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المستخلص

يهدف هذا البحث إلى استكشاف تأثير أساليب إدراة المواهب على تحسين الأداء في جمعيات المجتمع المدني في السعودية. يأتي هذا البحث في ظل الجهود الوطنية لدعم القطاع غير الربحي وتحقيق أهداف رؤية السعودية 2030، التي تركزت على تحسين الاحترافية والفعالية التشغيلية في هذا المجال. تتناول الدراسة خمسة جوانب أساسية لإدارة المواهب، وهي: التوظيف، والتطوير، والتحفيز، والاحتفاظ، والتخطيط للخلافة، إضافة إلى أربعة مجالات للأداء المؤسسي وهي: الجودة، والفعالية التشغيلية، والحوكمة، والاستدامة. 
واعتمدت الدراسة على منهجية تحليلية وصفية، حيث تم دراسة الأدبيات العلمية والبحوث السابقة والنماذج العالمية، بهدف إنشاء إطار نظري شامل يوضح العلاقة بين أساليب إدارة المواهب ومستوى الأداء المؤسسي. 
وتوصلت الدراسة إلى وجود علاقة إيجابية قوية بين تنفيذ استراتيجيات إدارة المواهب وتحسين الأداء المؤسسي. كما أظهرت النتائج أن تطوير الموظفين وتحفيزهم والاحتفاظ بالمواهب هي من أهم عوامل تحسين الجودة وتعزيز الحوكمة والاستدامة. 
وتوصي الدراسة بضرورة أن تعمل جمعيات المجتمع المدني على وضع أنظمة واستراتيجيات محددة لإدارة المواهب، وربطها بشكل مباشر بمؤشرات الأداء المؤسسي، وتطوير برامج للتدريب المهني وتخطيط الخلافة لضمان استمرارية العمل وتخفيف فقد الموارد البشرية. 









الفصل الأول : الاطار العام للدراسة

1.1 مقدمة
يشهد القطاع غير الربحي في المملكة العربية السعودية تغييرات ملحوظة في السنوات الأخيرة، حيث أصبح أحد العناصر الأساسية لتحقيق التنمية المستدامة، وزيادة مشاركة المجتمع، وتحسين مستوى الحياة، بما يتماشى مع أهداف رؤية المملكة 2030. وقد أدت هذه التغيرات إلى الحاجة لتطوير الكفاءة في العمل داخل الجمعيات الأهلية، سواء من ناحية هيكل الإدارة أو فعالية الأفراد الذين يعدون العنصر الأساسي في نجاح البرامج والمبادرات. 
يعد الموارد البشرية في الجمعيات الأهلية من أهم العوامل التي تؤثر على قدرتها في تنفيذ برامجها وتحقيق أهدافها. على الرغم من أهميته الكبيرة، لا زالت العديد من الجمعيات تواجه تحديات في جذب الكفاءات المناسبة، كما تعاني من ضعف برامج التدريب والتطوير، ونقص الحوافز، ومعدل منخفض للاحتفاظ بالمواهب، وقلة فرص الانتقال الوظيفي. هذه الصعوبات تؤثر بشكل مباشر على أداء الجمعيات وقدرتها على الاستمرارية. 
في هذا السياق، ظهر مفهوم إدارة المواهب كاستراتيجية هامة يمكن أن تحدث تغييرات إيجابية في أداء المنظمات، من خلال تحسين عمليات الجذب، والتمكين، والتحفيز، وتخطيط الانتقال، والاحتفاظ بالموارد البشرية. تعتبر إدارة المواهب اليوم عنصرًا أساسيًا بنفس أهمية التمويل، أو الحوكمة، أو التخطيط المؤسسي، خاصة في المنظمات غير الربحية التي تعتمد أكثر على مهارات العاملين بدلاً من المال. 
تهدف هذه الدراسة إلى تقديم تحليل شامل حول كيفية تأثير استراتيجيات إدارة المواهب على تحسين الأداء المؤسسي في الجمعيات الأهلية في السعودية، من خلال تقديم إطار نظري، ومراجعة الأبحاث السابقة، وتحليل نقاط القوة والضعف في ممارسات إدارة المواهب في القطاع غير الربحي.



1.2 مشكلة الدراسة:

على الرغم من التطور المتسارع الذي يشهده القطاع غير الربحي في المملكة العربية السعودية خلال السنوات الأخيرة، مدفوعًا برؤية المملكة 2030 التي جعلت من تمكين هذا القطاع أحد مرتكزاتها الاستراتيجية، إلا أن الجمعيات الأهلية ما زالت تواجه تحديات جوهرية تتعلق بحوكمتها وأدائها المؤسسي. وتُعد إدارة الموارد البشرية، وتحديدًا إدارة المواهب، أحد أكبر مواطن الضعف التي تؤثر بعمق في قدرة هذه الجمعيات على تحقيق أهدافها الاجتماعية والتنموية.

لقد كشفت تقارير وزارة الموارد البشرية والتنمية الاجتماعية، إضافة إلى الأدبيات البحثية الحديثة، عن وجود فجوة واضحة بين ما ينبغي أن تكون عليه ممارسات إدارة المواهب داخل الجمعيات الأهلية وفقًا للمعايير التنظيمية والحوكميّة الحديثة، وبين ما هو مطبّق فعليًا في أرض الواقع. ويتجلى هذا القصور في مظاهر متعددة، أبرزها محدودية قدرة الجمعيات على استقطاب الكفاءات المؤهلة، وضعف برامج التدريب والتطوير، وتدني مستويات التحفيز، وعدم القدرة على الاحتفاظ بالمواهب، وغياب خطط التعاقب الوظيفي التي تضمن استمرارية العمل المؤسسي.

ففي جانب الاستقطاب، تعاني العديد من الجمعيات من ضعف قدرتها التنافسية في سوق العمل، نظرًا لانخفاض الرواتب، وقلة الحوافز، وغياب الأنظمة الاحترافية المبنية على الجدارة والكفاءة، مما يؤدي إلى توظيف أفراد غير مناسبين أو محدودي الخبرة، وهي ممارسات تؤثر سلبًا على جودة الخدمات المقدمة للمستفيدين.

أما في جانب التدريب والتطوير، فتظهر الأدلة العملية أن كثيرًا من الجمعيات تفتقر إلى برامج تدريبية متخصصة، إما بسبب القيود المالية أو غياب رؤية استراتيجية لبناء القدرات. وغالبًا ما تكون البرامج المتاحة عامة وغير مرتبطة بمتطلبات العمل الفعلية، وهو ما يضعف المهارات المهنية للعاملين ويؤثر في جاهزيتهم لأداء مهامهم بكفاءة.

وفيما يتعلق بـ التحفيز الوظيفي، فإن ضعف الأنظمة المالية والمعنوية يؤدي إلى انخفاض الرضا الوظيفي وتراجع الدافعية لدى العاملين، مما ينعكس على مستوى الإنتاجية والالتزام، ويُسهم في ارتفاع معدل دوران الموظفين. وتؤدي هذه الحالة إلى فقدان خبرات مؤسسية مهمة وزيادة الأعباء التشغيلية المرتبطة بعمليات الاستبدال والتدريب.

وتُعد مشكلة الاحتفاظ بالمواهب أحد التحديات الكبرى التي تواجه الجمعيات الصغيرة والمتوسطة تحديدًا، والتي تعاني من محدودية الموارد المالية مما يجعلها أكثر عرضة لفقدان الكفاءات لصالح قطاعات أخرى توفر مزايا أفضل. كما أن اعتماد بعض الجمعيات على متطوعين أو موظفين غير مؤهلين يسهم في انخفاض جودة الخدمات ويحد من قدرة الجمعية على إحداث أثر اجتماعي مستدام.

ويبرز تحدي آخر لا يقل أهمية، وهو غياب خطط التعاقب الوظيفي، حيث تعتمد العديد من الجمعيات على أفراد محددين يمتلكون خبرات متراكمة لا يمكن تعويضها بسهولة. وعند مغادرتهم مواقعهم، تواجه الجمعيات فجوات معرفية وتشغيلية قد تؤدي إلى تعطّل المشاريع وضعف الاستمرارية المؤسسية.

إن تراكم هذه التحديات يؤدي إلى تراجع مستوى الأداء المؤسسي، ويظهر ذلك في انخفاض جودة الخدمات، وضعف التخطيط التشغيلي، وتراجع القدرة على الالتزام بمعايير الحوكمة، وارتفاع التكلفة التشغيلية نتيجة لسوء التوظيف وضعف الإنتاجية. وتزداد هذه الإشكالات حدة في الجمعيات الصغيرة والمتوسطة التي تمتلك قدرات مالية وتنظيمية محدودة.

وبناءً على ذلك، تتبلور المشكلة الرئيسة لهذه الدراسة في وجود فجوة واضحة بين واقع تطبيق استراتيجيات إدارة المواهب داخل الجمعيات الأهلية وبين المستوى المناسب الذي يتطلبه تحقيق أداء مؤسسي فعّال ومستدام. إذ تشير الشواهد إلى أن ضعف الاستقطاب، وقلة التطوير، وانخفاض التحفيز، وارتفاع معدل الدوران، وغياب التعاقب الوظيفي، جميعها تسهم في إضعاف الفاعلية المؤسسية وتحد من قدرة الجمعيات على تحقيق أهدافها التنموية والاجتماعية.

وعليه، تتمثل مشكلة الدراسة في محاولة الإجابة عن السؤال الرئيس الآتي:

"ما مدى تأثير استراتيجيات إدارة المواهب على تحسين الأداء المؤسسي في الجمعيات الأهلية في المملكة العربية السعودية؟"



1.3 أهمية الدراسة:
1. الدراسة تتناول إدارة المواهب.  
2. إدارة المواهب مهمة لنجاح المؤسسات الحديثة.  
3. الآن، المملكة العربية السعودية تمشي نحو نمو شامل بفضل القطاع غير الربحي حسب رؤية 2030.  
4. العنصر البشري أصبح موردًا رئيسيًا.  
5. المؤسسات تعتمد على رأس المال البشري أكثر من البنية التحتية أو التقنية.
مع ذلك، الجمعيات الأهلية تواجه صعوبات كبيرة في إدارة المورد الحيوي. التقارير الرسمية والمقالات العلمية تبين فجوة واضحة. في رأيي، أرى فجوة بين الأهداف الوطنية لتطوير القطاع وبين قدرة الجمعيات على بناء نظام فعال لإدارة المواهب. الفجوة لا تقتصر على استقطاب المواهب فقط. الفجوة تشمل التطوير والتحفيز والاحتفاظ والعلاقات الوظيفية. كل عامل من هذه العوامل يؤثر مباشرة على أداء المؤسسات.
هذه الدراسة تساعد على تقليل الفجوة.
هذه الدراسة تدرس العلاقة بين استراتيجيات إدارة المواهب وأداء المؤسسات.
الدراسة تتماشى مع أهداف رؤية 2030. الدراسة تدعم مبادرات التمكين والحوكمة.
1. قيمة الدراسة تكمن في موضوعها.
2. قيمة الدراسة تكمن في توقيتها.
3. أرى أن التوقيت يجاوب على الحاجة. الحاجة وطنية. الحاجة تتزايد.
4. الحاجة إلى فهم كيف يقدر القطاع غير الربحي أن يبني قوة بشرية للقطاع غير الربحي.
5. تمكين القطاع غير الربحي يعني بناء القوة البشرية بطرق منهجية.
6. الطرق المنهجية تحسن الأداء.
7. أعتقد أن الطرق المنهجية ترفع جودة الخدمات. الطرق المنهجية تحسن جودة الخدمات.
8. الطرق المنهجية تحقق استمرار المؤسسة.
9. من وجهة نظري، النقاط أساسية لتقدم القطاع غير الربحي.

الأهمية العلمية للدراسة 
تتوزع الأهمية العلمية لهذه الدراسة على عدة جوانب مترابطة، مما يجعل منها إضافة قيمة للمكتبة العربية. وفيما يلي عرض مفصل لذلك:
1- حل الفجوة في المعرفة في الأبحاث العربية.  
2- حل الفجوة في المعرفة في الأبحاث السعودية.
أنا وجدت أن المراجعة تقول إن الأبحاث عن إدارة المواهب في القطاع غير الربحي قليلة. أنا وجدت أن الأبحاث في القطاع الخاص أكثر من الأبحاث في القطاع غير الربحي. أنا وجدت أن الأبحاث في القطاع الحكومي أكثر من الأبحاث في القطاع غير الربحي.
1. أنا ألاحظ أن معظم الدراسات تتكلم عن الموارد البشرية.  
2. لكن لا أحد ركّز على إدارة المواهب.  
3. إدارة المواهب مجال استراتيجي.  
4. إدارة المواهب مستقل.  
5. إدارة المواهب مهم للتحول المؤسسي.  
6. التحول المؤسسي يحدث الآن في كل مكان.
هنا، الدراسة تساعد في:
إقامة قاعدة معرفية جديدة حول إدارة المواهب في سياق القطاع غير الربحي.

1. أعتقد أن توسيع المفهوم مهم. توسيع المفهوم يعني الانتقال من الموارد البشرية التقليدية إلى الإدارة الاستراتيجية للمواهب.
2. الموارد البشرية التقليدية لا تواكب التغيير.
3. الإدارة الاستراتيجية للمواهب تساعد الشركات على النمو.
توفير نموذج يمكن استخدامه في الأبحاث الأكاديمية المستقبلية.
2- قدم إطار نظري حديث. اربط استراتيجيات المواهب بأداء المؤسسة
1. قليل من الدراسات العربية تبحث عن علاقة المواهب بأداء المؤسسات.
2. علاقة المواهب بأداء المؤسسات تخص القطاع غير الربحي.
تقدم هذه الدراسة تفسيرًا علميًا يجمع بين:
نظريات إدارة الموارد البشرية الحديثة
نظريات القدرات الديناميكية
ونظريات الأداء والحوكمة

ما يجعل الإطار النظري الذي تأخذه الدراسة إضافة مميزة يمكن الاعتماد عليها في:
1. أعمل على تطوير بحوث مقارنة بين الجمعيات. أستمر في تطوير بحوث مقارنة بين الجمعيات.
2. تطوير بحوث مقارنة بين المناطق
3. نحن نطوّر بحوث مقارنة بين القطاعات.
• تطوير بحوث عددية قادمة.
• البحوث تستخدم معايير عالمية.
إنشاء نماذج تفسيرية حول تأثير المواهب على فعالية المؤسسات.
3- نضيف معلومات جديدة عن القطاع غير الربحي السعودي
أرى التحولات الكبيرة في القطاع ضمن رؤية 2030. التحولات الكبيرة لا تُدرس كفاية. الأبحاث عن التحولات قليلة. أغلب الأبحاث عن التحولات قليلة.
تساهم الدراسة في:
1. أنشئ مرجع علمي حديث.  
2. أريد مرجع علمي حديث يدرس إدارة المواهب في الجمعيات.  
3. أريد مرجع علمي حديث يركز على واقع إدارة المواهب في الجمعيات.  
4. أريد مرجع علمي حديث يتناول إدارة المواهب في الجمعيات.

1. نُقدِّم بيانات تحليلية.
2. أرى أن الجامعات تستفيد من البيانات.
3. الباحثون يستفيدون من البيانات. الباحثون يستخدمون البيانات في الدراسات القادمة للباحثين.
1. أنا أعمل على زيادة الفهم.  
2. الفهم يتناول التحديات البشرية داخل القطاع.  
3. الفهم يتناول التحديات التنظيمية داخل القطاع.
4- توفير أساس علمي لبناء استراتيجيات وطنية لإدارة المواهب

لا تقتصر الدراسة على التحليل، بل تقدم نموذجًا قابلًا للتطوير على مستوى:
الجمعيات
الجهات المراقبة
صنّاع القرار
التدريب والبرامج

أشكر الداعمين. الداعمين:
1. صندوق تنمية الموارد البشرية
2. حوكمة
3. مراكز التميز
في رأيي، المشاركة العلمية عنصر مهم.
المشاركة العلمية تساعد على تصميم سياسات وطنية.
المشاركة العلمية تساعد على إدارة المواهب في القطاع غير الربحي.

5- دعم الاتجاهات الحديثة في علم الإدارة
تتبع الدراسة التطورات الدولية في مجالات مثل:
إدارة المواهب
رأس المال البشري
إدارة المعرفة
الحوكمة
القيادة التحويلية
ومن ثم، تضيف بعدًا نظريًا مع تطبيقات معاصرة يمكن قياسها وتطويرها.
الأهمية العملية للدراسة 
أنا أرى الفائدة العملية للدراسة. الفائدة العملية تظهر بوضوح عندما أرى التحديات الحقيقية التي تواجه الجمعيات الأهلية. التحديات تظهر أن الجمعيات تحتاج أدوات عملية تعتمد على العلم. أهم جوانب الفائدة العملية:

1. أدوات عملية تدعم الجمعيات.  
2. حلول علمية تناسب التحديات.  
3. تحسين أداء الجمعيات اليومي.

1- توفير نموذج تطبيقي للقيادات الإدارية لإدارة المواهب
تقدم الدراسة إطار عمل عملي يساهم الجمعيات في:
تطوير أنظمة استقطاب مهنية.
وضع خطط لتنمية مهنية مستدامة.
أرى أن بيئة تشجع الناس تجعل الناس أكثر رضا. تجعل الناس يشتغلوا بجد أكبر.
تطوير أساليب للاحتفاظ بالمواهب لتقليل معدل دوران الموظفين.
إنشاء نظام فعال للتعاقب الوظيفي يقي من الفجوات التشغيلية.
هذا النموذج سهل التطبيق في الواقع لأنه:
بسيط
متكامل
مرن
قابل للقياس. يعني نقدر نحدده بسهولة.
اقتصادي
وبالتالي، يسهم هذا مباشرة في تعزيز الأداء للجمعيات.

2- دعم استدامة الجمعيات وزيادة جاهزيتها التشغيلية
بتطبيق مبادئ إدارة المواهب، تستطيع الجمعيات:
تحسين جودة خدماتها.
زيادة مستوى الاحتراف.
نحاول خفض التكاليف. التكاليف تنجم عن توظيف خاطئ. التكاليف تنجم عن تدريب غير مناسب.
نقوي قدرة المنظمة على التخطيط للمستقبل.
تحسين جاهزيتها المؤسسية لتحقيق الحوكمة.

3- رفع مستوى الحوكمة والامتثال للمعايير الرسمية
أشوف وزارة الموارد البشرية والتنمية الاجتماعية تركّز على أدوات الحوكمة.
السياسات الوظيفية
التدريب
خطط الإحلال
تقييم الأداء
ويساعد هذا البحث الجمعيات في بناء هذه العناصر بأسلوب علمي مما:
يعطي دفعة للحوكمة.
يزيد من فرص الحصول على التمويل.
يعزز من مصداقية الجمعية أمام الداعمين.
يقلل من المخاطر التشغيلية والمالية.

4- تقديم حلول قابلة للتطبيق للجمعيات الصغيرة والمتوسطة
الجمعيات الصغيرة تواجه تحديات تمويلية وإدارية أكثر من غيرها. تقدم الدراسة:
ممارسات ذات تكلفة منخفضة
سهلة التطبيق
تركز على تطوير السلوك التنظيمي
لا تحتاج إلى استثمارات كبيرة
مما يجعل هذه الدراسة قيمة كبيرة لهذه الفئة من الجمعيات.

5- دعم صانعي القرار في إنشاء السياسات القطاعية
يمكن لنتائج الدراسة وتوصياتها أن تُستخدم من قبل:
وزارة الموارد البشرية والتنمية الاجتماعية
مراكز الدعم في القطاع
جهات التمويل
المبادرات الوطنية
لبناء سياسات تسهم في تحسين إدارة المواهب، وبالتالي تعزيز جودة القطاع غير الربحي ككل.


1.4 أهداف الدراسة

1. في رأيي، الدراسة تهدف إلى تحليل علاقة إدارة المواهب بالأداء المؤسسي.  
2. أضع إطارًا نظريًا يوضح كيف تؤثر ممارسات الاستقطاب، التطوير، التحفيز، الاحتفاظ، والتعاقب الوظيفي على جودة الأداء، فعالية الأداء، كفاءة الأداء، واستمرار الأداء.  
3. أريد أن أفهم ممارسات الجمعيات الأهلية الحالية في إدارة المواهب.  
4. أبحث عن نقاط القوة والضعف في ممارسات إدارة المواهب داخل الجمعيات الأهلية.  
5. أقترح نموذجًا نظريًا عمليًا يمكن للقطاع أن يطبقه لتحسين الأداء المؤسسي.
الدراسة تريد تقوية دور إدارة المواهب. إدارة المواهب هي أداة استراتيجية. الأداة لا تقتصر على التوظيف فقط. الأداة تشمل كل مرحلة في حياة الموظف. من لحظة استقطاب الموظف. إلى تطوير الموظف. إلى تقييم الموظف. إلى تهيئة الموظف لمناصب قيادية في المستقبل. كل هذا يضمن استدامة الجمعية. يضمن استدامة الجمعية حفظ معارف الجمعية التنظيمية. فيما يلي أهداف الدراسة:

الهدف الأول: تحليل مستوى تطبيق استراتيجيات إدارة المواهب في الجمعيات الأهلية
1. الهدف هو الأساس.  
2. باقي أهداف الدراسة تبني على هذا الأساس.  
3. نحتاج نفهم واقع الممارسات الحالية داخل الجمعيات الأهلية.  
4. التحليل يدرس سياسات استقطاب المواهب.  
5. التحليل يدرس برامج التطوير.  
6. التحليل يدرس مستوى التحفيز للموظفين.  
7. التحليل يدرس استقرار القوى العاملة.  
8. التحليل يدرس وجود خطط للتعاقب الوظيفي.  
9. التحليل يعتمد على الأدبيات الإدارية الحديثة.  
10. التحليل يقارن الواقع بالمعايير العالمية.  
11. المقارنة تحدد الفجوات بين الوضع الحالي والوضع المطلوب.  
12. الفجوات توضح ما تحتاجه الجمعيات لتحقيق كفاءة أعلى.

الهدف الثاني: تقييم مستوى الأداء المؤسسي في الجمعيات الأهلية
1. الأداء المؤسسي له أبعاد كثيرة.  
2. المؤشرات تشمل الجودة، الكفاءة التشغيلية، الحوكمة، والاستدامة.  
3. الدراسة تقيم التزام الجمعيات بمتطلبات الحوكمة.  
4. الدراسة تقيم قدرة الجمعيات على تحقيق الكفاءة التشغيلية.  
5. الدراسة تقيم جودة الخدمات المقدمة للمستفيدين.  
6. الدراسة تقيم قدرة الجمعيات على الاستدامة المالية والتنظيمية.  
7. التقييم يحدد المناطق الحرجة التي تحتاج إلى تحسين أو تدخل إداري.

الهدف الثالث: فهم أثر الاستقطاب الاحترافي للمواهب على الأداء المؤسسي
1. نحل كيف جذب الناس يؤثر على جودة الكفاءات اللي تنضم للجمعية.  
2. نعرف كيف هالشي يرفع جودة شغل الجمعية.  
3. جذب الناس ما يقتصر على ملء وظيفة فاضية؛ لازم نجيب ناس عندهم مهارات وخبرة تناسب هدف الجمعية.  
4. نفترض إن جودة جذب الناس ترتبط بقدرة الجمعية على تقديم خدمات عالية الجودة.

الهدف الرابع: تحليل أثر تطوير المواهب على رفع كفاءة الأداء
1. الهدف هو فهم العلاقة بين البرامج التدريبية للموظفين والأداء.  
2. التدريب الدائم يساعد الموظف يطور نفسه.  
3. التدريب يرفع الأداء.  
4. التدريب يواكب التغيّر.  
5. التدريب يقوي بنية الجمعيات.  
6. نبحث عن كيف التدريب والإرشاد والتطوير الوظيفي يعززوا الأداء.  
7. نبحث عن كيف التدريب يزيد قدرات الموظف على الإنجاز.

الهدف الخامس: دراسة أثر التحفيز في تعزيز جودة وكفاءة الأداء المؤسسي
من وجهة نظري، الهدف يركز على تحليل دور أنظمة التحفيز المالية وغير المالية. التحليل يدرس كيف تؤثر أنظمة التحفيز على خلق بيئة عمل محفزة للموظفين.

1. التحفيز يرتبط مباشرة بالرضا الوظيفي.  
2. التحفيز يرتبط مباشرة بالالتزام.  
3. التحفيز يرتبط مباشرة بالانتماء.  
4. جميع هذه المؤشرات تؤثر كثيرًا على الأداء المؤسسي.  
5. الدراسة تستكشف كيف ينعكس رضا الموظفين على تحسين الجودة.  
6. الدراسة تستكشف كيف ينعكس رضا الموظفين على تقليل الأخطاء.  
7. الدراسة تستكشف كيف ينعكس رضا الموظفين على تعزيز الإنتاجية.

الهدف السادس: تحليل أثر الاحتفاظ بالمواهب على استدامة الأداء المؤسسي
الهدف هو تحليل قدرة الجمعيات على الاحتفاظ بالموظفين الأكفاء. الهدف يوضح كيف يؤثر الاحتفاظ بالموظفين على استمرارية عمل الجمعية. الهدف يدرس الآثار السلبية لفقدان الموظفين ذوي المهارات القوية. من بين الآثار زيادة تكاليف التوظيف مرة أخرى. من بين الآثار ضعف تراكم المعرفة. من بين الآثار تدهور العلاقة مع المستفيدين. أنا أرى أن الهدف يبرز أهمية بناء بيئة تجذب المواهب.

الهدف السابع: تحليل أثر التعاقب الوظيفي على استقرار العمليات واستدامتها
1. الدراسة تبين أن وجود خطة واضحة للتعاقب يحافظ على ثبات شغل المؤسسة.  
2. التعاقب يضمن استمرار الشغل بدون انقطاع إذا غادر موظف رئيسي.  
3. التعاقب يجهز كوادر جاهزة لتولي المناصب وقت الحاجة.  
4. التعاقب يعزز استدامة العمليات الإدارية والتشغيلية.  
5. أنا أرى أن التعاقب هو أساس استقرار أي مؤسسة.
1. الهدف الثامن: بناء نموذج نظري كامل.  
2. النموذج يربط بين إدارة المواهب وأداء المؤسسة.
يُعد هذا الهدف من أهم مخرجات الدراسة، إذ يسعى إلى تقديم تصور نظري شامل يمكن للجمعيات الأهلية الاعتماد عليه كخريطة طريق لتطوير استراتيجيات إدارة المواهب بما يخدم الأداء المؤسسي. وهذا النموذج سيجمع بين أفضل الممارسات العالمية وبين خصوصية القطاع غير الربحي السعودي.


1.5 تساؤلات الدراسة
1. في رأيي، تساؤلات الدراسة هي أساس أي بحث جاد.  
2. تساؤلات تبني الإطار الفكري والمنهجي للبحث.  
3. تساؤلات تحدد اتجاه الباحث.  
4. تساؤلات تقسم المشكلة إلى أجزاء صغيرة يمكن تحليلها، قياسها، وفهمها.  
5. تساؤلات تمثل جزءًا طبيعيًا من مشكلة الدراسة.  
6. مشكلة الدراسة هي الفجوة بين طريقة تطبيق استراتيجيات إدارة المواهب في الجمعيات الأهلية وما يجب أن تكون عليه.  
7. الفجوة تعيق أداء الجمعية.  
8. أداء الجمعية يحتاج إلى فعالية، تنافسية، جودة، وحوكمة.

قمت باستخراج أسئلة الدراسة عبر خطوات واضحة:
1. تحليل الأدبيات المتخصصة السابقة.  
2. استعراض تقارير وزارة الموارد البشرية والتنمية الاجتماعية عن واقع الجمعيات الأهلية.  
3. مراجعة المشكلات التشغيلية والتنظيمية التي تواجه الجمعيات.  
4. التركيز على استقطاب المواهب وتطوير المواهب وتحفيز المواهب والاحتفاظ بالمواهب.  
5. الإشارة إلى غياب التعاقب الوظيفي.

وبناءً على ذلك، جاءت تساؤلات الدراسة على النحو الآتي:
أولًا: السؤال الرئيس للدراسة
ما أثر استراتيجيات إدارة المواهب في تحسين الأداء المؤسسي في الجمعيات الأهلية في المملكة العربية السعودية؟

يمثل هذا السؤال الإطار العام الذي تسعى الدراسة إلى الإجابة عنه من خلال تحليل العلاقة بين إدارة المواهب بأبعادها المختلفة (الاستقطاب، التطوير، التحفيز، الاحتفاظ، التعاقب الوظيفي) وبين الأداء المؤسسي بأبعاده (الكفاءة التشغيلية، جودة الخدمات، الالتزام بالحوكمة، الاستدامة التنظيمية).

ثانيًا: التساؤلات الفرعية 
1) تطبق الجمعيات الأهلية استراتيجيات لجذب المواهب. إلى أي مدى تطبق الجمعيات الأهلية هذه الاستراتيجيات؟ ما تأثير تطبيق الجمعيات الأهلية على جودة الأداء المؤسسي؟

1. أرى أن السؤال يركز على قدرة الجمعيات في جذب الكفاءات المناسبة للوظائف.  
2. أرى أن السؤال يدرس مدى احترافية ممارسات الاستقطاب.  
3. ممارسات الاستقطاب تشمل معايير اختيار واضحة.  
4. ممارسات الاستقطاب تشمل نظم تقييم للمرشحين.  
5. ممارسات الاستقطاب تشمل قنوات جذب فعالة.  
6. ممارسات الاستقطاب تشمل خرائط وظيفية.  
7. أرى أن جودة الخدمة تتأثر بقدرة الجمعيات على جذب الكفاءات.  
8. أرى أن كفاءة تنفيذ الأنشطة التشغيلية تتأثر بقدرة الجمعيات على جذب الكفاءات.  
9. أرى أن فاعلية البرامج المقدمة للمستفيدين تتأثر بقدرة الجمعيات على جذب الكفاءات.

2) من وجهة نظري، كيف تساعد برامج التدريب والتطوير الوظيفي في تحسين الأداء المؤسسي؟ وما مدى توافق برامج التدريب والتطوير الوظيفي مع احتياجات العاملين والمؤسسة؟

أرى أن السؤال يركز على علاقة التدريب المهني المستمر بتحسين الإنتاجية.  
1. السؤال يوضح كيف التدريب يرفع مهارات العاملين.  
2. السؤال يوضح كيف التدريب يرفع الاحترافية.  
3. السؤال يتأكد من توافق البرامج التدريبية مع احتياجات الوظيفة الحقيقية.  
4. السؤال يتأكد من استجابة البرامج لمتطلبات الحوكمة.  
5. السؤال يتأكد من دعم البرامج للجودة.  
6. السؤال يراقب تحول القطاع غير الربحي.

1) ما هو دور التحفيز الوظيفي المادي؟  
2) ما هو دور التحفيز الوظيفي غير المادي؟  
3) كيف يرفع كل من التحفيز الوظيفي المادي والتحفيز الوظيفي غير المادي مستوى الأداء المؤسسي للجمعيات الأهلية؟

أرى أن رضا الشغل يرفع أداء الموظف.
أرى أن الدافع يرفع أداء الموظف.
أرى أن نظام المكافآت يرفع أداء الموظف.
أرى أن مكان الشغل المشجع يرفع أداء الموظف.
أرى أن الموظف يقدر يساهم بفعالية في هدف الجمعية.
أرى أن التشجيع غير الفلوس مثل الشكر، مشاركة الموظف في اتخاذ القرار، والتمكين المهني يساعد على رفع أداء الموظف.

4) ما أثر استراتيجيات الاحتفاظ بالمواهب على استمرارية الأداء وتماسك العمل داخل الجمعيات الأهلية؟

التساؤل يدرس صلة بين الاحتفاظ بالكوادر ذات الخبرة والاستقرار المؤسسي.
1. التساؤل يدرس صلة بين الاحتفاظ بالكوادر ذات الخبرة والاستقرار المؤسسي في الجمعيات اللي تعتمد على خبرات أفراد محدودين.  
2. التساؤل يدرس أثر انخفاض معدل الدوران الوظيفي على الكفاءة التشغيلية.  
3. التساؤل يدرس أثر انخفاض معدل الدوران الوظيفي على جودة الأداء.  
4. التساؤل يدرس أثر انخفاض معدل الدوران الوظيفي على بناء ثقافة تنظيمية مستقرة.
5) أرى أن التعاقب الوظيفي قد يؤثر على استقرار أداء الجمعية وقدرة الجمعية على مواجهة التغيّرات المفاجئة. إلى أي مدى يؤثر التعاقب الوظيفي؟

1. أرى أن وجود نظام واضح للتعاقب الوظيفي مهم.  
2. نظام التعاقب الوظيفي يضمن استمرار الشغل عندما ينتقل العامل أو يترك الشغل.  
3. نظام التعاقب الوظيفي يقلل المخاطر التشغيلية.  
4. نظام التعاقب الوظيفي يقلل انقطاع المعرفة والتنظيم.  
5. نظام التعاقب الوظيفي يخلق قيادة بديلة.  
6. نظام التعاقب الوظيفي يضمن أن القيادة البديلة تقدر تواجه التحديات الجاية.

القيمة العلمية للتساؤلات
هذه الأسئلة ليست بحثية فقط. هذه الأسئلة محاور تحليلية عميقة. سنبني هذه الأسئلة في الفصول القادمة. هذه الأسئلة تتقاطع مع:
· نظريات إدارة المواهب الحديثة
· نماذج الأداء المؤسسي
· توجهات الإدارة في القطاع غير الربحي
· كما تم تصميمها لتعكس:
· طبيعة المشكلة
· فجوة المعرفة
· خصوصية البيئة المحلية
· أهداف الدراسة
· الإطار النظري الملائم

1. العملية تمهد لظهور نتائج واضحة.  
2. النتائج الواضحة تساعد على تحسين سياسات عملية.  
3. السياسات العملية تدعم اتخاذ قرارات مهمة.  
4. القرارات المهمة ترفع كفاءة الجمعيات الأهلية.
1.6 فروض الدراسة
نظرًا لأن الدراسة تعتمد على المنهج الوصفي–التحليلي، فقد تم بناء مجموعة من الفروض النظرية التي تعبر عن العلاقات المتوقعة بين متغيرات الدراسة، وتم صياغتها بصورة علمية رصينة قابلة للتحليل والنقاش داخل الإطار النظري، حتى وإن لم تُختبر إحصائيًا.
1. استنادًا إلى مشكلة البحث وأسئلته والإطار النظري، استخدمنا منهج التحليل الوصفي لعلاقات المفاهيم والمتغيرات.  
2. وضعنا مجموعة من الفروض النظرية.  
3. الفروض تظهر العلاقات الممكنة بين استراتيجيات إدارة المواهب والأداء المؤسسي في الجمعيات الأهلية.  
4. الفروض لا تهدف إلى اختبارات إحصائية مباشرة.  
5. الفروض تمثل أساسًا نظريًا لتحليل العلاقة، شرحها وربطها بالمراجع العلمية.
تنبع هذه الفروض من فرض رئيسي يفيد بأن الجمعيات الأهلية، عندما تتبنى إدارة المواهب بطريقة شاملة، فإن أدائها المؤسسي يصبح أكثر فعالية واستدامة.

الفرض الرئيس:
نتوقع علاقة إيجابية قوية بين إدارة المواهب وأداء الجمعيات الأهلية في السعودية.
إدارة المواهب تشمل:
- جذب
- تطوير
- تحفيز
- حفظ
- تولي وظائف

إدارة المواهب تؤثر على أداء الجمعيات.
هذا الفرض يعتمد على أفكار إدارية حديثة. من وجهة نظري:

- الموارد البشرية هي العنصر الرئيسي لجودة العمل.  
- الموارد البشرية هي العنصر الرئيسي للحوكمة.  
- الموارد البشرية هي العنصر الرئيسي للكفاءة التشغيلية.  
- الموارد البشرية هي العنصر الرئيسي للاستدامة.

الفروض الفرعية
الفرض الأول:
"من المرجح أن تؤثر استراتيجيات جذب المواهب بشكل إيجابي على تحسين جودة الأداء المؤسسي داخل الجمعيات الأهلية. "
1. جذب الناس المناسبين يُعد الخطوة الأولى لتأسيس مؤسسة ناجحة.  
2. الدراسات تقول إن جودة الناس تحدد جودة نتائج المؤسسة.  
3. الموظف الكفء يقلل الأخطاء.  
4. الموظف الكفء يسرع الخطوات.  
5. الموظف الكفء يحسن الخدمات للناس.  
6. تحسين الخدمات يحسن جودة عمل المؤسسة.

الفرض الثاني:
1. تطوير المواهب عبر التدريب والتأهيل وتخطيط المسار الوظيفي يعزز الكفاءة التشغيلية.  
2. تطوير المواهب عبر التدريب والتأهيل وتخطيط المسار الوظيفي يزيد فعالية الأداء المؤسسي.
1. الفرض مبني على نظريات تقول إن الموظف يحصل على تدريب دائم ويتبع مسار وظيفي واضح.  
2. الموظف يكون قادر على الابتكار أكثر.  
3. الموظف يكون أفضل في حل المشكلات.  
4. الموظف يلتزم بمعايير الجودة والحوكمة.  
5. تطوير قدرات الموظف الفردية يساهم في تحسين أداء الوحدة الإدارية العامة.  
6. تحسين أداء الوحدة الإدارية العامة يجعل المؤسسة أكثر قدرة على التكيف مع التغيّر.

الفرض الثالث:
ألاحظ أن هناك ارتباط إيجابي واضح بين مستوى التحفيز، سواء كان ماديًا أو معنويًا، وبين مستوى الأداء المؤسسي للجمعيات الأهلية. كلما ارتفع مستوى التحفيز، ارتفع مستوى الأداء. هذا الارتباط يبرز بوضوح في عمل الجمعيات.
هذا الفرض يعتمد على نظرية الدافعية في علم النفس الإداري، والتي تشير إلى أن رضا العاملين وتحفيزهم يؤثران بشكل مباشر على إنتاجيتهم، ودرجة التزامهم، ورغبتهم في تقديم أداء يتجاوز التوقعات. كما يؤثر التحفيز على الاستقرار الوظيفي، مما يقلل من مشاكل الغياب، وضعف الانتماء، ومقاومة التغيير.

الفرض الرابع:
أنا أرى أن الإبقاء على المواهب في الجمعيات الأهلية يرفع أداء الجمعيات الأهلية. الإبقاء على المواهب يحافظ على معرفة الجمعيات الأهلية. الإبقاء على المواهب يقلل تكاليف تغيير الموظفين.
1. أنا أرى أن الاحتفاظ بالكفاءات مهم للمنظمة.  
2. الاحتفاظ بالكفاءات لا يضمن فقط وجود موظفين ذوي خبرة داخل المنظمة.  
3. الاحتفاظ بالكفاءات يحافظ على تراكم المعرفة المؤسسية .  
4. المعرفة المؤسسية هي عامل نجاح.  
5. الجمعيات ذات البنية الإدارية البسيطة تستفيد من المعرفة المؤسسية .  
6. استقرار الموظفين يعني استقرار العمليات.  
7. استقرار الموظفين يزيد فعالية اتخاذ القرارات.  
8. استقرار الموظفين يقلل تكاليف التوظيف والتدريب.

الفرض الخامس:
نحن نتوقع أن وجود خطط واضحة للتسلسل الوظيفي يقوي ثبات شغل الشركة. الخطط تجعل الشغل يستمر، خصوصًا لو صار تغيير مفاجئ في المناصب العليا أو المتخصصة.
1. في رأيي، الافتراض يعتمد على أبحاث تربط انتقال الوظائف بقدرة المؤسسة على الاستمرار بدون انقطاع.  
2. انتقال الوظائف يساعد على إعداد قادة جدد ويعطي المؤسسة جاهزية تنظيمية مرتفعة.  
3. انتقال الوظائف يحمي المؤسسة من فقدان المعرفة عندما يغادر الموظفون ذوو الخبرة.

الاستنتاج:
نريد أن نوضح كيف ترتبط إدارة المواهب بأداء المؤسسة.
نعتبر إدارة المواهب الأساس البشري لنجاح المؤسسة.
نرى أن أداء المؤسسة هو قدرة المؤسسة على تحويل هذا الأساس إلى نتائج واضحة.
من خلال هذه الافتراضات نسعى لتطوير نموذج نظري.
النموذج يبين كيف يمكن للمنظمات الأهلية تحسين أداء المؤسسة
التحسين يتحقق عندما تستثمر المنظمات في المواهب البشرية.

هذه الفروض ليست نقاطًا افتراضية بل تمثل علاقات تحليلية عميقة سيتم مناقشتها لاحقًا في إطار الدراسة.


1.7 النظرية العلمية المتبعة في إعداد الدراسة 

تستند هذه الدراسة إلى عدد من النظريات الإدارية التي تفسر العلاقة بين إدارة المواهب والأداء المؤسسي. وتم اختيار هذه النظريات بناءً على ملاءمتها لطبيعة القطاع غير الربحي وقدرتها على تفسير كيفية تأثير الكفاءات البشرية على جودة الأداء.

1. الدراسة تعتمد على إطار نظري يدمج نظريات إدارية وسلوكية حديثة.  
2. النظريات تشرح دور إدارة المواهب في رفع أداء المؤسسات داخل المنظمات.  
3. التركيز يكون على الجمعيات الأهلية في القطاع غير الربحي.  
4. تم اختيار النظريات لأنها تفسر الوضع وتناسب الظروف التنظيمية للجمعيات الأهلية في المملكة العربية السعودية.  
5. المتغيرات البشرية والتنظيمية هي جوهر الدراسة.

ويُسهم هذا الإطار النظري في بناء أساس علمي قوي يساعد في فهم العلاقات المتوقعة بين مكونات إدارة المواهب الاستقطاب، التطوير، التحفيز، الاحتفاظ، والتعاقب الوظيفي وبين عناصر الأداء المؤسسي الكفاءة التشغيلية، جودة الخدمات، الحوكمة، والاستدامة التنظيمية.

وفيما يلي عرض موسَّع للنظريات العلمية المعتمدة في بناء الدراسة:

أولًا: نظرية رأس المال البشري (Human Capital Theory)

نظرية رأس المال البشري هي من أهم النظريات في إدارة الموارد البشرية. تقول النظرية إن الأفراد ليسوا مجرد عناصر تشغيلية. تقول النظرية إن الأفراد هم أصول استراتيجية للمنظمة. تقول النظرية إن الأصول الاستراتيجية تعطي المنظمة القدرة على الإبداع والتميز. تفترض النظرية أن:
الاستثمار في تدريب العاملين وتنمية مهاراتهم ومعارفهم يؤدي إلى زيادة إنتاجيتهم.
في رأيي، وجود الموظفين المؤهلين والمتخصصين يرفع جودة التشغيل. وجود الموظفين المؤهلين والمتخصصين يرفع جودة الخدمات المقدمة.

1. تطوير رأس المال البشري يجلب عوائد اقتصادية وتنظيمية واضحة للمنظمات.  
2. في رأيي، تطوير رأس المال البشري يفتح باب الفائدة للمنظمات.

كيف التدريب يؤثر على الأداء المؤسسي؟  
كيف التطوير يؤثر على الأداء المؤسسي؟  
كيف المسار الوظيفي يؤثر على الأداء المؤسسي؟
لماذا يؤدي ضعف الاستثمار في المواهب إلى تدني الكفاءة التشغيلية ونقص الإنتاجية.
أهمية تطوير الموظفين لضمان استدامة الأداء داخل الجمعيات الأهلية.

ثانيًا: نظرية الموارد القائمة على القدرات (Resource-Based View – RBV)

1. النظرية هي أساس لفهم التميز في المنظمات.  
2. النظرية تقول إن قدرة المنظمة على النجاح تعتمد على وجود موارد استراتيجية نادرة.  
3. الموارد نادرة وصعب ينسخها أحد.  
4. الموارد تشمل المواهب البشرية.  
5. المواهب البشرية هي أحد أهم الموارد للمنظمة.  

في رأيي، النظرية توضح كيف نقدر نرفع مستوى المنظمة.
وبناءً على ذلك، تفترض النظرية أنّ:
الكفاءات البشرية تشكّل أهم مورد تنافسي مستدام.
المنظمات التي تنجح في استقطاب وتطوير وتحفيز والاحتفاظ بالمواهب تمتلك ميزة يصعب على المنافسين تقليدها.
جودة المواهب تؤدي إلى تحسين القرارات الإدارية، وتسريع الإنجاز، ورفع مستوى الحوكمة.

1. النظرية تشرح بعمق سبب معاناة الجمعيات الأهلية ذات الموارد المحدودة من ضعف الأداء.  
2. النظرية توضح لماذا تحتاج الجمعيات إلى تطوير خطط مهنية لإدارة المواهب.  
3. الجمعيات تحتاج لتقوية الموارد البشرية لتعويض الضعف المالي.

ثالثًا: نظرية التعلم التنظيمي ((Organizational Learning Theory

1. النظرية تقول إن التطور المؤسسي المستمر يعتمد على قدرة المنظمة.  
2. قدرة المنظمة تظهر في تعلم المنظمة من التجارب.  
3. كل تجربة تضيف معرفة تنظيمية متراكمة للمنظمة.  
4. النظرية تفترض أن المعرفة المتراكمة هي أساس التطور المؤسسي المستمر.

1. العاملين يتعلموا بشكل فردي.  
2. التعلم الفردي يتحول لتعلم مؤسسي.  
3. التحول يحدث عبر تبادل المعرفة.  
4. التحول يحدث عبر نقل الخبرات.

المنظمات التي تتبنى ثقافة التعلم المستمر تحقق مستويات أعلى من الابتكار وتحسين الأداء.
التدريب، التطوير الوظيفي، والتعاقب الوظيفي هي أدوات رئيسية لإحداث التعلم التنظيمي.
ويتضح دور هذه النظرية في الجمعيات الأهلية من خلال:
نقل المعرفة مهم عندما يترك الموظفون الأساسيون. نقل المعرفة يمنع الانقطاع المعرفي.
الحاجة إلى بناء أنظمة تعلم مستمر لمواجهة تغيّر المتطلبات التشغيلية.
تعزيز الأداء من خلال تطوير القدرات المهنية والتنظيمية للموظفين.

رابعًا: نظرية التبادل الاجتماعي ((Social Exchange Theory

أرى أن هذه النظرية تعتمد على مبدأ المعاملة بالمثل.  
الموظفون يعتقدون أن الدعم والاحترام والتقدير والتحفيز من المنظمة ينعكس على الموظفين إيجابيًا.  
الموظفون يردون بأداء أعلى والتزام أكبر.  
وتفترض النظرية أن:
1. التحفيز المادي يرفع مستوى الرضا.  
2. التحفيز المعنوي يرفع مستوى الولاء.
العامل المحفَّز يُظهر سلوكًا تنظيميًا إيجابيًا يعزز الأداء العام.
غياب التقدير يؤدي إلى انخفاض الإنتاجية وارتفاع معدل دوران الموظفين.
وتعتبر هذه النظرية مناسبة لتفسير:
أرى أن الحوافز وبرامج التقدير يرفعوا مستوى عمل المؤسسة. الحوافز تساعد. برامج التقدير تساعد.
أرى أن الجو الداعم داخل الشركة يساعد على بقاء المواهب.
العلاقة بين التحفيز والدافعية والإنتاجية داخل الجمعيات الأهلية.

خامسًا: نموذج التكامل بين إدارة المواهب والأداء المؤسسي ((Integrated Talent Management Model

الدراسة استخدمت نموذج يجمع بين النظريات الأربعة اللي قبل. الدراسة تقول إن:
من وجهة نظري، إدارة المواهب مش شيء لوحده. إدارة المواهب نظام يضم:
1. الاستقطاب
2. التطوير
3. التحفيز
4. الاحتفاظ
5. التعاقب الوظيفي

في رأيي:
1. كل مرحلة من إدارة المواهب تؤثر مباشرة على أداء الشركة.
2. كل مرحلة تؤثر غير مباشرة على المراحل الأخرى.

1. أرى أن أداء المؤسسة يتأثر بجودة العمليات البشرية.  
2. جودة العمليات البشرية هي العامل الأساسي.  
3. ليست الموارد المالية أو التقنية هي الوحيدة التي تؤثر.

ويعتمد هذا النموذج على الربط بين:
الاستقطاب: كمدخل رئيسي لجودة رأس المال البشري.
التطوير والتعلم: كمحرك لأداء الموظفين وإبداعهم.
التحفيز: كعامل يدعم الاستقرار والإنتاجية.
الاحتفاظ بالمواهب: كوسيلة لضمان الاستدامة وتقليل التكاليف.
التعاقب الوظيفي: كأداة لمنع الانقطاع بعد مغادرة الموظفين الرئيسيين.

ويتيح هذا النموذج تفسيرًا شاملاً لتأثير المواهب على الأداء المؤسسي، مما يجعله الأساس النظري الأكثر ملاءمة لبناء الدراسة الحالية.

خلاصة
- دمج النظريات السابقة يوضح أن إدارة المواهب متغير استراتيجي للمنظمات.  
- الجمعيات الأهلية بطبيعتها غير الربحية ومواردها المحدودة تعتمد على رأس المال البشري.  
- استراتيجيات إدارة المواهب تصبح عاملًا حاسمًا لتحسين الأداء المؤسسي.  
- الدراسة تبني إطارًا علميًا متكاملاً.  
- الإطار يمكّن من تحليل علاقة إدارة المواهب برأس المال البشري بدقة وشمولية.





الفصل الثاني: الدراسات السابقة


تمهيد 
الفصل الثاني هو الجزء المهم من البحث. الفصل يعطي القاعدة العلمية التي يبني عليها البحث. الإطار النظري في الفصل هذا من أهم الأشياء في الدراسات الأكاديمية. الإطار يوضح الخلفية التي تحدد كيف ترتبط المتغيرات مع بعض. الإطار أيضا يساعد القارئ في فهم صورة كاملة عن الموضوع الذي يدور البحث حوله. هذا الفصل مهم لأن هذا الفصل يضع الفكر والأساس النظري للبحث. الباحث يبدأ هنا بتحديد كل المفاهيم والكلمات المهمة التي تتعلق باستراتيجيات إدارة المواهب. بعد ذلك، الباحث ينظر إلى عناصر الأداء المؤسسي وكل جانب فيه. في النهاية، الباحث يدقق في كيف ربطت الأدبيات بين إدارة المواهب وبين الأداء المؤسسي. كل شيء في هذا الفصل يساعد القارئ يفهم باقي الفصول.

ويأتي هذا الفصل استجابةً للحاجة الملحّة إلى التوسع في تحليل مفهوم إدارة المواهب داخل القطاع غير الربحي، وهو قطاع يشهد تطورًا متسارعًا في المملكة العربية السعودية في ظل رؤية 2030. صار لازم على الجمعيات الأهلية تهتم أكثر بالاحترافية والجودة. إدارة المواهب صارت مهمة وما أحد يقدر يتجاهلها. من هنا، أعتقد أن معرفة هذا المفهوم بشكل سهل وواضح أمر مهم جدا. الجمعيات تحتاج هذا الأمر، لأن الجمعيات عادة تمر بمشاكل كثيرة. فهم الفكرة يعطي الجمعيات طريقة أحسن للتعامل مع المشاكل.

يتكلم عن فكرة الأداء في المنظمات. الأداء هنا هو النتيجة التي تريد كل منظمة أن تحققها. ممارسات إدارة المواهب تضع أثر كبير على هذا الأداء. ممكن هذا الأثر يكون مباشر أو غير مباشر. الفصل يوضح هذه النقطة بشكل واضح. في هذا الفصل، حاول الكاتب أن يربط بين النظريات الإدارية القديمة مع النظريات الإدارية الحديثة، مع العمل اليومي في الجمعيات الأهلية. الكاتب بدأ بوضع الأساس النظري. بعد هذا، عرض الكاتب بعض التفسيرات من العلم. ثم حلل الكاتب الدراسات التي كتبت في نفس المجال أو التي تشبه نفس الموضوع. في نهاية الفصل، حاول الكاتب أن يحدد الفجوة في البحث حتى يوضح المشكلة التي يريد البحث أن يدرسها.

في الفصل الثاني، لا نجد معلومات فقط، بل يوجد فيه إطار واضح وطريقة تساعد الشخص على فهم العلاقات بين المتغيرات. الفصل الثاني يجعل الطريق أسهل لفهم التحليل الذي سوف يأتي في الفصول القادمة.

أولًا: الأهمية العامة للدراسة

أنا أرى أن أهمية هذه الدراسة ترجع لكون الدراسة تتكلم عن موضوع مهم في العالم العربي، وهو عن “استراتيجيات إدارة المواهب في القطاع غير الربحي”. كثير من الناس لم يبحثوا في هذا الموضوع من قبل، مع أنه واحد من أهم الأشياء التي تؤثر بشكل واضح أو حتى بشكل غير مباشر على أداء المؤسسات. القطاع غير الربحي في المملكة يتغير بشكل كبير الآن. رؤية 2030 تدفع هذا التغيير. الدولة تضع أمل كبير على القطاع غير الربحي. الدولة تريد من القطاع غير الربحي أن يدعم الاستدامة الاجتماعية. الدولة تريد من القطاع غير الربحي أن يدعم الاقتصاد أيضا. مع كل هذا الكلام عن الاهتمام، الجمعيات الأهلية عندها مشاكل كثيرة مع الناس الذين يعملون فيها. الناس لا يأتون بسرعة. التدريب ليس موجود دائماً. الحماس عند الموظفين ليس قوي، وكثير منهم يتركون العمل بكل سهولة. أيضاً، لا توجد خطة سهلة لو ترك أحد وظيفته. كل مرة يترك شخص العمل، الجمعية ترجع لنفس المشكلة من جديد. - دراسة كيف إدارة المواهب ترتبط مع أداء المؤسسة خطوة مهمة.  
- هذه الخطوة تجعل الناس يشوفون المشكلة بشكل أوضح.  
- بعد هذه الخطوة، الناس يقدرون يدورون عن حلول بسيطة للمشكلة.

كما تأتي أهمية الدراسة من كونها تتناول عنصر “الموهبة” بوصفه محورًا استراتيجيًا يرتبط ارتباطًا وثيقًا بجودة الخدمات، والكفاءة التشغيلية، والحوكمة، والاستدامة، وهي الأبعاد الأساسية لأي مؤسسة تسعى للتميز والفعالية.

ثانيًا: الأهمية العلمية (أهمية النظرية والمعرفة)

هذه الدراسة لها قيمة علمية كبيرة. يوجد بعض أسباب لهذا. أهم سبب هو:
1) هنا توجد فجوة في المعرفة في الأدب العربي. يمكن أن يسد هذا العمل هذه الفجوة. كثير من الناس ينتظرون مثل هذا الشيء في الأدب العربي. هذه الحاجة واضحة في الكتب العربية.

تُعد إدارة المواهب موضوعًا حديثًا نسبيًا في البيئة العربية، ومعظم الأبحاث تركز على القطاعين الحكومي والخاص، في حين يظل القطاع غير الربحي شبه خالٍ من الدراسات العميقة حول هذا الموضوع. ومن خلال هذه الدراسة، سيتم إثراء المعرفة العلمية من خلال:

تحليل معمّق لاستراتيجيات إدارة المواهب في الجمعيات الأهلية.
تفسير نظري للعلاقة بين المواهب والأداء المؤسسي بناءً على أسس علمية.
دمج عدة نظريات إدارية (رأس المال البشري، الموارد، التعلم التنظيمي، التبادل الاجتماعي…) في إطار موحّد.

2) بناء إطار نظري متكامل
الدراسة لا تكتفي فقط بالحديث عن المفاهيم. الدراسة تضع إطار نظري كبير يشرح:

ما هي إدارة المواهب؟
كيف تُمارَس في القطاع غير الربحي؟
كيف ترتبط بالأداء المؤسسي؟
ما العوامل المؤثرة في نجاحها أو فشلها؟

هذا الإطار يعمل مثل نقطة بداية لأي شخص يريد أن يدرس الموارد البشرية في أي وقت قادم. أنا أظن أن شخص يريد أن يعرف عن الموارد البشرية يمكن أن يبدأ من هذا الإطار. أنا أحببت كيف أن الفكرة كانت بسيطة. هذا الإطار فعلا يساعد في ترتيب الأفكار.

3. طرح فكرة جديدة تشرح الأمر

أنا في هذه الدراسة سوف أكتب نموذج. النموذج سوف يوضح كيف هذه الأشياء ترتبط مع بعض. أنا أقدر أوضح هذا بشكل أوضح في الخطوات التي بعد هذه.

الاستقطاب
النص كلمة واحدة: التطوير
التحفيز
الاحتفاظ
التعاقب في العمل
وبين الأداء المؤسسي بأبعاده الأربعة (الجودة – الكفاءة – الحوكمة – الاستدامة)، وهو نموذج لم تتطرق إليه الدراسات العربية السابقة بشكل متكامل.

4. دعم طرق البحث اللي الناس ممكن يستخدموا الطرق دي بعدين.
· تقدم الدراسة مادة علمية يمكن البناء عليها في:
· دراسات مقارنة بين القطاعات.
· الدراسات الكمية. الدراسات التحليلية المتقدمة.
· دراسات عن قياس أثر المؤسسة.
· دراسات تطوير نماذج الموارد البشرية في البيئة السعودية.
· النص من نوع: عنوان.

ثالثًا: الأهمية التطبيقية (الأهمية العملية)

هذه الدراسة مهمة جدا في الحياة اليومية لأن الدراسة تعطي حلول واضحة وسهلة. من أهم النقاط في أهمية الدراسة العملية ما يلي:

1) تحسين أداء الجمعيات الأهلية
سيستفيد قادة الجمعيات من نتائج الدراسة في:
وضع سياسات واضحة تخص الاستقطاب.
بناء برامج تدريب فعّالة تتوافق مع احتياجات الوظائف.
تصميم أنظمة تحفيز تلائم طبيعة القطاع.
القدرة على الاحتفاظ بالمواهب صارت أكبر.
اعتماد خطط للتعاقب الوظيفي تحمي استمرارية العمل.
هذه الخطوات ترفع الجودة في العمل. خطوات مثل هذه تزيد كفاءة العمل. أرى أنّ هذه الخطوات مهمة في العمل.
2) دعم رؤية المملكة 2030
القطاع غير الربحي واحد من المحركات في الرؤية. هذا واضح بشكل خاص في الأهداف التالية:
· التنمية المستدامة
· تمكين القطاع غير الربحي
· تعزيز الاحترافية وجودة الأداء
· زيادة دور الجمعيات في الناتج المحلي
هذه الدراسة تساعد الدولة لأن الدراسة تطور طريقة إدارية جديدة. هذه الطريقة تجعل الجمعيات تعمل أفضل. بذلك، تتحقق بعض أهداف الدولة.

3) دعم سياسات وزارة الموارد البشرية والتنمية الاجتماعية
يمكن للوزارة الاستفادة من نتائج الدراسة في:
· تحديث نماذج الحوكمة.
· تطوير لوائح الموارد البشرية التي تخص الجمعيات.
· رفع مستوى الاحترافية. رفع مستوى الشفافية.
· بناء مسارات تدريبية موحدة على مستوى القطاع.

4. إعطاء القادة الإداريين مرجع عملي يستخدمونه
يحتاج القادة الإداريون في الجمعيات إلى إطار سهل التطبيق يوضح:
· كيف تُدار المواهب؟
· ما الاستراتيجيات الأكثر فعالية؟
· ما أثر كل استراتيجية على الأداء؟
تقدم هذه الدراسة إجابات واضحة وعميقة.

5. تحسين تجربة الموظف داخل الجمعيات
لما نسلط الضوء على عوامل الرضا وعوامل التحفيز، الدراسة تساعد في:

· توفير بيئة عمل أفضل.
· رفع مستوى الانتماء.
· الحد من ظاهرة الدوران الوظيفي.
· الحفاظ على المعرفة داخل الشركة.

رابعًا: الأهمية المجتمعية

إضافة إلى أهميتها العلمية والعملية، تقدم الدراسة قيمة مجتمعية كبيرة، لأن الجمعيات الأهلية تُعد إحدى أدوات التنمية في المجتمع، ومن خلال تحسين أدائها:
· جودة الخدمات تصبح أفضل للمستفيدين.
· يرتفع مستوى الأثر الاجتماعي للمشاريع.
· جودة الحياة عند الناس اللي بدنا نساعدهم بتصير أحسن.
· الجمعيات تقدر تحافظ على نفسها أكثر. الجمعيات تقدر تكبر مع الوقت.

لما الواحد يفكر في تطوير إدارة المواهب، يلاقي أن تطوير إدارة المواهب لا يغير بس في المؤسسة. تطوير إدارة المواهب يعمل فرق في المجتمع كله بعد.

خامسًا: أهمية وضع السياسات والحوكمة

هذه الدراسة هي واحد من الكتب المهمة في هذا المجال.
صياغة سياسات موارد بشرية أكثر فعالية.
تصميم أدلة إجرائية لإدارة المواهب.
تطوير مؤشرات لقياس الأداء في المؤسسة.
بناء أنظمة حوكمة تعتمد على الكفاءات.
وهذا الشيء يساعد في رفع مستوى العمل الاحترافي داخل المنظومة غير الربحية.

 الدراسات السابقة 

عرض الدراسات السابقة من أهم أجزاء أي بحث أكاديمي. عرض الدراسات يساعد الباحث يعرف كل ما حصل في موضوع الدراسة قبل. عرض الدراسات يعطي فكرة واضحة عن أشياء عملها الناس في الماضي. لما الباحث يشوف كل الدراسات، الباحث يقدر يشوف الفراغات أو الأشياء التي لم يبحثها أحد بعد. بهذه الطريقة، الباحث يعرف ماذا يحتاج يفعل في البحث الجديد. وفي هذا الجزء، سيتم تناول الدراسات السابقة المتعلقة باستراتيجيات إدارة المواهب والأداء المؤسسي في القطاع غير الربحي، مع تحليل موسع للمناهج المستخدمة، وأدوات الدراسة، وأبرز النتائج، وتقييم نقاط القوة والقصور، وربطها بمشكلة وفرضيات الدراسة الحالية.

أولًا: الدراسات العربية

1. دراسة العيسى (2021)	
"إدارة المواهب ودورها في تحسين الأداء الوظيفي في المنظمات غير الربحية السعودية"
دراسة العيسى تعتبر من الدراسات المهمة عن إدارة المواهب عند القطاع غير الربحي داخل المملكة العربية السعودية. في هذا القطاع يوجد تداخل بين نقص الموارد وبين توقعات الناس التي تكون مرتفعة. دراسة العيسى وضحت هذه الفكرة بشكل واضح.
الدراسة حاولت تعرف كيف إدارة المواهب تقدر تغير الأداء في الشغل. الباحثين ركزوا على الاستقطاب، وعلى التطوير، وعلى التحفيز. هدف الدراسة كان يشوف إذا هذه الأشياء ترفع مستوى الناس في الشغل. أنا شفت الموضوع مهم بصراحة لأن كل شخص يحب يكون أحسن في العمل.

منهجية الدراسة
الباحث اختار المنهج الوصفي التحليلي. كثير من الناس يذهبون لهذا المنهج عندما يريدون أن يعرفوا كيف تتبدل الأشياء مع بعض. المنهج هذا يأتي غالبًا مع الأشياء التي تتعلق بالسلوك أو التنظيم. المنهج يعطي فهم أوضح عن علاقة المتغيرات. المنهج يوضح الصورة أكثر. وجمعت البيانات باستخدام استبانة موجّهة إلى 210 موظفين من الجمعيات الخيرية.
هنا أهم النتائج بشكل أوسع.

مستوى تطبيق إدارة المواهب في الجمعيات كان في النص. هذا يدل أن الجمعيات عندها ضعف في البنية المؤسسية لإدارة الموارد البشرية.
لكن النتائج بينت أن ممارسات المواهب كان لها تأثير كبير على الأداء في العمل. هذا الشيء ظهر في:
· الجودة
· تحمل المسؤوليات
· الالتزام

بيّنت النتائج وجود فجوة بين الإدراك والتطبيق؛ إذ يرى القادة أن إدارة المواهب مطبّقة أكثر مما يرى الموظفون.

الأهمية في هذه الدراسة الحالية
تكمن أهمية الدراسة في أنها تقدم أدلة على أهمية ممارسات المواهب داخل المنظمات غير الربحية، ولكن:
في هذا المكان، لم يتكلم أحد عن كل الجوانب في الأداء المؤسسي. لم يذكر أحد الكفاءة التشغيلية. لم يشر أحد إلى الحوكمة. لم يتناول أحد موضوع الاستدامة.
لم تتناول الاحتفاظ بالمواهب أو التعاقب الوظيفي.
هذا الشيء هو الذي تحاول الدراسة أن تحله كله.

2. دراسة العمري (2022)
"أثر تطوير القيادات في تحسين الأداء المؤسسي للجمعيات الخيرية"
تركّز دراسة العمري على أحد أعمدة إدارة المواهب: تطوير القيادات، باعتبار أن القيادة هي المحرك الأساسي لاتخاذ القرار وجودة العمل في الجمعيات.

منهجية الدراسة

اعتمد الباحث على المنهج الوصفي المقارن، مع تحليل برامج تدريب القيادات ومقارنتها بمستويات الأداء المؤسسي.

نتائج الدراسة 
يوجد رابط قوي بين برامج تطوير القيادة وتحسن أداء المؤسسة. الحقيقة أن برامج تطوير القيادة تساعد في تحسين أشياء كثيرة في العمل. برامج تطوير القيادة تهتم خاصة بـ:
· جودة القرارات التشغيلية
· العمل على رفع رضا المستفيدين
· رفع مستوى السلوك التنظيمي للموظفين
الدراسة لم توافق على فكرة أن التدريب القيادي يأخذ مال كثير أو أنه لا يفيد. الدراسة قالت أن التدريب القيادي شيء يستمر لفترة طويلة ويفيد مع الوقت.

مقارنة بالدراسة الحالية
دراسة العمري تتماشى مع بحثك في جانب مهم وهو التطوير، لكن دراسة العمري:
أنا ركزت بس على القيادات. أنا ما اهتميت بكل أنواع المواهب.
لم تدرس العلاقة بين التطوير وبقية مكونات منظومة المواهب (الاستقطاب – التحفيز – الاحتفاظ).

3. دراسة الغامدي (2021)
"التحفيز الوظيفي وأثره على أداء العاملين في القطاع غير الربحي"
هذا الكلام عن التحفيز الوظيفي. الدراسة تحكي عن كيف التحفيز الوظيفي يقدر يغيّر أداء الناس في الشغل. من خلال الدراسة، نلاحظ أن التحفيز الوظيفي له دور كبير. التحفيز الوظيفي يجعل الشخص يشتغل أحسن في الشغل.

طريقة الدراسة
الباحث استخدم المنهج الوصفي. العينة كان فيها 150 موظف. الموظفون جاءوا من جمعيات كثيرة ومختلفة.

المساهمات العلمية 
التحفيز من خلال التقدير والثقة وجو العمل كان له تأثير أكبر من المال.
هذا الطريق مهم في المجال غير الربحي. القطاع غير الربحي لا يقدر يقدم مزايا مالية مثل باقي القطاعات.
الدراسة قالت إن التحفيز يؤثر في هذا. الدراسة ركزت على التحفيز. حسب الدراسة، التحفيز له دور مهم.
· الرضا عن العمل
· السلوك الإنتاجي
· الالتزام التنظيمي
· حدود الدراسة

لم تستكشف أثر التحفيز على الأداء المؤسسي بمفهومه الواسع (الجودة – الحوكمة – الاستدامة).

4. دراسة الزهراني (2022)
دور الحوكمة في رفع أداء المؤسسات في منظمات القطاع غير الربحي
تقدم هذه الدراسة زاوية مميزة من خلال دمج مفهوم الحوكمة بالأداء المؤسسي.

طريقة الدراسة
في هذا البحث، جمع الباحث بين التحليل الرقمي والكلامي. الباحث استخدم مقابلات مع الناس، وقام الباحث أيضًا بعمل استبيانات. الباحث ركز على أرقام وجمع قصص الناس معًا. بهذه الطريقة، الباحث حاول أن يرى الصورة كلها.

أهم النتائج 
الحوكمة ترفع جودة الأداء المؤسسي لأنها:
· تقلل الأخطاء الإدارية
· ترفع مستوى الرقابة
· تطوّر الشفافية
تجهيز الكوادر من الناس كان من أهم الأشياء اللي لازم تحصل حتى تطبق الحوكمة بشكل صحيح.
الجمعيات ذات الكفاءات البشرية الأعلى كانت أفضل حوكمةً.
ارتباطها بالدراسة الحالية
الدراسة تبيّن كيف أنّ المواهب ترتبط مع الحوكمة بشكل غير مباشر. هذا الشيء يعطي دعم قوي لفكرة بحثك.
5. دراسة الخالدي (2019)
"الكفاءة التشغيلية وعلاقتها بمهارات الموظفين في الجمعيات الخيرية"
هذه الدراسة تتكلم عن الكفاءة التشغيلية. الكفاءة التشغيلية تعتبر جزء من الأداء المؤسسي. الدراسة تركز على هذا البُعد بالذات. الكفاءة التشغيلية هنا موضوع الحديث.

منهجية الدراسة
الباحث قام بدراسة العلاقة بين المهارات الوظيفية ومستوى الكفاءة. الباحث استخدم المنهج الوصفي في البحث. الباحث ركز على كيف تؤثر المهارات الوظيفية على مستوى الكفاءة.

الإضافات العلمية 
التدريب المتخصص يرفع كفاءة الإجراءات التشغيلية.
الجمعيات التي عندها ناس عندهم مهارة جيدة أنهوا المهام بسرعة، ولم يقعوا في الأخطاء كثيرًا.
وجود علاقة بين المهارات الفنية وبين المهارات الإدارية. العلاقة تظهر مع مستوى الكفاءة. المهارات الفنية والمهارات الإدارية تؤثر على الكفاءة. وجود هذه العلاقة أمر مهم.


ثانيًا: الدراسات الأجنبية

6. Davies & Davies (2010)
"Talent Management in Non-Profit Organizations"
تُعد من أهم الدراسات العالمية التي تناولت إدارة المواهب في المنظمات غير الربحية، وهو مجال نادر عالميًا كما هو الحال عربيًا.

منهجية الدراسة
استخدم الباحثان المقابلات شبه المهيكلة مع 60 موظفًا من منظمات غير ربحية، مع تحليل كيفي للبيانات.
أهم النتائج 
المنظمات غير الربحية عادة تلاقي صعوبة في جذب الناس الموهوبين. السبب أن القطاع الخاص فيه منافسة قوية. كثير من الناس يروحون للقطاع الخاص لأن الرواتب هناك أعلى، وفي القطاع الخاص الفرص أحيانا تكون أكبر. هذه الأشياء تخلي المنظمات غير الربحية لازم تبذل جهد أكبر عشان تجذب الناس اللي يناسبونها.
قلة الحوافز المالية تجعل الكفاءات تترك. في بعض الأوقات، الكفاءات تذهب لمكان فيه مكافآت أو رواتب أعلى. ضعف الحوافز المالية يدفع الكثير من الناس للبحث عن فرصة جديدة.
الحفاظ على المواهب شيء صعب. تحتاج الشركات إلى بناء بيئة عمل تدعم الناس. الناس تحب العمل في مكان يجعلهم يشعرون بالراحة. بناء بيئة لطيفة يجعل الموظفين يبقون لمدة أطول. الشركات تهتم بهذا الموضوع لأن المواهب مهمة جدًا.

أكدت الدراسة أن إدارة المواهب في القطاع غير الربحي ليست خيارًا بل ** ضرورة تنظيمية**.
مدى الارتباط مع هذه الدراسة

هذه الدراسة من أكثر الدراسات التي تدعم نظرية بحثك. هذا الشيء ظهر بشكل واضح في:
· تحديات الاستقطاب
· ضعف الحوافز
· أثر المواهب على الأداء المؤسسي

7. Yarnall (2011)
"Talent Pipelines and Succession Planning"
في هذا البحث، سوف أكتب عن التعاقب الوظيفي. أنا أرى أن التعاقب الوظيفي شيء مهم في الدراسة. التعاقب الوظيفي له دور في العمل وفي حياة الناس. كثير من الناس يهتمون بالتعاقب الوظيفي لأن التعاقب الوظيفي يساعد الشركات والمؤسسات في الاستمرار.

طريقة الدراسة
الباحثة جمعت بيانات من 25 مؤسسة تقدم خدمات. الباحثة درست كيف تؤثر خطط التعاقب على استدامة الأداء. الباحثة ركزت على البيانات وحللت أثر خطط التعاقب في هذه المؤسسات.
النتائج العلمية 
· غياب خطط التعاقب يؤدي إلى:
· تعطّل العمل عند خروج القيادات
· فقدان المعرفة في العمل داخل الشركة
· ضعف جودة الأداء المؤسسي
· وجود خطط تعاقب يساهم في:
· استقرار العمل
· رفع مستوى الأداء
· تقوية استدامة المؤسسة

الدراسة قالت إن التعاقب لا يخص فقط الناس في القيادة. التعاقب يدخل في كل وظيفة مهمة. هذا الشيء يظهر في أكثر من مكان في العمل.

الدلالة 
هذه الدراسة تقف مع واحد من الفروض المهمة في البحث عن دور التعاقب الوظيفي في الأداء المؤسسي. هذا يظهر بشكل أوضح في الجمعيات التي يكون عندها عدد قليل من الكوادر.
الموضوع يشمل أكثر من نقطة. يوجد الاستقطاب. يوجد أيضًا التطوير. التحفيز جزء من الموضوع. الحوكمة موجودة. هناك الكفاءة التشغيلية.
الدراسات السابقة، مع أن الدراسات القديمة مهمة، لم توصل ربط بين:
· إدارة المواهب كمنظومة متكاملة
· الأداء المؤسسي بأبعاده الأربعة
· القطاع غير الربحي في السياق السعودي تحديدًا
معظم الدراسات اهتمت فقط بجانب واحد. مثل:
(التحفيز فقط – التطوير فقط – القيادات فقط – الحوكمة فقط).
ما تميّز هذا البحث
أنه يوحّد جميع مكونات إدارة المواهب ويربطها بـ الأداء المؤسسي كاملًا في القطاع غير الربحي السعودي ضمن رؤية 2030.
الاطار النظري

الإطار النظري يكون جزء مهم من أجزاء البحث العلمي. الإطار النظري يساعد الباحث في فهم الظواهر ويعطي قاعدة لفهم وتحليل العلاقات بين المتغيرات. الباحث يرجع إلى الإطار النظري حتى يفسر ما يجده في الدراسة. كل بحث علمي يحتاج إلى هذا الإطار حتى يكون البحث واضح وله معنى. في هذا البحث، الإطار النظري يتكلم عن إدارة المواهب. هنا، الإطار النظري يشرح كيف إدارة المواهب لها دور في الأداء المؤسسي. الإطار النظري يريد يبين العلاقة بين إدارة المواهب والأداء المؤسسي في الجمعيات الأهلية داخل المملكة العربية السعودية. هذا الإطار واحد من الأساسيات التي تساعد الناس على رسم صورة واضحة. الناس من خلال هذا الإطار يعرفون الدور الذي تقدمه المواهب البشرية. الإطار لا يطور فقط أداء الموظف، بل يساعد المؤسسة كلها على التحسن.

في المملكة، الناس يرون أن القطاع غير الربحي يتغير كثير بسبب رؤية 2030. الآن صار موضوع إدارة المواهب واحد من الأشياء المهمة. إدارة المواهب لها دور كبير إذا الهدف هو التميز في العمل. الناس في القطاع صاروا يركزون أكثر على طريقة إدارة المواهب. هذا الشيء يساعد القطاع في النجاح. ولذلك، يأتي هذا الإطار ليوضح المفاهيم الأساسية، وفلسفة إدارة المواهب، ومكوناتها، والعوامل المؤثرة فيها، إضافة إلى استعراض مفهوم الأداء المؤسسي وأبعاده، ثم الانتقال إلى تحليل النظريات التي تفسر العلاقة بين هذين المتغيرين.

مفهوم إدارة المواهب
إدارة المواهب فكرة جديدة ظهرت بسبب التغيير في عالم العمل. التنافس أصبح قويًا. الناس في العمل صاروا مهمين كثيرًا. الناس هم السبب الرئيسي في نجاح الشركات. الشركات بدأت تهتم أكثر بالناس لأنهم يعطون نتائج واضحة. هناك كثير من الناس يقولون إن إدارة المواهب لا تتوقف عند التوظيف فقط. إدارة المواهب تبدأ عندما المؤسسة تجذب الأشخاص، وبعد ذلك المؤسسة تطور الناس، وتحفزهم، وتحاول تحتفظ بالناس لفترة أطول. إدارة المواهب تهدف لتمكين الناس الذين يملكون مهارات خاصة ويمكن المؤسسة تطورهم أكثر. هؤلاء الناس يساعدون المؤسسة في الوصول إلى الأهداف.
الناس المميزون في المؤسسة مورد نادر وصعب أن تجد ناس غيرهم يعوضون مكانهم. الناس هؤلاء يخلون المؤسسة قوية. كل ما زاد عدد الناس المميزين، صار عند المؤسسة فرصة أفضل لكي تظل قوية وتسبق كل شركة ثانية. البعض يسمي هذه ميزة تنافسية. إدارة المواهب لا تعمل مثل أعمال الموارد البشرية المعروفة. إدارة المواهب تشبه شبكة كبيرة تربط كل مرحلة من مراحل عمل الشخص في المكان مع النتائج التي تريد الإدارة تحقيقها. أرى أن إدارة المواهب تركز على كل خطوة يمر بها الشخص من وقت دخوله حتى يصبح جزءًا من العمل. كل هذه الخطوات تؤثر على النتيجة النهائية في الشركة.
 فلسفة إدارة المواهب
إدارة المواهب تقوم على بعض الأشياء. من أهم هذه الأشياء ما يلي:
التركيز على المهارات عالية القيمة:
في المؤسسة، هناك وظائف ليس لها نفس أهمية باقي الوظائف. بعض الوظائف في المؤسسة تقوم بدور مهم وتترك أثر كبير على نجاح المؤسسة. وظائف مثل هذه تحتاج من المؤسسة إدارة المواهب فيها بطريقة منظمة وواضحة.
اعتبار الموظفين ثروة استراتيجية:
الإنسان لا يعمل فقط. الإنسان يجرب أفكار جديدة طوال الوقت. الإنسان يخترع أشياء ويحاول يطورها. وأعتقد أن الإنسان يحاول دائمًا يجعل كل شيء أحسن.
خلق بيئة عمل جاذبة:
إدارة المواهب تدور حول جعل الناس يكبرون في العمل. إدارة المواهب تهدف إلى جعل الناس يشوفون الأمان في المكان. إدارة المواهب تحب أن كل شخص يحس بالرضا لما يكون في العمل.
بناء خطط طويلة الأمد للمواهب:
المؤسسة تحدد ما تحتاجه من الكفاءات في المستقبل. بعد ذلك، تضع المؤسسة برامج حتى تجهز قيادات للمستقبل.

 مكونات إدارة المواهب
أولا:الاستقطاب.
الاستقطاب يجي في البداية عندما المؤسسة تبدأ في بناء منظومة المواهب. الشخص اللي يشتغل في الاستقطاب لازم يعرف المهارات اللي المؤسسة تحتاج. لازم يعرف الخبرات اللي المؤسسة تحتاج. الاستقطاب ليس مجرد وضع إعلانات للوظائف. الاستقطاب يبدأ مع تحليل كل وظيفة خطوة بخطوة من أول الطريق. هنا، الناس يحاولون معرفة الأشياء التي يحتاجها الشخص المناسب لكل وظيفة. أحيانا، الناس يركزون على الصفات التي تخص العمل نفسه، أو يركزون أكثر على الأمور مثل طريقة تعامل الشخص مع الناس أو كيف يحل المشاكل. كل هذا يساعد المؤسسة في جذب أشخاص فعلا يمكن أن يغيروا ويفرقوا للأفضل.
في الجمعيات الأهلية، يُعد الاستقطاب تحديًا خاصًا بسبب محدودية الموارد المالية، وبالتالي يعتمد بشكل أكبر على السمعة المؤسسية، والرسالة الإنسانية، وظروف العمل غير المادية.
ثانيًا: التطوير
التطوير لا يقف. التطوير يجعل الموظفين أحسن في العمل كل يوم. كل موظف يتعلم مهارات جديدة مع التطوير. مع مرور الوقت، الموظفون يحسون أن التطوير غير العمل وصار أحسن. الشخص كمان يصير أقوى في حياته من خلال التطوير. التطوير يضم أشياء مثل التدريب الفني. أيضا تدريب المهارات القيادية يدخل في التطوير. برامج الإرشاد الوظيفي تظهر هنا أيضا. هناك الدورات التخصصية، وهي جزء مهم من التطوير. ولا ننسى المسار الوظيفي، فهو يدخل ضمن كل هذا.
وتظهر أهمية هذا المكون في المؤسسات غير الربحية لأن طبيعة العمل تتطلب مهارات متنوعة: إدارية، اجتماعية، مالية، تقنية، وخدمية. لما يكون عدد الناس في الموارد البشرية قليل، وقتها التطوير يكون ضروري. التطوير لا يكون شيء إضافي أو خيار. الناس تحتاج التطوير علشان تلاحق الشغل. التطوير يساعد الفريق يقدر يمشي مع كل شيء جديد. بدون التطوير، الفريق يتأخر.
ثالثًا: التحفيز
التحفيز هنا يعني الدافع. التحفيز يساعد الموظف على أن يعمل أحسن. التحفيز يمكن أن يكون عن طريق المال، أو جائزة، أو كلمة شكر من شخص، أو فرصة ليتعلم فيها الموظف شيء، أو خطة واضحة للعمل في المستقبل. كل شيء من هذه الأشياء يعطي الموظف إحساس أن العمل له معنى. بعض الناس يحبون المال أكثر، وبعض الناس يحبون التقدير من المدير أو من الفريق. التحفيز يقدر أن يغير كيف الموظف ينظر إلى شغله. التحفيز يجي مع نظريات الدافعية. كل ما زاد التحفيز عند الموظف، الموظف يشتغل أحسن. الموظف كمان يحس أن الموظف جزء من المؤسسة أكثر.
في القطاع غير الربحي، غالبًا ما يكون التحفيز المعنوي أهم من التحفيز المالي، نظرًا لطبيعة العمل الإنسانية وضعف الميزانيات.
رابعًا: الاحتفاظ بالمواهب
الاحتفاظ يعني قدرة المؤسسة على إبقاء الكفاءات وعدم فقدانها لصالح مؤسسات أخرى. ويُعد الاحتفاظ تحديًا كبيرًا في الجمعيات بسبب المنافسة غير المتكافئة مع القطاع الخاص والحكومي. الاحتفاظ في العمل يحصل لما توجد بيئة تشجع الموظفين، مع وجود عدل بين الناس في المكان. الناس يحبون الشعور بالتقدير، وفرص النمو في الشغل تساعدهم يبقون. كل واحدة من هذه الأشياء تلعب دور كبير.
خامسًا: التعاقب الوظيفي
الهدف من هذا هو تجهيز أشخاص أو فرق عندهم معرفة كافية حتى يحلوا مكان الناس في الأماكن الحساسة عندما تفضى هذه الأماكن. هذا الشيء يساعد في بقاء العمل مستمر ولا يتوقف. عدم وجود خطط التعاقب يخلق مشاكل كثيرة. العمل يمكن أن يقف فجأة في أي وقت. كل الخبرة تذهب بسهولة من داخل المؤسسة. الناس يجدون صعوبة في اتخاذ القرار بسرعة.


 مفهوم الأداء المؤسسي
الأداء المؤسسي يعني أن المنظمة تحقق كل الأهداف الخاصة بها بشكل جيد. المنظمة تفعل ذلك بالطريقة الأفضل. المنظمة تستمر في العمل لفترة طويلة. ويُقاس الأداء من خلال مجموعة من مؤشرات الجودة والإنتاجية والحوكمة والرضا والاستدامة. فيه فرق بين الأداء المؤسسي والأداء الفردي. الأداء المؤسسي يعني كيف المؤسسة كلها تشتغل سوا. مو بس عن شخص واحد وكيف يشتغل. نهاية الموضوع، الأداء المؤسسي يعطي فكرة عن المؤسسة كلها.
تزداد أهمية الأداء المؤسسي في الجمعيات لأن الجهات المانحة والحكومة والمستفيدين يعتمدون على أدلة واضحة تثبت جودة أداء الجمعية واستدامتها.

أبعاد الأداء المؤسسي
أولا:الجودة
الجودة هنا يعني أن الجمعية دايم تحاول تقدم خدمات تساعد الناس فعلا. لما الجمعية تهتم بالجودة، الجمعية تتأكد أن كل شيء يمشي مثل ما لازم. الناس يلاقون اللي يحتاجون بالضبط. الفكرة أن الجمعية تهتم أن كل خدمة تمشي صحيح، وكل واحد يطلع راضي. هذا البعد هو واحد من أهم الأشياء التي تبيّن نجاح الجمعية في أن الجمعية تحقق الرسالة الإنسانية.
ثانيًا: الكفاءة التشغيلية
تعني قدرة الجمعية على استخدام مواردها المحدودة بطريقة مثلى وبتكلفة منخفضة. وتزداد أهمية الكفاءة التشغيلية في القطاع غير الربحي بسبب محدودية الموارد المالية.
ثالثًا: الحوكمة
الحوكمة تعني أن الجمعية تضع قواعد واضحة. الجمعية تستخدم طرق سهلة حتى تقدر تدير كل شيء بشكل أفضل. الحوكمة تمنع الفساد وتخلّي الشغل في الجمعية واضح. مع الحوكمة، كل شيء يمشي حسب النظام. الحوكمة هي الرقابة داخل المؤسسة. الحوكمة تعني المساءلة، والالتزام، واتخاذ القرار. كل يوم الحوكمة تهتم بهذه الأشياء.
رابعًا: الاستدامة
الاستدامة تعني أن الجمعية تقدر تكمل تقديم الخدمات لفترة طويلة. الجمعية تحاول تحافظ على الاستدامة عشان الجمعية تقدر تساعد الناس طول الوقت. لما الجمعية تهتم بالاستدامة، الجمعية تضمن أن الناس يلقون الخدمات في كل وقت. الطريقة هنا تحتاج تنويع مصادر الدخل. ويجب تحقيق توازن في المال. أيضا من المهم تطوير الكوادر بحيث يبقون ثابتين. كما يجب أن يكون هناك إدارة جيدة للمخاطر.

 العلاقة النظرية بين المتغيرين
الكثير من الكتب تتكلم عن علاقة بين إدارة المواهب وبين الأداء في المؤسسات. المواهب نفسها هي التي تدفع المؤسسة حتى تحقق جودة وكفاءة واستدامة. الناس في العادة يربطون بين هذه الأشياء لما يتكلمون عن إدارة المواهب. فالموظف الموهوب هو عنصر إنتاجي ومعرفي يؤثر في كل مخرجات المؤسسة.
كيف تؤثر المواهب في الأداء المؤسسي؟
الاستقطاب الجيد يجعل الكفاءات موجودة. الكفاءات تنجز المهام بشكل جيد. الاستقطاب هنا يساعد الجميع على العمل بشكل سهل. الكفاءات تقدر تنجز كل شيء المطلوب منها.
التطوير المستمر يرفع مستوى جودة الأداء ويقلل الأخطاء.
التحفيز يجعل الناس يلتزمون أكثر. التحفيز يعطيهم شعور أقوى بالانتماء. هذا الشيء يرفع أداء المؤسسة.
الاحتفاظ بالمواهب يساعد في بقاء الخبرة داخل المنظمة. الاحتفاظ بالمواهب يبقي المعرفة مع الفريق في المنظمة.
التعاقب الوظيفي يحمي الأداء من الانقطاعات عند مغادرة الموظفين الرئيسيين.

نظرية رأس المال البشري
الناس في الشغل هما الثروة الحقيقية. كل شركة لازم تدي وقت وفلوس للناس. كل تدريب يعمل فرق كبير. التطوير يرفع قيمة الشركة. لما تهتم الشركة في كل تدريب، شغل الناس يزيد. وقيمة الشركة تزيد كمان.

 نظرية الموارد
ترى أن المواهب البشرية موارد نادرة تمنح المؤسسة ميزة تنافسية مستدامة
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