[bookmark: _Hlk235014700]الفصل الأول: الإطار العام للبحث
1 – 1: مقدمة:
‏تعد إدارة فرق العمل إحدى الركائز الأساسية في نجاح المؤسسات المعاصرة، لا سيما في القطاعات الخدمية التي تعتمد بصورة أساسية على رأس المال البشري، ويأتي القطاع المصرفي في مقدمة هذه القطاعات لما يتميز به من خصوصية عالية وتعقيد تشغيلي متزايد. حيث تعمل المؤسسات المصرفية في بيئة متغيرة تتسم بسرعة التغير، وارتفاع مستوى المخاطر، فضلًا عن التحولات الرقمية المتسارعة، وتزايد متطلبات الامتثال والتنظيم، مما أسهم في إعادة تشكيل طبيعة العمل المصرفي وأساليبه.
‏
وفي ظل هذه المتغيرات، لم يعد الأداء المؤسسي في البنوك مرتبطًا فقط بالأنظمة والتقنيات أو السياسات المالية، بل أصبح مرتبطًا بدرجة كبيرة بمدى كفاءة إدارة الموارد البشرية، وبخاصة إدارة فرق العمل المسؤولة عن تنفيذ العمليات اليومية، وخدمة العملاء، وإدارة المخاطر، والائتمان، والعمليات المصرفية المختلفة. ويُعد الاعتماد على فرق عمل مؤهلة وفعّالة عاملًا حاسمًا في قدرة البنوك على تحقيق مستويات عالية من الدقة، والكفاءة التشغيلية، وسرعة الإنجاز، وتقليل الأخطاء، وتحسين جودة الخدمات المصرفية المقدمة.

وتشير الممارسات الإدارية الحديثة إلى أن المؤسسات التي تنجح في تكوين فرق عمل متجانسة تمتلك مهارات التعاون والتواصل وتبادل المعرفة وحل المشكلات بصورة تشاركية، تكون أكثر قدرة على التكيف مع التغيرات البيئية، وأكثر كفاءة في تحقيق أهدافها الاستراتيجية. وفي البيئة المصرفية تحديدًا، تزداد أهمية العمل الجماعي نظرًا لحساسية العمليات المصرفية، وضرورة التنسيق المستمر بين مختلف الوحدات التنظيمية، واتخاذ قرارات دقيقة في وقت قصير.

وفي هذا السياق، تبزر أهمية ممارسات تكوين فرق العمل، وتدريبها، وتطويرها، حيث تسهم برامج التدريب والتطوير في تنمية المهارات الفنية والتقنية والسلوكية للعاملين، وتعزيز قدرتهم على التعامل مع الأنظمة المصرفية الحديثة، والتقنيات المالية المتقدمة، ومتطلبات الامتثال والتنظيم. كما تسهم هذه البرامج في رفع مستوى الجاهزية المهنية، وتحسين الأداء الفردي والجماعي، وتعزيز القدرة التنافسية للمؤسسات المصرفية.

‏وبناءً على ذلك، تسعى هذه الدراسة إلى تحليل أثر ممارسات إدارة فريق العمل (خصوصا التكوين والتدريب والتطوير) في تحسين الأداء المؤسسي داخل القطاع المصرفي، وذلك من خلال دراسة العلاقة بين هذه الممارسات ونتائج الأداء، واستكشاف مدى مساهمتها في تحقيق الكفاءة التشغيلية وجودة الخدمات المصرفية.

‏وعلى الرغم من وجود عدد من الدراسات التي تناولت موضوعات التدريب أو القيادة أو الأداء المؤسسي بشكل مفصل، إلا أن الدراسات التي تناولت هذه المتغيرات في إطار تكاملي يربط بين تكوين فرق العمل، وبرامج التدريب والتطوير، ودور القيادة، والتواصل الداخلي وتأثيرها المباشر على الأداء المؤسسي لا تزال محدودة خاصة في البيئة المصرفية العربية السعودية مما يعزز الحاجة إلى هذه الدراسة لسداد الفجوة المعرفية.
‏
ومن هنا تنبع الحاجة إلى هذا البحث لسد هذه الفجوة وتقديم إطار تحليلي شامل يوضح كيفية تاثير ممارسات إدارة فرق العمل في تعزيز وتحسين الأداء المؤسسي داخل القطاع المصرفي.

1 – 2: مشكلة البحث:
‏على الرغم من الأهمية الكبيرة التي تحظى بها إدارة فرق العمل في تعزيز الكفاءة التشغيلية وتحسين جودة الأداء داخل المؤسسات المصرفية، إلا أن العديد من البنوك تواجه تحديات متزايدة نتيجة للتنافسية الشديدة والتحول الرقمي السريع، مما يجعل إدارة فرق العمل عنصراً حاسماً في تحقيق التميز المؤسسي. ومع ذلك، لا تزال هناك فجوة في فهم العلاقة بين تحسين الأداء المؤسسي، خاصة في السياق المصرفي العربي.

وقد أشارت بعض الدراسات السابقة إلى أن العمل الجماعي الفعّال يرتبط إيجابيًا بالأداء المؤسسي، وأن التدريب المنتظم والقيادة الداعمة يمثلان ركيزتين أساسيتين لرفع كفاءة فرق العمل في البنوك. إلا أن هذه الدراسات غالبًا ما تناولت هذه المتغيرات بشكل منفصل، دون النظر إلى التأثير التكاملي بينها، أو دراسة دور القيادة والتواصل الداخلي كمتغيرات وسيطة.

وتتمثل مشكلة البحث في مجموعة من التحديات التي تواجه إدارة فرق العمل في المؤسسات المصرفية، من أبرزها:

· ‏الصعوبة في اختيار وتكوين فرق عمل تتوافق مهارات وخبرات أفرادها مع متطلبات العمل المصرفي، الذي يتسم بدقة العالية وسرعة الإنجاز والحساسية الكبيرة في التعامل مع البيانات والمعلومات المالية.

· نقص الكفاءات المتخصصة داخل فرق العمل المصرفية، مما يؤدي إلى الآعباء التشغيلية على بعض الأفراد، ويؤثر سلبا على مستوى الإنتاجية جودة الأداء. 

· ‏عدم وضوح الأدوار والمسؤولات بين أعضاء الفريق، مما يسبب تداخل في المهام وازدواجية في الجهود، الأمر الذي يضعف التنسيق ويقلل من كفاءة الأداء الجماعي.

· ‏ قصور برامج التدريب والتطوير للموظفين في مواكبة التحولات الرقمية والتقنية المتسارعة التي يشهدها القطاع المصرفي، مما يحد من قدرة فرق العمل على التكيف مع الأنظمة المصرفية الحديثة والتقنيات المالية المتقدمة.

· ‏ضعف التواصل الداخلي والتنسيق بين أعضاء فرق العمل، مما قد يسبب مشكلات تنظيمية وصراعات داخلية تعيق تحقيق الأهداف التشغيلية والاستراتيجية للمؤسسة المصرفية.

· عدم وجود آليات واضحة ودقيقة لتقييم أثر إدارة فرق العمل على الأداء المؤسسي، مما يحد من قدرة الإدارة العليا على اتخاذ قرارات تطويريه لتحسين أداء الفرق مبنية على أسس علمية ومنهجية.

وقد توصل الباحثون السابقون إلى أن العمل الجماعي الفعّال يرتبط إيجاباً بالأداء المؤسسي (Berber et al., 2020)، وأن التدريب المنتظم والقيادة الداعمة يُمثّلان ركيزتين لا غنى عنهما لرفع كفاءة فرق العمل في البنوك (Hussain & Farooq, 2024) غير أن هذه الدراسات غالباً ما تناولت متغيراً واحداً أو اثنين في آنٍ واحد، في حين لا تزال هناك حاجة لدراسة منظومة التكوين والتدريب والتطوير مجتمعةً وأثرها التراكمي على الأداء المؤسسي، مع مراعاة الدور الوسيط للقيادة والتواصل الداخلي.

ومن هنا تتمحور مشكلة البحث حول السؤال الرئيسي التالي:
ما مدى فاعلية إدارة فريق العمل (بما تشمل التكوين والتدريب والتطوير) في تحسين مستوى الأداء المؤسسي في القطاع المصرفي؟


1 – 3: أهمية البحث:
تكمن أهمية هذا البحث في تحليل مدى فاعلية إدارة فرق العمل في تحسين الأداء المؤسسي داخل القطاع المصرفي، من خلال دراسة ممارسات التكوين والتدريب والتطوير على الكفاءة التشغيلية وجودة الخدمات المصرفية. كما يوضح دور هذه الممارسات في تعزيز الأداء المؤسسي ويسهم في بناء نموذج يفسر العلاقة بين إدارة فرق العمل والأداء المؤسسي مع تقديم توصيات عملية يمكن لمديري الموارد البشرية في البنوك الاستفادة منها لتحسين الأداء ورفع الكفاءة التشغيلية، وذلك من خلال دراسة الأهداف الفرعية المنبثقة كما يلي:

· تحليل واقع إدارة فرق العمل في القطاع المصرفي وتحديد مدى فاعليتها في تحقيق الأهداف التنظيمية والتشغيلي للمؤسسات المصرفية.

· دراسة أثر عمليات تكوين فرق العمل على تعزيز التنسيق بين أعضاء الفريق، وتحسين قدراتهم على أداء المهام المصرفية بكفاءة وفعالية أعلى.

· تأثير نقص الموظفين في فرق العمل على مستوى أداء الفرق وجودة الخدمات المصرفية المقدمة.

· تقييم دور برامج التدريب والتطوير في تنمية المهارات الفنية والسلوكية لأعضاء فرق العمل وبناء قدراتهم المهنية بما ينعكس إيجاباً على الأداء الفردي والجماعي.

· إبراز دور خبرات أعضاء فرق العمل وتنوعها في تحسين جودة الأداء ودعم الابتكار وتعزيز القدرة على حل المشكلات واتخاذ القرارات داخل الفرق المصرفية.

· استكشاف العلاقة بين فاعلية إدارة الفريق ومستوى الأداء المؤسسي في البنوك، من خلال تحليل المتغيرات الإدارية والتنظيمية المرتبطة بهذه العلاقة.

· توضيح دور القيادة المصرفية الفعّالة في دعم فرق العمل وتحفيزها وتهيئة بيئة تنظيمية تساعد على التعاون والعمل الجماعي وتحقيق الأهداف المشتركة.

· تحليل أثر التواصل الداخلي وتبادل المعرفة بين أعضاء فرق العمل على تحسين اتخاذ القرار وتقليل الأخطاء التشغيلية ورفع مستوى الكفاءة المصرفية.

· اقتراح مجموعة من الآليات والتوصيات التي يمكن للمؤسسات المصرفية الاستفادة منها في تطوير إدارة فرق العمل وتحسين الأداء التشغيلي والمؤسسي بشكل أفضل.



1 – 4: أهداف البحث:
[bookmark: _Hlk228794017]الهدف الرئيسي هو تحليل مدى فاعلية إدارة فرق العمل في تحسين الأداء المؤسسي داخل القطاع المصرفي، من خلال دراسة أثر ممارسات التكوين والتدريب والتطوير على الكفاءة التشغيلية وجودة الخدمات المصرفية وفهم دورها في تعزيز الأداء المؤسسي. ويتفرع من هذا الهدف الرئيسي مجموعة من الأهداف الفرعية التي تسهم في تحليل العلاقة بين إدارة فرق العمل وتحسين الأداء المؤسسي داخل القطاع المصرفي، وذلك من خلال تحقيق أهدافه الفرعية وهي:

· تحليل مفهوم إدارة فرق العمل ومراحل تكوينها داخل البنوك، والتعرف على مراحل بناء الفريق وخصائص فرق العمل الفعّالة في البيئة المصرفية.

· دراسة أثر ممارسات التكوين والاختيار المهني لأعضاء الفرق المصرفية على مستوى الكفاءة التشغيلية وجودة تنفيذ المهام المصرفية.
[bookmark: _Hlk228794233]
· دراسة أثر نقص الموظفين على فاعلية فرق أداء الفرق ومستوى الأداء المؤسسي في القطاع المصرفي، مع تقديم حلول وتوصيات عملية للتغلب على هذا التحدي.
[bookmark: _Hlk228794255]
· تقييم دور برامج التدريب والتطوير المصرفي في تنمية مهارات الموظفين الفنية والسلوكية، وتعزيز قدراتهم على التكيف مع التغيرات التقنية والتنظيمية المتسارعة في القطاع المصرفي.
[bookmark: _Hlk228794369]
· التعرف على أبرز التحديات التنظيمية والإدارية التي تواجه البنوك في إدارة فرق العمل، واستكشاف المعوقات والصعوبات التي تؤثر على فاعلية هذه الفرق.

· قياس العلاقة بين فاعلية إدارة فرق العمل وتحسين الأداء المؤسسي في القطاع المصرفي، من خلال دراسة المتغيرات الإدارية والتنظيمية المؤثرة في هذا الارتباط.

· تحليل دور القيادة المصرفية في دعم فرق العمل، وتحفيز أعضائها وتعزيز روح التعاون والعمل الجماعي داخل المؤسسات المصرفية.

· دراسة أثر التواصل الداخلي وتبادل المعرفة بين أعضاء الفرق على تحسين التنسيق، وجودة اتخاذ القرار وتقليل الأخطاء التشغيلية.

· وضع توصيات عملية للقطاع المصرفي لتعزيز سياسات تكوين وتدريب وتطوير فرق العمل بما يدعم تحسين الأداء المؤسسي والكفاءة التنظيمية.


1 – 5: أسئلة البحث:
يسعى البحث إلى الإجابة عن مجموعة من الأسئلة ومنها السؤال الرئيسية وهو ما فاعلية إدارة فريق العمل (التكوين، التدريب، التطوير) في تحسين الأداء المؤسسي في القطاع المصرفي؟. وينبثق عن هذا السؤال الرئيسي عدد من الأسئلة الفرعية التي تهدف إلى تحليل دور ممارسات إدارة فرق العمل في تحسين الأداء المؤسسي داخل القطاع المصرفي، وذلك على النحو الآتي:

· ما هي أهم ممارسات تكوين فرق العمل في القطاع المصرفي، وما مدى فعاليتها في تلبية مبطلبات العمل المصرفي الذي يتسم بدقة والسرعة والحساسية العالية؟.

· كيف تسهم برامج التدريب والتطوير المصرفي في رفع كفاءة أعضاء فرق العمل وتنمية مهاراتهم الفنية والسلوكية، وتحسين جودة الأداء المؤسسي؟.

· ما العلاقة بين فعالية إدارة فرق العمل ومستوى الأداء المؤسسي في البنوك، وما المتغيرات التنظيمية والإدارية المؤثرة في هذه العلاقة؟.

· ما التحديات والمعوقات التي تواجه البنوك في إدارة فرق العمل داخل وحداتها التشغيلية، وكيف تؤثر هذه التحديات على كفاءة الفرق وتحقيق الأهداف المؤسسية؟.

· إلى أي مدى يؤثر نقص عدد الموظفين وكفاءتهم داخل فرق العمل المصرفية على جودة العمل المصرفي وكفاءة الأداء المؤسسي؟.

· ما دور القيادة المصرفية والتواصل الداخلي في دعم فاعلية فرق العمل وتعزيز التعاون والتنسيق بين أعضائها؟.

· ما الأليات المناسبة لتطوير إدارة فرق العمل بما يسهم في تحسين الأداء المؤسسي في القطاع المصرفي؟.


1 – 6: مصطلحات البحث:

(جدول 1 – 1) : مصطلحات البحث
	المصطلح
	التعريف النظري
	التعريف الإجرائي

	إدارة فريق العمل
	مجموعة العمليات الإدارية التي تشمل التخطيط والتنظيم والتوجيه والرقابة بهدف تنسيق جهود أعضاء الفريق لتحقيق أهداف المؤسسة بكفاءة وفاعلية.
	يقصد بها في هذه الدراسة الممارسات التي تتبعها البنوك لإدارة فرع العمل من خلال التكوين والتدريب والتطوير بما يسهم في تحسين الأداء المؤسسي.

	تكوين الفريق
	عملية اختيار وتشكيل أعضاء الفريق وفقا للمهارات والخبرات والتخصصات المناسبة مع تحديد الأدوار والمسئوليات لتحقيق التكامل بين الأعضاء.
	يقاس بدرجة وضوح معايير اختيار أعضاء الفريق، وتوزيع الأدوار وتحقيق التكامل بين أعضاء فرق العمل في البنوك.

	تدريب الفريق
	عملية منظمة تهدف إلى تنمية معارف ومهارات واتجاهات الموظفين بما يمكنهم من أداء مهامهم بكفاءة.
	يقاس من خلال البرامج التدريبية المتقدمة، ومدى وملاءمتها واستمراريتها، وأثرها في رفع كفاءة فرق العمل.

	تطوير الفريق
	عملية مستمرة تهدف إلى تحسين أداء الفريق وتعزيز التعاون والثقة والتواصل والابتكار بما يحقق أهداف المؤسسة.
	يقاس بدرجة اهتمام البنك بتنمية قدرات الفرق وتحسين العلاقات بين الأعضاء، وتعزيز العمل الجماعي

	الأداء المؤسسي
	قدرة المؤسسة على تحقيق أهدافها بكفاءة وفاعلية من خلال الاستخدام الأمثل للموارد وتحقيق رضا العملاء والميزة التنافسية.
	يقاس من خلال مؤشرات الكفاءة التشغيلية، وجودة الخدمات المصرفية، وسرعة الإنجاز، ورضا العملاء.

	الكفاءة التشغيلية
	قدرة المؤسسة على إنجاز أعمالها بأقل تكلفة وأفضل استغلال للموارد مع المحافظة على جودة الأداء.
	يقصد بها قدرة البنك على تقديم خدماته بسرعة ودقة وتقليل الأخطاء والهدر في الموارد.

	جودة الخدمات المصرفية
	مدى قدرة الخدمات المصرفية على تلبية توقعات العملاء وتحقيق رضاهم من خلال الاعتمادية والاستجابة والكفاءة.
	تقاس من خلال مستوى رضا العملاء، وسرعة تقديم الخدمة ودقتها، والاستجابة لاحتياجات العملاء.

	القيادة التحويلية
	نمط قيادي يعمل على تحفيز العاملين وإلهامهم وتشجيهم على الابتكار وتحقيق أهداف المؤسسة.
	يقاس بدرجة دعم القادة للموظفين وتشجيعهم على الابتكار، وتمكينهم من أداء مهامهم.

	التواصل الداخلي
	علمية تبادل المعلومات والأفكار بين الإدارة والعاملين بما يحقق التنسيق والتعاون داخل المؤسسة.
	يقاس بوضوح من قنوات الاتصال، وسرعة تبادل المعلومات، وفاعلية التواصل بين أعضاء فرق العمل والإدارة.

	العمل الجماعي
	تعاون مجموعة من الأفراد ذوي المهارات والخبرات المختلفة لإنجاز أهداف مشتركة، من خلال التنسيق والتواصل وتقاسم المسؤوليات بما يحقق أفضل النتائج للمؤسسة.
	يقصد به مستوى التعاون والتنسيق وتبادل المعلومات بين أعضاء فرق العمل داخل البنوك، ومدى مساهمة ذلك في رفع كفاءة الأداء وتحقيق الأهداف المؤسسية.

	الالتزام التنظيمي
	درجة ارتباط العامل بالمؤسسة وولائية لها، ورغبته في الاستمرار بالعمل فيها، واستعداده لبذل الجهد لتحيق أهدافها.
	يقاس بمدى شعور أعضاء فرق العمل بالانتماء للبنك، وحرصهم على الالتزام بالأنظمة والسياسات، والمشاركة الفاعلة في تحقيق أهداف المؤسسة.

	التمكين الوظيفي
	منح الموظفين الصلاحيات والموارد والمعلومات اللازمة لاتخاذ القرارات المتعلقة بمعملهم بما يعزز الثقة والاستقلالية والمسئولية.
	يقاس بمدى منح إدارة البنك لأعضاء فرق العمل صلاحيات اتخاذ القرار، وإشراكهم في حل المشكلات، وتوفير الموارد التي تمكنهم من أداء أعمالهم بكاءة.

	رضا العملاء
	شعور العملاء بالرضا الناتج عن مقارنة توقعاتهم المسبقة بمستوى الخدمة الفعلية التي تقدمها المؤسسة.
	مستوى رضا عملاء البنك عن جودة الخدمات المصرفية وسرعة تقديمها ودقتها، واستجابة الموظفين لاحتياجاتهم.

	الابتكار التنظيمي
	قدرة المؤسسة على تطوير أو تبني أفكار وأساليب وإجراءات جديدة تسهم في تحسين الأداء ورفع جودة الخدمات وتحقيق ميزة تنافسية.
	مدى تشجيع البنوك أعضاء فرق العمل على تقديم الأفكار الإبداعية وتبني الحلول المبتكرة، وتحسين إجراءات العمل والخدمات المصرفية.

	رأس المال البشري
	مجموعة المعارف والمهارات والخبرات والقدرات التي يمتلكها العاملون، والتي تمثل أحد أهم الموارد الاستراتيجية للمؤسسة.
	مستوى المعارف والمهارات والخبرات التي يتملكها أعضاء فرق العمل في البنوك، ومدى استثمارها في تحسين الأداء المؤسسي وجودة الخدمات المصرفية.

	إدارة الموارد البشرية
	مجموعة السياسات والممارسات المتعلقة باستقطاب العاملين واختيارهم وتدريبهم وتطويرهم وتحفيزهم وتقييم أدائهم، بما يحقق أهداف المؤسسة.
	الممارسات التي تتبعها إدارة الموارد البشرية في البنوك لإدارة فرع العمل، من خلال التكوين والتدريب والتطوير وتقييم الأداء، بما يسهم في تحسين الأداء المؤسسي.

	القطاع المصرفي
	مجموعة المؤسسات المالية المرخصة التي تقدم الخدمات المصرفية للأفراد والشركات وفق الأنظمة المعمول بها.
	يقصد به في هذه الدراسة البنوك العاملة في المملكة العربية السعودية محل التطبيق الميداني للدراسة.




(الشكل 1 – 1): إدارة فرع العمل - محرك الأداء المصرفي المتميز
إدراك ان الإدارة المتكاملة لفرق العمل هي الركيزة الأساسية لرفع الكفاءة التشغيلية وجودة الخدمات في البنوك
[image: ]
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2 – 1: مقدمة:
يتناول هذا الفصل الأدب النظري وعددًا من الدراسات السابقة ذات الصلة بموضوع البحث (فاعلية إدارة فريق العمل في تحسين الأداء المؤسسي في القطاع المصرفي: دراسة تحليلية حول ممارسات التكوين والتدريب والتطوير) وذلك بهدف بناء الإطار المعرفي الذي تستند إليه الدراسات الحالية، واستعرض أهم المفاهيم والنظريات ذات العلاقة بإدارة فرق العمل والتكوين والتطوير.

كما يتضمن الفصل عرضا وتحليلا للدراسات السابقة ذات الصلة، ومناقشة أوجه الاتفاق والاختلاف بينها، واستخلاص الفجوة البحثية التي يسعى البحث الحالي إلى معالجتها.


2 – 2: الدراسات النظرية: 
أولاً: مفاهيم إدارة فرق العمل في القطاع المصرفي وعلاقتها بالأداء المؤسسي:
تُعدّ فرق العمل من أهم ركائز النجاح في المؤسسات المعاصرة، لا سيما في القطاعات التي تعتمد على التكامل المعرفي والتخصصي مثل القطاع المصرفي. وتشير الأدبيات الحديثة إلى أن العمل الجماعي لا يقتصر على تجميع الأفراد، بل يُمثّل منظومة متكاملة تتضمن التنسيق، وتبادل المعرفة، والتكامل في الأداء، وهو ما ينعكس إيجابًا على الأداء المؤسسي.
وفي هذا السياق، أجرى Berber et al. (2020) في مجلة Sustainability دراسةً تطبيقية على عينة مكونة من (401) موظف في القطاع المصرفي في صربيا، حيث توصلت الدراسة إلى وجود علاقة إيجابية قوية ومباشرة بين فاعلية العمل الجماعي ومستوى الأداء المؤسسي. وقد أشار الباحثون إلى أن: 
"Effective teamwork significantly contributes to organizational performance through improved coordination and reduced operational errors."

كما أوضحت الدراسة أن الفرق التي تعاني من ضعف في الهيكل التنظيمي أو غياب القيادة الفعالة تُشكّل عائقًا أمام تحقيق أهداف المؤسسة، وتؤدي إلى تدنٍ في الكفاءة التشغيلية.

ومن زاوية مختلفة، تناولت دراس دراسة Nyathi & Kekwaletswe (2023) المنشورة في African Journal of Economic and Management Studies دور إدارة الموارد البشرية الإلكترونية في تحسين أداء الفرق داخل المؤسسات، خاصة في البيئات النامية، وأثبتت أن تبني الأنظمة الرقمية في إدارة الموارد البشرية يُعزز من الكفاءة التشغيلية لفرق العمل، ويسهم في تحسين تدفق المعلومات ويحسن كفاءتها التشغيلية وسرعة اتخاذ القرار.

تعليق تحليلي: 
تُظهر الدراستان تكاملًا بين البعدين البشري والتقني في إدارة فرق العمل، حيث ركزت دراسة Berber على البنية التنظيمية للعمل الجماعي، في حين ركزت دراسة Nyathi على دور التكنولوجيا في دعم هذه البنية. ويعكس هذا التكامل التحولات الحديثة في القطاع المصرفي، الذي لم يعد يعتمد على العنصر البشري فقط، بل على تفاعل هذا العنصر مع النظم الرقمية. كما تبرز الحاجة إلى دراسة هذه العلاقة في السياق العربي، الذي يجمع بين التحول الرقمي والتحديات التنظيمية.


ثانياً: نماذج تكوين فرق العمل ودورها في تحسين الأداء:
تكشف الدراسات الحديثة أن الثقة المتبادلة بين أعضاء الفريق تُحسّن التعاون والكفاءة وتُفضي إلى نتائج أداء أفضل، وأن الشعور بالوحدة والتضامن داخل الفريق يُسهم إسهاماً ملموساً في رفع مستوى أداء الموظفين. هذا ما توصلت إليه دراسة Arifin et al. (2022) المنشورة في Journal of Research التي أجرت تحليلاً مقارناً لأثر التماسك الجماعي على أداء الموظفين في القطاع المصرفي النيجيري.
"Team cohesion and mutual trust significantly enhance employee productivity and performance outcomes."

[bookmark: _Hlk228971402]وفي السياق الإندونيسي، قدّمت دراسة Panggarbesi & Sunarto (2023) المنشورة في مجلة BISMA نموذجاً تحليلياً يُثبت أن دعم العمل الجماعي وكفاءة التقنية المصرفية يُؤثران تأثيراً إيجابياً وذو دلالة إحصائية على أداء الموظفين، في حين خلصت إلى أن دعم القيادة وحده لا يُحدث أثراً كافياً ما لم يُقترن بتطوير التقنية وتعزيز روح الفريق.

تعليق تحليلي: 
تُعد هذه النتائج ذات أهمية كبيرة، حيث تُعيد صياغة مفهوم إدارة فرق العمل من كونه عملية تقليدية تعتمد على القيادة فقط، إلى كونه نظامًا متكاملًا يتطلب تفاعلًا بين عدة عناصر (الفريق – التكنولوجيا – القيادة). كما تدعم هذه النتائج توجه البحث الحالي في دراسة ممارسات إدارة فرق العمل كمنظومة متعددة الأبعاد وليست متغيرًا منفصلًا.


ثالثاً: دور القيادة في تعزيز أداء فرق العمل المصرفية: 
تحتل القيادة موقعًا محوريًا في الأدبيات الإدارية، خاصة فيما يتعلق بإدارة فرق العمل وتحسين الأداء المؤسسي. وقد ركزت العديد من الدراسات الحديثة على القيادة التحويلية باعتبارها أحد أكثر الأنماط القيادية تأثيرًا على تغيير معتقدات الموظفين واتجاهاتهم بما يتوافق مع الأهداف المؤسسية، مما يُعزز دوافعهم وأداءهم.

[bookmark: _Hlk228971697]ففي دراسة Ha & Hang (2024) ونشرت في Journal of Organizational Behavior Research التي تناولت القطاع المصرفي الفيتنامي، تبين أن القيادة التحويلية تؤثر بشكل مباشر في دافعية الموظفين، حيث أشار الباحثون إلى أن:
"Transformational leadership positively influences employee motivation and aligns individual goals with organizational objectives."

كما توصلت دراسة Saidu et al. (2024) المنشورة في مجلة Sustainability التي أجريت على عينة كبيرة من موظفي البنوك، إلى أن كلًا من القيادة التحويلية والتبادلية يؤثران في الأداء، إلا أن تأثير القيادة التحويلية يكون أكثر استدامة، خاصة في سياقات التغيير والتحول المؤسسي.

تعليق تحليلي:
تُبرز هذه الدراسات أهمية القيادة كعامل مؤثر رئيسي في إدارة فرق العمل، ليس فقط من حيث التوجيه، بل من حيث التأثير النفسي والتحفيزي على الموظفين. كما تشير إلى أن القيادة قد تلعب دورًا وسيطًا في العلاقة بين إدارة الفرق والأداء، وهو ما يمثل أحد الجوانب المهمة التي يسعى هذا البحث إلى اختبارها. غير أن دراسة Ha & Hang ركّزت على الأثر المباشر للقيادة على الدوافع الفردية، في حين ذهبت دراسة Saidu إلى أبعد من ذلك بقياس أثر القيادة على الاستدامة المؤسسية في ظل التغيير.


رابعاً: التواصل الداخلي وتبادل المعرفة داخل فرق العمل المصرفية
يُعدّ التواصل الداخلي من العوامل الجوهرية لبقاء المؤسسات المالية ونجاحها، إذ يُساعدها على جمع المعلومات وتحليلها وتنظيم تدفقها، فضلاً عن دوره في تحفيز الموظفين وتعزيز انتمائهم المؤسسي. هذا ما توصلت إليه دراسة Nagachevska et al. (2023) المنشورة في Journal of Innovations and Sustainability والتي اعتمدت التحليل النقدي للأدبيات لتقييم منظومة التواصل الداخلي في البنوك الأوكرانية.

وتتوافق هذه النتيجة مع ما خلصت إليه دراسة Wuaku et al. (2024) بشأن العلاقة الداخلية داخل فرق العمل المصرفية، إذ أثبتت أن التواصل الأفقي بين الزملاء يُؤثر إيجاباً وبقوة على أداء الموظفين، في حين ارتبط التواصل النازل من الإدارة للموظفين بعلاقة سلبية مع الأداء حين يُطغى عليه الطابع الأمري أو الرقابي، كما ثبت وجود علاقة إيجابية وذات دلالة إحصائية بين تبادل المعرفة وتحسين أداء الموظفين.

تعليق تحليلي:
تُقدّم هذه النتائج إضافة مهمة، حيث تُظهر أن جودة التواصل أهم من شكله، وأن أساليب الاتصال التقليدية القائمة على الأوامر قد تُضعف الأداء بدلًا من تحسينه. كما تدعم هذه النتائج فكرة أن تبادل المعرفة يمثل عنصرًا أساسيًا في فاعلية فرق العمل.


خامساً: تأثير نقص الموظفين على كفاءة فرق العمل المصرفية:
شهدت البنوك عام 2022 معدل دوران وظيفي بلغ نحو 25%، بارتفاع يُقارب 10% عن عام 2021، كما تواجه المؤسسات المالية صعوبةً مضاعفة ليس فقط في التوظيف بل في الاحتفاظ بالكفاءات المتاحة، وقد انعكس ذلك على العملاء بارتفاع معدلات الرضا السلبي المرتبطة بضعف تدريب الموظفين الجدد Invo Solutions (2023)  وتُعمّق دراسة Tang et al. (2024) هذا التحليل،
"Increased workload, reduced service quality, and longer customer waiting times."

مُثبتةً أن 52% من المديرين و 49% من الموظفين يُفكّرون في مغادرة وظائفهم خلال الاثني عشر شهراً القادمة بسبب انخفاض الرضا الوظيفي، وأن نقص الموظفين يُفضي إلى ضغط متراكم وخدمة متسرّعة وطوابير انتظار مطوّلة تُضرّ بتجربة العملاء.

2 – 3: الدراسات العربية الحديثة
أولاً: دراسة الكندي وآخرون (2024)
هدفت دراسة الكندي والخريف والبلوي وخان (2024) إلى تحيل العلاقة بين القيادة التحويلية والأداء التنظيمي في المؤسسات السعودية من خلال دراسة الدور الوسيط للثقة التنظيمية. وتوصلت الدراسة إلى وجود تأثير إيجابي مباشر للقيادة التحويلية على الأداء التنظيمي، كما أسهمت القيادة في تعزيز الثقة التنظيمية بين الموظفين. وأوصت الدراسة بضرورة تنمية القيادات القادرة على تحفيز العاملين وتطوير بيئة العمل التنظيمية.

تعليق تحليلي: 
تبرز هذه الدراسات أهمية القيادة كعنصر داعم لفاعلية فرع العمل وتؤكد ان تحقيق الأداء المؤسسي لا يعتمد فقط على المهارات الفنية أو التدريب، وإنما يتطلب نمطا قياديا قادرا على تعزيز الثقة والالتزام التنظيمي.


ثانيا: دراسة الشمري (2024)
تناولت هذه الدراسة أثر القيادة التحويلية على ابتكار الموظفين في النبوك التجارية السعودية، مع اختبار دور الدعم التنظيمي في تعزيز هذه العلاقة. وأظهرت النتائج وجود تأثير إيجابي للقيادة التحويلية على مستوى الابتكار الوظيفي والأداء، كما تبين ان الدعم التنظيمي يزيد من قوة هذا الـتأثير.

تعليق تحليلي: 
تكتسب هذه الدراسة أهمية خاصة لارتباطها المباشر بالقطاع المصرفي السعودي حيث تدعم أهمية القيادة في رفع فعالية فرق العمل وتحسين الأداء المؤسسي.


ثالثا: دراسة القحطاني وآخرون (2024)
هدفت الدراسة إلى قياس اثر القيادة التحويلية في الإبداع الإداري داخل المؤسسات السعودية، وتوصلت إلى وجود تأثير معنوي لأبعاد القيادية التحويلية على الابداع الإداري وتحسين الأداء التنظيمي واتخاذ القرار. كما أوصت الدراسة بالاهتمام بتطوير القيادات الإدارية وتمكين الموظفين من المشاركة في صنع القرار.

تعليق تحليلي: 
تؤكد هذه الدراسة ان القيادة تعد أحد العوامل التنظيمية المؤثرة في تحسين كفاءة فرق العمل وتحقيق الأداء المؤسسي المستدام.

رابعا: دراسة التحويل الرقمي في القطاع المصرفي السعودي (2024)
تناولت الدراسة واقع التحول الرقمي في القطاع المصرفي السعودي وأثره على تطوير الخدمات المصرفية والموظفين. وأظهرت النتائج أن نجاح التحول الرقمي يرتبط بدرجة كبيرة بقدرة المؤسسات على تطوير مهارات الموظفين وتأهيلهم للتعامل مع الأنظمة والتقنيات الحديثة. كما أكدت أهمية برامج التدريب المستمر في رفع الجاهزية المهنية للعاملين في البنوك السعودية.

تعليق تحليلي: 
تبرز هذه الدراسة الأهمية المتزايدة للتدريب والتطوير في البيئة المصرفية الحديثة مما يدعم المتغيرات الرئيسية للدراسة الحالية.


2 – 4: الدراسات التطبيقية الأجنبية:
أولاً: أثر التدريب وتطوير الكفاءات على الأداء المؤسسي في القطاع المصرفي:
تُعدّ برامج التدريب والتطوير من أهم الأدوات الاستراتيجية التي تعتمد عليها المؤسسات المصرفية لتعزيز كفاءة الموارد البشرية وتحقيق الأداء المؤسسي الفعّال، خاصة في ظل التغيرات التقنية المتسارعة وتعقيد العمليات المصرفية.

وفي هذا السياق، تُعد دراسة Hussain & Farooq (2024) المنشورة في Humanities and Social Sciences Communications من الدراسات وأكثرها شمولا في هذا المجال، حيث طبّقت نموذج كيركباتريك لتقييم فاعلية برامج التدريب لدى الموظفين الإداريين وغير الإداريين في القطاع المصرفي، والذي يقوم على أربع مراحل مترابطة: (ردة الفعل – التعلم – السلوك – النتائج). وقد بينت الدراسة أن:
"Training effectiveness is a sequential and interconnected process where each level reinforces the next to achieve organizational performance outcomes."

كما أظهرت النتائج أن رضا الموظفين عن التدريب في المرحلة الأولى يعزز اكتساب المعرفة والمهارات في المرحلة الثانية، وان المعرفة المكتسبة تنعكس على السلوك الوظيفي في المرحلة الثالثة، والسلوك الجديد يترجم إلى نتائج مؤسسية ملموسة في المرحلة الرابعة.

وفي دراسة تطبيقية مكمّلة أجراها Rahman & Putranto (2024) في International Journal of Current Science Research and Review أظهرت نتائج المقابلات مع مديري الموارد البشرية ومديري الفروع وجود فجوات في تطوير الكفاءات، كما أثبتت أن دمج الأساليب التدريبية العملية كلعب الأدوار والمقارنة المرجعية مع البنوك الأخرى يرفع مستوى ملاءمة التدريب للاحتياجات الفعلية، كما أكدت أن:
"Practical training methods such as simulations and role-playing significantly enhance training relevance and effectiveness."

تعليق تحليلي موسّع:
تعكس هاتان الدراستان بوضوح أن فاعلية التدريب لا تكمن فقط في تنفيذه، بل في تصميمه وربطه باحتياجات العمل. كما توضحان أن التدريب الفعّال هو عملية متكاملة تبدأ بالتخطيط وتنتهي بقياس الأثر، وهو ما يدعم التوجه العام لهذا البحث في دراسة التدريب كعنصر ديناميكي يؤثر في الأداء المؤسسي بشكل مباشر وغير مباشر.


ثانياً: دراسات حديثة في فاعلية التدريب والتطوير
في دراسة حديثة أجراها Biswas & Banerjee (2024) بعنوان ونُشرت في International Journal of Research in Management، تم استعراض أدبيات حول أثر برامج التدريب والتطوير في البنوك التجارية الهندية. وخلصت الدراسة إلى أن فاعلية التدريب تعتمد على تقييمها الصحيح وتصميمها الدقيق، وأن كل برنامج تدريبي يجب أن يهدف إلى زيادة الإنتاجية وتغيير السلوك وتقليل دوران الموظفين وتحسين جودة العمل. كما أكدت أن التدريب المدعوم بتقييم فعّال يُعزز استقرار المؤسسة ومعنويات الموظفين ويحسّن إدارة الأداء.
Training programs must focus on behavioral change, productivity enhancement, and long-term employee retention.

تعليق: تُضيف هذه الدراسة بعداً تقييمياً للتدريب يربط بين التصميم والتنفيذ والنتائج، وهو ما يتوافق مع نموذج كيركباتريك المُتبنى في دراسات سابقة، غير أنها تتجاوزه بالتركيز على السياق المصرفي الهندي وتحديات التحول الرقمي.


ثالثاً: دور التحول الرقمي في تطوير أداء فرق العمل المصرفية:
في ظل التحول الرقمي الذي يشهده القطاع المصرفي، لم يعد تطوير كفاءة الموظفين مرتبطًا فقط بالتدريب التقليدي، بل أصبح مرتبطًا بمدى قدرة المؤسسات على دمج التكنولوجيا في بيئة العمل.
وقد أظهرت مراجعة منهجية شاملة أجرتهاJamillah et al. (2025)  أن:
"Digital transformation, digital competence, and organizational culture jointly shape employee performance in banking institutions."

حيث أوضحت أن التحول الرقمي يعزز الإنتاجية ويسرّع العمليات ويرفع كفاءة اتخاذ القرار و يدعم بيئة عمل مرنة.

وأثبتت مراجعة منهجية شاملة للأدبيات المنشورة بين 2020 و 2024 في قواعد بيانات Scopus و Web of Science و Google Scholar (Jamillah et al., 2025) ان التحول الرقمي والكفاءة الرقمية والثقافة التنظيمية تُشكّل معاً منظومةً متكاملة تنعكس على أداء موظفي البنوك، وأن التحول الرقمي لا يقتصر على رفع الإنتاجية بل يُهيّئ بيئةً مرنة قادرة على استيعاب التطورات التقنية المتسارعة.

وتتوافق هذه النتيجة مع ما أورده Vahdat (2022) و McGuinness et al. (2023) من أن التطورات التقنية لا سيما التحول الرقمي السريع نحو الخدمات المصرفية الرقمية تُعيد تشكيل طريقة عمل البنوك وتُؤثّر تأثيراً عميقاً على أداء الموظفين، مع الإشارة إلى جدل قائم حول مدى انعكاس هذه التطورات إيجاباً أو سلباً على الرضا الوظيفي في ظل مخاوف من تهديد الأتمتة لبعض الوظائف المصرفية.

تعليق تحليلي موسّع:
تُبرز هذه الدراسات أن التحول الرقمي يمثل سلاحًا ذو حدين، حيث يمكن أن يعزز الأداء أو يضعفه حسب طريقة إدارته. كما تؤكد على ضرورة تكامل التدريب مع التحول الرقمي، وهو ما يعزز توجه هذا البحث في دراسة التدريب والتطوير ضمن سياق تكنولوجي شامل.


رابعاً: العوامل الرئيسية المؤثرة على أداء الموظفين في البنوك - دراسة دلفاي:
تُقدّم دراسة Tang et al. (2024) المنشورة في Cogent Business & Managment إسهاماً منهجياً نادراً في هذا الحقل، إذ استعانت بلجنة من 29 خبيراً في دورتين متتاليتين من الاستبيان لتحديد أبرز المحددات وترتيبها، مُركّزةً على الكيفية التي تُؤثر بها التحديات التقليدية والناشئة على كفاءة الموظفين ورضاهم في ظل المشهد الرقمي المتحوّل.

وقد توصلت الدراسة إلى أن :
Positive organizational culture significantly enhances employee engagement and performance in banking institutions.

الثقافة التنظيمية الإيجابية والشاملة تُعزز انخراط الموظفين وأداءهم، وإن كان ثمة جدل قائم حول فاعلية الثقافات الهرمية التقليدية مقارنةً بالهياكل التنظيمية الأفقية الأكثر حداثةً، لا سيما في سياق التحول الرقمي. كما أبرزت الدراسة مجموعة من العوامل المؤثرة، من أهمها الثقافة التنظيمية، والقيادة، التدريب، والتكنولوجيا، وبيئة العمل.


تعليق تحليلي موسّع:
تكمن أهمية هذه الدراسة في اعتمادها على رأي الخبراء بدلاً من الاستبيانات التقليدية، مما يعزز مصداقية النتائج. كما تدعم فكرة أن الأداء المؤسسي لا يمكن تفسيره بعامل واحد، بل هو نتاج منظومة متكاملة من العوامل وهو ما يتفق مع الإطار النظري لهذا البحث.


خامساً: أثر العمل الجماعي على أداء موظفي البنوك - تجربة نيجيريا:
خلصت دراسة Arifin et al. (2022) بعنوان Teamwork and Employee Performance: The Nigerian Banking إلى نتائج تفصيلية تُثري الفهم التطبيقي لهذا الموضوع، 
"Team unity and trust significantly improve employee performance and organizational outcomes."

إذ أثبتت أن الثقة بين أعضاء الفريق تُحسّن التعاون والكفاءة وتُنتج نتائج أداء أفضل، وأن روح الوحدة والتضامن الجماعي تُعزز أداء الموظف بصورة ذات دلالة إحصائية. وتُضيف هذه الدراسة قيمةً مقارنةً بأبحاث سابقة إذ تتناول بيئةً مصرفيةً في اقتصاد ناشئ، وهو ما يُقدّم نموذجاً تطبيقياً قابلاً للإسقاط على بيئات مصرفية عربية تتشابه معها في بعض السمات الهيكلية والتنظيمية.

تعليق تحليلي موسّع:
تكمن أهمية هذه الدراسة في أنها تقدم نموذجًا تطبيقيًا من اقتصاد ناشئ، وهو ما يجعل نتائجها قابلة للتطبيق في البيئات العربية، خاصة في ظل التشابه في التحديات التنظيمية.


سادساً: دراسة الأداء الوظيفي وأثره على الصحة المؤسسية للبنوك:
قدمت دراسة Perumal & Aithal (2023) المنشورة في International Journal of Management, Technology, and Social Sciences نماذجا شاملاً لأداء الموظفين في البنوك، حيث اكدت ان:
"Employee performance is influenced by a combination of organizational, behavioral, and managerial factors."

وذلك عبر متغيرات متعددة تشمل الكفاءة وجودة الخدمة وقدرة التعامل مع العملاء والعمل الجماعي والالتزام بالأهداف المؤسسية، إضافةً إلى دراسة دور ممارسات الموارد البشرية كالتحفيز والتدريب والتطوير وأنظمة تقييم الأداء. وخلصت الدراسة إلى أن الارتقاء بالأداء الفردي يتطلب معالجةً متكاملةً لهذه المتغيرات مجتمعةً لا انتقاءً لبعضها، مما يُعضّد التوجه النظري لهذا البحث القائل بضرورة دراسة العلاقة بين التكوين والتدريب والتطوير كمنظومة متكاملة.

تعليق موسّع:
تعزز هذه الدراسة فكرة أن الأداء لا يمكن تحسينه عبر تدخل واحد، بل يحتاج إلى منهج متكامل  وهو ما يمثل الأساس النظري لهذا البحث.


سابعاً: فاعلية فرق العمل والأداء المؤسسي:
في دراسة Abubakar (2024) المنشورة في International Journal of Advanced Academic Research، تم فحص أثر العمل الجماعي على الأداء المؤسسي في المؤسسات المالية في أبوجا، نيجيريا.
Teamwork has a statistically significant positive impact on organizational performance.

وخلصت الدراسة إلى أن العمل الجماعي يُؤثر تأثيراً إيجابياً وذو دلالة إحصائية على الأداء المؤسسي، وأن التغيير في هيكل الفريق والفعالية الجماعية تُمثّلان محركات أساسية للأداء. وأوصت الدراسة بضرورة تعزيز القيم المشتركة وتطوير ثقافة تنظيمية تدعم التعاون والثقة المتبادلة بين الموظفين وقياداتهم.

تعليق موسّع: 
تدعم هذه النتائج الاتجاه العام في الأدبيات، وتؤكد أهمية العمل الجماعي كعامل حاسم في الأداء المؤسسي.



ثامناً: تقييم الأداء والكفاءة المصرفية:
في دراسة Rani & Bansal (2023) المنشورة في Infokara Research، تم تقييم فاعلية نظام تقييم الأداء في القطاع المصرفي الهندي مع التركيز على بنك الدولة الهندي (SBI). وخلصت الدراسة إلى أن نظام تقييم الأداء الفعّال يرتبط إيجاباً بأداء الموظفين.
"Effective performance appraisal systems are positively linked to employee performance and satisfaction."

وأن تقبل الموظفين للتقييم يتأثر بجودة العلاقة مع المشرفين ومشاركتهم في وضع معايير الأداء. كما أشارت إلى ضرورة تطوير أنظمة تقييم أداء موحدة تربط بين التقييم والاحتياجات التدريبية والترقيات.

تعليق موسّع: 
تُمثّل هذه الدراسة إضافةً تطبيقيةً مهمة في سياق مصرفي هندي كبير، حيث تربط بين تقييم الأداء والتطوير الوظيفي، وهو ما يعزز من إطار البحث الحالي في ربط التدريب والتطوير بالأداء المؤسسي.


تاسعاً: فاعلية الفرق والأداء التنظيمي:
في دراسة Kaswan (2023) المنشورة في CIPD Evidence Review، تم تقديم مراجعة منهجية شاملة للأدبيات حول فاعلية الفرق وأدائها. وخلصت المراجعة إلى أن فاعلية الفريق لا تقتصر على الأداء المهني فحسب، بل تشمل أيضاً قابلية استمرار الفريق وتأثيره على تطوير أعضائه. كما أكدت أن العمل الجماعي قد يعيق الأداء في بعض الحالات بسبب الصراع بين المصالح الفردية والجماعية أو ظاهرة "التسكع الاجتماعي، مما يستدعي تصميماً هيكلياً دقيقاً للفرق.

تعليق موسّع: 
تُقدّم هذه المراجعة منظوراً نقدياً متوازناً يحذر من افتراض أن العمل الجماعي دائماً مفيد، وهو ما يدعم مناقشة البحث الحالي حول التحديات التي تواجه فرق العمل في البيئة المصرفية.
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2 – 5: تعليق تكاملي ومقارن على الدراسات السابقة
[bookmark: _Hlk228977415]في ضوء ما تم استعراضه من الدراسات النظرية والتطبيقية، يتبين أن الأدبيات السابقة قد تناولت موضوع إدارة فرق العمل من زوايا متعددة، سواء من حيث تكوين الفرق، أو التدريب والتطوير، أو القيادة، أو التواصل الداخلي، إلا أن هذه الدراسات لم تكن متجانسة في طرحها، وهو ما يتيح إمكانية استخلاص مجموعة من محاور الاتفاق والاختلاف، وصولاً إلى تحديد الفجوة البحثية التي يسعى هذا البحث إلى معالجتها.

أولاً: محاور الاتفاق
اتّفقت غالبية الدراسات على اختلاف توجهاتها ومنهجياتها، على أن إدارة فرق العمل الفعّالة تمثل أحد المحددات الرئيسية لتحسين الأداء المؤسسي في القطاع المصرفي، حيث أكدت أن العمل الجماعي يسهم في تعزيز التنسيق بين الموظفين، وتقليل الأخطاء التشغيلية، ورفع جودة الأداء.

كما أجمع عدد كبير من الدراسات على أن التدريب والتطوير المستمر يُعدّان من أهم الأدوات التي تسهم في تحسين كفاءة العاملين، وتنمية مهاراتهم الفنية والسلوكية، وبالتالي رفع مستوى الأداء الفردي والجماعي والمؤسسي. وفي هذا الإطار، تشير الأدبيات إلى أن التدريب لا يقتصر على تحسين المعرفة، بل يمتد إلى تعديل السلوك الوظيفي وتعزيز القدرة على التكيف مع المتغيرات.

إلى جانب ذلك، أكدت الدراسات على الدور المحوري لـ القيادة الداعمة في تحفيز فرق العمل وتعزيز التزامها، حيث تُسهم القيادة الفعالة – وخاصة التحويلية – في توجيه جهود العاملين نحو تحقيق الأهداف المؤسسية، وتقوية روح الفريق.
وعليه، يمكن القول إن هناك اتفاقًا عامًا بين الباحثين على أن:

العمل الجماعي + التدريب + القيادة = منظومة أساسية لتحسين الأداء المؤسسي


ثانياً: محاور الاختلاف
على الرغم من هذا الاتفاق العام، إلا أن الدراسات اختلفت في تفسير طبيعة العلاقة بين هذه المتغيرات، وفي تحديد الأوزان النسبية لكل عامل منها، وهو ما يعكس تنوع البيئات والسياقات التي أُجريت فيها هذه الدراسات.

فمن ناحية، ركّزت بعض الدراسات – مثل دراسة Ha & Hang (2024) – على أن القيادة التحويلية تُعد العامل الأكثر تأثيرًا، حيث تلعب دورًا مباشرًا في تحفيز الموظفين وتوجيه سلوكهم، وبالتالي تحسين الأداء.

في المقابل، أظهرت دراسات أخرى – مثل دراسة Panggarbesi & Sunarto (2023) – أن الكفاءة التقنية والتطور التكنولوجي قد يكون لهما تأثير أكبر في بعض السياقات، خاصة في البيئات المصرفية التي تعتمد بشكل متزايد على الأنظمة الرقمية، مما يشير إلى أن القيادة وحدها لا تكفي لتحسين الأداء ما لم تُدعم ببيئة تقنية متقدمة.

كما برز اختلاف واضح في تقييم دور التواصل الداخلي، حيث افترضت بعض الدراسات أنه عامل إيجابي مطلق، بينما كشفت دراسات أخرى أن:
· التواصل الأفقي (بين الزملاء) يعزز الأداء
· التواصل العمودي السلطوي (من الإدارة) قد يؤثر سلبًا

وهو ما يُشير إلى أن تأثير التواصل يعتمد على جودته وأسلوبه وليس على وجوده فقط.

إضافة إلى ذلك، اختلفت الدراسات في مدى تأثير التحول الرقمي، حيث اعتبره البعض محركًا رئيسيًا لتحسين الأداء، بينما أشار آخرون إلى آثاره السلبية المحتملة مثل انخفاض الرضا الوظيفي أو زيادة الضغوط.


تحليل أعمق للاختلافات:
يمكن تفسير هذه الاختلافات من خلال:
· اختلاف البيئات (متقدمة / نامية)
· تباين مستوى التحول الرقمي بين الدول
· اختلاف الثقافة التنظيمية
· اختلاف حجم المؤسسات المصرفية

ثالثاً: الفجوة البحثية التي يعالجها البحث الحالي
يتضح من مراجعة الأدبيات السابقة ان معظم الدراسات تناولت ممارسات إدارة فرق العمل بصورة جزئية، فقد ركزت بعض الدراسات على التدريب والتطوير، بينما اهتمت أخرى بالقيادة او التواصل الداخلي او تماسك فرق العمل دون بناء اطار متكامل يفسر العلاقات التفاعلية بين هذه المتغيرات ضمن إطار تكاملي.

كما أن هذه الدراسات:
· لم تُعالج العلاقة التراكمية بين ممارسات إدارة فرق العمل
· لم تدمج بين التكوين والتدريب والتطوير في نموذج واحد
· لم تدرس بشكل كافٍ الدور الوسيط للقيادة والتواصل الداخلي
· ركّزت في معظمها على بيئات غير عربية

ومن هنا تتمثل الفجوة البحثية في الحاجة إلى دراسة متكاملة تتناول أثر ممارسات إدارة فرق العمل المتمثلة في التكوين والتدريب والتطوير على الأداء المؤسسي في القطاع المصرفي، مع تحيل دور القيادة المصرفية والتواصل الداخلي في دعم فعالية فرق العمل وتحيق الأداء المؤسسي.


الإضافة العلمية للبحث (بشكل غير مباشر داخل الفجوة)
بناءً على ذلك، يسعى هذا البحث إلى:
· تجاوز المعالجة الجزئية للمتغيرات
· تقديم نموذج متكامل لإدارة فرق العمل
· تحليل التأثير المباشر وغير المباشر للمتغيرات
· ربط النتائج بالسياق المصرفي المحلي


موقع الدراسة الحالية من الدراسات السابقة:
تستفيد الدارسة الحالية من الدراسات السابقة في بناء إطارها النظري وتحديد متغيرات البحث وصياغة نموذجها المفاهيمي، كما تتميز عنها من خلال تقديم معالجة تكاملية تجمع بين التكوين والتدريب والتطوير ضمن إطار واحد وتحيل انعكاس هذه الممارسات على الأداء المؤسسي في البيئة المصرفية.



(شكل 2 – 1) منظومة النجاح المصرفي – كيف تصنع فرق عمل فائق الأداء
يوضح الشكل العلاقة بين ممارسات إدارة فرق العمل المتمثلة في التكوين والتدريب والتطوير بوصفها متغيرات مؤثرة في الأداء المؤسسي، مع إبراز دور كل من القيادة المصرفية والتواصل الداخلي كعوامل داعمة لفعالية فرق العمل وتحسين نتائج الأداء داخل المؤسسات المصرفية.
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