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   Abstractالمستخلص  

ال؅فك؈ق عڴʄ شركة  ٮڈدف ɸذه   الب؅فول، مع  ࢭʏ قطاع  الأداء   ʄر الم۶ܣ عڴʈالتطو تأث؈ف برامج  إڲʄ قياس  الدراسة 

أرامɢو ࢭʏ المملكة العرȋية السعودية. اعتمدت الدراسة عڴʄ المنݤݨية الكمية ࢭʏ جمع وتحليل البيانات من عينة مɢونة من  

تأث؈ف إيجاȌي مݏݰوظ عڴʄ تحس؈ن الأداء الوظيفي، حيث ارتفعت    موظفاً. أظɺرت النتائج أن برامج التطوʈر الم۶ܣ لɺا  ١٢٢

مستوʈات الإنتاجية والكفاءة ࢭʏ العمل. بناءً عڴɸ ʄذه النتائج، أوصت الدراسة بضرورة توسيع نطاق برامج التطوʈر الم۶ܣ  

  .وتخصيص المزʈد من الموارد لتعزʈز المɺارات والقدرات الوظيفية للموظف؈ن

  -   المنݤݨية الكمية   -   شركة أرامɢو  -   قطاع الب؅فول  -  الأداء الوظيفي  -   برامج التطوʈر الم۶ܣ  :الɢلمات المفتاحية 

 .المملكة العرȋية السعودية -  تحس؈ن الإنتاجية
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  الفصل الأول 
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  المقدمة 

الاقتصاد العالمي، وȋخاصة ࢭʏ دول غنية بالموارد الطبيعية  ʇشɢل قطاع الب؅فول أحد الرɠائز الأساسية الۘܣ ʇعتمد علٕڈا  

مثل المملكة العرȋية السعودية. ومن أبرز الشرɠات الۘܣ تلعب دورًا محورʈًا ࢭɸ ʏذا القطاع ۂʏ شركة أرامɢو السعودية، 

بل يمتد لʋشمل  الۘܣ Ȗعد من أك؄ف شرɠات النفط ࢭʏ العالم. إن دور أرامɢو لا يقتصر فقط عڴʄ إنتاج وتصدير النفط،  

أيضًا التوسع المستمر ࢭʏ تطوʈر الɢوادر الȎشرʈة العاملة ࢭʏ القطاع النفطي، وɸو ما ينعكس Ȋشɢل إيجاȌي عڴʄ الأداء  

 .)٢٠٢٠، Abid( العام للشركة وعڴʄ مستوى القطاع Ȋشɢل عام

والتغ؈فات    ʏالتكنولوڊ التقدم  مختلف  أدى   ʏࢭ العامل؈ن  مɺارات  لتطوʈر  المستمرة  اݍݰاجة   ʄإڲ السرʉعة  الاقتصادية 

القطاعات، بما ࢭʏ ذلك قطاع الب؅فول. وȋرزت برامج التطوʈر الم۶ܣ ɠأداة فعالة لتحس؈ن الأداء وزʈادة الإنتاجية. لذلك،  

الك؄فى  الشرɠات   ʏࢭ العامل؈ن  أداء   ʄعڴ ال؄فامج  تأث؈ف ɸذه  دراسة  المɺم  العمل    أصبح من  بʋئة   ʏࢭ أرامɢو، خصوصًا  مثل 

 .)٢٠٢٢، Javaid( المعقدة والمتطورة الۘܣ تتطلب مɺارات متجددة تواكب أحدث التوجɺات التكنولوجية والإدارʈة

الب؅فول، من خلال ال؅فك؈ق عڴʄ  ٮڈدف ɸذه الدراسة إڲʄ استكشاف تأث؈ف برامج التطوʈر الم۶ܣ عڴʄ الأداء الوظيفي ࢭʏ قطاع  

  ʄادة كفاءٮڈم، إڲʈارات الموظف؈ن وزɺتحس؈ن م ʏذه ال؄فامج ࢭɸ مɺسȖ تم تحليل كيفʋذا السياق، سɸ ʏو. وࢭɢشركة أرام

جانب Ȗعزʈز مستوى الإنتاجية وجودة العمل داخل الشركة. سɴسڥʄ أيضًا لاستعراض العلاقة ب؈ن الاسȘثمار ࢭʏ التدرʈب  

 .)٢٠٢٢، Alanazi(  حقيق أɸداف الشركة، سواء عڴʄ المدى القص؈ف أو الطوʈلوالتطوʈر وȋ؈ن ت

تلعب برامج التطوʈر الم۶ܣ دورًا حيوʈًا ࢭʏ تأɸيل الموظف؈ن للتعامل مع التحديات المستمرة الۘܣ يواجɺɺا القطاع النفطي.  

الفنية والإدارʈة، ٮڈدف ɸذه ال؄فامج إڲʄ إعداد قوى عاملة قادرة عڴʄ التعامل مع  من خلال ال؅فك؈ق عڴʄ تحس؈ن المɺارات  

التحولات التكنولوجية السرʉعة ومواكبة التوجɺات العالمية ࢭʏ مجال الطاقة. وȋالنظر إڲʄ أن أرامɢو تمثل نموذجًا يحتذى  

الفعالة   مɺارات  به ࢭɸ ʏذا اݝݨال، فإن ɸذه الدراسة سȘسلط الضوء عڴʄ الممارسات  الۘܣ Ȗعتمدɸا الشركة ࢭʏ تطوʈر 

 .)٢٠٢٤، Shet( موظفٕڈا، وكيف Ȗساɸم ɸذه الممارسات ࢭȖ ʏعزʈز أداء الشركة وزʈادة تنافسيْڈا ࢭʏ الأسواق العالمية

  ʏر الم۶ܣ ࢭʈتحس؈ن اس؅فاتيجيات التطو ʏم ࢭɺسȖ تقديم رؤى ʏذه الدراسة، نأمل ࢭɸ ل  من خلالɢشȊ ات النفطيةɠالشر

عام، وتقديم نموذج يمكن أن يُحتذى به ࢭʏ القطاع. كما ٮڈدف الدراسة إڲʄ توف؈ف إطار نظري وعل׿ܣ لفɺم العلاقة ب؈ن  

التدرʈب والتطوʈر من جɺة، وتحقيق نتائج أداء ملموسة من جɺة أخرى، مع ال؅فك؈ق عڴʄ حالة أرامɢو السعودية باعتبارɸا  

  .ࢭɸ ʏذا اݝݨال أحد الأمثلة الناݦݰة
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  مشɢلة الدراسة  

تتمثل مشɢلة الدراسة الرئʋسية ࢭʏ كيفية تأث؈ف برامج التطوʈر الم۶ܣ عڴʄ تحس؈ن أداء العامل؈ن ࢭʏ قطاع الب؅فول، وذلك 

من خلال دراسة حالة عڴʄ شركة أرامɢو السعودية. عڴʄ الرغم من أن العديد من الشرɠات النفطية، وخاصة الك؄فى  

ل ɠأداة  الم۶ܣ  التطوʈر  برامج   ʄعڴ Ȗعتمد  العميق  مٔڈا،  الفɺم   ʏࢭ نقص  ɸناك  يظل  أنه  إلا  والإنتاجية،  الكفاءة  تحس؈ن 

والمتɢامل حول مدى فعالية ɸذه ال؄فامج ࢭʏ تحس؈ن الأداء العام للشركة. وȋالنظر إڲʄ ݯݨم أرامɢو السعودي ࢭʏ صناعة 

توفر رؤى قي قد  الشركة  الأداء من خلال ɸذه   ʄال؄فامج عڴ أثر ɸذه  العالمية، فإن دراسة  ࢭʏ  النفط  مة يمكن تطبيقɺا 

 .قطاعات نفطية أخرى 

وتتمثل المشɢلة ࢭʏ أنه، بالرغم من الاسȘثمارات الܸݵمة الۘܣ تُخصص ل؄فامج التدرʈب والتطوʈر الم۶ܣ، إلا أنه لا توجد  

دراسات ɠافية ومؤكدة Ȗش؈ف إڲʄ مدى تأث؈ف ɸذه ال؄فامج عڴʄ الأداء الفعڴʏ للعامل؈ن ࢭʏ الشركة، سواء عڴʄ مستوى المɺارات  

قياس نتائج ɸذه ال؄فامج Ȋشɢل دقيق يتطلب أدوات وتقنيات تقييم حديثة، وɸو ما قد    الفنية أو الأداء الإداري. كما أن 

ʏ؈ن أداء الموظف الفعڴȋر وʈب والتطوʈعض الأحيان، مما يجعل من الصعب تقييم العلاقة ب؈ن التدرȊ ʏون غائبًا ࢭɢي. 

 المشاɠل الم؅فتبة عڴʄ مشɢلة الدراسة 

ɸناك غموض ࢭʏ كيفية قياس مدى تأث؈ف برامج التدرʈب عڴʄ الأداء، سواء عڴʄ مستوى الفرد أو الفرʈق. إذا لم   .١

يتم تحديد مؤشرات دقيقة وواܷݰة لقياس الأداء Ȋعد التدرʈب، فقد تɢون النȘيجة صعوȋة ࢭʏ تقييم فاعلية  

 .ال؄فامج

قد لا تȘناسب Ȋعض برامج التطوʈر الم۶ܣ مع احتياجات العامل؈ن الفعلية، حيث قد تɢون ال؄فامج غ؈ف موجɺة   .٢

Ȋشɢل دقيق للأدوار الوظيفية اݝݵتلفة داخل الشركة. ومن ثم، يمكن أن تؤدي ɸذه الفجوة إڲʄ نتائج أقل من  

 .المتوقع فيما يتعلق بتحس؈ن الأداء

عدم التɴسيق ب؈ن الإدارة العليا والوسطى ࢭʏ وضع اس؅فاتيجيات التدرʈب والتطوʈر يمكن أن يؤدي إڲȖ ʄعارض   .٣

العام. ࢭȊ ʏعض اݍݰالات، قد تُنفذ برامج   ال؄فامج ࢭʏ تحس؈ن الأداء  الأɸداف، مما يؤثر سلبًا عڴʄ فعالية ɸذه 

 .وة التطوʈر الم۶ܣ Ȋشɢل غ؈ف مȘسق مما ʇعيق تحقيق النتائج المرج

٤.  ʏب لا تواكب التطور التكنولوڊʈقطاع الب؅فول، ومن الممكن أن برامج التدر ʏمية التقنيات اݍݰديثة ࢭɸتزداد أ

السرʉع. عدم تɢامل التدرʈب مع التوجɺات اݍݰديثة ࢭʏ التكنولوجيا قد يؤدي إڲʄ ضعف القدرة التنافسية وزʈادة  

 .التɢلفة، مما يؤثر عڴʄ الأداء العام للشركة
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قد يɢون من الصعب قياس العوائد الاقتصادية المرتبطة ب؄فامج التدرʈب والتطوʈر الم۶ܣ Ȋشɢل دقيق. يمكن   .٥

أن تɢون الآثار طوʈلة المدى لɺذه ال؄فامج غ؈ف مرئية عڴʄ المدى القص؈ف، ما يجعل من الصعب تقييم الاسȘثمار  

 ʏل موضوڤɢشȊ ر الم۶ܣʈالتطو ʏࢭ )Mehale ،٢٠٢١(. 

كيف تؤثر برامج التطوʈر الم۶ܣ عڴʄ تحس؈ن   طرح السؤال الرئʋؠۜܣ للدراسة فيما يڴʏ: بناء عڴʄ مشɢلة الدراسة يمكن 

 الأداء الوظيفي ࡩʏ شركة أرامكو السعودية؟

  

  أɸمية الدراسة 

 أɸمية الدراسة العلمية  -

عڴʄ قطاع  Ȗعت؄ف ɸذه الدراسة من الدراسات المɺمة ࢭʏ مجال إدارة الموارد الȎشرʈة وتطوʈر الأداء الوظيفي، حيث تركز  

حيوي مثل قطاع الب؅فول، الذي ʇشɢل أحد الأعمدة الأساسية للاقتصاد العالمي Ȋشɢل عام، والاقتصاد السعودي Ȋشɢل  

 :خاص. من الناحية العلمية، ت؄فز أɸمية ɸذه الدراسة ࢭʏ عدة جوانب

١.   ʄالم۶ܣ عڴ التطوʈر  بتأث؈ف برامج  العلمية المتعلقة  ࢭʏ الأدبيات  إڲʄ إضافة مفاɸيم جديدة  ٮڈدف ɸذه الدراسة 

الأداء الوظيفي، لا سيما ࢭʏ قطاع الب؅فول. بالنظر إڲʄ نقص الدراسات الۘܣ ترȋط ب؈ن التطوʈر الم۶ܣ وتحس؈ن  

فية وتقديم رؤى جديدة حول كيفية تقييم تأث؈ف  الأداء ࢭɸ ʏذا القطاع، Ȗساɸم ɸذه الدراسة ࢭʏ سد فجوة معر 

ʏمستوى الأداء الفردي واݍݨماڤ ʄذه ال؄فامج عڴɸ. 

٢.   ʏقطاع الب؅فول، والتقدم التكنولوڊ ʏية المتخصصة ࢭȎʈم العلاقة ب؈ن ال؄فامج التدرɺتقدم الدراسة فرصة لف

الذي ʇشɺده ɸذا القطاع. ففي الوقت الذي تȘسارع فيه الابتɢارات التكنولوجية، فإن وجود علاقة فعالة ب؈ن  

ضوعات الۘܣ تتطلب دراسة مستفيضة. من خلال  التطوʈر الم۶ܣ والقدرة عڴʄ تبۚܣ التقنيات اݍݰديثة ʇعد من المو 

التطورات   لتواكب  العاملة  القوى  ٮڈيئة   ʏࢭ التدرʈب  تأث؈ف  مدى  توضيح   ʏࢭ الإسɺام  يتم  الدراسة،  ɸذه 

 .التكنولوجية ࢭʏ الصناعة، وɸو ما ʇعد إضافة كب؈فة للأبحاث العلمية ࢭɸ ʏذا اݝݨال
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ɸذه   .٣ الب؅فول. من خلال  ࢭʏ قطاع  التدرʈب  ل؄فامج  فعالة  تقييم  أدوات   ʄإڲ السابقة  الدراسات  تفتقر  ما  كث؈فًا 

الدراسة، يمكن تقديم مق؅فحات ونماذج تقييمية لقياس تأث؈ف برامج التطوʈر الم۶ܣ عڴʄ الأداء، مما ʇسɺم ࢭʏ بناء 

 .برامج التدرʈب ࢭʏ مختلف الشرɠات الب؅فوليةقاعدة معرفية يمكن الاعتماد علٕڈا ࢭʏ المستقبل لتقييم 

بما أن شركة أرامɢو Ȗعد من الشرɠات الب؅فولية الرائدة عالميًا، فإن ɸذه الدراسة توفر فرصة فرʈدة لتحليل   .٤

الۘܣ   العلمية  الأدبيات  إثراء   ʏࢭ وȋالتاڲʏ فࢼܣ Ȗساɸم  بʋئة عمل متقدمة ومعقدة،   ʏࢭ الم۶ܣ  التطوʈر  تأث؈ف برامج 

المال الȎشري   الب؅فول وتطوʈر رأس  أك؄ف شركة  تدرس صناعة   ʏࢭ التدرʈب  إدارة  ال؅فك؈ق عڴʄ أسلوب  مع  فٕڈا، 

 .)٢٠٢٣، Awwad( نفطية ࢭʏ العالم

 أɸمية الدراسة العملية  -

  ʄعڴ المباشرة  بالفائدة  Ȗعود  أن  يمكن  متعددة  جوانب   ʄعڴ الضوء  لȘسليط  الدراسة  ɸذه  تأȖي   ،ʏالعمڴ اݍݨانب  من 

العاملة ࢭʏ قطاع الب؅فول، وخاصة تلك الۘܣ Ȗعتمد عڴʄ برامج التطوʈر الم۶ܣ ɠأداة لتحس؈ن أداء موظفٕڈا. تكمن  الشرɠات  

 :أɸمية ɸذه الدراسة العملية ࢭʏ عدة محاور 

تتܸݳ أɸمية الدراسة العملية ࢭʏ قدرٮڈا عڴʄ تقديم توصيات قابلة للتنفيذ Ȗساɸم ࢭʏ تحس؈ن الأداء الوظيفي.   .١

نتائج الدراسة، يمكن لشركة أرامɢو وغ؈فɸا من الشرɠات النفطية التحقق من مدى فاعلية برامج  من خلال  

التدرʈب والتطوʈر الم۶ܣ ࢭȖ ʏعزʈز مɺارات وكفاءات موظفٕڈا. سواء عڴʄ مستوى المɺارات الفنية أو الإدارʈة، فإن  

وملا تخصصًا  أك؆ف  تدرȎʈية  اس؅فاتيجيات  وضع   ʄإڲ تؤدي  أن  يمكن  الفعلية،  النتائج  العمل  لاحتياجات  ءمة 

 .وȋالتاڲʏ تحس؈ن الأداء وزʈادة الإنتاجية

من خلال دراسة أرامɢو، يمكن تقديم توصيات عملية تتعلق بكيفية تحس؈ن برامج التدرʈب والتطوʈر الم۶ܣ بما   .٢

يتلاءم مع احتياجات القطاع النفطي. عڴʄ سȎيل المثال، يمكن تحديد أوجه القصور ࢭʏ ال؄فامج اݍݰالية، مثل  

تمرة ࢭʏ البʋئة الصناعية. ɸذه التوصيات يمكن  تɢاملɺا مع أحدث التقنيات أو قدرٮڈا عڴʄ مواكبة التغ؈فات المس

  ʏࢭ ʏصعيد الأداء الفردي واݍݨماڤ ʄية أك؆ف فاعلية وتحقيق نتائج أفضل عڴȎʈتصميم برامج تدر ʏم ࢭɸساȖ أن

 .الشرɠات الب؅فولية
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Ȗش؈ف الدراسة إڲʄ أɸمية رȋط برامج التطوʈر الم۶ܣ بأɸداف اس؅فاتيجية واܷݰة تؤدي إڲʄ زʈادة الكفاءة والفعالية   .٣

عڴʄ المدى الطوʈل. من خلال تحليل التأث؈فات اݝݵتلفة ل؄فامج التدرʈب عڴʄ الأداء، يمكن للمؤسسات النفطية  

ار ࢭʏ رأس المال الȎشري. وȋذلك، يمكن أن تɢون ɸذه  تحديد مدى العوائد الاقتصادية الناتجة عن ɸذا الاسȘثم

 ʏم ࢭɺسʇ ب، مماʈات حول كيفية تحس؈ن العوائد من خلال تحس؈ن فعالية برامج التدرɠالدراسة مرشدًا للشر

 .رفع مستوى الأداء العام وزʈادة العوائد الاقتصادية عڴʄ المدى البعيد

ࢭʏ بʋئة العمل التنافسية الۘܣ تزداد Ȗعقيدًا، يتع؈ن عڴʄ الشرɠات الب؅فولية أن تبذل جɺودًا مضاعفة ࢭʏ تطوʈر  .٤

  ʄر الم۶ܣ عڴʈالسوق العالمية. من خلال دراسة تأث؈ف برامج التطو ʏعة ࢭʉارات موظفٕڈا لمواكبة التغ؈فات السرɺم

Ȗعزʈز قدرٮ  أرامɢو  للشرɠات مثل  يمكن  العامل؈ن،  تدرȎʈية  أداء  برامج  تطبيق  العالمي.  السوق   ʏࢭ التنافسية  ڈا 

 .فعالة يؤدي إڲʄ تحس؈ن الإنتاجية والابتɢار، مما ʇعزز مɢانة الشركة ࢭʏ أسواق الطاقة العالمية

ʇساعد الاسȘثمار ࢭʏ برامج التطوʈر الم۶ܣ عڴʄ تزوʈد القوى العاملة بالمɺارات الۘܣ تحتاجɺا لمواجɺة التحديات   .٥

المستقبلية ࢭʏ قطاع الب؅فول. من خلال تدرʈب الموظف؈ن عڴʄ أحدث الأساليب والتقنيات، تتمكن الشرɠات من  

الس  ʏࢭ السرʉعة  التغ؈فات  مع  التكيف   ʄعڴ قدرٮڈا   ʄعڴ مع  اݍݰفاظ  للتعامل  استعدادًا  أك؆ف  يجعلɺا  مما  وق، 

 .)٢٠٢٤، Al-Khalidi( التحديات المستقبلية الۘܣ قد تواجɺɺا 

 

  أɸداف الدراسة

الدراسة ɸو   الرئʋؠۜܣ من ɸذه  تأث؈ف برامج التطوʈر الم۶ܣ عڴʄ تحس؈ن الأداء الوظيفي ࡩʏ شركة أرامكو  الɺدف  تحليل 

ٮڈدف الدراسة إڲʄ فɺم العلاقة ب؈ن تطوʈر المɺارات المɺنية للعامل؈ن ࢭʏ القطاع النفطي وȋ؈ن تحس؈ن أدا٬ڈم   .السعودية

عڴʄ مستوى الأفراد والفرق، وȋالتاڲʏ تأث؈ف ذلك عڴʄ الكفاءة والإنتاجية ࢭʏ واحدة من أك؄ف شرɠات النفط ࢭʏ العالم. من  

ʄالدراسة إڲ ʄسڥȖ ،وɢب    خلال دراسة حالة شركة أرامʈأدلة حول كيفية تأث؈ف برامج التدر ʄية عڴɴتقديم رؤى شاملة ومب

 .عڴʄ الأداء الوظيفي ࢭʏ بʋئة العمل النفطية

 الأɸداف الفرعية  -

 استكشاف أنواع برامج التطوʈر الم۶ܣ المستخدمة ࡩʏ شركة أرامكو .١
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ٱڈدف ɸذا الɺدف إڲʄ تحديد الأنواع اݝݵتلفة من برامج التطوʈر الم۶ܣ الۘܣ Ȗعتمدɸا شركة أرامɢو. وȖشمل ɸذه ال؄فامج  

التدرʈب عڴʄ المɺارات الفنية اݍݵاصة بقطاع الب؅فول، إڲʄ جانب التدرʈب الإداري والقيادي الذي ʇسɺم ࢭʏ تطوʈر المɺارات  

. من خلال استكشاف ɸذه الأنواع، ستحاول الدراسة معرفة مدى تنوع ال؄فامج  الܨݵصية والقدرات الإدارʈة للعامل؈ن

التنظي׿ܣ   الفنية أو بتحس؈ن الأداء  بالعمليات  ɠانت متعلقة  الشركة اݝݵتلفة، سواء  احتياجات  تلبية   ʏࢭ واستخدامɺا 

التطوʈر   برامج  وتوجيه  الموارد  تخصيص  كيفية  لفɺم  أساسية  Ȗعت؄ف  المعرفة  ɸذه  مع  والإداري.  تتماءۜܢ  أن  لضمان 

 .الأɸداف الاس؅فاتيجية للشركة

   تحليل أثر برامج التطوʈر الم۶ܣ عڴʄ تحس؈ن مɺارات الموظف؈ن ࡩʏ اݝݨالات الفنية والإدارʈة .٢

مثل   الب؅فول،  ࢭʏ قطاع  للعامل؈ن  الفنية  المɺارات  تحس؈ن   ʄعڴ الم۶ܣ  التطوʈر  برامج  تأث؈ف  تحليل   ʄعڴ الɺدف  ɸذا  يركز 

عمليات استخراج النفط، الصيانة، والإدارة الفنية للأصول. إڲʄ جانب المɺارات الإدارʈة مثل القيادة، و୒دارة المشارʉع، 

ڲʄ فحص ما إذا ɠانت ɸذه ال؄فامج Ȗسɺم Ȋشɢل مباشر ࢭʏ تحس؈ن كفاءة العامل؈ن  والتخطيط الاس؅فاتيڋʏ. ٮڈدف الدراسة إ

العام داخل   الأداء   ʄي عڴȌإيجا اتخاذ قرارات مسȘن؈فة تؤثر Ȋشɢل   ʄر قدرٮڈم عڴʈة، وتطوʈالتقنية والإدار ࢭʏ مجالاٮڈم 

لتكيف مع التحديات والابتɢارات  الشركة. ɸذه الدراسة ستحدد إذا ɠانت ɸذه ال؄فامج تجعل الموظف؈ن أك؆ف قدرة عڴʄ ا

 .التكنولوجية اݍݰديثة ࢭʏ الصناعة

   برامج التدرʈب عڴʄ أداء الأفراد واݝݨموعات داخل بʋئة العملدراسة تأث؈ف  .٣

يȘناول ɸذا الɺدف دراسة العلاقة ب؈ن ال؄فامج التدرȎʈية والأداء الفردي واݍݨماڤʏ ࢭʏ شركة أرامɢو. سʋشمل ɸذا التحليل  

كيف تؤثر ɸذه ال؄فامج عڴʄ جودة العمل، ومستوى الإنتاجية، والابتɢار، والتعاون ب؈ن الفرق اݝݵتلفة. ٮڈدف الدراسة  

واݍݨماعات من ال؄فامج التدرȎʈية من خلال تحس؈ن التفاعل والتعاون ب؈ن فرق العمل  إڲʄ قياس الفوائد الۘܣ يجنٕڈا الأفراد  

اݝݵتلفة، ورفع مستوʈات الفاعلية التنظيمية. سȘسڥʄ الدراسة أيضًا إڲʄ قياس ما إذا ɠانت ɸذه ال؄فامج Ȗساɸم ࢭʏ تقليل  

 .الأخطاء، وتحس؈ن جودة العمل، وزʈادة مستوى الرضا الوظيفي ب؈ن العامل؈ن

   التعرف عڴʄ العلاقة ب؈ن برامج التطوʈر الم۶ܣ وزʈادة الإنتاجية ࡩʏ شركة أرامكو .٤

ࢭɸ ʏذا الɺدف سʋتم ال؅فك؈ق عڴʄ دراسة العلاقة ب؈ن التدرʈب والتطوʈر الم۶ܣ من جɺة، وزʈادة الإنتاجية ࢭʏ شركة أرامɢو  

من جɺة أخرى. ٱڈدف ɸذا الɺدف إڲʄ استكشاف ما إذا ɠانت برامج التدرʈب تؤدي إڲʄ تحس؈ن الإنتاجية عڴʄ مستوى  
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ال؄فامج   ࢭɸ ʏذه  الاسȘثمار  عن  الناتجة  الاقتصادية  العوائد  لقياس  تحليلاً معمقًا  سيȘناول  كما  الفرق.  وكذلك  الأفراد 

  ʄالشركة عڴ قدرة  وزʈادة  الȘشغيلية،  الكفاءة  المɺنية، وتحس؈ن  بالأخطاء  المرتبطة  التɢاليف  انخفاض  مثل  التدرȎʈية، 

علاقة التأث؈ف المباشر ل؄فامج التطوʈر الم۶ܣ عڴʄ مستوى الأداء الاقتصادي  تحقيق أɸدافɺا الاس؅فاتيجية. ستعكس ɸذه ال

 .والإنتاڊʏ داخل الشركة

   تقديم توصيات لتحس؈ن فعالية برامج التطوʈر الم۶ܣ ࡩʏ شركة أرامكو .٥

ٱڈدف ɸذا الɺدف إڲʄ تقديم مجموعة من التوصيات العملية لتحس؈ن فعالية برامج التطوʈر الم۶ܣ ࢭʏ شركة أرامɢو بناءً  

عڴʄ النتائج المستخلصة من تحليل الدراسة. سȘتضمن ɸذه التوصيات اق؅فاحات حول كيفية تحس؈ن تصميم ال؄فامج  

أك؄ف بدقة  التدرʈب  احتياجات  تحديد  كيفية  كما  التدرȎʈية،  الموظف؈ن.  أداء   ʄعڴ ال؄فامج  ɸذه  تأث؈ف  تقييم  وطرʈقة   ،

سȘتضمن التوصيات كيفية تɢامل برامج التطوʈر الم۶ܣ مع اس؅فاتيجية الشركة طوʈلة المدى، خاصة ࢭʏ ظل التحولات  

من  السرʉعة ࢭʏ قطاع النفط والتكنولوجيا. سʋساɸم ɸذا الɺدف ࢭʏ توف؈ف حلول عملية تدعم تحقيق أقظۜܢ استفادة  

 .برامج التدرʈب والتطوʈر الم۶ܣ ࢭʏ الشركة

  

  Ȗساؤلات الدراسة 

 السؤال الرئʋؠۜܣ للدراسة -

 و السعودية؟ɢشركة أرام ʏتحس؈ن الأداء الوظيفي ࢭ ʄر الم۶ܣ عڴʈكيف تؤثر برامج التطو 

 الأسئلة الفرعية  -

 ما ۂʏ أنواع برامج التطوʈر الم۶ܣ الۘܣ Ȗعتمدɸا شركة أرامɢو السعودية لتحس؈ن أداء موظفٕڈا؟   .١

 كيف تؤثر برامج التطوʈر الم۶ܣ عڴʄ تحس؈ن المɺارات الفنية والإدارʈة للموظف؈ن ࢭʏ شركة أرامɢو؟   .٢

 ما ɸو تأث؈ف برامج التدرʈب عڴʄ مستوى أداء الأفراد واݍݨماعات داخل شركة أرامɢو؟   .٣

 كيف Ȗسɺم برامج التطوʈر الم۶ܣ ࢭʏ زʈادة الإنتاجية والكفاءة داخل شركة أرامɢو؟   .٤

  ما ۂʏ التحديات الۘܣ تواجɺɺا شركة أرامɢو ࢭʏ تنفيذ برامج التطوʈر الم۶ܣ وكيف يمكن تحس؈ن ɸذه ال؄فامج؟   .٥
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  فروض الدراسة 

 الفرضية الرئʋسية للدراسة  -

   لɢشȊ ر الم۶ܣʈو السعوديةتؤثر برامج التطوɢشركة أرام ʏتحس؈ن الأداء الوظيفي ࢭ ʄي عڴȌإيجا. 

 الفرضيات الفرعية -

١. ʄو :الفرضية الفرعية الأوڲɢشركة أرام ʏارات الفنية للعامل؈ن ࢭɺتحس؈ن الم ʏر الم۶ܣ ࢭʈم برامج التطوɸساȖ.  

الثانية .٢ الفرعية  شركة   :الفرضية  لموظفي  الإدارʈة  المɺارات  Ȗعزʈز   ʏࢭ والقيادي  الإداري  التدرʈب  برامج  Ȗسɺم 

  .أرامɢو

تحسن برامج التطوʈر الم۶ܣ أداء الأفراد عڴʄ مستوى العمل اݍݨماڤʏ والتعاون ب؈ن   :الفرضية الفرعية الثالثة .٣

  .الفرق داخل شركة أرامɢو

الراȊعة .٤ العمليات الȘشغيلية ࢭʏ   :الفرضية الفرعية   ʏادة الإنتاجية والكفاءة ࢭʈز ʄإڲ التطوʈر الم۶ܣ  تؤدي برامج 

  .شركة أرامɢو

اݍݵامسة .٥ الفرعية  بتحديد   :الفرضية  تتعلق  الم۶ܣ  التطوʈر  برامج  تنفيذ   ʏࢭ تحديات  أرامɢو  شركة  تواجه 

  .احتياجات التدرʈب، وتقييم فاعلية ال؄فامج

  

  النظرʈة العلمية المتبعة لإعداد البحث 

العلمية الۘܣ Ȗُستخدم لفɺم وتحليل تأث؈ف برامج التطوʈر  إعداد البحث ࢭɸ ʏذا اݝݨال ʇعتمد عڴʄ مجموعة من النظرʈات  

الم۶ܣ عڴʄ الأداء الوظيفي ࢭʏ قطاع الب؅فول، مع ال؅فك؈ق عڴʄ شركة أرامɢو ࢭʏ المملكة العرȋية السعودية. البحث يتطلب  

سʋتم شرحه ࢭɸ ʏذه  إطاراً نظرʈاً يجمع ب؈ن الأدوات والمفاɸيم الۘܣ Ȗسɺم ࢭʏ تحليل الظاɸرة من جوانب متعددة، وɸو ما  

 .الفقرات بالتفصيل

 نظرʈة التطوʈر الم۶ܣ  .١

Ȗعت؄ف نظرʈة التطوʈر الم۶ܣ من الأسس الرئʋسية الۘܣ ʇعتمد علٕڈا ɸذا البحث. تقوم ɸذه النظرʈة عڴʄ فكرة أن التحس؈ن  

المستمر ࢭʏ المɺارات والمعرفة الوظيفية للمؤسسات والأفراد له تأث؈ف مباشر عڴʄ الأداء العام والابتɢار ࢭʏ العمل. Ȗشمل  

ܣ، والدورات الدراسية المتخصصة، ورش العمل، والمشاركة ࢭʏ المؤتمرات، وȋرامج الإرشاد  برامج التطوʈر الم۶ܣ التدرʈب الم۶ 
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العامل؈ن، يمكن   مɺارات  النظرʈة، من خلال Ȗعزʈز  لɺذه  إڲʄ رفع كفاءة الأفراد داخل المؤسسة. وفقًا  الۘܣ ٮڈدف  الم۶ܣ، 

إڲʄ تحس؈ن الأداء   الٔڈاية   ʏࢭ التكنولوجية والاقتصادية، مما يؤدي  التغ؈فات  مواكبة   ʄادة قدرٮڈم عڴʈتحس؈ن أدا٬ڈم وز

 .)٢٠٢٠، Loyarte-López( المؤسؠۜܣ

 نظرʈة الأداء المؤسؠۜܣ   .٢

نظرʈة الأداء المؤسؠۜܣ Ȗُستخدم لتقييم مدى تأث؈ف برامج التطوʈر الم۶ܣ عڴʄ أداء الأفراد داخل المنظمة، وكيفية تحس؈ن  

  ʏࢭ العمل  الإنجاز. تمثل ɸذه  نتائج   ʄالفعالية، والقدرة عڴ الكفاءة،  إڲʄ مفاɸيم مثل  النظرʈة  العمل. ȖسȘند ɸذه  بʋئة 

الإنتاجية وجودة العمل داخل المنظمة.    ʄالم۶ܣ عڴ التطوʈر  ل؄فامج  المباشر  الأثر  النظرʈة أداة أساسية لقياس وتحليل 

يُن  حيث  داعمة،  عمل  بʋئة  وجود   ʄعڴ المؤسؠۜܣ  الأداء  وزʈادة ʇعتمد  الموظف؈ن  لتحف؈ق  ɠأداة  التدرȎʈية  ال؄فامج   ʄإڲ ظر 

 .)٢٠١٥، Osabiya( التفاعل ب؈ن مختلف عناصر العمل داخل الشركة

افع   .٣ افز والدو  نظرʈة اݍݰو

  ʄعڴ الم۶ܣ  التطوʈر  برامج  تأث؈ف  بحث   ʏࢭ المɺمة  اݍݨوانب  أحد   ʏۂ والدوافع  اݍݰوافز  لɺذه  نظرʈة  وفقًا  الوظيفي.  الأداء 

دافعة  عوامل  Ȗُعد  الموظف،  بإنجازات  والاع؅فاف  المɢافآت،  ال؅فقيات،  مثل  والمعنوʈة،  المادية  اݍݰوافز  فإن  النظرʈة، 

مما   والتقدير،  بالتمك؈ن  الموظف  شعور  ال؄فامج  ɸذه  Ȗُعزز  ذلك،   ʄإڲ بالإضافة  أدائه.  تحس؈ن   ʏࢭ للاستمرار  للموظف 

عڴʄ أداء الأفراد داخل المؤسسة. ࢭʏ سياق شركة أرامɢو، يمكن أن يتضمن اݍݰافز دعم الموظف    ينعكس Ȋشɢل إيجاȌي

،  Setyawati(  لاستكمال برامج التعليم المستمر وزʈادة مستوʈات المɺارة الفنية، ما ʇسɺم ࢭʏ تحس؈ن الأداء الوظيفي والم۶ܣ

٢٠٢٢(.   

 التنظي׿ܣ نظرʈة التعلم    .٤

نظرʈة التعلم التنظي׿ܣ تُركز عڴʄ كيفية اكȘساب المعرفة وتبادل اݍݵ؄فات داخل المؤسسات. Ȗُعت؄ف ɸذه النظرʈة محورʈة  

ࢭʏ تفس؈ف أثر برامج التطوʈر الم۶ܣ ࢭʏ شركة أرامɢو، حيث يتم من خلالɺا تحوʈل المعرفة الفردية إڲʄ معرفة جماعية يمكن  

المؤس  ʏࢭ العامل؈ن  ɠل  مٔڈا  ʇستفيد  والتدرʈب  أن  العمل،  ورش  المɺنية،  اݝݨتمعات  مثل  اس؅فاتيجيات  خلال  من  سة. 

التعلم   للمؤسسة.  العام  الأداء  تحس؈ن   ʄعڴ ʇساعد  مما  واݍݵ؄فات  المعرفة  لتبادل  للموظف؈ن  الفرصة  تتاح  التعاوɲي، 
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التنافسية العمل  بʋئات   ʏالنجاح ࢭ  ʄإڲ الۘܣ تقود المؤسسات  العوامل الأساسية  ،  Andreev(  المستمر والابتɢار ɸما من 

٢٠٢٢(. 

 نظرʈة التفاعل الاجتماڤʏ ࡩʏ بʋئة العمل   .٥

ɸذه النظرʈة Ȗُسɺم ࢭʏ فɺم كيف أن التفاعلات الاجتماعية ب؈ن الأفراد داخل بʋئة العمل تؤثر عڴʄ عملية التعلم والنمو  

التفاعل ب؈ن الموظف؈ن عنصراً مɺماً ࢭʏ تبادل المɺارات والمعرفة  الم۶ܣ. ࢭʏ بʋئة العمل التعاونية مثل   شركة أرامɢو، ʇعت؄ف 

  ʏم ࢭɺسʇ ة الروابط داخل الفرق، مماʈتقو ʏم التفاعل المستمر ب؈ن الموظف؈ن ࢭɸساʇ .ر الم۶ܣʈسبة من برامج التطوȘالمك

 .)٢٠٢١، Alnajim(  داء المؤسؠۜܣ Ȋشɢل عامخلق بʋئة عمل مبدعة ومتعاونة، وʉعزز من الأداء اݍݨماڤʏ، وȋالتاڲʏ الأ 

 نظرʈة القيادة التحولية   .٦

التحس؈ن   من خلال  المؤسسة  أɸداف  تحقيق  نحو  ودفعɺم  العامل؈ن  تحف؈ق   ʏࢭ القيادة  أɸمية   ʄإڲ النظرʈة  ȖسȘند ɸذه 

التحولية دورًا رئʋسيًا ࢭȖ ʏܨݨيع العامل؈ن عڴʄ المشاركة ࢭʏ برامج  المستمر. ࢭʏ الشرɠات الكب؈فة مثل أرامɢو، تمثل القيادة  

التطوʈر الم۶ܣ وتقديم الدعم اللازم لɺم لتحقيق أقظۜܢ استفادة مٔڈا. القيادة الفعالة ࢭʏ المؤسسات Ȗسɺم ࢭʏ خلق بʋئة  

وȋالتا  ،ʏواݍݨماڤ الفردي  الأداء  تحس؈ن   ʄإڲ يؤدي  ما  المستمر،  والتطور  الابتɢار   ʄعڴ للمؤسسة Ȗܨݨع  العام  الأداء   ʏڲ  

)Chukwuma ،٢٠٢٤(. 

 نظرʈة التغي؈ف التنظي׿ܣ   .٧

تُركز ɸذه النظرʈة عڴʄ كيفية إدارة التغي؈ف داخل المؤسسات وكيفية تحقيق التكيف والتطور ࢭʏ ظل التحديات المتغ؈فة  

برامج التطوʈر الم۶ܣ، ʇعت؄ف التغي؈ف جزءاً أساسياً من ɸذا المنݤݮ، حيث  ࢭʏ البʋئة الاقتصادية والتكنولوجية. عند تطبيق 

يتم التأكد من استعداد الموظف؈ن للتعامل مع التغ؈فات المستمرة ࢭʏ الصناعة. شركة أرامɢو، باعتبارɸا إحدى الشرɠات  

والتغ؈فات الصناعية، وɸو ما يؤدي  الرائدة ࢭʏ مجال الطاقة، تحتاج إڲʄ تطبيق برامج تطور م۶ܣ تواكب التطورات التقنية  

 .)٢٠٢٣، Mizrak( إڲʄ تحقيق أɸداف الشركة وتطوʈر كفاءات الموظف؈ن ࢭʏ وقت واحد

  

  



٢١ 
 

  

  

  

  

  

  

  

  الفصل الثاɲي 

  الدراسات السابقة
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  قدمة الم

Ȗساɸم ࢭʏ بناء الفɺم العميق للموضوع المدروس، حيث يتم  ʇعد الفصل الثاɲي من ɸذا البحث من الفصول اݝݰورʈة الۘܣ  

من خلاله تحديد الأسس النظرʈة الۘܣ سʋُبۚܢ علٕڈا التحليل العل׿ܣ. ٱڈدف ɸذا الفصل إڲʄ تقديم شرح مفصل للمتغ؈فات  

ʄر الم۶ܣ عڴʈشمل أيضًا مراجعة الأدبيات السابقة الۘܣ تناولت تأث؈ف برامج التطوʉتم دراسْڈا، وʋالۘܣ س    ʏالأداء الوظيفي. ࢭ

ɸذا السياق، سʋتم ال؅فك؈ق عڴʄ دراسة اݍݰالة اݍݵاصة Ȋشركة أرامɢو ࢭʏ المملكة العرȋية السعودية، والۘܣ Ȗعد من أك؄ف  

شرɠات النفط ࢭʏ العالم. كما سʋشمل الفصل تقديم الإطار النظري الذي سʋساɸم ࢭʏ تفس؈ف العلاقة ب؈ن برامج التطوʈر  

الأداء الوظيفي، وذلك من خلال استعراض المفاɸيم والنظرʈات الۘܣ Ȗشرح تأث؈ف ɸذه ال؄فامج عڴʄ  الم۶ܣ وارتفاع مستوى  

الب؅فول قطاع   ʏࢭ وكذلك    .الموظف؈ن  الدراسة،   ʏࢭ والتاȊعة  المستقلة  المتغ؈فات  مفصل  Ȋشɢل  الفصل  ɸذا  سيȘناول 

الموضوع. سيɢون ɸذا الفصل أيضًا محورʈًا ࢭʏ تحديد الدراسات السابقة الۘܣ يمكن أن Ȗساعد ࢭʏ توجيه الفɺم حول ɸذا  

 .كيفية تفس؈ف النتائج بناءً عڴʄ الأدلة والنظرʈات المتاحة، مما يȘيح تحليلاً علميًا منظمًا وموثقًا للموضوع المطروح

  ʏالأداء الوظيفي ࢭ ʄر الم۶ܣ عڴʈم تأث؈ف برامج التطوɺتم دراسْڈا لفȘذا الفصل، يتم تحديد المتغ؈فات الأساسية الۘܣ سɸ ʏࢭ

شركة أرامɢو. المتغ؈فات المستقلة ۂʏ "برامج التطوʈر الم۶ܣ"، وۂʏ الأɲشطة الۘܣ ٮڈدف إڲʄ تحس؈ن مɺارات الموظف؈ن وزʈادة  

والتوجيه والإرشاد، بالإضافة إڲʄ ورش العمل والدورات التدرȎʈية. تȘنوع ɸذه ال؄فامج لȘشمل    قدراٮڈم ع؄ف التدرʈب المستمر

مجموعة من المواضيع مثل تحس؈ن المɺارات الفنية، القيادة، إدارة الوقت، وعمليات التحف؈ق والعمل اݍݨماڤʏ. الɺدف  

 .ن أدا٬ڈم وزʈادة إنتاجيْڈم ࢭʏ بʋئة العملالأسا؟ۜܣ من ɸذه ال؄فامج ɸو تزوʈد الموظف؈ن بالأدوات اللازمة لتحس؈

إتمام مɺامه الوظيفية عڴʄ النحو    ʏعكس مدى كفاءة الموظف ࢭʇ الأداء الوظيفي"، الذي" ʏع، فيتمثل ࢭȊأما المتغ؈ف التا

  ʄام، والقدرة عڴɺس الإنتاجية، جودة العمل، درجة الال؅قام بالمʋذا المتغ؈ف مجموعة من المعاي؈ف الۘܣ تقɸ شملʇ .المطلوب

وظف يمكن أن يُقاس من خلال تقارʈر الأداء، والمراجعات السنوʈة، واستȎيانات  التعاون والعمل ضمن الفرʈق. أداء الم

 .الرضا الوظيفي، بالإضافة إڲʄ مؤشرات أخرى قد Ȗعكس مدى تأث؈ف برامج التطوʈر الم۶ܣ عڴʄ مستوى الأداء ࢭʏ العمل

العلاقة ب؈ن ɸذين المتغ؈فين تكمن ࢭʏ أن برامج التطوʈر الم۶ܣ تمثل عاملاً مستقلاً يمكن أن يؤثر Ȋشɢل مباشر ࢭʏ تحس؈ن  

الأداء الوظيفي للموظف. ɠلما تحسن مستوى التدرʈب والتطوʈر الم۶ܣ، ɠلما أصبح الموظف أك؆ف قدرة عڴʄ أداء عمله  

جودة العمل. إن دراسة ɸذه العلاقة Ȋشɢل دقيق تȘيح فɺمًا أعمق لمدى  بكفاءة، مما ينعكس عڴʄ مستوى الإنتاجية و 

 .تأث؈ف ال؄فامج التدرȎʈية عڴʄ أداء الموظف؈ن ࢭʏ بʋئة العمل اݍݵاصة Ȋشركة أرامɢو
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يتطلب البحث دراسة الأدبيات السابقة لفɺم العلاقة ب؈ن برامج التطوʈر الم۶ܣ والأداء الوظيفي Ȋشɢل أوسع. من خلال  

  ʄب عڴʈناك نتائج متوافقة أو متناقضة حول تأث؈ف برامج التدرɸ انتɠ استعراض الأبحاث السابقة، يمكن تحديد ما إذا

القطاعا  ʏࢭ ࢭʏ المؤسسات، وخاصة  إڲʄ أن  تحس؈ن الأداء  الب؅فول. Ȗش؈ف العديد من الدراسات  ت الصناعية مثل قطاع 

برامج التطوʈر الم۶ܣ لɺا تأث؈ف إيجاȌي مݏݰوظ عڴʄ الأداء الوظيفي، حيث ʇسɺم التدرʈب المستمر ࢭʏ رفع مستوى الكفاءة  

 .المɺنية للموظف؈ن، وʈزʈد من إنتاجيْڈم ࢭʏ العمل

تناولت القطاع النفطي، تب؈ن أن برامج التدرʈب الموجɺة نحو المɺارات الفنية والإدارʈة Ȗساɸم ࢭʏ  ࢭȊ ʏعض الدراسات الۘܣ 

أن ɸذه   الأبحاث  أظɺرت Ȋعض  المتغ؈فة.  العمل  اݍݰديثة ومتطلبات  التكنولوجيا  مع  التكيف   ʄالموظف؈ن عڴ زʈادة قدرة 

Șل تتعداɸا  بل  الفنية،  المɺارات  تحس؈ن   ʄعڴ فقط  تقتصر  لا  واتخاذ  ال؄فامج  القيادة،  التواصل،  مɺارات  تحس؈ن  شمل 

توجد Ȋعض الدراسات الۘܣ أظɺرت أن تأث؈ف التدرʈب عڴʄ الأداء الوظيفي قد يɢون محدودًا    .القرارات داخل بʋئة العمل

تكن   لم  أو  الفعلية  الموظف؈ن  احتياجات  مع  تتماءۜܢ  لا  التدرʈب  برامج  ɠانت  إذا  المثال،  سȎيل   ʄعڴ اݍݰالات.  Ȋعض   ʏࢭ

التدرʈب ومدى تɢاملɺا مع  مد التأث؈ف الإيجاȌي قد يɢون ضȁيلاً. كما أن الفروق ࢭʏ أساليب  عومة من بʋئة العمل، فإن 

 .أɸداف المؤسسة قد تؤثر ࢭʏ فعالية ɸذه ال؄فامج ࢭʏ تحس؈ن الأداء

الأدبيات، وتوجيه    ʏࢭ Ȋعد  معاݍݨْڈا  يتم  الۘܣ لم  البحثية  الفجوات  ࢭʏ تحديد  أمرًا أساسيًا  Ȗعد  الدراسات  مراجعة ɸذه 

الباحث نحو النقاط الۘܣ تحتاج إڲʄ مزʈد من التحليل. إن تحليل الدراسات السابقة ʇساعد ࢭʏ بناء قاعدة معرفية قوʈة  

 .ا ࢭɸ ʏذا البحثȖساɸم ࢭȖ ʏشكيل الفرضيات الۘܣ سȘتم دراسْڈ

الإطار النظري ʇعد أداة مɺمة لفɺم العلاقة ب؈ن المتغ؈فات المستقلة والتاȊعة ࢭʏ الدراسة. يتضمن الإطار النظري مجموعة  

من النظرʈات والمفاɸيم الۘܣ Ȗساɸم ࢭʏ تفس؈ف كيفية تأث؈ف برامج التطوʈر الم۶ܣ عڴʄ الأداء الوظيفي ࢭʏ بʋئة العمل. سȘتم  

 .ت الۘܣ تقدم تفس؈فًا لكيفية تأث؈ف التدرʈب عڴʄ الموظف؈نالاستفادة من العديد من النظرʈا

، الۘܣ تف؅فض أن المنظمات الۘܣ Ȗܨݨع عڴʄ التعلم  نظرʈة التعلم التنظي׿ܣأحد المفاɸيم الأساسية الۘܣ سʋتم تناولɺا ɸو 

المستمر من خلال برامج التدرʈب والتطوʈر تحقق أداء أعڴʄ، حيث ʇسɺم التعلم ࢭȖ ʏعزʈز المɺارات والقدرات، مما ينعكس 

الۘܣ توف النظرʈة، يمكن تفس؈ف كيف Ȗساعد بʋئة العمل  إيجاȌي عڴʄ الأداء الفردي واݍݨماڤʏ. من خلال ɸذه  ر  Ȋشɢل 

 .فرصًا للتعلم المستمر ࢭʏ تحس؈ن الأداء العام للموظف؈ن
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ستɢون أيضًا جزءًا من الإطار النظري، حيث تركز ɸذه النظرʈة عڴʄ العوامل الۘܣ تدفع الموظف؈ن لتحقيق    نظرʈة التحف؈ق

الأداء الأفضل. تنص ɸذه النظرʈة عڴʄ أن تقديم فرص التدرʈب والتطوʈر يمكن أن يɢون دافعًا كب؈فًا للموظف؈ن لزʈادة  

ون بأن برامج التدرʈب Ȗعود علٕڈم بالفائدة، فإٰڈم سʋشعرون  إنتاجيْڈم وتحقيق نتائج متم؈قة. إذا ɠان الموظفون ʇشعر 

الۘܣ تؤكد عڴʄ أن الموظف؈ن يحققون تطورًا    نظرʈة النمو الم۶ܣكما سʋُستعرض    .بالمزʈد من التحف؈ق والال؅قام بأداء مɺامɺم

ɺز مʈعزȖ ʏم ࢭɸساʇ ية، مماȎʈنية ع؄ف ال؄فامج التدرɺمس؈فٮڈم الم ʏجيًا ࢭʈتدر  ʏتقديم أفضل أداء ࢭ ʄادة قدرٮڈم عڴʈاراٮڈم وز

وظائفɺم. ɸذه النظرʈة سȘساعد ࢭʏ تفس؈ف كيف أن التدرʈب المستمر ʇساعد الموظف عڴʄ تحس؈ن أدائه Ȋشɢل مݏݰوظ  

 .بمرور الوقت

يمثل ɸذا الفصل أساسًا رئʋسيًا ࢭʏ بناء الفɺم العميق للأȊعاد النظرʈة للبحث، وʉعت؄ف نقطة انطلاق لفحص كيفية تأث؈ف  

برامج التطوʈر الم۶ܣ عڴʄ الأداء الوظيفي. من خلال تحديد المتغ؈فات المستقلة والتاȊعة، استعراض الدراسات السابقة،  

معرفية قوʈة Ȗساɸم ࢭʏ تحليل نتائج البحث Ȋشɢل منطقي ومتماسك. ʇساعد    وتوضيح الإطار النظري، يتم بناء قاعدة

  ʄعزز من القدرة عڴʉتقديم تفس؈ف دقيق لنتائج الدراسة، و ʏند إلٕڈا البحث ࢭȘسʋالۘܣ س ɸذا الفصل ࢭʏ إرساء الأسس 

 .ࢭʏ قطاع الب؅فول الوصول إڲʄ استɴتاجات موثوقة Ȗسɺم ࢭʏ تطوʈر الفɺم العل׿ܣ حول تأث؈ف برامج التطوʈر الم۶ܣ
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    :المتغ؈ف التاȊع والمستقل 

ࢭɸ ʏذا البحث الذي يركز عڴʄ دراسة تأث؈ف برامج التطوʈر الم۶ܣ عڴʄ الأداء الوظيفي ࢭʏ قطاع الب؅فول من خلال دراسة  

التاȊعة والمستقلة الۘܣ Ȗشɢل  حالة عڴʄ شركة أرامɢو ࢭʏ المملكة العرȋية السعودية، يتم تحديد مجموعة من المتغ؈فات  

جوɸر التحليل الذي يتم إجراؤه. تقوم ɸذه المتغ؈فات بدور محوري ࢭʏ فحص العلاقة ب؈ن برامج التدرʈب والتطوʈر الم۶ܣ  

وأثرɸا عڴʄ أداء الموظف؈ن. من خلال ɸذه المتغ؈فات، ٱڈدف البحث إڲʄ تحديد كيف Ȗسɺم برامج التطوʈر الم۶ܣ ࢭʏ تحس؈ن  

 .ل بʋئة العمل، وخاصة ࢭʏ قطاع حيوي مثل قطاع الب؅فولالأداء داخ 

 المتغ؈ف التاȊع: دور برامج التطوʈر الم۶ܣ 

المتغ؈ف التاȊع. ʇش؈ف ɸذا المتغ؈ف إڲʄ التأث؈ف الذي يحدثه التدرʈب الم۶ܣ عڴʄ    دور برامج التطوʈر الم۶ܣ ࢭɸ ʏذه الدراسة، ʇُعت؄ف  

الموظف؈ن ࢭʏ شركة أرامɢو وكيفية تحس؈ن أدا٬ڈم الوظيفي نȘيجة ɸذه ال؄فامج. من خلال ɸذا المتغ؈ف، يُقاس كيف يمكن  

لات متعددة، سواء ɠانت مɺارات فنية أو  للتدرʈب والتعليم المستمر أن ʇعزز من قدرات الموظف؈ن، وʈطور مɺاراٮڈم ࢭʏ مجا

 .إدارʈة

 ʄالقدرة عڴ ʏر الم۶ܣ يتجسد ࢭʈالأداء الوظيفيإن دور برامج التطو ʏنات المستدامة ࡩʋشمل القدرة  تحقيق التحسʇ بما ،

عڴʄ التكيف مع التكنولوجيا اݍݨديدة، و୒تقان المɺارات الفنية المطلوȋة ࢭʏ العمل، وزʈادة الكفاءة ࢭʏ إدارة الأعمال اليومية.  

  ʄارات الفردية للموظف بل يمتد إڲɺتنمية الم ʄذا الدور لا يقتصر فقط عڴɸ  والإنتاجية داخل ʏتحس؈ن الأداء اݍݨماڤ

فعندما يتم تدرʈب الموظف؈ن وتطوʈر مɺاراٮڈم، يُتوقع أن يصبحوا أك؆ف قدرة عڴʄ التعامل مع تحديات العمل   .المؤسسات

 .)٢٠٢٤، Jehanzeb( وابتɢار حلول جديدة، مما ينعكس إيجابًا عڴʄ أدا٬ڈم

 المɺارات، وتحس؈ن الإنتاجية المتغ؈فات المستقلة: دقة التحليل، تحس؈ن 

  ʄا تأث؈فًا مباشرًا عڴɺعتقد الباحث أن لʇ ر  من جانب آخر، تم تحديد مجموعة من المتغ؈فات المستقلة الۘܣʈدور برامج التطو

وʈمثل ɠل   .تحس؈ن الإنتاجية، وتحس؈ن المɺارات،  دقة التحليلࢭʏ تحس؈ن الأداء الوظيفي. Ȗشمل ɸذه المتغ؈فات    الم۶ܣ

أداء    ʏࢭ ملموسة  تحسʋنات  تحقيق   ʏࢭ الم۶ܣ  التدرʈب  برامج  Ȗساɸم  كيف  فحص   ʏࢭ أساسيًا  عاملاً  المتغ؈فات  ɸذه  من 

 .الموظف؈ن

 دقة التحليل  -
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يُقصد بدقة التحليل القدرة عڴʄ التعامل مع البيانات والمعلومات وتحليلɺا Ȋشɢل ܵݰيح ودقيق. ɸذه القدرة تلعب دورًا  

 ʏالبيانات الدقيقة ࢭ ʄل كب؈ف عڴɢشȊ عتمدʇ قطاع الب؅فول الذي ʏأداء الموظف؈ن داخل أي مؤسسة، خاصة ࢭ ʏأساسيًا ࢭ

الم۶ܣ، يُتوقع أن يɢون الموظف قادرًا عڴʄ تحس؈ن مɺارات التحليل واتخاذ    العمليات الȘشغيلية. من خلال برامج التطوʈر 

القرارات المبɴية عڴʄ معلومات دقيقة، سواء ࢭʏ مجال العمليات الفنية أو ࢭʏ مجالات الإدارة. لذا، فإن تدرʈب الموظف؈ن  

 ʄدقة التحليلعڴ  ʏم ࢭɸساʇُطرق التحليل الفعالة  داخل الشركة، حيث أن الموظف؈ن الم رفع مستوى الكفاءة ʄ؈ن عڴȋدر

وفاعليته  العمل  أداء   ʄالٔڈاية عڴ  ʏࢭ ينعكس  مما  المعقدة،  العمل  تقديم حلول واقعية لمشاɠل   ʄعڴ أك؆ف قدرة    يɢونون 

)Adewusi ،٢٠٢٤(. 

 تحس؈ن المɺارات  -

  ʄر الم۶ܣ ٮڈدف إڲʈم اليومية بكفاءة. برامج التطوɺعتمد عليه الموظفون لأداء وظائفʇ العنصر الأسا؟ۜܣ الذي ʏارات ۂɺالم

للموظف؈ن ࢭɠ ʏافة اݝݨالات الۘܣ ٮڈم الشركة. عڴʄ سȎيل المثال، يمكن أن Ȗشمل برامج   تحس؈ن المɺارات الفنية والإدارʈة

التدرʈب مɺارات فنية تتعلق بالتعامل مع تقنيات ومعدات النفط اݍݰديثة، أو مɺارات إدارʈة تتعلق بإدارة الوقت والعمل  

ٮڈم عڴʄ نحو مستمر، مما يجعلɺم أك؆ف قدرة عڴʄ  اݍݨماڤʏ واتخاذ القرارات. ɸذه ال؄فامج تȘيح للموظف؈ن أن يطوروا مɺارا

أو إدارʈة، ʇعزز Ȋشɢل مباشر من أداء الموظف،    تلبية المتطلبات المɺنية. تحس؈ن المɺارات، سواء ɠان ذلك ࢭʏ مɺارات تقنية

 .)٢٠٢٣، Nagy( وʈجعل له القدرة عڴʄ الإبداع وتقديم أداء أفضل ࢭʏ مɺامه اليومية

 تحس؈ن الإنتاجية  -

  ʏۂ الم۶ܣ  التطوʈر  برامج  أɸداف  أبرز  الإنتاجيةإحدى  قطاع    تحس؈ن   ʏࢭ الفرʈق.  مستوى   ʄوعڴ الموظف  مستوى   ʄعڴ

الب؅فول، ʇعد تحس؈ن الإنتاجية أمرًا أساسيًا لأنه يؤثر Ȋشɢل مباشر عڴʄ نتائج العمليات الȘشغيلية والمالية للشركة. من  

  ʄب المتواصل، يُتوقع أن يزداد قدرة الموظف عڴʈل أسرع وأك؆ف دقة خلال التدرɢشȊ امهɺتحس؈ن  إنجاز م ʏم ࢭɺسʇ مما ،

الأداء العام. فɢلما تمكن الموظف من تطوʈر مɺاراته، زادت قدرته عڴʄ التعامل مع تحديات العمل بطرʈقة أك؆ف كفاءة،  

 .)٢٠٢٣، Bilderback( مما يزʈد من الإنتاجية ࢭʏ بʋئة العمل

 العلاقة ب؈ن المتغ؈فات 
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المستقلة   المتغ؈فات  تأث؈ف  كيفية  حول  الدراسة   ʏࢭ والمستقلة  التاȊعة  المتغ؈فات  ب؈ن  العلاقة  التحليلمثل    -تدور  ،  دقة 

ࢭʏ تحس؈ن الأداء الوظيفي. يُتوقع أن تɢون ɸذه    دور برامج التطوʈر الم۶ܣ عڴʄ   -  تحس؈ن الإنتاجية، وتحس؈ن المɺاراتو

، حيث يُمكن أن تؤثر ɠل من ɸذه المتغ؈فات عڴʄ كيفية أداء الموظف Ȋعد اݍݵضوع لتدرʈب متخصص،  تفاعليةالعلاقة  

 .مما ʇعزز من جودة عملɺم Ȋشɢل عام

  ʄيل المثال، إذا تم تحس؈ن قدرة الموظف عڴȎس ʄم    تحليل البيانات بدقةعڴɸساʋذا سɸ ب، فإنʈمن خلال برامج التدر

إذا تم Ȗعزʈز   اليومية. ࢭʏ المقابل،  لدى الموظف، فɺذا س؈قيد من كفاءته ࢭʏ تطبيق   المɺارات التقنيةࢭʏ تحس؈ن قراراته 

من خلال ɸذه العملية، يؤدي التحس؈ن ࢭɠ ʏل من ɸذه العوامل إڲʄ   .الإنتاجيةالتكنولوجيا اݍݰديثة، وȋالتاڲʏ س؈قيد من  

 .ࢭȖ ʏعزʈز الأداء العام للموظف؈ن دور أك؄ف ل؄فامج التطوʈر الم۶ܣ

بالإضافة إڲʄ ذلك، قد يؤدي تحس؈ن المɺارات الإنتاجية إڲʄ زʈادة سرعة وجودة العمل، مما ʇساɸم ࢭʏ تحقيق نتائج أفضل  

ࢭʏ المɺام اليومية. وعليه، تصبح العلاقة ب؈ن ɸذه المتغ؈فات شديدة ال؅فابط، بحيث تؤثر ɠل واحدة من ɸذه العوامل Ȋشɢل  

 ʏالأخرى، ومن ثم ࢭ ʏر الم۶ܣمباشر ࢭʈع دور برامج التطوȊعد المتغ؈ف التاʇُ الذي. 

برامج  ɸذه العلاقة تؤكد أɸمية دمج مختلف جوانب التدرʈب (مثل التحليل، المɺارات، والإنتاجية) Ȋشɢل شامل ضمن  

، مما ʇسɺم ࢭʏ تحس؈ن الأداء الوظيفي العام للموظف؈ن، وȋالتاڲʏ تحس؈ن الإنتاجية عڴʄ مستوى الشركة  التطوʈر الم۶ܣ

 .)٢٠٢٤، Pedersen(  كɢل

  

  الدراسات السابقة 

تحاول المنظمات باستمرار زʈادة مستوى القدرة القيادية وزʈادة عدد المتقدم؈ن المؤɸل؈ن لشغل مناصب قيادية من خلال  

دعم برنامج تدرʈب تنمية القيادة. تكȘشف دراسة اݍݰالة النوعية ɸذه ما إذا ɠانت المشاركة ࢭʏ برنامج تنمية القيادة تؤدي 

التوقع، وʈق؅فح أن القادة  إڲʄ أداء قائد قادر عڴʄ سد فجوات الق يادة. ʇعتمد الإطار النظري لɺذه الدراسة عڴʄ نظرʈة 

الذين شارɠوا ࢭʏ تنمية القيادة يتوقعون أن يصبحوا قادة ࢭʏ المستقبل. سعت دراسة اݍݰالة الاستكشافية ɸذه إڲʄ معرفة  

وا بطلبات لشغل مناصب قيادية وتولوا  ما إذا ɠان المشارɠون، Ȋعد الانْڈاء من برنامج شامل لتنمية القيادة، قد تقدم

مشارɠًا من خلال مقابلات منظمة أجراɸا الباحث من شركة أرامɢو. قدمت    ɸ٣٢ذه المناصب. تم اختيار عينة ɸادفة من  
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النتائج دليلاً عڴʄ أن استخدام برامج تنمية القيادة لسد فجوة القيادة أمر منتج، وأن فعالية ɸذه الاس؅فاتيجية تتعزز  

  ʄون الذين سعوا إڲɠم عمدًا خلال جميع مراحل تنمية قيادٮڈم. أشار المشارɺعندما تختار المنظمات المشارك؈ن وتدعم

  . )٢٠١٨، Aldulaimi( ࢭʏ تنمية القيادة فرص القيادة إڲʄ أɸمية المشاركة المؤسسية 

تأث؈ف التدرʈب عڴʄ أداء الموظف؈ن: دراسة حالة لشرɠات مختارة من القطاع اݍݵاص ࢭʏ    )٢٠٢٠،  Eltayeb(دراسة  تȘناول  

مستجيبًا تم اختيارɸم عشوائيًا من خمس    ٤٦سلطنة عمان. تم جمع البيانات من خلال استȎيان تم إجراؤه مع عينة من  

، وشركة عمان للفورمالدٱڈايد  شرɠات: ܵݰار للألمنيوم، شركة ستومو، مجموعة سɺيل ٭ڈوان القابضة، شركة أورʈدو

الكيميائية. تظɺر النتائج نجاح برنامج التدرʈب ࢭʏ تحس؈ن قدرات الموظف؈ن ومɺاراٮڈم و୒نتاجيْڈم وكفاءٮڈم. كما أظɺرت  

الموظف؈ن حول   آراء  الدراسة  أظɺرت  كما  عملɺم.  لطبيعة  التدرʈب  برنامج  ملاءمة   ʄيتفقون عڴ المستجيب؈ن  أن  النتائج 

تجاه برامج التدرʈب. أكد المستجيبون أن شرɠاٮڈم Ȗعتقد أن التدرʈب ɸو أفضل طرʈقة لنقل المɺارات  مواقف الشركة  

مناسبة   آلية  تنفيذ  من خلال  يتܸݳ  للتدرʈب  واܷݰة  شرɠاٮڈم سياسة  لدى  ذلك،   ʄإڲ بالإضافة  للموظف؈ن.  اݍݨديدة 

أن توفر الشركة بʋئة عمل مناسبة لضمان  لتعديل ومراجعة وتقييم جميع برامج التدرʈب. وȋاختصار، أوصت الدراسة ب

    حصول العامل؈ن عڴʄ مستوʈات عالية من الال؅قام.

من ب؈ن الكفاءات الاس؅فاتيجية الۘܣ ستوفر قيمة لطلاب اݍݨامعات عڴʄ مدار خطة تطوʈرɸم الوظيفي ۂʏ تلك الۘܣ تتعلق  

إڲʄ دراسة كيفية    )٢٠٢٣،  Alshammari(دراسة  باحتياجات أܵݰاب العمل ونجاح الطلاب ࢭʏ الفصل الدرا؟ۜܣ. ٮڈدف  

  ʄية السعودية عڴȋجامعة حائل بالمملكة العر ʏادي׿ܣ ࢭɠارات الاتصال لدى الطلاب ومتطلبات العمل والأداء الأɺتأث؈ف م

تم   الۘܣ تم جمعɺا لɺذه الدراسة، والۘܣ  البيانات   ʄالوظيفي. تم استخدام استطلاع ع؄ف الإن؅فنت لݏݰصول عڴ تطورɸم 

باستخدام الانحدار اݍݵطي المتعدد، مما يجعلɺا دراسة كمية. تم   ٢٥الإصدار  SPSSبرنامج تحليلɺا Ȋعد ذلك باستخدام 

طالبًا من جامعة حائل بالمملكة العرȋية السعودية Ȋشɢل عشواǿي للمشاركة ࢭʏ عينة ɸذه الدراسة. Ȗش؈ف    ٢١٠اختيار  

ʄعڴ كب؈ف  تؤثر Ȋشɢل  الثلاثة  المستقلة  المتغ؈فات  من  اثن؈ن  أن   ʄإڲ الوظيفي    النتائج  التطور  يتأثر  لذلك،  التاȊع.  المتغ؈ف 

  للطالب Ȋشɢل كب؈ف بɢل من متطلبات العمل والأداء الأɠادي׿ܣ للطلاب، ࢭʏ ح؈ن أن كفاءات الاتصال لʋست كذلك. 

الشرɠات   قدمت  وثيق.  Ȋشɢل  للمجتمع  المؤʈدة  والسياسات  الاقتصادية  التنمية  يȘشابك  الناشئة،  الاقتصادات   ʏࢭ

المتعددة اݍݨɴسيات صورة إيجابية عن أɲشطْڈا الاقتصادية والاجتماعية للمسȘثمرʈن واݝݨتمع لت؄فير استغلال الموارد  

للبلدان.     العرȋية   الزʈت  لشركة  للمجتمع  المؤʈدة/ للشرɠات  الاجتماعية  المسؤولية   برامج   الدراسة   ɸذه  تدرسالطبيعية 
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  منطق  من  ال؄فامج  ɸذه  تɴبع   لم.  ١٩٧٤  عام  إڲʄ  ١٩٣٢  عام  من   الܶݰية   والرعاية  والإسɢان  التوظيف   ࢭʏ)  أرامɢو(  الأمرʈكية 

تخراجɺا والسيطرة  واس  النفط  أصول   عڴʄ  للعثور   الأساسية  البɴية  إɲشاء  من  أرامɢو  لتمك؈ن  ضرورʈة  ɠانت  ولكٔڈا  خ؈في 

والإسɢان   التوظيف  لوائح   ʏࢭ والتمي؈ق  العنصرʈة  خلال  من  الɺرمية  السيطرة   ʄعڴ المؤسؠۜܣ  الطاȊع  إضفاء  تم  علٕڈا. 

والܶݰة. ومع ذلك، تبɴت أرامɢو اس؅فاتيجيات إدارة الانطباع لتقديم صورة إيجابية لنفسɺا كشركة مسؤولة اجتماعيًا  

لاجتماعية للمملكة العرȋية السعودية. نقوم بتحليل البيانات الإدارʈة ࢭʏ تقارʈر الشركة  Ȗساɸم ࢭʏ التنمية الاقتصادية وا 

ية لتحديد وتصɴيف تطبيق تقنيات إدارة الانطباع ɸذه حۘܢ عندما استحوذت اݍݰɢومة السعودية عڴʄ  والوثائق الداخل

  .)٢٠٢٣، Albalwi( حصة مسيطرة ࢭʏ أرامɢو 

لقد   كب؈فًا.  وتنظيميًا  واقتصاديًا  اجتماعيًا  Ȗغ؈فًا  السعودية  العرȋية  المملكة  شɺدت  الماعۜܣ،  العقد  النمو  خلال  خلق 

الاقتصادي السرʉع اݍݰاجة إڲʄ مح؅فف؈ن إدارʈ؈ن متمرس؈ن واستلزم تطوʈر رأس المال الȎشري. رأس المال النفؠۜܣ، وɸو  

مفɺوم تم تطوʈره حديثًا من قبل الأɠاديمي؈ن والممارس؈ن، يتم Ȗعرʈفه عڴʄ أنه المدى الذي ʇعمل فيه الفرد ࢭʏ حالة نفسية  

اݍݰالة   ɸذه  وتتم؈ق  النفسية  إيجابية،  المفاɸيم  قياس  خلال  من  والمرونة.  والأمل  والتفاؤل  العالية  الذاتية  بالكفاءة 

Ȗعزʈز   والدعم  للتدرʈب  يمكن  وكيف  للموظف؈ن  الإيجابية  النفسية  اݍݰالات   ʄعڴ التعرف  للمنظمة  يمكن  الإيجابية، 

إڲ الإيجاȌي  النفؠۜܣ  المال  رأس  يؤدي تحس؈ن  أن  يمكن  الإيجابية.  النفسية  أفضل وسلوكيات  اݍݰالات  تنظي׿ܣ  ال؅قام   ʄ

مواطنة تنظيمية مواتية وانخفاض Ȗغيب الموظف؈ن وزʈادة الرضا الوظيفي. فحصت ɸذه الدراسة الكمية العلاقة ب؈ن 

رأس المال النفؠۜܣ والرضا الوظيفي والال؅قام التنظي׿ܣ من خلال عينة من المديرʈن ࢭʏ صناعات النفط والب؅فوكيماوʈات 

ȋالمملكة العر ʏية السعوديةࢭ )Idris ،٢٠١٧(. 

  

  الإطار النظري 

الم۶ܣ   التطوʈر  برامج  ب؈ن  العلاقة  لفɺم  الأساس  الۘܣ Ȗشɢل  النظرʈة  المنطلقات  من  مجموعة   ʄإڲ الدراسة  ɸذه  ȖسȘند 

إدارة   نظرʈة  ب؈ن  تجمع  المنطلقات  الب؅فول. ɸذه  ࢭʏ قطاع  الوظيفي  الأداء  التدرʈب  وتحس؈ن  ونظرʈات  الȎشرʈة،  الموارد 

والتطوʈر، بالإضافة إڲʄ نماذج الأداء المؤسؠۜܣ، الۘܣ Ȗساɸم ࢭʏ تفس؈ف كيفية تأث؈ف التدرʈب والتطوʈر الم۶ܣ عڴʄ الكفاءة  

  .والإنتاجية ࢭʏ بʋئة العمل النفطية. سنعرض فيما يڴʏ أɸم المنطلقات النظرʈة الۘܣ توجّه ɸذه الدراسة
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الإطار النظري للدراسة

نظرʈة رأس المال الȎشري 

نظرʈة التعلم التنظي׿ܣ

نظرʈة التغي؈ف التنظي׿ܣ

نموذج ك؈فكباترʈك لتقييم 
التدرʈب

نظرʈات التحف؈ق والعوامل 
المؤثرة ࡩʏ الأداء

 نموذج الأداء المؤسؠۜܣ
(EFQM)

  

 : الإطار النظري للدراسة. ١رسم توضيحي 

 نظرʈة رأس المال الȎشري   .١

التطوʈر الم۶ܣ عڴʄ الأداء   تأث؈ف برامج  الۘܣ Ȗُعتمد ࢭʏ تحليل  النظرʈة  Ȗعت؄ف نظرʈة رأس المال الȎشري من أɸم المنطلقات 

الوظيفي. وفقًا لɺذه النظرʈة، ʇُعت؄ف الأفراد مورداً مɺماً ࢭʏ المؤسسة، وأن اسȘثمار الشرɠات ࢭʏ تدرʈّڈم وتطوʈر مɺاراٮڈم  

ة إنتاجيْڈم. وʈُف؅فض أن المعرفة والمɺارات الۘܣ يكȘسّڈا الموظفون من خلال التدرʈب ۂʇ  ʏساɸم ࢭʏ تحس؈ن أدا٬ڈم وزʈاد

 .بمثابة اسȘثمار طوʈل الأمد، ʇعود بالنفع عڴʄ المؤسسة ࢭʏ المستقبل من خلال تحس؈ن الكفاءة وجودة العمل

  ʄعڴ الموظف؈ن  قدرة  لتعزʈز  أساسيًا  عنصرًا  الم۶ܣ  والتطوʈر  التدرʈب  برامج   ʏࢭ الاسȘثمار  ʇُعَت؄ف  أرامɢو،  شركة  حالة   ʏࢭ

مواكبة التغ؈فات السرʉعة ࢭʏ تكنولوجيا صناعة النفط، وتطوʈر مɺاراٮڈم ࢭʏ مجالات مثل الاستخراج، والصيانة، و୒دارة  

ع أن ʇُسɺم ɸذا الاسȘثمار ࢭʏ رفع مستوى الأداء الوظيفي، سواء عڴʄ المستوى الفردي  العمليات. ووفقًا لɺذه النظرʈة، يُتوق

ʏأو اݍݨماڤ )Aman-Ullah ،٢٠٢٢(. 

 نظرʈة التعلم التنظي׿ܣ  .٢
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التنظي׿ܣ، الۘܣ تُركّز عڴʄ كيفية Ȗعلم المؤسسات واݍݨماعات. وفقًا لɺذه  منطلق آخر ɸام لɺذه الدراسة ɸو نظرʈة التعلم  

النظرʈة، يتم نقل المعرفة لʋس فقط عڴʄ مستوى الأفراد، ولكن أيضًا عڴʄ مستوى المنظمات كɢل. برامج التطوʈر الم۶ܣ،  

العمليات والأنظمة داخل  وفقًا لɺذه النظرʈة، لʋست مجرد تدرʈب فردي، بل ۂʏ عملية Ȗعلم جماڤȖ ʏسɺم ࢭʏ تحس؈ن  

 .المؤسسة

  ʄصناعة النفط والغاز، ولكن أيضًا عڴ ʏتقنيات جديدة ࢭ ʄب الموظف؈ن عڴʈو، يتضمن التعلم التنظي׿ܣ تدرɢشركة أرام ʏࢭ

كيفية تطبيق ɸذه التقنيات Ȋشɢل جماڤʏ ࢭʏ بʋئة العمل. من خلال ɸذه العملية، يتم نقل المعرفة والمɺارات Ȋشɢل دوري  

 .)٢٠١٦، Saadat(  الأفراد والفرق، مما ʇعزز الأداء اݍݨماڤʏ وʈزʈد من مستوى الكفاءة الȘشغيلية داخل الشركةب؈ن 

 نظرʈة التغي؈ف التنظي׿ܣ   .٣

إڲʄ أن التدرʈب  نظرʈة التغي؈ف التنظي׿ܣ Ȗشدد عڴʄ أɸمية التكيف مع التغ؈فات الداخلية واݍݵارجية ࢭʏ بʋئة العمل، وȖش؈ف  

والتطوʈر الم۶ܣ ʇعدان من الأدوات الأساسية لتʋس؈ف عملية التغي؈ف داخل المنظمة. فالشرɠات الك؄فى مثل أرامɢو، الۘܣ  

ɸذه   التكيف مع   ʄعڴ العامل؈ن  Ȗساعد  تطوʈر م۶ܣ  برامج   ʄإڲ تحتاج  ومتغ؈فة باستمرار،  معقدة  صناعية  بʋئة   ʏࢭ Ȗعمل 

 .و اقتصادية أو بيȁيةالتغ؈فات، سواء ɠانت تقنية أ

 ʏارات التكنولوجية ࢭɢة التحديات اݍݨديدة مثل الابتɺتمك؈ن الموظف؈ن من مواج ʏب ࢭʈم برامج التدرɺسȖ ،ذا السياقɸ ʏࢭ

صناعة النفط، أو التغ؈فات ࢭʏ متطلبات السوق أو البʋئة التنظيمية. بناءً عڴɸ ʄذه النظرʈة، يُتوقع أن Ȗسɺم ɸذه ال؄فامج  

 .)٢٠٢٣، Hubbart( المتغ؈فات، مما ʇعزز قدرٮڈا التنافسية ࢭʏ السوق العالمي ࢭȖ ʏعزʈز قدرة أرامɢو عڴʄ التكيف مع

 نموذج ك؈فكباترʈك لتقييم التدرʈب  .٤

الۘܣ ʇعتمد علٕڈا ࢭʏ تقييم فعالية برامج التدرʈب    ʇعد نموذج ك؈فكباترʈك الɺامة  النظرʈة  لتقييم التدرʈب أحد الأسس 

، حيث يتم قياس  المستوى الأول (استجابة المشارك؈ن)  :والتطوʈر الم۶ܣ. يتɢون ɸذا النموذج من أرȌعة مستوʈات رئʋسية

التدرʈب؛    ʏࢭ للمشارك؈ن  الفورʈة  الفعل  المشارك؈ن) ردود  (Ȗعلم  الثاɲي  المɺارات  المستوى  Ȗعلم  مدى  قياس  يتم  حيث   ،

، حيث يتم قياس كيفية تطبيق المɺارات المكȘسبة ࢭʏ بʋئة  المستوى الثالث (سلوكيات المشارك؈ن ࡩʏ العمل) والمعرفة؛  

اȊع (نتائج الأعمال) العمل؛   .، حيث يتم قياس التأث؈ف الٔڈاǿي عڴʄ الأداء والنتائج التنظيميةالمستوى الر
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باستخدام ɸذا النموذج، يمكن دراسة أثر برامج التطوʈر الم۶ܣ عڴʄ أداء الموظف؈ن ࢭʏ شركة أرامɢو Ȋشɢل شامل، بدءًا  

  ʏذا النموذج ࢭɸ مɸساʇ .التنظي׿ܣ والإنتاجية الأداء   ʄي عڴǿالٔڈا التأث؈ف   ʄإڲ التدرʈب وصولاً   ʄالفعل عڴ من تقييم ردود 

 .)٢٠٢١، Alsalamah(  داء الموظف؈ن، وȋالتاڲʏ عڴʄ الأداء العام لشركة أرامɢوضمان أن يɢون للتدرʈب أثر ملموس عڴʄ أ

 نظرʈات التحف؈ق والعوامل المؤثرة ࡩʏ الأداء  .٥

تلعب نظرʈات التحف؈ق دورًا كب؈فًا ࢭʏ تفس؈ف تأث؈ف برامج التطوʈر الم۶ܣ عڴʄ الأداء الوظيفي. واحدة من أشɺر ɸذه النظرʈات  

  ʏتوۂɴة دافيʈؤدي نظرʈم بالعمل وɺعزز من ال؅قامʇ اراٮڈمɺر مʈّڈم وتطوʈأن تحف؈ق الموظف؈ن من خلال تدر ʄش؈ف إڲȖ الۘܣ ،

لفرʈدرʈك ɸ؈فزȋرغ تُوܷݳ أن الموظف؈ن الذين ʇشعرون بتحقيق نمو    نظرʈة اݍݰاجة إڲʄ الإنجازإڲʄ تحس؈ن أدا٬ڈم. كذلك،  

 .م۶ܣ وتحس؈ن مستمر ࢭʏ مɺاراٮڈم يɢونون أك؆ف دافعية وأداءً 

التطوʈر الم۶ܣ ࢭʏ تحف؈ق العامل؈ن ࢭʏ شركة أرامɢو، وزʈادة   النظرʈة لفحص كيف Ȗسɺم برامج  إڲɸ ʄذه  ȖسȘند الدراسة 

مستوى إبداعɺم و୒نتاجيْڈم. من خلال تزوʈد الموظف؈ن بالمɺارات اݍݰديثة والفرص التدرȎʈية، تتوقع الدراسة أن تصبح  

ال طموحاٮڈم  الموظفون  فيه  يحقق  مɢانًا  واݍݨماڤʏ أرامɢو  الفردي  أدا٬ڈم   ʄعڴ إيجابًا  ينعكس  مما  والمɺنية،    ܨݵصية 

)Marczak ،٢٠٢١(. 

 (EFQM) الأداء المؤسؠۜܣ نموذج  .٦

نموذج الأداء المؤسؠۜܣ ɸو أحد الأدوات الɺامة ࢭʏ قياس وتحليل الأداء داخل الشرɠات. وفقًا لɺذا النموذج، ʇُعَت؄ف الأداء  

المؤسؠۜܣ نȘيجة تفاعل مجموعة من العوامل مثل القيادة، الاس؅فاتيجية، الأܧݵاص، العمليات، والتكنولوجيا. Ȗعتمد  

تحليل كيفية تأث؈ف برامج التطوʈر الم۶ܣ عڴɸ ʄذه العوامل، وȋالتاڲʏ تحس؈ن  ɸذه الدراسة عڴʄ نموذج الأداء المؤسؠۜܣ ل

 .الأداء العام لشركة أرامɢو

الأفراد،   أداء  ࢭʏ تحس؈ن  Ȗسɺم  الۘܣ  الأساسية  العوامل  ɠأحد  الم۶ܣ  والتطوʈر  التدرʈب   ʄإڲ النظر  يتم  النموذج،  ࢭɸ ʏذا 

المؤسؠۜܣ. تتوقع الدراسة أن Ȗسɺم برامج التدرʈب Ȋشɢل مباشر ࢭʏ تحس؈ن الفاعلية التنظيمية،  وȋالتاڲʏ تحس؈ن الأداء  

  .)٢٠٢١، Mio( وزʈادة القدرة التنافسية، وتحقيق الأɸداف الاس؅فاتيجية لشركة أرامɢو 

  
  



٣٣ 
 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

    
  

  الفصل الثالث 

  منݤݨية الدراسة
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  قدمة الم

ʇعد الفصل الثالث من ɸذا البحث من الفصول اݍݰيوʈة الۘܣ تȘناول التفاصيل المنݤݨية المتعلقة بكيفية إجراء البحث.  

اختيار   كيفية  عن  وʈكشف  وتحليلɺا،  البيانات  ݍݨمع  اتباعɺا  سʋتم  الۘܣ  والأساليب  للطرق  الɢامل  التفس؈ف  يقدم  إنه 

البحث  متغ؈فات  البحث، وضبط  حدود  الɺدف    العينة، وتحديد  يتمثل  الزمانية، والمɢانية.  الȎشرʈة،  السياقات  ضمن 

الأسا؟ۜܣ لɺذا الفصل ࢭʏ تقديم الإطار العل׿ܣ الذي ʇعتمد عليه البحث ࢭʏ فحص فرضياته واختبار نتائج دراسته. من  

لوصول  خلال ɸذا الفصل، سيكȘسب القارئ فɺماً ɠاملاً حول كيفية إجراء البحث عڴʄ أسس علمية دقيقة، مما يضمن ا

إڲʄ نتائج موثوقة وقابلة للتعميم. بالإضافة إڲʄ ذلك، سيȘناول الفصل بالشرح المفصل منݤݨية البحث المتبعة، وأساليب  

 .جمع البيانات، وكذلك كيفية تحديد ݯݨم العينة، مما يȘيح تحقيق أعڴʄ درجات المصداقية والدقة ࢭʏ تحليلات النتائج

سʋتم ال؅فك؈ق ࢭɸ ʏذا الفصل عڴʄ الأساليب المستخدمة لتنفيذ البحث Ȋشɢل ميداɲي وتحليڴʏ، حيث سʋتم اختيار مجتمع  

البحث Ȋعناية من موظفي شركة أرامɢو، والذين سʋتم جمع بياناٮڈم باستخدام أدوات بحثية متنوعة مثل الاستȎيانات  

الع اݍݵطوات  أيضًا  الفصل  البيانات بطرق منظمة، مما  والمقابلات. كما سيȘناول  ࢭʏ جمع وتحليل  الۘܣ سȘساعد  ملية 

الۘܣ قد   أيضًا اݍݰدود  الفصل يقدم  الدراسة. من المɺم أن نضع ࢭʏ اعتبارنا أن ɸذا  يضمن Ȗغطية شاملة لɢل جوانب 

ومدى Ȗعميم    يواجɺɺا البحث ࢭʏ اݍݨوانب الȎشرʈة والزمنية والمɢانية، وۂʏ عناصر حيوʈة تؤثر Ȋشɢل كب؈ف ࢭʏ نطاق البحث

نتائجه. ࢭɸ ʏذا السياق، ʇعد الفصل الثالث ذا أɸمية بالغة لرȋط الفرضيات المعرفية بواقع العمل ࢭʏ شركة أرامɢو، كما  

 .يحدد اݍݵطوات الإجرائية الۘܣ تضمن تحقيق الأɸداف المرجوة من الدراسة

المنݤݨية ۂʏ أساس تنفيذ أي دراسة علمية، حيث تحدد الطرʈقة الۘܣ سʋتم ٭ڈا جمع البيانات وتحليلɺا، وȋالتاڲʏ ۂʏ الۘܣ  

  ،ʏتم استخدام المنݤݮ الوصفي التحليڴʋذه الدراسة، سɸ ʏالإجابة عن الأسئلة المطروحة. ࢭ ʄتحدد مدى قدرة البحث عڴ

ʏعد أحد المناݠݮ الأك؆ف استخدامًا ࢭʇ م تأث؈ف    الذيɺلف ʄسڥȖ الدراسات الۘܣ ʏدراسة العلاقة ب؈ن المتغ؈فات، خصوصًا ࢭ

العوامل اݝݵتلفة عڴʄ نتائج معينة، مثل تأث؈ف برامج التطوʈر الم۶ܣ عڴʄ الأداء الوظيفي. المنݤݮ الوصفي ʇعتمد عڴʄ جمع  

Ȋشɢل يȘيح استɴباط الأنماط والعلاقات  البيانات من خلال أدوات قياس متعددة، مثل الاستȎيانات والمقابلات، وتحليلɺا  

 .ب؈ن المتغ؈فات المدروسة

الموظف؈ن الذين خضعوا   الۘܣ سʋتم جمعɺا من استȎيانات  البيانات  التحليڴʏ ࢭɸ ʏذه الدراسة سʋتضمن تحليل  المنݤݮ 

ل؄فامج تدرȎʈية. سʋتم استخدام ɸذه البيانات لاستخلاص النتائج حول العلاقة ب؈ن برامج التطوʈر الم۶ܣ ودرجة تحس؈ن  
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الأداء الوظيفي. إڲʄ جانب ذلك، سȘتم مقابلة Ȋعض القيادات الإدارʈة ࢭʏ شركة أرامɢو لفɺم وجɺات نظرɸم حول كيفية  

دقيق   تحليل  بتقديم  للباحث  سʋسمح  المنݤݮ  ɸذا  كɢل.  الشركة  مستوى   ʄعڴ الأداء  تحس؈ن   ʄعڴ ال؄فامج  ɸذه  تأث؈ف 

 .م استɴتاجات واܷݰة ودقيقةللمعلومات ومعاݍݨة النتائج Ȋشɢل منطقي، مما يضمن تقدي

سʋتم أيضًا استخدام أسلوب المقابلات شبه المنظمة ݍݨمع البيانات النوعية، بحيث يɢون لدى الباحث مرونة ࢭʏ طرح  

أسئلة إضافية إذا اقتضت اݍݰاجة. وɸذه المقابلات ستمكن الباحث من جمع معلومات أعمق حول تأث؈ف برامج التطوʈر  

 .ى اس؅فاتيجية حول تطور الأداء الوظيفي ࢭʏ الشركةالم۶ܣ من منظور القادة الإدارʈ؈ن الذين يمتلɢون رؤ 

إجراء   سʋتم  الۘܣ  المسْڈدفة  اݝݨموعة  ذلك  يمثل  حيث  علمية،  دراسة  أي   ʏࢭ أساسيًا  عنصرًا  البحث  مجتمع  ʇشɢل 

الدراسة علٕڈا. ࢭɸ ʏذه الدراسة، ʇشمل مجتمع البحث موظفي شركة أرامɢو ࢭʏ المملكة العرȋية السعودية، وۂʏ واحدة  

قتصاد السعودي. يجمع ɸذا اݝݨتمع تنوعًا كب؈فًا من الموظف؈ن الذين  من أك؄ف شرɠات النفط ࢭʏ العالم وأك؆فɸا تأث؈فًا ࢭʏ الا

ʇعملون ࢭʏ مختلف الأقسام الفنية والإدارʈة ࢭʏ الشركة. تم اختيار ɸذا اݝݨتمع لأن الشركة Ȗعت؄ف مثالاً مثاليًا لدراسة  

 .طاع الب؅فولتأث؈ف برامج التطوʈر الم۶ܣ ࢭʏ بʋئة عمل متطورة ومعقدة، خصوصًا ࢭʏ قطاع حساس مثل ق

Ȗعت؄ف شركة أرامɢو مɢانًا مثاليًا لتنفيذ ɸذه الدراسة لأن برامج التطوʈر الم۶ܣ الۘܣ تقدمɺا ٮڈدف إڲʄ تحس؈ن أداء الموظف؈ن  

العليا. لذا، ʇشمل اݝݨتمع مجموعة متنوعة من   إڲʄ الإدارة  الفنية وصولاً  العمليات  بدءًا من  ࢭɠ ʏافة مجالات العمل، 

مختلفة من برامج التدرʈب. Ȗشمل العينة الموظف؈ن الذين ʇعملون ࢭʏ أقسام مختلفة،    الموظف؈ن الذين يتعرضون لأنواع

تأث؈ف   ٭ڈدف تقديم تحليل شامل حول كيفية  العليا، وذلك  والمالية، والإدارة  الȎشرʈة،  مثل الإنتاج، والتقنية، والموارد 

بدقة وȋناءً عڴʄ مبدأ التنوع الذي ʇعكس    سʋتم تحديد ݯݨم العينة  .التدرʈب عڴʄ الأداء الوظيفي ࢭɠ ʏل ɸذه التخصصات

 .تركيبة مجتمع الموظف؈ن ࢭʏ الشركة، مما ʇساعد ࢭʏ ضمان أن النتائج ستɢون شاملة وموثوقة

Ȗعد عملية تحديد ݯݨم العينة خطوة ɸامة لأٰڈا تؤثر Ȋشɢل مباشر عڴʄ دقة النتائج الم؅فتبة عڴʄ البحث. ࢭɸ ʏذه الدراسة،  

الۘܣ سȘسمح باختيار مجموعة من الموظف؈ن عشوائيًا    منݤݮ العينة العشوائيةسʋتم تحديد العينة من خلال استخدام  

من مختلف الأقسام داخل شركة أرامɢو. الɺدف من ɸذه العينة العشوائية ɸو ضمان التوزʉع المتوازن للمشارك؈ن بحيث  

،  يمثلون Ȋشɢل دقيق الفئات اݝݵتلفة من موظفي الشركة. يتم تحديد ݯݨم العينة بناءً عڴʄ عدد العامل؈ن ࢭʏ الشركة

 .مع مراعاة الدقة الإحصائية والموارد المتاحة ݍݨمع البيانات
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سʋتم حساب ݯݨم العينة وفقًا للمعاي؈ف الإحصائية الۘܣ تضمن درجة دقة عالية للنتائج. كما سʋتم مراعاة عدة عوامل  

مثل ݯݨم الشركة الكڴʏ، والتخصصات اݝݵتلفة الۘܣ ʇشملɺا مجتمع البحث، بالإضافة إڲʄ وجود عوامل Ȋشرʈة أخرى  

الوظي  وطبيعة  اݍݵ؄فة  سنوات  مثل  الاختيار   ʏࢭ تؤثر  سʋتمكن  قد  العينة،  ݍݱݨم  المدروس  التحديد  ɸذا  من خلال  فة. 

  .الباحث من ضمان تمثيل اݝݨتمع Ȋشɢل ܵݰيح، مما ʇعزز من مصداقية الدراسة وموثوقيْڈا

تطوʈر    ʏࢭ البيانات  جمع   ʏࢭ  ʄالأوڲ اݍݵطوة  موجɺةتتمثل  ɸذه    استȎيانات  ستɢون  أرامɢو.  شركة  داخل  للموظف؈ن 

الاستȎيانات مصممة Ȋعناية لقياس مدى استفادة الموظف؈ن من برامج التطوʈر الم۶ܣ ومدى تأث؈ف ɸذه ال؄فامج عڴʄ أدا٬ڈم  

الوظيفي. سʋتم تضم؈ن أسئلة متنوعة تتعلق بالتدرʈب المقدم، ومدى تحسن مɺارات الموظف Ȋعد التدرʈب، ومدى تأث؈ف  

عڴʄ جودة العمل والإنتاجية. سيȘبع ذلك توزʉع الاستȎيانات عڴʄ الموظف؈ن اݝݵتارʈن ࢭʏ العينة العشوائية لضمان  ذلك  

 .التوزʉع المتوازن والمتنوع ب؈ن الأقسام اݝݵتلفة ࢭʏ الشركة

مع عدد من القيادات الإدارʈة ࢭʏ الشركة. سȘسمح ɸذه المقابلات    مقابلات ܧݵصيةإڲʄ جانب الاستȎيانات، سʋتم إجراء  

بجمع رؤى معمقة حول مدى تأث؈ف برامج التدرʈب عڴʄ تحس؈ن الأداء الوظيفي عڴʄ مستوى أقسام الإدارة العليا. سʋتع؈ن  

حظات الۘܣ قد تؤثر  عڴʄ المقابلات أن تɢون مرنة بحيث يتمكن الباحث من طرح أسئلة إضافية تتعلق بالتحديات أو الملا 

اݍݵاصة Ȋشركة    الوثائق والܦݨلاتبالإضافة إڲʄ الاستȎيانات والمقابلات، سʋتم أيضًا فحص    .عڴʄ فعالية برامج التدرʈب

أرامɢو المتعلقة ب؄فامج التطوʈر الم۶ܣ والنتائج الم؅فتبة عڴʄ تنفيذ ɸذه ال؄فامج. ɸذه الوثائق قد Ȗشمل تقارʈر الأداء، ܥݨلات  

الدورات التدرȎʈية، وتحليل النتائج السابقة لل؄فامج التدرȎʈية، مما سʋساɸم ࢭʏ إعطاء صورة واܷݰة عن العلاقة ب؈ن  

 .الأداء الوظيفيالتدرʈب وتحس؈ن 

  ʄال؅فك؈ق عڴ ʄساعد عڴʉوضع إطار واܷݳ لدراسة اݍݰالة و ʏم ࢭɸساʋمية، حيث سɸإن تحديد حدود البحث أمر بالغ الأ

، سʋتم تحديد مجتمع البحث عڴʄ الموظف؈ن العامل؈ن ࢭʏ شركة أرامɢو  الȎشرʈةجوانب معينة من البحث. من الناحية  

النتائج ستɢون مرتبطة ٭ڈذا السياق ولا يمكن Ȗعميمɺا عڴʄ قطاعات أخرى أو شرɠات أخرى. ɸذه   فقط، مما ʇعۚܣ أن 

 .اݍݰدود الȎشرʈة Ȗساɸم ࢭʏ توجيه البحث إڲʄ عينة محددة ومركزة، مما ʇسɺل تفس؈ف النتائج Ȋشɢل دقيق

، تقتصر الدراسة عڴʄ ف؅فة زمنية معينة، مما ʇعۚܣ أن البيانات سʋتم جمعɺا خلال ف؅فة محددة من  الزمانيةمن الناحية 

الزمن. ɸذه الف؅فة الزمنية قد تؤثر عڴʄ النتائج إذا ɠانت ال؄فامج التدرȎʈية قد Ȗغ؈فت أو تطورت Ȋشɢل مݏݰوظ Ȋعد جمع  

فتتمثل ࢭʏ أن البحث سيقتصر عڴʄ شركة أرامɢو ࢭʏ المملكة العرȋية السعودية. ɸذه اݍݰدود    اݍݰدود المɢانيةأما    .البيانات
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المɢانية Ȗساعد عڴʄ ال؅فك؈ق عڴʄ بʋئة عمل واحدة مما ʇسɺل تحليل تأث؈ف برامج التطوʈر الم۶ܣ ࢭʏ سياق محدد، لكٔڈا قد  

 .تحد من القدرة عڴȖ ʄعميم النتائج عڴʄ بʋئات عمل أخرى ࢭʏ دول أو شرɠات مختلفة

ࢭʏ جمع وتحليل   اتباعɺا  الۘܣ سʋتم  الدقيقة  العلمية  الۘܣ تحدد الطرʈقة  الفصول الأساسية  الثالث من  الفصل  ʇعت؄ف 

البيانات. من خلال توضيح المنݤݨية المتبعة، وكيفية تحديد ݯݨم العينة، وكيفية جمع البيانات من خلال الاستȎيانات  

الفصل للباحث بناء أساس ق وي للتحليل والنتائج. ʇعد ɸذا الفصل مɺمًا للغاية لأنه يضمن أن  والمقابلات، يȘيح ɸذا 

 ʏنات المستقبلية ࢭʋا لتوجيه التحسɺنتائج موثوقة يمكن استخدام ʄيح الوصول إڲȘتم وفق منݤݮ عل׿ܣ دقيق يʋالبحث س

 .برامج التطوʈر الم۶ܣ داخل قطاع الب؅فول
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  المنݤݨية وطرق البحث 

دراسة   أجل  الب؅فولمن  قطاع   ʏࡩ الأداء   ʄعڴ الم۶ܣ  التطوʈر  برامج  أرامكوࢭʏ    تأث؈ف  اختيار  شركة  تم    الك׿ܣ المنݤݮ  ، 

كمنݤݨية رئʋسية ࢭʏ البحث، وذلك نظرًا لطبيعته الۘܣ تȘيح جمع وتحليل البيانات Ȋشɢل دقيق وموضوڤʇ .ʏعتمد المنݤݮ  

استɴتاجات عامة   الباحث من استخلاص  البيانات، مما يمكن  لتحليل  أدوات وأسلوب إحصاǿي  الك׿ܣ عڴʄ استخدام 

  ʄعڴ الم۶ܣ  التطوʈر  برامج  تأث؈ف  حول  بالأرقام  سʋتم  ومدعومة  الفقرة،  ɸذه   ʏࢭ أرامɢو.  شركة  داخل  الوظيفي  الأداء 

استعراض العناصر الرئʋسية للمنݤݨية المتبعة ࢭʏ البحث، بما ࢭʏ ذلك تصميم الدراسة، أدوات جمع البيانات، وتحليل  

 .البيانات

 تصميم الدراسة  .١

ɠإطار تطبيقي لɺذا البحث، وۂʏ واحدة من أك؄ف شرɠات النفط ࢭʏ العالم، مما    دراسة حالة عڴʄ شركة أرامكوتم اختيار  

يجعلɺا نموذجًا مثاليًا لفحص تأث؈ف برامج التطوʈر الم۶ܣ ࢭʏ بʋئة عمل متقدمة ومعقدة. وٮڈدف الدراسة إڲʄ فɺم العلاقة 

وتحس؈ن الأداء الوظيفي ࢭʏ قطاعات مختلفة داخل الشركة، مثل العمليات الفنية،    برامج التدرʈب والتطوʈر الم۶ܣب؈ن  

ʏوالإدارة، والعمل اݍݨماڤ. 

ࢭɸ ʏذه الدراسة، الذي يركز عڴʄ جمع البيانات Ȋشɢل شامل وتحليلɺا لفɺم كيفية    الوصفي التحليڴʏ تم اختيار التصميم  

تأث؈ف ال؄فامج التدرȎʈية عڴʄ الأداء ࢭʏ بʋئة العمل. ʇعتمد التصميم الوصفي عڴʄ تقديم صورة واܷݰة ومفصلة حول تأث؈ف  

 .الإحصائية المناسبةبرامج التدرʈب من خلال بيانات كمية يمكن قياسɺا وتحليلɺا باستخدام الأساليب  

 مجتمع الدراسة وعينْڈا .٢

يتɢون من جميع الموظف؈ن العامل؈ن ࢭʏ شركة أرامɢو السعودية الذين شارɠوا ࢭʏ برامج التطوʈر الم۶ܣ    مجتمع الدراسة

اݝݵتلفة. نظرًا لتنوع اݝݨالات ࢭʏ الشركة، تم اسْڈداف الموظف؈ن من مستوʈات وظيفية مختلفة (مثل الفني؈ن، المشرف؈ن،  

 .ڴʄ فئات متعددة من الموظف؈نوالمديرʈن) لݏݰصول عڴʄ صورة شاملة عن تأث؈ف التدرʈب ع

تم اختيار عينة عشوائية طبقية من موظفي الشركة تمثل مختلف الأقسام الوظيفية والتدرȎʈية. تم توزʉع الاستȎيانات  

عڴʄ عدد محدد من الموظف؈ن الذين خضعوا ل؄فامج تدرʈب مختلفة، عڴʄ أن تɢون العينة كب؈فة بما يكفي لضمان ܵݰة  

اخت؈ف  الإحصاǿي.  للتحليل  ɠأساس  واستخدامɺا  العينة  النتائج  تقنيات  استخدام  خلال  من  عشواǿي  Ȋشɢل  العينة  ت 

 .الطبقية لتغطية جميع الفئات الوظيفية داخل الشركة

 تحليل البيانات  .٣
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البيانات باستخدام   الكميةيتم تحليل  الدراسة واستخلاص  الأساليب الإحصائية  اختبار فرضيات   ʏࢭ ، والۘܣ Ȗساعد 

استخدام   تم  دقيقة.  الوصفياستɴتاجات  حساب    التحليل  الاستȎيانات، مثل  من  جمعɺا  تم  الۘܣ  البيانات  لتݏݵيص 

 .المتوسطات والانحرافات المعيارʈة لتحديد الاتجاɸات العامة ࢭʏ إجابات المشارك؈ن

استخدام   سʋتم  الوصفي،  التحليل  الاستدلاڲȊ ʏعد  استخدام    التحليل  ذلك  سʋشمل  الفرعية.  الفرضيات  لاختبار 

لمقارنة الفروق ب؈ن مستوʈات الأداء ࢭʏ مختلف الفئات الوظيفية ومستوى   t الاختباراتو   (ANOVA) اختبارات التباين

التدرʈب المتلقي. ʇساعد ɸذا ࢭʏ تحديد ما إذا ɠانت برامج التطوʈر الم۶ܣ تؤثر Ȋشɢل كب؈ف عڴʄ الأداء الوظيفي ࢭʏ الأقسام  

تلقوا تدرʈبًا مكثفًا مع أولئك الذين  اݝݵتلفة داخل شركة أرامɢو. عڴʄ سȎيل المثال، يمكن مقارنة أداء الموظف؈ن الذين  

 .تلقوا تدرʈبًا أقل ࢭʏ كيفية تأث؈ف ذلك عڴʄ تحس؈ن الإنتاجية أو الكفاءة

 معاݍݨة التحديات المتعلقة بالبيانات  .٤

 ʄعتمد عڴʇ م أن يتم التعامل مع  البيانات الكميةنظرًا لأن البحثɺا من عينات كب؈فة، فمن المɺالتحديات  الۘܣ يتم جمع

الاستجابات  أو    الانحياز ࡩʏ الاختيارࢭʏ جمع البيانات. قد تتضمن ɸذه التحديات مشاɠل مثل    المتعلقة بالدقة والموثوقية

الܶݰيحة  تطبيق    غ؈ف  تم  التحديات،  ɸذه   ʄعڴ للتغلب  الاستȎيانات.   ʏاݍݨودةࢭ وضبط  تحقق  فحص    تقنيات  مثل 

 .الاستȎيانات المفقودة أو الۘܣ تحتوي عڴʄ إجابات متناقضة

 أخلاقيات البحث  .٥

الدراسة ɸو   ݍݨميع    السرʈة واݍݵصوصيةتم ضمان   .الال؅قام بالأخلاقيات البحثيةمن أɸم جوانب المنݤݨية ࢭɸ ʏذه 

يتم جمعɺا سȘُستخدم فقط   الۘܣ  البيانات  بأن مشاركْڈم طوعية وأن جميع  إبلاغɺم  الدراسة، حيث تم   ʏࢭ المشارك؈ن 

 ʄادي׿ܣ. كما تم اݍݰصول عڴɠةلأغراض البحث الأȋافقة مكتو  .من جميع المشارك؈ن قبل البدء ࢭʏ جمع البيانات مو

  

  مجتمع البحث 

"تأث؈ف برامج التطوʈر الم۶ܣ عڴʄ الأداء ࢭʏ قطاع    ʄالۘܣ تركز عڴ ʇشɢل مجتمع البحث جزءًا أساسيًا ࢭʏ تصميم الدراسة 

  ʏذه الدراسة، ينحصر مجتمع البحث ࢭɸ ʏالب؅فول"، حيث يتحدد من خلاله نطاق التعميم للنتائج ودرجة مصداقيْڈا. ࢭ

ية، والۘܣ Ȗعد واحدة من أك؄ف شرɠات النفط والغاز ࢭʏ العالم، وۂʏ تمثل  موظفي شركة أرامɢو ࢭʏ المملكة العرȋية السعود

ݯݨر الزاوʈة لقطاع الب؅فول ࢭʏ المنطقة. إن اختيار شركة أرامɢو كمجتمع للبحث يرتبط بالعديد من العوامل الۘܣ تجعلɺا  



٤٠ 
 

مثالية لتɢون مركزًا للدراسة، بما ࢭʏ ذلك ݯݨمɺا الكب؈ف، وتنوع الأɲشطة الۘܣ تتضمٔڈا عملياٮڈا، وأɸمية برامج التطوʈر  

 .الم۶ܣ الۘܣ يتم تطبيقɺا داخل الشركة

الفنية والإدارʈة للموظف؈ن، مما   أسا؟ۜܣ عڴʄ الكفاءات  الب؅فول أحد القطاعات اݍݰيوʈة الۘܣ Ȗعتمد Ȋشɢل  ʇعد قطاع 

  ʏذه ال؄فامج ࢭɸ مɸساȖ .اتɠذه الشرɸ ة داخلʈشرȎر الم۶ܣ جزءًا لا يتجزأ من اس؅فاتيجيات التنمية الʈيجعل برامج التطو

ومن   أدا٬ڈم،  وتحس؈ن  الموظف؈ن  مɺارات  اݝݨتمع  Ȗعزʈز  يمثل  لذلك،  الشركة.  داخل  والفعالية  الإنتاجية  تحس؈ن  ثم 

المسْڈدف ࢭɸ ʏذه الدراسة مجموعة من الأفراد الذين خضعوا أو لا يزالون يخضعون لɺذه ال؄فامج، مع ال؅فك؈ق عڴʄ ما إذا  

 .ɠانت ɸذه ال؄فامج Ȗساɸم ࢭʏ تحس؈ن أدا٬ڈم الوظيفي

افية ݝݨتمع البحث  -  اݍݵصائص الديموغر

البحث ࢭʏ شركة أرامɢو، يجدر بالذكر أن ɸذه الشركة تمتلك ɸيكلاً تنظيميًا كب؈فًا ومعقدًا   عند اݍݰديث عن مجتمع 

ʇشمل عددًا كب؈فًا من الموظف؈ن المتنوع؈ن من حيث اݍݵ؄فات والمؤɸلات. وȋالتاڲʇ ،ʏشمل مجتمع البحث موظفي أرامɢو من  

الوظيفية والتخصصات، مثل الم المستوʈات  الوظائف  مختلف   ʏن. إن التنوع ࢭʈندس؈ن، والفني؈ن، والمشرف؈ن، والمديرɺ

 .يتطلب أن تɢون برامج التطوʈر الم۶ܣ مصممة Ȋشɢل يȘناسب مع احتياجات ɠل فئة وظيفية عڴʄ حدة

من حيث اݍݵصائص الديموغرافية، يتألف اݝݨتمع من موظف؈ن ذɠور و୒ناث، حيث Ȗشɺد الشركة ࢭʏ السنوات الأخ؈فة 

تزايدًا ࢭɲ ʏسبة الموظفات، بما يتماءۜܢ مع جɺود المملكة العرȋية السعودية لدعم دور المرأة ࢭʏ قطاع العمل. كما يختلف  

فات العملية. ʇشمل اݝݨتمع موظف؈ن حديۙܣ التخرج الذين بدأوا  موظفو شركة أرامɢو من حيث الفئات العمرʈة واݍݵ؄

مس؈فٮڈم المɺنية ࢭʏ أرامɢو، بالإضافة إڲʄ موظف؈ن ذوي خ؄فة تمتد لعقود ࢭʏ القطاع، مما ʇعكس تنوعًا ࢭʏ مستوʈات المعرفة  

 .والكفاءة

وظيفية وخ؄فات عملية   الم۶ܣ عڴʄ فئات  التطوʈر  برامج  تأث؈ف  لدراسة  مم؈قة  يوفر فرصة  البحث  مجتمع   ʏࢭ التنوع  ɸذا 

أنماط    ʏعكس أيضًا التنوع ࢭʇ التنوع إلٕڈا البحث. كما أن ɸذا  متنوعة، مما ʇعزز من مصداقية النتائج الۘܣ سʋتوصل 

التد  يتلقوا  أن  الموظف؈ن  لبعض  يمكن  حيث  متقدم  التعلم،  تدرʈب   ʄعڴ آخرون  يحصل  قد  ح؈ن   ʏࢭ التقليدي،  رʈب 

 .باستخدام أحدث التقنيات وأساليب التعليم

 الاختيار والتوزʉع الوظيفي للموظف؈ن  -
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ذلك   ʏࢭ بما  الب؅فول،  بقطاع  المتعلقة  الأɲشطة  من  واسعة  مجموعة  مع  تتعامل  ܷݵمة  مؤسسة   ʏۂ أرامɢو  شركة 

التخصصات   من  العديد   ʄعڴ يتوزعون  موظفٕڈا  أن  ʇعۚܣ  مما  والتوزʉع،  والنقل،  والتكرʈر،  والإنتاج،  الاستكشاف، 

أقسام   ب؈ن  الموظف؈ن  توزʉع ɸؤلاء  يتم  اݝݵتلفة.  المشارʉع ،  العمليات،  الإنتاج،  الɺندسةوالوظائف  وإدارة  الȘسوʈق  ، 

 .البحث والتطوʈرو  المالية و  الإدارʈة ، بالإضافة إڲʄ الإدارات  والتوزʉع 

ذ برامج التطوʈر الم۶ܣ Ȋشɢل   لذلك، ʇشمل مجتمع البحث الموظف؈ن من مختلف الأقسام داخل شركة أرامɢو، حيث تُنفَّ

  ʄندسة عڴɺقسم ال ʏب ࢭʈل قسم. مثلا، قد تركز برامج التدرɠ الاستكشاف  يتماءۜܢ مع احتياجات ʏالتقنيات اݍݰديثة ࡩ

الإدارة عڴʄ  والإنتاج ࢭʏ قسم  ال؄فامج  بʋنما قد تركز  المشارʉع ،  القيادة و୒دارة  الوظائف   .تحس؈ن مɺارات   ʏࢭ التنوع  إن 

مع   وتȘناسب  الموظف؈ن،  جميع  احتياجات  لتلبية  يكفي  بما  مرنة  الم۶ܣ  التطوʈر  برامج  تɢون  أن  الضروري  من  يجعل 

 .التخصصات اݝݵتلفة

حول تأث؈ف برامج التدرʈب عڴʄ الأداء الوظيفي    رؤى شاملةإن اختيار مجتمع البحث من مختلف الأقسام يمكن أن يوفر  

ࢭʏ بʋئات مختلفة. ف؄فامج التدرʈب الۘܣ تؤثر Ȋشɢل إيجاȌي عڴʄ موظفي قسم العمليات قد تؤدي إڲʄ تحس؈ن كفاءة الأداء  

رارات  ࢭʏ عمليات استخراج النفط، بʋنما يمكن أن تركز ال؄فامج الأخرى عڴȖ ʄعزʈز قدرة الموظف؈ن الإدارʈ؈ن عڴʄ اتخاذ ق

 .اس؅فاتيجية مبɴية عڴʄ معلومات دقيقة

 أɸمية مجتمع البحث ࡩʏ قطاع الب؅فول  -

ʇعت؄ف قطاع الب؅فول أحد القطاعات الۘܣ تتطلب مɺارات خاصة نظرًا للتقنيات المعقدة الۘܣ يتم استخدامɺا ࢭʏ عمليات  

ࢭʏ شركة أرامɢو مثالاً حيوʈًا عڴʄ أɸمية برامج التطوʈر الم۶ܣ. ʇعت؄ف    مجتمع البحثالاستكشاف والإنتاج. ولذلك، ʇُعد  

لنجاح   حاسمة  عناصر  العمل   ʏࢭ والاح؅فافية  الكفاءة  Ȗُعت؄ف  حيث  القطاع،  ɸذا   ʏࢭ محورʈًا  للمؤسسة   ʏالعاڲ الأداء 

ࢭʏ شرɠات الب؅فول الك؄فى مثل أرامɢو،    اس؅فاتيجيات التم؈ق العمليات. وȋالتاڲȖ ،ʏعد برامج التدرʈب جزءًا أساسيًا من  

 .عحيث يتم Ȗعزʈز مɺارات الموظف؈ن Ȋشɢل مستمر للتعامل مع التحديات المعقدة ࢭɸ ʏذا القطا

ڈا واحدة من أك؄ف شرɠات النفط ࢭʏ العالم، مما يجعل مٔڈا مجتمعًا بحثيًا غنيًا بالمعلومات المتعلقة   تتم؈ق شركة أرامɢو بɢوٰ

  ʄر الم۶ܣ عڴʈب والتطوʈاربكيفية تأث؈ف برامج التدرɢادة الإنتاجية، و  الابتʈنا، تكمن   .تحقيق النمو المؤسؠۜܣ، و  زɸ ومن
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أɸمية ɸذا اݝݨتمع ࢭʏ أن تأث؈ف التدرʈب والتطوʈر لا يقتصر عڴʄ تحس؈ن أداء الموظف؈ن الفردي فقط، بل يمتد لʋشمل  

 .تحس؈ن الأداء المؤسؠۜܣ ࢭʏ شركة عملاقة مثل أرامɢو، مما ʇسɺم ࢭʏ تحس؈ن الإنتاجية Ȋشɢل عام

 اݍݵصائص الثقافية والتنظيمية ࡩʏ شركة أرامكو -

 .Ȗعت؄ف شركة أرامɢو مثالاً فرʈدًا من حيث الثقافة التنظيمية، حيث تتم؈ق بقيم مثل الاح؅فافية، الابتɢار، و الاستدامة

أن   المستمر والتطوʈر الܨݵظۜܣ، وɸو ما ʇعزز من فعالية برامج التطوʈر الم۶ܣ. كما  يتم Ȗܨݨيع الموظف؈ن عڴʄ التعلم 

الشركة تȘبۚܢ نݤݨًا تقدميًا ࢭʏ إدارة الموارد الȎشرʈة، مما يȘيح للموظف؈ن فرصًا مستمرة للنمو والتطور الم۶ܣ. تȘبع شركة  

  ʏو أفضل الممارسات العالمية ࢭɢر  أرامʈب جزءًا أساسيًا من اس؅فاتيجيْڈا لتطوʈعت؄ف برامج التدرȖة، وʈشرȎإدارة الموارد ال

 .رأس المال الȎشري 

وʈمثلون   متعددة  جɴسيات  من  الموظفون  يضم  حيث   ،ʏودوڲ  ʏثقاࢭ بȘنوع  أرامɢو  مجتمع  يتمتع  الثقافية،  الناحية  من 

خلفيات ثقافية مختلفة. وȋالتاڲʏ، فإن برامج التطوʈر الم۶ܣ الۘܣ تقدمɺا الشركة تأخذ ࢭʏ اعتبارɸا ɸذا التنوع، مع توف؈ف  

 .مختلف اݍݵلفيات الثقافيةفرص تدرʈب تȘناسب مع احتياجات الموظف؈ن من 

  

  محددات ݯݨم العينة: 

من المراحل الأساسية الۘܣ تؤثر Ȋشɢل كب؈ف ࢭʏ مصداقية النتائج الۘܣ  إن تحديد ݯݨم العينة ࢭʏ الدراسات البحثية ʇعد  

يتم التوصل إلٕڈا. ࢭɸ ʏذا السياق، حيث Ȗسْڈدف الدراسة "تأث؈ف برامج التطوʈر الم۶ܣ عڴʄ الأداء ࢭʏ قطاع الب؅فول"، من  

ة يتطلب دراسة شاملة للعديد  خلال دراسة حالة عڴʄ شركة أرامɢو ࢭʏ المملكة العرȋية السعودية، فإن تحديد ݯݨم العين

من العوامل المرتبطة بخصائص اݝݨتمع البحۙܣ وملاءمة العينة المسْڈدفة. ʇعتمد اختيار العينة المناسبة عڴʄ مجموعة  

من اݝݰددات الۘܣ Ȗشمل الأɸداف البحثية، خصائص اݝݨتمع، طرق جمع البيانات، والموارد المتاحة. يمكن القول بأن  

ه الدراسة يلعب دورًا محورʈًا ࢭʏ تحديد مدى دقة الاستɴتاجات الۘܣ سȘتخذɸا الدراسة Ȋشأن تأث؈ف  ݯݨم العينة ࢭɸ ʏذ

 .برامج التطوʈر الم۶ܣ عڴʄ الأداء الوظيفي ࢭʏ شركة أرامɢو

 طبيعة اݝݨتمع البحۙܣ  .١
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تتمثل اݝݰددات الرئʋسية ݍݱݨم العينة ࢭʏ الدراسة ࢭʏ الطبيعة اݍݵاصة للمجتمع البحۙܣ ࢭʏ شركة أرامɢو، والذي ʇشمل  

عددًا كب؈فًا ومتعدد الوظائف من الموظف؈ن. بالنظر إڲʄ أن شركة أرامɢو ۂʏ إحدى أك؄ف شرɠات النفط ࢭʏ العالم، تضم  

Ȗشمل   .قسام والتخصصات، مثل الɺندسة، العمليات، الإدارة، والإنتاجالشركة آلاف الموظف؈ن العامل؈ن ࢭʏ مختلف الأ

ɸذه الأقسام العديد من المɺام الفنية والإدارʈة الۘܣ تتطلب تطوʈرًا مɺنيًا مستمرًا لتلبية متطلبات السوق والابتɢار التقۚܣ  

 .المستمر

التنوع الوظيفي داخل شركة أرامɢو. فالاختلافات ب؈ن   وȋناءً عڴɸ ʄذه الطبيعة، ʇعت؄ف من الضروري أخذ عينات تمثل 

سʋتم   الۘܣ  العينة  تحديد   ʏࢭ مɺمًا  عاملاً  Ȗشɢل  التدرȎʈية  واحتياجاٮڈم  خ؄فاٮڈم،  الوظيفية،  مستوʈاٮڈم   ʏࢭ الموظف؈ن 

العينة اݍݰالة، يجب أن Ȗشمل  الموظف؈ن اݍݨدد    اختيارɸا. وࢭɸ ʏذه  الشركة، مثل   ʏࢭ اݝݵتلفة  المستوʈات  موظف؈ن من 

الذين بدأوا مؤخرًا ࢭʏ العمل، إڲʄ جانب الموظف؈ن ذوي اݍݵ؄فة الطوʈلة ࢭʏ اݝݨال. ɸذه التنوعات توفر Ȗغطية شاملة للنتائج  

 .ة من الموظف؈نالمستخلصة وȖساعد ࢭʏ فɺم كيف يمكن ل؄فامج التطوʈر الم۶ܣ أن تؤثر عڴʄ الفئات اݝݵتلف

 أɸداف البحث ودقته  .٢

الدراسة ٮڈدف إڲʄ فحص تأث؈ف برامج التطوʈر الم۶ܣ عڴʄ   .من أبرز اݝݰددات الۘܣ تحدد ݯݨم العينة ۂʏ أɸداف البحث

الأداء الوظيفي ࢭʏ شركة أرامɢو، وȋالتحديد ࢭʏ سياق قطاع الب؅فول الذي يتطلب تدرʈبًا متخصصًا للغاية. يتطلب تحقيق  

ه. وȋالتاڲʏ، من المɺم  دقة ࢭʏ النتائج وموثوقية ࢭʏ الاستɴتاجات أن تɢون العينة كب؈فة بما يكفي لتمثيل اݝݨتمع البحۙܣ بأسر 

 .أن يتم اختيار ݯݨم عينة قادر عڴʄ إظɺار مدى تأث؈ف ɸذه ال؄فامج Ȋشɢل دقيق وموثوق 

مثل   الوظيفي  الأداء  من  محددة  جوانب  تحس؈ن   ʏࢭ الم۶ܣ  التطوʈر  برامج  فاعلية  دراسة   ʏࢭ الفرعية  الأɸداف  تتمثل 

الإنتاجية، والمɺارات الفنية، والإبداع ࢭʏ العمل. لتحديد مدى تأث؈ف ɸذه ال؄فامج عڴʄ الموظف؈ن، يحتاج الباحث إڲʄ عينات  

الɢاࢭʏ متنوعة Ȗشمل موظف؈ن من أقسام مختلفة ومستو  التمثيل   ʄالعينة عڴ ʈات وظيفية متعددة. لذا، ʇعتمد ݯݨم 

 .ݍݨميع الفئات داخل الشركة

 الأساليب الإحصائية المستخدمة ࡩʏ تحليل البيانات  .٣

تؤثر الأساليب الإحصائية المستخدمة ࢭʏ تحليل البيانات Ȋشɢل مباشر عڴʄ تحديد ݯݨم العينة. ࢭɸ ʏذه الدراسة، ʇعتمد  

الباحث عڴʄ التحليل الك׿ܣ، وɸو يتطلب ݯݨم عينة مناسب لݏݰصول عڴʄ نتائج دقيقة يمكن Ȗعميمɺا عڴʄ اݝݨتمع  
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البحۙܣ. Ȋعض الأساليب الإحصائية مثل التحليل التكراري و الانحدار اݍݵطي Ȗعتمد عڴʄ وجود عدد ɠافٍ من البيانات  

 .لضمان ثقة النتائج و دقْڈا

ʇعتمد اݍݱݨم الأمثل للعينة عڴʄ قوة الاختبار الإحصاǿي المطلوȋة لضمان الوصول إڲʄ نتائج يمكن الوثوق ٭ڈا. عادة، تزداد  

دقة النتائج Ȋشɢل مباشر مع زʈادة ݯݨم العينة، ولكن ذلك يجب أن يتم ࢭʏ إطار الموارد المتاحة للباحث؈ن. ومن ثم، يمكن  

 .تحديد ݯݨم العينة الأɲسب بناءً عڴʄ الأɸداف البحثيةاستخدام حسابات القوة الإحصائية ل

افر الزمۚܣ   .٤  قيود الموارد والتو

القيود المالية والزمنية ۂʏ أحد اݝݰددات الأساسية الۘܣ تحدد ݯݨم العينة. عڴʄ الرغم من أɸمية اختيار ݯݨم عينة  

كب؈ف لتوف؈ف تمثيل دقيق للمجتمع البحۙܣ، إلا أن الباحث قد يواجه تحديات تتعلق بالموارد المتاحة، مثل الم؈قانية أو الوقت  

راسة جمع بيانات من عدد كب؈ف من الموظف؈ن ࢭʏ شركة ܷݵمة مثل أرامɢو، وɸو ما  المتاح ݍݨمع البيانات. قد تتطلب الد

 .قد ʇشɢل تحديًا ࢭʏ حال ɠانت الموارد محدودة

إذا ɠانت الموارد اݝݰدودة تؤثر عڴʄ قدرة الباحث   .قد يتع؈ن عڴʄ الباحث أن يوازن ب؈ن ݯݨم العينة الأمثل و الموارد المتاحة

العينة   العينة عڴʄ أساس  عڴʄ جمع بيانات واسعة من ɠل الأقسام أو المستوʈات الوظيفية، فقد يتقرر تقليص ݯݨم 

 .التمثيلية الۘܣ تضمن توف؈ف نتائج موثوقة مع اݍݰفاظ عڴʄ الموارد المتاحة

 تجنب التح؈ق وضمان التمثيل العادل   .٥

أحد اݍݨوانب المɺمة ࢭʏ تحديد ݯݨم العينة ɸو ضمان تمثيلɺا العادل للمجتمع البحۙܣ. يجب أن Ȗشمل العينة مختلف  

الفئات الوظيفية والمستوʈات المɺنية لتجنب التح؈ق ࢭʏ النتائج. إذا ɠان ݯݨم العينة صغ؈فًا أو ɠان الاختيار عشوائيًا Ȋشɢل  

 .وغ؈ف قابلة للتعميمغ؈ف دقيق، فإن النتائج قد تɢون متح؈قة 

ذلك   ʏࢭ بما  والتخصصات،  الأقسام  مختلف  من  الموظف؈ن  تمثيل  يضمن   ʏمٔڈڋ Ȋشɢل  العينة  اختيار  يتم  أن  يجب 

الأܧݵاص ذوي اݍݵ؄فة الطوʈلة واݍݨدد ࢭʏ الشركة. ضمان تمثيل ɠل فئة ʇساɸم ࢭʏ توف؈ف رؤʈة شاملة حول تأث؈ف برامج  

 .التطوʈر الم۶ܣ ࢭʏ أرامɢو ع؄ف فئات متعددة

 ݯݨم العينة والموثوقية الإحصائية  .٦
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من العوامل الأساسية الۘܣ تؤثر ࢭʏ تحديد ݯݨم العينة ۂʏ ضرورة التمثيل الإحصاǿي الɢاࢭʏ لتحقيق الموثوقية ࢭʏ النتائج.  

  ʄي. لذلك، يتم تحديد ݯݨم العينة بناءً عڴǿوتقلل من اݍݵطأ الإحصا ʄحيث أن العينة الكب؈فة قد توفر دقة إحصائية أعڴ

. علاوة عڴʄ ذلك، يتم أخذ ɸامش اݍݵطأ ࢭʏ الاعتبار، وɸو ما  ٪٩٥-٩٠ادة ب؈ن  مستوى الثقة المطلوب، والذي ي؅فاوح ع

 .ʇساعد الباحث؈ن ࢭʏ تحديد ݯݨم العينة الأɲسب وفقًا للموارد المتاحة

  

  خطوات جمع البيانات: 

تم اختيار مجموعة من الأدوات البحثية الۘܣ Ȗساعد ࢭʏ جمع البيانات الكمية وتحليلɺا بدقة. ɸذه الأدوات تم اختيارɸا  

  ʄر الم۶ܣ عڴʈة شاملة ودقيقة حول كيفية تأث؈ف برامج التطوʈداف البحث وأسئلته الفرعية، ٭ڈدف تقديم رؤɸأ ʄبناءً عڴ

(ɠأداة داعمة)،    المقابلات الܨݵصية،  الاستȎياناتاعتمدٮڈا ɸذه الدراسة Ȗشمل  الأداء الوظيفي. الأدوات الرئʋسية الۘܣ  

للمسȘندات اݍݵاصة ب؄فامج التدرʈب داخل الشركة. ࢭɸ ʏذه الفقرة، سʋتم استعراض الأدوات الۘܣ    المراجعة الوثائقية و

 .بيانات وتحليلɺاتم استخدامɺا ࢭʏ الدراسة Ȋشɢل مفصل، مع توضيح كيفية تصميمɺا واستخدامɺا ࢭʏ جمع ال

 الاستȎيانات  .١

الاستȎيانات ۂʏ الأداة الأساسية ࢭɸ ʏذه الدراسة، حيث تم تصميمɺا ݍݨمع البيانات الكمية من الموظف؈ن الذين شارɠوا  

ࢭʏ برامج التطوʈر الم۶ܣ داخل شركة أرامɢو. تم اختيار الاستȎيانات لأٰڈا توفر وسيلة فعّالة ݍݨمع معلومات من عدد كب؈ف  

ل الك׿ܣ. الاستȎيان تم تصميمه Ȋعناية بحيث ʇغطي جميع اݍݨوانب المتعلقة  من المشارك؈ن Ȋشɢل منظم وقابل للتحلي

الفرق، وزʈادة  ب؈ن  التعاون  مستوى  الإدارʈة،  الكفاءة  الفنية،  المɺارات  مثل  الوظيفي،  الأداء   ʄب عڴʈالتدر برامج  بتأث؈ف 

 .الإنتاجية

Ȗعتمد عڴʄ مقياس ليكرت)، والۘܣ Ȗسمح   :تصميم الاستȎيان (الۘܣ  يتɢون الاستȎيان من مجموعة من الأسئلة المقفلة 

للمشارك؈ن بالإجابة عڴʄ أسئلة تتعلق بتجار٭ڈم ࢭʏ التدرʈب وأثره عڴʄ أدا٬ڈم. تم تقسيم الأسئلة إڲʄ عدة محاور رئʋسية،  

 :مٔڈا

  :تقييم فعالية ال؄فامج التدرȎʈية .١

  اأسئلة حول مدى رضا الموظف؈ن عنɺية الۘܣ خضعوا لȎʈمحتوى ال؄فامج التدر. 

 نيةɺتلبية احتياجاٮڈم الم ʄتقييم قدرة ال؄فامج عڴ. 
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  :تأث؈ف التدرʈب عڴʄ تطوʈر المɺارات .٢

   اراتɺاݍݨديدة) والم والتكنولوجيا  المعدات  التعامل مع  (مثل  الفنية  المɺارات  بتحس؈ن  تتعلق  أسئلة 

 .الإدارʈة (مثل القيادة و୒دارة المشارʉع)

  :التأث؈ف عڴʄ أداء العمل اݍݨماڤʏ والإنتاجية .٣

   ʏمستوى التعاون ب؈ن الفرق، وتحس؈ن العمل اݍݨماڤ ʄب عڴʈقياس مدى تأث؈ف التدر ʄأسئلة ٮڈدف إڲ

 .ࢭʏ بʋئة العمل

  :تحليل التحديات والصعوȋات ࡩʏ التدرʈب .٤

   يةȎʈة المواد التدرȋب، مثل صعوʈا الموظفون أثناء التدرɺɺسْڈدف قياس التحديات الۘܣ واجȖ أسئلة

 .أو قلة الفرص لتطبيق المɺارات المكȘسبة

  ʄيانات عڴȎع الاستʉعشوائية طبقية تم توز التطوʈر الم۶ܣ    عينة  ل؄فامج  أرامɢو الذين خضعوا  ࢭʏ شركة  الموظف؈ن  من 

لشركة أرامɢو، لȘسɺيل    الأنظمة الداخليةأو    ال؄فيد الإلك؅فوɲيخلال ف؅فة زمنية معينة. تمت عملية التوزʉع من خلال  

 .الوصول إڲʄ الموظف؈ن وتوف؈ف الوقت واݍݨɺد

 المقابلات الܨݵصية (أداة داعمة) .٢

ɠأداة    المقابلات الܨݵصيةعڴʄ الرغم من أن الاستȎيانات ɠانت الأداة الرئʋسية ݍݨمع البيانات الكمية، تم استخدام  

  ʄتوف؈ف رؤى    بيانات نوعيةداعمة لݏݰصول عڴ ʄر الم۶ܣ. ٮڈدف المقابلات إڲʈبرامج التطو ʏعميقة حول تجارب الموظف؈ن ࢭ

ʏالمستوى الܨݵظۜܣ واݍݨماڤ ʄتحس؈ن الأداء الوظيفي عڴ ʄب عڴʈوتفاصيل إضافية حول كيفية تأث؈ف برامج التدر. 

 التحليل الإحصاǿي للبيانات  .٣

 :وȖشمل ɸذه الأساليب .الأساليب الإحصائية الكميةتتم معاݍݨة البيانات الۘܣ تم جمعɺا من الاستȎيانات باستخدام 

 ة لتقييم ردود فعل المشارك؈ن وتحديد   التحليل الوصفيʈمثل حساب المتوسطات، التكرار، والانحرافات المعيار

 .الاتجاɸات العامة ࢭʏ تأث؈ف برامج التطوʈر الم۶ܣ عڴʄ الأداء

 ʏاختباراتمثل    التحليل الاستدلاڲ T   التحليل التبايۚܣ و (ANOVA)   الاستجابة  لتحديد ما إذا ʏانت الفروق ࢭɠ

ب؈ن مختلف الفئات (مثل الوظائف أو المدة الزمنية للتدرʈب) ذات دلالة إحصائية، وȋالتاڲʏ تحديد العلاقة ب؈ن  

 .التدرʈب وتحس؈ن الأداء الوظيفي
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  حدود البحث 

أحد العوامل المɺمة الۘܣ Ȗساعد ࢭʏ تحديد نطاق البحث وتوجɺه، وȖساɸم ࢭʏ ضبط الإطار الذي    حدود الدراسة Ȗُعت؄ف  

سʋتم فيه إجراء الدراسة. من خلال تحديد اݍݰدود الȎشرʈة، الزمانية، والمɢانية، يتم تحديد الفئة المسْڈدفة ࢭʏ البحث،  

دراسة تأث؈ف برامج  راسته. ࢭɸ ʏذه الدراسة، الۘܣ ٮڈدف إڲʄ  الف؅فة الزمنية الۘܣ يركز علٕڈا، والموقع اݍݨغراࢭʏ الذي سȘتم د

، تم تحديد  التطوʈر الم۶ܣ عڴʄ الأداء ࡩʏ قطاع الب؅فول: دراسة حالة عڴʄ شركة أرامكو ࡩʏ المملكة العرȋية السعودية

 .Ȋشɢل دقيق وفقًا لɺذه العوامل الثلاثة حدود الدراسة

 اݍݰدود الȎشرʈة (العيّنة المسْڈدفة)   .١

الȎشرʈة تقتصر   ࢭʏ    اݍݰدود  العامل؈ن  الموظف؈ن   ʄعڴ الدراسة  السعوديةلɺذه  أرامكو  برامج    شركة   ʏࢭ شارɠوا  الذين 

ࢭʏ الشركة، بما ࢭʏ    مختلف الأقسام الوظيفيةالتطوʈر الم۶ܣ خلال ف؅فة الدراسة اݝݰددة. تم اختيار ɸؤلاء الموظف؈ن من  

ٱڈدف ذلك   .المديرʈنإڲʄ    المشرف؈ن و  الفني؈نمن    المستوʈات الوظيفية ذلك الأقسام الفنية والإدارʈة، مع تمثيل جميع  

  ʏࢭ الوظيفية  الزوايا  مختلف  من  الوظيفي  الأداء   ʄعڴ الم۶ܣ  التطوʈر  برامج  تأث؈ف  حول  شاملة  صورة   ʄعڴ اݍݰصول   ʄإڲ

 .الشركة

لضمان تمثيل جميع الفئات ࢭʏ الشركة، بحيث Ȗشمل الفئات الۘܣ خضعت ل؄فامج    عينة عشوائية طبقيةتم اختيار  

الموظف؈ن الذين لم ʇشارɠوا ࢭʏ برامج التطوʈر الم۶ܣ أو الذين لم ʇشارɠوا    لا Ȗشمل تدرȎʈية مختلفة. ومع ذلك، فإن الدراسة  

أٰڈا   كما  المسْڈدفة.  الف؅فات  التدرʈب خلال   ʏناول ࢭȘت أو    لا  المملكة   ʏࢭ الب؅فول  ࢭʏ قطاع  الأخرى  الشرɠات   ʏࢭ الموظف؈ن 

ʏالقطاع الب؅فوڲ ʏا نموذجًا ࢭɸو السعودية باعتبارɢشركة أرام ʄا، بل تركز فقط عڴɺخارج. 

 اݍݰدود الزمانية (الف؅فة الزمنية)   .٢

الزمانيةتحدد   الدراسة    اݍݰدود  الف؅فة   ٢٠٢٤عام  لɺذه  اختيار ɸذه  البيانات. تم  وتحليل  ݍݨمع  كف؅فة زمنية مركزʈة 

باعتبارɸا العام الذي شɺد برامج تدرȎʈية جديدة أو مُحدثة داخل شركة أرامɢو، مما يجعلɺا ف؅فة ملائمة لدراسة تأث؈ف  

 .ɸذه ال؄فامج عڴʄ الأداء الوظيفي ࢭʏ نفس العام

  ʄعڴ الم۶ܣ  التطوʈر  برامج  تأث؈ف  للباحث؈ن فرصة مراقبة وتقييم  يȘيح  الدراسة  علٕڈا  تركز  الۘܣ  الزمنية  الف؅فة  إن تحديد 

  ʄذلك، فإن ال؅فك؈ق عڴ ʄسياق زمۚܣ مع؈ن. بالإضافة إڲ ʏية    ٢٠٢٤عام  الموظف؈ن ࢭȎʈم تأث؈فات ال؄فامج التدرɺف ʏم ࢭɸساʇ
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والإدارة.   التكنولوجيا   ʏࢭ السرʉعة  التحولات  مراعاة  مع  الب؅فولية،  العمل  بʋئة   ʏࢭ المستمرة  التغ؈فات  ضوء   ʏࢭ اݍݰديثة 

  ʄالدراسة عڴ العام، مما ʇساعد ࢭʏ تقديم صورة دقيقة    برامج التطوʈر الم۶ܣ وȋالتاڲʏ، تقتصر  الۘܣ تم تنفيذɸا ࢭɸ ʏذا 

 .ومعاصرة

٣.  (ʏالموقع اݍݨغراࡩ) انيةɢاݍݰدود الم 

،  المملكة العرȋية السعوديةوتحديدًا ࢭʏ  شركة أرامكو السعودية، فالدراسة تقتصر عڴʄ اݍݰدود المɢانيةأما بالɴسبة لـ 

دون التطرق إڲʄ فروع أو مرافق الشركة ࢭʏ دول أخرى. عڴʄ الرغم من أن شركة أرامɢو تمتلك مرافق متعددة ࢭʏ مناطق  

 ʄئة اݝݰليةمختلفة حول العالم، إلا أن الدراسة تركز عڴʋؠۜܣ للشركة البʋعت؄ف المقر الرئȖ داخل المملكة الۘܣ. 

  ʄعڴ تركز  الدراسة  فإن  الرئʋسية وȋالتحديد،  افق  مثل    المر السعودية،  العرȋية  المملكة   ʏࢭ أرامɢو  المنطقة  لشركة 

يتمحور البحث   .الرʈاضو   الظɺرانالۘܣ Ȗُعد مقر الشركة الرئʋس، بالإضافة إڲʄ المرافق التدرȎʈية ࢭʏ مدن مثل   الشرقية 

حول ال؄فامج التدرȎʈية الۘܣ جرت ࢭɸ ʏذه المرافق خلال الف؅فة اݝݰددة، ولا Ȗشمل الدراسة فروع الشركة أو المرافق الدولية  

  ʄال؅فك؈ق عڴ ʄي ٱڈدف إڲɲاɢذا التحديد المɸ .ب  خارج المملكةʈو وتفاعل الموظف؈ن مع برامج التدرɢلشركة أرام ʏالسياق اݝݰڴ

 .الۘܣ تُنفذ داخل المملكة
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  الفصل الراȊع 

  الدراسة  نتائج
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  قدمة الم

ʇعد الفصل الراȊع من ɸذا البحث الفصل الذي يكȘسب أɸمية كب؈فة ࢭʏ تحديد النتائج الم؅فتبة عڴʄ الدراسة. Ȋعد أن تم  

جمع البيانات من الموظف؈ن ࢭʏ شركة أرامɢو من خلال الأدوات اݝݵتلفة مثل الاستȎيانات والمقابلات، يأȖي ɸذا الفصل  

المتجمعة،    تحليل البياناتات Ȋشɢل مٔڈڋʏ وموضوڤʏ. يȘناول ɸذا الفصل عملية  ليɢون المرحلة الۘܣ يتم فٕڈا تحليل البيان

عرض   وتقديم    النتائجوكذلك  التحليل،  ɸذا  من  برامج    التوصياتالمستخلصة  تطبيقات  تحس؈ن   ʏࢭ سȘساعد  الۘܣ 

التطوʈر الم۶ܣ ࢭʏ الشركة بناءً عڴʄ النتائج المتوصل إلٕڈا. من خلال ɸذا الفصل، سيɢون القارئ قادرًا عڴʄ فɺم كيفية تأث؈ف  

 .برامج التطوʈر الم۶ܣ عڴʄ الأداء الوظيفي، وكيفية استخدام ɸذه النتائج لتحس؈ن الأداء ࢭʏ المستقبل

يȘسم ɸذا الفصل بتقديم عرض شامل ومدروس للبيانات والنتائج الۘܣ تم اݍݰصول علٕڈا، ليɢون بمثابة اݍݨسر الذي  

يرȋط ب؈ن المنݤݨية الميدانية الۘܣ تم استخدامɺا ࢭʏ جمع البيانات والɺدف الٔڈاǿي للدراسة. ʇعتمد ɸذا الفصل عڴʄ التحليل  

للبيانات Ȋغرض استخلاص ا  ʏوالنوڤ ࢭʏ الإحصاǿي  الأداء   ʄالم۶ܣ عڴ التطوʈر  تأث؈ف برامج  Ȗعكس واقع  الۘܣ  لاستɴتاجات 

شركة أرامɢو. علاوة عڴʄ ذلك، سʋتضمن الفصل شرحًا وافيًا للتوصيات الۘܣ يراɸا الباحث ضرورʈة لتحس؈ن فاعلية  

إن أɸمية ɸذا الفصل   .جية ɸذه ال؄فامج ࢭʏ المستقبل، بما يحقق الأɸداف المɴشودة ࢭʏ تحس؈ن أداء الموظف؈ن وزʈادة الإنتا

 ،ʏالتاڲȋونه النقطة الۘܣ يتم فٕڈا اختبار ܵݰة الفرضيات المدروسة ومقارنة النتائج الفعلية مع التوقعات. وɠ ʏتكمن ࢭ

 .سيعزز ɸذا الفصل من مصداقية الدراسة وʈوفر رؤى عملية قابلة للتنفيذ لصناع القرار ࢭʏ شركة أرامɢو

البياناتسʋتم عرض عملية   الثالث.    تحليل  الفصل   ʏࢭ تحديدɸا  تم  الۘܣ  البحثية  الأدوات  باستخدام  تم جمعɺا  الۘܣ 

يتضمن تحليل البيانات تطبيق الأساليب الإحصائية المناسبة لفɺم العلاقة ب؈ن المتغ؈فات المستقلة (برامج التطوʈر الم۶ܣ)  

المس الكمية  البيانات  معاݍݨة  سȘتم  الوظيفي).  (الأداء  التاȊعة  أساليب  والمتغ؈فات  باستخدام  الاستȎيانات  من  تخلصة 

من أجل اختبار   (ANOVA أو تحليل التباين T مثل اختبار)  الاختبارات الإحصائيةو  التحليل التكراري إحصائية مثل  

 .الفرضيات اݍݵاصة بالدراسة وقياس مدى تأث؈ف برامج التطوʈر الم۶ܣ عڴʄ الأداء الوظيفي

للمقابلات الۘܣ أجراɸا الباحث مع Ȋعض القيادات الإدارʈة ࢭʏ شركة أرامɢو. سʋتم تصɴيف    نوڤʏ سʋتم أيضًا إجراء تحليل  

  ʄعڴ والتطوʈر  التدرʈب  برامج  تأث؈فات  عن  تكشف  أن  يمكن  الۘܣ  والأفɢار  المش؅فكة  الأنماط  لتحديد  وتحليلɺا  الردود 

المقابلات لتوضيح الأفɢار الۘܣ تم تداولɺا،    الموظف؈ن عڴʄ مستوى الأفراد والإدارات اݝݵتلفة. سʋتم تضم؈ن اقتباسات من

 .مما ʇعزز من وضوح النتائج وتفصيلɺا
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سʋساعد تحليل البيانات عڴʄ تقديم صورة شاملة حول العلاقة ب؈ن التدرʈب والتطوʈر من جɺة والأداء الوظيفي من جɺة  

أخرى. من خلال الفحص الدقيق للبيانات، سʋتم التأكد من ܵݰة الفرضيات الۘܣ تركز عڴʄ أن برامج التطوʈر الم۶ܣ  

يمكن ɸذا التحليل من تقديم معلومات موثوقة حول مدى فعالية  Ȗساɸم ࢭʏ تحس؈ن الأداء الوظيفي. علاوة عڴʄ ذلك، س

 .ɸذه ال؄فامج ࢭʏ تحس؈ن مɺارات الموظف؈ن وزʈادة إنتاجيْڈم

المستخلصة من عملية التحليل. سȘتضمن النتائج تفس؈فًا شاملاً للأرقام والبيانات الۘܣ تم تحليلɺا،    النتائجسʋتم تقديم 

مع ال؅فك؈ق عڴʄ إجابة الأسئلة البحثية المطروحة ࢭʏ بداية الدراسة. سʋتم عرض النتائج بطرʈقة منظمة، بحيث يتم تحديد  

عڴʄ سȎيل المثال، قد Ȗش؈ف النتائج إڲʄ أن الموظف؈ن    .من البيانات  العلاقة ب؈ن المتغ؈فات اݝݵتلفة، مع إعطاء أمثلة واܷݰة 

  ʄعكس إيجابيًا عڴɲة، مما اʈاراٮڈم الفنية والإدارɺم ʏروا تحسنًا مݏݰوظًا ࢭɺية متخصصة أظȎʈبرامج تدر ʏوا ࢭɠالذين شار

التدرʈب الۘܣ ɠانت أك؆ف تأث؈فًا، والأخرى الۘܣ لم  جودة عملɺم و୒نتاجيْڈم. قد Ȗشمل النتائج أيضًا ملاحظات حول برامج  

 .تُحدث الفارق المطلوب، وȋالتاڲȖ ʏساɸم ɸذه النتائج ࢭʏ تحديد فاعلية ال؄فامج اݝݵتلفة داخل الشركة

سȘتم مناقشة النتائج الۘܣ تم اݍݰصول علٕڈا من المقابلات مع القيادات الإدارʈة، والۘܣ قد تكشف عن التحديات الۘܣ  

يواجɺɺا الموظفون ࢭʏ تطبيق المɺارات الۘܣ تم Ȗعلمɺا خلال الدورات التدرȎʈية ࢭʏ بʋئة العمل الفعلية. كما سȘتم مقارنة  

علٕڈا ࢭʏ الفصول السابقة للبحث لتحديد ما إذا ɠانت النتائج المدروسة تتفق مع    نتائج الأبحاث السابقة الۘܣ تم الاطلاع

 .ما تم الوصول إليه ࢭʏ الأدبيات السابقة أو إذا ɠانت Ȗش؈ف إڲʄ نتائج جديدة أو مفاجئة

Ȗعد ɸذه النتائج ݯݨر الزاوʈة الذي س؈فتكز عليه الباحث لتقديم توصيات عملية بناءً عڴʄ تحليل عل׿ܣ دقيق للبيانات.  

يتم فٕڈا   الۘܣ  النقطة  وȋالتاڲʏ ستɢون  البحث،  طرحɺا  الۘܣ  الفرضيات  أو دحض  ࢭʏ دعم  النتائج ستɢون أساسية  ɸذه 

 .ʈر الم۶ܣ عڴʄ الأداء الوظيفي ࢭʏ شركة أرامɢوالوصول إڲʄ الفɺم الɢامل لمدى تأث؈ف برامج التطو 

 ʄي الدور عڴȖعد تحليل البيانات وعرض النتائج، يأȊتاجه من   التوصياتɴما تم است ʄة بناءً عڴʈا الباحث ضرورɸالۘܣ يرا

الدراسة. ɸذه التوصيات ستɢون موجɺة إڲʄ إدارة شركة أرامɢو Ȋشɢل خاص، وأيضًا إڲʄ المؤسسات الأخرى ࢭʏ القطاع  

 .ستقبلالنفطي Ȋشɢل عام، وذلك ٭ڈدف تحس؈ن برامج التطوʈر الم۶ܣ وȖعظيم استفادة الموظف؈ن من ɸذه ال؄فامج ࢭʏ الم

التدرȎʈيةقد تتضمن التوصيات المق؅فحة توجيه الأنظار نحو أɸمية   ، بحيث يتم تصميم برامج  التخصص ࡩʏ ال؄فامج 

إڲʄ ذلك، قد   الموظف؈ن داخل الشركة. بالإضافة  الۘܣ تحتاجɺا ɠل مجموعة من  تدرȎʈية متخصصة تركز عڴʄ المɺارات 
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ࢭʏ برامج التدرʈب، مثل التدرʈب ع؄ف الإن؅فنت أو التدرʈب باستخدام    التقنيات اݍݰديثةيتضمن البحث توصية بإدخال  

الدورات   مع  التفاعل  الموظف؈ن   ʄعڴ وʉسɺل  فعالية  أك؆ف  تدرʈب  تقديم   ʄعڴ ʇساعد  مما  الاف؅فاعۜܣ،  الواقع  محاɠاة 

 .التدرȎʈية

ل؄فامج التدرʈب Ȋعد انْڈا٬ڈا، بحيث يتم قياس تأث؈ف ɸذه ال؄فامج    تقييم دوري كما يمكن أن يتضمن البحث توصية بإجراء  

Ȋشɢل مستمر لضمان تحديث ال؄فامج وتطوʈرɸا وفقًا للاحتياجات المستمرة للموظف؈ن. كما قد Ȗشمل التوصيات أɸمية  

، بحيث يتم أخذ آرا٬ڈم Ȋع؈ن الاعتبار ࢭʏ تحديد ال؄فامج الۘܣ ستقدم  مشاركة الموظف؈ن ࡩʏ تحديد احتياجاٮڈم التدرȎʈية

من الأɸمية بمɢان أن تɢون ɸذه التوصيات مسȘندة إڲʄ الأدلة الۘܣ تم    .لɺم، مما يزʈد من فعالية التدرʈب وʉعزز ال؅قامɺم

 .جمعɺا ࢭʏ الدراسة، مما ʇعزز من مصداقية التوصيات وʈزʈد من فرص تنفيذɸا بنجاح

  ʄالبحث، حيث يتضمن عرض وتحليل البيانات، واستخلاص النتائج بناءً عڴ ʏة ࢭʈع من الفصول اݍݰيوȊعد الفصل الراʇ

ɸذه البيانات، ثم تقديم التوصيات الۘܣ ȖسȘند إڲɸ ʄذه النتائج. من خلال تحليل البيانات، يتم اختبار فرضيات البحث  

التطوʈر الم۶ܣ عڴʄ الأداء الوظيفي ࢭʏ    والتحقق من ܵݰْڈا، بʋنما Ȗسɺم النتائج ࢭʏ إعطاء صورة دقيقة عن تأث؈ف برامج 

شركة أرامɢو. أما التوصيات، فࢼܣ Ȗعكس رؤى عملية مبɴية عڴʄ التحليل العل׿ܣ، مما ʇساɸم ࢭʏ تحس؈ن اس؅فاتيجيات  

نتائج الدراسة عڴʄ  التدرʈب والتطوʈر الم۶ܣ ࢭʏ الشركة. يكȘسب ɸذا الفصل أɸمية استȞنائية لأنه يحدد كيفية تطبيق  

 .أرض الواقع وʉساɸم ࢭʏ تحس؈ن فاعلية برامج التطوʈر الم۶ܣ Ȋشɢل مستمر
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 : تحليل البيانات

  لوصف الإحصاǿي للبيانات  ا -

الوصف الإحصاǿي للبيانات ʇعد جزءًا أساسيًا ࢭʏ التحليل الك׿ܣ للبيانات الۘܣ يتم جمعɺا ࢭʏ الدراسات البحثية. ٱڈدف  

شاملة وواܷݰة عن خصائص البيانات المتاحة، مما ʇساعد ࢭʏ فɺم توزʉع البيانات وتحديد  ɸذا الوصف إڲʄ تقديم صورة  

الأنماط والاتجاɸات الرئʋسية الۘܣ قد تɢون موجودة ࢭʏ تلك البيانات. يتم ذلك من خلال استخدام مجموعة من المقايʋس  

"تأ الۘܣ Ȗساɸم ࢭʏ تݏݵيص البيانات Ȋشɢل مختصر ودقيق. ࢭʏ دراسة  التطوʈر الم۶ܣ عڴʄ الأداء ࢭʏ  الإحصائية  برامج  ث؈ف 

قطاع الب؅فول"، ʇعد الوصف الإحصاǿي أداة مɺمة لفɺم كيفية تأث؈ف برامج التطوʈر الم۶ܣ عڴʄ أداء الموظف؈ن ࢭʏ شركة  

 .)٢٠٢٠، Dibekulu( أرامɢو

 أنواع المقايʋس الإحصائية ࡩʏ الوصف

الإحصاǿي ʇعتمد عڴʄ مجموعة متنوعة من المقايʋس الۘܣ Ȗساعد ࢭʏ فɺم وتفس؈ف البيانات Ȋشɢل مٔڈڋɸ .ʏذه  الوصف  

 :المقايʋس تتضمن

 المقايʋس المركزʈة 

 :المقايʋس المركزʈة Ȗش؈ف إڲʄ الأدوات الۘܣ Ȗساعد ࢭʏ تحديد القيمة المتوسطة للبيانات. Ȗشمل ɸذه الأدوات

 يȌعد   :المتوسط اݍݰساʇ  ʄحالة دراسة التأث؈فات عڴ ʏو القيمة الۘܣ تمثل معدل البيانات. ࢭɸ يȌالمتوسط اݍݰسا

 .الأداء الوظيفي Ȋعد برامج التدرʈب، يتم حساب المتوسط لفɺم مدى التحس؈ن ࢭʏ الأداء

 ذه القيمة   :الوسيطɸ ون أك؄ف منɢنصف؈ن، حيث نصف البيانات ي ʄو القيمة الۘܣ تفصل البيانات إڲɸ الوسيط

 .والنصف الآخر أقل

  مستوى   :الوضع نفس   ʄإڲ Ȗش؈ف  الاستجابات  معظم  ɠانت  إذا  البيانات.   ʏࢭ تكرارًا  الأك؆ف  القيمة  ɸو  الوضع 

 .التحس؈ن Ȋعد التدرʈب، فإن ɸذه الاستجابة تمثل الوضع

 مقايʋس الȘشȘت 

 :الأساسيةمقايʋس الȘشȘت Ȗستخدم لقياس مدى تباين البيانات أو تنوعɺا. Ȗشمل المقايʋس  
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  ة من المتوسط، فإن   :الانحراف المعياريȋانت البيانات متقارɠ س مدى تباين البيانات حول المتوسط. إذاʋيق

 .الانحراف المعياري يɢون منخفضًا

 شار البيانات عن المتوسط :التباينȘعكس مدى انʉو مقياس آخر لتباين البيانات، وɸ التباين. 

 المقايʋس التوزʉعية 

 :Ȗساعد المقايʋس التوزʉعية ࢭʏ فɺم كيفية توزʉع البيانات ع؄ف مجموعة من القيم اݝݵتلفة. من ب؈ن ɸذه الأدوات

  ع التكراريʉمعرفة كيف   :التوز ʏع ࢭʉذا التوزɸ ساعدʇ .البيانات ʏل فئة أو قيمة ࢭɠ ع التكراري تكرارʉݳ التوز يوܷ

 .تم تقييم التحسʋنات ࢭʏ المɺارات أو الإنتاجية ع؄ف مجموعة الموظف؈ن

  ʏڥʉمكن تمثيله بيانيًا لملاحظة   :المنحۚܢ التوزʈاݝݵتلفة و القيم  البيانات ع؄ف  ʇعرض ɸذا المنحۚܢ كيف تتوزع 

 .الاتجاɸات أو القيم المتطرفة

 عملية الوصف الإحصاǿي للبيانات ࡩʏ الدراسة 

عند تطبيق الوصف الإحصاǿي عڴʄ البيانات الۘܣ تم جمعɺا ࢭɸ ʏذه الدراسة، يتم استخدام المقايʋس الإحصائية لفɺم  

 :تأث؈ف برامج التطوʈر الم۶ܣ عڴʄ الموظف؈ن ࢭʏ شركة أرامɢو. عڴʄ سȎيل المثال

   ي والانحراف المعياري يتم حسابȌية المتوسط اݍݰساȎʈال؄فامج التدر ʏعد المشاركة ࢭȌلقياسات الأداء قبل و. 

   ع التكراري يمكن استخدامʉالموظف؈ن    التوز ʄارات عڴɺالإنتاجية والم ʏع درجات التحس؈ن ࢭʉلمعرفة كيف تم توز

 .ࢭʏ أقسام مختلفة

   عيةيتم رسمʉناك تأث؈ف    المنحنيات التوزɸ انɠ مستوى الأداء الوظيفي وتحليل ما إذا ʄع البيانات عڴʉلعرض توز

 .)٢٠١٦، Ali( إيجاȌي واܷݳ من برامج التدرʈب 

 الإحصاǿي ࡩʏ الدراسة أɸمية الوصف  

ʇساɸم الوصف الإحصاǿي ࢭȖ ʏسليط الضوء عڴʄ كيفية توزʉع البيانات وتحليل مدى تأث؈ف برامج التطوʈر الم۶ܣ عڴʄ الأداء  

 :الوظيفي. من خلال استخدام ɸذه الأدوات، يمكن
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  انتɠ بتحديد ما إذاʈالأداء برامج التدر ʏقد أحدثت تحسنًا فعليًا ࢭ. 

 ات الوظيفيةʈمختلف الأقسام أو المستو ʏنات ب؈ن الموظف؈ن ࢭʋشار التحسȘم مدى انɺف. 

  ʏساعد ࢭʇ الدراسة   دعم الفرضياتتقديم تحليل شامل للبيانات ʏا ࢭɸالۘܣ يتم اختبار )Cooksey ،٢٠٢٠(.  

Statistics  
N Std. 

Deviation 
Skewness Std. Error 

of 
Skewness 

Kurtosis Std. 
Error of 
Kurtosis 

  Valid           
 0.435 2.084 0.219 2.013- 0.356 122 الجنس
 0.435 2.608 0.219 1.389 0.660 122 العمر

 0.435 2.853 0.219 1.793 0.938 122 العلمية  الدرجة 
 0.435 0.377 0.219 1.317 1.130 122 المهني التطوير دور
 0.435 2.515 0.219 1.890- 1.147 122 التحاليل   دقة

 0.435 2.880 0.219 1.984 1.092 122 الكفاءة 
 0.435 2.437 0.219 1.907- 1.147 122 وشاملة  واضحة

 0.435 1.911 0.219 1.786- 1.153 122 عالية  خبرة
 0.435 0.593 0.219 1.454- 1.341 122 المهارات تحسين

 0.435 0.899 0.219 1.578- 1.338 122 القيادة مهارات
 0.435 1.131 0.219 1.600- 1.299 122 التدريبية  البرامج

 0.435 1.452 0.219 1.708- 1.239 122 التحديات
 0.435 1.955 0.219 1.754- 1.151 122 الانتاجية تحسين
 0.435 1.743 0.219 0.064 0.862 122 الشركة  أهداف

 0.435 2.289 0.219 1.944- 1.225 122 المستوى رفع
 0.435 0.996 0.219 1.584- 1.319 122 الابتكار 
 0.435 0.117 0.219 1.304 1.379 122 العلاقات تحسين
 0.435 0.147 0.219 1.325 1.383 122 الشركة سمعة تحسين

  : الوصف الإحصائي للبيانات.١جدول 
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  : النتائج 
  عمر المشارك؈ن ࡩʏ التجرȋة   -

، ٪٧٦٫٢عامًا وذلك بɴسبة    ٤٠-٣١اتܸݳ من النتائج أن ɲسبة أعمار المشارك؈ن الأك؆ف Ȗشارɠًا ࢭʏ التجرȋة انحصرت ب؈ن  

و    ٣١ومثلت ɸذه الɴسبة أعڴɲ ʄسبة من ب؈ن أعمار المشارك؈ن بالتجرȋة، مما يدل عڴʄ أن الفئة العمرʈة الۘܣ ت؅فاوح ب؈ن  

برامج التطوʈر الم۶ܣ ࢭʏ شركة أرامɢو. يمكن تفس؈ف ذلك بأن ɸذه الفئة العمرʈة  عامًا ۂʏ الأك؆ف استفادة وتفاعلاً مع    ٤٠

عادة ما تɢون ࢭʏ مرحلة متقدمة من مسارɸم الم۶ܣ، حيث يɢونون قد اكȘسبوا خ؄فات عملية مɺمة وʈبحثون عن فرص  

ء اݍݵ؄فة المɺنية، حيث ʇسڥʄ  لتعزʈز مɺاراٮڈم وتحقيق تطور م۶ܣ مستدام. كما أن ɸذا العمر يمثل مرحلة حاسمة ࢭʏ بنا

  ʏࢭ للتقدم  جديدة  آفاق  وفتح  العمل  مستوى   ʄعڴ التنافسية  قدراٮڈم  Ȗعزʈز   ʄإڲ المرحلة  ɸذه   ʏࢭ الموظف؈ن  من  العديد 

نظرًا   اݍݰديثة،  التدرȎʈية  ال؄فامج  مع  للتفاعل  قابلية  أك؆ف  العمرʈة  الفئة  ɸذه  تɢون  قد  ذلك،   ʄإڲ بالإضافة  وظائفɺم. 

تلك ال؄فامج ࢭʏ تحس؈ن أدا٬ڈم الوظيفي وزʈادة فرصɺم ࢭʏ اݍݰصول عڴʄ ترقيات أو مسؤوليات أك؄ف داخل  لإدراكɺم لأɸمية  

 .المنظمة

 العمر 
 Frequency Percent Valid Percent CumulaƟve 

Percent 
Valid 20-30 9 7.4 7.4 7.4 

31-40 93 76.2 76.2 83.6 
41-50 11 9.0 9.0 92.6 
51-65 9 7.4 7.4 100.0 
Total 122 100.0 100.0  

 : الوصف الإحصائي لعمر المشاركين بالتجربة. ٢جدول 
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 : التمثيل البياني لعمر المشاركين بالتجربة٢رسم توضيحي 

  

  جɴس المشارك؈ن ࡩʏ التجرȋة   -

، ومثلت ɸذه الɴسبة  ٪٨٥٫٢الذɠور ɠانت الأك؆ف Ȗشارɠًا بالتجرȋة عن الإناث، وذلك بɴسبة  اتܸݳ من النتائج أن ɲسبة  

أعڴɲ ʄسبة من ب؈ن أجناس المشارك؈ن بالتجرȋة، مما يدل عڴʄ أن الذɠور ࢭʏ شركة أرامɢو يمثلون الفئة الأك؆ف اɸتمامًا أو  

ا عن عدة عوامل، مثل الطبيعة المɺنية لقطاع الب؅فول  استفادة من برامج التطوʈر الم۶ܣ. يمكن أن يɢون ɸذا التفاوت ناتجً 

  ʏلون الغالبية العظ׿ܢ من الموظف؈ن المشارك؈ن ࢭɢشʇ ورɠداً بدنيًا وتقنيًا، مما قد يجعل الذɺام تتطلب جɺسم بمȘالذي ي

تركز أك؆ف عڴʄ تطوʈر    ال؄فامج التدرȎʈية. كما قد يɢون ɸذا التوجه مرتبطًا بال؅فكيبة التنظيمية والوظيفية للشركة الۘܣ قد

مɺارات الذɠور ࢭʏ مختلف الأقسام، خاصة ࢭʏ اݝݨالات التقنية والفنية الۘܣ تتطلب تخصصات معينة. من جɺة أخرى،  

قد ʇعكس ɸذا الفارق أيضًا تحديات ثقافية أو اجتماعية قد تمنع Ȋعض الإناث من المشاركة بفعالية ࢭȊ ʏعض برامج  

المتعلقة   القيود  مثل  المشارɠات  التطوʈر،  لاستقبال  تمامًا  مɺيأة  غ؈ف  تɢون  قد  بʋئات   ʏࢭ الميدانية  الأعمال  أو  بالتنقل 

الɴسائية. ɸذه النتائج Ȗش؈ف إڲʄ أɸمية النظر ࢭʏ تبۚܣ اس؅فاتيجيات تطوʈر م۶ܣ شاملة تراڤʏ التنوع اݍݨندري وȖعزز من  

  .ية المتوازنة داخل الشركةمشاركة الإناث ࢭɸ ʏذه ال؄فامج لتلبية احتياجات اݍݨميع وتحقيق التنم
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 الجنس 
 Frequency Percent Valid Percent CumulaƟve 

Percent 
Valid  14.8 14.8 14.8 18 انثى 

 100.0 85.2 85.2 104 ذكر
Total 122 100.0 100.0  

  : الوصف الإحصائي لجنس المشاركين بالتجربة.٣جدول 

  

 
 : التمثيل البياني لجنس المشاركين بالتجربة٣رسم توضيحي 

  

  الدرجة العلمية للمشارك؈ن ࡩʏ التجرȋة   -

النتائج أن ɲسبة اݍݰاصل؈ن عڴʄ درجة متوسطة ɠانت الأك؆ف Ȗشارɠًا بالتجرȋة، وذلك بɴسبة   ، ومثلت  ٪٧٤٫٦اتܸݳ من 

  ʄأن الموظف؈ن اݍݰاصل؈ن عڴ ʄة، مما يدل عڴȋسبة من ب؈ن الدرجات العلمية اݝݵتلفة المشاركة بالتجرɲ ʄسبة أعڴɴذه الɸ

 مع برامج التطوʈر الم۶ܣ ࢭʏ شركة أرامɢو. يمكن تفس؈ف ذلك بأن ɸذه  درجات علمية متوسطة ʇشɢلون الفئة الأك؆ف تفاعلاً 

الفئة العمرʈة ت؅فاوح ب؈ن الموظف؈ن الذين قد يɢونون ࢭʏ مراحل متقدمة من العمل ولكٔڈم ʇسعون إڲʄ تحس؈ن مɺاراٮڈم  

رجات العلمية المتوسطة  وȖعزʈز مؤɸلاٮڈم من خلال برامج التدرʈب والتطوʈر. بالإضافة إڲʄ ذلك، قد ʇشعر أܵݰاب الد

الب؅فول، مما يجعلɺم أك؆ف تحف؈قًا   ࢭʏ قطاع  الم؅قايدة  التقنية والإدارʈة لمواكبة التحديات  بحاجة مݏݰة لتعزʈز معرفْڈم 

للمشاركة ࢭʏ برامج التطوʈر الم۶ܣ. كما أن ɸؤلاء الموظف؈ن قد ʇسعون لفرص ترقية أو تحسن ࢭʏ مɢانْڈم الوظيفية، مما  
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ʇعزز رغبْڈم ࢭʏ الاستفادة القصوى من ɸذه ال؄فامج. وȋالتاڲȖ ،ʏش؈ف ɸذه النتائج إڲʄ أن برامج التطوʈر الم۶ܣ تلعب دورًا مɺمًا  

  ʏمساعدة الموظف؈ن ذوي الدرجات العلمية المتوسطةࢭ    ʏم ࢭɺسʇ التقدم الوظيفي، مما عڴȖ ʄعزʈز قدراٮڈم وتحقيق 

 .تحس؈ن أدا٬ڈم ࢭʏ العمل وزʈادة إنتاجيْڈم

 العلمية  الدرجة
 Frequency Percent Valid Percent CumulaƟve 

Percent 
Valid  8.2 8.2 8.2 10 بكالوريوس 

 82.8 74.6 74.6 91 دبلوم
 87.7 4.9 4.9 6 دكتوراة

 93.4 5.7 5.7 7 شهادة ثانوية 
 100.0 6.6 6.6 8 ماجستير

Total 122 100.0 100.0  
 : الوصف الإحصائي للدرجة العلمية.٤جدول 

  

 
 : التمثيل البياني للدرجة العلمية ٤رسم توضيحي 

  

  برامج التطوʈر الم۶ܣ ࡩʏ أرامكو تلۗܣ احتياجاȖي التدرȎʈية.  -

أكدت استجوابات المشارك؈ن Ȋعدم الموافقة Ȋشدة عڴʄ أن برامج التطوʈر الم۶ܣ ࢭʏ أرامɢو تلۗܣ احتياجاٮڈم التدرȎʈية، وذلك  

، ومثلت ɸذه الɴسبة أعڴɲ ʄسبة من ب؈ن استجوابات المشارك؈ن ࢭʏ التجرȋة، مما يدل عڴʄ أن ɸناك فجوة  ٪٧٠٫٥بɴسبة  
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كب؈فة ب؈ن محتوى برامج التطوʈر الم۶ܣ المقدمة ࢭʏ الشركة وȋ؈ن الاحتياجات الفعلية للمشارك؈ن. ʇش؈ف ɸذا إڲʄ أن ال؄فامج  

اݍݰالية قد لا تɢون موجɺة Ȋشɢل ɠافٍ لتلبية متطلبات الموظف؈ن العملية أو المɺنية، وقد تɢون غ؈ف متوافقة مع التحديات  

الموظفون  يواجɺɺا  الۘܣ  ال؄فامج    اݍݰقيقية  تخصيص   ʏࢭ نقص  عن  ناتجة  الفجوة  ɸذه  تɢون  أن  يمكن  العمل.  بʋئة   ʏࢭ

التدرȎʈية لتȘناسب مع مجالات العمل اݝݵتلفة داخل الشركة، أو قد Ȗعكس قصورًا ࢭʏ تحديث المناݠݮ التدرȎʈية لتواكب  

أيضًا حاجة لتطوʈر     ؅فاتيجيات أك؆ف تخصيصًا اسالتغ؈فات السرʉعة ࢭʏ تقنيات ومɺارات العمل. كما قد ʇعكس ذلك 

وملاءمة لɢل فئة وظيفية داخل الشركة، مع ال؅فك؈ق عڴʄ تلبية الاحتياجات الفعلية للموظف؈ن بما ʇعزز من فاعلية ال؄فامج  

 .التدرȎʈية وʉسɺم ࢭʏ تحقيق تحسʋنات ملموسة ࢭʏ الأداء

 المهني   التطوير دور
 Frequency Percent Valid Percent CumulaƟve 

Percent 
Valid  4.9 4.9 4.9 6 غير موافق 

غير موافق  
 بشدة

86 70.5 70.5 75.4 

 78.7 3.3 3.3 4 محايد
 87.7 9.0 9.0 11 موافق 

 100.0 12.3 12.3 15 موافق بشدة 
Total 122 100.0 100.0  

 . المهني التطوير  دور: الوصف الإحصائي ل٥جدول 

  

 
  المهني التطوير دورالتمثيل البياني ل: ٥رسم توضيحي 
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  يتم تصميم برامج التطوʈر الم۶ܣ بناءً عڴʄ تحليل دقيق لاحتياجات الموظف؈ن.  -

أكدت استجوابات المشارك؈ن بالموافقة Ȋشدة عڴʄ أنه يتم تصميم برامج التطوʈر الم۶ܣ بناءً عڴʄ تحليل دقيق لاحتياجات  

ɸذه الɴسبة أعڴɲ ʄسبة من ب؈ن استجوابات المشارك؈ن ࢭʏ التجرȋة، مما يدل عڴʄ  ، ومثلت ٪٧٢٫١الموظف؈ن، وذلك بɴسبة 

جيد   فɺم   ʄعڴ مُعتمدة  أرامɢو  شركة   ʏࢭ والتطوʈر  التدرʈب  برامج  بأن  الموظف؈ن  قبل  من  واسعًا  اع؅فافًا  ɸناك  أن 

 ɸ اتخذت خطوات  قد  تɢون  الشركة قد  أن   ʄإڲ ذلك  ʇش؈ف  العمل.  بʋئة   ʏࢭ الفعلية  المɺارات  لاحتياجاٮڈم  تحليل   ʏࢭ امة 

المطلوȋة لتطوʈر موظفٕڈا، وأن تصميم ال؄فامج التدرȎʈية يتم بناءً عڴʄ دراسات وتقييمات مستمرة لاحتياجات الموظف؈ن  

ࢭʏ مختلف الأقسام. كما أن ɸذه الɴسبة Ȗعكس فعالية اس؅فاتيجية أرامɢو ࢭʏ تصميم ال؄فامج بما يȘناسب مع تطلعات 

 ʄعڴ وʉساعدɸم  ݝݰتوى    الموظف؈ن  تقديرɸم  ʇعكس  الموظف؈ن  قبل  من  الاع؅فاف  ɸذا  اليومية.  المɺام   ʏࢭ أدا٬ڈم  تحس؈ن 

الأداء وزʈادة  ࢭʏ تحس؈ن  ال؄فامج  نجاح  ما ʇعزز فرص  الܨݵصية والمɺنية، وɸو  احتياجاٮڈم  يȘناسب مع  الذي  التدرʈب 

 .الإنتاجية

 التحاليل  دقة
 Frequency Percent Valid Percent CumulaƟve 

Percent 
Valid  5.7 5.7 5.7 7 غير موافق 

غير موافق  
 بشدة

4 3.3 3.3 9.0 

 18.0 9.0 9.0 11 محايد
 27.9 9.8 9.8 12 موافق 

 100.0 72.1 72.1 88 موافق بشدة 
Total 122 100.0 100.0  

 . المهني التطوير  دور: الوصف الإحصائي ل٦جدول 
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 المهني التطوير دور: التمثيل البياني ل٦رسم توضيحي 

    

  تȘسم برامج التدرʈب والتطوʈر ࡩʏ أرامكو بالكفاءة والفعالية.  -

أكدت استجوابات المشارك؈ن Ȋعدم الموافقة عڴʄ أنه تȘسم برامج التدرʈب والتطوʈر ࢭʏ أرامɢو بالكفاءة والفعالية، وذلك 

، ومثلت ɸذه الɴسبة أعڴɲ ʄسبة من ب؈ن استجوابات المشارك؈ن ࢭʏ التجرȋة، مما يدل عڴʄ أن ɸناك إحساسًا  ٪٧٤٫٦بɴسبة  

ل؄فامج التدرȎʈية المقدمة لɺم. ɸذه النȘيجة Ȗش؈ف إڲʄ أن ɸناك شɢوɠًا حول  Ȋعدم الرضا من جانب الموظف؈ن Ȋشأن جودة ا

ܣ التوقعات أو لا Ȗساɸم Ȋشɢل  فعالية ال؄فامج ࡩʏ تحس؈ن الأداء الوظيفي ّۗ ، أو أن المشارك؈ن ʇشعرون أن ال؄فامج لا تل

؄فامج التدرȎʈية مع الاحتياجات الفعلية  ɠافٍ ࢭʏ تطوʈر المɺارات الۘܣ يحتاجون إلٕڈا. قد يɢون ذلك ناتجًا عن عدم توافق ال 

  ʏࢭ ليتماءۜܢ مع    التحديث المستمر للمحتوى التدرʈۗܣللموظف؈ن ࢭʏ بʋئات العمل المتغ؈فة Ȋسرعة أو رȋما ʇعكس نقصًا 

فرصًا  التطورات التكنولوجية والابتɢارات اݍݰديثة ࢭʏ قطاع الب؅فول. كما قد ʇعتقد Ȋعض المشارك؈ن أن ال؄فامج لا توفر  

ࢭʏ تحس؈ن الأداء    عملية يقلل من فعاليْڈا  الواقع، مما  تطبيقية عڴʄ أرض  إڲʄ مɺارات  ɠافية لتحوʈل المعرفة المكȘسبة 

 .Ȋشɢل ملموس

 الكفاءة 
 Frequency Percent Valid Percent CumulaƟve 

Percent 
Valid  74.6 74.6 74.6 91 غير موافق 
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غير موافق  
 بشدة

11 9.0 9.0 83.6 

 91.0 7.4 7.4 9 محايد
 95.9 4.9 4.9 6 موافق 

 100.0 4.1 4.1 5 موافق بشدة 
Total 122 100.0 100.0  

  : الوصف الإحصائي للكفاءة. ٧جدول 

  

 
 : التمثيل البياني للكفاءة ٧رسم توضيحي 

    

  المقدمة خلال برامج التطوʈر الم۶ܣ واܷݰة وشاملة.المواد واݝݰتوʈات  -

أكدت استجوابات المشارك؈ن بالموافقة Ȋشدة عڴʄ أن المواد واݝݰتوʈات المقدمة خلال برامج التطوʈر الم۶ܣ ࢭʏ شركة أرامɢو  

، ومثلت ɸذه الɴسبة أعڴɲ ʄسبة من ب؈ن استجوابات المشارك؈ن ࢭʏ التجرȋة، مما  ٪٧٢٫١واܷݰة وشاملة، وذلك بɴسبة  

دة المواد التعليمية الۘܣ يتم تقديمɺا لɺم ࢭʏ ال؄فامج التدرȎʈية. ʇش؈ف ذلك  يدل عڴʄ أن المشارك؈ن يقدرون Ȋشɢل كب؈ف جو 

ࢭʏ شركة أرامɢو يتمتع بوضوح ɠافٍ وشمولية تȘيح للموظف؈ن فɺمه Ȋسɺولة واسȘيعابه Ȋشɢل    اݝݰتوى التدرʈۗܣ إڲʄ أن  

جيد. ɸذه النȘيجة Ȗش؈ف إڲʄ أن الشركة قد تمكنت من تصميم برامج تدرȎʈية تراڤʏ احتياجات الموظف؈ن من خلال تقديم  

ڈا لتحس؈ن م  ɺاراٮڈم وزʈادة إنتاجيْڈم. كما أن ɸذه الɴسبة  مواد Ȗعليمية متɢاملة تȘناول اݍݨوانب اݝݵتلفة الۘܣ يحتاجوٰ

الۘܣ يولٕڈا المشارɠون للمحتوى التدرʈۗܣ، مما قد ʇسɺم ࢭʏ زʈادة فعالية ɸذه ال؄فامج ࢭʏ تحس؈ن الأداء    الثقةالعالية Ȗعكس  
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الوظيفي. وȋذلك، ʇعكس المشارɠون ارتياحɺم تجاه الɺيɢلية وجودة المعلومات المقدمة لɺم، مما ʇعزز من فرص النجاح  

 .الطوʈلة الأمد لɺذه ال؄فامج ࢭʏ تطوʈر مɺارات الموظف؈ن وتحقيق أɸداف الشركة

 وشاملة  واضحة 
 Frequency Percent Valid Percent CumulaƟve 

Percent 
Valid  4.9 4.9 4.9 6 غير موافق 

غير موافق  
 بشدة

8 6.6 6.6 11.5 

 15.6 4.1 4.1 5 محايد
 27.9 12.3 12.3 15 موافق 

 100.0 72.1 72.1 88 موافق بشدة 
Total 122 100.0 100.0  

  : الوصف الإحصائي للوضوح والشمولية.٨جدول 

  

 
 : التمثيل البياني للوضوح والشمولية ٨رسم توضيحي 

    

    الم۶ܣ لدٱڈم خ؄فة وكفاءة عالية. المدرȋون والمشرفون عڴʄ برامج التطوʈر  -

أكدت استجوابات المشارك؈ن بالموافقة Ȋشدة عڴʄ أن المدرȋون والمشرفون عڴʄ برامج التطوʈر الم۶ܣ ࢭʏ شركة أرامɢو لدٱڈم  

، ومثلت ɸذه الɴسبة أعڴɲ ʄسبة من ب؈ن استجوابات المشارك؈ن ࢭʏ التجرȋة، مما  ٪٧٢٫١خ؄فة وكفاءة عالية، وذلك بɴسبة 

ʏ قدرة المدرȋ؈ن والمشرف؈ن عڴʄ تقديم محتوى تدرʈۗܣ فعّال وعاڲʏ اݍݨودة. ʇش؈ف  يدل عڴʄ أن الموظف؈ن يثقون Ȋشɢل كب؈ف ࢭ
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ذلك إڲʄ أن المدرȋ؈ن ࢭʏ شركة أرامɢو يتمتعون بمɺارات Ȗعليمية وفنية تȘيح لɺم نقل المعرفة والمɺارات Ȋشɢل فعال، مما  

  ʄ؈ن لدٱڈم القدرة عڴȋشعرون بأن المدرʇ عكس أن المشارك؈نȖ سبةɴذه الɸ ر الم۶ܣ. كما أنʈعزز من نجاح برامج التطوʇ

الۘܣ قد تواجه الم التحديات  مع  التدرȎʈية. قد ʇعكس ɸذا  التعامل  تدرȋ؈ن وتوجٕڈɺم Ȋشɢل مناسب لتلبية احتياجاٮڈم 

  ʏم ࢭɺسʇ خ؄فاٮڈم العملية والعلمية، مما ʄ؈ن والمشرف؈ن بناءً عڴȋاختيار المدر ʏتمامًا خاصًا ࢭɸا ʏو توڲɢأيضًا أن شركة أرام

 .رفع كفاءة ال؄فامج التدرȎʈية وزʈادة فعاليْڈا ࢭʏ تحس؈ن الأداء

 عالية  خبرة 
 Frequency Percent Valid Percent CumulaƟve 

Percent 
Valid  4.1 4.1 4.1 5 غير موافق 

غير موافق  
 بشدة

10 8.2 8.2 12.3 

 17.2 4.9 4.9 6 محايد
 27.9 10.7 10.7 13 موافق 

 100.0 72.1 72.1 88 موافق بشدة 
Total 122 100.0 100.0  

  .عاليةال خبرة: الوصف الإحصائي لل٩جدول 

  

 
 العالية للخبرة البياني التمثيل: ٩رسم توضيحي 
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  الم۶ܣ ࡩʏ تحس؈ن مɺاراȖي التقنية. ساعدتۚܣ برامج التطوʈر  -

دت استجوابات المشارك؈ن بالموافقة Ȋشدة عڴʄ أن برامج التطوʈر الم۶ܣ ساعدٮڈم ࢭʏ تحس؈ن مɺاراٮڈم التقنية، وذلك   أكَّ

، ومثلت ɸذه الɴسبة أعڴɲ ʄسبة من ب؈ن استجوابات المشارك؈ن ࢭʏ التجرȋة، مما يدل عڴʄ أن ɸذه ال؄فامج  ٪٧٢٫٣بɴسبة  

ى الموظف؈ن ࢭʏ شركة أرامɢو. Ȗش؈ف ɸذه النȘيجة إڲʄ أن اݝݰتوى التدرʈۗܣ الذي  ɠانت فعّالة ࢭȖ ʏعزʈز الكفاءات التقنية لد

التقنية، وأن   مɺاراٮڈم  ࢭʏ مجال  الموظف؈ن  احتياجات  لتلبية  الم۶ܣ ɠان موجɺًا Ȋشɢل جيد  التطوʈر  ࢭʏ برامج  تم تقديمه 

ɴسبة العالية Ȗعكس أن برامج التدرʈب  المشارك؈ن تمكنوا من تطبيق ما Ȗعلموه Ȋشɢل عمڴʏ ࢭʏ بʋئة العمل. كما أن ɸذه ال

ɠانت مرتبطة ارتباطًا مباشرًا بتطوʈر المɺارات التقنية الۘܣ Ȗعد أساسية ࢭʏ قطاع الب؅فول، مما ساعد الموظف؈ن ࢭʏ تحس؈ن  

رʈة  أدا٬ڈم وزʈادة كفاءٮڈم ࢭʏ أداء مɺامɺم. قد ʇش؈ف ذلك أيضًا إڲʄ نجاح اس؅فاتيجيات التدرʈب الۘܣ Ȗعتمد عڴʄ دمج النظ

بالتطبيق العمڴʏ، وɸو ما ʇعزز من قدرة الموظف؈ن عڴʄ مواجɺة التحديات التقنية ࢭʏ العمل، وȋالتاڲʇ ʏسɺم ࢭʏ تحس؈ن  

 .الإنتاجية العامة وتحقيق الأداء الأمثل

 المهارات   تحسين
 Frequency Percent Valid Percent CumulaƟve 

Percent 
Valid  8.2 8.2 8.2 10 غير موافق 

غير موافق  
 بشدة

9 7.4 7.4 15.6 

 24.6 9.0 9.0 11 محايد
 28.7 4.1 4.1 5 موافق 

 100.0 71.3 71.3 87 موافق بشدة 
Total 122 100.0 100.0  

 : الوصف الإحصائي لتحسن المهارات. ١٠جدول 
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 : التمثيل البياني لتحسين المهارات ١٠رسم توضيحي 

  

  ساɸمت برامج التطوʈر الم۶ܣ ࡩʏ تحس؈ن مɺاراȖي القيادية والإدارʈة. -

دت استجوابات المشارك؈ن بالموافقة Ȋشدة عڴʄ أن برامج التطوʈر الم۶ܣ ساɸمت ࢭʏ تحس؈ن مɺاراٮڈم القيادية   والإدارʈة،  أكَّ

، ومثلت ɸذه الɴسبة أعڴɲ ʄسبة من ب؈ن استجوابات المشارك؈ن ࢭʏ التجرȋة، مما يدل عڴʄ أن ال؄فامج  ٪٧٣٫٨وذلك بɴسبة 

النȘيجة   للموظف؈ن. ɸذه  القيادية والإدارʈة  القدرات  تقدمɺا شركة أرامɢو تركز Ȋشɢل كب؈ف عڴʄ تطوʈر  الۘܣ  التدرȎʈية 

اݝݰتوى التدرʈۗܣ الذي ʇعزز مɺاراٮڈم ࢭʏ مجالات مثل اتخاذ القرارات، إدارة الفرق،  Ȗعكس أن المشارك؈ن استفادوا من  

والتخطيط الاس؅فاتيڋʏ، وۂʏ مɺارات أساسية لتحقيق النجاح ࢭʏ المناصب الإدارʈة. كما Ȗش؈ف ɸذه الɴسبة إڲʄ أن ال؄فامج  

نب القيادة والإدارة الۘܣ تمثل أɸمية بالغة  التدرȎʈية لا تقتصر عڴʄ تحس؈ن اݍݨوانب التقنية فقط، بل Ȗشمل أيضًا جوا

المɺارات    ʏࢭ التحسن  ɸذا  يدل  بذلك،  متعددة.  مɺارات  وتطلب  مستمرة  تحديات  Ȗشɺد  الۘܣ  اݍݰديثة  العمل  بʋئات   ʏࢭ

داء  القيادية والإدارʈة عڴʄ نجاح ال؄فامج ࢭʏ تزوʈد المشارك؈ن بالأدوات اللازمة للقيادة الفعّالة، وɸو ما ʇسɺم ࢭʏ تحس؈ن الأ 

 .العام داخل الشركة ورفع مستوى الإنتاجية والتɴسيق ب؈ن الفرق اݝݵتلفة

 القيادة  مهارات 
 Frequency Percent Valid Percent CumulaƟve 

Percent 
Valid  8.2 8.2 8.2 10 غير موافق 
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غير موافق  
 بشدة

10 8.2 8.2 16.4 

 21.3 4.9 4.9 6 محايد
 26.2 4.9 4.9 6 موافق 

 100.0 73.8 73.8 90 موافق بشدة 
Total 122 100.0 100.0  

 . القيادة مهارات: الوصف الإحصائي ل١١جدول 

  

 
  القيادة مهارات : التمثيل البياني ل١١رسم توضيحي 

  

  القرارات Ȋعد المشاركة ࡩʏ ال؄فامج التدرȎʈية.شعرت بتحسن ࡩʏ قدرȖي عڴʄ حل المشكلات واتخاذ  -

أكدت استجوابات المشارك؈ن بالموافقة Ȋشدة عڴʄ أنه شعروا بتحسن ࢭʏ قدرٮڈم عڴʄ حل المشكلات واتخاذ القرارات Ȋعد  

التدرȎʈية، وذلك بɴسبة   ال؄فامج   ʏ٧٠٫٥المشاركة ࢭ٪ ʏسبة من ب؈ن استجوابات المشارك؈ن ࢭɲ ʄسبة أعڴɴال ، ومثلت ɸذه 

الم۶ܣ  التطوʈر  برامج  أن   ʄعڴ يدل  مما  Ȗعزʈز    التجرȋة،   ʏࢭ فعّالة  ɠانت  أرامɢو  شركة   ʏوالتحليلية ࢭ العقلية    القدرات 

 ʏذا التحسن ࢭɸ .ئة العملʋب ʏل أفضل مع التحديات والقرارات اليومية ࢭɢشȊ التعامل ʄم عڴɸساعدʇ للموظف؈ن، مما

والقدرة عڴʄ    نقديمɺارات التفك؈ف الالقدرة عڴʄ حل المشكلات واتخاذ القرارات ʇعكس أن التدرʈب قد ركز عڴȖ ʄعزʈز  

اقف المعقدة بطرʈقة منطقية ومدروسة. كما أن ɸذه النȘيجة Ȗش؈ف إڲʄ أن المشارك؈ن أصبحوا أك؆ف قدرة    التعامل مع المو

دور عڴʄ اتخاذ قرارات فاعلة تحت ضغوط العمل، مما ʇساɸم ࢭʏ تحس؈ن أدا٬ڈم Ȋشɢل عام. يمكن أن ʇعكس ذلك أيضًا 
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بالنفس الثقة  تحس؈ن   ʏࡩ التدرȎʈية  لمواجɺة    ال؄فامج  اللازمة  بالأدوات  مجɺزون  بأٰڈم  حيث ʇشعرون  الموظف؈ن،  لدى 

  ʏر الم۶ܣ ࢭʈأن برامج التطو ʄسبة إڲɴذه الɸ ش؈فȖ ،ل عامɢشȊ .داف الشركةɸالتحديات واتخاذ قرارات مدروسة تدعم أ

، وɸو ما ʇعزز من القدرة عڴʄ الابتɢار وزʈادة  مɺارات اتخاذ القرار وحل المشكلاتأرامɢو قد ساɸمت Ȋشɢل كب؈ف ࢭȖ ʏعزʈز  

 .الإنتاجية ࢭʏ العمل

 التدريبية   البرامج
 Frequency Percent Valid Percent CumulaƟve 

Percent 
Valid  8.2 8.2 8.2 10 غير موافق 

غير موافق  
 بشدة

7 5.7 5.7 13.9 

 21.3 7.4 7.4 9 محايد
 29.5 8.2 8.2 10 موافق 

 100.0 70.5 70.5 86 موافق بشدة 
Total 122 100.0 100.0  

 . التدريبية لبرامج: الوصف الإحصائي ل١٢جدول 

  

 
 التدريبية  لبرامج: التمثيل البياني ل١٢رسم توضيحي 
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  التطوʈر الم۶ܣ عززت من قدرȖي عڴʄ التكيف مع التحديات ࡩʏ بʋئة العمل. برامج   -

أكدت استجوابات المشارك؈ن بالموافقة Ȋشدة عڴʄ أن برامج التطوʈر الم۶ܣ عززت من قدرٮڈم عڴʄ التكيف مع التحديات  

، ومثلت ɸذه الɴسبة أعڴɲ ʄسبة من ب؈ن استجوابات المشارك؈ن ࢭʏ التجرȋة، مما يدل  ٪٧٤٫٦ࢭʏ بʋئة العمل، وذلك بɴسبة 

أ تقدمɺا شركة  الۘܣ  التدرȎʈية  ال؄فامج  أن   ʄتمكٔڈم من  عڴ الۘܣ  والمعرفة  بالمɺارات  الموظف؈ن  تزوʈد   ʏࢭ فعّالة  ɠانت  رامɢو 

لم   التطوʈر الم۶ܣ  إڲʄ أن برامج  العالية Ȗش؈ف  الɴسبة  التعامل مع التغ؈فات المستمرة والمȘسارعة ࢭʏ بʋئة العمل. إن ɸذه 

، وۂʏ من  درة عڴʄ التكيف والمرونةالق تقتصر عڴʄ تحس؈ن المɺارات التقنية أو الإدارʈة فقط، بل شملت أيضًا تطوʈر  

مثل   المستمرة  بالتحديات  يȘسم  الذي  الب؅فول،  قطاع  مثل  عمل  بʋئة   ʏࢭ الموظفون  يحتاجɺا  الۘܣ  الأساسية  المɺارات 

التغ؈فات التكنولوجية، وضغوط الأداء، وتحقيق الأɸداف الطموحة. كما أن ɸذه النȘيجة Ȗعكس أن الموظف؈ن أصبحوا  

والتكيف مع المواقف اݝݵتلفة الۘܣ قد تɴشأ، مما ʇعزز من قدرٮڈم عڴʄ التعامل مع    لتغي؈ف طرق العملأك؆ف استعدادًا  

Ȋشɢل   أرامɢو قد ساɸمت   ʏࢭ الم۶ܣ  التطوʈر  برامج  أن  يظɺر  بذلك،  فاعلية.  أك؆ف  Ȋشɢل  الطارئة  التحديات  أو  الأزمات 

ࢭʏ تحس؈ن أدا٬ڈم العام وʉعزز استدامة الإنتاجية   مݏݰوظ ࢭʏ إعداد الموظف؈ن لمواجɺة التحديات بɢل كفاءة، مما ʇساɸم

 .ࢭʏ الشركة

 التحديات 
 Frequency Percent Valid Percent CumulaƟve 

Percent 
Valid  5.7 5.7 5.7 7 غير موافق 

غير موافق  
 بشدة

10 8.2 8.2 13.9 

 19.7 5.7 5.7 7 محايد
 25.4 5.7 5.7 7 موافق 

 100.0 74.6 74.6 91 موافق بشدة 
Total 122 100.0 100.0  

 : الوصف الإحصائي للتحديات.١٣جدول 
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 : التمثيل البياني للتحديات١٣رسم توضيحي 

  

    التطوʈر الم۶ܣ إڲʄ تحس؈ن إنتاجيۘܣ ࡩʏ العمل. أدت برامج   -

دت استجوابات المشارك؈ن بالموافقة Ȋشدة عڴʄ أن برامج التطوʈر الم۶ܣ أدت إڲʄ تحس؈ن إنتاجيْڈم ࢭʏ العمل، وذلك   أكَّ

ال؄فامج  ٪٧٤٫٦بɴسبة   أن   ʄعڴ يدل  مما  التجرȋة،   ʏࢭ المشارك؈ن  استجوابات  ب؈ن  من  ɲسبة   ʄأعڴ الɴسبة  ɸذه  ومثلت   ،

تأث؈ف مباشر و୒يجاȌي عڴʄ أداء الموظف؈ن وزʈادة كفاءٮڈم الإنتاجية. Ȗش؈ف    التدرȎʈية الۘܣ تقدمɺا شركة أرامɢو قد ɠانت لɺا 

القدرة عڴɸ  ʄذه النȘيجة إڲʄ أن ال؄فامج لم تقتصر عڴʄ تحس؈ن المɺارات الفردية فحسب، بل ɠانت فعّالة أيضًا ࢭȖ ʏعزʈز  

 ʄمستوى الأفراد والفرق. قد  العمل بكفاءة أعڴ ʄتحس؈ن الإنتاجية عڴ ʄنات ناجمة عن  ، مما أدى إڲʋذه التحسɸ ونɢت

Ȗساعدɸم ࢭʏ أداء مɺامɺم Ȋشɢل أسرع وأك؆ف دقة، مما ʇساɸم ࢭʏ رفع كفاءة    أدوات وتقنيات جديدةاكȘساب الموظف؈ن  

العمل Ȋشɢل عام. كما أن ɸذه الɴسبة العالية Ȗعكس التفاعل اݍݨيد مع اݝݰتوى التدرʈۗܣ وتطبيقه عڴʄ أرض الواقع،  

م يكن فقط مجرد  حيث استطاع الموظفون تحس؈ن طرق أدا٬ڈم وظروف عملɺم Ȋعد التدرʈب، مما ʇعكس أن التدرʈب ل

وȋالتاڲȖ ،ʏش؈ف ɸذه النȘيجة إڲʄ أن برامج التطوʈر   .موجɺًا لتحس؈ن الأداء الفعڴʏ ࡩʏ بʋئة العملنقل للمعلومات، بل ɠان  

 ʏمت ࢭɺتحس؈ن الإنتاجية الم۶ܣ قد أس ʏز  تحقيق نتائج ملموسة ࡩʈعزȖشغيليةاوȘو لكفاءة الɢشركة أرام ʏࢭ. 
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 الانتاجية   تحسين
 Frequency Percent Valid Percent CumulaƟve 

Percent 
Valid  4.9 4.9 4.9 6 غير موافق 

غير موافق  
 بشدة

6 4.9 4.9 9.8 

 19.7 9.8 9.8 12 محايد
 28.7 9.0 9.0 11 موافق 

 100.0 71.3 71.3 87 موافق بشدة 
Total 122 100.0 100.0  

 : الوصف الإحصائي لتحسين الإنتاجية. ١٤جدول 

  

 
 : التمثيل البياني لتحسين الإنتاجية١٤رسم توضيحي 

  

  برامج التطوʈر الم۶ܣ ࡩʏ أرامكو Ȗساعد ࡩʏ تحقيق أɸداف الشركة الاس؅فاتيجية.  -

دت استجوابات المشارك؈ن باݝݰايدة ࢭʏ الرأي عڴʄ أن برامج التطوʈر الم۶ܣ ࢭʏ أرامɢو Ȗساعد ࢭʏ تحقيق أɸداف الشركة   أكَّ

، ومثلت ɸذه الɴسبة أعڴɲ ʄسبة من ب؈ن استجوابات المشارك؈ن ࢭʏ التجرȋة، مما يدل  ٪٧٠٫٥الاس؅فاتيجية، وذلك بɴسبة  

ك؈ن حول مدى ارتباط برامج التطوʈر الم۶ܣ بالأɸداف الاس؅فاتيجية لشركة أرامɢو.  عڴʄ أن ɸناك تقييمًا معتدلاً ب؈ن المشار 

Ȗعكس ɸذه النȘيجة أن ɸناك اع؅فافًا من جانب الموظف؈ن بأن ال؄فامج التدرȎʈية قد Ȗساɸم ࢭȖ ʏعزʈز مɺاراٮڈم وقدراٮڈم  

 ʇشعرون بأن ɸذا التأث؈ف ملموس  Ȋشɢل ʇعزز من تحقيق أɸداف الشركة عڴʄ المدى الطوʈل، رغم أن المشارك؈ن قد لا
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  ʏم ࢭɸساʇ يتلقونه التدرʈب الذي  بأن  التقييم ناتجًا عن شعور Ȋعض الموظف؈ن  Ȋشɢل مباشر أو فوري. قد يɢون ɸذا 

تحس؈ن أدا٬ڈم الفردي وتطوʈر مɺاراٮڈم، لكنه قد لا يرتبط Ȋشɢل واܷݳ أو مباشر مع الأɸداف الك؄فى للشركة مثل Ȗعزʈز 

ࢭʏ أسواق جديدة. كما أن ɸذه النȘيجة قد Ȗش؈ف إڲʄ أن ɸناك حاجة   الابتɢار، زʈادة اݍݰصة السوقية، أو تحقيق التوسع

ال؅فك؈ق عڴʄ    أك؆ف تخصصًالتطوʈر برامج تدرȎʈية   وملاءمة لمتطلبات الأɸداف الاس؅فاتيجية اݝݰددة لشركة أرامɢو، مع 

 .الرȋط ب؈ن اݝݰتوى التدرʈۗܣ وتحقيق الأɸداف طوʈلة المدى للشركة Ȋشɢل أك؆ف وضوحًا وفعالية

 الشركة  أهداف 
 Frequency Percent Valid Percent CumulaƟve 

Percent 
Valid  7.4 7.4 7.4 9 غير موافق 

غير موافق  
 بشدة

11 9.0 9.0 16.4 

 86.9 70.5 70.5 86 محايد
 92.6 5.7 5.7 7 موافق 

 100.0 7.4 7.4 9 موافق بشدة 
Total 122 100.0 100.0  

 : الوصف الإحصائي لأهداف الشراكة. ١٥جدول 

  

 
 : التمثيل البياني لأهداف الشراكة ١٥رسم توضيحي 
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  Ȗساɸم ɸذه ال؄فامج ࡩʏ رفع مستوى الكفاءة الȘشغيلية للشركة. -

الȘشغيلية   الكفاءة  مستوى  ࢭʏ رفع  Ȗساɸم  الم۶ܣ  التطوʈر  برامج  أن   ʄعڴ بالموافقة Ȋشدة  المشارك؈ن  دت استجوابات  أكَّ

، ومثلت ɸذه الɴسبة أعڴɲ ʄسبة من ب؈ن استجوابات المشارك؈ن ࢭʏ التجرȋة، مما يدل  ٪٧٧٫٩لشركة أرامɢو، وذلك بɴسبة  

؄فامج لɺا تأث؈ف إيجاȌي مباشر عڴʄ تحس؈ن كفاءة العمليات الȘشغيلية  عڴʄ أن الموظف؈ن ʇشعرون Ȋشɢل واܷݳ بأن ɸذه ال

  ʏࢭ ʇساعدɸم  يتلقونه  الذي  التدرʈب  أن  ʇعتقدون  المشارك؈ن  أن   ʄإڲ النȘيجة  ɸذه  Ȗش؈ف  الشركة.  الأداء  داخل  تحس؈ن 

بالعمليات والأنظمة المستخاليومي أو من خلال Ȗعزʈز معرفْڈم  مɺارات جديدة  Ȗعلم  من خلال  العمل.  ، سواء   ʏࢭ دمة 

، وتقليل  الإنتاجية، ورفع مستوʈات  تحس؈ن طرق العمل يمكن أن يɢون ɸذا التحسن ࢭʏ الكفاءة الȘشغيلية ناتجًا عن  

الأخطاء الȘشغيلية، مما يؤدي إڲʄ تحقيق نتائج أفضل ࢭʏ العمليات اليومية. كما ʇعكس ذلك أن برامج التطوʈر الم۶ܣ لا  

ʇعزز   مما  للشركة،  العام  الأداء  ࢭʏ تحس؈ن  أيضًا  Ȗسɺم  بل  للموظف؈ن،  الܨݵظۜܣ  التحس؈ن   ʄعڴ القدرة  تقتصر فقط 

ال؄فامج التدرȎʈية ࢭʏ    التنافسية  الɴسبة العالية Ȗعكس نجاح    رفع مستوى الأداءلشركة أرامɢو ࢭʏ قطاع الب؅فول. ɸذه 

المس النمو  اس؅فاتيجيات  تحقيق   ʏࢭ ʇسɺم  مما  الشركة،  أقسام  جميع  داخل  الكفاءة  الأɸداف  وȖعزʈز  وتحقيق  تدامة 

 .الȘشغيلية بأعڴʄ مستوى من الفاعلية

 المستوى رفع
 Frequency Percent Valid Percent CumulaƟve 

Percent 
Valid  6.6 6.6 6.6 8 غير موافق 

غير موافق  
 بشدة

8 6.6 6.6 13.1 

 16.4 3.3 3.3 4 محايد
 22.1 5.7 5.7 7 موافق 

 100.0 77.9 77.9 95 موافق بشدة 
Total 122 100.0 100.0  

 : الوصف الإحصائي لرفع المستوى.١٦جدول 
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 : التمثيل البياني لرفع المستوى١٦رسم توضيحي 

  

  التدرʈب المستمر ʇعزز من الابتɢار داخل فرق العمل ࡩʏ أرامكو.  -

دت استجوابات المشارك؈ن بالموافقة Ȋشدة عڴʄ أن التدرʈب المستمر ʇعزز من الابتɢار داخل فرق العمل ࢭʏ أرامɢو،   أكَّ

، ومثلت ɸذه الɴسبة أعڴɲ ʄسبة من ب؈ن استجوابات المشارك؈ن ࢭʏ التجرȋة، مما يدل عڴʄ أن الموظف؈ن  ٪٧٣٫٠وذلك بɴسبة  

  ʄالمستمر عڴ التدرʈب  تأث؈ف  الابتɢاريدرɠون   ʄعڴ القدرة  أن    Ȗعزʈز   ʄإڲ النȘيجة  Ȗش؈ف ɸذه  العمل.  داخل فرق  والإبداع 

  ʏم أيضًا ࢭɸساȖ ة فحسب، بلʈارات التقنية والإدارɺر المʈتطو ʄو لا تقتصر عڴɢأرام ʏية ࢭȎʈز التفك؈ف  ال؄فامج التدرʈعزȖ

 ʏار جديدة وحلول مبتكرة لم  الإبداڤɢب  وتوف؈ف الأدوات اللازمة للموظف؈ن لاستكشاف أفʈل العمل. من خلال التدرɠشا

إيجاد  والصناعية اݍݰديثة، مما ʇعزز من قدرٮڈم عڴʄ    مواكبة التطورات التكنولوجية المستمر، يتمكن الموظفون من  

لتحس؈ن العمليات وزʈادة الكفاءة ࢭʏ بʋئة العمل. كما Ȗعكس ɸذه النȘيجة أن ɸناك بʋئة تدرȎʈية   طرق وأساليب جديدة

  ʄعڴ والابتɢارȖܨݨع  النقدي  القدرة  التفك؈ف  ʇعزز  ما  وɸو  الفرق،  داخل  والابتɢار  التم؈ق  مستوى  رفع   ʏࢭ ʇسɺم  مما   ،

تطوʈر   ʏࢭ ʇسɺم فقط  المستمر لا  التدرʈب  أن  تُظɺر  العالية  الɴسبة  الب؅فول. ɸذه  ࢭʏ قطاع  أرامɢو  التنافسية لشركة 

تحف؈ق    ʏࢭ رئʋسيًا  دورًا  يلعب  بل  الفردية،  اݍݨماڤالمɺارات  أɸداف    ʏ الابتɢار  تحقيق   ʏࢭ ʇساɸم  مما  العمل،  داخل فرق 

 .الشركة وʉعزز من مɢانْڈا ࢭʏ السوق 
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 الابتكار 
 Frequency Percent Valid Percent CumulaƟve 

Percent 
Valid  8.2 8.2 8.2 10 غير موافق 

غير موافق  
 بشدة

8 6.6 6.6 14.8 

 22.1 7.4 7.4 9 محايد
 27.0 4.9 4.9 6 موافق 

 100.0 73.0 73.0 89 موافق بشدة 
Total 122 100.0 100.0  

 : الوصف الإحصائي للإبتكار.١٧جدول 

  

 
 : التمثيل البياني للتفوق ١٧رسم توضيحي 

    

    برامج التطوʈر الم۶ܣ تحسن العلاقات ب؈ن الموظف؈ن داخل الشركة.  -

الموظف؈ن داخل شركة   التطوʈر الم۶ܣ تحسن العلاقات ب؈ن  أن برامج   ʄعدم الموافقة عڴȊ دت استجوابات المشارك؈ن أكَّ

، ومثلت ɸذه الɴسبة أعڴɲ ʄسبة من ب؈ن استجوابات المشارك؈ن ࢭʏ التجرȋة، مما يدل عڴʄ أن  ٪٦٨٫٠أرامɢو، وذلك بɴسبة  

التفاعل والعلاقات ب؈ن الأفراد داخل بʋئة  ɸناك تباينًا ࢭʏ تقييم الموظف؈ن لمدى تأث؈ف ب التطوʈر الم۶ܣ عڴʄ تحس؈ن  رامج 

 ʏتحسن مݏݰوظ ࢭ ʄذه ال؄فامج تؤدي إڲɸ أن المشارك؈ن لا يرون أن ʄيجة إڲȘذه النɸ ش؈فȖ .العمل ʏالتعاون الاجتماڤ   ʏأو ࢭ

الفرʈق روح  Ȋش   Ȗعزʈز  تركز  التدرȎʈية  ال؄فامج  أن   ʄإڲ ذلك  ʇعود  قد  الموظف؈ن.  الفنية  ب؈ن  المɺارات  تطوʈر   ʄعڴ أك؄ف  ɢل 
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تɢون   قد  بʋنما  الܨݵصيةوالإدارʈة،  ال؄فامج    العلاقات  ࢭʏ سياق  ɠافٍ  Ȋشɢل  معاݍݨْڈا  يتم  لا  الموظف؈ن  ب؈ن  والتفاعل 

بتحس؈ن   مباشر  Ȋشɢل  ال؄فامج  ɸذه  ارتباط  Ȋعدم  شعور  ɸناك  يɢون  أن  يمكن  كما  الاجتماعية التدرȎʈية.  أو    البʋئة 

التفاعلات ب؈ن الأفراد ࢭʏ الفرق اݝݵتلفة. من الممكن أيضًا أن يɢون تأث؈ف ɸذه ال؄فامج ࢭʏ تحس؈ن العلاقات ب؈ن الموظف؈ن  

ال؅فك؈ق عڴʄ    غ؈ف ملموس الفردية دون  المɺارات  ال؄فامج تركز أك؆ف عڴʄ تطوʈر  إذا ɠانت  الأɲشطة  Ȋشɢل فوري، خاصة 

التفاعليةأو    اݍݨماعية النȘيجة Ȗش؈ف إڲʄ ضرورة مراجعة    الأɲشطة  الموظف؈ن. ɸذه  التعاون ب؈ن  الۘܣ Ȗساɸم ࢭȖ ʏعزʈز 

الم۶ܣ لȘشمل   التطوʈر  تفاعليةوتطوʈر برامج  أك؆ف    التواصل والتعاون Ȗساعد ࢭȖ ʏعزʈز    مكونات  الموظف؈ن Ȋشɢل  ب؈ن 

 .فعالية

 العلاقات   تحسين
 Frequency Percent Valid Percent CumulaƟve 

Percent 
Valid  68.0 68.0 68.0 83 غير موافق 

غير موافق  
 بشدة

8 6.6 6.6 74.6 

 81.1 6.6 6.6 8 محايد
 91.8 10.7 10.7 13 موافق 

 100.0 8.2 8.2 10 موافق بشدة 
Total 122 100.0 100.0  

 : الوصف الإحصائي لتحسين العلاقات.١٨جدول 

  

 
  : التمثيل البياني لتحسين العلاقات ١٨رسم توضيحي 
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  الاسȘثمارات ࡩʏ التدرʈب والتطوʈر Ȗساɸم ࡩʏ تحس؈ن سمعة الشركة ࡩʏ السوق.  -

دت استجوابات المشارك؈ن Ȋعدم الموافقة عڴʄ أن الاسȘثمارات ࢭʏ التدرʈب والتطوʈر Ȗساɸم ࢭʏ تحس؈ن سمعة شركة   أكَّ

، ومثلت ɸذه الɴسبة أعڴɲ ʄسبة من ب؈ن استجوابات المشارك؈ن ࢭʏ التجرȋة، مما  ٪٦٩٫٧أرامɢو ࢭʏ السوق، وذلك بɴسبة  

تؤثر Ȋشɢل كب؈ف أو مباشر ࢭʏ   برامج التدرʈب والتطوʈر الم۶ܣة ࢭʏ  يدل عڴʄ أن الموظف؈ن لا يرون أن اسȘثمارات الشرك

أو Ȗعزʈز مɢانْڈا ب؈ن الشرɠات المنافسة. قد ʇعكس ɸذا أن الموظف؈ن يركزون أك؆ف عڴʄ   سمعة الشركة ࡩʏ السوق تحس؈ن 

وزʈادة   الفردية  المɺارات  ال؄فامج، مثل تحس؈ن  ɸذه  من  يجنوٰڈا  الۘܣ  الܨݵصية والعملية  لا  الفوائد  ولكٔڈم  الإنتاجية، 

لشركة أرامɢو ࢭʏ نظر اݍݨمɺور أو العملاء. كما    الصورة العامةʇعتقدون أن ɸذه ال؄فامج Ȗسɺم Ȋشɢل مݏݰوظ ࢭʏ تحس؈ن  

لمبادرات التدرʈب والتطوʈر ࢭʏ أرامɢو قد لا يتم Ȋشɢل ɠافٍ لرȋط ɸذه    الȘسوʈق وال؅فوʈجأن ɸذه النȘيجة قد Ȗش؈ف إڲʄ أن  

  ʏثمارات بالتحس؈ن المݏݰوظ لسمعة الشركة ࢭȘيجة لعدم وجود   .الأسواق اݝݰلية والدوليةالاسȘذا التقييم نɸ ونɢما يȋر

الۘܣ ٮڈدف إڲȖ ʄعزʈز   اس؅فاتيجيات العلامة التجارʈةأو    الȘسوʈق المؤسؠۜܣ وأɸداف    التدرʈب الم۶ܣ ارتباط واܷݳ ب؈ن  

ࢭʏ اݝݨتمع الصناڤȊ .ʏشɢل عام، قد تɢون ɸذه النȘيجة بمثابة مؤشر عڴʄ ضرورة أن تركز الشركة ࢭʏ    سمعة الشركة

والȘسوʈق    التواصل الفعّاللدور برامج التدرʈب والتطوʈر ࢭʏ تحس؈ن سمعْڈا ع؄ف    الرؤʈة العامةالمستقبل عڴȖ ʄعزʈز  

 ʄثمارات عڴȘذه الاسɸ ارالمناسب الذي ي؄فز كيفية تأث؈فɢالسوق  النمو والابت ʏانة الشركة ࢭɢتحس؈ن م ʏم ࢭɸساʇ الذي. 

 الشركة  سمعة  تحسين
 Frequency Percent Valid Percent CumulaƟve 

Percent 
Valid  69.7 69.7 69.7 85 غير موافق 

غير موافق  
 بشدة

6 4.9 4.9 74.6 

 81.1 6.6 6.6 8 محايد
 91.8 10.7 10.7 13 موافق 

 100.0 8.2 8.2 10 موافق بشدة 
Total 122 100.0 100.0  

 : الوصف الإحصائي لتحسين سمعة الشركة. ١٩جدول 
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 تحسين سمعة الشركة : التمثيل البياني ل١٩رسم توضيحي 
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  متغ؈فات الدراسة   -

  

المتغير التابع  المتغير المستقل 

دور برامج التطوير 
المهني 

دقة التحاليل 

تحسين المهارات 

تحسين الإنتاجية 

  
  : متغيرات الدراسة التابعة والمستقلة ٢٠رسم توضيحي 
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    : تحليل اݍݨداول المتقاطعة ب؈ن المتغ؈فات

  دور برامج التطوʈر الم۶ܣ ࡩʏ تطوʈر دقة التحاليل لشركة أرامكو -

Ȗعد دقة التحاليل ࢭʏ شركة أرامɢو من العوامل الأساسية الۘܣ تؤثر Ȋشɢل كب؈ف عڴʄ جودة العمليات الȘشغيلية واتخاذ  

القرارات الاس؅فاتيجية ࢭʏ القطاع الب؅فوڲʏ. لذلك، Ȗساɸم برامج التطوʈر الم۶ܣ Ȋشɢل كب؈ف ࢭʏ تحس؈ن دقة التحاليل من  

والمɺارات   بالمعرفة  الموظف؈ن  تزوʈد  إڲʄ  خلال  ٮڈدف  ال؄فامج  ɸذه  اݍݰديثة.  التحليل  وتقنيات  أدوات  لاستخدام  اللازمة 

البيانات وتحليلɺا Ȋشɢل دقيق، مما ʇساعدɸم ࢭʏ اتخاذ   للموظف؈ن وتطوʈر مɺاراٮڈم ࢭʏ جمع  التقنية  تحس؈ن القدرات 

، و  الإحصاء، و  البياناتتحليل  قرارات مدروسة ȖسȘند إڲʄ معلومات موثوقة. كما أن التدرʈب المستمر ࢭʏ مجالات مثل  

الȘشغيلية وزʈادة دقة التقديرات والتحليلات الۘܣ تتم داخل    النمذجة الرʈاضية يمكن أن ʇساɸم ࢭʏ تحس؈ن الكفاءة 

الأقسام اݝݵتلفة. بالتاڲʏ، تؤثر ɸذه ال؄فامج Ȋشɢل مباشر عڴʄ جودة التحاليل الۘܣ تُجرى عڴʄ مستوى العمليات التقنية،  

 ʄعزز القدرة عڴʇ ة التحديات التقنية مماɺأسس علمية دقيقة مواج ʄواتخاذ قرارات سليمة قائمة عڴ. 

  ʏتحس؈ن قدرات الموظف؈ن ࢭ ʏر الم۶ܣ ࢭʈالتطو ، وۂʏ  تحليل المشكلاتو    التفك؈ف النقديمن جانب آخر، Ȗساعد برامج 

مɺارات أساسية عند إجراء تحاليل دقيقة ومتعمقة. عندما يتلقى الموظفون تدرʈبًا متخصصًا ࢭʏ كيفية تحليل البيانات،  

  ʄن عڴʈل  التحقق من ܵݰْڈا، واستخدام الأدوات المناسبة لاستخلاص النتائج الܶݰيحة، يصبحون قادرɢشȊ التفك؈ف

حول المسائل المعقدة الۘܣ قد تواجɺɺم ࢭʏ عمليات الاستكشاف والإنتاج. كما أن ɸذه ال؄فامج لا تقتصر عڴʄ تدرʈب    أعمق 

أيضًا Ȗعزʈز   التقنية فحسب، بل Ȗشمل  الزملاء    القدرة عڴʄ التواصل المɺارات  التحليلية مع  الفعّال للنتائج  والتفس؈ف 

. لذلك، Ȗساɸم ɸذه ال؄فامج  واتخاذ قرارات أك؆ف دقة عڴʄ مستوى الشركة نقل المعرفةوالمديرʈن، مما ʇساɸم ࢭʏ تحس؈ن 

التحاليل داخل شركة أرامɢو Ȋشɢل شامل، من خلال توف؈ف الأدوات والمعرفة اللازمة للموظف؈ن لمواكبة   ࢭȖ ʏعزʈز دقة 

 .)٢٠١٦، Ahmed( تطورات اݝݨال الب؅فوڲʏ وتحقيق نتائج أفضل ࢭʏ العمليات اليومية

الموܷݰة ࢭʏ اݍݨدول إڲʄ وجود علاقة ذات دلالة إحصائية قوʈة ب؈ن برامج التطوʈر الم۶ܣ   ȖChi-Squareش؈ف نتائج اختبار  

،  Ȗ١٦ساوي  (df) درجة حرʈةمع  Pearson Chi-Square (82.302) قيمة ودقة التحاليل ࢭʏ شركة أرامɢو، حيث أظɺرت 

 ʄالقيمة الاحتماليةبالإضافة إڲ (Asymptotic Significance)  مًا  ٠٫٠٠٠الۘܣ بلغتɺناك ارتباطًا مɸ أن ʄمما يدل عڴ ،

، فإن ذلك ʇعۚܣ أن الفرضية الصفرʈة الۘܣ تفيد Ȋعدم ٠٫٠٥إحصائيًا ب؈ن المتغ؈فين. بما أن القيمة الاحتمالية أقل من  
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وجود علاقة ب؈ن برامج التطوʈر الم۶ܣ ودقة التحاليل تُرفض، وȋالتاڲʏ يُمكننا الاستɴتاج أن برامج التطوʈر الم۶ܣ تؤثر Ȋشɢل  

 .مݏݰوظ ࢭʏ تحس؈ن دقة التحاليل داخل الشركة

ݳ الاختبار أيضًا أن   من البيانات، وۂʏ نقطة    ٪٨٠تمثل    ɲ٥سبة اݍݵلايا الۘܣ تحتوي عڴʄ عدد متوقع أقل من  كما يوܷ

اݝݰسوȋة Ȗش؈ف إڲʄ    القيمة الاحتماليةȖستحق الانȘباه لأٰڈا قد تؤثر عڴʄ تفس؈ف النتائج Ȋشɢل دقيق. لكن رغم ذلك، فإن  

تقنيات    ʄعڴ أرامɢو   ʏࢭ الموظف؈ن  تدرʈب  أن  فكرة  من  النتائج  ɸذه  Ȗُعزز  حيث  قوʈة،  تزال  لا  المتغ؈فات  ب؈ن  العلاقة  أن 

  ʄعڴ كب؈ف  تأث؈ف  له  المتقدمة  التحليل  التحليليةوأساليب  والنتائج  البيانات  العمليات    دقة   ʏࢭ إلٕڈا  الوصول  يتم  الۘܣ 

أيضًا دلالة  Linear-by-Linear Association (16.901)و   Likelihood Ratio (74.795)اليومية. كما ʇعكس اختبار  

قوʈة عڴʄ العلاقة ب؈ن المتغ؈فين، مما ʇعزز الاستɴتاجات بأن التطوʈر الم۶ܣ ʇساɸم Ȋشɢل فعّال ࢭʏ تحس؈ن أداء التحليل  

 .ودقته داخل الشركة

Chi-Square Tests 
 Value df AsymptoƟc 

Significance 
(2-sided) 

Pearson Chi-Square a82.302 16 .000 
Likelihood RaƟo 74.795 16 .000 
Linear-by-Linear 

AssociaƟon 
16.901 1 .000 

N of Valid Cases 122   
a. 20 cells (80.0%) have expected count less than 5. The 
minimum expected count is .13. 

 . أرامكو لشركة التحاليل دقة تطوير في المهني التطوير برامج  دور: اختبار كاي اسكوير ل٢٠جدول 
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 أرامكو لشركة التحاليل دقة تطوير في المهني التطوير برامج دورل : المقاييس المتماثلة في تحليل الجداول المتقاطعة٢١رسم توضيحي 

  

  دور برامج التطوʈر الم۶ܣ ࡩʏ تحس؈ن مɺارات الموظف؈ن لشركة أرامكو -

تلعب برامج التطوʈر الم۶ܣ دورًا حيوʈًا ࢭʏ تحس؈ن مɺارات الموظف؈ن ࢭʏ شركة أرامɢو من خلال توف؈ف بʋئة Ȗعليمية وتدرȎʈية  

Ȗعزʈز    ʏࢭ التقنيةȖسɺم  مثل    القدرات  المواضيع  من  واسعة  مجموعة  لتغطي  ال؄فامج  ɸذه  تȘنوع  الابتɢار  والإدارʈة. 

 ʏدارة،  التكنولوڊ୒ع   وʉو  المشار البيانات،  تواكب  تحليل  الۘܣ  اݝݨالات   ʏࢭ مɺاراٮڈم  بتطوʈر  للموظف؈ن  ʇسمح  مما   ،

اݍݰديثة    اكȘساب المعرفةاحتياجات القطاع الب؅فوڲʏ المتطور باستمرار. من خلال ɸذه ال؄فامج، يتمكن الموظفون من  

والض  اݍݰفر  تقنيات  مثل  والغاز،  النفط  صناعة   ʏࢭ المستخدمة  المتقدمة  والتقنيات  الأدوات  التحليل  حول  غط، 

ࢭʏ أداء مɺامɺم اليومية Ȋشɢل أك؆ف دقة وفعالية. كما أن ال؅فك؈ق    كفاءٮڈماݍݨيولوڊʏ، وأدوات القياس اݍݰديثة، مما ʇعزز  

مثل   الܨݵصية  المɺارات   ʄمتعددة    والتواصل  القيادةعڴ فرق  ضمن  العمل   ʄعڴ الموظف؈ن  قدرة  Ȗعزʈز   ʏࢭ ʇساɸم 

 .التخصصات، مما ʇسɺم ࢭʏ تحس؈ن التعاون والتɴسيق ب؈ن الأقسام اݝݵتلفة

  ʄبًا مستمرًا عڴʈو أيضًا تدرɢشركة أرام ʏر الم۶ܣ ࢭʈةمن ناحية أخرى، توفر برامج التطوʈارات الإدارɺالم    ʄاتخاذ  والقدرة عڴ

إدارة فرق  ، مما ʇساɸم ࢭʏ إعداد الموظف؈ن لأدوار قيادية ࢭʏ المستقبل. من خلال التدرʈب عڴʄ  القرارات الاس؅فاتيجية

و  المشكلات  وحل،  العمل  ، ʏالاس؅فاتيڋ اللازمة  التخطيط  بالأدوات  الموظف؈ن  تزوʈد  يتم  بفعالية ،  فرقɺم    لتوجيه 
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وتحقيق الأɸداف التنظيمية الك؄فى. كما أن ال؄فامج التدرȎʈية تȘيح للموظف؈ن الفرصة لتعلم كيفية التعامل مع التحديات  

  ʏࢭ ʇسɺم  مما  العمل،  بʋئة   ʏࢭ تواجɺɺم  قد  الۘܣ  العامالمعقدة  الأداء  الشركة.    تحس؈ن  داخل  الإنتاجية  مستوى  ورفع 

وتفاعلɺم مع   أدا٬ڈم الوظيفي، مما ينعكس إيجابًا عڴʄ ثقة الموظف؈ن بأنفسɺم بالإضافة إڲʄ ذلك، Ȗعزز ɸذه ال؄فامج من 

وȖعزʈز قدرٮڈم عڴʄ   مɺارات الموظف؈نالتحديات اليومية. وࢭʏ اݝݨمل، Ȗساɸم برامج التطوʈر الم۶ܣ Ȋشɢل جوɸري ࢭʏ بناء 

  وزʈادة تنافسيْڈا ࢭʏ السوق   مواجɺة التحديات المتجددة ࢭʏ قطاع النفط والغاز، مما ʇساɸم ࢭʏ تحقيق أɸداف الشركة 

)Saeed ،٢٠١٦(. 

الموܷݰة ࢭʏ اݍݨدول إڲʄ وجود علاقة ذات دلالة إحصائية قوʈة ب؈ن برامج التطوʈر الم۶ܣ   ȖChi-Squareش؈ف نتائج اختبار  

 (df)  درجة حرʈة مع   Pearson Chi-Square (103.479) قيمةوتحس؈ن مɺارات الموظف؈ن ࢭʏ شركة أرامɢو. حيث أظɺرت  

، مما ʇعۚܣ أن ɸناك ارتباطًا قوʈًا ب؈ن  ٠٫٠٠٠الۘܣ بلغت  (Asymptotic Significance) القيمة الاحتمالية ، وȖ١٦ساوي 

و التدرȎʈية  الموظف؈نال؄فامج  مɺارات  من   .تحس؈ن  أقل  الاحتمالية  القيمة  أن  الفرضية  ٠٫٠٥بما  أن   ʄإڲ ʇش؈ف  فɺذا   ،

الصفرʈة الۘܣ تفيد Ȋعدم وجود علاقة ب؈ن المتغ؈فين تُرفض، وȋالتاڲʏ يمكن الاستɴتاج بأن برامج التطوʈر الم۶ܣ Ȗسɺم Ȋشɢل  

 ܷ  .ݳ ࢭȖ ʏعزʈز مɺارات الموظف؈ن داخل الشركةوا

، إلا أن النȘيجة لا تزال Ȗعكس دلالة إحصائية قوʈة ࢭʏ ضوء  ٥من اݍݵلايا تحتوي عڴʄ عدد متوقع أقل من   %76رغم أن  

، اللت؈ن تدعمان ɸذه  Linear-by-Linear Association (33.145)و   Likelihood Ratio (106.225)القيم الأخرى مثل  

للموظف؈ن. ɸذه النتائج Ȗعزز فكرة    تنمية المɺارات الفرديةله تأث؈ف مɺم عڴʄ    التدرʈب المستمرالنتائج وتؤكدان عڴʄ أن  

العامة للشركة من   الفردي فحسب، بل Ȗسɺم ࢭȖ ʏعزʈز الكفاءة  أن برامج التطوʈر الم۶ܣ لا تقتصر عڴʄ تحس؈ن الأداء 

 .خلال تطوʈر مɺارات الموظف؈ن ࢭʏ مختلف اݝݨالات الفنية والإدارʈة

Chi-Square Tests 
 Value df AsymptoƟc 

Significance 
(2-sided) 

Pearson Chi-Square a103.479 16 .000 
Likelihood RaƟo 106.225 16 .000 
Linear-by-Linear 

AssociaƟon 
33.145 1 .000 

N of Valid Cases 122   
a. 19 cells (76.0%) have expected count less than 5. The 
minimum expected count is .16. 

  . أرامكو لشركة الموظفين  مهارات تحسين في المهني التطوير برامج  دور: اختبار كاي اسكوير ل٢١جدول 



٨٥ 
 

  

 
 أرامكو لشركة الموظفين مهارات تحسين في المهني التطوير برامج دورتحليل الجداول المتقاطعة ل: المقاييس المتماثلة في ٢٢رسم توضيحي 

  

  دور برامج التطوʈر الم۶ܣ ࢭʏ تحس؈ن الانتاجية لشركة ارامɢو  -

Ȗعد برامج التطوʈر الم۶ܣ أحد العوامل الأساسية الۘܣ Ȗساɸم ࢭʏ تحس؈ن الإنتاجية داخل شركة أرامɢو، حيث ٮڈدف ɸذه  

  ʄب المتخصص عڴʈمن خلال التدر .ʄم بكفاءة أعڴɺامɺأداء م ʄز قدرٮڈم عڴʈعزȖارات الموظف؈ن وɺرفع مستوى م ʄال؄فامج إڲ

، يتمكن الموظفون من التكيف Ȋسرعة مع التغ؈فات المستمرة ࢭʏ بʋئة العمل  العمل المتقدمة  وأساليب   التقنيات اݍݰديثة

والتعامل بكفاءة مع الأدوات والأنظمة اݍݰديثة الۘܣ Ȗسɺم ࢭʏ تحس؈ن الأداء. عڴʄ سȎيل المثال، يمكن أن Ȗشمل ال؄فامج  

  ʄية عڴȎʈع التدرʉبؤات،  الرقمية  والتقنيات ،  أنظمة إدارة المشارɴانيكية   والتɢتقليل    المي الۘܣ Ȗعزز الإنتاجية عن طرʈق 

  ʏب ࢭʈم التدرɸساʇ ام. كماɺادة    تحف؈ق الموظف؈نالأخطاء وتحس؈ن سرعة تنفيذ المʈروح المبادرةوز    ʄلدٱڈم، مما يؤدي إڲ

 .تحس؈ن مستوى الإنتاجية الفردية واݍݨماعية داخل الفرق 

ع؄ف   الإنتاجية  تحس؈ن   ʏࢭ مɺمًا  دورًا  أيضًا  الم۶ܣ  التطوʈر  برامج  تلعب  آخر،  جانب  ب؈ن  من  والتɴسيق  التعاون  Ȗعزʈز 

ࢭʏ مختلف الأقسام. من خلال التدرʈب عڴʄ المɺارات القيادية والإدارʈة، يتمكن الموظفون من تحس؈ن قدرٮڈم    الموظف؈ن

Ȋشɢل أك؆ف فعالية. بالإضافة إڲʄ ذلك، Ȗعزز ال؄فامج التدرȎʈية من    تنظيم وتوزʉع العملعڴʄ العمل اݍݨماڤʏ، مما ʇعزز  
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  ʄعة والܶݰيحةقدرة الموظف؈ن عڴʉاتخاذ القرارات السر    ʏم ࢭɸساʇ اً، مماʈالمواقف العاجلة أو الۘܣ تتطلب حلاً فور ʏࢭ

  ʏم ࢭɸساʇ ب المستمرʈشغيليةتقليل أوقات الانتظار والتعطيل. كما أن التدرȘد الموظف؈ن    تحس؈ن الكفاءة الʈع؄ف تزو

  ʄإڲ يؤدي   ʏالتاڲȋو تواجɺɺم،  قد  الۘܣ  للتحديات  جديدة  حلول  وابتɢار  دقيق  Ȋشɢل  البيانات  لتحليل  اللازمة  بالأدوات 

 .)٢٠٢٥، Aldehaim( ࢭʏ شركة أرامɢو الإنتاجية Ȋشɢل عامتحس؈ن  

الموܷݰة ࢭʏ اݍݨدول إڲʄ وجود علاقة ذات دلالة إحصائية قوʈة ب؈ن برامج التطوʈر الم۶ܣ   ȖChi-Squareش؈ف نتائج اختبار  

Ȗساوي   (df)  درجة حرʈةمع   Pearson Chi-Square (87.890) قيمةوتحس؈ن الإنتاجية ࢭʏ شركة أرامɢو. حيث أظɺرت  

و١٦ الاحتمالية ،  بلغت   (Asymptotic Significance) القيمة  ب؈ن  ٠٫٠٠٠الۘܣ  قوي  ارتباط  وجود   ʄعڴ يدل  مما   ،

، فإن ذلك ʇش؈ف إڲʄ أن الفرضية الصفرʈة الۘܣ تفيد Ȋعدم وجود علاقة  ٠٫٠٥المتغ؈فين. بما أن القيمة الاحتمالية أقل من  

ܣ تؤثر Ȋشɢل كب؈ف ࢭʏ  ب؈ن برامج التطوʈر الم۶ܣ وتحس؈ن الإنتاجية تُرفض، وȋالتاڲʏ يمكن الاستɴتاج بأن برامج التطوʈر الم۶

 .الإنتاجية داخل الشركةȖعزʈز 

، إلا أن النȘيجة لا تزال Ȗش؈ف إڲʄ علاقة ذات دلالة  ٥من اݍݵلايا تحتوي عڴʄ عدد متوقع أقل من   %80عڴʄ الرغم من أن  

، Linear-by-Linear Association (21.271)و   Likelihood Ratio (79.481)إحصائية قوʈة نظرًا للقيم الأخرى مثل 

ʇعكس ɸذا التأث؈ف قدرة   .الكفاءة الإنتاجيةاللت؈ن تدعمان الاستɴتاج بأن ɸناك تأث؈فًا إيجابيًا ل؄فامج التدرʈب عڴʄ تحس؈ن  

  ʄذه ال؄فامج عڴɸ اراتɺد الموظف؈ن بالمʈتحس؈ن الأداء العام    تزو ʏم ࢭɸساʇ م بكفاءة أك؄ف، مماɺامɺوالأدوات اللازمة لأداء م

القول إن برامج التطوʈر الم۶ܣ Ȗساɸم   النتائج، يمكن  الفردي واݍݨماڤʏ. من خلال ɸذه  الإنتاجية عڴʄ المستوى  وزʈادة 

ن وتمكئڈم من التعامل مع التقنيات  Ȋشɢل فعال ࢭʏ تحس؈ن الإنتاجية ࢭʏ شركة أرامɢو من خلال تطوʈر مɺارات الموظف؈

 .اݍݰديثة وأساليب العمل المتقدمة

Chi-Square Tests 
 Value df AsymptoƟc 

Significance 
(2-sided) 

Pearson Chi-Square a87.890 16 .000 
Likelihood RaƟo 79.481 16 .000 
Linear-by-Linear 

AssociaƟon 
21.271 1 .000 

N of Valid Cases 122   
a. 20 cells (80.0%) have expected count less than 5. The 
minimum expected count is .20. 

  ارامكو  لشركة الانتاجية تحسين في المهني التطوير برامج  دور: اختبار كاي اسكوير ل٢٢جدول 
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 ارامكو لشركة الانتاجية تحسين في المهني التطوير برامج دور: المقاييس المتماثلة في تحليل الجداول المتقاطعة ل٢٣رسم توضيحي 
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  تحليل الموثوقية والمصداقية   -

تظɺر نتائج تحليل الموثوقية والمصداقية ࢭʏ اݍݨدول معلومات ɸامة تتعلق بمستوى الاستقرار الداخڴʏ للأداة المستخدمة  

حالة    ٠، حيث تم اسȘبعاد  ܵݰيحة وɠاملةࢭʏ جمع البيانات. أولاً، يتܸݳ أن جميع اݍݰالات المشاركة ࢭʏ الدراسة ɠانت  

بلغ   التحليل   ʏࢭ الۘܣ تم استخدامɺا  البيانات  أن عدد  ʇعۚܣ  مما  الإجمالية،  اݍݰالات  حالة، مما ʇعزز موثوقية    ١٢٢من 

، فإن ɸذا ʇش؈ف إڲʄ  صاݍݰةالدراسة من حيث اسȘيفاء جميع المشارك؈ن للمعاي؈ف المطلوȋة. وȋما أن جميع اݍݰالات ɠانت  

 .أن العينة الۘܣ تم استخدامɺا ࢭʏ البحث تتمتع بجودة عالية

لقيمة   بالɴسبة  بلغت   Cronbach's Alphaأما  تتمتع  ٠٫٧٨٠الۘܣ  المستخدمة  البحثية  الأداة  أن   ʄعد دليلاً عڴȖُ ، فࢼܣ 

ب؈ن   ت؅فاوح  الۘܣ  القيم  Ȗُعت؄ف  العادة،   ʏࢭ جيد.  موثوقية  تم    ٠٫٨٠و    ٠٫٧٠بمستوى  الۘܣ  الأداة  أن  ʇعۚܣ  مما  مقبولة، 

الأسئلة أو البنود الموجودة ࢭʏ  اȖساق استخدامɺا ݍݨمع البيانات توفر مستوى جيد من الثبات. Ȗعكس ɸذه القيمة مدى 

 Cronbach's Alpha Basedالأداة، وأنه تم قياس المفɺوم الذي Ȗسْڈدفه الأداة Ȋشɢل دقيق وموثوق. بالإضافة إڲʄ ذلك،  

on Standardized Items   عزز مصداقية ا٠٫٧٨٨بلغتʇ مما ،ʄبة من القيمة الأوڲʈقيمة قر ʏؤكد أن الأداة  ، وۂʈلنتائج و

قد تم استخدامɺا Ȋشɢل مȘسق ودقيق ع؄ف جميع البنود. وȋالنظر إڲʄ أن ɸذه القيمة تجاوزت اݍݰد المقبول من حيث  

وقابلة  دقيقة  نتائج   ʄعڴ لݏݰصول  علٕڈا  الاعتماد  يمكن  البحث   ʏࢭ المستخدمة  الأداة  أن   ʄإڲ ʇش؈ف  ɸذا  فإن  الموثوقية، 

 .يةللتكرار ࢭʏ دراسات مستقبل

Case Processing Summary 
 N % 

Cases Valid 122 100.0 
aExcluded 0 .0 

Total 122 100.0 
a. Listwise deleƟon based on all variables 

in the procedure. 
 : ملخص تحليل البيانات. ٢٣جدول 

 

Reliability StaƟsƟcs 
Cronbach's 

Alpha 
Cronbach's 

Alpha Based 
on 

Standardized 
Items 

N of Items 

.780 .788 18 
 .والموثوقية المصداقية تحليل :٢٤جدول 
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  لتوصياتا

ضرورة توسيع نطاق برامج التدرʈب لȘشمل جميع الموظف؈ن ࢭʏ مختلف المستوʈات الوظيفية والأقسام داخل   -

الموظف؈ن، سواء ɠانوا ࢭʏ وظائف فنية أو إدارʈة، يحصلون عڴʄ فرص  شركة أرامɢو. الɺدف ɸو ضمان أن جميع  

القيادة،   الإدارة،  مثل  مجالات   ʏࢭ عمل  ورش  أو  تدرȎʈية  دورات  ذلك  يتضمن  قد  الم۶ܣ.  للتطوʈر  مȘساوʈة 

 .التخصصات التقنية، والتكنولوجيا اݍݰديثة، الۘܣ Ȗسɺم ࢭʏ تحس؈ن مɺاراٮڈم وزʈادة كفاءٮڈم ࢭʏ العمل

-   ʏبڧɴل دوري. لا يɢشȊ ر الم۶ܣʈب والتطوʈة أك؄ف ل؄فامج التدرʈشرȌتوطۜܣ الدراسة بأن تخصيص موارد مالية و

أن تقتصر برامج التدرʈب عڴʄ ف؅فات محددة، بل يجب أن تɢون جزءاً من عملية مستمرة، مما ʇساعد الموظف؈ن  

السوق.   احتياجات   ʏࢭ والتغ؈فات  التكنولوجية  التحولات  مواكبة   ʄودورات  عڴ عمل  ورش  تنظيم  ʇشمل  ɸذا 

 .تدرȎʈية Ȋشɢل منتظم، إضافة إڲȖ ʄܨݨيع الموظف؈ن عڴʄ حضور مؤتمرات أو دورات خارجية ذات صلة

توطۜܣ الدراسة بضرورة تقييم فعالية برامج التطوʈر الم۶ܣ بانتظام. يمكن تحقيق ذلك من خلال استطلاعات  -

أو حۘܢ استخدام مؤشرات أداء محددة لقياس مدى تأث؈ف التدرʈب عڴʄ الأداء   الرأي، مقابلات مع الموظف؈ن، 

يɴب المرجوة،  النتائج  تحقق  لا  التدرȎʈية  ال؄فامج  ɠانت  إذا  تلۗܣ  الوظيفي.  أٰڈا  لضمان  تحسئڈا  أو  Ȗعديلɺا   ʏڧ

 .احتياجات الموظف؈ن وتحقيق الأɸداف التنظيمية

Ȗܨݨع الدراسة عڴʄ إشراك الموظف؈ن Ȋشɢل أك؄ف ࢭʏ عملية تصميم وتخطيط برامج التدرʈب. بما أن الموظف؈ن   -

ɸم الأقدر عڴʄ تحديد احتياجاٮڈم التدرȎʈية، فإن الاستماع إڲʄ آرا٬ڈم واق؅فاحاٮڈم حول نوعية ال؄فامج التدرȎʈية  

ضمن أن ال؄فامج لʋست فقط موجɺة من الإدارة،  المطلوȋة يمكن أن ʇسɺم ࢭʏ تصميم برامج أك؆ف فاعلية. ɸذا ي

 .بل Ȗستجيب لاحتياجات الواقع العمڴʏ ࢭʏ الشركة

الدراسة بأن توڲʏ الشركة اɸتماماً خاصاً بتطوʈر المɺارات القيادية والإدارʈة للمديرʈن والقادة ࢭʏ مختلف    توطۜܣ -

الأقسام. القادة الذين يمتلɢون مɺارات القيادة والتوجيه اݍݨيدة قادرون عڴʄ إدارة فرقɺم Ȋشɢل أفضل، مما  

القرارات، إدارة الفرق،  يؤدي إڲʄ تحس؈ن الأداء العام. يمكن أن تتضمن ɸذه ال؄فامج ا لتدرȎʈية مɺارات اتخاذ 

 .التحف؈ق، وتطوʈر اس؅فاتيجيات القيادة الفعّالة

توطۜܣ الدراسة بضرورة خلق بʋئة Ȗܨݨع الموظف؈ن عڴʄ التعلم المستمر والتطور الم۶ܣ. يمكن تحقيق ذلك من   -

خلال توف؈ف الموارد اللازمة مثل الكتب، مقاطع الفيديو التعليمية، أو الاش؅فاɠات ࢭʏ منصات التعليم الإلك؅فوɲي.  
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كما يجب تحف؈ق الموظف؈ن عڴʄ استغلال الفرص التعليمية المتاحة Ȋشɢل دائم، مما ʇساعد ࢭʏ تحس؈ن مɺاراٮڈم  

 .الذاتية وȋالتاڲʏ رفع مستوى الأداء العام داخل الشركة

Ȗعت؄ف التوصية الأخ؈فة ɸامة ࢭʏ ضوء التطور السرʉع ࢭʏ صناعة الب؅فول والتكنولوجيا. توطۜܣ الدراسة بتوف؈ف   -

  ʏية مخصصة لتكنولوجيا المعلومات المتقدمة، الأنظمة الرقمية اݍݰديثة، والتقنيات المستخدمة ࢭȎʈبرامج تدر

وأتمتة البيانات،  تحليل   ،ʏالاصطناڤ الذɠاء  مثل  الب؅فول  عڴʄ    صناعة  الموظف؈ن  سʋساعد  ɸذا  العمليات. 

 .التكيف مع التطورات اݍݨديدة ࢭʏ صناعة الب؅فول، مما ʇعزز قدرٮڈم عڴʄ التعامل مع التحديات المستقبلية
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  Abstractالمݏݵص  

This study aims to measure the impact of professional development programs on performance in 

the petroleum sector, with a focus on Aramco in the Kingdom of Saudi Arabia. The study relied on a 

quantitative methodology in collecting and analyzing data from a sample of 122 employees. The results 

showed that professional development programs have a significant positive impact on improving job 

performance, as productivity and efficiency levels at work increased. Based on these results, the study 

recommended the need to expand the scope of professional development programs and allocate more 

resources to enhance employees’ job skills and capabilities.  

Keywords: Professional development programs - Job performance - Petroleum sector - Aramco - 

Quantitative methodology - Improving productivity - Kingdom of Saudi Arabia . 
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