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 الشكر والتقدير 
 

الحمد لله رب العالمين، الذي بفضلل  وتوييه  تتم الصلالحا ، والصلوة والسلوم علد سليدنا محمد خاتم الأنبياء  

 .والمرسلين

 أما بعد،

 الدكتور/ عبد الرحيم نادر يسرني أن أتهدم بجزيل الشكر والعريان إلد

مشلللللريي علد هلذا البحلب، لملا بلذلل  من جولد كريم وتوجيولا  قيملة، ومتلابعلة دقيهلة منلذ بلدايلة البحلب حتد  

 .اكتمال 

كما أتوج  بخالص الامتنان إلد إدارة جامعة ميدأوشللن علد توييرها البيئة الأكاديمية الداعمة والتي سللاهم   

يي إنجاز هذا العمل، ولا يسلعني إلا أن أشلكرهم شلكراز جزيوز علد منحي هذل الفرصلة التعليمية الةمينة، يبعد 

 .أن ظنن  أن جميع الأبواب قد أغُله   توييق الله سبحان  وتعالد، كنتم النور الذي أضاء طريهي بعد 

وشلللكري وامتناني الخاص أهدي  إلد عائلتي الكريمة علد دعموم المعنوي ومسلللاندتوم التي لا تنهطع، وإلد  

 .كل من مد لي يد العون وساهم يي إتمام هذا العمل

ز لوجو  الكريم وأن ينفع ب  كل من اطلع علي ، وأن    يي الختام، أسلللل ل الله تعالد أن يجعل هذا العمل خالصللللا

ز لما يحب  ويرضال من الهول والعمل  .يجزي خير الجزاء كل من اسوم يي إتمام ، وأن يويهنا جميعا

 والله ولي التوييق.
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 الإهداء
 

 
ا   لم تكن الرحلة سولة ولا ينبغي لوا أن تكون، لكني رغم عةرا  الطريق وصل  لوجوتي. يالحمدالله شكرز

ز الذي بفضل  وصل  إلد حلم طال انتظارل.   وحبزا وامتنانا

 إلد أمي الغالية حفظوا الله،  

إلد من كان  دعواتوا لا تفارقني يي كل خطوة، مصدر الحنان والهوة والتي كان  دعواتوا من بعد الله  

 سبحان  وتعالد سببزا يي تيسير دربي، ولم تبخل عليّ بدعموا وتحفيزها المستمر. 

 وإلد أبي الغالي رحم  الله، 

الذي وإن غاب جسدل، بهي أةرل يي قلبي ودعم  يي مسيرتي، أس ل الله تعالد ان يكون ما زرع  ييني من  

 حب للتعلم يي ميزان حسنات  وأن يجمعني ب  يي جنات . 

 وإلد إخوتي وأخواتي، 

ا بهربي يي الشدّة قبل الرخاء، ومنحوني الهوة لوستمرار.   سندي يي هذل الحياة والذين كانوا دائمز

 وإلد كل من دعمني وساندني بكلمة طيبة أو دعوة صادقة

ا لكم راجيةز من الله أن يجعل  عموز نايعزا مباركزا.   أهدي هذا العمل المتواضع امتنانزا وتهديرز
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 مستخلص الدراسة
 

تهدف: ذد ا الدفةاإددددح يل  تر ادت وير المهنير ال هيا ة   تيدية  يممدييادح ال نطاا  لا ال هدي  ال دي    الهدف: 

 ب ريلظح يف ، م  خلال ةةاإح العلاقح با  برامج المهنير ال هيا ووةاء ال نطاا .

اةم فت الفةاإدح ة   ال يهج الم ا النفداا اتةتطي،ا، وتج ي ا الطايميت ةطر اإدمطيمح يلممروماح    ال يهجاح 

( منطاًي لا ال هي  ال ي  ب ريلظح يف . وش  ت اتإمطيمح ممغاري الفةاإح، وتج  91م  ةايح قصفيح ب غت )

تر ات الطايميت بيإدددم فالإ ااءصددديء النفددداا، واخمطية الدطيت والصدددفن، وتر ات اتمرفاة الط دددا  تخمطية  

 الارضايت.

وطهرت اليميئج وينة تأيار ييجيبا معيني ل مهنير ال هيا ة   يمميياح ال نطاا ، ءاث ت ددهج برامج    اليميئج 

المفةيب وتي اح ال هيةات والفةج ال ؤإد دا لا تر دا  اءةاء، وةلا المايء ، وتع ي  الفالعاح واتمطدطي،، ما  

 وينة ةلاقح اةتطي،اح قنيح با  ال مغاري .

تنضد  الفةاإدح وذ اح المهنير ال هيا لا ةلا يمميياح ال نطاا ، وت فلإ تنفدايت ت ديةف    المهطا يت واءذ اح 

ال ؤإد ديت لا تصد اج برامج تفةيب لعيلح تفةج تر دا  اءةاء وتر اد وذفالهي، ما تع ي  اتإدمد ية لا ةو  

 ال يل الطشري.

 المهنير ال هيا، يمميياح ال نطاا ، ال هي  ال ي ، اءةاء النطااا، مريلظح يف  الم  يت ال اميءاح 
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  المقدمة   .  1.1

تواج  المنظما  تحديزا يي تعزيز أداء الموظفين ضمن بيئا  عمل متغيرة وتنايسية، حيب يؤدي ضعف  

تطبيق سللياسللا  التطوير الوظيفي ونهص الحوايز إلد انخفاد الأداء والالتزام المؤسللسللي، مما يبرز  

داف المنظملة  الحلاجلة إلد يوم العوقلة بين هلذل المتغيرا  لتحسلللللين كفلاءة الموارد البشلللللريلة وتحهيق أهل

(Suryani ،2024.) 

أظور  اللدراسلللللا  أن التطوير الوظيفي والتحفيز لوملا تل ةير إيجلابي علد أداء الموظفين ورضلللللاهم  

( أن برامج التطوير الوظيفي المنظملة تعزز مولارا  2024) Suryaniالوظيفي. يهلد بينل  دراسلللللة  

( إلد أن  2025)  Junejo, Jiskani, & Lashariالموظفين والتزاموم بالموام، بينما أشار  دراسة 

 ,Haslindahالتحفيز والرضلللا الوظيفي يعمون كعامل وسللليط لتعزيز الأداء. كما أظور  دراسلللة  

Arisanti, Suardi, & Mardikawati  (2023 أن دمج سياسا  التدريب والتحفيز يسوم يي ريع )

 الإنتاجية وتحسين رضا الموظفين.

علد الرغم من هذل النتائج، ركز  معظم الدراسلا  السلابهة علد قطاعا  محددة، واعتمد  يي الغالب 

علد تصللاميم مهطعية، ولم توضللك بشللكل كافة نوعية أسللاليب التدريب أو تليا  التحفيز الفعالة لتحهيق  

 ;Suryani  ،2024تحسلللين مسلللتدام لمداء، ما يترت يجوا  بحةية تسلللتدعي المزيد من الدراسلللة )

Junejo, Jiskani, & Lashari  ،2025; Haslindah, Arisanti, Suardi, & 

Mardikawati ،2023.) 

ا متكاموز لفوم العوقة بين التطوير الوظيفي والتحفيز وأداء  تكتسلللللب الدراسلللللة أهميتولا لأنولا تهلدم إطارز

الموظفين، مما يفيد الباحةين وصلللناع الهرار يي تصلللميم اسلللتراتيجيا  الموارد البشلللرية المبنية علد  

من خول ممارسلا     الأدلة، ويسلاعد المؤسلسلا  علد تعزيز رضلا الموظفين وريع مسلتويا  الإنتاجية

 (.Suryani ،2024يعالة ومستدامة )

بناءز علد ذلت، تودف الدراسللللة إلد تحليل أةر التطوير الوظيفي وتحفيز العمل علد أداء الموظفين، مع  

التركيز علد التفاعو  الممكنة بينوما ودور الرضللا الوظيفي كعامل وسلليط، وتسللعد إلد تهديم نموذج  

 .ة عملي يدعم استراتيجيا  التطوير المؤسسي ويعزز الأداء يي بيئا  العمل المختلف
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 مشكلة الدراسة     .1.2

رغم إدرات المنظملا  لأهميلة التطوير الوظيفي وتحفيز العملل يي تحسلللللين أداء الموظفين، إلا أنولا  

تواج  صلللعوبة يي تطبيق اسلللتراتيجيا  يعالة تحهق نتائج ملموسلللة. تظور المشلللكلة يي الفجوة بين  

لوظيفي.  المبلادرا  النظريلة والتطبيق العملي، مملا يؤدي إلد انخفلاد الإنتلاجيلة والرضلللللا والالتزام ا

كما ركز  الأبحاب السلللابهة علد دراسلللة التطوير الوظيفي أو التحفيز بشلللكل منفصلللل، دون تحليل  

تفلاعلوملا المشلللللترت وأةرهملا المتكلاملل يي ريع الأداء. ومن هنلا تنبع أهميلة هلذل اللدراسلللللة يي تحليلل  

 نالعوقة المتبادلة بين التطوير الوظيفي وتحفيز العمل وأةرهما علد أداء الموظفي
  

 . فجوات على المستوى النظري  1.2.1
 

علد الرغم من أن الأبحلاب السلللللابهلة تنلاولل  العوقلة بين التطوير الوظيفي وتحفيز العملل وأداء 

الموظفين، يإنوا لا تزال تعاني من عدد من الفجوا  علد المسلتوى النظري. إذ تفتهر معظم الدراسلا  

تبادلة علد  إلد نموذج شللامل يدمج بين هذل المتغيرا  يي إطار تفسلليري واحد يوضللك تلية ت ةيرها الم

الأداء. كما ركز  علد العوقا  المباشلرة دون التعمق يي دراسلة المتغيرا  الوسليطة مةل الرضلا أو  

الالتزام الوظيفي، التي قد تفسلر بصلورة أدق كيف يسلوم التطوير والتحفيز يي تحسلين الأداء. إضلاية 

ر والتحفيز إلد سلللوت أداء إلد ذلت، لم توضللك الأطر النظرية الهائمة تليا  التحول من يرص التطوي

يعلي، واعتمد  غالبزا علد نماذج طُوّر  يي سللياقا  غربية محددة، مما يهلل من قدرتوا علد التعميم  

يي بيئا  وةهايا  عمل مختلفة. كذلت، ركز  أغلب الدراسللللا  علد المسللللتوى الفردي دون الربط 

ن أن تؤةر يي العوقة بين التطوير والتحفيز  الكايي بين العوامل التنظيمية والسياسا  الإدارية التي يمك

 والأداء
  
 . فجوات على المستوى التطبيقي  1.2.2

تتمةل يي ضلعف تطبيق سلياسلا  التطوير والتحفيز بشلكل يعّال داخل المؤسلسلا ، وغياب أدوا  

ا دون ربطولا بلاحتيلاجلا  الموظفين أو   دقيهلة لهيلاس أةرهلا علد الأداء. كملا تنُفلذ البرامج غلالبلز
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الأهلداف التنظيميلة، وتفتهر للتكلاملل بين التطوير والتحفيز. إضلللللايلة إلد ذللت، تختلف يعلاليتولا  

  ة .باختوف البيئا  التنظيمية والةهايية، مما يستدعي نماذج تطبيهية تراعي الخصوصيا  المحلي

  سؤال البحث الرئيسي :  

 ما مدى ت ةير التطوير الوظيفي وتحفيز العمل علد أداء الموظفين؟ 

 أهمية الدراسة   .1.3
  

تنبع أهمية هذا البحب من سلللعي  إلد تحليل العوقة المتبادلة بين التطوير الوظيفي وتحفيز العمل 

وأةرهما يي تحسللين أداء الموظفين، وهو جانب محوري يي تحهيق النجاا التنظيمي والاسللتدامة  

ما  المؤسللسللية. تسللعد الدراسللة إلد تهديم رؤية متكاملة تجمع بين الجوانب النظرية والتطبيهية ب

 .يسوم يي تطوير المعرية العلمية والممارسا  الإدارية يي هذا المجال

 

 . على المستوى النظري:   1.3.1
 

تتمةل الأهمية النظرية للدراسلللة يي مسلللاهمتوا بسلللد الفجوا  البحةية السلللابهة من خول تهديم إطار  

تفسليري شلامل يدمج بين مفاهيم التطوير الوظيفي والتحفيز والرضلا الوظيفي وأداء الموظف ضلمن  

را ، مما  نموذج متكامل. كما تسلوم يي توضليك ايليا  النفسلية والسللوكية التي تربط بين هذل المتغي

يعزز يوم العوامل المؤةرة يي الأداء المؤسسي. ومن المتوقع أن تهدم نتائجوا إضاية نوعية للنظريا   

 .الإدارية، وتفتك المجال أمام الباحةين لتطوير نماذج مستهبلية قابلة للتطبيق يي بيئا  عمل متنوعة

 

 . على المستوى التطبيقي:   1.3.2

أما علد المسلتوى التطبيهي، يتبرز أهمية البحب يي قدرت  علد تزويد المديرين وصلناع الهرار ب دوا  

عملية لتصللميم وتنفيذ برامج تطوير وتحفيز أكةر يعالية. تسللاعد نتائج الدراسللة المؤسللسللا  علد ربط 

ريع الإنتلاجيلة  خطط التطوير الوظيفي بل هلداف الأداء الفعليلة واحتيلاجلا  الموظفين، مملا يسلللللاهم يي  

وتحسللين الرضللا والولاء الوظيفي. كما تهدم الدراسللة رؤى عملية لتطوير سللياسللا  التدريب والتهييم  
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والتحفيز، وبناء بيئة عمل محفزة ومسللللتدامة قائمة علد الكفاءة والدايعية الذاتية، الأمر الذي يعزز من 

  .تنايسية المؤسسة وقدرتوا علد تحهيق أهدايوا طويلة المدى

 .أسئلة الدراسة 1,4

 ما مفووم التطوير الموني وما أنواع  المطبهة يي مؤسسا  الهطاع الخاص بمحايظة جدة؟  . 1

 ما مستوى إدرات موظفي الهطاع الخاص لأهمية برامج التطوير الموني؟  . 2

 ما أةر برامج التدريب والتطوير الموني علد كفاءة وأداء الموظفين يي الهطاع الخاص بجدة؟  . 3

 كيف يسوم التطوير الموني يي ريع دايعية الموظفين وتحسين التزاموم بالعمل؟  . 4

 ؟ ما العوقة بين التطوير الموني ومستوى إنتاجية الموظفين يي الهطاع الخاص بمحايظة جدة   . 5

 

 .أهداف الدراسة 1,5
 

 التعرف علد مفووم التطوير الموني وأنواع  يي مؤسسا  الهطاع الخاص بمحايظة جدة  . 1

 الموظفين لأهمية التطوير الموني وت ةيرل علد تدائوم   إدراتقياس مستوى  . 2

 تحديد أةر برامج التطوير الموني علد إنتاجية وكفاءة الموظفين   . 3

 تحليل العوقة بين التطوير الموني ودايعية الموظفين والتزاموم بالعمل   . 4

 اقتراا توصيا  لتعزيز أةر التطوير الموني علد إنتاجية الموظفين يي الهطاع الخاص  . 5

 

 . فرضية الدراسة1,6

يوجد ت ةير معنوي إيجابي للتطوير الموني علد إنتاجية الموظفين يي مؤسسا  الهطاع الخاص بمحايظة  

 . جدة 
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   . نموذج الدراسة1,7

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الدراسةمنهجية . 1,8

 :   ةالفلسفة البحةي -1

تعتمد هذل الدراسة علد الفلسفة الوضعية التي تهوم علد أن الواقع الموني قابل للهياس والتحليل من خول  

أدوا  موضوعية. وبناءز علد هذل الفلسفة، تم اعتماد المنوج الكمي لاختبار الفرضيا  المتعلهة بت ةير  

 ع الخاص بمحايظة جدة برامج التطوير الموني علد زيادة إنتاجية الموظفين يي مؤسسا  الهطا
 

 البحةي :  المنوج -2

تتبع الدراسة المنوج الاستنتاجي، حيب تبدأ من يرضية محددة مفادها وجود عوقة إيجابية بين تطبيق  

برامج التطوير الموني وارتفاع إنتاجية الموظفين، ويتم اختبار هذل الفرضية اعتمادزا علد البيانا  التي  

 تحليلوا بطريهة علمية ومنظمة ويتم جمعوا  

ن زيادة انتاجية الموظفيالتطوير الموني 

ن تنمية الموارا  وتحسي
الكفاءة 

ة تعزيز المرونة والهدر
علد الكار 

ام ريع الدايعية والالتز
الوظيفي 

تهليل الاستبهاء الوظيفي و
التكاليف 

بين التطوير العوامل المؤةرة يي العوقة 

 الموني وزيادة إنتاجية الموظفين 

1-1شكل   
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 الاستراتيجية البحةية:  -3

تعتمد الدراسة علد المنوج الوصفي الارتباطي، وتودف إلد الكشف عن طبيعة العوقة بين متغير  

التطوير الموني من جوة وإنتاجية الموظفين من جوة أخرى، دون التدخل يي ضبط أو تغيير  

 .المتغيرا  
 

 اختيارا  البحب:  -4

تعتمد هذل الدراسة علد المنوج الكمي يهط، من خول استخدام استبانة مغلهة لجمع البيانا  الهابلة  

. للتحليل الإحصائي، بودف اختبار الفرضيا  بدقة وموضوعية، دون دمج أي منوج نوعي أو مختلط  

 

 الأيق الزمني:  -5

تندرج هذل الدراسة ضمن نطاق الدراسا  المهطعية، حيب يتم جمع البيانا  وتحليلوا خول يترة  

 .زمنية محددة تمةل مدة تنفيذ المشروع الأكاديمي، دون تتبع المتغيرا  علد مدى زمني ممتد 

 

 أدوا  جمع البيانا :  -6

أداة جمع البيانا  المعتمدة هي الاستبانة المغلهة، والتي صمم  لتغطي محاور الدراسة الأساسية ويهزا  

 .لمسئلة الفرعية والأهداف المتعلهة بالتطوير الموني وزيادة الإنتاجية 
 

 المستخدم: أسلوب المعاينة  -7

تم اختيار عينة من موظفي ومديري مؤسسا  الهطاع الخاص بمحايظة جدة، وتشمل العينة العاملين يي  

 . منشآ  توتم بتطبيق برامج التطوير الموني، بودف قياس أةر تلت البرامج علد مستويا  الإنتاجية لديوم 

 . الدراسة الميدانية  1,9
 

ا لارتباطوا الوةيق بموضللوع   تم اختيار مؤسللسللا  الهطاع الخاص بمحايظة جدة كميدان للدراسللة نظرز

البحلب، إذ تعُلد بيئلة مةلاليلة للدراسلللللة أةر برامج التطوير الموني علد إنتلاجيلة الموظفين، لملا تتميز بل  من 
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تنوع يي مجالا  العمل واهتمام متزايد بتنمية الكفاءا  البشللللرية. وتسللللتودف الدراسللللة يئة المديرين 

ا لدورهم المباشللللر يي  والعاملين التنفيذيين الذين يطبهون برامج التطوير الموني يي مؤسللللسللللاتوم، نظرز

صول إلد هذل المؤسسا  تصميم وتنفيذ وتهييم هذل البرامج وانعكاسوا علد أداء الموظفين. كما يسوُل الو

لتوزيع الاسللتبانا  وجمع البيانا  بشللكل يعّال، مما يضللمن دقة تنفيذ البحب وكفاءة نتائج . إضللايةز إلد 

ضللمان تمةيل العينة لهطاعا  متنوعة داخل بيئة العمل الخاصللة بما يتيك تعميم النتائج علد مؤسللسللا   

 .ذ المشروع البحةي ويق الجدول الأكاديمي المعتمد مشابوة. وتغطي الدراسة الفترة الزمنية المحددة لتنفي
 

 . مخطط المشروع المقترح  1,10
 

 دراسة العام لل الإطار الفصل الأول: 

 الأسس النظرية والدراسا  السابهة  : الفصل الةاني 

 الفصل الةالب: المنوجية وإجراءا  البحب  

 عرد النتائج وتحليلوا احصائيا الفصل الرابع:  

 مناقشة النتائج والتوصيا    الفصل الخامس:
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 الفصل الثاني   .2

 الدراسات السابقة         
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:  المقدمة .1,2  

 

البحب، وذلت  بموضلللوع  ذا  الصللللة يودف هذا الفصلللل إلد اسلللتعراد الأدبيا  العلمية المتعلهة  

لت سلليس إطار نظري متين يوضللك الأسللس المفاهيمية والدراسللا  السللابهة التي يمكن البناء عليوا.  

وبلالنظر إلد أن اللدراسلللللا  العربيلة المرتبطلة بلالتطوير الموني وإنتلاجيلة الموظفين ملا تزال محلدودة  

المتغيرا  محل البحب.    نسللللبيزا، يهد تم الاسللللتفادة من الدراسللللا  العالمية ذا  العوقة لتعزيز يوم

ويسعد هذا الفصل إلد إبراز أهم الاتجاها  البحةية، مع تحديد الفجوا  المعريية الهائمة التي تحتاج  

 إلد مزيد من الدراسة.

أولاز، يعُلد التطوير الموني أحلد العواملل الأسلللللاسللللليلة يي تعزيز أداء الموظفين وزيلادة إنتلاجيتوم، إذ 

يسلللللاهم يي تزويلد العلاملين بلالمولارا  والمعلارف الوزملة لتحسلللللين جودة العملل وتحهيق النتلائج  

( أن التدريب والتطوير  2025)  Saleh & Azimiالمسللتودية. ويي هذا السللياق، كشللف  دراسللة 

الموني يمةون أحد أقوى المحددا  المؤةرة يي إنتاجية الموظفين، حيب خلصلللل  الدراسللللة إلد أن  

ا بارتفاع مسللتويا  الأداء والإنتاجية، مؤكدة أن تطوير   برامج التدريب الفعّالة ترتبط ارتباطزا مباشللرز

 موارا  العاملين ينعكس بوضوا علد نتائج المؤسسا .

( أهميلة التلدريلب المسلللللتمر كل داة  2025. )Wushishi et alومن جلانلب تخر، أبرز  دراسلللللة 

رئيسية لتعزيز الهدرة العملية والمعريية للموظفين، حيب أظور  النتائج أن تطوير الموارا  المونية  

يسلوم بشلكل كبير يي تحسلين إنتاجية الموظفين يي بيئا  العمل الحديةة. كما أكد  الدراسلة أن تويير  

 ؤدي إلد تحسين أداء العاملين وريع كفاءة الإنجاز.برامج تدريب دورية ومتخصصة يمكن أن ي

سلواء  — ( هذل النتائج، حيب بين  أن برامج التدريب والتطوير2024)  Mulaniكما دعم  دراسلة 

تسللللوم يي ريع مسللللتويا  الالتزام الوظيفي،  —كان  تدريبزا أةناء العمل أو عبر الإرشللللاد الوظيفي

وتعزز من قدرا  الموظفين علد أداء مواموم بكفاءة أعلد. وأوضللح  الدراسللة أن الاسللتةمار يي  

اتيجيا  التي تعتمد عليوا المؤسللللسللللا  لريع الإنتاجية وزيادة الهدرة التدريب يعد من أهم الاسللللتر

 التنايسية.

( العوقة التكاملية بين التطوير  2024. )Badaruddin et alويي السلللياق ذات ، تناول  دراسلللة  

ا مسلتمرة   الموني وتوازن الحياة والعمل، حيب أشلار  إلد أن تويير بيئة داعمة تتيك للموظف يرصلز

للنمو الموني مع المحايظة علد الاسلتهرار النفسلي والاجتماعي يسلوم بشلكل كبير يي تحسلين الأداء 
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العام. وأكد  الدراسللللة أن التطوير الموني لا يهتصللللر علد التدريب يهط، بل يشللللمل كذلت الدعم  

التنظيمي، والإرشلللاد، وتمكين الموظف من تطوير موارات  بشلللكل مسلللتمر، مما يؤدي بدورل إلد 

 ارتفاع مستويا  الإنتاجية.

ز، تعُد مراجعة الأدبيا  خطوة أسلللاسلللية لأي بحب علمي، إذ تتيك للباحب يوم الوضلللع الراهن   ةانيا

للمعرية المرتبطة بموضلللوع التطوير الموني وعوقت  بإنتاجية الموظفين. ومن خول هذل المراجعة 

طوير  يمكن تحديد ما توصللل  إلي  الدراسللا  السللابهة، وتوضلليك المفاهيم الأسللاسللية المرتبطة بالت

الموني، بالإضللاية إلد تحديد الجوانب التي ما تزال بحاجة إلد المزيد من الاسللتكشللاف. كما تسللاعد  

مراجعة الأدبيا  يي اختيار الأطر النظرية والمنوجيا  الموئمة، وتويير أسللاس علمي متين لتحليل  

 نتائج الدراسة الحالية.

ز، يركز هذا البحب علد متغيرين رئيسيين:   ةالةا

المتغير الأول هو التطوير الموني، والذي يشمل التدريب، تنمية الموارا ، الإرشاد الموني، والتعلم  

المستمر، حيب ينُظر إلي  كعامل مستهل من المتوقع أن يؤةر بشكل مباشر أو غير مباشر علد إنتاجية  

 الموظفين. 

أما المتغير الةاني يوو إنتاجية الموظفين، والتي تهُاس من خول عدة مؤشرا  تشمل جودة الأداء،  

 كفاءة إنجاز الموام، الالتزام الوظيفي، تحسين النتائج المؤسسية، وسرعة الإنجاز.  

 وتعكس هذل المؤشرا  مدى قدرة الموظف علد تحهيق الأهداف المطلوبة بكفاءة ويعالية. 

وتكمن أهمية دراسة العوقة بين هذين المتغيرين يي بناء إطار علمي يساهم يي مساعدة المؤسسا   

علد تبني استراتيجيا  تطوير موني يعّالة، بما يؤدي إلد ريع مستوى أداء العاملين وتحسين نتائج  

ق المحلي،  العمل. كما تسعد هذل الدراسة إلد سد الفجوا  المعريية يي الأدبيا ، خاصة يي السيا 

حيب ما تزال الأبحاب المتعلهة بالتطوير الموني وإنتاجية الموظفين يي البيئا  العربية محدودة مهارنة  

 بالسياقا  العالمية. 

إنتاجية   وزيادة  الموني  التطوير  بين  للعوقة  واضحة  رؤية  النظري  الإطار  هذا  يهدم  الختام،  ويي 

 الموظفين، مع تحديد أبرز الفجوا  التي ستعمل الدراسة الحالية علد معالجتوا وتهديم يوم أعمق لوا. 
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 (  التطوير المهني في القطاع الخاصأثر  )   المتغير المستقل .2.2
 

  : الخلفية •

 

ا محوريزا يي تعزيز كفاءا  الموظفين   يعُتبر التطوير الموني من المتغيرا  الأساسية التي تلعب دورز

الاقتصادية   التطورا   مع  الخاص.  الهطاع  العمل ضمن  بيئة  يي  التغيرا   مواجوة  علد  وقدرتوم 

ناء موارا   والتكنولوجية السريعة، بات  المؤسسا  بحاجة إلد برامج تطوير موني متكاملة تسوم يي ب

الموظفين، وتحسين جاهزيتوم لمتطلبا  سوق العمل، وتمكينوم من التكيف مع التحولا  المؤسسية  

 والتهنية، مما يعكس أهمية التطوير الموني كعنصر استراتيجي يي إدارة رأس المال البشري. 
 

 : في القطاع الخاص    تعريف التطوير المهني •
 

ف ب ن  مجموعة الأنشطة والبرامج المنظمة التي تودف إلد   التطوير الموني يي الهطاع الخاص يعُرَّ

تحسين معرية الموظفين، ومواراتوم، وكفاءاتوم، سواء التهنية أو الإدارية أو السلوكية، بما يدعم نموهم  

مستمر، الإرشاد والتوجي   الوظيفي ويزيد جاهزيتوم لمواجوة تحديا  بيئة العمل. يشمل ذلت التدريب ال

التركيز علد   التخطيط لمسارا  مونية واضحة، وتطوير موارا  قيادية وشخصية، مع  الوظيفي، 

 تعزيز الإمكانيا  الفردية والمؤسسية. 
 

   في القطاع الخاص: التطوير المهني أثر تطور مفهوم •

 

انتهل من كون  برامج تدريبية   إذ  ا ملحوظزا،  الهطاع الخاص تطورز الموني يي  التطوير  شود مفووم 

المستمر،   التعلم  التهنية إلد منظومة شاملة ومتهدمة تعتمد علد  الجوانب  قصيرة المدى تركز علد 

ذا التحول  والإرشاد الموني، والتخطيط الوظيفي، وتنمية الموارا  الهيادية والاجتماعية. ويعكس ه

توج  المؤسسا  نحو بناء كفاءا  بشرية قادرة علد التكيف والابتكار ومواكبة التغيرا  المتسارعة  

يي الأسواق والتكنولوجيا. كما با  التطوير الموني ينُظر إلي  اليوم ك داة استراتيجية لتعزيز رأس  

اكتس الموظفين من  المؤسسية، وتمكين  الكفاءا   البشري، وتحسين  اب موارا  عالية الجودة  المال 

تتناسب مع متطلبا  المنايسة والاقتصاد المعريي، مما يسوم يي ريع مستوى الأداء الفردي والمؤسسي  

   بصورة أكةر شمولية وياعلية
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   :أبعاد التطوير المهني  •

 

عدة أبعاد رئيسية تشمل:   يي مؤسسا  الهطاع الخاص الد  يمكن تهسيم التطوير الموني   

التهنية الوزمة   - المرتبطة بالوظيفة والمعرية  الموارا   التدريب علد  الفني والموني:  التطوير 

 لأداء الموام بفاعلية. 

المشكو    - الهرار وحل  اتخاذ  الفرق،  إدارة  الهيادة،  بناء موارا   والهيادي:  الإداري  التطوير 

 المعهدة.

عمل   - عوقا   وبناء  الضغوط،  تحمل  العاطفي،  الذكاء  تنمية  والاجتماعي:  السلوكي  التطوير 

 إيجابية لتعزيز البيئة المونية. 

التطوير المرتبط بالتخطيط الوظيفي: يشمل الإرشاد الموني، تصميم مسارا  وظيفية واضحة،   -

 وتنمية موارا  التواصل والشبكا  المونية. 

 

 النظريات والإطار النظري للتطوير المهني:   •
 

يعتمد التطوير الموني يي الهطاع الخاص علد عدد من الأطر النظرية التي تشرا كيفية وتلية  

 تعزيز قدرا  الموظفين: 
 

(: تؤكد علد أهمية التعلم المستمر واكتساب  Lifelong Learning• نظرية التعلم مدى الحياة ) 

 الموارا  الجديدة لمواكبة متطلبا  بيئة العمل المتغيرة. 

(: ترى أن تطوير رأس المال البشري  Resource-Based View• نظرية الموارد والهدرا  ) 

 يعزز الكفاءا  المؤسسية ويزيد قدرة الموظفين علد التعامل مع التحديا . 

(: تركز علد تطوير  Professional Competency Theory• نظرية الكفاءا  المونية )  

 مجموعة متكاملة من الموارا  التهنية والناعمة التي تمكّن الموظف من الأداء بكفاءة عالية 
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 :العلاقة بين التطوير المهني والمتغيرات الأخرى •
 

إن التطوير الموني يي الهطاع الخاص يؤةر بشكل مباشر يي مجموعة من المتغيرا  الحيوية داخل  

 المؤسسا ، أبرزها: 

تحسين الأداء الوظيفي: يسوم التطوير الموني يي ريع جودة الأداء من خول تعزيز موارا    -

 الموظفين وتمكينوم من إنجاز الموام بكفاءة أعلد. 

تعظيم الاستفادة من رأس المال البشري: يؤدي تحسين قدرا  الموظفين إلد توزيع أيضل للموام   -

 واستةمار أمةل للموارد البشرية داخل المؤسسة. 

تعزيز الهدرة علد التكيف: المؤسسا  التي توير برامج تطوير موني مستمرة تكون أكةر قدرة   -

 علد مواكبة التغيرا  التنظيمية والاقتصادية والتهنية. 

ريع مستويا  الرضا الوظيفي: يلبّي التطوير الموني تطلعا  الموظفين للتعلم والنمو الموني،   -

 مما ينعكس إيجابزا علد رضاهم وانتمائوم المؤسسي. 

 

:   الخاص(في القطاع  التطور المهني أثرمراجعة دراسات المتغير المستقل )  

  

(، تم اسلللتكشلللاف أةر برامج التطوير الموني علد التطور الوظيفي  2025)  Chengيي دراسلللة 

٪ من المشللللاركين وجدوا أن البرامج مفيدة  70للموظفين يي الصللللين. أظور  النتائج أن أكةر من  

للغاية لتعزيز مسللارهم الموني. كما أبرز  الدراسللة أهمية التوايق بين البرامج التعليمية واحتياجا   

الشللراكا  مع الهطاع الصللناعي لتوسلليع يرص التعلم العملي والتواصللل  السللوق، واقترح  تعزيز  

الشللبكي. وخلص الباحب إلد أن الاسللتةمار يي رأس المال البشللري يعد طريهة يعّالة لتعزيز التطور  

 الموني مهارنة بالحلول التهنية المكلفة.

مع الت كيد    STEM(، يهد ركز  علد تطوير الطوب يي مجالا   2025)  McCuenأما دراسللة 

علد الجمع بين الموارا  التهنية والناعمة. أبرز  الدراسلللة أن الخبرة العملية مةل التدريب الداخلي 

والبحب ضللرورية لتحهيق النجاا الموني. كما خلصلل  إلد أن التعليم الموني الكامل يجب أن يشللمل  

 الموني المستدام.الأبعاد المعريية والموارا  الشخصية والتخطيط الوظيفي لضمان التطور 
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( ت ةير التهييم النفسلي  2025. )Ivanchenko et alيي سلياق دمج الخبرة النفسلية، بحة  دراسلة  

علد التطور الموني. أظور  النتائج أن اسللتخدام أدوا  التهييم النفسللي يعزز الكفاءا  الأسللاسللية،  

قدرة الهيادة، والهدرة علد تحمل الضلغوط. وأكد الباحةون أن دمج التهييم النفسلي ضلمن اسلتراتيجيا   

 لوظيفي، مما يسوم يي تطوير قادة مؤهلين.الموارد البشرية الحديةة يدعم الأداء الموني والتحفيز ا

ا علد الذكاء الاصلطناعي لدعم  K & S  (2025من منظور تهني مبتكر، قدم  دراسلة  ا قائمز ( إطارز

التهدم الوظيفي، يشلللمل مهابو  تجريبية، إنشلللاء سللليرة ذاتية، اختبارا  معريية، وتخطيط وظيفي  

شلخصلي. بين  الدراسلة أن اسلتخدام المنصلة الذكية يمكن أن يحسلّن اسلتراتيجيا  التطور الموني، من  

بلة بلدقلة، وتهليلل الفجوة بين التعليم الأكلاديمي  خول تخصللللليص التعلم وإكسلللللاب المولارا  المطلو

 ومتطلبا  سوق العمل.

ا، ركز  دراسلة  ( علد ت ةير قيود التطور الموني علد الصلحة النفسلية للشلباب  2025)  Wuوأخيرز

يي الصلللللين. أظور  النتلائج أن الهيود علد التهلدم الوظيفي تزيلد من معلدلا  الاكتئلاب، وتؤةر علد  

ا لدى ذوي التعليم العالي والدخل المتوسلط والعالي. وأكد  الدراسلة أن دعم   الصلحة العامة، خصلوصلز

وم يي تحسللين الصللحة النفسللية والرياهية، مما يسلللط الضللوء علد البعد التطور الموني للشللباب يسلل

 الإنساني والاجتماعي للتطور الموني.
 

 
 

  : ملخص ومقارنة نتائج الدراسات المتعلقة بالمتغير المستقل )التطور المهني2-1جدول 
 في القطاع الخاص( 

 

 أبرز الإنجازات   هم النتائج  أ الهدف الرئيسي   الباحثون / السنة   م 

1 
Cheng 

(2025) 

دراسة ت ةير  

برامج التطوير  

علد  الموني  

التطور الوظيفي  

 للفرد 

من     %70أكةر 

المشاركين   من 

البرامج    ا اعتبرو

للغاية   مفيدة 

 للتطور الوظيفي  

الاستةمار يي برامج  

التطوير الموني يعزز  

النمو الوظيفي بشكل  

ويجب تعزيز  يعال 

الشراكا  الصناعية  
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ويرص التواصل  

 الشبكي  

 

2 

McCuen 

(2025) 

التركيز علد  

تطوير الطوب  

تخصصا   يي 

STEM   من

الموارا   خول 

 التهنية والناعمة  

الجمع بين  

الخبرة العملية  

والمعرية التهنية  

ضروري للنجاا  

 الموني  

التعليم الموني الكامل  

يجب ان يشمل  

  التهنية،الموارا  

والتخطيط  الناعمة، 

لتعزيز  الوظيفي 

 التطور الموني  

3 
Ivanchenko 

et al. (2025) 

دمج التهييم  

يي  النفسي 

استراتيجيا   

 التطور الموني  

التهييم النفسي  

يعزز الكفاءا   

الأساسية،  

الهدرة  الهيادة،

علد تحمل  

 الضغوط  

استخدام التهييم النفسي  

ضمن استراتيجيا   

الموارد البشرية  

يدعم الأداء  الحديةة  

الموني والتحفيز  

 الوظيفي  

4 
K & S 

(2025) 

  إطارتطوير 

ذكاء اصطناعي  

 للتهدم الوظيفي  

المنصة الذكية  

الاستعداد  حسن  

الموني  

والتخطيط  

الوظيفي  

 الشخصي  

استخدام تهنيا  الذكاء  

صطناعي يمكن ان  الا

يريع كفاءة التطور  

الموني من خول  

تخصيص التعليم  

 والموارا   

5 Wu (2025) 

قيود   أةردراسة 

التطور الوظيفي  

علد الصحة  

 النفسية للشباب  

الهيود علد  

الوظيفي  التطور 

تزيد من  

الاكتئاب وتؤةر  

 علد الصحة  

دعم التطور الموني  

للشباب يسوم يي  

تحسين الصحة النفسية  

 والرياهية  
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تلخص هذل الدراسا  أن التطور الموني عنصر محوري لتعزيز الكفاءا  الفردية وتحسين الأداء المؤسسي،  

ا ببرامج تدريبية متكاملة، وتهييم نفسي دقيق، وتهنيا  مبتكرة مةل الذكاء الاصطناعي، ويشمل تعزيز   مدعومز

ظيفي، بما يمكّن الأيراد من مواجوة قيود  الموارا  التهنية والناعمة، وإتاحة يرص التعلم العملي والتخطيط الو

 المسار الموني وتحهيق نمو مستدام ورياهية أيضل. 

 

 (: زيادة إنتاجية الموظفين في القطاع الخاص)  المتغير التابع .2,3
 

   الخلفية :أولاً 
 

ا لتحهيق التنلايسللللليلة وتعظيم الأداء  يي الهطلاع الخلاص، تعتبر زيلادة إنتلاجيلة الموظفين علاموز رئيسللللليلز

التنظيمي. لا يهُاس الأداء يهط بعدد سلللاعا  العمل أو الإنتاج الكمي، بل يشلللمل جودة الإنجاز، الالتزام،  

صللادية والضللغوط التنايسللية  المرونة، والهدرة علد الابتكار ضللمن نطاق عملوم. كما أن التغيرا  الاقت

ديع  المؤسسا  الخاصة إلد التركيز علد تحسين يعالية الموارد البشرية لضمان استدامة الأداء وتحهيق  

 الأهداف الاستراتيجية.

ز، ويؤةر مسلتوى إنتاجية الموظفين بشلكل مباشلر   تعُد الموارد البشلرية يي الهطاع الخاص مورداز اسلتراتيجيا

علد الأداء المالي، رضللا العموء، وسللمعة الشللركة يي السللوق. لذلت، أصللبك تطوير بيئة عمل محفزة،  

 دارة الحديةة.وتعويضا  عادلة، ودعم الدايعية والانضباط لدى الموظفين من أهم ممارسا  الإ

 

   ثانياً: التعريفات
 

التعريف يي الهطاع الخاص: الإنتاجية هي درجة مساهمة الموظف يي تحهيق أهداف المؤسسة، بما يشمل  

 كمية وجودة العمل، الالتزام بالمواعيد، وكفاءة استخدام الموارد.

من منظور الإدارة: الموظف المنتج هو الذي يحهق الأهداف المؤسسية بكفاءة ويعكس ت ةيراز إيجابياز علد  

 الأداء العام للمؤسسة. 

من منظور الموظف: الإنتاجية تعكس الهدرة علد أداء الموام بكفاءة، وتحهيق الرضا الوظيفي، والاستفادة  

 من الحوايز والتطوير الموني. 
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 ثالثاً: تطور مفهوم الإنتاجية في القطاع الخاص 
 

التركيز علد الإنجلاز الفردي للمولام إلد  :   منيي الهطلاع الخلاص  تطور مفووم إنتلاجيلة الموظفين  

مهاربا  شللمولية تشللمل الالتزام والانضللباط، الدايعية، المرونة، والت ةير علد الأداء التنظيمي العام. كما  

أصللبك قياس الإنتاجية يعتمد علد مؤشللرا  كمية ونوعية، مع التركيز علد العوقة بين البيئة التنظيمية،  

 ، لضمان تحهيق أعلد مستوى من الأداء المستدام.الحوايز، والتطوير الموني

 

   رابعاً: الأبعاد
 

 مكن قياس إنتاجية الموظفين يي الهطاع الخاص عبر عدة أبعاد: ي 
 

 البعد الكمي: حجم العمل المنجز ضمن يترة زمنية محددة.  .1

 البعد النوعي: جودة المخرجا  ودقتوا ومدى توايهوا مع المعايير التنظيمية.  .2

 البعد السلوكي: الالتزام بالمواعيد، الانضباط، والمبادرة الفردية.  .3

 البعد الت ةيري: مساهمة الموظف يي تحهيق أهداف المؤسسة العامة.  .4

 البعد التكيفي: الهدرة علد التكيف مع التغيرا  والضغوط التنظيمية.  .5

 البعد الدايعي: درجة الحايز الذاتي والاستجابة لمنظمة التحفيزية.  .6

 

 خامساً: النظريات المرتبطة
 

(: تؤكللد أن الحوايز المللاديللة والمعنويللة تعزز الأداء Incentive Theoryنظريللة الحوايز ) . 1

 والإنتاجية.

(: تركز علد ت ةير بيئة  Organizational Behavior Theoryنظرية السللللوت التنظيمي ) . 2

 العمل، الهيادة، والانضباط علد الأداء الفردي والجماعي.
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3 . ( الاسلللللتلراتليلجليلللة  اللبشلللللريلللة  اللملوارد   Strategic Human Resourceنلظلريلللة 

Management  تربط بين ممارسلا  إدارة الموارد البشلرية وريع الإنتاجية بما يتماشلد مع :)

 الأهداف التنظيمية.

(: تشلللللير إلد أهمية  Adaptation and Resilience Theoryنظرية التكيف والمرونة ) . 4

 المرونة والانضباط يي مواجوة التحديا  لضمان استمرارية الإنتاجية

 

   المتغيرات الأخرىمع  زيادة انتاجية الموظفين()التابع  سادساً: علاقة المتغير 
 

مع الابتكار: الموظفون المنتجون يسلللاهمون يي تحسلللين العمليا  وتطوير منتجا  وخدما  جديدة،  •

 مما يزيد من الإنتاجية الكلية.

مع الهيادة: الهيادة الفعالة، سلللواء كان  تحفيزية أو تشلللاركية، تعزز التزام الموظفين وتدعم بيئة عمل   •

 منتجة.

مع الةهلايلة التنظيميلة: الةهلايلة التي تشلللللجع التعلم، التعلاون، والانفتلاا علد الأيكلار الجلديلدة تعزز أداء  •

 الموظفين وإنتاجيتوم.

 مع الانضباط: الالتزام بالمعايير والسياسا  الداخلية يدعم استهرار الأداء ويزيد الإنتاجية. •

مع بيئلة العملل: بيئلة عملل محفزة، داعملة، ومرنلة تعزز رضلللللا الموظفين، وتهللل الإرهلاق، مملا يريع   •

 الإنتاجية.

مع الحوايز والتعويضلللللا : الحوايز النهلديلة وغير النهلديلة تؤةر إيجلابيلاز علد مسلللللتوى الجولد المبلذول  •

 والأداء النوائي.

مع اللدايعيلة: اللدايعيلة اللذاتيلة أو المسلللللتملدة من الحوايز الإداريلة تزيلد الالتزام بلالمولام وتحسلللللن جودة   •

 النتائج.

ع الهدرة علد التكيف والمرونة: الموظفون الهادرون علد التكيف مع التغيرا  والضللغوط يحايظون  م •

 علد مستوى إنتاجية مرتفع حتد يي الظروف الصعبة.
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:   مراجعة دراسات المتغير التابع )زيادة إنتاجية الموظفين في القطاع الخاص(  

 

• Sujimah & M ( .2025  ، بحة  الدراسة دور الانضباط كوسيط بين بيئة العمل، التعويضا :)

الداعمة   العمل  بيئة  أن  النتائج  أظور   والإسكان.  العامة  الأشغال  قطاع  يي  الموظفين  وإنتاجية 

ز   والتعويضا  العادلة تعزز الإنتاجية بشكل مباشر، بينما الانضباط يزيد من هذل العوقة ويعتبر محركا

ز لتحهيق الأداء المتميز. أساسي  ا
 

• Holovchenko   (2025  :)     ركز  الدراسة علد إنتاجية الموظفين يي ظل الأحكام العريية، وأكد

  أن المرونة والهدرة علد التكيف مع التوتر والإرهاق النفسي عوامل رئيسية للحفاظ علد الإنتاجية 

النفسي والمرونة يي ساعا  العمل وتعزيز التواصل داخل المؤسسة للحفاظ    كما أبرز  أهمية الدعم

 علد الأداء الفعال. 
 

• Ibrahim & Abiddin   (2025  يي مراجعة منوجية لمدبيا  حول الحوايز، بين  النتائج أن :)

وأن   ملحوظ،  بشكل  الموظفين  إنتاجية  تعزز  النهدية،  غير  أو  النهدية  سواء  الفعالة،  الحوايز  أنظمة 

ز يي مواءمة هذل الحوايز مع الأهداف  ا محوريا  التنظيمية  الإدارة تلعب دورز
 

• Lestari & Sulistyowati  (2025  أظور  الدراسة أن كل من الدايعية والانضباط لوما :)

ز  ٪ من التباين يي الأداء. وأكد   62ت ةير كبير علد إنتاجية الموظفين، حيب يفسر العامون معا

الدراسة أن تعزيز بيئة عمل محفزة، وممارسا  إدارة مرنة، يسوم يي ريع مستوى الإنتاجية بشكل  

 ملحوظ. 
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إنتداجيدة  زيدادة  التدابع )بدالمتغير  : ملخص ومقدارندة نتدائج الددراسدددددات المتعلقدة  2-2جددول  
 في القطاع الخاص(الموظفين  

  

 م
  / الباحثون 
 السنة

 أبرز الاستنتاجات أهم النتائج الهدف الرئيسي 

1 
Sujimah 

& M  .

(2025 ) 

دراسة الدور  

الوسيط لانضباط  

العمل يي العوقة  

بين بيئة العمل  

والتعويضا   

 وإنتاجية الموظفين 

بيئة العمل الداعمة  

والتعويضا  العادلة  

تعزز إنتاجية  

الموظفين، والانضباط  

يعمل كوسيط يهوي هذل  

 العوقة,

لاستةمار يي تحسين  ا

بيئة العمل،  

التعويضا  العادلة،  

وتعزيز الانضباط  

يؤدي إلد زيادة  

ملحوظة يي إنتاجية  

 الموظفين 

2 
Holovch

enko  

(2025 ,) 

حليل ت ةير  ت

الظروف الأزماتية  

وقانون الأحكام  

العريية علد  

 إنتاجية الموظفين 

المرونة والتكيف مع  

الضغوط النفسية  

ضروري للحفاظ علد  

الإنتاجية، الدعم النفسي  

وساعا  العمل المرنة  

 تعزز الأداء, 

الإدارة     إستراتيجيا

الداعمة والمرنة  

ضرورية للحفاظ  

علد إنتاجية  

الموظفين يي  

 الظروف الاستةنائية 

3 

Ibrahim 

& 

Abiddin  

(2025 ,) 

مراجعة منوجية  

لدور الحوايز  

كمتغير وسيط بين  

العوامل السابهة  

 وإنتاجية الموظف 

لحوايز النهدية وغير  ا

النهدية تعزز الأداء،  

الةهاية التنظيمية  

والإدارة الفعالة تعزز  

 ت ةير الحوايز

تطوير نظام حوايز  

متكامل يتماشد مع  

الأهداف الاستراتيجية  

يعزز الأداء  

والإنتاجية، مع  

ضرورة دراسة  

 التعهيدا  المستهبلية 
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4 

Lestari 

& 

Sulistyo

wati  

(2025 ,) 

دراسة ت ةير  

الدايعية 

والانضباط علد  

إنتاجية الموظفين  

 يي شركة خاصة, 

٪  51.4,الدايعية تفسر  

من التباين يي الأداء،  

والانضباط يفسر  

٪، والعامون  42.6

ز يفسران   ٪, 62معا

تعزيز الدايعية  

والانضباط يي بيئة  

عمل محفزة يؤدي  

إلد تحسين الأداء 

العام والإنتاجية،  

واستراتيجيا  الإدارة  

الفعالة ضرورية  

 لتحهيق النتائج المةلد 

 

تلخص هذل الدراسا  أن إنتاجية الموظفين يي الهطاع الخاص تعتمد علد مجموعة متكاملة من العوامل:  

الانضباط، بيئة العمل الداعمة، الحوايز، الدايعية، المرونة، والةهاية التنظيمية. تعزيز هذل العوامل يؤدي إلد  

المو من  أكبر  والتزام  المخرجا ،  يي  أعلد  جودة  كفاءة،  أكةر  أهداف  أداء  تحهيق  يي  يسوم  مما  ظفين، 

 المؤسسة بشكل أيضل ومستدام. 
  

 

العلاقة بين المتغير المستقل والمتغير التابع )التطوير المهني وزيادة إنتاجية  .2,4
 : الموظفين في القطاع الخاص( 

 مراجعة الدراسات التي جمعت بين التطوير المهني وزيادة إنتاجية الموظفين: 

تشير الدراسا  الحديةة التي تناول  قطاع الأعمال الخاص إلد وجود عوقة إيجابية قوية ومباشرة  

الموظفين   إنتاجية  زيادة  وبين  المستمر(  التطوير  الإرشاد،  )التدريب،  الموني  التطوير  برامج  بين 

ا  والأساليب  وتحسين أدائوم. وقد جاء  نتائج الأبحاب الس  لتؤكد هذا الارتباط مع اختوف الهطاع

 المستخدمة يي التطوير. 

(، التي تناول  أةر التدريب والتطوير الوظيفي  2024)   Colombo Private Banksيفي دراسة  

علد أداء الموظفين يي البنوت الخاصة يي كولومبو، أظور  النتائج أن برامج التدريب المنتظمة  

الموني   التطوير  بين  العوقة  قوة  يعزز  الوظيفي  الرضا  وأن  الإنتاجية،  ريع  يي  كبير  بشكل  تسوم 

 ن التدريب وسياسا  دعم الموظفين. والأداء، مما يعكس أهمية الدمج بي 
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(، تبينّ أن التعلم مدى الحياة وتطوير موارا  الموظفين  2024)   Mustafa & Lleshiويي دراسة  

يريعان الهدرة علد الابتكار والتكيف، مما يؤدي إلد زيادة الإنتاجية بشكل ملحوظ. وأكد  الدراسة  

 أن الاستةمار المستمر يي تطوير الموظفين يمةل ميزة تنايسية جوهرية للهطاع الخاص.

( أهمية الدمج بين التطوير الموني والتوازن بين  2024. ) Badaruddin et alكما أبرز  دراسة  

العمل والحياة، حيب تبين أن تويير بيئة عمل داعمة وةهاية تنظيمية تشجع التطوير ينعكس مباشرة  

 علد تحسين الأداء والإنتاجية، وهو ما يبرز أهمية العوامل التنظيمية يي دعم برامج التطوير. 

من    ٪ 86(، علد منظما  خاصة يي مدينة بون ، يهد أظور  أن 2025. ) Kaur et alأما دراسة  

الموظفين استفادوا من التدريب بشكل مباشر بعد تطبيق برامج تدريبية محدةة، وأن التدريب المستمر  

أدى إلد زيادا  كبيرة يي الإنتاجية الفردية والتنظيمية، مما يظور بوضوا عائد الاستةمار العالي يي  

 التطوير. 

( التي يحص  المونية والانضباط وبرامج التطوير يي شركة  2025. ) Riesner et alويي دراسة  

ا يي تحسين الأداء،  PT Xخاصة )  (، وجد  النتائج أن برامج التطوير الموني هي العامل الأكةر ت ةيرز

إذ تعمل كمتغير وسيط بين المونية والأداء الوظيفي، مما يدل علد أن التطوير الموني يعزز جودة  

 العمل ويعاليت  

دراسة   بين   ا،  وتطوير  Abubakar  (2024وأخيرز التدريب  برامج  أن  الخاصة  البنوت  يي   )

(، وتزيد من الرضا الوظيفي  KPIsالموارا  تؤدي إلد تحسن كبير يي مؤشرا  الأداء الرئيسية )

بين   العوقة  تهوية  يي  يساهمان  المؤسسة  وةهاية  البرامج  تصميم  أن  موضحة  بالتمكين،  والشعور 

 التدريب والإنتاجية. 
 

والعلاقة  التي تجمع بين التطوير المهني وزيادة إنتاجية الموظفين  : ملخص للدراسات  3- 2جدول  
 بين المتغيرين : 

العلاقة بين المتغير   الاستنتاجات  نتائج البحث  أهداف البحث الباحثون / السنة 
 المستقل والتابع 

Colombo Private Banks 

Study (2024) 

قاي  وير   -
المفةيب 
والمهنير  

النطااا ة    
وةاء ال نطاا  لا  
 - .الطينك ال يفح

المفةيب   -
والمهنير يرّ يين 
 - .اءةاء بشمت كطار
الرضي النطااا 
 .يعّ ت قن  العلاقح

المفةيب 
والمهنير  
ةيصران  

ءيإ ين لرلا  
اءةاء، والرضي  
النطااا ةيمت 

ةلاقح ييجيباح قنيح  
با  المهنير ال هيا 
واءةاء، ت يف قن ً  
بيةتاي  الرضي 
 .النطااا
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لرص ةوة  
الرضي النطااا 
ل  .ك مغار مُعفِّّ

ةاةج ي نّي 
 .المأيار

Mustafa & Lleshi (2024) 

ت ااج وير المع ج  -
مفى الراي  
وتهنير  

ال نطاا  ة   
 .اءةاء واامميياح

المع ج ال  م ر   -
يع ت المماف  
 - .واتبممية

المفةيب وااةشية 
 .يرلعين اامميياح

المهنير 
ال  م ر  
ضروة  
اإمراتاجاح، 
والج ا با  
المفةيب 

الرإ ا وغار 
الرإ ا ذن 
 .اءكدر لعيلاح

ةلاقح ييجيباح مطيشر  
با  تهنير ال نطاا   
واامميياح، والمع ج 
ال  م ر يع ت اءةاء  

 .بشمت كطار

Badaruddin et al. (2024) 

تر ات وير  -
المهنير ال هيا  
والمناتن با  
الع ت والراي  
 .ة   اءةاء

المهنير ال هيا   -
ير   ال هيةات 
بائح   - .والمايء 

الع ت الفاة ح تع ت 
 .اءةاء

المهنير ال هيا  
ةيصر ةئا ا 
لمر ا  اءةاء، 
وي يلح الع ت 
الفاة ح ت يف 
 .قن  المأيار

ةلاقح ييجيباح با  
المهنير ال هيا  
واءةاء، والمناتن  
النطااا يفةج العلاقح  

 .وي نيهي

Kaur 

,savanoor&Bachchavpatil 

(2025) 

ترفيف وير   -
المفةيب ة    

يمميياح ال نطاا   
ولعيلاح ال نى 
تر ا   - .العيم ح

المفةيب 
 .وميهجايته

م    86% -
ال نطاا  اإمايةوا  
 - .م  المفةيب

لفيهج ةضي  73%
المفةيب  - .ةيل  
ال  م ر يرلا  
اامميياح وير د  
 .ةيئفاً ةيلاًي

المفةيب 
ضروة  

اإمراتاجاح لرلا 
اءةاء 

واامميياح، 
ووذ اح تهنير  
ميهجايت  

 المفةيب وقاي 
KPIs. 

ةلاقح ييجيباح قنيح  
با  المفةيب  

 .واامميياح واءةاء

Riesner et al. (2025) 

ةةاإح وير   -
ال هياح  

واتمططي،  
وبرامج المهنير  
ة   وةاء 
 .ال نطاا 

ال هياح تؤير   -
ييجيبًي ة   اءةاء  
 - .وبرامج المهنير
اتمططي، ت يؤير  
مطيشر  ة   اءةاء، 
لميه يع ت برامج  
برامج   - .المهنير
المهنير ترلا  

 .اءةاء

ال هياح وبرامج  
المهنير 
ةيصران  

ءيإ ين لمر ا  
اءةاء، وبرامج 
المهنير وإا   

 .مؤير

ال هياح → ↑   -
 - .اءةاء مطيشر 

اتمططي، → يؤير  
بشمت غار مطيشر  
 .ةطر برامج المهنير

برامج المهنير →   -
 .↑ اءةاء تأيارًا قنيًي

Abubakar (2024) 

ت ااج وير   -
المفةيب وتي اح  
ال هيةات ة    
اءةاء لا الطينك 

 .ال يفح

وينة ةلاقح   -
اةتطي، منيطح با  
المفةيب وتر   
تر    - .اءةاء
معيني لا  

ال هيةات واءةاء 
 .بعف المفةيب

المفةيب ةيصر 
ينذري 

لمر ا  اءةاء، 
وتص اج  
الطرميمج 
والد يلح 
الميظا اح 

ةيملان مه ين 
 .ليجيح المفةيب

ةلاقح ييجيباح معينيح  
قنيح با  المفةيب  
وتر   مؤشرات  

 .اءةاء
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Kinasih, Firdaus & 

Andriani. (2025) 

اإممشي: ةوة   -
المفةيب لا تي اح  

ال هيةات 
واامميياح 

واتبممية والمي اح 
 .الميظا اح

المفةيب يع ت   -
ال هيةات والرضي  
ي  ت   - .النطااا
الفوةان وي يف  
يع ت   - .اامميياح
ي يلح اتبممية  
 .والمع ج ال  م ر

المفةيب وإيإا 
لمر اد ما    
تييل اح وتي اح  
قايةات قيةة   
ة   المماف ما 
 .المغارات

ةلاقح ييجيباح  
واضرح با  المفةيب 
)م م ت( واءةاء 
واامميياح واتبممية 

 .)تيبا(

 

 أنماط التشاب  يي الدراسا  حول التطوير الموني وإنتاجية الموظفين: 
 

• العوقة الإيجابية المتكررة: جميع الدراسا  تشير إلد أن التطوير الموني يزيد إنتاجية الموظفين   

 ويحسن أدائوم يي بيئا  العمل المختلفة، بما ييوا الهطاع الخاص. 

التناوب الوظيفي، والتعلم مدى    العمل، الإرشاد،  أةناء  التدريب  المختلفة:  التطوير  • أهمية أساليب 

 الحياة جميعوا أةبت  يعاليتوا يي ريع الإنتاجية. 

• دور الةهاية التنظيمية والهيادة: بيئة العمل الداعمة والهيادة التحويلية تعزز من ت ةير برامج التطوير   

 الموني علد الإنتاجية. 

 • ت ةير متغيرا  تعديل: مةل الرضا الوظيفي، الذي يهوي العوقة بين التطوير الموني والإنتاجية.  

• تنوع الهطاعا : الدراسا  شمل  الهطاع الخاص، البنوت، والمؤسسا  الأكاديمية، وأكد  يعالية   

 برامج التطوير الموني يي تحسين الأداء ضمن بيئا  عمل تنايسية. 
 

 الفجوات البحثية: 
 

 علد الرغم من النتائج الإيجابية، هنات بعد الفجوا  البحةية يي سياق الهطاع الخاص:

. ندرة الدراسا  التي تركز علد أةر التطوير الموني علد إنتاجية الموظفين يي الهطاع الخاص  1 

 السعودي. 

. قلة الأبحاب التي تدرس ت ةير التطوير الموني مع متغيرا  محلية وةهايية لضمان تكييف برامج  2 

 التدريب بما يتوايق مع بيئة العمل السعودية. 

. الحاجة لمزيد من الدراسا  التي تدمج بين التعلم مدى الحياة، تهييم الأداء، والتطوير الموني لتهديم  3 

 نموذج شامل لزيادة الإنتاجية يي الهطاع الخاص 
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 :  الخاتمة . 2,5
 

أظور  الدراسا  السابهة أن برامج التطوير الموني تؤةر إيجابياز علد زيادة إنتاجية الموظفين يي  

الهطاع الخاص. حيب يعزز التطوير الموني من موارا  ومعرية الموظفين، ويحفزهم، ويزيد من  

ة لنجاا  قدرتوم علد التكيف، مما يؤدي إلد تحسين الأداء الفردي والتنظيمي. ومن العوامل الرئيسي

برامج التطوير الموني: استخدام أساليب متنوعة يي التدريب، دعم الهيادة، وجود ةهاية تنظيمية محفزة،  

 وتويير الموارد الوزمة. 

 

 
 الأثر على البحث المستقبلي: 

تظور الحاجة لمزيد من الدراسا  التي تركز علد الهطاع الخاص يي المملكة العربية السعودية، مع  

تصميم برامج تطوير موني متكاملة تتناسب مع الخصائص الةهايية والتنظيمية المحلية، ودمج مؤشرا   

 قياس الإنتاجية لتهييم أةر هذل البرامج علد الموظفين والمنظما  علد حد سواء

 

 مساهمات الدراسة الحالية: 
 

تسوم هذل الدراسة يي سد يجوة بحةية مومة، إذ تعد من أوائل الدراسا  التي تتناول أةر التطوير  

الموني علد زيادة إنتاجية الموظفين يي الهطاع الخاص السعودي، حيب توير بيانا  دقيهة ومستهاة  

الخصائص  من الواقع الميداني للشركا  والمؤسسا . وتهدم الدراسة إطار عمل تطبيهي يتناسب مع  

والسياق المحلي يي المملكة، مما يمكن المؤسسا  من تصميم وتنفيذ برامج تطوير موني يعالة تريع  

من إنتاجية وكفاءة الموظفين. ومن الناحية العلمية، تسوم الدراسة يي تعزيز المعرية من خول توضيك  

الموني، كما تهدم نماذج وأطر    ت ةير العوامل التنظيمية والةهايية المحلية علد يعالية برامج التطوير 

قابلة للتطبيق علد المستوى المحلي، بما يساعد يي تعميم النتائج والاستفادة منوا يي مؤسسا  الهطاع  

 . الخاص داخل المملكة العربية السعودية
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 الفصل الثالث  .3

 منهجية الدراسة 
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 المقدمة .   3,1
 

ودف هذا الفصللل إلد توضلليك المنوجية البحةية التي تم اعتمادها يي هذل الدراسللة لعجابة عن أسللئلة البحب ي
واختبلار يرضللللليلاتولا المتعلهلة بتل ةير التطوير الموني علد زيلادة إنتلاجيلة موظفي الهطلاع الخلاص يي محلايظلة 

 جدة.

ز للخطوا  والإجراءا  البحةية بشللكل تفصلليلي، بما يي ذلت التعريفا  الإجرائية   يتناول هذا الفصللل شللرحا
لمتغيرا  الدراسللة، وتصللميم البحب، وتحديد مجتمع الدراسللة وعينتوا وطرق وتهنيا  أخذ العينا  وطريهة  

 جمع البيانا ، وأنواع البيانا ، وطرق وأساليب التحليل الإحصائي.

كما يسلتعرد هذا الفصلل بالتفصليل الإجراءا  العملية لجمع البيانا  وتحليلوا، بدءاز من الإجراءا  الميدانية  
إلد ضللمان    وصللولاز   وصللولاز إلد الأسللاليب الإحصللائية المسللتخدمة يي معالجة البيانا  واختبار الفرضلليا  

الشلفايية والوضلوا يي المنوجية المتبعة بما يحهق المصلداقية العلمية للدراسلة حيب يمكن تعميم نتائجوا ضلمن  
 الإطار المحدد.

 

 التعريفات الإجرائية لمتغيرات البحث .  3,2
 

التي    تعتبر التعريفا  الإجرائية من العناصلر الأسلاسلية يي الدراسلا  البحةية، إذ تسلوم يي تحديد المتغيرا  

ز لكيفية قياس المتغيرا  أو موحظتوا أو  ،  محل الهياس بشللكل دقيق وواضللك  هي وهي تتضللمن وصللفاز عمليا

ز، بما يضمن اتساق عملية البحب وموةوقية نتائج  وصحة تفسيرها.   تطبيهوا ميدانيا

ز لمتغيراتولا الرئيسلللللة بملا يتوايق مع أهلدايولا وأسلللللئلتولا   ز إجرائيلا وبنلاءز علد ذللت، تهلدم هلذل اللدراسلللللة تعريفلا

 ويرضياتوا.

 

 التعريف الإجرائي للتطوير المهني في القطاع الخاص . 3,2,1
 

ز يي هذل الدراسلللة ب ن  مدى إدرات الموظفين يي مؤسلللسلللا  الهطاع الخاص  ف التطوير الموني إجرائيا يعُرَّ

بمحايظة جدة لمنشلطة والبرامج المنظمة التي تهدموا مؤسلسلاتوم بودف تحسلين وتوسليع معاريوم، ومواراتوم،  

بملا يشلللللملل جودة برامج التطوير والتلدريلب وتنميلة المولارا  الوظيفيلة واللدعم    وقلدراتوم المرتبطلة بلالعملل

 المؤسسي والتهني للتطوير الموني .
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 التعريف الإجرائي لزيادة إنتاجية الموظفين في القطاع الخاص . 3,2,2
 

ز يللي هللذل الدراسللة ب نلل  التحسللن الملحللوظ يللي مخرجللا  العمللل  يهُصللد بزيللادة إنتاجيللة المللوظفين إجرائيللا

لللدى المللوظفين يللي مؤسسللا  الهطللاع الخللاص بمحايظللة جللدة، وذلللت مللن وجوللة نظللرهم الذاتيللة، نتيجللة 

، الدايعيللة والانضللباط يلللي تحسللين الأداء والكفلللاءة لمشللاركتوم يللي بللرامج التطلللوير المونللي، ويشللمل

 العمل، الهدرة علد التكيف والاستمرارية يي الأداء .
 

 تصميم البحث )بصلة البحثي( . 3,3
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 مجتمع البحث وطرق وتقنيات أخذ العينات . 3,4
 

يعُد تحديد مجتمع الدراسلة واختيار العينة المناسلبة من الخطوا  الأسلاسلية يي أي بحب علمي، إذ يسلوم ذلت 

يي ضللمان دقة النتائج وإمكانية تعميموا ضللمن حدود الدراسللة. ويي ضللوء أهداف هذا البحب التي تتمحور  

ة جدة، يهد تم تحديد مجتمع  حول دراسلللللة ت ةير التطوير الموني علد إنتاجية موظفي الهطاع الخاص بمحايظ

الوضعية 

الاستنتاجي 

طيالوصفي الارتبا

الكمي 

المهطعية 

الاستبيان
والتحليل 

الاحصائي  

 :البحةيةالفلسفة  -1

 الوضعية -

  :البحةيالمنوج  -2

  الاستنتاجيالمنوج  -

 :البحةيةالإستراتيجية  -3

 الارتباطيالوصفي المنوج  -

 :البحباختيارا   -4

 المنوج الكمي -

 :الزمنيالأيق  -5

 الدراسة المهطعية -

 :والإجراءا التهنيا   -6

 والتحليل الإحصائي الاستبيان -

-3نموذج 
1 
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ز   الدراسلللة بشلللكل يعبر عن البيئة الواقعية للهطاع بموضلللوع البحب. ويتناول هذا الجزء من الفصلللل وصلللفا

ز لمجتمع الدراسة، ونوع العينة، وأسلوب اختيارها وحجموا.   تفصيليا

 

 . مجتمع الدراسة 3,4,1
 

يتكون مجتمع الدراسلة من جميع الموظفين العاملين يي مؤسلسلا  الهطاع الخاص بمحايظة جدة. ويشلمل ذلت 

العاملين يي مختلف الهطاعا  الاقتصادية )مةل: التجاري، الصناعي، الخدمي، المالي، التهني( وعلد مختلف  

 مستوياتوم الوظيفية )إداريين، تنفيذيين، ومشريين(. 

كما يضللم المجتمع المسللتودف شللاغلي المناصللب الهيادية والإدارية والتنفيذية الذين لديوم خبرة مباشللرة يي 

 برامج التطوير الموني وتهييم أةرها علد الإنتاجية.

ونظراز لكبر حجم هذا المجتمع وكةرة أعدادل وتعلدد المنشلللللآ  العاملة يي الهطاع الخاص بمحايظة جدة، يإن   

 من الصعب حصر جميع أيراد المجتمع بدقة مما يبرّر الاعتماد علد أسلوب أخذ العينا  يي تنفيذ الدراسة.

 

 . عينة الدراسة  3,4,2
 

( يرداز من الموظفين يي مؤسللسللا  الهطاع  360اعتمد  الدراسللة علد عينة قصللدية )حكمية( بلم حجموا )

الخاص بمحايظة جدة. تم اختيار هذا النوع من العينا  نظراز لطبيعة مجتمع الدراسللة الذي يتسللم بكبر حجم   

العاملين يي هذا وتعدد المنشلللآ  واختوف أحجاموا ومجالا  عملوا، إضلللاية إلد صلللعوبة حصلللر جميع  

 الهطاع.

لذلت، كان من الأنسب استوداف الأيراد الذين يمتلكون خبرة عملية مباشرة ومعرية وةيهة بموضوع الدراسة،  

مةل المدراء التنفيذيين، ومديري الموارد البشلللرية، ومديري المشلللاريع، والعاملين يي الأقسلللام ذا  العوقة 

ير موني خول السللنوا  الأخيرة. سللاعد  بالتدريب والتطوير، إلد جانب الموظفين الذين التحهوا ببرامج تطو

 هذا الأسلوب يي ضمان جودة البيانا  ودقتوا وارتباطوا الوةيق ب هداف البحب.
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يهد تم اعتماد هذا الحجم كحجم مناسللب للعينة الهصللدية، حيب يتيك    يرداز(  360أما ييما يتعلق بحجم العينة )

ز بموضللللوع   تحهيق التوازن بين شللللمول العينة وجودة الاسللللتجابا ، وضللللمان تمةيل الفئا  الأكةر ارتباطا

الدراسللة، خاصللة يي ضللوء طبيعة البحب التي تتطلب مشللاركين علد دراية كايية ببرامج التطوير الموني  

 تاجية.وأةرها علد الإن

 وشمل  تصنيفا  العينة الخصائص الديموغرايية والمونية التالية: 

 التوزيع حسب النوع الاجتماعي )الجنس(  •

 التوزيع حسب الفئا  العمرية •

 التوزيع حسب المؤهل العلمي •

 التوزيع حسب سنوا  الخبرة يي الهطاع الخاص  •

 

 . طرق وتقنيات أخذ العينة   3,4,3

عتمد  الدراسة علد أسلوب أخذ العينا  غير الاحتمالية، وتحديداز العينة الهصدية )الحكمية(. وتم  ا

اختيار هذل الطريهة لأن طبيعة البحب تتطلب مشاركين يمتلكون معرية متخصصة وخبرة عملية يي  

   مجال التطوير الموني وقياس ت ةيرل علد الإنتاجية يي مؤسسا  الهطاع الخاص. 

 

 وتضمن  إجراءا  أخذ العينا  الخطوا  التالية:  

 وضع معايير محددة لاختيار المشاركين، شمل :  •

 وجود خبرة عملية لا تهل عن سنة واحدة يي الهطاع الخاص.  •

 المشاركة المباشرة أو الاستفادة من برامج التطوير الموني يي المؤسسة.  •

 العمل الحالي يي مؤسسا  قطاع خاص مهرها يي محايظة جدة.  •

 توزيع استبيان البحب علد المشاركين الذين يستويون المعايير الموضوعة.  •

الحرص علد تحهيق التنوع يي العينة من خول ضم مشاركين من مستويا  تنظيمية مختلفة وأنواع   •

 متعددة من الهطاعا  الاقتصادية. 
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 طريقة جمع البيانات . 3,5
 

اعتمد  الدراسللللة علد الاسللللتبيان الإلكتروني ك داة رئيسللللية لجمع البيانا  الأولية، وذلت لموءمت  لطبيعة  

 البحب وانتشار المشاركين يي مختلف مؤسسا  الهطاع الخاص بمحايظة جدة. 

تم تصلميم الاسلتبيان بناءز علد الإطار النظري للدراسلة ومراجعة الأدبيا  السلابهة، حيب تم تهسليم  إلد ةوةة  

 أقسام رئيسية:

 الهسم الأول: البيانا  الديموغرايية والوظيفية لأيراد العينة •

 الهسم الةاني: عبارا  لهياس متغير التطوير الموني )المتغير المستهل( •

 الهسم الةالب: عبارا  لهياس متغير زيادة إنتاجية الموظفين )المتغير التابع(. •

 وتم استخدام مهياس ليكر  الخماسي لعجابة علد جميع عبارا  الاستبيان. 

 

 التطوير المهني في القطاع الخاص . 3,5,1
 

تم قياس متغير التطوير الموني من خول ةوةة أبعاد رئيسللللية تم صللللياغتوا بناءز علد معرية مسللللتمدة من  

( تفاصليل المهياس  1-3البحوب السلابهة يي مجال التطوير الموني وتنمية الموارد البشلرية. يوضلك الجدول )

 المستخدم

 

 (التطوير المهنيالمقياس المستخدم لقياس المتغير المستقل ) :1-3جدول 

 البعد 
د عد 

 الفهرا  
 المصدر طريهة الهياس 

جودة برامج التطوير     

 والتدريب 
4 

  مهياس 

ليكر   

 الخماسي 
Cheng (2025) 
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 4 تنمية الموارا  الوظيفية 
مهياس ليكر   

 الخماسي 

McCuen (2025) 

Cheng (2025) 

K & S (2025) 

الدعم المؤسسي والتهني  

 للتطوير الموني  
4 

مهياس ليكر   

 الخماسي 
Cheng (2025) 

K & S (2025) 

 
 زيادة إنتاجية الموظفين في القطاع الخاص . 3,5,2

 

تم قياس متغير زيادة إنتاجية الموظفين من خول ةوةة أبعاد رئيسلية تم صلياغتوا بناءز علد معرية مسلتمدة من  

 البحوب السابهة يي مجال قياس الأداء الوظيفي والإنتاجية.

 ( تفاصيل المهياس المستخدم:2-3يوضك الجدول ) 

 (زيادة إنتاجية الموظفين : المقياس المستخدم لقياس المتغير التابع )2-3جدول 

 المصدر طريهة الهياس  عدد الفهرا   البعد 

 4 تحسين الأداء والكفاءة 
مهياس ليكر   

 الخماسي 

Cheng (2025) 

Sujimah & M. (2025) 

الدايعية والانضباط  

 يي العمل  
4 

مهياس ليكر   

 الخماسي 

Lestari & Sulistyowati 

(2025)  ،Ibrahim & 

Abiddin (2025)  ،

Sujimah & M. (2025) 

الهدرة علد التكيف  

والاستمرارية يي  

 الأداء 

4 
مهياس ليكر   

 الخماسي 

Holovchenko (2025)  ،

Ivanchenko et al. 

(2025)  ،Wu (2025) 
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 . أنواع البيانات 3,6
 

 : تم الاعتماد على مصدرين أساسيين لجمع البيانات في هذه الدراسة
 

 . البيانات الأولية 3,6,1
لاسلللتكشلللاف أبعاد العوقة بين المتغيرا  وتحهيق الأهداف التحليلية للدراسلللة، اسلللتخدم  الباحةة اسلللتمارة  

الاسلللللتبيلان ك داة لجمع البيانا  المتعلهة بالمتغير المسلللللتهل )التطوير الموني( والمتغير التابع )زيادة إنتاجية  

الدراسللة، حيب تعتبر أداة الاسللتبيان مناسللبة    الموظفين(. وتم جمع هذل البيانا  من خول إجابا  أيراد عينة

 لأهداف الدراسة ومنوجوا، لأنوا توير معلوما  قيمّة تسوم يي الإجابة عن الأسئلة البحةية المطروحة.

 . البيانات الثانوية  3,6,1
قام  الباحةة بمراجعة جميع الأدبيا  المتاحة المتعلهة بموضللللوع الدراسللللة )كتب، دوريا  علمية، تهارير،  

دراسلا  سلابهة(، حيب أن هدف هذل المراجعة هو الإلمام بجوانب الموضلوع المختلفة وإةراء الإطار النظري  

إنتاجية الموظفين، بالإضلاية إلد   للدراسلة، مما يسلوم يي يوم أعمق لممارسلا  التطوير الموني وت ةيرها علد

 الاستفادة منوا يي بناء أداة الدراسة )الاستبيان(.

 إجراءات التحليل الإحصائي. 3,7

 ، وشملت الأساليب الإحصائية ما يلي:28الإصدار  SPSSتم تحليل البيانات باستخدام برنامج 

 · تحليل خصائص عينة الدراسة من خول التكرارا  والنسب المئوية لعرد البيانا  الديموغرايية 

 · التحليل الوصفي لمتغيرا  الدراسة عبر حساب المتوسطا  الحسابية والانحرايا  المعيارية

 · اختبارا  الصدق والةبا  باستخدام معامل كرونباخ ألفا للتحهق من اتساق أداة البحب 

 التطوير الموني علد زيادة إنتاجية الموظفين · تحليل الانحدار الخطي لاختبار أةر 

 

 الخاتمة. 3,8

ز مفصللوز لعجراءا  المنوجية للدراسللة، من حيب تصللميم الأداة ووصللف مجتمع   شللمل هذا الفصللل عرضللا

الدراسللة والعينة، وطريهة جمع البيانا ، والأسللاليب الإحصللائية ، مما يمود لتحليل البيانا  وعرد النتائج  

 يي الفصل الهادم.
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 الفصل الرابع   .4

 التحليل الإحصائي ومناقشة النتائج  
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 المقدمة   .4,1
 

يودف هذا الفصللللل إلد عرد النتائج الإحصللللائية التي تم التوصللللل إليوا بعد تحليل بيانا  الدراسللللة  

ز لخصلائص عينة الدراسلة، ةم يسلتعرد  SPSSباسلتخدام برنامج التحليل الإحصلائي   . ويهدم الفصلل ويها

نتائج قياس صللللدق وةبا  أداة البحب بالإضللللاية إلد التحليل الوصللللفي لمتغيرا  الدراسللللة من خول 

المتوسطا  الحسابية والانحرايا  المعيارية. كما يتناول الفصل نتائج معامو  الارتباط بين المتغيرا ، 

إلد اختبار صلحة يرضليا  الدراسلة باسلتخدام الأسلاليب الإحصلائية الموئمة وكذلت يسلوم هذا   لاز وصلو

  وتوضليك أةر التطوير الموني  الفصلل يي تفسلير البيانا  بصلورة علمية تتيك يوم العوقا  بين المتغيرا

 علد زيادة انتاجية الموظفين يي الهطاع الخاص يي محايظة جدة.

 

 توصيف عينة الدراسة   .4,2
 

للمتغيرا    التكراري  التوزيع  استعراد  خول  من  والتكرارية  الوصفية  الإحصاءا   عرد  يتم 
للتحليل   الصالحة  الاستجابا   عدد  بلم  وتحليلوا  العينة  أيراد  استجابا   تفريم  وبعد  الديموغرايية. 

٪.  25.3(، بنسبة استجابة  360من أصل حجم عينة بلم )  ة( استجاب91الإحصائي يي هذل الدراسة )
ويعود ذلت إلد محدودية الوق  المتاا لجمع البيانا  حيب يعُد هذا العدد مناسب لإجراء التحليو   

 الإحصائية الوزمة، وقد تم توزيع العينة ويق الخصائص الديموغرايية التالية: 
 
 الجنس   (1

 

 

من   العينة  أيراد  غالبية  أن  الإحصائية  النتائج  أظور  

 ( عددهن  بلم  حيب  )80الإناب،  بنسبة  من  87.9٪(   )

 ( الذكور  عدد  بلم  حين  يي  العينة،  بنسبة  11إجمالي   )

مشاركة  12.1٪) نسبة  أن  إلد  النتائج  هذل  وتشير   .)

 الإناب يي الدراسة كان  الأعلد 

 النسبة من إجمالي العينة العدد  الفئة

 %12.1 11 ذكر

 %87.9 80 أنثى 

 %100 91 المجموع 

87.90%

12.10%

الجنس

أنةد ذكر
1-4شكلتصنيف عينة الدراسة ويهزا للجنس

 1-4جدول الجنس -تصنيف عينة الدراسة 
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 الفئة العمرية  (2

 

 

أظور  النتائج الإحصائية أن توزيع الفئا  العمرية يي العينة كان كالتالي: حيب بلم عدد الأيراد يي  

من إجمالي العينة، بينما بلم عدد الأيراد   ٪ 38.5مفردة بنسبة    41سنة،    25إلد    18الفئة العمرية من  

ينة، وبلم عدد الأيراد من إجمالي الع   ٪ 31.9مفردة بنسبة    43سنة،    35إلد    25يي الفئة العمرية من  

من إجمالي العينة، بينما بلم عدد الأيراد يي الفئة    ٪ 23.1سنة،    45إلد    35يي الفئة العمرية من  

 من إجمالي العينة. كما هو موضك بالشكل التالي:  ٪ 6.6مفردا  بنسبة   8سنة ي كةر   40العمرية  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 النسبة  العدد الفئة العمرية 
 %38.5 35 25إلى  18من  

 %31.9 29 35إلى  25من  

 %23.1 21 45إلى  35من  

 %6.6 6 ر سنة فأكث  45

 %100 91 المجموع 

38.50%

31.90%

23.10%

6.60%

الفئة العمرية 

سنة 25إلد 18من  سنة 35إلد 25من 

سنة 45إلد 35من  سنة ي كةر 45

 2-4الفئة العمرية جدول  -تصنيف عينة الدراسة 

 2-4للفئة العمرية شكل تصنيف عينة الدراسة ويهزا 
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 المؤهل العلمي  (3

 النسبة  العدد المؤهل 

 %19.8 18 ثانوي 

 %13.2 12 دبلوم
 %54.9 50 بكالوريوس 

 %6.6 6 ماجستير 

 %5.5 5 دكتوراه 

 %100 91 المجموع 

 
 

أظور  النتائج الإحصائية أن توزيع المؤهو  العلمية يي العينة كان كالتالي: حيب بلم عدد الحاصلين علد  

  ة مفرد   12  من إجمالي العينة، بينما بلم عدد الحاصلين علد دبلوم  (. ٪19.8) بنسبة    مفردة  18  مؤهل ةانوي

من    (،٪54.9بنسبة ) مفردة    50  من إجمالي العينة، وبلم عدد الحاصلين علد بكالوريوس   ( ٪13.2بنسبة )

ا  أخيرز من إجمالي العينة، و  ( ٪6.6بنسبة ) مفردا     6إجمالي العينة، بينما بلم عدد الحاصلين علد ماجستير  

 موضك بالشكل التالي: هو  من إجمالي العينة. كما    ( ٪5.5بنسبة )   ا  مفرد   5بلم عدد الحاصلين علد دكتورال  

 

 

19.80%

13.20%

54.90%

6.60%
5.50%

المؤهل العلمي 

ةانوي
دبلوم
بكالوريوس
ماجستير
دكتورال

  3-4مؤهل العلمي الشكل تصنيف عينة الدراسة ويهزا لل

 3-4جدول المؤهل العلمي  –تصنيف عينة الدراسة 
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 عدد سنوا  الخبرة يي الهطاع غير الربحي  (4

 
 

ظور  النتائج الإحصلائية أن توزيع سلنوا  الخبرة يي الهطاع الخاص بمحايظة جدة يي العينة كان كالتالي:  أ

من إجمالي العينة، بينما    ٪69.2مفردة بنسلللبة    63حيب بلم عدد الأيراد ذوي الخبرة أقل من ةوب سلللنوا   

ن إجمالي العينة، وبلم عدد م  ٪14.3مفردة بنسللللبة    29سللللنوا     5إلد    3بلم عدد الأيراد ذوي الخبرة من  

من إجمالي العينة، بينما بلم عدد الأيراد   ٪11مفردا  بنسلبة    10سلنوا     10إلد    6الأيراد ذوي الخبرة من  

 : من إجمالي العينة. كما هو موضك بالشكل التالي  ٪5.5مفردا  بنسبة    8سنوا     10ذوي الخبرة أكةر من  

 

 النسبة   العدد سنوات الخبرة 

 %69.2 63 سنوات  3أقل من  

 %14.3 13 سنوات  5إلى   3من  

 %11 10 سنوات  10إلى   6من  

 %5.5 5 سنوات  10أكثر من  

 %100 110 المجموع 

69.20%

14.30%

11.00%

5.50%

عدد سنوا  الخبرة 

سنوا 3أقل من  سنوا 5إلد 3من  سنوا 10إلد 6من  سنوا 10أكةر من 

  4-4الشكل   لعدد سنوا  الخبرة يي الهطاع غير الربحيتصنيف عينة الدراسة ويهزا 

 4-4جدول سنوات الخبرة   –تصنيف عينة الدراسة 
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 اختبارات الصدق والثبات للاستبيانات   .4.3

 
 أولا : الصدق 

تم قياس صدق الأداة من خول الصدق الظاهري، والذي يشير إلد مدى وضوا يهرا  الاستبانة وسومة  

 صياغتوا وموءمتوا لهياس الأبعاد التي تنتمي إليوا.

ولتحهيق ذللت، تم عرد الاسلللللتبلانلة يي صلللللورتولا الأوليلة علد عينلة من الموظفين يي الهطلاع الخلاص 

بمحايظة جدة، بودف التعرف علد مدى وضوا الفهرا  وسوولة يوموا، ومدى موءمتوا لهياس موضوع  

 الدراسة من وجوة نظرهم.

وبنلاءز علد موحظلا  المشلللللاركين وترائوم، تم إجراء التعلديو  الوزملة علد بعد الفهرا ، سلللللواء 

ا ودقة،  بالحذف أو الإضللاية أو إعادة الصللياغة، حتد أصللبح  الأداة يي صللورتوا النوائية أكةر وضللوحز

 .وقادرة علد قياس ما وضع  من أجل  بدرجة مناسبة من الموةوقية

 

 ثانيأً : الثبات 
(، حيب تم  Cronbach’s Alphaتم التحهق من ةبا  أداة الدراسللللة باسللللتخدام معامل كرونباخ ألفا )

 حساب معامل الاتساق الداخلي لجميع بنود الاستبانة
 

 القيمة البند 
 (Cronbach’s Alpha) 0.956 

 (Cronbach’s Alpha Based on Standardized Items) 0.956 

 (Number of Items) 24 

 

وطهرت ممديئج معديمدت الدطديت )كرومطديا ولادي( ءةا  الدفةاإددددح 

(، وذا قا ح مرتاعح يفاً، تعمس م منى ةيلايً م  اتت ين الفاخ ا با  ل رات اءةا . 0.956قا ح ك اح ب غت )

  ( يعف مؤشدراً ة   ت ما0.70(، لإن اةتاي  قا ح كرومطيا ولاي لنن )2010. )Hair et alوول يً ل ي يشدار يلاه 

 الأداة بدرجة جيدة من الموةوقية، مما يؤكد إمكانية الاعتماد عليوا يي قياس متغيرا  الدراسة بدقة وياعلية.

 

 5-4جدول نتائج تحليل كرونباخ ألفا 
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 الإحصاء الوصفي لمتغيرات البحث   .4.4

 

 ) التطوير الموني يي الهطاع الخاص (   أولاً: تحليل أبعاد محور

 جودة برامج التطوير والتدريب   -

 

  

 

(     وت  يا ي هج لا تر ا  م يةي ال هيا ةاخت ال ؤإ ح  المفةيب ال ي     )الا ر  الما مصت ة  ييءت  :الأولىفي المرتبة   •

  .(، وبفةيح تهطاد مرتاعح يفاً %85(، ووتن م طا )0.828(، وامررا: معايةي )4.26ب منإ  ء يبا )

المرتبة   • ة   :الثانيةفي  مصت  الما  الا ر   الع ت)    :ييءت  إنن  ممه طيت  ما  يمنالد  المفةيطاح  الطرامج   (  مرمنى 

  .(، وبفةيح تهطاد مرتاعح%84(، ووتن م طا )0.855(، وامررا: معايةي )4.19ب منإ  ء يبا )

الثالثة • المرتبة  ة    :في  مصت  الما  الا ر   ال هيةات)  :ييءت  وتهطاد  الع  ا  ل مع ج  لرفًي  المهنير  برامج   (  تنلر 

  .(، وبفةيح تهطاد مرتاعح%83(، ووتن م طا )0.934(، وامررا: معايةي )4.16ب منإ  ء يبا )

المرتبة   • الما مصت ة :الأخيرةفي  الا ر   )ييءت  قفةاتا        تي اح  ة    ت يةفما  مهيا  تهنير  برامج  مؤإ ما  تنلر 

 .(، وبفةيح تهطاد مرتاعح%81(، ووتن م طا )0.875(، وامررا: معايةي )4.03ب منإ  ء يبا )( النطاااح

(، م ي %83( وبنتن م دطا )4.16يمطد  ون م دمنى ذ ا الطعف ييء بفةيح مرتاعح، ءاث ب ا ال منإد  الم ا )

يشددددار يل  اتادين ولراة العايدح ة   وذ ادح برامج المهنير ال هيا وةوةذدي لا تر ددددا  اءةاء وتي ادح ال دفةات 

 .النطاااح ةاخت ال ؤإ ح

المتوسط  المتغيرات
 الحسابي 

الانحراف 
 المعياري 

الاتجاه  
 العام 

مستوى 
 الأهمية 

 الوزن النسبي
(%) 

توفر مؤسستي برامج تطوير مهني 
 %81 مرتفع موافق 0.875 4.03 تساعدني على تنمية قدراتي الوظيفية 

محتوى البرامج التدريبية يتوافق مع 
 متطلبات سوق العمل 

 %84 مرتفع موافق 0.855 4.19

التدريب الذي أتلقاه يسهم في تحسين 
 مساري المهني داخل المؤسسة

4.26 0.828 
موافق 
 %85 مرتفع جدا   بشدة 

ا للتعلم العملي  توفر برامج التطوير فرص 
 وتطبيق المهارات

 %83 مرتفع موافق 0.934 4.16

 الوزن النسبي  مستوى الأهمية  الاتجاه العام  الانحراف الكلي المتوسط الكلي
 %83 مرتفع أوافق 0.87 4.16

 6-4جدول برامج التطوير والتدريب   جودةتحليل بعد  -
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 تنمية الموارا  الوظيفية   -

 

 

 

 

ون مهيةاتا النطاااح تهنةت بشمت واض  مماجح مشيةكما      ) وشعر   ييءت الا ر  الما مصت ة    :في المرتبة الأولى •

المهنير (، وبفةيح تهطاد  % 87(، ووتن م طا )0.734(، وامررا: معايةي )4.34ب منإ  ء يبا )(  لا برامج 

  .مرتاعح يفاً 

الثانية • المرتبة  الما مصت ة    :في  الا ر   وةوات )    :ييءت  ال ي وءصت ة اه يهنّة قفةتا ة   اإم فالإ  المفةيب 

(، وبفةيح تهطاد  %86(، ووتن م طا )0.678(، وامررا: معايةي )4.31ب منإ  ء يبا )(   وت يايت الع ت بمايء 

  .مرتاعح يفاً 

( ت يةفما برامج المهنير ة   ءت ال شملات ال هياح بشمت ولطت)    :ييءت الا ر  الما مصت ة   :في المرتبة الثالثة •

  .(، وبفةيح تهطاد مرتاعح يفاً %85(، ووتن م طا )0.776(، وامررا: معايةي )4.27ب منإ  ء يبا )

ت هج برامج المهنير ال هيا لا تر ا  مهيةاتا الاياح ال رتطهح )  :ييءت الا ر  الما مصت ة    :في المرتبة الأخيرة •

  .(، وبفةيح تهطاد مرتاعح يفاً %85(، ووتن م طا )0.786(، وامررا: معايةي )4.26ب منإ  ء يبا )(   بع  ا

(،  % 86( وبنتن م دطا )4.30يمطد  ون م دمنى ذ ا الطعف ييء بفةيح مرتاعح يفاً، ءاث ب ا ال منإد  الم ا )

م دي يشددددار يل  وينة تدأيار ييجديبا كطار لطرامج المهنير ال هيا لا تي ادح ال هديةات الايادح وتر ددددا  اءةاء 

 .النطااا لفى العيم ا 

المتوسط  المتغيرات
 الحسابي 

الانحراف 
 المعياري 

الاتجاه  
 العام 

مستوى 
 الأهمية 

الوزن  
 (%) النسبي

تسهم برامج التطوير المهني في تحسين  
 مهاراتي الفنية المرتبطة بعملي

4.26 0.786 
موافق 
 %85 مرتفع جدا   بشدة 

التدريب الذي أحصل عليه يطوّر قدرتي على  
 0.678 4.31 استخدام أدوات وتقنيات العمل بكفاءة 

موافق 
 %86 مرتفع جدا   بشدة 

تساعدني برامج التطوير على حل المشكلات 
 0.776 4.27 المهنية بشكل أفضل

موافق 
 %85 مرتفع جدا   بشدة 

أشعر أن مهاراتي الوظيفية تطورت بشكل 
 واضح نتيجة مشاركتي في برامج التطوير 

4.34 0.734 
موافق 
 %87 مرتفع جدا   بشدة 

 الوزن النسبي  مستوى الأهمية  الاتجاه العام  الانحراف الكلي المتوسط الكلي

 %86 مرتفع جدا   موافق بشدة  0.75 4.30

 7-4جدول تنمية المهارات الوظيفية تحليل بعد 
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 الدعم المؤسسي والتهني للتطوير الموني   -

 

 

 
ا( تشجا ااةاة  ال نطاا  ة   ال شيةكح لا برامج المهنير ال هي)  :ييءت الا ر  الما مصت ة    :في المرتبة الأولى •

  .(، وبفةيح تهطاد مرتاعح%84(، ووتن م طا )0.953(، وامررا: معايةي )4.19ب منإ  ء يبا )

شعر ون ال ؤإ ح ت مد ر لا تهنير ةو  ال يل الطشري ة        )وييءت الا ر  الما مصت ة  :في المرتبة الثانية •

  .(، وبفةيح تهطاد مرتاعح%81(، ووتن م طا )0.982(، وامررا: معايةي )4.05ب منإ  ء يبا ) (  ال فى الهنيت

 (ت م فلإ ال ؤإ ح وإيئت ت ياح ءفيدح لفةج المع ج والمهنير ال هيا ) :ييءت الا ر  الما مصت ة   :في المرتبة الثالثة •

  .(، وبفةيح تهطاد مرتاعح%80(، ووتن م طا )0.954(، وامررا: معايةي )4.02ب منإ  ء يبا )

يرصت ال نطانن ة   تنياه وو يةشية مهيا ي يةفذج ة   الم فلإ  )  :ييءت الا ر  الما مصت ة   :في المرتبة الأخيرة •

 (، وبفةيح تهطاد مرتاعح%80(، ووتن م طا )0.937(، وامررا: معايةي )4.01ب منإ  ء يبا )( النطااا

 

( الم ا  ال منإ   ب ا  ءاث  مرتاعح،  بفةيح  ييء  الطعف  ذ ا  م منى  ون  م طا  4.07يمط   وبنتن   )

(، م ي يشار يل  وينة بائح تيظا اح ةاة ح ل مهنير ال هيا، ما تنلر م يةإيت يةاةيح وت ياح  81%)

 .ت هج لا تع ي  تع ج ال نطاا  وتهنيرذج النطااا

 

 

 

المتوسط  المتغيرات
 الحسابي 

الانحراف 
 المعياري 

الاتجاه  
 العام 

مستوى 
 الأهمية 

الوزن  
 (%) النسبي

تشجع الإدارة الموظفين على المشاركة في 
 %84 مرتفع موافق 0.953 4.19 برامج التطوير المهني

تستخدم المؤسسة وسائل تقنية حديثة لدعم  
 %80 مرتفع موافق 0.954 4.02 التعلم والتطوير المهني

يحصل الموظفون على توجيه أو إرشاد 
 %80 مرتفع موافق 0.937 4.01 مهني يساعدهم على التقدم الوظيفي

أشعر أن المؤسسة تستثمر في تطوير رأس 
 %81 مرتفع موافق 0.982 4.05 المال البشري على المدى الطويل

 الوزن النسبي  مستوى الأهمية  الاتجاه العام  الانحراف الكلي المتوسط الكلي

 %81 مرتفع موافق  0.96 4.07

 8-4جدول  بعد الدعم المؤسسي والتقني للتطوير المهني تحليل 
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 :محور التطوير المهني في القطاع الخاص تحليل  
يودف هذا المحور إلد قياس مسللتوى أةر التطوير الموني داخل المؤسللسللة من خول مجموعة من البنود التي تغطي 

الأبعاد التالية: جودة برامج التدريب والتطوير، وتنمية الموارا  الوظيفية، والدعم المؤسسي والتهني للتطوير الموني. 

 ةير التطوير الموني داخل المؤسلسلة ودعموا للعوامل التي تسلوم يي  وقد تم تحليل اسلتجابا  أيراد العينة لتحديد مدى ت

تطوير بيئة عمل أكةر كفاءة. ويعرد الجدول التالي المتوسطا  الحسابية والانحرايا  المعيارية والاتجاها  العامة  

ي داخل  ومسلللتوى الأهمية والوزن النسلللبي لبنود المحور، مما يوير صلللورة شلللاملة عن مسلللتوى أةر التطوير المون

 المؤسسة

 

المتوسط  المتغيرات
 الحسابي 

الانحراف 
 المعياري 

الاتجاه  
 العام 

مستوى 
 الأهمية 

الوزن  
 (%) النسبي

توفر مؤسستي برامج تطوير مهني تساعدني  
 على تنمية قدراتي الوظيفية 

 %81 مرتفع موافق 0.875 4.03

محتوى البرامج التدريبية يتوافق مع متطلبات  
 سوق العمل

 %84 مرتفع موافق 0.855 4.19

التدريب الذي أتلقاه يسهم في تحسين مساري  
 0.828 4.26 المهني داخل المؤسسة 

موافق 
 %85 مرتفع جدا   بشدة 

ا للتعلم العملي  توفر برامج التطوير فرص 
 وتطبيق المهارات

 %83 مرتفع موافق 0.934 4.16

تسهم برامج التطوير المهني في تحسين  
 مهاراتي الفنية المرتبطة بعملي

4.26 0.786 
موافق 
 %85 مرتفع جدا   بشدة 

التدريب الذي أحصل عليه يطوّر قدرتي على  
 0.678 4.31 استخدام أدوات وتقنيات العمل بكفاءة 

موافق 
 %86 مرتفع جدا   بشدة 

تساعدني برامج التطوير على حل المشكلات 
 0.776 4.27 المهنية بشكل أفضل

موافق 
 %85 مرتفع جدا   بشدة 

أشعر أن مهاراتي الوظيفية تطورت بشكل 
 واضح نتيجة مشاركتي في برامج التطوير 

4.34 0.734 
موافق 
 %87 مرتفع جدا   بشدة 

تشجع الإدارة الموظفين على المشاركة في 
 %84 مرتفع موافق 0.953 4.19 برامج التطوير المهني

تستخدم المؤسسة وسائل تقنية حديثة لدعم  
 %80 مرتفع موافق 0.954 4.02 التعلم والتطوير المهني 

يحصل الموظفون على توجيه أو إرشاد مهني 
 %80 مرتفع موافق 0.937 4.01 يساعدهم على التقدم الوظيفي 

أشعر أن المؤسسة تستثمر في تطوير رأس  
 %81 مرتفع موافق 0.982 4.05 المال البشري على المدى الطويل

  
 الوزن النسبي الكلي  مستوى الأهمية  الاتجاه العام  الانحراف الكلي المتوسط الكلي

 %84 مرتاا  منالد 0.86 4.18

 

 
 9-4تحليل محور التطوير المهني في القطاع الخاص 
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أشدددعر أن مهاراتي (أولاً يتضدددن أن أعلى البنود تمثلت في تنمية المهارات الوظيفية وتحسدددين الأداء، حيث جاء بند 

( ووزن نسبي 0.73( وانحراف )4.34بمتوسط ) (الوظيفية تطورت بشكل واضن نتيجة مشاركتي في برامج التطوير

 .، مما يعكس فاعلية برامج التطوير المهني في إحداث أثر ملموس على أداء العاملين87%

ومن ثم جاءت بقية بنود تطوير القدرات الفنية، مثل اسددددتخدام أدوات وتقنيات العمل وحل المشددددكلات المهنية، حيث 
(، مما يدل على كفاءة البرامج التدريبية في %86  – %85( بأوزان نسدبية )4.31 – 4.27تراوحت متوسدطاتها بين )

 .رفع مستوى المهارات التطبيقية لدى الموظفين
كمدا حققدت الجواندب المرتبطدة بمحتوى البرامج التددريبيدة وملاءمتهدا لسدددددوق العمدل مسدددددتوى مرتفعدًا، حيدث جداءت  

(، مما يعكس توافقاً واضدحًا بين مخرجات التدريب  %85  – %83( وبأوزان نسدبية )4.26  – 4.16بمتوسدطات بلغت )

 .ومتطلبات البيئة المهنية

أمدا أقدل البنود فقدد تمثلدت في بعج الجواندب التنظيميدة الدداعمدة للتطوير المهني، مثدل اسدددددتخددام التقنيدات الحدديثدة 
( وبدأوزان  0.98  –  0.94( بدانحرافدات تقدارب )4.05 –  4.01والتوجيده المهني، حيدث تراوحدت متوسدددددطداتهدا بين )

 .يز الدعم المؤسسي للتعلم المستمر(، وهو ما يشير إلى وجود مجال للتطوير في تعز%81 – %80نسبية )

عن مسدتوى مرتفع، حيث بل  المتوسدط الكلي ( التطوير المهني في القطاع الخاص)   وختامًا، تكشدف نتائج محو

(، مما يعكس اهتمام المؤسدسدات بتنمية رأس المال البشدري وتطوير  %84( ووزن نسدبي )0.86( وانحراف )4.18)
مهارات العاملين. كما تشدددير النتائج إلى وجود توافق بين أفراد العينة حول أهمية برامج التطوير المهني في تحسدددين 

 .ع وجود فرص لتعزيز الجوانب التنظيمية والتقنية الداعمة لرفع كفاءة هذه البرامجالأداء الوظيفي، م

 

 زيادة إنتاجية الموظفين (  )  : تحليل أبعاد محورثانياً 

 تحسين الأداء والكفاءة   -

المتوسط   المتغيرات 
 الحسابي 

الانحراف  
 المعياري

الاتجاه  
 العام 

مستوى  
 الأهمية 

 الوزن النسبي
(%) 

أسهمت برامج التطوير المهني في رفع جودة أدائي 
 0.823 4.30 الوظيفي 

موافق  
 %86 مرتفع جدا   بشدة 

أصبحت أنجز مهامي بسرعة أكبر بعد مشاركتي في  
 0.831 4.23 برامج التطوير 

موافق  
 %85 مرتفع جدا   بشدة 

ساعدني التطوير المهني على تقليل الأخطاء في  
 0.879 4.22 العمل 

موافق  
 %84 مرتفع جدا   بشدة 

 0.747 4.43 أشعر بزيادة كفاءتي المهنية نتيجة التدريب والتطوير
موافق  
 %89 مرتفع جدا   بشدة 

 

 الوزن النسبي  مستوى الأهمية  الاتجاه العام  الانحراف الكلي  المتوسط الكلي 

 %86 مرتفع جدا   موافق بشدة  0.82 4.30

 10-4 تحسين الأداء والكفاءةتحليل  
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الا ر  الما مصت ة   :في المرتبة الأولى • المفةيب والمهنير)  :ييءت  ال هياح مماجح  ب منإ   (  وشعر ب يية  كايءتا 

  .(، وبفةيح تهطاد مرتاعح يفاً %89(، ووتن م طا )0.747(، وامررا: معايةي )4.43ء يبا )

الثانية • المرتبة  الما مصت ة   :في  الا ر   النطااا)  :ييءت  وةائا  لا ةلا ينة   ال هيا  المهنير  برامج  (  وإه ت 

  .(، وبفةيح تهطاد مرتاعح يفاً %86(، ووتن م طا )0.823(، وامررا: معايةي )4.30ب منإ  ء يبا )

( وفطرت ومج  مهيما ب رةح وكطر بعف مشيةكما لا برامج المهنير)  :ييءت الا ر  الما مصت ة   :في المرتبة الثالثة •

  .(، وبفةيح تهطاد مرتاعح يفاً %85(، ووتن م طا )0.831(، وامررا: معايةي )4.23ب منإ  ء يبا )

ب منإ   (  إيةفما المهنير ال هيا ة   ت  ات اءخهيء لا الع ت)  :ييءت الا ر  الما مصت ة   :في المرتبة الأخيرة •

 .(، وبفةيح تهطاد مرتاعح يفاً %84(، ووتن م طا )0.879(، وامررا: معايةي )4.22ء يبا )

 

( وبنتن م طا  4.30يمط  ون م منى ذ ا الطعف ييء بفةيح مرتاعح يفاً، ءاث ب ا ال منإ  الم ا )

(، م ي يشار يل  اءير اايجيبا المطار لطرامج المهنير ال هيا لا تر ا  ينة  اءةاء النطااا، 86%)

 .وتيية  المايء ، وت ريا يمجيت ال هيلإ، وت  ات اءخهيء لا الع ت

 

 الدايعية والانضباط يي العمل   -

 

 الوزن النسبي  مستوى الأهمية  الاتجاه العام  الانحراف الكلي  المتوسط الكلي 
 %85 مرتفع جدا   موافق بشدة  0.82 4.24

 
 

(  وشعر بريل  وكطر ل ع ت بعف ءصنلا ة   لر  تهنير مهيا) :ييءت الا ر  الما مصت ة   :في المرتبة الأولى •
  .(، وبفةيح تهطاد مرتاعح يفاً %87(، ووتن م طا )0.738(، وامررا: معايةي )4.36ب منإ  ء يبا )

 ( تاة الم اما بأمظ ح الع ت مماجح مشيةكما لا برامج المهنير: (ييءت الا ر  الما مصت ة   :في المرتبة الثانية •

  .(، وبفةيح تهطاد مرتاعح يفاً %85(، ووتن م طا )0.790(، وامررا: معايةي )4.23ب منإ  ء يبا )

المتوسط   المتغيرات 
 الحسابي 

الانحراف  
مستوى   الاتجاه العام  المعياري

 الأهمية 
 الوزن النسبي

(%) 

أشعر بحافز أكبر للعمل بعد حصولي على  
 0.738 4.36 فرص تطوير مهني 

موافق 
 %87 مرتفع جدا   بشدة 

زاد التزامي بأنظمة العمل نتيجة مشاركتي في 
 0.790 4.23 برامج التطوير 

موافق 
 %85 مرتفع جدا   بشدة 

أسهم التطوير المهني في تعزيز انضباطي  
 0.823 4.21 الوظيفي 

موافق 
 %84 مرتفع جدا   بشدة 

أصبحت أكثر رغبة في بذل جهد إضافي في  
 عملي

 %83 مرتفع موافق 0.918 4.15

 11-4الدافعية والانضباط في العمل تحليل 
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ب منإ   ( وإهج المهنير ال هيا لا تع ي  امططي،ا النطااا  ) ييءت الا ر  الما مصت ة   :في المرتبة الثالثة •
  .(، وبفةيح تهطاد مرتاعح يفاً %84(، ووتن م طا )0.823(، وامررا: معايةي )4.21ء يبا )

ب منإ   (  وفطرت وكدر ةغطح لا ب ل يهف يضيلا لا ة  ا) :ييءت الا ر  الما مصت ة   :في المرتبة الأخيرة •
 .(، وبفةيح تهطاد مرتاعح%83(، ووتن م طا )0.918(، وامررا: معايةي )4.15ء يبا )

 

( وبنتن م طا  4.24يمط  ون م منى ذ ا الطعف ييء بفةيح مرتاعح يفاً، ءاث ب ا ال منإ  الم ا )

واتلم الإ  85%) الفالعاح  تع ي   لا  واض   بشمت  ت هج  ال هيا  المهنير  برامج  ون  ة    يفل  م ي   ،)

 .واتمططي، النطااا لفى العيم ا ، ما تراا ذج لط ل يهنة يضيلاح لا الع ت
 

 القدرة على التكيف والاستمرارية في الأداء   -

 

المتوسط   المتغيرات 
 الحسابي 

الانحراف  
 المعياري

الاتجاه  
 العام 

مستوى  
 الأهمية 

 الوزن النسبي
(%) 

 0.850 4.21 أصبحت أكثر قدرة على التكيف مع التغيرات في بيئة العمل 
موافق  
 %84 مرتفع جدا   بشدة 

أستطيع التعامل مع ضغوط العمل بكفاءة أكبر بعد التطوير 
 %83 مرتفع موافق  0.873 4.16 المهني 

يساعدني التطوير المهني على الاستمرار في الأداء الجيد  
 0.790 4.23 حتى في الظروف الصعبة 

موافق  
 %85 مرتفع جدا   بشدة 

 0.683 4.41 أشعر بثقة أكبر في قدرتي على مواجهة تحديات العمل 
موافق  
 %88 مرتفع جدا   بشدة 

 

 الوزن النسبي  مستوى الأهمية  الاتجاه العام  الانحراف الكلي  المتوسط الكلي 

 %85 مرتفع جدا   موافق بشدة  0.80 4.25

 
 

الأولىف  • المرتبة  ة   :ي  مصت  الما  الا ر   الع ت)  :ييءت  ترفييت  منايهح  ة    قفةتا  لا  وكطر  بد ح   ( وشعر 

  .(، وبفةيح تهطاد مرتاعح يفاً %88(، ووتن م طا )0.683(، وامررا: معايةي )4.41ب منإ  ء يبا )

ي يةفما المهنير ال هيا ة   اتإم راة لا اءةاء الجاف ءم  لا      )ييءت الا ر  الما مصت ة   :في المرتبة الثانية •
الصعطح بالظرو:   )( ء يبا  )4.23 منإ   معايةي  وامررا:   ،)0.790( م طا  ووتن  تهطاد  85%(،  وبفةيح   ،)

  .مرتاعح يفاً 

 (  وفطرت وكدر قفة  ة   المماف ما المغارات لا بائح الع ت  )    ييءت الا ر  الما مصت ة   :في المرتبة الثالثة •

  .(، وبفةيح تهطاد مرتاعح يفاً %84(، ووتن م طا )0.850(، وامررا: معايةي )4.21ب منإ  ء يبا )

وإمهاا المعيمت ما ضغن، الع ت بمايء  وكطر بعف المهنير    )  ييءت الا ر  الما مصت ة  :في المرتبة الأخيرة •
  .(، وبفةيح تهطاد مرتاعح%83(، ووتن م طا )0.873(، وامررا: معايةي )4.16ب منإ  ء يبا )( ال هيا

 

 12-4القدرة على التكيف والاستمرارية في الأداء  تحليل 
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( وبنتن م طا  4.25يمط  ون م منى ذ ا الطعف ييء بفةيح مرتاعح يفاً، ءاث ب ا ال منإ  الم ا )

(، م ي يشار يل  ون برامج المهنير ال هيا ت هج باية اح لا تع ي  قفة  العيم ا  ة   المماف  85%)

 .ما المغارات، وتر ت ضغن، الع ت، ومنايهح المرفييت ال هياح بد ح وكايء  ةيلاح 

 

 تحليل محور زيادة إنتاجية الموظفين : 
يهف: ذ ا ال رنة يل  قاي  م منى تيية  يمميياح ال نطاا  ةاخت ال ؤإ ح م  خلال مج نةح م   

الطينة الما تغها وبعية تر ا  اءةاء والمايء  والفالعاح واتمططي، لا الع ت، يضيلح يل  ال فة  ة    

يف مفى يإهيلإ ال ؤإ ح  المماف واتإم راةيح لا وةاء ال هيلإ. وقف تج تر ات اإمجيبيت ولراة العايح لمرف 

 لا ةلا م منى اامميياح وتع ي  العنامت الما ت هج لا تر ا  ينة  وكايء  اءةاء النطااا.

ك ي يعرض الجفول الميلا ال منإهيت الر يباح واتمرراليت ال عايةيح واتتجيذيت العيمح وم منى  

ال نطاا    يمميياح  ينلر فنة  شيم ح ة  م منى تيية   ب ي  ال رنة،  لطينة  الي طا  اءذ اح والنتن 

 ةاخت ال ؤإ ح.
 

المتوسط  المتغيرات
 الحسابي 

الانحراف 
 المعياري 

الاتجاه  
 العام 

مستوى 
 الأهمية 

الوزن  
 (%) النسبي

أسهمت برامج التطوير المهني في رفع جودة  
 0.823 4.30 أدائي الوظيفي

موافق 
 %86 مرتفع جدا   بشدة 

أصبحت أنجز مهامي بسرعة أكبر بعد  
 مشاركتي في برامج التطوير 

4.23 0.831 
موافق 
 %85 مرتفع جدا   بشدة 

ساعدني التطوير المهني على تقليل الأخطاء  
 0.879 4.22 في العمل

موافق 
 %84 مرتفع جدا   بشدة 

أشعر بزيادة كفاءتي المهنية نتيجة التدريب  
 والتطوير 

4.43 0.747 
موافق 
 %89 مرتفع جدا   بشدة 

أشعر بحافز أكبر للعمل بعد حصولي على  
 0.738 4.36 فرص تطوير مهني 

موافق 
 %87 مرتفع جدا   بشدة 

زاد التزامي بأنظمة العمل نتيجة مشاركتي في 
 0.790 4.23 برامج التطوير 

موافق 
 %85 مرتفع جدا   بشدة 

أسهم التطوير المهني في تعزيز انضباطي  
 0.823 4.21 الوظيفي 

موافق 
 %84 مرتفع جدا   بشدة 

أصبحت أكثر رغبة في بذل جهد إضافي في  
 عملي

 %83 مرتفع موافق 0.918 4.15

أصبحت أكثر قدرة على التكيف مع التغيرات 
 0.850 4.21 في بيئة العمل

موافق 
 %84 مرتفع جدا   بشدة 

أستطيع التعامل مع ضغوط العمل بكفاءة أكبر  
 %83 مرتفع موافق 0.873 4.16 بعد التطوير المهني
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يساعدني التطوير المهني على الاستمرار في 
 0.790 4.23 الأداء الجيد حتى في الظروف الصعبة

موافق 
 %85 مرتفع جدا   بشدة 

أشعر بثقة أكبر في قدرتي على مواجهة  
 0.683 4.41 تحديات العمل 

موافق 
 %88 مرتفع جدا   بشدة 

 

 

 

ووتً يمط  ون وة   الطينة ت د ت لا الجنامب ال رتطهح بمي اح المايء  ال هياح وتع ي  الد ح لا منايهح  

( ب منإ   والمهنير(  المفةيب  مماجح  ال هياح  كايءتا  ب يية   )وشعر  بيف  (  4.43المرفييت، ءاث ييء 

منايهح ترفييت  (، ي اه بيف )وشعر بد ح وكطر لا قفةتا ة    %89( ووتن م طا ) 0.75وامررا: ) 

(، م ي يعمس اءير اايجيبا المطار لطرامج المهنير ال هيا  % 88( ووتن م طا ) 4.41الع ت( ب منإ  ) 

 لا تع ي  ال فةات ال اتاح وال هيةات النطاااح لفى العيم ا . 

وم  يج ييءت الطينة ال رتطهح بيلفالعاح واتلم الإ واتمططي، النطااا، ءاث تراوءت ممنإهيتهي با   

(، م ي يفل ة   ةوة برامج المهنير لا ةلا م منى  %87  –  % 84( بأوتان م طاح )4.36  –  4.21)

 الريل  ال هيا، وتع ي  اتلم الإ بأمظ ح الع ت، وتي اح ةوح ال طيةة  لفى ال نطاا . 

· ك ي ء  ت الجنامب ال رتطهح بمر ا  اءةاء النطااا وينةته م منى مرتاعًي يفاً، ءاث ييءت بينة  

(  4.30  –  4.22مدت ةلا ينة  اءةاء وت ريا يمجيت ال هيلإ وت  ات اءخهيء ب منإهيت تراوءت با  ) 

الع  ا وتر اد  (، م ي يعمس كايء  الطرامج المفةيطاح لا تهنير اءةاء  %86  –  %84وبأوتان م طاح ) 

 مميئج م  نإح لا بائح الع ت.

· ومي وقت الطينة ل ف ت د ت لا بعض الجنامب ال رتطهح بيلمعيمت ما ضغن، الع ت وب ل الجهف ااضيلا، 

( وبأوتان  0.92  –  0.87( بيمرراليت ت يةب )4.16  –  4.15ءاث ييءت ب منإهيت تراوءت با  ) 

 ( وتيية %83م طاح  الطغن،  تر ت  ة    العيم ا   قفة   لمع ي   مجيل  وينة  يل   يشار  مي  وذن   ،)  

 م منييت المراا  لط ل يهنة يضيلاح. 

وخميمًي، تمشف مميئج ال رنة الديما ة  م منى مرتاا يفاً م  وير برامج المهنير ال هيا، ءاث ب ا  

(، م ي يعمس لية اح ذ ا الطرامج لا  % 85( ووتن م طا )0.81( وامررا: )4.26ال منإ  الم ا ) 

اح. ك ي تشار  تر ا  اءةاء النطااا، وتع ي  الفالعاح، وتي اح ال فة  ة   المماف ما المرفييت ال هي

اليميئج يل  اتاين واض  با  ولراة العايح ة   وذ اح المهنير ال هيا كأةا  اإمراتاجاح لمر ا  اامميياح  

 الوزن النسبي  مستوى الأهمية  الاتجاه العام  الانحراف الكلي المتوسط الكلي للمحور 
 %85 مرتاا يفاً  منالد بشف   0.81 4.26

 13-4 زيادة إنتاجية الموظفينتحليل محور 
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والمايء  ةاخت ال ؤإ يت، ما وينة لر  لمهنير الجنامب ال مع  ح بإةاة  الطغن، وتراا  العيم ا   

 بشمت وكطر. 
 

   اختبار الفرضيات ومناقشة النتائج .  4،5
 

 اختبار فرضية البحث  -

تج اخمطية لرضاح الطرث بيإم فالإ تر ات اتمرفاة ال ها الط ا ، ءاث تيص الارضاح ة   وينة وير 

ييجيبا ذو ةتلح يءصيئاح ل مهنير ال هيا ة   تيية  يمميياح ال نطاا . ولمر اد ذلك تج بييء م نذج  

وا ال هيا(  )المهنير  ال  م ت  ال مغار  با   العلاقح  ،طاعح  ينض   ب ا   خها  الميبا  امرفاة  ل مغار 

 .)يمميياح ال نطاا (، بهف: ترفيف قن  المأيار واتجيذه ومفى معينيمه ااءصيئاح
  

 

 تفسير النتائج   -

التطوير المهني  تشدددار مميئج تر ات اتمرفاة الناةة  لا الجفول يل  وينة ةلاقح اةتطي، قنيح ومنيطح با    
 .، وذن مي يعمس قن  العلاقح با  ال مغاري (R = 0.825)  ، ءاث ب ا معيمت اتةتطي،وإنتاجية الموظفين

( من التغير في  %68.1التطوير المهني يفسررر ما نسرربته  ون  (R² = 0.681) ك ي ووضدد  معيمت المرفيف 
، وذن مي يفل ة   وير ينذري ل مهنير ال هيا لا تر ددددا  م ددددمنى اءةاء وةلا كايء   إنتاجية الموظفين

 .ويمميياح العيم ا 

ةيف م دمنى   (F = 190) ةتلح يءصديئاح ةيلاح، ءاث ب غت قا ح (ANOVA) ووطهر اخمطية تر ات المطيي 

، م ي يؤكف ون الي نذج ااءصدديئا كمت معيني، وون العلاقح با  ال مغاري  لا ددت (Sig < 0.001)  ةتلح

 .ميتجح ة  الصفلح

ةيدف  (t = 13.79) وقا دح (B = 0.772) كد لدك وطهرت اليمديئج ةتلدح معديمدت اتمردفاة، ءادث ب غدت قا دح

 .إنتاجية الموظفين، م ي يطا  وينة تأيار ييجيبا قني ل مهنير ال هيا ة   (Sig < 0.001)  م منى ةتلح

 

 معامل الارتباط
R 

 معامل التحديد
R² 

 قيمة
F 

 مستوى دلالة
F 

معامل  
 B الانحدار

الخطأ  
 t قيمة Beta المعياري

مستوى  
 t دلالة

0.825 0.681 190 0.000 0.772 0.056 0.825 13.79 0.000 

 14-4 ( جدول تحليل اختبار الفرضية ) الانحدار البسيط
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 على ما سبق تؤكد هذه النتائج صحة الفرضية الرئيسية للدراسة التي تقول: بناء  
 )ينيف تأيار ييجيبا ومعيني ل مهنير ال هيا ة   تيية  يمميياح ال نطاا  لا ال هي  ال ي (

ءاث ةةت الطايميت ااءصيئاح وينة ةلاقح قنيح وةالح با  ال مغاري ، ب ي يع ت وذ اح المهنير ال هيا 

 كأءف ال رركيت الجنذريح ل يية  يمميياح ال نطاا  وتر اد وذفا: اءةاء ةاخت بائيت الع ت. 
 

 ربط نتائج الدراسة بالدراسات السابقة
 

تماد مميئج ذ ا الفةاإددح ما غيلطاح اءةبايت ال دديب ح الما تؤكف وينة ةلاقح ييجيباح ومعينيح با  المهنير  

( ون المفةيب يرلا اامميياح  Kaur et al., 2025ال هيا وتيية  يمميياح ال نطاا . ل ف وطهرت ةةاإدح )

( ون المهنير النطااا والفالعاح Junejo et al., 2025والمايء  لا بائيت الع ت، باي ي وكفت ةةاإدددح )

 والرضي النطااا تؤير بشمت مطيشر ة   وةاء ال نطاا .

( م  ون برامج المفةيب وتي اح ال هيةات  Abubakar, 2024ك ي تفةج مميئج الفةاإدددح مي وشدددية يلاه )

( الما Badaruddin et al., 2024ت دهج لا تر دا  وةاء ال نطاا  لا ال ؤإد ديت ال  م اح، وةةاإدح )

بايت ون المهنير ال هيا والمناتن النطااا ي دده ين لا ةلا م ددمنى اءةاء النطااا. ولا ال دداين ذاته 

( ون الطرامج المع ا اح والمهنير ال هيا تع ت ال  ددددية النطااا  Cheng, 2025ووضددددرت ةةاإددددح )

 وتر   المايء  ال هياح.

( ون المهنير ال هيا والفالعاح النطاااح يرتطهين ب يية  Haslindah et al., 2023ك ي وكفت ةةاإددح )

( ون اتمطددطي،  Kinasih et al., 2025اامميياح وةلا م ددمنى ةضددي ال نطف، باي ي بايت ةةاإددح )

ال هيا والمهنير النطااا ير ددديين وةاء ال نطاا  م  خلال برامج تهنير ال ناةة الطشدددريح. ووشددديةت 

( يل  وذ اح ةمج ال طر  اليا داح لا المهنير ال هيا لمع ي  اءةاء  Ivanchenko et al., 2025ةةاإدح )

 النطااا.

( ةوة ت يايت ال كيء اتفهييةا لا ةةج K, D., & S, S., 2025ولا ي،ية ءفيث، ووضرت ةةاإح )

( ون تطيا  Holovchenko, 2025المهنير ال هيا وتر ددا  ال  دديةات النطاااح، باي ي بايت ةةاإددح )

 اءإيلاب الرفيدح لا يةاة  ال ناةة الطشريح ي هج لا ةلا يمميياح ال نطاا  بشمت م رنط.

وبييءً ة   ذلك، لإن مميئج الفةاإددح الريلاح ت تي ددجج ل   ما اا،ية اليظري والفةاإدديت ال دديب ح، بت 

 تع ت الفوة ال رنةي ل مهنير ال هيا كعيمت ةئا ا لا تيية  يمميياح ال نطاا  لا ال هي  ال ي .

 

 



 

60  
   

 

 الخاتمة  .  6.٤
 

برميمج   بيإم فالإ  لطايميت الفةاإح  تر ات يءصيئا شيمت  الاصت ييراء  تج  SPSSتج لا ذ ا  ، ءاث 

 قاي  م منى المهنير ال هيا وتيية  يمميياح ال نطاا  لا ال هي  ال ي . 

وقف وطهرت اليميئج النفااح اةتاي  ال منإهيت الر يباح لا معظج اءبعية، م ي يفل ة   وينة م منى  

ياف م  المهنير ال هيا ةاخت بائيت الع ت. ك ي بايّت مميئج تر ات اتمرفاة الط ا  وينة تأيار ييجيبا  

 ارضاح الرئا ح ل فةاإح. ومعيني ل مهنير ال هيا ة   تيية  يمميياح ال نطاا ، وذن مي يؤكف فرح ال

ال نطاا  وتيية    لا تر ا  اءةاء وةلا كايء   مه يً  ي دت ةيملاً  ال هيا  المهنير  ون  يمط   وب لك 

 يممييامهج، م ي ي هّف للامم يل يل  الاصت الميلا ال ي يمييول المنفايت واتإميميييت وءفوة الفةاإح
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 الخامس الفصل . 5

 حدود البحث والتوصيات والاستنتاجات
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 المقدمة  . 5.1
 

يعُد هذا الفصل الخاتمة النوائية للدراسة، حيب يتم يي  عرد أهم الاستنتاجا  التي تم التوصل إليوا  

يي ضوء نتائج التحليل الإحصائي، بالإضاية إلد تهديم مجموعة من التوصيا  التي يمكن أن تسوم  

ن. كما يتناول  يي تحسين واقع التطوير الموني داخل المؤسسا ، وتعزيز أةرل علد إنتاجية الموظفي 

نفس   يي  المستهبلية  للدراسا   التوجوا   من  مجموعة  ويهترا  الحالية،  الدراسة  حدود  الفصل  هذا 

 المجال
 

 حدود الدراسة والدراسات المستقبلية: . 5,2
 

 :، وهي كالتاليرتتناول هذه الدراسة عدداً من الحدود التي ينبغي أخذها في الاعتبا

 الحدود الموضوعية:  -

اقتصللر  الدراسللة علد تحليل أةر التطوير الموني كمتغير مسللتهل علد إنتاجية الموظفين كمتغير تابع، دون  

 التطرق إلد متغيرا  أخرى مةل بيئة العمل أو الهيادة التنظيمية.

 الحدود البشرية: -

تم تطبيق اللدراسلللللة علد عينلة من الموظفين والملديرين يي الهطلاع الخلاص، مملا قلد يحلد من إمكلانيلة تعميم  

 النتائج علد قطاعا  أخرى.

 الحدود المكانية: -

 جري  الدراسة يي محايظة جدة، وبالتالي قد تختلف النتائج يي مناطق أخرى ذا  خصائص مختلفة.أ

 دود العينة :ح -

ز، مما يمةل نسلبة    91من حدود العينة التي تواج  الدراسلة أن عدد الاسلتجابا  الصلالحة بلم     ٪25.3اسلتبيانا

يرداز. وقد يعود ذلت إلد عدة عوامل تشللمل اسللتبعاد الاسللتجابا  التي لا    360من إجمالي حجم العينة البالم  

زمنية المخصلللصلللة لجمع البيانا . مما قد تنتمي إلد المنطهة المسلللتودية )محايظة جدة(، ومحدودية الفترة ال

يؤةر علد إمكلانيلة تعميم النتلائج علد جميع يئلا  العلاملين يي محلايظلة جلدة، رغم أن حجم العينلة المتحصلللللل  

 علي  يظل كايياز لإجراء التحليو  الإحصائية الأساسية واختبار يرضية الدراسة.
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 الحدود الزمنية: -

ز قد يتغير مستهبوز. ز زمنيا  تم جمع البيانا  خول يترة زمنية محددة، مما يعكس واقعا

 ود المنوجية :حد  -

الدراسللة علد المنوج الكمي من خول الاسللتبيان ك داة وحيدة لجمع البيانا ، مما قد يحد من عمق   اقتصللر  

الاسلتكشلاف للتجارب والتحديا  الواقعية التي يواجووا الموظفون يي برامج التطوير الموني. كما أن طبيعتوا  

ية الموظفين( خول الفصلل الدراسلي، المهطعية تعني أنوا تهيس العوقة بين المتغيرين )التطوير الموني وإنتاج

 دون تتبع التطور الزمني لأةر التطوير الموني أو استدامت  علد المدى الطويل.
 

 لدراسات المستقبليةا

 يي ضوء نتائج هذل الدراسة، يمكن اقتراا عدد من الموضوعا  للبحب مستهبوز، منوا:

 دراسة أةر متغيرا  أخرى مةل التحفيز الوظيفي أو الهيادة علد إنتاجية الموظفين. •

 إجراء دراسا  مهارنة بين الهطاعين العام والخاص. •

 التوسع يي الدراسة لتشمل مناطق مختلفة داخل المملكة. •

 استخدام مناهج بحةية متنوعة مةل الدراسا  الطولية لمتابعة أةر التطوير الموني عبر الزمن. •

  
 الدراسة  تتوصيا  .5,3

 

التطوير  بناءز علد النتائج التي توصل  إليوا الدراسة، يوُصد بالعديد من التوصيا  التي تسوم يي تعزيز  

 : وذلت علد النحو ايتي  الخاص،الموني وزيادة إنتاجية الموظفين يي الهطاع 

  :  ضرورة اهتمام المؤسسا  بتصميم برامج تطوير موني مستمرة تتناسب مع احتياجا  الموظفين. أولاز

 تعزيز الاستةمار يي التدريب والت هيل كوسيلة لريع مستوى الإنتاجية. ةانيزا:  

 ربط برامج التطوير الموني بالأداء الوظيفي لضمان تحهيق نتائج ملموسة. ةالةزا: 

 تشجيع الموظفين علد المشاركة يي البرامج التدريبية من خول الحوايز. رابعزا: 

 استخدام التهنيا  الحديةة يي التدريب مةل التعلم الإلكتروني والتدريب عن بعُد.خامسزا: 

 تهييم برامج التطوير الموني بشكل دوري لضمان يعاليتوا وتحسينوا.   :سادسا
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   ت. الاستنتاجا 5,4
 

 :كالتاليأظهرت نتائج الدراسة عددًا من الاستنتاجات 

يي الهطلاع  لأةر التطوير الموني علد زيلادة إنتلاجيلة الموظفين  يوجلد أةر إيجلابي ذو دلاللة إحصلللللائيلة   -

 .يي محايظة جدةالخاص 

 يسوم التطوير الموني يي تحسين موارا  الموظفين وريع كفاءتوم الوظيفية. -

 المؤسسا  التي تستةمر يي تطوير موظفيوا تحهق أداءز أيضل علد المدى الطويل. -

ز يي مواكبة التغيرا  يي بيئة العمل. -  التدريب المستمر يعد عاموز أساسيا

 يسُوم التطوير الموني يي تعزيز قدرة الموظفين علد التكيف مع التغيرا  السريعة يي بيئة العمل. -

 يؤدي الاهتمام بالتطوير الموني إلد تحسين مستوى الابتكار والإبداع لدى العاملين داخل المؤسسة. -

يسلللللاعلد التطوير الموني يي تهليلل الأخطلاء الوظيفيلة نتيجلة ريع مسلللللتوى المولارة والخبرة للدى  -

 الموظفين.

 يساهم التطوير الموني يي تعزيز روا العمل الجماعي وزيادة التعاون بين يرق العمل. -

 يساعد التطوير الموني يي بناء قوة عمل أكةر كفاءة واستعدادزا لمتطلبا  المستهبل. -

 

 الخاتمة  . 5,5

 
يللي ختللام هللذل الدراسللة، يمكللن الت كيللد علللد أن التطللوير المونللي يمةللل أحللد العوامللل الأساسللية 

يلللي تحسلللين إنتاجيلللة الملللوظفين داخلللل المؤسسلللا . وقلللد أظولللر  النتلللائج أهميلللة تبنلللي 

اسللتراتيجيا  يعالللة للتللدريب والتطللوير، بمللا يسللوم يللي تحهيللق الأهللداف التنظيميللة وريللع كفللاءة 

الأداء. كمللا تفللتك هللذل الدراسللة المجللال أمللام المزيللد مللن الأبحللاب التللي يمكللن أن تعللزز الفوللم 

 العلمي للعوقة بين التطوير الموني والإنتاجية يي بيئا  عمل مختلفة
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( أداة الدراسة   الاستبانة ( 1ملحق رقم      

 
 المشاركون الكرام،

 تحية طيبة،
نرجو منكم المشاركة في هذا الاستبيان الذي يهدف إلى دراسة أثر التطوير المهني على زيادة إنتاجية موظفي القطاع الخاص  

 في محافظة جدة. 
تعُد مساهمتكم الكريمة ذات قيمة كبيرة لهذا البحث حيث ستساعد في تقديم رؤى وتوصيات عملية لتطوير أداء العاملين في  

 محافظة جدة. 
 دقائق وجميع بياناتكم محمية وسرية ولأغراض البحث العلمي فقط.   3تستغرق التعبئة حوالي 

 
 يرجى قراءة العبارات وتحديد مدى اتفاقك معها باستخدام مقياس   ليكرت الخماسي (

 أوافق بشدة  -1
 أوافق  - 2

 محايد  - 3
 لا أوافق - ٤

 لا أوافق بشدة  - 5
 

ا لتعاونكم.   شكر 
 

 
 

 
 
 

 
 

 
 

 
 



 

70  
   

 البيانات الشخصية  القسم الأول : 

 ذكر  o الجنس 
o أنثى 

 العمر 

o  سنة  25إلى  18من 

o  سنة  35إلى  25من 

o  سنة  45إلى  35من 

o 45   سنة فأكثر 

 المؤهل العلمي  

o   ثانوي 

o   دبلوم 

o  بكالوريوس 

o  ماجستير 

o   دكتوراه 

عدد سنوات الخبرة في  
   الخاصالقطاع 

o  سنوات   3أقل من 

o 3- 5  سنوات 

o 6- 10  سنوات 

o  سنوات   10أكثر من 
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 التطوير المهني في القطاع الخاص  القسم الثاني : 

يهدف هذا القسم إلى التعرف على مستوى التطوير المهني داخل مؤسسات القطاع الخاص من خلال دراسة ثلاثة 
 محاور رئيسية تعكس جودة البرامج التدريبية وأثرها في تنمية المهارات ومدى الدعم المؤسسي المقدم لها. 

 يشمل هذا القسم الأبعاد التالية: 

 البعُد الأول : جودة برامج التطوير والتدريب   -

 البعُد الثاني : تنمية المهارات الوظيفية  -

 البعُد الثالث : الدعم المؤسسي والتقني للتطوير المهني -
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 العبارة 
أوافق 
غير  محايد  أوافق بشدة 

 موافق

غير 
موافق 
 بشدة 

   الأول : جودة برامج التطوير والتدريب البعد 
يقيس هذا البعد مدى ملاءمة وفاعلية البرامج التدريبية المقدمة من المؤسسة وتركيزها على تنمية القدرات الوظيفية 

 للموظف ومواءمتها مع متطلبات السوق واحتياجات المسار المهني الداخلي.

توفر مؤسستي برامج تطوير مهني تساعدني على تنمية 
      قدراتي الوظيفية.

      محتوى البرامج التدريبية يتوافق مع متطلبات سوق العمل.

التدريب الذي أتلقاه يسهم في تحسين مساري المهني داخل 
      المؤسسة. 

      توفر برامج التطوير فرصًا للتعلم العملي وتطبيق المهارات.

 البعد الثاني: تنمية المهارات الوظيفية 
يقيس هذا البعد الأثر العملي لبرامج التطوير في تطوير مهارات الموظفين الفنية والتقنية وتعزيز كفاءتهم في استخدام 

 أدوات العمل وحل المشكلات المهنية.

تسهم برامج التطوير المهني في تحسين مهاراتي الفنية 
      المرتبطة بعملي. 

أدوات  استخدام  على  قدرتي  يطوّر  عليه  أحصل  الذي  التدريب 
      وتقنيات العمل بكفاءة. 

بشكل  المهنية  المشكلات  حل  على  التطوير  برامج  تساعدني 
      أفضل.

أشعر أن مهاراتي الوظيفية تطورت بشكل واضن نتيجة 
 مشاركتي في برامج التطوير.
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 زيادة إنتاجية الموظفينالقسم الثالث : 

يهدف هذا القسم إلى قياس أثر التطوير المهني على زيادة إنتاجية الموظفين، من خلال دراسة ثلاثة  
محاور رئيسية تعكس التحسن في الأداء والكفاءة وزيادة الدافعية والانضباط وتعزيز القدرة على  

 التكيف والاستمرارية. 
 

 يشمل هذا القسم الأبعاد التالية: 
 البعُد الأول : تحسين الأداء والكفاءة -
 البعُد الثاني : الدافعية والانضباط في العمل  -
 البعُد الثالث : القدرة على التكيف والاستمرارية في الأداء -

 البعُد الثالث : الدعم المؤسسي والتقني للتطوير المهني 
يقيس هذا البعد مدى التزام الإدارة وتبنيها لاستراتيجيات داعمة للتطوير المهني من خلال التشجيع الفاعل واستخدام 

 التقنية الحديثة وتوفير التوجيه المهني والاستثمار المستدام في رأس المال البشري.

التطوير  برامج  في  المشاركة  على  الموظفين  الإدارة  تشجع 
  . المهني

 
    

والتطوير   التعلم  لدعم  حديثة  تقنية  وسائل  المؤسسة  تستخدم 
      المهني. 

يساعدهم على  مهني  إرشاد  أو  توجيه  الموظفون على  يحصل 
      التقدم الوظيفي.

ى  أشعر أن المؤسسة تستثمر في تطوير رأس المال البشري عل 
 المدى الطويل. 
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أوافق  العبارة 
غير  محايد  أوافق بشدة 

 موافق

غير 
موافق 
 بشدة 

 البعُد الأول : تحسين الأداء والكفاءة
يقيس هذا البعد التحسن الملموس في جودة وكفاءة الأداء الوظيفي للموظف وذلك من خلال رفع جودة  

 المخرجات وزيادة سرعة الإنجاز وتقليل الأخطاء والشعور العام بارتفاع الكفاءة المهنية. 

      أسهمت برامج التطوير المهني في رفع جودة أدائي الوظيفي. 

أصبحت أنجز مهامي بسرعة أكبر بعد مشاركتي في برامج  
      التطوير. 

      ساعدني التطوير المهني على تقليل الأخطاء في العمل.

      أشعر بزيادة كفاءتي المهنية نتيجة التدريب والتطوير.

 البعُد الثاني : الدافعية والانضباط في العمل 
يقيس هذا البعد الأثر النفسي والسلوكي للتطوير المهني على الموظف من خلال رصد زيادة حافزه الذاتي للعمل وارتفاع 

 مستوى التزامه وانضباطه ورغبته في بذل جهد إضافي طوعاً.

      أشعر بحافز أكبر للعمل بعد حصولي على فرص تطوير مهني.

      زاد التزامي بأنظمة العمل نتيجة مشاركتي في برامج التطوير. 

      أسهم التطوير المهني في تعزيز انضباطي الوظيفي. 

      أصبحت أكثر رغبة في بذل جهد إضافي في عملي.
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ا جزيلا  لك على وقتك الثمين ومشاركتك القيّمة في هذا الاستبيان مساهمتك هي خطوة مهمة نحو تحقيق أهداف هذا  شكر 
 .البحث العلمي

 

 البعُد الثالث : القدرة على التكيف والاستمرارية في الأداء
يقيس هذا البعد مدى تعزيز برامج التطوير لمرونة الموظف وقدرته على الصمود من خلال رفع كفاءته في التكيف مع  

 التغييرات وإدارة ضغوط العمل والحفاظ على أداء مستقر في الظروف الصعبة.

      أصبحت أكثر قدرة على التكيف مع التغيرات في بيئة العمل. 

التطوير   بعد  أكبر  بكفاءة  العمل  ضغوط  مع  التعامل  أستطيع 
      المهني. 

يساعدني التطوير المهني على الاستمرار في الأداء الجيد حتى 
      في الظروف الصعبة.

      أشعر بثقة أكبر في قدرتي على مواجهة تحديات العمل.
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