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ﻣﻘﺪﻣﺔ اﻟﺪراﺳﺔ:
تُعد إدارة المواهب أحد المحاور الاستراتيجية الجوهرية في المنظمات المعاصرة، خصوصًا في البيئات التي تعتمد على مشاريع كبرى تتطلب كفاءات عالية ومتخصصة. وتشير الأدبيات الحديثة إلى أن رأس المال البشري عالي الإمكانات يمثل مورداً استراتيجياً يحقق ميزة تنافسية مستدامة عندما تتم إدارته بصورة منهجية (Al Ariss et al., 2022; Boselie et al., 2024).
وفي سياق التحول الاقتصادي بالمملكة العربية السعودية، تؤكد دراسات حديثة أن نجاح المشاريع التنموية الكبرى يرتبط ارتباطًا وثيقًا بقدرة المنظمة على استقطاب الكفاءات والمحافظة عليها (Kayal, 2025). كما تشير دراسات إدارة المواهب في القطاعين العام والخاص إلى أن سياسات الاختيار والقبول تؤثر مباشرة في جودة الأداء المؤسسي وكفاءة العمليات (Collings et al., 2021).
وتُظهر البحوث التطبيقية في بيئات الأعمال أن القبول الفعّال للكفاءات يسهم في تحسين الإنتاجية، ودعم الابتكار، وتعزيز الالتزام التنظيمي (Vnouckova, 2023). في المقابل، فإن فقدان الكفاءات أو عدم قبولها بسبب تعقيد الإجراءات أو ضعف الجاذبية التنظيمية يؤدي إلى آثار سلبية على الأداء التشغيلي والنتائج الاستراتيجية (Gallardo-Gallardo et al., 2020).
وفي سياق الشركات التنموية الكبرى، يزداد أثر إدارة المواهب أهمية نظرًا لتعقيد العمليات وتعدد أصحاب المصلحة، مما يجعل قرارات قبول أو عدم قبول الموهوبين قرارات استراتيجية وليست إجرائية فقط (Boselie et al., 2024).

وعليه، فإن هذه الدراسة تنطلق من فرضية نظرية مفادها أن سياسات قبول وعدم قبول الموهوبين تنعكس مباشرة على مستويين أساسيين هما 
الأداء التنظيمي التشغيلي ونتائج المنظمة الاستراتيجية.

مشكلة الدراسة:
على الرغم من اتساع أدبيات إدارة المواهب، إلا أن العديد من الدراسات ركزت على ممارسات عامة لإدارة الموارد البشرية دون التفريق بين أثر "قبول الكفاءات" وأثر "عدم قبولها" بصورة مباشرة ومقارنة (Gallardo-Gallardo et al., 2020).
وتشير مراجعات منهجية حديثة إلى وجود فجوة بحثية في قياس التأثير المباشر لقرارات القبول والاستبعاد على الأداء التنظيمي في الشركات الكبرى، خصوصًا في البيئات التنموية سريعة النمو (Collings et al., 2021).
كما تؤكد الدراسات الحديثة في مجال الأداء المؤسسي أن الأداء التشغيلي يرتبط بجودة رأس المال البشري، بينما ترتبط النتائج الاستراتيجية بقدرة المنظمة على الاحتفاظ بالكفاءات عالية الإمكانات (Vnouckovc, 2023).
وفي السياق السعودي، تشير بعض الدراسات التطبيقية إلى أن إدارة المواهب ما تزال في طور التطوير المؤسسي، وأن تأثيرها على النتائج طويلة المدى يحتاج إلى مزيد من الدراسة الكمية المباشرة (Kayal, 2025).
وبناءً على ذلك، تتحدد مشكلة الدراسة في التساؤل الرئيس:
ما أثر قبول وعدم قبول الموهوبين (ذوي الكفاءات العالية) على الأداء التنظيمي ونتائج المنظمة في شركة الدرعية؟
وهو سؤال يسعى إلى سد فجوة علمية تتمثل في تحليل العلاقة المباشرة بين سياسات القبول، عدم القبول ومستويات الأداء والنتائج، باستخدام منهج كمي وتحليل إحصائي عبر SPSS.




أهمية الدراسة
أولاً: الأهمية النظرية:

تنبع الأهمية النظرية لهذه الدراسة من مساهمتها في تطوير أدبيات إدارة المواهب من خلال التمييز التحليلي بين أثر قبول الموهوبين وأثر عدم قبولهم، وهو تمييز لم يحظَ بمعالجة كمية مباشرة كافية في عدد من الدراسات الحديثة التي تناولت إدارة المواهب بصورة شمولية دون تحليل دقيق لقرارات القبول والاستبعاد (Gallardo-Gallardo et al., 2020).

وقد أكدت مراجعات حديثة في مجال إدارة المواهب أن الربط بين ممارسات الاستقطاب ونتائج الأداء التنظيمي يحتاج إلى نماذج كمية مباشرة وقابلة للقياس (Collings et al., 2021). كما تشير الأدبيات الحديثة إلى أن الكفاءات عالية الإمكانات تمثل مورداً استراتيجياً نادراً يصعب تقليده، مما يعزز الميزة التنافسية للمنظمة وفق منظور الموارد القائمة على المنظمة (Al Ariss et al., 2022).

وفي سياق الأداء المؤسسي، توضح دراسات تطبيقية حديثة أن جودة رأس المال البشري ترتبط إيجابياً بمستويات الأداء التشغيلي والنتائج الاستراتيجية، لا سيما في البيئات التي تعتمد على مشاريع معقدة وعالية المخاطر (Vnouckova, 2023). كما تشير دراسات حديثة في السياق السعودي إلى أن إدارة المواهب تُعد أحد العوامل المؤثرة في جودة الأداء المؤسسي وتحقيق الاستدامة (Kayal, 2025).

وبالتالي، فإن الدراسة تسهم نظريًا في:
- اختبار العلاقة المباشرة بين قبول الكفاءات والأداء.
- تحليل أثر عدم قبول الكفاءات بصورة مستقلة.
- دعم التكامل بين إدارة المواهب ونظريات الأداء المؤسسي.
- إثراء الأدبيات العربية بدراسة كمية تطبيقية حديثة.

ثانياً: الأهمية التطبيقية:
تكتسب الدراسة أهمية تطبيقية مباشرة نظرًا لإجرائها في بيئة تنظيمية استراتيجية تتمثل في شركة الدرعية، وهي شركة تنموية كبرى تعتمد على كفاءات متخصصة في مجالات متعددة تتطلب تنسيقًا عالي المستوى.
وتشير الأدبيات التطبيقية إلى أن فعالية سياسات قبول الكفاءات تنعكس على جودة العمليات الداخلية وسرعة الإنجاز ومستوى الابتكار المؤسسي (Boselie et al., 2024). كما أن فقدان الكفاءات أو عدم قبولها قد يؤدي إلى انخفاض الكفاءة التشغيلية وتأثر النتائج الاستراتيجية (Gallardo-Gallardo et al., 2020).
ومن ثمّ، فإن نتائج هذه الدراسة ستوفر للإدارة العليا وإدارة الموارد البشرية مؤشرات كمية دقيقة حول:
- مدى فاعلية سياسات القبول.
- الآثار السلبية المحتملة لعدم قبول الكفاءات.
- العلاقة بين إدارة المواهب وتحقيق الأهداف الاستراتيجية.
كما يمكن تعميم النموذج التحليلي المستخدم في هذه الدراسة على منظمات تنموية مشابهة داخل المملكة، مما يعزز القيمة التطبيقية للدراسة.
أهداف الدراسة:
1- قياس مستوى تطبيق ممارسات قبول الموهوبين في شركة الدرعية من وجهة نظر (المشرفين، المدراء، التنفيذيين، وإدارة الموارد البشرية).
2- قياس مستوى العوامل المرتبطة بعدم قبول الموهوبين في شركة الدرعية كما يدركها أفراد مجتمع الدراسة خلال فترة التطبيق.
3- اختبار الأثر الإحصائي لقبول الموهوبين على الأداء التنظيمي في شركة الدرعية.
4- اختبار الأثر الإحصائي لقبول الموهوبين على نتائج المنظمة في شركة الدرعية.
5- اختبار الأثر الإحصائي لعدم قبول الموهوبين على الأداء التنظيمي في شركة الدرعية.
6- اختبار الأثر الإحصائي لعدم قبول الموهوبين على نتائج المنظمة في شركة الدرعية.
7- تقديم توصيات تنفيذية قابلة للتطبيق لتحسين سياسات استقطاب وقبول الموهوبين وتقليل أسباب عدم القبول بما ينعكس على الأداء والنتائج، وذلك بناءً على النتائج الإحصائية خلال سنة 2027.


فرضيات الدراسة:
أولاً: الفرضية الرئيسة
الفرضية المعارضة: لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى (α ≤ 0.05) لقبول وعدم قبول الموهوبين (ذوي الكفاءات العالية) على الأداء التنظيمي ونتائج المنظمة في شركة الدرعية.

الفرضية البديلة: يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى (α ≤ 0.05) لقبول وعدم قبول الموهوبين (ذوي الكفاءات العالية) على الأداء التنظيمي ونتائج المنظمة في شركة الدرعية.

ثانياً: الفرضيات الفرعية
نظرًا لأن لدينا متغيرين مستقلين ومتغيرين تابعين، فسيكون لدينا أربع علاقات مباشرة:
الفرضية الأولى:
-  لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى (α ≤ 0.05) لقبول الموهوبين على الأداء التنظيمي في شركة الدرعية.
- يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى (α ≤ 0.05) لقبول الموهوبين على الأداء التنظيمي في شركة الدرعية.

الفرضية الثانية:
- لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى (α ≤ 0.05) لقبول الموهوبين على نتائج المنظمة في شركة الدرعية.
- يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى (α ≤ 0.05) لقبول الموهوبين على نتائج المنظمة في شركة الدرعية.

الفرضية الثالثة:
- لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى (α ≤ 0.05) لعدم قبول الموهوبين على الأداء التنظيمي في شركة الدرعية.
- يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى (α ≤ 0.05) لعدم قبول الموهوبين على الأداء التنظيمي في شركة الدرعية.

الفرضية الرابعة:
- لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى (α ≤ 0.05) لعدم قبول الموهوبين على نتائج المنظمة في شركة الدرعية.
- يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى (α ≤ 0.05) لعدم قبول الموهوبين على نتائج المنظمة في شركة الدرعية.

نموذج الدراسة:
يعتمد النموذج على افتراض أن سياسات قبول وعدم قبول الكفاءات تمثل مدخلات استراتيجية تؤثر بصورة مباشرة في مخرجات المنظمة، سواء على مستوى الأداء التشغيلي أو النتائج الاستراتيجية. ويستند النموذج إلى أدبيات إدارة المواهب التي تربط جودة رأس المال البشري بالأداء المؤسسي (Gallardo-Gallardo et al., 2020؛ Collings et al., 2021)، وكذلك إلى منظور الموارد القائمة على المنظمة الذي يؤكد أن الكفاءات النادرة تمثل مصدرًا للميزة التنافسية (Al Ariss et al., 2022).

أولاً: نوع الدراسة ومنهجيتها
تنتمي هذه الدراسة إلى البحوث التطبيقية ذات المنهج الكمي، حيث تعتمد على جمع بيانات كمية من مجتمع الدراسة وتحليلها باستخدام الأساليب الإحصائية المناسبة عبر برنامج SPSS.
وتتبع الدراسة المنهج الوصفي التحليلي، نظرًا لملاءمته في قياس العلاقات بين المتغيرات المستقلة (قبول وعدم قبول الموهوبين) والمتغيرات التابعة (الأداء التنظيمي ونتائج المنظمة)، واختبار الفرضيات إحصائيًا.

ثانياً: مجتمع الدراسة
يتكون مجتمع الدراسة من المشرفين، والمدراء، والتنفيذيين، وإدارة الموارد البشرية في شركة الدرعية. ويرجع اختيار هذه الفئات إلى: 
- دورهم المباشر في قرارات الاستقطاب والتعيين
- مشاركتهم في تقييم الأداء التنظيمي
- إدراكهم لمستوى النتائج الاستراتيجية
مما يعزز دقة القياس وموضوعية البيانات.

ثالثاً: عينة الدراسة وحجمها
نظرًا لأن مجتمع الدراسة يقتصر على القيادات الإدارية والمشرفين، سيتم استخدام أسلوب العينة الطبقية لضمان تمثيل الفئات الوظيفية المختلفة.
حجم العينة المقترح: وفقًا لقاعدة التحليل الإحصائي في الانحدار المتعدد، يُفضل ألا يقل حجم العينة عن 10–15 مفردة لكل متغير مستقل. وبما أن الدراسة تحتوي على متغيرين مستقلين، فإن الحد الأدنى المقبول هو 100 مفردة، بينما يُفضل أن يتراوح حجم العينة بين 150 – 250 مشاركًا لزيادة القوة الإحصائية ودقة النتائج.

رابعاً: أداة الدراسة
تعتمد الدراسة على استبانة مصممة خصيصًا لقياس متغيرات الدراسة، وتتكون من أربعة محاور رئيسة:
- قبول الموهوبين (5–6 فقرات)
- عدم قبول الموهوبين (5–6 فقرات)
- الأداء التنظيمي (6–7 فقرات)
- نتائج المنظمة (6–7 فقرات)
وتستخدم الاستبانة مقياس ليكرت الخماسي:
1 = أعارض بشدة
2 = أعارض
3 = محايد
4 = أوافق
5 = أوافق بشدة

خامساً: صدق الأداة
سيتم التحقق من صدق الأداة من خلال:
- الصدق الظاهري: عرض الاستبانة على مجموعة من المحكمين المتخصصين في إدارة الموارد البشرية والإدارة الاستراتيجية.
- صدق الاتساق الداخلي، باستخدام معامل ارتباط بيرسون بين كل فقرة والمحور التابع له.

سادساً: ثبات الأداة
سيتم اختبار ثبات الأداة باستخدام معامل كرونباخ ألفا، ويُعد معامل ثبات ≥ 0.70 مقبولًا في الدراسات الاجتماعية.

سابعاً: إجراءات جمع البيانات
الحصول على موافقة الإدارة المختصة. توزيع الاستبانة إلكترونيًا عبر نموذج قوقل. مع التأكيد على سرية المعلومات وعدم استخدامها إلا لأغراض البحث العلمي. وتحديد فترة زمنية لجمع البيانات.

ثامناً: أساليب التحليل الإحصائي
سيتم استخدام البرنامج الإحصائي SPSS لتحليل البيانات عبر:
- الإحصاءات الوصفية (المتوسطات، الانحراف المعياري)
- اختبار الثبات (Cronbach Alpha)
- معامل ارتباط بيرسون
- تحليل الانحدار الخطي المتعدد اختبار مستوى الدلالة عند (α ≤ 0.05)

حدود الدراسة
أولاً: الحدود المكانية: تقتصر هذه الدراسة مكانيًا على شركة الدرعية في المملكة العربية السعودية، باعتبارها بيئة تطبيقية تمثل نموذجًا للشركات التنموية الكبرى ذات الطابع الاستراتيجي، والتي تعتمد على كفاءات بشرية عالية في إدارة مشاريع معقدة ومتعددة الأطراف.
ويأتي اختيار هذا النطاق المكاني نظرًا لملاءمته لموضوع الدراسة، حيث تتجلى أهمية إدارة المواهب بصورة واضحة في المنظمات التي ترتبط بتحقيق مستهدفات تنموية كبرى ضمن رؤية 2030، وهو ما يجعل نتائج الدراسة مرتبطة بالسياق التنظيمي لهذه الشركة تحديدًا.

ثانياً: الحدود الزمانية: تقتصر الدراسة زمانيًا على الفترة التي يتم فيها جمع البيانات وتحليلها خلال عام 2027 ، بحيث تعكس النتائج إدراك أفراد العينة لواقع سياسات قبول وعدم قبول الموهوبين وتأثيرها على الأداء والنتائج خلال فترة التطبيق.

ثالثاً: الحدود البشرية: تقتصر الدراسة بشريًا على الفئات الإدارية التالية داخل شركة الدرعية:
- المشرفون
- المدراء
- التنفيذيون
- إدارة الموارد البشرية

ويرجع ذلك إلى:
- دورهم المباشر في عمليات الاستقطاب والتعيين
- اطلاعهم على مؤشرات الأداء التنظيمي
- مشاركتهم في تقييم النتائج الاستراتيجية

ولا تشمل الدراسة الموظفين غير الإداريين أو العاملين الميدانيين، نظرًا لعدم ارتباطهم المباشر بقرارات قبول الكفاءات أو تقييم النتائج الاستراتيجية.

مصطلحات الدراسة وتعريفاتها الإجرائية
أولاً: الموهوبون (ذوو الكفاءات العالية)
التعريف النظري: تُعرَّف الكفاءات العالية بأنها الأفراد الذين يمتلكون قدرات معرفية ومهارية متميزة، وإمكانات مستقبلية مرتفعة تمكّنهم من تحقيق أداء يفوق المتوسط والمساهمة في تحقيق الميزة التنافسية للمنظمة (Gallardo-Gallardo et al., 2020).
كما يشير Al Ariss et al. (2022) إلى أن الموهوبين يمثلون رأس مال بشري استراتيجي يتميز بالندرة والقيمة العالية وصعوبة التقليد، مما يجعلهم مورداً محورياً وفق منظور الموارد القائمة على المنظمة.
التعريف الإجرائي: يقصد بالموهوبين في هذه الدراسة: الأفراد الذين يتمتعون بكفاءات عالية وخبرات نوعية تتوافق مع احتياجات الوظائف الاستراتيجية في شركة الدرعية، ويتم قياس ذلك من خلال إدراك أفراد العينة لمدى وجود سياسات واضحة لاستقطابهم وقبولهم داخل المنظمة، كما يُقاس عبر فقرات محور (قبول الكفاءات).

ثانياً: قبول الموهوبين
التعريف النظري: يشير قبول الموهوبين إلى مجموعة السياسات والإجراءات التي تعتمدها المنظمة لاختيار واستقطاب الكفاءات عالية الإمكانات، بما يشمل معايير الاختيار، عدالة التقييم، وسرعة إجراءات التعيين (Collings et al., 2021).
كما تؤكد الأدبيات أن فعالية سياسات القبول ترتبط إيجابيًا بتحسين الأداء التنظيمي وتعزيز النتائج الاستراتيجية (Vnouckova, 2023).
التعريف الإجرائي: يقصد بقبول الموهوبين في هذه الدراسة: درجة تطبيق سياسات عادلة وفعّالة لاستقطاب وتوظيف الكفاءات عالية الإمكانات في شركة الدرعية، ويتم قياسه من خلال متوسط استجابات أفراد العينة على فقرات المحور الأول في الاستبانة التي سوف يتم تصميمها.

ثالثاً: عدم قبول الموهوبين
التعريف النظري: يشير عدم قبول الموهوبين إلى فقدان أو استبعاد الكفاءات عالية الإمكانات نتيجة عوامل تنظيمية مثل تعقيد الإجراءات، ضعف الجاذبية المؤسسية، أو بطء عمليات التوظيف (Gallardo-Gallardo et al., 2020).
وقد بينت دراسات حديثة أن فقدان المواهب قد يؤثر سلبًا على الأداء التشغيلي والنتائج طويلة المدى للمنظمات (Boselie et al., 2024).
التعريف الإجرائي: يقصد بعدم قبول الموهوبين في هذه الدراسة: مدى وجود معوقات أو ممارسات داخل شركة الدرعية تؤدي إلى فقدان الكفاءات عالية الإمكانات أو عدم استقطابها، ويتم قياسه عبر متوسط استجابات أفراد العينة على فقرات المحور الثاني في الاستبانة لاحقا.

رابعاً: الأداء التنظيمي
التعريف النظري: يُعرَّف الأداء التنظيمي بأنه مستوى كفاءة وفعالية العمليات الداخلية للمنظمة، ويشمل جودة العمل، سرعة الإنجاز، كفاءة استخدام الموارد، ومستوى التنسيق بين الإدارات (Kayal, 2025).
كما تشير الدراسات الحديثة إلى أن جودة رأس المال البشري ترتبط إيجابيًا بمستويات الأداء التشغيلي (Vnouckova, 2023).
التعريف الإجرائي: يقصد بالأداء التنظيمي في هذه الدراسة: مستوى كفاءة العمليات الداخلية في شركة الدرعية كما يدركها أفراد العينة، ويتم قياسه من خلال متوسط استجاباتهم على فقرات المحور الثالث في الاستبانة لاحقا.

خامساً: نتائج المنظمة
التعريف النظري: تشير نتائج المنظمة إلى المخرجات الاستراتيجية التي تحققها المنظمة، مثل تحقيق الأهداف الاستراتيجية، السمعة المؤسسية، الاستدامة، والابتكار (Collings et al., 2021).
وتؤكد الأدبيات أن الإدارة الفعالة للمواهب تسهم في تعزيز هذه النتائج على المدى المتوسط والطويل (Al Ariss et al., 2022).
التعريف الإجرائي: يقصد بنتائج المنظمة في هذه الدراسة: مدى تحقيق شركة الدرعية لأهدافها الاستراتيجية وتحقيق نتائج مستدامة، ويتم قياس ذلك من خلال متوسط استجابات أفراد العينة على فقرات المحور الرابع في الاستبانة لاحقا.

سادساً: شركة الدرعية
ويقصد بها في هذه الدراسة: هي إحدى شركات صندوق الاستثمارات السعودية، وهي الشركة التنموية المسؤولة عن تطوير مشروع الدرعية، والتي تمثل البيئة التطبيقية للدراسة، ويقتصر نطاق الدراسة على العاملين في المستويات الإدارية (مشرفين، مدراء، تنفيذيين، إدارة الموارد البشرية).
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