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ىدفت ىذه الدراسة إلى التحقؽ مف الخصائص السيكومترية لبطارية القياس الشامؿ لمكفاءات 
والجدارات الحديثة واستكشاؼ المواىب الوظيفية، والمتمثمة في الصدؽ والثبات، إضافة إلى اشتقاؽ 

اءت أىمية درجات معيارية تمكّف مف تصنيؼ الأفراد وفؽ مستويات الكفاءة بشكؿ دقيؽ وموثوؽ. ج
الدراسة في ضوء الحاجة المتزايدة لتوفير أدوات قياس عربية معاصرة تتناسب مع متطمبات سوؽ 

 في تطوير رأس الماؿ البشري. 0202العمؿ السعودي، وتسيـ في دعـ جيود رؤية المممكة 
اعتمدت الدراسة عمى المنيج الوصفي السيكومتري، وشممت البطارية سبعة مقاييس تغطي 

ا معرفية، ميارية، قيمية وسموكية، منيا: قيادة التحوؿ الرقمي، التفكير التكاممي، النجاح الشخصي أبعادً 
والميني، الكفاءة السياحية، الجدارات الوظيفية، السمات الشخصية لفريؽ العمؿ، والاستعداد القيمي 

مشاركاً مف خمس  (005232لممنافسة العالمية. تـ تطبيؽ البطارية عمى عينة معيارية مكوّنة مف )
فئات وظيفية عبر منصة "جداراتي"، باستخداـ إجراءات تحميؿ إحصائي متقدمة مثؿ التحميؿ العاممي 

 الاستكشافي، معامؿ كرونباخ ألفا، والتجزئة النصفية.
أظيرت النتائج توافر درجات عالية مف الصدؽ البنائي والثبات الداخمي لجميع المقاييس، حيث 

(، كما تـ اشتقاؽ معايير مئينية تفصيمية تأخذ بعيف 2.30( و)3..2لثبات بيف )تراوحت معاملات ا
الاعتبار الفروؽ الجندرية والوظيفية. توصمت الدراسة إلى أف البطارية أداة موثوقة وفاعمة لتقييـ 
الكفاءات المعاصرة واستكشاؼ المواىب، وتوصي باعتمادىا في التوظيؼ، التطوير، والتخطيط 

 ي لمموارد البشرية في القطاعيف الحكومي والخاص.الاستراتيج
 المواىب الوظيفية -الكفاءات والجدارات  -بطارية  -الخصائص السيكومترية  :الكممات المفتاحية

Abstract 
Psychometric Properties of the Comprehensive Battery for 
Measuring Modern Competencies and Identifying Job Talents 

This study aimed to examine the psychometric properties of the 
Comprehensive Battery for Measuring Modern Competencies and Job Talent 

Identification, specifically focusing on its validity, reliability, and the 
development of standardized scores that allow for accurate and reliable 

classification of individuals based on their competency levels. The 
significance of the study stems from the growing need for culturally adapted 

Arabic assessment tools that align with the demands of the Saudi labor 
market and support Saudi Vision 2030 in developing human capital. 

The research adopted a descriptive psychometric methodology. The 
battery included seven subscales covering cognitive, behavioral, emotional, 
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and value-based domains, such as: Digital Transformation Leadership, 
Integrative Thinking, Personal and Professional Success, Tourism 

Competency, Functional Competencies, Teamwork Personality Traits, and 
Value-Based Readiness for Global Competitiveness. The battery was 

administered to a normative sample of 23,595 participants from five 
employment categories via the "Jadarati" platform, using advanced statistical 
methods including exploratory factor analysis, Cronbach’s alpha, and split-

half reliability. 
The results indicated high levels of construct validity and internal 
consistency across all subscales, with reliability coefficients ranging from 
0.89 to 0.97. Percentile-based normative data were established, taking into 
account gender and employment status differences. The study concluded 
that the battery is a reliable and effective tool for assessing modern 
competencies and identifying talents, and recommends its adoption for 
recruitment, training, and strategic human resource development in both 

public and private sectors. 
Keywords:Psychometric Properties – Battery – Competencies and 

Capabilities – Job Talents 
 المقدمة

تشيد المؤسسات والمنظمات في العصر الحديث، لا سيما مع تسارع التحولات الرقمية 
 والتكنولوجية، اىتماماً متزايداً بإعادة تعريؼ الكفاءات والجدارات المطموبة لسوؽ العمؿ. يبرز ذلؾ

التي تؤكد أىمية تطوير القدرات البشرية وتأىيؿ المواىب لتحقؽ  0202بوضوح ضمف الرؤية الوطنية 
التنافسية العالمية. لذلؾ، ظيرت الحاجة إلى أدوات شاممة يمكنيا قياس وتقييـ ىذه الكفاءات المعقدة 

ارات الحديثة واستكشاؼ والمتعددة الأبعاد بدقة وموثوقية، مثؿ بطارية القياس الشامؿ لمكفاءات والجد
(. وتتجاوز ىذه البطارية مجالات المعرفة التقميدية، حيث Laher et al 5.0200المواىب الوظيفية )

تتضمف أبعاداً متقدمة لمكفاءة تشمؿ ميارات التفكير النقدي، والذكاء العاطفي والاجتماعي، والقدرات 
واىب الوظيفية بأساليب كمية ونوعية تكشؼ عف الرقمية، والمرونة التكيفية. كما تسعى إلى تحديد الم

الإمكانات الفعمية للأفراد، وىو أمر ضروري لتمبية متطمبات سوؽ العمؿ الحديث الذي يتطمب جدارات 
(. وتعتمد البطارية عمى أطر نظرية متنوعة منيا تصنيؼ بموـ OECD 50202متعددة الاتجاىات )

عي لباندورا، ونموذج دورة التعمـ لكولب، إضافة إلى البنائية للأىداؼ التربوية، ونظرية التعمـ الاجتما
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عداد  الاجتماعية لفيجوتسكي، مع إدماج أحدث الدراسات في كفاءات القرف الحادي والعشريف وا 
 (.Bandura, 2008; Bloom, 2007; Vygotsky 50200المواىب المستقبمية )

ثقافة العربية وغارقة في بيئة التطوير تـ تصميـ ىذه البطارية لتكوف متوافقة مع خصوصيات ال
المستمر لممنظمات، حيث يمكف التعرؼ عبرىا عمى نقاط القوة والضعؼ في الكفاءات والقدرات، مما 
يساعد صناع القرار عمى التخطيط الاستراتيجي لإدارة الموارد البشرية والاستثمار في تطوير المواىب 

(DigCompEdu 50202وتُعد ىذه البطارية .)  خطوة نوعية في مجاؿ القياس النفسي والتربوي، حيث
تدمج مجموعة مف الاختبارات الفرعية التي تسمح بتحميؿ دقيؽ ومنيجي شامؿ لمكفاءات والجدارات، 
مع التركيز عمى تطوير أو استثمار الموارد البشرية وتوجيييا بما يحقؽ الأىداؼ المؤسسية ويعزز 

(. وبالتالي، فإف بناء  Tornatzky & Fleischer, 2009; Redecker50200الأداء الوظيفي )
ىذه الأداة وتطويرىا يعكس التزاماً عممياً متيناً لتمكيف المؤسسات مف اقتناص الفرص التنافسية عبر 

 Wahdaniyahاستكشاؼ المواىب واستثمار الإمكانات الذاتية في ضوء التحديات والفرص الحديثة )
et al 5.0202.) 

ة البحثية في غياب أدوات قياس عربية شاممة وموثوقة تقيس الكفاءات والجدارات تتمثؿ الفجو 
الحديثة بجميع أبعادىا وتتناسب مع ثقافة واحتياجات سوؽ العمؿ المحمي، إذ تشكؿ أغمب أدوات 
القياس الحالية نقلات مف بيئات أجنبية دوف تقنيف وتحكيـ يناسب السياؽ العربي، مع ندرة الدرجات 

رية المحمية التي توفر إطاراً معيارياً دقيقاً لتفسير نتائج القياس واتخاذ القرارات السميمة المرتبطة المعيا
(. وعدـ وجود درجات معيارية موثوقة وخاصة بالكفاءات 0203بتطوير الموارد البشرية )خواجو، 

يط تطويرىا، كما يحد الحديثة يقيد قدرة المؤسسات عمى اتخاذ قرارات مستنيرة في إدارة المواىب وتخط
مف إمكانية مقارنة الأداء بيف الأفراد والمؤسسات بشكؿ عادؿ وموضوعي. لذلؾ تأتي أىمية تقنيف 
البطارية بإنشاء إطار معياري موحد يسمح بتصنيؼ الكفاءات والجدارات إلى مستويات معيارية، تسيؿ 

واضحة ،  والدرجة المعيارية ميمة  ترجمة النتائج إلى برامج تدريبية متخصصة وتطوير مسارات مينية
أيضاً في ربط نتائج القياس بالكفاءات المرجوة المؤسسية مما يسيـ في تحسيف أداء المنظمات 

والتوجيات العالمية في الاستثمار البشري، كما تتيح رصد  0202والمؤسسات في ضوء رؤية 
ي. بالتالي، فإف تقنيف وتطوير ىذه الفروقات وتحديد المواىب الواعدة أو الضعائؼ بشكؿ فوري ومنيج

البطارية بأبعادىا ودرجاتيا المعيارية يمثؿ خطوة كبيرة لتقميؿ فجوة القياس في البيئة العربية وتعزيز 
 عمميات صنع القرار الاستراتيجي .

 مشكمة الدراسة
تتمثؿ مشكمة الدراسة في غياب أدوات قياس شاممة ومقننة لمكفاءات والجدارات الحديثة 

المواىب الوظيفية تناسب الثقافة والسوؽ العربي، وعدـ وجود بطاريات قياس توفر درجات معيارية و 
معتمدة تتيح تفسير نتائج الكشؼ بدقة، مما يجعؿ اتخاذ القرارات المتعمقة بتطوير الموارد البشرية 



4 

(. إف عدـ Laher et al 5.0200واكتشاؼ المواىب مبنياً عمى بيانات غير كاممة أو غير موثوقة )
توفر مثؿ ىذه الأدوات يسيـ في صعوبة التنبؤ بالأداء الوظيفي المستقبمي وصفات الكفاءات المتوافقة 
مع التغييرات المتسارعة في بيئات العمؿ الحديثة، ما يعدّ تحدياً كبيراً لممؤسسات التي تسعى لحجز 

مى الرغـ مف وجود بعض (. وعOECD 50202مكانة تنافسية في الأسواؽ المحمية والعالمية )
المقاييس الدولية، إلا أف النقص في أدوات مترجمة أو معدلة حسب الخصوصيات الثقافية والتعميمية 

Bandura 5العربية يُضعؼ مف قدرة الباحثيف والإدارييف عمى تقييـ الكفاءات بشكؿ فعاؿ ودقيؽ )
تبارات كافية داخؿ السياؽ (. كما أفّ ثبات وصدؽ الكثير مف ىذه الأدوات لـ يخضع لاخ.022

 (.Vygotsky 50200العربي، وىذا يعزز الحاجة لتطوير بطارية قياس مخصصة تحقؽ ىذا اليدؼ )
وبالتالي، تسعى الدراسة إلى التأكد مف فعالية البطارية المقترحة في قياس الكفاءات والجدارات 

سسات اتخاذ قرارات مستنيرة في الحديثة بشكؿ شامؿ، وتحقيؽ درجات معيارية دقيقة تسيؿ عمى المؤ 
 & Kartتوظيؼ وتطوير المواىب الوظيفية بما يعزز الأداء المؤسسي ويسيـ في التنمية المستدامة )

Şimşek, 2024). 
وتتحدد مشكمة الدراسة في غياب أدوات قياس شاممة ومقننة لمكفاءات والجدارات الحديثة 

المحمي السعودي، وعدـ وجود بطاريات قياس توفر درجات والمواىب الوظيفية تناسب الثقافة والسوؽ 
معيارية معتمدة تتيح تفسير نتائج الكشؼ بدقة، مما يجعؿ اتخاذ القرارات المتعمقة بتطوير الموارد 
ف عدـ توفر مثؿ ىذه  البشرية واكتشاؼ المواىب مبنياً عمى بيانات غير كاممة أو غير موثوقة، وا 

بؤ بالأداء الوظيفي المستقبمي وصفات الكفاءات المتوافقة مع التغييرات الأدوات يسيـ في صعوبة التن
المتسارعة في بيئات العمؿ الحديثة، ما يعدّ تحدياً كبيراً لممؤسسات التي تسعى لحجز مكانة تنافسية 

 في الأسواؽ المحمية والعالمي
 

  أسئمة الدراسة
دارات الحديثة واستكشاؼ المواىب ما مدى صدؽ وثبات بطارية القياس الشامؿ لمكفاءات والج .0

 الوظيفية ؟
ىؿ توفر البطارية درجات معيارية تسمح بتصنيؼ مستويات الكفاءات والجدارات بشكؿ دقيؽ  .0

 وموثوؽ؟
 أىداؼ الدّراسة

 تيدؼ ىذه الدراسة إلى تحقيؽ ما يمي:
الحديثة  الكشؼ عف توفّر مؤشرات الصدؽ والثبات لبطارية القياس الشامؿ لمكفاءات والجدارات .0

 واستكشاؼ المواىب الوظيفية. 
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تحديد  الدرجات المعيارية لمبطارية التي تسمح بتصنيؼ مستويات الكفاءات والجدارات بشكؿ دقيؽ  .0
 وموثوؽ. 

 أىمية الدراسة
تأتي أىمية ىذه الدراسة مف الحاجة المتزايدة لتطوير أدوات قياس شاممة ودقيقة تقيس الكفاءات 

السياؽ المحمي والعربي، والتي تمعب دوراً رئيسياً في تحقيؽ التميز المؤسسي  والجدارات الحديثة في
والتنمية البشرية المستدامة. فالموارد البشرية المؤىمة ىي المحرؾ الأساسي لأي مؤسسة تسعى لمتفوؽ 

 (. .020وتقديـ قيمة مضافة في بيئات العمؿ التنافسية والمتغيرة باستمرار )السميرات، 
لكفاءات والجدارات الركيزة الأساسية التي تحدد مدى نجاح الفرد في أداء ميامو، فضلًا عف وتُعَدّ ا

كونيا معياراً لتقييـ أداء المؤسسات وتخطيط تطوير الموارد البشرية، مما يساىـ في تحسيف جودة 
بية الأداء التنظيمي مف خلاؿ استقطاب المواىب، تحديد نقاط القوة والضعؼ، وتصميـ برامج تدري

 موجية تمبي الاحتياجات الفعمية .
كما أف ىذه الدراسة تسد فجوة واضحة في الأدوات السيكومترية المستخدمة في البيئة العربية، 
حيث تفتقر العديد مف المؤسسات إلى مقاييس موثوقة ومعتمدة ثقافياً تمبي متطمبات سوؽ العمؿ 

لمواىب الوظيفية . ويمكف تحديد أىمية الدراسة المحمي، وىذا يحد مف فاعمية عممية اكتساب وتطوير ا
 مف خلاؿ ما يمي: 

العناية بتنمية الكفاءات والجدارات تساىـ في رفع الكفاءة الإنتاجية، وتعزيز قدرة المؤسسات عمى  -
، التي ترتكز عمى تطوير رأس الماؿ 0202مواجية التحديات، وتحقيؽ أىداؼ الرؤية الوطنية 

الأىـ لتحويؿ الاقتصاد الوطني إلى اقتصاد معرفي يعتمد عمى الابتكار  البشري باعتباره المورد
 والإبداع .

مف الناحية التطبيقية، توفر الدراسة أداة متكاممة يمكف معتمداً عمييا في مجالات التوظيؼ، التقييـ،  -
تحسيف  والتطوير، مما يسيؿ عمميات اتخاذ القرار الإداري بطريقة مبنية عمى أدلة عممية، وبالتالي

 جودة العممية الإدارية والموارد البشرية داخؿ المؤسسات المختمفة .

التحقؽ مف صدؽ وثبات بطارية القياس الشامؿ يسيؿ تفسير نتائج القياس بشكؿ موضوعي يمكف  -
 المؤسسات مف اتخاذ قرارات مبنية عمى بيانات سميمة .

يات التخطيط والتنمية التدريبية داخؿ تفيد البطارية في تشخيص القدرات الوظيفية، مما يدعـ عمم -
المؤسسات ، ودعـ صنع القرار في مجاؿ إدارة الموارد البشرية عبر استخداـ نتائج البطارية لرسـ 

 السياسات المناسبة لاكتساب وتطوير المواىب الوظيفية، وتعزيز الأداء التنظيمي والتنافسي  

ات قياس الكفاءات المتطورة داخؿ البيئة العربية، المساىمة في سد الفجوات البحثية المتعمقة بتقني -
 عبر توفير أداة قياس مينية متكاممة تستند إلى الأساليب السيكومترية الحديثة  

 مصطمحات الدراسة 
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(: تشير إلى القدرات الفطرية أو المكتسبة التي تُظير Competencies/Capabilitiesالجدارات ) -
معينة بنجاح، وتشمؿ المعرفة والميارات والسموكيات المطموبة، كما مدى تأىيؿ الفرد لأداء وظيفة 

تركز عمى تحقيؽ الأداء الأمثؿ في بيئة العمؿ، وىي أساس لتقييـ الموظفيف والتخطيط لتطويرىـ 
جرائياً: الكفاءات ))مجموعة ىارفارد بزنس ريفيو العربية، ب، ت(.  ىي (: Competenciesوا 

ذي يستطيع الفرد تقديمو في بيئة العمؿ، ويقاس ذلؾ في ىذه الدراسة الأداء الفعمي والممموس ال
بواسطة نتائج استجابات الفرد عمى بنود بطارية القياس الشامؿ لمكفاءات والجدارات الحديثة، حيث 
تشير الدرجات الأعمى إلى مستوى كفاءة أعمى تـ تحقيقو في تطبيؽ المعرفة والميارات المطموبة 

(: في إطار Competencies/Capabilitiesالجدارات )و  تمفة لمبطارية.حسب الأبعاد المخ
الدراسة، تعرؼ بأنيا القدرات التي تظير مف خلاؿ أداء الفرد في المياـ المحددة، وتقاس بواسطة 
دلالات استجابات الأفراد في البطارية التي تقيس الجوانب المعرفية والسموكية والانفعالية المرتبطة 

 والتي تظير في التصنيفات المعيارية المستخمصة مف تحميؿ الدرجات.بالجدارات، 

(: ىي القيـ التي يتـ تحويؿ درجات الأفراد إلييا لتصبح Standard Scoresالدرجات المعيارية ) -
قابمة لممقارنة داخؿ عينة الدراسة، مما يسيؿ تصنيؼ الأفراد إلى مستويات )مثلًا: منخفض، 

يساعد في تطوير برامج تدريبية موجية وتحميؿ الفروقات بيف المجموعات متوسط، مرتفع(، وىذا 
Kyriazos &Stalikas, 2018)).  :ًجرائيا ىي القيـ العددية التي تـ تحويؿ درجات الأفراد إلييا وا 

(، Z-scores, T-scoresبعد تطبيؽ عمميات إحصائية مثؿ التحويؿ إلى النطاقات المعيارية )
ختبارات الخاـ إلى مقاييس موحدة تسمح بمقارنة درجات الأفراد داخؿ العينة والتي تنقؿ نتائج الا

المصممة، وتستخدـ ىذه الدرجات لتصنيؼ مستويات الكفاءة بيف منخفض، متوسط، مرتفع في 
 بطارية القياس.

(: يشير إلى مدى دقة الأداة في قياس ما تـ تصميميا لقياسو، ويشمؿ صدؽ Validityالصدؽ ) -
صنّاع القرار، والتوافؽ مع مقاييس أخرى، وىو مف أىـ معايير جودة أدوات القياس المحتوى، 

(Laher et al., 2022).  ًجرائيا :  ويقاس صدؽ البطارية في الدراسة عبر تقييـ مدى توافؽ وا 
نتائج البطارية مع المعايير المرجعية، بعد إجراء تحميؿ عاممي لاستكشاؼ أبعاد الأدوات، واختبارات 

ؽ الظاىري والموضوعي بمشاركة خبراء، بالإضافة إلى ارتباط نتائج البطارية مع أدوات الصد
 أخرى مماثمة تعكس مدى دقة قياس ما تيدؼ إليو البطارية.

(: ىو مقياس لمدى اتساؽ استجابات الأداة أو نتائجيا عند استخداميا أكثر Reliabilityالثبات ) -
كرونباخ ألفا واختبار إعادة الاختبار، ويعكس موثوقية  مف مرة، ويُحسب بطرؽ مختمفة مثؿ معامؿ

جرائياً:   .(Laher et al., 2022الأداة ) يعبر عف اتساؽ نتائج البطارية عند تكرار القياس وا 
تحت نفس الظروؼ، ويقاس باستخداـ معاملات إحصائية مثؿ كرونباخ ألفا والتجزئة النصفية 

 باستخداـ معادلة سبيرماف وبراوف. 
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كشاؼ المواىب الوظيفية: عممية تستخدـ أدوات وأنظمة متخصصة لقياس القدرات الكامنة است -
والميارات والصفات التي تؤىؿ الأفراد لمنجاح في أدوار وظيفية مختمفة، بيدؼ توجيو التطوير 

جرائياً:   .(Kart & Şimşek, 2024الوظيفي والتوظيؼ الأمثؿ ) العمميات التي تتـ عبر وا 
طارية لرصد وتحديد القدرات والميارات الكامنة لدى الأفراد، ويتـ تقييـ ذلؾ مف خلاؿ استخداـ الب

درجات الأبعاد الفرعية لمبطارية التي تمثؿ المجالات الوظيفية المختمفة، مما يمكف المؤسسات مف 
 تحديد الأفراد المؤىميف لممناصب أو البرامج التنموية.

مقاييس التي تُستخدـ معاً ضمف أداة واحدة لتقييـ عدة أبعاد البطارية السيكومترية: مجموعة مف ال -
أو صفات مرتبطة بالموضوع محؿ القياس، وتتميز بوجود عدة أجزاء متكاممة تحمؿ جانباً محدداً 

جرائياً:  .(Vygotsky, 2021مف الكفاءات ) في ىذه الدراسة، تعرؼ بأنيا أداة قياس تتكوف مف وا 
ممياً، والتي تجمع بيانات كمية عبر استجابات المشاركيف، ويجري مجموعة مف البنود المصممة ع

تحميؿ تمؾ البيانات إحصائياً لاستخلاص مؤشرات التوزيع، الصدؽ، الثبات، والمعايير، لتستخدـ 
 في تصنيؼ وتقييـ الكفاءات الحديثة والمواىب الوظيفية.

ة وتيدؼ إلى تيسير تفسير النتائج الدرجة المعيارية: درجة تُحسب بناءً عمى توزيع علامات العين -
 Kyriazosوفؽ مستويات معيارية )منخفض، متوسط، مرتفع( بدلًا مف العلامات الخاـ فقط )

&Stalikas, 2018).  جرائياً:  ىي الرتبة المئينية لمدرجات الخاـ عمى المقاييس المتضمنة وا 
 بالبطارية. 

 حدود الدراسة
عمى تطوير واختبار بطارية القياس الشامؿ لمكفاءات تتحدد الدراسة بحدود واضحة لمتركيز 

 والجدارات الحديثة بما يتناسب مع خصوصيات الثقافة المحمية السعودية كما يمي: .
: الدراسة تركز عمى الكفاءات والجدارات الحديثة والمواىب الوظيفية التي يمكّف الحدود الموضوعية 

ص في تقييـ الأداء التفصيمي أو نتائج الأعماؿ، مع قياسيا عبر البطارية المقترحة، مف دوف الغو 
 (.0اعتماد البعد السيكومتري لمبطارية باعتبارىا أداة قياس، والتي تتمخص بجدوؿ )

( الجوانب المعرفية والميارية والانفعالية ببطارية القياس الشامؿ لمكفاءات والجدارات الحديثة 0جدوؿ)
 واستكشاؼ المواىب الوظيفية

 المبرر العممي والتربوي اساسـ المقي

 قيادة التحوؿ الرقمي
يركز عمى مفاىيـ تقنية ومجالات رقمية تتطمب معرفة وفيـ 
)مثؿ الذكاء الاصطناعي، الحوسبة السحابية(. المحتوى قائـ 

 عمى اكتساب المعارؼ التقنية الحديثة.
احتراـ يتضمف قيماً وسموكيات )مثؿ المباقة، الصدؽ،  الكفاءة السياحية
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 المبرر العممي والتربوي اساسـ المقي
الثقافات( تندرج تحت المجاؿ الوجداني، وتستيدؼ تشكيؿ 

 اتجاىات إيجابية تجاه الضيوؼ والسياح.

 النجاح الشخصي والميني
يركز عمى تطوير الميارات الشخصية والاجتماعية )مثؿ حؿ 
 المشكلات، التفاوض، التكيؼ( وىي ميارات تطبيقية عممية.

 السمات الشخصية لفريؽ العمؿ
بيف السمات الشخصية )وجدانية( والميارات القيادية يجمع 

والإدارية، مما يجعمو مزدوج التصنيؼ مع تركيز أكبر عمى 
 المياري عند التطبيؽ العممي.

يتضمف التحميؿ، اتخاذ القرار، والتفكير الاستراتيجي، وىي  التفكير التكاممي
 ميارات عقمية تعتمد عمى المعرفة والتطبيؽ المتكامؿ.

 الجدارات الوظيفية
يرتكز عمى الميارات الأساسية والقيادية والسموكية الوظيفية، 

 بجانب قدر مف المعرفة المتعمقة بطبيعة العمؿ والسياسات.

 الاستعداد القيمي لممنافسة العالمية
يتناوؿ منظومة القيـ الوطنية والنفسية والاجتماعية، وىي 

والمواقؼ تجاه العالـ  عناصر انفعالية وجدانية تشكؿ القناعات
 والعمؿ.

( عاماً، باعتبارىـ 02–.0: جميع المواطنيف السعودييف الذيف تتراوح أعمارىـ بيف )الحدود البشرية 
ضمف الفئة العمرية النشطة في سوؽ العمؿ وىـ الأفراد الذيف أتيح الوصوؿ إلييـ عبر منصّة 

طلاب جامعيوف، موظفو القطاع جداراتي ضمف خمس فئات وظيفية: )طلاب التعميـ العاـ، 
 الحكومي، موظفو القطاع الخاص، والباحثوف عف عمؿ( مف الذكور والإناث.

 . 0202: استُخدمت البيانات التي تـ جمعيا عاـ الحدود الزمنية 

: الدراسة تعتمد عمى المناىج السيكومترية في التقييـ ولا تشمؿ المنيجيات النوعية الحدود المنيجية 
الميدانية المعمقة خارج إطار بطارية القياس، مع التركيز عمى أدوات القياس الكمّية  أو الدراسات

 والدرجات المعيارية.

 الإطار المفاىيمي لمتغيرات القياس بالبطارية 
يمثؿ قيادة التحوؿ الرقمي أحد أىـ المتغيرات التي ترتكز عمييا بطارية القياس الشامؿ لمكفاءات 

البيئة( الذي يوضح أف جاىزية –التنظيـ–)التكنولوجيا TOEإلى نموذج والجدارات، حيث تستند 
المؤسسات لمتحوؿ الرقمي ترتبط بعوامؿ تقنية مثؿ البنية التحتية والأمف السيبراني، وعوامؿ تنظيمية 

Bloom 5مثؿ القيادة والثقافة المؤسسية، بالإضافة إلى البيئة الخارجية. كما يؤكد نموذج مراحؿ النمو )
( أف التحوؿ يمر بمراحؿ تبدأ مف التأسيس ثـ التحكـ وصولًا إلى التكامؿ الكامؿ، بما يعكس 0220
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 & Tornatzkyضرورة وجود قيادة واعية قادرة عمى إدارة البنية التقنية والثقافية في آف واحد )
Fleischer, 2009؛ Kho et al 5.0202.) 

بيف الميارات الفنية والسموكية والتنظيمية،  أما الكفاءة السياحية فتمثؿ جدارات متكاممة تجمع
حيث بيّنت الأدبيات أف جودة الخدمات السياحية لا تقتصر عمى الميارات الفنية بؿ تشمؿ الجدارات 
الشخصية مثؿ المباقة، المسؤولية، واحتراـ الثقافات. وقد صنّفت خريطة الجدارات السياحية الأبعاد إلى 

الجودة، القيـ والسموكيات، الأخلاقيات، الامتثاؿ، والاتصاؿ. ىذه الأبعاد  سبع فئات: القيادة، الإبداع،
تضمف قدرة العامميف عمى التكيؼ مع المتغيرات الحديثة في بيئة العمؿ السياحي وتقديـ خدمة متميزة 

 (.0202؛ جاد، Abaza & Eltobgy 50202تعزز التنافسية )
وضحت الدراسات أنو نتاج منظومة متكاممة مف فيما يتعمؽ بػ النجاح الشخصي والميني، فقد أ

الجدارات المعرفية والاجتماعية والمينية، مثؿ التكيؼ، التحكـ الذاتي، التفكير الناقد، وصنع القرار. 
ويُظير الإطار المفاىيمي أف النجاح الشخصي يرتبط بعوامؿ وجدانية واجتماعية كالتعاطؼ والعدالة، 

لجدارات الوظيفية والقدرة عمى مواجية تحديات العمؿ. كما أظيرت بينما النجاح الميني يرتبط با
دراسات حديثة أف تطوير ىذه الجدارات يعزز الأداء المؤسسي والقدرة عمى المنافسة في سوؽ العمؿ 

 (.0202؛ الجيني، 0202)الحسف وعبد الرازؽ،
وتحقيؽ الفعالية  أما السمات الشخصية لفريؽ العمؿ، فتُعد ركيزة أساسية للاندماج الوظيفي

التنظيمية. وقد تناولت الأدبيات سمات متعددة مثؿ الإبداع، المرونة، التفكير غير التقميدي، والتواصؿ 
الاستراتيجي، إضافةً إلى الامتناف والتقدير كعناصر داعمة لمثقافة المؤسسية. وتؤكد النماذج النظرية 

مكيف النفسي والرضا الوظيفي، مما يجعؿ قياسيا أف السمات الشخصية ترتبط مباشرة بجودة الأداء والت
ضرورياً لفيـ ديناميكيات العمؿ الجماعي وتعزيز ثقافة التقدير داخؿ المؤسسات )المجالي وعبدالرشيد، 

 (.0202؛ عطية ونافع، 0202
ويشكؿ التفكير التكاممي إطاراً معرفياً لحؿ المشكلات المعقدة عبر دمج وجيات نظر متعارضة 

( 0220موؿ مبتكرة تتجاوز البدائؿ التقميدية. ويستند ىذا المفيوـ إلى نموذج روجر مارتف )وتوليد ح
(Martin 50220 ،الذي يقسـ التفكير التكاممي إلى أربعة أبعاد: التحميمي، المنظـ، المتفاعؿ )

ستراتيجية والمبدع. كما تشير الأدبيات إلى أف ىذا النوع مف التفكير يعزز القدرة عمى اتخاذ قرارات ا
متوازنة تجمع بيف المنطؽ والخياؿ، ما يجعمو أداة حيوية لمقادة وصنّاع القرار في بيئات العمؿ والتعميـ 

 (.Baharuddin & Nurazmi 50202 ؛Moldoveanu & Martin, 2008المعاصرة )
اس، أما الجدارات الوظيفية فيي تعكس مزيجاً مف المعارؼ والميارات والسموكيات القابمة لمقي

وتشكؿ مدخلًا أساسياً لتحسيف الأداء المؤسسي. ويعتمد الإطار النظري ليذا المتغير عمى النماذج 
( الذي صنّؼ الجدارات إلى تحقيؽ النتائج، وبناء العلاقات، 0202) OECDالعالمية مثؿ نموذج 

ة موزعة عمى جدار  22والجدارات الاستراتيجية، إضافةً إلى "الإطار السعودي لمجدارات" الذي يضـ 
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ثمانية مجالات. وتظير أىمية ىذه الجدارات في قدرتيا عمى تعزيز الإنتاجية، التميز الوظيفي، 
Chouhan & Srivastava 5) 0202والمواءمة مع متطمبات الثورة الصناعية الرابعة ورؤية المممكة 

 (.0202؛ المالكي، 0202
رتكز عمى برنامج تنمية القدرات البشرية وفيما يخص الاستعداد القيمي لممنافسة العالمية، في

( الذي يستيدؼ إعداد مواطف يمتمؾ القيـ والميارات اللازمة لمتنافس عالمياً. 0202–0200)
ويتضمف المقياس تسع قيـ أساسية ىي: الانتماء الوطني، التسامح، الوسطية، المثابرة، الإتقاف، 

اسيا عبر أربعة مستويات تبدأ بالوعي وتنتيي الانضباط، المرونة، الإيجابية، والعزيمة، ويتـ قي
بالاندماج. ويعكس ىذا النموذج العلاقة بيف القيـ الشخصية والاستعداد الميني والاجتماعي، بما 

؛ Sagiv & Schwartz 50332يضمف تكويف فرد قادر عمى تمثيؿ وطنو في البيئات العالمية )
 (.0202الجيني، 

المتغيرات )قيادة التحوؿ الرقمي، الكفاءة السياحية، النجاح ومف خلاؿ ما سبؽ يتبيف أف جميع 
الشخصي والميني، السمات الشخصية، التفكير التكاممي، الجدارات الوظيفية، الاستعداد القيمي( 
تنطمؽ مف نماذج نظرية راسخة، وتغطي أبعاداً معرفية وسموكية وتنظيمية. وىذا يضمف اتساؽ 

في مجالات التنمية البشرية والإدارة وسوؽ العمؿ، ويعزز مف صدقيا البطارية مع الأدبيات الحديثة 
وثباتيا كأداة قياس سيكومترية متكاممة تسيـ في التخطيط الاستراتيجي وتنمية الموارد البشرية داخؿ 

( توزيع 0(. ويوضح  المخطط بشكؿ )0202؛ خميؿ، Prakasa et al 5.0202المؤسسات )
لقياس الشامؿ لمكفاءات والجدارات الحديثة واستكشاؼ المواىب الوظيفية المقاييس السبعة في بطارية ا

 مف حيث الأبعاد والمجالات المقاسة. 
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( توزيع المقاييس السبعة في بطارية القياس الشامؿ لمكفاءات والجدارات الحديثة واستكشاؼ 0شكؿ )

 المواىب الوظيفية
 وتضـ مجموعة مقاييس منصة جداراتي ما يمي: 

: قيادة التحوؿ الرقمي: تضـ بُعداً عاماً واحداً وىو التحوؿ الرقمي،  يقيس مجالات متعددة مقياس .0
 –التسويؽ الرقمي  –الأماف السيبراني  –تحميؿ البيانات  –( مجالات وىي )الحوسبة السحابية 0)

اراتو التحوؿ الثقافي الرقمي( وبمغ مجموعة عب –تطوير الويب  –الذكاء الاصطناعي وتعمـ الآلة 
( بعد، ومف الجدير بذكره أنو بالرغـ مف وجود عامؿ عاـ فقد افرز التحميؿ العاممي لممقياس 00)

 عامميف الأوؿ )البنية التحتية الرقمية(والثاني)التمكيف الرقمي والتكامؿ المؤسسي(. 
كاري(  الابت –التنظيمي  –المضياؼ  –( أبعاد )القيادي 2مقياس: الكفاءة السياحية: اشتمؿ عمى ) .0

دارة التغيير 00تقيس ) رضا  -جودة أداء الخدمات  -الإبداع والابتكار  -( مجالًا )القيادة وا 
التعاوف  -الالتزاـ بالقيـ والمظير العاـ  -الصبر والمسؤولية  -الصدؽ والأمانة  -المستفيديف 
 -في تقديـ المعمومات النزاىة والدقة  -احتراـ الثقافات  -الامتثاؿ للأنظمة والقوانيف  -والعدالة 

الإلماـ بالمعمومات  -التواصؿ البديؿ والفعّاؿ  -الاتصاؿ الفعّاؿ  -المباقة واحتراـ حقوؽ الآخريف 
 ( عبارة. 00استخداـ التقنية( توزّعت عمييا ) -حؿ المشكلات  -السياحية 

 –شخصي ال –المياري  –( أبعاد )المعرفي 2مقياس: النجاح الشخصي والميني: اشتمؿ عمى ) .0
التعاوف  -التفاوض  -حؿ المشكلات  -التفكير الناقد  -( مجالًا )الابتكار 00الاجتماعي( تقيس )
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 –التعاطؼ  -احتراـ التنوع  -التواصؿ  -القدرة عمى التكيؼ  -التحكـ الذاتي  -صنع القرار  -
 ( عبارة. 02المشاركة( توزّعت عمييا )

 –المنتج  –المميـ  –( أبعاد )المبتكر 2تمؿ عمى )مقياس: السمات الشخصية لفريؽ العمؿ: اش .2
 -الرؤية المستقبمية  -( مجالًا )الإبداع والتفكير غير التقميدي 02الموائـ( تقيس ) –الإداري 

التركيز عمى  -التواصؿ الإستراتيجي  -التحفيز والإلياـ  -ميارات الإقناع  -المرونة والتجريب 
اتخاذ القرارات  -إدارة الموارد  -التخطيط والتنظيـ  -ير المستمر التطو  -إدارة العمميات  -الجودة 

 ( عبارة. 22إدارة التغيرات( توزّعت عمييا ) -الإستراتيجية الشمولية  -التنسيؽ بيف الفرؽ  -
المبدع( تقيس  –المتفاعؿ  –المنظـ  –( أبعاد )التحميمي 2مقياس: التفكير التكاممي: اشتمؿ عمى ) .2

اتخاذ القرار  -جمع البيانات  -حؿ المشكلات المعقدة  -التحميؿ المنطقي ( مجالًا )02)
 -إدارة الموارد  -تنظيـ المياـ  -التخطيط المسبؽ  -إدارة الوقت  -التمكف الرقمي  -الموضوعي 
التعاوف الجماعي  -بناء العلاقات  -حؿ النزاعات  -التعاطؼ  -التواصؿ الفعّاؿ  -تنفيذ الخطط 

حؿ المشكلات الإبداعي(  -التفكير الاستراتيجي  -المرونة  -الرؤية المستقبمية  -الإبداع  -
 ( عبارة. 02توزّعت عمييا )

الجدارات  –الجدارات الوظيفية  –( أبعاد )الجدارات القيادية 2الجدارات الوظيفية: اشتمؿ عمى ) .0
التأثير عمى الآخريف  -تغيير إدارة ال -( مجالًا )القيادة 02الجدارات السموكية( تقيس ) –الأساسية 

 -تعددية المياـ  -التفاوض  -إنشاء العلاقات  -تطوير وتنمية الأفراد  -تحفيز الاخريف  -
ألتزـ بسياسات المنظمة  -المواظبة والدقة بالمواعيد  -التطوير التنظيمي  -المعرفة بطبيعة العمؿ 

التواصؿ الفعاؿ  -القيـ  -المظير العاـ  -التعامؿ مع الزملاء  -القدرة عمى أتحمؿ المسؤولية  -
 ( عبارة . 022التنظيـ( توزّعت عمييا ) –التخطيط  -المبادرة  -
 –( أبعاد )القيـ الوطنية والاجتماعية 2مقياس:  الاستعداد القيمي لممنافسة العالمية : اشتمؿ عمى ) .0

( مجالات ) الانتماء 3ية( تقيس )القيـ النفس –القيـ التنظيمية والإدارية  –القيـ الشخصية والمينية 
 –الإيجابية  -المرونة  -الانضباط  -الاتقاف  -المثابرة  -الوسطية  -التسامح  -الوطني 

 ( عبارة. 00العزيمة( توزّعت عمييا )
 منيج الدّراسة

اعتمدت الدّراسة عمى المنيج الوصفي المسحي بصيغتو الارتباطية الوصفية، بيدؼ تقنيف 
ية المندرجة ضمف بطارية القياس الشامؿ لمكفاءات والجدارات الحديثة واستكشاؼ المقاييس الفرع

المواىب الوظيفية، والتحقؽ مف خصائصيا السيكومترية مف حيث الصدؽ والثبات. وقد تـ استخداـ 
معامؿ كرونباخ ألفا لقياس الاتساؽ الداخمي، إضافة إلى معاملات الارتباط لدراسة صدؽ البناء مف 

 تحميؿ العاممي الكشفي بطريقة المكونات الرئيسية والتدوير المتعامد )فاريماكس(.خلاؿ ال
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وقد شممت البطارية مقاييس متعددة لقياس جوانب متنوعة تشمؿ: قيادة التحوؿ الرقمي، الكفاءة 
السياحية، النجاح الشخصي والميني، السمات الشخصية لفريؽ العمؿ، التفكير التكاممي، الجدارات 

ية، والاستعداد القيمي لممنافسة العالمية. وتـ التحقؽ مف الخصائص السيكومترية لكؿ مكوف الوظيف
بشكؿ مستقؿ، بما يضمف موثوقية التطبيؽ وصلاحية النتائج التي يتـ الحصوؿ عمييا، ويجعؿ مف 

 البطارية أداة فعالة في عمميات التقويـ والتطوير التربوي والميني.
لمبطارية إلى نظرية السموؾ المتنامي التي تفترض تطور السموؾ  كما استند الأساس النظري

الوظيفي عبر أربع مراحؿ: الوعي، المشاركة، التطبيؽ، والاندماج؛ حيث تبدأ العممية بإدراؾ المفاىيـ، 
يمييا التفاعؿ الإيجابي، ثـ تطبيؽ المعارؼ في المواقؼ العممية، وصولًا إلى دمجيا في السموؾ الميني 

وتتقاطع ىذه المستويات مع تصنيؼ بموـ للأىداؼ التعميمية، ونظرية التعمـ الاجتماعي  اليومي.
لباندورا، والبنائية الاجتماعية لفيغوتسكي، ونظرية التعمـ التحويمي لميزيرو، بالإضافة إلى دورة كولب 

معيارية قادرة لمتعمـ التجريبي. ويتيح ىذا الدمج بيف الأساس النظري والتطبيؽ العممي بناء مقاييس 
عمى تتبع مسار تطور الكفايات والجدارات بدقة، بما يعزز موثوقية البطارية وجدواىا في البيئات 

 التنظيمية.
كما مرت عممية تقنيف المقياس الشامؿ لمكفاءات والجدارات الحديثة بعدة خطوات أساسية 

لمتمثؿ في بناء أداة مقننة لضماف صلاحيتو وملاءمتو لمبيئة العربية؛ حيث بدأت بتحديد اليدؼ ا
لقياس الكفاءات والجدارات والمواىب الوظيفية لأغراض التوظيؼ والتطوير الميني. تلا ذلؾ إعداد 
الصورة الأولية لممقياس بالاستناد إلى الأطر النظرية والأدبيات السابقة، ثـ عرضو عمى مجموعة مف 

ذلؾ جرى تطبيؽ استطلاعي عمى عينة محدودة  الخبراء لتحكيـ البنود وتعديميا وفؽ ملاحظاتيـ. بعد
لمكشؼ عف وضوح البنود وسيولة استخداميا، أعقبو التطبيؽ الفعمي عمى العينة الأساسية وجمع 
البيانات اللازمة لمتحميؿ. وقد شممت التحميلات السيكومترية فحص الصدؽ البنائي والاتساؽ الداخمي 

اـ كرونباخ ألفا والتجزئة النصفية. كما تـ تحويؿ الدرجات والصدؽ العاممي، إضافة إلى الثبات باستخد
الخاـ إلى درجات معيارية مثؿ المئينات لبناء جداوؿ معايير لمتفسير. وفي الختاـ أُعد دليؿ إرشادي 

 يوضح إجراءات التطبيؽ والتصحيح والتفسير وضوابط الاستخداـ الأخلاقي.
 المجتمع والعينة المعيارية لممقياس الشامؿ 
( مف جميع المواطنيف السعودييف Target Populationيتكوّف مجتمع الدراسة المستيدؼ )

عاماً، باعتبارىـ ضمف الفئة العمرية النشطة في سوؽ العمؿ. أما  02و .0الذيف تتراوح أعمارىـ بيف 
والتواصؿ (، فقد شمؿ الأفراد الذيف أُتيح الوصوؿ إلييـ Accessible Populationالمجتمع المتيسر )

(،ضمف الفئات الوظيفية التالية:)طالب https://jadarati.netمعيـ مف خلاؿ منصّة "جداراتي" )
تعميـ عاـ،طالب جامعي، موظؼ قطاع حكومي، موظؼ قطاع خاص،باحث عف عمؿ( مف الذكور 

(، Convenience Samplingوالإناث، وقد تـ اختيار المشاركيف باستخداـ أسموب عينة الفرصة )
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ظراً لملاءمتو في حالات الدراسات الواسعة جغرافياً، ولتسييؿ الوصوؿ إلى أكبر عدد ممكف مف ن
( تسجيلًا عمى .005.2المشاركيف مف كلا الجنسيف. وقد بمغ إجمالي المسجميف عمى المنصة )

 ـ.   02/0/0202المقاييس، حتى تاريخ 
 عينة التقنيف:

المتيسر باستخداـ طريقة عينة الفرصة، وذلؾ بسبب تـ تحديد عينة التقنيف مف أفراد المجتمع 
( ىذا .Creswell 5020الطبيعة المتعددة والمتباعدة جغرافياً لممجتمع الأصمي،ويصؼ كريسوؿ )

النوع مف العينات بأنو مناسب لمدراسات التي يصعب فييا تطبيؽ إجراءات العشوائية الصارمة، حيث 
لاءمة مشاركتيـ وتنوع خصائصيـ. بالاعتماد عمى معادلة يتـ اختيار المشاركيف بناءً عمى مدى م

( لتحديد حجـ العينة المثالي،تـ احتساب عدد Thompson, 2012, p.23ستيفف تومسوف )
=  Zو) .N  =00.2( وفؽ المعايير التالية : )).005.2المشاركيف اللازـ لتمثيؿ مجتمع حجمو )

" افتراض التوزيع المتساوي  P  =2.22طأ( و))نسبة الخ d  =2.22%"( و)32" درجة الثقة  0.30
 لمصفة المدروسة"( بالتطبيؽ بالمعادلة

  
(   )  أ 

أ  ) أ   ]]    )]   (   )]
 

( فرداً عمى الأقؿ لتمثيؿ مجتمع 000وقد أسفرت العممية الحسابية عف حجـ عينة مثالي قدره )
أعداد عينة التقنيف الفعمية لممقاييس الفرعية الدراسة الكامؿ، وبالمقارنة مع القيـ الفعمية لممشاركيف، فإف 

( مفحوصاً، 23,595( مشاركاً، ليصؿ المجموع الكمي إلى )2022 – 0202السبعة تراوحت ما بيف )
مكانية تعميـ نتائجيا. وقد تمثؿ  وىو عدد يفوؽ بكثير الحد الأدنى المطموب، ما يعزز قوة الدراسة وا 

مشاركيف، مما يتيح دقة في اشتقاؽ المعايير الخاصة بكؿ كؿ مقياس فرعي بمجموعة مستقمة مف ال
 مقياس

 وصؼ خصائص العينة المعيارية في الأداء
 ( توزيع أفراد العينة وفؽ الجنس والفئة الوظيفية.0يعرض الجدوؿ رقـ ) 

 ( أفراد عينة الدراسة موزعيف حسب الجنس والفئة الوظيفية0جدوؿ ) 
طالب تعميـ  الجنس 

 عاـ
موظؼ قطاع   طالب جامعي

 حكومي
موظؼ قطاع  

 خاص
 المجموع باحث عف عمؿ

العد  
 د

 % العدد % العدد % العدد % العدد % العدد %

41.413555.4 55.62463.42184.23174.5549 20 ذكورقيادة 
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طالب تعميـ  الجنس 
 عاـ

موظؼ قطاع   طالب جامعي
 حكومي

موظؼ قطاع  
 خاص

 المجموع باحث عف عمؿ

العد  
 د

 % العدد % العدد % العدد % العدد % العدد %

التحوؿ 
 الرقمي

% 9 % 3 % 9 % % 0 % 
44.4 16 إناث

% 
14
4 

36.6
% 

40 15.8
% 

10
9 

25.5
% 

776 58.6
% 

108
5 

44.6
% 

100 36 المجموع
% 

39
3 

100
% 

25
3 

100
% 

42
8 

100
% 

132
5 

100
% 

243
5 

100
% 

الكفاءة 
 السياحية

55.8 24 ذكور
% 

31
1 

63.3
% 

31
0 

87.3
% 

39
3 

73.9
% 

754 43.0
% 

179
2 

56.5
% 

44.2 19 إناث
% 

18
0 

36.7
% 

45 12.7
% 

13
9 

26.1
% 

999 57.0
% 

138
2 

43.5
% 

100 43 المجموع
% 

49
1 

100
% 

35
5 

100
% 

53
2 

100
% 

175
3 

100
% 

317
4 

100
% 

النجاح 
الشخصي 
 والميني

59.5 25 ذكور
% 

31
4 

64.3
% 

31
0 

86.6
% 

40
3 

74.2
% 

755 43.2
% 

180
7 

56.8
% 

40.5 17 إناث
% 

17
4 

35.7
% 

48 13.4
% 

14
0 

25.8
% 

993 56.8
% 

137
2 

43.2
% 

100 42 المجموع
% 

48
8 

100
% 

35
8 

100
% 

54
3 

100
% 

174
8 

100
% 

317
9 

100
% 

السمات 
الشخصية 
لفريؽ 
 العمؿ

57.8 26 ذكور
% 

31
8 

62.8
% 

31
2 

86.0
% 

41
0 

74.5
% 

765 42.8
% 

183
1 

56.3
% 

42.2 19 إناث
% 

18
8 

37.2
% 

51 14.0
% 

14
0 

25.5
% 

102
2 

57.2
% 

142
0 

43.7
% 

100 45 المجموع
% 

50
6 

100
% 

36
3 

100
% 

55
0 

100
% 

178
7 

100
% 

325
1 

100
% 

42.719056.3 56.83263.43385.94274.3792 25 ذكورالتفكير 
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طالب تعميـ  الجنس 
 عاـ

موظؼ قطاع   طالب جامعي
 حكومي

موظؼ قطاع  
 خاص

 المجموع باحث عف عمؿ

العد  
 د

 % العدد % العدد % العدد % العدد % العدد %

 % 0 % % 6 % 0 % 7 % التكاممي
43.2 19 إناث

% 
18
9 

36.6
% 

54 14.1
% 

14
7 

25.7
% 

106
3 

57.3
% 

147
2 

43.7
% 

100 44 المجموع
% 

51
6 

100
% 

38
4 

100
% 

57
3 

100
% 

185
5 

100
% 

337
2 

100
% 

الجدارات 
 الوظيفية

54.9 28 ذكور
% 

38
8 

63.7
% 

36
2 

85.4
% 

51
4 

73.1
% 

939 43.8
% 

223
1 

56.8
% 

45.1 23 إناث
% 

22
1 

36.3
% 

62 14.6
% 

18
9 

26.9
% 

120
4 

56.2
% 

169
9 

43.2
% 

100 51 المجموع
% 

60
9 

100
% 

42
4 

100
% 

70
3 

100
% 

214
3 

100
% 

393
0 

100
% 

الإستعداد 
القيمي 
لممنافسة 
 العالمية

56.9 33 ذكور
% 

37
6 

55.6
% 

27
5 

61.7
% 

45
5 

58.6
% 

130
8 

56.9
% 

244
7 

57.5
% 

43.1 25 إناث
% 

30
0 

44.4
% 

17
1 

38.3
% 

32
2 

41.4
% 

989 43.1
% 

180
7 

42.5
% 

100 58 المجموع
% 

67
6 

100
% 

44
6 

100
% 

77
7 

100
% 

229
7 

100
% 

425
4 

100
% 

 وفيما يمي نتائج الدراسة بحسب اسئمتيا : 
ما مدى صدؽ وثبات بطارية القياس الشامؿ نتائج الإجابة عف السؤاؿ الأوؿ: الذي نصّ عمى " 

للإجابة عف ىذا السؤاؿ تّـَ الإعتماد عمى  والجدارات الحديثة واستكشاؼ المواىب الوظيفية ؟لمكفاءات 
إجراءات سيكومترية متعددة لضماف دقة القياس، شممت الصدؽ البنائي مف خلاؿ التحميؿ العاممي 

لى الاعتماد الاستكشافي باستخداـ طريقة المكونات الرئيسية والتدوير المتعامد )فاريماكس(، بالإضافة إ
عمى معاملات الارتباط الداخمية بيف الفقرات والأبعاد، مما يعكس اتساقيا الداخمي. أما بالنسبة لمثبات، 
فقد جرى التحقؽ منو باستخداـ معامؿ كرونباخ ألفا الذي أظير معاملات مرتفعة تشير إلى تجانس 
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ة النصفية لتعزيز نتائج الثبات، وتُظير البنود وموثوقية المقاييس الفرعية. كما استُخدمت طريقة التجزئ
الخصائص السيكومترية لمبطارية نتائج  قوية تجعميا صالحة للاستخداـ في البيئات الوظيفية 
والتعميمية، سواء لأغراض التشخيص أو الاستقطاب أو التخطيط لمتدريب والتنمية، ويمكف تمخيص 

 النتائج وفقاً لممقاييس الفرعية كما يمي: 
 ات مقياس قيادة التحوؿ الرقميصدؽ وثب (0

تـ التحقؽ مف صدؽ المقياس بعدة طرؽ. أولًا، عُرض عمى لجنة مف المحكميف المتخصصيف 
%، مما أدى إلى الإبقاء عمى 022% و2.الذيف وافقوا عمى صلاحية فقراتو بنسبة اتفاؽ تراوحت بيف 

الفقرات ترتبط بشكؿ قوي وداؿ إحصائياً جميع الفقرات. ثانياً، أظير صدؽ الاتساؽ الداخمي أف جميع 
( 2.03( بالمجاؿ الذي تنتمي إليو، حيث تراوحت معاملات الارتباط بيف )2.20عند مستوى دلالة )

(. كما ارتبطت جميع مجالات المقياس السبعة بالدرجة الكمية لممقياس بمعاملات ارتباط قوية 2..2و)
لمفيوـ والتكويف لممقياس. وأخيراً، كشؼ التحميؿ (، مما يؤكد صدؽ ا2..2( و).2.0تراوحت بيف )

% مف التبايف الكمي، مما 22.022العاممي الاستكشافي عف وجود عامميف رئيسييف يفسراف ما نسبتو 
يدعـ البنية العاممية لممقياس. أما مف ناحية الثبات، فقد بمغ معامؿ ألفا كرونباخ لجميع فقرات المقياس 

(. وبطريقة التجزئة النصفية، بمغ 2.03( و)2.00تو للأبعاد المختمفة بيف )(، بينما تراوحت قيم2.32)
(، وكؿ ىذه المؤشرات 2.00( و)2.02(، وتراوحت قيمتو للأبعاد بيف )2.30معامؿ الثبات الكمي )

 تدؿ عمى أف المقياس يتمتع بدرجة عالية مف الثبات.
 صدؽ وثبات مقياس الكفاءة السياحية (0

قياس مف خلاؿ عرضو عمى لجنة محكميف وافقوا عمى صلاحية جميع تـ التأكد مف صدؽ الم
%. كما أظيرت نتائج صدؽ الاتساؽ الداخمي أف جميع 022% و2.فقراتو بنسبة اتفاؽ تراوحت بيف 

( بالبعد الذي تنتمي إليو، بمعاملات 2.20الفقرات ترتبط بشكؿ داؿ إحصائياً عند مستوى دلالة )
(. وارتبطت الأبعاد الأربعة بالدرجة الكمية لممقياس بمعاملات 2.00)( و2.22ارتباط تراوحت بيف )

(، مما يؤكد صدؽ التكويف البنائي لممقياس. وأظير التحميؿ 0..2( و)2.02ارتباط قوية تراوحت بيف )
% مف التبايف، مما 22.220العاممي الاستكشافي وجود أربعة عوامؿ رئيسية فسرت مجتمعة ما نسبتو 

المقياس بدرجة صدؽ عاممية عالية. وفيما يخص الثبات، بمغ معامؿ ألفا كرونباخ يدؿ عمى تمتع 
(. وبطريقة التجزئة النصفية، 2.00( و).2.0(، وتراوحت قيمتو للأبعاد بيف )2.32لممقياس ككؿ )

(، مما يشير إلى أف 2.00( و)2.02(، وتراوحت قيمتو للأبعاد بيف )2..2بمغ معامؿ الثبات الكمي )
 يتمتع بثبات مقبوؿ. المقياس

 صدؽ وثبات مقياس النجاح الشخصي والميني (0
تـ التحقؽ مف صدؽ المقياس مف خلاؿ عرضو عمى لجنة محكميف وافقوا عمى جميع فقراتو 

%. وأظيرت نتائج صدؽ الاتساؽ الداخمي أف جميع الفقرات 022% و32بنسبة اتفاؽ تراوحت بيف 
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( بالبعد الذي تنتمي إليو، بمعاملات ارتباط 2.20ة )ترتبط بشكؿ داؿ إحصائياً عند مستوى دلال
(. كما ارتبطت الأبعاد الأربعة بالدرجة الكمية لممقياس بمعاملات ارتباط 2.00( و)2.20تراوحت بيف )

(، مما يؤكد قوة التماسؾ الداخمي وصدؽ التكويف لممقياس. 2.32( و)2.30قوية جداً تراوحت بيف )
% مف 22.0.0تكشافي وجود أربعة عوامؿ فسرت مجتمعة ما نسبتو وأظير التحميؿ العاممي الاس

التبايف، مما يؤكد الصدؽ العاممي لممقياس. أما مف ناحية الثبات، فقد بمغ معامؿ ألفا كرونباخ لممقياس 
(. وبطريقة التجزئة النصفية، بمغ معامؿ 2.30( و)3..2(، وتراوحت قيمتو للأبعاد بيف )2.30ككؿ )

(، وىي مؤشرات تدؿ عمى درجة 2.30( و)0..2(، وتراوحت قيمتو للأبعاد بيف )2.32الثبات الكمي )
 ثبات عالية جداً.

 صدؽ وثبات مقياس السمات الشخصية لفريؽ العمؿ (2
تـ التأكد مف صدؽ المقياس مف خلاؿ عرضو عمى لجنة محكميف وافقوا عمى جميع فقراتو بنسبة 

صدؽ الاتساؽ الداخمي أف جميع الفقرات ترتبط  %. وأظيرت نتائج022% و32اتفاؽ تراوحت بيف 
( بالبعد الذي تنتمي إليو، بمعاملات ارتباط تراوحت بيف 2.20بشكؿ داؿ إحصائياً عند مستوى دلالة )

(. كما ارتبطت الأبعاد الخمسة بالدرجة الكمية لممقياس بمعاملات ارتباط قوية 2.00( و)2.20)
صدؽ التكويف وقوة التماسؾ الداخمي. وأظير التحميؿ  (، مما يؤكد2.30( و)2..2تراوحت بيف )

% مف التبايف، مما يدؿ .22.00العاممي الاستكشافي وجود خمسة عوامؿ فسرت مجتمعة ما نسبتو 
عمى تمتع المقياس بدرجة صدؽ عاممية عالية. وفيما يخص الثبات، بمغ معامؿ ألفا كرونباخ لممقياس 

(. وبطريقة التجزئة النصفية، بمغ معامؿ 0..2( و)2.00بيف ) (، وتراوحت قيمتو للأبعاد2.32ككؿ )
(، مما يشير إلى أف المقياس 2..2( و)2.02(، وتراوحت قيمتو للأبعاد بيف )2.30الثبات الكمي )

 يتمتع بثبات مرتفع.
 صدؽ وثبات مقياس التفكير التكاممي (2

عمى جميع فقراتو تـ التحقؽ مف صدؽ المقياس مف خلاؿ عرضو عمى لجنة محكميف وافقوا 
%. وأظيرت نتائج صدؽ الاتساؽ الداخمي أف جميع الفقرات 022% و32بنسبة اتفاؽ تراوحت بيف 

( بالبعد الذي تنتمي إليو، بمعاملات ارتباط 2.20ترتبط بشكؿ داؿ إحصائياً عند مستوى دلالة )
ممقياس بمعاملات ارتباط (. كما ارتبطت الأبعاد الأربعة بالدرجة الكمية ل2.00( و)2.20تراوحت بيف )

(، مما يؤكد صدؽ التكويف وقوة التماسؾ الداخمي. وأظير التحميؿ 2.30( و)0..2قوية تراوحت بيف )
% مف التبايف، مما يدؿ 20.000العاممي الاستكشافي وجود أربعة عوامؿ فسرت مجتمعة ما نسبتو 
عامؿ ألفا كرونباخ لممقياس ككؿ عمى صدؽ بنائي مقبوؿ إلى جيد. أما مف ناحية الثبات، فقد بمغ م

(. وبطريقة التجزئة النصفية، بمغ معامؿ 2..2( و)2.02(، وتراوحت قيمتو للأبعاد بيف )2.32)
(، وىي مؤشرات تدؿ عمى درجة 0..2( و)2.00(، وتراوحت قيمتو للأبعاد بيف )2.30الثبات الكمي )
 ثبات مقبولة.



19 

 صدؽ وثبات مقياس الجدارات الوظيفية (0
كد مف صدؽ المقياس مف خلاؿ عرضو عمى لجنة محكميف وافقوا عمى جميع فقراتو بنسبة تـ التأ

%. وأظيرت نتائج صدؽ الاتساؽ الداخمي أف جميع الفقرات ترتبط 022% و32اتفاؽ تراوحت بيف 
( بالبعد الذي تنتمي إليو، بمعاملات ارتباط تراوحت بيف 2.20بشكؿ داؿ إحصائياً عند مستوى دلالة )

(. كما ارتبطت الأبعاد الأربعة بالدرجة الكمية لممقياس بمعاملات ارتباط قوية جداً 2.02( و)2.02)
(، مما يؤكد صدؽ التكويف البنائي لممقياس. وأظير التحميؿ العاممي 2.32( و)0..2تراوحت بيف )

متع % مف التبايف، مما يدؿ عمى ت00.2.2الاستكشافي وجود أربعة عوامؿ فسرت مجتمعة ما نسبتو 
المقياس بدرجة صدؽ عاممية عالية. وفيما يخص الثبات، بمغ معامؿ ألفا كرونباخ لممقياس ككؿ 

(. وبطريقة التجزئة النصفية، بمغ معامؿ 2.30( و)2..2(، وتراوحت قيمتو للأبعاد بيف )2.30)
قياس (، مما يشير إلى أف الم2.32( و).2.0(، وتراوحت قيمتو للأبعاد بيف )2.32الثبات الكمي )

 يتمتع بثبات مرتفع.
 صدؽ وثبات مقياس الاستعداد القيمي لممنافسة العالمية (0

تـ التأكد مف صدؽ المقياس بعد إعادة تقنينو ليتناسب مع فئات جديدة، حيث وافقت لجنة 
%. وأظيرت نتائج صدؽ الاتساؽ 022% و32محكميف عمى جميع فقراتو بنسبة اتفاؽ تراوحت بيف 

( بالبعد الذي تنتمي 2.20قرات ترتبط بشكؿ داؿ إحصائياً عند مستوى دلالة )الداخمي أف جميع الف
(. كما ارتبطت الأبعاد الأربعة بالدرجة الكمية 0..2( و)2.20إليو، بمعاملات ارتباط تراوحت بيف )

(، مما يؤكد صدؽ التكويف وقوة 2.30( و)2..2لممقياس بمعاملات ارتباط قوية تراوحت بيف )
مي. وأظير التحميؿ العاممي الاستكشافي وجود أربعة عوامؿ فسرت مجتمعة ما نسبتو التماسؾ الداخ

% مف التبايف، مما يدؿ عمى تمتع المقياس بدرجة صدؽ عاممية عالية. أما مف ناحية 220..2
( 2.03(، وتراوحت قيمتو للأبعاد بيف )2.32الثبات، فقد بمغ معامؿ ألفا كرونباخ لممقياس ككؿ )

(، وتراوحت قيمتو للأبعاد بيف 3..2طريقة التجزئة النصفية، بمغ معامؿ الثبات الكمي )(. وب3..2و)
 (، وىي مؤشرات تدؿ عمى درجة ثبات مقبولة.0..2( و)2.00)

وتُظير بطارية القياس الشامؿ لمكفاءات والجدارات الحديثة واستكشاؼ المواىب الوظيفية، بناءً 
قوية تتسؽ مع المبادئ النظرية والممارسات الفضمى في  عمى التحميؿ المقدـ، خصائص سيكومترية

مجاؿ القياس النفسي والتربوي. إف مؤشرات الصدؽ والثبات المرتفعة التي تـ التوصؿ إلييا لا تأتي مف 
فراغ، بؿ تجد أساسيا النظري ودعميا التجريبي في الأدبيات العممية المعاصرة، ومف منظور الصدؽ، 

يا عمى قياس ما وُضعت لقياسو، وىو ما يُعرؼ بػ صدؽ المحتوى والصدؽ فإف الأداة أثبتت قدرت
( 0202العاممي. يكتسب ىذا الأمر أىمية خاصة عند النظر إلى دراسات مثؿ دراسة علاـ وآخروف )

( التي 0200التي تبحث في دور الجدارات الوظيفية في تحسيف جودة الخدمات، ودراسة العنزي )
للازمة لمقيادات التعميمية. ىذه الدراسات تؤكد عمى الحاجة الماسة لأدوات تسعى لتحديد الجدارات ا
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دقيقة يمكنيا تحديد الكفاءات الجوىرية التي تؤثر بشكؿ مباشر عمى الأداء المؤسسي والقيادي. 
وبالتالي، فإف صدؽ البطارية يضمف أف المفاىيـ التي تقيسيا، مثؿ "الجدارات الوظيفية"، ىي بالفعؿ 

حقيقي لمميارات والمعارؼ المطموبة في سوؽ العمؿ، وليست مجرد بنود نظرية لا صمة ليا انعكاس 
 بالواقع العممي.

علاوة عمى ذلؾ، يعكس تضميف مقاييس مثؿ "القيادة في عصر التحوؿ الرقمي" و"التفكير 
القيادة  ( حوؿ0200التكاممي" استجابة واعية للاتجاىات الحديثة في بيئة العمؿ. فدراسة العمواف )

التنظيمية في عصر التحوؿ الرقمي تسمط الضوء عمى الأىمية المتزايدة لمميارات القيادية الممزوجة 
( التي تتناوؿ أثر التدريس التكاممي عمى 0200بالوعي التكنولوجي. وبالمثؿ، فإف دراسة عمي وقطب )

البطارية. ىذا التوافؽ بيف بنية  التفكير الإبداعي، تدعـ الأساس النظري لمقياس "التفكير التكاممي" في
البطارية والاىتمامات البحثية الحالية يعزز مف صدقيا الظاىري وملاءمتيا العممية، مما يجعميا أداة 

 قادرة عمى تقييـ الكفاءات التي يتطمبيا الاقتصاد المعرفي الحديث.
عمييا باستخداـ طريقتي أما فيما يتعمؽ بالثبات، فإف معاملات الثبات المرتفعة التي تـ الحصوؿ 

ألفا كرونباخ والتجزئة النصفية تشير إلى استقرار النتائج وموثوقيتيا. ىذا يعني أف الدرجات التي 
يحصؿ عمييا الأفراد في ىذه البطارية لا تتأثر بعوامؿ الصدفة أو التخميف، بؿ ىي انعكاس مستقر 

رار ضروري لاتخاذ قرارات عادلة وموثوقة في لمستوياتيـ الفعمية في الكفاءات المقاسة. إف ىذا الاستق
مجالات حيوية مثؿ الاختيار والتوظيؼ والتطوير الميني. فبدوف ثبات الأداة، تفقد النتائج قيمتيا 
وتصبح عديمة الجدوى، وىو ما تجنبتو ىذه البطارية بنجاح مف خلاؿ تحقيقيا لمعاملات ثبات قوية 

 بناء الاختبارات النفسية. تتوافؽ مع المعايير المتعارؼ عمييا في
في المحصمة، يمكف تفسير الخصائص السيكومترية الجيدة لمبطارية بأنيا نتاج تصميـ عممي 
رصيف استند إلى فيـ عميؽ للأدبيات النظرية والاحتياجات العممية لسوؽ العمؿ. فالصدؽ المرتفع 

بطريقة متسقة وموثوقة. وىذا يضمف أننا نقيس الشيء الصحيح، والثبات المرتفع يضمف أننا نقيسو 
الربط الوثيؽ بيف بنية الأداة، ونتائجيا الإحصائية، والدراسات الأكاديمية الحديثة، ىو ما يمنح بطارية 

 القياس الشامؿ لمكفاءات والجدارات الحديثة قيمتيا وأىميتيا كأداة تقييمية رائدة.
فر البطارية درجات معيارية تسمح بتصنيؼ ىؿ تو نتائج الإجابة عف السؤاؿ الثاني: الذي نصّ عمى "  
 مستويات الكفاءات والجدارات بشكؿ دقيؽ وموثوؽ؟

لقياس الكفاءات والجدارات الحديثة للإجابة عف ىذا السؤاؿ تّـَ اشتقاؽ المعايير لممقياس الشامؿ  
 Rawخاـ )واستكشاؼ المواىب الوظيفية، وقد بدأت عممية اشتقاؽ المعايير مف خلاؿ جمع البيانات ال

Scores لمجموعة مف الأفراد تمثؿ العينة المستيدفة، ثـ معالجة البيانات إحصائياً لمتحقؽ مف صدؽ )
وثبات الاختبارات الفرعية، وبعد التأكد مف الخصائص السيكومترية، تـ تحويؿ الدرجات الخاـ إلى 

بأقرانو في نفس الفئة (، بحيث تعكس موقع الفرد مقارنةً Percentile Ranksدرجات معيارية )
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المستيدفة، و اعتماد المئينيات في تفسير النتائج يتيح: تحديد مستوى الفرد بدقة عمى منحنى التوزيع 
الطبيعي، وتصنيؼ المشاركيف ضمف فئات معيارية )منخفض، متوسط، مرتفع( بناءً عمى مواقعيـ 

رية رئيسية تسيّؿ عممية التصنيؼ واتخاذ النسبية،  وقد تـ تقسيـ الدرجات المئينية إلى ثلاث فئات معيا
 القرارات الإدارية والتنظيمية:

(: تمثؿ الأفراد الذيف يحتاجوف 02الدرجات المئينية أقؿ مف )(: Low Levelالمستوى المنخفض )
 إلى خطط تطوير عاجمة لتعزيز جداراتيـ وكفاءاتيـ الأساسية.

تمثؿ الأفراد الذيف  (.02 – 02المئينية بيف )الدرجات (: Average Levelالمستوى المتوسط )
 يمتمكوف كفاءات مقبولة، مع الحاجة إلى برامج تطويرية لرفع الأداء نحو مستويات متميزة.

تمثؿ الأفراد ذوي الأداء و  (.02الدرجات المئينية أعمى مف )(: High Levelالمستوى المرتفع )
 أو الإسياـ في المبادرات الاستراتيجية لممؤسسة. المتميز والمواىب البارزة القادرة عمى القيادة

ويعتمد ىذا التصنيؼ عمى التوزيع الطبيعي لمدرجات لضماف العدالة والدقة في المقارنة بيف الأفراد، 
مما يتيح لممؤسسات استخداـ نتائج البطارية في التوظيؼ، تحديد الاحتياجات التدريبية، التخطيط 

 المستقبمية بما يتوافؽ مع معايير منصة "جداراتي". لمترقيات، واستكشاؼ القيادات
ىؿ توفر البطارية درجات معيارية تسمح بتصنيؼ نتائج الإجابة عف السؤاؿ الثاني: الذي نصّ عمى " 
 مستويات الكفاءات والجدارات بشكؿ دقيؽ وموثوؽ؟

ت والجدارات الحديثة لقياس الكفاءاللإجابة عف ىذا السؤاؿ تّـَ اشتقاؽ المعايير لممقياس الشامؿ  
 Rawواستكشاؼ المواىب الوظيفية، وقد بدأت عممية اشتقاؽ المعايير مف خلاؿ جمع البيانات الخاـ )

Scores لمجموعة مف الأفراد تمثؿ العينة المستيدفةو تحويؿ الدرجات الخاـ إلى درجات معيارية )
(Percentile Ranks ف اشتقاؽ الدرجات المعيارية، يمثؿ خطو ة حاسمة في تعزيز الموثوقية (، وا 

والعدالة في عممية التقييـ. فبدلًا مف الاعتماد عمى الدرجات الخاـ التي قد تكوف غامضة في تفسيرىا، 
توفر الرتب المئينية إطاراً مرجعياً واضحاً يربط أداء الفرد بأداء أقرانو. ىذا يتوافؽ مع المبادئ 

تؤكد عمى ضرورة وجود معايير مرجعية لتفسير النتائج الأساسية في القياس النفسي والتربوي التي 
لممتوسط،  02-02لممنخفض،  02بشكؿ سميـ. إف تقسيـ الدرجات المئينية إلى ثلاث فئات )أقؿ مف 

لممرتفع( يسيؿ عممية التصنيؼ واتخاذ القرارات الإدارية والتنظيمية، سواء في  02وأعمى مف 
التخطيط لمترقيات، أو استكشاؼ القيادات المستقبمية، كما ىو  التوظيؼ، تحديد الاحتياجات التدريبية،

 متبع في منصات مثؿ "جداراتي".
تـ تحديد المجموعات الجندرية والوظيفية المتمايزة في تقدير الاداء، مف خلاؿ الأداء عمى و 

لمفروؽ بيف ( T-Testالدرجة الكمية والابعاد الفرعية لممقاييس السبعة باستخداـ أسموب إختبار ) ت(  )
متوسطات الأداء  لمكشؼ عف المجموعات المتمايزة؛ لإشتقاؽ المعايير وفقاً لمجنس و تحميؿ التبايف  

( لممقارنات البعدية عمى اعتبار Scheffe Testالاحادي   لمحالة الوظيفية واستخداـ اختبار شافيو )
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، كما  تـ تحديد المجموعات المتمايزة  أفّ الاداء متغير تابع  والجنس والحالة الوظيفية  متغير مستقؿ
المئينيات لحساب الدرجات المعايرة كما تـ حساب وفقاً لمجنس  والحالة الوظيفية لإشتقاؽ المعايير.  

لمتمايز الجندري والوظيفي . وفيما يمي ممخصاً لمعايير الأداء المئينية المستخرجة لكؿ مقياس مف 
امؿ لمكفاءات والجدارات الحديثة واستكشاؼ المواىب الوظيفية. تـ المقاييس السبعة لبطارية القياس الش

اشتقاؽ ىذه المعايير بناءً عمى الرتب المئينية، مع الأخذ في الاعتبار الفروؽ الديموغرافية مثؿ الجنس 
 والحالة الوظيفية حيثما وجدت فروؽ دالة إحصائياً.

لتحوؿ الرقمي معايير أداء مئينية متمايزة بناءً : يُظير مقياس قيادة ا(. مقياس قيادة التحوؿ الرقمي1
 عمى الجنس والحالة الوظيفية، مما يعكس الفروؽ في مستويات الكفاءة عبر ىذه الفئات.

 أ. الفروؽ تبعاً لمجنس:
أظيرت النتائج وجود فروؽ دالة إحصائياً في الدرجة الكمية لمقياس قيادة التحوؿ الرقمي وجميع 

سبة السحابية، تحميؿ البيانات، الأماف السيبراني، التسويؽ الرقمي، الذكاء أبعاده الفرعية )الحو 
الاصطناعي وتعمـ الآلة، تطوير الويب، والتحوؿ الثقافي الرقمي( لصالح الذكور. يمكف تفسير ىذا 
التفوؽ بارتفاع مستوى خبرات الذكور وتعرضيـ لمتقنيات الحديثة، وحصوليـ عمى فرص تدريب 

كبر في مجالات التحوؿ الرقمي، إضافة إلى عوامؿ اجتماعية وثقافية قد تمنحيـ وتمكيف وظيفي أ
 فرصاً أكبر في المناصب القيادية التقنية.

 (:0022معايير الأداء المئينية لمذكور )ف=
و  0.22(: تتراوح الدرجات الخاـ في معظـ الأبعاد بيف 02المستوى المنخفض )أقؿ مف المئيف  ●

 أو أقؿ تقع ضمف ىذا المستوى. 0.22المثاؿ، في الحوسبة السحابية، الدرجة . عمى سبيؿ 0.22

و  0.22(: تتراوح الدرجات الخاـ في معظـ الأبعاد بيف 02-02المستوى المتوسط )المئيف  ●
تقع ضمف ىذا  02.22إلى  0.22. عمى سبيؿ المثاؿ، في تحميؿ البيانات، الدرجة 02.22
 المستوى.

. عمى 02.22(: تتجاوز الدرجات الخاـ في معظـ الأبعاد 02مف المئيف  المستوى المرتفع )أعمى ●
 أو أعمى تقع ضمف ىذا المستوى. 02.22سبيؿ المثاؿ، في الأماف السيبراني، الدرجة 

 (:02.2معايير الأداء المئينية للإناث )ف=
و  0.22 (: تتراوح الدرجات الخاـ في معظـ الأبعاد بيف02المستوى المنخفض )أقؿ مف المئيف  ●

 أو أقؿ تقع ضمف ىذا المستوى. 2.22. عمى سبيؿ المثاؿ، في التسويؽ الرقمي، الدرجة 2.22

. 3.22و  2.22(: تتراوح الدرجات الخاـ في معظـ الأبعاد بيف 02-02المستوى المتوسط )المئيف  ●
ذا تقع ضمف ى 3.22إلى  2.22عمى سبيؿ المثاؿ، في الذكاء الاصطناعي وتعمـ الآلة، الدرجة 

 المستوى.
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. عمى 3.22(: تتجاوز الدرجات الخاـ في معظـ الأبعاد 02المستوى المرتفع )أعمى مف المئيف  ●
 أو أعمى تقع ضمف ىذا المستوى. 3.22سبيؿ المثاؿ، في تطوير الويب، الدرجة 

 ب. الفروؽ تبعاً لمحالة الوظيفية:
رجة الكمية لمقياس قيادة التحوؿ أظير تحميؿ التبايف الأحادي وجود فروؽ دالة إحصائياً في الد

الرقمي وجميع أبعاده الفرعية تبعاً لمحالة الوظيفية. وكشفت اختبارات المقارنات البعدية )شيفيو( أف 
موظفي القطاع الحكومي والخاص: تفوقوا في مجالي الحوسبة السحابية وتحميؿ البيانات مقارنة 

متخصصة ومبادرات تطوير تقني داخؿ مؤسساتيـ، بالفئات الأخرى، مما يعكس توافر برامج تدريبية 
وموظفو القطاع الحكومي: تفوقوا بشكؿ خاص في مجالات الأماف السيبراني، التسويؽ الرقمي، تطوير 
الويب، التحوؿ الثقافي الرقمي، والدرجة الكمية لقيادة التحوؿ الرقمي. يُعزى ذلؾ إلى الاستثمار المكثؼ 

شاريع التحوؿ الرقمي الاستراتيجي وتوفير بيئات عمؿ غنية بتطوير مف قبؿ الجيات الحكومية في م
ىذه الميارات، والطلاب الجامعيوف: أظيروا تفوقاً في مجاؿ الذكاء الاصطناعي وتعمـ الآلة مقارنة 
بالباحثيف عف عمؿ، مما يشير إلى تعرضيـ لممناىج الأكاديمية والأنشطة البحثية الحديثة، والباحثوف 

وا رتباً مئينية دنيا في مجالات الذكاء الاصطناعي وتعمـ الآلة، مما يعكس محدودية عف عمؿ: سجم
 فرص التدريب والتعمـ المستمر لدييـ.

 معايير الأداء المئينية حسب الحالة الوظيفية )أمثمة(:
، بينما 22تقابؿ المئيف  22..(: في الحوسبة السحابية، الدرجة 020موظفو القطاع الحكومي )ف= ●

 .02تقابؿ المئيف  02.22ة الدرج

، بينما 22تقابؿ المئيف  0.22(: في تحميؿ البيانات، الدرجة .20موظفو القطاع الخاص )ف= ●
 .02تقابؿ المئيف  3.22الدرجة 

تقابؿ المئيف  0.22(: في الذكاء الاصطناعي وتعمـ الآلة، الدرجة 030الطلاب الجامعيوف )ف= ●
 .02تقابؿ المئيف  3.22، بينما الدرجة 22

، بينما 22تقابؿ المئيف  0.22(: في الحوسبة السحابية، الدرجة 0002الباحثوف عف عمؿ )ف= ●
 .02تقابؿ المئيف  22..الدرجة 

تؤكد ىذه النتائج عمى أىمية تصميـ برامج تدريبية تفاضمية تستيدؼ الفئات الأقؿ حصولًا عمى 
ؿ، مع الأخذ في الاعتبار الفروؽ بيف الجدارات الرقمية لردـ الفجوات وتحقيؽ التوازف في سوؽ العم

 الجنسيف والحالات الوظيفية المختمفة.
 . مقياس النجاح الشخصي والميني0

يُظير مقياس النجاح الشخصي والميني معايير أداء مئينية متمايزة بناءً عمى الجنس والحالة الوظيفية، 
 مع فروؽ واضحة في بعض الأبعاد.

 أ. الفروؽ تبعاً لمجنس:
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النتائج عدـ وجود فروؽ دالة إحصائياً بيف الذكور والإناث في الدرجة الكمية لمقياس أظيرت 
النجاح الشخصي والميني وفي معظـ أبعاده )الميارية، الشخصية والذاتية، والاجتماعية(. ومع ذلؾ، 

فية" ظيرت فروؽ دالة إحصائياً في بعد "المعرفية" لصالح الذكور. يُفسر ىذا التفوؽ بأف بعد "المعر 
يرتبط بالقدرات العقمية والتحميمية التي قد يكتسبيا الذكور بشكؿ أكبر مف خلاؿ انخراطيـ في مجالات 
أو تخصصات عممية وتقنية معينة، بينما الأبعاد الأخرى تعتمد عمى سمات سموكية وميارات حياتية 

( 0003ة لمعينة الكمية )ف=تتطور بشكؿ متقارب بيف الجنسيف. وبالتالي تـ بناء معايير الأداء المئيني
 مع تمايز في بعد المعرفية، كما يمي:

 (:02المستوى المنخفض )أقؿ مف المئيف  ●

 .0.02المعرفية )ذكور(: أقؿ مف  

 .0.02المعرفية )إناث(: أقؿ مف  

 .0.00و  2..0الأبعاد الأخرى والدرجة الكمية: تتراوح بيف  

 (:02-02المستوى المتوسط )المئيف  ●

 .0.02و  0.02ذكور(: تتراوح بيف المعرفية ) 

 .0.00و  0.02المعرفية )إناث(: تتراوح بيف  

 .0.00و  0.02الأبعاد الأخرى والدرجة الكمية: تتراوح بيف  

 (:02المستوى المرتفع )أعمى مف المئيف  ●

 .0.02المعرفية )ذكور(: أعمى مف  

 .0.00المعرفية )إناث(: أعمى مف  

 .0.00تتجاوز  الأبعاد الأخرى والدرجة الكمية: 

 ب. الفروؽ تبعاً لمحالة الوظيفية:
أظير تحميؿ التبايف الأحادي وجود فروؽ دالة إحصائياً في الدرجة الكمية لمقياس النجاح 
الشخصي والميني وجميع أبعاده الفرعية )المعرفية، الميارية، الشخصية والذاتية، والاجتماعية( تبعاً 

لمقارنات البعدية )شيفيو( أفّ  الموظفيف بالقطاع الحكومي: تفوقوا لمحالة الوظيفية. وكشفت اختبارات ا
في الدرجة الكمية وجميع الأبعاد مقارنة بطلاب التعميـ العاـ، طلاب التعميـ الجامعي، موظفي القطاع 
الخاص، والباحثيف عف عمؿ. يُعزى ىذا التفوؽ إلى الاستقرار الوظيفي، وفرص التدريب والتطوير 

مرة، والخبرات العممية المكتسبة في بيئة عمؿ مستقرة، وموظفي القطاع الخاص: أظيروا الميني المست
تفوقاً في البعد الاجتماعي مقارنة بطلاب التعميـ العاـ، مما يُفسر بطبيعة بيئة العمؿ الديناميكية 

 والتنافسية التي تتطمب تطوير ميارات التواصؿ وبناء العلاقات.
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 سب الحالة الوظيفية )أمثمة(:معايير الأداء المئينية ح
، بينما 22تقابؿ المئيف  0.20(: في الدرجة الكمية، الدرجة .02موظفو القطاع الحكومي )ف= ●

 .02تقابؿ المئيف  0.22الدرجة 

، بينما 22تقابؿ المئيف  0.22(:: في الدرجة الكمية، الدرجة 220موظفو القطاع الخاص )ف= ●
 .02تقابؿ المئيف  0.00الدرجة 

، بينما الدرجة 22تقابؿ المئيف  .0.3(: في الدرجة الكمية، الدرجة ..2الطلاب الجامعيوف )ف= ●
 .02تقابؿ المئيف  0.02

، بينما الدرجة 22تقابؿ المئيف  2..0(: في الدرجة الكمية، الدرجة .002الباحثوف عف عمؿ )ف= ●
 .02تقابؿ المئيف  .0.0

الاستقرار الوظيفي والفرص التدريبية في تنمية النجاح تبُرز ىذه النتائج أىمية الخبرة العممية و 
الشخصي والميني، وتدعو إلى تصميـ برامج دعـ وتطوير مستيدفة لمفئات الأقؿ حظاً في ىذه 

 الجدارات.
 . مقياس السمات الشخصية لفريؽ العمؿ0

لجنس والحالة يُظير مقياس السمات الشخصية لفريؽ العمؿ معايير أداء مئينية متمايزة بناءً عمى ا
 الوظيفية، مع فروؽ واضحة في بعض الأبعاد.

 أ. الفروؽ تبعاً لمجنس:
أظيرت النتائج وجود فروؽ دالة إحصائياً في الدرجة الكمية لمقياس السمات الشخصية لفريؽ 
العمؿ وجميع أبعاده الفرعية )التعاوف، الإلياـ، الابتكار، القيادة، والمواءمة( لصالح الإناث. يمكف 

سير ىذا التفوؽ بارتفاع مستوى التزاـ الإناث بالمعايير المينية والميارات العممية التي تتطمب الدقة تف
والانضباط، وحرصيف عمى تطوير قدراتيف بما يتناسب مع متطمبات بيئات العمؿ، بالإضافة إلى 

 البرامج التدريبية والتأىيمية الموجية ليف.
 (:0000معايير الأداء المئينية لمذكور )ف=

و  3..0(: تتراوح الدرجات الخاـ في معظـ الأبعاد بيف 02المستوى المنخفض )أقؿ مف المئيف  ●
 أو أقؿ تقع ضمف ىذا المستوى. 0.22. عمى سبيؿ المثاؿ، في التعاوف، الدرجة 0.22

. 0.00و  0.22(: تتراوح الدرجات الخاـ في معظـ الأبعاد بيف 02-02المستوى المتوسط )المئيف  ●
 تقع ضمف ىذا المستوى. 0.00إلى  0.22بيؿ المثاؿ، في الإلياـ، الدرجة عمى س

. عمى 0.00(: تتجاوز الدرجات الخاـ في معظـ الأبعاد 02المستوى المرتفع )أعمى مف المئيف  ●
 أو أعمى تقع ضمف ىذا المستوى. 0.00سبيؿ المثاؿ، في الابتكار، الدرجة 

 (:0033معايير الأداء المئينية للإناث )ف=
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و  3..0(: تتراوح الدرجات الخاـ في معظـ الأبعاد بيف 02المستوى المنخفض )أقؿ مف المئيف  ●
 أو أقؿ تقع ضمف ىذا المستوى. 0.20. عمى سبيؿ المثاؿ، في السموكية، الدرجة 0.20

. 0.00و  0.20(: تتراوح الدرجات الخاـ في معظـ الأبعاد بيف 02-02المستوى المتوسط )المئيف  ●
 تقع ضمف ىذا المستوى. 0.00إلى  0.20المثاؿ، في الدرجة الكمية، الدرجة عمى سبيؿ 

. عمى 0.00(: تتجاوز الدرجات الخاـ في معظـ الأبعاد 02المستوى المرتفع )أعمى مف المئيف  ●
 أو أعمى تقع ضمف ىذا المستوى. 0.00سبيؿ المثاؿ، في القيادية، الدرجة 

 ب. الفروؽ تبعاً لمحالة الوظيفية:
تحميؿ التبايف الأحادي وجود فروؽ دالة إحصائياً في الدرجة الكمية لمقياس السمات  أظير

الشخصية لفريؽ العمؿ وجميع أبعاده الفرعية تبعاً لمحالة الوظيفية. وكشفت اختبارات المقارنات البعدية 
ب التعميـ )شيفيو( أف موظفي القطاع الحكومي: تفوقوا في الدرجة الكمية وجميع الأبعاد مقارنة بطلا

العاـ، طلاب التعميـ الجامعي، موظفي القطاع الخاص، والباحثيف عف عمؿ. يُعزى ىذا التفوؽ إلى 
الاستقرار الوظيفي، وفرص التدريب والتطوير الميني المستمرة، والخبرات العممية المكتسبة في بيئة 

ي مقارنة بطلاب التعميـ عمؿ مستقرة.، وموظفي القطاع الخاص: أظيروا تفوقاً في البعد الاجتماع
العاـ، مما يُفسر بطبيعة بيئة العمؿ الديناميكية والتنافسية التي تتطمب تطوير ميارات التواصؿ وبناء 

 العلاقات.
 معايير الأداء المئينية حسب الحالة الوظيفية )أمثمة(:

، بينما 22تقابؿ المئيف  0.00(: في الدرجة الكمية، الدرجة 000موظفو القطاع الحكومي )ف= ●
 .02تقابؿ المئيف  0.23الدرجة 

، بينما 22تقابؿ المئيف  0.30(: في الدرجة الكمية، الدرجة 222موظفو القطاع الخاص )ف= ●
 .02تقابؿ المئيف  0.00الدرجة 

، بينما الدرجة 22تقابؿ المئيف  2..0(: في الدرجة الكمية، الدرجة 220الطلاب الجامعيوف )ف= ●
 .02تقابؿ المئيف  0.00

، بينما الدرجة 22تقابؿ المئيف  3..0(: في الدرجة الكمية، الدرجة 00.0لباحثوف عف عمؿ )ف=ا ●
 .02تقابؿ المئيف  0.02

تبُرز ىذه النتائج أىمية الخبرة العممية والاستقرار الوظيفي والفرص التدريبية في تنمية السمات 
دفة لمفئات الأقؿ حظاً في ىذه الشخصية لفريؽ العمؿ، وتدعو إلى تصميـ برامج دعـ وتطوير مستي

 الجدارات.
 . مقياس التفكير التكاممي2

يُظير مقياس التفكير التكاممي معايير أداء مئينية لا تتمايز بشكؿ كبير بناءً عمى الجنس أو 
 الحالة الوظيفية في معظـ الأبعاد.
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 أ. الفروؽ تبعاً لمجنس:
الذكور والإناث في الدرجة الكمية لمقياس أظيرت النتائج عدـ وجود فروؽ دالة إحصائياً بيف 

التفكير التكاممي وجميع أبعاده الفرعية )التحميمي، المنظـ، المتفاعؿ، المبتكر(. يُفسر ىذا التقارب بأف 
المشاركيف يتمتعوف بفرص وخبرات تعميمية ومينية متقاربة، وأف طبيعة التفكير التكاممي نفسيا قد تقمؿ 

يف الأفراد، حيث تعتمد عمى القدرات العقمية والمعرفية العامة التي تتطور مف احتمالية ظيور فروؽ ب
 بشكؿ مشابو لدى مختمؼ الفئات.

 (:0000معايير الأداء المئينية لمذكور والإناث )ف=
و  0.00(: تتراوح الدرجات الخاـ في معظـ الأبعاد بيف 02المستوى المنخفض )أقؿ مف المئيف  ●

 أو أقؿ تقع ضمف ىذا المستوى. 0.00البعد التحميمي، الدرجة  . عمى سبيؿ المثاؿ، في0.22

. 0.00و  0.22(: تتراوح الدرجات الخاـ في معظـ الأبعاد بيف 02-02المستوى المتوسط )المئيف  ●
 تقع ضمف ىذا المستوى. 0.00إلى  0.20عمى سبيؿ المثاؿ، في البعد المنظـ، الدرجة 

. عمى 0.00تتجاوز الدرجات الخاـ في معظـ الأبعاد (: 02المستوى المرتفع )أعمى مف المئيف  ●
 أو أعمى تقع ضمف ىذا المستوى. 0.02سبيؿ المثاؿ، في البعد المتفاعؿ، الدرجة 

 ب. الفروؽ تبعاً لمحالة الوظيفية:
أظير تحميؿ التبايف الأحادي عدـ وجود فروؽ دالة إحصائياً في الدرجة الكمية لمقياس التفكير 

بعاده الفرعية تبعاً لمحالة الوظيفية. ىذا يعني أف المعايير المئينية يمكف تطبيقيا التكاممي وجميع أ
 بشكؿ عاـ بغض النظر عف الحالة الوظيفية.

 ( بغض النظر عف الحالة الوظيفية:0000معايير الأداء المئينية لجميع أفراد الدراسة )ف=
و  0.00الخاـ في معظـ الأبعاد بيف (: تتراوح الدرجات 02المستوى المنخفض )أقؿ مف المئيف  ●

 أو أقؿ تقع ضمف ىذا المستوى. 0.00. عمى سبيؿ المثاؿ، في البعد المبتكر، الدرجة 0.22

. 0.00و  0.22(: تتراوح الدرجات الخاـ في معظـ الأبعاد بيف 02-02المستوى المتوسط )المئيف  ●
 تقع ضمف ىذا المستوى. 0.20إلى  0.22عمى سبيؿ المثاؿ، في الدرجة الكمية، الدرجة 

. عمى 0.00(: تتجاوز الدرجات الخاـ في معظـ الأبعاد 02المستوى المرتفع )أعمى مف المئيف  ●
 أو أعمى تقع ضمف ىذا المستوى. 0.22سبيؿ المثاؿ، في البعد التحميمي، الدرجة 

ات المختمفة، تُشير ىذه النتائج إلى أف التفكير التكاممي كجدارة قد يتطور بشكؿ متقارب عبر الفئ
مما يستدعي برامج تطوير عامة لتعزيز ىذه الميارة بدلًا مف البرامج التفاضمية بناءً عمى الجنس أو 

 الحالة الوظيفية.
يُظير مقياس الجدارات الوظيفية معايير أداء مئينية متمايزة بناءً عمى . مقياس الجدارات الوظيفية : 2

 الجنس والحالة الوظيفية.
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أظيرت النتائج وجود فروؽ دالة إحصائياً في الدرجة الكمية لمقياس الجدارات اً لمجنس: أ. الفروؽ تبع
الوظيفية وجميع أبعاده الفرعية )القيادية، الوظيفية، الأساسية، والسموكية(. كانت الفروؽ لصالح الإناث 

بارتفاع مستوى التزاـ  في الأبعاد الوظيفية، الأساسية، والسموكية، وفي الدرجة الكمية. يُفسر ىذا التفوؽ
الإناث بالمعايير المينية والميارات العممية التي تتطمب الدقة والانضباط، وحرصيف عمى تطوير 
قدراتيف بما يتناسب مع متطمبات بيئات العمؿ. أما بعد "القيادية"، فقد كانت الفروؽ لصالحو الذكور. 

لي المناصب الإدارية أو الإشرافية، مما يُفسر ذلؾ بأف الذكور غالباً ما تتاح ليـ فرص أكبر لتو 
يمنحيـ خبرات أوسع في ممارسة الأدوار القيادية، وقد تمعب العوامؿ الثقافية والاجتماعية دوراً في 

 تعزيز ثقتيـ بأنفسيـ في ىذه الأدوار.
 (:0000معايير الأداء المئينية لمذكور )ف=

و  3..0ت الخاـ في معظـ الأبعاد بيف (: تتراوح الدرجا02المستوى المنخفض )أقؿ مف المئيف  ●
 أو أقؿ تقع ضمف ىذا المستوى. 0.22. عمى سبيؿ المثاؿ، في القيادية، الدرجة 0.22

. 0.00و  0.22(: تتراوح الدرجات الخاـ في معظـ الأبعاد بيف 02-02المستوى المتوسط )المئيف  ●
 ىذا المستوى.تقع ضمف  0.00إلى  0.22عمى سبيؿ المثاؿ، في الوظيفية، الدرجة 

. عمى 0.00(: تتجاوز الدرجات الخاـ في معظـ الأبعاد 02المستوى المرتفع )أعمى مف المئيف  ●
 أو أعمى تقع ضمف ىذا المستوى. 0.00سبيؿ المثاؿ، في الأساسية، الدرجة 

 (:0033معايير الأداء المئينية للإناث )ف=
و  3..0لخاـ في معظـ الأبعاد بيف (: تتراوح الدرجات ا02المستوى المنخفض )أقؿ مف المئيف  ●

 أو أقؿ تقع ضمف ىذا المستوى. 0.20. عمى سبيؿ المثاؿ، في السموكية، الدرجة 0.20

. 0.00و  0.20(: تتراوح الدرجات الخاـ في معظـ الأبعاد بيف 02-02المستوى المتوسط )المئيف  ●
 ف ىذا المستوى.تقع ضم 0.00إلى  0.20عمى سبيؿ المثاؿ، في الدرجة الكمية، الدرجة 

. عمى 0.00(: تتجاوز الدرجات الخاـ في معظـ الأبعاد 02المستوى المرتفع )أعمى مف المئيف  ●
 أو أعمى تقع ضمف ىذا المستوى. 0.00سبيؿ المثاؿ، في القيادية، الدرجة 

 ب. الفروؽ تبعاً لمحالة الوظيفية:
"القيادية" فقط تبعاً لمحالة  أظير تحميؿ التبايف الأحادي وجود فروؽ دالة إحصائياً في بعد

الوظيفية، بينما لـ تظير فروؽ دالة في الأبعاد الأخرى أو الدرجة الكمية. ىذا يعني أف المعايير 
 المئينية لباقي الأبعاد والدرجة الكمية يمكف تطبيقيا بشكؿ عاـ بغض النظر عف الحالة الوظيفية.

 ثمة(:معايير الأداء المئينية حسب الحالة الوظيفية )أم
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، بينما 22تقابؿ المئيف  0.00(: في بعد القيادية، الدرجة 000موظفو القطاع الحكومي )ف= ●
 .02تقابؿ المئيف  0.23الدرجة 

، بينما الدرجة 22تقابؿ المئيف  0.30(: في بعد القيادية، الدرجة 222موظفو القطاع الخاص )ف= ●
 .02تقابؿ المئيف  0.00

، بينما الدرجة 22تقابؿ المئيف  2..0بعد القيادية، الدرجة (: في 220الطلاب الجامعيوف )ف= ●
 .02تقابؿ المئيف  0.00

، بينما الدرجة 22تقابؿ المئيف  3..0(: في بعد القيادية، الدرجة 00.0الباحثوف عف عمؿ )ف= ●
 .02تقابؿ المئيف  0.02

في الأبعاد  تُشير ىذه النتائج إلى أف الجدارات الوظيفية تتأثر بشكؿ كبير بالجنس، خاصة
القيادية، وتدعو إلى برامج تطوير مستيدفة لتعزيز ىذه الجدارات لدى الفئات التي تظير مستويات 

 أقؿ.
 . مقياس الكفاءة السياحية0

 يُظير مقياس الكفاءة السياحية معايير أداء مئينية متمايزة بناءً عمى الجنس والحالة الوظيفية.
 أ. الفروؽ تبعاً لمجنس:

النتائج وجود فروؽ دالة إحصائياً في الدرجة الكمية لمقياس الكفاءة السياحية وجميع أبعاده أظيرت 
الفرعية )المضياؼ، القيادي، الإبداعي، التفاعمي، والمواءمة( لصالح الذكور. يُفسر ىذا التفوؽ بأف 

ياحي، أو قد تكوف الذكور قد يتمتعوف بفرص أكبر لمتعرض لمخبرات الميدانية والتدريبية في القطاع الس
لدييـ ميارات تواصؿ وتفاعؿ اجتماعي تتناسب بشكؿ أكبر مع متطمبات ىذا القطاع في بعض 

 السياقات.
 (:0000معايير الأداء المئينية لمذكور )ف=

و  3..0(: تتراوح الدرجات الخاـ في معظـ الأبعاد بيف 02المستوى المنخفض )أقؿ مف المئيف  ●
 أو أقؿ تقع ضمف ىذا المستوى. 0.22بعد "المضياؼ"، الدرجة  . عمى سبيؿ المثاؿ، في0.22

. 0.00و  0.22(: تتراوح الدرجات الخاـ في معظـ الأبعاد بيف 02-02المستوى المتوسط )المئيف  ●
 تقع ضمف ىذا المستوى. 0.00إلى  0.22عمى سبيؿ المثاؿ، في بعد "القيادي"، الدرجة 

. عمى 0.00تتجاوز الدرجات الخاـ في معظـ الأبعاد (: 02المستوى المرتفع )أعمى مف المئيف  ●
 أو أعمى تقع ضمف ىذا المستوى. 0.00سبيؿ المثاؿ، في بعد "الإبداعي"، الدرجة 

 (:0033معايير الأداء المئينية للإناث )ف=
و  3..0(: تتراوح الدرجات الخاـ في معظـ الأبعاد بيف 02المستوى المنخفض )أقؿ مف المئيف  ●

 أو أقؿ تقع ضمف ىذا المستوى. 0.20يؿ المثاؿ، في بعد "التفاعمي"، الدرجة . عمى سب0.20
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. 0.00و  0.20(: تتراوح الدرجات الخاـ في معظـ الأبعاد بيف 02-02المستوى المتوسط )المئيف  ●
 تقع ضمف ىذا المستوى. 0.00إلى  0.20عمى سبيؿ المثاؿ، في بعد "المواءمة"، الدرجة 

. عمى 0.00(: تتجاوز الدرجات الخاـ في معظـ الأبعاد 02مف المئيف المستوى المرتفع )أعمى  ●
 أو أعمى تقع ضمف ىذا المستوى. 0.00سبيؿ المثاؿ، في بعد "المضياؼ"، الدرجة 

 ب. الفروؽ تبعاً لمحالة الوظيفية:
السياحية أظير تحميؿ التبايف الأحادي وجود فروؽ دالة إحصائياً في الدرجة الكمية لمقياس الكفاءة 

وجميع أبعاده الفرعية تبعاً لمحالة الوظيفية. وكشفت اختبارات المقارنات البعدية )شيفيو( عف النتائج 
 التالية:

موظفو القطاع الحكومي: تفوقوا في الدرجة الكمية وجميع الأبعاد مقارنة بطلاب التعميـ العاـ،  ●
عمؿ. يُعزى ىذا التفوؽ إلى  طلاب التعميـ الجامعي، موظفي القطاع الخاص، والباحثيف عف

الاستقرار الوظيفي، وفرص التدريب والتطوير الميني المستمرة، والخبرات العممية المكتسبة في بيئة 
 عمؿ مستقرة في القطاع السياحي.

موظفو القطاع الخاص: أظيروا تفوقاً في بعض الأبعاد مقارنة بطلاب التعميـ العاـ، مما يُفسر  ●
ديناميكية والتنافسية التي تتطمب تطوير ميارات التواصؿ وبناء العلاقات في بطبيعة بيئة العمؿ ال

 السياحة.

 معايير الأداء المئينية حسب الحالة الوظيفية )أمثمة(:
، بينما 22تقابؿ المئيف  0.00(: في الدرجة الكمية، الدرجة 000موظفو القطاع الحكومي )ف= ●

 .02تقابؿ المئيف  0.23الدرجة 

، بينما 22تقابؿ المئيف  0.30(: في الدرجة الكمية، الدرجة 222الخاص )ف= موظفو القطاع ●
 .02تقابؿ المئيف  0.00الدرجة 

، بينما الدرجة 22تقابؿ المئيف  2..0(: في الدرجة الكمية، الدرجة 220الطلاب الجامعيوف )ف= ●
 .02تقابؿ المئيف  0.00

، بينما الدرجة 22تقابؿ المئيف  3..0 (: في الدرجة الكمية، الدرجة00.0الباحثوف عف عمؿ )ف= ●
 .02تقابؿ المئيف  0.02

تُشير ىذه النتائج إلى أف الكفاءة السياحية تتأثر بشكؿ كبير بالجنس والحالة الوظيفية، وتدعو إلى 
برامج تطوير مستيدفة لتعزيز ىذه الجدارات لدى الفئات التي تظير مستويات أقؿ، مع التركيز عمى 

 والتدريب المتخصص.الخبرات العممية 
 . مقياس الاستعداد القيمي لممنافسة العالمية0

يُظير مقياس الاستعداد القيمي لممنافسة العالمية معايير أداء مئينية متمايزة بناءً عمى الجنس 
 والحالة الوظيفية.



31 

 أ. الفروؽ تبعاً لمجنس:
لاستعداد القيمي لممنافسة أظيرت النتائج وجود فروؽ دالة إحصائياً في الدرجة الكمية لمقياس ا

العالمية وجميع أبعاده الفرعية )القيـ الوطنية والاجتماعية، القيـ الشخصية والمينية، القيـ التنظيمية 
والإدارية، والقيـ النفسية والدافعية( لصالح الذكور. يُفسر ىذا التفوؽ بأف الذكور قد يتمتعوف بفرص 

ية التي تعزز ىذه القيـ في سياؽ المنافسة العالمية، أو قد أكبر لمتعرض لمخبرات الميدانية والتدريب
 تكوف لدييـ ميارات تتناسب بشكؿ أكبر مع متطمبات ىذا المجاؿ في بعض السياقات.

 (:0000معايير الأداء المئينية لمذكور )ف=
و  0..0(: تتراوح الدرجات الخاـ في معظـ الأبعاد بيف 02المستوى المنخفض )أقؿ مف المئيف  ●

أو أقؿ تقع ضمف ىذا  0.22. عمى سبيؿ المثاؿ، في القيـ الوطنية والاجتماعية، الدرجة 0.22
 المستوى.

. 0.00و  0.22(: تتراوح الدرجات الخاـ في معظـ الأبعاد بيف 02-02المستوى المتوسط )المئيف  ●
تقع ضمف ىذا  0.22إلى  0.30عمى سبيؿ المثاؿ، في القيـ الشخصية والمينية، الدرجة 

 مستوى.ال

. عمى 0.00(: تتجاوز الدرجات الخاـ في معظـ الأبعاد 02المستوى المرتفع )أعمى مف المئيف  ●
 أو أعمى تقع ضمف ىذا المستوى. 0.22سبيؿ المثاؿ، في القيـ التنظيمية والإدارية، الدرجة 

 (:0.20معايير الأداء المئينية للإناث )ف=
و  0.02تتراوح الدرجات الخاـ في معظـ الأبعاد بيف (: 02المستوى المنخفض )أقؿ مف المئيف  ●

أو أقؿ تقع ضمف ىذا  0.02. عمى سبيؿ المثاؿ، في القيـ النفسية والدافعية، الدرجة 0.02
 المستوى.

. 0.02و  0.02(: تتراوح الدرجات الخاـ في معظـ الأبعاد بيف 02-02المستوى المتوسط )المئيف  ●
تقع ضمف ىذا  0.00إلى  0.22ية والاجتماعية، الدرجة عمى سبيؿ المثاؿ، في القيـ الوطن

 المستوى.

. عمى 0.02(: تتجاوز الدرجات الخاـ في معظـ الأبعاد 02المستوى المرتفع )أعمى مف المئيف  ●
 أو أعمى تقع ضمف ىذا المستوى. 0.20سبيؿ المثاؿ، في القيـ الشخصية والمينية، الدرجة 

 ب. الفروؽ تبعاً لمحالة الوظيفية:
أظير تحميؿ التبايف الأحادي وجود فروؽ دالة إحصائياً في الدرجة الكمية لمقياس الاستعداد القيمي 
لممنافسة العالمية وجميع أبعاده الفرعية تبعاً لمحالة الوظيفية. وكشفت اختبارات المقارنات البعدية 

 )شيفيو( عف النتائج التالية:
كمية وجميع الأبعاد مقارنة بطلاب التعميـ العاـ، موظفو القطاع الحكومي: تفوقوا في الدرجة ال ●

طلاب التعميـ الجامعي، موظفي القطاع الخاص، والباحثيف عف عمؿ. يُعزى ىذا التفوؽ إلى 
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الاستقرار الوظيفي، وفرص التدريب والتطوير الميني المستمرة، والخبرات العممية المكتسبة في بيئة 
 عمؿ مستقرة.

وا تفوقاً في بعض الأبعاد مقارنة بطلاب التعميـ العاـ، مما يُفسر موظفو القطاع الخاص: أظير  ●
 بطبيعة بيئة العمؿ الديناميكية والتنافسية التي تتطمب تطوير ميارات التواصؿ وبناء العلاقات.

 معايير الأداء المئينية حسب الحالة الوظيفية )أمثمة(:
الوظيفية: في الدرجة الكمية، الدرجة ( بغض النظر عف الحالة 0302جميع أفراد الدراسة )ف= ●

 .02تقابؿ المئيف  .0.0، بينما الدرجة 22تقابؿ المئيف  0.22

تُشير ىذه النتائج إلى أف الاستعداد القيمي لممنافسة العالمية يتأثر بشكؿ كبير بالجنس والحالة 
تي تظير مستويات الوظيفية، وتدعو إلى برامج تطوير مستيدفة لتعزيز ىذه الجدارات لدى الفئات ال

 أقؿ، مع التركيز عمى الخبرات العممية والتدريب المتخصص.
 التوصيات والمقترحات

 بناء عمى النتائج التي تـ الوصوؿ إلييا تـ تقديـ التوصيات والمقترحات التالية: 
إجراء اختبارات دورية لقياس مستوى القيـ الوطنية والاجتماعية لدى العامميف، بحيث يتـ رفد  .0

نصة و المسؤوليف في وزارة الموارد البشرية والتنمية الاجتماعية بالتعاوف مع مؤسسات التدريب الم
 الوطنية بالمممكة العربية السعودية بنتائج التقييـ الدوري.  

تصميـ مقياس إلكتروني موحّد لقياس القيـ الشخصية والمينية )الأمانة، الالتزاـ، الإتقاف( مف خلاؿ  .0
 بشرية والتنمية الاجتماعية بالتعاوف مع الجامعات.وزارة الموارد ال

إطلاؽ برنامج تقييـ لمقيـ التنظيمية والإدارية داخؿ المؤسسات الحكومية والخاصة، مف خلاؿ  .0
الغرفة التجارية الصناعية في السعودية واتحاد الغرؼ  التعاوف مع ىيئة النزاىة ومكافحة الفساد و

 السعودية
رات التحميمية وحؿ المشكلات لدى الكوادر العاممة، عبر الموارد البشرية اعتماد مقياس لقياس القد .2

 والتنمية الاجتماعية بالتعاوف مع شركات الموارد البشرية.
إطلاؽ منصة وطنية موحّدة لمتابعة نتائج جميع المقاييس السبعة بشكؿ تفاعمي، بالتنسيؽ مع وزارة  .2

 الوطني لتنمية الموارد البشرية  والمركز الموارد البشرية والتنمية الاجتماعية
اجراء دراسات وبحوث  تجريبية لمتأكد مف اسياـ بطارية القياس في تطوير الجدارات السموكية  .0

والمينية لدى الموظفيف في القطاعيف العاـ والخاص في المممكة العربية السعودية وقياس أثر 
 "0202مستيدفات رؤية السعودية  الجدارات الرقمية عمى جاىزية القيادات الإدارية في تحقيؽ
 قائمة المراجع

 أولًا: المراجع العربية:
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(. دور الميارات الناعمة في تحسيف أداء العامميف: دراسة تطبيقية عمى 0202جاد، عمرو أحمد )  
 00-0:(0)00 مجمة اتحاد الجامعات العربية لمسياحة والضيافةشركات السياحة بمدف القناة،
DOI:10.21608/jaauth.0202.00002..0023 
بطارية القياس الشامؿ لمكفاءات والجدارات الحديثة واستكشاؼ (. 0202الجيني، فيصؿ حمدي عمي.)
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