوبين وبين الموظفين أنفسهم ليكفل ذلك تحقق الهدف المشترك.

 ن أول مرة، مع تحسينه بشكل مستمر، وامتلاك المتطلبات المعرفية والمهارية لإتقان العملالجودة في الأداء: بأداء العمل بطريقة صحيحة م

 .رفع مستوى المشاركة في زيادة جودة الخدمات من خلال الاعتماد على الموظفين ذوي الأداء العالي "الموظفين الموهوبين"الهدف الإستراتيجي العام: 

 الأهداف الإستراتيجية:

 الإداري للموارد البشرية للتركيز على إدارة المواهب.تطوير النظام  .1

 تطوير بيئة العمل لتلبية المتطلبات الكمية والنوعية للمراحل المقبلة. .2

 تحسين الكفاءة النوعية للكادر الوظيفي بما يحقق أهداف إدارة المواهب. .3

 رفع مستوى المشاركة في زيادة جودة الخدمات. .4

 ثا
ا
 :: تطبيق الإستراتيجيةلثا

 الأهداف الإستراتيجية والأهداف التفصيلية:أ.  
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 الأهداف التفصيلية م الهدف الإستراتيجي م

للموارد البشرية للتركيز على إدارة تطوير النظام الإداري  1

 المواهب.

 .دعم التوجهات الإستراتيجية في التركيز على إدارة المواهب 1

 .تطبيق معايير إدارة الأداء التي تضمن الارتقاء بأداء الموظفين 2

 .تطوير إجراءات جذب المواهب والاحتفاظ بهم في كافة مستويات إدارة التعليم 3

العمل لتلبية المتطلبات الكمية والنوعية  تطوير بيئة 2

 .للمراحل المقبلة

 توفير المتطلبات التقنية اللازمة في كل إدارة وقسم. 1

 التوسع في توظيف تقنية المعلومات ودمجها في العمليات التنظيمية والإدارية. 2

 .تسريع معدل الإنجاز في الانتقال إلى بيئات عمل جديدة ومؤهلة 3

 .موازنة المخصصات المالية حسب المتطلبات المختلفة 4

تحسين الكفاءة النوعية للكادر الوظيفي بما يحقق أهداف  3

 .إدارة المواهب

 التوسع في البرامج التدريبية المتاحة للقيادات والموظفين. 1

 .تطوير الأنظمة التحفيزية التي تدعم إدارة المواهب 2

 .القيادات في تطبيق إستراتيجيات إدارة المواهبتطوير معرفة وكفاءة  3

يتحقق  :رفع مستوى المشاركة في زيادة جودة الخدمات 4

 .بتحقق الأهداف الثلاثة الأولى

 .توفير أدلة تنظيمية لكل إدارة وقسم تحقق عدم الازدواجية في المهام 1

 تطوير أساليب التواصل الفعال والمرن بين الإدارات والأقسام. 2

 .تحقيق التناغم بين متطلبات التشكيلات الإدارية والإشرافية والمهام المستجدة 3

ا: التقويم والمتابعة وتقديم التغذية الراجعة:   رابعا

 يتحقق نجاح الخطة الإستراتيجية الأساسية بتحقيق أهدافها، وهو مرهون بتوفير القيادة، والإدارة الرشيدة، والسيطرة على عملية التطبيق

، خلال جميع مراحلها؛ حيث يتوجب وضع "خطة عمليات" تنظم أعمال الإشراف على تطبيق الخطة الإستراتيجية، وتسمح بتقييم التقدم على مسارها

 ا يلي:ل موالتحقق من أسباب الانحراف عن أهدافها تمهيدًا لاتخاذ الخطوات اللازمة للتصحيح والوصول مجددًا إلى النتائج المستهدفة. وذلك من خلا

 أ. مخطط إدارة عمليات الخطة:

 ينطوي مخطط إدارة عمليات الخطة على آلية عمل تسمح:

 .بالإشراف على متابعة تقدم العمل لتحقيق أهداف الخطة الإستراتيجية 

 .بتقييم الإداء الإشرافي والتنفيذي للإدارة 

 ب. أعمال المتابعة والتقييم والتصحيح:

ستخدَم في أعمال المتابعة تتم عملية الرصد والمتابعة 
ُ
والتقييم من خلال قياس مؤشرات الأداء لما هو محقق، ومقارنته بما هو مخطط. وت

 والتقييم الأدواتُ التالية:

 .جداول تخطيط العمليات التي تتضمن البرنامج الزمني للتنفيذ 

 .مِ العمل في أهداف الخطة الإستراتيجية في الزمن المحدد  تقارير تقدُّ

 تقارير تقدم العمل بجداول تخطيط العمليات وبالبرنامج الزمني للتنفيذ باستخدام تقنيات قياس الأداء.وتجري 
ُ
 بمقتض ى هذه الآلية مقارنة

حسن سير  ورية لضمانثم تُرفع تقارير المتابعة وتقدم العمل بالأهداف الإستراتيجية مع التوصيات اللازمة إلى المدير العام لاتخاذ التدابير التي يراها ضر 

 عملية التنفيذ.

 :جـ. تقييم الأداء الإشرافي والتنفيذي للإدارة

 تقييم أداء الإدارة )الإدارات التنفيذية( في مجال الإشراف على الأعمال التطبيقي
َ
ة للخطة. من جهة أخرى تتولى "إدارة التخطيط والتطوير" مهمة

 داف التي هي قيد التنفيذ مع أخذ ما يلي في الاعتبار:ويشمل عملها تقييمَ مدى فعالية عمليات الإشراف على الأه

 .مدى تقدم العمل، ونوعية الأعمال المنجزة، ومدى تناسبها مع تطلعات الخطة، ومدى اقتراب النتائج المحققة من النتائج المستهدفة 

  المتخذة لتصويب أدائهم وتوجيهه إلى ما يخدم أهداف المبادرات التي قامت بها الإدارة لمتابعة وتقييم أداء وإنجاز كل جهة تنفيذية، والتدابير

 الخطة.

ع نتيجته إلى الإدارة العليا لم
َ
ناقشة وتقرير ما يجب يجري تقييم الأداء الإشرافي و/أو التنفيذي للإدارة باستخدام أدوات القياس ومؤشرات الأداء، ثم تُرف

 عمله لتحسين الأداء وضمانِ وصول الخطة إلى أهدافها.
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 :بات تنفيذ الإستراتيجية وآليات التنفيذمتطل
ارة المواهب، تقوم الإستراتيجية المقترحة على فكرة رئيسية مفادُها الاستفادة من المواهب داخل النظام الإداري في إدارة التعليم من خلال إنشاء إد

 معدل الأداء، بالإضافة إلى 
َ
 مستقلة تعنى بالموظف، وزيادة

ً
 التنافسية التي وهذا يعني إدارة

َ
الاحتفاظ بالموظفين الموهوبين، ومن ثم امتلاك الإدارة الميزة

 ا يلي:تؤهلها لتحقيق الجودة المطلوبة في خدماتها، وبناء على ذلك لا بد من أن يتوفر عددٌ من المتطلبات التي توضحها الخطة السابقة، وهي كم

 آلية التنفيذ متطلبات تنظيمية

 تشكيل فريق لمناقشة وعمل السياسات واللوائح. ولوائح تدعم إدارة المواهب.وضع/ صياغة سياسات 

 تشكيل فريق متابعة ورصد لضمان الالتزام. ضمان الالتزام بالسياسات المحددة لإدارة المواهب.

 عة وتدقيق لكافة القوانين والتشريعات، ومن ثم تحليلها.تشكيل لجنة مراج تعديل القوانين والتشريعات التي تعيق إدارة المواهب عن تحقيق الأدوار المطلوبة منها.

 تحديد أبرز الإجراءات التي يجب أن تتخذ لتعديل ما وُقِف عليه في عملية التحليل.

 إجراء التعديلات المناسبة ورفعها لإقرارها وتنفيذها.

ا  ا وعلميًّ تستند إلى وجود خطة إستراتيجية واضحة لتنمية القيادات والموظفين مهنيًّ

 الاحتياجات الفعلية.

 قيام إدارات التدريب والابتعاث بتشكيل فريق إعداد خطة.

 تحليل الوضع الراهن، وتحديد أبرز نقاط القوة والضعف، وأبرز الفرص والتهديدات.

 وضع أهداف إستراتيجية بناءً على الواقع الحالي واحتياجاته.

العامة، والعمل على تحقيقها جنبًا إلى جنب مع الخطة الإستراتيجية المقترحة في وضع خطة تشغيلية بموجب الأهداف 

 هذه الدراسة.

 دراسة وتحليل أنظمة الحوافز الحالية. تحديث نظام الحوافز بما يحقق أهداف إدارة المواهب.

 تحديد الفجوات بين الأنظمة الحالية للحوافز ونظام إدارة المواهب.

 الحوافز ليحقق أهداف إدارة المواهب.تطوير نظام 

 آليات التنفيذ متطلبات بشرية

 أن تقوم إدارة الموارد البشرية بتحديد الموظفين ذوي الأداء العالي وفقًا لمؤشرات الأداء. موظفون ذوو أداء عالٍ، متمكنون قادرون على تولي المناصب القيادية.

 يسمى بـ "مجموعات المواهب".أن تحتفظ بقائمة للموظفين وتدرجهم فيما 

 تشكيل لجنة لمراقبة وإدارة أداء الموظفين الموهوبين.

 المشاركة في تقييم إمكانياتهم.
َ
 منح الموظفين الموهوبين فرصة

 في قائمة الموهوبين( في وضع خطط التطوير 
ً

درِجوا أولا
ُ
مشاركة "مديري المواهب"؛ )المقصود بهم الموظفون الذين أ

 للموظفين ذوي الإمكانيات العالية. الفردية

 تشكيل فريق متخصص يعنى بثقافة إدارة المواهب. خبراء ومتخصصون في إدارة المواهب.

 أن يشرف هذا الفريق على كافة أهداف الإستراتيجية.

 أن يشرف هذا الفريق على الدورات التدريبية وأهدافها.

 إدارة المواهب.أن يتأكد هذا الفريق من فعالية ودور 

 آليات التنفيذ متطلبات مادية وتقنية

 أن تقوم إدارة المباني بالتأكد من جاهزية المباني وصيانتها بشكل دوري. مبانٍ مجهزة وحديثة.

 أن ترفع تقارير صيانة دورية تضمن فيها احتياجاتِ كل مبنى.

 حديثة تتوافق مع المستجدات في البيئة المحلية.أن تقوم الإدارة بتوفير أدوات وأجهزة  أدوات حديثة ومتطورة.

أة لإقامة الدورات.  تشكيل فريق يهتم بجاهزية القاعات التدريبية. قاعات مهيَّ

 أن يقوم الفريق بعمل جدول منظم للدورات وساعات عملها حسب تفرغ كل قاعة.

 أن يقوم الفريق بتجهيز القاعة بالمعدات والأجهزة اللازمة.

 يتأكد الفريق من جاهزية القاعات قبل بداية الدورة.أن 

أنظمة إلكترونية تتناسب مع الاحتياجات المختلفة، وتسهل عملية التواصل بين الإدارات 

 والأقسام.

 أن تهتم بهذا المتطلب "إدارة تقنية المعلومات".

 أن تقوم بإنشاء أنظمة مختلفة حسب الاحتياج.

 تعريفية لكل نظام.أن تقوم بعمل دورات 

 أن تقوم بعمل بروشورات تعليمية لكل نظام، وتوزعَها على الفئة المستهدفة.

 أن تتأكد من فاعلية كل منصة باستمرار أعمال الصيانة.

 أن تتأكد من استخدام كافة الموظفين للمنصات تمهيدًا للانتقال إلى إدارة إلكترونية تسهل عملية التواصل.

نت معوقاتِ تطبيق إدارة المواهب، ودرست أبرزها من خلال أداة الدراسة، ومن خلال نقاط  يتضح أنبناءً على ما سبق  الدراسة الحالية بيَّ

 لتلك المعوقات، مست حاولتالضعف في التحليل الرباعي، وبهذا فإن الإستراتيجية المقترحة 
ً
تحديات للفرص المتاحة في مواجهة ال ثمرةأن تكون متفادية

 للوضع الراهن.و المختلفة، 
ً
 مطورة
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 :التوصيات
صت الدراسة الحالية إلى عدد من التوصيات التي تخدم الميدان الإداري في التعليم كما يلي:

ُ
 خل

  التعليمية ضرورة العمل على تحسين مستوى جودة الخدمات من خلال تطوير وتحديث المعايير المطلوبة لمدخلات جودة الخدمات في الإدارة

 ومخرجاتها بما في ذلك تطوير وجذب المواهب التي تسهم في تحقيق التميز في الخدمة.

 كفل تعزيز ثقافة الموهبة وتطوير مفهوم إدارة المواهب لدى البيئة الإدارية في التعليم من خلال عقد ورش العمل والمؤتمرات والندوات بما ي

 لموهوبين منهم.تكوين بيئة تنافسية بين الموظفين وتحفيز ا

  الاستفادة القصوى من طاقات الإداريين ومواجهة التكدس الحاصل في الموظفين بمسمى )إداري( بخطط تدريب وتطوير وتوكيلهم بمهام

 تتناسب مع إمكانياتهم، بما يحقق تخفيف الضغط عن مسمى )معلم( في الكادر الإشرافي أو الإداري.

  بشكل دوري يعمل على تزويد الإدارات والأقسام في إدارة التعليم بإحصائيات تمكنها من تحسين توزيع استبيان لقياس رضا المستفيدين

 خدماتها أول بأول.

 :المقترحات البحثية
 يمكن تقديم عدد من المقترحات البحثية التي قد تساعد الباحثين والمهتمين باختيار متغيراتهم البحثية وهي كالتالي:   

  المواهب في تعزيز الانتماء الوظيفي للعاملين في الميدان التربوي.دور استراتيجيات إدارة 

 ."أثر أبعاد إدارة المواهب على تنمية قدرات المعلمين "العاملين 

 .دور إدارة المواهب في تحقيق التميز المعرفي للجامعات 

 المراجع:
 :
ا
 :العربية المراجعأولا

مجلة دراسة ميدانية في وزارة العلوم والتكنولوجيا،  (. متطلبات إدارة الموهبة في منظمات الاحتواء العالي:2015وسعد، خالد سلمان. ) ، إبراهيم، نور خليل .1

 576 -543(. ص86)21العلوم الاقتصادية والإدارية، 

 في مصرف (. أثر أبعاد جودة الخدمة في رضا الزبون: دراسة تطبيقية 2015أبو طبيخ، ليث شاكر محسن. ) .2

. رسالة ماجستير غير منشورة، جامعة (. متطلبات تطبيق إدارة المواهب في مكاتب التربية والتعليم بمنطقة عسير2016أبو هطلة، فوزية محمد صالح. ) .3

 الملك خالد.

(. 41، )مجلة الثقافة والتنمية(. واقع معرفة وتطبيق إدارة المواهب المؤسسية بالإدارات التعليمية بمحافظة البحر الأحمر، 2011أحمد، محمد جاد حسين. ) .4

  138-104ص
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  260-235(. ص5)مجلة آفاق الاقتصادية، يبية، لتجارية الل
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 (.2)11للتربية والتعليم بسلطنة عمان. المجلة الأردنية في العلوم التربوية، 

(. واقع ممارسة إدارة المواهب في الأقسام العلمية بكلية العلوم الاجتماعية بجامعة الإمام محمد بن سعود الإسلامية. رسالة 2014الحمدان، أمل راشد محمد. ) .8

 ماجستير غير منشورة، جامعة الإمام محمد بن سعود الإسلامية.

العربية السعودية في ضوء إدارة المواهب: نموذج مقترح،  ة القيادة الدراسية بوزارة التعليم في المملكة (. تطوير أداء إدار 2017الحوشان، محمود بن محمد. ) .9

 رسالة دكتوراه غير منشورة، جامعة الملك سعود.

 .181والتوزيع ص (. إدارة الجودة الشاملة وخدمة العملاء. عمان: دار صفاء للنشر2005الدراركة، مأمون سليمان. ) .10

 (. الجودة في المنظمات الحديثة. عمان: دار صفاء للنشر والتوزيع.2002مأمون؛ وشلبي، طارق. )الدراركة،  .11

 .151(. إدارة الجودة الشاملة. عمان: دار الصفاء للنشر والتوزيع. ص2001الدراركة، مأمون. ) .12
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الجامعة (. إستراتيجية مقترحة لتحسين جودة الخدمات الطلابية في الجامعات الفلسطينية. رسالة ماجستير غير منشورة. 2015السعافين، فاطمة محمود. ) .14

 الإسلامية: غزة.
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Abstract: The objective of the study is to present a proposed strategy for the application of talent 
management to achieve the quality of services in the education departments in Qassim region by determining 

the level of service quality in its five dimensions (physical and tangible dimension, reliability, responsiveness, 

emphasis dimension, empathy) The study used a descriptive analytical method, and the questionnaire was 
used as a tool. The study included a random sample of department managers, department heads and 

supervisors. The results of the study showed many results, the most important of which were the low level of 

service quality and the availability of talent management application requirements. The study presented a 
proposed strategy for the application of talent management to achieve the quality of services in the education 

departments in Qassim. 
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