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 الدور المعدّل للثقة التنظيمية  :التنظيميةسمعة الأثر إدارة المواهب في تحسين 
 في مدينة عمّان الأردنية دراسة ميدانية على البنوك التجارية 

 محمد سمير النجار  الطالب:إعداد 

 د. نهلة الناظر إشراف:

 الملخص
 

أثر إدارة المواهب على السمعة التنظيمية من خلال الثقة  بيانهذه الدراسة إلى  هدفت
تطبيق هذه الدراسة على العاملين  تم، عمّانفي مدينة الاردنية التنظيمية في البنوك التجارية 

 عمّانفي مدينة  الاردنية في الإدارات العامة في البنوك التجارية ومساعديهم(المديرين ونوابهم )
( فقرة بمقياس 25)تضمنت  إذ، لهذا الغرض اتم إعدادهانة من خلال استب ،( بنك31والبالغ عددها )
استخدام المنهج الوصفي التحليلي من خلال العديد من لتحقيق أهداف الدراسة تم  .ليكرت الخماسي

مستقل على متغير أكثر من متغير لبيان أثر  نحدار المتعددساليب الإحصائية أبرزها تحليل الإالأ
عينة عشوائية طبقية  . تم أخذوتحليل الانحدار الهرمي لقياس الأثر المعدّل للثقة التنظيمية تابع واحد

(. وقد بينت نتائج %51.32( فرداً كانت نسبة استجابتهم )522) غ عددهاالبالمجتمع الدراسة من 
الدراسة مستوى عالٍ من التطبيق لكل من متغيرات الدراسة )إدارة المواهب، الثقة التنظيمية، سمعة 

بلغت قيمة حيث  البنك(، كما أثبتت الدراسة وجود أثر معنوي لإدارة المواهب على السمعة التنظيمية
ة أن الدور المعدّل للثقة التنظيمية كان بزيادة أثر إدار  الدراسة أثبتت(. كما 0.721) βدرجة التأثير 

ن في تفسير التباين الحاصل في السمعة بلغت نسبة التحسّ إذ ، المواهب على السمعة التنظيمية
بإدارة المواهب وبناء  وفي ضوء النتائج أوصت الدراسة على الاهتمام. (%5.8التنظيمية بنسبة )

وإيجاد سياسات تساعد على تطويرهم مهنياً ومراعاة مصالحهم، خطط واضحة لجذب الموهوبين 
توفير كافة المتطلبات الفنية والتقنية لتطوير الذي يشجع على الإبداع والابتكار، و  وتوفير المناخ

يسهم بشكل فاعل في تحسين سمعة البنك وزيادة مستوى رضاء العملاء بما  ،الخدمات المقدمة
 وولائهم. 

سمعة الالثقة التنظيمية، جذب المواهب، الاحتفاظ بالمواهب، تنمية المواهب،  الكلمات المفتاحية: 2
 عمّان.التنظيمية، المسؤولية الاجتماعية، الإبداع، الجودة، البنوك التجارية الأردنية في مدينة 
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Abstract 

 

     This study aims to determine the impact of talent management on organizational 

reputation through the organizational trust of commercial banks in Amman. This study 

was applied to employees (Managers, Deputies, and Assistants) in the headquarters of 

thirteen commercial banks in Amman city using a questionnaire prepared for this 

purpose, including (52) paragraphs on the scale of the five-dimensional Likert. For 

achieving study goals, the analytical descriptive methodology used through many, 

statistical approaches especially multiple regression analysis for testing effect of more 

than independent variable on one dependent variable and hierarchical regression analysis 

for measuring the adjested effect of organizational trust.  A randomized stratified sample 

of the study population was selected by (254) individuals with a response rate of 

(90.15%). The results of the study showed a high level of application for each of the 

variables of the study (talent management, organizational trust, bank reputation). The 

study also showed a significant effect of talent management on organizational reputation 

with a degree of effect β )0.721). The study showed that the modified role of 

organizational confidence was increased the impact of talent management on 

organizational reputation with an improved ratio (5.8%) in the interpretation of variation 

in organizational reputation. According to the findings, some recommendations are: To 

pay attention of talent management, provide clear plans to attract talented people, create 

policies that help professional development, provide a climate that encourages creativity 

and innovation, provide all technological requirements to develop the services provided 

for actively improve the reputation of the bank and increase customer satisfaction and 

loyalty. 

Keywords: Talent Attraction, Talent Retention, Talent developement, 

Organizational Trust, Organizational Reputation, Social Responcibility, Innovation, 

quality, Jordanian Commercial Banks.  
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 الفصل الأول: خلفية الدراسة وأهميتها

 مقدمة: 0.0
ثقافـة التركيـز  فكرة ومفهـوم مفادهـابناء وتطوير إلى الموارد البشرية  حقل إدارة المواهب فيتسعى      

وقـوة العمـل  الموهـوبينأن الشـركات التـي تمتلـك  حيـث، يةللميـزة التنافسـرئيس على المواهب كمصدر 

ـــزة ـــي الممي ـــة لتكـــون مكانـــاً ج هـــي الت ـــاً للعمـــل، ومصـــدر اتســـتطيع تطـــوير ثقافتهـــا التنظيمي  اعتـــزازذب

 .العاملين بنفسهم وتبني الولاء والثقة بين الموظفين الحاليين

بالنســـبة للمنظمـــات، بحيـــث أصـــبحت المنظمـــات تتنـــافس علـــى ضـــم  مهمـــةوتعتبـــر الموهبـــة قضـــية  

 Salihالمواهب المميزة في ظل زيادة العرض من طالبي العمل، وندرة المواهب مـن الناحيـة النوعيـة )

and Alnaji, 2014والتطــور التقنــي والنبــور المعرفــي يعتمــد فــي أساســه علــى  (، إذ أن التقــدم العلمــي

لوف والإبداع والابتكار، ولا يتسـنى ذلـك للمجتمعـات الناميـة إلا بالاعتمـاد تخطي الحواجز وتغيير المأ

علــى كــل فــرد مــن أفرادهــا عامــة والموهــوبين خاصــة، والــذين يمثلــون القلــة النــادرة، فتقــدم الأمــم ورقيهــا 

 (.1116)الكساسبة ،  مرهون بتقدم فكرها ونتاجها العلمي والتقني

 ولا أكثـر، يكـن لـم إن الأمـوال رؤوس بـإدارة فيـه الاهتمـام يـتم الذي بالقدر الاهتمام المواهب إدارة تستحق 

 تحـاف  الصـعبة، الأوقـات ففـي .التغييـر إجراء المنظمة تحاول عندما فقط المواهب إدارة التركيز على يتم

 ربالتدابي الذكية المنظمات مواهبها. وتقوم أو Human Capitalرأسمالها البشري  على الذكية المنظمات

 مـن المواهـب عـن والبحـث البشرية، الموارد تعليم في التي تبذل والجهود الإضافية النفقات لتوفير الوقائية

   (Waheed et Al., 2012).جديد 

ذلــك لإدراك المــدراء يعــود ة و يــمينظتســمعة الالاد الاهتمــام بيــازدلــوح  فــي الســنوات الأخيــرة وقــد 

فـي اسـتدامة المنظمـات وتحقيـق أعلـى الأربـاح، وكسـب ولاء  فـي المنظمـات لأهميـة السـمعة والعاملين

هـم الأصـول المعنويـة أ مـن السـمعة التنظيميـة  تعـد  (. و Dolatabadi et al., 2012والعـاملين ) العمـلاء
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كافـة بوالنمـو  البقـاءوذلك لدورها الفاعل في  ،محافظة عليهاللالتي تسعى المنظمات بمختلف أشكالها 

 الظروف والأزمات التي تتعرض لها المنظمة. 

للمنظمــة الــذي يتــي   ى إدراك المســتهلك لجــودة المنتجــاتكمــا أن الســمعة الجيــدة للمنظمــة تســاعد علــ 

فــرز زيــادة المبيعــات وبالتــالي زيــادة الأربــاح، والاحتفــاظ بــالموظفين الموهــوبين فــي المنظمــة، ورفــع 

ره ينعكس على إنتاجية المنظمـة، وحمايـة المنظمـة مـن خـلال تقليـل الروح المعنوية للعاملين الذي بدو 

المخــاطر والتعــرف علــى الأزمــات المحتملــة، والمســاهمة فــي التوســع الــدولي والتحالفــات الاســتراتيجية 

(Alves, 2014.) 

من العوامل الرئيسة  تعد  التي ومما يساعد على بناء سمعة تنظيمية للمنظمة وجود الثقة 

للعميل في  ، وأنها دافع قوي (1115، العجارمة)والمؤثرة في تكوين الصورة الذهنية للمنظمة 

  الشعور بالمصداقية واستمرار التعامل مع الجهة ذات العلاقة.

ضروري لتغليب المصلحة العامة على المصلحة  التنظيميةوالسمعة  التنظيمية الثقة تلازم إن 

 لدى التنظيمية الثقة في ضعفأن الكما  ،ةالثق تكون من خلال بناء جسورالسمعة الجيدة ف الفردية

 العاملين يجعل مما ،التنظيميةالسمعة  علىبشكل مباشر  بدوره يؤثر منظمةأي  في العاملين

 .(1115، العجارمة) ةالمنظم مصال  على الشخصية مصالحهم يفضلون 

سمعة التنظيمية على الأثر إدارة المواهب في تحسين ومن هنا جاءت هذه الدراسة للتناول دراسة  

الثقة التنظيمية، كون هذا القطاع من القطاعات  بوجود عمّانفي مدينة  الأردنية البنوك التجارية

  في المجتمع. الإيجابيالفاعلة في بيئة الأعمال ومن أهم روافد الاقتصاد الأردني ولدورها 

 :وأسئلتهامشكلة الدارسة  8.0
متزايدة تهدد بقائها  تحديات ةً خاص البنوك التجاريةو منظمات الأعمال بصورة عامة  تواجه     

نظمة الأعلى المنظمات  المنافسة الهائلة التي تتزايد باستمرار بسبب اعتماد واستمراريتها من ضغوط

تحد من قدرتها على إحداث التغييرات المطلوبة في بيئتها  مما تقليدية لإدارة الموارد البشريةال
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منظمات الأعمال للتركيز على إدارة المواهب هي ما يطلق  الأمر الذي دفع الداخلية والخارجية.

المنظمات  من ولكن الكثير . (Salih and Alnaji, 2014) من أجل المواهب عليها مشكلة الحرب

 الظاهرة، لهذه علمية ضرورة إجراء دراسة يتطلب مما ،المشكلة هذه حقيقة فهم إلى تزال تفتقر لا العربية

 المواهب إدارة والاهتمام بكيفية، الأخرى  المتغيرات التنظيمية من بغيرها نتائجها، وعلاقاتها أبرز ورصد

ا استقطابه بهدف العالمية أو المحلية الأسواق في عنها التي تبحث تلك أو المنظمة داخل الحالية

 (.1116 الكساسبة،)

والسمعة الجيدة تمكن المنظمة من استقطاب أفضل الكفاءات الوظيفية وجذب المستثمرين        

ومن ثم الوصول إلى الاستدامة التي تجعلها قادرة على تحقيق المنافع لمختلف أصحاب المصلحة 

 (.1112ا )رشيد والزيادي، المتعاملين معه

 العديـد مـن مترابطتـان فـي التنظيمية والثقة التنظيمية السمعة أن إلى السابقة البحوث وقد خلصت    

 قيـلإذ  متعلقـاً بالثقـة، أو مترابطـاً  منتجـاً  تعتبر السمعة التنظيمية أن من الرغم وعلى. المنظمة سمات

 الإيجابيــة الســمعة وتعنــي ،التنظيميــة الثقــة علــى تــؤثر أن يمكــن المنظمــة ســمعة إن طويــل وقــت منــذ

 بمنتجـــات الأفـــراد ثقـــة مـــن تزيـــد أنهـــا كمـــا وأدائهـــا، منتجاتهـــا مـــن جيـــدة نوعيـــة وجـــود للمنظمـــة القويـــة

 (.Tong, 2015) المنظمة وخدمات

 مصـالحهم يفضـلون  العـاملين سـيجعل المنظمـة في العاملين لدى التنظيمية الثقة ونقص تدهور نكما أ  

كفـاءة  علـى سينعكس بدوره وهذا ،لها وولائهم التزامهم انخفاض ثم ومن المنظمة، مصال  الشخصية على

يـؤثر سـلباً علـى سـمعة  مـا( وهـذا 1111أهـدافها )فلـي  ،  تحقيـق فـي فشـلهابالنتيجـة و  المنظمـة ةيـوفاعل

 المنظمة.

المبدعـة  مواهـبجـذب الفـإن ، أدائها وتحسين لتحسين سمعتها التنظيمية المنظمةسعي وفي سبيل     

الخلاقــة والاحتفــاظ بهــا لمنــع المنافســين مــن الحصــول علــى خبراتهــا ومعارفهــا ومــن ثــم تنميتهــا بشــكل 
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علمي مدروس قد يزيد من القدرة التنافسية للمنظمة ويمنحها ميـزة التفـوق والأفضـلية علـى المنافسـين، 

قــد يفــوق لثقــة التنظيميــة وإن تــأثير الإدارة الجيــدة للمواهــب علــى الســمعة التنظيميــة وفــي ظــل وجــود ا

بكثيــر أثرهــا فــي ظــل غيــاب الثقــة وتغليــب المصــلحة الفرديــة علــى مصــلحة المنظمــة وهــو مــا تهــدف 

 .الدراسة إلى إثباته

 للإجابة عن التساؤلات التالية: سعتلذلك فإن هذه الدراسة  

، تنمية بالمواهبالاحتفاظ ، جذب المواهب) المواهبلإدارة هل يوجد أثر  الأول: السؤال الرئيسي

البنوك في  (جودة الخدمة، المسؤولية الاجتماعية، الإبداع) على السمعة التنظيمية( المواهب

 عن هذا السؤال الأسئلة الفرعية التالية: عويتفر  ؟عمّانمدينة  التجارية الأردنية في

 التجارية الأردنية فيالبنوك في  الإبداععلى لإدارة المواهب هل يوجد أثر  السؤال الفرعي الأول:

 ؟عمّانمدينة 

البنوك في  المسؤولية الاجتماعيةعلى لإدارة المواهب هل يوجد أثر  :السؤال الفرعي الثاني

 ؟عمّانمدينة  التجارية الأردنية في

البنوك التجارية في  جودة الخدمةعلى لإدارة المواهب هل يوجد أثر  :السؤال الفرعي الثالث

 ؟عمّانمدينة  الأردنية في

الثقة  بوجودالمواهب على السمعة التنظيمية لإدارة هل يوجد أثر  الثاني: السؤال الرئيسي

  ؟متغيراً معدّلاً  التنظيمية

 الدراسة:ف اهدأ 1.0
المواهب على السمعة التنظيمية من إدارة هذه الدراسة إلى تحديد أثر كل من  هدفت

 من خلال ما يلي:  عمّانمدينة  الأردنية فيالبنوك التجارية في خلال الثقة التنظيمية 
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  الرئيسة. وأبعادهاالدارسة  متغيراتتقديم إطار نظري مفاهيمي حول  .1

 العليا والوسطىالإدارة من وجهة نظر  ممارسات إدارة المواهبتحديد أهم العوامل المؤثرة في  .1

 .عمّانمدينة  البنوك التجارية الأردنية فيفي 

المواهب على السمعة التنظيمية من خلال الثقة التنظيمية في لإدارة معرفة الأثر المباشر  .1

 .عمّانمدينة  البنوك التجارية الأردنية في

البنوك التجارية في السمعة التنظيمية في إدارة المواهب و الثقة التنظيمية  دور على التعرف .2

 .عمّانمدينة  الأردنية في

 الدراسة:أهمية  1.0
 خلال:تبرز أهمية هذه الدراسة من 

في  البحوث العلمية مجالات في للمهتمينالمرجعيات  منالدراسة  هذه العلمية: تعتبر الأهمية 1

في الدراسات العربية قلّة أن هنالك  حيث ،إدارة المواهب والسمعة التنظيمية والثقة التنظيمية

)جذب والاحتفاظ و تنمية المواهب، الثقة  ةيالدراسة الرئيسبأبعاد متغيرات المتعلقة 

كما ربطت بينها  ،على حد علم الباحث التنظيمية، الجودة والإبداع والمسؤولية الاجتماعية(

تعتبر هذه الدراسة من  السبب ولهذابشكل مختلف في نموذج جديد لم يتم التطرق لها مسبقاً، 

  .مجالالالمراجع المهمة في هذا 

البنوك في المدراء والعاملين  تساعد قد أنها في هذه الدراسة أهمية كمنت العملية: الأهمية 2

ممارسات بما يخص  والضعف القوة مواضع يددتح على عمّانمدينة  التجارية الأردنية في

كمتغير  الثقة التنظيمية بوجودلتجارية هب وأهميتها في تعزيز سمعة البنوك اا إدارة المو 

 .معدّل
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 الدراسة:فرضيات  1.0
،  جذب المواهبالمواهب )لإدارة لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية  H)0 (1:الفرضية الرئيسة الأولى

المسؤولية ، الإبداع) بأبعادها ( على السمعة التنظيمية، تنمية المواهبالاحتفاظ بالمواهب

عند مستوى دلالة  عمّانمدينة  البنوك التجارية الأردنية فيفي ( جودة الخدمة، الاجتماعية

 .α≤0.05إحصائية 

 من هذه الفرضية الفرضيات الفرعية التالية:ويتفرع  

(1.10H لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية )البنوك التجارية في  الإبداععلى  لإدارة المواهب

  α≤0.05عند  عمّانمدينة  الأردنية في

(1.20H لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية )في  المسؤولية الاجتماعيةعلى  لإدارة المواهب

 α≤0.05.عند عمّانمدينة  البنوك التجارية الأردنية في

(1.30H لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية )البنوك في  جودة الخدمة على لإدارة المواهب

 α≤0.05.عند عمّانمدينة  التجارية الأردنية في

المواهب على السمعة لإدارة لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية  H)0(2 :الفرضية الرئيسة الثانية

  .α≤0.05عند مستوى دلالة إحصائية  لاً دّ مع اً متغير  الثقة التنظيمية بوجودالتنظيمية 
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 :أنموذج الدراسة 1.0
 

المواهب،  )جذبإدارة المواهب بأبعادها تتضمن: و الباحث بتحديد متغيرات الدراسة  قام 

، المسؤولية الاجتماعية، و )الإبداع( والسمعة التنظيمية وتنمية المواهب،، والاحتفاط بالمواهب

 أدناه:  (1-1) على النحو الموض  في الشكل (، الثقة التنظميةجودة الخدمةو 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 لعلاقات بين متغيرات الدراسةانموذج أ(: 0/0شكل رقم )

 بالاستناد إلى الدراسات الآتية: الباحث تصميمن هيكل النموذج مالمصدر: 

 (1115ودراسة )الشمري وغالب، ( 1115الجراح وأبو دولة، )دراسة  بالاستناد إلى :المتغير المستقل

  (Sala, 2013 ) دراسة المتغير التابع: بالاستناد إلى

 (Tong, 2015)دراسة  المتغير المعدّل: بالاستناد إلى
  

 المتغير التابع 

ةسمعة المنظم  

 الإبداع

 

 المسؤولية الاجتماعية

 

 جودة الخدمة

 

H01 

 المتغير المعدّل

  الثقة التنظيمية

 المتغير المستقل

إدارة المواهب   

 

بهاجذب المو  

بهاالموالاحتفاظ ب  

 تنمية المواهب

 

H01.2 

H01.3 

H01.1 

H02 
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 حدود الدراسة: 1.0
مدينة  التجارية الأردنية فيالبنوك  تتمثل الحدود المكانية لهذه الدراسة في الحدود المكانية:

 .عمّان

 .1118\1117الدراسي  العام فيإنجاز هذه الدراسة  تمالحدود الزمنية: 

، تنمية الاحتفاظ بالمواهب، جذب المواهب)إدارة المواهب تركز هذه الدراسة على الحدود العلمية: 

الثقة التنظيمية و  ،(الخدمةجودة ، المسؤولية الاجتماعية، الإبداعالسمعة التنظيمية )و  ،(المواهب

  .عمّانمدينة  البنوك التجارية الأردنية فيفي 

العليا ووتمثل الحدود البشرية بتطبيق الدراسة على العاملين في مستويات الإدارة الحدود البشرية: 

 .عمّانللبنوك التجارية في مدينة  والوسطى

 محددات الدراسة: 2.0
البنوك الإدارات العامة في تم تطبيق هذه الدراسة على العاملين )الإدارة العليا والوسطى( في  

 التجارية البنوكإمكانية تعميم نتائج هذه الدراسة على ، ويتعذَر عمّانمدينة  التجارية الأردنية في

البنوك التجارية كون أن هذه الدراسة اقتصرت على  ،التجارية الأخرى والقطاعات  الأردنيةغير 

 .عمّانمدينة  الأردنية في

 مصطلحات الدراسة وتعريفاتها الإجرائية: 1.0

 :(Talent Management) إدارة المواهب

 فيها، ودمجهم الشركة، للعمل في هاجذبو  المواهب اكتشاف عملية بها يقصد المواهب: إدارة 

 (.Jyoti and Rani,2014) داخل الشركة مواستبقاؤه مبه والاحتفاظ ،موتحفيزه ،موتطويره

واختيار أفضلهم من ذوي الخبرات العالية،  جذب المواهبعملية  هيويمكن تعريفها إجرائياً:  

 والاحتفاظ بهم وتنمية مواهبهم.وأكثرهم إبداعاً، 
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 :فيتم تعريفهم إجرائياً  (Talentsالموهوبون )أما  

مجازاً لوصف أولئك الذين  ،الخلّاقبأصحاب التفكير هم فئة من العاملين يمكن وصفهم  

 يمتلكون القدرة على التفكير بشكل مختلف خارج العرف التقليدي المحدد.

 :(Organizational Trust) الثقة التنظيمية

لدى العملاء تجاه ممارسات المنظمة بالنسبة لإدارة  الإيجابيالثقة التنظيمية: وتعبر عن الشعور 

 .(Tong, 2015)الموهبة 

القائمة  والطمأنينةالحالة النفسية التي تشمل نية القبول والانكشاف  هي تعريفها إجرائياً:ويمكن  

تصرفات الآخرين ب والشفافية والوثوق خر الآلسلوك وحسن نية الطرف  الإيجابيةالتوقعات  على

 بناء على الخبرة المكتسبة.

 (:Corporate Reputationة )سمعة المنظم

التصورات التي تعكس ردود فعل العملاء عن الإجراءات والعمليات سمعة المنظمة: هي 

 .(Esen, 2011) والأنشطة السابقة للمنظمة وكذلك وجهات نظرهم بشأن الأصول غير الملموسة

 إجراءات صورة المنظمة التي تعكسل أصحاب المصال  ية إدراككيفويمكن تعريفها إجرائياً: 

  .المختلفة لمنظمةا وعمليات أنشطة
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 : الإطار النظري والدراسات السابقةالثانيالفصل  1

 مقدمة:ال  1.2
إلى صياغة الإطار الفكري النظري لمتغيرات الدراسة وارتباطاتها الفصل هذا  هدف

خص بتقديم عرض وافٍ وموجز لكل الأدبيات التي تسيقوم  الباحثببعضها البعض، لذلك فإن 

 :جزأين رئيسيينهذا الفصل إلى تجزئة  تمقد ، و متغيرات الدراسة

 .والأبعاد من حيث المفهوم والأهميةتناول متغيرات الدراسة و الإطار النظري  :الأول

الدراسة الحالية مضامين الدراسات السابقة وتحديد ما يميز لراجعة عرضاً موجزاً ومتناول الثاني: 

 .سابقاتها عن

 :Talent Managementإدارة المواهب  8.8
نالت إدارة المواهب اهتمام الكثير من الأكاديميين والممارسين والباحثين والشركات المتنافسة       

في السنوات الأخيرة، ولكن هناك العديد من الثغرات المتبقية. وتتمثل إحدى الفجوات في عدم 

ائمة وضوح ما إذا كانت إدارة المواهب مجرد إعادة تجميع لممارسات إدارة الموارد البشرية الق

  (.Jyoti and Rani, 2014بالفعل أو هي بالفعل مفهوم جديد )

 المواهب: إدارة مفهوم 0.8.8

إدارة المواهب مفهوم والخلط بشأن  يواجه الباحثون في إدارة المواهب الكثير من الالتباس   

" Talent Management الدقيق لكلمة "إدارة المواهب ىتحديد المعن ليس من السهلولذلك فإنه 

تخطيط الموارد البشرية" و "إستراتيجية المواهب، وإدارة التعاقب، وبين مصطلحات أخرى مثل 

 . (Lewis & Heckman, 2006) ذاته معنىالتخدم للدلالة على سما ت غالباً والتي 

 في المنظمات:  الموارد البشريةوبالنظر، إلى التعاريف التالية فيما يتعلق بعمليات إدارة      
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  .ضمان الشخص المناسب فى الوظيفة المناسبة وفى الوقت المناسب -

جهد مدروس ومنهجى من قبل المنظمة لضمان استمرارية القيادة فى المناصب الرئيسية  -

 وتشجيع التقدم الفردي.

 من خلال محرك رأس المال البشري. إدارة العرض والطلب، وتدفق المواهب -

يط التعاقب، وإدارة لتعريف تخطيط الموارد البشرية، وتخطعلى التوالي هذه التعاريف دم ختست 

 ييخف بينها والتشابه الظاهر الأفرادأن كل هذه المصطلحات تركز على إدارة  حينالمواهب. في 

 التعريف الأول يشير إلى نتيجة، والثانىإن . فهامة هي عدم وضوح مفهوم إدارة المواهب مشكلة

ر محدد. وهكذا، فإن المصطلحات التى يدور حولها النقاش فى إلى عملية، والثالث إلى قرا يشير

 بين تخلط إذ واضحة ليست الموظفين، لمواهبإدارة المواهب، والتى تركز على الإدارة الفعالة 

 . (Lewis & Heckman, 2006) والقرار والعمليات النتائج

 ،الاستقطاب عملية دارةإو  تخطيط فى تكمن المشكلة فإن ،تحديد المفاهيم الخلط فى تجاوزنا وإذا 

فما سبب . البشرية الموارد على المحافظة أجل من للموظفين المهنى المسارتطوير و  الاختيار،و 

 التحديد؟ب المواهب إدارة يه وما صطلحات؟عدم وضوح الم

 فعال لتخطيط أساسياً  عنصراً ”و ،"للتفكير إطار" ابأنه "TM المواهب إدارة" الدراسات وصفت 

 طاقاتهم بأعلى المستويات جميع في ون يعمل كل الموظفين أن من للتأكد محاولة" و" للتعاقب،

، أنه لم يكن هناك تعريف واحد موجز ومتفق عليهوحيث  (.1112، مقري ويحياوي ) "الكامنة

  يعتبرها إستراتيجية مهمة. (Ashton& Morton, 2005) فإن كل منوبالرغم من هذه الحقيقة 
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 ,Lewis & Heckman) عنها كشفتيارات متميزة حول التفكير في إدارة المواهب  ةثلاثوهناك 

 :بحث معمق( بعد 2006

ف إدارة المواهب كمجموعة من الممارسات النموذجية لقسم الموارد البشرية، يعرّ التيار الأول:     

وتطوير المسار  ختيار،الاستقطاب والا والوظائف، والأنشطة أو المجالات المتخصصة مثل:

أو التعاقد  ،أن يتم فعل ذلك بشكل أسرع عن طريق الإنترنت عدلكن ب ،دارة التعاقبإالمهني، و 

الموظفين يحول إلى  نالمختص بتوجيه وتعيي المنظمةأن "القسم التقليدي فى  حيثالخارجي. 

هذا  عنحين أن العديد من المدافعين  البشرية والاحتفاظ بها". فىهب مؤسسة واسعة لجذب الموا 

وبغض النظر عن مدى اتساع وجهات ، لإدارة المواهب واسعاً  المنظور يرون أنه يعطى نطاقاً 

مقري ) نظرهم، فهؤلاء الكتاب يستبدلون المصطل  التقليدي "الموارد البشرية" ب "إدارة المواهب"

  (.1112، ويحياوي 

 وهو الموارد البشرية، إدارة عن وتطور نشأ اً فكر  المواهب إدارة مصطل  (1111)صيام، عتبر وت 

 أجل منوتطويرهم  دعمهم ثم ومن المتميز الأداء ذوي  الأفراد استقطاب تشمل متكاملة عملية

 المنظمة. أهداف لتحقيق تسعى واضحة خطط ضمن موهبتهم من والاستفادة استبقائهم

بالنسبة . Talent Pools  مفهوم احتياطي المواهبيركز في المقام الأول على التيار الثاني:      

إلى كفالة  والهادفة أنحاء المنظمة في كافة مجموعة من العمليات يإدارة المواهب ه فإن لهؤلاء

تخطيط الموارد البشرية. ولكنها تشمل أيضا ممارسات و  إدارةفق الكافي من الموظفين في التد

ى الاهتمام باحتياجات علوتركز  ،التعيين والاختيار النموذجية مثلالموارد البشرية والعمليات 

كثير من الأحيان يكون ذلك عن الر إدارة الموظفين من خلال المواقف، وفى يتطو الموظفين و 

من  يكافالتدفق المشكلة ضمان وتعتبر . المنظمةطريق استخدام نظم البرمجيات على مستوى 
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للموارد التنظيمية كان منذ فترة طويلة موضع  المواقف مع الاستغلال الأمثلمختلف المواهب في 

والمعروف باسم "تخطيط القوى  ،اهتمام الباحثين في مجال الهندسة الصناعية والإدارة الصناعية

 (. Lewis & Heckman, 2006) العاملة"

ركز على المواهب بشكل عام، أي دون اعتبار للحدود التنظيمية أو مواقف التيار الثالث: ي     

إلى الموهبة )وهو ما يعنى عادة أداء  ىة. وضمن هذا المنظور ظهرت وجهتين. تنظر الأولمعين

 (، كسلعة غير مؤهلة ومورد يجب إدارته في المقام الأول وفقاً مواهبلل مكانيات عاليةإو  يعال

لمستويات الأداء. وهذا معناه، أن نلتمس الحصول على درجة عالية من الكفاءة والأداء، ويتم 

أو في بعض  ،الأدوار المحددة الالتزام بذلك، كما تتم المكافأة بشكل متمايز بغض النظر عن

الحالات حسب الاحتياجات الخاصة للمنظمة. وهكذا، وعلى النقيض من المنظور الثانى المبين 

، يتم تشجيع المنظمات على إدارة احتياطي الأداء من المواهب بدلا من احتياطى التعاقب قاً ساب

 & Lewis) دعاة هذا النهج يقومون بتصنيف الموظفين حسب مستوى الأداءإن لوظائف محددة. 

Heckman, 2006). 

 المواهب: إدارة أهمية 8.8.8

إن فهم إدارة المواهب ليس بالأمر السهل، ما يجعل من الصعب تقييم نجاحها )أو الفشل( في  

الشركة. ويحدد بعض الباحثين إدارة المواهب كضمان وجود مواهب كافية في مختلف الإدارات 

إدارة المواهب بعض المنظمات ترى و لضمان الميزة التنافسية، وزيادة الإنتاجية، وتحسين الأداء. 

 سيلة للحصول على الدعم المستمر. كو 

تلقي  على عوامل أربعة ين يتفقون الباحثإلى أن  (Salih & Alnaji,2014)كما يشير كل من 

 مزيداً من التركيز على أهمية إدارة المواهب في المنظمة:
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 أهمية الاعتراف بإدارة المواهب وجعلها أولوية قصوى. .1

 في المنظمة.القيام بكل ما يلزم للحفاظ على المواهب  .1

 توفير التدريب والتطوير للأفراد. .1

 الحفاظ على المواهب مهم للحفاظ على ميزة تنافسية. .2

 كبيرة أموال روؤس المنظمات وتستثمر .المنظمة قيمة تطوير رئيسياً في دوراً  المواهب إدارة تلعبو  

 فإنالبشرية  الموارد كفاءة لعدم ونظراً  ،النمو لزيادة التحتية البنية التكنولوجيا وتطوير لتبني

 تضيف البشرية المنظمات فالموارد من كثير في المرجوة النتائج تحقق لا والسياسات الاستراتيجيات

 أخرى  ومجموعة الفاعلة، إدارة المواهب طريق عن ذلك تحقيق ويمكن ،الشركات إلى ةمن القيم المزيد

 (.1116بالفاعلية )الكساسبة،  تؤثر المضافة التي القيمة أنشطة من

 منظمات من العديد في هبالموا  ادارة بموضوع الاهتمام تزايد من لرغمايرى الباحث أنه على و  

 تحقيق جلأ من ولكن ،المواهب دارةإ مفهوم تعريف حول تام اتفاق هنالك يكن لم إلا أنه الأعمال

 بين وتكامل وتوحيد تطوير عملية اهأن ىعل فهاتعري المواهب يمكن إدارة نفإ الدراسة هداف هذهأ 

 والمحافظة ،الموهوبين العاملين وتطوير المنافسة، لتحقيق الموظفين بهوموا  قدرات على التركيز

 والمؤسسات الشركات في للعمل العالية الخبرات ذوي  من وبينهالمو  العاملين وجذب ،عليهم

  .ية مواهبهممواستبقاؤهم وتن

لجذب المواهب والاحتفاظ بهم وتنمية  تقنيات مختلفةتهدف المنظمات عادة إلى اعتماد       

ج  في نأن المنظمات التي ت Hackettمن مجموعة  1117ووجدت دراسة أجريت عام  مواهبهم

 ,(,1112Maithya من المنظمات المنافسة ) %15الإبقاء على المواهب لديها أرباح أعلى بنسبة 

في واقع الأمر أنه لا توجد ندرة في الفرز  تأن الأبحاث أثبت (Maphanga ,2014)وقد أوض  

المتاحة لهؤلاء الموهوبين، بل إن العديد من المنظمات تبحث عن هؤلاء الموظفين الموهوبين. 
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لذلك أصب  من الضروري على المنظمات الأهتمام بمواهبهم بما فيه الكفاية لضمان الحفاظ 

 يةط المالطون له تأثير كبير على الخعليها فقرار الموظف بالبقاء أو المغادرة يمكن أن يك

دوران الموظفين بما فى ذلك معدل التكاليف المرتبطة ب( حيث أن  ,Finnegan 1111للمنظمة )

والتدريب وفقدان الإنتاجية والإيقاف والاستمرارية و تكلفة توظيف وتدريب  والاستقطابالدعاية 

 .(Mathis, 2006 " )ةالسنوي الأجورمن  200% إلى %15، "من  تكلفموظف جديد يمكن أن 

تحظى كثر فعالية في الاحتفاظ بالمواهب الأن المنظمات أ(  ,1118IBM)ووجدت دراسة      

 وجدت مؤسسة بروكينغز. وقد لديها استراتيجيات أقل فعاليةمردودات مالية أعلى من تلك التي ب

(Brookings)  براءات الاختراع، كالأصول الغير الملموسة من قيمة الشركة تعزى إلى  %38أن

  والعلامة التجارية، والسمعة التنظيمية. الملكية الفكرية،وحقوق 

في أستراليا أن معظم المنظمات تعتمد الاحتفاظ  (Tarique, 2010) وتظهر دراسة أجراها 

تكاليف ومن بين الأسباب الأخرى: تخفيض . المرتفعن بالمواهب من أجل تقليل معدل الدورا

، وبناء أماكن عمل عالية الأداء، ، وتعزيز الصورة والموقف فى سوق العمل التوظيف والتدريب

للمنظمات لأن  الهدف الأكثر إلحاحاً  يعتبرهب ا أن الأحتفاظ بالمو ب (lrshad, 2002) ويضيف

ا يغادر الموظف المنظمة قد المنظمات تنفق مبالغ كبيرة على توجية وتدريب الموظفين، وعندم

 يضا العملاء الذين كانو موالين للموظف. أتفقد 

للحفاظ على المواهب في المنظمات من أجل ماسة هناك حاجة بالتالي يرى الباحث أن       

تحسين أدائها وتقليل التكاليف وبالتالى تحقيق الميزه التنافسية التي تسعى لها المنظمات على 

، كما تغير توقعات المواهب إلى زيادة التركيز على استراتيجيات ى خر حساب المنظمات الأ

  .المواهب إدارةوممارسات 
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 أبعاد إدارة المواهب: 0.8.8
ن المنافسة اليوم قد اشتدت بين فإ يلتطورات المتلاحقة فى النظام الاقتصادي العالماً لنظر  

المؤسسات. فهناك مؤسسات تسعى المؤسسات، حتى بات البقاء والنجاح هدف استراتيجي لهذه 

حرب ـ "إلى جذب موظفين موهوبين والبعض الأخر يسعى إلى المحافظة عليهم، وهذا ما يسمى ب

وذلك من خلال الاستثمار فى الموارد البشرية ووضع نظام لإدارة هذه  "Talent War المواهب

. وقد تم اختيار الأبعاد الثلاثة لإدارة المواهب )جذب المواهب، الاحتفاظ بالمواهب، المواهب

وتنمية المواهب( بناء على الدراسات التاريخية والتي ركزت على العديد من الأبعاد، لكن الباحث 

 :(1-1الجدول)بين ي السابقة كما الدراساتارتأى اختيار الأبعاد الثلاثة الأكثر أهمية وتكراراً في 

 (*)المصدر: من إعداد الباحث أبعاد إدارة المواهب (0 - 8) 0 جدول
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(Festing et. al, 2017) 
  

√ √ 
   

(Al-Hadid , 2017) √ √ 
 

√ √ 
  

( 8101وأبو دولة، الجراح  ) 
  

√ √ √ 
  

( 8101وغالب،  الشمري   ) 
  

√ √ √ √ 
 

( 8101، مقري ويحياوي   ) √ √ √ √ 
   

(Jyoti & Rani,2014) √ 
  

√ √ 
 

√ 

(Lewis & Heckman, 2006) √ √ 
   

√ 
 

 جدول يوض  أبعاد إدارة المواهب كما وردت في الدراسات السابقة * 
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 :  Talent Attaractionجذب المواهب 0.1.8.8

إلى بناء علامة تجارية ومكانة جيدة من أجل جذب العمالة إليها ويتلخص المنظة تسعى       

ذلك في تقديم نتائج إيجابية قابلة للقياس الكمي والنوعي، و نتيجة لذلك ستتمكن من جذب أفضل 

موهوبين، وتستخدم لذلك الأفراد إليها، وبالتالي ينبغي على المنظمة تتفيذ برنامج جديد لاختيار ال

مقري )الأدوات المناسبة لاختيار الأفراد المناسبين علي أساس الكفاءات والمواهب والأداء العالي 

الأولى لإدارة الموارد البشرية في منظمات اليوم  إلى أن المهمة الإشارة وتجدر (.1112، ويحياوي 

 .Rowland, 2012)عليها )والعمل على المحافظة  هاواكتشافهي البحث عن المواهب 

من الممكن استقطاب الموهبة من داخل المنظمة أو من خارج المنظمة عن طريق جذب و  

الموهوبين من المنظمات الأخرى أو دول أخرى أو البحث عنهم في الجامعات أو عن طريق 

  (.1115شبكة الانترنت أو شركات متخصصة بذلك )الشمري وغالب، 

 :Talent Retention المواهبب الاحتفاظ 8.1.8.8

 يفالمنظمة  نجاح الموهوبين، فهم الذين يقودون  بالموظفينالتمسك  ينبغي على المنظمة     

فتكلفة استبدال الموظف المرب   ،، وبالتالي فإنه يعتبر من المسلّمات عدم التفريط بهمالمستقبل

لاحتفاظ ااستراتيجيات  لتبنيالمنظمة تحتاج ، و لها مكلف جداً  للمنظمة والذي يضيف قيمةً 

، مقري ويحياوي ) نميةرقية والتالت بالموهوبين كنظام المكافأة على الأداء العالي، وتوفير فرز

1112.)  

كثيراً  رّ يضسدارة المواهب لأن ترك العمل إأ من لا يتجزّ  اً الاحتفاظ بالمواهب جزءويعتبر      

ما بالبقاء ستزداد اذا  ة المنظمةفرصها لخطر الفناء، وإن وجود مستقبل المنظمة ويعرضب

م والتنمية والترقية والموازنة بين الحياة المنظمة بتعهدها لهم من ضمان فرز التعلّ  استوفت
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وذلك بتقديم وتمييزهم  الاعتراف بالموهوبينحيث أن  .(1115)الشمري وغالب،  والعمل وغيرها

ومعرفة طموحاتهم  وإنجازاتهم أعمالهمعن الموهوبين  للموظفينالأداء العالي  تقارير تقييم

جيعهم على اكتشاف مواهبهم الكامنة والتعبير شومصالحهم، ومحاولة اكتشاف نقاط القوة لديهم وت

  .عنها

لمنظمة للمحافظة على المواهب من أجل تعزيز النمو والنجاح ل المنظماتالعديد من تسعى    

 &Meister) والتي وضعت في طليعة القضايا العالمية ةمن القضايا المهم هاوهذا ما جعل

Willyerd, 2010)  . بينت دراسة كما(1118 Lane,& Pollner أن ) من المديرين التنفيذيين  %61

نظمات ماللذا فإن  ،المنظمات تطوّرأمام  الأكبر عائقالالمواهب يشكل  الافتقار إلىأن  يعتقدون 

م والتي بدورها تؤدي إلى مستويات هعلي ةالموهوبين للمحافظتعمل على دعم وتشجيع الموظفين 

نشاء الاحتفاظ بالمواهب هو جهد منظم من قبل المنظة لإإن  . ظيمينأعلى من الالتزام الت

من  دّ حال وويتهم داخل المنظمة ضع علىلتزام والمحافظة وتطوير بيئة عمل تسم  للمواهب بالإ

 . وكذلك عرفها ,Bernthal& Wellins) 1111) الأخرى لى المنظمات إمعدل استنزاف المواهب 

(Cheese et al,2008) بين و بأنها مختلف السياسات والممارسات التي تسم  للموظفين الموه

 فرادالأقدرة المنظمة على التأثير في قرار بقاء  كما أنطول من الزمن. أبالتمسك بالمنظمة لفترة 

ل دوران العمل ومستوى مباشر في معدّ بالغ الأثر الله للمنظمة  تهمو مغادر أداخل المنظمة 

 زيادة معدّل ما ورد أعلاه بأنالقول بناء على وبالتالي، فإنه يمكننا  (Finnegan, 2010) نتاجيةالإ

بالمواهب إذا تعلق الأمر  خاصةً دوران العمل والموظفين يمكن أن يعرض المنظمة لخطر كبير 

لمعرفة وفهم أن المواهب هم ذو قيمة إستثنائية لها  المنظمة ، لذلك تحتاجةالتي تملكها المنظم

مة والتي تعتبر ضمن كوادرها القيّ  عليهموأنهم محل تقدير وعناية فائقة في محاولة منها للإبقاء 

  .أحد أصول المنظمة
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بالموهوبين من المبادرات التي قد يفشل المديرون التنفيذيون بتنفيذها هو زيادة مستوى الاحتفاظ و  

من الضروري أن تضع  يمع التقدم التكنولوجى المستمر. وبالتالخصوصاً داخل منظماتهم 

 ينبغي عليهم صياغة السياسات مما المنظمات وتنفذ استراتيجيات فعالة للاحتفاظ بالمواهب

 : (Steel et.al, 2002)يمكن أن تتكون من الإجراءات التاليةالتي  ، ولاستبقاء الموهوبين

 ات عن وضع المنظمات المنافسة،نالبياع جم .أ

 بالموهوبين فهم أهداف الاحتفاظ  .ب

 ،هوبينالعوامل التى تؤدي الى مغادرة المو تحديد  .ج

 معالجة أوجه القصور والخلل والتي قد تعتبر نابذة للموهوبين في المنظمة. .د

تجعل الموظفين يرغبون بالبقاء  يأن السياسات المشتركة الت ,Kaye& Jordan) 1111وذكرت ) 

  هي التالية:مع شركة ما 

 .توفير الفرز للموظفين لتنمية وتعزيز مواهبهم  .أ

 .الموظفين لدى المهام التي من شأنها تحفيز التفكير تكليفهم ب .ب

 .بالإنجازعتراف لإا .ج

 .ومزايا معقولة تعويضات ملائمةعطاء إ التحفيز المادي والمعنوي من خلال  .د

 Consulting Boston (BCG) وفى دراسة طلب باحثون فى مجموعة بوسطن الاسشارية      

Group  بعد ، و في تدابير الاحتفاظ هالمشاركين في الاستطلاع تقييم أهمية وقدرات شركتمن

 : (Xue Yi,2014)تالاحتفاظ بالمواهب ينبغي للمنظماه من أجل تحليل الردود وجد الباحثون أن

ض  المعالم وتعزيز مناقشات التطوير الوظيفي من خلال وصف اتقديم مسار وظيفي و  .أ

 مل المسار الوظيفي داخل المنظمة.كيفية ع
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 للموظفين الترقية رز فم الأداء وتقديم يالتأكد من عملية تقي .ب

 . تعزيز تقافة الجدارة .ج

 : Talent Development تنمية المواهب 1.1.8.8

من المتوقع بأن هذه المهارات إذ أنه  يكفيإن استقطاب موظفين أصحاب المواهب العالية لا  

والقابليات لهؤلاء الموظفين سوف لن تبقى طوال مدة توظيفهم لذلك فإنه يجب الاعتماد على عمليتي 

 .التطوير والتدريب وتنمية المهارات والقدرات والذي ينبغي أن يحدث في كل مستويات المنظمة

لإحتفاظ بالمواهب وتطويرها ل من المنظمات في الدول المتقدمة تعتمد إستراتيجيات وحيث أن العديد

الهامة من  دارة الموارد البشريةإ حدى ممارساتأن تنمية المواهب تعتبر من إ ,Deery) 1118)يرى 

 المحافظة عليهم.بالنتيجة  تطوير وصقل وتشجيع الموظفين الموهوبين وأجل 

 في برامج متخصصةيجب على المنظمة أن تعزز نقاط القوة للموهوبين لديها عن طريق تدريبهم  

في عملهم ليكونوا مصدراً لتطوير  والترقّي لتقدمللهم تمهيداً كان ذلك داخل المنظمة أم خارجها وذلك 

 بتكاريةالا العاملين الآخرين بسبب تفوقهم وقدرتهم على حل المشكلات وتبني الأفكار والحلول

 (.1115لبرامج التدريب المكلفة )الشمري وغالب،  المتميزة مما يجعل منهم استثماراً 

للحصول على فرز وللمحافظة على أصحاب الأداء العالي في المنظمة وللحد من مغادرتهم  

الاستراتيجيات  ومن ،مواهبهملتنمية المنظمات وضع سياسات يتطلب من أفضل في أماكن أخرى 

 (:Bailey, 2013) االمحافظة عليهو المواهب  لتنمية ةالرئيس

 .تحليل وفهم اتجاهات الدوران واستخدامها لقياس الأداء  .أ

 توفير التطوير المهنى مع التركيز على القيادة والتدريب . .ب

 . يتوفير برامج التطوير الوظيف .ج

 . التواصل المستمر .د
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 :Organizational Trust الثقة التنظيمية  0.8

 المجتمعات بنشأة ارتبطت بعيدة عقود لىإ التنظيمية الثقة موضوع لنشأة التاريخية الجذور تمتد        

 ، والسياسة ، الفلسفة) العلمية الحقول من الكثير في والباحثين الفلاسفة فكر ليشغل وتطورها

 العلاقات تؤديإذ  الاجتماعية، المشكلات من الكثير لحل محاولة في( الاجتماع و والاقتصاد،

جة تلك المشكلات معال في دوراً  المجتمع أعضاء بين فيما المتبادلة الثقة على القائمة والتفاعلات

 الماضي القرن  من الخمسينات بداية في التنظيمية بالثقة العلمي الاهتمام وقد بدأ مات.المنظ وتأسيس

 هذا نإو  بالآخرين للثقة ميولهم في يختلفون  الأفراد ن، حيث أ النفس علم في رئيساً  موضوعا بوصفها

 .2008)ي، الشكرج) ةالحيا في وتجاربهم ، المبكرة طفولتهم من ينشأ الميول

  :مفهوم الثقة التنظيمية 0.1.8
إن تطور مفهوم الثقة قد تطور مـع تطـور الفكـر الإداري والتنظيمي، إذ ركزت المدرسة      

السائدة فـي المنظمة )كالسلطة وتقسيم التقليدية على الجوانب الرسمية في العلاقات التنظيمية 

العمل ونطاق الإشراف( التي حدت من تطور الثقة داخل المنظمة، في حين أن المدرسة 

وتشير الثقة إلى  ،الإنسانية اهتمت بالجوانب غير الرسمية وأولت عناية خاصة للعنصر البـشري 

صرف بكفاءة ووفقاً لواجباته تحمل المخـاطرة الناتجة عن توقع طرف معين بأن الطرف الآخر يت

 الثقة بمفهوم اهتمامها ازداد فقد والتنظيمي الإداري  الفكر في الحديثة المداخل أما (.1111)فلي ، 

 والمتمثلة أساسية مرتكزات ثلاث على (Z) اليابانية النظرية، إذ بنيت  لالمراح تلك خلال التنظيمية

 النظرية هذه لبناء الأساسية المبادئ إحدى هي الثقة تعد  وبالتالي  (،والمودة والمهارة، ، بالثقة)

 بين هتمامعلى مزيد من الا الثقة موضوعالسنوات الأخيرة الفائتة حاز  وخلال. (2007، الطائي)

 حاجة هناك أصب  لذا ،المنظمات تشهدها التي المستمرة والتغيرات لتطوراتا نتيجة الإدارة علماء

 . وتفعيلها التنظيمية السياقات ضمن الثقة مفهومب للاهتمام متزايدةماسة و 
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 تجاه فرادلأا ملهايح إيجابية اعرشومـــ ومعتقـــدات بأنها: توقعـــات التنظيمية وتعـــرف الثقـــة 

 يروعــ يالمطبقة، والتــ ـةيدارلإا والـسلوكيات بالممارسات والمرتبطة ينتمون إليها التي المنظمة

بالمصال   ضريما كــل عــن والابتعــاد الخاصة داريةلإوا العامــة الأخلاقية بالقيم الالتـزام فيها

 إيجابيًا كاً سلو معظمها في تكون مخرجات عدة لتنظيماتهم العاملين التزام عن ينتج المشتركة.

تاثيرا الثقة  وأكثرها المخرجات هذه أبرز ومن ،الكبيرة بالفوائد تنظيماتهم وعلى عليهم يعود

 .(1118، الشكرجي ) التنظيمية

الثقة ليست مصطل  بسيط للفهم، فهي تتطلب العديد من العوامل التي يجب ان كما أن 

ذ لا يوجد اتفاق بين الباحثين حول تعريف إ ،Dammen,2001)تؤخذ بالاعتبار عند دراستها 

والذي لا يمهد  الثقة لى التركيب المعقد لمفهومعود إيهذا الاتفاق وعدم وجود للثقة،  شامل وموحد

ى الثقة ضمن سياق مجالاتهم الأكاديمية لنظر إلل ن يميلون و ورة المتكاملة، فالباحثلإعطاء الص

حياناً في زيادة التشويش حول أعلى هذا الأساس التعاريف المختلفة والتي تساهم  االخاصة ويقدمو 

 . (Adams,2004)لية عمله آماهية هذا المفهوم و 

 وقابلية بنوعية والثقة العام الإيمان نهاأ على التنظيمية الثقة (Lee et al,2003)ف ويعرّ  

 أساس على عليهم الاعتماد في الراغبة المنظمة ضمن معينة مجموعات وأ معينين، أشخاز

 العطوي ) زالخصو  بهذا سلوكهم ومتابعة بمراقبة الاهتمام عدم عن فضلاً  منهم متوقع كما تصرفهم

 المعايير عن فضلاً   التنظيمي الاجتماعي المال رأس أسهم حدأ الثقةتعتبر  (.,2008وآخرون 

 لاإ ،اامتلاكه فرادللأ يحق ولا معين لفرد ملك ليست هي الأسهم هذه نأ من وبالرغم العمل، وشبكات

  (Prusak et al., 2001).للمنظمة الاجتماعي الهيكل وضمن الأفراد قابليات زتعزّ  أنها
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 التنظيمية الثقة أهمية 8.1.8

 الأطراف بين المتبادلة الثقة إن أدركواو التنظيمية،  الثقة أهمية والمنظرين الباحثين من الكثير دأكّ      

 النظريات من العديد وأكدت بينهما، التكامل تحقيق في مهماً  عاملاً تعد   )الأفراد والمنظمة( المعنية

 في مهم ن مكوّ  الثقة وأنللمنظمات،  داعمةة قوّ  تعد   المتبادلة الثقة تطوير نأ المعاصرة التنظيمية

 الأفراد يلصق الذي بالرابط وأشبه الاحتكاك، من يقلل الذي الشحم بزيت أشبه فهي التنظيمية، الحياة

 .(Dammen,2001) العمل لانجاز محفز فهي ، سوية المتباينة

 مختلفة وبطرائقأعضاء الفريق  بين فيما المتبادل الاعتماد ىإل الجماعي كفريق العمل يحتاج    

 الجماعي السلوك لفهم وجوهري  أساسي الثقة عامل تعد  إذ  والتنظيمية، الشخصية أهدافهم نجازلإ

والسياسي،  الاجتماعي والاستقرار الاقتصادي، والتبادل الإدارية والفعاليات الأفراد بين والفردي

 الأهم من الجزء الثقة تعتبركما  .ومستقرة ثابتة اجتماعية علاقات مهم لبناء عامل الثقة تعد  وكذلك 

 بمعدلات وعلاقاتها وأنشطتها أعمالها تسود التي المنظمات نإو  المنظمة، المال في رأس مكونات

 )العنزي  الثقة فيها تنعدم التي المنظمات من وإبداعاً  وتكيفاً  نجاحاً  أكثر تكون  الثقة من عالية

  ,2004).وآخرون 

 لضمان الأساسية المسلمات من يعد   التنظيمية الثقة بناء القول إن يمكن ما تقدم على وبناء      

 من أجل للمنظمة المختلفة والأعمال المهام لإنجاز طرافالأ جميع بين المشترك والتبادل التفاعل

 .عملها في الاستمرار للمنظمات لا يمكن وبدونها ونموها، للمنظمة النجاح تحقيق في الإسهام

 أثبتت فقد المنظمة، داخل العمل مخرجات في الأثربالغ  له التنظيمية الثقة بناء نإويمكن القول  

 التنظيمية المواطنة وسلوك الأداء من وكلاا  الثقة بين ومعنوية موجبة علاقة وجود الدراسات العديد من

 من وكل الثقة بين عكسية علاقة وجود على أخرى  دراسات أثبتت حين في التنظيمي، والالتزام والإبداع
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 ثقة زادت كلما تنخفض هذه المؤشرات اذ ،التنظيمي والصراع ،الغيابمعدّل و ، لالعم دورانمعدّل 

 (.2007،لطائي)ا بالمنظمة الفرد

 اقتصادي مصدر أنها على للثقةالمنظمات  نظرأن ت أهمية على  (Wicks et al., 1999)يؤكّد و

 إستراتيجية تبني على المنظمات عشجّ  وقد المعاملات، وتكلفة الوكالة(،)تقود لخفض تكلفة  مهمّ 

 .الاستثمار هذا نجاح على انتائجه تنعكس فاعلة معايير على بالاعتماد ةاستثماري

 التفاعل لضمان الأساسية المسلمات من يعد   التنظيمية الثقة بناء نإ القول يمكن تقدم ما على وبناءً  

 في الإسهام جلأ من للمنظمة المختلفة عماللأوا المهام نجازلإ الإطراف جميع بين المشترك والتبادل

 .عملها في الاستمرار للمنظمات يمكن لا وبدونها ونموها، تعزيز سمعة المنظمة

  التنظيمية الثقة أبعاد 3.3.2

أبعاد  ثلاثة على ركزمنها ي الغالب الجانب،  التنظيمية الثقةأبعاد  حول الدراسات هناك العديد من 

 Dirks) والبحوث الدراسات من الكثير في اعتمادها جرى وقد الباحثين،  أكثر من قبولاً تحظى  أساسية

& Ferrin,2002) .الثقة بؤرة خلدبم للأبعاد يدعى التقسيم هذا ( Trust Focus)  الثقة، مرجعيةأو 

 الأفقي المستوى  ضمن تكون  من الممكن أن والتي المنظمة، في الثقة مصدر أساس على ويقوم

Horizantal يالعمود المستوى  ضمن و، أ)الآخرين وزملائه العامل بين الثقة علاقةة )للمنظم 

Virtical  (العليا الإدارة أو المباشر والرئيس العامل بين الثقة علاقة) .(Yang, 2005, Dirks & 

Ferrin, 2002) وهذه الأبعاد يمكن إيجازها فيما يلي: 

 : Trust Supervisors بالمشرفين لثقةا 1.1.1.1

 المتبادلة للعلاقات وفقاً  العمل في مشرفيهم تجاه للمرؤوسين الواثقة الإيجابية التوقعات بتلك تتمثلو  

 الأمانة أن إذ بالقيادة، بشكل كبير بطرتتصفة أساسية  هي والثقة. (Pillai,1999) الطرفين بين
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 حقوقهم ه لن يساء إلىبأن ثقة على لأنهم القائد أوامر طوع تحت التابعين يكون  أن هي والاستقامة

 استغلالهم على يعمل أو أميناً  غير يرونه من الأفراد يتبع أن المحتمل غيرمن  نهحيث أ ،مومصالحه

.(Robbins,2003) أما (Ellis & Zalabak ,2001) التوقعات أنها على بالمشرفين الثقة حددا فقد 

 والنية،  )المشرفين(المباشر الرئيس وسلوك تصرف بخصوز العامل قبل من الموثوقة الإيجابية

 . وأفعالهم بكلماتهم للثقة والرغبة

 :Trust Co-Worker العمل بزملاء الثقة 1.1.1.1

 حيث من العاملين الأفراد بين الإيجابي الموقفي والميل المتبادلة التعاونية العلاقات تلك بها المقصود 

 وذلك الإطراف جميع بين المفتوحة والاتصالات والمعلومات الأفكار في والاشتراك المتبادل الاعتماد

 زملاء بين الثقة أصبحت قدلو  (Rego, 2006) . المشتركة والغايات الأهداف تحقيق في يسهم بما

التعاونية.  العمل فرق  على كبير بشكل تعتمد المعاصرة كونها منظماتحرجة بالنسبة لل مسألة العمل

 الوصول إلى بغرضوتعاوناً  تكاملية، أكثر التزاماً  بمهارات وعادةً فإن العاملين الذين يتمتعون 

 & Dirks) أهدافه المنشودة الى الوصول نحو الفريق أداء في تؤثرعموماً  فالثقة مشترك، هدف

Ferrin, 2002). 

 : Trust In Organization Management المنظمة بإدارة الثقة 1.1.1.1

 الأساسية تالمشكلاتعتبر من  العاملين قبل من المنظمة بإدارة الثقة انعدام يمكن القول أن 

 فالتقنية ، هدد وجودها وتنذر بكارثة حقيقيةت وربما ، المعاصرة المنظمات تواجه التي والمكلفة

الأداء مجهودات  في الكبرى  الأهمية لعاملينل وسيبقى المنظمة أمور إدارة يمكنها لا بمفردها

 لابدف عالية بكفاءة وإدارتها أهدافها تحقيق في النجاح لمنظماترغبت ا ما وإذا والابتكار، التطويرو 
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 على الشخصية مصالحهم يفضلون  الأفراد يجعل الثقة انعدام . حيث أنالمتبادلة الثقة وجود من

 .  ,2004)وآخرون  العنزي ) للمنظمة ولائهم انخفاض إلى هذا ما يقود بدورهو  المنظمة مصال 

 في الفكري  المال رأس تكوين في تسهم إذ التنافسية للميزةمهماً  اً مصدر  التنظيمية الثقة تعتبر كما 

 في عالية ومرونة التنظيمي بالالتزام العاملين لدى عالية قناعة عنه ينتج والذي ،الأعمال منظمات

 .(Leana et al,1999) للمنظمة تنافسية ميزة تشكل بمؤداها والتي، جماعيال تنظيمالو  ،العمل

 الذيي، و الاجتماع المال رأس عناصر منافتراض وجودها أمر غير ممكن لأنها  أو الثقةإن بناء  

 حدبذات الوقت أوهي  لذاته ويتعززو ينمأصل من أصول المنظمة  فالثقة واستثماره، تنميته يمكن

 هذه نأ من وبالرغم ، العمل وشبكات المعايير عن فضلاً  ،في المنظمة الاجتماعي المال رأس أسهم

 الهيكل ضمن الأفراد قابليات تعزز أنها إلا امتلاكها للأفراد يحق ولا معين لفرد اً ملك ليست الأسهم

  (Prusak et. al., 2001). للمنظمة الاجتماعي

 السمعة التنظيمية: 1.8

مات من خلال أداء ظنمالقيقه كل حسعى إلى تي أساسياً  هدفاً سمعة المنظمة أصبحت       

يتناسب مع احتياجات ومتطلبات العملاء في الأسواق فالدور الاستراتيجي الأهم للشركات هو 

البناء والمحافظة على سمعة طيبة للشركة في عيون مختلف الأطراف المؤثرة والمتأثرة بنشاطها 

 (. 1118) سادلر،وهوية قوية للعلامة 

 مفهوم السمعة التنظيمية: 0.1.8
ققها المنظمة في حارة عن التراكم الزمني للنتائج التي تبأنها عب ميةنظيالت عةمالس تعرّف      

 ,Walsh&1111)ا هالبيئة الداخلية والخارجية بشكل يحقق الولاء والانتماء من قبل عملائ
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Bartikowski) المنظمة من سلع وخدمات  يمكن أن توفرهالعملاء بما  توقعات كما عرفت بأنها

 (. Davies & Olmedo-Cifuentes,2014اق )في الأسو  احتياحاتهمتقابل 

 الناس من مجموعة بين تشكيله يتم جماعي بأنها مفهوم التنظيمية السمعة يفيمكن تعر كما أنه  

 للأفراد في المعرفي التمثيل أو الانطباعات،و  بمعنى أنها مجموع التقييمات،. المنظمة تجاه

  (.Tong, 2015المنظمة )

ولفترات طويلة الأجل  عبارة عن أحكام جماعية ثابتة نسبياً على أنها  ينظر للسمعة التنظيميةو  

بنية على نتائج سلسلة زمنية حققت مخرجات ذات قيمة ممن عملاء المنظمة وهذه الأحكام 

ا عند العملاء والعمل هتنمة بشكل دؤوب للمحافظة على مكاظالمن ىة، حيث تسعظملعملاء المن

المنظمة وما  هبقبول من قبل العميل راف العلنيتعلاا وتعتبر بمثابة ،تعزيزها بشكل دائم ىعل

)       و (Hubbard &Zavyalova, 2015)  واعتبر كل من ه من سلع وخدمات اجتماعية.متقد

Willems&Faulk, 2016 )ب سال  وكصاب المحالأصل المؤثر على أص سمعة المنظمة هي

ولائهم للمنظمة كما أشارت الدراسات أن سمعة و م وتعاملهم هزامتمما يؤدي إلى زيادة ال مرضائه

المنظمة تعتمد على قيمتها عند أصحاب المصال  ، وهذا يشير إلى العلاقة بين السمعة 

 التنظيمية و نظرة أصحاب المصال  و رضائهم عن أداء المنظمة. 

فعل المجتمع تجاه ما تقدمه المنظمة من  ةأن السمعة التنظيمية هي رد (1117)أحمد، ترى و  

ة من منظمه الميجابية بناء على مدى توافق ما تقدإالفعل سلبية أو  ةسلع و خدمات، وتكون ردّ 

قق القبول حات تبهذه الاحتياجات والرغ تاتهم فإذا وافقبع احتياجات الأفراد ورغمسلع وخدمات 

قبل أصحاب المصال  أما إذا كانت ما تقدمه من سلع وخدمات أقل أو لا والرضا والولاء من 
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ن النتيجة ستكون عدم تقبلها وتحريض الآخرين على إيتوافق مع توقعات واحتياجات الأفراد ف

 .لي انخفاض حصتها السوقيةالتاا وبهالتعامل مع

 وسمعة ،شخصيةالسمعة ال والخارجية مثل الداخلية العوامل من بالعديد المنظمة سمعة ترتبطو  

فعلى سبيل المثال،  أخرى. وعوامل بيئية وسمعة البلد الصناعة، سمعةو  ،العميل سمعةو  المنافس،

 سمعة تتأثر نأ ويمكن خارجها، وأالصناعة داخل  خرى الأ اتالمنظم بسمعة المنظمة سمعة تتأثر

وتشمل تأثيرات داخل الصناعة وبين الصناعات  الخاز اهتاريخ التي تتجاوز بالجوانب المنظمة

(Shamma,2012)، المنظمة سمعة على بشكل مباشر تؤثر التي العوامل يوض  التالي والشكل:  

 

 :العوامل المؤثرة على سمعة المنظمة (0-8)0 شكل
 (Shamma,2012 )المصدر: 

 سمعة المنظمة نأ ذإ المفهوم، بهذا المتعلقة والمعاني المنظمة سمعة بينالفصل  ومن المهم جداً  

 والعلامة المنظمة وصورة بهوية المنظمة المتمثلة التسويقية الجوانب جميع يشمل واسع مفهوم

تصورات أصحاب  الوقت بذات وهي لها، الاعتبارية عن الشخصية فضلاً  للمنظمة التجارية
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المنظمة بالشكل  سمعة إلى الوصول آلية( Shamma,2012) حدد وقد المنظمة، عن المصال 

 التالي:

 

 المنظمة سمعة إلى الوصول آلية (8-8) 8 شكل
 (Shamma,2012 )المصدر: 

  :أهمية السمعة التنظيمية 8.1.8
تخصصًا جديدًا في مجال الأعمال، وتحتاج  Reputation Managementلا تزال إدارة السمعة  

تتقاطع مع مختلف الوظائف والمهام لابد أن ، والتي والقدرات من الكفاءاتإلى مجموعة جديدة 

لمعهد السمعة  تقريروفق  ، وذلكالتقليدية مثل الاتصال والبحث والتدريب ونمذجة البيانات

(Reputation Institute, 2014إنن .) ارتباطًا مباشرًا ات شركالا نعيش في عالم جديد حيث ترتبط

قصوى للمديرين التنفيذيين ومجلس  إدارة السمعة أولويةً . وتعتبر هذه البيئةفي  بنجاح الأعمال

، حتمية لما سبق ذكره نتيجةً كو . في السنوات القادمة السمعةع زيادة التركيز على الإدارة، مع توقّ 

 الرئيسية الجهة هلأن في المنظمة تصالاتالافإن ذلك يضع الكثير من الضغط على فريق 

على الاتصالات المؤسسية لإدارة المنظمات بشكل واسع تعتمد . حيث رة السمعةالمسؤولة عن إدا

 .السمعة

 

 

سمعة المنظمةصورة المنظمةهوية المنظمة
السمعة كرأس 

مال
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 :(1116)قرفي وصحراوي،  التالية النقاط في أهمية السمعة تتجلىو  

 أصحاب مع علاقتها من المنظمة يهعتبر السمعة بمثابة البناء الاجتماعي الذي تحصل علت .أ

الجيدة تؤدي إلى توطيد العلاقات الودية مع الأطراف المؤثرة في  السمعة وأن المصال ،

 .المجتمع

 يواجهون  عندما لهم عوناً  وتكون  العملاء هاتساعد في التقليل من المخاطر التي قد يتحمل .ب

 يزيد سوف هذا كل والخدمات، المنتجات هفي حالة تشاب خصوصاً  أو خدمة ما منتج اختيار

  هم؛عمل عن الموظفين وكذا المنظمة عن العملاء رضا في

  ؛المنظمة هاتعطي قيمة سيكولوجية إضافية للمنتجات والخدمات التي تقدم .ج

بير في مصداقية ك شأن هاة المبيعات، فالسمعة الايجابية لتضاعف فاعلية الإعلان وتأثير قوّ  .د

 .المنظمةإعلانات 

 هب متقو  لماهم مهوف هموعي وزيادة العملاء رضا نتحسي في المنظمة لسمعة العظمى الفائدة نتكم 

 ىلع الحفاظ في همتس كما يمة،لوالس الحسنة اهلصورت همداركإو  منتجات، نم همتقدّ  وما المنظمة

 ىلع والعمل القوةن مواط وكشف وسع،ل أبشك عامة علاقاتن وتكوي ،أموال المساهمين وزيادتها

تساعد على إدراك  منظمةلل الجيدة لسمعةأن ا ا. كماهمعالجت ىلع والعمل الضعف طنوموا اهتعزيز 

 الارباح، زيادة وبالتالي المبيعات زيادة فرز منظمةلل يتي  الذي المنتجات لجودة المستهلك

 ىلع ينعكس بدوره الذي نيلعاملل المعنوية الروح ورفع المنظمة، فيهوبين المو  نبالموظفي والاحتفاظ

 ة،لالمحتم زماتالأف على والتعر  المخاطر يلقلتن خلال م المنظمة وحماية المنظمة، نتاجيةإ

 (.1117،عمير، وصلاح الدين ) يجيةراتالاست التحالفاتن وتكوي الدولي التوسع في مةهوالمسا
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 الصعوبات من الرغم على لأنه جيدة سمعة على للحصول بنشاط المنظمات من العديد تعمل 

 النمو يعزز فيها الاستثمار أن تثبت التجارية الممارسات أفضل فإن وإدارتها، قياسها في الحالية

 أهدافه تحقيق يمكنه الكيان إن نقول أن يمكن الطريقة، وبهذه. مستدامة تنافسية مزايا إنشاء ويؤيد

 أهمية. وإذا الأكثر بين وخاصة ، المصلحة أصحاب بين طيبة بسمعة يتمتع كان إذا أكبر بسرعة

 الكيانات مع بها الارتباط يفضلون  فإنهم الرئيسيين، عملائها قبل من معروفة المنظمة كانت

 خلال من الآخرين المحتملين العملاء على الأفراد هؤلاء يؤثر سوف المقابل في. الأخرى 

 .(Sala, 2013التوصية )

 زيادة في كبير بشكل همتس المنظمة سمعة أن لى( إSamaiziene and Jucevicius, 2010ويشير )

 رضا وزيادة جددائن زب وجذبوخدمات المنظمة  منتجاتل ضافيةإ قيمة من  عن فضلاً  رباحلأا

 .جدد نمنافسي دخول مأما زكحاج والعمل العملاء وولاء

 التنظيمية:أهداف السمعة  3.4.2

 تحقيق مجموعة من الأهداف، من أبرزها: ة في السمعة التنظيمي تساهم  

  . أصحاب المصالرغبات  وتستبق سلع وخدمات تلبي لتقديم الحثيثالسعي  .1

 دئعوا تحقيق في ساهممن الأصول الغير ملموسة القيّمة التي تمة ظسمعة المن تعتبر .1

 .القيمةبالشكل الأمثل والذي يؤدي لتعظيم ذا يجب إدارتها ل ،ظمةللمنوقيمة مضافة 

 للمنظمة البقاء والاستمرارية.  محققةً  المصال  بأصحاي مخيلة فإيجابية صورة  تبني  .1

اعتراف وقبول المجتمع بمستوى عالي وبالصورة المرجوة للمنظمة وما تحقيق لى إ دفهت  .2

 .تقدمه من سلع و خدمات



32 

 

الي زيادة ربحية المنظمة من خلال إرضاء أصحاب المصال  وتحقيق تزيادة العائد وبال .5

 الولاء بينهم وبين المنظمة. 

قق بقاء ونمو حالقوى الخفية التى تمن  تعد  السمعة التنظيمية أن  (1117)أحمد،وترى  

والوصول إلى  زيادتهامن خلال المحافظة على حصتها السوقية والعمل على  ، وذلكالمنظمات

الحالي و تجذب أخر من خلال ما  العميلسنة تحاف  على حفالسمعة ال .عدد أكبر من العملاء

 .المنشوداح والرب  تحقق المنظمة النج ذلكوب "Word of Mouth"الكلمة المنقولة  يسمى

 عوامل بناء السمعة التنظيمية:   4.4.2

تحديد العوامل المؤثرة بالسمعة التنظيمية حيث أن تعيين أفراد ذوي مواهب  اختلف الباحثون في 

أن المبدأ الأكثر  Fortune فورتشنة لمجل ة من أهم العوامل لبناء سمعة مميزة للشركة، وطبقاً فذّ 

إجمالا هو قدرتها على اجتذاب موظفين موهوبين والاحتفاظ بهم )سادلر  اعتمادية بتميز شركة ما

أن السمعة التنظيمية ناتجة عن جهود المديرين من خلال (  ,1111Awang(. وذكر )1118,

    بات نجاحهم وتميزهم في إدارة المنظمة، واستخدم ثلاث أبعاد لقياس السمعة التنظيمية وهيإث

الاجتماعة  سوؤليةموال تجاه الخدمات، الميل العاطفى اتجاه المنظمة، )الميل العاطفى

للمنظمات(. وتوصل خلال دراسته لهذه الأبعاد أن المسؤولية الاجتماعية للمنظمات الأكثر أهمية 

بين الأبعاد الثلاث وهذا يؤكد على أن أبرز التحديات التى تواجهها أي إدارة هى أن تقود 

  .ا المسؤولية الاجتماعيةهوالتطور من خلال تحقيق ميزة تنافسية أساسمنظماتها تجاه النمو 
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 مخاطر السمعة التنظيمية:  1.1.8

بمجموعة نقاط  على أصحاب المصال  وتتلخص المخاطر التي تهدد السمعة التنظيمية والتأثير 

 :(  ,1115Krzakiewicz&Cyfert) أهمها

 التفاعل بين المنظمة و البيئة.  ضعف .1

 .العملاءالفشل في إنتاج سلع وخدمات تقابل احتياجات  .1

 .جراءات الرسمية والقانونيةالإمشاكل في  .1

 :Reputation Corporate Measuringقياس السمعة التنظيمية  1.1.8

هناك ثلاث مدارس رئيسة تنطلق منها وجهات نظر الباحثين في تعريفهم لمفهوم السمعة للتظيمية 

 (:Trotta & Cavallaro, 2012بحسب )وهي 

هذه المدرسة على  بحسبلسمعة التنظيمية لينظر  :School Evaluationمدرسة التقييم  (1

من وجهة نظر أصحاب المصلحة الأساسين  Productivityأنها تقييم لإنتاجية المنظمة 

مدراء القمة( والتي تركز عادة إضافةً ل)المحللون الماليون، المستثمرون، المساهمون، 

 .نتائج الماليةعلى ال

تتحدد السمعة التنظيمية وفق رواد هذه  :School Impression طباعيةنالالمدرسة ا (1

و/ أو العاملين(  العملاءالمدرسة في ضوء الانطباع الذي تخلقه المنظمة لدى الأفراد )

  .الذين ترتكز وجهات نظرهم على أنشطة التسويق والموارد البشرية واتصالات المنظمة

تمثل السمعة التنظيمية هنا الفجوة ما بين : School Relational العلاقاتيةالمدرسة  (1

( وأصحاب المصلحة Identity )الهوية وجهات نظر أصحاب المصلحة الداخليين

( حيث يعتمد تقييم المنظمة على وجهات نظر مختلف Imageالخارجيين )الصورة 
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هوية والصورة، وما بين أصحاب المصال  والتي تتشكل في ضوء العلاقة ما بين ال

  الصورة والسمعة التنظيمية.

السابقة لمتغير السمعة التظيمية  دراساتأهم الأبعاد الواردة في ال وقد قام الباحث باختيار 

 ( يبين أهم سمات وأبعاد السمعة التنظيمية كما وردت في الدراسات السابقة:1-1والجدول )

 )المصدر: من إعداد الباحث*( التنظيمية السمعة أبعاد( 8-8) 8 جدول

  

ات
خدم

 وال
سلع

ة ال
جود

 

عية
تما

لاج
ة ا

ولي
سؤ

الم
 

بية
جاذ

ال
داع 

الإب
الي 
الم

اء 
الأد

سة 
ؤس

الم
فة 

ثقا
مي 

نظي
 الت

تزام
الال

 

ات
لاق

 الع
دارة

إ
ظمة 

لمن
رة ا

إدا
 

(sala, 2013) √ √ √ √           

(Schwaiger, 2004) √ √ √ √           
(1116)قرفي وصحراوي،   √       √ √       

(Trotta  &Cavallaro, 1111) √ √   √     √ √   
 ( (Tong, 2015   √   √         √ 

 جدول يوض  أبعاد السمعة التنظيمية كما وردت في الدراسات السابقة * 
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 الدراسات السابقة:ثانياً:  1.8
 

 بعنوان: (Sontaite & Kristensen, 2009 ) دراسة (0

“Aesthetics Based Corporate Reputation Management in the Context of Higher 
Education” 

مؤسســـات  ســـياق فـــي الشـــركات ســـمعة دارةتعـــرض هـــذه الدراســـة تحلـــيلًا وصـــفياً للجوانـــب الحســـية لإ 

الفكريــة التــي  مــدارسال بــين التمييــز خــلال مــن الشــركات، ســمعةل عريفــاتحيــث تقــدم ت. العــالي التعلــيم

 إدارة ه مفـــاهيمفيـــ تشـــاركالأســـاس البنـــائي الـــذي ت قــدموت. دةتعـــد  تناولــت موضـــوع الســـمعة مـــن أبعـــاد م

 النظــر وجهــات حلــلو ت العــالي؛ التعلــيم مؤسســات ســمعة اً مقرحــاً لبنــاءإطــار وتقــدم . الشــركات ســمعة

 . الجوانب المحسوسة في سمعة الشركة مفهوم حول الرئيسية

 :( بعنوانKath et. al., 2010دراسة ) (8

“The role of organizational trust in safety climate’s influence on organizational 

outcomes” 

يضـع  إلى عناصر نظرية التبـادل الاجتمـاعي وغيرهـا مـن تصـورات الثقـة، تـم تطـوير نمـوذج ستناداً ا 

الثقة التنظيمية كمكون أساسي للعلاقة التي يتمتع بها مناخ الأمان مع النتائج التنظيمية. وعلـى وجـه 

اتصالات السلامة التصـاعدية ومواقـف الإدارة  -التحديد، حدد النموذج أن جانبين من مناخ السلامة 

ة مسـتويات الثقـة أن تتنبـأ سيكون له علاقة إيجابية بالثقـة التنظيميـة. ومـن شـأن زيـاد -تجاه السلامة 

بعد ذلك بزيادة الحافز على الانخراط في سلوكيات مأمونة تتعلق بالوظائف، وزيادة الرضا الـوظيفي، 

وانخفاض دوران الموظفين. وفرضت فرضية أخرى ما إذا كانت أهمية السـلامة فـي العمـل مـن شـأنها 

موظـف  522طلاع علـى الإنترنـت مـع أن تعوق العلاقة بين مناخ الأمان والثقـة. وأجريـت بحـوث اسـت

لانــد. وتشـير النمـاذج الخطيــة الهرميـة إلــى جمجموعـة عمــل عبـر سلسـلة متــاجر البقالـة نيـو إن 27مـن 
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دعــم الثقــة فــي التوســط فــي العلاقــة بــين منــاخ الســلامة والنتــائج التنظيميــة؛ وعــلاوة علــى ذلــك، كانــت 

 العمل حيث كانت السلامة أكثر أهمية.العلاقة بين مناخ السلامة والثقة أقوى داخل مجموعات 

 :بعنوان (Delbufalo , 2012دراسة ) (1

“Outcomes of inter-organizational trust in supply chain relationships: a systematic 

literature review and a meta-analysis of the empirical evidence” 

هدفت هذه الدراسة إلى تحسين فهم نتائج الثقة بين المنظمات في علاقات سلسلة التوريد. وهـو يركـز 

مـن أجـل إنشـاء كـل  1111إلـى مـايو  1221على تجميع البحوث التجريبيـة التـي نشـرت فـي الفتـرة مـن 

البحـث  ما نعرفه ولا نعرف عن هـذا الموضـوع، وبالتـالي تحديـد مجـالات للبحـوث المسـتقبلية. منهجيـة

المســتخدمة هــي مراجعــة الأدبيــات المنهجيــة. وهــو يختلــف عــن الاستعراضــات الســردية التقليديــة مــن 

خـــلال كونهـــا أكثـــر منهجيـــة وصـــراحة فـــي اختيـــار الدراســـات واســـتخدام أســـاليب تقيـــيم صـــارمة وقابلـــة 

 ;Business Source Premier; ABI/Informsمــن ثــلاث قواعــد بيانــات:  56للتكــرار. تــم اختيــار 

Ingenta. 

كمــا أجــري تحليــل تلــوي لدراســة النتــائج المترابطــة للثقــة بــين المنظمــات فــي علاقــات سلســلة الإمــداد.  

عينـة مسـتقلة ذات حجـم عينـة  26متغيـرا مـن النتـائج و  11ما مجموعـه  Meta – Analysisوأدرج في 

سة ثلاثة محاور رئيسـية ونتج عن الدرا عينة، مما وفر رؤى لنشرها ومناقشتها. 62251إجمالية قدرها 

تنبثق مـن التحليـل: النتـائج المباشـرة وغيـر المباشـرة والعلائقيـة. ويحـدد الاسـتعراض عـدداً مـن الفـرز 

 النظرية للتحقيقات المستقبلية فضلا عن التحديات المنهجية. 
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 :بعنوان( 8108دراسة )المعشر والطراونة،  (1

 في والمعلمات المعلمين على تطبيقية دراسة -التنظيمية  الثِّّقة في الأداء تقييم نظام موضوعية "أثر

 الأردن" في الكرك محافظة في والتعليم التربية مديريات

 المعلمين لدى التنظيمية الثِّّقة في الأداء تقييم نظام موضوعية أثر تحليل إلى الدراسة هذه هدفت

 .الأردن في الكرك محافظة في والتعليم مديريات التربية في والمعلمات

 خلال من معلومات جمع تم وقد ومعلمة، معلمًا ( 755 ) بلغت عشوائية عينة على الدراسة أُجريت

 صالحة استبانة ( 665 ) واسُتعيد منها العينة أفراد على توزيعها تم الغاية، صممت لهذه استبانة

 صحة واختبارStatistical Package (SPSS-V  (الاستبانة  بيانات ولتحليل .الإحصائي للتحليل

 من مجموعة إلى الدراسة الاجتماعية وتوصلت للعلوم الإحصائية الرزمة استخدام تم فقد فرضياتها

 أهمها :  من كان النتائج

 التنظيمية الثِّّقة ومستوى  الأداء تقييم نظام موضوعية لأبعاد الدراسة عينة أفراد تصورات أن .أ

 .عام بشكل متوسطة كانت الدراسة عليها التي أُجريت المديريات في

 .التنظيمية الثِّّقة في ومنفردة مجتمعة الأداء تقييم نظام موضوعية لأبعاد أثر وجود .ب

 وبخاصة التقييم بمعايير الأداء تقييم معايير وضع على القائمين اهتمام بزيادة الدراسة وأوصت

 تحقيق في دور من لها لما بكفاءة الأداء تقييم سجلات استخدام والتأكيد على الشخصية، المعايير

 تساعد أنها كما أدائهم، مستوى  ورفع نحو العمل، دافعيتهم وزيادة التقييم، عملية عن المعلمين رضى

 .بمنظمتهم ثقتهم من وتعزز لديهم الموجودة والقوة الضعف نقاط اكتشاف على
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 ( بعنوان: Sala, M. C., 2013 دراسة ) (1

“Creating a New Multistakeholder Methodology for Measuring Corporate 

Reputation analyses dimensions and attributes, or variables that constitute the 

main existing methodologies: Fortune AMAC, fortunewmac, Merco, Corporate 

Reputation Quotient (CRQ) and Reptrak” 

 في السمعة ظاهرة لقياس الأدوات أهم مقاييس تعتبر من خمسةإلى تحليل  الدراسةهذه هدفت  

 سمعة لقياس المتعددين المصلحة لأصحاب جديدة منهجية خلق الحاضر، وذلك بهدف الوقت

 الأدوات تقدمها التي نقاط الضعف على وتتغلب الفوائد على الضوء تسلط التي المنظمات

: مجموعتين هم تقييم على بناءً  الاستقصاء استخدمت الدراسة طريقةومن أجل ذلك  .التقليدية

وذلك لتقييم السمات الأساسية للمقاييس المستخدمة  المصلحة. أصحاب لمختلف وممثلين الخبراء

(Fortune AMAC, Fortune WMAC, MERCO, CRQ and RepTrack )  وفيما إذا كان هناك

 ذات أن الأبعاد نتائج الدراسة والتي تم تطبيقها في اسبانيا تحليل ويبينحاجة لتقديم أبعاد جديدة. 

حيث . الأهم هي والمسؤولية الاجتماعية والأداء الجودة فإن الشركات، سمعة تحليل عند الصلة

، وخصوصاً في قطاعي (٪11 من أكبر توافق نسبة) مرتفع إجماع إلى والأداء الجودة تصل

 وتجدر. إنشاؤها تم التي الجديدة المنهجية في تضمينها إلى الحاجة يبرر ما السياحة والبنوك،

 ،"المنظمة نتائج" مع" الأداء" يلاح  أن بُعد، بكل المرتبطة السمات تحليل في أنه إلى الإشارة

 بُعد فإن ، أخرى  ناحية ومن. الابتكار درجة جانب إلى عليها، المصادق الوحيدة السمة وهي

 .الخبراء مع التشاور من الأولى الموجة في الآراء في توافق إلى وصل قد المسؤولية الاجتماعية،

وبالتالي  التحليل، في أقل أهمية على حصل الذي البعد هي الجاذبية فإن ، العكس من ذلك على

 تم التي البنود مجموع من ٪ 57.1 نسبة توافق ويسجل عالي إجماع يحقق لا البعد فإن هذا

 .البعد هذا إطار في تحليلها
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 بعنوان: (8101دراسة )صيام ،  (1

 الجامعة حالة دراسة-والعليا  الوسطى الإدارة نظر وجهة من البشرية المواهب إدارة نظام تطبيق واقع"

 "بغزة الإسلامية

 مدى خلال فحص من البشرية المواهب إدارة نظام تطبيق واقع على التعرف الدراسة إلى هذه هدفت

 .بغزة - الاسلامية بالجامعةالعليا والوسطى  الإدارة نظر وجهة من النظام لهذا الجوهرية المبادئ توافر

 المنهج وقد استخدمت المختلفة، مصادرها من البيانات بجمع الباحثة الدراسة قامت أهداف ولتحقيق

الدراسة  عينة وقد تكونت المعلومات لجمع رئيسة كأداة  والاستبانة لإجراء الدراسة، التحليلي الوصفي

 أكاديميين أو أكانوا إداريين سواء بغزة الإسلامية الجامعة فيالعليا والوسطى  الإدارة أفراد من

 SPSS برنامج استخدام الوظيفية، وتم مسمياتهم باختلاف 192 عددهم والبالغ إداري، بمنصب

 .البيانات لتحليل الإحصائي

 العاملين في لدى البشرية المواهب إدارة مفهوم في غموضاً  هناك الدراسة أن نتائج أظهرت وقد 

 حيث تتوافر .النظام هذا بعمليات يتعلق فيما وخصوصاً  الإسلامية بالجامعةالعليا والوسطى  الإدارة

  .مجال ظاهرة تكن لم الفعلية الممارسة ولكن النظام، لهذا الأساسية المبادئ بعض

 نظام إدارة ممارسات تعزز أن شأنها من التي التوصيات من مجموعة الدراسة إلى خلصت وقد 

 خلق ثقافة وضرورة تنظيمية لوائ  وجود ضرورة أهمها من الإسلامية الجامعة إدارة لدى المواهب

 الوسائل المتاحة بجميع وذلك تنافسية ميزة خلق في ودورها البشرية المواهب إدارة أهمية حول تنظيمية

 .المواهب بإدارة المتخصصة الدراسية والمؤتمرات والحلقات العمل ورش في كالمشاركة
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 ( بعنوان: 8101,مقري ويحياوي دراسة )  (1

 الوطنية المنظمة في ميدانية الالتزام التنظيمي دراسة خلال من المنظمة أداء على المواهب إدارة "أثر

 ")باتنة( منعة وحدة –الغذائية والمصبرات للعصير

 على إدارة المواهب بأثر الخاصة والميدانية النظرية النظر وجهات على الاطلاع إلى الدراسة هذه هدفت 

 التركيز تم هذا الهدف ولتحقيق .وصفي منهج بإتباع وذلك التنظيمي، الالتزام خلال من المنظمة أداء

 المنظرون، الممارسون  :دةتعد  م زوايا خلال من وذلك الموضوع، في للخوض حديثة أدبيات على

الوطنية للعصير بوحدة منعة، على  المنظمةوقد جرت هذه الدراسة على مستوى  .المواهب وصانعوا

 إدارة نظام لمتغير معنوي  أثر وجود إثبات حيث تم عامل. 21جميع أفراد الوحدة والبالغ عددهم 

 .وسيط كمتغير التنظيمي الالتزام بإدخال العلاقة قوة وازدادت ،المنظمةأداء  في المواهب

  (:8101دراسة )فارس،  (2

 غزة" الأزهر جامعة على ميدانية دراسة -التنظيمي والالتزام التنظيمية الثقة بين "العلاقة

 الأزهر جامعة في التنظيمي والالتزام التنظيمية الثقة بين العلاقة على التعرف إلى الدراسة هذه هدفت

 الإداريين العاملين من الدراسة مجتمع وتكون  التحليلي، الوصفي المنهج الدراسة هذه واستخدمت بغزة،

 الدراسات على اعتماداً  استبانة تصميم وتم إدارياً، موظفاً  ( 170 ) عددهم ويبلغ بغزة الأزهر جامعة في

 تم حيث الدراسة لمجتمع الشامل المس  استخدام وتم الدراسة، بموضوع علاقة لها التي السابقة

 وجود :أهمها النتائج، من مجموعة الدراسة أظهرتو  ( 73.5% استرداد بنسبة استبانة 125 استرداد

 وجود النتائج أوضحت وكذلك التنظيمي، والالتزام بالمشرفين الثقة بين متوسطة طردية ارتباط علاقة

 هناك أن النتائج أظهرت كما التنظيمي، والالتزام العمل بزملاء الثقة بين ضعيفة طردية ارتباط علاقة

 .التنظيمي والالتزام الجامعة ةر ادبإ الثقة بين متوسطة طردية علاقة
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 ( بعنوان: Salih and Alnaji, 2014دراسة ) (1

“The impact of talent management in enhancing organizational reputation: an 

empirical study on the Jordanian telecommunications companies” 

هــدفت الدراســـة إلـــى تحديـــد علاقــة تـــأثير إدارة المواهـــب فـــي تحســين ســـمعة المنظمـــة مـــن خـــلال  

فحص العلاقة بـين متغيـرات إدارة المواهـب ) الاستكشـاف، الإلهـام، والتحـول ( ومتغيـرات السـمعة 

مــن % 11( وتكونــت عينــة الدراســة مــن تكــرار التعامــل، التحقــق الــذاتي، تعزيــز الــذات(التنظيميــة 

( موظفاً جرى اختيارها بشـكل عشـوائي، وتوصـلت الدراسـة  1151لعاملين البالغ عددهم )مجموع ا

الذي يؤثر بدوره وبشكل مباشر على سـمعة  العملاءإلى ان إدارة المواهب تؤثر على التفاعل مع 

 المنظمة والتي تؤدي إلى زيادة حجم التفاعل لتحسين السمعة التنظيمية.

 بعنوان: (8101دراسة )رشيد والزيادي،  (01

 القيادات لآراء تحليلية دراسة -المدركة  التنظيمية السمعة تعزيز في الاجتماعية المسؤولية "دور

 القادسية" جامعة كليات من عينة في الجامعية

هــدفت الدراســة إلــى توضــي  الــدور الــذي تلعبــه المســؤولية الاجتماعيــة فــي تعزيــز ســمعة المنظمــة،    

القيــــادات الجامعيــــة فــــي كليــــات القادســــية. وتوصــــلت الدراســــة إلــــى ( مــــن 12أجريــــت الدراســــة علــــى )

بنـاء و  مجموعة من النتائج في مقـدمتها أن ممارسـات المسـؤولية الاجتماعيـة تلعـب دوراً  أساسـيا فـي

 تعزيز سمعة المنظمات . 

 ( بعنوان:8101دراسة )الجراح وأبو دولة،  (00

في  التدريس هيئة أعضاء لدى التنظيمي الانتماء تعزيز في المواهب إدارة إستراتيجيات تطبيق "أثر

 الرسمية" الأردنية الجامعات
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 .التنظيمي الانتماء تعزيز في المواهب استراتيجيات إدارة تطبيق أثر الى التعرف إلى الدراسة هدفت

 الدراسة عينة من الأولية البيانات لجمع وذلك استبانه، بتصميم قام الباحث الدراسة أهداف ولتحقيق

 في المواهب استراتيجيات إدارة تطبيق أن مستوى  إلى الدراسة توصلت و ، عضو ( 300 ) من المكونة

 بوجه جاء متوسطاً  فقد التنظيمي الانتماء مستوى  أما متوسطة، بدرجة جاء الرسمية الأردنية الجامعات

 لمستوى  ايجابي طردي وارتباط مهم أثر وجود الدراسة أظهرت كما الجوانب، بعض في ارتفع وإن عام،

 وإيجاد خلق بضرورة الدراسة وأوصت .التنظيمي الانتماء مستوى  على المواهب تطبيق استراتيجيات إدارة

 بحيث ومتنوعة متقدمة اختيار طرق  على الاعتماد و الحرم الجامعي، داخل بالموهوبين تعنى دوائر

 على وتؤثر التدريس هيئة تواجه أعضاء التي للمشكلات الفاعل والعلاج عدة، جوانب من الكفاءة تقيس

التدريس  هيئة أعضاء لدى الأداء فجوات تحديد بضرورة أوصت كما بالجامعات، عملهم في أدائهم

 عن ذلك يتم و إليها، يحتاجون  التي تراالمها نوعية وتحديد منهم، المتوقع بالأداء الفعلي الأداء بمقارنة

 يعملون  التي للجامعة انتمائهم يضمن مما أدائها، وتطوير الأكاديمية لتنمية المواهب آلية وضع طريق

 .بها

 :( بعنوانNafei , 2015دراسة ) (08

 “The Effects of Talent Management on Service Quality: A Study on Commercial 

Banks in Egypt” 

مة في البنوك التجارية هدفت هذه الدراسة إلى استقصاء العلاقة بين إدارة المواهب وجودة الخد

أهدافها   إذ أن ةالمصرية، طورت الدراسة عدداً من الفرضيات واختبارها. وتعتبر هذه الدراسة تطبيقي

استبيان  111استبيانا تم توزيعها، تم إرجاع  181وصفية من حيث طريقة جمع البيانات. ومن بين 

الرئيسية للدراسة هي أن إدارة المواهب . وكانت النتائج ٪78قابل للاستعمال، بمعدل استجابة بلغ 

ذات صلة بشكل كبير وإيجابي بجودة الخدمة. وبعبارة أخرى، فإن إدارة المواهب أكثر فعالية في 

 تحقيق جودة الخدمة. وأن تطبيق إدارة المواهب سيزيد بشكل كبير الفرصة لتحقيق أرباح عالية.
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 ( بعنوان: Tong, 2015دراسة ) (01

“Financial communication in initial public offerings: Risk estimate in the interplay 
of organizational trust, organizational reputation and media influences” 

هــدفت الدراســة إلــى اقتــراح نمــوذج للاتصــالات الماليــة للتحقــق مــن عمليــة توصــيل إشــارات المخــاطر  

والمســتثمرين فــي الاكتتابــات العامــة. أجريــت الدراســة علــى عينــة مكونــة مــن بــين الشــركات المدرجــة 

( مــن المســتثمرين فــي الاكتتابــات العامــة فــي بورصــة هونــغ كونــغ لدراســة كيفيــة تقــدير المخــاطر 111)

للمستثمرين الأفـراد والتـي تتـأثر بثلاثـة مـن عوامـل الاتصـالات الماليـة، وهـي الثقـة التنظيميـة والسـمعة 

، وثقـــــة المســـــتثمرين فـــــي الإعلاميـــــين. اســـــتخدم فـــــي الدراســـــة تحليـــــل المعـــــادلات الهيكليـــــة التنظيميـــــة

Structural equation modeling analysis وبينت نتائج الدراسـة اعتمـاد المسـتجيبين بشـكل كبيرعلـى .

يـة الثقة التنظيمية لتقـدير العائـدات المسـتهدفة والتخفيـف مـن المخـاطر المتصـورة. أمـا السـمعة التنظيم

 فيمكن تعزيزها من خلال الثقة في الإعلاميين، والتي تحسن بالتالي من الثقة التنظيمية.

 ( بعنوان:8101دراسة )غالب والشمري،  (01

سة تطبیقیة في ت: درالخدمادة اجوولتنظیمي ام الالتزاا في هثروأب اهلموت ادارة امتطلبا

 ادئاسة جامعة بغدر

 هب وتحديد متطلبات إدارتها وتشخيص أثرها في ا و لما بيعةط فةرمعإلى هدفت هذه الدراسة      

 تتمثل، ومة ظلمنا دمهالتي تقت امادلخا دةوج قتحقيو يةرلبشارد او يمي للمظلتنا امزلالتا تحقيق

م ت .ثةولمبحا اترلمتغيا نبي رثيتألوالعلاقة ابيعة ط نعت لاالتساؤ نعة موبمجم دراسةلامشكلة 

كعينة اد دجامعة بغ ئاسةر في نلعامليا رختياا ىرج دق، ويلتحليلاصفي ولا نهجلماعلى د لاعتماا

فرداً  61قدرها  عينة محج ليشك بماو ،نيسييردلتوا كلملاوا ادرلافات ادحو في نلعامليا مھو ثبح

 ىرجت ولبياناا تجمع مث عوضولملهذا اخصيصا  أعدتن ستبيارة اباستما هممن لك ديوزت تم
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ت تمثل ثلبحائج نتا زربأ نم، وحصائية لإا الأساليب بعضام دباستخنتائج  إلى مجموعة لصولتا

ت فتمثل تصياولتا زربأما أت ، مادلخا دةوجويمي ظلتنا امزلالتافي وتأثيرها  بھاو لمدارة اإ ميةھأب

ساسية في الأ رلعناصا إحدى وهي بھاولمدارة اإ ميةھأاد دبغئاسة جامعة رتعي ن أ ةور ربض

 ت.مادلخادة و ج نتحسيويمي ظلتنا امزلالتا زيزتع

 ( بعنوان: 8101دراسة )الكساسبة،  (01

 زين" شركة استدامة في التنظيمي والتعلم المواهب إدارة " تأثير

 التنظيمي والتعلم Talent Managementالمواهب  إدارة هدفت هذه الدراسة إلى قياس تأثير 

Organizational Learning  الشركة  استدامةي فSustainability Corporate   الدراسة مجتمع وتكون 

 عينة اختيار وتم .فرداً  991 عددهم والبالغ الأردن، في زين شركة في كامل بدوام العاملين جميع من

 لجمع تطوير استبانة تم وقد .الدراسة مجتمع من (% 10 ) نسبته ما أي فرداً، ( 99 ) من بسيطة عشوائية

 :إلى الدراسة وتوصلت .الدراسة عينة من البيانات

 مرتفعاً. الأردن في زين شركة في المواهب إدارة عناصر حول المبحوثين تصورات مستوى  -

 .مرتفعاً  الأردن في زين شركة في التنظيمي التعلم عناصر حول المبحوثين تصورات مستوى  -

 زين. شركة استدامة -التابع المتغير في 0.01دلالة  مستوى  عند المواهب لإدارة تأثير هناك -

 زين. شركة استدامة -التابع المتغير في 0.01دلالة  مستوى  عند التنظيمي للتعلم تأثير هناك -

 .الأردن في زين شركة استدامة لتعزيز التوصيات من مجموعة الباحث اقترح الدراسة نتائج على وبناءً 

 ( بعنوان:  Story et. al. , 2016دراسة ) (01

“Corporate social responsibility and organizational attractiveness: Implications for 

talent management” 

إن جذب الأفراد الموهوبين إلى المنظمات هو مصدر مهم للميزة التنافسية القوية. وتقترح هذه  

عبر و  أن المسؤولية الاجتماعية للشركات يمكن أن تكون أداة هامة لتوظيف المواهب. دراسةال
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، تم التلاعب بالإعلان الأولىدراستين، وجدت هذه الورقة دعم لهذه العلاقة المفترضة. في الدراسة 

 111الوظيفي ليشمل معلومات عن المسؤولية الاجتماعية للشركات واختبرها في مجموعتين من 

طالب لدرجة الماجستير والذين سيلتحقون بسوق العمل خلال السنة. وقد تبين أن المسؤولية 

أصحاب  511، مع الثانية دراسةاللاجتماعية للشركات عامل مهم لزيادة الجاذبية التنظيمية. في ا

النتائج التي توصلنا إليها وتقدمت عن  منظمة، تم تكرار 16المصلحة الخارجيين الموهوبين من 

طريق اختبار ما إذا كانت تصورات الممارسات المسؤولية الاجتماعية للشركات )الداخلية والخارجية( 

أثرت على تصورات الجاذبية التنظيمية وإذا كانت هذه العلاقة بوساطة سمعة المنظمة. وقد وجدت 

للمسؤولية الاجتماعية للشركات ترتبط ارتباطاً مباشراً هذه الدراسة أن تصورات الممارسات الداخلية 

بالجاذبية التنظيمية والسمعة الراسخة. ومع ذلك، كانت تصورات الممارسات الخارجية للمسؤولية 

 الاجتماعية للشركات تتعلق فقط بالجاذبية التنظيمية من خلال سمعة المنظمة.

 

 

 ( بعنوان: 8101دراسة )العبيدي والتميمي،  (01

 للصناعات العامة الشركة في تحليلية دراسة -الاستراتيجية  الريادة تحقيق في المواهب إدارة ثير" تأ

 الجلدية"

هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على تأثير إدارة المواهب )الاستشراف، تفكير النظم، الرؤيا  

والابتكار، التطوير والتوسع في المستقبلية، الدافعية، الشراكة( في تحقيق الريادة الاستراتيجية )الابداع 

( موظفاً في الشركة العامة للصناعات الجلدية 111الميزة التنافسية، تحمل المخاطرة( وشملت العينة )

دارة إفي بغداد وتوصلت الدراسة إلى أن إدارة المواهب تحقق الريادة الاستراتيجية وتؤمن كل من 

 مبحوثة.الشركة والعاملين بأهمية تطبيقها في الشركة ال
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 ( بعنوان:Bolander et. Al. , 2017دراسة ) (02

“The practice of talent management: a framework and typology” 

لمساهمة في تطوير فهم أعمق للحدود المفاهيمية والتجريبية لإدارة المواهب هدفت هذه الدراسة إلى ا

اهب وكيف يتم تنفيذها. أجريت دراسة حتى يتسنى للعلماء والممارسين تعزيز معرفتهم بإدارة المو 

 56منظمة مقرها في السويد، وجمعت البيانات من خلال مقابلات متعمقة مع  11مقارنة لممارسات 

 ممثلًا تنظيمياً. تم تحليل المقابلات التي تمت كتابتها باستخدام تحليل المحتوى النوعي.

موجودة في الممارسة العملية: الإنساني،  شملت النتائج تصنيف إدارة المواهب لأربعة أنواع متميزة

التنافسي، النخبوي، الريادي. وتقدم الأوصاف التي تبحث في كيفية تشكيل ممارسات محددة بشكل 

 مختلف في أنواع مختلفة.

 

 

 

 

 ( بعنوان : 8101، عمير، وصلاح الدين دراسة ) (01

 المصارف من لعينة استطلاعية راسة د : المنظمة سمعة تعزيز في العميل علاقات إدارة "انعكاس

 بغداد" مدينة في الخاصة العراقية

 طبيعـة المنظمة وتحليل سمعة تعزيز في المحتمل العميل علاقات إدارة تأثير تحديد هدفت الدراسة إلى 

 رضـا(ـ والمتمثـل بـ مسـتقلاً  متغيـراً  بوصـفه العميـل علاقـات إدارة مـن كـل بـين والتـأثير الارتبـاط علاقـة

 المصـارف مـن عـدد فـي تابعـا متغيـراً  بوصـفها المنظمـة وسـمعة ،)العميـل وقيمـة ،العميـل ولاء ،العميـل

تنظيميـة  مسـتويات فـي مـوزعين مـديراً  (81)ـ ب البحـث عينـة بغـداد. تمثلـت مدينـة فـي الخاصـة العراقيـة

 العراقيـة المصـارف فـي العميـل علاقـات بـإدارة اهتمـام هنـاك أن أهـم نتـائج الدراسـة مختلفـة، وكانـت
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 سـمعة ظهـرت ، كمـا)وقيمتـه ولائـه، ،العميـل رضـا( ـ بـ المصـارف هـذه اهتمـام إلـى ذلـك ويعـود الخاصـة،

 ـ بـ الخاصـة المصـارف اهتمـام إلـى ذلـك ويعـود جيـد بمسـتوى  الخاصـة العراقيـة المصـارف فـي المنظمـة

 المالي(. والاداء الابداعية، المهارات الموثوقية، الخدمة، المنظمة، جودة جاذبية الاجتماعية، المسؤولية(

 :بعنوان   (Al-Hadid , 2017) دراسة (81

“The Impact of Talent Management on Attaining Competitive Advantage: 

A Field Study on Jordanian Telecommunications Companies” 

 شــركات فــي التنافســية الميــزة تحقيــق علــى المواهــب إدارة عمليــات تــأثير إلــى معرفــة دراســةال هــدفت 

 خــلال مــن البيانــات جمــع تــم الدراســة، إنجــاز أهــداف أجــل ومــن. يــةوأمن أورانــج: الأردنيــة الاتصــالات

 تـــم. المســـتهدفة الشـــركات فـــي يعملـــون  مـــديراً ( 711) حـــوالي مـــن مـــديراً ( 162) أجـــاب عليـــه اســـتبيان

 نتـائج وأظهـرت  SPSS الاجتماعيـة للعلـوم الإحصـائية الحزمـة مقابـل جمعهـا تـم التـي البيانـات ترميـز

 مــن مرتفـع مســتوى و  الأردنيـة، الاتصــالات شـركات فــي المواهـب إدارة مــن عـالٍ  مســتوى  وجـود الدراسـة

 لهـا المواهـب إدارة عمليـات أن النتـائج أظهـرت كمـا الأردنيـة، الاتصـالات شـركات فـي التنافسية الميزة

مـن حيـث  المسـتويات أعلـى فـي" المواهـب تنميـة"وصـنفت الدراسـة . التنافسيةالميزة  تحقيق على تأثير

 الشـركات وأوصـت .بالموهبـة الاحتفـاظ وأخيـرًا المواهـب توظيـف ثم ، المواهب اكتشاف يليها ،الأهمية

 أهـم أحـد يعـد   الـذي الفكـري  المـال ورأس المواهـب فـي والاسـتثمار الموهـوبين للموظفين الاهتمام بإيلاء

 .التنافسيةشديدة  بيئة في الشركات أصول

 :مميزات الدراسة عن الدراسات السابقة 1.8
 تي:لدراسات السابقة يمكن تلخيصه بالآإن أهم ما يميز هذه الدراسة عن ا 

بأبعادها ) جذب إدارة المواهب أنها ربطت متغيرات الدراسة الرئيسة الثلاثة  .1

 ،) الإبداع السمعة التنظيميةتنمية المواهب ( و  ،المواهب، الأحتفاظ بالمواهب
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، إذ لم تربط أي من الثقة التنظيميةو  جودة الخدمة ( ،المسؤولية الأجتماعية

 .مع بضهم الدراسات السابقة هذه المتغيرات

التي ربطت متغيرات الدراسة وطبقتها على البنوك التجارية الدراسات العربية  قلة .1

 .الأردنية
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 والإجراءات(منهجية الدراسة )الطريقة  :الفصل الثالث 1

 
 :المقدمة 0 ـ 1

 

في إدارة المواهب في تحسين السمعة التنظيمية هدفت الدراسة الحالية إلى معرفة أثر 

)الإدارة العامة(. ووفقاً للإجراءات المنهجية المعمول بها  البنوك التجارية الأردنية في مدينة عمّان

الدراسة، مجتمع الدراسة وعينتها،  فقد تضمن هذا الفصل وصفاً لمنهج الدراسة المستخدم، مجال

والبيانات الشخصية والوظيفية لافراد عينة الدراسة، أداة الدراسة ومصادر الحصول على البيانات 

والمعلومات، متغيرات الدراسة، المعالجات الإحصائية، التوزيع الطبيعي لمتغيرات الدراسة إضافة 

 إلى صدق أداة الدراسة وثباتها.

 :اسةمجال الدر  8 ـ 1
 

)الإدارة العامة( والبالغ  البنوك التجارية الأردنية في مدينة عمّانتضمن مجال الدراسة 

( 1116( بنكاً بحسب التقرير الثامن والثلاثون لجمعية البنوك في الأردن للعام )11عددها )

(www.Abj.org.jo) وقد تمكن  البنوك العاملة في الأردن، من إجمالي %76.5، وتشكل نسبة

الباحث من حصر عدد العاملين في الإدارة العليا )مجلس الإدارة والإدارة التنفيذية( من خلال 

 :(1-1وهي كما موضحة بالجدول أدناه ) الموقع الالكتروني للبنوك المبحوثة،

 

 

 

 

http://www.abj.org.jo/
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 في مدينة عمّان البنوك التجارية الأردنية: (1-1الجدول )
 (، المواقع الالكترونية للبنوك1116المصدر: التقرير السنوي للبنك المركزي ) 

 عدد المديرين التنفيذيين البنك ت
 12 العربي 1
1 ABC 7 
 11 الأردن 1
 11 القاهرة عمّان 2
 11 المال الأردني 5
 11 التجاري الأردني 6
 15 الأردني الكويتي 7
 18 الأردني الأهلي 8
 11 للتجارة والتمويلالإسكان  2
 7 الإستثمار العربي الأردني 11
 5 الإستثماري  11
 15 الإتحاد 11
 1 الأردن –بنك سوستيه جنرال  11
 011 المجموع 

 

 :منهج الدراسة 1 ـ 1
 

على الرغم من تعدد المناهج العلمية التي يمكن استخدامها في البحوث والدراسات 

العلمية كالمنهج الوصفي والتجريبي ودراسة الحالة والمنهج المقارن، إعتمد الباحث في دراسته 

التحليلي من خلال دراسة العلاقة بين جميع المتغيرات الرئيسة  -الحالية على المنهج الوصفي

 المستمدة بياناتها من البنوك المبحوثة.والفرعية و 

 :مجتمع الدراسة 1 ـ 1
 

العاملين في الإدارتين العليا والوسطى في البنوك التجارية الدراسة من  مجتمع تكون 

التنفيذية  حيث بلغ عدد العاملين في الإدارة العليا .في مدينة عمّان الأردنية )الإدارة العامة(
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مديراً، وبمراجعة الهيكل التنظيمي لعدد من البنوك المبحوثة وجد الباحث أن متوسط  (151)

مدراء من الإدارة الوسطى وبذلك يكون  (2) نطاق الإشراف لكل مدير في الإدارة العليا حوالي

 مجتمع البحثعدد مفردات مديراً وبذلك يكون إجمالي  (611)عدد مديري الإدارة الوسطى حوالي 

 مديراً في الإدارتين العليا والوسطى.( 765) يقارب

 :هاخصائص الشخصية والوظيفية لأفرادالعينة الدراسة و  1 ـ 1
 

العاملين في الإدارتين العليا من  Cluster Samplingتم إختيار عينة عشوائية طبقية 

( في البنوك التجارية الأردنية )الإدارة العامة( مجتمع المديرين ونوابهم ومساعديهموالوسطى )

. قام الباحث باحتسابها بعد تحديد مجتمع الدراسة البالغ عددهم ( فرداً 152بمقدار )الدراسة 

 .(Sekaran & Bougie, 2016)( عاملًا في الإدارتين العليا والوسطى، وفقاً لـ 765)

، وقد بلغ عدد الاستبانات على أفراد عينة الدراسة( استبانة 152وعليه، قام الباحث بتوزيع )

( من عدد الاستبانات %21.15( استبانة بنسبة مئوية بلغت )112المسترجعة ما مجمله )

( استبانة غير صالحة وغير 18الموزعة. وبعد فحص الاستبانات المسترجعة، تبين أن هناك )

( استبانة بنسبة 111للتحليل ما مجمله )مكتملة البيانات. وبهذا أصب  عدد الاستبانات الصالحة 

 ( من عدد الاستبانات الموزعة.%81مئوية بلغت )

( الخصائص الشخصية والوظيفية لأفراد عينة الدراسة من حيث 1 - 1يوض  الجدول )

)الجنس، والعمر، والمؤهل العلمي، المستوى الوظيفي، الخبرة العملية في الوظيفة الحالية والخبرة 

 البنك الحالي(.العملية في 
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 (1 - 1) الجدول

 الخصائص الشخصية والوظيفيةتوزيع أفراد عينة الدراسة حسب 

 )%( النسبة المئوية التكرار الفئة المتغير

 النوع الإجتماعي
 71.12 128 ذكر

 12.86 61 أنثى

 العمر

 8.15 17  سنة 11أقل من 

 11.18 27 سنة 21إلى  11من 

 22.77 115 51إلى  21من  

 12.21 21 سنة 51أكثر من  

 المؤهل العلمي

 51.71 117 بكالوريوس

 11.75 67 ماجستير

 17.52 17 دكتوراه 

 المستوى الوظيفي
 12.21 21 إدارة عليا

 81.11 162 إدارة وسطى

الخبرة العملية في الوظيفة 
 الحالية 

 7.58 16 سنوات 5أقل من  

 15.52 52 15سنوات إلى أقل من  5من 

 51.56 111 11سنوات إلى أقل من  15من 

 11.17 18 سنة 11سنة إلى أقل من  11من  

 الخبرة العملية في البنك الحالي 

 6.16 13 سنوات 5أقل من  

 11.11 49 15سنوات إلى أقل من  5من 

 51.12 108 11سنوات إلى أقل من  15من 

 12.21 41 سنة 11سنة إلى أقل من  11من  

 111 111 المجموع
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 ( أن:1 - 1إذ تبين النتائج المعروضة في الجدول ) 

( من الأفراد %12.86( من الذكور في حين كانت نسبة )%71.12تبين أن ): النوع الإجتماعي -0

 المبحوثين عينة الدراسة هم من الإناث.

من الفئة العمرية من  (%11.18سنة، وأن ) 11ة أقل من من الفئة العمري (%8.15تبين أن )العمر:  -8

سنة، واخيراً،  51سنة إلى  21ممن تتراوح أعمارهم من  (%22.77ما أن ما نسبته )سنة، ك 21إلى  11

 سنة. 51( من الأفراد المبحوثين عينة الدراسة ممن أعمارهم اكثر من %12.21كانت نسبة )

هم من حملة شهادة البكالوريوس في ( من الافراد المستجيبين %51.71تبين أن )المؤهل العلمي:  -1

(، وأخيراً، فقد إتض  ان %11.75المستجيبين من حملة شهادة الماجستير ) حين كانت نسبة الأفراد

 (،%17.52المستجيبين من حملة شهادة الدكتوراه ما مجمله ) نسبة الأفراد

مبحوثين، في حين مثلت ( من إجمالي الأفراد ال%12.21مثلت الإدارة العليا )المستوى الوظيفي:  -1

 ( من إجمالي أفراد عينة الدراسة.81.11الإدارة الوسطى )% 

من الأفراد ( %7.58( إلى وجود نسبة )1 - 1أشار الجدول )الخبرة العملية في الوظيفة الحالية:  -1

( هم من الأفراد %15.52سنوات، وأن نسبة ) 5الذين لديهم خبرة عملية في الوظيفة الحالية تقل عن 

سنة، في حين كانت  15سنوات إلى أقل من  5الذين لديهم خبرة عملية في الوظيفة الحالية تتراوح من 

سنة إلى أقل  15( هم من الأفراد الذين لديهم خبرة عملية في الوظيفة الحالية تتراوح من %51.56نسبة )

اد المبحوثين هم ممن لديهم خبرة عملية في ( من الأفر %11.17سنة، وأخيراً، فقد تبين إن نسبة ) 11من 

 سنة. 11سنة إلى أقل من  11الوظيفة الحالية تتراوح من 

 فقد تبين ان الخبرة العملية في البنك الحالي:  -1

سنوات، وأن نسبة  5( من الأفراد الذين لديهم خبرة عملية في البنك الحالي تقل عن 6.16%) 

سنوات إلى أقل من  5هم خبرة عملية في البنك الحالي تتراوح من ( هم من الأفراد الذين لدي11.11%)
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( هم من الأفراد الذين لديهم خبرة عملية في البنك الحالي %51.12سنة، في حين كانت نسبة ) 15

 ( من الأفراد المبحوثين%12.21سنة، وأخيراً، فقد تبين إن نسبة ) 11سنة إلى أقل من  15تتراوح من 

 سنة. 11سنة إلى أقل من  11هم ممن لديهم خبرة عملية في البنك الحالي تتراوح من 

 :ومصادر الحصول على البيانات والمعلومات أداة الدراسة 1 ـ 1
 

إعتمد الباحث على عدد من الأدوات البحثية لأغراض جمع البيانات وتحليلها على النحو 

 الآتي:

سعى الباحث في هذا الجانب لتحليل المضمون من خلال الإطار النظري )المصادر الثانوية(:  .1

تحليل أراء الباحثين ممن كتبوا في مجال متغيرات الدراسة، إذ تم الإطلاع على المصادر العلمية 

العربية والأجنبية، وما تضمنته من مؤتمرات وتقارير وبحوث ورسائل واطاري  فضلًا عن المقالات 

 الانترنت ذات العلاقة بموضوع الدراسة.  والبحوث التي تم الحصول عليها من

ية الباحث في هذا الجانب إلى الاستبانة كأداة رئيس استخدمار الميداني )المصادر الأولية(: الإط .1

في جمع البيانات الخاصة بالظاهرة لتخضع لاحقاً للتبويب  لأفضلاالطريقة للدراسة، كونها 

( فقرة بمقياس ليكرت 51)والتحليل ثم العرض. حيث تضمنت  والتصنيف والمعالجة والإختبار

، بحيث أخذت كل إجابة أهمية نسبية. وقد تضمنت أداة الدراسة Five Likert Scaleالخماسي 

 الرئيسة )الاستبانة( أربعة أجزاء، هي:

( 6الجزء الخاز بالمتغيرات الشخصية والوظيفية لأفراد عينة الدراسة من خلال ) الجزء الأول:

متغيرات وهي )الجنس، والعمر، والمؤهل العلمي، المستوى الوظيفي، الخبرة العملية في الوظيفة 

 الحالية والخبرة العملية في البنك الحالي(. 
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تضمن مقياس إدارة المواهب عبر ثلاثة أبعاد، وهي )جذب المواهب، تنمية  الجزء الثاني:

 لقياسها، مقسمة على النحو الآتي:( فقرة 11المواهب، الاحتفاظ بالمواهب( و)

 

 تنمية المواهب جذب المواهب إدارة المواهب
الإحتفاظ 
 بالمواهب

    

 6 7 7 عدد الفقرات
 

 11 - 15 12 - 8 7 – 1 ترتيب الفقرات
 

( 11( فقرات لقياسها، من الفقرة رقم )11تضمن مقياس الثقة التنظيمية عبر ) الجزء الثالث:

 (.11ولغاية الفقرة رقم )

تضمن مقياس السمعة التنظيمية عبر ثلاثة أبعاد، وهي )الإبداع، المسؤولية  الجزء الرابع:

 ( فقرة لقياسها، مقسمة على النحو الآتي:11الإجتماعية وجودة الخدمة( و)

 الإبداع السمعة التنظيمية
المسؤولية 
 الإجتماعية

 جودة الخدمة
    

 7 8 7 عدد الفقرات
 

 51 - 26 25 - 18 17 – 11 ترتيب الفقرات
 

( وفق مقياس ليكرت 5 - 1وتراوح مدى الاستجابة في أداة الدراسة )الإستبانة( من ) 

 كالأتي: Five Likert Scaleالخماسي 
 

 بشدة ضأعار  لا أوافق محايد أوافق أوافق بشدة بدائل الإجابة
 

 (1) (1) (1) (2) (5) الدرجة
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 :متغيرات الدراسة 1 ـ 1
 

 الباحث بتحديد متغير الدراسة المستقل إدارة المواهب بأبعاده بالاستناد إلى ما حددهقام  

( ، وقد تم تحديد أبعاد المتغير التابع والمتمثل السمعة التنظيمية 2015الجراح وأبو دولة، )

الباحث إلى  التنظيمية( فقد إستند ثقة(، وما يرتبط بالمتغير المعدل )الSala, 2013 بالإستناد إلى )

 .(Tong, 2015) ما حدده

 : المعالجات الإحصائية 2 ـ 1
 

ستخدام الأساليب للاجابة عن أسئلة الدراسة وإختبار فرضياتها عمد الباحث لا

 الإحصائية التالية: 

 .التكرارات والنسب المئوية لوصف المتغيرات الديمغرافية لأفراد عينة الدراسة 

  اختبار التوزيع الطبيعي للبيانات من خلال إجراء إختبارKolmogorov-Smirnov. 

 .اختبار كرونباخ ألفا لمعرفة ثبات فقرات الاستبانة 

 .المتوسطات الحسابية والإنحرافات المعيارية لتحديد الأهمية النسبية لمتغيرات الدراسة وفقراتها 

  معادلة طول الفئة والتي تقضي بقياس ممارسة ومستوى متغيرات الدراسة، والذي تم إحتسابه

 وفقاً للمعادلة التالية:
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  وبناء على ذلك يكون:

 1.11 أقل من - 1 من الممارسة/ المستوى المنخفض

  1.66 لغاية - 1.11 الممارسة/ المستوى المتوسط من

 فأكثر. 1.67 من الممارسة/ المستوى المرتفع

  معامل تضخم التباينVariance Inflation Factor  واختبار التباين المسموحTolerance  للتأكد

 بين المتغيرات المستقلة. Multicollinearityمن عدم وجود تعددية ارتباط 

  تحليل الإنحدار المتعددMultiple Regression Analysis   لبيان تأثير أكثر من متغير مستقل

 متغير تابع واحد.على 

 الهرمي )الهيكلي(  تحليل الإنحدار المتعددHierarchical Multiple Regression  لقياس الأثر

 المُعدل للثقة التنظيمية.

 :التوزيع الطبيعي لمتغيرات الدراسة 1 ـ 1
 

، وذلك للتحق ق من توفر التوزيع "Kolmogorov Smirnov Testتم إجراء اختبار 

البيانات والذي في حالة عدم توفره من الممكن التأثير سلباً على نتائج اختبار الطبيعي في 

 (.1 - 1فرضيات الدراسة، وكما هو موض  بالجدول )
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 التوزيع الطبيعي لمتغيرات الدراسة: (1 - 1جدول )

 النتيجة .Kolmogorov – Smirnov  *Sig المتغير ت

 التوزيع الطبيعيتبع ي 1.171 1.127 إدارة المواهب 1

 تبع التوزيع الطبيعيي 1.161 1.112 جذب المواهب 1 - 1
 تبع التوزيع الطبيعيي 1.162 1.117 تنمية المواهب 1 - 1

 تبع التوزيع الطبيعيي 0671. 1.112 الاحتفاظ بالمواهب 1 - 1

 تبع التوزيع الطبيعيي 1.187 1.122 الثقة التنظيمية 1
 تبع التوزيع الطبيعيي 1.175 1.181 السمعة التنظيمية 1

 يتبع التوزيع الطبيعي 0.056 0.187 الإبداع 1 - 1

 يتبع التوزيع الطبيعي 0.063 1.121 المسؤولية الإجتماعية 1 - 1
 تبع التوزيع الطبيعيي 0.092 1.111 جودة الخدمة 1 - 1

 (. ≤ 0.05ملاحظة: * يكون التوزيع طبيعياً عندما يكون مستوى الدلالة )
 

(، فإنه يلاح  أن  ≤ 0.05( وعند مستوى دلالة )1 - 1ويتض  من نتائج الجدول )

متغيرات الدراسة جميعها موزعة بشكل طبيعي. حيث كانت قيم التوزيع الطبيعي لكل متغيرات 

 ( وهو المستوى المعتمد في المعالجة الإحصائية لهذه الدراسة.0.05الدراسة أكبر من )

 :وثباتها صدق أداة الدراسة 01 ـ 1

تم التأكد من صدق أداة الدراسة من خلالها عرضها على مجموعة من المحكمين وتم   

  ، وذلك كما يلي:ختبار الاتساق الداخلي كرونباخ ألفالامعامل الثبات استخدام 

 :صدق أداة الدراسة 0 ـ 01 ـ 1
 

عرضها على عدد من المحكمين لغرض قياس الصدق الظاهري لمتغيرات الاستبانة تم 

(، 1بالملحق رقم ) ( وأسماء المحكمين11من ذوي الاختصاز بموضوع الدراسة بلغ عددهم )

بشأن  للتأكد من صحة الفقرات ومدى ملائمتها لأهداف الدراسة وفرضياتها واستطلاع أرائهم

قدرتها على قياس متغيرات الدراسة وبما يضمن وضوح الفقرات ودقتها من الناحية العلمية، نتج 

عن ذلك ملاحظات نالت إهتمام الباحث بحيث تم إجراء عملية الحذف والتعديل والإضافة عليها 
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 وبالشكل الذي يضمن عدم تكرار العبارات وازدواجيتها، وتم الأخذ بالملاحظات التي أغنت

صلاحية الاستبانة، كما تم التركيز على إختيار العبارات الملائمة للمتغيرات فضلًا عن إعتماد 

صورته النهائية  في الاستبيان عبارات وجمل قصيرة ولغة سهلة وواضحة في كتابتها. وبذلك خرج

 (.1كما موض  بالملحق رقم )
 

 : ثبات أداة الدراسة 8 ـ 01 ـ 1
 

 Cronbachستخدام اختبار الاتساق الداخلي كرونباخ ألفا )لحساب معامل الثبات تم ا

Alpha من خلال قيام الباحث بتطبيق أداة دراسته بصورتها النهائية على أفراد عينة الثبات ،)

يبين نتائج أداة الثبات  (2 - 1) . والجدول( فرداً من خارج أفراد عينة الدراسة11المكونة من )

( قيم الثبات لمتغيرات الدراسة الرئيسة، التي تدل على 2 - 1لهذه الدراسة. إذ يوض  الجدول )

 تمتع أداة الدراسة بصورة عامة بمعامل ثبات عال وبقدرتها على تحقيق أغراض الدراسة وفقاً لـ

(Sekaran & Bougie, 2016 .) 

 ساق الداخلي لأبعاد الاستبانة )مقياس كرونباخ ألفا(معامل ثبات الات: (2 - 1الجدول )

  ألفا( α) قيمة عدد الفقرات البعد ت
 1.866 11 إدارة المواهب  1
 1.725 7 جذب المواهب 1ـ  1
 1.726 7 تنمية المواهب 1ـ  1
 1.718 6 الاحتفاظ بالمواهب 1ـ  1

 1.725 11 الثقة التنظيمية 1
 1.815 11 السمعة التنظيمية 1
 1.717 7 الإبداع 1ـ  1
 1.785 8 المسؤولية الإجتماعية 1ـ  1
 1.762 7 جودة الخدمة 2ـ  1
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  الفصل الرابع : نتائج التحليل الإحصائي للدراسة واختبار الفرضيات 1
 :المقدمة 0 ـ 1 
 

تنــاول هــذا الفصــل نتــائج التحليــل الإحصــائي لإجابــات عينــة الدراســة عــن متغيراتهــا مــن 

المتوســطات الحســابية والانحرافــات المعياريــة لكــل متغيــرات الدراســة والأهميــة النســبية، كمــا  خــلال

 يتناول الفصل اختبار فرضيات الدراسة والدلالات الإحصائية الخاصة بكل منها.
 

 :نتائج التحليل الإحصائي للدراسة 8 ـ 1
الثقــة  ،إدارة المواهــب) لفــةمــن أجــل الوقــوف علــى واقــع تطبيــق مغيــرات الدراســة بأبعادهــا المخت   

( في البنوك التجاريـة الأردنيـة فـي مدينـة عمّـان )الإدارة العامـة(، لجـأ التنظيمية، السمعة التنظيمية

 وذلك كما موض  فيما يلي: الباحث إلى استخدام المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية

في )جذب المواهب، تنمية المواهب، الاحتفاظ بالمواهب( ما واقع إدارة المواهب  0 - 8 - 1
 ؟)الإدارة العامة( البنوك التجارية الأردنية في مدينة عمّان

 

لوصـــف واقـــع إدارة المواهـــب )جـــذب المواهـــب، تنميـــة المواهـــب، الاحتفـــاظ بالمواهـــب( فـــي 

ى اسـتخدام المتوسـطات )الإدارة العامـة(، لجـأ الباحـث إلـ البنوك التجارية الأردنية فـي مدينـة عمّـان

؛  (1 - 2( ؛ )1 - 2الحسابية والانحرافـات المعياريـة، وأهميـة الفقـرة، كمـا هـو موضـ  بالجـداول )

(2 - 1  .) 

بالمواهـب ( إجابات عينة الدراسة عن العبارات المتعلقة بالإحتفاظ 1 - 2يوض  الجدول )

)الإدارة العامة(، حيث تراوحت المتوسطات الحسابية  البنوك التجارية الأردنية في مدينة عمّانفي 

( 4.28 - 3.82)الإدارة العامة( بـين ) البنوك التجارية الأردنية في مدينة عمّانجذب المواهب في ل

جـذب ( علـى مقيـاس ليكـرت الخماسـي الـذي يشـير إلـى الواقـع المرتفـع ل4.04بمتوسط كلـي مقـداره )

 )الإدارة العامة(. الأردنية في مدينة عمّانالبنوك التجارية المواهب في 
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 (1 - 2) جدول
البنوك التجارية الأردنية في جذب المواهب في المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية وواقع  

 )الإدارة العامة( مدينة عمّان

 جذب المواهب في البنوك التجارية الأردنية ت
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

أهمية  ترتيب
 الواقع الفقرة

لتحديد  دراسات تنبؤية منتظمة البنك يجري  1
 من المواهب احتياجاته

 مرتفع 1 1.770 4.18

1 
حديثة للبحث عن  وسائل يعتمد البنك على

 المواهب
 مرتفع 2 7521. 4.03

1 
الأعمال  من البنك احتياجاته المستقبلية يحدد

 في ضوء المتطلبات الحالية والمستقبلية
 مرتفع 1 8691. 4.05

2 
 يجري البنك تحليل الفجوة لتحديد احتياجاته

 المواهب  من أصحاب
 مرتفع 6 9211. 3.94

5 
واض  لجذب الموظفين  بشكل البنك يخطط

 الموهوبين
 مرتفع 7 8901. 3.82

6 
مختص بعملية جذب  قسم البنك يوجد في
 المواهب

 مرتفع 5 8521. 3.96

7 
استقطاب مختلفة مصادر  البنك يستخدم

 للمواهب البشرية
 مرتفع 1 7581. 4.28

المتوسط الحسابي والانحراف المعياري العام لجذب المواهب في 
 البنوك التجارية الأردنية

 مرتفع - 1.512 2.12

 

مصــادر اســتقطاب مختلفــة للمواهــب  البنــك إذ جــاءت فــي المرتبــة الأولــى فقــرة "يســتخدم

(، 4.04البـــالغ ) وهـــو أعلـــى مـــن المتوســـط الحســـابي العـــام( 4.28) بمتوســـط حســـابي بلـــغالبشـــرية" 

واضـ  لجـذب المـوظفين  بشـكل البنـك "يخطـط فيمـا حصـلت الفقـرة(، 7581.وانحـراف معيـاري بلـغ )

وهــــو أدنــــى مــــن المتوســــط ( 3.82) علــــى المرتبــــة الســــابعة والأخيــــرة بمتوســــط حســــابيالموهــــوبين" 

(. ويبين الجدول أيضاً التشت ت المنخفض 8901.اري )( وانحراف معي4.04) الحسابي الكلي والبالغ

البنــوك التجاريــة الأردنيــة فــي مدينــة جــذب المواهــب فــي فــي اســتجابات أفــراد عينــة الدراســة حــول 
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)الإدارة العامة( بفقراتها وهـو مـا يعكـس التقـارب فـي وجهـات نظـر أفـراد عينـة الدراسـة حـول  عمّان

)الإدارة العامـة(، ويشـير الجـدول  الأردنية في مدينة عمّان البنوك التجاريةجذب المواهب في واقع 

جـذب المواهـب فـي أيضاً إلى التقارب في قيم المتوسـطات الحسـابية. وبشـكل عـام، يتبـين أن واقـع 

)الإدارة العامة( من وجهة نظر أفراد عينة الدراسة كانـت  البنوك التجارية الأردنية في مدينة عمّان

 مرتفعاً. 

بتنمية المواهب في ( إجابات عينة الدراسة عن العبارات المتعلقة 1 - 2) ويوض  الجدول

)الإدارة العامــة(، حيــث تراوحــت المتوســطات الحســابية  البنــوك التجاريــة الأردنيــة فــي مدينــة عمّــان

( 4.01 - 3.89)الإدارة العامـة( بـين ) البنوك التجارية الأردنية في مدينة عمّانالمواهب في  لتنمية

 ( علـى مقيـاس ليكـرت الخماســي الـذي يشـير إلـى الواقـع المرتفـع لتنميــة3.95كلـي مقـداره )بمتوسـط 

)الإدارة العامـــة(. إذ جـــاءت فـــي المرتبـــة  البنـــوك التجاريـــة الأردنيـــة فـــي مدينـــة عمّـــانالمواهـــب فـــي 

تحسـين معـارف المـوظفين الموهــوبين مـن خـلال الحلقـات الدراســية  البنـك إلـى الأولـى فقـرة "يسـعى

(، 3.95البــالغ ) وهــو أعلــى مــن المتوســط الحســابي العــام( 4.01) بمتوســط حســابي بلــغر(" )ســيمنا

علــى التطــور  سياســات تشــجع البنــك "يمتلــك فيمــا حصــلت الفقــرة(، 8251.وانحــراف معيــاري بلــغ )

وهــــو أدنــــى مــــن المتوســــط ( 3.89) علــــى المرتبــــة السادســــة والأخيــــرة بمتوســــط حســــابيالــــوظيفي" 

 (. 8291.( وانحراف معياري )3.95) غالحسابي الكلي والبال
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 (1 - 2) جدول
البنوك التجارية الأردنية في المواهب في المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية وواقع تنمية 

 )الإدارة العامة( مدينة عمّان

 تنمية المواهب في البنوك التجارية الأردنية ت
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

أهمية  ترتيب
 الواقع الفقرة

 مرتفع 1 1.904 3.96 الموظفين المتميزين يكافئ البنك 8

2 
 برامج تدريبية فعالة لتطوير قدرات البنك يمتلك

 موظفيه الموهوبين
 مرتفع 5 8151. 3.92

11 

تحسين معارف الموظفين  البنك إلى يسعى
الموهوبين من خلال الحلقات الدراسية 

 )سيمنار(
 مرتفع 1 8251. 4.01

11 
 على تحسين تساعد بيئة إيجابية البنك يخلق

 المعرفة بين الموهوبين تشارك
 مرتفع 1 8761. 4.00

11 
على التطور  سياسات تشجع البنك يمتلك

 الوظيفي
 مرتفع 6 8291. 3.89

 مرتفع 2 7761. 3.95 للموظفين الموهوبين  التنمية فرز يوفر البنك 11
المعياري العام لتنمية المواهب في المتوسط الحسابي والانحراف 

 البنوك التجارية الأردنية
 مرتفع - 1.511 3.95

 

ويبــين الجـــدول أيضــاً التشـــت ت المــنخفض فـــي اســتجابات أفـــراد عينــة الدراســـة حــول تنميـــة 

)الإدارة العامــة( بفقراتهــا وهــو مــا يعكــس  البنــوك التجاريــة الأردنيــة فــي مدينــة عمّــانالمواهــب فــي 

البنوك التجارية الأردنية المواهب في التقارب في وجهات نظر أفراد عينة الدراسة حول واقع تنمية 

)الإدارة العامة(، ويشير الجدول أيضاً إلى التقارب في قيم المتوسطات الحسابية.  في مدينة عمّان

)الإدارة  البنـوك التجاريـة الأردنيـة فـي مدينـة عمّـاناهـب فـي المو وبشكل عام، يتبين أن واقـع تنميـة 

 العامة( من وجهة نظر أفراد عينة الدراسة كانت مرتفعاً. 
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( إجابــات عينــة الدراســة عــن العبــارات المتعلقــة بالإحتفــاظ 1 - 2وأخيــراً، يظهــر الجــدول )

ـــــي  ـــــانبالمواهـــــب ف ـــــة عمّ ـــــة فـــــي مدين ـــــة الأردني ـــــوك التجاري ـــــث تراوحـــــت  البن )الإدارة العامـــــة(، حي

)الإدارة  البنــوك التجاريــة الأردنيــة فــي مدينــة عمّــانبالمواهــب فــي المتوســطات الحســابية للإحتفــاظ 

( علـــى مقيـــاس ليكـــرت الخماســـي الـــذي 1.28( بمتوســـط كلـــي مقـــداره )4.23 - 3.82العامـــة( بـــين )

)الإدارة  التجارية الأردنيـة فـي مدينـة عمّـانالبنوك بالمواهب في يشير إلى الواقع المرتفع للإحتفاظ 

 من أكثر كشركاء الموظفين الموهوبين البنك مع العامة(. إذ جاءت في المرتبة الأولى فقرة "يتعامل

ـــغكـــونهم مـــوظفين"  ـــى مـــن المتوســـط الحســـابي العـــام( 4.23) بمتوســـط حســـابي بل البـــالغ  وهـــو أعل

 لتحديـد نوعيـة "يسـتخدم البنـك طـرق  ت الفقـرةفيمـا حصـل(، 7721.(، وانحـراف معيـاري بلـغ )1.28)

وهــو أدنــى مــن ( 3.82) علــى المرتبــة الســابعة والأخيــرة بمتوســط حســابياحتياجاتــه مــن المواهــب" 

(. ويبـين الجـدول أيضـاً التشـت ت 7941.( وانحـراف معيـاري )1.28) المتوسط الحسابي الكلي والبالغ

البنـوك التجاريـة الأردنيـة لإحتفاظ بالمواهب فـي االمنخفض في استجابات أفراد عينة الدراسة حول 

)الإدارة العامــة( بفقراتهــا وهــو مــا يعكــس التقــارب فــي وجهــات نظــر أفــراد عينــة  فــي مدينــة عمّــان

ـــانالإحتفـــاظ بالمواهـــب فـــي الدراســـة حـــول واقـــع  )الإدارة  البنـــوك التجاريـــة الأردنيـــة فـــي مدينـــة عمّ

العامة(، ويشير الجدول أيضاً إلى التقارب فـي قـيم المتوسـطات الحسـابية. وبشـكل عـام، يتبـين أن 

)الإدارة العامـة( مـن وجهـة  البنـوك التجاريـة الأردنيـة فـي مدينـة عمّـانالإحتفاظ بالمواهب فـي واقع 

 نظر أفراد عينة الدراسة كانت مرتفعاً.
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 (1 - 2) جدول
البنوك التجارية الأردنية الإحتفاظ بالمواهب في المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية وواقع 

 )الإدارة العامة( في مدينة عمّان

 الإحتفاظ بالمواهب في البنوك التجارية الأردنية ت
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

ترتيب أهمية 
 الواقع الفقرة

للاستفادة من المواهب  كبيرةجهوداً  البنك يبذل 12
 أي شاغر الداخلية قبل الإعلان عن

 مرتفع 1 1.842 4.01

 مرتفع 6 7831. 3.90 الكفاءات البشرية الموجودة حالياَ  البنك يقيّم 15

16 
احتياجاته  لتحديد نوعية يستخدم البنك طرق 

 من المواهب
 مرتفع 7 7941. 3.82

17 
أصحاب  مع تتلائم رواتب وحوافز البنك يقدم

 المواهب من العاملين
 مرتفع 1 8571. 4.06

18 
ويوليهم القدر  الموظفين الموهوبين البنك يحترم

 الملائم من التقدير
 مرتفع 2 8691. 3.95

12 
 كشركاء الموظفين الموهوبين البنك مع يتعامل

 كونهم موظفين من أكثر
 مرتفع 1 7721. 4.23

11 
للموظفين  عادلة ترقية فرز البنك تمن  إدارة
 الموهوبين

 مرتفع 5 8301. 3.92

المتوسط الحسابي والانحراف المعياري العام للاحتفاظ بالمواهب 
 في البنوك التجارية الأردنية

 مرتفع - 1.227 1.28

 

 

)الإدارة  البنوك التجارية الأردنية في مدينة عمّانفي  ما واقع الثقة التنظيمية 8 - 8 - 1
 ؟العامة(

 

)الإدارة  البنــــوك التجاريــــة الأردنيــــة فــــي مدينــــة عمّــــانلوصــــف واقــــع الثقــــة التنظيميــــة فــــي 

العامة(، لجأ الباحث إلى استخدام المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية، وأهمية الفقرة، كما 

 (. 2 - 2هو موض  بالجداول )

تعلقــة بالثقــة التنظيميــة ( إجابــات عينــة الدراســة عــن العبــارات الم2 - 2إذ يظهـر الجــدول )

)الإدارة العامة(، حيث تراوحت المتوسطات الحسابية  البنوك التجارية الأردنية في مدينة عمّانفي 
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( 4.09 - 3.56)الإدارة العامـة( بـين ) البنوك التجارية الأردنية في مدينة عمّـانفي للثقة التنظيمية 

( علــى مقيــاس ليكــرت الخماســي الــذي يشــير إلــى الواقــع المرتفــع للثقــة 1.21بمتوســط كلــي مقــداره )

)الإدارة العامــة(. إذ جــاءت فــي المرتبــة  البنــوك التجاريــة الأردنيــة فــي مدينــة عمّــانفــي التنظيميــة 

وهـو ( 4.09) بمتوسـط حسـابي بلـغكافـة المـوظفين"  البنـك بمصـداقية مـع الأولـى فقـرة "تتعامـل إدارة

فيمــا حصــلت (، 8371.(، وانحــراف معيــاري بلــغ )1.21البــالغ ) حســابي العــامأعلــى مــن المتوســط ال

علـى المرتبـة أيـة مسـاعدة"  منهـا يطلبـوا لـم لـو العـاملين حتـى لجميـع المسـاعدة البنـك إدارة "تقـدم الفقرة

( 1.21) وهـو أدنـى مـن المتوسـط الحسـابي الكلـي والبـالغ( 3.56) العاشرة والأخيرة بمتوسـط حسـابي

(. ويبـــين الجـــدول أيضـــاً التشـــت ت المـــنخفض فـــي اســـتجابات أفـــراد عينـــة 1.889يـــاري )وانحـــراف مع

)الإدارة العامة( بفقراتهـا  البنوك التجارية الأردنية في مدينة عمّانالثقة التنظيمية في الدراسة حول 

 البنـوكالثقـة التنظيميـة فـي وهو ما يعكس التقارب في وجهات نظر أفراد عينة الدراسـة حـول واقـع 

)الإدارة العامــة(، ويشــير الجــدول أيضــاً إلــى التقــارب فــي قــيم  التجاريــة الأردنيــة فــي مدينــة عمّــان

البنوك التجارية الأردنية في الثقة التنظيمية في المتوسطات الحسابية. وبشكل عام، يتبين أن واقع 

 )الإدارة العامة( من وجهة نظر أفراد عينة الدراسة كانت مرتفعاً. مدينة عمّان
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 (2 - 2) جدول
البنوك التجارية الأردنية في الثقة التنظيمية في المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية وواقع 

 )الإدارة العامة( مدينة عمّان

 الثقة التنظيمية في البنوك التجارية الأردنية ت
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

ترتيب أهمية 
 الواقع الفقرة

 مرتفع 2 1.934 3.83 في العمل الأمور دقائق البنك إدارة تتقن 11

11 
 العاملين حتى لجميع المساعدة البنك إدارة تقدم

 أية مساعدة منها يطلبوا لم لو
 متوسط 11 1.889 3.56

11 
إتخاذ  في الموظفين مصال  البنك إدارة تراعي
 ذات العلاقة بهم القرارات

 مرتفع 7 1.911 3.91

12 
بين جميع  الاتصالات لإقامة البنك إدارة تسعى

 العاملين
 مرتفع 6 1.827 3.92

 مرتفع 8 1.015 3.89 حقوق الموظفين على البنك إدارة تحاف  15
 مرتفع 1 1.888 4.04 للموظفين الاستثنائية الجهود البنك إدارة تقدّر 16

17 
بكل  الموظفين إشراك البنك إدارة تحاول

 القضايا المستقبلية
 مرتفع 5 1.849 3.94

18 
كافة  البنك بمصداقية مع تتعامل إدارة

 الموظفين
 مرتفع 1 1.837 4.09

 مرتفع 1 1.850 4.03 كافة الموظفين بنزاهة مع البنك تتعامل إدارة 12
 مرتفع 2 1.897 4.01 الجميع بالتساوي  على النظام البنك تطبق إدارة 11

العام للثقة التنظيمية في المتوسط الحسابي والانحراف المعياري 
 البنوك التجارية الأردنية

 مرتفع - 1.272 1.21

 

في )الإبداع، المسؤولية الإجتماعية، جودة الخدمة( ما واقع السمعة التنظيمية  1 - 8 - 1
 ؟)الإدارة العامة( البنوك التجارية الأردنية في مدينة عمّان

 

فــــي ( الإبـــداع، المســـؤولية الإجتماعيـــة، جـــودة الخدمـــة) الســـمعة التنظيميـــةلوصـــف واقـــع 

)الإدارة العامـة(، لجـأ الباحـث إلـى اسـتخدام المتوسـطات  البنوك التجارية الأردنية فـي مدينـة عمّـان

؛  (6 - 2( ؛ )5 - 2الحسابية والانحرافـات المعياريـة، وأهميـة الفقـرة، كمـا هـو موضـ  بالجـداول )

(2 - 7  .) 
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فـــي ( إجابـــات عينـــة الدراســـة عـــن العبـــارات المتعلقـــة بالإبـــداع 5 - 2إذ يوضـــ  الجـــدول )

)الإدارة العامــة(، حيــث تراوحــت المتوســطات الحســابية  البنــوك التجاريــة الأردنيــة فــي مدينــة عمّــان

ــــداع  ــــانفــــي للإب ــــة فــــي مدينــــة عمّ ــــوك التجاريــــة الأردني ــــين ) البن ( 4.04 - 3.67)الإدارة العامــــة( ب

لى مقيـاس ليكـرت الخماسـي الـذي يشـير إلـى الواقـع المرتفـع للإبـداع ( ع1.22بمتوسط كلي مقداره )

)الإدارة العامـة(. إذ جـاءت فـي المرتبـة الأولـى فقـرة  البنـوك التجاريـة الأردنيـة فـي مدينـة عمّـانفي 

( 4.04) بمتوسط حسـابي بلـغ"تطبق القواعد والتعليمات في البنك لتتناسب مع متطلبات المبدعين" 

ـــالغ ) ســـط الحســـابي العـــاموهـــو أعلـــى مـــن المتو  ـــاري بلـــغ )1.22الب فيمـــا (، 9351.(، وانحـــراف معي

علـــى المرتبـــة الســـابعة والأخيـــرة "يلقـــى التجديـــد والإبـــداع تشـــجيعاً مـــن إدارة البنـــك"  حصـــلت الفقـــرة

( وانحـراف معيـاري 1.22) وهو أدنى من المتوسط الحسـابي الكلـي والبـالغ( 3.67) بمتوسط حسابي

الإبـداع (. ويبين الجدول أيضاً التشـت ت المـنخفض فـي اسـتجابات أفـراد عينـة الدراسـة حـول 9961.)

)الإدارة العامـة( بفقراتهـا وهـو مـا يعكـس التقـارب فـي  البنوك التجارية الأردنية في مدينـة عمّـانفي 

 عمّـان البنـوك التجاريـة الأردنيـة فـي مدينـةالإبـداع فـي وجهات نظر أفراد عينـة الدراسـة حـول واقـع 

)الإدارة العامــة(، ويشــير الجــدول أيضــاً إلــى التقــارب فــي قــيم المتوســطات الحســابية. وبشــكل عــام، 

)الإدارة العامــة( مــن وجهــة  البنــوك التجاريــة الأردنيــة فــي مدينــة عمّــانالإبــداع فــي يتبــين أن واقــع 

 نظر أفراد عينة الدراسة كانت مرتفعاً.
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 (5 - 2) جدول
البنوك التجارية الأردنية في مدينة الإبداع في المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية وواقع 

 )الإدارة العامة( عمّان

 الإبداع في البنوك التجارية الأردنية ت
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

ترتيب أهمية 
 الواقع الفقرة

يمتلك البنك المهارات اللازمة لإقناع  11
 المتعاملين معه من أجل تحقيق الأهداف

 مرتفع 5 1.856 3.96

11 
يهتم البنك بتقديم أفكار جديدة للعمل حتى ولو 

 لم تطبق سابقاً 
 مرتفع 6 8391. 3.86

11 
يحرز البنك على اقتراح أساليب جديدة لأداء 
 العمل رغم علمه بالمخاطر المترتبة على ذلك

 مرتفع 1 8311. 4.00

12 
للحصول على الأفكار التي  يسعى البنك

 بحل مشاكل العمل تساهم
 مرتفع 1 9131. 4.00

15 
يسعى البنك إلى توفير مناخ يدفع العاملين 

 إلى الإبداع والتميز
 مرتفع 1 8361. 4.02

16 
تطبق القواعد والتعليمات في البنك لتتناسب 

 مع متطلبات المبدعين
 مرتفع 1 9351. 4.04

 مرتفع 7 9961. 3.67 والإبداع تشجيعاً من إدارة البنكيلقى التجديد  17
المتوسط الحسابي والانحراف المعياري العام للإبداع في البنوك 

 التجارية الأردنية
 مرتفع - 1.518 1.22

 

( إجابـــات عينـــة الدراســـة عـــن العبـــارات المتعلقـــة بالمســـؤولية 6 - 2كمـــا يظهـــر الجـــدول )

ــــة  )الإدارة العامــــة(، حيــــث تراوحــــت  الأردنيــــة فــــي مدينــــة عمّــــانالبنــــوك التجاريــــة فــــي الإجتماعي

)الإدارة  البنوك التجارية الأردنية فـي مدينـة عمّـانفي المتوسطات الحسابية للمسؤولية الإجتماعية 

( علـــى مقيـــاس ليكـــرت الخماســـي الـــذي 3.95( بمتوســـط كلـــي مقـــداره )4.13 - 3.79العامـــة( بـــين )

 البنـــوك التجاريـــة الأردنيـــة فـــي مدينـــة عمّـــانفـــي يشـــير إلـــى الواقـــع المرتفـــع للمســـؤولية الإجتماعيـــة 

)الإدارة العامــة(. إذ جــاءت فــي المرتبــة الأولــى فقــرة "تعبــر المســؤولية الاجتماعيــة عــن الســلوكيات 

وهـو أعلـى مـن ( 4.13) متوسـط حسـابي بلـغبوالقيم الشخصية لمـديري الأقسـام والشـعب فـي البنـك" 
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 فيمــــا حصــــلت الفقــــرة(، 8091.(، وانحــــراف معيــــاري بلــــغ )3.95البــــالغ ) المتوســــط الحســــابي العــــام

علـى المرتبـة الثامنـة والأخيـرة بمتوسـط "يحرز البنك علـى تقـديم خـدمات تلبـي حاجـات المجتمـع" 

( وانحـــــراف معيـــــاري 3.95) وهـــــو أدنـــــى مـــــن المتوســـــط الحســـــابي الكلـــــي والبـــــالغ( 3.79) حســـــابي

(.8931  .) 

 (6 - 2) جدول
البنوك التجارية في المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية وواقع المسؤولية الإجتماعية 

 )الإدارة العامة( الأردنية في مدينة عمّان

 المسؤولية الإجتماعية في البنوك التجارية الأردنية ت
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

ترتيب أهمية 
 الفقرة

 الواقع

يحرز البنك على تقديم خدمات تلبي حاجات  18
 المجتمع

 مرتفع 8 1.893 3.79

12 

تعبر المسؤولية الاجتماعية عن السلوكيات 
والقيم الشخصية لمديري الأقسام والشعب في 

 البنك
 مرتفع 1 8091. 4.13

21 
عن القيم  البنك القرارات النابعه يطبق المسؤول

 والاخلاق الحميدة
 مرتفع 1 7941. 3.95

21 

يتوفر لدى مديري البنك الشعور بالمسؤولية 
من المرج  أن يكون الدافع الأكبر لتحقيق 

 أهداف البنك
 مرتفع 1 7741. 4.02

21 
يأخذ البنك بعين الاعتبار أراء ومقترحات 

 الموظفين حول أنشطته وخدماته
 مرتفع 6 9041. 3.87

21 
يحتضن البنك وينمي المشاريع التي تتبناها 

 منظمات المجتمع المدني.
 مرتفع 7 8631. 3.84

22 
 يسهم البنك في المشاركة بالمؤتمرات والندوات

 منظمات المجتمع المدني.  بالتعاون مع
 مرتفع 5 8931. 3.91

25 
يمتنع البنك عن القيام بأي نشاط أو عمل 

 المجتمع وأخلاقة. يتعارض مع قيم
 مرتفع 2 8501. 3.92

المتوسط الحسابي والانحراف المعياري العام للمسؤولية 
 الإجتماعية في البنوك التجارية الأردنية

 مرتفع - 5241. 3.95
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ويبين الجدول أيضاً التشت ت المنخفض في استجابات أفراد عينـة الدراسـة حـول المسـؤولية 

)الإدارة العامـة( بفقراتهـا وهـو مـا يعكـس  مدينـة عمّـانالبنوك التجارية الأردنيـة فـي في الإجتماعية 

البنـوك التجاريـة فـي التقارب في وجهات نظر أفراد عينة الدراسة حول واقع المسؤولية الإجتماعيـة 

)الإدارة العامة(، ويشـير الجـدول أيضـاً إلـى التقـارب فـي قـيم المتوسـطات  الأردنية في مدينة عمّان

البنــوك التجاريــة الأردنيــة فــي فــي أن واقــع المســؤولية الإجتماعيــة الحســابية. وبشــكل عــام، يتبــين 

 )الإدارة العامة( من وجهة نظر أفراد عينة الدراسة كانت مرتفعاً. مدينة عمّان

( إجابــــات عينــــة الدراســــة عــــن العبــــارات المتعلقــــة بجــــودة 7 - 2وأخيــــراً، يظهــــر الجــــدول )

)الإدارة العامـة(، حيـث تراوحـت المتوسـطات  عمّـانالبنوك التجارية الأردنية في مدينـة في الخدمة 

 3.33)الإدارة العامـة( بـين ) البنـوك التجاريـة الأردنيـة فـي مدينـة عمّـانفي الحسابية لجودة الخدمة 

( على مقياس ليكرت الخماسي الذي يشير إلى الواقع المرتفع 3.87( بمتوسط كلي مقداره )4.17 -

)الإدارة العامة(. إذ جاءت في المرتبة  لأردنية في مدينة عمّانالبنوك التجارية افي لجودة الخدمة 

بمتوسط حسابي الأولى فقرة "يهتم البنك بتقديم أفضل ما لديه من خدمات من أجل تحقيق أهدافه" 

(، 7841.(، وانحراف معياري بلغ )3.87البالغ ) وهو أعلى من المتوسط الحسابي العام( 4.17) بلغ

علــى المرتبــة الســابعة "يــوفر البنــك كافــة المتطلبــات الفنيــة لتطــوير الخــدمات"  فيمــا حصــلت الفقــرة

( وانحـراف 3.87) وهو أدنى من المتوسط الحسابي الكلي والبـالغ( 3.33) والأخيرة بمتوسط حسابي

 (. 1.006معياري )
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 (7 - 2) جدول
البنوك التجارية الأردنية في في المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية وواقع جودة الخدمة 

 )الإدارة العامة( مدينة عمّان

 جودة الخدمة في البنوك التجارية الأردنية ت
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

ترتيب أهمية 
 الواقع الفقرة

تتولى الادارة العليا في البنك التخطيط  26
 لتحسين جودة الخدمة 

 مرتفع 1 1.819 4.12

27 
على الالتزام بجودة الخدمة وفقا يؤكد البنك 

 لخطط وبرامج مدروسة
 مرتفع 2 8511. 4.00

28 
يهتم البنك بتقديم أفضل ما لديه من خدمات 

 من أجل تحقيق أهدافه
 مرتفع 1 7841. 4.17

22 
يسعى البنك لتوفير كافة المستلزمات 

 الضرورية للموظفين
 مرتفع 1 7981. 4.14

51 
من الكفاءة في تقديم يتمتع البنك بمستوى عالٍ 

 الخدمات المصرفية
 مرتفع 6 9491. 3.72

51 
بأفكار جديدة واقتراحات بناءة من  يساهم البنك

 شأنها تحسين جودة الخدمة المقدمة للمستفيد 
 مرتفع 5 9501. 3.73

51 
يوفر البنك كافة المتطلبات الفنية لتطوير 

 الخدمات
 متوسط 7 1.006 3.33

والانحراف المعياري العام لجودة الخدمة في المتوسط الحسابي 
 البنوك التجارية الأردنية

 مرتفع - 1.511 3.87

 

ويبــين الجـــدول أيضــاً التشـــت ت المــنخفض فـــي اســتجابات أفـــراد عينــة الدراســـة حــول جـــودة 

)الإدارة العامـــة( بفقراتهـــا وهـــو مـــا يعكـــس  البنـــوك التجاريـــة الأردنيـــة فـــي مدينـــة عمّـــانفـــي الخدمـــة 

البنـوك التجاريـة الأردنيـة فـي التقارب في وجهات نظر أفراد عينة الدراسة حول واقع جودة الخدمـة 

)الإدارة العامة(، ويشير الجدول أيضاً إلى التقارب في قيم المتوسطات الحسابية.  في مدينة عمّان

)الإدارة  البنــوك التجاريــة الأردنيــة فــي مدينــة عمّــانفــي وبشــكل عــام، يتبــين أن واقــع جــودة الخدمــة 

 العامة( من وجهة نظر أفراد عينة الدراسة كانت مرتفعاً.



73 

 

 

 :تحليل مدى ملائمة البيانات لإفتراضات اختبار فرضيات الدراسة 1 ـ 1
  

لإختبار فرضيات الدراسة قام الباحث بـإجراء بعـض  قبل البدء في تطبيق تحليل الإنحدار

الإختبارات وذلك من أجل ضمان ملاءمـة البيانـات لإفتراضـات تحليـل الإنحـدار، إذ تـم التأكـد مـن 

بإســتخدام معامــل تضــخم  Multicollinearityعــدم وجــود إرتبــاط عــالٍ بــين أبعــاد المتغيــر المســتقل 

لكـل متغيـر  Toleranceوإختبـار التبـاين المسـموح بـه  Variance Inflation Factor (VIF)التبـاين 

( للقيمــة VIFمــن متغيــرات الدراســة مــع مراعــاة عــدم تجــاوز معامــل تضــخم التبــاين المســموح بــه )

 (.1.15أكبر من ) Tolerance(. وأن تكون قيمة التباين المسموح به 11)

بإحتســاب  Normal Distributionوتــم التأكــد أيضــاً مــن إتبــاع البيانــات للتوزيــع الطبيعــي 

، إذ إن البيانــات تتبــع التوزيــع الطبيعــي إذا كانــت قيمــة معامــل الإلتــواء Skewnessمعامــل الإلتــواء 

 ( يبين نتائج هذه الإختبارات.8 - 2(، والجدول رقم )1تقل عن )

 (8 - 2جدول )

 Skewnessواء ومعامل الالت Toleranceوالتباين المسموح به  VIFنتائج اختبار تضخم التباين 

 VIF Tolerance Skewness المتغيرات المستقلة  ت

 0.712 - 1.554 1.805 جذب المواهب 1

 0.818 - 1.515 1.942 تنمية المواهب 1

 0.697 - 1.527 1.899 الغحتفاظ بالمواهب 1

 

ـــــي الجـــــدول ) ـــــواردة ف ـــــائج ال ـــــداخل خطـــــي متعـــــدد 8 - 2يتضـــــ  مـــــن النت ( عـــــدم وجـــــود ت

Multicollinearity ( جــذب المواهــب، تنميــة المواهــب، بــين أبعــاد المتغيــر المســتقل إدارة المواهــب

( للأبعــاد VIF(، وإن مــا يؤكــد ذلــك قــيم معيــار إختبــار معامــل تضــخم التبــاين )الاحتفــاظ بالمواهــب
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؛  1.942؛  1.805( والبالغــــة )جــــذب المواهــــب، تنميــــة المواهــــب، الاحتفــــاظ بالمواهــــبالمتمثلــــة بـــــ )

(. كمــــا يتضــــ  أن قــــيم إختبــــار التبــــاين المســــموح بــــه 11( علــــى التــــوالي والتــــي تقــــل عــــن )1.899

(Tolerance( تراوحت بين ).ويعـد هـذا مؤشـراً علـى عـدم 1.15( وهي أكبر مـن )5541. - 5151 )

وجــود إرتبــاط عــالٍ بــين المتغيــر المســتقل. وقــد تــم التأكــد مــن أن البيانــات تتبــع التوزيــع الطبيعــي 

 (.1( حيث كانت القيم أقل من )Skewnessتساب معامل الالتواء )بإح

وتأسيســـاً علـــى مـــا تقـــدم وبعـــد التأكـــد مـــن عـــدم وجـــود تـــداخل خطـــي بـــين أبعـــاد المتغيـــر 

ـــع الطبيعـــي فقـــد أصـــب  بالإمكـــان إختبـــار  ـــرات الدراســـة تخضـــع للتوزي ـــات متغي المســـتقل، وإن بيان

 فرضيات الدراسة في البنوك محل الدراسة.
 

 :إختبار فرضيات الدراسة 4 ـ 1
 

 الفرضية الرئيسة الأولى 2

10H: "جذب المواهـب، تنميـة المواهـب، الاحتفـاظ ) لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لإدارة المواهب

 البنـوك التجاريـة الأردنيــة )الإدارة العامـة( فــي مدينـة عمّــانفــي  علـى الســمعة التنظيميـة( بالمواهـب

  ".(  0.05) عند مستوى دلالة

 للتحقـق مـن أثـر إدارة المواهـبالمتعـدد  الانحـدارلاختبار هذه الفرضية تم استخدام تحليل 

البنـوك التجاريـة علـى السـمعة التنظيميـة فـي )جذب المواهب، تنمية المواهب، الاحتفاظ بالمواهب( 

 (.2 - 2)الجدول موض  ب، وكما هو الأردنية )الإدارة العامة( في مدينة عمّان
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  (2 - 2جدول )     

 البنوك التجارية الأردنية )الإدارة العامة( في مدينة عمّانعلى السمعة التنظيمية في  إدارة المواهبنتائج اختبار تحليل الانحدار المتعدد لتأثير 

 المتغير التابع

 ملخص الأنموذج
Model Summary 

 تحليل التباين

ANOVA 
 الإنحدارمعاملات 

Coefficients 

(R) 

 الارتباط

(2R) 
معامل 
 التحديد

Adjusted  
(2R)  

معامل التحديد 
 المعدل

F 

 المحسوبة

DF 

 درجات الحرية

Sig* 

مستوى 
 الدلالة

 β T درجة التأثير

 المحسوبة

Sig* 

 مستوى الدلالة

 75.294 1.515 1.511 1.711 السمعة التنظيمية

 1 الإنحدار

1.111 

 1.000 4.667 1.301 جذب المواهب 

 0011. 3.515 2351. تنمية المواهب  117 البواقي

 0001. 4.546 3011. الاحتفاظ بالمواهب  210 المجموع

  (  0.05) يكون التأثير ذا دلالة إحصائية عند مستوى *
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)جذب المواهب، تنمية المواهب، الاحتفاظ  إدارة المواهبأثر ( 2 - 2) يوض  الجدول

. عمّانالبنوك التجارية الأردنية )الإدارة العامة( في مدينة على السمعة التنظيمية في بالمواهب( 

  ) إذ أظهرت نتائج التحليل الإحصائي وجود تأثير ذي دلالة إحصائية عند مستوى دلالة

على السمعة )جذب المواهب، تنمية المواهب، الاحتفاظ بالمواهب(  لإدارة المواهب( 0.05

 R الارتباط، إذ بلغ معامل البنوك التجارية الأردنية )الإدارة العامة( في مدينة عمّانالتنظيمية في 

 أي أن ما قيمته(، 1.511) فقد بلغ 1R أما معامل التحديد(.   0.05) عند مستوى ( 1.711)

البنوك التجارية الأردنية )الإدارة العامة( في مدينة من التغيرات في السمعة التنظيمية في ( 1.511)

. الاحتفاظ بالمواهب()جذب المواهب، تنمية المواهب،  إدارة المواهبناتج عن التغير في  عمّان

 قد بلغ1R  Adjustedوفي السياق ذاته، أظهرت نتائج التحليل أن معامل التحديد المعدل 

وهو ما يعكس المستوى الصافي للاهتمام بإدارة المواهب بأبعادها بعد التخلص من قيم (، 1.515)

 الأخطاء المعيارية الناتجة عن السمعة التنظيمية.

 β بأن قيمة معامل التأثير Coefficients معاملات الانحداركما أظهرت نتائج تحليل 

 Tوما يؤكد هذه الدلالة قيمة(،   0.05) لجذب المواهب وهي دالة عند مستوى ( 3011.) بلغت

β (.2351 ) في حين بلغت قيمة معامل التأثير(. 4.667) المحسوبة لنفس المتغير والتي بلغت

المحسوبة لنفس  Tوما يؤكد هذه الدلالة قيمة(،   0.05) لتنمية المواهب وهي دالة عند مستوى 

للإحتفاظ بالمواهب وهي β (.3011 ) كما بلغت قيمة معامل التأثير (.3.515) المتغير والتي بلغت

 المحسوبة لنفس المتغير والتي بلغت Tوما يؤكد هذه الدلالة قيمة(،   0.05) دالة عند مستوى 

)جذب المواهب،  إدارة المواهبالزيادة بدرجة واحدة في مستوى الاهتمام بوهذا يعني أن (. 4.546)

لجذب ( 3011.) سيؤدي إلى زيادة السمعة التنظيمية بقيمةتنمية المواهب، الاحتفاظ بالمواهب( 

 ويؤكد معنوية هذا التأثير قيمة للإحتفاظ بالمواهب.( 3011.)لتنمية المواهب و ( 2351.)المواهب و
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F  مستوى  وهي دالة عند( 75.294) لأنموذج التأثير والتي بلغتالمحسوبة (  0.05 .) وهذا يؤكد

عدم صحة قبول الفرضية الرئيسة، وعليه ترفض الفرضية العدمية )الصفرية(، وتقبل الفرضية 

 البديلة التي تنص على: 

( الاحتفاظ بالمواهبجذب المواهب، تنمية المواهب، ) لإدارة المواهبوجود أثر ذو دلالة إحصائية 

عند مستوى  البنوك التجارية الأردنية )الإدارة العامة( في مدينة عمّانفي  على السمعة التنظيمية

 (.  0.05) دلالة

)جذب المواهب، تنمية المواهب، الاحتفاظ بالمواهب(  إدارة المواهبوللتحقق من تأثير 

الفرضية الرئيسة إلى ثلاثة فرضيات فرعية، في كل بعد من أبعاد السمعة التنظيمية، تم تجزئة 

 وكما يلي:

 الفرضية الفرعية الأولى 1

1-10H: "جـــــذب المواهـــــب، تنميـــــة المواهـــــب، ) لا يوجـــــد أثـــــر ذو دلالـــــة إحصـــــائية لإدارة المواهـــــب

 البنــوك التجاريــة الأردنيــة )الإدارة العامــة( فــي مدينــة عمّــانفــي  علــى الإبــداع( الاحتفــاظ بالمواهــب

   ".(  0.05) دلالةعند مستوى 

 للتحقـق مـن أثـر إدارة المواهـبالمتعـدد  الانحـدارلاختبار هذه الفرضية تم استخدام تحليل 

البنــوك التجاريــة الأردنيــة علــى الإبــداع فــي )جــذب المواهــب، تنميــة المواهــب، الاحتفــاظ بالمواهــب( 

 (.11 - 2)الجدول موض  ب، وكما هو )الإدارة العامة( في مدينة عمّان
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 (11 - 2جدول )

 البنوك التجارية الأردنية )الإدارة العامة( في مدينة عمّانعلى الإبداع في  إدارة المواهبنتائج اختبار تحليل الانحدار المتعدد لتأثير 

 المتغير التابع

 ملخص الأنموذج
Model Summary 

 تحليل التباين

ANOVA 
 معاملات الإنحدار

Coefficients 

(R) 

 الارتباط

(2R) 
معامل 
 التحديد

Adjusted  
(2R)  

معامل التحديد 
 المعدل

F 

 المحسوبة

DF 

 درجات الحرية

Sig* 

مستوى 
 الدلالة

 β T درجة التأثير

 المحسوبة

Sig* 

 مستوى الدلالة

 36.018 1.111 1.121 1.586  الإبداع

 1 الإنحدار

1.111 

 1.000 3.689 1.279 جذب المواهب 

 0191. 2.358 1851. تنمية المواهب  117 البواقي

 0061. 2.760 2141. الاحتفاظ بالمواهب  210 المجموع

  (  0.05) يكون التأثير ذا دلالة إحصائية عند مستوى *
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)جذب المواهب، تنمية المواهب، الاحتفاظ  إدارة المواهبأثر ( 11 - 2) يوض  الجدول

. إذ أظهرت البنوك التجارية الأردنية )الإدارة العامة( في مدينة عمّانعلى الإبداع في بالمواهب( 

لإدارة (   0.05) نتائج التحليل الإحصائي وجود تأثير ذي دلالة إحصائية عند مستوى دلالة

البنوك التجارية على الإبداع في )جذب المواهب، تنمية المواهب، الاحتفاظ بالمواهب(  المواهب

  ) عند مستوى R (1.586 ) ، إذ بلغ معامل الارتباطالأردنية )الإدارة العامة( في مدينة عمّان

من التغيرات في الإبداع ( 1.121) أي أن ما قيمته(، 1.121) فقد بلغ 1R أما معامل التحديد(. 0.05

 إدارة المواهبناتج عن التغير في  البنوك التجارية الأردنية )الإدارة العامة( في مدينة عمّانفي 

. وفي السياق ذاته، أظهرت نتائج التحليل )جذب المواهب، تنمية المواهب، الاحتفاظ بالمواهب(

ما يعكس المستوى الصافي  وهو(، 1.111) قد بلغ1R  Adjustedأن معامل التحديد المعدل 

 للاهتمام بإدارة المواهب بأبعادها بعد التخلص من قيم الأخطاء المعيارية الناتجة عن الإبداع.

 β بأن قيمة معامل التأثير Coefficients كما أظهرت نتائج تحليل معاملات الانحدار

 Tهذه الدلالة قيمةوما يؤكد (،   0.05) لجذب المواهب وهي دالة عند مستوى ( 2791.) بلغت

β (.1851 ) في حين بلغت قيمة معامل التأثير(. 3.689) المحسوبة لنفس المتغير والتي بلغت

المحسوبة لنفس  Tوما يؤكد هذه الدلالة قيمة(،   0.05) لتنمية المواهب وهي دالة عند مستوى 

للإحتفاظ بالمواهب وهي β (.2141 ) كما بلغت قيمة معامل التأثير (.2.358) المتغير والتي بلغت

 المحسوبة لنفس المتغير والتي بلغت Tوما يؤكد هذه الدلالة قيمة(،   0.05) دالة عند مستوى 

)جذب المواهب،  إدارة المواهبوهذا يعني أن الزيادة بدرجة واحدة في مستوى الاهتمام ب(. 2.760)

لجذب المواهب ( 2791.) بقيمةسيؤدي إلى زيادة الإبداع تنمية المواهب، الاحتفاظ بالمواهب( 

 F ويؤكد معنوية هذا التأثير قيمة للإحتفاظ بالمواهب. (2141.)لتنمية المواهب و ( 1851.)و

وهذا يؤكد (.   0.05) مستوى  وهي دالة عند( 36.018) المحسوبة لأنموذج التأثير والتي بلغت
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عدم صحة قبول الفرضية الفرعية الأولى، وعليه ترفض الفرضية العدمية )الصفرية(، وتقبل 

 الفرضية البديلة التي تنص على: 

( جذب المواهب، تنمية المواهب، الاحتفاظ بالمواهب) وجود أثر ذو دلالة إحصائية لإدارة المواهب

  ) عند مستوى دلالة ( في مدينة عمّانالبنوك التجارية الأردنية )الإدارة العامةفي  على الإبداع

0.05.) 

 الفرضية الفرعية الثانية 01

2-10H: "جـــــذب المواهـــــب، تنميـــــة المواهـــــب، ) لا يوجـــــد أثـــــر ذو دلالـــــة إحصـــــائية لإدارة المواهـــــب

البنـوك التجاريـة الأردنيـة )الإدارة العامـة( فـي فـي  على المسـؤولية الإجتماعيـة( الاحتفاظ بالمواهب

  ".(  0.05) عند مستوى دلالة مدينة عمّان

 للتحقـق مـن أثـر إدارة المواهـبالمتعـدد  الانحـدارلاختبار هذه الفرضية تم استخدام تحليل 

البنـــوك علـــى المســـؤولية الإجتماعيـــة فـــي )جـــذب المواهـــب، تنميـــة المواهـــب، الاحتفـــاظ بالمواهـــب( 

 (.11 - 2)الجدول موض  ب، وكما هو التجارية الأردنية )الإدارة العامة( في مدينة عمّان
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 (11 - 2جدول )

 البنوك التجارية الأردنية )الإدارة العامة( في مدينة عمّانعلى المسؤولية الإجتماعية في  إدارة المواهبنتائج اختبار تحليل الانحدار المتعدد لتأثير 

 المتغير التابع

 ملخص الأنموذج
Model Summary 

 التباينتحليل 

ANOVA 
 معاملات الإنحدار

Coefficients 

(R) 

 الارتباط

(2R) 
معامل 
 التحديد

Adjusted  
(2R)  

معامل التحديد 
 المعدل

F 

 المحسوبة

DF 

 درجات الحرية

Sig* 

مستوى 
 الدلالة

 β T درجة التأثير

 المحسوبة

Sig* 

 مستوى الدلالة

المسؤولية 
 46.870 1.126 1.215 1.616  الإجتماعية

 1 الإنحدار

1.111 

 1.003 3.003 1.216 جذب المواهب 

 0001. 4.467 3341. تنمية المواهب  117 البواقي

 0141. 2.473 1831. الاحتفاظ بالمواهب  210 المجموع

  (  0.05) يكون التأثير ذا دلالة إحصائية عند مستوى *
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)جذب المواهب، تنمية المواهب، الاحتفاظ  إدارة المواهبأثر ( 11 - 2) يوض  الجدول

البنوك التجارية الأردنية )الإدارة العامة( في مدينة على المسؤولية الإجتماعية في بالمواهب( 

 ) . إذ أظهرت نتائج التحليل الإحصائي وجود تأثير ذي دلالة إحصائية عند مستوى دلالةعمّان

 0.05 )على المسؤولية )جذب المواهب، تنمية المواهب، الاحتفاظ بالمواهب(  لإدارة المواهب

 ، إذ بلغ معامل الارتباطالبنوك التجارية الأردنية )الإدارة العامة( في مدينة عمّانالإجتماعية في 

R (1.616 ) عند مستوى (0.05   .)1 أما معامل التحديدR أي أن ما قيمته(، 1.215) فقد بلغ 

البنوك التجارية الأردنية )الإدارة العامة( في من التغيرات في المسؤولية الإجتماعية في ( 1.215)

)جذب المواهب، تنمية المواهب، الاحتفاظ  إدارة المواهبناتج عن التغير في  مدينة عمّان

قد 1R  Adjusted. وفي السياق ذاته، أظهرت نتائج التحليل أن معامل التحديد المعدل بالمواهب(

وهو ما يعكس المستوى الصافي للاهتمام بإدارة المواهب بأبعادها بعد التخلص من (، 1.126) بلغ

 قيم الأخطاء المعيارية الناتجة عن المسؤولية الإجتماعية.

 β بأن قيمة معامل التأثير Coefficients كما أظهرت نتائج تحليل معاملات الانحدار

 Tوما يؤكد هذه الدلالة قيمة(،   0.05) ستوى لجذب المواهب وهي دالة عند م( 2161.) بلغت

β (.3341 ) في حين بلغت قيمة معامل التأثير(. 3.003) المحسوبة لنفس المتغير والتي بلغت

المحسوبة لنفس  Tوما يؤكد هذه الدلالة قيمة(،   0.05) لتنمية المواهب وهي دالة عند مستوى 

للإحتفاظ بالمواهب وهي β (.1831 ) كما بلغت قيمة معامل التأثير (.4.467) المتغير والتي بلغت

 المحسوبة لنفس المتغير والتي بلغت Tوما يؤكد هذه الدلالة قيمة(،   0.05) دالة عند مستوى 

)جذب المواهب،  إدارة المواهبوهذا يعني أن الزيادة بدرجة واحدة في مستوى الاهتمام ب(. 2.473)

لجذب ( 2161.) سيؤدي إلى زيادة المسؤولية الإجتماعية بقيمةتنمية المواهب، الاحتفاظ بالمواهب( 

 للإحتفاظ بالمواهب. ويؤكد معنوية هذا التأثير قيمة( 1831.)لتنمية المواهب و ( 3341.)المواهب و
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F مستوى  وهي دالة عند( 46.870) المحسوبة لأنموذج التأثير والتي بلغت (  0.05 .) وهذا يؤكد

عدم صحة قبول الفرضية الفرعية الثانية، وعليه ترفض الفرضية العدمية )الصفرية(، وتقبل 

 الفرضية البديلة التي تنص على: 

( جذب المواهب، تنمية المواهب، الاحتفاظ بالمواهب) وجود أثر ذو دلالة إحصائية لإدارة المواهب

عند  البنوك التجارية الأردنية )الإدارة العامة( في مدينة عمّانفي  على المسؤولية الإجتماعية

 (.  0.05) مستوى دلالة

 الفرضية الفرعية الثالثة 00

3-10H: "جـــــذب المواهـــــب، تنميـــــة المواهـــــب، ) لا يوجـــــد أثـــــر ذو دلالـــــة إحصـــــائية لإدارة المواهـــــب

)الإدارة العامــة( فــي مدينــة البنــوك التجاريــة الأردنيــة فــي  علــى جــودة الخدمــة( الاحتفــاظ بالمواهــب

  ".(  0.05) عند مستوى دلالة عمّان

 للتحقـق مـن أثـر إدارة المواهـبالمتعـدد  الانحـدارلاختبار هذه الفرضية تم استخدام تحليل 

البنـــوك التجاريـــة علـــى جـــودة الخدمـــة فـــي )جـــذب المواهـــب، تنميـــة المواهـــب، الاحتفـــاظ بالمواهـــب( 

 (.11 - 2)الجدول موض  ب، وكما هو مدينة عمّانالأردنية )الإدارة العامة( في 
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 (11 - 2جدول )

 البنوك التجارية الأردنية )الإدارة العامة( في مدينة عمّانعلى جودة الخدمة في  إدارة المواهبنتائج اختبار تحليل الانحدار المتعدد لتأثير 

 المتغير التابع

 ملخص الأنموذج
Model Summary 

 تحليل التباين

ANOVA 
 معاملات الإنحدار

Coefficients 

(R) 

 الارتباط

(2R) 
معامل 
 التحديد

Adjusted  
(2R)  

معامل التحديد 
 المعدل

F 

 المحسوبة

DF 

 درجات الحرية

Sig* 

مستوى 
 الدلالة

 β T درجة التأثير

 المحسوبة

Sig* 

 مستوى الدلالة

 37.613 1.121 1.151 1.522  جودة الخدمة

 1 الإنحدار

1.111 

 1.001 3.431 1.258 جذب المواهب 

 4821. 7041. 0551. تنمية المواهب  117 البواقي

 0001. 4.680 3611. الاحتفاظ بالمواهب  210 المجموع

  (  0.05) يكون التأثير ذا دلالة إحصائية عند مستوى *
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على )جذب المواهب، تنمية المواهب، الاحتفاظ بالمواهب(  إدارة المواهبأثر ( 11 - 2) يوض  الجدول

. إذ أظهرت نتائج التحليل البنوك التجارية الأردنية )الإدارة العامة( في مدينة عمّانجودة الخدمة في 

)جذب المواهب،  لإدارة المواهب(   0.05) الإحصائي وجود تأثير ذي دلالة إحصائية عند مستوى دلالة

، إذ بلغ البنوك التجارية الأردنية )الإدارة العامة( في مدينة عمّانعلى جودة الخدمة في الاحتفاظ بالمواهب( 

 أي أن ما قيمته(، 1.151) فقد بلغ 1R أما معامل التحديد(.   0.05) عند مستوى R (1.522 ) معامل الارتباط

ناتج عن  البنوك التجارية الأردنية )الإدارة العامة( في مدينة عمّانمن التغيرات في جودة الخدمة في ( 1.151)

. وفي السياق ذاته، أظهرت نتائج التحليل أن )جذب المواهب، الاحتفاظ بالمواهب( إدارة المواهبالتغير في 

وهو ما يعكس المستوى الصافي للاهتمام بإدارة (، 1.121) قد بلغ1R  Adjustedمعامل التحديد المعدل 

 المواهب بأبعادها بعد التخلص من قيم الأخطاء المعيارية الناتجة عن جودة الخدمة.

( 2581.) بلغت β بأن قيمة معامل التأثير Coefficients كما أظهرت نتائج تحليل معاملات الانحدار

المتغير والتي المحسوبة لنفس  Tوما يؤكد هذه الدلالة قيمة(،   0.05) لجذب المواهب وهي دالة عند مستوى 

  ) للإحتفاظ بالمواهب وهي دالة عند مستوى β (.3611 ) كما بلغت قيمة معامل التأثير(. 3.431) بلغت

وهذا يعني أن الزيادة بدرجة (. 4.680) المحسوبة لنفس المتغير والتي بلغت Tوما يؤكد هذه الدلالة قيمة(، 0.05

سيؤدي إلى زيادة جودة )جذب المواهب، الاحتفاظ بالمواهب(  إدارة المواهبواحدة في مستوى الاهتمام ب

 F للإحتفاظ بالمواهب. ويؤكد معنوية هذا التأثير قيمة (3611.)لجذب المواهب و ( 2581.) الخدمة بقيمة

وهذا يؤكد عدم صحة (.   0.05) مستوى  وهي دالة عند( 37.613) المحسوبة لأنموذج التأثير والتي بلغت
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قبول الفرضية الفرعية الثالثة، وعليه ترفض الفرضية العدمية )الصفرية(، وتقبل الفرضية البديلة التي تنص 

 على: 

في  على جودة الخدمة( جذب المواهب، الاحتفاظ بالمواهب) وجود أثر ذو دلالة إحصائية لإدارة المواهب

 (.  0.05) عند مستوى دلالة البنوك التجارية الأردنية )الإدارة العامة( في مدينة عمّان

 الفرضية الرئيسة الثانية 08

10H: "بوجــود الثقــة التنظيميــة  علــى الســمعة التنظيميــة لا يوجــد أثــر ذو دلالــة إحصــائية لإدارة المواهــب

  ) عنـد مسـتوى دلالـة البنـوك التجاريـة الأردنيـة )الإدارة العامـة( فـي مدينـة عمّـانمتغيـراً مُعـدلًا فـي 

0.05)."   

 تم استخدام تحليل الانحدار المتعدد الهرمي عنها، والفرضيات الفرعية المنبثقة لاختبار هذه الفرضية

Hierarchical Multiple Regression analysis إدارة المواهب على السمعة التنظيمية بوجود الثقة  لقياس أثر

 ، وكما هو موض العامة( في مدينة عمّانالبنوك التجارية الأردنية )الإدارة التنظيمية متغيراً مُعدلًا في 

     (.11 - 2)بالجدول 
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 (11 - 2جدول )

نتائج تحليل الانحدار المتعدد الهرمي لبيان أثر إدارة المواهب على السمعة التنظيمية بوجود الثقة التنظيمية  
 عمّانالبنوك التجارية الأردنية )الإدارة العامة( في مدينة متغيراً مُعدلًا في 

المتغير 
 المتغيرات المستقلة التابع

 الأنموذج الثاني الأنموذج الأول

Β 
T 

 المحسوبة
Sig* β 

T 

 المحسوبة
Sig* 

السمعة 
 التنظيمية

 - 1.111 15.054 7211. إدارة المواهب
 1.000 5.323 1.562 - الثقة التنظيمية Xإدارة المواهب 

R 1.711 1.761 

2R 1.511 1.578 

2Δ R 1.511 1.158 

Δ F 226.610 28.339 

Sig. Δ F 1.111 1.111 

 (.  0.05) دلالة إحصائية عند مستوى يكون التأثير ذا *

( نتائج تحليل الانحدار المتعدد الهرمي القائم على نموذجين، اذ عكست 11 - 2) يعرض الجدول

إيجابي بين  وهذا يدلل على وجود إرتباط( R = 0.721) نتائج النموذج الأول المبنية أن قيمة معامل الارتباط

إدارة المواهب والسمعة التنظيمية، كما بينت النتائج وجود أثر ذي دلالة احصائية لمتغير إدارة المواهب على 

(. 1.151)وهي أقل من ( Sig = 0.000) وبمستوى دلالة( = 116.611F) السمعة التنظيمية، حيث كانت قيمة

( من التغيرات في السمعة التنظيمية 1.511) قيمتهأي أن ما ( 2R 0.520 =) كما كانت قيمة معامل التحديد

وهذا يعني أن الزيادة بدرجة . β (0.721) ناتج عن التغير في إدارة المواهب، كما بلغت قيمة درجة التأثير
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وهو ما يشير  .(0.721) واحدة في مستوى الإهتمام بإدارة المواهب يؤدي إلى زيادة في السمعة التنظيمية بقيمة

 من التباين الحاصل في السمعة التنظيمية.( 71.1%) إدارة المواهب تفسر ما نسبتهإلى أن 

لأنموذج الانحدار، حيث إزدادت ( الثقة التنظيمية) وفي الأنموذج الثاني، تم إدخال المتغير المُعدل

ادت حيث ازد 2R التحديد وكذلك الحال بالنسبة لقيمة معامل( R = 0.760) قيمة معامل الارتباط لتصب 

 وبمستوى دلالةF (18.112ΔF =  ) وهذه النسبة دالة إحصائياً، حيث كان التغير في قيمة( %5.8) بنسبة

(Sig = 0.000 )(.1.15) وهي أقل من 

 tوكانت قيمة ( الثقة التنظيمية) عند المتغير المعدل β (1.561) كما كانت قيمة درجة التأثير

الثقة ) المعدل وهذا يؤكد الدور المعنوي للمتغير(، Sig = 0.000) وبمستوى دلالة( t = 5.323) المحسوبة

في تحسين أثر إدارة المواهب على السمعة التنظيمية، حيث تحسنت نسبة تفسير التباين الحاصل ( التنظيمية

 وعليه ترفض الفرضية العدمية(. 57.8%)الى ( 52.2%) لترتفع من( %5.8) في السمعة التنظيمية بنسبة

 تقبل الفرضية البديلة التي تنص على: و ، )الصفرية(

بوجود الثقة التنظيمية متغيراً مُعدلًا في  على السمعة التنظيمية وجود أثر ذو دلالة إحصائية لإدارة المواهب

 (.  0.05) عند مستوى دلالة البنوك التجارية الأردنية )الإدارة العامة( في مدينة عمّان
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 والتوصياتالفصل الخامس: النتائج  1

 مقدمة: 1.5
 

الـــوارد فـــي الفصـــل التحليـــل الإحصـــائي  الاســـتنتاجات النهائيـــة للدراســـة بنـــاءً علـــىيتنـــاول هـــذا الفصـــل 

التوصيات التي خلصت إليها الدراسة والتي يوصي الباحث بالأخذ بها فـي البنـوك ، كما يتناول الفصل السابق

 د الفجوات المعرفية في الموضوعات ذات الصلة بالدراسة. التجارية، وأخيراً مقترحات الدراسات المستقبلية لس
 

 نتائج الدراسة: 2.5
 
 

من وجهة نظر الأفراد المبحوثين وجود مسـتوى عـالٍ مـن ممارسـات إدارة المواهـب نتائج الدراسة بينت 

 مدينة عمّـانالبنوك التجارية الأردنية في في بعناصرها ) جذب المواهب، الاحتفاظ بالمواهب، تنمية المواهب( 

والتـــي بينـــت وجـــود مســـتوى مرتفـــع لتصـــورات  (1116)الكساســـبة، وهـــو مـــا يتفـــق مـــع دراســـة )الإدارة العامـــة(. 

  (Al-Hadid , 2017) دراسـة المبحوثين حول إدارة المواهب ولكن في شركة زين للاتصالات. وتتفـق كـذلك مـع

 الأردنية. الاتصالات شركات والتي طبقت في

البنوك التجارية الأردنية في مدينة في لثقة التنظيمية وجود مستوى عالٍ من اكما بينت نتائج الدراسة 

 )الإدارة العامة(.  عمّان
 

 السـمعة التنظيميـة مـن وجهـة نظـر الأفـراد المبحـوثين وجـود مسـتوى عـالٍ مـنالدراسـة نتـائج كما بينـت 

 البنـوك التجاريـة الأردنيـة فـي مدينـة عمّـانفـي ( الإجتماعية، جودة الخدمةالإبداع، المسؤولية )بأبعادها الثلاثة 

تعتبـر  والمسـؤولية الاجتماعيـة والأداء فـي أن الجـودة (Sala, 2013). وهـو مـا يتفـق مـع دراسـة )الإدارة العامـة(



90 

 

 درجـة جانـب من الأبعاد الأكثر أهميـة لقيـاس سـمعة المنظمـات وخصوصـاً فـي قطـاعي السـياحة والبنـوك، إلـى

 الابتكار.

(   0.05) أظهرت نتائج التحليل الإحصائي وجود تأثير ذي دلالة إحصائية عند مستوى دلالةكما 

البنوك على السمعة التنظيمية في )جذب المواهب، تنمية المواهب، الاحتفاظ بالمواهب(  لإدارة المواهب

، أظهرت نتائج التحليل عدم صحة قبول الفرضية الرئيسة، التجارية الأردنية )الإدارة العامة( في مدينة عمّان

 وعليه ترفض فرضية العدم، وتقبل الفرضية البديلة التي تنص على: 

)جذب المواهب، تنمية المواهب، الاحتفاظ بالمواهب(  وجود أثر ذو دلالة إحصائية لإدارة المواهب

  )عند مستوى دلالة  ارة العامة( في مدينة عمّانالبنوك التجارية الأردنية )الإدفي  على السمعة التنظيمية

ن إدارة المواهب تؤثر بشكل أتوصلت إلى التي ( Salih and Alnaji,2014دراسة )وهو ما يتفق مع  (.0.05

 مباشر على سمعة المنظمة و تؤدي إلى تحسين السمعة التنظيمية.

في كل بعد )جذب المواهب، تنمية المواهب، الاحتفاظ بالمواهب(  إدارة المواهبوللتحقق من تأثير 

 من أبعاد السمعة التنظيمية:

(   0.05) أظهرت نتائج التحليل الإحصائي وجود تأثير ذي دلالة إحصائية عند مستوى دلالة .3

التجارية البنوك على الإبداع في )جذب المواهب، تنمية المواهب، الاحتفاظ بالمواهب(  لإدارة المواهب

 توصلتحيث ( 1117)العبيدي والتميمي، . ويتفق مع ذلك الأردنية )الإدارة العامة( في مدينة عمّان

 .والذي يعد الإبداع والابتكار أحد أبعادها الاستراتيجية الريادة تحقق المواهب إدارة أن إلى دراستهما
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(   0.05) أظهرت نتائج التحليل الإحصائي وجود تأثير ذي دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  .5

على المسؤولية الإجتماعية في )جذب المواهب، تنمية المواهب، الاحتفاظ بالمواهب(  لإدارة المواهب

 Story et. al. , 2016دراسة ). وذلك بخلاف البنوك التجارية الأردنية )الإدارة العامة( في مدينة عمّان

وأداة هامة  عامل مهم لزيادة الجاذبية التنظيمية للمنظماتالمسؤولية الاجتماعية والتي بينت أن  (

 لجذب المواهب.

(   0.05) أظهرت نتائج التحليل الإحصائي وجود تأثير ذي دلالة إحصائية عند مستوى دلالة .1

البنوك التجارية الأردنية على جودة الخدمة في )جذب المواهب، الاحتفاظ بالمواهب(  لإدارة المواهب

 إدارة والتي بينت أن ((Nafei , 2015. وهو ما يتفق مع دراسة )الإدارة العامة( في مدينة عمّان

 لتحقيق الفرصة كبير لزيادة الخدمة وتحسينها مما يؤدي بشكل جودة تحقيق في فعالية أكثر المواهب

 .عالية أرباح

إدارة المواهـب علـى السـمعة التنظيميـة بوجـود الثقـة  لقيـاس أثـر تحليل الانحدار المتعـدد الهرمـي أظهرت نتائج 

القـائم علـى نمـوذجين، و  البنوك التجارية الأردنية )الإدارة العامة( في مدينـة عمّـانالتنظيمية متغيراً مُعدلًا في 

 المعــدل دور معنــوي للمتغيــرينــت أن هنــاك كمــا ب وجــود إرتبــاط إيجــابي بــين إدارة المواهــب والســمعة التنظيميــة

فــي تحســين أثــر إدارة المواهــب علــى الســمعة التنظيميــة، حيــث تحســنت نســبة تفســير التبــاين ( الثقــة التنظيميــة)

 . (% 5.8الحاصل في السمعة التنظيمية بنسبة )
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 توصيات الدراسة:  1.1
يمكــن تجزئــة التوصــيات والمقترحــات إلــى مجموعــة مــن اعتمــاداً علــى النتــائج التــي توصــلت إليهــا الدراســة     

عمليـــة تخـــص البـــاحثين والدارســـين فـــي مجـــال إدارة  التوصـــيات العمليـــة تهـــم إدارات البنـــوك المبحوثـــة وأخـــرى 

 يلي:الأعمال عموماً وكما 

 عملية:التوصيات ال 1.1.0

ه الخارجيــة أمــام الاهتمــام بــإدارة المواهــب نظــراً لــدورها الهــام فــي تعزيــز ســمعة البنــك وتحســين صــورت .3

 أصحاب المصال .

بنـــاء وتقـــديم خطـــط واضـــحة لجـــذب المـــوظفين الموهـــوبين لمـــا يـــؤدي ذلـــك إلـــى تحســـين موقـــف البنـــك  .5

 وحرمان المنافسين من الحصول عليهم.

الاهتمـــام بإيجـــاد سياســـات تســـاعد علـــى التطـــور المهنـــي والـــوظيفي لـــدورها الهـــام فـــي تنميـــة وتطـــوير  .1

 يتلاءم مع احتياجات البنك لسد الفجوات المعرفية والمهنية.المواهب بشكل مدروس وبما 

تقيــيم الكفــاءات البشــرية الحاليــة المتــوافرة وتحديــد فيمــا إذا كانــت تــتلاءم مــع احتياجــات البنــك الحاليــة  .2

والمســتقبلية و وتــوفير فــرز الترقيــة العادلــة لجميــع المــوظفين بنــاءً علــى درجــة الموهبــة والكفــاءة التــي 

 تمتعون بها.ي

مراعاة البنك مصال  الموظفين والدفاع عـن حقـوقهم وتقـديم العـون والمسـاعدة لهـم عنـد الحاجـة يسـاهم  .2

فــي بنــاء وتعزيــز الثقــة بــين العــاملين وإدارة البنــك حيــث وجــد مســتوى متوســط لهــذه الأبعــاد فــي نتــائج 

 الدراسة.
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ة أكبـــر بالأفكـــار الجديـــدة تـــوفير البيئـــة والمنـــاخ الـــذي يشـــجع علـــى الإبـــداع والابتكـــار والاهتمـــام بدرجـــ .6

المقدمـة مـن قبـل المــوظفين ممـا يسـاهم فــي تحسـين المنتجـات والخـدمات المقدمــة ويـؤدي لزيـادة الــروح 

 المعنوية للعاملين.

حرز البنك على تقديم خدمات ومنتجات تلبـي احتياجـات المجتمـع وتراعـي المتطلبـات الخاصـة بكـل  .7

 تعزيز المسؤولية الاجتماعية للبنك. فئة والتنوع في المنتجات والخدمات يسلهم في

تــــوفير كافــــة المتطلبــــات الفنيــــة والتقنيــــة لتطــــوير الخــــدمات المقدمــــة بالاعتمــــاد علــــى أحــــدث الوســــائل  .8

وبالتــالي زيــادة الكفــاءة فــي تقــديم الخــدمات والمنتجــات يســهم التكنولوجيــة وتحــديث الأنظمــة باســتمرار 

  رضاء العملاء وولائهم.بشكل فاعل في تحسين سمعة البنك وزيادة مستوى 

 علمية:التوصيات ال  1.1.8

لاحـــ  الباحـــث فـــي الآونـــة الأخيـــرة ازديـــاد اهتمـــام المنظمـــات بتحســـين ســـمعة المنظمـــة وتحصـــين     

صـورتها أمــام أصــحاب المصـال  بمــا يضــمن الاسـتدامة وتحقيــق الميــزة التنافسـية، ونتيجــة لــذلك يقتــرح 

 :الباحث

دراســة واقــع إدارة الســمعة فــي المنظمــات الأردنيــة والعربيــة وممارســاتها وأثرهــا علــى الأداء وعلــى  .1

 الاستدامة وعلى الاحتفاظ بالمواهب. 

 الإدارية في تحسين سمعة المنظمة.دراسة أثر الاتصالات التسويقية و  .1
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 :قائمة المراجع 1

 المراجع العربية:
 اختبار: التنظيمية السمعة في والتطوير البحث استراتيجيات أثر( "1117أحمد، بشرى حسين علي ) .1

 غير منشورة رسالة ماجستير -"الأردنية الأدوية شركات على ميدانية دراسة -المعرفة لخريطة الوسيط دور

 الآردن. - عمّان،  الأوسط الشرق  جامعة

استراتيجية إدارة التعويضات وأثرها في المحافظة على المواهب: إختبار " (1117أحمد، محمد درع )  .1

الدور المعدل لرأس المال الروحى دراسة تحليلية من وجهة نظر العاملين فى البنوك الإسلامية فى 

 .الآردن - عمّان،  الأوسط الشرق  جامعة غير منشورة رسالة ماجستير -"عمّان-الأردن

 الانتماء تعزيز في المواهب إدارة إستراتيجيات تطبيق أثر"  (1115أبو دولة، خالد ) ;الجراح، صال   .1

المجلة الأردنية في إدارة " ، الرسمية يةعمّانمدينة  في الجامعات التدريس هيئة أعضاء لدى التنظيمي

 .115 – 181، ز  1 العدد ، 11 الأعمال، المجلّد

 تعزيز في الاجتماعية المسؤولية ("دور1112)، صباح حسين الزيادي ;رشيد، صال  عبد الرضا .2

القادسية"،  جامعة كليات من عينة في الجامعية القيادات لآراء تحليلية دراسة -المدركة  التنظيمية السمعة

 .11-6، ز 1، العدد  16مجلة القادسية للعلوم الإدارية والاقتصادية، المجلد 

المستوى  من تحليل : المنظمة سمعة وإدارة العامة العلاقات دراسات تطور " (1116فاروق ) أحمد رضوان،  .5

 ، الإعلام لبحوث المصرية المجلة ،“ م 2015 عام إلى م 2000 من عام الفترة خلال المنشورة للبحوث الثاني

 .55 العدد ، القاهرة جامعة ، الإعلام كلية

"،الطبعة الأولى، المجموعة العربية المنظمةإدارة المواهب في ( "1111رضوان، محمود عبد الفتاح ) .6

 للتدريب والنشر، القاهرة.
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 مصر. –العربية، القاهرة  النيل مجموعة "الإدارة الاستراتيجية"( 1118سادلر، فيليب ) .7

أثر العدالة التنظيمية والثقة التنظيمية في الاحتراق النفسي ( " 1118الشكرجي، أسماء طه نوري ،) .8

، أطروحة طبيقية لأراء عينة من العاملين في وزارة التعليم العالي والبحث العلمي"للعاملين /دراسة ت

 الإدارة والاقتصاد /جامعة بغداد . دكتوراه في إدارة الإعمال ، كلية

" متطلبات إدارة المواهب وأثرها في الالتزام ( 1115غالب، آلاء عبد الكريم ) ;الشمري، سمد حمزة .2

 .11" مجلة المنصور، العدد دراسة تطبيقية في رئاسة جامعة بغداد التنظيمي وجودة الخدمات:

 نظر وجهة من البشرية المواهب إدارة نظام تطبيق واقع"  (1111) الله عبد الرحمن عبد صيام، عزيزة .11

رسالة ماجستير غير منشورة ، الجامعة بغزة" ،  الإسلامية الجامعة حالة والعليا دراسة الوسطى الإدارة

  غزة. –الإسلامية 

 - الاستراتيجية الريادة تحقيق في المواهب إدارة تأثير(، "  1117التميمي، إيلاف ) ;العبيدي، أرادن  .11

، 111، العدد 21، مجلة الأدارة والاقتصاد، المجلد "الجلدية للصناعات العامة الشركة في تحليلية دراسة

 .115 – 22ز 

، عمّان. الطبعة الأولى، دار الحامد للنشر والتوزيع، المصرفي" "التسويق(، 1115العجارمة، تيسير، ) .11

 الأردن.

 في العميل علاقات إدارة انعكاس" (،1117صلاح الدين، أحمد ضياء الدين ) ;عمير، عراك عبود   .11

"، مجلة بغداد مدينة في الخاصة العراقية المصارف من لعينة استطلاعية دراسة: المنظمة سمعة تعزيز

 .75-51، ز 1، العدد 15الاقتصاد والأعمال، الجامعة الإسلامية بغزة، المجلد 

"الثقة بين الإطار الشخصي ( ، 1112مؤيد يوسف نعمة،) العنزي ، سعد علي حمود ، ألساعدي ،  .12
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جامعة كربلاء "، المجلة العراقية للعلوم الإدارية ، كلية الإدارة والاقتصاد / لها والمفهوم التنظيمي الحديث 

 .5، العدد 

 ميدانية التنظيمي دراسة والالتزام التنظيمية الثقة بين العلاقة( " 1112فارس، محمد جودت محمد )  .15

 ،1 العدد ،11 المجلد والإدارية، الاقتصادية للدراسات الإسلامية الجامعة مجلةغزة" ،  – الأزهر جامعة على

 .195-165 ز

 التنظيمي دراسة الالتزام و التنظيمية الثقة بين العلاقة تحليل( " 1111)فلي ، حكمت محمد   .16

 .81" مجلة الإدارة والاقتصاد،العدد تكريت في مدينة الاجتماعية والرعاية التقاعد دائرتي في استطلاعية

دور المسؤولية الاجتماعية في دعم سمعة ( " 1116صحراوي، حمودي حاج ) ;قرفي، شافي  .17

 .16" مجلة الباحث، العدد دراسة تحليلية من وجهة نظر إطارات مؤسسصة رويبة للعصائر –المنظمة 

"، زين شركة استدامة في التنظيمي والتعلم المواهب إدارة تأثير( " 1116الكساسبة، محمد مفضي )  .18

 .111 – 21، ز  1 العدد ، 12 المجلة الأردنية في إدارة الأعمال، المجلّد

 -التنظيمية الثِّّقة في الأداء تقييم نظام موضوعية أثر " (1111لطراونة، مجدولين )ا ;المعشر، زياد   .12

" ، عمّانمدينة  في الكرك محافظة في والتعليم التربية مديريات في والمعلمات المعلمين على تطبيقية دراسة

 .651 – 612، ز  2 العدد ، 8المجلة الأردنية في إدارة الأعمال، المجلّد

 الالتزام خلال من المنظمة أداء على المواهب إدارة أثر"  (1112حياوي، نعيمة )ي ;مقري، زكية   .11

مجلة " )باتنة(منعة  وحدة –الغذائية والمصبرات للعصير الوطنية المنظمة في ميدانية دراسة -التنظيمي

 .125 – 171، ز  11العدد ، 7 كلية الإدارة والاقتصاد ، جامعة البصرة، ، المجلّد
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 استبانة الدراسة: -00
 بسم الله الرحمن الرحيم

  

 
 

 السيدات والسادة الأفاضل، 
 السلام عليكم ورحمة الله وبركاته 

 وبعد ...
: الدور المعدّل  سمعة التنظيميةالأثر إدارة المواهب في تحسين يجري الباحث دراسة بعنوان"  

" وهي جزء عمّانمدينة  البنوك التجارية الأردنية فيدراسة ميدانية على  -للثقة التنظيمية 
من متطلبات الحصول على درجة الماجستير في إدارة الأعمال من جامعة الشرق الأوسط، 
ولكون هذا الموضوع يخص البنوك فإن نجاح هذه الدراسة يعتمد على مدى تجاوبكم في قراءة 

( في المربع الذي يتفق مع √عن فقراتها وذلك بوضع إشارة )الاستبانة بدقة ومن ثم الإجابة 
 رأيك.

وأشكركم على تقديركم واهتمامكم ووقتكم الذي بذلتموه وتعاونكم للوصول إلى نتائج هذه الدراسة  
وأود إعلامكم بأن المعلومات الواردة في الاستبانة ستستخدم لأغراض البحث العلمي فقط وسيتم 

 تامة.التعامل معها بسرية 
 وتفضلوا بقبول فائق الاحترام والتقدير.

نهلة الناظر إشراف الدكتوره/  
 الباحث/ محمد سمير النجار  
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 معلومات الديموغرافية:اولًا: ال

 : الاجتماعي النوع -0
 ثىأن            كرذ       -1

 
  : العمر -1

 سنة  21إلى  11 من             سنة 11 من لأق      

 سنة  51ثر من أكث           51إلى  21 من      
 العلمي: المؤهل -1

 اجستيرم            كالوريوسب      

         كتوراه د      
 

  : الوظيفي المستوى  -1
  وسطى دارةإ                       عليا دارةإ      

 ذلك يرغ            تنفيذية دارةإ      
 

 الحالية: الوظيفة في العملية الخبرة -1
  15 من وأقل سنوات 5 من                    سنوات  5من  أقل      

 11 من وأقل سنة 11 من                      11 من وأقل سنوات 15 من      
 

 الحالي: البنك في العملية الخبرة -1

  15 من وأقل سنوات 5 من           سنوات  5من  أقل      

 11 من وأقل سنة 11 من                     11 من وأقل سنوات 15 من      
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 ثانياً: محاور الاستبانة وفقراتها: 

 العبارة #

أوافق 
 بشدة

أعارض  0.0..08 لا أوافق محايد أوافق
 بشدة

 إدارة المواهب: -المستقل المتغير 

I. :جذب المواهب 

      .لتحديد احتياجاته من المواهبية منتظمة يجري البنك دراسات تنبؤ  0 1

      .وسائل حديثة للبحث عن المواهبيعتمد البنك على  8 1

1 1 
البنك احتياجاته المستقبلية من الأعمال في ضوء المتطلبات الحالية يحدد 

      .والمستقبلية

      . يجري البنك تحليل الفجوة لتحديد احتياجاته من أصحاب المواهب 1 2

      .يخطط البنك بشكل واض  لجذب الموظفين الموهوبين 1 5

      البنك قسم مختص بعملية جذب المواهب. يوجد في 1 6

      يستخدم البنك مصادر استقطاب مختلفة للمواهب البشرية. 1 7

II.  لمواهبباالاحتفاظ: 

8 0 
يبذل البنك جهوداً كبيرة للاستفادة من المواهب الداخلية قبل الإعلان عن 

      .أي شاغر

      .يقيّم البنك الكفاءات البشرية الموجودة حالياَ   2

      احتياجاته من المواهب. يستخدم البنك طرق نوعية لتحديد 1 11

      .يقدم البنك رواتب وحوافز تتلائم مع أصحاب المواهب من العاملين 1 11

      يحترم البنك الموظفين الموهوبين ويوليهم القدر الملائم من التقدير. 1 11
11 1 

 
      .من كونهم موظفينيتعامل البنك مع الموظفين الموهوبين كشركاء أكثر 

      عادلة للموظفين الموهوبين. ترقية فرز البنك تمن  إدارة  12
III.  لمواهباتنمية: 

      .يكافئ البنك الموظفين المتميزين 0 15
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      .يمتلك البنك برامج تدريبية فعالة لتطوير قدرات موظفيه الموهوبين 8 16

17 1 
الموهوبين من خلال الحلقات يسعى البنك إلى تحسين معارف الموظفين 

      الدراسية )سيمنار(.

18 1 
تساعد على تحسين تشارك المعرفة بين  يخلق البنك بيئة إيجابية

      الموهوبين.

      .يمتلك البنك سياسات تشجع على التطور الوظيفي 1 12

      .يوفر البنك فرز التنمية للموظفين الموهوبين  1 11
 التنظيمية:الثقة  -المتغير المعدّل 

      العمل. في الأمور دقائق البنك إدارة تتقن 0 11

11 0 
 أية منها يطلبوا لم لو حتى العاملين لجميع المساعدة البنك إدارة تقدم

      مساعدة.

      إتخاذ القرارات ذات العلاقة بهم. في الموظفين مصال  البنك إدارة تراعي 0 11

      العاملين. جميع بين الاتصالات لإقامة البنك إدارة تسعى 0 12

      الموظفين. على حقوق  البنك تحاف  إدارة 0 15

      للموظفين. الاستثنائية الجهود البنك تقدّر إدارة 0 16

      المستقبلية. القضايا بكل الموظفين إشراك البنك إدارة تحاول 0 17

      بمصداقية مع كافة الموظفين. البنك تتعامل إدارة 0 18
      بنزاهة مع كافة الموظفين. البنك إدارةتتعامل   12

      بالتساوي. الجميع على النظام البنك تطبق إدارة 0 11
 السمعة التنظيمية: –المتغير التابع 

I. :الإبداع 

      يمتلك البنك المهارات اللازمة لإقناع المتعاملين معه من أجل تحقيق الأهداف. 0 11

      للعمل حتى ولو لم تطبق سابقاً.يهتم البنك بتقديم أفكار جديدة  8 11

11 1 
يحرز البنك على اقتراح أساليب جديدة لأداء العمل رغم علمه بالمخاطر 

      المترتبة على ذلك.

      بحل مشاكل العمل.يسعى البنك للحصول على الأفكار التي تساهم  1 12

      يسعى البنك إلى توفير مناخ يدفع العاملين إلى الإبداع والتميز. 1 15



108 

 

 شاكرين حسن تعاونكم

      تطبق القواعد والتعليمات في البنك لتتناسب مع متطلبات المبدعين.   16
      يلقى التجديد والإبداع تشجيعاً من إدارة البنك.  17

II. :المسؤولية الاجتماعية 

      يحرز البنك على تقديم خدمات تلبي حاجات المجتمع.  0 18

12 8 
الشخصية لمديري الأقسام تعبر المسؤولية الاجتماعية عن السلوكيات والقيم 

      والشعب في البنك.

      يطبق المسؤول البنك القرارات النابعه عن القيم والاخلاق الحميدة.  1 21

21 1 
شعور بالمسؤولية من المرج  أن يكون الدافع الأكبر يتوفر لدى مديري البنك ال

      لتحقيق أهداف البنك.

      يأخذ البنك بعين الاعتبار أراء ومقترحات الموظفين حول أنشطته وخدماته.  1 21

      يحتضن البنك وينمي المشاريع التي تتبناها منظمات المجتمع المدني. 2 21

22  
يسهم البنك في المشاركة بالمؤتمرات والندوات بالتعاون مع منظمات المجتمع 

      المدني. 
      يمتنع البنك عن القيام بأي نشاط أو عمل يتعارض مع قيم المجتمع وأخلاقة.  25

III. :جودة الخدمة 

      تتولى الادارة العليا في البنك التخطيط لتحسين جودة الخدمة.  0 26

      يؤكد البنك على الالتزام بجودة الخدمة وفقا لخطط وبرامج مدروسة.  8 27

      يهتم البنك بتقديم أفضل ما لديه من خدمات من أجل تحقيق أهدافه.  1 28

      يسعى البنك لتوفير كافة المستلزمات الضرورية للموظفين. 1 22

      يتمتع البنك بمستوى عالٍ من الكفاءة في تقديم الخدمات المصرفية.  1 51

51 1 
يساهم البنك بأفكار جديدة واقتراحات بناءة من شأنها تحسين جودة الخدمة 

      المقدمة للمستفيد. 

      يوفر البنك كافة المتطلبات الفنية لتطوير الخدمات. 1 51


