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 :مقدمة

في ظل التطورات السريعة والمتسارعة التي تشهدها بيئات العمل المعاصرة، أصبحت المؤسسات تواجه تحديات  

جديدة تتطلب تغيير أساليبها التقليدية في إدارة مواردها البشرية. تزايدت أهمية الإدارة الفعّالة للمواهب في تحقيق  

النجاح المؤسس ي بشكل كبير، حيث لم يعد النجاح المؤسس ي يعتمد فقط على الأدوات التقنية أو رأس المال المادي، بل  

أصبح يعتمد بشكل متزايد على كيفية استقطاب المؤسسات للمواهب وتطويرها واستبقائها ضمن فريق العمل. هذا  

لمؤسسة يعكس التوجهات الحديثة في إدارة الأعمال، حيث يتم  التركيز على الموارد البشرية باعتبارها أحد أهم أصول ا

التركيز على استراتيجيات فعالة لإدارة المواهب، والتي تهدف إلى تحسين جودة الأداء المؤسس ي وتحقيق الأهداف  

 .الاستراتيجية بعيدة المدى

يعتبر قطاع الخدمات من أهم القطاعات الاقتصادية في معظم الدول، حيث يسهم بشكل كبير في توفير فرص العمل  

وتعزيز النمو الاقتصادي. يتميز هذا القطاع بارتفاع اعتماده على رأس المال البشري أكثر من اعتماده على رأس المال  

دراسة تأثير استراتيجيات إدارة المواهب. ومع ذلك، تواجه المؤسسات  المادي أو البنية التحتية، مما يجعله بيئة مثالية ل

الخدمية تحديات كبيرة في استقطاب وتطوير الكفاءات البشرية التي تتمتع بالمهارات والقدرات اللازمة لمواكبة  

ية العالية بين  متطلبات العمل في هذا القطاع الديناميكي والمتغير باستمرار. تتزايد هذه التحديات في ظل التنافس

 .المؤسسات لجذب أفضل الكفاءات وتهيئة بيئة عمل محفزة تسهم في تحقيق النمو المستدام

إن التغيرات السريعة في احتياجات السوق تتطلب من المؤسسات الخدمية تبني استراتيجيات مرنة ومتطورة لإدارة  

المواهب بهدف ضمان قدرتها على تحقيق الأداء المتميز والمحافظة على ميزة تنافسية في السوق. وبالتالي، فإن 

بحت عنصرًا أساسيًا لتحقيق الكفاءة والفعالية في الأداء  استراتيجيات إدارة المواهب لم تعد خيارًا ثانويًا، بل أص

المؤسس ي. تتضمن هذه الاستراتيجيات عمليات متعددة، مثل جذب الموظفين الأكفاء، وتوفير التدريب والتطوير  

 .المستمر، وإنشاء مسارات وظيفية تشجع على النمو المهني وتعزز من استبقاء الكفاءات داخل المؤسسة

تسعى هذه الدراسة إلى تحليل تأثير استراتيجيات إدارة المواهب على الأداء المؤسس ي في قطاع الخدمات، حيث سيتم  

التركيز على كيفية استخدام هذه الاستراتيجيات لتطوير الكفاءات البشرية، وزيادة مستوى الإنتاجية، وتحسين جودة  

لتي يمكن أن تحققها المؤسسات من خلال تطبيق استراتيجيات  الخدمات المقدمة. تستهدف الدراسة توضيح الفوائد ا

 \.فعالة لإدارة المواهب، وذلك من خلال تقديم توصيات عملية تعتمد على الأدلة العلمية والتحليل الميداني

 

 

 

 

 



 :مشكلة الدراسة

تشير العديد من الدراسات الحديثة إلى أن المؤسسات في قطاع الخدمات تعاني من صعوبة في تحقيق أداء مؤسس ي  

متميز بسبب التحديات المتعلقة بإدارة المواهب، حيث يعتبر هذا القطاع من أكثر القطاعات التي تعتمد بشكل أساس ي  

زايد التنافسية في سوق العمل وارتفاع معايير الأداء، تواجه  على الكفاءات البشرية لخلق القيمة وتحقيق التميز. مع ت

المؤسسات صعوبة متزايدة في استقطاب المواهب المناسبة، والاحتفاظ بالكفاءات الأساسية، وتطوير المهارات  

  والقدرات اللازمة لمواكبة التغيرات السريعة في بيئات العمل. تظهر هذه التحديات بشكل خاص في قطاع الخدمات، 

حيث تعتمد جودة الخدمة المقدمة على مهارات واحترافية الموظفين بشكل أساس ي، مما يجعل إدارة المواهب محورية  

 .في تعزيز الأداء المؤسس ي

في هذا السياق، تبرز مشكلة الدراسة في السعي لفهم دور استراتيجيات إدارة المواهب وتأثيرها المباشر وغير المباشر  

على الأداء المؤسس ي داخل المؤسسات الخدمية. تتجسد المشكلة الرئيسية في التساؤل حول مدى فعالية هذه  

ؤسسات التي تعتمد على استراتيجيات متقدمة لإدارة المواهب  الاستراتيجيات في رفع مستويات الأداء، وما إذا كانت الم

تتمكن من تحقيق أداء أفضل مقارنة بالمؤسسات التي لا تولي هذه الجوانب اهتمامًا كافيًا. هل يمكن لاستراتيجيات  

ا م
ً
ا في إدارة المواهب مثل التطوير المستمر، والتحفيز المهني، وتقديم بيئة عمل مرنة وداعمة، أن تحدث فرق

ً
لحوظ

 مستويات الإنتاجية والأداء المؤسس ي؟ 

إضافة إلى ذلك، تهدف الدراسة إلى استكشاف العوائق التي قد تحد من فعالية استراتيجيات إدارة المواهب، مثل  

نقص الميزانية المخصصة للتدريب والتطوير، أو ضعف التوجه الاستراتيجي نحو بناء كفاءات بشرية قادرة على  

حتمل في تطبيق هذه الاستراتيجيات بين المؤسسات،  التكيف مع التحديات الحديثة. كما تتناول الدراسة التباين الم

 .وكيف يمكن لتلك الاستراتيجيات أن تسهم في بناء ثقافة تنظيمية داعمة للابتكار والتحسين المستمر

، تسعى هذه الدراسة إلى تقديم تحليل شامل للوضع الحالي في مؤسسات قطاع الخدمات، وتحديد العوامل  
ً
إجمالا

التي تجعل استراتيجيات إدارة المواهب أكثر فعالية في تحقيق أهداف المؤسسة، مع التركيز على كيفية تحسين الأداء  

 .تدامة النجاحالمؤسس ي وتوفير توصيات قابلة للتطبيق من أجل تحقيق اس

 

 

 

 

 

 

 



 :أهمية الدراسة

تعد هذه الدراسة ذات أهمية كبيرة لأنها تسلط الضوء على موضوع حديث وذو أهمية بالغة في بيئات العمل الحديثة،  

حيث أصبحت إدارة المواهب إحدى الركائز الأساسية لتحقيق النجاح المؤسس ي واستدامته. في ظل التحولات  

العمل وبيئات الأعمال، لم يعد الاعتماد على الإدارة التقليدية للموارد البشرية كافيًا،  المتسارعة التي تشهدها أسواق 

بل يتطلب الأمر تطبيق استراتيجيات مبتكرة وفعّالة في إدارة المواهب تضمن استقطاب وتطوير واستبقاء الكفاءات  

 .البشرية القادرة على تلبية احتياجات المؤسسة والمساهمة في تحقيق أهدافها

على الرغم من أن الأبحاث حول دور الموارد البشرية في تحسين الأداء المؤسس ي عديدة، إلا أن الدراسات التي تتناول  

بشكل خاص تأثير استراتيجيات إدارة المواهب على الأداء المؤسس ي في قطاع الخدمات لا تزال محدودة. وبهذا، فإن هذه  

ل تقديم تحليلات معمقة حول كيفية تأثير إدارة المواهب على الأداء  الدراسة تأتي لتملأ فجوة معرفية مهمة من خلا

 .المؤسس ي في هذا القطاع الذي يتميز بخصوصية واعتماده الكبير على المهارات البشرية

تساهم هذه الدراسة في تمكين المؤسسات من فهم أفضل لاستراتيجيات إدارة المواهب التي يمكن أن تسهم في تحسين  

الأداء المؤسس ي، من خلال تقديم رؤى وتوصيات حول كيفية تصميم وتطوير تلك الاستراتيجيات لتحقيق أفضل  

يرين والباحثين حول الطرق المثلى لتطبيق استراتيجيات  النتائج. بالإضافة إلى ذلك، تسهم الدراسة في تعزيز معرفة المد

 .المواهب في مؤسساتهم بما يتماش ى مع الأهداف التنظيمية طويلة الأمد

ومن جانب آخر، تعتبر هذه الدراسة مرجعًا هامًا لأصحاب القرار والمديرين في قطاع الخدمات، حيث تساعدهم في  

اتخاذ قرارات مستنيرة حول كيفية الاستثمار في تطوير الكفاءات البشرية وزيادة رضا الموظفين واستبقاءهم، مما يعزز  

ي التميز التنافس ي. إن هذه الدراسة لا توفر فقط أساسًا نظريًا  من فعالية الأداء العام للمؤسسة ويزيد من فرصها ف

لفهم إدارة المواهب، بل تقدم أيضًا توصيات عملية قابلة للتطبيق، مما يسهم في تحقيق التميز المؤسس ي ويدعم  

 .استدامة النجاح على المدى البعيد

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 :أهداف الدراسة

المواهب المستخدمة حاليًا في قطاع الخدمات ومدى فعاليتها في تحقيق الأداء  تحليل استراتيجيات إدارة  .1

 :المؤسس ي

تهدف الدراسة إلى إجراء تحليل عميق وشامل لاستراتيجيات إدارة المواهب المطبقة في المؤسسات الخدمية،  

والتي تشمل عمليات استقطاب المواهب، تدريب وتطوير الموظفين، استراتيجيات التحفيز، وسياسات  

هذه الاستراتيجيات في الاحتفاظ بالكفاءات. يسعى هذا الهدف إلى التعرف على الكيفية التي تساهم بها 

تحقيق أهداف المؤسسة وزيادة كفاءتها من خلال تحسين جودة الموارد البشرية وتطويرها بشكل يتماش ى مع  

 .احتياجات ومتطلبات القطاع الخدمي

 :استكشاف العلاقة بين استراتيجيات إدارة المواهب وتحسين الأداء المؤسس ي في المؤسسات الخدمية .2

يستهدف هذا الهدف فهم الكيفية التي ترتبط بها استراتيجيات إدارة المواهب بمستويات الأداء المؤسس ي في  

قطاع الخدمات، من خلال دراسة العلاقة بين تطبيق استراتيجيات فعّالة للمواهب وبين النتائج الإيجابية  

مة، وتعزيز رضا العملاء. يساعد تحقيق  على الأداء العام، مثل زيادة الإنتاجية، تحسين جودة الخدمات المقد

هذا الهدف في توضيح مدى تأثير استراتيجيات إدارة المواهب على تعزيز الأداء المؤسس ي في بيئات العمل ذات  

 .الطبيعة الخدمية

 :تحديد العوامل المؤثرة في فعالية استراتيجيات إدارة المواهب ومدى تأثيرها على الأداء المؤسس ي .3

تهدف الدراسة إلى تحديد العوامل التي تؤثر على كفاءة وفعالية استراتيجيات إدارة المواهب، سواء كانت 

داخلية كالتدريب والتطوير وتوفير بيئة عمل داعمة، أو خارجية مثل التحديات الاقتصادية ومتطلبات 

إدارة المواهب أكثر فعالية   السوق. يسعى هذا الهدف إلى توفير فهم أعمق للظروف التي تجعل استراتيجيات 

وقدرة على تحقيق التحسين في الأداء المؤسس ي، بالإضافة إلى تحديد العقبات التي قد تعيق تطبيقها بنجاح  

 .في المؤسسات الخدمية

اقتراح توصيات عملية وقابلة للتنفيذ لتحسين إدارة المواهب في مؤسسات قطاع الخدمات بما يسهم في   .4

 :رفع كفاءة العمل وجودة الأداء المؤسس ي

يهدف هذا الهدف إلى تقديم مجموعة من التوصيات العملية، والتي تستند إلى نتائج الدراسة والتحليل  

الميداني، حول كيفية تطوير وتطبيق استراتيجيات إدارة المواهب بشكل فعّال في مؤسسات قطاع الخدمات.  

الكفاءات ورفع جودة تشمل التوصيات آليات مبتكرة لتحسين كفاءة العمل، وأساليب لتعزيز استبقاء 

الأداء، بحيث تسهم هذه التوصيات في بناء مؤسسات قادرة على تحقيق التميز والاستدامة في بيئة العمل  

 .الديناميكية

 

 



 :تساؤلات الدراسة

المواهب في قطاع الخدمات؟ وكيف يتم تطبيقها في المؤسسات  ما هي الاستراتيجيات الشائعة لإدارة  .1

 الخدمية؟ 

يسعى هذا التساؤل إلى استكشاف الأساليب والاستراتيجيات المتبعة في إدارة المواهب في قطاع الخدمات،  

 إلى 
ً

بدءًا من كيفية استقطاب وتوظيف المواهب المميزة، مرورًا بعمليات التطوير والتدريب، وصولا

هذه الاستراتيجيات بشكل عملي   استراتيجيات استبقاء الموظفين المتميزين. كما يركز على تحليل كيفية تنفيذ

 .في المؤسسات الخدمية ومدى توافقها مع احتياجات ومتطلبات القطاع

ما هو تأثير استراتيجيات إدارة المواهب على الأداء المؤسس ي في قطاع الخدمات؟ وهل هناك تأثير مباشر   .2

 أو غير مباشر لتلك الاستراتيجيات؟

يهدف هذا التساؤل إلى فهم الكيفية التي تؤثر بها استراتيجيات إدارة المواهب على الأداء المؤسس ي في 

المؤسسات الخدمية، سواء كان ذلك التأثير مباشرًا من خلال تحسين كفاءة وإنتاجية الموظفين، أو غير  

ا التساؤل محاولة لتحديد  مباشر من خلال تعزيز ثقافة العمل الداعمة وزيادة رضا الموظفين. يشمل هذ 

 .المجالات التي تسهم فيها إدارة المواهب في تحسين الأداء الكلي للمؤسسة

ما هي التحديات التي تواجه المؤسسات في تبني وتنفيذ استراتيجيات فعالة لإدارة المواهب؟ وكيف يمكن   .3

 التغلب عليها؟ 

يركز هذا التساؤل على العقبات التي قد تعترض المؤسسات الخدمية عند محاولة تنفيذ استراتيجيات فعالة 

لإدارة المواهب، مثل محدودية الموارد، التحديات التنظيمية، ونقص الكفاءات. كما يهدف إلى استكشاف  

، بما يضمن نجاح تطبيق  الحلول الممكنة والأساليب التي يمكن من خلالها التغلب على هذه التحديات

 .استراتيجيات إدارة المواهب بشكل فعال

 ما هي العوامل التي تعزز من فعالية إدارة المواهب وتؤدي إلى تحسين الأداء المؤسس ي بشكل عام؟ .4

يسعى هذا التساؤل إلى تحديد العوامل المحورية التي تسهم في نجاح استراتيجيات إدارة المواهب، مثل الدعم  

القيادي، توفر الموارد اللازمة، ووجود ثقافة تنظيمية إيجابية. يركز هذا التساؤل على تحليل هذه العوامل  

النهاية إلى تحقيق أداء مؤسس ي متميز  وكيفية تفاعلها في تحسين فعالية إدارة المواهب، مما يؤدي في 

 .ومستدام

 

 

 

 



 :فروض الدراسة

 :الفرضية الأولى  .1

استراتيجيات إدارة المواهب وتحسين الأداء المؤسس ي في  توجد علاقة إيجابية ذات دلالة إحصائية بين 

 .قطاع الخدمات

تقترح هذه الفرضية أن تطبيق استراتيجيات فعالة في إدارة المواهب، مثل جذب الكفاءات وتطوير 

مهارات الموظفين واستبقاء الموظفين المتميزين، يؤدي إلى تحسين الأداء المؤسس ي بشكل ملموس. من  

يكون لهذه الاستراتيجيات تأثير إيجابي على مستوى الإنتاجية وجودة الخدمات المقدمة، مما  المتوقع أن 

 .ينعكس إيجابًا على الأداء العام للمؤسسة

 :الفرضية الثانية .2

 .تؤدي استراتيجيات إدارة المواهب إلى تحسين استبقاء الموظفين وزيادة مستوى رضاهم الوظيفي

تفترض هذه الفرضية أن المؤسسات التي تستثمر في استراتيجيات لإدارة المواهب، كتوفير فرص تطوير  

مهني ودعم بيئة عمل محفزة، تستطيع استبقاء موظفيها بشكل أكبر. كما تسهم هذه الاستراتيجيات في  

نمو داخل   تعزيز مستوى الرضا الوظيفي لدى الموظفين من خلال توفير مسارات مهنية واضحة وفرص 

 .المؤسسة، مما يقلل من معدلات الدوران الوظيفي ويعزز الاستقرار التنظيمي

 :الفرضية الثالثة .3

يعتمد تحسين الأداء المؤسس ي بشكل كبير على مدى كفاءة وفعالية استراتيجيات إدارة المواهب المطبقة  

 .في المؤسسة

تشير هذه الفرضية إلى أن تحقيق أداء مؤسس ي عالٍ يتطلب تطبيق استراتيجيات إدارة مواهب ذات  

كفاءة وفعالية عالية، حيث تتعلق هذه الكفاءة بمدى ملاءمة الاستراتيجيات لاحتياجات المؤسسة  

وقدرتها على تحقيق الأهداف المرجوة. كما تؤكد هذه الفرضية على أهمية تقييم وتطوير هذه  

 .الاستراتيجيات باستمرار لضمان تحقيق أفضل النتائج على صعيد الأداء المؤسس ي

 :الفرضية الرابعة .4

 .تؤثر الثقافة التنظيمية والقيادة الإدارية على نجاح استراتيجيات إدارة المواهب وتطبيقها بشكل فعال

تفترض هذه الفرضية أن نجاح تطبيق استراتيجيات إدارة المواهب يعتمد بشكل كبير على الثقافة 

التنظيمية للمؤسسة وفعالية القيادة الإدارية. في حال كانت الثقافة التنظيمية تدعم الابتكار والتطوير  

المواهب إلى نتائج  وتعزز التفاعل الإيجابي بين الموظفين، فمن المرجح أن تؤدي استراتيجيات إدارة

إيجابية على الأداء المؤسس ي. كما يلعب دور القيادة الإدارية دورًا حاسمًا في توجيه هذه الاستراتيجيات  

 .مع رؤية المؤسسة وأهدافها الاستراتيجية وضمان تنفيذها بشكل يتماش ى 

 



 :الدراسات السابقة

تناولت العديد من الدراسات في العقدين الأخيرين موضوع إدارة المواهب وتأثيرها على الأداء المؤسس ي، حيث  

حظي هذا الموضوع باهتمام متزايد بسبب الدور المحوري الذي تلعبه الكفاءات البشرية في تحقيق التميز  

التنافس ي. على الرغم من هذا الاهتمام، فإن غالبية الدراسات ركزت على قطاعات صناعية أو تكنولوجية،  

وتناولت كيفية تطبيق استراتيجيات إدارة المواهب بهدف تحسين الأداء داخل تلك القطاعات. من بين هذه  

استراتيجيات إدارة المواهب في   (، التي سلطت الضوء على تأثير 2021الدراسات، تأتي دراسة أجراها الشمري ) 

تعزيز الأداء المؤسس ي من خلال تطوير الكفاءات الفردية والجماعية. أظهرت هذه الدراسة أن تطوير المواهب  

يساهم في خلق ثقافة تنظيمية داعمة للابتكار والتحسين المستمر، وهو ما يؤدي إلى نتائج إيجابية على صعيد  

 .الأداء المؤسس ي 

( أهمية استقطاب وتطوير الكفاءات كجزء لا يتجزأ من استراتيجية  2020كما تناولت دراسة أخرى للقحطاني ) 

المؤسسة لتحقيق النجاح المؤسس ي. أوضحت الدراسة أن استقطاب الكفاءات المناسبة والاحتفاظ بها يؤدي إلى  

د ركزت هذه الدراسة بشكل خاص على  تحسين الأداء العام للمؤسسة وزيادة القدرة التنافسية في السوق. وق

القطاعات التي تتطلب مهارات تقنية عالية، مثل القطاعات التكنولوجية والصناعية، حيث أظهرت نتائج  

 .إيجابية لاستراتيجيات إدارة المواهب في تحسين كفاءة الأداء وتقليل معدلات الدوران الوظيفي

رغم ذلك، تظل هناك فجوة في الأدبيات العلمية فيما يتعلق بتطبيق استراتيجيات إدارة المواهب وتأثيرها في قطاع 

الخدمات، حيث أن معظم الدراسات التي تناولت إدارة المواهب قد ركزت على بيئات العمل التي تتميز بمستوى  

ليات الصناعية. ويمثل قطاع الخدمات بيئة  عالٍ من التخصص التقني والإنتاجية المرتبطة مباشرة بالعم 

مختلفة، تعتمد بشكل أكبر على الكفاءات البشرية وقدراتها على تقديم خدمات ذات جودة عالية، مما يجعل  

 .استراتيجيات إدارة المواهب أكثر حساسية في هذا السياق

وبالتالي، تأتي هذه الدراسة كمحاولة لسد هذه الفجوة وتقديم رؤى أعمق حول العلاقة بين استراتيجيات إدارة  

المواهب وتحسين الأداء المؤسس ي في قطاع الخدمات. تهدف الدراسة إلى تقديم تحليل شامل ومدعوم بالأدلة  

ومدى تأثيرها على تعزيز الأداء وزيادة رضا   حول كيفية تطبيق استراتيجيات إدارة المواهب في مؤسسات الخدمات، 

 .الموظفين وتقديم قيمة مضافة للعملاء

 

 

 

 

 



 :المنطلقات النظرية للدراسة

ترتكز هذه الدراسة على عدد من النظريات الإدارية الحديثة التي تقدم إطارًا علميًا لفهم أهمية ودور إدارة  

، التي  "نظرية الموارد البشرية الاستراتيجية"المواهب في تحقيق الأداء المؤسس ي الفعّال. من أبرز هذه النظريات هي 

تشير إلى أن إدارة الموارد البشرية ليست مجرد وظيفة دعم داخل المؤسسة، بل يجب أن تكون جزءًا أساسيًا من  

ا لهذه النظرية، يكون للموارد البشرية دور فعّال في تحقيق الأهداف  
ً
استراتيجية المنظمة الشاملة. وفق

رد البشرية والأهداف المؤسسية لتحقيق ميزة  التنظيمية، إذ توص ي بضرورة الدمج بين استراتيجيات الموا

مة. فالإدارة الاستراتيجية للموارد البشرية تتيح للمؤسسات استقطاب الكفاءات العالية،  تنافسية مستدا

 .وتطوير قدراتها، وضمان استبقاء الموظفين الموهوبين، وهو ما يؤدي إلى تحسين الأداء المؤسس ي بشكل مباشر

، التي تركز على أهمية تطوير مهارات  "نظرية رأس المال البشري "بالإضافة إلى ذلك، تعتمد الدراسة أيضًا على 

 قيّمًا واستثمارًا طويل الأجل يساهم في تحقيق النجاح المستدام.  
ً

وكفاءات الأفراد داخل المؤسسة باعتبارهم أصلا

نظرية رأس المال البشري تفترض أن الأفراد ذوي المهارات والمعرفة يشكلون ثروة للمؤسسة، ويمكن من خلال  

ت رفع مستوى الإنتاجية وتحقيق الأهداف التنظيمية. وبالتالي، تبرز أهمية إدارة المواهب في  استثمار هذه القدرا 

 .ضمان أن المؤسسة تمتلك رأس مال بشري متميز يمكنه الإسهام في تحقيق التفوق التنافس ي 

، التي تشير إلى أن المؤسسات يمكنها تحقيق ميزة تنافسية من  "نظرية الكفاءات الأساسية"كما ترتبط الدراسة بـ 

خلال التركيز على تطوير قدرات وكفاءات فريدة ومتميزة لا يمكن للمنافسين تقليدها بسهولة. في سياق إدارة  

المواهب، تعني هذه النظرية أن المؤسسة يجب أن تحدد الكفاءات الحيوية المطلوبة لتحقيق النجاح وتعمل على  

 .ستقطاب وتطوير المواهب التي تمتلك تلك الكفاءات، لضمان تحقيق التفوق التنافس ي في سوق العملا

 لفهم كيفية استخدام استراتيجيات إدارة المواهب كأداة لتعزيز الأداء  
ً

هذه النظريات تقدم إطارًا متكاملا

المؤسس ي، إذ تؤكد على أن الاستثمار في تطوير الكفاءات البشرية ليس خيارًا تكميليًا بل ضرورة لتحقيق مستويات  

اع الخدمات الذي يعتمد على الكفاءات البشرية  عالية من الإنتاجية والكفاءة في المؤسسات، خصوصًا في قط 

 .بشكل أساس ي

 

 

 

 

 

 

 



 :المنهجية وطرق البحث

ستعتمد هذه الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي، الذي يُعتبر من المناهج الأكثر شيوعًا وفعالية 

والإدارية. يتميز هذا المنهج بقدرته على تقديم وصف دقيق للظاهرة  في دراسة الظواهر الاجتماعية 

المدروسة، وتحليل معمق للعوامل المؤثرة عليها، مما يسهم في الوصول إلى استنتاجات دقيقة  

وموثوقة. يساعد المنهج الوصفي التحليلي الباحث على تفسير العلاقات بين المتغيرات المختلفة، 

بة لفهم تأثير استراتيجيات إدارة المواهب على الأداء المؤسس ي، خصوصًا في  وهو ما يجعله أداة مناس

 .قطاع الخدمات الذي يتسم بتعدد المتغيرات وتأثيرها المتبادل

يعتمد هذا المنهج على جمع البيانات والمعلومات من مصادر متنوعة، سواء كانت أولية، مثل  

الاستبيانات والمقابلات، أو ثانوية، مثل الدراسات السابقة والتقارير المؤسسية. يتم بعد ذلك تحليل 

اجات  هذه البيانات باستخدام أدوات تحليل كمية ونوعية، مما يمكن الباحث من استخلاص استنت

 .دقيقة حول طبيعة العلاقة بين استراتيجيات إدارة المواهب ومستوى الأداء المؤسس ي

علاوة على ذلك، يسمح هذا المنهج بدراسة الفروق بين المؤسسات المختلفة من حيث كفاءة  

استراتيجيات إدارة المواهب وتأثيرها على تحقيق أهداف الأداء. ومن خلال التحليل العميق  

للبيانات، يمكن الكشف عن نقاط القوة والضعف، مما يسهم في تقديم توصيات عملية لتحسين  

 .ز استراتيجيات إدارة المواهبالأداء وتعزي

يتميز المنهج الوصفي التحليلي بمرونته وملاءمته لدراسة المشكلات الإدارية المعقدة، حيث يتيح  

للباحث الجمع بين الوصف الكمي والنوعي، مما يساعد في تقديم صورة شاملة ومتكاملة للظاهرة  

ف  المدروسة. ومن ثمّ، فإن هذا المنهج يُعد الأنسب لتحقيق أهداف الدراسة الحالية واستكشا

 .العلاقة بين المتغيرات المدروسة بعمق ودقة

 

 

 

 

 



 :أدوات جمع البيانات

 :الاستبيانات .1

شامل ومفصل لجمع البيانات الكمية من العاملين في الموارد البشرية والمديرين   سيتم تصميم استبيان 

التنفيذيين في مجموعة من المؤسسات الخدمية. سيتضمن الاستبيان أسئلة مغلقة ومقاييس لتقييم  

آراء المشاركين حول استراتيجيات إدارة المواهب المطبقة في مؤسساتهم، ومدى تأثير هذه الاستراتيجيات  

افية مثل سنوات الخبرة والمستوى  ع لى الأداء المؤسس ي. كما سيتم جمع بيانات حول المتغيرات الديموغر

 .الإداري، مما يتيح فحص العوامل المحتملة التي تؤثر على فعالية استراتيجيات إدارة المواهب 

 :المقابلات المعمقة .2

للحصول على رؤى نوعية ومعلومات أعمق، سيتم إجراء مقابلات معمقة مع عدد من الخبراء 

والمختصين في مجال الموارد البشرية. ستتمحور هذه المقابلات حول التحديات التي تواجه المؤسسات  

ين  الخدمية في تطبيق استراتيجيات فعالة لإدارة المواهب، وكذلك الفرص التي يمكن استغلالها لتحس 

أداء المؤسسة. ستمكن هذه المقابلات الباحث من فهم العوامل المعقدة التي قد لا تظهر من خلال  

الاستبيانات، مثل تأثير الثقافة التنظيمية والسياسات المؤسسية على نجاح استراتيجيات إدارة 

 .المواهب

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 :طرق تحليل البيانات

سيتم تحليل البيانات باستخدام أساليب إحصائية متعددة لضمان تقديم تفسير شامل للنتائج،  

في تحقيق أهداف الدراسة وفهم العلاقات بين المتغيرات المختلفة بعمق. ومن أبرز  بما يسهم  

 :الأساليب التي سيتم توظيفها في هذا السياق

 :تحليل الانحدار المتعدد .1

يعد تحليل الانحدار المتعدد أداة أساسية لفحص تأثير المتغيرات المستقلة )استراتيجيات  

إدارة المواهب( على المتغير التابع )الأداء المؤسس ي(. سيتم استخدام هذا التحليل لتحديد 

 .مدى تأثير كل استراتيجية من استراتيجيات إدارة المواهب على الأداء المؤسس ي

من خلال هذه الطريقة، يمكن تحديد درجة التأثير لكل استراتيجية، مما يتيح   •

 .للباحث ترتيبها حسب أهميتها

بالإضافة إلى ذلك، يمكن من خلاله الكشف عن العلاقات التفاعلية بين المتغيرات  •

 .المستقلة ومدى تأثيرها المشترك على الأداء المؤسس ي

سيسهم هذا التحليل أيضًا في تقديم تصور واضح حول المتغيرات الأكثر فعالية في   •

 .تحسين الأداء المؤسس ي

 :(ANOVA) تحليل التباين .2

يُستخدم تحليل التباين لفحص الفروقات في مستويات الأداء المؤسس ي بين المؤسسات  

 .المختلفة بناءً على تطبيقها لاستراتيجيات إدارة المواهب

إحصائية بين المؤسسات يتيح هذا التحليل الكشف عن وجود فروقات ذات دلالة  •

التي تعتمد استراتيجيات إدارة المواهب بفعالية، وبين تلك التي لا تطبقها أو تطبقها  

 .جزئيًا

سيتم تقسيم المؤسسات إلى مجموعات بناءً على خصائص محددة، مثل حجم   •

المؤسسة، أو قطاع الخدمة، أو مدى اعتمادها على استراتيجيات إدارة المواهب،  

 .ومن ثم قياس التباين في الأداء

يساعد هذا الأسلوب في تقديم توصيات موجهة لكل نوع من المؤسسات بناءً على   •

 .نتائج التحليل



 :عينة الدراسة

افية   ستشمل عينة الدراسة مجموعة مختارة من المؤسسات الخدمية، بحيث تغطي مناطق جغر

متنوعة لتعكس التنوع الإقليمي والاقتصادي في قطاع الخدمات. سيتم اختيار المؤسسات بناءً على  

اقع. هذه المعايير تشمل حجم   مجموعة من المعايير الدقيقة لضمان أن تكون العينة ممثلة للو

، نوع الخدمة المقدمة )صحية، تعليمية، سياحية، أو  (صغيرة، متوسطة، وكبيرة)ة المؤسس

 .تجارية(، ومدى اعتماد المؤسسة على الكفاءات البشرية في تحقيق أهدافها

 :لتحقيق أقص ى درجة من الشمولية، ستتم مراعاة النقاط التالية

سيتم تضمين مؤسسات من قطاعات خدماتية مختلفة لتوفير منظور   :تنوع المؤسسات •

 .شامل حول تطبيق استراتيجيات إدارة المواهب وتأثيرها على الأداء

اختيار مؤسسات من مناطق حضرية وريفية لضمان التوازن الإقليمي  :التوزيع الجغرافي •

 .والوقوف على الفروقات بين المؤسسات بناءً على موقعها الجغرافي

سيشمل العينة موظفين ومديرين في أقسام الموارد البشرية  :تمثيل الفئات المختلفة •

 .والإدارات الأخرى ذات الصلة، لضمان تمثيل شامل لجميع وجهات النظر

سيتم توزيع الاستبيانات على المشاركين بما يضمن جمع البيانات من مستويات إدارية مختلفة 

 :داخل المؤسسة. على سبيل المثال

للحصول على رؤى حول استراتيجيات إدارة المواهب وكيفية  :مديرو الموارد البشرية •

 .تطبيقها

 .لفهم تأثير هذه الاستراتيجيات على تجاربهم ومستويات أدائهم :الموظفون  •

كما سيتم الحرص على تحقيق تمثيل متوازن للعينة، بحيث تعكس التنوع داخل قطاع الخدمات  

عتمد آليات رقابية لتقييم الاستجابة وضمان جودة البيانات  
ُ
وتضمن تجنب أي تحيز في النتائج. وست

 .المكتملة واختيار العينة بطريقة منهجية ومدروسةالمجمعة، مثل مراجعة الاستبيانات 

 

 

 



 :اعتبارات البحث

عتمد مجموعة من الاعتبارات المنهجية والأخلاقية لضبط جودة  
ُ
لضمان دقة وموثوقية النتائج، ست

البيانات وضمان الالتزام بأعلى معايير البحث العلمي. تهدف هذه الاعتبارات إلى تحقيق موثوقية  

لاعتبارات  البيانات، وتعزيز شمولية النتائج، وضمان احترام حقوق المشاركين في الدراسة. وتشمل ا

 :ما يلي

 :ضبط الجودة في جمع وتحليل البيانات .1

سيتم اختبار الاتساق الداخلي للاستبيانات باستخدام أساليب إحصائية مثل   •

 .معامل كرونباخ ألفا لضمان موثوقية الأدوات المستخدمة

سيتم مراجعة وتصحيح الاستبيانات قبل توزيعها لضمان صياغتها بطريقة واضحة  •

 .وخالية من الغموض

 Python أو SPSS سيتم استخدام برامج إحصائية متقدمة لتحليل البيانات مثل •

لتحليل البيانات بدقة وإجراء اختبارات إحصائية متعددة تعزز من موثوقية  

 .النتائج 

 :تحقيق التوازن والشمولية في العينة .2

عتمد إجراءات منهجية في اختيار المشاركين من   •
ُ
لضمان التمثيل الشامل للعينة، ست

 .مختلف المؤسسات والمناطق

سيتم تحديد معايير واضحة لاختيار العينة بما يعكس التنوع في الأحجام   •

 .والقطاعات والمؤهلات المهنية للمشاركين

 :الاعتبارات اللوجستية .3

سيتم التأكد من سهولة الوصول إلى المشاركين عبر قنوات تواصل ملائمة، مثل   •

 .الاستبيانات الإلكترونية أو المقابلات الهاتفية، لضمان استجابة أكبر

سيتم تخصيص فريق عمل لمتابعة استجابات المشاركين وحل أي مشكلات قد   •

 .تواجههم أثناء ملء الاستبيانات

 

 



 :أدوات الدراسة

لتحقيق أهداف الدراسة وجمع بيانات دقيقة وشاملة حول تأثير استراتيجيات إدارة المواهب على الأداء المؤسس ي  

 :في قطاع الخدمات، ستعتمد الدراسة على مجموعة من الأدوات البحثية، وهي كالتالي 

 :استبيانات موجهة .1

سيتم تصميم استبيان مفصل لجمع البيانات الكمية من العاملين في الموارد البشرية والمديرين في  

المؤسسات الخدمية، بحيث يتضمن أسئلة تهدف إلى قياس درجة تطبيق استراتيجيات إدارة المواهب  

خماس ي  ومدى تأثيرها على الأداء المؤسس ي. سيتضمن الاستبيان مقاييس تعتمد على مقياس ليكرت ال

افقة المشاركين على عبارات محددة تتعلق باستراتيجيات التوظيف، التدريب  لقياس مدى مو

والتطوير، الاستبقاء، والتحفيز. هذه الاستبيانات ستساهم في توفير بيانات رقمية دقيقة حول مستوى  

حديد العلاقة  فعالية استراتيجيات إدارة المواهب، مما سيمكن الباحث من إجراء تحليلات إحصائية لت

 .بين استراتيجيات إدارة المواهب والأداء المؤسس ي

 :مقابلات شخصية معمقة .2

لضمان الحصول على رؤى نوعية وتفصيلية، سيتم إجراء مقابلات شخصية مع عدد من الخبراء 

والمختصين في مجال الموارد البشرية. سيتم تنظيم المقابلات لتكون شبه منظمة، بحيث يمكن للباحث  

واجه  الاستفسار بعمق حول المواضيع المتعلقة بتطبيق استراتيجيات إدارة المواهب والتحديات التي ت

المؤسسات في هذا السياق. ستتضمن أسئلة المقابلات محاور حول دور القيادة في دعم استراتيجيات  

أفضل الممارسات لتحسين الكفاءة  إدارة المواهب، العقبات التنظيمية التي تعترض تطبيقها، و

ا للجوانب التي 
ً
 عميق

ً
قد لا تكون واضحة من البيانات الكمية  والإنتاجية. هذه المقابلات ستوفر فهما

 .المستخلصة من الاستبيانات، مما يسهم في بناء صورة شاملة عن تأثير استراتيجيات إدارة المواهب

 :تحليل بيانات ثانوية .3

الاعتماد على تحليل بيانات ثانوية من تقارير ودراسات  بالإضافة إلى الاستبيانات والمقابلات، سيتم  

سابقة حول إدارة المواهب، خصوصًا في قطاع الخدمات. ستشمل هذه البيانات مراجعة الأبحاث  

السابقة والمقالات الأكاديمية والتقارير المؤسسية التي تطرقت لموضوع إدارة المواهب وتأثيرها على الأداء.  

توفير سياق أوسع للدراسة ويساعد على مقارنة نتائج البحث الحالي مع ما هذا التحليل يساعد في 

 .توصلت إليه الدراسات السابقة، مما يعزز من موثوقية وأهمية النتائج النهائية للدراسة

باستخدام هذه الأدوات المتنوعة، ستتمكن الدراسة من جمع بيانات شاملة تمكن الباحث من تقديم تحليل  

 .متكامل وعميق لموضوع الدراسة، مع ضمان تحقيق أهداف البحث والحصول على نتائج موثوقة قابلة للتطبيق 

 

 



 :حدود الدراسة

تم تحديد حدود الدراسة بهدف تحديد نطاق البحث وضمان تركيز النتائج على الفئات والمؤسسات ذات الصلة،  

 :وفيما يلي توضيح لكل من هذه الحدود 

 :الحدود المكانية .1

تقتصر الدراسة على قطاع الخدمات في المملكة العربية السعودية، حيث أن التركيز على هذا القطاع  

يهدف إلى فهم تأثير استراتيجيات إدارة المواهب ضمن بيئة عمل محددة ذات طبيعة خدمية. يُعد قطاع  

الكفاءات  الخدمات من القطاعات الحيوية في الاقتصاد السعودي، والذي يعتمد بشكل كبير على 

البشرية لتقديم خدمات عالية الجودة. يساعد حصر الدراسة على هذا القطاع في الحصول على نتائج 

دقيقة، إلا أن هذا قد يعني أن النتائج قد لا تكون قابلة للتعميم على قطاعات أخرى، مثل القطاع 

 .يهاالصناعي أو الزراعي، التي قد تختلف احتياجاتها ومتطلبات إدارة المواهب ف

 :الحدود الزمانية .2

، مما يجعل النتائج مرتبطة بالسياق الزمني الحالي. قد تتغير  2024ستتم الدراسة خلال العام الدراس ي 

أساليب واستراتيجيات إدارة المواهب في المستقبل تبعًا للتغيرات الاقتصادية أو التطورات التقنية أو  

مع الأخذ في الاعتبار أن   ،2024متطلبات سوق العمل. لذا، تعتبر نتائج الدراسة صالحة كمرجع للعام 

تطور الظروف الاقتصادية والاجتماعية قد يؤثر على مدى استمرارية تأثير استراتيجيات إدارة المواهب  

 .بنفس الفعالية على الأداء المؤسس ي في الأعوام القادمة

 :الحدود البشرية .3

تشمل الدراسة عينة من موظفي الموارد البشرية والمديرين التنفيذيين في المؤسسات الخدمية، مما يعني  

أن النتائج قد تكون ذات صلة بتلك الفئة الإدارية ومستوى المسؤولية الوظيفية. يركز البحث على  

تطبيق استراتيجيات إدارة  العاملين في الموارد البشرية والمديرين لاعتبارهم الجهات الأكثر تأثيرًا في 

اقبة تأثيرها على الأداء المؤسس ي. قد تختلف النتائج إذا تم توسيع العينة لتشمل موظفين   المواهب ومر

في مستويات إدارية أخرى أو موظفين من قطاعات أخرى غير قطاع الخدمات، إذ قد تختلف وجهات  

 .اهب حسب طبيعة القطاع ونوعية الكفاءات المطلوبة فيهالنظر والاحتياجات المتعلقة بإدارة المو 

  
ً
تحديد هذه الحدود يوفر إطارًا واضحًا للدراسة ويسهم في ضمان دقة التحليل واستهداف الفئات الأكثر تأثرا

بموضوع البحث، مع الإشارة إلى أن تعميم النتائج على نطاقات أوسع قد يتطلب دراسات إضافية في سياقات  

 .مختلفة
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المواهب على الأداء المؤسس ي من خلال تطوير الكفاءات وتعزيز ثقافة الابتكار. توفر هذه الدراسة رؤية  

من خلال استراتيجيات   شاملة حول دور الموارد البشرية في دعم الأهداف المؤسسية وتحسين الأداء
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يعرض هذا الكتاب استراتيجيات استقطاب وتوظيف الكفاءات في المؤسسات، مع تقديم أمثلة حول  

كيفية تطبيق هذه الاستراتيجيات في بيئات العمل المختلفة. يُعد الكتاب مرجعًا مهمًا لفهم العلاقة بين  

م استراتيجيات  استقطاب الكفاءات ونجاح المؤسسة، مما يساعد على توضيح دور إدارة المواهب في دع

 .الموارد البشرية الشاملة

 .المجلة العربية للإدارة ."دور الموارد البشرية في تحقيق ميزة تنافسية" .(2019) .النجار، أحمد  •

يناقش البحث كيف يمكن للمؤسسات أن تحقق ميزة تنافسية من خلال إدارة فعّالة للموارد البشرية،  

مع التركيز على بناء قدرات متميزة وتحقيق الاستدامة في الأداء المؤسس ي. هذه الدراسة توفر إطارًا نظريًا 

 .افسية مستدامة للمؤسسةيساعد في فهم كيفية استخدام استراتيجيات إدارة المواهب لتحقيق ميزة تن
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