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المستخلص:
في ظــل التغــرات المتســارعة التــي تشــهدها بيئــة العمــل في المؤسســات العامــة، بــات مــن 

الــروري إعــادة النظــر في الكيفيــة التــي تُــدار بهــا المــوارد البشريــة، وخاصــة الكفــاءات والمواهــب. إذ 

ــادرة  ــة ق ــي اســراتيجيات حديث ــح مــن المهــم تبن ــل أصب ــة، ب ــا الاكتفــاء بالأســاليب التقليدي لم يعــد كافيً

ــق أداء مؤســي  ــة بمــا يســهم في تحقي ــز الموظفــن ذوي الكفــاءة العالي ــر وتحفي عــى اســتقطاب وتطوي

فعّــال ومســتدام. تتمثــل مشــكلة الدراســة في ضعــف تطبيــق ممارســات إدارة المواهــب في العديــد 

ــق الأهــداف  ــى تحقي ــدرة ع ــدم الق ــدني الأداء المؤســي، وع ــؤدي إلى ت ــا ي ــة، م ــن المؤسســات العام م

الإســراتيجية بكفــاءة. ومــن هــذا المنطلــق، هدفــت هــذه الدراســة إلى تحليــل أثــر إدارة المواهــب عــى 

تحســن الأداء المؤســي في المؤسســات العامــة، مــن خــال دراســة حالــة الإدارة العامــة للمــوارد البشريــة 

ــدت  ــن )2024–2025م(. اعتم ــرة م ــل الأزرق في الف ــم الني ــة في أقلي ــة الاقتصادي ــة والتنمي ــوزارة المالي ب

الدراســة عــى المنهــج الوصفــي التحليــي، وتــم اســتخدام أداة الاســتبيان لجمــع البيانــات مــن عينــة مكونــة 

ــا. وتــم تحليــل البيانــات باســتخدام البرنامــج الإحصــائي SPSS مــن خــال الإحصــاءات  مــن )120( موظفً

ــج  ــاخ ألفــا(. أظهــرت النتائ ــات )كــرو نب ــار الثب ــاط والانحــدار، واختب ــل معامــات الارتب ــة، وتحلي الوصفي

وجــود علاقــة ارتبــاط قويــة وذات دلالــة إحصائيــة بــن إدارة المواهــب والأداء المؤســي، كــا بيّنــت أن 

المتغــرات التنظيميــة )القيــادة، الثقافــة، الرضــا الوظيفــي( تلعــب دورًا وســيطاً يعــزز مــن هــذه العلاقــة. 

وأوصــت الدراســة بــرورة تبنــي سياســات اســراتيجية لإدارة المواهــب في القطــاع العــام، وتعزيــز البيئــة 

ــة. ــة الداخلي التنظيمي

الكلــات المفتاحيــة: إدارة المواهــب، الأداء المؤســي، القيــادة، الثقافــة التنظيميــة، الرضا الوظيفــي، القطاع 

الحكومــي، الإدارة العامــة للمــوارد البشريــة، اقليم النيــل الازرق. 
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institutions Performance.(a case study of the General Directorate of 
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Abstract:
In light of the rapid transformations affecting the work environ-

ment in public institutions, it has become essential to reconsider how 
human resources—particularly talents and high-potential individuals—
are managed. Traditional methods are no longer sufficient; rather, mod-
ern strategies must be adopted to attract, develop, and retain competent 
employees, thereby ensuring effective and sustainable institutional per-
formance. This study addresses the issue of weak implementation of 
talent management practices across many public institutions, which 
contributes to low performance levels and the inability to efficiently 
achieve strategic goals. Therefore, this research aims to analyze the im-
pact of talent management on improving institutional performance, us-
ing a case study of the General Directorate of Human Resources at the 
Ministry of Finance and Economic Development in the Blue Nile Re-
gion during the period 2024–2025 The study adopted a descriptive-an-
alytical approach, utilizing a structured questionnaire to collect data 
from a sample of 120 employees. Data were analyzed using SPSS soft-
ware through descriptive statistics, correlation and regression analysis, 
and reliability testing (Cronbach’s Alpha). The results revealed a strong 
and statistically significant correlation between talent management and 
institutional performance. Additionally, the findings indicated that or-
ganizational variables—such as leadership, organizational culture, and 
job satisfaction—play a mediating role in enhancing this relationship. 
The study recommends adopting strategic policies for talent manage-
ment in the public sector and improving the internal organizational en-
vironment.
Keywords: Talent Management, Institutional Performance, Leader-
ship, Organizational Culture, Job Satisfaction, Public Institutions.
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المحور الأول: الإطار العام للدراسة:
المقدمة:

ــوط  ــد الضغ ــل تزاي ــبوقة، في ظ ــر مس ــات غ ــربي تحدي ــالم الع ــة في الع ــات العام ــهد المؤسس تش

الاقتصاديــة، وتغــر توقعــات المواطنــن، وارتفــاع المطالــب المتعلقــة بالكفــاءة والجــودة. فمع تنامــي مفهوم 

الحكومــة الرشــيقة والإدارة بالأهــداف، أصبحــت الأجهــزة الحكوميــة مطالبــة بتحقيــق أعــى درجــات الأداء 

بأقــل المــوارد الممكنــة. وفي هــذا الســياق، لم يعــد التركيــز عــى المــوارد الماليــة أو التقنيــة كافيًــا، بــل بــات 

العنــر البــري هــو المحــور الجوهــري لنجــاح المؤسســات )Armstrong, 2020(. وتــأتي إدارة المواهــب 

بوصفهــا أحــد المداخــل الحديثــة التــي تهــدف إلى تحقيــق التفــوق المؤســي، مــن خــال اســتقطاب الأفــراد 

ذوي الكفــاءات المتميــزة، وتطويرهــم، وتحفيزهــم، وضــان اســتمراريتهم. وينُظــر إلى إدارة المواهــب اليــوم 

Collings & Mella� )علـى أنه�ـا استـراتيجية متكامل�ـة وليس�ـت مج�ـرد وظيف�ـة تقليدي�ـة للم�ـوارد البشري�ـة) 

hi, 2009(.  وقــد أثبتــت عــدة دراســات أن المؤسســات التــي تســتثمر في رأس المــال البــري تحقــق أداء 

Al� ،)2020  مؤسس�ـيا أعلـى، س�ـواء م�ـن حي�ـث رض�ـا المس�ـتفيدين أو ج�ـودة العملي�ـات الداخلي�ـة )العن�ـزي ،

shammari, 2022(. ورغــم غنــى الأدبيــات بالبحــوث التــي تناولــت العلاقــة بــن المــوارد البشريــة والأداء 

المؤســي، إلا أن الفجــوة البحثيــة لا تــزال قائمــة في ســياق المؤسســات العامــة العربيــة، خاصــة فيــا يتعلــق 

بتطبيــق مفهــوم إدارة المواهــب في الــوزارات والهيئــات الحكوميــة، حيــث تســود أنمــاط إداريــة تقليديــة 

قــد تعيــق تبنــي هــذا المفهــوم الحيــوي. وتحديــدًا في الســودان، تفتقــر الدراســات التطبيقيــة التــي تختــر 

أثــر إدارة المواهــب عــى أداء المؤسســات الحكوميــة مــن منظــور علمــي ممنهــج.  مــن هنــا، تنطلــق هــذه 

الدراســة بهــدف رئيــس يتمثــل في تحليــل أثــر إدارة المواهــب عــى تحســن الأداء المؤســي في المؤسســات 

العامــة، مــن خــال دراســة حالــة الإدارة العامــة لإدارة المــوارد البشريــة بــوزارة الماليــة والتنميــة الاقتصاديــة 

في إقليــم النيــل الازرق.  
مشكلة الدراسة:

توجيــه إدارة تنميــة المــوارد البشريــة في إقليــم النيــل الازرق، كغيرهــا مــن المؤسســات الحكوميــة 

ــا  ــة، م ــات العام ــن المؤسس ــد م ــب في العدي ــات إدارة المواه ــق ممارس ــف تطبي ــل في ضع ــا يتمث تحدي

ــم  ــاءة، والرغ ــق الأهــداف الإســراتيجية بكف ــدرة عــى تحقي ــدم الق ــدني الأداء المؤســي، وع ــؤدي إلى ت ي

مــن الجهــود المبذولــة قــد يوجــد قصــور في بعــض إثــر تطبيــق إدارة المواهــب والاســتفادة مــن في تقــدم 

وتطويــر الأداء المؤســي بالإقليــم. لــذا تــرز الحاجــة الي دراســة علميــة لتقيــم إثــر ممارســات تطبيــق إدارة 

ــة، الرضــا(  ــادة، الثقاف ــة )القي ــرات التنظيمي ــة في المتغ ــة متمثل ــا الثلاث ــارات وابعاده ــع اعتب المواهــب م

عــى تحســن الأداء المؤســي في وزارة الماليــة والتنميــة الاقتصاديــة في إقليــم النيــل الأزرق، وفهــم طبيعــة 

العلاقــة بشــكل دقيــق.
اسئلة الدراسة:

وتسعى الدراسة للإجابة على السؤال الرئيس التالي:

 مــا مــدى تأثــر ممارســات تطبيــق إدارة المواهــب عــى تحســن الأداء المؤســي في وزارة الماليــة 

والتنميــة الاقتصاديــة في إقليــم النيــل الازرق؟
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ويتفرع عن هذا السؤال عدد من الأسئلة الفرعية:

إلى أي مدى تطبق الإدارة العامة سياسات واضحة في استقطاب وتطوير وتحفيز الكفاءات؟

كيف ينعكس مستوى إدارة المواهب على مؤشرات الأداء المؤسسي؟

ما الدور الذي تلعبه المتغيرات التنظيمية )كالقيادة، والثقافة، والرضا( في هذه العلاقة؟

أهداف الدراسة:

هدفــت الدراســة إلى تحليــل أثــر إدارة المواهــب )كالقيــادة، والثقافــة، والرضــا( عــى تحســن الأداء 

المؤســي في المؤسســات العامــة، مــن خــال دراســة حالــة الإدارة العامــة للمــوارد البشريــة بــوزارة الماليــة 

والتنميــة الاقتصاديــة في أقليــم النيــل الأزرق. 

تطبــق الإدارة العامــة سياســات واضحــة في اســتقطاب وتطويــر وتحفيــز الكفــاءات لتحســن الأداء 

المؤســي مــن خــال الاهتــام بــالإدارة المواهــب

ظهوراثرالاهتــام بــإدارة المواهــب عــى مــؤشرات الأداء المؤســي بــإدارة تنميــة المــوارد البشريــة 

بالإقليــم

ــادة، والثقافــة، والرضــا( في هــذه العلاقــة  بيــان الــدور الــذي تلعبــه المتغــرات التنظيميــة )كالقي

ــادة الأداء. وزي
 أهمية الدراسة:

 الأهمية العلمية:
 تنبــع مــن مســاهمتها في إثــراء الأدبيــات الخاصــة بــإدارة المواهــب في القطــاع العــام، وتقديمهــا 

ــا قابــاً للقيــاس والتحليــل.  نموذجًــا تطبيقيً
الأهمية العملية:

كــا تكتســب أهميــة تطبيقيــة عمليــة كونهــا تقــدم توصيــات عمليــة للقيــادات الحكوميــة بشــأن 

تطويــر السياســات المتعلقــة بــإدارة المــوارد البشريــة وتحســن الأداء المؤســي.
منهجية الدراسة:

ــن  ــات م ــع البيان ــتبيان لجم ــتخدام أداة الاس ــي، باس ــي التحلي ــج الوصف ــاد المنه ــم اعت ــد ت  فق

ــات باســتخدام برنامــج SPSS، مــن خــال  ــل البيان ــم تحلي ــة. وت موظفــي الإدارة العامــة للمــوارد البشري

ــذا، تقــدم الدراســة  ــاط. به ــل الارتب ــة متعــددة شــملت المتوســطات والانحــدار وتحلي ــارات إحصائي اختب

إطــارًا متكامــاً لفهــم العلاقــة بــن إدارة المواهــب والأداء المؤســي في قطــاع حيــوي، وتفتــح آفاقـًـا لتطويــر 

ــم والســودان.  ــة في الإقلي ممارســات الإدارة الحكومي
فرضيات الدراسة:

بناء على مشكلة الدراسة واهدافها والإطار النظري تم صياغة الفرضيات الأتية لاختبارها:
الفرضية الرئيسية الأولى: 

ــة  ــة متمثل ــن لممارســات إدارة المواهــب وابعادهــا الثلاث ــة ب ــة إحصائي ــة ذات دلال    توجــد علاق

ــادة، الثقافــة، الرضــا( عــى الأداء المؤســي في الإدارة العامــة لإدارة المــوارد  ــة )القي في المتغــرات التنظيمي

ــل الأزرق ــم الني ــة في إقلي ــة الاقتصادي ــة والتنمي ــوزارة المالي ــة ب البشري
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تــؤدي المتغــرات التنظيميــة )القيــادة، الثقافــة، الرضــا( دورًا وســيطاً في العلاقــة بــن إدارة المواهــب 

والأداء المؤســي وينبثــق منهــا الفرضيــات الفرعيــة التاليــة 

ــي لإدارة  ــن الأداء المؤس ــادة وتحس ــة للقي ــالبة او موجب ــة س ــة احصائي ــة ذات دلال ــد علاق توج

ــل الأزرق. ــم الني ــة بإقلي ــوارد البشري ــة الم تنمي

ــي لإدارة  ــن الأداء المؤس ــة وتحس ــة للثقاف ــالبة او موجب ــة س ــة احصائي ــة ذات دلال ــد علاق توج

ــل الأزرق ــم الني ــة بإقلي ــوارد البشري ــة الم تنمي

توجــد علاقــة ذات دلالــة احصائيــة ســالبة او موجبــة للرضــا وتحســن الأداء المؤســي لإدارة تنميــة 

المــوارد البشريــة بإقليــم النيــل الأزرق 
     10. تحليل الدراسات السابقة )عربية وأجنبية(:

ــاع  ــات القط ــب في مؤسس ــب المواه ــتقطاب وتدري ــات اس ــر سياس ــت أث ــزي )2020(: تناول العن

ــؤشرات  ــن م ــا بتحس ــا قويً ــط ارتباطً ــب ترتب ــة إدارة المواه ــرت أن فعالي ــعودية، وأظه ــي في الس الحكوم

ــة. ــودة الخدم ــة ج ــي، وخاص الأداء التنظيم

أحمــد )2021(: ركــزت عــى دور الثقافــة التنظيميــة كمتغــر وســيط في العلاقــة بــن إدارة المواهب 

والأداء المؤســي، وخلصــت إلى أن البيئــة الداخليــة تلعــب دورًا محوريـًـا في تفعيــل أثــر الممارســات الإداريــة 

الحديثة.

Alshammari (2022(: درســت العلاقــة بــن اســراتيجيات إدارة المواهــب وفعاليــة الأداء في 

مؤسســات الخدمــة العامــة في الخليــج، وأشــارت إلى أن الاســتثمار في برامــج التطويــر الوظيفــي والقيــادة 

ــة. ــة المؤسســات الحكومي ــة يعــزز مــن فعالي التحفيزي

ــالأداء التنظيمــي  ــط إدارة المواهــب ب ــا يرب ــا نظريً ــا نموذجً Collings & Mellahi (2009(: وضع

عــر تحديــد مواقــع الوظائــف الحيويــة واســتثمار المــوارد في أصحــاب الكفــاءات.

Tarique & Schuler (2010(: أبــرزوا أهميــة البعــد الــدولي لإدارة المواهــب في الســياقات المعولمة، 

وأوصــوا بتكييــف ممارســات إدارة المواهــب مــع الثقافــة المحلية للمؤسســة. 
التميز البحثي لهذه الدراسة: 

تميــزت الدراســة الحاليــة عــن ســابقاتها مــن خــال تركيزهــا عــى القطــاع العــام في إقليــم النيــل 

الازرق، وهــو مجــال نــادر التنــاول في الدراســات التطبيقيــة المتعلقــة بــإدارة المواهــب والاقليــم في مرحلــة 

حوجــه ماســه للموهبــن لدعــم مســرة البنــاء والتعمــر . كــا أنهــا اعتمــدت عــى نمــوذج ثــاثي الأبعــاد 

يشــمل: )1( محــاور إدارة المواهــب )اســتقطاب، تطويــر، تحفيــز(، )2( مــؤشرات الأداء المؤســي )جــودة 

الخدمــة، الكفــاءة التشــغيلية، رضــا المســتفيدين(، و)3( المتغــرات التنظيميــة الوســيطة )القيــادة، الثقافــة، 

الرضــا الوظيفــي(. ويعُــد هــذا التوجــه أكــر شــمولً مــن الدراســات الســابقة التــي اكتفــت غالبًــا بفحــص 

ــة  ــه، تســعى هــذه الدراســة لســد فجــوة معرفي ــل العوامــل الوســيطة. وعلي ــاشرة دون تحلي العلاقــة المب

مهمــة في الأدبيــات العربيــة، وتوفــر أســاس نظــري وعمــي يُكــن صانعــي القــرار مــن تصميــم سياســات 

فعالــة لإدارة المواهــب في المؤسســات الحكوميــة.



إدارة المواهب كمدخل لتحسين الأداء في المؤسسات العامة (دراسة حالة الإدارة العامة لإدارة الموارد البشرية بوزارة المالية والتنمية الاقتصادية

مجلة القُلزم للدراسات الأمنية والاستراتيجية علمية دورية محكمة العدد السابع عشر - ذو الحجة  1446هـ - يونيو 2025م 78

المحور الثاني: الإطار النظري العام
مفهوم إدارة المواهب:

ــي تنفذهــا المؤسســة لاكتشــاف  يشــر مفهــوم إدارة المواهــب إلى الاســراتيجيات والممارســات الت

واســتقطاب الأفــراد ذوي القــدرات الفائقــة، وتطويرهــم مهنيــاً، وتحفيزهــم، والاحتفــاظ بهــم ضمــن بيئــة 

عمــل محفّــزة. وقــد بــرز هــذا المفهــوم في الأدبيــات المعــاصرة كــرد فعــل للحاجــة إلى الحفــاظ عــى رأس 

المــال البــري المتميــز كمصــدر للميــزة التنافســية المســتدامة )Collings & Mellahi, 2009(. ولا يقتــر 

مفهــوم إدارة المواهــب عــى المــوارد البشريــة التقليديــة، بــل يشــمل منظــورًا اســراتيجيًا متكامــاً يربــط 

.)Tarique & Schuler, 2010( بــن الأفــراد وأداء المؤسســة وأهدافهــا الاســراتيجية
 مفهوم الأداء المؤسسي:

ــن  ــة م ــاءة وفعالي ــا بكف ــق أهدافه ــى تحقي ــدرة المؤسســة ع ــه ق ــرَّف الأداء المؤســي بأن      يعُ

خــال الاســتخدام الأمثــل للمــوارد البشريــة والماديــة، ويقُــاس عــادةً مــن خــال مــؤشرات تتعلــق بجــودة 

الخدمــات، الإنتاجيــة، رضــا العمــاء، الابتــكار، والربحيــة في المؤسســات الربحيــة )Neely, 1999(. في ســياق 

ــز  ــن، تعزي ــة للمواطن ــة المقدم ــة الخدم ــن نوعي ــى تحس ــي ع ــز الأداء المؤس ــة، يرك ــات العام المؤسس

.)Pollitt & Bouckaert, 2011( ــتدامة ــة المس ــداف التنمي ــق أه ــفافية، وتحقي الش
العلاقة بين إدارة المواهب والأداء المؤسسي: 

      أظهــرت البحــوث العلميــة أن العلاقــة بــن إدارة المواهــب والأداء المؤســي هــي علاقــة تفاعلية 

تتوســطها مجموعــة مــن العوامــل التنظيميــة كالثقافــة المؤسســية، ونمــط القيــادة، والهيــكل التنظيمــي. 

وقــد أشــار Armstrong (2020( إلى أن المؤسســات التــي تنتهــج اســراتيجيات متقدمــة في إدارة المواهــب 

تحقــق معــدلات أعــى مــن الأداء، خصوصًــا في مجــالات الإنتاجيــة والمرونــة التنظيميــة. وأكــدت دراســة 

Gallardo-Gallardo et al. (2013( أن إدارة المواهــب تســهم في رفــع مســتوى الــولاء الوظيفــي، وتقليــل 

معــدل دوران الموظفــن، مــا ينعكــس إيجابـًـا عــى الأداء العــام. 
 الاحتفاظ بالمواهب :

ــادرة  ــن مغ ــن م ــن الموهوب ــع الموظف ــي تمن ــطة الت ــع الأنش ــمل جمي ــب تش ــتبقاء المواه     اس

ــال إلى الاتي: ــذا المج ــوث في ه ــع البح ــن تجمي ــة، ويمك المنظم

إستراتيجيات الاحتفاظ الفعالة بالمواهب:

     مــن الدوافــع الرئيســة التــي تتيــح للعــال في جميــع المســتويات تغيــر وظائفهــم فى أغلــب 

الأحيــان )عــى ســبيل المثــال، تغيــر الموقــف تجــاه العمــل وهيــكل العمــل(. الإبقــاء عــى المواهــب يصبــح 

ً تحديــا كبــرا لجميــع المنظــات.  واحــدة مــن التحديــات الرئيســية التــي جعلــت العديــد مــن المنظــات 

تصــارع معهــا هــي الســبب في تــرك الموظفــن الموهوبــن، آخذيــن معهــم الكفــاءات والخــرات الضروريــة. 

الرضــا الوظيفــي والرغبــة في العمــل الــذي يقومــون بــه أحــد الأمــور التــي تلعــب دوراً  في الحــد مــن هجــرة 

المواهــب للمنظمــة، الشــمري، فيصــل )2022(.

وتشمل إستراتيجيات الاحتفاظ بالمواهب ما يأتي :-

 اشراك المواهب: 
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    هنــاك مجموعــة ضخمــة مــن الأبحــاث التــي تشــر إلى أن الموظفــن الذيــن هــم أكــر انخراطــا 

في عملهــم وأكــر مشــاركة في منظمتهــم، مــن الأرجــح أن يكــون لديهــم الرضــا الوظيفــي أكــر، أيضــا يكــون 

لديهــم رأي إيجــابي عــن صاحــب عملهــم، وهــم أقــل عرضــة للمغــادرة طوعــا، ولديهــم قــدر أكــر مــن 

الــولاء والإخــاص للعمــاء، ويكــون مســتوى الأداء الوظيفــي لديهــم عــالي جــدا.
 التطوير الوظيفي: 

 المنظــات التــي تقــدم التخطيــط الوظيفــي للموظفــن الموهوبــن هــي أكــر عرضــة لرؤيــة انخفاض 

مســتوى معــدل الــدوران الطوعــي. وبالتــالي عندمــا يكــون الموظفــن عــى فهــم جيــد مــن مســارهم الوظيفي 

وضــان أن منظمتهــم تهتــم بتنميتــه، فإنهــم يمكــن أن يكونــوا أكــر ارتباطــا بعملهــم ومنظمتهم.
 التدريب: 

     إن التدريــب أثنــاء العمــل هــو الأســاس الــذي يحقــق تنميــة العاملــن بصفــة مســتمرة بشــكل 

يضمــن القيــام بمهامهــم ومســؤولياتهم وواجباتهــم بالشــكل الــذي يتناســب مــع مســتجدات أعمالهــم التــي 

ــف معلومــات  ــدة، ويضي ــة جدي ــب يقــدم معرف ــة، فالتدري ــل الخدم لم تكــن موجــودة حــن الإعــداد قب

ــر عــى الاتجاهــات،  ــة للتحــول إلى منظمــة أخــرى، ويؤث متنوعــة، ويعطــي مهــارات وقــدرات أقــل قابلي

ويعــدل الأفــكار ويغــر الســلوك ويطــور العــادات والأســاليب، كــا يــؤدي إلى زيــادة روح الانتــاء لــدى 

المتدربــن تجــاه مؤسســاتهم لشــعورهم أنهــم العنــر الأهــم في تطويــر إنتاجيتهــا. 
    ثقافة إدارة المواهب:

     تظهــر للموظفــن أن إدارة المواهــب تمثــل أولويــة بالنســبة لجميــع الموظفــن، ومصــدر 

للمواهــب العالميــة، ومصــدر للمــدراء الأكفــاء الذيــن يســعون إلى تحســن إســراتيجية الاحتفــاظ بالمواهــب 

ــاء )2019(.    ــى، نج مصطف
عودة المواهب إلى الوطن: 

ــد عــودة الموظفــن  ــي تواجــه المنظــات والموظفــن عن ــا الت      يركــز هــذا المجــال عــى القضاي

الموهوبــن مــن المهــات الخارجيــة. حيــث أصبــح الاغــراب أداة لا غنــى عنهــا لجــذب وتطويــر واســتبقاء 

ــة دورا اســراتيجيا مهــا  ــة، حيــث يلعــب الاغــراب أيضــا ً في إســراتيجية العمــل الدولي المواهــب العالمي

ــن مــن المهــات أو  ــة التابعــة. معظــم العائدي ــات الشرك ــل الحفــاظ والســيطرة عــى عملي للمنظمــة مث

التعيينــات الخارجيــة يمتلكــون معرفــة ضمنيــة فريــدة مــن نوعهــا ويمكــن أن يســهل نقــل المعرفــة مــن 

الــركات التابعــة إلى المقــر الرئيــس، والعكــس صحيــح. ومــع ذلــك، وعــى الرغــم مــن أن للعائديــن دورا 

هامــا يمكــن أن يقومــون بــه، إلا أن العديــد منهــم يفضــل تــرك العمــل في المنظمــة بعــد اكتــال المهمــة، 

وهــذا هــو مصــدر قلــق كبــر للعديــد مــن المنظــات متعــددة الجنســيات التــي لديهــا المغتربــن.
دور المدير في الاحتفاظ بالمواهب:

بالرغــم مــن تأكيــد كل المديريــن عــى أهميــة الموظفــن الموهوبــن، إلا أن مــا يثــر الدهشــة أن 

ــون  ــم لا يأبه ــون بشــكل يبعــد المواهــب مــن شركاتهــم إلى شركات منافســيهم، فه ــب المــدراء يتصرف أغل

ــى إقصــاء  ــل ع ــد يعم ــم ق ــرا ً منه ــل إن كث ــم إلى شركات المنافســن، ب ــرب أفضــل موظفيه ــباب ت لأس

ــده أيضــاً. ــه فقــط، بــل إلى خــارج بل المواهــب ليــس إلى خــارج شركت
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هــؤلاء المديــرون الذيــن لا يهتمــون بــإدارة المواهــب، إنمــا يهتمــون باعتبــارات أخــرى مثــل إدارة 

التكاليــف وغيرهــا. وهــم يتبنــون المبــادئ الخاطئــة الآتيــة:

     أن البحــث عــن المواهــب ليــس مــن مســئوليات الإدارة العليــا بــل يدخــل في نطــاق عمــل إدارة 

المــوارد البشريــة وحدهــا. أن البحــث عــن الموظفــن الموهوبــن يجــب أن يبــدأ عــى الموظفــن العاملــن 

ــا  ــي يخضــع له ــر الت ــس المعاي ــل داخــل المؤسســة. وأن الموظــف الموهــوب يجــب أن يخضــع لنف بالفع

ــزه عــن  ــة لتميي ــزه ذريع ــه لا يجــب اتخــاذ تمي ــب والأداء، وأن ــة الرات ــن ناحي الموظــف غــر الموهــوب م

بقيــة الموظفــن العاديــن أو الكســالى، أن التدريــب والخــرة والمكافــآت وحدهــا كفيلــة بتحويــل الموظفــن 

العاديــن إلى موظفــن موهوبــن، يوســف، ســامي )2018(.  ولــي يتحــول المديــر إلى إدارة المواهــب عليــه 

أن يــدرك مــا يــي:

تتفوق المؤسسة على منافسيها فقط إذا امتلكت عدد اً أكبر من الموظفين الموهوبين.

ــن  ــى م ــات حت ــع الجه ــن جمي ــب م ــذب المواه ــة أن تج ــة والخاص ــات الحكومي ــى المؤسس ع

منافســيها.

إدارة المواهب لا تقل خطورة وأهمية عن إدارة أصول المؤسسة.

معايير قياس إدارة المواهب 

1 -اتباع معايير الكفاءة والمساواة 

2 -المشاركة بفاعليه في تحسين الاداء 

3 -تشجيع الابتكار والتطوير في العمل 

4 -توفير التدريب المنتظم والفعال

5 -اداره الصراع داخل المؤسسة وتحفيز المنافسة الإنجابية 

6 -انخفاض معدل دوران العمالة

7 -نظام جيد للاجتماعات والتقارير
الإطار النظري لدرسه الحالة:

النشأة والتطوير )إدارة تنمية الموارد البشرية بوزارة المالية إقليم النيل الأزرق(

تــم تقليــص وزارة الحكــم المحــي والخدمــة المدنيــة مــن هيــاكل الدولــة بالنيــل الأزرق وأصبحــت 

إدارة عامــة للتنميــة البشريــة تتبــع لــوزارة الماليــة والتخطيــط الاقتصــادي وظــل الحــال عــي مــا هــو عليــة 

ــة   ــام 2011م اهتمــت إدارة تنمي ــم تأسيســها ع ــا ث ــاق جوب ــل الأزرق بموجــب اتف ــم الني ــام إقلي بعــد قي

المــوارد البشريــة اهتــام كبــر بالمــوارد البشريــة وكانــت المؤسســة لهــا مكتــب واحــد في الإقليــم وتفرعــت 

إلي  مكاتــب منهــا شــون الخدمــة والمؤهــات وعملــت عــي القطــاع العــام والخــاص عــي تدريــب العاملــن 

وتــم تطويــر المكتــب في المحليــة والإدارة العامــة ووضعــوا قوانــن تحكــم شــون خدمــة لعاملــن. تتكــون 

إدارة تنميــة المــوارد البشريــة مــن الأتي: 

إدارة العمل -	

إدارة التدريب المهني-	
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الإصلاح الإداري -	

التدريب العام -	

إدارة الشئون المالية والإدارية وتشمل )الحسابات _ الميزانية _ المراجعة الداخلية(-	

إدارة التدريب العام -	
لجنة الاختيار والخدمة العامة :

    لــكل قســم مــن هــذه الأقســام مهــام واختصاصــات معــن تســندها القوانــن المطبقــة في اللوائــح 

ــة لأداء  ــج الموضوع ــة والبرام ــذ السياس ــي تنفي ــدرة ع ــم الق ــن ولديه ــن الموهب ــن الموظف ــداد م ــا أع وله

مهــام كل إدارة وتفــاوت إعــداد الموظفــن حســب حجــم الإدارة وبعــض الإدارات لهــا فــروع في المحليــات أو 

المحافظــات مثــل إدارة العمــل والإصــاح الإداري للتدريــب المــوارد البشريــة يقصــد بهــا التنميــة البشريــة 

والإدارة مــن خــال الأهــداف العامــة يحــدد لهــا أهــداف معينــة وروي مشــركة للتنميــة المــوارد البشريــة ، 

ويتــم ذلــك عــر عــرض تســجيل الباحثــن للعمــل مــن الجنســن ويســمي )عــرض العمالــة( وتقــدم الإدارة 

أيضــا عــروض خاصــة للموظفــن الموهبــن لــركات والمنظــات والهيئــات الحكوميــة المتخصصــة و بشــكل 

خاصــة دون التقليــل مــن معايــر الاختيــار وفــق القانــون واللوائــح المنظمــة لعمــل وذلــك مــن طريقــة  

الكــروت أو شــهادات العمــل أو مجمــوع الباحثــن يســمو بعــرض العمــل أو بســوق العمــل ويقابــل بــه 

الطلــب عــي الوظائــف المختلفــة مــن المؤسســات والوحــدات ويفضــل لــإدارة عــي أحــداث التــوازن بــن 

العــرض والطلــب لمعرفــة العجــز أو الفائــض ليعمــل عــي أحــداث التــوازن وإجــراء الدراســات الخاصــة في 

ســوق العمــل، )ســجلات وزارة الماليــة والتنميــة الاقتصاديــة إدارة تنميــة المــوارد البشريــة للعــام 2025م(. 

الجهود المبذولة لإدارة تنمية الموارد البشرية في الاهتمام بإدارة الموهوبين وتطويرهم بالإقليم: 

     تقــوم ادارة تنميــة المــوارد البشريــة بإجــراء العمليــات التدريبيــة في جميــع المجــالات 

والتخصصــات لرفــع قــدرات العاملــن وتطويــر مواهبهــم ويتــم بطريقتــن هــا:  

التدريب العادي :
التدريب لرفع القدرات الفنية المتخصصة 

ومن العمليات التدريبية أيضا: 

1 – الدورات التدريبية مثل التدريب القومي عن طريق المنح التي تأتي من قبل الدولة الأخرى.

2 - عمل دراسة لهياكل المرتبات والأجور 

3 – تحسين شروط الخدمة 

4 – التدريب المهني ويتكون من عمالة من كل المجالات

     ومــن شــأن تعزيــز الجهــود المبذولــة لتوفــر فــرص التوظيــف وتطويــر المواهــب والمســار المهنــي 

بنســبة إلي الموظفــن أصغــر ســنا أن يوجــد قــوة عاملــة متعــددة الأجيــال تتمتــع مجموعــة أكــر تنوعــا مــن 

الخــرات والقيــم والتصــورات أن يكــون عــرض قيمتهــم متســقا بأوثــق قــدر ممكــن مــع الموظفــن الدائمــن 

في المكتــب بمــا في ذلــك شروط اســتخدمهم )مقابلــة مــع عمــر محمــد دفــع اللــه، 13/ 4/ 2025م (. 
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المحور الثالث: الدراسة الميدانية
:)Methodology( منهجية الدراسة

نوع الدراسة وتصميمها: 
   اعتمــدت هــذه الدراســة عــى المنهــج الوصفــي التحليــي، وذلــك لملاءمتــه لطبيعــة الموضــوع 

الــذي يهــدف إلى استكشــاف العلاقــة بــن إدارة المواهــب وتحســن الأداء المؤســي. ويســمح هــذا المنهــج 

بجمــع البيانــات مــن الواقــع الميــداني وتحليلهــا للوصــول إلى اســتنتاجات موضوعيــة يمكــن تعميمهــا ضمــن 

.)Creswell, 2014( حــدود الدراســة
مجتمع الدراسة وعينتها:

يتكــون مجتمــع الدراســة مــن جميــع موظفــي الإدارة العامــة لإدارة المــوارد البشريــة بــوزارة الماليــة 

ــا )120(  ــغ حجمه ــة بل ــة عشــوائية طبقي ــار عين ــم اختي ــل الازرق. وت ــم الني ــة في إقلي ــة الاقتصادي والتنمي

موظفًــا وموظفــة، بمــا يضمــن تمثيــل مختلــف الأقســام والمســتويات الإداريــة، ويعــزز مــن موثوقيــة النتائــج 

 .)Sekaran & Bougie, 2016(
أداة الدراسة: 

تــم تطويــر اســتبانة بحثيــة محكّمــة كأداة رئيســة لجمــع البيانــات، واشــتملت عــى ثلاثــة محــاور 

: رئيسة

محــور إدارة المواهــب: ويضــم عبــارات تقيــس عمليــات الاســتقطاب، التطويــر، التحفيــز، 

والاحتفــاظ.

محور الأداء المؤسسي: ويقيس جودة الخدمة، الكفاءة التشغيلية، ورضا المستفيدين.

محور المتغيرات التنظيمية الوسيطة: ويشمل القيادة، الثقافة التنظيمية، والرضا الوظيفي.

ــاس  ــق بشــدة( لقي ــق بشــدة إلى 5 = أواف ــاس ليكــرت الخــاسي )1 = لا أواف ــم اســتخدام مقي ت

ــن. درجــة اســتجابات المبحوث
إجراءات جمع البيانات: 

تــم توزيــع الاســتبيان عــى عينــة الدراســة خــال شــهر ابريــل مــن العــام 2025، وجمــع البيانــات 

عــى مــدار أســبوعين باســتخدام نمــوذج أســاليب حديثــه مدعــوم برســالة تعريفيــة توضــح هــدف الدراســة 

وتؤكــد سريــة البيانــات. وتــم اســتبعاد الاســتبانات غــر المكتملــة أو التــي احتــوت عــى اســتجابات متكــررة 

وغــر منطقيــة.
الأساليب الإحصائية لتحليل البيانات: 

ــم تطبيــق  ــات وتحليلهــا باســتخدام البرنامــج الإحصــائي SPSS )نســخة 26(، وت ــم إدخــال البيان ت

ــة، شــملت: مجموعــة مــن الأســاليب الإحصائي

الإحصاءات الوصفية )المتوسطات والانحرافات المعيارية(

اختبار الثبات الداخلي )كرونباخ ألفا(

)Pearson( اختبار الارتباط

تحليل الانحدار الخطي لتفسير العلاقة بين المتغيرات
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اختبار الصدق والثبات: 
تــم التحقــق مــن صــدق المحتــوى مــن خــال عــرض الاســتبيان عــى مجموعــة مــن الخــراء في مجــال 

إدارة المــوارد البشريــة والإحصــاء. كــا تــم قيــاس ثبــات الاســتبيان باســتخدام معامــل كرونبــاخ ألفــا، حيــث بلغ:

محور إدارة المواهب = 0.88

محور الأداء المؤسسي = 0.85

محور المتغيرات التنظيمية = 0.82

وتــدل هــذه القيــم عــى مســتوى عــالٍ مــن الاتســاق الداخــي )Hair et al., 2010(، مــا يؤكــد 

صلاحيــة الأداة لاســتخدامها في الدراســة.

وبذلــك، توفــر هــذه المنهجيــة إطــارًا دقيقًــا وموضوعيًــا للتحقــق مــن فرضيــات الدراســة والوصــول 

إلى نتائــج قابلــة للتفســر والتطبيــق العمــي

:)Results( 12.  النتائج
التحليل الوصفي للبيانات:

ــة  ــاور الثلاث ــى المح ــة ع ــراد العين ــتجابات أف ــل اس ــة لتحلي ــاءات الوصفي ــتخدام الإحص ــم اس  ت

الأساســية في الاســتبيان، وهــي: إدارة المواهــب، الأداء المؤســي، والمتغــرات التنظيميــة.

الجدول )1(: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمحاور الدراسة

المحور المتوسط الحسابي الانحراف المعياري

إدارة المواهب 4.12 0.63

الأداء المؤسسي 4.05 0.58

المتغيرات التنظيمية )وسيطة( 3.94 0.70

المصدر: اعداد الباحثون من بيانات الدراسة الميدانية 2025م

تشــر النتائــج إلى أن اســتجابات المشــاركين تعكــس تقييــاً مرتفعًــا نســبيًا لممارســات إدارة المواهب، 

كــا أن مســتويات الأداء المؤســي والمتغــرات التنظيميــة كانــت إيجابيــة بدرجــة عالية.

الرسم البياني )1(: المتوسطات الحسابية للمحاور الثلاثة

المصدر: اعداد الباحثون من بيانات الدراسة الميدانية 2025م الشكل )1(: متوسطات المحاور الثلاثة
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يوضــح الشــكل )1( أن المتوســط الحســابي الأعــى كان لمحــور إدارة المواهــب )4.12(، يليــه الأداء 

ــج إلى أن المشــاركين في الدراســة  ــة )3.94(. وتشــر هــذه النتائ ــم المتغــرات التنظيمي المؤســي )4.05(، ث

يدركــون بدرجــة مرتفعــة وجــود ممارســات فعالــة لإدارة المواهــب داخــل مؤسســتهم، كــا أنهــم يــرون 

انعكاسًــا إيجابيًــا لهــذه الممارســات عــى الأداء المؤســي. أمــا المتغــرات التنظيميــة، فرغــم حصولهــا عــى 

متوســط جيــد، إلا أنهــا تعُــد المجــال الــذي يتطلــب مزيــدًا مــن التطويــر لتحســن البيئــة الداخليــة وتعزيــز 

فاعليــة إدارة المواهــب.
تحليل تكرارات عبارات المحاور: 

ــج  ــارة في محــاور الدراســة، وأظهــرت النتائ ــل تكــرار الاســتجابات عــى مســتوى كل عب ــم تحلي ت

أن معظــم العبــارات حصلــت عــى نســب موافقــة )أوافــق، أوافــق بشــدة( تجــاوزت %75، مــا يعكــس

 وجود قناعة بين المبحوثين بأهمية إدارة المواهب ودورها في دعم الأداء المؤسسي. 

اختبار الفرضيات:

الفرضية الأولى: توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين إدارة المواهب والأداء المؤسسي.

تم اختبار هذه الفرضية باستخدام معامل الارتباط )Pearson(، وكانت النتائج كما يلي:

الجدول )2(: نتائج اختبار بيرسون بين إدارة المواهب والأداء المؤسسي

المتغيران )r( معامل الارتباط )Sig( مستوى الدلالة

إدارة المواهب × الأداء المؤسسي 0.71 0.000 (p < 0.01)

المصدر: اعداد الباحثون من بيانات الدراسة الميدانية 2025م

ــي،  ــب والأداء المؤس ــن إدارة المواه ــة ب ــة وإيجابي ــاط قوي ــة ارتب ــود علاق ــج إلى وج ــر النتائ تش

ــة. ــة عالي ــة إحصائي ــة ذات دلال وهــي علاق
الفرضية الثانية:

 تــؤدي المتغــرات التنظيميــة )القيــادة، الثقافــة، الرضــا( دورًا وســيطاً في العلاقــة بــن إدارة المواهب 

المؤسسي. والأداء 

تم استخدام تحليل الانحدار الخطي المتعدد لاختبار أثر المتغيرات الوسيطة.

الجدول )3(: نتائج تحليل الانحدار الخطي مع وبدون المتغيرات الوسيطة

النموذج R R² F Beta Sig

إدارة المواهب فقط 0.71 0.51 43.10 0.61 0.000

مع المتغيرات التنظيمية 0.82 0.67 58.74 0.43 0.000

المصدر: اعداد الباحثون من بيانات الدراسة الميدانية 2025م 
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تشــر هــذه النتائــج إلى أن إدراج المتغــرات التنظيميــة أدى إلى تحســن القــدرة التفســرية 

للنمــوذج، حيــث ارتفعــت قيمــة R² مــن 0.51 إلى 0.67، مــا يؤكــد عــى الــدور الوســيط لهــذه المتغــرات 

.)Hair et al., 2010( ــي ــب والأداء المؤس ــن إدارة المواه ــة ب ــز العلاق في تعزي

الرسم البياني )2(: نموذج العلاقة بين المتغيرات )إدارة المواهب ← المتغيرات التنظيمية ← الأداء(

الشــكل )2(: نمــوذج العلاقــة بــن المتغــرات     المصــدر: اعــداد الباحثــون مــن بيانــات الدراســة 

ــة 2025م الميداني

       يعــرض الشــكل )2( النمــوذج المفاهيمــي للعلاقــة بــن المتغــرات في هــذه الدراســة. يوضــح 

النمــوذج أن إدارة المواهــب تؤثــر بشــكل مبــاشر عــى الأداء المؤســي، غــر أن هــذا التأثــر يكــون أكــر 

فاعليــة عندمــا يتوســطه متغــر تنظيمــي مثــل القيــادة، أو الثقافــة المؤسســية، أو رضــا الموظــف. ويعكــس 

هــذا النمــوذج النتائــج الإحصائيــة التــي أظهــرت زيــادة تفســر التبايــن في الأداء المؤســي عنــد إدراج هــذه 

 Collings( المتغــرات الوســيطة، وهــو مــا يتفــق مــع النــاذج النظريــة الحديثــة في إدارة المــوارد البشريــة

.)& Mellahi, 2009; Gallardo-Gallardo et al., 2013

تفسير مبدئي للنتائج الرقمية:
ــق  ــة تطُب ــل الدراس ــة مح ــل المؤسس ــب داخ ــات إدارة المواه ــات إلى أن ممارس ــر البيان       تش

ــا عــى مــؤشرات الأداء المؤســي. كــا أن العوامــل التنظيميــة  بدرجــة مرتفعــة، وهــو مــا انعكــس إيجابً

ــي  ــوذج المفاهيم ــم النم ــا يدع ــر، م ــذا الأث ــن ه ــززت م ــا( ع ــة والرض ــادة والثقاف ــل القي ــيطة )مث الوس

ــج  ــم نتائ ــه في تعمي ــاد علي ــن الاعت ــي يُك ــاس تجريب ــج لأس ــذه النتائ ــس ه ــة. وتؤس ــرح في الدراس المق

ــة.  ــة مماثل ــص إداري ــة ذات خصائ ــات عام ــى مؤسس ــابهة ع مش
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:)Discussion( المناقشة
      تســعى هــذه المناقشــة إلى تفســر النتائــج الإحصائيــة التــي تــم التوصــل إليهــا وربطهــا بالأطــر 

ــرات  ــل دور المتغ ــاف، وتحلي ــاق والاخت ــه الاتف ــى أوج ــوف ع ــع الوق ــابقة، م ــات الس ــة والدراس النظري
التنظيميــة الوســيطة، وتحديــد الإســهامات العلميــة والتطبيقيــة لهــذه الدراســة، إلى جانــب إبــراز حــدود 

النتائــج وإمكانيــة تعميمهــا.
تفسير النتائج وربطها بالأدبيات السابقة:

      أظهــرت النتائــج وجــود علاقــة ارتبــاط قويــة وإيجابيــة بــن إدارة المواهــب والأداء المؤســي 
)r = 0.71، p < 0.01(، وهــو مــا يتســق مــع الأدبيــات الســابقة التــي أكــدت أن اســراتيجيات اســتقطاب 
 Armstrong, 2020; Collings &( ــات ــة المؤسس ــن فعالي ــهم في تحس ــاءات تس ــز الكف ــر وتحفي وتطوي
Mellahi, 2009(. كــا أشــارت النتائــج إلى أن إدارة المواهــب تطبــق بدرجــة عاليــة داخــل الإدارة العامــة 

ــا عــى جــودة الخدمــات وكفــاءة العمليــات المؤسســية. محــل الدراســة، وأن ذلــك ينعكــس إيجابيً
أوجه الاتفاق والاختلاف مع الدراسات السابقة:

   تتوافــق هــذه النتائــج مــع مــا توصلــت إليــه دراســة العنــزي )2020( التــي بيّنــت أن اســتثمار 

المؤسســات الحكوميــة في رأس المــال البــري يــؤدي إلى تحســن ملمــوس في جــودة الخدمــات العامــة. كــا 

تؤيــد نتائــج دراســة أحمــد )2021( التــي أشــارت إلى أن بيئــة العمــل الداعمــة تعــزز مــن العلاقــة بــن 

ــك، تختلــف هــذه الدراســة مــن حيــث شــمولية  ــاءة المؤسســية. ومــع ذل ــق الكف إدارة المواهــب وتحقي

النمــوذج المســتخدم، حيــث تضمنــت متغــرات وســيطة لم يتــم التركيــز عليهــا بالشــكل الــكافي في دراســات 

ســابقة، مثــل القيــادة والرضــا الوظيفــي.
أثر المتغيرات الوسيطة:

أثبتــت النتائــج أن إدراج المتغــرات التنظيميــة )القيــادة، الثقافــة، الرضــا( قــد رفــع تفســر التبايــن 

ــأن  ــد ب ــي تفي ــة الت ــة النظري ــزز الفرضي ــا يع ــو م ــن R² = 0.51 إلى R² = 0.67. وه ــي م في الأداء المؤس

العلاقــة بــن إدارة المواهــب والأداء لا تتــم بشــكل مبــاشر فقــط، بــل تتأثــر أيضًــا بجــودة البيئــة التنظيميــة 

ــة  ــك أن فاعلي ــي ذل ــة )Tarique & Schuler, 2010; Gallardo-Gallardo et al., 2013(. ويعن الداخلي

إدارة المواهــب ترتبــط بوجــود ثقافــة مؤسســية محفــزة، وقيــادة تشــاركية، ومســتوى مرتفــع مــن الرضــا 

بــن الموظفــن.
الإسهامات العلمية والتطبيقية للدراسة:

ــا يتمثــل في توســيع الإطــار النظــري لإدارة المواهــب في بيئــة  تقــدم هــذه الدراســة إســهامًا علميً

ــدم  ــا تق ــات. ك ــكافي في الأدبي ــام ال ــظَ بالاهت ــي لم تح ــل الازرق، والت ــم الني ــة في إقلي ــات العام المؤسس

ــة لاحقــة داخــل الســياق المحــي والعــربي.  ــا متكامــاً يمكــن اســتخدامه في بحــوث مقارن ــا تطبيقيً نموذجً

ــم  ــه في تصمي ــا يمكــن الاســتفادة من ــا عمليً ــج الدراســة أساسً ــا عــى المســتوى التطبيقــي، فتقــدم نتائ أم

سياســات واســراتيجيات لإدارة المــوارد البشريــة تعتمــد عــى اســتثمار الكفــاءات وتحفيزهــا وتحقيــق الأداء 

ــال. المؤســي الفعّ
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حدود النتائج وإمكانية التعميم:
       رغــم قــوة النتائــج التــي توصلــت إليهــا الدراســة، إلا أن هنــاك بعــض الحــدود التــي يجــب 

أخذهــا في الاعتبــار. فقــد اقتــرت الدراســة عــى وزارة محــددة في بيئــة تنظيميــة واحــدة، مــا قــد يؤثــر 

ــط  ــتبيان فق ــا أن اســتخدام أداة الاس ــة. ك ــي المؤسســات العام ــى باق ــج ع ــم النتائ ــة تعمي ــى إمكاني ع

لجمــع البيانــات قــد لا يعكــس كافــة الأبعــاد الســلوكية والإنســانية المرتبطــة بــإدارة المواهــب. لــذا، ينُصــح 

ــددة لضــان  ــة متع ــات حكومي ــتقبلية تســتخدم مناهــج مختلطــة وتغطــي قطاع بإجــراء دراســات مس

شــمولية أكــر وتعميــم أوســع للنتائــج. وبذلــك تكــون هــذه المناقشــة قــد وضعــت نتائــج الدراســة ضمــن 

ســياقها النظــري والتطبيقــي، وقدّمــت تفســراً علميًــا مدعومًــا بالأدلــة للروابــط بــن المتغــرات المدروســة.
:)Conclusion and Recommendations( المحور الرابع: الاستنتاجات والتوصيات

أهم الاستنتاجات المبنية على النتائج:
ــات  ــزز الفرضي ــي تع ــة الت ــة المهم ــتنتاجات العلمي ــن الاس ــدد م ــة إلى ع ــذه الدراس ــت ه  توصل

ــام: ــاع الع ــي في القط ــب والأداء المؤس ــن إدارة المواه ــة ب ــول العلاق ــة ح النظري

ــا وفعّــالً عــى تحســن الأداء المؤســي، ســواء عــى  تؤثــر ممارســات إدارة المواهــب تأثــراً إيجابيً

مســتوى جــودة الخدمــات أو الكفــاءة التشــغيلية أو رضــا المســتفيدين.

تبــنّ أن مــؤشرات إدارة المواهــب )الاســتقطاب، التطويــر، التحفيــز، والاحتفــاظ( مطبقــة بدرجــة 

مرتفعــة داخــل الإدارة العامــة للمــوارد البشريــة بــوزارة الماليــة والتنميــة الاقتصاديــة اقليــم النيــل الازرق، 

مــا يعكــس وعيًــا إداريًــا بأهميــة رأس المــال البــري.

المتغــرات التنظيميــة )مثــل القيــادة، والثقافــة التنظيميــة، والرضــا الوظيفــي( تلعــب دورًا وســيطاً 

Gallar� �ـات  �ـح في دراس �ـو موض ام ه سـي، ك �ـق الأداء المؤس �ـب وتحقي يـن إدارة المواه �ـة ب �ـززاً للعلاق  ومع

.)Tarique & Schuler (2010و )do-Gallardo et al. (2013

تؤكــد نتائــج هــذه الدراســة أهميــة الانتقــال مــن الإدارة التقليديــة للمــوارد البشريــة إلى نمــوذج 

اســراتيجي يســتند إلى التخطيــط والتنميــة الشــاملة للموهبــة.
توصيات للقيادات الإدارية وصنّاع القرار:

 انطلاقاً من النتائج السابقة، توصي الدراسة بما يلي:

ضرورة تبنــي اســراتيجية وطنيــة لإدارة المواهــب في القطــاع العــام، ترُبــط فيهــا خطــط التوظيــف 

والتطويــر الوظيفــي بالأهــداف المؤسســية.

تعزيــز اللامركزيــة في اتخــاذ قــرارات إدارة المــوارد البشريــة، وتمكــن الإدارات مــن تصميــم برامــج 

تدريــب وتطويــر تلائــم احتياجاتهــا الفعليــة.

ــن ذوي  ــم الموظف ــا يدع ــادرة، بم ــكار والمب ــة تشــجع عــى الابت ــة تنظيمي ــاء ثقاف العمــل عــى بن

ــة. ــاءة العالي الكف

تصميــم نظــام حوافــز مرتبــط مبــاشرة بــالأداء والموهبــة، بمــا يعــزز الــولاء المؤســي ويحــد مــن 

تــرب الكفــاءات نحــو القطــاع الخــاص والاغــراب خــارج الوطــن.

مقترحات عملية لتحسين إدارة المواهب في القطاع العام:
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ــى  ــاءً ع ــن بن ــد الموهوب ــن وتحدي ــع أداء الموظف ــة لتتب ــوارد البشري ــات الم ــم معلوم ــر نظ تطوي

.)Collings & Mellahi, 2009( بيانــات فعليــة وموضوعيــة

إنشــاء وحــدات متخصصــة داخــل الــوزارات والهيئــات الحكوميــة تعُنــى بــإدارة المواهــب، وتكُلــف 

بمهــام التخطيــط والتطويــر والرصــد والتقييــم.

ــادة التحفيزيــة في التعامــل مــع فــرق العمــل، لمــا لهــا مــن دور في خلــق  اعتــاد ممارســات القي

.)Armstrong, 2020( ــز المؤســي ــق التمي ــداع وتحقي ــة مشــجعة عــى الإب بيئ

ــن  ــن تحس ــا يضم ــي، بم ــى الأداء المؤس ــب ع ــر إدارة المواه ــاس أث ــة لقي ــات دوري ــراء دراس إج

ــن  ــو تحس ــة نح ــة وتطبيقي ــوة علمي ــة خط ــذه الدراس ــل ه ــك، تمث ــا. وبذل ــة وتطويره ــات القائم السياس

ــي  ــج الت ــاث والبرام ــن الأبح ــد م ــال لمزي ــح المج ــل الازرق، وتفت ــم الني ــة في إقلي ــودة الإدارة الحكومي ج

ــة ــات العام ــداف المؤسس ــق أه ــل دوره في تحقي ــري وتفعي ــال الب ــاءة رأس الم ــع كف ــتهدف رف تس
:)Future Research Directions( 15.التوصيات للبحوث المستقبلية

اســتنادًا إلى مــا توصلــت إليــه الدراســة مــن نتائــج، وبالنظــر إلى التحديــات المتغــرة في بيئــة العمــل 

الحكوميــة، تقُــرح مجموعــة مــن الاتجاهــات البحثيــة المســتقبلية التــي يمكــن أن تســهم في تطويــر المعرفــة 

العلميــة والتطبيقيــة في مجــال إدارة المواهب والأداء المؤســي:
مجالات بحثية جديدة:

دراســة العلاقــة بــن إدارة المواهــب والتحــول الرقمــي في المؤسســات الحكوميــة، ومــدى مســاهمة 

التطبيقــات الرقميــة في تســهيل اكتشــاف وتطويــر الكفــاءات.

بحث دور الذكاء الاصطناعي وتحليل البيانات الكبيرة في تحسين قرارات إدارة المواهب.

ــل  ــات العم ــة في بيئ ــي، خاص ــكار المؤس ــب والابت ــن إدارة المواه ــة ب ــاف العلاق استكش

ــا. ــدة إداريً المقي
اقتراح مناهج كمية/نوعية:

يقُــرح اســتخدام المنهــج المختلــط )Mixed Methods( الــذي يجمــع بــن الأســاليب الكميــة )مثــل 

الاســتبيانات وتحليــل الانحــدار( والأســاليب النوعيــة )مثــل المقابــات المتعمقــة وتحليــل المحتــوى(، مــا 

.)Creswell & Plano Clark, 2011( يوفــر فهــاً أكــر شــمولً للســلوك التنظيمــي

ــب في  ــات إدارة المواه ــص آلي ــددة )Multiple Case Studies( لفح ــة متع ــات حال ــراء دراس إج

ــة(. ــة، تعليمي ــة، رقابي ــف )خدمي ــع مختل ــات ذات طاب مؤسس

إمكانيات المقارنة القطاعية أوبين ولايات السودان المختلفة بتنوعها

إجــراء دراســات مقارنــة بــن وزارات مختلفــة داخــل الســودان وبــن الولايــات والــوزارات في الولايــة 

نفســها ، مثــل مقارنــة وزارة الماليــة بــوزارات الصحــة أو التعليــم، لقيــاس الفروقــات في تطبيــق سياســات 

إدارة المواهــب.

تنفيــذ أبحــاث مقارنــة محليــة بــن ولايــات الســودان ذات ســياقات اقتصاديــة وتنظيميــة متقاربــة 

ــر الســياق  ــم تأث ــة ســنار(، لفه ــل الأزرق وولاي ــض أو الني ــل الأبي ــة الني ــل الأزرق وولاي ــم الني ــل إقلي )مث

ــات  ــف ولاي ــد بمختل ــادات والتقالي ــات والع ــن الثقاف ــل تباي ــب في ظ ــة إدارة المواه ــى فاعلي ــي ع المح



د. محمد إدريس الماحي حبيب -د.عبد اللطيف عمر طه

مجلة القُلزم للدراسات الأمنية والاستراتيجية علمية دورية محكمة العدد السابع عشر - ذو الحجة  1446هـ - يونيو 2025م 89

ــل  ــا مث ــر تقدمً ــل أك ــات تحلي ــتخدام تقني ــالي باس ــوذج الح ــار النم ــادة اختب ــح بإع ــا ينُص ــودان. ك الس

النمذجــة بالمعــادلات الهيكليــة )SEM(، والتــي تتيــح دراســة العلاقــات الســببية المعقــدة بــن المتغــرات 

ــة  ــة متين ــاء قاعــدة معرفي ــة سيســهم في بن )Hair et al., 2010(.إن التوســع في هــذه الاتجاهــات البحثي

تدعــم صانعــي القــرار والباحثــن في تطويــر اســراتيجيات فعالــة لإدارة المواهــب وتحقيــق أداء مؤســي 

مســتدام في القطــاع العــام. 
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ــتوى  ــرة، المس ــنوات الخ ــل س ــة )مث ــرات الديموغرافي ــى المتغ ــاءً ع ــروق بن ــل الف ــداول تحلي ج

ــي( الوظيف

الملحق )ج(: أدوات التحليل الإحصائي

)Cronbach’s Alpha( لتحليل الثبات SPSS نسخة من مخرجات

نتائج تحليل الارتباط والانحدار الخطي المتعدد

الجداول الناتجة عن تحليل المتوسطات والانحرافات المعيارية

تــم تنظيــم هــذه الملاحــق لدعــم نتائــج الدراســة وتســهيل مراجعتهــا مــن قبــل القــراء والباحثــن 

المهتمــن بالتطبيقــات العمليــة لإدارة المواهــب في المؤسســات العامــة.


