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 المستخلص

��دف هذه الدراسة إ�� تقييم مدى فاعلية سياسات التوط�ن (السعودة) �� تحس�ن الأداء الوظيفي للعامل�ن السعودي�ن  

 273يلها �ش�ل دقيق، حيث شملت العينة �� القطاع ا�خاص السعودي. وقد تم اتباع المن�جية الكمية �جمع البيانات وتحل

أظهرت النتائج أن الال��ام بتطبيق سياسات   .موظفًا من منشآت القطاع ا�خاص ا�ختلفة داخل المملكة العر�ية السعودية

تحس�ن  التوط�ن، وتوف�� برامج التدر�ب والتأهيل المستمرة، وتطو�ر أنظمة ا�حوافز والتقييم العادلة، �سهم �ش�ل وا�ح �� 

الأداء الوظيفي للموظف�ن. كما أشارت النتائج إ�� وجود علاقة إيجابية ب�ن فاعلية السياسات والرضا الوظيفي وتحقيق  

واستنادًا إ�� النتائج،   .الأهداف الإنتاجية للمنشآت، مما يؤكد أهمية تطو�ر بيئة عمل محفزة ترتكز ع�� الكفاءة الوطنية

وى ال��ام المنشآت �سياسات التوط�ن، وتحس�ن برامج التدر�ب والتأهيل، وتطو�ر أنظمة  أوصت الدراسة بضرورة �عز�ز مست

ا�حوافز والتقييم بما يحقق تحف�� الموظف�ن ورفع كفاء��م، مع متا�عة وتقييم أثر السياسات �ش�ل دوري لضمان الاستدامة  

 .وتحقيق الأهداف الوطنية

ء الوظيفي، القطاع ا�خاص، التدر�ب والتأهيل، ا�حوافز، تحس�ن  التوط�ن، السعودة، الأدا :ال�لمات المفتاحية

 .الكفاءة
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  ةالمقدم .1.1

الطاقة  شهدت المملكة العر�ية السعودية خلال العقود الأخ��ة تحولات اقتصادية وهي�لية عميقة، مدفوعة بتقلبات أسواق 

العالمية، وتنامي متطلبات التنمية المستدامة، وتزايد الضغوط الديموغرافية المرتبطة بارتفاع �سبة الشباب �� ا�جتمع. و��  

�أحد ا�حاور الاس��اتيجية ال�ي تبن��ا الدولة   –أو ما ُ�عرف �سياسات السعودة  –هذا السياق، برزت قضية توط�ن الوظائف 

العمل، و�عز�ز مشاركة المواطن�ن �� النشاط الاقتصادي، وتقليص الاعتماد ع�� العمالة الوافدة.   ��دف إعادة هي�لة سوق 

، ال�ي أكدت ع�� تمك�ن ال�وادر الوطنية،  2030وقد �عززت هذه التوجهات �ش�ل أك�� وضوحًا ضمن إطار رؤ�ة السعودية 

 .)2020(باقادر،  ئة عالمية متسارعة التغ�� ورفع كفاء��ا الإنتاجية، وتحس�ن تنافسية الاقتصاد الوط�ي �� بي

سياسات التوط�ن جزءًا من منظومة إصلاحات سوق العمل ال�ي �س��دف تحقيق التوازن ب�ن العرض والطلب ع��   و�ش�ل

القوى العاملة، من خلال تنظيم استقدام العمالة الأجنبية، وتحف�� منشآت القطاع ا�خاص ع�� توظيف المواطن�ن، وتطو�ر 

قاس بمجرد ارتفاع �سب  برامج التدر�ب والتأهيل بما يتواءم مع احتياجات السو 
ُ
ق. غ�� أن فاعلية هذه السياسات لا ت

التوظيف للمواطن�ن، بل تمتد لتشمل أثرها النو�� �� تحس�ن الأداء الوظيفي، ورفع مستو�ات الإنتاجية، و�عز�ز الال��ام  

ؤل حول مدى إسهام سياسات  التنظي�ي، وتنمية المهارات المهنية لدى العامل�ن. ومن هنا تتبلور الإش�الية البحثية �� التسا

 .)2015(محمد،  التوط�ن �� تحقيق تحسن ملموس ومستدام �� الأداء الوظيفي داخل مؤسسات القطاع ا�خاص السعودي

الفرد ع�� إنجاز المهام  إن الأداء الوظيفي ُ�عد من المفاهيم المركز�ة �� علم الإدارة والسلوك التنظي�ي، إذ يرتبط بمدى قدرة 

المو�لة إليھ بكفاءة وفعالية، ضمن معاي�� ا�جودة والوقت والت�لفة ا�حددة. و�تأثر هذا الأداء بجملة من العوامل الفردية 

والتنظيمية، مثل مستوى التأهيل العل�ي، ونوعية التدر�ب، وا�حوافز، والثقافة المؤسسية، وأنماط القيادة. وعليھ، فإن  

 متعدد الأ�عاد، يأخذ �� الاعتبار البيئة التنظيمية للقطاع  دراسة ال
ً

علاقة ب�ن سياسات التوط�ن والأداء الوظيفي تقت��ي تحليلا

(السعود،    ا�خاص، وطبيعة الأ�شطة الاقتصادية ا�ختلفة، ومدى جاهز�ة المؤسسات لاستيعاب الكفاءات الوطنية وتطو�رها

2021(. 

كما تكتسب هذه الدراسة أهمي��ا من �ون القطاع ا�خاص يُمثل رك��ة أساسية �� تحقيق أهداف التنمية الاقتصادية �� 

المملكة العر�ية السعودية، حيث ُ�عوّل عليھ �� خلق فرص العمل، وتنويع مصادر الدخل، و�عز�ز الابت�ار والاستثمار. ومن ثم،  
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قط بقرارات تنظيمية أو �سب إلزامية، بل يتطلب مواءمة اس��اتيجية ب�ن السياسات  فإن نجاح سياسات التوط�ن لا يرتبط ف

  ا�ح�ومية ومتطلبات سوق العمل، بما يضمن تحقيق قيمة مضافة حقيقية ل�ل من العامل والمؤسسة والاقتصاد الوط�ي ك�ل 

)Haque ،2020(. 

دها أن فاعلية سياسات التوط�ن �� تحس�ن الأداء الوظيفي تتوقف ع�� مجموعة من  تنطلق هذه الدراسة من فرضية مفا

ا�حددات، من أبرزها جودة برامج التدر�ب والتأهيل، وملاءمة التخصصات التعليمية لاحتياجات السوق، وفعالية أنظمة  

لتمك�ن الكفاءات الوطنية. ومن خلال    ا�حوافز والتقييم، ومدى ال��ام مؤسسات القطاع ا�خاص بتب�ي ممارسات إدار�ة داعمة 

معا�جة هذه الأ�عاد بصورة تحليلية من�جية، �س�� الدراسة إ�� الإسهام �� إثراء الأدبيات المتعلقة بإدارة الموارد البشر�ة ��  

 واستدامة �� مجال ال
ً

 .توط�نالسياق السعودي، وتقديم توصيات عملية تدعم صا��� القرار �� تطو�ر سياسات أك�� ت�املا

 

 مش�لة الدراسة .1.2

تنبع مش�لة هذه الدراسة من التباين القائم ب�ن الأهداف المعلنة لسياسات التوط�ن (السعودة) �� المملكة العر�ية السعودية  

التنظيمية  و��ن النتائج الفعلية المتحققة ع�� مستوى الأداء الوظيفي داخل مؤسسات القطاع ا�خاص. فع�� الرغم من ا�جهود  

المكثفة، وال��امج التحف��ية، والآليات الرقابية ال�ي اس��دفت رفع �سب توظيف المواطن�ن، إلا أن التساؤل ا�جوهري لا يزال  

قائمًا حول مدى ا�ع�اس هذه السياسات بصورة نوعية ع�� كفاءة العامل�ن و�نتاجي��م واستدامة أدا��م. إذ �ش�� �عض  

�� مراحل معينة انصبّ ع�� تحقيق الامتثال العددي لنسب التوط�ن، أك�� من ال��ك�� ع�� بناء رأس  المؤشرات إ�� أن ال��ك�� 

 .مال �شري وط�ي قادر ع�� الإسهام الفع�� �� تحقيق الأهداف الاس��اتيجية للمؤسسات

لسعودي من حيث حجم  وتتج�� المش�لة البحثية بصورة أك�� �عقيدًا عند النظر إ�� الطبيعة المتباينة للقطاع ا�خاص ا

المنشآت، ونوعية الأ�شطة، ومستو�ات التنظيم الإداري، والقدرات التدر�بية. فليست جميع المؤسسات تمتلك البنية التحتية  

أو الثقافة التنظيمية الداعمة لدمج الكفاءات الوطنية وتأهيلها بما ينعكس إيجابًا ع�� الأداء. ومن ثم، فإن الإش�الية لا تتعلق  

توظيف المواطن�ن، بل بمدى قدر��م ع�� تحقيق مستو�ات أداء مرتفعة ومستدامة، ومدى فاعلية السياسات العامة   بمجرد

 .�� ��يئة البيئة المناسبة لذلك
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، ال�ي تؤكد ع�� رفع  2030كما تزداد أهمية معا�جة هذه المش�لة �� ضوء الأهداف الاس��اتيجية المرتبطة بـ رؤ�ة السعودية 

اع ا�خاص �� الناتج ا�ح�� الإجما��، و�عز�ز تنافسيتھ، وتمك�ن الموارد البشر�ة الوطنية. و�التا��، فإن أي قصور  مساهمة القط

�� تحقيق المواءمة ب�ن سياسات التوط�ن وتحس�ن الأداء الوظيفي قد يحدّ من كفاءة استخدام الموارد، و�ؤثر �� قدرة الاقتصاد  

 .)Sobaih ،2023( الوط�ي ع�� تحقيق التحول المنشود

 :فجوات ع�� المستوى النظري  .1.2.1

تتمثل الفجوات النظر�ة �� محدودية الدراسات ال�ي تناولت العلاقة ب�ن سياسات التوط�ن والأداء الوظيفي من منظور ت�ام��  

التنظي�ي. فغالبية الأدبيات المتاحة ركزت إما ع�� تحليل  يجمع ب�ن أ�عاد السياسات العامة و�دارة الموارد البشر�ة والسلوك 

آثار التوط�ن من زاو�ة اقتصادية �لية، مثل معدلات البطالة أو هي�ل سوق العمل، أو ع�� دراسة الأداء الوظيفي بوصفھ متغ�ً�ا  

 .تنظيميًا داخليًا دون ر�طھ �ش�ل مباشر بإطار السياسات الوطنية

ناء نماذج تفس��ية تو�ح الآليات ال�ي تنتقل من خلالها آثار سياسات التوط�ن إ�� مستوى الأداء  كما يلاحظ وجود قصور �� ب

طرح بصورة اف��اضية أو معيار�ة، دون اختبار تجر��ي دقيق  
ُ
الفردي وا�جما�� داخل المنشآت. فالعلاقة ب�ن المتغ��ين غالبًا ما ت

والتحف��، والرضا الوظيفي، والثقافة التنظيمية. وهذا يخلق فجوة معرفية  يأخذ �� الاعتبار المتغ��ات الوسيطة مثل التدر�ب،  

 تتعلق بفهم طبيعة التأث��: هل هو تأث�� مباشر ناتج عن توظيف المواطن�ن، أم تأث�� غ�� مباشر ع�� تطو�ر نظم الموارد البشر�ة؟ 

ت التوط�ن ع�� قطاعات مختلفة داخل القطاع  �عا�ي الأدبيات من محدودية �� الدراسات المقارنة ال�ي تقيس فاعلية سياسا

ا�خاص، أو ع�� مراحل زمنية متعددة، بما �سمح برصد التحولات الديناميكية �� الأداء الوظيفي. كما أن �عض الدراسات تميل  

نتائج أو  إ�� الطا�ع الوصفي دون �عميق التحليل الك�ي أو استخدام نماذج سببية متقدمة، مما يحد من القدرة ع�� �عميم ال

إن هذه الدراسة �س�� إ�� سد جزء من هذه الفجوات من خلال بناء إطار نظري ير�ط ب�ن   .الاستناد إل��ا �� تطو�ر السياسات

سياسات التوط�ن ومحددات الأداء الوظيفي، وتوظيف من�جية تحليلية �سهم �� تفس�� طبيعة العلاقة بي��ما �� السياق  

    .)Kamal ،2023( السعودي
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 :فجوات ع�� المستوى التطبيقي .1.2.2

أما ع�� المستوى التطبيقي، فت��ز فجوات تتعلق بآليات تنفيذ سياسات التوط�ن داخل منشآت القطاع ا�خاص ومدى ا�ساقها  

تنظيميًا يجب الامتثال لھ، دون دمجھ ��  مع أهداف تحس�ن الأداء. ففي كث�� من ا�حالات، قد يُنظر إ�� التوط�ن بوصفھ ال��امًا  

اس��اتيجية الموارد البشر�ة للمؤسسة بصورة تضمن الاستثمار ا�حقيقي �� تطو�ر الكفاءات الوطنية. وهذا قد يؤدي إ��  

 .توظيف شك�� لا يواكبھ تدر�ب �افٍ أو مسارات مهنية وا�حة، مما ينعكس سلبًا ع�� مستو�ات الأداء

بضعف أنظمة قياس الأداء ور�طها ب��امج التوط�ن. إذ تفتقر �عض المنشآت إ�� مؤشرات أداء دقيقة   كما توجد فجوة تتعلق

 بالموظف�ن غ�� السعودي�ن، أو تقيس أثر برامج  
ً
تقيس إسهام الموظف�ن السعودي�ن �� تحقيق الأهداف المؤسسية مقارنة

 .إ�� صعو�ة تقييم فاعلية السياسات بصورة موضوعية التدر�ب والتأهيل المرتبطة بالتوط�ن. و�ؤدي غياب هذه المؤشرات

وتتمثل فجوة أخرى �� التباين ب�ن القطاعات الاقتصادية من حيث قدر��ا ع�� استيعاب الكفاءات الوطنية، خاصة ��  

سات  الوظائف التقنية أو التخصصية ال�ي تتطلب مهارات عالية أو خ��ات طو�لة. ففي ظل هذا التباين، قد لا ت�ون السيا

 .الموحدة فعّالة بالدرجة نفسها �� جميع القطاعات، مما �ستد�� مقار�ات أك�� مرونة وتخصصًا

ت��ز فجوة تتعلق بمدى مواءمة مخرجات التعليم والتدر�ب مع احتياجات سوق العمل، وهو ما يؤثر مباشرة �� مستوى جاهز�ة  

نا، فإن معا�جة هذه الفجوات التطبيقية تتطلب تنسيقًا أك��  ال�وادر الوطنية للاندماج السريع وتحقيق أداء مرتفع. ومن ه

ب�ن ا�جهات التنظيمية، والمؤسسات التعليمية، ومنشآت القطاع ا�خاص، بما يضمن تحو�ل سياسات التوط�ن من مجرد أداة  

  .)Hejazi  ،2022(  تنظيمية إ�� رافعة حقيقية لتحس�ن الأداء والإنتاجية
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 أهمية الدراسة .1.3

 :ع�� المستوى النظري  .1.3.1

تكتسب هذه الدراسة أهمي��ا النظر�ة من �و��ا �س�� إ�� بناء إطار تحلي�� ير�ط ب�ن سياسات التوط�ن (السعودة) بوصفها  

 من تدخلات السياسة العامة، و��ن الأداء الوظيفي بوصفھ متغ�ً�ا تنظيميًا �عكس كفاءة رأس المال 
ً

البشري داخل  تدخلا

فالأدبيات الإدار�ة غالبًا ما تتناول الأداء الوظيفي �� سياق العوامل   .منشآت القطاع ا�خاص �� المملكة العر�ية السعودية

الداخلية للمؤسسة، مثل القيادة، والتحف��، والرضا الوظيفي، ونظم التقييم، بينما تركز أدبيات الاقتصاد وسوق العمل ع��  

ن منظور ك�� يتعلق بالتشغيل والبطالة. ومن هنا تنبع أهمية هذه الدراسة �� تقديم معا�جة ت�املية  سياسات التوط�ن م

تتجاوز الفصل التقليدي ب�ن المستوى الك�� (السياسات الوطنية) والمستوى ا�جزئي (السلوك التنظي�ي)، بما �سهم �� إثراء  

 .ةالأدبيات العر�ية �� مجال إدارة الموارد البشر�ة العام

كما �سهم الدراسة �� تطو�ر فهم أعمق للآليات التفس��ية ال�ي تنتقل من خلالها آثار سياسات التوط�ن إ�� مستوى الأداء  

الفردي وا�جما��، من خلال تحليل المتغ��ات الوسيطة �التدر�ب، والال��ام التنظي�ي، والمواءمة ب�ن المهارات ومتطلبات  

ج نظر�ة يمكن اختبارها �� سياقات مشا��ة داخل الاقتصادات الريعية أو التحولية. إضافة  الوظيفة. ويعزز ذلك من بناء نماذ

يمنحها �عدًا اس��اتيجيًا، حيث �ساهم ��   2030إ�� ذلك، فإن ر�ط الدراسة بإطار التحول الوط�ي الذي تقوده رؤ�ة السعودية 

أس المال البشري، مما يدعم تطو�ر نظر�ات أك�� ملاءمة  تقو�م أحد المسارات الرئيسة لتحقيق التنمية المستدامة وتنمية ر 

  للسياق ا�خلي�� والعر�ي بدل الاكتفاء باست��اد نماذج غر�ية قد لا �عكس ا�خصوصية المؤسسية والاجتماعية ا�حلية 

)Othman ،2017(. 

  :ع�� المستوى التطبيقي .1.3.2

أما ع�� المستوى التطبيقي، فت��ز أهمية الدراسة �� تقديم مؤشرات عملية لصنّاع القرار �� ا�جهات التنظيمية ولمديري الموارد  

البشر�ة �� القطاع ا�خاص حول مدى فاعلية سياسات التوط�ن �� تحقيق قيمة مضافة حقيقية للمؤسسات، وليس مجرد  

ن
ّ

نتائج الدراسة من تحديد نقاط القوة والقصور �� آليات التنفيذ، وتوضيح ما إذا �انت    الامتثال للمتطلبات النظامية. إذ تمك



15 
 

السياسات ا�حالية �سهم فعليًا �� رفع الإنتاجية وتحس�ن جودة الأداء، أم أ��ا تحتاج إ�� إعادة تصميم من حيث أدوات  

 .التحف��، و�رامج التأهيل، وأنظمة التقييم

تخاذ قرارات مبنية ع�� الأدلة فيما يتعلق بتطو�ر برامج التدر�ب، و�ناء المسارات الوظيفية،  كما توفر الدراسة أساسًا لا

وتحس�ن بيئة العمل بما �عزز اندماج الكفاءات الوطنية واستدامة عطا��ا. و�مكن أن �ساعد نتائجها المؤسسات ع�� تب�ي  

 لإدارة التنوع �� القوى العاملة، وتح
ً

قيق التوازن ب�ن الكفاءة الاقتصادية والال��ام الوط�ي. وع��  اس��اتيجيات أك�� ت�املا

المستوى الأوسع، �سهم الدراسة �� دعم جهود �عز�ز تنافسية القطاع ا�خاص السعودي، ورفع كفاءتھ التشغيلية، بما ينعكس  

ة بتمك�ن الموارد البشر�ة  إيجابًا ع�� النمو الاقتصادي واستقرار سوق العمل، ويعزز تحقيق الأهداف الاس��اتيجية المرتبط

 .)Alrashedi ،2024( الوطنية 

 

 :أسئلة الدراسة .1.4

 السؤال الرئي��ي: 

ما مدى فاعلية سياسات التوط�ن (السعودة) �� تحس�ن الأداء الوظيفي للعامل�ن �� القطاع ا�خاص السعودي ��  -

 ؟2030المملكة العر�ية السعودية �� ضوء مس��دفات رؤ�ة السعودية 

 

 الأسئلة الفرعية: 

 ما مستوى تطبيق سياسات التوط�ن �� منشآت القطاع ا�خاص السعودي، وما أبرز الآليات المعتمدة لتنفيذها؟  .1

الكفاءة، والإنتاجية، والال��ام التنظي�ي،  ما مستوى الأداء الوظيفي للعامل�ن السعودي�ن �� القطاع ا�خاص من حيث   .2

 وجودة الإنجاز؟ 

هل توجد علاقة ذات دلالة إحصائية ب�ن درجة تطبيق سياسات التوط�ن ومستوى الأداء الوظيفي للعامل�ن ��   .3

 القطاع ا�خاص؟ 
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وتحس�ن أدا��م  ما أثر برامج التدر�ب والتأهيل المرتبطة �سياسات التوط�ن �� �عز�ز مهارات العامل�ن السعودي�ن  .4

 الوظيفي؟ 

ما أبرز المعوقات التنظيمية أو الهي�لية ال�ي تحدّ من فاعلية سياسات التوط�ن �� تحقيق تحسن مستدام �� الأداء   .5

 الوظيفي داخل مؤسسات القطاع ا�خاص؟ 

 

 أهداف الدراسة: .1.5

 الهدف الرئي��ي: 

الأداء الوظيفي للعامل�ن �� القطاع ا�خاص  التعرف ع�� مدى فاعلية سياسات التوط�ن (السعودة) �� تحس�ن  -

 .2030السعودي �� المملكة العر�ية السعودية، �� ضوء التوجهات الاس��اتيجية المرتبطة بـ رؤ�ة السعودية 

 

 الأهداف الفرعية: 

 .تنفيذهاقياس مستوى تطبيق سياسات التوط�ن �� منشآت القطاع ا�خاص السعودي، وتحليل الآليات المعتمدة ��   .1

تقييم مستوى الأداء الوظيفي للعامل�ن السعودي�ن �� القطاع ا�خاص من حيث الكفاءة، والإنتاجية، وجودة الأداء،   .2

 .والال��ام التنظي�ي

تحليل طبيعة العلاقة ب�ن درجة تطبيق سياسات التوط�ن ومستوى الأداء الوظيفي للعامل�ن، والكشف عن مدى   .3

 .شر بي��ماوجود تأث�� مباشر أو غ�� مبا

تحديد دور برامج التدر�ب والتأهيل المرتبطة �سياسات التوط�ن �� تنمية مهارات العامل�ن السعودي�ن ورفع كفاء��م   .4

 .المهنية

رصد أبرز التحديات والمعوقات ال�ي تواجھ منشآت القطاع ا�خاص �� تطبيق سياسات التوط�ن بما يحقق تحسنًا   .5

 .�اح توصيات عملية لمعا�ج��امستدامًا �� الأداء الوظيفي، واق� 
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  فرضيات الدراسة .1.6

 الفرضية الرئيسية 

توجد علاقة ذات دلالة إحصائية ب�ن مستوى تطبيق سياسات التوط�ن (السعودة) وتحس�ن الأداء الوظيفي للعامل�ن   -

السعودية، �� إطار التوجهات الاس��اتيجية المرتبطة بـ رؤ�ة السعودية �� القطاع ا�خاص السعودي �� المملكة العر�ية  

2030. 

 

 الفرضيات الفرعية: 

توجد علاقة ذات دلالة إحصائية ب�ن درجة ال��ام منشآت القطاع ا�خاص بتطبيق سياسات التوط�ن ومستوى   .1

 .الكفاءة الإنتاجية للعامل�ن السعودي�ن

ل��امج التدر�ب والتأهيل المرتبطة �سياسات التوط�ن �� تحس�ن جودة الأداء الوظيفي  يوجد أثر ذو دلالة إحصائية  .2

 .للعامل�ن السعودي�ن

توجد علاقة ذات دلالة إحصائية ب�ن وضوح أنظمة تقييم الأداء �� المنشآت ومستوى فاعلية سياسات التوط�ن ��  .3

 .رفع الال��ام التنظي�ي للعامل�ن

ة ل�حوافز المادية والمعنو�ة المقدمة �� إطار سياسات التوط�ن ع�� مستوى الرضا  يوجد تأث�� ذو دلالة إحصائي .4

 .الوظيفي والأداء العام للعامل�ن السعودي�ن

عزى إ�� اختلاف درجة تطبيق   .5
ُ
توجد فروق ذات دلالة إحصائية �� مستوى الأداء الوظيفي للعامل�ن السعودي�ن �

 .يعة النشاط الاقتصادي �� القطاع ا�خاصسياسات التوط�ن باختلاف حجم المنشأة أو طب
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 ةالدارسنموذج  .1.7

المتغیرات المستقلة المتغیر التابع

مستوى تطبیق سیاسات التوطین 
في المنشآت

برامج التدریب والتأھیل المرتبطة 
بسیاسات التوطین

أنظمة الحوافز والتقییم داخل 
المؤسسات

الأداء الوظیفي للعاملین السعودیین 
في القطاع الخاص

 

 المصدر: إعداد الباحث 

 

  من�جية الدراسة  .1.8

إحصائيًا لاستخلاص النتائج  �عتمد هذه الدراسة المن�جية الكمية، و�� من�جية ترتكز ع�� جمع البيانات الرقمية وتحليلها 

الموضوعية والقابلة للقياس حول العلاقة ب�ن سياسات التوط�ن (السعودة) ومستوى الأداء الوظيفي للعامل�ن �� القطاع  

ا�خاص السعودي �� المملكة العر�ية السعودية. وتتم�� المن�جية الكمية بقدر��ا ع�� اختبار الفرضيات �ش�ل مباشر، وتقديم  

يقة حول قوة العلاقة ب�ن المتغ��ات المستقلة والمتغ�� التا�ع، ما �سهم �� تقديم استنتاجات علمية مدعومة بالأرقام  مؤشرات دق

والإحصاءات. كما تمكن الباحث من �عميم النتائج ع�� مجتمع الدراسة بصورة أك��، شر�طة أن ت�ون العينة ممثلة �ش�ل  

 .مناسب للقطاع المس��دف
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قياس متغ��ات محددة بوضوح، و��: مستوى تطبيق سياسات التوط�ن، وجودة برامج التدر�ب والتأهيل،  تركز الدراسة ع�� 

وفعالية أنظمة ا�حوافز والتقييم، بالإضافة إ�� الأداء الوظيفي للعامل�ن السعودي�ن. وسيتم تصميم استبيانات مغلقة  

��م بطر�قة كمية، مع ضمان دقة القياس والموثوقية ��  ومعيار�ة تتيح للموظف�ن وأ�حاب العمل التعب�� عن آرا��م وتجار 

النتائج. ويُستفاد من تحليل البيانات الكمية �� كشف الاتجاهات العامة، واختبار الفرضيات، وتحديد مدى تأث�� �ل متغ��  

 .مستقل ع�� الأداء الوظيفي �ش�ل منفصل ومركب

 أدوات جمع البيانات   -

م الاستبيان �أداة رئيسية، نظرًا لملاءمتھ للمن�ج الك�ي وقدرتھ ع�� الوصول إ�� عدد كب��  ستتم عملية جمع البيانات باستخدا

من المشارك�ن �� ف��ة زمنية محددة. وسيتم تصميم الاستبيان ليشمل مقاييس محكمة ل�ل متغ�� من متغ��ات الدراسة، مع  

ات المستجيب�ن حول تطبيق السياسات، وفاعلية  لقياس تصور  5إ��  1بدرجات من  (Likert Scale) استخدام مقياس ليكرت

�ا�� دقة صياغة البنود لتقليل التح�� وضمان وضوح  
ُ
برامج التدر�ب، وكفاءة ا�حوافز، ومستوى الأداء الوظيفي. كما س�

 .الأسئلة �جميع الفئات المس��دفة

هات الرسمية، مثل وزارة الموارد البشر�ة  إضافة إ�� الاستبيان، ستستفيد الدراسة من البيانات الثانو�ة المتوفرة لدى ا�ج

والتنمية الاجتماعية، وتقار�ر المنشآت ا�خاصة، وذلك لتعز�ز موثوقية النتائج والتحقق من دقة التقديرات المتعلقة بتطبيق  

لفة  سياسات التوط�ن و�سب التوظيف الفعلية. كما يمكن استخدام هذه البيانات الثانو�ة للمقارنة ب�ن القطاعات ا�خت

 .وتحليل التباين �� الأداء الوظيفي وفق مستو�ات التوط�ن ا�ختلفة

 مجتمع الدراسة وعين��ا   -

يتمثل مجتمع الدراسة �� جميع العامل�ن السعودي�ن �� منشآت القطاع ا�خاص داخل المملكة العر�ية السعودية، مع ال��ك��  

عمول ��ا. وسيتم اختيار عينة ممثلة باستخدام طر�قة العينات  ع�� المنشآت ال�ي �شارك �� برامج التوط�ن وفق الأنظمة الم

لضمان تمثيل مختلف القطاعات الاقتصادية، وحجم المنشآت،   (Stratified Random Sampling) العشوائية الطبقية

ت، وتقديم نتائج  والمناطق ا�جغرافية. هذه الطر�قة تتيح للباحث التحكم �� التباين ب�ن القطاعات والأحجام ا�ختلفة للمنشآ

 .دقيقة وقابلة للتعميم ع�� مستوى القطاع ا�خاص �ش�ل عام
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 أساليب التحليل الإحصائي  -

أو أي برامج مماثلة، حيث سيتم استخدام مجموعة من   SPSSستُحلل البيانات باستخدام برامج إحصائية متقدمة مثل 

 :التقنيات التحليلية وفق طبيعة المتغ��ات

 .لتقديم �حة شاملة عن خصائص العينة وتوزيع المتغ��ات (Descriptive Analysis) التحليل الوصفي .1

 .لضمان جودة البيانات ودقة الاستبيان (Validity and Reliability Tests) اختبار الصدق والثبات .2

 .المستقلة والمتغ�� التا�علدراسة قوة واتجاه العلاقة ب�ن المتغ��ات   (Correlation Analysis) التحليل الارتباطي .3

لتحديد أثر �ل متغ�� مستقل ع�� الأداء الوظيفي �ش�ل فردي وجما��،   (Regression Analysis) التحليل الانحداري  .4

 .واختبار الفرضيات الرئيسية والفرعية

ق حجم المنشأة  عند ا�حاجة لمقارنة مستو�ات الأداء الوظيفي ب�ن فئات مختلفة وف (t-test / ANOVA) اختبار الفروق  .5

 .أو القطاع أو مستوى التطبيق للسياسات

 م��رات استخدام المن�جية الكمية  -

 :تكمن م��رات اعتماد المن�جية الكمية �� قدر��ا ع��

 .توف�� بيانات دقيقة وموضوعية حول العلاقة ب�ن سياسات التوط�ن والأداء الوظيفي •

 .موثوقية النتائج واستنتاجا��ااختبار الفرضيات بدقة إحصائية، مما �عزز   •

 .تمك�ن الباحث من تقديم توصيات عملية قابلة للتطبيق ع�� مستوى القطاع ا�خاص •

 .السماح بمقارنة النتائج ب�ن القطاعات ا�ختلفة ومستو�ات التطبيق ا�ختلفة للسياسات •
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  الدراسة الميدانية .1.9

الدراسة الميدانية إ�� جمع بيانات حقيقية ومباشرة من العامل�ن السعودي�ن �� منشآت القطاع ا�خاص �� المملكة  ��دف 

العر�ية السعودية، لتقييم مدى فاعلية سياسات التوط�ن (السعودة) �� تحس�ن الأداء الوظيفي. وتركز الدراسة ع�� ا�حصول  

ة برامج التدر�ب، وفعالية ا�حوافز، ومدى ا�ع�اس هذه العوامل ع�� أداء  ع�� معلومات دقيقة حول تطبيق السياسات، وجود

الموظف. فالهدف الأسا�ىي هو الانتقال من الدراسات النظر�ة والبيانات الثانو�ة إ�� قياس التجر�ة العملية للموظف�ن �� بيئة  

 .م��العمل الفعلية، وذلك لضمان مصداقية النتائج وتقديم توصيات قابلة للتطبيق الع

كما ��دف الدراسة الميدانية إ�� اختبار الفرضيات ال�ي تم صياغ��ا مسبقًا، ور�ط المتغ��ات المستقلة الثلاثة (تطبيق  

السياسات، برامج التدر�ب، ا�حوافز والتقييم) بالمتغ�� التا�ع وهو الأداء الوظيفي، باستخدام بيانات كمية يمكن تحليلها  

نات، يمكن تحديد مدى قوة العلاقة ب�ن السياسات والأداء، والكشف عن العوامل ال�ي �عزز أو  إحصائيًا. ومن خلال هذه البيا

 .تحدّ من فاعلية التوط�ن �� القطاع ا�خاص

 مجتمع الدراسة وعين��ا   -

ت  يت�ون مجتمع الدراسة من العامل�ن السعودي�ن �� منشآت القطاع ا�خاص �� مناطق مختلفة من المملكة، بما �شمل القطاعا 

الصناعية، وا�خدمية، والتجار�ة، والمالية، مع مراعاة تنوع حجم المنشآت (صغ��ة، متوسطة، وكب��ة). وقد تم اختيار هذا  

ا�جتمع لأنھ يمثل الفئة المس��دفة مباشرة من سياسات التوط�ن، كما أن أدا��م الوظيفي هو المؤشر المباشر لنجاح أو قصور  

 .تلك السياسات

العينة العشوائية الطبقية لضمان تمثيل جميع القطاعات الاقتصادية وحجم المنشآت، وذلك بما يتيح للباحث  تم اعتماد 

تحليل النتائج وفق طبقات محددة، ومقارنة الفاعلية ب�ن المؤسسات الكب��ة والصغ��ة، و��ن مختلف الأ�شطة الاقتصادية. 

ة يمكن �عميمها ع�� مستوى القطاع ا�خاص �ش�ل أك��، كما �سهّل  و��ذه الطر�قة، توفر الدراسة الميدانية بيانات دقيق

 .تحليل الفروق ب�ن القطاعات ا�ختلفة وارتباطها بمتغ��ات السياسات و�رامج التدر�ب وا�حوافز
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 أدوات جمع البيانات   -

ية الكمية وقدرتھ ع�� الوصول  اعتمدت الدراسة ع�� الاستبيان �أداة أساسية �جمع البيانات الميدانية، نظرًا لملاءمتھ للمن�ج

 :إ�� عدد كب�� من المشارك�ن �سرعة ودقة. تم تصميم الاستبيان ليشمل

 .أسئلة مغلقة لقياس درجة تطبيق سياسات التوط�ن �� المنشآت •

 .أسئلة لتقييم فعالية برامج التدر�ب والتأهيل من منظور الموظف�ن •

 .ن الأداءأسئلة حول ا�حوافز والتقييم ومدى ارتباطها بتحس� •

 .أسئلة لتقييم الأداء الوظيفي نفسھ من حيث الكفاءة، والإنتاجية، وا�جودة، والال��ام التنظي�ي •

(مرتفع جدًا)، بما �سهّل   5(ضعيف جدًا) إ��  1وقد استخدم مقياس ليكرت بخمس درجات لتصنيف إجابات المشارك�ن، من 

ن وضوح البنود وسهولة فهمها �جميع الفئات العمر�ة والتعليمية �� التحليل الإحصائي واختبار الفرضيات. كما تم التأكد م

 .العينة

 إجراءات تنفيذ الدراسة الميدانية -

بدأت الدراسة بتحديد قائمة المنشآت المس��دفة، ومن ثم التواصل مع إدارات الموارد البشر�ة ل�حصول ع�� موافقة ع��  

ع الاستبيانات إلك��ونيًا وورقيًا لضمان وصولها لأك�� عدد ممكن من الموظف�ن  مشاركة الموظف�ن �� الاستبيان. �عد ذلك، تم توزي

 .السعودي�ن. تم تحديد ف��ة زمنية محددة لاستكمال الاستبيانات، مع متا�عة دور�ة لضمان �سبة استجابة عالية

ودقيقة، وعدم تأث�� أي ضغط    كما تم التأكيد ع�� سر�ة البيانات وحماية ا�خصوصية لضمان تقديم الموظف�ن إجابات صادقة

تنظي�ي أو إداري ع�� تقييمهم للسياسات والأداء. هذه الإجراءات أسهمت �� �عز�ز مصداقية البيانات، ورفع موثوقية النتائج  

 .المستخلصة من الدراسة الميدانية

 تحليل البيانات الميدانية   -

 :لإجراء (SPSS) ل مث �عد جمع البيانات، تم إدخالها �� برامج التحليل الإحصائي

 .التحليل الوصفي لتوضيح خصائص العينة ومستوى توزيع المتغ��ات •

 .اختبار موثوقية الاستبيان وثبات مقاييسھ لضمان جودة البيانات •

 .تحليل الارتباط والانحدار لاختبار العلاقة ب�ن متغ��ات السياسات وال��امج وا�حوافز والأداء الوظيفي •
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مختلفة (حسب حجم المنشأة، القطاع، أو مستوى تطبيق السياسات) لتحديد تأث��  اختبار الفروق ب�ن فئات  •

 .العوامل البيئية والتنظيمية ع�� الأداء
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 مخطط المشروع المق��ح .1.10

 المتوقعة ا�خرجات   المدة الزمنية  الأهداف  الأ�شطة الرئيسية  المرحلة 

الأدبيات   مراجعة التحض�� والتخطيط 

 والمراجع العلمية 

 وضع خطة وا�حة 

 ومن�جية للدراسة 

مفصلة مع   خطة بحثية شهر  0.5

 جدول زم�ي 

 
جمع   تحديد أدوات 

 البيانات 

الاستبانة   تصميم

 وأدوات القياس 

 
بيانات   أدوات جمع

 جاهزة للاستخدام 
 

ا�جهات   التنسيق مع

 المشاركة 

 ا�حصول ع��

 الموافقات اللازمة 

 
من   موافقات رسمية

 المؤسسات المشاركة 

الاستبانة ع��   توزيع جمع البيانات 

 المشارك�ن 

ميدانية   جمع بيانات

 دقيقة وموثوقة

 مجموعة بيانات شهر  1

 مكتملة و�حيحة 

 
مع خ��اء   إجراء مقابلات

 مختار�ن 

حول   �عميق الفهم 

 التحديات والفرص 

 
ومعلومات   ملاحظات

 نوعية داعمة 

 تنظيف وترتيب تحليل البيانات 

 البيانات 

جودة   التأكد من

 البيانات ودق��ا

 للتحليل  بيانات جاهزة شهر  1

 
ال��امج   استخدام

 الإحصائية 

(SPSS)   وغ��ها 

الفرضيات   اختبار 

وتحليل العلاقات ب�ن  

 المتغ��ات 

 
تدعم أو   نتائج إحصائية

 ترفض الفرضيات 

 
البيانية   الرسومإعداد  

 والتقار�ر التحليلية 

 توضيح النتائج

 وتفس��ها

 
بيانية   جداول ورسوم 

 وتفس��ية مفصلة

الدراسة   صياغة نتائج  إعداد التقر�ر ال��ائي

 والتوصيات 

مت�امل   تقديم بحث

 وموثق

مت�امل   تقر�ر ��ائي شهر  1

�شمل �افة أجزاء  

 الدراسة 
 

التقر�ر   مراجعة

 وتنقيحھ 

وسلاسة   ضمان دقة

 ا�حتوى 

 
للنشر أو   تقر�ر معد

 العرض
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��   تقديم العرض عرض النتائج 

 مؤتمرات أو ورش عمل 

 �شر المعرفة

 والاستفادة العملية 

شامل +   عرض تقدي�ي شهر  0.5

ملاحظات وردود فعل 

 من ا�جمهور 
 

الدراسة   مناقشة نتائج

 مع ا�جهات المعنية 

تقييمات   ا�حصول ع��

وملاحظات لتحس�ن  

 البحث 

 
�عزز   مخرجات نقاشية

من جودة البحث  

 وتطبيقھ المستقب�� 
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 المقدمة: .2.1

�ش�ل الفصل الثا�ي من هذه الدراسة حجر الأساس لفهم الإطار النظري الذي يقوم عليھ البحث، حيث �س�� إ�� تقديم  

للمتغ��ات وعلاقا��ا بصورة علمية من�جية، مع ال��ك�� ع�� أهمية هذه العلاقات �� سياق تقييم فاعلية  تحليل مفصل 

سياسات التوط�ن (السعودة) ع�� الأداء الوظيفي للعامل�ن �� القطاع ا�خاص السعودي. و�أ�ي هذا الفصل لاستكمال ما بدأ  

يُتيح للقارئ فهمًا معمقًا لكيفية ترابط السياسات ا�ح�ومية  �� الفصل الأول من توضيح مش�لة الدراسة وأهدافها، إذ 

 .والتدخلات المؤسسية مع النتائج المرجوة ع�� مستوى الأداء المؤس�ىي والفردي داخل بيئة العمل

  يمثل هذا الفصل خطوة جوهر�ة �� الدراسة، لأنھ ُ�ع�ى باستعراض الدراسات السابقة والنظر�ات العلمية ال�ي تناولت موضوع 

إدارة الموارد البشر�ة، والأداء الوظيفي، وسياسات التوط�ن، بطر�قة شاملة ومن�جية. و��دف إ�� بناء تصور وا�ح للعوامل  

ال�ي يمكن أن تؤثر ع�� الأداء الوظيفي للعامل�ن �� القطاع ا�خاص، مع تقديم تفس�� نظري لكيفية انتقال أثر السياسات  

العملية داخل المؤسسات. و�ذلك، يوفر الفصل قاعدة معرفية متماسكة �ساعد ع�� توضيح  والإجراءات التنظيمية إ�� النتائج  

الفجوات البحثية الموجودة �� الدراسات السابقة، وال�ي لم تتناول العلاقة ب�ن السياسات الوطنية للأيدي العاملة وتحس�ن  

 .لتطبيقيةالأداء الوظيفي للعامل�ن �ش�ل ت�ام��، سواء من الناحية النظر�ة أو ا

كما يركز الفصل الثا�ي ع�� أهمية تحديد المتغ��ات المرتبطة بالدراسة والعلاقات المف��ضة بي��ا دون الدخول �� تفاصيل  

النتائج أو تطبيقها العم��، حيث يتم تقديم هذه المتغ��ات و�طارها النظري، وشرح كيف يمكن للمتغ��ات ا�ختلفة أن تتفاعل  

، يو�ح الفصل كيف يمكن للسياسات المنظمة للتوط�ن أن تؤثر ع�� بيئة العمل، وكيف يمكن  وتؤثر �� �عضها البعض
ً

. فمثلا

أن ت��جم ال��امج المؤسسية إ�� أداء وظيفي أفضل، مع إبراز الآليات النظر�ة ال�ي تفسر هذا التأث��. وهذا الأسلوب يتيح للقارئ  

ل إ�� مرحلة الدراسة الميدانية والتحليل الإحصائي، ما �عزز المصداقية  فهم الصورة ال�املة للعلاقات البحثية قبل الانتقا

 .العلمية للدراسة و�جعلها أك�� وضوحًا ومن�جية

�سلط الفصل الضوء ع�� أهمية هذا الإطار النظري �� دعم تصميم أدوات البحث وتحليل البيانات. فوجود تصور وا�ح  

صياغة الاستبيانات بطر�قة دقيقة، و�ضمن أن ت�ون الأسئلة المرتبطة بالمتغ��ات    للمتغ��ات والعلاقات بي��ا �سهل ع�� الباحث

قابلة للقياس الك�ي، مما يرفع من موثوقية النتائج و�قلل من التح��. كما �سهم �� تفس�� النتائج عند تحليلها لاحقًا، إذ يمكن  
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ا علميًا و�جعلھ أك��  الر�ط ب�ن ما توصلت إليھ الدراسة الميدانية وما تم استنتاجھ من ا
ً
لإطار النظري، مما يمنح البحث تماس�

 .قوة �� تقديم توصيات عملية قابلة للتطبيق ع�� مستوى مؤسسات القطاع ا�خاص السعودي

�ش�ل الفصل الثا�ي رك��ة أساسية لفهم أ�عاد الدراسة وعلاقات المتغ��ات �ش�ل نظري، و�ضع الأساس العل�ي اللازم لتفس��  

راسة الميدانية لاحقًا، مع �عز�ز القدرة ع�� تقديم استنتاجات دقيقة واس��اتيجيات تطو�ر�ة مدعومة بالمعرفة نتائج الد

 .العلمية حول فاعلية سياسات التوط�ن �� تحس�ن الأداء الوظيفي للعامل�ن السعودي�ن
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 :ةالمستقلات المتغ��  .2.2

 تطبيق سياسات التوط�ن المتغ�� المستقل الأول: مستوى  -

�ش�� هذا المتغ�� إ�� درجة ال��ام المنشآت ا�خاصة �� المملكة العر�ية السعودية بتنفيذ متطلبات التوط�ن وفق التشريعات  

والأنظمة المعمول ��ا. و�تضمن ذلك النسب المقررة لتوظيف المواطن�ن، وسياسات التوظيف الداخ��، ودمج الموظف�ن  

صب التشغيلية والإدار�ة، وملاءمة التخصصات مع الوظائف المتاحة. تحليل هذا المتغ�� يمكن المؤسسات  السعودي�ن �� المنا

من تحديد مدى فاعلية اس��اتيجيا��ا �� استقطاب وتوظيف المواطن�ن، كما �ساعد ع�� الكشف عن نقاط القوة والضعف �� 

 .)Sobaih A. ،2023( مع أهداف الأداء المؤس��ي تطبيق السياسات، سواء من حيث الال��ام الرقا�ي أو الت�امل 

 المتغ�� المستقل الثا�ي: برامج التدر�ب والتأهيل  -

تمثل برامج التدر�ب والتأهيل آلية أساسية لضمان أن ي�ون توظيف المواطن�ن م�حوً�ا بتطو�ر مهارا��م وقدرا��م المهنية، بما  

الأمثل داخل المنشآت. �شمل هذا المتغ�� برامج التأهيل الف�ي، والتدر�ب ع�� المهارات الإدار�ة، وتنمية المهارات  يحقق الأداء 

السلوكية مثل التواصل وحل المشكلات، إ�� جانب برامج التطو�ر المستمر ال�ي توفرها المؤسسات لدعم الكفاءات الوطنية.  

لموظف ع�� التعامل مع متطلبات العمل بكفاءة، و�التا�� تحس�ن جودة الإنتاجية،  و�ؤثر هذا المتغ�� �ش�ل مباشر ع�� قدرة ا

 .)Alkuwari ،2025( وتقليل الأخطاء، و�عز�ز الابت�ار والال��ام الوظيفي

وافز والتقييم  -  المتغ�� المستقل الثالث: أنظمة ا�ح

عد أنظمة ا�حوافز والتقييم من 
ُ
أبرز أدوات تحف�� العامل�ن السعودي�ن ع�� تحس�ن أدا��م الوظيفي. ويشمل ذلك الم�افآت  �

المادية، وا�حوافز المعنو�ة، ونظم التقدير والتكر�م، بالإضافة إ�� آليات تقييم الأداء الدوري المرتبط بأهداف المؤسسة. فعندما  

لفعلية، فإ��ا �عزز الرضا الوظيفي، وتز�د من الال��ام والإنتاجية،  ت�ون هذه الأنظمة وا�حة وعادلة ومرتبطة بتحقيق النتائج ا

  .)Alkandi ،2023( كما ��جع الموظف�ن ع�� تطو�ر مهارا��م والمساهمة بفاعلية �� تحقيق أهداف المنشأة
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 المتغ�� التا�ع: .2.3

 الأداء الوظيفي  -

الدراسة الأسا��ي، إذ يمثل ا�خرجات النوعية للعمل ال�ي يحققها العامل من حيث الكفاءة،  الأداء الوظيفي �عد محور 

والإنتاجية، والال��ام التنظي�ي، وجودة الإنجاز. ويعكس الأداء الوظيفي مدى قدرة الموظف ع�� تحقيق أهداف المؤسسة  

يُقاس الأداء الوظيفي للعامل�ن السعودي�ن باستخدام    بكفاءة، وهو متأثر �عدة عوامل فردية وتنظيمية. �� سياق هذه الدراسة،

مؤشرات متعددة �شمل القدرة ع�� إنجاز المهام المو�لة، الال��ام بالمواعيد، ا�جودة �� التنفيذ، والمساهمة �� تحقيق أهداف  

ن أي تحسن �� مستوى التطبيق  المنشأة. ويعت�� هذا المتغ�� التا�ع أداة مركز�ة لفهم مدى فاعلية سياسات التوط�ن، إذ يُف��ض أ

،  Jafri( الفع�� للسياسات أو جودة برامج التدر�ب وا�حوافز سينعكس إيجابيًا ع�� الأداء الفردي وا�جما�� داخل المؤسسات

2025(. 

 

 العلاقة ب�ن المتغ�� المستقل والمتغ�� التا�ع: .2.4

 :علاقة إيجابية ب�ن المتغ��ات المستقلة الثلاثة والمتغ�� التا�ع، بحيثيف��ض نموذج الدراسة أن هناك 

�لما ارتفع مستوى تطبيق سياسات التوط�ن ودرجة الال��ام ��ا �� المنشآت، ارتفع الأداء الوظيفي للعامل�ن   •

 .السعودي�ن

 .مستوى الأداء الفردي وا�جما���لما زادت جودة وكفاءة برامج التدر�ب والتأهيل الموجهة للموظف�ن، تحسّن   •

ا بالنتائج، زاد الدافعية والإنتاجية والال��ام الوظيفي •
ً
 .�لما �انت أنظمة ا�حوافز والتقييم أك�� عدالة ووضوحًا وارتباط

 لدراسة كيفية تأث�� السياسات الوطنية �� مجال التوط�ن ع�� الأداء 
ً

الوظيفي، مع  بذلك، �ش�ل هذا النموذج إطارًا مت�املا

ال��ك�� ع�� التفاعلات ب�ن التطبيق العم�� للسياسات، تطو�ر مهارات الموظف�ن، وتحف��هم بما يحقق أهداف القطاع ا�خاص  

 .بكفاءة وفاعلية
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 :ا�خاتمة .2.5

ز  
ّ

هذا الفصل  يختتم الفصل الثا�ي بتأكيد أهمية الإطار النظري الذي تم عرضھ �� دعم الدراسة وفهم أ�عادها البحثية. فقد رك

ع�� تقديم تصور شامل للمتغ��ات الأساسية ال�ي تؤثر ع�� الأداء الوظيفي �� بيئة القطاع ا�خاص السعودي، والعلاقات 

المف��ضة بي��ا، دون الدخول �� تفاصيل المتغ��ات نفسها أو النتائج العملية المرتبطة ��ا، وهو ما يتيح للقارئ ت�و�ن قاعدة  

 .فهم طبيعة الدراسة وأ�عادها قبل الانتقال إ�� الدراسة الميدانية والتحليل الإحصائيمعرفية قو�ة تمكنھ من 

لقد ساهم الفصل �� توضيح الكيفية ال�ي يمكن من خلالها للسياسات والإجراءات المؤسسية أن تؤثر �� الأداء الوظيفي، من  

قة ب�ن السياسات ا�ح�ومية و�دارة الموارد البشر�ة،  خلال استعراض الأدبيات السابقة والنظر�ات العلمية ال�ي تناولت العلا

والبيئة التنظيمية، والأداء الوظيفي. كما ب�ن الفصل أهمية فهم هذه العلاقة من منظور نظري شامل، إذ يو�ح الآليات  

ية تأث�� ال��امج  والعمليات ال�ي ت��جم سياسات التوط�ن إ�� نتائج ملموسة ع�� مستوى الموظف والمؤسسة، مع ال��ك�� ع�� كيف

 .التنظيمية، والتدر�ب، وا�حوافز ع�� تحس�ن الأداء

كما أكد الفصل ع�� دور الإطار النظري �� تحديد الفجوات البحثية، سواء ع�� المستوى النظري أو التطبيقي، مما ي��ر ا�حاجة  

لاقة ب�ن السياسات الوطنية والأداء الوظيفي  إ�� الدراسة ا�حالية و�حدد مسارها الم����. إذ يو�ح لماذا من الضروري دراسة الع

�ش�ل ت�ام��، وكيف يمكن لهذا الفهم أن �سهم �� تصميم أدوات بحثية دقيقة، مثل الاستبيانات ومؤشرات القياس، ال�ي  

 .تتيح تقييم هذه العلاقة �ش�ل موضو�� ودقيق

نات الميدانية. فوجود فهم وا�ح للعلاقات المف��ضة  ب�ن الفصل أهمية هذا التأط�� النظري �� دعم التحليل المستقب�� للبيا

ب�ن المتغ��ات يمكن الباحث من تفس�� النتائج �ش�ل منطقي، وتحديد مدى انطباق الواقع العم�� ع�� النماذج النظر�ة، ما  

اص  �عزز مصداقية الدراسة و�جعل الاستنتاجات والتوصيات أك�� موثوقية وقابلة للتطبيق �� مؤسسات القطاع ا�خ 

 .السعودي

 للمتغ��ات والعلاقات بي��ا، وأكد ع��  
ً

يمثل الفصل الثا�ي الرك��ة الأساسية ال�ي بنيت عل��ا الدراسة، حيث وفر تصورًا مت�املا

أهمية تحليل هذه العلاقات من منظور نظري قبل الانتقال إ�� التطبيق العم��. هذا الإطار النظري يضمن أن ت�ون المرحلة  
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دراسة، سواء من حيث جمع البيانات أو تحليلها، مدعومة بفهم عل�ي مت�ن، مما �عزز القدرة ع�� تقديم نتائج  التالية من ال

 .دقيقة وتوصيات اس��اتيجية لتحس�ن فاعلية سياسات التوط�ن �� �عز�ز الأداء الوظيفي للعامل�ن السعودي�ن
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 من�جية الدراسة: الثالثالفصل  .3
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 المقدمة: .3.1

�ش�ل الفصل الثالث من هذه الدراسة المرحلة المن�جية الأساسية ال�ي تحدد كيفية تنفيذ البحث ع�� أرض الواقع، و�أ�ي �عد 

الان��اء من الفصل النظري الذي أسس للإطار المفاهي�ي والعلاقات البحثية ب�ن المتغ��ات. و��دف هذا الفصل إ�� توضيح  

العلمية ال�ي سيستند إل��ا الباحث �جمع البيانات ومعا�ج��ا وتحليلها بطر�قة دقيقة ومن�جية، بما يضمن موثوقية  الأسس 

النتائج وصلاحي��ا للاستنتاجات العملية. وُ�ركز الفصل ع�� توضيح الإجراءات وا�خطوات المن�جية ال�ي سيتم اتباعها لضمان  

 .، مع مراعاة الدقة والموضوعية �� التعامل مع المعلومات والبياناتأن ت�ون الدراسة قابلة للتكرار والتحقق

و�أ�ي هذا الفصل �� سياق ترجمة الإطار النظري إ�� خطوات عملية وا�حة، بحيث �سمح للباحث بتنفيذ الدراسة بطر�قة  

ا للأسس الإجرائية للبحث،  منظمة تحقق الأهداف المرجوة، وتتيح فحص الفرضيات ا�حددة مسبقًا. و�قدم الفصل شرحًا وافيً 

بما �شمل كيفية التعامل مع ا�جتمع المس��دف، واختيار العينة المناسبة، وتجه�� أدوات جمع البيانات، بالإضافة إ�� أساليب  

ستخدم لاختبار الفرضيات. و�تم ذلك دون الدخول �� تفاصيل المتغ��ات نفسها أو النتائج، بل من  
ُ
التحليل الإحصائي ال�ي ست

 .ل وضع تصور �امل للإجراءات العلمية ال�ي تضمن تحقيق ت�املية الدراسة وموثوقية بيانا��اخلا

 وا�حًا ع�� كيفية ترجمة المفاهيم  
ً

تكمن أهمية هذا الفصل �� �ونھ ير�ط ب�ن النظر�ة والتطبيق العم��، إذ يوفر دليلا

�سهم الفصل �� توضيح ا�خطوات المن�جية ال�ي تضمن دقة  والنماذج النظر�ة إ�� أدوات بحثية قابلة للقياس والتحليل. كما 

جمع البيانات وشمولي��ا، وهو ما �ساعد ع�� تقليل الأخطاء والانحياز، ويعزز إم�انية �عميم النتائج ع�� ا�جتمع المس��دف.  

نتائج قابلة للتفس��  بالإضافة إ�� ذلك، يوفر الفصل الأساس العل�ي لاستخدام التحليل الإحصائي المناسب، مما يجعل ال

 .والمقارنة، و�ز�د من مصداقية الاستنتاجات والتوصيات المستخلصة

ن الباحث من تنفيذ الدراسة �ش�ل دقيق ومنظم، و�ضمن ت�امل جميع  
ّ

يقدم الفصل الثالث الإطار العم�� الم���� الذي سيمك

كما يؤكد ع�� أهمية هذه المرحلة �� ر�ط النظر�ة    خطوات البحث من تصميم الدراسة إ�� تحليل البيانات واستخلاص النتائج. 

بالتطبيق، وتوف�� قاعدة علمية قو�ة تمكن الباحث من الوصول إ�� استنتاجات موثوقة حول فاعلية سياسات التوط�ن ��  

 .تحس�ن الأداء الوظيفي للعامل�ن �� القطاع ا�خاص السعودي
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 التعر�فات الإجرائية لمتغ��ات البحث: .3.2

الدراسة، تم تحديد المتغ��ات ال�ي ستش�ل أساس التحليل وفحص الفرضيات، وتوضيحها من خلال �عر�فا��ا  �� هذه 

الإجرائية، أي الطر�قة ال�ي سيتم ��ا قياس �ل متغ�� عمليًا ضمن أدوات جمع البيانات مثل الاستبيان. يتيح هذا التحديد  

 .، وضمان توافقها مع الأهداف البحثيةللباحث وللقارئ فهم كيفية رصد وتقييم المتغ��ات بدقة

: المتغ�� المستقل الأول 
ً

 مستوى تطبيق سياسات التوط�ن –أولا

يقصد بمستوى تطبيق سياسات التوط�ن درجة ال��ام منشآت القطاع ا�خاص �� المملكة العر�ية السعودية بتنفيذ السياسات  

يف، وتوزيع الوظائف ب�ن المواطن�ن وغ�� المواطن�ن، وملاءمة  ا�ح�ومية المتعلقة بتوظيف المواطن�ن، بما �شمل �سب التوظ

 .المؤهلات العلمية للوظائف المتاحة

 :الإجراء العم�� لقياس المتغ�� -

يتم قياس هذا المتغ�� من خلال عناصر الاستبيان ال�ي �س��دف معرفة رأي الموظف�ن حول مدى ال��ام المؤسسة بتطبيق  

ف  سياسات التوط�ن، ووضوح الإجراء ات المتعلقة بالتوظيف الوط�ي، وشفافية توزيع الوظائف، وعدالة تطبيق المعاي��. وُ�صنَّ

إ�� مستوى مرتفع جدًا �� الال��ام    5�ش�� إ�� مستوى ضعيف جدًا، و  1، حيث  5إ��    1مستوى التطبيق وفق مقياس ليكرت من  

 .والتطبيق الفع�� للسياسات

 برامج التدر�ب والتأهيل  –ثانيًا: المتغ�� المستقل الثا�ي 

يقصد ب��امج التدر�ب والتأهيل جميع المبادرات ال�ي تقدمها المنشأة لتطو�ر مهارات العامل�ن السعودي�ن، سواء �انت تدر�بًا  

 .فنيًا أو إدارً�ا، أو برامج تطو�ر سلو�ي وتنمية �خصية، ��دف رفع كفاء��م وتحس�ن قدر��م ع�� أداء المهام الوظيفية بكفاءة

 :الإجراء العم�� لقياس المتغ�� -

يتم تقييم هذا المتغ�� ع�� البنود الاستبيانية ال�ي تقيس توافر برامج التدر�ب، ومدى فعالي��ا، ومدى توافقها مع متطلبات  

.  الوظيفة، ومدى استفادة الموظف م��ا، بالإضافة إ�� استمرار�ة ال��امج ومدى ��جيع المؤسسة للعامل�ن ع�� المشاركة ف��ا
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لتصنيف مستوى جودة وكفاءة برامج التدر�ب والتأهيل �� تحس�ن المهارات العملية   5إ��  1ويُستخدم مقياس ليكرت من 

 .للموظف�ن

ا: المتغ�� المستقل الثالث 
ً
وافز والتقييم   –ثالث  أنظمة ا�ح

�حوافز المادية �الرواتب والم�افآت،  �ش�� هذا المتغ�� إ�� الآليات ال�ي �عتمدها المؤسسات لتحف�� الموظف�ن، سواء من خلال ا 

 .أو ا�حوافز المعنو�ة مثل التقدير والتكر�م، إضافة إ�� أنظمة تقييم الأداء المرتبطة بتحقيق الأهداف المؤسسية

 :الإجراء العم�� لقياس المتغ�� -

طھ بالأداء الفع��، ورضا الموظف�ن  يقاس هذا المتغ�� ع�� بنود الاستبيان ال�ي تتناول وضوح نظام ا�حوافز، عدالة تطبيقھ، ارتبا

عنھ. و�تيح هذا القياس تحديد مدى تأث�� هذه الأنظمة ع�� تحف�� الموظف�ن وتحس�ن ال��امهم و�نتاجي��م، وُ�صنف المستوى  

 .(مرتفع جدًا) 5(ضعيف جدًا) إ��   1باستخدام مقياس ليكرت من 

 الأداء الوظيفي  –را�عًا: المتغ�� التا�ع 

الوظيفي النتائج الفعلية لأداء الموظف داخل المؤسسة، بما �شمل جودة العمل، والإنتاجية، والال��ام بالمهام،  يقصد بالأداء 

والقدرة ع�� تحقيق أهداف المؤسسة بكفاءة. يمثل هذا المتغ�� مخرجات تطبيق السياسات و�رامج التدر�ب وا�حوافز، ويُعد 

 .�� تحس�ن مستوى الأداءالمؤشر الرئي��ي لقياس فاعلية سياسات التوط�ن 

 :الإجراء العم�� لقياس المتغ�� -

يتم قياس الأداء الوظيفي من خلال بنود الاستبيان ال�ي تقيم كفاءة الموظف �� أداء المهام، جودة الإنتاج، الال��ام بالوقت،  

لتصنيف مستوى   5إ��  1مستوى الابت�ار والمبادرة، والمساهمة �� تحقيق أهداف المؤسسة. ويُستخدم مقياس ليكرت من 

 .إ�� أداء مرتفع جدًا 5إ�� أداء ضعيف جدًا، والرقم   1الأداء، حيث �ش�� الرقم 
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 تصميم البحث: .3.3

تصميم البحث أحد الر�ائز الأساسية لأي دراسة علمية، فهو يحدد الطر�قة ال�ي سيتم ��ا جمع البيانات وتحليلها   �ش�ل

لضمان الوصول إ�� نتائج دقيقة وموثوقة. و�� هذه الدراسة، �عتمد تصميم البحث ع�� المن�جية الكمية، وذلك لقدرتھ ع��  

ات بدقة، وتقديم مؤشرات رقمية يمكن تحليلها إحصائيًا لتحديد العلاقة  قياس المتغ��ات �ش�ل موضو��، واختبار الفرضي

 .ب�ن سياسات التوط�ن (السعودة) ومستوى الأداء الوظيفي للعامل�ن �� القطاع ا�خاص السعودي �� المملكة العر�ية السعودية

وجود، مع إم�انية رصد تأث�� المتغ��ات  �عتمد تصميم البحث ع�� الن�ج الوصفي التحلي��، الذي �سمح بدراسة الواقع كما هو م

المستقلة ع�� المتغ�� التا�ع. يتيح هذا الن�ج للباحث فحص العلاقة ب�ن مستوى تطبيق السياسات، وجودة برامج التدر�ب  

تجاهات  والتأهيل، وفاعلية أنظمة ا�حوافز والتقييم، ومدى ا�ع�اسها ع�� الأداء الوظيفي للعامل�ن. كما يتيح للباحث دراسة الا

العامة داخل القطاع ا�خاص، والكشف عن نقاط القوة والضعف �� تطبيق السياسات، وتقديم توصيات علمية مستندة إ��  

 .بيانات دقيقة

يتضمن تصميم البحث تحديد مجتمع الدراسة �ش�ل وا�ح، واختيار العينة المناسبة باستخدام أسلوب عشوائي طبقي  

صادية وأحجام المنشآت والمناطق ا�جغرافية. و��دف ذلك إ�� ضمان تمثيل النتائج  يضمن تمثيل مختلف القطاعات الاقت

�جتمع البحث بأك�� قدر ممكن من الدقة، مع مراعاة التنوع �� ا�خ��ات والوظائف لضمان شمولية النتائج وتحليلها بطر�قة  

 .متوازنة

وال�ي �شمل الاستبيانات المصممة �عناية لقياس المتغ��ات  كما يركز تصميم البحث ع�� اختيار أدوات جمع البيانات المناسبة،  

المستقلة والمتغ�� التا�ع. و�تيح هذا التصميم إم�انية تحو�ل الملاحظات النوعية حول التجر�ة العملية للموظف�ن إ�� بيانات  

و�غطي جميع جوانب المتغ��ات    كمية قابلة للتحليل الإحصائي. وُ�را�� �� تصميم الاستبيان أن ت�ون الأسئلة وا�حة ومباشرة،

 .لضمان دقة القياس، مع استخدام مقياس ليكرت لتصنيف الإجابات و�سهيل التحليل

يتيح تصميم البحث إم�انية استخدام تقنيات التحليل الإحصائي المناسبة، مثل التحليل الوصفي، والارتباطي، والانحداري،  

تمع البح�ي. و�ضمن ذلك اختبار الفرضيات �ش�ل موضو��، وفهم طبيعة  واختبار الفروق ب�ن الفئات ا�ختلفة داخل ا�ج

العلاقة ب�ن السياسات والإجراءات المؤسسية ومستوى الأداء الوظيفي للعامل�ن السعودي�ن �� القطاع ا�خاص. و�ؤكد  



38 
 

تطبيق لدعم تحس�ن  التصميم أن النتائج المستخلصة ست�ون دقيقة وموثوقة، مما �سهم �� تقديم توصيات عملية قابلة لل

 .فاعلية سياسات التوط�ن

 

 مجتمع البحث وطرق وتقنيات أخذ العينة: .3.4

تحديد مجتمع البحث بدقة خطوة أساسية �� أي دراسة علمية، حيث يحدد نطاق الدراسة والأ�خاص الذين سيتم   �ش�ل

لبحث جميع العامل�ن السعودي�ن �� جمع البيانات م��م لضمان تمثيل النتائج �ش�ل �حيح. �� هذه الدراسة، �شمل مجتمع ا

منشآت القطاع ا�خاص داخل المملكة العر�ية السعودية. وُ�ركز ع�� الموظف�ن الذين يتأثرون مباشرة �سياسات التوط�ن  

(السعودة)، سواء من حيث توظيفهم المباشر، أو استفاد��م من برامج التدر�ب والتطو�ر، أو تأث�� أنظمة ا�حوافز والتقييم  

 .دا��م الوظيفيع�� أ

يتم�� مجتمع البحث �� هذه الدراسة بالتنوع من حيث القطاع الاقتصادي (صنا��، خدمي، تجاري، ما��)، وحجم المنشأة  

(صغ��ة، متوسطة، كب��ة)، والمستوى الوظيفي للموظف�ن. هذا التنوع يتيح للباحث تحليل أثر السياسات ع�� شر�حة واسعة  

ق ا�حتملة ب�ن القطاعات والأحجام ا�ختلفة للمنشآت. ويعكس اختيار هذا ا�جتمع أهمية  من العامل�ن، واكتشاف الفرو 

التطبيق العم�� للسياسات الوطنية، حيث أن نجاح برامج التوط�ن وفاعلية ا�حوافز والتدر�ب �عتمد ع�� طبيعة القطاع  

 .وحجم المنشأة وطبيعة الوظائف المتاحة

 طرق أخذ العينة   -

جتمع البحث وصعو�ة دراسة جميع العامل�ن السعودي�ن �� القطاع ا�خاص، فقد تم الاعتماد ع�� طر�قة أخذ  نظرًا لا�ساع م 

ستخدم �� هذه الدراسة العينة العشوائية الطبقية 
ُ
 Stratified) العينة لضمان تمثيل ا�جتمع بأك�� قدر ممكن من الدقة. و�

Random Sampling)بقات محددة وفق معاي�� مهمة مثل القطاع الاقتصادي، وحجم  ، وال�ي تتيح تقسيم ا�جتمع إ�� ط

المنشأة، والمستوى الوظيفي. ثم يتم اختيار أفراد من �ل طبقة �ش�ل عشوائي لضمان التوازن والتمثيل ال�حيح �جميع  

 .الفئات
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عد هذه الطر�قة مناسبة �ش�ل خاص للبحث ا�حا�� لأ��ا �ساعد ��
ُ
�: 

 .اقتصادي وحجم منشأة بنسب متناسبة مع الواقعتمثيل �ل قطاع   .1

تمك�ن الباحث من دراسة الفروق ب�ن ا�جموعات ا�ختلفة داخل ا�جتمع البح�ي، مثل مقارنة الأداء الوظيفي ��  .2

 .المنشآت الصغ��ة مقابل الكب��ة، أو القطاعات الصناعية مقابل ا�خدمية

 .اختيار العينة �ش�ل غ�� منظم أو عشوائي غ�� طبقيتقليل احتمالية الانحياز الذي قد يحدث إذا تم  .3

 تقنيات أخذ العينة   -

 :لتطبيق العينة العشوائية الطبقية �ش�ل فعال، تم تحديد خطوات من�جية وا�حة

 .تحديد الطبقات وفق القطاع الاقتصادي وحجم المنشأة والمستوى الوظيفي؛ تقسيم ا�جتمع •

 .اعتماد �سب تمثل �ل طبقة من ا�جتمع لضمان التمثيل ال�حيح ؛تحديد حجم العينة ل�ل طبقة •

اختيار الموظف�ن داخل �ل طبقة �ش�ل عشوائي باستخدام أساليب رقمية أو قوائم الموظف�ن   ؛الاختيار العشوائي •

 .المتاحة، لضمان عدم تح�� الاختيار

الفئات والقطاعات، بما �عكس تنوع  مراجعة �سب العينات للتأكد من شمول جميع  ؛التأكد من التمثيل ال�ا�� •

 .ا�جتمع البح�ي

تضمن هذه الإجراءات أن ت�ون العينة ا�ختارة قادرة ع�� تمثيل ا�جتمع بدقة، وتوف�� بيانات موثوقة يمكن تحليلها إحصائيًا  

الأك�� بطر�قة علمية،   لدراسة أثر سياسات التوط�ن ع�� الأداء الوظيفي. كما تتيح هذه الطر�قة �عميم النتائج ع�� ا�جتمع

 .بما يدعم الاستنتاجات والتوصيات المستخلصة من الدراسة
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 طر�قة جمع البيانات: .3.5

طر�قة جمع البيانات خطوة محور�ة �� أي دراسة بحثية، ف�ي تحدد نوعية المعلومات ال�ي سيتم تحليلها ومدى موثوقي��ا    �ش�ل

�� الوصول إ�� نتائج دقيقة. و�� هذه الدراسة ال�ي ��دف إ�� تقييم فاعلية سياسات التوط�ن (السعودة) �� تحس�ن الأداء  

عودي �� المملكة العر�ية السعودية، تم اعتماد من�جية جمع البيانات الكمية لضمان  الوظيفي للعامل�ن �� القطاع ا�خاص الس

 .قياس المتغ��ات �ش�ل دقيق وموضو��، ولتمك�ن الباحث من اختبار الفرضيات بأسلوب عل�ي �عتمد ع�� الأدلة الرقمية

مع البح�ي. و�ركز التصميم ع�� الاستبيانات  تم اختيار أدوات جمع البيانات �عناية لتتناسب مع أهداف الدراسة وطبيعة ا�جت

المهي�لة �أداة أساسية، حيث تتيح جمع معلومات مباشرة من الموظف�ن حول مستوى تطبيق سياسات التوط�ن، وجودة برامج  

تبيانات  التدر�ب والتأهيل، وفعالية أنظمة ا�حوافز والتقييم، بالإضافة إ�� تقييم الأداء الوظيفي للعامل�ن. وقد صُممت الاس

بأسلوب وا�ح و�نود دقيقة �غطي جميع جوانب المتغ��ات لضمان ا�حصول ع�� إجابات موضوعية. كما تم استخدام مقياس  

مستوى منخفض جدًا من الملاحظة    1ليكرت بخمس درجات لتسهيل تصنيف الإجابات وتحليلها إحصائيًا، حيث �عكس الرقم  

 .جدًا مستوى مرتفع  5أو الرضا، بينما �عكس الرقم 

كما شملت عملية جمع البيانات مراعاة تنوع مجتمع البحث من حيث القطاعات الاقتصادية، وحجم المنشآت، والمستو�ات  

الوظيفية، لضمان شمولية النتائج وقابلي��ا للتعميم ع�� �امل ا�جتمع البح�ي. وقد تم توزيع الاستبيانات إلك��ونيًا وورقيًا  

�ن، مع مراعاة سر�ة المعلومات وحماية خصوصية المشارك�ن، مما ساهم �� ز�ادة صدقية  لضمان وصولها �جميع المشارك 

 .الإجابات وتقليل أي تأث�� محتمل للضغط التنظي�ي أو الإداري ع�� تقييمهم لسياسات التوط�ن ومستوى أدا��م الوظيفي

ذلك إرسال تذك��ات للموظف�ن، والتواصل    تم وضع إجراءات متا�عة لضمان ا�حصول ع�� أع�� �سبة استجابة ممكنة، بما ��

مع إدارات الموارد البشر�ة �� المنشآت المشاركة، وتوضيح أهمية الدراسة وأهدافها لضمان �عاون المشارك�ن. وقد ساهم هذا  

رضيات وفهم  الأسلوب المنظم �� جمع بيانات دقيقة و�افية لإجراء التحليلات الإحصائية المطلو�ة، وال�ي �ساعد ع�� اختبار الف

 .العلاقة ب�ن السياسات والإجراءات المؤسسية ومستوى الأداء الوظيفي �ش�ل موضو��

إن طر�قة جمع البيانات �� هذه الدراسة تمثل حجر الزاو�ة �� العملية البحثية، إذ تضمن ا�حصول ع�� معلومات دقيقة  

لفرضيات، واستخلاص نتائج موثوقة، وهو ما �عزز  وشاملة، تمكن الباحث من إجراء تحليل موضو�� للمتغ��ات، واختبار ا
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القدرة ع�� تقديم توصيات عملية قابلة للتطبيق لتحس�ن فاعلية سياسات التوط�ن �� �عز�ز الأداء الوظيفي للعامل�ن  

 .السعودي�ن �� القطاع ا�خاص

 

 أنواع البيانات: .3.6

البيانات لضمان شمولية البحث ودقة النتائج، وهما البيانات الأولية  �� هذه الدراسة، تم الاعتماد ع�� نوع�ن رئيسي�ن من 

والبيانات الثانو�ة، حيث �ساهم �ل نوع م��ما �� تقديم رؤ�ة مت�املة حول أثر سياسات التوط�ن (السعودة) ع�� الأداء  

 .الوظيفي للعامل�ن �� القطاع ا�خاص السعودي �� المملكة العر�ية السعودية

: البيان -
ً

 ات الأولية أولا

البيانات الأولية �� المعلومات ال�ي يتم جمعها مباشرة من المصدر الأص��، أي من الموظف�ن السعودي�ن العامل�ن �� منشآت  

القطاع ا�خاص، ع�� أدوات البحث المصممة خصيصًا لهذا الغرض. و�شمل هذه البيانات الإجابات ع�� الاستبيانات ال�ي �غطي  

مثل: مستوى تطبيق سياسات التوط�ن، جودة برامج التدر�ب والتأهيل، فاعلية أنظمة ا�حوافز  مختلف جوانب الدراسة، 

 .والتقييم، وتقييم الأداء الوظيفي للعامل�ن

تتم�� البيانات الأولية بالدقة وا�حداثة، حيث �عكس الواقع ا�حا�� والتجر�ة المباشرة للموظف�ن، مما يتيح للباحث تحليل  

�ات �ش�ل دقيق. كما تمكن البيانات الأولية من اختبار الفرضيات بطر�قة كمية، باستخدام التحليل  العلاقة ب�ن المتغ�

 .الإحصائي، مما �سهم �� الوصول إ�� استنتاجات علمية دقيقة حول مدى فاعلية سياسات التوط�ن �� تحس�ن الأداء الوظيفي

 ثانيًا: البيانات الثانو�ة  -

ال�ي تم جمعها من مصادر سابقة، مثل الدراسات البحثية السابقة، التقار�ر ا�ح�ومية   البيانات الثانو�ة �� المعلومات 

الرسمية، الإحصاءات المنشورة من وزارة الموارد البشر�ة والتنمية الاجتماعية، والمقالات العلمية المتعلقة بإدارة الموارد البشر�ة  

 .وسياسات التوط�ن �� المملكة العر�ية السعودية
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بيانات الثانو�ة �� دعم البحث من خلال توف�� خلفية معرفية متينة، وتمك�ن الباحث من مقارنة النتائج مع الدراسات  �ساهم ال

السابقة، واستكشاف الفجوات البحثية، وفهم الاتجاهات العامة لتطبيق السياسات الوطنية ع�� القطاع ا�خاص. كما  

ا أوسع لتفس�� النتائج الميدانية وتحليلها �ش�ل عل�ي�ساعد البيانات الثانو�ة �� �عز�ز مصداقية الدرا
ً
 .سة، إذ توفر سياق

 

 إجراءات التحليل الإحصائي: .3.7

 أهمية التحليل الإحصائي �� الدراسة   -

يلعب التحليل الإحصائي دورًا محورً�ا �� هذه الدراسة، إذ يتيح تحو�ل البيانات ا�جمعة من الاستبيانات إ�� معلومات قابلة  

للتفس��، وفحص العلاقات ب�ن المتغ��ات بدقة علمية. و��دف التحليل الإحصائي إ�� اختبار الفرضيات الموضوعة مسبقًا،  

وتحديد مدى تأث�� المتغ��ات المستقلة مثل مستوى تطبيق سياسات التوط�ن، وجودة برامج التدر�ب والتأهيل، وفاعلية أنظمة  

كمتغ�� تا�ع. كما �سهم �� التحقق من �حة النتائج، والكشف عن الفروق ب�ن الفئات   ا�حوافز والتقييم ع�� الأداء الوظيفي 

 .ا�ختلفة داخل مجتمع البحث، مثل اختلاف الأداء الوظيفي ب�ن القطاعات أو أحجام المنشآت

 مراحل التحليل الإحصائي  -

 :ة والموثوقيةتمر عملية التحليل الإحصائي �� هذه الدراسة �عدة مراحل متتا�عة لضمان الدق

يبدأ التحليل بالإحصاءات الوصفية ال�ي �عكس خصائص ا�جتمع والعينة، مثل التوزيع العمري، ا�جنس، المستوى   .1

التعلي�ي، وا�خ��ة العملية للموظف�ن. كما �شمل التحليل المتوسطات والانحراف المعياري ل�ل متغ�� من المتغ��ات  

 .لتقديم صورة وا�حة حول طبيعة البيانات وتوزيعهاالمستقلة والمتغ�� التا�ع، وذلك 

قبل الانتقال للتحليل المتقدم، يتم التحقق من موثوقية أدوات القياس المستخدمة �� جمع البيانات، مثل   .2

للتأكد من ثبات المقاييس الداخلية.   (Cronbach’s Alpha) الاستبيانات، باستخدام معاملات مثل ألفا كرونباخ

 .ختبار أن البيانات دقيقة وموثوقة و�مكن الاعتماد عل��ا �� التحليل الإحصائيو�ضمن هذا الا 
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،  (Pearson Correlation مثل) يتم دراسة العلاقة ب�ن المتغ��ات المستقلة والمتغ�� التا�ع باستخدام معاملات الارتباط  .3

ية وا�حوافز، و��ن الأداء الوظيفي  لتحديد قوة واتجاه العلاقة ب�ن �ل عنصر من عناصر السياسات وال��امج التدر�ب

 .للموظف�ن. ويساعد هذا التحليل �� الكشف عن أي ارتباطات مهمة يمكن أن تؤثر �� النتائج ال��ائية للدراسة

�ستخدم التحليل الانحداري لتحديد مدى تأث�� المتغ��ات المستقلة �ش�ل فردي وجما�� ع�� المتغ�� التا�ع. و�تيح   .4

ل تقدير قوة العلاقة ب�ن �ل متغ�� مستقل والأداء الوظيفي، وفهم مساهمة �ل عامل �� تحس�ن  هذا النوع من التحلي

 .الأداء، وهو ما �عد مفتاحًا لاختبار الفرضيات المقررة �� الدراسة

لدراسة الفروق ب�ن ا�جموعات ا�ختلفة   (ANOVA) وتحليل التباين  "t" يتم استخدام اختبارات الفروق مثل اختبار  .5

العينة، مثل الفرق ب�ن الأداء الوظيفي �� المنشآت الصغ��ة مقابل الكب��ة، أو ب�ن القطاعات ا�ختلفة. و�تيح  ضمن 

هذا التحليل تحديد ما إذا �انت هناك فروق ذات دلالة إحصائية ب�ن ا�جموعات، مما �عزز فهم تأث�� المتغ��ات ��  

 .سياقات مختلفة

 أدوات التحليل الإحصائي  -

لإجراء جميع مراحل التحليل، لما توفره من دقة وسهولة �� التعامل   SPSSم برامج التحليل الإحصائي المتقدمة مثل  تم استخدا

مع البيانات الكب��ة والمعقدة. وتتيح هذه ال��امج إجراء اختبارات متعددة للتأكد من موثوقية النتائج، وفحص الفرضيات،  

�ات، كما توفر جداول ورسوم بيانية �ساعد �� تفس�� النتائج بطر�قة وا�حة  وتحليل التباينات والارتباطات ب�ن المتغ�

 .وموضوعية
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 ا�خاتمة: .3.8

 محور�ة تمثل الصلة العملية ب�ن الإطار النظري الذي تناولناه �� الفصل الثا�ي، و��ن    �ش�ل
ً
الفصل الثالث من الدراسة مرحلة

تنفيذ البحث الميدا�ي وتحليل البيانات لاستخلاص النتائج. وقد ركز هذا الفصل ع�� تقديم تصور مت�امل ل�خطوات المن�جية  

دقيقة وموثوقة، وتحليلها بطر�قة علمية، دون الدخول �� تفاصيل المتغ��ات نفسها، و�نما    ال�ي تم اتباعها لضمان جمع بيانات

من خلال توضيح الأسس والإجراءات الإجرائية ال�ي �ش�ل العمود الفقري لأي دراسة علمية. و�ظهر من خلال هذا الإطار كيف  

بلة للتحليل، ما يتيح للباحث التأكد من أن جميع المعلومات  يمكن الانتقال من النظر�ات والمفاهيم العامة إ�� بيانات عملية قا

 .ا�جمعة يمكن استخدامها لدعم الفرضيات واختبار العلاقات البحثية بصورة علمية

�ز الفصل أهمية التخطيط الم���� المسبق للبحث، حيث يوفر رؤ�ة وا�حة حول كيفية التعامل مع مجتمع الدراسة، وكيفية  �ي

ل�ي �عكس الواقع بدقة، مما يضمن تمثيل النتائج للقطاع المس��دف �ش�ل موثوق. كما �عرض الفصل  اختيار العينة ا

الإجراءات الممن�جة �جمع البيانات، سواء من خلال أدوات قياس مصممة �عناية، أو من خلال مصادر بيانات ثانو�ة، بحيث  

ستكمل الصورة البحثية �ش�ل شامل. و�تيح هذا التأط�� للباحث 
ُ
القدرة ع�� التحكم �� جودة البيانات، وتقليل الانحيازات  �

أو الأخطاء ال�ي قد تؤثر ع�� مصداقية الدراسة. وقد أظهر الفصل أن وضع هذه الإجراءات الإجرائية �ش�ل دقيق لا يقتصر  

حقق أهداف البحث  ع�� ضبط عملية جمع البيانات فحسب، بل �شمل أيضًا ضمان ا�ساقها وقابلي��ا للتحليل الإحصائي بما ي

 .بكفاءة

يو�ح الفصل كيف �سهم الأسلوب الم���� المت�امل �� تمك�ن الباحث من استخدام التحليل الإحصائي بصورة فعالة، بحيث 

يمكن تفس�� النتائج بدقة ور�طها بالإطار النظري الذي تم تقديمھ �� الفصل الثا�ي. فوجود تصور وا�ح للإجراءات وا�خطوات  

 
ّ

ن الباحث من اختبار الفرضيات �ش�ل موضو��، والكشف عن طبيعة العلاقات ب�ن السياسات والإجراءات  البحثية يُمك

التنظيمية ومستوى الأداء الوظيفي، دون ال�جوء إ�� الاستنتاجات المبنية ع�� تقديرات أو اف��اضات غ�� مدعومة بالبيانات.  

ت الدقيقة �عزز مصداقية النتائج، ويساهم �� تقديم توصيات عملية  و�ؤكد الفصل أن الال��ام بالمن�جية العلمية والإجراءا

 .قابلة للتطبيق ع�� مستوى مؤسسات القطاع ا�خاص السعودي
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يمثل الفصل الثالث الرك��ة العملية ال�ي تر�ط النظر�ة بالتطبيق، ويُعد ضرورً�ا لفهم كيفية تصميم البحث وتنفيذه بطر�قة  

قة وشاملة، وتحليلها بطر�قة علمية مدعومة بالإحصاءات. كما يو�ح أهمية التخطيط  من�جية، وضمان جمع بيانات دقي

سهم �� تقييم فاعلية سياسات التوط�ن (السعودة) ع�� الأداء الوظيفي للعامل�ن السعودي�ن ��  
ُ
الم���� �� إنتاج نتائج موثوقة �

 .�ستند إ�� دليل عل�ي مت�ن القطاع ا�خاص، و�ضع الأساس اللازم لاستنتاجات دقيقة وتوصيات عملية 
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 التحليل الإحصائي ومناقشة النتائج : الرا�عالفصل  .4
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 المقدمة: .4.1

الفصل الرا�ع من الدراسة المرحلة العملية ال�ي تمثل جوهر البحث الميدا�ي، إذ ير�ط ب�ن النظر�ة ال�ي تم عرضها ��   �ش�ل 

الفصل الثا�ي، والمن�جية ال�ي تم تحديدها �� الفصل الثالث، وذلك من خلال تحليل البيانات ا�جمعة من العينة بطر�قة  

م صورة وا�حة وشاملة عن واقع مجتمع البحث، وذلك من خلال دراسة خصائص  علمية دقيقة. و��دف هذا الفصل إ�� تقدي

المشارك�ن، وفحص موثوقية البيانات ا�جمعة، وتحليل المتغ��ات الأساسية للعلاقة ب�ن سياسات التوط�ن (السعودة) ومستوى  

 .الأداء الوظيفي للعامل�ن �� القطاع ا�خاص السعودي �� المملكة العر�ية السعودية

تضمن الفصل عرضًا تفصيليًا �خصائص العينة ال�ي تمثل مجتمع البحث، بما �� ذلك ال��كيب الديموغرا�� للموظف�ن،  ي

والمستوى التعلي�ي، وطبيعة الوظائف، والقطاعات الاقتصادية ا�ختلفة ال�ي �عملون ف��ا، بالإضافة إ�� توزيع ا�خ��ات العملية  

إ�� تقديم فهم وا�ح للطبيعة ا�حقيقية للعينة، بما يتيح للباحث تفس�� النتائج   والأعمار. و��دف هذا الوصف التفصي��

�ش�ل أفضل، ومعرفة مدى تمثيل العينة للمجتمع البح�ي بأكملھ. كما �ساعد هذا التحليل ع�� اكتشاف الفروق ب�ن الفئات  

أو اختلاف التفاعل مع سياسات التوط�ن ب�ن  ا�ختلفة، مثل تأث�� ا�خ��ة العملية أو مستوى التعليم ع�� الأداء الوظيفي، 

 .الموظف�ن �� المنشآت الصغ��ة والمتوسطة والكب��ة

كما يركز الفصل ع�� تقييم مدى موثوقية أدوات البحث المستخدمة، من خلال تطبيق اختبارات علمية للصدق والثبات، ما  

و�عت�� هذه ا�خطوة أساسية لأ��ا تمنع حدوث تح�� ��   يضمن أن البيانات ال�ي تم جمعها �عكس بدقة المتغ��ات المس��دفة.

النتائج، وتدعم القدرة ع�� التفس�� الموضو��، كما توفر قاعدة علمية متينة يمكن الاعتماد عل��ا �� مراحل التحليل اللاحقة.  

قياس مستوى تطبيق  و�ذلك، يصبح الباحث قادرًا ع�� التأكد من أن الاستبيانات وأدوات القياس المستخدمة قادرة ع�� 

السياسات، وجودة برامج التدر�ب، وفاعلية أنظمة ا�حوافز والتقييم، بالإضافة إ�� الأداء الوظيفي، بطر�قة دقيقة ومقبولة  

 .علميًا

 لمتغ��ات البحث، مع ال��ك�� ع�� تفس�� البيانات فيما يتعلق بالأسئلة البحثية ا�حددة، دون  
ً

 مت�املا
ً

يقدم الفصل تحليلا

كتفاء �عرض الأرقام والإحصاءات فقط. وُ�ظهر هذا التحليل كيف تتفاعل المتغ��ات المستقلة مع المتغ�� التا�ع، وكيف يمكن  الا

للسياسات والإجراءات المؤسسية أن تؤثر �� الأداء الوظيفي للعامل�ن. كما يتيح الفصل القدرة ع�� ر�ط النتائج الميدانية بالإطار  
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ج مع الدراسات السابقة، ما �عزز من قوة الاستنتاجات والقدرة ع�� تقديم توصيات عملية قائمة ع��  النظري، ومقارنة النتائ

 .الأدلة

�ش�ل الفصل الرا�ع الأساس الذي يتم من خلالھ اختبار الفرضيات الموضوعة مسبقًا، وتحليل النتائج �ش�ل شامل، وفهم  

فهو يمثل المرحلة ال��ائية �� عملية رصد الواقع الميدا�ي وتحو�ل   مدى تأث�� سياسات التوط�ن ع�� تحس�ن الأداء الوظيفي.

البيانات الكمية إ�� نتائج علمية دقيقة يمكن استخدامها لاتخاذ القرارات والتوصيات العملية. و�ذلك، يضمن الفصل تحقيق  

الوظيفي للعامل�ن السعودي�ن ��  أهداف الدراسة، وتقديم صورة وا�حة عن فعالية السياسات الوطنية، وتأث��ها ع�� الأداء 

 .القطاع ا�خاص

يمثل الفصل الرا�ع ا�جسر الذي ير�ط النظر�ة بالواقع العم��، و�تيح للباحث تقديم تحليل شامل للعينة، والتحقق من  

قيمة   موثوقية الأدوات، وتحليل المتغ��ات، واختبار الفرضيات، وفهم العلاقات ب�ن السياسات والأداء الوظيفي، بما �عزز 

 .الدراسة العلمية والتطبيقية �� تحس�ن الأداء الوظيفي للعامل�ن السعودي�ن �� القطاع ا�خاص
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 توصيف عينة الدراسة (الاحصائيات الوصفية لعينة الدراسة): .4.2

�ش�� القراءات الإحصائية إ�� توجھ عام إيجا�ي لدى عينة الدراسة نحو فعالية سياسات التوط�ن، حيث �جلت ا�حوافز  

؛ هذا التقارب  3.62، تبع��ا مباشرة المساهمة �� رفع كفاءة الموظف�ن بمتوسط 3.64المادية والمعنو�ة أع�� متوسط حسا�ي بلغ 

 لدى الموظف السع
ً
 ملموسا

ً
ودي بأن برامج التوط�ن ليست مجرد إحلال ك�ي، بل �� منظومة مدفوعة بمحفزات  �عكس إدرا�ا

 ع�� مستوى ا�جدارة المهنية. رغم هذه الإيجابية، ي��ز 
ً
وا�ح �� الآراء عند النظر إ�� الانحرافات المعيار�ة ال�ي   ترددتؤثر طرديا

ز�ز الاستقرار الوظيفي"؛ هذا التباين �ش�� إ�� انقسام  �� بند "�ع 1.69�� معظم العبارات، ووصلت ذرو��ا عند  1.40تجاوزت 

�� التجر�ة الفعلية داخل منشآت القطاع ا�خاص، فبينما �ستفيد البعض من مسارات استقرار وا�حة، لا تزال فئة أخرى  

 ولاء المؤس��ي. �شعر بقلق وظيفي أو تذبذب �� الأمان الم�ي، مما قد يضعف من العائد طو�ل الأمد لسياسات التوط�ن ع�� ال

)، 3.56عند فحص البنود المتعلقة بالنتائج التشغيلية المباشرة، فبينما �عتقد الموظفون بوضوح معاي�� التقييم (متوسط و 

؛ هذه 3.30نجد أن الشعور بالقدرة ع�� إنجاز المهام بكفاءة أع�� والفرص العادلة لل���� �جلت أد�ى المتوسطات بقيمة 

رائي يتمثل �� وجود "نظام تقييم" نظري جيد، يقابلھ ضعف �� "التمك�ن الأدوا�ي" أو المسارات المهنية  الفجوة �ش�� إ�� خلل إج

) �� �افة ا�حاور تؤكد أن الكتلة ا�حرجة من الإجابات تنحاز نحو  Skewnessالصاعدة. القيمة السالبة لالتواء البيانات (

الممتدة �عطي دلالة ع�� أن توزيع الآراء "مسطح"، بمع�ى أن الإجابات لم  ) السالبة و Kurtosisالموافقة، إلا أن قيم التفرطح ( 

تتمركز بقوة حول نقطة واحدة بل توزعت ب�ن مستو�ات الموافقة وا�حياد؛ هذا يفرض ضرورة إعادة النظر �� مواءمة ال��امج  

 إ�� هدر �� الموارد  ، إذ إن أي قصور �� هذا ا�ج 3.44التدر�بية مع متطلبات الوظيفة الفعلية ال�ي �جلت 
ً
انب سيؤدي حتما

 البشر�ة السعودية الموطنة دون تحقيق قفزة نوعية �� الإنتاجية ال�لية للمنشأة. 

Statistics 

 
N 

Mean 

Std. 

Error of 

Mean 

Median 
Std. 

Deviation 
Skewness 

Std. Error of 

Skewness 
Kurtosis 

Std. Error 

of Kurtosis Valid Missing 

 294. 1.435- 147. 024. 1.494 3.00 090. 3.04 0 273 العمر

 294. 2.013- 147. 037.- 501. 2.00 030. 1.51 0 273 الجنس
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 294. 926.- 147. 254.- 1.244 3.00 075. 3.38 0 273 الدرجة العلمیة

تساھم برامج التدریب المرتبطة  

الموظفین  بالتوطین في رفع كفاءة  

 السعودیین 

273 0 3.62 .088 4.00 1.461 -.636 .147 -1.037 .294 

توفر المنشأة فرص تأھیل 

مستمرة لدعم نجاح سیاسات  

 التوطین

273 0 3.45 .090 4.00 1.480 -.369 .147 -1.380 .294 

تتناسب البرامج التدریبیة مع  

متطلبات الوظائف في القطاع  

 الخاص 

273 0 3.44 .094 4.00 1.547 -.407 .147 -1.388 .294 

تسھم برامج التوطین في تطویر  

مھارات الموظفین وزیادة  

 إنتاجیتھم

273 0 3.34 .099 4.00 1.631 -.357 .147 -1.524 .294 

تقدم المنشأة حوافز مادیة ومعنویة 

تشجع الموظفین السعودیین على  

 الأداء المتمیز

273 0 3.64 .084 4.00 1.386 -.570 .147 -1.088 .294 

یشعر الموظفون السعودیون  

بالدعم الإداري الكافي لأداء  

 مھامھم بكفاءة

273 0 3.55 .089 4.00 1.477 -.529 .147 -1.193 .294 

توفر بیئة العمل فرصًا عادلة  

للترقي والتطور الوظیفي  

 للمواطنین

273 0 3.30 .097 4.00 1.611 -.296 .147 -1.540 .294 

تساھم سیاسات التوطین في  

تعزیز الاستقرار الوظیفي  

 للعاملین السعودیین 

273 0 3.29 .102 4.00 1.691 -.263 .147 -1.657 .294 

یتم تطبیق سیاسات التوطین  

 بعدالة دون تمییز بین الموظفین
273 0 3.51 .086 4.00 1.417 -.429 .147 -1.222 .294 

والترقیة  تتسم إجراءات التوظیف 

بالشفافیة في ظل سیاسات  

 التوطین

273 0 3.60 .087 4.00 1.437 -.541 .147 -1.149 .294 

یتم تقییم أداء الموظفین وفق  

 معاییر واضحة وموضوعیة 
273 0 3.56 .094 4.00 1.550 -.511 .147 -1.355 .294 



51 
 

تسھم سیاسات التوطین في  

تحسین روح الانتماء لدى  

 السعودیینالموظفین 

273 0 3.47 .101 4.00 1.663 -.475 .147 -1.483 .294 

تعزز سیاسات التوطین مستوى  

 الالتزام الوظیفي لدى العاملین
273 0 3.52 .089 4.00 1.473 -.467 .147 -1.249 .294 

ارتفع مستوى إنتاجیتي نتیجة 

 تطبیق سیاسات التوطین 
273 0 3.50 .091 4.00 1.495 -.495 .147 -1.246 .294 

تحسن مستوى جودة أدائي  

 الوظیفي في ظل بیئة التوطین
273 0 3.51 .090 4.00 1.490 -.501 .147 -1.238 .294 

أتمكن من إنجاز مھامي بكفاءة 

أعلى بفضل الدعم المرتبط  

 بسیاسات التوطین

273 0 3.30 .098 4.00 1.624 -.323 .147 -1.531 .294 

التوطین في رفع  ساھمت سیاسات 

مستوى الرضا الوظیفي لدي مما 

 انعكس على أدائي 

273 0 3.59 .086 4.00 1.427 -.595 .147 -1.030 .294 

 : التحلیلات الإحصائیة 1 جدول

 

 اختبارات الصدق والثبات للاستبيانات: .4.3

 20لعدد  0.893بامتياز؛ إذ �جل معامل "ألفا كرونباخ" قيمة مرتفعة بلغت تجاوزت بيانات الدراسة عتبة الثقة الأ�اديمية 

 ب�ن محاور الاستبانة. هذه الموثوقية العالية �ع�ي أن أداة القياس قادرة ع��  
ً
 جدا

ً
 قو�ا

ً
 داخليا

ً
عبارة، و�� نتيجة �عكس ا�ساقا

عيد تطبيقها �� ظروف مشا��ة. النتيجة
ُ
قو�ة. لا يوجد تضارب �� فهم المبحوث�ن للأسئلة   توليد نتائج مستقرة وم��نة لو أ

حالة) إ�� جودة    273% لـ  100المتعلقة �سياسات التوط�ن والأداء الوظيفي. �ش�� خلو التحليل من أي حالات مستبعدة (النسبة  

 عملية جمع البيانات وانضباط العينة �� استكمال الردود.

 �� تفس�� العلاقات الارتباطية دون قلق من وجود خلل �� أداة  تمنح هذه الأرقام الضوء الأخضر للمحلل والباح
ً
ث للم��ي قدما

) يضمن أن الاستنتاجات المستخلصة حول كفاءة الموظف  0.90الدراسة. الارتفاع الم�حوظ �� معامل الثبات (الذي يق��ب من 

قيمة الدراسة أمام �جان التحكيم؛   السعودي ورضاه ليست وليدة الصدفة أو سوء الفهم. هذا الانضباط الإحصائي �عزز من
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. إن سلامة "الموثوقية" �� هذه المرحلة �عد بمثابة شهادة جودة للنتائج ال�ي  
ً
 وم��ابطة موضوعيا

ً
فالبيانات متماسكة إحصائيا

 �خاص. تم استعراضها �� ا�جداول السابقة، مما يرفع من وزن التوصيات التشغيلية المق��حة لتطو�ر بيئة العمل �� القطاع ا

Case Processing Summary 

 N % 

Cases 

Valid 273 100.0 

aExcluded 0 .0 

Total 273 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 
 : ملخص التحلیلات الإحصائیة 2 جدول

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.893 20 
 : اختبار الثبات والموثوقیة  3 جدول

 

 اختبار الفرضيات ومناقشة النتائج: .4.4

 عمر المشارك�ن �� التجر�ة •

 ع�� النصيب الأك�� من عينة الدراسة بنسبة بلغت  
ً
و�� نتيجة تفرض  %؛  26استحوذت الفئة العمر�ة ال�ي تتجاوز الست�ن عاما

 إ�� استبقاء ا�خ��ات  
ً
وقفة تحليلية جادة حول هي�لة القوى العاملة �� المنشآت المس��دفة. تصدر هذه الفئة �ش�� غالبا

القيادية والاستشار�ة الوطنية �� القطاع ا�خاص؛ فالمؤسسات تميل للتمسك بال�وادر ال�ي عاصرت مراحل نموها لضمان  

ة �� ظل تحولات التوط�ن المتسارعة. تتقارب �سب الفئات الشابة والوسطى �ش�ل م�حوظ؛ حيث  استقرار العمليات الإدار�

% من العينة هم من  42%، ما �ع�ي أن قرابة 20.5سنة) بنسبة  30-20% تل��ا الفئة (21.6سنة) �سبة  40-30�جلت الفئة (

. هذا التوازن العمري �عط
ً
ي دلالة وا�حة ع�� نجاح سياسات الإحلال �� �خ  جيل الشباب والقوة العاملة النشطة إجرائيا

.
ً
 دماء جديدة قادرة ع�� مواكبة التقنية، مع وجود غطاء من ا�خ��ة الم��اكمة من الفئات الأك�� سنا
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% فقط. يرجح أن هذا الانخفاض �عود لظاهرة التقاعد  15سنة) إ�� المرتبة الأخ��ة بنسبة  60-50تراجع تمثيل الفئة العمر�ة (

ر أو انتقال هذه ال�وادر لإدارة مشاريعها ا�خاصة �عد اكتساب ا�خ��ة ال�افية �� القطاع ا�خاص؛ وقد يؤثر هذا النقص  المبك

 لضمان نقل المعرفة  60النس�ي �� "حلقة الوصل" ب�ن القيادات العليا (فوق  
ً
 تنظيميا

ً
) وال�وادر الشابة، مما قد �ستد�� تدخلا

اري للعينة يتسم بال��دد الواسع ب�ن الفئات؛ هذا يمنح نتائج الدراسة مصداقية عالية ل�و��ا  �سلاسة. يلاحظ أن التوزيع التكر 

 لا �ع�� عن وجهة نظر جيل واحد، بل �عكس تجر�ة مؤسسية مت�املة �شمل الموظف المبتدئ والمدير ا�خب�� ع�� حد سواء.

 العمر 

 Frequency Percent Valid 
Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid 

60+ 71 26.0 26.0 26.0 

30-
40 59 21.6 21.6 47.6 

20-
30 56 20.5 20.5 68.1 

40-
50 46 16.8 16.8 85.0 

50-
60 41 15.0 15.0 100.0 

Total 273 100.0 100.0  

 لعمر المشاركین في التجربة: التحلیل الإحصائي  4 جدول
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 لعمر المشاركین في التجربة : التمثیل البیاني  1 شكل توضیحي

 

 جنس المشارك�ن �� التجر�ة  •

 �� توزيع عينة الدراسة ب�ن ا�جنس�ن؛ إذ لم يتجاوز الفارق بي��ما 
ً
  1.8تظهر البيانات تقار�ا

ً
%، و�� �سبة ضئيلة �عكس توازنا

 �� تمثيل القوى 
ً
% من  49.1مشاركة، بينما ش�ل الذ�ور  139% بواقع 50.9العاملة المس��دفة. بلغت �سبة الإناث موضوعيا

؛ فهو يضمن عدم تح�� الآراء   273إجما�� العينة البالغ عددها 
ً
 علميا

ً
. هذا التقارب الإحصائي يمنح نتائج الدراسة ثقلا

ً
فردا

ية ال�ي شهدت تحولات جذر�ة �� مشاركة المرأة خلال السنوات  والاستجابات تجاه جنس �عينھ، خاصة �� بيئة العمل السعود

 الأخ��ة.

�ش�� هذا التساوي الفع�� إ�� أن سياسات التوط�ن وتأث��ها ع�� الأداء الوظيفي سيتم تقييمها من وج�ي نظر مت�افئت�ن ��  

 ��  العدد. �عزز ذلك من صدق �عميم النتائج ع�� مجتمع البحث الأص�� �� القطاع ا�خاص؛ ح
ً
يث لم �عد التوط�ن محصورا

 �� التكرارات (
ً
) يؤكد أن العينة تم اختيارها  134مقابل  139وظائف ذ�ور�ة أو قطاعات �سائية محددة. التباين الطفيف جدا

بأسلوب عشوائي رص�ن، مما يقلص من فرص حدوث أخطاء المعاينة المرتبطة بالنوع الاجتما��، و�جعل من استنتاجات  
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 لواقع م�ي مش��ك �عيشھ الموظف والموظفة ع�� حد سواء تحت مظلة القرارات  الدراسة حول 
ً
"الأداء الوظيفي" ا�ع�اسا

 التنظيمية ذا��ا. 

 الجنس 

 Frequency Percent Valid 
Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid 

 50.9 50.9 50.9 139 أنثى

 100.0 49.1 49.1 134 ذكر

Total 273 100.0 100.0  

 لجنس المشاركین في التجربة : التحلیل الإحصائي  5 جدول

 

 
 لجنس المشاركین في التجربة : التمثیل البیاني  2 شكل توضیحي
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 لدى المشارك�ن �� التجر�ة  الدرجة العلمية  •

؛ ما �ش�� بوضوح    76% بواقع  27.8الأك�� من عينة الدراسة بنسبة بلغت  استحوذت فئة "الشهادات العليا" ع�� النصيب  
ً
فردا

. تأ�ي هذه  
ً
 متقدما

ً
 أ�اديميا

ً
إ�� أن سياسات التوط�ن �� القطاع ا�خاص السعودي بدأت �ستقطب كفاءات نوعية تمتلك تأهيلا

لملاحظ أن حملة الدكتوراه والماجست��  النتيجة لتدحض الصورة النمطية القديمة عن تركز التوط�ن �� الوظائف الدنيا. ا

 قرابة نصف العينة (
ً
% ع�� التوا��)؛ وهذا ال��اكم المعر�� لدى المشارك�ن يرفع من سقف التوقعات  23.1% و24.2�ش�لون معا

 بامتياز. تجاه دقة الأداء الوظيفي والقدرة ع�� مواكبة معاي�� ا�جودة العالمية �� الشر�ات الك��ى. العينة ذات طا�ع نخبوي 

%) وجود توجھ 16.8%) والنسبة المتوسطة �حملة الب�الور�وس (8.1يظهر ال��اجع الم�حوظ �� �سبة حملة الشهادات الثانو�ة (

 يتسم بالو�� الوظيفي العا�� لدى  
ً
مؤس�ىي لر�ط التوط�ن بالوظائف التخصصية والقيادية. طبيعة هذه البيانات تفرض واقعا

ارتفاع مستوى التأهيل العل�ي �ع�ي بالضرورة وجود طموح م�ي مرتفع، مما يتطلب من سياسات    الموظف السعودي ا�حا��. إن 

التوط�ن أن ت�ون أك�� مرونة �� تقديم مسارات ترقية وا�حة لاستيعاب هذه ال�وادر الأ�اديمية. النقص النس�ي �� الفئات  

ية البسيطة إذا لم يتم التوازن ب�ن التوظيف النو�� والك�ي؛  ذات التعليم المتوسط قد يؤدي إ�� فجوة �� تنفيذ المهام التشغيل 

 فالإدارة �� الموقع تحتاج لمز�ج مت�امل من المستو�ات العلمية لضمان استمرار�ة سلاسل العمل بكفاءة.

 الدرجة العلمیة 

 Frequency Percent Valid 
Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid 

 27.8 27.8 27.8 76 شھادة علیا

 52.0 24.2 24.2 66 دكتوراه

 75.1 23.1 23.1 63 ماجستیر

درجة  
 91.9 16.8 16.8 46 البكالوریوس

شھادة الدراسة  
 100.0 8.1 8.1 22 الثانویة

Total 273 100.0 100.0  

 : التحلیل الإحصائي للدرجة العلمیة 6 جدول
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 : التمثیل البیاني للدرجة العلمیة  3 شكل توضیحي

 

 �ساهم برامج التدر�ب المرتبطة بالتوط�ن �� رفع كفاءة الموظف�ن السعودي�ن  •

%؛ ما �عكس قناعة را�خة لدى شر�حة عر�ضة من  40.3�جل خيار "أوافق �شدة" النسبة الأع�� ب�ن آراء المبحوث�ن بواقع 

جودة التدر�ب �� ا�حرك الفع�� لنجاح سياسات التوط�ن وتحو�لها من مجرد "أرقام" إ�� "كفاءة حقيقية". بلغت الموظف�ن بأن  

 (أوافق وأوافق �شدة) نحو 
ً
% من العينة. هذه الأغلبية تؤكد أن الموظف السعودي يرى �� ال��امج  61.5�سبة المؤ�دين إجمالا

جوهر�ة لسد الفجوة المهار�ة ال�ي قد تظهر عند شغل وظائف تقنية أو قيادية ��  التدر�بية المرافقة لقرارات التوط�ن وسيلة 

القطاع ا�خاص. إن هذا الاتجاه الإيجا�ي �عزز من فاعلية الأداء الوظيفي داخل المنظمات؛ إذ ير�ط الموظف ب�ن تطوره الم�ي  

 و��ن الأهداف الإس��اتيجية للدولة.

ن اتجهوا نحو عدم الموافقة بمستو�ا��ا ا�ختلفة، و�� �سبة لا يمكن إغفالها �� سياق  % من المشارك� 26.4بالمقابل، نجد أن 

؛  
ً
تحليل جودة التدر�ب. �ش�� هذا التباين إ�� وجود تجارب واقعية لم تلمس الأثر المطلوب من الدورات التدر�بية المقدمة حاليا

يدان أو لضعف آليات قياس الأثر �عد التدر�ب. استمرار هذا  ر�ما لعدم مواءمة ا�حتوى التدر��ي مع المتطلبات الفعلية للم
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الانقسام �� الآراء قد يؤدي إ�� ترهل �� �عض الأقسام ال�ي �عتمد ع�� التدر�ب النظري فقط، مما �ستد�� إعادة النظر �� 

 بالواقع العم��. النتيجة الإجمالية تميل للتأيي
ً
د، لك��ا تضع علامة استفهام  تصميم ا�حقائب التدر�بية لت�ون أك�� التصاقا

 حول جودة التنفيذ �� �عض المنشآت.

 تساھم برامج التدریب المرتبطة بالتوطین في رفع كفاءة الموظفین السعودیین 

 Frequency Percent Valid 
Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid 

أوافق   
 40.3 40.3 40.3 110 بشدة

 61.5 21.2 21.2 58 أوافق

أوافق لا 
 75.5 13.9 13.9 38 بشدة

 87.9 12.5 12.5 34 لا أوافق

 100.0 12.1 12.1 33 محاید

Total 273 100.0 100.0  

 برامج التدریب المرتبطة بالتوطین في رفع كفاءة الموظفین السعودیین لإسھام: التحلیل الإحصائي  7 جدول
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 برامج التدریب المرتبطة بالتوطین في رفع كفاءة الموظفین السعودیین لإسھام: التمثیل البیاني  4 شكل توضیحي

 

 توفر المنشأة فرص تأهيل مستمرة لدعم نجاح سياسات التوط�ن  •

 ع�� وجود ال��ام  36.6استحوذ خيار "أوافق �شدة" ع�� النسبة الأع�� من الاستجابات بمقدار 
ً
 أوليا

ً
%؛ ما �عطي مؤشرا

منشآت القطاع ا�خاص لدعم ال�وادر الوطنية ع�� التأهيل المستمر. تتفق هذه النتيجة مع  مؤس��ي ملموس من قبل �عض 

التوجهات الاس��اتيجية ال�ي تفرضها متطلبات التوط�ن النو��. رغم ذلك، عند النظر إ�� الكتلة المعارضة؛ إذ حل خيار "لا  

�� بوضوح إ�� عدم تجا�س البيئات العمليّة �� القطاع ا�خاص  %. هذا ال��دد �� الآراء �ش21.6أوافق" �� المرتبة الثانية بنسبة 

السعودي؛ فبينما تتب�ى الشر�ات الك��ى والمستقرة برامج تأهيلية رصينة، قد �عا�ي المنشآت الصغ��ة والمتوسطة من ضعف  

 الم��انيات ا�خصصة للتطو�ر، أو ر�ما تكتفي بالتدر�ب الشك�� للوفاء بالمتطلبات الرقابية فقط.

تؤثر هذه الفجوة ب�ن التأييد والمعارضة مباشرة ع�� استدامة الأداء الوظيفي �� الميدان. غياب فرص التأهيل المستمرة لدى  

% عند دمج فئات عدم الموافقة) قد يؤدي إ�� شعور الموظف السعودي با�جمود الم�ي، وهو ما ينعكس  34شر�حة كب��ة (تتجاوز  

 ع�� معدلات الدوران الوظي 
ً
في داخل تلك المنشآت. إن استمرار�ة سياسات التوط�ن لا تتوقف عند مرحلة "التوظيف"،  سلبا
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بل ترتكز ع�� "الإبقاء"؛ وهذا لن يتحقق �� ظل نقص برامج المسارات المهنية الوا�حة. يفسر هذا التباين الإحصائي لماذا تنجح  

طنية، بينما تظل إدارات أخرى �عا�ي من ضعف الكفاءة  �عض الإدارات �� تحقيق مستو�ات إنتاجية عالية بفضل �وادرها الو 

 التشغيلية نتيجة إهمال جانب التأهيل المستمر �عد مرحلة التعي�ن.

 توفر المنشأة فرص تأھیل مستمرة لدعم نجاح سیاسات التوطین 

 Frequency Percent Valid 
Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid 

أوافق   
 36.6 36.6 36.6 100 بشدة

 58.2 21.6 21.6 59 لا أوافق

 77.7 19.4 19.4 53 أوافق

لا أوافق 
 90.5 12.8 12.8 35 بشدة

 100.0 9.5 9.5 26 محاید

Total 273 100.0 100.0  

 التوطینر المنشأة فرص تأھیل مستمرة لدعم نجاح سیاسات ی: التحلیل الإحصائي لتوف 8 جدول
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 ر المنشأة فرص تأھیل مستمرة لدعم نجاح سیاسات التوطینی: التمثیل البیاني لتوف 5 شكل توضیحي

 

 تتناسب ال��امج التدر�بية مع متطلبات الوظائف �� القطاع ا�خاص •

% فقط من العينة، مما ي��ز  11.7يل��م "ا�حياد" سوى غابت ا�حيادية المطلقة عن النسبة الأك�� من آراء المبحوث�ن؛ حيث لم 

 �� تقييم مدى مواءمة التدر�ب للميدان العم��. تصدر خيار "أوافق �شدة" المشهد بنسبة 
ً
 وا�حا

ً
  106% (38.8انقساما

الفعلية. يرى  تكرارات)، و�� دلالة ع�� نجاح قطاع عر�ض من الشر�ات �� تصميم برامج تدر�بية تحا�ي الاحتياجات التشغيلية  

هؤلاء الموظفون أن ما يتلقونھ من معرفة ي��جم مباشرة إ�� أداء م�ي ملموس. هذه القناعة تدعم استقرار سياسات التوط�ن؛  

 إذ �شعر الموظف أن تدر�بھ ليس مجرد عبء إداري، بل هو أداة تمك�ن وظيفي حقيقية. 

%)، نجد  15.4%، و�إضافة الرافض�ن الآخر�ن (17.6�شدة" �سبة  بيد أن الصورة ليست مثالية بال�امل. �جل خيار "لا أوافق  

 �� �عض 
ً
أن نحو ثلث العينة �عتقدون بوجود انفصال ب�ن ا�حتوى التدر��ي ومتطلبات السوق. هذا التباين �� الآراء �عكس خللا

ع ا�خاص السعودي. النتيجة مقلقة  المنشآت ال�ي قد �عتمد حقائب تدر�بية معلبة أو قديمة لا تواكب التطور المتسارع �� القطا 

؛ فعدم التناسب ب�ن التدر�ب والوظيفة يؤدي إ�� هدر الموارد المالية للمنظمة و�خلق حالة من الإحباط لدى ال�ادر  
ً
تنظيميا
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الواقع   الوط�ي. هذا النقص �� المواءمة قد يفسر �ع�� الأداء �� �عض الإدارات رغم توفر الم��انيات، فالتدر�ب غ�� المتوافق مع

 لا يخدم أهداف التوط�ن الاس��اتيجية.
ً
 ضائعا

ً
 لا �عدو �ونھ جهدا

 تتناسب البرامج التدریبیة مع متطلبات الوظائف في القطاع الخاص 

 Frequency Percent Valid 
Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid 

أوافق   
 38.8 38.8 38.8 106 بشدة

لا أوافق 
 56.4 17.6 17.6 48 بشدة

 72.9 16.5 16.5 45 أوافق

 88.3 15.4 15.4 42 لا أوافق

 100.0 11.7 11.7 32 محاید

Total 273 100.0 100.0  

 البرامج التدریبیة مع متطلبات الوظائف في القطاع الخاص لمناسبة: التحلیل الإحصائي  9 جدول
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 البرامج التدریبیة مع متطلبات الوظائف في القطاع الخاص لمناسبة: التمثیل البیاني  6 شكل توضیحي

 

 �سهم برامج التوط�ن �� تطو�ر مهارات الموظف�ن وز�ادة إنتاجي��م •

. ير�ط هؤلاء الموظفون ب�ن برامج  38.5"أوافق �شدة" ا�حضور الأقوى بنسبة �جلت فئة 
ً
 ملموسا

ً
%. الرقم �عكس تفاؤلا

التوط�ن و��ن نموهم الم�ي ال�خ��ي. النتيجة منطقية. التوط�ن ليس مجرد إحلال؛ بل هو فرصة للتعلم واكتساب ا�خ��ات  

عية �� عيون الممارس�ن. الإنتاجية تتصاعد ح�ن �شعر العامل بامتلاك  الميدانية. إجما�� التأييد يمنح السياسات ا�حالية شر 

 المهارة اللازمة.

. بلغت �سبة "لا أوافق �شدة" 
ً
 قو�ا

ً
 معارضا

ً
%. الفارق ب�ن المؤ�دين والمعارض�ن ضيق. يوجد انقسام  23.4بالمقابل، نجد صوتا

تفتقر ل�جانب التطبيقي. التباين الإحصائي هنا ���ي بوجود خلل  �� التجر�ة الميدانية. ر�ما واجھ هؤلاء الموظفون برامج نظر�ة 

 ما ينبع من شعور بضغط العمل دون دعم م�ي موازٍ. هذا الاختلال قد  
ً
�� آلية القياس داخل �عض الشر�ات. الرفض غالبا

؛ بل �� دعوة لتحس�ن 
ً
 ا�حتوى الم�ي. ��دد جودة ا�خرجات ال��ائية �� المواقع الإدار�ة. النتيجة ليست إجماعا
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 تسھم برامج التوطین في تطویر مھارات الموظفین وزیادة إنتاجیتھم 

 Frequency Percent Valid 
Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid 

أوافق   
 38.5 38.5 38.5 105 بشدة

لا أوافق 
 61.9 23.4 23.4 64 بشدة

 78.8 16.8 16.8 46 أوافق

 91.2 12.5 12.5 34 لا أوافق

 100.0 8.8 8.8 24 محاید

Total 273 100.0 100.0  

 برامج التوطین في تطویر مھارات الموظفین وزیادة إنتاجیتھم لإسھام: التحلیل الإحصائي  10 جدول

 

 
 برامج التوطین في تطویر مھارات الموظفین وزیادة إنتاجیتھم لإسھام: التمثیل البیاني  7 شكل توضیحي
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وافز مادية ومعنو�ة ��جع الموظف�ن السعودي�ن ع�� الأداء المتم��  •  تقدم المنشأة ح

% �أع�� استجابة. الرقم لافت. �ش�� هذا بوضوح إ�� و�� إداري بأهمية التحف��  38.8قفزت �سبة "أوافق �شدة" لتصل إ�� 

. يرى  61.9نجاح التوط�ن. بلغت �سبة التأيد العام (الموافقة والموافقة �شدة) قرابة  لضمان  
ً
% من العينة. النتيجة إيجابية جدا

أغلب الموظف�ن أن جهودهم المتم��ة تقابل بتقدير ملموس أو معنوي داخل منظما��م. هذا الر�ط ب�ن الأداء والم�افأة هو الوقود  

 اع ا�خاص. ا�حقيقي للاستمرار�ة �� القط

% من المشارك�ن لم يلمسوا هذا التحف��. التباين هنا �عكس فجوة �� سياسات الموارد البشر�ة ب�ن  27.8بالمقابل، نجد أن 

الشر�ات. الرفض الذي أبداه قرابة ثلث العينة ينذر بمخاطر مهنية. غياب ا�حوافز �� بيئة عمل ضاغطة قد يقلل الولاء  

شرة إ�� تراجع الإنتاجية �� الم�اتب أو خطوط الإنتاج. الموظف السعودي يحتاج إ�� شعور  الوظيفي. هذا النقص يؤدي مبا 

 بالتقدير يوازي تحديات الإحلال الوظيفي. الاعتماد ع�� الراتب الأسا�ىي وحده لا يكفي لبناء أداء متم�� ومستدام.

 المتمیز تقدم المنشأة حوافز مادیة ومعنویة تشجع الموظفین السعودیین على الأداء 

 Frequency Percent Valid 
Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid 

أوافق   
 38.8 38.8 38.8 106 بشدة

 61.9 23.1 23.1 63 أوافق

 81.0 19.0 19.0 52 لا أوافق

 91.2 10.3 10.3 28 محاید

لا أوافق 
 100.0 8.8 8.8 24 بشدة

Total 273 100.0 100.0  

 م المنشأة حوافز مادیة ومعنویة تشجع الموظفین السعودیین على الأداء المتمیز ی: التحلیل الإحصائي لتقد 11 جدول
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 المتمیز م المنشأة حوافز مادیة ومعنویة تشجع الموظفین السعودیین على الأداء ی: التمثیل البیاني لتقد 8 شكل توضیحي

 

 �شعر الموظفون السعوديون بالدعم الإداري ال�ا�� لأداء مهامهم بكفاءة •

%؛ ما �عكس وجود بيئة تنظيمية داعمة �� شر�حة واسعة من منشآت  39.6حاز خيار "أوافق �شدة" ع�� الصدارة بنسبة 

 يذلل العقبات التشغيلية أمام ال�ادر  القطاع ا�خاص. يرى هؤلاء الموظفون أن الإدارة لا تكتفي بالرقابة، بل تمارس  
ً
 مساندا

ً
دورا

%. هذا الدعم الإداري يمثل حجر الزاو�ة �� تحو�ل سياسات التوط�ن من إلزام  58.6الوط�ي. وصلت �سبة التأييد الإجمالية إ��  

ئھ الوظيفي وتجاوز  قانو�ي إ�� نجاح �شغي�� حقيقي. الموظف الذي �شعر بظه�� إداري قوي يميل بالضرورة إ�� رفع سقف أدا

 المس��دفات المطلو�ة منھ. 

%. هذه الكتلة الرافضة �ش��  28.9ظهر انقسام وا�ح عند النظر إ�� ا�جانب المقابل؛ إذ بلغت �سبة عدم الموافقة بمستو���ا 

� اتخاذ القرارات أو  إ�� وجود فئات �عا�ي من عزلة إدار�ة داخل مقار عملها. غياب الدعم ال�ا�� قد ي��جم �� الميدان إ�� تأخر �

�ع�� �� تنفيذ المهام اليومية نتيجة غياب التوجيھ. إن هذا التباين الإحصائي يو�� بأن �عض المدير�ن قد لا يزالون يفتقرون  
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لمهارات إدارة التنوع أو آليات دمج الموظف السعودي بفاعلية. استمرار هذا ا�خلل �� قرابة ثلث العينة قد يؤدي إ�� �سرب  

 ومساندة، مما ير�ك استقرار العمليات �� تلك الإدارات. الكفاءا
ً
 عن بيئات أك�� تقديرا

ً
 ت الوطنية بحثا

 یشعر الموظفون السعودیون بالدعم الإداري الكافي لأداء مھامھم بكفاءة 

 Frequency Percent Valid 
Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid 

أوافق   
 39.6 39.6 39.6 108 بشدة

 58.6 19.0 19.0 52 أوافق

 73.6 15.0 15.0 41 لا أوافق

لا أوافق 
 87.5 13.9 13.9 38 بشدة

 100.0 12.5 12.5 34 محاید

Total 273 100.0 100.0  

 الموظفون السعودیون بالدعم الإداري الكافي لأداء مھامھم بكفاءة   لشعور: التحلیل الإحصائي  12 جدول
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 الموظفون السعودیون بالدعم الإداري الكافي لأداء مھامھم بكفاءة   لشعور: التمثیل البیاني  9 شكل توضیحي

 

 للمواطن�نتوفر بيئة العمل فرصًا عادلة لل���� والتطور الوظيفي  •

 �� الآراء حول عدالة المسارات المهنية للسعودي�ن ��  المشارك�ن% من 9.2لم ينحز سوى 
ً
لموقف ا�حياد؛ ما �عكس اصطفافا

%. الرقم يبعث برسالة تفاؤل  36.6استجابة و�نسبة  100القطاع ا�خاص. �جل خيار "أوافق �شدة" التكرار الأع�� بواقع 

 حقيقية للصعود السلم الوظيفي. ترتبط هذه النتيجة  �سبية. تجد هذه الكتلة أن الب 
ً
يئة التنظيمية ا�حالية تمنحها فرصا

 لتأكيد جدارتھ. الاستقرار الوظيفي ينمو هنا. 
ً
 مضاعفا

ً
 بمدى فاعلية الأداء؛ فالموظف الذي يلمس عدالة �� ال���� يبذل جهدا

). و�إضافة من لا 61% (22.3�لغت �سبة "لا أوافق �شدة" و 
ً
% من إجما�� العينة. هؤلاء  37.3يوافقون، نصل إ�� قرابة  فردا

�شعرون �غياب العدالة �� التطور الم�ي. هذا يو�� بوجود "سقوف زجاجية" �� �عض الشر�ات تمنع المواطن�ن من الوصول  

زائم وتراجع جودة  للمناصب القيادية رغم سياسات التوط�ن. غياب العدالة المتصورة �� ال���� يؤدي مباشرة إ�� تثبيط الع

ا�خرجات �� الإدارات الوسطى. النتيجة �ش�� بوضوح إ�� أن التوط�ن الرق�ي قد تحقق، لكن التوط�ن الكيفي المرتبط بالتمك�ن  

 وال���� لا يزال يواجھ مقاومة �� �عض أجزاء القطاع ا�خاص. 
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 توفر بیئة العمل فرصًا عادلة للترقي والتطور الوظیفي للمواطنین 

 Frequency Percent Valid 
Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid 

أوافق   
 36.6 36.6 36.6 100 بشدة

لا أوافق 
 59.0 22.3 22.3 61 بشدة

 75.8 16.8 16.8 46 أوافق

 90.8 15.0 15.0 41 لا أوافق

 100.0 9.2 9.2 25 محاید

Total 273 100.0 100.0  

 ر بیئة العمل فرصًا عادلة للترقي والتطور الوظیفي للمواطنینی: التحلیل الإحصائي لتوف 13 جدول

 

 
 ر بیئة العمل فرصًا عادلة للترقي والتطور الوظیفي للمواطنینی: التمثیل البیاني لتوف 10 شكل توضیحي
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 �عز�ز الاستقرار الوظيفي للعامل�ن السعودي�ن �ساهم سياسات التوط�ن ��  •

% فقط من المبحوث�ن؛ و�� النسبة الأقل ال�ي تكشف عن و�� لدى  7لم يل��م ا�حياد تجاه مسألة الاستقرار الوظيفي سوى 

. �ش��    112% بواقع  41العينة بتأث�� قرارات التوط�ن ع�� أما��م الم�ي. �� المقابل، �جل خيار "أوافق �شدة" الذروة بنسبة  
ً
فردا

 يحم��م من تقلبات سوق العمل  
ً
 واقيا

ً
هذه النتيجة إ�� أن شر�حة واسعة من الموظف�ن السعودي�ن ترى �� هذه السياسات درعا

 �� مراكزهم الوظيفية. الاستقرار ليس مجرد شعور نف��ي هنا؛ بل هو محرك مباشر لرفع كفاءة العمليات داخل  
ً
و�منحهم ثباتا

 ف المستقر أك�� قدرة ع�� ال��ك�� �� تطو�ر مهامھ وتراكم خ��اتھ.المنشأة؛ فالموظ

% من الأصوات المعارضة.  40% من العينة �� خانة "لا أوافق �شدة"، و�إضافة غ�� الموافق�ن نصل إ�� نحو  25.6  نجدبالمقابل،  

الاستقرار بمتطلبات إنتاجية قد  هذا التباين يو�� بوجود مخاوف مستمرة لدى جزء غ�� قليل من العامل�ن؛ ر�ما �سبب ر�ط 

. غياب  
ً
 جوهر�ا

ً
تفوق قدرا��م، أو لعدم ثق��م �� ديمومة هذه السياسات أمام ضغوط أ�حاب العمل. النتيجة تو�ح انقساما

 ع�� ولا��م التنظي�ي و�ؤدي إ�� تذبذب �� مستوى الأداء اليومي. الاستقرار لا 
ً
  اليق�ن الوظيفي لدى هذه الفئة قد ينعكس سلبا

 يتحقق بمجرد "التعي�ن"، بل بمدى شعور الموظف بأن السياسة العامة تدعم بقاءه وتطوره ع�� المدى الطو�ل.

 تساھم سیاسات التوطین في تعزیز الاستقرار الوظیفي للعاملین السعودیین 

 Frequency Percent Valid 
Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid 

أوافق   
 41.0 41.0 41.0 112 بشدة

لا أوافق 
 66.7 25.6 25.6 70 بشدة

 81.0 14.3 14.3 39 لا أوافق

 93.0 12.1 12.1 33 أوافق

 100.0 7.0 7.0 19 محاید

Total 273 100.0 100.0  

 سیاسات التوطین في تعزیز الاستقرار الوظیفي للعاملین السعودیین لمساھمة: التحلیل الإحصائي  14 جدول
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 سیاسات التوطین في تعزیز الاستقرار الوظیفي للعاملین السعودیین لمساھمة: التمثیل البیاني  11 شكل توضیحي

 

 الموظف�ن يتم تطبيق سياسات التوط�ن �عدالة دون تمي�� ب�ن  •

%. الرقم يو�� بانحسار الشعور بالظلم المطلق. تصدر خيار "أوافق �شدة"  11�جل خيار "لا أوافق �شدة" النسبة الأقل بوقع  

%. أك�� من نصف العينة يلمس عدالة �� التطبيق. النتيجة مبشرة.  20.9%. تلاه خيار "أوافق" بنسبة 35.5المشهد بنسبة 

ظف نحو التفا�ي. الشعور بالمساواة يقلص الصراعات ا�جانبية داخل الم�اتب. الاستقرار هنا ليس  العدالة التنظيمية تدفع المو 

 مجرد بقاء؛ بل هو إنتاجية مغلفة بالرضا. 

 �� الآراء. قرابة  
ً
 �� �واليس العمل. قد ي�ون  30بالمقابل، نجد ترددا

ً
% من المشارك�ن عارضوا وجود العدالة. هذه الفئة ترى تمي��ا

 با�حسو�ية أو تقييم الأداء غ�� الموضو��. غياب الشفافية �غذي هذا الشعور السل�ي. النقص �� العدالة  التمي�
ً
� مرتبطا

التطبيقية ير�ك س�� العمليات الإدار�ة. الموظف الذي �شعر بالتمي�� يفقد ا�حافز للتطور. الإدارة مطالبة بمعاي�� أو�ح  

 فتاح الأداء المستدام. لضمان ولاء ا�جميع. التوط�ن العادل هو م 
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 یتم تطبیق سیاسات التوطین بعدالة دون تمییز بین الموظفین 

 Frequency Percent Valid 
Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid 

أوافق   
 35.5 35.5 35.5 97 بشدة

 56.4 20.9 20.9 57 أوافق

 75.5 19.0 19.0 52 لا أوافق

 89.0 13.6 13.6 37 محاید

أوافق لا 
 100.0 11.0 11.0 30 بشدة

Total 273 100.0 100.0  

 تطبیق سیاسات التوطین بعدالة دون تمییز بین الموظفینل: التحلیل الإحصائي  15 جدول

 

 
 دون تمییز بین الموظفینتطبیق سیاسات التوطین بعدالة ل: التمثیل البیاني  12 شكل توضیحي
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 تتسم إجراءات التوظيف وال��قية بالشفافية �� ظل سياسات التوط�ن  •

% من إجما�� الاستجابات؛ ما ي��هن ع�� نجاح جزء كب�� من مؤسسات  39.9�جل خيار "أوافق �شدة" النسبة الأع�� بوقع 

المسارات المهنية للمواطن�ن. وصلت �سبة التأييد العام إ��  القطاع ا�خاص �� إرساء دعائم الوضوح التنظي�ي فيما يخص 

 بمعاي�� ا�حوكمة ال�ي تفرضها التحولات ا�جديدة ��  59.3
ً
%. هذه القناعة بوجود شفافية �� التوظيف وال��قية �عكس ال��اما

اشرة ع�� استقرار  سوق العمل. الموظف الذي يدرك معاي�� صعوده الم�ي بوضوح يرتفع مستوى ولائھ، و�نعكس ذلك مب

العمليات الإدار�ة وتدفقها دون معوقات ناتجة عن الشعور بالغموض أو ا�حسو�ية. الشفافية هنا ليست مجرد شعار، بل ��  

 أداة �شغيلية لرفع الكفاءة.

. �ش��  % من العينة اتجهوا نحو عدم الموافقة بمستو���ا، و�� كتلة نقدية لا يمكن تجاوزها إحص 28.2بالمقابل، نجد أن 
ً
ائيا

هذا التباين إ�� وجود فجوة �� الاتصال المؤس�ىي داخل �عض المنشآت؛ حيث لا تزال إجراءات ال��قية تفتقر للمعاي�� المعلنة  

أو الموضوعية �� نظر قرابة ثلث الموظف�ن. هذا التصور السل�ي قد يثبط الدافعية للإنجاز المتم��؛ فالموظف الذي �شكك ��  

 إ�� الاكتفاء با�حد الأد�ى من الأداء الوظيفي. إن النقص �� وضوح هذه الإجراءات بالميدان يؤدي  عدالة الشفافية يم
ً
يل غالبا

إ�� ترهل الكفاءات الوطنية وخسارة استثمارات المنظمة �� تدر���م. النتيجة تضع أ�حاب القرار أمام ضرورة توحيد معاي��  

 الإيجا�ي. الاستحقاق الم�ي لضمان عدالة التوط�ن وتأث��ه

 تتسم إجراءات التوظیف والترقیة بالشفافیة في ظل سیاسات التوطین 

 Frequency Percent Valid 
Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid 

أوافق   
 39.9 39.9 39.9 109 بشدة

 59.3 19.4 19.4 53 أوافق

 76.2 16.8 16.8 46 لا أوافق

 88.6 12.5 12.5 34 محاید

أوافق لا 
 100.0 11.4 11.4 31 بشدة
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Total 273 100.0 100.0  

 إجراءات التوظیف والترقیة بالشفافیة في ظل سیاسات التوطین لاتسام: التحلیل الإحصائي  16 جدول

 

 
 إجراءات التوظیف والترقیة بالشفافیة في ظل سیاسات التوطین لاتسام: التمثیل البیاني  13 شكل توضیحي

 

 يتم تقييم أداء الموظف�ن وفق معاي�� وا�حة وموضوعية  •

% فقط من المشارك�ن إ�� خيار "محايد"؛ و�� النسبة الأقل �� هذا التقييم، مما يكشف عن قناعات مباشرة  7.3لم ينحز سوى  

. �عطي   121% بواقع  44.3الأداء. �� المقابل، قفز خيار "أوافق �شدة" ليحتل الصدارة بنسبة  لدى العينة تجاه آليات قياس  
ً
فردا

. الموظف  
ً
 ووضوحا

ً
 ع�� أن سياسات التوط�ن دفعت المنشآت نحو تب�ي نظم رقابية أك�� انضباطا

ً
 قو�ا

ً
هذه النتيجة مؤشرا

 الأسس ال�ي يُحاسب عل�
ً
�ا. هذا الوضوح يقلص من ضبابية المهام و�خلق بيئة عمل محفزة  السعودي �� هذه البيئات يدرك تماما

 للإنجاز؛ فالمعاي�� الموضوعية �� الضمانة الوحيدة لتحو�ل ا�جهود الفردية إ�� نتائج مؤسسية ملموسة. 

% و"لا أوافق  17.9رغم هذا التأييد العر�ض، ي��ز تردد لافت بوجود كتلة معارضة متقار�ة �� أوزا��ا؛ إذ بلغت �سبة "لا أوافق"  

 �شعر �غياب العدالة التقييمية. التباين هنا �عكس فجوة تنظيمية خط��ة �� �عض 15.0�شدة" 
ً
%. نجد أن ثلث العينة تقر�با
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 من مؤشرات الأداء الرئيسية (
ً
).  KPIsالإدارات. قد �عود السبب إ�� اعتماد �عض المدير�ن ع�� الانطباعات ال�خصية بدلا

لتقييم يقتل روح المبادرة لدى الكفاءات الوطنية. الموظف الذي �شعر بأن تقييمھ يخضع للأهواء سيفقد  النقص �� موضوعية ا

الثقة �� جدوى تطو�ر أدائھ. هذا ا�خلل الإحصائي ينذر باحتمالية تراجع الكفاءة الإنتاجية �� تلك القطاعات نتيجة شعور  

 الموظف �عدم جدوى التم��. 

 فق معاییر واضحة وموضوعیة یتم تقییم أداء الموظفین و

 Frequency Percent Valid 
Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid 

أوافق   
 44.3 44.3 44.3 121 بشدة

 62.3 17.9 17.9 49 لا أوافق

 77.7 15.4 15.4 42 أوافق

لا أوافق 
 92.7 15.0 15.0 41 بشدة

 100.0 7.3 7.3 20 محاید

Total 273 100.0 100.0  

 تقییم أداء الموظفین وفق معاییر واضحة وموضوعیةل: التحلیل الإحصائي  17 جدول
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 تقییم أداء الموظفین وفق معاییر واضحة وموضوعیةل: التمثیل البیاني  14 شكل توضیحي

 

 الانتماء لدى الموظف�ن السعودي�ن �سهم سياسات التوط�ن �� تحس�ن روح  •

%؛ ما �عزز الفرضية القائلة بأن توط�ن الوظائف يتجاوز �ونھ  45.1�جل خيار "أوافق �شدة" الذروة الإحصائية بنسبة بلغت  

 �عمق صلة الموظف بكيانھ الم�ي. يرى هؤلاء أن وجودهم �� وظائف �انت �شغلها عما
ً
 وجدانيا

ً
 ليصبح محر�ا

ً
لة  إجراءً تنظيميا

 بالمسؤولية الوطنية والتقدير الذا�ي. بلغت �سبة التأيد الإجمالية  
ً
% من عينة الدراسة. هذا الاتجاه  58.7وافدة يمنحهم شعورا

 �حماية  
ً
 ع�� الانضباط العام وخفض معدلات الغياب؛ فالموظف الذي �شعر بالانتماء يميل فطر�ا

ً
الإيجا�ي ينعكس ميدانيا

اتھ. الشعور بـ "امتلاك" الفرصة الوظيفية يحول الموظف من مجرد مؤدٍ للمهام إ�� شر�ك ��  مصا�ح المنشأة وتجو�د مخرج

 النجاح. 

 �� التجر�ة الواقعية للتمك�ن. ال��دد  23.1بالمقابل، ت��ز فجوة لافتة بوجود  
ً
% �� خانة "لا أوافق �شدة"، و�� �سبة �عكس تباينا

�ن "الصوري" أو تلك ال�ي تفتقر لمناخ عمل محفز. غياب هذا الشعور لدى قرابة  هنا ���ي بأن الانتماء لا ينمو �� بيئات التوط

ثلث العينة (بإضافة المعارض�ن الآخر�ن) قد ي��جم إ�� برود �� الأداء أو ز�ادة �� الرغبة �� التسرب الوظيفي عند أول فرصة  
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ؤدي إ�� ضعف التعاون ب�ن أعضاء الفر�ق  بديلة. النقص �� روح الانتماء ليس مجرد �جز معنوي؛ بل هو معطل �شغي�� ي

 لضمان استدامة العطاء.
ً
 قبل مهنيا

ً
 الواحد �� الإدارة. استكمال مس��ة التوط�ن يتطلب بيئة تحتضن الكفاءات نفسيا

 تسھم سیاسات التوطین في تحسین روح الانتماء لدى الموظفین السعودیین 

 Frequency Percent Valid 
Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid 

أوافق   
 45.1 45.1 45.1 123 بشدة

لا أوافق 
 68.1 23.1 23.1 63 بشدة

 81.7 13.6 13.6 37 أوافق

 92.7 11.0 11.0 30 لا أوافق

 100.0 7.3 7.3 20 محاید

Total 273 100.0 100.0  

 سیاسات التوطین في تحسین روح الانتماء لدى الموظفین السعودیین لمساھمة: التحلیل الإحصائي  18 جدول
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 سیاسات التوطین في تحسین روح الانتماء لدى الموظفین السعودیین لمساھمة: التمثیل البیاني  15 شكل توضیحي

 

 �عزز سياسات التوط�ن مستوى الال��ام الوظيفي لدى العامل�ن  •

%؛ ما ي��هن ع�� أن الغالبية العظ�ى من ال�وادر الوطنية  38.5نالت فئة "أوافق �شدة" النصيب الأوفر من الاستجابات بنسبة  

 لتعميق انضباطها الم�ي. يرتفع إجما�� التأييد (الموافقة والموافقة �شدة) ليصل إ�� ترى �� التوط�ن 
ً
 محور�ا

ً
%. هذا 56.8دافعا

التوجھ �عكس إدراك الموظف السعودي �حجم المسؤولية الملقاة ع�� عاتقھ كبديل وط�ي كفء؛ فالال��ام هنا يتجاوز مجرد  

�دفات المنظمة. نجاح هذه السياسات �� �عز�ز "الال��ام" �ع�ي بالضرورة  ا�حضور والانصراف إ�� الا�غماس �� تحقيق مس� 

 استقرار سلاسل القيمة داخل الشر�ات؛ حيث يقل معدل التغيب وتزداد ا�جدية �� تنفيذ الت�ليفات الإدار�ة المعقدة. 

%). هذا الانقسام الإحصائي 13.2ياد (%) وا�ح30.1�� المقابل، يظهر تردد لافت �� بقية الآراء؛ إذ توزعت النسب ب�ن المعارضة (

 �شغيلية  
ً
��ىي بوجود تحديات بيئية �� �عض المنشآت �عوق تحو�ل "التوط�ن" إ�� "ال��ام"؛ فر�ما تواجھ هذه الفئة ضغوطا

 ب�ن ال��امها ال�خ��ي ومستقبلها الم�ي. النقص �� مستو�ات الال��ا
ً
 وا�حا

ً
م لدى  تفوق الدعم المقدم لها، أو لا تلمس ترابطا

  .
ً
 مستمرا

ً
قرابة ثلث العينة قد يؤدي إ�� اضطراب �� س�� العمليات الميدانية، خاصة �� الوظائف ال�ي تتطلب دقة عالية وتواصلا
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الواقع العم�� يفرض ع�� إدارات الموارد البشر�ة معا�جة مسببات هذا التباين؛ فالال��ام الوظيفي هو الضمانة ا�حقيقية  

 من طا�عها "الإلزامي" إ�� طا�عها "الإنتا��" المستدام.  لتحو�ل سياسات التوط�ن 

 تعزز سیاسات التوطین مستوى الالتزام الوظیفي لدى العاملین 

 Frequency Percent Valid 
Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid 

أوافق   
 38.5 38.5 38.5 105 بشدة

 56.8 18.3 18.3 50 أوافق

 73.3 16.5 16.5 45 لا أوافق

لا أوافق 
 86.8 13.6 13.6 37 بشدة

 100.0 13.2 13.2 36 محاید

Total 273 100.0 100.0  

 ز سیاسات التوطین مستوى الالتزام الوظیفي لدى العاملینی: التحلیل الإحصائي لتعز 19 جدول
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 ز سیاسات التوطین مستوى الالتزام الوظیفي لدى العاملینیالتمثیل البیاني لتعز:  16 شكل توضیحي

 

 ارتفع مستوى إنتاجي�ي نتيجة تطبيق سياسات التوط�ن  •

 �� ذهنية  37.7�جل خيار "أوافق �شدة" النسبة الأع�� بواقع 
ً
 وقو�ا

ً
 مباشرا

ً
% من إجما�� عينة الدراسة؛ ما �عكس رابطا

قرارات التوط�ن و��ن تطوره الك�ي والنو�� �� العمل. يرتفع إجما�� التأييد عند دمج فئ�ي الموافقة ليصل  الموظف السعودي ب�ن  

%. النتيجة تكشف عن تحول إيجا�ي �� فلسفة العمل داخل القطاع ا�خاص؛ إذ لم �عد التوط�ن مجرد إشغال م�ا�ي  58.2إ��  

 لرفع مستو�ات الإنجاز الفرد
ً
ي. �ش�� هذا التوجھ إ�� أن الموظف يرى �� حماية موقعھ الوظيفي ع��  للوظيفة، بل أصبح محفزا

 لتقديم مخرجات ت��ر ثقة المنشأة. إن �عز�ز الإنتاجية ��ذه الصورة يضمن سلاسة س�� العمليات  
ً
أنظمة الدولة دافعا

 التشغيلية، و�قلل من الفجوات ال�ي قد تنجم عن تدو�ر الكفاءات الوافدة. 

% من المبحوث�ن �� خانة عدم الموافقة بمستو���ا. هذا ال��دد �� الآراء يو��  30.4ا�عة إحصائية لافتة بوجود بالمقابل، ت��ز مم 

بوجود تحديات واقعية �عيق ترجمة التوط�ن إ�� ز�ادة �� الإنتاجية لدى قرابة ثلث العينة. قد �عود السبب إ�� ت�ليف الموظف�ن  

أو ر�ما �سبب ضغوط العمل النفسية الناتجة عن التوقعات العالية المرتبطة بالإحلال  بمهام تفوق تأهيلهم دون مساندة �افية،  
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الوظيفي. هذا النقص المتصور �� الإنتاجية لدى هذه الفئة قد يؤدي إ�� اختناقات �� الأداء الإداري إذا لم يتم التدخل ب��امج  

ف يمتلك الأدوات اللازمة لتحو�ل "فرصة العمل" إ��  دعم م�ي متخصصة. استمرار�ة التوط�ن تتطلب التأكد من أن �ل موظ

 "قيمة مضافة" حقيقية للمنظمة.

 ارتفع مستوى إنتاجیتي نتیجة تطبیق سیاسات التوطین 

 Frequency Percent Valid 
Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid 

أوافق   
 37.7 37.7 37.7 103 بشدة

 58.2 20.5 20.5 56 أوافق

أوافق لا 
 73.6 15.4 15.4 42 بشدة

 88.6 15.0 15.0 41 لا أوافق

 100.0 11.4 11.4 31 محاید

Total 273 100.0 100.0  

 نتیجة تطبیق سیاسات التوطین الإنتاجیةمستوى  لارتفاع: التحلیل الإحصائي  20 جدول
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 نتیجة تطبیق سیاسات التوطین الإنتاجیةمستوى  لارتفاع : التمثیل البیاني  17 شكل توضیحي

 

 تحسن مستوى جودة أدائي الوظيفي �� ظل بيئة التوط�ن  •

%. ا�جموع يتجاوز نصف العينة. النتيجة  20.9%. تل��ا فئة "أوافق" بنسبة  37.7نالت فئة "أوافق �شدة" ا�حصة الأك�� بنسبة  

إيجابية. البيئة ا�جديدة تحفز الإتقان. التوط�ن ليس مجرد إشغال وظيفة. هو ال��ام بالمعاي��. جودة الأداء أصبحت غاية  

للموظف السعودي. يدرك ا�جميع أن البقاء للأكفأ. المنافسة �� القطاع ا�خاص شرسة. هذا الو�� يرفع كفاءة العمليات  

 الم�ي.   اليومية. الشر�ات تج�ي ثمار هذا التحول 

%. قرابة ثلث العينة  15%. وتبعھ خيار "لا أوافق �شدة" بنسبة 15.4بالمقابل، ت��ز مما�عة إحصائية. �جل خيار "لا أوافق" 

خارج دائرة التحسن. الرقم �ستد�� التوقف. ر�ما تفتقر هذه الفئة للتدر�ب النو��. أو �عا�ي من ضغوط إدار�ة غ�� مدروسة.  

ب الدعم. ال��دد �� الآراء ���ي بتباين البيئات التنظيمية. �عض الشر�ات تكتفي بالتوط�ن الشك��. هذا  ا�جودة ت��اجع ح�ن �غي

 الن�ج يضر �س�� العمل �� الموقع. الاستثمار �� العنصر البشري هو ا�حل. ا�جودة لا تأ�ي بالقرارات الفوقية وحدها. 
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 تحسن مستوى جودة أدائي الوظیفي في ظل بیئة التوطین 

 Frequency Percent Valid 
Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid 

أوافق   
 37.7 37.7 37.7 103 بشدة

 58.6 20.9 20.9 57 أوافق

 74.0 15.4 15.4 42 لا أوافق

لا أوافق 
 89.0 15.0 15.0 41 بشدة

 100.0 11.0 11.0 30 محاید

Total 273 100.0 100.0  

 ن مستوى جودة أدائي الوظیفي في ظل بیئة التوطین: التحلیل الإحصائي لتحسُّ  21 جدول

 

 
 ن مستوى جودة أدائي الوظیفي في ظل بیئة التوطین: التمثیل البیاني لتحسُّ  18 شكل توضیحي

 

 



84 
 

 المرتبط �سياسات التوط�ن أتمكن من إنجاز مهامي بكفاءة أع�� بفضل الدعم   •

حول مدى مساهمة الدعم المرافق لسياسات التوط�ن �� رفع كفاءة الإنجاز؛ إذ تنقسم الكتلة   المشارك�ني��ز تباين �� آراء 

 �� الميدان. نجد أن خيار "أوافق �شدة"  
ً
التصو�تية ب�ن تأييد واسع ومعارضة صلبة، ما ���ي بوجود تجارب إدار�ة متباينة جدا

  17.9%، و�إضافة فئة "أوافق" (36.3النتائج بنسبة تصدر 
ً
 ملموسا

ً
 إيجابيا

ً
%)، يتب�ن أن أك�� من نصف العينة يلمس أثرا

للدعم المقدم. هذا الاتجاه يؤكد نجاح �عض المنشآت �� تحو�ل التوط�ن إ�� منظومة تمك�ن لا مجرد إحلال رق�ي. الموظف  

لمتاحة لھ �ساعده ع�� تجاوز العقبات التشغيلية وتحقيق مس��دفات الأداء  السعودي �� هذه البيئات �شعر بأن الأدوات ا

 المطلو�ة بكفاءة.

 إ�� جنب مع �سبة "لا  24.2عند رصد �سبة "لا أوافق �شدة" ال�ي بلغت و 
ً
%، و�� ثا�ي أع�� �سبة �� ا�جدول. هذا الرقم، جنبا

ر�ما ترى أن الدعم المتاح لا يرتقي لمتطلبات المهام المعقدة    %)، �عكس وجود فئة غ�� مستفيدة من هذا الدعم أو12.1أوافق" (

�� القطاع ا�خاص. إن وجود هذا الشرخ �� الاستجابات يو�� بأن الدعم ليس "حزمة موحدة" بل يختلف باختلاف سياسة �ل  

 قد �عطل وت��ة العمل ��  
ً
  شركة ونوعية قيادا��ا. النقص �� الدعم الفعال لدى ثلث العينة تقر�با

ً
�عض الأقسام و�خلق ضغطا

 ع�� الموظف الوط�ي؛ فالكفاءة لا ترتبط بالرغبة ال�خصية وحدها، بل بمدى توفر البيئة ا�حاضنة ال�ي توفرها المنظمة  
ً
نفسيا

 لضمان نجاح التوط�ن واستدامتھ.

 أتمكن من إنجاز مھامي بكفاءة أعلى بفضل الدعم المرتبط بسیاسات التوطین 

 Frequency Percent Valid 
Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid 

أوافق   
 36.3 36.3 36.3 99 بشدة

لا أوافق 
 60.4 24.2 24.2 66 بشدة

 78.4 17.9 17.9 49 أوافق

 90.5 12.1 12.1 33 لا أوافق

 100.0 9.5 9.5 26 محاید
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Total 273 100.0 100.0  

 بكفاءة أعلى بفضل الدعم المرتبط بسیاسات التوطین المھاممن إنجاز  للتمكُّن: التحلیل الإحصائي  22 جدول

 

 
 بكفاءة أعلى بفضل الدعم المرتبط بسیاسات التوطین المھاممن إنجاز   للتمكُّن: التمثیل البیاني  19 شكل توضیحي

 

 ساهمت سياسات التوط�ن �� رفع مستوى الرضا الوظيفي لدي مما ا�عكس ع�� أدائي  •

يكشف التوزيع الإحصائي عن انقسام وا�ح �� مستو�ات الرضا الوظيفي المرتبطة �سياسات التوط�ن، حيث يظهر تباين  

 ع�� دوافعها  ملموس ب�ن المستفيدين الذين  
ً
 حقيقيا

ً
وجدوا �� هذه السياسات فرصة للاستقرار، و��ن فئات أخرى لم تلمس أثرا

%، ما �عكس قناعة لدى شر�حة عر�ضة بأن التوط�ن وفر لها  37.4المهنية. �جل خيار "أوافق �شدة" النسبة الك��ى بواقع 

%)، نجد أن  23.1ء الميدا�ي. و�إضافة �سبة الموافق�ن (مظلة من الأمان والرضا النف�ىي الذي ترجم مباشرة إ�� تجو�د الأدا

% �عيش حالة من التوافق ب�ن السياسات ا�ح�ومية و��ن تطلعا��ا ال�خصية داخل المنشأة. إن الرضا  60الأغلبية ال�ي تتجاوز  

 الوظيفي هنا �عمل كمحفز داخ�� يقلل من �سب الدوران الوظيفي و�ز�د من وت��ة الإنجاز النو��. 
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 �� �سب الرفض وا�حياد؛ إذ بلغت �سبة "لا أوافق" بالم
ً
 لافتا

ً
% عند منطقة  13.2%، بينما توقف 13.6قابل، نلاحظ تقار�ا

%. هذا ال��دد �� النصف الأد�ى من ا�جدول ��ىي بوجود تحديات تنظيمية تحول دون  12.8ا�حياد، و�جل الرفض الشديد 

�عود ذلك إ�� بيئات عمل تفتقر لآليات التحف�� المعنوي أو �عا�ي من   وصول "مكتسبات التوط�ن" إ�� وجدان الموظف. ر�ما 

% من العينة (بدمج  40ضغوط �شغيلية مرتفعة لا يواك��ا رضا عن العائد الم�ي. النقص �� مستو�ات الرضا لدى قرابة 

ة؛ فالأداء المستقر لا �ستند فقط إ��  المعارض�ن وا�حايدين) يمثل فجوة قد تؤثر ع�� استدامة الأداء �� المواقع الإدار�ة والفني

 عن مساره  
ً
القوان�ن الإلزامية، بل إ�� مدى شعور الموظف بأن وجوده �� القطاع ا�خاص يمنحھ قيمة مضافة ورضا حقيقيا

 الم�ي. 

 ساھمت سیاسات التوطین في رفع مستوى الرضا الوظیفي لدي مما انعكس على أدائي 

 Frequency Percent Valid 
Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid 

أوافق   
 37.4 37.4 37.4 102 بشدة

 60.4 23.1 23.1 63 أوافق

 74.0 13.6 13.6 37 لا أوافق

 87.2 13.2 13.2 36 محاید

لا أوافق 
 100.0 12.8 12.8 35 بشدة

Total 273 100.0 100.0  

 سیاسات التوطین في رفع مستوى الرضا الوظیفي لدي مما انعكس على أدائي لمساھمة: التحلیل الإحصائي  23 جدول
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 سیاسات التوطین في رفع مستوى الرضا الوظیفي لدي مما انعكس على أدائي لمساھمة: التمثیل البیاني  20 شكل توضیحي

 

 تحليل ا�جداول المتقاطعة لمتغ��ات الدراسة:   •

اختبار �اي اسكو�ر للعلاقة ب�ن الأداء الوظيفي للعامل�ن �� القطاع ا�خاص وفاعلية برامج التدر�ب والتأهيل   •

 المرتبطة بالتوط�ن 

، ما يقطع بوجود علاقة 0.05، و�� أقل بكث�� من مستوى المعنو�ة المعتمد 0.000الإحصائية القيمة �جل مستوى الدلالة 

ارتباطية ذات دلالة إحصائية عالية ب�ن كفاءة الأداء الوظيفي وفاعلية برامج التدر�ب والتأهيل المرتبطة بالتوط�ن. القيمة  

ن الم�حوظ �� أداء العامل�ن بالقطاع ا�خاص ليس وليد الصدفة؛ بل  ) تؤكد أن التحس56.362المرتفعة لاختبار "�اي س�و�ر" (

هو نتاج مباشر لعمليات التأهيل المستمرة ال�ي واكبت سياسات التوط�ن. النتيجة قو�ة. التدر�ب النو�� هو ا�حرك الفع��  

الأساسية لرفع جودة العمليات  للإنتاجية. تظهر هذه البيانات أن الاستثمار �� صقل مهارات ال�ادر الوط�ي يمثل الضمانة 

) �ش�� إ�� أن �ل ارتقاء �� مستوى التدر�ب يقابلھ بالضرورة  41.430التشغيلية داخل المنشآت؛ فالعلاقة ا�خطية المؤكدة (

 قفزة �� مستوى ال��ام الموظف و�نجازه الوظيفي. 
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، إلا أن قوة الدلالة الإحصائية ال�لية تظل  5من  % من ا�خلايا لها تكرارات متوقعة أقل  40رغم وجود ملاحظة فنية �ش�� إ�� أن  

متماسكة ومع��ة عن الواقع الميدا�ي. هذا الارتباط يفسر لماذا تنجح الشر�ات ال�ي تتب�ى اس��اتيجيات تدر�بية وا�حة �� تحقيق  

 إ�
ً
� ترهل الأداء الوظيفي  معدلات استقرار وظيفي أع�� مقارنة �غ��ها. غياب مثل هذه ال��امج أو ضعف فاعلي��ا سيؤدي حتما

و�ع�� س�� المهام �� المواقع الإدار�ة والفنية؛ فالأرقام هنا تبعث برسالة وا�حة لصناع القرار بضرورة ر�ط حصص التوط�ن  

 بمعاي�� تأهيلية صارمة لضمان تحو�ل الكم العددي إ�� طاقة إنتاجية نوعية. 

Chi-Square Tests 

 Value df Asymptotic Significance 
(2-sided) 

Pearson Chi-Square a56.362 16 .000 

Likelihood Ratio 58.814 16 .000 

Linear-by-Linear 
Association 41.430 1 .000 

N of Valid Cases 273   

a. 10 cells (40.0%) have expected count less than 5. The minimum 
expected count is .59. 

 : اختبار كاي اسكویر للعلاقة بین الأداء الوظیفي للعاملین في القطاع الخاص وفاعلیة برامج التدریب والتأھیل المرتبطة بالتوطین 24 جدول
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للعلاقة بین الأداء الوظیفي للعاملین في القطاع الخاص وفاعلیة برامج التدریب والتأھیل المرتبطة  : المقاییس المتماثلة لتحلیل الجداول المتقاطعة  21 شكل توضیحي

 بالتوطین

 

وافز والدعم التنظي�ي   • اختبار �اي اسكو�ر للعلاقة ب�ن الأداء الوظيفي للعامل�ن �� القطاع ا�خاص وا�ح

 للمواطن�ن السعودي�ن 

 ع�� ا�عدام العشوائية �� العلاقة ب�ن  0.000لق بلغت القيمة الاحتمالية مستوى الصفر المط
ً
 قاطعا

ً
 إحصائيا

ً
؛ ما �عطي برهانا

 وصلت إ�� 
ً
. هذه 90.728ا�حوافز التنظيمية ومستوى أداء الموظف السعودي. �جل اختبار "�اي س�و�ر" قيمة مرتفعة جدا

 بمستوى الدعم وا�حوافز  النتيجة ليست مجرد رقم؛ بل �� ا�ع�اس لواقع ميدا�ي ير�ط جودة ا�خرجات الو 
ً
ظيفية طرديا

) يثبت أن اس��اتيجيات التوط�ن لا تؤ�ي ثمارها بالقرارات الملزمة وحدها. الموظف  60.296المقدمة. الارتباط ا�خطي القوي (

دي إ��  يحتاج إ�� بيئة داعمة ل��جمة قدراتھ إ�� نتائج ملموسة. غياب هذا الدعم �� �عض المنشآت قد �عطل س�� العمليات و�ؤ 

 تراجع التنافسية. 

، وهو ما لا يقلل من شأن الدلالة الإحصائية ا�حققة.  5خلية بتكرارات متوقعة أقل من  11تظهر قوة العلاقة رغم وجود 

ا�حوافز المادية والمعنو�ة �عمل كمحرك أسا��ي للولاء الوظيفي والإنتاجية �� القطاع ا�خاص. النتيجة وا�حة. الشر�ات ال�ي  
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عم التنظي�ي تخاطر بخفض كفاءة �وادرها الوطنية. يفسر هذا التباين لماذا تتفوق �عض الشر�ات �� تحقيق  تبخل بالد

 ع�� كيفية تصميم حزم  
ً
مس��دفات التوط�ن النو�� بينما تفشل أخرى. النجاح التنظي�ي �� ظل الرؤ�ة الوطنية �عتمد �ليا

 التحف�� لتناسب تطلعات القوى العاملة الشابة. 

Chi-Square Tests 

 Value df Asymptotic Significance 
(2-sided) 

Pearson Chi-Square a90.728 16 .000 

Likelihood Ratio 89.020 16 .000 

Linear-by-Linear 
Association 60.296 1 .000 

N of Valid Cases 273   

a. 11 cells (44.0%) have expected count less than 5. The minimum 
expected count is .59. 

 : اختبار كاي اسكویر للعلاقة بین الأداء الوظیفي للعاملین في القطاع الخاص والحوافز والدعم التنظیمي للمواطنین السعودیین 25 جدول
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لتحلیل الجداول المتقاطعة للعلاقة بین الأداء الوظیفي للعاملین في القطاع الخاص والحوافز والدعم التنظیمي للمواطنین  : المقاییس المتماثلة  22 شكل توضیحي

 السعودیین

 

اختبار �اي اسكو�ر للعلاقة ب�ن الأداء الوظيفي للعامل�ن �� القطاع ا�خاص والعدالة والشفافية �� تطبيق   •

 سياسات التوط�ن 

؛ ما يثبت وجود ارتباط جوهري وعميق ب�ن العدالة والشفافية ��  0.000إحصائية قاطعة عند مستوى أظهرت النتائج دلالة 

، و�� 67.108تطبيق سياسات التوط�ن و��ن مستوى الأداء الوظيفي للعامل�ن �� القطاع ا�خاص. بلغت قيمة "�اي س�و�ر" 

توجيھ سلوك الموظف السعودي نحو الإتقان. النتيجة   قيمة مرتفعة �عكس الدور ا�حاسم الذي تلعبھ الن�اهة التنظيمية ��

منطقية. الشفافية ليست مجرد قيمة أخلاقية؛ بل �� وقود للإنتاجية. عندما �شعر الموظف بوضوح معاي�� ال��قية والتعي�ن،  

ع يتجاوز فكرة "العدد" يتولد لديھ دافع ذا�ي لرفع مستوى أدائھ الوظيفي. إن هذا الرابط القوي يؤكد أن نجاح التوط�ن �� الموق

 دون تمي��. 
ً
 إ�� فكرة "الثقة"؛ فالبيئة ال�ي تتسم بالعدالة تمنح الموظف اليق�ن بأن مجهوده سيُقدر موضوعيا

) إ�� أن أي تحس�ن �� مستو�ات الشفافية سيؤدي بالضرورة إ�� تحسن موازٍ ومباشر �� 37.928�ش�� قيمة ا�جمع ا�خطي (

، إلا أن قوة الدلالة تظل ثابتة ومستقرة. النقص �� 5خلايا بتكرارات متوقعة أقل من  10ود ا�خرجات الوظيفية. رغم وج
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مستو�ات الشفافية ببعض المنشآت قد ي�ون العائق الأول أمام تحقيق مس��دفات الأداء؛ إذ يولد الغموض حالة من الإحباط  

ئات جاذبة ومنتجة بفضل وضوح إجراءا��ا، بينما �عا�ي أخرى  الم�ي. يفسر هذا التباين الإحصائي لماذا ت��ز �عض الإدارات كبي

من تراجع الكفاءة نتيجة ضبابية القرارات. الواقع العم�� يفرض ر�ط الأداء بمعاي�� نزاهة معلنة لضمان استدامة النجاح ��  

 ظل رؤ�ة التوط�ن الشاملة. 

Chi-Square Tests 

 Value df Asymptotic Significance 
(2-sided) 

Pearson Chi-Square a67.108 16 .000 

Likelihood Ratio 70.501 16 .000 

Linear-by-Linear 
Association 37.928 1 .000 

N of Valid Cases 273   

a. 10 cells (40.0%) have expected count less than 5. The minimum 
expected count is 1.14. 

 : اختبار كاي اسكویر للعلاقة بین الأداء الوظیفي للعاملین في القطاع الخاص والعدالة والشفافیة في تطبیق سیاسات التوطین 26 جدول
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 الأداء الوظیفي للعاملین في القطاع الخاص والعدالة والشفافیة في تطبیق سیاسات التوطین: المقاییس المتماثلة لتحلیل الجداول المتقاطعة للعلاقة بین  23 شكل توضیحي

 

 اختبار التباين الأحادي لمتغ��ات الدراسة   •

�عكس قوة التباين    18.769) البالغة  Fقو�ة. النموذج الإحصائي أثبت كفاءتھ العالية. قيمة (  0.000�جل مستوى الدلالة قيمة  

��ات الدراسة. التدر�ب والعدالة وا�حوافز ليست مجرد مفردات عابرة. �� الر�ائز ال�ي ش�لت الأداء  المفسر بواسطة متغ 

% من التغ��ات  46.4؛ ما �ع�ي أن النموذج يفسر 0.464 (R Square)الوظيفي �� هذا التحليل. بلغت قيمة معامل التحديد 

. البا�� 
ً
 �عود لمتغ��ات أخرى خارج نطاق البحث ا�حا��.ا�حاصلة �� أداء الموظف�ن. النتيجة قو�ة إحصائيا

جاء معامل "بايز" برقم فل�ي يقطع الشك باليق�ن. النموذج المق��ح يتفوق بمراحل شاسعة ع�� النموذج الصفري. الثقة ��  

كد هذه  ؛ و�� �سبة منخفضة �عزز دقة التوقعات. الواقع العم�� يؤ 0.84النتائج تامة. ا�خطأ المعياري للتقدير توقف عند 

الأرقام. دمج التدر�ب بالشفافية يخلق بيئة عمل صلبة. النقص �� أي من هذه العناصر يخ�خل استقرار الإدارة. الأداء ليس  

صدفة. هو نتاج منظومة مت�املة من الدعم والعدالة. هذه البيانات تمنح صناع القرار خارطة طر�ق وا�حة. النجاح ��  

 ب�
ً
 دقيقا

ً
 ن هذه المتغ��ات الثلاثة.التوط�ن يتطلب توازنا
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a,bANOVA 

Source Sum of 
Squares df Mean 

Square F Sig. 

Regression 159.071 12 13.256 18.769 .000 

Residual 183.632 260 .706   

Total 342.703 272    

a. Dependent Variable:  الأداء الوظیفي للعاملین في القطاع الخاص 

b. Model: (Intercept),   فاعلیة برامج التدریب والتأھیل المرتبطة بالتوطین, العدالة
 والشفافیة في تطبیق سیاسات التوطین, الحوافز والدعم التنظیمي للمواطنین السعودیین

 : اختبار التباین الأحادي   27 جدول

 

a,bBayes Factor Model Summary 

Bayes 
cFactor R R Square Adjusted R 

Square 
Std. Error of the 

Estimate 

0.000 .681 .464 .439 .84 

a. Method: JZS 

b. Model: (Intercept),   فاعلیة برامج التدریب والتأھیل المرتبطة بالتوطین, العدالة
التنظیمي للمواطنین السعودیینوالشفافیة في تطبیق سیاسات التوطین, الحوافز والدعم   

c. Bayes factor: Testing model versus null model (Intercept). 
 : ملخص نموذج معامل بایز 28 جدول

 

 :ختبار الفرضيات ومناقشة النتائج ا .4.5

سياسات التوط�ن بأ�عادها فرضيات الدراسة: توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى ب�ن فاعلية  •

 وتحس�ن الأداء الوظيفي للعامل�ن �� القطاع ا�خاص السعودي.

 عن نتائج استجابات العينة البالغة 
ً
؛ فقد كشفت البيانات عن تأييد   273�غيب القيمة الصفر�ة أو الضعيفة تماما

ً
موظفا

 بلغ �ا�ح لفرضية العلاقة ب�ن سياسات التوط�ن والأداء الوظيفي بمتوسط حسا�
ً
. ي��هن هذا الرقم ع��  4.60ي مرتفع جدا
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و�� جم�� لدى العامل�ن �� القطاع ا�خاص بأن فاعلية برامج التدر�ب وا�حوافز ليست مجرد إجراءات إدار�ة، بل محر�ات  

، أن هذه النتيجة لم تأتِ بمح 78.343البالغة  tأساسية لرفع كفاءة الإنجاز. تظهر قيمة 
ً
ض  ، و�� قيمة �خمة إحصائيا

 يتجاوز مستوى الدلالة 
ً
 ملموسا

ً
) 0.970بمراحل. رغم هذا الإجماع، �ش�� الانحراف المعياري ( 0.05الصدفة، بل �عكس واقعا

إ�� تفاوت طفيف �� وجهات النظر، ر�ما �عود إ�� اختلاف طبيعة تطبيق هذه السياسات ب�ن الشر�ات الك��ى والمنشآت  

 يل المتاحة ل�ل فئة. المتوسطة، حيث تختلف جودة برامج التأه

، 4.742) قيمة استثنائية بلغت  Cohen's dيتجاوز التحليل مجرد إثبات العلاقة إ�� قياس عمقها؛ إذ �جل مؤشر "�وه�ن دي" (

" بمقاييس الإحصاء ال��بوي والاداري. �ع�ي هذه ال�خامة �� التأث�� أن سياسات التوط�ن،  
ً
و�� �ع�� عن حجم تأث�� "كب�� جدا

طبق
ُ
حدث نقلة نوعية وجوهر�ة �� سلوك الموظف وأدائھ، وليست مجرد تحسن هام��ي. يدعم هذا الاستنتاج    ح�ن ت

ُ
بفاعلية، ت

�عد الت�حيح، مما يمنح الباحث ثقة عالية   4.728) الذي أكد استقرار النتيجة عند Hedges' correctionمعامل "هيدجز" ( 

تنظيمية والدعم ضمن هذه السياسات يبدو أنھ لامس الاحتياجات الفعلية  �� �عميم هذه النتائج. إن ال��ك�� ع�� العدالة ال

 ع�� مستو�ات الأداء �� بيئة العمل السعودية
ً
 .للقوى العاملة الوطنية، مما ا�عكس طرديا

One-Sample Statistics 

 N Mean Std. 
Deviation 

Std. 
Error 
Mean 

توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة عند 
بین فاعلیة سیاسات  (α ≤ 0.05) مستوى

التوطین بأبعادھا (برامج التدریب والتأھیل، 
 �الحوافز والدعم التنظیمي، العدال 

273 4.60 .970 .059 

التوطین بأبعادھا وتحسین الأداء الوظیفي للعاملین  : التحلیل الإحصائي لاختبار الفرضیة: توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة عند مستوى بین فاعلیة سیاسات  29 جدول
 في القطاع الخاص السعودي. 

 

One-Sample Test 

 Test Value = 0 
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t df 
Sig. (2-

tailed) 

Mean 

Difference 

95% Confidence 

Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

 توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة عند مستوى 

(α ≤ 0.05)   بین فاعلیة سیاسات التوطین

بأبعادھا (برامج التدریب والتأھیل، الحوافز  

 �والدعم التنظیمي، العدال

78.343 272 .000 4.597 4.48 4.71 

فاعلیة سیاسات التوطین بأبعادھا وتحسین الأداء الوظیفي للعاملین في : اختبار تي للعینة الواحدة للفرضیة: توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة عند مستوى بین  30 جدول
 القطاع الخاص السعودي. 

 

One-Sample Effect Sizes 

 aStandardizer 
Point 

Estimate 

95% Confidence 

Interval 

Lower Upper 

 توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة عند مستوى 

(α ≤ 0.05)   سیاسات التوطین  بین فاعلیة

بأبعادھا (برامج التدریب والتأھیل، الحوافز  

 �والدعم التنظیمي، العدال

Cohen's d .970 4.742 4.325 5.156 

Hedges' 

correction 
.972 4.728 4.314 5.142 

a. The denominator used in estimating the effect sizes.  

Cohen's d uses the sample standard deviation.  

Hedges' correction uses the sample standard deviation, plus a correction factor. 

للفرضیة: توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة عند مستوى بین فاعلیة سیاسات التوطین بأبعادھا وتحسین الأداء الوظیفي للعاملین : حجم التأثیر في العینة الواحدة  31 جدول
 في القطاع الخاص السعودي. 

 

فرضيات الدراسة: توجد علاقة ذات دلالة إحصائية ب�ن برامج التدر�ب والتأهيل المرتبطة بالتوط�ن والأداء   •

 الوظيفي للعامل�ن 

؛ ما يؤكد قناعة عينة الدراسة الرا�خة بأن برامج التدر�ب ليست مجرد  3.75�جل المتوسط ا�حسا�ي قيمة مرتفعة بلغت 

لتؤكد    52.499) البالغة  tاستحقاق إداري، بل �� وقود حقيقي لتطو�ر الأداء الوظيفي �� بيئة العمل السعودي. ت��ز قيمة ت (

 وليست ن
ً
�ش�� بوضوح إ��   1.181تاج صدفة إحصائية؛ غ�� أن وجود انحراف معياري قدره أن هذه العلاقة حقيقية تماما
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تباين ملموس �� وجهات النظر. يرجح أن هذا ال��دد ناتج عن اختلاف جودة المادة التدر�بية المقدمة ب�ن منشآت القطاع  

 للتدر�ب ع�� مهامهم اليومية، قد يواجھ آخ 
ً
 مباشرا

ً
رون برامج نظر�ة لا تلامس احتياجا��م  ا�خاص؛ فبينما يرى البعض أثرا

 الميدانية �ش�ل دقيق. 

 بحجم تأث�� "�وه�ن دي" وصل إ��  
ً
، و�� مرتبة �عكس قوة تأث�� هائلة ل��امج التأهيل  3.177ثبتت فاعلية هذه العلاقة إحصائيا

لمرتبط بالتوط�ن يؤدي إ�� قفزات  �� �شكيل الكفاءة المهنية للموظف السعودي. �ع�ي هذه النتيجة أن الاستثمار �� التدر�ب ا

نوعية �� الإنتاجية، وليس مجرد تحسن طفيف �� المهارات. دعم معامل "هيدجز" المعدل هذه القوة ببقائھ عند مستوى  

 أن الموظف �� القطاع ا�خاص ير�ط ب�ن تطوره  3.169
ً
؛ ما �عزز الثقة �� استقرار النتائج ومصداقي��ا العلمية. يبدو جليا

 ع�� الشر�ات لضمان مواءمة هذه ال��امج مع المتطلبات الفعلية الوظيفي 
ً
و��ن جودة التأهيل الذي يتلقاه؛ وهو ما يضع عبئا

 للسوق لضمان استدامة الأداء العا��.

One-Sample Statistics 

 N Mean Std. 
Deviation 

Std. 
Error 
Mean 

توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین 
التدریب والتأھیل المرتبطة  برامج 

 بالتوطین والأداء الوظیفي للعاملین
273 3.75 1.181 .071 

 للعاملین : التحلیل الإحصائي لاختبار الفرضیة: توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین برامج التدریب والتأھیل المرتبطة بالتوطین والأداء الوظیفي 32 جدول

 

One-Sample Test 

 

Test Value = 0 

t df 
Sig. (2-

tailed) 

Mean 

Difference 

95% Confidence 

Interval of the 

Difference 

Lower Upper 
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توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین  

برامج التدریب والتأھیل المرتبطة  

 بالتوطین والأداء الوظیفي للعاملین

52.499 272 .000 3.751 3.61 3.89 

 للعاملین : اختبار تي للعینة الواحدة للفرضیة: توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین برامج التدریب والتأھیل المرتبطة بالتوطین والأداء الوظیفي 33 جدول

 

One-Sample Effect Sizes 

 aStandardizer 
Point 

Estimate 

95% Confidence 

Interval 

Lower Upper 

توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین برامج  

التدریب والتأھیل المرتبطة بالتوطین والأداء  

 الوظیفي للعاملین

Cohen's d 1.181 3.177 2.885 3.469 

Hedges' 

correction 
1.184 3.169 2.877 3.459 

a. The denominator used in estimating the effect sizes.  

Cohen's d uses the sample standard deviation.  

Hedges' correction uses the sample standard deviation, plus a correction factor. 

 للفرضیة: توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین برامج التدریب والتأھیل المرتبطة بالتوطین والأداء الوظیفي للعاملین: حجم التأثیر في العینة الواحدة  34 جدول

 

وافز والدعم التنظي�ي والأداء الوظيفي للعامل�ن  •  فرضيات الدراسة: توجد علاقة ذات دلالة إحصائية ب�ن ا�ح

 عن استجابات الموظف�ن تج 
ً
، ما �ش�� إ�� قناعة 3.56اه دور ا�حوافز؛ فقد �جل المتوسط ا�حسا�ي  �غيب القيم الصفر�ة تماما

دلالة  42.993) البالغة tإيجابية تتجاوز ا�حياد وتؤكد الارتباط الوثيق ب�ن الدعم التنظي�ي والإنتاجية. تظهر قيمة ت (

؛ حيث إن احتمال حدوث هذه النتيجة بالصدفة هو 
ً
تجاه الإيجا�ي العام، ي��ز  . ورغم هذا الا0.000إحصائية قو�ة جدا

 قدره  
ً
، ما يكشف عن تباين وا�ح �� آراء أفراد العينة. يرجح أن هذا ال��دد �عود إ�� التفاوت  1.368انحراف معياري مرتفع �سبيا

 ومحفزات مجز�ة، قد �عا�ي 
ً
 منظما

ً
 الكب�� �� أنظمة ا�حوافز المطبقة ب�ن شر�ات القطاع ا�خاص؛ فبينما يلمس موظفون دعما

آخرون من ب��وقراطية تنظيمية تحد من فاعلية هذه ا�حوافز، ما ينعكس بالضرورة ع�� تفاوت مستو�ات ولا��م وأدا��م  

 الوظيفي. 
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، و�� مرتبة �عكس قوة تأث�� هائلة وغ�� عادية ل�حوافز �� �شكيل سلوك  2.602�جل مؤشر "�وه�ن دي" �حجم التأث�� قيمة 

ع�� أن السياسات ال�ي تركز ع�� الم�افآت وتقدير ا�جهودات �� ا�حرك الأقوى لرفع   الموظف السعودي. ي��هن هذا الرقم

) استقرار هذا  2.595الكفاءة، متجاوزة �� أهمي��ا مجرد الال��ام بالمهام الوظيفية التقليدية. أكدت قيمة "هيدجز" الم�ححة (

مجتمع الدراسة. إن غياب التوازن ب�ن العطاء والمقابل قد يؤدي  التأث�� وقوتھ؛ ما يمنح النتائج موثوقية عالية عند تطبيقها ع��  

إ�� تراجع ملموس �� ا�حماس الم�ي داخل الإدارات، مما يجعل من الدعم التنظي�ي حجر الزاو�ة �� نجاح مبادرات التوط�ن  

 وضمان استدام��ا. 

One-Sample Statistics 

 N Mean Std. 
Deviation 

Std. Error 
Mean 

توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین 
الحوافز والدعم التنظیمي والأداء 

 الوظیفي للعاملین
273 3.56 1.368 .083 

 للعاملین: التحلیل الإحصائي لاختبار الفرضیة: توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین الحوافز والدعم التنظیمي والأداء الوظیفي   35 جدول

 

One-Sample Test 

 

Test Value = 0 

t df 
Sig. (2-

tailed) 

Mean 

Difference 

95% Confidence Interval 

of the Difference 

Lower Upper 

توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین  

الحوافز والدعم التنظیمي والأداء  

 الوظیفي للعاملین

42.993 272 .000 3.560 3.40 3.72 

 : اختبار تي للعینة الواحدة للفرضیة: توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین الحوافز والدعم التنظیمي والأداء الوظیفي للعاملین 36 جدول

 

One-Sample Effect Sizes 

 aStandardizer 
Point 

Estimate 

95% Confidence 

Interval 
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Lower Upper 

توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین  

الحوافز والدعم التنظیمي والأداء الوظیفي  

 للعاملین

Cohen's d 1.368 2.602 2.353 2.850 

Hedges' 

correction 
1.372 2.595 2.346 2.842 

a. The denominator used in estimating the effect sizes.  

Cohen's d uses the sample standard deviation.  

Hedges' correction uses the sample standard deviation, plus a correction factor. 

 للفرضیة: توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین الحوافز والدعم التنظیمي والأداء الوظیفي للعاملین: حجم التأثیر في العینة الواحدة  37 جدول

 

فرضيات الدراسة: توجد علاقة ذات دلالة إحصائية ب�ن العدالة والشفافية �� تطبيق سياسات التوط�ن   •

 والأداء الوظيفي للعامل�ن 

تأييد الوا�ح لفرضية العلاقة ب�ن العدالة والشفافية و��ن الأداء  تتلا�ىى �سب الرفض المطلق أو القيم الصفر�ة أمام ال

، و�� قيمة تؤكد أن الموظف �� القطاع ا�خاص السعودي ير�ط كفاءتھ  3.65الوظيفي؛ حيث استقر المتوسط ا�حسا�ي عند 

لة إحصائية قاطعة عند  ، و�� دلا48.563) ا�حسو�ة tالمهنية بمدى نزاهة الإجراءات المتبعة �� التوط�ن. بلغت قيمة ت (

�ش�� إ�� أن الارتباط ب�ن وضوح السياسات وجودة ا�خرجات الوظيفية ارتباط جوهري. يلاحظ وجود انحراف   0.000مستوى 

 �� التقديرات ال�خصية لأفراد العينة، فالتجر�ة مع الشفافية ليست موحدة. يبدو أن  1.243معياري قدره 
ً
؛ ما �عكس تباينا

��يره �� تفاوت آليات الإفصاح عن معاي�� ال��قية أو التعي�ن ب�ن منشأة وأخرى؛ حيث يؤدي غياب الوضوح ��  هذا ال��دد يجد ت

ضعف ا�حافز للإنجاز المتم��. 
ُ
 �عض الإدارات إ�� حالة من الضبابية قد ت

كمتغ��ات ذات   ، ما يضع العدالة والشفافية 2.939كشف حجم التأث�� ع�� مؤشر "�وه�ن دي" عن قيمة لافتة وصلت إ�� 

سطوة كب��ة ع�� السلوك الوظيفي. إن هذه القوة التأث��ية �ع�ي أن أي تحسن �� صدقية التعامل مع الموظف يتبعھ مباشرة  

تحسن ملموس �� أدائھ؛ فالمسألة ليست مجرد إجراءات ش�لية بل �� رك��ة نفسية ومهنية. �عزز هذا الاستنتاج معامل  

 ثبات التأث�� و�خامتھ �� مختلف ظروف العينة. النتيجة ال��ائية وا�حة؛ شعور الموظف  ، مؤك2.931"هيدجز" الذي �جل  
ً
دا
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طبق بمسطرة واحدة ع�� ا�جميع هو ا�حرك الذي يضمن عدم �ع�� العمليات الإدار�ة أو تراجع  
ُ
بأن سياسات التوط�ن ت

 الإنتاجية نتيجة مشاعر عدم المساواة. 

One-Sample Statistics 

 N Mean Std. 
Deviation 

Std. 
Error 
Mean 

توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین 
العدالة والشفافیة في تطبیق سیاسات 

 التوطین والأداء الوظیفي للعاملین
273 3.65 1.243 .075 

 إحصائیة بین العدالة والشفافیة في تطبیق سیاسات التوطین والأداء الوظیفي للعاملین: التحلیل الإحصائي لاختبار الفرضیة: توجد علاقة ذات دلالة  38 جدول

 

One-Sample Test 

 

Test Value = 0 

t df 
Sig. (2-

tailed) 

Mean 

Difference 

95% Confidence 

Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین  

العدالة والشفافیة في تطبیق سیاسات  

 التوطین والأداء الوظیفي للعاملین

48.563 272 .000 3.652 3.50 3.80 

 الوظیفي للعاملین: اختبار تي للعینة الواحدة للفرضیة: توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین العدالة والشفافیة في تطبیق سیاسات التوطین والأداء  39 جدول

 

One-Sample Effect Sizes 

 aStandardizer 
Point 

Estimate 

95% Confidence 

Interval 

Lower Upper 

توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین العدالة  

والشفافیة في تطبیق سیاسات التوطین  

 والأداء الوظیفي للعاملین

Cohen's d 1.243 2.939 2.665 3.212 

Hedges' 

correction 
1.246 2.931 2.657 3.204 
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a. The denominator used in estimating the effect sizes.  

Cohen's d uses the sample standard deviation.  

Hedges' correction uses the sample standard deviation, plus a correction factor. 

 لوظیفي للعاملین : حجم التأثیر في العینة الواحدة للفرضیة: توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین العدالة والشفافیة في تطبیق سیاسات التوطین والأداء ا 40 جدول

 

 السعودي�ن فرضيات الدراسة: يوجد تأث�� معنوي ل��امج التدر�ب والتأهيل �� تحس�ن الأداء الوظيفي للعامل�ن  •

 لفكرة أثر التدر�ب �� تجو�د العمل؛ فجاء المتوسط ا�حسا�ي 
ً
ليؤكد وجود قناعة   3.57ا�عدمت الاستجابات الرافضة تماما

هذا   47.327) البالغة tإيجابية تتجاوز مستوى ا�حياد لدى العامل�ن السعودي�ن بجدوى التأهيل المستمر. �عزز قيمة ت (

إ�� أن التدر�ب ليس مجرد رفاهية إدار�ة بل ضرورة حتمية لتحقيق   0.000إذ �ش�� الدلالة  الاستنتاج بيق�ن إحصائي تام؛

يكشف عن وجود تباين �� تقييم العينة لعمق هذا التأث��. يفسر   1.247قفزات �� الأداء. غ�� أن رصد انحراف معياري قدره 

 �عا�ج  هذا ال��دد باختلاف نوعية ال��امج التدر�بية ال�ي يتلقاها الموظف 
ً
ون �� المنشآت ا�ختلفة؛ فبعضها قد ي�ون تخصصيا

 �غرات المهارة بدقة، بينما قد يتسم �عضها الآخر بالعمومية ال�ي لا ت��جم مباشرة إ�� سلوك وظيفي متطور �� الميدان. 

 بلغت  
ً
التدر�ب والتأهيل  ؛ ما ي��هن ع�� أن برامج  2.864كشف قياس حجم التأث�� ع�� مؤشر �وه�ن دي عن قيمة مرتفعة جدا

المرتبطة بالتوط�ن تمتلك قوة دفع هائلة لتغي�� واقع الأداء الوظيفي. تمنح هذه النتيجة الثقة �� أن الاستثمار �� رأس المال  

استقرار   2.856البشري هو الرهان الرابح للمؤسسات الساعية لرفع كفاءة موظف��ا؛ حيث أكد معامل هيدجز المعدل عند 

العلمية. ت��ز الدلالة العملية هنا �� أن نقص التدر�ب النو�� لن يظل مجرد فجوة مهار�ة، بل سيؤثر �ش�ل   هذا الأثر وقوتھ

مباشر ع�� سرعة ودقة تنفيذ العمليات داخل الإدارات، مما يجعل من فاعلية التأهيل رك��ة لا غ�ى ع��ا لنجاح سياسات  

 التوط�ن �� القطاع ا�خاص السعودي.

One-Sample Statistics 

 N Mean Std. 
Deviation 

Std. 
Error 
Mean 
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یوجد تأثیر معنوي لبرامج التدریب 
والتأھیل في تحسین الأداء الوظیفي 

 للعاملین السعودیین
273 3.57 1.247 .075 

 التدریب والتأھیل في تحسین الأداء الوظیفي للعاملین السعودیین: التحلیل الإحصائي لاختبار الفرضیة: یوجد تأثیر معنوي لبرامج  41 جدول

 

One-Sample Test 

 

Test Value = 0 

t df 
Sig. (2-

tailed) 

Mean 

Difference 

95% Confidence Interval 

of the Difference 

Lower Upper 

یوجد تأثیر معنوي لبرامج التدریب  

الوظیفي  والتأھیل في تحسین الأداء 

 للعاملین السعودیین 

47.327 272 .000 3.571 3.42 3.72 

 : اختبار تي للعینة الواحدة للفرضیة: یوجد تأثیر معنوي لبرامج التدریب والتأھیل في تحسین الأداء الوظیفي للعاملین السعودیین 42 جدول

 

One-Sample Effect Sizes 

 aStandardizer 
Point 

Estimate 

95% Confidence 

Interval 

Lower Upper 

یوجد تأثیر معنوي لبرامج التدریب  

والتأھیل في تحسین الأداء الوظیفي  

 للعاملین السعودیین 

Cohen's d 1.247 2.864 2.596 3.132 

Hedges' 

correction 
1.250 2.856 2.588 3.123 

a. The denominator used in estimating the effect sizes.  

Cohen's d uses the sample standard deviation.  

Hedges' correction uses the sample standard deviation, plus a correction factor. 

 للفرضیة: یوجد تأثیر معنوي لبرامج التدریب والتأھیل في تحسین الأداء الوظیفي للعاملین السعودیین: حجم التأثیر في العینة الواحدة  43 جدول
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فرضيات الدراسة: يوجد تأث�� معنوي لت�امل أ�عاد سياسات التوط�ن مجتمعة �� رفع مستوى الأداء الوظيفي   •

 �� القطاع ا�خاص السعودي

عند النظر إ�� الاتجاه العام لاستجابات المشارك�ن؛ فقد حقق ت�امل أ�عاد   تتلا�ىى �سب الرفض المطلق أو القيم الصفر�ة

 قدره 
ً
 حسابيا

ً
)  t، ما �عكس قناعة إيجابية تتجاوز مستوى ا�حياد الإحصائي. تؤكد قيمة ت (3.60سياسات التوط�ن متوسطا

ظفون أن الأداء الوظيفي لا يتحسن  ، حيث يدرك المو 0.000وجود ارتباط جوهري وحقيقي عند مستوى دلالة    47.236البالغة  

. ورغم هذا القبول، �ش�� الانحراف المعياري البالغ 
ً
إ��   1.259بمعزل عن حزمة مت�املة �شمل التدر�ب وا�حوافز والعدالة معا

 لهذ
ً
 مج��ءا

ً
ه  تباين م�حوظ �� تقدير قوة هذا الت�امل؛ فالواقع التشغي�� �� �عض شر�ات القطاع ا�خاص قد �شهد تطبيقا

 �� الآراء حول الفاعلية ال�لية للمنظومة. 
ً
 السياسات، �أن يتم ال��ك�� ع�� التدر�ب مع إغفال جانب ا�حوافز، ما يوجد تمايزا

، و�� دلالة ع�� أن التأث�� ال��اك�ي لسياسات التوط�ن يتسم  2.859�جل حجم التأث�� "�وه�ن دي" قيمة استثنائية بلغت 

 بقرار إداري  بال�خامة والعمق �� �شكيل كفا
ً
ءة العنصر البشري السعودي. إن هذا الرقم يثبت أن تحس�ن الأداء ليس رهنا

ليقطع الشك   2.851منفرد، بل هو نتيجة مباشرة لتناغم المدخلات التنظيمية؛ وهو ما عززه معامل "هيدجز" المعدل عند 

 
ً
 عمليا

ً
؛ أي خلل �� أحد أ�عاد التوط�ن سيؤدي بالضرورة إ��  بيق�ن استقرار هذه النتيجة. النتيجة الإحصائية هنا تفرض واقعا

إضعاف العائد الك�� ع�� الأداء، فالعملية ت�املية بنيو�ة، وغياب التوازن ب�ن هذه الأ�عاد قد �عيق سلاسة الإنتاجية �� بيئات  

 العمل التنافسية. 

One-Sample Statistics 

 N Mean Std. 
Deviation 

Std. 
Error 
Mean 

تأثیر معنوي لتكامل أبعاد سیاسات یوجد 
التوطین مجتمعة في رفع مستوى الأداء  

 الوظیفي في القطاع الخاص السعودي
273 3.60 1.259 .076 

الأداء الوظیفي في القطاع الخاص  : التحلیل الإحصائي لاختبار الفرضیة: یوجد تأثیر معنوي لتكامل أبعاد سیاسات التوطین مجتمعة في رفع مستوى  44 جدول
 السعودي
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One-Sample Test 

 

Test Value = 0 

t df 
Sig. (2-

tailed) 

Mean 

Difference 

95% Confidence 

Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

یوجد تأثیر معنوي لتكامل أبعاد سیاسات  

التوطین مجتمعة في رفع مستوى الأداء  

 الوظیفي في القطاع الخاص السعودي 

47.236 272 .000 3.601 3.45 3.75 

 الخاص السعودي   : اختبار تي للعینة الواحدة للفرضیة: یوجد تأثیر معنوي لتكامل أبعاد سیاسات التوطین مجتمعة في رفع مستوى الأداء الوظیفي في القطاع 45 جدول

 

One-Sample Effect Sizes 

 aStandardizer 
Point 

Estimate 

95% Confidence 

Interval 

Lower Upper 

یوجد تأثیر معنوي لتكامل أبعاد سیاسات  

التوطین مجتمعة في رفع مستوى الأداء  

 الوظیفي في القطاع الخاص السعودي 

Cohen's d 1.259 2.859 2.590 3.126 

Hedges' 

correction 
1.263 2.851 2.583 3.117 

a. The denominator used in estimating the effect sizes.  

Cohen's d uses the sample standard deviation.  

Hedges' correction uses the sample standard deviation, plus a correction factor. 

لقطاع الخاص : حجم التأثیر في العینة الواحدة للفرضیة: یوجد تأثیر معنوي لتكامل أبعاد سیاسات التوطین مجتمعة في رفع مستوى الأداء الوظیفي في ا  46 جدول
 السعودي
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 ا�خاتمة: .4.6

المرحلة العملية ال�ي تم ف��ا تحو�ل  يختتم الفصل الرا�ع بتأكيد دوره ا�حوري �� ر�ط مراحل البحث ا�ختلفة، حيث يمثل 

ز الفصل ع�� تقديم رؤ�ة شاملة للعينة  
ّ

البيانات ا�جمعة من مجتمع البحث إ�� نتائج قابلة للتحليل والتفس�� العل�ي. وقد رك

دى  المشاركة �� الدراسة، مع عرض شامل ل�خصائص الديموغرافية والمهنية، ما أتاح فهم طبيعة ا�جتمع البح�ي بدقة، وم

 .تمثيلھ للعامل�ن السعودي�ن �� القطاع ا�خاص السعودي �� المملكة العر�ية السعودية

كما تناول الفصل الإجراءات العلمية ال�ي تم اتباعها لضمان موثوقية البيانات ودق��ا، بما �شمل تقييم صلاحية أدوات البحث  

أهمية الفصل �� التأكد من أن البيانات ا�جمعة صا�حة   وقدر��ا ع�� قياس المتغ��ات المس��دفة بدقة. و���ز هذا ا�جانب

للاستخدام �� التحليل الإحصائي، ما يضمن أن النتائج والاستنتاجات المستخلصة من الدراسة قائمة ع�� أساس عل�ي مت�ن،  

نتائج موضوعية   وليس مجرد تقديرات أو اف��اضات. وهذا بدوره يز�د من مصداقية الدراسة، ويعزز قدرة الباحث ع�� تقديم

 .وعملية

تناول الفصل تحليل المتغ��ات البحثية بطر�قة شاملة، بما �� ذلك عرض نتائجها ومناقش��ا �� سياق الأسئلة البحثية، ما أتاح  

للباحث فحص العلاقات ب�ن السياسات والإجراءات المؤسسية ومستوى الأداء الوظيفي للعامل�ن. وقد أتاح هذا التحليل فهم  

أث�� السياسات الوطنية ع�� الواقع العم�� داخل المنشآت، وكشف نقاط القوة والضعف �� تطبيق هذه السياسات،  طبيعة ت

 .مما يزود الباحث بأساس عل�ي لتقديم توصيات عملية ��دف إ�� تحس�ن الأداء الوظيفي وز�ادة فاعلية التوط�ن

د مدى تحققها �� الواقع العم��، مع تقديم مناقشة علمية  كما ساهم الفصل �� اختبار الفرضيات الموضوعة مسبقًا، وتحدي

دقيقة للنتائج، ور�طها بالإطار النظري والدراسات السابقة. وُ�ظهر هذا أن الفصل لا يقتصر ع�� عرض البيانات فقط، بل  

والمتغ�� التا�ع، وتقديم  ير�ط ب�ن النظر�ة والتطبيق، و�فسر النتائج بطر�قة �ساعد ع�� فهم العلاقة ب�ن المتغ��ات المستقلة 

 .استنتاجات قابلة للتطبيق العم�� داخل المؤسسات

ن الباحث من الوصول إ�� استنتاجات دقيقة وموثوقة حول مدى فاعلية  
ّ

يمثل الفصل الرا�ع الرك��ة الأساسية ال�ي تمك

سياسات التوط�ن (السعودة) �� تحس�ن الأداء الوظيفي للعامل�ن السعودي�ن �� القطاع ا�خاص. فهو ير�ط ب�ن تصميم البحث،  
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ار الفرضيات، و�تيح تقديم توصيات عملية قائمة ع�� دليل عل�ي مت�ن، مما �عزز  وجمع البيانات، والتحليل الإحصائي، واختب

 .القيمة العلمية والتطبيقية للدراسة
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 ملحق الاستبانة
 الإجابة الأسئلة 

           الاسئلة العامة  -1

 + 60 60- 50 50- 40 40- 30 30- 20 العمر

       أنى�  ذكر الجنس

شهادة   العلم�ة الدرجة 

الدراسة 

 الثان��ة 

درجة  

 البكالور�وس

 دكتوراە ماجست�ي  شهادة عل�ا 

           أسئلة الإستب�ان  -2

�ساهم برامج التدر�ب المرتبطة بالتوط�ن �� رفع  

 كفاءة الموظف�ن السعودي�ن 

لا أوافق  

 �شدة

لا أوافق ولا   لا أوافق 

 أرفض 

أوافق    أوافق 

 �شدة

تأهيل مستمرة لدعم نجاح  توفر المنشأة فرص 

 سياسات التوط�ن 

لا أوافق  

 �شدة

لا أوافق ولا   لا أوافق 

 أرفض 

أوافق    أوافق 

 �شدة

تتناسب ال��امج التدر�بية مع متطلبات الوظائف ��  

 القطاع ا�خاص 

لا أوافق  

 �شدة

لا أوافق ولا   لا أوافق 

 أرفض 

أوافق    أوافق 

 �شدة

مهارات الموظف�ن  �سهم برامج التوط�ن �� تطو�ر 

 وز�ادة إنتاجي��م 

لا أوافق  

 �شدة

لا أوافق ولا   لا أوافق 

 أرفض 

أوافق    أوافق 

 �شدة

تقدم المنشأة حوافز مادية ومعنو�ة ��جع الموظف�ن  

 السعودي�ن ع�� الأداء المتم�� 

لا أوافق  

 �شدة

لا أوافق ولا   لا أوافق 

 أرفض 

أوافق    أوافق 

 �شدة

السعوديون بالدعم الإداري ال�ا��  �شعر الموظفون  

 لأداء مهامهم بكفاءة

لا أوافق  

 �شدة

لا أوافق ولا   لا أوافق 

 أرفض 

أوافق    أوافق 

 �شدة

توفر بيئة العمل فرصًا عادلة لل���� والتطور الوظيفي  

 للمواطن�ن 

لا أوافق  

 �شدة

لا أوافق ولا   لا أوافق 

 أرفض 

أوافق    أوافق 

 �شدة
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التوط�ن �� �عز�ز الاستقرار  �ساهم سياسات  

 الوظيفي للعامل�ن السعودي�ن 

لا أوافق  

 �شدة

لا أوافق ولا   لا أوافق 

 أرفض 

أوافق    أوافق 

 �شدة

يتم تطبيق سياسات التوط�ن �عدالة دون تمي�� ب�ن  

 الموظف�ن 

لا أوافق  

 �شدة

لا أوافق ولا   لا أوافق 

 أرفض 

أوافق    أوافق 

 �شدة

وال��قية بالشفافية �� ظل  تتسم إجراءات التوظيف 

 سياسات التوط�ن 

لا أوافق  

 �شدة

لا أوافق ولا   لا أوافق 

 أرفض 

أوافق    أوافق 

 �شدة

يتم تقييم أداء الموظف�ن وفق معاي�� وا�حة  

 وموضوعية 

لا أوافق  

 �شدة

لا أوافق ولا   لا أوافق 

 أرفض 

أوافق    أوافق 

 �شدة

الانتماء لدى  �سهم سياسات التوط�ن �� تحس�ن روح 

 الموظف�ن السعودي�ن

لا أوافق  

 �شدة

لا أوافق ولا   لا أوافق 

 أرفض 

أوافق    أوافق 

 �شدة

�عزز سياسات التوط�ن مستوى الال��ام الوظيفي  

 لدى العامل�ن 

لا أوافق  

 �شدة

لا أوافق ولا   لا أوافق 

 أرفض 

أوافق    أوافق 

 �شدة

ارتفع مستوى إنتاجي�ي نتيجة تطبيق سياسات  

 التوط�ن 

لا أوافق  

 �شدة

لا أوافق ولا   لا أوافق 

 أرفض 

أوافق    أوافق 

 �شدة

تحسن مستوى جودة أدائي الوظيفي �� ظل بيئة  

 التوط�ن 

لا أوافق  

 �شدة

لا أوافق ولا   لا أوافق 

 أرفض 

أوافق    أوافق 

 �شدة

أتمكن من إنجاز مهامي بكفاءة أع�� بفضل الدعم  

 المرتبط �سياسات التوط�ن 

أوافق  لا 

 �شدة

لا أوافق ولا   لا أوافق 

 أرفض 

أوافق    أوافق 

 �شدة

ساهمت سياسات التوط�ن �� رفع مستوى الرضا  

 الوظيفي لدي مما ا�عكس ع�� أدائي

لا أوافق  

 �شدة

لا أوافق ولا   لا أوافق 

 أرفض 

أوافق    أوافق 

 �شدة

- htps://forms.gle/jopRLB2GVRv5crCQ6 
 

 

https://forms.gle/jopRLB2GVRv5crCQ6
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 :أدوات البحث

 طر�قة القياس  عدد الفقرات  الهدف من استخدامها  أداة البحث  م

 الاستبيان المغلق   1

 (مقياس ليكرت ا�خما��ي) 

 
  تطبيق مستوى  قياس

  �� التوط�ن  سياسات

 المنشآت 

 ليكرت ا�خما��ي  5

 الاستبيان المغلق   2

 (مقياس ليكرت ا�خما��ي) 

  برامج  فاعلية قياس

  والتأهيل  التدر�ب

 للموظف�ن  المقدمة 

 ليكرت ا�خما��ي  5

 الاستبيان المغلق   3

 (مقياس ليكرت ا�خما��ي) 

تقييم أنظمة ا�حوافز  

والتقييم المطبقة ��  

 المنشآت 

 ليكرت ا�خما��ي  5

 الاستبيان المغلق   4

 (مقياس ليكرت ا�خما��ي) 

قياس الأداء الوظيفي  

 للعامل�ن السعودي�ن

 ليكرت ا�خما��ي  5

 الاستبيان المغلق   5

 (مقياس ليكرت ا�خما��ي) 

جمع البيانات العامة  

حول خصائص  

المشارك�ن (ديموغرافية  

 ووظيفية) 

 ليكرت ا�خما��ي  5
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