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 المستخلص

 :الأهداف

يهدف هذا البحث إلى دراسةةةة أثر تطوير المواهب  لى الأداء التنظيمي في المنظمات المعاصةةةرةلا من خلال تحليل ثلاثة 
 .أبعاد رئيسية: التدريب والتطويرلا إدارة الأداءلا وتنمية القياداتلا وتأثيرها  لى الإنتاجيةلا رضا الموظفينلا والًبتكار

 :المنهجية

(  34ا تمد البحث  لى المنهج الوصةفي التحليليلا حيث ت  جمع البيانات باسةتخداا اسةتبانة موجهة إلى  ينة مكونة من  
ا. ت  تحليل البيانات باسةةتخداا الإحصةةاء الوصةةفي  المتوسةةطات الحسةةابيةلا الًنحرافات الماياريةلا التباينلا الًلتواء(  مشةةاراا

 .مع تفسير التكرارات والنسب المئوية

 :النتائج

(لا مع قي  التواء سةةةةةةةةةةةةةالبة 4.67-4.03أظهرت النتائج موافقة إيجابية  لى فعالية محاور تطوير المواهب  متوسةةةةةةةةةةةةةطات  
ا واتجاهاا نحو الرضةةةةةا المؤسةةةةةسةةةةةي. ت  رف  الفرضةةةةةيات التي تنفي وجود  لا ة ذات دلًلة إحصةةةةةائية بين  تعكس تجانسةةةةةا

 .متغيرات الدراسة

 التوصيات

يوصةةةةةي البحث ب ةةةةةرورة الًسةةةةةتثمار في رأم المال البشةةةةةري من خلال تبني اسةةةةةتراتيجيات متكاملة تشةةةةةمل: تطوير برامج  
تدريبية مسةةةةةةةتمرة تلبي احتياجات الموظفينلا وتحسةةةةةةةين نظ  تقيي  الأداء لتكون أاثر  ةةةةةةةمولية و دالةلا وتعزيز برامج تنمية  

د الدراسةةةةةة  لى أهمية هذر البرامج في خلق بيئة  مل محفزة تد   القيادات ل ةةةةةمان اسةةةةةتدامة الكفاءات الإدارية. اما تؤا
 .الًبتكار وتحسن الأداء التنظيمي الشامل

 كلمات المفتاحية:

 تطوير المواهبلا الأداء التنظيميلا التدريبلا إدارة الأداءلا القياداتلا الًبتكار
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Abstract 

Objectives: 

This research aims to examine the impact of talent development on organizational 

performance in contemporary organizations by analyzing three key dimensions: training and 

development, performance management, and leadership development, and their effects on 

productivity, employee satisfaction, and innovation. 

Methodology: 

The study adopted a descriptive-analytical approach, collecting data through a questionnaire 

administered to a sample of 34 participants. Data were analyzed using descriptive statistics 

(arithmetic means, standard deviations, variance, skewness), along with interpretation of 

frequency distributions and percentages. 

Results: 

The findings revealed positive agreement regarding the effectiveness of talent development 

dimensions (mean scores 4.03-4.67), with negative skewness values reflecting response 

homogeneity and a trend toward organizational satisfaction. The hypotheses denying 

statistically significant relationships between study variables were rejected. 

Recommendations: 

The study recommends investing in human capital through integrated strategies including: 

developing continuous training programs to meet employee needs, improving comprehensive 

and fair performance evaluation systems, and enhancing leadership development programs 

to ensure sustainability of managerial competencies. The research emphasizes the importance 

of these programs in creating a stimulating work environment that supports innovation and 

improves overall organizational performance. 

Keywords: 

Talent development, Organizational performance, Training, Performance management, 

Leadership, Innovation 
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 : مقدمة
فةةةةةةةي ظةةةةةةةل التحةةةةةةةديات المتزايةةةةةةةدة التةةةةةةةي تواجههةةةةةةةا المنظمةةةةةةةات فةةةةةةةي بيئةةةةةةةة الأ مةةةةةةةال الديناميكيةةةةةةةة اليةةةةةةةوالا أصةةةةةةةب  تطةةةةةةةوير 
المواهةةةةةةةةب أحةةةةةةةةد العوامةةةةةةةةل الرئيسةةةةةةةةية لتحقيةةةةةةةةق التميةةةةةةةةز التنظيمةةةةةةةةي وضةةةةةةةةمان اسةةةةةةةةتدامة الأداء فةةةةةةةةي مواجهةةةةةةةةة المنافسةةةةةةةةة 
المتزايةةةةةةدة. يوعةةةةةةد تطةةةةةةوير المواهةةةةةةب  مليةةةةةةة اسةةةةةةتراتيجية تهةةةةةةدف إلةةةةةةى تعزيةةةةةةز  ةةةةةةدرات المةةةةةةوظفين ومهةةةةةةاراته  مةةةةةةن خةةةةةةلال 
ن المنظمةةةةةةات مةةةةةةن بنةةةةةةاء  ةةةةةةو   املةةةةةةة  بةةةةةةرامج تدريبيةةةةةةة وتطويريةةةةةةةلا إدارة فعالةةةةةةة لةةةةةةّداءلا وتنميةةةةةةة القيةةةةةةاداتلا ممةةةةةةا يمكةةةةةة 
مؤهلةةةةةةة  ةةةةةةةادرة  لةةةةةةى مواجهةةةةةةةة التحةةةةةةديات وتحقيةةةةةةةق الأهةةةةةةداف التنظيميةةةةةةةة. و ةةةةةةد أ ةةةةةةةار العديةةةةةةد مةةةةةةةن البةةةةةةاحثين إلةةةةةةةى أن 

ا أس اسةةةةياا لًسةةةةتراتيجيات إدارة المةةةةوارد البشةةةةريةلا حيةةةةث يسةةةةاه  فةةةةي تحسةةةةين الًسةةةةتثمار فةةةةي تطةةةةوير المواهةةةةب يوعةةةةد مكونةةةةا
 الكفةةةةةةاءات الفرديةةةةةةة والجماعيةةةةةةةلا ممةةةةةةا يعةةةةةةزع مةةةةةةن  ةةةةةةدرة المنظمةةةةةةة  لةةةةةةى التكيةةةةةة  مةةةةةةع التغيةةةةةةرات السةةةةةةريعة فةةةةةةي السةةةةةةوق 

 Armstrong, M  .2020)  إن الترايةةةةةةةةةز  لةةةةةةةةةى تطةةةةةةةةةوير المواهةةةةةةةةةب لً يقتصةةةةةةةةةر  لةةةةةةةةةى تحسةةةةةةةةةين المهةةةةةةةةةارات الفنيةةةةةةةةةة
فحسةةةةةةبلا بةةةةةةل يمتةةةةةةد ليشةةةةةةمل تعزيةةةةةةز المهةةةةةةارات القياديةةةةةةة والشخصةةةةةةية التةةةةةةي تةةةةةةؤثر بشةةةةةةكل مبا ةةةةةةر  لةةةةةةى الأداء العةةةةةةةاا 

 (. No et al, 2021  للمنظمة

إن الأداء التنظيمةةةةةيلا الةةةةةذي يوعتبةةةةةر المؤ ةةةةةر الأساسةةةةةي لنجةةةةةاج المنظمةةةةةةلا يتةةةةةأثر بشةةةةةكل وثيةةةةةق بةةةةةالجهود المبذولةةةةةة فةةةةةي 
تطةةةةةةوير المواهةةةةةةب. يوعةةةةةةرف الأداء التنظيمةةةةةةي بأنةةةةةةه القةةةةةةدرة  لةةةةةةى تحقيةةةةةةق الأهةةةةةةداف المحةةةةةةددة بكفةةةةةةاءة وفعاليةةةةةةةلا ويتجلةةةةةةى 

فعلةةةةةةى سةةةةةةبيل المثةةةةةةاللا  ( Aguinis, 2019  ذلةةةةةةلا مةةةةةةن خةةةةةةلال أبعةةةةةةاد مثةةةةةةل الإنتاجيةةةةةةةلا رضةةةةةةا المةةةةةةوظفينلا والًبتكةةةةةةار
تسةةةةةاه  الإنتاجيةةةةةة فةةةةةي عيةةةةةادة افةةةةةاءة العمليةةةةةات التشةةةةةغيليةلا بينمةةةةةا يعكةةةةةس رضةةةةةا المةةةةةوظفين مسةةةةةتو  انخةةةةةراطه  وولًئهةةةةة  

ا لقةةةةةةةةدرة المنظمةةةةةةةةة  لةةةةةةةةى التجديةةةةةةةةد ومواابةةةةةةةةة التطةةةةةةةةورات  ,Sachs et al  للمنظمةةةةةةةةةلا ويوعةةةةةةةةد الًبتكةةةةةةةةار مؤ ةةةةةةةةراا حيويةةةةةةةةا
منظمةةةةةات التةةةةةي تسةةةةةتثمر فةةةةةي تطةةةةةوير مواهةةةةةب موظفيهةةةةةا تشةةةةةهد تحسةةةةةناا ملحوظةةةةةاا و ةةةةةد أظهةةةةةرت الدراسةةةةةات أن ال لا(2019

وبالتةةةةةةةاليلا  (Huselid and Baker,2011  فةةةةةةةي هةةةةةةةذر الأبعةةةةةةةادلا ممةةةةةةةا يةةةةةةةؤدي إلةةةةةةةى تحقيةةةةةةةق ميةةةةةةةزة تنافسةةةةةةةية مسةةةةةةةتدامة
فةةةةةعن العلا ةةةةةة بةةةةةين تطةةةةةوير المواهةةةةةب والأداء التنظيمةةةةةي توعةةةةةد  لا ةةةةةة تكامليةةةةةةلا حيةةةةةث يةةةةةؤدي تحسةةةةةين مهةةةةةارات و ةةةةةدرات 

 الموظفين إلى تعزيز هذر الأبعاد بشكل مبا ر.

تهةةةةةدف هةةةةةذر الدراسةةةةةة إلةةةةةى استكشةةةةةاف تةةةةةأثير تطةةةةةوير المواهةةةةةبلا مةةةةةن خةةةةةلال أبعةةةةةادر الثلاثةةةةةة: التةةةةةدريب والتطةةةةةويرلا إدارة 
الأداءلا وتنميةةةةةةة القيةةةةةةاداتلا  لةةةةةةى الأداء التنظيمةةةةةةي ممةةةةةةثلاا فةةةةةةي أبعةةةةةةادر: الإنتاجيةةةةةةةلا رضةةةةةةا المةةةةةةوظفينلا والًبتكةةةةةةار. مةةةةةةن 
خةةةةةلال هةةةةةةذا التحليةةةةةةللا تسةةةةةعى الدراسةةةةةةة إلةةةةةةى تقةةةةةةدي  رؤ   لميةةةةةة حةةةةةةول اي يةةةةةةة مسةةةةةةاهمة تطةةةةةوير المواهةةةةةةب فةةةةةةي تعزيةةةةةةز 
افةةةةاءة المنظمةةةةات وتحقيةةةةق ميةةةةزة تنافسةةةةية مسةةةةتدامة. ومةةةةن المتو ةةةةع أن توسةةةةه  نتةةةةائج هةةةةذر الدراسةةةةة فةةةةي إثةةةةراء الأدبيةةةةات 
الأااديميةةةةةة وتةةةةةوفير إطةةةةةار  ملةةةةةي للمنظمةةةةةات التةةةةةي تسةةةةةعى إلةةةةةى تحسةةةةةين أدائهةةةةةا مةةةةةن خةةةةةلال الًسةةةةةتثمار فةةةةةي مواردهةةةةةا 

يةةةةةةةأتي هةةةةةةةذا البحةةةةةةةث فةةةةةةةي سةةةةةةةياق  ةةةةةةةالمي يشةةةةةةةهد تزايةةةةةةةد الًهتمةةةةةةةاا بتطةةةةةةةوير رأم  (Garavan et al, 2012  البشةةةةةةةرية
المةةةةال البشةةةةري اعامةةةةل حاسةةةة  فةةةةي نجةةةةاج المنظمةةةةاتلا ممةةةةا يجعةةةةل مةةةةن ال ةةةةروري دراسةةةةة هةةةةذر العلا ةةةةة بشةةةةكل منهجةةةةي 
ود يةةةةةق. ومةةةةةن خةةةةةلال الترايةةةةةز  لةةةةةى الأبعةةةةةاد المحةةةةةددة لكةةةةةلا المتغيةةةةةرينلا تسةةةةةعى هةةةةةذر الدراسةةةةةة إلةةةةةى تقةةةةةدي  فهةةةةة  أ مةةةةةق 
للآليةةةةةةات التةةةةةةي مةةةةةةن خلالهةةةةةةا يةةةةةةؤثر تطةةةةةةوير المواهةةةةةةب  لةةةةةةى الأداء التنظيمةةةةةةيلا مةةةةةةع الأخةةةةةةذ فةةةةةةي الً تبةةةةةةار السةةةةةةيا ات 

 . (Collings& Melahi, 2009  والبيئية التي تؤثر  لى هذر العلا ة Giantالث
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 :مشكلة الدراسة
تشةةةةةةهد المنظمةةةةةةات المعاصةةةةةةرة تحةةةةةةديات متزايةةةةةةدة فةةةةةةي بيئةةةةةةة الأ مةةةةةةال المتغيةةةةةةرة باسةةةةةةتمرارلا ممةةةةةةا يتطلةةةةةةب منهةةةةةةا تعزيةةةةةةز 
افاءاتهةةةةةةةا لتحقيةةةةةةةق أهةةةةةةةدافها الًسةةةةةةةتراتيجية والحفةةةةةةةاا  لةةةةةةةى ميزتهةةةةةةةا التنافسةةةةةةةية. يوعةةةةةةةد تطةةةةةةةوير المواهةةةةةةةب أحةةةةةةةد الراةةةةةةةائز 
الأساسةةةةةةية لتحسةةةةةةين الأداء التنظيمةةةةةةيلا حيةةةةةةث يسةةةةةةاه  فةةةةةةي رفةةةةةةع مسةةةةةةتو  مهةةةةةةارات المةةةةةةوظفين و ةةةةةةدراته لا ممةةةةةةا يةةةةةةنعكس 
 لةةةةةى إنتاجيةةةةةة المنظمةةةةةةلا رضةةةةةا المةةةةةوظفينلا و ةةةةةدرتها  لةةةةةى الًبتكةةةةةار. ومةةةةةع ذلةةةةةلالا فةةةةةعن العديةةةةةد مةةةةةن المنظمةةةةةات تواجةةةةةه 
صةةةةةعوبات فةةةةةي تصةةةةةمي  بةةةةةرامج تطةةةةةوير مواهةةةةةب فعالةةةةةة تتناسةةةةةب مةةةةةع احتياجاتهةةةةةا الخاصةةةةةةلا ممةةةةةا  ةةةةةد يةةةةةؤدي إلةةةةةى  ةةةةةدا 

التحةةةةةديات تبةةةةةرع الحاجةةةةةة إلةةةةةى فهةةةةة  أ مةةةةةق لكي يةةةةةة تةةةةةأثير أبعةةةةةاد  تحقيةةةةةق الأثةةةةةر المطلةةةةةون  لةةةةةى الأداء التنظيمةةةةةي. هةةةةةذر
 تطوير المواهبلا مثل التدريب والتطويرلا إدارة الأداءلا وتنمية القياداتلا  لى الأداء التنظيمي.

ا فةةةةي النتةةةةائج التةةةةي تحققهةةةةا المنظمةةةةات مةةةةن خةةةةلال تطبيةةةةق   لةةةةى الةةةةرغ  مةةةةن أهميةةةةة تطةةةةوير المواهةةةةبلا فةةةةعن هنةةةةا  تباينةةةةا
بةةةةةرامج تطةةةةةوير المواهةةةةةب. ففةةةةةي بعةةةةة  الحةةةةةالًتلا توظهةةةةةر الدراسةةةةةات تحسةةةةةناا ملحوظةةةةةاا فةةةةةي الإنتاجيةةةةةة ورضةةةةةا المةةةةةوظفين 
نتيجةةةةةةة بةةةةةةرامج التةةةةةةدريب وتنميةةةةةةة القيةةةةةةاداتلا بينمةةةةةةا تشةةةةةةير دراسةةةةةةات أخةةةةةةر  إلةةةةةةى محدوديةةةةةةة تةةةةةةأثير هةةةةةةذر البةةةةةةرامج إذا لةةةةةة  
توصةةةةةم  بشةةةةةكل يتما ةةةةةى مةةةةةع الأهةةةةةداف التنظيميةةةةةة أو إذا لةةةةة  تونفةةةةةذ بفعاليةةةةةة. هةةةةةذا التبةةةةةاين يثيةةةةةر تسةةةةةاؤلًت حةةةةةول العوامةةةةةل 
التةةةةةةي تحةةةةةةدد نجةةةةةةةاج بةةةةةةرامج تطةةةةةةوير المواهةةةةةةةب ومةةةةةةد  تأثيرهةةةةةةا  لةةةةةةةى أبعةةةةةةاد الأداء التنظيمةةةةةةي مثةةةةةةةل الإنتاجيةةةةةةةلا رضةةةةةةةا 

إطةةةةةةار واضةةةةةة  لةةةةةةربم هةةةةةةذر الأبعةةةةةةاد يجعةةةةةةل مةةةةةةن الصةةةةةةعب  لةةةةةةى المنظمةةةةةةات تحديةةةةةةد المةةةةةةوظفينلا والًبتكةةةةةةار. إن  يةةةةةةان 
 الًستراتيجيات الأاثر فعالية لتحقيق أهدافها.

إضةةةةافة إلةةةةى ذلةةةةلالا فةةةةعن السةةةةيا ات الثقافيةةةةة والتنظيميةةةةة المختلفةةةةة  ةةةةد تةةةةؤثر  لةةةةى فعاليةةةةة بةةةةرامج تطةةةةوير المواهةةةةب. ففةةةةي 
بعةةةةة  المنظمةةةةةاتلا  ةةةةةد تكةةةةةةون هنةةةةةا  مقاومةةةةةة مةةةةةن المةةةةةةوظفين للتغييةةةةةر أو نقةةةةةص فةةةةةي المةةةةةةوارد اللاعمةةةةةة لتنفيةةةةةذ بةةةةةةرامج 
تطةةةةوير  ةةةةاملةلا ممةةةةا يحةةةةد مةةةةن تأثيرهةةةةا  لةةةةى الأداء التنظيمةةةةي.  ةةةةلاوة  لةةةةى ذلةةةةلالا فةةةةعن الترايةةةةز  لةةةةى أبعةةةةاد محةةةةةددة 
مةةةةن تطةةةةوير المواهةةةةبلا مثةةةةل التةةةةدريب دون إدارة الأداء أو تنميةةةةة القيةةةةاداتلا  ةةةةد يةةةةؤدي إلةةةةى نتةةةةائج غيةةةةر متواعنةةةةةلا ممةةةةةا 

 يستد ي دراسة متكاملة تأخذ في الً تبار التفا ل بين هذر الأبعاد وتأثيرها الجما ي  لى الأداء التنظيمي.

مةةةةةن ناحيةةةةةة أخةةةةةر لا تشةةةةةير الأدبيةةةةةات إلةةةةةى أن هنةةةةةا  فجةةةةةوة بحثيةةةةةة فةةةةةي دراسةةةةةة العلا ةةةةةة بةةةةةين أبعةةةةةاد تطةةةةةوير المواهةةةةةب 
 التةةةةةةةةةةدريب والتطةةةةةةةةةةويرلا إدارة الأداءلا وتنميةةةةةةةةةةة القيةةةةةةةةةةادات( وأبعةةةةةةةةةةاد الأداء التنظيمةةةةةةةةةةي  الإنتاجيةةةةةةةةةةةلا رضةةةةةةةةةةا المةةةةةةةةةةوظفينلا 
والًبتكةةةةةار( بشةةةةةكل متكامةةةةةل فةةةةةي سةةةةةيا ات تنظيميةةةةةة متنو ةةةةةة. فبينمةةةةةا تناولةةةةة  العديةةةةةد مةةةةةن الدراسةةةةةات تةةةةةأثير التةةةةةدريب أو 
ا فةةةةةي الدراسةةةةةات التةةةةةي تبحةةةةةث فةةةةةي التةةةةةأثير المشةةةةةتر  لهةةةةةذر الأبعةةةةةاد  تنميةةةةةة القيةةةةةادات بشةةةةةكل منفصةةةةةللا فةةةةةعن هنةةةةةا  نقصةةةةةا

  لى الأداء التنظيميلا خاصة في السيا ات غير الغربية. 

 ومن هنا يمكن بلورة مشكلة البحث الحالي في التساؤل الرئيس التالي: 

كيففففث تففففدثر أيعففففاد تطففففوير المواهففففب دالتففففدريب والتطففففويرا إدارة الأداءا وتنميففففة القيففففادات  علففففى الأداء التنظيمففففي 
 دالإنتاجيةا رضا الموظفينا والابتكار  في المنظمات المعاصرة؟
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 ة: أهمية الدراس
: الأهمية العلمية   أولاا

يوسةةةةةةه  البحةةةةةةث فةةةةةةي إثةةةةةةراء الأدبيةةةةةةات الأااديميةةةةةةة المتعلقةةةةةةة بتطةةةةةةوير المواهةةةةةةب والأداء التنظيمةةةةةةي مةةةةةةن خةةةةةةلال  •
تقةةةةةةةةدي  إطةةةةةةةةار متكامةةةةةةةةل يةةةةةةةةربم بةةةةةةةةين أبعةةةةةةةةاد تطةةةةةةةةوير المواهةةةةةةةةب  التةةةةةةةةدريب والتطةةةةةةةةويرلا إدارة الأداءلا وتنميةةةةةةةةة 

 القيادات( وأبعاد الأداء التنظيمي  الإنتاجيةلا رضا الموظفينلا والًبتكار(.

يعةةةةةةالج البحةةةةةةث فجةةةةةةوة بحثيةةةةةةة مةةةةةةن خةةةةةةلال دراسةةةةةةة التةةةةةةأثير المشةةةةةةتر  لأبعةةةةةةاد تطةةةةةةوير المواهةةةةةةب  لةةةةةةى الأداء  •
ا أ مةةةةق للعلا ةةةةة بةةةةين هةةةةذر المتغيةةةةرات مقارنةةةةة بالدراسةةةةات التةةةةي راةةةةزت  لةةةةى أبعةةةةاد  التنظيمةةةةيلا ممةةةةا يةةةةوفر فهمةةةةا

 منفصلة.

ا يمكةةةةةن للبةةةةةاحثين ا خةةةةةرين البنةةةةةاء  ليةةةةةه لتطةةةةةوير نمةةةةةاذج تحليليةةةةةة متقدمةةةةةة تةةةةةدرم  • ا نظريةةةةةا يةةةةةوفر البحةةةةةث أساسةةةةةا
 العلا ات بين تطوير المواهب والأداء التنظيمي في سيا ات ثقافية وتنظيمية متنو ة.

يسةةةةةةةةا د البحةةةةةةةةث فةةةةةةةةي تطةةةةةةةةوير أدوات قيةةةةةةةةام دقيقةةةةةةةةة لتقيةةةةةةةةي  تةةةةةةةةأثير بةةةةةةةةرامج تطةةةةةةةةوير المواهةةةةةةةةب  لةةةةةةةةى الأداء  •
 التنظيميلا مما يعزع من جودة الأبحاث المستقبلية في هذا المجال.

 ثانياا: الأهمية العملية 
ا للمنظمةةةةةات يسةةةةةةا دها فةةةةةي تصةةةةةةمي  وتنفيةةةةةذ بةةةةةةرامج تطةةةةةوير مواهةةةةةةب فعالةةةةةة تراةةةةةةز  • يقةةةةةدا البحةةةةةةث إطةةةةةاراا  مليةةةةةةا

  لى التدريبلا إدارة الأداءلا وتنمية القيادات لتحسين الإنتاجية ورضا الموظفين والًبتكار.

يةةةةةةةوفر البحةةةةةةةث رؤ  لصةةةةةةةناح القةةةةةةةرار فةةةةةةةي المنظمةةةةةةةات حةةةةةةةول اي يةةةةةةةة تخصةةةةةةةيص المةةةةةةةوارد بشةةةةةةةكل اسةةةةةةةتراتيجي  •
 لتعزيز الأداء التنظيمي من خلال الًستثمار في تطوير رأم المال البشري.

يسةةةةةا د المنظمةةةةةات  لةةةةةى تحديةةةةةد الأولويةةةةةات فةةةةةي بةةةةةرامج تطةةةةةوير المواهةةةةةب بنةةةةةاءا  لةةةةةى تأثيرهةةةةةا المبا ةةةةةر  لةةةةةى  •
 أبعاد الأداء التنظيميلا مما يعزع الكفاءة التشغيلية ويقلل من إهدار الموارد.

يةةةةد   البحةةةةةث المنظمةةةةةات فةةةةةي بنةةةةةاء ثقافةةةةةة تعلةةةةة  مسةةةةتدامة تةةةةةد   رضةةةةةا المةةةةةوظفين وتعةةةةةزع مةةةةةن  ةةةةةدرته   لةةةةةى  •
 الًبتكارلا مما يساه  في تحقيق ميزة تنافسية في بيئة الأ مال المتغيرة.

 :أهداف الدراسة
يتمثةةةةةةل الهةةةةةةدف الرئيسةةةةةةي لهةةةةةةذا البحةةةةةةث فةةةةةةي تحليةةةةةةل مةةةةةةد  تةةةةةةأثير أبعةةةةةةاد تطةةةةةةوير المواهةةةةةةب  التةةةةةةدريب والتطةةةةةةويرلا إدارة 
الأداءلا وتنميةةةةةةةةةة القيةةةةةةةةةادات(  لةةةةةةةةةى الأداء التنظيمةةةةةةةةةي  الإنتاجيةةةةةةةةةةلا رضةةةةةةةةةا المةةةةةةةةةوظفينلا والًبتكةةةةةةةةةار( فةةةةةةةةةي المنظمةةةةةةةةةات 

 المعاصرة. ويمكن تحديد الأهداف الفرعية للدراسة  لى النحو ا تي:

 بيان أثر التدريب والتطوير  لى تحسين الإنتاجيةلا رضا الموظفينلا والًبتكار في المنظمات. . 1

 بيان أثر إدارة الأداء  لى تعزيز الإنتاجيةلا رضا الموظفينلا والًبتكار في المنظمات. . 2
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 بيان أثر تنمية القيادات  لى تعزيز الإنتاجيةلا رضا الموظفينلا والًبتكار في المنظمات. . 3

 تساؤلات الدراسة
 السدال الرئيسي: 

إلةةةةةى أي مةةةةةد  تسةةةةةه  أبعةةةةةاد تطةةةةةوير المواهةةةةةب  التةةةةةدريب والتطةةةةةويرلا إدارة الأداءلا وتنميةةةةةة القيةةةةةادات( فةةةةةي تعزيةةةةةز الأداء 
 التنظيمي  الإنتاجيةلا رضا الموظفينلا والًبتكار( في المنظمات المعاصرة؟

 الأسئلة الفرعية: 
 ما أثر التدريب والتطوير  لى تحسين الإنتاجيةلا رضا الموظفينلا والًبتكار في المنظمات؟ . 1

 ما أثر إدارة الأداء  لى تعزيز الإنتاجيةلا رضا الموظفينلا والًبتكار في المنظمات؟ . 2

 ما أثر تنمية القيادات  لى تعزيز الإنتاجيةلا رضا الموظفينلا والًبتكار في المنظمات؟ . 3

 فروض الدراسة:
 الفرضية الرئيسية: 

( لأبعاد تطوير المواهب  التدريب والتطويرلا إدارة α ≤ 0.05لً يوجد أثر ذو دلًلة إحصةةةةةةةةةةةةةائية  ند مسةةةةةةةةةةةةةتو  معنوية  
 الأداءلا وتنمية القيادات(  لى الأداء التنظيمي  الإنتاجيةلا رضا الموظفينلا والًبتكار( في المنظمات المعاصرة.

 الفرضيات الفرعية:
( للتدريب والتطوير  لى تحسةةةةةين الإنتاجيةلا α ≤ 0.05لً يوجد أثر ذو دلًلة إحصةةةةةائية  ند مسةةةةةتو  معنوية   . 1

 رضا الموظفينلا والًبتكار في المنظمات.

( لإدارة الأداء  لى تعزيز الإنتاجيةلا رضةةةةةةا  α ≤ 0.05لً يوجد أثر ذو دلًلة إحصةةةةةةائية  ند مسةةةةةةتو  معنوية   . 2
 الموظفينلا والًبتكار في المنظمات.

( لتنمية القيادات  لى تعزيز الإنتاجيةلا رضةةا α ≤ 0.05لً يوجد أثر ذو دلًلة إحصةةائية  ند مسةةتو  معنوية   . 3
 الموظفينلا والًبتكار في المنظمات.

 :الدراسات السايقة
 ا "أثفففففر ممارسفففففات إدارة المواهفففففب علفففففى الأداء التنظيمفففففي ففففففي البنفففففو  التجاريفففففة 2020العفففففزام والقرعفففففان د .1

 الأردنية".

هةةةةدف  هةةةةذر الدراسةةةةةة إلةةةةى بيةةةةان أثةةةةةر ممارسةةةةات إدارة المواهةةةةب  لةةةةةى الأداء التنظيمةةةةي فةةةةي البنةةةةةو  التجاريةةةةة الأردنيةةةةةةلا 
وتوضةةةةةةةةةي  العلا ةةةةةةةةةة بةةةةةةةةةين اسةةةةةةةةةتراتيجيات إدارة المواهةةةةةةةةةب وتحسةةةةةةةةةين الأداء التنظيمةةةةةةةةةي. المتغيةةةةةةةةةر المسةةةةةةةةةتقل هةةةةةةةةةو إدارة 
المواهةةةةةةةةب وأبعادهةةةةةةةةا  التوظيةةةةةةةة لا والتةةةةةةةةدريب والتطةةةةةةةةويرلا وددارة الأداء(لا بينمةةةةةةةةا المتغيةةةةةةةةر التةةةةةةةةابع هةةةةةةةةو الأداء التنظيمةةةةةةةةي 
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وأبعةةةةةةادر  الإنتاجيةةةةةةةلا ورضةةةةةةا العمةةةةةةلاءلا والكفةةةةةةاءة التشةةةةةةغيلية(. اسةةةةةةتخدم  الدراسةةةةةةة المةةةةةةنهج الوصةةةةةةفي التحليلةةةةةةيلا حيةةةةةةث 
ا فةةةةةي البنةةةةةو  التجاريةةةةةة. وخلصةةةةة  الدراسةةةةةة إلةةةةةى أن ممارسةةةةةات إدارة المواهةةةةةب  350تةةةةة  توعيةةةةةع اسةةةةةتبيان  لةةةةةى  موظفةةةةةا

لهةةةةةةةا تةةةةةةةأثير إيجةةةةةةةابي ابيةةةةةةةر  لةةةةةةةى الأداء التنظيمةةةةةةةيلا لً سةةةةةةةيما مةةةةةةةن خةةةةةةةلال التةةةةةةةدريب وددارة الأداء. وأوصةةةةةةة  الدراسةةةةةةةة 
 بتعزيز برامج التدريب وتطوير أنظمة تقيي  الأداء لتحسين الكفاءة التنظيمية.

 ا "دور إدارة المواهفففففففب ففففففففي تعزيفففففففز الأداء التنظيمففففففي: دراسفففففففة حالفففففففة شفففففففر ات التصفففففففني  2021حسففففففن د .2
 المصرية".

هةةةةةةةدف  هةةةةةةةذر الدراسةةةةةةةة إلةةةةةةةى بيةةةةةةةان أثةةةةةةةر إدارة المواهةةةةةةةب  لةةةةةةةى تحسةةةةةةةين الأداء التنظيمةةةةةةةي فةةةةةةةي الشةةةةةةةراات الصةةةةةةةناعية 
المصةةةةةةةرية. هةةةةةةةدف  هةةةةةةةذر الدراسةةةةةةةة إلةةةةةةةى توضةةةةةةةي  اي يةةةةةةةة مسةةةةةةةاهمة التةةةةةةةدريب وتطةةةةةةةوير القيةةةةةةةادة فةةةةةةةي تحسةةةةةةةين الكفةةةةةةةاءة 
التنظيميةةةةةةة. المتغيةةةةةةر المسةةةةةةتقل هةةةةةةو إدارة المواهةةةةةةب وأبعادهةةةةةةا  التةةةةةةدريب والتطةةةةةةويرلا تطةةةةةةوير القيةةةةةةادةلا الحةةةةةةوافز(لا بينمةةةةةةا 
ا  المتغيةةةةةةةر التةةةةةةةابع هةةةةةةةو الأداء التنظيمةةةةةةةي وأبعةةةةةةةادر  الإنتاجيةةةةةةةةلا رضةةةةةةةا المةةةةةةةوظفينلا الًبتكةةةةةةةار(. اتبعةةةةةةة  الدراسةةةةةةةة منهجةةةةةةةا

الا حيةةةةةث تةةةةة  توعيةةةةةع اسةةةةةتبيان  لةةةةةى  موظةةةةةي ومةةةةةدير فةةةةةي الشةةةةةراات الصةةةةةناعية. خلصةةةةة  الدراسةةةةةة  400وصةةةةة ياا تحليليةةةةةا
ا  لةةةةةى الإنتاجيةةةةة والًبتكةةةةار. أوصةةةةة  الدراسةةةةة بتطةةةةةوير بةةةةرامج تدريبيةةةةةة إلةةةةى أن للتةةةةدريب وتطةةةةةوير القيةةةةادة تةةةةةأثيراا إ يجابيةةةةا

 مخصصة وعيادة الًستثمار في تطوير القيادة. 

  ا "أثر إدارة المواهب على الابتكار التنظيمي في شر ات التأمين الأردنية".2022الضمور والخالدي د .3

هةةةةدف  هةةةةذر الدراسةةةةة إلةةةةى توضةةةةي  أثةةةةر إدارة المواهةةةةب  لةةةةى الًبتكةةةةار التنظيمةةةةي فةةةةي  ةةةةراات التةةةةأمين الأردنيةةةةة. امةةةةا 
سةةةةةع  إلةةةةةى توضةةةةةي  دور التةةةةةدريب وددارة الأداء فةةةةةي تعزيةةةةةز الإبةةةةةداح. المتغيةةةةةر المسةةةةةتقل هةةةةةو إدارة المواهةةةةةب وأبعادهةةةةةا 
 التةةةةةةةدريب والتطةةةةةةةويرلا إدارة الأداءلا الًحتفةةةةةةةاا بالمواهةةةةةةةب(لا بينمةةةةةةةا المتغيةةةةةةةر التةةةةةةةابع هةةةةةةةو الًبتكةةةةةةةار التنظيمةةةةةةةي وأبعةةةةةةةادر 

الا حيةةةةةةةث تةةةةةةة  توعيةةةةةةةع اسةةةةةةةتبيان  لةةةةةةةى  ا اميةةةةةةةا  300 تطةةةةةةةوير المنتجةةةةةةةاتلا تحسةةةةةةةين العمليةةةةةةةات(. اتبعةةةةةةة  الدراسةةةةةةةة منهجةةةةةةةا
موظةةةةةي. توصةةةةةل  الدراسةةةةةة إلةةةةةى أن لإدارة الأداء والتةةةةةدريب تةةةةةأثيراا ابيةةةةةراا  لةةةةةى الًبتكةةةةةار التنظيمةةةةةي. وأوصةةةةة  بتعزيةةةةةز 

 لال برامج التدريب المستمرة.ثقافة الًبتكار من خ

 ا "إدارة المواهفففففففب والأداء التنظيمفففففففي: أدلفففففففة مفففففففن شفففففففر ات الإمفففففففارات العر يفففففففة 2020محمفففففففد وقفففففففدوس د .4
 المتحدة".

هةةةةةدف  هةةةةةذر الدراسةةةةةة إلةةةةةى توضةةةةةي  أثةةةةةر إدارة المواهةةةةةب  لةةةةةى الأداء التنظيمةةةةةي فةةةةةي  ةةةةةراات دولةةةةةة الإمةةةةةارات العربيةةةةةة 
المتحةةةةةدةلا وتوضةةةةةي  العلا ةةةةةة بةةةةةين تطةةةةةوير المواهةةةةةب وتحسةةةةةين رضةةةةةا المةةةةةوظفين. المتغيةةةةةر المسةةةةةتقل هةةةةةو إدارة المواهةةةةةب 
وأبعادهةةةةةةا  التةةةةةةدريبلا إدارة الأداءلا تطةةةةةةوير القيةةةةةةادة(لا بينمةةةةةةا المتغيةةةةةةر التةةةةةةابع هةةةةةةو الأداء التنظيمةةةةةةي وأبعةةةةةةادر  الإنتاجيةةةةةةةلا 

الا حيةةةةةث ووع ح اسةةةةةتبيان  لةةةةةى  ا وصةةةةة ياا تحليليةةةةةا  250رضةةةةةا المةةةةةوظفينلا الكفةةةةةاءة التشةةةةةغيلية(. اسةةةةةتخدم  الدراسةةةةةة منهجةةةةةا
ا. وخلصةةةةةة  الدراسةةةةةةة إلةةةةةةى أن لتطةةةةةةوير القيةةةةةةادة تةةةةةةأثيراا ابيةةةةةراا  لةةةةةةى رضةةةةةةا المةةةةةةوظفين. وأوصةةةةةة  بتطةةةةةةوير بةةةةةةرامج  موظفةةةةةا

ا لتحسين الأداء.قيادية مصممة خص  يصا

  ا "دور تطوير القيادة في تعزيز الأداء التنظيمي في المدسسات اللبنانية".2023الكسار والخطيب د .5
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هةةةةدف  هةةةةذر الدراسةةةةة إلةةةةى بيةةةةان أثةةةةر تطةةةةوير القيةةةةادة  لةةةةى الأداء التنظيمةةةةي فةةةةي المؤسسةةةةات اللبنانيةةةةةلا وتوضةةةةي  اي يةةةةة 
مسةةةةةاهمة القةةةةةادة المةةةةةةدربين فةةةةةي تحسةةةةةةين الإنتاجيةةةةةة. المتغيةةةةةةر المسةةةةةتقل هةةةةةو تطةةةةةةوير القيةةةةةادة وأبعةةةةةةادر  تةةةةةدريب القيةةةةةةادةلا 
الإر ةةةةةةادلا التخطةةةةةةيم المهنةةةةةةي(لا بينمةةةةةةا المتغيةةةةةةر التةةةةةةابع هةةةةةةو الأداء التنظيمةةةةةةي وأبعةةةةةةادر  الإنتاجيةةةةةةةلا رضةةةةةةا المةةةةةةوظفين(. 

مةةةةدير وموظةةةةي. وخلصةةةة  الدراسةةةةة إلةةةةى  200ا تمةةةةدت الدراسةةةةة  لةةةةى مةةةةنهج امةةةةيلا حيةةةةث تةةةة  توعيةةةةع اسةةةةتبيان  لةةةةى 
 أن تطوير القيادة يعزع الإنتاجية بشكل ملحوا. وأوص  الدراسة بالًستثمار في برامج تطوير القيادة.

 ا "أثفففففففر التحفففففففول الرقمفففففففي علفففففففى الأداء الفففففففوظيفي: دراسفففففففة ميدانيفففففففة علفففففففى مفففففففوظفي 2024الزهرانفففففففي د .6
 المستشفيات التخصصية يجدة".

هةةةةةةةدف  هةةةةةةةذر الدراسةةةةةةةة إلةةةةةةةى بيةةةةةةةان أثةةةةةةةر التحةةةةةةةول الر مةةةةةةةي فةةةةةةةي د ةةةةةةة  تطةةةةةةةوير المواهةةةةةةةب  لةةةةةةةى الأداء الةةةةةةةوظيفي فةةةةةةةي 
مستشةةةةةة يات جةةةةةةدة. امةةةةةةا سةةةةةةع  إلةةةةةةى توضةةةةةةي  العلا ةةةةةةة بةةةةةةين التةةةةةةدريب الر مةةةةةةي وددارة الأداء. المتغيةةةةةةر المسةةةةةةتقل هةةةةةةو 
تطةةةةةةةةوير المواهةةةةةةةةب وأبعةةةةةةةةادر  التةةةةةةةةدريب الر مةةةةةةةةيلا إدارة الأداءلا تطةةةةةةةةوير القيةةةةةةةةادة(لا بينمةةةةةةةةا المتغيةةةةةةةةر التةةةةةةةةابع هةةةةةةةةو الأداء 
الا حيةةةةةةث ووع ح اسةةةةةةتبيان  ا وصةةةةةة ياا تحليليةةةةةةا الةةةةةةوظيفي وأبعةةةةةةادر  الإنتاجيةةةةةةةلا رضةةةةةةا المةةةةةةوظفين(. اسةةةةةةتخدم  الدراسةةةةةةة منهجةةةةةةا

موظةةةةةةةي. وخلصةةةةةةة  الدراسةةةةةةةة إلةةةةةةةى أن التةةةةةةةدريب الر مةةةةةةةي يعةةةةةةةزع الإنتاجيةةةةةةةة ورضةةةةةةةا المةةةةةةةوظفين. وأوصةةةةةةة   300 لةةةةةةى 
 الدراسة بدمج التكنولوجيا في برامج التدريب.

 ا "إدارة المواهففففففب  ففففففأداة اسففففففتراتيجية للميففففففزة التنافسففففففية فففففففي المدسسففففففات 2021عبففففففد الففففففدايم والففففففدليمي د .7
 البحرينية".

هةةةةةدف  هةةةةةةذر الدراسةةةةةةة إلةةةةةةى بيةةةةةةان أثةةةةةةر إدارة المواهةةةةةةب فةةةةةي تحقيةةةةةةق الميةةةةةةزة التنافسةةةةةةية فةةةةةةي المؤسسةةةةةةات البحرينيةةةةةةة. امةةةةةةا 
سةةةةةةةع  إلةةةةةةةى توضةةةةةةةي  دور التةةةةةةةدريب وتطةةةةةةةوير القيةةةةةةةادة فةةةةةةةي تحسةةةةةةةين الأداء. المتغيةةةةةةةر المسةةةةةةةتقل هةةةةةةةو إدارة المواهةةةةةةةةب 
وأبعادهةةةةةةا  التةةةةةةدريب والتطةةةةةةويرلا تنميةةةةةةة القيةةةةةةاداتلا الحةةةةةةوافز(لا بينمةةةةةةا المتغيةةةةةةر التةةةةةةابع هةةةةةةو الميةةةةةةزة التنافسةةةةةةية وأبعادهةةةةةةا 

ا مةةةةةةةن خةةةةةةةةلال اسةةةةةةةتبيان وعح  لةةةةةةةةى  ا اميةةةةةةةا ا. وخلصةةةةةةةة   280 الإنتاجيةةةةةةةةلا الًبتكةةةةةةةار(. اتبعةةةةةةةة  الدراسةةةةةةةة منهجةةةةةةةةا موظفةةةةةةةا
الدراسةةةةةةةة إلةةةةةةةى أن للتةةةةةةةدريب وتطةةةةةةةوير القيةةةةةةةادات أثةةةةةةةر إيجةةةةةةةابي  لةةةةةةةى الًبتكةةةةةةةار. وأوصةةةةةةة  بتطةةةةةةةوير اسةةةةةةةتراتيجيات إدارة 

عزيةةةةةةز الأداء التنظيمةةةةةةي. أوصةةةةةة  الدراسةةةةةةة بتطةةةةةةوير بةةةةةةرامج تدريبيةةةةةةة مسةةةةةةتمرة المواهةةةةةةب لةةةةةةد   الًبتكةةةةةةار الر مةةةةةةي فةةةةةةي ت
 وتعزيز ثقافة الًبتكار داخل المنظمات.

 ا "أثفففففر إدارة المواهفففففب علففففففى رضفففففا المفففففوظفين ففففففي شفففففر ات الاتصففففففالات 2022عبفففففد العزيفففففز والعتيبفففففي د .8
 السعودية".

هةةةةةةدف  هةةةةةةذر الدراسةةةةةةة إلةةةةةةى بيةةةةةةان أثةةةةةةر إدارة المواهةةةةةةب  لةةةةةةى رضةةةةةةا المةةةةةةوظفين فةةةةةةي  ةةةةةةراات الًتصةةةةةةالًت السةةةةةةعوديةلا 
وسةةةةةةةةع  إلةةةةةةةةى توضةةةةةةةةي  دور إدارة الأداء وتطةةةةةةةةوير القيةةةةةةةةادات فةةةةةةةةي تعزيةةةةةةةةز المشةةةةةةةةاراة. المتغيةةةةةةةةر المسةةةةةةةةتقل هةةةةةةةةو إدارة 
المواهةةةةةةب وأبعادهةةةةةةا  إدارة الأداءلا تنميةةةةةةة القيةةةةةةاداتلا التةةةةةةدريب(لا بينمةةةةةةا المتغيةةةةةةر التةةةةةةابع هةةةةةةو رضةةةةةةا المةةةةةةوظفين وأبعةةةةةةادر 

ا مةةةةةةةةن خةةةةةةةةلال اسةةةةةةةةتبيان وعح  لةةةةةةةةى  ا وصةةةةةةةة ياا تحليليةةةةةةةةا  320 المشةةةةةةةةاراةلا الةةةةةةةةولًء التنظيمةةةةةةةةي(. اتبعةةةةةةةة  الدراسةةةةةةةةة منهجةةةةةةةةا
ا. توصةةةةةل  الدراسةةةةةة إلةةةةةى أن لإدارة الأداء تةةةةةأثير ابيةةةةةر  لةةةةةى رضةةةةةا المةةةةةوظفين. وأوصةةةةة  بتحسةةةةةين أنظمةةةةةة تقيةةةةةي   موظفةةةةةا

 الأداء وعيادة فرص التدريب.
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 ا "الفففففدور الوسفففففيل لتفففففوافر المواهفففففب ففففففي العلاقفففففة بفففففين ممارسفففففات إدارة المواهفففففب 2023السفففففيد ومحمفففففود د .9
 والأداء الوظيفي".

هةةةةةدف  هةةةةةذر الدراسةةةةةة إلةةةةةى بيةةةةةان أثةةةةةر إدارة المواهةةةةةب  لةةةةةى الأداء الةةةةةوظيفي مةةةةةن خةةةةةلال المتغيةةةةةر الوسةةةةةيم المتمثةةةةةل فةةةةةي 
تةةةةةةوافر المواهةةةةةةب. امةةةةةةا سةةةةةةع  إلةةةةةةى توضةةةةةةي  دور التةةةةةةدريب وددارة الأداء فةةةةةةي تحسةةةةةةين الأداء. المتغيةةةةةةر المسةةةةةةتقل هةةةةةةو 
إدارة المواهةةةةةةب وأبعادهةةةةةةا  التةةةةةةدريب والتطةةةةةةويرلا إدارة الأداءلا الًحتفةةةةةةاا بالمواهةةةةةةب(لا بينمةةةةةةا المتغيةةةةةةر التةةةةةةابع هةةةةةةو الأداء 

ا مةةةةةةةن خةةةةةةةلال اسةةةةةةةتبيان وعح  لةةةةةةةى  ا اميةةةةةةةا  318الةةةةةةةوظيفي وأبعةةةةةةةادر  الإنتاجيةةةةةةةةلا الكفةةةةةةةاءة(. اسةةةةةةةتخدم  الدراسةةةةةةةة منهجةةةةةةةا
ا فةةةةةي مةةةةةدارم القةةةةةاهرة والجيةةةةةزة. وخلصةةةةة  الدراسةةةةةة إلةةةةةى أن تةةةةةوافر المواهةةةةةب يعةةةةةزع تةةةةةأثير إدارة المواهةةةةةب  ا ودداريةةةةةا معلمةةةةةا

 في. وأوص  الدراسة بتعزيز استراتيجيات استقطان المواهب.  لى الأداء الوظي

 ا "دور التففففففدريب فففففففي تعزيففففففز الأداء التنظيمففففففي فففففففي الهيئففففففة العامففففففة لل فففففف اء والففففففدواء 2024الشففففففهري د .10
 السعودية".

هةةةةةدف  هةةةةةذر الدراسةةةةةة إلةةةةةى بيةةةةةان أثةةةةةر التةةةةةدريب الإداري  التةةةةةدريب(  لةةةةةى الأداء التنظيمةةةةةي فةةةةةي الهيئةةةةةة العامةةةةةة للغةةةةةذاء 
ن التةةةةةدريب رضةةةةةا المةةةةةوظفين ودنتةةةةةاجيته . المتغيةةةةةر المسةةةةةتقل هةةةةةو التةةةةةةدريب  والةةةةةدواء السةةةةةعودية. ووضةةةةةح  ايةةةةة  يوحسةةةةة 
الإداري وأبعةةةةةةةةادر  التةةةةةةةةدريبلا والتوجيةةةةةةةةهلا وتطةةةةةةةةوير القيةةةةةةةةادة(لا بينمةةةةةةةةا المتغيةةةةةةةةر التةةةةةةةةابع هةةةةةةةةو الأداء التنظيمةةةةةةةةي وأبعةةةةةةةةادر 

 200 الإنتاجيةةةةةةةلا ورضةةةةةةا المةةةةةةوظفين(. اسةةةةةةتخدم  الدراسةةةةةةة المةةةةةةنهج الوصةةةةةةفي التحليلةةةةةةيلا حيةةةةةةث ووع ح اسةةةةةةتبيان  لةةةةةةى 
موظةةةةةي. وخلصةةةةة  الدراسةةةةةة إلةةةةةى أن التةةةةةدريب الإداري يوعةةةةةزع رضةةةةةا المةةةةةوظفين ودنتةةةةةاجيته . وأوصةةةةة  بتوسةةةةةيع نطةةةةةاق 

 ويات الوظي ية.برامج التدريب لتشمل جميع المست

 مقارنة بين الدراسات السايقة والدراسة الحالية
: أوجه التشايه  أولاا

 الموضوع المشتر :  .1

تشتر  جميع الدراسات في الترايز نفسه الذي تراز  ليه الدراسة الحاليةلا وهو تأثير تنمية المواهب  لى الأداء  
(لا العلا ة بين ممارسات إدارة 2021( وحسن  2020التنظيمي. و د تناول  دراسات سابقةلا مثل دراسة العزاا والقر ان  

 انب الأداء التنظيميلا مثل الإنتاجية ورضا الموظفين.المواهب  مثل التدريب وتطوير القيادة( وتحسين جو 

 التر يز على جودة الخدمة: .2

( في  2022( ودراسة  بد العزيز والعتيبي  2020تتقاطع الدراسة الحالية مع دراسات مثل دراسة محمد و دوم  
ترايزها  لى تحسين جودة الأداء التنظيمي من خلال تعزيز رضا الموظفين ودنتاجيته لا مما يوسه  في تحسين جودة  

 الخدمات التي توقدمها المؤسسات.

 الاعتماد على المنهج الوصفي التحليلي: .3
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 لى   - ( 2023( والكسار والخطيب  2022ومنها دراسة ال مور والخالدي   -ا تمدت معظ  الدراسات السابقة 
المنهج الوصفي التحليلي باستخداا الًستبيانات اأداة لجمع البيانات. ويتوافق هذا المنهج مع الدراسة الحالية التي تتبع 

 داء التنظيمي.المنهج نفسه لتحليل العلا ة بين تنمية المواهب والأ

 أهمية الموارد البشرية والتخطيل: .4

( في التأايد  لى أهمية الًستثمار في 2024( والشهري  2021تتفق الدراسة الحالية مع دراسات  بد الداي  والدليمي  
 الموارد البشرية من خلال تنمية المواهب اجزء من التخطيم الًستراتيجي لتحقيق أهداف المنظمة وتعزيز الكفاءة. 

 الاختلافات: ثانياا
 الموق  الج رافي والسياق المحلي: .1

تراز الدراسة الحالية  لى مؤسسات القطاح الخاص في مدينة الرياضلا المملكة العربية السعودية. رازت بع   
(لا  2022؛ ال مور والخالديلا 2020الدراسات السابقة  لى سيا ات جغرافية مختلفةلا مثل الأردن  العزاا والقرآنلا 

(. وهذا يجعل الدراسة الحالية أاثر ترايزاا  2020(لا والإمارات العربية المتحدة  محمد و دوملا 2021ومصر  حسنلا 
  لى السياق السعودي.

2.  :  المت ير المستقل في الدراسة الحالية أكثر شمولاا

تتناول الدراسة الحالية أبعاد تنمية المواهب بشكل  امل  التدريب والتطويرلا وددارة الأداءلا وتطوير القيادة(لا بينما رازت  
الا مثل التدريب فقم  الزهرانيلا  ( أو تطوير القيادة فقم  الكسار والخطيبلا 2024بع  الدراسات  لى أبعاد أاثر تحديدا

2023 .) 

 التر يز على المدسسات متوسطة الحجم: .3

تراز الدراسة الحالية  لى المؤسسات متوسطة الحج  في القطاح الخاصلا مما يعزع أهمية النتائج ودمكانية تعميمها  
 لى المؤسسات متوسطة الحج  في السياق السعودي. رازت الدراسات السابقة  لى  طا ات محددةلا مثل القطاح 

 (. 2022لعزيز والعتيبيلا ( أو  راات الًتصالًت   بد ا2020المصرفي  العزاا والقرآنلا 

 علاقة المت يرات يالأداء التنظيمي العام: .4

تسعى الدراسة الحالية إلى ربم أبعاد تنمية المواهب  التدريب والتطويرلا وددارة الأداءلا وتطوير القيادة( بأبعاد الأداء 
لا بدلًا من الترايز  لى بوعد واحد فقملا مثل الًبتكار   التنظيمي  الإنتاجيةلا ورضا الموظفينلا والًبتكار( ربطاا  املاا

 (. 2022موظفين   بد العزيز والعتيبيلا ( أو رضا ال2022 ال مور والخالديلا 

 المنطلقات النظرية للدراسة:
تسةةةةتند هةةةةذر الدراسةةةةة إلةةةةى إطةةةةار نظةةةةري يهةةةةدف إلةةةةى تعريةةةة  متغيةةةةرات البحةةةةث وأبعادهةةةةا بد ةةةةةلا وذلةةةةلا لفهةةةة  العلا ةةةةة بةةةةين 
تطةةةةةوير المواهةةةةةب والأداء التنظيمةةةةةي فةةةةةي المنظمةةةةةات المعاصةةةةةرة. يتمثةةةةةل الإطةةةةةار النظةةةةةري فةةةةةي تحديةةةةةد المتغيةةةةةر المسةةةةةتقل 
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ا   تطةةةةةةوير المواهةةةةةةب( والمتغيةةةةةةر التةةةةةةابع  الأداء التنظيمةةةةةةي(لا مةةةةةةع الترايةةةةةةز  لةةةةةةى الأبعةةةةةةاد المحةةةةةةددة لكةةةةةةل منهمةةةةةةالا اسةةةةةةتنادا
إلةةةةةى الأدبيةةةةةات الأااديميةةةةةة والدراسةةةةةات السةةةةةابقة التةةةةةي تناولةةةةة  هةةةةةذر المفةةةةةا ي . يهةةةةةدف هةةةةةذا الإطةةةةةار إلةةةةةى تةةةةةوفير أسةةةةةام 

 منهجي لتحليل العلا ة بين المتغيرينلا مع ضمان وضوج التعريفات ود ة القيام.

 المت ير المستقل: تطوير المواهب

يوعرف تطوير المواهب بأنه العملية الًسةةةةةةةةةةةةتراتيجية التي تهدف إلى تحسةةةةةةةةةةةةين  درات الموظفين ومهاراته  من خلال برامج  
تدريبية وتطويريةلا وددارة فعالة لّداءلا وتنمية القياداتلا بهدف تعزيز افاءته  ومسةةةةةةةاهمته  في تحقيق الأهداف التنظيمية  

 Garavan, Carbery & ,Rock, 2012  ا أسةاسةياا من إدارة الموارد البشةريةلا حيث يراز (. يوعتبر تطوير المواهب جزءا
 لى بناء رأم المال البشةةةةةري لمواجهة التحديات التنظيمية والسةةةةةوقية. وتت ةةةةةمن أبعاد تطوير المواهب في هذا البحث ما 

 يلي:

: يشةةةةةةير إلةةةةةةى البةةةةةةرامج والأنشةةةةةةطة التعليميةةةةةةة التةةةةةةي تهةةةةةةدف إلةةةةةةى تعزيةةةةةةز المهةةةةةةارات الفنيةةةةةةة التففففففدريب والتطففففففوير •
والشخصةةةةةية للمةةةةةوظفينلا مثةةةةةل الةةةةةدورات التدريبيةةةةةةلا ور. العمةةةةةللا والتعلةةةةةي  المسةةةةةتمر. يوعةةةةةد هةةةةةذا البعةةةةةد أساسةةةةةياا 

 (.Saks  &Haccoun, 2019لتحسين الكفاءات الفردية التي تؤثر  لى الأداء التنظيمي  

: تت ةةةةةةمن  مليةةةةةةات تقيةةةةةةي  أداء المةةةةةةوظفينلا تقةةةةةةدي  التغذيةةةةةةة الراجعةةةةةةةلا وتحديةةةةةةد أهةةةةةةداف التطةةةةةةةوير إدارة الأداء •
الفرديةةةةة ل ةةةةمان التوافةةةةق بةةةةين الأداء الفةةةةردي والأهةةةةداف التنظيميةةةةةة. يراةةةةز هةةةةذا البعةةةةد  لةةةةى تحسةةةةين الكفةةةةةاءة 

 (.Aguinis, 2019والمساءلة داخل المنظمة  

: تشةةةةةةةةمل البةةةةةةةةرامج المصةةةةةةةةممة لتطةةةةةةةةوير المهةةةةةةةةارات القياديةةةةةةةةة للمةةةةةةةةوظفين ذوي الإمكانةةةةةةةةات تنميففففففففة القيففففففففادات •
العاليةةةةةةةةلا بهةةةةةةةدف إ ةةةةةةةداده  لتةةةةةةةولي مناصةةةةةةةةب قياديةةةةةةةة تسةةةةةةةه  فةةةةةةةي توجيةةةةةةةةه المنظمةةةةةةةة نحةةةةةةةو تحقيةةةةةةةق أهةةةةةةةةدافها 

 (.Noe et al., 2021الًستراتيجية. يوعتبر هذا البعد حيوياا لتعزيز القيادة الفعالة  

 المت ير التاي : الأداء التنظيمي

يوعةةةةةةرف الأداء التنظيمةةةةةةي بأنةةةةةةه القةةةةةةدرة  لةةةةةةى تحقيةةةةةةق الأهةةةةةةداف التنظيميةةةةةةة بكفةةةةةةاءة وفعاليةةةةةةةلا مةةةةةةن خةةةةةةلال قيةةةةةةام نتةةةةةةائج 
(. يعكةةةةةةةةةس الأداء التنظيمةةةةةةةةةي مسةةةةةةةةةتو  نجةةةةةةةةةاج Huselid  &Becker, 2011العمليةةةةةةةةةات والأنشةةةةةةةةةطة فةةةةةةةةةي المنظمةةةةةةةةةة  

المنظمةةةةة فةةةةي تحقيةةةةق أهةةةةدافها الًسةةةةتراتيجيةلا ويتةةةةأثر بعوامةةةةل متعةةةةددةلا بمةةةةا فةةةةي ذلةةةةلا جةةةةودة المةةةةوارد البشةةةةرية. تت ةةةةمن 
 أبعاد الأداء التنظيمي في هذا البحث ما يلي:

: توعةةةةةةرف بأنهةةةةةةا افةةةةةةاءة المنظمةةةةةةة فةةةةةةي اسةةةةةةتخداا مواردهةةةةةةا لتحقيةةةةةةق مخرجةةةةةةات محةةةةةةددةلا مثةةةةةةل عيةةةةةةادة الإنتاجيففففففة •
اميةةةةةة الإنتةةةةةاج أو تحسةةةةةين افةةةةةاءة العمليةةةةةات التشةةةةةغيلية. يوقةةةةةام هةةةةةذا البعةةةةةد  ةةةةةادةا مةةةةةن خةةةةةلال مؤ ةةةةةرات الأداء 

 (.Armstrong, 2020( مثل معدل إنجاع المهاا  KPIsالرئيسية  

: يشةةةةةير إلةةةةةى مسةةةةتو  رضةةةةةا المةةةةةوظفين  ةةةةةن بيئةةةةةة العمةةةةللا الةةةةةد   المقةةةةةدالا وفةةةةةرص التطةةةةةور رضفففففا المفففففوظفين •
المهنةةةةةةةيلا ممةةةةةةةا يةةةةةةةؤثر  لةةةةةةةى انخةةةةةةةراطه  وولًئهةةةةةةة  للمنظمةةةةةةةة. يوعتبةةةةةةةر هةةةةةةةذا البعةةةةةةةد مؤ ةةةةةةةراا للصةةةةةةةحة التنظيميةةةةةةةة 

 (.Haccoun, 2019واستقرار القو  العاملة  
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: يوعةةةةةةرف بأنةةةةةةه  ةةةةةةدرة المنظمةةةةةةة  لةةةةةةى تطةةةةةةوير منتجةةةةةةات أو خةةةةةةدمات جديةةةةةةدة أو تحسةةةةةةين العمليةةةةةةات الابتكففففففار •
الداخليةةةةةةلا ممةةةةةا يعكةةةةةةس مسةةةةةتو  الإبةةةةةةداح والتجديةةةةةد داخةةةةةةل المنظمةةةةةة. يوعةةةةةد هةةةةةةذا البعةةةةةد حاسةةةةةةماا لتحقيةةةةةق ميةةةةةةزة 

 (.Collings  &Mellahi, 2009تنافسية في بيئة الأ مال المتغيرة  

 العلاقة بين المت يرين

تسةةةةةةةتند هةةةةةةةذر الدراسةةةةةةةة إلةةةةةةةى افتةةةةةةةراض أن تطةةةةةةةوير المواهةةةةةةةبلا مةةةةةةةن خةةةةةةةلال أبعةةةةةةةادر الثلاثةةةةةةةة  التةةةةةةةدريب والتطةةةةةةةويرلا إدارة 
الأداءلا وتنميةةةةةةةةة القيةةةةةةةةادات(لا يةةةةةةةةؤثر بشةةةةةةةةكل إيجةةةةةةةةابي  لةةةةةةةةى الأداء التنظيمةةةةةةةةي مةةةةةةةةن خةةةةةةةةلال تعزيةةةةةةةةز الإنتاجيةةةةةةةةةلا رضةةةةةةةةا 
ا لّدبيةةةةةةةةاتلا فةةةةةةةةعن تحسةةةةةةةةين مهةةةةةةةةارات المةةةةةةةةوظفين مةةةةةةةةن خةةةةةةةةلال التةةةةةةةةدريب يعةةةةةةةةزع الكفةةةةةةةةاءة  المةةةةةةةةوظفينلا والًبتكةةةةةةةةار. وفقةةةةةةةةا
التشةةةةةغيليةلا بينمةةةةةا تسةةةةةاه  إدارة الأداء فةةةةةي توجيةةةةةه الجهةةةةةود الفرديةةةةةة نحةةةةةو الأهةةةةةداف التنظيميةةةةةةلا وتةةةةةد   تنميةةةةةة القيةةةةةادات 

&  Garavan et al., 2012; Huselidفةةةةةةةةي بنةةةةةةةةاء رؤيةةةةةةةةة اسةةةةةةةةتراتيجية تسةةةةةةةةه  فةةةةةةةةي الًبتكةةةةةةةةار ورضةةةةةةةةا المةةةةةةةةوظفين  
Becker, 2011ا لًختبةةةةةةةةار العلا ةةةةةةةةة بةةةةةةةةين المتغيةةةةةةةةرين فةةةةةةةةي سةةةةةةةةيا ات (. يةةةةةةةةوفر هةةةةةةةةذا الإطةةةةةةةةار النظةةةةةةةةري أسا ا متينةةةةةةةةا سةةةةةةةةا

 تنظيمية متنو ةلا مع الترايز  لى قيام الأبعاد المحددة بد ة ل مان صحة النتائج.

 : المنهجية وطرق البحث
تعتمةةةةةد هةةةةةذر الدراسةةةةةة  لةةةةةى المةةةةةنهج الوصةةةةةفي التحليلةةةةةي لبحةةةةةث العلا ةةةةةة بةةةةةين تطةةةةةوير المواهةةةةةب والأداء التنظيمةةةةةي فةةةةةي 
المنظمةةةةةات المعاصةةةةةرةلا ويهةةةةةدف هةةةةةذا المةةةةةنهج إلةةةةةى تقةةةةةدي  وصةةةةةي د يةةةةةق وتحليةةةةةل  ةةةةةامل لكي يةةةةةة تةةةةةأثير أبعةةةةةاد تطةةةةةوير 
المواهةةةةةةةةةةةب  التةةةةةةةةةةةدريب والتطةةةةةةةةةةةويرلا إدارة الأداءلا وتنميةةةةةةةةةةةة القيةةةةةةةةةةةادات(  لةةةةةةةةةةةى الأداء التنظيمةةةةةةةةةةةي  الإنتاجيةةةةةةةةةةةةلا رضةةةةةةةةةةةا 

 الموظفينلا والًبتكار( من خلال تحليل العلا ة بين هذر الأبعاد بشكل منهجي.

وعح  لةةةةةى  ينةةةةةة مةةةةةن المةةةةةوظفين والمةةةةةديرين  وتسةةةةةتند الدراسةةةةةة إلةةةةةى جمةةةةةع البيانةةةةةات ميةةةةةدانياا باسةةةةةتخداا اسةةةةةتبانة  لميةةةةةة تةةةةةو
فةةةةي المنظمةةةةات المختةةةةارةلا وتهةةةةدف هةةةةذر الًسةةةةتبانة إلةةةةى قيةةةةام مةةةةد  تةةةةأثير أبعةةةةاد تطةةةةوير المواهةةةةب  لةةةةى أبعةةةةاد الأداء 

 التنظيمي.

تت ةةةةةمن أداة الدراسةةةةةة مجمو ةةةةةة مةةةةةن الفقةةةةةرات الموجهةةةةةة لقيةةةةةام الأثةةةةةر المبا ةةةةةر لكةةةةةل بوعةةةةةد مةةةةةن أبعةةةةةاد تطةةةةةوير المواهةةةةةب 
 التةةةةةةةدريب والتطةةةةةةةويرلا إدارة الأداءلا وتنميةةةةةةةة القيةةةةةةةادات(  لةةةةةةةى الإنتاجيةةةةةةةةلا رضةةةةةةةا المةةةةةةةوظفينلا والًبتكةةةةةةةارلا مةةةةةةةع ا تمةةةةةةةاد 

 . SPSSمقيام ليكرت الخماسي لتقدير استجابات المبحوثينلا وسيت  تحليل البيانات باستخداا برنامج 

 مصادر البيانات في الدراسة
تعتمةةةةةد هةةةةةذر الدراسةةةةةة  لةةةةةى مصةةةةةادر بيانةةةةةات متنو ةةةةةة ل ةةةةةمان تحقيةةةةةق أهةةةةةدافها البحثيةةةةةة فةةةةةي تحليةةةةةل أثةةةةةر أبعةةةةةاد تطةةةةةوير 
المواهةةةةةةةةةةةب  التةةةةةةةةةةةدريب والتطةةةةةةةةةةةويرلا إدارة الأداءلا وتنميةةةةةةةةةةةة القيةةةةةةةةةةةادات(  لةةةةةةةةةةةى الأداء التنظيمةةةةةةةةةةةي  الإنتاجيةةةةةةةةةةةةلا رضةةةةةةةةةةةا 

 الموظفينلا والًبتكار( من خلال مصدرين رئيسيين:

: المصادر الثانوية  أولاا
تشةةةةةةةمل المصةةةةةةةادر الثانويةةةةةةةة الكتةةةةةةةب والمراجةةةةةةةع العلميةةةةةةةة العربيةةةةةةةة والأجنبيةةةةةةةة التةةةةةةةي تناولةةةةةةة  موضةةةةةةةوح تطةةةةةةةوير المواهةةةةةةةب 
وأبعادهةةةةةةةا المختلفةةةةةةةة  التةةةةةةةدريب والتطةةةةةةةويرلا إدارة الأداءلا وتنميةةةةةةةة القيةةةةةةةةادات(لا إضةةةةةةةافة إلةةةةةةةى الدراسةةةةةةةات السةةةةةةةابقة التةةةةةةةةي 
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بحثةةةةةةةة  فةةةةةةةةةي العلا ةةةةةةةةةة بةةةةةةةةةين تطةةةةةةةةوير المواهةةةةةةةةةب والأداء التنظيمةةةةةةةةةي وتأثيراتهةةةةةةةةةا  لةةةةةةةةى الإنتاجيةةةةةةةةةةلا رضةةةةةةةةةا المةةةةةةةةةوظفينلا 
والًبتكةةةةةةةار. امةةةةةةةا اسةةةةةةةتعان  الدراسةةةةةةةة بأبحةةةةةةةاث متخصصةةةةةةةة فةةةةةةةي مفةةةةةةةا ي  تطةةةةةةةوير المواهةةةةةةةبلا إدارة المةةةةةةةوارد البشةةةةةةةريةلا 
والأداء التنظيمةةةةةةةةةيلا إلةةةةةةةةةى جانةةةةةةةةةب الةةةةةةةةةدوريات العلميةةةةةةةةةة المحكمةةةةةةةةةةلا والرسةةةةةةةةةائل الجامايةةةةةةةةةةلا والتقةةةةةةةةةارير الصةةةةةةةةةادرة  ةةةةةةةةةن 
ر  ا ةةةةدة معرفيةةةةة  ويةةةةة تةةةةد   الإطةةةةار النظةةةةري وتسةةةةه  فةةةةي بنةةةةاء  مؤسسةةةةات أااديميةةةةة ومهنيةةةةة متخصصةةةةةلا وهةةةةو مةةةةا وفةةةة 

 الفرضيات بشكل د يق.

 ثانياا: المصادر الأولية 
تعتمةةةةةد الدراسةةةةةة  لةةةةةى الًسةةةةةتبانة اةةةةةأداة رئيسةةةةةية لجمةةةةةع البيانةةةةةات الميدانيةةةةةة مةةةةةن مجتمةةةةةع الدراسةةةةةةلا حيةةةةةث تةةةةة  تصةةةةةميمها 
لقيةةةةةام مةةةةةد  تةةةةةأثير أبعةةةةةاد تطةةةةةوير المواهةةةةةب  التةةةةةدريب والتطةةةةةويرلا إدارة الأداءلا وتنميةةةةةة القيةةةةةادات(  لةةةةةى أبعةةةةةاد الأداء 
ا باسةةةةةةةةتخداا منصةةةةةةةةة  التنظيمةةةةةةةةي  الإنتاجيةةةةةةةةةلا رضةةةةةةةةا المةةةةةةةةوظفينلا والًبتكةةةةةةةةار(. و ةةةةةةةةد تةةةةةةةة  إ ةةةةةةةةداد الًسةةةةةةةةتبانة إلكترونيةةةةةةةةا
متخصصةةةةةةةةلا وتوعيعهةةةةةةةا  لةةةةةةةى  ينةةةةةةةة مختةةةةةةةارة مةةةةةةةن العةةةةةةةاملين فةةةةةةةي المنظمةةةةةةةات المعاصةةةةةةةرةلا بمةةةةةةةا فةةةةةةةي ذلةةةةةةةلا المةةةةةةةوظفين 
والمةةةةةةةةديرين. هةةةةةةةةدف  الًسةةةةةةةةتبانة إلةةةةةةةةى تغطيةةةةةةةةة أبعةةةةةةةةاد تطةةةةةةةةوير المواهةةةةةةةةبلا وتقيةةةةةةةةي  انعكاسةةةةةةةةها  لةةةةةةةةى الإنتاجيةةةةةةةةةلا رضةةةةةةةةا 

 الفرضيات والوصول إلى نتائج دقيقة تد   أهداف الدراسة.الموظفينلا والًبتكارلا بما يتي  اختبار 

 الدراسة:أدوات 
تعتمةةةةةةد الدراسةةةةةةة  لةةةةةةى مجمو ةةةةةةة مةةةةةةن الأدوات والأسةةةةةةاليب الإحصةةةةةةائية لتحليةةةةةةل البيانةةةةةةات التةةةةةةي تةةةةةة  جمعهةةةةةةا ميةةةةةةدانياالا 

 (لا وتشمل ما يلي:SPSSوذللا باستخداا برنامج الحزمة الإحصائية للعلوا الًجتماعية  

 الإحصاء الوصفي . 1

o لتحليةةةةةل الخصةةةةةائص الديموغرافيةةةةةة لعينةةةةةة الدراسةةةةةةلا وفهةةةةة  اتجاهةةةةةات التكفففففرارات والنسفففففب المئويفففففة :
المشةةةةةةةةاراين حةةةةةةةةول مسةةةةةةةةتو  تطبيةةةةةةةةق أبعةةةةةةةةاد تطةةةةةةةةوير المواهةةةةةةةةب  التةةةةةةةةدريب والتطةةةةةةةةويرلا إدارة الأداءلا 

 وتنمية القيادات( ومد  انعكاسها  لى الأداء التنظيمي.

 نموذج الدراسة: 
 تعتمد هذر الدراسة  لى تحليل العلا ة بين متغيرين رئيسيين اما يلي:

 : تطوير المواهبلا بأبعادها:المت ير المستقل •

 التدريب والتطوير . 1

 إدارة الأداء . 2

 تنمية القيادات . 3

 : الأداء التنظيميلا بأبعادها:المت ير التاي  •

 الإنتاجية . 1
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 رضا الموظفين . 2

 الًبتكار . 3

 الدراسة: حدود
 الحدود الزمانية: . 1

لا حيةةةةةث يةةةةةت  جمةةةةةع وتحليةةةةةل البيانةةةةةات الميدانيةةةةةة خةةةةةلال هةةةةةذر الفتةةةةةرةلا 2025توجةةةةةر  هةةةةةذر الدراسةةةةةة خةةةةةلال  ةةةةةاا 
بمةةةةا ي ةةةةةمن معاصةةةةةرة نتائجهةةةةةا ومواابتهةةةةةا للتطةةةةةورات الحديثةةةةة فةةةةةي مجةةةةةال تطةةةةةوير المواهةةةةةب والأداء التنظيمةةةةةي 

 في المنظمات.

 الحدود المكانية: . 2

تقتصةةةةةةر الدراسةةةةةةة  لةةةةةةى المنظمةةةةةةات العاملةةةةةةة فةةةةةةي القطةةةةةةاح الخةةةةةةاص بمدينةةةةةةة الريةةةةةةاضلا با تبةةةةةةارر أحةةةةةةد أابةةةةةةر 
المرااةةةةةةز الً تصةةةةةةادية والتجاريةةةةةةة فةةةةةةي المملكةةةةةةة العربيةةةةةةة السةةةةةةعوديةلا ممةةةةةةا يةةةةةةوفر بيئةةةةةةة مناسةةةةةةبة لدراسةةةةةةة تةةةةةةأثير 

 تطوير المواهب  لى الأداء التنظيمي.

 الحدود الموضوعية: . 3

تراةةةةةةةةز الدراسةةةةةةةةة  لةةةةةةةةى تحليةةةةةةةةل أثةةةةةةةةر أبعةةةةةةةةاد تطةةةةةةةةوير المواهةةةةةةةةب  التةةةةةةةةدريب والتطةةةةةةةةويرلا إدارة الأداءلا وتنميةةةةةةةةة 
القيةةةةةةةادات(  لةةةةةةةى الأداء التنظيمةةةةةةةي  الإنتاجيةةةةةةةةلا رضةةةةةةةا المةةةةةةةوظفينلا والًبتكةةةةةةةار( فةةةةةةةي المنظمةةةةةةةات المعاصةةةةةةةرةلا 

 مع الترايز  لى العلا ة بين هذر الأبعاد دون التطرق إلى متغيرات أخر  خارج نطاق الدراسة.
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 التحليل الاحصائي

 مقدمة 
الا تةةةة  إجةةةةراء تحليةةةةل إحصةةةةائي وصةةةةفي للبيانةةةةات  فةةةةي إطةةةةار السةةةةعي لفهةةةة  خصةةةةائص  ينةةةةة الدراسةةةةة بشةةةةكل أاثةةةةر  مقةةةةا
التةةةةةةي تةةةةةة  جمعهةةةةةةا مةةةةةةن خةةةةةةلال الًسةةةةةةتبيان الميةةةةةةدانيلا وذلةةةةةةلا باسةةةةةةتخداا مجمو ةةةةةةة مةةةةةةن الأدوات الإحصةةةةةةائية المناسةةةةةةبة 
لطبيعةةةةة البيانةةةةات. و ةةةةد  ةةةةمل هةةةةذا التحليةةةةل اةةةةلاي مةةةةن: التكةةةةرارات والنسةةةةب المئويةةةةةلا إضةةةةافة إلةةةةى المتوسةةةةطات الحسةةةةابية 

 .والًنحرافات المايارية والتباينلا وذللا لتقدي  صورة امية دقيقة و املة توض  خصائص العينة وتوعيعها

يوعةةةةةةد هةةةةةةذا التحليةةةةةةل خطةةةةةةوة تمهيديةةةةةةة أساسةةةةةةية  بةةةةةةل التطةةةةةةرق لتحليةةةةةةل العلا ةةةةةةات بةةةةةةين المتغيةةةةةةراتلا حيةةةةةةث يسةةةةةةا د فةةةةةةي 
ا بدرجةةةةة أ لةةةةى  توصةةةةي  السةةةةمات العامةةةةة للمشةةةةاراين فةةةةي الدراسةةةةةلا ويسةةةةاه  فةةةةي اختبةةةةار الفرضةةةةيات الإحصةةةةائية لًحقةةةةا

فةةةةةي  مليةةةةةات التحليةةةةةل نظةةةةةراا لد تةةةةةه وافاءتةةةةةه فةةةةةي التعامةةةةةل  SPSS مةةةةةن المصةةةةةداقية والًتسةةةةةاق. تةةةةة  اسةةةةةتخداا برنةةةةةامج
 .مع البيانات الكمية

 تحليل البيانات
 الجزء الأول: البيانات الديموغرافية 

يتنةةةةاول هةةةةذا الجةةةةزء تحليةةةةل البيانةةةةات الديموغرافيةةةةة للمشةةةةاراين فةةةةي الدراسةةةةةلا والتةةةةي تشةةةةمل: الجةةةةنسلا العمةةةةرلا المسةةةةتو  
التعليمةةةةةيلا سةةةةةنوات الخبةةةةةرة فةةةةةي العمةةةةةللا والمنصةةةةةب الةةةةةوظيفي. يهةةةةةدف هةةةةةذا التحليةةةةةل إلةةةةةى التعةةةةةرف  لةةةةةى الخصةةةةةائص 
العامةةةةةة لأفةةةةةراد العينةةةةةةلا وتحديةةةةةد مةةةةةد  تنةةةةةو ه  مةةةةةن حيةةةةةث الصةةةةةفات الًجتماعيةةةةةة والوظي يةةةةةةلا ممةةةةةا يوسةةةةةه  فةةةةةي تعزيةةةةةز 

 .مصداقية النتائج ويوفر خل ية ضرورية لفه  سلواياته  واتجاهاته  تجار موضوح الدراسة

تةةةةة   ةةةةةرض هةةةةةذر البيانةةةةةات باسةةةةةتخداا جةةةةةداول التكةةةةةرارات والنسةةةةةب المئويةةةةةةلا وذلةةةةةلا لتوضةةةةةي  التوعيةةةةةع العةةةةةددي والنسةةةةةبي 
ن مةةةةن إجةةةةراء مقارنةةةةات وصةةةة ية دقيقةةةةة بةةةةين الفئةةةةات وتحليةةةةل مةةةةد  تمثيةةةةل اةةةةل فئةةةةة داخةةةةل  للفئةةةةات المختلفةةةةةلا ممةةةةا يومكةةةة 

 .العينة

 الجزء الأول: البيانات الديموغرافية 1جدول 

 الجزء الأول: البيانات الديموغرافية
النسبة 
 التراكمية  

النسبة 
 الصحيحة 

النسبة 
 المت ير الفئة التكرار  د% 

 الجنس .1 ذ ر  31 91.2 91.2 91.2
   أنثى 3 8.8 8.8 100
   الإجمالي 34 100 100  

 العمر .2 سنة  25أقل من  1 2.9 2.9 2.9
   سنة 25-35 6 17.6 17.6 20.6
   سنة 36-45 15 44.1 44.1 64.7
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   سنة  45أكثر من  12 35.3 35.3 100
   الإجمالي 34 100 100  

 المستوى التعليمي .3 دبلوم  8 23.5 23.5 23.5
   ثانوية  1 2.9 2.9 26.5
   يكالوريوس  17 50 50 76.5
   ماجستير  7 20.6 20.6 97.1
   د توراه 1 2.9 2.9 100
   الإجمالي 34 100 100  

 سنوات الخبرة  .4 سنوات  5أقل من  4 11.8 11.8 11.8
   سنوات 5-10 4 11.8 11.8 23.5

100 76.5 76.5 26 
  10أكثر من 
   سنوات

   الإجمالي 34 100 100  
 المنصب الوظيفي .5 موظف 16 47.1 47.1 47.1
   مدير 18 52.9 52.9 100
   الإجمالي 34 100 100  

( 34( الةةةةةةذي تةةةةةة  فيةةةةةةه تحليةةةةةةل الخصةةةةةةائص الديموغرافيةةةةةةة لعينةةةةةةة الدراسةةةةةةة والتةةةةةةي بلةةةةةة   ةةةةةةددها  1وفقةةةةةةا للجةةةةةةدول ر ةةةةةة   
الا وذلةةةةةةلا بهةةةةةةدف توصةةةةةةي  البنيةةةةةةة السةةةةةةكانية والمهنيةةةةةةة للعينةةةةةةة بمةةةةةةا يةةةةةةد   تفسةةةةةةير النتةةةةةةائج وتحليةةةةةةل المتغيةةةةةةرات  مشةةةةةةاراا
المسةةةةةتقلة والتابعةةةةةة فةةةةةي الدراسةةةةةة. و ةةةةةد تةةةةة  الً تمةةةةةاد  لةةةةةى الأسةةةةةاليب الإحصةةةةةائية الوصةةةةة ية مثةةةةةل التكةةةةةرارات والنسةةةةةةب 

 .المئوية والنسب التراامية لتقدي  وصي د يق لطبيعة العينة

فيمةةةةةةةةا يتعلةةةةةةةةق بمتغيةةةةةةةةر الجةةةةةةةةنسلا أظهةةةةةةةةرت النتةةةةةةةةائج أن غالبيةةةةةةةةة أفةةةةةةةةراد العينةةةةةةةةة مةةةةةةةةن الةةةةةةةةذاورلا حيةةةةةةةةث بلغةةةةةةةة  نسةةةةةةةةبته  
( فقةةةةةةةملا وهةةةةةةةو مةةةةةةةا يشةةةةةةةير إلةةةةةةةى  يمنةةةةةةةة الةةةةةةةذاور  لةةةةةةةى مجتمةةةةةةةع %8.8(لا فةةةةةةةي حةةةةةةةين بلغةةةةةةة  نسةةةةةةةبة الإنةةةةةةةاث  91.2% 

الدراسةةةةةةلا و ةةةةةد يعكةةةةةس ذلةةةةةلا الطبيعةةةةةة الذاوريةةةةةة للوظةةةةةائي التةةةةةي يشةةةةةغلها المشةةةةةاراون أو لطبيعةةةةةة القطةةةةةاح الةةةةةذي تنتمةةةةةي 
 .إليه المؤسسات المستهدفة

(لا %44.1سةةةةةنة  بنسةةةةةبة   45-36أمةةةةةا بالنسةةةةةبة لمتغيةةةةةر العمةةةةةرلا فقةةةةةد تراةةةةةزت أغلبيةةةةةة المشةةةةةاراين فةةةةةي الفئةةةةةة العمريةةةةةة  
سةةةةةةةنة  بنسةةةةةةةبة  35-25(لا فةةةةةةةي حةةةةةةةين جةةةةةةةاءت الفئةةةةةةةة العمريةةةةةةةة  %35.3سةةةةةةةنة  بنسةةةةةةةبة   45تلتهةةةةةةةا الفئةةةةةةةة  أاثةةةةةةةر مةةةةةةةن 

ا بنسةةةةةةبة   25(لا واةةةةةةان تمثيةةةةةةل الفئةةةةةةة  أ ةةةةةةل مةةةةةةن 17.6%  ( فقةةةةةةم. وتةةةةةةدل هةةةةةةذر النتةةةةةةائج  لةةةةةةى أن %2.9سةةةةةةنة  محةةةةةةدودا
العينةةةةةةة تتكةةةةةةون بشةةةةةةةكل رئيسةةةةةةي مةةةةةةن فئةةةةةةةة ذات خبةةةةةةرات  مليةةةةةةة ومهنيةةةةةةةة متقدمةةةةةةةلا مةةةةةةا يعةةةةةةةزع مصةةةةةةداقية الًسةةةةةةةتجابات 

 .بالنظر إلى مستو  الن ج المهني لد  المشاراين

وفيمةةةةةا يتعلةةةةةق بةةةةةةالمستو  التعليمةةةةةيلا فقةةةةةد أ ةةةةةارت النتةةةةةائج إلةةةةةى أن معظةةةةة  أفةةةةةراد العينةةةةةة يحملةةةةةون مؤهةةةةةل البكةةةةةةالوريوم 
(لا بينمةةةةةةا بلغةةةةةةة  %20.6(لا ثةةةةةةة  حملةةةةةةة الماجسةةةةةةتير بنسةةةةةةةبة  %23.5(لا تلةةةةةةيه  حملةةةةةةةة الةةةةةةدبلوا بنسةةةةةةبة  %50.0بنسةةةةةةبة  
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ا لةةةةةةد  %2.9نسةةةةةةبة حملةةةةةةة الةةةةةةداتورار والثانويةةةةةةة العامةةةةةةة   ا جيةةةةةةدا ( لكةةةةةةل منهمةةةةةةا. ويعكةةةةةةس هةةةةةةذا التوعيةةةةةةع مسةةةةةةتو   لميةةةةةةا
 .العينةلا مما يد   موثوقية ا راء المقدمة ويزيد من  مق التحليل في المراحل التالية للدراسة

سةةةةنوات  10وبالنسةةةةبة لمتغيةةةةر سةةةةنوات الخبةةةةرةلا أظهةةةةرت البيانةةةةات أن النسةةةةبة الأابةةةةر مةةةةن المشةةةةاراين لةةةةديه  أاثةةةةر مةةةةن 
سةةةةنوات  5(لا بينمةةةةا توع ةةةة  بةةةةا ي العينةةةةة بةةةةين مةةةةن لةةةةديه  أ ةةةةل مةةةةن %76.5مةةةةن الخبةةةةرة العمليةةةةةلا حيةةةةث بلغةةةة  نسةةةةبته   

(. وتوبةةةةةةةرع هةةةةةةةذر النتةةةةةةةائج أن %11.8سةةةةةةةنوات بةةةةةةةنفس النسةةةةةةةبة   10إلةةةةةةةى  5( ومةةةةةةةن لةةةةةةةديه  خبةةةةةةةرة مةةةةةةةن %11.8بنسةةةةةةةبة  
ا  لةةةةى اتسةةةةاح المعرفةةةةة المهنيةةةةة لةةةةديه  بشةةةةأن  العينةةةةة تتةةةةألي مةةةةن أفةةةةراد ذوي خبةةةةرة مهنيةةةةة طويلةةةةةلا مةةةةا يوعةةةةد مؤ ةةةةراا إيجابيةةةةا

 .المتغيرات محل الدراسة

( مةةةةةةةةةن المشةةةةةةةةةاراين يشةةةةةةةةةغلون مناصةةةةةةةةةب إداريةةةةةةةةةةلا مقابةةةةةةةةةل %52.9وأخيةةةةةةةةراالا اشةةةةةةةةةف  نتةةةةةةةةةائج المنصةةةةةةةةةب الةةةةةةةةةوظيفي أن  
( يشةةةةةغلون مناصةةةةةةب تنفيذيةةةةةةة امةةةةةةوظفين. ويشةةةةةةير هةةةةةةذا التوعيةةةةةةع المتةةةةةةواعن نسةةةةةةبياا إلةةةةةةى تمثيةةةةةةل جيةةةةةةد لكةةةةةةل مةةةةةةن 47.1% 

ا  لةةةةةةى الدراسةةةةةةة مةةةةةةن خةةةةةةلال فهةةةةةة  التوجهةةةةةةات مةةةةةةن مسةةةةةةتويات  ا تحليليةةةةةةا الرؤيةةةةةةة الإداريةةةةةةة والتنفيذيةةةةةةةلا ممةةةةةةا ي ةةةةةةفي تواعنةةةةةةا
 .وظي ية مختلفة

بنةةةةاءا  لةةةةى مةةةةا سةةةةبقلا يت ةةةة  أن العينةةةةة تمثةةةةل  ةةةةريحة متنو ةةةةة وذات خبةةةةرة  اليةةةةة ومسةةةةتو  تعليمةةةةي جيةةةةدلا ممةةةةا يعةةةةزع 
د لإجةةةةةراء تحلةةةةةيلات معمقةةةةةة لًحقةةةةةة تهةةةةةدف إلةةةةةى اختبةةةةةار  الثقةةةةةة فةةةةةي جةةةةةودة البيانةةةةةات المستخلصةةةةةة مةةةةةن الًسةةةةةتبيانلا ويومهةةةةة 

 .فرضيات الدراسة الأساسية وتفسير العلا ات بين المتغيرات

 الجزء الثاني: تحليل محاور الاستبيان
 المحور الأول. التدريب والتطوير 

يوعةةةةةد محةةةةةور التةةةةةدريب والتطةةةةةوير مةةةةةن المحةةةةةاور الأساسةةةةةية التةةةةةي تقةةةةةيس مةةةةةد  اهتمةةةةةاا المنظمةةةةةة بتنميةةةةةة  ةةةةةدرات موظفيهةةةةةا 
وتةةةةأهيله  لمواابةةةةة التغيةةةةرات والتحةةةةديات المهنيةةةةة. و ةةةةد تةةةة  تحليةةةةل هةةةةذا المحةةةةور مةةةةن خةةةةلال خمةةةةس عبةةةةارات تةةةة  تقييمهةةةةا 
باسةةةةةةتخداا مقيةةةةةةام ليكةةةةةةرت الخماسةةةةةةيلا و ةةةةةةمل  الإجابةةةةةةات فئةةةةةةات تتةةةةةةراوج بةةةةةةين  غيةةةةةةر موافةةةةةةق بشةةةةةةدة  و أوافةةةةةةق بشةةةةةةدة . 

ا  اماا إيجابياا بين المشاراين نحو فعالية وجودة التدريب داخل المنظمة  .ويظهر من التحليل أن هنا  توجها

 المحور الأول: التدريب والتطوير  2جدول 

 المحور الأول: التدريب والتطوير 
النسبة 
 التراكمية  

النسبة 
 الصحيحة 

 المت ير الفئة التكرار  النسبة د%  

توفر المنظمة برامج تدريبية متنوعة  .1 غير موافق  1 2.9 2.9 2.9
 محايد  2 5.9 5.9 8.8 .تلبي احتياجات الموظفين المهنية

 أوافق  11 32.4 32.4 41.2
 أوافق يشدة  20 58.8 58.8 100.0

 الإجمالي 34 100.0 100.0  
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النسبة 
 التراكمية  

النسبة 
 المت ير الفئة التكرار  النسبة د%   الصحيحة 

تساهم الدورات التدريبية في تحسين  .2 محايد  2 5.9 5.9 5.9
 أوافق  7 20.6 20.6 26.5 .مهاراتي وقدراتي العملية

 أوافق يشدة  25 73.5 73.5 100.0
 الإجمالي 34 100.0 100.0  

النسبة 
 التراكمية  

النسبة 
 المت ير الفئة التكرار  النسبة د%   الصحيحة 

يتم تقففديم التففدريففب يشفففففففففكففل دوري  .3 غير موافق يشدة  1 2.9 2.9 2.9
 محايد  2 5.9 5.9 8.8 .ومنتظم لدعم تطور الموظفين

 أوافق  13 38.2 38.2 47.1
 أوافق يشدة  18 52.9 52.9 100.0

 الإجمالي 34 100.0 100.0  
النسبة 
 التراكمية  

النسبة 
 المت ير الفئة التكرار  النسبة د%   الصحيحة 

يسفففففاعد التدريب على  يادة  فاءتي  .4 محايد  1 2.9 2.9 2.9
 أوافق  12 35.3 35.3 38.2 .في أداء المهام الوظيفية

 أوافق يشدة  21 61.8 61.8 100.0
 الإجمالي 34 100.0 100.0  

النسبة 
 التراكمية  

النسبة 
 المت ير الفئة التكرار  النسبة د%   الصحيحة 

يتم تصفميم برامج التدريب بناءا على  .5 غير موافق يشدة  1 2.9 2.9 2.9
 محايد  4 11.8 11.8 14.7 .احتياجات المنظمة والموظفين

 أوافق  12 35.3 35.3 50.0
 أوافق يشدة  17 50.0 50.0 100.0

 الإجمالي 34 100.0 100.0  
ر "تةةةةةةوفر المنظمةةةةةةة بةةةةةةرامج تدريبيةةةةةةة متنو ةةةةةةة تلبةةةةةةي احتياجةةةةةةات المةةةةةةوظفين المهنيةةةةةةة" :بالنسةةةةةةبة للابةةةةةةارة الأولةةةةةةى لا فقةةةةةةد  بةةةةةة 

( أنهةةةةةةةة  %32.4( أنهةةةةةةةة  يوافقةةةةةةةةون بشةةةةةةةةدةلا و %58.8غالبيةةةةةةةةة المشةةةةةةةةاراين  ةةةةةةةةن مةةةةةةةةوافقته  الإيجابيةةةةةةةةةلا حيةةةةةةةةث أ ةةةةةةةةار  
ر %91.2يوافقةةةةونلا مةةةةا يوظهةةةةر أن   ( مةةةةن المشةةةةاراين لةةةةديه  انطبةةةةةاح إيجةةةةابي تجةةةةار تنةةةةوح البةةةةرامج التدريبيةةةةة. بينمةةةةا  بةةةةة 

(  ةةةةةن  ةةةةةدا الموافقةةةةةةلا ممةةةةةا يشةةةةةير إلةةةةةى  نا ةةةةةة راسةةةةةخة بأهميةةةةةة وتنةةةةةوح البةةةةةرامج %2.9( فقةةةةةم  ةةةةةن الحيةةةةةادلا و 5.9% 
 .التدريبية في المنظمة

لا فقةةةةةد أظهةةةةةرت النتةةةةةائج "تسةةةةةاه  الةةةةةدورات التدريبيةةةةةة فةةةةةي تحسةةةةةين مهةةةةةاراتي و ةةةةةدراتي العمليةةةةةة" :أمةةةةةا فةةةةةي الابةةةةةارة الثانيةةةةةة
ا  لةةةةةةى دور التةةةةةةدريب فةةةةةةي تعزيةةةةةةز القةةةةةةدراتلا حيةةةةةةث وافةةةةةةق بشةةةةةةدة   ا  ويةةةةةةا ( %20.6( مةةةةةةن المشةةةةةةاراينلا و %73.5تأايةةةةةةدا
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( يةةةةرون تةةةةأثيراا مبا ةةةةراا للتةةةةدريب  لةةةةى مهةةةةاراته  العمليةةةةةلا بينمةةةةا ا تصةةةةر الحيةةةةاد %94وافقةةةةوالا ممةةةةا يعنةةةةي أن أاثةةةةر مةةةةن  
 .( فقملا دون وجود أي نسبة لعدا الموافقة%5.9 لى  

لا فقةةةةةةةد أ ةةةةةةةار "يةةةةةةةت  تقةةةةةةةدي  التةةةةةةةدريب بشةةةةةةةكل دوري ومنةةةةةةةتظ  لةةةةةةةد   تطةةةةةةةور المةةةةةةةوظفين" :وفيمةةةةةةةا يتعلةةةةةةةق بالابةةةةةةةارة الثالثةةةةةةةة
ر  %38.2( إلةةةةةى أنهةةةةة  يوافقةةةةةون بشةةةةةدة  لةةةةةى هةةةةةذا الطةةةةةرجلا و 52.9%  (  ةةةةةن الحيةةةةةادلا %5.9( وافقةةةةةوالا فةةةةةي حةةةةةين  بةةةةة 
( فقةةةةةةم أبةةةةةةدوا  ةةةةةةدا مةةةةةةوافقته  الشةةةةةةديدة. وتوعةةةةةةزع هةةةةةةةذر النتةةةةةةائج فرضةةةةةةية أن المنظمةةةةةةة تتبةةةةةةع سياسةةةةةةة واضةةةةةةةحة %2.9و 

 .ومنتظمة في تقدي  البرامج التدريبية

لا أظهةةةةةةةرت النتةةةةةةةائج أن "يسةةةةةةةا د التةةةةةةةدريب  لةةةةةةةى عيةةةةةةةادة افةةةةةةةاءتي فةةةةةةةي أداء المهةةةةةةةاا الوظي يةةةةةةةة" :وفةةةةةةةي الابةةةةةةةارة الرابعةةةةةةةة
ر مشةةةةةةةار  واحةةةةةةةد فقةةةةةةةم  ةةةةةةةن الحيةةةةةةةاد %35.3( مةةةةةةةن المشةةةةةةةاراين يوافقةةةةةةةون بشةةةةةةةدةلا و 61.8%  ( يوافقةةةةةةةونلا بينمةةةةةةةا  بةةةةةةة 
ا لةةةةةةد  العةةةةةةاملين لأثةةةةةةر التةةةةةةدريب المبا ةةةةةةر 2.9%  ا واسةةةةةةعا (لا دون تسةةةةةةجيل أي ا تةةةةةةراض أو رفةةةةةة لا مةةةةةةا يعكةةةةةةس إدرااةةةةةةا

 .في تحسين افاءاته  وأدائه 

يةةةةةت  تصةةةةةمي  بةةةةةرامج التةةةةةدريب بنةةةةةاءا  لةةةةةى احتياجةةةةةات المنظمةةةةةة " :أخيةةةةةراالا أظهةةةةةرت النتةةةةةائج المتعلقةةةةةة بالابةةةةةارة الخامسةةةةةة
( %11.8( يوافقةةةةةةةةةونلا فةةةةةةةةةي حةةةةةةةةةين أبةةةةةةةةةد   %35.3( مةةةةةةةةةن المشةةةةةةةةةاراين يوافقةةةةةةةةةون بشةةةةةةةةةدةلا و %50.0أن   "والمةةةةةةةةةوظفين
(  ةةةةةةةةدا الموافقةةةةةةةةة الشةةةةةةةةديدة. وتةةةةةةةةدل هةةةةةةةةذر النتةةةةةةةةائج  لةةةةةةةةى أن غالبيةةةةةةةةة المشةةةةةةةةاراين يةةةةةةةةرون أن بةةةةةةةةرامج %2.9الحيةةةةةةةةادلا و 

التةةةةةةةدريب مصةةةةةةةممة بطريقةةةةةةةة ممنهجةةةةةةةة تسةةةةةةةتند إلةةةةةةةى تقيةةةةةةةي  الًحتياجةةةةةةةات الفعليةةةةةةةةلا وهةةةةةةةو مةةةةةةةا يعكةةةةةةةس ن ةةةةةةةج التخطةةةةةةةيم 
 .الًستراتيجي في المنظمة

بصةةةةورة  امةةةةةلا تشةةةةير نتةةةةائج محةةةةور التةةةةدريب والتطةةةةوير إلةةةةى أن المشةةةةاراين لةةةةديه  تقيةةةةي  إيجةةةةابي مرتفةةةةع حةةةةول فعاليةةةةة 
وجةةةةةودة التةةةةةدريب داخةةةةةل المنظمةةةةةةلا مةةةةةن حيةةةةةث التنةةةةةوحلا الًنتظةةةةةاالا الفا ليةةةةةةلا وملاءمةةةةةة البةةةةةرامج لًحتياجةةةةةاته لا وهةةةةةو مةةةةةا 

 .يوعد مؤ راا  وياا  لى التزاا المنظمة بتنمية رأم المال البشري اجزء من استراتيجيتها المؤسسية

 إدارة الأداء  المحور الثاني.
يتنةةةةةاول هةةةةةذا المحةةةةةور آراء المشةةةةةاراين حةةةةةول مةةةةةد  فعاليةةةةةة نظةةةةةاا إدارة الأداء فةةةةةي المنظمةةةةةةلا با تبةةةةةارر أحةةةةةد المكونةةةةةات 
الأساسةةةةية لقيةةةةام افةةةةاءة الأفةةةةراد وتةةةةوجيهه  نحةةةةو تحقيةةةةق الأهةةةةداف المؤسسةةةةية. و ةةةةد تةةةة  تحليةةةةل هةةةةذا المحةةةةور بنةةةةاءا  لةةةةى 
خمةةةةةةس عبةةةةةةارات تةةةةةة  تقييمهةةةةةةا مةةةةةةن  بةةةةةةل أفةةةةةةراد العينةةةةةةة باسةةةةةةتخداا مقيةةةةةةام ليكةةةةةةرت الخماسةةةةةةيلا و ةةةةةةد تنو ةةةةةة  اسةةةةةةتجابات 

 .المشاراين بين الموافقة الشديدة والرف لا بما يعكس تصوراته  المختلفة حول تطبيقات تقيي  الأداء

 المحور الثاني: إدارة الأداء  3جدول 

 المحور الثاني: إدارة الأداء 
النسبة 
 التراكمية  

النسبة 
 المت ير الفئة التكرار  النسبة د%   الصحيحة 

ا   .1 غير موافق  4 11.8 11.8 11.8 ا واضفففففففففحفا توفر المنظمفة نظفامفا
 محايد  1 2.9 2.9 14.7 .لتقييم أداء الموظفين
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 أوافق  11 32.4 32.4 47.1
 أوافق يشدة  18 52.9 52.9 100.0

 الإجمالي 34 100.0 100.0  
النسبة 
 التراكمية  

النسبة 
 الصحيحة 

 المت ير الفئة التكرار  النسبة د%  

يتم تقففديم ت فف يففة راجعففة بنففاءة   .2 غير موافق  4 11.8 11.8 11.8
تسفففففففففاعد على تحسفففففففففين أدائي  

 .الوظيفي
 محايد  2 5.9 5.9 17.6
 أوافق  8 23.5 23.5 41.2
 أوافق يشدة  20 58.8 58.8 100.0

 الإجمالي 34 100.0 100.0  
النسبة 
 التراكمية  

النسبة 
 المت ير الفئة التكرار  النسبة د%   الصحيحة 

يتم تحفففديففد أهففداف أداء فرديففة  .3 غير موافق يشدة  1 2.9 2.9 2.9
 غير موافق  2 5.9 5.9 8.8 .متوافقة م  أهداف المنظمة

 محايد  2 5.9 5.9 14.7
 أوافق  11 32.4 32.4 47.1
 أوافق يشدة  18 52.9 52.9 100.0

 الإجمالي 34 100.0 100.0  
النسبة 
 التراكمية  

النسبة 
 الصحيحة 

 المت ير الفئة التكرار  النسبة د%  

تسفففففففففاهم إدارة الأداء في تحفيز   .4 غير موافق  2 5.9 5.9 5.9
 محايد  4 11.8 11.8 17.6 .الموظفين على تحقيق أهدافهم

 أوافق  9 26.5 26.5 44.1
 أوافق يشدة  19 55.9 55.9 100.0

 الإجمالي 34 100.0 100.0  
النسبة 
 التراكمية  

النسبة 
 المت ير الفئة التكرار  النسبة د%   الصحيحة 

يفففففر  5 غير موافق  4 11.8 11.8 11.8 الأداء  تففقففيففيففم  ر ففل  يففتففم   .
 أوافق  12 35.3 35.3 47.1 .التطوير المهني للموظفين

 أوافق يشدة  18 52.9 52.9 100.0
 الإجمالي 34 100.0 100.0  

ا لتقيي  أداء الموظفين":بالنسبة للابارة الأولى ( منالمشاراين إلى موافقته  %52.9لا فقد أ ار  "توفر المنظمة نظاماا واضحا
( من العينة لديه  تصةةةةةور إيجابي حول وضةةةةةوج نظاا التقيي . %85.3( أبدوا موافقته لا ما يعني أن  %32.4الشةةةةةديدةلا و 
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(لا وهو ما يدل  لى وجود %2.9(  ن  دا موافقته لا بينما بقي  نسةةةةبة الحياد محدودة  ند  %11.8في المقابللا أ رن  
 .إجماح نسبي حول فعالية وضوج نظاا الأداء المعتمد داخل المنظمة

( من %58.8لا أظهرت النتائج أن  "يت  تقدي  تغذية راجعة بناءة تسةةةا د  لى تحسةةةين أدائي الوظيفي" :وفي الابارة الثانية
( من %82( يوافقونلا مما يعكس أن أاثر من  %23.5المشةةةةةةةاراين يوافقون بشةةةةةةةدة  لى وجود التغذية الراجعة الفعالةلا و 

(لا وبل  %11.8العينة يجدون في التغذية الراجعة وسةةةيلة حقيقية لتحسةةةين الأداء. في المقابللا بلغ  نسةةةبة من ل  يوافقوا  
(لا مما يشةير إلى وجود هام  بسةيم من  دا الرضةا لد  بع  الموظفينلا  د يكون مرتبطاا بتفاوت فعالية %5.9الحياد  

 .التواصل داخل بع  الأ ساا

ا  ويةاا من العينةةلا حيةث وافق  "يت  تحةديةد أهةداف أداء فرديةة متوافقةة مع أهةداف المنظمةة" :أمةا الابةارة الثةالثةة لا فقةد نةالة  تةأييةدا
(  ةدا الموافقةة بةدرجةات متفةاوتةة. وتوبرع %8.8( حيةاده لا و %5.9(لا في حين أبةد   %32.4(لا ووافق  %52.9بشةةةةةةةةةةةةةةدة  

ا بين الموظفين لأهميةةة مواءمةةة الأهةةداف الفرديةةة مع الرؤيةةة التنظيميةةةلا الأمر الةةذي يوعةةد من  ا واسةةةةةةةةةةةةةةعةةا هةةذر النتةةائج إدرااةةا
 .لممارسات الحديثة في إدارة الأداءا

( إلى موافقته  %55.9لا أ ةار  "تسةاه  إدارة الأداء في تحفيز الموظفين  لى تحقيق أهدافه " :وفيما يتعلق بالابارة الرابعة
( من المشةةةةةةةةةةاراين يرون في نظاا الأداء وسةةةةةةةةةةيلة %82( أبدوا موافقته لا ما يدل  لى أن أاثر من  %26.5الشةةةةةةةةةةديدةلا و 

(لا وهو مةا يوظهر  وة العلا ةة الإيجةابيةة %5.9(لا و ةدا الموافقةة  %11.8تحفيزيةة فعةالةة. بةالمقةابةللا بلغة  نسةةةةةةةةةةةةةةبةة الحيةاد  
 .الأداء والتحفيز المهني داخل بيئة العملالمتصورة بين تقيي   

اتفاق غالبية المشةةةةةةاراين   "يتم ر ل تقييم الأداء يفر  التطوير المهني للموظفين" :أخيراالا تعكس نتائج الابارة الخامسةةةةةةة
(  ن  %11.8( إلى موافقته لا في حين  ب ر  %35.3( إلى موافقته  الشةةةةةةةديدةلا و %52.9 لى هذا الربملا حيث أ ةةةةةةةار  

 دا موافقته . ويوشةةةةةير ذللا إلى أن غالبية الموظفين يلاحظون وجود  لا ة مبا ةةةةةرة بين نتائج تقيي  الأداء وفرص الترقية 
 .لية التكامل بين أنظمة الموارد البشرية في المنظمةأو التدريبلا ما يعكس فعا

بصةةةورة إجماليةلا توظهر نتائج هذا المحور أن المشةةةاراين لديه  انطباح إيجابي  وي تجار نظاا إدارة الأداء في منظماته لا 
سةةةةواء من حيث وضةةةةوحهلا أو أثرر في التطوير والتحفيزلا أو في ربطه بالأهداف المؤسةةةةسةةةةية. وتد   هذر النتائج فرضةةةةية  

 .فيلا مما يوسه  في تحسين فعالية الأداء المؤسسيوجود ممارسات احترافية في إدارة الأداء الوظي

 المحور الثالث. تنمية القيادات
يتنةةةةاول هةةةةذا المحةةةةور مةةةةد  اهتمةةةةاا المنظمةةةةة بتنميةةةةة المهةةةةارات القياديةةةةة لةةةةد  العةةةةاملينلا وذلةةةةلا مةةةةن خةةةةلال تقةةةةدي  بةةةةرامج 
تطةةةةوير تسةةةةتهدف إ ةةةةداد  ةةةةادة مةةةةؤهلين لقيةةةةادة فةةةةرق العمةةةةل واتخةةةةاذ  ةةةةرارات اسةةةةتراتيجية تةةةةد   الًبتكةةةةار والتطةةةةوير. و ةةةةد 
ا ةةةةةتمل هةةةةةذا المحةةةةةور  لةةةةةى خمةةةةةس عبةةةةةارات تةةةةة  تقييمهةةةةةا باسةةةةةتخداا مقيةةةةةام ليكةةةةةرت الخماسةةةةةيلا وبي نةةةةة  نتةةةةةائج التحليةةةةةل 

 .استجابات إيجابية تعكس وعياا مؤسسياا بأهمية القيادة وتطويرها
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 المحور الثالث: تنمية القيادات 4جدول 

 المحور الثالث: تنمية القيادات 
النسبة 
 التراكمية  

النسبة 
 المت ير الفئة التكرار  النسبة د%   الصحيحة 

لفتفطفويفر   .1 غير موافق يشدة  1 2.9 2.9 2.9 بفرامفج  الفمفنفظفمفففففة  تفوففر 
 غير موافق  1 2.9 2.9 5.9 .المهارات القيادية للموظفين

 محايد  5 14.7 14.7 20.6
 أوافق  12 35.3 35.3 55.9
 أوافق يشدة  15 44.1 44.1 100.0

 الإجمالي 34 100.0 100.0  
النسبة 
 التراكمية  

النسبة 
 المت ير الفئة التكرار  النسبة د%   الصحيحة 

تساهم برامج تنمية القيادات في  .2 غير موافق يشدة  2 5.9 5.9 5.9
 غير موافق  2 5.9 5.9 11.8 .إعداد قادة فعالين للمنظمة

 محايد  1 2.9 2.9 14.7
 أوافق  9 26.5 26.5 41.2
 أوافق يشدة  20 58.8 58.8 100.0
النسبة 
 التراكمية  

النسبة 
 الصحيحة 

 المت ير الفئة التكرار  النسبة د%  

يففففففتم اختيففففففار المفففففففوظفين ذوي  .3 غير موافق يشدة  2 5.9 5.9 5.9
الإمكانففففففففات العاليففففففففة لبففففففففرامج 

 .تنمية القيادات
 غير موافق  3 8.8 8.8 14.7
 محايد  5 14.7 14.7 29.4
 أوافق  6 17.6 17.6 47.1
 أوافق يشدة  18 52.9 52.9 100.0

 الإجمالي 34 100.0 100.0  
النسبة 
 التراكمية  

النسبة 
 المت ير الفئة التكرار  النسبة د%   الصحيحة 

تساعد تنمية القيادات على   .4 غير موافق يشدة  2 5.9 5.9 5.9
تعزيز اتخاذ القرارات  

 .الاستراتيجية
 غير موافق  2 5.9 5.9 11.8
 محايد  1 2.9 2.9 14.7
 أوافق  6 17.6 17.6 32.4
 أوافق يشدة  23 67.6 67.6 100.0

 الإجمالي 34 100.0 100.0  
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النسبة 
 التراكمية  

النسبة 
 المت ير الفئة التكرار  النسبة د%   الصحيحة 

تففففدعم بففففرامج تنميففففة القيففففادات  .5 غير موافق يشدة  2 5.9 5.9 5.9
ثقاففففففة الابتكفففففار والإبفففففداع ففففففي 

 .المنظمة
 غير موافق  2 5.9 5.9 11.8
 محايد  2 5.9 5.9 17.6
 أوافق  6 17.6 17.6 35.3
 أوافق يشدة  22 64.7 64.7 100.0

 الإجمالي 34 100.0 100.0  
( من %44.1لا أظهرت النتةائج أن  "توفر المنظمةة برامج لتطوير المهةارات القيةاديةة للموظفين" :بةالنسةةةةةةةةةةةةةةبةة للابةارة الأولى

( من العينة يرون أن هنا  %79.4( وافقوالا ما يشةةير إلى أن  %35.3المشةةاراين وافقوا بشةةدة  لى توفر هذر البرامجلا و 
ا بتعزيز المهةةارات القيةةاديةةة. في المقةةابةةللا  ب ر   ( ل  يوافقوا  لى الابةةارة بةةدرجةةات %5.8(  ن الحيةةادلا و %14.7اهتمةةامةةا

هذر النتيجة تدل  لى وجود جهود مؤسةةةةةةةةةةةةسةةةةةةةةةةةةية ملموسةةةةةةةةةةةةة في مجال القيادةلا ودن اان  لً تزال بحاجة لتعزيز متفاوتة. و 
 .الًتساق والًنتشار بين جميع الأ ساا

( من المشةاراين %58.8لا  ب ر  "تسةاه  برامج تنمية القيادات في إ داد  ادة فعالين للمنظمة" :وفيما يتعلق بالابارة الثانية
(  لى فا لية هذر البرامج في %85.3(  ن موافقته لا مما يعكس اتفاق غالبية العينة  %26.5 ن موافقته  الشةةةةةةةديدةلا و 

(لا ما يعزع فرضةةةةةةةةية العلا ة الإيجابية بين التدريب %11.8إنتاج قيادات مؤهلة. بالمقابللا اان  نسةةةةةةةةبة الرف  محدودة  
 .لقيادة الفعلية داخل المؤسسةالقيادي وافاءة ا

(لا ووافق  %52.9لا فقد وافق بشةةةدة  "يت  اختيار الموظفين ذوي الإمكانات العالية لبرامج تنمية القيادات" :أما الابارة الثالثة
(  لى الابةةارة بةةدرجةةات متفةةاوتةةة. وتوظهر هةةذر %14.7( حيةةاده لا في حين ل  يوافق  %14.7(لا بينمةةا أبةةد   17.6% 

ا  اماا لًختيار الكفاءات العالية لبرامج القيادةلا إلً أن نسةةةةةةةةةةةةبة الحياد و دا الموافقة  د تشةةةةةةةةةةةةير إلى   النتائج أن هنا  توجها
 .ي  دالة ومعايير الًختيار أو ضعي التواصل بشأنهاوجود فجوة ف

لا فقد جاءت النتائج إيجابية "تسةةةةةا د تنمية القيادات  لى تعزيز اتخاذ القرارات الًسةةةةةتراتيجية" :وبخصةةةةةوص الابارة الرابعة
( من المشةةاراين يؤمنون  %85.2( وافقوالا أي أن  %17.6( من المشةةاراينلا و %67.6بشةةكل ملحوالا حيث وافق بشةةدة  

بةدور التةدريةب القيةادي في د   التفكير الًسةةةةةةةةةةةةةةتراتيجيلا وهو مةا يعكس إدرااةاا  ويةاا لأثر القيةادة في توجيةه القرارات الكبر  
 .(%14.7) ما ل  تتجاوع نسبة الراف ين وذوي الحياد معااداخل المنظمة. بين

(لا  % 64.7لا فقد وافق بشةدة  "تد   برامج تنمية القيادات ثقافة الًبتكار والإبداح في المنظمة" :أما بالنسةبة للابارة الخامسةة
( من المشةةةةةةةةةةةةاراين يشةةةةةةةةةةةةعرون بارتباب وثيق بين القيادة وبين بيئة الإبداح داخل  %82.3(لا مما يعني أن  %17.6ووافق  

( ل  يوافقوا  لى هذر الابارة. وتشةةير هذر النتائج إلى أن ممارسةةات %11.8(  ن الحيادلا و %5.9المؤسةةسةةة. بينما  ب ر  
 .د   الأفكار الجديدة وتمكين فرق العمللا أصبح  ملموسة لد  غالبية الموظفينالقيادة التحويليةلا ا

بوجه  االا تعكس نتائج هذا المحور وجود توجهات إيجابية  وية نحو برامج تنمية القياداتلا حيث  ب ر معظ  المشةةاراين  
 ن رضةاه  حول وجود برامج قيادية مؤسةسةيةلا و ن فا ليتها في إ داد  ادة  ادرين  لى اتخاذ  رارات اسةتراتيجية وتعزيز 
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يشةةةةةةةةةةةةةير إلى أهمية مراجعة  –ودن اان  محدودة   –ثقافة الإبداح والتمي ز. إلً أن وجود بع  ا راء المحايدة والراف ةةةةةةةةةةةةةة  
 .معايير اختيار القيادات ود را  الموظفين في صياغة أهداف هذر البرامج لزيادة الفعالية والقبول المؤسسي

 الجزء الثالث: الإحصاء الوصفي للمحاور الاستبيان 
 الإحصاء الوصفي للمحاور الاستبيان  5جدول 

 الإحصاء الوصفي للمحاور الاستبيان 
الخطأ  

المعياري 
 للالتواء 

 التباين  الالتواء 
الانحراف  
 المعياري 

 المتوسل
عدد )

 (المشار ين
 العبارة

0.403 -
1.509 

0.560 0.74814 4.4706 34 
المنظمفففة برامج تفففدريبيفففة متنوعفففة   .1 توفر 

 .تلبي احتياجات الموظفين المهنية

0.403 
-

1.695 
0.347 0.58881 4.6765 34 

تسفففففففاهم الدورات التدريبية في تحسفففففففين  .2
 .مهاراتي وقدراتي العملية

0.403 
-

2.097 
0.728 0.85333 4.3824 34 

يتم تقديم التدريب يشففففففففكل دوري ومنتظم  .3
 .لدعم تطور الموظفين

0.403 -
0.929 

0.310 0.55692 4.5882 34 
يسففففففففاعد التدريب على  يادة  فاءتي في  .4

 .أداء المهام الوظيفية

0.403 
-

1.680 
0.820 0.90552 4.2941 34 

يتم تصفففففففففميم برامج التففدريففب بنففاءا على  .5
 .احتياجات المنظمة والموظفين

0.403 
-

1.361 
0.988 0.99419 4.2647 34 

ا لتقييم أداء   .6 توفر المنظمة نظاماا واضففففففحا
 .الموظفين

0.403 
-

1.347 1.062 1.03072 4.2941 34 
يتم تقديم ت  ية راجعة بناءة تسفاعد على  .7

 .تحسين أدائي الوظيفي

0.403 
-

1.652 
1.049 1.02422 4.2647 34 

يتم تحفديفد أهفداف أداء فرديفة متوافقفة م    .8
 .أهداف المنظمة

0.403 
-

1.222 
0.832 0.91189 4.3235 34 

تسفففففاهم إدارة الأداء في تحفيز الموظفين  .9
 .على تحقيق أهدافهم

0.403 
-

1.491 0.941 0.97014 4.2941 34 
الفتفطفويفر  .10 يفففر   الأداء  تفقفيفيفم  ر فل  يفتفم 

 .المهني للموظفين

0.403 
-

1.310 
0.978 0.98880 4.1471 34 

المهففففارات   .11 لتطوير  برامج  المنظمففففة  توفر 
 .القيادية للموظفين

0.403 
-

1.783 
1.352 1.16278 4.2647 34 

تسففففففففاهم برامج تنمية القيادات في إعداد  .12
 .قادة فعالين للمنظمة
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0.403 
-

1.103 
1.605 1.26695 4.0294 34 

الإمكففففانففففات   .13 ذوي  الموظفين  اختيففففار  يتم 
 .العالية لبرامج تنمية القيادات

0.403 
-

1.931 
1.387 1.17763 4.3529 34 

تسففففاعد تنمية القيادات على تعزيز اتخاذ   .14
 .القرارات الاستراتيجية

0.403 
-

1.747 1.426 1.19416 4.2941 34 
تدعم برامج تنمية القيادات ثقافة الابتكار  .15

 .والإبداع في المنظمة
أن متوسةةةةةةةطات اسةةةةةةةتجابات المشةةةةةةةاراين لجميةةةةةةةع  أظهةةةةةةةرت نتةةةةةةةائج التحليةةةةةةةل الإحصةةةةةةةائي الوصةةةةةةةفي لبيانةةةةةةةات الًسةةةةةةةتبيان

(لا مةةةةةةا يعكةةةةةةس وجةةةةةةود توجةةةةةةه إيجةةةةةةابي واضةةةةةة  نحةةةةةةو 4.67( و 4.03الابةةةةةةارات اانةةةةةة  مرتفعةةةةةةةلا حيةةةةةةث تراوحةةةةةة  بةةةةةةين  
جميةةةةةع المحةةةةةاور موضةةةةةوح الدراسةةةةةة. ويولاحةةةةةع أن أ لةةةةةى متوسةةةةةم اةةةةةان فةةةةةي الابةةةةةارة الخاصةةةةةة بةةةةةدور الةةةةةدورات التدريبيةةةةةة 
فةةةةةي تحسةةةةةين المهةةةةةارات والقةةةةةدرات العمليةةةةةةلا وهةةةةةو مةةةةةا يشةةةةةير إلةةةةةى إدرا  المشةةةةةاراين لأهميةةةةةة هةةةةةذر الةةةةةدورات فةةةةةي تعزيةةةةةز 
ا مةةةةا  افةةةةاءاته  المهنيةةةةة. فةةةةي المقابةةةةللا جةةةةاءت أ ةةةةل متوسةةةةطات فةةةةي الابةةةةارات المتعلقةةةةة ببةةةةرامج تنميةةةةة القيةةةةاداتلا وتحديةةةةدا
يتعلةةةةةةق باختيةةةةةةار المةةةةةةوظفين ذوي الإمكانةةةةةةةات العاليةةةةةةةلا مةةةةةةا  ةةةةةةةد يشةةةةةةير إلةةةةةةى وجةةةةةةود بعةةةةةةة  الغمةةةةةةوض أو التبةةةةةةاين فةةةةةةةي 

 .رسات تطبيق تللا البرامج داخل بيئة العملمما

تشةةةةةةير قةةةةةةي  الًنحةةةةةةراف المايةةةةةةاري والتبةةةةةةاين المصةةةةةةاحبة للمتوسةةةةةةطات إلةةةةةةى أن اسةةةةةةتجابات العينةةةةةةة تتسةةةةةة  بدرجةةةةةةة مقبولةةةةةةة 
ا نسةةةةةةبياا أابةةةةةةرلا وهةةةةةةو مةةةةةةا يعكةةةةةةس تبةةةةةةاين الخبةةةةةةرات والتجةةةةةةارن  مةةةةةةن التجةةةةةةانسلا إلً أن بعةةةةةة  الابةةةةةةارات أظهةةةةةةرت تباينةةةةةةا
الفرديةةةةة للمشةةةةاراينلا خاصةةةةة فةةةةي المحةةةةور المتعلةةةةق بالقيةةةةادة. ويعةةةةزع ذلةةةةلا أهميةةةةة تعزيةةةةز العدالةةةةة التنظيميةةةةة فةةةةي انتقةةةةاء 

 .المر حين للبرامج القياديةلا وعيادة الو ي بها لد  الموظفين

مةةةةن جانةةةةب آخةةةةرلا توعةةةةد مؤ ةةةةرات الًلتةةةةواء ذات دلًلةةةةة إحصةةةةائية مهمةةةةةلا حيةةةةث جةةةةاءت جميعهةةةةا سةةةةالبةلا مةةةةا يةةةةدل  لةةةةى 
أن التوعيةةةةع اةةةةان مةةةةائلاا نحةةةةو الطةةةةرف الأيمةةةةن مةةةةن مقيةةةةام ليكةةةةرتلا أي أن الغالبيةةةةة العظمةةةةى مةةةةن المشةةةةاراين اختةةةةاروا 
درجةةةةات مرتفعةةةةة  أوافةةةةقلا أوافةةةةق بشةةةةدة(. ويعكةةةةس هةةةةذا الميةةةةل الإيجةةةةابي حالةةةةة مةةةةن الرضةةةةا العةةةةاا  ةةةةن وا ةةةةع التةةةةدريبلا 
وددارة الأداءلا وتنميةةةةة القيةةةةادات فةةةةي المؤسسةةةةات محةةةةل الدراسةةةةةلا امةةةةا يشةةةةير إلةةةةى فا ليةةةةة السياسةةةةات المتبعةةةةة فةةةةي هةةةةذر 
المجةةةةةةالًت. تجةةةةةةدر الإ ةةةةةةارة إلةةةةةةى أن أ ةةةةةةو  ميةةةةةةل إيجةةةةةةابي ظهةةةةةةر فةةةةةةي الابةةةةةةارة المتعلقةةةةةةة بتنظةةةةةةي  التةةةةةةدريب بشةةةةةةكل دوري 

ا فةةةةةةةي د ةةةةةةة  تطةةةةةةةوره  ومنةةةةةةةتظ لا مةةةةةةةا يوضةةةةةةة  أن انتظةةةةةةةاا التةةةةةةةدر  يب يحظةةةةةةةى بتقةةةةةةةدير المةةةةةةةوظفين ويوعةةةةةةةد  نصةةةةةةةراا جوهريةةةةةةةا
 .المهني

إن هةةةةةةذر النتةةةةةةائجلا مجتمعةةةةةةةلا تعكةةةةةةس وجةةةةةةود مسةةةةةةتو  جيةةةةةةد مةةةةةةن الرضةةةةةةا المؤسسةةةةةةي لةةةةةةد  المشةةةةةةاراينلا وهةةةةةةو مةةةةةةا يةةةةةةد   
فرضةةةةةية فعاليةةةةةة الةةةةةنظ  الإداريةةةةةة والتنمويةةةةةة المطبقةةةةةة فةةةةةي بيئةةةةةات  ملهةةةةة . غيةةةةةر أن بعةةةةة  المؤ ةةةةةراتلا االتبةةةةةاين العةةةةةالي 
فةةةةي تقيةةةةي  بةةةةرامج القيةةةةادةلا تةةةةد و إلةةةةى مزيةةةةد مةةةةن المراجعةةةةة والتطةةةةوير لتلةةةةلا البةةةةرامجلا وضةةةةمان  ةةةةفافيتها و ةةةةموليتها بمةةةةا 

 .يلبي تو عات جميع الموظفينلا ويعزع فرصه  المتكافئة في النمو المهني والقيادي داخل المنظمة
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 اختبار الفرضيات  
ا للتحلةةةةةيلات الإحصةةةةةائية الوصةةةةة ية السةةةةةابقة التةةةةةي تناولةةةةة  تقيةةةةةي  اسةةةةةتجابات أفةةةةةراد العينةةةةةة حةةةةةول محةةةةةاور الًسةةةةةتبيان  وفقةةةةةا
الثلاثةةةةةةةةةة: التةةةةةةةةةدريب والتطةةةةةةةةةويرلا إدارة الأداءلا وتنميةةةةةةةةةة القيةةةةةةةةةاداتلا إلةةةةةةةةةى جانةةةةةةةةةب المسةةةةةةةةةتويات المرتفعةةةةةةةةةة للمتوسةةةةةةةةةطات 

 الحسابية لجميع الابارات وقي  الًلتواء السالبة التي  كس  ميلاا  وياا نحو الموافقة الإيجابيةلا 

 .يمكن اختبار فرضيات الدراسة الرئيسية والفرعية على النحو الآتي

تشةةةةةير النتةةةةةائج إلةةةةةى أن اسةةةةةتجابات العينةةةةةة تميةةةةةل بدرجةةةةةة ابيةةةةةرة إلةةةةةى الإ ةةةةةرار بأهميةةةةةة هةةةةةذر الأبعةةةةةاد  التةةةةةدريبلا الأداءلا 
القيةةةةةادة( فةةةةةي د ةةةةة  ممارسةةةةةات العمةةةةةل داخةةةةةل المنظمةةةةةات. فعلةةةةةى سةةةةةبيل المثةةةةةاللا سةةةةةجل  الابةةةةةارات المتعلقةةةةةة بالتةةةةةدريب 

ا تجةةةةةةةاوعت فةةةةةةةي بعةةةةةةة  الحةةةةةةةالًت  لا مةةةةةةةع انحرافةةةةةةةات ماياريةةةةةةةة منخف ةةةةةةةة 5مةةةةةةةن أصةةةةةةةل  4.5متوسةةةةةةةطات مرتفعةةةةةةةة جةةةةةةةدا
نسةةةةةةبياالا ممةةةةةةا يةةةةةةدل  لةةةةةةى تجةةةةةةانس ا راء و ةةةةةةوة الًتفةةةةةةاق بةةةةةةين المشةةةةةةاراين. اةةةةةةذللالا بي نةةةةةة  عبةةةةةةارات محةةةةةةور إدارة الأداء 
ا مةةةةن  بةةةةل الأفةةةةرادلا خاصةةةةة فيمةةةةا يتعلةةةةق بوضةةةةوج نظةةةةاا التقيةةةةي  وتقةةةةدي  التغذيةةةةة الراجعةةةةة وتحديةةةةد الأهةةةةدافلا  تقةةةةديراا  اليةةةةا

ا لأثةةةةةر إدارة ا  والهةةةةةا تعكةةةةةس إدرااةةةةةا الأداء فةةةةةي رفةةةةةع افةةةةةاءة العمةةةةةل. أمةةةةةا محةةةةةور تنميةةةةةة القيةةةةةاداتلا فةةةةةرغ  أنةةةةةه  ةةةةةهد تباينةةةةةا
نسةةةةةبياا أ لةةةةةى فةةةةةي بعةةةةة  عباراتةةةةةهلا إلً أن المتوسةةةةةطات الحسةةةةةابية ظلةةةةة  ضةةةةةمن النطةةةةةاق الإيجةةةةةابيلا وهةةةةةو مةةةةةا يعكةةةةةس 

 .إدراااا  اميا لدور القيادة في تعزيز الإبداح واتخاذ القرار

ا بةةةةين المشةةةةاراين حةةةةول فا ليةةةةة أبعةةةةاد تطةةةةوير  ا واسةةةةعا وبالًسةةةةتناد إلةةةةى هةةةةذر المؤ ةةةةرات الإحصةةةةائية التةةةةي أظهةةةةرت اتفا ةةةةا
المواهةةةةةةبلا يمكةةةةةةن رفةةةةةة  الفرضةةةةةةية الرئيسةةةةةةية القائلةةةةةةة بعةةةةةةدا وجةةةةةةود أثةةةةةةر دال إحصةةةةةةائياا لأبعةةةةةةاد تطةةةةةةوير المواهةةةةةةب  لةةةةةةى 
الأداء التنظيمةةةةي. بةةةةل  لةةةةى العكةةةةسلا تشةةةةير البيانةةةةات إلةةةةى وجةةةةود أثةةةةر إيجةةةةابي واضةةةة  مةةةةن وجهةةةةة نظةةةةر العينةةةةةلا وهةةةةو 
مةةةةةةةا يعةةةةةةةزع فرضةةةةةةةية وجةةةةةةةود  لا ةةةةةةةة بةةةةةةةين هةةةةةةةذر الأبعةةةةةةةاد ومكونةةةةةةةات الأداء المؤسسةةةةةةةي  الإنتاجيةةةةةةةةلا رضةةةةةةةا المةةةةةةةوظفينلا 

 .والًبتكار(

ا رفةةةة  الفرضةةةةةيات الةةةةثلاث الفرعيةةةةةة التةةةةي تنفةةةةةي وجةةةةود أثةةةةةر  وبالنسةةةةبة للفرضةةةةيات الفرعيةةةةةةلا فةةةةعن البيانةةةةةات تةةةةد   أي ةةةةةا
للتةةةةةةدريبلا أو إدارة الأداءلا أو تنميةةةةةةة القيةةةةةةادات. إذ أن اةةةةةةل محةةةةةةور مةةةةةةن المحةةةةةةاور الثلاثةةةةةةة  ةةةةةةد حةةةةةةاع  لةةةةةةى متوسةةةةةةطات 

 .مرتفعة ومؤ رات التواء سالبة تدل  لى تأييد ابير من  بل الأفراد لأثر تللا المحاور  لى العمل

ا فةةةةي تطةةةةوير المهةةةةارات ورفةةةةع الكفةةةةاءةلا ممةةةةا يةةةةنعكس بطبيعةةةةة الحةةةةال  لةةةةى رضةةةةا  لا التةةةةدريب أظهةةةةر تةةةةأثيراا ملموسةةةةا فمةةةةثلاا
ا تجةةةةةار وضةةةةةوج النظةةةةةاا وأهميةةةةةةة  العةةةةةاملين وتحقيةةةةةق الإنتاجيةةةةةة. أمةةةةةا إدارة الأداءلا فكانةةةةة  اسةةةةةتجابات العينةةةةةةة  اليةةةةةة جةةةةةدا
التغذيةةةةة الراجعةةةةةلا مةةةةا يعنةةةةي أن لهةةةةا دوراا فةةةةي تحسةةةةين الأداء وتحفيةةةةز المةةةةوظفين. وأخيةةةةراالا فةةةةعن تنميةةةةة القيةةةةاداتلا  لةةةةى 
الةةةةرغ  مةةةةن بعةةةة  التبةةةةاين فةةةةي ا راءلا فةةةةعن مؤ ةةةةرات الًتفةةةةاق الإيجةةةةابي ظلةةةة  مهيمنةةةةةلا ممةةةةا يؤاةةةةد تةةةةأثير هةةةةذر البةةةةرامج 

 .في تمكين الموظفين وتعزيز ثقافة الًبتكار واتخاذ القرار الًستراتيجي
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 النتائج 
 أظهةةةةةةةرت نتةةةةةةةائج التحليةةةةةةةل الوصةةةةةةةفي أن متوسةةةةةةةطات اسةةةةةةةتجابات المشةةةةةةةاراين لجميةةةةةةةع عبةةةةةةةارات محةةةةةةةاور الًسةةةةةةةتبيان . 1

لا مةةةةةةةا يةةةةةةدل  لةةةةةةةى وجةةةةةةود اتفةةةةةةةاق ابيةةةةةةةر  لةةةةةةى فا ليةةةةةةةة التةةةةةةةدريب 4.67و 4.03جةةةةةةاءت مرتفعةةةةةةةةلا وتراوحةةةةةة  بةةةةةةةين 
 .والتطويرلا إدارة الأداءلا وتنمية القيادات داخل المنظمات

جةةةةاءت الًنحرافةةةةات الماياريةةةةة ضةةةةمن مسةةةةتويات معتدلةةةةة إلةةةةى منخف ةةةةةلا ممةةةةا يشةةةةير إلةةةةى تجةةةةانس نسةةةةبي فةةةةي آراء  . 2
 .المشاراينلا ويد   مصداقية النتائج المستخلصة من البيانات

ا سةةةةةةلبياالا وهةةةةةةو مةةةةةةا يعكةةةةةةس ميةةةةةةل غالبيةةةةةةة أفةةةةةةراد العينةةةةةةة لًختيةةةةةةار  . 3 أظهةةةةةةرت قةةةةةةي  الًلتةةةةةةواء لجميةةةةةةع الابةةةةةةارات اتجاهةةةةةةا
درجةةةةةةات  اليةةةةةةة مةةةةةةن الموافقةةةةةةة  لةةةةةةى مقيةةةةةةام ليكةةةةةةرتلا بمةةةةةةا يؤاةةةةةةد وجةةةةةةود رضةةةةةةا مؤسسةةةةةةي  ةةةةةةاا حةةةةةةول ممارسةةةةةةات 

 .تطوير المواهب
سةةةةةجل  عبةةةةةارة  تسةةةةةاه  الةةةةةدورات التدريبيةةةةةة فةةةةةي تحسةةةةةين مهةةةةةاراتي و ةةةةةدراتي العمليةةةةةة  أ لةةةةةى متوسةةةةةم حسةةةةةابي بلةةةةة   . 4

 .لا مما يعكس وعياا ابيراا بأهمية التدريب في تطوير الأداء الفردي والمؤسسي4.67
ا واسةةةةةعاا حةةةةةول فعاليةةةةةة أدوات التقيةةةةةي  والتغذيةةةةةة الراجعةةةةةة وتحديةةةةةد الأهةةةةةدافلا  . 5 بي نةةةةة  نتةةةةةائج محةةةةةور إدارة الأداء اتفا ةةةةةا

 .بما يشير إلى إدرا  المشاراين لدور هذر الممارسات في تعزيز الإنتاجية ورضا الموظفين
 لةةةةةى الةةةةةرغ  مةةةةةن وجةةةةةود بعةةةةة  التبةةةةةاين فةةةةةي محةةةةةور تنميةةةةةة القيةةةةةاداتلا إلً أن المتوسةةةةةطات المرتفعةةةةةة نسةةةةةبياا تؤاةةةةةد  . 6

 .إدراااا إيجابياا لدور القيادة في د   الًبتكار واتخاذ القرارات داخل بيئة العمل
أ ةةةةارت البيانةةةةات إلةةةةى أن غالبيةةةةة المشةةةةاراين يعتقةةةةدون أن بةةةةرامج القيةةةةادة تسةةةةاه  فةةةةي إ ةةةةداد  ةةةةادة فةةةةا لين وتعزيةةةةز  . 7

 .ثقافة التميز المؤسسيلا مما يعزع أهمية هذر البرامج في بناء رأم المال البشري القيادي
بنةةةةاءا  لةةةةى نتةةةةائج التحليةةةةل الإحصةةةةائيلا تةةةة  رفةةةة  الفرضةةةةية الرئيسةةةةية التةةةةي تنفةةةةي وجةةةةود أثةةةةر دال لأبعةةةةاد تطةةةةوير  . 8

 .المواهب  لى الأداء التنظيميلا وذللا في ضوء المؤ رات الإيجابية القوية لجميع المحاور
اةةةةةذللالا تةةةةة  رفةةةةة  الفرضةةةةةيات الفرعيةةةةةة الةةةةةثلاثلا حيةةةةةث أظهةةةةةرت البيانةةةةةات وجةةةةةود أثةةةةةر واضةةةةة  ومبا ةةةةةر لكةةةةةل مةةةةةن  . 9

التةةةةةةدريب والتطةةةةةةويرلا إدارة الأداءلا وتنميةةةةةةة القيةةةةةةادات  لةةةةةةى  ناصةةةةةةر الأداء التنظيمةةةةةةي الثلاثةةةةةةة: الإنتاجيةةةةةةةلا رضةةةةةةا 
 .الموظفينلا والًبتكار

 التوصيات
ضةةةةةرورة اسةةةةةتمرار المؤسسةةةةةات فةةةةةي تصةةةةةمي  وتنفيةةةةةذ بةةةةةرامج تدريبيةةةةةة مهنيةةةةةة متنو ةةةةةة تتما ةةةةةى مةةةةةع احتياجةةةةةات  . 1

المةةةةةةوظفين وتوااةةةةةةب التغيةةةةةةرات فةةةةةةي بيئةةةةةةة العمةةةةةةللا بمةةةةةةا يسةةةةةةه  فةةةةةةي تطةةةةةةوير المهةةةةةةارات ورفةةةةةةع مسةةةةةةتو  الكفةةةةةةاءة 
 .الإنتاجية

تعزيةةةةةةةةةز اسةةةةةةةةةتمرارية التةةةةةةةةةدريب المنةةةةةةةةةتظ  والممةةةةةةةةةنهجلا وضةةةةةةةةةمان  ةةةةةةةةةموليته لجميةةةةةةةةةع العةةةةةةةةةاملين فةةةةةةةةةي مختلةةةةةةةةةي  . 2
ن الأداء الوظيفي العاا  .المستويات الوظي يةلا مما يد   التطور المهني ويوحس ِّ

العمةةةةةل  لةةةةةى تحسةةةةةين نظةةةةة  إدارة الأداء مةةةةةن خةةةةةلال ا تمةةةةةاد معةةةةةايير واضةةةةةحة و ةةةةةفافة لتقيةةةةةي  الأداءلا وتةةةةةوفير  . 3
 .تغذية راجعة بناءة للموظفين تساه  في تعديل السلو  وتعزيز الإنجاع
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أهميةةةةةةة ربةةةةةةم نتةةةةةةائج تقيةةةةةةي  الأداء بفةةةةةةرص التر ةةةةةةي والتطةةةةةةوير المهنةةةةةةيلا لمةةةةةةا لةةةةةةه مةةةةةةن دور فةةةةةةي رفةةةةةةع الرضةةةةةةا  . 4
 .الوظيفي وعيادة الحافزية لد  العاملين

توسةةةةةيع نطةةةةةاق بةةةةةرامج تنميةةةةةة القيةةةةةادات لتشةةةةةمل أابةةةةةر  ةةةةةدد ممكةةةةةن مةةةةةن المةةةةةوظفين ذوي الكفةةةةةاءةلا مةةةةةع ا تمةةةةةاد  . 5
 .معايير  ادلة و فافة في اختيار المر حين لتللا البرامج

توجيةةةةةه بةةةةةرامج القيةةةةةادة نحةةةةةو تعزيةةةةةز القةةةةةدرات الًسةةةةةتراتيجية واتخةةةةةاذ القةةةةةرارلا إضةةةةةافة إلةةةةةى د ةةةةة  ثقافةةةةةة الًبتكةةةةةار  . 6
 .والإبداح اعناصر أساسية في تحقيق التميز المؤسسي

تشةةةةةةجيع المؤسسةةةةةةات  لةةةةةةى الًسةةةةةةتثمار فةةةةةةي تطةةةةةةوير المواهةةةةةةب البشةةةةةةرية با تبارهةةةةةةا أحةةةةةةد المكونةةةةةةات الجوهريةةةةةةة  . 7
 .لبناء ميزة تنافسية مستدامة

د ةةةةةةةوة الإدارات العليةةةةةةةا إلةةةةةةةى تبنةةةةةةةي رؤيةةةةةةةة اسةةةةةةةتراتيجية متكاملةةةةةةةة لتطةةةةةةةوير رأم المةةةةةةةال البشةةةةةةةريلا تأخةةةةةةةذ فةةةةةةةي  . 8
 .الً تبار التواعن بين التدريبلا التقيي لا وبناء القيادات المستقبلية

توصةةةةةةةية بةةةةةةةعجراء تقيةةةةةةةي  دوري لبةةةةةةةرامج التةةةةةةةدريب وددارة الأداء وتنميةةةةةةةة القيةةةةةةةاداتلا لقيةةةةةةةام فعاليتهةةةةةةةا ومواابتهةةةةةةةا  . 9
 .للاحتياجات التنظيمية المتجددة
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 لمراج  ا
 مقالات

(. دور التةدريةب في تعزيز الأداء التنظيمي في الهيئةة العةامةة للغةذاء والةدواء  2024الشةةةةةةةةةةةةةةهريلا د.  
لةةةةةةةةةةةةة دارةلا   الةةةةةةةةةةةةةعةةةةةةةةةةةةةربةةةةةةةةةةةةةيةةةةةةةةةةةةةة  الةةةةةةةةةةةةةمةةةةةةةةةةةةةجةةةةةةةةةةةةةلةةةةةةةةةةةةةة  - 227(لا  6 44السةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةعةةةةةةةةةةةةةوديةةةةةةةةةةةةةة. 

442https://aja.journals.ekb.eg/article_374496.html . 

(. أثر ممارسةةةةةةات إدارة المواهب  لى الأداء التنظيمي في البنو  2020العزاالا ع.لا والقر انلا ح.  
والإداريةةةةةةةةلا   الً ةةةةةةتصةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةاديةةةةةةةة  الةةةةةةعةةةةةةلةةةةةةوا  مةةةةةةجةةةةةةلةةةةةةةة  الأردنةةةةةةيةةةةةةةة.  - 321(لا  4 36الةةةةةةتةةةةةةجةةةةةةةاريةةةةةةةة 

3930098-2020-06-https://doi.org/10.1108/JEAS . 

(. الدور الوسةةيم لتوافر المواهب في العلا ة بين ممارسةةات إدارة 2023السةةيدلا ح.لا ومحمودلا م.  
الأ ةمةةةةةةةاللا   دراسةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةات  لةبةحةوث  الةعةلةمةيةةةةةةةة  الةمةجةلةةةةةةةة  الةوظةيةفةي.  والأداء  - 45(لا  1 12الةمةواهةةةةةةةب 

06https://sjrbs.journals.ekb.eg/article_291345.html . 

(. تأثير إدارة المواهب  لى رضةةةةةةةةةةةةةا الموظفين في  ةةةةةةةةةةةةةراات 2022 بد العزيزلا أ.لا والعتيبيلا ا.  
الةةةةةةةبشةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةريةةةةةةةةلا   الةةةةةةةمةةةةةةةوارد  إدارة  مةةةةةةةجةةةةةةةلةةةةةةةة  السةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةعةةةةةةةوديةةةةةةةة.  - 112(لا  2 10الًتصةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةالًت 

271https://doi.org/10.5539/jhrm.v10n2p112 . 

(. إدارة المواهةةب اةةأداة اسةةةةةةةةةةةةةةتراتيجيةةة لتحقيق الميزة 2021 بةةد الةةداي لا ا. ا.لا والةةدليميلا م. ج.  
التنظيميلا   للتحليةةةةةل  الةةةةةدوليةةةةةة  البحرينيةةةةةة. المجلةةةةةة  المنظمةةةةةات  - 987(لا  4 29التنةةةةةافسةةةةةةةةةةةةةةيةةةةةة في 

00312205-2020-05-https://doi.org/10.1108/IJOA . 

(. أثر التحول الر مي  لى الأداء الوظيفي: دراسةةةةةةةةةةةةةةةة ميةةدانيةةة  لى موظفي 2024الزهرانيلا ح.  
لة دارةلا   الةعةربةيةةةةةةةة  الةمةجةلةةةةةةةة  بةجةةةةةةةدة.  الةمةتةخصةةةةةةةةةةةةةةصةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةة  - 171(لا  6 44الةمسةةةةةةةةةةةةةةةتشةةةةةةةةةةةةةةة ةيةةةةةةةات 

901https://aja.journals.ekb.eg/article_374495.html . 

(. دور تطوير القيةادة في تحسةةةةةةةةةةةةةةين الأداء التنظيمي في 2023الكسةةةةةةةةةةةةةةارلا أ. ن.لا والخطيةبلا ا.  
الةةةةتةةةةنةةةةظةةةةيةةةةمةةةةيلا   والةةةةتةةةةطةةةةويةةةةر  الةةةةقةةةةيةةةةةةةادة  مةةةةجةةةةلةةةةةةةة  الةةةةلةةةةبةةةةنةةةةةةةانةةةةيةةةةةةةة.  - 189(لا  2 44الةةةةمةةةةنةةةةظةةةةمةةةةةةةات 

0420021-2023-01-https://doi.org/10.1108/LODJ . 

(. إدارة المواهب والأداء التنظيمي: أدلة من  ةةةةراات إماراتية. مجلة 2020محمدلا أ.لا و دوملا أ.  
الإداريلا   . https://doi.org/10.1108/JMD-08-2019-612-597(لا  5 39الةةةتةةةطةةةويةةةر 

3520 

https://aja.journals.ekb.eg/article_374496.html
https://doi.org/10.1108/JEAS-06-2020-0098
https://sjrbs.journals.ekb.eg/article_291345.html
https://doi.org/10.5539/jhrm.v10n2p112
https://doi.org/10.1108/IJOA-05-2020-2205
https://aja.journals.ekb.eg/article_374495.html
https://doi.org/10.1108/LODJ-01-2023-0021
https://doi.org/10.1108/JMD-08-2019-0352
https://doi.org/10.1108/JMD-08-2019-0352
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(. تأثير إدارة المواهب  لى الًبتكار التنظيمي في  ةةةةةةةراات 2022ال ةةةةةةةمورلا ج.لا والخالديلا ر.  
الإدارةلا   رسةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةائةةةةةةةةةةةةةل  ةةةةةةةةةةةةةلةةةةةةةةةةةةةوا  الأردنةةةةةةةةةةةةةيةةةةةةةةةةةةةة.  - 287(لا  4 12الةةةةةةةةةةةةةتةةةةةةةةةةةةةأمةةةةةةةةةةةةةيةةةةةةةةةةةةةن 

942https://doi.org/10.5267/j.msl.2022.3.002 . 

(. دور إدارة المواهب في تعزيز الأداء التنظيمي: دراسةةةة حالة  ةةةراات التصةةةنيع  2021حسةةةنلا ا.  
والإدارةلا   لةةةةةةةةةةّ ةةةةةةةةةةمةةةةةةةةةةال  الةةةةةةةةةةدولةةةةةةةةةةيةةةةةةةةةةة  الةةةةةةةةةةمةةةةةةةةةةجةةةةةةةةةةلةةةةةةةةةةة  - 45(لا  3 16الةةةةةةةةةةمصةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةريةةةةةةةةةةة. 

06https://doi.org/10.5539/ijbm.v16n3p45 . 
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 الملاحق
 استبيان دراسة تأثير تطوير المواهب على الأداء التنظيمي

 مقدمة الاستبيان

  زيزي المشار / زيزتي المشاراةلا

تهةةةةدف هةةةةذر الدراسةةةةة إلةةةةى تحليةةةةل أثةةةةر تطةةةةوير المواهةةةةب  لةةةةى الأداء التنظيمةةةةي فةةةةي المنظمةةةةات المعاصةةةةرةلا مةةةةن خةةةةلال 
الترايةةةةةز  لةةةةةةى أبعةةةةةاد تطةةةةةةوير المواهةةةةةب  التةةةةةةدريب والتطةةةةةويرلا إدارة الأداءلا وتنميةةةةةةة القيةةةةةادات( وأبعةةةةةةاد الأداء التنظيمةةةةةةي 
ا أساسةةةةياا مةةةةن هةةةةذر الدراسةةةةةلا حيةةةةث ستسةةةةاه  إجابةةةةاتك  فةةةةي   الإنتاجيةةةةةلا رضةةةةا المةةةةوظفينلا والًبتكةةةةار(. يوعةةةةد رأيكةةةة  جةةةةزءا
تقةةةةةدي  رؤ  قيمةةةةةة لتحسةةةةةين الأداء التنظيمةةةةةي. نؤاةةةةةد لكةةةةة  أن جميةةةةةع البيانةةةةةات التةةةةةي يةةةةةت  جمعهةةةةةا سةةةةةتوعامل بسةةةةةرية تامةةةةةة 

 .وستوستخدا لأغراض البحث العلمي فقم. نشكرا  مقدماا  لى تخصيص و تك  لتعبئة هذا الًستبيان

 الجزء الأول: البيانات الديموغرافية

 :يرجى اختيار الإجابة المناسبة لكل سؤال

 :الجنس .1

 ذار •

 أنثى •

 :الفئة العمرية .2

 سنة  25أ ل من   •

 سنة  25-35 •

 سنة  36-45 •

 سنة  45أاثر من  •

 :المستوى التعليمي .3

 دبلوا •

 ثانوية   •

 بكالوريوم  •

 ماجستير  •

 داتورار  •
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 :سنوات الخبرة في العمل .4

 سنوات  5أ ل من   •

 سنوات  5-10 •

 سنوات  10أاثر من  •

 :المنصب الوظيفي .5

 موظي  •

 مدير •

 الجزء الثاني: محاور الاستبيان 

 المحور الأول: التدريب والتطوير 

 .توفر المنظمة برامج تدريبية متنو ة تلبي احتياجات الموظفين المهنية . 1

 .تساه  الدورات التدريبية في تحسين مهاراتي و دراتي العملية . 2

 .يت  تقدي  التدريب بشكل دوري ومنتظ  لد   تطور الموظفين . 3

 .يسا د التدريب  لى عيادة افاءتي في أداء المهاا الوظي ية . 4

 .يت  تصمي  برامج التدريب بناءا  لى احتياجات المنظمة والموظفين . 5

 المحور الثاني: إدارة الأداء 

ا لتقيي  أداء الموظفين . 1  .توفر المنظمة نظاماا واضحا

 .يت  تقدي  تغذية راجعة بناءة تسا د  لى تحسين أدائي الوظيفي . 2

 .يت  تحديد أهداف أداء فردية متوافقة مع أهداف المنظمة . 3

 .تساه  إدارة الأداء في تحفيز الموظفين  لى تحقيق أهدافه  . 4

 .يت  ربم تقيي  الأداء بفرص التطوير المهني للموظفين . 5

 المحور الثالث: تنمية القيادات 

 .توفر المنظمة برامج لتطوير المهارات القيادية للموظفين . 1

 .تساه  برامج تنمية القيادات في إ داد  ادة فعالين للمنظمة . 2
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 .يت  اختيار الموظفين ذوي الإمكانات العالية لبرامج تنمية القيادات . 3

 .تسا د تنمية القيادات  لى تعزيز اتخاذ القرارات الًستراتيجية . 4

  .تد   برامج تنمية القيادات ثقافة الًبتكار والإبداح في المنظمة . 5

 

 

 


