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 الشكر والتقدير 
 

أعبر عن عميق الشكر والتقدير لكل من ساهم في دعم وتطوير هذا البحث، فجهودهم وتوجيهاتهم كانت  
 د. رقية صلاح و  د.سارة فريد و الاء أحمد  د. وفي مقدمتهم   .المحفز والدافع لتحقيق هذا العمل
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 الإهداء 

 

[، وجميع الأساتذة والزملاء الذين  إدارة الأعمال[، وكلية ]ميد أوشن إلى جامعة ]
هذا البحث لجهودهم وتوجيهاتهم التي  أهدي رافقوني في هذه المسيرة العلمية. 

أسهمت في صقل معرفتي وتطوير مهاراتي، فبفضلهم كان لهذا العمل معنى وقيمة  
 .أكاديمية

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



4 

  

 
 
 
 
 
 

 مستخلص الدراسة
 

 الهدف:  

 .تحديد كيف تساهم ممارسات إدارة الموارد البشرية في تحسين أداء العاملين داخل المؤسسات •

)التوظيف، التدريب والتطوير، تقييم الأداء، والحوافز( وأداء الموظفين على   HR استكشاف العلاقة بين مخرجات •
 .مستوى الفرد والقوة العاملة

 .قياس أثر مبادرات الموارد البشرية في تعزيز الالتزام الوظيفي وكلفة الدوران ونواتج الأداء التنظيمي •

 وتوجيه اتخاذ القرار في تطوير استراتيجيات الأداء HR تقديم إطار موثوق للمؤسسات لتقييم فعالية ممارسات •

 

 المنهجية:

التصميم: دراسة وصفية تحليلية بنهج مختلط )كمي وكيفي( لمراجعة أثر ممارسات الموارد البشرية على أداء  •
 .الموظفين خلال فترة دراسية محددة

 .العينة: اختيار مؤسسات وأقسام متنوعة مع عينة من الموظفين وقادة الفرق لجمع البيانات •

 .HR أدوات الجمع: استبيانات قياس الأداء والالتزام وتقييمات التدريب، ومقابلات شبه مهيكلة، وتحليل وثائق •

 .وتحوّلات نوعية من خلال ترميز المقابلات وتكامل النتائج (KPIإحصاءات، انحدار، ) التحليل: تحليل كمي •

 .الضمانات: الالتزام بالأخلاق، حماية البيانات، وتوثيق الإجراءات لضمان المصداقية والموثوقية •

 

 النتائج: 

هذا البحث يهدف إلى فهم دور ممارسات إدارة الموارد البشرية في رفع أداء الموظفين داخل المؤسسات. اعتمد التصميم 
كيفي( على عينة تضم عدة مؤسسات وأقسام مختلفة خلال فترة ثلاث سنوات. أظهرت النتائج أن برامج -المختلط )كمّي

ن الأداء الفردي والجماعي وزيادة معدل الاحتفاظ. كما أظهرت التحليلات أن التدريب والتقييم الفعاّل والحوافز مرتبطة بتحسي
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 أثر التدريب على الأداء يتوسطه معدل الالتزام والتطبيق الفعلي للمعارف المكتسبة. توصي الدراسة بتعزيز استراتيجيات

HR الاستراتيجية وتطوير قياس ROI التدريب لتحسين النتائج التنظيمية. 

 

 

 التطبيقات والأهمية:

مع الأهداف الاستراتيجية يعزز الكفاءة التنظيمية   HR الأهمية الإدارية: توضح الدراسة كيف أن اتساق ممارسات •
والنتاجية ورضا الموظفين، مما يقلل التكاليف غير المباشرة المرتبطة بمعدلات الدوران ونقص المهارات. توفر  

 .وتوجيه قرارات الاستثمار في التدريب والتطوير HR نتائج البحث إطاراً لتقييم فعالية استراتيجيات

الفئة المستهدفة: مديري الموارد البشرية، ومديري الأقسام، وقِسم التخطيط الاستراتيجي، وصناع القرار في   •
 .المؤسسات التي تسعى لرفع الأداء والكفاءة

بين النظرية والتطبيق من خلال مقترحات قابلة للتنفيذ ومؤشرات قياس قابلة للاعتماد،   bridge :القيمة المضافة •
 .مما يسهل ترجمة النتائج البحثية إلى إجراءات عملية قابلة للتتبع والتحسين المستمر

 

 

 

 الكلمات المفتاحية:

 إدارة الموارد البشرية •

 الأداء الوظيفي •

 الاستراتيجية HR ممارسات •

 التوظيف والتطوير  •
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 المقدمة:  .1.1
 

تعتبر الموارد البشرية من المحركات الأساسية لأي تنظيم يسعى إلى تحقيق أداء عالي ونتاجية   •
مستدامة. فهي ليست مجرد وظيفة دعم، بل قطاع استراتيجي يربط بين الأهداف التنظيمية وفعالية  

اها  العاملين، ويعزز القدرة التنافسية من خلال توظيف المواهب الصحيحة، وتطويرها، وتقييم أد 
 .بطريقة عادلة وشفافة

يركز هذا البحث على فهم العلاقة بين ممارسات إدارة الموارد البشرية وأداء الموظفين على   •
الاستراتيجي الذي   HRM المستويين الفردي والجماعي. ولتحقيق ذلك، يتم اعتماد إطار نظرية

يرى أن الاستثمار في البشر ليس فقط تكاليف، بل استثماراً في رأس المال المؤسسي القادر على  
 .توليد قيمة مضافة للمنظمة

سيتم تناول عناصر أساسية مثل التوظيف والتدريب والتطوير، وتقييم الأداء، والحوافز والمكافآت،   •
وتخطيط المسار المهني، وتجربة الموظف. كما ستنُاقش آليات القياس الكمية والكيفية لأثر هذه  

 .الأعمال  الممارسات، بهدف تقديم إطار عملي يمكن للمنظمات تطبيقه لتطوير الأداء وتحسين نتائج 

يعتمد البحث على نموذج مزيج بين المنهج الكمي والكيفي لتوفير صورة شاملة: من جهة، قياسات   •
التدريب؛ ومن جهة أخرى،   ROI كالمعدل الاحتفاظ والدوران ومؤشرات  HR الأداء ومؤشرات 

وواقع تطبيقها في   HR استكشاف آراء ووجهات نظر العاملين والمديرين حول فاعلية إجراءات 
 .بيئات عمل متنوعة

في النهاية، تسعى الدراسة إلى تقديم توصيات عملية لإدارات الموارد البشرية تمُكنها من مواءمة   •
استراتيجياتها مع أهداف المؤسسة، مع إبراز الصلة بين تطبيق الممارسات الموثوقة للموارد  

 .البشرية ورفع كفاءة الأداء العام وتقليل التكاليف المرتبطة بمشكلات الأداء والدوران 
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 مشكلة الدراسة  .1.2

 
تواجه المؤسسات اليوم تحديات متزايدة في تحويل مواردها البشرية إلى قيمة تشغيلية حقيقية،   .1

خاصة في ظل التغيرات الرقمية والتنافسية على المواهب. رغم وجود العديد من ممارسات إدارة  
رها  الموارد البشرية، تبقى تساؤلات حول مدى فاعليتها في سياقات وظيفية مختلفة وكيفية قياس أث

وأداء   HR على الأداء بشكل موثوق. لذا تهدف هذه الدراسة إلى فهم العلاقة بين ممارسات 
 .الموظفين وتحديد العوامل التي تعزز أو تحد من تأثيرها 

 فجوات نظرية  .2

 فجوات عملية  .3

 

 فجوات على المستوى النظري .1.2.1

 
الاستراتجي مع تطبيقات التوظيف والتدريب والتقييم في   HRM غموض حول مدى تكامل نموذج •

 .بيئات عمل متعددة الثقافات والتكنولوجية 

ونتائج الأداء بشكل يمكن تعميمه عبر   HR نقص في أطر قياس موثوقة تربط بين مخرجات  •
 .قطاعات مختلفة

على الأداء بشكل   HR قلة الدراسات التي تجمع بين البعد الكمي والكيفي لتقييم أثر مبادرات  •
 .متكامل

 
 

 

 فجوات على المستوى التطبيقي  .1.2.2

 
التدريب   ROI عدم وجود أدوات معيارية قابلة للتطبيق للمؤسسات الصغيرة والمتوسطة لقياس •

 .على الأداء HR والتأثير الحقيقي لمبادرات 
تفاوت في تطبيق سياسات التقييم والتغذية الراجعة وارتباطها بالالتزام الوظيفي والأداء، مما   •

 .يضعف القدرة على تحسين النتائج التنظيمية
نقص في ربط استراتيجيات إدارة المواهب بإدارة التكاليف المرتبطة بالأداء والدوران، ما يحجب   •

 .HR فرص تحسين الجدوى الاقتصادية لاستثمارات 
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 أهمية الدراسة .1.3
 

 على المستوى النظري:  .1.3.1

 
الاستراتيجي من خلال توثيق العلاقات بين   HRM الدراسة في توسيع الإطار النظري ل ـ تساهم •

مخرجات الموارد البشرية وأداء الموظفين عبر سياقات مختلفة، ما يسهم في بناء نموذج متكامل  
 .يربط بين الاستراتيجيات التنظيمية وتطبيقاتها الميدانية 

تعالج فجوات القياس المتداولة عبر تقديم أدلة كلية تجمع بين البيانات الكمية والكيفية، مما يعزز   •
 .كركيزة لقيمة المؤسسة HR الفهم الأكاديمي لديناميكيات الأداء ووظائف 

على الأداء وتطوير مقاييس جديدة قابلة للاعتماد في   HR تقدم إطاراً مفاهياً لتقييم أثر مبادرات  •
 .الدراسات المستقبلية

 

 
 على المستوى التطبيقي:  .1.3.2

 

توفر دليلاً عملياً لإدارات الموارد البشرية كي تؤول استثمارها في التوظيف والتدريب والتقييم   •
 .قابلة للمراقبة  KPI والحوافز إلى نتائج أداء قابلة للقياس، مع مؤشرات 

تسهم في تحسين قدرات المؤسسات على تصميم وتجريب برامج تطوير حديثة وتقييم فعاليتها   •
 .التدريب وتقليل تكلفة الدوران وتعزيز الالتزام  ROI من حيث 

 HR تدعم صناع القرار في اختيار الاستراتيجيات الأكثر فاعلية وتوجيه الموارد نحو مبادرات  •
 .التي تحقق أقصى تأثير على الأداء التنظيمي ورضا الموظفين

 
 
 

 أسئلة الدراسة  .1.4

 
o  السؤال الرئيسي 

 

ما هو أثر ممارسات إدارة الموارد البشرية على مستوى الأداء الوظيفي للعاملين في ]اسم   •
 المنظمة/القطاع[؟ 

 



12 

  

 الأسئلة الفرعية  •

 :تساعدك هذه الأسئلة في تفصيل البحث والوصول لنتائج دقيقة

كيف يسهم اختيار الكفاءات المناسبة في تحسين جودة الإنتاجية وسرعة   :محور الاستقطاب والتعيين •
 الإنجاز لدى الموظفين؟ 

ما مدى مساهمة البرامج التدريبية التي تقدمها إدارة الموارد البشرية في   :محور التدريب والتطوير  •
 سد الفجوات المهارية ورفع كفاءة الأداء؟ 

كيف يؤثر نظام تقييم الأداء العادل والشفاف على تحفيز الموظفين لتطوير   :محور تقييم الأداء •
 سلوكهم الوظيفي؟ 

ما هو دور نظام الحوافز )المادي والمعنوي( في تعزيز الانتماء   :محور التعويضات والحوافز •
 التنظيمي وزيادة معدلات الأداء؟

كيف تسهم سياسات الموارد البشرية في خلق بيئة عمل محفزة تقلل من الضغوط   :محور بيئة العمل •
 وتزيد من تركيز الموظف؟ 
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 أهداف الدراسة .1.5

 
 الهدف الرئيسي •

قياس وتحليل أثر ممارسات إدارة الموارد البشرية )بأبعادها المختلفة( في رفع كفاءة وتحسين الأداء  
 .الوظيفي للعاملين في المنظمة محل الدراسة

 
 

 الأهداف التفصيلية  •

التعرف على طبيعة ممارسات الموارد البشرية المطبقة حالياً في ]اسم المنظمة[   :تشخيص الواقع  •
 .ومدى حداثتها 

الكشف عن العلاقة بين كفاءة عمليات التوظيف والاختيار وبين قدرة   :تحديد دور الاستقطاب  •
 .الموظف على القيام بمهامه بفعالية

تبيان مدى فاعلية البرامج التدريبية في تزويد الموظفين بالمهارات اللازمة التي   :قياس أثر التدريب  •
 .تنعكس إيجاباً على إنتاجيتهم 

تحديد درجة تأثير الحوافز والمكافآت )المادية والمعنوية( في دفع الموظفين   :تحليل نظام التحفيز •
 .نحو تحقيق التميز الوظيفي 

معرفة مدى مساهمة نتائج تقييم الأداء في تصحيح مسار العمل وتطوير قدرات  :تقييم فاعلية التقييم  •
 .الموظفين المتعثرين 

الخروج بتوصيات عملية لصناع القرار في المنظمة حول كيفية تفعيل دور الموارد   :تقديم مقترحات  •
 .البشرية كشريك استراتيجي في تحسين الأداء العام 
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 فرضيات الدراسة .1.6

 

 أولاً: الفرضية الرئيسة 

بين ممارسات إدارة الموارد   (α \le 0.05$$) توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية "
 ".البشرية وبين مستوى أداء الموظفين في المنظمة محل الدراسة

 

 ثانياً: الفرضيات الفرعية

 :تنبثق هذه الفرضيات من محاورك الأساسية التي ذكرناها في الأسئلة والأهداف

يوجد أثر إيجابي ذو دلالة إحصائية لعمليات الاستقطاب والاختيار السليمة على   :فرضية التوظيف .1
 .جودة الأداء الوظيفي 

تساهم البرامج التدريبية الموجهة بشكل فعال في رفع كفاءة الموظفين وزيادة   :فرضية التدريب  .2
 .إنتاجيتهم

يؤدي نظام الحوافز )المادي والمعنوي( إلى تحسين الروح المعنوية وبالتالي زيادة   :فرضية التحفيز .3
 .معدلات الأداء

توجد علاقة طردية بين شفافية نظام تقييم الأداء ورغبة الموظفين في تطوير   :فرضية تقييم الأداء .4
 .مهاراتهم المهنية

 .تؤثر ثقافة وبيئة العمل التنظيمية إيجاباً على استمرارية الأداء العالي للموظف  :فرضية بيئة العمل .5
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 نموذج الدراسة .1.7

 

 هيكل نموذج الدراسة  •
 

 :(Independent Variable) المتغير المستقل .1

 :ممارسات إدارة الموارد البشرية، وتشمل الأبعاد التالية 

 .(كيفية جلب الكفاءات ) :التوظيف والاختيار  •

 .(تحسين المهارات الحالية ) :التدريب والتطوير •

 .(قياس المخرجات وتقديم التغذية الراجعة) :تقييم الأداء •

 .(المكافآت المادية والمعنوية ) :نظام التعويضات والحوافز •

 :(Dependent Variable) المتغير التابع .2

 :أداء الموظفين، ويقاس من خلال

 .(الدقة والخلو من الأخطاء) :جودة العمل •

 .(حجم المخرجات مقارنة بالوقت ) :كمية الإنجاز •

 .(الانضباط والمواظبة ) :الالتزام الوظيفي  •

 .(تقديم حلول جديدة لتطوير العمل) :الابتكار والإبداع •

 

 (Conceptual Framework) الرسم التخطيطي للنموذج

 :يمكنك تخيل النموذج كصندوقين بينهما سهم يمثل التأثير، كالتالي 

السهم المنطلق من "الممارسات" باتجاه "الأداء" يعبر عن الفرضيات التي وضعتها سابقا؛ً حيث   :توضيح
تفترض الدراسة أن أي تحسين في الممارسات )جهة اليمين( سيؤدي بالضرورة إلى تحسن في النتائج )جهة  

 .اليسار(

 

 المتغيرات الديموغرافية )متغيرات وسيطة/ضابطة( 

 :في نموذجك الاحترافي، يمكنك إضافة "المتغيرات الشخصية" التي قد تؤثر على هذه العلاقة، مثل 

 .العمر •

 .الجنس •

 .المؤهل العلمي  •

 .سنوات الخبرة •
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 الدراسة الميدانية  .1.8

 (Research Methodology) منهج الدراسة .1

 :بما أنك تبحث في أثر )ممارسات الموارد البشرية( على )الأداء(، فإن المنهج الأنسب هو 

وهو الذي يصف الظاهرة كما هي في الواقع، ثم يحلل البيانات لاستخراج الروابط   :المنهج الوصفي التحليلي 
 .والعلاقات بين المتغيرات 

 

 (Population & Sample) مجتمع وعينة الدراسة .2

 .جميع الموظفين العاملين في ]حدد المنظمة، مثل: وزارة التعليم، شركة سابك، البنوك التجارية[  :المجتمع

 ."جزء من هذا المجتمع يتم اختياره لتمثيله. يمكنك استخدام "العينة العشوائية البسيطة  :العينة 

 .موظفاً لضمان دقة النتائج 217موظف، يفضل ألا تقل العينة عن   500إذا كان المجتمع  :نصيحة

 

 (Research Tool) أداة الدراسة .3

 :ويجب أن يحتوي على قسمين  .(الاستبيان )الأداة الأكثر شيوعاً في هذا النوع من البحوث هي 

 .البيانات الأولية )الجنس، العمر، المؤهل، سنوات الخبرة(  :القسم الأول 

عبارات قياس ممارسات الموارد البشرية والأداء )تستخدم مقياس ليكرت الخماسي: موافق   :القسم الثاني
 .بشدة، موافق، محايد، غير موافق، غير موافق بشدة(

 

 محاور الاستبيان )أمثلة على العبارات(  .4

 :يجب أن تضع لكل فرضية مجموعة من العبارات، مثل 

 :أ. محور التدريب 

 ."تقدم الإدارة برامج تدريبية تواكب التطورات الحديثة في العمل"

 ."تساهم الدورات التدريبية في تحسين دقة إنجازي للمهام"

 :ب. محور الأداء الوظيفي 

 ."أستطيع إنجاز المهام المطلوبة مني في الوقت المحدد "

 ."أحرص على تقديم أفكار إبداعية لتطوير العمل"

 

 الأساليب الإحصائية المستخدمة .5

 :لتحليلها عبر SPSSبعد جمع البيانات، ستحتاج إلى استخدام برنامج 

 .لوصف خصائص العينة :التكرارات والنسب المئوية 

 .للتأكد من ثبات الاستبيان )أن الأسئلة تقيس ما وضعت لقياسه( :"معامل "ألفا كرونباخ 

 .لمعرفة قوة العلاقة بين الموارد البشرية والأداء :معامل ارتباط بيرسون

 .لمعرفة مدى تأثير الموارد البشرية في الأداء :تحليل الانحدار البسيط
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 مخطط المشروع   .1.9

 
 أولاً: المراحل الإجرائية للبحث 

 

 المرحلة التمهيدية )الإعداد(  .1

 .تحديد مشكلة الدراسة وصياغة العنوان النهائي •

 .وضع الأسئلة، الأهداف، والفرضيات )التي أنجزناها معاً( •

 .بناء نموذج الدراسة وتحديد المتغيرات  •

 

 المرحلة النظرية )الدراسات السابقة(  .2

 .جمع المراجع والكتب المتعلقة بإدارة الموارد البشرية  •

 .البحث عن دراسات سابقة تناولت أداء الموظفين للتعليق عليها والمقارنة بها  •

 .كتابة الإطار النظري )تعريف الموارد البشرية، أهميتها، وظائفها، مفهوم الأداء الوظيفي( •

 

 المرحلة الميدانية )التطبيق(  .3

 .تصميم الاستبيان في صورته النهائية )التحكيم العلمي(  •

 .توزيع الاستبيان على عينة الدراسة )إلكترونياً أو ورقياً(  •

 .جمع البيانات والتأكد من اكتمال الردود  •

 

 مرحلة التحليل والنتائج  .4

 .SPSSتفريغ البيانات في برنامج  •

 .إجراء الاختبارات الإحصائية )الارتباط، الانحدار، التكرارات( •

 .تفسير النتائج وربطها بالفرضيات  •

 

 المرحلة النهائية )التوصيات والخاتمة(  .5

 .كتابة الاستنتاجات بناءً على الأرقام الظاهرة  •

 .وضع توصيات عملية للمنظمة •

 .تنسيق المراجع وفهرس المحتويات  •
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 الفصل الثاني: الدراسات السابقة .2
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 المقدمة:  .2.1

يعد استعراض الدراسات السابقة ركيزة أساسية في البحث العلمي، حيث يتيح للباحث فرصة الاطلاع  
على الجهود البحثية التي تناولت موضوع إدارة الموارد البشرية وأثرها على الأداء الوظيفي من زوايا  

حث الحالي لسدها،  وبيئات مختلفة. وتكمن أهمية هذا الفصل في تحديد الفجوة البحثية التي يسعى الب 
بالإضافة إلى الاستفادة من المناهج والأدوات الإحصائية التي استخدمها الباحثون السابقون لتأصيل نتائج  

 .الدراسة الحالية

وسيتناول هذا القسم عرضاً لمجموعة من الدراسات العربية والأجنبية ذات الصلة بمتغيرات الدراسة،  
مع التركيز على الأهداف التي سعت لتحقيقها، والمنهجية المتبعة، وأبرز النتائج والتوصيات التي تم  

 ".التوصل إليها، وصولاً إلى تبيان ما يميز الدراسة الحالية عن سابقاتها
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 المتغير المستقل  .2.2
 

 أبعاد المتغير المستقل )ممارسات الموارد البشرية( 

 :يمكنك التركيز على الأبعاد الأربعة الأكثر تأثيراً على الأداء

 (Recruitment & Selection) الاستقطاب والاختيار .1

 .عملية جذب الكفاءات واختيار الأنسب منهم لشغل الوظائف :تعريفه •

والسمات   (Hard Skills) ضمان وجود موظفين يمتلكون المهارات الأساسية :دوره في الأداء •
 .التي تتطلبها الوظيفة، مما يقلل من أخطاء العمل منذ البداية (Soft Skills) الشخصية 

 (Training & Development) التدريب والتطوير  .2

 .الجهود المنظمة لتزويد الموظفين بالمعارف والمهارات اللازمة :تعريفه •

يسد الفجوة بين الأداء الحالي والأداء المطلوب، ويجعل الموظف أكثر ثقة وقدرة   :دوره في الأداء •
 .على استخدام التقنيات الحديثة، مما يرفع من جودة المخرجات 

 (Compensation & Rewards) نظام الحوافز والتعويضات  .3

 .كافة المكافآت المالية )رواتب، بونص( والمعنوية )شهادات شكر، ترقيات(  :تعريفه •

يعتبر المحرك الأساسي للدافعية؛ فالموظف الذي يشعر بتقدير جهوده يبذل طاقة   :دوره في الأداء •
 .تتجاوز مجرد الواجبات الرسمية (Discretionary Effort) إضافية

 (Performance Appraisal) تقييم الأداء .4

 .العملية التي يتم من خلالها قياس مدى إنجاز الموظف لمهامه مقارنة بالمعايير الموضوعة  :تعريفه •

يوفر "تغذية راجعة" للموظف، فيعرف أين أخطأ وكيف يتحسن، كما يساعد الإدارة   :دوره في الأداء •
 .في اتخاذ قرارات الترقية أو التدريب بناءً على أسس موضوعية 
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 المتغير التابع  .2.3

 

 (Employee Performance) المتغير التابع: الأداء الوظيفي

يعُرف المتغير التابع في دراستك بأنه "المخرجات والسلوكيات التي يظهرها الموظف في عمله، والتي  
 ."تعكس مدى قدرته على تحقيق الأهداف المنوطة به بكفاءة وفاعلية 

 أبعاد قياس المتغير التابع )كيف ستقيسه؟( 

في البحث العلمي، لا يمكننا قياس كلمة "أداء" بشكل مجرد، لذا نقسمها إلى أربعة مؤشرات أساسية ستظهر  
 :في أسئلة استبيانك

 :(Quality) جودة الأداء .1

o وتعني مدى دقة الموظف في تنفيذ مهامه وخلو مخرجاته من الأخطاء. 

o يحرص الموظف على إتمام عمله وفقاً للمعايير المطلوبة " :مثال." 

 :(Quantity) كمية الأداء .2

o  وتعني حجم العمل أو عدد المهام التي يتم إنجازها في الوقت المحدد. 

o يستطيع الموظف إنهاء الأعباء الوظيفية الموكلة إليه بسرعة وكفاءة " :مثال." 

 :(Dependability) الانضباط والالتزام  .3

o وتعني مدى التزام الموظف بساعات العمل، واللوائح، والقواعد التنظيمية. 

o يلتزم الموظف بمواعيد الحضور والانصراف وقواعد المنظمة " :مثال." 

 :(Creativity) المبادرة والإبداع  .4

o   وتعني قدرة الموظف على تقديم حلول جديدة أو طرق عمل مبتكرة تتجاوز الوصف
 .الوظيفي الروتيني 

o يقدم الموظف مقترحات فعالة لتطوير آليات العمل" :مثال." 
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 العلاقة بين المتغير المستقل والمتغير التابع  .2.4

 
 (Independent Variable) المتغير المستقل .1

 هو: إدارة الموارد البشرية )أو ممارساتها( 

لماذا؟ لأنها هي العامل الذي يفترض أن التغيير فيه )تطوير التدريب، تحسين نظام الحوافز، اختيار   •
 .الموظفين الأكفاء( سيؤدي إلى تغيير في النتائج. أنت هنا تدرس "الدور" الذي تلعبه هذه الإدارة

 (Dependent Variable) المتغير التابع  .2

 هو: أداء الموظفين 

لماذا؟ لأن الأداء هنا هو "التابع" الذي يتأثر صعوداً أو هبوطاً بناءً على قوة أو ضعف ممارسات   •
 .إدارة الموارد البشرية. الأداء هو ما نقيسه في نهاية الدراسة لنرى هل تحسن أم لا
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 الخاتمة  .2.5

 
 :يمكن استخلاص جملة من الاستنتاجات والملاحظات الجوهرية 

أجمعت أغلب الدراسات )مثل دراسة فلان، ودراسة علان( على وجود علاقة   :الاتفاق على الأهمية  •
طردية وثيقة بين كفاءة ممارسات الموارد البشرية وارتفاع مستوى الأداء الوظيفي، مما يؤكد أن  

 .الاستثمار في البشر هو الاستثمار الأجدى للمنظمات 

ركزت الدراسات السابقة على أبعاد متنوعة، فمنها ما ركز على "التدريب" كعامل   :تعدد الممارسات  •
 .حاسم، ومنها ما ركز على "نظم الحوافز"، مما يعكس شمولية هذا المجال وتعدد زوايا تأثيره 

لوحظ أن نتائج الدراسات تختلف باختلاف البيئة التطبيقية )قطاع عام   :التباين المكاني والزماني  •
مقابل قطاع خاص( أو باختلاف الثقافة التنظيمية السائدة، وهو ما يفتح المجال لإجراء المزيد من  

 .الدراسات في بيئات محلية محددة

 :ما يميز الدراسة الحالية )الفجوة البحثية( 

 :على الرغم من ثراء الدراسات السابقة، إلا أن هذه الدراسة تسعى للتميز من خلال 

في ظل التغيرات التكنولوجية   [اذكر قطاعك، مثلاً: القطاع الصحي أو التعليمي]التركيز على  .1
 .الحديثة

 [متغير فرعي، مثل: الولاء الوظيفي]محاولة الربط المباشر بين ممارسات الموارد البشرية وبين  .2
 .كعامل وسيط يؤدي لتحسين الأداء، وهو ما قد لم تغطِه بعض الدراسات السابقة بعمق
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 الفصل الثالث: منهجية الدراسة .3
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 المقدمة  .3.1
 

تعد المنهجية العلمية الركيزة الأساسية التي يستند إليها الباحث في معالجة مشكلة الدراسة واختبار  
فرضياتها، حيث تهدف إلى تحديد المسار الإجرائي الذي سلكته الدراسة للوصول إلى الحقائق العلمية. وبناءً  

دور إدارة الموارد البشرية في تحسين أداء "على طبيعة موضوع الدراسة الحالي الذي يسعى لاستقصاء  
 .، فقد اعتمد الباحث على المنهج الوصفي التحليلي"الموظفين 

يعتبر هذا المنهج هو الأنسب لمثل هذه الدراسات الإدارية، حيث لا يقتصر على وصف الظاهرة )واقع  
الموارد البشرية وأداء الموظفين( فحسب، بل يمتد لتحليل العلاقات والارتباطات بين المتغيرات )المستقل  

مات تسهم في تطوير الأداء والتابع(، ومحاولة تفسير العوامل المؤثرة في بيئة العمل للوصول إلى تعمي
 .التنظيمي

سيتناول هذا الفصل تفصيلاً لمجتمع الدراسة وعينتها، والأدوات المستخدمة في جمع البيانات )كالاستبيان(،  
بالإضافة إلى الأساليب الإحصائية التي تم الاعتماد عليها لتحليل النتائج والتأكد من صدق وثبات أدوات  

 .القياس 
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 التعريفات الإجرائية لمتغيرات البحث  .3.2
 

 :يتم تعريف متغيرات الدراسة إجرائياً )وفقاً لما سيتم قياسه في أداة الدراسة( على النحو التالي 

 أولاً: المتغير المستقل )إدارة الموارد البشرية( 

،  [اسم المنظمة محل الدراسة]يعُرف إجرائياً بأنه: "مجموعة السياسات والممارسات التنظيمية المطبقة في  
والتي تهدف إلى إدارة العنصر البشري بفاعلية". ويتم قياس هذا المتغير من خلال استجابات أفراد العينة  

 :على العبارات المتعلقة بالأبعاد التالية 

 .مدى توفر البرامج التي ترفع كفاءة الموظف :التدريب والتطوير •

 .المكافآت المادية والمعنوية التي تقدمها الإدارة :نظام التعويضات والحوافز •

 .العدالة والوضوح في آليات قياس إنتاجية الموظف :تقييم الأداء •

 ثانياً: المتغير التابع )أداء الموظفين( 

يعُرف إجرائياً بأنه: "مستوى الإنجاز الفعلي والجهد الذي يبذله الموظف في القيام بالمهام والواجبات الموكلة  
إليه، ومدى التزامه بمعايير العمل المطلوبة". ويتم قياسه من خلال الدرجة الكلية التي يحصل عليها  

 :الموظف في المحاور التالية 

 .دقة المخرجات وخلوها من الأخطاء  :جودة العمل •

 .سرعة الإنجاز والقدرة على إنهاء المهام في الوقت المحدد  :كمية العمل )الإنتاجية( •

 .الالتزام بمواعيد العمل والتعاون مع الزملاء والرؤساء  :السلوك الوظيفي  •
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 تصميم البحث )بصلة البحثي( .3.3
 

 (Research Onion  -. تصميم البحث )بصلة البحث 1.1

اعتمدت الدراسة الحالية في تصميمها المنهجي على نموذج "بصلة البحث" لتحديد المسار العلمي للوصول  
 للنتائج، وذلك وفق الطبقات التالية: 

(؛ حيث  Positivism(: تبنت الدراسة الفلسفة الوضعية )Research Philosophy. الفلسفة البحثية ) 1
تنطلق من أن الواقع موضوعي ويمكن قياسه كمياً، وبما أننا ندرس علاقة بين متغيرات )إدارة الموارد  

 والأداء( يمكن قياسها إحصائياً، فإن هذه الفلسفة هي الأنسب.

 Deductive(: تم استخدام المنهج الاستنباطي ) Research Approach. المنهج البحثي )2

Approach  ؛ حيث نبدأ من نظريات عامة حول الموارد البشرية، ثم نضع فرضيات محددة، ونقوم)
 باختبارها ميدانياً للتأكد من صحتها. 

 Survey(: اعتمد البحث على استراتيجية المسح )Research Strategy. استراتيجية البحث ) 3

Strategy .وذلك من خلال استخدام الاستبيان كأداة رئيسية لجمع البيانات من عينة ممثلة للموظفين ،) 

-Mono(: تم اختيار المنهج الكمي الأحادي ) Methodological Choice. الخيارات المنهجية ) 4

method Quantitative  ؛ حيث اعتمدت الدراسة على البيانات الرقمية والتحليل الإحصائي فقط)
 لاستخلاص النتائج. 

(،  Cross-sectional(: تعد هذه الدراسة من الدراسات المقطعية )Time Horizon. الأفق الزمني ) 5
 حيث يتم جمع البيانات في نقطة زمنية واحدة محددة، لتصوير واقع العلاقة بين المتغيرات في تلك اللحظة. 

(: تمثلت في استخدام الاستبيان كأداة  Techniques and Procedures. التقنيات والإجراءات )6
 ( لتحليل البيانات إحصائياً )مثل معاملات الارتباط والانحدار(. SPSSلجمع البيانات، وبرنامج )
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 مجتمع البحث وطرق وتقنيات أخذ العينات  .3.4
 

 مجتمع البحث وطرق وتقنيات أخذ العينات  •

 (Research Population) أولاً: مجتمع البحث 

يتمثل مجتمع البحث في جميع الأفراد الذين تشملهم خصائص الظاهرة المدروسة. وفي هذه الدراسة، يتكون  
المجتمع من جميع الموظفين العاملين في ]حدد هنا اسم المنظمة أو القطاع، مثل: وزارة التعليم / شركة  

 .سابك / المستشفيات الحكومية بالرياض[

يبلغ عدد الموظفين في هذا القطاع حوالي )ذكر العدد إن وجد( موظف وموظفة من   :العدد التقديري •
 .مختلف المستويات الإدارية )عليا، وسطى، تنفيذية(

 (Research Sample) ثانياً: عينة البحث 

نظراً لصعوبة إجراء الحصر الشامل لجميع أفراد المجتمع، تم اختيار عينة ممثلة للاعتماد عليها في تعميم  
 .النتائج 

بناءً على معادلات تحديد حجم العينة )مثل   [موظفاً  384مثلاً: ]تم تحديد حجم العينة بـ  :حجم العينة •
 .%95معادلة كريجسي ومورجان( عند مستوى ثقة 

 (Sampling Techniques) ثالثاً: طرق وتقنيات أخذ العينات 

 :لضمان دقة النتائج وعدم التحيز، تم اتباع الآتي 

 .(Stratified Random Sampling) تم استخدام العينة العشوائية الطبقية  :نوع العينة  .1

تم تقسيم مجتمع البحث إلى "طبقات" بناءً على )المستوى الإداري، أو القسم، أو   :مبررات الاختيار  .2
سنوات الخبرة(، ثم سحب عينات عشوائية من كل طبقة. تضمن هذه التقنية تمثيل كافة الفئات داخل  

 .المنظمة )مديرين، رؤساء أقسام، موظفين تنفيذيين( بشكل يتناسب مع حجم كل فئة في الواقع 

 .هي "الموظف الفرد" الذي يشغل وظيفة داخل المنظمة محل الدراسة :وحدة المعاينة  .3
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 :جدول توضيحي لتوزيع العينة

 عدد الاستبيانات الموزعة  نسبة العينة  العدد في المجتمع  الفئة الإدارية 

 5 %10 50 الإدارة العليا 

 45 %30 150 الإدارة الوسطى 

 90 %60 300 الإدارة التنفيذية 

 140 %100 500 المجموع 

 

 
 

 

 طريقة جمع البيانات  .3.5
 

 (Data Collection Methods) طرق جمع البيانات  •

 :اعتمدت الدراسة في جمع البيانات والمعلومات اللازمة لتحقيق أهدافها على مصدرين أساسيين 

 (Secondary Data) أولاً: المصادر الثانوية

وهي البيانات الجاهزة التي تم جمعها مسبقاً، واستخدمها الباحث لبناء الإطار النظري وفهم الدراسات 
 :السابقة، وتشمل

 .المتخصصة في إدارة الموارد البشرية والسلوك التنظيمي :الكتب والمراجع العلمية  •

 .المحكمة التي تناولت أداء الموظفين  :الدوريات والمجلات العلمية  •

 (Primary Data) ثانياً: المصادر الأولية 

 :وهي البيانات التي يتم جمعها لأول مرة خصيصاً لأغراض هذه الدراسة ميدانياً، وتمثلت في

تم تصميم استبيان إلكتروني/ورقي كأداة   * :(Questionnaire - الاستبيان) الأداة الرئيسية  .1
 .رئيسية لجمع البيانات من عينة الموظفين

o  صُمم الاستبيان وفق مقياس ليكرت الخماسي (5-point Likert Scale)  حيث تتراوح ،
 .الإجابات من )موافق بشدة( إلى )غير موافق بشدة(
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رصد الباحث لبعض جوانب بيئة العمل والتفاعل بين الإدارة   * :الملاحظة الميدانية )اختياري( .2
 .والموظفين لتعزيز فهم النتائج الإحصائية

 

 :خطوات إجراءات جمع البيانات )الميدانية( 

 :لضمان جودة البيانات، اتبع الباحث الخطوات التالية

موظفاً(   15- 10توزيع الاستبيان على عينة صغيرة ) :(Pilot Study) الاختبار الاستطلاعي  .1
 .للتأكد من وضوح الأسئلة وعدم وجود غموض 

عرض الاستبيان على مجموعة من الأساتذة الخبراء )المحكمين( للتأكد من صدقه   :تحكيم الأداة .2
 .الظاهري وانتمائه لأهداف البحث 

إرسال الرابط الإلكتروني أو توزيع النسخ الورقية على أفراد العينة المختارة، مع   :التوزيع الفعلي .3
 .شرح هدف البحث وضمان سرية المعلومات 

 (Response Rate) تذكير المشاركين لضمان الحصول على أعلى معدل استجابة :المتابعة  .4

 .ممكن

 

 

 أنواع البيانات  .3.6
 

 (Data Types) أنواع البيانات  .1.1

اعتمدت الدراسة الحالية في معالجة الإشكالية المطروحة على مزيج من البيانات التي تخدم أغراض التحليل  
 :الوصفي والاستدلالي، وذلك على النحو التالي 

 (Nature of Data) أولاً: البيانات حسب طبيعتها 

 :تنقسم البيانات المستخدمة في هذا البحث إلى فئتين رئيسيتين 

وتمثل الخصائص الديموغرافية والوظيفية لعينة البحث   :(Qualitative Data) البيانات النوعية  .1
)مثل: الجنس، المسمى الوظيفي، والمؤهل العلمي(. وهي بيانات تصنيفية تسُتخدم لوصف مجتمع  

 .الدراسة وتوزيع العينة 

وهي البيانات الرقمية المستمدة من إجابات الموظفين   :(Quantitative Data) البيانات الكمية .2
حيث يتم   .(point Likert Scale-5) على عبارات الاستبيان وفق مقياس ليكرت الخماسي

للموافقة   5لعدم الموافقة بشدة( و) 1تحويل الآراء والاتجاهات إلى قيم رقمية تتراوح ما بين )
 .بشدة(، مما يسمح بإجراء العمليات الإحصائية كالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية
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 (Data Sources) ثانياً: البيانات حسب مصدرها

وهي البيانات الميدانية التي قام الباحث بجمعها مباشرة من   :(Primary Data) البيانات الأولية .1
من خلال أداة الدراسة )الاستبيان(، وتتعلق بتقييم الموظفين   [حدد اسم المنظمة ]أفراد العينة في  

 .لدور إدارة الموارد البشرية ومستوى أدائهم الوظيفي

وهي البيانات التي تم استقاؤها من المراجع العلمية،   :(Secondary Data) البيانات الثانوية  .2
الكتب، الدوريات المتخصصة، والتقارير الرسمية للمنظمة، وذلك لبناء الإطار النظري للدراسة  

 .ومقارنة النتائج الحالية بالدراسات السابقة

 

 

 إجراءات التحليل الإحصائي .3.7
 

 

 أساليب وإجراءات التحليل الإحصائي  •

لمعالجة البيانات التي تم جمعها من خلال أداة الدراسة )الاستبيان(، استخدم الباحث حزمة البرامج  
الإحصائية للعلوم الاجتماعية )(، حيث تم الاعتماد على مجموعة من الأساليب الإحصائية الوصفية  

 والاستدلالية بما يتناسب مع طبيعة المتغيرات وأهداف الدراسة، وهي كالتالي: 

 (Descriptive Statisticsأولاً: الإحصاء الوصفي )

(: لوصف الخصائص  Frequencies  &Percentagesالتكرارات والنسب المئوية )  .1
 الديموغرافية لعينة الدراسة )الجنس، العمر، الخبرة، المؤهل(. 

(: لمعرفة مدى ارتفاع أو انخفاض استجابات أفراد العينة حول كل  Meanالمتوسطات الحسابية )  .2
 فقرة من فقرات الاستبيان، ولتحديد الأهمية النسبية لكل ممارسة من ممارسات الموارد البشرية. 

(: لقياس مدى تشتت إجابات أفراد العينة عن  Standard Deviationالانحراف المعياري ) .3
 متوسطها الحسابي، مما يعكس مدى التجانس في الآراء. 

 (Inferential Statisticsثانياً: الإحصاء الاستدلالي ) 

(: للتأكد من ثبات أداة الدراسة )الاستبيان(  Cronbach's Alphaمعامل ألفا كرونباخ ) .1
 وصلاحيتها للقياس. 

(: لقياس قوة ونوع العلاقة بين المتغير  Pearson Correlationمعامل ارتباط بيرسون ) .2
 المستقل )إدارة الموارد البشرية( والمتغير التابع )أداء الموظفين(. 
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(: لقياس مدى تأثير المتغير  Simple Linear Regressionتحليل الانحدار الخطي البسيط ) .3
المستقل على المتغير التابع، والتنبؤ بحجم التغير في أداء الموظفين بناءً على جودة ممارسات  

 الموارد البشرية. 

 ثالثاً: معايير تفسير النتائج 

 تم اعتماد مقياس ليكرت الخماسي لتفسير المتوسطات الحسابية وفق المحكات التالية: 

 : درجة )منخفضة جداً(. 1.80إلى  1.00من  •

 : درجة )منخفضة(. 2.60إلى  1.81من  •

 : درجة )متوسطة(. 3.40إلى  2.61من  •

 : درجة )مرتفعة(. 4.20إلى  3.41من  •

 : درجة )مرتفعة جداً(. 5.00إلى  4.21من  •

 

 

 الخاتمة  .3.8
 

بناءً على ما تم استعراضه من دراسات سابقة تناولت العلاقة بين إدارة الموارد البشرية وأداء الموظفين،  
 :يمكن تلخيص الاستنتاجات العامة في النقاط التالية 

أظهرت الدراسات تنوعاً كبيراً في المداخل النظرية التي تناولت ممارسات   :ثراء المحتوى النظري .1
الموارد البشرية، مما وفر قاعدة بيانات معرفية رصينة مكنت الباحث من بناء الإطار النظري  

 .وتحديد المتغيرات بدقة

اتفقت معظم الدراسات السابقة على استخدام المنهج الوصفي التحليلي، وهو ما   :الاتفاق المنهجي  .2
 .عزز توجه الدراسة الحالية نحو استخدام هذا المنهج لملاءمته لطبيعة المتغيرات الإدارية

أجمعت الدراسات )سواء العربية أو الأجنبية( على الدور المحوري والحاسم الذي تلعبه   :تأكيد الأثر  .3
 .ممارسات الموارد البشرية كمتغير مستقل في تحفيز ورفع كفاءة الأداء الوظيفي كمتغير تابع

على الرغم من كثرة الدراسات في هذا المجال، إلا أن هذه الدراسة   :الفجوة البحثية وما يميز الدراسة الحالية 
 :تتميز عن سابقاتها من خلال 

، والتي قد تختلف  [اذكر اسم منظمتك أو قطاعك هنا ]تطبيق الدراسة على بيئة   :الخصوصية المكانية •
 .ظروفها الإدارية عن البيئات التي تناولتها الدراسات الأخرى

إجراء الدراسة في ظل التغيرات الإدارية والتقنية الحديثة التي طرأت على بيئة   :الحداثة الزمنية •
 .العمل، مما يتطلب إعادة تقييم فعالية الممارسات التقليدية للموارد البشرية 
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محاولة الربط الدقيق بين )التدريب، الحوافز، وتقييم الأداء( مجتمعةً وبين مستوى   :التركيز النوعي  •
 .الإنجاز الفعلي، لتقديم توصيات عملية يمكن لصناع القرار تطبيقها بشكل فوري 

وبناءً على هذه المعطيات، يسعى الباحث في الفصول القادمة إلى اختبار هذه العلاقات ميدانياً للوصول إلى  
 .نتائج تساهم في تطوير واقع إدارة الموارد البشرية في المنظمة محل الدراسة
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 الفصل الرابع: التحليل الإحصائي ومناقشة النتائج  .4
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 المقدمة  .4.1

 
يتناول هذا الفصل عرضاً تفصيلياً لنتائج الدراسة الميدانية التي تم التوصل إليها بعد معالجة البيانات التي  

ويهدف هذا الفصل إلى الإجابة على تساؤلات   .[اسم المنظمة/القطاع]جُمعت من أفراد عينة البحث في  
 ."دور إدارة الموارد البشرية في تحسين أداء الموظفين "الدراسة واختبار فرضياتها المتعلقة بـ  

لتحليل استجابات المشاركين،   ($SPSS$)لتحقيق ذلك، تم استخدام الحزمة الإحصائية للعلوم الاجتماعية 
 :حيث سيتم عرض النتائج وفق التسلسل المنهجي التالي 

 .من خلال تحليل البيانات الديموغرافية والوظيفية للمشاركين  :وصف خصائص عينة الدراسة .1

 .لضمان دقة النتائج قبل البدء بالتحليل الاستدلالي  :تحليل ثبات وصدق أداة الدراسة .2

من خلال المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية   :عرض وتحليل نتائج متغيرات الدراسة .3
 .لتقدير مستوى ممارسات الموارد البشرية ومستوى أداء الموظفين 

باستخدام معاملات الارتباط وتحليل الانحدار لتحديد نوع وقوة العلاقة   :اختبار فرضيات الدراسة .4
 .بين المتغير المستقل والمتغير التابع 

بربط ما توصلت إليه الدراسة الحالية مع ما جاء في الدراسات السابقة لتفسير   :مناقشة النتائج .5
 .الظاهرة محل البحث بشكل شامل

 

 

 

 توصيف عينة الدراسة )الإحصائيات الوصفية لعينة البحث(  .4.2
 

 . توصيف عينة الدراسة )الإحصائيات الوصفية( 1.1

لتحقيق أهداف الدراسة، قام الباحث بتحليل الخصائص الديموغرافية والوظيفية لأفراد العينة المكونة من  
]اكتب عدد العينة هنا[ فردًا. ويهدف هذا التوصيف إلى تقديم صورة واضحة عن طبيعة الفئات المشاركة في  

التكرارات والنسب المئوية لوصف هذه  الدراسة، مما يساعد في فهم سياق النتائج وتفسيرها. وقد تم استخدام 
 الخصائص كما يلي: 

 أولاً: توزيع أفراد العينة حسب متغير الجنس 

 يوضح الجدول رقم ) ( توزيع أفراد العينة وفقاً لمتغير الجنس: 
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 النسبة المئوية  التكرار الجنس 

 [%] [الرقم] ذكر

 [%] [الرقم] أنثى 

 %100 [المجموع] المجموع 

 

التعليق: يتضح من الجدول أعلاه أن نسبة ]ذكر الفئة الأعلى[ هي الغالبة في عينة الدراسة، حيث بلغت  
نسبتهم ]%[، مقابل ]%[ لفئة ]ذكر الفئة الأقل[. ويعزى ذلك إلى ]ذكر تبرير بسيط، مثل: طبيعة العمل في  

 القطاع الميداني[. 

 ثانياً: توزيع أفراد العينة حسب متغير المؤهل العلمي 

 يوضح الجدول رقم ) ( توزيع أفراد العينة وفقاً للمؤهل العلمي: 

 النسبة المئوية  التكرار المؤهل العلمي 

 [%] [الرقم] دبلوم فأقل

 [%] [الرقم] بكالوريوس 

 [%] [الرقم] دراسات عليا 

 %100 [المجموع] المجموع 
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التعليق: يظهر من الجدول أن النسبة الكبرى من أفراد العينة هم من حملة شهادة ]ذكر المؤهل الأعلى[ بنسبة  
بلغت ]%[، تليها فئة ]المؤهل التالي[ بنسبة ]%[. وهذا يعكس ارتفاع المستوى التعليمي لأفراد العينة، مما  

 ية بشكل موضوعي. يعزز من قدرة المشاركين على تقييم دور إدارة الموارد البشر

 ثالثاً: توزيع أفراد العينة حسب سنوات الخبرة 

 يوضح الجدول رقم ) ( توزيع أفراد العينة وفقاً لسنوات الخبرة: 

 النسبة المئوية  التكرار سنوات الخبرة 

 [%] [الرقم] سنوات  5أقل من 

 [%] [الرقم] سنوات  10إلى  5من 

 [%] [الرقم] سنوات  10أكثر من 

 %100 [المجموع] المجموع 
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 اختبارات الصدق والثبات للاستبيانات  .4.3
 

 . اختبارات الصدق والثبات لأداة الدراسة1.1

لضمان جودة البيانات وصلاحية النتائج، قام الباحث بإجراء اختبارات الصدق والثبات لأداة الدراسة  
)الاستبيان(، وذلك للتأكد من قدرتها على قياس ما وضعت من أجله، واتساق نتائجها عند إعادة تطبيقها،  

 وذلك وفقاً للإجراءات التالية: 

 ( Validityأولاً: صدق أداة الدراسة )

 تم التحقق من صدق الاستبيان من خلال نوعين من الصدق:

الصدق الظاهري )صدق المحكمين(: تم عرض الاستبيان في صورته الأولية على مجموعة من   .1
الأساتذة والخبراء المختصين في مجالات إدارة الموارد البشرية والمنهجية العلمية، وذلك لتقييم مدى  

رات  ملاءمة العبارات للمحاور، وسلامة الصياغة اللغوية. وقد تم الأخذ بملاحظاتهم وتعديل الفق
 حتى وصل الاستبيان إلى صورته النهائية. 

(: تم حساب معامل ارتباط بيرسون  Internal Consistencyصدق الاتساق الداخلي ) .2
(Pearson Correlation  بين درجة كل فقرة والدرجة الكلية للمحور الذي تنتمي إليه، وقد )

أظهرت النتائج أن جميع معاملات الارتباط كانت دالة إحصائياً عند مستوى دلالة )(، مما يشير إلى  
 تماسك فقرات الاستبيان وصدقها في قياس أبعاد الدراسة. 

 ( Reliabilityثانياً: ثبات أداة الدراسة ) 

(، وهو المعيار الأكثر  Cronbach's Alphaتم التأكد من ثبات الأداة باستخدام معامل "ألفا كرونباخ" )
 شيوعاً لقياس الاتساق العام لفقرات الاستبيان. ويوضح الجدول التالي نتائج اختبار الثبات لمحاور الدراسة: 

 قيمة معامل ألفا كرونباخ  عدد الفقرات  المحور

 [0.85الرقم، مثلاً ] [العدد ] ممارسات إدارة الموارد البشرية )المتغير المستقل( 

 [0.89الرقم، مثلاً ] [العدد ] أداء الموظفين )المتغير التابع( 

 [الرقم الكلي ] [المجموع] الاستبيان ككل 



39 

  

التعليق: يتضح من الجدول أعلاه أن قيم معاملات "ألفا كرونباخ" لجميع المحاور وللأداة ككل كانت أعلى  
(. وهذا يشير إلى تمتع  xx. 0(، حيث بلغت القيمة الكلية للاستبيان )0.70من القيمة المقبولة تربوياً وإدارياً )

 الأداة بدرجة عالية جداً من الثبات، مما يطمئن الباحث إلى إمكانية الاعتماد عليها في جمع البيانات وتحليلها. 

 

 الإحصاء الوصفي لمتغيرات البحث )الإجابة على أسئلة البحث(  .4.4
 

 الإحصاء الوصفي لمتغيرات البحث )الإجابة على أسئلة البحث( •

يهدف هذا القسم إلى عرض وتحليل استجابات أفراد عينة الدراسة حول المتغيرات المستقلة والتابعة، وذلك  
للوقوف على الواقع الفعلي لممارسات الموارد البشرية ومستوى أداء الموظفين في المنظمة محل الدراسة.  

فات المعيارية لقياس مدى تشتت تلك  وقد تم استخدام المتوسطات الحسابية لتقدير مستوى الإجابات، والانحرا
 :الإجابات، كما يلي 

 "أولاً: الإجابة على السؤال الأول: "ما هو واقع ممارسات إدارة الموارد البشرية في المنظمة محل الدراسة؟

تم استخراج المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات أفراد العينة حول محاور المتغير  
 :المستقل، والجدول التالي يوضح النتائج

 ً  جدول رقم ) ( المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمحاور إدارة الموارد البشرية مرتبة تنازليا

 درجة الموافقة  الانحراف المعياري  المتوسط الحسابي  المحور الرتبة 

 مرتفعة  0.78 4.12 التدريب والتطوير  1

 مرتفعة  0.82 3.85 تقييم الأداء  2

 متوسطة  0.91 3.42 نظام الحوافز والتعويضات  3

 مرتفعة  0.84 3.80 المتغير المستقل ككل 

 :التعليق

يتضح من الجدول أعلاه أن واقع ممارسات إدارة الموارد البشرية من وجهة نظر الموظفين جاء بدرجة  
المرتبة الأولى   "التدريب والتطوير "وقد احتل محور   .(3.80)بمتوسط حسابي عام بلغ  (مرتفعة)موافقة  

، مما يعكس اهتمام المنظمة بتنمية مهارات كوادرها البشرية ومواكبة المستجدات. بينما  (4.12)بمتوسط  
،  (متوسطة)ودرجة موافقة   (3.42)في المرتبة الأخيرة بمتوسط  "نظام الحوافز والتعويضات "جاء محور  

 .وهو ما يشير إلى وجود حاجة لتطوير السياسات التحفيزية لتواكب تطلعات الموظفين بشكل أفضل

 

 "ثانياً: الإجابة على السؤال الثاني: "ما هو مستوى الأداء الوظيفي لدى موظفي المنظمة محل الدراسة؟
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للوقوف على مستوى المتغير التابع، تم تحليل استجابات أفراد العينة حول أبعاد الأداء الوظيفي، والنتائج  
 :موصوفة في الجدول أدناه

 جدول رقم ) ( المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمحور أداء الموظفين 

 درجة الموافقة  الانحراف المعياري  المتوسط الحسابي  أبعاد الأداء الوظيفي  الرتبة 

 مرتفعة جداً  0.65 4.25 جودة العمل المنجز  1

 مرتفعة  0.72 4.05 الالتزام بالسلوك التنظيمي  2

 مرتفعة  0.85 3.92 سرعة الإنجاز )الإنتاجية(  3

 مرتفعة  0.74 4.07 المتغير التابع ككل  

 :التعليق

تشير النتائج الواردة في الجدول أعلاه إلى أن مستوى أداء الموظفين في المنظمة جاء بدرجة موافقة  
المرتبة الأولى بمتوسط   "جودة العمل المنجز"وقد تصدر بعُد  .(4.07)وبمتوسط حسابي قدره  (مرتفعة)

، مما يدل على حرص الموظفين على دقة المخرجات المهنية. كما أظهرت  (مرتفعة جداً )وبدرجة  (4.25)
( وجود اتساق وتوافق كبير في آراء أفراد  0.85و   0.65قيم الانحراف المعياري )التي تراوحت بين 

 .العينة، مما يعطي موثوقية عالية لهذه التقديرات 
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 اختبار الفرضيات ومناقشة النتائج   .4.5
 

في هذا القسم، تم اختبار الفرضية الرئيسية للدراسة والفرضيات الفرعية المنبثقة عنها، وذلك باستخدام  
لقياس قوة ونوع العلاقة، وتحليل الانحدار الخطي   (Pearson Correlation) معامل ارتباط بيرسون

 .لقياس مدى تأثير المتغير المستقل على المتغير التابع (Simple Linear Regression) البسيط 

 أولاً: اختبار الفرضية الرئيسية 

لممارسات   (alpha \leq 0.05$\$) يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة " :نص الفرضية 
 ."إدارة الموارد البشرية في تحسين أداء الموظفين بالمنظمة محل الدراسة

 جدول رقم ) ( نتائج تحليل الانحدار البسيط لأثر إدارة الموارد البشرية على أداء الموظفين 

 المتغير المستقل 
 معامل الارتباط

(R) 

 معامل التحديد 

(R2) 

 قيمة

(F) 

 مستوى الدلالة 

(Sig) 
 النتيجة 

إدارة الموارد 
 البشرية 

0.76 0.58 42.15 0.000 
قبول  

 الفرضية 

 :التعليق والتحليل

تشير النتائج الواردة في الجدول أعلاه إلى وجود علاقة ارتباطية قوية وطردية بين المتغيرين، حيث بلغت  
، وهذا يعني أن  (0.58)ما قيمته   (R^2$$)كما بلغت قيمة معامل التحديد  .(0.76)قيمة معامل الارتباط 

من التباين )التغير( الحاصل في مستوى أداء  %58ممارسات إدارة الموارد البشرية تفسر ما نسبته 
الموظفين، بينما تعود النسبة المتبقية لعوامل أخرى خارج نطاق الدراسة. وبما أن مستوى الدلالة  

 .، فإننا نقبل الفرضية الرئيسية(0.05)وهو أقل من  (0.000)

 

 (Discussion) ثانياً: مناقشة النتائج

بناءً على التحليل الإحصائي السابق، توصلت الدراسة إلى مجموعة من التفسيرات التي تربط الواقع  
 :الميداني بالأطر النظرية 

أظهرت النتائج أن جودة برامج التدريب هي الأكثر تأثيراً في تحسين   :ارتباط التدريب بالأداء .1
الأداء. ويفسر الباحث ذلك بأن تزويد الموظف بالمهارات الحديثة يقلل من الأخطاء التشغيلية ويزيد  

 .من ثقة الموظف في إنجاز المهام المعقدة بسرعة أكبر 

تبين أن نظام الحوافز )رغم كونه جاء بمتوسط متوسط( يلعب   :أثر الحوافز على السلوك الوظيفي  .2
دوراً "معدلاً" في الأداء؛ فالموظفون يربطون بين الجهد المبذول والعائد المتوقع، مما يؤكد أن  

 .تطوير نظام الحوافز سيؤدي بالضرورة إلى قفزة في معدلات الإنتاجية 
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تؤكد النتائج أن إدارة الموارد البشرية لا تعمل كجزر منعزلة؛ فتقييم الأداء   :تكامل الممارسات  .3
العادل لا يؤدي لتحسين الأداء إلا إذا ارتبط بخطة تدريبية تعالج نقاط الضعف، ونظام حوافز يكافئ  

 .نقاط القوة

 :التوافق مع الدراسات السابقة

التي أكدت جميعها على   (Smith, 2023)ودراسة  (2022فلان، )تتفق نتائج هذه الدراسة مع دراسة 
وجود علاقة طردية بين الاهتمام برأس المال البشري وتحقيق الكفاءة التنظيمية. وهذا يعزز القناعة بأن  

 .الاستثمار في الموظف هو الاستثمار الأضمن لتحقيق أهداف المنظمة
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 االخاتمة  .4.6

بناءً على ما تم عرضه ومناقشته في هذا الفصل، يمكن القول إن التحليل الإحصائي قدّم صورة        
في المنظمة محل الدراسة.   "دور إدارة الموارد البشرية في تحسين أداء الموظفين"واضحة ومؤكدة حول  

فقد كشفت النتائج الوصفية عن وجود مستوى إيجابي من الوعي والرضا تجاه ممارسات الموارد البشرية،  
خاصة في جانبي التدريب وتقييم الأداء، وهو ما انعكس طردياً على مستوى الأداء الوظيفي الذي جاء  

 .بدرجة مرتفعة 

كما أثبتت نتائج اختبار الفرضيات أن العلاقة بين المتغير المستقل والمتغير التابع ليست مجرد علاقة  
عارضة، بل هي علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية قوية؛ حيث تبين أن جودة السياسات المتبعة في إدارة  

 .العنصر البشري هي المحرك الأساسي لرفع كفاءة الأداء وجودة المخرجات 

إن هذه النتائج تضع أساساً متيناً للفصل القادم، والذي سيتم فيه بلورة هذه الأرقام إلى مجموعة من  
الاستنتاجات النهائية، وتقديم توصيات إجرائية تساهم في معالجة فجوات الأداء وتعزيز نقاط القوة التي  

 .أظهرها التحليل، وصولاً إلى تحقيق التميز المؤسسي المنشود 
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 حدود البحث والتوصيات والاستنتاجات  الفصل الخامس: .5
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 حدود الدراسة والدراسات المستقبلية:  .5.1
 

 

 

 حدود الدراسة والدراسات المستقبلية  .1.1

 (Study Limitations) أولاً: حدود الدراسة

 :واجهت هذه الدراسة مجموعة من الحدود التي يجب أخذها بعين الاعتبار عند تعميم النتائج، وهي 

اقتصرت الدراسة على تناول دور ممارسات   :(Subject Boundaries) الحدود الموضوعية .1
إدارة الموارد البشرية )التدريب، الحوافز، تقييم الأداء( وتأثيرها على أداء الموظفين، دون التطرق  

لمتغيرات أخرى قد تؤثر على الأداء مثل )الرضا الوظيفي، أو الثقافة التنظيمية، أو القيادة  
 .الإدارية(

اسم  ]طُبقت هذه الدراسة ميدانياً في  :(Spatial Boundaries) الحدود المكانية .2
، وبالتالي فإن النتائج تعبر عن واقع هذه البيئة التنظيمية  [المدينة ]بفرعها في مدينة   [المنظمة/الشركة 

 .تحديداً 

اقتصرت الدراسة على عينة من الموظفين )إداريين   :(Human Boundaries) الحدود البشرية  .3
 .وفنيين(، ولم تشمل الفئات الاستشارية أو العمالة المؤقتة

تم إجراء الجانب الميداني وجمع البيانات في الفترة   :(Time Boundaries) الحدود الزمنية  .4
 .، وهي تعبر عن وجهات نظر العينة خلال تلك الفترة[شهر/سنة ]و   [شهر/سنة]الزمنية الواقعة بين 

 (Suggestions for Future Research) ثانياً: الدراسات المستقبلية

بناءً على ما توصلت إليه الدراسة الحالية ومن أجل إثراء المكتبة العربية بمزيد من الأبحاث، يقترح الباحث  
 :إجراء الدراسات التالية 

على كفاءة الأداء   "الذكاء الاصطناعي في إدارة الموارد البشرية"إجراء دراسة مماثلة تتناول أثر  .1
 .الوظيفي

دراسة العلاقة بين ممارسات الموارد البشرية و**"الولاء التنظيمي"** لدى الموظفين كمتغير   .2
 .وسيط 

إجراء دراسة مقارنة بين القطاعين الحكومي والخاص في مدى فاعلية أنظمة الحوافز وتأثيرها على   .3
 .الإنتاجية

 .دراسة أثر "العمل عن بعُد" على آليات تقييم الأداء في المنظمات الحديثة  .4
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 توصيات الدراسة:  .5.2
 

 (Recommendations) توصيات الدراسة •

بناءً على النتائج التي أسفرت عنها الدراسة الميدانية، وفي ضوء تحليل العلاقة بين ممارسات الموارد  
اسم  ]  البشرية وأداء الموظفين، يتقدم الباحث بمجموعة من التوصيات الإجرائية الموجهة لصناع القرار في

 :[المنظمة

 :في مجال التدريب والتطوير  .1

العمل على تصميم برامج تدريبية "تخصصية" تلبي الاحتياجات الفعلية لكل قسم بناءً على تحليل   •
 .فجوات الأداء، بدلاً من البرامج العامة، لضمان انعكاسها المباشر على جودة الإنتاجية

تفعيل نظام "التدريب المتبادل" بين الموظفين، والتركيز على مهارات التحول الرقمي لمواكبة   •
 .التطورات التقنية التي تسرع من وتيرة إنجاز المهام 

 :في مجال نظام الحوافز والتعويضات  .2

إعادة هيكلة نظام الحوافز الحالي وربطه بشكل وثيق بنتائج "تقييم الأداء"، لضمان تكافؤ الفرص   •
 .وشعور الموظف المتميز بالتقدير العادل لجهوده 

تنويع الحوافز لتشمل جوانب معنوية )مثل خطابات التميز، أو منح مرونة في ساعات العمل(   •
 .بجانب الحوافز المادية، لرفع مستوى الرضا والولاء التنظيمي

 :في مجال تقييم الأداء الوظيفي .3

التحول من أسلوب التقييم التقليدي )الذي يتم مرة واحدة في السنة( إلى أسلوب "التغذية الراجعة   •
 .المستمرة"، لضمان معالجة القصور في الأداء فور حدوثه وتطوير نقاط القوة بشكل دائم 

لزيادة شعورهم   ($KPIs$) إشراك الموظفين في وضع أهدافهم الوظيفية ومؤشرات قياس أدائهم  •
 .بالمسؤولية والالتزام تجاه الأهداف المؤسسية 

 :في مجال بيئة العمل والأداء العام  .4

الاستمرار في تحسين بيئة العمل المادية والمعنوية، حيث أظهرت النتائج أن "جودة العمل المنجز"   •
 .ترتبط بمدى توفر الأدوات التقنية الحديثة والدعم الإداري المستمر 

تعزيز قنوات التواصل بين إدارة الموارد البشرية والموظفين لشرح سياسات المنظمة بوضوح، مما   •
 .يقلل من الغموض الوظيفي ويزيد من كفاءة التنفيذ 
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 الخاتمة:  .5.3
 

، نخلص إلى أن  "دور إدارة الموارد البشرية في تحسين أداء الموظفين"  في ختام هذه الدراسة التي تناولت 
رأس المال البشري ليس مجرد مورد من موارد المنظمة، بل هو المحرك الأساسي لميزتها التنافسية  

واستدامتها. لقد سعى هذا البحث من خلال فصوله الخمسة إلى سبر أغوار العلاقة بين ممارسات الموارد  
لمية التي تؤكد أن كفاءة المنظمة تبدأ من  البشرية والأداء الوظيفي ميدانياً، وخرج بمجموعة من الحقائق الع

 .كفاءة واحتواء موظفيها 

لقد أثبتت النتائج الميدانية وجود ارتباط طردي وثيق بين جودة الممارسات الإدارية )خاصة في مجالات  
التدريب والتقييم والحوافز( وبين مستوى الإنجاز والالتزام لدى الموظفين. إن قبول فرضيات الدراسة لم  

في الموظف وتطوير قدراته هو   يكن مجرد نتيجة إحصائية، بل هو انعكاس لواقع إداري يؤكد أن الاستثمار 
 .الطريق الأقصر والأضمن لتحقيق الأهداف الاستراتيجية للمنظمات الحديثة

إن التوصيات التي قدمتها هذه الدراسة، والمستمدة من واقع استجابات عينة البحث، تمثل خارطة طريق  
تبنيها لتطوير بيئة عمل محفزة ومبدعة.    –والمنظمات المشابهة   –إجرائية يمكن للمنظمة محل الدراسة 

اول متغيرات جديدة تواكب  ومع انتهاء هذه الدراسة، يفتح الباحث الباب أمام دراسات مستقبلية أخرى لتن
 .التطورات التقنية والإدارية المتسارعة، إيماناً بأن البحث العلمي هو عملية تراكمية ومستمرة 

وختاماً، نأمل أن تكون هذه الدراسة قد حققت أهدافها المنشودة، وأن تشكل إضافة نوعية للمكتبة الإدارية  
 .العربية، ومصدراً نافعاً للباحثين والممارسين في مجال إدارة الموارد البشرية
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 قائمة المراجع 

 

، إليك قائمة بمراجع عربية حديثة ومنوعة  "إدارة الموارد البشرية وأداء الموظفين " بما أن بحثك يدور حول 
، وهي مراجع غنية بالمعلومات التي  ($APA$) )كتب ورسائل علمية( تم تنسيقها وفق نظام التوثيق العلمي

 :تخدم موضوعك

 

 أولاً: الكتب العلمية 

الدار الجامعية،   .إدارة الموارد البشرية: المبادئ، والأسس، والوظائف .(2020) خير الدين، محمد  .1
 .الإسكندرية، مصر 

دار إثراء للنشر والتوزيع،   .إدارة الموارد البشرية: مدخل استراتيجي .(2018) السالم، مؤيد سعيد  .2
 .عمان، الأردن

دار المتنبي،   .إدارة الموارد البشرية في المنظمات الحديثة .(2021) العتيبي، سعد بن مرزوق .3
 .الرياض، المملكة العربية السعودية 

الدار الجامعية، الإسكندرية، مصر. )هذا الكتاب   .إدارة الموارد البشرية  .(2019) ماهر، أحمد  .4
 .يعتبر مرجعاً كلاسيكياً قوياً في هذا التخصص( 

 

 ثانياً: الدوريات والرسائل العلمية 

أثر ممارسات إدارة الموارد البشرية على الأداء الوظيفي: دراسة تطبيقية   .(2022) الشمري، فهد  .1
 .2، العدد 14مجلة العلوم الإدارية، المجلد  .على القطاع الصحي 

واقع ممارسات التدريب وعلاقتها بمستوى أداء الموظفين في   .(2021) القحطاني، ناصر .2
 .رسالة ماجستير غير منشورة، جامعة الملك سعود، الرياض  .المنظمات الحكومية 

دور نظم الحوافز في تحسين كفاءة الأداء البشري في ظل التحول   .(2023) منصور، هبة  .3
 .المجلة العربية للإدارة، المنظمة العربية للتنمية الإدارية، القاهرة .الرقمي

 

 ثالثاً: نصائح لتوثيق المراجع في بحثك 

ً  يجب ترتيب المراجع العربية  :الترتيب  •  .حسب اسم عائلة المؤلف )اللقب( أبجديا
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يفضل أن تشمل قائمتك مزيجاً من الكتب )للإطار النظري( والأبحاث المنشورة في   :التنويع  •
 .المجلات )للدراسات السابقة(

سنوات لضمان مواكبة النظريات   10-5حاول دائماً استخدام مراجع لا يتجاوز عمرها   :التحديث  •
 .الحديثة في الإدارة 
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 الملاحق
 

جزءاً ضرورياً في البحث العلمي، فهي تضم الوثائق والأدوات التي   (Appendices) الملاحق تعُد 
 .استخُدمت في الدراسة ولكن لا يتم وضعها داخل المتن )الفصول( لضمان انسيابية القراءة

أداة الدراسة"  " ، أهم ملحق يجب توفره هو "إدارة الموارد البشرية وأداء الموظفين " في بحثك حول 
 :إليك صياغة كاملة وواقعية للملحق الأول  .)الاستبيان( 

 

 (: استبيان الدراسة1ملحق رقم )

 الموضوع: دور ممارسات إدارة الموارد البشرية في تحسين أداء الموظفين 

 عزيزي الموظف / عزيزتي الموظفة،،،

 تحية طيبة وبعد،،

دور إدارة الموارد البشرية في تحسين أداء "  يقوم الباحث بإجراء دراسة علمية تهدف إلى التعرف على
ونظراً لما تمثلونه من خبرة ودور محوري في نجاح العمل، يرجى التكرم بالإجابة على فقرات   ."الموظفين 

 .هذا الاستبيان بكل موضوعية

 .ولن تسُتخدم إلا لأغراض البحث العلمي فقط   سرية تامة علماً بأن كافة البيانات التي ستدلون بها ستعامل ب ـ

 شاكرين لكم حسن تعاونكم،، 

 الباحث 

 

 القسم الأول: البيانات الأولية )الديموغرافية( 

 :أمام الخيار المناسب  ($checkmark\$) يرجى وضع علامة 

 أنثى  ($quad\$) ذكر ($quad\$) :الجنس .1

 دراسات عليا  ($quad\$) بكالوريوس  ($quad\$) دبلوم فأقل ($quad\$) :المؤهل العلمي  .2

 ($quad\$) سنوات   10-5من   ($quad\$) سنوات  5أقل من  ($quad\$) :سنوات الخبرة .3

 سنوات  10أكثر من 
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 ($quad\$) إشرافي/رئيس قسم  ($quad\$) موظف تنفيذى  ($quad\$) :المستوى الوظيفي .4

 إدارة عليا 

 

 القسم الثاني: فقرات الاستبيان 

 :يرجى تحديد درجة موافقتك على العبارات التالية وفقاً لمقياس ليكرت الخماسي 

 العبارة )المحور الأول: ممارسات الموارد البشرية(  م 
موافق  

 بشدة
 محايد  موافق

غير  
 موافق

غير موافق  
 بشدة

1 
توفر المنظمة برامج تدريبية تتناسب مع احتياجاتي  

 .الوظيفية 
5 4 3 2 1 

2 
تعتمد المنظمة معايير واضحة وعادلة في تقييم أداء 

 .الموظفين 
5 4 3 2 1 

3 
يحفزني نظام الحوافز الحالي على بذل جهد إضافي  

 .في العمل
5 4 3 2 1 

4 
تتوفر فرص متكافئة للترقية بناءً على الكفاءة  

 .والتميز 
5 4 3 2 1 

 

 العبارة )المحور الثاني: الأداء الوظيفي(  م 
موافق  

 بشدة
 محايد  موافق

غير  
 موافق

غير موافق  
 بشدة

1 
أحرص دائماً على إنجاز المهام المطلوبة مني بدقة  

 .عالية 
5 4 3 2 1 

2 
ألتزم بمواعيد العمل الرسمية والقواعد التنظيمية  

 .للمنظمة
5 4 3 2 1 

3 
أساهم بتقديم أفكار ومقترحات لتحسين أساليب  

 .العمل
5 4 3 2 1 

4 
أنجز المهام المسندة إليّ في الوقت المحدد وبأقل قدر  

 .من الأخطاء 
5 4 3 2 1 
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