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 الشكر والتقدير

 

 بسم الله الرحمن الرحيم

 

 الحمد لله حمدا كثيرا طيبا مباركا ونشكره على كل ما فضله علينا

 .العملوالحمد لله الذي وفقنا إلى انجاز هذا 

 

تها وجيهاتأتقدم بالشكر الجزيل وأسمى الأستاذة المشرفة الدكتورة "منى مصطفى العشري" على 

بة القيمة والسديدة، وعلى صبرها علي طول فترة البحث، وأشكرها على نبل تواضعها وطي

 .أخلاقها

 

، كما م القيمةائحهشكر جميع الأساتذة الكرام الذين لم يبخلوا علينا بمساعداتهم ونص يكما لا يفوتن

 .نتوجه بالتحية والشكر إلى كافة أساتذة كلية الإدارة في جامعة ميدأوشن

 

  .ن بعيدمأو  وأخيرا نتقدم بالشكر إلى كل من ساعدنا على إنجاز هذه المذكرة سواء كان من قريب
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 الإهـــــــــداء
 

 

 الحمد لله حباً وشكراً وامتنان على البدء والختام

  "وآخر دعواهم أن الحمد لله رب العالمين"

بدايات يسر ال الذي لم تكن الرحلة قصيرة ولا الطريق محفوفاً بالتسهيلات، لكنني فعلتها، فالحمد لله

 .وبلغنا النهايات بفضله وكرمه

 

صبر بالإلى من شرفني بحمل اسمه ، من كلل العرق جبينه وعلمني أن النجاح لا يأتي إلا 

 من علمني أن الدنيا كفاح وسلاحها العلم والمعرفة.والإصرار ، إلى 

 )والدي العزيز(

 

لى ائها، إد بدعالى من جعل الله الجنة تحت أقدامها، واحتضنني قلبها قبل يديها وسهلت لي الشدائ

 الحنون والشمعة التي كانت لي في الليالي المظلمات سر قوتي ونجاحيالقلب 

 )والدتي الغالية(

 

عليه  ناأا ني في كافة الأوقات لأصل إلى مإلى شريك أيامي، الذي أمدني بالقوة وأمن بي ودعم

 )زوجي(.الآن

 

ً إلى من ساندني بكل حب عند ضعفي و ازاح عن طريقي المتاعب ممهداً لي الطريق زارع ثقة  الا

 ""أخي وأخواتيئما و الإصرار بداخلي، سندي و الكتف الذي استند عليه دا

 

ن بفضل م مراتهثأهديكم هذا الإنجاز وثمرة نجاحي الذي لطالما تمنيته ، ها أنا اليوم أتممت أول 

 .الله عز وجل

 

يق من ولا توفلفعل لأخيراً من قال أنا لها "نالها" وأنا لها إن أبت رغماً عنها أتيت بها، ما كنت أو

ه الت بمنتى توححالمة بها الله، ها هو اليوم العظيم هنا اليوم الذي أجريت سنوات دراستي الشاقة 

ني حا ينسيا وفرسرورً ملا الا وأغرقني أرًا ولفرحة التمام، فالحمد لله الذي ما تيقنت به خيوكرمه 

 .مشقتي
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 المستخلص :

ل في ظ تعتبر الكفاءة البشرية أحد العوامل الأساسية التي تسهم في نجاح المؤسسات، خاصة

لى عظيمي التحديات المتزايدة في بيئة العمل. يهدف هذا البحث إلى دراسة أثر التطوير التن

لتي تركز ا 2030إطار رؤية المملكة  الكفاءة البشرية في شركة أسيج بمدينة الرياض، وذلك في

 .على تطوير الموارد البشرية

 
 ، وتحديديهدف البحث إلى تحليل العلاقة بين التطوير التنظيمي والكفاءة البشرية : الهدف

 .العوامل المؤثرة في تحسين أداء الموظفين من خلال برامج التدريب والتطوير

 
 35من  تم استخدام منهج البحث الكمي، حيث تم تصميم استبيان لجمع البيانات  :المنهجية

تحديد ل spss v23 يالإحصائ البرنامجموظفاً في شركة أسيج. تم تحليل البيانات باستخدام 

 .مدى تأثير التطوير التنظيمي على الكفاءة البشرية

 
ية، كفاءة البشرالتطوير التنظيمي والأظهرت النتائج وجود علاقة معنوية إيجابية بين   :النتائج

م حيث تبين أن برامج التدريب والتطوير تؤدي إلى تحسين أداء الموظفين وزيادة رضاه

 .الوظيفي

 
ل نظيمي من خلايساهم هذا البحث في إثراء الأدبيات المتعلقة بالتطوير الت : الإضافة العلمية

 .موضوعمما يعزز الفهم الأكاديمي لل تقديم رؤى جديدة حول تأثيره على الكفاءة البشرية،

 
دريب وتطوير يمكن للمؤسسات الاستفادة من نتائج البحث في تصميم برامج ت : الإضافة العملية

 .فعالة، مما يساعدها على تحسين الأداء وزيادة الكفاءة الإنتاجية

 
ة تلك اصيمكن تطبيق نتائج البحث في مختلف المؤسسات والشركات، خ : التطبيقات العلمية

 التي تسعى إلى تحسين أدائها من خلال تطوير مواردها البشرية

 
 .التطوير التنظيمي، الكفاءة البشرية، شركة أسيج :الكلمات المفتاحية
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Abstract: 

 Human efficiency is one of the key factors contributing to the 

success of organizations, especially in the face of increasing 

challenges in the workplace. This research aims to study the 

impact of organizational development on human efficiency at Acig 

Company in Riyadh, within the framework of Saudi Arabia's Vision 

2030, which focuses on human resource development. 

Objective: The research aims to analyze the relationship between 

organizational development and human efficiency, identifying the 

factors that influence employee performance improvement through 

training and development programs.  

Methodology: A quantitative research approach was employed, 

with a questionnaire designed to collect data from 35 employees at 

Acig Company. Data analysis was conducted using SPSS v23 to 

determine the impact of organizational development on human 

efficiency.  

Results: The results indicated a significant positive relationship 

between organizational development and human efficiency, 

revealing that training and development programs enhance 

employee performance and increase job satisfaction.  

Scientific Contribution: This research contributes to the literature 

on organizational development by providing new insights into its 

impact on human efficiency, thereby enhancing academic 

understanding of the subject.  

Practical Contribution: Organizations can leverage the findings 

of this study to design effective training and development 

programs, aiding in performance improvement and increased 

productivity.  
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Scientific Applications: The findings can be applied across 

various organizations and companies, particularly those seeking to 

enhance their performance through the development of their 

human resources.  

Keywords: Organizational development, human efficiency, Acig 

Company. 
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 :المقدمة

ي أصبحت كافة المؤسسات والشركات والجهات الحكومية والخاصة تركز على العنصر البشر

لذي اقطاع وتأثير على واقع ومستقبل ال)الموظفين( ويلاحظ ذلك بشكل كبير لما لهم من أهمية 

ة كاف يعملون فيه، فأصبح الاستثمار في العنصر البشري وسيلة مستخدمة للوصول إلى أهداف

 حاضر هوالمنظمات والشركات، واحدى وسائل الاستثمار في العنصر البشري في الزمن ال

في  ر من في مختلف المجالاتساسي ضمن أولويات عدد كبيأصبح أالتطوير والتدريب والذي 

ت علومانحاء الدول، فالتدريب والتطوير الإداري للموظفين يكون هدفه تزويدهم بالمأجميع 

ن هم وتحسيلة لوالمهارات والأساليب المختلفة المتجددة التي تعينهم على القيام بأعمالهم الموك

 النتيجة تكونم بشكل إيجابي، ووتطوير مهاراتهم وإمكانياتهم، ومحاولة تغيير سلوكهم واتجاهاته

و أسسة هي رفع مستوى الأداء والكفاءة الإنتاجية التي تنعكس بشكل إيجابي على نجاح المؤ

 (.5,ص٢٠١٤الشركة )الغامدي, 

 

 مارسأصبحت بيئة المؤسسات في الوقت الحالي تتسم بالتقلب وحدة المنافسة، حيث أصبحت ت

لتطور م بالمة من ناحية الإنتاج والتوزيع، كما تتسعلى مستوى عالمي نتيجة لنمو مظاهر العو

لخطورة، ايدة ، ولهذا فإن التحديات التي تواجه الشركات حالياً تعد تحديات كبيرة وشدنظيميالت

رة لهذا يتوجب عليهم اتباع منهج عمل مركب من التكيف مع الضغوطات والتحولات المستم

ساهم لتي تبالتأثير على الأحداث المستقبلية المحيط العمل، مع استخدام الأدوات التي تسمح 

على  لعملايضاً يجب على المنظمات أهداف بدل الاستسلام لها والسير في طريقها، وبتحقيق الأ

ً لمجريات الحياة وتحديات السوق  ري الشه)تطوير المناصب والمهن والهياكل التنظيمية تبعا

 (.٤٥٦, ص ٢٠٢٢والشمري, 

 

ي مدى لى أم لدى الإدارة هي مدى جودة تطبيق الموظفين لمهاراتهم، وإالمشكلة الرئيسية اليو

ن قوموييتم تحقق النتائج المرجوة من خلال ذلك، والنتيجة المرجوة هي أن أعضاء المؤسسة 

لوظيفي ائهم عمال، وأن هذه القياسات توضع لتحدد مدى جودة أداأفعلاً بما يوكل لهم من مهام و

لال من خ بالنجاح التنظيمي للشركة، ويتم قياس جميع هذه المهاراتوالتي ترتبط ارتباط قوي 

دارة هو الإ برنامج يتم وضعه من قبل الإدارة، ومع تطوير التعلم التنظيمي للموظفين، فإن دور

سة الحصول على تأثير ومشاركة أكبر في صياغة قياس الأداء كتغذية راجعة لتقدم المؤس

 (.٦٥٨, ص ٢٠٢٢لمتوقع أو المقبول )كريشان ومخرجاتها بشكل عام لتكون ضمن ا

 

جه ن توأالإدارة هو أن إدارة أداء الموظفين هي التي يمكن  صصتخمن المتعارف به من قبل م

 ارة أداءط إدأداء الموظفين ويكون لها تأثير إيجابي كبير على النجاح التنظيمي، ومع هذا يرتب

تعتبر  مليةعن عملية إدارة أداء الموظفين هي الموظفين بالتحكم والإدارة الهرمية للشركة، فإ

ً ما، فالمدراء يظُهرون ازدراءهم في كثير من الأوقات.  دلة أناك همثيرة للجدل ومربكة نوعا

 وألمدير لى امتزايدة على أن مشكلة إدارة أداء الموظفين غير الفعالة قد يعود سببها جزئياً إ

اء المشرفين يطبقون أداء سيئ لإدارة أد المشرف على الموظف، فلقد وجد أن العديد من

ة، غير فعال ساسي مساهم في جعل إدارة أداء الموظفينأالموظفين وهذا بدوره يكون سبب 

أكثر  يضر والأسوأ من ذلك أن نظام إدارة أداء الموظفين الذي يتم تنفيذه بشكل سيء يمكن أن

م ظام القينيضاً أسبابها أقد يكون احد  بيئة العمل. أن عمليات إدارة أداء الموظفين سيئة التنفيذ

 الشخصية
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ء أدا نقطة الارتكاز الكبرى في الإدارة لجميع المؤسسات مهما كان مجالها هي رفع كفاءة

بناء ر، والموظفين، وأن عملية رفع الكفاءة الإدارية تحتاج إلى إعادة تعديل وتدريب وتطوي

 أداة أداء الموظفين ان التدريب لم يعدبرامج تدريب تطويرية حديثة تحسين وتطور كفاءة 

اصر م عنتطويرية لمهارات الموظفين فقط، بل هو يعتبر استثمار في الإنسان الذي يعد من اه

 الموارد دارةساسية لقسم إالإنتاج والتنمية البشرية، ويعتبر التدريب والتطوير من المهام الأ

رفة يتم تدريب الموظفين على المعالبشرية، ويشير مفهوم التدريب إلى إعداد منهجي اي 

م هتلزيادة كفاء المهارية المتعلقة بوظائفهم بهدف التركيز على تعليم وتطوير مهاراتهم وقدراتهم،

 .في العمل

 

عتبر ية توتكتمل عملية اكتساب الموظفين للمهارات من خلال التدريب والتطوير فالتدريب عمل

موظفين ف للسم بأنها دائمة التغيير، فالتدريب يضيمستمرة، حيث أن المنظمات تعمل في بيئة تت

ت فكار المتدرب وهكذا يكتسب مهاراأفعال وأمعرفة متنوعة ومهارات وقدرات تؤثر على 

ءة العمل بما يتناسب مع متطلبات القطاع, ويرتبط نجاح أكثر المؤسسات والشركات بكفا

 من على كلاً  ةعكسالوظيفي لأهميته المن داءون فيها، لذلك أهتم الباحثون بالأالموظفين الذين يعمل

ً للارتقاء بأداء موظفي هذا نجد هم لالموظفين والجهة التي يعملون فيها، فالمؤسسات تسعى دوما

رواط سة)قهداف المؤسأنها تحفيزهم للوصول إلى لتدريب تعد مهمة اتجاه موظفيهم لأأن برامج ا

 (.٥٧-٥٤ص , ٢٠١۹وآخرون 

 

ن ية مهداف، فإن الأمر يتطلب عناية عالوالتطوير في تحقيق الأ حتى تنجح برامج التدريب

ك يكون هنالييم ناحية التخطيط والإعداد للبرامج التدريبية، وكذلك يجب التنفيذ والمتابعة والتق

لي. لمثاهداف المرجوة، وحتى يتمكن الفرد الموظف من تأدية عمله بالشكل اضمان لتحقيق الأ

تى هم حر الموظفين وإمدادهم بالخبرات والمعرفة، وتطوير قدراتتسعى عملية التدريب لتطوي

ً لتحقيق أهداف الأيتمكنوا من تحقيق الأداء المثالي التي تتطلبها وظائفهم و ة التي منظميضا

رة مع كبي تسعون إليها بكفاءة وفاعلية متكاملة، ويرتبط تحقيق النجاح في بيئة العمل بدرجة

ل شامل بشك مر يستحق الجهد المعطى من أجل احتواء هذه العمليةكفاءة الموظفين ولهذا فإن الأ

على  تائجومنتظم لصياغة برامج تدريب الموظفين في المستقبل والتي سوف ينتج عنها أفضل الن

 (.٧, ص ٢٠١٤المدى الطويل)الغامدي, 
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 :مشكلة البحث

 

ن المهم صبح مأ، واهتمامها البارز بتطوير الموارد البشرية،  ٢٠۳٠حداث رؤية المملكة أمع 

 ون مبنيةي تكأن تتبنى المنظمات والمؤسسات في المملكة العربية السعودية المناهج الحديثة الت

وير التطعلى أساس علمي مدروس ليتم تدريب الموظفين بناءًا عليها، وتظهر أهمية التدريب و

ع ي رفيثة التي تكون على أسس علمية ممتازة وأثرها يظهر فالفعال من خلال البرامج الحد

رامج الب الكفاءة الإدارية للموارد البشرية في المنظمات والمؤسسات ويمكن التعرف على أثر

هذه  حقيقالتدريبية على كفاءة وأداء الموظفين من خلال مراحل التدريب الفعال لقياس مدى ت

 .ينالكفاءة الإدارية والأداء والانتاجي للموظفالبرامج للأهداف المطلوبة في زيادة 

 

 

 : الفجوات النظرية
 

، دون ةبشريير التنظيمي على الكفاءة الترُكز العديد من الدراسات على النتائج العامة للتطو

 لعديد مناركز التعمق في آليات عمله وكيفية تأثيره على سلوكيات الموظفين وأدائهم ، كما أن تُ 

كون يقد  ، بينمابشريةير التنظيمي على الكفاءة الالنتائج قصيرة المدى للتطوالدراسات على 

لكفاءة لى اير التنظيمي عتأثيره أكثر وضوحًا على المدى الطويل، لذلك قد يختلف تأثير التطو

 م.اعتمادًا على خصائص الموظفين الفردية، مثل الدافع والقدرة على التعل بشريةال
 

 

 

 

 : الفجوات التطبيقية
 

ب بسب قد تواجه المنظمات صعوبات في تطبيق مبادرات التطوير التنظيمي بشكل فعاّل، وذلك

ير قياس تأثات بنقص الموارد أو الخبرة أو الالتزام من القيادة، أيضا لا تقوم العديد من المنظم

هذه  انتذا ك، ممّا يجعل من الصعب تحديد ما إبشريةمبادرات التطوير التنظيمي على الكفاءة ال

درات مبا المبادرات ناجحة أم لا،لذا إنّ معالجة هذه الفجوات التطبيقية ضروري لضمان نجاح

 .بشريةرها المطلوب على الكفاءة الالتطوير التنظيمي وتحقيق أث

 

 الرئيسي يتتناول هذه الدراسة التساؤل البحث

 " اض؟مدينة الري في شركة اسيج في بشريةالتنظيمي على الكفاءة ال ما هوا أثر التطوير "
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 :أهمية البحث

 

للعنصر البشري )الموظفين( أهمية في عملية إدارة بيئة العمل كالمؤسسات والشركات والوصل 

بها إلى تحقيق أهدافها المرجوة، لهذا أصبحت العملية التدريبية جزء أساسي من أهداف أي 

الموظفين، وما يشهده العالم اليوم من مؤسسة فالتدريب يعتبر العنصر الحاسم في كفاءة وفاعلية 

تطور وتقدم وتحديداً في مجال التقنية جعل تدريب الموظفين وسيلة ضرورية حتى يكتسبوا 

المهارات والخبرات الضرورية في مجال عملهم، فتدريب الموظفين وإلحاقهم ببرامج تطويرية 

 .ظيفيةذات مستوى مرتفع يحُسن من أدائهم ويرفع من مستوى كفاءتهم الو

 

 

 

 :همية نظرية أ
 

 بشريةوربطه بمتغير الكفاءة ال يالتطوير التنظيمتوضيح مفهوم 

رات وأيضا الإشارة إلى ضرورة إجراء تقييم فعال لكفاءة الموظفين الذين شاركوا في دو

 .تطويرية
 

 

 

 : همية تطبيقيةأ
 

تطوير ية العلى فهم أهمسيج للتأمينات أهذا البحث هو مساعدة إدارة شركة الأهمية التطبيقية ل
ب ة التدريمليبعد ع بشريادة مستويات كفاءة الأداء الالتنظيمي وتحسين بيئة العمل الداخلية وزي

 .التطويرية
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 : أسئلة البحث

 

 سيج فيركة اشفي  بشريةير التنظيمي على الكفاءة الأثر التطو ما هوسؤال البحث الرئيسي:

 ؟. مدينة الرياض

 

ركة في ش ريةة على الكفاءة البش: ما هوا أثر الأساليب والأدوات التكنولوجي 1السؤال الفرعي 

 سيج في مدينة الرياض؟.أ

 

كة في شر يةات العاملين على الكفاءة البشر: ما هوا أثر تدريب وتطوير مهار 2السؤال الفرعي 

 اسيج في مدينة الرياض؟.

 

سيج ي شركة اف المتبعة على الكفاءة البشريةسات : ما هوا أثر الأنظمة والسيا 3السؤال الفرعي 

 ؟.في مدينة الرياض

 

 

 

 

 :أهداف البحث

 

كة في شر ةلبشريالتكنولوجية على الكفاءة ادراسة تأثير الأساليب والأدوات الهدف الرئيسي :

 اسيج في مدينة الرياض؟.

 

كة في شر يةالبشر التكنولوجية على الكفاءة: دراسة تأثير الأساليب والأدوات  1الهدف الفرعي 

 اسيج في مدينة الرياض؟.

 

ي ف لبشريةات العاملين على الكفاءة ا: التحقق من تأثير تدريب وتطوير مهار 2الهدف الفرعي 

 شركة اسيج في مدينة الرياض؟.

 

سيج ي شركة أفسات المتبعة على الكفاءة البشرية : تقييم تأثير الأنظمة والسيا 3الهدف الفرعي 

 ؟.اضفي مدينة الري
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 :فرضيات البحث

 

ظيمي على ير التنتوجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية للتطو H1 :الفرضية الرئيسية

 .الكفاءة البشرية

 

توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية للأساليب والأدوات  Ha : الفرضية الفرعية الأولى

 .التكنولوجية على الكفاءة البشرية

 

توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية للتدريب وتطوير  Hb : الثانيةالفرضية الفرعية 

 .بشريةمهارات العاملين على الكفاءة ال

 

: توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية للأنظمة والسياسات  Hc الفرضية الفرعية الثالثة

 . بشريةالمتبعة على الكفاءة ال

 
 

 

 :نموذج البحث
 

 
 
 
 
 

لمتغير التابعا              المتغير المستقل                                                              
 

 
 
 

 
 
 

 
 ج البحثذ( نمو1الشكل )

الباحث المصدر :  
 

 

: ليالعلاقة بين متغيرات البحث وفرضيات البحث كما ييوضح الشكل التالي   

 

 التطوير التنظيمي

 

 - الأساليب والأدوات التكنولوجية
 - تدريب وتطوير مهارات العاملين

الأنظمة والسياسات المتبعة  - 

 

 الكفاءة البشرية

 

المعارف  - 

 -  المهارات

 - القدرات السلوكية

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 



 16 

 :الدراسة الميدانية

 

 )أسيج(المجموعة المتحدة للتأمين التعاوني

 

يبلغ  ,برأس مال 2007عام  هي شركة مساهمة سعودية، تأسست في الثاني والعشرين من يوليو

ام كافل العالت مئة مليون ريال سعودي، يتمثل نشاط المجموعة المتحدة للتأمين التعاوني في أنشطة

 .في المملكة العربية السعودية المتوافقة مع أحكام الشريعة الإسلامية

 

 

 تقدم خدمات ومنتجات الشركة من مختلف الأنواع التأمينية التكافلية ومنه ا: 

o .التأمين على المركبات بأنواعها,التأمين الشامل والتأمين الإلزامي 

o .التأمين الطبي,يغطي تكاليف العلاج والرعاية الطبية 

o .تأمين الممتلكات والمباني والعقارات 

o .التأمين الهندسي والأعمال الإنشائية 

o .التأمين البحري, يغطي الأخطار المرتبطة بالملاحة والنقل البحري 

o طيران, يوفر الراحة والطمأنينة أثناء رحلات العمل والترفيه.تأمين ال 

 

تياجات ي احيقع المقر الرئيسي للشركة في الرياض، وتعمل على تقديم حلول تأمينية مبتكرة تلب

 .الأفراد والشركات في المملكة العربية السعودية
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 :مخطط المشروع

 

 

 

 

  

الإطار العام للدراسة: الفصل الأول

الإطار النظري: الفصل الثاني

منهجية البحث: الفصل الثالث

التحليل الإحصائي: الفصل الرابع

مناقشة النتائج والخاتمة: الفصل الخامس
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 للدراسة  يالإطار النظرفصل الثاني : ال                   
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 :الإطار النظريوالدراسات السابقة 

 

 :المقدمة

لمكونات يب ايعُتبر التطوير التنظيمي من الاتجاهات الحديثة التي تهدف إلى تحفيز وإعادة ترت

هذا  حقيقالداخلية للمنظمة لتحقيق أعلى نسبة من الأهداف التي وجدت من أجلها، ولا يمكن ت

حديد تهدف التطوير إلا من خلال دراسة معمقة لعوامل البيئة الداخلية والخارجية للمنظمة، ب

 (.2022خضري&سفياني,( نقاط القوة واستغلالها، ومعالجة نقاط الضعف

يث حقه، كما أن تعتبر الكفاءات البشرية هي العنصر الأساسي الذي تسعى المؤسسات إلى تحقي

تمثل  نهاأما ثر حسمًا بين المؤسسات وتساهم في تحقيق التفوق، كتشكل الميزة التنافسية الأك

 (.2023وب,ب)دخان&قيستراتيجية المؤسسة والعامل البشريإالرابط الحيوي بين 

 

 

 :مفهوم التطوير التنظيمي

يعُتبر التطوير التنظيمي من المواضيع ذات الأهمية الكبيرة، حيث يعُد عملية هادفة لتطوير 

المؤسسة وقدرات الأفراد ومهاراتهم، يهدف هذا التطوير إلى تمكين المؤسسة من إمكانيات 

 ءما يساهم في رفع مستوى الأداالتكيف مع التكنولوجيا الحديثة ومواجهة التحديات البيئية، م

 (.2022خضري&سفياني,(

 

 

 تعريفه:

تي ال المشكلات التغلب علىل تحقيق المنظمة لأهدافها وهو تلك العمليات التي تبذل من أج

ية بتكارالإبداعية والإ بالأفكار الجديدة وتنمية القدرات تركيزمع ال,هذه الأهداف  عترضت

سلام ال )عبدوباعتبار أن البيئة تتميز بالتسارع المستمر في تغيير كافة أبعادها وجوانبها

,2023). 
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 :التطوير التنظيمي نشأة

 

طلق تي أُ فراغ، بل سبقه العديد من الجهود الحثيثة اللم ينشأ مصطلح التطوير التنظيمي من 

التجديد وية، عليها مسميات مختلفة مثل الإصلاح الإداري، والتنمية الإدارية، والعصرنة الإدار

تحديات وال وإعادة الهيكلة، هذه المصطلحات تعكس الأبحاث والجهود المبذولة لمعالجة المشاكل

فيها  مليناء من خلال بنيتها التنظيمية أو من خلال العاوالصراعات التي تهدد المنظمات، سو

 (.2022خضري&سفياني,(والمتعاملين معها

 

لقد نشا التطوير التنظيمي من التطبيقات المختلفة لعلوم السلوك التطبيقي في حل المشاكل 

في معهد )ماسوشوتيس للتكنولوجيا(، تحت  1940المنظمات، وبدأ في الانتشار مع نهاية عام 

و )ابراهام  (Karl Rogers) و العالم كارل روجرز (Kurt Lewin أثير )كارت لافينت

 The ماسلو(، ومن ومساهمة كل من بلاك وموتون( في دراستهم الشهيرة )الشبكة الإدارية

Managerial Grid) ودراسات هيربرت شيبرد( كرائد في التطوير التنظيمي، و ريتشارد ،

، ويمكن القول ان التطوير التنظيمي يعود الى  1957ام بيکهارد( واخرون في ظهوره ع

 : مصدرين رئيسيين

 ساليب المعملية في التدريبتطبيقات الأ.  

 سلوب البحث المسحيأ . 

 

 

 التطوير التنظيمي: بعادأ

 

 :تدريب وتطوير مهارات العاملين  .1

وزيادة إنتاجيتهم، تدريب وتطوير مهارات العاملين يلعب دورًا حيويًا في تحسين أداء الأفراد 

من خلال تزويدهم بالمعلومات الضرورية لتحقيق أهدافهم، وتطوير مهاراتهم وقدراتهم، يسهم 

كتساب الأفراد جاهات، هذا التعديل يحدث نتيجة لاالتدريب أيضًا في تعديل السلوكيات والات

وبالتالي لتحقيق قدرات  الأفضلعدهم على تحسين سلوكهم نحو لمعلومات وأفكار جديدة تسا

ومهارات فعلية في استخدام المفاهيم والأساليب، يتطلب تحسين ظروف وبيئة العمل في المنظمة 

وإجراء تغييرات في السياسات والقواعد المعمول بها، سواء كانت هذه المهارات فنية، فكرية، 
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جون إلى تجديد وتطوير أو سلوكية، فإن العاملين، باعتبارهم الأساس في عملية الإنتاج، يحتا

 (.2017)ديما, مستمر

 

 

 الأنظمة والسياسات المتبعة: .2

ول لمعمايتطلب تحسين ظروف وبيئة العمل في المنظمة إجراء تغييرات في السياسات والقواعد 

نة وأقل مرو بها، سواء من خلال استحداث قواعد جديدة أو تطوير القواعد الحالية، لجعلها أكثر

 (.2017)ديما, .مركزية

 

 

 الأساليب التكنولوجية: .3

واكبة لى مإعد الوسائل والأدوات التقنية من أهم عناصر عملية التطوير التنظيمي، حيث تهدف ت

لين لعامالتقدم التكنولوجي وتطوير نظم المعلومات الإدارية داخل المؤسسة، من خلال دعم ا

لمهام، از االمتوقعة في إنج وتحسين مستوى العمل، تساهم هذه الوسائل في تقليل نسبة الأخطاء

 (.2023)مهند,مما يؤدي إلى تقليل الوقت اللازم لإتمامها

 

  يوضح الشكل التالي أبعاد التطوير التنظيمي:

تدريب وتطوير مهارات
العاملين

الأنظمة 
بعةوالسياسات المت

الأساليب 
التكنولوجية

( أبعاد التطوير التنظيمي3الشكل )  

 المصدر: الباحث
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 نظريات التطوير التنظيمي:
 

    :نظرية التدريب العملي .1

 شات لتوصل الى تغيير سلوكي فيتتدرب من خلال المناقيقصد بها تكوين مجموعات لكي 

ل داخ وضاع التنظيمية، وهي تأخذ المنطق العملي لان هناك ملاحظة ورقابة على ما يتمالأ

 .نمجموعة التدريب، كما تتألف من عدد من الأفراد بما فيهم القائد مع وجود ملاحظتي

:في الشكل التالي يبين خطوات التدريب العملي   

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
( خطوات التدريب العملي4الشكل )  

 المصدر: أحمد ماهر 

 
 

 :نظرية التقنية الاجتماعية  .2

ئة البيوظهرت في انكلترا وتركز على التفاعل بين عناصر الإدارة ، والعمال والتكنولوجيا 

 (.2019)يونسي&زوزو,  : الداخلية والخارجية وتركز هذه النظرية على

  تخاذ القراراتامنح العاملين درجات أعلى من السلطة والمشاركة في. 

 هتمام بتدريب العاملينالا. 

 المشاركة في الإدارة. 

 نظرية الجودة الشاملة: .3

وترى هذه النظرية أن للتطوير التنظيمي جهودا شاملة مخططة تهدف إلى زيادة إنتاجية المنظمة 

سهام في تحقيق ارة الجودة الشاملة إلى الإوتسعى إد وكفاءتها وقدرتها على البقاء والاستمرار

أهداف التطوير التنظيمي من خلال الولاء ورضا الموظفين ويعني ذلك زيادة الاستثمار 
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)يونسي&زوزو, والتطوير واستخدام أساليب عمل جديدة وتنمية قدرات الأفراد العاملين

2019.) 

 

 :بشريةمفهوم الكفاءة ال

ع بر وضمتعدد الأوجه يختلف في تصوره والمجالات التي يطبق فيها، يعتالكفاءات هي مفهوم 

يجية ي إستراتية فتعريف دقيق للكفاءات أمرًا متنوعًا بين الباحثين، يحتل هذا المفهوم مكانة أساس

د غير موارالمؤسسة وفي تسيير وتأهيل وتنمية مواردها البشرية، حيث يعَُدّ مؤشرًا مهمًا لل

 (.2014)طالب, الملموسة

 تعريفه:

، حددةمالكفاءة البشرية هي مجموعة من الخصائص الكامنة لدى الفرد، وهي محكومة بمعايير 

 لعناصرذه اهتتضمن الكفاءة المعرفة والمهارة والقيم والدوافع والسمات، يتعين توفيق وتنسيق 

 (.2022)دلال, وتعبئتها واستخدامها بغية القيام بمهام محددة

الكفاءات بأنها القدرة على التعبئة ، ومزج وتنسيق الموارد في  G.leboterf يعرف -

إطار عملية محددة ، بغرض بلوغ نتيجة محددة وتكون معترف بها وقابلة للتقييم ، كما 

يمكنها أن تكون فردية وجماعية ،ويمكن القول أن الكفاءات هي عملية تعبئة كفاءات 

 حيط وتوجيهها لتحقيق مستوى محددة من الأداءفردية ومزجها مع مختلف موارد الم

 (.2018زواويد&يمينة, (

من الموارد، فالإدارة عليها مسؤولية استخدام العناصر  الإستفادة يقصد بالكفاءة حسن -

البشرية والمالية والمادية أحسن استخدام أي بكفاءة وكذلك تشير الكفاءة إلى قدرة الفرد 

يتصف بالدقة والإتقان مع مراعاة البعد الإنساني في على تطبيق تعلمه بشكل سليم 

 (.2018زواويد&يمينة, ) التعامل مع الآخرين

 
 ( يبين بعض التعاريف المسندة لمصطلح الكفاءة5الشكل )

 المصدر:عبد القادر هاملي
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 الكفاءة البشرية:  تنمية

سين تح ، يساهم فيالعنصر البشري يعَُدّ أحد أهم الموارد وأكثرها قيمة بالنسبة للمؤسسات

لين وتطوير الأداء وتعزيز النجاح، يعُتبر دور مسيري المؤسسات في تنمية قدرات العام

 (.2022)بن طبة&رقية, وتحفيزهم أمرًا أساسيًا لتحقيق الأهداف

 عتبرالتنمية وتطوير الموارد البشرية هما جزء أساسي من إستراتيجية نجاح أي مؤسسة، ي

د أن عتقيُ أهم العناصر التي تحقق أهداف المنظمة، في السابق، كان  العنصر البشري اليوم من

ية أهم تحقيق النجاح يعتمد فقط على العوامل المادية والآلات المتطورة، لكن اليوم ندرك

ل العنصر البشري كركيزة أساسية لأي تنظيم لذا، يجب تطوير كفاءات الموظفين من خلا

لثروة اخلق ه العناصر تساهم في تحقيق الهدف النهائي وتالتدريب والتحفيز وتعزيز التواصل،هذ

  (.2022)بن طبة&رقية, وتحسين أداء المؤسسة وزيادة نجاحها

 

 أبعاد الكفاءات البشرية:

 

 :معارفال .1

سة تتعلق بمجموع المعلومات المنظمة المستوعبة، والمدمجة في إطار مرجعي يسمح للمؤس

فة تلويمكن تعبئتها من أجل تقديم تفسيرات مخ بتوجيه نشاطاتها والعمل في ظروف خاصة،

الخارجية أن تتضمن القدرة على جمع المعلومات من مصادر جزئية وحتى متناقضة. كما 

لموجودة ا اذجوإمكانية استعمالها وتحويلها إلى معلومات مقبولة ويمكن إدماجها بسهولة في النم

الهيكل وأسلوب الحصول  فقط محتوى النشاط ولكن أيضا ليسمسبقا من أجل تطوير 

 (.2023)دخان&قيبوب, .عليها

 

 :مهاراتال .2

هي فاءة، والمهارات هي مجموعة من القدرات التي تمكن الأفراد من أداء مهام محددة بك

ة معرفهذه القدرات تتطور باستمرار وتشمل القدرة على تطبيق ال ,ضرورية لنجاح أي مؤسسة

مثل تنها على الرغم من ارتباط المهارات بالمعرفة، إلا أ ,بشكل عملي لتحقيق نتائج ملموسة

  (.2014)طالب,  جانباً أكثر عملية وتتطلب التدريب والتمرين المستمر
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 :قدرات السلوكيةال .3

تطوير وت جديدة وكياإنّ إتقان الفرد لمهامه وتفوقه فيها يرتبط ارتباطًا وثيقاً بقدرته على تعلم سل

حيث  ياق،الشخصية، كالدوافع والتوقعات، دورًا حاسمًا في هذا الس مهاراته. وتلعب العوامل

 ( .2028)شوشان, .تدفعه إلى اكتساب المعارف والخبرات اللازمة للنجاح

ومنه يمكن القول أن الكفاءة هي توليفة بين المعرفة والمهارة والسلوك كما هو مبين في الشكل 

 :التالي

 

 (أبعاد الكفاءات6الشكل)

 Thomas Durand المصدر:

 
 

 علاقة التطوير التنظيمي في الكفاءة البشرية:

 سسات،يعُرف التطوير التنظيمي بأنه إستراتيجية تستهدف تحسين، أداء وكفاءة المؤ 

 .داريةات الإيتضمن تحليل الهيكل التنظيمي واستراتيجية الموارد البشرية وتنمية المهار

  إلى  المنظمة، بهدف تحويلها من منظمة فعالةيهدف إلى تحقيق التغيير المخطط في

 .منظمة أكثر فاعلية

 ين ى تمكيساهم في تعزيز التواصل والتفاعل بين الموظفين داخل الشركة، مما يؤدي إل

 .القادة والموظفين ورفع القدرات الإبداعية والابتكارية

 على قدرة الشركات والخدمات، وزيادة الأرباح ورفع يساعد في تحسين المنتجات 

 .التكيّف مع التغيرّات في البيئة الخارجية

ع لتكيّف ملسية ، التطوير التنظيمي يسعى لزيادة كفاءة وفعالية المنظمة، ويعد أداة أساختصاراب

 .التحديات المتغيرة في العالم الحديث
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 الخاتمة
 

 

 

ة داخل لبشريالكفاءة از ، يمكن القول إن التطوير التنظيمي يلعب دورًا حاسمًا في تعزيختامًا

ين تحس فقد أظهرت الدراسة أن الاستثمار في برامج التطوير والتدريب يؤدي إلى ,المؤسسات

تنظيمي ر الأداء الموظفين، وزيادة إنتاجيتهم، ورفع مستوى رضاهم الوظيفي. كما يساهم التطوي

مات من منظيمكّن ال في بناء ثقافة مؤسسية إيجابية تشجع على الابتكار والتعلم المستمر، مما

 .مواجهة التحديات المتغيرة والتكيف مع بيئة العمل الديناميكية

تسارعة الم كما يمكن القول إن التطوير التنظيمي هو عملية مستمرة تتطلب التكيف مع التغيرات

بنى ، يصبح من الضروري أن تتةل التطورات التكنولوجية المتسارعفي بيئة العمل، وفي ظ

ير لتفكراتيجيات تطوير تنظيمي مبتكرة تركز على تطوير المهارات الرقمية واالمؤسسات است

 ، حيث أنظفينكما يجب أن تولي المؤسسات اهتمامًا أكبر بالصحة النفسية للمو ,لإبداعالنقدي وا

 .الصحة النفسية الجيدة تساهم بشكل كبير في تعزيز الكفاءة والإنتاجية

ر يساهم التطوي ,عود بمنافع كبيرة على الموظفيني تركز الشركات على تطوير المواهب

هذا  عززي ,ية، واستغلال الموارد بشكل فعاّلالتنظيمي في تحسين الأنظمة والعمليات الداخل

 المؤسسة ة فيالتحسين الكفاءة الفردية والجماعية، وينعكس على رضا العملاء والنتائج الإيجابي

ية أهم لتحولات السريعة في بيئة الأعمال، فإنفي ظل التطورات التكنولوجية المتسارعة وا

خلال  ت منيجب على المؤسسات أن تستعد لهذه التحديا ,لالتطوير التنظيمي ستزداد في المستقب

 .الاستثمار في تطوير قدرات موظفيها، وتمكينهم من مواكبة التغيرات المستمرة
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 : منهجية البحث الفصل الثالث
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 : المقدمة

لة سئأ مشروع الحالي، وذلك للإجابة علىيوضح هذا الجزء المنهجية التي تم تطبيقها في ال

رات متغيالدراسة، واختبار فرضيات الدراسة توضح العناوين التالية التعريفات الإجرائية ل

 :الدراسة, وما تم تطبيقه، كما يلي

 
 : التعريفات الإجرائية لمتغيرات البحث

ر تباالدراسة واخ تم تطبيق منهجية البحث العلمي في المشروع الحالي للإجابة على أسئلة

في  وقيةتم استخدام العديد من الإجراءات والتقنيات لضمان الدقة والموث ,فرضيات الدراسة

رق ا بطالدراسة تم تعريف المتغيرات المستخدمة في الدراسة وتوضيح كيفية قياسها وتحديده

تحليل ونات م جمع البيانات من خلال استخدام مجموعة متنوعة من الأدوات مثل الاستبياعلمية ت

 . الوثائق

 
 : التطوير التنظيمي

طوير بالتمن خلال استبيان يعتمد على مجموعة من العوامل المتعلقة  التطويرسيتم تقييم 

 تطويرتدريب و، مثل التطوير، سيتم تحليل هذه العوامل لتقييم جوانب مختلفة من التنظيمي

ذا هيز ، يتمالأساليب والأدوات التكنولوجيةمهارات العاملين,الأنظمة والسياسات المتبعة,

، لإيجابيةاعمل الاستبيان بقدرته على تحديد القواعد والأدوات المستخدمة لتعزيز وتطوير بيئة ال

ئج لنتاابناءً على  يالتطوير التنظيمسيتم تحليل النتائج وتقديم توصيات وإجراءات لتحسين 

 .المستخلصة

 
 : الكفاءة البشرية

لمختلفة انب امن خلال استبيان متعدد العوامل يهدف إلى قياس الجو الكفاءة البشريةسيتم تقييم 

كفاءة لستوى اه العوامل لتقييم مداخل المنظمة، سيتم تحليل هذالكفاءة البشرية التي تؤثر على 

لى بيان إ، يهدف الاستالقدرات السلوكية، والمهارات، المعارفبناءً على عناصر مثل البشرية 

 ا لتعزيزحسينهفي هذه الجوانب المختلفة وتحديد المجالات التي يمكن ت الكفاءة البشريةفهم مدى 

 بناءً ية لبشرالكفاءة ا، سيتم تحليل البيانات المجمعة وتقديم توصيات وإجراءات لتعزيز الكفاءة

 .على النتائج المستخلصة
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 :البحث تصميم

 
 فلسفة البحث: الوضعية.

 
 .استنتاجيمنهج البحث: 

 
 البحث: دراسة الحالة. إستراتيجية

 
 نوع البحث: الكمي.

 
 .الأفق الزمني: المقطعية

 
 .الإحصائي: الاستبيان والتحليل الإجراءاتالتقنيات و

 

 

 
 
 

( ملخص منهجية البحث2الشكل )  
  المصدر : الباحث
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 : وطرق وتقنيات أخذ العينةمجتمع البحث 

اض بمدينة الري أسيجمجتمع البحث لهذه الدراسة هو جميع الموظفين والموظفات في شركة 

وعة أسيج للتأمينات المعروفة أيضا باسم المجمشركة  موظف ، وتعتبر 40والبالغ عددهم 

ات خدم متنوعة منالمتحدة للتأمين التعاوني، هي شركة سعودية مساهمة تقدم الشركة مجموعة 

الطبي،  أمينالتأمين المتوافقة مع الشريعة الإسلامية، بما في ذلك التأمين على المركبات الت

ما يسهل متها، تتميز شركة أسيج على أحدث التقنيات لتقديم خدما ,تأمين السفر، والتأمين البحري

 .تعبر الإنترن على العملاء الوصول إلى المعلومات وإدارة وثائق التأمين الخاصة بهم

 
 : مجتمع البحث

غ البال، وحي حطينفي مدينة الرياض  أسيجمجتمع البحث لهذا الدراسة هو الموظفين في شركة 

تعبئة بموظفًا 35موظفا، وقد قام35موظفاً ، تم اختيار عينة عشوائية والتي شملت 40عددهم 

 % من مجتمع البحث91.43الاستبيان الخاص بالدراسة، وهي تمثل %

 :مجتمع البحث 2جدول رقم

 النسبة المؤوية عدد الموظفين التصنيف

 %100 40 الموظفون

 %100 40 المجموع

 

 : عينة البحث

 40تمع هو عدد العينة الممثلة لحجم المج 35فان عدد العينة  krejcie (1970وفقا لجدول )

وظفًا م50 البالغ عددهمبناء على ذلك تم توزيع الاستبيان على عينة عشوائية من مجتمع البحث 

ية في لعمراوقد تم استخدام جداول الأرقام العشوائية لضمان التمثيل الملائم لمختلف الفئات 

 .العينة

 :عينة البحث 3جدول رقم

 حجم العينة عينة البحث

 موظف35 أسيجتستهدف الموظفون في شركة 
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 : طرق وتقنيات أخذ العينة

لبحث اجتمع متقنية العينة العشوائية البسيطة لاختيار الخصائص من في هذا البحث، تم استخدام 

ة لضمان وائيبشكل عشوائي، مما يضمن تمثيلاً دقيقاً للمجتمع، تم استخدام جداول الأرقام العش

هذه  ,نهامثم تم اختيار عينة عشوائية  التمثيل المناسب لمختلف الفئات العمرية في العينة،

 يلاً كل موظف فرصة متساوية للاختيار في العينة، مما أعطى تمثالطريقة ضمنت أن يكون ل

 .دقيقاً للمجتمع الأصلي

د ن لكل فريكو تقنية العينة العشوائية البسيطة هي نوع من تقنيات أخذ العينات الاحتمالية، حيث

ابلة ة وقفي المجتمع فرصة متساوية للاختيار في العينة. هذا يضمن الحصول على نتائج موثوق

 للتعميم على مجتمع الدراسة

 

 : طريقة جمع البيانات

لة ى أسئذا القسم الأدوات البحثية المستخدمة لجمع البيانات اللازمة للإجابة علهيستعرض 

دام استخبالبحث واختبار فرضياته، اعتمد الباحث على المنهج المسحي لجمع البيانات الكمية 

 .ت المستخدمة لقياس متغيرات البحثالاستبيانات، وتعرض الأقسام التالية الأدوا

 

 (التطوير التنظيميالمتغير المستقل : )

ر التطويك لقياس المتغير المستقل ، وذل(2017,ديما نضال)الباحث على استبانه  اعتمد

الأنظمة ,تدريب وتطوير مهارات العاملينوهي  ثلاث أبعاد ، وذلك من حيثالتنظيمي

 لبعد الأولان أللمتغير حيث  12 بإجمالي, والأدوات التكنولوجيةوالسياسات المتبعة, الأساليب 

ع نو عناصر,4وبعد الثالث يتكون من،عناصر 5من يتكون الثاني ، وبعدعناصر 4من  يتكون

 من حيث موافق أو محايد أو غير موافق.هو ثلاثي  الاستبيان

 التنظيميالتطوير : المقياس المستخدم لقياس المتغير المستقل  4جدول رقم

 المصدر عدد البيانات ألأبعاد المتغير

 

 التطوير التنظيمي

تدريب وتطوير مهارات 

 العاملين
4 

ديما نضال مخيمر 

(.فعالية أدوات ٢٠١٧ياغي.)

التطوير التنظيمي وعلاقتها 

بإدارة التغيير: دارسة على 

المنظمات غير الحكومية في 

 .فلسطين

 5 الأنظمة والسياسات المتبعة

الأساليب والأدوات 

 التكنولوجية
4 
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 المتغير التابع : )الكفاءة البشرية(

فاءة الكالتابع  (، وذلك لقياس المتغير٢٠20، جخيوة&الطاهراعتمد الباحث على استبانه )

 بإجمالي القدرات السلوكية، المهارات، المعارفبعاد وهي أ 3، وذلك من حيث البشرية

 ،عناصر 5يتكون من  المهارات عناصر، وبعد4يتكون من  المعارف للمتغير حيث أن بعد12

أو  عناصر ، نوع الاستبيان هو ثلاثي من حيث موافق 4يتكون من القدرات السلوكيةوبعد 

 .محايد أو غير موافق

 الكفاءة البشرية: المقياس المستخدم لقياس المتغير التابع  5الجدول رقم

 المصدر عدد البيانات ألأبعاد المتغير

 

 الكفاءة البشرية

 4 المعارف
 (0202الطاهر. ) & ,جخيوة

س أساليب الاستثمارية لراثر الأ

المال البشري في تحسين 

مخرجات الكفاءات البشرية 

-داخل المؤسسة الاقتصادية

دراسة حالة مؤسسة سونغاز 

 .غواطالأ

 5 المهارات

 4 القدرات السلوكية

 

 : أنواع البيانات

ده مها في هستخداسنقوم بتمييز بين البيانات الأولية والبيانات الثانوية التي تم افي هدا الجزء 

  :الدراسة

مية، لحكواالبيانات الثانوية هي تلك التي تم جمعها مسبقًا من مصادر متنوعة مثل التقارير 

ثين للباححة متا الدراسات السابقة، الإحصاءات العامة، والمقالات الأكاديمية. هذه البيانات تكون

مكن يلاستخدامها في أبحاثهم دون الحاجة إلى جمعها بأنفسهم، مما يوفر الوقت والجهد. 

 .الوصول إلى هذه البيانات بسهولة عبر الإنترنت أو المكتبات

ات تكون بيانالبيانات الأولية هي تلك التي يجمعها الباحث مباشرة من المصدر الأساسي، هذه ال

رق ن خلال طمدةً عالجتها أو تحليلها من قبل، تجُمع البيانات الأولية عاجديدة وأصلية، ولم يتم م

ية ات الأولبيانمثل المقابلات الشخصية، الاستبيانات، التجارب، والملاحظات الميدانية، تحليل ال

 .ئيةلنهااوالثانوية معاً يمكننا من الحصول على فهم شامل لموضوع الدراسة وتعزيز النتائج 
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 : لأوليةالبيانات ا

تصميم  تم ,ةالاستبيان كأداة رئيسية للدراس تم جمع البيانات الأولية عن طريق استخدام -

 لبشريةأثر التطوير التنظيمي على الكفاءة االاستبيان بعناية لتغطية جميع جوانب 

وتم  من موظفين شركة أسيجتم توزيع الاستبيان على عينة  ,وتحقيق أهداف الدراسة

 .لالحصول على معدل استجابة عا

تم  ,قدمةة باستخدام برامج إحصائية متتم إجراء تحليل كمي للبيانات الأولية المجمع -

استخراج المؤشرات والمقاييس الإحصائية ذات الصلة لاستخلاص النتائج 

 .والاستنتاجات

 
 : البيانات الثانوية

 ثره فيبالتطوير التنظيمي وأالسابقة ذات الصلة  تم البحث بشكل مكثف في الدراسات -

لمجلات في ا تم استعراض الأبحاث والكتب والمقالات العلمية المنشورة الكفاءة البشرية,

 .ذات الصلة

في  ناتشركة أسيج للتأميتم الاطلاع على المعلومات والبيانات المتاحة على موقع   -

 .بحثة والتشغيلية للموضوع قيد اللفهم السياق والخلفية التنظيمي مدينة الرياض

لدراسة دعم اتم تحليل وتفسير البيانات الثانوية بطريقة منهجية لبناء إطار نظري قوي ي -

 .الميدانية وربط النتائج بالأدبيات السابقة

 

 : طرق و إجراءات تحليل البيانات

عها لاستخلاص بعد جمع البيانات، من الضروري تحليل المعلومات التي تم جم -

 (SPSS) كما تم استخدام الحزمة الإحصائية للعلوم الاجتماعية ,استنتاجات ذات معنى

 .لتحليل البيانات المجمعة ٢٨وتحديداً الإصدار 

 اقبةثنظرة  تم إجراء اختبار توصيف العينة، من خلال التحليل الوصفي، للحصول على -

ت نية والتفضيلايساعد الباحثين على فهم التركيبة السكا ,لخصائص مجتمع العينة

 .والمعلومات الأخرى ذات الصلة بالأفراد المشاركين في الدراسة

اقها واتس تعتبر اختبارات الصلاحية والموثوقية حاسمة في ضمان دقة البيانات المجمعة -

قيس بحث تاختبارات الصدق التحليل العاملي الاستكشافي لتحديد ما إذا كانت أدوات ال

ئج ات النتاييم ثبتقوم اختبارات الثبات اختبار كرونباخ ألفا بتقما تهدف إلى قياسه، بينما 

 .مع مرور الوقت

ة ثاقب تم إجراء اختبار نوصيف العينة، من خلال التحليل الوصفي، للحصول على نظرة -

لات لخصائص مجتمع العينة. يساعد الباحثين على فهم التركيبة السكانية والتفضي

 .بالأفراد المشاركين في الدراسةوالمعلومات الأخرى ذات الصلة 
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 الخاتمة
 

 

 

ة مقدمفي ختام هذا الفصل، نكون قد استعرضنا منهجية البحث بشكل شامل ومفصل، بدأنا بال

ات تغيرالتي وضعت الأساس لفهم أهمية البحث وأهدافه،ثم تناولنا التعريفات الإجرائية لم

ة التي ساسيساعد في توضيح المفاهيم الأالبحث، مثل التطوير التنظيمي والكفاءة البشرية، مما 

 .يعتمد عليها البحث

 
طرق وقمنا بوضع تصميم البحث الذي يحدد الإطار العام للدراسة، وتناولنا مجتمع البحث 

ات، مع بيانوتقنيات أخذ العينة لضمان تمثيل دقيق وشامل للبيانات، كما أوضحنا طريقة جمع ال

 .خدمة لضمان دقة وموثوقية المعلوماتالتركيز على الأدوات البحثية المست

 
جمعها  يفيةكحددنا أنواع البيانات المستخدمة في البحث، سواء كانت أولية أو ثانوية، وشرحنا 

ى نتائج ل إلوتحليلها. وأخيرًا، استعرضنا طرق وإجراءات تحليل البيانات التي تساهم في الوصو

 .دقيقة وموثوقة

 
وتقديم  نتائجالعلمي والمنهجي للبحث، مما يمهد الطريق لتحليل البهذا، نكون قد وضعنا الأساس 

 .التوصيات في الفصول القادمة
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 الفصل الرابع :

 لنتائج الدراسة التحليل الإحصائي
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 المقدمة :

لا من: كخدام الميدانية التي تم تحليلها إحصائيا باستيتناول هذا الفصل عرضا لنتائج الدراسة 

الفصل الحالي  .3.0SmartPLSوبرنامج  23الاصدار  SPSS حزمة البرامج الإحصائية

 SPSS V.23للتحليل الإحصائي يتضمن الإحصاء الوصفي للعينة محل الدراسة بإستخدام

 الحالية راسةمطلوبة من عينة الداختبار صدق وثبات الاستبيانات المستخدمة في جمع البيانات ال

مة ئبالإضافة إلى ذلك من أجل اختبار فرضيات البحث ومدى ملا .PLS 3.0بإستخدام 

ج وتم تأكيد النتائ SPSS 23النموذج ، تم إجراء تحليل الانحدار الخطي البسيط عبر 

 Smart .3.0الإحصائية من خلال استخدام 

 

 ية لعينة الدراسة(يات الوصفالإحصائتوصيف عينة الدراسة )

 خصائص عينة الدراسة :

عدد  –المؤهل العلمي  –العمر  –الجنس  إلىتم توزيع مفردات عينة الدراسة وفقًا  -

 الدورات التدريبية التي حصل عليها

لعامة مات اتم حساب التكرارات والنسب المئوية لأفراد عينة الدراسة وتتمثل في المعلو -

 الديموغرافية التي تشمل :

 أنثى(. –الجنس ويشمل )ذكر  •

 (.45أكثر من  –45 إلى 35من  –35 إلى 25من – 25العمر ويشمل )أقل من  •

 ماجستير(. –بكالوريوس  –دبلوم  –المستوى التعليمي ويشمل )ثانوي  •

 9 إلى 7من  – 6 إلى 4من  – 3 إلى 1من) عدد الدورات التدريبية التي حصلت عليها •

 (.فأكثر 10 –
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 الجداول والرسومات والفقرات توضح تصنيف العينة محل الدراسة ,كما يلي :
 (توصيف عينة الدراسة6جدول )

 المصدر: الباحثة بالاعتماد على النتائج  الإحصائية للدراسة الميدانية
 

 

 

Ercentage of the total sample 
 النسبة من إجمالي العينة

The 
number 

 العدد

Variable classes 
 فئات المتغير

Variable 
 المتغير

ذكر. 1 21 60%  

Gender 
أنثى. 2 14 %40 الجنس  

100% 35 Total الإجمالي 

سنة 25أقل من . 1 5 14.3%  

The age group 
 الفئة العمرية

سنة 35حتى25من . 2 13 37.1%  

سنة 45حتى35من . 3 12 34.3%  

فأكثر 45. 4 5 14.3%  

100% 35 Total الإجمالي 

 . ثانوي1 9 25.7%

Educational level 

 المستوى التعليمي

 دبلوم. 2 7 20%

 بكالوريوس. 3 13 37.1%

ماجستير. 4 6 17.1%  

100% 35 Total الإجمالي 

  3الى 1من  . 1 17 48.6%

Number of training courses 

obtained 
الدورات التي تم الحصول عليهاعدد   

  6إلى  4من . 2 8 22.9%

    9إلى 7من . 3 7 20%

  فأكثر 10 من أ.4 3 8.6%

100% 35 Total الإجمالي 
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 ( تم استخلاص النتائج التالية :6من بيانات الجدول )

غ عدد ث يبلأظهرت النتائج الإحصائية أن، عدد الذكور تجاوز عدد الإناث حي بالنسبة للجنس:

 % من40حيث يعادل  14% من العينة بينما عدد الإناث يبلغ 60حيث يعادل  21الذكور 

 :العينة، كما هو موضح بالشكل التالي

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 تصنيف عينة الدراسة وفقا للجنس      

 

ي ما أ 25أشخاص أعمارهم أقل من 5أظهرت النتائج الإحصائية أن، هناك  بالنسبة للعمر:

سنة  35حتى  25شخص أعمارهم تتراوح بين  13% من عينة الدراسة، وهناك 14.3يعادل 

حتى  35شخص أعمارهم تتراوح بين  12% من عينة الدراسة، وهناك 37.1أي ما يعادل 

 فأكثر أي ما 45أشخاص عمرهم  5هناك % من عينة الدراسة،و34.3سنة أي ما يعادل  45

 :% من عينة الدراسة ,كما هو موضح بالشكل التالي14.3يعادل

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 تصنيف عينة الدراسة وفقا للعمر 
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ن على أشخاص حاصلي 9أظهرت النتائج الإحصائية أن، هناك  مي:يعلتال مستوىبالنسبة لل

دة أشخاص حاصلين على شها 7% من عينة الدراسة، وهناك 25.7شهادة ثانوي أي ما يعادل 

شخص حاصلين على شهادة 13% من عينة الدراسة، وهناك20دبلوم أي ما يعادل 

دة اص حاصلين على شهاأشخ 6% من عينة الدراسة، وهناك 37.1البكالوريوس أي ما يعادل 

 : %من عينة الدراسة. كما هو موضح بالشكل التالي17.1ماجستير أي ما يعادل 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 تصنيف عينة الدراسة وفقا للمستوى التعليمي

 17أظهرت النتائج الإحصائية أن، هناك  بالنسبة للدورات التدريبية التي تم الحصول عليها : 

% من عينة الدراسة، 48.6ما يعادل  3إلى  1شخص حصلو على عدد دورات تدريبية من

% من 22.9ما يعادل  6إلى  4أشخاص حصلو على عدد دورات تدريبية من 8وبينما هناك 

ادل ما يع 9إلى  7أشخاص حصلو على دورات تدريبية من 7عينة الدراسة، وكذلك هناك 

فأكثر ما  10أشخاص حصلو على دورات تدريبية  3% من عينة الدراسة، وأيضا هناك 20

 :% من عينة الدراسة. كما هو موضح بالشكل التالي8.6يعادل 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 تصنيف عينة الدراسة وفقا للدورات التي تم الحصول عليها
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 قياس صدق وثبات أدوات الدراسة :

المقاييس المستخدمة في الدراسة تم اختبار صدق الاتساق من أجل التحقق من صدق وثبات 

 الداخلي للاستبيانات المستخدمة لقياس متغيرات الدراسة بالإضافة إلى قياس الصدق التقاربي

.Average Variance Extracted (AVE(  عن طبق قياس متوسط التباين المستخرج

 عن طريق قياس قيمة ألفا کرونباخ بينما تم قياس الثبات للمقاييس المستخدمة في الدراسة

Cronbach's alpha  الفقرات , ٢۳، باستخدام برنامج التحليل الإحصائي بالاصدار

 .والجداول توضح ذلك

 

 صدق المقاييس المستخدمة في الدراسة :

تم اختبار صدق الاتساق الداخلي للمقاييس المستخدمة في قياس متغيرات الدراسة بالإضافة إلى 

 Average Variance ق التقاربي عن طريق قياس متوسط التباين المستخرجقياس الصد

Extracted 

 

 : متغير نة لليقصد به مدي اتساق كل عبارة من عبارات الاستبا صدق الاتساق الداخلي

ل حساب ن خلاالذي تنتمي إليه، لذا قامت الباحثة بقياس الاتساق الداخلي للاستبيانات م

وفقا  ليه .إجة كل عبارة والدرجة الكلية للمتغير التي تنتمي معاملات الارتباط بين در

  .يتم حذفه من الاستبانة ٠,٥معامل الارتباط أقل من  )١۹٧٤Kaiserلدراسة )

 الصدق التقاربي :Convergent Validity  يتم قياس متوسط التباين بين

 المستخرج العبارات التي تقيس نفس المقياس, وذلك عن طريق احتساب متوسط التباين

, AVE 2006وفقا ل )  ٠,٥التي يجب أن تكون قيمتها أكبر .(Hair et al  

 

 ,ريلمعياامعاملات الارتباط الانحراف )الجداول التالية توضح النتائج الإحصائية الخاصة ب 

صدق ياس بين درجة كل عبارة والدرجة الكلية للمتغير لق p- value)المحسوبة, وقيمة T قيمة

اس لقي AVE كذلك احتساب قيمة متوسط التباين المستخرج ,الداخلي للاستبياناتالاتساق 

 :يلي كما SPSS V23 الصدق التقاربي للاستبيانات وذلك من خلال نموذج المعادلة البنائية
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 ( :صدق مقاييس المستخدمة في الدراسة للمتغير المستقل والتابع7جدول )

 الارتباطمعامل  KMO العبارات المتغير
الانحراف 
 المعياري

P values 
متوسط التباين 

 المستخرج

 التطوير
 التنظيمي

تدريب 
وتطوير 
مهارات 
 العاملين

A1 

0.565 

0.809 0.591 0.00 

0.729 
 

0.704 

A2 0.808 0.458 0.00 

A3 0.650 0.519 0.00 

A4 0.652 0.553 0.00 

الأنظمة 
والسياسات 

 المتبعة

B1 0.696 0.519 0.00 

0.660 

B2 0.663 0.701 0.00 

B3 0.642 0.655 0.00 

B4 0.537 0.658 0.00 

B5 0.766 0.505 0.00 

الأساليب 
والأدوات 
 التكنولوجية

C1 0.817 0.505 0.00 

0.733 
C2 0.462 0.651 0.00 

C3 0.806 0.539 0.00 

C4 0.849 0.598 0.00 

الكفاءة 
 البشرية

 المعارف

D1 

0.437 

0.530 0.505 0.00 

0.706 
 
 

0.753 

D2 0.781 0530 0.00 

D3 0.755 0.473 0.00 

D4 0.759 0622 0.00 

 المهارات

H1 0.845 0.561 0.00 

0.749 

H2 0.728 0.539 0.00 

H3 0.689 0.561 0.00 

H4 0.688 0.382 0.00 

H5 0.798 0.701 0.00 

القدرات 
 السلوكية

S1 0.873 0.355 0.00 

0.806 
S2 0.880 0.530 0.00 

S3 0.876 0.505 0.00 

S4 0.595 0.426 0.00 

 
 لبيانات الدراسة الميدانية الإحصائيالمصدر: الباحث بناء على نتائج التحليل 
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 من الجدول بالأعلى :يتضح 

ط قوي ارتبا جميع معاملات الارتباط لكل العبارات ترتبط مقياس تطبيق التطوير التنظيمي :

عاملات مبالإضافة إلى أن قيم كل  0.8مع المتغير وأبعاده التابعة لها, عند قيم أكبر من 

حقق تك فقد , وفقا لذل0.001الارتباط للعبارات دالة إحصائيا عند مستوى معنوية أقل من 

ين لتباصدق الاتساق الداخلي للمقياس كذلك, من النتائج بالأعلى المتعلقة بقيمة متوسط ا

لتبيان , كذلك قيم متوسط ا0.704لذي يساويالمتغير التطوير التنظيمي ككل  ,AVE المستخرج

 اتسياسالمستخرجة لأبعاد التطوير التنظيمي )تدريب وتطوير مهارات العاملين،الأنظمة وال

قق .وفقا لذلك فقد تح0.660,0733, 0.729المتبعة،الأساليب والأدوات التكنولوجية(هي 

 .الصدق التقاربي للاستبانة

 
قوي مع  رتباطجميع معاملات الارتباط لكل العبارات ترتبط ا مقياس تطبيق الكفاءة البشرية:

ملات الارتباط بالإضافة إلى أن قيم كل معا 0.7المتغير وأبعاده التابعة لها, عند قيم أكبر من 

الاتساق  , وفقا لذلك فقد تحقق صدق0.001للعبارات دالة إحصائيا عند مستوى معنوية أقل من 

لتباين اوسط لاثة. كذلك, من النتائج بالأعلى المتعلقة بقيمة متالداخلي للمقياس بأبعاده الث

تبيان كذلك قيم متوسط ال 0.753ككل الذي يساوي  الكفاءة البشريةلمتغير  ,AVE المستخرج

 0.706المستخرجة لأبعاد الكفاءة البشرية )المعارف، المهارات، القدرات السلوكية(هي 

 ..وفقا لذلك فقد تحقق الصدق التقاربي للاستبانة0.806, 0.749,

 
لو تم  يمافبير يشير ثبات الاستبيان إلى الاستقرار في نتائج الاستبيان وعدم تغييرها بشكل ك

بيانات لاستإعادة توزيعها على افرد العينة عدة مرات خلال فترات زمنية محددة، لقياس ثبات ا

دار الإص SPSS المستخدمة لقياس متغيرات الدراسة, تم احتساب قيم ألفا كرونباخ بواسطة

لثبات احتى يتحقق  0.7يجب أن تكون القيمة أكبر من  ,Hair et al (2010) قولوفقا لـ .23

 .للمقياس

 

بالثلاث  فيما يتغلق SEM-PLSالجدول التالي موضح به القيم المسترجة من المعادلة البنائية 

 : Composite reliability قيم ألفا كرونباخ الثبات المركب
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 ( :قياس الثبات لأداة الدراسة8جدول)

 Cronbach’s alpha عدد العبارات المتغير

 التطوير التنظيمي

تدريب وتطوير مهارات 
 العاملين

4 0.676 

0.723 
الأنظمة والسياسات 

 المتبعة
5 0.571 

الأساليب والأدوات 
 التكنولوجية

4 0.655 

 الكفاءة البشرية

 0.600 4 المعارف

 0.620 5 المهارات 0.654

 0.451 4 القدرات السلوكية

 الدراسة الميدانيةالمصدر: الباحث بناء على نتائج التحليل لبيانات 
 
 

ظهرت النتائج الإحصائية أن قيم ألفا كرونباخ الثبات مقياس التطوير التنظيمي:أ •

 . قيم ألفا كرونباخ الثبات المركب0.723هو:,Composite reliability المركب

Composite reliability لأبعاد التطوير التنظيمي، على الترتيب هم التدريب

(،الأساليب والأدوات 0.571مة والسياسات :)(، الأنظ0.676والتطوير:)

تشير هذه القيم إلى أن الثبات الكلي للمقياس وأبعاده المختلفة (. 0.655التكنولوجية:)

وآخرون  Hair ، مما يعني أن الثبات تحقق بشكل متوسط وفقاً لمعايير0.7أقل من 

(2010). 

 
 أظهرت النتائج الإحصائية أن قيم ألفا كرونباخ الثبات المركب مقياس الكفاءة البشرية: •

Composite reliability,:قيم ألفا كرونباخ الثبات المركب0.654هو. 

Composite reliabilitiyبعاد الكفاءة البشرية، على الترتيب هم لأ

تشير هذه  ,(0.451درات السلوكية:)(،.الق0.620(، المهارات:)0.600المعارف:)

، مما يعني أن الثبات 0.7م إلى أن الثبات الكلي للمقياس وأبعاده المختلفة أقل من القي

 .(2010وآخرون ) Hair تحقق بشكل متوسط وفقًا لمعايير

 
وفقاً للنتائج الإحصائية المذكورة أعلاه، التي أثبتت صدق وثبات المقاييس المستخدمة في 

صلاحية هذه الاستبيانات للتطبيق والوثوق بها، الدراسة الحالية، يمكن الاعتماد على نتائجها و

واستخدامها في إجراء التحليلات الخاصة باختبار فروض الدراسة. ومع ذلك، يجب ملاحظة أن 

ثبات المقياس تحقق بشكل متوسط، مما يعني أنه قد يكون هناك حاجة لتحسين بعض البنود 

 .لزيادة موثوقية النتائج
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 : البحثالتحليل الوصفي لمتغيرات 

 :لي ما يتم قياس استجابات أفراد العينة لفقرات المقياس طبقا لمقياس ليكرت ثلاثي ,وفق ل

 غير موافق محايد موافق

1 2 3 

 

 

 وقد تم حساب مستوى الأهمية وفقا للمعادلة التالية :

 33=(3÷100) تم حساب الوزن النسبي المقابل لكل فئة عن طريق ضرب المتوسط الحسابي

 الجدول التالي دلالة المتوسطات الحسابية ,كما يلي :يوضح 

 (:دلالة المتوسطات الحسابية9جدول)

 

 

 ادالإعتمية بيوضح الجدول التالي التحليل الوصفي لمتغيرات الدراسة متمثلة في الأوساط الحساب

لالة ق بدنحرافات المعيارية للمتغيرات طبقا للجدول المتعلعلى مقياس ليكرت الثلاثي، والا

لى الأعالمتوسط الحسابي. حيث يتم النظر إلى دلالة المتوسط الحسابي الموضح في الجدول ب

فقا ذلك وووأبعاده,  الكفاءة البشريةوأبعاده, وكذلك مستوى  التطوير التنظيميلمعرفة مستوي 

 :يليلوجهة نظر عينة الدراسة..وذلك كما 

 

 

 

 

 

 

 

 الوزن النسبي %  النتيجة )الاتجاه العام(  قيمة المتوسط الحسابي 
 

 مستوى )درجة(
 الممارسة / الأهمية 

2أقل من الى  1من   

 
 منخفضةموافقة  %33.33% الى 0من  موافقغير 

 موافقة متوسطة %66.6% الى 33.34من  محايد 3منأقل الى  2من 

 مرتفعةموافقة  %100% الى 66.67من  موافق 5من أقلالى  3من 
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 (: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمتغيرات الدراسة :10جدول )

 مستوى الأهمية الاتجاه العام الانحراف المعياري المتوسط الحسابي المتغير

التطوير 
 التنظيمي

تدريب 
وتطوير 
 العاملين

2.67 

2.65 

0.368 

0.307 

 محايد

 محايد

 متوسطة

 توسطةم
الأنظمة 

والسياسات 
 المتبعة

 متوسطة محايد 0.377 2.62

الأساليب 
والأدوات 

 ةيالتكنولوج
 توسطةم  محايد 0.398 2.66

 

الكفاءة 
 البشرية

 2.74 المعارف

2.73 

0.358 

0.362 

 محايد

 محايد

 توسطةم

 توسطةم محايد 0.372 2.70 المهارات توسطةم

القدرات 
 السلوكية

 توسطةم محايد 0.377 2.76

 
 يراتيتضح من الجدول بالأعلى الخاص بالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمتغ

 الدراسة ما يلي :
 

 ن أتائج التنظيمي ( أوضحت الن تظهر نتائج توصيف العينة المتغير المستقل )التطوير

قيق لى تحيدل ع , ممامتوسطةتجاه العام لمفردات عينة الدراسة هي نسبة الاستفادة الا

لغ بمستوى متوسط من التطوير التنظيمي للموظفين في شركة أسيج للتأمينات. حيث 

ف نحراا( عند %88,3بنسبة موافقة بلغت ) (2.65المتوسط الحسابي للمتغير ككل )

(, كذلك أوضحت النتائج الإحصائية الوصفية لأبعاد التطوير 0.307معياري )

ة لأنظمتغير التطوير التنظيمي :التدريب والتطوير،االتنظيمي, أن الثلاث أبعاد لم

ن قبل ها متجاه العام لوات التكنولوجية, ) جاء الاوالسياسات المتبعة،الأساليب والأد

يق مفردات عينة الدراسة هو مستوى الاستفادة متوسط )الموافقة( عند مستوى تطب

 ر( هوتدريب والتطويمتوسط لدى شركة أسيج , حيث نجد أن المتوسط الحسابي لبعد ال

ي (, المتوسط الحساب0.368نحراف معياري )ا( عند %87,3( بنسبة موافقة )2.67)

عند  (%87.3بنسبة موافقة حوالي )( 2.62لبعد )الأنظمة والسياسات المتبعة( هو )

(,والمتوسط الحسابي لبعد)الأدوات والأساليب 0.377نحراف معياري )ا

نحراف معياري ا(عند %88.6قة حوالي )(بنسبة مواف2.66التكنولوجية(هو)

(0.398(. 
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  تجاه لاائج أن ( أوضحت النتا الكفاءة البشرية) التابعتظهر نتائج توصيف العينة المتغير

وى ق مستالعام لمفردات عينة الدراسة هي نسبة الاستفادة متوسطة, مما يدل على تحقي

توسط نات. حيث بلغ المللموظفين في شركة أسيج للتأمي الكفاءة البشريةمتوسط من 

نحراف معياري ا( عند %91بنسبة موافقة بلغت ) (2.73الحسابي للمتغير ككل )

أن  ,الكفاءة البشرية (, كذلك أوضحت النتائج الإحصائية الوصفية لأبعاد 0.362)

اء , ) جةالقدرات السلوكي،المهارات،المعارف: الكفاءة البشريةالثلاث أبعاد لمتغير 

وافقة( )الم تجاه العام لها من قبل مفردات عينة الدراسة هو مستوى الاستفادة متوسطالا

 عند مستوى تطبيق متوسط لدى شركة أسيج , حيث نجد أن المتوسط الحسابي لبعد

(, 0.358نحراف معياري )ا( عند %91.3( بنسبة موافقة )2.74( هو ))المعارف

 ( عند%90بنسبة موافقة حوالي )( 2.70( هو )المهاراتالمتوسط الحسابي لبعد )

القدرات (,والمتوسط الحسابي لبعد)0.372نحراف معياري )ا

 .(0.377نحراف معياري )ا(عند %92(بنسبة موافقة حوالي )2.76(هو)السلوكية

 

غير لق بالمتيتع وفقا للنتائج الوصفية لمتغيرات الدراسة, أشارت النتائج الإحصائية الوصفية فيما

وافقة الم تجاه العام لدى عينة الدراسة هوبعاده إلى أن الاأوير التنظيمي" والمستقل "التط

تغير ة للم, بينما كانت النتائج الإحصائية الوصفيمتوسطالمتوسطة وأن تطبيقه في شركة أسيج 

عينة  نظر التابع "الكفاءة البشرية" وأبعاده ذات مستوى متوسط في شركة أسيج, وذلك من وجهة

 .الدراسة

 

 : معاملات الارتباط الخطي بين متغيرات الدراسة

م تلتي يعرض الجدول التالي معاملات الارتباط الخطي )لبيرسون( بين متغيرات الدراسة ,وا

 : SPSS-V23قياسها باستخدام 
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 ( معاملات الارتباط بين متغيرات البحث11جدول)

 المتغير
التطوير 
 التنظيمي

تدريب وتطوير 
 العاملينمهارات 

الأنظمة 
والسياسات 

 المتبعة

الأدوات 
والأساليب 
 التكنولوجية

 الكفاءة البشرية

التطوير 
 التنظيمي

Pearson 
Correlation 

1 .759 .857 .789 .624 

Sig.(2-tailed)  .000 .000 .000 .000 

N 35 35 35 35 35 

تدريب 
وتطوير 
مهارات 
 العاملين

Pearson 
Correlation 

.759 1 .488 .401 .476 

Sig.(2-tailed) .000  .003 .017 .004 

N 35 35 35 35 35 

الأنظمة 
والسياسات 

 المتبعة

Pearson 
Correlation 

.759 .488 1 .511 .476 

Sig.(2-tailed) .000 .003  .002 .004 

N 35 35 35 35 35 

الأدوات 
والأساليب 
 التكنولوجية

Pearson 
Correlation 

.789 .401 .511 1 .556 

Sig.(2-tailed) .000 .017 .002  .001 

N 35 35 35 35 35 

الكفاءة 
 البشرية

Pearson 
Correlation 

.624 .476 .479 .556 1 

Sig.(2-tailed) .000 .004 .004 .001  

N 35 35  35 35 

**Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

 لبشرية ءة االارتباط الخطي بين التطوير التنظيمي وأبعاده )كمتغير مستقل( والكفا

 )كمتغير تابع( :

 
 هبعادأ( بين التطوير التنظيمي و0.624) تبين وجود ارتباط معنوي متوسط موجب 

 (.0.00كمتغير مستقل والكفاءة البشرية كمتغير تابع عند مستوى دلالة أقل من )

  مي ( بعاد) التطوير التنظيأمعنوي متوسط موجب بين كل بعد من تبين وجود ارتباط

اليب تدريب وتطوير مهارات العاملين، الأنظمة والسياسات المتبعة،الأدوات والأس

لة على الترتيب, كمتغيرات مستقلة عند مستوى دلا 0.857,789,0759,0الكنرلوجية

 .(وبين الكفاءة البشرية كمتغير تابع 0.00أقل)

 وة على ق ن معاملات الارتباط بين متغيرات الدراسة مرتفعة ،مما يدلأسبق  يلاحظ مما

 .هذا الارتباط
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 بين ككل, و ظيميالارتباط الخطي بين أبعاد التطوير التنظيمي وبين متغير التطوير التن

 :بعضها البعض

 

 مي يتضح من نتائج الجدول السابق وجود ارتباط موجب معنوي بين التطوير التنظي

وات ,الأد تدريب وتطوير مهارات العاملين, الأنظمة والسياسات المتبعةأبعادها )وبين 

 .كنولوجية(توالأساليب ال

 

 : اختبار الفرضيات ومناقشة النتائج

يتعلق هذا الجزء باختبار صحة الفرض الرئيسي للدراسة وما يتبعه من فروض فرعية, ويتم 

 23باستخدام كلا من الحزمة الإحصائية عرض النتائج الإحصائية التي تم التوصل إليها 

,SEM-PLS. SPSS V على النحو التالي. 

 

 : للدراسة ةالرئيسي يةالفرض

 ريةتوجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية للتطوير التنظيمي على الكفاءة البش -

 .للموظفين

 فرضيات فرعية كما يلي :الفرضية الرئيسية  هذهويتفرع من 

 لكفاءةعلى ا للأساليب والأدوات التكنولوجيةتوجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية : 1ف

 .للموظفين البشرية

 لكفاءةاعلى  للتدريب وتطوير مهارات العاملينتوجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية  :2ف

 .للموظفين البشرية

 ريةءة البشعلى الكفا المتبعةللأنظمة والسياسات توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية  :3ف

 .للموظفين

 

 :نتائج اختبار الفرضية الرئيسية للدراسة

على  لتنظيميتوجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية للتطوير ا "الفرضية على أنه هذه تنص

 للموظفين" الكفاءة البشرية

 
 Simple Linear ولاختبار هذه الفرضية، تم استخدام أسلوب تحليل الانحدار الخطي البسيط

Regression Analysis  بين التطوير التنظيمي)اجمالا( كمتغير مستقل والكفاءة البشرية

 .كمتغير تابع
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Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 a624. .389 .371 .184 

a. Predictors: (Constant), التنظيمي_التطوير 

 

 

aANOVA 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression .711 1 .711 21.021 b000. 

Residual 1.116 33 .034   

Total 1.827 34    

a. Dependent Variable: البشرية_الكفاءة 

b. Predictors: (Constant), التنظيمي_التطوير 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 يتضح من الجدول بالأعلى :

 يشير مستوى المعنوية لاختبار (F) وهو ( sig ) ( مما يشير إل0.02أقل من ) ي

 .)0.00مستوى دلالة )معنوية نموذج الانحدار الخطي البسيط عند 

 ( 0.624وتشير قيمة معامل الارتباط =R)  إلى وجود ارتباط موجب متوسط بين

 .)اجمالا( والكفاءة البشرية التطوير التنظيمي

aCoefficients 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

95.0% Confidence Interval for B 

B Std. Error Beta Lower Bound Upper Bound 

1 (Constant) 1.484 .274  5.419 .000 .927 2.041 

 681. 262. 000. 4.585 624. 103. 472. التنظيمي_التطوير

a. Dependent Variable: البشرية_الكفاءة 

 الكفاءة البشرية التطوير التنظيمي
R =.624 

R2 =.389 
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  يشير معامل التحديد المعدل ( R2) ( من التباين الحاصل الك%38.9إلى أن ) فاءة

 .ير التنظيمييمكن تفسيره من خلال التباين في مستوى التطو البشرية

  (تشير قيمة )ت (T.Value) إلى معنوية معامل الانحدار بيتا (B) ستوى ، حيث أن م

 .(0.02الدلالة المحسوب لاختبار )ت( أقل من )

رتباط قة اوبناءً على النتائج السابقة يتم قبول صحة الفرض الرئيسي الذي ينص على وجود علا

بشرية ة التنظيمي)اجمالا( كمتغير مستقل والكفاءايجابية ذات دلالة إحصائية بين التطوير ال

 .كمتغير تابع

 
 نتائج اختبار الفرضيات الفرعية الأولى والثانية والثالثة للدراسة:

 :رلأث ةتوجد علاقة إيجابية ذات دلالة إحصائي تنص هذه الفرضية الفرعية الأولى 

لعلاقات ا ضيةهذه الفر، تختبر لأساليب والأدوات التكنولوجية على الكفاءة البشريةا

متغير رية كوالكفاءة البش التكنولوجية كمتغير مستقل المباشرة بين الأساليب والأدوات

 .تابع

  :لأثر  صائيةلا توجد علاقة إيجابية ذات دلالة إحتنص هذه الفرضية الفرعية الثانية

ات العلاقة فرضي، تختبر هذه اللتدريب وتطوير مهارات العاملين على الكفاءة البشريةا

تغير ية كمالمباشرة بين تدريب وتطوير مهارات العاملين كمتغير مستقل والكفاءة البشر

 .تابع

  :لأثر  صائيةلاقة إيجابية ذات دلالة إحلا توجد عتنص هذه الفرضية الفرعية الثالثة

قات العلا ، تختبر هذه الفرضيةلأنظمة والسياسات المتبعة على الكفاءة البشريةا

 .تابع متغيركبن الأنظمة والسياسات المتبعة كمتغير مستقل والكفاءة البشرية المباشرة ب

 

 Simple Linear تم استخدام أسلوب تحليل الانحدار الخطي البسيط اتختبار هذه الفرضيولا

Regression Analysis 

 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 a636. .404 .346 .187 

a. Predictors: (Constant), تطوير_تدريب ,التكنولوجية_الأدوات_الأساليب, 

 المتبعة_والسياسات_الأنظمة
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aANOVA 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression .738 3 .246 7.001 b001. 

Residual 1.089 31 .035   

Total 1.827 34    

a. Dependent Variable: البشرية_الكفاءة 

b. Predictors: (Constant), المتبعة_والسياسات_الأنظمة ,تطوير_تدريب ,التكنولوجية_الأدوات_الأساليب 

 

 

 

aCoefficients 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

95.0% Confidence Interval for B 

B Std. Error Beta Lower Bound Upper Bound 

1 (Constant) 1.473 .282  5.229 .000 .898 2.047 

 362. -055.- 143. 1.502 244. 102. 154. تطوير_تدريب

 322. -112.- 332. 986. 170. 106. 105. المتبعة_والسياسات_الأنظمة

 412. 021. 031. 2.254 371. 096. 216. التكنولوجية_الأدوات_الأساليب

a. Dependent Variable: البشرية_الكفاءة 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الكفاءة البشرية

 الأساليب والأدوات التكنولوجية

 تدريب وتطوير مهارات العاملين

 الأنظمة والسياسات المتبعة
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 يتضح من الجدول بالأعلى ما يلي :

  لاختباريشير مستوى المعنوية (F) وهو ( sig ) (مما يشير إلي0.01أقل من )  معنوية

 .(0.01نموذج الانحدار الخطي البسيط عند مستوى دلالة )

 ( 0.636وتشير قيمة معامل الارتباط R=( اد إلى وجود ارتباط موجب قوي بين أبع

 التطوير التنظيمي )الأساليب والأدوات التكنولوجية،التدريب وتطوير مهارات

 .العاملين،الأنظمة والسياسات المتبعة( والكفاءة البشرية

 يشير معامل التحديد المعدل ( R2) ( من التباين الحاصل الكف%40.4إلى أن ) اءة

 . البشرية يمكن تفسيره من خلال التباين في مستوى أبعاد التطوير التنظيمي

 تشير قيمة )ت( (T.Value) إلى معنوية معامل الانحدار بيتا (B) توى ، حيث أن مس

 .(0.01الدلالة المحسوب لاختبار )ت( أقل من )

 

قة د علاوبناءً على النتائج السابقة يتم قبول صحة الفرض الفرعي الأول الذي ينص على وجو

ة والكفاء تقلية كمتغير مسلوجوارتباط ايجابية ذات دلالة إحصائية بين الأساليب والأدوات التكن

ى وجود ص علذي تنصحة الفرضية الثانية والثالثة الا لم يتم اثبات البشرية كمتغير تابع، بينم

 نظمةارتباط علاقة إيجابية ذات دلالة إحصائية بين تدريب وتطوير مهارات العاملين،الأ

 . كمتغير مستقل والكفاءة البشرية كمتغير تابع المتبعة والسياسات
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 الخاتمة
 

سة لدرااالفصل الثالث، الذي تناول منهجية البحث والتعريفات الإجرائية وتصميم  وفي ختام

 إلى ومجتمع البحث وطرق جمع البيانات وتحليلها، نجد أن كل تلك الجهود المبذولة تهدف

 .تحقيق أهداف البحث والرد على الأسئلة المطروحة

 
ية ية الفرعالفرضان الفرضية الأساسية وبعد انتهائنا من هذا الفصل، تبيّن لنا نجاح برهكما تبين 

 .لبحثالأولى، فيما لم يتم تأكيد صحة الفرضيتين الفرعيتين الثانية والثالثة في هذا ا

ة سابققد تكونت هذه الطرق والإجراءات استنادًا إلى النظريات المعمول بها والخبرات ال

ستنتاج ا واع البيانات وتحليلهوالمعايير العلمية المعتمدة، بهدف تحقيق دقة وموضوعية في جم

 .النتائج

 
أدق ام بفالبحث العلمي يتطلب دقة في كل تفاصيله، وهذا ما سعينا لتحقيقه من خلال الاهتم

ية وضوعالتفاصيل والتأكد من صحة الإجراءات والتعريفات المستخدمة، وضمان الشمولية والم

 .في جمع وتحليل البيانات

 
 ائج قيمةمت نتتكون الدراسة الميدانية التي سبقتها هذا الفصل قد قدومن هذا المنطلق، نأمل أن 

 .ديثةالح ومفيدة، تسهم في إثراء المعرفة العلمية وتقديم مساهمة فعاّلة في مجال الدراسات

 
ي شافية فلاستكوبهذا نختم ختامًا هذا الفصل الثالث، متطلعين بشغف لمواصلة الرحلة العلمية وا 

 .ذا البحث، بعون الله وتوفيقهالفصل القادم من ه
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 والخاتمة التوصياتالفصل الخامس : 
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 :مقدمة

ء الأدتعتبر عملية التطوير التنظيمي من العناصر الأساسية التي تؤثر بشكل مباشر على ا

صبح من أوم، في ظل التغيرات السريعة التي يشهدها العالم الي ,والكفاءة البشرية في المؤسسات

 ضمانوالضروري أن تتبنى المنظمات استراتيجيات فعالة تهدف إلى تحسين بيئتها الداخلية 

مثل يلذي تحقيق أهدافها الاستراتيجية. يتطلب ذلك استثمارًا مستمرًا في العنصر البشري، ا

 واجهت، تعتبر هذه الدراسة استجابة للتحديات التي المحرك الرئيسي لأي منظمة، باختصار

ية ءة البشرلكفاالمؤسسات اليوم، مع التركيز على أهمية التطوير التنظيمي كأداة رئيسية لتعزيز ا

راء ي إثفوضمان نجاح المؤسسات في بيئة العمل الديناميكية. إن نتائج هذه الدراسة ستساهم 

ال ي مجفع، كما ستوفر قاعدة بيانات قيمة للممارسين الأدبيات الأكاديمية حول هذا الموضو

 .إدارة الموارد البشرية

 

 : محددات الدراسة

ي التنظيم طويرعلى الرغم من الأهمية الكبيرة التي تحملها هذه الدراسة في فهم العلاقة بين الت

ميمها. وتع والكفاءة البشرية، إلا أنها تواجه عددًا من المحددات التي قد تؤثر على نتائجها

 :تتلخص هذه المحددات في النقاط التالية

 :وظفاً م 40موظفاً من أصل  35تم إجراء الدراسة على عينة مكونة من  حجم العينة

ى يؤثر عل قد يكون هذا الحجم محدودًا مقارنةً بحجم الشركة الكلي، مما في شركة أسيج

 الموجود لتنوعة قد لا تعكس اإمكانية تعميم النتائج على جميع الموظفين. فالعينة الصغير

 .بين جميع الفئات الوظيفية، وقد تؤدي إلى انحياز في النتائج

  :يؤثر  تمت دراسة حالة شركة أسيج خلال فترة زمنية محددة، مما قدالمدى الزمني

ؤثر قد ت على النتائج،فالتغيرات في الظروف الاقتصادية أو الاستراتيجيات التنظيمية

 .دريب الموظفينعلى فعالية برامج ت

 :ن أن رغم ملجمع البيانات، فعلى ال ن واحدتم استخدام استبيا أساليب جمع البيانات

 وقعاتتالاستبيانات توفر معلومات قيمة، إلا أن ردود الفعل قد تتأثر بعوامل مثل 

 .المشاركين أو ضغوط العمل

 :ه عادأبوتقتصر الدراسة على بيان واقع الإدارة بالتطوير التنظيمي  حدود موضوعية

ت لأدوالين ،الأنظمة والسياسات المتبعة، الأساليب وا:تدريب وتطوير مهارات العام

 . التكنولوجية كمتغير مستقل والكفاءة البشرية كمتغير تابع
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 : التوصيات والتطبيقات العلمية

 لى تحسيندف إتائج التي تم التوصل إليها في هذه الدراسة، وتهتستند التوصيات التالية إلى الن

 البشرية فاءةفعالية البرامج التدريبية والتطوير التنظيمي في شركة أسيج، وبالتالي تعزيز الك

 :تطوير برامج تدريبية شاملة .1

ليل شامل يجب على إدارة الموارد البشرية إجراء تح :تحليل الاحتياجات التدريبية -

ع مبلات للاحتياجات التدريبية لكافة الموظفين يشمل ذلك إجراء استطلاعات رأي ومقا

 .الموظفين والمشرفين لتحديد المهارات والمعارف التي تحتاج إلى تعزيز

ت كل ينبغي تصميم برامج تدريبية تناسب احتياجا :تصميم برامج تدريبية مخصصة -

لازمة ية الات الفنية والإدارية والسلوكقسم من أقسام الشركة، مع التركيز على المهار

 .لتحقيق الأهداف التنظيمية

ثل ميجب استخدام مجموعة متنوعة من أساليب التدريب،  :تنوع أساليب التدريب -

 ساليبالتدريب العملي، والدورات الإلكترونية، وورش العمل، مما يسهم في تلبية أ

 التعلم المختلفة لدى الموظفين

 :تشجيع بيئة العمل الإيجابية  .2

لتعاون يجب العمل على تعزيز ثقافة مؤسسية تشجع على ا :تعزيز الثقافة المؤسسية -

  .والمشاركة بين الموظفين، مما يسهم في خلق بيئة عمل محفزة

ا يزات لهم، ممينبغي تقدير إنجازات الموظفين وتقديم المكافآت والتحف :تقدير الإنجازات -

  .الفريق ويحفزهم على تقديم أفضل ما لديهميعزز من روح 

ط، مما يجب توفير برامج دعم نفسي وتدريب على إدارة الضغو :توفير الدعم النفسي -

 .يساعد الموظفين على التعامل مع التحديات بشكل أفضل

 :استثمار في التكنولوجيا  .3

ثة، مثل الحديينبغي اعتماد أدوات التكنولوجيا  :استخدام أدوات التدريب الحديثة -

ت علومامنصات التعلم الإلكتروني والتطبيقات التعليمية، مما يسهل الوصول إلى الم

  .ويعزز من تجربة التعلم

لبرامج يجب استخدام تحليل البيانات لتتبع تقدم الموظفين في ا :تحليل البيانات  -

ات تحسينالالتدريبية، مما يمكن الإدارة من اتخاذ قرارات مستندة إلى البيانات حول 

  .اللازمة

تسهيل لينبغي تحسين نظم المعلومات الإدارية  :تطوير نظم المعلومات الإدارية  -

 .التواصل بين الموظفين والمشرفين وتبادل المعرفة
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  : استطلاعات رأي الموظفين .4

ل ينبغي إجراء استطلاعات دورية لرأي الموظفين حو :إجراء استطلاعات دورية -

ول ما والبيئة التنظيمية بشكل عام، مما يوفر معلومات قيمة حالبرامج التدريبية 

 .يحتاجونه لتحسين أدائهم

موظفين يجب على الإدارة الاستجابة لملاحظات ال :الاستجابة لملاحظات الموظفين -

اشى ة تتموتحليلها، مما يساعد على تحسين البرامج الحالية وتطوير استراتيجيات جديد

 .مع احتياجاتهم

ما مسيج، التوصيات في تعزيز فعالية البرامج التدريبية والتطويرية داخل شركة أ تسهم هذه 

 .ينعكس إيجابًا على أداء الموظفين وكفاءتهم

 
 : الدراسات المستقبلية

قة ول العلاحفهم تفتح نتائج هذا البحث آفاقاً واسعة لدراسات مستقبلية يمكن أن تسهم في تعزيز ال

 راساتوالكفاءة البشرية. وفيما يلي بعض الاتجاهات المقترحة للدبين التطوير التنظيمي 

 :المستقبلية

 :ن مدراسة متعددة الشركات إجراء دراسات تشمل عددًا أكبر توسيع نطاق البحث

يئات بالشركات في قطاعات متنوعة، مما يتيح مقارنة نتائج التطوير التنظيمي عبر 

 .عمل مختلفة ويعزز من تعميم النتائج

 ن عية يمكجتماتحليل تأثير العوامل الاقتصادية والاة العوامل الخارجية المؤثرة:دراس

ة على تماعيأن تركز الدراسات المستقبلية على كيفية تأثير التغيرات الاقتصادية والاج

 .غيراتفعالية برامج التطوير التنظيمي، وكيف يمكن أن تتكيف المؤسسات مع هذه الت

 :ات لدراسسة تأثير الدوافع الفردية يمكن أن تتناول ادراتحليل العوامل الفردية

علم المستقبلية كيف تؤثر دوافع الأفراد والخصائص الشخصية مثل القدرة على الت

 .والمرونة على نتائج برامج التطوير التنظيمي

 :طوير ج التدراسات طويلة المدى يمكن إجراء دراسات تتبع تأثير برامالتحليل الطولي

برامج مدى فترة طويلة، مما يسهل تقييم الفوائد المستدامة لهذه الالتنظيمي على 

 وتأثيرها على الأداء المؤسسي

 :دراسة  البحث في أساليب التدريب غير التقليدية: استكشاف أساليب تدريب جديدة

لتجربة لال افعالية أساليب تدريب جديدة مثل التعلم القائم على المشاريع والتعلم من خ

 .ءة الموظفينفي تحسين كفا
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 الخاتمة

 

 مثل أداةيرية في ختام هذا الفصل، يتضح أن البحث في تأثير التطوير التنظيمي على الكفاءة البش

ا ي هذفحيوية لفهم كيفية تحسين الأداء المؤسسي وتعزيز فعالية الموظفين. لقد استعرضنا 

ن موعة ندين إلى مجمالبحث العلاقة المعقدة بين التطوير التنظيمي والقدرة البشرية، مست

هداف ق الأالبيانات والأدلة التي تدعم أهمية الاستثمار في التدريب والتطوير كوسيلة لتحقي

 .الاستراتيجية للمؤسسات

ت ليس تظهر النتائج بوضوح أن البرامج التدريبية التي تستهدف تطوير المهارات والمعارف

ية سية تسهم في بناء ثقافة مؤسسمجرد أدوات لتحسين الأداء الفردي، بل هي عناصر أسا

 فقط على عتمدإيجابية وتعزيز التعاون والتفاعل بين الموظفين. إن تحسين الكفاءة البشرية لا ي

 .رتوفير المعرفة، بل يتطلب أيضًا خلق بيئة عمل تشجع على الابتكار والتعلم المستم

ة ية العينحدودفقد أشرنا إلى م ,ومع ذلك، فإن هذا البحث لم يكن خاليًا من التحديات والمحددات

طوير الت والتركيز على شركة واحدة، مما يتطلب المزيد من الدراسات المستقبلية لفهم تأثير

ت يجياإن تحليل النتائج بشكل شامل يمكن أن يسهم في صياغة استرات ,التنظيمي بشكل أوسع

 .فعالة تتماشى مع احتياجات السوق المتغيرة

علاقات فهم التفتح آفاقًا جديدة لتم اقتراحها لدراسات المستقبلية التي إضافة إلى ذلك، فإن ا

ي تقييم فحاث من الضروري أن تستمر الأب ,الديناميكية بين الأبعاد المختلفة للتطوير التنظيمي

لى عؤثر تأثير العوامل الخارجية، مثل التغيرات الاقتصادية والاجتماعية، وكيف يمكن أن ت

 .تدريبيةفعالية البرامج ال

جيات راتيفإن هذا البحث يوفر إطارًا عمل يمكن أن يساعد المؤسسات على صياغة است ختامًا،

ار الاستثم ، إنفعالة للتطوير التنظيمي، مما يعزز الكفاءة البشرية ويدعم الأهداف الاستراتيجية

لنجاح اأن  كرهو استثمار في مستقبل المؤسسات، وعلينا على الدوام أن نتذ ةالبشري الكفاءةفي 

 .لا يأتي إلا من خلال العمل الجاد والتفاني في تطوير المهارات والمعرفة
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https://www.ajsp.net/research/%D8%A3%D8%AB%D8%B1%20%D8%A7%D9%84%D8%A8%D8%B1%D8%A7%D9%85%D8%AC%20%D8%A7%D9%84%D8%AA%D8%AF%D8%B1%D9%8A%D8%A8%D9%8A%D8%A9%20%D8%B9%D9%84%D9%89%20%D8%A7%D9%84%D9%83%D9%81%D8%A7%D8%A1%D8%A9%20%D8%A7%D9%84%D8%A5%D8%AF%D8%A7%D8%B1%D9%8A%D8%A9%20%D9%84%D9%84%D9%85%D9%88%D8%A7%D8%B1%D8%AF%20%D8%A7%D9%84%D8%A8%D8%B4%D8%B1%D9%8A%D8%A9.pdf
https://www.ajsp.net/research/%D8%A3%D8%AB%D8%B1%20%D8%A7%D9%84%D8%A8%D8%B1%D8%A7%D9%85%D8%AC%20%D8%A7%D9%84%D8%AA%D8%AF%D8%B1%D9%8A%D8%A8%D9%8A%D8%A9%20%D8%B9%D9%84%D9%89%20%D8%A7%D9%84%D9%83%D9%81%D8%A7%D8%A1%D8%A9%20%D8%A7%D9%84%D8%A5%D8%AF%D8%A7%D8%B1%D9%8A%D8%A9%20%D9%84%D9%84%D9%85%D9%88%D8%A7%D8%B1%D8%AF%20%D8%A7%D9%84%D8%A8%D8%B4%D8%B1%D9%8A%D8%A9.pdf
https://www.stcrs.com.ly/hcsj/docs/volumes/training%20results%20on%20organization's%20employees.pdf
https://www.stcrs.com.ly/hcsj/docs/volumes/training%20results%20on%20organization's%20employees.pdf
https://dspace.univ-ouargla.dz/jspui/handle/123456789/32948
https://dspace.univ-guelma.dz/xmlui/handle/123456789/13334
https://journal.damascusuniversity.edu.sy/index.php/ecoj/article/download/7895/1787
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(.فعالية أدوات التطوير التنظيمي وعلاقتها بإدارة التغيير: دارسة على ٢٠١٧ديما نضال مخيمر ياغي.)

 .المنظمات غير الحكومية في فلسطين

=https://mobt3ath.com/pdf.php?ext=pdf&id=17965&titوان___فعالية_أدورسالة_ماجستير_بعن

دراسة_على_المنظمات_غير_الحكومية_في_فلC2%A0%_ات_التطوير_التنظيمي_وعلاقتها_بإدارة_التغيير

 سطين

 .(. دور تكنولوجيا المعلومات في تنمية الكفاءات البشرية2023قيبوب نسمة. ) & ,دخان مايا رحاب

guelma.dz/jspui/handle/123456789/15367-https://dspace.univ 

مديرية الجزائر ال اثر تسيير الكفاءات البشرية على رضا العميل الداخلي دراسة حالة اتصالات .يمينة & ,زواويد

 .(Doctoral dissertation) "ورقلة" الوكالة التجارية ورقلةالعملية ب

 ouargla.dz/jspui/handle/123456789/20484-https://dspace.univ 

 .(Doctoral dissertation, UB1) اء المؤسسيأثر تسيير الكفاءات البشرية على الأد .(2018شوشان. )

batna.dz/handle/123456789/424-http://dspace.univ 

راسة حالة د-الاقتصاديةمساهمة الكفاءات البشرية في التشخيص الاستراتيجي في المؤسسة  .طالب احمد دنيا

 .(Master's thesis) بسكرة-أوماش–مؤسسة المطاحن الكبرى للجنوب

 biskra.dz/handle/123456789/4006-http://archives.univ 

 ,مجلة الاصالة .(. التطـــوير التنظيمي في المنظمات الحكومية2023السلام الكبار. ) الســلام محمد عبد عبد

3(8) 

libya.org.ly/ojs/index.php/aj/article/download/396/374-http://alasala.alandalus.  

 بتقرت دور إدارة الكفاءات البشرية في رفع أداء المورد البشري في مؤسسة رغوة الجنوب .علي & ,قصي

Doctoral dissertation) ,جامعة قاصدي مرباح ورقلة.) 

ouargla.dz/jspui/handle/123456789/12466-https://dspace.univ  

ة. المجلة الإشراف على عمل الموظفين وتقديم الملاحظات لتحسين الكفاءة والفعالي(. ٢٠٢٢كريشان, رنا )

 . ٦٦٩-٦٥٣(. ٤٨العربية للنشر العلمي. ع )

https://www.ajsp.net/search.php?q=%D8%A7%D9%84%D8%A5%D8%B4%D

8%B1%D8%A7%D9%81+%D8%B9%D9%84%D9%89+%D8%B9%D9%85%

8%A7%D9%84%D9%85%D9%88%D8%B8%D9%81%D9%8A%D9%84+%D

D9%86+%D9%88%D8%AA%D9%82%D8%AF%D9%8A%D9%85+%D8%A7

D9%84%D9%85%D9%84%D8%A7%D8%AD%D8%B8%D8%A7%D8%AA%

D9%88%D8%A7%D9%84%D9%85%D8%B4%D9%88%D8%B1%D8%A9+%

D9%84%D8%AA%D8%AD%D8%B3%D9%8A%D9%86+%D8%A7%D9%+%

D8%A1%D8%A9+%D9%88%D8%A7%D9%84%D9%83%D9%81%D8%A7%

84%D9%81%D8%B9%D8%A7%D9%84%D9%8A%D8%A9 

(. دور التطوير التنظيمي في تحسين جودة الخدمات من وجهة نظر العاملين 2023مهند سليمان حسين معمر. )

 لاجتماعيةالمجلة الإفريقية للدراسات المتقدمة في العلوم الإنسانية وا .في شركة توزيع الكهرباء بمحافظات غزة

(AJASHSS), 119-141.  

https://aaasjournals.com/index.php/ajashss/article/view/304 

م التسيير، تير في علو(. وظيفة تقييم كفاءات الأفراد في المؤسسة. مذكرة ماجس٢٠١١هاملي عبد القادر، .)

 جامعة تلمسان

 Abdelkader.mag.pdf-tlemcen.dz/bitstream/112/755/1/Hamli-http://dspace.univ 

 .التنظيمي في المؤسسة مفهومه، خصائصه، أنواعه(. التطوير 2019زوزو رشيد. ) & ,يونسي مختار

ouargla.dz/jspui/handle/123456789/21079-https://dspace.univ 

https://mobt3ath.com/pdf.php?ext=pdf&id=17965&tit=%D8%B1%D8%B3%D8%A7%D9%84%D8%A9_%D9%85%D8%A7%D8%AC%D8%B3%D8%AA%D9%8A%D8%B1_%D8%A8%D8%B9%D9%86%D9%88%D8%A7%D9%86___%D9%81%D8%B9%D8%A7%D9%84%D9%8A%D8%A9_%D8%A3%D8%AF%D9%88%D8%A7%D8%AA_%D8%A7%D9%84%D8%AA%D8%B7%D9%88%D9%8A%D8%B1_%D8%A7%D9%84%D8%AA%D9%86%D8%B8%D9%8A%D9%85%D9%8A_%D9%88%D8%B9%D9%84%D8%A7%D9%82%D8%AA%D9%87%D8%A7_%D8%A8%D8%A5%D8%AF%D8%A7%D8%B1%D8%A9_%D8%A7%D9%84%D8%AA%D8%BA%D9%8A%D9%8A%D8%B1%C2%A0_%D8%AF%D8%B1%D8%A7%D8%B3%D8%A9_%D8%B9%D9%84%D9%89_%D8%A7%D9%84%D9%85%D9%86%D8%B8%D9%85%D8%A7%D8%AA_%D8%BA%D9%8A%D8%B1_%D8%A7%D9%84%D8%AD%D9%83%D9%88%D9%85%D9%8A%D8%A9_%D9%81%D9%8A_%D9%81%D9%84%D8%B3%D8%B7%D9%8A%D9%86
https://mobt3ath.com/pdf.php?ext=pdf&id=17965&tit=%D8%B1%D8%B3%D8%A7%D9%84%D8%A9_%D9%85%D8%A7%D8%AC%D8%B3%D8%AA%D9%8A%D8%B1_%D8%A8%D8%B9%D9%86%D9%88%D8%A7%D9%86___%D9%81%D8%B9%D8%A7%D9%84%D9%8A%D8%A9_%D8%A3%D8%AF%D9%88%D8%A7%D8%AA_%D8%A7%D9%84%D8%AA%D8%B7%D9%88%D9%8A%D8%B1_%D8%A7%D9%84%D8%AA%D9%86%D8%B8%D9%8A%D9%85%D9%8A_%D9%88%D8%B9%D9%84%D8%A7%D9%82%D8%AA%D9%87%D8%A7_%D8%A8%D8%A5%D8%AF%D8%A7%D8%B1%D8%A9_%D8%A7%D9%84%D8%AA%D8%BA%D9%8A%D9%8A%D8%B1%C2%A0_%D8%AF%D8%B1%D8%A7%D8%B3%D8%A9_%D8%B9%D9%84%D9%89_%D8%A7%D9%84%D9%85%D9%86%D8%B8%D9%85%D8%A7%D8%AA_%D8%BA%D9%8A%D8%B1_%D8%A7%D9%84%D8%AD%D9%83%D9%88%D9%85%D9%8A%D8%A9_%D9%81%D9%8A_%D9%81%D9%84%D8%B3%D8%B7%D9%8A%D9%86
https://mobt3ath.com/pdf.php?ext=pdf&id=17965&tit=%D8%B1%D8%B3%D8%A7%D9%84%D8%A9_%D9%85%D8%A7%D8%AC%D8%B3%D8%AA%D9%8A%D8%B1_%D8%A8%D8%B9%D9%86%D9%88%D8%A7%D9%86___%D9%81%D8%B9%D8%A7%D9%84%D9%8A%D8%A9_%D8%A3%D8%AF%D9%88%D8%A7%D8%AA_%D8%A7%D9%84%D8%AA%D8%B7%D9%88%D9%8A%D8%B1_%D8%A7%D9%84%D8%AA%D9%86%D8%B8%D9%8A%D9%85%D9%8A_%D9%88%D8%B9%D9%84%D8%A7%D9%82%D8%AA%D9%87%D8%A7_%D8%A8%D8%A5%D8%AF%D8%A7%D8%B1%D8%A9_%D8%A7%D9%84%D8%AA%D8%BA%D9%8A%D9%8A%D8%B1%C2%A0_%D8%AF%D8%B1%D8%A7%D8%B3%D8%A9_%D8%B9%D9%84%D9%89_%D8%A7%D9%84%D9%85%D9%86%D8%B8%D9%85%D8%A7%D8%AA_%D8%BA%D9%8A%D8%B1_%D8%A7%D9%84%D8%AD%D9%83%D9%88%D9%85%D9%8A%D8%A9_%D9%81%D9%8A_%D9%81%D9%84%D8%B3%D8%B7%D9%8A%D9%86
https://dspace.univ-guelma.dz/jspui/handle/123456789/15367
https://dspace.univ-ouargla.dz/jspui/handle/123456789/20484
http://dspace.univ-batna.dz/handle/123456789/424
http://archives.univ-biskra.dz/handle/123456789/4006
http://alasala.alandalus-libya.org.ly/ojs/index.php/aj/article/download/396/374
https://dspace.univ-ouargla.dz/jspui/handle/123456789/12466
https://www.ajsp.net/search.php?q=%D8%A7%D9%84%D8%A5%D8%B4%D8%B1%D8%A7%D9%81+%D8%B9%D9%84%D9%89+%D8%B9%D9%85%D9%84+%D8%A7%D9%84%D9%85%D9%88%D8%B8%D9%81%D9%8A%D9%86+%D9%88%D8%AA%D9%82%D8%AF%D9%8A%D9%85+%D8%A7%D9%84%D9%85%D9%84%D8%A7%D8%AD%D8%B8%D8%A7%D8%AA+%D9%88%D8%A7%D9%84%D9%85%D8%B4%D9%88%D8%B1%D8%A9+%D9%84%D8%AA%D8%AD%D8%B3%D9%8A%D9%86+%D8%A7%D9%84%D9%83%D9%81%D8%A7%D8%A1%D8%A9+%D9%88%D8%A7%D9%84%D9%81%D8%B9%D8%A7%D9%84%D9%8A%D8%A9
https://www.ajsp.net/search.php?q=%D8%A7%D9%84%D8%A5%D8%B4%D8%B1%D8%A7%D9%81+%D8%B9%D9%84%D9%89+%D8%B9%D9%85%D9%84+%D8%A7%D9%84%D9%85%D9%88%D8%B8%D9%81%D9%8A%D9%86+%D9%88%D8%AA%D9%82%D8%AF%D9%8A%D9%85+%D8%A7%D9%84%D9%85%D9%84%D8%A7%D8%AD%D8%B8%D8%A7%D8%AA+%D9%88%D8%A7%D9%84%D9%85%D8%B4%D9%88%D8%B1%D8%A9+%D9%84%D8%AA%D8%AD%D8%B3%D9%8A%D9%86+%D8%A7%D9%84%D9%83%D9%81%D8%A7%D8%A1%D8%A9+%D9%88%D8%A7%D9%84%D9%81%D8%B9%D8%A7%D9%84%D9%8A%D8%A9
https://www.ajsp.net/search.php?q=%D8%A7%D9%84%D8%A5%D8%B4%D8%B1%D8%A7%D9%81+%D8%B9%D9%84%D9%89+%D8%B9%D9%85%D9%84+%D8%A7%D9%84%D9%85%D9%88%D8%B8%D9%81%D9%8A%D9%86+%D9%88%D8%AA%D9%82%D8%AF%D9%8A%D9%85+%D8%A7%D9%84%D9%85%D9%84%D8%A7%D8%AD%D8%B8%D8%A7%D8%AA+%D9%88%D8%A7%D9%84%D9%85%D8%B4%D9%88%D8%B1%D8%A9+%D9%84%D8%AA%D8%AD%D8%B3%D9%8A%D9%86+%D8%A7%D9%84%D9%83%D9%81%D8%A7%D8%A1%D8%A9+%D9%88%D8%A7%D9%84%D9%81%D8%B9%D8%A7%D9%84%D9%8A%D8%A9
https://www.ajsp.net/search.php?q=%D8%A7%D9%84%D8%A5%D8%B4%D8%B1%D8%A7%D9%81+%D8%B9%D9%84%D9%89+%D8%B9%D9%85%D9%84+%D8%A7%D9%84%D9%85%D9%88%D8%B8%D9%81%D9%8A%D9%86+%D9%88%D8%AA%D9%82%D8%AF%D9%8A%D9%85+%D8%A7%D9%84%D9%85%D9%84%D8%A7%D8%AD%D8%B8%D8%A7%D8%AA+%D9%88%D8%A7%D9%84%D9%85%D8%B4%D9%88%D8%B1%D8%A9+%D9%84%D8%AA%D8%AD%D8%B3%D9%8A%D9%86+%D8%A7%D9%84%D9%83%D9%81%D8%A7%D8%A1%D8%A9+%D9%88%D8%A7%D9%84%D9%81%D8%B9%D8%A7%D9%84%D9%8A%D8%A9
https://www.ajsp.net/search.php?q=%D8%A7%D9%84%D8%A5%D8%B4%D8%B1%D8%A7%D9%81+%D8%B9%D9%84%D9%89+%D8%B9%D9%85%D9%84+%D8%A7%D9%84%D9%85%D9%88%D8%B8%D9%81%D9%8A%D9%86+%D9%88%D8%AA%D9%82%D8%AF%D9%8A%D9%85+%D8%A7%D9%84%D9%85%D9%84%D8%A7%D8%AD%D8%B8%D8%A7%D8%AA+%D9%88%D8%A7%D9%84%D9%85%D8%B4%D9%88%D8%B1%D8%A9+%D9%84%D8%AA%D8%AD%D8%B3%D9%8A%D9%86+%D8%A7%D9%84%D9%83%D9%81%D8%A7%D8%A1%D8%A9+%D9%88%D8%A7%D9%84%D9%81%D8%B9%D8%A7%D9%84%D9%8A%D8%A9
https://www.ajsp.net/search.php?q=%D8%A7%D9%84%D8%A5%D8%B4%D8%B1%D8%A7%D9%81+%D8%B9%D9%84%D9%89+%D8%B9%D9%85%D9%84+%D8%A7%D9%84%D9%85%D9%88%D8%B8%D9%81%D9%8A%D9%86+%D9%88%D8%AA%D9%82%D8%AF%D9%8A%D9%85+%D8%A7%D9%84%D9%85%D9%84%D8%A7%D8%AD%D8%B8%D8%A7%D8%AA+%D9%88%D8%A7%D9%84%D9%85%D8%B4%D9%88%D8%B1%D8%A9+%D9%84%D8%AA%D8%AD%D8%B3%D9%8A%D9%86+%D8%A7%D9%84%D9%83%D9%81%D8%A7%D8%A1%D8%A9+%D9%88%D8%A7%D9%84%D9%81%D8%B9%D8%A7%D9%84%D9%8A%D8%A9
https://www.ajsp.net/search.php?q=%D8%A7%D9%84%D8%A5%D8%B4%D8%B1%D8%A7%D9%81+%D8%B9%D9%84%D9%89+%D8%B9%D9%85%D9%84+%D8%A7%D9%84%D9%85%D9%88%D8%B8%D9%81%D9%8A%D9%86+%D9%88%D8%AA%D9%82%D8%AF%D9%8A%D9%85+%D8%A7%D9%84%D9%85%D9%84%D8%A7%D8%AD%D8%B8%D8%A7%D8%AA+%D9%88%D8%A7%D9%84%D9%85%D8%B4%D9%88%D8%B1%D8%A9+%D9%84%D8%AA%D8%AD%D8%B3%D9%8A%D9%86+%D8%A7%D9%84%D9%83%D9%81%D8%A7%D8%A1%D8%A9+%D9%88%D8%A7%D9%84%D9%81%D8%B9%D8%A7%D9%84%D9%8A%D8%A9
https://www.ajsp.net/search.php?q=%D8%A7%D9%84%D8%A5%D8%B4%D8%B1%D8%A7%D9%81+%D8%B9%D9%84%D9%89+%D8%B9%D9%85%D9%84+%D8%A7%D9%84%D9%85%D9%88%D8%B8%D9%81%D9%8A%D9%86+%D9%88%D8%AA%D9%82%D8%AF%D9%8A%D9%85+%D8%A7%D9%84%D9%85%D9%84%D8%A7%D8%AD%D8%B8%D8%A7%D8%AA+%D9%88%D8%A7%D9%84%D9%85%D8%B4%D9%88%D8%B1%D8%A9+%D9%84%D8%AA%D8%AD%D8%B3%D9%8A%D9%86+%D8%A7%D9%84%D9%83%D9%81%D8%A7%D8%A1%D8%A9+%D9%88%D8%A7%D9%84%D9%81%D8%B9%D8%A7%D9%84%D9%8A%D8%A9
https://www.ajsp.net/search.php?q=%D8%A7%D9%84%D8%A5%D8%B4%D8%B1%D8%A7%D9%81+%D8%B9%D9%84%D9%89+%D8%B9%D9%85%D9%84+%D8%A7%D9%84%D9%85%D9%88%D8%B8%D9%81%D9%8A%D9%86+%D9%88%D8%AA%D9%82%D8%AF%D9%8A%D9%85+%D8%A7%D9%84%D9%85%D9%84%D8%A7%D8%AD%D8%B8%D8%A7%D8%AA+%D9%88%D8%A7%D9%84%D9%85%D8%B4%D9%88%D8%B1%D8%A9+%D9%84%D8%AA%D8%AD%D8%B3%D9%8A%D9%86+%D8%A7%D9%84%D9%83%D9%81%D8%A7%D8%A1%D8%A9+%D9%88%D8%A7%D9%84%D9%81%D8%B9%D8%A7%D9%84%D9%8A%D8%A9
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ا "التدريب والمزايا الناتجة عنه (. تطوير الكفاءات البشرية2019يونس قرواط, محمد صلاح, حنان زلاقي )

 .100-48. (2(. ع)4والتعليم كآلية لتطوير الكفاءات البشرية". المجلة الجزائرية للموارد البشرية. م)

https://www.asjp.cerist.dz/en/downArticle/139/4/2/106211 
Thomas Durand, Savoir, Savoir-faire, Savoir-être, Repenser les compétences de 

l'entreprise, P 23. 

IR,%20SAVhttps://maxime.moulins.free.fr/...%20La%20compétence/SAVO 

  

https://www.asjp.cerist.dz/en/downArticle/139/4/2/106211
https://maxime.moulins.free.fr/...%20La%20comp%C3%A9tence/SAVOIR,%20SAV
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 :الملاحق

 

 دارةأتقدم بوضع هذا الاستبيان الخاص ببحثي المتمم لنيل درجة البكالوريوس في تخصص إ

لى عبيق مشاريع والذي يتناول موضوع " أثر التطوير التنظيمي على الكفاءة الوظيفية بالتط

 "فرع حي حطين شركة التأمينات أسيج في مدينة الرياض

راتكم ن حضمدقة إجاباتكم ستساهم في نجاح ها البحث وتحقيق الأهداف المطلوبة فيه لذا ارجوا 

عها لتعامل مايتم ستحرِ الدقة والمصداقية أثناء تعبئة هذا الاستبيان, مع العلم أن جميع بياناتكم 

 بسرية تامة ولن يتم استخدامها خارج إطار هذا البحث.

 

 لكم حسن تجاوبكم وتعاونكم... شاكرة ومقدرة

 

 

 

 

   : المعلومات الشخصية

 

 

 : الجنس .1

 
o ذكر o أنثى 

 

 العمر : .2

 
o 45 أكثر من o 35 45 حتى o  2535 حتى o 25أقل من 

 المؤهل العلمي: .3

 
o ثانوي o دبلوم o بكالوريوس o ماجستير 

 

 :  عليها عدد الدورات التدريبية التي حصلت .4

 
o  3إلى  1من  o  6إلى  4من  o  9إلى  7من  o 10 فأكثر 
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 المتغير الأول : التطوير التنظيمي

مة التطوير التنظيمي هو عبارة عن عملية منهجية ومدروسة تهدف إلى تحسين أداء المنظ

تطور وال وزيادة فعاليتها ،ببساطة التطوير التنظيمي هو عملية مساعدة المنظمة على التكيف

 .بيئة العمل بشكل مستمر لمواجهة التحديات والفرص المتغيرة في

 

 محايد موافق العبارات الرقم
غير 
 موافق

 أولا : تدريب وتطوير مهارات العاملين

    .تحرص شركة أسيج على تحديد الاحتياجات التدريبية للعاملين 1

    .تتوفر خطط واضحة لتدريب وتطوير مهارات العاملين في المنظمة 2

    .استخدام أساليب التدريبتحرص الشركة على التنويع والتغيير في  3

    عملة التقوم الشركة على تدريب العاملين لمواجهة التغيرات المختلفة في بيئ 4

 ثانيا : الأنظمة والسياسات المتبعة

 .يتوفر وصف وظيفي يوضح الواجبات والمسؤوليات لكل وظيفة في الشركة 5
   

    السلطة والمسؤولية موضحة في الشركة 6

  .مراجعة الوصف الوظيفي بشكل دورييتم  7
  

8 
ت سياسات المنظمة الإدارية تقوم على مشاركة العاملين في اقتراح وحدا

 . التطوير

   

 تحرص الشركة على تحديد احتياجاتها من الوظائف 9
   

 ثالثا : الأساليب والأدوات التكنولوجية

 .نظيميعملية التطوير التتستخدم الشركة الأساليب التكنولوجيا الحديثة في  10
   

11 
اءة ن كفتتوفر المعلومات والبيانات بسهوله وفي متناول العاملين مما يزيد م

 .العمل في الشركة
   

 .تواكب الشركة التطورات التكنولوجيا المناسبة لرؤيتها 12
   

13 
عالية فدة الشركة مستعدة للتأقلم والاستجابة للتغييرات التكنولوجيا بهدف زيا

 .الأداء
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لمتغير الثاني : الكفاءة البشريةا  

التي وفرد الكفاءة البشرية هي مجموعة من المعارف والمهارات والسلوكيات التي يتميز بها ال

قدرة ي التمكنه من أداء مهامه على أكمل وجه وتحقيق الأهداف المرجوة منه، بعبارة أخرى، ه

 .بيئة العمل لتحقيق نتائج إيجابيةعلى تطبيق المعرفة والمهارات في 

 

 محايد موافق العبارات الرقم
غير 
 موافق

 أولا : المعارف

    لدي القدرة على تفسير وفهم ما هو محيط بي . 1

    لدي القدرة على نقل المعرفة إلى أشخاص آخرين 2

    .خبرتي السابقة ساعدتني على اكتساب معارف إبداعية 3

    .مع متطلبات الوظيفةتتوافق معارفي  4

 ثانيا : المهارات

 .تتوافق مهاراتي مع متطلبات الوظيفة 5
   

    .هناك تواصل وتعاون بين الموظفين داخل الشركة 6

  .لدي القدرة على الوصول إلى استنتاجات وصنع القرارات 7
  

 .لدي القدرة على تأدية المهام بسرعة وفي الوقت المناسب 8
   

 مهاراتي اكتسبتها داخل الشركةجميع  9
   

 ثالثا : القدرات السلوكية

 .تهتم إدارة الشركة بتوطيد العلاقات الإنسانية في العمل 10
   

 .يوجد الاحترام بين الموظفين في الشركة 11
   

 .يلتزم الموظفين بالقانون الداخلي للشركة 12
   

 إطار العمل.أتقبل النصائح والاقتراحات من زملائي في  13
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