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Abstract:        
The research aims to identify the impact of organizational development in 

its five dimensions, which are (training and developing employees' skills, 

systems and policies followed, technological methods and tools, 

organizational structure, analysis of conditions and keeping pace with 

various environmental variables) on job performance in the General 

Directorate of Vocational Education. The research problem was represented 

by asking the question: What is the impact of organizational development 

in its dimensions on job performance? The study of research variables was 

chosen due to the novelty and importance of these variables. A main 

hypothesis was formulated for the research, which stated that there is no 

statistically significant relationship of influence of organizational 

development on job performance. The study was conducted in the Ministry 

of Education / General Directorate of Vocational Education. The research 

community was represented by the employees of that directorate, 

numbering (351) employees, and the research sample was (88) employees. 

As for the means of collecting data, it was done using a questionnaire and 

personal interviews. The statistical program (SPSS-V.26) was used to 

analyze the data. The most prominent results reached by the research was 

the existence of a positive impact of organizational development on job 

performance in the General Directorate of Vocational Education, and that 

the most influential dimension of organizational development on job 

performance is the dimension of training and developing employees' skills. 

The study recommended providing an appropriate financial budget to carry 

out the continuous updating of the technological methods used in the 

directorate in order to ensure the institution’s organizational reconstruction 

and to bring about major behavioral and technological changes. 
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Conclusions: 
1. Among the dimensions of organizational development, the General Directorate of Vocational 

Education primarily focuses on the dimension of training and developing employees' skills. The 

training processes implemented by the directorate are clearly planned, rely on a specific budget 

allocated within the directorate's financial plan, and meet the needs of its employees. 

2. There is a need to increase attention towards the use of technology and modern methods in a way 

that serves organizational development in the General Directorate of Vocational Education. 

3. The dimension of analyzing conditions and keeping pace with various environmental changes 

ranked last among the other dimensions of the organizational development variable, which requires 

more attention to this concept within the General Directorate of Vocational Education. 

https://portal.issn.org/resource/ISSN/2709-4251
https://portal.issn.org/resource/ISSN/2708-8790
https://doi.org/10.56967/ejfb2025562
file:///C:/Users/Book2/Desktop/ضوابط%20نشر%20النهرين/Khaledking2088@gmail.com
https://creativecommons.org/licenses/by/4.0/
https://creativecommons.org/licenses/by/4.0/
https://creativecommons.org/licenses/by/4.0/


 

103 

Entrepreneurship Journal for Finance and Business (EJFB) 

2025, VOL. 06 NO. 03, 102-121, E-ISSN: 2709-4251, P-ISSN: 2708-8790 

DOI: https://doi.org/10.56967/ejfb2025562  

4. It is evident that job performance is more practiced than organizational development in the 

directorate, which calls for greater focus on organizational development through various tools and 

means. 

5. The organizational development variable, with its individual dimensions, has an impact on the job 

performance variable. 
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 التطوير التنظيمي وأثره في الأداء الوظيفي: بحث ميداني في وزارة التربية / المديرية العامة للتعليم المهني 
 

 خالد عبد الناصر حميد  * 

 بغداد، العراق  ، وزارة التربيةالمديرية العامة للتعليم المهني، 

 

 معلومات البحث: 

 10–12– 2420تاريخ استلام البحث:  •

 2025 –01–20تاريخ ارسال التعديلات:  •

  2025 –01–23تاريخ قبول النشر:  •

 2025 –08–25تاريخ النشر:  •

 المستخلص: 
يهدف البحث إلى التعرررف علررى تررلتير التلرروير التنعيمرري بلبعرراد  ال م ررة و رري 

)تدريب وتلوير مهارات العاملين, الأنعمة وال ياسررات المتبعررة, الأسرراليب والأدوات 

التكنولوجية, الهيكل التنعيمي, تحليل العروف ومواكبررة المتغيرررات البيايررة الم تل ررة  

من خلال   في الأداء الوظي ي في المديرية العامة للتعليم المهني, وتمثلت مشكلة البحث

, وقررد تررم مررا  ررو تررلتير التلرروير التنعيمرري بلبعرراد  فرري الأداء الرروظي ي   طرح ت اؤل

قررد صرريغت فر ررية اختيار دراسة متغيرات البحث لررحداتة وأ مية تلك المتغيرات, و

وير التنعيمرري لا توجد علاقة تلتير ذات دلالة إحصائية للتلنصت على  رئي ة للبحث  

وأجريررت الدراسررة فرري وزارة التربيررة ي المديريررة العامررة للتعلرريم في الأداء الرروظي ي,  

  موظرر , وأ  351بموظ ي تلك المديرية والبالغ عرردد)مجتمع البحث  وتمثل    المهني,

فقد تمت باستعمال الاستبانة أما وسائل جمع البيانات     موظ ,  88عينة البحث كانت)

لتحليررل   SPSS-V.26)والمقابلات الش صية , وتم است دام البرنررام   اصحصررائي  )

وجود تلتير إيجابي للتلرروير وكانت أبرز النتائ  التي توصل اليها البحث  و البيانات,  

اكثررر أبعرراد , وأ   التنعيمي فرري الأداء الرروظي ي فرري المديريررة العامررة للتعلرريم المهنرري  

التلوير التنعيمي تلتيراً في الأداء الوظي ي  و بعد تدريب وتلوير مهارات العرراملين 

وقد أوصى البحث إلررى ترروفير الميةانيررة الماليررة المناسرربة لأجررراء التحررديث الم ررتمر 

لللرائررا التكنولوجيررا الم ررت دمة فرري المديريررة كرري تإررمن المنس ررة إعررادة البنرراء 

 التنعيمي لها واحداث تغييرات سلوكية وتكنولوجية كبيرة.

 

 .التلوير التنعيمي، الأداء الوظي يالكلمات المفتاحية: 

 

 
 المؤلف المراسل:  *

 خالد عبد الناصر حميد 

Khaledking2088@gmail.com 

 

 

 

 

بموجب    مرخص  العمل  هذا 

 دولي  4.0المشاع الابداعي نسب المصنف  

(CC BY 4.0) 

 

  المقدمة:

أ  العالم اليوم يواجه الكثير مررن التلررورات والتحررديات فرري م تلرر  المجررالات الاقتصررادية، وال ياسررية، والاجتماعيررة، والقانونيررة، 

والتكنولوجية، والثقافية وأ   ذ  التحديات  ي في حالة تغيرات م تمرة. أ  المنعمات تواجرره أيإرراً تغيرررات ب رربب عوامررل فرري برررياتها 

الرداخلية، وتت اوت درجة  رذ  العوامل ودرجة الاستجابة لها مررن مرررنعمة إلرررى أخررررا. لقررد سا رررم الرررتلور التكنولرروجي فرري عرررصرنا 

الرحالي برشكل كبير في توجه المنعمات إلى التغيير والتلوير، و ررذا أدا إيجرراد أسرراليب جديرردة وفعالررة، ومنررا   إداريررة جديرردة كرر دارة 

 الجودة الشاملة وذلك لم اعدة المنعمة على التكي  وتح ين قدرتها في التعامل مع المتغيرات البياية المحيلة بها. 

فالقيام بعملية التلوير التنعيمي بشكل دائم وم تمر في م تل  المجالات، يعتبر  ررو الميررةة الأساسررية الترري تتميررة بهررا منعمررة عررن 

 الأخرا، ودو  ذلك يصبح كل شيء في حالة تقادم وجمود، إذ أصبحت عملية تلوير المنعمات من أ م القإايا.

   الأداء الوظي ي يعتبر من الموا يع المهمة التي أخذت حيةاً كربيراً من ت كير أصحاب القرار لما له من تلتير كبير على أداء المنعمةأ 

وإنتاجيتها، لأ  نجاح أي منعمة في تحقيا أ دافها يعتمد بالدرجة الأولى على مدا ك اءة القرروا البشرررية العاملررة لهررا. والأداء الرروظي ي 

المتمية يعكس قدرة المنعمة على استثمار موارد ا بك اءة وتحقيا أ دافها بلقل الكل  وبالجودة المناسبة، وكررذلك ي رراعد ا علررى معرفررة 

م توا جودة أعمالها عن طريا تقييم الأداء الرروظي ي والررذي يعررد بمثابررة تغذيررة راجعررة، وبالتررالي التوجرره إلررى تح ررين الأداء الرروظي ي 

 وصولاً إلى نتائ  جيدة. 

مرردا علاقررة التررلتير  معرفةوقد تل صت المشكلة من خلال طرح ت اؤل ما  و تلتير التلوير التنعيمي بلبعاد  في الأداء الوظي ي. و

 التي ت ص  ذين المتغيرين في المديرية العامة للتعليم المهني.

وقد تكو  البحث من أربعة مباحث كا  المبحث الأول منهجية البحث والدراسات ال ابقة والمبحث الثاني تلرق الى الجانب النعررري  

 والمبحث الثالث كا  للجانب العملي وأخيرا المبحث الرابع كا  للاستنتاجات والتوصيات.  

 

 منهجية البحث والدراسات السابقة: المبحث الأول
 أولاً: منهجية البحث

 مشكلة البحث: .1
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يلعب التلوير التنعيمي دوراً مهماً في عملية إظهار أ مية الم ا مة التي تقدمها الوحدة التنعيمية، وت  يض التإارب والازدواجيررة، 

والتداخل بين أ داف الم تويات اصدارية الم تل ة، وكذلك ي اعد على تحديد نوعية النشاط ومدا  الذي يعهد به المدير إلى كل ق م وفرررد 

 بالمنعمة مهما كا  حجم تلك المنعمة، وبالتالي يمكن تح ين م توا الأداء الوظي ي وو ع قواعد لإبله والتحكم به.

يعبر الأداء الوظي ي بشكل مباشر عن جهود العاملين في سرربيل تحقيررا أ ررداف المنعمررات، وأ  م ررتوا الأداء يتوقرر  علررى قرردرات     

ومهارات وخبرات العاملين، والتي تتللب المن لات التعليمية وغير ا من العوامل التي تشترط فرري الوصرر  الرروظي ي الررلازم لتصررميم 

 الوظائ 

 ويمكن أ  تتل ص مشكلة البحث من خلال طرح الت اؤل الرئيس الاتي: 

 )ما هو تأثير التطوير التنظيمي بأبعاده في الأداء الوظيفي؟(                  

 وعليه ينبثا من  ذا الت اؤل الرئيس الت اؤلات ال رعية الأتية:

  للتعليم المهنيما م توا الا تمام بالتلوير التنعيمي بلبعاد  في المديرية العامة  .أ

  المديرية العامة للتعليم المهنيما م توا الا تمام بالأداء الوظي ي في  .ب

  المديرية العامة للتعليم المهنيما م توا تلتير التلوير التنعيمي بلبعاد  في الأداء الوظي ي  .ج

 أهمية البحث  .2

الى أ مية التلوير التنعيمي وامكانية جعله   مصدر في تعةية الأداء الرروظي ي و ررذا   المديرية العامة للتعليم المهنيل ت انتبا  إدارة   .أ

 قد ي اعد تلك المديرية العامة في تحقيا أ دافها.

 .يتمثل في استعراض توجهات منعورين واقعيين  ما التلوير التنعيمي والأداء الوظي ي لتحقيا فهم وإدراك وا ح لم ا يمها .ب

 .المديرية العامة للتعليم المهنيمعرفة مدا تلتير التلوير التنعيمي في رفع أداء العاملين في  .ج

 امكانياتها المتاحة من أجل تعةية الأداء الوظي ي. المهني وتوظي المديرية العامة للتعليم محاولة الباحث تقديم دراسة تعةز قدرة  .د

 أهداف البحث .3

الأسرراليب  المتبعررة،الأنعمررة وال ياسررات  العرراملين،)تدريب وتلوير مهررارات بالتلوير التنعيمي بلبعاد    الا تمامالتعرف على مدا   .أ

وطبيعة التعامل معه مررن حيررث ألياترره تحليل العروف ومواكبة المتغيرات البياية الم تل ة    التنعيمي،الهيكل    التكنولوجية،والأدوات  

 .المديرية العامة للتعليم المهنيفي 

 مقياس حديث ورصين خاص بقياس الأداء الوظي ي. است دامبالأداء الوظي ي من خلال   الا تمامالتعرف على م توا   .ب

 الأداء الوظي ي. قياس واختبار مدا تلتير التلوير التنعيمي بلبعاد  في .ج

 المخطط الفرضي للبحث  .4

المتغير    البحث،من خلال استعراض مشكلة وأ مية وأ داف   التلتير بين  إيجاد علاقة  التنعيمي  والمتغير الم تقل )ولأجل  التلوير 

   1الشكل )صمم الم لط ال ر ي للبحث كما مو ح في  الوظي ي ،التابع )الأداء 
 

 

 المتغير الم تقل                                                                       المتغير التابع                  

  
 

 

 

 الأداء الوظيفي

 التطوير التنظيمي

 

 تدريب وتلوير مهارات العاملين  •

 الأنعمة وال ياسات المتبعة  •

 الأساليب والأدوات التكنولوجية  •

 الهيكل التنعيمي •

تحليل العروف ومواكبة المتغيرات  •

 البياية الم تل ة

 ( المخطط الفرضي للبحث1الشكل )

 المصدر: من إعداد الباحث 
 

 فرضيات البحث  .5

Ho.لا توجد علاقة تلتير ذات دلالة إحصائية للتلوير التنعيمي في الأداء الوظي ي : 

 -الأتية: ومن  ذ  ال ر ية تت رع ال ر يات ال رعية 

• Ho: .لا توجد علاقة تلتير ذات دلالة إحصائية لتدريب وتلوير مهارات العاملين في الأداء الوظي ي 

• Ho : .لا توجد علاقة تلتير ذات دلالة إحصائية للأنعمة وال ياسات المتبعة في الأداء الوظي ي 

• Ho :.لا توجد علاقة تلتير ذات دلالة إحصائية للأساليب والأدوات التكنولوجية في الأداء الوظي ي 

 تأثير 
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• Ho :.لا توجد علاقة تلتير ذات دلالة إحصائية للهيكل التنعيمي في الأداء الوظي ي 

• Ho: .لا توجد علاقة تلتير ذات دلالة إحصائية لتحليل العروف ومواكبة المتغيرات البياية الم تل ة في الأداء الوظي ي 

 مجال ومجتمع وعينة البحث  .6

أجري البحث في وزارة التربيةي المديرية العامة للتعليم المهني, وأ  مجتمع البحث الكلي  و موظ ي ديوا  المديريررة العامررة للتعلرريم 

من العدد الكلي للموظ ين, حيث بلررغ   %25,وقد تم اختيار العينة باللريقة العشوائية وبن بة    موظف(  351)المهني والبالغ عدد م الكلي  

استبانة وأ   ذا العدد  ررو أكررثر من العدد المللوب وذلررك تح ررباً مررن عرردم اسررترجاع بعررض  (100)  وقد تم توزيع 87.5)  حجم العينة

بررة الاستبانات من قبل أفراد العينة, باص افة إلى الأخلاء المحتملة التي قد ترافا ملئ الاستبانة من قبلهم والترري تتمثررل بعرردم بوجررود إجا

 لبعض الأسالة أو وجود أكثر من جواب لل قرة الواحدة. 

اسررتبانات (  7)  استبانة وخلال فحص وتدقيا إجابات أفراد العينررة تررم اسررتبعاد (95)  وبعد توزيع  ذا العدد من الاستبانات تم استرجاع

و رري الترري شرركلت   استبانة،  (88)وبهذا أصبح عدد الاستبانات الصالحة للتحليل الاحصائي    للشروط،كونها غير صالحة وغير م توفية  

 العينة النهائية للبحث.

 أساليب جمع البيانات والمعلومات .7

 وكررما يرلتي: أسلوبين،ترم جرمع الرربيانات المتعلقة بررالبحث مرن خرلال 

إذ اشررتملت  الرررربحث،أعتمد الباحث عرلى المصادر الرعربية والأجررنبية لرترعةية  ررذا الررجانب وتررحقيا أ ررداف الــجانب النـظري:   .أ

 ررررذ  الررررمصادر عررررلى الرررركتب الررررحديثة والأطرررراريح والرررررسائل الرررجامعية والرررربحوث الررررمنشورة والرررمقالات ذات الررررعلاقة 

 برررمو وع الرربحث.

 يررتمثل  ررذا الررجانب بررلريقتين: الجانب العملي: .ب

إذ تم الاعتمرراد علررى الررررمقاييس الررررجا ةة  الرربيانات،أداة الرربحث الرئي ة فرري جمع   (1الملحق )تررعد استمارة الاستبانة  الاستبانة:   •

الررمحور الأول منها المعلومات الررتعري ية   محاور،وقررد تكونت مررن تلاث     ،1)لررتصميم أبررعاد ررا وفررقراتها كررما فرري الررجدول  

والمحررور  فقرررة،  25  فقرررات. أمررا المحررور الثرراني  ررو المتغيررر الم ررتقل )التلرروير التنعيمرري  بررررواقع )4بررواقع )لررعينة الرربحث  

   فقرة.11الأخررير كا  المتغير التابع )الأداء الوظي ي  بواقع )
 

 ( توزيع أفراد عينة البحث حسب الخصائص الديموغرافية1الجدول )

 المصدر عدد الفقرات  المتغيرات الفرعية  المحور ت

 إعداد الباحث 4 سنوات ال دمة  الشهادة، العمر، الجنس، المعلومات التعريفية  أولاً 

 

 

 

 ً  ثانيا

 

 

 

 

 التطوير التنظيمي 

  5 تدريب وتلوير مهارات العاملين 

 

 

 الباحث بالاعتماد على 

 2017ياغي,

 5 الأنعمة وال ياسات المتبعة 

 5 الأساليب والأدوات التكنولوجية 

 5 الهيكل التنعيمي

 5 تحليل العروف ومواكبة المتغيرات البياية الم تل ة 

 25 المجموع 

 

 ً  ثالثا

 

 الأداء الوظيفي

 الباحث بالاعتماد على 11 

 11 المجموع 2019سلوا, 

 المصدر: من إعداد الباحث بالاعتماد على المصادر المذكورة
 

والررذي يررررعد مررررن  الاسررتبانة،ال ماسي لرروص  مرر توا اصجابة لرركل فررقرة مررن فقرات   Likert))  وقد تم إست دام مقياس ليكرت

ه أعررررلى أكررثر الأسرراليب الررم ت دمة كررونه يررت م بال رهولة والرردقة الررتي تتناسب مررع طبيعة الررعينة الررمبحوتة, إذ ترحصل بررررموجب

     2اصجررابات عررلى خررمس درجررات, بررينما تررحصل بررموجبه أوطرل اصجررابات عررلى درجررة واحرردة كررما مررو ح فرري الررجدول) 
 

 ( الخماسي Likert( مــقياس فــقرات الاستبانة على وفق مدرج لــيكرت )2الجدول )

 الدرجة  الخيار  ت

 5 أت ا بشدة  1

 4 أت ا  2

 3 محايد 3

 2 لا أت ا  4

 1 لا أت ا بشدة  5

 ( الخماسيLikertالمصدر: من إعداد الباحث بالاعتماد على مقياس ليكرت)
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فقد تم إجراء مررجموعة مررن الررررمقابلات الش صررية  الرربيانات،: تعد الررمقابلات الش صية إحرردا طرررق جمع المقابلات الـشخصية •

المبحوث بهررا,   للتعليم المهني  لغرض تررش يص مررشكلة الرردراسة وطبيعتها وأ رردافها ومرردا إمرركانية تررن يذ ا في المديرية العامة

       وكذلك إعلاء فكرة عررن مو وع الرردراسة, وشرح فقرات الاستبانة للموظ ين في م تل  العناوين الوظي ية. 

 الدراسات السابقة ثانياً: 

سيتم عرض للدراسات ال ابقة التي تم الاطلاع عليها واعتماد بياناتها وذلك من أجل التعرف على اسررهامرات وأفرركار الباحثين في    

وقد شملت بعض الدراسات العربية   البحث، مجرال قياس التلوير التنعيمي والاداء الوظي ي والتي سا مت في تكوين أفكار جيدة في  ذا  

جمع البيانات وبلد الدراسة وا م النتائ  التي   الدراسة واسلوبوفيما يلي بعض  ذ  الدراسات وا دافها التي طرحتها ومجتمع    ،والاجنبية

 توصلت اليها وكما يلي :

 *الدراسات الخاصة بالتطوير التنظيمي
 

 )2017دراسة )مريوش ،.1

 مريوش اسم الباحث 

 SWATتشخيص معوقات التطوير التنظيمي باستخدام مصفوفة  عنوان الدراسة

 العراق بلد الدراسة

التعرف على ا م معوقات التلوير التنعيمي في الجانب )الاستراتيجي والهيكلي والاداري والتقني والموارد  مشكلة الدراسة 

 SWATمص وفة  البشرية باست دام

 لتح ين التلوير التنعيمي في الوزارة.  SWATبيا  ا مية مو وع تحليل  أهم أهداف الدراسة 

 الثقافة  موظ ي وزارة مجتمع وعينة الدراسة 

 اعتمدت الدراسة على أسلوب الاستبانة في جمع البيانات  أسلوب جمع البيانات 

الح ابي    الن بية،الا مية   الأساليب الإحصائية الارتباط    الموزو ،الوسط   الاختلاف،معامل    الب يط،الانحدار    الب يط،معامل 

 .التحليل العامليالتحديد، معامل  ،الرتبيالنموذج ال لي اللوغارتيمي 

 

 أهم نتائج الدراسة

التنعيمي  التلوير  فاعلية  التي تحد من  الهامة  المعوقات  الهيكلية احدا  المعوقات  البحث ا   توصلت نتائ  

الوزارة بالثقافة    داخل  الا تمام  قلت  اعتبرت  و ع حيث  العامة    التنعيمية  الوظي ة  بلخلاقيات  الالتةام 

 كالأمانة والعدالة من ا م معوقات الموارد البشرية. 
 

 (  FENTIE, A,:2022دراسة )   .2

   FENTIE, A,:2022 اسم الباحث 

 DETERMINANTS OF ORGANIZATIONAL DEVELOPMENT IN عنوان الدراسة

MANUFACTURING SECTOR: IN CASE OF CENTERAL GONDAR 

ZONE   

 محددات التطور التنظيمي في التصنيع القطاع: في حالة منطقة جوندار المركزية.

 اتيوبيا   بلد الدراسة

ل هم محددات التلوير التنعيمي وفحص م توا القيادة التحويلية والاتصال والتنعيم الثقافة والهيكل  مشكلة الدراسة 

 .التنعيمي الذي ينتر على التلوير التنعيمي

كا  الهدف الرئي ي  و دراسة محددات التلوير التنعيمي في قلاع التصنيع بالمنلقة اصدارية المركةية  أهم أهداف الدراسة 

 لجوندر

 لجوندرشركات التصنيع في منلقة اصدارة المركةية  مجتمع وعينة الدراسة 

 اعتمدت الدراسة على أسلوب الاستبانة في جمع البيانات  أسلوب جمع البيانات 

 الب يط،الانحدار  الب يط،معامل الارتباط  الموزو ،الوسط الح ابي  الن بية،الا مية الوسط الح ابي  الأساليب الإحصائية

 . معامل الاختلاف

 

 أهم نتائج الدراسة

يجب أ  يركة القلاع على  لذلك،لقيادة والتواصل والهياكل  ي عامل رئي ي في التلوير التنعيمي  

 تلوير القيادة من خلال و ع صورة وا حة للمنس ة 

است دام المهارات الم ا يمية وال نية والبشرية للقادة وإظهار الأ داف الوا حة المو وعة من أجلها 

 .وبناء العلاقات لتحقيا أكثر من الأ داف التنعيمية والنجاح

 

 

 

 



 

108 

 مجلة الريادة للمال والاعمال 
 121 - 102الصفحات   ،( 03، العدد ) سادس، المجلد ال2025

الاداء الوظيفي  * الدراسات الخاصة ب   

 )2021دراسة )الساموك ،.1

 الساموك اسم الباحث

 التغيير وتأثيره في الاداء الوظيفي  ادارة  عنوان الدراسة

 العراق بلد الدراسة

 كي ية توظي  ادارة التغيير في تح ين الاداء الوظي ي في مديريات وزارة الداخلية العراقية   مشكلة الدراسة 

مبادئ ادارة التغيير من قبل القيادات الوسلى الذي    الوظي ي وأدراكاختبار تلتير ادارة التغيير في الاداء   أهم أهداف الدراسة 

 وافراد ا.بدورة يندي الى تح ية الاداء الوظي ي لمديرايات الوزارة 

 مديريات وزارة الداخلية العراقية  مجتمع وعينة الدراسة 

 اعتمدت الدراسة على أسلوب الاستبانة في جمع البيانات  أسلوب جمع البيانات 

 الاختلاف،معامل    الب يط،الانحدار    الب يط،معامل الارتباط    الموزو ،الوسط الح ابي    الن بية،الا مية   الأساليب الإحصائية

 الالتواء والت للح. مقياس ،العامليالتحليل 

 

 أهم نتائج الدراسة

الذي   ال ياقي  الاداء  المبحوث عنها نحو  القيادات  الوظي ي وتوجة  الاداء  في  التغيير  تلتير لادارة  وجود 

وم اعدة  ا افية  انشلة  في  للتلوع  وسعيهم  الرسمية  ادوار م  تتجاوز  بمهام  من وبيها  قيام  الى  يشير 

 الاخرين.
 

 Loan, L., : 2020)دراسة ) .2

 (Loan, L. ,2020) اسم الباحث

 عنوان الدراسة
The influence of organizational commitment on employees’ job 

performance: The mediating role of job satisfaction 

 تأثير الالتزام التنظيمي على الأداء الوظيفي للموظفين: دور الوسيط في الرضا الوظيفي 

 فيتنام  بلد الدراسة

 تكمن في دراسة تلتير الالتةام التنعيمي على الأداء الوظي ي للموظ ين على نلاق واسع في الغرب  مشكلة الدراسة 

 أهم أهداف الدراسة 
الوظي ي   للر ا  الوسيط  الدور  الوظي ي من خلال  الأداء  التنعيمي على  الالتةام  تلتير  إلى شرح  تهدف 

 على عينة من الموظ ين ال يتناميين. 

 الشركات ال يتنامية مجتمع وعينة الدراسة 

 اعتمدت الدراسة على أسلوب قائمة ال حص والاستبانة لجمع البيانات   أسلوب جمع البيانات 

الح ابي    الن بية،الا مية   الأساليب الإحصائية الارتباط    الموزو ،الوسط  ال لي    الب يط،معامل  الانحدار    الب يط،معامل 

 ، الترجيحمعامل الاختلاف معامل 

 

 أهم نتائج الدراسة

وجدت  ذ  الدراسة أ  الر ا الوظي ي  و الوسيط في تلتير الالتةام التنعيمي على الأداء الوظي ي. ينتر  

الر ا   على  التنعيمي  الوظي ي.    الوظي ي،الالتةام  الأداء  على  بدور   ينتر  النجاح   لذلك،مما  سر  ف   

الحلول تح ين  خلال  من  الوظي ي  الر ا  تح ين  في  الأداء   التنعيمي،الالتةام    يكمن  زيادة  وبالتالي 

 الوظي ي.

 

 الجانب النظري:المبحث الثاني

 التطوير التنظيمي والأداء الوظيفي 
 *التطوير التنظيمي

  مفهوم التطوير التنظيميأولاً: نشأة و

تعررود جررذور التلرروير التنعيمرري الررذي برردأت ملامحرره 

الم ررتقلة تعهررر فرري مللررع ال م ررينات مررن القررر  الما رري 

إلررى حركررة العلاقررات اصن ررانية متمثلررة فرري تجررارب  ورتررو  

الترري أجرا ررا التررو  مررايو، ومررا تم ررض عنهررا مررن ا تمررام 

بالعمرررل الجمررراعي، وإذا كرررا  الررردرس الرررذي اسرررت لص مرررن 

تجررارب التررو  مررايو وبعررد  روتيلررة وبعررد  روتليررة بيرغررر 

وديك ررو  مررن خررلال ملاحعررتهم المعمليررة  ررو أ  الا تمررام 

بالعنصررر البشررري سررلبياً كررا  أم ايجابيرراً يررندي الررى زيررادة او 

ان  ررراض اصنتاجيرررة فرررا  التلررروير التنعيمررري لرررم يرررلت  إلا 

تكري ررراً لهرررذا الم هررروم وتلرررويرا لررره وقرررد تبعرررت دراسرررات 

التررو  دراسررات أخرررا عديرردة لينكرردوا جميعررا فرري دراسرراتهم 

علرررى وجررروب نعررررة اصدارة إلرررى موظ يهرررا كبشرررر قرررادرين 

علررى تحقيررا م ررا مات رئي ررة نحررو تحقيررا أ ررداف المنعمررة 

  kurt lewin(   1947-1898يعرررررد كرررررورت لررررروين   

الأب الروحرررري والمنسررررس لم هرررروم التلرررروير التنعيمرررري 

  . 21:2017)مريوش ,

حيررررث اشررررار)الغالبي  إلررررى أ  البحررررث فرررري نشررررلة 

وتلررور مصررللح التلرروير التنعيمرري يشرركل تحرردياً كبيررراً، 

وذلرررك ب ررربب حداترررة أدبيرررات الادارة التررري تناولرررت  رررذا 

الم هررروم، والتررري تعرررود الرررى وقرررت مترررلخر مرررن خم رررينيات 

القررر  الما رري وبرردايات ال ررتينيات, وأ  البرراحثين لررم يت قرروا 

علرررى مرررن و رررع ت رررمية التلرررور التنعيمررري ,ولكرررن  نررراك 

احتمررال ينديرره الكثيرررين انرره )ريتشررارد بكهررارد   عنرردما كررا  

الررررذي اعررررد   لبرنــــامج الاستشــــاراتيبحرررث عررررن ت ررررمية 
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فررري  1960بمشررراركة) دوكرررلاص مكجريجرررور  فررري عرررام 

شررركة جنرررال ميلررة يعليرره الدلالررة الحقيقيررة وابعرراد حرردود  

لا نررره برنرررام  واسرررع كرررا  يشرررمل العلاقرررات برررين العمرررال 

والمشرررررفين وادوار المشرررررفين والادارة فرررري الم ررررتويات 

المتعررددة ومشرراركة الادارة الحقيقررة لررذلك لررم يكونررا مقتنعررين 

ــوير الادارة ــمية تطـ لا  لا يقتصرررر ع الادارة فقرررط برررل  بتسـ

تســـمية كرررا  يشرررمل المنعمرررة بالكامرررل كمرررا انهمرررا اسرررتبعدا 

ــانية ــات الانس ــدريب العلاق كونهررا ت ررمية ذات حرردود  رريقة  ت

للغايررررة تقتصررررر ع نشرررراط واحررررد وا  برنامجهمررررا اشررررمل 

ــوير واوسرررع مرررن ذلرررك بكثيرررر لرررذا وجرررد ) ــطلل التطـ مصـ

    الدلالة الحقيقة لما يريدا  . التنظيمي

فحعررري م هررروم التلررروير التنعيمررري )كلحرررد المصرررللحات 

التنعيميررة الترري تتعامررل مررع التغييررر التنعيمرري  بقبررول واسررع 

ومنررذ  الما رري،يتررداول بكثرررة مررع حلررول القررر   وأصرربح

ذلررك الوقررت تناولررت العديررد مررن الاسررهامات البحثيررة م هرروم 

تبعررا لاخررتلاف  تعري رراتهم،التلرروير التنعيمرري وقررد تباينررت 

  24: 2010اساليب ووجهات نعر م )الغالبي واخرو ,

 مدلولات تسمية التطوير التنظيمي  

 ررو مصررللح مشررتا مررن  :Development (Dالتطــوير )

  والرررذي يعنررري إخرررراج الميرررةة Volupeالأصرررل اللاتينررري )

أو ال ائرردة الكامنررة داخررل أي شرريء، وبررذلك  ررو نشرراط  ررادف 

 للتغير الايجابي للارتقاء بالحالة نحو الأفإل.

 :Organizations (O)التنظيمــــي متعلــــق بالمنظمــــات 

كيرررا  ونشررراط فررري ا  واحرررد يإرررم مجموعرررة مرررن افرررراد 

يت رراعلو  بيررنهم وكلمررا كررا  الت اعررل ايجررابي كررانوا قررادرين 

الغرررالبي بك ررراءة. )علرررى تحقيرررا الا رررداف المرسرررومة لهرررم 

,2010,21                                

يعرف البعض التلوير التنعيمي على أنه )اعتماد مجموعررة     

 وذلررك مررنمن ال لوكيات الهدف منها تلوير الك اءة التنعيميررة  

 فا  التلويربمعنى اخر    الداخلية،خلال بيا  ديناميكية المنعمة  

بشرركل تكررات ي  المنعمررة العمررلالأفراد في     و محاولةالتنعيمي  

 خررلال تح ررين المنعمررة مررنمررن أجررل تلرروير فاعليررة وك رراءة 

قدرات المنعمة علررى أداء العمررل وقابليتهررا علررى تغييررر الثقافررة 

 ((Doppler K.Other,2017:6 والممارسات واصجراءات

  الررى أ  التلرروير 59:2016جميررل واخرررو ,أشررار )بينمررا 

التنعيمرري  ررو تلبيررا منهجرري لمعرفررة العلرروم ال ررلوكية علررى 

اجررل  المللرروب، مررنم تلرر  الم ررتويات لا حررداث التغييررر 

تحقيررا جررودة عاليررة للحيرراة المهنيررة والانتاجيررة والقرردرة علررى 

 وال اعلية.التكي   

 ثانياً: أهمية التطوير التنظيمي 

ــدي   ــير )الاســـ ا ميرررررة التلررررروير  الرررررى (14:2017يشـــ

التنعيمررري والتررري تتجلرررى مرررن خرررلال م ررراعدته للمنعمرررات 

علررى التكيرر  مررع التعقيررد المتةايررد والتكنلوجيررا والاقتصرراد 

وال ياسرررة والتغيرررر الت رررافي مرررن خرررلال التلررروير التنعيمررري 

وعلررى  ررذا الاسرراس برررز ا ميررة التلرروير التنعيمرري علررى 

  الاتي:وجه التحديد في 

يلعرررب التلررروير التنعيمررري دوراً اساسرررياً فررري م ررراعدة  .1

وكرررذلك ا  التلررروير  ن  رررها،المنعمرررات علرررى تغييرررر 

التنعيمرري يمكررن المنعمررة مررن تقيرريم ن  ررها وتقيرريم بياتهررا 

لأجررررل تنشرررريلها اسررررتراتيجياً واعررررادة بنرررراء  يكلهررررا 

 التنعيمية.التنعيمي وتصميم عملياتها  

يعرررةز التلررروير التنعيمررري التررردرج الررروظي ي والنجررراح  .2

 واغناء الحياة الوظي ية.  

يعمرررل الررررتلوير التنعيمررري علرررى تشررر يص المشررركلات  .3

  لها.المعقدة وابتكار الحلول المناسبة 

 ثالثاً: أهداف التطوير التنظيمي

إّ  عمليرررة التغييرررر والتلررروير لا ترررلتي بلريقرررة ع ويرررة 

وارتجاليررة وإنمررا عمليررة  ادفررة ومدروسررة وم للررة ومررن 

  60: 2016أ رررداف برنرررام  التلررروير التنعيمررري )جميرررل ,

 ، و رررررحت أ رررررداف التلررررروير 30: 2015)القحلررررراني،

 التنعيمي على أنها:

التلرروير التنعيمرري يهرردف الررى دعررم ك رراءة وفاعليررة  .1

المنعمرررة وتح رررين قررردراتها علرررى مواجهرررة المشررراكل 

الداخليرررة ومعالجرررة التغيررررات ال ارجيرررة التررري ترررنتر 

 عليها.

يعمررل علررى زيررادة فاعليررة التنعرريم وتلرروير امكانيررات  .2

كررل فرررد كمررا يتإررمن سل ررلة مررن الانشررلة الم لررط 

تن يررذ ا بالتعرراو  مررع اعإرراء المنعمررة للم رراعدة فرري 

ايجرراد وتح ررين طرررق العمررل نحررو تحقيررا الا ررداف 

 والتنعيمية.ال ردية 

تررروفير المعلومرررات اللازمرررة لتح رررين عمليرررة ات ررراذ  .3

 القرار بشكل م تمر ومناسب.

العمررل علررى أيجرراد منررا  تنعيمرري يت ررم بالصررراحة  .4

 والثقة المتبادلة بين العاملين في المنعمة. 

تلرررروير الهياكررررل التنعيميررررة واصجررررراءات، وكررررذلك  .5

العمررل علررى تلرروير قرردرات الأفررراد ومهررارتهم بشرركل 

يتناسررب مررع التلررورات الترري ت ر ررها بياررة العمررل أو 

 البياة ال ارجية.

 رابعا: مراحل التطوير التنظيمي

تعرررد عمليرررة التلررروير التنعيمررري جهرررداً منعمررراً وعمليرررة    

ر برنررررام   بمراحررررل  ODم ررررتمرة، لررررذا لابررررد أ  يمررررّ

تدريجيرررة لتحقيرررا الأ رررداف التررري ت رررعى المنعمرررة إلرررى 

تحقيهررررا. ينلرررروي التلرررروير التنعيمرررري علررررى المراحررررل 

 التالية:

ــات المعلومــــات .أ ــة جمــــع البيانــ : إّ  الأسررررلوب مرحلــ

العلمررري الصرررحيح يقتإررري برررل  تجمرررع كافرررة البيانرررات 

والحقررررائا الترررري تتعلررررا بالو ررررع الحررررالي للمنعمررررة 

والصررحة التنعيميررة، ولا شررك أّ   نرراك قرردراً  ررائلاً مررن 

البيانرررات فررري المنعمرررة عرررن المركرررة المرررالي، معرررايير 

أداء، حجررم الأعمرررال، التغييررررات التررري طررررأت عليهرررا، 

، الجوانررررب الشرررركاوامعرررردلات الرررردورا ، الغيرررراب، 

ال ررررلوكية للعرررراملين مثررررل )حرررروافة م، اتجا رررراتهم، 

علاقرراتهم، قرريمهم  حيررث تعلرري  ررذ  البيانررات صررورة 

 حقيقة وواقعية عن المنعمة..

ــية:  .ب ــة التشخيص ــة الدراس تنللررا عمليررة التلرروير مرحل

التنعيمررري مرررن تلاترررة محررراور  ررري، اصن رررا ، ونعرررم 
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العمرررل ترررم معررردات وت رررهيلات العمرررل، ومرررن ترررم فررر ّ  

الدراسررة التش يصررية الترري تهرردف إلررى التلرروير لابررد أ  

تتعرررف علررى  ررذ  المحرراور الثلاتررة لاكتشرراف فرررص 

التلرروير، مواجهررة التغييرررات، وبررذلك إحررداث التلرروير 

المللرروب، إّ  أول  رررذ  المحررراور بلبيعرررة الحرررال،  رررو 

اصن رررا  واكتشررراف فررررص تلررروير فررري  رررذا المحرررور 

ترررررتبط بالمحرررراور الأخرررررا، وأ  يكررررو  التشرررر يص 

يررربط المحرراور الثلاتررة معررا. عمليررة تشرر يص المحررور 

 ال اص باصن ا  تبدأ بلرح الأسالة الآتية:

مرررا  ررري الأدوار والم رررنوليات التررري يمارسرررها عإرررو  •

 المنعمة 

 بالغير ما  و ارتباط  ذ  الأدوار والم نوليات   •

 ما  و الموقع التنعيمي بالن بة لل رد  •

مرررا  ررري المعررردات والت رررهيلات التررري يتللبهرررا القيرررام  •

 واصجراءات نوع  ذ  الت هيلات. نعم  بالعمل،

 العمرررل:مرررا  ررري المشررراكل والمعوقرررات التررري تعتررررض  •

ت رررررهيلات  وإجرررررراءات،نعرررررم  بشررررررية،معوقرررررات 

 ومعدات  

ــة التخطـــيطج.  : ويرررتم فيهرررا رسرررم خلرررط التلررروير مرحلـ

 والاسرررتراتيجياتالمرررلمول تحقيقهرررا وتحديرررد الآليرررات 

 الملائمة لتحقيا الأ داف 

ــذد.  ــة التنفيـ  تلرررك القيرررام بترجمرررة وتشرررمل :مرحلـ

 محددة. مدة خلال فعلي سلوك إلى الاستراتيجيات

ــة:  ررر.  ــة والرقاب ــة المتابع تعنرري مقارنررة أداء التلرروير مرحل

بمرررررا  رررررو م لرررررط وتحديرررررد الانحرافرررررات وات ررررراذ 

اصجررررراءات التصررررحيحية إ  لررررةم الأمررررر. )مريرررروش 

,2017 ,-23-24  

 خامساً: ابعاد التطوير التنظيمي 

تعرررد ابعررراد التلررروير التنعيمررري احررردا ا رررم التلبيقرررات     

الأساسررية للتلرروير، لغرررض تجديررد العمليررات التنعيميررة 

عررن طريررا التركيررة علررى ترردريب وتلرروير العرراملين 

الأسررررراليب والأدوات  المتبعرررررة،ال ياسرررررة  والانعمرررررة

وتحليرررل العرررروف  التنعيمررري، والهيكرررل التكنولوجيرررة،

 ومواكبة المتغيرات البياية الم تل ة.

   العاملين:تدريب وتطوير مهارات  .1

  ررذا تحقيقه, ولتحقيررا يجب  دف منعمة  لكل  يكو   أ   يجب

 علررى الح رراظ علررى قررادرة المنعمررة تكررو  أ  يجررب  الهرردف

 لا  المنعمررات, فالمنعمررات  بررين  والمناف ررة  ال رروق  فرري  وجود ا

 والبنيررة الحاليررة التكنولوجيررا تلررور علررى فقررط الاعتمرراد يمكنهررا

 مرروارد  ولتكرروين,  موتوقررة  بشرررية  بمرروارد  دعمهررا  بدو   التحتية

 والاختيررار التوظيرر  عمليررة مررن الشررركة تبرردأ موتوقررة بشرررية

 ومهررارات  وخبرررات  لقدرات  وفقًا  الموظ ين  وتن يب  والتصني 

 عمليررة  ررو  الرروظي ي  إذ أ  التلوير,  العمل  في  الموظ ين   نلاء

 تحقيررا  أجررل  مررن  فرري  تحققت  التي  ال ردية  التوظي   قابلية  زيادة

 الرروظي ي الر ا توفير أجلومن   وفاعلية  بك اء  المللوب  العمل

.أ  أدائهررم  فرري   التح ررين  علررى  تلتير  له  سيكو   مما  موظ   لكل

 للحصررول  للمرروظ ين  فرررص  لتقررديم  فقررط  لرريس  الوظي ي  التلور

 المهررارات مررن  المةيد لتقديم ولكن أعلى  وظي ية  م تويات  على

 باص ررافة   الموظ ررو   يبررذلها  التي  للجهود  وتقدير  والم نوليات

 تقرردمها حرروافة شرركل  علررى  تمنح  التي  في  التنعيمية  العوامل  إلى

 الترردريب   خررلال  مررن  للعمل وذلك  الدافع  وخلا  لتشجيع  المنعمة

ا تعلررم عمليررة  ررو الترردريب. والرروظي ي التلرروير لغرررض  بعإررً

 أكثررر الموظ ررو  يكررو  بحيررث والمواقرر  والمهررارات المعرفررة

 لمعررايير  وفقًا  ،أفإل  بشكل  م نولياتهم  تن يذ  على  وقدرة  مهارة

 أشررار . حيررث Niati, D. R,et ar, 2021:2386) العمررل

(Oncioiu, I, et al ,2022:917علررى المنعمررات    يجررب

تشجع على الابتكار وتنمية مهارات القيررادة الترري تتإررمن إدارة 

الأداء وموائمررة الرؤيررة والقيررادة والاسررتراتيجية والثقافررة مررع 

اصجراءات المت ذة لتحقيا الأ داف التي تنعكس على الم توا 

الافررراد وقيرراس نتررائ  الترردريب  تقيرريم اداءوبالتررالي  التشررغيلي،

وتلوير المهارات التي وتنتر نتائجها بشكل مباشررر علررى إدارة 

 .الأداء

 الانظمة والسياسات المتبعة  .2

المنعمرررة  وبيارررة عمرررليتللرررب التلررروير فررري ظرررروف 

احرررداث التلررروير فررري سياسرررات وقواعرررد العمرررل بهرررا سرررواء 

اكررا  اسررتحداث قواعررد جديرردة او تلرروير الحاليررة منهررا لتكررو  

  واشرررار 30: 2017مرونرررة واقرررل مركةيرررة )يررراغي , أكثرررر

مجموعرررة اسررراليب    بلنهرررا167: 2013)علررري واخررررو  ,

اليهررا المنعمررة صيجرراد البياررة الم رراعدة لتمكررين  وانعمررة تلجررا

الافررراد اي تهياررة العوامررل والابعرراد الترري تشررجع علررى تمكررين 

افراد ررا وتجعلهررم قررادرين علررى انجرراز ال عررل الصررحيح فرري 

: 2021المواقرررر  المناسرررربة. بينمررررا و ررررح )عبررررد الرررردائم, 

  ا ميرررة التررردريب وتلررروير العررراملين فررري بيارررة العمرررل 548

الترردريب المناسررب  المتبعررة فبرردو وذلررك لت ررهيل ال ياسررات 

والتلررروير يصرررعب تحقيرررا الاداء البياررري داخرررل المنعمرررة 

ولجعررل قرروة العمرررل اكثررر ا تمامررا بالبيارررة تقرروم المنعمرررات 

بررلجراء برررام  منهجيررة لتثقيرر  وترردريب وتلرروير مهررارات 

العررراملين مرررن اجرررل اك رررابهم المعرررارف وصرررقل مهررراراتهم 

  الجيدة.وتغير اتجا اتهم اللازمة نحو الادارة البياية 

 التكنلوجية:الاساليب والادوات  .3

تعتبررر مررن ا ررم الادوات والاسرراليب فرري عمليررة التلرروير 

التنعيمرري و رري مواكبررة التلررور التكنلرروجي لررذلك  تعررد مررن 

ا ررم العوامررل الترري تررنتر وتحرردد طبيعررة التنعرريم وسررماته، 

والترري ت ررعى لتحديررد انعمررة العمررل وزيررادة ك رراءة العرراملين 

لكررررري تتناسرررررب مرررررع التكنلوجيرررررا الحديثرررررة، ولا تقتصرررررر 

التكنلوجيررررا علررررى الآلات والمعرررردات والادوات بررررل تتعرررردا 

الررررى المعرفررررة والاسرررراليب والعمليررررات وكي يررررة تحويررررل 

المرردخلات  الررى م رجررات ,وتعمررل تقانررة المعلومررات علررى 

تمكررين المنعمررة مررن القيررام بعملياتهررا اصداريررة بك رراءة لكررو   

 ررذ  التقانررة ترروفر قرردرات معلوماتيررة لم رراعدة المنعمررات مررن 

  385: 2021اجرررررررل البقررررررراء والاسرررررررتمرار ) اشرررررررم ,

را)   تقانرررررة  Fusch & Ness, 2015:1409وترررر 

المعلومررات علررى انهررا العلررم الجديررد ذات الامكانيررات العاليررة 

المتقدمررة والترري لهررا القرردرة علررى تجميررع البيانررات ومعالجتهررا 

وت رررةين وتوزيرررع واسرررترجاعها وتوصررريل المعرفرررة فررري 
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المجررررالات الاداريررررة والاقتصررررادية والاجتماعيررررة والثقافيررررة 

 بالاعتماد على الحاسوب .

  التنظيمي:الهيكل   .4

يعتبرررر الهيكرررل التنعيمررري مرررن الموا ررريع التررري تحترررل 

موقعرررراً متميررررة فرررري المنعمررررة علررررى اخررررتلاف احجامهررررا 

وانواعهررا، اذ حرراز علررى ا تمررام الكترراب والبرراحثين فرري حقررل 

 أي  22: 2018العلرررروم اصداريررررة )الحرررررميري والبررررريس، 

وا  الهيكررل التنعيمرري فرري المنعمررة يشرربه الهيكررل الععمرري 

فرري الأن رررا  فصرررحة الهيكرررل التنعيمرري دليرررل علرررى صرررحة 

حيرررررث يررررررا )العتيبررررري المنعمرررررة والعكرررررس صرررررحيح، 

ا  المنعمررررة بحاجررررة الررررى  يكررررل تنعيمرررري   166:2013,

يرررنعم ويو رررح العلاقرررات التنعيميرررة والاداريرررة وتوزيرررع 

المهررام والم ررنوليات والصررلاحيات فعنررد احررداث تغييررر فرري 

ظرررروف عمرررل فرررل  الامرررر يتللرررب الرررى احرررداث اجرررراءات 

وتعررديلات فرري الهيكررل التنعيمرري لكرري يتماشررى مررع العررروف 

  الهيكرررل التنعيمررري  384: 2021الجديررردة ويررررا ) اشرررم ,

بانررره نعرررام مرررن اللررروائح التررري تهررردف إلرررى توجيررره سرررلوك 

  (Alejandra’s, 2019: 5,أشررار, وقررد أعإرراء المنعمررة

الررى الهيكررل التنعيمرري بلنرره  تشرركيل مررن أجررل تحقيررا رؤيررة 

المشرركلة بحياديررة وإيجرراد حلررول بديلررة ت ررمح بحررل المشرراكل 

الم تل رررة التررري اعترررادت المنعمرررة عليررره, أي يمكرررن عررررض 

مشررركلة المنعمرررة بشررركل أكثرررر عررردلاً, ولغررررض حرررل  رررذ  

المشررركلة اعرررداد  ياكرررل م للحرررة أي الم رررنوليات تكرررو  

بشرركل افقرري ولرريس  رمرري داخررل المنعمررة و ررذ  الهياكررل 

  عادة ما تكو  أداة م يدة جدا لتغيير الهياكل البيروقراطية

ــرات البي يـــــة  .5 ــروف ومواكبـــــة المتغيـــ ــل الظـــ تحليـــ

 المختلفة:

ي تهدف تحليل البياة ال ارجيررة تحديررد ال رررص والتهديرردات 

الاستراتيجية في بياة عمررل    المنعمررة ، فررال رص عبررارة عررن 

اتجا  بيارري يررنتر تررلتيراً ايجابيرراً علررى مكاسررب المنعمررة ، وأمررا 

التهديدات فهي البياة التي تنتر سلباً على مكاسب المنعمررة وقررد 

تعر ها ل  ررائر فرري  رروء زيررادة التهديرردات والم رراطر مثررل 

مشكلات التإرر م واللاقررة والتلررور التكنولرروجي والاتجا ررات 

الحكومية والار اب. وتتإمن العناصر البياية خررارج المنعمررة 

ذات العلاقة أو التلتير على المنعمة والتي تشترك فيها المنعمة 

مررع المنعمررات الاخرررا بررالمجتمع عامررة وفرري مجررالات العمررل 

  . 141، ص2011خاصة )النمر واخرو ،

 إ  أ مية دراسة البياة ال ارجية تلتي من خلال الآتي:

م ررتوا التغيررر ال ررريع فرري البياررة، ممررا يتللررب قيررام  .1

 المدراء الاستراتيجيو  بتحليلها وتش يصها بانتعام.

ا تمررام عمليررة تحليررل البياررة ال ارجيررة بتحديررد العوامررل  .2

والمتغيرررات البيايررة الترري تقرردم ال رررص لتحقيررا أفإررل 

الأ رررداف عرررن طريرررا تعرررديل اسرررتراتيجية المنعمرررة، 

وتحديرررد العوامررررل والمتغيرررررات البيايرررة الترررري ت رررربب 

التهديرررردات الاسررررتراتيجية للمنعمررررة وتعيررررا تحديررررد 

 أ دافها.

المنعمررات الترري تقرروم بعمليررة تحليررل وتشرر يص البياررة  .3

بانتعرررام  ررري أكثرررر )فاعليرررة  مرررن المنعمرررات التررري لا 

  .20ص ،2007تعمل ذلك. )الجادر،

 *الاداء الوظيفي

 اولاً: مفهوم الاداء الوظيفي

والمنعمررة وتداخلرره   ال رررد،نعراً لأ مية الاداء على م ررتوا     

م هرروم الاداء الرروظي ي   ال كريررة، أصرربحمع العلوم والاتجا ات  

من الم ا يم المهمة أي ا  تح ين الأداء الوظي ي ورفع م ررتوا  

لدا الموظ ين يررندي الررى رفررع وتح ررين الأداء العررام للمنعمررة 

((Christen et al.,2006:144  إذ تحترراج المنعمررات إلررى

وتقررديم  أ رردافها،مرروظ ين ذوي أداء عررال  مررن أجررل تحقيررا 

وفرري النهايررة  فيهررا،المنتجررات او ال رردمات الترري يت صصررو  

تحقيا ميررةة تناف ررية. ومررن ناحيررة أخرررا يعررد الأداء الرروظي ي 

مهمرراً للموظرر  إذ يمكررن أ  يكررو  إنجرراز المهررام والأداء علررى 

م توا عال مصدرًا للر ا بمشاعر اصتقا  وال  ر, وقد ي نعر 

إلررى الأداء المررن  ض وعرردم تحقيررا الأ ررداف علررى أنرره غيررر 

م ر اً أو حتى ك شل ش صي  وقد اولى البرراحثو  التنعيميررو   

والممارسررو  علررى حررد سررواء أولويررة عاليررة لدراسررة الأداء 

الرروظي ي ، وأقرررت نمرراذج الأداء بلنرره يتررلتر بررال روق ال رديررة 

ا ال ررلوكيات خررارج الوصرر  الرروظي ي,  والعوامل البياية وأيإررً

وب بب المناف ة المتةايدة والعولمة التي أدت الى حالة من عدم 

اليقين في المنعمررات ممررا اتررر بشرركل سررلبي فرري الأداء ال ررردي 

للمرروظ ين وبمررا ا  الأداء الرروظي ي يعتمررد عليرره نجرراح او فشررل 

المنعمة , لذا تهتم المنعمررات بمتابعترره ومراقبترره وتقييمرره اكثررر 

  ويعررد تح ررين الأداء 2015:54من أي متغير اخر)ابو عوض,

الوظي ي نات  عن تواز  أربعة عناصر ) الجررودة ، اصنتاجيررة ، 

التكنولوجيا ، والتكل ة   ويتحقا ذلك من خلال استعمال مرروارد 

المنعمة الم تل ة لتح ين م رجاتها وانتاجية عملياتها ، فإررلاً 

ثلررى) ا التكامل  عن تحقي بين التكنولوجيا والتكالي  باللريقة الم 

  . 2018:487ارفيس ,

و رري   م تل ررة،وعرف الباحثو  الاداء الوظي ي على اسررس  

 .Christen et alعرفررة ) النتررائ . فقرردامررا ال ررلوك او 

  علررى اسرراس النتررائ  المتحققررة علررى انرره يمثررل 2006:173

م رجررات المرروظ ين الناتجررة عررن مرردخلاتهم واحررد الركررائة 

 الاساسية لعلاقات العمل.

  بانه قدرة الموظ ين على القيام 2021:443فيما عرفة )جاسم ,

بمهام وواجبات وم نوليات الوظي ة بعناصر وميةات وا حة 

في اقل وقت واقل تكل ة لتحقيا اقصى درجات الانتاج في ظررل 

بياة تنعيمية متكاملة تتمية بمنا  مناسب وجيد للعمل مع ترروافر 

التعليمررات  ررمن  يكررل تنعيمرري يراعرري المتغيرررات المحيلررة 

 بالبياة.

 بلنررة سررلوكيات  (fogaca et al., 2018:233 فيمررا عرفررة

 يشرعها الموظرر  ويررتم تصررميمها لتحقيررا ا ررداف المنعمررة . 

 مررن الاداء بررين جو ريررة اختلافررات  نرراك ا  الملاحرر  ومررن

 طرائا قياسررها, ويو ررح وفا على النتائ  او ال لوكي الجانب

   3في الجدول رقم )Aguinis, 2014: 124 ) )  ذلك
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 في الاداء الوظيفي  النتائج والسلوك( الفرق بين 3جدول )

 التركيز الاداء

Results 

 النتائج
 الموظ  حققه الذي ما •

  .ال علية العمل م رجات •

  .للقياس قابلة كمية نتائ  •

 .تحقيقها تم التي الأ داف •

 المناسب الوقت / التكل ة / العمل جودة / العمل كمية •

 السلوك

Behaviors 

 

  .وظي ته مهام ب نجاز الموظ  قيام كي ية •

  التنعيمية بالقيم التم ك •

 الأداء جدارة •

  .الك اءات / ال ردية ال صائص / ال مات / الص ات •

 الش صية نمط / المنه  •

 الاتجا ات / العادات / المعارف / المهارات •

 :الى بالاستناد الباحث اعداد من :المصدر

Source: Aguinis, H. (2014). Performance Management 3rd Ed. USA: Pearson Education Limited, 

pp.124-125. 
 

مما سبق يرى الباحث بأن الاداء الــوظيفي مفهــوم متعــدد 

ــق  ــات وف ــام والواجب ــذ المه ــاملين بتنفي ــام الع ــو قي ــاد وه الابع

المسؤوليات المناطة بهم والتي تحددها المنظمة وذلك لتحقيق 

 اهدافها.

 ثانياً: اهمية الاداء الوظيفي  

يعد الاداء الوظي ي النات  لنهائي لأنشلة المنعمة أذ ت ررتقر  

المنعمات ويلول بقائها وت تليع المناف ة والتمية بررالأداء مررن 

خلال ا تمام الادارة العليا بالأفراد فهو انعكاس لقدرات ودوافع 

فقرررط انعكررراس لقررردرات الافرررراد  والقرررادة ولررريسالرؤسررراء 

  لذلك تتجلى ا ميررة الاداء الرروظي ي بعرردة 58:2021)ال اموك,

  يلتي:  نقاط وكما

ي اعد الاداء الوظي ي في عملية ات اذ القرررارات ال اصررة  .1

بالنقل والترقية اذ أنة يعد مقياسا لقرردرة الافررراد علررى  اداء 

مهرررررامهم حاليررررراً  ومهرررررام اخررررررا فررررري الم رررررتقبل 

  48:2017)فرحي,

تربط اغلب المنعمات بين الحرروافة والاداء الرروظي ي ممررا  .2

يولررد الدافعيررة لررديهم لبررذل المةيررد مررن الجهررود وتح ررين 

  60:2021انتاجيتهم)الراشد,

تشير الدراسات التلتير الايجابي والمباشرة للأداء الوظي ي    .3

فرري م رررتوا الر رررا الرروظي ي لررردا المررروظ ين  أي ا  

 ,.Christen et alالموظ ين ال عداء  م الاكثررر انتاجيررة)

2006:145  

 ثالثا: العوامل المؤثرة في الاداء الوظيفي 

يمكن تق يم العوامل المنتر في الاداء الوظي ي الى عاملين  

  : 2016:66  و)بلال واخرو  ,2021,55,)الراشداساسيين 

العوامل الفنية  .1  

تنتر الجوانب ال نيررة فرري المنعمررة بك رراءة المنعمررة والمرروظ ين 

 التكنلرروجي،بشكل وا ح ومباشر ويعد احد  ذ  الجوانب التقدم 

 الهيكل التنعيمي.   الاداء،طرائا واساليب  

 العوامل الانسانية .2

تشررمل  ررذ  العوامررل قرردرة الموظرر  علررى الاداء ال علرري لمهررام 

وظي تررره وتتإرررمن المعرررارف وال بررررات وم رررتوا التعلررريم 

والتدريب والقرردرات الش صررية فإررلاً عررن الرغبررة فرري الاداء 

ظررروف العمررل الماديررة والاجتماعيررة  والترري تحرردد مررن خررلال

 الموظ ين.وحاجات ورغبات  

ويرى الباحــث هنــاك عوامــل تــؤثر علــى الاداء الــوظيفي هــي  

خصائص الوظيفة والرقابة الفعالة وانظمة الاجــور والمكافــ ت 

  الديموغرافية.والخصائص  

 رابعاً: محددات الاداء الوظيفي 

مررن خررلال ترروفير   انتاجها وذلرركت عى كل منعمة الى زيادة  

الاجواء المناسبة الترري تجعررل الموظرر  أح ررن أداء فرري عملرره, 

ويمكن تحديد أداء الموظ  من خلال تلاث عوامل رئي ة و ي 

كررن صرريغتها فرري المعادلررة )الرردافع والقرردرات والادراك   ويم

 التالية:

 

 

 

ومعنى المعادلة ا  كل عامل من  ذ  العوامل مرررتبط برر خر 

الدافعية على الاداء لا يحدد بدرجة الدافعية فقط وانمررا   فمثلاً اتر

  38:2019بم توا القدرات والادراك لدا العرراملين) سررلوا ,

    ذ  العوامل كما يلتي:59: 2021وعليه و ح )ال اموك,

 رري الجهررد المبررذول او دافعيررة الموظرر  فرري اداء  الــدافع: •

 عملة أي درجة ان جام الموظ  في عمله.

 ي القدرات ال ردية وال برات التي تقيس درجة القدرات : •

 الجهد المبذول.

أي ادراك الموظ  للبيعة المهررام الوظي يررة الرري الادراك : •

 يقوم بها . 

 

 

 

 الادراكالقدرات، الدافع،الاداء=
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 الجانب العملي: المبحث الثالث
الاختبارات   من  عدد  العملي  الجانب  في  الباحث  يجري 

الثبات, ومن  للبيانات واختبار  التوزيع اللبيعي  تتإمن اختبار 

ال ر يات   واختبار  البحث  ومتغيرات  ال قرات  تش يص  تم 

 البحثية .

 أولا: اختبار التوزيع الطبيعي 

اللبيعي   التوزيع  اختبار  -Komogorove)يو ح 

Simirnov)   للتوزيع الدراسة  متغيرات  بيانات  اتباع  بيا  

( الجدول  ويو ح  التوزيع  4اللبيعي،  ومعنويات  إحصاءات    

 ، الوظي ي   الأداء   ، التنعيمي  )التلور  للمتغيرين  اللبيعي 

( التنعيمي  ي  للتلور  الاختبار  معنوية  ا   *   0.200حيث 

( اصحصائية  المعنوية  من  اكبر  ا  0.05و ي  على  يدل  مما    

التنعيمي   التلوير  المتغير  بيانات  وا   معنوي  غير  الاختبار 

( الشكل  ينكد   ما  و و  طبيعي  توزيع  معنوية 2تتوزع  اما   ، 

  و ي اكبر من المعنوية  0.173الاختبار للأداء الوظي ي  ي )

  مما يدل على ا  الاختبار غير معنوي وا  0.05اصحصائية )

ما   و و  طبيعي  توزيع  تتوزع  الوظي ي  الأداء  المتغير  بيانات 

  ، وكما في ادنا  :3ينكد  الشكل )

  

 

 

 ( التوزيع الطبيعي للأداء الوظيفي3( التوزيع الطبيعي للتطور التنظيمي                          الشكل )2الشكل )

 

 ( اختبار التوزيع الطبيعي لمتغيرات الدراسة4الجدول )

 احصاءة الاختبار  درجات الحرية   المعنوية  المتغير 

 0.54 88 *0.200 التلور التنعيمي 

 0.66 88 0.173 الأداء الوظي ي

* This is a lower bound of the true significance. 

 من اعداد الباحث : المصدر
 

 ثانيا: اختبار ثبات المقياس 

لأجل اعتماد المقياس واعتماد  نتائجه يتللب من الباحث اجراء  

اختبار الثبات )ال ا كرونبا  , وا  المقياس يعد ذو تبات مقبول  

 ،  0.70في حال كانت نتائ  الاختبار )ال ا كرونبا   اكبر من )

   يبين قيم الاختبار للمتغيرات والمقياس وكالاتي:5والجدول )

 

 ( قيم اختبار الثبات للمتغيرات والمقياس 5جدول )

 ال قرات المتغيرت 
 معامل الثبات 

 للمقياس  للمتغيرات 

 0.92 25-1 التلور التنعيمي 
0.94 

 0.90 36-26 الأداء الوظي ي

 من اعداد الباحث  :المصدر
 

للتلور  الثبات  معامل  با   أعلا   الجدول  من  ويتإح 

( بلغ  بلغ  0.92التنعيمي  الوظي ي  للأداء  الثبات  معامل  اما    

  في حين ا  معامل الثبات لمقياس الدراسة ب جماله بلغ  0.90)

   مما يدل على توفر الثبات في المقياس. 0.94)

 ثالثا: تحليل المعلومات الديموغرافية للعينة 

( الجدول  من  الديموغرافية 6ويتإح  المعلومات    

، الشهادة  العمر،  )الجنس،  في  متمثلة  الدراسة  سنوات    لعينة 

 ال دمة  ، وكما في ادنا :
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 ( التكرارات والنسب الم وية للمعلومات الديموغرافية لعينة الدراسة6جدول )

 الن بة الماوية التكرار ال اة الص ة 

 الجنس
 46.6 41 ذكر

 53.4 47 انثى

 %100 88 المجموع 

 العمر

 12.5 11 سنة  30اقل من 

 43.2 38 سنة  40اقل من  30

 25.0 22 سنة  50اقل من  40

 19.3 17 فلكثرسنة  50

 %100 88 المجموع 

 الشهادة

 2.3 2 دكتورا  

 19.3 17 ماج تير 

 75.0 66 بكالوريوس 

 3.4 3 اعدادية 

 %100 88 المجموع 

 سنوات ال دمة

 6.8 6 سنوات 5اقل من 

 10.2 9 سنوات 10اقل من  5

 31.8 28 سنة  15اقل من  10

 29.5 26 سنة  20اقل من  15

 21.6 19 فلكثرسنة  20

 %100 88 المجموع 

 من اعداد الباحث : المصدر
 

 ا: تحليل ابعاد ومتغيرات الدراسة رابع

  الأوساط الح ابية ومعامل الاختلاف  7يو ح الجدول )

والانحراف المعياري والترتيب لأبعاد المتغير التلوير  

 التنعيمي وكالاتي: 

 

 ( المقاييس لأبعاد المتغير التطور التنظيمي 7جدول )

 البعد ت
الوسط 

 الح ابي

الانحراف 

 المعياري

معامل الاختلاف  

 الن بي
 الترتيب 

 1 %21.85 0.725 3.318 الأنعمة وال ياسات المتبعة  1

 2 22.91% 0.757 3.307 تدريب وتلوير مهارات العاملين  2

 4 %27.92 0.857 3.068 الأساليب والأدوات التكنولوجية  3

 3 %25.31 0.817 3.230 الهيكل التنعيمي 4

 5 %28.63 0.882 3.082 تحليل العروف ومواكبة المتغيرات البياية الم تل ة  5

 اعداد الباحث  :المصدر

وتلوير   تدريب  البعد  با   أعلا   الجدول  من  ويتإح 

بالترتيب   جاء  التنعيمي  التلوير  للمتغير  العاملين  مهارات 

  مما يدل على توفر معتدل في  3.307الأول وبوسط ح ابي )

  مما  0.757المديرية العامة، اما الانحراف المعياري فقد بلغ )

معامل   وا   البعد،  حول  العينة  اراء  في  قليل  تشتت  على  يدل 

( يبلغ  الن بي  في  %22.91الاختلاف  الات اق  على  يدل  مما    

في   الحاصلة  التدريب  عمليات  ا   أي  البعد.  حول  العينة  اراء 

بالاعتماد   وتتم  وا ح  بشكل  لها  م لط  العامة  ي  المديرية 

وتلبي   المديرية  موازنة  ومتوفرة  من  محددة  ميةانية  على 

 .احتياجات العاملين فيها

اما البعد الأنعمة وال ياسات المتبعة للمتغير التلوير  

( ح ابي  وبوسط  الثاني  بالترتيب  جاء  مما  3.318التنعيمي    

الانحراف  اما  العامة،  المديرية  في  معتدل  توفر  على  يدل 

فقد بلغ ) اراء 0.725المعياري  قليل في    مما يدل على تشتت 

يبلغ   الن بي  الاختلاف  معامل  وا   البعد،  حول  العينة 

البعد.  21.85) العينة حول  اراء  في  الات اق  يدل على  مما    %

الوص    توفر  المديرية  في  معتمدة  سياسات  ا   نالك  أي 

دورية   بصورة  عليه  التحديث  ويتم  العاملين  لمهام  الوظي ي 

العاملين فيه على تلوير  ح ب ما يتناسب مع طبيعة   وي ا م 

 العمل.
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التكنولوجية  والأدوات  الأساليب  البعد  ا   حين  في 

للمتغير التلوير التنعيمي جاء بالترتيب الرابع وبوسط ح ابي  

اما  3.068) العامة،  المديرية  في  معتدل  توفر  على  يدل  مما    

  مما يدل على تشتت قليل 0.857الانحراف المعياري فقد بلغ )

يبلغ  الن بي  الاختلاف  معامل  وا   البعد،  العينة حول  اراء  في 

البعد.  27.92) العينة حول  اراء  في  الات اق  يدل على  مما    %

أي ا  المديرية العامة تعتمد الأساليب التكنولوجية الحديثة فيها 

من  تةيد  لكي  لعامليها  خلالها  من  والمعلومات  البيانات  وتوفر 

 فعالية ال دمات وأداء الاعمال وتلوير ا في المديرية.

جاء    التنعيمي  التلوير  للمتغير  التنعيمي  الهيكل  والبعد 

( الثالث وبوسط ح ابي  يدل على توفر 3.230بالترتيب    مما 

بلغ   فقد  المعياري  الانحراف  اما  العامة،  المديرية  في  معتدل 

  مما يدل على تشتت قليل في اراء العينة حول البعد، 0.817)

( يبلغ  الن بي  الاختلاف  معامل  على  25.31وا   يدل  مما    %

أي ا  المديرية العامة تعمل   البعد،الات اق في اراء العينة حول  

صلاحيات   وتوزع  دوريا  التنعيمي  مراجعة  يكلها  على 

العاملين والم نوليات للمدراء بشكل وا ح مع اعتماد أسلوب 

 ت ويض الصلاحيات لهم. 

البياية      المتغيرات  ومواكبة  العروف  تحليل  البعد  وأخيرا 

ال امس  بالترتيب  جاء  التنعيمي  التلوير  للمتغير  الم تل ة 

( ح ابي  في  3.082وبوسط  معتدل  توفر  على  يدل  مما    

( بلغ  فقد  المعياري  الانحراف  اما  يدل 0.882المديرية،  مما    

معامل   وا   البعد،  حول  العينة  اراء  في  قليل  تشتت  على 

( يبلغ  الن بي  في  28.63الاختلاف  الات اق  على  يدل  مما    %

بتحليل   العامة  المديرية  تقوم  حيث  البعد,  حول  العينة  اراء 

القدرات اصدارية لديها والمالية أيإا ، وتعمل على تحليل البياة  

بالاعتبار   واخذ ا  المجتمع  احتياجات  على  للتعرف  ال ارجية 

 . عند تقديم ال دمات الم تقبلية

( الجدول  الاختلاف 8ويو ح  الح ابية ومعامل  الأوساط    

وكالاتي:  الدراسة،  لمتغيرات  والترتيب  المعياري  والانحراف 
 

   المقاييس للمتغيرات التلور التنعيمي والأداء الوظي ي 8جدول )

 الترتيب  معامل الاختلاف الن بي الانحراف المعياري الوسط الح ابي المتغير  ت

 2 %19.94 0.638 3.201 التلوير التنعيمي  1

 1 %17.65 0.697 3.947 الأداء الوظي ي 2

 المصدر: من إعداد الباحث 
 

التنعيمي  التلوير  المتغير  با   يتإح  أعلا   الجدول  ومن 

( ح ابي  وبوسط  الثاني  بالترتيب  على 3.201جاء  يدل  مما    

المديرية   في  معتدل  فقد    العامة،توفر  المعياري  الانحراف  اما 

( حول  0.638بلغ  العينة  اراء  في  قليل  تشتت  على  يدل  مما    

( يبلغ  الن بي  الاختلاف  معامل  وا   مما  19.94المتغير،    %

 يدل على الات اق في اراء العينة حول المتغير. 

اما المتغير الأداء الوظي ي جاء بالترتيب الاول وبوسط ح ابي  

في  3.947) معتدل  توفر  على  يدل  مما  اما    المديرية،  

  مما يدل على تشتت قليل 0.697الانحراف المعياري فقد بلغ )

في اراء العينة حول المتغير، وا  معامل الاختلاف الن بي يبلغ  

 %  مما يدل على الات اق في اراء العينة حول المتغير.17.65)

 خامسا: اختبار فرضيات البحث 

في   و عها  التي  البحثية  ال ر يات  باختبار  الباحث  يقوم 

ال رعية  وفر ياتها  الرئي ة  ال ر ية  من  البحث  منهجية 

 و ي: المنبثقة عنها، 

الرئيسةاختبار   تنص    الفرضية  ذو    على:التي  تأثير  يوجد  لا 

المتغير   في  التنظيمي  التطوير  للمتغير  معنوية  إحصائية  دلالة 

 الأداء الوظيفي في المديرية العامة للتعليم المهني

( الجدول  اختبار  9ويو ح  قيم  قيمة   التلتير،   ا   حيث 

( )αالثابت  بلغت  الب يط  ال لي  الانحدار  لمعادلة    2.018 ،   

الميل الحدي  βاما قيمة ) الب يط أي    لمعادلة الانحدار ال لي 

  والتي  0.000  البالغة )t  وبمعنوية )0.603للنموذج فبلغت )

( البالغة  اصحصائية  المعنوية  من  اقل  داله  0.05 ي  أي  ي    

( بلغت  الت  ير  معامل  قيمة  وا   ا  0.305احصائيا،  أي    

%  من التباين الحاصل في الأداء الوظي ي ي  ر  التلوير  30)

%  منه يعود لعوامل أخرا لم تكن  70التنعيمي في حين ا  )

 محل الدراسة. 

اختبار   قيمة  )  (F)وا   بلغت  وبمعنوية  37.699قد    

  أي 0.05  و ي اقل من المعنوية اصحصائية البالغة )0.000)

التنعيمي ينتر في الأداء  التلوير   ي داله احصائيا بمعنى ا  

 الوظي ي.
 

 ( قيم اختبار التأثير لمتغير التطور التنظيمي في الأداء الوظيفي 9جدول )

α β t(β)  معنويةt 2R  اختبارF  معنويةF 

2.018 0.603 6.140 0.000 0.305 37.699 0.000 

 من اعداد الباحث  :المصدر
 

  الرئي ة، ومما سبا يتإح با  الباحث يرفض ال ر ية  

تنص   التي  البديلة  ال ر ية  دلالة   على:ويقبل  ذو  تأثير  يوجد 

إحصائية معنوية للمتغير التطوير التنظيمي في المتغير الأداء 

 الوظيفي في المديرية العامة للتعليم المهني.

تنص   • التي  الاولى  ال رعية  ال ر ية  لا    على:اختبار 

تدريب   لبعد  معنوية  إحصائية  دلالة  ذو  تأثير  يوجد 

وتطوير مهارات العاملين في المتغير الأداء الوظيفي  

 في المديرية العامة للتعليم المهني.
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( الجدول  اختبار  10ويو ح  قيم  ا    التلتير،   حيث 

( الثابت  بلغت  αقيمة  الب يط  ال لي  الانحدار  لمعادلة    

(2.580،   ( قيمة  أي  βاما  الب يط  ال لي  الانحدار  لمعادلة    

 ( فبلغت  للنموذج  الحدي  )0.414الميل  وبمعنوية    t البالغة   

البالغة  0.000) اصحصائية  المعنوية  من  اقل  والتي  ي    

الت  ير بلغت  0.05)   أي  ي داله احصائيا، وا  قيمة معامل 

(0.202( ا   أي  الأداء  20   في  الحاصل  التباين  من    %

ا    في حين  العاملين  مهارات  تدريب وتلوير  ي  ر   الوظي ي 

 %  منه يعود لعوامل أخرا لم تكن محل الدراسة. 80)

قيمة اختبار   )  (F)وا   بلغت    وبمعنوية  21.786قد 

  أي 0.05  و ي اقل من المعنوية اصحصائية البالغة )0.000)

العاملين   تدريب وتلوير مهارات  ا   بمعنى  داله احصائيا   ي 

 ينتر في الأداء الوظي ي. 

 

 ( قيم اختبار التأثير لبعد تدريب وتطوير مهارات العاملين في الأداء الوظيفي10جدول )

α β t(β)  معنويةt 2R  اختبارF  معنويةF 

2.580 0.414 4.668 0.000 0.202 21.786 0.000 

 من اعداد الباحث  :المصدر
 

ال رعية   ال ر ية  يرفض  الباحث  با   يتإح  سبا  ومما 

التي تنص    الاولى، البديلة  تأثير ذو    على:ويقبل فر ية  يوجد 

العاملين   مهارات  تدريب وتطوير  لبعد  معنوية  إحصائية  دلالة 

 في المتغير الأداء الوظيفي في المديرية العامة للتعليم المهني. 

الثانية التي تنص   • لا يوجد    على:اختبار ال ر ية ال رعية 

تأثير ذو دلالة إحصائية معنوية لبعد الأنظمة والسياسات  

العامة  المديرية  في  الوظيفي  الأداء  المتغير  في  المتبعة 

 للتعليم المهني

( الجدول  اختبار  11ويو ح  قيم  قيمة   التلتير،   ا   حيث 

( )αالثابت  بلغت  الب يط  ال لي  الانحدار  لمعادلة    2.318 ،   

الميل الحدي  βاما قيمة ) الب يط أي    لمعادلة الانحدار ال لي 

  والتي  0.000  البالغة )t  وبمعنوية )0.491للنموذج فبلغت )

( البالغة  اصحصائية  المعنوية  من  اقل  داله  0.05 ي  أي  ي    

( بلغت  الت  ير  معامل  قيمة  وا   ا  0.261احصائيا،  أي    

%  من التباين الحاصل في الأداء الوظي ي ي  ر  الأنعمة 26)

( ا   حين  في  المتبعة  لعوامل  74وال ياسات  يعود  منه    %

 أخرا لم تكن محل الدراسة. 

قيمة اختبار   )  (F)وا   بلغت    وبمعنوية  30.399قد 

  أي 0.05  و ي اقل من المعنوية اصحصائية البالغة )0.000)

ينتر   المتبعة  وال ياسات  الأنعمة  ا   بمعنى  احصائيا  داله   ي 

 في الأداء الوظي ي.

 

 ( قيم اختبار التأثير لبعد الأنظمة والسياسات المتبعة في الأداء الوظيفي11جدول )

α β t(β)  معنويةt 2R  اختبارF  معنويةF 

2.318 0.491 5.513 0.000 0.261 30.399 0.000 

 من اعداد الباحث  :المصدر
 

ال رعية   ال ر ية  يرفض  الباحث  با   يتإح  سبا  ومما 

تنص    الثانية، التي  البديلة  فر ية  ذو   على:ويقبل  تأثير  يوجد 

في   المتبعة  والسياسات  الأنظمة  لبعد  معنوية  إحصائية  دلالة 

 المتغير الأداء الوظيفي في المديرية العامة للتعليم المهني. 

الثالثة التي تنص   • ال رعية  ال ر ية  لا يوجد   على:اختبار 

الأساليب والأدوات   لبعد  تأثير ذو دلالة إحصائية معنوية 

المديرية  في  الوظيفي  الأداء  المتغير  في  التكنولوجية 

 العامة للتعليم المهني 

( الجدول  اختبار  12ويو ح  قيم  قيمة   التلتير،   ا   حيث 

( )αالثابت  بلغت  الب يط  ال لي  الانحدار  لمعادلة    3.229 ،   

الميل الحدي  βاما قيمة ) الب يط أي    لمعادلة الانحدار ال لي 

  والتي  0.000  البالغة )t  وبمعنوية )0.234للنموذج فبلغت )

( البالغة  اصحصائية  المعنوية  من  اقل  داله  0.05 ي  أي  ي    

( بلغت  الت  ير  معامل  قيمة  وا   ا  0.083احصائيا،  أي    

%  من التباين الحاصل في الأداء الوظي ي ي  ر  الأساليب  8)

( ا   حين  في  التكنولوجية  لعوامل  92والأدوات  يعود  منه    %

 أخرا لم تكن محل الدراسة. 

اختبار   قيمة  )  (F)وا   بلغت  وبمعنوية 7.758قد    

  أي 0.05  و ي اقل من المعنوية اصحصائية البالغة )0.007)

التكنولوجية  والأدوات  الأساليب  ا   بمعنى  احصائيا  داله   ي 

 ينتر في الأداء الوظي ي. 

 

 ( قيم اختبار التأثير لبعد الأساليب والأدوات التكنولوجية في الأداء الوظيفي12جدول )

α β t(β)  معنويةt 2R  اختبارF  معنويةF 

3.229 0.234 2.785 0.000 0.083 7.758 0.007 

 من اعداد الباحث : المصدر
 

ال رعية   ال ر ية  يرفض  الباحث  با   يتإح  سبا  ومما 

تنص    الثالثة، التي  البديلة  فر ية  ذو    على:ويقبل  تأثير  يوجد 

التكنولوجية   والأدوات  الأساليب  لبعد  معنوية  إحصائية  دلالة 

 في المتغير الأداء الوظيفي في المديرية العامة للتعليم المهني. 

لا يوجد   على:اختبار ال ر ية ال رعية الرابعة التي تنص   •

تأثير ذو دلالة إحصائية معنوية لبعد الهيكل التنظيمي في 

للتعليم   العامة  المديرية  في  الوظيفي  الأداء  المتغير 

 المهني
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( الجدول  اختبار  13ويو ح  قيم  قيمة   التلتير،   ا   حيث 

( )αالثابت  بلغت  الب يط  ال لي  الانحدار  لمعادلة    2.701 ،   

الميل الحدي  βاما قيمة ) الب يط أي    لمعادلة الانحدار ال لي 

  والتي  0.000  البالغة )t  وبمعنوية )0.386للنموذج فبلغت )

( البالغة  اصحصائية  المعنوية  من  اقل  داله  0.05 ي  أي  ي    

( بلغت  الت  ير  معامل  قيمة  وا   ا  0.205احصائيا،  أي    

الهيكل 21) الوظي ي ي  ر   الحاصل في الأداء  التباين  %  من 

%  منه يعود لعوامل أخرا لم تكن  79التنعيمي في حين ا  )

 محل الدراسة. 

اختبار   قيمة  )  (F)وا   بلغت  وبمعنوية  22.169قد    

  أي 0.05  و ي اقل من المعنوية اصحصائية البالغة )0.000)

الأداء   في  ينتر  التنعيمي  الهيكل  ا   بمعنى  احصائيا  داله   ي 

 الوظي ي.

 

 ( قيم اختبار التأثير لبعد الهيكل التنظيمي في الأداء الوظيفي 13جدول )

α β t(β)  معنويةt 2R  اختبارF  معنويةF 

2.701 0.386 4.708 0.000 0.205 22.169 0.000 

 من اعداد الباحث :المصدر

ال رعية   ال ر ية  الباحث يرفض  ومما سبا يتإح با  

يوجد تأثير ذو  الرابعة، ويقبل فر ية البديلة التي تنص على :  

دلالة إحصائية معنوية لبعد الهيكل التنظيمي في المتغير الأداء  

 الوظيفي في المديرية العامة للتعليم المهني.

لا يوجد   على:اختبار ال ر ية ال رعية الرابعة التي تنص   •

الظروف  تحليل  لبعد  معنوية  إحصائية  دلالة  ذو  تأثير 

الأداء  المتغير  في  المختلفة  البي ية  المتغيرات  ومواكبة 

 الوظيفي في المديرية العامة للتعليم المهني.

( الجدول  اختبار  14ويو ح  قيم  قيمة   التلتير،   ا   حيث 

الب يط بلغت )αالثابت ) ال لي  لمعادلة الانحدار    2.750  ،  

الميل الحدي  βاما قيمة ) الب يط أي    لمعادلة الانحدار ال لي 

  والتي  0.000  البالغة )t  وبمعنوية )0.388للنموذج فبلغت )

( البالغة  اصحصائية  المعنوية  من  اقل  داله  0.05 ي  أي  ي    

( بلغت  الت  ير  معامل  قيمة  وا   ا  0.242احصائيا،  أي    

تحليل 24) ي  ر   الوظي ي  الأداء  في  الحاصل  التباين  من    %

ا   حين  في  الم تل ة  البياية  المتغيرات  ومواكبة  العروف 

 %  منه يعود لعوامل أخرا لم تكن محل الدراسة. 76)

اختبار       قيمة  )  (F)وا   بلغت  وبمعنوية  27.451قد    

  أي 0.05  و ي اقل من المعنوية اصحصائية البالغة )0.000)

ومواكبة  العروف  تحليل  ا   بمعنى  احصائيا  داله   ي 

 المتغيرات البياية الم تل ة ينتر في الأداء الوظي ي.

 

 ( قيم اختبار التأثير لبعد تحليل الظروف ومواكبة المتغيرات البي ية المختلفة في الأداء الوظيفي 14جدول )

Α β t(β)  معنويةt 2R  اختبارF  معنويةF 

2.750 0.388 5.239 0.000 0.242 27.451 0.000 

 من اعداد الباحث  :المصدر
 

ال رعية   ال ر ية  يرفض  الباحث  با   يتإح  سبا  ومما 

يوجد تأثير ذو    على:ويقبل فر ية البديلة التي تنص    الرابعة،

ومواكبة  الظروف  تحليل  لبعد  معنوية  إحصائية  دلالة 

في  الوظيفي  الأداء  المتغير  في  المختلفة  البي ية  المتغيرات 

 المديرية العامة للتعليم المهني. 

 

 الاستنتاجات والتوصيات :المبحث الرابع
 أولا: الاستنتاجات 

تهتم   .1 التنعيمي  التلوير  أبعاد  بين  العامة  من  المديرية 

بالدرجة الأولى بب عد تدريب تلوير مهارات    للتعليم المهني

المديرية    العاملين، في  الحاصلة  التدريب  عمليات  ا   أي 

على   بالاعتماد  وتتم  وا ح  بشكل  لها  م لط  العامة  ي 

وتلبي   المديرية  موازنة  ومتوفرة  من  محددة  ميةانية 

 .احتياجات العاملين فيها

التكنولوجيا والأساليب   .2 يتللب زيادة الا تمام في است دام 

العامة   المديرية  في  التنعيمي  التلوير  ي دم  بما  الحديثة 

 للتعليم المهني. 

البياية   .3 المتغيرات  ومواكبة  العروف  تحليل  ب عد  جاء 

المتغير   ابعاد  باقي  بين  من  الأخيرة  بالمرتبة  الم تل ة 

بهذا  الا تمام  يتللب زيادة  الذي  الامر  التنعيمي  التلوير 

 الم هوم في المديرية العامة للتعليم المهني.

الوظي ي  و   .4 الأداء  با   التلوير    أكثريتإح  من  تلبيقا 

الا تمام   يتللب  مما  العامة  المديرية  في    أكثر التنعيمي 

 بالتلوير التنعيمي من خلال الوسائل والأدوات الم تل ة. 

من رد   .5 بشكل  بلبعاد   التنعيمي  التلوير  المتغير  ا  

 الوظي ي.ينترو  في المتغير الأداء 

 ثانيا: التوصيات 

ال ارجية  .1 للبياة  والتحليل  الداخلية  للبياة  التحليل  اجراء 

نقاط   وبيا   واستغلالها  القوة  نقاط  تحديد  في  ت ا م  التي 

في المديرية العامة للتعليم   والعمل على معالجتها  الإع 

الى  المهني،   الوصول  لتجنب  معالجتها  على  والعمل 

 مرحلة الازمة. 

للمعلومات   .2 الارش ة  على عمليات  أكثر  العمل  على  الحث 

بيانات   قاعدة  وتصميم  العامة  المديرية  في  والبيانات 

تإمن سهولة تناقلها لدا الموظ ين مما ت هل وتةيد من 

 ك اءة العمل في المديرية.

الم تمر   .3 التحديث  المناسبة لأجراء  المالية  الميةانية  توفير 

المديرية كي تإمن  في  الم ت دمة  التكنولوجية  لللرائا 

تغييرات   واحداث  لها  التنعيمي  البناء  إعادة  المديرية  تلك 
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كبيرة وتكنولوجية  والأنعمة    سلوكية  التلورات  ومواكبة 

 الحديثة. 

تلوير الهيكل التنعيمي في المديرية العامة للتعليم المهني  .4

وإعادة   ال ليمة،  القرارات  ات اذ  على  قادرة  تكو   حتى 

المهام  التي تركة على  القائمة  الهياكل اصدارية  النعر في 

القواعد واصجراءات، حتى تتحول   أكثر من  والانجازات، 

من منعمات تقليدية إلى منعمات حديثة ذات  ياكل محددة  

 في م توياتها التنعيمية واصدارية.

 

 توافر البيانات:  
في   الدراسة  نتائ   ذ   لدعم  الم ت دمة  البيانات  تإمين  تم 

 المقالة. 

 

 تضارب المصالل: 
 يعلن المنل و  أنه ليس لديهم تإارب في المصالح. 

 

 موارد التمويل: 
 لم يتم تلقي اي دعم مالي. 

 

 شكر وتقدير: 
 .لا احد
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الاستبانة ( 1ملحق )  

 التطوير التنظيمي: -ثانيا 

  :العاملينرات مها وتطوير تدريب-أ

أتفق  الفقرات  ت

 بشدة 
 أتفق

لا  محايد 

 أتفق

لا أتفق 

 بشدة 

  .تحرص المديرية العامة على تحديد الاحتياجات التدريبية للعاملين 1

 

   

  تتوفر خلط وا حة لتدريب وتلوير مهارات العاملين في المديرية العامة 2

 

   

 

3 

ت صص إدارة المديرية العامة جةء من ميةانيتها من أجل تدريب وتلرروير 

  مهارات الموظ ين.

    

 

4 

تقوم المديرية العامة بتقييم البرام  التدريبية الم ت دمة في تدريب وتلوير 

  قدرات ومهارات الموظ ين.

    

 

5 

تحرررص المديريررة العامررة علررى ترردريب العرراملين لمواجهررة المتغيرررات 

  الم تقبلية في بياة العمل.

    

 

 الأنظمة والسياسات المتبعة -ب

 الفقرات  ت
أتفق 

 بشدة 
 أتفق

لا  محايد 

 أتفق

لا أتفق 

 بشدة 

 

  ال للة والم نولية موتقة ووا حة لجميع الأق ام والعاملين. 6

 

   

يتوفر وصرر  وظي رري يو ررح الواجبررات والم ررنوليات لكررل وظي ررة فرري  7

  المديرية العامة.

    

يتم مراجعة الوص  الوظي ي بشكل دوري وأجراء التعديلات علررى وفررا  8

  تلور الوظائ .

    

  من وجهة نعرك  ل سياسات وإجراءات العمل الحالية بحاجة إلى تعديل. 9

 

   

 

10 

سياسات المديرية العامة الادارية تقوم على مشاركة العرراملين فرري اقتررراح 

  واحداث التلوير.

    

 

 ت: الأساليب والأدوات التكنولوجية:  

أتفق  الفقرات  ت

 بشدة 
 أتفق

لا  محايد 

 أتفق

لا أتفق 

 بشدة 

 

11 

ت ت دم المديرية العامة الأساليب والتكنولوجيا الحديثة فرري عمليررة التلرروير 

  التنعيمي.

    

 

12 

تتوفر المعلومات والبيانات ب هوله وفرري متنرراول المرروظ ين ممررا يةيررد مررن 

  ك اءة العمل في المديرية العامة.

    

 

13 

تواكب المديريررة العامررة التلررورات التكنولوجيررة المناسرربة لرؤيتهررا لتحقيررا 

  ا دافها.
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14 

المديرية العامررة م ررتعدة للتررلقلم والاسررتجابة للتغيرررات التكنولوجيررة بهرردف 

  زيادة فعالية الأداء.

    

 

15 

ي اعد في حل مشكلات العمل  المديريةتلوير وتغيير أساليب العمل في 

التن يا بين الوحدات الم تل ة. وزيادة   

    

 

  التنظيمي:ث: الهيكل 

أتفق  الفقرات  ت

 بشدة 
 أتفق

لا  محايد 

 أتفق

لا أتفق 

 بشدة 

  الهيكل التنعيمي للمديرية العامة ملائم للبيعة واحتياجات العمل. 16

 

   

  ي اعد الهيكل التنعيمي على تحقيا أ داف المديرية العامة. 17

 

   

  يتم مراجعة الهيكل التنعيمي للمديرية العامة بشكل دوري. 18

 

   

   ناك و وح في توزيع الصلاحيات والم اوليات في المديرية العامة. 19

 

   

تعتمد المديرية العامررة أسررلوب ت ررويض الصررلاحيات إلررى الم ررتويات اصداريررة  20

  الم تل ة.

    

 

 تحليل الظروف ومواكبة المتغيرات البي ية المختلفة -ج

 أتفق  الفقرات    ت

 بشدة 
 محايد  أتفق

لا 

 أتفق 

لا أتفق 

 بشدة 

 

 

21 

تعمل إدارة المديرية العامة على تحليل البياة ال ارجية  )مثررل العوامررل ال ياسررية 

والاقتصادية والاجتماعية والتكنولوجية والقانونية  من أجل التعرف على ال رص 

 والتهديدات التي تواجهها والتي يمكن أ  تنتر عليها حاليا وفي الم تقبل .

     

 

 

22 

تقوم إدارة المديرية العامة بتحليل البياة الداخلية للمنعمة  )مثل القدرات الاداريررة 

والمالية ال اصة بالمديرية  من أجل التعرف على نقاط القوة والإع  للاسررت ادة 

 منها حاليا وفي الم تقبل.

     

 

23 

تراعي إدارة المديرية العامررة اسررتحداث ظررروف تجعلهررا فرري موقرر  أفإررل مررن 

 المديريات الأخرا من خلال رصد المتغيرات المحيلة
     

 

24 

ت اعد الدراسات وتحليل البياة الداخليررة وال ارجيررة فرري إحررداث عمليررة التلرروير 

 العامة. المناسبة في المديرية

     

 

25 

تقوم المديرية العامة بتحليررل البياررة ال ارجيررة لمعرفررة رغبررات المجتمررع وأخررذ ا 

 بعين الاعتبار عند القيام بعملية التلوير.

     

 

 قيام ال رد بالأنشلة والمهام الم تل ة التي يتكو  منها عملة  و :ثانياُ: الأداء الوظيفي

أتفق  الفقرات  ت

 بشدة 
 أتفق

لا  محايد 

 أتفق 

لا أتفق 

 بشدة 

 أراعي التوقيت المللوب صنجاز العمل الذي أكل  به   26

  

   

 أحترم رئي ي في العمل. 27

  

   

 لدي القدرة على إنجاز المهام الموكلة لي.  28

  

   

 تمنحني اصدارة فرصة المشاركة في تحديد الأ داف التنعيمية. 29

  

   

 أتعاو  مع زملائي في حل المشاكل المهنية.  30

  

   

 توجد حوافة معنوية مقدمة من طرف اصدارة.  31

  

   

 تحاول اصدارة تقويم أدائنا لعملنا من أجل تقدير مدا ك اءتنا العملية. 32

  

   

 عملي داخل الجماعة يح ن أدائي. 33

  

   

 أتبادل مع زملائي ال برات والمهام. 34

  

   

 يكل ني الم نول بلنشلة متعلقة بالعمل دو  إكرا . 35

  

   

 يعبر الم نول بكلمات ب يلة عما يجب علينا فعله.  36

  

   

 


