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 الإهداء 

 
 ثم أهدي بفضل الله عز وجل 

ً
 ا�� كلا من:    ووق�ي ثمرة مجهودي أولا

   انت�ى�ي كيف أعيش وأحيا، وكيف  و علم   لماروح والد�ي الطاهرة رحمها الله، وا�� روح والدي اع��افا لهما   
ُ
ي،  نِ� وأ

وا�ون بفضل الله �عا�� قيمة مضافة لنف��ي وعائل�ي    هو جديد  عماوكيف أعمل وأطور من مهارا�ي وابحث  

 وا�جتمع. 

 واع��افا با�جميل لهم.  ا�� زوج�ي وأبنائي وأخو�ي شكرا وتقديرا 

 . ل�جميعمد يد العون �� دا هشكرا لمعلمينا الأفاضل الذين لم يدخروا ج 

لإتاحة الفرصة للتعلم والتطور وتطو�ر الأفراد ب�ل تيس�� وسهولة ��    ا�جميع الذكية  ة�جامعوأخ��ا شركة   

 تلقى العلم و�شره.

كما أهدي هذا البحث العل�ي ل�ل القيادين المؤثر�ن الباحث�ن عن الكفاءة الإدار�ة والمهتم�ن بتطو�ر مهارا��م   

 و�يئة عملهم من أجل تحقيق أهدافهم.

 

 

 

 . جامعة ميدأوشنمن  إدارة الاعمال  تخصص �� الماجست��تم عمل البحث لنيل شهادة  -
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 مستخلص الدراسة: 

 .�� القطاع ا�خاص بالمملكة العر�ية السعوديةأثر الكفاءة الإدار�ة ع�� بيئة الاعمال   :عنوان البحث

تت�خص مش�لة الدراسة �� البحث للوصول ا�� العلاقة ب�ن الكفاءة الإدار�ة داخل منظمات القطاع    : مش�لة الدراسة

 ا�خاص بالمملكة العر�ية السعودية و�يئة الاعمال الداخلية وا�خارجية للمنظمة. 

عدد العامل�ن الم�جل�ن بالقطاع ا�خاص حسب الإحصائية الصادرة من  يت�ون مجتمع الدراسة من    : مجتمع الدراسة

، حيث يمثل الذ�ور �سبة    9,975,685هو    2023هيئة الإحصاء السعودية ح�ى ��اية الر�ع الثا�ي من العام  
ً
%  88عاملا

 . % من الاناث12من اجما�� العامل�ن بالقطاع ا�خاص و

 تم اتباع المن�ج الوصفي التحلي��.  من�ج الدراسة:

المستقل الكفاءة الإدار�ة والمتغ��ات التا�عة بيئة الاعمال الداخلية وا�خارجية؟  هل يوجد علاقة ب�ن المتغ��    الفرضيات:

 وا�� أي مدى التأث��. 

 أهم النتائج: 

يوجد علاقة طردية ومتينة ب�ن الكفاءة الإدار�ة والبيئة الداخلية للأعمال متمثلة �� (سلوك الفرد، الإنتاجية،   •

 تطو�ر المهارات، أتمتة العمليات).

يوجد علاقة طردية ومتينة ب�ن الكفاءة الإدار�ة والبيئة ا�خارجية للأعمال متمثلة �� رضا العملاء وتحقيق م��ة   •

 تنافسية للمنظمة داخل السوق. 

 أهم التوصيات: 

 ضرورة اهتمام المنظمات باستقطاب وتوف�� الكفاءات الإدار�ة.  •

 العمل ع�� ز�ادة الانتماء والاستقرار الوظيفي. ضرورة منع �سرب الكفاءات الإدار�ة و  •

 العمل ع�� تنمية مهاراتھ وقدراتھ. الاهتمام بالفرد داخل المنظمة و  •

 توف�� الدورات والتدر�بات الدور�ة ل�حفاظ ع�� أداء الافراد ورفع مستواهم.  •

 مشاركة الأهداف الاس��اتيجية مع الإدارات من أجل ز�ادة الو�� وتنمية القدرات.  •



 

 
2 

 الاعمال بأفضل وادق الطرق.  مالمناسبة للإتماتوف�� الوسائل   •

 الفرد هو ا�حرك الأسا��ي لز�ادة الإنتاجية فلابد من توف�� البيئة المناسبة للعمل.  •

الموظف ا�سام يت�ون من مشاعر لذا فان التحف�� المعنوي    إنلابد التفر�ق ب�ن الموظف والالة بالعمل حيث   •

 ضروري جدا واك�� تأث��ا �عض الأحيان من ا�حوافز المادية.

 ضرورة العمل ع�� تقليل شعور الإحباط والقلق للأفراد داخل المنظمات وتقليل ما �س�ى بالاح��اق الوظيفي.  •

 استعمال أساليب تقييم الأداء �ش�ل دوري �ساعد �� رفع مستوى الأداء ومعرفة الكفاءات. •

 ضرورة حسب التعامل مع الفرد باعتباره شر�ك �� النجاح.  •

 اختيار الأ�خاص المناسبة للأعمال وحسب الوصف الوظيفي والمهارات المطلو�ة ل�ل وظيفة.  •

 استخدام مقاييس قياس رضا العملاء �ش�ل دوري ل�حفاظ ع�� حصة السوق وتنمي��ا.  •

 تحقيق م��ة تنافسية للمنظمة من خلال �عز�ز سمعة وجودة ا�خدمات المقدمة.  •
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Abstract : 

Research title: The impact of administrative efficiency on the business environment in the private sector 

in the Kingdom of Saudi Arabia . 

Study problem: The study problem is summarized in researching the relationship between 

administrative efficiency within private sector organizations in the Kingdom of Saudi Arabia and the 

organization’s internal and external business environment . 

Study population: The study population consists of the number of workers registered in the private 

sector, according to statistics issued by the Saudi Statistics Authority until the end of the second quarter 

of the year 2023, which is 9,975,685 workers, where males represent 88% of the total workers in the 

private sector and 12% of females . 

Study methodology: The descriptive analytical method was followed . 

Hypotheses: Is there a relationship between the independent variable administrative efficiency and the 

dependent variables internal and external business environment? To what extent is the impact ? 

Most important results : 

• There is a direct and strong relationship between administrative efficiency and the internal 

business environment represented by (individual behavior, productivity, skills development, 

process automation) . 

• There is a direct and strong relationship between administrative efficiency and the external 

business environment, represented by customer satisfaction and achieving a competitive 

advantage for the organization within the market. 
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Most important recommendations : 

• The need for organizations to pay attention to attracting and providing administrative 

competencies . 

• The necessity of preventing the leakage of administrative competencies and working to 

increase job affiliation and stability . 

• Paying attention to the individual within the organization and working to develop his skills 

and abilities . 

• Providing periodic courses and training to maintain individuals’ performance and raise their 

level . 

• Share strategic objectives with departments in order to increase awareness and develop 

capabilities . 

• Providing appropriate means to complete work in the best and most accurate ways . 

• The individual is the main driver of increasing productivity, so the appropriate environment 

for work must be provided . 

• There must be a distinction between the employee and the machine at work, as the employee 

is a human being made up of feelings, so moral stimulation is very necessary and is 

sometimes more effective than material incentives . 

• The necessity of working to reduce the feelings of frustration and anxiety of individuals 

within organizations and reduce what is called job burnout . 

• Using performance evaluation methods on a regular basis helps raise the level of 

performance and identify competencies . 

• It is necessary to treat the individual as a partner in success. 
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• Selecting the appropriate people for the business and according to the job description and 

skills required for each job . 

• Use metrics to measure customer satisfaction periodically to maintain and grow market 

share . 

• Achieving a competitive advantage for the organization by enhancing the reputation and 

quality of services provided . 
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 : الدراسة  مقدمة -1

الهامة ال�ي يجب توفرها داخل بيئة   الر�ائز  �عت�� دراسة الكفاءة الإدار�ة وأثرها ع�� بيئة العمل �ش�ل أحد 

اهداف   لتحقيق  مناسبة  بيئة  توف��  ع��  للعمل  العليا  الإدارة  باهتمام  تحظى  ال�ي  الأولو�ات  ومن    المنظمة العمل 

�سوق  للمنظمات  الاس��اتيجية واستقطاب العديد من الكفاءات والموظف�ن الفعال�ن بالإضافة ا�� إضافة م��ة تنافسية  

 العمل وا�حرص ع�� �عز�ز القدرات التطو�ر�ة للأ�خاص واستخدام الموارد الاستخدام الأمثل. 

نظرا للتطور التكنولو�� الهائل فأصبح الاهتمام بدراسة الكفاءات الإدار�ة من الأمور الثمينة ال�ي يجب ع��  

استقطا��ا لما تتم�� بالابت�ار والابداع وتنمية القدرات التنافسية بالقطاع   ع�� الشر�ات بالقطاع ا�خاص والعام العمل 

 . المنظماتا�خاص والعمل ع�� استغلال الفرص ومواجهة التحديات والصعو�ات ال�ي تواجھ 

إن الكفاءات الإدار�ة لها العديد من التأث��ات ع�� ا�جوانب الإدار�ة والمالية بالمنظمة حيث �ساعد �ش�ل كب��  

اس��اتيجيات العملاء من    ع��ال��وض ��ا وال��ك��    ع���� تب�ى سياسيات المنظمة ومعرفة كيفية تحقيق أهدافها والعمل  

 الار�اح.اجل ز�ادة حصة السوق و 

ش  الأثر    كلا  عظيم  لها  الإدار�ة  الكفاءة  الاعمال    ع��ان  أفضل  حيث    بالمنظماتبيئة  تحقيق  ع��  �ساعد 

البشر�ة للموارد  ��    ،استخدام  �ساعد  الإدار�ة  الكفاءات  ان وجود  الوظيفي  كما  الوظيفي  و تحقيق الاستقرار  الرضا 

 .وسلاسة �� تنظيم العمل وتحقيق الأهداف المرجوةو�التا�� تحس�ن ا�حالة المزاجية للموظف 

تمثل الكفاءة الإدار�ة من الأولو�ات الهامة ال�ي �ستحوذ ع�� اهتمام الإدارة العليا لما لها بالغ الأثر �� الإنتاجية  

الكفاءة الإدار�ة  والعامل�ن وتحقيق الأهداف الاس��اتيجية للشركة،   الباحث بأهمية دراسة    ع��   وأثرهاونظرا لشعور 

بيئة الاعمال حيث لاحظ وجود علاقة قو�ة ب�ن الكفاءة الإدار�ة بالمنظمات وز�ادة الإنتاجية والكفاءة والفاعلية بالعمل،  

 - توضيح �عض النقاط الهامة م��ا:  ع�� لذا وجب ال��ك�� 

 أهمية الكفاءة الإدار�ة وماذا �ع�ي؟   •

 كيفية تحقيقها �ش�ل إيجا�ي داخل بيئة العمل؟   •

 أتمتة العمليات؟أثر الكفاءة الإدار�ة ع�� سلوك الافراد؟ والإنتاجية؟  •

 ما �� العوامل والر�ائز ال�ي �ساعد �� تحقيق الأهداف ال�ي �س�� اليھ الكفاءة الإدار�ة؟   •

 تأث�� الكفاءة الإدار�ة ع�� البيئة ا�خارجية للأعمال مثل العملاء والمساهمون؟  •
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 - مفاهيم الدراسة:  -2

حث �� الشعور بفرضية او علاقة معينة ب�ن متغ��ات سواء �انت �� السياق العل�ي او غ��ه بحيث �عمل ع��  ا�س�� الب

ومحاولة الوصول ا�� مدخلات ومخرجات لهذا البحث من اجل التوصل لمعلومة مفيدة �ساعد   اكتشاف هذه العلاقة

 �� ز�ادة الفهم لدى الباحث وا�جتمع.

العوامل الهامة وال�ي تمثل أداة �ع�� عن مش�لة او ظاهرة معينة  تمثل أحد  إن الإطار المفاهي�ي لاي بحث عل�ي  

 الباحث.  ��دف البحث ا�� الوصول ال��ا كما أن المفاهيم تمثل هي�ل لتوضيح الفكرة ال�ي �س�� اليھ  

النظري وان يتلاءم مع موضع البحث بالإضافة    الإطار المفاهي�ي يتم�� �عده خصائص م��ا تحديد    الإطار ان    اكم

 ا�� سهولة فهد العلاقة ب�ن المتغ��ات �� الدراسة. 

ش  الأف�ار    كلا  بناء   �� �ساعد  ال�ي  الهامة  الر�ائز  من  بالبحث  المدرجة  المفاهيم  تحديد  وتحديد    والإطار ان 

لواقع   وترجمتھ  البحث  تنقل فكرة  ال�ي  والتعر�فات  الأساليب  تمثل  والمفاهيم  المصط�حات  ان  كما  البحث،  مضمون 

 . والوصول اليھ القارئ معرفة ما �س�� الباحث لتوضيحھ  ع���سهل  ح�ى ملموس 

الرك��ة  تمثل  ال�ي  والمفاهيم  المصط�حات  مع�ى  ا�جزء  هذا   �� نتناول  سوف  المفاهيم  توضيح  لأهمية  ونظرا 

 الأساسية للبحث. 

I . الكفاءة. مفهوم 

الفضل جمال الدين ابن منظور  أو�ح الامام العلامة ا�ي  وقد    ”EFFICIENCY“الكفاءة باللغة الإنجل��ية �ع�ي  

أديب  "و  العر�ية  ومؤرخهو  واللغة  الإسلامي  الفقھ   �� م�جم    "وعالم  العرب  ��  "النظ��  لسان  �ع�ي  الكفاءة  ان  ع�� 

 .و�� ع�� وزن "فعالة" "كفأ" من   مشتقةا��ا   ع��والمساوي" و�� الم�جم الوسيط فقط وردت 

قدرة ومؤهلات علمية، و�ذا قلنا انھ يتمتع بكفاءة عالية أي ان  نقول ان ال�خص لديھ كفاءة علمية اي ان لھ  

 ال�خص لديھ قدرة عالية ع�� العمل بأهلية وجدارة. 

 �ع�ي: حالة ي�ون ف��ا ال��يء م�افئا ومساو�ا ل��يء اخر.  اللغةالكفاءة �� 
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ولكن ا�جميع اتفق ع�� ا��ا ال��ك�� �� تحقيق النتائج الأفضل    ،و�عددت التعر�فات ا�خاصة بمصط�ح الكفاءة

وم الكفاءة �ع�ي المقارنة ب�ن الإنتاج والوضع ا�حا��  هاستنتاج ان مف  �مكن و باستخدام الموارد المتاحة بأقل ت�لفة ممكنة.  

 للمنظمة.

ا�جهود المبذولة،  البشر�ة والمالية مثل  باستخدام الموارد نفسها، �الموارد  انتاجھ والوصول اليھ  ما يمكن أن  او  

 .والوقت

عرف العالم لويس دينوا "وهو أحد اهم العلماء �� التنمية الإدار�ة" الكفاءة ع�� ا��ا مجموعة من السلوكيات  

 الاجتماعية والوجدانية والمهارات النفسية وا�حسية وا�حركية ال�ي �سمح بممارسة دور او وظيفة او �شاط �ش�ل فعال. 

العملية وا�خ��ة الممارسة    ع�� ا��ا مز�ج من المعارف  :الكفاءة  )Le Medef(كما عرفت ا�جموعة المهنية الفر�سية  

 والوضعية المهنية �� الإطار الذي �سمح بملاحظ��ا والاع��اف ��ا و�جب ع�� المنظمة تقييمها وتطو�رها.

ع��    )Productive efficiencyالكفاءة الإنتاجية (كما يختلف مفهوم الكفاءة حسب ا�جال فمن الممكن �عر�ف  

 أد�ي من الت�لفة.   تا��ا تحقيق أفضل انتاج ممكن باستخدام الموارد والمدخلات المتاحة مع ا�حفاظ ع�� مستو�ا

ع�� ا��ا قدرة الوحدة التصنيعية ع�� الوصول ا��    )Technical efficiency(كما يمكن �عر�ف الكفاءة الفنية  

 أق�ىى انتاج بجودة مقبولة بأقل كمية من المدخلات والأجور. 

II. الادارة مفهوم . 

لغة الادارة  الشؤون    :مفهوم  وتنظيم  الأفراد  مع  التعامل  عملية  و�ع�ي  أدار  للفعل  مصدرا  إدارة  �لمة  �عت�� 

، فهو مدير، واسم المفعول: مُدار. 
ً
 العامة، و�قال: أدارَ، يُديرُ، أدِرْ، إدارة

أن يقوموا بھ، ثم التأكد من تأدي��م    الافراد المعرفة ال�حيحة للعمل المراد من  مفهوم الإدارة اصطلاحا: �ع�ي  

 .هذا العمل بأفضل طر�قة وأقل ت�لفة

العملية المرتبطة بالتنظيم والتخطيط والقيادة، وتطبيق الرقابة ع�� الموارد    الإدارة بأ��ا  فر�در�ك عرف العالم  

 . المادية والبشر�ة والمالية
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معينة، حيث �عمل ف��ا  عمل  وايرتيش و�ون�� أن الإدارة �� العملية المتعلقة بصيانة وتصميم بيئة  عرف العالم  

 إنجاز الأهداف الموضوعة.   �غرضبكفاءة الأفراد كفر�ق واحد 

ملية مستمرة ومتفاعلة ��دف إ�� توجيھ ا�جهود الفردية وا�جماعية نحو تحقيق  يمكن �عر�ف الإدارة بأ��ا ع

 أهداف مش��كة باستخدام الموارد المتاحة بأع�� درجة من الفاعلية والكفاءة. 

  معينة بأقل قدر من إ�� تحقيق أهداف   ��دفالعمليات ال�ي  من  مجموعة  عبارة عنالإدارة و�مكن استنتاج ان 

 . والتوجيھ ،والرقابة ،والتنظيم  ،التخطيط من خلال، وذلك ةالممكن وا�جهودوالت�اليف  الوقت

III. الكفاءة الادار�ة مفهوم . 

من اجل الاستفادة من    أو الافراد   المدراء�ع�ي قدرات ومهارات  )  Managerial competenceالكفاءة الإدار�ة (

الموارد المتاحة وأيضا المعلومات والنظر�ات والعلوم الإدار�ة بما يتناسب مع الموقف الإداري وتطبيقها بنجاح من اجل  

 .بدقة و�أقل ت�لفة ممكنة الأهداف المطلو�ة من قبل المنظمة  تحقيق

ال�ي �ساعد �� توجيھ الافراد وتحديد المسئوليات  كما يمكن �عر�ف الكفاءة الإدار�ة ع�� ا��ا القدرات ا�خاصة 

 والمهام المتعلقة بالإدارة والقيادة الناجحة من اجل تحقيق الأهداف المطلو�ة.

حيث  الإدار�ة بفاعلية،    المسئوليات والمهام تأدية  ع�� ا��ا عبارة عن عملية  لكفاءة الإدار�ة  أيضا يمكن �عر�ف ا

 والرقابة.  ،والتوجيھ ، والتنظيم ،التخطيطا�خ��ات العامة �� مجال   لد��ا الإدارة الناجحة �� ال�ي   إن

 المناسبة.   والبيئةوالتنظيم ا�جيد   الكفءلابد ع�� المنظمة توف�� أر�ا��ا الأساسية و�� المدير الكفاءة   لتحقيق

توظيف فعال ل�ي فرد يمكن �عر�ف الكفاءة الإدار�ة �� قدرة المدير �� تقييم الافراد داخل المنظمة من اجل  

ومعرفة القدرات والمؤهلات المناسبة ل�ل وظيفة وعمل ال��قيات ال�حيحة بناءا ع�� مستوي الكفاءات لضمان توظيف  

 ال�خص المناسب بالم�ان المناسب بالإضافة ا�� تحقيق الأهداف المطلو�ة ع�� مستوي القسم والمنظمة ك�ل. 

IV. بيئة الاعمال مفهوم . 

(المقصود   الاعمال  بيئة  �ش�ل  ��    Business Environment)بمفهوم  يؤثر  الذي  وا�خار��  الداخ��  ا�حيط 

 وا�ح ع�� الاعمال وع�� الية تنظيم العمل وسلوك الافراد والمنظمة وتحقيق الأهداف الاس��اتيجية للمنظمة. 
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سلوك الافراد وتوجها��م وأيضا مستوي    ع��العوامل الضرور�ة �� التأث��    أحدإن بيئة الاعمال المناسبة تمثل  

 الإنتاجية ومدى تحقيق الكفاءة والفاعلية �� الاعمال.

ع�� ا��ا الظروف ا�حيطة بالأفراد والمنظمة وال�ي تؤثر �ش�ل إيجا�ي او سل�ي    بيئة الاعمال يمكن أيضا �عر�ف  

 ع�� سلوك والافراد والمنظمات ومدى التعاون لتحقيق اهداف المنظمة. 

 كما يمكن �عر�فها بأ��ا ثقافة المنظمة �� التعامل مع الافراد والتفاعل من اجل تحقيق الأهداف المطلو�ة. 

V. الرضا الوظيفي مفهوم . 

الرضا   والار�ان    Employee satisfaction)(الوظيفي  �عت��  الر�ائز  و أحد  ��  المهمة  مستوي  الرئيسية  تحقيق 

 الشركة المطلو�ة. الكفاءة الإدار�ة المطلو�ة وتحقيق اهداف 

داخل المنظمة عند قيام أحد الأ�خاص بإنجاز    للأفراد يمكن �عر�ف الرضا الوظيفي بأنھ شعور عاطفي إيجا�ي  

 و�تم تقديره من قبل الإدارة او معرفة سلوك الافراد والعمل ع�� تحف��هم. عمل ما

المهمة ال�ي �ستحوذ ع�� اهتمام الإدارة حيث  يتمثل تحقيق الرضا الوظيفي للأفراد داخل المنظمات من العوامل  

�ع�� عن مدى شعور الافراد داخل المنظمة بالارتياح والاستقرار ومن ثم ز�ادة الإنتاجية والكفاءة بالعمل. وهناك علاقة  

 قو�ة ب�ن الكفاءة الإدار�ة ومستوى الرضا الوظيفي للأفراد داخل المنظمة. 

يمثل  كما   بأنھ  الوظيفي  الرضا  تقاس  من  �جموعة    نتائج �عرف  وال�ي  الوظيفي  والعمل  الصلة  ذات  العوامل 

العمل بارتياح ورضا نفس وفاعلية بالإنتاج نتيجة للشعور الوجدا�ي الذي يمكن للفرد من   أساس بقبول الفرد ذلك 

 القيام �عملھ دون ملل أو ضيق. 

كما يمكن �عر�ف الرضا الوظيفي بأنھ عبارة عن مشاعر وعواطف الافراد تجاه وظائفهم ومهامهم حيث يقارنوا  

دائما ب�ن ما تقدمھ الوظيفة لهم وما ينب�� ا�حصول عليھ. كما أيضا ��تم بكيفية الإدارة بالمنظمة وسياس��ا �� تنظيم  

 . والتقدير ، والاع��اف ، وانجازه ، العملالأمان ومسؤوليات ومستوى ومزايا العمل �� المنظمة، وتوزيع الاعمال 
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VI. القطاع ا�خاص مفهوم . 

تحدث عن أهمية مشاركة القطاع    خلدون عندما ) ا�� العالم ابن  Private Sectorترجع فكرة القطاع ا�خاص ( 

م من    1776م الذي تم إصداره عام  ـــــورة الأمــــــــــــم وأيضا العالم ادم سميث �� كتابھ ث  1377ا�خاص �� الإنتاج منذ عام  

 اجل ال��ايد �� التخصص وتقسيم العمل ��دف تحقيق الكفاءة الاقتصادية.

الافراد والاسركما يمكن   الاقتصاد يديره مجموعة من  بأنھ قسم من  القطاع ا�خاص  أك��    �عر�ف  لتحقيق 

 . استفادة ممكنة والمساهمة �� ا�جتمع

ادارتھ وامتلاكھ  اقتصاد الدولة و�تم  -جما�� الناتج ا�ح��ا  جزء من   ��يتمثل  القطاع ا�خاص بأنھ    و�مكن �عر�ف

الأموال   وشر�ات  الأ�خاص  شر�ات  م��ا  للمنظمات  القانونية  الاش�ال  من  اش�ال  عدة   �� والاسر  الافراد  قبل  من 

 ويساهم هذا القطاع �� دفع حركة التنمية الاقتصادية داخل اقتصاد الدولة. 

VII.  :الفرق ب�ن الكفاءة والفاعلية 

  مرتبطان ارتباط وثيق بالإدارة فم�ى توفرا أصبحت الإدارة ناجحة �� اعمالها الكفاءة والفاعلية    مصط�ح ومفهوم 

 استخدام.  أفضلمن حيث تحقيق الأهداف و�أقل ت�لفة مع استخدام الموارد المتاحة 

عائد و�نتاج. ف�ي    وأق��ي�ع�ي باستخدام الموارد الاستخدام الأمثل لتحقيق أفضل  : كما و�حنا سابقا  الكفاءة

 بالعلاقة ب�ن المدخلات وا�خرجات لتحقيق الهدف المطلوب بأقل ت�لفة وجهد.  ��تم 

 �� قيام الافراد بإنجاز الاعمال المطلو�ة م��م �شرط تحقيق الأهداف المطلو�ة. الفاعليةبينما ��تم 

VIII.  :مفهوم الندرة الاقتصادية 

وال�ي تنضب نتيجة الاستخدام، و�مكن    غ�� المتجددةيرجع مفهوم الندرة الاقتصادية ا�� ندرة الموارد الطبيعية  

 المشكلات الاقتصادية ال�ي تتمثل �� رغبات الفرد اللامحدودة �� ظل توفر محدود للموارد.   أحد�عر�ف الندرة ع�� ا��ا  

IX.   بھ (  ديقص   العمل:تقسيمDivision of labor  عملية تقسيم مراحل العمل ع�� الافراد كلا حسب (

 لمبدأ الكفاءة الإنتاجية والتشغيلية. 
ً
 تخصصھ ��دف الوصول لأفضل إنتاجية ممكنة وتحقيقا
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X .  الب��وقراطية مفهوم . 

" و�� �لمة يونانية  قراطيھمن مقطع�ن الأول هام "ب��و" و�قصد بھ المكتب و�� �لمة فر�سية والمقطع الاخر "تت�ون  

ا�حكم الثابتة كما  و�ع�ي  بالسياسيات والإجراءات  بالتخصص والال��ام  ا�� نظام حكم يتصف  الب��وقراطية  . وتيسر 

 يوجد �سلسل هرمي كما يوجد الروت�ن. 

VII.  .مفهوم أتمتة العمليات 

القطاعات الصناعية    ش�ىالمبنية ع�� المعا�جات وال��مجيات ��  المتطورة ا�حديثة  والأجهزة    ا�حاسب الا��استخدام  �ع�ي  

الأتمتة    ، دقيق وسليم و�أقل خطأ ممكنو والأعمال �ش�ل آ��  والعمليات  تأم�ن س�� الإجراءات    ��دفوالتجار�ة وا�خدمية  

 �� فن جعل الإجراءات والآلات �س�� و�عمل �ش�ل تلقائي.

VII. الاح��اق الوظيفي 

  الإ��اك �عت�� الاح��اق الوظيفي من الأمور السلبية ال�ي تواجھ الكفاءات الإدار�ة داخل بيئة العمل حيث يمثل مدى  

تراجع    تؤدي ا��المرتبط بالعمل، فهو حالة من الإرهاق البد�ي أو النف��ي    القلقنوع خاص من  وهو  الوظيفي  والتوتر  

 الإنتاجية وفقدان الهو�ة ال�خصية.

 دراسة: مش�لة ال  -3

ا�جغرافية   ا�حدود  إزالة  ا��  والعولمة  التكنولو��  التطور  الأف�ار  وا�حواجز  أدى  تبادل  سهل  مما  الدول  ب�ن 

 سهولة ويسر. والمعلومات والثقافات ب�ن المنظمات وسهولة الدخول للأسواق العالمية ب�ل 

من فوائد العولمة ز�ادة التفاعلات الدولية وسهولة تبادل الكفاءات الإدار�ة ب�ن الدول حيث نرى الان �� معظم  

ا�جنسيا العديد من  الدولية  ا�� جنب �ل حسب مهامھ ومسئولياتھ    تالهيئات والمنظمات  ال�ي �عمل جنب  ا�ختلفة 

 أداء وانتاجية.   أفضلوتحقيق  ��دف التوصل لتحقيق الأهداف العليا للمنظمة 

الاطلاع   ا��  الأخ��ة  الآونة   �� الهائل  التق�ي  التطور  هو  ع��ساعد  واكتساب    ما  الافراد  مهارات  وتنمية  جديد 

 ا�خ��ات من السابق�ن مما �سهل عملية تطو�ر الافراد والوصول ا�� الكفاءات الإدار�ة المطلو�ة.
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عظيم الأثر ع�� بيئة الاعمال لما لها تأث�� وا�ح ع�� وضع السياسيات الملائمة  �انت وما زالت الكفاءة الإدار�ة لها  

 داخل بيئة العمل وسلوك الافراد وانتاجية العامل ومدى الاستقرار الوظيفي للفرد داخل المنظمة.

اهتم العلماء ع�� مر العصور بتوضيح مدة أهمية الكفاءة الإدار�ة والتخصص �� الاعمال وكيفية �عي�ن الافراد  

داخل المنظمة بناءا ع�� تخصصھ تماشيا مع مبدأ التخصص وتقسيم العمل من اجل ز�ادة مهارة الفرد وتطو�ر خ��اتھ  

والعمل    ع��  والعمل الأفضل  الإنتاجية  ثم  ومن  والابت�ار  تنافسية    ع��الابداع  م��ة  واضافة  وا�جهد  الوقت  توف�� 

 . للمنظمة داخل السوق 

التغي��ات البيئة    بناءا ع��البحث �� التعرف ع�� ما �� أهمية الكفاءة الإدار�ة �� الوقت ا�حا��    تكمن مش�لة

سلوك الفرد  ع��  وتأث��هاالكفاءة الإدار�ة  أكدت ع��والسياسية والاقتصادية ال�ي �عيشها الان، وما �� النظر�ات ال�ي 

 الوظيفي للأفراد داخل بيئة العمل. ، أيضا مدى تأث�� الكفاءة الإدار�ة ع�� الرضا  والمنظمة

استمرار    �� ويساهم  الافراد  إنتاجية   �� �ساعد  الذي  ا�حيط  �عت��  للمنظمة  وا�خارجية  الداخلية  البيئة  إن 

 والاستقرار. الاعمال لاي منظمة لذا �ان لزاما عل��ا الاهتمام بتوف�� البيئة المناسبة للعمل وتوف�� سبل الراحة 

شعر الباحث بأهمية تواجد الكفاءات الإدار�ة �� المنظمات ومدى تأث��ها ع�� بيئة الاعمال الداخلية وا�خارجية  

 حيث لاحظ يرى انھ يوجد علاقة ب�ن وجود الكفاءات الإدار�ة بالمنظمات ونقيضها. 

إن ا�حفاظ ع�� الرضا الوظيفي للأفراد داخل المنظمات ومنع التسرب الوظيفي واستقطاب الكفاءات الإدار�ة  

 �� م�ا��ا المناسب �عد العامل المهم الذي لابد ان ترتكز عليھ الإدارات �� الاعمال. 

توفر الكفاءات الإدار�ة �ساعد �ش�ل كب�� �� تطبيق السياسيات التنظيمية داخل المنظمات، كما �ساعد �� 

قياس الإنتاجية ل�ل عامل و�ناء الهي�ل التنظي�ي السليم ووضع سلم للمرتبات والأجور بما يتما�ىى مع توقعات الافراد،  

 خلال التعلم المستمر المنظم.  كما أنھ �ساهم �� تطو�ر القدرات والمهارات للأفراد من

  ، إنتاجية الافرادبيئة الاعمال الداخلية وع��  الإدار�ة قد يؤثر �ش�ل مباشر او غ�� مباشر ع��    غياب الكفاءات

توزيع المسئوليات والمهام �ش�ل  �عمل ع��  حيث �ساهم سلبا �� وجود بيئة عمل غ�� هادئة وغ�� منظمة للأفراد وأيضا  

 . الكفاءات الإدار�ة  يقلص تواجد ونموخاطئ مما 
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البيئة ا�خارجية للمنظمة مثل العملاء والمساهمون يمثلون نقاط ال��ك�� المهمة حيث لولاهم لما  بإن الاهتمام  

المنظمة لذا لابد من تقديم   الاهتمام بمستوى الر�حية والايرادات ل�ي �ساهم ��  و   منتج وخدمة لهم   أفضلتواجدت 

 وا�حفاظ ع�� العملاء وز�ادة حصة المنظمة �� السوق.  للمنظمة المساهم�نمن   جلب العديد

ومن هذا المنطلق اهتم الباحث بالبحث والتعمق �� هذا الموضوع من أجل الوصول والكشف عن العلاقة ب�ن 

الكفاءة الإدار�ة والبيئة الداخلية وا�خارجية للأعمال ودراسة المتغ��ات التا�عة والمستقلة والاجابة عن التساؤلات ال�ي  

 صول للنتائج ال�ي تؤكد او تنفي العلاقة.تدور �� ذهن الباحث و�يجاد الفرضيات المناسبة والو 

سوف �سرد الان التساؤل الرئي��ي ال�ي يدور �� ذهن الباحث وال�ي يرتكز عل��ا البحث والتق��ي لمعرفة الإجابات  

 وا�خرجات بناءا ع�� التحليل الوصفي والك�ي للبيانات و��:

  .هل يوجد علاقة ب�ن الكفاءة الإدار�ة و�يئة الاعمال بالمنظمات بالقطاع ا�خاص 

 - ولتحديد العلاقة �ش�ل وا�ح سوف نو�ح �عض التساؤلات الفرعية ل�ي نصل ا�� السؤال الرئي��ي للبحث وم��ا:  

 الافراد؟هل يوجد علاقة ب�ن الكفاءة الإدار�ة وسلوك  •

 ب�ن الكفاءة الإدار�ة والإنتاجية؟  ةهل يوجد علاق •

 هل يوجد علاقة ب�ن الكفاءة الإدار�ة ورضا العملاء؟ •

 التطو�ر الم�ي للأفراد؟ و هل يوجد علاقة ب�ن الكفاءة الإدار�ة  •

 هل يوجد علاقة ب�ن الكفاءة الإدار�ة وأتمتة العمليات؟  •

 

 الدراسة:   أهداف -4

الهدف الأسا��ي من البحث  �سليط الضوء ع�� أهمية الكفاءة الإدار�ة داخل المنظمات بالإضافة ا�� توضيح  

 �� بيئة الاعمال.  الأخرى والدراسة هو الوصول ا�� تحديد مدى الارتباط والتأث�� ب�ن الكفاءة الإدار�ة والمتغ��ات 

أحد الأهداف ال�ي �س�� الباحث �� معرفتھ هل يوجد علاقة ب�ن الكفاءة الإدار�ة ورضا العملاء باعتبار أن رضا  

 العملاء ا�حرك الأسا��ي لز�ادة الإيرادات بالمنظمة ومن ثم الأر�اح و�التا�� رضا المساهمون. 
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�س�� الباحث بالتعر�ف عن �عض المفاهيم ال�ي �ساعد القارئ �� فهمها �ش�ل جيد والتمي�� بي��ا، كما �س��  

شعور الموظف    إنا�� معرفة أثر الكفاءة الإدار�ة ع�� مستوى التطو�ر والنمو الوظيفي لأفراد داخل المنظمات حيث  

ال��ك�� وز�ادة الإنتاجية وأيضا �ساعد �� تطو�ر الذات    ع��بالاطمئنان من وجود إدارة فعالة وكفئ �ساعده �ش�ل كب��  

 عنصر فعال داخل منظومة العمل.  و�أنھوالشعور بقيمتھ  

من الأمور ال�ي ي��ك لها الباحث هو التعرف ع�� �عض المعوقات ال�ي قد تؤدي ا�� عدم تمك�ن الكفاءات الإدار�ة  

 والتسبب �� ضمور هذه الكفاءات وعدم تنمي��ا. 

للمنظمة   الداخلية وا�خارجية  البيئة  الاعمال حيث  الإدار�ة ع��  الكفاءة  أثر غياب  ا�� توضيح  البحث  �س�� 

للعملاء المقدمة  والمنتجات  ا�خدمات   �� ذلك  وأثر  العمل،  إنتاجية  الموظف�ن وع��  رضا  مستوى  تأث��ها ع��  ،  و�التا�� 

والتعرف ع�� سلوك الموظف�ن داخل المنظمات �� حال غياب الكفاءة الإدار�ة ومستوي الإنتاجية ومدى شعور الموظف�ن  

 بالاستقرار الوظيفي. 

، وتقديم سيتم القاء الضوء �� هذا البحث عن عوامل الكفاءة الإدارة بالمنظمة ومؤشرات قياس مدى الكفاءة

 الدراسات السابقة �� نفس الموضوع.   ع��عدد من التوصيات بالإضافة ا�� الاطلاع 



 

 
16 

 5- أهمية الدراسة : 

تكمن أهمية الدراسة �� البحث والتق��ي عن أحد القضايا الهامة ال�ي �ساعد القطاع ا�خاص �� تطو�ر الموارد  

البشر�ة والكفاءات والعمل ع�� تقديم خدمات أفضل للعملاء من اجل إضافة قيمة للمجتمع بالإضافة ا�� ا�حفاظ  

 أسباب �غ�� الإنتاجية.ع�� الافراد وتنمية مهارا��م ومعرفة سبب من 

سوف نو�ح أهمية الكفاءة الإدار�ة وأثرها ع�� بية الاعمال الداخلية وا�خارجية سواء �انت رضا الموظف�ن او  

مدى شعور الموظف بالاستقرار و�التا�� الاطمئنان للعمل وز�ادة الإنتاجية بالإضافة ا�� البحث �� أحد الامور الهامة ال�ي  

 ترتكز عل��ا المنظمات بالقطاع ا�خاص.

أيضا تتمثل الأهمية �� البحث �� معرفة الأسباب ال�ي قد تؤدي ا�� انخفاض الكفاءة الإنتاجية بالعمل والذي  

 سيؤدي بدوره ا�� عدم رضا العملاء ومن ثم انخفاض المبيعات. 

 الأهمية النظر�ة:  5-1

  .مناقشة و�حث قضية هامة "الكفاءة الإدار�ة" داخل المنظمات ومعرفة مدى تأث��ها 

 .توضيح �عض المصط�حات والمفاهيم ال�ي �ستخدمها �ش�ل يومي �� حياتنا وال�ي لها علاقة مع البحث 

  أهمية قضية الكفاءة الإدار�ة ومدى احتياج المنظمات بالقطاع ا�خاص ا�� توف�� الكفاءات البشر�ة

 تنمية ا�جتمع وخلق قيمة مضافة.ال�ي �عمل ع�� رفع الإنتاجية ومواصلة جهود القطاع ا�خاص �� 

  ا�جوانب. استكمال النتائج ال�ي وصلت لها الأبحاث السابقة وسد النقص �� �عض 

   الأسباب ال�ي تؤثر ع�� سلوك الافراد بالمنظمات.أهمية معرفة أحد 

 تنمية مهارات الافراد وروح التعاون ب�ن فر�ق العمل من خلال توف�� البيئة المناسبة.  �عز�ز 

  .ال��ك�� ع�� أهمية الكفاءة الإدار�ة �� وضع ا�خطط الاس��اتيجية وتحديد الأهداف 

   الكفاءات ��تم بتطو�ر مهارات الافراد وتمك�ن  الهام والذي  الموضوع  ناقشت هذا  ال�ي  الأبحاث  قلة 

 نتائج يمكن الاعتماد عل��ا. البشر�ة من اجل الوصول ا�� 

  .إزالة �عض الغموض عن موضوع البحث بالإضافة ا�� التعرف ع�� �عض الدراسات السابقة 
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 العملية:و الأهمية التطبيقية   5-2

تت�ح الأهمية التطبيقية من البحث  إن الأهمية التطبيقية لاي بحث عل�ي من الدعائم الهامة ال�ي �عتمد عل��ا و 

 - م��ا: �� عدة نقاط 

  ��نتائج يمكن الاستدلال عل��ا لاحقا. دراسة الفرضيات والعمل ع�� ر�طها بأرض الواقع للوصول ا 

  .توضيح أهمية الكفاءة الإدار�ة ع�� بيئة الاعمال 

   من الإدار�ة  الكفاءة  أهمية  ع��  التعرف   �� وا�جديدة  الناشئة  المنظمات  �ساعد  ال�ي  النتائج  توف�� 

 خلال الاستقصاء والبحث. 

   ��المتغ�� المستقل ع�� المتغ��    تأث��   حجم الوصول للعلاقة ب�ن المتغ��ات المستقلة والتا�عة بالإضافة ا

 التا�ع.

   تنفي او  تؤكد  وال�ي  الباحث  أف�ار  تث��  ال�ي  التساؤلات  �عض  ع��  ومدى    تأث�� الإجابة  الفرضيات 

 الارتباط. 

  .توضيح دوافع �غ�� سلوك الافراد داخل المنظمة بالإضافة ا�� نتائج غياب الكفاءة الإدار�ة 

 مخطط الدراسة: 5-3

 

 من الباحث  ر) المصد1ش�ل رقم (

 

 

ـــــــــــــــــــــــــــــــــةـــالكفـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــاءة الادار�ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

ــــة الاعمــــــــــــال ـــ ـــ ـــ ـــ ـــ ـــ ـــ ـــ بيئــــــــ

سلوك الافراد

الإنتاجية

تطو�ر وتنمية مهارات الافراد

رضا العملاء
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 فرضيات الدراسة:  -6

تأث�� لعنصر الكفاءة الإدار�ة ع��  وجود    مدى �� معرفة    الرئي��ي   التساؤل جوهر الدراسة �� الإجابة ع��    يتمركز 

  ) داخل المنظمات ورضا العملاء  وال�ي �شمل (سلوك الافراد والإنتاجية والتطو�ر الم�يالداخلية وا�خارجية  بيئة الاعمال  

سلوك الافراد، مستوى الإنتاجية، التطو�ر  والمتغ�� التا�ع هو    الكفاءة الإدار�ةوتم تحديد المتغ�� المستقل للبحث هو  

 . ، أتمتة العملياتالم�ي للأفراد، ورضا العملاء

  واحد من دراسة    ع�� الباحث   استوجب لذا  معرفة أنماط سلوك الافراد المتغ��ة داخل المنظمة  تبنت الدراسة  

قد   أ��ا  الباحث  �شعر  ال�ي  هذا    �عزي الأسباب  �ساهم  حيث  بالمنظمات  الإدار�ة  الكفاءة  وهو عنصر  التغ��  هذا  ا�� 

العنصر من وجهھ نظر الباحث �� العديد من الإيجابيات داخل المنظمة مثل �غي�� سلوك الافراد للأفضل من خلال  

ومن ثم شعور الافراد بذا��م من خلال    ةالتوجيھ والقيادة والتنظيم والرقابة السليمة واتخاذ الإجراءات الت�حيحي 

انجاز الاعمال بأفضل الطرق والذي �ساعد بدوره �� شعور الافراد بالاستقرار الوظيفي مما �ساهم �ش�ل او بأخر ��  

الية س��   ز�ادة الإنتاجية وتطو�ر مهارات الافراد من خلال تمك��م من أداء مهامهم والعمل ع�� الابداع والتطو�ر �� 

 العمل. 

إن تمك�ن الافراد �� �عض المواقف داخل المنظمات والمشاركة �� عملية اتخاذ القرارات وهو أحد وسائل الكفاءة  

الإدار�ة والذي �ساعد �� تحقيق الأهداف العامة للمنظمة من خلال فهم ومشاركة الافراد لهذه الأهداف، حيث نرى ��  

خاذها القرارات غ�� ال�حيحة مما أدى �حدوث خسائر مالية وقد  كث�� من المنظمات مركز�ة القرار �� �عض المواقف ات

 بتطور الوضع ا�� خسائر �� الكفاءات الإدار�ة و�سرب عدد من الموظف�ن. 

ومدى  سوف نتعرف ع�� نتائج الدراسة والعمل عل��ا بفرض ثبات العو الأخرى من خلال العينة ال�ي تم أخذها 

  التأث�� ب�ن المتغ�� المستقل والمتغ��ات التا�عة وقياس معامل الارتباط ب�ن المتغ��ات للوصول ا�� نتائج وتوصيات البحث 

 .بفرض ثبات العناصر الأخرى 

ونوعية   �خصية  جوانب  عدة  والتقييم  البحث  عملية  العامل�ن  العينة    لأفراد�شمل  الأ�خاص  وأيضا 

 التأث��. بالمنظمات لأك�� من سنة ل�ي ت�ون مؤشر سليم �� قياس النتائج ومعرفة مدى حجم  
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 ��:�ساؤلات البحث رك�� اجما�� وقد تم ت

 ما�� العلاقة ب�ن الكفاءة الإدار�ة وسلوك الافراد.  •

 ما �� العلاقة ب�ن الكفاءة الإدار�ة ومستوى الإنتاجية.  •

 ما �� العلاقة ب�ن الكفاءة الإدار�ة وتطو�ر مهارات الافراد.  •

 ما �� العلاقة ب�ن الكفاءة الإدار�ة ورضا العملاء. •

 

 الدراسات السابقة: -7

النتائج ال�ي    م أن الدراسات السابقة �� موضوع البحث او أحد عناصر المتغ��ات لها عظيم الأثر �� فه  كلا ش

توصل لها الباحثون وترسم العلاقات ب�ن المتغ��ات مما �ساعد �� عملية اختيار العناصر للبحث �ش�ل مهم بالإضافة  

 لمعرفة ا�حقائق ال��ائية الذب توصلت لھ هذه الدراسات. 

كما �عد الدراسات السابقة الم��ل الذي �ساهم للباحث �� التعرف ع�� نتائج هذه الدراسات ع�� مختلف الأزمنة  

العمل عل��ا و�غطي��ا من   الباحث  ال�ي يجب ع��  الرئيسية والتصورات والاهداف والقصور  والعصور وتمده بالأف�ار 

 اجل التوصل لنتائج حقيقة ومؤثرة لهذا البحث. 

او   البحث  موضوع   �� و�حثت  ناقشت  ال�ي  السابقة  الدراسات  من  �عض  ا�جزء  هذا   �� نتناول    أحد سوف 

�ستعرض    إننا الإدار�ة، سلوك الافراد، الإنتاجية، رضا العملاء)، حيث    (الكفاءةاو التا�عة مثل    المستقلة العناصر سواء  

تأث��ها   المتغ��ات وما  الدراسات من أجل فهم  ال�ي    ع��هذه  المعلومات والمدخلات  ا�� توف��  بالإضافة  البعض  �عضها 

 �ساعدنا �� الوصول للنتائج السليمة.

وا�حنا سابقا فان المتغ�� المستقل للبحث هو الكفاءة الإدار�ة والمتغ�� التا�ع هو سلوك الافراد، مستوى  وكما 

 الإنتاجية، التطو�ر الم�ي للأفراد، ورضا العملاء.
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 الدراسة الاو��:  7-1

  الع��، -�� جامعھ الموصل بالعراق  أولو�ات القيادة الإدار�ة وتأث��ها �� الكفاءة الذاتية للعامل�ن  عنوان الدراسة:

 . 2023-صفاء

القيادة الإدار�ة، الكفاءة الذاتية) ��    (أولو�اتتقديم عرض نظري لمتغ��ات الدراسة ا�حالية    :أهداف الدراسة

الموقف   متطلبات  والاج��اد وحسب  الإضافة  مع محاولة  ا�جال  �� هذا  والباحث�ن  الكتاب  طروحات  الإفادة من  إطار 

أ�عادها مجتمعة �� الكفاءة الذاتية  ومقتضيات الدراسة ا�حالية، كما ��تم ببيان الأثر الذي تحدثھ أولو�ات القيادة ع��  

مسئولية    لإقرارللعامل�ن ع�� مستوى المنظمة المبحوثة، علما ان تحقيق هذا الهدف يوفر منطلقات أساس للمنظمات  

الأولو�ات لدي القيادات و�يان الاثار ال�ي ت��كها ولما �انت الكفاءة الذاتية مخص اهتمام من قبل تلك المنظمات عليھ  

 .تجلت قيمة هذا الهدف واهميتھ �� ظل البحث ا�حا��

 القيادة الادار�ة  ت: أولو�االمستقلالمتغ�� 

 الكفاءة الذاتية للعامل�ن،   :المتغ�� التا�ع 

 .SPSS V26الاحصائي باستخدام برنامج   ��التحليالمن�ج الوصفي : الوصفمن�جية 

النتائج والتوصيات القيادة الإدار�ة ع�� مستوى المنظمة المبحوثة بمسالة    :أهم  �� ميدان    الأولو�اتاهتمام 

مع   التعامل  فنون  إجادة  الوقت،  إدارة  ا�حية،  القيم  بالعامل�ن،  بالاهتمام  تمثلت  الا�عاد  من  �جموعة  تبين��ا  عملها 

 التقنية والمشاركة �� صنع القرار.

القيادة   تأث��ات للأولو�ات  الوقت،  وجود  إدارة  ا�حية،  القيم  بالعامل�ن،  بالاهتمام  ا�عادها مثلت  الإدار�ة ع�� 

 . إجادة فنون التعامل مع التقنية والمشاركة �� صنع القرار مجتمعھ �� الكفاءة الذاتية ع�� مستوى المنظمة المبحوثة

الكفاءة الذاتية    ع��كما اق��حت الدراسة ال��ك�� ع�� شمولية التأث�� ال�ي تحدثھ ا�عاد أولو�ات القيادة الإدار�ة  

الكفاءة الذاتية �� ظل الدراسة ا�حالية وذلك ع�� الإقرار    ع��ا�� حد ان هذه الا�عاد تأخذ مديات متنوعة تضفي بظلها  

الفع�� لدور واهمية �ل �عد من ا�عاد الأولو�ات دون اغفال او تجاهل أي �عد م��ا بحيث �عمل هذه الا�عاد وفق منظور  

 تداؤ�ي.
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 : الثانيةالدراسة  7-2

،  ع�� الرضا الوظيفي وز�ادة الفاعلية الإنتاجية  وأثرها بيئة العمل الداخلية بالقطاع ا�خاص    :عنوان الدراسة

 ) 2022-الغليقھ، عبدالرحمن واخرون 

الداخلية �� ز�ادة   يالرئي��الهدف    :أهداف الدراسة ارتباط وتأث�� بيئة العمل  من الدراسة هو توضيح مدى 

،  التعرف ع�� مفهوم وخصائص وأهمية بيئة العمل الداخلية وتحقيق الرضا الوظيفي من خلال  فاعلية اداء الموظف�ن

  ة والإنتاجي  داري وز�ادة الفاعليةدراسة إدراك المؤسسات والمنظمات لمدى أهمية بيئة العمل لتحس�ن الأداء الوظيفي والإ 

  التعرف �عض السياسات والمعوقات ال�ي تتسب �� تحو�ل بيئة العمل إ�� بيئة داخلية غ�� �حية للموظف�ن ،  للموظف�ن

� للتوصل إ�� بيئة عمل داخلية تضع المورد البشري ضمن أهم أولو�ا��ا والذي بدورة  � الس، و الوظيفي  بوتتسب �� التسر 

 . بالإيجابالمنظمات  �عود ع��

 .بيئة العمل الداخلية :المتغ�� المستقل

 . الرضا الوظيفي-ة الإنتاجي : الفاعلية المتغ�� التا�ع 

 الوصفي.ج  �المن :من�جية الوصف

  الاستقرار ، وأن وا�حوافز المادية ةالإنتاجي وجود علاقة ب�ن ز�ادة توصلت الدراسة ا��  :أهم النتائج والتوصيات

تقدير جهود الموظف�ن يز�د من  ، بالإضافة ا��  العلاقات ومدى ارتباطها داخل بيئة العمل تؤثر ع�� ا�حوافز المعنو�ة��  

 . أدا��م الوظيفي

الف��يقية   الظروف  توف��  ونظافةحرارة(  المناسبةعدم  ��و�ة،  هدوء،  إضاءة،  أداء  )،  ع��  سلبًا  وكفاءة    تؤثر 

مع اختيار طرق فعالة لتدفق المعلومات ب�ن السلم الهرمي �ساهم    بوجود هي�ل تنظي�ي مناس، أيضا �� حالة  نتاجيةالإ 

 .لدى جميع المستو�ات ةالإنتاجيالرضا الوظيفي وز�ادة الفاعلية  �� ز�ادة

مختلف ع��  الموظف�ن  جميع  تدعم  للمنظمة  الداخلية  للبيئة  مناسبة  ولوائح  وقوان�ن  أنظمة  السلم    وجود 

  معرفة نقاط قوة وضعف العامل�ن و�تاحة الفرص لهم �ساعد ع�� تحس�ن مهارا��م وصقلها ونموها ، كما �ساعد  الهرمي

 .تز�د من الال��ام والاستقرار الوظيفي والعكس ةالإيجابيبيئة العمل  ال��اية فإن  و�� طرق ودعمها �عدة 
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 : الثالثةالدراسة  7-3

محافظة    ��  للمعلم�نالعلاقة ب�ن الكفاءة الإدار�ة لمديري المدارس الثانو�ة والانتماء التنظي�ي    :عنوان الدراسة

 ) 2006-، ساميمروّة، بيت �حم

الدراسة معرفة    :أهداف  ا��  الدراسة  ا�حتمهدفت  ب�لالعلاقة  لمدير   نة  الإدار�ة  الثان  ي الكفاءة  �ة  و المدارس 

التنظي�ي  و  �ح ��  للمعلم�ن  الانتماء  بيت  ا��    ممحافظة  لمدير بالإضافة  الإدار�ة  الكفاءة  �� �ة  و الثانالمدارس    ي درجة 

 كما يراها المعلمون. حافظة ا�

دراسة الفروقات ذات الدلالة الإحصائية �� درجة الكفاءة الإدار�ة لدى مديري المدارس الثانو�ة �� محافظة  

المشرفة   ا�جهة  ا�خ��ة،  العل�ي،  مؤهلھ  المعلم،  جنس  مثل  الدراسة  متغ��ات  ا��  �عزى  وال�ي  �حم  المدرسة،    ع��بيت 

 والمؤهل العل�ي وخ��ة المدير. 

الكفاءة الإدار�ة لمديري المدارس الثانو�ة والانتماء  كما ��دف الدراسة ا�� معرفة ا�� أي درجة يوجد علاقة ب�ن  

 . التنظي�ي للمعلم�ن �� محافظة بيت �حم

 .الإدار�ة الكفاءة   :المتغ�� المستقل

 . الانتماء التنظي�ي :المتغ�� التا�ع 

 صفيو ج ال�المن :من�جية الوصف

 معلم. 1284: مجتمع الدراسة

 معلم  329: حجم العينة

�ش�� نتائج الدراسة بوجود علاقة قو�ة وموجبة وذات دلالة إحصائية ب�ن متغ��ي    :أهم النتائج والتوصيات

 %. 5الكفاءة الإدار�ة والانتماء الوظيفي للمعلم�ن عند مستوى الفا اقل من او �ساوي 

كما أظهرت الدراسة بالعناية ال�ي تول��ا مدير�ة ال��بية والتعليم �� اختيار الكفاءات الإدار�ة لدة مديري المدارس  

 من خلال المؤهلات العلمية وال��بو�ة وأ�حاب ا�خ��ات من أجل تقديم وسائل �عليمية مفيدة للطلاب.
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ا�عةالدراسة  7-4  : الر

 . 2017 -، عماد ز�دان -المكتبات ا�جامعية ع�� خدمات المعلومات ��تأث�� الكفاءة الإدار�ة  عنوان الدراسة:

  الإدار�ة لمدير مكتبة �لية الآداب جامعة كفر الشيخ  ةتحقيق قياس الكفاء�س�� الدراسة إ��    :أهداف الدراسة

قياس تأث�� الكفاءة  بالإضافة ا��    تقدمها مكتبة �لية الآداب جامعة كفر الشيخ  ال�يقياس جودة خدمات المعلومات  و 

 جودة ا�خدمات المقدمة.  المكتبة ع��الإدار�ة لمدير 

 .الكفاءة الإدار�ة  المتغ�� المستقل:

 .جودة خدمات المعلومات :المتغ�� التا�ع 

 مستفيد.  8910 :حجم ا�جتمع 

 . مستفيد 368 :حجم العينة

 .المن�ج الميدا�ي  :من�جية الوصف

) ب�ن تأثر  155.-قيم��ا (وجود علاقة ارتباط ضعيفة سالبة  وقد توصلت الدراسة ا��    : أهم النتائج والتوصيات

تأثر    ا�خدمات زاد  أنھ �لما  للمدير و�ذلك يت�ح  الإدار�ة  الكفاءة  الموظف�ن         ا�خدمات �سلوك �سلوك الموظف�ن و��ن 

سلوك    �� تؤثر  لا  حيث  ضعيفة  للمدير  الإدار�ة  الكفاءة  أن  يت�ح  و�ذلك  للمدير،  الإدار�ة  الكفاءة  انخفضت  �لما 

 للكفاءة الإدار�ة للمدير. % 2و�و�ح معامل التحقق أن سلوك الموظف�ن �ساعد �� تفس��  الموظف�ن،

ارتباط ضعيفة سالبة   التحكم  -149.-قيم��ا (وجود علاقة  ب�ن  للمدير،    المعلومات و��ن  ��)  الإدار�ة  الكفاءة 

ذلك إ�� انخفاض الكفاءة الإدار�ة للمدير، و�و�ح معامل    المعلومات أدىو�ذلك يت�ح أنھ �لما زاد تحكم المكتبة ��  

وجود علاقة ارتباط ضعيفة    -   % للكفاءة الإدار�ة للمدير.  2.2التحقق أن تحكم المكتبة �� المعلومات �ساعد �� تفس��    

(سالبة   للمدير  161.-قيم��ا  الإدار�ة  الكفاءة  أن  يت�ح  و�ذلك  للمدير،  الإدار�ة  الكفاءة  و��ن  ا�خدمات  جودة  ب�ن   (

و�ذلك   %3يبلغ قيمتھ    الذيذلك معامل التحقق    ا�خدمات و�ؤكدضعيفة ع�� الرغم من وجود ر�ىى ضعيف عن جودة  

�ستطيع القول إن الر�ىى الضعيف عن جودة ا�خدمات لا يرجع إ�� الكفاءة الإدار�ة للمدير مما يؤكد ضعف كفاءتھ 

 الإدار�ة.
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التأم�ن:  الدراسةعنوان   شر�ات  ر�حية  الإدار�ة ع��  والكفاءة  المالية  والملاءة  السيولة    -   غبار   ،الغص�ن- أثر 

2014 . 

المؤثرة ع��    )الكفاءة الإدار�ة   المالية،الملاءة    السيولة،(سة تأث��  اتتج�� أهمية البحث �� در   :أهداف الدراسة

احات ال�ي يمكن أن �ساعد هذه الشر�ات �� �عز�ز العوامل ال�ي  � الاق�التأم�ن؛ والوصول إ�� مجموعة من    ر�حية شر�ات

وز�اد��ا.  من الأر�اح  ا�حافظة ع��  در   شأ��ا  إ��  البحث  ��دف  من  اكما  ب�ن �ل  العلاقة    المالية، والملاءة    السيولة،سة 

 التأم�ن.  والكفاءة الإدار�ة ع�� ر�حية شر�ات

 . �سبة الكفاءة الإدار�ة المالية،�سبة الملاءة  السيولة، �سبة   :المتغ�� المستقل

 . الر�حية :المتغ�� التا�ع 

 الشركة السور�ة  أروب،السور�ة الدولية للتأم�ن   للتأم�ن،الاتحاد التعاو�ي ( شر�ات تام�ن  5 :حجم العينة

 ).الشركة المتحدة للتأم�ن  للتأم�ن،الشركة السور�ة الوطنية  للتأم�ن، ال�و�تية 

 .التحليل الك�ي :من�جية الوصف

�سبة السيولة والر�حية لشر�ات التأم�ن ��    ن ما ب�إ�� أن العلاقة   الدراسة وخلصت    : أهم النتائج والتوصيات

 
ً
،لة  لادذات  و   علاقة عكسية ومتينة جدا

ً
و�انت العلاقة ما ب�ن �سبة الملاءة المالية والر�حية لشر�ات التأم�ن    إحصائيا

 
ً
،ودالة    �� علاقة طردية ومتينة جدا

ً
بينما �انت العلاقة ما ب�ن �سبة الكفاءة الإدار�ة والر�حية لشر�ات التأم�ن    إحصائيا

 
ً
.  لادذات  و   �� علاقة طردية ومتينة جدا

ً
 �� شر�ات التأم�ن. وهذا  � الملاءة المالية �� النسبة الأك�� تأث�   و�انتلة إحصائيا

ً
ا

 �� شر�ات التأم�ن قائم ع�� مبدأ العائد وا�خاطرة.  يؤكد ع�� أن طبيعة العمل 

  الدراسة   %, فمن خلال  09551أكدت شر�ات التأم�ن المدروسة مدى كفاء��ا حيث �ان متوسط معدل النمو +  

أصولها    % وهذا �ش�� إ�� مدى كفاءة إدارة شر�ات التأم�ن �� استخدام   20لم �شاهد أي انخفاض �� �سبة الكفاءة عن  

 . دون الاعتماد الك�� ع�� شر�ات إعادة التأم�ن
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  - �سكرة   دراسة حالة مؤسسة النسيج والتجه��  أثر تطو�ر المسار الوظيفي �� الرضا الوظيفي: عنوان الدراسة

 .2015 - حليمة، طري 

إبراز مسؤولية إدارة الموارد البشر�ة �� تطو�ر المسار الوظيفي الذي �ساعد  ��دف الدراسة ��    :الدراسةأهداف  

التعرف  ، و محاولة التعرف ع�� التحديات ال�ي �عيق عملية تطو�ر المسار الوظيفي، و ع�� تحقيق رضا الأفراد بالمؤسسة

 ع�� تأث�� تطو�ر المسار الوظيفي ع�� الرضا الوظيفي بالمؤسسة محل الدراسة. 

 . إدارة المسار الوظيفي، تخطيط المسار الوظيفي، تطو�ر المسار الوظيفي :المتغ�� المستقل

 . الرضا عن العمل، الرضا عن الزملاء،  الرضا عن الإشراف، الرضا عن المنصب ، الرضا الوظيفي :المتغ�� التا�ع 

 عاملا.  309 :حجم ا�جتمع 

 عاملا.  82 :حجم العينة

 .الوصفي التحلي�� :من�جية الوصف

النتائج والتوصيات ا��    :أهم  الدراسة  نتائج اختبار الفرضية الرئيسية الأو�� إ�� وجود أثر ذو دلالة  توصلت 

الوظيفي، فقد توصلت النتائج إ�� أن تطو�ر المسار الوظيفي يفسر ما مقداره    إحصائية لتطو�ر المسار الوظيفي �� الرضا 

الوظيفي.   52.2( الرضا  من  إحصائية  كما   %)  دلالة  ذو  أثر  يوجد  أنھ  الأو��  الفرعية  الفرضية  اختبار  نتائج  أشارت 

وهذا راجع   a=0.05  عند مستوى دلالة  الرضا الوظيفي بمؤسسة النسيج والتجه��  لتخطيط المسار الوظيفي �� مستوى 

معرفة أهدافهم ومستقبلهم الوظيفي و�ناء التوقعات  المسار الوظيفي يرتكز ع�� مساعدة الأفراد ع��   إ�� أن تخطيط " 

 احتياجا��م.   �ش�لها العامل�ن تجاه مسارهم وما يأملون فيھ من تلبية ال�ي

ضرورة ز�ادة الاهتمام بتطو�ر المسار الوظيفي للعامل�ن ونقلهم من موقع وظيفي إ�� آخر  أوصلت الدراسة ا��  

للتنمية الذاتية و�تاحة فرص  ��م وافساح ا�جال لهم  والمهارات، فضلا عن مساعد ��م المز�د من المعارف  من أجل إكسا

. وهذا نقطة التمركز بالبحث حيث �س�� اثبات العلاقة ب�ن الكفاءة الإدار�ة ��  داخل العمل وخارجھ  أك�� لتطو�رهم 

 الأ�خاص وأيضا الإجراءات وال�ي �عمل ع�� توف�� بيئة الاعمال المناسبة لز�ادة التطو�ر الوظيفي والم�ي والإنتاجية. 
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  ا�حكم   رمضان، عبد-المصر�ة  أثر الكفاءة الإدار�ة والملاءة المالية ع�� ر�حية شر�ات التأم�ن:  عنوان الدراسة

 .2020 -وأخرون 

شر�ات  سة تقييم الكفاءة الإدار�ة، الملاءة المالية، والسيولة لبعض رااس��دفت هذه الد :أهداف الدراسة

ات ع�� الر�حية بتلك الشر�ات، مع تحديد أك��  � ، وتحديد تأث�� هذه المتغ� راسةكعينة للد التأم�ن المصر�ة المتخذة

 . 2013:2018المتغ��ات تأث��ا ولذلك للف��ة من عامي 

 .�سب السيولة، الملاءة المالية، الكفاءة الإدار�ة  :المتغ�� المستقل

 . �سب الر�حية :المتغ�� التا�ع 

 . شركة 39 :حجم ا�جتمع 

 . شركة 12 :حجم العينة

 .الك�يالمن�ج   :من�جية الوصف

توصلت الدراسة ا�� وجود علاقة طردية ب�ن الكفاءة الإدار�ة ومستوى الر�حية حيث    :أهم النتائج والتوصيات

حقوق المساهم�ن و��ن �سب الر�حية كمتوسط  �� معامل الارتباط ب�ن �سب الكفاءة الإدار�ة مُقيمة بمعدل التغ�� بلغ 

التأث��ات    % من   21.5يب�ن أن   )2R(التحديد كما أن معامل  ،R=0.463  إنعام لعينة البحث من شر�ات التأم�ن، حيث 

 �� الر�حية �عزي ا�� تأث�� الكفاءة الإدار�ة. 

 لمعدل الاحتفاظ والر�حية �شر�ات تأميناتإ
ً
  علاقةوالمسؤوليات  الممتل�ات    ن العلاقة ب�ن الكفاءة الإدار�ة وفقا

، لذا فإن تأث�� الكفاءة ع�� الر�حية
ً
 . 2014هر، ا، ز الغص�ناسة) ر دوقوى، وتتفق مع  إيجا�يهو  طردية وقو�ة جد ا

الكفاءة الإدار�ة و�سب الملاءة المالية المطلو�ة لتعظيم الر�حية  توصلت الدراسة ا�� انھ �ستوجب ع�� شر�ات مراعاة  

التأم�ن و �شركة  ع��،  �عمل  وأن  الإدار�ة،  الكفاءة  من  مناسبة  مستو�ات  التأم�ن  شركة  تحقق  أن  تحسي��ا    ضرورة 

بتحس�ن   وذلك  النشاط    وز�ادةالمستمر،  مدخلات  �افة  وا�حفاظ التأمي�يإنتاجية  التغ��    ،  معدلات  حقوق    ��ع�� 

 المعدلات النمطية المتعارف عل��ا.  حدود ��المساهم�ن، ومعدلات الاحتفاظ بالأقساط لت�ون 
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جامعات محافظة �غداد من وجهة  الكفاءة الادار�ة وعلاق��ا بإدارة الازمات لدى عمداء �ليات    عنوان الدراسة:

 م.  2022 -  محمد، صا�ح-نظر رؤساء الأقسام

مستوى الكفاءة الإدار�ة لدي عمداء �ليات جامعھ �غداد    ��دف البحث ا�حا�� التعرف ع��   : أهداف الدراسة

 من وجهھ نظر رؤساء الأقسام والعلاقة الارتباطية ب�ن الكفاءة الإدار�ة و�دارة الازمات لدى العمداء.

كما ��دف الدراسة من إيضاح وجود إدارة تتسم بالفعالية والكفاءة الإدار�ة �عمل ع�� تحقيق أهدافها ال�ي  

 أ�شئت من أجلها ومواجهة الازمات ال�ي �ع��ض س�� عملها. 

 الإدار�ة.الكفاءة   :المتغ�� المستقل

 . إدارة الازمات :المتغ�� التا�ع 

 رئيس قسم من �ليات جامعھ �غداد. 400 :حجم ا�جتمع 

 رئيس قسم من �ليات جامعھ �غداد. 200 حجم العينة:

 المن�ج الوصفي. :من�جية الوصف

توصلت الدراسة ا�� وجود علاقة قو�ة ب�ن الكفاءة الإدار�ة و��ن إدارة الازمات داخل   :والتوصياتأهم النتائج  

المنظمات حيث تم احتساب مقياس الكفاءة الإدار�ة لدى الافراد ودرج��م �� إدارة الازمات باستخدام معامل ب��سون  

غ��ين أي الفعالية �� الكفاءة الإدار�ة  % وهذه النسبة ذات دلالة احصائيا ب�ن المت88وقد بلغت قيمة معامل الارتباط  

 يقابلھ قدرة ع�� إدارة الازمات بصورة ناجحة والعكس �حيح. 
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  سة ميدانية بالشركة الإفر�قية للزجاج بالطاه�� راد  دور الرقابة الإدار�ة �� رفع الكفاءة المهنية :  عنوان الدراسة

 .2015 –آمنة، السنان   ،جيجل

الدراسة ا��    :أهداف  الدراسة  الإدار�ة  ��دف  الرقابة  تر�ط  ال�ي  العلاقة  طبيعة  معرفة  إ��  الوصول  محاولة 

المهنية الكفاءة المهنية  التعرف، وبالكفاءة  الرقابة الإدار�ة ع��  الذي تؤثر من خلالھ  الفعال  الدور  ، بالإضافة ا�� ع�� 

 . معرفة �سبة الكفاءة المهنية نتيجة خضوعها لعملية الرقابة الإدار�ة

 الرقابة الإدار�ة.  :المتغ�� المستقل

 المهنية.   ة: الكفاءالتا�ع المتغ�� 

 . موظف 263 :حجم ا�جتمع 

 .موظف 50 :حجم العينة

 .المن�ج الوصفي :من�جية الوصف

،  مستوى الكفاءة المهنيةدور كب�� �� رفع  لها  لرقابة الإدار�ة  اأن  توصلت الدراسة ا��    : أهم النتائج والتوصيات

 أو الإيجاب.  وطيدة ب�ن الرقابة والكفاءة المهنية، باعتبار هذه الأخ��ة تتأثر بالرقابة سواء بالسلب ةعلاق كما يوجد

أن العمال هم  ، و مدى أهمية الرقابة الإدار�ة داخل المؤسسة من أجل تحقيق أهدافهايجب ع�� الإدارات فهم  

 يواجهو��ا.  بالمؤسسة بالرغم من الضغوطات ال�ي �عيشو��ا والصعو�ات ال�يالرك��ة الأساسية 

والذي يحتاج بذل المز�د من الوقت وا�جهد والمال من أجل تطو�ر  ت�و�ن عمال أكفاء    كما يلزم ع�� المنظمات

 مهارا��م وقدرا��م المهنية والادراكية. 

العامل    �اماح�المنظمة، و ضرورة الاهتمام بالمورد البشري، باعتباره الطاقة الأساسية ��  كما أوصت الدراسة ب

 الذاتية.  قدراتھ إتباع نظام التحف�� من أجل كسب العامل وتطو�ر  بالإضافة ا��    و��جيعھ ع�� الإبداع والعمل والانجاز 
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الدولية �� الضفة الغر�ية من وجهة  و�الة الغوث    واقع الكفاءة الإدار�ة لدى مديري مدارس:  عنوان الدراسة

 . 2006 –نزارأبو عواد، - نظر المعلم�ن

��دف الدراسة ا�� التعرف ع�� واقع الكفاءة الإدار�ة لدى مديري المدارس �� الضفة الغر�ية   :أهداف الدراسة

 �� ضوء متغ��ات الدراسة و�� جنس المعلم، المؤهل العل�ي، ا�خ��ة، موقع المدرسة، والمنطقة التعليمية. 

 . ا�خ��ة، موقع المدرسة، والمنطقة التعليمية (ا�جنس، المؤهل العل�ي،:المتغ�� المستقل

 . �� الضفة الغر�يةو�الة الغوث دارس مواقع الكفاءة الإدار�ة لدى مديري  :المتغ�� التا�ع 

 معلم. 1992 :حجم ا�جتمع 

 معلم.  338 حجم العينة:

 المن�ج الوصفي. :من�جية الوصف

النتائج والتوصيات ا��    :أهم  الدراسة  الغوث �� أن  توصلت  الكفاءة الإدار�ة لدى مديري مدارس و�الة  واقع 

�انت   الغر�ية  ال�لية  الضفة  للدرجة  ا�حسا�ي  المتوسط  بلغ  المعلم�ن حيث  نظر  من وجهة  مقاس   3.94مرتفعة  وفق 

 وجاء �� المرتبة الاو�� الكفاءة �� مجال التقو�م.  0.91ليكرت بانحراف معياري قدره 

كما اوصت الدراسة بضرورة تنظيم برامج تأهيل وتدر�ب لمديري المدارس �� مجال العمليات الإدار�ة ومجال  

كما أوصت الدراسة بضرورة اطلاع    التخطيط �ش�ل خاص باعتباره أحد الر�ائز الأساسية للإصلاح الإداري لاي منظمة.

المدير�ن والمعلم�ن ع�� ما هو جديد وتطو�ر مهارا��م واتباع الطرق ا�حديثة �� التعلم بالإضافة ا�� الوقوف بكثب عما  

 هو جديد.

كما اوصت الدراسة بضرورة ز�ادة التعاون ب�ن ا�جتمع ا�ح�� والمدارس من اجل ز�ادة مهارات الافراد والتغلب 

ا�� مهارات فعالة للأفراد داخل  المادي وتكثيف ا�جهود من أجل الوصول  الدعم  ع�� الصعو�ات، كما اوصت بز�ادة 

 المنظمات. 
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 حدود الدراسة:  -8

بيئة الاعمال ا�خارجية    ع��الوا�ح    وأثرها من قبل الإدارات  تحقيقها    ع��وال��ك��  نظرا لأهمية الكفاءة الإدار�ة  

والداخلية للمنظمة حيث اهتمت المنظمات �� الف��ة الأخ��ة باستقطاب الكفاءات الإدار�ة وخاصة بالمناصب الإدار�ة  

بوصلة   إعادة  ا��  بالإضافة  للأهداف  السليمة وتحديد وا�ح  الاس��اتيجية  ا�خطط  من وضع  التأكد  اجل  من  العليا 

 المنظمة نحو الاتجاه ال�حيح. 

حسب التغي��ات �� الآونة الأخ��ة من صراعات وحروب وانتشار الأو�ئة والامراض و�عطل الاعمال صار لزاما  

كث�� من المنظمات ان ��تم بتحس�ن الكفاءات الإدار�ة واستقطا��ا من �ل حدب وصوب من اجل تقليص ف��ات    ع��

 النمو وضمان تحقيق الأهداف المطلو�ة. 

جميع    ةإن تطور الشر�ات يأ�ي من تطور سلوك الافراد والمنظمة وح�ى يتطور سلوك المنظمة لابد أن يتم مراجع

لوائح المستخدمة من أجل اجراء التطو�رات والتحسينات والتغي��ات ان لزم الامر �ش�ل ك��  السياسات والإجراءات وال

 او جزئي.

كما ظهرت العديد من النظر�ات ال�ي تفسر وتو�ح للمنظمات كيفية تحقيق اق�ىى كفاءة إدار�ة سواء �ان  

الت�اليف لتقليل  الإدار�ة  المنتجات وا�خدمات والرقابة  التشغيل والإنتاجية وجودة   �� الداخ��  المستوي  او ع��   ع�� 

ا�خارجية متمثلة �� القدرة التنافسية للمنظمة داخل السوق، وحص��ا بالسوق، حجم قاعدة العملاء، مستوى البيئة  

ومدى رضا العملاء عن ا�خدمات المقدمة او المنتجات او توف�� سلاسل الامداد الملائمة للمنظمات وعدم الاعتماد ع��  

 مورد واحد لتقليل ا�خاطر. 

اهم اهداف الكفاءة الإدار�ة تقليل ا�خاطر ال�ي تواجھ المنظمات ومحاولة تخفيف أثارها السلبية ع��    أحدإن 

 المنظمات ومحاولة الاستفادة من الفرص المتاحة و�عظيم أر�اح الشر�ات.

الدراسات   ر�ائز  اهم  أحد  نو�ح  العوائق  وسوف  تمثل  وال�ي  الدراسة  حدود  ركن  وهو  العلمية  والأبحاث 

  ا�� ثلاثة اقسام  الباحث عند قيامھ بالبحث العل�ي لصعو�ة اجراءه �ش�ل عام و�نقسموالصعو�ات ال�ي يقف عندها  

  سوف نتناولها بالتفصيل با�جزء القادم.  رئيسية 



 

 
31 

افية:  8-1  ا�حدود ا�جغر

العل�ي   للبحث  ا�جغرا��  البعد  أحد إن  ال�ي تحدد م�ان   الا�عاد  يمثل  اختيار    الرئيسية  البحث والدراسة وتم 

يوليو من   15تقر�ر الهيئة العامة للإحصاء والصادر بتار�خ  ع��القطاع ا�خاص بالمملكة العر�ية السعودية وتم الاطلاع 

 2023م حيث أو�ح التقر�ر أن عدد العامل�ن الم�جل�ن بالقطاع ا�خاص ح�ى ��اية الر�ع الثا�ي من العام    2023العام  

، حيث يمثل الذ�ور �سبة  9,975,685هو 
ً
 % من الاناث. 12% من اجما�� العامل�ن بالقطاع ا�خاص و88عاملا

ا�جغرا��  تحديد  إن   الضروري دراسة  البعد  البحث حيث من  عل��ا  يرتكز  ال�ي  المهمة  ا�خطوات  من  للدراسة 

الدراسة   المناسبة والمتاحة لإجراء  الأدوات والوسائل  ا�� اختيار  الدراسة بالإضافة  المم��ة لم�ان  ا�خصائص والسمات 

 وجمع العينة المناسبة لإعطاء صورة عن مجتمع الدراسة. 

 �سبة التوزيع  المدينة م

 %46 الریاض  1

 %18 مكة المكرمة 2

 %3 المدینة المنورة  3

 %4 القصیم  4

 %19 المنطقة الشرقیة  5

 %3 عسیر 6

 %1 تبوك  7

 %1 حائل  8

 %0.5 الحدود الشمالیة  9

 %2 جازان 10

 %1 نجران 11

 %0.4 الباحة  12

 %1 الجوف  13

 ا�جدول الهيئة العامة للإحصاء ر) مصد1جدول رقم ( 

الر�اض   تمثل  انھ  أعلاه  ا�جدول  من  المنطقة  46يت�ح  تل��ا  تقر�با  ا�خاص  بالقطاع  العامل�ن  اجما��  من   %

 %. 18% ثم مكة المكرمة بنسبة 19الشرقية 
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 : الزمنيةا�حدود  8-2

يمثل البعد الزم�ي للدراسة التوقيت ال�ي تم القيام بالدراسة من بداية البحث للوصول ا�� النتائج والتوصيات  

 م. 2023د�سم��   18أكتو�ر ا��   01 ابتداءً منأسبوع من   11ال��ائية والان��اء من عمل البحث وقد استغرقت تقر�با 

استغرقت الدراسة الميدانية �عد الان��اء من جوانب الاستطلاع والبحث والاستقصاء تقر�با حوا�� ثلاثة أسابيع 

 م. 2023د�سم�� من العام  02نوفم�� ا��  10من الف��ة 

�عد الان��اء من الدراسة الميدانية والاستطلاع تم العمل ع�� اعداد الدراسة الأساسية للبحث والوصول للنتائج  

 عدمها.والتوصيات والتحقق من �حة الفرضيات من 

 : البشر�ةا�حدود  8-3

العر�ية السعودية  القطاع ا�خاص بالمملكة  الدراسة اشتملت ع�� جميع الموظف�ن ��  البشر�ة ��  إن ا�حدود 

عدد العامل�ن الم�جل�ن بالقطاع ا�خاص ح�ى  حيث تم ا�حصول ع�� تقر�ر من الهيئة العامة للإحصاء مو�ح بھ أن  

، يمثل الذ�ور �سبة    9,975,685هو    2023��اية الر�ع الثا�ي من العام  
ً
  % من اجما�� العامل�ن بالقطاع ا�خاص 88عاملا

 من الإجما��.%  12وتمثل الاناث �سبة 

   9,975,685هو  حجم ا�جتمع    إنو�الرجوع لمعادلة ستيفن سامبسون لاحتساب حجم العينة حيث  
ً
  N)(  عاملا

 %50مع توفر �سبة ا�خاصية وا�حايدة    d)(%  5و�سبة ا�خطأ    1.96المعيار�ة �ساوي    Z  ، وقيمة%95عند مستوى دلالة  

)(p. 

 لاستكمال ا�جزء الثا�ي من الاستطلاع. فرد 385توصلنا ا�� أن حجم العينة المطلو�ة �� 
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   : من�جية الدراسة -9

والدراسة ذات أهمية كب��ة، حيث �عت�� الأساس الذي يب�ى عليھ البحث العل�ي �� �عت�� من�جية البحث العل�ي  

استخراج المعلومات المطلو�ة وتنظيم و�دارة عملية البحث العل�ي. ولأثر البحث العل�ي ع�� ا�جتمع والمستفيدون من  

طر�ق والالية ال�ي سيعتمد عل��ا البحث  هذا البحث وخطورتھ �� النتائج ال�ي تق��حها البحث، فلذلك �عت�� المن�جية �� ال

 ولذلك لابد من اختيار المن�جية ال�حيحة والسليمة ال�ي تناسب الفكرة البحثية. 

ال�ي يتم من خلالها بحث ومناقشة موضوع  المنظمة  و�مكن �عر�ف المن�جية بأ��ا مجموعة ا�خطوات والمراحل  

فهم هذه الظاهرة وحل  معرفة أهمية موضوع البحث و ومحاولة التوصل ا�� نتائج مفيدة �ساعد ��  أو حالة  او فكرة  

 مش�لة ما ع�� تقديم النتائج ال�ي توصلت ال��ا الدراسة والمق��حات.

 - هناك العديد من من�جيات البحث العل�ي ال�ي يتم الاستعانة ��ا �� مراحل اعداد البحث العل�ي وم��ا: 

أحد أهم وأبرز المنا�ج العلمية البحثية وال�ي يتم الاستعانة بھ �� حالة وجود دراسة  : المن�ج الوصفي •

ذات صفات وصفية للوصول ا�� معلومات نوعية وليست كمية، و�ستخدم �ش�ل دائم �� الأبحاث 

 الاجتماعية. 

التحلي��  • دقيق    جالمن���تم    :المن�ج  �ش�ل  المش�لة  او  الموضوع  بدارسة  من    وأك��التحلي��  تفصيلا 

المنا�ج الأخرى وتقسيم موضوع البحث لعدة أقسام ودراس��ا بتعمق ومن ثم ا�حصول ع�� النتائج 

 وا�خلاصة والتوصل ل�حلول المطلو�ة. 

�عد أحد اهم المنا�ج البحثية وال�ي �ستخدم �� فهم واقع لموضوع مع�ن    :المن�ج التار��� (الاس��دادي)  •

من خلال جمع المعلومات التار�خية �� حدود م�انية وزمنية محددة ومن ثم وضع الفرضيات المناسبة  

ابن خلدون وابن رشد   النوع من قبل  باستنتاجات ونتائج واقعية وتم استخدام هذا  ا�خروج  ��دف 

 للوصول لنظر�ات استمرت ع�� الأزمنة.  وماكس فاي�� وذلك
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تضمن  تالمن�ج الفلسفي �� دراسة المشكلات والموضوعات الشائكة والذي   �ستخدم  :المن�ج الفلسفي •

الأسئلة   خلال  من  النظر�ة  فرضيات  من  للتأكد  الشك  الاستنتاجات عملية  ا��  للوصول  العلمية 

 قية. ط والنتائج لوضع م��رات من

التجر��ي • ��  :  المن�ج  �ستخدم  والذي  البحثية  المنا�ج  أنواع  خاص، أحد  �ش�ل  التطبيقية  العلوم 

العلمية   التجارب  المعينة وال�ي تكرر باستمرار واجراء  الظواهر  الدقيقة لاحد  الملاحظة  ويعتمد ع�� 

 للوصول ا�� ا�حقائق لاستخراج النظر�ات ويساعد �� معرفة ال��اه�ن المطلقة. 

ائي • ومعرفتھ، ويستخدم هذا المن�ج بك��ة �� �شتق المن�ج من �ستقرأ وهذا �ع�ي فهمھ    :المن�ج الاستقر

العلوم الطبيعية، اما العلوم الاجتماعية �ش�ل �سيط و��دف هذا المن�ج لدراسة ا�جزء للتوصل ا�� 

 ال�ل حيث يتم وضع الفرضيات ب�ن المتغ��ات للوصول ا�� الم��رات والقرائن للتعميم. 

الاجتما��  • الم�ح  ا��    :من�ج  الوصول  ع��  �عتمد  الذي  الوصفية  المنا�ج  أنواع  أحد  المن�ج  �عت�� 

مثل   القومية  ا�جالات   �� بك��ة  ويستخدم  منھ  المأخوذة  والعينة  ا�جتمع  م�ح  خلال  من  ا�حقائق 

 معرفة التعداد الس�ا�ي او عدد الموظف�ن ب�ل قطاع ومعرفة المواليد ع�� سبيل المثال لا ا�حصر. 

ع�� عكس المن�ج الاستقرائي فانھ ��تم بدارسة ال�ل ومن ثم الوصول ا�� ا�جزء    :المن�ج الاستنباطي •

 حيث �عتمد ع�� دراسة النظر�ات والقواعد العامة ومن ثم التوصل ا�� التطبيقات الفرعية. 

ال�ي   الاجتماعية  الأبحاث  أحد  �عت��  الدراسة  أن   
ً
وا�خارجية  �ونظرا الداخلية  العمل  بيئة  تحس�ن   �� ساعد 

 .الأهداف الاس��اتيجية والفرعيةتحقيق لللمنظمات والوصول ا�� مستوى الكفاءة الإدار�ة المطلو�ة 

تم استخدام   الوصفيفقد  والظواهر    التحليل  النتائج  ا��  الوصول  من  يمكن  التحليل  من  النوع  هذا  و�تسم 

 الوصفية �ش�ل دقيق ووا�ح، ودراسة العلاقة ب�ن المتغ��ات والاعتماد عليھ �ش�ل كب�� �� جمع المعلومات المطلو�ة.

مراحل تفس�� موضوع  فهم كيفية  لو�عد إيضاح خطوات المن�ج العل�ي من الأمور الهامة ال�ي �ساعد الباحث  

 - ، لذلك فإن المن�ج الوصفي كغ��ه من منا�ج البحث العل�ي يتسم �عدد من ا�خطوات تت�خص �� الا�ي: البحث

 تحديد مش�لة او موضوع البحث العل�ي. )1

 توصيف المش�لة.  )2

 طرح التساؤلات البحثية.  )3
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 وضع الفرضيات.  )4

 تحديد ا�جتمع وعينة البحث. )5

 اختيار أداة الدراسة   )6

 المن�ج الوصفي.  لنتائجالتوصل  )7

 : الدراسة  المفسرة لموضوع نظر�اتال -10

ظهرت العديد من النظر�ات ع�� مر العصور وال�ي تنادي بضرورة تحقيق الكفاءة الإدار�ة �� بيئة العمل من  

 .�� ظل مفهوم الندرة الاقتصادية الاستخدام الأمثل للمواردو أجل تحقيق الاهداف الاس��اتيجية للمنظمة 

كما اهتمت بضرورة تطبيق مفهوم الإدارة �� الاعمال والذي ��دف ا�� التخطيط والتنظيم والتوجيھ والرقابة  

التغ��ات   الاعتبار   �� الاخذ  الاعمال مع  بيئة   �� والفاعلية  الكفاءة  تحقيق  �ساعد ع��  ال�ي  السليمة  القرارات  واتخاذ 

 استفادة ممكنة.   أك��تحقيق  الداخلية وا�خارجية وكيفية استغلال الفرص المتاحة و 

 : سيكيةلا النظر�ات الك 10-1

العشر�ن القرن  و�داية  عشر  التاسع  القرن  ��اية   �� الكلاسيكية  المدرسة  الفكر  و   ،�شأت  نظر�ات  تمثل 

أحد أقدم نظر�ات الفكر الإداري والذي ب�ي ع�� أن الافراد داخل المنظمة لد��م حاجات اقتصادية ومادية  الكلاسيكية  

الكفاءة �� الإنتاجية ا��  ، حيث نادت هذه النظر�ات بالتخصص �� العمل وتقسيم  و�التا�� �� حالة اشباعها سيصل 

 العمل من اجل تحقيق الكفاءة الإدار�ة والوصول لاستخدام أمثل للموارد.

�شأت النظر�ة الكلاسيكية �عد الصورة الصناعية �� أورو�ا واستخدام الالات ف�ان لزاما تحس�ن اليات العمل  

اهتمت النظر�ة الكلاسيكية بالعمل ع�� ز�ادة الكفاءة الإنتاجية  كما    ،الإجراءات والنظر�ات لتواكب هذا التغ��  وتطو�ر

وتقسيم الاعمال وز�ادة أداء الموظف�ن واتمام الاعمال بكفاءة وفاعلية من خلال اشباع رغبات الموظف�ن والتخصص  

 المناسب للأعمال. 

الإنتاج    �� الز�ادة  لتحقيق  مثالية  بطر�قة  الاعمال  أداء  هو كيفية  الكلاسي�ي  الفكر  ع��  المسيطر  الامر  �ان 

العمل لما   البشر�ة والمالية والمادية وتطو�ر مبادئ  الكفاءة حيث اهتمت بتصميم طرق العمل وتنسيق ا�جهود  وز�ادة 

 الت�حيحية.   تالرقابة السليمة واتخاذ الإجراءايناسب تحقيق الأهداف المطلو�ة وذلك من خلال التخطيط و 
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  - هن�ي جانت - فرانك وليليان جل��ت - فـــر�در�ك تايلــور  - ميت�الف  (هن�ي أهم علماء الفكر الكلاسي�ي ومن 

 .)شــس�� برنارد - جيمس مو�ي وآلان راي�� - هــن�ي فايــول  - هارنجتون ايمرسون 

 ة م��ا: الكلاسيكي للنظر�اتخصائص ا�بادئ و يوجد الكث�� من الم 

 ظهرت النظر�ة الكلاسيكية �عد الثورة الصناعية �� أورو�ا والتطور الصنا�� واستخدام الالات.  •

 اهتمت النظر�ة بتحقيق الكفاءة الإنتاجية وز�ادة الإنتاج.  •

 عملت النظر�ة الكلاسيكية ع�� دراسة مشكلات و�يئة العمل لتحقيق الأهداف.  •

 بالتخصص وتقسيم العمل من اجل ز�ادة الكفاءة الإنتاجية. ت النظر�ة اهتم  •

 التخطيط والتنظيم والرقابة �انت أهم اساسيات الفكر الكلاسي�ي لتحقيق ز�ادة الإنتاج.  •

 -��: الكلاسيكية ع�� ثلاث نظر�ات   والنظر�ات  ل المدرسةمو�ش

 . لأداء العملالبحث عن أفضل طر�قة وال�ي ��تم بدراسة و  نظر�ة الإدارة العلمية  •

 . والإجراءات، والتسلسل الهرمي وتقسيم وا�ح للعمل بالقواعد��تم  وال�ي   النظر�ة الب��وقراطية •

 . المعلومات داخل المنظمة وال�ي تركز ع�� ضرورة تبادل نظر�ة المبادئ الإدار�ة •

 : ظر�ة الإدارة العلميةن 10-1-1

العالم   تايلور الأمر��ي  يمثل  ز�ادة    ) Fredrick Taylor(  فر�در�ك   �� من�جھ  تمثل  حيث  العلمية  الإدارة  فكر  مؤسس 

وذلك �� بداية القرن العشر�ن حيث عا�ى من    الإنتاجية عن طر�ق تحس�ن الكفاءة للعمال من خلال البحوث التجر�بية 

و�ذلك   العمال  وقدرات  مهارات  أهميةالنظر�ة    بينتنقص  المنظمات    للأفراد الكفاءة    ��تأث  مدى  ز�ادة  ع��  داخل 

 . الإنتاجية

 ي ��دف لتحقيق الأهداف وز�ادة الإنتاج. المبادئ الأر�عة ال�ي تر�خ فكرة الإدارة العلمية وال�  بتطو�ركما قام تايلور 

  المبدأ الأول  
ً
 .و��تم ببناء من�جية لأداء �ل مهمة عمل �ش�ل أفضل علميا

 المنظمة واختيار ال�خص المناسب بالوظيفة المناسبة  بتطو�ر مهارات الافراد داخل  و��تم  المبدأ الثا�ي

 .لضمان تحقيق أفضل كفاءة بالإنتاج
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 يتم تطبيق المن�ج العل�ي المناسب للتحقق من احقية �عي�ن الموظف بوظيفة ما وضمان   المبدأ الثالث

 .تطو�ر قدراتھ ومؤهلاتھ لتحقيق أك�� استفادة واداء

  المسؤول عن أداء العمل الفع��.  الموظفتايلور هو أن  اف��ضھ العالم الذي    الرا�عالمبدأ 

 

 الش�ل الباحث  رمصد )3ش�ل رقم (

 : التعقيب ع�� النظر�ة

التحول ا�� تحقيق الكفاءة الإدار�ة داخل بيئة العمل   ع���ستنج أن النظر�ة الكلاسيكية اعتمدت �ش�ل كب�� 

استفادة ممكنة من خلال هذا التطبيق، حيث ا�سم الفكر بالتخصص وتقسيم العمل وهو    أك��لما رأت من تحقيق  

  أفضل تحقيق    ع��أحد وسائل تحقيق الكفاءة الإدار�ة من خلال تمك�ن الافراد داخل المنظمات باعتبارهم المسئول�ن  

الإنتاجية   الكفاءة  ا��  الوصول  أجل  من  وقدرا��م  مهارا��م  وتطو�ر  تحس�ن  ع��  العمل  ا��  بالإضافة  وعمل،  أداء 

 والتشغيلية. 

ساعدت النظر�ة الكلاسيكية العديد من المنظمات ع�� التحول ا�� الطرق العلمية ال�ي �عمل وفق ن�ج مخطط  

 لھ بالإضافة ا�� عملية التنظيم والرقابة ال�ي �ساعد �� تحقيق الأهداف المطلو�ة وتحقيق أفضل أداء.

�ان عامل الكفاءة الإدار�ة هو المؤثر الكب�� الذي يؤثر �� إنتاجية العامل وفق الفكر الكلاسي�ي حيث دعا العالم  

 تايلور أ�حاب الاعمال بصرف مبالغ إضافية للعمال ذات ا�جهود الإنتاجية الكب��ة. 

المبادىء الار�عة 

تايلور 

تقسيم العمل
التعاون ب�ن الادارة 

والعامل�ن
اختيار وتدر�ب 

العامل�ن
استخدام الطرق 
والمنا�ج العلمية
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القرن   من  الاو��  الف��ة  نجاح خلال  الكلاسيكية  النظر�ة  لها �عض    ،العشر�نحققت    الانتقاداتولكن وجھ 

�سبب الال��ام الصارم والشديد بالقواعد والسياسيات، عدم مواكبة العمال للتطور التكنولو�� آنذاك بالإضافة ا��  

 ، كما ا��ا تجاهلت ا�جوانب النفسية والاجتماعية وسلوك الافراد.وجود الروت�ن البطيء �� عملية اتخاذ القرار

 : الب��وقراطية ظر�ة نال 10-1-2

ال��ا   ال�ي دعا  الب��وقراطية  النظر�ة  التكنولو�� الصنا�� للآلات ظهرت أيضا  الثورة الصناعية والتحول  �عد 

) حيث �ان عالم �� الاجتماع ومؤرخ وسيا��ي الما�ي ويعت�� من اهم المنظر�ن لتطور  Max Weberالعالم ماكس في�� (

 .الغر�ي ا�حديثا�جتمع  

ف�ي �ع�ى "حكم المكتب" والذي اتصفت بھ الإدارة العامة ��   �عت�� مفهوم الب��وقراطية كما او�حناه سابقا

 ، و�قصد بھ تطبيق قوة القانون. معظم البلدان الأورو�ية خلال هذه ا�حقبة الزمنية وما زالت ومثال لها ا�حكم المل�ي

ا�� تقسيم   ا�� توزيع السلطة �ش�ل حازم بالإضافة  العامة وال�ي ��دف  العالم ماكس في�� بفكرة الإدارة  تأثر 

العالم في�� ا�� وضع �سلسل هرمي للإدارة والذي �ساعد ع��   المنظمات. كما دعا  العمل �ش�ل وا�ح للأفراد داخل 

 محاسبة �ل قسم من اقسام العمل و�ل طبقة من الطبقات ��دف التوصل ا�� تحقيق الأهداف. 

الكفاءة الإدار�ة والتشغيلية �� أحد ا�حر�ات ال�ي يجب ان يتم احتيار الموظف بناءا عل��ا حسب فكر العالم  

في�� حيث إن العامل يتقا�ىى راتبا مقابل عملھ و�التا�� سيتم تقسيم هي�ل الرواتب كلا حسب منصبھ ووظيفتھ وخ��اتھ  

وظف�ن، كما دعا ا�� تنمية وتطو�ر مهارات الافراد من أجل اكتساب  ومهاراتھ وهذا �ش�� ا�� مبدأ تحقيق العدالة ب�ن الم

 العديد من ا�خ��ات العملية �� بيئة العمل مما �ساعد ع�� ز�ادة الإنتاجية وتحقيق الكفاءة. 

كما ركز العالم في�� ع�� أن الموظف عامل أسا�ىي من العملية الإنتاجية لذا لابد ��� ويعرف �ش�ل وا�ح ما  

�ش�ل سليم ل�حفاظ ع�� نظام عمل بالشركة بكفاءة، و�� حال وجود أي �عديلات   تأدي��االمهام المطلو�ة منھ ل�ي يتم  

 العليا بالمنظمات.  تالإداراالإجراءات فيتم تنفيذها من قبل   ع��او تحسينات 

 - و�مكن ان ن�خص خصائص النظر�ة الب��وقراطية �� هذه النقاط الأساسية: 

 التعي�ن والتوظيف بناءا ع�� ا�خ��ات والمهارات المعينة.  )1
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 توضيح المهام والادوار المطلو�ة من �ل موظف.  )2

 الاستفادة الممكنة من المشكلات والملاحظات السابقة. )3

 همل هي�ل هرمي وا�ح للمنظمة. )4

 الإجراءات والسياسات من قبل الإدارة العليا. تنفيذ  )5

قادمة   لأجيالوحيث ان النظر�ة الب��وقراطية حققت العديد من الصدى حول العالم وتمت الاستفادة م��ا 

التأخر �� اتخاذ القرارات، واعاقة التطور والابت�ار �سبب   �سبب عدة أمور م��االا ا��ا واجهت �عض الانتقادات  

الروت�ن وتحكم السلطة، واهدار للوقت وا�جهد نتيجة ضرورة ��جيل الملاحظات لدراس��ا، استغلال السطلة من قبل  

 �عض الأ�خاص �� �عض الأحيان لمصا�حهم ال�خصية دون مص�حة العمل. 

 التعقيب ع�� النظر�ة: 

للمنظمة وتحديد  نرى ان النظر�ة الب��وقراطية اهتمت �ش�ل وا�ح بتقسيم العمل ووضع هي�ل هرمي وا�ح 

الأدوار والمهام والمسئوليات المطلو�ة من �ل عامل وطبقة داخل الهي�ل التنظي�ي، كما ا��ا سعت لتحقيق الال��ام  

والتنظيم داخل بيئة العمل، و�ل هذه الأمور �عت�� خطوات الوصول ا�� الكفاءة الإدار�ة الا ا��ا اعاقت سبل التطور  

 . خاطئ�ش�ل  ات واهدار الوقت واحتمالية استغلال السلطةوالابت�ار للأفراد داخل المنظم

 : نظر�ة المبادئ الإدار�ة 10-1-3

  النظر�ة أحد علماء  ) فر���ي الأصل تر�ي المولد وهو  Henri Fayol(   فايول   هن�ي ظهرت النظر�ة ع�� يد العالم  

�عمل  الكلاسيكية،   �ان  الأصل  �عدينو��  العل�ي    مهندس  المن�ج  عن  الدراسات  من  بالعديد  قام  قد   
ً
إدار�ا عمل  ثم 

 لدراسة و�حث مهام المدراء والمبادئ العامة للإدارة. 

الإدارة �ش�ل �حيح من تخطيط ورقابة   ا�� تطبيق أسس  ا�ختلفة ودعا  الإدارة  بأساليب  العالم فيول  تأثر 

 و�صدار التعليميات.  وتنظيم وتنسيق واتخاذ القرارات السليمة 

 -اق��ح العالم فايول أر�عة عشر مبدأ لقيام الإدارة بالدور المنوط ��ا ودعا ا�� استعمالها وتطبيقها و��: 

 استفادة ممكنة وز�ادة الإنتاجية كلا حسب مهاراتھ.  أق�ىى : ��دف ا�� تحقيق تقسيم العمل )1

 بالمسئولية من أجل تحقيق الصا�ح العام.: وجد فايول ان السلطة لابد ان تق��ن  السلطة والمسئولية )2
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 واللوائح.  ،والال��ام بالقوان�ن، والسياسات ،: ع�� جميع الافراد اح��امالنظام والتأديب )3

 دعا فايول ضرورة اصدار التعليمات ل�ل عامل من قبل مديره المباشر فقط.: وحدة الأمر )4

التوجيھ )5 قسم  وحدة  �ل  داخل  الافراد  توجيھ  ا��  ��دف  المدير :  من  موحد  بتوجيھ  العام  للهدف 

 المباشر. 

 . لأفرادمص�حة العمل عن اتفضيل  )6

 . �عو�ض وم�افأة الأفراد من عملهم بصورة عادلة )7

 يتم العمل بنظام مركز�ة السلطة ومن الممكن تفو�ضها حسب ا�حاجة. : المركز�ة ) 8

و�عليمات تنحدر من اع�� ا��  : يتسم الفكر الإداري بضرورة وجود هي�ل تنظي�ي وا�ح  تدرج السلطة )9

 أسفل. 

 : تحقيق العدالة ب�ن الموظف�ن من اجل تحقيق الرضا والثقة. المساواة )10

 �عي�ن الموظف المناسب بالم�ان المناسب كلا حسب خ��تھ. : ��دف ا�� ال��تيب )11

للموظف�ن و�التا�� : يرى العالم فيول ان التدو�ر الوظيفي يقلل من ا�خ��ات العمل �� ثبات الموظف�ن  )12

 الثبات يجعل العامل أك�� خ��ة وتطورا وانتاجية. 

 . المبادرة )13

 .روح ا�جماعة )14

من الانتقادات ال�ي وجهت ا�� النظر�ة هو اهمالها �ش�ل كب�� للأفراد مقابل أ�حاب الاعمال واعتمادها �ش�ل  

عنھ اهمال الافراد وسلوكهم وا�جوانب النفسية والاجتماعية لهم وسيؤثر ذلك �ش�ل    ينتجكب�� ع�� تنفيذ الأوامر مما 

 الإنتاجية والكفاءة.  �او بأخر ع�

 التعقيب ع�� النظر�ة: 

حسب   وذلك  الإنتاجية  للكفاءة  للوصول  العمل  بتقسيم  الكب��  الاهتمام  الكلاسي�ي  الفكر  نظر�ات  كسابق  يت�ح 

التأثر �� هذه الف��ة بضرورة تطو�ر مهارات العامل  التغي��ات الاقتصادية والسياسية والاجتماعية آنذاك، حيث ساد  

 وز�ادة انتاجيتھ قبيل التحول من العامل ا�� الالة والتطور الصنا�� الكب�� هذه الف��ة وخاصة بأورو�ا وامر��ا. 
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إن الكفاءة الإنتاجية متمثلة �� الكفاءة الإدار�ة أحد الر�ائز الأساسية ال�ي تدور حولها النظر�ات الكلاسيكية و��دف  

عامل الكفاءة الإدار�ة لھ بالغ الأثر والتأث��    إنلتطو�ر مهارات العمال وهذا �ش�ل وثيق يرتبط مع فكرة البحث حيث  

اليھ   تطرقت  ما  للأعمال وهذا  وا�خارجية  الداخلية  البيئة  أجل    النظر�ة،ع��  من  تنظي�ي  هي�ل  ت�و�ن  ا��  بالإضافة 

 تحقيق تدرج وا�ح للسلطة والمسئوليات ومراكز اتخاذ القرار و�صدار التعليمات. 

 :النظر�ات النيو كلاسيكية 10-2

بداية القرن العشر�ن حيث ساعدت هذه النظر�ة  من النظر�ات ال�ي ظهرت ��    ة �عت�� النظر�ات النيو كلاسيكي

والمعلومات لفهم سلوك  �� معرفة وفهم السلوك البشري �� العمل، حيث ساعد هذا الفكر �� تقديم العديد من الأف�ار  

 العامل البشري ودراسة أسباب �غ��ه مما يفسر العديد من الظواهر ال�ي أدت ا�� �غ�� الإنتاج. 

هم أدوات وعزز الاعتقاد بأن الموظف�ن يمثلون    الافرادبأن    السائدة آنذاكأدى هذا الن�ج إ�� �غي�� وجهة النظر  

 موارد قيمة. كما أ��ا وضعت الأساس للتطور اللاحق �� نظر�ة الإدارة. 

تفتقر إ�� دقة   إ��احيث    كلاسي�ي ا�جديد ليس خاليا من القيودنيو  الن�ج البالرغم من أهمية النظر�ة الا ان  

أن استنتاجا��ا تفتقر إ�� ال�حة العلمية و�عا�ي كما    ،السلوك البشري لا يمكن التنبؤ بھ   �سبب أن  النظر�ة الكلاسيكية

�غي��ات جوهر�ة   ن تطبيقھ عمليًا أمر صعب للغاية لأنھ يتطلب ذلكأ بالإضافة ا��نتائجها مؤقتة. و ، البح�يمن التح��  

 . �� تفك�� ومواقف �ل من الإدارة والعامل�ن

 وسوف نو�حها بالتفصيل بالفقرة القادمة.  ي ظهرت العديد من النظر�ات للفكر النيو كلاسي�

 الإ�سانية.  نظر�ة العلاقات  10-2-1

العالم   النظر�ة ع�� يد  ا�� تنسيق ب�ن جهود  )  Elton Mayo(إلتون مايو  الأس��ا��  ظهرت هذه  التوصل  ��دف 

الأفضل من    الافراد داخل المنظمة من خلال ��يئة البيئة النفسية ال�ي �ساعد ع�� تحف�� العامل�ن للوصول ا�� الأداء

 رغبات الافراد النفسية والاجتماعية والمالية.   إشباع خلال

داخل   البشري  السلوك  وتحس�ن  الافراد  سلوك  فهم  وهما  أمر�ن  ا��  ��دف  الإ�سانية  العلاقات  مدرسة  إن 

عرفة العلاقة ب�ن ظروف العمل وانتاجية  ساعدت �� مالمنظمات. لقد قام العالم هاوثورن بالعديد من التجارب ال�ي  
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ظروف  العمال  �� مختصرا  للأعمال)  الداخلية  (البيئة  العمل  ظروف  أثر  لدراسة  تجارب  �عدة  هاوثورن  العالم  قام   .

ذلك   أثر  لمعرفة  بتحس�ن ظروف الإضاءة  قام  ز�ادة    ع��الإضاءة، حيث  النتيجة  و�ان  الدراسة  ف��ة  الإنتاجية خلال 

إنتاجية الافراد داخل الشركة مما يدل ع�� أن العلاقة ب�ن ظروف العمل الداخلية متمثلة �� تحس�ن ظروف الإضاءة  

 تؤثر �ش�ل طردي ع�� الإنتاجية، وعند قيامھ بتخفيض ظروف الإضاءة استمرت الإنتاجية �� الز�ادة. 

إنتاجية العمال عن طر�ق �غي��    ع��أيضا قام العالم التون مايو �عدة دراسات لمعرفة مدى تأث�� ف��ات الراحة 

إنتاجية    ،الإنتاجية  ع��ف��ات الراحة لهم ومعرفة الأثر   او �عديلها استمرت  الراحة  الغاء ف��ات  انھ مع  ولكن لاحظ 

 العمال دون ان تنخفض. 

ولكن يوجد    ،استنتج العالم التون مايو ان الظروف الداخلية لبيئة العمل ليست المؤثر الوحيد �� الإنتاجية 

، ا�جوانب  أثرولكن ليس الوحيد. حيث يمكن ان ت�ون ا�حوافز المادية لها    ،مؤثرات أخرى قد ت�ون بيئة العمل مؤثرا

النفسية والشعور�ة لها أثر أيضا. وجد العالم التون ان اهتمام الإدارة بالعمال (ا�جانب السلو�ي والنف��ي والاجتما��)  

 لھ عظيم الأثر ع�� إنتاجية العمال. 

ثم   بالاطمئنان والاستقرار ومن  الموظف  �� شعور  المادية والمعنو�ة �ساعد �ش�ل كب��  ا�حوافز  ا��  بالإضافة 

 �عمل ع�� ز�ادة الإنتاجية. 

�ستخلص من تجارب هاوثورن والتون مايو عدة نتائج توصل لها العالم التون و��: العامل �عت�� من الموارد ال�ي  

 لابد العناية ��ا من اجل الوصول ا�� النتائج المطلو�ة من الإنتاجية.

ولك��ا تحتاج ا�� ا�جانب الشعوري العاطفي    ،ما��بالإضافة ا�� ان علاقة العامل بالمنظمة ليست فقط جانب  

 والتقديري �� �عض الأحيان. 

هاوثورن    العالملقد استفادت الأجيال القادمة من نظر�ة العلاقات الإ�سانية وخصوصا التجارب ال�ي قدمها  

مايو �ش�ل كب�� حيث ساعدت هذه التجارب �� ظهور المن�ج السلو�ي الذي ��تم بدراسة سلوك الافراد داخل  العالم  و 

بدأ من ذلك    داخل المنظمات.  للأفرادحيث ظهرت عدة تجارب لاحقة بحثت �� ا�جوانب السلوكية والنفسية    المنظمات.

 التجارب الاع��اف بضرورة إعطاء العامل إجازة سنو�ة ح�ى ان ساعات العمل بدأت تنخفض �ش�ل تدر���.
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   :للعالم ماسلوا�حاجات نظر�ة  10-2-2

قدم العالم ابراهام ماسلو وهو عالم �� علم النفس نظر�ة ا�حاجات الإ�سانية وال�ي تركز ع�� ا�جوانب الدافعية  

ا�� اع�� وذلك حسب الأهمية    أسفلللأفراد داخل المنظمات، حيث افاد ان الدوافع الإ�سانية لها تدرج هرمي من  

والاولو�ة ومدى الاحتياج والتأثر، حيث افاد ان ال�خص يحاول اشباع رغباتھ �ش�ل تدر��� حسب الأهمية من  

 وجهھ نظر الفرد. 

دائما ما يوجد حاجة او دافع لسلوك الفرد داخل المنظمة حيث يلزم ع�� الإدارة الفعالة معرفة كيف �شبع 

الفرد ل�حصول   العمل،    أفضل  ع��حاجة  النفسية والشعور�ة داخل  البيئة  ��يئة  الأر�اح، من خلال  إنتاجية وز�ادة 

 تطو�ر مهارات الافراد للوصول للأداء المطلوب.تحف�� الموظف�ن ع�� ز�ادة الأداء والإنتاجية، 

 

 من الباحث  )4رقم ( مصدر الش�ل

ا�حاجات الفسيولوجية تأ�ي بالمقام الأول حيث يوجد عدد ك�� من  حسب ترتيب الاحتياجات النفسية نرى ان  

الأساسية   الأمور  �عت��  فهذه  والمسكن،  والملبس  المأ�ل والمشرب  مثل  الضرور�ة  الاحتياجات  اجل  من  �عملون  الافراد 

 .الأفرادلضمان حياة الا�سان و�التا�� �عت�� ا�حد الأد�ى لمستوى رضا  

تأ�ي ا�جوانب الامنية �� المرحلة الثالثة لاحتياجات الافراد حسب نظر�ة ماسلو و�� �ع�ي شعور الفرد داخل  

حقوقھ �ش�ل آمن دون، بالإضافة ع�� ضمان حصولھ    ع�� بيئة عملھ بالأمن والاستقرار والأمان وانھ �ستطيع ا�حصول  
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نماذج تقييم وا�حة و�حيحة، شعور الفرد بأنھ يوجد من يحميھ و�جعلھ مستقر ��    ع�� ا�حوافز وال��قيات بناءا    ع��

 .العاملمن ا�حفزات القو�ة لضمان إنتاجية عملھ 

تأ�ي ا�جوانب الاجتماعية �� المرحلة الثالثة لاحتياجات الافراد حسب نظر�ة ماسلو و�� �شمل شعور الا�سان  

العامل، وع�� النقيض �� داخل المنظمة بانھ عضو من الفر�ق و�التا�� سيعت�� من ا�حفزات القو�ة لضمان إنتاجية  

ثم   ومن  بالإحباط  سيشعر  مؤثر  غ��  وانھ  الفر�ق  من  عضو  ليس  بأنھ  الفرد  ويشعر  الاحتياجات  هذه  تجاهل  حال 

 انخفاض الإنتاجية. 

ا�جوانب   المرحلة    التقدير�ةتأ�ي  ماسلو    الرا�عة��  نظر�ة  الافراد حسب  داخل  لاحتياجات  الفرد  شعور  وهو 

المنظمة بأن عملھ يلقى ترحيب وتقدير من رؤسائھ بالعمل وأنھ مؤثر �� بيئة العمل، حيث نرى كث�� من الأ�خاص ��  

 بيئة العمل يتغ�� مستوى انتاجي��م للأفضل بمجرد تقدير ورسالة شكر من مديره المباشر والإدارة العامة. 

تأ�ي احتياجات تحقيق الذات �� المرحلة الرا�عة لاحتياجات الافراد حسب نظر�ة ماسلو وهو شعور الفرد بانھ  

  أفضل يحقق امنياتھ ومطالبھ سواء داخل العمل او خارجھ بالإضافة ا�� شعوره بالتطور والتحسن وأن قدراتھ أصبحت  

 مما �انت عليھ �عت�� هذا ا�جانب من المؤثرات ا�جيدة لضمان ا�حصول ع�� كفاءة إدار�ة من المدراء.

 التعقيب ع�� النظر�ة: 

ا��   ةان ا�حاجات الإ�سانية والنفسية والفسيولوجية يحتاجها الفرد �ش�ل كب�� داخل بيئة العمل بالإضاف

�ل هذه العوامل قيد �ساعد �� فهم طبيعة وسلوك الفرد داخل المنظمة، لذا وحسب  التحف�� وتطو�ر مهارات العامل،  

وخيمة    نظر�ة عواقب  �سبب  قد  الأمور  هذه  تجاهل  فان  ماسلو  والفرد    ع��العالم  انخفاض  المنظمة  نلاحظ  حيث 

مستوي الأداء لكث�� من الافراد عما �ان سابقا بالإضافة ا�� انخفاض مبيعات الشر�ات لعدم توفر بيئة داخلية سليمة  

 مما �عكس ذلك ع�� سلوكهم و�التا�� يؤثر ع�� العملاء ومركز المنظمة بالسوق.

إن الإدارة الفعالة ع�� دراية تامة ان العامل البشري هو ا�حرك الأسا�ىي للإنتاجية والعمل فك��ا ما نلاحظ  

 ارتفاع الإنتاجية ليس �سبب ا�حوافز المادية او ال��قيات وليكن �سبب ا�حوافز المعنو�ة والتقدير والتحف�� للأفراد. 

 العامنظر�ة  10-2-3
َ
   :للعالم ه��ز���غ ن�َ ل
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أبحاثھ  بإجراء العديد من  م  1968عام امر��ي ا�جنسية   )Frederick Hertzberg( ه��ز���غفر�در�ك  قام العالم

  ه��ز���غ   توصل العالم،  للوصول ا�� أسباب �غ�� سلوك الفرد داخل المنظمةع�� مجموعة من ا�حاسب�ن والمهندس�ن  

ب ترتبط  عوامل  هناك  وهناك    Satisfactionالرضا  مستوى  أن  الفرد  أخرى  لدى  الرضا  مرتبطة  عوامل  -Dis�عدم 

Satisfaction . 

حيث أو�ح العالم أنھ �� حال توفر هذه العوامل سوف يصبح الفرد راضٍ داخل بيئة العمل و�التا�� سيتغ��  

 سلوكھ للأفضل ومن ثم الإنتاجية والعكس �حيح. 

قسم العالم هذه العوامل ا�� عوامل الأو�� �� العوامل ال�حية والعوامل الأخرى �� عوامل التحف��، حيث ما  

 ا��ي و�التا�� س��يد من الإنتاجية والعكس �حيح.إن توفرت هذه العوامل يصبح ال�خص ر 

 

 من الباحث  )5رقم ( مصدر الش�ل

 :نظر�ة الفلسفة الإدار�ة 10-2-4

الإدار�ة �ع�ي الأنظمة والقواعد ال�ي �ساعد المدراء �� عملية اتخاذ القرار داخل العمل و�تم اتباع  إن الفلسفة 

 . للوصول ا�� القرارات السليمة عدة خطوات منظمة ومرتبة و�طر�قة من�جية

عوامل تحف��

مثل تحقيق الذات، الصلاحيات والمسئوليات للموظف،

فرص ال��قية والتطور 

�ساعد �� توف�� الرضا للافراد

عوامل �حية

مثل سياسات الشركة، الاشرف والتوجيھ، العلاقات الاجتماعية داخل العمل،

مستوى الاجور، الامن الوظيفي

وجودها اسا��ي ولا �عمل ع�� التحف�� 

و�� حالة غيا��ا تؤدي ا�� ال�خط وعدم الرضا
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حيث إنھ منذ الثورة الصناعية واحلال الالات محل العامل والتطور الصنا�� الهائل ��ذه الف��ة ظهرت العديد  

العامل ووضع الأنظمة ال�ي �ساعد �� فهم سلوك   ال�ي �ساعد الإدارة ع�� ز�ادة الإنتاجية ورفع كفاءة  النظر�ات  من 

 الافراد والعمل ع�� تنمية قدرا��م. 

ناه زملائھ �� هذه  با تعكس م�� القرن العشر�ن ظهر العالم دوجلاس ماكجر�جور والذي تتب�ى �عض الأف�ار  

ماسلو   العالم  بنظر�ة  كب��  �ش�ل  وتأثر  يخصالف��ة  فيما  للأفراد  واق��احاتھ  البشر�ة  العالم    .الاحتياجات  أو�ح 

للأفراد ومعدل انتاجي��م يرجع سببھ ا�� انھ بمجرد اشباع الاحتياجات   المادية والمعنو�ةأنھ �� غياب ا�حوافز دوجلاس 

 توقف عملها.�مستوى الأداء والإنتاجية و  رفع  �� مجديةالأساسية ست�ون المؤثرات وا�حفزات غ��  

ع�� أن العامل   X العنصروال�ي تو�ح طر�قة الفكر التقليدي آنذاك حيث �ع��  X، Yلذا اق��ح العامل نظر�تھ 

لا يميل ا�� العمل وكسول و�حتاج ا�� الاشراف والرقابة ل�ي �عمل ويعت�� سل�ي �� عملھ. كما يرى العامل دوجلاس ان  

العامل ضعيف المعرفة لا �ستطيع تطو�ر مهاراتھ ولا �ستطيع عمل �غي��. و�� غياب الرقابة لن يقوموا �عملهم حسب  

 المعتاد.

يلزم   أنھ  العالم  يرى  تمارس    الادارة  ع��لذا  اجل  أن  من  ومراقبتھ  العامل  ومهام  مسئوليات  بإيضاح  سلط��ا 

التحقق من تأدية عملھ، بالإضافة ا�� وجود نظام عقو�ات صارم ل�ل مخالف. يتم استخدام ا�حفزات المالية كمؤثر  

 . Xأسا��ي لهؤلاء الأفراد من فئة 

العنصر   الأهداف    Y�ع��  تحقيق  ��دف  الإدارة  ع��  تقع  الشركة  موارد  واستخدام  تنظيم  مسئولية  أن  ع�� 

كما   الإنتاجية،  وز�ادة  العمل   �� و�رغبون  �شط�ن  و�نما  سلبيون  ليسوا  الموظفون  للمنظمة.  والفرعية  الاس��اتيجية 

 �عملون ع�� تطو�ر مهارا��م وقدرا��م من أجل تحقيق التنمية الإنتاجية.

يتسم عل��ا الن�عة الديمقراطية �� العمل ومشاركة الإدارة العامل �� اتخاذ القرارات ال�ي تخص قسمھ ومجال  

 عملھ.

 النظر�ة ع�� التعقيب 

يرجع فكر العالم دوجلاس �� ا�جزء الأول من نظر�تھ ا�� ان العامل ليس مؤهل للقيادة او العمل بالإضافة ا��  

القديم بممارسة السلطة والرقابة   التقليدي  إدار�ة وذلك تأثرا بالفكر  او رقابة    ع�� عدم رغبتھ بالعمل دون مشرف 
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ولكن هنا تفتقر المنظمة للكفاءة الإدار�ة حيث لابد من ممارسة المدراء لعملهم بان    ، الاعمالالعمال من اجل انجاز  

 ي�ونوا قادة وليس مدير من خلال التوجيھ والرقابة وتدر�ب العمال لابت�ار وتطو�ر عملهم.

والاشراف  وغالبا ما نواجھ النوع�ن بالعمل حيث نلاحظ �عض العمال الذين يحتاجوا �ش�ل كب�� ا�� الرقابة  

ولكن �ش�ل م�ي يمكن تطو�ر مهارا��م دون ممارسة أسلوب التسلط والتشدد عل��م لذا قبل أن    ،ل�ي ينفذوا عملهم

كيفية    ع����تم باختبار العمال وممارسة الرقابة عل��م بالعمل، لابد من اختيار المدراء �ش�ل أك�� فاعلية وتدر���م  

 تطبيق الكفاءة من أجل الوصول ا�� الأهداف المنشودة.

 

 : نظر�ة إي آر ��  10-2-5

) �� علم النفس وال�ي  ERG theory(  إي آر ��) نظر�ة  Clayton Paul Alderferاق��ح العالم كلايتون الدرف�� (

أنواع    3ان حاجة الفرد بالمنظمة    نظر�ة كلايتون ا��  تو�ح��دف ا�� تطو�ر نظر�ة العالم ماسلو للاحتياجات الهرمية.  

ا�حاجة الاو�� ومن ثم البحث عن ا�حاجات    ع���ش��ط ا�حصول    فقط ولا يحتاج ا�� ال��تيب وليست متسلسلة حيث لا 

 سب اختلافات الافراد. الأخرى وانما تأ�ي �ش�ل متفرق ح

 تنقسم الاحتياجات ا��:  

   البقاء احتياجات)Existence ( 

   النمو احتياجات)Growth ( 

   الارتباط احتياجات)Relatedness ( 

 النظر�ات ا�حديثة:  10-3

�عد ظهور النظر�ات النيو كلاسيكية وتوضيح مدى أهمية ا�جوانب السلوكية والنفسية للأفراد حيث أصبحت  

الإدارة.  للنظر�اتوالبوابة  المدخل  بمثابة  �حات  �المق هذه   علم   �� اف��اضات    ا�حديثة  ع��  ا�حديثة  النظر�ات  قامت 

النظر�ات السابقة حيث اهتمت �� كيفية تنسيق ا�جهود وتوج��ها من اجل تحقيق الأهداف العامة للمنظمات �شرط  

 أن يتم الاخذ �� الاعتبار رغبات وسلوكيات الافراد. 
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 ظهرت عدة نظر�ات �� علم النظر�ات ا�حديثة م��ا: 

 :نظر�ة الإدارة بالأهداف  10-3-1

 ) ا�� العالم بي�� دراكر الأمر��ي. Management By Objectives) (MBO�عود نظر�ة الإدارة بالأهداف ( 

وضع    ع���عمل    والرقابةيمكن �عر�ف الإدارة بالأهداف ع�� ا��ا أسلوب ومن�ج �� عملية التخطيط والإدارة  

اهداف عامة خلال ف��ة من الوقت ويساهم ا�جميع لتحقيق هذه الأهداف مع ضرورة قياس النتائج ال�ي وصلت ال��ا  

 المنظمة ومعرفة الانحرافات وعمل الإجراءات الت�حيحية. 

��دف هذه النظر�ة ا�� تحقيق الأهداف الفرعية والاس��اتيجية للشركة حيث أو�حت ان الفرد داخل المنظمة  

عليھ العمل بأداء جيد من اجل تحقيق الأهداف الفرعية للقسم وأيضا الاسهام �� تحقيق الاهداف العامة للمنظمة  

 تضارب. وان ي�ون جميع ا�جهود �� تحقيق هدف واحد و�� نفس الاتجاه دون 

الموارد البشر�ة الفعالة  �عد تطبيق نظر�ة الإدارة بالأهداف أحد أهم وسائل الكفاءة الإدار�ة حيث تتيح بتوفر  

كما   العمل،  داخل  الفر�ق  روح  للمنظمة، وخلق  العامة  الأهداف  لتحقيق  توج��ا جميعا  اجل  من  ا�خ��ة والمهارة  وذو 

 تف��ض النظر�ة ملاءمة وموازنة الأهداف العامة للشركة مع اهداف الافراد لتحقيق أك�� عائد ممكن ل�جميع. 

نوع من أنواع الإدارة ا�جديدة ال�ي ينظر إل��ا    �عت��حيث    الانتشار ن�جا واسع  مالإدارة بالأهداف اليوم    نظر�ة   أصبحت

ا�جوانب  والمتقدمة،ا�حديثة    والمؤسساتالمنظمات    جميع جميع  من  للمنشاة  تنظر  ية  التنظيمو   يةالتخطيط  ف�ي 

  بالهي�ل التنظي�ي المستو�ات    بجميع  والعامل  المديرب�ن    تالمشكلا معا�جة    ع���عمل  و   ة)يالقيادو   والرقابية  يةالتوج��و 

 ف�ي �عمل ع�� ا�جانب الإ�سا�ي والتنظي�ي والإداري ف�ي عملية إدار�ة مت�املة أن�ح �افة المنشآت بإتباعها. 

 : نظر�ة العدالة 10-3-2

يبحثون عن العدالة    الأفراد )؛ و�ستند ع�� أن  1965Adams-1963آدمز (,العالم    إ��ود فكرة هذه النظر�ة  �ع

  ا�جهودات   �ن بيتوقف ع�� مقدار ما �شعرون بھ من عدالة    الموظف�نالعمل، فرضا    ��  المتبادلة  الاجتماعية   قا��م لاع  ��

 . مجهودا��مصلون عل��ا من هذه الوظيفة نتيجة  يح  ي مقارنة بالعوائد ال� ،وخ��ةللوظيفة من �عليم  �ا �يقدمو  �يال
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نظر�ات العدالة   مما دفعهم لتطبيق  النظر�ات ال�ي لاقت اهتمامًا كب�ً�ا من قبل الباحث�ن�عد هذه النظر�ة من  

 .المنظماتالاجتماعية والا�سانية لتفس�� السلوكيات المهنية داخل 

تنص النظر�ة ع�� "أن الفرد �شعر بالعدالة من جراء مقارنة ما يحصل عليھ وما يقدمھ للعمل مع ما يحصل  

 . )158 :2005، ماهر("  وما يقدمونھ فيھ عليھ الآخرون

 

 )2007(: غر�ي ع�� وآخرون رالمصد - للعدالةالموظف  إدراكعملية  لمراح )6ش�ل رقم (

  �� آدمز  اللذين و�حهما  ل�جانب�ن  �عود  للعدالة  الموظف  إدراك  تفس�� عملية  أن  السابق  الش�ل  من  يت�ح 

تمثل ا�جهودات مختلف الإم�انات ال�ي ت�ون لدى الموظف، ال�ي يوظفها لتحقيق    إذ(والعوائد  ،  ) ا�جهوداتوهمانظر�تھ  

�التعليم وا�خ��ة، أما العوائد ف�ي ما يتحصل عليھ الموظف مقابل هذه ا�جهودات سواء �انت عوائد    أهداف العمل 

، أو عوائد معنو�ة �التقدير والشكر والتكر�م.   مادية تتمثل ��
ً
 الأجور والعلاوات مثلا

 

والممارسات.    الكلاسيكية والكلاسيكية ا�جديدة دورًا حاسمًا �� تقدم نظر�ات الإدارة   والاف�ار  لعبت الأساليب 

الكفاءةحيث   تحدد  ال�ي  ا�حقائق  �سبب  مهمة  المعتمدة  الإدارة  أساليب  تنفيذ    �عت��  خلالها  من  يتم  ملائمة  و�يئة 

 الأ�شطة الإدار�ة.  
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العصر   هذا  سريع��  الكلاسيكيون    الاقتصادي  المنظرون  قدم  الدول،  �ختلف  الصنا��  والتوسع  التنمية 

  �ل دولة من المشاركة ف��ا   و�ستطيعدور لا يمكن إن�اره من خلال تطو�ر تقنيات الإنتاج ا�ختلفة    والكلاسيكيون ا�جدد

 هذا السوق العالمي.  

أ��ا مهمة لأ��ا قدمت إلا  الآن قديمة،  �عت��  الكلاسيكية  النظر�ة  الرغم من أن  مفهوم الإدارة كموضوع    ع�� 

 للأف�ار ال�ي تم تطو�ره من قبل مدارس الفكر الإداري اللاحقة.  
ً
 للتحليل الفكري وقدم أساسا

الن�ج الكلاسي�ي ا�جديد يضع ال��ك�� المفرط ع�� الإ�سان المتغ��ات والم�افآت الرمز�ة ال�ي قد لا تحظى بتقدير  

إنھ بمثابة "العمود الفقري" للعديد من نظر�ات الإدارة ا�حالية. لذلك، فمن الوا�ح أن    ،"الآخر�ن المهم�ن" لدى المتلقي

مجال الإدارة لديھ �عض نظر�ات رائعة وذات صلة وال�ي تدعمها أدلة الدراسة العملية. هذا التطور يحمل مستقبل أك��  

ا للدراسة والبحث وممارسة الإدارة
ً
 . إشراق

 :اليابانية Zنظر�ة  10-3-3

مختلفة وضعها العالم أو���ي    وأنماط يمكن �عر�ف هذه النظر�ة ع�� أ��ا: نموذج إداري يابا�ي يجمع مفاهيم  

اليابانية   للمنظمات  مقارنتھ  خلال  الأ�عاد    والأمر�كيةمن  نجاح    و�فسرب�افة  وراء  ال�امنة  الأسباب  النموذج  هذا 

اليابانية.   تحليل خصائص    وسنعرف المنظمات  من خلال  النموذج  هذا  أ�عاد  اليابانية    ومم��ات أهم   وذلكالمنظمات 

 جامعة تلمسان).  -رعبد القاد ( .لر�ط النظر�ة با�جوانب العملية 

 - اليابانية:  خصائص المنظمات 

  وهذه أهم خاصية تتم�� ��ا المنظمة اليابانية �� توظيف العامل�ن لد��ا مدى ا�حياة،    - ا�حياة:  الوظيفة مدى  

نجد أن هذه السمة    ولذلكبل �عت�� القاعدة ال�ي تقوم عل��ا العديد من أوجھ ا�حياة اليابانية    ،سياسةأك�� من مجرد  

من إنتاجي��م و�بداعهم لما يتمتع بھ هذا النظام من استقرار وظيفي ونف��ي   وتز�دتنعكس ع�� الأداء الوظيفي للعامل�ن 

 . ينعكس ع�� الفرد بآثار إيجابية مختلفة

، حيث  وال��قيةهناك جزء كب�� من خصائص التنظيم الإداري اليابا�ي تتعلق بطرق التقييم    - :  وال��قيةالتقييم  

إ�� تحقيق الانفتاح   ال��قية بالبطء مما يؤدي    إن ميول الأفراد للتعاون ورفع مستوى الأداء، حيث    ودعم يتم�� نظام 

 النظام ينطوي ع�� أن الأداء السليم لا بد أن تظهر نتيجتھ ال�ي �ستفيد م��ا ا�جميع �� ��اية المطاف.
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  والمفاهيم وسائل الرقابة الإدار�ة �� الشر�ات اليابانية تتصف بقدر كب�� من ا�خ��ة  إنالرقابة الضمنية: حيث  

ولكن العمليات الإدار�ة    ،غر�بليست موجودة بالنسبة لأي �خص    و�أ��االداخلية لدرجة تبدو معها    والأمور الضمنية  

من    و�ستنتجالوقت تتسم بالمرونة.    و�نفسإ�� قدرات خاصة    وتحتاج الانتظام    و�الغة�� حقيقة الأمر عملية مت�املة  

بالإنتاج والثقة   للعامل�ن  النف�ىي  العامل   ع�� 
ً
يؤثر كث��ا الضمنية  الرقابة  أن استخدام    الكفاءة تحقيق    و�التا��ذلك 

  . بطبيعة ا�حال ما يم�� الإدارة اليابانية وهو�� الأداء  والفعالية
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   : متغ��ات الدراسة -11

الدراسة بأ��ا عبارة عن �ل ��يء قابل للقياس سواء �ان ك�ي او نو��، ومن صفات المتغ��ات ��  رف متغ��ات  ع�

 التغ�� حيث يتم تقسيمهم ا�� نوع�ن هما المتغ�� المستقل والمتغ�� التا�ع.

إن المتغ�� المستقل يقصد بھ مجموعة من المتغ��ات ال�ي قد توثر �� متغ�� أخر ولا تتأثر بأي متغ��ات اخري و�� 

 . الكفاءة الإدار�ةبحثنا تم تحديدها و�� 

أما المتغ�� التا�ع فهو عبارة عن ا�خصائص او السمات ال�ي تتأثر بالمتغ��ات المستقلة وترتبط ارتباط وثيق ��ا،  

 -و�� بحثنا ست�ون هذه المتغ��ات ��: 

   للمنظمة الداخلية  (البيئة  ع��  الافرادو�شمل  الافرادتطو�ر  -الإنتاجية-سلوك  أتمتة  - مهارات 

 )العمليات

  الم��ة التنافسية-رضا العملاءو�شمل ع�� (البيئة ا�خارجية للمنظمة ( 

لذا سوف نتطرق ا�� ما �� العلاقة ب�ن الكفاءة الإدار�ة �� المنظمة و�يئة الاعمال الداخلية وا�خارجية حسب العناصر  

 والعوامل المذ�ورة أعلاه. 

 الإدار�ةالكفاءة -المتغ�� الأول  11-1

�عد الكفاءة الإدار�ة �� الوقت المعاصر أحد اهم الم��ات التنافسية ال�ي �ساعد المنظمات ع�� الدخول للأسواق  

ال�ي   والأنظمة  السياسات  ا��  الوصول   �� الإدار�ة  الكفاءة  �ساعد  حيث  المنافس�ن  ع��  والتم��    ��   �ساهموالمنافسة 

تحقيق الإنتاجية الأفضل ومن ثم الأر�اح  الاستفادة المث�� من الموارد المتاحة واستغلال الفرص ال�ي تمكن المنظمة من  

 والوصول ا�� رضا العملاء. 

مع التطور التكنولو�� الكب�� والعولمة و�زالة ا�حواجز ب�ن الدول و�م�انية معرفة الأحداث العالمية حيث    كلا ش 

أصبح ا�حصول ع�� الكفاءات امر ليس صعبا مثل الوقت السابق حيث تمكنت الشر�ات والمنظمات من البحث عن  

ل سهولة ويسر، حيث �انت �عا�ي المنظمات  الكفاءات الإدار�ة �ش�ل مبسط وعمل المقابلات ال�خصية لتوف��ها ب�
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سابقا من صعو�ة ا�حصول ع�� الكفاءات الإدار�ة ال�ي تمكن من توف�� سبل النجاح والتطور والنمو التجاري. وسوف  

 نتطرق لمعرفة أهمية وكيفية تحقيق الكفاءة الإدار�ة بالأجزاء القادمة.

 . مع�ي الكفاءة الإدار�ة 11-1-1

حيث   استخدام لمصط�ح "الكفاءة" بالولايات المتحدة الأمر�كية �� السبعينيات من القرن العشر�ن  �عت�� بداية

(  إن الإدار�ة  اجل تحقيق أهدافها  Managerial competenceالكفاءة  المنظمة من  الفرد داخل  �ع�ي مهارة وقدرات   (

 ت�لفة ممكنة مع احداث تطو�ر وتحس�ن مستمر للمنتجات وا�خدمات المقدمة للعملاء ع�� الوقت.  و�أقل�ش�ل �حيح  

كما يمكن �عر�فها با��ا الأساليب والطرق والنظر�ات ال�ي �ستخدمها الفرد داخل المنظمة من اجل العمل ع��  

تحس�ن جودة العمليات من اجل تحقيق الكفاءة التشغيلية والإدار�ة داخل المنظمة لتحقيق الاستفادة الأفضل للموارد  

ق الأهداف الاس��اتيجية للمنظمة وال�ي تتما�ىى مع رؤ�ة ورسالة  المتاحة واتخاذ القرارات السليمة وال�ي من شأ��ا تحقي

للوصول    المنظمة.  الإنتاجية  تحس�ن  كيفية  نحو  المرؤوس�ن  توجيھ  الافراد  ع��  يجب  أهدافها  الكفاءة  تحقق  ول�ي 

   للأهداف المطلو�ة.

المهام المطلو�ة و�مكن وصف الكفاءة الإدار�ة بمفهوم   القيادة والإدارة الناجحة، حيث يتم من خلالها انجاز 

بكفاءة أي (تحقيق الهدف المطلوب بأفضل وسيلة واقل ت�لفة) من خلال ا�خ��ات والقدرات الناجحة ال�ي تمتلكها هذه  

 . ةات الت�حيحيالكفاءات بالمنظمة مع ضرورة وضع التخطيط السليم والتوجيھ والتنسيق والرقابة وعمل الإجراء

كما �ستطيع ان نقول ان الكفاءة الإدار�ة �� الاستخدام العقلا�ي والأفضل لتخصيص الموارد الاقتصادية ال�ي  

المقاييس   وضع  ضرورة  مع  ممكنة  ت�اليف  بأقل  مع�ن  انتاج  حجم  لتحقيق  بي��ا  فيما  والتنسيق  المنظمة  تمتلكها 

 والمؤشرات ال�ي �ساعد ع�� قياس مدى تحقيق الكفاءة الإدار�ة بالمنظمة. 

ان   الكفاءة  كما  بمفهوم    الفاعليةو مصط�ح  متصلان  الإدارة،  �عت�� 

بدرجة    إدارة ناجحة  أصبح احتمال وجود�لما    الفاعلية و   الكفاءةف�لما زادت  

حيث تقاس    ، تحقيق الأهداف  مؤشرات م��ا عدة    ��الفاعلية    وتتمثل .  كب��ة

بمدى تحقيق الأهداف المنشودة. و�ش�� الكفاءة   الفرد داخل المنظمة فاعلية  

   والت�اليف. والنتائج إ�� العلاقة ب�ن الموارد  

 ) الكفاءة والفاعلية 7ش�ل رقم (
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  ح�ىوح�ى ��تم الافراد والمنظمات بتحقيق الكفاءة والوصول ال��ا سوف �ستعرض أهمية الكفاءة الإدار�ة 

 يتس�ى للباحث والقارئ لماذا �ستوجب تحقيق الكفاءة الإدار�ة �� الاعمال. 

 ش�ل توضيح مع�ي الكفاءة:
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 . أهمية الكفاءة الإدار�ة 11-1-2

كيفية   ا��  بالإضافة  المنظمة  أهداف  لتحقيق  اللازمة  البشر�ة  الموارد  توف��   �� الإدار�ة  الكفاءة  أهمية  تكمن 

الداخلية وا�خارجية والمساعدة �� رفع الأمور المعنو�ة    ةتخصيص الموارد الاقتصادية ل�ي �ستطيع تحس�ن وتطو�ر البيئ 

ا�� الوصول ا�� رضا العملاء    ةللأفراد والذي سوف �عود �ش�ل إيجا�ي ع�� النتائج والإنتاجية وتحقيق الأهداف بالإضاف

 وز�ادة المبيعات وتواجد المنظمة �� السوق ا�ح�� والعالمي.

�� الوقت ا�حا�� الكفاءات �� أثمن ما تمتلكھ المنظمات حيث تمثل مصدر النجاح والتم�� والانجاز    إنھحيث  

والتحس�ن    ةبالإضاف والتطو�ر  والابت�ار  الابداع  السلوكيات    ��ا��  ان  نجد  الان  انھ  التنافسية. حيث  القدرات  تنمية 

المنظمات   امتلاك  ان  البعض  يرى  حيث  الكفاءة،  وتصنع  ت�ون  ال�ي  الأسس  بمثابة   �� والمهارات  والمعارف  الفردية 

ا�حا��   بالوقت  أصبح  الإدار�ة  تواجهھ    أثمن للكفاءات  الذي  الصعب  التحدي  و�ظل  المادي  المال  رأس  امتلاك  من 

 الكفاءة �ع�ي 

مجموعة المعارف وكيفية  

 ومعرفة الذات العمل 

كيف التصرف او ابداء  

 رأي ورد فعل مقبولة 

 اجراء لإبداء ردة فعل 

لا تمثل مجموعة  

 الشهادات 

معرفة استعمال المعارف  

 والمهارات لمش�لة ما 

 مجموعة لمعارف الثابتة 
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وسوف �ستعرض الان ما    لتحقيق الأهداف المطلو�ة  وتوج��هاالكفاءات وتحسي��ا    ع��المنظمات هو كيفية ا�حصول  

 الكفاءة الإدار�ة بالمنظمة. تنمية وتطو�ر �� أهمية 

ع�� تحس�ن ا�خ��ات والمعرفة لدى الافراد ومن ثم �ساعدهم ��  �عمل  :  ز�ادة القدرات المعرفية للأفراد .1

�ش�ل   الاقتصادية  الموارد  لاستخدام  الوصول  ثم  ومن  للإنتاج  المستمر  والتحس�ن  التنمية  تحقيق 

 أفضل.

الوصول ا�� المعرفة الأمثل ب�ل    ع��للأفراد وسدها: �عمل الكفاءة الإدار�ة    تحس�ن الثغرات المعرفية .2

حس�ن وتطو�ر خطوات وعلميات التشغيل داخل المنظمة مما �ساعد الفرد �� سد الثغرات وأيضا ت

 الإجراءات التشغيلية ومن ثم تحقيق الإنتاجية المطلو�ة.

اهم عوامل الكفاءة الإدار�ة �� الاختيار الأمثل للموارد    د�عت�� أحالاختيار الأمثل للموارد البشر�ة:   .3

الت�اليف وتحقيق الأهداف   �� تخفيض  أك�� استفادة ممكنة، �ساعد  بالمنظمات لتحقيق  البشر�ة 

 المطلو�ة وتطو�ر الإنتاجية وز�اد��ا. 

الاقتصادية .4 الموارد  ب�ن  وحسن  التنسيق  ومواكبة  تنسيق   �� المنظمات  الإدار�ة  الكفاءة  �ساعد   :

 استخدام الموارد الاقتصادية داخل المنظمات �� إطار واحد من أجل تحقيق الاستفادة القصوى. 

: �س�� الفرد داخل المنظمة لتطو�ر مهاراتھ وتنمية قدراتھ  خفض معدلات الغياب والدوران الوظيفي .5

وح�ن توفر المنظمة هذا ال�ىيء للفرد فستساعده �ش�ل كب�� ع�� التحف�� من اجل الاستمرار بالعمل  

 إنتاجية. أفضلومن ثم ال��ك�� للوصول ا��  

: �ساعد الكفاءة الإدار�ة المنظمات ع�� تحس�ن اختيار الفرد  التنوع بالمهام الإدار�ة وتخفيض الت�لفة .6

ال�ي تناسب مهاراتھ وكفاءاتھ ومن ثم سوف تحقق تطو�ر وتنمية قدرات الفرد والذي بدوره سوف  

انھ يخلق موارد   الإنتاجية، كما   �� المقنعة وال�ي لا �ساهم  العمالة  التخلص من   �� المنظمة  �ساعد 

ستطيع ا��ا تؤدي بكفاءة داخل الوظائف المتنوعة و�نجاز العديد من المهام  �شر�ة ذو قدرات متنوعة �

 ا�ختلفة والمتعددة.

: �ساعد الكفاءة الإدار�ة ف تحقيق العدالة داخل المنظمات حيث ا��ا �ساهم �� ال��قيات وا�حوافز .7

المنظمة والمنافسة ��  المهرة لوظائف ومسئوليات أك�� واشمل و�التا�� تحقيق اهداف  ترقية الافراد 
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الأسواق. كما �ساهم �� كيفية اختيار ا�حوافز ال�ي �ساهم �ش�ل كب�� �� تحف�� الافراد للتطو�ر مقل  

 ا�حافز المادية والمعنو�ة. 

المنظمات العديد من ال��ديدات والمعوقات �ش�ل مستمر لذا تحتاج هذه  : تواجھ  مواجهة ال��ديدات .8

المنظمات لبيئة عمل داخلية متسقة ذو مهارة وكفاءة �� كيفية تخفيف اثار هذه المعوقات ومحاولة  

 التغلب عل��ا والتنبؤ ��ا قبل حدو��ا.

العليا   ت: من خلال نظام التحف�� والتطو�ر داخل المنظمة و�� حالة وجود افراد بالإدارارضا الافراد .9

المعنوي   او  المادي  ا�جانب  ع��  �ان  سواء  للأفراد  الوظيفي  الرضا  يتحقق  فسوق  إدار�ة  كفاءة  ذو 

 للأفراد، ومن ثم تحقيق الإنتاجية المطلو�ة.

: إن أحد اهم عوامل توف�� الكفاءة الإدار�ة بالمنظمات �� العصر ا�حا�� هو معرفة العميل  رضا العملاء .10

المنافسة    ع��وكيفية الوصول ا�� رضا العملاء من خلال المنتجات وا�خدمات عالية ا�جودة والقادرة  

 ، والمرونة مع الطلبات ا�خاصة وا�ختلفة للعملاء. �ش�ل كب��

ا�حا�� للمنظمة .11 الداخلية معرفة الوضع  الكفاءات الإدار�ة المنظمات �� تحليل بيئة العمل  : �ساعد 

 ع��بتحليل سوات والذي �عمل ع�� معرفة نقاط القوة للمنظمة والعمل    ىوا�خارجية وهو ما �س�

الاستفادة م��ا ومعرفة نقاط الضعف ومحاولة التغلب عل��ا وتقو���ا، ومعرفة الفرص ال�ي تواجهھ  

تواجھ  ال�ي  وا�خاطر  ال��ديدات  ا��  بالإضافة  والار�اح  النمو  لتحقيق  م��ا  والاستفادة  المنظمات 

 الشر�ات ومحاولة تجن��ا او تخفيف اثارها السلبية. 

 - ��:عناصر يمكن توضيحها الكفاءة الإدار�ة يتم ذلك من عدة  وتطو�ر تحقيق ول�ي يتم 

o  .عمل التخطيط اللازم لتطو�ر مهارات الموظف�ن داخل المنظمات 

o  .اختيار الموظف�ن داخل الشر�ات �عناية شديدة كلا حسب خ��تھ ومتطلبات الوظيفة 

o  برامج تدر�بية وتطو�ر�ة �ش�ل مستمر لضمان تحقيق التنمية للقدرات. عمل 

o  .تحديد مسئوليات وواجبات �ل فرد داخل المنظمة بالإضافة ا�� السلطات المفوضة اليھ 

o  .تنسيق ا�جهود ومحاولة إضفاء روح الفر�ق 

o .تحديد مؤشرات لقياس الأداء لمعرفة الموظف�ن المهرة وتطو�رهم �ش�ل أفضل 
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o  الموظف�ن �� ا�خطط الاس��اتيجية لضمان معرف��م وتطو�ر مهارا��م القيادية. اشراك 

o  .تقديم الدعم المعنوي من الإدارات العليا للأفراد �ساعد �ش�ل كب�� �� تحقيق الكفاءة الإدار�ة 

 خصائص الكفاءة الإدار�ة. 11-1-3

 -تتم�� الكفاءة �عدة مم��ات م��ا:  

 تتم�� الكفاءة بأ��ا خاصية مكتسبة ع�� الوقت وا�خ��ة والتدر�ب المستمر : حيث الكفاءة مهارة مكتسبة •

: حيث ان الكفاءة تصبح فعالة �ش�ل كب�� �� حالة قيام الفرد او المنظمة بتحديد هدف مع�ن  تحديد الأهداف •

 او مجموعة أهداف مش��كة و�عمل ع�� تحقيقها. 

بمع�ي أن الكفاءة �� الإنتاجية ع�� سبيل المثال يمكن تحقيقها من خلال الوصول الة نقطة    :يمكن تحقيقها •

م��ا   نفع  وجد  لاي  ادراكها  يمكن  لا  ال�ي  الكفاءة  ان  حيث  ادراكها  يمكن  و�التا��  مع�ن  هدر  بمعدل  معينة 

 للمنظمة ولا يمكن الاستفادة م��ا او العمل ع�� تطو�رها.

توفر ا�عاد وم�ونات الكفاءة الإدار�ة سيضفي عل��ا التفاعل ب�ن أجزا��ا ومن ثم ضمان    :ديناميكية التشغيل •

العمل وفق هدف محدد و�التا�� تحقيق النتائج المطلو�ة، مثال قيام �ل فرد داخل فر�ق العمل بالمهام المطلو�ة 

ات �ل فرد بالإضافة  منھ �ش�ل �حيح و�دقة عالية ومن ثم تحقيق الأهداف الفرعية وتطو�ر مهارات وخ�� 

 ا�� الهداف العام للمنظمة. 

: بمع�ي انھ �� حالة عدم تطو�ر المهارات وا�خ��ات لدى الفرد بالتا�� �ستطيع ان تخفض معدل  الكفاءة تتقادم •

 الكفاءة بمرور الوقت ومن ثم تصبح غ�� مفيدة. 

ولكن �ستطيع ان �شعر بنتائجها واثارها من خلال    ،: بمع�ي انھ لا �ستطيع ان رؤ���اغ�� ملموس  مفهومالكفاءة   •

 الا�شطة ا�ختلفة وتحليل النتائج.

 . أنواع الكفاءة الإدار�ة 11-1-4

 :) حيث تم تصنيفها ا�� ثلاث مستو�اتCécile DEJOUXأبرزها تقسيم (يمكن تقسيم الكفاءات الإدار�ة لعدة أنواع  
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الفردية .1 تمثل    :الكفاءات  يمتلكها    والقدراتالمهارات،  مجموعة  حيث  التجارب    الفردال�ي  خلال  المهنية  من 

 مستمر ل�ي �ستخدمها �� تحقيق الأهداف المطلو�ة منھ بكفاءة وفاعلية.والت�و�ن �ش�ل وال�خصية،  

ينشأ هذا النوع من تجمع ا�جهود والكفاءات الفردية والتنسيق فيما بي��ا من خلال قنوات  :  الكفاءة ا�جماعية .2

لت�و�ن فر�ق فعال وتحقيق   المناسبة  البيانات والمعلومات  العمل وتوف�� �افة  بيئة  الفعالة داخل  التواصل 

 الأهداف بكفاءة عالية.

�� عبارة عن تضافر جميع ا�جهود الفردية وا�جماعية من اجل إيجاد مهارات وقدرات مع    :الكفاءة التنظيمية .3

 التكنولوجيا المناسبة �خلق قيمة مضافة من خلال منتج او خدمة يتم تقديمھ للمجتمع. 

 - كما يمكن تقسيم الكفاءات حسب السلوك الأسا��ي ا�� عدة اقسام م��ا: 

�ع�ي قدرة الفرد ع�� حل المشكلات واكتساب المعرفة وعمل التحليلات اللازمة لاي مش�لة   :الكفاءة التحليلية •

  هؤلاءمعينة بطر�قة سهلة بالإضافة ا�� معرفة جوانب المش�لة وعمل الاق��احات �حل هذه المش�لة، يتمتع  

او استغلال    الافراد بقدرة لعمل التصنيفات والتحليلات �ش�ل عل�ي و�كس��م فراسة �حل أي ��ديد مع�ن

 فرصة معينة.

كما تم الإشارة لها سابقا ف�ي �ع�ي مهارة الفرد �� توافقھ مع فر�ق العمل ومدى ثقتھ �� نفسھ    :الكفاءة الفردية •

ع��   عالية  بقدرة  الفرد  يتمتع  حيث  البناءة،  الانتقادات  وتقبل  والتحس�ن  التطو�ر   �� رغبتھ  مدى  وأيضا 

 بداع وتحس�ن العمل.اكتساب مهارات جديدة والتأقلم �سرعة �� بيئات العمل المناسبة والابت�ار والا 

ال�خصية • او  :  الكفاءة  رأ�ىي  هرمي  ضمن �سلسل  والعمل  العمل،  ضمن فر�ق  الفرد  توافق  مدى  �ع�� عن 

افقي، ومحاولة اكتساب المهارات والقدرات والتعلم السريع من زملا��م، هؤلاء الأ�خاص �ستطيعون �علم  

 جديدة فعالة وخ��ات بالعمل.مهارات 

�ع�ي الكفاءة الإدار�ة قيام الفرد بالمنظمة سواء �ان مديرا او مرؤوسا بالمهام المطلو�ة منھ   :الكفاءة الإدار�ة •

و�طر�قة علمية وعملية حيث يقوموا �عمل التخطيط اللازم ثم التنسيق  ت�لفة ممكنة    و�أقل�ش�ل �حيح  

الت�حيحي الإجراءات  واتخاذ  الرقابة  ثم  ومن  ترتقي    للقرارات.   ة والتوجيھ  ان  الأ�خاص  هؤلاء  �ستطيع 

ي�ونوا   مستمر حيث  الشر�ات �ش�ل  تبحث ع��م  المنظمة وهم من  داخل  فعال�ن  ليصبحوا مدراء  قدرا��م 

افراد المنظمة   أحدحيث �ستطيع ان �سمع �� الف��ة ا�حالية عن قيام    مؤثر�ن �� عملية الإنتاجية والاهداف.
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بتحقيق قفزات نوعية للشركة �� الأسواق و�عد البحث والتحري نجد مدير يقوم �عملھ بكفاءة وفاعلية وقيادة 

 ناجحة و�التا�� تحقيق اع�� الأهداف والنتائج. 

�ستطيع ان نقول ان الكفاءة التحف��ية بمثابة الوقود وا�حرك للمنظمة حيث �ستطيع    :الكفاءة التحف��ية •

هذه الكفاءة تحف�� واثارة الافراد نحو تحقيق اهداف اس��اتيجية كب��ة ومن ثم تحقيق النتائج المطلو�ة و��  

مرؤوسيھ من اجل الوصول   �ع� التأث���عض الأحيان أك�� من ذلك. و�ع�ي أيضا قدرة الفرد داخل المنظمة �� 

ا�� الطاقة القصوى للإنتاج وتحقيق الأهداف والوقت المناسب للتحف�� سواء �ان من النوع المادي او المعنوي.  

فكث��ا ما نرى ا�خاص يتغ�� سلوكهم وشعورهم من خلال �لمات �سيطة من المدراء واخر�ن تتغ�� انتاجيا��م  

ولا    �سيط،ء قبل الذهاب للمن�ل ب�لمات شكر �سيطة وتحف��  ن��اوجلوسهم بالعمل شعورا م��م بضرورة الا 

  ، القص��شك أيضا ان التحف�� المادي لھ كب�� الأثر �� تحسن ا�حالة المزاجية والشعور�ة للأفراد �� الوقت  

 ولكن التحف�� المعنوي المستمر لھ الاستمرار�ة الأك�� والتأث�� المتواصل ع�� الافراد. 

 . العوامل المؤثرة ع�� الكفاءة الإدار�ة  11-1-5

الافراد ان    لإدارةكما او�حنا الدور الذي يمكن    للمنظمات،  الأهداف الاساسية  أحدالكفاءة الانتاجية هو    ز�ادةان  

للمنظمة والافراد  رفع الكفاءة الانتاجية    ع��ادارة الافراد    �ستطيعولكن هل    الانتاجية،تلعبھ �� عملية رفع الكفاءة  

 مطلق ام ان هناك عوامل تحد من هذه القدرة؟ �ش�ل  

كما    للمنظمةيمكن تصور نوع�ن اساسي�ن من المعوقات ال�ي تحد من قدرة ادارة الافراد ع�� رفع الكفاءة الانتاجية   

 يت�ح من الش�ل التا��.
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 العوامل الداخلية م��ا: 

 توفر الكفاءات الإدار�ة من فر�ق العمل.  •

 التخطيط السليم للقوى العاملة داخل المنظمة.  •

 اختيار الموظف�ن بطر�قة عملية.  •

 للرواتب والأجور. وضع خطط واهداف بالإضافة ا�� هي�ل تنظي�ي وا�ح وسلم  •

 التدر�ب ال�ا�� والمستمر بالإضافة ا�� ا�خ��ة العلمية المتخصصة. •

 العوامل ا�خارجية م��ا: 

 الوضع الاقتصادي للدولة. •

 الرعاية ال�حية والتشريعات القانونية. •

 مواعيد الراحة الأسبوعية والعطلات. •

 نظام الرواتب ا�حدد من الدولة او هيئة العمال.  •

 توفر الوظائف داخل الدولة.  •

 . الكفاءة الإدار�ة  وشروط متطلبات 11-1-6

 - أحد المفاهيم الذي يتطلب عدة شروط ل�ي يتم تحقيقها والتوصل ال��ا م��ا:   ةيمكن توضيح أن الكفاء

 لا �ستطيع تحقيق الكفاءة بدون بيئة عمل مهيئة ومناسبة لتطو�ر الكفاءات.  بيئة العمل المناسبة: •

لابد من اختيار الافراد للعمل بالمنظمة �ش�ل اح��ا�� وعم�� بحيث �عي�ن الموظف  اختيار الافراد �ش�ل عل�ي:   •

ذو الكفاءة او لديھ الاستيعاب ا�جيد الكفاءة ال�خصية الفردية، يرغب �� التعلم، يمتاز بالصفات المؤهلة  

 ل�ي ي�ون موظف كفئ.

�عت�� دعم الإدارة للموظف�ن من الأمور الأساسية لت�و�ن الثقة لدى الفرد داخل المنظمة ومن ثم    دعم الإدارة:  •

 تطو�ر مهاراتھ وقدراتھ والتعلم من أخطائھ و�التا�� تحقيق الكفاءة ع�� الوقت. 
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�عت�� تدر�ب الموظف�ن �ش�ل مستمر �ساهم �� تنمية مهارات الفرد وقدراتھ ومن ثم الوصول    التدر�ب المستمر: •

 ا�� الكفاءة المطلو�ة �� العمل. 

مشاركة الأقسام التنفيذية �� عمل التخطيط �ساعد �ش�ل كب�� �� تدر�ب الافراد    المشاركة �� التخطيط: •

 داخل المنظمة ع�� الية العمل والتا�� ر�ط التخطيط بالتنفيذ للوصول لأفضل نتائج مطلو�ة.

�ساعد النقد البناء الافراد ع�� إعادة ترتيب مهامهم ومعا�جة الأخطاء والملاحظات ��   النقد البناء والايجا�ي: •

 عملهم ومن ثم تطو�ره والوصول ا�� الكفاءة. 

�ساهم التوجيھ المستمر الافراد داخل المنظمة ع�� ت�حيح مسارهم والتأكيد ع�� نتائج    : التوجيھ المستمر •

 الإدار�ة. ةعملهم و�التا�� ع�� الوقت سيكتسبون المهارات والكفاء

 ا�عاد الكفاءة الإدار�ة:  11-1-7

 وال�ي تلزم لتحقيق أهدافها �� عدة محاور اساسية ��:تتمثل أ�عاد الكفاءة الإدار�ة  

 مشاركة الإدارة الافراد �� ا�خطط والاهداف ل�ي يتم تنفيذها ع�� أفضل حال.  ي : و�ع�الاتصال •

�ع�ي القيادة كيفية توجيھ و�دارة المرؤوس�ن �ش�ل �حيح من أجل توحيد ا�جهود وتحقيق الأهداف  : القيادة •

 المطلو�ة وز�ادة الإنتاجية وتطو�ر الافراد.

البناء • بھ  التفك��  يقصد  ت�حيح  :  �ستطيع  ل�ي  ا�جميع  من  النقد  وتقبل  الافراد  لأف�ار  الاستماع  ضرورة 

 مساراتنا وتحقيق الأهداف المطلو�ة وتنمية القدرات. 

العمل • يجب  فر�ق  الافراد    ع��:  ب�ن  والتناسق  الت�امل  تحقيق  اجل  من  العمل  فر�ق  روح  تفعيل  المنظمات 

 وتوحيد �جهود للصا�ح العام �عيدا عن المنافسات ال�خصية ال�ي تؤدي ا�� عواقب وخيمة. 

: �عت�� الكفاءة المهنية الأساس �� كفاءة الفرد داخل المنظمة حيث لابد ان يتقن ال�خص عملھ  الكفاءة المهنية •

الكفاءة   يحقق  أن  �ستطيع  و�التا��  �شاطھ   �� المهنية  والتطورات  بالمستجدات  دراية  ع��  ي�ون  وان  ومهنتھ 

 �عملھ.

: �ع�ي كيفية قيام الفرد بتأدية المهام المطلو�ة منھ وكيفية أسلو�ھ �� تلقى المعلومات وتقبل  العمليةالكفاءة   •

 النقد البناء الذي �ساعده �� تطو�ر قدراتھ. 



 

 
62 

: �ع�ي كيفية قيام الفرد داخل المنظمة بالت�امل والتناسق بينھ و��ن فر�ق العمل وكيفية  الكفاءة الوظيفية •

، حيث ان العمل يتم وفق �سلسل وظيفي  ترتيب المهام ب�ن الافراد ومتا�عة انجاز الاعمال ضمن الفر�ق الواحد

 وهرمي و�التا�� لابد ان تتوفر الكفاءة الوظيفية لدي الفرد. 

المواقف ال�ي تحدث داخل بيئة العمل وخارجها وام ��    ع��كيفية قيام الفرد بالرد  : �ع�ي  الكفاءة الثقافية •

 الفرد وما �� مبادئھ، بالإضافة ا�� الثقافة ال�ي �عمل المنظمة ع�� ارثا��ا ب�ن الموظف�ن.   االعادات ال�ي اعتاد عل��

: �عتمد كفاءة ال�خص ع�� معرفة ال��تيب الهيك�� لھ ضمن الهي�ل التنظي�ي بالإضافة ا��  الكفاءة الهي�لية •

 الأساليب المستخدمة وكيفية التعامل مع مدراءه ومرؤوسيھ. 

 معوقات وصعو�ات الكفاءة الإدار�ة:  11-1-8

ان الكفاءة الإدار�ة �ساهم �ش�ل كب�� �� التنمية الاقتصادية للمنظمات والدول والتقدم ا�حضاري    كلا ش

ولكنھ يحتاج لعمل دؤوب ومتواصل ل�ي �ستطيع    ، اليس��للاقتصاديات لذا فان توفر الكفاءات الإدار�ة ليس بال��يء  

يمكن ان تواجھ الكفاءات الإدار�ة العديد ولكن    ،والدول تحقيق هذا الهدف المهم والعنصر الأسا��ي ل��ضة المنظمات 

يصبح فرد    �من الصعو�ات والمعوقات ال�ي �عيق تطو�ر المهارات وتصل �� �عض الأحيان لعدم الإنتاجية المطلو�ة و�التا�

 - تواجهها: غ�� مؤثر �� العملية الإنتاجية ومن هذه المعوقات ال�ي 

: تجهل الإدارات �� �عض الأحيان أهمية تطو�ر الكفاءة الإدار�ة مما �عود �ش�ل سل�ي  عدم الدعم من الإدارة •

ع�� تنمية هذه القدرات وتصبح الإنتاجية اقل ما يمكن، و�عد ف��ة من الوقت تصل �� عدم تحقيق الأهداف  

نتاجية والاعمال  المطلو�ة وتكمن المش�لة �� عدم تطو�ر الافراد. �� �عض الأحيان يتطلب تطو�ر وتحس�ن الإ 

هم العمود    إ��م الإدار�ة داخل المنظمات و�� كب�� من الإدارة بضرورة تطو�ر الافراد والموارد البشر�ة حيث  

الاهتمام   الاعمال والإنتاجية والإجراءات والسياسات بدون  يتم تطو�ر  التطو�ر ومن ثم كيف  لهذا  الفقري 

 الافراد؟ بتطو�ر 

�عتقد البعض أن ت�ون صاحب عمل او مدير قسم أحد الأقسام امر لا يتطلب    فقر الكفاءة الإدار�ة �� المدراء: •

الس�� والبحث عن المعرفة واكتساب مهارات جديدة من اجل مواءمة القدرات مع المتطلبات لهذه الوظيفة  
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تطو�ر الافراد ومع مرور الوقت سيصبح العمل    ع��ومن ثم ينتج عدم و�� بالقدرات و�التا�� لا �س�� الإدارة  

 روتينيا بدون أي دافع ومن ثم تنخفض الإنتاجية.

: نجد �� �عض الأحيان قيام الإدارات باستخدام أسلوب التحف�� السل�ي  استخدام أساليب التحف�� السل�ي •

او عدم الاهتمام    بآخر�نعن طر�ق احباط همم الافراد داخل المنظمة من قبل المدراء او الزملاء مثل مقارن��م  

السلبيات ومن ثم تقييم الأ�خاص بأ��م غ�� جيدين والتقليل    ع��بالإيجابيات �� انجاز مهمة معينة وال��ك��  

 من انجازهم وال��ك�� �� �عض الأحيان ع�� أمور اقل أهمية من مضنون العمل المنجز. 

وهو قيام الإدارة بتخفيض حافز مع�ن �ان يتم صرفھ للفرد للقيام   :أسلوب التحف�� العك��ي لبعض الإدارات •

بمهمة اخري بجانب عملھ مثل قيام الإدارة بصرف مبلغ ثابت إضا�� للعامل لقيامھ بتنظيف الالات والمعدات  

الفرد بتحف��   ا�حافز نتيجة وجود �عض الملاحظات و�التا�� قد �شعر  �عد الان��اء من عملھ وتخفيض هذا 

 وعدم الاهتمام بالنظافة مرة اخري.  عك��ي 

المدير بوضع   يقومحيث    أسفل، تندرج السلطة �� هذا النوع من الإدارة من أع�� إ��    :الإدارة المركز�ة التسلطية •

وعدم   بالتنفيذ  للقيام  للمرؤوس�ن  والتعليمات  الأوامر  و�صدار  الاس��اتيجية  الادارات  ا�خطط  اشراك 

 التنفيذية با�خطط مما �عطي فجوة كب��ة ب�ن واض�� ا�خطط ومنفذ��ا و�التا�� عدم تحقيق الأهداف. 

من الأمور ال�ي تقلل وجود الكفاءة الإدار�ة �� وجود موظف�ن قدماء بالشركة    :التجارب السابقة للموظف�ن •

ولم �ستطع المنظمة تحف��هم من اجل ز�ادة الإنتاجية و�صبحوا هؤلاء الموظف�ن طاقة سلبية وتحف�� سل�ي  

 ع�� الكفاءات ا�جديدة.

تطو�ر البنية التحتية للتكنولوجيا    ع���� �عض الأحيان نجد منظمات لا تنفق    :انخفاض التكنولوجيا والتطور  •

من تطو�ر الافراد داخل المنظمة، حيث نرى �� �عض المنظمات قيام الإدارة    ثم تقللوال��امج المستخدمة ومن  

ولكن ��دف عدم    ،تخصھاستخدام برامج معينة ليست للأمور الأمنية او ا��ا لا    ع��العليا بوضع صلاحيات  

 تطو�ر الفرد وتنمية مهاراتھ. 

الأجور  • وسلم  التنظي�ي  والمرتبات    : الهي�ل  الوظيفي  التسلسل  وضوح  عدم  يؤدي  قد  المنظمات  �عض   ��

والز�ادات السنو�ة ا�� تحف�� عك�ىي للأفراد وال�ي بدوره يؤدي ا�� انخفاض معدلات الكفاءة الإدار�ة وز�ادة 

 التسرب الوظيفي.
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نظر�ة "فرق �سد" وهذه النظر�ة    ع��كث��ا ما ترى �عض المنظمات ال�ي �عمل    :عدم بث روح الفر�ق بالمنظمات •

ليست بالضرورة �حيحة حيث قد يؤدي ا�� المشاحنات ب�ن الموظف�ن ومن ثم الاهتمام بالأمور ال�خصية  

 بدلا من الصا�ح العام للمنظمة و�ؤدي لتسرب الكفاءات الإدار�ة لعدم ��يئة بيئة العمل المناسبة.

  سلوك الفرد.-الثا�يالمتغ��   11-2

داخل المنظمة دورا هاما �� عملية التطو�ر والتنمية وتحقيق الأهداف باعتبار أن الفرد هو ا�حرك  يلعب سلوك الفرد  

 الأسا�ىي لتنفيذ سياسة المنظمة والعمل ع�� تحقيق أهدافها سواءً �انت ع�� مستوى القسم او المنظمة ك�ل. 

قامت العديد من النظر�ات ال�ي ناقشت و�حثت فكرة سلوك الفرد داخل المنظمة حيث يمكن أن ي�ون إيجا�ي وسل�ي  

او عك�ىي، باعتباره أحد الر�ائز الهامة ال�ي تقوم عليھ الشركة، حيث توصلت ا�� ان سلوك الفرد يمكن ان يطور و�جعل  

 عكس.المنظمة �� مصاف المنظمات الناجحة حول العالم او ال

لذا وجب التنو�ھ وايضاح ماذا �ع�ي سلوك الفرد داخل المنظمة؟ وما انواعھ؟ وما الاثار الم��تبة ع�� �ل نوع م��م؟ وسوف  

 نناقشھ بالتفصيل �� الفقرة القادمة.

   مع�ي سلوك الفرد. 11-2-1

) �ع�ي مجموعة من الاستجابات او الردود ال�ي تصدر عن ال�خص داخل المنظمة  Individual behaviors(سلوك الفرد  

 بيئية او منظميھ ونا�عة من خ��اتھ المعرفية والت�و�نية. وال�ي تخضع لعدة عوامل م��ا عوامل �خصية او 

 يتم�� �ل فرد داخل المنظمة �سلوكھ ا�خاص الذي يؤثر و�تأثر بھ و��ون ناتج عن تجارب وخ��ات سابقة.

كما يمكن التعب�� عنھ بمجموعة الصفات والسمات ال�ي يتم�� ��ا الفرد داخل المنظمة وال�ي تحرك استجابتھ وردود 

معينة. بطر�قة  ما  مؤثر  نحو  الرد    أفعالھ  وكيفية  تواجھ  ال�ي  المواقف  تجاه  المنظمة  داخل  الفرد  تفاعل   �� و�تمثل 

، كما تنعكس ع�� البيئة ا�حيطة بھ لذا تقوم العديد من الشر�ات بتوجيھ سلوك الفرد �ش�ل إيجا�ي  والاستجابة عل��ا

 .والمنفعة العامةنحو تحقيق الأهداف 

   انواع سلوك الفرد. 11-2-2

 يوجد العديد من أنواع السلوك الفردي داخل المنظمة وسوف نو�حها من حيث الأثر: 
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هو أحد الاستجابات الفردية الإيجابية ال�ي تنتج عن التحف�� من قبل المنظمة للأفراد والذي يقوم بز�ادة    سلوك إيجا�ي:

معدل الرضا عند الافراد ومن ثم ز�ادة الإنتاجية وتحسي��ا ع�� مر الوقت، هذا النوع من السلوك الذي �عمل المنظمات  

 ع�� بلوغھ لدى الموظف�ن. 

من قبل المنظمة  او الإهمال المتعمد  التحف��  غياب  ال�ي تنتج عن    السلبيةهو أحد الاستجابات الفردية    سلوك سل�ي:

الإنتاجية ع�� مر الوقت، هذا النوع من    خفضعند الافراد ومن ثم    الإحباط والقلقللأفراد والذي يقوم بز�ادة معدل  

 لدى الموظف�ن.  تقليلھ او منعھ كيفيةالسلوك الذي �عمل المنظمات ع�� 

شك أن سلوك الفرد لھ عظيم الأثر ع�� الإنتاجية داخل المنظمة، لذا يجب ع�� المنظمات الاهتمام وال��ك�� �ش�ل    لا

�عت�� أمرًا  ، حيث  كب�� ع�� كيفية تحف�� الافراد وتوج��هم داخل العمل وتوف�� البيئة المناسبة لهم للإنتاج وتحسينھ

  ، إذ يؤثر ع�� العمل ا�جما�� والتفاعل ب�ن الأفراد ومستوى الأداء العام للمنظمة  ،هامًا لنجاح المنظمة وتحقيق أهدافها

 بالإضافة إ�� ذلك يؤثر أيضًا ع�� سمعة المنظمة وقدر��ا ع�� جذب واحتفاظ بالموظف�ن الموهو��ن.

 السلوك الوظيفي) لعدم اقسام م��ا: ( كما يمكن تصنيف سلوك الفرد داخل المنظمة 

يصنف هذا السلوك الوظيفي داخل المنظمة ع�� أنھ يتعلق بالأخلاقيات والمبادئ الاجتماعية  :  والمسؤوليةالأخلاقيات  

للفرد بالإضافة   المستودع مع  إوالثقافية  أم�ن  او مهام معينة، مثال تصرف  أهداف معينة  �� تصرفاتھ كمسئول عن 

زملائھ حيث لا يجوز البوح والافصاح عن البضائع المؤتمن عل��ا بالمستودعات بالإضافة ا�� إدارة ا�حسابات بالمنظمة  

من الاسرار ا�خاصة بالشركة، و�التا�� �ل  وال�ي لا يجوز اعلام الزملاء غ�� ا�ختص�ن عن المعلومات المالية ولكن �عت��  

 هذه الأمور تصرفات ت�ون ناتجة عن اخلاق الفرد والمسئولية ال�ي تقع ع�� عاتقھ. 

يتعلق هذا السلوك بالال��ام بالأنظمة والقواعد واللوائح داخل المنظمة بحيث لا يقع ع�� الموظف أي    :الال��ام والمرونة

الفرد داخل   �ع�ي تكيف  الفرد، والمرونة  الاجبار�ة ع��  النظامية  السلوكيات  أحد  �عت��  او مخالفات و�التا��  جزاءات 

بتحقيق الأهداف    ةمنھ ب�ل مرونة و�دون �عقيدات للمساهمالمنظمة ع�� العمل وفق المتغ��ات وتنفيذ المهام المطلو�ة  

 ب�ل طر�قة إيجابية، فالعمل يتطلب المرونة الإيجابية للتغلب ع�� العواقب و�زالة الصعو�ات.

ا�جما��  والعمل  للقسم    :التعاون  المش��كة  الأهداف والمهام  لتحقيق  العمل  ضمن فر�ق  للفرد  السلوك  هذا  و��ون 

 و�حتاج لمهارات وقدرات �خصية واجتماعية ل�ي ي�ون عضو فعال ومؤثر ضمن فر�ق العمل. 
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المهنية وا�خ��ة    :الابت�ار والتحس�ن المستمر أجل تطو�ر مهارتھ  الفرد من  ��ا  يتم��  التطو�ر�ة وال�ي  السلوكيات  أحد 

العملية �ش�ل مستمر والبحث عن الابت�ارات والابداع بالعمل وتحس�ن جودة ا�خدمة المقدمة، و�تم�� هذا النوع من  

 المنظمات. السلوك الفردي داخل المنظمة عنصرا هاما �� تحقيق الكفاءة الإدار�ة داخل 

   أهمية سلوك الفرد. 11-2-3

العوامل   الفرد من  الأسا��ي للإنتاجية وا�جودة والكفاءة  �عت�� سلوك  �عت�� ا�حرك  المنظمة حيث  الهامة داخل 

الإدار�ة، ��تم المنظمات بمعرفة سلوك الفرد والعوامل ال�ي تؤثر عليھ لتحف��ه �ش�ل إيجا�ي نحو تحقيق الأهداف  

 المطلو�ة، لذا سوف نو�ح أهمية السلوك الفردي وتأث��ه داخل المنظمة. 

�عد أهم مم��ات السلوك الفردي داخل المنظمة فهم الأهداف الاس��اتيجية   :فهم ومعرفة مهام المنظمة .1

ال�ي �س�� الشركة لتحقيقها بالإضافة ا�� تنفيذها بالش�ل الإيجا�ي، حيث �عد عدم فهم المهام المطلو�ة 

 أحد العوائق الأساسية نحو تحقيق الأهداف المطلو�ة من الافراد داخل المنظمات. 

يمثل السلوك الفردي داخل المنظمة البوابة ال�ي يقوم من خلالها   :اتخاذ القرارات الإدار�ة ال�حيحة .2

ال�ي امامھ ومن ثم   الفرد بالمقارنة ب�ن البدائل المتاحة ومن ثم اختيار أفضل بديل بناءا ع�� المعطيات 

اتخاذ القرار، و�التا�� يدخل من ضمن عملية صنع القرارات الإدار�ة السلوك الفردي الذي �عت�� أحد  

 . غ�� ال�حيحةر الرئيسية �� اتخاذ القرارات السليمة أو العكس العناص

أحد الر�ائز الأساسية �� عملية الاستثمار والاختيار الأمثل ب�ن    : تحديد التنبؤات والتوقعات �ش�ل جيد .3

 البدائل عملية التنبؤ بالأحداث المستقبلية وا�خاطر وال��ديدات المتوقعة.

ا�� ا�خ��ة العملية �ساعد �ش�ل كب�� ��    �عز�ز استغلال  لذا فإن السلوك الفردي داخل المنظمة بالإضافة 

 ع�� سمعة المنظمة داخل السوق.  وا�حفاظالفرص المناسبة ومحاولة التخفيف من ال��ديدات الممكنة  

الاكفاء .4 الأ�خاص  توظيف  داخل    :ضمان  الإدار�ة  للكفاءات  الوصول  عملية   �� مهم  جانب  يمثل 

البشر�ة وهو سلوك فردي منظ�ي يمثل عامل    وحسنالمنظمات حيث �عت�� فراسة   إدارة قسم الموارد 

أسا��ي �� استقطاب الموظف�ن الأكفاء الذين �ساعدون �� �سريع �جلة التنمية والنمو و�التا�� الإنتاجية  

بالإضافة ا�� أنھ �ساعد توظيف الموظف�ن   المث�� لتحقيق أك�� استفادة من موارد المنظمة المالية والمادية.
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ذو ا�خ��ات السابقة �� �خ دم جديد داخل المنظمة مما �ساعد ع�� تطو�ر الاليات والأنظمة والمساهمة  

 �� أف�ار جديدة �ساعد الشر�ات ع�� النمو والتطو�ر.

المناسبة لتحف�� الموظف�ن    :تحف�� الموظف�ن .5 الفردي داخل المنظمات �� معرفة الطرق  �ساعد السلوك 

يوجد أنماط مختلفة من السلوكيات و�ستد�� الفطنة من الكفاءات الإدار�ة لمعرفة داخل العمل حيث  

استخدام طرق التحف�� المادية �� ح�ن ان الفرد يحتاج لتحف�� معنوي    إنكيفية تحف�� الافراد، حيث  

   سي�ون غ�� مؤثر �ش�ل كب�� ع�� الفرد و�التا�� يتع�� �ش�ل او بأخر هدر �� الموارد.

الو�� ال�امل من الافراد والمدراء �ساعد �ش�ل كب�� �� تحس�ن    :تحس�ن العلاقة ب�ن المنظمة والافراد .6

العلاقة ب�ن المنظمة والموظف، مما �ساعد �ش�ل كب�� �� الا��جام بي��م ومن ثم ز�ادة مستوى الرضا  

. ع�� سبيل المثال فموظفي قسم الموارد البشر�ة بالمنظمة يمكن تحس�ن الصورة 
ً
الوظيفي والإنتاجية تباعا

المو  الدوران  ب�ن  معدل  ز�ادة   �� الأسا�ىي  السبب  ي�ون  قد  الأخرى  المنظمات  �عض  و��  والمنظمة  ظف 

الكفاءات   ع��  ا�حفاظ  كيفية   �� البشر�ة  الموارد  موظفي  و��  عدم  الأسا�ىي  السبب  و�رجع  الوظيفي 

 الإدار�ة ومحاولة تحس�ن العلاقة بي��م و��ن المنظمة. 

البشر�ة .7 الموارد  من  المث��  كيفية    :الاستفادة  المنظمة  داخل  الفرد  سلوك  ودراسة  معرفة  �ساعد 

تحقيق   و�التا��  ومؤثر  فعال  ي�ون  بحيث  العمل  داخل  ومواهبھ  خ��اتھ  من  إنتاجية    أفضلالاستفادة 

للعمل ضمن فر�ق   المثال استقطاب موظف جديد  لديھ   ، ا�حاسبةممكنة، ع�� سبيل  أنھ  ولكن وجد 

القدرة ع�� التنبؤ �ش�ل سليم وأيضا لديھ إلمام بالأمور المالية و�التا�� يمكن ان يصبح محاسب اداري  

 استفادة.   أك��و��ون مسئول �ش�ل كب�� ع�� عمل الموازنات التقدير�ة وامور اخري و�التا�� تحقيق  

  معاي�� تقييم سلوك الفرد. 11-2-4

 يمكن تقييم سلوك الفرد داخل المنظمة من خلال عدة معاي�� و�مكن تقسيمها ا��:

ية  كيفالآداب والسلوكيات العامة ال�خصية للفرد داخل المنظمة و �شمل المعاي�� الأخلاقية  :  معاي�� أخلاقية )1

زملائھ بالعمل وكيف الاستجابات للردود ا�ختلفة بالإضافة ا�� الأسلوب المهذب بالكلام مع  �عامل الفرد مع  

الممارسات غ�� الأخلاقية والاختلاسا بالبعد عن  الافراد  ال��ام  ا��  بالإضافة  والسرقات والرشاوي    ت مدراءه، 

 . للموارد الموجودة داخل المنظمة و�مثل ��ديد هاتطو�ر و المنظمة نمو  وال�ي �عوق حركة 
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مهنية )2 يتم  :  معاي��  ال�ي  المعاي��  عملھ  تمثل  داخل  الموظف  أداء  تقييم 

بالش�ل   وانجازه  عملھ  مهام  تأدية  لكيفية  المعرفية  قدرتھ  ع��  وتنحصر 

كما �ساعد    المطلوب بحيث يحقق الكفاءة والفاعلية داخل بيئة العمل.

ا�حا��   بالوقت  المنظمة  داخل  الإدار�ة  الكفاءات  تحديد   �� المعاي��  هذه 

 �� ا�جوانب المهنية هو الأسرع �� ال��قيات 
ً
. فالموظف الأك�� حظا

ً
ومستقبلا

 الوظيفية ب�ن زملاءه �شرط توفر با�� المعاي�� الأخرى. 

نظامية )3 داخل  :  معاي��  الفرد  ال��ام  مدى  �ع�� عن  العمل حيث  بيئة  داخل  النظام  نقطة  المعاي��  هذه  تمثل 

المنظمة من حيث القواعد العامة والأنظمة والسياسات والال��ام با�حضور والانصراف واتباع �عليمات الإدارة  

مناسبة وملائمة للإنتاجية    بالإضافة ا�� اتباع الإجراءات العامة داخل المنظمة مما �ساهم �� توف�� بيئة عمل

لا �ستطيع ان يتكيف مع بيئة    غ�� الكفءوالتحس�ن المستمر. نلاحظ �� �عض المنظمات ان �عي�ن الموظف  

و�التا�� يحس بأنھ غ��  عدم الانضباط  التسيب و عمل منظمة مناسبة ونظامية حيث �عود هذا الموظف ع��  

ع��   بيئة عمل �حمعتاد   �� الموظف�ن    ية العمل  ا�حفاظ ع��   �� �ساعد  مما  �ستقيل �ش�ل سريع  و�التا�� 

 وهذه م��ة قو�ة لمعاي�� الأنظمة والقوان�ن لتقييم سلوك الفرد داخل المنظمة. المناسب�ن فقط

العادات    :اجتماعيةمعاي��   )4 تمثل  كما  العمل،  فرق  و�ا��  الفرد  ب�ن  الا��جام  مدى   �� المعاي��  هذه  تتمثل 

 والتقاليد والثقافة ا�خاصة ب�ل فرد وال�ي تم�� �ل �خص عن الاخر.

تتمثل هذه المعاي�� �� قدرة ومهارة الفرد داخل بيئة العمل ع�� تطو�ر الاعمال وتحس�ن الالية    :معاي�� تطو�ر�ة )5

المطلو�ة لتنفيذها وكيفية تحس�ن العمليات الإدار�ة والتشغيلية والإنتاجية. تمثل هذه المعاي�� نتاج الكفاءات  

استخدام للموارد المتاحة بالإضافة ا�� الوصول ا��    أفضلالإدار�ة داخل بيئة العمل وال�ي �ساعد عل تحقيق  

 الأهداف المطلو�ة بأقل ت�اليف ممكنة. 

   العوامل المؤثرة ع�� سلوك الفرد. 11-2-5

تتأثر طر�قة رد فعل الفرد داخل العمل �عدة عوامل وال�ي تؤثر �ش�ل كب�� ع�� موقف واستجابة الفرد و�� ال�ي �ش�ل  

 تؤثر ع�� سلوك الفرد داخل بيئة العمل م��ا: سلوكياتھ و 

 ) معاي�� السلوك10ش�ل رقم (
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أحد العوامل المؤثرة �� سلوك الفرد  الصفات ال�ي يكتس��ا الفرد بالولادة و   ��  تمثل العوامل الوراثية  :ةيالوراثالعوامل  

ومدى تقبلھ للآراء الأخرى    ھداخل العمل، حيث �ساهم �� �شكيل ا�جوانب ال�خصية وانماط سلوكھ ودرجة انفعالات

 والتعامل مع ا�جنسيات الأخرى والانماط ا�ختلفة من السلوكيات.

 إن العوامل البيئية لها أثر كب�� ع�� سلوك الفرد وتنقسم ا�� قسم�ن  :  ةيالبيئ العوامل  

خارجية • بيئية  الأمور    :عوامل  او  الشارع  او  المن�ل  مثل  بالفرد  تحيط  ال�ي  ا�خارجية  البيئة  عوامل  �شمل 

توافقھ   ومدى  ال�خصية  حياتھ  �شمل  أيضا  انتاجيتھ،  مستوى  وع��  الفرد  ع��  جميعها  تؤثر  الاجتماعية 

�ا ما  الاسري وكيفية قضاء أوقات العطلات الأسبوعية ورغبتھ �� تحقيق متطلباتھ المادية. حيث نلاحظ كث�

العمل   بيئة   �� ردودهم  ع��  ينعكس  مما  العمل  بيئة   �� الافراد  لدى  الشديد  بالتوتر  المزدحمة  المدن  تؤدي 

  أك�� الداخلية وع�� العكس فإن الفرد الذي يصل لعملھ ب�ل سهولة ويسر دون ازدحام ومشا�ل اسر�ة ي�ون  

 ھ وردود أفعالھ.هدوءً �� استجابات وأك��إنتاجية وأك�� استقرارا �� بيئة العمل 

العوامل الداخلية لبيئة الاعمال حيث نجد أن توف�� بيئة عمل مناسبة يؤثر    :عوامل بيئية داخلية • �شمل 

�ش�ل إيجا�ي ع�� سلوك الفرد، ع�� العكس ففي وجود بيئة عمل فو�ىى وغ�� نظامية تكث�� ف��ا الممارسات  

من الأمور ال�ي �ساعد �� التأث��    و�التا�� خسائر فادحة للمنظمات.  غ�� ال�حيحةغ�� الأخلاقية والسلوكيات  

ع�� سلوك العامل ا�جوانب النفسية والتحف��ية لذا لها أثر كب�� �� �غ�� ا�حالة المزاجية من التوتر والقلق ا��  

 الاستقرار والإنتاجية. 

 

 الفرد كرة �� سلو ثا�خارجية المؤ و الداخلية ) البيئة 11(رقم ش�ل 

والمعارف    : والسلوكية  المعرفيةالعوامل   وا�خ��ات  بھ  ا�حيطة  البيئة  من  ال�خص  يتعلمها  ال�ي  العوامل   �� تتمثل 

بالإضافة ا�� العوامل الوراثية ال�ي يكتس��ا. كما أيضا تمثل ا�خ��ات العملية والعلمية أحد العوامل المعرفية ال�ي �ش�ل  

مثل القدرات الذهنية والفكر�ة، قدرة الفرد ع�� التحليل والاستنباط والتنبؤ، قدرات الفرد ع�� سرعة  سلوك الفرد  

البیئة 
الخارجیة

البیئة 
الداخلیة

سلوك 
الفرد
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الرد �ش�ل �حيح والتفك�� السريع واستنتاج المعلومات وتحمل ضغط العمل والو�� الذا�ي �لها تمثل أحد العوامل  

 المعرفية والسلوكية ال�ي تؤثر ع�� سلوك الفرد. 

الثقافية:  الافراد،    العوامل  تؤثر �ش�ل كب�� ع�� سلوك  ال�ي  العوامل  أحد  تمثل  �لها  واللون  العرق وا�جنسية  مثل 

�عد اختلاف الثقافات أحد العوامل الهامة ال�ي تؤثر �ش�ل كب�� ع�� سلوك الفرد    و�ساعد �� �شكيل �خصيتھ واف�اره.

 تلفة.خ داخل المنظمة، لذلك �س�� الشر�ات �� ��يئة بيئة العمل المناسبة لتتوافق مع هذه الثقافات ا�

  سلوك الفرد.  طرق �عديل 11-2-6

يتم توجيھ جهوده نحو تحقيق الأهداف المطلو�ة    حيثب�عديل سلوك الفرد داخل المنظمة �ش�ل إيجا�ي  يمكن  

 وتقليل الوقت الضائع واستغلالھ �ش�ل أمثل، ومن هذه الطرق:منھ 

المناسبة: )1 وا�حرارة    البيئة  الهدوء  مثل  الف��يقية  الظروف  �انت  سواء  للعمل  المناسبة  البيئة  توف��  إن 

السلوك الإيجا�ي و�عديل  �� ز�ادة  الأمور �ساعد �ش�ل كب��  القليلة، �ل هذه  التلوث  المناسبة ودرجة 

لات  سلوك الفرد، حيث نلاحظ كث��ا بالمدن المزدحمة وصول الموظف للعمل �عد جهد كب�� من المواص

 و�التا�� فلابد أن يجد العامل م�ان م�ئ للراحة النفسية و�التا�� �ستطيع العمل والإنتاجية �ش�ل أفضل.

�عت�� التحف�� المعنوي أحد طرق �عديل سلوك الفرد فكث��ا ما نرى أفراد �عدل سلوكهم    :التحف�� المعنوي  )2

�سيط،  اهتمام    �لمة شكر، اواو    ،مديره المباشربالعمل �ش�ل إيجا�ي وأفضل نتيجة �لمات �سيطة من  

سؤالھ كيف �ان يومك، �ل هذه العبارات البسيطة تمثل لدى الفرد اهتمام الإدارة بھ و�التا�� تتغ��    او

لقى اهتمام العديد من العلماء   المعنوي أن التحف��    ك لا ش  سلوكهم نحو الأفضل ورفع مستوى الإنتاجية. 

والنظر�ات السلوكية حيث تمثل قدر كب�� وتأث�� �� �عديل سلوك الفرد �ش�ل إيجا�ي وتوحيد ا�جهود  

 نحو تحقيق رسالة ورؤ�ة المنظمة.

المادي: )3 تقوم   التحف��  ما  فكث��ا  الفرد  سلوك  لتعديل  التقليدية  الوسائل  أحد  المادي  التحف��  يمثل 

الهدف المطلوب من الافراد بحافز مادي حيث �ش��ط مثلا عمولة معينة ع�� تحقيق   المنظمات بر�ط 

 معدل مبيعات و�التا�� �عت�� أحد الطرق الأك�� شيوعا لتحف�� الافراد نحو تحقيق الأهداف المطلو�ة. 
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�� �عض الأحيان مشاركة الافراد �� عملية التخطيط ووضع الأهداف الاس��اتيجية    : المشار�ات �� القرار  )4

للشركة باعتبار أ��م الإدارة التنفيذية داخل المنظمة �ساعد �ش�ل كب�� �� ز�ادة فهم الأهداف المطلو�ة 

م �� وتوحيد ا�جهود نحو تحقيق الأهداف الفرعية دون �عارض مع الأهداف العامة للمنظمة، كما �ساه

للأفراد حيث إن الإدارة تول��م اهتمام وتقدير بوجودهم �� عملية صنع القرار،  ز�ادة الشعور الإيجا�ي  

بالإضافة أنھ �عت�� أحد الأساليب والطرق لل��وض بالكفاءات الإدار�ة وتوف�� عدد من القيادات المهرة  

 .
ً
 مستقبلا

أحد الطرق ال�ي �عمل ع�� �عديل سلوك الفرد هو المقارنة والمنافسة الإيجابية ب�ن  :  المنافسة ب�ن الزملاء )5

منھ او من أعمالھ. فكث��ا ما نرى منظمات تقوم �عمل   الإنقاصالفرد وزملاءه بالعمل ��دف تحف��ه وليس  

لز�ادة   الموظف�ن  �جميع  دافع  ويعت��  الشهر  خلال  الاكفاء  الموظف�ن  تتضمن  بالمدخل    مستوى لافتة 

 انتاجي��م وا�جودة المقدمة وتحقيق الأهداف المطلو�ة م��م.

ائح الصارمة )6 �عد وجود لوائح وأنظمة وا�حة وصارمة أحد الطرق ال�ي �ساعد ع�� ضبط    :الأنظمة واللو

سلوك الفرد داخل المنظمة حيث �ساهم �� تقليل الممارسات غ�� ال�حيحة وغ�� المقبولة وأيضا منع  

المشادات ب�ن الموظف�ن داخل العمل وأن هناك إدارة مسئولة عن حقوق الافراد داخل المنظمة و�التا��  

 الاستقرار الوظيفي وسلوك الفرد داخل المنظمة. �ساعد �� 

 علاقة الكفاءة الادار�ة �سلوك الفرد.  11-2-7

بطرق علمية    للعملأحد ا�حر�ات لتوف�� كفاءات إدار�ة ناجحة  إن الاهتمام �سلوك الفرد داخل المنظمة �عت��  

 نحو تحقيق أهداف المنظمة. وعملية ع�� رفع مستوى الإنتاجية واستغلال الموارد المالية والمادية �ش�ل أمثل 

ا�حا�� بالوقت  المنظمات  افتقار  ضعف  ل  إن  نقطة  يمثل  الإدار�ة  والتطور  لكفاءات  العولمة  ساعدت  قو�ة حيث 

وأصبحت المنافسة أقوى من السابق مما قد    أسهلالتكنولو�� العديد من المنظمات �� الدخول للأسواق �ش�ل  

 يؤدي ا�� خروج العديد من المنظمات من الأسواق والنشاط �سبب عدم توفر م��ة تنافسية او تطو�ر الاعمال. 
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 .  الانتاجية-الثالثالمتغ��   11-3

ا�خرجات ال�ي �س�� المنظمة لتحقيقها بأقل ت�لفة ممكنة مع ضرورة استغلال الموارد المتاحة  لا شك أن الإنتاجية تمثل  

نقطة   تمثل  حيث  الأر�اح  و�التا��  المبيعات  حجم  لز�ادة  والبوابة  البداية   �� الإنتاجية  �عت��  ممكن.  استغلال  أفضل 

 انطلاق الشر�ات نحو تحقيق أهدافها ووجودها. 

 �عر�ف الانتاجية.   11-3-1

المواد   �انت  سواء  الإنتاج  عناصر  �شغيل  من  عليھ  ا�حصول  يتم  ما  وحجم  مقدار  أ��ا  ع��  الإنتاجية  �عر�ف  يمكن 

المباشرة والعمالة والت�اليف الأخرى للإنتاج. و�مكن �عر�ف الإنتاج لغة: بأنھ مشتق من الفعل نتج و�ان يقصد أنتج  

 ولده واخرج منھ. ال�ىيء من ال�ىيء بمع�ى 

و�مكن �عر�ف الإنتاج ع�� أنھ عملية جمع الموارد المادية والبشر�ة داخل المنظمة من أجل الوصول ا�� ا�خرجات سواء  

 للعملاء. تقديمها�انت سلعة أو خدمة يتم 

 الانتاجية.   مكونات 11-3-2

 �شتمل ع��: عناصر رئيسية وال�ي  4يمكن تقسيم م�ونات الإنتاجية لاي منظمة ا�� 

الزراعة  :  الأرض • عمليات   �� استغلالها  يمكن  حيث  إنتاجية  عملية  لاي  الأسا��ي  العنصر  الأرض  �عد 

بإ�شاء  الفرد  قيام  حالة   �� أسا��ي  عنصر  تمثل  أو  مخرجات  تمثل  ال�ي  الزراعية  المنتجات  واستخراج 

 مشروع تجاري او صنا�� عل��ا سواء �انت ملك او ايجار. 

سلعة و�مثل  العمالة • انتاج  او  تقديم خدمة  أجل  من  المنظمة  داخل  الافراد  من  المبذول  ا�جهد  تمثل   :

 من حيث الأهمية حسب ترتيب النظر�ات الكلاسيكية الاقتصادية.العنصر الثا�ي �عد الأرض 

: يمثل رأس المال النقود او الالات ال�ي يتم شراؤها بالنقود والمعدات من أجل استكمال الدورة  راس المال •

 الإنتاجية لاي منظمة.

الرئيسية من أجل الوصول   • الثلاثة  الموارد  يدير  الذي  الاعمال وال�خص  تمثل الإدارة صاحب  الإدارة: 

 ورؤ�ة المنظمة.  تلتحقيق أهداف المنظمة، وهو الفرد الذي يرسم السياسة العامة والاتجاها
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 الانتاجية.   نتائج 11-3-3

للوصول ا�� تقديم سلعة أو خدمة أو الاثن�ن معا للعملاء، حيث تقوم المنظمة  �س�� المنظمات لأي عملية إنتاجية  

�� استخدا العمل  عل��ا  ال�ي يحصل  الاستفادة  يمثل  والذي  المنتج  توصيل  مقابل    م��دف  مادي  ��يء  واس��لاك 

 ، او ��يء غ�� مادي و�طلق عليھ ا�خدمة. النقود

كما يمكن ان ي�ون نتائج العملية الإنتاجية الوصول ا�� أف�ار �ساعد المنظمات الأخرى �� كيفية تحس�ن وتطو�ر  

 المنتجات وا�خدمات المقدمة. 

 أيضا تقديم خدمات ذات جودة عالية واضافة قيمة للمجتمع �عت�� أحد نتاج الإنتاجية �� العصر ا�حديث. 

 أهمية الانتاجية.   11-3-4

و�التا�� �� محور اهتمام وترك�� الإدارة  �عت�� الإنتاجية �� مقياس ونتاج عمل الكفاءة والفعالية داخل أي منظمة 

�عمل الإدارة العليا �ش�ل مستمر ل�حفاظ ع�� مستوى الإنتاجية او العمل ع�� ز�اد��ا بالإضافة ا�� ا�جودة  عل��ا و 

 - و��: تكمن أيضا أهمي��ا �� عدة نقاط يمكن توضيحها و 

 �عت�� مصدر ز�ادة حجم المبيعات داخل المنظمات.  •

 مرتكز تخفيض الت�اليف الثابتة داخل أي منظمة.تمثل الإنتاجية  •

 �ساهم الإنتاجية �� خفض معدلات الت�خم �� الدول.  •

 �ساعد الإنتاجية �� ز�ادة الناتج ا�ح�� الإجما�� و�التا�� ز�ادة مستوى معيشة الافراد. •

 العرض ع�� الوظائف المتاحة.�عمل ع�� ز�ادة  إ��ا�ساهم الإنتاجية �� خفض معدلات البطالة حيث  •

 تمثل الإنتاجية عامل أسا��ي �� تحقيق الاكتفاء الذا�ي من المواد الأساسية والضرور�ة.  •

 تمثل الإنتاجية عامل أسا��ي لضمان ز�ادة الصادرات وتوف�� الاحتياجات اللازمة من العملات الأجنبية.  •

 �عتمد قوى الدولة اقتصاديا وسياسيا ع�� الإنتاجية وتوف�� الاحتياجات الأساسية. •

 �ساعد الإنتاجية ع�� القضاء ع�� الفقر ورفع مستوى الافراد. •
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 أهداف الانتاجية.   11-3-5

تحقيق التوازن ب�ن  تكمن أهداف الإنتاجية �� توف�� الاحتياجات الأساسية للأفراد داخل ا�جتمعات بالإضافة ا��  

 العرض والطلب للسلع وا�خدمات داخل الاقتصاد. 

��دف أيضا الإنتاجية ع�� مستوى القطاع ا�خاص �� تقليل النفقات الثابتة للمنظمات وأيضا ز�ادة الإيرادات ومن  

ثم الأر�اح. بالإضافة ا�� توف�� كمية كب��ة من المنتجات المعروضة ذات ا�جودة العالية و�التا�� إضافة قيمة مضافة  

 للمجتمع. 

مضافة   قيمة  خلق  ا��  بالإضافة  والفقر  البطالة  مستو�ات  تقليل   �� الدول  مستوى  ع��  الإنتاجية  ��دف  كما 

للمجتمع من خلال تقديم منتجات وخدمات ذات جودة عالية. �س�� المنظمات والدول لتحقيق أع�� إنتاجية ��دف  

التوسع   والنمو وز�ادة الانفاق ا�ح�ومي والاس��لا�ي  ز�ادة الأر�اح والايرادات للدول من أجل التمك�ن �� عمليات 

 داخل الدول. 

 أساليب قياس الانتاجية.  11-3-6

 �وجد عدة طرق لقياس الإنتاجية م��ا: لضمان تحقيق الإنتاجية المطلو�ة لابد من الاهتمام بقياسها و 

a( عدد ا�خرجات ال�ي قام ��ا الفرد داخل المنظمة خلال ف��ة  : و�قصد بھ قياس الإنتاجية وفق  القياس الك�ي

و�عد هذه الطر�قة المناسبة �� حالة المنظمات الصغ��ة ��    ،او شهر  ،أسبوعاو    ،يوماو    ،معينة ممكن ساعة

 الإنتاج. جحم 

b( يقصد ��ذا المقياس أن يتم قياس �سبة او مدى مساهمة �ل فرد �� تحقيق الأهداف العامة  الإدارة بالأهداف :

يتم معرفة مدى    المستقلة بحيث او الفرعية للمنظمة، و�تم استخدام هذا النوع من المقاييس �� المشروعات  

و�فضل أن يتم عمل التقييم �ل ف��ة خلال المشروع و�عد المشروع من    كفاءة وفاعلية �ل فرد داخل الفر�ق.

 أجل الوصول للتقييم المناسب وال�حيح. 

c( الوقت إدارة  إنتاجية و�التا�� قياس  الملائم ل�ل عملية  الوقت  : أحد طرق قياس الإنتاجية من خلال تحديد 

الوصول ا�� الإنتاج ال�حيح وفق المقدر او الهدر �� الوقت ل�ل عملية ويساعد هذا النوع �� المنظمات ذات  

 . ا وتخفيفهاالمراحل المتعددة للإنتاج و�التا�� �ستطيع معرفة نقاط الاختناق والعمل ع�� تقليله 
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d( ستخدم هذا النوع �� حالة رغبة الإدارة تقييم أعمال الفر�ق ك�ل بحيث يتم التقييم    : قياس الإنتاجية بالأر�اح�

وفق الأر�اح ال�ي حقق��ا الشركة او الفرع. ويستخدم �� المنظمات ذات الفروع المتعددة ع�� مستوى الدولة او  

 . ا�ختلفة ا�جغرافية  المناطق

e( باعتبار أن قسم التسو�ق والمبيعات داخل المنظمة من الأقسام الهامة لأنھ البوابة    :قياس إنتاجية المبيعات

وأداء هذا   إنتاجية  قياس  و�مكن  القسم  لهذا  كب��ا  اهتماما  الإدارة  تو��  و�التا��  للمنظمة  المبيعات  لتحقيق 

عدد العملاء ا�جدد يمثل  خلال ف��ة معينة مثلا شهر.    والمطلو�ةالقسم من خلال اجما�� المبيعات ا�حققة  

 أيضا نقطة قياس مدى كفاءة الإنتاجية للمبيعات. 

 معاي�� تقييم الانتاجية.  11-3-7

إن الإنتاجية تمثل كما ذكرنا ا�حور الأسا��ي لاي منظمة ولضمان تحقيق الأهداف المطلو�ة من الإنتاجية لابد من وضع  

 - عدة معاي�� لتقييم الأداء وت�حيح الانحرافات وضمان حسن س�� العملية ومن هذه المعاي��: 

a( ��يمثل �سبة ت�لفة ا�خدمات او المنتجات المقدمة للعملاء مقارنة �سعر البيع للمنتج  هامش الر�ح الإجما :

او ا�خدمة ويع�� عن مدى نجاح الشركة �� تخفيض الت�لفة للمنتج الواحد بالإضافة ا�� مدة فاعلية  

 سعر البيع للمنتج ويعطي نظرة �املة عما ان �شاط المنظمة مجدي وذات نفع ام لا. 

b( :ا�خزون دوران  او    معدل  المش��اة  البضاعة  قيمة  بإجما��  مقارنة  بيعها  تم  ال�ي  البضاعة  كمية  يمثل 

المصنعة خلال ف��ة زمنية محددة و�الغالب سنة. �ساعد �� معرفة حركة البضاعة بالشركة وعدد المرات  

 ال�ي يتم ف��ا بيع وتصنيع او شراء البضاعة مرة أخري. 

c( :الت�لفة او مراجعھ    متوسط  رقابة  يوجد  هل  معرفة   �� ال�ي �ستخدم  المعاي��  او  المؤشرات  أحد  �عت�� 

لأسعار المنتجات المش��اة او المصنعة وكيفية البحث عن طرق جديدة لتخفيض الت�لفة، �س�� العديد 

جة القصور من المنظمات �عد الازمات العالمية الأخ��ة ال�ي �عرضت لها لتوف�� عدد كب�� من الموردين ومعا� 

 �� سلاسل الامداد العالمية وا�حلية.

d( ��الما السابقة  التحليل  السنة  عن  ا�حالية  للسنة  الإنتاجية   �� القصور  معرفة  الما��  التحليل  �ساعد   :

بالإضافة ا�� معرفة �سبة �ل ت�لفة او مصروف من اجما�� المبيعات ل�ل سنة لإعطاء مؤشر عام هل  

 يوجد ز�ادة او انخفاض الت�لفة لاتخاذ القرار المناسب. 
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 .طرق تحس�ن الانتاجية  11-3-8

والعامة للمنظمات لذلك لابد من ز�ادة الفرص ال�ي    ة الإنتاجية �� نقطة الانطلاق نحو تحقيق الأهداف الاس��اتيجي

 تؤدي لتحقيق الهدف و�مكن تحس�ن الإنتاجية من خلال: 

 التخطيط السليم والمناسب لتحقيق الإنتاجية المطلو�ة. )1

 عمل المتا�عات والاجتماعات الدور�ة لمعا�جة القصور والمشا�ل ال�ي تحدث.  )2

 دعم روح الفر�ق وتفضيل المص�حة العامة ع�� ا�خاصة.  )3

 العمل ع�� ز�ادة الكفاءة الإدار�ة داخل المنظمات باعتبارها أحد الوسائل لرفع الإنتاجية.  )4

 محاولة اشراك الإدارة التنفيذية ا�خطط ل�ي ي�ونوا ع�� دراية ��ا وتحقيقها بأفضل الطرق المتاحة. )5

 الشفافية ب�ن جميع الأقسام.  )6

ا�حلول   )7 إعطاء   �� الافراد  ز�ادة  مشاركة  وأيضا  بوجودهم  واحساسهم  المشاركة  من  كنوع  المشا�ل  لمعا�جة 

 الأف�ار. 

 خلق بيئة عمل مناسبة وملائمة لز�ادة الإنتاجية.  )8

 علاقة الكفاءة الإدار�ة بالإنتاجية.  11-3-8

الكفاءة الإدار�ة  يوجد علاقة ب�ن مستوى الإنتاجية والكفاءة الإدار�ة حيث وجدت �عض الأبحاث أن �لما زادت مستوى  

�� المنظمات ساعد ذلك ع�� تحقيق مستوى اع�� من الإنتاجية من خلال توف�� البيئة المناسبة والعمل ع�� ز�ادة الرضا  

الإدار�ة   الكفاءة  من  المطلوب  ا�حد  بتحقيق  المنظمات  ��تم  لذلك  المنظمة،  داخل  للأفراد  الذات  وتحقيق  الوظيفي 

 �� تحقيق مستوى الإنتاجية المطلوب.  الإيجا�ي الذي �ساعد �ش�ل كب��

 لذا فنعتقد أن العلاقة بي��ما علاقة طردية �� ظل ثبات با�� العوامل الأخرى المؤثرة.

 

 

 الباحثالمصدر  )12رقم ( الش�ل                                                                  

 زادت الإنتاج�ة 

 انخفضت الإنتاج�ة 
 ال�فاءة 
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 .  تطو�ر مهارات الافراد-الرا�ع المتغ��   11-4

إن تطو�ر مهارات الافراد داخل المنظمة من الأمور الهامة ال�ي �ساعد المنظمات ع�� تحقيق الأهداف الفرعية والعامة  

�س�� �ش�ل كب�� ع�� تطو�ر مهارات وقدرات الافراد داخل المنظمة بالإضافة توف�� الكفاءات الإدار�ة ال�ي �عمل  لذلك  

 ع�� تو�� المناصب الإدار�ة مستقبلا.

ول�ي نحافظ ع�� هذا الهدف لابد من عمل خطط تدر�ب مستمر للأفراد داخل المنظمات وتمكي��م ��جع��م من تطو�ر  

 مهارا��م ح�ى ي�ونوا مؤهل�ن لتطو�ر الاعمال. 

لذا نرى كث�� من المنظمات لا ��تم ��ذا الموضوع ولا �عمل ع�� تطو�ر مهارات موظف��ا مما يؤدي لافتقار هذه المنظمات  

 من وسائل التطو�ر والتدر�ب وأيضا من القيادات ال�ي تمكن من تحقيق النجاح والنمو بالمنظمات.

إن الكفاءة الإدار�ة �� المنظمات ع�� و�� كب�� بضرورة هذا الامر لذا فان المنظمات الكب��ة دائما ما تقيم دورات تدر�ب  

 من أجل ترسيخ مبادئ التدر�ب والتعلم لدي الافراد. ة وندوات علمية وثقافي

 .  تطو�ر مهارات الافرادمع�ي  11-4-1

كفاءة  ب�ل    إل��ميقصد بھ ز�ادة المعرفة العلمية والعملية لدى الافراد داخل المنظمات ل�ي �ستطيعوا إتمام المهام المو�لة  

المنظمات بحيث يتم تحقيق الأهداف   وفاعلية. و�مكن �عر�فھ ع�� تحس�ن القدرة المعرفية والإنتاجية للأفراد داخل 

 المطلو�ة �ش�ل ناجح. 

 .  تطو�ر مهارات الافرادأهمية  11-4-2

إن تطو�ر مهارات الافراد داخل المنظمات لھ أثر كب�� ع�� الإنتاجية والتطو�ر والتحس�ن داخل بيئة الاعمال بالإضافة  

 - ا�� المعرفة ال�خصية ال�ي يكتس��ا الفرد ومن أهم مم��ات تطو�ر مهارات الافراد:  

 ز�ادة الو�� والمعرفة لدي الافراد داخل المنظمة واكتساب مهارات جديدة. )1

 نتيجة توفر كفاءات إدار�ة.  إم�انية تطو�ر الاعمال  )2

 توفر أفراد ذات مهارة وقدرات �ساعد �� توف�� القيادات.  )3

 ز�ادة الرضا الوظيفي نتيجة تحقيق الفرد لذاتھ داخل العمل.  )4
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 .  تطو�ر مهارات الافراد طرق  11-4-3

 الافراد داخل العمل وم��ا: يوجد عدة طرق لتطو�ر مهارات  

العمل من   )1 الوظيفي: من خلال توف�� الأدوات والوسائل للأفراد داخل بيئة  التطو�ر والتحس�ن  توف�� فرص 

 اجل تطو�ر مهارا��م وتحسي��ا وز�ادة معدل الانتماء الوظيفي داخل المنظمة. 

الاهتمام   )2 الضروري  من  الافراد:  لتطو�ر  اس��اتيجية  العمود  ا�شاء خطة  انھ  باعتباره  المنظمة  داخل  بالفرد 

قدراتھ   لتنمية  خطط  وضع  من  لابد  لذا  الأرض  �عد  الإنتاج  عناصر  من  الثا�ي  والعنصر  للإنتاجية  الفقري 

 ومهاراتھ وتطبيق الدورات والتدر�بات اللازمة. 

ز�ادة   )3 للمنظمات  والفرعية  العامة  ا�خطط  اعداد   �� المشاركة  �ساعد عملية  التخطيط:   �� الافراد  مشاركة 

الو�� والفهم والادراك للأفراد مما �ساهم �� تنمية مهارا��م وقدرا��م وفهم الهدف الأسا��ي والرؤ�ة العامة  

إن مشاركة الموظف �� الاجتماعات العامة �ساعده    للمنظمة و�التا�� سيس�� الموظف لتحقيق هذه الأهداف.

 �� تنمية أف�اره ورؤ�ة الصورة �ش�ل وا�ح وفهم المع�ي والرسالة من �ل هدف داخل الشركة. 

الافراد: لابد أن ي�ون هناك تواصل منظم وفعال ب�ن الإدارة والافراد داخل المنظمة و��ن  مع   الفعاللتواصل  ا )4

وز�ادة   الموظف�ن  رضا  استمرار  وضمان  والاتصال  التواصل  سبل  تطو�ر  اجل  من  البعض  و�عضهم  الافراد 

 والاق��احات الناجحة �ساهم �ش�ل كب�� �� تطو�ر المهارات. الأف�ار البناءة 

التغذية العكسية: �ساهم التغذية العكسية من الإدارة للأفراد ع�� الاعمال و�نجاز المهام عامل أسا�ىي ومهم   )5

�� تطو�ر مهارات الافراد حيث �ساعدهم �� فهم ملاحظات الإدارة ومحاولة تطو�رها وتحس�ن أدا��م من اجل  

 إتمام الاعمال �ش�ل أفضل بالمرات القادمة. 

الأقسام )6 ب�ن  التعاون  �� تطو�ر  �عز�ز  الأقسام �ساعد بلا شك  ب�ن  للتعاون  بيئة ملائمة ومناسبة  إن خلق   :

بل �ساهم �� التعلم الذا�ي للمهارات المهنية وال�خصية،    ، بي��مالمهارات ال�خصية والاجتماعية للأفراد فيما  

 اعلية.بكفاءة وف كما �ساعد �� انجاز الاعمال ب�ن الأقسام

التنافس الإيجا�ي: �ساهم التنافس الإيجا�ي ب�ن الموظف�ن �� التعلم وتطو�ر المهارات ال�خصية والمهنية ب�ن   )7

 .ومهاراتبوجوده من خلال تحقيق اع�� قدرات  والشعور الافراد و�التا�� �عمل �ل فرد علة تحقيق ذاتھ 

 �عد أحد الطرق للتعلم والتدر�ب وتنمية مهارات الافراد من ا�خ��ات السابقة.  للموظف�ن:التجارب السابقة  )8
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 .  دور الكفاءة الإدار�ة �� تطو�ر مهارات الافراد 11-4-4

 ل�ي يتم تحقيق تطو�ر لمهارات الافراد فلابد ع�� الكفاءات الإدار�ة توفر هذه الأدوار ل�ي تضمن تحقيق الهدف م��ا: 

 ا�� التدر�ب المستمر من اجل ضمان  :  التدر�ب يحتاج الموظف�ن ا�جدد وأيضا الموظف�ن ذو الأداء المنخفض 

 تنمية قدرا��م ومهارا��م ال�خصية والمهنية. 

   ��منھ فلابد أن يتم توجيھ الافراد �ش�ل مستمر نحو المسار    ةلا فائدالتوجيھ: إن التخطيط دون توجيھ �عت

لد��م   والضعف  القوة  مراكز  ع��  والتعرف  مستواهم  ورفع  الثقة  لكسب  باستمرار  و��جيعهم  ال�حيح 

 تنمية مهارا��م.  ع��لتقو���ا ومساعد��م 

    للتطو�ر والتحس�ن: لابد من التخطيط ا�جيد لرفع كفاءة ومستوى الافراد داخل المنظمة حيث  وضع خطط

بدون تخطيط ي�ون الامر عبث دون جدوى، وتمثل خارطة الطر�ق نحو تحقيق اهداف الإدارة �� تنمية قدرات  

 الافراد وتمكي��م فيما �عد. 

 ساعد التدو�ر والتناوب الوظيفي ع�� كسب الكث�� من المهارات المهنية والالمام الفع��  توف�� التناوب الوظيفي� :

 ب�ل جوانب العمل ومن ثم تطو�ر المهارات والقدرات العملية للأفراد داخل المنظمة. 

  القيادة كقدوة: يتأثر الموظف داخل بيئة العمل �ش�ل كب�� بمديره المباشر فيس�� جاهدا ع�� تقليده و�علم

الصفات ال�خصية والعملية منھ، لذلك يجب ع�� �ل قائد �� منظمتھ التح�� بالصفات ا�حسنة والرغبة ��  

 التطو�ر والتنمية للمهارات وحسن ا�خلق. 

   التواصل مع الإدارة وزملا��م    ع�� التواصل: لابد من ��جيع الافراد داخل المنظمة �ش�ل مستمر    ع�� الت�جيع

 وتقديم المشورة والملاحظات والأف�ار حيث �ساعد ذلك �� تطو�ر وتنمية مهارا��م. 

o  .التواصل اللفظي: من خلال المشار�ات �� الاجتماعات وتقديم الأف�ار الناجحة المبدعة 

o   رؤسا��م مع  كتابيا  التواصل  كيفية  ع��  الافراد  وتدر�ب  المراسلات  خلال  من  الكتا�ي:  التواصل 

 والأ�خاص خارج المنظمة. 

o ال�ي توصل المعلومة  التواصل غ�� اللفظي : من خلال لغة ا�جسد والايماءات وا�حر�ات ا�جسدية 

 للطرف الاخر. 

 



 

 
80 

 .  أنواع مهارات الافراد �� الاعمال 11-4-5

 المهارات ال�ي �س�� الفرد �� اكتسا��ا داخل العمل وم��ا: يوجد العديد من  

  ع�� الزملاء والأخر�ن.  والتأث�� الاجتما��الفعالة القيادة 

 �التفك�� النقدي والتحلي.� 

 استخدام التكنولوجيا والمراقبة والتحكم . 

 قدرات حل المشكلات المعقدة . 

 التفك�� التحلي�� والابت�ار . 

 التعلم الفعال واس��اتيجيات التعلم. 

 تكنولوجيا التصميم وال��مجة . 

  .العمل تحت ضغط 

 الإبداع والابت�ار والمبادرة . 
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 العمليات.    أتمتة-ا�خامس المتغ��   11-5

��تم �ش�ل كب�� من أجل التحول الرق�ي واتمتة  المنظمات  مع التطور التكنولو�� الهائل �� جميع ا�جالات أصبحت  

كما ساهمت التطور وأتمتة العمليات �� سهولة   والت�لفة. ،والوقت ،وا�جهد  ،الدقةالعمليات الإدار�ة بحيث يتم توف��  

عملية التدقيق والمراقبة وساعدت �� توف�� الوسائل ال�ي �ساعد المنظمات ع�� حفظ واس��جاع البيانات ب�ل سهولة  

 ع�� جميع المنظمات العمل ع�� أتمتة العمليات والتحول الرق�ي باعتباره أحد ر�ائز الم��ة التنافسية   ويسر.
ً
أصبح لزاما

 �� سوق العمل ك�ل. 

 أتمتة العمليات.   مع�ى 11-5-1

ا�� التكنولوجيا والالة   وا�حاسوب والذي  يقصد ��ا عملية تحو�ل جميع العمليات من الاعتماد ع�� العنصر البشري 

 �عتمد ع�� المعا�جات وال��مجيات بجميع القطاعات وا�جالات ��دف تيس�� العمل �ش�ل دقيق وآ��.

اتمتة العمليات يقصد تحو�ل العمليات ا�� أنظمة    إنحيث    يوجد فرق كب�� ب�ن أتمتة العمليات و��ن التحول الرق�ي

الك��ونية �عتمد ع�� ال��مجيات بدلا من العنصر البشري بحيث �س�� العمل �ش�ل تلقائي لتوف�� الدقة، بينما التحول  

 الرق�ي ��دف ا�� تحو�ل جميع التعاملات والمعاملات الورقية ا�� الك��ونية لسرعة ا�حفظ والاس��جاع.

ائد 11-5-2  أتمتة العمليات.   فو

 - الفوائد: �ساعد أتمتة العمليات الكفاءات الإدار�ة �� توف�� العديد من الوقت وا�جهد وسوف �ستعرض أهم هذه 

 .�عز�ز قدرة المنظمة ع�� التكيف  )1

 . ز�ادة المرونة التنظيمية )2

 . ز�ادة الال��ام والامتثال )3

 . توف�� الامن )4

 . تخفيض الت�اليف )5

 . توف�� الوقت وا�جهد )6

 .تحس�ن ا�خدمات المقدمة )7

 .سرعة تخز�ن واس��جاع المعلومات )8
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 أتمتة العمليات.    انواع 11-5-3

 - الاتمتة ��:   لأنظمة  رئيسية  يوجد ثلاث أنواع

يمثل هذا النوع عن تصنيع معدات وآلات لأداء مهام معينة و�صعب إعادة برمج��ا او �عديلها  :  الأتمتة الثابتة )1

صنعها   تم  الذي  غ��  أخري  مهمة  او  أخر  ببعض  لعمل  والقيام  السيارات  تجميع  الات  و�شمل  بھ،  للقيام 

 الأ�شطة الكيميائية. 

 : �عت�� هذا النوع أك��  لأتمتة القابلة لإعادة ال��مجةا )2
ً
حيث ي�ون بالاستطاعة �عديل أو  من النوع السابق    مرونا

انتاج    ،والآلاتإضافة اعمال اخري للمعدات   ولكن �� حدود ضيقة، حيث يمكن استخدام الالة نفسها �� 

متعدد   الإنتاج  �� حالة  نفسھ  المنتج  �عديلات ع��  �عمل  تقوم  ل�ي  الالة  برمجة  �عديل  ثم  منتج مع�ن ومن 

 �عت�� هذا النوع من الالات غ�� عام حيث �ستخدم �� احداث �غي�� ع�� المنتج وليس تخصيصھ. المراحل.

هذا النوع من الاتمتة �سرعة انجاز التعديلات المطلو�ة �� ح�� ضيق ولا يحتاج لوقت كب��    � يتم�المرنة:  الأتمتة   )3

 لإعادة برمجتھ عكس الالات القابلة لل��مجة.

 أتمتة العمليات.   علاقة الكفاءة الإدار�ة �عملية 11-5-4

الاتمتة والتحول الرق�ي والمم��ات ال�ي �ستطيع المنظمة  إن و�� الكفاءات الإدار�ة �� المنظمات للأثر الكب�� �� عملية  

ا�حصول عل��ا يمثل فارق كب�� ب�ن منظمة والأخرى حيث أصبحت الان عملية الاتمتة من الأمور الضرور�ة ال�ي �سهل  

د�� من  الاعمال وتوفر الوقت وا�جهد بالإضافة ا�� الت�لفة وسرعة اس��جاع المعلومات وحفظها، �ل هذه المم��ات �ست 

 الإدارة الاهتمام بتطبيق عملية الاتمتة. 

التكنولو�� �� السنوات الأخ��ة وخاصة �عد جائحة �ورونا أن تجد منظمات   التطور  من الصعب الان وخصوصا �� 

بدون أنظمة الاتمتة حيث لابد من توفر برامج محاسبية ع�� سبيل المثال لا ا�حصر وال�ي �ساعد المنظمات �� انجاز  

 ج التقار�ر �ش�ل تلقائي مما توفر ا�جهد والوقت.الاعمال بدلا من الأنظمة الورقية وأيضا �ساعد �� استخرا 

الشفافية   من  المز�د  واضافة  الأخطاء  وتقليل  والإنتاجية  الكفاءات  جودة  تحس�ن   �� الاتمتة  عملية  �ساعد  كما 

 من المعلومات سواء �انوا داخل المنظمة او خارجها مثل المساهمون والدائنون.   نللمستفيدي
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 رضا العملاء والم��ة التنافسية.  -السادسالمتغ��   11-6

التواصل مع    نظرا للتطور الهائل والانفتاح الاقتصادي والسيا��ي و�زالة معظم ا�حواجز ب�ن الدول أصبح من السهل

العملاء ودخول الأسواق �ش�ل أسهل من قبل، بالإضافة ا�� أن المنافسة ب�ن الشر�ات أصبحت قو�ة لسهولة دخول  

 معظم المنظمات للأسواق والمنافسة بقوة من أجل ا�حصول ع�� حصص من السوق. 

ان الكفاءة الإدار�ة �� العصر ا�حا�� تمثل نقطة تحول معظم المنظمات من �و��ا صغ��ة �� الأر�اح والعملاء ا�� منشآت  

 ذات أر�اح وقاعدة من العملاء تنافس ��ا العديد من الشر�ات بالأسواق ا�حلية والأجنبية.

ت�جأ العديد من المنظمات للبحث عن الكفاءات الإدار�ة حيث أصبح من السهل الاطلاع ع�� الموارد البشر�ة �� �ل انحاء  

 العالم من م�انك واجراء المقابلات ال�خصية واختيار الأمثل للمساهمة �� تطو�ر و�ناء الاعمال �ش�ل سليم. 

 رضا العملاء والم��ة التنافسية.   مع�ي 11-6-1

�عت�� مفهوم رضا العملاء هو المرآة ال�ي تمثل ا�ع�اس مدى جودة وقيمة المنتج أو ا�خدمة ال�ي تقدم للعملاء بالأسواق،  

. و�لما ازدادت قاعدة  
ُ
 العملاء �لما أصبحت المنظمة أك�� شهرة و�التا�� أك�� ر�حا وايرادا

أما مفهوم الم��ة التنافسية فتع�ي قدرة المنشاة ع�� اكتساب م��ة �ستطيع من خلالها التفوق ع�� منافس��ا بالأسواق  

حيث تمك��ا هذه الم��ة ونقطة القوة لد��ا �� الدخول للأسواق ب�ل سهولة والمنافسة وا�حصول ع�� قاعدة لا بأس ��ا  

 من العملاء وأيضا تمك��ا من �عظيم أر�احها. 

القدرة المكتسبة من خلال الصفقات والموارد للقيام بالأعمال ع�� مستوى  كما يمكن �عر�ف الم��ة التنافسية ع�� أ��ا  

، وردت �� 1980، بورتر  1994، �اي  1984(كريستينسن وفا��  أع�� من الشر�ات الأخرى �� الصناعة أو السوق نفسھ  

 ).45، ص 1999مؤلف �شا�ار�ا�� ولينش 

هناك فرق ب�ن القدرة التنافسية والم��ة التنافسية حيث �ش�� الاو�� ا�� قدرة المنظمة ع�� مواجهة منافس��ا بالأسواق  

والصمود للتقلبات �� أسعار البيع او الت�لفة، بينما الم��ة التنافسية تمثل تم�� واختلاف المنشاة عن منافس��ا �� مقوم  

 الأر�اح والعملاء. او عدة مقومات تمك��ا من النمو �� 

 للمنظمات وخصوصا �عد الانفتاح وسهولة دخول المنافس�ن ا�جدد للأسواق وتطور التكنولوجيا. �لتا العامل�ن مهم�ن 
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 أهمية رضا العملاء.   11-6-2

تمثل العملاء ا�حور الأسا��ي لبقاء المنظمات بالأسواق حيث بدون العميل لا �ستطيع المنظمة سداد ت�اليفها ولا بيع  

منتجا��ا او تقديم خدما��ا، فهو العنصر الأسا�ىي ال�ي قامت عليھ المنظمة والهدف ا�حدد ل�ل منظمة �س�� لتحقيق  

 أر�اح او م�ان داخل السوق. 

إن الاهتمام برضا العملاء عاملا أساسيا حيث يوجد عدة نظر�ات ركزت ع�� عدة محاور م��ا نظر�ة العملاء وال��ك��  

 ع�� احتياجا��م وتوف��ا سعيا ل�حصول ع�� مز�د من العملاء والار�اح. 

 تكمن أهمية رضا العملاء �� عدة نقاط م��ا: 

يمثل رضا العملاء مؤشر ع�� رغبة المس��لك�ن �� شراء المنتج �املا شامل ا�جودة والسعر والعلامة التجار�ة   )1

 للمنظمة.

 يمثل رضا العملاء نقطة تحول مركز�ة كب��ة �� حجم المبيعات و�التا�� الأر�اح و�ز�د من العائدات.  )2

 يمثل رضا العملاء نقطة تم�� وم��ة تنافسية ب�ن المنافس�ن بالأسواق.  )3

المنظمات من بيع منتجات كب��ة من ا�خزون   )4 العملاء تمكن  ا�جيدة مع  او    ح�ىالعلاقات  لا يحدث خسائر 

 تلفيات ��ا ولو بخصم نقدي و�التا�� تحقيق الأر�اح ل�جميع. 

البشر�ة من خلال العلاقات  )5 او  الموارد سواء المالية  �ساعد �عض الأحيان العملاء ع�� ا�حصول ع�� �عض 

 ا�جيدة و�التا�� استقطاب الكفاءات الإدار�ة. 

 رضا العملاء.  وسائل  11-6-3

يمكن إرضاء العملاء با�حور الأسا��ي وهو سعر البيع او ا�جودة المناسبة او �ل��ما معا و�وجد عدة طرق لز�ادة رضا  

 العملاء من خلال: 

 ال��ك�� ع�� متطلبات العملاء ومحاولة توف��ها لهم �سعر مناسب. )1

 تقديم منتجات ذات جودة منافسة وحسب ما يتوقعھ العميل.  )2

 مقاييس قياس رضا العملاء. تحس�ن وتطو�ر تجارب العملاء من خلال   )3

 مراجعھ التغذية العكسية للعملاء حول تجر�ة الشراء ومحاولة الاستماع لملاحظا��م وحل مشا�لهم.  )4
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 ال��ك�� ع�� العملاء ا�حالي�ن واكتساب ثقة عملاء جدد �ش�ل مستمر.  )5

 رضا العملاء.   أساليب قياس ا�جودة لضمان 11-6-4

 - ��: يوجد سبعة مقاييس أساسية لقياس ا�جودة المقدمة للعملاء لضمان ا�حصول ع�� رضاهم وتتمثل 

 لأصدقائھ واقار�ھ.   نقاط الولاء و�سبتھ: يقيس هذا الأسلوب مدى احتمال قيام العميل بالتوصية �شراء المنتج )1

متا�عة ملاحظا��م وش�واهم والعمل  : يوجد برامج خصصت لقياس رضا العملاء من خلال  رضا خدمة العملاء )2

 ع�� حلها ومن ثم قياس رضا العميل مرة اخري من خلال الاستطلاعات والاستبانات. 

ا�جهد المستخدم من قبل العميل لاستخدام المنتج  : يتمثل هذا الأسلوب �� معرفة  )CESنقاط جهد العميل ( )3

و�وجد علاقة عكسية ب�ن رضا العميل وا�جهد المبذول ف�لما �ان ا�جهد اقل �لما أصبح العميل را��ي عن  

 ا�خدمة او المنتج.

: يتم عمل استقصاء واستبيانات للعملاء ��دف معرفة مدى رضاهم ع�� مقياس  )CSATنقاط رضا العملاء ( )4

 بحيث �ستطيع المنظمة قياس مدى الرضا العام وأيضا معرفة الملاحظات لتفاد��ا.  10ا��   1من 

5( ) العميل  �حة  المنظمة  )CHSدرجة  احتفاظ  مدى  هل  لمعرفة  ��دف  الذي  المقاييس  من  النوع  هذا  يمثل   :

 بالعملاء ا�حالي�ن وما هو معدل دورا��م. 

المنظمة خلال ف��ة العملاء:    معدل تذبذب )6 التعامل مع  الذين تر�وا  العملاء  العملاء من اجما��  يمثل �سبة 

 ال��ك�� لمعرفة الأسباب والعمل ع�� حلها. معينة، و�لما ذادت النسبة �عت�� مؤشر خط�� و�جب 

 .: يمثل مراجعات العملاء معرفة مدى الرضا العام للعملاء من جميع ا�جوانبراجعات العملاءمقياس م )7

: �عت�� أحد المطالب الضرور�ة ال�ي يجب توفرها �� المنظمة حيث يمثل نقطة تجميع  CRMنظام إدارة علاقات العملاء  

وتوصيات العملاء وال�ي يجب ع�� المنظمة العمل ع�� حلها وتحسي��ا، حيث نجد كث��ا من المنظمات ال�ي لا    تملاحظا

ص��    م ��ت غ��  مؤشر  الأخرى وهذا  �عد  سنة  ينخفض  بالعملاء  الاحتفاظ  معدل  أن  و�التا�� نجد  العملاء  لتوصيات 

للمنظمات. فالعميل هو محور أسا�ىي لبقاء المنظمات لذا لابد من توف�� نظام �عمل ع�� تجميع ملاحظات العملاء والرد  

 التعامل وا�حفاظ عل��م.   عل��ا والبقاء ع�� تواصل مستمر مع العملاء لضمان استمرار

 ا�جيدة للمنظمة.   تكما أننا �علم ان العملاء الراضي�ن سوف يخ��وا زملا��م واقار��م و�التا�� �عت�� نوع من الدعايا
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 . العل�ي للدراسةالمن�ج الفصل الثا�ي  -12

 مقدمة:  12-1

إن البحث العل�ي يتم�� بالعديد من المم��ات وال�ي ��دف للوصول لمش�لة بحثية �عمل الباحث ع�� اف��اضات معينة  

��دف التأكد ب�حة أحد الفرضيات و�التا�� لابد من توافر المن�ج العم�� للدراسة والذي يو�ح الفرضيات و�ح��ا  

 الاستطلاعات والاستبانات العملية من السوق المس��دف بالدراسة. بناءا ع��  

ال�ي نبحث عن مدى العلاقة بي��ا حيث نناقش مدى واقع الكفاءة الإدار�ة كمتغ�� مستقل ع��   تم تحديد المتغ��ات 

، ولإجراء هذا البحث سوف نتطرق الان لمعرفة أدوات البحث وجمع  البيئة الداخلية وا�خارجية للمنظمة كمتغ�� تا�ع

 البيانات ا�حقيقة الفعلية من الافراد المس��دف�ن من السوق. 

 : وأدوات جمع البيانات  من�ج الدراسة 12-2

نظرا للمتغ��ات السابقة ومحاولة التوصل للعلاقة بي��م فقد تم استخدام من�ج التحليل الوصفي �غرض معرفة مدى  

 وحددها النطاق �� القطاع ا�خاص بالمملكة العر�ية السعودية. تأث�� الكفاءة الإدار�ة ع�� بيئة الاعمال  

بجداول   المطلو�ة  للنتائج  الوصول  �غرض  وتحليلها  البيانات  وتبو�ب  لتصنيف  الاحصائي  الأسلوب  ع��  اعتماد  تم 

 المبحوث�ن وتحليلها. �� البحث بإحصاء ردود إحصائية واستخدام التحليلات النوعية مثل التكرارات والنسب المئو�ة 

 بأن المن�ج الوصفي يلزم عدد من ا�خطوات للوصول للنتائج وال�ي تتضمن: سابقا  أشرناكما  

   ��ا للوصول  ل��تي��ا  بالبحث  ا�خاصة  النظر�ة  والبيانات  المعلومات  تجميع  يتم  حيث  الاستطلاعية:  المرحلة 

بالمملكة    الإطار ا�خاص  القطاع  افراد  من  البيانات  العم�� �جمع  المن�ج  العمل ع��  ثم  للبحث ومن  النظري 

 العر�ية السعودية حسب عينة ا�جتمع.

   المرحلة الوصفية: ال�ي تحدد التساؤل الأسا��ي للبحث وتمثل فكرة و�ذرة البحث الناتجة عن التساؤل الوارد

والعلاقة   التأث��  لمعرفة  الباحث  وأيضا  لفكر  الأسا�ىي  البحث  عنوان  صياغة  ا��  بالإضافة  المتغ��ات،  ب�ن 

صياغة �ساؤلات البحث ومن ثم تحديد مجتمع العينة وا�حدود ا�جغرافية والزمنية والم�انية للبحث. وتحديد  

 ع�� المعادلات للوصول للرقم المطلوب ومن ثم تحديد أدوات البحث (البدائل المتوفرة).
ً
 العينة بناءا
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او   الاستبانة  �ان  سواء  الأفضل  البديل  اختيار  سواء  ثم  �جمعها  برامج  واستخدام  ال�خصية  المقابلات 

 باستخدام الاكسيل او نماذج جوجل بطر�قة دقيقة وتحليل وتفس�� البيانات للوصول للنتائج المطلو�ة. 

واقعة �� البحث  لتناسب ا�حدود ال دقةشك أن أدوات جمع البيانات من العوامل الأساسية ال�ي يجب اختيارها ب�ل  لا

والبيئة ا�حيطة ��دف الوصول ا�� النتائج ال�حيحة حيث استخدام الاستبانة الالك��ونية �� أماكن لا يوجد ��ا ان��نت  

 او ان الكهر�اء ليست متوفرة طوال الوقت �عت�� اختيار خاطئ. 

ال�ي يمكن للباحث�ن من    حيث يتوفر كمية،    نوعية أوالأداة المستخدمة  سواء �انت   البيانات  العديد من أدوات جمع 

اختيار الفرضيات جمع البيانات والمعلومات من مجال البحث، ثم    بأبحا هم، و�تطل  ب الأداة ال�ي تناس  خلالها اختيار 

من  البيانات  تصنيف مجموعة  باستخدام  أجلها  من  الباحث  ي�جأ  والأسالي�ج ال�ي  الأدوات  من  �جمع    بية  والتقنيات 

البيانات �� البحث الاجتما�� من خلال عدة طرق مثل: الاستبيانات، المقابلات ال�خصية،  هذه    ثم يتم جمع البيانات.  

 .النو��التحليل الك�ي   بوال�جلات، وأسالي الملاحظة، الوثائق

 : الاستبانة 12-2-1

�عد الاستبانة أحد الأساليب الأك�� شيوعا �� الوقت ا�حا�� وذلك للتقدم التكنولو�� ب�ل أنحاء العالم حيث أصبح  

 الاخبار والبيانات أسهل من ذي قبل. ع��توفر الان��نت والاطلاع المستمر  

�ستخدم الاستبانة �� حالة وجود ا�ساع جغرا�� �� مجتمع البحث مثل البحث ع�� مستوي مدينة �املة او مستوى دولة  

 �املة خصوصا توفر الان��نت �ش�ل كب�� بالإضافة لز�ادة الو�� التق�ي لدى الافراد بمجتمع الدراسة. 

البحث حسب ا�حد الم�ا�ي للقطاع ا�خاص بالمملكة العر�ية السعودية حيث    تم اختيار الاستبانة البيانات ��  �جمع 

ملاي�ن فرد حسب البيانات من هيئة الإحصاء السعودية للر�ع الثا�ي   9وصل عدد الافراد بالقطاع ا�خاص ا�� أك�� من  

ما هدف البحث و�عر�ف ا�حاور الأساسية  ، تم وضع عنوان البحث بالإضافة ا�� �عر�ف �سيط ع2023من العام ا�حا��  

 للبحث.

تم صياغة الأسئلة �ش�ل يتناسب مع جوهر البحث بحيث ي�ون سهل ع�� افراد عينة البحث الرد ع�� الأسئلة وأيضا 

 أن تخدم هي�ل البحث �ش�ل كب�� لتوضيح العلاقة ب�ن المتغ�� المستقل والمتغ��ات التا�عة للبحث.
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تم تصنيف الاستبانة لعدة محاور أساسية وصلت لثلاث محاور ل�ل عنصر من عناصر البحث وتم صياغة الأسئلة  

بالتعاون مع افراد الدراسة من الزملاء والاقارب والمعارف بحيث يتم �عديل �عض المفردات ال�ي تناسب الثقافة العامة  

 وأيضا أن يصل المفهوم للأفراد ب�ل سهولة. 

 - تم تحديد بالبداية مجموعة ا�حاور و��: 

ا�حور الأول: يتضمن الأسئلة النوعية ال�ي سوف �ستخدم لتحليل الصفات النوعية لأفراد العينة مثل   •

 اسم الشركة والمؤهل الدرا��ي وا�جنس وعدد سنوات العمل. 

ا�حور الثا�ي: هو ا�حور الك�ي للبيانات و�نقسم لستة محاور أساسية محتوى الاستبانة والذي �عت��   •

 جوهر البحث عن المتغ�� المستقل والمتغ��ات التا�عة. 

ا�حور الثالث هو عبارة عن أي أسئلة او �عليقات لم تتضم��ا الاستبانة ووجب اضاف��ا من وجهة نظر   •

 افراد العينة. 

تم ارسال الاستبانة �جميع افراد ا�جتمع ع�� الايميلات وأيضا وسائل التواصل الاجتما�� ��دف الوصول ا�� النتائج  

 المطلو�ة خلال ا�حد الزما�ي للدراسة والبحث.

تم استبعادهم لا��م خارج ا�حد ا�جغرا�� وتم استخدام عينة البحث ال�ي    3رد من المبحوث�ن م��ا    390تم استلام عدد  

 �خص من القطاع ا�خاص داخل المملكة العر�ية السعودية. 387تت�ون من 

 : المقابلة ال�خصية 12-2-2

�عد المقابلات ال�خصية ا�خيار الأمثل �� حال أن مجتمع الدراسة ينحصر �� شركة واحدة او فرع من شركة او مب�ى  

 واحد لعدة شر�ات، ففي هذه ا�حالة يتم استخدام المقابلات ال�خصية �ش�ل أفضل �جمع البيانات من افراد العينة. 

تم استخدام من�ج المقابلات ال�خصية �� بداية البحث للتعرف عن وجود أي علاقة ب�ن الكفاءة الإدار�ة والمتغ��ات  

الأخرى التا�عة �� بيئة العمل، بالإضافة ا�� القيام �عمل المقابلات ال�خصية من خلال عرض الاستبانة عل��ا �ش�ل  

 اد داخل المملكة العر�ية السعودية.رس�ي من أجل الوصول للصياغة الأ�سب لبيئة الافر 
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لبعض   الوصول  وأيضا  المتغ��ات  ب�ن  للعلاقة  ال�املة  للمعرفة  الوصول  ��دف  المباشرة عل��م  الأسئلة  �عد  تم عرض 

 النتائج ال�ي تخدم الدراسة. 

 و�انت المقابلات ال�خصية تتضمن الزملاء بالعمل بالإضافة ا�� الأصدقاء من حملة الماجست�� �� تخصص الإدارة. 

 : الملاحظة 12-2-3

أسلوب الملاحظة من الأساليب المستخدمة �� البحوث العلمية وخاصة �� الأبحاث ال�ي لا �ستطيع تنفيذها بأساليب  �عد  

جمع البيانات الأخرى او الرغبة �� الوصول لبيانات وتحليلها �ش�ل دقيق جدا لا يحتمل ا�خطأ لظاهرة معينة او مش�لة  

 حليلها للوصول ا�� النتائج المطلو�ة.معينة حيث يتم متا�عة �عض السلوكيات للأفراد وت

يمكن �عر�ف أسلوب الملاحظة ع�� انھ �عض التفاعلات ب�ن الباحث وافراد العينة بالدراسة ��دف جمع البيانات �ش�ل  

 أسا��ي ودقيق للوصول لنتائج فعلية للاستخدام �� الواقع العم��.

 :أهمية الملاحظة �� البحث العل�ي 

 تجميع البيانات الفعلية ع�� ارض الواقع العم��.من اهم أساليب  .1

 الوصول لمعلومات دقيقة �ساعد �� فهم العلاقة ب�ن المتغ��ات. .2

 التعا�ش مع التجر�ة الفعلية من خلال ملاحظة افراد العينة.  .3

�� بحثنا تم استخدام أسلوب الملاحظة ع�� �عض الزملاء بالعمل بالإضافة ا�� الأصدقاء من خلال �عض الأف�ار ال�ي  

وكيفية تأث�� الكفاءات الإدار�ة ع�� بيئة الاعمال، حيث نلاحظ حدوث  يتم مناقش��ا ومعرفة أساليب الإدارة ا�ختلفة  

طفرة بأحد المنظمات نتيجة �عي�ن فرد واحد فقط، و�ان أحد الأسباب الهامة �� توجيھ وتنسيق جهود الافراد داخل  

لو�� ال�امل لهذا الفرد  المنظمات هو العنصر الأسا�ىي والمهم لنجاح هذا الفرد وتضافر ا�جهود فيما بي��م بالإضافة ا�� ا

 بكيفية التأث�� ع�� سلوك الافراد داخل المنظمة. 

ب�ن أعضاء بيئة العمل    تم الاستعانة بأداة الملاحظة البسيطة �أداة مساعدة تكميلية وذلك عن طر�ق جولات استطلاعية

  ةالإيجابيا�ختلفة م��ا  رصد ملاحظات ع�� ردود الفعل ا�ختلفة والمتعلقة بالأداء �� الظروف وس�ن وتم  ؤ ساء ومر ؤ من ر 
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الظواهر لاستخدامها  وا�حفز  المر�حة وال حية وتم ��جيل جميع  أو  أو المشوشة  السلبية  أو  الدراسة والبحث    ة   ��

 .العل�ي

 

 

 : الوثائق وال�جلات 12-2-4

عبارة عن المصادر والمراجع ال�ي تم الاستعانة ��ا من أجل الوصول ا�� البيانات والمعلومات  إن الوثائق وال�جلات ��  

ال�ي �ش�ل الم��ل الفكري لاستحضار المعلومات والأف�ار للبحث العل�ي و�� عدة حيث تم الاستعانة الأبحاث السابقة  

ة ام الكتب �� نفس عنوان البحث وأيضا الأن��نت  ودور النشر والتوزيع �ا�جلات العلمية والاجتماعية والمكتبات وقراء

 حيث يوفر مناهل غز�رة للمعلومات والبيانات ومشاركة الأف�ار ب�ن الافراد.

البيانات   ا��  والوصول  م��ا  للاستفادة  السابقة  والأبحاث  والوثائق  المصادر  هذه  بجميع  الاستعانة  تم  البحث   ��

 والمعلومات ال�املة ل�ي يتم سردها من وجهة نظر الباحث. 

 أساليب التحليل.  12-3

البيانات ال�ي    �عد مرحلة التحليل واحده من أك�� مراحل البحث العل�ي أهمية ل�و��ا خطوة عملية تتم من خلالها تفريغ

المعطيات    جباستخرا  تم جمعها من خلال المقابلة البحثية، وتتم �عد الان��اء من الدراسة الميدانية حيث يبدأ الباحث

 لتحليلها �ش�ل عل�ي وموضو��، و�تم ذلك من خلال أسلو��ن هما:

   المعلومات ال�ي    وتكميم  تالإحصائيااستخدام  من  لباحث  يمكن اتحليل  عبارة عن تبو�ب و   هو : الك�يالأسلوب

المقابلات، الاستبيان، ال�جلات،    أو السلوك الاجتما�� ��  الاسلوبتصف   الاستقصاء،  موقف مع�ن مثل: 

 . بيانات إحصائية أخرى  التحليل ع�� أي   بو�نطبق هذا النوع من اسالي

 ��النوعية ال�ي يتم استخدامها �� عملية  التعب�� عن البيانات    �� هذا النوع من التحليل    �ستخدم  :الأسلوب النو

جمع البيانات و�عت�� من ا�حاور الأساسية حيث يتم الاستناد عل��ا �� تحليل البيانات كما ا��ا مفسرة لبعض  

البيانات الكمية وتمثل السلوك المعر�� لدي الفرد �عينة الدراسة. فمثلا لاحظنا خلال العينة إذا ذادت سنوات  
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خ��ة الفرد داخل العمل زادت ميولھ للكفاءات الإدار�ة عكس الافراد ا�جدد الذين مازالوا �� طور الاستكشاف  

 والتعلم و�ناء هو���م. 
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 . نتائج الدراسة الميدانية -31

تحليل وتفس�� البيانات  الفقرة ا�حالية  ��    سنتطرق جية اللازمة للدراسة،  �المن تالإجراءاعملية تحديد الان��اء من  �عد  

وضعها، ليتم �عدها عرض    حول مؤشرات الفرضيات ال�ي تم  ردود افراد العينة ع��من ميدان الدراسة  تم جمعها    ال�ي

ضوء الدراسات السابقة ال�ي    النظري، و��  ب الدراسة ومناقش��ا �� ضوء الفرضيات ال�ي تم الانطلاق م��ا �� ا�جان  جنتائ

 مصداقيا��ا. ثبو��ا و تم عرضها لتدعيم هذا البحث وذلك من أجل التحقق من 

 . مجتمع الدراسة وعين��ا 13-1

والذي �شمل جميع الموظف�ن   سامبسون لاحتساب حجم العينة حيث إن حجم ا�جتمعالرجوع لمعادلة ستيفن تم 

 ( 9,975,685هو   بالر�ع الثا�ي 2023بالقطاع ا�خاص حسب إحصائية هيئة الإحصاء السعودية للعام ا�حا�� 
ً
  N)عاملا

مع توفر �سبة ا�خاصية وا�حايدة    d)% (5و�سبة ا�خطأ  1.96المعيار�ة �ساوي  Z%، وقيمة  95عند مستوى دلالة 

50 %(P).  �� من الاستطلاع.  اللاحقفرد لاستكمال ا�جزء  385توصلنا ا�� أن حجم العينة المطلو�ة 

 

 أداة الدراسة.  13-2

البحث حول  تم   لعينة  ا�جغرا��  التوزيع  ان  البيانات �أفضل وسيلة حيث  لتجميع  الاستبانة كنموذج  أداة  استخدام 

غرض جمع المعلومات والبيانات  �تصميم الاستبيان  المملكة العر�ية السعودية و�وجد وصعو�ة الوصول ل�جميع وتم  

وتم �شر الاستبيان  ع�� عدة محاور تتضم��ا �ساؤلات،  الاستبيان  الأولية من عينة الدراسة وقد تم الاعتماد �� تصميم

مجتمع العامل�ن بالمملكة العر�ية السعودية وتم إيقاف استقبال    العملية المنتشرة لدى   ةالإلك��وني  الوسائل ع�� �افة  

 . للدراسة�ة الردود للاستبيان �عد الوصول �حجم العينة المطلو 

حجم المجتمع

حجم العینة

مستوى دلالة

�سبة ا�حايدة

• 9,975,685

• 385

• 95%

• 50%

) 13رقم ( الش�ل

 الباحث المصدر
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- المدينة  - اسم الشركة  يت�ون الاستبيان �� جزئھ الأول ع�� المتغ��ات المتعلقة با�خصائص الديموغرافية والمتمثلة ��  

الثا�ي من الاستبيان فيت�ون من    سنوات العمل-ا�جنس -ي ��المؤهل الدرا - ا�جنس ع��    مقسمة  سؤال  )52(أما ا�جزء 

 : محاور �� ستة

 . بيئة العملالكفاءة الإدار�ة ومدى توفرها ��  .1

 .أثر الكفاءة الإدار�ة ع�� سلوك الفرد .2

 .أثر الكفاءة الإدار�ة ع�� الإنتاجية .3

 . أثر الكفاءة الإدار�ة ع�� تطو�ر المهارات .4

 . أثر الكفاءة الإدار�ة ع�� رضا العملاء وخلق م��ة تنافسية .5

 أثر الكفاءة الإدار�ة ع�� أتمتة العمليات. .6

 وا�حور الثالث يتضمن أسئلة عامة هل يوجد �ساؤلات أخرى لم يتم تضمي��ا ضمن الاستبانة.

 أداة الدراسة.صدق وثبات  13-3

والباحث�ن    للتحقق من الصدق الظاهري للاستبيان تم عرض الاستبيان ع�� مجموعة من ا�حكم�ن من أساتذة ا�جامعة 

و�� ضوء    الدراسة بقصد الاستفادة من خ����م  و�ساؤلاتوالمهتم�ن بمجال البحث العل�ي وتم تزو�دهم بالفرضيات  

 .بصور��ا ال��ائية أصبحت ح�ى  عل��ا حسب توصيات ا�حكم�ن تعديل التم و راء ا�حكم�ن آاق��احات و 

  خ كرو نبا  ا�ختلفة، ولقياس ثبات الاستبيان فقد تم استخدام معامل ألفاالمنصات الالك��ونية    تم �شرها وتوزيعها ع��

 - ادناه: كما هو مو�ح با�جدول  

 خ كرو نباقيمة ألفا  ت العباراعدد 

55 0.959 

 

 

 SPSS 29.0.1.0تحليل البيانات من قبل الباحث باستخدام  ) مصدر2ا�جدول رقم ( 
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يدلل ع��   ، وهذا)0.959(بلغ    حيث  بالثبات العام للاستبيان مرتفع وموجأن معامل  )  (رقم  يت�ح من ا�جدول أعلاه  

 للتطبيق ع�� عينة الدراسة و�متاز بثبات جيد. حأن الاستبيان صا� 

 تحليل العلاقة ب�ن متغ��ات الدراسة.  13-4

 .ب�ن الكفاءة الإدار�ة والمتغ��ات التا�عة سب��مانمعامل الارتباط ) 3جدول رقم (
الكفاءة  

 الإدار�ة 

سلوك  

 الفرد

تطو�ر  الإنتاجية 

 المهارات 

رضا 

 العملاء

أتمتة  

 العمليات

الكفاءة 

 الإدار�ة 

Spearman’s rho 

Correlation 
1 .712 .664 .652 .672 .625 

 N 387 387 387 387 387 387 

 387، مع عدد عينة 0.05* مستوى العينة  ،0.01مستوي العينة 

 SPSS 29.0.1.0ا�جدول تحليل البيانات من قبل الباحث باستخدام  ر) مصد3ا�جدول رقم ( 

تم    29��خة    SPSSحوث�ن من الاستبانة وعمل التحليل باستخدام برنامج  بناءا ع�� النتائج ال�ي تم �ح��ا من ردود المب 

ا�خمسة   والمتغ��ات  مستقل  كمتغ��  الإدار�ة  الكفاءة  ب�ن  العلاقة  لدراسة  سب��مان  الارتباط  معامل  لنتائج  التوصل 

الأخرى من أجل التوصل لفهم العلاقة بي��م، حيث لوحظ ان الإشارة موجبة ب�ن المتغ��ات مما يدل ع�� أن العلاقة 

و�وجد ارتباط معنوي بي��م حيث �لما زادت الكفاءة الإدار�ة �� المنظمات والشر�ات بالقطاع ا�خاص   بي��م علاقة طردية

 - لوحظ الا�ي: 

 0.712ز�ادة سلوك الفرد �ش�ل إيجا�ي نحو تحقيق الأهداف المطلو�ة منھ بمعدل  •

 0.664بمعدل لموارد البشر�ة ل الاستخدام ا�جيد نتيجة كفاءة الإدارة �� الفرد �ش�ل إيجا�ي   انتاجيةز�ادة  •

 0.652تحس�ن مهارات الافراد �ش�ل وا�ح نتيجة حسن الإدارة والكفاءة من الإدارة بمعدل  •

با��  • ثبات  مع  الإدار�ة  الكفاءة  أثر  نتيجة  المقدمة  والمنتجات  ا�خدمات  من خلال  العملاء  رضا  ز�ادة  لوحظ 

 0.672بمعدل الأخرى   لالعوام

الوسائل   • توف��  وضرورة  الداخلية  البيئة  تحس�ن  أجل  من  العمليات  أتمتة  بضرورة  الإدارة  وو��  اهتمام 

بمعدل   والبيانات  المعلومات  وحفظ  والإدارة  والتشغيل  الإنتاجية  ز�ادة   �� ساهمت  ال�ي  ا�حديثة  والأنظمة 

 .SPSSرنامج حسب البيانات ال�ي تم ا�حصول عليھ من تحليل الاستبانة واستخدام ب 0.652
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 .معامل الارتباط ب��سون ب�ن الكفاءة الإدار�ة والمتغ��ات التا�عة) 4جدول رقم (
الكفاءة  

 الإدار�ة 

سلوك  

 الفرد

تطو�ر  الإنتاجية 

 المهارات 

رضا 

 العملاء

أتمتة  

 العمليات

الكفاءة 

 الإدار�ة 
Pearson Correlation 1 .752 .694 .721 .722 .694 

 N 387 387 387 387 387 387 

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

أيضا تم عمل معامل ارتباط ب��سون و�ت�ح من ا�جدول أعلاه ان تقر�با نفس النسب ال�ي تم عرضها �� معامل  

حيث �� حالة اهتمام الإدارة �� توف�� الكفاءة الإدار�ة وتنمي��ا مع ثبات با�� العوامل الأخرى مثل   الارتباط سب��مان

 الرواتب وال��قيات والبيئة الداخلية �ش�ل عام ساهم ��: 

 0.752ز�ادة سلوك الفرد بمعدل  •

 0.694ز�ادة الإنتاجية بمعدل  •

 0.721ز�ادة وتحس�ن مهارات الافراد بمعدل  •

 0.722رضا العملاء بمعدل تحس�ن   •

 .0.694توف�� وتحس�ن أتمتة العمليات بمعدل  •

 

 . صائية �خصائص عينة الدراسةحالمعا�جة الإ  13-5

 النسبة  التكرار  الكود النوع 

 %78 300 1 ذكر

 %22 87 2 ى أن�

 الإجما�� 
 

387 100% 

 SPSS 29.0.1.0المصدر تحليل البيانات من قبل الباحث باستخدام -) جنس المبحوث�ن 5جدول رقم ( 

�خصائص العينة ال�ي اشتملت عل��ا    يالإحصائالتحليل  يت�ح من ا�جدول أعلاه أن  فيما يخص النوع لأفراد العينة  

%    78أفراد العينة من حيث ا�جنس هم ذ�ور أي يمثلون ما �سبتھ    بمن خلال التحليل أن أغلتمت ملاحظة  الدراسة و 

 �خص. 387البالغ اجمالها   % من عينة الدراسة 22 الاناثبلغت �سبة   من أفراد العينة، و�� المقابل
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 النسبة  التكرار  الكود المستوى التعلي�ي 

 %4 17 1 دون ا�جام�� 

 %58 226 2 جام��

 %37 144 3 دراسات عليا 

 %100 387  الإجما�� 

 SPSS 29.0.1.0المصدر تحليل البيانات من قبل الباحث باستخدام -لمؤهل العل�ي المبحوث�ن ا) 6جدول رقم ( 

أغل��م من فئة  �خص    387يت�ح من ا�جدول أعلاه أن عدد اجما�� المبحوث�ن  فيما يخص المؤهل العل�ي لأفراد العينة  

% من اجما�� العينة،  4�خص دون ا�جام�� ويعملون بالقطاع ا�خاص حسب العينة بنسبة    17  ا�جام�� حيث بلغ عدد 

 % من العينة. 37�خص دراسات عليا بنسبة  144% من اجما�� العينة المأخوذة، وعدد 58جام�� بنسبة  226وعدد 

 النسبة  التكرار  الكود سنوات ا�خ��ة 

 %21 81 1 سنوات5اقل من 

 %33 127 2 سنوات  10ا��   5من 

 %46 179 3 سنوات  10أك�� من 

 %100 387  الإجما�� 
 SPSS 29.0.1.0المصدر تحليل البيانات من قبل الباحث باستخدام -�خ��ات العملية للمبحوث�ن ا) 7جدول رقم ( 

�خص أغل��م أك��    387يت�ح من ا�جدول أعلاه أن عدد اجما�� المبحوث�ن  فيما يخص ا�خ��ة العملية لأفراد العينة  

بالعمل مما    10من   بلغ عدد  همموع��م وفه   يز�د من احتماليةسنوات  �خص    179  همبأهمية الإدارة الكفء حيث 

%  33بنسبة    سنوات  10ا��    5من  ت��اوح سنوات ا�خ��ة لهم    127% من اجما�� العينة، وعدد  46ا�خاص بنسبة    بالقطاع

 % من العينة.21بنسبة   سنوات  5اقل من �خص  81من اجما�� العينة المأخوذة، وعدد 

 النسبة  التكرار  المدينة  م

 %34.6 134 الر�اض 1

 %3.6 14 ا�خ��  2

 %7.8 30 القصيم  3

 %17.8 69 جدة 4

 %5.7 22 مكة المكرمة  5

 %18.6 72 الدمام  6

 %1.0 4 الهفوف  7

 %1.3 5 ينبع 8

 %1.0 4 ج��ان  9
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 %1.3 5 ا�خرج  10

 %2.6 10  المدينة المنورة 11

 %4.7 18 تبوك 12

% 100 387 الإجما��    

 SPSS 29.0.1.0المصدر تحليل البيانات من قبل الباحث باستخدام -لمبحوث�نا مدن ) 8جدول رقم (

 

من خلال التحليل الإحصائي يت�ح لنا أن أك�� المدن مشاركة �� الاستبيان  فيما يخص التوزيع ا�جغرا�� لأفراد العينة  

 �خص. 387% من اجما�� العينة البالغ 34.6�خص بنسبة   134�� الر�اض �عدد مشاركة 

بنسبة    72الدمام �عدد  تل��ا   بنسبة    69% ثم جدة �عدد  18.6مشاركة  العينة  17.8�خص   387% من اجما�� عدد 

 �خص.

ا��   مدينة داخل    12تتوزع با�� العينة ع�� با�� المدن حسب ا�جدول أعلاه، ووصل عدد المدن ال�ي شاركت �� البحث 

 المملكة العر�ية السعودية.

استبانة حيث �انت المدن المستبعدة ��    390استبانات من الإجما�� ال�ي وصلنا �عدد    3كما ننوه أنھ تم استبعاد عدد  

 ولكن تم استبعادهم حسب ا�حد ا�جغرا�� للدارسة.  ،السعوديةعمان والامارات وال�و�ت خارج المملكة العر�ية 

 . اختبار فرضيات الدراسة 13-6

من عملية البحث العل�ي؛ حيث يتم استخدام الأدلة والبيانات للتحقق من    جزءا مهما�عد اختبار فرضيات البحث  

ال�ي تم وضعها، و�تم تصميم الاختبارات بطر�قة من�جية للتحقق من مدى توافق   �حة، أو عدم �حة الفرضيات 

 البيانات المتاحة مع الفرضية المطروحة.  

 . اختبار الفرضية الأو��  13-6-1

الكفاءة الإدار�ة وسلوك الافراد داخل    ب�ن  احصائية  دلالة  ذو  أثر  وجود  ع��  تنصوال�ي    اختبار الفرضية الاو��تم عمل  

 ح با�جدول أدناه: مو�   هو كما   البسيط ا�خطي الانحدار   معامل  بحسا تم  الفرضية  هذه ولاختبار  ، المنظمة

 الإجما�� القيمة   tاختبار  معاملات الانحدار  معلم النموذج 
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 0.001 3.839 0.619 ا�جزء الثابت من الانحدار 

 0.001 22.36 0.849 سلوك الافراد

   R 0.752 معامل الارتباط

   R2 0.565 معامل الارتباط

   F 500.131اختبار 

   0.001 مستوى الدلالة 

 SPSS 29.0.1.0المصدر تحليل البيانات من قبل الباحث باستخدام  )9جدول رقم ( 

  ، المنظمةالكفاءة الإدار�ة وسلوك الافراد داخل  تحليل الانحدار البسيط ب�ن    ح والذي يو�)  9(  رقم من خلال ا�جدول  

بلغ  حيث   سلوك الافراد،ع��    للكفاءة الادار�ة عن وجود تأث�� ذو دلالة إحصائية    يالإحصائالتحليل   جنتائأظهرت    فقد

% أي قيمة ما يتم التغ�� �� مستوى سلوك الافراد ناتج عن  R2  "56.5% ومعامل الارتباط "R  "75.2"معامل الارتباط  

 .التغي�� �� الكفاءة الإدار�ة بالمنظمات

التأث�� قيمة  كما   المعياري  تؤكد معنو�ة هذا  بلغت  الانحراف  مما يؤكد قبول    0.05عند مستوى أقل من    0.001ال�ي 

للكفاءة الإدار�ة ع�� سلوك الفرد و�و�ح الش�ل أدناه معادلة  الفرضية ال�ي تنص ع�� وجود تأث�� ذو دلالة احصائية  

 الفرد. وسلوكخط الانحدار البسيط ب�ن الكفاءة الإدار�ة 

 

 ) المصدر نتائج التحليل الاحصائي 14ش�ل رقم (

y = 0.8482x + 0.6253
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 .الثانية اختبار الفرضية   13-6-2

الفرضية الثانية الكفاءة الإدار�ة وانتاجية الافراد    ب�ن  احصائية  دلالة  ذو  أثر  وجود  ع��  تنص وال�ي    تم عمل اختبار 

 ح با�جدول أدناه: مو�  هو  كما البسيط ا�خطي الانحدار معامل ب حسا تم الفرضية  هذه  ولاختبار ،داخل المنظمة

 القيمة الإجما��  tاختبار  معاملات الانحدار  معلم النموذج 

 0.001 3.557 0.670 ا�جزء الثابت من الانحدار 

 0.001 18.914 0.838 انتاجية الافراد 

   R 0.694 معامل الارتباط

   R2 0.482 معامل الارتباط

   F 357.750اختبار 

   0.001 الدلالة مستوى 

 SPSS 29.0.1.0المصدر تحليل البيانات من قبل الباحث باستخدام ) 10جدول رقم (

  ، الكفاءة الإدار�ة وانتاجية الافراد داخل المنظمةتحليل الانحدار البسيط ب�ن    حوالذي يو� )  10(  رقم من خلال ا�جدول  

بلغ   حيث  الافراد،  انتاجيةع��    للكفاءة الادار�ةعن وجود تأث�� ذو دلالة إحصائية    يالإحصائالتحليل    ج نتائأظهرت    فقد

% أي قيمة ما يتم التغ�� �� مستوى انتاجية الافراد ناتج عن  R2  "48.2% ومعامل الارتباط "R  "69.4"معامل الارتباط  

 التغي�� �� الكفاءة الإدار�ة بالمنظمات.

التأث�� قيمة  كما   المعياري  تؤكد معنو�ة هذا  بلغت  الانحراف  مما يؤكد قبول    0.05عند مستوى أقل من    0.001ال�ي 

للكفاءة الإدار�ة ع�� انتاجية الفرد و�و�ح الش�ل أدناه معادلة  الفرضية ال�ي تنص ع�� وجود تأث�� ذو دلالة احصائية  

 الفرد.  وانتاجيةخط الانحدار البسيط ب�ن الكفاءة الإدار�ة 



 

 
100 

 

 ) المصدر نتائج التحليل الاحصائي 15ش�ل رقم (

 .الثالثة اختبار الفرضية   13-6-3

الثالثة الفرضية  اختبار  مهارات    ب�ن  احصائية  دلالة  ذو  أثر  وجود  ع��   تنصوال�ي    تم عمل  الإدار�ة وتطو�ر  الكفاءة 

المنظمة ح با�جدول  مو�  هو   كما  البسيط  ا�خطي   الانحدار   معامل  ب حسا  تم   الفرضية   هذه   ولاختبار   ، الافراد داخل 

 أدناه:

 القيمة الإجما��  tاختبار  معاملات الانحدار  معلم النموذج 

 0.012 2.514 0.463 ا�جزء الثابت من الانحدار 

 0.001 20.394 0.884 تطو�ر مهارات الافراد 

   R 0.721 معامل الارتباط

   R2 0.519 معامل الارتباط

   F 415.935اختبار 

   0.001 مستوى الدلالة 

 SPSS 29.0.1.0المصدر تحليل البيانات من قبل الباحث باستخدام ) 11جدول رقم (

الكفاءة الإدار�ة وتطو�ر مهارات الافراد داخل  تحليل الانحدار البسيط ب�ن    حوالذي يو�)  11(  رقممن خلال ا�جدول  

تطو�ر مهارات  ع��    للكفاءة الادار�ةعن وجود تأث�� ذو دلالة إحصائية    يالإحصائالتحليل    جنتائأظهرت    فقد  ،المنظمة

% أي قيمة ما يتم التغ�� ��  R2  "51.9% ومعامل الارتباط "R  "72.1"بلغ معامل الارتباط   حيث  المنظمة،الافراد داخل  

 بالمنظمات.مستوى انتاجية الافراد ناتج عن التغي�� �� الكفاءة الإدار�ة 

y = 0.8378x + 0.6731
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التأث�� قيمة  كما   المعياري  تؤكد معنو�ة هذا  بلغت  الانحراف  مما يؤكد قبول    0.05عند مستوى أقل من    0.012ال�ي 

للكفاءة الإدار�ة ع�� تطو�ر مهارات الافراد و�و�ح الش�ل أدناه  الفرضية ال�ي تنص ع�� وجود تأث�� ذو دلالة احصائية  

 الفرد. ومهارات معادلة خط الانحدار البسيط ب�ن الكفاءة الإدار�ة 

 

 ) المصدر نتائج التحليل الاحصائي 16ش�ل رقم (

 

 .الرا�عةاختبار الفرضية   13-6-4

الكفاءة الإدار�ة ومستوى رضا العملاء    ب�ن  احصائية  دلالة  ذو  أثر  وجود  ع��  تنصوال�ي    تم عمل اختبار الفرضية الرا�عة

ح با�جدول  مو�  هو  كما  البسيط   ا�خطي  الانحدار  معامل  ب حسا  تم  الفرضية   هذه  ولاختبار  ،والم��ة التنافسية للمنظمة

 أدناه:

 القيمة الإجما��  tاختبار  معاملات الانحدار  معلم النموذج 

 0.006 2.786 0.505 ا�جزء الثابت من الانحدار 

 0.001 20.473 0.873 تطو�ر مهارات الافراد 

   R 0.722 معامل الارتباط

   R2 0.521 معامل الارتباط

   F 419.139اختبار 

y = 0.8833x + 0.467
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   0.001 مستوى الدلالة 

 SPSS 29.0.1.0المصدر تحليل البيانات من قبل الباحث باستخدام ) 12جدول رقم (

  ، الكفاءة الإدار�ة ومستوى رضا العملاء بالمنظمةتحليل الانحدار البسيط ب�ن    حوالذي يو� )  12(  رقم من خلال ا�جدول  

ذو دلالة إحصائية    يالإحصائالتحليل    جنتائأظهرت    فقد تأث��  الادار�ةعن وجود  العملاء ع��    للكفاءة  مستوى رضا 

% أي قيمة ما يتم التغ�� �� مستوى رضا  R2  "52.1% ومعامل الارتباط "R  "72.2"بلغ معامل الارتباط   حيث  بالمنظمة،

 الإدار�ة بالمنظمات. العملاء ناتج عن التغي�� �� الكفاءة 

التأث�� قيمة  كما   المعياري  تؤكد معنو�ة هذا  بلغت  الانحراف  مما يؤكد قبول    0.05عند مستوى أقل من    0.006ال�ي 

مستوى رضا العملاء وتحقيق م��ة تنافسية  للكفاءة الإدار�ة ع��  الفرضية ال�ي تنص ع�� وجود تأث�� ذو دلالة احصائية  

ومستوى رضا العملاء وتحقيق م��ة و�و�ح الش�ل أدناه معادلة خط الانحدار البسيط ب�ن الكفاءة الإدار�ة    للمنظمة

 تنافسية.

 

 ) المصدر نتائج التحليل الاحصائي 17ش�ل رقم (

 

 

y = 0.8722x + 0.5084
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 . ا�خامسةاختبار الفرضية  5- 13-6

الإدار�ة ومستوى أتمتة  الكفاءة    ب�ن   احصائية   دلالة  ذو  أثر   وجود   ع��   تنص وال�ي    تم عمل اختبار الفرضية ا�خامسة

ح با�جدول  مو�  هو  كما  البسيط  ا�خطي  الانحدار  معامل  بحسا  تم  الفرضية هذه  ولاختبار  ،العمليات داخل المنظمة

 أدناه:

ومستوى أتمتة العمليات  الكفاءة الإدار�ة تحليل الانحدار البسيط ب�ن  ح والذي يو�) ادناه 13( رقم من خلال ا�جدول 

تأث�� ذو دلالة إحصائية    يالإحصائالتحليل    جنتائ أظهرت    فقد  ،المنظمة داخل   أتمتة  ع��    للكفاءة الادار�ةعن وجود 

% أي قيمة ما يتم التغ�� ��  R2  "48.1% ومعامل الارتباط "R  "69.4"بلغ معامل الارتباط   حيث  ، العمليات داخل المنظمة

 مستوى رضا العملاء ناتج عن التغي�� �� الكفاءة الإدار�ة بالمنظمات. 

 القيمة الإجما��  tاختبار  معاملات الانحدار  معلم النموذج 

 0.001 4.437 0.802 ا�جزء الثابت من الانحدار 

 0.001 18.890 0.804 تطو�ر مهارات الافراد 

   R 0.694 الارتباطمعامل  

   R2 0.481 معامل الارتباط

   F 356.829اختبار 

   0.001 مستوى الدلالة 

 SPSS 29.0.1.0المصدر تحليل البيانات من قبل الباحث باستخدام ) 13جدول رقم (

عند مستوى أقل من    0.001ال�ي بلغت  الانحراف المعياري  تؤكد معنو�ة هذا التأث�� قيمة  )  13كما مو�ح با�جدول (

احصائية    0.05 دلالة  ذو  تأث��  وجود  ع��  تنص  ال�ي  الفرضية  قبول  يؤكد  ع��  مما  الإدار�ة  العمليات للكفاءة    أتمتة 

 . وأتمتة العمليات داخل المنظماتلمنظمة و�و�ح الش�ل أدناه معادلة خط الانحدار البسيط ب�ن الكفاءة الإدار�ة ا
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 نتائج التحليل الاحصائي ) المصدر 18ش�ل رقم (

 

 . السادسة الفرعيةاختبار الفرضية   13-6-6

الكفاءة الإدار�ة  تواجد فروق ذات دلالة إحصائية ب�ن إجابات أفراد العينة حول  يتم �� هذا الاختبار التوصل ا�� معرفة  

  �عزي لمتغ�� ا�جنس، ولاختبار هذه الفرضية   وسلوك الفرد والإنتاجية وتطو�ر المهارات ورضا العملاء وأتمتة العمليات

 ا�جدول التا��:  تم استخدام اختبار T) للعينات المستقلة Independent -samples T-test( ��مو�حة  ج النتائو�انت 

 المتغ�� 
 Leven’s testاختبار 

 درجة ا�حر�ة  Tقيمة 
 F Sigقيمة 

 385 2.827 0.110 2.564 الإدار�ة الكفاءة 

 385 2.522 0.094 2.816 سلوك الافراد

 385 3.022 0.019 5.536 الإنتاجية 

 385 4.569 0.005 7.842 تطو�ر المهارات 

 385 4.403 0.001 16.657 رضا العملاء

 385 3.208 0.228 1.459 أتمتة العمليات 

 SPSS 29.0.1.0المصدر تحليل البيانات من قبل الباحث باستخدام ) 14جدول رقم ( 

y = 0.8034x + 0.8054
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 (F=2.564)الكفاءة الإدار�ة  حيث �انت قيمة بالنسبة لمتغ��  باستخدام اختبار ليفن    )14رقم (  يو�ح ا�جدول أعلاه

بـ   تقدر  دلالتھ  أن    (Sig=0.11)ومستوى  و�ما  متساوي،  العينت�ن  تباين  أن  يب�ن  والقيمة وهذا  متجا�س�ن    ا�جتمع�ن 

  من   والاناثالعدم و�� �ساوي متوسطي إجابات الذ�ور    عليھ نقبل الفرضية   )0.05(الاحتمالية للاختبار و�� أك�� من  

�عزي  الكفاءة الإدار�ة  لا يوجد فروق ذو دلالة احصائية ما ب�ن إجابات الفئة المس��دفة حول    إنھخلال هذا يمكن القول  

 . لمتغ�� ا�جنس

الافراد   سلوك  للمتغ��  بالنسبة  بـ    (F=2.816)اما  تقدر  دلالتھ  العينت�ن    (Sig=0.094)ومستوى  تباين  أن  يب�ن  وهذا 

) عليھ نقبل الفرضية العدم 0.05متساوي، و�ما أن ا�جتمع�ن متجا�س�ن والقيمة الاحتمالية للاختبار و�� أك�� من (

و�� �ساوي متوسطي إجابات الذ�ور والاناث من خلال هذا يمكن القول إنھ لا يوجد فروق ذو دلالة احصائية ما ب�ن  

 �عزي لمتغ�� ا�جنس.  سلوك الافراددفة حول إجابات الفئة المس��

غ��  وهذا يب�ن أن تباين العينت�ن    (Sig=0.019)ومستوى دلالتھ تقدر بـ    (F=5.536)اما بالنسبة للمتغ�� انتاجية الافراد  

الاحتمالية للاختبار و��  غ��  ا�جتمع�ن    إن  حيثمتساوي،   (  أقلمتجا�س�ن والقيمة  الفرضية  0.05من  نقبل  عليھ   (

�ساوي متوسطي إجابات الذ�ور والاناث من خلال هذا يمكن القول إنھ يوجد فروق ذو دلالة احصائية  عدم  و��    الأخرى 

 �عزي لمتغ�� ا�جنس. الافرادانتاجية  ما ب�ن إجابات الفئة المس��دفة حول  

وهذا يب�ن أن تباين العينت�ن    (Sig=0.005)ومستوى دلالتھ تقدر بـ    (F=7.842)اما بالنسبة للمتغ�� تطو�ر مهارات الافراد  

) عليھ نقبل الفرضية  0.05من (  أقلمتجا�س�ن والقيمة الاحتمالية للاختبار و��  غ��  ا�جتمع�ن  إن   حيثمتساوي، غ�� 

�ساوي متوسطي إجابات الذ�ور والاناث من خلال هذا يمكن القول إنھ يوجد فروق ذو دلالة احصائية  عدم  و��    الأخرى 

 �عزي لمتغ�� ا�جنس. تطو�ر مهارات الافراد ما ب�ن إجابات الفئة المس��دفة حول 

وهذا يب�ن    (Sig=0.001)ومستوى دلالتھ تقدر بـ    (F=16.657)  رضا العملاء وتحقيق الم��ة التنافسية اما بالنسبة للمتغ��  

) 0.05من (  أقلمتجا�س�ن والقيمة الاحتمالية للاختبار و��  غ��  ا�جتمع�ن    إن  حيثمتساوي،  غ��  أن تباين العينت�ن  

�ساوي متوسطي إجابات الذ�ور والاناث من خلال هذا يمكن القول إنھ يوجد  عدم  و��    الأخرى عليھ نقبل الفرضية  

 �عزي لمتغ�� ا�جنس.تطو�ر مهارات الافراد فروق ذو دلالة احصائية ما ب�ن إجابات الفئة المس��دفة حول 
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العمليات   أتمتة  للمتغ��  بالنسبة  بـ    (F=1.459)اما  تقدر  العينت�ن    (Sig=0.228)ومستوى دلالتھ  تباين  أن  يب�ن  وهذا 

) عليھ نقبل الفرضية العدم 0.05متساوي، و�ما أن ا�جتمع�ن متجا�س�ن والقيمة الاحتمالية للاختبار و�� أك�� من (

و�� �ساوي متوسطي إجابات الذ�ور والاناث من خلال هذا يمكن القول إنھ لا يوجد فروق ذو دلالة احصائية ما ب�ن  

 �عزي لمتغ�� ا�جنس.أتمتة العمليات دفة حول  إجابات الفئة المس��

 . السا�عة الفرعيةاختبار الفرضية   13-6-7

ب�ن   إحصائية  أفرادتواجد فروق ذات دلالة  والإنتاجية وتطو�ر ول  حالعينة    إجابات  الفرد  الإدار�ة وسلوك  الكفاءة 

العمليات العملاء وأتمتة  ا�خ��ة  �عزي لمتغ��  المهارات ورضا  تم استخدام    ، لإتمام اختبار عدد سنوات  الفرضية  هذه 

 با�جدول الا�ي.  مو�حة ج النتائو�انت   )ANOVA( الأحاديتحليل التباين 

 

 

 ةوسلوك الفرد والإنتاجية وتطو�ر المهارات ورضا العملاء وأتمتة العمليات �عزي لمتغ�� لسنوات ا�خ�� الكفاءة الإدار�ة التباين الأحادي ب�ن   ) يو�ح15رقم ( جدول 

 مستوى الدلالة  ا�حسو�ة F متوسط المر�عات  درجة ا�حر�ة مجموع المر�عات  مصدر التباين  البيان 

 الإدار�ة الكفاءة 

 001.> 14.676 2.713 2 5.427 ب�ن ا�جموعات 

   185. 384 70.996 داخل ا�جموعات 

    386 76.423 الاجما�� 

 سلوك الفرد 

 001.> 16.726 3.908 2 7.816 ب�ن ا�جموعات 

   234. 384 89.714 داخل ا�جموعات 

    386 97.529 الاجما�� 

 الإنتاجية 

 001.> 14.256 3.853 2 7.706 ب�ن ا�جموعات 

   270. 384 103.786 داخل ا�جموعات 

    386 111.492 الاجما�� 

 تطو�ر المهارات 

 001.> 10.765 3.052 2 6.104 ب�ن ا�جموعات 

   283. 384 108.863 داخل ا�جموعات 

    386 114.966 الاجما�� 

 رضا العملاء 

 001.> 15.068 4.064 2 8.127 ب�ن ا�جموعات 

   270. 384 103.558 داخل ا�جموعات 

    386 111.685 الاجما�� 

 أتمتة العمليات 

 001.> 12.411 3.116 2 6.232 ب�ن ا�جموعات 

   251. 384 96.417 داخل ا�جموعات 

    386 102.649 الاجما�� 
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 من ا�جدول وجود  حو�ت�)  ANOVA(  الأحاديمقارنة المتوسطات عن طر�ق اختبار التباين    اعلاه  )15رقم (  ا�جدول   حيو�

العملاء   ورضا  المهارات  وتطو�ر  والإنتاجية  الفرد  وسلوك  الإدار�ة  الكفاءة  �حور  بالنسبة  احصائية  دلالة  ذات  فروق 

 .)0.05من (حيث إن مستوى الدلالة اقل ، وأتمتة العمليات �عزي لمتغ�� فئات سنوات ا�خ��ة

 إجابات المبحوث�ن حول الكفاءة الإدار�ة و�ا�� المتغ��ات بالنسبة للمتغ�� ا�خ��ة  لتحلي )16جدول رقم (

الإدار�ة الكفاءة  أتمتة العمليات  رضا العملاء  تطو�ر المهارات  الإنتاجية  سلوك الفرد  سنوات ا�خ��ة   

سنوات  5اقل من   

Mean 3.9681 3.9751 4.0079 3.9654 3.9938 4.0116 

N 81 81 81 81 81 81 

Std. Deviation .58707 .66565 .69659 .68322 .63238 .61823 

سنوات 10ا��  5من   

Mean 4.1752 4.1783 4.1416 4.1370 4.1572 4.2224 

N 127 127 127 127 127 127 

Std. Deviation .50302 .56011 .55005 .52157 .49438 .36402 

سنوات  10من  أك��  

Mean 4.3379 4.3418 4.3225 4.3335 4.3196 4.3235 

N 179 179 179 179 179 179 

Std. Deviation .41231 .40231 .42348 .42359 .43466 .36507 

Total 

Mean 4.2071 4.2114 4.1973 4.1920 4.1981 4.2250 

N 387 387 387 387 387 387 

Std. Deviation .50266 .53744 .54575 .53790 .51568 .44496 

تواجد فروق ذات دلالة إحصائية ب�ن إجابات  للتوصل ا�� معرفة  )  Independent -samples T-testتم اجراء اختبار (

�عزي لمتغ��    العملاء وأتمتة العملياتالكفاءة الإدار�ة وسلوك الفرد والإنتاجية وتطو�ر المهارات ورضا  أفراد العينة حول  

 ا�جدول التا��:  تم استخدام اختبار Tللعينات المستقلة   ��مو�حة  جالنتائ، و�انت  سنوات ا�خ��ة

 المتغ�� 
 Leven’s testاختبار 

 درجة ا�حر�ة  Tقيمة 
 F Sigقيمة 

 206 3.094- 0.001 17.574 الكفاءة الإدار�ة 

 206 2.710- 0.066 3.424 سلوك الافراد

 206 2.370- 0.110 2.570 الإنتاجية 

 206 1.538- 0.089 2.914 تطو�ر المهارات 

 206 2.046- 0.007 7.439 رضا العملاء

 206 2.082- 0.094 2.823 أتمتة العمليات 

 SPSS 29.0.1.0المصدر تحليل البيانات من قبل الباحث باستخدام ) 17جدول رقم ( 
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�عزي  ب�ن إجابات الفئة المس��دفة    فروق ذو دلالة احصائية مابالنسبة للمتغ�� الكفاءة الإدار�ة ورضا العملاء فيوجد  

أن تباين العينت�ن متساوي،    فيت�حلسنوات ا�خ��ة، أما سلوك الافراد والإنتاجية وتطو�ر المهارات وأتمتة العمليات  

) عليھ نقبل الفرضية العدم و�� �ساوي  0.05و�ما أن ا�جتمع�ن متجا�س�ن والقيمة الاحتمالية للاختبار و�� أك�� من (

من خلال هذا يمكن القول إنھ لا يوجد فروق ذو دلالة احصائية ما    المبحوث�ن حسب ا�خ��ة العمليةمتوسطي إجابات  

حول   المس��دفة  الفئة  إجابات  العملياب�ن  وأتمتة  المهارات  وتطو�ر  والإنتاجية  الافراد  لمتغ��  ت  سلوك  سنوات  �عزي 

 . ا�خ��ة

 . الثامنة الفرعيةاختبار الفرضية   13-6-8

الكفاءة الإدار�ة وسلوك الفرد والإنتاجية  ول  حفروق ذات دلالة إحصائية ب�ن  تنص الفرضية ع�� معرفة هل يوجد  

تم استخدام تحليل  هذه الفرضية    ، ولاختبارالدرا��يالمؤهل    �عزي لمتغ��  العملاء وأتمتة العملياتوتطو�ر المهارات ورضا  

 ادناه:  مو�حة �� ا�جدول   جالنتائو�انت   التباين الأحادي

وسلوك الفرد والإنتاجية وتطو�ر المهارات ورضا العملاء وأتمتة العمليات �عزي  الكفاءة الإدار�ة التباين الأحادي ب�ن  ) يو�ح18رقم ( جدول 

المؤهل الدرا��ي لمتغ��   

F متوسط المر�عات  درجة ا�حر�ة مجموع المر�عات  مصدر التباين  البيان  ا�حسو�ة   مستوى الدلالة  

الكفاءة  

 الإدار�ة

 001.> 14.676 2.713 2 5.427 ب�ن ا�جموعات

ا�جموعاتداخل   70.996 384 .185   

    386 76.423 الاجما�� 

سلوك 

 الفرد 

 001.> 16.726 3.908 2 7.816 ب�ن ا�جموعات

   234. 384 89.714 داخل ا�جموعات

    386 97.529 الاجما�� 

 001.> 14.256 3.853 2 7.706 ب�ن ا�جموعات الإنتاجية 

   270. 384 103.786 داخل ا�جموعات

    386 111.492 الاجما�� 

تطو�ر  

 المهارات 

 001.> 10.765 3.052 2 6.104 ب�ن ا�جموعات

   283. 384 108.863 داخل ا�جموعات

    386 114.966 الاجما�� 

رضا 

 العملاء 

 001.> 15.068 4.064 2 8.127 ب�ن ا�جموعات

   270. 384 103.558 داخل ا�جموعات

    386 111.685 الاجما�� 

أتمتة 

 العمليات

 001.> 12.411 3.116 2 6.232 ب�ن ا�جموعات

   251. 384 96.417 داخل ا�جموعات

    386 102.649 الاجما�� 

 SPSS 29.0.1.0المصدر تحليل البيانات من قبل الباحث باستخدام ) 18جدول رقم (
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 من ا�جدول وجود  حو�ت�)  ANOVA(  الأحاديمقارنة المتوسطات عن طر�ق اختبار التباين  )  18رقم (  اعلاها�جدول    حيو�

العملاء   ورضا  المهارات  وتطو�ر  والإنتاجية  الفرد  وسلوك  الإدار�ة  الكفاءة  �حور  بالنسبة  احصائية  دلالة  ذات  فروق 

 .)0.05من (المؤهل الدرا�ىي، حيث إن مستوى الدلالة اقل  وأتمتة العمليات �عزي لمتغ�� فئات 

الكفاءة  لأفراد العينة حول    تالإجاباالفرضية الصفر�ة وال�ي تنص ع��: لا توجد فروق ب�ن متوسطات    نرفضو�التا��  

 . �عزي لمتغ�� المؤهل العل�يالإدار�ة وسلوك الفرد والإنتاجية وتطو�ر المهارات ورضا العملاء وأتمتة العمليات 
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 نتائج تحليل العلاقة للمتغ�� المؤهل ا�جام��

 المؤهل الدرا��ي 
سلوك  

 الفرد
 الإنتاجية 

تطو�ر 

 المهارات 
 رضا العملاء

أتمتة  

 العمليات

الكفاءة 

 الإدار�ة 

دون  

 ا�جام�� 

Mean 3.9681 3.9751 4.0079 3.9654 3.9938 4.0116 

N 81 81 81 81 81 81 

Std. Deviation .58707 .66565 .69659 .68322 .63238 .61823 

Variance .345 .443 .485 .467 .400 .382 

 جام�� 

Mean 4.1752 4.1783 4.1416 4.1370 4.1572 4.2224 

N 127 127 127 127 127 127 

Std. Deviation .50302 .56011 .55005 .52157 .49438 .36402 

Variance .253 .314 .303 .272 .244 .133 

دراسات  

 عليا

Mean 4.3379 4.3418 4.3225 4.3335 4.3196 4.3235 

N 179 179 179 179 179 179 

Std. Deviation .41231 .40231 .42348 .42359 .43466 .36507 

Variance .170 .162 .179 .179 .189 .133 

Total 

Mean 4.2071 4.2114 4.1973 4.1920 4.1981 4.2250 

N 387 387 387 387 387 387 

Std. Deviation .50266 .53744 .54575 .53790 .51568 .44496 

Variance .253 .289 .298 .289 .266 .198 

 SPSS 29.0.1.0المصدر تحليل البيانات من قبل الباحث باستخدام ) 19جدول رقم (

 . تحليل محاور الاستبيان 13-7

 الاعتماد ع�� سلم ليكرت الم�ون من خمس درجات لتحديد درجة أهمية �ل بند من بنود الاستبيان و�انت لقد تم 

 :التحليل كما ي�� جنتائ

 . ا�حور الأول الكفاءة الادار�ة 1 - 13-7

  مفردات عينة الدراسة حول  تلإجاباالمتوسطات ا�حسابية والانحرافات المعيار�ة   جنتائ) أدناه  20يو�ح ا�جدول رقم (

 الكفاءة الإدار�ة وأهمية توفرها �� بيئة الاعمال حسب الا�ي:

 النتيجة الانحراف المعياري  المتوسط ا�حسا�ي  السؤال  م

 موافق 0.67230 4.1938 مدى اتباع المعاي�� العلمية �� توظيف الكفاءات  1

 موافق �شدة  0.77054 4.2532 مدى اهتمام المنظمة بالكفاءات الإدار�ة 2

 موافق �شدة  0.74613 4.2222 مدى ��جيع المنظمة ع�� تحس�ن كفاءة الافراد  3
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 موافق �شدة  0.72436 4.2300 مدى تمك�ن الكفاءات الإدار�ة �� المنظمة  4

 موافق �شدة  0.72191 4.2429 مدى اهتمام المنظمة بقياس مؤشرات الأداء  5

 موافق �شدة  0.74924 4.2506 مدى توفر الكفاءة الإدار�ة �� مديرك المباشر  6

 موافق �شدة  0.70851 4.2171 مدى توفر الكفاءة الإدار�ة �� فر�ق العمل(زملائك)  7

الأهداف  8 تحقيق   �� الإدار�ة  الكفاءات  دعم  مدى 

 العامة
 موافق 0.70903 4.1757

 SPSS 29.0.1.0المصدر تحليل البيانات من قبل الباحث باستخدام ) 20جدول رقم ( 

  وانحراف   4.22  بلغ المتوسط ا�حسا�ي العام لهذا ا�حور   حيث(الكفاءة الإدار�ة)  الأول  ا�حور    ج نتائ  اعلاهض ا�جدول  عر �

إ��    مما  0.44496  معياري  الكفاءة الإدار�ة �ش�ل كب�� حيث  يدل ع�� أن أفراد عينة الدراسة يميلون  تطبيق وتوف�� 

 وصلت ا�� مقياس قوي جدا بمقياس ليكرت. 

 . الكفاءة الادار�ةول حتحليل إجابات أفراد العينة   1 - 13-7-1

 لإجابات افراد العينة ع�� ا�حور الأول الكفاءة الإدار�ة:  SPSSسوف �ستعرض الان تحليل البيانات من برنامج 

 مدى اتباع المعاي�� العلمية �� توظيف الكفاءات .1

 النسبة التكرار  

Valid 

 1.3 5 لا اوافق

 10.9 42 محايد 

 55.0 213 موافق

 32.8 127 موافق �شدة 

Total 387 100.0 

) المصدر برنامج التحليل الاحصائي 21جدول رقم (   

 

 المصدر برنامج التحليل الاحصائي ) 19ش�ل رقم (

ردود المبحوثین
0

500

لا اوافق محاید موافق موافق بشدة

5 42
213 127

مدى اتباع المعاي�� العلمية �� توظيف الكفاءات

ردود المبحوثین
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أفادوا باتباع المنظمة لد��م المعاي��  �خص    213�عدد  % من افراد العينة  55يلاحظ من الرسم البيا�ي وا�جدول أعلاه أن  

 والمهارات �� �عي�ن الموظف�ن ا�جديد والكفاءات.العلمية ال�حيحة مثل ا�خ��ة والتطو�ر 

�خص أفادوا بالموافقة �شدة مما يدل ع�� اتباع العديد من منظمات القطاع ا�خاص   127% �عدد  32.8�سبة  كما أن  

المعاي�� السليمة للتوظيف، وهذا ما نراه بالوقت ا�حا�� حيث أصبحت الان المنافسة القو�ة ع�� العديد من الوظائف  

 عمل نقلة نوعية لأداء المنظمة �ش�ل إيجا�ي.وأصبحت المنظمات تختار الأ�خاص الاكفاء والذين �ساهموا �� 

 
 مدى اهتمام المنظمة بالكفاءات الإدار�ة  .2

 النسبة التكرار  

Valid 

 8. 3 لا اوافق �شدة 

 2.3 9 لا اوافق

 8.5 33 محايد 

 47.5 184 موافق

 40.8 158 موافق �شدة 

Total 387 100.0 

) المصدر برنامج التحليل الاحصائي 22جدول رقم (   

 

 

 المصدر برنامج التحليل الاحصائي ) 20ش�ل رقم (

�خص أفادوا باهتمام المنظمة لد��م    184% من افراد العينة �عدد  47.5يلاحظ من الرسم البيا�ي وا�جدول أعلاه أن  

�سبة   أن  الإدار�ة، كما  �عدد  40.8بالكفاءات  من    %158  العديد  اتباع  يدل ع��  مما  بالموافقة �شدة  أفادوا  �خص 

 منظمات القطاع ا�خاص الأسس السليمة �� الاهتمام وتنمية القدرات البشر�ة والكفاءات �ش�ل إيجا�ي. 

 

ردود المبحوثین
0

100

200

لا اوافق بشدة لا اوافق محاید موافق موافق بشدة

3 9 33
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مدى اهتمام المنظمة بالكفاءات الإدار�ة

ردود المبحوثین
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 مدى ��جيع المنظمة ع�� تحس�ن كفاءة الافراد .3

 النسبة التكرار  

Valid 

 5. 2 لا اوافق �شدة 

 1.8 7 لا اوافق

 10.6 41 محايد 

 49.1 190 موافق

 38.0 147 موافق �شدة 

Total 387 100.0 

) المصدر برنامج التحليل الاحصائي 23جدول رقم (   

 

 

 المصدر برنامج التحليل الاحصائي ) 21ش�ل رقم (

أن   أعلاه  وا�جدول  البيا�ي  الرسم  من  �عدد  49.1يلاحظ  العينة  افراد  من  أفادوا    %190  المنظمة    بت�جيع �خص 

�خص   147% �عدد  38، كما أن �سبة  وجاء المعدل موافق  لد��م ع�� التحس�ن والتطو�ر للمهارات  الكفاءات الإدار�ة

 . و�� الإدارات بأهمية توفر الكفاءات الإدار�ة و��جيعهم ع�� التحس�ن والتطور أفادوا بالموافقة �شدة مما يدل 

 

 

 

 

التحليل الاحصائي ) المصدر برنامج 24جدول رقم (   

 

ردود المبحوثین
0

100

200

لا اوافق بشدة لا اوافق محاید موافق موافق بشدة
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190
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مدى ��جيع المنظمة ع�� تحس�ن كفاءة الافراد

ردود المبحوثین

 مدى تمك�ن الكفاءات الإدار�ة �� المنظمة . 4

 النسبة التكرار  

Valid 

 3. 1 لا اوافق �شدة 

 1.0 4 لا اوافق

 12.7 49 محايد 

 47.5 184 موافق

 38.5 149 موافق �شدة 

Total 387 100.0 
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منظما��م بتمك�ن    اهتمام% قد وافقوا ع��  47.5�خص من أفراد العينة بنسبة    184نلاحظ من ا�جدول أعلاه أن عدد  

الكفاءات الإدار�ة و�عيي��م بمناصب تناسب مؤهلا��م وقدرا��م مما �ساهم �� تحقيق الأهداف الاس��اتيجية والفرعية  

% من افراد العينة وافقوا و�شدة ع�� هذا الامر مما يدل ع��  38.5�خص بنسبة    149للمنظمة، بالإضافة ا�� أن عدد  

 مية الكفاءات الإدار�ة وخاصة �عد �عدد ا�خاطر ال�ي تتعرض لها المنظمات. الو�� ال�امل للمنظمات ع�� أه 

 

 المصدر برنامج التحليل الاحصائي ) 22ش�ل رقم (

 
 مدى اهتمام المنظمة بقياس مؤشرات الأداء .5

 النسبة التكرار  

Valid 

 2.6 10 لا اوافق

 9.0 35 محايد 

 49.9 193 موافق

 38.5 149 موافق �شدة 

Total 387 100.0 

) المصدر برنامج التحليل الاحصائي 25جدول رقم (   

 

 

 المصدر برنامج التحليل الاحصائي ) 23ش�ل رقم ( 
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بقياس  % قد وافقوا ع�� اهتمام منظما��م  49.9�خص من أفراد العينة بنسبة    193نلاحظ من ا�جدول أعلاه أن عدد  

المناسبة    ةواتخاذ القرارات الت�حيحيالكفاءات الإدار�ة مما �ساهم �� تحقيق الأهداف الاس��اتيجية    مؤشرات أداء

% من افراد العينة وافقوا و�شدة ع�� هذا الامر  38.5�خص بنسبة    149، بالإضافة ا�� أن عدد  ومعا�جة الانحرافات

�� اختيار   ل�ي �ساهم الكفاءات الإدار�ة قياس ومعرفة مؤشرات أداء مما يدل ع�� الو�� ال�امل للمنظمات ع�� أهمية 

 . وتحس�ن مهارا��م، وقدرا��م ،والأفضل ،الأ�سب

 
 مدى توفر الكفاءة الإدار�ة �� مديرك المباشر .6

 النسبة التكرار  

Valid 

 2.1 8 لا اوافق

 12.4 48 محايد 

 43.9 170 موافق

 41.6 161 موافق �شدة 

Total 387 100.0 

) المصدر برنامج التحليل الاحصائي 26جدول رقم (   

 
 

 

 المصدر برنامج التحليل الاحصائي ) 24ش�ل رقم ( 

سمات وصفات    ع�� وجود% قد وافقوا  43.9�خص من أفراد العينة بنسبة    170نلاحظ من ا�جدول أعلاه أن عدد  

 161، بالإضافة ا�� أن عدد  مما �ساعد ع�� توف�� البيئة الداخلية المناسبة  العملالمباشر ��    مديرهم الكفاءة الإدار�ة ��  

�� توظيف  % من افراد العينة وافقوا و�شدة ع�� هذا الامر مما يدل ع�� الو�� ال�امل للمنظمات  41.6�خص بنسبة  

 . الكفاءات الإدار�ة لتحقيق الاهداف
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 مدى توفر الكفاءة الإدار�ة �� فر�ق العمل(زملائك)  .7

 النسبة التكرار  

Valid 

 2.1 8 لا اوافق

 10.3 40 محايد 

 51.4 199 موافق

�شدة موافق   140 36.2 

Total 387 100.0 

) المصدر برنامج التحليل الاحصائي 27جدول رقم (   

% قد وافقوا ع�� وجود سمات وصفات  51.4�خص من أفراد العينة بنسبة    199نلاحظ من ا�جدول أعلاه أن عدد  

�خص    140الكفاءة الإدار�ة �� زملا��م �� العمل مما �ساعد ع�� توف�� البيئة الداخلية المناسبة، بالإضافة ا�� أن عدد  

لامر مما يدل ع�� الو�� ال�امل للمنظمات �� توظيف الكفاءات  % من افراد العينة وافقوا و�شدة ع�� هذا ا36.2بنسبة  

 ال�ي �س�� لتحقيق الأهداف والمهام المطلو�ة بالموارد المتاحة واقل ت�لفة. الإدار�ة 

 

 المصدر برنامج التحليل الاحصائي ) 25ش�ل رقم ( 

 
 مدى دعم الكفاءات الإدار�ة �� تحقيق الأهداف العامة  .8

 النسبة التكرار  

Valid 

 2.1 8 لا اوافق

 11.6 45 محايد 

 53.0 205 موافق

 33.3 129 موافق �شدة 

Total 387 100.0 

) المصدر برنامج التحليل الاحصائي 28جدول رقم (   
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 المصدر برنامج التحليل الاحصائي ) 26ش�ل رقم ( 

 

الكفاءة الإدار�ة    مساهمة% قد وافقوا ع��  53�خص من أفراد العينة بنسبة    205نلاحظ من ا�جدول أعلاه أن عدد  

% من افراد العينة وافقوا و�شدة  33.3�خص بنسبة    129، بالإضافة ا�� أن عدد  �� تحقيق الأهداف العامة للمنظمة

 .التناغم والتفاهم والمشاركة ب�ن الإدارات �� تحقيق الاهداف الاس��اتيجية للمنظمةع�� هذا الامر مما يدل  

أ�خاص لم يوافقوا ع�� مساهمة الكفاءة الإدار�ة ��   8% �انوا محايدون �� هذا الامر، و11.6�خص بمعدل    45فقط  

 . تحقيق الأهداف العامة

 . سلوك الافرادول  حإجابات أفراد العينة  تحليل  2 - 13-7

  مفردات عينة الدراسة حول  تلإجاباالمتوسطات ا�حسابية والانحرافات المعيار�ة   جنتائ) أدناه  29يو�ح ا�جدول رقم (

 سلوك الفرد داخل المنظمة حسب الا�ي:

 النتيجة الانحراف المعياري  المتوسط ا�حسا�ي  السؤال  م

1 
للفرد   العام  الأداء  ع��  الإدار�ة  الكفاءات  تأث��  مدى 

 داخل المنظمة 
 موافق 0.7986 4.1111

 موافق �شدة  0.77433 4.2248 تأث�� الكفاءات الإدار�ة ع�� ا�حالة المزاجية للفردمدى   2

 موافق �شدة  0.80563 4.2300 مدى تأث�� الكفاءات الإدار�ة ع�� معدل ترك العمل 3

 موافق �شدة  0.74898 4.2300 مدى تأث�� الكفاءات الإدار�ة ع�� ترقية الافراد  4
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 موافق �شدة  0.76801 4.2455 الإدار�ة ع�� الابداع والابت�ار مدى تأث�� الكفاءات  5

6 
مدى تأث�� الكفاءات الإدار�ة ع�� علاقة الفرد بزملائھ  

 بالعمل 
 موافق 0.79933 4.2119

 موافق 0.75894 4.2196 مدى تأث�� الكفاءات الإدار�ة ع�� �سي�� العمل 7

8   �� للفرد  الإدار�ة  الكفاءات  تحف��  تحقيق مدى 

 الأهداف العامة
 موافق 0.75894 4.2196

الاح��اق   9 تقليل   �� الإدار�ة  الكفاءات  مساهمة  مدى 

 الوظيفي
 موافق 0.74702 4.1731

 SPSS 29.0.1.0تحليل البيانات من قبل الباحث باستخدام  ر المصد )29جدول رقم (

 لإجابات افراد العينة ع�� ا�حور الثا�ي سلوك الافراد: SPSSسوف �ستعرض الان تحليل البيانات من برنامج 

 
 مدى تأث�� الكفاءات الإدار�ة ع�� الأداء العام للفرد داخل المنظمة .1

 النسبة التكرار  

Valid 

 5. 2 لا اوافق �شدة 

 2.3 9 لا اوافق

 16.8 65 محايد 

 46.3 179 موافق

 34.1 132 موافق �شدة 

Total 387 100.0 

) المصدر برنامج التحليل الاحصائي 30جدول رقم (   

 

 

 المصدر برنامج التحليل الاحصائي ) 27ش�ل رقم (  
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% قد وافقوا ع�� تأث�� الكفاءة الإدار�ة ��  46.3�خص من أفراد العينة بنسبة    179نلاحظ من ا�جدول أعلاه أن عدد  

% من افراد العينة وافقوا و�شدة ع��  34.1�خص بنسبة    132الأداء العام للفرد داخل المنظمة، بالإضافة ا�� أن عدد  

 هذا الامر مما يدل حسن القيادة الناجحة للكفاءات الإدار�ة داخل المنظمة. 

تأث�� الكفاءة الإدار�ة �� أ�خاص لم يوافقوا ع��    9% �انوا محايدون �� هذا الامر، و16.8�خص بمعدل    65فقط  

 .الأداء العام للفرد داخل المنظمة 

) المصدر برنامج التحليل الاحصائي 31جدول رقم (   

 مدى تأث�� الكفاءات الإدار�ة ع�� ا�حالة المزاجية للفرد   .2

 النسبة التكرار  

Valid 

 5. 2 لا اوافق �شدة 

 2.1 8 لا اوافق

 11.9 46 محايد 

 45.5 176 موافق

 40.1 155 موافق �شدة 

Total 387 100.0 

 

 المصدر برنامج التحليل الاحصائي ) 28ش�ل رقم (  

ع��  % قد وافقوا ع�� تأث�� الكفاءة الإدار�ة  45.5�خص من أفراد العينة بنسبة    176نلاحظ من ا�جدول أعلاه أن عدد  

% من افراد العينة وافقوا و�شدة  40.1�خص بنسبة  155للفرد داخل المنظمة، بالإضافة ا�� أن عدد  ا�حالة المزاجية

 . مدى تأث�� الكفاءات الإدار�ة ع�� الافراد داخل المنظمةع�� هذا الامر مما يدل 

ع�� ا�حالة  أ�خاص لم يوافقوا ع�� تأث�� الكفاءة    8% �انوا محايدون �� هذا الامر، و11.9�خص بمعدل    46فقط  

 . المزاجية للفرد داخل المنظمة
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120 

) المصدر برنامج التحليل الاحصائي 32جدول رقم (   

 مدى تأث�� الكفاءات الإدار�ة ع�� معدل ترك العمل  .3

 النسبة التكرار  

Valid 

 8. 3 لا اوافق �شدة 

 2.6 10 لا اوافق

 11.1 43 محايد 

 43.9 170 موافق

 41.6 161 موافق �شدة 

Total 387 100.0 

 
 المصدر برنامج التحليل الاحصائي ) 29ش�ل رقم (  

% قد وافقوا ع�� تأث�� الكفاءة الإدار�ة ع��  43.9�خص من أفراد العينة بنسبة    170نلاحظ من ا�جدول أعلاه أن عدد  

وافقوا و�شدة ع�� هذا  % من افراد العينة  41.6�خص بنسبة    161معدل ترك الفرد المنظمة، بالإضافة ا�� أن عدد  

ع�� �غي�� قرارات الافراد سواء للبقاء او   وتأث��هم  الامر مما يدل مدى تأث�� الكفاءات الإدار�ة ع�� الافراد داخل المنظمة

 . ترك العمل

تأث�� الكفاءة الإدار�ة ع��  أ�خاص لم يوافقوا ع��    3% �انوا محايدون �� هذا الامر، و11.1�خص بمعدل    43فقط  

        . معدل ترك الفرد المنظمة

 ) المصدر برنامج التحليل الاحصائي 33جدول رقم ( 

 مدى تأث�� الكفاءات الإدار�ة ع�� ترقية الافراد  .4

 النسبة التكرار  

Valid 

 2.1 8 لا اوافق

 12.9 50 محايد 

 45.0 174 موافق

 40.1 155 موافق �شدة 

Total 387 100.0 
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 المصدر برنامج التحليل الاحصائي ) 30ش�ل رقم (  

% قد وافقوا ع�� تأث�� الكفاءة الإدار�ة ع��  45�خص من أفراد العينة بنسبة    174نلاحظ من ا�جدول أعلاه أن عدد  

% من افراد العينة وافقوا و�شدة ع�� هذا الامر  40.1�خص بنسبة    155الفرد المنظمة، بالإضافة ا�� أن عدد    ترقية

 . المساعدة �� ترقية من �ستحقالافراد داخل المنظمة   تقييم  مما يدل مدى تأث�� الكفاءات الإدار�ة ع��

تأث�� الكفاءة الإدار�ة ع�� معدل    من يرفضوا  ولا يوجد% �انوا محايدون �� هذا الامر،  12.9�خص بمعدل    50فقط  

 . المنظمةداخل الفرد  ترقية

 
 والابت�ارمدى تأث�� الكفاءات الإدار�ة ع�� الابداع   .5

 النسبة التكرار  

Valid 

 5. 2 لا اوافق �شدة 

 2.1 8 لا اوافق

 10.9 42 محايد 

 45.5 176 موافق

 41.1 159 موافق �شدة 

Total 387 100.0 

 ) المصدر برنامج التحليل الاحصائي 34جدول رقم ( 
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 المصدر برنامج التحليل الاحصائي ) 31ش�ل رقم (  

% قد وافقوا ع�� تأث�� الكفاءة الإدار�ة ع��  45.5�خص من أفراد العينة بنسبة    176نلاحظ من ا�جدول أعلاه أن عدد  

% من افراد العينة وافقوا و�شدة  41.1�خص بنسبة    159، بالإضافة ا�� أن عدد  داخل المنظمة  ابداع وابت�ار الفرد

تطو�ر بيئة الاعمال من خلال تطو�ر مهارات الافراد وتحس�ن  ع�� هذا الامر مما يدل مدى تأث�� الكفاءات الإدار�ة ع��  

 . ا�خدمات المقدمة

تأث�� الكفاءة الإدار�ة  �خص رأوا انھ لا يوجد    02وعدد  % �انوا محايدون �� هذا الامر، 10.9�خص بمعدل    42فقط  

 ابداع وابت�ار الفرد داخل المنظمة. ع�� 

 علاقة الفرد بزملائھ بالعمل مدى تأث�� الكفاءات الإدار�ة ع��  .6

 النسبة التكرار  

Valid 

 8. 3 لا اوافق �شدة 

 2.6 10 لا اوافق

 11.1 43 محايد 

 45.7 177 موافق

 39.8 154 موافق �شدة 

Total 387 100.0 

 ) المصدر برنامج التحليل الاحصائي 35جدول رقم ( 
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 الاحصائي المصدر برنامج التحليل ) 32ش�ل رقم (  

% قد وافقوا ع�� تأث�� الكفاءة الإدار�ة ع��  45.7�خص من أفراد العينة بنسبة    177نلاحظ من ا�جدول أعلاه أن عدد  

% من افراد العينة وافقوا و�شدة  39.8�خص بنسبة    154داخل المنظمة، بالإضافة ا�� أن عدد  بزملائھ  الفرد  علاقة  

تحس�ن ا�جو العام لبيئة العمل بالإضافة ا�� تحس�ن العلاقة ع�� هذا الامر مما يدل مدى تأث�� الكفاءات الإدار�ة ع��  

 . ب�ن الافراد بالعمل مما �عزي ا�� ز�ادة الإنتاجية وخفض معدلات الهدر �� ا�جهد

�خص رأوا انھ لا يوجد تأث�� الكفاءة الإدار�ة    03% �انوا محايدون �� هذا الامر، وعدد  11.1�خص بمعدل    43فقط  

 . علاقة الفرد بزملائھ داخل المنظمةع�� 

 
 مدى تأث�� الكفاءات الإدار�ة ع�� �سي�� العمل  .7

 النسبة التكرار  

Valid 

 5. 2 لا اوافق �شدة 

 1.8 7 لا اوافق

 11.6 45 محايد 

 47.3 183 موافق

 38.8 150 موافق �شدة 

Total 387 100.0 

 ) المصدر برنامج التحليل الاحصائي 36جدول رقم ( 
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 المصدر برنامج التحليل الاحصائي ) 33ش�ل رقم (  

% قد وافقوا ع�� تأث�� الكفاءة الإدار�ة ع��  47.3�خص من أفراد العينة بنسبة    183نلاحظ من ا�جدول أعلاه أن عدد  

% من افراد العينة وافقوا  38.8�خص بنسبة    150داخل المنظمة، بالإضافة ا�� أن عدد    �سي�� العمل �ش�ل أفضل

والاعمال بالإضافة ا�� إدارة الكفاءة  بيئة العمل �سي�� و�شدة ع�� هذا الامر مما يدل مدى تأث�� الكفاءات الإدار�ة ع��  

 . والت�لفة �ش�ل جيد

 
 مدى تحف�� الكفاءات الإدار�ة للفرد �� تحقيق الأهداف العامة  .8

 النسبة التكرار  

Valid 

 8. 3 لا اوافق �شدة 

 8. 3 لا اوافق

 13.2 51 محايد 

 46.3 179 موافق

 39.0 151 موافق �شدة 

Total 387 100.0 

 ) المصدر برنامج التحليل الاحصائي 37جدول رقم ( 
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 المصدر برنامج التحليل الاحصائي ) 34ش�ل رقم (  

% قد وافقوا ع�� تأث�� الكفاءة الإدار�ة ع��  46.3�خص من أفراد العينة بنسبة    179نلاحظ من ا�جدول أعلاه أن عدد  

% من افراد العينة وافقوا  39.0�خص بنسبة    151داخل المنظمة، بالإضافة ا�� أن عدد    تحقيق الأهداف �ش�ل عام

ا��   بالإضافة  والاعمال  العمل  بيئة  �سي��  ع��  الإدار�ة  الكفاءات  تأث��  مدى  يدل  مما  الامر  هذا  ع��  تحقيق  و�شدة 

 . الأهداف العامة والاس��اتيجية

 
 مدى مساهمة الكفاءات الإدار�ة �� تقليل الاح��اق الوظيفي  .9

 النسبة التكرار  

Valid 

 5. 2 لا اوافق �شدة 

 1.0 4 لا اوافق

 14.5 56 محايد 

 48.6 188 موافق

 35.4 137 موافق �شدة 

Total 387 100.0 

 ) المصدر برنامج التحليل الاحصائي 38جدول رقم ( 
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 المصدر برنامج التحليل الاحصائي ) 35ش�ل رقم (  

% قد وافقوا ع�� تأث�� الكفاءة الإدار�ة ع��  48.6�خص من أفراد العينة بنسبة    188نلاحظ من ا�جدول أعلاه أن عدد  

عدد   أن  ا��  بالإضافة  المنظمة،  داخل  الوظيفي  الاح��اق  بنسبة    137تقليل  وافقوا  35.4�خص  العينة  افراد  من   %

مدى نجاح الكفاءة الإدار�ة �� تقليل فقدان الرغبة �� العمل من قبل الافراد بالإضافة  و�شدة ع�� هذا الامر مما يدل  

 .ا�� ا�حفاظ وتحس�ن الطاقة الإنتاجية وتقليل الضغط النف�ىي والعق�� ع�� الافراد داخل المنظمة

 . الانتاجيةول حإجابات أفراد العينة  تحليل  3 - 13-7

  مفردات عينة الدراسة حول  تلإجاباالمتوسطات ا�حسابية والانحرافات المعيار�ة   جنتائ) أدناه  39يو�ح ا�جدول رقم (

 انتاجية الفرد داخل المنظمة حسب الا�ي: 

 

 SPSS 29.0.1.0المصدر تحليل البيانات من قبل الباحث باستخدام ) 39جدول رقم ( 
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مدى مساهمة الكفاءات الإدار�ة �� تقليل الاح��اق الوظيفي

ردود المبحوثین

 النتيجة الانحراف المعياري  المتوسط ا�حسا�ي  السؤال  م

 موافق 0.77153 4.1163 مدى تأث�� الكفاءات الإدار�ة ع�� إنتاجية الفرد  1

 موافق �شدة  0.71915 4.3023 مدى تأث�� الكفاءات الإدار�ة ع�� تحقيق الأهداف الفرعية 2

 موافق 0.76021 4.1964 مدى تأث�� الكفاءات الإدار�ة ع�� ز�ادة الانتاجية  3

 موافق �شدة  0.79527 4.2377 مدى تأث�� الكفاءات الإدار�ة ع�� تحس�ن ا�جودة 4

 موافق 0.81751 4.1835 مدى تأث�� الكفاءات الإدار�ة ع�� تخفيض الت�لفة  5

 موافق �شدة  0.78038 4.2326 الكفاءات الإدار�ة ع�� تقليل الهدرمدى تأث��  6
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 مدى تأث�� الكفاءات الإدار�ة ع�� تحقيق الأهداف الفرعية  .1

 النسبة التكرار  

Valid 

 3. 1 لا اوافق �شدة 

 1.0 4 لا اوافق

 10.6 41 محايد 

 44.4 172 موافق

 43.7 169 موافق �شدة 

Total 387 100.0 

 ) المصدر برنامج التحليل الاحصائي 40جدول رقم ( 

 

 

 المصدر برنامج التحليل الاحصائي ) 36ش�ل رقم (  

% قد وافقوا ع�� تأث�� الكفاءة الإدار�ة ع��  44.4�خص من أفراد العينة بنسبة    172نلاحظ من ا�جدول أعلاه أن عدد  

المنظمة، بالإضافة ا�� أن عدد   الفرعية داخل  العينة وافقوا  43.7�خص بنسبة    169تحقيق الأهداف  افراد  % من 

 مدى نجاح الكفاءة الإدار�ة �� تحقيق الأهداف الفرعية ل�ل قسم داخل المنظمة. ع�� و�شدة ع�� هذا الامر مما يدل 

الامر، وعدد  10.6�خص بمعدل    41فقط   �� هذا  �انوا محايدون  الكفاءة   %04  ب�ن  تأث��  انھ لا يوجد  رأوا  �خص 

 الإدار�ة وتحقيق الأهداف الفرعية داخل المنظمة. 

 
 مدى تأث�� الكفاءات الإدار�ة ع�� ز�ادة الانتاجية  .2

 النسبة التكرار  

Valid  1.0 4 لا اوافق �شدة 

 1.3 5 لا اوافق

 10.9 42 محايد 

ردود المبحوثین
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 50.6 196 موافق

 36.2 140 موافق �شدة 

Total 387 100.0 

 ) المصدر برنامج التحليل الاحصائي 41جدول رقم ( 

 

 

 المصدر برنامج التحليل الاحصائي ) 37ش�ل رقم (  

% قد وافقوا ع�� تأث�� الكفاءة الإدار�ة ع��  50.6�خص من أفراد العينة بنسبة    196نلاحظ من ا�جدول أعلاه أن عدد  

% من افراد العينة وافقوا و�شدة  36.2�خص بنسبة    140تحقيق إنتاجية أفضل داخل المنظمة، بالإضافة ا�� أن عدد  

الهام وهو الإنتاجية الافضل ع�� هذا الامر مما يدل ع�� مدى نجاح الكفاءة الإدار�ة �� تحقيق     الهدف الاس��اتي�� 

 داخل المنظمة. 

الامر، وعدد  10.9�خص بمعدل    42فقط   �� هذا  �انوا محايدون  الكفاءة   %05  ب�ن  تأث��  انھ لا يوجد  رأوا  �خص 

 داخل المنظمة.  ز�ادة �� الانتاجيةالإدار�ة وتحقيق 

 
 تحس�ن ا�جودةمدى تأث�� الكفاءات الإدار�ة ع��  .3

 النسبة التكرار  

Valid 

 1.0 4 لا اوافق �شدة 

 1.8 7 لا اوافق

 10.9 42 محايد 

 45.0 174 موافق

 41.3 160 موافق �شدة 

Total 387 100.0 

 ) المصدر برنامج التحليل الاحصائي 42جدول رقم ( 
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% قد وافقوا ع�� تأث�� الكفاءة الإدار�ة ع��  45.0�خص من أفراد العينة بنسبة    174نلاحظ من ا�جدول أعلاه أن عدد  

% من افراد العينة وافقوا و�شدة ع��  41.3�خص بنسبة    160تحس�ن ا�جودة داخل المنظمة، بالإضافة ا�� أن عدد  

هذا الامر مما يدل ع�� مدى نجاح الكفاءة الإدار�ة �� تحقيق الهدف الاس��اتي�� الهام وهو الإنتاجية الافضل داخل  

 ة. المنظم

 

 المصدر برنامج التحليل الاحصائي ) 38ش�ل رقم (  

�خص رأوا انھ لا يوجد تأث�� ب�ن الكفاءة    07% �انوا محايدون �� هذا الامر، وعدد  10.9�خص بمعدل    42يوجد عدد  

 الإدار�ة وتحقيق ز�ادة �� الانتاجية داخل المنظمة. 

 
 الكفاءات الإدار�ة ع�� تخفيض الت�لفة مدى تأث��  .4

 النسبة التكرار  

Valid 

 1.3 5 لا اوافق �شدة 

 1.8 7 لا اوافق

 12.7 49 محايد 

 45.7 177 موافق

 38.5 149 موافق �شدة 

Total 387 100.0 

 ) المصدر برنامج التحليل الاحصائي 43جدول رقم ( 
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 التحليل الاحصائي المصدر برنامج ) 39ش�ل رقم (  

% قد وافقوا ع�� تأث�� الكفاءة الإدار�ة ع��  45.7�خص من أفراد العينة بنسبة    177نلاحظ من ا�جدول أعلاه أن عدد  

�خص بنسبة    149داخل المنظمة، بالإضافة ا�� أن عدد    �ش�ل أفضل  رقابة ع�� الت�لفة والعمل ع�� تخفيضها تحقيق  

  أفضل ت�لفة % من افراد العينة وافقوا و�شدة ع�� هذا الامر مما يدل ع�� مدى نجاح الكفاءة الإدار�ة �� تحقيق 38.5

 .من خلال التخطيط السليم ورقابة الاداء  داخل المنظمة

الامر، وعدد  12.7�خص بمعدل    49فقط   �� هذا  �انوا محايدون  الكفاءة   %07  ب�ن  تأث��  انھ لا يوجد  رأوا  �خص 

 وجدوا أنھ لا يوجد علاقة �شدة ب�ن المتغ��ين. 5، وعدد داخل المنظمة رقابة ع�� الت�لفةالإدار�ة وتحقيق 

 مدى تأث�� الكفاءات الإدار�ة ع�� تقليل الهدر  .5

 النسبة التكرار  

Valid 

 1.3 5 لا اوافق �شدة 

 1.3 5 لا اوافق

 9.8 38 محايد 

 48.1 186 موافق

 39.5 153 موافق �شدة 

Total 387 100.0 

 ) المصدر برنامج التحليل الاحصائي 44جدول رقم ( 
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 المصدر برنامج التحليل الاحصائي ) 40ش�ل رقم (  

% قد وافقوا ع�� تأث�� الكفاءة الإدار�ة ع��  48.1�خص من أفراد العينة بنسبة    186نلاحظ من ا�جدول أعلاه أن عدد  

% من  39.5�خص بنسبة    153تحقيق رقابة ع�� الت�لفة وتقليل الهدر �� الموارد داخل المنظمة، بالإضافة ا�� أن عدد  

افراد العينة وافقوا و�شدة ع�� هذا الامر مما يدل ع�� مدى نجاح الكفاءة الإدار�ة �� تحقيق كفاءة جيدة �� تقليل  

 لهدر داخل المنظمة.  ا

 إن من أسباب ارتفاع الت�لفة داخل المنظمات �سبة الهدر �� الموارد سواء �انت �� المواد ا�خام او تحت التشغيل. 

�س�� المنظمات ب�ل جهد �� تقليل �سبة الهدر حيث تمثل انخفاض كب�� �� الإنتاجية مما قد يؤثر �ش�ل كب�� ع��  

 الر�حية و�التا�� قيمة المنظمة.   انخفاض

المنظمات   الت�لفة �سبة الهدر و�س��  ارتفاع  البند أن سبب كب�� ��  لاحظنا من خلال الدراسات ال�ي ت�لمت �� هذا 

 من خلال الأبحاث والتطو�ر �� تقليل هذه النسبة للمعدلات المقبولة. �ش�ل هام 

�خص رأوا انھ لا يوجد تأث�� ب�ن الكفاءة    05% �انوا محايدون �� هذا الامر، وعدد  9.8�خص بمعدل    38  يوجد عدد

 وجدوا أنھ لا يوجد علاقة �شدة ب�ن المتغ��ين.   5داخل المنظمة، وعدد  ع�� �سب الهدرالإدار�ة وتحقيق رقابة 

 مدى تأث�� الكفاءات الإدار�ة ع�� إنتاجية الفرد .6

 النسبة التكرار  

Valid 

 8. 3 لا اوافق �شدة 

 1.8 7 لا اوافق

 14.5 56 محايد 

 50.9 197 موافق

 32.0 124 موافق �شدة 

Total 387 100.0 

 ) المصدر برنامج التحليل الاحصائي 45جدول رقم ( 
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 المصدر برنامج التحليل الاحصائي ) 41ش�ل رقم (   

% قد وافقوا ع�� تأث�� الكفاءة الإدار�ة ع��  50.9�خص من أفراد العينة بنسبة    197نلاحظ من ا�جدول أعلاه أن عدد  

% من افراد العينة وافقوا  32.0�خص بنسبة    124داخل المنظمة، بالإضافة ا�� أن عدد    ز�ادة �� إنتاجية الفردتحقيق  

   داخل المنظمة. إنتاجية أفضلو�شدة ع�� هذا الامر مما يدل ع�� مدى نجاح الكفاءة الإدار�ة �� تحقيق 

الامر، وعدد  14.5�خص بمعدل    65فقط   �� هذا  �انوا محايدون  الكفاءة   %07  ب�ن  تأث��  انھ لا يوجد  رأوا  �خص 

 وجدوا أنھ لا يوجد علاقة �شدة ب�ن المتغ��ين.  03داخل المنظمة، وعدد وتحقيق إنتاجية أفضل للفرد الإدار�ة 

 . تطو�ر المهارات ول حإجابات أفراد العينة  تحليل  4 - 13-7

  مفردات عينة الدراسة حول  تلإجاباالمتوسطات ا�حسابية والانحرافات المعيار�ة   جنتائ) أدناه  46يو�ح ا�جدول رقم (

 انتاجية الفرد داخل المنظمة حسب الا�ي: 
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ردود المبحوثین

 النتيجة الانحراف المعياري  المتوسط ا�حسا�ي  السؤال  م

 موافق 0.78116 4.1292 مدى دعم الكفاءات الإدار�ة لتدر�ب الافراد 1

 موافق  0.79376 4.2145 مدى مساهمة الكفاءات الإدار�ة ع�� ��جيع الفرد للتعلم  2

3 
الكفاءات الإدار�ة �� النقد البناء للموظف�ن  مدى مساهمة 

 للتطو�ر
 موافق 0.81732 4.1912

4 
مدى مساعدة الكفاءات الإدار�ة للموظف�ن �� اختيار 

 الاعمال المناسبة لمهارا��م
 موافق 0.76801 4.1990
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 SPSS 29.0.1.0المصدر تحليل البيانات من قبل الباحث باستخدام ) 46جدول رقم ( 

 مدى دعم الكفاءات الإدار�ة لتدر�ب الافراد  .1

 النسبة التكرار  

Valid 

 8. 3 لا اوافق �شدة 

 2.6 10 لا اوافق

 12.4 48 محايد 

 51.4 199 موافق

 32.8 127 موافق �شدة 

Total 387 100.0 

 SPSS 29.0.1.0تحليل البيانات من قبل الباحث باستخدام  رالمصد )47جدول رقم ( 

الكفاءة الإدار�ة    دعم% قد وافقوا ع��  51.4�خص من أفراد العينة بنسبة    199نلاحظ من ا�جدول أعلاه أن عدد  

% من افراد العينة وافقوا و�شدة ع�� هذا  32.8�خص بنسبة    127الفرد داخل المنظمة، بالإضافة ا�� أن عدد    لتطو�ر

 داخل المنظمة.    تطو�ر وتحس�ن مهارات وقدرات الافرادالامر مما يدل ع�� مدى نجاح الكفاءة الإدار�ة �� تحقيق 

 

 برنامج التحليل الاحصائي المصدر ) 42ش�ل رقم (   

الامر، وعدد  12.4�خص بمعدل    48فقط   �� هذا  �انوا محايدون  الكفاءة   %10  ب�ن  تأث��  انھ لا يوجد  رأوا  �خص 

 وجدوا أنھ لا يوجد علاقة �شدة ب�ن المتغ��ين.   03داخل المنظمة، وعدد    تطو�ر وتحس�ن مهارات الافرادالإدار�ة وتحقيق  
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مدى دعم الكفاءات الإدار�ة لتدر�ب الافراد

ردود المبحوثین

 موافق �شدة  0.70356 4.2326 مدى توجيھ الكفاءات الإدار�ة للموظف�ن داخل العمل  5

 موافق  0.75111 4.2171 مدى تأث�� الكفاءات الإدار�ة ع�� تطو�ر مهارات الفرد  6
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 مدى مساهمة الكفاءات الإدار�ة ع�� ��جيع الفرد للتعلم  .2

 النسبة التكرار  

Valid 

 8. 3 لا اوافق �شدة 

 2.3 9 لا اوافق

 11.4 44 محايد 

 45.7 177 موافق

 39.8 154 موافق �شدة 

Total 387 100.0 

 SPSS 29.0.1.0المصدر تحليل البيانات من قبل الباحث باستخدام  )48جدول رقم ( 

 

 

 المصدر برنامج التحليل الاحصائي ) 43ش�ل رقم (

% قد وافقوا ع�� تأث�� الكفاءة الإدار�ة ع��  45.7�خص من أفراد العينة بنسبة    177نلاحظ من ا�جدول أعلاه أن عدد  

% من افراد العينة  39.8�خص بنسبة  154داخل المنظمة، بالإضافة ا�� أن عدد  للتعلم وتطو�ر مهاراتھ الفرد ��جيع

تطو�ر مهارات الافراد و��جعهم ع�� تنمية  الكفاءة الإدار�ة ��    و��وافقوا و�شدة ع�� هذا الامر مما يدل ع�� مدى  

 .  استفادة بالعمل أك�� لتحقيق  قدرا��م وخ��ا��م

انھ لا يوجد    09% �انوا محايدون �� هذا الامر، وعدد  11.4�خص بمعدل    44فقط   ��  الإدارة    ن و�� م�خص رأوا 

 وجدوا أنھ لا يوجد علاقة �شدة ب�ن المتغ��ين.  03، وعدد للتعلم داخل المنظمة ��جيع الافراد 

 
 الإدار�ة �� النقد البناء للموظف�ن للتطو�ر مدى مساهمة الكفاءات   .3

 النسبة التكرار  
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Valid 

 1.6 6 لا اوافق �شدة 

 1.8 7 لا اوافق

 10.9 42 محايد 

 47.5 184 موافق

 38.2 148 موافق �شدة 

Total 387 100.0 

 SPSS 29.0.1.0المصدر تحليل البيانات من قبل الباحث باستخدام  )49جدول رقم ( 

 

 

 المصدر برنامج التحليل الاحصائي ) 44ش�ل رقم (

% قد وافقوا ع�� مساهمة الكفاءة الإدار�ة  47.5�خص من أفراد العينة بنسبة    184نلاحظ من ا�جدول أعلاه أن عدد  

�خص بنسبة   148�� النقد البناء لأعمال الافراد داخل المنظمة ��دف تطو�رهم وتنمية مهارا��م، بالإضافة ا�� أن عدد  

د  % من افراد العينة وافقوا و�شدة ع�� هذا الامر مما يدل ع�� مدى و�� الكفاءة الإدار�ة �� تطو�ر مهارات الافرا38.2

 و��جعهم وتحس�ن الاعمال ونقدهم �ش�ل بناء.  

الامر، وعدد  10.9�خص بمعدل    42فقط   �� هذا  �انوا محايدون  انھ لا    %07  رأوا  الكفاءة   تأث��  يوجد�خص  ب�ن 

 وجدوا أنھ لا يوجد علاقة �شدة ب�ن المتغ��ين. 06، وعدد الإدار�ة والنقد البناء للموظف�ن داخل المنظمة

 
 مدى مساعدة الكفاءات الإدار�ة للموظف�ن �� اختيار الاعمال المناسبة لمهارا��م  .4

 النسبة التكرار  

Valid 

 3. 1 لا اوافق �شدة 

 2.8 11 لا اوافق

 11.4 44 محايد 

ردود المبحوثین
0

50

100

150

200

لا اوافق بشدة لا اوافق محاید موافق موافق بشدة
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ردود المبحوثین
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 47.8 185 موافق

 37.7 146 موافق �شدة 

Total 387 100.0 

 SPSS 29.0.1.0المصدر تحليل البيانات من قبل الباحث باستخدام  )50جدول رقم ( 

 

 

 المصدر برنامج التحليل الاحصائي ) 45ش�ل رقم (

% قد وافقوا ع�� مساهمة الكفاءة الإدار�ة   47.8�خص من أفراد العينة بنسبة  185نلاحظ من ا�جدول أعلاه أن عدد  

مهاراتھ   وفق  المناسب  للم�ان  المناسب  ال�خص  وضع  ��دف  المنظمة  داخل  للموظف�ن  المناسبة  الاعمال  اختيار   ��

% من افراد العينة وافقوا و�شدة ع��  37.7�خص بنسبة    146استفادة، بالإضافة ا�� أن عدد    أك�� وخ��اتھ لتحقيق  

 استفادة ممكنة.    أك��هذا الامر مما يدل ع�� مدى و�� الكفاءة الإدار�ة �� تحقيق  

�خص رأوا انھ لا يوجد تأث�� ب�ن الكفاءة    11% �انوا محايدون �� هذا الامر، وعدد  11.4�خص بمعدل    44  يوجد عدد

 وجدوا أنھ لا يوجد علاقة �شدة ب�ن المتغ��ين.  01داخل المنظمة، وعدد  وتحديد الاعمال للموظف�نالإدار�ة 

 مدى توجيھ الكفاءات الإدار�ة للموظف�ن داخل العمل  .5

 النسبة التكرار  

Valid 

 1.3 5 لا اوافق

 11.9 46 محايد 

 49.1 190 موافق

 37.7 146 موافق �شدة 

Total 387 100.0 

 SPSS 29.0.1.0المصدر تحليل البيانات من قبل الباحث باستخدام  )51جدول رقم ( 
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ردود المبحوثین
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 المصدر برنامج التحليل الاحصائي ) 46ش�ل رقم (

% قد وافقوا ع�� مساهمة الكفاءة الإدار�ة   49.1.�خص من أفراد العينة بنسبة  190نلاحظ من ا�جدول أعلاه أن عدد  

�خص بنسبة   146لموظف�ن داخل المنظمة ��دف تحقيق أك�� استفادة، بالإضافة ا�� أن عدد  ا  توجيھ وتنسيق جهود��  

توجيھ ا�جهود وتنسيقها  % من افراد العينة وافقوا و�شدة ع�� هذا الامر مما يدل ع�� مدى و�� الكفاءة الإدار�ة ��  37.7

 . من اجل تحقيق الاستفادة الافضل

�خص رأوا انھ لا يوجد تأث�� ب�ن الكفاءة    05% �انوا محايدون �� هذا الامر، وعدد  11.9�خص بمعدل    46يوجد عدد  

 لموظف�ن داخل المنظمة. ا وتوجيھالإدار�ة 

 الفردمدى تأث�� الكفاءات الإدار�ة ع�� تطو�ر مهارات  .6

 النسبة التكرار  

Valid 

 3. 1 لا اوافق �شدة 

 2.1 8 لا اوافق

 11.9 46 محايد 

 47.3 183 موافق

 38.5 149 موافق �شدة 

Total 387 100.0 

ردود المبحوثین
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لا اوافق بشدة لا اوافق محاید موافق موافق بشدة
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مدى توجيھ الكفاءات الإدار�ة للموظف�ن داخل العمل

ردود المبحوثین

 SPSS 29.0.1.0المصدر تحليل البيانات من قبل الباحث باستخدام  )52جدول رقم ( 
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 المصدر برنامج التحليل الاحصائي ) 47ش�ل رقم (

% قد وافقوا ع�� مساهمة الكفاءة الإدار�ة   47.3.�خص من أفراد العينة بنسبة  183نلاحظ من ا�جدول أعلاه أن عدد  

�خص بنسبة   149�� تطو�ر وتحس�ن أداء الموظف�ن داخل المنظمة ��دف تحقيق أك�� استفادة، بالإضافة ا�� أن عدد 

% من افراد العينة وافقوا و�شدة ع�� هذا الامر مما يدل ع�� مدى و�� الكفاءة الإدار�ة �� تطو�ر أداء الموظف�ن  38.5

 المنظمة من اجل تحقيق الاستفادة الافضل.  داخل 

�خص رأوا انھ لا يوجد تأث�� ب�ن الكفاءة    08% �انوا محايدون �� هذا الامر، وعدد  11.9�خص بمعدل    46يوجد عدد  

 وجدوا أنھ لا يوجد علاقة �شدة ب�ن المتغ��ين.  01وتطو�ر مهارات الفرد، وعدد الإدار�ة 

 

 . أتمتة العملياتول  حإجابات أفراد العينة  تحليل  5 - 13-7

  مفردات عينة الدراسة حول  تلإجاباالمتوسطات ا�حسابية والانحرافات المعيار�ة   جنتائ) أدناه  53يو�ح ا�جدول رقم (

 أتمتة العمليات داخل المنظمة حسب الا�ي: 

ردود المبحوثین
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لا اوافق بشدة لا اوافق محاید موافق موافق بشدة
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مدى تأث�� الكفاءات الإدار�ة ع�� تطو�ر مهارات الفرد

ردود المبحوثین

 النتيجة الانحراف المعياري  المتوسط ا�حسا�ي  السؤال  م

 موافق 0.79104 4.1292 مدى مساهمة الإدارة �� توف�� الوسائل والانظمة ا�حديثة.  1

2 
مدى فاعلية الوسائل والانظمة المستخدمة للعمليات  

 الادار�ة
 موافق  0.70100 4.2455

3 
مدى كفاءة الوسائل والانظمة المستخدمة للعمليات  

 الادار�ة
 موافق 0.75363 4.1886
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 SPSS 29.0.1.0المصدر تحليل البيانات من قبل الباحث باستخدام ) 53جدول رقم ( 

 
 .مدى مساهمة الإدارة �� توف�� الوسائل والانظمة ا�حديثة .1

 النسبة التكرار  

Valid 

 8. 3 لا اوافق �شدة 

 2.1 8 لا اوافق

 14.7 57 محايد 

 48.3 187 موافق

 34.1 132 موافق �شدة 

Total 387 100.0 

 SPSS 29.0.1.0المصدر تحليل البيانات من قبل الباحث باستخدام ) 54جدول رقم ( 

 

 المصدر برنامج التحليل الاحصائي ) 48ش�ل رقم (

% قد وافقوا ع�� مساهمة الكفاءة الإدار�ة   48.3.�خص من أفراد العينة بنسبة  187نلاحظ من ا�جدول أعلاه أن عدد  

�خص   132بالإضافة ا�� أن عدد  وتيس��ها،�� توف�� الأنظمة والوسائل ا�حديثة داخل المنظمة ��دف �سهيل الاعمال 

توف��  % من افراد العينة وافقوا و�شدة ع�� هذا الامر مما يدل ع�� مدى و�� الكفاءة الإدار�ة �� تطو�ر أداء  34.1بنسبة  

ردود المبحوثین
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لا اوافق بشدة لا اوافق محاید موافق موافق بشدة
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.مدى مساهمة الإدارة �� توف�� الوسائل والانظمة ا�حديثة

ردود المبحوثین

4 
مشاركة الإدارة الأفراد �� عملية اختيار الوسائل مدى 

 والانظمة المناسبة. 
 موافق 0.80553 4.1938

5 
مدى تحف�� الإدارة الأفراد ع�� التحول من الأنظمة  

 الورقية للإلك��ونية.
 موافق �شدة  0.75147 4.1835

 موافق  0.73086 4.2481 مدى تأث�� التحول الرق�ي ع�� العمليات الادار�ة  6
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الوسائل والأنظمة ا�حديثة ال�ي �ساعد الافراد داخل المنظمة ع�� تحقيق الأهداف ومواكبة التغي��ات وتمكي��م من  

   الاستفادة من التطور التكنولو�� ا�حديث.

مساهمة من  �خص رأوا انھ لا يوجد    08% �انوا محايدون �� هذا الامر، وعدد  14.7�خص بمعدل    57يوجد عدد  

وجدوا أنھ لا يوجد    03تطو�ر مهارات الفرد، وعدد  الإدارة لد��م �� توف�� الوسائل والأنظمة ا�حديثة ال�ي �ساهم ��  

 غ�� متوفرة �� بيئة العمل لد��م.   وأ��ا  علاقة �شدة ب�ن المتغ��ين

 مدى فاعلية الوسائل والانظمة المستخدمة للعمليات الادار�ة  .2

 النسبة التكرار  

Valid 

 1.0 4 لا اوافق

 12.1 47 محايد 

 48.1 186 موافق

 38.8 150 موافق �شدة 

Total 387 100.0 

 SPSS 29.0.1.0المصدر تحليل البيانات من قبل الباحث باستخدام ) 55جدول رقم ( 

 

 المصدر برنامج التحليل الاحصائي ) 49ش�ل رقم (

% قد وافقوا ع�� مساهمة الكفاءة الإدار�ة   48.1.�خص من أفراد العينة بنسبة  186نلاحظ من ا�جدول أعلاه أن عدد  

�خص بنسبة    150داخل المنظمة، بالإضافة ا�� أن عدد    الفعالة المناسبة لطبيعة العمل�� توف�� الأنظمة والوسائل  

الفعالة  توف�� الوسائل والأنظمة  ل% من افراد العينة وافقوا و�شدة ع�� هذا الامر مما يدل ع�� مدى فهم الكفاءة  38.8

 داخل المنظمة.   �� العمليات والتشغيل

ردود المبحوثین
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يتم توف�� الوسائل  �خص رأوا انھ لا    04% �انوا محايدون �� هذا الامر، وعدد  12.1�خص بمعدل    47يوجد عدد  

الفعالة بينما يتم اختيار الأنظمة والوسائل حسب وجهة نظر الإدارة بدون مشاركة الموظف�ن التنفيذين، حيث نلاحظ 

 �� العديد من المنظمات. عدم فعالية العديد من الأنظمة �سبب تجاهل مشاركة الموظف�ن التنفيذين 

 
 مدى كفاءة الوسائل والانظمة المستخدمة للعمليات الادار�ة  .3

 النسبة التكرار  

Valid 

 5. 2 لا اوافق �شدة 

 2.3 9 لا اوافق

 10.6 41 محايد 

 50.9 197 موافق

 35.7 138 موافق �شدة 

Total 387 100.0 

 SPSS 29.0.1.0المصدر تحليل البيانات من قبل الباحث باستخدام ) 56جدول رقم ( 

 
 المصدر برنامج التحليل الاحصائي ) 50ش�ل رقم (

% قد وافقوا ع�� كفاءة الادارة �� توف��   50.9.�خص من أفراد العينة بنسبة  197نلاحظ من ا�جدول أعلاه أن عدد  

% من  35.7�خص بنسبة    138والوسائل الفعالة المناسبة لطبيعة العمل داخل المنظمة، بالإضافة ا�� أن عدد  الأنظمة  

وال�ي   المناسبة  الوسائل والأنظمة  لتوف��  الكفاءة  فهم  مدى  يدل ع��  مما  الامر  هذا  وافقوا و�شدة ع��  العينة  افراد 

  ، نلاحظ قيام �عض المنظمات �� اختيار برامج باهظة الثمن �ساهم �� العمليات داخل المنظمة بأقل ت�لفة ممكنة، حيث  

 ولكن لا تناسب طبيعة الاعمال و�التا�� �عت�� هذا اهدار للموارد. 
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�خص رأوا انھ لا يتم توف�� الوسائل    09% �انوا محايدون �� هذا الامر، وعدد  10.6�خص بمعدل    41يوجد عدد  

 يروا انھ لا يتم الاهتمام بكفاءة الأنظمة والوسائل �ش�ل فعال.   02والأنظمة المناسبة من حيث الكفاءة والت�لفة، وعدد  

 
 .مدى مشاركة الإدارة الأفراد �� عملية اختيار الوسائل والانظمة المناسبة  .4

 النسبة التكرار  

Valid 

 5. 2 لا اوافق �شدة 

 2.6 10 لا اوافق

 13.7 53 محايد 

 43.4 168 موافق

 39.8 154 موافق �شدة 

Total 387 100.0 

 SPSS 29.0.1.0المصدر تحليل البيانات من قبل الباحث باستخدام ) 57جدول رقم ( 

 

 

 المصدر برنامج التحليل الاحصائي ) 51ش�ل رقم (

% قد وافقوا ع�� كفاءة الادارة �� مشاركة   43.4.�خص من أفراد العينة بنسبة  168نلاحظ من ا�جدول أعلاه أن عدد  

 154الموظف�ن عملية اختيار الأنظمة والوسائل الفعالة المناسبة لطبيعة العمل داخل المنظمة، بالإضافة ا�� أن عدد  

 % من افراد العينة وافقوا و�شدة ع�� هذا الشأن.  39.8�خص بنسبة 

�خص رأوا انھ لا يتم مشاركة الإدارة    10% �انوا محايدون �� هذا الامر، وعدد  13.7�خص بمعدل    53يوجد عدد  

 يروا انھ لا يتم الاهتمام بمشارك��م �� اختيار الأنظمة والوسائل.   02الموظف�ن �� عملية اختيار الوسائل والأنظمة، وعدد  
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 SPSS 29.0.1.0المصدر تحليل البيانات من قبل الباحث باستخدام ) 58جدول رقم ( 

 .الإدارة الأفراد ع�� التحول من الأنظمة الورقية للإلك��ونيةمدى تحف��   .5

 النسبة التكرار  

Valid 

 5. 2 لا اوافق �شدة 

 1.8 7 لا اوافق

 12.1 47 محايد 

 49.9 193 موافق

 35.7 138 موافق �شدة 

Total 387 100.0 

 
 المصدر برنامج التحليل الاحصائي ) 52ش�ل رقم (

التحول    اهتمام الإدارة ��% قد وافقوا ع��   49.9.�خص من أفراد العينة بنسبة  193نلاحظ من ا�جدول أعلاه أن عدد  

% من افراد العينة وافقوا و�شدة ع�� هذا  35.7�خص بنسبة  138بالإضافة ا�� أن عدد  للأنظمة الالك��ونية بكفاءة، 

 الشأن.  

جد اهتمام من الإدارة  و �خص رأوا انھ لا ي  07% �انوا محايدون �� هذا الامر، وعدد  12.1�خص بمعدل    47يوجد عدد  

بالتحول الإلك��و�ي من قبل ادار��م  يروا انھ لا يتم الاهتمام    02، وعدد  بالعمل ع�� التحول من الور�� ا�� الالك��و�ي

 .بالعمل

 مدى تأث�� التحول الرق�ي ع�� العمليات الادار�ة  .6

 النسبة التكرار  

Valid 

 1.8 7 لا اوافق

 11.9 46 محايد 

 46.0 178 موافق
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.مدى تحف�� الإدارة الأفراد ع�� التحول من الأنظمة الورقية للإلك��ونية

ردود المبحوثین
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 40.3 156 موافق �شدة 

Total 387 100.0 

 SPSS 29.0.1.0المصدر تحليل البيانات من قبل الباحث باستخدام ) 59جدول رقم ( 

أن عدد   أعلاه  ا�جدول  العينة بنسبة  178نلاحظ من  التحول  % قد وافقوا ع��   46.0.�خص من أفراد  نجاح فكرة 

�خص    156، بالإضافة ا�� أن عدد  الالك��و�ي بالإضافة ا�� تحقيق نتائج جيدة فيما يخص الت�لفة و�سهيل الاعمال

% �انوا محايدون  11.9�خص بمعدل    46يوجد عدد   % من افراد العينة وافقوا و�شدة ع�� هذا الشأن.  40.3بنسبة  

 .لتحول من الور�� ا�� الالك��و�يبا�خص رأوا انھ لا يوجد اهتمام من الإدارة  07�� هذا الامر، وعدد 

 

 المصدر برنامج التحليل الاحصائي ) 53ش�ل رقم (

 . رضا العملاء والم��ة التنافسيةول حإجابات أفراد العينة  تحليل  6 - 13-7

  مفردات عينة الدراسة حول  تلإجاباالمتوسطات ا�حسابية والانحرافات المعيار�ة   جنتائ) أدناه  60يو�ح ا�جدول رقم (

 أتمتة العمليات داخل المنظمة حسب الا�ي: 

ردود المبحوثین
0

100

200

لا اوافق بشدة لا اوافق محاید موافق موافق بشدة

0 7
46

178
156

مدى تأث�� التحول الرق�ي ع�� العمليات الادار�ة

ردود المبحوثین

 النتيجة الانحراف المعياري  المتوسط ا�حسا�ي  السؤال  م

1 
مدى تأث�� الكفاءات الإدار�ة ع�� جودة ا�خدمات المقدمة  

 للعملاء 
 موافق 0.78928 4.1395

 موافق  0.75552 4.2196 مدى تأث�� الكفاءات الإدار�ة ع�� معا�جة مشكلات العملاء  2

 موافق 0.75706 4.1886 مدى تأث�� الكفاءات الإدار�ة ع�� تحس�ن تجر�ة العميل  3

4 
مدى تأث�� الكفاءات الإدار�ة ع�� قياس مؤشرات رضا  

 العملاء 
 موافق �شدة  0.78385 4.2429
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 SPSS 29.0.1.0المصدر تحليل البيانات من قبل الباحث باستخدام ) 60جدول رقم ( 

 
 مدى تأث�� الكفاءات الإدار�ة ع�� جودة ا�خدمات المقدمة للعملاء .1

 النسبة التكرار  

Valid 

 8. 3 لا اوافق �شدة 

 1.8 7 لا اوافق

 15.0 58 محايد 

 47.5 184 موافق

 34.9 135 موافق �شدة 

Total 387 100.0 

 SPSS 29.0.1.0المصدر تحليل البيانات من قبل الباحث باستخدام ) 61جدول رقم ( 

 

 
 المصدر برنامج التحليل الاحصائي ) 54ش�ل رقم (

 

ردود المبحوثین
0

100

200

لا اوافق بشدة لا اوافق محاید موافق موافق بشدة

3 7
58

184
135

مدى تأث�� الكفاءات الإدار�ة ع�� جودة ا�خدمات المقدمة للعملاء

ردود المبحوثین

 موافق �شدة  0.75279 4.1705 الكفاءات الإدار�ة ع�� رضا العملاء �ش�ل عام. مدى تأث��  5

 موافق �شدة  0.78572 4.2817 مدى تأث�� الكفاءات الإدار�ة ع�� ا�شاء قيمة مضافة. 6

   0.75716 4.1214 مدى تأث�� الكفاءات الإدار�ة ع�� ز�ادة أر�اح المنظمة. 7

8 
الإدار�ة ع�� تحس�ن البيئة ا�خارجية  مدى تأث�� الكفاءات 

 للمنافسة
4.1809 

 موافق  0.79724

9 
مدى تأث�� الكفاءات الإدار�ة ع�� عمل دراسات تحليلية  

 للسوق المس��دف 
4.1550 

 موافق  0.80590

 موافق  0.82124 4.2196 مدى تأث�� الكفاءات الإدار�ة ع�� �عز�ز سمعة المنظمة. 10
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ع�� وجود تأث�� من قبل الإدارة  % قد وافقوا   47.5.�خص من أفراد العينة بنسبة  184نلاحظ من ا�جدول أعلاه أن عدد  

% من افراد  34.9�خص بنسبة    135، بالإضافة ا�� أن عدد  تحس�ن جودة ا�خدمات والمنتجات المقدمة للعملاءع��  

 العينة وافقوا و�شدة ع�� هذا الشأن.  

من الإدارة    تأث���خص رأوا انھ لا يوجد    07% �انوا محايدون �� هذا الامر، وعدد  15.0�خص بمعدل    58يوجد عدد  

من    همال جودة ا�خدمات المقدمة للعملاءيروا انھ لا يتم ا  03، وعدد  ع�� تحس�ن جودة ا�خدمات المقدمة من العملاء

 قبل ادار��م بالعمل. 

 
 مدى تأث�� الكفاءات الإدار�ة ع�� معا�جة مشكلات العملاء  .2

 النسبة التكرار  

Valid 

 2.8 11 لا اوافق

 11.4 44 محايد 

 46.8 181 موافق

 39.0 151 موافق �شدة 

Total 387 100.0 

 SPSS 29.0.1.0المصدر تحليل البيانات من قبل الباحث باستخدام ) 62جدول رقم ( 

 

 المصدر برنامج التحليل الاحصائي ) 55ش�ل رقم (

% قد وافقوا ع�� وجود تأث�� من قبل الإدارة   46.8.�خص من أفراد العينة بنسبة  181نلاحظ من ا�جدول أعلاه أن عدد  

% من افراد العينة  39.0�خص بنسبة    151ع�� معا�جة والاهتمام بمشكلات وملاحظات العملاء، بالإضافة ا�� أن عدد  

 وافقوا و�شدة ع�� هذا الشأن.  

ردود المبحوثین
0

100

200

لا اوافق بشدة لا اوافق محاید موافق موافق بشدة

0 11
44

181
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مدى تأث�� الكفاءات الإدار�ة ع�� معا�جة مشكلات العملاء

ردود المبحوثین
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�خص رأوا انھ لا يوجد تأث�� ب�ن الكفاءة    11% �انوا محايدون �� هذا الامر، وعدد  11.4�خص بمعدل    44يوجد عدد  

 الإدار�ة ومعا�جة مشا�ل العملاء.

 
 مدى تأث�� الكفاءات الإدار�ة ع�� تحس�ن تجر�ة العميل  .3

 النسبة التكرار  

Valid 

 2.8 11 لا اوافق

 12.4 48 محايد 

 47.8 185 موافق

 37.0 143 موافق �شدة 

Total 387 100.0 

 SPSS 29.0.1.0المصدر تحليل البيانات من قبل الباحث باستخدام ) 63جدول رقم ( 

 

 

 المصدر برنامج التحليل الاحصائي ) 56ش�ل رقم (

% قد وافقوا ع�� وجود تأث�� من قبل الإدارة   47.8.�خص من أفراد العينة بنسبة  185نلاحظ من ا�جدول أعلاه أن عدد  

من خلال معا�جة مشكلا��م وقراءة    با�حفاظ ع�� العملاء وز�ادة حصة السوق ع�� تحس�ن تجر�ة العميل والاهتمام  

% من افراد العينة وافقوا و�شدة ع�� هذا  37.0�خص بنسبة  143بالإضافة ا�� أن عدد  السوق ومعرفة احتياجا��م، 

 الشأن.  

�خص رأوا انھ لا يوجد تأث�� ب�ن الكفاءة    11% �انوا محايدون �� هذا الامر، وعدد  12.4�خص بمعدل    48يوجد عدد  

 .وتحس�ن تجارب العملاء الإدار�ة 

 

ردود المبحوثین
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لا اوافق بشدة لا اوافق محاید موافق موافق بشدة
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مدى تأث�� الكفاءات الإدار�ة ع�� تحس�ن تجر�ة العميل

ردود المبحوثین
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 مدى تأث�� الكفاءات الإدار�ة ع�� قياس مؤشرات رضا العملاء  .4

 النسبة التكرار  

Valid 

 5. 2 لا اوافق �شدة 

 2.6 10 لا اوافق

 10.6 41 محايد 

 44.7 173 موافق

 41.6 161 موافق �شدة 

Total 387 100.0 

 SPSS 29.0.1.0المصدر تحليل البيانات من قبل الباحث باستخدام ) 64جدول رقم ( 

 
 المصدر برنامج التحليل الاحصائي ) 57ش�ل رقم (

من قبل    اهتمام% قد وافقوا ع�� وجود   44.7.�خص من أفراد العينة بنسبة  173نلاحظ من ا�جدول أعلاه أن عدد  

معا�ج��ا كما ��تم المنظمات بوسائل    ع�� وضع مؤشرات رضا العملاء والاهتمام بمعرفة ملاحظا��م للعمل  الإدارة ع��  

العملاء �ش�ل دوري البيانات والتق��ي عن رضا  ا�� أن عدد  جمع  بنسبة    161، بالإضافة  افراد  41.6�خص  % من 

 العينة وافقوا و�شدة ع�� هذا الشأن.  

�خص رأوا انھ لا يوجد تأث�� ب�ن الكفاءة    11% �انوا محايدون �� هذا الامر، وعدد  10.6�خص بمعدل    41يوجد عدد  

من المبحوث�ن    02ووضع مقاييس رضا العملاء والاهتمام بمعرفة ملاحظات العملاء �شرك��م، كما يوجد عدد  الإدار�ة  

 الكفاءة الإدار�ة ع�� قياس مؤشرات رضا العملاء. تأث��يوافقوا �شدة ع��  رأوا انھ لا

 .مدى تأث�� الكفاءات الإدار�ة ع�� رضا العملاء �ش�ل عام  .5

 النسبة التكرار  

Valid 

 5. 2 لا اوافق �شدة 

 2.3 9 لا اوافق

 11.1 43 محايد 

ردود المبحوثین
0

100

200

لا اوافق بشدة لا اوافق محاید موافق موافق بشدة

2 10
41

173 161

مدى تأث�� الكفاءات الإدار�ة ع�� قياس مؤشرات رضا العملاء

ردود المبحوثین
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 51.7 200 موافق

 34.4 133 موافق �شدة 

Total 387 100.0 

 SPSS 29.0.1.0المصدر تحليل البيانات من قبل الباحث باستخدام ) 65جدول رقم ( 

 

 المصدر برنامج التحليل الاحصائي ) 58ش�ل رقم (

أن عدد   العينة بنسبة  200نلاحظ من ا�جدول أعلاه  أفراد  تأث�� من قبل  % قد وافقوا ع�� وجود   51.7.�خص من 

الإدار�ة ع�� رضا   ا�� أن عدد  العملاء �ش�ل عامالكفاءات  بنسبة    133، بالإضافة  العينة  34.4�خص  افراد  % من 

 وافقوا و�شدة ع�� هذا الشأن.  

�خص رأوا انھ لا يوجد تأث�� ب�ن الكفاءة    09% �انوا محايدون �� هذا الامر، وعدد  11.1�خص بمعدل    43يوجد عدد  

من المبحوث�ن رأوا انھ لا يوافقوا �شدة ع�� تأث�� الكفاءة الإدار�ة    02، كما يوجد عدد  ورضا العملاء �ش�ل عامالإدار�ة  

 ع�� رضا العملاء.

 .مدى تأث�� الكفاءات الإدار�ة ع�� ا�شاء قيمة مضافة .6

 النسبة التكرار  

Valid 

اوافق �شدة لا   5 1.3 

 8. 3 لا اوافق

 10.6 41 محايد 

 43.2 167 موافق

 44.2 171 موافق �شدة 

Total 387 100.0 

 SPSS 29.0.1.0) المصدر تحليل البيانات من قبل الباحث باستخدام 66جدول رقم (

ردود المبحوثین
0

100

200

لا اوافق بشدة لا اوافق محاید موافق موافق بشدة

2 9
43

200

133

.مدى تأث�� الكفاءات الإدار�ة ع�� رضا العملاء �ش�ل عام

ردود المبحوثین
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 المصدر برنامج التحليل الاحصائي ) 59ش�ل رقم (

% قد وافقوا �شدة ع�� وجود تأث�� من   44.2.�خص من أفراد العينة بنسبة  171نلاحظ من ا�جدول أعلاه أن عدد  

% من  43.2�خص بنسبة    167قبل الكفاءات الإدار�ة ع�� خلق قيمة مضافة للمنظمة وا�جتمع، بالإضافة ا�� أن عدد  

 افراد العينة وافقوا ع�� هذا الشأن.  

�خص رأوا انھ لا يوجد تأث�� ب�ن الكفاءة    03% �انوا محايدون �� هذا الامر، وعدد  10.6�خص بمعدل    41يوجد عدد  

للمنظمة، كما يوجد عدد   الكفاءة   05الإدار�ة وخلق قيمة مضافة  تأث��  انھ لا يوافقوا �شدة ع��  رأوا  المبحوث�ن  من 

 الإدار�ة ع�� خلق وا�شاء قيمة مضافة للمنظمة. 

 .مدى تأث�� الكفاءات الإدار�ة ع�� ز�ادة أر�اح المنظمة .7

 النسبة التكرار  

Valid 

 8. 3 لا اوافق �شدة 

 1.3 5 لا اوافق

 14.7 57 محايد 

 51.4 199 موافق

 31.8 123 موافق �شدة 

Total 387 100.0 

 SPSS 29.0.1.0المصدر تحليل البيانات من قبل الباحث باستخدام ) 67جدول رقم ( 

 
أن عدد   العينة بنسبة  199نلاحظ من ا�جدول أعلاه  أفراد  تأث�� من قبل   51.4.�خص من  % قد وافقوا ع�� وجود 

الكفاءات الإدار�ة ع�� ز�ادة أر�اح الشركة من خلال تقليل الت�لفة ودعم الإنتاجية واستغلال الموارد أفضل استغلال  

 % من افراد العينة وافقوا �شدة ع�� هذا الشأن.  31.8�خص بنسبة  123ممكن، بالإضافة ا�� أن عدد 

ردود المبحوثین
0

100

200

لا اوافق بشدة لا اوافق محاید موافق موافق بشدة

5 3
41

167 171

.مدى تأث�� الكفاءات الإدار�ة ع�� ا�شاء قيمة مضافة

ردود المبحوثین
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�خص رأوا انھ لا يوجد تأث��    05% �انوا محايدون �� هذا الامر، كما يوجد عدد  14.7�خص بمعدل    57يوجد عدد  

من المبحوث�ن رأوا انھ لا يوافقوا �شدة ع�� تأث�� الكفاءة    03ب�ن الكفاءة الإدار�ة وز�ادة أر�اح المنظمة، كما يوجد عدد  

 الإدار�ة ع�� أر�اح المنظمة. 

 

 المصدر برنامج التحليل الاحصائي ) 60ش�ل رقم (

 
 مدى تأث�� الكفاءات الإدار�ة ع�� تحس�ن البيئة ا�خارجية للمنافسة  .8

 النسبة التكرار  

Valid 

 1.0 4 لا اوافق �شدة 

 1.6 6 لا اوافق

 13.4 52 محايد 

 46.3 179 موافق

 37.7 146 موافق �شدة 

Total 387 100.0 

 SPSS 29.0.1.0المصدر تحليل البيانات من قبل الباحث باستخدام ) 68جدول رقم ( 

% قد وافقوا ع�� وجود تأث�� من   46.3.�خص من أفراد العينة بنسبة  179أن عدد    )68رقم (  نلاحظ من ا�جدول أعلاه

قبل الكفاءات الإدار�ة ع�� تحس�ن البيئة ا�خارجية للمنافسة من خلال تقديم منتجات ذات جودة عالية بالإضافة ا��  

 % من افراد العينة وافقوا �شدة ع�� هذا الشأن.  37.7�خص بنسبة  146سعر منافس، بالإضافة ا�� أن عدد 

�خص رأوا انھ لا يوجد تأث��    06% �انوا محايدون �� هذا الامر، كما يوجد عدد  13.4�خص بمعدل    52يوجد عدد  

من المبحوث�ن رأوا انھ لا يوافقوا �شدة ع��    04�وجد عدد  و ب�ن الكفاءة الإدار�ة وتحس�ن البيئة ا�خارجية للمنافسة،  

 تأث�� الكفاءة الإدار�ة ع�� البيئية ا�خارجية للمنظمة. 

ردود المبحوثین
0

200

لا اوافق بشدة لا اوافق محاید موافق موافق بشدة
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.مدى تأث�� الكفاءات الإدار�ة ع�� ا�شاء قيمة مضافة

ردود المبحوثین
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 المصدر برنامج التحليل الاحصائي ) 61ش�ل رقم (

 
 عمل دراسات تحليلية للسوق مدى تأث�� الكفاءات الإدار�ة ع��  .9

 النسبة التكرار  

Valid 

 1.0 4 لا اوافق �شدة 

 3.4 13 لا اوافق

 9.6 37 محايد 

 51.2 198 موافق

 34.9 135 موافق �شدة 

Total 387 100.0 

 SPSS 29.0.1.0المصدر تحليل البيانات من قبل الباحث باستخدام ) 69جدول رقم ( 

 

 

 المصدر برنامج التحليل الاحصائي ) 62ش�ل رقم ( 
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مدى تأث�� الكفاءات الإدار�ة ع�� تحس�ن البيئة ا�خارجية للمنافسة
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مدى تأث�� الكفاءات الإدار�ة ع�� عمل دراسات تحليلية للسوق 

ردود المبحوثین
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أن عدد   أعلاه  ا�جدول  من  بنسبة  198نلاحظ  العينة  أفراد  من  ع��   51.2.�خص  وافقوا  الكفاءات  % قد  مساهمة 

، بالإضافة ا�� المس��دف وكيفية العمل ع�� ز�ادة حصة السوق الإدار�ة �� قراءة السوق وعمل تحليل للوصول للسوق  

 % من افراد العينة وافقوا �شدة ع�� هذا الشأن.  34.9�خص بنسبة  135أن عدد 

�خص رأوا انھ لا يوجد تأث�� ب�ن   13% �انوا محايدون �� هذا الامر، كما يوجد عدد 9.6�خص بمعدل  37يوجد عدد 

وجود أي علاقة من المبحوث�ن رأوا انھ لا يوافقوا �شدة ع��    04، و�وجد عدد  تحليل السوق المس��دفو الكفاءة الإدار�ة  

 . ب�ن المتغ��ين داخل منظم��م

 �عز�ز سمعة المنظمة مدى تأث�� الكفاءات الإدار�ة ع��  . 10

 النسبة التكرار  

Valid 

 1.6 6 لا اوافق �شدة 

أوافقلا   8 2.1 

 9.6 37 محايد 

 45.5 180 موافق

 40.3 156 موافق �شدة 

Total 387 100.0 

 SPSS 29.0.1.0المصدر تحليل البيانات من قبل الباحث باستخدام ) 70جدول رقم ( 

أن عدد   أعلاه  ا�جدول  من  بنسبة  180نلاحظ  العينة  أفراد  من  الكفاءات   45.5.�خص  مساهمة  وافقوا ع��  % قد 

�خص بنسبة   156الإدار�ة �� �عز�ز سمعة المنظمة بالسوق من خلال التم�� والقيمة المنافسة، بالإضافة ا�� أن عدد  

% �انوا محايدون �� هذا  9.6�خص بمعدل  37يوجد عدد كما % من افراد العينة وافقوا �شدة ع�� هذا الشأن. 40.3

من    06، و�وجد عدد  و�عز�ز سمعة المنظمة�خص رأوا انھ لا يوجد تأث�� ب�ن الكفاءة الإدار�ة    08الامر، كما يوجد عدد  

منظم��م.  داخل  المتغ��ين  ب�ن  علاقة  أي  وجود  ع��  �شدة  يوافقوا  لا  انھ  رأوا    المبحوث�ن 

 
 المصدر برنامج التحليل الاحصائي ) 63ش�ل رقم (

 

ردود المبحوثین
0

200

لا اوافق بشدة لا اوافق محاید موافق موافق بشدة

6 8 37

180 156

مدى تأث�� الكفاءات الإدار�ة ع�� �عز�ز سمعة المنظمة

ردود المبحوثین
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 . العينةفراد عامة لأ إجابات   تحليل  7 - 13-7

تم سؤال المبحوث�ن عن مدى توفر ا�حاور الستة �� منظم��م للوصول لفكرة عن مدى توفر الكفاءة الإدار�ة �� بيئة  

الاعمال وما أثرها ع�� تحس�ن البيئة الداخلية وا�خارجية للأعمال وأيضا للوصول لإثبات فرضية العلاقة سواء �انت  

 ن. طردية او عكسية او عدم وجود علاقة ب�ن المتغ��ي

كما تم الاستفسار م��م عن رأ��م ال�خ�ىي �� مدى أهمية تطبيق الكفاءة الإدار�ة وتنمي��ا من أجل الوصول لتحقيق  

 الأهداف العامة للمنظمة وجاءت الردود حسب الا�ي: 

 

 SPSS 29.0.1.0المصدر تحليل البيانات من قبل الباحث باستخدام ) 71جدول رقم ( 

 ضرورة توفر الكفاءات الإدار�ة لتحس�ن نمط البيئة الداخلية للمنظمة.   . 1

 النسبة التكرار  

Valid 

 0 0 لا اوافق �شدة 

أوافقلا   4 1.0 

 5.2 20 محايد 

 66.7 258 موافق

 27.1 105 موافق �شدة 

 النتيجة الانحراف المعياري  المتوسط ا�حسا�ي  السؤال  م

1 
ضرورة توفر الكفاءات الإدار�ة لتحس�ن نمط البيئة    

 الداخلية للمنظمة. 
 موافق 0.57061 4.1990

 موافق �شدة  0.65017 4.3127 تؤثر الكفاءة الإدار�ة ع�� سلوك الفرد �ش�ل إيجا�ي.  2

3 
تؤثر الكفاءة الإدار�ة �ش�ل إيجا�ي ع�� رفع  

 الإنتاجية. 
 موافق �شدة  0.65414 4.3127

4 
تحفز الكفاءات الإدار�ة الافراد ع�� تحس�ن مهارا��م  

 بالعمل.
 موافق �شدة  0.71739 4.3385

5 
�ساهم الكفاءة الإدار�ة للأفراد �� ز�ادة مستوى رضا 

 العملاء.
 موافق �شدة  0.68909 4.3437

6 
�ساهم الكفاءة الإدار�ة للأفراد �� خلق م��ة تنافسية  

 للمنظمة. 
 موافق �شدة  0.74146 4.3514

 موافق �شدة  0.68869 4.3592 �ساهم الكفاءة الإدار�ة �� أتمتة العمليات.  7
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Total 387 100.0 

 SPSS 29.0.1.0المصدر تحليل البيانات من قبل الباحث باستخدام ) 72جدول رقم ( 

 المصدر برنامج التحليل الاحصائي ) 64ش�ل رقم (

 

 تؤثر الكفاءة الإدار�ة ع�� سلوك الفرد �ش�ل إيجا�ي.   . 2

 النسبة التكرار  

Valid 

 0 0 لا اوافق �شدة 

أوافقلا   5 1.3 

 6.5 25 محايد 

 51.9 201 موافق

 40.3 156 موافق �شدة 

Total 387 100.0 

 SPSS 29.0.1.0المصدر تحليل البيانات من قبل الباحث باستخدام ) 73جدول رقم ( 

 

 المصدر برنامج التحليل الاحصائي ) 65ش�ل رقم (

 

 

ردود المبحوثین
0

100

200

300

لا اوافق بشدة لا اوافق محاید موافق موافق بشدة

0 4 20

258

105

.ضرورة توفر الكفاءات الإدار�ة لتحس�ن نمط البيئة الداخلية للمنظمة

ردود المبحوثین

ردود المبحوثین
0

200

400

لا اوافق بشدة لا اوافق محاید موافق موافق بشدة

0 5 25

201 156

تؤثر الكفاءة الإدار�ة ع�� سلوك الفرد �ش�ل إيجا�ي

ردود المبحوثین
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 تؤثر الكفاءة الإدار�ة �ش�ل إيجا�ي ع�� رفع الإنتاجية.    . 3

 النسبة التكرار  

Valid 

 0 0 لا اوافق �شدة 

أوافقلا   6 1.6 

 5.9 23 محايد 

 52.2 202 موافق

 40.3 156 موافق �شدة 

Total 387 100.0 

 SPSS 29.0.1.0المصدر تحليل البيانات من قبل الباحث باستخدام ) 74جدول رقم ( 

 المصدر برنامج التحليل الاحصائي ) 66ش�ل رقم (

 

 تحفز الكفاءات الإدار�ة الافراد ع�� تحس�ن مهارا��م بالعمل.    . 4

 النسبة التكرار  

Valid 

 5. 2 لا اوافق �شدة 

أوافقلا   7 1.8 

 5.9 23 محايد 

 46.8 181 موافق

 45.0 174 موافق �شدة 

Total 387 100.0 

ردود المبحوثین
0

100

200

300

لا اوافق بشدة لا اوافق محاید موافق موافق بشدة

0 6 23

202
156

تؤثر الكفاءة الإدار�ة �ش�ل إيجا�ي ع�� رفع الإنتاجية

ردود المبحوثین

 SPSS 29.0.1.0المصدر تحليل البيانات من قبل الباحث باستخدام ) 75جدول رقم ( 
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 المصدر برنامج التحليل الاحصائي ) 67ش�ل رقم (

 

 �ساهم الكفاءة الإدار�ة للأفراد �� ز�ادة مستوى رضا العملاء.    . 5

 النسبة التكرار  

Valid 

 0 0 لا اوافق �شدة 

أوافقلا   7 1.8 

 7.0 27 محايد 

 46.3 179 موافق

 45.0 174 موافق �شدة 

Total 387 100.0 

 SPSS 29.0.1.0المصدر تحليل البيانات من قبل الباحث باستخدام ) 76جدول رقم ( 

 المصدر برنامج التحليل الاحصائي ) 68ش�ل رقم (

 

 �ساهم الكفاءة الإدار�ة للأفراد �� خلق م��ة تنافسية للمنظمة.   . 6

 النسبة التكرار  

Valid 

 8. 3 لا اوافق �شدة 

أوافقلا   5 1.3 

 7.5 29 محايد 

 42.9 166 موافق

 47.5 184 موافق �شدة 

ردود المبحوثین
0

200

لا اوافق بشدة لا اوافق محاید موافق موافق بشدة

2 7 23

181 174

.تحفز الكفاءات الإدار�ة الافراد ع�� تحس�ن مهارا��م بالعمل

ردود المبحوثین

ردود المبحوثین
0

50

100

150

200

لا اوافق بشدة لا اوافق محاید موافق موافق بشدة

0 7
27

179 174

�ساهم الكفاءة الإدار�ة للأفراد �� ز�ادة مستوى رضا العملاء

ردود المبحوثین
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Total 387 100.0 

 SPSS 29.0.1.0المصدر تحليل البيانات من قبل الباحث باستخدام ) 77جدول رقم ( 

 
 المصدر برنامج التحليل الاحصائي ) 69ش�ل رقم ( 

 

 �ساهم الكفاءة الإدار�ة �� أتمتة العمليات.    . 7

 النسبة التكرار  

Valid 

 5. 2 لا اوافق �شدة 

أوافقلا   3 .8 

 6.7 26 محايد 

 46.3 179 موافق

 45.7 177 موافق �شدة 

Total 387 100.0 

 SPSS 29.0.1.0المصدر تحليل البيانات من قبل الباحث باستخدام ) 78جدول رقم ( 

 

 

 المصدر برنامج التحليل الاحصائي ) 70ش�ل رقم ( 

 

 

ردود المبحوثین
0

200

لا اوافق بشدة لا اوافق محاید موافق موافق بشدة

3 5 29

166 184

�ساهم الكفاءة الإدار�ة للأفراد �� خلق م��ة تنافسية للمنظمة

ردود المبحوثین

ردود المبحوثین
0

50

100

150

200

لا اوافق بشدة لا اوافق محاید موافق موافق بشدة

2 3
26

179 177

�ساهم الكفاءة الإدار�ة �� أتمتة العمليات

ردود المبحوثین
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 نتائج الاستبيان:  13-8

من   كب��  التطور  لوحظ عدد   �� للمنظمات وخاصة  المعاصر  الوقت   �� مهم  الإدار�ة  الكفاءة  توفر  أن  رأوا  المبحوث�ن 

التكنولو�� الهائل وعصر السرعات التقنية، لذا لزم ع�� معظم الشر�ات الان الانتباه ل�حفاظ ع�� الكفاءات الإدار�ة  

� البيئة المناسبة للعمل من أجل تحقيق الأهداف  ومحاولة تنمية مهارا��م والعمل ع�� رضا الموظف�ن �ش�ل جيد، وتوف�

المطلو�ة سواء �ان ع�� مستوى التشغيل او ع�� مستوى ا�خطط الاس��اتيجية، وسوف نو�ح النتائج والتوصيات من  

 خلال البحث �� القسم القادم.

 تحليل النتائح والتصور المق��ح: 14

وتحليل النتائج ال�ي توصلنا ال��ا من خلال  من خلال ما تم عرضة وتحليلھ من معطيات وفرضيات ودراسات ميدانية  

من فرضيات وما تم    فرضھالدراسة وفقا لما تم    هذه  جنتائ وتحليل  �ستعرض فيما ي�� مناقشة  التحليل الاحصائي سوف  

 حسب الا�ي: استعراضھ من دراسات سابقة ونظر�ات 

 : مناقشة نتائج الدراسة �� ضوء الفرضيات 1 -14

 مناقشة النتائج �� ضوء الفرضية الأو�� وال�ي تتمثل �� أثر الكفاءة الإدار�ة ع�� سلوك الفرد: 

،  أثر الكفاءة الإدار�ة ع�� سلوك الفرد داخل المنظمة   تتمثل ��من خلال مناقشة معطيات و�يانات الفرضية الأو�� ال�ي  

الإ   جفقد أظهرت نتائ الدراسةحصائي لإ التحليل  عن وجود علاقة   با�جداول أعلاه  حكما هو مو�  جابات أفراد عينة 

بيئة  والاهتمام بھ وتوف�� �افة العناصر المادية والمعنو�ة ل��يئة    عامل الكفاءة الادار�ةتأث��    طردية إيجابية قو�ة ب�ن مدى

الادار�ة   بةمناس  عمل كب��  المساهمة��    للكفاءات  المزاجية    ��  �ش�ل  ا�حالة  وتحس�ن  للأفضل  الافراد  سلوك  �غي�� 

الانتماء والنماء لز�ادة  الافراد مع عملهم  ،  و�التا�� مؤشر قوي  اندماج   �� الروابطكما �ساعد  ب�ن    وتوطيد  العاطفية 

 تحقيق الأهداف الاس��اتيجية والعامة للمنظمة. بال��اية ع��  �ساهموهو ما  والمنظمة الافراد

 : الانتاجيةوال�ي تتمثل �� أثر الكفاءة الإدار�ة ع��   الثانيةمناقشة النتائج �� ضوء الفرضية 

،  أثر الكفاءة الإدار�ة ع�� الانتاجية داخل المنظمة   تتمثل ��ال�ي    الثانيةمن خلال مناقشة معطيات و�يانات الفرضية  

الإ   جفقد أظهرت نتائ الدراسةحصائي لإ التحليل  عن وجود علاقة   با�جداول أعلاه  حكما هو مو�  جابات أفراد عينة 

حيث  ،  والإنتاجية داخل المنظمة مع ثبات با�� العوامل الاخرى   عامل الكفاءة الادار�ة تأث��    طردية إيجابية قو�ة ب�ن مدى
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المزاجية للفرد  لوحظ من خلال الإجابات والمقابلات ال�خصية والملاحظات أن الكفاءة الإدار�ة �ساهم �� �عديل ا�حالة  

 . و�التا�� سلوكھ ي�ون إيجا�ي نحو العمل مما �ساهم �ش�ل كب�� �� رفع الإنتاجية

الإدار�ة   الكفاءة  المتاحة و�عديل  �إن عامل  الموارد  الناجحة وحسن استغلال  القيادة  م��ا  العديد من الصفات  شمل 

سلوك الافراد وعمل التخطيط اللازم والتنسيق ب�ن ا�جهود ومراعاة التعو�ضات ال�ي تصرف للموظف�ن وأيضا محاولة  

 لنقد البناء. اثبات الذات للموظف�ن بالإضافة ا�� تطو�ر مهارا��م وخ��ا��م من خلال التعلم وا

 : تطو�ر مهارات الافرادوال�ي تتمثل �� أثر الكفاءة الإدار�ة ع��   الثالثةمناقشة النتائج �� ضوء الفرضية 

داخل  تطو�ر مهارات الافراد  أثر الكفاءة الإدار�ة ع��    تتمثل ��ال�ي  الثالثة  من خلال مناقشة معطيات و�يانات الفرضية  

عن وجود    با�جداول أعلاه  حكما هو مو�  جابات أفراد عينة الدراسةحصائي لإ التحليل الإ   ج، فقد أظهرت نتائالمنظمة

داخل المنظمة مع ثبات با��    وتطو�ر مهارات الافراد  عامل الكفاءة الادار�ةتأث��    علاقة طردية إيجابية قو�ة ب�ن مدى

الاخرى  ��  ،  العوامل  �ساهم  الإدار�ة  الكفاءة  أن  والملاحظات  ال�خصية  والمقابلات  الإجابات  خلال  من  لوحظ  حيث 

تحقيق الذات للأفراد وأيضا التخطيط والتوجيھ والتنسيق والنقد البناء �ل هذه العوامل �ساهم �ش�ل كب�� �� رفع 

 أداء ومهارة وخ��ة الافراد داخل المنظمات. 

إن و�� الإدارة الناجحة بتطو�ر مهارات الافراد وتحسي��ا �ش�ل مستمر من خلال التعليم المباشر او من خلال الدورات  

تمثل أهداف اس��اتيجية    الوسائل�ل هذه  وورشات العمل وحضور الدورات والندوات العامة  التدر�بية والقدوة بالعمل  

 �� توفر الكفاءات الإدار�ة للمناصب الشاغرة لاحقا. 
ً
 للمنظمة حيث �ساهم مستقبلا

إن تطو�ر مهارات الافراد �ساهم �� تحقيق الأهداف الاس��اتيجية ورفع الأداء والكفاءة بالعمل وز�ادة الإنتاجية و�ساهم  

�ش�ل مباشر �� خفض الت�لفة من خلال البحث عن سبل كث��ة، ع�� سبيل المثال لا ا�حصر أصبحت الان سلاسل  

المناسبة بالأسعار  الامداد تحتاج و�� ومهارة وخ��ة من أجل تحقيق أهدا التمديدات ذات ا�جودة  فها وا�حصول ع�� 

 المناسبة. 

الافراد والعمل ع�� تحسي��ا واكتساب   أجل تطو�ر مهارات  المنظمة من  ال�ي تحصل عل��ا  المم��ات والفوائد  �ل هذه 

 خ��ات جديدة.

 : رضا العملاء والم��ة التنافسيةوال�ي تتمثل �� أثر الكفاءة الإدار�ة ع��  الرا�عةمناقشة النتائج �� ضوء الفرضية 
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مناقشة معطيات  رغم حيادية �عض الأ�خاص حول تأث�� الكفاءة الإدار�ة ع�� رضا العملاء والم��ة التنافسية وحسب 

با�جداول   حكما هو مو�  جابات أفراد عينة الدراسةحصائي لإ التحليل الإ   جفقد أظهرت نتائ الرا�عة،و�يانات الفرضية 

 عامل الكفاءة الإدار�ة وتحقيق رضا العملاء والم��ة التنافسية. تأث��    عن وجود علاقة طردية إيجابية قو�ة ب�ن مدى  أعلاه

 إن الوصول ا�� رضا العملاء يمثل مخرجات لعدة مدخلات تبدأ مباشرة بالفرد داخل المنظمة وسلاسل الامداد. 

إن المنظمات ال�ي �س�� لتحقيق رضا العملاء عل��ا الاهتمام بالمدخلات ل�ي تصل �خرجات سليمة، من خلال اهتمام  

المنظمة بالأفراد وسلوكهم وا�حالة المزاجية وتوف�� البيئة المناسبة وصرف التعو�ضات المناسبة و�نتاج منتجات ذات  

ت العملاء وتقديم أفضل تجر�ة للعميل، �ل هذه الأمور �ش�ل  جودة عالية والاهتمام بالعملاء من قبل قسم خدما

 مدخلات رضا العملاء وأيضا صفات الكفاءة الإدار�ة داخل المنظمة.

لذا فتطبيق الكفاءة الإدار�ة ب�ل أنواعها داخل المنظمة يمثل اهتمام كب�� بالعملاء حيث إن البيئة الداخلية السليمة  

 العملاء وتحقيق شرائح أك�� من السوق. �عطي مخرجات سليمة و�التا�� الوصول لرضا  

أيضا الان أصبحت المنافسة قو�ة جدا �� السوق حيث �ستطيع الشر�ات الناشئة المنافسة والصمود من أجل ا�حصول  

ع�� حصة من السوق �ل هذه الأمور تجعل لزاما ع�� المنظمات التم�� من أجل ا�حصول ع�� م��ة تنافسية �ستطيع  

 من خلالها المنافسة والاستمرار. 

 : أتمتة العملياتوال�ي تتمثل �� أثر الكفاءة الإدار�ة ع��  ا�خامسةمناقشة النتائج �� ضوء الفرضية 

أثر الكفاءة الإدار�ة ع�� أتمتة العمليات داخل    تتمثل ��ال�ي    ا�خامسةمن خلال مناقشة معطيات و�يانات الفرضية  

عن وجود    با�جداول أعلاه  حكما هو مو�  جابات أفراد عينة الدراسةحصائي لإ التحليل الإ   ج، فقد أظهرت نتائالمنظمة

وأتمتة العمليات داخل المنظمة مع ثبات با�� العوامل   عامل الكفاءة الادار�ةتأث��    علاقة طردية إيجابية قو�ة ب�ن مدى

الإدار�ة �ساهم �� توف�� الوسائل  حيث لوحظ من خلال الإجابات والمقابلات ال�خصية والملاحظات أن الكفاءة  ،  الاخرى 

 والأنظمة ا�حديثة ال�ي �ساعد �� سهولة وتيس�� العمل بالإضافة ا�� توف�� الدقة والرقابة ع�� العمليات.

إن و�� الإدارة الناجحة بتوف�� الوسائل ا�حديثة تمثل نقطة تحول خاصة بالوقت المعاصر حيث التقدم التكنولو�� 

التغ�� والتطو�ر من أجل ا�حفاظ ع��   المنظمات الان مواكبة  عملا��م من خلال تقديم منتجات  الهائل فاصبح ع�� 

 السوق. متطور وحديثة تلائم 
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و�التا�� ز�ادة أر�اح الشركة �ل هذه الأمور تمثل    �ساعد أتمتة العمليات ع�� تقليل الوقت وا�جهد والت�اليف �ش�ل كب�� 

 نتائج تطبيق الكفاءة الإدار�ة �عواملها وعناصرها من أجل تحقيق الأهداف الاس��اتيجية والفرعية.

 الدراسات السابقة: مناقشة نتائج الدراسة �� ضوء  2 -14

يأخذ منھ الباحث أف�ار الباحث�ن ورؤ���م وملاحظ��م والتوصيات ال�ي  تمثل الدراسات السابقة الم��ل الأسا��ي الذي  

و�التا�� وضع فرضياتھ ونظر�تھ ومن ثم البحث بمن�ج عل�ي للوصول  قاموا ��ا من أجل ت�و�ن فكرة عن موضوع البحث  

البحث والدراسات   لتحقيق النظر�ة سواء بالقبول او بالرفض، وسوف �ستعرض أهم أوجھ التشابھ والاختلاف ب�ن 

 السابقة من أجل التوصل لفكرة شاملة ووا�حة عن الموضوع: 

 من�ج الدراسة: 

) 2022) ودراسة عبدالرحمن الغليقھ (2023، وجاء التشابھ مع دراسة صفاء الع�� (تم الاعتماد ع�� المن�ج الوصفي 

) مروة  بن  سامي  (2006ودراسة  طريُ  بن  حليمة  ودراسة   (2015) صا�ح  أحمد  محمد  ودراسة  آمنة  2022)  ودراسة   (

 ). 2006) ودراسة نزار بن عواد (2015السنان (

) ز�دان  السابقة حيث استخدمت دراسة عماد  الدراسات  مع  ا�حالية  بالدراسة  المتبع  بالمن�ج  الاختلاف  ) 2017وجاء 

الك�ي، أيضا استخدمت دراسة عبدا�حكم  2014المن�ج الميدا�ي، بينما استخدمت دراسة راغب الغص�ن ( التحليل   (

 ) التحليل الك�ي. 2020رمضان (

 : جمع البيانات

 تم استخدام الاستبانة �� جمع البيانات بالدراسة ا�حالية بالتشابھ مع الدراسات الأتية: 

 .2022دراسة عبدالرحمن الغليقھ وأخرون عام  .1

 .2015دراسة حليمة بن طرى عام  .2

 .2006دراسة سامي بن مروة عام  .3

 . 2022دراسة محمد أحمد صا�ح عام  .4

 .2023دراسة صفاء الع�� عام  .5

 . 2017دراسة عماد ز�دان عام  .6
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 .2015دراسة آمنة السنان عام  .7

 .2006أبو عواد عام  دراسة نزار .8

تم استخدام من�ج التار���    2020ودراسة عبدا�حكم رمضان وأخرون �� عام    2014أما �� دراسة راغب الغص�ن عام  

اجل جمع   من  موثوقة  مواقع   �� البحث  من قبل عينات  ع��ا  المعلن  والتقار�ر  المالية  البيانات  ع��  الاطلاع  من خلال 

 البيانات المطلو�ة لاستكمال عملية البحث. 

 : النتائج

وسوف يتم    بجوانعدة  تتفق مع الدراسة ا�حالية ��    جالدراسات السابقة وجدنا أن هذه النتائ  ج�عد الاطلاع ع�� نتائ

 توضيح أوجھ التشابھ والاختلاف ب�ن الدراسة ا�حالية والدراسات السابقة: 

 - م��ا:  أوجھ التشابھاتفقت الدراسة ا�حالية مع الدراسات السابقة �� عدة 

كما جاءت �� دراسة عبدالرحمن الغليقھ    البيئة المناسبة وال�حية لابد من توفرها من أجل ز�ادة الإنتاجية .1

 . 2022وأخرون 

كما جاءت �� دراسة    تحقيق البيئة المناسبة والملائمة للعمل  � استخدام أساليب الكفاءة الإدار�ة �ساعد ع� .2

 . 2022عبدالرحمن الغليقھ وأخرون 

توف�� الكفاءات الإدار�ة �� المنظمات �ساعد �ش�ل مت�ن �� تحقيق سبل الر�حية كما جاءت �� دراسة راغب   .3

 .2020ودراسة عبدا�حكم رمضان وأخرون عام  2014الغص�ن 

المنظمة   .4 بالنفع ع��  الكفاءة الإدار�ة �عود  أحد صفات  الوظيفية من تخطيط و�دارة وهو  المسارات  تطو�ر 

 . ويساهم �� تحقيق الرضا الوظيفي كما جاءت �� دراسة حليمة بن طرى 

دراسة   .5 مروّةأوصت  محمد  �امل  الكفاءة   سامي  و�عز�ز  روح  لرفع  تطو�ر�ة  و�رامج  تدر�بية  دورات  بإعداد 

 الإدار�ة كما اوصت بضرورة تنمية قدرات الافراد داخل المنظمات.

محمد  يوجد علاقة قو�ة طردية ب�ن الكفاءة الإدار�ة و�دارة الازمات داخل المنظمات كما أوصت بھ دراسة   .6

 .2022عام  أحمد صا�ح
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ت�و�ن عمال أكفاء  بالإضافة ا�� أن    هناك علاقة ب�ن الرقابة الإدار�ة والكفاءة المهنية كما أوصت دراسة أن   .7

 احل التدر�بية أو الت�و�نية. ر يمر بالعديد من الم

 بضرورة توف�� الكفاءة الإدار�ة.  جميع الدراساتفيما يخص أوجھ التشابھ �� هذا القسم فلا يوجد حيث أوصت  

 النظر�ات:مناقشة نتائج الدراسة �� ضوء  3 -14

تقاطعت هذه    حيث   ،والمؤشرات ال�ي ساهمت �� تفس�� الفرضيات   جالنتائلقد توصلنا من خلال دراستنا إ�� العديد من  

ال�ي اعتمدنا عل��ا �� دراستنا وقد حاولنا من خلال دراستنا أن ن��ز العلاقة   النظر�ة  مع ما جاءت بھ المقار�ات   جالنتائ

ال�ي توصلنا إل��ا    جالنتائومن خلال    الداخلية وا�خارجية للأعمال بطر�قة نظر�ة وعملية  والبيئةأثر الكفاءة الإدار�ة  ب�ن  

الكفاءة الإدار�ة و��ن سلوك الفرد والإنتاجية وتطو�ر مهارات الافراد  تم التأكد من وجود علاقة ب�ن    من عينة ا�جتمع

 . ال�ي تخدم دراستنا  النظر�ات، وقد تناولت هذه الدراسة مجموعة من  وأتمتة العمليات ورضا العملاء

 : الكلاسيكية  النظر�اتنتائج الدراسة �� ضوء  ةمناقش ) 1( 

  العلمية الإدارة    ة�نظر   اليھ ال�ي توصلت إل��ا هذه الدراسة هو ما �ش��    جالنتائمن أبرز  :  العلميةالإدارة    ة�نظر 

العمل لما رأت من    حيث الكفاءة الإدار�ة داخل بيئة  التحول ا�� تحقيق  �ستنج أن النظر�ة اعتمدت �ش�ل كب�� ع�� 

العمل وهو أحد وسائل  تحقيق أك�� استفادة ممكنة من خلال هذا التطبيق، حيث ا�سم الفكر بالتخصص وتقسيم  

تحقيق الكفاءة الإدار�ة من خلال تمك�ن الافراد داخل المنظمات باعتبارهم المسئول�ن ع�� تحقيق أفضل أداء وعمل،  

 بالإضافة ا�� العمل ع�� تحس�ن وتطو�ر مهارا��م وقدرا��م من أجل الوصول ا�� الكفاءة الإنتاجية والتشغيلية. 

ساعدت النظر�ة الكلاسيكية العديد من المنظمات ع�� التحول ا�� الطرق العلمية ال�ي �عمل وفق ن�ج مخطط  

 لھ بالإضافة ا�� عملية التنظيم والرقابة ال�ي �ساعد �� تحقيق الأهداف المطلو�ة وتحقيق أفضل أداء.

�ان عامل الكفاءة الإدار�ة هو المؤثر الكب�� الذي يؤثر �� إنتاجية العامل وفق الفكر الكلاسي�ي حيث دعا العالم تايلور  

 .أ�حاب الاعمال بصرف مبالغ إضافية للعمال ذات ا�جهود الإنتاجية الكب��ة

الكفاءة الإدار�ة والتشغيلية �� أحد ا�حر�ات ال�ي يجب ان يتم  تقوم النظر�ة ع�� أساس أن    النظر�ة الب��وقراطية: 

العالم في�� حيث إن العامل يتقا�ىى راتبا مقابل عملھ و�التا�� سيتم تقسيم   احتيار الموظف بناءا عل��ا حسب فكر 
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هي�ل الرواتب كلا حسب منصبھ ووظيفتھ وخ��اتھ ومهاراتھ وهذا �ش�� ا�� مبدأ تحقيق العدالة ب�ن الموظف�ن، كما دعا  

ا�� تنمية وتطو�ر مهارات الافراد من أجل اكتساب العديد من ا�خ��ات العملية �� بيئة العمل مما �ساعد ع�� ز�ادة 

 الإنتاجية وتحقيق الكفاءة.

 و�مثل صفات وعوامل الكفاءة الإدار�ة ال�ي �س�� لتحقيق الأهداف الاس��اتيجية م��ا سلوك وانتاجية الموظف. 

: تتشابھ هذه النظر�ة كسابق نظر�ات الفكر الكلاسي�ي الاهتمام الكب�� بتقسيم العمل للوصول  نظر�ة المبادئ الإدار�ة

الإنتاجية وذلك حسب التغي��ات الاقتصادية والسياسية والاجتماعية آنذاك، حيث ساد التأثر �� هذه الف��ة للكفاءة  

بضرورة تطو�ر مهارات العامل وز�ادة انتاجيتھ قبيل التحول من العامل ا�� الالة والتطور الصنا�� الكب�� هذه الف��ة  

�حالية من أهمية الكفاءة الإدار�ة �� تحقيق سبل لتعديل سلوك  وخاصة بأورو�ا وامر��ا، وهذا ما دعت اليھ الدراسة ا

 الفرد وز�ادة الإنتاجية وتطو�ر مهاراتھ وتوف�� الوسائل ا�حديثة بالإضافة ا�� رضا العملاء كعامل ارت�از. 

 :ةكلاسيكي  النيو  النظر�اتمناقشة نتائج الدراسة �� ضوء ) 2( 

ل ا�حاجات  ��  :  ماسلولعالم  نظر�ة  النظر�ة  هذه  يحتاجها  تمثلت  والفسيولوجية  والنفسية  الإ�سانية  ا�حاجات  ان 

ا�� التحف�� وتطو�ر مهارات العامل، �ل هذه العوامل قيد �ساعد �� فهم    ةالفرد �ش�ل كب�� داخل بيئة العمل بالإضاف

طبيعة وسلوك الفرد داخل المنظمة، لذا وحسب نظر�ة العالم ماسلو فان تجاهل هذه الأمور قد �سبب عواقب وخيمة  

بالإضافة سابقا  �ان  عما  الافراد  من  لكث��  الأداء  مستوي  انخفاض  نلاحظ  حيث  والفرد  المنظمة  انخفاض    ع��  ا�� 

مبيعات الشر�ات لعدم توفر بيئة داخلية سليمة مما �عكس ذلك ع�� سلوكهم و�التا�� يؤثر ع�� العملاء ومركز المنظمة  

ال  بالسوق. الدراسة حيث  وهذا ما توصلنا  الكفاءة الإدار�ة عامل عام جدا �� تحقيق  ر ض  إنيھ من خلال  ورة توف�� 

 الأهداف الاس��اتيجية ورضا العملاء.

إن مدرسة العلاقات الإ�سانية ��دف ا�� أمر�ن وهما فهم سلوك الافراد وتحس�ن السلوك  :  قات الإ�سانيةلانظر�ة الع

قام العالم هاوثورن بالعديد من التجارب ال�ي ساعدت �� معرفة العلاقة ب�ن ظروف    حيثالبشري داخل المنظمات.  

وتوصل ا�� أن ظروف العمل تؤثر ع�� الإنتاجية و�التا�� هذا ما �عزي اليھ الكفاءة الإدار�ة من    العمل وانتاجية العمال 

 توف�� البيئة المناسبة للأعمال. 
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 : ا�حديثة النظر�اتمناقشة نتائج الدراسة �� ضوء ) 3( 

: حيث أوصت النظر�ة بضرورة توف�� البيئة المناسب للعمل وأيضا تحديد الإجراءات والاليات  اليابانيةالإدارة    ة�نظر 

المطلو�ة،   الأهداف  تحقيق  أجل  من  بي��م  فيما  والتنسيق  ا�جهود  توجيھ   �� �ساعد  ال�ي  الصارمة  الإدار�ة  والرقابة 

 ا�حالية �� توف�� عوامل الكفاءة الإدار�ة ال�ي �ساهم �� ز�ادة سلوك الفرد تحقيق استقراره.و�تطابق مع نتائج الدراسة  

 

�عد تطبيق نظر�ة الإدارة بالأهداف أحد أهم وسائل الكفاءة الإدار�ة حيث تتيح بتوفر الموارد   نظر�ة الإدارة بالأهداف:

البشر�ة الفعالة وذو ا�خ��ة والمهارة من اجل توج��ا جميعا لتحقيق الأهداف العامة للمنظمة، وخلق روح الفر�ق داخل  

للشركة العامة  الأهداف  وموازنة  ملاءمة  النظر�ة  تف��ض  كما  ممكن    العمل،  عائد  أك��  لتحقيق  الافراد  اهداف  مع 

  ، المطلو�ةوهذا ما توصلت اليھ الدراسة ا�حالية حيث استخدام الكفاءة الإدار�ة �ساهم �� تحقيق الأهداف    .ل�جميع

 خارجها.  ءللأفراد داخل المنظمة والعملا وز�ادة الإنتاجية، والرضا
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 : النتائج العامة الدراسة 4 -14

و��ن   الإدار�ة  الكفاءة  المستقل  المتغ��  ب�ن  علاقة  يوجد  انھ  واف��اض  للدراسة  النظري  ا�حور  ع��  الاطلاع  خلال  من 

المتغ��ات التا�عة سلوك الافراد، الإنتاجية، تطو�ر المهارات، أتمتة العمليات، رضا العملاء وم��ة تنافسية، و�عد الان��اء  

ا� حسب  للبحث  الميدانية  الدراسة  العر�ية  من  المملكة  داخل  والم�انية  الزمنية  �انت  سواء  وضعها  تم  ال�ي  حدود 

السعودية بالقطاع ا�خاص وع�� حسب ما تم تفس��ه وتحليلھ والتوصل اليھ من عدة نتائج متعلقة بالكفاءة الإدار�ة  

 - وأثرها ع�� بيئة الاعمال من خلال النقاط الاتية: 

زاد  الكفاءة الإدار�ة   توفرتيوجد علاقة طردية ب�ن الكفاءة الإدار�ة وسلوك الفرد داخل المنظمة، حيث �لما   •

مع ثبات با�� العوامل   للأفراد غ�� الفعالالسلوك الإيجا�ي الفعال للموظف و�لما غابت زاد احتمال السلوك 

 .مثل ا�حوافز المادية او التعو�ضات  الأخرى المؤثرة

 الإنتاجية. يوجد علاقة طردية ب�ن الكفاءة الإدار�ة وز�ادة  •

 يوجد علاقة طردية ب�ن الكفاءة الإدار�ة وز�ادة مهارات الافراد داخل المنظمة.  •

 يوجد علاقة طردية ب�ن الكفاءة الإدار�ة وحسن أتمتة العمليات �ش�ل امثل.  •

 يوجد علاقة طردية ب�ن الكفاءة الإدار�ة و�عز�ز تجر�ة العملاء وز�ادة الرضا.  •

، حيث �س�� المنظمات  للمنظمة داخل السوق  الكفاءة الإدار�ة وتحقيق م��ة تنافسية يوجد علاقة طردية ب�ن   •

 .ا�حلية والعالمية بالأسواقللتم�� من أجل ا�حصول ع�� حصص أك�� 

ا�جدير بالذكر أن الكفاءة الإدار�ة وعواملها وانواعها �ساهم �ش�ل كب�� �� تحقيق معدلات إنتاجية افضل وخصوصا  

 هناك رقابة إدار�ة جيدة للتوجيھ وتنسيق ا�جهود ب�ن الافراد.اذا �ان 

ع��   يلزم  ال�ي  المعاصرة  الأمور  من  العمل  داخل  للأفراد  الإحباط  شعور  وتقليل  الوظيفي  الاح��اق  تقليل  ع��  العمل 

 المنظمات ال��ك�� عل��ا ومحاولة الاهتمام ��ا.

البيئة المناسبة والملائمة للعمل �ساعد �ش�ل كب�� ع�� تحقيق الأهداف المطلو�ة، حيث �ساهم �� الانضباط   توف�� 

بالعمل بالإضافة ا�� توحيد ا�جهود وتنسيقها من أجل تحقيق الأهداف المطلو�ة للأقسام تناسقا مع الأهداف العامة  

 الاس��اتيجية للمنظمة. 
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 : ات وتوصيات الدراسةحاق��ا 5 -14

الشامل   بمفهومها  الإدار�ة  الكفاءة  �شإن  وال�ي  المتنوعة  والإنتاج    ع��  ملتوأقسامها  التشغيل   �� الإدار�ة  الكفاءة 

تحول   تحقيق   �� كب��  �ش�ل  �ساهم  ال�ي  الضرور�ة  الأمور  من  المعاصر  بالوقت  العامة  والإدارة  الامداد  وسلاسل 

وتوف�� المدخلات والرقابة ع�� الت�لفة وتقليل �سبة الهدر بالإنتاج، �ل هذه  للمنظمات حيث �عمل ع�� تنسيق ا�جهود 

 الأمور �ساهم �ش�ل كب�� �� تحقيق أهداف المنظمة والار�اح. 

 استقطاب الكفاءات: 

دم جديد أو من الداخل من خلال تنمية  -لذا تو��ي الدراسة بأهمية استقطاب الكفاءات الإدار�ة سواء �ان من ا�خارج 

 قدرات الافراد داخل المنظمة وتحس�ن مهارا��م و�التا�� �ستطيع المنظمة تحقيق الأهداف المطلو�ة.

الكفاءة الإدار�ة �عملها ع�� أكمل وجھ لابد من الافراد داخل المنظمة الاهتمام با�خطوات العلمية للقيام   ل�ي تقوم 

 بتنفيذ الاعمال من خلال: 

المطلوب الهدف  مع  اعداد  بوضوح  فرد  �ل  من  المطلو�ة  الأهداف  تحديد  المنظمات  ع��  يتع�ن  الفرد  :  فهم  ضمان 

للأهداف �ش�ل �امل بالإضافة ا�� توف�� الوسائل المساعدة لتحقيق هذه الأهداف فكث��ا ما نرى منظمات تحتاج تحقيق  

تارجت مبيعات بدون ان توفر الوسائل المساعدة مثل خدمات التسو�ق او السيولة المطلو�ة لموازنة التسو�ق أو ح�ى  

 السوق، �ل هذه الأمور لابد أن يتم دراس��ا ووضعها �ش�ل سليم.  افراد المبيعات �ش�ل سليم لتغطية

هذه المرحلة من المراحل الهامة لضمان حسن س�� العمل �ش�ل �حيح واتخاذ الإجراءات    التغذية العكسية والتدر�ب:

 الت�حيحية �� حال لزم الامر وعمل النقد البناء من أجل ضمان تدر�ب الافراد �ش�ل مستمر. 

الأداء:   الافراد  تقييم  أداء  المطلو�ة وتحس�ن  الأهداف  تحقيق  أجل ضمان  من  ف��ة دور�ة  �ل  للأداء  تقييم  يتم عمل 

 باستمرار. 

التنفيذي   الرئيس  بھ  افاد  ما  كيلينيوس  "حسب  مرسيدس  "  أولا  سوق  إن  �شركة   �� ا�جديدة"  "العملة   �� الكفاءة 

كيلووات �� الساعة    12ا�جديدة �س��دف استخدام طاقة يبلغ    CLAوقال كيلينيوس إن سيارة    "السيارات الكهر�ائية

إ��    100ل�ل   مع    750كيلوم��، ونطاق قيادة يصل  ل�ل    18إ��    17كيلوم�ً�ا. وهذا بالمقارنة  الساعة   ��   100كيلووات 

 من سيارات الدفع الر�ا�� المدمجة ال�ي تقدمها مرسيدس اليوم.  EQA 350كيلوم�� �� طراز 
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 تنمية مهارات الافراد: 

التدر�ب المستمر والملاحظة وأيضا ا�شاء ورش  تو��ي الدراسة أيضا بضرورة الاهتمام بتطو�ر مهارات الافراد من خلال 

 العمل والدورات التدر�بية لأ��ا �ساهم �ش�ل كب�� �� ز�ادة المعرفة وتنمية القدرات والمهارات للأفراد داخل العمل. 

 : الموظف المناسب بالم�ان المناسبوضع 

من الضروري أن يتم اختيار �ل موظف داخل المنظمة وفق وصف وظيفي واحتياجات وظيفية معينة �ي يتم اختيار  

 الموظف المناسب بالمهارات المناسبة، هذا الامر �عت�� مهم جدا �� عملية اختيار و�عي�ن الافراد. 

 : استخدام الموارد

ارتفاع   بالإنتاج وأيضا  الهدر  �� �سب  ارتفاع  سليم حيث نلاحظ  المتاحة �ش�ل  الموارد  استغلال  المنظمات  يجب ع�� 

الت�لفة نتيجة عدم تخطيط سلاسل الامداد �ش�ل �حيح، �ل هذه الأمور تمثل عائقا كب��ا للمنظمات لذا لابد وضع  

 خطط اس��اتيجية لتنفيذ هذه الاعمال. 

الرئيس   ا�� �عي�ن الكفاءات الإدار�ة وال�ي تمثل إضافة قيمة للمنظمة حسب ما افاد بھ  التوجھ بالوقت المعاصر  إن 

للموظف�ن عن  Googleالتنفيذي لشركة   بيتشاي،  ساندر  "  عهد،  سيطلب  Simplicity Sprintجديد �س�ى  والذي   ،"

 موظف حول م�ان ال��ك�� وتحس�ن الكفاءة. 174000أف�ارًا من أك�� من 

 وقال بيتشاي إن إنتاجية جوجل كشركة ليست �� الم�ان الذي تحتاج فيھ إ�� عدد الموظف�ن، وحذر من �شدد الاقتصاد. 

ا�خاوف ع�� مستوى الصناعة �شأن �سر�ح العمال،    فيما يخص   "فيونا سي�و�ي"رئيسة الموارد البشر�ة    كما افادت

"، لك��ا كررت ا�حاجة إ�� مز�د من الكفاءة  Googleوقالت إن الشركة "لا تتطلع حاليًا إ�� تقليل إجما�� القوى العاملة ��  

 .وال��ك��

لذا لابد من الاهتمام بتوف�� الكفاءات الإدار�ة والعمل ع�� تنمية مهارا��ا ودعمها بحيث يتم تطو�ر الاعمال وتحس�ن  

  جودة العمليات الإدار�ة والتشغيلية.
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 الفصل الثالث ملاحق الدراسة:

 مراجع الدراسة:  -15

   التأم�ن   -الغص�ن، راغب واخرون المالية والكفاءة الإدار�ة ع�� ر�حية شر�ات  السيولة والملاءة  سة  ادر (  أثر 

 . 2014-سات العلميةرامجلة جامعة �شر�ن للبحوث والد  - )تطبيقية ع�� شر�ات التأم�ن السور�ة ا�خاصة

   أثر الكفاءة الإدار�ة والملاءة المالية والسيولة ع�� ر�حية شر�ات    -رمضان، عبدا�حكم عبدالسميع واخرون

 .2020-العدد الأول -21ا�جلد  مجلة البحوث المالية والتجار�ة - سة تطبيقية"االمصر�ة "در  التأم�ن

   سكرة  دراسة حالة مؤسسة النسيج والتجه��  أثر تطو�ر المسار الوظيفي �� الرضا الوظيفي  - طرى، حليمة� -

2015 . 

 للمعلم�ن العلاقة ب�ن الكفاءة الإدار�ة لمديري المدارس الثانو�ة والانتماء التنظي�ي    - سامي �امل محمد،  مروّة  

 . 2006-محافظة بيت �حم  ��

   ،غداد من    الكفاءة الادار�ة وعلاق��ا بإدارة الازمات لدى عمداء �ليات جامعات محافظة  -  محمد أحمد صا�ح�

 .2022-وجهة نظر رؤساء الأقسام

  2023-�� الكفاءة الذاتية ع�� العامل�ن وتأث��هااولو�ات القيادة الادار�ة  - الع��، صفاء. 

  بيئة العمل الداخلية بالقطاع ا�خاص وأثرها ع�� الرضا الوظيفي وز�ادة    -  وأخرون  الغليقھ، عبدالرحمن طارق

 .2022-الفاعلية الإنتاجية

  ،2017-المكتبات ا�جامعية ع�� خدمات المعلومات  ��تأث�� الكفاءة الإدار�ة  - عماد عبد الستار طھ ز�دان . 

   الإفر�قية للزجاج بالطاه��ميدانية بالشركة  دراسة    دور الرقابة الإدار�ة �� رفع الكفاءة المهنية  - السنان، أمنة -  

 .2015-جيجل

 و�الة الغوث الدولية �� الضفة الغر�ية من    واقع الكفاءة الإدار�ة لدى مديري مدارس  -، نزار إبراهيم  أبو عواد

 . 2006-وجهة نظر المعلم�ن 

 2016-الرضا الوظيفي ع�� الأداء الوظيفي   أثر  -أم�ن   ،بن عبيلة . 
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 الاستبانة:  -16

 أعزاءي ال�رام،  

 السلام عل�كم ورحمه الله و�ركاته و�عد،

ي   ي تخصص  ماجست�ي    كطالبأود أن أحمد الله ع� استكمال دراسىت
ي    م�دأوشنجامعة    من الإدارة  �ف  ب�جراء دراسة  وح�ث أنني

�
أقوم حال�ا

ي الممل�ة الع���ة السعود�ة بعنوان “ 
ي القطاع الخاص �ف

”. تهدف هذە الدراسة إ� تحد�د مدى  أثر ال�فاءة الإدار�ة ع� بيئة الأعمال �ف

 تأث�ي ال�فاءة الإدار�ة ع� سلوك الفرد و�نتاجيته ورضا العملاء. 

إلا   استخدامها  يتم  الحصول عليها ولن  يتم  أي معلومات  الحفاظ ع� ��ة  الاستب�ان. سيتم  ي الإجابة ع� هذا 
�ف تعاونكم  أرجو 

ا.   للأغراض الأ�اد�م�ة. ونحن نقدر تعاونكم كث�ي

، الأستاذ المشارك   ي
�ف ي الاتصال بم�ش

دد �ف ي هذە الدراسة. إذا كان لد�ك أي أسئلة، فلا ت�ت
ا ع� موافقتك ع� المشاركة �ف �شكرك مقدم�

، محمد   عمر.  الدكتور ول�د سل�مان، أو بنف�ي

الإدار�ة:   المعلومات  قدرات ومهارات المدراء أو الافراد من اجل  تع��ف مبسط عن ال�فاءة  المتاحة وأ�ضا  الاستفادة من الموارد 

والنظ��ات والعلوم الإدار�ة بما يتناسب مع الموقف الإداري وتطب�قها بنجاح من اجل تحقيق الأهداف المطل��ة من قبل المنظمة  

 بدقة و�أقل تكلفة ممكنة. 

 

 

 اعداد الطالب / محمد السید عمر   

 mbamomar1989@gmail.comایمیل:  

00966536423702 

 اشراف د / ولید سلیمان 

 Walid@midocean.aeایمیل:  

mailto:mbamomar1989@gmail.com
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 المحاور الأساس�ة للاستبانة: 

ي بيئة العمل . 7
 . ال�فاءة الإدار�ة ومدى توفرها �ف

 . أثر ال�فاءة الإدار�ة ع� سلوك الفرد  . 8
 . ال�فاءة الإدار�ة ع� الإنتاج�ةأثر   . 9

 . أثر ال�فاءة الإدار�ة ع� تط��ر المهارات . 10
ة تنافس�ة . 11 ض  . أثر ال�فاءة الإدار�ة ع� رضا العملاء وخلق م�ي
 أثر ال�فاءة الإدار�ة ع� أتمتة العمل�ات.  . 12

 

 المحور الاول النو�ي للب�انات:  ♣
  :(ي�)كة  . ..........................................  اسم ال�ش

  :المدينة   ............................................... . 

   المؤهل :  دون الجام�ي       جام�ي      دراسات عل�ا.  الدرا�ي

  :ي   ذكر      الجنس  أنيث

  :ة  10أ��ث من     10ا�ي    5من           5اقل من     سنوات الخ�ب

 
ي ال��ي للب�انات   ♣

 ):  1( المحور الثاين

 ير�ب تعبئة الجدول ادناە ف�ما يتوافق مع مرئ�اتكم. 

 الب�ان  م 
 الملاحظات  التقي�م 

  موافق �شدة  موافق  محا�د  لا أوافق  لا أوافق �شدة 

G1     ض نمط ورة توفر ال�فاءات الإدار�ة لتحسني �ض
       البيئة الداخل�ة للمنظمة. 

G2   شكل  تؤثر� الفرد  سلوك  ع�  الإدار�ة  ال�فاءة 
 . ي        إ�جايب

G3   رفع ع�  ي  إ�جاىب �شكل  الإدار�ة  ال�فاءة  تؤثر 
       الإنتاج�ة. 

G4   ف تحسني ع�  الافراد  الإدار�ة  ال�فاءات  تحفز 
       مهاراتهم بالعمل. 

G5   ي ز�ادة مستوى
�ساهم ال�فاءة الإدار�ة للأفراد �ف

       رضا العملاء. 

G6   ة ف م�ي خلق  ي 
�ف للأفراد  الإدار�ة  ال�فاءة  �ساهم 

       تنافس�ة للمنظمة. 

G7  .ي أتمتة العمل�ات
       �ساهم ال�فاءة الإدار�ة �ف
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ي المحور   ♣
 : ) 2(   للب�انات   ال��ي   الثاين

 درجة. أ��ث  5ومع�ار   درجة�دل ع� اقل  1مع�ار 

 I .  ي بيئة العمل   ة ال�فاء   الأول:   ر المحو
 الملاحظات  الدرجة  الإدار�ة ومدى توفرها �ف

  5 4 3 2 1 الب�ان  م 

E1  ي توظ�ف ال�فاءات
       مدى اتباع المعاي�ي العلم�ة �ف

E2  مدى اهتمام المنظمة بال�فاءات الإدار�ة       
E3  �ن مدى �شجيع المنظمة ع        كفاءة الافراد   تحسني
E4  ن ي المنظمة مدى تمكني

       ال�فاءات الإدار�ة �ف
E5  ات الأداء        مدى اهتمام المنظمة بق�اس مؤ�ش
E6   ي

       مديرك المبا�ش مدى توفر ال�فاءة الإدار�ة �ف
E7   ي

       ف��ق العمل(زملائك) مدى توفر ال�فاءة الإدار�ة �ف
E8  ي ال�فاءات الإدار�ة  دعممدى

       تحقيق الأهداف العامة   �ف
        

 II .  ر المحو   : ي
 الملاحظات  الدرجة  أثر ال�فاءة الإدار�ة ع� سلوك الفرد   الثاين

  5 4 3 2 1 الب�ان  م 

Bv1  مدى تأث�ي ال�فاءات الإدار�ة ع� الأداء العام للفرد داخل المنظمة       
Bv2   المزاج�ة للفردمدى تأث�ي ال�فاءات الإدار�ة ع� الحالة       
Bv3  مدى تأث�ي ال�فاءات الإدار�ة ع� معدل ترك العمل       
Bv4  مدى تأث�ي ال�فاءات الإدار�ة ع� ترق�ة الافراد       
Bv5  مدى تأث�ي ال�فاءات الإدار�ة ع� الابداع والابتكار       
Bv6  بزملائه بالعمل مدى تأث�ي ال�فاءات الإدار�ة ع� علاقة الفرد       
Bv7  �العمل  �سي�ي مدى تأث�ي ال�فاءات الإدار�ة ع       
Bv8  ف مدى ي ال�فاءات الإدار�ة    تحف�ي

       تحقيق الأهداف العامة  للفرد �ف
Bv9  ي ال�فاءات الإدار�ة  مساهمةمدى

ي  تقل�ل  �ف
اق الوظ��ف        الاح�ت

 III .  الملاحظات  الدرجة  الإنتاج�ة أثر ال�فاءة الإدار�ة ع�    الثالث:   ر المحو 

  5 4 3 2 1 الب�ان  م 

Pd1 مدى تأث�ي ال�فاءات الإدار�ة ع� إنتاج�ة الفرد       
Pd2  مدى تأث�ي ال�فاءات الإدار�ة ع� تحقيق الأهداف الفرع�ة       
Pd3  الانتاج�ةمدى تأث�ي ال�فاءات الإدار�ة ع� ز�ادة       
Pd4  ف الجودةمدى تأث�ي        ال�فاءات الإدار�ة ع� تحسني
Pd5  مدى تأث�ي ال�فاءات الإدار�ة ع� تخف�ض التكلفة       
Pd6  مدى تأث�ي ال�فاءات الإدار�ة ع� تقل�ل الهدر       

 IV .  الملاحظات  الدرجة  أثر ال�فاءة الإدار�ة ع� تط��ر المهارات   الرابع:   ر المحو 

  5 4 3 2 1 الب�ان  م 

DV1  مدى دعم ال�فاءات الإدار�ة لتدر�ب الافراد       
DV2  الإدار�ة ع� �شجيع الفرد للتعلم مساهمة ال�فاءاتمدى       
DV3  ف للتط��ر ي النقد البناء للموظفني

       مدى مساهمة ال�فاءات الإدار�ة �ف
DV4  ي ال�فاءات الإدار�ة  مساعدةمدى

ف �ف اخت�ار الاعمال المناسبة  للموظفني
       لمهاراتهم

DV5  ف داخل العمل ال�فاءات الإدار�ة   توج�همدى        للموظفني
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DV6 مدى تأث�ي ال�فاءات الإدار�ة ع� تط��ر مهارات الفرد       
        

 
V .   :أثر ال�فاءة الإدار�ة ع� رضا العملاء وخلق  المحور الخامس

ة تنافس�ة  ف  الملاحظات  الدرجة  م�ي

  5 4 3 2 1 الب�ان  م 

CS1 
مدى تأث�ي ال�فاءات الإدار�ة ع� جودة الخدمات المقدمة  

       للعملاء

CS2  مدى تأث�ي ال�فاءات الإدار�ة ع� معالجة مشكلات العملاء       
CS3  ف        تج��ة العم�ل مدى تأث�ي ال�فاءات الإدار�ة ع� تحسني
CS4  ات رضا العملاء مدى تأث�ي        ال�فاءات الإدار�ة ع� ق�اس مؤ�ش
CS5  مدى تأث�ي ال�فاءات الإدار�ة ع� رضا العملاء �شكل عام .       
CS6  �ق�مة مضافة ا�شاءمدى تأث�ي ال�فاءات الإدار�ة ع .       
CS7 مدى تأث�ي ال�فاءات الإدار�ة ع� ز�ادة أر�اح المنظمة .       
CS8  ف البيئة الخارج�ة  مدى تأث�ي ال�فاءات الإدار�ة ع� تحسني

       للمنافسة 

CS9  للسوق   ةتحل�ل� مدى تأث�ي ال�فاءات الإدار�ة ع� عمل دراسات
       المستهدف 

CS10  �تع��ز سمعة المنظمة. مدى تأث�ي ال�فاءات الإدار�ة ع       

 
VI .  ي أتمتة  ال�فاءة الإدار�ة    المحور السادس: مساهمة

�ف
 الملاحظات  الدرجة  العمل�ات. 

  5 4 3 2 1 الب�ان  م 

AU1  .ي توف�ي الوسائل والانظمة الحديثة
       مدى مساهمة الإدارة �ف

AU2  مدى فاعل�ة الوسائل والانظمة المستخدمة للعمل�ات الادار�ة       
AU3   المستخدمة للعمل�ات الادار�ة مدى كفاءة الوسائل والانظمة       
AU4   ي عمل�ة اخت�ار الوسائل والانظمة

مدى مشاركة الإدارة الأفراد �ف
       المناسبة. 

AU5   ف الإدارة الأفراد ع� التحول من الأنظمة الورق�ة مدى تحف�ي
ون�ة.         للإل��ت

AU6  مدى تأث�ي التحول الرق�ي ع� العمل�ات الادار�ة       
 

 الثالث: المحور   ♣

 . ير�ب تقد�م أي تعل�قات أخرى بخصوص هذە الدراسة: 1س 

 ............................................................................................................................. ...................................... 

 ............................................................................................................................. ...................................... 

 . الدراسة لم تتضمنها ير�ب تقد�م أي تعل�قات بخصوص أي جانب  : 2س 

 ............................................................................................................................. ...................................... 

 ............................................................................................................................. ...................................... 
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 كر للجميع..... خالص الش 

ي  "  ر� اللهَ   صلى الله عليه وسلم حد�ث صحيح، �قول النيب
�
ر� الناسَ لم َ�شك

�
نحن نقدر لك توف�ي وقتك لملء الاستب�ان. إن مشاركتك  " ومن لم َ�شك

ي شاركتها مهمة لتحل�لنا وستمكننا من إجراء تحسينات ع�   ي ال�ث�ي بالنسبة لنا ونحن نقدرها �شدة. تعت�ب المعلومات الىت  .أدائناتعىن

 .مرة أخرى، نحن ممتنون للغا�ة لمساهمتك

ن    النجاح والتط��ر   لنا ول�م متمنني

 محمد عمر   /   لطالب ا 

 جامعة م�دأوشن 

 00966536423702جوال رقم                                                                                                              
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 :�جميع أسئلة الاستبانة التحليل الاحصائي  جداول 

Item-Total Statistics )  79جدول رقم (  

 البند 
Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale 

Variance if 

Item Deleted 

Corrected 

Item-Total 

Correlatio

n 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

 959. 327. 515.387 221.0362 .توفر الكفاءات الإدار�ة لتحس�ن نمط البيئة للمنظمة مدى

 959. 390. 512.289 220.9225 .تؤثر الكفاءة الإدار�ة ع�� سلوك الفرد �ش�ل إيجا�ي

 959. 355. 513.227 220.9225 .تؤثر الكفاءة الإدار�ة �ش�ل إيجا�ي ع�� رفع الإنتاجية

 959. 459. 508.823 220.8966 .تحفز الكفاءات الإدار�ة الافراد ع�� تحس�ن مهارا��م بالعمل

 959. 483. 508.708 220.8915 .�ساهم الكفاءة الإدار�ة للأفراد �� ز�ادة مستوى رضا العملاء

 958. 543. 505.538 220.8837 .�ساهم الكفاءة الإدار�ة للأفراد �� خلق م��ة تنافسية للمنظمة

 959. 449. 509.741 220.8760 .�ساهم الكفاءة الإدار�ة �� أتمتة العمليات

 958. 540. 507.392 221.0413 مدى اتباع المعاي�� العلمية �� توظيف الكفاءات

 959. 501. 506.225 220.9819 اهتمام المنظمة بالكفاءات الإدار�ة مدى 

 959. 453. 508.375 221.0129 مدى ��جيع المنظمة ع�� تحس�ن كفاءة الافراد 

 959. 483. 507.886 221.0052 مدى تمك�ن الكفاءات الإدار�ة �� المنظمة 

 958. 524. 506.655 220.9922 مدى اهتمام المنظمة بقياس مؤشرات الأداء 

 959. 479. 507.461 220.9845 مدى توفر الكفاءة الإدار�ة �� مديرك المباشر 

 958. 557. 505.945 221.0181 مدى توفر الكفاءة الإدار�ة �� فر�ق العمل(زملائك) 

 958. 517. 507.165 221.0594 مدى دعم الكفاءات الإدار�ة �� تحقيق الأهداف العامة 

 958. 554. 503.684 221.1240 تأث�� الكفاءات الإدار�ة ع�� الأداء العام للفرد داخل المنظمة مدى 

 959. 479. 506.891 221.0103 مدى تأث�� الكفاءات الإدار�ة ع�� ا�حالة المزاجية للفرد 

 958. 512. 505.016 221.0052 مدى تأث�� الكفاءات الإدار�ة ع�� معدل ترك العمل 

 959. 503. 506.668 221.0052 تأث�� الكفاءات الإدار�ة ع�� ترقية الافراد مدى 

 958. 631. 501.891 220.9897 مدى تأث�� الكفاءات الإدار�ة ع�� الابداع والابت�ار 

 958. 545. 504.007 221.0233 مدى تأث�� الكفاءات الإدار�ة ع�� علاقة الفرد بزملائھ بالعمل 

 958. 592. 503.466 221.0155 الكفاءات الإدار�ة ع�� �سي�� العملمدى تأث�� 

 958. 508. 506.248 221.0155 مدى تحف�� الكفاءات الإدار�ة للفرد �� تحقيق الأهداف العامة 

 958. 598. 503.597 221.0620 مدى مساهمة الكفاءات الإدار�ة �� تقليل الاح��اق الوظيفي 

 958. 575. 503.670 221.1189 الكفاءات الإدار�ة ع�� إنتاجية الفرد مدى تأث�� 

 958. 537. 506.306 220.9328 مدى تأث�� الكفاءات الإدار�ة ع�� تحقيق الأهداف الفرعية 

 958. 533. 505.400 221.0388 مدى تأث�� الكفاءات الإدار�ة ع�� ز�ادة الانتاجية

 958. 589. 502.557 220.9974 الإدار�ة ع�� تحس�ن ا�جودة مدى تأث�� الكفاءات 

 958. 600. 501.541 221.0517 مدى تأث�� الكفاءات الإدار�ة ع�� تخفيض الت�لفة

 958. 627. 501.676 221.0026 مدى تأث�� الكفاءات الإدار�ة ع�� تقليل الهدر 

 958. 645. 501.038 221.1059 مدى دعم الكفاءات الإدار�ة لتدر�ب الافراد 

 958. 616. 501.647 221.0207 مدى مساهمة الكفاءات الإدار�ة ع�� ��جيع الفرد للتعلم 

 958. 630. 500.493 221.0439 مدى مساهمة الكفاءات الإدار�ة �� النقد البناء للموظف�ن للتطو�ر 
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الاعمال المناسبة مدى مساعدة الكفاءات الإدار�ة للموظف�ن �� اختيار 

 لمهارا��م 
221.0362 503.030 .597 .958 

 958. 554. 506.158 221.0026 مدى توجيھ الكفاءات الإدار�ة للموظف�ن داخل العمل 

 958. 615. 502.904 221.0181 مدى تأث�� الكفاءات الإدار�ة ع�� تطو�ر مهارات الفرد 

 958. 618. 501.724 221.0956 ا�خدمات المقدمة للعملاء مدى تأث�� الكفاءات الإدار�ة ع�� جودة 

 958. 636. 502.083 221.0155 مدى تأث�� الكفاءات الإدار�ة ع�� معا�جة مشكلات العملاء 

 958. 583. 503.801 221.0465 مدى تأث�� الكفاءات الإدار�ة ع�� تحس�ن تجر�ة العميل 

 958. 654. 500.629 220.9922 مؤشرات رضا العملاء مدى تأث�� الكفاءات الإدار�ة ع�� قياس 

 958. 554. 504.869 221.0646 .مدى تأث�� الكفاءات الإدار�ة ع�� رضا العملاء �ش�ل عام

 958. 598. 502.506 220.9535 .مدى تأث�� الكفاءات الإدار�ة ع�� ا�شاء قيمة مضافة

 958. 536. 505.370 221.1137 .المنظمةمدى تأث�� الكفاءات الإدار�ة ع�� ز�ادة أر�اح 

 958. 651. 500.352 221.0543 مدى تأث�� الكفاءات الإدار�ة ع�� تحس�ن البيئة ا�خارجية للمنافسة

مدى تأث�� الكفاءات الإدار�ة ع�� عمل دراسات تحليلية للسوق 

 المس��دف
221.0801 501.670 .606 .958 

 958. 635. 500.202 221.0155 .الإدار�ة ع�� �عز�ز سمعة المنظمةمدى تأث�� الكفاءات 

 958. 607. 502.059 221.1059 .ا�حديثة (الأنظمة)مدى مساهمة الإدارة �� توف�� الوسائل 

 958. 560. 506.052 220.9897 المستخدمة للعمليات الادار�ة  (الأنظمة)مدى فاعلية الوسائل 

 958. 579. 504.039 221.0465 للعمليات الادار�ة  المستخدمة (الأنظمة)مدى كفاءة الوسائل 

 (الأنظمة)مدى مشاركة الإدارة الأفراد �� عملية اختيار الوسائل 

 .المناسبة
221.0413 502.579 .580 .958 

مدى تحف�� الإدارة الأفراد ع�� التحول من الأنظمة الورقية 

 .للإلك��ونية
221.0517 507.194 .485 .959 

 958. 553. 505.495 220.9871 مدى تأث�� التحول الرق�ي ع�� العمليات الادار�ة

 
 

 
Code Label Variable  المتوسط Type 

E  الكفاءة الإدار�ة X 4.22 قوي جدا 

BV  سلوك الفرد Y 4.21  قوي 

Pd  الإنتاجية Y 4.21  قوي 

DV  المهارات تطو�ر Y 4.20  قوي 

CS  رضا العملاء Y 4.19  قوي 

AU  أتمتة العمليات Y 4.20  قوي 

 الاحصائي  ) المصدر تحليل البيانات80جدول رقم ( 
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 تحليل المتوسط والوسيط والمنول والانحراف المعياري للمتغ��ات ) 81جدول رقم (
المهارات تطو�ر  الإنتاجية  سلوك الفرد الكفاءة الإدار�ة   أتمتة العمليات  رضا العملاء 

N Valid 387 387 387 387 387 387 

Missing 0 0 0 0 0 0 

Mean 4.2250 4.2071 4.2114 4.1973 4.1920 4.1981 

Median 4.3800 4.4400 4.3300 4.3300 4.4000 4.3300 

Mode 4.50 4.56 4.50 4.50 4.50 4.50 

Std. Deviation .44496 .50266 .53744 .54575 .53790 .51568 

Variance .198 .253 .289 .298 .289 .266 

Minimum 1.88 1.56 1.00 1.50 1.40 2.00 

Maximum 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 

Sum 1635.09 1628.15 1629.81 1624.34 1622.30 1624.67 
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 :م�خص الدراسة -17

الإدار�ة أحد الر�ائز المهمة �� عملية تطور ونمو المنظمات حيث فرض التطور التكنولو�� الهائل العديد  �عد الكفاءة  

من المتغ��ات الاقتصادية والسياسية وال�ي �ستد�� مواكب��ا داخل المنظمات من اجل ا�حفاظ ع�� التواجد بالسوق  

 ودعم الم��ة التنافسية للشر�ات من ثم ز�ادة الأر�اح. 

شعور   و�التا��  الأفضل  ا��  العامل�ن  سلوك  �غي��  ع��  �ساعد  حيث  الاعمال  بيئة  ع��  الإدار�ة  الكفاءة  لأهمية  نظرا 

وتحقيق   الإنتاجية  ز�ادة   �� كب��  �ش�ل  �ساهم  مما  واحد  عمل  فر�ق  ضمن  �عمل  ثم  ومن  والرضا  بالانتماء  الموظف 

 د والمال. الأهداف الاس��اتيجية للمنظمات دون اهدار للوقت وا�جه

ومن منطلق شعور الباحث أهمية هذا الموضوع والرغبة �� البحث للوصول لنتائج حقيقية من عينة ا�جتمع لإثبات  

 �حة العلاقة ب�ن الكفاءة الإدار�ة كعامل مستقل و��ن سلوك الافراد والإنتاجية ورضا العملاء كعامل تا�ع.

  15تم اختيار القطاع ا�خاص بالمملكة العر�ية السعودية وتم الاطلاع ع�� تقر�ر الهيئة العامة للإحصاء والصادر بتار�خ  

م حيث أو�ح التقر�ر أن عدد العامل�ن الم�جل�ن بالقطاع ا�خاص ح�ى ��اية الر�ع الثا�ي من    2023يوليو من العام  

، حيث يمثل    9,975,685هو    2023العام  
ً
% من  12% من اجما�� العامل�ن بالقطاع ا�خاص و88الذ�ور �سبة  عاملا

 الاناث. 

فردا من القطاع    385تم احتساب العينة المراد الوصول ال��ا للتحقق من العلاقة ب�ن المتغ��ين ووصل حجم العينة إ�� 

عدد    ا�خاص استلام  وتم  الاجتما��  التواصل  وسائل  وع��  الايميلات  ع��  الاستبانة  ارسال  م��ا    390وتم   3استبانة 

 %.95استبانة للتحليل الاحصائي عند درجة ثقة  387استبانات غ�� صاحة تم استبعادها وتم العمل ع�� عدد 

 تم التوصل ا�� الاستنتاجات الاتية:

 الكفاءة الإدار�ة من الر�ائز الهامة ال�ي يجب أن يتم توف��ها �� بيئة الاعمال.  -

إيجا�ي   - الفرد �ش�ل  ال�ي �ساعد �� �غي�� سلوك  الكفاءة الإدار�ة أحد الأسباب  نحو تحقيق الأهداف  تمثل 

 والمهام المطلو�ة منھ. 

 يوجد علاقة طردية قو�ة ب�ن الكفاءة الإدار�ة و�غي�� سلوك الفرد داخل منظمات القطاع ا�خاص.  -

 يوجد علاقة طردية قو�ة ب�ن الكفاءة الإدار�ة وتحس�ن انتاجية الفرد داخل منظمات القطاع ا�خاص. -
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 يوجد علاقة طردية قو�ة ب�ن الكفاءة الإدار�ة وتطو�ر مهارات الفرد داخل منظمات القطاع ا�خاص. -

 يوجد علاقة طردية قو�ة ب�ن الكفاءة الإدار�ة وحسن اتمتة العمليات داخل منظمات القطاع ا�خاص. -

يوجد علاقة طردية قو�ة ب�ن الكفاءة الإدار�ة البيئة ا�خارجية لمنظمات القطاع ا�خاص وال�ي تم تمثيلها ��   -

 تنافسية للمنظمة بالإضافة ا�� ا�حصول ع�� رضا العملاء. تحقيق م��ة 

 ضرورة الاهتمام بالأفراد داخل المنظمات لا��م يمثلوا ا�حرك الأسا��ي للمنظمات وأحد اهم عناصر الإنتاج.  -

 تطو�ر مهارات الافراد عامل أسا��ي �� تحقيق الأهداف العامة للمنظمات.  -

 للعمل وجعلها ملائمة تمثل عامل مهم �� تحقيق الاستقرار الوظيفي وأيضا الإنتاجية.   ةتحس�ن البيئة الداخلي -

وأيضا تحقيق توازن    غ�� الفعالةتحقيق الاستخدام الأمثل للموارد عامل مهم �� تقليل �سبة الهدر والعمالة   -

 �� عوامل الإنتاج بالإضافة ا�� تحس�ن القدرة الإنتاجية. 

ضرورة توف�� الوسائل المناسبة ال�ي �ساعد �� أتمتة العمليات و�سهيل انجاز الاعمال من قبل الافراد وأيضا   -

 توف�� أدوات الرقابة والأمان. 

 تحس�ن ا�حالة المزاجية للعمال حيث تمثل الدافع وراء الإنتاجية بالإضافة لبا�� العوامل الأخرى. -

لابد ال��اية:  من    ��  �سر��ا  ومنع  عل��ا  وا�حفاظ  الإدار�ة  الكفاءة  توف��  ع��  وال��ك��  الاهتمام  الشر�ات  جميع  ع�� 

  ج باليس�� وسيحتان ي�ون  تمثل اضعاف ت�لفة ع�� المنظمات و�التا�� �عو�ضھ ل  كفئالمنظمات حيث خسارة موظف  

 لت�لفة أع�� ووقت ليس بالقليل للتعو�ض. 
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 Research Summary : 

Administrative efficiency is one of the important pillars in the process of development and growth of 

organizations, as the tremendous technological development has imposed many economic and political 

variables that require keeping pace within organizations to maintain market presence and support 

companies’ competitive advantage, thus increasing profits . 

Due to the importance of administrative efficiency in the business environment, as it helps to change the 

behavior of employees for the better, and thus the employee’s feeling of belonging and satisfaction, and 

then he works within one work team, which contributes greatly to increasing productivity and achieving 

the strategic goals of the organizations without wasting time, effort, and money. 

Based on the researcher’s feeling of the importance of this topic and the desire for research to reach actual 

results from a community sample to prove the validity of the relationship between administrative 

efficiency as an independent factor and individual behavior, productivity, and customer satisfaction as a 

dependent factor . 

The private sector in the Kingdom of Saudi Arabia was chosen and the report of the General Authority 

for Statistics issued on July 15, 2023, was reviewed. The report indicated that the number of workers 

registered in the private sector until the end of the second quarter of the year 2023 is 9,975,685 workers, 

with males representing 88% of the total. Workers in the private sector, 12% of whom are female . 

The sample to be reached was calculated to verify the relationship between the two variables. The sample 

size reached 385 individuals from the private sector. The questionnaire was sent via e-mail and through 

social media. A number of 390 questionnaires were received, including 3 invalid questionnaires that 

were excluded. A number of 387 questionnaires were worked on for statistical analysis at 95% 

confidence level . 
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The following conclusions were reached : 

- Administrative efficiency is one of the important pillars that must be provided in the business 

environment. 

- Administrative efficiency represents one of the reasons that helps change an individual’s 

behavior positively towards achieving the goals and tasks required of him. 

- There is a strong direct relationship between administrative efficiency and changing individual 

behavior within private sector organizations . 

- There is a strong direct relationship between administrative efficiency and improving individual 

productivity within private sector organizations . 

- There is a strong direct relationship between administrative efficiency and the development of 

individual skills within private sector organizations. 

- There is a strong direct relationship between administrative efficiency and good automation of 

processes within private sector organizations . 

- There is a strong direct relationship between administrative efficiency and the external 

environment of private sector organizations, which is represented in achieving a competitive 

advantage for the organization in addition to obtaining customer satisfaction. 

- The necessity of paying attention to individuals within organizations because they represent the 

basic engine of organizations and one of the most essential elements of production . 

- Developing individuals’ skills is an essential factor in achieving the general goals of 

organizations . 

- Improving the internal work environment and making it suitable represents a key factor in 

achieving job stability and productivity . 
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- Achieving optimal use of resources is a principal factor in reducing the rate of waste and 

ineffective labor, as well as achieving a balance in production factors in addition to improving 

production capacity . 

- The necessity of providing appropriate means that help automate processes and facilitate the 

completion of work by individuals, as well as providing control and security tools . 

- Improving the mood of workers represents the motivation behind productivity in addition to 

other factors . 

- In the end: All companies must pay attention and focus on providing and maintaining 

administrative efficiency and preventing its leakage from organizations, as the loss of a 

competent employee represents many times the cost to organizations, and thus compensating 

him will not be easy and will require a higher cost and considerable time to compensate. 
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