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المستخلص

تهدف هذه الدراسة إلى تحليل الدور الوسيط لاندماج الموظفين في العلاقة بين إدارة المواهب والأداء التنظيمي في شركة الدرعية بمدينة الرياض. وتنطلق الدراسة من فجوة بحثية تتمثل في أن العديد من الدراسات السابقة ركزت على قياس الأثر المباشر لإدارة المواهب على الأداء التنظيمي، دون التعمق في دراسة المتغيرات السلوكية التي تفسر آليات انتقال هذا الأثر، ومن أبرزها اندماج الموظفين. وتزداد أهمية هذه الفجوة في السياق السعودي، ولا سيما في الشركات التنموية الكبرى المرتبطة بمستهدفات رؤية المملكة العربية السعودية 2030، والتي تعتمد بدرجة كبيرة على الكفاءات البشرية في تحقيق أهدافها الاستراتيجية.
وتتمثل الأهمية النظرية للدراسة في تقديم إطار تكاملي يربط بين إدارة المواهب واندماج الموظفين والأداء التنظيمي ضمن نموذج تحليلي واحد، بما يسهم في إثراء أدبيات إدارة الموارد البشرية الاستراتيجية وتوسيع الفهم العلمي للدور الذي يؤديه اندماج الموظفين بوصفه متغيرًا وسيطًا في تفسير العلاقة بين إدارة المواهب والأداء التنظيمي. كما تتجلى أهميتها التطبيقية في توفير مؤشرات علمية ونتائج عملية تساعد صناع القرار وإدارة الموارد البشرية في شركة الدرعية على تطوير ممارسات إدارة المواهب وتعزيز مستويات اندماج الموظفين بما يدعم تحسين الأداء التنظيمي ورفع كفاءة الإنجاز المؤسسي.
واعتمدت الدراسة المنهج المختلط (Mixed Methods) الذي يجمع بين المدخلين الكمي والنوعي؛ حيث تم تطبيق الدراسة على مجتمع الدراسة المتمثل في القيادات الإدارية والمشرفين والتنفيذيين والعاملين في إدارة الموارد البشرية بشركة الدرعية باستخدام أسلوب الحصر الشامل. واعتمدت الدراسة على الاستبانة بوصفها الأداة الرئيسة لجمع البيانات الكمية، إضافة إلى المقابلات الشخصية شبه المهيكلة مع عدد من القيادات الإدارية لجمع البيانات النوعية وتفسير النتائج بصورة أكثر عمقًا. وسيتم تحليل البيانات الكمية باستخدام البرنامج الإحصائي (SPSS) من خلال الإحصاءات الوصفية، واختبارات الصدق والثبات، وتحليل الارتباط، وتحليل الانحدار، وتحليل الوساطة، في حين سيتم تحليل البيانات النوعية وفق أسلوب التحليل الموضوعي.
ومن المتوقع أن تكشف الدراسة عن وجود تأثير إيجابي ذي دلالة إحصائية لإدارة المواهب على الأداء التنظيمي، وأن تسهم ممارسات إدارة المواهب في تعزيز مستويات اندماج الموظفين، وأن يؤدي ارتفاع مستوى اندماج الموظفين إلى تحسين الأداء التنظيمي. كما يُتوقع أن يؤدي اندماج الموظفين دورًا وسيطًا في العلاقة بين إدارة المواهب والأداء التنظيمي، بما يفسر بصورة أعمق آليات تأثير ممارسات إدارة المواهب على نتائج الأداء داخل المنظمات. وتوفر نتائج الدراسة دلالات تطبيقية يمكن الاستفادة منها في تطوير السياسات والممارسات الإدارية المتعلقة بإدارة المواهب والاندماج الوظيفي في شركة الدرعية وفي المنظمات التنموية المماثلة داخل المملكة العربية السعودية.

الكلمات المفتاحية: إدارة المواهب، اندماج الموظفين، الأداء التنظيمي، الدور الوسيط، شركة الدرعية، رؤية المملكة العربية السعودية 2030.




Abstract

This study aims to examine the mediating role of employee engagement in the relationship between talent management and organizational performance at Diriyah Company in Riyadh. The study stems from a research gap identified in previous literature, where many studies have primarily focused on the direct effect of talent management on organizational performance without sufficiently examining the behavioral mechanisms through which this effect is transmitted, particularly employee engagement. This gap becomes more pronounced within the Saudi context, especially in large-scale development organizations associated with Saudi Vision 2030, which rely heavily on highly capable human resources to achieve their strategic objectives.

The theoretical significance of this study lies in proposing an integrative framework that links talent management, employee engagement, and organizational performance within a single analytical model, thereby enriching the literature on strategic human resource management and extending the understanding of employee engagement as a mediating variable in organizational performance models. Its practical significance stems from providing evidence-based insights that may assist decision-makers and human resource professionals at Diriyah Company in developing talent management practices and enhancing employee engagement to improve organizational performance and institutional effectiveness.

The study adopts a mixed-methods approach that integrates quantitative and qualitative methodologies. The study population consists of managerial leaders, supervisors, executives, and human resource personnel at Diriyah Company, using a comprehensive census approach. Data will be collected through a questionnaire as the primary instrument for quantitative data and semi-structured personal interviews with selected managerial leaders to obtain qualitative insights and provide deeper interpretations of the findings. Quantitative data will be analyzed using the Statistical Package for the Social Sciences (SPSS) through descriptive statistics, validity and reliability tests, correlation analysis, regression analysis, and mediation analysis, whereas qualitative data will be analyzed using thematic analysis techniques.

The study is expected to reveal a statistically significant positive effect of talent management on organizational performance and a positive effect of talent management practices on employee engagement levels. It is also expected that higher employee engagement will contribute to improved organizational performance and that employee engagement will play a mediating role in explaining the relationship between talent management and organizational performance. The findings are anticipated to provide practical implications for improving talent management and employee engagement policies and practices at Diriyah Company and in similar developmental organizations within the Kingdom of Saudi Arabia.
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الفصل الأول: الإطار المنهجي للدراسة
مقدمة الدراسة
يُعد الأداء التنظيمي أحد المفاهيم الأساسية في الدراسات الإدارية، حيث يعكس قدرة المنظمة على تحقيق أهدافها بكفاءة وفعالية من خلال الاستخدام الأمثل للموارد المتاحة. ويشمل الأداء التنظيمي عدة أبعاد، منها جودة العمل، وكفاءة العمليات، وسرعة الإنجاز، ومستوى التنسيق بين الوحدات التنظيمية، مما يجعله مؤشراً رئيساً لقياس نجاح المنظمات واستدامتها (Al Aina & Atan, 2020). كما تشير الأدبيات إلى أن الأداء التنظيمي يرتبط ارتباطًا وثيقًا بجودة رأس المال البشري ومستوى تفاعله داخل بيئة العمل، حيث تسهم ممارسات إدارة المواهب في تعزيز كفاءة العاملين ورفع مستوى اندماجهم بما ينعكس إيجابًا على الأداء التنظيمي (Menezes et al., 2025; Sinisterra et al., 2024).
وفي هذا السياق، برزت إدارة المواهب كأحد المداخل الاستراتيجية الحديثة التي تسعى المنظمات من خلالها إلى تحسين الأداء التنظيمي، حيث تمثل إدارة المواهب مجموعة من الممارسات التي تهدف إلى استقطاب الكفاءات البشرية المتميزة، وتطويرها، والاحتفاظ بها بما يدعم تحقيق التميز التنظيمي. وتشير الأدبيات الحديثة إلى أن المنظمات التي تتبنى ممارسات فعالة في إدارة المواهب تكون أكثر قدرة على تحقيق مستويات أداء مرتفعة مقارنة بغيرها (Collings et al., 2021; Al Ariss et al., 2022).
ومع ذلك، فإن العلاقة بين إدارة المواهب والأداء التنظيمي لا تكون مباشرة دائمًا، بل تتأثر بمجموعة من العوامل السلوكية داخل المنظمة، من أبرزها اندماج الموظفين. ويُعد اندماج الموظفين من المتغيرات السلوكية المهمة التي تعكس مدى ارتباط الأفراد بوظائفهم ومنظماتهم، حيث يسهم في تعزيز مستويات الالتزام والإنتاجية، مما ينعكس إيجابياً على الأداء التنظيمي (Luna-Arocas & Morley, 2020; Kravariti et al., 2023).
وفي هذا الإطار، تشير الأدبيات الحديثة إلى أن اندماج الموظفين يلعب دوراً وسيطاً مهماً في تفسير العلاقة بين إدارة المواهب والأداء التنظيمي، حيث تسهم ممارسات إدارة المواهب في رفع مستوى اندماج الموظفين، والذي بدوره ينعكس على تحسين الأداء داخل المنظمة (Sinisterra et al., 2024). ومن ثم، فإن دراسة هذا الدور الوسيط تعد مدخلاً مهماً لفهم طبيعة العلاقة بين هذه المتغيرات بصورة أكثر عمقًا.
وفي سياق الشركات التنموية الكبرى، تزداد أهمية إدارة المواهب واندماج الموظفين نظرًا لتعقيد العمليات وتعدد أصحاب المصلحة، مما يجعل الاستثمار في الكفاءات البشرية عاملاً حاسمًا في تحقيق الأداء المستهدف (Boselie et al., 2024; Alrifae et al., 2025).
وفي سياق المملكة العربية السعودية، ومع توجهات رؤية 2030، تبرز أهمية إدارة المواهب كأحد الممكنات الأساسية لنجاح المشاريع التنموية الكبرى، ويعد مشروع تطوير الدرعية أحد أبرز هذه المشاريع، حيث تعتمد شركة الدرعية على كفاءات بشرية عالية في بيئة عمل ديناميكية ومعقدة. وتشير الدراسات الحديثة إلى أن تطوير ممارسات إدارة المواهب وتعزيز اندماج الموظفين يُعدان من العوامل المؤثرة في تحسين الأداء التنظيمي داخل المنظمات السعودية (Kayal, 2025).
وعليه، تنطلق هذه الدراسة من محاولة تحليل العلاقة بين إدارة المواهب والأداء التنظيمي، مع التركيز على الدور الوسيط لاندماج الموظفين في هذه العلاقة، وذلك في إطار تطبيقي على شركة الدرعية.
مشكلة الدراسة
تتمثل مشكلة الدراسة في وجود تحديات تتعلق بمستوى الأداء التنظيمي في شركة الدرعية، حيث تتطلب طبيعة المشاريع التنموية الكبرى التي تنفذها الشركة مستويات عالية من الكفاءة والتنسيق وسرعة الإنجاز، الأمر الذي يجعل تحقيق الأداء التنظيمي المتميز تحديًا مستمرًا في ظل بيئة عمل ديناميكية ومعقدة تعتمد بشكل كبير على الكفاءات البشرية.
ولدى مراجعة الباحث للدراسات السابقة، تبين أن العديد من الدراسات ركزت على ممارسات إدارة الموارد البشرية بصورة عامة، كما اهتمت بعض الدراسات بتحليل تأثير إدارة المواهب على أداء المنظمات، حيث أظهرت هذه الدراسات وجود علاقة إيجابية بين ممارسات إدارة المواهب ومستويات الأداء التنظيمي (Collings et al., 2021; Al Ariss et al., 2022).. إلا أن هذه الدراسات ركزت في كثير من الأحيان على العلاقة المباشرة بين إدارة المواهب والأداء التنظيمي، دون التعمق في تحليل الآليات التي تنتقل من خلالها تأثيرات إدارة المواهب إلى الأداء، أو دراسة دور المتغيرات السلوكية التي قد تسهم في تفسير هذه العلاقة.
وفي سياق البحث عن تحسين الأداء، تشير الدراسات الحديثة إلى أن الأداء التنظيمي لا يعتمد فقط على توفر الكفاءات، بل يتأثر بدرجة تفاعل هذه الكفاءات واندماجها داخل بيئة العمل، مما يبرز أهمية دراسة تأثير إدارة المواهب على الأداء التنظيمي من خلال التركيز على اندماج الموظفين كمتغير وسيط في هذه العلاقة (Luna-Arocas & Morley, 2020; Sinisterra et al., 2024).
وفي السياق السعودي، وعلى الرغم من الاهتمام المتزايد بتطوير ممارسات إدارة المواهب في ظل التحولات الاقتصادية ورؤية 2030، إلا أن الدراسات التطبيقية التي تربط بين إدارة المواهب واندماج الموظفين والأداء التنظيمي في الشركات التنموية الكبرى، مثل شركة الدرعية، ما تزال محدودة، مما يشير إلى وجود فجوة بحثية تستدعي الدراسة.

تساؤلات الدراسة
وانطلاقًا من ذلك الذي تم ذكره، تتحدد مشكلة الدراسة في الإجابة عن التساؤل الرئيس التالي:
ما أثر إدارة المواهب على الأداء التنظيمي في شركة الدرعية، وما الدور الوسيط لاندماج الموظفين في هذه العلاقة؟ والذي ينبثق منه الأسئلة الفرعية: 
· ما هو تأثير إدارة المواهب على الأداء التنظيمي في شركة الدرعية؟
· ما هو تأثير إدارة المواهب على اندماج الموظفين في شركة الدرعية؟
· ما هو تأثير اندماج الموظفين على الأداء التنظيمي في شركة الدرعية؟
· ما الدور الوسيط لاندماج الموظفين في العلاقة بين إدارة المواهب والأداء التنظيمي في شركة الدرعية؟
حيث تسعى الدراسة إلى تحليل العلاقة بين هذه المتغيرات باستخدام منهجية تجمع بين الأسلوب الكمي والنوعي، بهدف تقديم فهم أكثر شمولًا لطبيعة هذه العلاقة في بيئة تنظيمية تطبيقية.



أهمية الدراسة
الأهمية النظرية: تنبع الأهمية النظرية لهذه الدراسة من تناولها لثلاثة مفاهيم محورية في أدبيات الإدارة الحديثة، وهي: إدارة المواهب، واندماج الموظفين، والأداء التنظيمي، حيث تسعى إلى بناء إطار تحليلي يربط بين هذه المفاهيم في نموذج تكاملي يوضح طبيعة العلاقات فيما بينها.

وتكتسب الدراسة أهميتها من تركيزها على مفهوم إدارة المواهب باعتباره أحد المداخل الاستراتيجية الحديثة في إدارة الموارد البشرية، والذي يسهم في استقطاب الكفاءات وتطويرها والمحافظة عليها بما يعزز من قدرات المنظمة التنافسية (Collings et al., 2021; Al Ariss et al., 2022). كما تسلط الدراسة الضوء على مفهوم اندماج الموظفين بوصفه أحد المتغيرات السلوكية المهمة التي تعكس مستوى ارتباط الأفراد بأعمالهم ومنظماتهم، والذي يُعد من العوامل المؤثرة في تحسين الأداء التنظيمي.

كما تبرز أهمية الدراسة في تناول الأداء التنظيمي كأحد المؤشرات الأساسية لقياس كفاءة وفعالية المنظمات، وربط هذا الأداء بكل من ممارسات إدارة المواهب ومستوى اندماج الموظفين. ومن خلال ذلك، تسهم الدراسة في إثراء الأدبيات النظرية عبر توضيح الدور الوسيط لاندماج الموظفين في العلاقة بين إدارة المواهب والأداء التنظيمي، وهو جانب لم يحظَ بالاهتمام الكافي في بعض الدراسات السابقة.
وبالتالي، فإن الدراسة تسهم نظريًا في:
· توضيح العلاقة بين إدارة المواهب والأداء التنظيمي.
· إبراز دور اندماج الموظفين كمتغير وسيط في تفسير هذه العلاقة.
· دعم التكامل بين مفاهيم إدارة الموارد البشرية والسلوك التنظيمي.
· إثراء الأدبيات العربية بدراسة حديثة تربط بين هذه المتغيرات في نموذج واحد.

الأهمية التطبيقية: تكتسب الدراسة أهمية تطبيقية من خلال تطبيقها على شركة الدرعية، باعتبارها إحدى الشركات التنموية الكبرى التي تعتمد على الكفاءات البشرية في تنفيذ مشاريع استراتيجية معقدة، مما يجعل إدارة المواهب واندماج الموظفين من العوامل المؤثرة في مستوى الأداء التنظيمي داخلها.
وتسهم هذه الدراسة في تقديم نتائج يمكن أن تساعد متخذي القرار في الشركة على فهم العلاقة بين ممارسات إدارة المواهب ومستوى اندماج الموظفين، وانعكاس ذلك على الأداء التنظيمي، بما يدعم تطوير سياسات الموارد البشرية وتحسين بيئة العمل.
كما توفر الدراسة مؤشرات عملية لإدارة الموارد البشرية حول أهمية تعزيز اندماج الموظفين كعامل مهم ومفيد جدا لرفع مستوى الأداء، وتوجيه الجهود نحو بناء بيئة تنظيمية محفزة تسهم في تحقيق أهداف المنظمة بكفاءة أعلى.

أهداف الدراسة:
1. تحديد تأثير إدارة المواهب على الأداء التنظيمي في شركة الدرعية.
2. تحديد تأثير إدارة المواهب على اندماج الموظفين في شركة الدرعية.
3. بيان تأثير اندماج الموظفين على الأداء التنظيمي في شركة الدرعية.
4. تحليل الدور الوسيط لاندماج الموظفين في العلاقة بين إدارة المواهب والأداء التنظيمي في شركة الدرعية.


فروض الدراسة:
الفرضية الأولى: إدارة المواهب تؤثر مباشرة على الأداء.
العلاقة: إدارة المواهب (X) ← الأداء التنظيمي (Y)
الفرضية الصفرية (H01): لا يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية عند مستوى (α ≥ 0.05) لإدارة المواهب على الأداء التنظيمي في شركة الدرعية.
الفرضية البديلة (H1): يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية عند مستوى (α ≤ 0.05) لإدارة المواهب على الأداء التنظيمي في شركة الدرعية.

الفرضية الثانية: إدارة المواهب تجعل الموظفين أكثر اندماجًا.
العلاقة: إدارة المواهب (X) ← اندماج الموظفين (M)
الفرضية الصفرية (H02): لا يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية عند مستوى (α ≥ 0.05) لإدارة المواهب على اندماج الموظفين في شركة الدرعية.
الفرضية البديلة (H2): يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية عند مستوى (α ≤ 0.05) لإدارة المواهب على اندماج الموظفين في شركة الدرعية.

الفرضية الثالثة: الموظف المندمج يحسن الأداء.
العلاقة: اندماج الموظفين (M) ← الأداء التنظيمي (Y)
الفرضية الصفرية (H03): لا يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية عند مستوى (α ≥ 0.05) لاندماج الموظفين على الأداء التنظيمي في شركة الدرعية.
الفرضية البديلة (H3): يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية عند مستوى (α ≤ 0.05) لاندماج الموظفين على الأداء التنظيمي في شركة الدرعية.

الفرضية الرابعة: إدارة المواهب تؤثر على الأداء عن طريق اندماج الموظفين.
العلاقة: إدارة المواهب (X) ← اندماج الموظفين (M) ← الأداء التنظيمي (Y)
الفرضية الصفرية (H04): لا يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية عند مستوى (α ≥ 0.05) للدور الوسيط لاندماج الموظفين في العلاقة بين إدارة المواهب والأداء التنظيمي في شركة الدرعية.
الفرضية البديلة (H4): يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية عند مستوى (α ≤ 0.05) للدور الوسيط لاندماج الموظفين في العلاقة بين إدارة المواهب والأداء التنظيمي في شركة الدرعية.

مفاهيم الدراسة
أولاً: إدارة المواهب
التعريف النظري: تُعرَّف إدارة المواهب بأنها مجموعة الممارسات والاستراتيجيات التي تعتمدها المنظمة لاستقطاب الكفاءات البشرية المتميزة، وتطويرها، والاحتفاظ بها، بما يسهم في تحقيق الأداء المتميز وتعزيز القدرة التنافسية للمنظمة (Collings et al., 2021).
كما يشير Resource-Based View إلى أن الكفاءات البشرية تمثل مورداً استراتيجياً نادراً وقابلاً لخلق ميزة تنافسية مستدامة عندما يتم استثماره بفعالية (Al Ariss et al., 2022).

التعريف الإجرائي: يقصد بإدارة المواهب في هذه الدراسة: مدى تطبيق شركة الدرعية لممارسات فعالة في استقطاب الكفاءات وتطويرها والاحتفاظ بها، كما يُدركها أفراد العينة، ويتم قياس ذلك من خلال متوسط استجاباتهم على فقرات محور (إدارة المواهب) في الاستبانة.

ثانياً: اندماج الموظفين 
التعريف النظري: يُعرَّف اندماج الموظفين بأنه مستوى الارتباط النفسي والعاطفي الذي يشعر به الموظف تجاه عمله ومنظمته، والذي ينعكس في الحماس، والالتزام، والاستعداد لبذل جهد إضافي لتحقيق أهداف المنظمة (Luna-Arocas & Morley, 2020).
كما تشير الدراسات الحديثة إلى أن اندماج الموظفين يمثل أحد العوامل السلوكية الأساسية التي تسهم في تعزيز الأداء التنظيمي، وتفسير تأثير ممارسات إدارة الموارد البشرية على نتائج العمل (Kravariti et al., 2023; Sinisterra et al., 2024).

التعريف الإجرائي: يقصد باندماج الموظفين في هذه الدراسة: مستوى الحماس والالتزام والانتماء الذي يظهره العاملون في شركة الدرعية تجاه أعمالهم، كما يدركه أفراد العينة، ويتم قياسه من خلال متوسط استجاباتهم على فقرات محور (اندماج الموظفين) في الاستبانة.

ثالثاً: الأداء التنظيمي 
التعريف النظري: يُعرَّف الأداء التنظيمي بأنه مستوى كفاءة وفعالية العمليات الداخلية للمنظمة في تحقيق أهدافها، ويشمل جودة الأداء، وكفاءة استخدام الموارد، وسرعة الإنجاز، ومستوى التنسيق بين الإدارات (Al Aina & Atan, 2020).
كما تؤكد الأدبيات أن الأداء التنظيمي يرتبط ارتباطًا وثيقًا بجودة رأس المال البشري ومستوى تفاعله داخل بيئة العمل، حيث تسهم ممارسات إدارة المواهب في تعزيز كفاءة العاملين ورفع مستوى اندماجهم بما ينعكس إيجابًا على الأداء التنظيمي (Al Aina & Atan, 2020; Menezes et al., 2025; Sinisterra et al., 2024).

التعريف الإجرائي: يقصد بالأداء التنظيمي في هذه الدراسة: مستوى كفاءة العمليات والأداء داخل شركة الدرعية كما يدركه أفراد العينة، ويتم قياسه من خلال متوسط استجاباتهم على فقرات محور (الأداء التنظيمي) في الاستبانة.

رابعاً: شركة الدرعية 
يقصد بشركة الدرعية في هذه الدراسة: الشركة التنموية التابعة لصندوق الاستثمارات العامة في المملكة العربية السعودية، والمسؤولة عن تطوير مشروع الدرعية، والتي تمثل البيئة التطبيقية للدراسة، ويقتصر نطاق الدراسة على العاملين في المستويات الإدارية (مشرفين، مدراء، تنفيذيين، وإدارة الموارد البشرية).

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.

إجراءات ومنهجية الدراسة
أولاً: نوع الدراسة ومنهجيتها: تنتمي هذه الدراسة إلى البحوث التطبيقية التي تعتمد على المنهج المختلط (Mixed Methods)، حيث تجمع بين الأسلوب الكمي والأسلوب النوعي. ويهدف الجانب الكمي إلى قياس العلاقات بين متغيرات الدراسة باستخدام الاستبانة وتحليل البيانات عبر برنامج SPSS، في حين يهدف الجانب النوعي إلى تعميق الفهم من خلال إجراء مقابلات مع عينة من القيادات الإدارية، بالإضافة إلى الملاحظة المباشرة داخل بيئة العمل.
ثانياً: مجتمع الدراسة: سيتم اعتماد أسلوب الحصر الشامل لكافة أفراد المجتمع نظرًا لكون الدراسة دراسة حالة على منظمة واحدة. ويتكون مجتمع الدراسة من المشرفين، والمدراء، والتنفيذيين، وإدارة الموارد البشرية في شركة الدرعية. هذا يعزز دقة القياس وموضوعية البيانات. ويرجع اختيار هذه الفئات إلى: 
- دورهم المباشر في قرارات الاستقطاب والتعيين 		- مشاركتهم في تقييم الأداء التنظيمي
- إدراكهم لمستوى الأداء التنظيمي				

ثالثاً: عينة الدراسة وحجمها: نظرًا لطبيعة الدراسة كدراسة حالة، سيتم استخدام أسلوب الحصر الشامل، إن أمكن، لكافة القيادات الإدارية والمشرفين في شركة الدرعية والبالغ عددهم (250)، بهدف تحقيق أعلى درجة من الدقة والتمثيل. وهو الأسلوب الذي يُعد من أكثر الأساليب دقة في الدراسات التطبيقية، مما يسهم في تعزيز موثوقية النتائج وقابليتها للتعميم داخل نطاق المنظمة.

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 متغير مستقل (إدارة المواهب)، ومتغير وسيط (اندماج الموظفين)، ومتغير تابع (الأداء التنظيمي)، فإن الحد الأدنى المقبول هو 100 مبحوثا، بينما حجم العينة في هذا البحث (250) مشاركًا لزيادة القوة الإحصائية ودقة النتائج. 

رابعاً: أداة الدراسة: تعتمد الدراسة على مجموعة من الأدوات تشمل:
1- الاستبانة: لقياس متغيرات الدراسة، وتتكون من ثلاثة محاور رئيسة:
*إدارة المواهب (4–5 فقرات)	*اندماج الموظفين (4–5 فقرات)	*الأداء التنظيمي (4–5 فقرات)
2- المقابلات: سيتم إجراء مقابلات شبه مهيكلة مع عدد من القيادات الإدارية لفهم أعمق لممارسات إدارة المواهب ومستوى اندماج الموظفين.
3- الملاحظة: من خلال متابعة بيئة العمل واستخلاص مؤشرات نوعية داعمة للنتائج الكمية. 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 ألفا كرونباخ، ويُعد معامل ثبات ≥ 0.70 مقبولًا في الدراسات الاجتماعية.

سابعاً: إجراءات جمع البيانات
سوف يتم 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)
- بالإضافة إلى استخدام تحليل الوساطة (Mediation Analysis) لاختبار الدور الوسيط لاندماج الموظفين.

نموذج الدراسة
 يعتمد نموذج الدراسة الحالية على افتراض أن إدارة المواهب تمثل مدخلاً استراتيجياً يؤثر في الأداء التنظيمي بشكل مباشر وغير مباشر من خلال اندماج الموظفين كمتغير وسيط. ويستند هذا النموذج إلى أدبيات إدارة الموارد البشرية الاستراتيجية التي تؤكد أن فعالية ممارسات إدارة المواهب تسهم في تعزيز اندماج الموظفين، مما ينعكس إيجابياً على الأداء التنظيمي (Collings et al., 2021; Al Ariss et al., 2022). كما يدعم منظور الموارد القائمة على المنظمة هذا التوجه، Resources Based View (RBV)، حيث تُعد الكفاءات البشرية مورداً استراتيجياً يحقق ميزة تنافسية مستدامة عند استثماره بفعالية.
ويتكون نموذج الدراسة من ثلاث متغيرات رئيسة، وهي: إدارة المواهب كمتغير مستقل، واندماج الموظفين كمتغير وسيط، والأداء التنظيمي كمتغير تابع.
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الشكل1: نموذج الدراسة
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