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المحاور 

منصة أعد-الأكاديمية العربية الدولية 

 المواهب والاحتفاظ بها وأهميتها في نجاح المؤسساتمفاهيم جذب.

 التوظيف الفعالة وأفضل الممارسات في اختيار المرشحيناستراتيجيات.

 التي تؤثر على رضا الموظفين والاحتفاظ بهمالعوامل.

 تحفيزية لتعزيز الولاء الوظيفي وتحسين تجربة الموظفسياسات.

 التكنولوجيا والتحليلات في تحسين استراتيجيات التوظيف والاحتفاظ بالمواهبدور.

 بناء بيئة عمل إيجابية تدعم التنمية المهنية والالتزام الوظيفيمهارات



المخرجات المتوقعة من الدرس 

منصة أعد-الأكاديمية العربية الدولية 

 الحديثةوالاحتفاظ بالمواهب في بيئات العمل فهم شامل لاستراتيجيات التوظيف

 الموظفينالقدرة على تصميم وتنفيذ خطط جذب المواهب وتحسين تجربة

تحليل العوامل التي تؤثر على معدل الاحتفاظ بالموظفين وتطوير حلول مبتكرة.

تطبيق أدوات التحليل والذكاء الاصطناعي في اتخاذ قرارات التوظيف والاستبقاء.

تطوير استراتيجيات لتعزيز بيئة العمل وتحفيز الموظفين للحد من معدل دورانهم.

تحسين مهارات التواصل والتفاوض لضمان استقطاب الكفاءات والحفاظ عليها ضمن المؤسسة



المقدمة 

منصة أعد-الأكاديمية العربية الدولية 

والتغيرات يشهد عالم الأعمال اليوم تحولات جذرية بفعل العولمة، والتقدم التكنولوجي،

وفي ظل هذه التحولات، لم تعد إدارة الموارد. في أنماط العمل والتوقعات المهنية

جياً في توجيه البشرية تقتصر على الوظائف التقليدية، بل أصبحت شريكًا استراتي

ها أحد ويعُد جذب المواهب والاحتفاظ ب. المؤسسة نحو الاستدامة والتفوق التنافسي

أعمدة هذه الشراكة، حيث أصبح ينُظر إلى الكفاءات البشرية على أنها أصول 

.ية والتقلب المستمراستراتيجية قادرة على صنع الفارق في بيئات تتسم بالتنافسية العال



المقدمة 

منصة أعد-الأكاديمية العربية الدولية 

والتطبيقي تهدف هذه المادة، الموجهة لطلبة الدكتوراه في إدارة الموارد البشرية، إلى تعميق الفهم النظري والتحليلي

لكلاسيكية لمفاهيم واستراتيجيات استقطاب المواهب والاحتفاظ بها، من خلال منظور تكاملي يجمع بين النظريات ا

لسياسات كما تسعى إلى تمكين الدارسين من تطوير رؤى نقدية ل. والمقاربات المعاصرة المدعومة بالأدلة البحثية

يد عوامل النجاح والممارسات المؤسسية في هذا المجال، مع التركيز على تحليل الفجوات بين النظرية والتطبيق، وتحد

.والفشل في استراتيجيات التوظيف والاستبقاء على المستوى المحلي والدولي



مفهوم جذب المواهب

منصة أعد-الأكاديمية العربية الدولية 

جذب المواهب يشير إلى الاستراتيجيات والممارسات المنهجية التي تهدف إلى

حتياجات استقطاب الأفراد ذوي الكفاءات العالية والمهارات النادرة التي تتماشى مع الا

ركّز على بناء التقليدية ليُ " التوظيف"يتجاوز المفهوم عملية . الاستراتيجية للمؤسسة

واعد الاستباقي مع سوق العمل، وإنشاء قوالتفاعل علامة تجارية جاذبة للموظفين 

تحديد أفضل أدوات الذكاء الاصطناعي والتحليلات التنبؤية لواستغلال بيانات للمواهب 

المرشحين وتقييم مدى توافقهم الثقافي والاستراتيجي مع المنظمة



مكونات استراتيجية جذب المواهب

منصة أعد-الأكاديمية العربية الدولية 

تحديد وتحليل احتياجات المؤسسة المستقبلية من الكفاءات.

 للعاملينبناء قيمة مقترحة.

 أفضل العناصرلجذب استخدام التسويق الوظيفي.

 المرشحتعزيز تجربة

 البياناتتفعيل التحليلات التنبؤية والتوظيف المبني على.



الاحتفاظ بالمواهبمفهوم 

منصة أعد-الأكاديمية العربية الدولية 

جة الاحتفاظ بالمواهب هو عملية مستمرة تهدف إلى ضمان بقاء الموظفين ذوي الأداء العالي والمهارات الحر

. عالةداخل المنظمة، من خلال تهيئة بيئة عمل محفزة، وخطط تطوير مهني واضحة، وممارسات قيادية عادلة وف

إدارة يركز المفهوم على تجربة الموظف الشاملة، والرضا الوظيفي، والارتباط التنظيمي، بالإضافة إلى

التوقعات والاحتياجات النفسية والمهنية للموظف



عوامل تعزيز الاحتفاظ بالمواهب

منصة أعد-الأكاديمية العربية الدولية 

العدالة في نظم التعويضات والمكافآت.

برامج التطوير المهني وبناء القدرات.

وضوح المسار الوظيفي وخطط التعاقب الإداري.

جودة القيادة والإدارة المباشرة.

الثقافة التنظيمية الإيجابية.

التوازن بين الحياة والعمل



العلاقة بين جذب المواهب والاحتفاظ بها

منصة أعد-الأكاديمية العربية الدولية 

زة يعُد جذب المواهب الخطوة الأولى في إدارة دورة حياة الموظف، فإن الاحتفاظ بهم يمثل الركيبينما -

.الأساسية لتحقيق العائد على الاستثمار في رأس المال البشري

(  تعويضاتإعادة التوظيف، انخفاض الإنتاجية، ال)أن فقدان الكفاءات العالية يؤدي إلى تكاليف مباشرة إذ -

(ةفقدان المعرفة التنظيمية، ضعف الروح المعنوية، تشويه الصورة الذهنية للمؤسس)وغير مباشرة 



:التكامل بين الجذب والاحتفاظ يحقق

منصة أعد-الأكاديمية العربية الدولية 

 رأس المال البشرياستدامة.

تقليل معدلات الدوران الوظيفي المرتفعة.

تعزيز الميزة التنافسية للمؤسسة.

تحفيز الابتكار وتحسين الأداء التنظيمي.

دعم التحول الرقمي والمرونة المؤسسية



جذب واحتفاظ المواهب في نجاح المؤسساتأهمية 

منصة أعد-الأكاديمية العربية الدولية 

ها تحافظ على المؤسسات التي تنجح في جذب أفضل الكفاءات وتحتفظ ب: تعزيز القدرة التنافسية. 1

.تفوقها في سوق ديناميكي

.ير بكفاءةالكفاءات العالية تساهم في دعم التحول الرقمي وإدارة التغي: المرونة والاستجابة للتغير. 2

تطوير المواهب تمُثلّ المحرك الأساسي للابتكار، مما يؤدي إلى: تحقيق أهداف النمو والاستدامة. 3

منتجات وخدمات جديدة



أهمية جذب واحتفاظ المواهب في نجاح المؤسسات

منصة أعد-الأكاديمية العربية الدولية 

تحسين . وتعزز من بيئة العمل الجاذبة تؤثر إيجابياً على العلامة التجارية: السمعة المؤسسية4

.فرص الجذب المستقبلي

المرتبطة الاستثمار في الكفاءات والاحتفاظ بها يقلل من التكاليف: خفض التكاليف طويلة الأمد. 5

.بالتوظيف المتكرر وتدريب الموظفين الجدد



استراتيجيات التوظيف الفعالة

منصة أعد-الأكاديمية العربية الدولية 

مؤسسة من استقطاب استراتيجيات التوظيف الفعالة حجر الأساس لبناء ميزة تنافسية مستدامة، حيث تمكّن التعد * 

ملية ديناميكية تعتمد التوظيف لم يعد نشاطًا إدارياً تقليدياً، بل ع. الكفاءات التي تتماشى مع أهدافها الاستراتيجية

.السوقعلى البيانات، العلامة المؤسسية، التحول الرقمي، وتحليل 



السمات العامة لاستراتيجية التوظيف الفعالة

منصة أعد-الأكاديمية العربية الدولية 

.الارتباط بالأهداف الاستراتيجية للمؤسسة. 1

ها يجب أن تكون عملية التوظيف متسقة مع رؤية ورسالة المنظمة واحتياجات

.المستقبلية من المهارات

.الجوهريةالتركيز على الكفاءات . 2

السوقي توظيف الأفراد الذين يمتلكون قدرات حرجة لا يمكن تقليدها بسهولة ف

.استخدام البيانات والتحليلات لدعم القرار. 3

تحسين التنبؤ اعتماد أدوات الذكاء الاصطناعي والتحليلات التنبؤية لتقليل التحيز و

.بالأداء الوظيفي



السمات العامة لاستراتيجية التوظيف الفعالة

منصة أعد-الأكاديمية العربية الدولية 

.تحقيق تجربة مرشح إيجابية. 4

.تصميم رحلة المرشح بشكل يعزز الانطباع الأول ويزيد من احتمالية القبول

.المرونة في مواجهة تغيرات السوق. 5

.تعديل الاستراتيجيات بسرعة استجابةً لتغيرات السوق واحتياجات المؤسسة



نماذج واستراتيجيات التوظيف الفعالة

منصة أعد-الأكاديمية العربية الدولية 

:التسويقالتوظيف القائم على . 1

(.مثل المحتوى الرقمي، الحملات الموجهة)مفاهيم التسويق لجذب المرشحين تطبيق -

.المؤسسة جذابة للمرشحين المستهدفينلجعل هوية صاحب العمل بناء -

:الاستباقياستراتيجية التوظيف . 2

.شبكات مهنية، الجامعات، منصات إلكترونيةعبر بنك للمواهب تطوير -

مع مرشحين محتملين قبل ظهور الشواغرالتفاعل -



نماذج واستراتيجيات التوظيف الفعالة

منصة أعد-الأكاديمية العربية الدولية 

:التوظيف المبني على البيانات . 3

.أدوات تحليل البيانات لتقييم مصادر التوظيف، وأداء المرشحين، ومعدلات الدوراناستخدام -

.توظيففعالية التوظيف وتقليل التكلفة لكل تعزيز -

:الاصطناعيعبر الذكاء التوظيف .4

.NLPالسير الذاتية باستخدام تصنيف -

مقابلات أولية عبر روبوتات المحادثة إجراء -

بملاءمة المرشح باستخدام نماذج تعلم الآلةالتنبؤ -



نماذج واستراتيجيات التوظيف الفعالة

منصة أعد-الأكاديمية العربية الدولية 

:" الملاءمة الثقافية والتنظيمية"استراتيجية . 5

.المرشحين ليس فقط من حيث المهارات، بل الانسجام مع ثقافة المؤسسة وقيمهاتقييم -

.احتمالات فشل التوظيف بسبب صراعات القيم أو ضعف التكيفتقليل -

:والاشتمالاستراتيجية التنوع . 6

.نطاق المرشحين للوصول إلى خلفيات متنوعةتوسيع -

.التحيزات من خلال تقييمات محايدة ومقابلات منظمةتقليل -

:الرقميةالاعتماد على الشبكات المهنية والمنصات . 7

- LinkedInمثل - Behance ،ومواقع التوظيف المتخصصةللمبدعين.

المواهب النادرة والمتخصصةاستهداف -



الأطر النظرية الداعمة لاستراتيجيات التوظيف

منصة أعد-الأكاديمية العربية الدولية 

:التوظيفالتطبيق في النظرية * 

 كفاءات نادرة وغير قابلة للتقليد كميزة استراتيجيةجذب نظرية الموارد.

 الانسجام بين قيم المرشح وثقافة المنظمةتقييم نظرية الملاءمة.

 الاستثمار في الكفاءات التي تحقق عائداً على المدى الطويلنظرية رأس المال البشري.

 إدراك المرشحين لقوة المؤسسة بناءً على طريقة التوظيف والعرض الوظيفيكيفية نظرية الإشارات



مؤشرات قياس فعالية استراتيجية التوظيف

منصة أعد-الأكاديمية العربية الدولية 

دلالتهالمؤشر

كفاءة العملية من فتح الشاغر حتى التعيينزمن التوظيف

.الأداء اللاحق للمرشح خلال فترة التجربة وما بعدهاجودة التوظيف

الفعالية المالية للاستراتيجيةتكلفة التوظيف

مدى جاذبية المؤسسة والعرض المقدممعدل القبول

يعكس فعالية تجربة التوظيف وسمعة المؤسسةرضا المرشحين 



التحديات المعاصرة

منصة أعد-الأكاديمية العربية الدولية 

 (.مثل الذكاء الاصطناعي، الطاقة المتجددة)ندرة المواهب في المجالات التخصصية

ارتفاع توقعات المرشحين بشأن المرونة والعمل الهجين.

المنافسة العالمية على نفس الكفاءات بسبب العمل عن بعُد.

التحيز الخوارزمي في أدوات التوظيف بالذكاء الاصطناعي.

حاجة المؤسسات لقياس العائد الاستراتيجي للتوظيف وليس فقط التكلفة



خلاصة

منصة أعد-الأكاديمية العربية الدولية 

استراتيجية التوظيف الفعالة هي تلك التي:

تتكامل مع التخطيط الاستراتيجي للمؤسسة.

تعتمد على أدلة وتحليلات علمية في اتخاذ قرارات التوظيف.

ترُاعي القيم والملاءمة الثقافية إلى جانب الكفاءة.

 الإنسانيتستخدم التكنولوجيا بوعي، مع الحفاظ على البعُد

تقُاس بنتائجها على الأداء المؤسسي لا على عدد المرشحين فقط* 



الجانب العملي 

منصة أعد-الأكاديمية العربية الدولية 

:المؤسسةيعُد من أبرز العوامل التي تسُهم في الاحتفاظ بالمواهب داخل -1

تحسين تجربة المرشح قبل التوظيف( 2التوظيفالإعلانات الوظيفية على منصات زيادة (  1

التوظيفالكامل على الذكاء الاصطناعي في الاعتماد (  4والمكافآت                       العدالة في نظم التعويضات (3

:الاستباقيالأساليب التالية يمُثل تطبيقاً لاستراتيجية التوظيف من -2

مقابلات نهائية مع مرشحين تم التقديم عليهم مؤخرًاإجراء ( 2مباشرة           نشر إعلان وظيفة عند شغور المنصب (1

الاعتماد فقط على شركات التوظيف الخارجية( 4بنك للمواهب والتفاعل مع مرشحين بناء ( 3

الشواغرقبل ظهور محتملين 



الفعالةاستراتيجيات التوظيف 

منصة أعد-الأكاديمية العربية الدولية 

:الفعالةاستراتيجيات التوظيف : أولاً 

ة تتوافق مع تعتمد فعالية التوظيف على قدرة المؤسسة على استقطاب أفضل الكفاءات بطريقة منهجي

الثقافيةمة أهدافها الاستراتيجية، مع مراعاة كفاءة العملية، وتجربة المرشح، والعدالة، والتكلفة، والمواء



استراتيجيات التوظيف الفعالة

منصة أعد-الأكاديمية العربية الدولية 

:التوظيفالأنواع الرئيسية لاستراتيجيات . أ

المزاياالوصفالاستراتيجية 

معرفة تعزيز الرضا الوظيفي، خفض التكلفة، الحفاظ على الترقية أو نقل موظفين حاليينالتوظيف الداخلي 

التنظيمية

تعزيز التنوع، جلب أفكار جديدة، توسيع نطاق المهاراتاستقطاب مرشحين من خارج المنظمةالخارجي التوظيف

تسريع عملية التوظيف عند الحاجة، استهداف المواهب بناء قواعد بيانات للمواهب قبل الحاجةالتوظيف الاستباقي 

النادرة

رار تحسين دقة الاختيار، تقليل التحيزّات، دعم اتخاذ القظيف استخدام التحليلات لتوجيه قرارات التوالتوظيف المبني على البيانات

الاستراتيجي

جذب المواهب عالية الجودة، تعزيز ولاء المرشحينل تسويق صورة المؤسسة كمكان عمل مفضالتوظيف عبر العلامة التجارية



الفعالةاستراتيجيات التوظيف 

منصة أعد-الأكاديمية العربية الدولية 

الفعالةعناصر استراتيجية التوظيف . ب

:الوظائف تحليل . 1

.المهارات والكفاءات المطلوبةتحديد -

.في بناء توصيف وظيفي دقيقيساعد -

:عملالعلامة التجارية للمؤسسة كصاحب . 2

.ثقافة المؤسسة وقيمهاتعكس -

مباشرة على جاذبية المؤسسة للمرشحينتؤثر -



الفعالةاستراتيجيات التوظيف 

منصة أعد-الأكاديمية العربية الدولية 

:الوظيفيالتسويق . 3

.استراتيجيات تسويقية لاستهداف المرشحين المناسبيناستخدام -

.المحتوى الرقمي، والشبكات الاجتماعية، وتجربة المستخدميشمل -

:الاصطناعيأدوات التحليل والذكاء . 4

.السير الذاتية تلقائياًتصنيف -

.بملاءمة المرشحين ثقافياً وسلوكياًالتنبؤ -

:الاستراتيجيةالشراكات . 5

.مع الجامعات، المعاهد، وشبكات المهنيينالتعاون -



الممارسات في اختيار المرشحينأفضل 

منصة أعد-الأكاديمية العربية الدولية 

:المرشحينأفضل الممارسات في اختيار : ثانياً

.  لمؤسسةتعُد مرحلة الاختيار حاسمة لضمان ملاءمة المرشح من حيث الكفاءة، والقيم، والقدرة على النمو داخل ا

.وهنا، يظهر دور استخدام أدوات ومعايير علمية مدروسة لضمان جودة التعيين وتقليل التحيزّ



الممارسات في اختيار المرشحينأفضل 

منصة أعد-الأكاديمية العربية الدولية 

:الممارسات القائمة على الأدلة. أ

الاعتماد على أدوات تقييم موثوقة وصحيحة. 1

النفسيةوالاختبارات ،اختبارات القدرات المعرفية مثل -

المقابلات المنظمة . 2

.أسئلة موحدة وقابلة للتقييمطرح -

.ترتبط بدرجة عالية من التنبؤ بالأداء المستقبلي

نماذج الكفاءة . 3

.المرشحين بناءً على سلوكيات ومهارات محددةتقييم -



الممارسات في اختيار المرشحينأفضل 

منصة أعد-الأكاديمية العربية الدولية 

الثقافيةتقييم الملاءمة . 4

.استبيانات القيم التنظيميةأو عبر أدوات مثل محاكاة القيم 

المهنيةالتحقق من الخلفية . 5

.يشمل التحقق من الخبرات، الشهادات، والسجلات القانونية عند الحاجة

التنبؤيةالتحليلات . 6

تحليل البيانات السابقة للتنبؤ بمستوى أداء واحتفاظ المرشحين



الأطر النظرية الداعمة

منصة أعد-الأكاديمية العربية الدولية 

التطبيق في التوظيفالنظرية

.توظيف الكفاءات كمصدر للميزة التنافسية المستدامةنظرية الموارد

.التأكيد على ملاءمة المرشح لثقافة المنظمةنظرية الملاءمة

.ضمان الشفافية والعدالة في عملية الاختيارنظرية العدالة التنظيمية

.لمرشحينالرسائل التي ترُسلها المؤسسة خلال التوظيف تؤثر على قرارات انظرية الإشارات 



التحديات الحديثة في التوظيف والاختيار

منصة أعد-الأكاديمية العربية الدولية 

 الأتمتةاللا واعي رغم التحيز.

تزايد التنافس على المواهب النادرة في أسواق العمل العالمية.

تأثير العمل عن بعُد على تقييم الكفاءات والالتزام.

تحولات توقعات المرشحين نحو التوازن بين الحياة والعمل، والمرونة، والمعنى في العمل



خلاصة واستنتاجات

منصة أعد-الأكاديمية العربية الدولية 

o بل على المرشحين" جذب"نجاح استراتيجية التوظيف لا يعتمد فقط على

.استراتيجياًالمناسبين المرشحين " اختيار"

oتحليل، يجب أن تستند ممارسات التوظيف والاختيار إلى الأدلة العلمية، ال

.والعدالة التنظيمية

oالتوظيف التكامل بين أدوات التكنولوجيا والاعتبارات الإنسانية هو مفتاح

الفعاّل في المستقبل



العوامل التي تؤثر على رضا الموظفين والاحتفاظ بهم

منصة أعد-الأكاديمية العربية الدولية 

صبحت بل أ. بيئة العمل المعاصرة، لم يعد الأجر وحده كافياً لضمان رضا الموظف واستمراريته داخل المؤسسةفي -

ء التنظيمي، مما العوامل النفسية، الثقافية، والتنظيمية تلعب دورًا محورياً في تحديد مستوى الرضا، والارتباط، والولا

.ينعكس على معدلات الاحتفاظ، الإنتاجية، والصورة المؤسسية

يمية، بيئة العمل، بالموظفين هو نتيجة تفاعل مركب بين الرضا الوظيفي، جودة القيادة، التمكين، العدالة التنظالاحتفاظ -

وتوقعات النمو



العوامل التي تؤثر على رضا الموظفين والاحتفاظ بهم

منصة أعد-الأكاديمية العربية الدولية 

التأثير على الرضاالتفسيرالعامل

كلما كانت البيئة إيجابية وداعمة، زاد رضا الموظف وارتباطهالدعم، الثقافة التنظيميةبيئة العمل

القيادة التحفيزية تعُزز الرضا والثقةجودة الاتصال، العدالة، الدعم الإداري العلاقات مع المدير المباشر

مغادرةعدم العدالة في التعويضات يولد الإحباط ويزيد النية في الالعدالة، الشفافيةيةالأجور والمكافآت التنافس

يعزز الإحساس بالمسؤولية والانتماءقلاليةتفويض الصلاحيات، الشعور بالاستالتمكين والثقة 

العامل الأكثر ارتباطًا بالاحتفاظ طويل المدىيالتدريب، المسار المهني، التعاقب الإدارفرص التطور والنمو 

19-يدالعمل عن بعُد ازدياد التوقعات في هذا الجانب بعد جائحة كوفالمرونة، ساعات العمل، العمل عن بعُدالتوازن بين الحياة والعمل

يشعر الموظف بقيمته ويزيد التزامهالتقدير المعنوي والمادي للأداءالاعتراف والتقدير 



ونظريات داعمةنماذج 

منصة أعد-الأكاديمية العربية الدولية 

:نظرية هيرزبرغ . 1

.الإنجاز، التقدير، النمو المهني :العوامل المحفزة-

.، العلاقات، ظروف العملالأجور:الوقائية العوامل -

يشير النموذج إلى أن إزالة الاستياء لا تعني بالضرورة وجود رضا



نماذج ونظريات داعمة

منصة أعد-الأكاديمية العربية الدولية 

:نظرية العدالة التنظيمية . 2

.عدالة الرواتب والمكافآت: التوزيعيةالعدالة -

.عدالة القرارات والسياسات: الإجرائيةالعدالة -

.احترام وتقدير الأفراد: التفاعليةالعدالة -

العدالة يقلل الرضا ويزيد النية في المغادرةغياب -



نماذج ونظريات داعمة

منصة أعد-الأكاديمية العربية الدولية 

:نظرية الالتزام التنظيمي . 3

.التعلق بالمؤسسة: العاطفيالالتزام -

.بقاء الموظف خوفاً من فقدان الفوائد: الاستمراريالالتزام -

البقاء بدافع الواجب أو القيم: المعياريالالتزام -



نماذج ونظريات داعمة

منصة أعد-الأكاديمية العربية الدولية 

:نموذج علاقة العمل النفسية . 4

.الضمنية بين الموظف والمؤسسةالعلاقة -

.يؤدي إلى انخفاض الرضا وزيادة الاستقالات" العقد النفسي"هذا كسر -



عوامل مرتبطة بسياق المؤسسة والسوق

منصة أعد-الأكاديمية العربية الدولية 

أثره على الرضا و الاحتفاظالسياق

توقعات الموظفين تختلف حسب ثقافة القطاع(غير ربحي/خاص/عام)القطاع 

الشركات الناشئة تركز على النمو، مما قد يزيد الضغط الوظيفيالمرحلة التنظيمية 

فسياًيغير طريقة العمل والتواصل ويؤثر على رضا الموظفين تقنياً ونالتحول الرقمي

2020العمل الهجين أصبح معيارًا مهمًا في رضا الموظفين ما بعد المرونة



أدوات قياس رضا الموظف وعوامل الاحتفاظ

منصة أعد-الأكاديمية العربية الدولية 

الوظيفيالرضا استبيانات •

.الوظيفيالارتباط مقاييس •

.المغادرةالنية في مقاييس •

البيانات المتعلقة بالأداء، الحضور، والتفاعللتحليل :الموارد البشرية تحليلات •



آثار انخفاض الرضا على الاحتفاظ

منصة أعد-الأكاديمية العربية الدولية 

الأثر على المؤسسة التأثير 

اجية انخفاض الإنتتكاليف توظيف وتدريب جديدة، فقدان الخبرةارتفاع معدل الدوران الوظيفي

، غياب الإبداعضعف الأداء

انتقال التوتر إلى الموظفين الآخرينيمية تأثير سلبي على الثقافة التنظ

صعوبة جذب المواهب مستقبلاً تدهور سمعة المؤسسة كصاحب عمل



خلاصة

منصة أعد-الأكاديمية العربية الدولية 

.رضا الموظف هو مؤشر استباقي لمستوى الولاء والاستمرارية

، والفرص المؤسسات التي تستثمر في بيئة العمل، التقدير، القيادة الجيدة

.المهنية تحققّ مستويات أعلى من الاحتفاظ

الرضا من الضروري استخدام مزيج من القياسات الكمية والنوعية لفهم أسباب

.أو الاستياء

ظف أصبح بناء استراتيجية احتفاظ مستندة إلى بيانات واقعية ونفسية المو

.ضرورة لا خيارًا



فتطوير سياسات تحفيزية لتعزيز الولاء الوظيفي وتحسين تجربة الموظ

منصة أعد-الأكاديمية العربية الدولية 

لى مزيج من في السياق التنظيمي الحديث، لم تعد الحوافز مرتبطة فقط بالمكافآت المالية، بل تطورت إ

ا، وزيادة ارتباطه السياسات السلوكية، الثقافية، والتنظيمية التي تهدف إلى تحفيز الموظف نفسياً ومهنيً 

وتحقيق تجربة إن تصميم سياسات تحفيزية متكاملة هو حجر الزاوية في تعزيز الولاء الوظيفي. بالمؤسسة

.موظف إيجابية تضمن استدامة الأداء المؤسسي



عناصر تصميم السياسات التحفيزية الفعالة

منصة أعد-الأكاديمية العربية الدولية 

:التحفيز المالي . 1

.التنافسية المرتبطة بسوق العمل وتحليلات الوظائفالرواتب -

.والجماعيةالفردية المكافآت -

.الأسهم المشاركة في الأرباح أو ملكية برامج -

(.مثل المكافآت الفورية، بدل السكن أو التعليم)المرنة الحوافز -

.خليةمحدودة على المدى الطويل إذا لم تدعمها محفزات داولكنها فعالية الحوافز المالية على نظرية التعزيز تعتمد * 



عناصر تصميم السياسات التحفيزية الفعالة

منصة أعد-الأكاديمية العربية الدولية 

:التحفيز غير المالي . 2

(.مثل الجوائز الرمزية، الرسائل التقديرية)المعنوي الاعتراف -

.الوظيفي ومنح الثقة والاستقلاليةالتمكين -

(.ساعات عمل مرنة، عمل عن بعُد)في العمل المرونة -

.الصحة النفسية وبرامج التوازن بين العمل والحياةدعم -

الذاتيةدوافع العمل ونظرية بنظرية التوقع مدعوم * 



عناصر تصميم السياسات التحفيزية الفعالة

منصة أعد-الأكاديمية العربية الدولية 

:المهنيسياسات التطوير . 3

التطوير الفردي خطط -

.التعلم المستمر والتطوير القياديبرامج -

.الوظيفي لزيادة التعرض للخبرات المختلفةالتدوير -

.الوظيفيالمسار خريطة -

واحتياجات تحقيق الذات( هرم الاحتياجات)ماسلوهذه السياسات بنموذج ترتبط * 



عناصر تصميم السياسات التحفيزية الفعالة

منصة أعد-الأكاديمية العربية الدولية 

:والمساواةدعم العدالة . 4

.العدالة التوزيعية والإجرائية في التعويضات والترقياتمراجعة -

.الشفافية في اتخاذ القرارات الإداريةضمان -

.بيئة شاملة تراعي التنوع والاشتمالتوفير -

مرتبطة بنظرية العدالة التنظيمية* 



عناصر تصميم السياسات التحفيزية الفعالة

منصة أعد-الأكاديمية العربية الدولية 

:تحسين تجربة الموظف . 5

:الموظف لا تتعلق فقط بالتحفيز بل هي تجربة شاملة تشملتجربة -

التوظيفالأولي من لحظة الانطباع -

(.التكنولوجيا، العلاقات، الثقافة)العمل اليومية بيئة -

.التعلم والتقدير والنمو المهنيتجارب -

.محترم واحترافيبشكل الموظف مغادرة -

الذي يستخدم أدوات من علم تجربة المستخدم ،EX Design Thinking Approachهنا هو النموذج المعتمد *  

.لتصميم بيئة عمل ملهمة



أدوات قياس الولاء وتجربة الموظف

منصة أعد-الأكاديمية العربية الدولية 

 الموظفاستطلاعات رضا.

 الوظيفيمؤشر الارتباط.

 تجربة الموظففي تحليل نقاط الاتصال.

 (.مثل معدل الدوران، الحضور، الأداء)تحليلات البيانات السلوكية



مقترحات لتعزيز السياسات التحفيزية

منصة أعد-الأكاديمية العربية الدولية 

 الموظفينالحوافز بالتشارك مع تصميم.

دمج التحفيز ضمن ثقافة الأداء، وليس كمبادرة مؤقتة.

أتمتة بعض آليات التحفيز لتقليل التحيزّ وزيادة الكفاءة.

 مراجعات دورية لفعالية الحوافز بناءً على البيانات والتغذية الراجعةإجراء.

ربط التحفيز بتحقيق أهداف المسؤولية المجتمعية مما يعزز الانتماء



خلاصة

منصة أعد-الأكاديمية العربية الدولية 

:سياسات تحفيزية ناجحة يجب أن يكونتطوير * 

.ليتلاءم مع اختلاف احتياجات الأفرادمرناً -

.على البيانات لفهم ما يحفزّ الموظفين فعلياًقائمًا -

.للتجربة الكاملة للموظف وليس مقتصرًا على الأداء فقطشاملاً -

المشتركبقيادة تنظيمية واعية تلتزم بالقيم، العدالة، والنمو مدعومًا -



دور التكنولوجيا والتحليلات في تحسين استراتيجيات التوظيف والاحتفاظ بالمواهب

منصة أعد-الأكاديمية العربية الدولية 

من مجرد أدوات .التكنولوجيا غيرّت جذرياً الطريقة التي تدير بها المؤسسات استقطاب المواهب والاحتفاظ بها

ي تحسين اتخاذ استراتيجية تساعد فعناصر داعمة، أصبحت البيانات والتحليلات التنبؤية والذكاء الاصطناعي 

القرار، تقليل التحيز، وتعزيز تجربة الموظف والمرشح



في التوظيفالتكنولوجيا تطبيقات 

منصة أعد-الأكاديمية العربية الدولية 

:والبرمجيات الذكيةالذكاء الاصطناعي . 1

.للإجابة على استفسارات المرشحين (Chatbots)الروبوتات الحوارية استخدام -

.السير الذاتية تلقائياً بناءً على معايير محددةتصنيف -

مدى الملاءمة الوظيفية والسلوكية للمرشح باستخدام خوارزميات تعلم الآلةتحليل -



تطبيقات التكنولوجيا في التوظيف

منصة أعد-الأكاديمية العربية الدولية 

:أنظمة تتبع المتقدمين . 2

.عملية التوظيف بدءًا من الإعلان وحتى التعيينتنظيم -

.وتحليلات فورية حول نسب التحويل، زمن التوظيف، ومصادر الاستقطاب الأكثر فعاليةتقارير -



تطبيقات التكنولوجيا في التوظيف

منصة أعد-الأكاديمية العربية الدولية 

:التنبؤيمنصات التحليل . 3

.بمدى نجاح المرشح في الوظيفةالتنبؤ -

.مخاطر ترك الموظف المحتمل مبكرًاقياس -

استراتيجية المقابلات واختيار الأدوات المناسبة للتقييمتحسين -



تطبيقات التكنولوجيا في التوظيف

منصة أعد-الأكاديمية العربية الدولية 

:الواقع الافتراضي والمعزز . 4

.توفير محاكاة افتراضية لبيئة العمل لرفع جودة تجربة المرشح-

"ألعاب التقييم"المهارات في مواقف حقيقية من خلال تقييم -



التوصيات لدمج التكنولوجيا بفعالية

منصة أعد-الأكاديمية العربية الدولية 

 البشريةفرق متخصصة في تحليلات الموارد بناء.

 تحويلها القادة ومديري الموارد البشرية على تفسير البيانات وتدريب

.لقرارات استراتيجية

 التكنولوجيا لدعم القرارات لا استبدالها بالكاملاستخدام.

 الأخلاقية المستمرة لأدوات التقييم الخوارزميةالمراجعة.

ة شاملة الربط بين تحليلات التوظيف والاحتفاظ للحصول على رؤي

لدورة حياة الموظف



مهارات بناء بيئة عمل إيجابية تدعم التنمية المهنية والالتزام الوظيفي

منصة أعد-الأكاديمية العربية الدولية 

ز الاستبقاء، الإنتاجية، ، بل أصبحت مطلباً استراتيجياً لتعزي"ترفاً تنظيمياً"بيئة العمل الإيجابية لم تعد 

ولون عن إدارة ويعتمد بناؤها بشكل كبير على مهارات قيادية وسلوكية وتنظيمية يمتلكها المسؤ. والابتكار

.الموارد البشرية والقادة التنفيذيون

والفرص الهدف هو خلق محيط عمل نفسي ومهني محفزّ، يشعر فيه الموظفون بالثقة، والعدالة، والانتماء،

.للنمو
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خاتمة 
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ة ومتطورة تعُدُّ مهارات جذب المواهب والاحتفاظ بها من الركائز الأساسية لنجاح المؤسسات في بيئة عمل متغير

مار الأدوات التحليلية ففهم العوامل النفسية والسلوكية والبيئية التي تؤثر على الموظفين، إلى جانب استث. باستمرار

ناسبة وتعزيز والذكاء الاصطناعي، يتيح للمنظمات بناء استراتيجيات قائمة على الأدلة تضمن اختيار الكفاءات الم

.ولائها والتزامها

مهني المستدام، يرفع إن تصميم بيئة عمل إيجابية ترتكز على التواصل الفعاّل، التفاوض الاستراتيجي، والتطوير ال

. تنافسيةمن مستوى رضا الموظفين ويقلل من معدل دورانهم، مما ينعكس إيجابياً على الأداء التنظيمي والقدرة ال



خاتمة 
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ل لمواجهة لذلك، فإن دمج المعرفة النظرية مع الممارسات الحديثة والتكنولوجيا المتقدمة يشكل المنهج الأمث

.تحديات جذب واحتفاظ المواهب في العصر الحديث

كل باحث أو وختامًا، تبقى الاستمرارية في التعلم والتطوير والابتكار في هذا المجال ضرورة لا غنى عنها ل

ممارس يسعى إلى تحقيق التفوق المؤسسي المستدام من خلال إدارة الموارد البشرية بفعالية
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