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  ةالمقدم .1.1

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

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

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

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

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

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

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

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

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 العلاقة  
ً

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(. 

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

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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رات تنظيمية أو �سب إلزامية، بل يتطلب مواءمة اس��اتيجية ب�ن السياسات  فإن نجاح سياسات التوط�ن لا يرتبط فقط بقرا

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

)Haque ،2020(. 

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

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

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

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

 واستدامة �� مجال
ً

 .التوط�ن  السياق 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

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

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

 .ؤشرات إ�� صعو�ة تقييم فاعلية السياسات بصورة موضوعيةالتدر�ب والتأهيل المرتبطة بالتوط�ن. و�ؤدي غياب هذه الم

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

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

 .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  

تفع. ومن هنا، فإن معا�جة هذه الفجوات التطبيقية تتطلب تنسيقًا أك��  ال�وادر الوطنية للاندماج السريع وتحقيق أداء مر 

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��  

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

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

 .العامة  الأدبيات العر�ية �� مجال إدارة الموارد البشر�ة

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  

ء نماذج نظر�ة يمكن اختبارها �� سياقات مشا��ة داخل الاقتصادات الريعية أو التحولية. إضافة  الوظيفة. ويعزز ذلك من بنا

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

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

  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
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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: 

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

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

 

 الأهداف الفرعية: 

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

 .وجود تأث�� مباشر أو غ�� مباشر بي��ما

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

 .ت عملية لمعا�ج��امستدامًا �� الأداء الوظيفي، واق��اح توصيا
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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   -

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

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

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

ية والمعنو�ة المقدمة �� إطار سياسات التوط�ن ع�� مستوى الرضا  يوجد تأث�� ذو دلالة إحصائية ل�حوافز الماد .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 �

 .تصادي �� القطاع ا�خاصسياسات التوط�ن باختلاف حجم المنشأة أو طبيعة النشاط الاق 
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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

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

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  

ة ب�ن المتغ��ات المستقلة والمتغ�� التا�ع، ما �سهم �� تقديم استنتاجات علمية مدعومة بالأرقام  مؤشرات دقيقة حول قوة العلاق

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

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

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

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   -

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

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

تطبيق السياسات، وفاعلية  لقياس تصورات المستجيب�ن حول  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

زارة الموارد البشر�ة  إضافة إ�� الاستبيان، ستستفيد الدراسة من البيانات الثانو�ة المتوفرة لدى ا�جهات الرسمية، مثل و 

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

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

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

 مجتمع الدراسة وعين��ا   -

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

تيار عينة ممثلة باستخدام طر�قة العينات  ع�� المنشآت ال�ي �شارك �� برامج التوط�ن وفق الأنظمة المعمول ��ا. وسيتم اخ

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

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

 .يقة وقابلة للتعميم ع�� مستوى القطاع ا�خاص �ش�ل عامدق
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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

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

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

 .واختبار الفرضيات الرئيسية والفرعية

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

 .التطبيق للسياسات  أو القطاع أو مستوى 

 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 •

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

اسات والأداء، والكشف عن العوامل ال�ي �عزز أو  إحصائيًا. ومن خلال هذه البيانات، يمكن تحديد مدى قوة العلاقة ب�ن السي 

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

 مجتمع الدراسة وعين��ا   -

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

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

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

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

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

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

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

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

 :ن المشارك�ن �سرعة ودقة. تم تصميم الاستبيان ليشملإ�� عدد كب�� م

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

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

 .أسئلة حول ا�حوافز والتقييم ومدى ارتباطها بتحس�ن الأداء •

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

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

يع الفئات العمر�ة والتعليمية �� التحليل الإحصائي واختبار الفرضيات. كما تم التأكد من وضوح البنود وسهولة فهمها �جم

 .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��  

ا لضمان وصولها لأك�� عدد ممكن من الموظف�ن  مشاركة الموظف�ن �� الاستبيان. �عد ذلك، تم توزيع الاستبيانات إلك��ونيًا وورقيً 

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

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

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

 .المستخلصة من الدراسة الميدانية

 تحليل البيانات الميدانية   -

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

 .ي لتوضيح خصائص العينة ومستوى توزيع المتغ��اتالتحليل الوصف •

 .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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ع، أو مستوى تطبيق السياسات) لتحديد تأث��  اختبار الفروق ب�ن فئات مختلفة (حسب حجم المنشأة، القطا •

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

 ا�خرجات المتوقعة  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 البيانات تحليل  

 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   إعداد الرسوم

 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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 دراسات السابقة : ال الثا�يالفصل  .2
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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  

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

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

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

 .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  

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

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

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

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

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

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  

ة الدراسة الميدانية والتحليل الإحصائي، ما �عزز المصداقية  فهم الصورة ال�املة للعلاقات البحثية قبل الانتقال إ�� مرحل

 .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  

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

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 الإطار النظ
ً
ري، 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��  

انية لاحقًا، مع �عز�ز القدرة ع�� تقديم استنتاجات دقيقة واس��اتيجيات تطو�ر�ة مدعومة بالمعرفة نتائج الدراسة الميد

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

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

�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  

شغيلية والإدار�ة، وملاءمة التخصصات مع الوظائف المتاحة. تحليل هذا المتغ�� يمكن المؤسسات  السعودي�ن �� المناصب الت

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

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

 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  

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

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

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

 .)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  

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

  .)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  
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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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 ملحق الاستبانة
 الإجابة الأسئلة 

           الاسئلة العامة  -1

 + 60 60- 50 50- 40 40- 30 30- 20 العمر

       أنى�  ذكر الجنس

شهادة   الدرجة العلم�ة 

الدراسة 

 الثان��ة 

درجة  

 البكالور�وس

 دكتوراە ماجست�ي  شهادة عل�ا 

           الإستب�ان أسئلة  -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

توفر المنشأة فرص تأهيل مستمرة لدعم نجاح  

 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

�سهم برامج التوط�ن �� تطو�ر مهارات الموظف�ن  

 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

�شعر الموظفون السعوديون بالدعم الإداري ال�ا��  

 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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�ساهم سياسات التوط�ن �� �عز�ز الاستقرار  

 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

تتسم إجراءات التوظيف وال��قية بالشفافية �� ظل  

 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

�سهم سياسات التوط�ن �� تحس�ن روح الانتماء لدى  

 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

أدائي الوظيفي �� ظل بيئة  تحسن مستوى جودة 

 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 

لا أوافق  

 �شدة

لا أوافق ولا   لا أوافق 

 أرفض 

أوافق    أوافق 

 �شدة

مستوى الرضا  ساهمت سياسات التوط�ن �� رفع 

 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  الفقرات عدد  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) 

البيانات العامة  جمع 

حول خصائص  

المشارك�ن (ديموغرافية  

 ووظيفية) 

 ليكرت ا�خما��ي  5
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