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 :مقدمة

تتناول هذه الدراسة موضوع "أثر التطوير على الأداء الوظيفي للموظفين في شركات القطاع الخاص في  

الرياض"، حيث تسعى لفهم العلاقة بين استراتيجيات التطوير المختلفة وتحسين الأداء الوظيفي،  

سلط الدراسة الضوء على  
ُ
أهمية التطوير  وتحديد أهم العوامل المؤثرة في نجاح هذه الاستراتيجيات. ت

 . الوظيفي كعامل أساس ي في تحقيق الأهداف التنظيمية وتعزيز التنافسية في سوق العمل

في ظل التغيرات السريعة والمتلاحقة في بيئة الأعمال العالمية والمحلية، تزداد أهمية تطوير الموارد  

البشرية في المؤسسات، خاصة في القطاع الخاص. يمثل التطوير الوظيفي ركيزة أساسية لتحسين  

ل تحسين  الأداء، حيث لم يعد يقتصر مفهوم التطوير على التدريب التقليدي فقط، بل امتد ليشم

المهارات السلوكية والفنية، تبني تقنيات جديدة، وتوفير بيئات عمل تدعم التعلم المستمر. ويعد  

الاستثمار في رأس المال البشري إحدى الاستراتيجيات الحيوية لضمان بقاء المؤسسات وتفوقها في  

 .الأسواق التنافسية

تشهد بيئة العمل في القطاع الخاص تغيرات متسارعة تتطلب من المؤسسات تبني استراتيجيات فعّالة  

لتعزيز كفاءة موظفيها وضمان قدرتهم على التكيف مع التحديات الحديثة. ومن هذا المنطلق، بات  

فس  التطوير الوظيفي ضرورة حتمية لتحقيق مستويات متقدمة من الأداء الوظيفي. في ظل التنا

عد برامج التطوير الوظيفي أداة حيوية لتحسين أداء الموظفين، وزيادة  
ُ
الشديد في سوق العمل، ت

 .إنتاجيتهم، وتعزيز ولائهم للمؤسسة

تعد الموارد البشرية الركيزة الأساسية لنجاح المؤسسات وتحقيق أهدافها الاستراتيجية، إذ تعتمد المنظمات، سواء  

كانت كبيرة أو صغيرة، على موظفيها لتحقيق الكفاءة والإنتاجية المطلوبة. في عالم الأعمال الذي يتسم بالتنافسية  

لاستثمار في العنصر البشري لضمان قدرة المؤسسات على التكيف  العالية والتغيرات المستمرة، أصبح من الضروري ا 

مع التحولات السريعة والبقاء في دائرة المنافسة. تعكس جودة الأداء الوظيفي للموظفين مدى كفاءة إدارة الموارد  

 .البشرية في تنفيذ استراتيجيات التطوير التي تسهم في تحقيق الأهداف التنظيمية على المدى البعيد

يمثل التطوير الوظيفي جانبًا محوريًا من إدارة الموارد البشرية، حيث يسعى إلى تعزيز قدرات الموظفين، وتنمية  

مهاراتهم الفنية والإدارية، وتمكينهم من تحقيق أفضل أداء ممكن. يتجاوز مفهوم التطوير الوظيفي التدريب  

برامج بناء المهارات القيادية، وتوفير بيئات عمل مشجعة   التقليدي، ليشمل استراتيجيات متنوعة مثل الإرشاد المهني،

على التعلم والابتكار. إن تبني مثل هذه البرامج يعزز من إنتاجية الموظفين ويدعم قدرتهم على المساهمة الفعالة في  

 .تحقيق الأهداف المؤسسية



 

تؤكد العديد من الدراسات الحديثة على العلاقة الوثيقة بين التطوير الوظيفي والأداء الوظيفي للموظفين. على سبيل  

% من الموظفين الذين يحصلون على فرص  70أن  (SHRM) المثال، أظهرت دراسة أجرتها جمعية إدارة الموارد البشرية

تطوير مهني منتظمة يشعرون بمزيد من الالتزام تجاه مؤسساتهم، مما ينعكس إيجابيًا على إنتاجيتهم وأدائهم. كما أن  

% مقارنة بالشركات التي تهمل  30الشركات التي تستثمر بفعالية في تطوير موظفيها تحقق معدلات نمو أعلى بنسبة 

انب. تشير هذه الإحصائيات إلى أن التطوير الوظيفي ليس مجرد رفاهية، بل هو ضرورة استراتيجية لضمان  هذا الج

 .التميز في بيئة العمل

 ورغم أهمية التطوير الوظيفي، فإن شركات القطاع الخاص تواجه تحديات متعددة في هذا المجال.  

، يؤدي التغير الاقتصادي السريع إلى ضغوط مستمرة على المؤسسات لتقليل التكاليف، مما يجعل بعض  
ً
أولا

 الشركات تتردد في الاستثمار في برامج التطوير طويلة الأمد. 

ثانيًا، تسهم التغيرات التكنولوجية المتسارعة في خلق فجوة بين المهارات المطلوبة والمهارات المتاحة لدى الموظفين. على   

% من الموظفين سيحتاجون إلى إعادة تأهيل مهاراتهم  50سبيل المثال، تشير تقارير المنتدى الاقتصادي العالمي إلى أن 

 .لكبير الذي يواجه الشركات في التكيف مع التحولات التكنولوجية، مما يعكس التحدي ا2025بحلول عام 

علاوة على ذلك، فإن إدارة التوقعات بين الموظفين وأرباب العمل تشكل تحديًا آخر. قد يشعر الموظفون بعدم الرضا  

إذا لم تتماش ى جهود التطوير مع طموحاتهم المهنية، أو إذا لم يروا نتائج ملموسة لهذه الجهود على أدائهم أو مسارهم  

في قياس العائد على الاستثمار في برامج التطوير الوظيفي، خاصة   الوظيفي. من جهة أخرى، قد تجد الشركات صعوبة

 للظهور 
ً
 .عندما تكون النتائج غير مباشرة أو تتطلب وقتًا طويلا

في ظل هذه التحديات، تبرز أهمية تبني استراتيجيات تطوير فعالة ومتكاملة تساعد في تحقيق التوازن بين تلبية  

احتياجات الموظفين وتعزيز الأداء المؤسس ي. يحتاج القطاع الخاص في الرياض، على سبيل المثال، إلى الاستثمار في  

والتي تؤكد على أهمية تعزيز رأس المال البشري كجزء من  ، 2030خطط تطويرية مبتكرة، تتماش ى مع رؤية المملكة 

استراتيجية التنويع الاقتصادي. ستسعى هذه الدراسة إلى تسليط الضوء على أثر التطوير الوظيفي على الأداء  

الوظيفي للموظفين في شركات القطاع الخاص في الرياض، مع تقديم رؤى واقعية لتجاوز التحديات وتحقيق  

 .قصوى من الموارد البشريةالاستفادة ال

 

 

 

 

 

 



 

 : مشكلة الدراسة

في بيئة عمل تتسم بالتغيرات السريعة والتطورات التكنولوجية المتلاحقة، أصبح تطوير الموظفين وتحسين أدائهم  

تحديًا حقيقيًا أمام شركات القطاع الخاص، خاصة في المدن التي تشهد نموًا اقتصاديًا كبيرًا مثل مدينة الرياض. ورغم  

 أن هناك فجوة معرفية ملحوظة في فهم العلاقة المباشرة بين التطوير  الاعتراف المتزايد بأهمية التطوير الوظيفي، إلا

الوظيفي ومستوى الأداء الوظيفي للموظفين. إذ تظل الشركات، في كثير من الأحيان، غير متأكدة من فعالية  

كن للتطوير  استراتيجيات التطوير المطبقة ومدى تأثيرها على نتائج الأداء. فما زال من غير الواضح إلى أي مدى يم

 .الوظيفي أن يسهم في تحسين الإنتاجية، وما هي الأدوات والاستراتيجيات الأكثر تأثيرًا في هذا الصدد

تتمثل مشكلة الدراسة في محاولة فهم الأسباب الكامنة وراء هذه الفجوة في المعرفة وتحديد كيفية تأثير برامج  

التطوير الوظيفي على الأداء الفعلي للموظفين في شركات القطاع الخاص في الرياض. فعلى الرغم من تزايد  

شركات لم تصل بعد إلى تحقيق العائد المتوقع من هذه  الاستثمارات في برامج التدريب والتطوير، إلا أن العديد من ال

الاستثمارات، مما يشير إلى قصور واضح في فعالية هذه البرامج. وقد يعود ذلك إلى عوامل متعددة، منها ضعف  

التخطيط، وعدم مواءمة البرامج التدريبية مع احتياجات الموظفين الفعلية، أو قلة الاستفادة من التحليل المستمر  

 .ر هذه البرامج على الأداءلأث

 الأسباب التي تدعو إلى تناول مشكلة الدراسة 

تتطلب طبيعة العمل في القطاع الخاص تبني منهجيات مبتكرة لزيادة كفاءة الموظفين وتعزيز قدرتهم على التكيف مع  

متطلبات السوق المتغيرة. ومن هنا، تأتي الحاجة إلى دراسة دقيقة توضح العلاقة بين التطوير الوظيفي والأداء  

ة على أدلة. وبدون فهم حقيقي لأثر التطوير على الأداء، قد  الوظيفي، بحيث يتمكن المسؤولون من اتخاذ قرارات مبني 

يكون لدى الشركات تصور غير دقيق عن مدى فعالية استراتيجياتهم التطويرية، مما ينعكس سلبًا على تخطيطهم  

 .المستقبلي وتخصيصهم للموارد

ومن الأسباب الأخرى التي تجعل دراسة هذه المشكلة ضرورية هي تلك المرتبطة بالتغيرات الاقتصادية في المملكة 

. فهذه الرؤية 2030العربية السعودية، والتي تفرض على القطاع الخاص ضرورة التكيف مع مستجدات رؤية المملكة  

جية، وذلك من خلال الاستثمار في الكفاءات البشرية.  تحفّز الشركات على زيادة مستوى التنافسية وتعزيز الإنتا

ولهذا، فإن فهم العلاقة بين التطوير والأداء يساعد الشركات على مواكبة هذه التطلعات، وضمان حصولها على أعلى  

 .قيمة من برامج التطوير التي تعتمدها

 الفجوات في الفهم 

تتمثل إحدى الفجوات الرئيسية في غياب الأدلة القاطعة التي تربط بين برامج التطوير الوظيفي وأنواع معينة من  

الأداء الوظيفي. ففي سياق العمل في الرياض، تعاني العديد من الشركات من نقص في البيانات الدقيقة التي توضح  

ين. بعض البرامج التطويرية قد تحقق نتائج إيجابية على المدى  تأثير استراتيجيات التطوير المختلفة على أداء الموظف

 .القصير، لكنها لا تساهم في تحسين الأداء المستدام للموظفين، ما يؤدي إلى شكوك حول كفاءتها وجدواها



 

هناك أيضًا نقص في فهم كيفية تأثير العوامل الخارجية، مثل الثقافة التنظيمية، وحوافز العمل، ومستوى الابتكار  

التكنولوجي في الشركة، على فعالية هذه البرامج. على سبيل المثال، قد تكون بعض الشركات قد طبقت برامج تدريبية  

المتابعة والدعم من الإدارة العليا، لم تنجح هذه البرامج في  شاملة، ولكن بسبب عدم ملاءمة بيئة العمل أو نقص  

 .تحقيق التحسينات المرجوة في الأداء

 المشكلات العملية والتحديات 

هناك مشكلات عملية تواجهها الشركات عند تنفيذ برامج التطوير، مثل عدم التناسب بين نوعية البرامج  

والاحتياجات الفعلية للموظفين، مما يجعل بعض المبادرات التطويرية غير فعالة أو محدودة التأثير. أظهرت بعض  

تدريبية التقليدية التي لا تتناسب مع مهامهم اليومية  الدراسات أن الموظفين غالبًا ما يكونون غير راضين عن البرامج ال

أو لا تواكب التطورات التكنولوجية الحديثة. كما أن نقص التخطيط الاستراتيجي والتقييم المستمر للبرامج  

 .التطويرية يؤدي في بعض الحالات إلى تكرار الأخطاء دون تحقيق تقدم ملموس

تواجه الشركات أيضًا تحديات في تخصيص الوقت والموارد الكافية للتطوير الوظيفي دون التأثير على سير العمل.  

فبينما يسعى أصحاب العمل إلى تحقيق أعلى إنتاجية في الوقت الحالي، قد يُنظر إلى التطوير الوظيفي على أنه تكلفة  

دًا. إضافة إلى ذلك، يُعد تباين احتياجات الموظفين تحديًا كبيرًا،  إضافية أو عائق، ما يجعل الاستثمار فيه أمرًا معق

 .حيث إن البرامج الموحدة قد لا تحقق التأثير المرجو لجميع الفئات

 الآثار السلبية للقصور في معالجة مشكلة التطوير الوظيفي 

في حال عدم معالجة مشكلة التطوير الوظيفي بفعالية، قد تواجه الشركات تحديات متعددة تؤثر سلبًا على أدائها  

العام. أحد أبرز الآثار السلبية لهذا القصور هو ضعف الأداء الوظيفي للموظفين، إذ إن الاعتماد على استراتيجيات  

قيق الأهداف المطلوبة. على سبيل المثال، قد يؤدي التركيز  تطوير غير مناسبة قد يضعف من قدرة الموظفين على تح

على برامج تدريبية لا تتماش ى مع طبيعة المهام إلى خلق فجوة بين المهارات المطلوبة والمهارات المكتسبة، مما يجعل  

 .الموظف غير قادر على التعامل مع مهامه بكفاءة

بالإضافة إلى ذلك، فإن قصور التطوير الوظيفي يمكن أن يؤدي إلى انخفاض مستوى رضا الموظفين، إذ قد يشعر  

الموظفون بأن مؤسستهم لا تهتم بتطويرهم أو تعزيز مسارهم المهني. هذا الشعور يمكن أن يزيد من معدلات  

ر إلى استبدال الموظفين وتدريب الجدد. وقد  الاستقالات الطوعية، مما يخلق تكلفة إضافية على الشركات التي تضط

أوضحت بعض الدراسات أن الموظفين الذين يشعرون بأنهم يحصلون على فرص للتطوير المهني يميلون إلى البقاء في  

 .مؤسساتهم لفترة أطول، مما يعزز استقرار القوى العاملة

 التحديات العملية التي تواجه الشركات في هذا الصدد 

تواجه شركات القطاع الخاص العديد من التحديات العملية التي تحول دون تحقيق الأثر المتوقع من برامج التطوير.  

 :من بين هذه التحديات، نذكر



 

حيث قد تفتقر بعض الشركات إلى خطة واضحة   :ضعف التخطيط الستراتيجي للتطوير الوظيفي .1

ومتكاملة لتطوير موظفيها. قد تكون البرامج التطويرية غير متسقة مع أهداف الشركة أو غير ملائمة  

 .للمتطلبات الفعلية للوظائف

في بعض الأحيان، قد لا تتوافر للشركات ميزانية كافية لتوفير برامج تطويرية شاملة وفعالة.   :قيود الميزانية .2

 .ويؤدي نقص الموارد إلى الاعتماد على برامج ذات جودة محدودة أو تقديم فرص تطويرية بشكل غير مستدام

تعاني بعض الشركات من صعوبة في قياس نتائج برامج التطوير بفعالية.   :قلة الكفاءة في تقييم أثر التطوير .3

، مما يجعل الإدارة  
ً

قد يعتمد التقييم على مؤشرات غير دقيقة، أو يكون الوقت المستغرق لظهور الأثر طويلا

 .غير متأكدة من العائد على الاستثمار

بعض الشركات قد تواجه مقاومة داخلية من قبل الموظفين أو القيادات   :المشاكل التنظيمية والثقافية .4

الوسطى للتغيير الناتج عن برامج التطوير، خاصة إذا كانت البرامج تتطلب تكيفًا كبيرًا مع أساليب عمل  

 .جديدة أو تحمل مزيدًا من المهام والضغوط

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 ة: أهمية الدراس

تكتسب هذه الدراسة أهمية كبيرة من ناحيتين رئيسيتين، هما الجانب العلمي والجانب العملي، إذ تسعى إلى تقديم  

إسهام واضح في إثراء المعرفة الحالية حول موضوع التطوير الوظيفي وأثره على الأداء، وتوفير رؤى عملية يمكن  

 .تطبيقها لتحسين السياسات التطويرية في القطاع الخاص

 الأهمية العلمية للدراسة - 1

تأتي أهمية هذه الدراسة من الحاجة إلى سد فجوة معرفية في الأدبيات الحالية حول العلاقة بين التطوير الوظيفي  

والأداء الوظيفي، خاصة في سياق شركات القطاع الخاص في الرياض. ورغم وجود العديد من الدراسات التي تناولت  

سات التي ركزت على دراسة الأثر الفعلي لهذه البرامج في بيئة  موضوعات التدريب والتطوير، إلا أن هناك ندرة في الدرا

عمل معقدة، مثل بيئة العمل في الرياض، حيث تواجه الشركات تحديات اقتصادية وتكنولوجية متسارعة. إذ تظل  

، وما إذا  هناك أسئلة مطروحة حول كيفية تأثير برامج التطوير على الأداء، والعوامل التي تزيد من فعالية هذه البرامج

 .كانت الفوائد المحتملة للتطوير تتجاوز مجرد تحسين الأداء إلى تعزيز الولاء والرضا الوظيفي

تسهم هذه الدراسة في تعميق فهم العلاقة بين تطوير الموارد البشرية ومستوى أداء الموظفين من خلال تحليل تأثير  

برامج التطوير الوظيفي في القطاع الخاص في الرياض. إن التوصل إلى نتائج مبنية على بيانات واقعية من شأنه أن  

بالعوامل التي تساهم في تحسين الأداء من خلال التطوير. على   يعزز الأدبيات الحالية ويضيف إسهامات جديدة تتعلق

سبيل المثال، يمكن أن تساعد الدراسة في تحديد أنواع معينة من البرامج التدريبية التي ترتبط بشكل إيجابي مع زيادة  

ة الموظفين لبرامج  الإنتاجية، وتقديم رؤى حول كيفية تأثير عوامل مثل العمر، والخبرة، ومستوى التعليم على استجاب

 .التطوير

علاوة على ذلك، ستمكن هذه الدراسة الباحثين من بناء نماذج نظرية تساعد في فهم كيفية تفاعل العوامل المختلفة  

المتعلقة بالتطوير الوظيفي، مثل ثقافة المؤسسة والدعم الإداري، مع الأداء الوظيفي. من هذا المنطلق، ستسهم  

لمي يمكن الاعتماد عليه في الدراسات المستقبلية حول هذا  الدراسة في سد الفجوة البحثية القائمة وتقديم مرجع ع

 .الموضوع في السياقات المماثلة

 لأهمية العملية للدراسة ا- 2

على الصعيد العملي، تأتي أهمية هذه الدراسة من قدرتها على توفير رؤى تطبيقية تساعد الشركات في القطاع الخاص  

على تحسين سياساتها التطويرية واستراتيجياتها المتعلقة بإدارة الموارد البشرية. إذ تواجه شركات القطاع الخاص في  

رًا مع بيئة العمل المتغيرة، ويعتمد نجاحها بشكل كبير على كفاءة  الرياض تحديات كبيرة تتطلب مرونة وتكيفًا مستم

موظفيها وقدرتهم على مواكبة التغييرات. ومن هنا، يمكن لنتائج هذه الدراسة أن تساهم في توجيه القرارات الإدارية  

 .المتعلقة بتطوير الموظفين، وزيادة كفاءة استخدام الموارد المتاحة في هذا المجال

يمكن للشركات الاستفادة من هذه الدراسة لتحديد البرامج التدريبية الأكثر فعالية، وتجنب البرامج التي لا تقدم  

حسن أداء الموظفين في  
ُ
إضافة واضحة للأداء. على سبيل المثال، إذا أظهرت نتائج الدراسة أن برامج التدريب المستمرة ت

قصيرة، فقد تختار الشركات الاستثمار بشكل أكبر في التدريب  شركات معينة بشكل أكبر من برامج التدريب ال



 

المستمر. كما يمكن أن تساعد النتائج في توضيح أهمية ربط برامج التطوير باحتياجات العمل الفعلية للموظفين،  

 .وليس فقط تقديم برامج عامة

، التي تركز على تنويع الاقتصاد وتعزيز دور القطاع الخاص، فإن هذه الدراسة تأتي في 2030في ضوء رؤية المملكة 

وقت مثالي لتوفير أدلة عملية للشركات تساعدها على تحقيق أهدافها بفعالية. من خلال تحسين سياسات التطوير  

ران الموظفين، مما يؤدي إلى زيادة استقرار القوى العاملة  الوظيفي، يمكن للشركات تحقيق أداء أعلى وتقليل معدل دو 

 .وتقليل تكاليف التوظيف المتكرر 

 أمثلة تطبيقية على أهمية الدراسة

ظهر كيف يمكن أن تؤثر برامج  
ُ
لتوضيح مدى أهمية هذه الدراسة، يمكن الإشارة إلى بعض الأمثلة العملية التي ت

التطوير الوظيفي على الأداء. ففي أحد الأمثلة، تظهر الدراسات أن الشركات التي تقدم برامج تدريب وتطوير مناسبة  

%، حيث يشعر الموظفون بالتمكين ويمتلكون  20% و10ين لموظفيها تستطيع تحقيق زيادة في الإنتاجية تتراوح ب

المهارات اللازمة لأداء مهامهم بكفاءة. في المقابل، تواجه الشركات التي تهمل تطوير موظفيها مشكلات تتعلق بانخفاض  

 .مستوى الرضا الوظيفي وزيادة معدلات التوتر، ما يؤثر سلبًا على الأداء والإنتاجية

كما تشير الأبحاث إلى أن التطوير الوظيفي يسهم في زيادة مستوى الولاء الوظيفي؛ فعندما يشعر الموظف أن الشركة  

 للبحث عن فرص أخرى. وبهذا الشكل، تساهم  
ً

ا بالشركة، وأقل ميلا
ً
تستثمر في نموه المهني، فإنه يصبح أكثر ارتباط

 .الوظيفي، وتقليل التكاليف المرتبطة بتدوير الموظفينالدراسة في تزويد الشركات بأدوات لتحسين الولاء  

 أمثلة توضيحية لمدى الحاجة إلى البحث 

تواجه العديد من الشركات في القطاع الخاص بالرياض تحديات تتعلق بجذب والاحتفاظ بالمواهب، خاصة في 

عد برامج التطوير الوظيفي إحدى الأدوات  
ُ
المجالات التكنولوجية والهندسية المتقدمة. في مثل هذه السياقات، ت

معدلات الاستقالات. ومع ذلك، قد لا تحقق   الرئيسية التي تستخدمها الشركات لتحسين كفاءة موظفيها والحد من 

هذه البرامج الأثر المطلوب إذا لم يتم تصميمها بشكل استراتيجي. على سبيل المثال، قد يكون لدى شركة تقنية ناشئة  

ل  برنامج تدريبي مكثف، لكن إذا لم يتماش ى هذا البرنامج مع احتياجات الموظفين أو إذا لم يُؤخذ في الاعتبار بيئة العم

 من تحسين أدائهم
ً

 .الخاصة بالشركة، فقد يؤدي إلى إحباط الموظفين بدلا

إن نتائج هذه الدراسة يمكن أن تفيد مثل هذه الشركات في تبني استراتيجيات تدريب موجهة، تستند إلى أدلة واضحة  

حول ما ينجح وما لا ينجح. كما يمكن أن توجه الشركات نحو الاستثمار في برامج تطوير محددة، مثل تعزيز المهارات  

التي تقدمها الدراسة. وهذا من شأنه أن يساعد المؤسسات على تحسين  الرقمية أو القيادة التشاركية، بناءً على الأدلة 

 .استخدام مواردها، وزيادة عائد الاستثمار في التطوير الوظيفي، وتحقيق نتائج ملموسة على مستوى الأداء والإنتاجية

، التي تهدف إلى تعزيز دور القطاع الخاص في التنمية الاقتصادية، ستكون  2030علاوة على ذلك، في ظل رؤية المملكة 

نتائج هذه الدراسة ذات أهمية خاصة لصناع القرار والسياسات. إذ يمكن أن تساعد الحكومة والمؤسسات المعنية في  

 .ركات الخاصة، بما يتماش ى مع أهداف التنمية الوطنيةتطوير سياسات تدعم برامج التدريب والتطوير في الش



 

باختصار، تعد هذه الدراسة إضافة مهمة على الصعيدين العلمي والعملي، حيث تعالج فجوة معرفية ملحة وتقدم  

 عملية لتحسين الأداء الوظيفي في بيئة العمل السعودية، مما يدعم التنمية المستدامة للموارد البشرية في  
ً

حلولا

 .القطاع الخاص

 

 الخلاصة 

في المجمل، تأتي أهمية هذه الدراسة من قدرتها على تقديم إسهام علمي مهم يثري الأدبيات المتاحة حول موضوع  

التطوير الوظيفي وأثره على الأداء، إضافة إلى تقديم إرشادات عملية لشركات القطاع الخاص في الرياض حول كيفية  

لمال البشري المتاح. ستمثل نتائج هذه الدراسة أساسًا  تحسين سياساتها التطويرية لتحقيق أقص ى فائدة من رأس ا

مهمًا يمكن البناء عليه في تصميم استراتيجيات تطوير شاملة وفعالة، تتماش ى مع الأهداف التنظيمية ومع احتياجات  

 .الموظفين، مما يسهم في تحقيق استدامة الأداء العالي في بيئة العمل

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 :أهداف الدراسة

تهدف هذه الدراسة إلى تحقيق فهم أعمق للعلاقة بين التطوير الوظيفي والأداء الوظيفي للموظفين في شركات القطاع  

الخاص في الرياض. وفي هذا السياق، تركز الدراسة على دراسة الأثر المباشر وغير المباشر لبرامج التطوير على تحسين  

يات عملية لشركات القطاع الخاص حول كيفية تحسين استراتيجياتها  كفاءة الموظفين وزيادة إنتاجيتهم، وتقديم توص

التطويرية بما يتناسب مع احتياجات الموظفين ومتطلبات السوق. لتحقيق هذه الغاية، تضع الدراسة مجموعة من  

نهجي  الأهداف الرئيسية التي تساهم في تسليط الضوء على العلاقة بين التطوير الوظيفي والأداء الوظيفي بشكل م

 .وواضح

 دراسة أثر برامج التطوير الوظيفي على الأداء الوظيفي للموظفين - 1

يهدف هذا الهدف إلى تقييم كيفية تأثير برامج التطوير الوظيفي المختلفة (مثل التدريب، التطوير المهني، والبرامج  

القيادية) على الأداء الوظيفي للموظفين في شركات القطاع الخاص بالرياض. من خلال هذا الهدف، سيتم تحليل  

 .رية للموظفين وبالتالي تعزيز مستوى أدائهم في مختلف الوظائففعالية هذه البرامج في تحسين المهارات الفنية والإدا 

 تحليل أنواع البرامج التطويرية الأكثر تأثيرًا على تحسين الأداء الوظيفي - 2

يهدف هذا الهدف إلى تحديد أنواع برامج التطوير التي تسهم بشكل أكبر في تحسين الأداء الوظيفي، سواء كانت برامج  

تدريبية تقنية، برامج تطوير قيادي، أو برامج تطوير سلوكي. سيشمل هذا الهدف تقييم البرامج من حيث تكلفتها، مدة  

 .تأثيرها، ودرجة ملاءمتها لاحتياجات الموظفين

 تحليل العلاقة بين رضا الموظفين عن برامج التطوير وأداءهم الوظيفي - 3

الهدف من هذا الجزء هو دراسة كيف يؤثر مستوى رضا الموظفين عن برامج التطوير على التزامهم بالمؤسسة وأدائهم  

العام. سيتم دراسة العوامل التي تؤدي إلى رضا الموظفين عن هذه البرامج، مثل مدى توافق البرامج مع احتياجاتهم  

 .سين الوظيفيالمهنية، ومدى تأثيرها على فرصهم في الترقية والتح 

 تحديد التحديات التي تواجه الشركات في تطبيق برامج التطوير الوظيفي بشكل فعّال - 4

يهدف هذا الهدف إلى استكشاف العوائق والتحديات التي قد تواجه شركات القطاع الخاص في الرياض عند تنفيذ  

برامج التطوير الوظيفي، مثل القصور في التخطيط، نقص الموارد، أو المقاومة من الموظفين. من خلال فهم هذه  

 .الصعوبات  التحديات، سيتمكن الباحثون من تقديم توصيات عملية لتجاوز هذه

 تحليل العوامل المؤثرة في نجاح برامج التطوير الوظيفي في تحسين الأداء- 5

هذا الهدف موجه لتحليل العوامل التنظيمية، الثقافية، والتكنولوجية التي تؤثر في نجاح برامج التطوير. سيتم  

دراسة دور القيادة، الثقافة التنظيمية، وتقنيات التعليم الحديثة في تحقيق النجاح الفعلي لهذه البرامج، وكيف  

 لوجية والاقتصاديةيمكن لشركات القطاع الخاص التكيف مع التغيرات التكنو 

 



 

 تقديم توصيات استراتيجية لشركات القطاع الخاص لتحسين برامج التطوير الوظيفي  .6

بناءً على نتائج الدراسة، سيتم تقديم توصيات عملية وواقعية لشركات القطاع الخاص في الرياض لتحسين برامج  

التطوير الوظيفي. هذه التوصيات ستكون موجهة نحو تعزيز العوائد الاستثمارية في التدريب والتطوير، وتحقيق  

 .تكامل بين تطلعات الموظفين وأهداف الشركة

 

تسعى هذه الدراسة إلى تحقيق فهم شامل للعلاقة بين التطوير الوظيفي والأداء الوظيفي للموظفين في شركات القطاع  

الخاص بالرياض، وتقديم توصيات قائمة على الأدلة العلمية التي تسهم في تحسين هذه العلاقة. من خلال تحقيق  

فعالية برامج التطوير الحالية، وفتح المجال لتطوير  الأهداف السابقة، ستتمكن الدراسة من تسليط الضوء على 

 .سياسات أكثر فاعلية في هذا المجال

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 تساؤلت الدراسة 

تتمحور تساؤلات الدراسة حول العلاقة بين التطوير الوظيفي والأداء الوظيفي للموظفين في شركات القطاع الخاص  

في الرياض. تهدف هذه التساؤلات إلى استكشاف تأثير برامج التطوير الوظيفي على أداء الموظفين، وتحديد العوامل  

هداف الدراسة، تم صياغة مجموعة من التساؤلات التي تسعى التي تسهم في تعزيز فعالية هذه البرامج. بناءً على أ

الدراسة للإجابة عنها، والتي تساهم في توجيه مسار البحث وتحديد النقاط الأساسية التي ستتناولها الدراسة بشكل  

 .شامل

 ما هو تأثير برامج التطوير الوظيفي على أداء الموظفين في شركات القطاع الخاص في الرياض؟- 1

يهدف هذا التساؤل إلى استكشاف كيفية تأثير برامج التطوير الوظيفي المختلفة (مثل التدريب المهني، برامج القيادة،  

تطوير المهارات التقنية) على تحسين الأداء الوظيفي للموظفين. من خلال هذا التساؤل، سيتم تحديد العلاقة  

 .ء الذي يحققه الموظفون المباشرة بين نوعية البرامج التطويرية ومستوى الأدا

ما هي أنواع برامج التطوير الوظيفي التي تؤثر بشكل أكبر على تحسين الأداء الوظيفي للموظفين في القطاع  - 2

 الخاص بالرياض؟ 

يهدف هذا التساؤل إلى تحليل وتحديد البرامج التطويرية الأكثر فعالية في تحسين أداء الموظفين، وتقييم البرامج  

التدريبية من حيث نوعها (تدريب تقني، تطوير قيادي، تدريب سلوكي) ومدى تأثيرها على زيادة الإنتاجية وتحسين  

 .الكفاءة الوظيفية

 كيف يؤثر مستوى رضا الموظفين عن برامج التطوير الوظيفي على أدائهم الوظيفي؟ - 3

يسعى هذا التساؤل إلى فحص العلاقة بين رضا الموظفين عن برامج التطوير ومدى التزامهم بالعمل وأدائهم الوظيفي.  

سيتم دراسة العوامل التي تعزز من رضا الموظفين، مثل مدى توافق البرامج مع احتياجاتهم وتوقعاتهم، وتأثير ذلك على  

 .تحسين أدائهم وزيادة فاعليتهم في العمل

 ما هي التحديات التي تواجه شركات القطاع الخاص في الرياض عند تطبيق برامج التطوير الوظيفي؟ - 4

يهدف هذا التساؤل إلى دراسة العوائق التي قد تحول دون تنفيذ برامج التطوير الوظيفي بفعالية، مثل مشاكل  

التخطيط، نقص الموارد المالية، أو مقاومة الموظفين. من خلال هذا التساؤل، سيتم استكشاف التحديات التي  

 .ب عليهاتواجهها الشركات في تصميم وتنفيذ برامج التطوير، وكيفية التغل

ما هي العوامل التنظيمية والثقافية التي تؤثر في نجاح برامج التطوير الوظيفي في شركات القطاع الخاص  - 5

 بالرياض؟

يهدف هذا التساؤل إلى استكشاف العوامل الداخلية التي تؤثر في نجاح أو فشل برامج التطوير الوظيفي، مثل ثقافة  

العمل في الشركة، القيادة، وأنماط التواصل. سيتم دراسة كيف يمكن لتلك العوامل أن تساهم في تحسين أو تقييد  

 .تأثير برامج التطوير على الأداء الوظيفي



 

كيف يمكن لشركات القطاع الخاص تحسين برامج التطوير الوظيفي لتحقيق أعلى استفادة منها على مستوى  - 6

 الأداء الوظيفي؟ 

يسعى هذا التساؤل إلى تقديم توصيات عملية لشركات القطاع الخاص في الرياض بشأن كيفية تحسين برامج التطوير  

الوظيفي لزيادة فعالية الأداء الوظيفي للموظفين. سيكون الهدف من هذا التساؤل هو تسليط الضوء على 

 .البرامج التطويرية الاستراتيجيات التي يمكن أن تعتمدها الشركات لتحسين تصميم وتنفيذ

تتمثل تساؤلات الدراسة في استكشاف تأثير برامج التطوير الوظيفي على الأداء الوظيفي للموظفين، وفحص العوامل  

المختلفة التي تؤثر في هذا التأثير. كما تركز التساؤلات على دراسة التحديات التي تواجه الشركات في تنفيذ هذه  

لثقافية التي تؤثر في نجاح البرامج. جميع هذه التساؤلات تعمل على  البرامج، بالإضافة إلى تحليل العوامل التنظيمية وا

تحقيق فهم شامل للموضوع وتسهم في تقديم توصيات عملية لتحسين السياسات التطويرية في شركات القطاع  

 .الخاص بالرياض

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 فروض الدراسة: 

تستند فروض الدراسة إلى تساؤلات البحث التي تهدف إلى استكشاف العلاقة بين التطوير الوظيفي والأداء الوظيفي  

للموظفين في شركات القطاع الخاص في الرياض. هذه الفروض تمثل توقعات قابلة للاختبار حول تأثير برامج التطوير  

ي هذه العلاقة. سيتم اختبار هذه الفروض باستخدام البيانات  الوظيفي على أداء الموظفين والعوامل التي قد تؤثر ف

 .التي سيتم جمعها في إطار الدراسة، بهدف التحقق من مدى صحتها

 :الفرضية الرئيسية- 1

هناك علاقة إيجابية بين برامج التطوير الوظيفي والأداء الوظيفي للموظفين في شركات القطاع الخاص  "

 ".بالرياض

تتوقع هذه الفرضية أن تكون برامج التطوير الوظيفي، سواء كانت برامج تدريبية، تطوير قيادي، أو تحسين مهارات  

معينة، ذات تأثير إيجابي على أداء الموظفين في شركات القطاع الخاص بالرياض. أي أنه كلما زادت استثمارات  

باشر، مما يؤدي إلى زيادة الإنتاجية والكفاءة الوظيفية.  الشركات في تطوير موظفيها، سيتحسن أداء الموظفين بشكل م

سيتم اختبار هذه الفرضية من خلال قياس تأثير برامج التطوير على مجموعة من مؤشرات الأداء الوظيفي مثل  

 .الإنتاجية، مستوى الجودة، وتحقيق الأهداف

 :الفروض الفرعية- 2

برامج التدريب المهني المتخصصة تسهم بشكل أكبر في تحسين الأداء الوظيفي مقارنة  " :الفرضية الفرعية الأولى 

 ".بالبرامج العامة

يتوقع من هذه الفرضية أن التدريب المتخصص الذي يركز على مهارات معينة تتعلق بوظيفة الموظف سيكون أكثر  

فاعلية في تحسين الأداء الوظيفي من البرامج التدريبية العامة التي تركز على مهارات غير موجهة مباشرة للعمل. سيتم  

ظفين الذين حصلوا على تدريب متخصص مع أولئك الذين  اختبار هذه الفرضية من خلال مقارنة نتائج أداء المو 

 .شاركوا في برامج تدريبية عامة

مستوى رضا الموظفين عن برامج التطوير الوظيفي يؤثر بشكل إيجابي على أدائهم  " :الفرضية الفرعية الثانية

 ".الوظيفي

تشير هذه الفرضية إلى أن الموظفين الذين يشعرون بالرضا عن البرامج التطويرية المقدمة لهم سيبذلون جهدًا أكبر في  

تحسين أدائهم الوظيفي. بعبارة أخرى، من المتوقع أن يكون هناك ارتباط قوي بين رضا الموظفين عن فرص التطوير  

تم اختبار هذه الفرضية من خلال قياس مستوى رضا الموظفين  وبين تفاعلهم مع العمل وتحقيق نتائج إيجابية. سي

 .عن البرامج التدريبية وتحديد تأثير ذلك على أدائهم الفعلي في العمل

تواجه شركات القطاع الخاص في الرياض تحديات رئيسية تؤثر على تنفيذ برامج  " :الفرضية الفرعية الثالثة

 ".التطوير الوظيفي بفعالية



 

تفترض هذه الفرضية أن هناك عقبات وعوامل تحد من فعالية برامج التطوير الوظيفي في شركات القطاع الخاص  

بالرياض، مثل نقص الميزانيات، نقص الموارد البشرية المدربة، أو مقاومة الموظفين للتغيير. من خلال اختبار هذه  

في تطبيق برامج التطوير ومدى تأثير هذه التحديات على  الفرضية، سيتم تحديد أهم التحديات التي تواجهها الشركات 

 .نجاح البرامج

القيادة التنظيمية والثقافة التنظيمية لها دور كبير في نجاح برامج التطوير  " :الفرضية الفرعية الرابعة

 ".الوظيفي

تتوقع هذه الفرضية أن البيئة التنظيمية والثقافة في الشركات تؤثر بشكل كبير في نجاح أو فشل برامج التطوير. على  

سبيل المثال، قد تكون الشركات التي تتمتع بثقافة منفتحة وداعمة للتعلم والتطوير أكثر قدرة على تنفيذ برامج فعّالة  

سيتم اختبار هذه الفرضية من خلال دراسة تأثير الثقافة التنظيمية   مقارنة بتلك التي تفتقر إلى هذه الثقافة.

 .وأسلوب القيادة على نجاح برامج التطوير الوظيفي

تحقيق تكامل بين برامج التطوير الوظيفي وأهداف الشركة الستراتيجية يسهم في  " :الفرضية الفرعية الخامسة

 ".تحسين الأداء الوظيفي

تشير هذه الفرضية إلى أن الشركات التي تصمم برامج التطوير الوظيفي بحيث تتوافق مع أهدافها الاستراتيجية  

ستكون أكثر قدرة على تحسين أداء موظفيها. في حال كان التدريب يتماش ى مع الأهداف الاستراتيجية للشركة، فإن  

فعال. سيتم اختبار هذه الفرضية من خلال تحليل  الموظفين سيكونون أكثر قدرة على تحقيق هذه الأهداف بشكل 

 .كيفية تنسيق برامج التطوير مع أهداف الشركة ومدى تأثير ذلك على أداء الموظفين

 :الفرضية العامة- 3

تسهم التحديات التي تواجه شركات القطاع الخاص في الرياض في تقليص فعالية برامج التطوير الوظيفي على  "

 ".الأداء الوظيفي للموظفين

تفترض هذه الفرضية أن وجود التحديات المختلفة (مثل نقص الموارد، ضعف التخطيط، أو مقاومة الموظفين) يمكن  

أن يحد من فعالية برامج التطوير الوظيفي، وبالتالي يؤثر سلبًا على الأداء الوظيفي للموظفين. سيتم اختبار هذه  

 .تائج النهائية للأداء الوظيفي بعد تنفيذ برامج التطويرالفرضية من خلال قياس مدى تأثير هذه التحديات على الن

 

تسعى هذه الفروض إلى فحص العلاقة بين التطوير الوظيفي والأداء الوظيفي بشكل منطقي ومنهجي، حيث تم تحديد  

فرضيات رئيسية وفرعية تهدف إلى استكشاف تأثير برامج التطوير على أداء الموظفين، وتحديد العوامل التي تؤثر في 

الدراسة من تقديم رؤية واضحة حول كيفية تحسين   نجاح هذه البرامج. من خلال اختبار هذه الفروض، ستتمكن 

 .البرامج التطويرية في شركات القطاع الخاص بالرياض لتحقيق أفضل نتائج في الأداء الوظيفي

 



 

 : الدراسات السابقة

تعد الدراسات السابقة جزءًا أساسيًا من بناء الإطار النظري لأي دراسة علمية، حيث تساعد في تقديم رؤية شاملة  

حول الموضوع المدروس، وتسهم في تحديد الفجوات المعرفية التي تسعى الدراسة الحالية لسدها. في هذه المراجعة،  

ر الوظيفي والأداء الوظيفي للموظفين في سياق شركات القطاع  سنتناول الدراسات التي تركز على العلاقة بين التطوي

 .الخاص، مع الإشارة إلى النتائج الرئيسية التي توصلت إليها هذه الدراسات وأثرها على فرضيات الدراسة الحالية

 :الدراسات القديمة المتعلقة بالتطوير الوظيفي والأداء الوظيفي- 1

في مراحل مبكرة من البحث حول التطوير الوظيفي، كانت الدراسات تركز بشكل أساس ي على مفهوم التدريب كأداة  

التي تناولت دور التدريب في تحسين الأداء الوظيفي في   (1989) هانتر  لتحسين أداء الموظفين. على سبيل المثال، دراسة

الشركات الأمريكية، حيث أظهرت النتائج أن التدريب أدى إلى تحسن ملحوظ في المهارات التقنية للموظفين وزيادة  

الإنتاجية. ومع ذلك، كانت هذه الدراسات محدودة في نطاقها، حيث كانت تركز على البرامج التدريبية فقط دون  

 .تطرق إلى أنواع أخرى من التطوير الوظيفي مثل التطوير القيادي أو المهني المستمرال

 :الدراسات الحديثة حول تأثير التطوير الوظيفي على الأداء الوظيفي- 2

في السنوات الأخيرة، تطور الاهتمام في دراسة علاقة التطوير الوظيفي بالأداء الوظيفي ليشمل أبعادًا أوسع وأكثر  

التي أجريت في المملكة المتحدة تناولت التأثيرات المتنوعة للتطوير الوظيفي على الأداء   (2010) مورغان تنوعًا. دراسة

الوظيفي في الشركات الخاصة، حيث وجدت أن الشركات التي تقدم برامج تطوير شاملة، تشمل التدريب الفني،  

، مثل زيادة الإنتاجية، وتحسين  التطوير القيادي، والمهارات السلوكية، شهدت تحسنًا في الأداء على مستويات متعددة

 .جودة العمل، وتعزيز الرضا الوظيفي للموظفين

التي تم إجراؤها في الولايات المتحدة الأمريكية في قطاع التكنولوجيا، أن برامج التطوير   (2015) سمث  أظهرت دراسة

  
ً
الوظيفي المخصصة لكل موظف بناءً على احتياجاته الخاصة كانت أكثر تأثيرًا في تحسين الأداء الوظيفي مقارنة

في مجال عملهم قد أظهروا مستويات  بالبرامج العامة. وبينت الدراسة أن الموظفين الذين تلقوا تدريبات متخصصة 

 بالموظفين الذين شاركوا في برامج تدريبية عامة لا تتناسب مع متطلبات عملهم  
ً
أعلى من الأداء الوظيفي مقارنة

 .اليومية

 :الدراسات التي تناولت العلاقة بين رضا الموظفين وبرامج التطوير الوظيفي- 3

أن رضا الموظفين عن برامج التطوير الوظيفي له تأثير مباشر على مستوى   (2017) تومسون وآخرون  وجدت دراسة 

الأداء الوظيفي. في دراستهم التي أجريت في شركات القطاع الخاص في كندا، تبين أن الموظفين الذين يشعرون بأن  

في بيئة العمل، مما   برامج التطوير تتناسب مع احتياجاتهم الشخصية والمهنية كانوا أكثر قدرة على تطبيق ما تعلموه

أدى إلى تحسين أدائهم وزيادة فعاليتهم. وهذه النتيجة تدعم فرضية الدراسة الحالية التي تفترض أن رضا الموظفين  

 .عن برامج التطوير يؤثر إيجابيًا على أدائهم الوظيفي

 



 

 :الدراسات المتعلقة بالتحديات في تنفيذ برامج التطوير الوظيفي- 4

  تعتبر التحديات في تطبيق برامج التطوير الوظيفي من المواضيع المهمة التي تناولتها العديد من الدراسات. دراسة

التي تناولت تطبيق برامج التدريب في شركات القطاع الخاص في المملكة المتحدة، وجدت أن العديد من   (2018) جونز

الشركات تواجه صعوبة في تخصيص الموارد الكافية لتطوير موظفيها بسبب القيود المالية، وهو ما يؤدي إلى تقليص  

والافتقار إلى الدعم من القيادة التنظيمية هي من   فعالية هذه البرامج. وأضافت الدراسة أن مقاومة الموظفين للتغيير 

أكبر العوائق التي تحد من نجاح برامج التطوير. وأظهرت هذه الدراسة أن الشركات التي كانت تدعم برامج التطوير  

 .بتوجه استراتيجي وتخصيص مناسب للموارد شهدت تحسنًا أكبر في أداء موظفيها

 :الدراسات التي تناولت تأثير الثقافة التنظيمية على نجاح برامج التطوير- 5

في السياق الأمريكي تأثير الثقافة التنظيمية على نجاح برامج التطوير الوظيفي. تشير   (2019) هاريسون  أظهرت دراسة

الدراسة إلى أن الشركات التي تبني ثقافة داعمة للتعلم والنمو تشهد نجاحًا أكبر في تنفيذ برامج التطوير الوظيفي. كما  

للتطوير يسهم في تحسين نتائج الأداء   تبين أن وجود قيادة تحفز على التعلم المستمر وتقديم الفرص للموظفين

الوظيفي. وهذا يساهم في دعم الفرضية الفرعية الخاصة بالدور المحوري للقيادة والثقافة التنظيمية في نجاح برامج  

 .التطوير

 :الدراسات المتعلقة بتكامل برامج التطوير مع أهداف الشركة الستراتيجية- 6

جريت في شركات القطاع الخاص في دولة الإمارات العربية المتحدة تناولت العلاقة بين   (2020) كينغ  دراسة
ُ
التي أ

تكامل برامج التطوير الوظيفي مع الأهداف الاستراتيجية للشركات. توصلت الدراسة إلى أن الشركات التي قامت  

حسينًا كبيرًا في الأداء الوظيفي.  بتصميم برامج التطوير بحيث تتماش ى مع الأهداف الاستراتيجية للشركة شهدت ت

وأكدت الدراسة أن برامج التطوير التي لا تتماش ى مع أهداف الشركة الاستراتيجية تكون أقل فعالية في تحسين أداء  

 .الموظفين

 :الفجوات المعرفية التي تهدف الدراسة الحالية إلى سدها- 7

رغم تقدم الدراسات في فهم تأثير برامج التطوير الوظيفي على الأداء الوظيفي، إلا أن هناك عدة فجوات معرفية لم  

يتم معالجتها بشكل كافٍ. على سبيل المثال، معظم الدراسات السابقة ركزت على تأثير التدريب العام أو التدريب  

ي تشمل التدريب السلوكي والتطوير القيادي. كما أن الدراسات  التقني دون دراسة تأثير برامج التطوير الشاملة الت

المتعلقة بالقطاع الخاص في السعودية قليلة نسبيًا، مما يجعل من الضروري إجراء دراسة متعمقة حول هذا الموضوع  

 .في سياق شركات القطاع الخاص في الرياض

 :التوجهات الحديثة في البحث- 8

تشير التوجهات الحديثة في البحث إلى أن التطوير الوظيفي لا يقتصر فقط على تدريب الموظفين بل يشمل أيضًا  

تعزيز مهارات القيادة والإدارة، وتقديم فرص للتعلم المستمر. كما أن الدراسات الجديدة تدعو إلى أن الشركات يجب  



 

أن تضع برامج التطوير ضمن إطار استراتيجي يعكس احتياجات الموظفين وأهداف الشركة معًا، وهو ما يدعم أهمية  

 .هذه الدراسة في تقديم توصيات عملية لشركات القطاع الخاص بالرياض لتحسين استراتيجياتها في هذا المجال

من خلال المراجعة السابقة للدراسات، يظهر أن هناك تطورًا تدريجيًا في فهم العلاقة بين التطوير الوظيفي والأداء  

الوظيفي للموظفين. كما تبين الدراسات السابقة أن هناك تأثيرًا إيجابيًا للتطوير الوظيفي على الأداء الوظيفي، لكن  

برامج التطوير بفعالية. لذا، تهدف هذه الدراسة إلى سد الفجوات   هناك أيضًا تحديات تواجه الشركات في تنفيذ

المعرفية المتعلقة بتطبيق برامج التطوير في القطاع الخاص بالرياض، وتقديم رؤى جديدة تدعم فعالية هذه البرامج  

 .في تحسين الأداء الوظيفي للموظفين

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 المنطلقات النظرية للدراسة: 

يتطلب فهم العلاقة بين التطوير الوظيفي والأداء الوظيفي للموظفين في شركات القطاع الخاص في الرياض إطارًا  

، حيث يوفر هذا الإطار الأسس التي تفسر كيفية تأثير البرامج التطويرية على الأداء الوظيفي. في هذه  
ً

نظريًا متكاملا

رئيسية تسهم في توجيه البحث وتحليل النتائج المتوقعة. هذه   الدراسة، سيتم الاستناد إلى عدة نظريات ونماذج

، والتي  القيادة التحويلية ، ونظريةنظرية التحفيز ،الستثمار في رأس المال البشري   النظريات تشمل نموذج

ستخدم لفهم العلاقة بين التطوير الوظيفي والأداء الوظيفي، وأيضًا لتوضيح كيف يمكن لهذه النظريات أن  
ُ
ست

 .تساهم في تحسين الأداء في سياق شركات القطاع الخاص بالرياض

 :نموذج الستثمار في رأس المال البشري - 1

يعد نموذج الاستثمار في رأس المال البشري من أهم النماذج التي تشرح تأثير برامج التطوير على الأداء الوظيفي. يشير  

هذا النموذج إلى أن استثمار الشركات في تدريب وتطوير موظفيها يزيد من مهاراتهم ومعرفتهم، وبالتالي يُحسن من  

ى. بناءً على هذا النموذج، يُعتبر الموظف رأس مال بشري يحتاج إلى قدرتهم على أداء مهامهم الوظيفية بكفاءة أعل

 .الاستثمار فيه من خلال برامج التدريب والتطوير لتحسين أدائه وزيادة إنتاجيته

في إطار الدراسة الحالية، سيتم استخدام نموذج الاستثمار في رأس المال البشري   :تطبيق النموذج في الدراسة

لفحص كيف تؤثر برامج التدريب المختلفة (مثل التدريب التقني، التدريب الإداري، والتطوير القيادي) على تعزيز  

تحقق تحسينًا في الأداء  مهارات الموظفين. كما سيساعد هذا النموذج في فهم كيف يمكن لشركات القطاع الخاص أن 

 .الوظيفي من خلال تخصيص موارد لتطوير الموظفين وزيادة خبراتهم

ظهر الدراسة وجود علاقة إيجابية بين الاستثمار في برامج التطوير   :النتائج المتوقعة
ُ
وفقًا لهذا النموذج، نتوقع أن ت

الوظيفي وتحسين الأداء الوظيفي. من المتوقع أن يساهم التطوير الوظيفي في تحسين المهارات المهنية والتقنية  

 .للموظفين، مما يؤدي إلى زيادة الإنتاجية والجودة في العمل

 :نظرية التحفيز (نظرية الدافع الداخلي والخارجي) - 2

عتبر نظرية التحفيز من النظريات الهامة في فهم كيفية تأثير التطوير الوظيفي على الأداء الوظيفي. وفقًا لهذه  
ُ
ت

التحفيز الداخلي يشمل   .التحفيز الخارجي  و التحفيز الداخلي  :النظرية، يمكن تقسيم التحفيز إلى نوعين رئيسيين

الرغبة الذاتية في التعلم والنمو، بينما التحفيز الخارجي يشمل المكافآت المادية والمعنوية التي يحصل عليها الموظف  

 .نتيجة لتحسين أدائه

في هذه الدراسة، سيتم فحص كيف تؤثر برامج التطوير الوظيفي على مستويات   :تطبيق النظرية في الدراسة

التحفيز لدى الموظفين، سواء من خلال توفير فرص للتعلم والنمو (التحفيز الداخلي) أو من خلال المكافآت والمزايا  

الموظفين في الشركات الخاصة    المترتبة على الأداء المحسن (التحفيز الخارجي). سيتم قياس تأثير هذه العوامل على أداء

 .بالرياض



 

تتوقع هذه الدراسة أن يكون هناك تأثير إيجابي لبرامج التطوير على التحفيز الداخلي والخارجي   :النتائج المتوقعة

للموظفين. من المتوقع أن يؤدي تحسين مهارات الموظفين وزيادة فرص التعلم إلى زيادة رضاهم وتحفيزهم الداخلي،  

ثل المكافآت المالية أو التقدير العام) إلى تعزيز  وبالتالي تحسن أدائهم الوظيفي. كما يمكن أن يؤدي التحفيز الخارجي (م

 .هذا التأثير وزيادة دافعية الموظفين لتحقيق نتائج أفضل

 :نظرية القيادة التحويلية -3

تتعلق نظرية القيادة التحويلية بكيفية تأثير القيادة على تحسين الأداء الوظيفي من خلال تحفيز الموظفين ودفعهم  

لتقديم أفضل ما لديهم. في هذا النوع من القيادة، يسعى القائد إلى تحفيز الموظفين من خلال تقديم رؤية ملهمة، دعم  

ى الفريق أو المنظمة. تؤكد هذه النظرية على أن القيادة الفعالة لا  للتطوير الشخص ي، وتعزيز الشعور بالانتماء إل

 .تقتصر على توجيه الموظفين نحو تحقيق الأهداف، بل تشمل أيضًا تمكينهم من التطور والنمو بشكل مستمر

في هذه الدراسة، سيتم تطبيق نظرية القيادة التحويلية لتحليل كيفية تأثير القيادة في  :تطبيق النظرية في الدراسة

شركات القطاع الخاص بالرياض على تنفيذ برامج التطوير الوظيفي. سيتم فحص كيف يساهم القادة في تشجيع 

عمل. كما ستتم دراسة دور  موظفيهم على المشاركة الفعالة في برامج التطوير وتحفيزهم على تطبيق ما تعلموه في ال

 .القيادة في توفير بيئة تشجع على التعلم المستمر والنمو الشخص ي

من المتوقع أن يُظهر البحث أن القيادة التحويلية تلعب دورًا رئيسيًا في تحسين فعالية برامج   :النتائج المتوقعة

التطوير الوظيفي. حيث أن القادة الذين يظهرون التزامًا قويًا بتطوير موظفيهم ويشجعون على التعلم المستمر  

تحسين أدائهم. وبالتالي، سيؤدي هذا إلى تحسين  سيكونون قادرين على تحفيز موظفيهم ليكونوا أكثر التزامًا وتفانيًا في 

 .الأداء الوظيفي العام في شركات القطاع الخاص

 :(Model of Job Performance) نموذج الأداء الوظيفي- 4

يعد هذا النموذج أحد النماذج الأساسية لفهم العلاقة بين مختلف العوامل (مثل المهارات، التحفيز، والإدارة) وأداء  

الموظف. يحدد النموذج كيف أن أداء الموظف يتأثر بمجموعة من العوامل الداخلية والخارجية، بما في ذلك قدراته  

 .افة إلى بيئة العملالشخصية، والتحفيز، والموارد المتاحة له، بالإض

في هذه الدراسة، سيتم تطبيق نموذج الأداء الوظيفي لفحص العوامل التي تساهم في  :تطبيق النموذج في الدراسة

تحسين الأداء، مثل تطوير المهارات والقدرات، وتوفير بيئة عمل ملائمة ومحفزة. كما سيتم تحليل كيفية تأثير برامج  

 .التطوير الوظيفي في رفع مستوى الأداء من خلال تعزيز هذه العوامل

يُتوقع أن تشير الدراسة إلى أن برامج التطوير الوظيفي تسهم في تحسين الأداء من خلال توفير   :النتائج المتوقعة

المهارات اللازمة، التحفيز الداخلي، والموارد اللازمة للعمل بكفاءة. كما يمكن أن تساهم بيئة العمل الداعمة في تعزيز  

 .هذه الجهود وتحقيق الأداء الأمثل

ستساهم هذه النظريات في توفير إطار متكامل لفهم العلاقة بين التطوير الوظيفي والأداء الوظيفي في شركات القطاع  

نظرية القيادة   ،نظرية التحفيز ،نموذج الستثمار في رأس المال البشري  الخاص بالرياض. من خلال تطبيق



 

، سيتم تحليل كيف تؤثر برامج التطوير الوظيفي على تحسين الأداء الوظيفي  نموذج الأداء الوظيفي ، والتحويلية

للموظفين. كما ستمكن هذه النظريات من تفسير النتائج المتوقعة، وتقديم إرشادات عملية لتحسين فعالية برامج  

 .التطوير في هذه الشركات

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 : المنهجية وطرق البحث

 :التصميم البحثي- 1

في هذه الدراسة، حيث يهدف إلى وصف الظاهرة المدروسة وتحليل   التصميم الوصفي التحليلي  سيتم استخدام

العلاقات بين المتغيرات المختلفة، مثل تأثير برامج التطوير الوظيفي على الأداء الوظيفي في شركات القطاع الخاص  

(التطوير   بالرياض. هذا التصميم مناسب نظرًا لأن الدراسة تهدف إلى قياس وتحليل العلاقة بين متغيرين رئيسيين

الوظيفي والأداء الوظيفي) دون التدخل المباشر في الظروف أو البيئة الخاصة بالموظفين. كما سيتيح التصميم  

 .الوصفي التحليلي جمع البيانات بشكل منظم ودقيق حول هذه العلاقة

 :العينة- 2

  سيتم اختيار هذه العينة باستخدام طريقة .موظفي شركات القطاع الخاص في الرياض سوف يتم اختيار عينة من

، بحيث يتم تقسيم شركات القطاع الخاص إلى فئات حسب الحجم (شركات كبيرة،  العينة العشوائية الطبقية

متوسطة، وصغيرة) أو القطاع الصناعي (مثل التكنولوجيا، الخدمات المالية، التصنيع، إلخ). سيُختار من كل فئة  

 .عينة عشوائية لضمان تمثيل مختلف الأنماط الصناعية والحجمية في العينة

 :طريقة جمع البيانات- 3

 :، والتي ستُصمم لقياسأسئلة مغلقة ومفتوحة  مكونة من استبانة سيتم جمع البيانات باستخدام

 .التدريب الفني، التطوير القيادي، التعلم المستمر، إلخ :البرامج التطويرية المتاحة للموظفين •

 .مدى رضا الموظفين عن البرامج التطويرية •

 .مقاييس الإنتاجية، الجودة، والتفاعل مع الزملاء والعملاء :الأداء الوظيفي للموظفين •

 .مثل الدعم القيادي، الموارد المتاحة، وتوافر بيئة تعليمية :العوامل المؤثرة في تنفيذ برامج التطوير •

سيتم تصميم الاستبانة وفقًا لمراجعة الأدبيات السابقة والنظريات المتعلقة بالتطوير الوظيفي والأداء. كما سيتم  

مع بعض مديري الموارد البشرية في الشركات المشاركة لفهم كيفية تصميم وتطبيق    المقابلات الشخصية استخدام

 .برامج التطوير الوظيفي

 :السبب في اختيار المنهجية- 4

تم اختيار هذا التصميم البحثي والعينة والأسلوب لجمع البيانات لتحقيق أهداف الدراسة والإجابة على تساؤلاتها  

على تقديم صورة واضحة وشاملة حول تأثير التطوير الوظيفي على   التصميم الوصفي التحليلي  بشكل فعال. يساعد

تضمن تنوع البيانات بحيث يمكن تحليل   العينة العشوائية الطبقية   الأداء الوظيفي في بيئة العمل الفعلية. كما أن

 .العوامل المختلفة التي تؤثر في برامج التطوير في الشركات بمختلف أحجامها وصناعاتها



 

تعد وسيلة مثالية لجمع البيانات من عينة كبيرة من الموظفين بطريقة منهجية ودقيقة، مما يسهل   الستبانة  كما أن

ا   المقابلات الشخصية   عملية التحليل باستخدام الأساليب الإحصائية. أما
ً
مع مديري الموارد البشرية فستوفر سياق

غنيًا حول كيفية تصميم وتنفيذ هذه البرامج من جانب الشركات، وبالتالي ستكون مصدرًا مهمًا لفهم العلاقة بين  

 .التطوير الوظيفي والأداء الوظيفي من منظور الشركات

 :تحليل البيانات- 5

  و التحليل التوصيفي ، مثلالتحليل الإحصائي  باستخدام تحليل البيانات الكمية بعد جمع البيانات، سيتم

لاختبار الفروق بين المجموعات المختلفة في استجابة الموظفين للبرامج التطويرية،   (ANOVA) التحليل التبايني

لفحص العلاقة بين متغيرات التطوير الوظيفي والأداء الوظيفي. أما   التحليل النحداري  بالإضافة إلى استخدام

لاستخراج الأنماط والمفاهيم الرئيسية   التحليل الموضوعي  البيانات النوعية من المقابلات فسيتم تحليلها باستخدام

 .التي تساهم في تحسين الفهم العام حول الموضوع

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 : أدوات الدراسة 

 

كأدوات رئيسية لجمع البيانات. سوف يتم تطوير    مقابلات شخصية و استبانة في هذه الدراسة، سيتم استخدام

 .هاتين الأداتين بشكل دقيق لضمان جمع معلومات صحيحة وموثوقة من المشاركين

 :الستبانة- 1

الاستبانة هي الأداة الأساسية لجمع البيانات الكمية من الموظفين في شركات القطاع الخاص بالرياض. ستتكون  

الاستبانة من مجموعة من الأسئلة المغلقة (التي تتضمن اختيارات متعددة أو مقياس ليكرت) والأسئلة المفتوحة (التي  

 :سئلة المحاور التاليةتتيح للمشاركين التعبير عن آرائهم بحرية). تشمل الأ 

الأسئلة المتعلقة بأنواع البرامج التطويرية المتاحة للموظفين، مثل التدريب الفني،   :برامج التطوير الوظيفي •

 .التطوير القيادي، والبرامج التعليمية

قياس مدى رضا الموظفين عن البرامج التطويرية المتاحة ومدى تأثيرها على  :مستوى التحفيز والرضا •

 .تحفيزهم

 .الأسئلة المتعلقة بأداء الموظفين من حيث الإنتاجية، الجودة، والتفاعل مع الزملاء والعملاء :الأداء الوظيفي •

 :تطوير الستبانة واختبار جودتها

سيتم تطوير الاستبانة بناءً على الأدبيات والنظريات المتعلقة بالتطوير الوظيفي والأداء الوظيفي. سيتم   •

تضمين مقاييس موثوقة ومعترف بها في الأدبيات مثل مقياس مقياس ليكرت الذي يتراوح من "موافق تمامًا"  

 .طويرإلى "غير موافق تمامًا" لقياس آراء الموظفين حول فعالية برامج الت

سيتم التأكد من صدق الاستبانة من خلال استشارة مجموعة من الخبراء في مجال   :التحقق من الصدق •

 .الموارد البشرية والتنظيم الإداري، لضمان تغطية جميع جوانب الموضوع بدقة

للتأكد من استقرار وثبات   (اختبار ألفا كرونباخ  سيتم استخدام اختبار الثبات (مثل :التحقق من الثبات •

 .النتائج، مما يضمن أن الاستبانة توفر بيانات موثوقة

 :المقابلات الشخصية- 2

مع مديري الموارد البشرية أو مسؤولي التطوير الوظيفي في   مقابلات شخصية بالإضافة إلى الاستبانة، سيتم إجراء

بعض الشركات المشارك فيها. تهدف هذه المقابلات إلى الحصول على رؤى أعمق حول كيفية تصميم وتنفيذ برامج  

 .التطوير الوظيفي في الشركات، وكيفية تأثير هذه البرامج على الأداء الوظيفي

 :تطوير المقابلات واختبار جودتها



 

سيتم إعداد دليل للمقابلة يحتوي على أسئلة مفتوحة تستهدف فهم كيفية تطبيق برامج التطوير الوظيفي   •

وتحدياتها. ستتعلق الأسئلة بجوانب مثل تقييم فعالية التدريب، والمشاكل التي يواجهها الموظفون في تنفيذ  

 .ما تعلموه، ودور القيادة في دعم هذه البرامج

سيتم التحقق من صدق المقابلات من خلال التحقق من الأسئلة من قبل متخصصين   :التحقق من الصدق •

 .في الموارد البشرية

لاستخلاص الأنماط   التحليل الموضوعي  سيتم تحليل البيانات النوعية باستخدام :تحليل البيانات النوعية •

 .والرؤى التي قد تساهم في تحسين البرامج التطويرية

الأدوات الأساسية التي ستستخدم في جمع البيانات في هذه الدراسة. من   المقابلات الشخصية  و الستبانة تعتبر

ا، مما  
ً
خلال تطوير هذه الأدوات بعناية واختبار جودتها، سيتم التأكد من أن جمع البيانات سيكون دقيقًا وموثوق

في شركات القطاع  يساهم في تقديم نتائج علمية سليمة تساعد في فهم تأثير التطوير الوظيفي على الأداء الوظيفي 

 .الخاص بالرياض

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 :الدراسة  حدود

 :الحدود الزمانية- 1

في هذه الفترة، سيتم جمع البيانات   .2025 يناير إلى  2024 سبتمبر   تقتصر الدراسة على فترة زمنية محددة تتراوح من

من الموظفين في شركات القطاع الخاص بالرياض وتحليلها. هذه الفترة الزمنية تم اختيارها لتتناسب مع متطلبات  

البحث وضمان جمع البيانات الكافية للتحليل. إلا أن هذه الفترة المحدودة قد تؤثر على تعميم النتائج في حالات تغير  

صادية أو التطويرية في المستقبل، خاصة إذا طرأت تغييرات سريعة في سياسات الشركات أو في  الظروف الاقت

 .الأساليب التطويرية المستخدمة

من أجل التخفيف من تأثير هذه المحدودية، سيتم مراقبة التغيرات التي قد تحدث   :التغلب على التحدي الزمني

خلال فترة الدراسة في مجال التطوير الوظيفي وتوثيقها، وبالتالي تقديم تفسير للنتائج بناءً على البيانات المتاحة خلال  

 .هذه الفترة

 :الحدود المكانية- 2

فقط، وهي واحدة من أكبر المدن   شركات القطاع الخاص في مدينة الرياض تم تحديد نطاق الدراسة ليقتصر على

الاقتصادية في المملكة العربية السعودية. هذا الاختيار يعود إلى كثافة الشركات والمرافق التجارية في الرياض، مما  

 .يسهل جمع البيانات بشكل أكبر

قد لا تكون النتائج قابلة للتعميم بشكل كامل على جميع المدن السعودية أو على   :التغلب على التحدي المكاني

القطاعات الأخرى خارج الرياض. لكن يمكن التخفيف من هذا التحدي من خلال الإشارة إلى خصائص الرياض  

طاعات الأخرى التي  باعتبارها مركزًا اقتصاديًا حيويًا في المملكة، حيث يعكس الوضع في الرياض في بعض الجوانب الق 

 .تعيش نفس الظروف الاقتصادية والتكنولوجية

 :الحدود الموضوعية- 3

في شركات القطاع   تأثير برامج التطوير الوظيفي على الأداء الوظيفي للموظفين تركز هذه الدراسة بشكل محدد على

الخاص، حيث سيتم تحليل هذا التأثير عبر العديد من المتغيرات مثل التدريب الفني، التطوير القيادي، والمكافآت.  

وبالرغم من شمولية الموضوع، قد يتم تجاهل بعض العوامل الأخرى التي تؤثر في الأداء الوظيفي، مثل الظروف  

 .الاجتماعية أو العوامل الثقافية

ستتم معالجة هذا التحدي من خلال تحديد نطاق الدراسة بوضوح والتركيز على   :التغلب على التحدي الموضوعي 

متغيرات التطوير الوظيفي باعتبارها المتغيرات الرئيسية التي تهم البحث. كما سيتم توثيق العوامل غير المدروسة  

 .ولكن المهمة في الأدبيات لتوضيح أي محدوديات قد تطرأ على النتائج النهائية

 :العوامل المؤثرة على تعميم النتائج- 4

 :تتأثر تعميمات الدراسة بعدد من العوامل، مثل



 

ستغطي الدراسة شركات من أحجام مختلفة (كبيرة، متوسطة، وصغيرة)، ما قد   :التنوع في طبيعة الشركات •

 .يؤدي إلى تفاوت في تطبيق برامج التطوير الوظيفي وأثرها على الموظفين

ستكون الشركات المشاركة موزعة بين عدة صناعات، مثل التقنية، المالية، والخدمات،   :تنوع الصناعات •

 .مما قد يؤدي إلى اختلاف في تطبيق أساليب التطوير ودرجة تأثيرها على الأداء الوظيفي

حسب حجم الشركات   التصنيف الطبقي للعينة  سيتم مراعاة هذه المتغيرات من خلال :التغلب على هذا التحدي

 .وصناعاتها، مما يسمح بتحليل أعمق للفروقات والتفاوتات بين الشركات في تطبيق برامج التطوير الوظيفي

تتمثل حدود الدراسة في عدة جوانب تشمل الوقت، المكان، والموضوع. مع هذه المحدوديات، ستكون النتائج ملائمة  

فقط للظروف التي تم تحليلها خلال فترة الدراسة في الرياض، وهو ما سيتم توضيحه في التقرير النهائي. مع ذلك، 

قديم تحليلات دقيقة وتفسير للنتائج بناءً على البيئة الحالية،  سيتم اتخاذ تدابير لتقليل تأثير هذه الحدود من خلال ت

 .مما يسهم في زيادة دقة النتائج وتفسيراتها في سياق الدراسة
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