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الفصل الأول: الإطار العام للدراسة











أولاً: مقدمة
شهدت المؤسسات الحكومية في السنوات الأخيرة جملة من التحولات التنظيمية والتشريعية والتقنية، انعكست بصورة مباشرة على أنماط عملها، وعلى طبيعة الكفاءات البشرية التي تحتاج شهدت المؤسسات الحكومية في السنوات الأخيرة جملة من التحولات التنظيمية والتشريعية والتقنية، انعكست بصورة مباشرة على أنماط عملها، وعلى طبيعة الكفاءات البشرية التي تحتاج إليها لضمان استمرارية تقديم خدمات ذات جودة عالية للمستفيدين. وفي ظل هذه المتغيرات المتسارعة، لم يعد رأس المال المادي وحده كافيًا لخلق ميزة تنافسية مستدامة، بل أصبحت الكفاءات البشرية المتميزة هي العنصر الحاسم في تحقيق التفوق المؤسسي، ولا سيما في القطاع الحكومي الذي يواجه ضغوطًا متزايدة لرفع كفاءة الإنفاق وتحسين جودة الخدمات ومواءمة مخرجاته مع مستهدفات الخطط والرؤى الوطنية.
ومن بين المفاهيم الإدارية الحديثة التي برزت لمواجهة هذه التحديات مفهوم إدارة المواهب، بوصفه نهجًا استراتيجيًا متكاملاً يستهدف جذب الأفراد ذوي الكفاءات العالية، وتنميتهم، وتحفيزهم، والاحتفاظ بهم، وربط ذلك بأهداف المنظمة ورؤيتها طويلة المدى. وتؤكد العديد من الدراسات أن تطبيق ممارسات إدارة المواهب يسهم في تحسين الأداء المؤسسي، وتعزيز الالتزام، ورفع مستويات الانتماء الوظيفي، وتقليل معدلات الدوران، وتحقيق الاستفادة القصوى من رأس المال البشري. 
كما ارتبطت إدارة المواهب ارتباطًا وثيقًا بمفهوم التعاقب الوظيفي، بوصفه عملية مخططة ومنهجية تهدف إلى ضمان توافر بدائل جاهزة لشغل الوظائف الحرجة والقيادية في المنظمة، بما يضمن استمرارية الأعمال وتقليل المخاطر المرتبطة بفقدان القيادات أو أصحاب الخبرات المتخصصة. وتشير الأدبيات إلى أن تكامل ممارسات إدارة المواهب مع خطط التعاقب الوظيفي ينعكس إيجابيًا على استدامة القيادة واستقرار القوى العاملة وتحسين كفاءة اتخاذ القرار المؤسسي. 
وتُعد أمانة منطقة الرياض من الجهات الحكومية الرئيسة في المملكة العربية السعودية، التي تتحمل مسؤولية كبيرة في إدارة خدمات بلدية واسعة النطاق، وفي قيادة مبادرات التحول والتطوير الحضري بما يتوافق مع مستهدفات رؤية المملكة 2030. وتستلزم هذه المسؤوليات توافر كوادر بشرية ذات كفاءة عالية، وقادرة على مواكبة التغيرات التشريعية والرقمية والتنظيمية، الأمر الذي يبرز أهمية تبني ممارسات فعّالة في إدارة المواهب، وبناء خطط تعاقب وظيفي مستدامة تضمن استمرارية توافر القيادات والكوادر الحرجة في مختلف الوحدات التنظيمية.
وانطلاقًا مما سبق، تسعى هذه الدراسة إلى تقصي فاعلية ممارسات إدارة المواهب في تطوير كفاءة الموظفين واستدامة التعاقب الوظيفي في أمانة منطقة الرياض، من خلال تحليل مستوى توافر هذه الممارسات بأبعادها المختلفة، وقياس أثرها على كفاءة الموظفين، وعلى استدامة خطط التعاقب الوظيفي، بما يسهم في تقديم إطار علمي وتطبيقي يدعم صانعي القرار في الأمانة في تحسين سياسات الموارد البشرية وممارساتها.
ثانياً: مشكلة الدراسة
على الرغم من الاهتمام المتزايد بإدارة الموارد البشرية الاستراتيجية في القطاع الحكومي، تشير الدراسات السابقة (مثل Al-Harthy، 2023؛ Zhen، 2024؛ Naim، 2024) إلى أن العديد من المؤسسات العامة ما زالت تواجه تحديات في جذب الكفاءات المتميزة، والاحتفاظ بها، وبناء صف ثانٍ من القيادات القادرة على تحمل المسؤوليات المستقبلية. وأظهرت هذه الدراسات أن غياب سياسات متكاملة لإدارة المواهب وضعف الربط بين هذه السياسات والتخطيط للتعاقب الوظيفي يؤدي إلى فجوات في توفر القيادات، واعتماد مؤقت على حلول غير استراتيجية، وقرارات تعيين غير مبنية على معايير موضوعية، مما يؤثر سلبًا على كفاءة الموظفين واستدامة القيادة.
وفي سياق أمانة منطقة الرياض، التي تشهد توسعًا في حجم المشاريع وتنوعًا في الأدوار التنظيمية، تبرز الحاجة الملحة لتطوير ممارسات إدارة المواهب بما يدعم تحسين كفاءة الموظفين وضمان توفر بدائل جاهزة لشغل الوظائف الحرجة. ومن خلال استعراض التقارير والبيانات المتاحة، لوحظ وجود تحديات محددة تتمثل في عدم وضوح استراتيجيات إدارة المواهب، وضعف آليات اكتشاف الموظفين ذوي الإمكانات العالية، ونقص برامج إعداد القيادات وربط نتائج التقييم بالأدوار المستقبلية.
وتسعى هذه الدراسة الحالية إلى المساهمة في سد هذه الفجوة من خلال تقييم فاعلية ممارسات إدارة المواهب في تطوير كفاءة الموظفين واستدامة التعاقب الوظيفي في أمانة منطقة الرياض، مما يقدم إسهامًا عمليًا وعلميًا للمعرفة في مجال إدارة الموارد البشرية في القطاع الحكومي، ويزود صناع القرار بتوصيات قائمة على الأدلة لتحسين الاستراتيجيات الحالية.
وبناءً على ما سبق، يمكن صياغة السؤال الرئيس للدراسة كما يلي: ما فاعلية ممارسات إدارة المواهب في تطوير كفاءة الموظفين واستدامة التعاقب الوظيفي في أمانة منطقة الرياض؟
ثالثاً: تساؤلات الدراسة
انطلاقًا من مشكلة الدراسة وأهدافها، تسعى الدراسة للإجابة عن التساؤلات الآتية:
1. ما مستوى توافر ممارسات إدارة المواهب في أمانة منطقة الرياض؟
2. ما مستوى كفاءة الموظفين في أمانة منطقة الرياض؟
3. ما مستوى استدامة التعاقب الوظيفي في أمانة منطقة الرياض؟
4. ما أثر ممارسات إدارة المواهب في تطوير كفاءة الموظفين في أمانة منطقة الرياض؟
5. ما أثر ممارسات إدارة المواهب في استدامة التعاقب الوظيفي في أمانة منطقة الرياض؟
6. هل توجد فروق ذات دلالة إحصائية في استجابات أفراد العينة نحو ممارسات إدارة المواهب، وكفاءة الموظفين، واستدامة التعاقب الوظيفي تعزى إلى المتغيرات الديموغرافية (الجنس، العمر، المؤهل العلمي، سنوات الخبرة، المستوى الوظيفي)؟
رابعاً: أهداف الدراسة 
يتمثل الهدف الرئيسى للدراسة الحالية فى التعرّف على فاعلية ممارسات إدارة المواهب في تطوير كفاءة الموظفين واستدامة التعاقب الوظيفي في امانة منطقة الرياض.
وحتى يمكن تحقيق ذالك الهدف ، لابد من تحقيق مجموعة من الأهداف الفرعية والتى تتمثل فى مايلى:
1. قياس مستوى توافر ممارسات إدارة المواهب في أمانة منطقة الرياض (جذب واختيار المواهب، تنمية وتطوير المواهب، إدارة أداء المواهب، الاحتفاظ بالمواهب).  
2. التعرف على مستوى كفاءة الموظفين في أمانة منطقة الرياض في ضوء أبعاد مثل: المعرفة الوظيفية، المهارات الفنية، المهارات السلوكية، القدرة على التكيف مع التغيير.
3. التعرف على مستوى استدامة التعاقب الوظيفي في أمانة منطقة الرياض، من حيث وضوح السياسات والإجراءات، وتحديد الوظائف الحرجة، وجاهزية البدلاء، وبرامج إعداد القيادات.  
4. تحليل أثر ممارسات إدارة المواهب بأبعادها المختلفة في كفاءة الموظفين في أمانة منطقة الرياض.
5. تحليل أثر ممارسات إدارة المواهب بأبعادها المختلفة في استدامة التعاقب الوظيفي في أمانة منطقة الرياض.
6. الكشف عن الفروق ذات الدلالة الإحصائية – إن وجدت – في استجابات أفراد عينة الدراسة حول ممارسات إدارة المواهب وكفاءة الموظفين واستدامة التعاقب الوظيفي تبعًا لبعض المتغيرات الديموغرافية (مثل الجنس، العمر، المؤهل العلمي، سنوات الخبرة، المستوى الوظيفي).

خامساً:فروض الدراسة
استنادًا إلى الأدبيات والدراسات السابقة، يمكن صياغة الفروض الآتية لاختبارها إحصائيًا:
1. الفرضية الرئيسة الأولى: لا توجد علاقة ارتباطية إيجابية ذات دلالة إحصائية بين ممارسات إدارة المواهب وكفاءة الموظفين في أمانة منطقة الرياض.  
2. الفرضية الرئيسة الثانية: توجد علاقة ارتباطية إيجابية ذات دلالة إحصائية بين ممارسات إدارة المواهب واستدامة التعاقب الوظيفي في أمانة منطقة الرياض.  
وتتمثل الفروض الفرعية فى مايلى:
· الفرضية الفرعية الأولى: لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين بعد جذب واختيار المواهب وكفاءة الموظفين في أمانة منطقة الرياض.
· الفرضية الفرعية الثانية: لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين بعد تنمية وتطوير المواهب وكفاءة الموظفين في أمانة منطقة الرياض.
· الفرضية الفرعية الثالثة: لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين بعد إدارة أداء المواهب وكفاءة الموظفين في أمانة منطقة الرياض.
· الفرضية الفرعية الرابعة: لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين بعد الاحتفاظ بالمواهب وكفاءة الموظفين في أمانة منطقة الرياض.  
سادساً: أهمية الدراسة:
تعد إدارة المواهب من العناصر الجوهرية في تحقيق الأداء المؤسسي المستدام، إذ تركز على جذب الكفاءات المتميزة، وتنميتها، والحفاظ عليها، وربطها بخطط التعاقب الوظيفي لضمان استمرارية القيادة والجاهزية للمستقبل. ورغم الاهتمام المتزايد بإدارة الموارد البشرية في القطاع الحكومي، تواجه العديد من الجهات تحديات في تطوير كفاءة موظفيها وضمان توفر بدائل قيادية جاهزة لشغل الوظائف الحرجة، خاصة في ظل التغيرات التنظيمية والتحولات الرقمية المتسارعة ومتطلبات المستفيدين المتزايدة.
وفي هذا السياق، تأتي أهمية هذه الدراسة في تقييم فاعلية ممارسات إدارة المواهب في أمانة منطقة الرياض، بما يسهم في فهم العلاقة بين هذه الممارسات وكفاءة الموظفين واستدامة التعاقب الوظيفي، وتقديم إسهام علمي وعملي يمكن أن يعزز سياسات إدارة الموارد البشرية ويطور استراتيجياتها.

6/1- الأهمية العلمية:
· إثراء الأدبيات العربية والخليجية في مجال إدارة المواهب بالقطاع الحكومي، وربطها بكفاءة الموظفين واستدامة التعاقب الوظيفي.
· سد فجوة بحثية تتعلق بندرة الدراسات التي تناولت تكامل ممارسات إدارة المواهب مع التعاقب الوظيفي في السياق الحكومي.
· تقديم نموذج مفاهيمي يوضح تأثير إدارة المواهب على مخرجات الموارد البشرية، بما يعزز فهم العلاقة بين السياسات والكفاءة والجاهزية القيادية.
6/2-  الأهمية العملية:
· تزويد صانعي القرار في أمانة منطقة الرياض ببيانات ومؤشرات دقيقة حول واقع ممارسات إدارة المواهب وكفاءة الموظفين.
· تقديم توصيات عملية لتصميم برامج اكتشاف وتنمية المواهب وربطها بخطط التعاقب الوظيفي، لتعزيز استمرارية الأعمال وتقليل مخاطر فقدان الكفاءات الحرجة.
· دعم إدارات الموارد البشرية والقيادات الإدارية في تبني ممارسات حديثة واستراتيجيات فعّالة لإدارة المواهب، بما يسهم في تحسين قرارات التعيين والترقي والتطوير.
سابعاً: الدراسات السابقة:
يمكن عرض الدراسات السابقة في ثلاثة محاور رئيسة
7/1- دراسات تناولت إدارة المواهب وكفاءة/أداء الموظفين:
Almashyakhi (2024) هدفت الدراسة إلى فحص العلاقة بين ممارسات إدارة المواهب واحتفاظ الموظفين في القطاع الحكومي السعودي، باستخدام استبانة لجمع البيانات من 440 موظفًا حكوميًا. أظهرت النتائج أن ممارسات إدارة المواهب ترتبط إيجابيًا بالاحتفاظ بالموظفين الموهوبين، مما يدل على أهمية إدارة المواهب في تحسين استقرار القوى العاملة في المنظمات الحكومية. 
Al Neyadi et al. (2024) سعت هذه الدراسة إلى قياس تأثير استراتيجيات إدارة المواهب (كالاستقطاب، والتطوير، وتخطيط التعاقب) على كفاءة أداء الموظفين بين موظفي الموارد البشرية في الإمارات. اعتمدت على 450 استبانة واستخدمت أساليب تحليل إحصائية متعددة، وأثبتت أن ممارسات إدارة المواهب تؤثر إيجابيًا على كفاءة الأداء الوظيفي. 
Mahmoud Kaleem (2012) بحثت الدراسة تأثير ممارسات إدارة المواهب على أداء الموظفين في مؤسسات القطاع العام في الإمارات عبر استبانة مكونة من 200 مشارك. أظهرت النتائج أن ممارسات الاستقطاب، والاحتفاظ، والتطوير ترتبط ارتباطًا إيجابيًا بإشباع الموظفين وتحسين أدائهم، مما يعزز أهمية إدارة المواهب كأداة لرفع جودة الأداء المؤسسي. 
Ashraf & Badawi (2023) دراسة مصرية بحثت أثر ممارسات إدارة المواهب (جذب، تنمية، احتفاظ) على أداء العاملين في الأكاديمية العربية للعلوم والتكنولوجيا. اعتمدت على استبانة وتحليل إحصائي، وخلصت إلى علاقة إيجابية معنوية بين تطبيق استراتيجيات إدارة المواهب وتحسين أداء الموظفين، مع توصية بتفعيل ممارسات الاستقطاب والتطوير. 
Marvela Hasanein & Özgit (2022) ركزت الدراسة على القطاع الفندقي في الشرق الأوسط باستخدام مقابلات مع 37 مديرًا، لاستكشاف كيف تؤثر استراتيجيات إدارة المواهب على مشاركة الموظفين. وبينت النتائج أن الاستراتيجيات الفعّالة تزيد من التفاعل والرضا الوظيفي، ما ينعكس إيجابيًا على جودة الخدمات المقدمة. 
7/2- دراسات تناولت إدارة المواهب والتعاقب الوظيفي:
Al. Bedwawi et al. (2023) استُهدفت دراسة في القطاع العام الإماراتي لقياس تأثير إدارة المواهب وتخطيط التعاقب على التنافسية التنظيمية. استخدمت مراجعة الأدبيات وتحليلًا نظريًا لدعم الفرضيات، وخلصت إلى أن الدمج بين إدارة المواهب والتعاقب الوظيفي يعزز قدرة المنظمات على المنافسة وتحقيق أهدافها الاستراتيجية. 
Alrifae et al. (2025) بحثت الدراسة في السوق المصرفي السعودي العلاقة بين التعاقب الوظيفي وإدارة التطوير التنظيمي، مع أخذ الثقافة التنظيمية كعامل مساعد، باستخدام عيّنة من 400 موظف وتحليل نماذج PLS-SEM. النتائج أظهرت ارتباطًا إيجابيًا بين تخطيط التعاقب والاستعداد التنظيمي للتغير، مما يعزز المرونة، رغم بعض القيود في ممارسات التطوير الحالية. 
Review of TM & Succession Planning (Rizvi & Padroo, 2025) نقّح هذا البحث الأدبيات حول إدارة المواهب والتخطيط للتعاقب لتحديد الفجوات البحثية، مؤكدًا أن العديد من الدراسات تربط بينهما ارتباطًا وثيقًا، وأن هناك حاجة لمزيد من الدراسات التي تربط الأداء التنظيمي بتطبيقات هاتين الممارستين. 
Al Awadhi & Muslim (2023) قدّم هذا البحث مراجعة نقدية للعلاقة بين ممارسات الموارد البشرية، إدارة المواهب، وتخطيط التعاقب في القطاع الحكومي بالإمارات، مركزًا على أبعاد الاستثمار في الكفاءات كعامل رئيس لتحقيق فعالية التعاقب الوظيفي وتأثيره على الأداء التنظيمي. 
غالب الحربى (2022) في دراسة عربية على القطاع الصحي الحكومي في السعودية، فُحصت فعالية تطبيق ممارسات إدارة المواهب في تعزيز عمليات التخطيط للتعاقب الوظيفي، وأشارت النتائج إلى وجود أثر إيجابي بين إدارة المواهب الجيدة وتحسين جاهزية الموظفين لشغل المناصب الحيوية. 
4/3-  دراسات تناولت إدارة المواهب في القطاع الحكومي/العربي:
Rizvi-review (2025) على الرغم من أنها مراجعة أدبية، أبرزت الدراسة حاجة القطاع العام العربي لفهم العلاقة بين إدارة المواهب والتعاقب الوظيفي، موضحة أن البحث في هذا المجال ما يزال محدودًا في السياقات الحكومية مقارنة بقطاعات أخرى، وضرورة توسيعها لتطبيقات عملية. 
Ministry of Education UAE Study استخدمت هذه الدراسة المنهج الوصفي التحليلي لاستكشاف ممارسات إدارة المواهب في وزارة التربية والتعليم الإماراتية ووجدت أن مستويات تطبيق إدارة المواهب كانت مرتفعة، مع ترتيب أولويات الممارسات وفقًا لتأثيرها على الأداء المؤسسي. 
Sultan Qaboos University Study (Oman) فحصت الدراسة دور إدارة المواهب في تحقيق الريادة الاستراتيجية في إحدى الجامعات الحكومية بسلطنة عمان، ومواجهة التحديات المؤسسية، وأكدت أن تطبيق ممارسات المواهب يدعم تحقيق الأهداف الاستراتيجية في مؤسسات التعليم الحكومية. 
 Ibrahim (Palestine/Arab Sector) قدّمت دراسة إطارًا مقترحًا لتطبيق استراتيجية إدارة المواهب البشرية في الجامعات الفلسطينية بهدف تعزيز التميز الأكاديمي، مستندة إلى منهج مقترح وتحليل أدبي، وأبرزت أهمية تطوير سياسات المواهب لتحقيق أداء مؤسسي محسن. 
التعليق  على الدراسات السابقة 
توصلت الدراسات السابقة إلى مجموعة من النتائج المهمة حول إدارة المواهب وعلاقتها بكل من كفاءة الموظفين والتعاقب الوظيفي في القطاعات المختلفة، سواء في القطاع الحكومي أو الخاص أو في السياقات التعليمية والفندقية. تشير النتائج بشكل عام إلى أن ممارسات إدارة المواهب الفعّالة—سواء من حيث الاستقطاب، والتطوير، أو الاحتفاظ بالمواهب—تسهم بشكل إيجابي في تحسين كفاءة الموظفين ورفع مستوى أدائهم، كما أنها تعزز جاهزية الموظفين لشغل المناصب الحرجة وتدعم استدامة التعاقب الوظيفي (Almashyakhi, 2024؛ Al Neyadi et al., 2024؛ Mahmoud Kaleem, 2012).
على الرغم من ذلك، تبين من مراجعة الأدبيات أن هناك نقصًا في الدراسات التي تجمع بين ثلاثة عناصر أساسية: إدارة المواهب، كفاءة الموظفين، واستدامة التعاقب الوظيفي في السياق الحكومي العربي. معظم الدراسات إما ركزت على القطاع الخاص أو التعليم العالي أو على جانب واحد فقط من إدارة المواهب أو التعاقب الوظيفي، مع محدودية الأبحاث الميدانية في الجهات الحكومية العربية (Rizvi review, 2025؛ Ibrahim, Palestine/Arab Sector).
كما أن الدراسات القائمة غالبًا ما اقتصرت على التحليلات الوصفية أو الأدبية، مع قلة الاعتماد على البيانات الميدانية المنهجية لقياس تأثير ممارسات إدارة المواهب على كفاءة الموظفين واستدامة التعاقب الوظيفي في بيئات عمل حقيقية، مما يترك فجوة واضحة للبحث التطبيقي في هذا المجال (Al Awadhi & Muslim, 2023؛ Al. Bedwawi et al., 2023).
بناءً على ذلك، تساهم الدراسة الحالية في سد هذه الفجوة البحثية من خلال:
1. دراسة العلاقة بين إدارة المواهب وكفاءة الموظفين واستدامة التعاقب الوظيفي في جهة حكومية عربية حقيقية، وهي أمانة منطقة الرياض.
2. تقديم نتائج ميدانية تحليلية وإحصائية تُعطي صورة دقيقة عن واقع ممارسات إدارة المواهب، مع التركيز على التفاعل بين المتغيرات الثلاثة.
3. تقديم توصيات عملية وعلمية تساعد الجهات الحكومية على تطوير سياسات إدارة المواهب بما يدعم تحسين الأداء المؤسسي واستمرارية القيادة.
ثامناً: المنطلقات النظرية للدراسة
تعتمد هذه الدراسة على عدد من المنطلقات النظرية الرئيسية لتوضيح العلاقة بين ممارسات إدارة المواهب وكفاءة الموظفين واستدامة التعاقب الوظيفي، كما يلي:



8/1-  إدارة المواهب 
المفهوم: تشير إدارة المواهب إلى مجموعة من السياسات والممارسات المتكاملة التي تهدف إلى جذب الأفراد ذوي القدرات العالية، وتطوير مهاراتهم، وتحفيزهم، وضمان استبقائهم، وربط ذلك بالاحتياجات الحالية والمستقبلية للمنظمة.
الأبعاد الرئيسية:
· استقطاب المواهب: جذب الكفاءات المناسبة للوظائف الحرجة وفق معايير محددة.
· تطوير المواهب: تدريب وتأهيل الموظفين لرفع مهاراتهم وكفاءتهم العملية.
· الاحتفاظ بالمواهب: وضع استراتيجيات لتعزيز استمرارية الموظفين ذوي الإمكانات العالية.
· التخطيط للقيادة المستقبلية: ربط إدارة المواهب بخطط التعاقب الوظيفي لضمان استدامة القيادة.
8/2-  كفاءة الموظفين 
المفهوم: كفاءة الموظفين تعكس مدى قدرة الأفراد على أداء مهامهم بجودة وفاعلية، باستخدام المعرفة والمهارات والخبرات المكتسبة.
الأبعاد الرئيسية:
· المهارات التقنية: القدرة على استخدام الأدوات والتقنيات المرتبطة بالعمل.
· المهارات السلوكية: القدرة على التواصل والعمل الجماعي وحل المشكلات.
· الأداء الإنتاجي: القدرة على تحقيق الأهداف المؤسسية بكفاءة وفاعلية.
8/3- استدامة التعاقب الوظيفي 
المفهوم: عملية مخططة لتحديد الوظائف الحرجة، واكتشاف الموظفين ذوي الإمكانات العالية، وإعدادهم لشغل تلك الوظائف مستقبلًا، بما يضمن استمرارية الأعمال والقيادة وتقليل المخاطر التنظيمية.
الأبعاد الرئيسية:
· تحديد الوظائف الحرجة: تحديد المناصب التي تتطلب استعدادًا قياديًا خاصًا.
· تطوير بدائل قيادية: إعداد موظفين بدائل لشغل الوظائف الحرجة عند الحاجة.
· متابعة الأداء والاستعداد: تقييم جاهزية الموظفين لمناصب القيادة المستقبلية وضمان استمرارية الكفاءات.
تاسعاً: المنهجية وطرق البحث
ستعتمد هذه الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي لملاءمته لطبيعة أهداف الدراسة، التي تسعى إلى وصف واقع ممارسات إدارة المواهب، وكفاءة الموظفين، واستدامة التعاقب الوظيفي في أمانة منطقة الرياض، وتحليل العلاقات والأثر بين هذه المتغيرات إحصائيًا.
9/1- طبيعة البيانات
· ستجمع الدراسة بيانات أولية من خلال استبانة موجهة للموظفين في أمانة منطقة الرياض.
· كما ستستخدم بيانات ثانوية داعمة من التقارير الداخلية والإحصاءات المتاحة، لتقديم سياق أكبر للنتائج وربطها بالواقع المؤسسي.
9/2- مجتمع الدراسة
يتكون مجتمع الدراسة من جميع الموظفين في أمانة منطقة الرياض في المستويات الوظيفية المختلفة (القيادية، الإشرافية، التنفيذية)، ممن تنطبق عليهم شروط معينة مثل حد أدنى لمدة خدمة سنة واحدة.
· ووفق آخر الإحصاءات المتاحة، يبلغ حجم مجتمع الدراسة حوالي [14000] موظف.
9/2- عينة الدراسة
سيتم اختيار عينة طبقية عشوائية لضمان تمثيل الإدارات الرئيسة والمستويات الوظيفية المختلفة.
· تم حساب حجم العينة باستخدام معادلة Slovin:

حيث:
= حجم العينة،
= حجم المجتمع،
= هامش الخطأ المقبول (عادة 5%).
بناءً على ذلك، سيكون حجم العينة المقترح [280] موظف، مع مراعاة تمثيل جميع الطبقات الوظيفية.
9/3- منهجية جمع البيانات وتحليلها
· استخدام استبانة مقننة مستمدة من الأدبيات والدراسات السابقة لقياس أبعاد ممارسات إدارة المواهب، وكفاءة الموظفين، واستدامة التعاقب الوظيفي.
· التحقق من الصدق الظاهري والمحتوى للاستبانة عبر عرضها على مجموعة من الخبراء المتخصصين في إدارة الموارد البشرية.
· التحقق من ثبات الأداة باستخدام معامل كرونباخ ألفا لكل محور من محاور الاستبانة.
· استخدام الإحصاء الوصفي (المتوسطات، الانحرافات المعيارية، التكرارات والنسب المئوية) لتوصيف خصائص العينة والمتغيرات.
· استخدام الإحصاء الاستنتاجي (اختبار t، تحليل التباين الأحادي، معاملات الارتباط، الانحدار الخطي المتعدد) لاختبار فروض الدراسة والكشف عن العلاقات والأثر بين المتغيرات.
· اعتماد مستوى دلالة (α = 0.05) للحكم على دلالة النتائج.
عاشراً: أدوات الدراسة
ستعتمد الدراسة على الأدوات الآتية:
الاستبانة الرئيسة: تتكون من أربعة محاور رئيسة:
أ. محور ممارسات إدارة المواهب في أمانة منطقة الرياض (بأبعادها: استقطاب المواهب، تطوير المواهب، الاحتفاظ بالمواهب، التخطيط للقيادة المستقبلية).
ب. محور كفاءة الموظفين (المهارات التقنية، المهارات السلوكية، الأداء الإنتاجي).
ج. محور استدامة التعاقب الوظيفي (تحديد الوظائف الحرجة، تطوير بدائل قيادية، متابعة الأداء والاستعداد).
د. البيانات العامة والديموغرافية (الجنس، العمر، المؤهل، سنوات الخبرة، المستوى الوظيفي).


أحد عشر: حدود الدراسة 
تلتزم هذه الدراسة بالحدود الآتية:
-الحدود الموضوعية: تقتصر الدراسة على بحث فاعلية ممارسات إدارة المواهب في تطوير كفاءة الموظفين واستدامة التعاقب الوظيفي، ولا تتناول جميع أبعاد إدارة الموارد البشرية الأخرى (مثل التعويضات والمزايا أو علاقات العمل) إلا بقدر ارتباطها المباشر بموضوع الدراسة.
-الحدود البشرية: تقتصر الدراسة على عينة من موظفي أمانة منطقة الرياض، بمختلف مستوياتهم الوظيفية، ولا تمتد إلى الموظفين في أمانات أو جهات حكومية أخرى، مما قد يحد من تعميم النتائج خارج سياق الأمانة.
-الحدود المكانية: تجرى الدراسة في نطاق أمانة منطقة الرياض فقط، بوصفها ميدانًا تطبيقيًا يمثل أحد النماذج المهمة في القطاع البلدي بالمملكة.
-الحدود المنهجية: تعتمد الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي وعلى البيانات الذاتية المبلَّغ عنها من قبل أفراد العينة، مما قد يعرّضها لبعض تحيزات الاستجابة، إلا أنه سيتم الحد من ذلك من خلال تصميم أداة واضحة ومجهولة الهوية وتشجيع المشاركين على الإجابة الموضوعية.



















الفصل الثانى: ممارسات إدارة المواهب















2/1-  مقدمة
تعتبر ممارسات إدارة المواهب من العناصر الاستراتيجية الحيوية في تحقيق الأداء المؤسسي المستدام، حيث تمثل القدرة على جذب الكفاءات، تطويرها، الاحتفاظ بها، والتخطيط للقيادات المستقبلية ركيزة أساسية لضمان التميز التنظيمي. وأصبحت إدارة المواهب محورًا رئيسيًا في مؤسسات القطاعين العام والخاص، لا سيما في ظل التنافسية المتزايدة وتطور متطلبات سوق العمل (إبراهيم، 2020؛ Abdullahi et al., 2022).
يهدف هذا الفصل إلى تقديم عرض أكاديمي شامل لمفهوم إدارة المواهب، مكوناتها، وأهميتها في رفع كفاءة الموظفين وتحقيق استدامة التعاقب الوظيفي، مستندًا إلى الدراسات العربية والأجنبية الحديثة.
2/2- مفهوم إدارة المواهب
تعرف إدارة المواهب بأنها مجموعة من السياسات والممارسات الممنهجة التي تهدف إلى جذب الكفاءات المتميزة، تطويرها، وتحفيزها بما يضمن تحقيق أهداف المنظمة واستمراريتها (رضوان، 2012؛ Ashraf, 2025). وتشير الدراسات الحديثة إلى أن إدارة المواهب لا تقتصر على إدارة الموارد البشرية التقليدية، بل تتعداها إلى تبني استراتيجيات مبتكرة لتعزيز الأداء الفردي والجماعي (Abdullahi et al., 2022؛ عثمان، 2022).
كما يرى بالقرع (2018) أن إدارة المواهب تعد أداة أساسية لتحقيق الفعالية التنظيمية، من خلال الربط بين استراتيجيات التوظيف، التدريب، وتطوير القيادات الداخلية لضمان استمرارية الأعمال.
2/3- أهداف إدارة المواهب
تهدف إدارة المواهب إلى:
1. جذب الكفاءات المتميزة: عبر تبني معايير اختيار واضحة وأساليب جذب فعالة، مما يضمن الحصول على أفضل الموارد البشرية (إبراهيم، 2020؛ الجندّي، 2021). 
2. تطوير الموظفين: من خلال برامج تدريبية وفرص تعليمية مستمرة، لرفع كفاءتهم التقنية والسلوكية وتحضيرهم لتولي مناصب قيادية مستقبلية (أحمد، 2019؛ Abdullahi et al., 2022). 
3. الاحتفاظ بالمواهب: عبر تقديم حوافز مادية ومعنوية، وتهيئة بيئة عمل محفزة، مما يقلل من معدلات التسرب الوظيفي (ابوزيادة، 2021؛ Almashyakhi, 2024). )
4. التخطيط للتعاقب الوظيفي: تحديد الوظائف الحرجة، تطوير بدائل قيادية، ومتابعة الأداء لضمان استمرارية القيادة والكفاءات المؤسسية (Rothwell, 2015؛ Bedwawi, 2023). )
وتؤكد الدراسات العربية مثل الجراح (2015) والحصين (2024) أن هذه الأهداف تساهم في تعزيز الانتماء المؤسسي وتحسين جودة الأداء الوظيفي.
2/4- مكونات إدارة المواهب
2/4/1- استقطاب المواهب
يمثل جذب المواهب الخطوة الأولى في دورة حياة إدارة المواهب. ويشير إبراهيم (2020) إلى أن الجامعات المصرية تعتمد على معايير واضحة وأساليب جذب حديثة لضمان استقطاب أفضل الكفاءات. كما تؤكد الدراسات الأجنبية أن استراتيجيات الاستقطاب الفعالة تزيد من التنافسية التنظيمية (Alanazi, 2022؛ Ashraf & Badawi, 2023).
2/4/2- تطوير المواهب
يتضمن تطوير المواهب تقديم برامج تدريبية، فرص التعلم المستمر، وإعداد الموظفين لتولي أدوار قيادية مستقبلية. وقد أظهرت الدراسات أن الاستثمار في التدريب والتطوير يرتبط إيجابياً بكفاءة الموظفين ورضاهم الوظيفي (بالقرع، 2018؛ Abdullahi et al., 2022؛ Ashraf, 2025).
2/4/3- الاحتفاظ بالمواهب
تعتبر الاستراتيجيات الفعالة للاحتفاظ بالمواهب ضرورية للحفاظ على الاستقرار التنظيمي. ويشير بوزيد (2020) إلى أن الثقافة التنظيمية الداعمة والتقدير المعنوي يزيد من التزام الموظفين، بينما أظهرت الدراسات الأجنبية أن برامج الاحتفاظ بالمواهب تقلل من دوران العمالة وتعزز الأداء المستدام (Almashyakhi, 2024؛ Alanazi, 2022).
2/4/4- التخطيط للقيادة المستقبلية
يشمل تحديد الوظائف الحرجة وتطوير بدائل قيادية جاهزة لتولي المناصب الأساسية عند الحاجة. ويؤكد Rothwell (2015) على أن التخطيط الاستراتيجي للتعاقب الوظيفي يضمن استمرارية الأداء المؤسسي ويعزز المرونة التنظيمية، كما أظهرت الدراسات العربية مثل الجراح (2015) أن التخطيط للقيادة المستقبلية يرتبط ارتباطًا وثيقًا بالانتماء التنظيمي والرضا الوظيفي.
2/5- أهمية إدارة المواهب
تكمن أهمية إدارة المواهب في قدرتها على:
· تحسين الأداء الفردي والجماعي (الجعفري، 2017؛ Pomaranik et al., 2024). )
· تعزيز جودة اتخاذ القرار المؤسسي (الشربينى، 2017). 
· زيادة الابتكار والإبداع الوظيفي (سعد، 2017). 
· دعم استدامة التعاقب الوظيفي والجاهزية القيادية (Simelionyte, 2024؛ Rothwell, 2015). 
كما أشارت الدراسات الحديثة إلى أن إدارة المواهب تعد أداة استراتيجية في مواجهة التحديات المعقدة للموارد البشرية في بيئات العمل التنافسية والمتغيرة (Attar et al., 2025؛ Osman, 2022).
6/2- خلاصة الفصل
يمكن استنتاج أن ممارسات إدارة المواهب تشكل عنصراً محورياً في تحسين الأداء الوظيفي واستدامة التعاقب الوظيفي. وتظهر الدراسات العربية والأجنبية أن الجمع بين استراتيجيات الاستقطاب، التطوير، الاحتفاظ، والتخطيط للقيادة المستقبلية يؤدي إلى تعزيز الكفاءة المؤسسية والقدرة التنافسية.











image1.png




