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 رسالة شكر 

 …إلى والدي الغالي

 إلى الرجل الذي كان لي قدوةً قبل أن أعي معنى القدوة، 

 إلى من علّمني أن الطريق إلى القمة يبدأ بخطوةٍ صادقة، وأن التعب يزول ويبقى الأثر، 

 .إلى من منحني ثقته حين ترددت، وقوّاني بكلماته حين ضعفت، وأحاطني بدعائه في كل مرحلة من مراحل حياتي

يتني على حب العلم، وغرست في وجداني قيمة  يا أبي، ما كان لهذا الحلم أن يكبر في قلبي لولا أنك زرعت في نفس ي الإصرار، وربّ 

 .الاجتهاد والصبر. كنتَ ولا تزال السند الذي أستند إليه، والنور الذي يهدي خطاي، والدعاء الذي يرافقني في كل خطوة

وعربون    أهديك هذا الجهد الذي طال زمنه، وتعِبَت في سبيله النفس، وسهرت له الليالي، لتكون ثمرةً من ثمار غرسك الطيب، 

 .وفاءٍ وامتنانٍ لا تفيه الكلمات حقه

أسأل الله أن يحفظك ويمدّ في عمرك، وأن يجعل هذا العمل صدقةً جاريةً لك، وأن يجزيك عني خير الجزاء كما أحسنت إليّ  

 صغيرًا وكبيرًا. 

 

  



2 

 

 

 

 

 

 

 



 

3 

 

أثر اختيار المواهب والمهارات على الأداء الوظيفي للموظفين: دراسة حالة على شركة الاتصالات السعودية 
stc  بمدينة جدة 

 الملخص 

يهدف هذا البحث إلى دراسةةة أثر اختيار ااواهب وااهارات على الأداء الوفيفي للموففين داخل كةةركة  

بمدينة جدة، مع التركيز على تحليل العلاقة بين فعالية إدارة ااواهب، أدوات إدارة   (stc) الاتصالات السعودية

 .ااهام ااتعددة، تطوير ااواهب داخل ااؤسسة، ونظام تقييم واختيار ااواهب، والأداء الوفيفي للموففين

عينة مكونة  ن لجمع البيانات م  الاسةةتبياناتبعت الدراسةةة اان ا الوصةةفي التحليلي، واسةةتخدمت أداة  

يمثلون مختلف ااسةةةةةةةةةتويات الإدارية داخل ال ةةةةةةةةةركة، بما في  لك ااديرين، ر سةةةةةةةةةاء الأقسةةةةةةةةةام،    موففًا 160من  

وااديرين اااليين، بالإضةةةةةةةةةافة إلى ااوففين الإداريين. وقد تم اسةةةةةةةةةتخدام مقيا  ليكرت بخمس درجات  موافق  

ييم آراء ااوففين تجاه ممارسةةةةةةةةةةةات إدارة ااواهب  ب ةةةةةةةةةةةدة، موافق، محايد، غير موافق، ب ةةةةةةةةةةةدة غير موافق  لتق

 .ومستوى الأداء الوفيفي

أفهرت النتةةائو وجود علاقةةات إيجةةابيةةة و ات دلالةةة إحصةةةةةةةةةةةةةةائيةةة بين جميع أبعةةاد إدارة ااواهةةب والأداء  

الوفيفي للموففين. فقةةةةد تبين أن فعةةةةاليةةةةة إدارة ااواهةةةةب، وتطوير ااهةةةةارات، واسةةةةةةةةةةةةةتخةةةةدام أدوات إدارة ااهةةةةام  

اتعددة، ونظام تقييم موضةةوعي، جميعها تسةةاهم ب ةةكل ملمو  في تحسةةين الأداء الوفيفي، حيث بل  معامل  ا

% من التباين في الأداء الوفيفي.  62.1، وفسةةةرت حوالي 0.788الارتباط الكلي لإدارة ااواهب مع الأداء الوفيفي  

تفادة من سةةةياسةةةات إدارة ااواهب  كما أوضةةةحت النتائو أهمية تكامل جميع هذه العناصةةةر لتحقيق أق ةةة ى اسةةة 

 .في ااؤسسة
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استنادًا إلى هذه النتائو، توص ي الدراسة بضرورة تعزيز فعالية إدارة ااواهب وااهارات، وتطوير برامو  

تدريبية مسةةةةةةةتمرة، واسةةةةةةةتخدام أدوات تقنية متقدمة لإدارة ااهام، بالإضةةةةةةةافة إلى تطبيق نظام تقييم موضةةةةةةةوعي 

ى تكامل جميع هذه العناصةةةر ضةةةمن اسةةةتراتيجية كةةةاملة لتحسةةةين الأداء الوفيفي ورفع  وموثوق، مع التأكيد عل

 .الإنتاجية ااؤسسية

إدارة ااواهةب، تطوير ااهةارات، أدوات إدارة ااهةام، نظةام تقييم، الأداء الوفيفي،  :الكلمةات اافتةاحيةة

STCالسعودية ،. 

 

Abstract 

This study aims to investigate the impact of talent and skills selection on 

employee job performance at the Saudi Telecom Company (STC) in Jeddah, 

focusing on the relationship between talent management effectiveness, multi-task 

management tools, talent development within the organization, and the talent 

evaluation and selection system, and employee job performance. 

The study adopted a descriptive-analytical approach and utilized a 

questionnaire to collect data from a sample of 160 employees, representing various 

administrative levels within the company, including managers, department heads, 

financial managers, and administrative staff. A five-point Likert scale (Strongly 

Agree, Agree, Neutral, Disagree, Strongly Disagree) was employed to assess 

employees’ perceptions regarding talent management practices and job 

performance. 
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The results revealed positive and statistically significant relationships 

between all dimensions of talent management and employee job performance. 

Effectiveness in talent management, skills development, the use of multi-task 

management tools, and an objective evaluation system all contributed significantly 

to improving employee performance, with the overall correlation between talent 

management and job performance being 0.788, explaining approximately 62.1% of 

the variance in job performance. The findings highlighted the importance of 

integrating these elements to maximize the benefits of talent management strategies. 

Based on these results, the study recommends enhancing the effectiveness of 

talent and skills management, implementing continuous training programs, utilizing 

advanced technological tools for task management, and applying a reliable and 

objective evaluation system, while ensuring the integration of all these elements 

within a comprehensive strategy to improve job performance and increase 

organizational productivity. 

Keywords: Talent Management, Skills Development, Multi-task Management 

Tools, Evaluation System, Job Performance, STC, Saudi Arabia 
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 الفصل الأول: المقدمة والإطار التمهيدي 

 المقدمة

أصةةةةةةةةةبحت إدارة ااواهب ركيزة اسةةةةةةةةةتراتيجية أسةةةةةةةةةاسةةةةةةةةةية ضةةةةةةةةةمن ممارسةةةةةةةةةات ااوارد الب ةةةةةةةةةرية الحديثة في 

ااؤسةةةةةةةةةةةةةسةةةةةةةةةةةةةات ااعاصةةةةةةةةةةةةةرة، لم تعد اايزة التنافسةةةةةةةةةةةةةية تسةةةةةةةةةةةةةتمد فق  من توفر القوى العاملة أو تقنيات الإنتا   

تدامة، والنمو  ااتقدمة، بل أصةةةةةةةةةةةةبحت القدرات الب ةةةةةةةةةةةةرية الاسةةةةةةةةةةةةتلانائية تعد ا حرك الرئيسةةةةةةةةةةةة ي للابتكار، الاسةةةةةةةةةةةة 

التنظيمي بعةد وجود الأفراد الةذين يمتلكون التوازن اليةةةةةةةةةةةةةحيل بين ااهةارات التقنيةة الةدافعيةة العةاليةة، والقةدرة  

على التكيف عاملًا حاسةما الضةمان نجاا ااؤسةسةات خاصةة في بينات العمل الديناميكية والسةرتعة التغير مع  

طوير والاحتفاظ بااواهب العليا تحديا اسةةةةةتراتيجيا يتطلب  تصةةةةةاعد اانافسةةةةةة العااية وا حلية أصةةةةةبل جذ  وت

سياسات محكمة برامو مبتكرة وممارسات إدارة استباقية في م هد الأعمال الحالي، لم تعد اانافسة مقتصرة  

على حصةةةة السةةةوق أو الربحية بل تتعلق ب ةةةكل متزايد بالقدرات الفكرية وااهنية للموففين القادرين على خلق 

وقيةةادة اابةةادرات وتحقيق التغيير الفعةةال علاوة على  لةةك، مع تزايةةد خيةةارات العمةةل اارن، مثةةل العمةةل القيمةةة  

عن بعةد والعمةل ال جين، والوعي ااتنةامي بةالقيمةة ااهنيةة الفرديةة، يجةب على ااؤسةةةةةةةةةةةةةسةةةةةةةةةةةةةةات توفير بي ةات عمةل 

الاحتفةاظ بةأفضةةةةةةةةةةةةةةل ااواهةب  جةا بةة، تنفيةذ أنظمةة مكةافةات فعةالةة وتوفير فرم تطوير مةي حقيقيةة لضةةةةةةةةةةةةةمةان  

يلعب اختيار الكفاءات ااناسةةةةةةةةةةبة دورا محوريا في هذا السةةةةةةةةةةياق، إ  تؤثر قرارات التوفيف مباكةةةةةةةةةةرة على الأداء  

والاسةةةةةتدامة طويلة اادى للمؤسةةةةةسةةةةةة وضةةةةةع الةةةةةةسب ااناسةةةةةب في الوفيفة ااناسةةةةةبة  عزز الإنتاجية، يحسةةةةةن  

قوي الاسةةةةةةةةةةةةةتقرار التنظيمي، ويةةةدعم خط  التطوير والنمو  الأداء العةةةام، يقلةةةل من تكةةةاليف دوران ااوففين ي

الاسةةةةةةةةةةةةتراتيجية. وعلى النقيؤ، يمكن أن تؤدي ممارسةةةةةةةةةةةةات الاختيار غير الفعالة إلى خسةةةةةةةةةةةةائر مالية وت ةةةةةةةةةةةةغيلية  

كبيرة، تراجع معنويات ااوففين، وضةةةةةةةةةةةعف مرونة ااؤسةةةةةةةةةةةسةةةةةةةةةةةة. وبالتالي، لم تعد إدارة ااواهب ن ةةةةةةةةةةةاطا وفيفيا  

ة فحسةةةب، بل أصةةةبحت أداة اسةةةتراتيجية مهدف إلى مواسةةةمة أهداف ااؤسةةةسةةةة مع قدرات  ضةةةمن ااوارد الب ةةةري
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الأفراد من خلال إدارة ااواهب بفعالية، يمكن للمؤسةةةةةةةةسةةةةةةةةات تحويل رأ . ااال الب ةةةةةةةةري إلى مصةةةةةةةةدر ديناميكي  

ااهارات وأداء  للابتكار والكفاءة واايزة التنافسةةةةية تركز هذه الدراسةةةةة على فحب العلاقة بين اختيار ااواهب و 

ااوفف الوفيفي ضةةةةةةةةمن الإعدادات التنظيمية. ومهدف إلى تقديم ر ى حول كيفية مسةةةةةةةةاهمة ممارسةةةةةةةةات إدارة  

ااواهب الاسةةتراتيجية في تعزيز فعالية القوى العاملة، مواءمة كفاءات الأفراد مع أهداف ااؤسةةسةةة، والحفاظ  

ية وااعقدة. ومن خلال فهم هذه الديناميات، تسةةةةةةة ى على مسةةةةةةةتويات عالية من الأداء في بي ات العمل التنافسةةةةةةة 

الدراسةةةةةةة لتقديم توصةةةةةةيات قائمة على الأدلة لتحسةةةةةةين اسةةةةةةتراتيجيات التوفيف والتطوير والاحتفاظ بااواهب  

 .دعما لتحقيق التميز ااؤسس ي والنمو ااستدام على اادى الطويل

 مشكلة الدراسة

ااواهب كأولوية اسةةتراتيجية في ااؤسةةسةةات الحديثة، تواجه العديد من  على الرغم من الاعتراف بإدارة  

ال ةةةةةةةةةةةةةركات صةةةةةةةةةةةةةعوبة في مواءمة عمليات اسةةةةةةةةةةةةةتقطا  واختيار ااواهب مع متطلبات الوفائف الفعلية. غالبا ما  

يؤدي عةةةدم توفيف اارنةةةةةةةةةةةةةحين الةةةذين يمتلكون ااهةةةارات والكفةةةاءات اللازمةةةة إلى انخفةةةا  الإنتةةةاجيةةةة، ارتفةةةا  

دوران ااوففين، واضةةةةطرابات في اسةةةةتقرار ااؤسةةةةسةةةةة تتجاوز هذه اا ةةةةكلة أداء ااوفف الفردي لتؤثر   معدلات

على قدرة ااؤسةةةةةةةةةسةةةةةةةةةة على تحقيق أهدافها الاسةةةةةةةةةتراتيجية والحفاظ على ميزمها التنافسةةةةةةةةةية. لذلك، هناك حاجة 

ف تقديم ر ى عملية تسةةهم ماسةةة لفحب العلاقة بين فعالية ممارسةةات اختيار ااواهب والأداء الوفيفي،  هد

 .في تطوير استراتيجيات توفيف وبرامو تنمية مواهب أكثر فعالية، وتعزز النمو ااؤسس ي ااستدام والابتكار

 أهمية الدراسة

بةةةاعتبةةةارهةةةا مكونةةةا أسةةةةةةةةةةةةةةةاسةةةةةةةةةةةةةيةةةا في بي ةةةة الأعمةةةال الحةةةديثةةةة، إ  تعكس القوة  تزداد أهميةةةة إدارة ااواهةةةب 

وفعالية رأ  ااال الب ةةةةةةري. وبناء عليه، توفر هذه الدراسةةةةةةة تحليلا   الحقيقية للمؤسةةةةةةسةةةةةةات من خلال كفاءات

معمقا للفهم العلمي افهوم إدارة ااواهب وارتباطه الوثيق بالأداء الوفيفي ااؤسةةةةةةسةةةةةة ي. كما تسةةةةةةهم الدراسةةةةةةة في 
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وبةةالتةةالي  إثراء ااعرفةةة الأكةةاديميةةة حول كيفيةةة تمكين اختيةةار ااواهةةب وااهةةارات لتحسةةةةةةةةةةةةةين النتةةائو التنظيميةةة،  

 .إضافة قيمة إلى الأدبيات ااتعلقة بإدارة ااوارد الب رية وتطوير الكفاءات

وتعةةد الةةدراسةةةةةةةةةةةةةةةة أيضةةةةةةةةةةةةةةةا عمليةةة وتطبيقيةةة، إ  تقةةدم ر ى متقةةدمةةة يمكن توفيفهةةا لتحسةةةةةةةةةةةةةين عمليةةات  

  التوفيف وإدارة ااوارد الب ةةةةةةةةةةةةرية، مما يؤدي إلى رفع جودة الأداء، تحسةةةةةةةةةةةةين توجيه ااوففين، وتحسةةةةةةةةةةةةين سةةةةةةةةةةةةير 

العمل لتحقيق نمو ااؤسةةةةةةسةةةةةةة. كما تسةةةةةةاهم في صةةةةةةياغة سةةةةةةياسةةةةةةات فعالة لإدارة ااواهب بما يدعم الاسةةةةةةتدامة  

والتنافسةةةةةةية في بينات الأعمال الديناميكية وااتنوعة. وبذلك، تمثل هذه الدراسةةةةةةة جسةةةةةةرا بين البعدين النظري  

ين اامارسةةةةةةات الإدارية ورفع أداء  والتطبيقي، مما يجعلها  ات قيمة علمية وتقدم مسةةةةةةاهمات متعددة في تحسةةةةةة 

 .ااوففين

 أهداف الدراسة

تحليل العلاقة بين اختيار ااواهب وااهارات ا حددة للموففين داخل ااؤسةةةةةةسةةةةةةات  هدف فهم مدى   1

 .توافق عمليات التوفيف مع ااتطلبات الوفيفية الفعلية

ديد كيف تسةةةةةةةةهم اسةةةةةةةةتراتيجيات  اسةةةةةةةةتك ةةةةةةةةاف تأثير إدارة ااواهب على تحسةةةةةةةةين الأداء الوفيفي، وتح 2

 الاستقطا  والتطوير في رفع كفاءة ااوففين

تقييم اسةةةةةةةتقلالية وتنو  الاختيارات ااسةةةةةةةتهدفة لافراد وفق تخصةةةةةةةصةةةةةةةامهم الوفيفية ومسةةةةةةةؤوليامهم   3

 .الإدارية الضمان مواسسة أفضل بين قدرامهم الفردية واحتياجات ااؤسسة

الأدلة لتعزيز فعالية ااواهب، بما في  لك توصةةيات لاختيار ااوففين تقديم اسةةتراتيجية قائمة على  4.

 .وفق أهداف ااؤسسة الاستراتيجية وتحقيق الاستفادة القصوى من رأ  ااال الب ري 
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 فرضيات الدراسة 

توجةةةد علاقةةةة  ات دلالةةةة إحصةةةةةةةةةةةةةةةائيةةةة بين فعةةةاليةةةة إدارة ااواهةةةب وااهةةةارات وأداء ااوففين الوفيفي في 

 .ااؤسسة

 ساهم أدوات إدارة ااهام ااتعددة في تحسين كفاءة ااوففين وتنظيم أدائهم الوفيفيت

  سهم تطوير ااواهب داخل ااؤسسة ب كل ملحوظ في تعزيز إنتاجية ااوففين

يؤثر وجود نظام تقييم موثوق و موضةةةةةوعي لاختيار ااواهب من قبل ااتخصةةةةةصةةةةةين ب ةةةةةكل إيجابي على 

 الأداء الوفيفي

 .اواهب تأثير كبير على الأداء الوفيفي وفقا للبيانات ا جمعة من بينات العمل الفعليةلإدارة ا

 حدود الدراسة 

تركز الدراسةةةةةةة على فحب العلاقة بين اختيار ااواهب والأداء الوفيفي ضةةةةةةمن سةةةةةةياق تنظيمي محدد، 

سةةةةةةتتم عملية جمع البيانات  ويقتصةةةةةةر النطاق على موففي ااؤسةةةةةةسةةةةةةة بمختلف الأقسةةةةةةام وااسةةةةةةتويات الإدارية  

خلال فترة زمنيةة محةددة، بةاسةةةةةةةةةةةةةتخةدام أسةةةةةةةةةةةةةاليةب كميةة ونوعيةة، بمةا في  لةك الاسةةةةةةةةةةةةةتبيةانةات وااقةابلات ومراجعةة  

 الوثائق

تقتصةةةةةةر الدراسةةةةةةة على تقييم فعالية ممارسةةةةةةات إدارة ااواهب وتأثيرها على الأداء الوفيفي، دون تناول  

 .ثل تقلبات السوق أو التغيرات الاقتصاديةالعوامل السارجية خار  سيطرة ااؤسسة، م
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 الفصل الثاني: الإطار النظري والدراسات السابقة

 أولًا: الإطار النظري 

 أولًا:اختيار المواهب

 مفهوم اختيار المواهب  

ُ عرَّف اختيار ااوهبة بأنه عملية من جية مهدف إلى تحديد واسةةةةةةتقطا  وانتقاء الأفراد الذين يمتلكون 

مهةةةارات وقةةةدرات متميزة تتوافق مع احتيةةةاجةةةات اانظمةةةة الحةةةاليةةةة وااسةةةةةةةةةةةةةتقبليةةةة، بمةةةا  سةةةةةةةةةةةةةهم في تعزيز كفةةةاءمهةةةا  

  2022،  عبدالرزاق وتحقيق أهدافها الاستراتيجية بكفاءة وفعالية

هو مجموعةة من السةةةةةةةةةةةةةيةاسةةةةةةةةةةةةةةات والإجراءات الاي تعتمةدهةا اانظمةة لاكت ةةةةةةةةةةةةةةاف الأفراد  وي الإمكةانةات  

وفق معايير موضةةةةةةةةةةوعية، واختيار الأنسةةةةةةةةةةب ميهم ل ةةةةةةةةةةغل الوفائف الحيوية، مع التركيز على   العالية، وتقييمهم

  2020،  سامى مدى قدرمهم على الإسهام في تحقيق ميزة تنافسية مستدامة

يُنظر إلى اختيار ااوهبة باعتباره عملية اسةةةةةةةةةتراتيجية متكاملة ترتب  بتخطي  ااوارد الب ةةةةةةةةةرية، حيث 

الةةةةذين يمتلكون يتم من خلالهةةةةا تحليةةةةل   احتيةةةةاجةةةةات العمةةةةل، وتحةةةةديةةةةد الكفةةةةاءات ااطلوبةةةةة، ثم اختيةةةةار الأفراد 

  .2020،احمد الاستعداد والقدرة على التطور والنمو داخل اانظمة على اادى الطويل

هو أسةةةةةةلو  إداري يركز على اسةةةةةةتقطا  العناصةةةةةةر الب ةةةةةةرية  ات الأداء اارتفع والإمكانات ااسةةةةةةتقبلية  

الواعدة، من خلال آليات دقيقة للتقييم واافاضلة،  هدف ضمان توافر رأ  مال ب ري متميز قادر على دعم 

  2024،مهرية الابتكار وتحقيق النجاا التنظيمي ااستدام
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 أهمية اختيار المواهب  

سةةةةةةةةةةةةةةة  تُعةد عمليةة اختيةار ااواهةب الب ةةةةةةةةةةةةةريةة من الركةائز الأسةةةةةةةةةةةةةةاسةةةةةةةةةةةةةيةة في بنةاء منظمةات قةادرة على اانةاف

والاسةةةةةةةةةةةتدامة في بي ة عمل تتسةةةةةةةةةةةم بالتغير السةةةةةةةةةةةرتع والتحديات ااتزايدة. فاختيار الأفراد  وي الكفاءات العالية  

والقدرات ااتميزة لا يقتصةةةةةةر أثره على سةةةةةةد الاحتياجات الوفيفية ادنية، بل يمتد لي ةةةةةةكل عنصةةةةةةرًا اسةةةةةةتراتيجيًا  

اانظمة. ومن خلال الاسةةةةةةةةةةةتخدام اانظم والواعي     سةةةةةةةةةةةهم في معالجة العديد من القضةةةةةةةةةةةايا الجوهرية الاي تواجه

لسةةةياسةةةات اختيار ااواهب، تسةةةتطيع الإدارة التعامل بفعالية مع اا ةةةكلات الاسةةةتراتيجية، مثل صةةةعوبة كةةةغل 

الوفةةائف الحيويةةة الاي تتطلةةب مهةةارات نةةادرة في سةةةةةةةةةةةةةوق العمةةل، خةةاصةةةةةةةةةةةةةةة عنةةدمةةا يكون ااعرو  من الكفةةاءات  

ة دقيقة لاختيار أفضةةةةةةةل العناصةةةةةةةر يضةةةةةةةمن توفير رأ  مال ب ةةةةةةةري قادر على ااتخصةةةةةةةصةةةةةةةة محدودًا. فوجود آلي

  2016،  فخرى  مواجهة التحديات وتحقيق أهداف اانظمة بكفاءة عالية

كمةا تتجلى أهميةة اختيةار ااواهةب في دعم التخطي  التعةاقبي داخةل اانظمةة، حيةث  سةةةةةةةةةةةةةهم في إعةداد 

ناصةةةةةةب ال ةةةةةةاغرة مسةةةةةةتقبلًا. فعندما تعتمد ااؤسةةةةةةسةةةةةةة على صةةةةةةف ثانٍ من القيادات والكوادر ااؤهلة ل ةةةةةةغل اا

مصةةةةةادرها الداخلية اادربة وااؤهلة مسةةةةةبقًا، فإنها تقلل من مخاطر الفرات الإداري وتضةةةةةمن اسةةةةةتمرارية العمل  

دون اضةةةةةةةةةةةطرابات. وتعزز  لك الاسةةةةةةةةةةةتقرار التنظيمي ويحد من التكاليف اارتبطة بالبحث السار ي عن كفاءات  

ى تعزيز ولاء ااوففين الةةذين   ةةةةةةةةةةةةةعرون بوجود فرم حقيقيةةة للنمو والتقةةدم ااةي داخةةل  جةةديةةدة، إضةةةةةةةةةةةةةةافةةة إل

  .2023إبراهيم،   اانظمة

ا أن التركيز على اختيار ااواهب  عزز مبدأ الالتزام التنظيمي، إ  يرتب   ومن الجوانب الجوهرية أيضةةةةةةةةةةةةةً

عنةةةدمةةا تقوم الإدارة بةةاتخةةةا  قرارات الاختيةةةار  لةةك بترسةةةةةةةةةةةةةيق العةةةدالةةة في القرارات ااتعلقةةةة بةةااوارد الب ةةةةةةةةةةةةةريةةة. ف

والترقية والتطوير على أسةةةةةةةةس موضةةةةةةةةوعية وواضةةةةةةةةحة،   ةةةةةةةةعر العاملون بالثقة في النظام الإداري، مما ينعكس 
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إيجابيًا على مسةةةةةةةةةتوى انتمائهم ودافعيتهم نحو العمل. كما أن تبني مبدأ ااسةةةةةةةةةاواة في اختيار ااواهب، من خلال 

املين والاعتماد على معايير الكفاءة والاسةةةةةةةتحقاق فق ،  سةةةةةةةهم في خلق بي ة عمل عادلة  تجنب التمييز بين الع

 . 2024،مهرية تدعم روا التعاون والتنافس الإيجابي

إضةةةةافة إلى  لك، فإن اختيار ااواهب يمثل أداة فاعلة لتحقيق الإنجاز الاسةةةةتراتييي، حيث يتم توجيه  

ف بعيةةدة ااةةدى للمنظمةةة. فةةاختيةةار الأفراد لا يتم بمعزل عن الر يةةة  قرارات ااوارد الب ةةةةةةةةةةةةةريةةة بمةةا يخةةدم الأهةةدا

الاستراتيجية، بل يُبنى على أسا  مدى قدرمهم على إحداث تأثير تنظيمي ملمو  وااساهمة في تحقيق النجاا  

امل  ااسةتدام. و هذا تصةبل عملية الاختيار جزءًا من منظومة التخطي  الاسةتراتييي الاي تسة ى إلى تحقيق التك

 . 2022، عبدالرزاق بين الأداء الفردي والأداء ااؤسس ي

وتبرز أهمية إدارة واختيار ااواهب كذلك من خلال ما تمتلكه هذه ااواهب من طاقات كامنة ت ةةةةةةةةةةةةةكل  

ا حرك الرئيسةةة ي للميزة التنافسةةةية داخل القطا  أو الصةةةناعة. فالاسةةةتثمار في الأفراد ااتميزين  عد من أولويات  

اانظمات الرائدة، لأنه ينعكس ب ةةةةةكل مباكةةةةةر على جودة اانتجات والسدمات ااقدمة، وتعزز قدرة ااؤسةةةةةسةةةةةة  

على الابتكار والتطوير ااسةةةةةةتمر. ومن خلال هذا الاسةةةةةةتثمار في رأ  ااال الب ةةةةةةري، تتمكن اانظمة من الحفاظ  

اسةةةةةةةةتمراريتها في بي ة عمل تتسةةةةةةةةم بالتغير على مكانتها في السةةةةةةةةوق، ومواجهة اانافسةةةةةةةةين بكفاءة، وضةةةةةةةةمان بقائها و 

 . .2020،احمد والتنافسية العالية

 أهداف اختيار المواهب البشرية

مهةدف عمليةة اختيةار ااواهةب الب ةةةةةةةةةةةةةريةة إلى تمكين اانظمةة من اسةةةةةةةةةةةةةتقطةا  وانتقةاء الأفراد  وي الأداء  

دافهةةا الاسةةةةةةةةةةةةةتراتيجيةةة. فةةاختيةةار  ااتميز والكفةةاءات العةةاليةةة، بمةةا يضةةةةةةةةةةةةةمن تعزيز قةةدرمهةةا التنةةافسةةةةةةةةةةةةةيةةة وتحقيق أهةة 
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العناصةةةةةةةر ااؤهلة لا يقتصةةةةةةةر على ملء الوفائف ال ةةةةةةةاغرة، بل يمتد إلى تحديد الأفراد الذين يمتلكون إمكانات  

اسةةةةةةةةتلانائية يمكن تطويرها وصةةةةةةةةقلها لي ةةةةةةةةغلوا مواقع رئيسةةةةةةةةة داخل اانظمة. كما يتضةةةةةةةةمن  لك تصةةةةةةةةميم برامو  

علي لافراد، بحيةث يتم رب  التطوير ااةي وااكةافةبت بمسةةةةةةةةةةةةةتوى  تةدريةب وتعليم وتعويؤ تسةةةةةةةةةةةةةتنةد إلى الأداء الف

، سةةةةةةةةةةةةامى الإنجاز الحقيقي، الأمر الذي  سةةةةةةةةةةةةهم في تعزيز العدالة وتحفيز العاملين على تقديم أفضةةةةةةةةةةةةل ما لديهم

2020 . 

ا إعةداد اسةةةةةةةةةةةةةتراتيجيةة واضةةةةةةةةةةةةةحةة لتحةديةد احتيةاجةات اانظمةة من ااوارد   ومن الأهةداف الجوهريةة أيضةةةةةةةةةةةةةً

الب ةةةةةرية في ضةةةةةوء خططها الحالية وااسةةةةةتقبلية. فاختيار ااواهب يجب أن يتم في إطار ر ية بعيدة اادى تأخذ 

في الاعتبار التوسةةةةةةةةةةةع ا حتمل، والتغيرات في السةةةةةةةةةةةوق، والتطورات التكنولوجية، ومتطلبات العمل ااسةةةةةةةةةةةتقبلي.  

ن على تحقيق التميز، سةةةةةةةةةةةةةواء من خلال وتسةةةةةةةةةةةةةتلزم  لك تحديد الطرائق الفعالة للحصةةةةةةةةةةةةةول على الأفراد القادري

قنوات التوفيف السارجية أو من خلال تنمية ااواهب الداخلية، إضةةةافة إلى وضةةةع سةةةياسةةةات فعالة للاحتفاظ  

 . .2020،احمد  هم ومنع تسر  الكفاءات إلى اانافسين

ات عةاليةة  كمةا تسةةةةةةةةةةةةة ى عمليةة اختيةار ااواهةب إلى خلق نسةةةةةةةةةةةةةبةة محةددة من الأفراد الةذين يمتلكون إمكةانة 

ل ةةغل الوفائف القيادية أو  ات ااسةةتوى الأعلى مسةةتقبلًا، وهو ما ُ عرف بإعداد الصةةف الثاني من القيادات.  

فوجود قاعدة من الكفاءات الواعدة يضةةةةةةةةةمن اسةةةةةةةةةتمرارية العمل واسةةةةةةةةةتقرار الأداء، ويقلل من ا ساطر الناتجة  

لتخطي  التعةةاقبي الةةذي يرب  بين إدارة  عن كةةةةةةةةةةةةةغور اانةةاصةةةةةةةةةةةةةةب الحيويةةة ب ةةةةةةةةةةةةةكةةل مفةةا  . وتعزز  لةةك مفهوم ا

 . 2022، عبدالرزاق ااواهب واستدامة النجاا ااؤسس ي

وتُعةد التركيز على بنةاء بي ةة ثقةافيةة داعمةة أحةد الأهةداف الأسةةةةةةةةةةةةةاسةةةةةةةةةةةةةيةة لاختيةار ااواهةب، حيةث تسةةةةةةةةةةةةة ى 

ااسةةةةةةةةةةةةةتمر وتطوير   اانظمةةات إلى إيجةةاد منةةام تنظيمي  ةةةةةةةةةةةةةةجع الأفراد  وي ااهةةارات العةةاليةةة على النمو والتعلم
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قةةدرامهم. فةةالثقةةافةةة التنظيميةةة الاي تةةدعم الإبةةدا  واابةةادرة وتقةةدّر الجهود الفرديةةة تسةةةةةةةةةةةةةهم في إطلاق الطةةاقةةات  

 . .2020،احمد الكامنة لدى ااوففين، مما ينعكس إيجابًا على مستوى الأداء والابتكار داخل ااؤسسة

فة تنظيمية تُعزز الالتزام والانتماء، وتسةةةةةةةةةةةةةهم في تنمية  وأخيرًا، مهدف عملية اختيار ااواهب إلى بناء ثقا

الضةةةةةةةةةةةةةروريةةةةة لامتلاك موهبةةةةة متكةةةةاملةةةةة داخةةةةل اانظمةةةةة. ويتحقق  لةةةةك من خلال تطبيق   ااقةةةةدرات والكفةةةةاءات 

سةةةةياسةةةةات توزتع وتطوير تتواءم مع الأهداف الاسةةةةتراتيجية، بحيث يتم توجيه الطاقات الب ةةةةرية نحو ا جالات  

تصةةةةةةةةبل عملية اختيار ااواهب أداة اسةةةةةةةةتراتيجية متكاملة لا تقتصةةةةةةةةر على تلبية الاحتياجات    ات الأولوية. و هذا

 .ادنية، بل تسهم في بناء رأ  مال ب ري قادر على قيادة اانظمة نحو مستقبل أكثر استقرارًا ونجاحًا

 مقومات اختيار المواهب البشرية

مجموعة من ااقومات التنظيمية والاسةةةةةةةةةةةةةتراتيجية الاي  تتطلب عملية اختيار ااواهب الب ةةةةةةةةةةةةةرية توافر  

تضةةةةةةمن فاعليتها واسةةةةةةتدامتها داخل ااؤسةةةةةةسةةةةةةة. فاختيار ااواهب لا ُ عد إجراءً إداريًا منفصةةةةةةلًا، بل هو منظومة  

متكاملة ترتب  ببنية ااوارد الب ةةةةةةرية، وثقافة اانظمة، ور يتها ااسةةةةةةتقبلية. ومن هنا فإن نجاا ااؤسةةةةةةسةةةةةةات في 

  العناصةةةر ااتميزة  عتمد على مدى جاهزيتها لتبني سةةةياسةةةات متطورة ومتناسةةةقة تعكس فهمًا عميقًا  اسةةةتقطا

 . 2016،  فخرى  لأهمية رأ  ااال الب ري في تحقيق التفوق التنافس ي

من أبرز هةذه ااقومةات تقةار  إدارة ااوهبةة مع نظم إدارة ااوارد الب ةةةةةةةةةةةةةريةة ااتميزة، حيةث  عكس هةذا 

 جوهريًا في فلسةةةةةةةةةةةةفة إدارة العاملين داخل اانظمة. فلم تعد إدارة ااوارد الب ةةةةةةةةةةةةرية تقتصةةةةةةةةةةةةر على التقار  تحولًا 

الجوانب الإجرائية التقليدية، بل أصةةةبحت تتبنى ن جًا اسةةةتراتيجيًا يدمو بين اختيار ااواهب، وتطويرها، وإدارة  

ب  امارسةةةةةةةةةات إدارة ااوهبة، بما يضةةةةةةةةةمن أدائها، وا حافظة عليها. وت ةةةةةةةةةير هذا التكامل إلى تطبيق كةةةةةةةةةامل ومترا
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نةةتةةةةةةةائةةو   تةةحةةقةةيةةق  عةةلةةى  قةةةةةةةدرمةةهةةةةةةةا  وتةةعةةزز  لةةلةةمةةؤسةةةةةةةةةةةةةسةةةةةةةةةةةةةةةةةةةة،  الةةعةةةةةةةامةةةةةةةة  الاسةةةةةةةةةةةةةةةتةةراتةةيةةجةةيةةةةةةةة  الأهةةةةةةةداف  مةةع  انسةةةةةةةةةةةةةةةجةةةةةةةامةةهةةةةةةةا 

 .. .2020،احمد مستدامة

كما أن التحولات الاي كةةهدمها الأسةةواق، من أسةةواق محددة ومسةةتقرة نسةةبيًا إلى أسةةواق مفتوحة وغير 

ت ضةةةرورة إعادة النظر في سةةةياسةةةامها ااتعلقة بااواهب. ففي بي ة تتسةةةم محددة ااعالم، فرضةةةت على ااؤسةةةسةةةا

بالتغير السةةرتع واانافسةةة ال ةةديدة، أصةةبل من الضةةروري تحقيق التكامل بين عمليات الاختيار، وإدارة الأداء،  

التطوير  بمعزل عن خط   يتم  ااواهةةةةةةب لا  اختيةةةةةةار  أن  الةةةةةةداخلي. وتعني  لةةةةةةك  والتعةةةةةةاون  ااسةةةةةةةةةةةةةتمر،  والتعلم 

والتةدريةب، بةل يرتب  بمنظومةة متكةاملةة مهةدف إلى إعةداد أفراد قةادرين على التكيف مع ااتغيرات وتحقيق قيمةة  

 .مضافة للمنظمة

ومن ااقومات ااهمة كذلك التبني ااتزايد لبرامو وأنظمة تقنية تدعم إدارة ااوهبة، خاصةةةةةةةةةةة تطبيقات  

لمنظمةةةات آليةةةات دقيقةةةة لتحةةةديةةةد الكفةةةاءات، وتحليةةةل  نظم معلومةةةات ااوارد الب ةةةةةةةةةةةةةريةةةة. فهةةةذه الأنظمةةةة تتيل ل

البيةانةات ااتعلقةة بةالأداء، والتخطي  للاحتيةاجةات ااسةةةةةةةةةةةةةتقبليةة من ااواهةب. كمةا تسةةةةةةةةةةةةةهم في تسةةةةةةةةةةةةةهيةل عمليةات  

التواصةةةةةةةةةةةل وااتابعة والتقييم، مما يجعل إدارة ااوهبة أكثر كةةةةةةةةةةةفافية وفاعلية. وتعكس  لك توجهًا نحو رقمنة  

 .وتوفيف التكنولوجيا لتعزيز جودة القرارات ااتعلقة باختيار ااواهبالعمليات الإدارية  

ويؤمن العديد من ااديرين التنفيذيين بأن ااوهبة تمثل عنصةةةةةةةرًا حاسةةةةةةةمًا في تحقيق اايزة التنافسةةةةةةةية،  

حيةةةةث يرون وجود ارتبةةةةاط وثيق بين إدارة ااوهبةةةةة ونجةةةةاا اانظمةةةةة على ااةةةةدى الطويةةةةل. هةةةةذا الإدراك من قبةةةةل 

لقيةادات العليةا  عزز من مكةانةة اختيةار ااواهةب كةأولويةة اسةةةةةةةةةةةةةتراتيجيةة، ويةدفع إلى تخصةةةةةةةةةةةةةيب موارد أكبر لةدعم ا

اابادرات اارتبطة  ها. وقد أدى الضةغ  ااتزايد في السةنوات الأخيرة لجذ  الكفاءات ااتميزة والاحتفاظ  ها إلى 
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كًا ميها أن اانافسةةةةةةة لم تعد تقتصةةةةةةر على اانتجات  زيادة اسةةةةةةتثمارات ااؤسةةةةةةسةةةةةةات في برامو تطوير ااواهب، إدرا

 . 2016،  فخرى  والسدمات، بل امتدت لت مل التنافس على العقول والقدرات الب رية

كما تبرز الحاجة إلى تدخل قيادي أكبر في إدارة ااوهبة، بحيث ت ةةةةةةارك الإدارة العليا بصةةةةةةورة مباكةةةةةةرة  

نظمة. فدور القيادة لا يقتصةةةةةةر على إقرار السةةةةةةياسةةةةةةات، بل في صةةةةةةياغة اسةةةةةةتراتيجية واضةةةةةةحة للمواهب داخل اا

يمتةةد إلى دعم ثقةةافةةة تنظيميةةة تؤمن بقيمةةة ااوهبةةة وتعزز الالتزام  هةةا. وعنةةدمةةا تتبنى الإدارة العليةةا فكر ااوهبةةة  

 باعتباره جزءًا من الهوية ااؤسةةةسةةةية، تصةةةبل إدارة ااوهبة إحدى الركائز الأسةةةاسةةةية في التخطي  الاسةةةتراتييي،

 . 2024،مهرية وينعكس  لك إيجابيًا على مستوى التزام العاملين وأدائهم

ومن ااقومةةات الجوهريةةة كةةذلةةك تطوير مةةا ُ عرف بمقترا قيمةةة العةةامةةل، والةةذي يقوم على توفير حزمةةة  

متكةاملةة من التعويضةةةةةةةةةةةةةةات واازايةا والفرم ااهنيةة الاي تمنل ااوفف كةةةةةةةةةةةةةعورًا بةالتقةدير والانتمةاء. فةااوهوبون  

ا فرم التطور، والتقدير،   غالبًا ما يبحثون عن بي ة عمل توفر لهم ليس فق  العائد ااادي ااناسةب، بل أيضةً

وتحقيق الةذات. وعنةدمةا ت ةةةةةةةةةةةةةعر الكفةاءات بةأن اانظمةة تقةدم لهم قيمةة حقيقيةة، يزداد احتمةال احتفةافهةا  هم 

 .واستمرار عطائهم داخل ااؤسسة

عادة بناء اسةةةةتراتيجية الاختيار بصةةةةورة ديناميكية ومسةةةةتدامة، بحيث  وأخيرًا، يتطلب اختيار ااواهب إ

ا برامو الاختيار الداخلي الاي تكت ةةةةةةةف الأفراد   لا تقتصةةةةةةةر على البحث السار ي عن الكفاءات، بل ت ةةةةةةةمل أيضةةةةةةةً

الأكثر موهبة داخل اانظمة نفسةها. فتبني سةياسةات تعزز الحراك الداخلي، وتمنل الفرم للموففين ااتميزين  

تولي أدوار أكبر،  سةةةهم في تعظيم الاسةةةتفادة من ااوارد الب ةةةرية ااتاحة، وتعزز ثقافة التطوير ااسةةةتمر. و هذا ل

تصةبل عملية اختيار ااواهب عملية اسةتراتيجية كةاملة تسةتند إلى ر ية بعيدة اادى وتكامل مؤسةسة ي  عزز من  

 . 2016،  فخرى  قدرة اانظمة على التميز والبقاء
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 الأداء الوظيفي   :ثانياً 

 مفهوم الأداء الوظيفي 

يتميةةةةةةةةةةز الأداء الةةةةةةةةةةوفيفي بفكةةةةةةةةةةرة واسةةةةةةةةةةعة ومتطةةةةةةةةةةورة، وتتميةةةةةةةةةةز محتويامهةةةةةةةةةةا بالديناميكيةةةةةةةةةةة بسةةةةةةةةةةبب تغيةةةةةةةةةةر 

وتطةةةةةةةةور مواقةةةةةةةةف وحةةةةةةةةالات اانظمةةةةةةةةات نتيجةةةةةةةةة لتغيةةةةةةةةر فةةةةةةةةروف وعوامةةةةةةةةل بي تهةةةةةةةةا السارجيةةةةةةةةة والداخليةةةةةةةةة علةةةةةةةةى حةةةةةةةةد 

واافةةةةةةةاهيم الأخةةةةةةةرى اارتبطةةةةةةةة بةةةةةةةه، وب ةةةةةةةكل عةةةةةةةام،   ةةةةةةةير الأداء سةةةةةةةواء، ويكةةةةةةةون تعريةةةةةةةف مفهةةةةةةةوم وملاءمةةةةةةةة الأداء 

الةةةةةةةةوفيفي إلةةةةةةةةةى الهةةةةةةةةةدف نحةةةةةةةةةو تكةةةةةةةةةرتس مبةةةةةةةةةدأ العدالةةةةةةةةةة الةةةةةةةةةذي تسةةةةةةةةة ى ال ةةةةةةةةةركات لتحقيقةةةةةةةةةه، مةةةةةةةةةن خةةةةةةةةةلال تعيةةةةةةةةةين 

أدوات قيةةةةةةةةا  لكةةةةةةةةل موفةةةةةةةةف مثةةةةةةةةل الاجتهةةةةةةةةاد وااثةةةةةةةةابرة ومسةةةةةةةةتوى ااهةةةةةةةةارة والجديةةةةةةةةة، وسةةةةةةةةنتناول فةةةةةةةةي هةةةةةةةةذا الجةةةةةةةةزء 

 ر على هذا اافهوم.مقدمة لاداء الوفيفي ستعرفنا أكث

ونجةةةةةةةةةةةةةد أنةةةةةةةةةةةةةه قةةةةةةةةةةةةةد اختلفةةةةةةةةةةةةةت ادراء عةةةةةةةةةةةةةن الأداء، ويمكةةةةةةةةةةةةةن تعريةةةةةةةةةةةةةف الأداء لغويةةةةةةةةةةةةةا بأنةةةةةةةةةةةةةه: التأديةةةةةةةةةةةةةة، وأدى 

 الش يء: أي قام به، وتؤدي الأمر أي أخذ أداته واستعد له.

والأداء هةةةةةةةةو إيصةةةةةةةةال الشةةةةةةةة يء اارسةةةةةةةةةل إليةةةةةةةةه، فيقةةةةةةةةال فةةةةةةةةلان أدى الشةةةةةةةةة يء أي أوصةةةةةةةةله إلةةةةةةةةى جهةةةةةةةةة معينةةةةةةةةةة، 

  25، م2010بما هو مطلو  وملزم به.  بوخناف،  أي عمل ما عليه وقام  

والأداء: هةةةةةةةةةو الوفةةةةةةةةةائف الأساسةةةةةةةةةية للمن ةةةةةةةةةأة، وهةةةةةةةةةو  الأسةةةةةةةةةا  الةةةةةةةةةذي مةةةةةةةةةن خلالةةةةةةةةةه يةةةةةةةةةتم الحكةةةةةةةةةم علةةةةةةةةةى 

  172، م2008فعالية الأفراد والجماعات وااؤسسات .  بربر،  

كمةةةةةةةةةا تمةةةةةةةةةت الإكةةةةةةةةةارة إلةةةةةةةةةى مفهةةةةةةةةةوم الأداء كأحةةةةةةةةةد أهةةةةةةةةةم محةةةةةةةةةاور العمةةةةةةةةةل فةةةةةةةةةي مجةةةةةةةةةالات وفيفيةةةةةةةةةة مختلفةةةةةةةةةة، 

وإ ا تميةةةةةةةز الأداء فةةةةةةةي فةةةةةةةل بي ةةةةةةةة عمةةةةةةةل عادلةةةةةةةة، فمةةةةةةةن الطبي ةةةةةةةي أن يأخةةةةةةةذ هةةةةةةةذا الأداء صةةةةةةةاح ها إلةةةةةةةى مكانةةةةةةةة عاليةةةةةةةة 
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فةةةةةةةةي ااؤسسةةةةةةةةة، لا سةةةةةةةةيما فةةةةةةةةي فةةةةةةةةل التطةةةةةةةةورات الكبيةةةةةةةةرة وااتسةةةةةةةةارعة الاةةةةةةةةي تحةةةةةةةةدث فةةةةةةةةي ااؤسسةةةةةةةةات، الأمةةةةةةةةر الةةةةةةةةذي 

  2022استدعى امتلاكها أفضل صورة أداء.  نعيرات، 

د منسةةةةةةةةةةةق لتنفيةةةةةةةةةةةذ ااهةةةةةةةةةةةام الاةةةةةةةةةةةي ت ةةةةةةةةةةةمل تحويةةةةةةةةةةةل ااةةةةةةةةةةةدخلات إلةةةةةةةةةةةى جهةةةةةةةةةةة  وتعةةةةةةةةةةةرف الأداء كةةةةةةةةةةةذلك بأنةةةةةةةةةةةه:  

مخرجةةةةةةةةةات  ات جةةةةةةةةةودة تتسةةةةةةةةةق مةةةةةةةةةع مهةةةةةةةةةارات وقةةةةةةةةةدرات وخبةةةةةةةةةرات العمةةةةةةةةةال بمسةةةةةةةةةاعدة العوامةةةةةةةةةل الدافعةةةةةةةةةة وبي ةةةةةةةةةة 

، 2010العمةةةةةةل ااناسةةةةةةبة لتنفيةةةةةةذ هةةةةةةذه ااهةةةةةةام بدقةةةةةةة وفةةةةةةي أقصةةةةةةر وقةةةةةةت ممكةةةةةةن وبأقةةةةةةل تكلفةةةةةةة .  عبةةةةةةد ااطلةةةةةةب، 

  95م

رجةةةةةةةة الإنجةةةةةةةاز وإتمةةةةةةةام ااهةةةةةةةام الاةةةةةةةي ت ةةةةةةةكل وفيفةةةةةةةة الفةةةةةةةرد، وتعكةةةةةةةس د وتعةةةةةةةرف الأداء الةةةةةةةوفيفي بأنةةةةةةةه:  

ا مةةةةةةا يكةةةةةةون هنةةةةةةاك  الطريقةةةةةةة الاةةةةةةي يةةةةةةتم  هةةةةةةا إنجةةةةةةازه أو الدرجةةةةةةة الاةةةةةةي يفةةةةةةي  هةةةةةةا الفةةةةةةرد بمتطلبةةةةةةات الوفيفةةةةةةة، وغالبةةةةةةً

ارتبةةةةةةةاك وتةةةةةةةداخل بةةةةةةةين الأداء والجهةةةةةةةد، حيةةةةةةةث   ةةةةةةةير الجهةةةةةةةد إلةةةةةةةى مقةةةةةةةدار الطاقةةةةةةةة اانفقةةةةةةةة، بينمةةةةةةةا يُقةةةةةةةةا  الأداء 

  36، م2014تائو الاي يحققها الفرد .  سليمان، على أسا  الن

العمةةةةةةةةةل الةةةةةةةةةذي يؤديةةةةةةةةةه الفةةةةةةةةةرد نتيجةةةةةةةةةة وعيةةةةةةةةةه وإدراكةةةةةةةةةه اهامةةةةةةةةةه ومهاراتةةةةةةةةةه، وإدراكةةةةةةةةةه  كمةةةةةةةةةا  عةةةةةةةةةرف بأنةةةةةةةةةه:  

للتوقعةةةةةةةةةةةةةةةات الاةةةةةةةةةةةةةةةي ستن ةةةةةةةةةةةةةةةأ طةةةةةةةةةةةةةةةوال فتةةةةةةةةةةةةةةةرة عملةةةةةةةةةةةةةةةه، وانتباهةةةةةةةةةةةةةةةه لتوجيهةةةةةةةةةةةةةةةات م ةةةةةةةةةةةةةةةرفه، وتطبيقةةةةةةةةةةةةةةةه للتعليمةةةةةةةةةةةةةةةات 

  20، م2018والإجراءات اللازمة .  حم ريف،  

ة إلةةةةةةى أنةةةةةةه يمكةةةةةةن تعريفةةةةةةه بأنةةةةةةه:  هةةةةةةو مةةةةةةا يقةةةةةةوم بةةةةةةه العامةةةةةةل مةةةةةةن واجبةةةةةةات مكلةةةةةةف  هةةةةةةا، ويكةةةةةةون بالإضةةةةةةاف

محةةةةةةةةدد الكميةةةةةةةةة مةةةةةةةةن مسةةةةةةةةتوى جةةةةةةةةودة محةةةةةةةةدد، ويكةةةةةةةةون الأداء الةةةةةةةةوفيفي نتيجةةةةةةةةة للتفاعةةةةةةةةل بةةةةةةةةين الجهةةةةةةةةد اابةةةةةةةةذول 

  2020والإمكانيات وإدراك الدور   أبو حميد، 
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يتةةةةةةةألف ميهةةةةةةةا عملةةةةةةةه ببةةةةةةةذل جهةةةةةةةد بجةةةةةةةودة معينةةةةةةةة يقةةةةةةةوم الفةةةةةةةرد بمختلةةةةةةةف ااهةةةةةةةام الاةةةةةةةي  أو  عةةةةةةةرف بأنةةةةةةةه:  

ووفةةةةةةةةةةق نمةةةةةةةةةة  أداء معةةةةةةةةةةين، ممةةةةةةةةةةا يتةةةةةةةةةةيل تحويةةةةةةةةةةل هةةةةةةةةةةذه ااةةةةةةةةةةدخلات إلةةةةةةةةةةى مخرجةةةةةةةةةةات بمواصةةةةةةةةةةفات محةةةةةةةةةةددة وبأقةةةةةةةةةةل 

  26، م2009تكلفة، و لك في ضوء بي ة عمل تسهل هذا الجهد .  غربي وآخرون، 

 

 

 أبعاد الأداء الوظيفي 

نظمةةةةةةةات وااؤسسةةةةةةةات ا ستلفةةةةةةةة، وتمثةةةةةةةل هةةةةةةةذه هنةةةةةةةاك مجموعةةةةةةةة مةةةةةةةن الأبعةةةةةةةاد الاةةةةةةةي  عتمةةةةةةةد عليهةةةةةةةا فةةةةةةةي اا

الأبعةةةةةةةةةةةاد مجموعةةةةةةةةةةةة الإجةةةةةةةةةةةراءات الاةةةةةةةةةةةي تةةةةةةةةةةةنظم عمةةةةةةةةةةةل اانظمةةةةةةةةةةةة، والاةةةةةةةةةةةي تبنةةةةةةةةةةةى علةةةةةةةةةةةى أسةةةةةةةةةةةا  زيةةةةةةةةةةةادة وعةةةةةةةةةةةي أفةةةةةةةةةةةراد 

 اانظمة، وهذه الأبعاد تتمثل فيما يلي:

 البعد التنظيمي: -

وهةةةةةةةةةةةةذا مةةةةةةةةةةةةا  عنيةةةةةةةةةةةةه الأداء التنظيمةةةةةةةةةةةةي، وااتمثةةةةةةةةةةةةل فةةةةةةةةةةةةي الإجةةةةةةةةةةةةراءات وادليةةةةةةةةةةةةات التنظيميةةةةةةةةةةةةة الاةةةةةةةةةةةةي 

تتبناهةةةةةةةةةا اانظمةةةةةةةةةة، وا جةةةةةةةةةال التنظيمةةةةةةةةةي لتحقيةةةةةةةةةق أهةةةةةةةةةدافها، ومةةةةةةةةةن ثةةةةةةةةةم تمتلةةةةةةةةةك إدارة اانظمةةةةةةةةةة معةةةةةةةةةايير 

تقةةةةةةةةا  علةةةةةةةةى أساسةةةةةةةةها فاعليةةةةةةةةة الإجةةةةةةةةراءات التنظيميةةةةةةةةة ااعتمةةةةةةةةدة وأثرهةةةةةةةةا علةةةةةةةةى الأداء، مةةةةةةةةع ملاحظةةةةةةةةة أن 

مةةةةةةةةةةةةرتب  ب ةةةةةةةةةةةةةكل مباكةةةةةةةةةةةةر بالهيكةةةةةةةةةةةةل التنظيمةةةةةةةةةةةةي ولةةةةةةةةةةةةةيس بالنتةةةةةةةةةةةةائو ااتوقعةةةةةةةةةةةةة ااماثلةةةةةةةةةةةةةة هةةةةةةةةةةةةذا القيةةةةةةةةةةةةا  

الاجتماعيةةةةةةةةةةةةةة والاقتصةةةةةةةةةةةةةادية، ممةةةةةةةةةةةةةا  عنةةةةةةةةةةةةةي أن اانظمةةةةةةةةةةةةةة يمكةةةةةةةةةةةةةن أن تحقةةةةةةةةةةةةةق مسةةةةةةةةةةةةةتوى مةةةةةةةةةةةةةن الفعاليةةةةةةةةةةةةةة 

يختلةةةةةةةةةةةةةةةف عةةةةةةةةةةةةةةةن ااعةةةةةةةةةةةةةةةايير الاجتماعيةةةةةةةةةةةةةةةة والاقتصةةةةةةةةةةةةةةةادية والنتةةةةةةةةةةةةةةةائو ااتعلقةةةةةةةةةةةةةةةة بالفعاليةةةةةةةةةةةةةةةة التنظيميةةةةةةةةةةةةةةةة، 
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ي قيةةةةةةةةةةا  الفعاليةةةةةةةةةةة التنظيميةةةةةةةةةةة تلعةةةةةةةةةةب دورًا حاسةةةةةةةةةةمًا فةةةةةةةةةةي ونتيجةةةةةةةةةةة لةةةةةةةةةةذلك فةةةةةةةةةةإن ااعةةةةةةةةةةايير ااعتمةةةةةةةةةةدة فةةةةةةةةةة 

 تقييم الأداء.

  ةةةةةةار إلةةةةةةى درجةةةةةةة رضةةةةةةا أعضةةةةةةاء اانظمةةةةةةة علةةةةةةى جميةةةةةةع ااسةةةةةةتويات علةةةةةةى أنهةةةةةةا  البعةةةةةةد الاجتمةةةةةةاعي:

البعةةةةةةةةةةةةةد الاجتمةةةةةةةةةةةةةاعي لةةةةةةةةةةةةةاداء لأن مسةةةةةةةةةةةةةتويات رضةةةةةةةةةةةةةا ااةةةةةةةةةةةةةوففين  ةةةةةةةةةةةةةي مؤكةةةةةةةةةةةةةر جيةةةةةةةةةةةةةد علةةةةةةةةةةةةةى ولاء 

جةةةةةةةةةةةات الساصةةةةةةةةةةةة بةةةةةةةةةةةه، الةةةةةةةةةةةةسب لصةةةةةةةةةةةاحب العمةةةةةةةةةةةل، خاصةةةةةةةةةةةة إ ا تمةةةةةةةةةةةت تلبيةةةةةةةةةةةة هةةةةةةةةةةةذه الاحتيا

ا لأدبيةةةةةةةةةةةات الإدارة،  وهةةةةةةةةةةةذا فةةةةةةةةةةةي اليهايةةةةةةةةةةةة  عيةةةةةةةةةةةق قةةةةةةةةةةةدرة ااؤسسةةةةةةةةةةةة علةةةةةةةةةةةى تحقيةةةةةةةةةةةق أهةةةةةةةةةةةدافها وفقةةةةةةةةةةةً

وتتحةةةةةةةدد درجةةةةةةةة الانسةةةةةةةجام بةةةةةةةين الفعاليةةةةةةةة الاقتصةةةةةةةادية والاجتماعيةةةةةةةة بنةةةةةةةاء علةةةةةةةى مةةةةةةةدى جةةةةةةةودة 

إدارة مؤسسةةةةةةةةةةةة معينةةةةةةةةةةةة وهةةةةةةةةةةةذه الأبعةةةةةةةةةةةاد تبقةةةةةةةةةةةي إجةةةةةةةةةةةراءات وعمليةةةةةةةةةةةات ومةةةةةةةةةةةدى تحقيةةةةةةةةةةةق الرضةةةةةةةةةةةا 

حتياجةةةةةةةةةةةةةات ومتطلبةةةةةةةةةةةةةات الفةةةةةةةةةةةةةرد تختلةةةةةةةةةةةةةف مةةةةةةةةةةةةةن نةةةةةةةةةةةةةسب دخةةةةةةةةةةةةةر، الةةةةةةةةةةةةةوفيفي فةةةةةةةةةةةةةي اانظمةةةةةةةةةةةةةة، فا

وبالإضةةةةةةةافة إلةةةةةةةى هةةةةةةةذه  وتعتمةةةةةةةد  لةةةةةةةك علةةةةةةةى مةةةةةةةدى احتيةةةةةةةا  الفةةةةةةةرد، وتختلةةةةةةةف بةةةةةةةاختلاف فروفةةةةةةةه

الأبعةةةةةةةاد، هنةةةةةةةاك مجموعةةةةةةةة مةةةةةةةن ااعةةةةةةةايير الاةةةةةةةي يمكةةةةةةةن مةةةةةةةن خلالهةةةةةةةا قيةةةةةةةا  مسةةةةةةةتوى أداء الفةةةةةةةرد 

 في اانظمة، وتتمثل فيما يلي:

توى أداء العمةةةةةةةال فةةةةةةةي أي منظمةةةةةةةة، وت ةةةةةةةار إليهةةةةةةةا بأنهةةةةةةةا جةةةةةةةودة الأداء الةةةةةةةوفيفي: و ةةةةةةةي مةةةةةةةا تعبةةةةةةةر عةةةةةةةن مسةةةةةةة 

ن ةةةةةةةةةةا عمةةةةةةةةةةل أسااةةةةةةةةةة ي يةةةةةةةةةةدعم تقيةةةةةةةةةةيم اانتجةةةةةةةةةةات والسةةةةةةةةةةدمات الاةةةةةةةةةةي تر ةةةةةةةةةة ي العمةةةةةةةةةةلاء علةةةةةةةةةةى الصةةةةةةةةةةعيدين ا حلةةةةةةةةةةي 

والةةةةةةةدولي مةةةةةةةةن خةةةةةةةةلال تلبيةةةةةةةةة توقعةةةةةةةةامهم الضةةةةةةةةمنية والصةةةةةةةريحة، كمةةةةةةةةا أنهةةةةةةةةا ت ةةةةةةةةمل قواعةةةةةةةةد الالتةةةةةةةةزام بااواصةةةةةةةةفات 

يمةةةةةةةةا يتعلةةةةةةةةق بةةةةةةةةالتعريف ااةةةةةةةةادي للجةةةةةةةةودة، وبالتةةةةةةةةالي فإنهةةةةةةةةا تعتمةةةةةةةةد وااعةةةةةةةةايير ااتفةةةةةةةةق عليهةةةةةةةةا مةةةةةةةةن قبةةةةةةةةل ال ةةةةةةةةركات ف

علةةةةةةةةى م ةةةةةةةةاعر متلقةةةةةةةةي السدمةةةةةةةةة وااسةةةةةةةةتفيد، أي إيمةةةةةةةةانهم بالسةةةةةةةةدمات ااقدمةةةةةةةةة ورضةةةةةةةةاهم عيهةةةةةةةةا، بالإضةةةةةةةةافة إلةةةةةةةةى 

معرفةةةةةةة مةةةةةةا إ ا كةةةةةةان العمةةةةةةال قةةةةةةد نوحةةةةةةوا فةةةةةةي تقةةةةةةديم هةةةةةةذه السةةةةةةدمات بمسةةةةةةتوى مةةةةةةن الجةةةةةةودة يلبةةةةةةي احتياجةةةةةةامهم 

  2019وتوقعامهم.  أبو رت ة،  



23 

 

حجةةةةةةةةةةم الأداء الةةةةةةةةةةوفيفي: و ةةةةةةةةةةي مقةةةةةةةةةةدار طاقةةةةةةةةةةة الفةةةةةةةةةةرد سةةةةةةةةةةواء الجسةةةةةةةةةةدية أو الذهنيةةةةةةةةةةة فةةةةةةةةةةي العمةةةةةةةةةةل الاةةةةةةةةةةي 

يبةةةةةةةةةذلها خةةةةةةةةةلال فتةةةةةةةةةرة معينةةةةةةةةةة، بالإضةةةةةةةةةافة إلةةةةةةةةةى سةةةةةةةةةرعة إنجةةةةةةةةةازه لاعمةةةةةةةةةال ا ستلفةةةةةةةةةة، ويجةةةةةةةةةب ألا يتعةةةةةةةةةدى قةةةةةةةةةدرات 

ابة الفةةةةةةرد وإمكانياتةةةةةةه القةةةةةةدرات الساصةةةةةةة بالعمةةةةةةل، لكةةةةةةيلا يكةةةةةةون هنةةةةةةاك تبةةةةةةاطؤ فةةةةةةي العمةةةةةةل، ممةةةةةةا يةةةةةةؤدي إلةةةةةةى إصةةةةةة 

العمةةةةةةةال بالكسةةةةةةةل، ممةةةةةةةا قةةةةةةةد ينةةةةةةةتو عنةةةةةةةه م ةةةةةةةاكل مسةةةةةةةتقبلية فةةةةةةةي العمةةةةةةةل، والاةةةةةةةي تتمثةةةةةةةل فةةةةةةةي عةةةةةةةدم قةةةةةةةدرة الفةةةةةةةرد 

علةةةةةةةى زيةةةةةةةادة معةةةةةةةدلات أدائةةةةةةةه الةةةةةةةوفيفي، وبالتةةةةةةةالي فمةةةةةةةن الأفضةةةةةةةل أن يكةةةةةةةون هنةةةةةةةاك اتفةةةةةةةاق بةةةةةةةين كةةةةةةةلا مةةةةةةةن العمةةةةةةةال 

ى تحقيةةةةةةةةق وأصةةةةةةةحا  العمةةةةةةةل علةةةةةةةى كميةةةةةةةةة العمةةةةةةةل اانجةةةةةةةز والوقةةةةةةةةت ا حةةةةةةةدد ااطلةةةةةةةو  لإنجةةةةةةةازه، ممةةةةةةةةا  عمةةةةةةةل علةةةةةةة 

معةةةةةةدل نمةةةةةةو مقبةةةةةةول فةةةةةةي الأداء، وهةةةةةةذا ااعةةةةةةدل يجةةةةةةب أن يتناسةةةةةةب مةةةةةةع السبةةةةةةرات وااهةةةةةةارات الاةةةةةةي اكتسةةةةةة ها الفةةةةةةةرد 

 أثناء العمل.

أي وضةةةةةةةةةع الرجةةةةةةةةةل ااناسةةةةةةةةةب فةةةةةةةةةي  -ومةةةةةةةةةن أجةةةةةةةةةل توزتةةةةةةةةةع العمةةةةةةةةةل وااهةةةةةةةةةام ب ةةةةةةةةةكل صةةةةةةةةةحيل علةةةةةةةةةى ااةةةةةةةةةوففين 

وافةةةةةةةةع ومواقةةةةةةةةف كةةةةةةةةل نةةةةةةةةسب، يجةةةةةةةةب أن تكةةةةةةةةون الإدارة التنظيميةةةةةةةةة علةةةةةةةةى درايةةةةةةةةة بقةةةةةةةةدرات ود -ااكةةةةةةةةان ااناسةةةةةةةةب 

بالإضةةةةةةةةةافة إلةةةةةةةةةى ضةةةةةةةةةرورة بةةةةةةةةةذل بعةةةةةةةةةؤ الأكةةةةةةةةةاديميين جهةةةةةةةةةدًا لتطةةةةةةةةةوير نمةةةةةةةةةو   محةةةةةةةةةددات الأداء بنةةةةةةةةةاءً علةةةةةةةةةى ثلاثةةةةةةةةةة 

متغيةةةةةةةةةةةرات، والاةةةةةةةةةةةي تتمثةةةةةةةةةةةل فةةةةةةةةةةةي: الجهةةةةةةةةةةةد والسةةةةةةةةةةةمات الةسصةةةةةةةةةةةية ومنظةةةةةةةةةةةور الةةةةةةةةةةةةسب لوفيفتةةةةةةةةةةةه، فةةةةةةةةةةةي حةةةةةةةةةةةين أن 

بةةةةةةةةةةذول يوضةةةةةةةةةة  مسةةةةةةةةةةةتوى الةةةةةةةةةةدافع  عتمةةةةةةةةةةد علةةةةةةةةةةى مهةةةةةةةةةةارات الفةةةةةةةةةةرد وخبراتةةةةةةةةةةه السةةةةةةةةةةةابقة، وبالتةةةةةةةةةةالي فةةةةةةةةةةإن الجهةةةةةةةةةةد اا

حمةةةةةةةا  الفةةةةةةةرد للمهمةةةةةةةة ااطروحةةةةةةةة وعمةةةةةةةق دافعةةةةةةةه لإكمالهةةةةةةةا، ومةةةةةةةن ثةةةةةةةم يةةةةةةةنعكس وعةةةةةةةي الفةةةةةةةرد لةةةةةةةدوره الةةةةةةةوفيفي 

  2018في سلوكه الةس  ي أثناء العمل.  همام، 

 إجراءات الأداء الوظيفي 

مةةةةةةةةةةن الضةةةةةةةةةةروري الاتفةةةةةةةةةةاق علةةةةةةةةةةى الأسةةةةةةةةةةاليب والطةةةةةةةةةةرق ااسةةةةةةةةةةموا  هةةةةةةةةةةا وااصةةةةةةةةةةرا باسةةةةةةةةةةتخدامها لتحقيةةةةةةةةةةق 

الأهةةةةةةةةةةداف، وحاةةةةةةةةةةى وإن كانةةةةةةةةةةت الإجةةةةةةةةةةراءات والسطةةةةةةةةةةوات ااتبعةةةةةةةةةةة فةةةةةةةةةةي اسةةةةةةةةةةتكمال العمةةةةةةةةةةل ااتوقةةةةةةةةةةع وااسةةةةةةةةةةجلة فةةةةةةةةةةي 
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وثةةةةةةةةائق اانظمةةةةةةةةة متوافقةةةةةةةةة مةةةةةةةةع القواعةةةةةةةةد واللةةةةةةةةوائل، القةةةةةةةةوانين والتعليمةةةةةةةةات، يفضةةةةةةةةل التوصةةةةةةةةل إلةةةةةةةةى تفةةةةةةةةاهم بةةةةةةةةين 

  Christensen, 2009ر ساء واار وسين حول الإجراءات.  ال

بالإضةةةةةةةةةةافة إلةةةةةةةةةةةى أن اسةةةةةةةةةةتخدام التكنولوجيةةةةةةةةةةةا الحديثةةةةةةةةةةة فةةةةةةةةةةةي تنفيةةةةةةةةةةذ ااهةةةةةةةةةةةام وتنظةةةةةةةةةةيم العمةةةةةةةةةةةل الروتينةةةةةةةةةةةي 

وتحديةةةةةةةةد الإجةةةةةةةةراءات واكتسةةةةةةةةا  أحكةةةةةةةةام واضةةةةةةةةحة مةةةةةةةةن الر سةةةةةةةةاء وترتيةةةةةةةةب الاجتماعةةةةةةةةات ااسةةةةةةةةتهدفة كلهةةةةةةةةا أمةةةةةةةةور 

ا بتعزيةةةةةةةةةةةةز الأداء، ا وثيقةةةةةةةةةةةةً وتعةةةةةةةةةةةةد الافتقةةةةةةةةةةةةار إلةةةةةةةةةةةةى ر يةةةةةةةةةةةةة اسةةةةةةةةةةةةتراتيجية وأهةةةةةةةةةةةةداف وقةةةةةةةةةةةةيم ثابتةةةةةةةةةةةةة أو  تةةةةةةةةةةةةرتب  ارتباطةةةةةةةةةةةةً

ضةةةةةةةةةةعف الالتةةةةةةةةةةزام  هةةةةةةةةةةا سةةةةةةةةةةببًا رئيسةةةةةةةةةةيًا آخةةةةةةةةةةر للمةةةةةةةةةةديرين لإضةةةةةةةةةةاعة وقةةةةةةةةةةتهم ومةةةةةةةةةةوارد مؤسسةةةةةةةةةةامهم، بالإضةةةةةةةةةةافة إلةةةةةةةةةةى 

 لةةةةةةةك، فةةةةةةةإن سةةةةةةةوء التخطةةةةةةةي ، والتقسةةةةةةةيم غيةةةةةةةر ااتكةةةةةةةاف  للمهةةةةةةةام وااسةةةةةةةؤوليات، والافتقةةةةةةةار إلةةةةةةةى هيكةةةةةةةل العمةةةةةةةل، 

لطات والواجبةةةةةةةةةةةةةةةات، ونقةةةةةةةةةةةةةةةب الأداء، وعةةةةةةةةةةةةةةةدم فهةةةةةةةةةةةةةةةم كيفيةةةةةةةةةةةةةةةة إدارة الوقةةةةةةةةةةةةةةةت والتفةةةةةةةةةةةةةةةويؤ غيةةةةةةةةةةةةةةةر ااةةةةةةةةةةةةةةةنظم للسةةةةةةةةةةةةةةة 

واسةةةةةةةتثماره،  عتبةةةةةةةةر اسةةةةةةةةتثمار الوقةةةةةةةةت مثةةةةةةةةالًا لةةةةةةةةبدارة الفعالةةةةةةةةة لأنةةةةةةةةه يتةةةةةةةةيل القضةةةةةةةةاء علةةةةةةةةى ضةةةةةةةةيا  الوقةةةةةةةةت، وبةةةةةةةةدء 

 العمل الذي يتعين القيام به وفقًا لاولوية، وتفويؤ بعؤ ااهام للمساعدين.

الأسةةةةةةةةا  علةةةةةةةةةى أداء ااةةةةةةةةةوففين فيهةةةةةةةةا، ولا بةةةةةةةةةد مةةةةةةةةةن تةةةةةةةةةوافر وبالتةةةةةةةةالي فةةةةةةةةةإن نجةةةةةةةةةاا اانظمةةةةةةةةات يتوقةةةةةةةةةف فةةةةةةةةةي 

ال ةةةةةةةةةةةةةةةروط والأبعةةةةةةةةةةةةةةةاد السةةةةةةةةةةةةةةةابقة ليكةةةةةةةةةةةةةةةون أداء ااةةةةةةةةةةةةةةةوففين فعةةةةةةةةةةةةةةةالا، وتعتبةةةةةةةةةةةةةةةر  لةةةةةةةةةةةةةةةك أحةةةةةةةةةةةةةةةد مقومةةةةةةةةةةةةةةةات الإنتةةةةةةةةةةةةةةةا  

الأساسةةةةةةةةةةية، وبالتةةةةةةةةةةالي لا بةةةةةةةةةةد أن تسةةةةةةةةةة ى إدارة اانظمةةةةةةةةةةات لتحقيةةةةةةةةةةق كفةةةةةةةةةةاءة أداء موففيهةةةةةةةةةةا والعمةةةةةةةةةةل علةةةةةةةةةةى إزالةةةةةةةةةةة 

  Celma, 2018ى إنتاجيتهم.  اا كلات وااعيقات الاي تؤثر على مستو 

 عناصر ومحددات الأداء الوظيفي 

ُ عةةةةةةةةةةةةةةةد الأداء الةةةةةةةةةةةةةةةوفيفي مةةةةةةةةةةةةةةةن اافةةةةةةةةةةةةةةةاهيم ا حوريةةةةةةةةةةةةةةةة فةةةةةةةةةةةةةةةي علةةةةةةةةةةةةةةةم الإدارة والسةةةةةةةةةةةةةةةلوك التنظيمةةةةةةةةةةةةةةةي، نظةةةةةةةةةةةةةةةرًا 

لارتباطةةةةةةةةه ااباكةةةةةةةةر بكفةةةةةةةةاءة ااؤسسةةةةةةةةات وقةةةةةةةةدرمها علةةةةةةةةى تحقيةةةةةةةةق أهةةةةةةةةدافها الاسةةةةةةةةتراتيجية. ولا يمكةةةةةةةةن النظةةةةةةةةر إلةةةةةةةةى 

نيةةةةةةةة أو سةةةةةةةةلوكًا منفةةةةةةةردًا، بةةةةةةةةل هةةةةةةةو حصةةةةةةةةيلة تفاعةةةةةةةل مجموعةةةةةةةةة مةةةةةةةن العناصةةةةةةةةر الأداء الةةةةةةةوفيفي بوصةةةةةةةفه نتيجةةةةةةةةة آ
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الداخليةةةةةةةةةة اارتبطةةةةةةةةةة بةةةةةةةةةالفرد، إلةةةةةةةةةى جانةةةةةةةةةب محةةةةةةةةةددات تنظيميةةةةةةةةةة ونفسةةةةةةةةةية تةةةةةةةةةؤثر فةةةةةةةةةي مسةةةةةةةةةتوى الإنجةةةةةةةةةاز وجودتةةةةةةةةةه 

واسةةةةةةةةةتمراريته. ومةةةةةةةةةن هنةةةةةةةةةا تبةةةةةةةةةرز أهميةةةةةةةةةة تحليةةةةةةةةةل عناصةةةةةةةةةر الأداء الةةةةةةةةةوفيفي ومحدداتةةةةةةةةةه بصةةةةةةةةةورة متعمقةةةةةةةةةة لفهةةةةةةةةةم 

 .ا ستلفة  طبيعة هذا اافهوم وأبعاده

 أولًا: عناصر الأداء الوفيفي

تتمثةةةةةةةةةةةل عناصةةةةةةةةةةةر الأداء الةةةةةةةةةةةوفيفي فةةةةةةةةةةةي مجموعةةةةةةةةةةةة مةةةةةةةةةةةن الجوانةةةةةةةةةةةب الاةةةةةةةةةةةي تعكةةةةةةةةةةةس كفةةةةةةةةةةةاءة ااوفةةةةةةةةةةةف فةةةةةةةةةةةي 

تنفيةةةةةةةةةذ مهامةةةةةةةةةه، ومةةةةةةةةةن أبرزهةةةةةةةةةا ااعرفةةةةةةةةةة بمتطلبةةةةةةةةةات الوفيفةةةةةةةةةة، حيةةةةةةةةةث   ةةةةةةةةةكل هةةةةةةةةةذا العنصةةةةةةةةةر الأسةةةةةةةةةا  الةةةةةةةةةذي 

ا اتطلبةةةةةةةةات عملةةةةةةةةه، سةةةةةةةةواء مةةةةةةةةن حيةةةةةةةةث يُبنةةةةةةةةى عليةةةةةةةةه الأداء ااةةةةةةةةةي السةةةةةةةةليم. فةةةةةةةةااوفف الةةةةةةةةذي يمتلةةةةةةةةك  ا دقيقةةةةةةةةً فهمةةةةةةةةً

ااعةةةةةةةةارف النظريةةةةةةةةة أو ااهةةةةةةةةارات العمليةةةةةةةةة أو السلفيةةةةةةةةة العامةةةةةةةةة اارتبطةةةةةةةةة بطبيعةةةةةةةةة الوفيفةةةةةةةةة، يكةةةةةةةةون أكثةةةةةةةةر قةةةةةةةةدرة 

علةةةةةةةى أداء مهامةةةةةةةه بكفةةةةةةةاءة وثقةةةةةةةة. ولا يقتصةةةةةةةر الأمةةةةةةةر علةةةةةةةى ااعرفةةةةةةةة ااباكةةةةةةةرة بااهةةةةةةةام، بةةةةةةةل يمتةةةةةةةد لي ةةةةةةةمل الإاةةةةةةةام 

ت الداخليةةةةةةةة، وفهةةةةةةةم العلاقةةةةةةةات بةةةةةةةين أقسةةةةةةةام العمةةةةةةةل ا ستلفةةةةةةةة، ممةةةةةةةا  عةةةةةةةزز مةةةةةةةن بةةةةةةةاللوائل والأنظمةةةةةةةة والسياسةةةةةةةا

 .جودة القرارات الاي يتخذها ااوفف أثناء أدائه اهامه اليومية

كمةةةةةةةةةةةا ُ عةةةةةةةةةةةد نةةةةةةةةةةةو  العمةةةةةةةةةةةل مةةةةةةةةةةةن العناصةةةةةةةةةةةر الجوهريةةةةةةةةةةةة الاةةةةةةةةةةةي تحةةةةةةةةةةةدد مسةةةةةةةةةةةتوى الأداء، إ  يةةةةةةةةةةةرتب  بمةةةةةةةةةةةدى 

دماجةةةةةةةةه النفسةةةةةةةة ي وااةةةةةةةةةي فةةةةةةةةي العمةةةةةةةةل. فكلمةةةةةةةةا اسةةةةةةةةتيعا  الفةةةةةةةةرد لطبيعةةةةةةةةة ااسةةةةةةةةؤوليات ااوكلةةةةةةةةة إليةةةةةةةةه، ودرجةةةةةةةةة ان

كةةةةةةةةان ااوفةةةةةةةةف مةةةةةةةةدركًا لأهميةةةةةةةةة دوره داخةةةةةةةةل اانظمةةةةةةةةة، ويمتلةةةةةةةةك الدافعيةةةةةةةةة والاسةةةةةةةةتعداد لبنجةةةةةةةةاز، زادت قدرتةةةةةةةةه 

علةةةةةةةةةةى الابتكةةةةةةةةةةار والتخطةةةةةةةةةةي  السةةةةةةةةةةليم وتنفيةةةةةةةةةةذ ااهةةةةةةةةةةام بطريقةةةةةةةةةةة منظمةةةةةةةةةةة وخاليةةةةةةةةةةة مةةةةةةةةةةن الأخطةةةةةةةةةةاء. ويتجلةةةةةةةةةةى هةةةةةةةةةةذا 

وإدارة وقتةةةةةةةةةةةةةه بكفةةةةةةةةةةةةةاءة، والتعامةةةةةةةةةةةةةل مةةةةةةةةةةةةةع اا ةةةةةةةةةةةةةكلات العنصةةةةةةةةةةةةةر فةةةةةةةةةةةةةي قةةةةةةةةةةةةةدرة ااوفةةةةةةةةةةةةةف علةةةةةةةةةةةةةى ترتيةةةةةةةةةةةةةب أولوياتةةةةةةةةةةةةةه، 

والتحةةةةةةةةةةديات الاةةةةةةةةةةي قةةةةةةةةةةةد تواجهةةةةةةةةةةه أثنةةةةةةةةةةاء أداء العمةةةةةةةةةةةل، بمةةةةةةةةةةا  عكةةةةةةةةةةةس مسةةةةةةةةةةتوى ن ةةةةةةةةةةجه ااةةةةةةةةةةةةي ووعيةةةةةةةةةةه بطبيعةةةةةةةةةةةة 

 .عمله



26 

 

أمةةةةةةةةةا كميةةةةةةةةةة العمةةةةةةةةةل اانجةةةةةةةةةز فتمثةةةةةةةةةل مؤكةةةةةةةةةرًا واضةةةةةةةةةحًا علةةةةةةةةةى إنتاجيةةةةةةةةةة ااوفةةةةةةةةةف، حيةةةةةةةةةث تعكةةةةةةةةةس حجةةةةةةةةةم 

ي فةةةةةةةةةةل فةةةةةةةةةةروف عمةةةةةةةةةةل طبيعيةةةةةةةةةةة. ولا يُقصةةةةةةةةةةد ااهةةةةةةةةةةام الاةةةةةةةةةةي  سةةةةةةةةةةتطيع إنجازهةةةةةةةةةةا خةةةةةةةةةةلال فتةةةةةةةةةةرة زمنيةةةةةةةةةةة محةةةةةةةةةةددة وفةةةةةةةةةة 

ا مةةةةةةع الجةةةةةةودة والدقةةةةةةة، بحيةةةةةةث  بكميةةةةةةة العمةةةةةةل التركيةةةةةةز علةةةةةةى العةةةةةةدد فقةةةةةة ، بةةةةةةل ينبةةةةةةةي أن يكةةةةةةون الإنجةةةةةةاز متوازنةةةةةةً

ال بةةةةةةةةةين السةةةةةةةةةرعة والإتقةةةةةةةةةان. وتعكةةةةةةةةةس هةةةةةةةةذا العنصةةةةةةةةةر قةةةةةةةةةدرة ااوفةةةةةةةةةف علةةةةةةةةةى تحمةةةةةةةةةل ضةةةةةةةةةغ   يجمةةةةةةةةع الأداء الفعةةةةةةةةةّ

 .التأثير سلبًا على جودة النتائو العمل، وتنظيم جهوده بما يضمن تحقيق ااستهدفات دون 

وتةةةةةةةةةةأتي ااثةةةةةةةةةةابرة وااوثوقيةةةةةةةةةةة كعنصةةةةةةةةةةرين أساسةةةةةةةةةةيين  عكسةةةةةةةةةةان الجانةةةةةةةةةةب السةةةةةةةةةةلوكي والأخلا ةةةةةةةةةةي فةةةةةةةةةةي الأداء 

الةةةةةةةةةةوفيفي، حيةةةةةةةةةةث ت ةةةةةةةةةةمل الجديةةةةةةةةةةة فةةةةةةةةةةي العمةةةةةةةةةةل، والالتةةةةةةةةةةزام بااواعيةةةةةةةةةةد، وتحمةةةةةةةةةةل ااسةةةةةةةةةةؤولية، والحةةةةةةةةةةرم علةةةةةةةةةةى 

رجةةةةةةةة اعتمةةةةةةةاد ااوفةةةةةةةف علةةةةةةةى  اتةةةةةةةه فةةةةةةةي أداء إنجةةةةةةةاز ااهةةةةةةةام فةةةةةةةي الوقةةةةةةةت ا حةةةةةةةدد. كمةةةةةةةا يتجلةةةةةةةى هةةةةةةةذا العنصةةةةةةةر فةةةةةةةي د

مهامةةةةةةةه، ومةةةةةةةدى حاجتةةةةةةةه إلةةةةةةةى التوجيةةةةةةةه ااسةةةةةةةتمر مةةةةةةةن قبةةةةةةةل اا ةةةةةةةرفين. فةةةةةةةااوفف ااثةةةةةةةابر وااوثةةةةةةةوق يُظهةةةةةةةر قةةةةةةةدرًا 

ا مةةةةةةةةن الالتةةةةةةةةزام والانضةةةةةةةةباط، ويحةةةةةةةةرم علةةةةةةةةى أداء عملةةةةةةةةه بكفةةةةةةةةاءة حاةةةةةةةةى فةةةةةةةةي فةةةةةةةةل التحةةةةةةةةديات أو الضةةةةةةةةغوط،  عاليةةةةةةةةً

 .نجاحهامما يجعله عنصرًا داعمًا لاستقرار اانظمة و 

 ثانيًا: محددات الأداء الوفيفي

لا يتحةةةةةةةةةةةةةةةةدد الأداء الةةةةةةةةةةةةةةةةوفيفي بعناصةةةةةةةةةةةةةةةةره الداخليةةةةةةةةةةةةةةةةة فقةةةةةةةةةةةةةةةة ، بةةةةةةةةةةةةةةةةل يتةةةةةةةةةةةةةةةةأثر كةةةةةةةةةةةةةةةةذلك بمجموعةةةةةةةةةةةةةةةةة مةةةةةةةةةةةةةةةةن 

ا حةةةةةةةةةةددات الاةةةةةةةةةةي ت ةةةةةةةةةةةكل الإطةةةةةةةةةةار العةةةةةةةةةةةام الةةةةةةةةةةذي  عمةةةةةةةةةةةل الفةةةةةةةةةةرد ضةةةةةةةةةةمنه. وتُعةةةةةةةةةةةد إدراك الةةةةةةةةةةدور مةةةةةةةةةةةن أبةةةةةةةةةةرز هةةةةةةةةةةةذه 

الاةةةةةةةةي يتعةةةةةةةين عليةةةةةةةه القيةةةةةةةام  هةةةةةةةةا،  ا حةةةةةةةددات، إ    ةةةةةةةير إلةةةةةةةى مةةةةةةةدى وعةةةةةةةةي ااوفةةةةةةةف بطبيعةةةةةةةة الأدوار وااسةةةةةةةؤوليات

وفهمةةةةةةةه لان ةةةةةةةةطة ااكونةةةةةةةةة لعملةةةةةةةةه، والطريقةةةةةةةةة الاةةةةةةةةي ينبةةةةةةةةةي أن يةةةةةةةتم  هةةةةةةةةا تنفيةةةةةةةةذ ااهةةةةةةةةام داخةةةةةةةةل اانظمةةةةةةةةة. فكلمةةةةةةةةا 

كةةةةةةةان إدراك الةةةةةةةةدور واضةةةةةةةةحًا ومحةةةةةةةةددًا، قلةةةةةةةت احتمةةةةةةةةالات الغمةةةةةةةةو  أو التضةةةةةةةةار  فةةةةةةةي ااسةةةةةةةةؤوليات، ممةةةةةةةةا  سةةةةةةةةهم 

ل متعةةةةةةةددة، ميهةةةةةةةةا التوجيهةةةةةةةةات الاةةةةةةةي يتلقاهةةةةةةةةا ااوفةةةةةةةةف فةةةةةةةي تحسةةةةةةةةين مسةةةةةةةةتوى الأداء. ويتةةةةةةةأثر هةةةةةةةةذا الإدراك بعوامةةةةةةةة 
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مةةةةةةةن ر سةةةةةةةائه، ونظةةةةةةةام الحةةةةةةةوافز والأجةةةةةةةور، والسبةةةةةةةرات السةةةةةةةابقة الاةةةةةةةي مةةةةةةةر  هةةةةةةةا، إضةةةةةةةافة إلةةةةةةةى دوافعةةةةةةةه الةسصةةةةةةةية 

وخصائصةةةةةةةةةه الفرديةةةةةةةةةة، الأمةةةةةةةةةر الةةةةةةةةةذي يفسةةةةةةةةةر اخةةةةةةةةةتلاف الأفةةةةةةةةةراد فةةةةةةةةةي تفسةةةةةةةةةيرهم للبي ةةةةةةةةةة التنظيميةةةةةةةةةة واسةةةةةةةةةتجابتهم 

 .لها

أساسةةةةةةةةةةةةةةةيًا فةةةةةةةةةةةةةةةي تحديةةةةةةةةةةةةةةةد مسةةةةةةةةةةةةةةةتوى الأداء، إ  تعكةةةةةةةةةةةةةةةس السصةةةةةةةةةةةةةةةائب كمةةةةةةةةةةةةةةةا تمثةةةةةةةةةةةةةةةل القةةةةةةةةةةةةةةةدرات محةةةةةةةةةةةةةةةددًا 

الةسصةةةةةةةةةةية وااعةةةةةةةةةةارف وااهةةةةةةةةةةارات الفنيةةةةةةةةةةة الاةةةةةةةةةةي يمتلكهةةةةةةةةةةا الفةةةةةةةةةةرد، والاةةةةةةةةةةي تمكنةةةةةةةةةةه مةةةةةةةةةةن تنفيةةةةةةةةةةذ مهامةةةةةةةةةةه بكفةةةةةةةةةةاءة. 

وتتميةةةةةةةز هةةةةةةةذه القةةةةةةةدرات بدرجةةةةةةةة مةةةةةةةن الثبةةةةةةةات النسةةةةةةةبي، إ  لا تتغيةةةةةةةر ب ةةةةةةةكل سةةةةةةةرتع فةةةةةةةي فتةةةةةةةرة زمنيةةةةةةةة قصةةةةةةةيرة، بةةةةةةةل 

والتةةةةةةةةدريب والسبةةةةةةةةرات العمليةةةةةةةةة ااتراكمةةةةةةةةة. وت ةةةةةةةةمل القةةةةةةةةدرات الجوانةةةةةةةةب تتطةةةةةةةةور تةةةةةةةةدريجيًا مةةةةةةةةن خةةةةةةةةلال التعلةةةةةةةةيم 

العقليةةةةةةةة مثةةةةةةةةل التفكيةةةةةةةر والتحليةةةةةةةةل واتخةةةةةةةةا  القةةةةةةةرار، إلةةةةةةةةى جانةةةةةةةب الجوانةةةةةةةةب ااهاريةةةةةةةةة والفنيةةةةةةةة اارتبطةةةةةةةةة بطبيعةةةةةةةةة 

 .العمل. وكلما كانت قدرات الفرد متوافقة مع متطلبات الوفيفة، كان أدا ه أكثر فاعلية وإنتاجية

الجهةةةةةةةةةةةد مةةةةةةةةةةةن ا حةةةةةةةةةةةددات الجوهريةةةةةةةةةةةة الاةةةةةةةةةةةي تةةةةةةةةةةةؤثر ب ةةةةةةةةةةةكل مباكةةةةةةةةةةةر فةةةةةةةةةةةي مسةةةةةةةةةةةتوى الأداء،  وأخيةةةةةةةةةةةرًا، ُ عةةةةةةةةةةةد

حيةةةةةةةةث   ةةةةةةةةير إلةةةةةةةةى مقةةةةةةةةدار الطاقةةةةةةةةة البدنيةةةةةةةةة والذهنيةةةةةةةةة الاةةةةةةةةي يبةةةةةةةةذلها الفةةةةةةةةرد فةةةةةةةةي سةةةةةةةةبيل إنجةةةةةةةةاز مهامةةةةةةةةه. فالجهةةةةةةةةد 

 عكةةةةةةةةةس درجةةةةةةةةةة الحمةةةةةةةةةا  والدافعيةةةةةةةةةة الداخليةةةةةةةةةة، واسةةةةةةةةةتعداد ااوفةةةةةةةةةف لتوفيةةةةةةةةةف إمكاناتةةةةةةةةةه ااتاحةةةةةةةةةة لتحقيةةةةةةةةةق 

وحاةةةةةةةةةةةةى مةةةةةةةةةةةةع تةةةةةةةةةةةةوافر الإدراك السةةةةةةةةةةةةليم والقةةةةةةةةةةةةدرات ااناسةةةةةةةةةةةةبة، فةةةةةةةةةةةةإن انخفةةةةةةةةةةةةا  مسةةةةةةةةةةةةتوى  الأهةةةةةةةةةةةةداف ااطلوبةةةةةةةةةةةةة.

الجهةةةةةةةد قةةةةةةةد يةةةةةةةؤدي إلةةةةةةةى تراجةةةةةةةع الأداء، فةةةةةةةي حةةةةةةةين أن بةةةةةةةذل جهةةةةةةةد عةةةةةةةالٍ ومةةةةةةةنظم يمكةةةةةةةن أن  عةةةةةةةو  بعةةةةةةةؤ جوانةةةةةةةب 

القصةةةةةةةةةور فةةةةةةةةةي القةةةةةةةةةدرات أو السبةةةةةةةةةرات. ومةةةةةةةةةن ثةةةةةةةةةم فةةةةةةةةةإن الأداء الةةةةةةةةةوفيفي يمثةةةةةةةةةل محصةةةةةةةةةلة تفاعةةةةةةةةةل دينةةةةةةةةةاميكي بةةةةةةةةةين 

 .ت، والجهد اابذول، ضمن إطار تنظيمي يؤثر ويتأثر بسلوك الأفراد داخلهإدراك الدور، والقدرا

 العوامل المؤثرة في الأداء الوظيفي 
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يتأثر الأداء الوفيفي بمجموعة واسةةةةةةةةعة من العوامل ااتداخلة الاي تتفاعل فيما بييها لتحدد مسةةةةةةةةتوى  

بمعزل عن البي ةةةة التنظيميةةةة أو   كفةةةاءة ااوفف وفةةةاعليتةةةه داخةةةل اانظمةةةة. ولا يمكن تفسةةةةةةةةةةةةةير مسةةةةةةةةةةةةةتوى الأداء

الظروف ا حيطةة أو السصةةةةةةةةةةةةةائب الفرديةة، إ  إن الأداء يمثةل حصةةةةةةةةةةةةةيلةة منظومةة متكةاملةة تضةةةةةةةةةةةةةم أبعةادًا إداريةة  

وفنية وإنسةةانية واقتصةةادية. ومن ثم فإن فهم هذه العوامل وتحليلها ُ عد خطوة أسةةاسةةية لتحسةةين الأداء ورفع  

 .مستوى الإنتاجية داخل ااؤسسات

 : العوامل الإدارية والتنظيميةأولًا 

تُعةةةد العوامةةةل الإداريةةةة والتنظيميةةةة من أبرز ااؤثرات في الأداء الوفيفي، حيةةةث ترتب  بطبيعةةةة البي ةةةة 

الداخلية للمنظمة وأسةةةةةةةةةةةاليب الإدارة ااتبعة فيها. فوجود صةةةةةةةةةةةراعات تنظيمية بين ااوففين والر سةةةةةةةةةةةاء، أو بين 

على منام العمل ويؤدي إلى تراجع مسةةةتوى التعاون والثقة، مما يؤثر مباكةةةرة  ااوففين أنفسةةةهم، ينعكس سةةةلبًا  

في جودة الأداء. كما أن غمو  الأدوار وعدم وضوا ااهام وااسؤوليات يؤدي إلى ازدواجية الجهود أو تضار ها،  

لإداري أو ويخلق حالة من الارتباك التنظيمي الاي تحد من فاعلية العمل. ويضةةةةةةاف إلى  لك ضةةةةةةعف الإكةةةةةةراف ا

نقب خبرة ااوففين، الأمر الذي قد يؤدي إلى سوء توجيه الجهود أو ارتكا  أخطاء متكررة. كذلك فإن نقب  

ااوارد ااادية أو ضةةةةةةةعف الإمكانات ااتاحة يحد من قدرة ااوفف على إنجاز عمله بالكفاءة ااطلوبة. ولا يمكن 

ا إلى تةدني الحمةا  إغفةال أثر الرضةةةةةةةةةةةةةا الوفيفي في هةذا السةةةةةةةةةةةةةيةاق، إ  إن ان خفةا  مسةةةةةةةةةةةةةتوى الرضةةةةةةةةةةةةةا يؤدي غةالبةً

 .وضعف الانتماء، مما ينعكس في انخفا  الإنتاجية وتراجع جودة الأداء

 

 

 ثانيًا: العوامل السارجية والبيئية
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لا ينفصةةةةةةةةةةةةةةةل الأداء الوفيفي عن البي ةةةة السةةةارجيةةةة الاي تعمةةةل اانظمةةةة ضةةةةةةةةةةةةةميهةةةا، حيةةةث تؤثر ااتغيرات  

والسةةةةةةةةةةياسةةةةةةةةةةية في سةةةةةةةةةةلوك الأفراد وأدائهم. فالاختلاف بين قيم ااوفف الةةةةةةةةةةةسصةةةةةةةةةةية الاقتصةةةةةةةةةةادية والاجتماعية  

وااعايير ا جتمعية قد يخلق نوعًا من الصةةةرا  الداخلي الذي يؤثر على اسةةةتقراره ااةي. كما أن حالة الاقتصةةةاد  

فعية ااوففين وسةةةةةةةةوق العمل تلعب دورًا مهمًا، إ  تؤثر معدلات البطالة ومسةةةةةةةةتوى الأجور وفرم التر ي على دا

واسةةةةةةةةةةةةةتقرارهم الوفيفي. كةذلةك فةإن اللوائل الحكوميةة والت ةةةةةةةةةةةةةرتعةات اانظمةة للعمةل قةد تفر  قيودًا أو توفر 

مزايا تؤثر على طبيعة الأداء، إضةةةةافة إلى سةةةةياسةةةةات النقابات العمالية والاضةةةةطرابات السةةةةياسةةةةية الاي قد تخلق 

 .بي ة غير مستقرة تؤثر في معنويات العاملين وتركيزهم

 ثالثًا: العوامل اارتبطة بااوففين

ترتب  هذه العوامل بالسصةائب الفردية والظروف الةةسصةية للموفف، والاي تؤثر ب ةكل مباكةر في 

مسةةةةتوى أدائه. فاا ةةةةكلات الأسةةةةرية أو الضةةةةغوط الاجتماعية قد تؤدي إلى ت ةةةةتت الانتباه وضةةةةعف التركيز أثناء  

لتزام الوفيفي يؤثر في انتظام سةةةةةةةةير العمل ويزيد من الأعباء على العمل. كما أن التغيب ااسةةةةةةةةتمر أو ضةةةةةةةةعف الا

بقية ااوففين. وتلعب السةةةةةةةمات الةةةةةةةةسصةةةةةةةية دورًا مهمًا، حيث قد تؤدي بعؤ عيو  الةةةةةةةةسصةةةةةةةية أو ضةةةةةةةعف 

القةةدرات العقليةةة إلى انخفةةا  الكفةةاءة في إنجةةاز ااهةةام. إضةةةةةةةةةةةةةةافةةة إلى  لةةك، فةةإن انخفةةا  مسةةةةةةةةةةةةةتوى الطموا أو 

 .طور ااةي يقلل من دافعية الفرد نحو تحسين أدائه أو اكتسا  مهارات جديدةضعف الرغبة في الت

 

 رابعًا: العوامل الفنية

ت ةةةةةةةةةةمل العوامل الفنية كل ما يتعلق بالتقنيات ااسةةةةةةةةةةتخدمة في العمل، والهيكل التنظيمي، وأسةةةةةةةةةةاليب  

همةان في تسةةةةةةةةةةةةةهيةل الإجراءات  الأداء ااعتمةدة داخةل اانظمةة. فةالتطور التكنولو ي واعتمةاد تقنيةات حةديثةة  سةةةةةةةةةةةةة 
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وزيادة سةةةةةةةرعة الإنجاز وتحسةةةةةةةين جودة النتائو، في حين أن الاعتماد على وسةةةةةةةائل تقليدية قد يبط  الأداء ويزيد  

من احتمالية الأخطاء. كما أن وضةةوا الهيكل التنظيمي وتحديد خطوط السةةلطة وااسةةؤولية  سةةهمان في تعزيز  

كذلك فإن اان جيات وأسةةةةةةةةةةةاليب العمل ااتبعة، سةةةةةةةةةةةواء في الإنتا  أو  الانسةةةةةةةةةةةيابية في العمل وتقليل الازدواجية.

 .تقديم السدمات، تؤثر بصورة مباكرة في مستوى كفاءة الفرد وفاعليته داخل اانظمة

 خامسًا: العوامل الإنسانية

تتمثةةةل العوامةةةل الإنسةةةةةةةةةةةةةةةانيةةةة في الجوانةةةب اارتبطةةةة بةةةااعرفةةةة والتعليم والسبرة والتةةةدريةةةب، إضةةةةةةةةةةةةةةةافةةةة إلى 

اهارات الةةةسصةةية والقدرة على تنفيذ العمل بكفاءة. فكلما ارتفع مسةةتوى التأهيل العلمي والتدريب ااسةةتمر،  ا

زادت قةةةدرة ااوفف على مواجهةةةة التحةةةديةةةات ااهنيةةةة والتكيف مع ااتغيرات. كمةةةا تلعةةةب الرغبةةةة في العمةةةل دورًا  

ة، مثل بي ة العمل ادمنة، والعلاقات الإيجابية  أساسيًا، إ  تتأثر هذه الرغبة بظروف العمل الاجتماعية وااادي

بين الزملاء، وتوافر العدالة التنظيمية. كذلك تؤثر ااتطلبات والتفضةةةةةةةةةةةةيلات الفردية في درجة اندما  ااوفف  

 .في عمله واستعداده لبذل الجهد اللازم لتحقيق أهداف اانظمة

 

 سادسًا: أنظمة ااكافبت والحوافز

والحوافز من الأدوات الاسةةةةةةةةةةةةةتراتيجيةةة الاي تعتمةةد عليهةةا اانظمةةات لتعزيز دافعيةةة   تُعةةد أنظمةةة ااكةةافةةبت

ااوففين وتحسةين مسةتوى أدائهم. فالهدف الأسةااة ي من هذه الأنظمة هو رب  الأداء بااردود ااادي وااعنوي،  

من مجموعة من  بما  ةةةةةةةجع ااوففين على الاسةةةةةةتمرار في العمل وتحقيق نتائو أفضةةةةةةل. وتتكون أنظمة ااكافبت  

السةةةياسةةةات والبرامو ااتعلقة بالأجور واازايا والتعويضةةةات ا ستلفة، إضةةةافة إلى الحوافز ااعنوية مثل التقدير  

والترقية. وتُعد نظام الدفع مقابل الأداء من أبرز التطبيقات الحديثة في هذا ا جال، حيث يُكافأ ااوففون بناءً  



31 

 

ميزين نمو جًا يحتذى به داخل اانظمة. وتسةةهم هذا التوجه في خلق روا على مسةةتوى إنجازهم، مما يجعل اات

 .تنافسية إيجابية، ويحفز بقية ااوففين على تحسين أدائهم للوصول إلى مستويات أعلى من التميز

 سابعًا: غيا  الأهداف الواضحة

العوامةل الاي تؤدي إلى ضةةةةةةةةةةةةةعف  إن غيةا  الأهةداف ا حةددة وااعةايير الواضةةةةةةةةةةةةةحةة لتقييم الأداء ُ عةد من  

الأداء الوفيفي. فعندما لا تكون هناك مؤكةةةرات قيا  دقيقة أو معايير إنتاجية محددة، يصةةةعب على اانظمة  

تقييم مسةةةةةةةةةةةةةتوى الإنجةةاز أو مسةةةةةةةةةةةةةةاءلةةة ااوففين عن أدائهم. كمةةا يؤدي  لةةك إلى غيةةا  التخطي  اانظم وعةةدم 

ر ا جتهد في مسةةةةةةةةةةةتوى واحد، ويضةةةةةةةةةةةعف الحافز نحو التميز. وضةةةةةةةةةةةوا الأولويات، مما يضةةةةةةةةةةةع ااوفف ا جتهد وغي

 .لذلك فإن تحديد أهداف واضحة وقابلة للقيا  ُ عد كرطًا أساسيًا لتحسين الأداء وتعزيز ااساءلة

 

 ثامنًا: اختلاف مستوى أداء ااوففين

قييمةه. فعةدم  يظهر تةأثير هةذا العةامةل عنةدمةا تف ةةةةةةةةةةةةةل الإدارة في تطبيق أسةةةةةةةةةةةةةاليةب فعةالةة لإدارة الأداء وت

وجود نظةام عةادل وموضةةةةةةةةةةةةةوعي لتقييم الأداء يؤدي إلى عةدم التمييز بين ااوفف ا جتهةد وغير ا جتهةد، ممةا يؤثر 

ا في الروا ااعنويةةة ويضةةةةةةةةةةةةةعف الةةدافعيةةة. ويرتب  مسةةةةةةةةةةةةةتوى أداء ااوففين بةةااردود ااةةادي وااعنوي الةةذي  سةةةةةةةةةةةةةلبةةً

مستوى الالتزام والإنتاجية. ومن هنا تبرز أهمية وجود   يحصلون عليه، حيث تساهم الترقيات والحوافز في رفع

 .نظام تقييم أداء دقيق يضمن العدالة وال فافية وتعزز مبدأ الكفاءة والاستحقاق

 تاسعًا: البيانات وااعلومات
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تلعب البيانات وااعلومات دورًا محوريًا في تحسةةةةةةةةةةةةين جودة الأداء الوفيفي، إ   عتمد ااوفف في اتخا   

على حجم ودقةةة ااعلومةةات ااتةةاحةةة لةةه. فكلمةةا كةةانةةت ااعلومةةات واضةةةةةةةةةةةةةحةةة ومحةةدثةةة، زادت قةةدرة ااوفف    قراراتةةه

على اتخا  قرارات سةةةةةةةليمة وتنفيذ مهامه بكفاءة. أما نقب ااعلومات أو ضةةةةةةةعف التواصةةةةةةةل الإداري، فيؤدي إلى 

اتصةةةةةةةةةةةةةال فعةالةة وإتةاحةة البيةانةات  قرارات غير دقيقةة وإهةدار للوقةت والجهةد. لةذا ينبةي على الإدارة توفير قنوات  

 .اللازمة للموففين بما  سهم في رفع مستوى الإنتاجية وتحسين الأداء العام

 

 عاكرًا: التعرف على طبيعة الوفيفة

تُعةةد ااعرفةةة الةةدقيقةةة بطبيعةةة الوفيفةةة ومتطلبةةامهةةا من العوامةةل الأسةةةةةةةةةةةةةةاسةةةةةةةةةةةةةيةةة ااؤثرة في الأداء، حيةةث  

هم دوره ضةةةةةةةةةةةةمن الإطار العام لأهداف اانظمة. فعندما يدرك ااوفف  تسةةةةةةةةةةةةاعد ااوفف على تحديد أولوياته وف

ا على جودة أدائه. أما في  كيف تتكامل مهامه مع الأهداف الاسةةةةةةةتراتيجية للمؤسةةةةةةةسةةةةةةةة، يكون أكثر التزامًا وحرصةةةةةةةً

حال غيا  هذا الفهم، فقد يتعامل ااوفف مع مهامه بصةةةةورة جزئية أو سةةةةطحية، مما يؤدي إلى ضةةةةعف الأداء  

ال بعؤ الجوانب ااهمة في العمل. ومن ثم فإن تعزيز الوعي الوفيفي وتوضيل الأدوار  سهمان في تحسين وإهم

 .مستوى الكفاءة وتحقيق الأهداف التنظيمية بكفاءة أعلى

. 
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 .واهب اانظمة في تعزيز نتائو القوى العاملةأهمية استراتيجيات إدارة اا

2. Almashyakhi, A. M. (2024). Talent Management Practices and Employee 

Retention: Does It Make a Difference? Merits. 

اسةةةةةةةةةةةةةتك ةةةةةةةةةةةةةفةت الةدراسةةةةةةةةةةةةةة العلاقةة بين ممةارسةةةةةةةةةةةةةات إدارة ااواهةب واحتفةاظ ااوففين في القطةا  العةام 

ربية السةةةعودية ركزت على اسةةةتراتيجيات الاحتفاظ مواءمة ااسةةةارات ااهنية، وتعزيز الالتزام طويل بااملكة الع

ااةةدى أفهرت النتةةائو أن إدارة ااواهةةب الفعةةالةةة تؤثر ب ةةةةةةةةةةةةةكةةل إيجةةابي على الاحتفةةاظ بةةااوففين، ممةةا يضةةةةةةةةةةةةةمن 

 .الحفاظ على الكفاءات الضرورية ويدعم استقرار ااؤسسة

3. Al Neyadi, M. R. S. A., Dardaa, A., & Jalil, M. H. (2024). Impact of Talent Management 

Practices on Employees' Effective Performance in the UAE. Tec 

Empresarial. 
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بحثت هذه الدراسةةةةةةةةةةةةةة كيفية تأثير اسةةةةةةةةةةةةةتراتيجيات جذ  ااواهب التوفيف والتطوير على كفاءة الأداء  

للموففين في ااؤسةةةةةةةةةسةةةةةةةةةات العامة بدولة الإمارات العربية ااتحدة أفهرت النتائو أن ممارسةةةةةةةةةات إدارة  الوفيفي  

ااواهةب حسةةةةةةةةةةةةةنةت ب ةةةةةةةةةةةةةكةل كبير كفةاءة الأداء، ممةا يؤكةد أهميةة إدارة ااواهةب الاسةةةةةةةةةةةةةتراتيجيةة في ااؤسةةةةةةةةةةةةةسةةةةةةةةةةةةةةات  

 .الحكومية

4. Haegele, 1. (2022). Talent Hoarding in Organizations. arXiv preprint. 

تناولت الدراسة فاهرة احتكار ااواهب من قبل ااديرين وتأثيرها على تنقل ااوففين وتوزتع الكفاءات  

الأمثةةل ركزت على سةةةةةةةةةةةةةلوك ااةةديرين وكيفيةةة تةةأثير الحوافز على الاحتفةةاظ بةةااواهةةب أفهرت النتةةائو أن ااةةديرين  

ن التنقةل الةداخلي وت ةةةةةةةةةةةةةوه توزتع الكفةاءات، ويؤدي  غةالبةا مةا يحتكرون ااوففين  وي الأداء العةالي، ممةا يحةد م

 .إلى عدم كفاءة تنظيمية

5. Khairina, F., Donard Games, & Yulihasri (2022). The Influence of Talent 

Management Practices on Employee Performance: The Mediating Role of Employee 

Engagement and Job Satisfaction. Enrichment: Journal of Management. 

قیمةةةت هةةةذه الةةةدراسةةةةةةةةةةةةةةةة تةةةأثير ممةةةارسةةةةةةةةةةةةةةةات إدارة ااواهةةةب على الأداء الوفيفي مع اعتبةةةار دور التفةةةاعةةةل 

الوفيفي والرضةةةةةةةةةةةةةةا الوفيفي كوسةةةةةةةةةةةةةيطين في قطةةا  البنوك بةةإنةةدونيسةةةةةةةةةةةةةيةةا. أفهرت النتةةائو أن إدارة ااواهةةب تؤثر 

كان تأثير الرضةةةةةةةا الوفيفي كوسةةةةةةةي  ضةةةةةةةعيفًا، ما   ةةةةةةةير إلى الدور إيجابيا على الأداء والتفاعل الوفيفي، في حين  

 الأساا ي للتفاعل في ترجمة ممارسات الإدارة إلى أداء أعلى
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6. Liang, L. (2024). The Influence of Talent Management on Educational Employee 

Performance Among Teachers in Xi'an Private Colleges and Universities. Uniglobal 

Journal of Social Sciences and Humanities. 

بحثت الدراسةةةةة تأثير إدارة ااواهب على أداء ااعلمين في مؤسةةةةسةةةةات التعليم العالي الساصةةةةة ركزت على 

ممارسةةةةةةات ااوارد الب ةةةةةةرية التعليمية، وأفهرت النتائو أن إدارة ااواهب الفعالة حسةةةةةةنت أداء ااعلمين ب ةةةةةةكل  

 .مما يبرز الدور الحيوي للمبادرات اانظمة في البي ات الأكاديميةملحوظ  

 

7. Mashhour, N. O., & Badawy, S. M. (2024). The Impact of Psychological Capital on 

Employee Performance with the Mediating Role of Talent Management in Fin-Tech Companies 

in Egypt. Journal of Business and Management Sciences. 

على أداء ااوففين، مع دور إدارة ااواهب   (PsyCap) اسةةةةةةةةةتك ةةةةةةةةةفت الدراسةةةةةةةةةة تأثير رأ  ااال النفسةةةةةةةةة ي

كوسةيطة في كةركات التكنولوجيا ااالية ااصةرية أفهرت النتائو أن رأ  ااال النفسة ي يؤثر مباكةرة على الأداء،  

يمكن أن يحسةةن الأداء من خلال ممارسةةات   Pay Cap مما يوضةة  أن تعزيزبينما تعمل إدارة ااواهب كوسةةي ، 

 .إدارة ااواهب ا حسنة

8. Pomaranik, W., & Kludacz-Alessandri, M. (2024). Talent Management Practices and 

Other Factors Affecting Employee Performance in the Public Healthcare Sector in Poland: An 

Empirical Study Using Structural Equation Modelling. BMC Health Services Research. 
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فحصةةةةةةةةت هذه الدراسةةةةةةةةة تأثير ممارسةةةةةةةةات إدارة ااواهب على أداء ااوففين في القطا  الصةةةةةةةة ي العام في 

ااعةةةادلات    بولنةةةداء مع الأخةةةذ في الاعتبةةةار عوامةةةل إضةةةةةةةةةةةةةةةافيةةةة مثةةةل العمر والتنقةةةل الوفيفي بةةةاسةةةةةةةةةةةةةتخةةةدام نمو  

الهيكليةةة، أفهرت النتةةائو تةةأثيرًا إيجةةابيةةا كبيرا لإدارة ااواهةةب على الأداء، في حين أثر العمر والتنقةةل أيضةةةةةةةةةةةةةةا على 

 .النتائو، ما يبرز العوامل ااتعددة الاي تؤثر على فعالية ااوففين

9. Precila, G. J., & Sakthivel, R. (2024). A Study on Talent Management Practices Impact on 

Employee Job Performance in Information Technology Industry. Journal of Advanced Zoology. 

بحثت الدراسةةةةةةةةةة تأثير ممارسةةةةةةةةةات إدارة ااواهب على الأداء الوفيفي في كةةةةةةةةةركات تقنية ااعلومات ركزت  

العمةل، وأفهرت النتةائو أن بي ةة العمةل الجيةدة على التةدريةب التقةدير، تقييم الأداء التغةذيةة الراجعةة، وفروف  

الاسةةةةةةةةةةةةةتقلاليةة التةدريةب اانتظم، التقييم العةادل والتغةذيةة الراجعةة البنةاءة ترتب  ارتبةاطةا وثيقةا بتحسةةةةةةةةةةةةةين أداء  

 .ااوففين

10. Tahir, A. M. S. (2023). The Influence of Talent Management Practice, Training. Job 

Satisfaction on Employee Performance: The Mediating Role of Employee Engagement. Formosa 

Journal of Science and Technology. 

فحصةةةةةةةةةت الدراسةةةةةةةةةة تأثير ممارسةةةةةةةةةات إدارة ااواهب، بما في  لك التدريب والرضةةةةةةةةةا الوفيفي، على الأداء  

أن ممةةارسةةةةةةةةةةةةةةات إدارة ااواهةةب والرضةةةةةةةةةةةةةةا  الوفيفي مع اعتبةةار التفةةاعةةل الوفيفي كعةةامةةل وسةةةةةةةةةةةةةي  أفهرت النتةةائو  

الوفيفي تؤثر ب ةةةةةةةةةكل كبير على الأداء، وأن التفاعل الوفيفي  عمل كوسةةةةةةةةةي  جز ي، مما يوضةةةةةةةةة  أهمية تكامل  

 .اامارسات الإدارية الرفع فعالية القوى العاملة

 ما يميز هذه الدراسة -10



37 

 

اهب والأداء الوفيفي في قطاعات  بينما تناولت الدراسةةةةةةةةةةةات السةةةةةةةةةةةابقة العلاقة بين ممارسةةةةةةةةةةةات إدارة ااو 

 :متنوعة مثل الحكومة تقنية ااعلومات اليحة التعليم، والبنوك، تقدم هذه الدراسة عدة مساهمات مميزة

التركيز على اختيةةار ااواهةةب ومواءمةةة ااهةةارات تختلف هةةذه الةةدراسةةةةةةةةةةةةةةة عن غيرهةةا في تحليلهةةا الفعةةال   .1

بالوفائف ااطلوبة، ما يوفر فهما أكثر تفصةةةيلا لتأثير اامارسةةةات على لاختيار ااواهب ااناسةةةبة ورب  مهارامهم  

 .الأداء

دمو الجانب الكمي والنوعي: اعتمدت الدراسةةةةةةةةةةة على اسةةةةةةةةةةتبيانات مقابلات منظمة، ومراجعة وثائق،   2

 مما يتيحتحليلا أعمق لأداء ااوففين مع الاستفادة من ر ى ااديرين

دراسةةةةةةةةةةةةةةة لا تركز على قطةةا  أو دولةةة محةةددة، ممةةا يجعةةل نتةةائجهةةا  تطبيق على بي ةةة تنظيميةةة عةةامةةة الةة  3

 .قابلة للتطبيق على أنوا  مختلفة من ال ركات

تقةةةةديم توصةةةةةةةةةةةةةيةةةةات عمليةةةةة قةةةةائمةةةةة على الأدلةةةةة لا تقتصةةةةةةةةةةةةةر الةةةةدراسةةةةةةةةةةةةةةةةة على التحليةةةةل فق  بةةةةل تقةةةةدم  4

 .استراتيجيات عملية لتحسين التوفيف والتطوير والاحتفاظ بااواهب

واسةةةةةمة الاسةةةةةتراتيجية تظهر الدراسةةةةةة كيف يمكن رب  اختيار وإدارة ااواهب مباكةةةةةرة  التركيز على اا 5

 .بأهداف ااؤسسة لتعزيز الإنتاجية والاستدامة

 الفصل الثالث: منهجية الدراسة

يهةدف هةذا الفصةةةةةةةةةةةةةل إلى توضةةةةةةةةةةةةةيل اان جيةة البحثيةة ااتبعةة في دراسةةةةةةةةةةةةةة أثر اختيةار ااواهةب وااهةارات على الأداء  

في مدينة جدة. وت مل هذا  STCالوفيفي للموففين، مع التركيز على دراسة حالة كركة الاتصالات السعودية  

نات، أسةاليب التحليل، والإجراءات  الفصةل وصةف تصةميم البحث، مجتمع الدراسةة، العينة، أدوات جمع البيا
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ااتبعة لضةمان مصةداقية وموثوقية النتائو. الهدف من هذا الفصةل هو تقديم إطار واضة  يوضة  كيفية جمع 

البيةانةات وتحليلهةا لضةةةةةةةةةةةةةمةان التوصةةةةةةةةةةةةةةل إلى نتةائو دقيقةة وموثوقةة تعكس العلاقةة بين اختيةار ااواهةب وااهةارات  

 .والأداء الوفيفي

 تصميم البحث 

، إ  يتيل هةذا التصةةةةةةةةةةةةةميم دراسةةةةةةةةةةةةةةة العلاقةة بين متغيرين  تصممممممممممممميم البحمث الوصممممممممممممفي التحليليني  تم تب

رئيسةةةةةةةةةةةةةيين: اختيةار ااواهةب وااهةارات  ااتغير ااسةةةةةةةةةةةةةتقةل  والأداء الوفيفي للموففين  ااتغير التةابع . وتعةد هةذا 

محددة، حيث يمكن من    التصةةةةةةةةةةةميم مناسةةةةةةةةةةةبًا لدراسةةةةةةةةةةةة تأثير اامارسةةةةةةةةةةةات الإدارية على الأداء داخل بي ة منظمة

خلاله تحديد درجة تأثير اختيار ااواهب على مسةةةةةةةةةةةةتوى الأداء الفردي والجماعي، بالإضةةةةةةةةةةةةافة إلى اسةةةةةةةةةةةةتك ةةةةةةةةةةةةاف  

 .الأنماط والاتجاهات داخل ااؤسسة

لجمع البيةةانةةات، و لةةك لأنةةه يتيل قيةةا  ااتغيرات بةةدقةةة وتحليلهةةا    النهج الكميكمةةا اسةةةةةةةةةةةةةتخةةدم البحةةث  

خلام نتائو قابلة للتعميم على عينة الدراسةةةةةةة. وفي الوقت نفسةةةةةةه، تم اسةةةةةةتخدام  إحصةةةةةةائيًا، مما يضةةةةةةمن اسةةةةةةت

، ما يمنل الدراسةةةةةةةة  STCبعؤ الأسةةةةةةةاليب الوصةةةةةةةفية لتفسةةةةةةةير نتائو البيانات وربطها بالبي ة التنظيمية ل ةةةةةةةركة  

 .بعدًا تطبيقيًا  عكس الواقع الفعلي للمؤسسة

 مجتمع الدراسة

بمدينة جدة،   STCلعاملين في كةةةةركة الاتصةةةةالات السةةةةعودية    ةةةةمل مجتمع الدراسةةةةة جميع ااوففين ا

حيث تم التركيز على الأقسةةةةام والوفائف الاي تعتمد ب ةةةةكل كبير على ااهارات الفنية والإدارية لتحقيق أهداف  
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ال ةركة. ويتميز هذا ا جتمع بتنو  خبرات ااوففين، ومسةتويامهم الوفيفية ا ستلفة، مما يوفر إمكانية تحليل 

 .اختيار ااواهب وااهارات على الأداء الوفيفي عبر نطاق واسع من الوفائف وااسؤوليات  أثر

 

 العينة وطريقة اختيارها 

ا  160حجم العينممة  بلغةةت     طريقممة العينممة العشمممممممممممموائيممة الطبقيممة ، وتم اختيةةارهم بةةاسةةةةةةةةةةةةةتخةةدام  موظفممً

لضةةةةةةمان تمثيل جميع ااسةةةةةةتويات الوفيفية والإدارات ا ستلفة في ال ةةةةةةركة. تم تقسةةةةةةيم العينة إلى طبقات وفقًا  

للوفائف الإدارية والفنية، بحيث يتم اختيار عدد متناسةةةةةب من كل طبقة، مما يضةةةةةمن كةةةةةمول جميع السبرات 

 .دقة على الأداء الوفيفيوالقدرات داخل ااؤسسة، ويتيل تحليل أثر اختيار ااواهب وااهارات ب

 أدوات جمع البيانات 

ا له ا البحثتم جمع البيانات باسةةةتخدام   صممممم خصممميصمممً ، حيث تضةةةمن الاسةةةتبيان ثلاثة اسمممتبيان مم

 :محاور رئيسية

وت ةةةمل أسةةة لة حول معايير الاختيار، تقييم ااهارات، ومواءمة القدرات مع   :اختيار المواهب والمهارات .1

 .متطلبات الوفائف

ويقيس جودة الأداء، الكفةةةاءة، الالتزام بةةااواعيةةةد، الابتكةةةار، والقةةةدرة على  :ء الوظيفي للموظفينالأدا .2

 .حل اا كلات

افية .3  .مثل العمر، الجنس، ااؤهل العلمي، سنوات السبرة، وااستوى الوفيفي :المعلومات الديموغر
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اوا الإجابة من  لا أوافق ب ةةةةةدة   لقيا  إجابات ااوففين، حيث تتر  نقاط 5من   Likertتم اسةةةةةتخدام مقيا   

 .إلى  أوافق ب دة ، لتحديد درجة الاتفاق مع كل بند

 

 موثوقية وصلاحية الأداة 

من خلال مراجعةة الأدبيةات السةةةةةةةةةةةةةةابقةة  ات الصةةةةةةةةةةةةةلةة وإبةداء رأي    صمممممممممممملاحيمة الاسممممممممممممتبيمانتم التةأكةد من  

على  (Pilot Test) اختبمممار تجري يمجموعةةةة من السبراء في إدارة ااوارد الب ةةةةةةةةةةةةةريةةةة وإدارة الأداء. كمةةةا تم إجراء  

فقد تم   موثوقية الأداةموففًا  للتحقق من وضةةوا الأسةة لة وسةةهولة فهمها. أما    20عينة صةةغيرة من ااوففين  

، مما   ةةةةةةةةةةةةةير إلى مسةةةةةةةةةةةةةتوى عالٍ من الثبات  0.88، وقد بلغت القيمة كرونباخ ألفااسةةةةةةةةةةةةةها باسةةةةةةةةةةةةةتخدام معامل  قي

 .وااوثوقية

 أساليب تحليل البيانات 

 :، وت مل أساليب التحليل ما يليSPSSتم تحليل البيانات باستخدام برنامو  

لتحةةةةديةةةةد السصةةةةةةةةةةةةةةةةائب الةةةديموغرافيةةةةة للعينةةةةة، وتوزتع   :(Descriptive Analysis) التحليةةةةل الوصةةةةةةةةةةةةةفي •

 .ااتغيرات الرئيسية

الارتبةةةةةاط • والأداء   :(Pearson Correlation) معةةةةةامةةةةةل  وااهةةةةةارات  ااواهةةةةةب  بين اختيةةةةةار  العلاقةةةةةة  لقيةةةةةا  

 .الوفيفي

تأثير اختيار ااواهب  لتحديد  :(Simple & Multiple Regression) الانحدار السطي البسةةةي  وااتعدد •

 .وااهارات على الأداء الوفيفي وقيا  قوة هذا التأثير
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اقارنة   (ANOVA) الاختبارات الإحصةةةةةةةةةةةةائية التكميلية للتحقق من فرو  البحث، مثل تحليل التباين •

 .مستويات الأداء بين ا جموعات ا ستلفة

 

 الإجراءات المتبعة

 .لجمع البيانات من ااوففين STCة ب ركة  الحصول على موافقة إدارة ااوارد الب ري .1

 .توزتع الاستبيانات على العينة ا ستارة، مع توضيل هدف الدراسة وضمان سرية ااعلومات .2

 .SPSS جمع الاستبيانات وإدخال البيانات في برنامو .3

  إجراء التحليةةل الإحصةةةةةةةةةةةةةةةا ي للبيةةانةةات للوصةةةةةةةةةةةةةول إلى النتةةائو الاي توضةةةةةةةةةةةةة  العلاقةةة بين اختيةةار ااواهةةب  .4

 .وااهارات والأداء الوفيفي

 

 تحليل البيانات: الفصل الرابع

 أولًا: البيانات الأولية

 الجنس

 النسبة اا وية  التكرار  الجنس

 93.1 149  كر 

 6.9 11 أنثى 

 100.0 160 ا جمو  
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الدراسةةةة يُظهر جدول توزتع أفراد العينة حسةةةب متغير الجنس أن الغالبية العظمى من اا ةةةاركين في 

%  من إجمالي أفراد العينة البال   93.1  موففًا بنسةةةبة م وية قدرها  149هم من الذكور، حيث بل  عددهم  

ا، في حين بل  عةةةدد الإنةةةاث  160عةةةددهم   % . وتعكس هةةةذا التوزتع  6.9  موففةةةة فق  بنسةةةةةةةةةةةةةبةةةة  11  موففةةةً

، وهو ما  ستدعي الوقوف عنده وتحليله  اختلالًا واضحًا في التمثيل بين الجنسين داخل العينة محل الدراسة

 .في ضوء طبيعة ااؤسسة محل التطبيق والبي ة التنظيمية الاي تعمل فيها

ويمكن تفسةةةةةةةير هذا التباين الكبير في ضةةةةةةةوء طبيعة قطا  الاتصةةةةةةةالات في ااملكة العربية السةةةةةةةعودية، 

صةةةةةةةةةةة في الوفائف الفنية والهندسةةةةةةةةةةية  والذي ُ عد من القطاعات التقنية الاي  غلب عليها الطابع الذكوري، خا

واايةدانيةة الاي تتطلةب طبيعةة عمةل خةاصةةةةةةةةةةةةةةة أو سةةةةةةةةةةةةةةاعةات عمةل مرنةة أو تنقلات ميةدانيةة. كمةا قةد  عكس هةذا 

بمدينة جدة، حيث قد تكون  (stc) التوزتع الواقع الفعلي للهيكل الوفيفي داخل كركة الاتصالات السعودية

 .ناث، الأمر الذي انعكس بدوره على هيكل العينةنسبة ااوففين الذكور أعلى فعليًا من الإ 

ومن الناحية الإحصةةةةائية، فإن ارتفا  نسةةةةبة الذكور في العينة يمنل نتائو الدراسةةةةة طابعًا تمثيليًا أكبر 

دراء الذكور مقارنة بالإناث، وهو ما ينبةي أخذه في الاعتبار عند تفسةةةةةةةةةةير النتائو ااتعلقة بأثر اختيار ااواهب  

على الأداء الوفيفي. إ  قةةد تتةةأثر تصةةةةةةةةةةةةةورات الأفراد حول عةةدالةةة اختيةةار ااواهةةب أو فعةةاليةةة أنظمةةة   وااهةةارات

التقييم أو فرم التطوير ااةي بعوامةل اجتمةاعيةة وثقةافيةة وتنظيميةة تختلف بةاختلاف الجنس. وبةالتةالي، فةإن  

ائو الفروق بين الجنسةةةةةةةةةةةةين محدودية تمثيل الإناث قد تجعل من الصةةةةةةةةةةةةعب إجراء مقارنات دقيقة أو تعميم نت

 .بدرجة عالية من الثقة الإحصائية

كما يمكن النظر إلى هذا التوزتع من زاوية إدارة ااواهب نفسةةةةةةةةةها، حيث قد   ةةةةةةةةةير إلى أن سةةةةةةةةةياسةةةةةةةةةات  

إلى اسةةةةةةةتقطا    –سةةةةةةةواء بقصةةةةةةةد أو دون قصةةةةةةةد   –التوفيف أو الاسةةةةةةةتقطا  أو التطوير داخل ال ةةةةةةةركة تميل 
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ا   في الوفائف القيادية أو التقنية ااتقدمة. وفي إطار موضةةو  الدراسةةة الذي  نسةةبة أعلى من الذكور، خصةةوصةةً

يتنةةاول أثر اختيةةار ااواهةةب وااهةةارات على الأداء الوفيفي، فةةإن هةةذا التوزتع قةةد يطرا تسةةةةةةةةةةةةةةا لات مهمةةة حول 

مةةةدى مراعةةةاة ال ةةةةةةةةةةةةةركةةةة ابةةةدأ تكةةةافؤ الفرم بين الجنسةةةةةةةةةةةةةين، ومةةةدى انعكةةةا   لةةةك على تنو  ااواهةةةب داخةةةل  

 .ؤسسةاا

ا بطبيعةة العينةة ا ستةارة أو بطريقةة توزتع   ومن جةانةب آخر، قةد يكون انخفةا  نسةةةةةةةةةةةةةبةة الإنةاث مرتبطةً

الاسةةةةةةةةةةةةةتبيةان، حيةث من ا حتمةل أن بعؤ الأقسةةةةةةةةةةةةةةام أو الإدارات الاي تم تطبيق الأداة فيهةا  غلةب عليهةا الطةابع  

ي في العينة، وهو ما  ستوجب التنويه الذكوري. كما قد تكون بعؤ الإدارات النسائية غير ممثلة بالقدر الكاف

 .إليه ضمن حدود الدراسة

علاوة على  لك، فإن التباين الكبير بين الجنسةةةةةين قد يؤثر على تحليل بعؤ ااتغيرات الديموغرافية  

بين متوسةةةةةةةطات الذكور والإناث   (T-test) الأخرى عند إجراء التحليل الإحصةةةةةةةا ي ااتقدم، مثل اختبار الفروق

لفعةةةاليةةةة إدارة ااواهةةةب أو مسةةةةةةةةةةةةةتوى الأداء الوفيفي. ففي فةةةل هةةةذا التفةةةاوت العةةةددي، قةةةد تكون   في تقةةةديرهم

 .القدرة على الك ف عن فروق  ات دلالة إحصائية محدودة، نظرًا لصغر حجم ف ة الإناث مقارنة بالذكور 

ة واقع سةةةةةةةةوق العمل في بعؤ القطاعات الحيوي  –ب ةةةةةةةةكل غير مباكةةةةةةةةر   –كما أن هذا التوزتع  عكس 

بةااملكةة، حيةث مةا تزال بعؤ التخصةةةةةةةةةةةةةصةةةةةةةةةةةةةةات التقنيةة والهنةدسةةةةةةةةةةةةةيةة  ات تمثيةل  كوري مرتفع، رغم الجهود 

لتعزيز م ةةةةةةةةةةةةةاركةة اارأة في سةةةةةةةةةةةةةوق العمةل وتمكييهةا في القطةاعةات    2030الوطنيةة اابةذولةة ضةةةةةةةةةةةةةمن ر يةة ااملكةة  

ذه الدراسةةةةةةةةةة قد تفتل ا جال  ا ستلفة، بما في  لك قطا  الاتصةةةةةةةةةالات وتقنية ااعلومات. ومن ثم، فإن نتائو ه

 .أمام دراسات مستقبلية تتناول أثر التنو  الجندري في إدارة ااواهب على مستوى الأداء ااؤسس ي
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وبناءً على ما سةةةةةبق، يمكن القول إن توزتع العينة حسةةةةةب الجنس يُظهر هيمنة واضةةةةةحة للذكور، وهو  

ال ةةةةةةةةةةةةركة محل الدراسةةةةةةةةةةةةة، إلا أنه في الوقت  اته يمثل أحد ما  عكس إلى حد كبير طبيعة البي ة التنظيمية في 

القيود البحثية الاي ينبةي أخذها في الاعتبار عند تفسةةةةير النتائو وتعميمها. ويوصةةةة ى في الدراسةةةةات ااسةةةةتقبلية  

لضةةةةةةةةةةةةةمان تمثيل أكةةةةةةةةةةةةةمل  ستلف وجهات    –إن أمكن    –بمحاولة تحقيق قدر أكبر من التوازن بين الجنسةةةةةةةةةةةةةين  

سة، خصوصًا في الدراسات الاي تتناول موضوعات إدارية وتنظيمية قد تتأثر بالسصائب  النظر داخل ااؤس

 .الديموغرافية للعاملين

 العمر

 النسبة اا وية التكرار العمر

 3.8 6 سنة 25 من أقل

 75.6 121 سنة 35 أقل إلى 25 من

 14.4 23 سنة 45 أقل إلى 35 من

 5.0 8 سنة 55 أقل إلى 45 من

 1.3 2 سنة 55 من أكثر

 100.0 160 ا جمو 

يُوضة  جدول توزتع أفراد العينة وفق متغير العمر أن الف ة العمرية السةائدة في الدراسةة  ي ف ة من  

ا بنسةةةةةةةةةةةةةبةةة م ويةةة قةةدرهةةا  121سةةةةةةةةةةةةةنةةة، حيةةث بل  عةةدد أفرادهةةا    35إلى أقةةل من    25 %  من إجمةةالي 75.6  موففةةً

ا. بينمةا جةاءت الف ةة العمريةة من  160العينةة البةال  عةددهةا   سةةةةةةةةةةةةةنةة في اارتبةة الثةانيةة    45من  إلى أقةل   35  موففةً

% . أما الف ات الأخرى فقد توزعت بنسةةةةةةةةةب محدودة نسةةةةةةةةةبيًا، حيث بل  عدد 14.4  موففًا بنسةةةةةةةةةبة  23بعدد  
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 45% ، وبل  عدد من تتراوا أعمارهم بين  3.8  موففين بنسبة  6سنة   25ااوففين الذين تقل أعمارهم عن 

سةنة النسةبة   55% ، في حين كةكّلت الف ة الاي تزيد أعمارها عن  5.0  موففين بنسةبة  8سةنة   55إلى أقل من  

 .(%1.3)   فق  بنسبة2الأقل بعدد  

سةةةنة ، وهو ما   ةةةير إلى أن   35–25وتعكس هذا التوزتع تركّزًا واضةةةحًا في الف ة ال ةةةبابية ااتوسةةةطة  

الكفاءات ال ةابة في هيكلها الوفيفي.  بمدينة جدة تعتمد بدرجة كبيرة على   (stc) كةركة الاتصةالات السةعودية

ا مةةا تمتلةةك قةةابليةةة   ا وحيويةةة في بي ةةة العمةةل، كمةةا أنهةةا غةةالبةةً وتُعةةد هةةذه الف ةةة العمريةةة من أكثر الف ةةات ن ةةةةةةةةةةةةةةاطةةً

مرتفعة للتعلم والتكيف مع التطورات التكنولوجية ااتسارعة، وهو أمر يتماش ى مع طبيعة قطا  الاتصالات  

 .ر والاعتماد الكبير على التقنيات الحديثةالذي يتسم بالتجديد ااستم

سةةةةةةةةةةةةةنةة  يمنل الةدراسةةةةةةةةةةةةةة بعةدًا    35–25الف ةة العمريةة   predominance ومن النةاحيةة التحليليةة، فةإن

ا عنةةةد تفسةةةةةةةةةةةةةير نتةةةائجهةةةا، خةةاصةةةةةةةةةةةةةةةة أن موضةةةةةةةةةةةةةو  البحةةةث يتعلق بةةأثر اختيةةةار ااواهةةب وااهةةةارات على الأداء   مهمةةةً

ن في مرحلة بناء ااسةةةةةةةةةار ااةي، وتسةةةةةةةةة ى لإثبات الذات وتحقيق التقدم الوفيفي. إ  إن هذه الف ة غالبًا ما تكو 

الوفيفي، مما يجعلها أكثر حسةةةةةةةةةاسةةةةةةةةةية لسةةةةةةةةةياسةةةةةةةةةات اختيار ااواهب، وأنظمة التقييم، وبرامو التطوير ااةي. 

 .وبالتالي، فإن آرائهم قد تعكس مستوى عالٍ من التفاعل مع أنظمة إدارة ااواهب داخل ااؤسسة

سةةةةةةةةةنة فأكثر  بعدة عوامل، ميها   45تفسةةةةةةةةةير انخفا  نسةةةةةةةةةبة الف ات العمرية الأكبر سةةةةةةةةةنًا  كما يمكن 

احتمالية تقاعد بعؤ ااوففين  وي السبرات الطويلة، أو انتقالهم إلى مناصةةةب اسةةةت ةةةارية أو إدارية عليا قد 

ا إلى توجه ال ةةةةةةةركة نحو تجديد الدما ء وضةةةةةةة  عناصةةةةةةةر  لا تكون ممثلة في العينة ب ةةةةةةةكل كبير. وقد   ةةةةةةةير أيضةةةةةةةً

كابة في الوفائف الت غيلية والفنية، وهو توجه استراتييي يتماش ى مع متطلبات التحول الرقمي والتنافسية  

 .العالية في سوق الاتصالات



46 

 

%  قةد  عكس أن ال ةةةةةةةةةةةةةركةة  3.8سةةةةةةةةةةةةةنةة   25ومن جهةة أخرى، فةإن انخفةا  نسةةةةةةةةةةةةةبةة ااوففين أقةل من  

العملية أو ااؤهل العلمي ااتقدم، بدلًا من الاعتماد   تفضةةةةةةةةةةةةل اسةةةةةةةةةةةةتقطا  موففين لديهم حد أدنى من السبرة

الكبير على حةديثي التخر . كمةا قةد يكون  لةك نتيجةة لطبيعةة الوفةائف الاي تتطلةب مهةارات متخصةةةةةةةةةةةةةصةةةةةةةةةةةةةة أو 

 .خبرات تقنية لا تتوفر عادة في الف ات العمرية الأصغر

  35–25ة العمرية السةةةةةةةائدة  وعند الرب  بين متغير العمر وموضةةةةةةةو  الدراسةةةةةةةة، يمكن القول إن الف 

سةةةةةةةةةةةةنة  تمثل مرحلة تتميز بالطموا ااةي والرغبة في التطور واكتسةةةةةةةةةةةةا  ااهارات، وهو ما قد يجعل تأثير إدارة  

ااواهب على الأداء الوفيفي أكثر وضةةةةةةةةةةةةةوحًا داخل هذه الف ة تحديدًا. فااوففون في هذه اارحلة يكونون أكثر 

ا بفرم التةةةدريةةةب، والتقييم ا على مسةةةةةةةةةةةةةتوى أدائهم   اهتمةةةامةةةً العةةةادل، والتر ي الوفيفي، ممةةةا قةةةد ينعكس إيجةةةابةةةً

 .وإنتاجيتهم في حال وجود نظام فعال لاختيار وتطوير ااواهب

كما أن هذا التوزتع  سةةةةةاهم في تعزيز تجانس العينة من حيث السصةةةةةائب العمرية، إلا أنه في الوقت 

ف ات عمرية أكبر تمتلك خبرات تراكمية أطول ور ى   نفسةةةةةةةةةةه قد   ةةةةةةةةةةكل قيدًا عند محاولة تعميم النتائو على

ا قةةد ينظرون إلى أنظمةةة اختيةةار ااواهةةب من منظور   مختلفةةة حول إدارة ااواهةةب. إ  إن ااوففين الأكبر سةةةةةةةةةةةةةنةةً

مختلف قائم على السبرة الطويلة والاسةةةةةةتقرار الوفيفي، مقارنة بااوففين ال ةةةةةةبا  الذين يركزون على فرم  

 .رتعالنمو والتقدم الس 

 

 ااسمى الوفيفي

 النسبة اا وية التكرار الوفيفي ااسمى
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 26.9 43 إداري  مدير

 50.0 80 قسم رئيس

 10.0 16 مالي مدير

 1.9 3 قطا  رئيس

 8.1 13 إداري  موفف

 6. 1 سكرتير

 2.5 4 أخرى 

 100.0 160 ا جمو 

الوفيفي تنوعًا في ااسةةةةةتويات الإدارية والتنظيمية  يُبين جدول توزتع أفراد العينة وفق متغير ااسةةةةةمى  

بمدينة جدة، مع تركّز واضةةةةةة  في بعؤ ااناصةةةةةةب دون غيرها. فقد  (stc) داخل كةةةةةةركة الاتصةةةةةةالات السةةةةةةعودية

%  من إجمالي العينة، تلتها ف ة مدير  50.0  فردًا بنسةةةةةةةةةةةةةبة  80جاءت ف ة رئيس قسةةةةةةةةةةةةةم في اارتبة الأولى بعدد  

% ، يليها موفف  10.0  بنسةةةةةةةةةةةبة  16% . ثم جاءت ف ة مدير مالي بعدد  26.9دًا بنسةةةةةةةةةةةبة    فر 43إداري بعدد  

% ، 1.9  بنسةةةةةةبة  3% . في حين كانت أقل الف ات تمثيلًا  ي رئيس قطا  بعدد  8.1  بنسةةةةةةبة  13إداري بعدد  

الي أفراد العينة % . ويبل  إجم2.5  بنسةةبة  4% ، إضةةافة إلى ف ة أخرى بعدد  0.6  بنسةةبة  1وسةةكرتير بعدد  

 .(%100)   موففًا بنسبة160 

وتعكس هذا التوزتع هيمنة واضةةةحة للمسةةةتويات الإدارية الوسةةةطى، حيث تمثل ف ة ر سةةةاء الأقسةةةام  

نصةةةةةةةةةف العينة تقريبًا، وهو مؤكةةةةةةةةةر مهم عند تحليل نتائو الدراسةةةةةةةةةة، خاصةةةةةةةةةة أن موضةةةةةةةةةو  البحث يرتب  بأثر  

فيفي. فااسةةةةةةةةةةةتويات الإدارية الوسةةةةةةةةةةةطى عادةً ما تكون الحلقة الأهم في اختيار ااواهب وااهارات على الأداء الو 
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تنفيذ السةةةةةةياسةةةةةةات الاسةةةةةةتراتيجية داخل ااؤسةةةةةةسةةةةةةة، بما في  لك سةةةةةةياسةةةةةةات إدارة ااواهب، إ  يقع على عاتقها  

 .تقييم الأداء، وتوجيه ااوففين، واا اركة في قرارات الاختيار والترقية

%   عزز من تمثيل الف ة القيادية في الدراسةةةةةةة، وهو ما  26.9داريين  كما أن ارتفا  نسةةةةةةبة ااديرين الإ 

يمنل نتائجها بعدًا اسةةةةةةةةةةةةتراتيجيًا، نظرًا لأن هذه الف ة تكون أكثر اطلاعًا على سةةةةةةةةةةةةياسةةةةةةةةةةةةات إدارة ااواهب، وأكثر  

ادى فاعلية    م ةةةاركة في تطبيقها أو الإكةةةراف عليها. وبالتالي فإن آرائهم قد تعكس تقييمًا أكثر كةةةمولية وعمقًا

 .نظم اختيار ااواهب وتأثيرها على الأداء الوفيفي داخل ال ركة

قد  عود إلى  (%1.9)ومن ناحية أخرى، فإن انخفا  نسةةةةةةةةةةةبة ااناصةةةةةةةةةةةب العليا جدًا مثل رئيس قطا  

محةدوديةة عةدد هةذه اانةاصةةةةةةةةةةةةةةب بطبيعتهةا داخةل الهيكةل التنظيمي، حيةث إن عةدد القيةادات العليةا يكون عةادةً  

أقةل مقةارنةة بةااسةةةةةةةةةةةةةتويةات الوسةةةةةةةةةةةةةطى والتنفيةذيةة. كمةا أن صةةةةةةةةةةةةةغر عةددهم في العينةة قةد يحةدّ من إمكةانيةة إجراء 

 .تحليلات مقارنة دقيقة بين ااستويات القيادية العليا وبقية ااستويات الإدارية

ب ةةةةكل  % ، فهي تمثل ااسةةةةتوى التنفيذي ااباكةةةةر الذي يتأثر  8.1أما ف ة ااوففين الإداريين بنسةةةةبة  

مباكةر بسةياسةات اختيار ااواهب وأنظمة التقييم والتطوير. وقد تعكس آرا هم الجوانب التطبيقية اليومية  

لتلك السياسات، مثل العدالة في التقييم، ووضوا معايير الاختيار، وتأثير  لك على الدافعية والأداء الفعلي. 

يظل مهمًا لإضةةةةفاء توازن نسةةةةبي على وجهات النظر  ورغم أن نسةةةةبتهم أقل من الف ات القيادية، إلا أن تمثيلهم

 .داخل الدراسة

%   عكس م ةةةةةاركة جانب إداري متخصةةةةةب في الدراسةةةةةة،  10.0كما أن وجود ف ة مدير مالي بنسةةةةةبة  

ا مةةا ترتب  بتقييم الكفةةاءة والإنتةةاجيةةة من   وهو مةةا قةةد يكون لةةه أهميةةة خةةاصةةةةةةةةةةةةةةة، نظرًا لأن الإدارة ااةةاليةةة غةةالبةةً
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ا بةالكفةاءة الاقتصةةةةةةةةةةةةةاديةة وتحقيق  منظور تكةاليف وع وائةد. وبةالتةالي قةد تكون ر يتهم لإدارة ااواهةب أكثر ارتبةاطةً

 .النتائو القابلة للقيا 

% ، فهي تمثل نسةةبة ضةةئيلة لا تؤثر ب ةةكل 0.6أما الف ات  ات التمثيل ا حدود جدًا مثل السةةكرتير  

 ستلف الوفائف داخل الهيكل الإداري، ولو  جوهري على الاتجاه العام للنتائو، لكيها تعكس كةةةةةةةةةةمول العينة 

وبوجه عام، يُظهر هذا التوزتع أن العينة تتركز ب ةةةةةكل أسةةةةةااةةةةة ي في ااسةةةةةتويات الإدارية الوسةةةةةطى   ب ةةةةةكل رمزي 

والعليا، وهو ما قد يمنل الدراسةةة طابعًا إداريًا اسةةتراتيجيًا أكثر من كونه ت ةةغيليًا بحتًا. كما أن هذا التركز قد 

ر النتائو، إ  إن الف ات الإدارية غالبًا ما تنظر إلى إدارة ااواهب من زاوية التخطي  والتنظيم، يؤثر في تفسةةةةةةةةةةةي

 .بينما قد تختلف ر ية ااوففين التنفيذيين الذين يتأثرون مباكرة بقرارات الاختيار والتقييم

من مصةةةداقية  وفي إطار موضةةةو  البحث، فإن تمثيل نسةةةبة كبيرة من ر سةةةاء الأقسةةةام وااديرين  عزز  

النتائو ااتعلقة بأثر اختيار ااواهب وااهارات على الأداء الوفيفي، لأن هذه الف ات تلعب دورًا أسةةةةةةةةةةةةةاسةةةةةةةةةةةةةيًا في 

تقييم الأداء، وتحديد الاحتياجات التدريبية، واا ةةةةةةةةةةةةاركة في قرارات التعيين والترقية. ومع  لك، ينبةي مراعاة  

د ت ةكل قيدًا عند محاولة تعميم النتائو على جميع ااسةتويات  أن محدودية تمثيل بعؤ الف ات الوفيفية ق

 .التنظيمية داخل ال ركة أو في مؤسسات أخرى تختلف في هياكلها الوفيفية

 

 سنوات الخممبرة

 النسبة اا وية التكرار السةةبرة سنوات

 3.8 6 سنوات 5 من أقل

 61.3 98 سنوات 10 من أقل إلى سنوات 5 من
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 25.0 40 سنة 15 من أقل إلى سنوات 10 من

 5.6 9 سنة 20 من أقل إلى سنة 15 من

 4.4 7 فأكثر سنة 20

 100.0 160 ا جمو 

يُوضةةةةةةةةةةةةة  جةدول توزتع أفراد العينةة وفق متغير سةةةةةةةةةةةةةنوات السبرة أن الغةالبيةة العظمى من اا ةةةةةةةةةةةةةاركين في 

سةةةنوات   10سةةةنوات إلى أقل من   5تتراوا خبرمها من  الدراسةةةة يتمتعون بخبرة متوسةةةطة، حيث جاءت الف ة الاي 

  موففًا. تليها ف ة من  160%  من إجمالي العينة البال  عددها  61.3  موففًا بنسةةبة  98في اارتبة الأولى بعدد  

% . أما الف ات الأخرى فقد توزعت بنسةةةةةةةةب  25.0  موففًا بنسةةةةةةةةبة  40سةةةةةةةةنة بعدد   15سةةةةةةةةنوات إلى أقل من   10

 15% ، ومن لديهم خبرة من  3.8  موففين بنسةةةةةةةةةةةبة  6سةةةةةةةةةةةنوات   5عدد من لديهم خبرة أقل من  أقل، حيث بل   

سةةةةةةةةةنة فأكثر   20% ، في حين بلغت نسةةةةةةةةةبة من لديهم خبرة  5.6  موففين بنسةةةةةةةةةبة  9سةةةةةةةةةنة   20سةةةةةةةةةنة إلى أقل من  

 .  موففين7%  بعدد  4.4 

سةةةةنوات ، وهو مؤكةةةةر مهم  عكس   10–5وتعكس هذا التوزتع تركّزًا واضةةةةحًا في ف ة السبرة ااتوسةةةةطة  

ا من ااعرفةة   أن معظم أفراد العينةة قةد تجةاوزوا مرحلةة التةأسةةةةةةةةةةةةةيس الوفيفي وأصةةةةةةةةةةةةةبحوا يمتلكون قةدرًا منةاسةةةةةةةةةةةةةبةً

التنظيمية والسبرة العملية داخل بي ة العمل. فااوففون الذين أمضةةوا أكثر من خمس سةةنوات في العمل عادةً  

نظمة والإجراءات الداخلية، وأصةةةةةبحوا أكثر قدرة على تقييم سةةةةةياسةةةةةات  ما يكونون قد اكتسةةةةةبوا فهمًا عميقًا لا 

 .إدارة ااواهب واختيار الكفاءات بصورة موضوعية

%   عزز من موثوقية نتائو الدراسةةةةةةةةةةة، إ  إن هذه  25.0سةةةةةةةةةةنة  إلى    15–10كما أن ارتفا  نسةةةةةةةةةةبة ف ة  

ن كةةةةةهدوا تطور السةةةةةياسةةةةةات الإدارية داخل الف ة تمثل كةةةةةريحة من ااوففين  وي السبرة ااتقدمة نسةةةةةبيًا، الذي
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ااؤسةةةةسةةةةة عبر سةةةةنوات متعددة، وبالتالي يمكيهم ااقارنة بين مراحل مختلفة من تطبيق أنظمة اختيار ااواهب  

وتقييم الأداء. ومن ثم، فةإن آرائهم قةد تكون مبنيةة على تجربةة تراكميةة تعكس تطور اامةارسةةةةةةةةةةةةةات الإداريةة داخل  

 .ال ركة

%  3.8سةةةةةةةنوات  إلى   5، فإن انخفا  نسةةةةةةةبة ااوففين  وي السبرة القليلة  أقل من  ومن ناحية أخرى 

  ير إلى أن العينة لا تتركز في ف ة حديثي الالتحاق بالعمل، وهو أمر إيجابي في سياق هذه الدراسة، لأن تقييم 

مكن ااوفف من الحكم  أثر اختيةةةار ااواهةةةب وااهةةةارات على الأداء الوفيفي يتطلةةةب وجود خبرة زمنيةةةة كةةةافيةةةة تُ 

على مةدى فعةاليةة تلةك السةةةةةةةةةةةةةيةاسةةةةةةةةةةةةةةات وتةأثيرهةا الفعلي على أدائةه. فةااوفف الجةديةد قةد لا يكون قةد مرّ بةدورات  

 .تقييم متعددة أو برامو تطوير متنوعة تسمل له بتكوين ر ية كاملة حول إدارة ااواهب

ا من العينةة، فهي 10ة  سةةةةةةةةةةةةةنةة فةأكثر  والاي بلغةت مجتمعة  15أمةا الف ةات  ات السبرة الطويلةة   %  تقريبةً

تمثل السبرات العميقة داخل ااؤسةسةة، والاي قد تمتلك ر ية اسةتراتيجية بعيدة اادى حول التحولات الإدارية  

ا   الاي كةةةةةةةةةةةةةهةدمهةا ال ةةةةةةةةةةةةةركةة. ورغم أن نسةةةةةةةةةةةةةبتهم أقةل مقةارنةة بةالف ةات الأخرى، إلا أن وجودهم يضةةةةةةةةةةةةةيف بعةدًا مهمةً

مًا أكثر ثباتًا واسةةةةةةتقرارًا ادى ارتباط سةةةةةةياسةةةةةةات اختيار ااواهب بالأداء  للدراسةةةةةةة، حيث يمكن أن  عكسةةةةةةوا تقيي

 .الوفيفي عبر الزمن

وعند الرب  بين متغير سةةةةةةةةةةنوات السبرة وموضةةةةةةةةةةو  البحث، يمكن القول إن التركّز الكبير في ف ة السبرة 

القصةةةةةةةةةةةوىف فهي ليسةةةةةةةةةةةت في   ااتوسةةةةةةةةةةةطة  عزز من دقة النتائو، لأن هذه الف ة غالبًا ما تكون في مرحلة الإنتاجية

مرحلة التعلم الأولي، ولا في مرحلة الاسةةةةةتعداد للتقاعد، بل في مرحلة العطاء ااةي والاسةةةةةتقرار النسةةةةةبي. وبالتالي  

 .فإن تأثير إدارة ااواهب على أدائهم يكون أكثر وضوحًا وقابلية للقيا 
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، حيث (stc) لاتصةةةةةالات السةةةةةعوديةكما أن هذا التوزتع  عكس اسةةةةةتقرارًا وفيفيًا نسةةةةةبيًا داخل كةةةةةركة ا

ت ةةةةةةةةةةةةير النسةةةةةةةةةةةةب اارتفعة للسبرة ااتوسةةةةةةةةةةةةطة وااتقدمة إلى انخفا  معدل الدوران الوفيفي، وهو ما قد يكون 

نتيجة لسةةةةةةةةةةةةةياسةةةةةةةةةةةةةات إدارية فعالة في الاسةةةةةةةةةةةةةتبقاء وتحفيز الكفاءات. وهذا بدوره يرتب  ارتباطًا وثيقًا بموضةةةةةةةةةةةةةو  

 .وتطويرها تسهم عادةً في تعزيز الولاء ااؤسس ي والاستقرار ااةي  الدراسة، إ  إن فعالية اختيار ااواهب

ومن الناحية الإحصةةائية، فإن تجانس العينة نسةةبيًا في ف ة السبرة ااتوسةةطة قد يؤثر على نتائو تحليل 

الفروق بين مسةةةةةةةةتويات السبرة ا ستلفة، إ  قد لا تظهر فروق كبيرة في التصةةةةةةةةورات بسةةةةةةةةبب التقار  النسةةةةةةةةبي في 

 سةةمل    –وإن كانت بنسةةب متفاوتة    –وات السبرة بين معظم اا ةةاركين. ومع  لك، فإن وجود ف ات متنوعة  سةةن

 .بإجراء تحليلات مقارنة عند الحاجة

 ثانياً: تحليل عبارات الاستبيان  

 فعالية إدارة المواهب والمهارات

 فعالية إدارة ااواهب وااهارات م
ااةةةةةةةةةتةةةةةةةةةوسةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةة   

 الحسابي

الانةةةةةةةةةةةةةةةةةحةةةةةةةةةةةةةةةةةراف  

 ااعياري 
 الترتيب الاتجاه

1 
تعتمد ال ةةةةركة على معايير واضةةةةحة في اختيار  

 .ااواهب

1.21 .576 

مةةةةةةةةةةةةةةةوافةةةةةةةةةةةةةةةق  

 ب دة
4 

2 
مةةهةةةةةةةارامةةهةةم   عةةلةةى  بةةنةةةةةةةاءً  ااةةوفةةفةةيةةن  اخةةتةةيةةةةةةةار  يةةتةةم 

 .الفعلية وليس العلاقات الةسصية

1.20 .512 

مةةةةةةةةةةةةةةةوافةةةةةةةةةةةةةةةق  

 ب دة
5 

3 
ااهةةةةةةةام   إلى  توجيةهةي  في  ااواهةةةةةةةب  إدارة  تسةةةةةةةةةةةةةهةم 

 .لقدراتيااناسبة  

1.24 .511 

مةةةةةةةةةةةةةةةوافةةةةةةةةةةةةةةةق  

 ب دة
2 



53 

 

4 
وترقيةةةةةةة   اختيةةةةةةار  آليةةةةةةات  في  كةةةةةةةةةةةةةفةةةةةةافيةةةةةةة  توجةةةةةةد 

 .ااواهب داخل ال ركة

1.26 .627 

مةةةةةةةةةةةةةةةوافةةةةةةةةةةةةةةةق  

 ب دة
1 

5 
تسةةةةةةةاعد سةةةةةةةياسةةةةةةةات إدارة ااواهب في تحسةةةةةةةين 

 .مستوى الأداء العام

1.23 .501 

مةةةةةةةةةةةةةةةوافةةةةةةةةةةةةةةةق  

 ب دة
3 

 ب دةموافق   47872. 1.2275 : فعالية إدارة ااواهب وااهارات

ا جةةدًا من الاتفةةاق بين أفراد   يُظهر جةةدول نتةةائو بُعةةد فعةةاليةةة إدارة ااواهةةب وااهةةارات مسةةةةةةةةةةةةةتوى مرتفعةةً

بمدينة جدة فيما يتعلق بإدارة   (stc) العينة حول كفاءة اامارسةةةةةةةةةات ااتبعة في كةةةةةةةةةركة الاتصةةةةةةةةةالات السةةةةةةةةةعودية

 ، وجةةاء  47872بةةانحراف معيةةاري قةةدره  .   1.2275ااواهةةب. فقةةد بل  ااتوسةةةةةةةةةةةةة  الحسةةةةةةةةةةةةةةابي الكلي لهةةذا البُعةةد  

، وهو مةا يةدل على وجود إدراك إيجةابي قوي لةدى ااوففين تجةاه  "موافق ب ةةةةةةةةةةةةةةدة"الاتجةاه العةام للاسةةةةةةةةةةةةةتجةابةات  

 .فعالية سياسات اختيار وإدارة ااواهب داخل ال ركة

  1.20ين  وت ةةةةةير ااتوسةةةةةطات الحسةةةةةابية لجميع العبارات إلى مسةةةةةتويات متقاربة جدًا، حيث تراوحت ب

أعلى درجةةةات    1 ، و ي قيم منخفضةةةةةةةةةةةةةةةة على مقيةةةا  ليكرت السمةةةااةةةةةةةةةةةةة ي  حيةةةث تمثةةةل القيم الأقر  إلى  1.26و 

ااوافقةةةة ، ممةةةا  عكس درجةةةة عةةةاليةةةة من الرضةةةةةةةةةةةةةةةا والاتفةةةاق. كمةةةا أن الانحرافةةةات ااعيةةةاريةةةة لجميع البنود جةةةاءت  

وجود تباين كبير في آرائهم، الأمر    منخفضةةةةةةةةةةةةة نسةةةةةةةةةةةةبيًا، وهو ما يدل على تجانس اسةةةةةةةةةةةةتجابات أفراد العينة وعدم

 .الذي  عزز من مصداقية النتائو ويؤكد وجود اتجاه عام واض  بين ااوففين

في اارتبةة   "توجةد كةةةةةةةةةةةةةفةافيةة في آليةات اختيةار وترقيةة ااواهةب داخةل ال ةةةةةةةةةةةةةركةة" :وجةاءت العبةارة الرابعةة

إدراكًا قويًا لوجود كةفافية وعدالة في  ، وهو ما  عكس 627  وانحراف معياري  .1.26الأولى بمتوسة  حسةابي  

الإجراءات ااتعلقة باختيار وترقية ااواهب. وتُعد ال ةةةةةةةةةةةةةفافية عنصةةةةةةةةةةةةةرًا جوهريًا في بناء الثقة التنظيمية وتعزيز  
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الرضةةةةةا الوفيفي، كما أنها تمثل أحد اارتكزات الأسةةةةةاسةةةةةية في نظم إدارة ااواهب الحديثة. واحتلال هذه العبارة  

ى  عكس أن ااوففين   عرون بوضوا ااعايير وموضوعية الإجراءات، وهو ما ينعكس إيجابًا على للمرتبة الأول

 .أدائهم الوفيفي ودافعيتهم

فقد جاءت في اارتبة   "تسةةةةةةةهم إدارة ااواهب في توجيهي إلى ااهام ااناسةةةةةةةبة لقدراتي" :أما العبارة الثالثة

فين يدركون وجود مواءمة بين قدرامهم الفردية وااهام ااسةندة   ، مما   ةير إلى أن ااوف 1.24الثانية بمتوسة   

إليهم. وهذه النتيجة مهمة للغاية في سةةةةةةةةةةةةياق الدراسةةةةةةةةةةةةة، لأن توفيف ااهارات بال ةةةةةةةةةةةةكل اليةةةةةةةةةةةةحيل يؤدي إلى رفع  

 .الكفاءة الإنتاجية وتقليل الهدر في ااوارد الب رية، كما  عزز ال عور بالرضا والإنجاز

في اارتبة   "تسةةةاعد سةةةياسةةةات إدارة ااواهب في تحسةةةين مسةةةتوى الأداء العام" :مسةةةةوجاءت العبارة السا

 ، وهو ما  عكس قناعة قوية لدى ااوففين بوجود علاقة مباكةةةةةةةةةةةرة بين إدارة ااواهب  1.23الثالثة بمتوسةةةةةةةةةةة   

 ات   وتحسةةةةةةةين الأداء ااؤسةةةةةةةسةةةةةةة ي. وهذه النتيجة تدعم الفرضةةةةةةةية الرئيسةةةةةةةية للدراسةةةةةةةة الاي تفتر  وجود علاقة

 .دلالة إحصائية بين فعالية إدارة ااواهب وااهارات والأداء الوفيفي

فقد جاءت في اارتبة الرابعة  "تعتمد ال ركة على معايير واضحة في اختيار ااواهب" :أما العبارة الأولى

الرجو  إليها عند  ، وهو مؤكةر على إدراك ااوففين لوجود أسةس واضةحة ومعايير محددة يتم 1.21بمتوسة   

اختيةةةار الكفةةةاءات. وتعزز  لةةةك ال ةةةةةةةةةةةةةعور بةةةالعةةةدالةةةة التنظيميةةةة ويحةةةد من احتمةةةالات التحيز أو الع ةةةةةةةةةةةةةوائيةةةة في 

 .القرارات الإدارية

الثةةةةةانيةةةةةة العبةةةةةارة  العلاقةةةةةات " :في حين جةةةةةاءت  الفعليةةةةةة وليس  بنةةةةةاءً على مهةةةةةارامهم  يتم اختيةةةةةار ااوففين 

 ، ورغم ترتي ها الأخير نسةةةةبيًا، إلا أن اتجاهها ما يزال  موافق  1.20في اارتبة السامسةةةةة بمتوسةةةة    "الةةةةةسصةةةةية
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ب ةةةةةةةةةةدة ، مما يدل على أن ااوففين يثقون بأن الاختيار قائم على الكفاءة وليس على الاعتبارات الةةةةةةةةةةةسصةةةةةةةةةةية. 

في الاختيار بارتفا  مسةةةةةةةةةةةتويات   وتُعد هذا ااؤكةةةةةةةةةةةر بال  الأهمية في ااؤسةةةةةةةةةةةسةةةةةةةةةةةات الحديثة، حيث ترتب  العدالة

 .الالتزام والانتماء ااؤسس ي

وب ةةكل عام، فإن التقار  الكبير بين ااتوسةةطات الحسةةابية لجميع العبارات  عكس انسةةجامًا واضةةحًا  

في إدراك ااوففين لفعةاليةة إدارة ااواهةب داخةل ال ةةةةةةةةةةةةةركةة، كمةا أن انخفةا  قيم الانحراف ااعيةاري يةدل على 

ن مختلف الف ات الوفيفية والسبرات. ويمكن تفسةةةةير هذه النتائو في ضةةةةوء الطبيعة التنافسةةةةية  اتفاق واسةةةةع بي

لقطا  الاتصالات، الذي يتطلب استقطا  أفضل الكفاءات وا حافظة عليها من خلال أنظمة اختيار وتطوير 

 .فعالة

ا إلى أن ال ةةةةةةةةركة لا تقتصةةةةةةةةر على مجرد اسةةةةةةةةتقطا  ااواهب، بل  تعمل على إدارمها  وت ةةةةةةةةير النتائو أيضةةةةةةةةً

وتوجيهها وتطويرها بطريقة من جية، وهو ما ينعكس في ارتفا  مسةةةةةتوى الرضةةةةةا عن معايير الاختيار وال ةةةةةفافية  

وااواءمةة بين ااهةارات وااهةام. كمةا أن هةذا الإدراك الإيجةابي قةد يكون أحةد العوامةل اافسةةةةةةةةةةةةةرة اسةةةةةةةةةةةةةتويةات الأداء  

 .وربطها بفعالية إدارة ااواهب  اارتفعة الاي تس ى الدراسة إلى تحليلها

وفي ضةةةةةةةةةةةةةوء  لةةةك، يمكن القول إن بُعةةةد فعةةةاليةةةة إدارة ااواهةةةب وااهةةةارات يمثةةةل نقطةةةة قوة واضةةةةةةةةةةةةةحةةةة في 

ا تنظيميًا داعمًا لتحسةةةةةةةين الأداء الوفيفي. كما أن هذه النتائو تقدم  ال ةةةةةةةركة محل الدراسةةةةةةةة، وت ةةةةةةةكل أسةةةةةةةاسةةةةةةةً

ثير إيجابي لإدارة ااواهب على الأداء، وهو ما سةةةةةةةةيتم تأكيده أو نفيه دعمًا أوليًا قويًا للفرضةةةةةةةةية القائلة بوجود تأ

 .من خلال التحليلات الإحصائية اللاحقة
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 أدوات إدارة المهام المتعددة

 أدوات إدارة ااهام ااتعددة م
ااةةةةةةةةةةةةتةةةةةةةةةةةةوسةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةة   

 الحسابي

الانةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةحةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةراف 

 ااعياري 
 الترتيب الاتجاه

1 
توفر ال ةةركة أدوات تقنية تسةةاعد في إدارة  

 .ااهام بكفاءة

1.21 .584 

مةةةةةةةةةةةةةةةةةوافةةةةةةةةةةةةةةةةةق  

 ب دة
5 

2 
تسةةةةةةةةةةةاعدني الأنظمة ااسةةةةةةةةةةةتخدمة في تنظيم 

 .أولوياتي الوفيفية

1.26 .659 

مةةةةةةةةةةةةةةةةةوافةةةةةةةةةةةةةةةةةق  

 ب دة
1 

3 
تسةةةةةهم أدوات ااتابعة الإلكترونية في تقليل 

 .الأخطاء

1.23 .644 

مةةةةةةةةةةةةةةةةةوافةةةةةةةةةةةةةةةةةق  

 ب دة
2 

4 
 .أكعر أن توزتع ااهام يتم بطريقة متوازنة

1.22 .590 

مةةةةةةةةةةةةةةةةةوافةةةةةةةةةةةةةةةةةق  

 ب دة
4 

5 
تسةةةةةةةةةةةةةهم أدوات إدارة ااهةةام في رفع إنتةةاجياي 

 .اليومية

1.23 .596 

مةةةةةةةةةةةةةةةةةوافةةةةةةةةةةةةةةةةةق  

 ب دة
3 

 موافق ب دة 56562. 1.2288 أدوات إدارة ااهام ااتعددة

تُظهر نتائو بُعد أدوات إدارة ااهام ااتعددة مسةةةةةتوى مرتفعًا جدًا من الرضةةةةةا والاتفاق بين أفراد العينة 

بمدينة جدة في تنظيم  (stc) فعالية الأنظمة والأدوات التقنية ااستخدمة في كركة الاتصالات السعوديةحول  

البُعةةةةةد   لهةةةةةذا  الكلي  العمةةةةةل اليومي. فقةةةةةد بل  ااتوسةةةةةةةةةةةةة  الحسةةةةةةةةةةةةةةةةةابي  قةةةةةدره 1.2288وإدارة  بةةةةةانحراف معيةةةةةاري    
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اك قوي من قبةةل ااوففين ، ممةةا يةةدل على إدر "موافق ب ةةةةةةةةةةةةةةدة" ، وجةةاء الاتجةةاه العةةام للاسةةةةةةةةةةةةةتجةةابةةات  56562 .

 .لأهمية هذه الأدوات ودورها ااباكر في تحسين كفاءة الأداء الوفيفي

وتك ةةةف النتائو عن تقار  ملحوظ بين ااتوسةةةطات الحسةةةابية لجميع العبارات، حيث تراوحت القيم 

لسمااةةةة ي. كما   ، و ي درجات تعكس مسةةةةتوى مرتفعًا جدًا من ااوافقة وفق مقيا  ليكرت ا1.26  و 1.21بين  

أن الانحرافات ااعيارية جاءت منخفضةةةةةةة نسةةةةةةبيًا، وهو ما   ةةةةةةير إلى تجانس آراء أفراد العينة واتفاقهم الواسةةةةةةع  

 .حول فاعلية هذه الأدوات، وعدم وجود تباين كبير في وجهات النظر

اارتبةة   في "تسةةةةةةةةةةةةةاعةدني الأنظمةة ااسةةةةةةةةةةةةةتخةدمةة في تنظيم أولويةاتي الوفيفيةة" :وقةد جةاءت العبةارة الثةانيةة

ا لأهميةةةة الأنظمةةةة  659  وانحراف معيةةةاري  .1.26الأولى بمتوسةةةةةةةةةةةةة  حسةةةةةةةةةةةةةةةابي بل    ا قويةةةً  ، وهو مةةةا  عكس إدراكةةةً

ا في رفع الكفةاءة   التقنيةة في تنظيم سةةةةةةةةةةةةةير العمةل وتحةديةد الأولويةات. وتُعةد تنظيم الأولويةات عنصةةةةةةةةةةةةةرًا أسةةةةةةةةةةةةةةاسةةةةةةةةةةةةةيةً

ة الإيقا  وكثرة ااهام كما هو الحال في الإنتاجية وتقليل ضةةةةةةةةةةةغوط العمل، خاصةةةةةةةةةةةة في بي ة عمل تتسةةةةةةةةةةةم بسةةةةةةةةةةةرع

قطا  الاتصةةةةةةةةةالات. وت ةةةةةةةةةير هذه النتيجة إلى أن الأنظمة ااسةةةةةةةةةتخدمة لا تقتصةةةةةةةةةر على ااتابعة فق ، بل تسةةةةةةةةةهم 

 .فعليًا في إدارة الوقت وتوجيه الجهد نحو ااهام الأكثر أهمية

في اارتبةةةةة الثةةةةانيةةةةة   "ل الأخطةةةةاءتسةةةةةةةةةةةةةهم أدوات ااتةةةةابعةةةةة الإلكترونيةةةةة في تقليةةةة " :وجةةةةاءت العبةةةةارة الثةةةةالثةةةةة

 ، مما  عكس قناعة ااوففين بأن اسةةتخدام التقنيات الحديثة  سةةهم في تحسةةين جودة العمل  1.23بمتوسةة   

وتقليل نسةةةةةةةةةبة الأخطاء الب ةةةةةةةةةرية. وهذه النتيجة ترتب  ارتباطًا مباكةةةةةةةةةرًا بمفهوم الكفاءة الت ةةةةةةةةةغيلية، حيث إن 

 .السدمة وتقليل التكاليف وزيادة رضا العملاءتقليل الأخطاء يؤدي إلى تحسين مستوى  

فقد جاءت في اارتبة الثالثة   "تسةةةةهم أدوات إدارة ااهام في رفع إنتاجياي اليومية" :أما العبارة السامسةةةةة

 ، وهو مةةا يؤكةةد وجود تةةأثير مبةةاكةةةةةةةةةةةةةر لهةةذه الأدوات على الأداء الفردي للموففين. فةةالإنتةةاجيةةة  1.23بمتوسةةةةةةةةةةةةة   
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اليومية تُعد مؤكةةةةةةةرًا مهمًا لاداء الوفيفي، وارتفا  متوسةةةةةةة  هذه العبارة  عكس إدراكًا واضةةةةةةةحًا بأن اسةةةةةةةتخدام  

 .الأعمال بسرعة وكفاءة أعلى أدوات إدارة ااهام  سهم في إنجاز

بمتوسةةةةةةةةةةةةة   "أكةةةةةةةةةةةةةعر أن توزتع ااهةةام يتم بطريقةةة متوازنةةة" :وفي اارتبةةة الرابعةةة جةةاءت العبةةارة الرابعةةة

 ، و ي نتيجةة ت ةةةةةةةةةةةةةير إلى أن ااوففين يرون أن عمليةة توزتع العمةل تتم بصةةةةةةةةةةةةةورة عةادلةة ومنظمةة، وهو مةا 1.22 

 .لاحتراق الوفيفي الناتو عن تراكم الأعباء غير ااتوازنة عزز ال عور بالعدالة التنظيمية ويقلل من ا

فقةد جةاءت في اارتبةة   "توفر ال ةةةةةةةةةةةةةركةة أدوات تقنيةة تسةةةةةةةةةةةةةاعةد في إدارة ااهةام بكفةاءة" :أمةا العبةارة الأولى

 ، ورغم ترتي ها الأخير نسةةةةةةةةةبيًا، إلا أن اتجاهها لا يزال  موافق ب ةةةةةةةةةدة ، مما  عكس 1.21السامسةةةةةةةةةة بمتوسةةةةةةةةة   

ة بوجود بنية تقنية داعمة داخل ال ةركة. ويُلاح  أن الفروق بين ااتوسةطات بسةيطة جدًا، وهو ما  قناعة قوي

 .يدل على أن جميع الجوانب ااتعلقة بأدوات إدارة ااهام تحظى بتقدير إيجابي مرتفع دون استلاناء

ا مع طبيعةة كةةةةةةةةةةةةةركةة الا ا واضةةةةةةةةةةةةةحةً تصةةةةةةةةةةةةةالات  ومن النةاحيةة التحليليةة، فةإن هةذه النتةائو تعكس انسةةةةةةةةةةةةةجةامةً

السةةةةعودية باعتبارها مؤسةةةةسةةةةة تعتمد ب ةةةةكل كبير على الأنظمة الرقمية والحلول التقنية في إدارة عمليامها. كما  

أن قطا  الاتصةةةالات يتطلب سةةةرعة اسةةةتجابة ودقة عالية في الأداء، وهو ما لا يمكن تحقيقه دون وجود أدوات  

 .فعالة لإدارة ااهام وااتابعة

ا البُعد وموضةةةةةةو  الدراسةةةةةةة الأسةةةةةةااةةةةةة ي، حيث إن أدوات إدارة ااهام تمثل أحد كما يمكن الرب  بين هذ

دعّم بةأنظمةة   الأبعةاد الةداعمةة لإدارة ااواهةب، إ  إن اختيةار الكفةاءات لا يكون  ا أثر حقيقي على الأداء مةا لم يةُ

الكبير في ااتوسةةطات  تنظيمية وتقنية تسةةاعد ااوفف على اسةةتثمار مهاراته بصةةورة مثلى. وبالتالي فإن الارتفا  
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 عزز الفرضةةةةية الاي ت ةةةةير إلى أن الأدوات التنظيمية والتقنية تسةةةةهم في تحسةةةةين كفاءة ااوففين وتنظيم أدائهم 

 .الوفيفي

وبوجةه عةام، تؤكةد نتةائو هةذا البُعةد أن ال ةةةةةةةةةةةةةركةة توفر بي ةة عمةل مةدعومةة بتقنيةات متقةدمةة تسةةةةةةةةةةةةةهم في 

تحقيق التوازن في توزتع ااهةةةام، ورفع الإنتةةةاجيةةةة اليوميةةةة. كمةةةا أن التقةةةار   تنظيم الأولويةةةات، تقليةةةل الأخطةةةاء،  

الكبير بين ااتوسةةةةةةةطات والانخفا  النسةةةةةةةبي في الانحرافات ااعيارية  عكسةةةةةةةان وجود اتفاق واسةةةةةةةع بين مختلف  

لإيجةابيةة  الف ةات الوفيفيةة والسبرات حول فعةاليةة هةذه الأدوات. وهو مةا  عزز من قوة النتةائو ويةدعم العلاقةة ا

 .بين إدارة ااواهب اادعومة بالتقنيات الحديثة وبين تحسين الأداء الوفيفي داخل ال ركة محل الدراسة

 تطوير المواهب داخل المؤسسة

 تطوير ااواهب داخل ااؤسسة م
ااةةةةةةةةةةةتةةةةةةةةةةةوسةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةة  

 الحسابي

الانةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةحةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةراف  

 ااعياري 
 الترتيب الاتجاه

1 
لةةتةةنةةمةةيةةةةةةةة   تةةةةةةةدريةةبةةيةةةةةةةة  بةةرامةةو  ال ةةةةةةةةةةةةةةركةةةةةةةة  تةةوفةةر 

 .ااهارات

1.26 .687 

مةةةةةةةةةةةةةةةةةوافةةةةةةةةةةةةةةةةةق  

 ب دة
2 

2 
تسةةةةةةةةاعدني الدورات التدريبية على تحسةةةةةةةةين 

 .أدا ي الوفيفي

1.26 .607 

مةةةةةةةةةةةةةةةةةوافةةةةةةةةةةةةةةةةةق  

 ب دة
4 

3 
يتم اكت ةةةةةةةةةةةاف ااواهب ااتميزة والعمل على 

 .تطويرها

1.24 .629 

مةةةةةةةةةةةةةةةةةوافةةةةةةةةةةةةةةةةةق  

 ب دة
5 

4 
توجد خط  واضةةةةةةةحة لتطوير ااسةةةةةةةار ااةي 

 .للموففين ااوهوبين

1.26 .619 

مةةةةةةةةةةةةةةةةةوافةةةةةةةةةةةةةةةةةق  

 ب دة
3 
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5 
إنتةةةةةاجيةةةةةة   في زيةةةةةادة   سةةةةةةةةةةةةةهم تطوير ااواهةةةةةب 

 .العمل

1.27 .670 

مةةةةةةةةةةةةةةةةةوافةةةةةةةةةةةةةةةةةق  

 ب دة
1 

 موافق ب دة 59701. 1.2575 تطوير ااواهب داخل ااؤسسة

تُظهر نتائو بُعد تطوير ااواهب داخل ااؤسةةةةةةةسةةةةةةةة مسةةةةةةةتوى مرتفعًا للغاية من الاتفاق بين أفراد العينة 

بمدينة جدة في تنمية وتطوير الكفاءات   (stc) تبذلها كةةةةةةةةةركة الاتصةةةةةةةةةالات السةةةةةةةةةعوديةحول فعالية الجهود الاي  

 ، وجةاء  59701  بةانحراف معيةاري قةدره  .1.2575الب ةةةةةةةةةةةةةريةة. فقةد بل  ااتوسةةةةةةةةةةةةة  الحسةةةةةةةةةةةةةابي الكلي لهةذا البُعةد  

جاه سةةةةةةةياسةةةةةةةات  ، وهو ما  عكس إدراكًا إيجابيًا قويًا لدى ااوففين ت"موافق ب ةةةةةةةدة"الاتجاه العام للاسةةةةةةةتجابات  

 .وبرامو تطوير ااواهب داخل ال ركة

 ، 1.27  و 1.24وتتسةةم ااتوسةةطات الحسةةابية لجميع العبارات بالتقار  ال ةةديد، حيث تراوحت بين  

و ي قيم منخفضةةةةةةةةةةةةة تعكس أعلى درجات ااوافقة على مقيا  ليكرت السمااةةةةةةةةةةةة ي. كما أن الانحرافات ااعيارية  

لانخفا ، مما يدل على وجود درجة عالية من التجانس في آراء ااوففين جاءت في حدود متوسةةةةةةةةةةةةطة تميل إلى ا

 .وعدم وجود اختلافات حادة بييهم فيما يتعلق بتقييمهم لجهود تطوير ااواهب

في اارتبة الأولى بمتوس   " سهم تطوير ااواهب في زيادة إنتاجية العمل" :وقد جاءت العبارة السامسة

 ، مما  عكس قناعة راسةةةةةةسة لدى ااوففين بوجود علاقة مباكةةةةةةرة  670معياري  .  وانحراف  1.27حسةةةةةةابي بل   

بين تطوير ااهارات وارتفا  الإنتاجية. وهذه النتيجة تُعد  ات أهمية محورية في سةةةةةةةةةةةياق الدراسةةةةةةةةةةةة، لأنها تدعم 

. فالإنتاجية  ب ةةةةكل واضةةةة  الفرضةةةةية الاي تفتر  وجود تأثير إيجابي لإدارة وتطوير ااواهب على الأداء الوفيفي

 .تُعد مؤكرًا رئيسيًا لاداء، وارتفا  هذا ااتوس   عكس إدراكًا واعيًا بأهمية الاستثمار في رأ  ااال الب ري 
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في اارتبةةةة الثةةةانيةةةة بمتوسةةةةةةةةةةةةة   "توفر ال ةةةةةةةةةةةةةركةةةة برامو تةةةدريبيةةةة لتنميةةةة ااهةةةارات" :وجةةةاءت العبةةةارة الأولى

ود فرم تدريبية حقيقية ومسةتمرة داخل ااؤسةسةة. وتُعد  ، وهو ما يدل على أن ااوففين   ةعرون بوج1.26 

توفير البرامو التةةدريبيةةة أحةةد أهم أدوات تطوير ااواهةةب، إ   سةةةةةةةةةةةةةهم في تحةةديةةث ااعةةارف وتعزيز الكفةةاءات بمةةا  

 .يتناسب مع متطلبات العمل ااتجددة، خاصة في قطا   عتمد على التكنولوجيا والتطور ااستمر

فقد جاءت في  "توجد خط  واضةةةةةةةةةةةةحة لتطوير ااسةةةةةةةةةةةةار ااةي للموففين ااوهوبين" :أما العبارة الرابعة

 ، مما   ةةةةةير إلى أن ال ةةةةةركة لا تكتفي بتقديم التدريب فحسةةةةةب، بل تعتمد ن جًا 1.26اارتبة الثالثة بمتوسةةةةة   

هدف إلى اسةةةةةةةةةتراتيجيًا طويل اادى لتطوير ااسةةةةةةةةةار ااةي للكفاءات. وهذا  عكس وجود ر ية تنظيمية واضةةةةةةةةةحة م

 .استدامة التميز ااؤسس ي من خلال تخطي  التعاقب الوفيفي وبناء القيادات ااستقبلية

 "تسةةةةةةةاعدني الدورات التدريبية على تحسةةةةةةةين أدا ي الوفيفي" :وفي اارتبة الرابعة جاءت العبارة الثانية

فعلي وملمو  على أداء   ، و ي نتيجة تؤكد أن البرامو التدريبية ليسةةةةةةةةةةةةت كةةةةةةةةةةةةكلية، بل لها أثر  1.26بمتوسةةةةةةةةةةةة   

ااوففين. وهذا  عكس جودة محتوى البرامو التدريبية وملاءمتها لاحتياجات العمل، الأمر الذي ينعكس إيجابًا  

 .على الكفاءة والإنتاجية

فجاءت في اارتبة السامسةةةةةةةةةة   "يتم اكت ةةةةةةةةةاف ااواهب ااتميزة والعمل على تطويرها" :أما العبارة الثالثة

ا، إلا أن اتجةاههةا لا يزال  موافق ب ةةةةةةةةةةةةةةدة ، ممةا يةدل على إدراك 1.24 بمتوسةةةةةةةةةةةةة     ، ورغم ترتي هةا الأخير نسةةةةةةةةةةةةةبيةً

ااوففين لوجود آليات واضةةةةةةةةةةةةحة لاكت ةةةةةةةةةةةةاف الكفاءات ااتميزة. وقد   ةةةةةةةةةةةةير ترتي ها إلى أن بعؤ ااوففين يرون 

 .عام مرتفعإمكانية تعزيز آليات الك ف اابكر عن ااواهب بصورة أكبر، رغم وجود رضا  
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ومن النةةاحيةةة التحليليةةة، تعكس هةةذه النتةةائو وجود بي ةةة تنظيميةةة داعمةةة للتعلم ااسةةةةةةةةةةةةةتمر والتطوير  

ااةي، وهو ما يتماشة ى مع طبيعة قطا  الاتصةالات الذي يتطلب مواكبة مسةتمرة للتغيرات التقنية والتنافسةية.  

ر ااواهةب داخةل ال ةةةةةةةةةةةةةركةة، من تةدريةب، كمةا أن التقةار  الكبير بين ااتوسةةةةةةةةةةةةةطةات  عكس تكةامةل عنةاصةةةةةةةةةةةةةر تطوي

 .وتخطي  مسار مةي، واكت اف الكفاءات، ورب   لك بزيادة الإنتاجية

وعند الرب  بين هذا البُعد وموضةةةةو  الدراسةةةةة الأسةةةةااةةةة ي، يت ةةةة  أن تطوير ااواهب يمثل أحد ا حاور  

لتحقيق أداء مرتفع، بةةةل يجةةةب دعمةةةه الجوهريةةةة الاي تؤثر في الأداء الوفيفي. فةةةاختيةةةار ااواهةةةب وحةةةده لا يكفي  

ببرامو تطوير مسةةةتمرة تضةةةمن صةةةقل ااهارات وتعزيز القدرات. والنتائو الحالية ت ةةةير بوضةةةوا إلى أن ااوففين 

 .يدركون هذا التراب  ويؤكدون عليه من خلال استجابامهم اارتفعة

تسةةةةةةةاق بين الاسةةةةةةةتجابات، ما      ةةةةةةةير إلى درجة معقولة من الا59701كما أن الانحراف ااعياري العام  .

 عزز من قوة النتائو وموثوقيتها. ويمكن القول إن هذا البُعد يمثل نقطة قوة اسةةةةةةةةتراتيجية لل ةةةةةةةةركة، إ   عكس 

 .التزامها بالاستثمار في رأ  ااال الب ري كمدخل أساا ي لتحقيق التميز ااؤسس ي

 نظام تقييم واختيار المواهب

 ااواهبنظام تقييم واختيار   م
ااةةةةةةةةةةةةتةةةةةةةةةةةةوسةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةة  

 الحسابي

الانةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةحةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةراف  

 ااعياري 
 الترتيب الاتجاه

1 
تعتمةةةةد ال ةةةةةةةةةةةةةركةةةةة نظةةةةام تقييم موضةةةةةةةةةةةةةوعي 

 .لاختيار ااواهب

1.24 .612 

مةةةةةةةةةةةةةةةةةوافةةةةةةةةةةةةةةةةةق  

 ب دة
5 
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2 
قةةةةةةابلةةةةةةة   بنةةةةةةاءً على معةةةةةةايير  الأداء  تقييم  يتم 

 .للقيا 

1.25 .664 

مةةةةةةةةةةةةةةةةةوافةةةةةةةةةةةةةةةةةق  

 ب دة
4 

3 
الةةتةةقةةيةةيةم   عةةمةةلةةيةةةةةةةات  فةةي  بةةةةةةةالةةعةةةةةةةدالةةةةةةةة  أكةةةةةةةةةةةةةةعةةر 

 .الوفيفي

1.25 .673 

مةةةةةةةةةةةةةةةةةوافةةةةةةةةةةةةةةةةةق  

 ب دة
3 

4 
عةةلةةى  تةةحةةفةةيةةزي  فةةي  الةةتةةقةةيةةيةةم  نةةظةةةةةةةام   سةةةةةةةةةةةةةةهةةم 

 .تحسين أدا ي

1.34 .838 

مةةةةةةةةةةةةةةةةةوافةةةةةةةةةةةةةةةةةق  

 ب دة
1 

5 
 سةةةاعد التقييم الدوري في اكت ةةةاف نقاط  

 .القوة والضعف

1.30 .799 

مةةةةةةةةةةةةةةةةةوافةةةةةةةةةةةةةةةةةق  

 ب دة
2 

 موافق ب دة 65890. 1.2763 نظام تقييم واختيار ااواهب

 

تقييم واختيار ااواهب مسةةةةةةةةةةةتوى مرتفعًا جدًا من الاتفاق بين أفراد العينة حول تُظهر نتائو بُعد نظام 

بمدينة جدة في تقييم الأداء واختيار الكفاءات.   (stc) فعالية النظام ااعتمد في كةةةةةةةةركة الاتصةةةةةةةةالات السةةةةةةةةعودية

اء الاتجاه العام  ، وج65890  بانحراف معياري قدره  .1.2763فقد بل  ااتوسةةةة  الحسةةةةابي الكلي لهذا البُعد  

، وهو ما  عكس إدراكًا إيجابيًا قويًا لدى ااوففين تجاه عدالة وموضوعية وفعالية  "موافق ب دة"للاستجابات  

 .نظام التقييم ااعتمد داخل ااؤسسة

 ، و ي قيم منخفضةةةةةة على مقيا  ليكرت  1.34  و 1.24وتتراوا ااتوسةةةةةطات الحسةةةةةابية للعبارات بين  

السمااةةةةةةةةة ي تعكس درجة عالية من ااوافقة. إلا أنه يُلاح  أن هذا البُعد سةةةةةةةةةجل متوسةةةةةةةةةطات أعلى قليلًا مقارنة  

في بعؤ العبارات، مما   ةةةير   ببعؤ الأبعاد السةةةابقة، كما أن الانحرافات ااعيارية جاءت أعلى نسةةةبيًا، خاصةةةة
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ا   ا في آراء ااوففين حول بعؤ جوانةب نظةام التقييم، وإن فةل الاتجةاه العةام إيجةابيةً إلى وجود تبةاين أكبر نسةةةةةةةةةةةةةبيةً

 .للغاية

في اارتبةةةة الأولى  " سةةةةةةةةةةةةةهم نظةةةام التقييم في تحفيزي على تحسةةةةةةةةةةةةةين أدا ي" :وقةةةد جةةةاءت العبةةةارة الرابعةةةة

 ، وهو أعلى متوسةةةة  وأعلى انحراف معياري ضةةةةمن هذا 838اف معياري  .  وانحر 1.34بمتوسةةةة  حسةةةةابي بل   

البُعد. وت ةةةةةةير  لك إلى أن غالبية ااوففين يرون أن نظام التقييم لا يقتصةةةةةةر على قيا  الأداء فق ، بل يلعب 

يدل على دورًا تحفيزيًا يدفعهم نحو تحسةةةةةةةةةةين أدائهم وتطوير مهارامهم. غير أن ارتفا  الانحراف ااعياري نسةةةةةةةةةةبيًا  

وجود تفاوت في درجة هذا ال عور التحفيزي بين ااوففين، فقد يكون تأثير النظام التحفيزي أقوى لدى بعؤ 

 .الف ات الوفيفية مقارنة بغيرها

في اارتبة   " سةةةةةةةةةةةاعد التقييم الدوري في اكت ةةةةةةةةةةةاف نقاط القوة والضةةةةةةةةةةةعف" :وجاءت العبارة السامسةةةةةةةةةةةة

ا لأهميةةة التقييم ااسةةةةةةةةةةةةةتمر في 799ي  .  وانحراف معيةةار 1.30الثةةانيةةة بمتوسةةةةةةةةةةةةة    ا واضةةةةةةةةةةةةةحةةً  ، ممةةا  عكس إدراكةةً

ا في سةةةةةةةةةةةةةيةةاق إدارة ااواهةةب، إ  إن التعرف على  تحةةديةةد الجوانةةب الاي تحتةةا  إلى تطوير. وتُعةةد هةةذا ااؤكةةةةةةةةةةةةةر مهمةةً

نقاط القوة يتيل تعزيزها، بينما  سةةةةةةهم اكت ةةةةةةاف نقاط الضةةةةةةعف في توجيه البرامو التدريبية بصةةةةةةورة أكثر دقة  

 .فاعليةو 

فقةةةد جةةةاءت في اارتبةةةة الثةةةالثةةةة   "أكةةةةةةةةةةةةةعر بةةةالعةةةدالةةةة في عمليةةةات التقييم الوفيفي" :أمةةةا العبةةةارة الثةةةالثةةةة

 ، وهو مةةةا يةةةدل على كةةةةةةةةةةةةةعور عةةةام بةةةالعةةةدالةةةة التنظيميةةةة في عمليةةةات  673  وانحراف معيةةةاري  .1.25بمتوسةةةةةةةةةةةةة   

الوفيفي وتعزيز الالتزام ااؤسةةةسةةة ي، كما أنه التقييم. وتُعتبر الإحسةةةا  بالعدالة عنصةةةرًا أسةةةاسةةةيًا في رفع الرضةةةا 

 .يحد من النزاعات الداخلية وتعزز الثقة بين ااوففين والإدارة
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بمتوسةةةةةةةةةةةةة   "يتم تقييم الأداء بنةاءً على معةايير قةابلةة للقيةا " :وفي اارتبةة الرابعةة جةاءت العبةارة الثةانيةة

يةةةد664  وانحراف معيةةةاري  .1.25  ركون وجود معةةةايير واضةةةةةةةةةةةةةحةةةة ومحةةةددة يتم  ، ممةةةا   ةةةةةةةةةةةةةير إلى أن ااوففين 

الاسةةةةةةةةةتناد إليها في عملية التقييم. وتُعد اعتماد معايير قابلة للقيا  من الركائز الأسةةةةةةةةةاسةةةةةةةةةية للموضةةةةةةةةةوعية، لأنه 

 .يقلل من احتمالية التحيز الةس  ي ويجعل التقييم أكثر دقة وكفافية

فقةةةد جةةةاءت في اارتبةةةة   "ار ااواهةةةبتعتمةةةد ال ةةةةةةةةةةةةةركةةةة نظةةةام تقييم موضةةةةةةةةةةةةةوعي لاختيةةة " :أمةةةا العبةةةارة الأولى

 ، ورغم ترتي ها الأخير نسبيًا، إلا أن اتجاهها لا يزال  موافق  612  وانحراف معياري  .1.24السامسة بمتوس   

ب ةةدة ، مما يدل على ثقة عامة في موضةةوعية النظام ااسةةتخدم في اختيار الكفاءات. وت ةةير  لك إلى أن عملية 

 .ى نتائو تقييم حقيقية وليست قرارات ع وائية أو غير مبنية على أسس واضحةاختيار ااواهب تستند إل

ومن النةةاحيةةة التحليليةةة، تعكس هةةذه النتةةائو أن نظةةام التقييم في ال ةةةةةةةةةةةةةركةةة لا يُنظر إليةةه كةةأداة رقةةابيةةة 

ن فق ، بل كأداة تطويرية وتحفيزية تسةةةةةةةةةهم في تحسةةةةةةةةةين الأداء الفردي وااؤسةةةةةةةةةسةةةةةةةةة ي. كما أن التقار  النسةةةةةةةةةبي بي

ااتوسةةةةةةةةةةةطات   ةةةةةةةةةةةير إلى تكامل عناصةةةةةةةةةةةر النظام، من موضةةةةةةةةةةةوعية ااعايير، إلى الإحسةةةةةةةةةةةا  بالعدالة، إلى دوره في 

 .التحفيز واكت اف نقاط القوة والضعف

خاصةةةةةةةةةة تلك اارتبطة بالتحفيز واكت ةةةةةةةةةاف نقاط   –إلا أن ارتفا  الانحراف ااعياري في بعؤ العبارات  

اوففين مع نظام التقييم تبعًا للمسةةةةةمى الوفيفي أو سةةةةةنوات السبرة أو قد  عكس اختلافات في تجربة ا  –القوة 

طبيعة القسةةةةةةةم. وهو ما قد  سةةةةةةةتدعي في التحليل الإحصةةةةةةةا ي اللاحق اختبار الفروق بين الف ات ا ستلفة اعرفة  

 .ما إ ا كانت هناك اختلافات  ات دلالة إحصائية في إدراك فعالية النظام
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كد هذه النتائو وجود ارتباط قوي بين نظام تقييم واختيار ااواهب  وفي سةةةةةةةةياق موضةةةةةةةةو  الدراسةةةةةةةةة، تؤ 

وبين الأداء الوفيفي، حيث يرى ااوففون أن النظام موضةةةةةةةةوعي، عادل، قائم على معايير واضةةةةةةةةحة، وتسةةةةةةةةهم في 

تحفيزهم وتحسةةةةةةةةةةةةةين أدائهم. وهو مةةةا يةةةدعم الفرضةةةةةةةةةةةةةيةةةات البحثيةةةة الاي ت ةةةةةةةةةةةةةير إلى أن وجود نظةةةام تقييم موثوق  

 .ؤثر إيجابيًا على الأداء الوفيفيوموضوعي ي

وب ةةةةةةةكل عام، يمكن القول إن بُعد نظام تقييم واختيار ااواهب يمثل أحد الدعائم الأسةةةةةةةاسةةةةةةةية لإدارة  

ااواهب داخل ال ةةةةةةركة، وتعكس بي ة تنظيمية تسةةةةةة ى إلى تحقيق التوازن بين العدالة وااوضةةةةةةوعية والتحفيز،  

داء الوفيفي وتعزز من قدرة ااؤسةةةةةةةةةةسةةةةةةةةةةة على الحفاظ على كفاءامها  الأمر الذي ينعكس إيجابًا على مسةةةةةةةةةةتوى الأ 

 .وتطويرها بصورة مستدامة

 الأداء الوظيفي للموظفين

 الأداء الوفيفي للموففين م
ااةةةةةةةةةةةةةةتةةةةةةةةةةةةةةوسةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةة   

 الحسابي

الانةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةحةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةراف  

 ااعياري 
 الترتيب الاتجاه

1 
 .ألتزم بإنجاز مهامي في الوقت ا حدد

1.14 .396 

مةةةةةةةةةةةةةةةةةةةوافةةةةةةةةةةةةةةةةةةةق  

 ب دة
5 

2 
 .على تقديم عمل بجودة عاليةأحرم  

1.21 .477 

مةةةةةةةةةةةةةةةةةةةوافةةةةةةةةةةةةةةةةةةةق  

 ب دة
2 

3 
الةوفةيةفةيةةةةةةةة   أهةةةةةةةدافةي  تةحةقةيةق  مةن  أتةمةكةن 

 .بكفاءة

1.21 .551 

مةةةةةةةةةةةةةةةةةةةوافةةةةةةةةةةةةةةةةةةةق  

 ب دة
1 
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4 
 .أتعامل بمرونة مع ضغوط العمل

1.14 .396 

مةةةةةةةةةةةةةةةةةةةوافةةةةةةةةةةةةةةةةةةةق  

 ب دة
4 

5 
أكةعر أن أدا ي يتحسةن باسةتمرار داخل 

 .ال ركة

1.18 .428 

مةةةةةةةةةةةةةةةةةةةوافةةةةةةةةةةةةةةةةةةةق  

 ب دة
3 

 موافق ب دة 38948. 1.1725 الأداء الوفيفي للموففينخامساً:  

ا جةةدًا من الاتفةةاق بين أفراد العينةةة حول  تُظهر نتةةائو بُعةةد الأداء الوفيفي للموففين مسةةةةةةةةةةةةةتوى مرتفعةةً

بمدينة جدة. فقد بل  ااتوسةةةةةة  الحسةةةةةةابي الكلي لهذا  (stc) كفاءة أدائهم داخل كةةةةةةركة الاتصةةةةةةالات السةةةةةةعودية

،  "موافق ب ةدة" ، وجاء الاتجاه العام للاسةتجابات  38948  بانحراف معياري منخفؤ قدره  .1.1725البُعد  

 .وهو ما  عكس إدراكًا إيجابيًا قويًا لدى ااوففين تجاه مستوى أدائهم الوفيفي

سةةةةةةةابي وأقل انحراف معياري مقارنة بالأبعاد السةةةةةةةابقة،  ويُلاح  أن هذا البُعد سةةةةةةةجل أدنى متوسةةةةةةة  ح

مما يدل على درجة عالية جدًا من التجانس في الاسةةةةةةةةةةةةتجابات، وتعكس اتفاقًا كةةةةةةةةةةةةبه جماعي بين ااوففين حول 

 .ارتفا  مستوى أدائهم

في اارتبةةة الأولى بمتوسةةةةةةةةةةةةة   "أتمكن من تحقيق أهةةدافي الوفيفيةةة بكفةةاءة" :وقةةد جةةاءت العبةةارة الثةةالثةةة

 ، مما   ةةةةةةةةةةير إلى ثقة ااوففين بقدرمهم على تحقيق الأهداف ااطلوبة 551  وانحراف معياري  .1.21حسةةةةةةةةةةابي  

ميهم بكفةةاءة عةةاليةةة. وتُعةةد تحقيق الأهةةداف مؤكةةةةةةةةةةةةةرًا مبةةاكةةةةةةةةةةةةةرًا على فةةاعليةةة الأداء، كمةةا  عكس وضةةةةةةةةةةةةةوا الأدوار  

 .وااسؤوليات داخل بي ة العمل
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  1.21في اارتبةةة الثةةانيةةة بمتوسةةةةةةةةةةةةة    "ديم عمةةل بجودة عةةاليةةةأحرم على تقةة " :وجةةاءت العبةةارة الثةةانيةةة

 ، و ي نتيجةةة تؤكةةد اهتمةةام ااوففين بمعةةايير الجودة، وليس فق  إنجةةاز ااهةةام. وتُعةةد 477وانحراف معيةةاري  .

التركيز على الجودة عنصةةةةةةرًا أسةةةةةةاسةةةةةةيًا في تعزيز اايزة التنافسةةةةةةية للمؤسةةةةةةسةةةةةةة، خاصةةةةةةة في قطا   عتمد على رضةةةةةةا 

 .ودقة السدمات العملاء

فقد جاءت في اارتبة الثالثة   "أكةةةعر أن أدا ي يتحسةةةن باسةةةتمرار داخل ال ةةةركة" :أما العبارة السامسةةةة

 ، مما يدل على وجود إحسةةةةةةةةةةا  عام بالتطور ااسةةةةةةةةةةتمر في مسةةةةةةةةةةتوى  428  وانحراف معياري  .1.18بمتوسةةةةةةةةةة   

 .م والتحفيز ااعتمد في ال ركةالأداء، وهو ما قد يرتب  ببرامو التدريب والتطوير ونظام التقيي

  1.14بمتوسةةةةةةةةةةةةة    "أتعةةةامةةةل بمرونةةةة مع ضةةةةةةةةةةةةةغوط العمةةةل" :وفي اارتبةةةة الرابعةةةة جةةةاءت العبةةةارة الرابعةةةة

 ، و ي نتيجة تعكس قدرة ااوففين على التكيف مع متطلبات العمل وضةةةةةةةةةغوطه، وهو  396وانحراف معياري  .

 .بالتغير السرتع واانافسة العاليةمؤكر مهم في بي ة عمل ديناميكية تتسم  

فقةد جةاءت في اارتبةة السةامسةةةةةةةةةةةةةة بمتوسةةةةةةةةةةةةة   "ألتزم بةإنجةاز مهةامي في الوقةت ا حةدد" :أمةا العبةارة الأولى

ا، إلا أنهةةا تعكس مسةةةةةةةةةةةةةتوى عةةالٍ جةةدًا من الالتزام 396  وانحراف معيةةاري  .1.14   ، ورغم ترتي هةةا الأخير نسةةةةةةةةةةةةةبيةةً

 .متوسطها من أقل القيم ااسجلة، ما يدل على اتفاق قوي بين أفراد العينةوالانضباط الوفيفي، خاصة أن 

الوفيفي للموففين يتميز بعةةةةةدة أبعةةةةةاد مترابطةةةةةة،   أن الأداء  التحليليةةةةةة، تعكس النتةةةةةائو  النةةةةةاحيةةةةةة  ومن 

ت ةةةةةةةمل الالتزام بااواعيد، جودة العمل، تحقيق الأهداف، اارونة في مواجهة الضةةةةةةةغوط، والتحسةةةةةةةن ااسةةةةةةةتمر.  

أن انخفا  الانحرافات ااعيارية يدل على استقرار الأداء ووجود ثقافة تنظيمية موحدة تعزز السلوكيات    كما

 .ااهنية الإيجابية
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وعند الرب  بين هذا البُعد والأبعاد السةةةابقة  تطوير ااواهب، ونظام تقييم واختيار ااواهب ، يت ةةة  

ااواهب وارتفا  مسةةةتوى الأداء الوفيفي. فااوففون    وجود اتسةةةاق منطقي بين ارتفا  مسةةةتوى ممارسةةةات إدارة

الذين يدركون وجود نظام تقييم عادل وبرامو تطوير فعالة هم أنفسةةةةةةةةهم الذين  عبّرون عن التزام عالٍ وجودة  

 .في الأداء وتحقيق لاهداف

لتحسةين  كما ت ةير النتائو إلى أن ال ةركة نوحت في خلق بي ة عمل داعمة تعزز الكفاءة والانضةباط وا

 .ااستمر، وهو ما ينعكس في التقار  الكبير بين ااتوسطات وانخفا  مستوى الت تت في الاستجابات

 

 اثبات الفرضيات ثالثاً:

في  وأداء الموظفين الوظيفي  بين فعممممماليمممممة إدارة المواهمممممب والمهمممممارات  توجمممممد علاقمممممة حات دلالمممممة إحصممممممممممممممممائيمممممة 

 .المؤسسة

Model Summary 

Model R R 

Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

1 a.788 .621 .618 .21206 

 

aANOVA 
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Model Sum of 

Squares 

df Mean Square F Sig. 

1 Regression 11.628 1 11.628 258.579 b.000 

Residual 7.105 158 .045   

Total 18.734 159    

 

aCoefficients 

Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 (Constant) .462 .046  9.976 .000 

 .565 .035 .788 16.080 .000 

يمكننا تحليل نتائو هذا الجزء من الدراسةةة لإثبات الفرضةةية الأولى: توجد علاقة  ات دلالة إحصةةائية  

 :فعالية إدارة ااواهب وااهارات وأداء ااوففين الوفيفي في ااؤسسة بطريقة مفصلة وكاملة كما يليبين 

إلى وجود علاقة قوية وواضةةةحة بين فعالية إدارة   (Regression Analysis) ت ةةةير نتائو تحليل الانحدار

فقد بلغت قيمة معامل   .(stc) السةةةةةةةةةعوديةااواهب وااهارات والأداء الوفيفي للموففين في كةةةةةةةةةركة الاتصةةةةةةةةةالات  

، و ي قيمة عالية تدل على وجود ارتباط إيجابي قوي بين ااتغير ااسةةةةةةةةةةةتقل  فعالية إدارة  (0.788) (R) الارتباط
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ااواهب وااهارات  وااتغير التابع  الأداء الوفيفي . هذا الارتباط القوي يوض  أن تحسن فعالية إدارة ااواهب  

 .  مستويات الأداء الوفيفي بين ااوففين، وهو ما يدعم ب كل مباكر فرضية الدراسةيقترن بارتفا

من التغيرات في الأداء الوفيفي   %62.1 ، ممةةا  عني أن حوالي  0.621فقةةد بلغةةت   R Square أمةةا قيمةةة

واهب ليسةةةةةةةةةةت  وهذا   ةةةةةةةةةةير إلى أن الإدارة الفعالة للم .يمكن تفسةةةةةةةةةةيرها من خلال فعالية إدارة ااواهب وااهارات

مجرد عامل عابر، بل تمثل أحد ا حركات الأسةةةةةةةةةةةاسةةةةةةةةةةةية الاي تسةةةةةةةةةةةاهم في تحسةةةةةةةةةةةين الأداء الوفيفي. كما أن قيمة 

Adjusted R Square (0.618)   تؤكةةةد قوة النمو   بعةةةد تعةةةديلهةةةا لأخةةةذ حجم العينةةةة في الاعتبةةةار، مةةةا  عزز من

 .تباين العينة أو البيانات ااتطرفةموثوقية النتائو الإحصائية وت ير إلى أن النتائو لا تتأثر ب

، وهو  Sig = 0.000 مع مسةةةتوى دلالة F = 258.579 ، نلاح  أن قيمةANOVA وعند النظر إلى جدول 

 . وت ةةةةةةةةةةةةةير هذا إلى أن النمو   الكلي للتنبؤ بالأداء الوفيفي  0.05ما يقل كثيرًا عن مسةةةةةةةةةةةةةتوى الدلالة التقليدي  

بمعنى آخر، لا يمكن أن تكون  .هةةارات  و دلالةةة إحصةةةةةةةةةةةةةةائيةةة عةةاليةةة جةةدًابةةاسةةةةةةةةةةةةةتخةةدام فعةةاليةةة إدارة ااواهةةب واا

 .العلاقة بين ااتغيرين قد حدثت بالصدفة، بل  ي علاقة حقيقية ومعتمدة إحصائيًا

للمتغير ااسةةةةةةةةةةتقل  فعالية   B ، فقد أفهر أن ااعامل غير ااعياري (Coefficients) أما جدول ااعاملات

، مما  عني أن كل زيادة وحدة واحدة في فعالية  Sig = 0.000 مع قيمة 0.565 سةةةةةةةةةةةةةاوي    إدارة ااواهب وااهارات 

وحةدة في الأداء الوفيفي، مع ثبةات بةا ي العوامةل الأخرى. أمةا   0.565إدارة ااواهةب وااهةارات ترتب  بزيةادة قةدرهةا  

بالنسةبة للمتغيرات الأخرى، وهو  فهي تعكس قوة تأثير ااتغير ااسةتقل على التابع   (0.788) ااعيارية Betaقيمة  

تأثير كبير جدًا وتعتبر مؤكةةةةةةةةةةرًا قويًا على أن تحسةةةةةةةةةةين إدارة ااواهب وااهارات يؤدي مباكةةةةةةةةةةرة إلى تحسةةةةةةةةةةين الأداء  

 .الوفيفي
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ت ةةةةير إلى أن تأثير ااتغير ااسةةةةتقل على الأداء الوفيفي ليس  Sig = 0.000 مع t = 16.080كما أن قيمة  

، مما  عزز من مصةةةةةداقية الفرضةةةةةية ويؤكد أن العلاقة 0.01ال إحصةةةةةائيًا عند مسةةةةةتوى  فق  موجودًا، بل هو د

 .بين إدارة ااواهب والأداء قوية وثابتة

فعالية إدارة ااواهب   :بناءً على هذه النتائو، يمكن الاسةةةةةةةتنتا  أن الفرضةةةةةةةية الأولى تم تأكيدها بالكامل

ية على الأداء الوفيفي للموففين داخل ااؤسةةةةةسةةةةةة. فالبيانات  وااهارات لها تأثير إيجابي و و دلالة إحصةةةةةائية قو 

ت ةةةةةير بوضةةةةةوا إلى أن ال ةةةةةركات الاي تعتمد سةةةةةياسةةةةةات فعالة في اختيار وتطوير وإدارة ااواهب تسةةةةةتفيد ب ةةةةةكل 

ا أن  مباكةةةةةةةةر من هذا الاسةةةةةةةةتثمار من خلال رفع مسةةةةةةةةتوى الأداء الفردي والجماعي للموففين. وتعكس هذا أيضةةةةةةةةً

ة للمواهب ليسةةةت مجرد أداة تنظيمية، بل تمثل اسةةةتراتيجية محورية لتحقيق التفوق ااؤسةةةسةةة ي  الإدارة الفعال

 .والاستدامة في بي ة العمل التنافسية

وب ةةةةةةةكل معمق، يمكن القول إن هذه العلاقة تؤكد نظرية رأ  ااال الب ةةةةةةةري، حيث أن تنمية مهارات  

والفنيةة يؤدي إلى تحسةةةةةةةةةةةةةين الأداء، زيةادة الإنتةاجيةة،  ااوففين واختيةار ااواهةب اانةاسةةةةةةةةةةةةةبةة للمنةاصةةةةةةةةةةةةةب القيةاديةة  

كما أن النمو   الإحصا ي   ير إلى أن الجهود اابذولة في التدريب، التطوير، التقييم،  .وتعزيز التزام ااوففين

خل وااواءمة بين قدرات ااوففين وااهام ااوكلة إليهم، كلها عناصةةةةةةر متكاملة تسةةةةةةاهم في تعزيز الأداء الفعلي دا

 .ااؤسسة

 

 تساهم أدوات إدارة المهام المتعددة في تحسين كفاءة الموظفين وتنظيم أدائهم الوظيفي•

Model Summary 



73 

 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the 

Estimate 

1 a.684 .467 .464 .25134 

 

aANOVA 

Model Sum of 

Squares 

df Mean Square F Sig. 

1 Regression 8.753 1 8.753 138.551 b.000 

Residual 9.981 158 .063   

Total 18.734 159    

 

aCoefficients 

Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 (Constant) .645 .048  13.545 .000 

 .415 .035 .684 11.771 .000 
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ت ةةةير نتائو تحليل الانحدار إلى وجود علاقة إيجابية و ات دلالة إحصةةةائية بين اسةةةتخدام أدوات إدارة  

فقةد بلغةت قيمةة معةامةل   .(stc) ااهةام ااتعةددة والأداء الوفيفي للموففين في كةةةةةةةةةةةةةركةة الاتصةةةةةةةةةةةةةالات السةةةةةةةةةةةةةعوديةة

ارتباط قوي بين ااتغير ااسةةةةةةتقل  أدوات إدارة ااهام  ، و ي قيمة مرتفعة ت ةةةةةةير إلى وجود 0.684 = (R) الارتباط

ااتعددة  وااتغير التابع  الأداء الوفيفي ، مما يدل على أن الفعالية في اسةةةةةةةةةةةتخدام هذه الأدوات ترتب  ارتباطًا  

 .مباكرًا بتحسين الأداء الوفيفي للموففين

ين في الأداء الوفيفي يمكن تفسةةيره  من التبا %46.7، فهي تعني أن حوالي R Square = 0.467 أما قيمة

وبمعنى آخر، تُعتبر هذه الأدوات عاملًا مؤثرًا رئيسةةةةةةةةيًا  سةةةةةةةةهم في تحسةةةةةةةةين   .بواسةةةةةةةةطة أدوات إدارة ااهام ااتعددة

الاي   كفةةةةاءة ااوففين وتنظيم أدائهم اليومي، ويبرز  لةةةةك أهميةةةةة الاسةةةةةةةةةةةةةتثمةةةةار في الأنظمةةةةة التقنيةةةةة والبرمجيةةةةات 

 = Adjusted R Squareبعة ااهام وتحديد الأولويات وإدارة الوقت بفعالية. كما أن تسةةةةةةةةةةةاعد ااوففين على متا

تؤكةد موثوقيةة النمو   بعةد تعةديةل أثر حجم العينةة، ممةا يزيةد من قوة النتةائو الإحصةةةةةةةةةةةةةةائيةة ويثبةت أن  0.464

 .العلاقة ليست مجرد صدفة

، وهو مةةةا يقةةةل كثيرًا عن Sig = 0.000مع   F = 138.551، نجةةةد أن قيمةةةة  ANOVA وبةةةالنظر إلى جةةةدول 

. هذا   ير إلى أن النمو   الإحصا ي ااستخدم لقيا  تأثير أدوات إدارة ااهام  0.05مستوى الدلالة التقليدي  

على الأداء الوفيفي  و دلالة إحصةةةةةةةائية عالية جدًا، ما  عني أن العلاقة بين ااتغيرين حقيقية وقابلة للتفسةةةةةةةير  

 .صدفة أو التباين الع وا ي بين البياناتعلميًا، وليست ناتجة عن ال
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 0.415للمتغير ااسةةةةةتقل     B ، فقد أفهر أن ااعامل غير ااعياري (Coefficients) أما جدول ااعاملات

، ممةا   ةةةةةةةةةةةةةير إلى أن كةل زيةادة وحةدة واحةدة في فعةاليةة أدوات إدارة ااهةام ااتعةددة ترتب  بزيةادة  Sig = 0.000مع  

فهي تعكس   0.684ااعيةةةةاريةةةةة     Betaالأداء الوفيفي، مع ثبةةةةات العوامةةةةل الأخرى. أمةةةةا  وحةةةةدة في    0.415قةةةةدرهةةةةا  

التأثير الكبير للمتغير ااسةةةةةةةةةةتقل على الأداء الوفيفي، مما يؤكد أن هذه الأدوات تلعب دورًا جوهريًا في تحسةةةةةةةةةةين 

هر أن التأثير ليس فق  تظ Sig = 0.000 مع t = 11.771الكفاءة التنظيمية للفرد داخل ال ةركة. كما أن قيمة 

 .موجودًا، بل هو  و دلالة إحصائية قوية، ما  عزز مصداقية الفرضية ويثبت أهميتها

من الناحية العملية، تعكس هذه النتائو أن أدوات إدارة ااهام ااتعددة لا تقتصةةةةةةةةةةر على كونها وسةةةةةةةةةةيلة  

فين على تنظيم أولويامهم، تقليل فهي تسةةةةةاعد ااوف  .تقنية فق ، بل  ي عنصةةةةةر أسةةةةةااةةةةة ي لدعم الأداء الوفيفي

الأخطةةاء، متةةابعةةة الإنجةةازات، وتوزتع ااهةةام بطريقةةة متوازنةةة. كمةةا أن توفر هةةذه الأدوات  سةةةةةةةةةةةةةهم في رفع إنتةةاجيةةة  

ااوفف اليومية وتحقيق أهداف العمل بكفاءة أعلى، وهو ما يت   من ارتباط هذه الأدوات بمستويات الأداء  

 .يل البُعد السام بالأداء الوفيفيالعالية الاي أكار إليها تحل

علاوة على  لةةةك، تعكس النتةةةائو أن ااوففين يةةةدركون قيمةةةة الأدوات التقنيةةةة في إدارة ااهةةةام اليوميةةةة، 

وأن الاسةةةةةةةةةتثمار في هذه الأدوات يؤدي إلى تحسةةةةةةةةةين التنظيم الذاتي للموفف وتقليل ضةةةةةةةةةيا  الوقت أو الجهد في 

درة ااؤسةةةةةةةةةةةةةسةةةةةةةةةةةةةة على تحقيق أهدافها الاسةةةةةةةةةةةةةتراتيجية بكفاءة أكبر، ويُظهر  العمل غير اانظم. وهو ما  عزز من ق

 .العلاقة التكاملية بين إدارة ااواهب واستخدام الأدوات التقنية لتحسين الأداء الوفيفي

هناك تأثير إيجابي و و   :وبناءً على ما سةةةةةةةةةبق، يمكن القول إن الفرضةةةةةةةةةية الثانية قد تم تأكيدها بالكامل

دوات إدارة ااهام ااتعددة على الأداء الوفيفي للموففين داخل ال ةركة. فهذه الأدوات تعتبر دلالة إحصةائية لأ 
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جزءًا حيويًا من بي ة العمل الحديثة، حيث ترتب  مباكرة بتحسين الكفاءة الفردية والجماعية، وتعزز القدرة 

 .على تحقيق الأداء الأمثل

 في تعزيز إنتاجية الموظفينيسهم تطوير المواهب داخل المؤسسة بشكل ملحوظ  

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 a.555 .308 .304 .28636 

 

aANOVA 

Model 

Sum of 

Squares 

df 

Mean 

Square 

F Sig. 

1 

Regression 5.777 1 5.777 70.448 b.000 

Residual 12.957 158 .082   

Total 18.734 159    

 

aCoefficients 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 
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B Std. Error Beta 

1 

(Constant) .754 .053  14.238 .000 

 .319 .038 .555 8.393 .000 

 

دلالة إحصةةةةةةائية بين تطوير ااواهب داخل ت ةةةةةةير نتائو تحليل الانحدار إلى وجود علاقة إيجابية و ات  

 فقد بلغت قيمة معامل الارتباط .(stc) ااؤسةةةسةةةة ومسةةةتوى إنتاجية ااوففين في كةةةركة الاتصةةةالات السةةةعودية

(R) = 0.555 و ي قيمةةة متوسةةةةةةةةةةةةةطةةة إلى مرتفعةةة تةةدل على وجود ارتبةةاط إيجةةابي بين ااتغير ااسةةةةةةةةةةةةةتقةةل  تطوير ،

جيةةة ااوففين . هةةذا  عني أن تحسةةةةةةةةةةةةةين وتطوير ااهةةارات والقةةدرات لةةدى ااوففين ااواهةةب  وااتغير التةةابع  إنتةةا

 .يرتب  ب كل مباكر بزيادة إنتاجيتهم وقدرمهم على أداء مهامهم بكفاءة

من التبةةاين في الأداء الوفيفي يمكن  %30.8، فهي ت ةةةةةةةةةةةةةير إلى أن حوالي  R Square = 0.308 أمةةا قيمةةة

أي أن تطوير الكفاءات   كل عاملًا مهمًا لكنه ليس العامل  .اخل ااؤسسةتفسيره من خلال تطوير ااواهب د

الوحيةةد، إ  تظةةل هنةةاك مجموعةةة من العوامةةل الأخرى الاي تؤثر على الإنتةةاجيةةة. ومع  لةةك، فةةإن هةةذه النسةةةةةةةةةةةةةبةةة 

تُعتبر مؤكراً قوياً على أن الاستثمار في تطوير ااواهب له أثر ملمو  على الأداء، خاصة عند مقارنة هذا البُعد 

تؤكد  Adjusted R Square = 0.304البُعدين السةةةةةةةةةةةةةابقين  فعالية إدارة ااواهب وأدوات إدارة ااهام . كما أن  ب

 .موثوقية النمو   بعد تيحيل تأثير حجم العينة، مما  عزز قوة النتائو الإحصائية

عن   ، وهو مةةةةا يقةةةةل كثيرًاSig = 0.000مع   F = 70.448، نجةةةةد أن قيمةةةةة  ANOVA وبةةةةالنظر إلى جةةةةدول 

 .   ةةةةةةةير هذا إلى أن النمو   الإحصةةةةةةةا ي ااسةةةةةةةتخدم للتنبؤ بإنتاجية ااوففين 0.05مسةةةةةةةتوى الدلالة التقليدي  
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من خلال تطوير ااواهةةةب  و دلالةةةة إحصةةةةةةةةةةةةةةةةائيةةةة عةةةاليةةةة جةةةدًا، وبةةةالتةةةالي العلاقةةةة بين تطوير ااواهةةةب وإنتةةةاجيةةةة  

 .د عليها في تفسير النتائوااوففين ليست وليدة الصدفة، بل  ي علاقة حقيقية يمكن الاعتما

 0.319للمتغير ااسةةةةةتقل     B ، فقد أفهر أن ااعامل غير ااعياري (Coefficients) أما جدول ااعاملات

وحةةدة في   0.319، ممةةا  عني أن كةةل زيةةادة وحةةدة واحةةدة في تطوير ااواهةةب ترتب  بزيةةادة قةةدرهةةا  Sig = 0.000مع  

فهي ت ةةةةةةةةير إلى التأثير ااتوسةةةةةةةة    0.555ااعيارية     Betaرى. أما قيمة إنتاجية ااوففين، مع ثبات العوامل الأخ

وااتماسك لهذا ااتغير على الأداء الوفيفي، وهو تأثير ملمو  ولكنه أقل من تأثير الأبعاد السابقة مثل فعالية  

اواهب عنصةةةةةةةةةةر  ، مما  عكس أن تطوير ا(Beta = 0.684) أو أدوات إدارة ااهام (Beta = 0.788) إدارة ااواهب

 Sig = 0.000 مع t = 8.393مهم لكنه جزء من منظومة أكبر تتكامل مع عناصةةةةةةةةر الإدارة الأخرى. كما أن قيمة 

 .تؤكد أن التأثير  و دلالة إحصائية قوية، وتعزز صحة الفرضية

من النةةةاحيةةةة العمليةةةة، تعكس النتةةةائو أن تطوير ااواهةةةب ليس مجرد ن ةةةةةةةةةةةةةةةاط تةةةدريبي مؤقةةةت، بةةةل هو  

اسةةةةتراتيجية مسةةةةتمرة تسةةةةهم في تعزيز الإنتاجية والكفاءة. فالبرامو التدريبية، الدورات، خط  التطوير عملية  

ااةي، واكت ةةةةةةاف الكفاءات ااتميزة كلها أدوات تؤدي إلى رفع قدرة ااوفف على الأداء بكفاءة، وتحقيق أهداف  

 .العمل، وتحسين الجودة العامة للمهام اانجزة

ير إلى أن ااوففين يدركون العلاقة ااباكةةةةةةةةرة بين تطوير مهارامهم وإمكانية تحسةةةةةةةةين  كما أن النتائو ت ةةةةةةةة 

أدائهم اليومي. وهذا  عزز من أهمية الاسةةةةةتثمار في رأ  ااال الب ةةةةةري، ويؤكد أن ااؤسةةةةةسةةةةةات الاي مهتم بتطوير 

 .كافيًا لتطوير موففيها  الكفاءات الب رية تحقق مستوى أعلى من الإنتاجية مقارنة بتلك الاي لا تولي اهتمامًا
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وعند رب  هذا البُعد مع الأبعاد الأخرى مثل أدوات إدارة ااهام ونظام تقييم واختيار ااواهب، يت ةةةةةةة  

أن تطوير ااواهب   ةةةةكل حلقة تكاملية ضةةةةمن منظومة إدارة ااوارد الب ةةةةرية. فااوفف الذي يكتسةةةةب مهارات  

الأدوات التقنية بفعالية أكبر، وتسةةةةةتفيد من نظام التقييم جديدة ويتم تطويره باسةةةةةتمرار  سةةةةةتطيع اسةةةةةتخدام  

 .لتحسين أدائه، مما ينعكس إيجابًا على الإنتاجية الكلية للمؤسسة

هنةاك تةأثير إيجةابي و و دلالةة   :بنةاءً على  لةك، يمكن القول إن الفرضةةةةةةةةةةةةةيةة الثةالثةة تم تةأكيةدهةا بةالكةامةل

نتةةاجيةةة ااوففين، وهو مةةا  عكس الةةدور ا حوري  إحصةةةةةةةةةةةةةةائيةةة لتطوير ااواهةةب داخةةل ااؤسةةةةةةةةةةةةةسةةةةةةةةةةةةةةة على تعزيز إ

ا أن تطوير ااواهب ُ عد اسةةةةةةةةةتثمارًا   للتدريب والتطوير ااةي في تحسةةةةةةةةةين الأداء الوفيفي. هذه النتائو تؤكد أيضةةةةةةةةةً

 .استراتيجيًا يحقق فوائد ملموسة على مستوى الأداء الفردي والجماعي داخل بي ة العمل

موضمممموخي لاختيار المواهب من قبل المتخصممممصممممين بشممممكل إيجا ي على الأداء  يؤثر وجود نظام تقييم موثوق و 

 الوظيفي

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 a.562 .316 .311 .28486 

 

 

aANOVA 
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Model Sum of 

Squares 

df Mean Square F Sig. 

1 Regression 5.912 1 5.912 72.860 b.000 

Residual 12.821 158 .081   

Total 18.734 159    

 

aCoefficients 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 

(Constant) .781 .049  15.880 .000 

 .293 .034 .562 8.536 .000 

نتائو تحليل الانحدار إلى وجود علاقة إيجابية وواضحة بين وجود نظام تقييم موضوعي لاختيار  ت ير  

فقد بلغت قيمة معامل   .(stc) ااواهب ومسةةةةةةةةتوى الأداء الوفيفي للموففين في كةةةةةةةةركة الاتصةةةةةةةةالات السةةةةةةةةعودية

ين ااتغير ااسةةةةةةةةةةةةةتقةل  ، و ي قيمةة متوسةةةةةةةةةةةةةطةة إلى مرتفعةة تةدل على وجود ارتبةاط إيجةابي ب0.562 = (R) الارتبةاط

 نظةةةام تقييم واختيةةةار ااواهةةةب  وااتغير التةةةابع  الأداء الوفيفي . هةةةذا الارتبةةةاط يوضةةةةةةةةةةةةة  أن وجود نظةةةام تقييم 

موثوق وموضةةةةةةةةوعي  سةةةةةةةةهم ب ةةةةةةةةكل مباكةةةةةةةةر في تحسةةةةةةةةين الأداء الوفيفي، إ  يمكّن ااوففين من العمل بثقة أكبر 

 .وتعزز كعورهم بالعدالة وااوضوعية في ااؤسسة
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من التبةةاين في الأداء الوفيفي يمكن  %31.6، فهي ت ةةةةةةةةةةةةةير إلى أن حوالي  R Square = 0.316 أمةةا قيمةةة

هذا  عني أن النظام   ةةةةةكل عاملًا مهمًا لكنه ليس  .تفسةةةةةيره بواسةةةةةطة نظام التقييم ااوضةةةةةوعي لاختيار ااواهب

ا بع وامةةل أخرى مثةةل تطوير ااهةةارات، إدارة  العةةامةةل الوحيةةد ااؤثر على الأداء، إ  أن الأداء الوفيفي يتةةأثر أيضةةةةةةةةةةةةةةً

ااهام، والبي ة التنظيمية. ومع  لك، فإن هذه النسةةةةةةةةةبة تبرز أهمية الاعتماد على نظم تقييم دقيقة وموثوقة في 

تؤكد موثوقية النتائو بعد تعديل تأثير   Adjusted R Square = 0.311تعزيز الكفاءة وتحفيز ااوففين. كما أن 

 .العينة، مما  عزز مصداقية التحليل الإحصا يحجم 

، وهو مةةةةا يقةةةةل كثيرًا عن Sig = 0.000مع   F = 72.860، نجةةةةد أن قيمةةةةة  ANOVA وبةةةةالنظر إلى جةةةةدول 

 .   ةةةير هذا إلى أن نمو   الانحدار الكلي  و دلالة إحصةةةائية عالية جدًا، وأن 0.05مسةةةتوى الدلالة التقليدي  

 .وضوعي والأداء الوفيفي ليست ع وائية، بل  ي علاقة قوية وموثوقة علميًاالعلاقة بين نظام التقييم اا

 0.293للمتغير ااسةةةةةتقل     B ، فقد أفهر أن ااعامل غير ااعياري (Coefficients) أما جدول ااعاملات

وحدة  0.293، مما  عني أن كل زيادة وحدة واحدة في فعالية نظام التقييم ترتب  بزيادة قدرها  Sig = 0.000مع  

أمةةةةا قيمةةةةة   ثبةةةةات العوامةةةةل الأخرى.  التةةةةأثير الكبير   0.562ااعيةةةةاريةةةةة     Betaفي الأداء الوفيفي، مع  فهي تعكس 

وااباكر لهذا ااتغير على الأداء، مما يدل على أن الاعتماد على تقييم موضوعي لاختيار ااواهب  عزز من الأداء  

تؤكد أن التأثير  و دلالة إحصةةةةةةةةةةائية قوية  Sig = 0.000 عم t = 8.536الوفيفي ب ةةةةةةةةةةكل ملمو . كما أن قيمة  

 .جدًا، وتعزز صحة الفرضية الرابعة

ا في  من النةةةاحيةةةة العمليةةةة، تعكس النتةةةائو أن وجود نظةةةام تقييم موضةةةةةةةةةةةةةوعي وموثوق يلعةةةب دورًا حيويةةةً

عةةةدالةةةة تعزيز الأداء الوفيفي داخةةةل ااؤسةةةةةةةةةةةةةسةةةةةةةةةةةةةةةة. فهو لا يقتصةةةةةةةةةةةةةر على قيةةةا  الأداء، بةةةل  سةةةةةةةةةةةةةهم في تحقيق ال

وال ةةةةةةةةةةةةةفةافيةة، وتعزز من كةةةةةةةةةةةةةعور ااوففين بةالتحفيز، ويقلةل من أي كةةةةةةةةةةةةةعور بةالتمييز أو التحيز. كمةا أن النظةام 
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ااوضةةةةةوعي  سةةةةةاعد الإدارة على اكت ةةةةةاف نقاط القوة والضةةةةةعف لدى ااوففين بدقة، وتوجيه ااوارد التدريبية 

 .تاجية ااؤسسيةوالتطويرية ب كل أفضل، وهو ما  سهم في رفع كفاءة ااوفف والإن

وبالرب  مع الأبعاد الأخرى مثل فعالية إدارة ااواهب، تطوير ااهارات، وأدوات إدارة ااهام، يت ةةةةةة  أن 

ا ضةةةةةةةةةةةةةمن منظومةةةة إدارة ااوارد الب ةةةةةةةةةةةةةريةةةة. فةةةااوففون الةةةذين  نظةةةام التقييم ااوضةةةةةةةةةةةةةوعي يمثةةةل عنصةةةةةةةةةةةةةرًا تكةةةامليةةةً

بر على اسةةةةةةةةةةةةةتخةدام أدوات التطوير والتةدريةةب  يخضةةةةةةةةةةةةةعون لنظةام تقييم عةادل وموضةةةةةةةةةةةةةوعي يكون لةديهم قةدرة أك

 .بكفاءة، وتحقيق أداء وفيفي أفضل، مما يخلق حلقة إيجابية تعزز الإنتاجية والالتزام ااؤسس ي

 لإدارة المواهب تأثير كبير على الأداء الوظيفي وفقا للبيانات المجمعة من بينات العمل الفعلية.

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 a.788 .621 .618 .21206 

 

aANOVA 

Model 

Sum of 

Squares 

df Mean Square F Sig. 

1 

Regression 5.777 1 5.777 70.448 b.000 

Residual 12.957 158 .082   
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Total 18.734 159    

 

aCoefficients 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 

(Constant) .754 .053  14.238 .000 

 .319 .038 .555 8.393 .000 

 

ت ةةةةةةير نتائو تحليل الانحدار إلى أن إدارة ااواهب لها تأثير كبير وواضةةةةةة  على الأداء الوفيفي للموففين 

، و ي قيمة مرتفعة جدًا 0.788 (R) فقد بلغت قيمة معامل الارتباط .(stc) كةةركة الاتصةةالات السةةعوديةداخل 

تعكس وجود علاقة قوية بين ممارسةةات إدارة ااواهب ب ةةكل كةةامل، والاي تتضةةمن اختيار ااواهب، تطويرها،  

الأداء الوفيفي للموففين. هةذا الارتبةاط  اسةةةةةةةةةةةةةتخةدام أدوات إدارة ااهةام، وتطبيق نظةام تقييم موضةةةةةةةةةةةةةوعي، وبين 

القوي يدل على أن تحسةةةةين إدارة ااواهب يرتب  ب ةةةةكل مباكةةةةر بارتفا  كفاءة ااوففين، وزيادة التزامهم بأداء  

ااهام ااكلفين  ها، وتحقيق مسةةةةةةةةةةةةةتويات إنتاجية أعلى، مما يؤكد أن إدارة ااواهب ليسةةةةةةةةةةةةةت مجرد وفيفة إدارية  

 .تراتيجية محورية تؤثر على النتائو الفعلية للمؤسسةروتينية، بل تمثل اس
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، 0.621، فقد بلغت R Square أما نسةةةةةةةبة التباين اافسةةةةةةةرة بواسةةةةةةةطة إدارة ااواهب، والاي تمثلها قيمة

% من التبةاين في الأداء الوفيفي يمكن تفسةةةةةةةةةةةةةيره من خلال فعةاليةة إدارة ااواهةب.  62.1ممةا   ةةةةةةةةةةةةةير إلى أن حوالي  

وضةةةةةةةةةةةةةوا مةدى الأهميةة العمليةة لهةذه الإدارة، حيةث  سةةةةةةةةةةةةةةاهم الاسةةةةةةةةةةةةةتثمةار في اختيةار وتطوير هةذا الرقم  عكس ب

الةةةةدعم والتقييم العةةةةادلةةةةة في تحقيق أداء وفيفي مرتفع وملمو . وعنةةةةد تعةةةةديةةةةل هةةةةذه   ااوففين وتوفير أدوات 

بةةةات قوة ، وهو مةةةا يؤكةةةد ث0.618تبل    Adjusted R Square النسةةةةةةةةةةةةةبةةةة لأخةةةذ حجم العينةةةة في الاعتبةةةار، نجةةةد أن

النمو   وتعزز مصةةةةةةةداقية النتائو ااسةةةةةةةتخلصةةةةةةةة، كما   ةةةةةةةير إلى أن العلاقة بين إدارة ااواهب والأداء الوفيفي  

 .ليست مجرد صدفة أو نتيجة تباين ع وا ي بين البيانات، بل  ي علاقة حقيقية وموثوقة

يقةةةل بكثير عن   ، وهو مةةةاSig = 0.000 مع F = 70.448 ، نجةةةد أن قيمةةةةANOVA وبةةةالنظر إلى تحليةةةل

، ما يؤكد أن النمو   الإحصةةةةةةةا ي ااسةةةةةةةتخدم للتنبؤ بالأداء الوفيفي عبر إدارة  0.05مسةةةةةةةتوى الدلالة التقليدي  

ااواهب  و دلالة إحصائية عالية جدًا. هذا  عني أن العلاقة بين إدارة ااواهب والأداء الوفيفي يمكن الاعتماد  

 .اارتبطة بااواهب لها أثر واض  وملمو  على تحسين الأداءعليها علميًا، وأن السياسات والإجراءات  

، مما   ةةةير  Sig = 0.000 مع 0.319 سةةةاوي   B أما جدول ااعاملات، فقد أفهر أن ااعامل غير ااعياري 

وحةةةدة في الأداء الوفيفي،   0.319إلى أن كةةةل زيةةةادة وحةةةدة واحةةةدة في جودة إدارة ااواهةةةب تؤدي إلى زيةةةادة قةةةدرهةةةا  

تةةةةةأثي أن قيمةةةةةةوهو  بين ااتغيرين. كمةةةةةا  يبرز قوة العلاقةةةةةة  الكبير   0.555ااعيةةةةةاريةةةةةة   Beta ر مهم  التةةةةةأثير  تعكس 

تؤكد أن هذا التأثير  و دلالة إحصةةةةةائية قوية جدًا،   t = 8.393 امارسةةةةةات إدارة ااواهب على الأداء، بينما قيمة

 .ما  عزز من مصداقية الفرضية السامسة ويؤكد أهميتها العملية

النةةاحيةةة العمليةةة، تعكس هةةذه النتةةائو أن إدارة ااواهةةب ت ةةةةةةةةةةةةةكةةل العمود الفقري لتحسةةةةةةةةةةةةةين الأداء  من  

الوفيفي داخل ااؤسةةةةةةسةةةةةةة، حيث أنها توفر بي ة عمل تحفز ااوففين، ترفع مسةةةةةةتوى كفاءمهم، وتضةةةةةةمن توزتع  
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التةةدريةةب والتطوير    ااهةةام بمةةا يتنةةاسةةةةةةةةةةةةةةب مع قةةدرامهم. فعنةةد اختيةةار ااواهةةب بنةةاءً على معةةايير واضةةةةةةةةةةةةةحةةة، وتوفير

ااسةتمر، واسةتخدام أدوات إدارة ااهام الحديثة، وتطبيق نظام تقييم موضةوعي، يتحقق لدى ااوففين كةعور 

بالعدالة وال ةةفافية، ويزداد التزامهم وتحفيزهم نحو الأداء الأفضةةل. هذه النتائو تعكس الدور التكميلي لإدارة  

ادخر، فتطوير ااهارات  سهم في استخدام أدوات ااهام بفعالية،  ااواهب، حيث أن كل بُعد من أبعادها يدعم

 .ونظام التقييم العادل  عزز من دافعية ااوففين، وكل هذا ينعكس إيجابيًا على الأداء العام للمؤسسة

بناءً على ما سةةةةةبق، يمكن التأكيد بأن الفرضةةةةةية السامسةةةةةة قد تم إثبامها بالكامل، إ  يظهر من البيانات  

تةةةةأثير كبير وإيجةةةةابي و و دلالةةةةة إحصةةةةةةةةةةةةةةةةةائيةةةةة قويةةةةة على الأداء الوفيفي للموففين. ا جم عةةةةة أن لإدارة ااواهةةةةب 

وتعكس هذه النتائو أهمية تبني سةةةةةةةةةياسةةةةةةةةةات متكاملة لإدارة ااواهب في ااؤسةةةةةةةةةسةةةةةةةةةات، ليس فق  كإجراء إداري  

ء، وتعزيز الإنتاجية والالتزام  روتيني، بل كاسةةةةتراتيجية أسةةةةاسةةةةية لتحقيق التفوق ااؤسةةةةسةةةة ي والاسةةةةتدامة في الأدا

 .الوفيفي على مستوى الأفراد والجماعات
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 الخاتمة

، بأسةةةةةةةةةةلو  أكاديمي  فصةةةةةةةةةةل النتائو والتوصةةةةةةةةةةيات ب ةةةةةةةةةةكل مفصةةةةةةةةةةل جدًا وطويل جدًاتمام، سةةةةةةةةةةأكتب لك  

النتائو،  متكامل يمكن اسةةةةةةةةةةةتخدامه مباكةةةةةةةةةةةرة في البحث. سةةةةةةةةةةةأرب  فيه كل الفرضةةةةةةةةةةةيات السمس معًا، مع تحليل 

 .وتفسيرها، وأهمية كل بُعد، وأيضًا تقديم توصيات عملية ومفصلة بناءً على النتائو

 النتائج

ا في تحسةةةةةةةةةةةةةين الأداء الوفيفي   ت ةةةةةةةةةةةةةير نتةائو الةدراسةةةةةةةةةةةةةةة إلى أن إدارة ااواهةب وااهةارات تلعةب دورًا محوريةً

بيانات ا جمعة وجود تأثير  بمدينة جدة. وقد أفهرت ال (stc) للموففين داخل كةةةةةةةةةركة الاتصةةةةةةةةةالات السةةةةةةةةةعودية

إيجةابي و و دلالة إحصةةةةةةةةةةةةةائيةة لجميع أبعةاد إدارة ااواهب على الأداء الوفيفي، بمةا في  لك فعةاليةة إدارة ااواهةب  

 .وااهارات، أدوات إدارة ااهام ااتعددة، تطوير ااواهب داخل ااؤسسة، ونظام تقييم واختيار ااواهب

، أفهرت النتةائو أن ااوففين   ةةةةةةةةةةةةةعرون بةأن ة إدارة ااواهةب وااهةاراتفعةالية فيمةا يتعلق بةالبعةد الأول،  

ال ةةةةةةةةةةةةةركةةة تعتمةةد على معةةايير واضةةةةةةةةةةةةةحةةة في اختيةةار ااواهةةب، وأن عمليةةات الاختيةةار تعتمةةد على ااهةةارات الفعليةةة  

 للموففين وليس على العلاقات الةةةةةةةةسصةةةةةةةية، كما أن إدارة ااواهب توجه ااوففين للمهام ااناسةةةةةةةبة لقدرامهم،

مع وجود كةةةةةةةةةةفافية في آليات اختيار وترقية ااواهب. وقد أفهرت الإحصةةةةةةةةةةاءات أن ااتوسةةةةةةةةةة  الحسةةةةةةةةةةابي لجميع 

، مع اتجةةةاه اموافق ب ةةةةةةةةةةةةةةةدةك، مةةةا يةةةدل على إدراك ااوففين لأهميةةةة  1.2275العبةةةارات ااتعلقةةةة  هةةةذا البُعةةةد بل   

 ات دلالة إحصةةةةائية قوية بين فعالية   فعالية إدارة ااواهب في تحسةةةةين الأداء الوفيفي. هذا يثبت وجود علاقة

تةةةةأثيرًا كبيرًا للمتغير على 0.788 (R) إدارة ااواهةةةةب والأداء الوفيفي، حيةةةةث بل  معةةةةامةةةةل الارتبةةةةاط ، ممةةةةا  عكس 

% من التبةاين في الأداء الوفيفي، وهو مةا يؤكةد فرضةةةةةةةةةةةةةيةة  62.1الأداء، وقةدرت إدارة ااواهةب على تفسةةةةةةةةةةةةةير حوالي 

 .الدراسة الأولى
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، فقةةةد أفهرت النتةةةائو أن الأنظمةةةة والأدوات  أدوات إدارة ااهةةةام ااتعةةةددةلنسةةةةةةةةةةةةةبةةةة للبعةةةد الثةةةاني،  أمةةةا بةةةا

التقنيةةة الاي توفرهةةا ال ةةةةةةةةةةةةةركةةة تسةةةةةةةةةةةةةةاعةةد ااوففين على تنظيم أولويةةامهم، تقليةةل الأخطةةاء، توزتع ااهةةام ب ةةةةةةةةةةةةةكةةل 

مع    1.2288لقةة  هةذا البعةد  متوازن، ورفع الإنتةاجيةة اليوميةة. وكةان ااتوسةةةةةةةةةةةةة  الحسةةةةةةةةةةةةةابي لجميع العبةارات ااتع

اتجاه اموافق ب ةةةةةةدةك، مما يدل على تقدير ااوففين لتلك الأدوات في تنظيم عملهم وتحسةةةةةةين أدائهم. وأفهرت  

نتةائو الانحةدار وجود علاقةة إيجةابيةة و ات دلالةة إحصةةةةةةةةةةةةةائيةة بين أدوات إدارة ااهةام والأداء الوفيفي، حيةث بل   

% من التباين في الأداء، مما يؤكد فرضةةةةةية الدراسةةةةةة  46.7لأدوات حوالي ، وفسةةةةةرت هذه ا0.684معامل الارتباط  

الثةةانيةةة. هةةذه النتةةائو تبرز أهميةةة توفير الأنظمةةة التقنيةةة ااتقةةدمةةة والبرمجيةةات الحةةديثةةة الاي تمكن ااوفف من  

 .متابعة مهامه اليومية بفاعلية، مما  سهم ب كل مباكر في تحسين الأداء العام للمؤسسة

، أفهرت النتائو أن البرامو التدريبية والدورات  تطوير ااواهب داخل ااؤسسةلبعد الثالث، بالنسبة ل

التطويرية تسةةةةةةةةةةةاهم في تحسةةةةةةةةةةةين كفاءة ااوففين، واكت ةةةةةةةةةةةاف ااواهب ااتميزة والعمل على تطويرها، مع وضةةةةةةةةةةةع 

ارات ااتعلقة  هذا خط  واضةةةةةةحة للمسةةةةةةار ااةي للموففين ااوهوبين. وقد بل  ااتوسةةةةةة  الحسةةةةةةابي لجميع العب

مع اتجاه اموافق ب ةةةةةةةةةةةةةدةك، ما  عكس كةةةةةةةةةةةةةعور ااوففين بأهمية التدريب والتطوير ااسةةةةةةةةةةةةةتمر في  1.2575البعد 

تحسةةةةةةةةةةةةةين إنتةةاجيتهم. وأفهرت الإحصةةةةةةةةةةةةةةاءات أن تطوير ااواهةةب لةةه تةةأثير إيجةةابي على الأداء الوفيفي، حيةةث بل   

% من التبةةاين في الأداء، ممةةا يؤكةةد فرضةةةةةةةةةةةةةيةةة 30.8، وفسةةةةةةةةةةةةةرت عمليةةات التطوير حوالي  0.555معةةامةةل الارتبةةاط  

الةدراسةةةةةةةةةةةةةة الثةالثةة. ومن النةاحيةة العمليةة، فةإن الاسةةةةةةةةةةةةةتثمةار في تطوير ااهةارات وااواهةب  عةد اسةةةةةةةةةةةةةتراتيجيةة مهمةة  

 .لزيادة الإنتاجية والكفاءة ااؤسسية، وتعزز من قدرات ااوففين على مواجهة تحديات العمل بكفاءة أعلى

، فقةد أفهرت النتةائو أن وجود نظةام تقييم موضةةةةةةةةةةةةةوعي نظةام تقييم واختيةار ااواهةب  أمةا البعةد الرابع،

وموثوق  سةةةةةةةةةةةةةةاعةد على اختيةار ااوففين الأكفةاء وتعزز كةةةةةةةةةةةةةعورهم بةالعةدالةة وال ةةةةةةةةةةةةةفةافيةة في عمليةات التوفيف  
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ةك، مما  مع اتجاه اموافق ب ةةةةد 1.2763والترقية. وكان ااتوسةةةة  الحسةةةةابي لجميع العبارات ااتعلقة  هذا البعد 

يدل على إدراك ااوففين لأهمية التقييم ااوضةةةةةةةوعي في تحسةةةةةةةين أدائهم. وقد أفهرت الإحصةةةةةةةاءات وجود علاقة 

، وفسةةةةةةةةةةةةةر  0.562إيجةابيةة و ات دلالةة إحصةةةةةةةةةةةةةائيةة بين نظةام التقييم والأداء الوفيفي، حيةث بل  معةامةل الارتبةاط  

رضةةةةةةةةةةةةةيةة الةدراسةةةةةةةةةةةةةة الرابعةة. هةذه النتةائو تؤكةد أن % من التبةاين في الأداء، ممةا يؤكةد ف31.6نظةام التقييم حوالي  

الأنظمة التقييمية العلمية وااوضوعية تسهم في زيادة دافعية ااوففين وتحفيزهم لتحقيق أداء أعلى وتحسين  

 .جودة العمل

تؤثر ب ةةةةةةةةةةةةكل كبير على الأداء الوفيفي وفق    إدارة ااواهب ب ةةةةةةةةةةةةكل متكاملأخيرًا، أفهرت الدراسةةةةةةةةةةةةة أن 

معةة من بي ةة العمةل الفعليةة. فقةد أفهر تحليةل الانحةدار أن العلاقةة بين إدارة ااواهةب ال ةةةةةةةةةةةةةاملةة  البيةانةات ا ج

% من  62.1وفسةةةةةةةةةةةةةرت الإدارة ال ةةةةةةةةةةةةةةةاملةةة حوالي    0.788والأداء الوفيفي قويةةة جةةدًا، حيةةث بل  معةةامةةل الارتبةةاط  

ي ت ةةةةةةةةةةةةةمةةةل اختيةةةار ااوففين، التبةةةاين في الأداء. وهةةةذا يةةةدل على أن اامةةةارسةةةةةةةةةةةةةةةات ااتكةةةاملةةةة لإدارة ااواهةةةب، والا

تطويرهم، دعمهم بأدوات متقدمة، وتطبيق نظام تقييم موضةوعي، ت ةكل عاملًا اسةتراتيجيًا رئيسةيًا في تحسةين 

 .الأداء الوفيفي، وزيادة الكفاءة والإنتاجية، وتعزيز الالتزام ااؤسس ي بين ااوففين

 التوصيات 

مجموعة من التوصةيات العملية لتعزيز الأداء الوفيفي من  اسةتنادًا إلى النتائو السةابقة، يمكن تقديم 

 :خلال إدارة ااواهب في كركة الاتصالات السعودية، و ي كما يلي

من خلال وضةةةةع معايير واضةةةةحة لاختيار    تعزيز فعالية إدارة ااواهب وااهاراتأولًا، ينبةي الاسةةةةتمرار في 

درات الفعليةةة للمتقةةدمين بةدلًا من الاعتمةةاد على العلاقةات  ااوففين وتطبيقهةةا بةدقةة، مع التركيز على تقييم القةة 
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الةةةسصةةية. كما يُنيةة  بتوسةةيع نطاق ال ةةفافية في الترقيات وتوزتع ااهام بحيث   ةةعر ااوففون بأن التقدير  

 .قائم على الكفاءة الفعلية، مما  عزز الالتزام ويحفز الأداء ااستمر

، سواء كانت برمجيات إلكترونية لإدارة  ت إدارة ااهام ااتعددةأدواثانيًا، يوص ى بالاستثمار ااستمر في  

اا ةةةةةةةةةةةةةارتع، أو تطبيقةات تتبع الأداء الفردي والجمةاعي، أو أنظمةة لتحةديد الأولويات اليوميةة. هذه الأدوات يجةب 

،  أن تكون سةةهلة الاسةةتخدام وموثوقة، بحيث تُمكّن ااوففين من متابعة مهامهم ب ةةكل فعال، وتقليل الأخطاء

 .وتحقيق الأهداف بأعلى مستويات الكفاءة

، بما   ةةمل الدورات التدريبية، ورا العمل،  برامو تطوير ااواهب داخل ااؤسةةسةةةثالثًا، يجب تعزيز  

وخط  التطوير الفردية والجماعية. كما ينبةي التركيز على اكت ةةةاف ااواهب ااتميزة وتوفير مسةةةارات واضةةةحة 

ااوففون من تحسةةةةةةةين قدرامهم وزيادة إنتاجيتهم، بما ينعكس إيجابيًا على الأداء    لتطويرها ااةي، بحيث يتمكن

 .العام لل ركة

ا، من الضةةةةةةةةةةةةةروري الحفةاظ على   ، بحيةث يضةةةةةةةةةةةةةمن نظةام تقييم واختيةار ااواهةب موضةةةةةةةةةةةةةوعي وموثوق رابعةً

بلةة للقيةا   العةدالةة وال ةةةةةةةةةةةةةفةافيةة في التوفيف والترقيةات. وينبةي تحةديةث معةايير التقييم بةاسةةةةةةةةةةةةةتمرار لتكون قةا

وتعكس الأداء الفعلي للموفف، كما يجب تدريب ااسةةؤولين عن التقييم لضةةمان موضةةوعية القرارات، وتعزيز  

 .الدافعية بين ااوففين

ا، توصةةةةة ي الدراسةةةةةة بالعمل على   ضةةةةةمن اسةةةةةتراتيجية كةةةةةاملة    تكامل جميع عناصةةةةةر إدارة ااواهبخامسةةةةةً

، دعمهم بالأدوات التقنية، وتقييمهم ب كل موحد يضمن ومستمرة، بحيث يرتب  اختيار ااوففين، تطويرهم
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تحسةةةةةةةةةةةةةين الأداء الوفيفي. هةةذا التكةةامةةل يخلق بي ةةة عمةةل محفزة، وتعزز الالتزام ااؤسةةةةةةةةةةةةةسةةةةةةةةةةةةة ي، ويزيةةد الإنتةةاجيةةة 

 .والكفاءة ب كل ملمو 

ن خلال متابعة أثر إدارة ااواهب على الأداء الوفيفي موأخيرًا، يُنيةةة  الإدارة العليا لل ةةةركة بمواصةةةلة 

، وإجراء تحسةةةةةةةةةينات دورية على السةةةةةةةةةياسةةةةةةةةةات والتقنيات ااسةةةةةةةةةتخدمة، لضةةةةةةةةةمان مؤكةةةةةةةةةرات قيا  الأداء الفعلي

 .تحقيق الأهداف الاستراتيجية للمؤسسة، وتعزيز اايزة التنافسية لل ركة في السوق 
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 المراجع 

 . مسةةةتوى إدارة  2023 ابراهيم أحمد أبو جامع, سةةةناء  عقو  بنات, فاطمة عبدالكريم وهبة.   •

مجلة العلوم   مواهب ااوارد الب ةةةةةةةةةةرية في الجامعات الأردنية الساصةةةةةةةةةةة في فل العصةةةةةةةةةةر الرقمي.

 .18-1 , 3 7 ,التربوية و النفسية

 . دور مدراةةة ي التربية البدنية والرياضةةةية في 2020احمد عبد اهلل عبد, سةةةامى حميد محمد.   •

 Journal of ق الكميةةةة في جةةةامعةةةة صةةةةةةةةةةةةةةةال  الةةةدين.اختيةةةار ااواهةةةب في التنس وتوجيههةةةا نحو فر 

Studies    &Reseaches of Sport Education, 65 1818.  

السةةةةةيد إبراهيم أبو العنين, رانيا, هاني عبد الهادى, محمد حسةةةةةين, إسةةةةةماعيل, & عزت ح ةةةةةاد.   •

في قطةةةةةاعي  2024  للعةةةةةاملين  الوفيفي  الوفيفي على الأداء  انعةةةةةدام الأمن  تةةةةةأثير  الضةةةةةةةةةةةةةيةةةةةافةةةةةة   . 

العمةةةةةةل. في  السةةةةةةةةةةةةةيةةةةةةاحةةةةةةة والفنةةةةةةادق والسةةةةةةةةةةةةةيةةةةةةاحةةةةةةة: دور الاغترا   لليةةةةةةة  مةةةةةةدينةةةةةةة -مجلةةةةةةة  جةةةةةةامعةةةةةةة 

 .20-1 ,  1 8 ,السادات
نةةةةةةةايةةف.   •  & تةةحةةلةةيةةلةةيةةةةةةةة  2021ااةةطةةلةةق,  ر يةةةةةةةة  الةةعةةةةةةةامةةةةةةةة:  ااةةنةةظةةمةةةةةةةات  فةةي  الةةوفةةيةةفةةي  الأداء  إدارة   . 

 .208-187 , 1 41 ,ا جلة العربية لبدارة نقدية.

إيةةةةمةةةةةةةان.   • فةةةةر ةةةةي   & صةةةةةةةةةةةةةةةةةةةديةةةةقةةةةي,  الأداء    .2022خضةةةةةةةةةةةةةةةةةرة,  عةةةةلةةةةى  الةةةةتةةةةنةةةةظةةةةيةةةةمةةةةيةةةةةةةة  الةةةةعةةةةةةةدالةةةةةةةة  أثةةةةر 

 MILA).-Doctoral dissertation, university center of abdalhafid boussouf  الوفيفي

 . أثر اسةةةةةةةةةتخدام تكنولوجيا ااعلومات والاتصةةةةةةةةةال على الأداء الوفيفي  2025رباحي, & غزلان.   •

الجزائرية: دراسةةةةةةةةةةةةةة حالة عينة من أسةةةةةةةةةةةةةاتذة كليات  لهي ة التدرتس في ااؤسةةةةةةةةةةةةةسةةةةةةةةةةةةةات الجامعية 

 العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير بجامعات ال رق الجزائري.
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 . أثر اسةةةةةةةةةتخدام تكنولوجيا ااعلومات والاتصةةةةةةةةةال على الأداء الوفيفي  2025رباحي, & غزلان.   •

من أسةةةةةةةةةةةةةاتذة كليات  لهي ة التدرتس في ااؤسةةةةةةةةةةةةةسةةةةةةةةةةةةةات الجامعية الجزائرية: دراسةةةةةةةةةةةةةة حالة عينة  

 العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير بجامعات ال رق الجزائري.

 . دور مةةةدراةةةةةةةةةةةةة ي التربيةةةة البةةةدنيةةةة  2020سةةةةةةةةةةةةةةةةامى حميةةةد محمةةةد, احمةةةد عبةةةد الله عبةةةد القةةةادر.   •

في جةةةةةةامعةةةةةةة صةةةةةةةةةةةةةلاا  الكليةةةةةةة  نحو فرق  التنس وتوجيههةةةةةةا  في  ااواهةةةةةةب  في اختيةةةةةةار  والريةةةةةةاضةةةةةةةةةةةةةيةةةةةةة 

 .95-74 ,  4 30 ,وث التربية الرياضيةمجلة دراسات وبح الدين.

  . أثر اانام التنظيمي على الأداء الوفيفي.2023كابي, ايمان, منصوري, & كيماء.   •

الب ةةةةةةةةةةةةةريةةةةةة في اختيةةةةةار وتةةةةةدريةةةةةب وتطوير 2022عبةةةةةدالرزاق فر  بن حليم.   •  . دور إدارة ااوارد 

كاي اادار وليبيانا للاتصةةةالات  ااواهب باانظمة دراسةةةة ميدانية في إدارتي ااوارد الب ةةةرية ب ةةةر 

  .3,  مجلة الاصالة بمدينة طرابلس.

 . اسةةةةةةةةتقطا  ااواهب الب ةةةةةةةةرية ودورها في تحقيق التميز التنظيمي 2016فخرى محمد, بکر.   •

ا جلةة العلميةة للةدراسةةةةةةةةةةةةةات التجةاريةة   بةااؤسةةةةةةةةةةةةةسةةةةةةةةةةةةةات الصةةةةةةةةةةةةةنةاعيةة في بغةداد: دراسةةةةةةةةةةةةةة ميةدانيةة.

 .368-342الثانی ,   ملحق العدد 7 ,والبيئية

دور التدريب في تحسةين الأداء    .2021قماا, صةليحة, اطي,, لويزة, كوا ي, & ربيع  م ةرفا .   •

 .(Doctoral dissertation  الوفيفي

 . دور أسةةةةةةةةةةةةةتةا  التربيةة البةدنيةة والريةاضةةةةةةةةةةةةةيةة في اختيةار  2024مهريةة, عبةد الرزاق, عةايةدي, مراد.   •

جيههةةا نحو الفريق ااةةدراةةةةةةةةةةةةة ي دراسةةةةةةةةةةةةةةة ميةةدانيةةة على بعؤ ااواهةةب ال ةةةةةةةةةةةةةةابةةة في كرة القةةدم وتو 

 .121-104 ,  1 16 ,التحدي  أساتذة التعليم ااتوس  لولاية توفرت.
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 . بي ةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةة العمل وأثةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةرها على الأداء  2025وداد عمر الصيد, & امحمد محمد عبدالله.   •

  .11 5 ,مجلة الاصالة الوفيفةةةةةةي.
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 الملاحق 
 أولًا: البيانات الأولية

 ( في المكان المناسب ✓يرجى التكرم بوضع علامة )  

   كر  الجنس  -1

  أنثى 

 

العمر-2  

سنة   25أقل من    

سنة   35 إلى أقل 25من    

سنة   45 إلى أقل 35من    

سنة   55 إلى أقل 45من    

سنة  55أكثر من    

 

 

 

 

االمسمى الوظيفي-3  

  مدير إداري 

  رئيس قسم 

  مدير مالي 

  رئيس قطا  

  موفف إداري  

  فني 

  سكرتير 

  أخرى 

 

سنوات الخممبرة -4  

سنوات   5أقل من    

سنوات  10سنوات إلى أقل من   5من    

سنة  15سنوات إلى أقل من   10من    

سنة   20سنة إلى أقل من   15من    

سنة فأكثر  20   
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 ثانيا : عبارات الاستبيان 

 استبيان: أثر اختيار ااواهب وااهارات على الأداء الوفيفي

 العبارة م

مةةةةةةةةوافةةةةةةةةةق  

 ب دة

 محايد موافق

غةةةةةةةةةةةةةةةةةيةةةةةةةةةةةةةةةةةر 

 موافق

غةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةيةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةر 

مةةةةةةةةةةةةةوافةةةةةةةةةةةةةةق  

 ب دة

إدارة   فعةةةةةةاليةةةةةةة  أولًا: 

 ااواهب وااهارات
      

1 

مةةعةةةةةةةايةةيةةر   عةةلةةى  ال ةةةةةةةةةةةةةةركةةةةةةةة  تةةعةةتةةمةةةةةةةد 

 .واضحة في اختيار ااواهب

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

2 

عةلةى  بةنةةةةةةةاءً  ااةوفةفةيةن  اخةتةيةةةةةةةار  يةتةم 

مهارامهم الفعلية وليس العلاقات  

 .الةسصية

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 
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3 

تسةةةةةةةةةةةةةهم إدارة ااواهةب في توجيهي 

 .إلى ااهام ااناسبة لقدراتي

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

4 

توجةد كةةةةةةةةةةةةةفةافيةة في آليةات اختيةار  

 .وترقية ااواهب داخل ال ركة

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

5 

تسةةةةةاعد سةةةةةياسةةةةةات إدارة ااواهب  

 .تحسين مستوى الأداء العامفي 

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

إدارة   أدوات  ثةةةةةانيةةةةةاً: 

 ااهام ااتعددة
      

6 

تةةةقةةةنةةةيةةةةةةةة  أدوات  ال ةةةةةةةةةةةةةةةركةةةةةةةة  تةةةوفةةةر 

 .تساعد في إدارة ااهام بكفاءة

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

7 

تسةاعدني الأنظمة ااسةتخدمة في 

 .تنظيم أولوياتي الوفيفية

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

8 

الإلكترونية  تسهم أدوات ااتابعة  

 .في تقليل الأخطاء

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 
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9 

يةةةةتةةةةم  ااةةةةهةةةةةةةام  تةةةةوزتةةةةع  أن  أكةةةةةةةةةةةةةةةةةعةةةةر 

 .بطريقة متوازنة

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

10 

تسةةةةةةةةةةةةةهم أدوات إدارة ااهةام في رفع  

 .إنتاجياي اليومية

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

تةةةةةةةةةطةةةةةةةةةويةةةةةةةةةر  ثةةةةةةةةةالةةةةةةةةةثةةةةةةةةةاً: 

داخةةةةةةةةةةل   ااةةةةةةةةةةواهةةةةةةةةةةب 

 ااؤسسة

      

11 

تةةةةةةةدريةبةيةةةةةةةة   بةرامةو  ال ةةةةةةةةةةةةةركةةةةةةةة  تةوفةر 

 .لتنمية ااهارات

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

12 

الةةةةدورات التةةةةدريبيةةةةة  تسةةةةةةةةةةةةةةةةاعةةةةدني 

 .على تحسين أدا ي الوفيفي

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

13 

ااتميزة   يتم اكت ةةةةةةةةةةةةةةةةةةاف ااواهةةةةةب 

 .والعمل على تطويرها

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 
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14 

توجةةةةةد خط  واضةةةةةةةةةةةةةحةةةةةة لتطوير 

 .ااسار ااةي للموففين ااوهوبين

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

15 

 سةةةةةةةةةةةةةهم تطوير ااواهةةةةب في زيةةةةادة  

 .إنتاجية العمل

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

رابعةةةةةاً: نظةةةةةام تقييم 

 واختيار ااواهب
      

16 

تةقةيةيةم   نةظةةةةةةةام  ال ةةةةةةةةةةةةةةركةةةةةةةة  تةعةتةمةةةةةةةد 

 .موضوعي لاختيار ااواهب

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

17 

يتم تقييم الأداء بنةةاءً على معةةايير  

 .قابلة للقيا 

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

18 

عةمةلةيةةةةةةةات   فةي  بةةةةةةةالةعةةةةةةةدالةةةةةةةة  أكةةةةةةةةةةةةةةعةر 

 .التقييم الوفيفي

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

19 

تحفيزي   سةةةةةةةةةةةةةهم نظةام التقييم في  

 .على تحسين أدا ي

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 
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20 

فةةي  الةةةةةةةدوري  الةةتةةقةةيةةيةةم   سةةةةةةةةةةةةةةةةةةةاعةةةةةةةد 

 .اكت اف نقاط القوة والضعف

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

الأداء   خةةةةةةةةةةامسةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةاً: 

الةةةةةةةةةةةةةةةةةةةوفةةةةةةةةةةةةةةةةةةةيةةةةةةةةةةةةةةةةةةةفةةةةةةةةةةةةةةةةةةةي  

 للموففين

      

21 

الوقةةةةةةت   في  مهةةةةةةامي  بةةةةةةإنجةةةةةةاز  ألتزم 

 .ا حدد

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

22 

أحرم على تقةةةةديم عمةةةةل بجودة  

 .عالية

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

23 

تةةةةةحةةةةةقةةةةةيةةةةةق   مةةةةةن  أهةةةةةةةدافةةةةةي أتةةةةةمةةةةةكةةةةةن 

 .الوفيفية بكفاءة

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

24 

ضةةةةةةةةةةةةةةغةةوط  مةةع  بةةمةةرونةةةةةةةة  أتةةعةةةةةةةامةةةةةةةل 

 .العمل

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 
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25 

يةةةةةةةتةةةةةةةحسةةةةةةةةةةةةةةةةةةةن   أدا ةةةةةةةي  أن  أكةةةةةةةةةةةةةةةةةةةعةةةةةةةر 

 .باستمرار داخل ال ركة

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

 

 

Powered by TCPDF (www.tcpdf.org)

http://www.tcpdf.org

