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II 
 

  
 

الۘܣ ɠانت السند اݍݰقيقي     والقلبأɸدي ɸذا البحث، ثمرة اݍݨɺد والمثابرة ورحلة الص؄ف والتعلم، إڲʄ زوجۘܣ الغالية؛ 
النابض بالدعم، والداعم الأول طوال مس؈فȖي العلمية، بتفɺمɺا وص؄فɸا وȖܨݨيعɺا الذي لم ينقطع، استطعت تجاوز  

 ɠافة التحديات. 
  

و୒ڲʄ أبناǿي الأعزاء؛ قرة عيۚܣ ومصدر فخري، الذين لم يɢونوا مجرد مصدر إلɺام، بل ɠانوا شرɠاء حقيقي؈ن ࢭʏ مس؈فة  
الـطموح، حيث خلقنا معا بʋئة من التنافس الإيجاȌي ࢭʏ التحصيل العل׿ܣ، مما غرز ࢭʏ نفوسنا جميعا شغف المعرفة  

ɸ ذا الإنجازɸ ʄجه اليوم. وروح المثابرة وجعل من الوصول إڲʈتوȘا نفخر بɠدفا عائليا مش؅ف 
  

العلم والاجْڈاد،   و୒ڲʄ والديّ الكرʈم؈ن، رمز العطاء والتܸݰية، وعرفان بفضلɺما الذي لا يطال وما غرسا ࢭʏّ من قيم 
تلك   المتع؆فة، فɢان  ڲʏ الدروب  ࢭɠ ʏل خطوة، ونورا أضاء  بالتوفيق والسداد رفيق درȌي  الصادق  اللذين ɠان دعاؤɸما 

 ʏ تʋس؈ف الطرʈق وتحقيق ɸذا الإنجاز.الدعوات المباركة والمدد الروڌʏ بالغ الأثر ࢭ
  

و୒ڲɠ ʄل من ɠان له أثر طيب بɢلمة Ȗܨݨيع أو دعوة بظɺر غيب أو موقف عزز ࢭʏ نفؠۜܣ قيمة العلم والاجْڈاد، أو ساɸم  
 ࢭʏ ترسيخ قيمة العلم والاجْڈاد ࢭʏ مس؈فȖي، أɸديكم ɸذا العمل عرȋون وفاء وتقدير.

  
  

 



III 
 

  
 

ِࣞ الذي بنعمته تتمّ الصاݍݰات، والصلاةُ والسلامُ عڴʄ أشرف الأنȎياء والمرسل؈ن  أتقدّم بخالص الشكر وعظيم    ،اݍݰمدُ 
مكنت من  أه من أسباب  وما ɸي  التقدير إڲʄ الله سبحانه وȖعاڲʄ عڴʄ ما أɲعم به عڴʏّ من توفيق وعون لإتمام ɸذا البحث

  . علما نافعا وعملا متقبلاأن يجعله  عز وجل وأساله ث،  إنجاز ɸذا البح
 

وه من جɺود  بذل  كما أتقدّم بجزʈل الشكر وعظيم التقدير إڲʄ أعضاء الɺيئة الأɠاديمية والطاقم التعلي׿ܣ ࢭʏ اݍݨامعة، لما
 ةالعلميه  جودت  ضبط مسار البحث وȖعزʈز  توجيه عل׿ܣ رص؈ن أسɺم ࢭʏإشراف منݤʏಖ و قدّموه من  علمية متم؈قة، وما  

  التفك؈ف والتحليل.ࢭʏ  يمɺاراȖ وتنمية السليمة،سس البحثية وفق الأ 
  

  وتنظيمية وأتوجّه بخالص الشكر والتقدير إڲʄ إدارة اݍݨامعة عڴʄ ما وفّرته من بʋئة أɠاديمية محفّزة، و୒مɢانات علمية  
  الأɠاديمية ث وفق المعاي؈ف  وتحقق متطلبات ɸذا البح وȖعزʈز ثقافة البحث العل׿ܣ  ،  تʋس؈ف العملية البحثيةࢭʏ    أسɺمت

  المعتمدة. 
  

وأسɺموا بروح من التعاون ࢭʏ    وملاحظاٮڈم العلمية،   كما أشكر زملاǿي الأفاضل الذين شارɠوɲي بآرا٬ڈم وأفɢارɸم القيّمة 
ɸذا البحث  دعم  دورٌ بارز ࢭʏ  الإيجاȌي  استكمال الاسȘبانة ومشاركْڈا مع الزملاء الآخرʈن، وɠان لتفاعلɺم ومساɸمْڈم  

  وتحقيق أɸدافه العلمية. 
  

  إنجاز  أسɺمت ࢭʏ  بحثية أو ملاحظة   إرشادا منݤݨيا  أوعلميا  أن أع؄ّف عن امتناɲي لɢل من قدّم دعما  ࢭʏ اݍݵتام ولا يفوتۚܣ
  ɸذا البحث، فلɢل ɸؤلاء أصدق عبارات الشكر والتقدير. 

  
  
  



IV 
 

  المستخلص 
  

ɸدفت ɸذه الدراسة إڲʄ التعرف عڴʄ فاعلية إدارة فرق العمل ࢭʏ تحس؈ن الأداء المؤسؠۜܣ ࢭʏ القطاع المصرࢭʏ، من خلال  
تحليل أثر ɠل من تɢوʈن فرق العمل، والقيادة و୒دارة الفرق، والتدرʈب والتطوʈر، والتواصل والتعاون، ونقص الموظف؈ن  

ܣ. وتɴبع أɸمية الدراسة من الدور الم؅قايد الذي تؤديه فرق العمل ࢭʏ رفع والتحديات التنظيمية ࢭʏ تحس؈ن الأداء المؤسؠۜ
 كفاءة المؤسسات المصرفية وȖعزʈز قدرٮڈا عڴʄ تحقيق أɸدافɺا ࢭʏ ظل بʋئة عمل تȘسم بالتغ؈ف والتنافسية. 

  
اعتمدت الدراسة المنݤݮ الوصفي التحليڴʏ، واستخدمت الاسȘبانة أداةً رئʋسة ݍݨمع البيانات من عينة مɢونة من (عدد  
البيانات تم استخدام   السعودية. ولتحليل  العرȋية  ࢭʏ المملكة  العاملة  البنوك  ࢭʏ عدد من  العامل؈ن  العينة) من  أفراد 

)، حيث أجرʈت اختبارات الصدق والثبات، والإحصاءات الوصفية، ومعامل ارتباط ب؈فسون،  SPSSال؄فنامج الإحصاǿي (
  وتحليل الانحدار اݍݵطي المتعدد لاختبار فرضيات الدراسة. 

  
  ،ʏالقطاع المصرࢭ ʏرت نتائج الدراسة ارتفاع مستوى تطبيق ممارسات إدارة فرق العمل ومستوى الأداء المؤسؠۜܣ ࢭɺأظ
ݰت   كما كشفت عن وجود علاقات ارتباط موجبة ودالة إحصائياً ب؈ن جميع محاور الدراسة والأداء المؤسؠۜܣ. وأوܷ

% من التباين ࢭʏ الأداء المؤسؠۜܣ، وأن  76.2فسرت ما ɲسȎته    نتائج تحليل الانحدار اݍݵطي المتعدد أن متغ؈فات الدراسة
التواصل والتعاون داخل فرق العمل ɠان أك؆ف المتغ؈فات تأث؈فاً ࢭʏ تحس؈ن الأداء المؤسؠۜܣ، يليه القيادة و୒دارة فرق العمل،  

لتطوʈر تأث؈ف معنوي  ثم نقص الموظف؈ن والتحديات التنظيمية، ࢭʏ ح؈ن لم يظɺر لɢل من تɢوʈن فرق العمل والتدرʈب وا
  عند تحليل المتغ؈فات بصورة مجتمعة.

  
وࢭʏ ضوء ɸذه النتائج، أوصت الدراسة بتعزʈز التواصل والتعاون ب؈ن أعضاء فرق العمل، وتطوʈر القيادات الإدارʈة،  
للموارد   الفعال  التخطيط  خلال  من  الموظف؈ن  نقص  ومعاݍݨة  للعمل،  الفعلية  بالاحتياجات  التدرʈب  برامج  ورȋط 

ࢭʏ رفع كفاءة فرق العمل وتحس؈ن الأداء المؤسؠۜܣ ࢭʏ القطاع    الȎشرʈة، وتطوʈر أنظمة إدارة الأداء واݍݰوافز، بما ʇسɺم
.ʏالمصرࢭ  

  
التدرʈب   والتعاون،  التواصل  القيادة،   ،ʏالمصرࢭ القطاع  المؤسؠۜܣ،  الأداء  العمل،  فرق  إدارة  المفتاحية:  الɢلمات 

  والتطوʈر، نقص الموظف؈ن. 
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 الفصل الأول: الإطار العام للبحث
  : مقدمة: 1 – 1

لا سيما ࢭʏ القطاعات اݍݵدمية الۘܣ Ȗعتمد  ة،  الأساسية ࢭʏ نجاح المؤسسات المعاصر   الرɠائزȖعد إدارة فرق العمل إحدى  
به من خصوصية  يتم؈ق  بصورة أساسية عڴʄ رأس المال الȎشري، وʈأȖي القطاع المصرࢭʏ ࢭʏ مقدمة ɸذه القطاعات لما  

التغ؈ف، وارتفاع مستوى    متغ؈فةالمؤسسات المصرفية ࢭʏ بʋئة  حيث Ȗعمل  عالية وȖعقيد Ȗشغيڴʏ م؅قايد.   تȘسم Ȋسرعة 
ل طبيعة  ࢭʏ إعادة Ȗشكي  أسɺم والتنظيم، مما    وتزايد متطلبات الامتثال،  اݝݵاطر، فضلاً عن التحولات الرقمية المȘسارعة

  العمل المصرࢭʏ وأساليبه. 
  

السياسات المالية، بل  والتقنيات أو    بالأنظمة وࢭʏ ظل ɸذه المتغ؈فات، لم ʇعد الأداء المؤسؠۜܣ ࢭʏ البنوك مرتبطًا فقط  
أصبح مرتبطًا بدرجة كب؈فة بمدى كفاءة إدارة الموارد الȎشرʈة، وȋخاصة إدارة فرق العمل المسؤولة عن تنفيذ العمليات  
اليومية، وخدمة العملاء، و୒دارة اݝݵاطر، والائتمان، والعمليات المصرفية اݝݵتلفة. وʉُعد الاعتماد عڴʄ فرق عمل مؤɸلة  

الȘشغيلية، وسرعة الإنجاز،  وفعّالة عاملاً  الدقة، والكفاءة  البنوك عڴʄ تحقيق مستوʈات عالية من  ࢭʏ قدرة   حاسمًا 
  . وتقليل الأخطاء، وتحس؈ن جودة اݍݵدمات المصرفية المقدمة

  
وȖش؈ف الممارسات الإدارʈة اݍݰديثة إڲʄ أن المؤسسات الۘܣ تنݬݳ ࢭʏ تɢوʈن فرق عمل متجاɲسة تمتلك مɺارات التعاون  
التغ؈فات البيȁية، وأك؆ف   التكيف مع   ʄون أك؆ف قدرة عڴɢشاركية، تȖ والتواصل وتبادل المعرفة وحل المشكلات بصورة

البʋئ   ʏوࢭ الاس؅فاتيجية.  أɸدافɺا  تحقيق   ʏࢭ ݍݰساسية  كفاءة  نظرًا   ʏاݍݨماڤ العمل  أɸمية  تزداد  تحديدًا،  المصرفية  ة 
  العمليات المصرفية، وضرورة التɴسيق المستمر ب؈ن مختلف الوحدات التنظيمية، واتخاذ قرارات دقيقة ࢭʏ وقت قص؈ف. 

 
تɢوʈن فرق العمل، وتدرʈّڈا، وتطوʈرɸا، حيث Ȗسɺم برامج التدرʈب والتطوʈر ࢭʏ   ت؄قر أɸمية ممارساتوࢭɸ ʏذا السياق،  

اݍݰديثة،   المصرفية  الأنظمة  مع  التعامل   ʄعڴ قدرٮڈم  وȖعزʈز  للعامل؈ن،  والسلوكية  والتقنية  الفنية  المɺارات  تنمية 
ال؄فامج   ɸذه  Ȗسɺم  كما  والتنظيم.  الامتثال  ومتطلبات  المتقدمة،  المالية  المɺنية،  والتقنيات  اݍݨاɸزʈة  مستوى  رفع   ʏࢭ

  وتحس؈ن الأداء الفردي واݍݨماڤʏ، وȖعزʈز القدرة التنافسية للمؤسسات المصرفية. 
  

  خصوصا التɢوʈن والتدرʈب والتطوʈر)(Ȗسڥɸ ʄذه الدراسة إڲʄ تحليل أثر ممارسات إدارة فرʈق العمل  وȋناءً عڴʄ ذلك،  
  ،ʏتحس؈ن الأداء المؤسؠۜܣ داخل القطاع المصرࢭ ʏذه الممارسات    دراسةوذلك من خلال  ࢭɸ ونتائج الأداءالعلاقة ب؈ن  ،

  . جودة اݍݵدمات المصرفيةواستكشاف مدى مساɸمْڈا ࢭʏ تحقيق الكفاءة الȘشغيلية و 
  

Ȋشɢل مفصل،  وعڴʄ الرغم من وجود عدد من الدراسات الۘܣ تناولت موضوعات التدرʈب أو القيادة أو الأداء المؤسؠۜܣ 
إلا أن الدراسات الۘܣ تناولت ɸذه المتغ؈فات ࢭʏ إطار تɢامڴʏ يرȋط ب؈ن تɢوʈن فرق العمل، وȋرامج التدرʈب والتطوʈر، ودور  

الأداء المؤسؠۜܣ  ʄا المباشر عڴɸوتأث؈ف ʏالداخڴ العرȋية    لا تزال محدودة  القيادة، والتواصل  البʋئة المصرفية   ʏࢭ خاصة 
  .مما ʇعزز اݍݰاجة إڲɸ ʄذه الدراسة لسداد الفجوة المعرفية السعودية

  
ݳ كيفية تاث؈ف ممارسات إدارة  ومن ɸنا تɴبع اݍݰاجة إڲɸ ʄذا البحث لسد ɸذه الفجوة وتقديم إطار تحليڴʏ شامل   يوܷ

 ʏز و فرق العمل ࢭʈعزȖ.ʏتحس؈ن الأداء المؤسؠۜܣ داخل القطاع المصرࢭ 
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  : مشɢلة البحث :2 – 1

الۘܣ تحظى ٭ڈا إدارة فرق العمل ࢭȖ ʏعزʈز الكفاءة الȘشغيلية وتحس؈ن جودة الأداء داخل   الكب؈فةعڴʄ الرغم من الأɸمية 
المصرفية البنوك  المؤسسات    الرق׿ܣ   والتحول   الشديدة  للتنافسية   نȘيجة   م؅قايدة   تحديات  تواجه، إلا أن العديد من 

فɺم    ࢭʏ  فجوة  ɸناك  تزال  لا  ذلك،  ومع.  المؤسؠۜܣ  التم؈ق   تحقيق  ࢭʏ  حاسماً   عنصراً   العمل  فرق   إدارة  يجعل   مما  السرʉع،
 السياق المصرࢭʏ العرȌي.، خاصة ࢭʏ الأداء المؤسؠۜܣالعلاقة ب؈ن تحس؈ن 

 
التدرʈب   وأن  المؤسؠۜܣ،  بالأداء  إيجابيًا  يرتبط  الفعّال   ʏاݍݨماڤ العمل  أن   ʄإڲ السابقة  الدراسات  Ȋعض  أشارت  وقد 
المنتظم والقيادة الداعمة يمثلان رك؈قت؈ن أساسʋت؈ن لرفع كفاءة فرق العمل ࢭʏ البنوك. إلا أن ɸذه الدراسات غالبًا ما  

ر إڲʄ التأث؈ف التɢامڴʏ بئڈا، أو دراسة دور القيادة والتواصل الداخڴʏ  تناولت ɸذه المتغ؈فات Ȋشɢل منفصل، دون النظ
 كمتغ؈فات وسيطة. 

 
 : مشɢلة البحث ࢭʏ مجموعة من التحديات الۘܣ تواجه إدارة فرق العمل ࢭʏ المؤسسات المصرفية، من أبرزɸا وتتمثل

  

   اراتɺم تتوافق  عمل  اختيار وتɢوʈن فرق   ʏࢭ متأفرادɸا  وخ؄فات  الصعوȋة  المصرࢭʏ،  مع  العمل  الذي  طلبات 
 المالية. والمعلومات ࢭʏ التعامل مع البياناتالكب؈فة واݍݰساسية  الإنجاز وسرعة  العالية بدقة  يȘسم 

 

  المصرفية،    فرق العمل   داخل  المتخصصةنقص الكفاءات ʄشغيلية  ال  عباء الآ مما يؤدي إڲȘ  ،عض الأفرادȊ ʄعڴ
 وʈؤثر سلبا عڴʄ مستوى الإنتاجية جودة الأداء.  

 

 قʈام  ،عدم وضوح الأدوار والمسؤولات ب؈ن أعضاء الفرɺالم ʏب تداخل ࢭȎسʇ ود،  وازدواجية    مماɺاݍݨ ʏالأمر  ࢭ
ʏقلل من كفاءة الأداء اݍݨماڤʈسيق وɴالذي يضعف الت . 

 

   رʈوالتطو التدرʈب  برامج  م  لموظف؈نل  قصور   ʏوالتقنية    واكبةࢭ الرقمية  ʇشɺدɸا  المȘسارعة  التحولات  الۘܣ 
ʏالتكيف مع الأنظمة المصرفية اݍݰديثة والتقنيات المالية  القطاع المصرࢭ ʄمما يحد من قدرة فرق العمل عڴ ،

 . المتقدمة
 

 عفض    ʏالداخڴ مالتواصل  العمل،  فرق  أعضاء  ب؈ن  قد  والتɴسيق  وصراعات  ʇسȎب  ما  تنظيمية  مشكلات 
 . داخلية Ȗعيق تحقيق الأɸداف الȘشغيلية والاس؅فاتيجية للمؤسسة المصرفية

 

   عڴ فرق العمل  ة دقيقة لتقييم أثر إدار واܷݰة و آليات عدم وجودʄ يحد من قدرة الإدارة  مما ، ؤسؠۜܣالأداء الم
  . مبɴية عڴʄ أسس علمية ومنݤݨيةأداء الفرق لتحس؈ن   تطوʈرʈه اتخاذ قرارات عڴʄ العليا 

  
)، Berber et al., 2020المؤسؠۜܣ (  بالأداء  إيجاباً   يرتبط  الفعّال  اݍݨماڤʏ  العمل  أن  إڲʄ  السابقون   الباحثون   توصل  وقد
(  ࢭʏ  العمل   فرق   كفاءة  لرفع  عٔڈما   غۚܢ   لا   رك؈قت؈ن   يُمثّلان   الداعمة   والقيادة  المنتظم   التدرʈب   وأن   & Hussainالبنوك 

Farooq, 2024  ( ذه   أن غ؈فɸ  اثن؈ن  أو واحداً   متغ؈فاً   تناولت  ما  غالباً   الدراسات  ʏواحد،  آنٍ  ࢭ  ʏناك   تزال  لا   ح؈ن  ࢭɸ   حاجة  
  الوسيط   الدور   مراعاة  مع  المؤسؠۜܣ،  الأداء  عڴʄ  ال؅فاك׿ܣ  وأثرɸا  مجتمعةً   والتطوʈر  والتدرʈب  التɢوʈن  منظومة  لدراسة
  . الداخڴʏ  والتواصل للقيادة
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 :التاڲʏ  الرئʋؠۜܣ  السؤال  حول   البحث مشɢلة   تتمحور  ɸنا  ومن
  القطاع   ࢭʏ  المؤسؠۜܣ  الأداء  مستوى   تحس؈ن   ࢭʏ)  والتطوʈر  تدرʈبالو   تɢوʈنال  Ȗشمل  بما(  العمل  فرʈق  إدارة   فاعلية  مدى  ما

 المصرࢭʏ؟
  
 
  : البحث  أɸمية :3 – 1

  من   المصرࢭʏ،  القطاع  داخل  المؤسؠۜܣ  الأداء  تحس؈ن  ࢭʏ  العمل  فرق   إدارة  فاعلية ࢭʏ تحليل مدى  البحث    تكمن أɸمية ɸذا 
ݳ دور    .المصرفية  اݍݵدمات  وجودة  Șشغيليةعڴʄ الكفاءة ال  والتطوʈر  والتدرʈب   التɢوʈن  ممارسات  دراسة  خلال كما يوܷ

ɸذه الممارسات ࢭȖ ʏعزʈز الأداء المؤسؠۜܣ وʉسɺم ࢭʏ بناء نموذج يفسر العلاقة ب؈ن إدارة فرق العمل والأداء المؤسؠۜܣ مع  
  الاستفادة مٔڈا لتحس؈ن الأداء ورفع الكفاءة الȘشغيلية،   البنوك   ࢭʏ   الȎشرʈة  الموارد   لمديري عملية يمكن    توصياتتقديم  

 : ما يڴʏالمنȎثقة ك  الفرعية  الأɸداف دراسة   وذلك من خلال
  

 إدا واقع  ࢭʏ  تحليل  العمل  فرق  المصرࢭʏ  رة  فاعليْڈا القطاع  مدى  التنظيمية    وتحديد  الأɸداف  تحقيق   ʏࢭ
 .والȘشغيڴʏ للمؤسسات المصرفية

 

   ن  دراسة أثر عملياتʈوɢق،  فرق العملتʈسيق ب؈ن أعضاء الفرɴز التʈعزȖ ʄام  وتحس؈ن    عڴɺأداء الم ʄقدراٮڈم عڴ
ʄالمصرفية بكفاءة وفعالية أعڴ . 

 

 الموظف؈ن  نقص تأث؈ف ʏالعمل فرق  ࢭ  ʄالمقدمة المصرفية  اݍݵدمات وجودة الفرق   أداء  مستوى  عڴ . 
 

 ب  برامج  دور   تقييمʈر  التدرʈوالتطو  ʏارات  تنمية  ࢭɺناء  العمل  فرق   لأعضاء  والسلوكية  الفنية  المȋقدراٮڈم   و  
 . واݍݨماڤʏ الفردي الأداء عڴʄ إيجاباً  ينعكس بما  المɺنية

 

 ا  العمل  فرق   أعضاء  خ؄فات   دور   إبرازɺوتنوع  ʏار  ودعم  الأداء  جودة  تحس؈ن  ࢭɢز  الابتʈعزȖالقدرة  و  ʄحل   عڴ  
 . المصرفية  الفرق  داخل  القرارات  واتخاذ المشكلات

 

 ق   إدارة  فاعلية   ب؈ن   العلاقة  استكشافʈالمؤسؠۜܣ   الأداء   ومستوى   الفر  ʏالمتغ؈فات   تحليل  خلال   من   البنوك،   ࢭ  
 .العلاقة ٭ڈذه المرتبطة والتنظيمية الإدارʈة

 

 الفعّالة المصرفية القيادة دور   توضيح  ʏا  العمل   فرق   دعم  ࢭɸئة  وٮڈيئة  وتحف؈قʋساعد  تنظيمية   بȖ ʄالتعاون   عڴ  
 . المش؅فكة الأɸداف  وتحقيق اݍݨماڤʏ  والعمل

 

 التواصل  أثر تحليل  ʏالعمل فرق  أعضاء ب؈ن  المعرفة  وتبادل الداخڴ ʄالأخطاء  وتقليل القرار اتخاذ  تحس؈ن  عڴ  
  . المصرفية الكفاءة  مستوى   ورفع الȘشغيلية

 

 مٔڈا  الاستفادة  المصرفية  للمؤسسات  يمكن  الۘܣ  والتوصيات  الآليات من مجموعة  اق؅فاح  ʏر  ࢭʈفرق   إدارة  تطو  
 . أفضل Ȋشɢل  والمؤسؠۜܣ  الȘشغيڴʏ  الأداء  وتحس؈ن العمل

  
  
 



 

4 
 

  : أɸداف البحث: 4 – 1
  خلال   من   المصرࢭʏ،  القطاع  داخل  المؤسؠۜܣ  الأداء  تحس؈ن  ࢭʏ  العمل   فرق   إدارة   فاعلية  مدى   الرئʋؠۜܣ ɸو تحليل   الɺدف
ࢭɸ    ʏافɺم دور و   المصرفية  اݍݵدمات  وجودة  الȘشغيلية  الكفاءة  عڴʄ  والتطوʈر  والتدرʈب  التɢوʈن  ممارساتأثر    دراسة
. وʈتفرع من ɸذا الɺدف الرئʋؠۜܣ مجموعة من الأɸداف الفرعية الۘܣ Ȗسɺم ࢭʏ تحليل العلاقة ب؈ن  الأداء المؤسؠۜܣ  Ȗعزʈز

 :تحقيق أɸدافه الفرعية وۂʏمن خلال  إدارة فرق العمل وتحس؈ن الأداء المؤسؠۜܣ داخل القطاع المصرࢭʏ، وذلك
  

 وم  تحليلɺٔڈا   ومراحل  العمل   فرق   إدارة  مفʈوɢوالتعرف  البنوك،  داخل  ت  ʄق  بناء  مراحل   عڴʈوخصائص  الفر 
 .المصرفية البʋئة ࢭʏ الفعّالة  العمل فرق 

 

 ن  ممارسات أثر دراسةʈوɢالمصرفية  الفرق   لأعضاء   الم۶ܣ  والاختيار   الت  ʄشغيلية الكفاءة مستوى  عڴȘوجودة   ال  
 . المصرفية  المɺام تنفيذ

 

 الموظف؈ن  نقص  أثر   دراسة  ʄالفرق   أداءفاعلية فرق    عڴ  ،ʏالقطاع المصرࢭ ʏتقديم   مع  ومستوى الأداء المؤسؠۜܣ ࢭ  
 . التحدي ɸذا  عڴʄ  للتغلب عملية وتوصيات حلول 

 

 ب   برامج  دور   تقييمʈر  التدرʈوالتطو  ʏالمصرࢭ  ʏارات  تنمية   ࢭɺز  والسلوكية،   الفنية   الموظف؈ن  مʈعزȖقدراٮڈم   و   ʄعڴ  
 . المصرࢭʏ  القطاع ࢭʏ المȘسارعة والتنظيمية التقنية   التغ؈فات  مع التكيف

 

 التعرف  ʄة  التنظيمية   التحديات   أبرز   عڴʈالبنوك  تواجه   الۘܣ   والإدار  ʏالمعوقات   واستكشاف  العمل،  فرق   إدارة  ࢭ  
 . الفرق   ɸذه فاعلية عڴʄ  تؤثر الۘܣ والصعوȋات

 

 المؤسؠۜܣ   الأداء  وتحس؈ن  العمل   فرق   إدارة  فاعلية   ب؈ن   العلاقة  قياس  ʏالقطاع   ࢭ  ،ʏدراسة   خلال  من   المصرࢭ  
 . الارتباط  ɸذا ࢭʏ المؤثرة والتنظيمية الإدارʈة  المتغ؈فات

 

 المصرفية  القيادة  دور   تحليل  ʏز  أعضا٬ڈا   وتحف؈ق  العمل،  فرق   دعم  ࢭʈعزȖوالعمل  التعاون   روح  و  ʏداخل   اݍݨماڤ  
 . المصرفية  المؤسسات

 

 التواصل  أثر  دراسة  ʏالفرق   أعضاء  ب؈ن   المعرفة  وتبادل  الداخڴ  ʄسيق،  تحس؈ن  عڴɴالقرار   اتخاذ  وجودة  الت  
 . الȘشغيلية الأخطاء وتقليل

 

 للقطاع   عملية   توصيات   وضع  ʏز  المصرࢭʈن  سياسات  لتعزʈوɢب  تʈر  وتدرʈتحس؈ن   يدعم  بما   العمل  فرق   وتطو  
 . التنظيمية والكفاءة  المؤسؠۜܣ  الأداء

 
 
  : أسئلة البحث: 5 – 1
ʇʄالبحث    سڥ  ʄسية ومٔڈا السؤال  مجموعة من الأسئلة  الإجابة عن  إڲʋو    الرئɸق  إدارة   فاعلية   ماوʈن، (  العمل  فرʈوɢالت  

. وʈنȎثق عن ɸذا السؤال الرئʋؠۜܣ عدد من الأسئلة  المصرࢭʏ؟  القطاع  ࢭʏ  المؤسؠۜܣ  الأداء  تحس؈ن  ࢭʏ)  التطوʈر  التدرʈب،
  ʄممارسات  تحليل دور الفرعية الۘܣ ٮڈدف إڲ ،ʏتحس؈ن الأداء المؤسؠۜܣ داخل القطاع المصرࢭ ʏوذلك   إدارة فرق العمل ࢭ

 :عڴʄ النحو الآȖي
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   ن فرق العملʈوɢم ممارسات تɸأ ʏما ۂʏالقطاع المصرࢭ ʏتلبية  ،  ࢭ ʏموما مدى فعاليْڈا ࢭ ʏبطلبات العمل المصرࢭ  
  .؟الذي يȘسم بدقة والسرعة واݍݰساسية العالية

 

 العمل    كيف فرق  أعضاء  كفاءة  رفع   ʏࢭ  ʏالمصرࢭ والتطوʈر  التدرʈب  برامج  الفنية  Ȗسɺم  مɺاراٮڈم  وتنمية 
 . ؟المؤسؠۜܣ وتحس؈ن جودة الأداءوالسلوكية، 

 

 البنوك  المؤسؠۜܣفعالية إدارة فرق العمل ومستوى الأداء    ما العلاقة ب؈ن ʏة  ،  ࢭʈوما المتغ؈فات التنظيمية والإدار
 .؟المؤثرة ࢭɸ ʏذه العلاقة

 

   إدارة فرق العمل  البنوك  الۘܣ تواجهوالمعوقات  ما التحديات ʏشغيليةداخل وحداٮڈا    ࢭȘذه  ،  الɸ وكيف تؤثر
 . ؟التحديات عڴʄ كفاءة الفرق وتحقيق الأɸداف المؤسسية

 

   أي مدى يؤثر ʄجودة  فرق العمل المصرفية  داخل  وكفاءٮڈم  الموظف؈نعدد  نقص  إڲ ʄالعمل  عڴ  ʏوكفاءة   المصرࢭ
 . ؤسؠۜܣ؟الأداء الم

 

   ب؈ن والتɴسيق  التعاون  وȖعزʈز  العمل  فرق  فاعلية  دعم   ʏࢭ  ʏالداخڴ والتواصل  المصرفية  القيادة  دور  ما 
 أعضا٬ڈا؟. 

 

  ر إدارةʈتحس؈ن بما فرق العمل ما الأليات المناسبة لتطو ʏم ࢭɺسʇالمؤسؠۜܣ   الأداءʏالقطاع المصرࢭ ʏ؟.ࢭ  
  
 

  :مصطݏݰات البحث: 6 – 1
  
  : مصطݏݰات البحث  )1 – 1جدول (

  التعرʈف الإجراǿي  التعرʈف النظري   المصطݏݳ 
Ȗشمل    العملياتمجموعة    العمل فرʈق إدارة الۘܣ  الإدارʈة 

٭ڈدف    والرقابة  والتوجيه  والتنظيم  التخطيط
أɸداف   لتحقيق  الفرʈق  أعضاء  جɺود  تɴسيق 

  .المؤسسة بكفاءة وفاعلية

الۘܣ   الممارسات  الدراسة  ɸذه   ʏࢭ ٭ڈا  يقصد 
لإدارة   البنوك  خلال    فرق تȘبعɺا  من  العمل 

 ʏࢭ ʇسɺم  بما  والتطوʈر  والتدرʈب  التɢوʈن 
  تحس؈ن الأداء المؤسؠۜܣ.

وفقا   اختيار  عملية  الفرʈق  تكوʈن الفرʈق  أعضاء    وȖشكيل 
واݍݵ؄فات والتخصصات المناسبة مع    مɺارات لل 

التɢامل   لتحقيق  والمسئوليات  الأدوار  تحديد 
  ب؈ن الأعضاء.

أعضاء   اختيار  معاي؈ف  وضوح  بدرجة  يقاس 
ب؈ن   التɢامل  وتحقيق  الأدوار  وتوزʉع  الفرʈق، 

  أعضاء فرق العمل ࢭʏ البنوك.

عملية منظمة ٮڈدف إڲʄ تنمية معارف ومɺارات   الفرʈق  تدرʈب
أداء    الموظف؈ن واتجاɸات   من  يمكٔڈم  بما 

  مɺامɺم بكفاءة.

المتقدمة،   التدرȎʈية  ال؄فامج  خلال  من  يقاس 
وملاءمْڈ رفع    اومدى   ʏࢭ وأثرɸا  واستمرارʈْڈا، 

  كفاءة فرق العمل. 
الفرʈق    الفرʈق تطوʈر  تحس؈ن أداء   ʄإڲ ٮڈدف  عملية مستمرة 

وȖعزʈز التعاون والثقة والتواصل والابتɢار بما  
  .يحقق أɸداف المؤسسة

قدرات   بȘنمية  البنك  اɸتمام  بدرجة  يقاس 
الفرق وتحس؈ن العلاقات ب؈ن الأعضاء، وȖعزʈز  

 ʏالعمل اݍݨماڤ  
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بكفاءة    المؤسؠۜܣ  الأداء أɸدافɺا  تحقيق   ʄعڴ المؤسسة  قدرة 
للموارد   الأمثل  الاستخدام  خلال  من  وفاعلية 

  .وتحقيق رضا العملاء والم؈قة التنافسية

يقاس من خلال مؤشرات الكفاءة الȘشغيلية،  
الإنجاز،   وسرعة  المصرفية،  اݍݵدمات  وجودة 

  ورضا العملاء.
تɢلفة   الكفاءة الȘشغيلية بأقل  أعمالɺا  إنجاز   ʄالمؤسسة عڴ قدرة 

  ʄعڴ اݝݰافظة  مع  للموارد  استغلال  وأفضل 
  جودة الأداء.

خدماته  تقديم   ʄعڴ البنك  قدرة  ٭ڈا  يقصد 
  Ȋسرعة ودقة وتقليل الأخطاء والɺدر ࢭʏ الموارد.

اݍݵدمات   جودة 
  المصرفية

تلبية    ʄعڴ المصرفية  اݍݵدمات  قدرة  مدى 
وتحقيق   العملاء  خلال  توقعات  من  رضاɸم 

  الاعتمادية والاستجابة والكفاءة. 

تقاس من خلال مستوى رضا العملاء، وسرعة  
تقديم اݍݵدمة ودقْڈا، والاستجابة لاحتياجات  

  العملاء.
العامل؈ن    التحوʈلية القيادة تحف؈ق   ʄعڴ ʇعمل  قيادي  نمط 

وتحقيق   الابتɢار   ʄعڴ وȖܨݨٕڈم  و୒لɺامɺم 
  أɸداف المؤسسة.

للموظف؈ن   القادة  دعم  بدرجة  يقاس 
أداء  من  وتمكئڈم  الابتɢار،   ʄعڴ وȖܨݨيعɺم 

  مɺامɺم. 
الإدارة    الداخڴʏ التواصل ب؈ن  والأفɢار  المعلومات  تبادل  علمية 

التɴسيق والتعاون داخل   يحقق  بما  والعامل؈ن 
  .المؤسسة

وسرعة   الاتصال،  قنوات  من  بوضوح  يقاس 
ب؈ن   التواصل  وفاعلية  المعلومات،  تبادل 

  أعضاء فرق العمل والإدارة.
 ʏارات    العمل اݍݨماڤɺالم ذوي  الأفراد  من  مجموعة  Ȗعاون 

واݍݵ؄فات اݝݵتلفة لإنجاز أɸداف مش؅فكة، من  
خلال التɴسيق والتواصل وتقاسم المسؤوليات  

  بما يحقق أفضل النتائج للمؤسسة.

وتبادل   والتɴسيق  التعاون  مستوى  به  يقصد 
داخل   العمل  فرق  أعضاء  ب؈ن  المعلومات 
كفاءة   رفع   ʏࢭ ذلك  مساɸمة  ومدى  البنوك، 

  الأداء وتحقيق الأɸداف المؤسسية. 
لɺا،    الال؅قام التنظي׿ܣ وولائية  بالمؤسسة  العامل  ارتباط  درجة 

واستعداده   فٕڈا،  بالعمل  الاستمرار   ʏࢭ ورغبته 
  لبذل اݍݨɺد لتحيق أɸدافɺا. 

العمل   فرق  أعضاء  شعور  بمدى  يقاس 
الال؅قام    ʄعڴ وحرصɺم  للبنك،  بالانتماء 
  ʏࢭ الفاعلة  والمشاركة  والسياسات،  بالأنظمة 

  تحقيق أɸداف المؤسسة.
والمعلومات    التمك؈ن الوظيفي الصلاحيات والموارد  الموظف؈ن  منح 

بما   بمعملɺم  المتعلقة  القرارات  اللازمة لاتخاذ 
  ʇعزز الثقة والاستقلالية والمسئولية. 

فرق   لأعضاء  البنك  إدارة  منح  بمدى  يقاس 
 ʏࢭ و୒شراكɺم  القرار،  اتخاذ  صلاحيات  العمل 
تمكٔڈم من   الۘܣ  الموارد  المشكلات، وتوف؈ف  حل 

  أداء أعمالɺم بɢاءة. 
مقارنة    رضا العملاء  عن  الناتج  بالرضا  العملاء  شعور 

الفعلية   اݍݵدمة  بمستوى  المسبقة  توقعاٮڈم 
  الۘܣ تقدمɺا المؤسسة.

مستوى رضا عملاء البنك عن جودة اݍݵدمات  
واستجابة   ودقْڈا،  تقديمɺا  وسرعة  المصرفية 

  الموظف؈ن لاحتياجاٮڈم.
أفɢار    الابتɢار التنظي׿ܣ  تبۚܣ  أو  تطوʈر   ʄعڴ المؤسسة  قدرة 

تحس؈ن    ʏࢭ Ȗسɺم  جديدة  و୒جراءات  وأساليب 
م؈قة   وتحقيق  اݍݵدمات  جودة  ورفع  الأداء 

  تنافسية.

  ʄعڴ العمل  فرق  أعضاء  البنوك  Ȗܨݨيع  مدى 
اݍݰلول   وتبۚܣ  الإبداعية  الأفɢار  تقديم 
العمل واݍݵدمات   المبتكرة، وتحس؈ن إجراءات 

  المصرفية.
مجموعة المعارف والمɺارات واݍݵ؄فات والقدرات   رأس المال الȎشري 

أɸم   أحد  تمثل  والۘܣ  العاملون،  يمتلكɺا  الۘܣ 
  الموارد الاس؅فاتيجية للمؤسسة.

الۘܣ  واݍݵ؄فات  والمɺارات  المعارف  مستوى 
البنوك، ومدى    ʏࢭ العمل  يتملكɺا أعضاء فرق 
وجودة   المؤسؠۜܣ  الأداء  تحس؈ن   ʏࢭ اسȘثمارɸا 

  اݍݵدمات المصرفية.
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المتعلقة    إدارة الموارد الȎشرʈة والممارسات  السياسات  مجموعة 
وتدرʈّڈم   واختيارɸم  العامل؈ن  باستقطاب 
وتطوʈرɸم وتحف؈قɸم وتقييم أدا٬ڈم، بما يحقق  

  أɸداف المؤسسة.

  ʏࢭ الȎشرʈة  الموارد  تȘبعɺا إدارة  الۘܣ  الممارسات 
التɢوʈن    فرق البنوك لإدارة   العمل، من خلال 

  ʏم ࢭɺسʇ ر وتقييم الأداء، بماʈب والتطوʈوالتدر
  تحس؈ن الأداء المؤسؠۜܣ.

 ʏمجموعة المؤسسات المالية المرخصة الۘܣ تقدم    القطاع المصرࢭ
وفق   والشرɠات  للأفراد  المصرفية  اݍݵدمات 

  الأنظمة المعمول ٭ڈا.

  ʏࢭ العاملة  البنوك  الدراسة  ɸذه   ʏࢭ به  يقصد 
التطبيق   محل  السعودية  العرȋية  المملكة 

  الميداɲي للدراسة.
  
  

  محرك الأداء المصرࢭʏ المتم؈ق   -العمل   فرق إدارة  ):1 – 1 (الشɢل 
  إدراك ان الإدارة المتɢاملة لفرق العمل ۂʏ الرك؈قة الأساسية لرفع الكفاءة الȘشغيلية وجودة اݍݵدمات ࢭʏ البنوك 
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  الفصل الثاɲي: الأدب النظري والدارسات السابقة
 
  : مقدمة: 1 – 2

فاعلية إدارة فرʈق العمل  البحث (بموضوع  عددًا من الدراسات السابقة ذات الصلة  الفصل الأدب النظري و يȘناول ɸذا  
ʏالقطاع المصرࢭ ʏتحس؈ن الأداء المؤسؠۜܣ ࢭ ʏر:  ࢭʈب والتطوʈن والتدرʈوɢ٭ڈدف ) وذلك  دراسة تحليلية حول ممارسات الت

بناء الإطار المعرࢭʏ الذي ȖسȘند إليه الدراسات اݍݰالية، واستعرض أɸم المفاɸيم والنظرʈات ذات العلاقة بإدارة فرق 
  العمل والتɢوʈن والتطوʈر. 

  
بئڈا،   والاختلاف  الاتفاق  أوجه  ومناقشة  الصلة،  ذات  السابقة  للدراسات  وتحليلا  عرضا  الفصل  يتضمن  كما 

  . ʇسڥʄ البحث اݍݰاڲʏ إڲʄ معاݍݨْڈاواستخلاص الفجوة البحثية الۘܣ 
  
  
  ظرʈة:  الدراسات الن :2 – 2

 : المؤسؠۜܣ بالأداء  وعلاقْڈا المصرࢭʏ القطاع  ࢭʏ  العمل  فرق  إدارة مفاɸيم : أولاً 
  ʏامل المعرࢭɢالت ʄعتمد عڴȖ القطاعات الۘܣ ʏالمؤسسات المعاصرة، لا سيما ࢭ ʏائز النجاح ࢭɠم رɸعدّ فرق العمل من أȖُ
والتخصظۜܣ مثل القطاع المصرࢭʏ. وȖش؈ف الأدبيات اݍݰديثة إڲʄ أن العمل اݍݨماڤʏ لا يقتصر عڴʄ تجميع الأفراد، بل  

 المعرفة، والتɢامل ࢭʏ الأداء، وɸو ما ينعكس إيجابًا عڴʄ الأداء المؤسؠۜܣ.   يُمثّل منظومة متɢاملة تتضمن التɴسيق، وتبادل
السياق،   (  دراسةً   Sustainability  مجلة ࢭBerber et al. (2020)    ʏ  أجرى وࢭɸ ʏذا  )  401تطبيقية عڴʄ عينة مɢونة من 

موظف ࢭʏ القطاع المصرࢭʏ ࢭʏ صرȋيا، حيث توصلت الدراسة إڲʄ وجود علاقة إيجابية قوʈة ومباشرة ب؈ن فاعلية العمل  
   اݍݨماڤʏ ومستوى الأداء المؤسؠۜܣ. وقد أشار الباحثون إڲʄ أن:

"Effective teamwork significantly contributes to organizational performance through 
improved coordination and reduced operational errors." 

  
ݰت الدراسة أن الفرق الۘܣ Ȗعاɲي من ضعف ࢭʏ الɺيɢل التنظي׿ܣ أو غياب القيادة الفعالة Ȗُشɢّل عائقًا أمام   كما أوܷ

  تحقيق أɸداف المؤسسة، وتؤدي إڲʄ تدنٍ ࢭʏ الكفاءة الȘشغيلية. 
 

 African Journal of Economicࢭʏ    ةالمɴشور   Nyathi & Kekwaletswe (2023)ة  دراس  ومن زاوʈة مختلفة، تناولت دراس 
and Management Studies   دور    ʏتحس؈ن أداء الفرق داخل المؤسسات، خاصة ࢭ ʏة الإلك؅فونية ࢭʈشرȎإدارة الموارد ال

النامية،   الȘشغيلية لفرق العمل،  و البʋئات  الȎشرʈة ʇُعزز من الكفاءة  ࢭʏ إدارة الموارد  الأنظمة الرقمية  أثبȘت أن تبۚܣ 
  وسرعة اتخاذ القرار. وʈحسن كفاءٮڈا الȘشغيلية وʉسɺم ࢭʏ تحس؈ن تدفق المعلومات 

  
ʏعليق تحليڴȖ :  

ركزت   حيث  العمل،  فرق  إدارة   ʏࢭ والتقۚܣ  الȎشري  البعدين  ب؈ن  تɢاملاً  الدراستان  البɴية  عڴBerber    ʄة  دراس تُظɺر 
دور التكنولوجيا ࢭʏ دعم ɸذه البɴية. وʉعكس ɸذا التɢامل    عڴNyathi   ʄة  دراسالتنظيمية للعمل اݍݨماڤʏ، ࢭʏ ح؈ن ركزت  

التحولات اݍݰديثة ࢭʏ القطاع المصرࢭʏ، الذي لم ʇعد ʇعتمد عڴʄ العنصر الȎشري فقط، بل عڴʄ تفاعل ɸذا العنصر مع  
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النظم الرقمية. كما ت؄فز اݍݰاجة إڲʄ دراسة ɸذه العلاقة ࢭʏ السياق العرȌي، الذي يجمع ب؈ن التحول الرق׿ܣ والتحديات  
  التنظيمية. 

  
 

 : الأداء تحس؈ن ࢭʏ ودورɸا العمل  فرق  تɢوʈن  نماذج: ثانياً 
  أفضل،   أداء  نتائج  إڲʄ  وتُفغۜܣ   والكفاءة   التعاون   تُحسّن   الفرʈق   أعضاء  ب؈ن   المتبادلة  الثقة  أن   اݍݰديثة  الدراسات   تكشف

  إليه   توصلت  ما  ɸذا.  الموظف؈ن  أداء  مستوى   رفع  ࢭʏ  ملموساً   إسɺاماً   ʇُسɺم   الفرʈق  داخل  والتضامن  بالوحدة  الشعور   وأن
  أداء   عڴʄ  اݍݨماڤʏ  التماسك  لأثر  مقارناً   تحليلاً   أجرت  ܣالۘ  ʏJournal of Research  ࢭ  ةر المɴشو   Arifin et al. (2022)ة  دراس

  . النيج؈في  المصرࢭʏ  القطاع ࢭʏ الموظف؈ن
"Team cohesion and mutual trust significantly enhance employee productivity and 
performance outcomes." 

 
ʏؠۜܣ،  السياق  وࢭʋة  دراس  قدّمت   الإندونPanggarbesi & Sunarto (2023)    ʏشورة ࢭɴة  مجلالمBISMA   تحليلياً   ذجاً نمو  

  ࢭʏ   الموظف؈ن،  أداء  عڴʄ  إحصائية دلالة  وذو  إيجابياً  تأث؈فاً   يُؤثران  المصرفية   التقنية   وكفاءة  اݍݨماڤʏ العمل   دعم   أن  يُثȎت
  . الفرʈق روح  وȖعزʈز التقنية   بتطوʈر يُق؅فن  لم  ما ɠافياً  أثراً   يُحدث لا  وحده القيادة  دعم أن  إڲʄ خلصت ح؈ن

 
ʏعليق تحليڴȖ :  

  ʄعتمد عڴȖ ونه عملية تقليديةɠ وم إدارة فرق العمل منɺعيد صياغة مفȖُ مية كب؈فة، حيثɸالنتائج ذات أ Ȗُعد ɸذه 
القيادة). كما تدعم ɸذه    –التكنولوجيا    – القيادة فقط، إڲɠ ʄونه نظامًا متɢاملاً يتطلب تفاعلاً ب؈ن عدة عناصر (الفرʈق  

 سات إدارة فرق العمل كمنظومة متعددة الأȊعاد ولʋست متغ؈فًا منفصلاً. النتائج توجه البحث اݍݰاڲʏ ࢭʏ دراسة ممار 
  
 

 :  المصرفية العمل  فرق  أداء Ȗعزʈز ࢭʏ القيادة دور : ثالثاً 
تحتل القيادة موقعًا محورʈًا ࢭʏ الأدبيات الإدارʈة، خاصة فيما يتعلق بإدارة فرق العمل وتحس؈ن الأداء المؤسؠۜܣ. وقد  

تأث؈فًا   القيادية  الأنماط  أك؆ف  أحد  باعتبارɸا  التحوʈلية  القيادة   ʄعڴ اݍݰديثة  الدراسات  من  العديد    Ȗغي؈ف عڴʄ  ركزت 
  . وأداءɸم دوافعɺم  ʇُعزز  مما المؤسسية، الأɸداف  مع يتوافق  بما واتجاɸاٮڈم  الموظف؈ن   معتقدات

 
ࢭHa & Hang (2024)    ʏ  دراسة ففي   القطاع    Journal of Organizational Behavior Researchوɲشرت  الۘܣ تناولت 

 المصرࢭʏ الفيȘنامي، تب؈ن أن القيادة التحوʈلية تؤثر Ȋشɢل مباشر ࢭʏ دافعية الموظف؈ن، حيث أشار الباحثون إڲʄ أن: 
"Transformational leadership positively influences employee motivation and aligns 
individual goals with organizational objectives." 

 
أجرʈت عڴʄ عينة كب؈فة من موظفي    الۘܣ  Sustainabilityة  مجل  ࢭʏ  ةالمɴشور   Saidu et al. (2024)ة  دراس كما توصلت  

البنوك، إڲʄ أن كلاً من القيادة التحوʈلية والتبادلية يؤثران ࢭʏ الأداء، إلا أن تأث؈ف القيادة التحوʈلية يɢون أك؆ف استدامة،  
  خاصة ࢭʏ سياقات التغي؈ف والتحول المؤسؠۜܣ. 
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:ʏعليق تحليڴȖ 
ت؄ُفز ɸذه الدراسات أɸمية القيادة كعامل مؤثر رئʋؠۜܣ ࢭʏ إدارة فرق العمل، لʋس فقط من حيث التوجيه، بل من حيث  
الفرق   إدارة  ب؈ن  العلاقة   ʏࢭ تلعب دورًا وسيطًا  القيادة قد  أن   ʄإڲ الموظف؈ن. كما Ȗش؈ف   ʄالنفؠۜܣ والتحف؈قي عڴ التأث؈ف 

  عڴʄ   كّزتر   Ha & Hangة  دراس  أن  غ؈ف  لۘܣ ʇسڥɸ ʄذا البحث إڲʄ اختبارɸا.والأداء، وɸو ما يمثل أحد اݍݨوانب المɺمة ا
  عڴʄ   القيادة  أثر  بقياس  ذلك  من  أȊعدإڲSaidu    ʄة  دراس  ذɸبت  ح؈ن  ࢭʏ  الفردية،  الدوافع  عڴʄ  للقيادة  المباشر  الأثر

 . التغي؈ف ظل  ࢭʏ المؤسسية  الاستدامة
  
 

 المصرفية  العمل  فرق  داخل المعرفة  وتبادل الداخڴʏ التواصل : راȊعاً 
  المعلومات   جمع  عڴʇُ  ʄساعدɸا  إذ  ونجاحɺا،   المالية   المؤسسات   لبقاء  اݍݨوɸرʈة   العوامل   من  الداخڴʏ  التواصل  ʇُعدّ 

ة  دراس  إليه  توصلت  ما   ɸذا .  المؤسؠۜܣ  انتما٬ڈم   وȖعزʈز  الموظف؈ن  تحف؈ق  ࢭʏ  دوره  عن  فضلاً   تدفقɺا،   وتنظيم  وتحليلɺا
Nagachevska et al. (2023)   شورةɴࢭ  الم  ʏJournal of Innovations and Sustainability  اع   التحليل   تمدتوالۘܣ 

  . الأوكرانية  البنوك ࢭʏ الداخڴʏ التواصل  منظومة لتقييم للأدبيات النقدي
  

  العمل   فرق   داخل   الداخلية  العلاقة  Ȋشأن  Wuaku et al. (2024)ة  دراس  إليه  خلصت  ما  مع  النȘيجة  ɸذه  وتتوافق
  النازل   التواصل   ارتبط  ح؈ن   ࢭʏ  الموظف؈ن،  أداء  عڴʄ  وȋقوة  إيجاباً   يُؤثر  الزملاء  ب؈ن  الأفقي  التواصل  أن  أثبȘت  إذ   المصرفية،

  إيجابية   علاقة  وجود  ثȎت   كما   الرقاȌي، أو  الأمري   الطاȊع  عليه  يُطڧʄ  ح؈ن   الأداء  مع   سلبية  Ȋعلاقة  للموظف؈ن  الإدارة من
  . الموظف؈ن  أداء وتحس؈ن  المعرفة  تبادل  ب؈ن إحصائية دلالة وذات

 
:ʏعليق تحليڴȖ 

تُقدّم ɸذه النتائج إضافة مɺمة، حيث تُظɺر أن جودة التواصل أɸم من شɢله، وأن أساليب الاتصال التقليدية القائمة  
  ʏذه النتائج فكرة أن تبادل المعرفة يمثل عنصرًا أساسيًا ࢭɸ نه. كما تدعمʋالأوامر قد تُضعف الأداء بدلاً من تحس ʄعڴ

  . فاعلية فرق العمل
  
 

 :المصرفية العمل فرق  كفاءة عڴʄ الموظف؈ن   نقص تأث؈ف: خامساً 
  تواجه   كما،  2021م  عا  عن  %10  يُقارب  بارتفاع  ،%25  نحو  بلغ  وظيفي  دورانمعدل    2022  عام  البنوك  شɺدت

  عڴʄ   ذلك  اɲعكس  وقد المتاحة،  بالكفاءات  الاحتفاظ  ࢭʏ  بل  التوظيف  ࢭʏ  فقط  لʋس  مضاعفة  صعوȋةً  المالية  المؤسسات
ة  دراس  وȖُعمّق   Invo Solutions (2023)د  اݍݨد  الموظف؈ن  تدرʈب  بضعف  المرتبطة  السلۗܣ  الرضا  معدلات  بارتفاع  العملاء

Tang et al. (2024) ذاɸ  ،التحليل  
"Increased workload, reduced service quality, and longer customer waiting times." 

  
  ȊسȎب   القادمة   شɺراً   عشر   الاثۚܣ   خلال  وظائفɺم   مغادرة  ࢭʏ  يُفكّرون   الموظف؈ن % من  49و    المديرʈن   من %  52  أن  مُثȎتةً 

  تُضرّ   مطوّلة  انتظار  وطواب؈ف  مȘسرّعة  وخدمة  م؅فاكم  ضغط  إڲʄ  يُفغۜܣ  الموظف؈ن  نقص  وأن  الوظيفي،  الرضا  انخفاض
  .العملاء بتجرȋة
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  الدراسات العرȋية اݍݰديثة :3 – 2

  ) 2024دراسة الكندي وآخرون (: أولاً 
) الكندي واݍݵرʈف والبلوي وخان  التنظي׿ܣ ࢭɸ2024  ʏدفت دراسة  التحوʈلية والأداء  القيادة  العلاقة ب؈ن  إڲʄ تحيل   (

المؤسسات السعودية من خلال دراسة الدور الوسيط للثقة التنظيمية. وتوصلت الدراسة إڲʄ وجود تأث؈ف إيجاȌي مباشر  
 ɺالأداء التنظي׿ܣ، كما أس ʄلية عڴʈز الثقة التنظيمية ب؈ن الموظف؈ن. وأوصت الدراسة  للقيادة التحوʈعزȖ ʏمت القيادة ࢭ

  بضرورة تنمية القيادات القادرة عڴʄ تحف؈ق العامل؈ن وتطوʈر بʋئة العمل التنظيمية. 
  

 :ʏعليق تحليڴȖ  
العمل وتؤكد ان تحقيق الأداء المؤسؠۜܣ لا ʇعتمد فقط    فرق القيادة كعنصر داعم لفاعلية  ت؄فز ɸذه الدراسات أɸمية 

  عڴʄ المɺارات الفنية أو التدرʈب، و୒نما يتطلب نمطا قياديا قادرا عڴȖ ʄعزʈز الثقة والال؅قام التنظي׿ܣ.
  
  

  ) 2024دراسة الشمري (: ثانيا
تناولت ɸذه الدراسة أثر القيادة التحوʈلية عڴʄ ابتɢار الموظف؈ن ࢭʏ النبوك التجارʈة السعودية، مع اختبار دور الدعم  
التنظي׿ܣ ࢭȖ ʏعزʈز ɸذه العلاقة. وأظɺرت النتائج وجود تأث؈ف إيجاȌي للقيادة التحوʈلية عڴʄ مستوى الابتɢار الوظيفي  

  زʈد من قوة ɸذا الـتأث؈ف. والأداء، كما تب؈ن ان الدعم التنظي׿ܣ ي
  

 :ʏعليق تحليڴȖ  
ࢭʏ رفع  القيادة  المباشر بالقطاع المصرࢭʏ السعودي حيث تدعم أɸمية  تكȘسب ɸذه الدراسة أɸمية خاصة لارتباطɺا 

  سؠۜܣ. ؤ فعالية فرق العمل وتحس؈ن الأداء الم
  
  

  ) 2024دراسة القحطاɲي وآخرون (: ثالثا
فت الدراسة إڲʄ قياس اثر القيادة التحوʈلية ࢭʏ الإبداع الإداري داخل المؤسسات السعودية، وتوصلت إڲʄ وجود تأث؈ف  ɸد

الدراسة   أوصت  كما  القرار.  التنظي׿ܣ واتخاذ  الأداء  الإداري وتحس؈ن  الابداع   ʄلية عڴʈالتحو القيادية  معنوي لأȊعاد 
  . الموظف؈ن من المشاركة ࢭʏ صنع القراربالاɸتمام بتطوʈر القيادات الإدارʈة وتمك؈ن 

  
 :ʏعليق تحليڴȖ  

تؤكد ɸذه الدراسة ان القيادة Ȗعد أحد العوامل التنظيمية المؤثرة ࢭʏ تحس؈ن كفاءة فرق العمل وتحقيق الأداء المؤسؠۜܣ  
  .مالمستدا

  
  )2024دراسة التحوʈل الرق׿ܣ ࢭʏ القطاع المصرࢭʏ السعودي (: راȊعا

السعودي وأثره عڴʄ تطوʈر اݍݵدمات المصرفية والموظف؈ن.    ʏالقطاع المصرࢭ ʏࢭ الرق׿ܣ  التحول  تناولت الدراسة واقع 
وأظɺرت النتائج أن نجاح التحول الرق׿ܣ يرتبط بدرجة كب؈فة بقدرة المؤسسات عڴʄ تطوʈر مɺارات الموظف؈ن وتأɸيلɺم  
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  ʏنية للعامل؈ن ࢭɺة المʈزɸرفع اݍݨا ʏب المستمر ࢭʈمية برامج التدرɸللتعامل مع الأنظمة والتقنيات اݍݰديثة. كما أكدت أ
  البنوك السعودية.

  
 :ʏعليق تحليڴȖ  

ت؄فز ɸذه الدراسة الأɸمية الم؅قايدة للتدرʈب والتطوʈر ࢭʏ البʋئة المصرفية اݍݰديثة مما يدعم المتغ؈فات الرئʋسية للدراسة  
  اݍݰالية. 

  
  
  : الأجنȎية طبيقية الت الدراسات: 4 – 2
 :ولاً: أثر التدرʈب وتطوʈر الكفاءات عڴʄ الأداء المؤسؠۜܣ ࢭʏ القطاع المصرࢭʏأ

Ȗُعدّ برامج التدرʈب والتطوʈر من أɸم الأدوات الاس؅فاتيجية الۘܣ Ȗعتمد علٕڈا المؤسسات المصرفية لتعزʈز كفاءة الموارد  
 الȎشرʈة وتحقيق الأداء المؤسؠۜܣ الفعّال، خاصة ࢭʏ ظل التغ؈فات التقنية المȘسارعة وȖعقيد العمليات المصرفية. 

 
Ȗُعد   السياق،  ɸذا   ʏة  دراسوࢭHussain & Farooq (2024)  ɴشورةالم    ʏࢭHumanities and Social Sciences 

Communications ذا اݝݨالالدراسات   منɸ ʏا شمولا ࢭɸك وأك؆فʈبرامج  لتقييم فاعلية  ، حيث طبّقت نموذج ك؈فكباتر
، والذي يقوم عڴʄ أرȌع مراحل م؅فابطة: (ردة الفعل  ࢭʏ القطاع المصرࢭʏ  نلدى الموظف؈ن الإدارʈ؈ن وغ؈ف الإدارʈ؈   التدرʈب 

 النتائج). وقد بيɴت الدراسة أن:   –السلوك   –التعلم  –
"Training effectiveness is a sequential and interconnected process where each level 
reinforces the next to achieve organizational performance outcomes." 

 
،  المرحلة الثانيةوالمɺارات ࢭʏ    المرحلة الأوڲʇ ʄعزز اكȘساب المعرفةࢭʏ  رضا الموظف؈ن عن التدرʈب    كما أظɺرت النتائج أن

الوظيفي  وان   السلوك   ʄسبة تنعكس عڴȘالمعرفة المك  ʏالثالثةࢭ و المرحلة  نتائج مؤسسية  ،   ʄإڲ ي؅فجم  اݍݨديد  السلوك 
  .المرحلة الراȊعةࢭʏ ملموسة 

 
  ʏوࢭɸا  دراسة تطبيقية مكمّلة أجراRahman & Putranto (2024)    ʏࢭInternational Journal of Current Science 

Research and Review   ر  أظʈتطو  ʏࢭ فجوات  وجود  الفروع  ومديري  الȎشرʈة  الموارد  مديري  مع  المقابلات  نتائج  ɺرت 
يرفع   الأخرى  البنوك  مع  المرجعية  والمقارنة  الأدوار  ɠلعب  العملية  التدرȎʈية  الأساليب  دمج  أن  أثبȘت  كما  الكفاءات، 

 ، كما أكدت أن: مستوى ملاءمة التدرʈب للاحتياجات الفعلية
"Practical training methods such as simulations and role-playing significantly enhance 
training relevance and effectiveness." 

  
 Ȗعليق تحليڴʏ موسّع: 

Ȗعكس ɸاتان الدراستان بوضوح أن فاعلية التدرʈب لا تكمن فقط ࢭʏ تنفيذه، بل ࢭʏ تصميمه ورȋطه باحتياجات العمل.  
ݰان أن التدرʈب الفعّال ɸو عملية متɢاملة تبدأ بالتخطيط وتɴتࢼܣ بقياس الأثر، وɸو ما يدعم التوجه العام   كما توܷ

  ر ࢭʏ الأداء المؤسؠۜܣ Ȋشɢل مباشر وغ؈ف مباشر.لɺذا البحث ࢭʏ دراسة التدرʈب كعنصر ديناميɢي يؤث
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 والتطوʈر التدرʈب فاعلية ࢭʏ حديثة  دراسات :ثانياً 

ʏا   حديثة  دراسة  ࢭɸأجرا  Biswas & Banerjee (2024)  عنوانȊ   شرتوɲُ  ʏࢭ  International Journal of Research in 
Management،  ب  برامج  أثر   حول   أدبيات  استعراض  تمʈر  التدرʈوالتطو  ʏة  البنوك  ࢭʈندية  التجارɺالدراسة   وخلصت.  ال  

ʄب  فاعلية   أن   إڲʈعتمد  التدرȖ  ʄا   عڴɺا   الܶݰيح   تقييمɺل   وأن   الدقيق،  وتصميمɠ   ۗܣ  برنامجʈٱڈدف   أن  يجب  تدر  ʄادة   إڲʈز  
  فعّال   بتقييم  المدعوم  التدرʈب  أن   أكدت  كما.  العمل  جودة  وتحس؈ن   الموظف؈ن  دوران  وتقليل  السلوك  وȖغي؈ف  الإنتاجية 

 .الأداء إدارة   وʈحسّن الموظف؈ن ومعنوʈات المؤسسة استقرار ʇُعزز 
Training programs must focus on behavioral change, productivity enhancement, and 
long-term employee retention. 

  
  نموذج   مع  يتوافق  ما  وɸو  والنتائج،  والتنفيذ  التصميم  ب؈ن  يرȋط  للتدرʈب  تقييمياً   Ȋعداً   الدراسة  ɸذه  تُضيف:  Ȗعليق

  . الرق׿ܣ  التحول  وتحديات الɺندي   المصرࢭʏ السياق عڴʄ بال؅فك؈ق  تتجاوزه  أٰڈا  غ؈ف سابقة، دراسات  ࢭʏ المتُبۚܢ  ك؈فكباترʈك
 
  

 : : دور التحول الرق׿ܣ ࢭʏ تطوʈر أداء فرق العمل المصرفيةثالثاً 
ࢭʏ ظل التحول الرق׿ܣ الذي ʇشɺده القطاع المصرࢭʏ، لم ʇعد تطوʈر كفاءة الموظف؈ن مرتبطًا فقط بالتدرʈب التقليدي،  

 بل أصبح مرتبطًا بمدى قدرة المؤسسات عڴʄ دمج التكنولوجيا ࢭʏ بʋئة العمل. 
 أن:   Jamillah et al. (2025)وقد أظɺرت مراجعة منݤݨية شاملة أجرٮڈا

"Digital transformation, digital competence, and organizational culture jointly shape 
employee performance in banking institutions." 

 
ݰت أن التحول الرق׿ܣ   .يدعم بʋئة عمل مرنةو  ʈرفع كفاءة اتخاذ القرار و  ʉسرّع العملياتو  ʇعزز الإنتاجية حيث أوܷ

 
و    Web of Scienceو    Scopusت  ࢭʏ قواعد بيانا  2024و    2020  أثبȘت مراجعة منݤݨية شاملة للأدبيات المɴشورة ب؈ن و 

Google Scholar (Jamillah et al., 2025)  ل معاً منظومةً  ان التحول الرق׿ɢّشȖُ ܣ والكفاءة الرقمية والثقافة التنظيمية
  ʄئةً مرنة قادرة عڴʋرفع الإنتاجية بل ي۷ُّܡ ب ʄأداء موظفي البنوك، وأن التحول الرق׿ܣ لا يقتصر عڴ ʄاملة تنعكس عڴɢمت

  اسȘيعاب التطورات التقنية المȘسارعة. 
 

أن التطورات التقنية لا سيما    من  McGuinness et al. (2023)و    Vahdat (2022)ه  وتتوافق ɸذه النȘيجة مع ما أورد
السرʉع نحو اݍݵدمات المصرفية الرقمية Ȗُعيد Ȗشكيل طرʈقة عمل البنوك وتُؤثّر تأث؈فاً عميقاً عڴʄ أداء  الرق׿ܣ  التحول  

الموظف؈ن، مع الإشارة إڲʄ جدل قائم حول مدى اɲعɢاس ɸذه التطورات إيجاباً أو سلباً عڴʄ الرضا الوظيفي ࢭʏ ظل مخاوف  
  من ٮڈديد الأتمتة لبعض الوظائف المصرفية. 

  
 Ȗعليق تحليڴʏ موسّع: 



 

14 
 

التحول الرق׿ܣ يمثل سلاحًا ذو حدين، حيث يمكن أن ʇعزز الأداء أو يضعفه حسب طرʈقة   ت؄ُفز ɸذه الدراسات أن 
التدرʈب   ࢭʏ دراسة  البحث  ما ʇعزز توجه ɸذا  الرق׿ܣ، وɸو  التحول  مع  التدرʈب  تɢامل  إدارته. كما تؤكد عڴʄ ضرورة 

  والتطوʈر ضمن سياق تكنولوڊʏ شامل. 
  
 

 :دراسة دلفاي -: العوامل الرئʋسية المؤثرة عڴʄ أداء الموظف؈ن ࢭʏ البنوك راȊعاً 
ɺاماً منݤݨياً نادراً ࢭɸ ʏذا اݍݰقل،  إس  ʏCogent Business & Managment  ورة ࢭالمɴش  Tang et al. (2024)ة  تُقدّم دراس

ب؈فاً ࢭʏ دورت؈ن متتاليت؈ن من الاستȎيان لتحديد أبرز اݝݰددات وترتيّڈا، مُركّزةً عڴʄ الكيفية  خ  29ن  إذ استعانت بݏݨنة م
  الۘܣ تُؤثر ٭ڈا التحديات التقليدية والناشئة عڴʄ كفاءة الموظف؈ن ورضاɸم ࢭʏ ظل المشɺد الرق׿ܣ المتحوّل. 

 
  : وقد توصلت الدراسة إڲʄ أن 

Positive organizational culture significantly enhances employee engagement and 
performance in banking institutions. 

  
الثقافة التنظيمية الإيجابية والشاملة Ȗُعزز انخراط الموظف؈ن وأداءɸم، و୒ن ɠان ثمة جدل قائم حول فاعلية الثقافات  

الرق׿ܣ.  التحول  سياق   ʏࢭ سيما  لا  حداثةً،  الأك؆ف  الأفقية  التنظيمية  بالɺياɠل  مقارنةً  التقليدية  أبرزت    الɺرمية  كما 
 . ʋȋئة العمل، و التكنولوجيا، و التدرʈب،  القيادة، و الثقافة التنظيمية  الدراسة مجموعة من العوامل المؤثرة، من أɸمɺا

  
 

 Ȗعليق تحليڴʏ موسّع: 
تكمن أɸمية ɸذه الدراسة ࢭʏ اعتمادɸا عڴʄ رأي اݍݵ؄فاء بدلاً من الاستȎيانات التقليدية، مما ʇعزز مصداقية النتائج.  
كما تدعم فكرة أن الأداء المؤسؠۜܣ لا يمكن تفس؈فه Ȋعامل واحد، بل ɸو نتاج منظومة متɢاملة من العوامل وɸو ما يتفق  

  مع الإطار النظري لɺذا البحث. 
  
 

 :تجرȋة نيج؈فيا -: أثر العمل اݍݨماڤʏ عڴʄ أداء موظفي البنوك خامساً 
ʄ  إڲ  Teamwork and Employee Performance: The Nigerian Bankingن نواȊع Arifin et al. (2022)ة خلصت دراس

 نتائج تفصيلية تُ؆في الفɺم التطبيقي لɺذا الموضوع،  
"Team unity and trust significantly improve employee performance and organizational 
outcomes." 

 
الوحدة والتضامن   التعاون والكفاءة وتɴُتج نتائج أداء أفضل، وأن روح  الثقة ب؈ن أعضاء الفرʈق تُحسّن  أثبȘت أن  إذ 
اݍݨماڤȖُ ʏعزز أداء الموظف بصورة ذات دلالة إحصائية. وتُضيف ɸذه الدراسة قيمةً مقارنةً بأبحاث سابقة إذ تȘناول  

م نموذجاً تطبيقياً قابلاً للإسقاط عڴʄ بʋئات مصرفية عرȋية تȘشابه معɺا ࢭʏ  بʋئةً مصرفيةً ࢭʏ اقتصاد ناءۜܡ، وɸو ما يُقدّ 
 Ȋعض السمات الɺيɢلية والتنظيمية. 
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 Ȗعليق تحليڴʏ موسّع: 
 ʏࢭ للتطبيق  أٰڈا تقدم نموذجًا تطبيقيًا من اقتصاد ناءۜܡ، وɸو ما يجعل نتائجɺا قابلة   ʏࢭ تكمن أɸمية ɸذه الدراسة 

 البʋئات العرȋية، خاصة ࢭʏ ظل الȘشابه ࢭʏ التحديات التنظيمية. 
 
 

 :: دراسة الأداء الوظيفي وأثره عڴʄ الܶݰة المؤسسية للبنوكسادساً 
 ʏInternational Journal of Management, Technology, and  شورة ࢭالمPerumal & Aithal (2023)  ɴة  دراس  قدمت

Social Sciences البنوك  نماذجا ʏحيث اكدت ان: شاملاً لأداء الموظف؈ن ࢭ ،  
"Employee performance is influenced by a combination of organizational, behavioral, 
and managerial factors." 

  
والال؅قام  وذلك    ʏاݍݨماڤ والعمل  العملاء  مع  التعامل  وقدرة  اݍݵدمة  وجودة  الكفاءة  Ȗشمل  متعددة  متغ؈فات  ع؄ف 

بالأɸداف المؤسسية، إضافةً إڲʄ دراسة دور ممارسات الموارد الȎشرʈة ɠالتحف؈ق والتدرʈب والتطوʈر وأنظمة تقييم الأداء.  
ب معاݍݨةً متɢاملةً لɺذه المتغ؈فات مجتمعةً لا انتقاءً لبعضɺا، مما  وخلصت الدراسة إڲʄ أن الارتقاء بالأداء الفردي يتطل

 ʇُعضّد التوجه النظري لɺذا البحث القائل بضرورة دراسة العلاقة ب؈ن التɢوʈن والتدرʈب والتطوʈر كمنظومة متɢاملة. 
  

 Ȗعليق موسّع:
Ȗعزز ɸذه الدراسة فكرة أن الأداء لا يمكن تحسʋنه ع؄ف تدخل واحد، بل يحتاج إڲʄ منݤݮ متɢامل  وɸو ما يمثل الأساس  

 النظري لɺذا البحث. 
 
  

 :المؤسؠۜܣ والأداء العمل  فرق  فاعلية: ساȊعاً 
ʏدراسة ࢭ Abubakar (2024) شورةɴالم ʏࢭ International Journal of Advanced Academic Research، أثر  فحص تم  

  . نيج؈فيا أبوجا،  ࢭʏ المالية المؤسسات  ࢭʏ المؤسؠۜܣ   الأداء  عڴʄ اݍݨماڤʏ العمل
Teamwork has a statistically significant positive impact on organizational performance. 

  
  ࢭʏ   التغي؈ف  وأن  المؤسؠۜܣ،  الأداء  عڴʄ  إحصائية  دلالة  وذو  إيجابياً   تأث؈فاً   يُؤثر  اݍݨماڤʏ  العمل  أن  إڲʄ  الدراسة  وخلصت

  المش؅فكة   القيم  Ȗعزʈز  بضرورة  الدراسة  وأوصت.  للأداء  أساسية  محرɠات  تُمثّلان  اݍݨماعية  والفعالية  الفرʈق  ɸيɢل 
  . وقياداٮڈم الموظف؈ن  ب؈ن المتبادلة والثقة  التعاون  تدعم  تنظيمية ثقافة وتطوʈر

  
  : Ȗعليق موسّع

  . تدعم ɸذه النتائج الاتجاه العام ࢭʏ الأدبيات، وتؤكد أɸمية العمل اݍݨماڤʏ كعامل حاسم ࢭʏ الأداء المؤسؠۜܣ
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 :المصرفية والكفاءة  الأداء  تقييم: ثامناً 
ʏدراسة  ࢭ  Rani & Bansal (2023)  شورةɴالم  ʏࢭ  Infokara Research،  الأداء  تقييم  نظام  فاعلية  تقييم  تم  ʏالقطاع   ࢭ  

ʏندي  المصرࢭɺال؅فك؈ق   مع   ال  ʄندي   الدولة   بنك  عڴɺال  )SBI  .(الدراسة   وخلصت  ʄيرتبط   الفعّال   الأداء  تقييم  نظام   أن  إڲ  
  . الموظف؈ن بأداء إيجاباً 

"Effective performance appraisal systems are positively linked to employee performance 
and satisfaction." 

  
  ضرورة   إڲʄ  أشارت  كما.  الأداء  معاي؈ف  وضع  ࢭʏ  ومشاركْڈم   المشرف؈ن   مع   العلاقة  بجودة  يتأثر  للتقييم  الموظف؈ن   تقبل   وأن 

  .وال؅فقيات التدرȎʈية  والاحتياجات التقييم ب؈ن ترȋط موحدة  أداء  تقييم أنظمة تطوʈر
  

   :Ȗعليق موسّع
  الوظيفي،   والتطوʈر  الأداء  تقييم  ب؈ن  ترȋط  حيث   كب؈ف،  ɸندي   مصرࢭʏ  سياق  ࢭʏ  مɺمة   تطبيقيةً   إضافةً   الدراسة  ɸذه   تُمثّل
 . المؤسؠۜܣ بالأداء والتطوʈر  التدرʈب رȋط ࢭʏ اݍݰاڲʏ  البحث إطار  من  ʇعزز  ما وɸو

  
  

  :التنظي׿ܣ والأداء  الفرق  فاعلية: تاسعاً 
ʏدراسة  ࢭ  Kaswan (2023)  شورةɴالم  ʏࢭ  CIPD Evidence Review  ،حول   للأدبيات  شاملة  منݤݨية   مراجعة  تقديم  تم  

  قابلية  أيضاً   Ȗشمل   بل  فحسب،   الم۶ܣ   الأداء  عڴʄ   تقتصر  لا   الفرʈق   فاعلية  أن   إڲʄ  المراجعة  وخلصت.  وأدا٬ڈا  الفرق   فاعلية
  ȊسȎب   اݍݰالات  Ȋعض  ࢭʏ  الأداء  ʇعيق  قد  اݍݨماڤʏ  العمل  أن  أكدت  كما.  أعضائه  تطوʈر  عڴʄ  وتأث؈فه  الفرʈق  استمرار
  .للفرق  دقيقاً  ɸيɢلياً  تصميماً  ʇستدڤʏ مما الاجتماڤʏ، الȘسكع " ظاɸرة  أو واݍݨماعية  الفردية  المصاݍݳ  ب؈ن الصراع

  
  : Ȗعليق موسّع

  البحث   مناقشة   يدعم  ما   وɸو  مفيد،   دائماً   اݍݨماڤʏ   العمل  أن  اف؅فاض   من   يحذر  متوازناً   نقدياً   منظوراً   المراجعة  ɸذه   تُقدّم
ʏالعمل  فرق  تواجه الۘܣ   التحديات  حول  اݍݰاڲ ʏئة ࢭʋالمصرفية   الب.  

  
  ) جدول مݏݵص الدراسات السابقة 1 - 2جدول (

  أبرز النتائج  موضوع الدراسة   السنة  الباحث 
Berber    ق    فرق العمل والأداء المؤسؠۜܣ   2020  وآخرونʈوجود علاقة إيجابية ب؈ن فعالية الفر

  والأداء المؤسؠۜܣ 
Arifin  ق  الثقة اݍݨماعية والأداء   2022  وآخرونʈتحس؈ن الإنتاجية من خلال تماسك الفر  

Nyathi & 
Kekwaletswe 

  تحس؈ن الكفاءة الȘشغيلية   الموارد الȎشرʈة الرقمية   2023

Hussain & Farooq 2024   ب والأداءʈب يرفع الأداء المؤسؠۜܣ   التدرʈالتدر  
Ha & Hang 2024  ليةʈتحس؈ن الدافعية والأداء   القيادة التحو  

Tang     2024  وآخرون   ʏالثقافة التنظيمية عامل مؤثر  محددات الأداء المصرࢭ  
  تأث؈ف إيجاȌي للقيادة عڴʄ الأداء   القيادة والأداء المصرࢭʏ   2024 الكندي وآخرون 
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  تحس؈ن الابتɢار والأداء   القيادة والابتɢار ࢭʏ البنوك  2024  الشمري 
  Ȗعزʈز الإبداع والأداء   القيادة والإبداع الإداري   2024  القحطاɲي وآخرون 

  
 
 Ȗعليق تɢامڴʏ ومقارن عڴʄ الدراسات السابقة  :5 – 2

ࢭʏ ضوء ما تم استعراضه من الدراسات النظرʈة والتطبيقية، يȘب؈ن أن الأدبيات السابقة قد تناولت موضوع إدارة فرق  
العمل من زوايا متعددة، سواء من حيث تɢوʈن الفرق، أو التدرʈب والتطوʈر، أو القيادة، أو التواصل الداخڴʏ، إلا أن  

ما يȘيح إمɢانية استخلاص مجموعة من محاور الاتفاق والاختلاف،  ɸذه الدراسات لم تكن متجاɲسة ࢭʏ طرحɺا، وɸو  
 وصولاً إڲʄ تحديد الفجوة البحثية الۘܣ ʇسڥɸ ʄذا البحث إڲʄ معاݍݨْڈا. 

 
 أولاً: محاور الاتفاق 

ومنݤݨياٮڈا توجɺاٮڈا  اختلاف   ʄعڴ الدراسات  غالبية  اݝݰددات  ،  اتّفقت  أحد  تمثل  الفعّالة  العمل  فرق  إدارة  أن   ʄعڴ
التɴسيق ب؈ن   ࢭȖ ʏعزʈز  ࢭʏ القطاع المصرࢭʏ، حيث أكدت أن العمل اݍݨماڤʇ ʏسɺم  الأداء المؤسؠۜܣ  الرئʋسية لتحس؈ن 

  الموظف؈ن، وتقليل الأخطاء الȘشغيلية، ورفع جودة الأداء.
 

التدرʈب والتطوʈر المستمر ʇُعدّان من أɸم الأدوات الۘܣ Ȗسɺم ࢭʏ تحس؈ن   كما أجمع عدد كب؈ف من الدراسات عڴʄ أن 
كفاءة العامل؈ن، وتنمية مɺاراٮڈم الفنية والسلوكية، وȋالتاڲʏ رفع مستوى الأداء الفردي واݍݨماڤʏ والمؤسؠۜܣ. وࢭɸ ʏذا  

تصر عڴʄ تحس؈ن المعرفة، بل يمتد إڲȖ ʄعديل السلوك الوظيفي وȖعزʈز القدرة  الإطار، Ȗش؈ف الأدبيات إڲʄ أن التدرʈب لا يق
  عڴʄ التكيف مع المتغ؈فات.

 
إڲʄ جانب ذلك، أكدت الدراسات عڴʄ الدور اݝݰوري لـ القيادة الداعمة ࢭʏ تحف؈ق فرق العمل وȖعزʈز ال؅قامɺا، حيث Ȗُسɺم  

 ࢭʏ توجيه جɺود العامل؈ن نحو تحقيق الأɸداف المؤسسية، وتقوʈة روح الفرʈق.  –وخاصة التحوʈلية   –القيادة الفعالة 
 وعليه، يمكن القول إن ɸناك اتفاقًا عامًا ب؈ن الباحث؈ن عڴʄ أن: 

 
 العمل اݍݨماڤʏ + التدرʈب + القيادة = منظومة أساسية لتحس؈ن الأداء المؤسؠۜܣ 

 
 

 ثانياً: محاور الاختلاف 
عڴʄ الرغم من ɸذا الاتفاق العام، إلا أن الدراسات اختلفت ࢭʏ تفس؈ف طبيعة العلاقة ب؈ن ɸذه المتغ؈فات، وࢭʏ تحديد  

  الأوزان الɴسȎية لɢل عامل مٔڈا، وɸو ما ʇعكس تنوع البʋئات والسياقات الۘܣ أُجرʈت فٕڈا ɸذه الدراسات. 
 

عڴʄ أن القيادة التحوʈلية Ȗُعد العامل الأك؆ف   – Ha & Hang (2024)مثل دراسة    –فمن ناحية، ركّزت Ȋعض الدراسات 
  تأث؈فًا، حيث تلعب دورًا مباشرًا ࢭʏ تحف؈ق الموظف؈ن وتوجيه سلوكɺم، وȋالتاڲʏ تحس؈ن الأداء. 
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أخرى   دراسات  أظɺرت  المقابل،   ʏدراسة    – ࢭ التقنية والتطور    – Panggarbesi & Sunarto (2023)مثل  الكفاءة  أن 
  ʄم؅قايد عڴ Ȗعتمد Ȋشɢل  الۘܣ  البʋئات المصرفية   ʏࢭ السياقات، خاصة  ࢭȊ ʏعض  أك؄ف  تأث؈ف  لɺما  يɢون  قد   ʏالتكنولوڊ

 الأنظمة الرقمية، مما ʇش؈ف إڲʄ أن القيادة وحدɸا لا تكفي لتحس؈ن الأداء ما لم تُدعم ببʋئة تقنية متقدمة. 
  

كما برز اختلاف واܷݳ ࢭʏ تقييم دور التواصل الداخڴʏ، حيث اف؅فضت Ȋعض الدراسات أنه عامل إيجاȌي مطلق، بʋنما  
 كشفت دراسات أخرى أن: 

  عزز الأداءʇ (ب؈ن الزملاء) التواصل الأفقي 
  التواصل العمودي السلطوي (من الإدارة) قد يؤثر سلبًا 

  
  وɸو ما ʇُش؈ف إڲʄ أن تأث؈ف التواصل ʇعتمد عڴʄ جودته وأسلوȋه ولʋس عڴʄ وجوده فقط. 

 
إضافة إڲʄ ذلك، اختلفت الدراسات ࢭʏ مدى تأث؈ف التحول الرق׿ܣ، حيث اعت؄فه البعض محرɠًا رئʋسيًا لتحس؈ن الأداء،  

  بʋنما أشار آخرون إڲʄ آثاره السلبية اݝݰتملة مثل انخفاض الرضا الوظيفي أو زʈادة الضغوط. 
  
 

 تحليل أعمق للاختلافات: 
 يمكن تفس؈ف ɸذه الاختلافات من خلال: 

 (متقدمة / نامية) ئاتʋاختلاف الب 
  تباين مستوى التحول الرق׿ܣ ب؈ن الدول 
  اختلاف الثقافة التنظيمية 
 اختلاف ݯݨم المؤسسات المصرفية 

 
ʏا البحث اݍݰاڲɺعاݍݨʇ ثالثاً: الفجوة البحثية الۘܣ 

تناولت ممارسات إدارة فرق العمل بصورة جزئية، فقد ركزت  معظم الدراسات    من مراجعة الأدبيات السابقة ان   يتܸݳ
Ȋعض الدراسات عڴʄ التدرʈب والتطوʈر، بʋنما اɸتمت أخرى بالقيادة او التواصل الداخڴʏ او تماسك فرق العمل دون  

  ضمن إطار تɢامڴʏ.بناء اطار متɢامل يفسر العلاقات التفاعلية ب؈ن ɸذه المتغ؈فات  
 

 كما أن ɸذه الدراسات: 
  عاݍݮ العلاقة ال؅فاكمية ب؈ن ممارسات إدارة فرق العملȖُ لم 
  نموذج واحد ʏر ࢭʈب والتطوʈن والتدرʈوɢلم تدمج ب؈ن الت 
 ʏافٍ الدور الوسيط للقيادة والتواصل الداخڴɠ لɢشȊ لم تدرس 
 يةȋئات غ؈ف عرʋب ʄا عڴɺمعظم ʏركّزت ࢭ 
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  التɢوʈن المتمثلة ࢭʏ إدارة فرق العمل  تȘناول أثر ممارسات  ࢭʏ اݍݰاجة إڲʄ دراسة متɢاملة  الفجوة البحثية تتمثل  ومن ɸنا 
دعم  الداخڴʏ ࢭʏ  عڴʄ الأداء المؤسؠۜܣ ࢭʏ القطاع المصرࢭʏ، مع تحيل دور القيادة المصرفية والتواصل    التطوʈرو   التدرʈبو 

 . فعالية فرق العمل وتحيق الأداء المؤسؠۜܣ
 
 

 الإضافة العلمية للبحث (Ȋشɢل غ؈ف مباشر داخل الفجوة) 
 :ʄذا البحث إڲɸ ʄسڥʇ ،ذلك ʄبناءً عڴ 

 تجاوز المعاݍݨة اݍݨزئية للمتغ؈فات 
  امل لإدارة فرق العملɢتقديم نموذج مت 
  تحليل التأث؈ف المباشر وغ؈ف المباشر للمتغ؈فات 
 ʏاݝݰڴ ʏط النتائج بالسياق المصرࢭȋر 

  
  

  موقع الدراسة اݍݰالية من الدراسات السابقة: 
نموذجɺا   البحث وصياغة  متغ؈فات  النظري وتحديد  إطارɸا  بناء   ʏࢭ السابقة  الدراسات  اݍݰالية من  الدارسة  Ȗستفيد 
إطار واحد   التɢوʈن والتدرʈب والتطوʈر ضمن  المفاɸي׿ܣ، كما تتم؈ق عٔڈا من خلال تقديم معاݍݨة تɢاملية تجمع ب؈ن 

  بʋئة المصرفية.وتحيل اɲعɢاس ɸذه الممارسات عڴʄ الأداء المؤسؠۜܣ ࢭʏ ال
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  كيف تصنع فرق عمل فائق الأداء –) منظومة النجاح المصرࢭʏ 1 – 2شɢل (
  ʏا متغ؈فات مؤثرة ࢭɺر بوصفʈب والتطوʈن والتدرʈوɢالت ʏل العلاقة ب؈ن ممارسات إدارة فرق العمل المتمثلة ࢭɢݳ الش يوܷ

، مع إبراز دور ɠل من القيادة المصرفية والتواصل الداخڴʏ كعوامل داعمة لفعالية فرق العمل وتحس؈ن  الأداء المؤسؠۜܣ
  نتائج الأداء داخل المؤسسات المصرفية.
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  الفصل الثالث: الإطار النظري للدارسة وفرضيات البحث
  
  : مقدمة: 1 – 3

أɸم   استعراض  اݍݰالية من خلال  الدارسة  إلٕڈا  ȖسȘند  الۘܣ  النظرʈة  عرض الأسس   ʄإڲ الفصل  ɸذا    النظرʈات ٱڈدف 
للقطاع المصرࢭʏ. كما يتضمن الفصل    االمفسرة للعلاقة ب؈ن إدارة فرق العمل والأداء المؤسؠۜܣ وتحليل مدى وملاءمْڈ 

الفصل    ʏࢭ عرضه  تم  الذي  النظري  والإطار  السابقة  الدراسات  اليه  توصلت  ما   ʄاعتمادا عڴ الدراسة  فرضيات  بناء 
  السابق. 

  
العلاقة ب؈ن ممارسات   ࢭʏ تفس؈ف  الۘܣ Ȗسɺم  النظرʈات الإدارʈة والتنظيمية  وȖسȘند الدارسة اݍݰالية إڲʄ مجموعة من 

.ʏالقطاع المصرࢭ ʏ؈ن الأداء المؤسؠۜܣ ࢭȋر وʈب والتطوʈن والتدرʈوɢالت ʏإدارة فرق العمل المتمثلة ࢭ  
  
  النظرʈات المرتبطة بالبحث :2 – 3
 نظرʈة القيادة التحوʈلية أولا:  

  الفعّال   القائد  أن  من أبرز النظرʈات ࢭʏ مجال القيادة، حيث تؤكد  ȖBass (1985)عد نظرʈة القيادة التحوʈلية الۘܣ قدمɺا  
والإبداع وتطوʈر أساليب العمل، كما Ȗساعد القيادة التحوʈلية    الابتɢار  عڴʄ  وȖܨݨيعɺم  أعضاء الفرʈق  تحف؈ق  ʇستطيع

   .عڴʄ زʈادة ال؅قام الموظف؈ن بأɸداف المؤسسة ورؤʈْڈا الاس؅فاتيجية
  

الموظف؈ن  تُ   التحوʈلية  القيادة  أن  Ha & Hang (2024)  دراسة  أظɺرت دافعية   ʏࢭ مباشرة    وتُوجّه وأدا٬ڈم  ؤثر بصورة 
  استدامة   أك؆فʇعد    التحوʈلية  القيادة  أثر  أن  Saidu et al (2024)دراسة    أضافت  كما.  المؤسسية  الأɸداف  نحو  سلوكɺم

ʏالمؤسؠۜܣ  ࢭ التغ؈ف  دراسة  .  بʋئات  توصلت  ان  Abubakar (2024)كذلك   ʄالعوامل    تُمثّل  الفعّالة  القيادة  عڴ أحد 
    .الأساسية ࢭʏ نجاح فرق العمل وتحس؈ن الأداء المؤسؠۜܣ

  
التحوʈلية    Ȗعد القيادة  قدرة  نظرʈة  تؤكد  الۘܣ  الإدارʈة  النظرʈات  أبرز  الفرʈق    عڴʄ  الفعالالقائد  من  أعضاء  تحف؈ق 

ʄعڴ وȖعزʈز  والابتɢارالإبداع    وȖܨݨيعɺم  الموظف؈ن  مɺارات  وتنمية  مش؅فكة  رؤʈة  بناء  خلال  من  بأɸداف    ال؅قامɺم، 
ࢭʏ رفع كفاءة الموظف؈ن وȖعزʈز  سɺم  Ȗُ وتكȘسب ɸذه النظرʈة أɸمية خاصة ࢭʏ القطاع المصرࢭʏ حيث    .المؤسسة ورؤʈْڈا

ينعكس إيجابا عڴʄ  الأمر الذي  التكيف مع المتغ؈فات التقنية والتنظيمية المȘسارعة،  ، وتمكئڈم من  روح التعاون بئڈم
  . وجودة اݍݵدمات المصرفية وزʈادة القدرة التنافسية للبنوكالأداء المؤسؠۜܣ تحس؈ن  

  
  

 السلوك التنظي׿ܣ  نظرʈة : ثانيا
ح أن التعاون  يتوضالمنظمات، وȖسڥʄ إڲʄ    داخلالأفراد واݍݨماعات  سلوك  دراسة  عڴʄ  نظرʈة السلوك التنظي׿ܣ  تركز  

  .وارتفاع مستوى الرضا الوظيفي ب؈ن الموظف؈ن تؤدي إڲʄ تحس؈ن الأداء وزʈادة الإنتاجيةوالعلاقات الإيجابية  الفعال
  



 

22 
 

ࢭʏ   أداءɸم، وتحسن مستوى    الموظف؈ن   اندماج  Ȗُعزز   الإيجابية  التنظيمية   الثقافة  أن   Tang et al. (2024)  دراسة   أكّدت 
ࢭʏ تقبل    ة مباشر   صورةتؤثر ب   المشرف؈ن و   الموظف؈ن جودة العلاقة ب؈ن   إڲʄ ان   Rani  & Bansal (2023)  دراسة   أشارت ح؈ن 

   .أɸداف المنظمة وتحقيق  وȖعزʈز الأداء التنظي׿ܣ  نظم تقييم الأداء
  

ʏالقطاع  ࢭ  ʏܦݨام ب؈ن أعضاء فرق العمل وتحس؈ن    المصرࢭɲز التعاون والاʈعزȖ ʏم تطبيق مبادئ السلوك التنظي׿ܣ ࢭɺسʇ
جودة العلاقات ب؈ن الموظف؈ن والإدارة، مما ʇسɺم ࢭʏ تقليل الصراعات التنظيمية ورفع مستوى الرضا الوظيفي وزʈادة  

إيجابية عمل  بʋئة  بناء  التنظي׿ܣ  السلوك  فɺم  ʇساعد  كما  الفرق    الإنتاجية.  ب؈ن  والتɴسيق  الفعال  التواصل  تدعم 
  . المصرفية، الأمر الذي ينعكس إيجابا عڴʄ جودة اݍݵدمات المصرفية وتحقيق الأɸداف الاس؅فاتيجية للبنوك

  
 

 نظرʈة بناء الفرʈق:  : ثالثا
ق ʇعتمد عڴʈ  ʄفر الان نجاح    النظرʈة من النظرʈات الۘܣ تفسر العوامل المؤثرة ࢭʏ فعالية فرق العمل، إذ تف؅فضɸذه    Ȗُعد

وتؤكد    بئڈم.والتواصل الفعال  المتبادل  الثقة والتعاون    وȖعزʈز  الأعضاء  مɺارات   وضوح الأدوار والمسؤوليات والتɢامل ب؈ن
أدا٬ڈا ان توافر ɸذه المقومات ʇسɺم ࢭʏ بناء فرق عمل متماسكة وتنكئڈا من تحقيق    ،، ورفع كفاءٮڈا وتحسن؈ن جودة 

  .الأɸداف التنظيمية بكفاءة وفاعلية
  

التعاون  Ȗعد من العوامل الرئʋسية ࢭȖ ʏعزʈز    الفرʈق  أعضاء  ب؈ن  المتبادلة  لثقة إڲʄ ان ا  Arifin et al. (2022)  دراسةتوصلت  
لمؤثرة ࢭʏ العوامل اأبرز  فعالية فرق العمل Ȗعد من    أن  Abubakar (2024)  دراسة  أضافت  كما.  الإنتاجية  الكفاءةرفع  و 

Ȗعتمد عڴʄ استمرارʈة التعاون  فعالية الفرق    ن استدامةأ  Kaswan (2023)مراجعة    أكدت و .  المؤسؠۜܣ  تحس؈ن الأداء
  . بمرور الوقتووضوح الأدوار والقدرة عڴʄ اݍݰفاظ عڴʄ مستوى مرتفع من الأداء 

  
ʏالقطاع   ࢭ  ʏز الثقة المتبادلة ووضوح الأدوار    المصرࢭʈعزȖ ن فرق عمل متماسكة من خلالʈوɢت ʏق ࢭʈة بناء الفرʈم نظرɺسȖ

ات والوحدات اݝݵتلفة. كما Ȗساعد عڴʄ رفع كفاءة التواصل والتعاون ب؈ن  والمسئوليات، وتحس؈ن التɴسيق ب؈ن الإدار 
الȘشغيلية وȖسرʉع انجاز الأعمال، مما ينعكس إيجابا عڴʄ جودة اݍݵدمات المصرفية   أعضاء الفرʈق وتقليل الأخطاء 

  . وكفاءة الأداء المؤسؠۜܣ وتحقيق الأɸداف الاس؅فاتيجية للبنوك
  
  

 التعلم التنظي׿ܣ:  نظرʈة: راȊعا
داخل المنظمة باعتبارɸا من العوامل الرئʋسية    المعرفة  وتبادل   المستمر   التعلم   أɸمية   عڴʄ  التنظي׿ܣ   التعلم   نظرʈة   تؤكد

. وترى النظرʈة ان الاسȘثمار ࢭʏ التدرʈب والتطوʈر ʇساɸم ࢭʏ تنمية مɺارات الموظف؈ن ورفع  المؤسسةو أداء الافراد  لتحس؈ن  
، بما ينعكس إيجابا عڴʄ الأداء المؤسؠۜܣ وتحقيق  والتنظيمية  كفاءٮڈم وȖعزʈز قدرٮڈم عڴʄ التكييف مع التغ؈فات التقنية

 الم؈قة التنافسية. 
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ݰت    تحس؈ن   تؤثر Ȋشɢل مباشر ࢭʏمستمرة  التدرʈب الفعال يمثل عملية    أن  Hussain & Farooq (2024)  دراسة   أوܷ
والتطوʈر Ȗسɺم ࢭʏ رفع الكفاءة    التدرʈب برامج    أن إڲBiswas & Banerjee (2024)    ʄ  دراسة  الأداء المؤسؠۜܣ، كما توصلت
  . الأداء إدارةتطوʈر ممارسات  و  الموظف؈ن  معنوʈاتنظمة ورفع الم استقراروȖعزʈز المɺنية وتحس؈ن جودة الأداء 

 
ʏالقطاع  وࢭ  ʏر المستمر لتمك؈ن الموظف؈ن من    المصرࢭʈب والتطوʈالتدر ʏثمار ࢭȘمية الاسɸة التعلم التنظي׿ܣ أʈتفسر نظر

مواكبة التقنيات اݍݰديثة ومتطلبات التحول الرق׿ܣ، وȖعزʈز قدرٮڈم عڴʄ استخدام الأنظمة المصرفية المتطورة بكفاءة. 
صرفية وزʈادة الأداء المؤسؠۜܣ بما يدعم قدرة البنوك  كما Ȗسɺم ࢭʏ تطوʈر مɺارات فرق العمل وتحس؈ن جودة اݍݵدمات الم

 عڴʄ التكيف مع المتغ؈فات وتحقيق أɸدفɺا الاس؅فاتيجية. 
  
  

 : الȎشرʈة الموارد  نظرʈة: خامسا
  ʄة عڴʈشرȎال ࢭʏ    الموظف؈ن  أن ترتكز نظرʈة الموارد  أحد أɸم الأصول الاس؅فاتيجية للمؤسسات، وان الاسȘثمار  يمثلون 

ڲʄ الموارد الȎشرʈة  وتنظر النظرʈة إ  .مستدامة  تنافسية  م؈قة  تحقيق  ࢭʇ  ʏسɺم  كفؤة  عمل  فرق   وȋناءتنمية مɺاراٮڈم وقدرٮڈم  
 . ݍݵلق القيمة وȖعزʈز الأداء المؤسؠۜܣ وتحقيق أɸداف المنظمةاس؅فاتيجيا بوصفɺا مصدرا 

  
ݰتالموظف؈ن  إيجاباً بأداءترتبط    الأداء  تقييم   أنظمة  أن  Rani & Bansal (2023)  دراسة  أكّدت  Biswas  دراسة  . كما أوܷ

& Banerjee (2024) ب  أنʈالتدر ʏثمار ࢭȘخفض معدل دوران الموظف؈ن ورفع جودة الأداء، الاس ʏم ࢭɺسʇ رʈوأن والتطو  
ʇسɺم    كما  .الȎشرʈة  الموارد   كفاءة  التدرȎʈية ʇُعزز   والاحتياجات  التقييمنتائج    ب؈نمتɢاملة ترتبط    تقييم  أنظمة  تطوʈر

  . التدرʈب المسȘند إڲʄ نتائج التقييم ࢭʏ تحس؈ن جودة العمل ورفع الأداء المؤسؠۜܣ
  

ʏࢭ    ʏة  القطاع المصرࢭʈشرȎر الكفاءات الʈتطو ʏثمار ࢭȘللاس ʏتوضيح الدور الاس؅فاتيڋ ʏة ࢭʈشرȎة الموارد الʈمية نظرɸت؄فز أ
مواكبة    ʄالقدرة عڴ وȖعزʈز  الأداء  كفاءة  اݍݵدمات المصرفية، ورفع  ࢭʏ تحس؈ن جودة  ʇسɺم  بما  العمل،  وتدرʈب فرق 

لȎشرʈة عڴʄ زʈادة رضا الموظف؈ن، واݍݰد من معدل دوراٰڈم،  التطورات التقنية والتنظيمية. كما ʇساعد الاɸتمام بالموارد ا
  . وȖعزʈز الم؈قة التنافسية للمؤسسات المصرفية

  
  

 ندرة الموارد:   نظرʈة: سادسا
ݳ   نقص نظرʈة ندرة الموارد ان محدودية الموارد الȎشرʈة قد تؤثر سليا ࢭʏ الأداء المؤسؠۜܣ إذ لم تدار بكفاءة. وان    توܷ

ينعكس عڴʄ كفاءة فرق العمل وقدرٮڈا عڴʄ تحقيق الأɸداف التنظيمية، لذلك تؤكد    المتخصصة  الكفاءات  أو  الموظف؈ن
النظرʈة أɸمية التخطيط الفعال للموارد الȎشرʈة، والاسȘثمار ࢭʏ استقطاب الكفاءات وتطوʈرɸا بما يضمن الاستخدام  

  الأمثل للموارد المتاحة Ȗعزʈز الأداء المؤسؠۜܣ. 
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يرون ان نقص الكفاءات الȎشرʈة    الموظف؈ن  من %  49و  المديرʈن   من%  52إڲʄ ان    Tang et al. (2024)  دراسة   توصلت
ݰت كما .  المؤɸلة الموارد  ندرة أزمة من   ʇُعمّق مما تحديا رئʋسيا امام المؤسسات،يمثل   Biswas & Banerjeeدراسة   أوܷ

اݍݰد من    أن  (2024)  ʏࢭ ʇسɺم  التدرʈب والتطوʈر   ʏࢭ أحد    الموظف؈ن  دورانالاسȘثمار  وʉعد  الكفاءات   ʄواݝݰافظة عڴ
  . اݍݰلول العملية لمواجɺة تحديات ندرة الموارد

  
ʏالقطاع  ࢭ  ʏكفاءة فرق العمل    المصرࢭ ʄتوضيح أثر نقص الموظف؈ن والكفاءات المتخصصة عڴ ʏمية ندرة الموارد ࢭɸترز أ

التدرʈب  وجودة اݍݵدمات    ʏࢭ العاملة، والاسȘثمار المستمر  للقوى  الفعال  التخطيط  النظرʈة ان  المصرفية. كما تؤكد 
وȖعزʈز قدرة    المؤسؠۜܣ   والتطوʈر والإدارة المثڴʄ للموارد الȎشرʈة ʇسɺم ࢭʏ اݍݰد من اثار نقص الموارد ورفع كفاءة الأداء

 .البنوك عڴʄ تحقيق أɸدافɺا بكفاءة
  
  

 الاجتماڤʏ تبادل ال نظرʈة: ساȊعا
ان  التبادل الاجتماڤʏ  نظرʈة    Blau (1964)طرح   الثقة والمعاملة الفعالة  التنظيمية    العلاقاتالۘܣ تف؅فض   ʄتقوم عڴ  

التدرʈب   ࢭʏ دعم موظفٕڈا من خلال  اسȘثمار المؤسسة  النظرʈة ان  بالمثل وتبادل المنافع ب؈ن المنظمة وموظفٕڈا، وترى 
الأداء   من   ʄأعڴ مستوʈات  تقديم   ʄإڲ وʈدفعɺم  والانتماء  بالال؅قام  شعورɸم  ʇعزز  داعمة،  عمل  بʋئة  وتوف؈ف  والتطوʈر 

  . وتحقيق أɸداف المؤسسة
  

  المؤسؠۜܣ،   الأداء  ب؈ن القيادات والموظف؈ن تؤدي إڲʄ تحس؈ن   المش؅فكةالثقة والقيم   أن   Abubakar (2024)  دراسة   أكّدت
ݰت  كما  .الاجتماڤʏ  التبادل  ادئ نظرʈة التبادلمب   معبما يتوافق   اختلال التوازن ب؈ن    أن  Kaswan (2023)  دراسة  أوܷ

الدعم والمنافع   تبادل   ࢭʏ  التوازن   أɸمية   عڴʄ   يؤكد   مما   ، فرق العملينعكس سلبا عڴʄ أداء    والمنظمة قد  فرادالأ مصاݍݳ  
  داخل بʋئة العمل. 

  
ʏالدعم    ࢭ الموظف؈ن، وتقديم  ࢭʏ تدرʈب  اثر الاسȘثمار  ࢭʏ تفس؈ف   ʏالتبادل الاجتماڤ القطاع المصرࢭʏ ت؄فز أɸمية نظرʈة 

الأداء. كما ʇسɺم   العمل عڴʄ رفع مستوى الال؅قام الوظيفي وتحس؈ن  ب؈ن الإدارة وفرق  المتبادلة  الثقة  الإداري وȖعزʈز 
المتبادل ࢭȖ ʏعزʈز كفاءة فرق العمل وتحس؈ن جودة اݍݵدمات المصرفية  توف؈ف بʋئة عمل قائمة عڴʄ التعاون والتقدير  

  ودعم تحقيق الأɸداف المؤسسية.
  
  النظرʈات المفسرة لفرضيات الدراسة ) 1 – 3جدول (

  الفرضيات المدعومة   علاقْڈا بالدراسة   النظرʈة
الكفاءة    نظرʈة بناء الفرʈق  ʄعڴ العمل  فرق  تɢوʈن  أثر  تفس؈ف 

 والفاعلية
H1 , H3 

تنمية   نظرʈة التعليم التنظي׿ܣ   ʄعڴ والتطوʈر  التدرʈب  أثر  تفس؈ف 
 القدرات 

H2 , H4  
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تفس؈ف الاسȘثمار ࢭʏ رأس المال الȎشري وتحس؈ن    نظرʈة الموارد الȎشرʈة
 الأداء 

H2 , H4 , H5 

الأداء    نظرʈة السلوك التنظي׿ܣ   ʄعڴ  ʏاݍݨماڤ التفاعل  اɲعɢاس  تفس؈ف 
 المؤسؠۜܣ

H3 , H5  

  
  
    فرضيات البحث  :3 – 3

  الفرضية الرئʋسية: 
  ʏتحس؈ن الأداء المؤسؠۜܣ ࢭ ʄعڴ (رʈب والتطوʈن والتدرʈوɢالت) يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لممارسات إدارة فرق العمل

 .ʏالقطاع المصرࢭ  
  

  الفرضيات الفرعية: 
 H1  الأوڲʄ:الفرضية 

ʄن فرق العمل عڴʈوɢي ذو دلالة إحصائية لتȌفاعلية فرق العمل يوجد أثر إيجا .  
  

 H2 الثانية:  الفرضية 
  . فاعلية فرق العمللتدرʈب والتطوʈر عڴʄ ليوجد أثر إيجاȌي ذو دلالة إحصائية 

  
 H3 الثالثة:  الفرضية 

  . لفاعلية فرق العمل عڴʄ الأداء المؤسؠۜܣيوجد أثر إيجاȌي ذو دلالة إحصائية 
   

 H4  :الراȊعةالفرضية 
    للتدرʈب والتطوʈر ࢭʏ تنمية كفاءة أعضاء فرق العمل.دلالة إحصائية إيجاȌي ذو يوجد أثر 

  
  H5 الفرضية اݍݵامسة:

أثر إيجاȌي ذو دلالة إحصائية لممارسات تɢوʈن   العمل والتدرʈب والتطوʈر عڴʄ تحس؈ن الأداء المؤسؠۜܣ ࢭʏ    فرق يوجد 
ʏالقطاع المصرࢭ.  
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  محرك الأداء ࢭʏ القطاع المصرࢭʏ  –) إدارة فرق العمل  1 – 3(شɢل 
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  الفصل الراȊع: منݤݨية البحث
 
  ࢭʏ الدارسة المنݤݮ المستخدم: 1 – 4
Ȗذ  عتمدɸه الدارسة  ʄالوصفي  المنݤݮ  عڴ  ʏلملاءمته  نظراً  التحليڴ  ʏر  دراسة  ࢭɸة  الظواʈوتحليل العلاقات   والتنظيمية  الإدار

  الإدارʈة،   الدراسات  ࢭʏاستخداما    المناݠݮ  أك؆ف  من  المنݤݮ  ɸذا  وʉُعدّ .  المصرفية  المؤسسات  داخل  ب؈ن المتغ؈فات اݝݵتلفة
القرارات    الظاɸرة   وصف   ب؈ن   يجمع   إذ اتخاذ   ʏࢭ Ȗساعد  علمية  نتائج   ʄللوصول عڴ وتحليلɺا وتفس؈فɸا  الدارسة  محل 

  الإدارʈة المناسبة. 
  

 : الوصفي التحليڴʏ  المنݤݮ  اختيار  أسباب
 ن فرق العمل داخل البنوك السعوديʈوɢةملائمته لدارسة واقع ت. 
 أداء فرق العمل ʄر عڴʈب والتطوʈدراسة أثر برامج التدر . 
 تحليل العلاقة ب؈ن فاعلية فرق العمل والأداء المؤسؠۜܣ . 
  .اختبار الفرضيات المتعلقة بمتغ؈فات الدارسة 
 .ئة المصرفيةʋالب ʏنتائج وتوصيات عملية قابلة للتطبيق ࢭ ʄالوصول إڲ 
  

 : التحليڴʏ  الوصفي  المنݤݮ  مم؈قات
 ر محل الدراسةɸيوفر وصفا دقيقا للظا . 
  .تحليل العلاقة ب؈ن المتغ؈فات اݝݵتلفة ʏساعد ࢭʇ 
 .يدعم اختبار الفرضيات بصورة علمية 
  .نتائج البحث ʄية عڴɴتقديم توصيات عملية مب ʏم ࢭɸساʇ  

  
  مصادر جمع البيانات  :2 – 4
  أولا: البيانات الأولية:  

  يتم تصمٕڈا خصيصا لتحقيق اɸداف الدراسة، وتوزʉعɺا عڴʄ عينة من   ةنااسȘب الأولية من خلال  ʋتم جمع البيانات  س
وȋرامج    ٭ڈدف قياس آرا٬ڈم حول ممارسات إدارة فرʈق العمل،  السعودية  الموظف؈ن العامل؈ن ضمن فرقة العمل ࢭʏ البنوك 

  التدرʈب والتطوʈر ومستوى التواصل الداخڴʏ ودور القيادة وتأث؈ف ɸذه الممارسات عڴʄ الأداء المؤسسة.
  

  وتتضمن الاسȘبانة أسئلة تقʋس:
  .ن فرق العملʈوɢفاعلية ت  
 .رʈب والتطوʈواقع التدر  
  .فاعلية فرق العمل  
  .مستوى الأداء المؤسؠۜܣ  
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  ثانيا: البيانات الثانوʈة:
 : عڴʄ البيانات الثانوʈة من خلال اݍݰصول  ʋتم س

 ية  العلمية  الكتبȎية والأجنȋالعر. 
  .ات واݝݨلات العلمية اݝݰكمةʈالدور 
 .الرسائل العلمية ذات الصلة 
 رʈة  التقارʈللبنوك السنو . 
  (ساما) ر البنك المركزي السعوديʈتقار 
  المرتبطة بموضوع الدارسة السابقة  الدراسات . 

  
  
  مجتمع الدراسة : 3 - 4
الذين ʇعملون ضمن فرق العمل أو يرتبط عملɺم    يتɢون مجتمع الدراسة من الموظف؈ن العامل؈ن ࢭʏ البنوك السعودية  

  . وʉشمل مجتمع الدراسة:٭ڈا بصورة مباشرة
 المصرفية  اݍݵدمات  موظفي . 
 .موظفي خدمة العملاء 
 المصرفيةو  العمليات  موظفي . 
  .موظفي الائتمان 
 ؈نʈالموظف؈ن الإدار . 
  المشرف؈ن ورؤساء الفرق . 

  
  
  عينة الدراسة : 4 - 4

اسلوبسʋتم   و   عشوائيةال  ةعينال  استخدام  الموظف؈نالȎسيطة  من  مجموعة  مختلفة  Ȗشمل  بنوك  عدة  داخل    من 
السعودية العرȋية  ب؈ن  تمثيل مناسب،  اللضمان    المملكة  الع؈ن  ݯݨم  ي؅فاوح  أن  وذلك موظف،    150إڲʄ    100وʈتوقع 

  .ࢭʏ القطاع المصرࢭʏ نمل؈ابالتɴسيق مع مجموعة من الزملاء الع
  

  معيار اختيار العينة:
 ية ان يȋالمملكة العر ʏأحد البنوك العاملة ࢭ ʏون المش؅فك موظفا ࢭɢ.السعودية 
 ألا تقل مدة خ؄فته ʏالقطاع المصرࢭ ʏعن سنة واحدة.  ࢭ 
   ونɢفان ي ʏق عملعضوا ࢭʈأو يتعامل معه بصورة مباشرة  ، ر   ʏة  مع فرق العمل ࢭʈشغيلية أو الإدارȘالأقسام ال . 
 ات النظر اݝݵتلفةɺات الوظيفية لضمان تمثيل وجʈشمل العينة مختلف المستوȖ ان. 
 .ان تضم العينة موظف؈ن من البنوك التقليدية والإسلامية، بما يحقق تمثيلا مناسبا لكلا النوع؈ن 
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  : لبحثاأدوات : 5 - 4
وقت صممت بما بتوافق مع أɸداف الدراسة    .الدراسة  ɸذا  ࢭʏ  البيانات  ݍݨمع   الرئʋسية   الأداةالاسȘبانة: تمثل الاسȘبانة    

  ومتغ؈فاٮڈا، وتتɢون من قسم؈ن: 
   

  ..)..سنوات اݍݵ؄فة.  المس׿ܢ الوظيفي،  (اݍݨɴس، العمر، المؤɸل العل׿ܣ،للمشارك؈ن، وȖشمل  القسم الأول: البيانات العامة  
  ، وȖشمل: القسم الثاɲي: محاور الدارسة

  ن :اݝݰور الأولʈوɢدارة فرق العمل   ت୒ق وʈالفر 
 يɲب :اݝݰور الثاʈناء القدرات  التدرȋر وʈوالتطو  
 والتعاون داخل فرق العمل  : التواصلاݝݰور الثالث  
 عȊمعوقات فعالية فرق العمل اݝݰور الرا :  
 الأداء المؤسؠۜܣ اݝݰور اݍݵامس :  

  
  مقياس الإجابة:

) لقياس استجابات أفراد العينة، وذلك وفقا للتدرج  Likert Five-Point Scaleܣ (مقياس ليكرت اݍݵما؟ۜسʋتم استخدام  
 :ʏالتاڲ  

  5  4  3  2  1  الدرجة 
  أوافق Ȋشدة   أوافق   محايد  لا أوافق  لا أوافق Ȋشدة   المعۚܢ 

  
  :صدق وثبات الأداة

محكم؈ن من ذوي الاختصاص ࢭʏ الإدارة والبحث العل׿ܣ، للتأكد    عدد منعرض الاسȘبانة عڴʄ    الظاɸري: سʋتمالصدق  
ومدى   العبارات  ووضوح  الصياغة  سلامة  ضوء    لأɸداف  ا وملاءمْڈمن   ʏࢭ اللازمة  التعديلات  إجراء  وسʋتم  الدراسة، 

  ملاحظاٮڈم. 
  

) ʏالاستكشاࢭ ʏتم التحقق من صدق البناء باستخدام التحليل العامڴʋصدق البناء: سExploratory Factor  للتأكد من (
  مدى ارتباط فقرات الاسȘبانة باݝݰاور الۘܣ تɴت׿ܣ إلٕڈا 

  
، للتأكد من درجة الاȖساق  )Cronboah Alphaمعامل كرونباخ الاف (  قياس ثبات الاسȘبانة باستخدامالثبات: سʋتم  

  ) فاك؆ف. 0.70الداخڴʏ لفقرات ɠل محورن وʉعد معامل الثبات مقبولا إذا بلغت قيمته (
  
  
 البحث  حدود: 6 - 4

 الموضوعية  اݍݰدود: أولاً 
 : التالية المواضيع  وȘʈناول  البنوك، ࢭʏ المؤسؠۜܣ  الأداء  تحس؈ن ࢭʏ العمل  فرق  إدارة فاعلية دراسة  عڴʄ البحث ɸذا  يركز
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  والمɺارات   للكفاءات  وفقاً   أعضا٬ڈا   اختيار   ومعاي؈ف  البنوك  ࢭʏ   العمل  فرق   Ȗشكيل   كيفية  دراسة :  العمل  فرق   تɢوʈن .   1
 .المطلوȋة  والسلوكية والتقنية  المالية

  عڴʄ  ذلك اɲعɢاس  ومدى الفرʈق  أعضاء مɺارات  عڴʄ المصرࢭʏ والتطوʈر التدرʈب   برامج أثر  تحليل: والتطوʈر التدرʈب .  2
 .وجودته الأداء كفاءة

  فعاليْڈا  ومدى المصرفية  الفرق  إدارة  ࢭʏ المستخدمة  الإدارʈة والاس؅فاتيجيات   الأساليب  استكشاف:  العمل فرق  إدارة.  3
ʏع التعاون  تحقيق ࢭʉام  وتوزɺل  المɢشȊ داف  لتحقيق  ܵݰيحɸالمؤسسة أ. 
  المصرفية،   اݍݵدمات  جودة   وȋ؈ن  الفرʈق  إدارة  ممارسات  ب؈ن  العلاقة  قياس:  المؤسؠۜܣ  الأداء  عڴʄ  الفرق   إدارة  أثر.   4

 . للبنوك والاس؅فاتيجية الȘشغيلية  الأɸداف وتحقيق  الأداء  كفاءة ورفع الإنتاجية   وتحس؈ن
  

 المɢانية   اݍݰدود: ثانياً 
  العرȋية   المملكة  داخل  المصرفية   والإدارات  البنوك   من  عدد  ࢭʏ  الموظف؈ن  الزملاء  من   مجموعة  عڴʄ  البحث   تطبيق  يقتصر

  ɸذه   داخل  وتفعيلɺا  العمل  فرق   إدارة   كيفية   دراسة  ٭ڈدف  والإدارʈة   الȘشغيلية   الوحدات  مختلف  ࢭʏ  وذلك  السعودية،
 .اݝݰلية  التنظيمية  بʋئْڈا ࢭʏ البنوك 

  
 الزمنية   اݍݰدود: ثالثاً 

  مع   وتحليلɺا   البيانات  ݍݨمع   اݝݵصصة  الزمنية   الف؅فة  وʉشمل   اݍݰاڲʏ،   اݍݨامڥʏ  العام  خلال  البحث   ɸذا   تنفيذ  سʋتم 
 . العمل فرق  إدارة وممارسات والتطوʈر التدرʈب واقع عڴʄ ال؅فك؈ق 

  
 المنݤݨية  اݍݰدود: راȊعاً 

  البنوك،   ࢭʏ  الموظف؈ن  من  البيانات  ݍݨمع   رئʋسية   أداة   الاستȎيان   باستخدام   التحليڴʏ  الوصفي  المنݤݮ  عڴʄ  البحث   ʇعتمد
  ممارسات   ب؈ن  العلاقة  دراسة   عڴʄ   ال؅فك؈ق   مع   التحليل،   لدعم   السابقة   والدراسات   الأدوات  من   الاستفادة  إڲʄ   إضافة 

 . المؤسؠۜܣ  الأداء  وȋ؈ن العمل  فرق  و୒دارة  والتدرʈب  التɢوʈن
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  الفصل اݍݵامس: النتائج والمناقشة 
  
 : تمɺيد 1 - 5

وفرضياٮڈا،   الدراسة وأسئلْڈا  أɸداف  ضوء   ʏࢭ ومناقشْڈا  الميدانية وتحيلɺا  الدراسة  نتائج  الفصل عرض  يȘناول ɸذا 
تم   وقد   .ʏالمصرࢭ القطاع   ʏࢭ الموظف؈ن   ʄإڲ الموجɺة  الاسȘبانة  خلال  من  جمعɺا  تم  الۘܣ  البيانات   ʄعڴ اعتمادا  وذلك 

البي لتحليل  المناسبة  الإحصائية  الأساليب  الوصفية  استخدام  الإحصاءات  ʇشمل  بما  النتائج  واستخلاص  انات 
واختبارات الثبات والصدق وتحليل المتوسطات اݍݰسابية والانحرافات المعيارʈة، إضافة إڲʄ اختبار فرضيات الدراسة  

  وȋيان دلالاٮڈا الإحصائية، ومناقشة النتائج وارتباطɺا بالدراسات السابقة والإطار النظري للدراسة.
 
  الدراسة  عينة  خصائص: 2 - 5

السمات    ʄعڴ التعرف   ʏࢭ Ȗسɺم  حيث  الدارسة  نتائج  تفس؈ف   ʏࢭ المɺمة  اݍݨوانب  أحد  الدراسة  عينة  خصائص  نمثل 
الصاݍݰة   الاستجابات  عدد  بلغ  وقد  الدراسة.  أɸداف  لتحقيق  ملاءمْڈا  ومدى  للمشارك؈ن  والوظيفية  الديموغرافية 

استجابة، وتم وصف خصائص العينة باستخدام التكرارات والɴسب المئوʈة وفقا لمتغ؈فات    )150(للتحليل الإحصاǿي  
  اݍݨɴس والعمر والمؤɸل العل׿ܣ وسنوت اݍݵ؄فة والمستوى الوظيفي والإدارة والبنك. 

  
  أفراد العينة حسب اݍݨɴس ) توزʉع1 – 5(جدول 

  الɴسبة  التكرار   اݍݨɴس 
  % 92.7  139  ذكر
  % 7.3  11  أنۙܢ

 ʏ100  150  الإجماڲ %  
  

%) ࢭʏ ح؈ن  92.7) مشارɠا بɴسبة (139يتܸݳ ࢭʏ اݍݨدول ان غالبية أفراد عينة الدارسة من الذɠور، حيث بلغ عددɸم (
ࢭȊ ʏعض إدارات القطاعات    طبيعة%). وʉعكس ذلك    7.3) مشاركة بɴسبة (11بلغ عدد الإناث ( العاملة  توزʉع القوى 

ࢭɸ ʏذه   الۘܣ شɺدت ɲسبة مشاركة مرتفعة  الȘشغيلية واݍݵدمات المصرفية للشرɠات  الإدارات   ʏࢭ المصرࢭʏ، ولا سيما 
  الدارسة.  

  
  ) توزʉع أفراد العينة حسب العمر 2 – 5(جدول 

  الɴسبة  التكرار   الفئة
25 – 30  15  10.0 %  
31 – 35  8  5.3 %  
36 – 40  18  12.0 %  
41 – 45  32  21.3 %  
46 – 50  22  14.7 %  
55 – 51  31  20.7 %  

  % 16.0  24  56أك؆ف من 
  % 100  150  اݝݨموع 
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سنة)   45 – 41أفراد العينة وفق الفئات العمرʈة اݝݵتلفة. وȖش؈ف النتائج ان الفئة العمرʈة (  ࢭʏ اݍݨدول ان توزʉعاليب؈ن  
) مشارɠا. وʉش؈ف ذلك إڲʄ ان  31سنة) Ȋعدد (  55  –  51) مشارɠا، تلْڈا الفئة العمرʈة (32جاءت ࢭʏ المرتبة الأوڲȊ ʄعدد (

  فرق غالبية المشارك؈ن يتمتعون بخ؄فة مɺنية وعملية مناسبة، الأمر الذي ʇعزز موثوقية آرا٬ڈم Ȋشأن ممارسات إدارة  
  العمل والأداء المؤسؠۜܣ. 

  
  ) توزʉع أفراد العينة حسب المؤɸل العل׿ܣ3 – 5(جدول 

  الɴسبة  التكرار   الفئة
  % 4.7  7  الثانوʈة العامة 

  % 24.7  37  دبلوم
  % 64.0  96  البɢالورʈوس 

  % 6.7  10  الماجست؈ف 
  % 0  0  الدكتوراه 
  % 100  150  اݝݨموع 

  

) مشارɠا  96ان حملة درجة البɢالورʈوس يمثلون الɴسبة الأك؄ف من أفراد العينة، حيث بلغ عددɸم ( يتܸݳ من اݍݨدول 
%)، يلٕڈم حملة الدبلوم ثم حملة الماجست؈ف، ࢭʏ ح؈ن جاءت ɲسبة حملة الثانوʈة العامة ࢭʏ المرتبة الأخ؈فة.   64.0بɴسبة (

درٮڈم عڴʄ تقييم ممارسات إدارة فرق العمل بصورة أك؆ف  وʉعكس ذلك ارتفاع المستوى العل׿ܣ للمشارك؈ن وɸو ما ʇعزز ق
 دقة موضوعية. 

 
 ) توزʉع أفراد العينة حسب المؤɸل سنوات اݍݵ؄فة ࢭʏ القطاع المصرࢭ4ʏ – 5(جدول 

  الɴسبة  التكرار   الفئة
  % 10.7  16  سنوات  5إڲʄ  1من 
  % 7.3  11  سنوات  10إڲʄ  6من 

  % 10.0  15  سنة  15إڲʄ  11من 
  %  16.7  25  سنة  20إڲʄ  16من 
  % 26.0  39  سنة  25إڲʄ  21من 

  % 29.3  44  سنة  26من  أك؆ف 
  % 100  150  اݝݨموع 

  

) 83) سنة، حيث بلغ عددɸم (Ȗ21ش؈ف النتائج إڲʄ أن أك؆ف من نصف أفراد العينة يمتلɢون خ؄فة مصرفية تزʈد عن (
يزʈد من موثوقية    المصرࢭʏ مما%). وʈؤكد ذلك ان معظم المشارك؈ن لدٱڈم خ؄فة طوʈلة ࢭʏ القطاع    55.3مشارɠا بɴسبة (

  البيانات وʈمنح الدراسة قيمة تطبيقية أك؄ف. 
  

 ) توزʉع أفراد العينة حسب سنوات اݍݵ؄فة ࢭʏ الفرʈق اݍݰاڲ5ʏ – 5(جدول 
  الɴسبة  التكرار   الفئة

  % 8.0  12  اقل من سنة 
  % 26.0  39  سنوات  3 - 1من 
  %17.3  26  سنوات  7 - 4من 
  % 4.0  6  سنوات  10 - 8من 
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  %44.7  67  سنوات  10من  أك؆ف 
  % 100  150  اݝݨموع 

  

ݳ اݍݨدول توزʉع أفراد العينة وفق سنوات اݍݵ؄فة داخل فرق العمل اݍݰالية. وʈظɺر ان المشارك؈ن يمتلɢون مستوʈات   يوܷ
مختلفة من اݍݵ؄فة وɸو ما يȘيح اݍݰصول عڴʄ وجɺات نظر متنوعة حول ممارسات تɢوʈن فرق العمل والتدرʈب والتطوʈر  

  والتواصل والقيادة داخل بʋئة العمل المصرفية. 
  
 ) توزʉع أفراد العينة حسب المستوى الوظيفي 6 – 5جدول (

  الɴسبة  التكرار   الفئة
  % 1.3  2  تلر

  % 5.3  8  مشرف تلر 
  % 0.7  1  مدير عمليات فرع 

  % 2.7  4  خدمة عملاء 
  % 6.0  9  مشرف خدمة عملاء 

  % 4.0  6  إداري تنفيذي
  % 6.7  10  مشرف إداري 

  % 2.0  3  مسئول Ȗسوʈق
  % 5.3  8  مدير إدارة
 ʏ2.0  3  محلل ماڲ %  

  % 2.0  3  مسئول ائتمان 
  % 12.7  19  مساعد مدير علاقة

  % 17.7  26  مدير علاقة
  % 11.3  17  رئʋس فرʈق عمل 

  % 11.3  17  مدير قسم
  % 9.0  14  مدير منطقة 

  % 100  150  اݝݨموع 
  

يب؈ن اݍݨدول أن أفراد العينة يمثلون مختلف المستوʈات الوظيفية داخل القطاع المصرࢭʏ، الأمر الذي ʇسɺم ࢭʏ تɢوʈن  
 .ةالدارس صورة شاملة عن واقع إدارة فرق العمل من جɺات نظر متنوعة وʉعزز من شمولية نتائج 

  
 الإدارة أو القسم ) توزʉع أفراد العينة حسب  7 – 5(جدول 

  الɴسبة  التكرار   الفئة
  % 25.3  38  ݵدمات المصرفية للأفراد اݍ

  % 42.0  63  اݍݵدمات المصرفية للشرɠات 
  % 8.0  12  إدارة العمليات المصرفية

  % 4.7  7  إدارة عمليات التجارة
 ʏ1.3  2  إدارة التدقيق الداخڴ %  

  % 0.7  1  إدارة الائتمان 
  % 3.3  5  اݍݵزʈنة والاسȘثمار

  % 0.7  1  إدارة الامتثال
  % 3.3  5  إدارة اݝݵاطر 
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  % 2.7  4  إدارة المعلومات والتقنية 
  % 1.3  2  إدارة الموارد الȎشرʈة

  % 6.7  10  أخرى 
  % 100  150  اݝݨموع 

  

Ȗش؈ف النتائج إڲʄ ان إدارة اݍݵدمات المصرفية للشرɠات جاءت ࢭʏ المرتبة الأوڲʄ من حيث عدد المشارك؈ن حيث بلغ عددɸم  
%)، تلْڈا إدارات أخرى بɴسب متفاوتة. وʉعكس ذلك ارتفاع ɲسبة مشاركة الموظف؈ن ࢭʏ الإدارات    42) مشارɠا بɴسبة (63(

  لاء والعمليات المصرفية وۂʏ الفئة الأك؆ف ارتباطا بموضوع الدارسة.  المرتبطة مباشرة بإدارة العلاقات مع العم
  
  

    ) توزʉع أفراد العينة حسب البنك8 – 5(جدول 
  الɴسبة  التكرار   الفئة

  % 86.0  129  البنك العرȌي الوطۚܣ 
  % 1.3  2  العرȌي ɠابʋتل 

  % 3.3  5  السعودي الاول ساب
  % 4.7  7  البنك الاɸڴʏ السعودي 

  % 0.7  1  البنك السعودي الفرɲؠۜܣ 
  % 0.7  1  بنك الرʈاض
ʏಗ1.3  2  بنك الراݦ %  

  % 1.3  2  بنك البلاد 
  % 0.7  1  بنك اݍݨزʈره 

  % 100  150  اݝݨموع 
  

%)،   86.0) مشارɠا بɴسبة (129حيث بلغ عددɸم ( أظɺرت النتائج ان غالبية المشارك؈ن ʇعملون ࢭʏ البنك العرȌي الوطۚܣ
بʋنما توزعت الɴسب المتبقية عڴʄ عدد من البنوك السعودية الأخرى. وʉسفر ɸذا التوزʉع بارتفاع معدل الاستجابة من  

ج  موظفي البنك العرȌي الوطۚܣ مقارنة Ȋغ؈فه من البنوك، وɸو ما ʇستدڤʏ أخذ ɸذا الأمر ࢭʏ الاعتبار عند تفس؈ف النتائ
  وȖعمٕڈا عڴʄ جميع الموظف؈ن ࢭʏ القطاع المصرࢭʏ السعودي. 

  
  Ȋشɢل عام يتܸݳ ان عينة الدراسة تتم؈ق بارتفاع مستوى اݍݵ؄فة العملية والمؤɸل العل׿ܣ، إڲʄ : خصائص العينة خلاصة

قيمة البيانات ࢭʏ تفس؈ف أثر  تمثيلɺا ݝݵتلف المستوʈات الوظيفية والإدارات ࢭʏ القطاع المصرࢭʏ، وɸو ما ʇعزز من  جانب
ممارسات إدارة فرق العمل ࢭʏ تحس؈ن الأداء المؤسؠۜܣ. كما يلاحظ ان غالبية المشارك؈ن يɴتمون إڲʄ البنك العرȌي الوطۚܣ،  
وذلك عڴʄ عمڴʏ ࢭʏ البنك نفسه، مما سɺل الوصول إل الموظف؈ن ورفع معدل الاستجابة مقارنة ببقية البنوك. ولذلك  

  ʏ الاعتبار عند Ȗعميم نتائج الدراسة عڴʄ جميع البنوك السعودية.يɴبڧʏ اخذ ɸذا ࢭ
  
  
  اختبار صدق وثبات أداة الدراسة : 3 - 5

للتأكد من قدرٮڈا عڴʄ قياس متغ؈فات    ،ٱڈدف ɸذا اݍݨزء إڲʄ التحقق من مدى صدق وثبات أداة الدراسة (الاسȘبانة)
لقياس الاȖساق الداخڴʏ لفقرات ɠل    )Cronbach’s Alpha(   . وللتحقيق ذلك تم استخدام معامل كرنونباخ ألفاالدراسة
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القيمة  الثبات وصلاحيْڈا  ) فأك؆ف مؤشرا عڴʄ تمتع الأداة بدرجة  0.70(  محور وللاسȘبانة كɢل، حيث Ȗعد  مقبولة من 
  للتحليل الإحصاǿي.

 
 ݝݰاور الدراسة  كرنونباخ ألفا ) معدل الثبات 9 – 5(جدول 

  مستوى الثبات   معامل كرونباخ الفا  عدد العبارات   اݝݰور 
  ممتاز  0.94 10  تكوʈن فرق العمل 

  ممتاز   0.95  8  القيادة و୒دارة فرق العمل 
  ممتاز   0.86  10  التدرʈب والتطوʈر 

  ممتاز   0.95  8  التواصل والتعاون 
  ممتاز   0.95  8  نقص الموظف؈ن والتحديات التنظيمية 

  ممتاز جدا   0.97  10  الأداء المؤسؠۜܣ 
  ممتاز  0.85  54  الاسȘبانة كɢل 

  

ݳ ) و  0.85وقد تراوحت قيم معامل الثبات ب؈ن (كɢل.  ةوالاسȘبان كرونباخ ألفا ݝݰاور الدارسة اݍݨدول قيم معامل   يوܷ
)، مما يدل عڴʄ تمتع أداة الدراسة بدرجة عالية من  0.70) وۂʏ جميعɺا أعڴʄ من اݍݰد الأدɲى المقبول احصائيا (0.97(

  الثبات والاȖساق الداخڴʏ، وʈؤكد صلاحيْڈا لإجراء التحليلات الإحصائية واختبار فرضيات الدراسة.
  
 
  : تحليل محاور الدراسة: 4 - 5
  : تحيل محور تɢوʈن فرق العمل 1 – 4 – 5

  تɢوʈن فرق العمل  محور  نتائج تحليل) 10-5(جدول 

  العبارة
المتوسط  
  اݍݰساب

الانحراف 
  المعياري 

افقة    ال؅فتʋب  مستوى المو

  الكفاءات   عڴʄ  بناءً   العمل  فرʈق   أعضاء  اختيار  يتم
  المصرࢭʏ  للعمل المطلوȋة والمɺارات

 6 أوافق  0.965  4.03

  ب؈ن )  سلوكية  تقنية،  مالية،(  متنوعة  مɺارات  يضم الفرʈق
  الواحد تدعم انجاز العمل المصرࢭʏ  الفرʈق أعضاء

  2  أوافق   0.788 4.21

السلوكية اݍݨوانب  عند   والܨݵصية  تؤخذ  الاعتبار   ʏࢭ  
  الفرʈق  Ȗشكيل أعضاء / اختيار

 5  أوافق  0.955 4.04

  6  أوافق  0.976 4.03  الفرʈق  أعضاء ب؈ن بوضوح والمسؤوليات الأدوار توزʉع يتم
 10  أوافق  1.134 3.61  يȘناسب عدد أعضاء الفرʈق مع ݯݨم المɺام المطلوȋة

العمل    الفرʈق    مɺارات أعضاء  تتɢامل إنجاز   ʏࢭ بما ʇسɺم 
  بكفاءة 

 4  أوافق  0.925 4.05

  حل   ࢭȖ  ʏساعد  متنوعة  بخ؄فات  الفرʈق  أعضاء  يتمتع
  المشكلات 

  3  أوافق  0.833 4.13

  جودة   تحس؈ن  ࢭʏ  الفرʈق  داخل  اݍݵ؄فات  تنوع  Ȗسɺم
  القرارات 

 1  أوافق   0.838 4.29

مع    دوري   Ȋشɢل  الفرʈق   Ȗشكيل  مراجعة  تتم يȘناسب  بما 
  متطلبات العمل 

 9  أوافق  1.076 3.75

 8  أوافق  1.022 3.83  معاي؈ف واܷݰة وتقييم فعالية Ȗشكيل فرق العمل Ȗستخدم  
  -  أوفق 0.95 3.99  المتوسط العام للمحور 
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ݳ اݍݨدول   مما ʇش؈ف إڲʄ اتفاق أفراد العينة عڴʄ ممارسات    )،3.99المتوسط العام ݝݰور تɢوʈن فرق العمل بلغ ( ان يوܷ
(ʇسɺم تنوع اݍݵ؄فات داخل الفرʈق ࢭʏ تحس؈ن جودة القرارات)  تɢوʈن فرق العمل ࢭʏ القطاع المصرࢭʏ. وقد جاءت عبارة  

 ) بلغ  حساȌي  بمتوسط   ʄالأوڲ المرتبة   ʏح؈ن  )،4.29ࢭ  ʏناسب    ࢭȘي) العبارة  المɺام  جاءت  ݯݨم  مع  الفرʈق  أعضاء  عدد 
، وɸو ما ʇش؈ف إڲʄ وجود حاجة لتحس؈ن التوازن ب؈ن أعضاء العامل؈ن وݯݨم  )3.61(المطلوȋة) ࢭʏ المرتبة الأخ؈فة بمتوسط  

  . الأعمال
  
  
  : تحيل محور القيادة و୒دارة فرق العمل 2 – 4 – 5

  القيادة و୒دارة فرق العمل  محور  نتائج تحليل) 11-5(جدول 

  العبارة
المتوسط  
  اݍݰساب

الانحراف 
  المعياري 

افقة    ال؅فتʋب  مستوى المو

تحف؈ق    ʏࢭ Ȗسɺم  قيادية  مɺارات  بم  الفرʈق  قائد  يتمتع 
  الأعضاء

  2  أوفق  0.964  4.13

المتعلقة   القرارات  اتخاذ   ʏࢭ الأعضاء  الفرʈق  قائد  ʇشارك 
  بالعمل 

  4  أوفق  0.979  4.09

الفرʈق  يمتلك   واتخاذ   المشكلات  حل  عڴʄ  القدرة   قائد 
  ࢭʏ الوقت المناسب  القرارات

  1  أوفق  0.942  4.16

  5  أوفق  1.038  3.95  قدراٮڈم  وȋناء الفرʈق أعضاء مɺارات بتطوʈر القائد ٱڈتم
  7  أوفق  Ȋ  3.93  1.079عادلة وموضوعية  الفرʈق  أعضاء أداء تقييم يتم

  7  أوفق  1.034  3.93  الفعڴʏ   بمستوى الأداء  ترتبط اݍݰوافز والمɢافآت
  3  أوفق  Ȗ  4.07  0.820ܨݨع الإدارة العمل اݍݨماڤʏ والتعاون ب؈ن أعضاء الفرʈق 

توفر الادارة الدعم اللازم لتمك؈ن فرق العمل من تحقيق  
  أɸدافɺا

  5  أوفق  1.002  3.95

  -  أوفق  0.98  4.03  المتوسط العام للمحور 
  

)، وɸو ما ʇعكس موافقة أفراد العينة  4.03ان المتوسط العام ݝݰور القيادة و୒دارة فرق العمل بلغ (اݍݨدول  يتܸݳ من
  ʄق القدرة عڴʈوقد جاءت عبارة (يمتلك قائد الفر .ʏالقطاع المصرࢭ ʏدارة فرق العمل ࢭ୒تطبيق ممارسات القيادة و ʄعڴ

)، بʋنما جاءت عبارتا (يتم  4.16الأوڲʄ بمتوسط حساȌي بلغ (حل المشكلات واتخاذ القرارات ࢭʏ الوقت المناسب) ࢭʏ المرتبة  
) ࢭʏ المرتبة الأخ؈فة بمتوسط حساȌي  الفعڴʏ  بمستوى الأداء  ترتبط اݍݰوافز والمɢافآتتقييم الفرق Ȋعدالة وموضوعية) و (

  ). 3.93بلغ (
  
  
  والتطوʈر  : تحيل محور التدرʈب 3 – 4 – 5

  والتطوʈر   التدرʈب محور  نتائج تحليل) 12-5(جدول 

  العبارة
المتوسط  
  اݍݰساب

الانحراف 
  المعياري 

افقة    ال؅فتʋب  مستوى المو

البنك بصورة   برامج  يقدم  فرق    تدرȎʈية  لأعضاء  منتظمة 
  العمل 

  4  أوافق   0.972  3.91



 

37 
 

  للعمل   الفعلية  الاحتياجات  مع  التدرȎʈية  ال؄فامج  تتوافق
 ʏالمصرࢭ  

3.83  1.015  
  أوافق 

7  

التقنية المرتبطة بالعمل    اݍݨوانب  التدرȎʈية  Ȗغغۜܣ ال؄فامج
 ʏالمصرࢭ  

3.91  1.016  
  أوافق 

4  

اݍݨوانب التدرȎʈية  ال؄فامج   خدمة(  السلوكية  Ȗغغۜܣ 
  ) التواصل العملاء،

3.98  0.945  
  أوافق 

1  

  6  أوافق   1.008  3.87  تنفيذɸا Ȋعد التدرȎʈية ال؄فامج فعالية تقييم يتم
  3  أوافق   0.993  3.92  المɺنية مɺاراȖي تطوʈر ࢭʏ التدرȎʈية ال؄فامج أسɺمت

  8  أوافق   1.050  3.69  ࢭʏ بʋئة العمل  التدرʈب ࢭȖ ʏعلمه تم ما تطبيق متاȊعة تتم
ࢭʏ    مواكبة  عڴʄ  التدرʈب  برامج  Ȗساعد الرقمية  التطورات 

 ʏالقطاع المصرࢭ  
3.88  0.996  

  أوافق 
5  

  10  أوافق   1.059  3.63  يوفر البنك مسارات واܷݰة للتقدم والتطوʈر الوظيفي 
 ʄأعڴ ومناصب  مسئوليات   ʏلتوڲ الموظف؈ن  إعداد  يتم 

  مستقبلا 
3.65  1.111  

  أوافق 
9  

  -  أوفق  1.02  3.83  المتوسط العام للمحور 
  

ݳ (اݍݨدول    من  يوܷ Ȋغل  التدرʈب والتطوʈر  ݝݰور  العام  المتوسط  العينة عڴʄ  3.83ان  أفراد  موافقة   ʄإڲ ʇش؈ف  مما   (
Ȗغطي ال؄فامج التدرȎʈية اݍݨوانب السلوكية  مستوى ممارسات التدرʈب والتطوʈر ࢭʏ القطاع المصرࢭʏ. وقد جاءت عبارة (

)، بʋنما جاءت عبارة (يوفر البنك مسارات واܷݰة  3.98مثل التواصل وخدمة العملاء) ࢭʏ المرتبة الأوڲʄ بمتوسط بلغ (
) بلغ  حساȌي  بمتوسط  الأخ؈فة  المرتبة   ʏࢭ الوظيفي)  التطور  3.63للتطوʈر  مسارات  Ȗعزʈز   ʄإڲ اݍݰاجة   ʄإڲ ʇش؈ف  مما   ،(

  في و୒عداد الموظف؈ن لتوڲʏ مسئوليات مستقبلية. الوظي
  
  
  والتعاون داخل فرق العمل  : تحيل محور التواصل4 – 4 – 5

  والتعاون داخل فرق العمل  التواصل  محور  نتائج تحليل) 13-5(جدول 

  العبارة
المتوسط  
  اݍݰساب

الانحراف 
  المعياري 

افقة    ال؅فتʋب  مستوى المو

  2  أوافق   0.880  4.15  الفرʈق   أعضاء ب؈ن واܷݰة تواصل قنوات توجد
الفرʈق Ȋسɺولة    أعضاء  ب؈ن  والمعرفة  المعلومات  تبادل  يتم

  وفاعلية 
  1  أوافق   0.839  4.19

  5  أوافق   0.894  4.01  تصل القرارات والتعليمات الإدارʈة بوضوح
(  التغذية  Ȗܨݨيع الإدارة  ب؈نFeedbackالراجعة    أعضاء   ) 

  الفرʈق 
  8  أوافق   0.869  3.94

حل داخل  والمشكلات  اݍݵلافات  يتم  من    الفرʈق  المɺنية 
  والتواصل المباشر اݍݰوار خلال

  5  أوافق   0.847  4.01

  7  أوافق   Ȗ  3.97  0.923عقد اجتماعات دورʈة لمناقشة س؈ف العمل
  4  أوافق   0.901  4.03  الفرʈق   أعضاء   الناݦݰة ب؈ن  والممارسات   اݍݵ؄فات   تبادل  يتم

ʏالداخڴ التواصل  الȘشغيلية    ʇسɺم  الأخطاء  تقليل   ʏࢭ
  وتحس؈ن التɴسيق 

  3  أوافق   0.905  4.14

  -  أوفق  0.88  4.06  المتوسط العام للمحور 
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) مما ʇش؈ف إڲʄ موافقة أفراد  4.06يتܸݳ من اݍݨدول ان المتوسط العام ݝݰور التواصل والتعاون ب؈ن فرق العمل بلغ (
المعلومات   ࢭʏ القطاع المصرࢭʏ. وقد جاءت عبارة (يتم تبادل  العمل  التواصل والتعاون داخل فرق  العينة عڴʄ فاعلية 

الأ  ࢭʏ المرتبة  بلغ (Ȋسرعة وسɺولة ب؈ن أعضاء الفرʈق)  بʋنما جاءت عبارة (Ȗܨݨع الإدارة  4.19وڲʄ بمتوسط حساȌي   ،(
  ). 3.94التغذية الراجعة ب؈ن أعضاء الفرʈق) ࢭʏ المرتبة الأخ؈فة بمتوسط بلغ (

  
  
  : تحيل محور نقص الموظف؈ن والتحديات التنظيمية 5 – 4 – 5

  نقص الموظف؈ن والتحديات التنظيمية  محور  نتائج تحليل) 14-5(جدول 

  العبارة
المتوسط  
  اݍݰساب

الانحراف 
  المعياري 

افقة    ال؅فتʋب  مستوى المو

  10  أوافق   1.009  3.95  يوجد نقص ࢭʏ عدد الموظف؈ن مقارنة بݲݨم العمل 
يؤدي نقص الموظف؈ن إڲʄ زʈادة ضغط العمل عڴʄ أعضاء  

  الفرʈق 
  1  أوافق Ȋشدة   0.764  4.45

  5  أوافق Ȋشدة   0.951  4.32  يؤثر نقص الموظف؈ن عڴʄ سرعة إنجاز المعاملات المصرفية 
  3  أوافق Ȋشدة   0.735  4.42  يؤثر نقص الموظف؈ن عڴʄ جودة اݍݵدمات المقدمة للعملاء 

يضطر أعضاء الفرʈق إڲʄ أداء مɺام إضافية ȊسȎب نقص    
  الɢوادر

  2  أوافق Ȋشدة   0.745  4.43

الأخطاء     وقوع  احتمالية  زʈادة   ʄاڲ الموظف؈ن  نقص  يؤدي 
  الȘشغيلية

  4  أوافق Ȋشدة   0.800  4.38

  7  أوافق Ȋشدة   0.831  4.26  تؤثر الإجراءات الإدارʈة المعقدة عڴʄ كفاءة أداء الفرʈق 
فرق   فعالية   ʄعڴ والمسؤوليات  الأدوار  وضوح  عدم  يؤثر 

  العمل 
  7  أوافق Ȋشدة   0.823  4.26

تؤثر التغ؈فات التنظيمية المتكررة عڴʄ استقرار فرق العمل  
  واداɸا 

  9  أوافق Ȋشدة   0.794  4.25

جودة    ʏࢭ الɢوادر  نقص  عن  الناتجة  العمل  ضغوط  تؤثر 
  الأداء المؤسؠۜܣ

  6  أوافق Ȋشدة   0.819  4.31

  -  Ȋشدة  أوفق  0.83  4.30  المتوسط العام للمحور 
  

التنظيمية بلغ (ي العام ݝݰور نقص الموظف؈ن والتحديات  موافقة  يدل عڴʄ  مما  )  4.30تܸݳ من اݍݨدول ان المتوسط 
 .ʏأداء فرق العمل داخل القطاع المصرࢭ ʏان نقص الموظف؈ن والتحديات التنظيمية تؤثر ࢭ ʄأفراد العينة بدرجة عالية عڴ

جاءت عبارة (يؤدي نقص الموظف؈ن ࢭʏ زʈادة ضغط العمل عڴʄ أعضاء الفرʈق) ࢭʏ المرتبة الأوڲʄ بمتوسط حساȌي بلغ وقد  
)، بʋنما جاءت عبارة (يوجد نقص ࢭʏ عدد الموظف؈ن مقارنة بݲݨم العمل) ࢭʏ المرتبة الأخ؈فة بمتوسط حساȌي بلغ  4.45(
)3.95 .(  
  
  
  المؤسؠۜܣ   : تحيل محور الأداء6 – 4 – 5

  المؤسؠۜܣ  الأداء محور  نتائج تحليل) 15-5(جدول 

  العبارة
المتوسط  
  اݍݰساب

الانحراف 
  المعياري 

افقة    ال؅فتʋب  مستوى المو
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  7  أوافق   0.789  4.09  له اݝݰددة  الȘشغيلية الأɸداف العمل فرʈق يحقق 
  10  أوافق   0.826  4.04  مناسبة وȌسرعة عالية بدقة المصرفية المعاملات تنجز

  4  أوافق   ʇ  4.17  0.766سɺم أحد فرق العمل ࢭʏ رفع جودة اݍݵدمات المصرفية  
  1  أوافق Ȋشدة   ʇ  4.25  0.810سɺم أداء فرق العمل ࢭʏ زʈادة رضا العملاء 

  9  أوافق   0.874  4.04  تتم متاȊعة الأداء وفق معاي؈ف واܷݰة 
  2  أوافق   0.792  4.19  للبنك الاس؅فاتيجية الأɸداف تحقيق ࢭʏ العمل فرق  Ȗسɺم

  3  أوافق   0.803  4.18  تنخفض الأخطاء الȘشغيلية نȘيجة فعالية فرق العمل 
  8  أوافق   0.813  4.06  تتحسن الإنتاجية والكفاءة الȘشغيلية Ȋشɢل مستمر 

  5  أوافق   Ȗ  4,11  0.824سɺم فرق العمل ࢭʏ تطوʈر اݍݵدمات المصرفية باستمرار 
الأداء   تحس؈ن   ʏࢭ العمل  فرق  إدارة  ممارسات  Ȗسɺم 

  المؤسؠۜܣ للبنك
4.11  0.820  

  أوافق 
5  

  -  أوفق  0.81  4.12  المتوسط العام للمحور 
  

) بلغ  المؤسؠۜܣ  الأداء  ݝݰور  العام  المتوسط  ان  اݍݨدول  نم  ان  4.12يتܸݳ   ʄعڴ العينة  أفراد  إڲʄ موافقة  ʇش؈ف  مما   ،(
أداء فرق   (ʇسɺم  ࢭʏ القطاع المصرࢭʏ. وقد جاءت عبارة  المؤسؠۜܣ  الأداء  ࢭʏ تحس؈ن  العمل Ȗسɺم  ممارسات إدارة فرق 

ب بمتوسط   ʄالأوڲ المرتبة   ʏࢭ العملاء)  رضاء   ʏࢭ (العمل  بدقة  4.25لغ  المصرفية  المعاملات  (تنجز  عبارتا  جاءت  بʋنما   ،(
ال؅فتʋب بمتوسط حساȌي بلغ ( )، مع بقا٬ڈما مستوى  4.04وسرعة) و (تتم متاȊعة الأداء وفق معاي؈ف واܷݰة) ࢭʏ ادɲى 

  الموافقة. 
  
  
  اختبار الفرضيات باستخدام معامل ارتباط ب؈فسون : 7 – 4 – 5

  نتائج اختبار معامل ارتباط ب؈فسون ب؈ن متغ؈فات الدارسة ) 16-5(جدول 

  الفرضية
  معامل الارتباط

)Sig.(  
  مستوى الدلالة 

)r(  
  النȘيجة 

  > 0.001  0.753  الأداء المؤسؠۜܣ  –تɢوʈن فرق العمل  
ودالة   توجد علاقة ارتباط موجبة قوʈة

  إحصائيا 

  > 0.001  0.723  الأداء المؤسؠۜܣ –القيادة و୒دارة فرق العمل  
ودالة   توجد علاقة ارتباط موجبة قوʈة

  إحصائيا 

  > 0.001  0.720  الأداء المؤسؠۜܣ  –التدرʈب والتطوʈر  
ودالة   توجد علاقة ارتباط موجبة قوʈة

  إحصائيا 
الأداء    –التواصل والتعاون داخل فرق العمل  

  المؤسؠۜܣ
0.855  0.001 <  

ودالة  توجد علاقة ارتباط موجبة قوʈة جدا
  إحصائيا 

الأداء    –نقص الموظف؈ن والتحديات التنظيمية  
  المؤسؠۜܣ

0.294  0.001 <  
ودالة  توجد علاقة ارتباط موجبة ضعيفة

  إحصائيا 
  

الدراسة  محاور  ب؈ن جميع    ة دالة إحصائيذات    أظɺرت نتائج اختبار معامل ارتباط ب؈فسون وجود علاقات ارتباط موجبة 
). وقد ܥݨل محور التواصل والتعاون داخل فرق العمل أعڴʄ ارتباط بالأداء  0.05والأداء المؤسؠۜܣ عند مستوى دلالة (

) يليه تɢوʈن فرق العمل (r = 0.855المؤسؠۜܣ   ،(r = 0.753) دارة فرق العمل୒القيادة و التدرʈب  r = 0.723) ثم  )، ثم 
)، الا انه ظل  r = 0.294)، بʋنما جاء محور نقص الموظف؈ن والتحديات التنظيمية بأضعف ارتباط (r = 0.720والتطوʈر (

وȖش؈ف ɸذه النتائج إڲʄ أنه ɠلما تحسɴت ممارسات إدارة فرق العمل، تحسن مستوى الأداء المؤسؠۜܣ، مما    دالا احصائيا.
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جميع فرضيات الدارسة المتعلقة بوجود علاقة ارتباط ذات دلالة إحصائية ب؈ن محاور إدارة فرق العمل  يدعم قبول  
  والأداء المؤسؠۜܣ. 

  
  
  الدراسة باستخدام تحيل الانحدار اݍݵطي المتعدد اختبار فرضيات  : 8 – 4 – 5

تم استخدم تحيل الانحدار اݍݵطي المتعدد لقياس اثر محاور إدارة فرق العمل ࢭʏ الأداء المؤسؠۜܣ، وذلك لتحديد مدى  
 قدرة المتغ؈فات المستقلة عڴʄ تفس؈ف التغ؈ف ࢭʏ المتغ؈ف التاȊع، بالإضافة إڲʄ معرفة أك؆ف اݝݰاور تأث؈فا ࢭʏ الأداء المؤسؠۜܣ. 

  
  ) مݏݵص نموذج الانحدار اݍݵطي المتعدد 17 – 5(جدول 

  القيمة  المؤثر
R 0.873  

2R  0.762  
2Adjusted R  0.754  

Std. Error of the Estimate 0.357  
  

، مما يدل عڴʄ وجود علاقة قوʈة ب؈ن محاور إدارة فرق  0.873) بلغ  Rيتܸݳ من اݍݨدول ان معامل الارتباط المتعدد (
التحديد ( بلغ معدل  الأداء  76.2، أي محاور الدراسة نفسر  R2  (0.762العمل والأداء المؤسؠۜܣ. كما   ʏࢭ التغ؈ف  % من 

المتبقية   الɴسبة  Ȗعود  بʋنما  المعدل  23.8المؤسؠۜܣ،  التحديد  بلغ معدل  كما  الدراسة.  تȘناولɺا  اڲʄ عوامل أخرى لم   %
)Adjusted R2 (0.754 .تفس؈ف الأداء المؤسؠۜܣ ʏمما يؤكد جودة نموذج الانحدار ࢭ ، 
  

  ) ANOVA) نتائج تحيل التباين (18 – 5(جدول 
  القيمة  المؤثر

F 92.232  
Sig. 0.001 <  

  

، مما ʇش؈ف إڲʄ ان  0.001عند مستوى دلالة أقل من    92.232بلغت    F) أن قيمة  ANOVAأظɺرت نتائج تحيل التباين (
  نموذج الانحدار معنوي إحصائيا، وان محاور إدارة فرق العمل مجتمعة تؤثر ࢭʏ الأداء المؤسؠۜܣ. 

  
  
  ) Coefficientsنتائج تحيل معاملات الانحدار (: 9 – 4 – 5

  ) نتائج تحيل معاملات الانحدار اݍݵطي المتعدد 19 – 5(جدول 
  النȘيجة  .Beta t Sig  المتغ؈ف المستقل 

  غ؈ف دال إحصائيا 0.466 0.731  0.061  تɢوʈن فرق العمل 
  دال إحصائيا 0.050 1.973 0.146  القيادة و୒دارة فرق العمل 

  غ؈ف دال إحصائيا 0.441 0.772 0.056  التدرʈب والتطوʈر 
  دال إحصائيا وأقوى تأث؈ف  > 0.001 7.483 0.623  التواصل والتعاون داخل فرق العمل 

  دال إحصائيا 0.003 3.026 0.127  نقص الموظف؈ن والتحديات التنظيمية
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يتܸݳ من نتائج تحليل الانحدار ان محاور التواصل والتعاون داخل فرق العمل ɠان اك؆ف تأث؈فا ࢭʏ الأداء المؤسؠۜܣ حيث  
) المعياري  التأث؈ف  أقل من (Beta = 0.623بلغ معدل  التواصل  0.001) عند مستوى دلالة  )، مما يدل عڴʄ ان تحس؈ن 

  والتعاون ب؈ن أعضاء فرق العمل ʇسɺم Ȋشɢل كب؈ف ࢭʏ تحس؈ن الأداء المؤسؠۜܣ. 
  

) العمل  فرق  و୒دارة  القيادة  من  لɢل  احصائيا  دال  تأث؈ف  وجود  النتائج  أظɺرت  الموظف؈ن  Sig = 0.050كما  ونقص   ،(
). ࢭʏ المقابل لم يظɺر لكم من تɢوʈن فرق العمل والتدرʈب والتطوʈر تأث؈فا معنوي  Sig = 0.003والتحديات التنظيمية (

  ).0.05ࢭʏ الأداء المؤسؠۜܣ عند إدخالɺا مع بقية المتغ؈فات ࢭʏ نموذج الانحدار، حيث ɠانت قيمة الدلالة أك؄ف من (
  
  
  : مݏݵص نتائج اختبار فرضيات الدارسة 10 – 4 – 5

ݰة ࢭʏ اݍݨدول   اسȘنادا إڲʄ نتائج معامل ارتباط ب؈فسون وتحيل الانحدار اݍݵطي المتعدد، ثم التواصل إڲʄ النتائج الموܷ
:ʏالتاڲ  

  ) مݏݵص نتائج اختبار فرضيات الدارسة 20 – 5(جدول 
  القرار الٔڈاǿي   نȘيجة تحليل الانحدار   نȘيجة معامل الارتباط  الفرضية

تɢوʈن  ب؈ن  إحصائية  دلالة  ذات  علاقة  توجد 
  فرق العمل والأداء المؤسؠۜܣ 

  غ؈ف دال احصائيا  مدعومة 
قبول الفرضية من حيث  

  وجود العلاقة
توجد علاقة ذات دلالة إحصائية ب؈ن القيادة 

  و୒دارة فرق العمل والأداء المؤسؠۜܣ 
  قبول الفرضية   دال احصائيا  مدعومة 

توجد علاقة ذات دلالة إحصائية ب؈ن التدرʈب  
  والتطوʈر والأداء المؤسؠۜܣ 

  غ؈ف دال احصائيا  مدعومة 
قبول الفرضية من حيث  

  وجود العلاقة
توجد علاقة ذات دلالة إحصائية ب؈ن التواصل  

  العمل والأداء المؤسؠۜܣ فرق والتعاون داخل 
  قبول الفرضية   دال احصائيا  مدعومة 

نقص   ب؈ن  إحصائية  دلالة  ذات  علاقة  توجد 
والأداء   التنظيمية  والتحديات  الموظف؈ن 

  المؤسؠۜܣ
  قبول الفرضية   دال احصائيا  مدعومة 

  

Ȗش؈ف نتائج الدارسة إڲʄ وجود علاقة ارتباط موجبة ودالة احصائيا ب؈ن جميع محاور إدارة فرق العمل والأداء المؤسؠۜܣ،  
مما يؤكد ܵݰة فرضيات الدراسة المتعلقة بوجود علاقة ب؈ن ɸذه المتغ؈فات. كما أظɺرت نتائج تحيل الانحدار اݍݵطي  

ادة و୒دارة فرق العمل، ثم نقص الموظف؈ن والتحديات التنظيمية. ࢭʏ المقابل  المتعدد تأث؈فا ࢭʏ الأداء المؤسؠۜܣ، يليه القي
لم يظɺر لɢل من تɢوʈن فرق العمل والتدرʈب والتطوʈر تأث؈ف معنوي عند تحيل جميع المتغ؈فات معا، رغم وجود علاقة  

  ارتباط دالة بئڈما وȋ؈ن الأداء المؤسؠۜܣ. 
  

يمكن القول ان نتائج الدارسة تدعم وجود علاقة ب؈ن جميع محاور إدارة فرق العمل والأداء المؤسؠۜܣ،  وȋناء عڴʄ ذلك  
  مع اختلاف قوة التأث؈ف ب؈ن ɸذه اݝݰاور وفقا لنتائج تحليل الانحدار اݍݵطي. 
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  الفصل السادس: التوصيات والمق؅فحات 
  
  : تمɺيد 1 – 6

ʇستعرض ɸذا الفصل أبرز التوصيات الۘܣ تم التوصل إلٕڈا ࢭʏ ضوء نتائج الدراسة، والۘܣ حذفت إڲʄ التعرف عڴʄ فعالية  
التحليل   نتائج   ʄإڲ التوصيات  ɸذه  اسȘندت  وقد   .ʏالمصرࢭ القطاع   ʏࢭ المؤسؠۜܣ  الأداء  تحس؈ن   ʏࢭ العمل  فرق  إدارة 

لدراسة، إضافة إڲʄ ما تناولت الأدȌي ات والدراسات السابقة ࢭʏ  الإحصاǿي وما ظɺرت من علاقات وتأث؈ف ب؈ن متغ؈فات ا
مجال إدارة فرق العمل والأداء المؤسؠۜܣ. كم آية يتضمن الفصل مجموعة من المق؅فحات الۘܣ يمكن أن Ȗسɺم ࢭʏ تطوʈر  

  البحوث المستقبلية ذات الصلة.
  
  
  : التوصيات 2 – 6

ʏضوء النتائج الۘܣ توصلت إلٕڈا دراسة، توطۜܣ الدراسة بما يڴ ʏࢭ :  
  أولا: Ȗعزʈز التواصل والتعاون داخل فراق العمل 

أظɺرت نتائج الدراسة أن التواصل والتعاون داخل فرق العمل ɠان اك؆ف العوامل تأث؈فا ࢭʏ تحس؈ن الأداء المؤسؠۜܣ، الأمر  
دراسة   توطۜܣ  لذلك  الموظف؈ن.  ب؈ن  المعلومات  وتبادل  الفعال  التواصل   ʄتقوم عڴ بʋئة عمل  توف؈ف  أɸمية  يؤكد  الذي 

وع الرسمية  وغ؈ف  الرسمية  الاتصال  قنوات  ب؈ن  بتطوʈر  واݍݵ؄فات  المعرفة  مشاركة  وȖܨݨيع  الدورʈة  الاجتماعات  قد 
  أعضاء الفرʈق بما ʇسɺم ࢭʏ سرعة إنجاز الأعمال وتحس؈ن جودة القرارات وتقليل الأخطاء الȘشغيلية.

  
ʏالقطاع المصرࢭ ʏة ࢭʈر القيادات الإدارʈثانيا: تطو  

أظɺرت نتائج الدراسة وجود أثر إيجاȌي للقيادة ࢭʏ تحس؈ن الأداء المؤسؠۜܣ، لذلك توص الدراسة بالاسȘثمار ࢭʏ تنمية  
و୒دارة   الفعال،  والتواصل  العمل،  فرق  و୒دارة  القيادة،   ʏࢭ متخصصة  تدرȎʈية  برامج  خلال  من  المصرفية  القيادات 

حيات مناسبة تمكٔڈا من دعم فرق العمل وتحف؈قɸا لتحقيق أɸداف  التغي؈ف، واتخاذ القرار. لما توطۜܣ بمنح القيادات صلا 
  المؤسسة. 

  
  ثالثا: إعادة تقييم الاحتياجات الوظيفية ومعاݍݨة نقص الموظف؈ن

ب؈ن إنتاج الدراسة إن نقص الموظف؈ن والتحديات التنظيمية يؤثر بصورة مباشرة ࢭʏ الأداء المؤسؠۜܣ، مما ʇستدڤʏ إجراء  
مراجعة دورʈة من الاحتياجات الȎشرʈة ࢭʏ مختلف الإدارات، والعمل عڴʄ تحقيق التوازن ࢭʏ توزʉع الموظف؈ن وفقا ݍݱݨم  

يثة ࢭʏ إعادة تصميم الإجراءات الȘشغيڴʏ لتخفيف الضغط عڴʄ الموظف؈ن  الأعمال. يɴبڧʏ الاستفادة من التقنيات اݍݰد
  وتحس؈ن مستوى اݍݵدمة. 

  
  راȊعا: تطوʈر برامج التدرʈب ورȋطɺا باحتياجات العمل 

عڴʄ الرغم من وجود علاقة إيجابية ب؈ن التدرʈب والأداء المؤسؠۜܣ إلا أنه نتائج الانحدار أظɺرت أن أثر التدرʈب يصبح  
أقل عند وجود متغ؈فات أخرى أك؆ف تأث؈فا، لذلك توصية الدراسة بإعادة تصميم ال؄فامج التدرȎʈية لتɢون أك؆ف ارتباطا  
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عائد   تحقيق  بما يضمن  الأداء  ممؤشرات  ورȋطه  تنفيذه  Ȋعد  التدرʈب  أثر  قياس  مع  للوظائف،  الفعلية  الاحتياجات 
  حقيقي من الاسȘثمار ࢭʏ تنمية الموارد الȎشرʈة. 

  
  خامسا: تطوʈر آليات تɢوʈن فرق العمل 

 ʏالكفاءة واݍݵ؄فة التخصص، مع مراعاة التنوع ࢭ ʄعتمد عڴȖ شكيل فرق العملȘتوطۜܣ الدراسة بوضع معاي؈ف واܷݰة ل
المɺارات واݍݵ؄فات لما يȘناسب مع طبيعة المɺام. كما يɴبڧʏ تحديد الأدوار والمسؤولية لɢل عضو بصورة واܷݰة منذ بداية  

  ݨماڤʏ وتقليل التعارض ࢭʏ المɺام.Ȗشكيل الفرʈق بما يɴؠۜܢ ࢭʏ رفع كفاءة العمل اݍ
  

  سادسا: Ȗعزʈز ثقافة العمل اݍݨماڤʏ والتمك؈ن الوظيفي 
توصية الدراسة ب؅فسيخ ثقافة العمل اݍݨماڤʏ داخل المؤسسات المصرفية من خلال اشراك الموظف؈ن ࢭʏ اتخاذ القرارات  
رفع    ʏࢭ ʇسɺم  الذي  الأمر  واݍݨماعية،  الفردية  المبادرات  وȖܨݨيع  الوظيفي  التمك؈ن  مبدأ  وȖعزʈز  بأعمالɺم  المتعلقة 

  الأداء المؤسؠۜܣ. مستوى الانتماء الوظيفي وزʈادة الدافعية وتحس؈ن  
  
  ساȊعا: تطوʈر نظام متɢامل لإدارة الأداء  

توصية الدراسة بتطوʈر أنظمة إدارة الأداء بحيث Ȗعتمد عڴʄ أɸداف واܷݰة وقابلة للقياس مع تقديم Ȗغذية راجعة 
تحديد    ʏࢭ الأداء  تقييم  نتائج  من  الاستفادة   ʏينلڧ كما  فقط.  السنوي  التقييم   ʏࢭ الاكتفاء  وعدم  للموظف؈ن  مستمرة 

  بما يحقق العدالة وʉعز الأداء الفردي واݍݨماعة.  الاحتياجات التدرȎʈية وخطط التطوʈر ال؅فقيات اݍݰوافز
  

ʏط اݍݰوافز بالأداء اݍݨماڤȋثامنا: ر  
توطۜܣ الدراسة بتطوʈر أنظمة اݍݰوافز بحيث لا تقتصر عڴʄ الأداء الفردي و୒نما Ȗشمل أداء فرق العمل، وذلك لȘܨݨيع  
الأداء   مستوى   ʄعڴ إيجابا  ينعكس  بما  المؤسسة  أɸداف  تحقيق   ʏࢭ المش؅فكة  المسؤولية  وȖعزʈز  الأعضاء  ب؈ن  التعاون 

  المؤسؠۜܣ. 
  

  تاسعا: تطبيق الإدارة بالأɸداف ࢭʏ إدارة فرق العمل 
توصية دراسة بȘبۚܣ أسلوب الإدارة بالأɸداف، بحيث تم مشاركة فرق العمل ࢭʏ وضع أɸداف واܷݰة ومحددة وقابلة 
لقياس ما متاȊعة مدى تحقيقɺا بصورة دورʈة، مما ʇسɺم ࢭȖ ʏعزʈز الال؅قام وتحس؈ن مستوى الأداء وتحقيق التوافق ب؈ن  

  اɸداف الفرق والأɸداف الاس؅فاتيجية للمؤسسة. 
  
  عاشرا: بناء فرق عمل مرنة وقادرة عڴʄ التكييف  

  ʄوالقدرة عڴ بالونة  تتمتع  بناء فرق عمل   ʄبالعمل عڴ الدراسة  توصية   ʏالمصرࢭ القطاع   ʏࢭ المȘسارعة  تطورات  ظل   ʏࢭ
التكيف مع التغ؈فات التنظيمية والتقنية، وȖܨݨيع التعلم المستمر والاستفادة من التقنيات الرقمية ࢭʏ دعم التعاون  

 ۜ   ܣ. والعمل المش؅فك بما ʇعزز استدامة الأداء المؤسؠ
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  لمق؅فحات للدراسات المستقبلية : ا3 – 6

اسȘنادا إڲʄ نتائج الدراسة تق؅فح الدراسة إجراء عددا من الدراسات المستقبلية الۘܣ يمكن أن Ȗسɺم ࢭʏ توسيع المعرفة  
  العلمية ࢭʏ مجال إدارة فرق العمل، ومن أبرزɸا: 

 ،ʏفعالية إدارة فرق العمل داخل القطاع المصرࢭ ʏࢭ ʏاء الاصطناڤɠالتحول الرق׿ܣ والذ أولا: إجراء دراسة تȘناول أثر 
  ومۘܢ اɲعɢاس ذلك عڴʄ الأداء المؤسؠۜܣ وجود اݍݵدمات المصرفية. 

  
ثانيا: دراسة العلاقة ب؈ن الثقافة التنظيمية وفعالية إدارة فرق العمل وتحليل دور الثقافة التنظيمية ࢭȖ ʏعزʈز التعاون  

  والإبداع وتحقيق الأداء المؤسؠۜܣ.
  

  ʏࢭ السعودية لقياس الاختلاف  العرȋية  المملكة   ʏࢭ والبنوك اݍݵاصة  اݍݰɢومية  البنوك  ب؈ن  إجراء دراسة مقارنة  ثالثا: 
  ممارسات إدارة فرق العمل وتأث؈فɸا ࢭʏ الأداء المؤسؠۜܣ 

  
راȊعا: دراسة أثر انماط القيادة اݝݵتلفة، مثل القيادة التحوʈلية والقيادة الȘشاركية ࢭʏ تحس؈ن أداء فرق العمل داخل  

  المؤسسات المصرفية. 
  

  خامسا: دراسة العلاقة ب؈ن الرضا الوظيفي والال؅قام التنظي׿ܣ وفعالية فرق العمل ومدى اɲعɢاسْڈا عڴʄ الأداء المؤسؠۜܣ. 
  

المرتبطة بالأداء اݍݨماڤʏ ࢭȖ ʏعزʈز الإنتاجية فل العمل وتحقيق    والمɢافآتسادسا: إجراء دراسات تȘناول أثر اݍݰوافز  
  أɸداف المؤسسات. 

  
ساȊعا: تطبيق الدراسة اݍݰالية ࢭʏ القطاعات الأخرى مثل القطاع الʏಗܶ أو الصناڤʏ أو التعلي׿ܣ، ٭ڈدف مقارنة النتائج  

  واختبار مدى إمɢانية Ȗعميمɺا عڴʄ قطاعات مختلفة. 
  
  
  اݍݵاتمة : 4 – 6

خلص ɸذا الفصل إڲʄ تقديم مجموعة من التوصيات العملية المسȘندة إڲʄ نتائج الدراسة والۘܣ ٮڈدف إڲȖ ʄعزʈز فعالية  
إدارة فرق العمل وتحس؈ن الأداء المؤسؠۜܣ ࢭʏ القطاع المصرࢭʏ. كما قدم عدد من المق؅فحات البحثية الۘܣ يمكن أن Ȗشɢل  

رفة العلمية والممارسات الإدارʈة ࢭɸ ʏذا اݝݨال، فيما يدعم رفع كفاءة  أساسا للدراسات مستقبلية Ȗسɺم ࢭʏ تطوʈر المع
  المؤسسات المصرفية وقدرٮڈا عڴʄ مواجɺة التحديات وتحقيق أɸدافɺا الاس؅فاتيجية. 
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  نموذج الدارسة المف؅فض: أثر إدارة فرق العمل عڴʄ الأداء المؤسؠۜܣ ࢭʏ القطاع المصرࢭʏ  ):1 – 6 (الشɢل 
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  الاسȘبانة 
  

  السلام عليكم ورحمة الله وȋرɠاته،
  

  الزملاء الكرام، 
  

  أȖشرف بدعوتكم للمشاركة ࢭȖ ʏعبئة الاسȘبانة اݍݵاصة ببحۙܣ لرسالة الماجست؈ف ࢭʏ إدارة الأعمال Ȋعنوان:
 ʏالقطاع المصرࢭ ʏتحس؈ن الأداء المؤسؠۜܣ ࢭ ʏق العمل ࢭʈفاعلية إدارة فر  

  دراسة تحليلية حول ممارسات التكوʈن والتدرʈب والتطوʈر 
  

وٮڈدف ɸذه الدراسة إڲʄ التعرف عڴʄ أثر ممارسات إدارة فرق العمل ࢭʏ تحس؈ن الأداء المؤسؠۜܣ، بما ʇسɺم ࢭʏ تقديم  
  نتائج وتوصيات علمية تدعم تطوʈر ببʋئة العمل والممارسات الإدارʈة. 

  
أود التأكيد بأن مشاركتكم اختيارʈة بالɢامل، وأن جميع المعلومات والإجابات سȘستخدم لأغراض أɠاديمية وȋحثية  

فقط، مع الال؅قام التام Ȋسرʈة البيانات وعدم جمع أو الإفصاح عن أي معلومات Ȗعرʈفية ܧݵصية أو وظيفية، ولن  
  ي؅فتب عڴʄ المشاركة أي تأث؈ف وظيفي من أي نوع. 

  
  مشاركتكم محل تقدير كب؈ف، سȘسɺم Ȋشɢل مɺم ࢭʏ دعم جودة الدراسة وتحقيق أɸدافɺا العلمية.

  
  شاكرا ومقدرا لكم حسن Ȗعونكم ودعمكم. 

  
  مع خالص التحية والتقدير
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  Ȗعليمات Ȗعبئة الاسȘبانة 
  

، علما بأنه لا يوجد إجابات  مناسباً   ترونه  لما  وفقاً علٕڈا بدقة وموضوعية    الإجابةيرڊʄ التكرم بقراءة العبارات التالية و 
ܵݰيحة أو خاطئة، و୒نما المطلوب ɸو التعب؈ف عن الرأي وفقا للواقع العمڴʏ. وسʋتم التعامل مع جميع الإجابات Ȋسرʈة  

  تامة، ولن Ȗستخدم إلا لأغراض البحث العل׿ܣ فقط. 
 
  

    العامة البياناتالقسم الأول: 
 

  اݍݵيارات   السؤال
  أنۙܢ  ☐ ذكر ☐  اݍݨɴس   1
  55 من أك؆ف  ☐      55-51 ☐     50-46 ☐     45-41 ☐     40-36 ☐     35-31 ☐     30-25 ☐  العمر 2
    الدكتوراه  ☐    الماجست؈ف  ☐    البɢالورʈوس ☐    اݍݨامڥʏ  الدبلوم ☐    العامة الثانوʈة ☐  العل׿ܣ  المؤɸل 3

4  
 القطاع ࢭʏ اݍݵ؄فة  سنوات

 ʏالمصرࢭ  
    سنة  25-21 ☐        سنة  20-16 ☐       سنوات 15-11 ☐       سنوات 10-6 ☐      سنوات 1-5 ☐
  سنة 20 من أك؆ف  ☐

5  
 الفرʈق ࢭʏ اݍݵ؄فة  سنوات

 ʏسنوات  10  من  أك؆ف  ☐      سنوات  10-8  ☐      سنوات  7-4  ☐      سنوات  3-1  ☐       سنة  من  أقل  ☐  اݍݰاڲ  

  المس׿ܢ الوظيفي  6

  مسئول Ȗسوʈق  ☐  مشرف تلر  ☐  تلر  ☐
    مسئول ائتمان ☐  مشرف خدمة عملاء  ☐  خدمة عملاء ☐
  محلل ماڲʏ  ☐  مشرف إداري  ☐  إداري تنفيذي  ☐
   رئʋس فرʈق عمل ☐   مدير علاقة ☐  مساعد مدير علاقة ☐
  مدير إدارة  ☐  مدير منطقة  ☐  مدير قسم  ☐

  الإدارة / القسم   7

  إدارة الامتثال  ☐  اݍݵزʈنة والاسȘثمار  ☐  اݍݵدمات المصرفية للأفراد ☐ 
  إدارة المعلومات والتقنية  ☐  إدارة الائتمان  ☐  اݍݵدمات المصرفية للشرɠات ☐

  إدارة الموارد الȎشرʈة  ☐  إدارة التدقيق الداخڴʏ  ☐  إدارة عمليات التجارة ☐ 
  أخرى  ☐  إدارة اݝݵاطر  ☐  إدارة العمليات المصرفية  ☐

8  
  البنك  اسم

  (اختياري) 

  الفرɲؠۜܣ  السعودي البنك ☐  الوطۚܣ  العرȌي البنك ☐  السعودي  الأɸڴʏ البنك ☐

  الرʈاض بنك ☐  الراݦʏಗ مصرف ☐  ) ساب( الأول  البنك ☐

  البلاد  بنك ☐  اݍݨزʈرة بنك ☐  للاسȘثمار   السعودي  البنك☐

  : _______ آخر بنك ☐  الدوڲʏ  اݍݵليج بنك ☐  الإنماء بنك ☐
    )ساما( السعودي  المركزي  البنك ☐

  
 

  Ȗعليمات الأقسام التالية:  
 

  5  4  3  2  1  الدرجة 
  أوافق Ȋشدة   أوافق   محايد  لا أوافق  لا أوافق Ȋشدة   الوصف
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  فرق العمل  تكوʈن: القسم الثاɲي
  

  اݍݵيارات   السؤال 
  المصرࢭʏ للعمل المطلوȋة والمɺارات  الكفاءات عڴʄ بناءً  العمل فرʈق أعضاء اختيار يتم  9

  تدعم انجاز العمل المصرࢭʏ الواحد الفرʈق أعضاء ب؈ن) سلوكية تقنية، مالية،( متنوعة مɺارات  يضم الفرʈق  10
  الفرʈق أعضاءȖشكيل  / اختيار عندࢭʏ الاعتبار   والܨݵصية لوكيةتؤخذ اݍݨوانب الس  11
  الفرʈق  أعضاء ب؈ن بوضوح والمسؤوليات الأدوار توزʉع يتم  12
  يȘناسب عدد أعضاء الفرʈق مع ݯݨم المɺام المطلوȋة  13
 بما ʇسɺم ࢭʏ إنجاز العمل بكفاءة     الفرʈق ضاءمɺارات أع ɢاملتت  14
  المشكلات  حل ࢭʏ اعدȖس متنوعة بخ؄فات الفرʈق أعضاء يتمتع  15
  القرارات  جودة  تحس؈ن ࢭʏ الفرʈق داخل اݍݵ؄فات تنوع Ȗسɺم 16
  بما يȘناسب مع متطلبات العمل  دوري  Ȋشɢل الفرʈق Ȗشكيل مراجعة تمت  17
18 Ȗ شكيل فرق العمل  ستخدمȖ معاي؈ف واܷݰة وتقييم فعالية  

 
  

  فرق العمل القيادة و୒دارة  : الثالثالقسم 
  

  اݍݵيارات   السؤال 
  يتمتع قائد الفرʈق بم مɺارات قيادية Ȗسɺم ࢭʏ تحف؈ق الأعضاء    19
  ʇشارك قائد الفرʈق الأعضاء ࢭʏ اتخاذ القرارات المتعلقة بالعمل    20
  ࢭʏ الوقت المناسب  القرارات واتخاذ المشكلات حل عڴʄ قدرة ال الفرʈق قائد يمتلك 21
  قدراٮڈم  وȋناء الفرʈق أعضاء مɺارات بتطوʈر القائد ٱڈتم 22
    ة وموضوعيةȊعادل الفرʈق  أعضاء أداء تقييم يتم 23
  الفعڴʏ   الأداء بمستوى  والمɢافآتترتبط اݍݰوافز   24
  Ȗܨݨع الإدارة العمل اݍݨماڤʏ والتعاون ب؈ن أعضاء الفرʈق    25
  توفر الادارة الدعم اللازم لتمك؈ن فرق العمل من تحقيق أɸدافɺا    26

 
 

اȊع    والتطوʈر    التدرʈب:  القسم الر
  

  اݍݵيارات   السؤال 
  منتظمة لأعضاء فرق العمل  بصورة  تدرȎʈية برامج يقدم البنك  27
  المصرࢭʏ  للعمل الفعلية الاحتياجات مع Ȏيةالتدرʈ ؄فامجال تتوافق  28
  المرتبطة بالعمل المصرࢭʏ  التقنية  اݍݨوانب يةالتدرȎʈ ؄فامج Ȗغغۜܣ ال  29
  )التواصل العملاء، خدمة( السلوكية اݍݨوانبȖغغۜܣ ال؄فامج التدرȎʈية   30
  تنفيذɸا Ȋعد يةالتدرȎʈ ؄فامجال فعالية تقييم يتم  31
  المɺنية مɺاراȖي تطوʈر ࢭʏ يةالتدرȎʈ ؄فامجال أسɺمت  32
  ࢭʏ بʋئة العمل  التدرʈب ࢭȖ ʏعلمه تم ما تطبيق متاȊعة تتم  33
  ࢭʏ القطاع المصرࢭʏ الرقميةالتطورات  مواكبة عڴʄ التدرʈب برامج Ȗساعد  34
  يوفر البنك مسارات واܷݰة للتقدم والتطوʈر الوظيفي   35
  مسئوليات ومناصب أعڴʄ مستقبلا  لتوڲʏيتم إعداد الموظف؈ن   36
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  والتعاون داخل فرق العمل   التواصل: القسم اݍݵامس
  

  اݍݵيارات   السؤال 
  الفرʈق   أعضاء ب؈ن واܷݰة تواصل قنوات توجد  37
  Ȋسɺولة وفاعلية  الفرʈق  أعضاء ب؈ن والمعرفة  المعلومات تبادل يتم  38
  تصل القرارات والتعليمات الإدارʈة بوضوح  39
  الفرʈق  أعضاء ) ب؈نFeedbackالراجعة ( التغذية الإدارة  Ȗܨݨيع  40
  والتواصل المباشر  اݍݰوار خلالمن  الفرʈق داخلالمɺنية  والمشكلات اݍݵلافات يتم حل  41
  Ȗعقد اجتماعات دورʈة لمناقشة س؈ف العمل     42
  الفرʈق  أعضاء ب؈نالناݦݰة  والممارسات  اݍݵ؄فات تبادل يتم  43
  ࢭʏ تقليل الأخطاء الȘشغيلية وتحس؈ن التɴسيق  الداخڴʇʏسɺم التواصل    44

 
  

  نقص الموظف؈ن والتحديات التنظيمية : السادسالقسم 
  

  اݍݵيارات   السؤال 
  يوجد نقص ࢭʏ عدد الموظف؈ن مقارنة بݲݨم العمل    45
  يؤدي نقص الموظف؈ن إڲʄ زʈادة ضغط العمل عڴʄ أعضاء الفرʈق   46
  ʄ سرعة إنجاز المعاملات المصرفية عڴيؤثر نقص الموظف؈ن   47
  يؤثر نقص الموظف؈ن عڴʄ جودة اݍݵدمات المقدمة للعملاء   48
  يضطر أعضاء الفرʈق إڲʄ أداء مɺام إضافية ȊسȎب نقص الɢوادر    49
  احتمالية وقوع الأخطاء الȘشغيلية يؤدي نقص الموظف؈ن اڲʄ زʈادة    50
  تؤثر الإجراءات الإدارʈة المعقدة عڴʄ كفاءة أداء الفرʈق   51
  عڴʄ فعالية فرق العمل  اتيؤثر عدم وضوح الأدوار والمسؤولي  52
  تؤثر التغ؈فات التنظيمية المتكررة عڴʄ استقرار فرق العمل واداɸا  53
  تؤثر ضغوط العمل الناتجة عن نقص الɢوادر ࢭʏ جودة الأداء المؤسؠۜܣ    54

 
 

  المؤسؠۜܣ  الأداء: الساȊع القسم 
  

  اݍݵيارات   السؤال 
   له اݝݰددة  الȘشغيلية الأɸداف العمل فرʈق يحقق   55
  مناسبة وȌسرعة عالية بدقة المصرفية المعاملات تنجز  56
  ʇسɺم أحد فرق العمل ࢭʏ رفع جودة اݍݵدمات المصرفية      57
  ʇسɺم أداء فرق العمل ࢭʏ زʈادة رضا العملاء     58
  تتم متاȊعة الأداء وفق معاي؈ف واܷݰة     59
60 Ȗمɺالعمل فرق  س ʏداف تحقيق ࢭɸللبنك الاس؅فاتيجية الأ  
  تنخفض الأخطاء الȘشغيلية نȘيجة فعالية فرق العمل    61
  تتحسن الإنتاجية والكفاءة الȘشغيلية Ȋشɢل مستمر  62
  Ȗسɺم فرق العمل ࢭʏ تطوʈر اݍݵدمات المصرفية باستمرار     63
  Ȗسɺم ممارسات إدارة فرق العمل ࢭʏ تحس؈ن الأداء المؤسؠۜܣ للبنك  64
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 شكر وتقدير
  

أتقدم بخالص الشكر والتقدير لكم عڴʄ وقتكم الكرʈم ومشاركتكم ࢭȖ ʏعبئة ɸذه الاسȘبانة، والۘܣ Ȗعد مساɸمتكم فٕڈا  
  ذات أɸمية كب؈فة ࢭʏ دعم ɸذه الدراسة وتحقيق أɸدافɺا العليمة.

  
  المقدمة ستعامل Ȋسرʈة تامة ولن Ȗستخدم إلا لغرض البحث العل׿ܣ فقط.  البياناتكما أؤكد ان جميع 

  
  شاكرا لكم حسن Ȗعاونكم ودعمكم، مع خالص التقدير والاح؅فام
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Abstract  
 
This study aimed to examine the effectiveness of team management in improving organizational 
performance in the banking sector by investigating the impact of team formation, team leadership and 
management, training and development, communication and collaboration, and staff shortages and 
organizational challenges on organizational performance. The importance of the study stems from the 
growing role of work teams in enhancing the efficiency of banking institutions and strengthening their 
ability to achieve strategic objectives in an increasingly dynamic and competitive business environment. 
 
The study adopted a descriptive-analytical approach and employed a questionnaire as the primary 
instrument for data collection. The study sample consisted of (sample size) employees working in several 
banks in the Kingdom of Saudi Arabia. Data were analysed using the Statistical Package for the Social 
Sciences (SPSS), applying validity and reliability tests, descriptive statistics, Pearson correlation analysis, 
and multiple linear regression to test the study hypotheses. 
 
The findings revealed a high level of implementation of team management practices and a high level of 
organizational performance within the banking sector. The results also indicated statistically significant 
positive correlations between all study dimensions and organizational performance. Multiple regression 
analysis showed that the study variables explained 76.2% of the variance in organizational performance. 
Among the independent variables, communication and collaboration within work teams had the 
strongest positive effect on organizational performance, followed by team leadership and management, 
and staff shortages and organizational challenges. In contrast, team formation and training and 
development did not demonstrate a statistically significant effect when all variables were analyzed 
simultaneously. 
 
Based on these findings, the study recommends strengthening communication and collaboration among 
team members, developing leadership capabilities, aligning training programs with actual job 
requirements, addressing staff shortages through effective workforce planning, and enhancing 
performance management and reward systems to improve team effectiveness and organizational 
performance in the banking sector. 
 
Keywords: Team Management, Organizational Performance, Banking Sector, Leadership, 
Communication and Collaboration, Training and Development, Staff Shortage. 
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