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 أثر الجدارات الإدارية على أداء العاملين 
بالشركة المصرية للاتصالات 

د. أحمد السيد طه كردي

مدرس إدارة الأعمال 

د. إسلام إسماعيل السيد

مدرس إدارة الأعمال 
 كلية التجارة 
 جامعة الأزهر

جمهورية مصر العربية

الملخص 1
ــــة في الــشــركــة المــصــريــة للاتـــصـــالات. والــكــشــف عــن مــدى  يهـــدف الــبــحــث إلى الــوقــوف على مـــدى قـــوة الجـــــدارات الإداريـ
الاهتمام بأداء العاملين في الشركة المصرية للاتصالات. وتحديد مدى أثر الجدارات الإدارية على أداء العاملين في الشركة 
المصرية للاتصالات. وتم استخدام المنهج الوصفي التحليلي في هذا البحث، وتم تحديد الاستبيان كأداة لجمع البيانات من 

عينة الدراسة التي بلغت 381 عامل في الشركة المصرية للاتصالات.
توصل البحث إلى وجــود تــأثير ملموس وإحصائي للجـــدارات الإداريـــة على أداء موظفي الشركة المصرية للاتــصــالات. 
واستنادًًا إلى آراء عينة البحث، يظهر تأييد قوي للجدارات الإدارية، حيث تم تصنيفها حسب أهميتها وقوتها. وترتيب الأبعاد 
الأكثر توافرًًا كان كالتالي: جدارة العمل الجماعي والتعاون، ثم جدارة قيادة الفريق، ثم جدارة الحزم والإلزام، وأخيرًًا جدارة 
تطوير الآخرين. أما بالنسبة لأداء الموظفين، كانت الأبعاد الأكثر أهمية وتــأثيرًًا هي الأداء السياقي، تليه أداء المهام، وأخيرًًا 
الأداء التكيفي. وتبين أن الجدارات الإدارية تؤثر بشكل فعّّال على أداء المهام والأداء السياقي والأداء التكيفي. وفي التحليل 
الــفــردي لكــل بعد، تــم تحديد الــتــأثير الأكبر لكــل بعد مــن الجــــدارات الإداريـــة على الأداء. فــعلى سبيل المــثــال، جـــدارة العمل 
 على 

ً
 على أداء المهام والأداء التكيفي، في حين كانت جدارة الحزم والإلــزام الأكثر تــأثيراً

ً
الجماعي والتعاون كانت الأكثر تــأثيراً

الأداء السياقي. وهذه النتائج تعزز فهمنا لدور الجدارات الإدارية في تعزيز أداء موظفي الشركة المصرية للاتصالات وتوجيه 
الاهتمام نحو الجوانب الإدارية المحددة التي تسهم في تحسين أداء الموظفين بشكل أكبر.

الكلمات المفتاحية: الجدارات الإدارية ، أداء العاملين، الشركة المصرية للاتصالات.

المقدمة
ــــدارات الإداريـــــة أحـــد الــعــوامــل الأســاســيــة التي تلعب دورًًا حــيــويًًــا في تحقيق أهــــداف المــؤســســات وتــطــويــرهــا.  تــعــد الجــ
إن الــتــطــور الــســريــع في عــالــم الأعــمــال يــفــرض على الــشــركــات الحــاجــة الملحـــة إلى قـــادة وإداريين مجهزين بــالــكــفــاءات اللازمـــة 
لمــواجــهــة الــتــحــديــات المــعــاصــرة. تحقيق الــتــميز والاســتــدامــة في الأداء المــــؤس�سي يعتمد بــشكــل كـــبير على مــدى قـــدرة القيادة 
على تنمية وتطوير الجــدارات الإدارية لديهم، وتوظيفها بفعالية لتحقيق أق�صى قدر من الإنتاجية وتحسين أداء العاملين 

.)Dzwigol et al. 2020(

ـــة في مجموعة مــن المــهــارات والمــعــرفــة التي يــتــعين على الــقــادة والإداريين امــتلاكــهــا وتطويرها  تــتــجلى الجـــــدارات الإداريـ
لضمان توجيه الفرق وتحفيزها نحو تحقيق الأهـــداف المــرجــوة. إذ تشمل هــذه الجـــدارات التخطيط الاستراتــــيجي، واتخاذ 
القرارات السليمة، وتنظيم العمل بشكل فعّّال، وتنسيق وتوجيه الموارد بكفاءة. يعتبر تأثير هذه الجدارات الإدارية على أداء 
 يستحق التفكير والدراسة، حيث يمكن أن يكون لها تأثير عميق على الكفاءة والإنتاجية الفردية والجماعية 

ً
العاملين أمراً

.)Ncube, & Chimucheka, 2019(

 * تم استلام البحث في أكتوبر 2023، وقبل للنشر في ديسمبر 2023، وتم نشره إلكترونيًًا في ديسمبر 2023.

DOI: 10.21608/AJA.2023.244580.1548 :)معرف الوثائق الرقمي(

يهدف البحث إلى الوقوف على مدى قوة الجدارات الإدارية في الشركة المصرية للاتصالات. والكشف عن مدى الاهتمام بأداء 
العاملين في الشركة المصرية للاتصالات. وتحديد مدى أثر الجدارات الإدارية على أداء العاملين في الشركة المصرية للاتصالات. وتم 
استخدام المنهج الوصفي التحليلي في هذا البحث، وتم تحديد الاستبيان كأداة لجمع البيانات من عينة الدراسة التي بلغت 381 
عامل في الشركة المصرية للاتصالات. توصل البحث إلى وجود تأثير ملموس وإحصائي للجدارات الإدارية على أداء موظفي الشركة 
المصرية للاتصالات. واستنادًًا إلى آراء عينة البحث، يظهر تأييد قوي للجدارات الإدارية، حيث تم تصنيفها حسب أهميتها وقوتها. 
وترتيب الأبعاد الأكثر توافرًًا كان كالتالي: جدارة العمل الجماعي والتعاون، ثم جدارة قيادة الفريق، ثم جدارة الحزم والإلزام، وأخيرًًا 
جــدارة تطوير الآخرين. أما بالنسبة لأداء الموظفين، كانت الأبعاد الأكثر أهمية وتــأثيرًًا هي الأداء السياقي، تليه أداء المهام، وأخيرًًا 
الأداء التكيفي. وتبين أن الجدارات الإدارية تؤثر بشكل فعّّال على أداء المهام والأداء السياقي والأداء التكيفي. وفي التحليل الفردي 
لكل بعد، تم تحديد التأثير الأكبر لكل بعد من الجدارات الإدارية على الأداء. فعلى سبيل المثال، جدارة العمل الجماعي والتعاون 
 على الأداء السياقي. وهذه النتائج 

ً
 على أداء المهام والأداء التكيفي، في حين كانت جدارة الحزم والإلزام الأكثر تأثيراً

ً
كانت الأكثر تأثيراً

تعزز فهمنا لــدور الجـــدارات الإداريـــة في تعزيز أداء موظفي الشركة المصرية للاتــصــالات وتوجيه الاهتمام نحو الجــوانــب الإداريــة 
المحددة التي تسهم في تحسين أداء الموظفين بشكل أكبر.
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كما يوفر استخدام أسلوب الجدارة فهما موحدا ومشتركا عما سيتم مراقبته وقياسه، وما يكافأ عليه، والتوازن بين 
ما تم إنجازه وكيف تم هــذا الإنــجــاز. كما تقوم بتركيز وتسهيل عملية مناقشة تقويم الأداء مع المــوظــفين، بشكل مناسب 
يساعد على الأداء الفعلي والتطوير. والتركيز على جمع المعلومات حول السلوك عن تصرفات الأشخاص في الوظيفية، وهذا 

 .)Masoud , 2013( مفيد للمدير الجديد والمدير الذي يشرف على عدد من المناصب الوظيفية المختلفة

 :)Magano, et al., 2020( كما يمكن التمييز بين أداء العاملين بالنسبة للجدارة، على النحو التالي

- أداء العاملين المرتفع: وهي السمات التي يتميز بها العاملون الممتازون، والتي تمثل الحد الأق�صى من المهارات التي 	
تمكن المدير من تحقيق معدلات أداء قياسية ومتميزة تجاوز المعدلات العادية للأداء، مقارنة برفاقه في العمل. 

- أداء العاملين المتوسط: حيث يمتلك هذا المدير مجموعة من السمات والمهارات والتي تحصنه ضد قرار الفصل، 	
حيث لديه الحد الأدنى من السمات والمهارات والتي تمكنه من الاحتفاظ بوظيفته.

- يعمل 	 المطلوبة لأداء وظيفته، ولكنه  والمــهــارات  السمات  المــوظــف  هــذا  يمتلك  الضعيف: حيث لا  العاملين  أداء 
بالوظيفة تحت حماية معينة سواء كانت قانونية أو تدخلات شخصية.

جدول رقم )1( 
الاختلافات بين أداء العاملين بالنسبة للجدارات.

الموظف المتواضعالموظف الممتازأوجه المقارنةم

بالنسبة للتوجه 1
نحو الإنجاز

- يركز الموظف الممتاز في حديثه على موضوعات رئيسية مثل 
قدراته ومهاراته الإنتاجية وأهمية الجودة.

- يتحدث الموظف المتواضع عن المعوقات الإداريـــة وصعوبة 
العمل.

عند حل 2
المشكلات

- يتحدث الموظف الممتاز عن الابــتكــارات والــطــرق المختصرة 
والحلول.

تـــــوافـــــر الأجــــــهــــــزة أو  ــــع على عـــــــدم  ــــواضـ ــتـ ــ يــــركــــز المـــــوظـــــف المـ  -
التسهيلات المناسبة ويشتكي من كثرة المشكلات.

عند الحديث 3
عن الآخرين

 ونظرة متعاطفة عندما 
ً
 إيجابياً

ً
- يتبنى الموظف الممتاز موقفاً

يتحدث عن الآخرين من العملاء والزملاء.

 من 
ً
 ومــتــنــاقــضــاً

ً
 مــتــضــاربــاً

ً
ــــبنى المـــوظـــف المـــتـــواضـــع مــوقــفــاً - يتــ

هــؤلاء وينحو إلى السلبية، وقــد يبدى رغبة في الانتقام منهــم 
أو الإضرار بمصالحهم

4
بالنسبة 
للتفكير 
التحليلي

ــثير مــــن الــتــفــاصــيــل  ــ ــكـ ــ - يــســتــطــيــع المــــوظــــف المـــمـــتـــاز تــــذكــــر الـ
الـــدقـــيـــقـــة الخــــاصــــة بـــالأجـــهـــزة والــتــكــنــولــوجــيــا ويـــتـــحـــدث عنهــــا 

بتقدير وفهم عميق.

ــــام  الــتــعــمــيــمــات وإطلاق الأحكـ المـــتـــواضـــع إلى  ــأ المـــوظـــف  ــ - يلجـ
الجـــزافـــيـــة بــطــريــقــة عــشــوائــيــة تــــدل على نـــفـــوره مـــن الــتــفــكير 

المنطقي.

5
بالنسبة 
للتفكير 
الابتكاري

- يعمل الموظف الممتاز المبتكر كمحرك ونبع متدفق للأفكار 
الجديدة والغريبة التي لم تسمعها من قبل.

- بيــنــمــا يــنــدر أن يــتــفــوه المــوظــف المــتــواضــع بـــأي فــكــرة تجذب 
ــاه بــــل يــــواصــــل إعــــــــادة إســــطــــوانــــة الأفكــــــــــار الــتــقــلــيــديــة  ــ ــبــ ــ الانتــ

والشائعة.

6
بالنسبة 

للمناصب 
الإدارية

- تــجــد المـــوظـــف المــمــتــاز يــتــحــدث عـــن الإنـــجـــاز والــــوصــــول إلى 
الأهداف وتدعيم روح الفريق والتعاون.

- بينما يتحدث الموظف المتواضع عن السيطرة على الآخرين 
انــصــيــاعــهــم للأوامـــــر وإجـــبـــارهـــم على الالتزام بغض  وضـــــرورة 

النظر عن الهداف.

بالنسبة 7
لعنصر المـبادرة

- يسلك الموظف الممتاز طريق المبادرة والهجوم وكسر الروتين 
في سبيل تحقيق الهدف، الذي يؤمن به.

- بيــنــمــا ينجو المــوظــف المــتــواضــع على رد الــفــعــل والاستــــسلام 
للروتين.

8
بالنسبة 
للقدرات 

الشخصية

لو  الممتاز بطريقة حماسية وتلقائية ويبدو  يتكلم الموظف   -
 لا ينضب من الطاقة والحافز.

ً
كان يملك معيناً

بــالحــرج والتردد والغموض  المــتــواضــع  المــوظــف  بينما يشعر   -
والارتباك وانعدام الثقة في النفس.

 .)Source: (Agha, 2012

كما تقلل بيانات الجدارة إلى حد كبير الجدل حول تقييم الأداء وذلك عن طريق وضع مؤشرات قياسية للتصرفات 
المطلوبة على تدريج تسلسلي يصعب الجدل حوله. وعلى المديرين أن يكون لديهم معرفة ومهارة لتطبيق منهجيات التقييم 
المبني على الجدارات المذكورة للوصول إلى عملية اختيار صالحة. وبالمقابل، على الموظفين أن يكونوا قادرين على المشاركة 

 .)Bucur, 2013( بفاعلية في إعطاء صورة دقيقة لعملية الجدارات

وأن مستوى أداء المــوظــفين يحدد مــدى قــدرة الإدارة على تحقيق الأهـــداف التنظيمية التي تنشدها، وهناك علاقة 
ــــار الجـــيـــدة إلى أفــعــال  ســببــيــة قــويــة بين درجـــة جــــدارة المــوظــف ومــســتــوى الأداء الـــذي تحققه المــنــظــمــة. فكما تــتــحــول الأفكـ
وسلوكيات جيدة، تتحول المهارات والسمات الوظيفية الرفيعة إلى أداء ممتاز وإنجازات، ومن الخطأ اعتبار كل المهارات 

الفردية جدارات وظيفية، فالجدارة الوظيفية هي التي تكون ذات أثر فعال على أداء الموظف )عباس، 2023(. 
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ــلــــوب  ــا يــــســــاعــــد اســـــتـــــخـــــدام أســ ــمــ كــ
الجــدارة في تسهيل عملية وضع الأهــداف 
بــفــعــالــيــة حــــول جـــهـــود الــتــطــويــر المــطــلــوبــة 
ـــة  ــ دوريـ مــــقــــاييــــس  وتــــقــــديــــم  الأداء  ونــــتــــائــــج 
بعوامل  المرتبطة  المــستهــدفــة  للسلوكيات 
الوظيفية،  الجــــدارات  المــؤثــرة على  المهمة 

إذ يعتبر تقييم الأداء المدخل الرئي�سي للتغذية المرتدة اللازمة للأفراد لتحسين مستوى أدائهم والتي توضح لهم نقاط القوة 
ونقاط الضعف في هذا الأداء، خاصة إذا تمت عملية تقييم الأداء بطريقة علمية وعملية. وقياس أداء الموظف لتحديد 

درجة كفاءته في العمل ومن ثم تحديد نقاط الضعف في أدائه بهدف معالجتها لتحسين مستوى كفاءته في المستقبل.

من خلال تلك الدراسة، نطمح إلى تقديم رؤى وتوصيات تساهم في تعزيز الفهم الشامل لأهمية الجــدارات الإدارية 
وتأثيرها على الأداء المؤس�سي. ستعمل النتائج المستمدة من هذه الدراسة على توجيه جهود تحسين القيادة وتطوير الكفاءات 

الإدارية داخل الشركة، مما يسهم في تعزيز مكانتها وتحقيق مزيد من التفوق في قطاع الاتصالات.

الدراسات السابقة
  الدراسات السابقة المتعلقة بالجدارات الإدارية

دراســـة )حـــسين، 2023(. وهــدفــت إلى التعرف على الأســس النظرية لجــــدارات المـــوارد البــشــريــة الإداريــــة بالجامعات 
المصرية والأســس النظرية لمدخل ماكينزي للتشخيص التنظيمي، والوقوف على الواقع النظري لجــدارات المــوارد البشرية 
الإداريــة بالجامعات المصرية، والوصول إلى تصور مستقبلي لتطوير جــدارات المــوارد البشرية الإداريــة بالجامعات المصرية 
باستخدام مــدخــل مــاكــينزي لــلتشخــيــص الــتــنــظــيمي، واستخدمت الــدراســة المـــنهج الــوصــفــي. وتــوصــلــت الــدراســة إلى تصور 
مستقبلي لتطوير جــدارات المــوارد البشرية الإداريــة بالجامعات المصرية باستخدام مدخل ماكينزي للتشخيص التنظيمي 
والذي يعتمد على تنفيذ مجموعة من الخطوات المتتابعة والمتكاملة منها: إعداد وتأهيل الموارد البشرية الإدارية بالجامعات 
المصرية لاستخدام مدخل ماكينزي للتشخيص التنظيمي لتطوير جــداراتهــم، والتحليل البيئي لبيئة عمل المــوارد البشرية 

الإدارية بالجامعات المصرية، وتصميم خطط استراتيجية لتطوير جدارات الموارد البشرية الإدارية بالجامعات المصرية.

دراســة )حــسين، وآخــرون، 2022(. وهدفت إلى التعرف على الإطــار المفاهيمي للجـــدارات الإداريـــة في الفكر التربــوي 
المعاصر، والــوقــوف على واقــع الجـــدارات الإداريـــة لرؤساء الأقسام الأكاديمية بجامعة جنوب الـــوادي، بـــالتركيز على أربعة 
محاور تمثلت في الجدارات )الفنية، المعرفية، الشخصية، التكنولوجية(؛ ولتحقيق أهداف الدراسة والإجابة عن تساؤلاتها، 
استخدم الباحث المنهج الوصفي، واعتمدت الدراسة على الاستبانة كأداة رئيسية لجمع البيانات، وتم تطبيقها على عينة 
بلغ قوامها )285( من أعضاء هيئة التدريس والهيئة المعاونة بالجامعة. وتوصلت الدراسة إلى عدة نتائج تشير في مجملها 
إلى ضعف الجدارات الإدارية لرؤساء الأقسام الأكاديمية، والمتمثلة في الجدارات الفنية، والجدارات المعرفية، والجدارات 

الشخصية، والجدارات التكنولوجية؛ حيث جات بدرجات توافر متوسطة طبقًًا لآراء أفراد العينة.

دراسة )عباس، 2023(. وقامت بغرض تحقيق عدة أهداف رئيسية تتعلق بدور الجدارات الوظيفية في تحسين الأداء 
الوظيفي في الشركة القابضة للقطن والغزل والنسيج والملابــس، واستخدمت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي. وأظهرت 
النتائج وجود علاقة إيجابية وذات دلالة إحصائية بين الجــدارات الوظيفية وأداء المهام والأداء السياقي والأداء التكيفي، 

كأبعاد للأداء الوظيفي.

دراسة )الكردي، 2023(، وهدفت إلى استكشاف العلاقة بين الجــدارات الإداريــة الداعمة لريادة الأعمال والاتجاه 
نحو العمل الحـــر وتــمــكين الــشــبــاب الجــــامعي، وتكــونــت عينة الــدراســة مــن عينة أســاســيــة قــوامــهــا )377( طــالــب وطــالــبــة في 
المرحلة العمرية من )18: أقل من 24( سنة من جامعات حكومية وخاصة وكليات نظرية وعملية مختلفة، واتبعت الدراسة 
المنهج الوصفي التحليلي. وتوصلت نتائج الدراسة إلى وجود علاقة ارتباطية بين الجدارات الإدارية الداعمة لريادة الأعمال 
 
ً
بمحاورها وأبعاد كلا من الاتجاه نحو العمل الحر وتمكين الشباب. كما تبين أن الجدارات القيادية هي العامل الأكثر تأثيراً

 في تفسير التباين في تمكين الشباب
ً
في تفسير التباين في الاتجاه نحو العمل الحر، والأكثر تأثيراً

إجمالي 
المهارات 
الفردية

سمات الجدارة 
الوظيفية

إنجازات 
ومخرجات سلوك + أداء

المصدر: )عباس، 2023(.

شكل رقم )1(: العلاقة بين الجدارة ومستوى الأداء
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دراسة )نافع، 2022(، وقامت بهدف التعرف على واقع تنمية الجدارات الإدارية بالمؤسسات الرياضية لإدارة المخاطر 
في ضوء تداعيات جائحة كورونا، كما هدفت إلى وضع نموذج مقترح لتنمية الجدارات الإدارية لإدارة المخاطر بالمؤسسات 
الرياضية بجمهورية مصر العربية ، وتمثل مجتمع البحث في العاملين بالهيئات والمؤسسات الرياضية بمصر«، وقد تم اختيار 
. وكانت أهم النتائج، غموض مفهوم الجدارات الإدارية 

ً
عينة البحث بالطريقة الطبقية العمدية والبالغ قوامها )273( فرداً

لدى أغلب القيادات بالمؤسسات الرياضية، كما أنه لا يتم تقدير فجوة الجدارات بين ما تمتلكه المؤسسة من جدارات وبين 
ما تتطلبه الخطة الاستراتيجية ثم العمل على سد هذه الفجوات، بالإضافة لعدم وجود آليات متبعة للاحتفاظ بالجدارات 
الإداريــة، كما أنه لا يوجد إدارات مسئولة عن وضع وتقييم المخاطر الكلية والجزئية في المجــال الــريــا�ضي، ولا يوجد فريق 

متخصص من ذوي الجدارات الإدارية ليهتم بمتابعة خطر وباء كورونا وكيفية التصدي له.

إلى تحديد ما إذا كانت طريقة التعلم من خلال التدريب القائم على الكفاءات  دراســة )Ahmad, 2020(، وهدفت 
والتي تم تصميمها وفقًًا لنتائج فجوات الكفاءة يمكن أن تحسن الكفاءات الإدارية في مجالي التعاون والاتصال بين حملة 
الــقــرارات لحملة المناصب  اتــخــاذ  الـــذات وتطوير الآخــريــن بالإضافة إلى  المناصب التنفيذية والــكــفــاءات الإداريـــة في تطوير 
الإشرافية. تمت الــدراســة في جاكرتا في إحــدى الــوكــالات الحكومية. وأظهرت نتائج الــدراســة أن هناك اخــتلافــات كــبيرة بين 
ما قبل وبعد إجراء التدريب القائم على الكفاءات لحملة المناصب التنفيذية. قيمة ما بعد التدريب القائم على الكفاءات 
لحملة المناصب التنفيذية كانت 3.45 وهي أعلى من القيمة ما قبل التدريب بمعدل 1.75. وهذا يظهر أن طريقة التعلم من 
خلال التدريب القائم على الكفاءات المصممة وفقًًا لنتائج فجوات الكفاءة يمكن أن تحسن الكفاءات الإداريــة في مجال 
التعاون والاتصال بين حملة المناصب التنفيذية. وهناك اختلافات كبيرة أيضًًا بين ما قبل وبعد إجراء التدريب القائم على 
الكفاءات لحملة المناصب الإشرافية. وقيمة ما بعد التدريب القائم على الكفاءات لحملة المناصب الإشرافية كانت 3.60 

وهي أعلى من القيمة ما قبل التدريب بمعدل 1.80.

 دراسة )Silva, et al 2019(. وهدفت إلى استكشاف أنواع الجدارات القيادية )العاطفية والفكرية والإدارية( الأكثر 
ملائمة لكــل نشاط في مرحلة متطلبات مشاريع نظم المعلومات، كما تناولت الــدراســة ما إذا كــان النوع والمــؤهــل التعليمي 
يساهمان في نجاح إدارة المشروع، والتعرف على المشاكل المتعلقة بالمتطلبات والافتقار إلى المهارات الإدارية والقيادية الأكثر 
ثباتا  الــشــرط الأكثر  الــنــوع هــو  النتائج أن الأنشطة المختلفة تستدعي اختصاصات قيادية مختلفة وأن  ملائــمــة. وأظــهــرت 
الذي يؤدي إلى النجاح. كما تشير النتائج إلى أن المؤهل التعليمي كشهادة رسمية قد لا تكون بمثابة وسيط لجميع المهارات 

والمعرفة المطلوبة في مرحلة المتطلبات.

الدراسات السابقة المتعلقة بأداء العاملين

إلى التحقيق في كيفية استخدام التقنيات الرقمية لتسهيل تبادل المعرفة  وهدفت   .  )Deng, et al 2023( دراســة
واتخاذ القرار من خلال تعزيز التنسيق والتواصل وتأثيرها على الأداء الوظيفي في المنظمات. وتم تطوير نموذج مفاهيمي 
ضمن خلفية نظرية رأس المال الاجتماعي من خلال مراجعة شاملة للدراسات ذات الصلة لاستكشاف كيف يمكن للتقنيات 
الرقمية تــحــسين مشاركة المعرفة وصنع الــقــرار مــن خلال تــحــسين الاتــصــال والتنسيق بين الأفـــراد في المنظمات مــن أجل 
أداء وظيفي أفضل. وتوصلت الدراسة إلى أن التنسيق والاتصال المعززين للتكنولوجيا الرقمية لهما تأثير كبير على تبادل 
المعرفة. وتوصلت أيضا إلى أن التنسيق المدفوع بالتكنولوجيا الرقمية يؤثر بشكل كبير على عملية صنع القرار وأن مشاركة 

المعرفة المدفوعة بالتكنولوجيا الرقمية تؤثر بشكل كبير على عملية صنع القرار.

دراسة )Iriani, et al 2023(. وهدفت إلى تحديد أثر أسلوب القيادة والتعويضات والجــدارة على أداء الموظف من 
ا توضيحيًًا باستخدام الأساليب الكمية، وكــان مجتمع الــدراســة 32 موظف، 

ً
خلال الرضا الوظيفي. كــان هــذا البحث بحثً

تــأثير مباشر على أداء  الــدراســة أن أسلوب القيادة والتعويضات لهما  وأظــهــرت نتائج  واستخدمت طريقة المسح الشامل. 
الموظف، بينما متغير الجدارة لا يؤثر بشكل مباشر على أداء الموظف، والتدخل في الرضا الوظيفي ، في حين أن التعويض 
والجــدارة ليس لهما أي تــأثير على المتغير المتداخل للرضا الوظيفي، وأظهرت نتائج الدراسة غير المباشرة أيضًًا أن أسلوب 

القيادة والأجور والجدارة ليس لهم أي تأثير على أداء الموظف من خلال الرضا الوظيفي.

دراسة  )Hatidja, et al., 2022(. وهدفت إلى تحليل تأثير سلوك المواطنة التنظيمية والجدارة والثقافة التنظيمية 
على الرضا الوظيفي للموظف، وتحليل تأثير سلوك المواطنة التنظيمية والجــدارة والثقافة التنظيمية على أداء الموظف، 
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وتحليل الرضا الوظيفي على أداء الموظف وتحليل تأثير سلوك المواطنة التنظيمية والجدارة والثقافة التنظيمية على الأداء 
من خلال الرضا الوظيفي للموظفين، وتــم إجــراء البحث في مدينة ماكاسار، بلغ عــدد موظفي بنك مانديري 782 موظفًًا 
كمجتمع للدراسة، وعينة من 265 شخصًًا. وتوصلت الدراسة إلى أن سلوك المواطنة التنظيمية كان له تأثير سلبي وليس 
معنويًًا على الرضا الوظيفي للموظف، بينما أسباب سلوك المواطنة التنظيمية ليس لها تــأثير كــبير على الرضا الوظيفي، 
 وسلوك أعضاء المنظمة له تــأثير ســلبي وغير مهم على أداء الموظف. وسلوك أعضاء المنظمة له تــأثير ســلبي وغير مهم على 

الأداء من خلال الرضا الوظيفي للموظف.

الدراسات السابقة التي تناولت العلاقة بين المتغيرات

دراسة  )Pacheco, & Montecel, 2023(. وهدفت إلى تناول الآثار الإيجابية والسلبية للتقنيات الرقمية على النتائج 
التنظيمية، وحللت هذه الدراسة الدور الوسيط للتمكين النف�سي. وتم جمع البيانات من 357 مفردة. وتوصلت الدراسة إلى 
أن الجدارات الرقمية زادت من الأداء الوظيفي وعززت التمكين النف�سي للموظفين، بينما أثر التمكين النف�سي بشكل إيجابي 
على الأداء الوظيفي.، وأظهرت النتائج أن التمكين النف�سي توسط جزئيًًا في العلاقة بين الجدارات الرقمية والأداء الوظيفي.

دراسة  )Hajiali, et al., 2022(. وهدفت إلى فحص تأثير دافعية العمل ونمط القيادة والجدارة على الرضا الوظيفي، 
تــأثير دافعية العمل ونمط القيادة والجـــدارة على الأداء، وتــأثير الرضا الوظيفي على الأداء، وتــأثير دافعية العمل  وكذلك 
LLDIKTI-IX، وهي مؤسسة تعليمية في  في  الــدراســة  القيادة والجـــدارة على الأداء من خلال الرضا الوظيفي. وتمت  ونمط 
اندونيسيا. وكانت عينة الدراسة 125 موظفًًا. ووفقًًا للنتائج، فإن دافعية العمل ونمط القيادة والجــدارة لهم تــأثير سلبي 
ومعنوي على الرضا الوظيفي. ودافعية الموظفين على الرضا الوظيفي منخفضة. و يتأثر أداء الموظفين ب الجدارة من خلال 

الرضا الوظيفي بطريقة إيجابية ولكنها غير معنوية. ورضا الموظفين عن وظائفهم جاء ضعيفًًا في تعزيز أدائهم.

دراسة  )Parashakti, et al., 2020(. وهدفت إلى تحليل تأثير بيئة العمل والجــدارة على الدافعية، وبدورها تأثيرها 
لقياس متغيرين مستقلين. وأظهرت  تقييمية  الــدراســة مــؤشــرات  مــاســمــيترا. واستخدمت  في مستشفى  المــوظــفين  أداء  على 
النتائج تأثير إيجابي ومعنوي لبيئة العمل والجدارة على الأداء، سواء مباشرة أو غير مباشرة من خلال الدافعية. وفي النهاية، 
توصل البحث إلى  أهمية بيئة العمل والجدارة في تعزيز الدافعية وبالتالي تحسين أداء الموظفين في القطاع الصحي، مما يعزز 

الجودة والجدارة في تقديم الخدمات الصحية.

التعليق على الدراسات السابقة

من خلال استعراض الــدراســات السابقة، يــتضح أنهــا تتشابه مع البحث الحـــالي في الحــديــث عن موضوع الجـــدارات 
الإدارية وأداء العاملين، إلا أن الدراسات السابقة يتضح منها الفجوة البحثية والمتمثلة في القصور في تناول ودراسة العلاقة 
بين الجــدارات الإداريــة بالشركة المصرية للاتصالات، وهو ما سيتناوله البحث الحالي بدراسة الجــدارات الإداريــة بالشركة 

المصرية للاتصالات وأداء العاملين والعلاقة بينهما.

يــتضح من الــدراســات السابقة الفجوة البحثية من حيث المجــال التطبيقي، والمتمثلة في القصور في تناول ودراســة 
الجـــدارات الإداريـــة وأداء العاملين في الشركة المصرية للاتــصــالات، وهــو ما سيركــز عليه البحث الحــالي بدراسة الجــدارات 

الإدارية وأداء العاملين والعلاقة بينهما، وذلك بالتطبيق على الشركة المصرية للاتصالات.

تناولت الدراسات السابقة الجدارات الإدارية في العلاقة والأثر مع بعض المتغيرات الأخرى سواء كانت بصفة مستقلة 
أو تابعة، في العديد من المجالات التطبيقية والقطاعات المختلفة في عدة بلدان، أهم هذه المتغيرات ومجالاتها التطبيقية: 
فقد تم دراسة تطوير جدارات الموارد البشرية الإدارية بالجامعات المصرية في دراسة )حسين، 2023(. وتم تناول الجدارات 
الإدارية لرؤساء الأقسام الأكاديمية بجامعة جنوب الوادي في دراسة )حسين، وآخرون، 2022(، وتم تناول نموذج مقترح 

لتنمية الجدارات الإدارية لإدارة المخاطر بالمؤسسات الرياضية بمصر في دراسة )نافع، 2022(. 

كما أن هناك دراســـات تناولت أداء العاملين في الــعلاقــة والأثـــر مــع المــتــغيرات الأخـــرى، أهمها: تـــأثير سلوك المواطنة 
التنظيمية والجدارة والثقافة التنظيمية على الأداء في دراسة )Hatidja, et al., 2022(. وتم التركيز على تأثير أسلوب القيادة 
تــنــاول التمكين  والتعويضات والجــــدارة على أداء المــوظــف مــن خلال الــرضــا الوظيفي في دراســـة )Iriani, et al 2023(. وتــم 

 .)Pacheco, & Montecel, 2023( النف�سي كوسيط في العلاقة بين الجدارات الرقمية وأداء العاملين في دراسة
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يتفق البحث الحالي مع الدراسات السابقة في استخدامها المنهج الوصفي التحليلي، باعتباره أنسب المناهج لمثل هذا 
النوع من الدراسات. ويشترك البحث مع معظم الدراسات السابقة في استخدام الاستقصاء كأداة للدراسة. وتم الاعتماد 
على المراجع والكتب التي ركزت عليها الدراسات السابقة لتوفير الوقت والجهد، كما تم الاستفادة من الدراسات السابقة 
في اختيار مــنهج البحث والأساليب الإحصائية المتبعة في هذه الــدراســات، والكيفية التي تمت فيهــا تحليل البيانات في هذه 

الدراسات. كما تم الاستفادة منها في مناقشة نتائج البحث، لبيان أوجه الاتفاق والاختلاف مع الدراسات السابقة.

يـــميز هــذا البحث عــن الــدراســات  لــلــدراســات السابقة الفجوة البحثية بــوضــوح، ومــا  وقــد بين الباحثان في عرضهما 
السابقة :
- أنه يختلف البحث الحالي عن الــدراســات السابقة في أن الــدراســات السابقة قد تم تطبيقها في منظمات أعمال 	

خدمية كالمؤسسات الرياضية والجامعات، والبنوك، والمستشفيات، بينما يتضح وجود ندرة في الدارسات التي 
تناولت أثر عوامل الدارسة )أداء العاملين– الجدارات الإدارية( في الشركة المصرية للاتصالات. 

- أنه يسد القصور في تناول العلاقة والأثر بين الجدارات الإدارية وأداء العاملين في الشركة المصرية للاتصالات على 	
وجه الخصوص.

- أنه يحاول سد القصور في تناول العلاقة بين المتغيرات وتناول أثر الجدارات الإدارية على أداء العاملين في المنظمات 	
والمؤسسات والقطاعات المختلفة وفي الشركة المصرية للاتصالات على وجه الخصوص.

لــذا، فــإن هــذا البحث، يــعــالج هــذا القصور مــن خلال تــنــاول الجــــدارات الإداريـــة وأداء الــعــامــلين في الشركة المصرية 
للاتصالات.

مشكلة البحث
 تعتبر الجـــدارات الإداريــة عنصرًًا أساسيًًا في تحقيق الفعالية والكفاءة في أي منظومة إداريــة. واستــنــادًًا إلى الأهمية 
ــــدة للشركات في قــطــاع الاتـــصـــالات، مثل الــشــركــة المــصــريــة للاتـــصـــالات، تبرز تــســاؤلات حــول الأثـــر الــفــعلي للجــــدارات  المتزايـ
الإداريــة على أداء موظفيها. تزداد تعقيدات بيئة الأعمال وتطورات التكنولوجيا تحديدًًا في هذا القطاع، مما يلزم بضرورة 
تحقيق التوازن بين تلك الجــدارات وتطبيقها بفعالية لضمان تحقيق أهــداف الشركة وتحسين أداء العاملين. لذا، يمكن 

تحديد مشكلة البحث بالتساؤلات التالية:

- ما مدى قوة الجدارات الإدارية في الشركة المصرية للاتصالات؟	

- ما مدى الاهتمام بأداء العاملين في الشركة المصرية للاتصالات؟	

- ما هو أثر الجدارات الإدارية على أداء العاملين في الشركة المصرية للاتصالات؟ 	

أهداف البحث
يهدف البحث إلى ما يلي: 

- الوقوف على مدى قوة الجدارات الإدارية في الشركة المصرية للاتصالات.	

- الكشف عن مدى الاهتمام بأداء العاملين في الشركة المصرية للاتصالات.	

- تحديد مدى أثر الجدارات الإدارية على أداء العاملين في الشركة المصرية للاتصالات.	

- تقديم عدد من التوصيات والمقترحات للمسؤولين والقيادات في الشركة المصرية للاتصالات بناء على ما يتوصل 	
إليه البحث من نتائج، يمكن تعميمها والاستفادة منها في التطبيق العملي.

أهمية البحث
تكمن أهمية البحث فيما يلي:

- تكمن أهمية هذا البحث في محاولة للإسهام في سد الفجوة البحثية من الدراسات والأبحاث حول مفهوم الجدارات 	
بــالمــمــارســات التنظيمية الــتــي تسهم فــي تحقيق أداء الــعــامــلــيــن، كــمــا تــعــد الــدراســة   فيما يتعلق 

ً
الإداريـــــة، وتــحــديــدا

استجابة لما طالبت به العديد من الدراسات السابقة في إجراء المزيد من الدراسات والأبحاث في هذه الموضوعات, 
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 المهتمة بالدراسات الإداريــة، كما يمكن أن 
ً
ولما لها من أهمية بالغة في إثراء المكتبة ومراكز البحث العلمي وخاصة

يوفر هذا البحث قاعدة بيانات لمساعدة الباحثين والدارسين لإجراء مزيد من الأبحاث في هذا المجال.

- تكمن أهمية البحث من الدور المتنامي خلال العقدين الماضيين لموضوع الجدارات الإدارية، كقدرة حيوية ضرورية 	
للمنظمة في مواجهة التحديات البيئية، وإدارة عملية التغيير المستمرة، وتحقيق مزايا تنافسية مستدامة. كما 
تكمن أهمية البحث في أنه يتناول موضوعا إداريا حيويا أصبح يمس جوهر أعمال الشركة المصرية للاتصالات، 
ــــة مــن الــوســائــل  والــتــي تعمل فــي بيئة تتسم بــالــتــطــور والتغيير والــتــجــديــد، حــيــث يــعــد الاهــتــمــام بــالــجــدارات الإداريـ
الأساسية التي تمكنها من الوصول إلى مرحلة التميز في تحقيق أهدافها، حيث تعتبر الشركة المصرية للاتصالات 
نموذجًا ملموسًا للمؤسسات الكبيرة والحيوية في قطاع الاتصالات في جمهورية مصر العربية. يمتد تاريخها بعمق 
في الساحة المحلية والدولية، حيث تلعب دورًا مهمًا في توفير الخدمات الاتصالية والتقنية للجمهور والشركات 
كــوادر  منها توظيف  يتطلب  التكنولوجيا  في مجال  السريعة  التطورات  على حد ســواء. تحقيق أهدافها ومواكبة 

إدارية متميزة تمتلك القدرات والمهارات اللازمة للتعامل مع التحديات المعقدة.

متغيرات البحث وتعريفها:
ــعــرف عــلــى أنــهــا مجموعة مــن المـــهـــارات والـــقـــدرات الــتــي يــتــوجــب عــلــى الــقــادة - 1

ُ
المتغير المــســتــقــل: الـــجـــدارات الإداريـــــة. وت

والمديرون امتلاكها لتحقيق أهــداف المنظمة وتحسين أداء العاملين. تشمل هذه الجدارات القدرة على التخطيط 
والتنظيم واتخاذ القرارات الاستراتيجية وقيادة الفرق وتطوير الموظفين )حسين، 2023(.

وتم قياس متغير الجدارات الإدارية من خلال الأبعاد التالية:

- عد أحــد أهــم الأبعاد في مفهوم الــجــدارات الإداريـــة، حيث تشير إلــى القدرة على التفكير 	
ُ
جــدارة تطوير الآخـرين: ت

بالآخرين كأصول ثمينة يجب تنميتها وتطويرها. يتضمن هذا المفهوم توجيه الجهود نحو تطوير مهارات وإمكانات 
فــي الــفــريــق بــهــدف تحقيق تحسنهم المستمر وتحفيزهم لتحقيق أداء عـــالٍ ومــســتــدام )حــســيــن، وآخـــرون،  الأفــــراد 

.)2022

- عزز هذه الجدارة من 	
ُ
عبّر عن القدرة على إرساء المعايير وفرض الانضباط في بيئة العمل. ت

ُ
جدارة الحزم والإلزام: ت

قدرة القائد أو المدير على تحديد السلوكيات والمعايير المقبولة وضمان التزام أعضاء الفريق بها )نافع، 2022(.

- عبّر عن القدرة على بناء وتحفيز الفرق العاملة للتعاون والتنسيق بين أفراد 	
ُ
جدارة العمل الجماعي والتعاون: ت

الفريق لتحقيق الأهداف المشتركة بشكل فعّال. هذه الجدارة تلعب دورًا حيويًا في تطوير بيئة عمل إيجابية تسهم 
في تحسين الأداء وتعزيز الروح الجماعية )حسين، 2023(. 

- عبّر عن القدرة على توجيه وإلهام أفــراد الفريق نحو تحقيق الأهــداف المشتركة وتطوير 	
ُ
جــدارة قيادة الفـريق: ت

الفريق بشكل فعّال. يعد هذا المفهوم من أهم الجدارات الإدارية، حيث يتطلب من القائد القدرة على التحكم في 
الاتجاه وتحفيز الأفراد وبناء علاقات إيجابية )حسين، 2023(. 

إلــى مــدى تحقيق وأداء العاملين لــأهــداف والمعايير المــحــددة داخــل الشركة أو - 2 أداء العاملين. ويشير  المتغير التابع: 
فــي تحقيق  الــفــريــق والموظفين  الــعــوامــل الرئيسية لتقييم كــفــاءة وفعالية  يُــعــد قــيــاس أداء العاملين أحــد  المــؤســســة. 

.)Hatidja, et al., 2022( أهداف المنظمة

وقد تم قياس متغير أداء العاملين من خلال مجموعة من الأبعاد وهي: 

- أداء المهام: يعبر عن قــدرة العاملين على تنفيذ المهام والواجبات المــحــددة بفعالية وبــجــودة عالية. يتضمن هذا 	
الجانب تحقيق الأهداف الكمية والنوعية بشكل منتظم وتلبية معايير الأداء المحددة )كردي، 2021(.

- الأداء السياقي: يشير إلى كيفية تفاعل العاملين مع زملائهم ومديريهم والبيئة المحيطة بهم. يُركز هذا الجانب على 	
السلوكيات والعلاقات الاجتماعية التي تسهم في تحسين أجواء العمل وتعزيز التعاون )جمعة، 2021(.

- الأداء التكيفي: يشير إلى قدرة العاملين على التكيف مع التحولات والتغييرات داخل المؤسسة. يُعبر هذا الجانب 	
 .)Ghorbani, et al., 2012( عن قدرتهم على التعلم وتطوير مهاراتهم للتكيف مع التحديات المتغيرة في بيئة العمل

- ويوضح الشكل رقم )2( الإطار العام لمتغيرات البحث الحالي، كما يلي:	
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فروض البحث
ــتـــوقـــع وجــــــود أثـــر  الــــفــــرض الـــــــــــرئي�سي لــلــبــحــث: »مـــــن المـ
ــــة على أداء الــعــامــلين  ذو دلالـــة إحــصــائــيــة للجـــــدارات الإداريـ
بالشركة المصرية للاتصالات«. وينبثق من هذا الفرض عدة 

فروض فرعية، هي:
- من المتوقع وجــود أثر ذو دلالــة إحصائية للجدارات 	

الإدارية على أداء المهام بالشركة المصرية للاتصالات.
- من المتوقع وجود أثر ذو دلالة إحصائية للجدارات 	

الإداريــــــــة عــلــى الأداء الــســيــاقــي بــالــشــركــة المــصــريــة 
للاتصالات.

- من المتوقع وجود أثر ذو دلالة إحصائية للجدارات الإدارية على الأداء التكيفي بالشركة المصرية للاتصالات.	

تصميم البحث
منهج البحث

بــدءا مــن طبيعة مــوضــوع البحث والمعلومات المـــراد الحــصــول عــليهــا للكشف عــن تـــأثير الجــــدارات الإداريـــة على أداء 
الــعــامــلين، تــم الاعــتــمــاد في البحث على المـــنهج الوصفي التحليلي. وتــم الاعــتــمــاد في تحقيق ذلــك نــوعــيين مــن البيانات من 

مصادرها التالية:
- لبناء الإطـــار النظري مــن الكتب والمــقــالات والــدراســات 	 تــم الحصول عليها  التي  البيانات  وهــي  الثانوية:  البيانات 

السابقة العربية والأجنبية والتي تناولت موضوعات الجدارات الإدارية وأداء العاملين. 
- البيانات الأولية: وهي البيانات التي تم جمعها ميدانيا من خلال قائمة الاستقصاء في الدراسة الميدانية لاختبار 	

مدى صحة أو خطأ الفروض، حيث استهدف هذا البحث استكمال البيانات النظرية للإلمام بكافة أبعاد الموضوع، 
وذلك من خلال عمل استقصاء ميداني مع العاملين في الشركة المصرية للاتصالات، للحصول على هذه البيانات. 

مجتمع وعينة البحث

يتمثل مجتمع البحث الحالي في العاملين بالمستويات المختلفة بالشركة المصرية للاتصالات. وتم اختيار عينة عشوائية 
من العاملين في الشركة المصرية للاتصالات، وتم التوصل إلى حجم عينة البحث والتي تبلغ )381( مفردة. وتم توزيع العينة 
باستخدام العينة العشوائية الطبقية توزيعا متناسبا مع أعــداد العاملين في الشركة المصرية للاتصالات. ويرى الباحثان 
أن تلك العينة تشمل فئات متعددة ومتباينة يمكن الاستقصاء من خلالها على إجابات للمحاور الخاصة بالدراسة كما 
يمكن الاستدلال على العلاقة بين فروض الدراسة ومتغيراتها للوصول إلى استنتاجات توضح العلاقة بين الفروض الدراسة 
ودلالاتها. ونظرا لأنه تم التوصل إلى حجم عينة الدراسة العشوائية الطبقية والتي تبلغ )381( مفردة. وقام الباحثان بتوزيع 

الاستقصاء وتم الحصول على 360 قائمة صالحة للتحليل الإحصائي.

تقييم أداة  البحث

تم استخدام قائمة الاستقصاء كأداة رئيسية للحصول على البيانات الأولية من مجتمع البحث، وتم تصميم قائمة 
الاســتــقــصــاء في ضــوء أهـــداف البحث لاخــتــبــار فـــروض الــبــحــث، والتي تــم إعــدادهــا بــنــاء على مــراجــعــة الـــدراســـات السابقة، 

وتتضمن قائمة الاستقصاء الأقسام التالية: 

- يتضمن التعرف على واقــع الاهتمام بــالــجــدارات الإداريـــة في الشركة المصرية 	 المحور الأول: الــجــدارات الإداريـــة: 
للاتصالات، من خلال قياس مدى توافر الأبعاد التالية: )جــدارة تطوير الآخـرين- جــدارة الحزم والإلــزام- جدارة 

العمل الجماعي والتعاون- جدارة قيادة الفـريق(، وتم قياس هذه الأبعاد من خلال 12 عبارة.

- المحور الثاني: أداء العاملين: يتضمن التعرف على واقع الاهتمام بأداء العاملين في الشركة المصرية للاتصالات، 	
من خلال قياس مدى توافر الأبعاد التالية: )أداء المهام- الأداء السياقي- الأداء التكيفي(، وتم قياس هذه الأبعاد 

       

                                               

                                                  

                                      

                                           

 

 

 الجدارات الإدارية
  جدارة تطوير الآخرـين•

  جدارة الحزم والإلزام•

جـــــــدارة الـــــــ ـــــــ ـــــــ  الـــــــجـــــــ ـــــ ـ ــــــ  •

 والت  ون 

 أداء ال  ملين
  أداء المه م•
  الأداء السي ق •
 الأداء التكيفي•

 المتغير الت بع المتغير المستق 

شكل رقم )2(: الإطار العام لمتغيرات البحث
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من خلال 12 عبارة. تم التحقق من ثبات قائمة الاستقصاء من خلال معامل كرونباخ ألفا لتقييم ثبات الاتساق 
الــداخــلــي والــصــدق الــذاتــي لمتغيرات الــبــحــث، وكــذلــك تــم التحقق مــن الاتــســاق الــداخــلــي لقائمة الاســتــقــصــاء من 
خلال حساب معامل الارتباط بين كل عبارة )سؤال( من عبارات )أسئلة( مجموعات الاستقصاء والدرجة الكلية 

للمجموعة. وفيما يلي نتائج اختبار صدق وثبات قائمة الاستقصاء لكل بُعد من أبعاد متغيرات البحث.

حدود البحث
- طبيعة الــدراســة: تعتبر هــذه الــدراســة استكشافية تحليلية، حيث تسعى لفهم العلاقة بين الــجــدارات الإداريــة 	

وأداء العاملين.
- متغيرات الدراسة: تتضمن المتغيرات الجدارات الإدارية كمتغير مستقل، وأداء الموظفين كمتغير تابع.	
- القيود: من بين القيود التي واجهت الباحثين، قيود في الوصول إلى المعلومات والمصادر، والقيود المتعلقة بالموارد والزمن.	
- في 	 الباحثان تحديات  العلمية والعملية: واجــه  الــظــروف 

تــجــمــيــع الــبــيــانــات مـــن المــوظــفــيــن أو الــحــصــول عــلــى تفاعل 
وتعاون كافٍ من قبل الشركة أو الإدارة.

صدق وثبات أداة الدراسة

ــــاور  ــــم )2( مـــعـــامـــل الـــثـــبـــات والــــصــــدق لمحـ ــــوضح الجــــــــدول رقـ يــ
الدراسة.

الثبات والــصــدق في الجـــدول السابق  نتائج مــعــاملات  تعكس 
رقم )2( مدى الجودة والموثوقية لأداة الدراسة التي تهدف إلى قياس 
العلاقة بين الجــدارات الإداريــة والأداء الوظيفي للعاملين. يظهر أن 
الجدارات الإدارية والأداء الوظيفي، كل على حدة، يحققان مستوى 
مرتفع من الثبات، مما يشير إلى استقرار النتائج عند إعادة تطبيق 
تــبني مــعــاملات الــصــدق الذاتي  الأداة على نفس العينة. بــالإضــافــة، 
)ألــفــا كــرونــبــاخ( ثقة قــويــة في قـــدرة الأداة على تقديم نتائج موثوقة 
قــدرة الأداة على  النتائج على  واتــســاق عند استخدامها. تؤكد هــذه 

النتائج  وثــابــت، مما يمكنني من الاعتماد على  الوظيفي بشكل دقيق  بــالجــدارات الإداريـــة والأداء  المفاهيم المرتبطة  قياس 
الناتجة من دراستي لتحقيق أهداف البحث واستنتاج العلاقات بين هذين المتغيرين.

Normality Distribution Test اختبار التوزيع الطبيعي

يعرض الجدول السابق رقم )3( اختبار التوزيع الطبيعي للبيانات. 
تم تحليل نتائج الاختبار من قبل الباحثين لتقدير مدى انحراف البيانات 
عــن الــتــوزيــع الــطــبــيعي. بــنــاءًً على القيم المــعــروضــة في الجــــدول رقــم )3(، 
لوحظ أن القيم الاحتمالية )Sig.( للمجالات المختلفة تتراوح بين 0.061 
لتوزيع  الاحتمالية  مــن  متفاوتة  درجـــات  إلى  تـــشير  القيم  هــذه  و0.176. 
البيانات بشكل طبيعي. على سبيل المثال، لمجال جدارة تطوير الآخرين، 
إلى وجــود دليل معتدل على  يُُــشير  تبلغ القيمة الاحتمالية 0.147، مما 
أن البيانات قد تكون من توزيع طبيعي. بالمثل، توضح القيم الاحتمالية 
لــلــمــجــالات الأخـــــرى أن هـــنـــاك درجـــــات مــتــفــاوتــة مـــن الاحــتــمــالــيــة لــتــوزيــع 
النقطة، يمكن للدراسة استنتاج أن  البيانات بشكل طبيعي. من هــذه 
درجــة الانــحــراف عــن الــتــوزيــع الــطــبــيعي تختلف بين المجـــالات المختلفة، 

مما يمهد الطريق لاستمرار التحليل واستنتاج النتائج النهائية.

جدول رقم )2( 
معامل الثبات والصدق لمحاور الدراسة

الأبعاد المكونة لقائمة 
الاستقصاء

عدد 
العبارات

معامل 
الثبات 

كرونباخ 
ألفا

معامل 
الصدق 
الذاتي *

30.7820.884جدارة تطوير الآخـرين
30.8150.903جدارة الحزم والإلزام

30.7520.867جدارة العمل الجماعي والتعاون
30.7880.889جدارة قيادة الفـريق

120.8330.913العلامة التجارية الداخلية
40.7780.881أداء المهام

40.7610.874الأداء السياقي
40.7040.840الأداء التكيفي

120.9230.961الالتزام التنظيمي

*الصدق الذاتي = الجذر التربيعي الموجب لمعامل ألفا كرونباخ

جدول رقم )3( 
نتائج اختبار التوزيع الطبيعي للبيانات

المجال
قيمة 

الاختبار 
)Z(

القيمة 
الاحتمالية 

).Sig(
2.6430.147جدارة تطوير الآخـرين
3.3710.092جدارة الحزم والإلزام

2.6490.160جدارة العمل الجماعي والتعاون
2.6490.126جدارة قيادة الفـريق
1.9740.085الجدارات الإدارية

1.9510.135أداء المهام
2.0860.176الأداء السياقي
1.3200.061الأداء التكيفي

1.2010.096الأداء الوظيفي.
1.9210.166جميع مجالات قائمة الاستقصاء معا
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التحليل الإحصائي لمتغيرات البحث
 التحليل العاملي لأبعاد الجدارات الإدارية

تـــم قــيــاس مـــتـــغير الجــــــــدارات الإداريـــــــة بــأربــع 
أبــــعــــاد )جـــــــــدارة تـــطـــويـــر الآخـــــــــريــــن- جــــــــدارة الحـــــزم 
والإلزام- جدارة العمل الجماعي والتعاون- جدارة 
قــيــادة الــفـــــريــق(. ويــــوضح الجـــــدول الـــتـــالي رقـــم )4( 
ــتــــغير  ــــاد ومــ ــــعـ ــبـــحـــث حــــــول أبـ اســــتــــجــــابــــات عـــيـــنـــة الـ

الجدارات الإدارية.

يــــعــــرض الجـــــــــدول الـــســـابـــق رقـــــم )4( إجـــــراء 
التحليل الـــعـــاملي لأبــعــاد الجـــــدارات الإداريـــــة. قــام 
العبارات المرتبطة بكل بعد من  الباحثان بتحليل 
الجـــدارات، وقــام بحساب معاملات التحميل لكل 
عبارة لقياس تأثيرها على مستوى الجدارة المعنية. 
ــــدول رقـــم )4( قــيــم مـــعـــاملات التحميل  تــظــهــر الجــ
المعنوية  النتائج  إلى  بالإضافة  المختلفة،  للعبارات 
لاخـــتـــبـــارات الـــفـــرضـــيـــات المــســتــخــدمــة في الــتــحــلــيــل 
الــعــاملي. القيم المــوجــبــة لمــعــاملات التحميل تــشير 
ــلـــعـــبـــارات المــرتــبــطــة  إلى وجــــــود تــــــــــأثيرات إيـــجـــابـــيـــة لـ
بــــالجــــدارات الإداريــــــة، مــثــل الـــقـــدرة على الإفــصــاح 
عــن تــوقــعــات إيــجــابــيــة وتنفيذ الـــــدورات الــتــدريبــيــة 

بالإضافة  للمساهمة.  الآخرين  وتحفيز 
ــــم )4(  ــــك، يــتــضــمــن الجــــــــدول رقـ إلى ذلــ
ــبــــارات أخــــــرى مـــثـــل اخــتــبــار  ــتــ نـــتـــائـــج اخــ
مـــدى كــفــايــة الــعــيــنــة )KMO( واخــتــبــار 
عن   

ً
فـــــضلاً  ،)Chi-Square( بــارتــلــيــت 

ــبــــايــــن المــــفــــســــرة  ــتــ ــبــــة الــ ــنــــويــــة ونــــســ المــــعــ
يــمــكــن   )4( ــــم  رقـ الجــــــــدول  مــــن   .)AVE(
الاستنتاج بأن هناك علاقــات إيجابية 
الإداريــــــــــــة  الجــــــــــــــــــدارات  بين  ومــــعــــنــــويــــة 
الفرعية والجـــــدارات الــرئيــســيــة، وهــذا 
الجـــدارات  لتلك  إيجابي  يــدل على دور 

في تحسين أداء العاملين في الشركة.

أداء  لأبــــــعــــــاد  الإحـــــصـــــائـــــي  الـــتـــحـــلـــيـــل 
العاملين

تـــم قــيــاس مـــتـــغير أداء الــعــامــلين 
الأداء  المــــــــهــــــــام-  )أداء  ـــاد  ــ ــعــ ــ ــ أبـ بـــــــــــثلاث 
ويـــــوضح  الـــتـــكـــيـــفـــي(.  الأداء  الــــســــيــــاقي- 
ــــالي اســـتـــجـــابـــات  ــتـ ــ الجـــــــــدول رقـــــم )5( الـ
عينة البحث حــول أبــعــاد ومــتــغير أداء 

العاملين.

جدول رقم )4( 
التحليل العاملي لمتغير الجدارات الإدارية

معامل العباراتالأبعاد
التحميل

جدارة 
تطوير 
الآخـرين.

لدي القدرة على الإفصاح عن توقعات إيجابية عن 
0.630الآخرين حتى في الحالات الصعبة.

0.524أشارك في إعداد وتنفيذ الدورات والبرامج التدريبية للآخرين.
لدي القدرة على تدريب الآخرين على مهارات وأساليب 

0.612التعلم المتنوعة بشكل متميز.

جدارة 
الحزم 

والإلزام.

0.782لدي القدرة على رفض الطلبات والأوامر غير المنطقية بحزم.

0.713يمكنني استخدام أسلوب الثواب والعقاب لتوجيه السلوك.
0.566يمكنني استبعاد ذوي الأداء الضعيف عند الضرورة.

جدارة العمل 
الجماعي 
والتعاون

0.721ألتزم بمهام العمل الجماعي بدقة وفي الوقت المحدد.
0.831أشارك بالآراء ووجهات النظر وأقدم الأفكار الجديدة.

0.762أمكن الآخرين من المساهمة في العمل وأقوم بتحفيزهم.

جدارة 
قيادة 
الفـريق

0.662أمتلك مهارة توجيه القرارات للفئة المستهدفة.
0.713أستخدم قوة الصلاحية بأسلوب يتسم بالعدل والحكمة.

0.519تتوافر لدي شخصية قيادية جاذبة.
KMO 0.783اختبار مدى كفاية العينة
Chi-Square )21753.886اختبار بارتليت )كا

DF 59درجة الحرية
SIG 0.000المعنوية

AVE 70.601نسبة التباين المفسرة

 ** معنوي عند مستوى 0.01

جدول رقم )5( 
التحليل العاملي لمتغير أداء العاملين.

معامل العباراتالأبعاد
التحميل

أداء 
المهام.

0.713تهتم القيادة بتوفير بيئة العمل المناسبة للعاملين لأداء مهامهم على أكمل وجه.
0.702تهتم القيادة بنشر روح التعاون بين العاملين من أجل تحقيق المهام الوظيفية.
الأعمال والمهام التي يكلف بها العاملين مرتبطة بمجال تخصصهم 

0.843وخبراتهم ومهاراتهم.

0.805لدى العاملون القدرة على إنجاز المهام في مواعيدها بالسرعة المناسبة.

الأداء 
السياقي.

0.779تعمل القيادة على توفير البيانات والمعلومات اللازمة لكافة العاملين.
0.745تحرص القيادة على تنفيذ العمل وفقا للخطط السنوية والشهرية.

تعمل القيادة بالشركة على تزويد العاملين بالاقتراحات البناءة 
0.736لتحسين أدائهم في العمل

0.676تحرص القيادة على إعداد العناصر البشرية من جميع الفئات وفقا لخطة شاملة. 

الأداء 
التكيفي.

0.663لدى العاملون القدرة على تحمل مزيد من المسئوليات وأداء عملهم بنجاح.
0.708يحرص العاملون على تفادى العقبات والمشكلات قبل وقوعها.

0.830لدى العاملون القدرة على مجاراة التطور والتغيير الذي يحدث في الشركة.
لدى العاملون القدرة على تحليل المشكلات من زوايا متعددة لإيجاد 

0.672الحلول المناسبة لها.

KMO 0.822اختبار مدى كفاية العينة
Chi-Square )22956.474**اختبار بارتليت )كا

DF 66درجة الحرية
SIG 0.000المعنوية

AVE 73.934نسبة التباين المفسرة
 ** معنوي عند مستوى 0.01
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تم إجــراء التحليل الإحصائي لأبعاد أداء العاملين وعــرض النتائج في الجــدول السابق رقم )5(. تم قياس متغير أداء 
العاملين عبر ثلاثة أبعاد هي )أداء المهام- الأداء السياقي- الأداء التكيفي(. يظهر الجــدول رقم )5( استجابات عينة البحث 

بخصوص أبعاد ومتغير أداء العاملين.

تم تحليل العبارات المتعلقة بكل بعد من أبعاد أداء العاملين، وتم حساب معاملات التحميل لكل عبارة لتقدير تأثيرها 
 إلى النتائج المعنوية لاختبارات 

ً
على مستوى الأداء. يُُظهر الجدول رقم )5( قيم معاملات التحميل للعبارات المختلفة، إضافةً

الفرضيات المستخدمة في التحليل الإحصائي. ويُُظهر العبارات المرتبطة بكل بعد وقيم معاملات التحميل لكل عبارة. على 
ظهر العبارات معاملات تحميل إيجابية مثل »تهتم القيادة بتوفير بيئة العمل المناسبة 

ُ
سبيل المثال، في بعد أداء المهام، تُ

للعاملين لأداء مهامهم على أكمل وجه« بقيمة 0.841. هذا يُُشير إلى وجود تأثير إيجابي لتلك العبارة على مستوى أداء المهام. 
 ،)Chi-Square( واختبار بارتليت )KMO( بجانب ذلك، يُُظهر أيضا نتائج اختبارات أخرى مثل اختبار مدى كفاية العينة
 عن المعنوية ونسبة التباين المفسرة )AVE(. بشكل عام، يمكن استنتاج أن هناك علاقات إيجابية ومعنوية بين أبعاد 

ً
فضلاً

أداء العاملين، وهذا يشير إلى أهمية هذه الأبعاد في تحسين أداء العاملين بالشركة.

الإحصاءات الوصفية لمتغير الجدارات الإدارية

تم التعرف على مــدى الاهتمام بــالجــدارات الإداريـــة بشركة المصرية للاتــصــالات، من وجهة نظر مــفــردات الــدراســة، 
وكانت النتائج كما يلي:

جدول رقم )6( 
توصيف اتجاهات العينة لمتغير الجدارات الإدارية.

الانحراف المتوسطالعبارات
المعياري

اختبار 
Zالأهمية المعنوية

النسبية
74.75%0.000*3.810.6714.14لدي القدرة على الإفصاح عن توقعات إيجابية عن الآخرين حتى في الحالات الصعبة.1
55.46%مرفوضة 0.000*3.42-2.910.98أشارك في إعداد وتنفيذ الدورات والبرامج التدريبية للآخرين.2
74.51%0.000*3.770.7211.51لدي القدرة على تدريب الآخرين على مهارات وأساليب التعلم المتنوعة بشكل متميز.3

68.24%0.000*3.500.7610.27جدارة تطوير الآخـرين
76.20%0.000*3.690.839.49لدي القدرة على رفض الطلبات والأوامر غير المنطقية بحزم.4
58.20%0.000*3.190.9313.76يمكنني استخدام أسلوب الثواب والعقاب لتوجيه السلوك.5
75.40%0.000*3.560.7712.43يمكنني استبعاد ذوي الأداء الضعيف عند الضرورة.6

70.00%0.000*3.480.8515.85جدارة الحزم والإلزام
73.80%0.000*3.910.9618.83ألتزم بمهام العمل الجماعي بدقة وفي الوقت المحدد.7
63.80%0.000*4.130.9921.27أشارك بالآراء ووجهات النظر وأقدم الأفكار الجديدة.8
71.20%0.000*4.010.9619.24أمكن الآخرين من المساهمة في العمل وأقوم بتحفيزهم.9

69.60%0.000*4.020.8422.35جدارة العمل الجماعي والتعاون
78.20%0.000*3.920.7217.62أمتلك مهارة توجيه القرارات للفئة المستهدفة.10
82.60%0.000*3.870.6816.58أستخدم قوة الصلاحية بأسلوب يتسم بالعدل والحكمة.11
80.20%0.000*3.640.8118.67تتوافر لدي شخصية قيادية جاذبة.12

80.40%0.000*3.810.7921.54جدارة قيادة الفـريق
78.40%0.000*3.700.6123.00الجدارات الإدارية

تم إجراء الإحصاءات الوصفية لمتغير الجدارات الإدارية وعرض النتائج في الجدول السابق رقم )6(. تم التعرف على 
مدى الاهتمام بالجدارات الإدارية من وجهة نظر مفردات الدراسة والنتائج كانت كما يلي:

يتضمن الجــدول رقم )6( العبارات المرتبطة بكل جدارة من الجــدارات الإداريــة ويظهر المتوسط والانحراف المعياري 
لتلك العبارات. يُُظهر الجــدول رقم )6( أيضًًا معامل الاخ��تلاف % واختبار Z والمعنوية والأهمية النسبية لكل جــدارة. على 
سبيل المثال، فيما يتعلق بجدارة تطوير الآخرين، تظهر النتائج أن المعتقدات تجاه العبارات المرتبطة بهذه الجدارة تتراوح 
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بين متوسطات 2.91 إلى 4.13، والانحراف المعياري يتراوح بين 0.67 إلى 0.99. يشير معامل الاختلاف % إلى تفاوت وجودي 
في الآراء بشأن هذه الجدارة. وتم استخدام اختبار Z لتقدير المعنوية والأهمية النسبية لكل جدارة. تظهر النتائج أن جميع 
العبارات في كل جدارة لها معنوية إحصائية مع معنوية مؤشرة بالرمز »*« عند مستوى الدلالة 0.01. هذا يشير إلى وجود 

تفاوت معنوي في تقديرات العينة لهذه الجدارات.

الإحصاءات الوصفية لمتغير أداء العاملين.

تم التعرف على مدى الاهتمام بأداء العاملين بالمصرية للاتصالات، من وجهة نظر مفردات الدراسة، وكانت النتائج 
كما يلي:

جدول رقم )7(
 توصيف اتجاهات العينة لمتغير أداء العاملين.

الانحراف المتوسطالعبارات
المعياري

اختبار 
Zالأهمية المعنوية

النسبية
73.20%0.000*3.660.8913.28تهتم القيادة بتوفير بيئة العمل المناسبة للعاملين لأداء مهامهم على أكمل وجه.1
74.60%0.000*3.730.9716.19تهتم القيادة بنشر روح التعاون بين العاملين من أجل تحقيق المهام الوظيفية.2
76.20%0.000*3.810.8916.09الأعمال والمهام التي يكلف بها العاملين مرتبطة بمجال تخصصهم وخبراتهم ومهاراتهم.3
73.80%0.000*3.690.6412.26لدى العاملون القدرة على إنجاز المهام في مواعيدها بالسرعة المناسبة.4

74.40%0.000*3.720.8412.26أداء المهام
69.40%0.000*3.470.8514.28تعمل القيادة على توفير البيانات والمعلومات اللازمة لكافة العاملين.5
67.60%0.000*3.380.8614.05تحرص القيادة على تنفيذ العمل وفقا للخطط السنوية والشهرية.6
69.40%0.000*3.470.7213.87تعمل القيادة بالشركة على تزويد العاملين بالاقتراحات البناءة لتحسين أدائهم في العمل7
73.40%0.000*3.670.8111.50تحرص القيادة على إعداد العناصر البشرية من جميع الفئات وفقا لخطة شاملة. 8

70.00%0.000*3.500.8014.41الأداء السياقي
78.20%0.000*3.910.9214.82لدى العاملون القدرة على تحمل مزيد من المسئوليات وأداء عملهم بنجاح.9

73.60%0.000*3.680.8511.20يحرص العاملون على تفادى العقبات والمشكلات قبل وقوعها.10
76.40%0.000*3.820.8014.41لدى العاملون القدرة على مجاراة التطور والتغيير الذي يحدث في الشركة.11
73.40%0.000*3.670.908.23لدى العاملون القدرة على تحليل المشكلات من زوايا متعددة لإيجاد الحلول المناسبة لها.12

75.40%0.000*3.770.768.23الأداء التكيفي
73.20%0.000*3.660.8711.30أداء العاملين

تم إجراء الإحصاءات الوصفية لمتغير أداء العاملين وعرض النتائج في الجدول السابق رقم )7(. تم التعرف على مدى 
الاهتمام بأداء العاملين من وجهة نظر مفردات الدراسة والنتائج كانت كما يلي:

يتضمن الجدول رقم )7( العبارات المرتبطة بكل جانب من جوانب أداء العاملين ويظهر المتوسط والانحراف المعياري 
Z والمعنوية والأهمية النسبية لكل جانب. على  % واختبار  لتلك العبارات. يُُظهر الجــدول رقم )7( أيضًًا معامل الاخ��تلاف 
سبيل المثال، فيما يتعلق بجانب أداء المهام، تظهر النتائج أن المعتقدات تجاه العبارات المرتبطة بهــذا الجانب تتراوح بين 
متوسطات 3.38 إلى 3.91، والانحراف المعياري يتراوح بين 0.64 إلى 0.97. يشير معامل الاخ��تلاف % إلى تفاوت وجــودي في 
Z لتقدير المعنوية والأهمية النسبية لكــل جانب. تظهر النتائج أن جميع  الآراء بشأن هــذا الجــانــب. وتــم استخدام اختبار 
العبارات في كل جانب لها معنوية إحصائية مع معنوية مؤشرة بالرمز »*« عند مستوى الدلالة 0.01. هذا يشير إلى وجود 

تفاوت معنوي في تقديرات العينة لهذه الجوانب.

اختبار فروض البحث
تم صياغة الفرض الرئي�سي على النحو التالي: » يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للجدارات الإدارية على أداء  العاملين 

بالشركة المصرية للاتصالات ». وقد تم اختبار هذا الفرض من خلال الفروض الثلاثة التالية:
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اختبار الفرض الأول

ينص الفرض الأول لهذا البحث على أنه » يوجد أثر ذو دلالة 
إحصائية للجــدارات الإداريــة على أداء المهام بالشركة المصرية 
للاتصالات ». ولاختبار صحة هذا الفرض تم استخدام الانحدار 

المتعدد من خلال طريقة Stepwise، كما يلي:

 Stepwise مــن نــتــائــج الانـــحـــدار المــتــعــدد بــاســتــخــدام طــريــقــة
يتبين ما يلي:

ــأثيرات ذات دلالــة  ــ تظهر نــتــائــج الجــــدول رقـــم )8( أن هــنــاك تـ
إحصائية بــارزة للجـــدارات الإداريــة على أداء المهام، وذلــك استنادًًا 
T والقيم الاحتمالية المرتبطة بكل  إلى قيم القيمة التابعة لاختبار 
جــــــدارة. تـــــوضح الــنــتــائــج أيـــضًًـــا أن قــيــم الاحــتــمــالــيــة )Sig.( لجــمــيــع 
الجــدارات أقل من مستوى الدلالة المعتمد عادة والذي هو 0.05. 

هذا يدل على وجــود علاقــة إحصائية مهمة بين الجــدارات الإداريــة وأداء المهام. بالاستناد إلى هذه النتائج، يمكن القول أن 
 إحصائيًًا قويًًا يدعم وجود أثر ذو دلالة إحصائية للجدارات الإدارية على أداء المهام في شركة المصرية للاتصالات.

الًا
هناك دلي

اختبار الفرض الثاني

يــنــص الـــفـــرض الــثــانــي )H2( لــهــذا الــبــحــث على أنـــه » يــوجــد 
السياقي  ـــدارات الإداريــــة على الأداء  للجــ أثــر ذو دلالـــة إحصائية 
». ولاختبار صحــة هــذا الفرض تم  بالشركة المصرية للاتــصــالات 

استخدام الانحدار المتعدد بطريقة Stepwise، كما يلي:

 Stepwise مــن نــتــائــج الانـــحـــدار المــتــعــدد بــاســتــخــدام طــريــقــة
يتبين ما يلي:

ــأثيرات ذات دلالــة  تظهر نتائج الجــــدول رقــم )9( أن هــنــاك تــ
إحــصــائــيــة بـــــارزة للجــــــــدارات الإداريـــــــة على الأداء الـــســـيـــاقي، وذلـــك 
ــنــــادًًا إلى قــيــم الــقــيــمــة الــتــابــعــة لاخــتــبــار T والــقــيــم الاحــتــمــالــيــة  استــ
 ).Sig( المرتبطة بكل جدارة. توضح النتائج أيضًًا أن قيم الاحتمالية
لجميع الجدارات أقل من مستوى الدلالة المعتمد عادة والذي هو 

0.05. هذا يدل على وجود علاقة إحصائية مهمة بين الجدارات الإدارية والأداء السياقي.

 
الًا

بـــاستـــنـــاد إلى هـــــذه الـــنـــتـــائـــج، يــمــكــن الــــقــــول أن هـــنـــاك دلـــــي
ــويًًـــا يـــدعـــم وجـــــود أثــــر ذو دلالـــــة إحــصــائــيــة للجـــــــدارات  إحـــصـــائـــيًًـــا قـ

الإدارية على الأداء السياقي في شركة المصرية للاتصالات.

اختبار الفرض الثالث

يــنــص الـــفـــرض الــثــالــث )H3( لــهــذا الــبــحــث على أنـــه » يــوجــد 
ــــة على الأداء التكيفي  أثـــر ذو دلالـــة إحــصــائــيــة للجـــــدارات الإداريـ
بالشركة المصرية للاتــصــالات ». ولاخــتــبــار صحــة هــذا الــفــرض تم 

استخدام الانحدار المتعدد بطريقة Stepwise، كما يلي:

 Stepwise مـــن نــتــائــج الانـــحـــدار المــتــعــدد بــاســتــخــدام طــريــقــة
يتبين ما يلي:

جدول رقم )8( 
تحليل الانحدار المتعدد لمعاملات الانحدار للمتغير 

التابع )أداء المهام(

معاملات أبعاد المتغير المستقل
الانحدار

قيمة 
T اختبار

القيمة 
.Sig الاحتمالية

)Constant(1.0274.6330.000
0.4575.0180.000جدارة تطوير الآخـرين 
0.2733.3820.001جدارة الحزم والإلزام

جدارة العمل 
3.2250.002-0.212-الجماعي والتعاون.

0.1892.8970.004جدارة قيادة الفـريق.
sig= 0.000 القيمة الاحتماليةF =34.054 قيمة

معامل التحديد = 0.456معامل الارتباط= 0.675

جدول رقم )9( 
تحليل الانحدار المتعدد لمعاملات الانحدار للمتغير 

التابع )الأداء السياقي(.

معاملات أبعاد المتغير المستقل
الانحدار

قيمة 
T اختبار

القيمة 
.Sig الاحتمالية

)Constant(1.2687.0980.000
0.5186.8030.000جدارة الحزم والإلزام.
0.3375.5920.000جدارة قيادة الفـريق.
جدارة العمل الجماعي 

4.1380.000-0.282-والتعاون.

0.1591.9970.050جدارة تطوير الآخـرين.
37.089 = F 0.000قيمة= sig القيمة الاحتمالية

معامل التحديد =0.312معامل الارتباط=0.558

جدول رقم )10( 
تحليل الانحدار المتعدد لمعاملات الانحدار للمتغير 

التابع )الأداء التكيفي(
أبعاد المتغير 

المستقل
معاملات 
الانحدار

قيمة 
T اختبار

القيمة 
.Sig الاحتمالية

)Constant(0.8373.8520.000
جدارة العمل 

2.9370.008-0.189-الجماعي والتعاون.

0.1762.2850.033جدارة تطوير الآخـرين.
0.7080.445-0.059-جدارة قيادة الفـريق.
0.0570.6590.385جدارة الحزم والإلزام.

F=23.823 0.000قيمة= sig القيمة الاحتمالية
معامل التحديد = 0.236معامل الارتباط=0.486
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تظهر نتائج الجدول رقم )10( أن هناك تأثيرات ذو دلالة إحصائية بارزة للجدارات الإدارية على الأداء التكيفي، وذلك 
استــنــادًًا إلى قيم القيمة التابعة لاختبار T والقيم الاحتمالية المرتبطة بكل جــدارة. هناك ثلاث جــدارات لها تــأثير ذو دلالة 
إحصائية على الأداء التكيفي وهي »جــدارة العمل الجماعي والتعاون« و«جــدارة تطوير الآخرين« و«جــدارة قيادة الفريق«. 
 إحصائيًًا يدعم وجود أثر ذو دلالة إحصائية للجدارات الإدارية على 

الًا
باستناد إلى هذه النتائج، يمكن القول أن هناك دلي

الأداء التكيفي في شركة المصرية للاتصالات. ومما سبق يتضح من نتائج اختبارات الفروض الثلاثة أنه يتم قبول الفرض 
الرئي�سي لهذا البحث والذي ينص على أنه: » يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للجدارات الإدارية على أداء العاملين بالشركة 

المصرية للاتصالات«.

نتائج البحث

توصل البحث إلى وجــود أثر ذو دلالــة إحصائية للجـــدارات الإداريــة على أداء العاملين وذلــك بالتطبيق على الشركة 
المصرية للاتصالات ويمكن تفسير هذه النتيجة فيما يلي:

بالنسبة للجدارات الإدارية

تشير النتائج إلى وجود اتفاق بين آراء عينة الدراسة بالموافقة تجاه الجدارات الإدارية، ويتضح أن أكثر أبعاد الجدارات 
الإداريــة توافرا من حيث الأهمية والقوة بحسب وجهة نظر مفردات الدراسة، هي على الترتيــب: جاء في الترتيــب الأول بعد 
)جدارة العمل الجماعي والتعاون(، وفي الترتيب الثاني جاء بعد )جدارة قيادة الفـريق(، وجاء في الترتيب الثالث بعد )جدارة 

الحزم والإلزام(، وجاء في الترتيب الرابع والأخير بعد )جدارة تطوير الآخـرين(.

النتائج المتعلقة بمتغير )أداء العاملين(

تشير النتائج إلى وجود اتفاق بين آراء عينة الدراسة بالموافقة تجاه أداء العاملين، ويتضح أن أكثر أبعاد أداء العاملين 
توافرا من حيث الأهمية والقوة بحسب وجهة نظر مفردات الــدراســة، هي على الترتيـــب: جــاء في الترتيـــب الأول بعد )الأداء 

السياقي(، وفي الترتيب الثاني جاء بعد )أداء المهام(، وجاء في الترتيب الثالث بعد )الأداء التكيفي(.

مناقشة النتائج المتعلقة بأثر الجدارات الإدارية على أداء العاملين:

توصل البحث إلى أن هناك أثر ذو دلالة إحصائية للجدارات الإدارية على أداء العاملين بالشركة المصرية للاتصالات. 
وعند دراسة الجدارات الإدارية على كل بعد من أبعاد أداء العاملين بالشركة المصرية للاتصالات، تبين ما يلي:

توصل البحث إلى أنه يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للجدارات الإدارية على أداء المهام. وأن كل أبعاد الجدارات الإدارية 
مؤثرة بشكل جوهري على أداء المهام« ولترتيــب دخول أبعاد المتغير المستقل في التأثير على حدة في معادلة الانحدار فإنها 
جاءت كما يلي: جدارة تطوير الآخـرين- جدارة الحزم والإلزام- جدارة العمل الجماعي والتعاون- جدارة قيادة الفـريق. على 

الترتيب. وقد كانت جدارة العمل الجماعي والتعاون لها أثر سلبي على أداء المهام.

وقد توصل البحث إلى أنه يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للجــدارات الإداريــة على الأداء السياقي. وأن جميع أبعاد 
الجدارات الإدارية مؤثرة بشكل جوهري على الأداء السياقي للعاملين. ولدى تحليل أبعاد المتغير المستقل لتحديد تأثيرها 
على حدة في معادلة الانحدار، فإنها جاءت كما يلي: جدارة الحزم والإلزام- جدارة قيادة الفـريق- جدارة العمل الجماعي 
والــتــعــاون- جـــدارة تطوير الآخـــــريــن. على الترتيــــب. وقــد كــانــت جـــدارة العمل الجــمــاعي والــتــعــاون لها أثــر ســـلبي على الأداء 

السياقي.

وتوصل البحث إلى أنه يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للجدارات الإدارية على الأداء التكيفي. وأن جميع أبعاد الجدارات 
الإداريـــة مــؤثــرة بشكل جــوهــري على الأداء التكيفي« ولترتيـــب دخــول أبــعــاد المــتــغير المستقل في الــتــأثير على حــدة في معادلة 
الانحدار فإنها جاءت كما يلي: جدارة العمل الجماعي والتعاون- جدارة تطوير الآخـرين- جدارة قيادة الفـريق- جدارة الحزم 

والإلزام. على الترتيب. وقد كان جدارة العمل الجماعي والتعاون وجدارة قيادة الفـريق لهما أثر سلبي على الأداء التكيفي.
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وبالنسبة لتوافق نتائج هذا البحث مع الدراسات السابقة فإن البحث الحالي توصل إلى وجود أثر ذو دلالة إحصائية 
للجدارات الإدارية على أداء العاملين وذلك بالتطبيق على الشركة المصرية للاتصالات. وبالنسبة لمحور الجدارات الإدارية 
افقة مع دراسة )عباس، 2023(، والتي توصلت إلى وجود علاقة إيجابية وذات دلالة إحصائية بين  فإن هذه النتيجة متو
افقة مع دراسة )الكردي، 2023( حيث توصلت إلى وجود علاقة ارتباطية بين  الجدارات الوظيفية والأداء الوظيفي، ومتو

الجدارات الإدارية الداعمة لريادة الأعمال والاتجاه نحو العمل الحر وتمكين الشباب.

افقة مع دراسة )Deng, et al 2023( التي توصلت  وبالنسبة لمحور أداء العاملين فإن نتائج هذا البحث جاءت متو
تـــــثير على الأداء  الــقــرار مــن خلال تعزيز التنسيق والــتــواصــل لهم  تــبــادل المعرفة واتــخــاذ  إلى أن التقنيات الرقمية لتسهيل 
افقة مع دراسة )Iriani, et al 2023( والتي خلصت إلى أن أسلوب القيادة والتعويضات لهما تأثير مباشر  الوظيفي. ومتو
افقة من حيث أنها توصلت إلى أن متغير الجدارة لا يؤثر بشكل مباشر على أداء الموظف.  على أداء الموظف بينما غير متو
افقة مع دراسة )Hatidja, et al., 2022( التي خلصت إلى أن سلوك أعضاء المنظمة له تأثير سلبي وغير مهم على  وغير متو

أداء الموظف. وله تأثير سلبي وغير مهم على الأداء من خلال الرضا الوظيفي للموظف.

ــــع دراســــــة  افـــقـــة مـ ـــة مـــتـــو ــ ــــدراســ ــ ــــذه الـ ــ ــاولــــت المـــــتـــــغيريـــــن مــــعــــا فــــقــــد جــــــــاءت نــــتــــائــــج هـ ــنــ ــبــــة لـــــلـــــدراســـــات التي تــ ــالنــــســ وبــ
افقة مع دراسة  )Pacheco, & Montecel, 2023( التي توصلت إلى أن الجدارات الرقمية زادت من الأداء الوظيفي. ومتو
)Hajiali, et al., 2022( والتي توصلت إلى أن أداء الموظفين يتأثر بالجدارة من خلال الرضا الوظيفي بطريقة إيجابية ولكنها 
افقة مع دراسة )Parashakti, et al., 2020( والتي توصلت إلى أهمية بيئة العمل والجــدارة في تعزيز  غير معنوية، ومتو

الدافعية وبالتالي تحسين أداء الموظفين.

توصيات البحث
في ضوء النتائج التي تم التوصل إليهــا من خلال هذا البحث وفى ضوء تحقيق الهدف الرابع والأخير . نــو�صي مديري 
الشركة المصرية للاتصالات وقطاعاتها وجميع شركات الاتصالات والجهات المعنية أن يتخذوا النتائج وخاصة تعزيز أداء 
العاملين من خلال الجـــدارات الإداريـــة، وأيضا عند تصميم برامج التوظيف مع الأخــذ في الاعتبار ترتيب أبعاد الجــدارات 

الإدارية الأكثر قوة في عملية التأثير على أداء العاملين. 

وبشكل أكثر تفصيلا يتم تقديم بعض التوصيات لكل من أبعاد الجدارات الإدارية، وأبعاد أداء العاملين كما يلي:

 فأما عن بعض التوصيات ذات الصلة بأبعاد الجدارات الإدارية فإنها تتضح من خلال الجدول التالي رقم )11(:

جدول رقم )11( 
التوصيات الخاصة بأبعاد الجدارات الإدارية.

جهة المدى الزمنيالمهامالتوصياتالنتيجة
التنفيذ

الترتيب 
الأول 

)جدارة 
العمل 

الجماعي 
والتعاون(

- تقدير وتشجيع 
الموظفين الذين 
يلتزمون بالمهام 

الجماعية بدقة وفي 
الوقت المحدد

إنشاء نظام داخلي لتقدير وتقييم أداء الموظفين بناءًً على 
مدى الالتزام بالمهام الجماعية والالتزام بالوقت المحدد.

تقديم دورات تدريبية للقادة والمشرفين حول كيفية تقدير 
وتشجيع الموظفين بشكل فعال وعادل

تطوير نهج منتظم لتقدير وتقييم أداء الموظفين بشكل منتظم
توثيق الأداء والتقدير بشكل مناسب في سجلات الموظفين 

والملفات الشخصية لضمان الشفافية والعدالة.
تقييم كيفية استجابة الموظفين للتوجيه والتقدير وتكييف 

النهج إذا لزم الأمر.

إنشاء نظام التقييم: 2-6 أشهر.
تقديم الدورات التدريبية: أيام إلى 

أسابيع.
تطوير نهج التقييم: 3-6 أشهر.
توثيق الأداء: على مدار السنة.

 
ً
تقييم استجابة الموظفين: دورياً

)كل ستة أشهر أو سنويًًا(.

الإدارة 
العليا، 
وإدارة 
الموارد 

البشرية 
والإدارة 

المالية

- تقديم التوجيه 
والمساعدة 

للموظفين في تنظيم 
وإدارة أوقاتهم 

بفعالية

تنظيم دورات تدريبية تهدف إلى تطوير مهارات إدارة الوقت للموظفين
تزويد الموظفين بالأدوات والموارد اللازمة لإدارة وتنظيم وقتهم 

بشكل فعال
تنظيم جلسات دورية مع الموظفين لمراجعة تقدمهم في إدارة 

الوقت وتقديم التوجيه والمشورة
تشجيع الموظفين على استخدام أساليب إدارة الوقت الفعالة

تنظيم دورات تدريبية: أسابيع قليلة.
توفير الأدوات والموارد: على مدار 

السنة.
جلسات مراجعة دورية: شهريًًا.

تشجيع استخدام أساليب إدارة 
الوقت: مستمر.

الإدارة 
العليا، 
وإدارة 
الموارد 
البشرية
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جهة المدى الزمنيالمهامالتوصياتالنتيجة
التنفيذ

الترتيب 
الثاني 

)جدارة 
قيادة 

الفـريق(

- توجيه القادة 
والمديرين إلى تعزيز 

وتطوير مهارات 
القيادة الجاذبة

تنظيم دورات تدريبية مخصصة تهدف إلى تعزيز مهارات 
القيادة الجاذبة للقادة والمديرين.

تقديم ملاحظات دورية وتقييمات للقادة والمديرين بشكل 
منتظم لتحفيز تطوير مهاراتهم.

تنظيم جلسات تفاعلية وورش عمل تسمح للقادة بممارسة 
مهارات القيادة الجاذبة وتطبيقها في سياق واقعي.

تنظيم دورات تدريبية: أسابيع قليلة.
تقديم ملاحظات وتقييمات: دوريًًا 

)شهريًًا أو ربع سنويًًا(.
تنظيم جلسات تفاعلية وورش 
عمل: بشكل دوري )شهريًًا أو 

فصليًًا(، ويعتمد على احتياجات 
التطوير.

الإدارة 
العليا، 
وإدارة 
الموارد 

البشرية 
وإدارة 

تكنولوجيا 
المعلومات

- تشجيع التواصل 
الفعّّال مع فرق العمل 

والموظفين. يمكن 
توجيه القادة لإقامة 

جلسات تواصل 
منتظمة والاستماع إلى 
مشاكل وآراء الموظفين.

إعداد جدول زمني دوري يحدد توقيت وتردد الجلسات 
التفاعلية مع الموظفين

جمع تعليقات وآراء الموظفين بشكل منتظم
بناءًً على المعلومات والتعليقات التي تم جمعها من الموظفين، 

يتم توجيه القادة بتطبيق التغييرات واتخاذ الإجراءات 
الضرورية لحل المشاكل وتحسين بيئة العمل.

إعداد الجدول الزمني: شهريًًا.
جمع تعليقات وآراء الموظفين: 
بشكل دوري )شهريًًا أو فصليًًا(.

توجيه القادة بتطبيق التغييرات: 
بناءًً على الحاجة والتقييم.

الإدارة 
العليا، 
وإدارة 
الموارد 
البشرية

الترتيب 
الثالث 
)جدارة 
تطوير 

الآخـرين(

- تقديم دعم مالي 
وتقني للمشاركين 
في تطوير الدورات 
والبرامج التدريبية

إجراء استبانة أو مقابلات لتحديد احتياجات المشاركين في 
التدريب

تخصيص ميزانية لدعم تطوير الدورات التدريبية
تقديم الدعم التقني عبر توفير الأدوات والتكنولوجيا اللازمة 

لتطوير وتنفيذ الدورات
متابعة وتقييم نجاح الدورات التدريبية التي تم تطويرها 

بمساعدة الدعم المالي والتقني

إجراء استبانة أو مقابلات: بين 
4-8 أسابيع.

تخصيص ميزانية: بين 2-6 أشهر.

توفير الدعم التقني: على مدار السنة.
متابعة وتقييم النجاح: يمكن أن 
تستمر طوال حياة الدورات مع 

تقييم دوري.

الإدارة 
العليا، 
وإدارة 
الموارد 

البشرية 
والإدارة 

المالية

- تقديم دورات 
تدريبية للمدربين 
الذين يشاركون 
في تنفيذ البرامج 

التدريبية

تحديد احتياجات المدربين والمواد التي يحتاجونها لتطوير 
مهاراتهم

تصميم الدورات التدريبية بناءًً على احتياجات المدربين
بعد انتهاء الدورات، يتم تقديم تقييم لأداء المدربين ومتابعتهم

تحديد احتياجات المدربين 
والمواد: بين 2-4 أسابيع.

تصميم الدورات التدريبية: بين 
2-6 أشهر.

تقييم أداء المدربين: تتوقف على 
توجيهات واحتياجات المؤسسة.

الإدارة 
العليا، 
وإدارة 
الموارد 

البشرية 
والإدارة 

المالية

الترتيب 
الرابع 
)جدارة 
الحزم 

والإلزام(

- على القادة 
والمديرون تعزيز 

التواصل الإيجابي 
مع الموظفين 

وتشجيعهم على 
الأداء المميز

تنظيم اجتماعات دورية بين القادة وفرق العمل لمناقشة أداء 
الموظفين وتقديم التوجيهات والتعليمات

توجيه القادة إلى تحفيز التقدير العلني للموظفين الذين 
يؤدون بشكل مميز

يمكن للقادة والمديرون تطوير نظام مكافآت يعترف بالأداء 
المميز ويكافئ الموظفين على الإنجازات

تنظيم اجتماعات دورية: شهريًًا.
توجيه القادة إلى التحفيز العلني: 

فوريًًا عند تحقيق الأداء المميز.
تطوير نظام المكافآت: بين 12-2 

شهرًًا.

الإدارة 
العليا، 
وإدارة 
الموارد 
البشرية

- تقديم دورات 
تدريبية للقادة 

والمديرين لتعلم 
كيفية استخدام 
أساليب الثواب 
والعقاب بشكل 

فعال وإيجابي

تحليل وتحديد احتياجات التدريب للقادة والمديرين
تصميم دورات تدريبية تلبي احتياجات التدريب التي تم 

تحديدها
تنظيم الدورات التدريبية وتحديد مكان وزمن مناسبين

متابعة وتقييم أداء القادة والمديرين في تطبيق ما تعلموه من 
أساليب الثواب والعقاب

تحليل وتحديد احتياجات 
التدريب: 1-2 شهر.

تصميم دورات التدريب: 2-4 أسابيع.
تنظيم الدورات التدريبية: بضعة 

أيام - أسابيع.
متابعة وتقييم الأداء: على مدار 

العام.

الإدارة 
العليا، 
وإدارة 
الموارد 

البشرية 
والإدارة 

المالية

وأما عن بعض التوصيات المتعلقة بأبعاد أداء العاملين فإنها تتضح من الجدول التالي رقم )12(: 
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جدول رقم )12( 
يوضح التوصيات الخاصة بأبعاد أداء العاملين.

جهة التنفيذالمدى الزمنيالمهامالتوصيةالنتيجة

الترتيب 
الأول 

)الأداء 
التكيفي(

- تشجيع الموظفين 
على التفاعل 

والتعاون مع زملائهم 
لمشاركة وجهات 
نظرهم وأفكارهم

تنظيم دورات تدريبية تهدف إلى تطوير مهارات 
التواصل والتفاعل الاجتماعي بين الموظفين

تضمين تقييم الأداء وقدرة الموظفين على التفاعل 
والتعاون كجزء من عمليات تقييم الأداء السنوي

تقدير وتكريم الموظفين الذين يسهمون بفعالية في 
التفاعل والتعاون

تنظيم دورات تدريبية: بضعة أيام - 
أسابيع.

تضمين تقييم الأداء: على مدار العام.
تقدير وتكريم الموظفين: دوريًًا )كل ستة 

أشهر أو سنويًًا(.

الإدارة العليا، 
وإدارة الموارد 

البشرية، 
وكل العاملين 

بالشركة

- تقديم دعم تدريبي 
لتطوير مهارات 

التحليل والتفكير 
الاستراتيجي بين 

الموظفين

تقييم لاحتياجات التدريب للموظفين
تصميم برامج تدريبية تستند إلى احتياجات 

التدريب المحددة
 تنظيم وتسيير الدورات التدريبية بشكل منتظم 

وتقديمها للموظفين
مراقبة أداء المشاركين خلال الدورات التدريبية 
وتقييم فهمهم وتطبيقهم للمهارات التحليلية 

والتفكير الاستراتيجي

تقييم لاحتياجات التدريب: 1-2 شهر.
تصميم برامج التدريب: 2-4 أسابيع.
تنظيم وتسيير الدورات التدريبية: 

بضعة أيام - أسابيع.
مراقبة أداء المشاركين: يمكن تنفيذها 

خلال فترة الدورة التدريبية.

الإدارة العليا، 
وإدارة الموارد 

البشرية، 
والإدارة المالية، 

والإدارات 
الفرعية/
الأقسام

الترتيب 
الثاني 
)أداء 
المهام(

تعزيز ثقافة الرعاية 
والدعم من خلال 

توجيه القادة 
لتقديم الدعم 

النف�سي والاجتماعي 
للموظفين وضمان 

بقائهم في حالة عمل 
إيجابية

توجيه القادة لتقديم تدريب يساعدهم في فهم 
أهمية الدعم النف�سي والاجتماعي للموظفين 

وكيفية تقديمه بفعالية
تصميم وتنفيذ برامج دعم الصحة النفسية في 

المؤسسة
تشجيع القادة والموظفين على التواصل المفتوح 
والصادق بشأن القضايا النفسية والاجتماعية

تشجيع التعاون بين متخص�صي الصحة النفسية 
ومديري الموارد البشرية والقادة لتطوير نهج 
متعدد التخصصات للرعاية والدعم النف�سي 

والاجتماعي

توجيه القادة لتقديم تدريب: 3-1 
شهور.

تصميم وتنفيذ برامج دعم الصحة 
النفسية: 3-6 أشهر.

تشجيع القادة والموظفين على التواصل 
المفتوح: مستمر على مدار العام.

تشجيع التعاون بين متخص�صي الصحة 
النفسية ومديري الموارد البشرية 
والقادة: مستمر على مدار العام.

الإدارة العليا، 
وإدارة الموارد 

البشرية

مراجعة وتحسين 
سياسات الموارد 

البشرية لضمان أن 
توفر بيئة العمل 

المناسبة للموظفين

مراجعة جميع السياسات والإجراءات المتعلقة 
بموارد البشر وبيئة العمل الحالية

تحديد الاحتياجات والأهداف لتحسين السياسات 
والإجراءات

تحرير وتحسين السياسات والإجراءات الجديدة 
وتوزيعها على الموظفين

تقييم تأثير التغييرات على بيئة العمل ورضا 
الموظفين

مراجعة السياسات والإجراءات 
الحالية: 2-4 أسابيع.

تحديد الاحتياجات والأهداف: 4-2 
أسابيع.

تحرير وتحسين السياسات والإجراءات 
الجديدة: 1-3 شهور.

توزيع السياسات والإجراءات الجديدة: 
2-4 أسابيع.

تقييم تأثير التغييرات: مستمر على 
مدار العام.

الإدارة العليا، 
إدارة الموارد 

البشرية، وإدارة 
تكنولوجيا 
المعلومات

الترتيب 
الثالث 
)الأداء 
السياقي(

توجيه مديري 
الأقسام والفرق 
لتطوير خطط 
سنوية وشهرية 

دقيقة

تحديد الأهداف والأولويات التي يجب تحقيقها 
خلال هذه الفترة

تطوير خطط تفصيلية تشمل الإجراءات والمهام 
المحددة التي يجب تنفيذها لتحقيق الأهداف

توزيع المسؤوليات بين أعضاء الفريق وتحديد من 
سيقوم بتنفيذ كل مهمة

تحديد الأهداف والأولويات: يمكن 
تنفيذها خلال أيام قليلة إلى أسبوع 

واحد.
تطوير خطط تفصيلية: 1-2 أسبوع 

لتحديد الإجراءات والمهام.
توزيع المسؤوليات: 1-2 أسبوع لتحديد 

المناطق المسؤولة والمهام.

الإدارة العليا، 
وإدارة الموارد 

البشرية، 
والإدارات 
الفرعية/
الأقسام

تعزيز التواصل 
والتنسيق بين 

مختلف الأقسام 
والفرق لضمان 
تنفيذ الأعمال 

بفعالية

إنشاء هيكل تنسيق يضمن التواصل والتنسيق 
بين مختلف الأقسام والفرق

تنظيم دورات تدريبية حول فنون التواصل 
والتعاون بين الأقسام والفرق

تعزيز من استخدام أدوات التكنولوجيا مثل 
البريد الإلكتروني وأنظمة إدارة المشاريع لتسهيل 

التواصل ومشاركة المعلومات بين الأقسام والفرق

إنشاء هيكل التنسيق: 2-4 أشهر.
تنظيم دورات التدريب: بضعة أيام إلى 

أسابيع.
تعزيز استخدام أدوات التكنولوجيا: 

2-3 أشهر لتحسين تكنولوجيا المشاركة 
والتواصل.

الإدارة العليا، 
وإدارة الموارد 

البشرية، وإدارة 
تكنولوجيا 
المعلومات، 
والإدارات 
الفرعية/
الأقسام
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 ABSTRACT

The research aims to assess the strength of administrative competencies within Telecom Egypt and to 
reveal the level of attention towards employees’ performance. It seeks to determine the impact of admin	
istrative competencies on employee performance within Telecom Egypt. This research utilized a descrip	
tive-analytical approach, employing a questionnaire as the data collection tool among a sample of 381 
employees within Telecom Egypt.

The research found a statistically significant impact of administrative competencies on the perfor	
mance of Telecom Egypt’s employees. Based on the research sample’s opinions, there was substantial sup	
port for administrative competencies, categorized according to their importance and strength. The ranking 
of the most prevalent dimensions was as follows: teamwork and collaboration competency, followed by 
team leadership, then decisiveness and enforcement, and finally, the competency of developing others. 
Concerning employee performance, the most crucial and influential dimensions were contextual perfor	
mance, followed by task performance, and finally, adaptive performance. The research revealed that ad	
ministrative competencies significantly affect task performance, contextual performance, and adaptive 
performance. In individual analysis for each dimension, the greatest impact of each administrative compe	
tency on performance was identified. For instance, teamwork and collaboration competency had the most 
substantial influence on task performance and adaptive performance, while decisiveness and enforcement 
competency held the most significant impact on contextual performance. These findings deepen our under	
standing of the role of administrative competencies in enhancing the performance of Telecom Egypt’s em	
ployees and direct attention towards specific administrative aspects contributing to greater improvements 
in employee performance.

Keywords: Administrative Competencies, Performance of Employees, Telecom Egypt.


