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 الفصل الأول: الإطار العام

 المقدمة: 

ي 
 
كات ف ي مجالات التكنولوجيا والثقافة العديد معلى عض العولمة تعمل الشر

 
ن التطورات الشيعة ف

كات تكون على حافة الانهيار إذا لم تقم  نجد أن والمجتمع والاقتصاد. ونتيجة لذلك الكثت  من الشر

بالتحديث، والتكيف مع الظروف الجديدة، والعثور على الأشخاص المناسبي   لملء المناصب الشاغرة. 

انية محدودة ، من خلال الاحتفاظ بالكفاءات بكل كفاءة مات تحقيق أهدافها ، يمكن للمنظحنر مع وجود مت  

 (. 2018)محمد،العالية

ية ات لهذه الموارد البشر ية لتشمل تحديد المواهب والقدرات والمهارات والختر ،  تطورت إدارة الموارد البشر

داف والغايات التنظيمية بكفاءة. كما تعتتر أنها طريقة لدارة رأس المال الفكري والحفاظ عليه لتحقيق الأه

ي الأساس مجرد إعادة صياغة للوظائف الأساسية ومن ذلك يتضح أهمية الكفاءات العالية حيث نجد أنها 
 
ف

ي العديد من أوجه التشابه، فإن 
 
كان ف ي حي   أن المجالي   يشتر

 
اء. ف ا لمعظم الختر

ً
ية، وفق لدارة الموارد البشر

كة من خلال إدارة المواهب تبحث عن أفراد ا ة تنافسية طويلة الأجل للشر ستثنائيي   يمكنهم توفت  مت  

ي ة بتقييم جميع المتقدمي   للوظائف مهاراتهم وكفاءاتهم وقدراتهم الاستثنائية، بينما تقوم إدارة الموارد البشر

 (. 2018)حمدي،

ة نظر  يحظ  و   موضوع التدريب بأهمية كبت 
 
ي تزويد المتدربي   بالم ا

 
عرفة والمهارات والمواقف لهدفه المتمثل ف

ي على الأداء العام للمنظمة عتر أنشطتها  ي وأدائهم. وهذا بدوره يؤثر بشكل إيجانر
ي تعزز نموهم المهن 

النر

ي تهدف إلى 
وجوانبها المتنوعة. ويتعلق موضوع التدريب داخل المنظمات بالمناهج التعليمية الأساسية النر

 يعمل التدريب باعتباره النهج التأسيسي الذي تتبناه المنظمات. و كفاءات المتدربي   وفهمهم وميولهم، تعزيز  

 للأثر العميق الذي تحدثه التحولات الاقتصادية والاجتماعية والتكنولوجية والحكومية على أهداف 
 
ونظرا

 من ذلك، قد يؤدي الاكتساب الشي    ع للمهارات 
ً
اتيجيات المنظمة، يصبح التدريب أكت  أهمية. وبدلا واستر

ي تتجاوز متطلبات الفرد علها قديمة بسبب التوسعات التنظيمية والتغإلى ج
ات النر تعتتر المنظمات أن و  . يت 

ي التدريب.   عاملي   تطوير القدرات الدارية لل
 
إن تخصيص المنظمات كما نجد هو المحور الأساسي للتمت   ف

ية، وهو استثمار يحقق ع ام بالموارد البشر  على شكل قوة عاملة منتجة للأموال للتدريب يدل على الالتر 
 
ائدا

 (. 2018كفاءة النتاج الجمالية للمنظمة )المؤمن،وفعالة. وهذا بدوره يعزز  
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 مشكلة البحث: 

ي التكنولوجي
 
ي ظل التقدم المتسارع ف

 
ستقطاب ال تدريب و الأصبح تطور  ا وثورة المعلومات واسعة النطاق،ف

ف الداري النظري من اليس موظفي   لل ي جميع القطاعات. مطلب أ بللتر
 
تواجه المنظمات ، حيث ساسي ف

ي جهودها الرامية إلى تعزيز الأداء عقبات هائلة، أهمها اشتداد المنافسة العالمية. ونتيجة لذلك، تبنت 
 
ف

ية، مدفوعة بالتق  لتدريب الموارد البشر
 
ي الدول المتقدمة أنظمة أكت  تطورا

 
دم العديد من المؤسسات ف

ي الشي    ع الذ ة وا ، كما ي يتطلب العاملي   التكنولوخر ة من الختر لمعرفة لمواجهة الأنظمة يمتلك درجة كبت 

 (. 2018المعاصرة )مرهج،

يهدف التدريب إلى رفع القدرات الفردية والوصول إلى المعايت  المطلوبة لتحقيق الأداء المتمت   للموارد كما 

 
 
 حيويا

 
ية وللمنظمة. من هذا المنطلق يعتتر التدريب نشاطا ي تحديد مستوىالبشر

 
 ف
 
الكفاءة والفعالية   مؤثرا

ي أية منظمة، ومن أبرز مزايا التدريب
 
ي ، الكفاءات العالية علىالحفاظ  ف

 
ومن ذلك تتمثل مشكلة الدراسة ف

 : جابة عن التساؤل الرئيسي التالىي ال 

  ذوي الكفاءات العالية من خلال برامج التدريب والتطوير الحتفاظ ال و ستقطاب كيفية ال )
لمهن 

 (المستمر؟

 : مجموعة من التساؤلات الفرعية وهي وينبثق من هذا التساؤل 

 أهمية تدريب الكفاءات العالية وتطويرهم مهنيًا بشكل مستمر؟ما  -1

ات التدريب والتما  -2  طوير للكفاءات العليا بشكل مستمر؟ممت  

ي المنظماتما  -3
 
 ؟أهمية الاستقطاب والاحتفاظ بالكفاءات العالية ف

ي تؤثر العو ما هي  -4
ي المنظمات علىامل النر

 
 ؟الاستقطاب و الاحتفاظ بالكفاءات العالية ف

 أهداف البحث: 

ي السعي 
 
 لتحقيق الأمور التالية:  تتمثل أهداف البحث ف

 أهمية تدريب الكفاءات العالية وتطويرهم مهنيًا.  علىالتعرف  -1

ات التدريب والتطوير للكفاءات العليا بشكل مستمر.  -2  تحديد ممت  

ك -3 ي المنظمات.  ت   علىالتر
 
 أهمية الاستقطاب والاحتفاظ بالكفاءات العالية ف

ي تؤثر علىتحديد  -4
ي المنظمات. الاستقطاب و  العوامل النر

 
 الاحتفاظ بالكفاءات العالية ف
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 أهمية البحث: 

 الأهمية النظرية:  -

ي يمكن للمنظمات الحصول عليها من خلال توفت  
ي بيانه للمزايا النر

 
التدريب لجميع وتكمن أهمية البحث ف

امج التدريب لتتماسر مع  ورة المستمرة لتر القوى العاملة لديها. بالضافة إلى ذلك، يمكن أن يوضح الض 

ي الشي    ع. وهذا يستلزم القيام بمثل هذه المساعي البحثية من أجل تعزيز جودة العمل،  التقدم التكنولوخر

ي الاحتفاظ  ،ويات الموظفي   اللازمة، ورفع معن وتزويد الموظفي   بالقدرات والمهارات
 
وكل ذلك يساهم ف

 بالموظفي   ذوي الكفاءات العالية. 

 الأهمية التطبيقية:  -

ي والداري من خلال توفت  التدريب  ي لمواكبة التقدم التكنولوخر
ر
تتمت   المنظمات المعاصرة بنهجها الاستباف

ية الماهرة والمعرفة، لا يمكن . وبدون الموارد البشر لأي منظمة تحقيق أهدافها. علاوة  الشامل للموظفي  

،على ذلك، من خلا ي التقدم الاقتصادي  ل تعزيز قدرات وكفاءات الموظفي  
 
حيث يساهم التدريب ف

وري لجميع و والاجتماعي الشامل للقوى العاملة.  ؛ بل إنه صر  لا يقتض التدريب على فئة معينة من الموظفي  

  تعزيز تنمية قدراتهم. الموظفي   من أجل تحسي   إدارة العمل من خلال 

 فرضيات البحث: 

ة أهمية تدريب الكفاءات العالية وتطويرهم مهنيًا توجد فروق ذات دلالة إحصائية بي    - وسنوات الختر

ي  لدى
 
 السعودية.  المنظماتالعاملي   ف

ي تؤثر علىتوجد فروق ذات دلالة إحصائية بي    -
الاحتفاظ بالكفاءات العالية الاستقطاب و  العوامل النر

ي 
 
ي  الدوراتونوعية المنظمات وعدد  ف

 
 السعودية.  المنظماتالتدريبية الحاصل عليها العاملي   ف

 : مجالت البحث

كيفية استقطاب واحتفاظ ذوي الكفاءات العالية من خلال برامج التدريب والتطوير   الحدود الموضوعية: 

ي المستمر. 
 المهن 

 هـ. 1445الفصل الثالث من عام  لدراسة الحالية خلالسوف يتم تطبيق ا: الحدود الزمنية

 المنظمات السعودية. سوف يتم تطبيق الدراسة على : الحدود المكانية

ية ي  : الحدود البشر
 
 السعودية.  المنظماتسوف يتم تحديد عينة الدراسة من العاملي   ف
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 : منهجية البحث وإجراءاتها 

ي يتوقف علي
 على، إذ فشل أي دراسة ميدانيةها نجاح أو يعتتر تحديد مجتمع البحث أحد المرتكزات النر

اتها وتتضح أهدافها مما  ي التحديد  أساسه تتشكل متغت 
 
ي هذه يتطلب واعتماد الدقة ف

 
، وسوف يتم الاعتماد ف

ي التحليلىي  علىالبحث 
ي جمع وتحليل البيانات وقد تم تحديد ذلك من خلال الاطلاع  المنهج الوصف 

 
 علىف

بحاث ذات العلاقة بالموضوع، وذلك عن طريق استخدام استمارة الكتب والدوريات والرسائل المنشورة والأ 

ي ال علىالاستبيان 
 
 السعودية.  منظماتعينة من العاملي   ف

 : أساليب المعالجة الحصائية

 : يتم الاستعانة بالأساليب الآتية سوف

 لمتوسطات الحسابية لأفراد العينةحساب ا . 

  سوف يتم استخدام برنامجspss ي تحليل البيانا
 
 . تف

 سب المئوية للاستمارةتحديد التكرار والن . 
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 :  
 
 والدراسات السابقة  الإطار النظريالفصل الثان

: الستقطاب والحتفاظ لذوي الكفاءات العالية: 
ا
 أول

ية ومن النشاطات المؤثرة ي أداء المنظمة وتحقيق  يعد الاستقطاب إحدى وظائف تكوين الموارد البشر
 
ف

ي مقدرتها . فاستقطاب المواأهدافها 
 
ي المنظمة ، سيؤثر إيجابا ف

 
ية الجيدة، وانتقاء أفضلها، وتعيينها ف رد البشر

ية قاعدة واسعة  ي القصت  والبعيد ، لان الاستقطاب يوفر لدارة الموارد البشر
ي المدى الزمن 

 
على الأداء ف

ي له تأثت  كبت  وأساسا صالحا لوظيفة الاختيار والتعيي   لاحقا، ثم إن استقطاب الموارد المناسبة ب
 
العدد الكاف

ي إنتاجية المنظمة خاصة إذا كانت تلك الموارد تتمت   بالكفاءة والمهارة ، وهو ما سينعكس على النتائج 
 
ف

التنظيمية للوحدة الدارية والمنظمة معا، ويمكننا تعريف الاستقطاب بأنه هو استمالة وجذب ، واختيار 

، وإغراء العمالة المرتقبة هو عملية اجتذابنه أكما يعرف ب  بعض الكوادر الماهرة لشغل وظائف شاغرة. 

 للتقدم لشغل الوظائف الشاغرة سواء من داخل أو خارج المنظمة". وكذلك تعتتر عملية الاستقطاب النشاط

هي تلك المراحل أو العمليات المختلفة ، ومن ثم العمل على جذبها، و الذي يهتم بتحديد مصادر العمالة

 (. 2010الشاغرة بالمنظمة )عريقات وآخرون ،شحي   الملائمي   لملء الوظائف للبحث عن المر 

 

  المنظمات:  -1
 
 أهمية الستقطاب والحتفاظ بالكفاءات العالية ف

ز أه ي النقاط التاليةوتتر
 
 : مية الستقطاب ف

وكلما ازداد عدد ، صادر العمل المتاحة أمام المؤسسة، ومالستقطاب الجيد يفتح جميع أبواب -

ي اختيار ادمي   للعملالمتق
 
 . لأكفاء والأفضل من بي   المتقدمي   ، أصبحت الخيارات واسعة ف

من خلال عملية الستقطاب تستطيع المؤسسة توصيل رسالتها إلى المرشحي   بأنها المكان  -

 . لوظيفيةالمناسب لهم للعمل والبناء وتطوير حياتهم ا

ي ب -
 
؛ الحصول على وة العمل الفعالة والمنتجةناء قإن نجاح عملية الستقطاب هو الخطوة الأولى ف

 . ر العمالة وزيادة فعالية المؤسسة، مما يؤدي إلى استقراوى عاملة مؤهلة وذات كفاءة عاليةق

ي إن القائم بعملية م لشغل وظائف شاغرة داخل المنظمةالبحث عن المرشحي   وجذبه -
، هذا يعن 

ي جانالستقطاب على اطلاع على خطة الموارد الب
 
ية ف  (. 2017)سعيدة،بيه الكمي أو النوعي شر
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  الستقطاب   -2
 
 لذوي الكفاءات العالية: والحتفاظ العوامل المؤثرة ف

ات، وال ، ومن ظروف سواء كانت داخلية أم خارجيةتتأثر عملية الاستقطاب بالعديد من المؤثرات والمتغت 

 : لية الاستقطاب، يمكن تقسيمها إلىهنا فان هناك عوامل تؤثر على عم

، لا يوجد منافسة بي   المنظمات  : ق العملسو  - ي يكن فيها العرض من العمالة كبت 
ي الظروف النر

 
ف

ي 
ي الظروف النر

 
ي عملية الستقطاب، أما ف

 
 بالتالىي لا تجد المنظمات صعوبة ف

على إستقطاب العاملي  

ي 
 دور يكون فيها العرض من العمالة قليل، هناك منافسة بي   المنظمات على هذه العمالة، هنا يأنر

 الاستقطاب الناجح لجذب العمالة. 

اتيجياتها، ونمط إدارتها، وأهدافها، وهيكلها التنظيمي وسمعتها،   : سمعة المنظمة - كل ما يتعلق باستر

 وما تتسم به من مزايا جاذبة ومغريات مجدية بشكل عام. 

  عملية استقطاالظروف القتصادية تلعب الظروف القتصادية السا -
 
ي  ،بئدة دورا فاعلا ف

فف 

ي يزداد عرض القوى العاملة، فيها لأسباب إقتصادية كز 
يادة البطالة، أو التضخم بعض المناطق النر

ي يقل فيها العرض لخإ... 
، فإن الأفراد يتوافدون على هذه المنظمات طلبا للعمل، بينما المناطق النر

ي تعيي   العاملي    وتزداد المنافسة
 
واجه العديد من الصعوبات ، فإن المنظمات فيها تبي   المنظمات ف

ي تعيينهم لدى هذه المنظمات. 
 
، الذين يرغبون ف ي استقطاب العاملي  

 
 ف

لدور الفعال إن المجتمع وطبيعة الاتجاهات السائدة فيه، تلعب ا : التجاهات الجتماعية السائدة -

ي استقطاب العاملي   
 
ما، الأسباب  ، إذا أن المجتمع غالبا ما يشكل توجها ايجابيا نحو منظمة أو عملف

ي المجتمع )أحمد عديدة اغلبها تعتمد على طبيعة الاتجاهات، وال
 
قيم والأعراف السائدة ف

 (. 2022وآخرون،

ا:    المستمر: الثانيا
 تدريب والتطوير المهن 

 

يقصد بالتدريب الجهد الذي يبذل لكساب العاملي   المعلومات والمعارف المتعلقة بأعمالهم لرفع مهارات 

ي يتمتعون بها من خلال تمكينهم من استثمار الطاقات الأداء لديه
م، وكذلك صقل المهارات والقدرات النر

ي يعملون بها، إضافة إلى تعديل وتطوير 
الكامنة لديهم استثمارا يعود بالنفع عليهم وعلى المؤسسات النر

لأهداف المطلوب أساليب الأداء لديهم من أجل إتاحة الفرص لتحسي   وتطوير العمل وتأمي   الوصول إلى ا

 تحقيقها بأيش وأقل الجهد والتكلفة. 
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ي تنمية القدرات 
 
فالتدريب هو الوسيلة المتقدمة والمتطورة لكساب الفرد سلوكيات جديدة تساهم ف

ي 
 
ي تساعد العاملي   ف

ات ورفع الكفاءة النتاجية لدى الأفراد والتدريب هو مجموعة من الأفعال النر والختر

ئما على استعداد وتأهب لتطوير وظائفهم الحالية والمستقبلية، حيث يعرف التدريب المؤسسة أن يكونوا دا

ي تحسي    بأنه هو 
 
ي تساهم ف

ويد الأفراد بالمهارات المحددة والمعارف الخاصة والنر  بتر 
 
ي تهتم أساسا

العملية النر

ي مجال أعمالهم ووظائفهم" والتدتصحيح الاخطا  الأداء، ويساعد الأفراد نحو 
 
تنمية المعارف  ريب هو ء ف

ية بما  ي والتنظيمي بالمؤسسة ومن ثم تحقيق يخدم الاداء  والمهارات وتعديل اتجاهات الموارد البشر
الوظيف 

ي التدريب هو تلالمؤسسة ، و  أهداف
والكفاءة ذات الفائدة مجموعة من الأفراد واكتسابهم للمعرفة والمهارة  فر

ي 
ي مجال ما عن طريق التدريس المهن 

 
 (. 2019)قرونقة، لمهارات العمليةا أو ممارسة ف

ي الجهاز الداري بمعارف معينة وتحسي   
 
ية ف ويد القوى البشر التدريب هو الجهد المنظم والمخطط له لتر 

ي بناء وتطوير مهاراتها وقدراتها وتغيت  سلوكها   (. 2018)مرهج، واتجاهاتها بشكل إيجانر

ا:  -1  أهمية تدريب الكفاءات العالية وتطويرهم مهنيا

ايدة يوما بعد يوم، وقد أصبح من المسلمات المطروحة أمام مؤسسات  يكتسب التدريب أهمية متر 

ي عالم 
 
ي كافة المجالات المختلفة، ويعد التدريب من أهم أدوات التنمية ف

 
القطاع العام والخاص ف

المجتمعات والمؤسسات المعاصرة إذا أحسن استثماره وتوظيفه والذي سوف يساعد على تحقيق 

ي  الكفاءة
 
ايد القناعة لدى القادة على أن التدريب يعتتر أكت  العناصر فاعلية ف ي الأداء والنتاج. كما تتر 

 
ف

ات نحو تحسي   الأداء ورفع النتاجية ليعود النفع على الموظف يحداث التغإو  التأثت  على العاملي    ت 

 والمؤسسة بشكل عام. 

ي لازمت الت
ي مجالات الدارة النر

 
ي ومع زيادة التطور ف

 
كنولوجيا الحديثة وتحولات العلوم النسانية ف

ي تساعد 
ي مقدمة الوسائل النر

 
ية والدارة أصبح التدريب ف مجالات متعددة مثل الاقتصاد والموارد البشر

قية للعاملي   وبطبيعة الحال فكلما كانت الأجهزة والطرق المستخدمة 
ي الحصول على الوظيفة أو التر

 
ف

ي التدريب متطورة يؤدي ذل
 
 (. 2014فاءة والفعالية لدى كافة التدريب )الرشيدي،ك إلى تحقيق الكف

ي القطاع 
 
ي خاصة ف

ي غالبية الدول النامية والذي يتسم بعدم الاستقرار الوظيف 
 
ي ظل المناخ السائد ف

 
وف

ي 
 
ي وظائفهم بل كيف يمكن لهم تجنب فقدان الوظيفة ف

 
الخاص فكيف يمكن للعاملي   العمل والبداع ف

ي أن الحل هو النظر إلى التدريب إطار عمليا
 
ت إعادة الهيكلة ويمكن أن تجيب على هذه التساؤلات ف
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ي إب
كة للعامل والمؤسسة النر ي تحقيق مصلحة مشتر

 
عتباره تنمية قدرة العامل على التوظيف بما يسهم ف

فرص فالتدريب والتطوير واكتساب المزيد من المهارات يفتح آفاقا جديدة للموظف من  ا،ينتمي إليه

ي والتوظيف داخل وخارج المؤسسة 
ر
ف ي التر

  يعمل فيها.  النر
 
ي ت
بالتدريب أن  عن  وقد أشار بعض التقارير النر

اتهم البسيطة.  غالبية ي السوق المحلية رغم ختر
 
 الطلبة الذين يخضعون للتدريب يحصلون على وظائف ف

اته ومعرك ااومن الجدير بالذكر أن التدريب يوسع من مد يطلموظف ويزيد ختر أن يتوافق  ةارفه شر

 شخصأي يرسل  ب مرتكزا على أساس التخصص وأن لا وأن يكون التدري تدريبه النظري مع واقعه العملىي 

ي  تدريبيةالالدورات  إلى
دول العالم بالتعليم  لا علاقة لها بمجال العمل الذي يقوم به وتهتم غالبية النر

ي رأس المال إوالتدريب ب
 
ي والذي سوف يكونعتبارها الاستثمار الجيد ف مؤهلا مهنيا لسد حاجة  البشر

 (. 2020سوق العمل )شير،

ات التدريب والتطوير للكفاءات العليا بشكل مستمر:  -2  ممير 

ات التدريب من مؤسسة خر تبعا للوسائل والأساليب التدريبية جتمع لآ أخرى ومن م إلى تتعدد ممت  

، المن الأ ستقرار و ال الجيدة لضمان وإيمانهم بأهميتها واقتناعهم بأن التدريب هو الوسيلة  ي
وظيف 

ي تسع لتقديم 
كات الرائدة والنر ي رفع الكفاءة النتاجية للموظف لذا نجد أن الشر

 
والتدريب مقوم أساسي ف

ي مقدمة أولوياتها وتعمل على 
 
ي ف ي تضع العنض البشر

أفضل الخدمات وتحقيق إنتاجية عالية هي النر

ات التكنولوجيتاحة المجال للحاقه بدورات تدر ته من خلال إاتنمية قدراته ومهار   ةيبية تواكب المتغت 

 على تزويد الأفراد بالمعلومات والمعارف الجديدة بل يشمل على:  ولا يقتض التدريب ،الشيعة

ي تطوير مجالات العمل 1)
 
( رفع الروح المعنوية وتعزيز الانتماء للمهنة من خلال مشاركة المتدرب ف

ي  وحل
ض العمل. المشكلات النر   تعتر

ي المستمر وزيادة الرغبة لدى القياديي   نحو التغيت  ورفع درجة استعدادهم ( ۲)
تحقيق النمو المهن 

 التطوير عن اقتناع. و  لقيادةل

ي من اليد العاملة الماهرةلتحقيق مخزون اسالمدربة داد الكوادر زيادة الطاقة النتاجية وإع( ۳) اتيجر  تر

ات والتطورا لمواجهة ي تحسي   استقرارية المؤسسة. التغت 
 
 ت المستقبلية مما يساهم ف
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في   والأفراد لتاحة الفرص لرفع مستوياتهم وتأهيلهم لوظائف قيادية أكت  4) ة المشر  ( زيادة وصقل ختر

 مسئولية وإكسابهم القدرة على تطبيق الآراء والحلول التابعة من نتائج الدراسات لتحقيق المزيد من

 التطور. 

ات الهدتخفيض ا (5) ي الجهد والوقت من خلال زيادةلحاجة إلى الرقابة المستمرة والتقليل من مؤشر
 
 ر ف

 المهارات ورفع مستوى النتاجية. 

 مل بشعة أكتر وبأخطار أقلدرب يع( تخفيض نسبة حوادث العمل حيث أن الشخص الم6)

 (. 2019)مخصيد،

 
 
 : الدراسات السابقة: ثالثا

 يل الحتياجات التدريبية للمنظمات: دراسة نظرية. (: تحل2022دراسة البوادري ) -

ي المنظمات يتضمن مستويات التحليل 
 
ي ف هدفت الدراسة إلى تطوير نموذج نظري لتحليل الاحتياج التدرينر

اتيجية.  وخطواتها ومتطلباتها وأدواتها، بشكل يضمن تكامل التدريب مع احتياجات المنظمة وأهدافها الاستر

، فقد تم مراجعة الطار النظري والدراسات السابقة العربية والأجنبية، وتبي   أنها تؤكد ولتطوير ذلك النموذج

اتيجية المنظمة من خلال التحليل على ثلاثة  ي مع استر على أهمية أن يتكامل تحليل الاحتياج التدرينر

، والفردي. وقد ظهرت العديد من نماذج تحليل ي
، والوظيف  ي اتيجر الاحتياج  مستويات هي التحليل الاستر

، إلا أنه تم نقد تلك النماذج لأنها لم تكامل تحليل  ي ي لمساعدة المنظمات على تحليل الاحتياج التدرينر التدرينر

اتيجية المنظمة. كما توصلت عدد من الدراسات إلى أن ممارسة تحليل الاحتياج  ي مع استر الاحتياج التدرينر

ي المنظمات يواجه عدد من التحديات ومن 
 
ي ف ي المنظمات لا يأخذ التدرينر

 
أهمها أن تحليل الاحتياج ف

، فقد تم  ي ي تواجه تحليل الاحتياج التدرينر
اتيجية المنظمة. وللتغلب على النقد والتحديات النر بالاعتبار استر

، ويتضمن كل مستوى  ي تطوير نموذج نظري يحتوي على خمسة مستويات متسلسلة لتحليل الاحتياج التدرينر

ركز كل خطوة على مرحلة من المراحل الأخرى للعملية التدريبية وهي الحلول عدد من الخطوات بحيث ت

تطبيقه، وأوصت الدراسة لمتطلبات النجاح ر، كما تم دعم النموذج بعدد من التدريبية والتنفيذ وقياس الأث

ن تكامل التدريب مع بأن يطبق النموذج بجميع مستوياته وخطواته ومتطلباته على المنظمات لضما

 . اتيجيتها استر 
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- (  
 
  رفع كفاءة العاملير  : دراسة استطلاعية عل المنظمات 2021دراسة الزهران

 
( : أثر التدريب ف

 الحكومية والخاصة بمدينة جدة. 

ية والتعرف على  هدفت الدراسة إلى تسليط الضوء على موضوع التدريب وأهميته بالنسبة للموارد البشر

امج التدريبي ية ومعرفة المبادئ أساليب نجاح وفشل التر ي تحسي   أداء الموارد البشر
 
ة وإبراز دور التدريب ف

ضت الدراسة بأنه لا يوجد علاقة ذات دلالة معنوية بي   التدريب وإنتاجية  ي يقوم عليها التدريب وافتر
النر

دة <(، وإنه لا يوجد علاقة ذات دلالة معنوية بي   التدريب وجو 0.05العاملي   عند مستوى دلالة إحصائية )

(، وإنه لا يوجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة 10.05العمل عند مستوى دلالة إحصائية )

. وتكون  ,(05معنوية ) ي رفع كفاءة العاملي  
 
ي القطاعي   العام والخاص حول أثر التدريب ف

 
ي الموظفي   ف

 
ف

ي القطاعي   العام والخاص وتكونت 
 
عينة الدراسة من عينة مجتمع هذا البحث من عدد من الموظفي   ف

ي القطاعي   العام والخاص وعددهم 
 
مفردة وتم استخدام أداة الاستبيان  50عشوائية من عدد من الموظفي   ف

ي 
 
ي المتمثل ف

ي الدراسة الحالية وتم استخدام الأسلوب الحصان 
 
باستخدام المتوسطات الحسابية  spssف

ي الوالانحرافات المعيارية والتباين، وتم استخدام المن
ي هذه الدراسة المناسبة هج الوصف 

 
لدراسة تحليلىي ف

ي 0.05الظاهرة وتوصلت الدراسة إلى أنه لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )
 
( ف

،  عدم وجود استجابات أفراد عينة الدراسة حول  علاقة ذات دلالة معنوية بي   التدريب وإنتاجية العاملي  

لا يوجد  ه( وبالتالىي ترفض الدراسة الفرض الأول القائل بأن1.0معامل الارتباط )تلك النتيجة  على ويؤكد 

علاقة ذات دلالة معنوية بي   التدريب وإنتاجية العاملي   وتقبل الفرض البديل بأنه لا يوجد علاقة ذات دلالة 

، وأتضح أنه توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند  مستوى دلالة  معنوية بي   التدريب وإنتاجية العاملي  

ي استجابات أفراد عينة الدراسة حول لا يوجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة معنوية 0.05)
 
( ف

ي رفع كفاءة العاملي   0.05)
 
ي القطاعي   العام والخاص حول اثر التدريب ف

 
ي وجهات نظر الموظفي   ف

 
<( ف

ي  ( وأوصت الدراسة0.071حيث أن معامل الارتباط بلغت قيمته )
 
بأنه لابد من إكساب الموظفي   ف

ي 
 
القطاعي   العام والخاص بعض المهارات اللازمة لتطوير كفاءاتها الدارية لابد من زيادة الاستقرار للعاملي   ف

ي القطاعي   العام  من العمل مما يؤدي إلى رفع الروح المعنوية للمتدربي   ولابد 
 
تنمية اتجاهات الموظفي   ف

ي القطاعي   العام والخاص اليجابية نحو بوالخاص 
 
العمل والعاملي   معهم ولابد من مواكبة الموظفي   ف

ي حقول المعرفة ذات العلاقة بعملهم. 
 
 للمستجدات ف
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ه عل أ2022دراسة آل الذيب ) -   المنظمات الصحية( : محددات فعالية التدريب و تأثير
 
 . داء العاملير  ف

 وبالتالىي فإن الدراسة هدفت إلى دراسة أثر محددات تركز الدراسة الحالية على أثر التدريب على أ
داء العاملي  

تدريب المدربي   بمركز الخدمات الطبية الجامعي ل من الحقيبة التدريبية، ومكان التدريب التالية: طبيعة ك

، والاستبيان  ي التحليلىي
بجامعة الملك عبد العزيز. ولتحقيق أهداف الدراسة استخدم الباحث المنهج الوصف 

ي عبارة عن خمسة محاور لج
: القسم الأول البيانات الشخصية، والقسم الثان  مع البيانات، وتكون من قسمي  

ي المركز بلغت )
ات الدراسة، وتم تطبيق الدراسة على عينة من موظف   لمتغت 

 
( موظف. ومن أهم 151تبعا

ي المرتبة الأولى من حيث نتائج الدراسة وجود علاقة ارتباطية بي   محددات التدريب وأداء العاملي   وكا
 
ن ف

(، يليها طبيعة المتدربي   0,741(. يليها طبيعة المدربي   )0,765التأثت  طبيعة مكان التدريب بمعامل ارتباط )

 طبيعة الحقيبة التدريبية بمعامل ارتباط )0,689)
 
ا كت   بشكل أكتر على 0,679( وأخت 

(. أهم التوصيات: التر

. الاستمرارية نامج  التدريب الداخلىي ح أهداف التر . شر ي تحسي   أداء العاملي  
 
 لأهميته وأثره ف

 
ي التدريب نظرا

 
ف

ي التدريب. 
 
ي للمتدربي   استحداث أساليب غت  تقليدية ف  التدرينر

  قطاع التأمير  Kajwang (2021دراسة   -
 
 (: العناصر الحاسمة لجذب أفضل المواهب والحتفاظ بها ف

ي أنه يجب أن يتمتع تشمل صناعة التأمي   القدرة على تقدي
ة أثناء بيع المنتجات، مما يعن  م خدمة متمت  

ي مع الناس. قد يكون من الصعب العثور على 
 
اف الموظفون بالمهارات والقدرات اللازمة للتفاعل بشكل احتر

. كان الهدف من هذه الدراسة هو تحديد ومناقشة العناصر الحاسمة  هذا المزي    ج لدى الموظفي   المحتملي  

. الغرض من هذا العمل هو تعزيز فهم القراء لمجال لجذب الم ي قطاع التأمي  
 
واهب العليا والاحتفاظ بها ف

، على وجه التحديد كأداة للاحتفاظ  ي الأخت 
 
جذب المواهب والاحتفاظ بها، وكيف يبلغ الأول ذروته ف

. وقد تم استخدام مراجعة الأدبيات المكتبية لهذا الغرض. تم تحديد المرا جع والمقالات بالموظفي  

ا لم  .Googleالصحفية ذات الصلة بالدراسة باستخدام الباحث العلمي من 
ً
تستلزم معايت  الاشتمال أوراق

أن الباحثي   قد دعوا إلى استخدام التقنيات الجديدة  إلىيتجاوز عمرها خمس سنوات. وقد توصلت الدراسة 

ي جميع المنظمات بشكل
 
ي عملية التوظيف وبرامج التدريب ف

 
وري أن يقوم قادة الموارد  ف عام. لذلك من الض 

ية )عملية التوظيف وبرامج التدريب والتوجيه وثقافة  ي مجال الموارد البشر
 
ية بتجهت   ممارساتهم ف البشر

ي ستساعدهم على تقليل تكلفة التوظيف والتدريب وتوفت  الوقت والحفاظ 
كة( بالتقنيات الحديثة النر الشر

ي القمة
 
كة ف  .  على صورة الشر
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  بعض Rajeswari And Palanicham (2014 :)دراسة  -
 
أثر التدريب والتطوير عل أداء العاملير  ف

 مؤسسات القطاع العام. 

، و  60موظف شمل  350وقد طبقت الدراسة على   ف و  63مدراء تنفيذيي   موظف وقد خلصت  ۲۲۷مشر

ي عضنا الحاصر  والذي ي
 
ة هامة جدا ف ي تحقيق المنظمة الدراسة إلى أن التدريب مت  

 
ساهم بشكل مباشر ف

لأهدافها. كما أن معظم المنظمات اليوم قد جعلت لها برامج وأقسام خاصة للتدريب على أساس منتظم 

ي تحقيق المنظمة لأهدافها 
 
ي زيادة المهارات والمعارف للعاملي   مما يساهم ف

 
حيث أن التدريب يساهم ف

ي بعض منظمات القطاع ورفع كفاءتها النتاجية. وتكشف هذه الدراس
 
ي ف

ة بأن أثر التدريب والرضا الوظيف 

العام لا يتماسر مع أفضل الممارسات المطلوبة فيما يخص منهجية ومستويات الأداء للعاملي   بعد التدريب 

ي التدريب 
 
لتطوير المهارات والمعارف لديهم كما هو مطلوب. وقد أوصت الدراسة بأن تتم عملية المشاركة ف

ي تحديد طرق الأداء الجيدة  حسب الأصول
 
الصحيحة، كما يجب على منظمات القطاع العام المساعدة ف

 . ي تحقيق زيادة المعرفة لدى العاملي  
 
 وتوجيهها ف

  دائرة Shuibin et al(2020) دراسة -
 
        : تقييم لتأثير التدريب والتطوير عل إنتاجية الموظفير  ف

 التعليم . 

ي تنفيذ التدريب  التدريب والتطوير له تأثت  
 
أكتر على أنشطة مؤسسات القطاع العام. تفشل بعض المنظمات ف

ي عملياتها دون المشاركة المناسبة للمدربي   المتخصصي   أو عدم كفاية الموارد 
 
والتطوير بشكل كامل ف

ي 
 
ي القطاع العام، ف

 
ي كثت  من الأحيان. تتناول الدراسة تأثت  التدريب والتطوير ف

 
 بلدية وا، لتدريب موظفيها ف

ي غانا
 
، والعوامل  .(GES) ولا سيما خدمة التعليم ف كيبة السكانية للمستجيبي  

قامت الدراسة بتحليل التر

ي تؤثر على إنتاجية الموظف بجانب التدريب 
ي حل مشاكل الأداء، والأنشطة الدارية الأخرى النر

 
المهمة ف

ي 
 
واستخدم الباحثون الاستبيانات كأداة .GES والتطوير، وتوصيات حول كيفية تنفيذ التدريب والتطوير ف

. ومع ذلك ي أن الموظفي   ليسوا  ؛للحصول على البيانات من المجيبي  
 
لاحظت الدراسة وجود فجوة تتمثل ف

ا مما يجعل من الصعب على 
ً
 GESعلى اطلاع جيد بالمعلومات المتعلقة بسياسة التدريب المحددة جيد

وكذلك الموظفي   يجب أن  GESاءة. ولذلك توصي الدراسة بأن إدارة إجراء التدريب والتطوير بفعالية وكف

يكون لديهم سياسة تدريب محددة بشكل جيد. يجب على الدارة تعزيز قنوات الاتصال الخاصة بها مع 

 المعلمي   للتأكد من أنهم على اطلاع على القضايا المتعلقة بسياسات التدريب وتقييم احتياجات التدريب. 
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ي ل   يجب أن توفر 
 
لتنفيذ برامج التدريب والتطوير بشكل فعال لضمان جودة  GESالحكومة التمويل الكاف

ي بلدية والبلد ككل. 
 
         أفضل للخدمة ف

.  : Abdulrahman & Mshelia  (2022) دراسة -  تأثير التدريب والتطوير عل أداء الموظفير 

ي رمات بوليتكنيك، مايدوجوري تناولت هذه الدراسة تأثت  التدريب والتطوير على أداء ا
 
لموظفي   ف

والبوليتكنيك الفيدرالية، مايدوجوري. يشمل التدريب والتطوير جميع المحاولات لتحسي   الأداء من خلال 

. تم  ي المسجي
زيادة قدرة الموظف على الأداء من خلال التعلم. واعتمدت الدراسة تصميم البحث الوصف 

ي اثني   من الكليات التقنية المختارة )الولاية والفدرالية(. وكان للدراسة  استخدام تقنية أخذ العينات الهادفة
 
ف

أربعة أهداف. هناك أربعة أسئلة بحثية توجه إجراء الدراسة. تم صياغة واختبار أرب  ع فرضيات صفرية عند 

ماسر مع . كانت الأداة المستخدمة لجمع البيانات هي تصميم الاستبيان المنظم بما يت(0.05)مستوى دلالة 

ات. تم التحقق من صحة الأداة من  اء. وقد شملت مقياس تصنيف ليكرت ذو الأربعة لتر قبل اثني   من الختر

 من أصل  364الدراسة عينة حجمها 
 
. تمت  3989فردا ي

 من خلال معادلة حجم العينة تارو يمان 
 
مجتمعا

الجابة على أسئلة البحث باستخدام المتوسط والانحراف المعياري بينما تم اختبار الفرضيات الصفرية 

على التحليل، كشفت الدراسة، من بي   أمور أخرى، أن التدريب  للعينات المستقلة. بناءً  tباستخدام اختبار 

ين(؛ تحدد الفنون التطبيقية احتياجات التدريب  ي على أداء الموظفي   )المحاصر  والتطوير لهما تأثت  إيجانر

القياسية وتوصيات ممارسة الاعتماد وتوصيات مديرية  NBTEوالتطوير من خلال الحد الأدن  من توصيات 

ي للتعليم العالىي وهي طرق لتحديد احتياجات ضمان الجود
ة وقائمة المراجعة الدارية والصندوق الاستئمان 

ورة أن تعمل الكليات التقنية على تشجيع  ي الفنون التطبيقية. وأوصت الدراسة بض 
 
التدريب والتطوير ف

   معارفهم.  ورعاية موظفيها للتدريب والتطوير باعتباره وسيلة يقوم الموظفون من خلالها بتحديث

كات الخاصة.  :  Shafiq, S., & Hamza (2017)دراسة  -   الشر
 
    أثر التدريب والتطوير عل أداء العاملير  ف

ام  ، ومعرفة التأثت  المعتدل للالتر  هدفت هذه الدراسة إلى معرفة أثر التدريب والتطوير على الأداء التنظيمي

كات وهي التنظيمي على العلاقة بي   التدريب والتطوير والأ  ي ثلاث شر
 
. تم إجراء هذه الدراسة ف داء التنظيمي

ي الدراسة. بلغ 
 
ي ف

كة مومياس للسكر. تم اعتماد تصميم المسح الوصف  كة كينجن وشر كة كينيا باور، وشر شر

كات الثلاث. وتوصلت الدراسة إلى أن التدريب والتطوير لهما تأثت  كبت   5866مجتمع الدراسة  ي الشر
 
موظفا ف
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ام المعياري يخفف على الأدا  ام المستمر والالتر  ي والالتر 
ام الوجدان  . كما أظهرت الدراسة أن الالتر  ء التنظيمي

 .  من العلاقة بي   التدريب والتطوير والأداء التنظيمي

 التعقيب عل الدراسات السابقة: 

ي 
 
ي التحليلىي يتشابه البحث الحالىي مع الدراسة السابقة ف

ي كون بعض وكما تتشابه  اتباع المنهج الوصف 
 
ف

ي معظم الدراسة كأداة 
 
، كما  تم استخدام الاستبيان ف ي

الدراسات قد اعتمدت على اختيار العينة بشكل عشوان 

ها على استقطاب الكفاءات العالية من  ي تركت  
 
ي حي   كونها اختلفت ف

 
لجمع البيانات من مجتمع البحث ، ف

ي . و خلال برامج التدريب 
 التطوير المهن 
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 : منهجية الدراسةثالفصل الثال

 : منهج الدراسة .3.1

 ترتيب فن بأنه يعرف كما النشاط، لتنظيم المحدد الطريق وهو الهدف، تحقيق وسيلة بأنه المنهج يعرف   

ا ترتيبًا الأفكار
ً
هنة أو مجهولة حقيقة عن الكشف إلى يؤدي بحيث دقيق معلومة  حقيقة صحة على التر

(Pandey,2021) . 

ي  البيانات ونوع ندرسه، الذي الموضوع بطبيعة ترتبط مسألة المنهج ختيارا مسالة أنكما نجد 
 نريد النر

ي  الباحث يتبعه الذي المسلوك الطريق هو المنهج يعتتر  حيث عليها، الحصول
 
 إشكالية عن لإجابةل بحثه ف

ورة دعت كلما منهج من بأكت   الاستعانة يمكن كما ، عام بوجه بحثه  (. Pandey,2021 ) ذلك إلى الض 

ا تشت   والمنهجية المعرفة، لاكتساب المختلفة والمستويات الأساليب إلى يشت   و المنهج
ً
 عملية إلى أيض

 . (Mohajan,2018 )المعرفة  إنتاج

ي  الخطوات أهم من منها الهدف وتحقيق الدراسة إشكالية لبحث الملائم المنهج اختيار يعتتر  ولذلك
 النر

تب  ، تحليلية وصفية دراسة بمثابة الراهنة الدراسة هذه تعد ذلك ومن إخفاقه، أو البحث نجاح عليها يتر

 على وتعتمد ، التحديد ةصف عليه تغلب موقف أو معينة خصائص تقرير تستهدف الوصفية فالدراسة

ها وتحليلها الحقائق جمع  بشأن تعميمات إصدار إلى ذلك طريق عن وتصل ، دلالتها لاستخلاص وتفست 

ي ال الظاهرة أو الموقف
 . (Mohajan,2018)بدراسته  الباحث يقوم نر

ي هذه الدراسة للتعرف  علىومن ذلك سوف يعتمد الباحث 
 
ي ف

ستقطاب كيفية الا   علىالمنهج الوصف 

ي المستمر ، حيث تقوم الدراسة لحتفاظ والا 
ذوي الكفاءات العالية من خلال برامج التدريب والتطوير المهن 

ات الدراسة ،هم العفوصف الظاهرة وصفا دقيقا ل على وجمع الحقائق حول ذلك لاستخلاص  لاقة بي   متغت 

ي تحسي   الواقع ومساعدة الهيئات المختلفة . 
 
ي يمكن أن تساهم بدورها ف

 النتائج والتعميمات النر

 مجتمع الدراسة:  .3.2

ي المنظمات السعوديةيتكون مجتمع الدراسة من 
 
ي حيث قام الباحث بإرسال الاستبيان اللكتر  العاملي   ف

ون 

ي  إلى
 
ي مثلت عينة الدراسة. 100والبالغ عددهم ) المنظماتأفراد مجتمع الدراسة من الموظفي   ف

 ( والنر
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 عينة الدراسة:  .3.3

تتس                م ب  أنه  ا تمث  ل مجتمعه  ا ب  درج  ة ع  الي  ة، كم  ا أن  Random Sample  Simple -العين  ة العش                وائي  ة : 

ي المفردات المجتمع محل البحث يكون كل منها لها فرص       ة تس       اوي 
ي العينة النر

 
ي الظهور ف

 
فرص       ة الأخرى ف

المجتمع الذي س             حبت منه  علىيتم اختيارها ، ولذلك يطلق عليها العينة الممثلة ، ويمكن تعميم نتائجها 

(Jesmani, & Foss,2020) 

ي يمكن من خلالها تحديد حجم العينة  علىالباحث  يعتمد  سوف
العينة العشوائية نظرا لتوافر البيانات النر

ي الم
 
ي تمثل الدراسة ، بعض العاملي   ف

 المنظمات السعودية. ناسبة النر

 خصائص أفراد عينة الدراسة:  3.4

ي يتصف أفراد عينة الدراسة ب
 
، عدد من الخصائص الشخصية تتمثل ف : الجنس، العمر، المؤهل العلمي

ة، الحالة الاقتصادية، وذلك  :  علىسنوات الختر  النحو التالىي

 الجنس:  -1

( توزي    ع عينة الدراسة متغت  الجنس، حيث أن أغلب عينة الدراسة من الذكور بتكرار 1) يوضح الجدول رقم

ارتفاع نسبة  على(، وهذه النتيجة تدل %6( ونسبة مئوية )3( ، وكانت الأناث  بتكرار )%94( وبنسبة )47)

ي أفراد عينة الدراسة والشكل التالىي يوضح ذلك. 
 
 الذكور عن الناث ف

 : الجنس 1الجدول رقم  

 النسبة المئوية التكرار الجنس

 %42 42 أنن  

 %58 58 ذكر

 %100 100 الإجمالى  
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 :الجنس 1الشكل رقم 

 العمر:  -2

 من ( توزي    ع عينة الدراسة لمتغت  العمر، حيث أن أكتر نسبة من أفراد الدراسة كانت2يوضح الجدول رقم )

 . (%34( بنسبة )34سنة بتكرار ) 40 إلى سنة 36 (، يليها من%42( وبنسبة )42بتكرار ) ةسن 35 إلى سنة 31

 : العمر2 الجدول رقم

 النسبة المئوية التكرار العمر

 %11 11 ةسن 31 إلى سنة 25 من

 %42 42 سنة 35 إلى سنة 31 من

 %34 34 نةس 40 إلى سنة 36 من

 %9 9 سنة 54 إلى سنة 41 من

 %4 4 سنة فأكي   46من 

 %100 100 الإجمالى  

 

الجنس

أنثى ذكر
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 العمر : 2الشكل رقم 

:  ىالمستو  -3  التعليم 

، حيث أن أكتر نسبة من أفراد الدراسة  المستوى( توزي    ع عينة الدراسة لمتغت  3يوضح الجدول رقم ) التعليمي

بتكرار  ماجستت   - (، يليها الدراسات العليا %60( وبنسبة )60بتكرار ) بكالوريوس الجامعي  ىو كانت المست

 . (%22( بنسبة )22)

 : المستوي التعليم   3الجدول رقم  

 النسبة المئوية التكرار التعليم   ىالمستو 

 %10 10 ثانوي أو أقل

 %60 60 بكالوريوس

 %22 22 ماجستير 

 %8 8 دكتوراه

 %100 100 الإجمالى  
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 التعليم   ىالمستو  : 3الشكل رقم 

ة:  -4  سنوات الخير

ة ، حيث أن أكتر نسبة من أفراد الدراسة 4يوضح الجدول رقم ) ( توزي    ع عينة الدراسة لمتغت  سنوات الختر

 من أقل إلى سنوات 10 (، يليها من%43( وبنسبة )43بتكرار ) سنوات 10إلى أقل من  سنوات 5 كانت من

 (. %31( بنسبة )31سنة  بتكرار ) 15

ة 4الجدول رقم    : سنوات الخير

ة  النسبة المئوية التكرار سنوات الخير

 %14 14 سنوات 5 من أقل

 %31 31 سنة 15 من أقل إلى سنوات 10 من

 %12 12 فأكي   سنة 15 من

 %43 43 سنوات 10 من أقل إلى سنوات 5 من

 %100 100 الإجمالى  
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ة: 4الشكل رقم   سنوات الخير

 : وثباتها  أداة الدراسة  3.5

ي صورتها  علىسوف يتم الاعتماد 
 
الاستبانة لجمع البيانات من مجتمع البحث، ولقد تكونت أداة الدراسة ف

: سمالنهائية من ق  ي  

 ، القسم الأول: ويتناول البيانات الأولية الخاصة بأفراد عينة الدراسة مثل الجنس، والعمر، المؤهل العلمي

ة  . سنوات الختر

: وهو يتكون من ) ي
ذوي الكفاءات العالية من لحتفاظ والا ستقطاب كيفية الا   ( عبارة تتناول20القسم الثان 

ي المستمر 
:  أرب  ع محاور على مقسمة على خلال برامج التدريب والتطوير المهن   النحو التالىي

 . تدريب الكفاءات العالية وتطويرهم مهنيًا بشكل مستمر  أهميةالمحور الأول: 

 : ي
اتالمحور الثان   . التدريب والتطوير للكفاءات العليا بشكل مستمر  ممير 

ي المنظمات.  أهمية الستقطابالمحور الثالث: 
 
 والاحتفاظ بالكفاءات العالية ف

ي تؤثر على الاستقطاب والاحتفاظ بالكفاءات العواملالرابع: المحور 
ي المنظمات النر

 
 . العالية ف
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 ثبات أداة الدراسة: 

( 0.86كلية )ن الاستبيان يتمتع بدرجة مقبولة إحصائيا، حيث بلغت قيمة معامل الثبات الأيوضح الجدول 

( وهي 0.77  ، 0.65الدراسة ما بي   ) ، كما تراوحت معاملات الثبات الخاصة بمحاور وهي درجة ثبات عالية

ي تطبيق أدامعاملات ثبات مرتف
 
 ة الدراسة. عة يمكن الوثوق بها ف

 ة الدراسةامل ألفا كرونباخ لقياس ثبات أدامع :  5الجدول رقم 

 معامل الثبات عدد العبارات المحور م

1 
لعالية وتطويرهم المحور الأول: أهمية تدريب الكفاءات ا

 . مهنيًا بشكل مستمر 
5 0.77 

2 
ات التدريب والتطوير للكفاءات العليا  : ممت   ي

المحور الثان 

 . بشكل مستمر 
6 0.68 

3 
أهمية الاستقطاب والاحتفاظ بالكفاءات المحور الثالث: 

ي المنظمات. 
 
 العالية ف

6 0.67 

4 
ي تؤثر على الاستقطاب والا المحور الرابع: 

حتفاظ أ العوامل النر

ي المنظمات بالكفاءات
 
 . العالية ف

5 0.65 

 0.86 22 الثبات الكل  

  الدراسة:  3.6
 
 الأساليب الإحصائية المستخدمة ف

، س  وف يتم مراجعة البيانات للتأكد من اس  تيفائها جمع البيانات عن طريق الاس  تبانة بعد الانتهاء من عملية

ا لعملية معالجة البيانات ، حيث
ً
 spssبرنامج  علىس       وف يتم تكويد البيانات ثم إدخالها  وص       دقها ، تمهيد

 : الأساليب الحصائية التالية علىلجراء التحليل عليها ، سوف يتم الاعتماد 

 التكرار والنسب المئوية.  -1

ي والانحراف المعياري.  -2  المتوسط الحسانر

سون.  -3  معامل ارتباط بت 

 معامل ألفا كرونباخ.  -4

 اختبار انوفا.  -5
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 ل البياناتالفصل الرابع: تحلي

 

ا بشكل مستمر   : المحور الأول: أهمية تدريب الكفاءات العالية وتطويرهم مهنيا

. "  5جاءت العبارة رقم  - ي
ر
ف ي والتر

ي المرتبة الأولىمنح العاملي   فرصه أكتر للتقدم الوظيف 
 
ي  " ف بوسط حسانر

 ة حسب مقياس ليكارتبالتالىي فإن اتجاه إجابات أفراد العينة هو الموافق 0.777انحراف معياري  3.27

 الخماسي . 

ي تنفيذ أهداف المنظمة"  2جاءت العبارة رقم  -
 
ي المرتبة  تجديد المعلومات وتطوير العمل للمساعدة ف

 
" ف

ي بلغ  وبالتالىي فإن اتجاه إجابات أفراد عينة الدراسة هو  0.775وانحراف معياري  3.16الثانية بوسط حسانر

 الموافقة. 

ات والمعارف لدي العاملي    علىيساعد  " 1جاءت العبارة رقم  - ي . تحسي   الأداء وزيادة المهارات والختر
 
" ف

ي بلغ  وبالتالىي فإن اتجاه إجابات أفراد عينة  0.787وانحراف معياري  3.13المرتبة الثالثة بوسط حسانر

 الدراسة هو الموافقة. 

ي"  3كما جاءت العبارة رقم  - ي جذب العملاء والموظفي   المتمت  
 
تيب الرابع بوسط  نيساهم ف ي التر

 
" ف

ي   ن اتجاه أفراد عينة الدراسة الموافقة. إفوبالتالىي  0.920وانحراف معياري  3.11حسانر

ي تحسي   المهارات القيادية والاتصال للعاملي   "  4 كما جاءت العبارة رقم -
 
تيب الخامس  المساعدة ف ي التر

 
" ف

ي   ن اتجاه أفراد عينة الدراسة الموافقة. إف وبالتالىي  0.869وانحراف معياري  3.05بوسط حسانر

ي لجميع فقرات المحور الأولالوسط اوبشكل عام تبي   من الجدول أن  أهمية تدريب الكفاءات العالية  لحسانر

ن اتجاه أفراد عينة الدراسة هو إوبالتالىي ف 0.596وانحراف معياري  3.13وتطويرهم مهنيًا بشكل مستمر 

 الخماسي .  حسب مقياس ليكارت علىالموافقة 
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ا : المتوسط والنحراف المعياري ) 6الجدول رقم   أهمية تدريب الكفاءات العالية وتطويرهم مهنيا

 (بشكل مستمر

 م
أهمية تدريب الكفاءات العالية وتطويرهم 

ا بشكل مستمر  مهنيا

المتوسط 

 الحسانر  

النحراف 

 المعياري
تيب التجاه  الي 

1 
ة المهارات تحسي   الأداء وزياد علىساعد ي

ات والمعارف لدى .  والختر  العاملي  
 3 موافق 0.787 3.13

2 
تجديد المعلومات وتطوير العمل للمساعدة 

ي تنفيذ أهداف المنظمة
 
 ف

 2 موافق 0.775 3.16

3 
ي جذب العملاء والموظفي   

 
يساهم ف

ين.   المتمت  
 4 موافق 0.920 3.11

4 
ي تحسي   

 
المهارات القيادية  المساعدة ف

 والاتصال للعاملي   
 5 موافق 0.869 3.05

5 
ي 
منح العاملي   فرصه أكتر للتقدم الوظيف 

 . ي
ر
ف  والتر

 1 موافق 0.777 3.27

  ساعدت 
وجود ظاهرة  علالأسباب الن 

  
 التشب الوظيف 

 موافق 0.59635 3.1374
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ا بشكل لنسب المئوية ): التكرار وا 7الجدول رقم   أهمية تدريب الكفاءات العالية وتطويرهم مهنيا

 (مستمر

 رقم الفقرة
 موافق بشدة موافق محايد غير موافق غير موافق بشدة

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

1 - - 4 4 13 13 49 49 34 34 

2 - - 4 4 11 11 50 50 35 35 

3 - - 8 8 13 13 39 39 40 40 

4 - - 8 8 11 11 49 49 32 32 

5 - - 3 3 11 11 42 42 44 44 

 

 :  
 
ات التدريب والتطوير للكفاءات العليا بشكل مستمر المحور الثان  ممير 

ي المرتبة الأولىوإعداد الكوادر المدربة.  زيادة الطاقة النتاجية"  3جاءت العبارة رقم  -
 
سط حساب بو  " ف

حسب مقياس ليكارت  الموافقةبالتالىي فإن اتجاه إجابات أفراد العينة هو  0.941انحراف معياري  3.94

 الخماسي . 

ات الهدر  إلى ةتخفيض الحاج"  4جاءت العبارة رقم  - ي المرتبة  الرقابة المستمرة والتقليل من مؤشر
 
" ف

ي بلغ التالىي فإن اتجاه إجابات أفراد عينة الدراسة هو وب 1.098وانحراف معياري  3.87 الثانية بوسط حسانر

 الموافقة. 

في   والعاملي   لتاحة الفرصة لرفع مستوياتهم. "  5جاءت العبارة رقم  - ة المشر ي المرتبة الثالثة زيادة ختر
 
" ف

ي بلغ   وبالتالىي فإن اتجاه إجابات أفراد عينة الدراسة هو  0.777وانحراف معياري  3.04بوسط حسانر

 . الموافقة

ي التطوير والاقناع"  2رقم كما جاءت العبارة  -
 
ي المستمر ورفع استعدادهم للقيادة ف

" . تحقيق النمو المهن 

ي  تيب الرابع بوسط حسانر ي التر
 
اتجاه أفراد عينة الدراسة  نوبالتالىي فإ 0.881وانحراف معياري  2.97ف

 الموافقة. 
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ي من "  1كما جاءت العبارة رقم  -
ي تطوير مجالات العملتعزيز الانتماء المهن 

 
" . خلال مشاركة المتدرب ف

تيب ال ي التر
 
ي  خامسف اتجاه أفراد عينة الدراسة  نوبالتالىي فإ 0.908وانحراف معياري  2.94بوسط حسانر

 الموافقة. 

ي لجميع فقرات ال  من الجدول أن  الوسط الحسانر
ي وبشكل عام تبي  

ات التدريب المتعلق   محور الثان  ممت  

ن اتجاه أفراد عينة الدراسة إوبالتالىي ف 0.618وانحراف معياري  3.34ت العليا بشكل مستمر والتطوير للكفاءا

 . حسب مقياس ليكارت الخماسي  على الموافقةهو 

 

ات التدريب والتطوير للكفاءات العليا بشكل : المتوسط والنحراف المعياري ) 8الجدول رقم   ممير 

 (مستمر

 م
ات التدريب والتطوير للكفاءات العليا  ممير 

 بشكل مستمر

المتوسط 

 الحسانر  

النحراف 

 المعياري
تيب التجاه  الي 

1 
ي من خلال مشاركة 

تعزيز الانتماء المهن 

ي تطوير مجالات العمل. 
 
 المتدرب ف

 5 موافقة 0.908 2.94

2 
ي المستمر ورفع 

تحقيق النمو المهن 

ي التطوير 
 
 والاقناعاستعدادهم للقيادة ف

 4 موافقة 0.881 2.97

3 
وإعداد الكوادر زيادة الطاقة النتاجية 

 المدربة. 
 1 موافقة 0.941 3.94

4 
الرقابة المستمرة  إلىتخفيض الحاجه 

ات الهدر  والتقليل من مؤشر
 2 موافقة 1.098 3.87

5 
في   والعاملي   لتاحة  ة المشر زيادة ختر

 الفرصة لرفع مستوياتهم. 
 3 وافقةم 0.777 3.04

 
ات التدريب والتطوير للكفاءات العليا  ممت  

 بشكل مستمر
 موافقة 0.61863 3.3455
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ات التدريب والتطوير للكفاءات العليا بشكل مستمر: التكرار والنسب المئوية ) 9الجدول رقم    (ممير 

رقم 

 الفقرة

 وافق بشدةم موافق محايد غير موافق غير موافق بشدة

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

1 - - 10 10 14 14 48 48 28 28 

2 - - 7 7 19 19 44 44 30 30 

3 3 3 4 4 14 14 53 53 26 26 

4 1 1 8 8 16 16 46 46 29 29 

5 - - 6 6 10 10 58 58 26 26 

 

  المنظماتالمحور الثالث : أهمي
 
 ة الستقطاب والحتفاظ بالكفاءات العالية ف

ي المرتبة الأولىزيادة أعداد المتقدمي   للعمل خاصة ذات الكفاءة العالية. "  5جاءت العبارة رقم  -
 
بوسط  " ف

حسب مقياس  الموافقةبالتالىي فإن اتجاه إجابات أفراد العينة هو  0.823معياري  انحراف 4.01حساب 

  . ليكارت الخماسي 

ي  المرشحي   وتطوير حياتهم الوظيفية إلىتستطيع المنظمة توصيل رسالتها "  2جاءت العبارة رقم  -
 
" ف

ي بلغ  وبالتالىي فإن اتجاه إجابات أفراد عينة  0.876وانحراف معياري  3.86المرتبة الثانية بوسط حسانر

 الموافقة. الدراسة هو 

ي  قوة عاملة مؤهلة وذات كفاءة عالية علىة والحصول بناء قوة العمل الفعال"  3جاءت العبارة رقم  -
 
" ف

ي بلغ  وبالتالىي فإن اتجاه إجابات أفراد عينة  0.653معياري  وانحراف 3.24المرتبة الثالثة بوسط حسانر

 الموافقة. الدراسة هو 

تيب الراب. جذب مرشحي   للعمل لشغل وظائف شاغرة علىيساعد "  4رقم كما جاءت العبارة  - ي التر
 
ع " ف

ي   الموافقة. اتجاه أفراد عينة الدراسة  نإوبالتالىي ف 0.667وانحراف معياري  3.17بوسط حسانر

تيب ال. استقرار العمالة وزيادة فعالية المنظمة"  1رقم كما جاءت العبارة  - ي التر
 
ي  خامس" ف بوسط حسانر

 الموافقة. اتجاه أفراد عينة الدراسة  نبالتالىي فإ 0.631وانحراف معياري  2.92
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ي لجميع فقرات ال أن الوسطوبشكل عام تبي   من الجدول  أهمية  بالمتعلق  محور الثالثالحسانر

ي المنظمات
 
وبالتالىي فان اتجاه  0.48وانحراف معياري  3.43 الاستقطاب والاحتفاظ بالكفاءات العالية ف

 . علىي حسب مقياس ليكارت الخماسي  الموافقةأفراد عينة الدراسة هو 

   10الجدول رقم  
 
: المتوسط والنحراف المعياري )أهمية الستقطاب والحتفاظ بالكفاءات العالية ف

 المنظمات(

 م
أهمية الستقطاب والحتفاظ بالكفاءات 

  المنظمات
 
 العالية ف

المتوسط 

 الحسانر  

النحراف 

 المعياري
تيب التجاه  الي 

 5 الموافقة 0.631 2.92 المنظمة.  استقرار العمالة وزيادة فعالية 1

2 
تستطيع المنظمة توصيل رسالتها الىي 

 المرشحي   وتطوير حياتهم الوظيفية. 
 2 الموافقة 0.876 3.86

3 
بناء قوة العمل الفعالة والحصول علىي قوة 

 عاملة مؤهلة وذات كفاءة عالية. 
 3 الموافقة 0.653 3.24

4 
يساعد علىي جذب مرشحي   للعمل لشغل 

 ف شاغرة. وظائ
 4 الموافقة 0.667 3.17

5 
زيادة أعداد المتقدمي   للعمل خاصة ذات 

 الكفاءة العالية. 
 1 الموافقة 0.823 4.01

أهمية الستقطاب والحتفاظ بالكفاءات 

  المنظمات
 
 العالية ف

 الموافقة 0.48406 3.4343

 

  



 
34 

   : التكرار والنسب 11الجدول رقم  
 
المئوية )أهمية الستقطاب والحتفاظ بالكفاءات العالية ف

 المنظمات(

رقم 

 الفقرة

 موافق بشدة موافق محايد غير موافق غير موافق بشدة

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

1 - - 3 3 15 15 69 69 13 13 

2 1 1 5 5 13 13 65 65 16 16 

3 - - 2 2 6 6 58 58 34 34 

4 - - 4 4 3 3 65 65 28 28 

5 1 1 3 3 12 12 60 60 24 24 

 

  تؤثر 
   الستقطاب و  علالمحور الرابع: العوامل الن 

 
الحتفاظ بالكفاءات العالية ف

 : المنظمات

ي الممن حيث المنافسة بي   المنظمات. اختلاف سوق العمل "  1جاءت العبارة رقم  -
 
بوسط  رتبة الأولى" ف

حسب مقياس  الموافقةبالتالىي فإن اتجاه إجابات أفراد العينة هو  0.969انحراف معياري  3.99حساب 

 ليكارت الخماسي . 

ي المجتمع تساعد "  4جاءت العبارة رقم  -
 
ي . العاملي   استقطاب  علىالاتجاهات الاجتماعية السائدة ف

 
" ف

ي بلغ  وبالتالىي فإن اتجاه إجابات أفراد عينة  0.672انحراف معياري و  3.25المرتبة الثانية بوسط حسانر

 الموافقة. الدراسة هو 

. "  2جاءت العبارة رقم  - ي المرتبة الثالثة بوسط سمعة المنظمة وما تتسم به من مزايا جاذبة للعاملي  
 
" ف

ي بلغ   الموافقة. هو  فإن اتجاه إجابات أفراد عينة الدراسة وبالتالىي  0.645معياري  وانحراف 3.22حسانر

ي  زيادة المنافسة بي   المنظمات علىالحالة الاقتصادية للمنظمات تساعد "  3اءت العبارة رقم كما ج -
 
" ف

ي  تيب الرابع بوسط حسانر  الموافقة. ن اتجاه أفراد عينة الدراسة إوبالتالىي ف 0.631وانحراف معياري  3.21التر
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ي المنظماتتوافر المكانيات ا"  5كما جاءت العبارة رقم  -
 
تيب ال لتكنولوجية الحديثة ف ي التر

 
خامس " ف

ي   الموافقة. ن اتجاه أفراد عينة الدراسة إوبالتالىي ف 0.687وانحراف معياري  3.18بوسط حسانر

ي لجميع فقرات ال وبشكل عام تبي   من الجدول أن ي تؤثر بالمتعلق  محور الرابعالوسط الحسانر
العوامل النر

ي المنظماتالاحتفاظ  الاستقطاب و  على
 
ن إوبالتالىي ف 0.493وانحراف معياري  3.56 بالكفاءات العالية ف

 . حسب مقياس ليكارت الخماسي  على الموافقةاتجاه أفراد عينة الدراسة هو 

  تؤثر  12الجدول رقم  
الحتفاظ  الستقطاب و  عل: المتوسط والنحراف المعياري )العوامل الن 

  المنظماتب
 
 (الكفاءات العالية ف

 م
  تؤثر 

 الستقطاب و  علالعوامل الن 

  المنظمات
 
 الحتفاظ بالكفاءات العالية ف

المتوسط 

 الحسانر  

النحراف 

 المعياري
تيب التجاه  الي 

1 
اختلاف سوق العمل  من حيث المنافسة 

 بي   المنظمات. 
 1 الموافقة 0.969 3.99

2 
من مزايا جاذبة سمعة المنظمة وما تتسم به 

 .  للعاملي  
 3 الموافقة 0.645 3.22

3 
الحالة الاقتصادية للمنظمات تساعد علىي  

 زيادة المنافسة بي   المنظمات
 4 الموافقة 0.631 3.21

4 
ي المجتمع 

 
الاتجاهات الاجتماعية السائدة ف

 تساعد علىي استقطاب العاملة. 
 2 الموافقة 0.672 3.25

5 
ي توافر المكانيات التكنو 

 
لوجية الحديثة ف

 المنظمات. 
 5 الموافقة 0.687 3.18

  تؤثر عل  الستقطاب و 
الحتفاظ  العوامل الن 

  المنظمات
 
 بالكفاءات العالية ف

 الموافقة 0.49352 3.5697
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  تؤثر عل  الستقطاب و  13الجدول رقم  
الحتفاظ بالكفاءات  : التكرار والنسب المئوية )العوامل الن 

  المنظمات
 
 (العالية ف

رقم 

 الفقرة

غير موافق 

 بشدة
 موافق بشدة موافق محايد غير موافق

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

1 1 1 6 6 8 8 58 58 27 27 

2 - - 1 1 9 9 57 57 33 33 

3 - - 2 2 10 10 58 58 30 30 

4 - - 2 2 7 7 55 55 36 36 

5 - - 2 2 10 10 56 56 32 32 

 

 

 اختبار فرضيات الدراسة: 

  ة توجد فروق ذات دلالة إحصائية بي   أهمية تدريب الكفاءات العالية وتطويرهم مهنيًا وسنوات الختر

ي المنظمات السعودية.  ىلد
 
 العاملي   ف

، أن هناك علاقة بي   أهمية تدريب  Tواختبار  Beta ت ومن متابعة معاملا يتضح من خلال النتائج التالية 

ة لد ي المنظمات السعودي، مما يدل  ىالكفاءات العالية وتطويرهم مهنيًا وسنوات الختر
 
أن  علىالعاملي   ف

ة  كة تأثر وبشكل كبت  ب لدىسنوات الختر ي الشر
 
لكفاءات العالية وتطويرهم مهنيًا، أهمية تدريب االموظفي   ف

 (. 0.05دلالة أقل من ) ىوية قيمة ف عند مستو نظرًا لمعن
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 ولى: اختبار الفرضية الأ14 الجدول رقم

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square 
Std. Error of the 

Estimate 

1 .060a .004 -.007 1.144 

a. Predictors: (Constant), أهمية تدريب الكفاءات العالية وتطويرهم مهنيًا 

 

ANOVAa 

Model 
Sum of 

Squares 
Df 

Mean 

Square 
F Sig. 

1 

Regression .454 1 .454 .347 .557b 

Residual 126.960 97 1.309   

Total 127.414 98    

a. Dependent Variable: ة  سنوات الختر

b. Predictors: (Constant), أهمية تدريب الكفاءات العالية وتطويرهم مهنيًا 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 

(Constant) 2.470 .635  3.887 .000 

أهمية تدريب الكفاءات 

 العالية وتطويرهم مهنيًا
.110 .187 .060 .589 .557 

a. Dependent Variable:ة  سنوات الختر
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  ي تؤثر وق ذات دلالة إحصائية بي   توجد فر
الاحتفاظ بالكفاءات  الاستقطاب و  علىالعوامل النر

ي المنظمات 
 
ي المنظمات السعوديةالتعليمي ل ىو المستو العالية ف

 
 . لعاملي   ف

ي ، أن هناك علاقة بي    Tواختبار  Beta ومن متابعة معاملات  يتضح من خلال النتائج التالية
العوامل النر

ي المنظمات  ستقطاب و الا  علىتؤثر 
 
ي المنظمات التعليمي ل و المستوىالاحتفاظ بالكفاءات العالية ف

 
لعاملي   ف

ي  المستوى التعليمي لدى أن علىالسعودية ، مما يدل 
ي المنظمات تأثر وبشكل كبت  بالعوامل النر

 
الموظفي   ف

ي المنظمات ، نظرًا ل الاستقطاب و  علىتؤثر 
 
معنوية قيمة ف عند مستوي دلالة الاحتفاظ بالكفاءات العالية ف

 (. 0.05أقل من )

 : اختبار الفرضية الثانية15 الجدول رقم

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 .140a .020 .010 .588 

a. Predictors: (Constant),  ي تؤثر
ي الاحتفاظ ب الاستقطاب و  علىالعوامل النر

 
الكفاءات العالية ف

 المنظمات

 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 

Regression .671 1 .671 1.943 .167b 

Residual 33.511 97 .345   

Total 34.182 98    

a. Dependent Variable: التعليمي  المستوى  

b. Predictors: (Constant),  ي تؤثر
ي  الاستقطاب و  لىعالعوامل النر

 
الاحتفاظ بالكفاءات العالية ف

 المنظمات
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Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 

(Constant) 2.526 .318  7.947 .000 

ي تؤثر 
 علىالعوامل النر

الاحتفاظ  الاستقطاب و 

ي بالكفاءات العا
 
لية ف

 المنظمات

-.139 .100 -.140 
-

1.394 
.167 

a. Dependent Variable: التعليمي  المستوى  
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 الفصل الخامس: النتائج العامة والتوصيات

 

 
ا
 : النتائج العامة: أول

 : مجموعة من النتائج وهي  إلىوقد توصلت الدراسة 

منح  رهم مهنيًا بشكل مستمر هي أهمية تدريب الكفاءات العالية وتطوي إلىالدراسة قد توصلت  -1

ي  ملي   فرصةالعا
ر
ف ي والتر

ي تنفيذ تجديد المعلومات وتطوير العمل  و  أكتر للتقدم الوظيف 
 
للمساعدة ف

 . أهداف المنظمة

ات التدريب والتطوير للكفاءات العليا بشكل مستمر  -2 ي زيادة الطاقة النتاجية  كما اتضحت ممت  
 
ف

ات الهدر  إلىلحاجه تخفيض ا ، و  وإعداد الكوادر المدربة  . الرقابة المستمرة والتقليل من مؤشر

ي المنظمات تكمن -3
 
ي  أهمية الاستقطاب والاحتفاظ بالكفاءات العالية ف

 
زيادة أعداد المتقدمي   للعمل  ف

المرشحي   وتطوير حياتهم  إلىتستطيع المنظمة توصيل رسالتها  ،خاصة ذات الكفاءة العالية

 الوظيفية. 

ي تؤثر على أن إلىتوصلت الدراسة   -4
ي الاستقطاب و  العوامل النر

 
الاحتفاظ بالكفاءات العالية ف

، والاتجاهات الاجتماعية هي اختلاف سوق العمل من حيث المنافسة بي   المنظمات المنظمات

ي المجتمع تساعد 
 
 . استقطاب العاملة علىالسائدة ف

ريب الكفاءات العالية وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بي   أهمية تد إلىكما توصلت الدراسة  -5

ة لد ي المنظمات السعودية ىوتطويرهم مهنيًا وسنوات الختر
 
وكما توجد علاقة ذات دلالة  ،العاملي   ف

ي تؤثر إحصائية بي   
ي المنظمات الاستقطاب و  علىالعوامل النر

 
الاحتفاظ بالكفاءات العالية ف

ي المنظمات السعوديةالتعليمي ل ىالمستو و 
 
 . لعاملي   ف
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ا: ا  لتوصيات: ثانيا

  : ي
 ومن خلال النتائج السابقة توصي الدراسة بالآنر

،  علىالعمل   -1 ية بعناية أكت  ي  حنر الأسلوب العلمي  علىتعتمد حيث اختيار الموارد البشر
يمكن توخ 

ي اختيار الافراد. 
 
 الدقة ف

ي التعامل مع العاملي    -2
 
اهة ف ي توفت  العدالة والت  

ر
ف ي المنظمات وتوفت  فرص للتر

 
 .  ف

ي حالة تطوير العاملي   لأنفسهم والقيام  تحوافز والمكافئاتقديم ال -3
 
ي المنظمات ف

 
 بالأعمالللعاملي   ف

 بالشكل الصحيح. 

ي تساعد الموظفي    -4
ي تقوم بهذا  إلىالتقدم  علىتوفت  الدورات التدريبية النر

ية النر جانب القدرات البشر

 التدريب. 

ي العمل لتسهيل ال علىالاعتماد  -5
 
. التكنولوجيا الحديثة ف  عمل للموظفي  
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 المراجع: 

اتيجية التدريب وأثرها 2018محمد، وائل محمود عزيز ) - : دراسة تطبيقية  على(. استر أداء العاملي  

، 3عينة من الفنادق الثلاثة نجوم بالقاهرة، مجلة المنيا لبحوث السياحة والضيافة، المجلد  على

 . 1العدد 

ي 2020شير، كمال أحمد ) -
كة  على(. دور التدريب المبن  : دراسة حالة شر ي نمو أداء العاملي  

 
المعرفة ف

ية، المجلد   . 3 ، العدد 11تويوتا، مجلة الاقتصاد والتنمية البشر

ي 2019مخصيد، هيثم عبد الغفور ) -
 
: دراسة ميدانية على(. قياس أثر التدريب ف القطاع  أداء العاملي  

ي الهيئة العامة للتعل
 
بية الأساسية ف ي كلية التر

 
ي والتدريب بدولة الكويت، المجلة الداري ف

يم التطبيفر

 . 1 ، العدد 33 العلمية للبحوث والدراسات التجارية، المجلد 

اتيجية التدريب على2019قرونقة، وليد ) - ولية: دراسة  ءأدا  (. أثر استر ي المؤسسات البتر
 
العاملي   ف

، 1والدارية  المجلد  ميدانية للمؤسسة الوطنية لخدمات الآبار، مجلة أراء للدراسات الاقتصادية

 . 2 العدد 

كات 2016السبول، خالد وليد ) - : دراسة حالة مصانع شر ي تطوير العاملي  
 
(. أساليب التدريب وأثرها ف

ي الاستثمارية، مجلة البحوث المالية والتجارية، العدد   . 1 مجموعة كأدنر

ضا عملاء المنظمات زيادة ر  (. أثر التدريب وتحفت   العاملي   على2018مرهج، منذر عبد الكريم ) -

ين للبحوث والدراسات  الخدمية: دراسة استقصائية على المستشفيات الخاصة، مجلة جامعة تشر

 . 3 ، العدد 40 العلمية، المجلد 

: دراسة  (. 2014الرشيدي، طلال مفرح ) - اتجاهات العاملي   نحو أثر التدريب على أداء العاملي  

ي الهيئة
 
ي دولة الكويت، يعلالعامة للت ميدانية على قطاع الشئون الدارية ف

 
ي والتدريب ف

م التطبيفر

 . 4 ، العدد 28 المجلة العلمية للبحوث والدراسات التجارية، المجلد 

يف محمود ) - : دراسة تطبيقية  (. دور التدريب2018حمدي، شر ي رفع كفاءة العاملي  
 
بعض  علىف

 . 4، العدد 9، المجلد لبيئيةفنادق القطاع العام المضي، المجلة العلمية للدراسات التجارية وا

ي تطوير وتنمية مهارات العاملي   دراسة  (. 2018المؤمن، عدنان مراد ) -
 
ي ف

ون  دور التدريب اللكتر

ي الهيئة العامة للت
 
ي والتدريب بدولة الكويت، المجلة يعلميدانية على قطاع التدريب ف

م التطبيفر

 . 2 ، العدد 32العلمية للبحوث والدراسات التجارية، المجلد 
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ي للمنظمات: نموذج نظري، 2022البواردي، فيصل بن عبد الله محمد ) - (. تحليل الاحتياج التدرينر

 . 1 ، العدد 36 الاقتصاد والدارة، المجلد  -مجلة جامعة الملك عبد العزيز

، صالح سعيد ) - ي
: دراسة استطلاعية 2021الزهران  ي رفع كفاءة أداء العاملي  

 
 على(. أثر التدريب ف

حكومية والخاصة بمدينة جدة، مجلة العلوم الاقتصادية والدارية والقانونية، المجلد المنظمات ال

 . 16 ، العدد 5

ي خليل محمد ) -
ها 2022آل الذيب، حفظن  ي  على(. محددات فعالية التدريب وتأثت 

 
أداء العاملي   ف

، مجلة مركز الخدمات الطبية بجامعة الملك عبد العزيز  علىالمنظمات الصحية: دراسة تطبيقية 

 . 1 ، العدد 44البحوث التجارية، المجلد 

زيادة رضا عملاء المنظمات  على(. أثر التدريب وتحفت   العاملي   2018، منذر عبد الكريم )مرهج -

ين للبحوث والدراسات  علىالخدمية: دراسة استقصائية  المستشفيات الخاصة، مجلة جامعة تشر

 . 3، العدد 40، المجلدالقانونيةسلسلة العلوم الاقتصادية و  -لميةالع

ية وعلاقته بالقدرة التنافسية للمؤسسة 2017سعيدة، حميدش ) - (. استقطاب الموارد البشر

، كلية العلوم النسانية والاجتماعية،  كة الافريقية للزجاج نموذجا، رسالة ماجستت  الجزائرية: الشر

 جامعة جيجل، الجزائر. 

أثر استقطاب الموارد  (. 2022، علىي عبد الله )أحمد، اية أحمد & عطا الله، عاطف كامل & علىي  -

ية على ي مض، البشر
 
كات السياحية: دراسة تطبيقية ف ي الشر

 
ة التنافسية ف مجلة السياحة  المت  

اث  . 2 ، العدد 5، المجلد والفنادق والتر

ة التنافسية حالة 2010خرون )آعريقات، أحمد و  - ي تحقيق المت  
 
(. معايت  الاستقطاب والتعيي   ف

، مجلة الزرقاء للبحوث والدراسات النسانية،  دراسية ي
بنك السكان للتجارة والتمويل الأردن 

 . 2، العدد10 المجلد 
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 الملاحق

 استمارة استبيان
 

 

 حفظكم الله     الأخ الفاضل / الأخت الفاضلة ....................... 

 ،،،عليكم ورحمة الله وبركاتهالسلام 

 تحية طيبة وبعد،،، 

س                تقط   اب والاحتف   اظ ل   ذوي الكف   اءات الع   الي   ة من خلال برامج ل االب   اح   ث دراس                   ة بعنوان " يجري      

ي المستمر
 . "التدريب والتطوير المهن 

داخل مرفقة لذا نرجو التكرم بقراءة فقرات الاستبيان وإتاحة متسع من الوقت للإجابة على الأسئلة ال     

 الاستبيان، ونحيطكم علم
 
أن بيانات هذا الاستبيان شية للغاية وسوف تستخدم لأغراض البحث العلمي  ا

ي أغراض البحث العلمي ولن تعرض 
 
فقط، فلن يطلع عليها سوى الطالب فقط، ولن تستخدم نتائجها إلا ف

ي صورة إجمالية رقمية ونسب مئوية. 
 
 النتائج إلا ف

 حية وعظيم التقدير،،،وتقبلوا وافر الت

 الباحث: 

 هشام بن عبدالرحمن بوعائشة 

   
 عبدالرحمن بن فهد الخنين 

 محمد بن عل  الفروان 
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 المعلومات الأولية: )الديموغرافية(: 

 الجنس: 

 ( )   أثن     ( )   ذكر 

 العمر: 

 ( ) سنة 30 – 26من    ( ) سنة  25أقل من 

( ) سنة  40 – 36من    ( ) سنة  35 – 31 من

 ( ) سنة  41أكت  من  

 :  المستوى التعليم 

 ( ) بكالوريوس    ( )  ثانوي أو أقل

 ( )  دكتوراه    ( )  ماجستت   

ة:   سنوات الخير

 ( ) سنوات 10 – 6من    ( ) سنوات  5أقل من 

 ( ) سنة وأكت   16من    ( ) سنة  15 – 11من 
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 استمارة الستبيان: 

 موافق العبارات م
موافق 

 بشدة
 محايد

غير 

 موافق

غير 

موافق 

 بشدة

ا بشكل مستمر  أهمية تدريب الكفاءات العالية وتطويرهم مهنيا

1 
ات  يس  اعد على تحس  ي   الأداء وزيادة المهارات والختر

.  ىوالمعارف لد  العاملي  
     

2 
ي 
 
تج    دي    د المعلوم    ات وتطوير العم    ل للمس                    اع    دة ف

 تنفيذ أهداف المنظمة
     

ي جذب العم 3
 
ين. يساهم ف       لاء والموظفي   المتمت  

4 
ي تحس         ي   المهارات القيادية والاتص         ال 

 
المس         اعدة ف

 للعاملي   
     

5  . ي
ر
ف ي والتر

      منح العاملي   فرصه أكتر للتقدم الوظيف 

ات التدريب والتطوير للكفاءات العليا بشكل مستمر  ممير 

1 
ي 
 
ي من خلال مش          اركة المتدرب ف

تعزيز الانتماء المهن 

 مجالات العمل. تطوير 
     

2 
ي المس                تمر ورفع اس                تع   دادهم 

تحقيق النمو المهن 

ي التطوير والاقناع
 
 للقيادة ف

     

      وإعداد الكوادر المدربة.  زيادة الطاقة النتاجية 3

4 
الرقابة المس                تمرة والتقليل من  إلىتخفيض الحاجه 

ات الهدر  مؤشر
     

5 
ة المش احة الفرصة لرفع لترفي   والعاملي            زيادة ختر

 مستوياتهم. 
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  المنظمات
 
 أهمية الستقطاب والحتفاظ بالكفاءات العالية ف

      استقرار العمالة وزيادة فعالية المنظمة.  1

2 
المرش        حي    إلىتس        تطيع المنظمة توص        يل رس        التها 

 وتطوير حياتهم الوظيفية. 
     

3 
ة قوة ع  امل   علىبن  اء قوة العم  ل الفع  ال  ة والحص                ول 

 مؤهلة وذات كفاءة عالية. 
     

4 
جذب مرش      حي   للعمل لش      غل وظائف  علىيس      اعد 

 شاغرة. 
     

5 
زيادة أعداد المتقدمي   للعمل خاص                 ة ذات الكفاءة 

 العالية. 
     

  تؤثر 
  المنظمات علالعوامل الن 

 
 الستقطاب و الحتفاظ بالكفاءات العالية ف

1 
بي    اختلاف س                وق العم  ل  من حي  ث المن  افس                  ة

 المنظمات. 
     

2 
س                مع   ة المنظم   ة وم   ا تتس                م ب   ه من مزاي   ا ج   اذب   ة 

 .  للعاملي  
     

3 
زيادة  علىالحالة الاقتص                ادية للمنظمات تس                اعد 

 المنافسة بي   المنظمات
     

4 
ي المجتمع تس   اعد 

 
الاتجاهات الاجتماعية الس   ائدة ف

 لة. ااستقطاب العم على
     

5 
ي ت   واف   ر الم   ك        ان   ي        ات ال   ت   ك   ن   ول   وج   ي        

 
ة ال   ح        دي   ث        ة ف

 المنظمات. 
     

 

 




