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يشكل قطاع البترول أحد الركائز الأساسية التي يعتمد عليها الاقتصاد العالمي، وبخاصة في دول غنية بالموارد الطبيعية مثل المملكة العربية السعودية. ومن أبرز الشركات التي تلعب دورًا محوريًا في هذا القطاع هي شركة أرامكو السعودية، التي تعد من أكبر شركات النفط في العالم. إن دور أرامكو لا يقتصر فقط على إنتاج وتصدير النفط، بل يمتد ليشمل أيضًا التوسع المستمر في تطوير الكوادر البشرية العاملة في القطاع النفطي، وهو ما ينعكس بشكل إيجابي على الأداء العام للشركة وعلى مستوى القطاع بشكل عام (Abid، 2020).
أدى التقدم التكنولوجي والتغيرات الاقتصادية السريعة إلى الحاجة المستمرة لتطوير مهارات العاملين في مختلف القطاعات، بما في ذلك قطاع البترول. وبرزت برامج التطوير المهني كأداة فعالة لتحسين الأداء وزيادة الإنتاجية. لذلك، أصبح من المهم دراسة تأثير هذه البرامج على أداء العاملين في الشركات الكبرى مثل أرامكو، خصوصًا في بيئة العمل المعقدة والمتطورة التي تتطلب مهارات متجددة تواكب أحدث التوجهات التكنولوجية والإدارية (Javaid، 2022).
تهدف هذه الدراسة إلى استكشاف تأثير برامج التطوير المهني على الأداء الوظيفي في قطاع البترول، من خلال التركيز على شركة أرامكو. وفي هذا السياق، سيتم تحليل كيف تسهم هذه البرامج في تحسين مهارات الموظفين وزيادة كفاءتهم، إلى جانب تعزيز مستوى الإنتاجية وجودة العمل داخل الشركة. سنسعى أيضًا لاستعراض العلاقة بين الاستثمار في التدريب والتطوير وبين تحقيق أهداف الشركة، سواء على المدى القصير أو الطويل  (Alanazi، 2022).
تلعب برامج التطوير المهني دورًا حيويًا في تأهيل الموظفين للتعامل مع التحديات المستمرة التي يواجهها القطاع النفطي. من خلال التركيز على تحسين المهارات الفنية والإدارية، تهدف هذه البرامج إلى إعداد قوى عاملة قادرة على التعامل مع التحولات التكنولوجية السريعة ومواكبة التوجهات العالمية في مجال الطاقة. وبالنظر إلى أن أرامكو تمثل نموذجًا يحتذى به في هذا المجال، فإن هذه الدراسة ستسلط الضوء على الممارسات الفعالة التي تعتمدها الشركة في تطوير مهارات موظفيها، وكيف تساهم هذه الممارسات في تعزيز أداء الشركة وزيادة تنافسيتها في الأسواق العالمية (Shet، 2024).
من خلال هذه الدراسة، نأمل في تقديم رؤى تسهم في تحسين استراتيجيات التطوير المهني في الشركات النفطية بشكل عام، وتقديم نموذج يمكن أن يُحتذى به في القطاع. كما تهدف الدراسة إلى توفير إطار نظري وعلمي لفهم العلاقة بين التدريب والتطوير من جهة، وتحقيق نتائج أداء ملموسة من جهة أخرى، مع التركيز على حالة أرامكو السعودية باعتبارها أحد الأمثلة الناجحة في هذا المجال.
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تتمثل مشكلة الدراسة الرئيسية في كيفية تأثير برامج التطوير المهني على تحسين أداء العاملين في قطاع البترول، وذلك من خلال دراسة حالة على شركة أرامكو السعودية. على الرغم من أن العديد من الشركات النفطية، وخاصة الكبرى منها، تعتمد على برامج التطوير المهني كأداة لتحسين الكفاءة والإنتاجية، إلا أنه يظل هناك نقص في الفهم العميق والمتكامل حول مدى فعالية هذه البرامج في تحسين الأداء العام للشركة. وبالنظر إلى حجم أرامكو السعودي في صناعة النفط العالمية، فإن دراسة أثر هذه البرامج على الأداء من خلال هذه الشركة قد توفر رؤى قيمة يمكن تطبيقها في قطاعات نفطية أخرى.
وتتمثل المشكلة في أنه، بالرغم من الاستثمارات الضخمة التي تُخصص لبرامج التدريب والتطوير المهني، إلا أنه لا توجد دراسات كافية ومؤكدة تشير إلى مدى تأثير هذه البرامج على الأداء الفعلي للعاملين في الشركة، سواء على مستوى المهارات الفنية أو الأداء الإداري. كما أن قياس نتائج هذه البرامج بشكل دقيق يتطلب أدوات وتقنيات تقييم حديثة، وهو ما قد يكون غائبًا في بعض الأحيان، مما يجعل من الصعب تقييم العلاقة بين التدريب والتطوير وبين أداء الموظف الفعلي.
المشاكل المترتبة على مشكلة الدراسة
1. هناك غموض في كيفية قياس مدى تأثير برامج التدريب على الأداء، سواء على مستوى الفرد أو الفريق. إذا لم يتم تحديد مؤشرات دقيقة وواضحة لقياس الأداء بعد التدريب، فقد تكون النتيجة صعوبة في تقييم فاعلية البرامج.
2. قد لا تتناسب بعض برامج التطوير المهني مع احتياجات العاملين الفعلية، حيث قد تكون البرامج غير موجهة بشكل دقيق للأدوار الوظيفية المختلفة داخل الشركة. ومن ثم، يمكن أن تؤدي هذه الفجوة إلى نتائج أقل من المتوقع فيما يتعلق بتحسين الأداء.
3. عدم التنسيق بين الإدارة العليا والوسطى في وضع استراتيجيات التدريب والتطوير يمكن أن يؤدي إلى تعارض الأهداف، مما يؤثر سلبًا على فعالية هذه البرامج في تحسين الأداء العام. في بعض الحالات، قد تُنفذ برامج التطوير المهني بشكل غير متسق مما يعيق تحقيق النتائج المرجوة.
4. تزداد أهمية التقنيات الحديثة في قطاع البترول، ومن الممكن أن برامج التدريب لا تواكب التطور التكنولوجي السريع. عدم تكامل التدريب مع التوجهات الحديثة في التكنولوجيا قد يؤدي إلى ضعف القدرة التنافسية وزيادة التكلفة، مما يؤثر على الأداء العام للشركة.
5. قد يكون من الصعب قياس العوائد الاقتصادية المرتبطة ببرامج التدريب والتطوير المهني بشكل دقيق. يمكن أن تكون الآثار طويلة المدى لهذه البرامج غير مرئية على المدى القصير، ما يجعل من الصعب تقييم الاستثمار في التطوير المهني بشكل موضوعي (Mehale، 2021).
بناء على مشكلة الدراسة يمكن طرح السؤال الرئيسي للدراسة فيما يلي: كيف تؤثر برامج التطوير المهني على تحسين الأداء الوظيفي في شركة أرامكو السعودية؟
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· أهمية الدراسة العلمية
تعتبر هذه الدراسة من الدراسات المهمة في مجال إدارة الموارد البشرية وتطوير الأداء الوظيفي، حيث تركز على قطاع حيوي مثل قطاع البترول، الذي يشكل أحد الأعمدة الأساسية للاقتصاد العالمي بشكل عام، والاقتصاد السعودي بشكل خاص. من الناحية العلمية، تبرز أهمية هذه الدراسة في عدة جوانب:
1. تهدف هذه الدراسة إلى إضافة مفاهيم جديدة في الأدبيات العلمية المتعلقة بتأثير برامج التطوير المهني على الأداء الوظيفي، لا سيما في قطاع البترول. بالنظر إلى نقص الدراسات التي تربط بين التطوير المهني وتحسين الأداء في هذا القطاع، تساهم هذه الدراسة في سد فجوة معرفية وتقديم رؤى جديدة حول كيفية تقييم تأثير هذه البرامج على مستوى الأداء الفردي والجماعي.
2. تقدم الدراسة فرصة لفهم العلاقة بين البرامج التدريبية المتخصصة في قطاع البترول، والتقدم التكنولوجي الذي يشهده هذا القطاع. ففي الوقت الذي تتسارع فيه الابتكارات التكنولوجية، فإن وجود علاقة فعالة بين التطوير المهني والقدرة على تبني التقنيات الحديثة يعد من الموضوعات التي تتطلب دراسة مستفيضة. من خلال هذه الدراسة، يتم الإسهام في توضيح مدى تأثير التدريب في تهيئة القوى العاملة لتواكب التطورات التكنولوجية في الصناعة، وهو ما يعد إضافة كبيرة للأبحاث العلمية في هذا المجال.
3. كثيرًا ما تفتقر الدراسات السابقة إلى أدوات تقييم فعالة لبرامج التدريب في قطاع البترول. من خلال هذه الدراسة، يمكن تقديم مقترحات ونماذج تقييمية لقياس تأثير برامج التطوير المهني على الأداء، مما يسهم في بناء قاعدة معرفية يمكن الاعتماد عليها في المستقبل لتقييم برامج التدريب في مختلف الشركات البترولية.
4. بما أن شركة أرامكو تعد من الشركات البترولية الرائدة عالميًا، فإن هذه الدراسة توفر فرصة فريدة لتحليل تأثير برامج التطوير المهني في بيئة عمل متقدمة ومعقدة، وبالتالي فهي تساهم في إثراء الأدبيات العلمية التي تدرس صناعة البترول وتطوير رأس المال البشري فيها، مع التركيز على أسلوب إدارة التدريب في أكبر شركة نفطية في العالم (Awwad، 2023).
· أهمية الدراسة العملية
من الجانب العملي، تأتي هذه الدراسة لتسليط الضوء على جوانب متعددة يمكن أن تعود بالفائدة المباشرة على الشركات العاملة في قطاع البترول، وخاصة تلك التي تعتمد على برامج التطوير المهني كأداة لتحسين أداء موظفيها. تكمن أهمية هذه الدراسة العملية في عدة محاور:
1. تتضح أهمية الدراسة العملية في قدرتها على تقديم توصيات قابلة للتنفيذ تساهم في تحسين الأداء الوظيفي. من خلال نتائج الدراسة، يمكن لشركة أرامكو وغيرها من الشركات النفطية التحقق من مدى فاعلية برامج التدريب والتطوير المهني في تعزيز مهارات وكفاءات موظفيها. سواء على مستوى المهارات الفنية أو الإدارية، فإن النتائج يمكن أن تؤدي إلى وضع استراتيجيات تدريبية أكثر تخصصًا وملاءمة لاحتياجات العمل الفعلية، وبالتالي تحسين الأداء وزيادة الإنتاجية.
2. من خلال دراسة أرامكو، يمكن تقديم توصيات عملية تتعلق بكيفية تحسين برامج التدريب والتطوير المهني بما يتلاءم مع احتياجات القطاع النفطي. على سبيل المثال، يمكن تحديد أوجه القصور في البرامج الحالية، مثل تكاملها مع أحدث التقنيات أو قدرتها على مواكبة التغيرات المستمرة في البيئة الصناعية. هذه التوصيات يمكن أن تساهم في تصميم برامج تدريبية أكثر فاعلية وتحقيق نتائج أفضل على صعيد الأداء الفردي والجماعي في الشركات البترولية.
3. تشير الدراسة إلى أهمية ربط برامج التطوير المهني بأهداف استراتيجية واضحة تؤدي إلى زيادة الكفاءة والفعالية على المدى الطويل. من خلال تحليل التأثيرات المختلفة لبرامج التدريب على الأداء، يمكن للمؤسسات النفطية تحديد مدى العوائد الاقتصادية الناتجة عن هذا الاستثمار في رأس المال البشري. وبذلك، يمكن أن تكون هذه الدراسة مرشدًا للشركات حول كيفية تحسين العوائد من خلال تحسين فعالية برامج التدريب، مما يسهم في رفع مستوى الأداء العام وزيادة العوائد الاقتصادية على المدى البعيد.
4. في بيئة العمل التنافسية التي تزداد تعقيدًا، يتعين على الشركات البترولية أن تبذل جهودًا مضاعفة في تطوير مهارات موظفيها لمواكبة التغيرات السريعة في السوق العالمية. من خلال دراسة تأثير برامج التطوير المهني على أداء العاملين، يمكن للشركات مثل أرامكو تعزيز قدرتها التنافسية في السوق العالمي. تطبيق برامج تدريبية فعالة يؤدي إلى تحسين الإنتاجية والابتكار، مما يعزز مكانة الشركة في أسواق الطاقة العالمية.
5. يساعد الاستثمار في برامج التطوير المهني على تزويد القوى العاملة بالمهارات التي تحتاجها لمواجهة التحديات المستقبلية في قطاع البترول. من خلال تدريب الموظفين على أحدث الأساليب والتقنيات، تتمكن الشركات من الحفاظ على قدرتها على التكيف مع التغيرات السريعة في السوق، مما يجعلها أكثر استعدادًا للتعامل مع التحديات المستقبلية التي قد تواجهها (Al-Khalidi، 2024).
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الهدف الرئيسي من هذه الدراسة هو تحليل تأثير برامج التطوير المهني على تحسين الأداء الوظيفي في شركة أرامكو السعودية. تهدف الدراسة إلى فهم العلاقة بين تطوير المهارات المهنية للعاملين في القطاع النفطي وبين تحسين أدائهم على مستوى الأفراد والفرق، وبالتالي تأثير ذلك على الكفاءة والإنتاجية في واحدة من أكبر شركات النفط في العالم. من خلال دراسة حالة شركة أرامكو، تسعى الدراسة إلى تقديم رؤى شاملة ومبنية على أدلة حول كيفية تأثير برامج التدريب على الأداء الوظيفي في بيئة العمل النفطية.
· الأهداف الفرعية
1. استكشاف أنواع برامج التطوير المهني المستخدمة في شركة أرامكو
يهدف هذا الهدف إلى تحديد الأنواع المختلفة من برامج التطوير المهني التي تعتمدها شركة أرامكو. وتشمل هذه البرامج التدريب على المهارات الفنية الخاصة بقطاع البترول، إلى جانب التدريب الإداري والقيادي الذي يسهم في تطوير المهارات الشخصية والقدرات الإدارية للعاملين. من خلال استكشاف هذه الأنواع، ستحاول الدراسة معرفة مدى تنوع البرامج واستخدامها في تلبية احتياجات الشركة المختلفة، سواء كانت متعلقة بالعمليات الفنية أو بتحسين الأداء التنظيمي والإداري. هذه المعرفة تعتبر أساسية لفهم كيفية تخصيص الموارد وتوجيه برامج التطوير لضمان أن تتماشى مع الأهداف الاستراتيجية للشركة.
2. تحليل أثر برامج التطوير المهني على تحسين مهارات الموظفين في المجالات الفنية والإدارية 
يركز هذا الهدف على تحليل تأثير برامج التطوير المهني على تحسين المهارات الفنية للعاملين في قطاع البترول، مثل عمليات استخراج النفط، الصيانة، والإدارة الفنية للأصول. إلى جانب المهارات الإدارية مثل القيادة، وإدارة المشاريع، والتخطيط الاستراتيجي. تهدف الدراسة إلى فحص ما إذا كانت هذه البرامج تسهم بشكل مباشر في تحسين كفاءة العاملين في مجالاتهم التقنية والإدارية، وتطوير قدرتهم على اتخاذ قرارات مستنيرة تؤثر بشكل إيجابي على الأداء العام داخل الشركة. هذه الدراسة ستحدد إذا كانت هذه البرامج تجعل الموظفين أكثر قدرة على التكيف مع التحديات والابتكارات التكنولوجية الحديثة في الصناعة.
3. دراسة تأثير برامج التدريب على أداء الأفراد والمجموعات داخل بيئة العمل 
يتناول هذا الهدف دراسة العلاقة بين البرامج التدريبية والأداء الفردي والجماعي في شركة أرامكو. سيشمل هذا التحليل كيف تؤثر هذه البرامج على جودة العمل، ومستوى الإنتاجية، والابتكار، والتعاون بين الفرق المختلفة. تهدف الدراسة إلى قياس الفوائد التي يجنيها الأفراد والجماعات من البرامج التدريبية من خلال تحسين التفاعل والتعاون بين فرق العمل المختلفة، ورفع مستويات الفاعلية التنظيمية. ستسعى الدراسة أيضًا إلى قياس ما إذا كانت هذه البرامج تساهم في تقليل الأخطاء، وتحسين جودة العمل، وزيادة مستوى الرضا الوظيفي بين العاملين.
4. التعرف على العلاقة بين برامج التطوير المهني وزيادة الإنتاجية في شركة أرامكو 
في هذا الهدف سيتم التركيز على دراسة العلاقة بين التدريب والتطوير المهني من جهة، وزيادة الإنتاجية في شركة أرامكو من جهة أخرى. يهدف هذا الهدف إلى استكشاف ما إذا كانت برامج التدريب تؤدي إلى تحسين الإنتاجية على مستوى الأفراد وكذلك الفرق. كما سيتناول تحليلًا معمقًا لقياس العوائد الاقتصادية الناتجة عن الاستثمار في هذه البرامج التدريبية، مثل انخفاض التكاليف المرتبطة بالأخطاء المهنية، وتحسين الكفاءة التشغيلية، وزيادة قدرة الشركة على تحقيق أهدافها الاستراتيجية. ستعكس هذه العلاقة التأثير المباشر لبرامج التطوير المهني على مستوى الأداء الاقتصادي والإنتاجي داخل الشركة.
5. تقديم توصيات لتحسين فعالية برامج التطوير المهني في شركة أرامكو 
يهدف هذا الهدف إلى تقديم مجموعة من التوصيات العملية لتحسين فعالية برامج التطوير المهني في شركة أرامكو بناءً على النتائج المستخلصة من تحليل الدراسة. ستتضمن هذه التوصيات اقتراحات حول كيفية تحسين تصميم البرامج التدريبية، كيفية تحديد احتياجات التدريب بدقة أكبر، وطريقة تقييم تأثير هذه البرامج على أداء الموظفين. كما ستتضمن التوصيات كيفية تكامل برامج التطوير المهني مع استراتيجية الشركة طويلة المدى، خاصة في ظل التحولات السريعة في قطاع النفط والتكنولوجيا. سيساهم هذا الهدف في توفير حلول عملية تدعم تحقيق أقصى استفادة من برامج التدريب والتطوير المهني في الشركة.
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· السؤال الرئيسي للدراسة
· كيف تؤثر برامج التطوير المهني على تحسين الأداء الوظيفي في شركة أرامكو السعودية؟
· الأسئلة الفرعية
1. ما هي أنواع برامج التطوير المهني التي تعتمدها شركة أرامكو السعودية لتحسين أداء موظفيها؟ 
2. كيف تؤثر برامج التطوير المهني على تحسين المهارات الفنية والإدارية للموظفين في شركة أرامكو؟ 
3. ما هو تأثير برامج التدريب على مستوى أداء الأفراد والجماعات داخل شركة أرامكو؟ 
4. كيف تسهم برامج التطوير المهني في زيادة الإنتاجية والكفاءة داخل شركة أرامكو؟ 
5. ما هي التحديات التي تواجهها شركة أرامكو في تنفيذ برامج التطوير المهني وكيف يمكن تحسين هذه البرامج؟ 
[bookmark: _Toc172397781][bookmark: _Toc172746094][bookmark: _Toc179741532][bookmark: _Toc187938024]فروض الدراسة
· الفرضية الرئيسية للدراسة
· تؤثر برامج التطوير المهني بشكل إيجابي على تحسين الأداء الوظيفي في شركة أرامكو السعودية.
· الفرضيات الفرعية
1. الفرضية الفرعية الأولى: تساهم برامج التطوير المهني في تحسين المهارات الفنية للعاملين في شركة أرامكو. 
2. الفرضية الفرعية الثانية: تسهم برامج التدريب الإداري والقيادي في تعزيز المهارات الإدارية لموظفي شركة أرامكو. 
3. الفرضية الفرعية الثالثة: تحسن برامج التطوير المهني أداء الأفراد على مستوى العمل الجماعي والتعاون بين الفرق داخل شركة أرامكو. 
4. الفرضية الفرعية الرابعة: تؤدي برامج التطوير المهني إلى زيادة الإنتاجية والكفاءة في العمليات التشغيلية في شركة أرامكو. 
5. الفرضية الفرعية الخامسة: تواجه شركة أرامكو تحديات في تنفيذ برامج التطوير المهني تتعلق بتحديد احتياجات التدريب، وتقييم فاعلية البرامج. 
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إعداد البحث في هذا المجال يعتمد على مجموعة من النظريات العلمية التي تُستخدم لفهم وتحليل تأثير برامج التطوير المهني على الأداء الوظيفي في قطاع البترول، مع التركيز على شركة أرامكو في المملكة العربية السعودية. البحث يتطلب إطاراً نظرياً يجمع بين الأدوات والمفاهيم التي تسهم في تحليل الظاهرة من جوانب متعددة، وهو ما سيتم شرحه في هذه الفقرات بالتفصيل.
1. نظرية التطوير المهني
تعتبر نظرية التطوير المهني من الأسس الرئيسية التي يعتمد عليها هذا البحث. تقوم هذه النظرية على فكرة أن التحسين المستمر في المهارات والمعرفة الوظيفية للمؤسسات والأفراد له تأثير مباشر على الأداء العام والابتكار في العمل. تشمل برامج التطوير المهني التدريب المهني، والدورات الدراسية المتخصصة، ورش العمل، والمشاركة في المؤتمرات، وبرامج الإرشاد المهني، التي تهدف إلى رفع كفاءة الأفراد داخل المؤسسة. وفقًا لهذه النظرية، من خلال تعزيز مهارات العاملين، يمكن تحسين أدائهم وزيادة قدرتهم على مواكبة التغيرات التكنولوجية والاقتصادية، مما يؤدي في النهاية إلى تحسين الأداء المؤسسي (Loyarte-López، 2020).
2.  نظرية الأداء المؤسسي
نظرية الأداء المؤسسي تُستخدم لتقييم مدى تأثير برامج التطوير المهني على أداء الأفراد داخل المنظمة، وكيفية تحسين نتائج العمل في بيئة العمل. تستند هذه النظرية إلى مفاهيم مثل الكفاءة، الفعالية، والقدرة على الإنجاز. تمثل هذه النظرية أداة أساسية لقياس وتحليل الأثر المباشر لبرامج التطوير المهني على الإنتاجية وجودة العمل داخل المنظمة. يعتمد الأداء المؤسسي على وجود بيئة عمل داعمة، حيث يُنظر إلى البرامج التدريبية كأداة لتحفيز الموظفين وزيادة التفاعل بين مختلف عناصر العمل داخل الشركة (Osabiya، 2015).
3.  نظرية الحوافز والدوافع
نظرية الحوافز والدوافع هي أحد الجوانب المهمة في بحث تأثير برامج التطوير المهني على الأداء الوظيفي. وفقًا لهذه النظرية، فإن الحوافز المادية والمعنوية، مثل الترقيات، المكافآت، والاعتراف بإنجازات الموظف، تُعد عوامل دافعة للموظف للاستمرار في تحسين أدائه. بالإضافة إلى ذلك، تُعزز هذه البرامج شعور الموظف بالتمكين والتقدير، مما ينعكس بشكل إيجابي على أداء الأفراد داخل المؤسسة. في سياق شركة أرامكو، يمكن أن يتضمن الحافز دعم الموظف لاستكمال برامج التعليم المستمر وزيادة مستويات المهارة الفنية، ما يسهم في تحسين الأداء الوظيفي والمهني (Setyawati، 2022). 
4.  نظرية التعلم التنظيمي
نظرية التعلم التنظيمي تُركز على كيفية اكتساب المعرفة وتبادل الخبرات داخل المؤسسات. تُعتبر هذه النظرية محورية في تفسير أثر برامج التطوير المهني في شركة أرامكو، حيث يتم من خلالها تحويل المعرفة الفردية إلى معرفة جماعية يمكن أن يستفيد منها كل العاملين في المؤسسة. من خلال استراتيجيات مثل المجتمعات المهنية، ورش العمل، والتدريب التعاوني، تتاح الفرصة للموظفين لتبادل المعرفة والخبرات مما يساعد على تحسين الأداء العام للمؤسسة. التعلم المستمر والابتكار هما من العوامل الأساسية التي تقود المؤسسات إلى النجاح في بيئات العمل التنافسية (Andreev، 2022).
5.  نظرية التفاعل الاجتماعي في بيئة العمل
هذه النظرية تُسهم في فهم كيف أن التفاعلات الاجتماعية بين الأفراد داخل بيئة العمل تؤثر على عملية التعلم والنمو المهني. في بيئة العمل التعاونية مثل شركة أرامكو، يعتبر التفاعل بين الموظفين عنصراً مهماً في تبادل المهارات والمعرفة المكتسبة من برامج التطوير المهني. يساهم التفاعل المستمر بين الموظفين في تقوية الروابط داخل الفرق، مما يسهم في خلق بيئة عمل مبدعة ومتعاونة، ويعزز من الأداء الجماعي، وبالتالي الأداء المؤسسي بشكل عام (Alnajim، 2021).
6.  نظرية القيادة التحولية
تستند هذه النظرية إلى أهمية القيادة في تحفيز العاملين ودفعهم نحو تحقيق أهداف المؤسسة من خلال التحسين المستمر. في الشركات الكبيرة مثل أرامكو، تمثل القيادة التحولية دورًا رئيسيًا في تشجيع العاملين على المشاركة في برامج التطوير المهني وتقديم الدعم اللازم لهم لتحقيق أقصى استفادة منها. القيادة الفعالة في المؤسسات تسهم في خلق بيئة تشجع على الابتكار والتطور المستمر، ما يؤدي إلى تحسين الأداء الفردي والجماعي، وبالتالي الأداء العام للمؤسسة (Chukwuma، 2024).
7.  نظرية التغيير التنظيمي
تُركز هذه النظرية على كيفية إدارة التغيير داخل المؤسسات وكيفية تحقيق التكيف والتطور في ظل التحديات المتغيرة في البيئة الاقتصادية والتكنولوجية. عند تطبيق برامج التطوير المهني، يعتبر التغيير جزءاً أساسياً من هذا المنهج، حيث يتم التأكد من استعداد الموظفين للتعامل مع التغيرات المستمرة في الصناعة. شركة أرامكو، باعتبارها إحدى الشركات الرائدة في مجال الطاقة، تحتاج إلى تطبيق برامج تطور مهني تواكب التطورات التقنية والتغيرات الصناعية، وهو ما يؤدي إلى تحقيق أهداف الشركة وتطوير كفاءات الموظفين في وقت واحد (Mizrak، 2023).
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يعد الفصل الثاني من هذا البحث من الفصول المحورية التي تساهم في بناء الفهم العميق للموضوع المدروس، حيث يتم من خلاله تحديد الأسس النظرية التي سيُبنى عليها التحليل العلمي. يهدف هذا الفصل إلى تقديم شرح مفصل للمتغيرات التي سيتم دراستها، ويشمل أيضًا مراجعة الأدبيات السابقة التي تناولت تأثير برامج التطوير المهني على الأداء الوظيفي. في هذا السياق، سيتم التركيز على دراسة الحالة الخاصة بشركة أرامكو في المملكة العربية السعودية، والتي تعد من أكبر شركات النفط في العالم. كما سيشمل الفصل تقديم الإطار النظري الذي سيساهم في تفسير العلاقة بين برامج التطوير المهني وارتفاع مستوى الأداء الوظيفي، وذلك من خلال استعراض المفاهيم والنظريات التي تشرح تأثير هذه البرامج على الموظفين في قطاع البترول. سيتناول هذا الفصل بشكل مفصل المتغيرات المستقلة والتابعة في الدراسة، وكذلك الدراسات السابقة التي يمكن أن تساعد في توجيه الفهم حول هذا الموضوع. سيكون هذا الفصل أيضًا محوريًا في تحديد كيفية تفسير النتائج بناءً على الأدلة والنظريات المتاحة، مما يتيح تحليلًا علميًا منظمًا وموثقًا للموضوع المطروح.
في هذا الفصل، يتم تحديد المتغيرات الأساسية التي ستتم دراستها لفهم تأثير برامج التطوير المهني على الأداء الوظيفي في شركة أرامكو. المتغيرات المستقلة هي "برامج التطوير المهني"، وهي الأنشطة التي تهدف إلى تحسين مهارات الموظفين وزيادة قدراتهم عبر التدريب المستمر والتوجيه والإرشاد، بالإضافة إلى ورش العمل والدورات التدريبية. تتنوع هذه البرامج لتشمل مجموعة من المواضيع مثل تحسين المهارات الفنية، القيادة، إدارة الوقت، وعمليات التحفيز والعمل الجماعي. الهدف الأساسي من هذه البرامج هو تزويد الموظفين بالأدوات اللازمة لتحسين أدائهم وزيادة إنتاجيتهم في بيئة العمل.
أما المتغير التابع، فيتمثل في "الأداء الوظيفي"، الذي يعكس مدى كفاءة الموظف في إتمام مهامه الوظيفية على النحو المطلوب. يشمل هذا المتغير مجموعة من المعايير التي تقيس الإنتاجية، جودة العمل، درجة الالتزام بالمهام، والقدرة على التعاون والعمل ضمن الفريق. أداء الموظف يمكن أن يُقاس من خلال تقارير الأداء، والمراجعات السنوية، واستبيانات الرضا الوظيفي، بالإضافة إلى مؤشرات أخرى قد تعكس مدى تأثير برامج التطوير المهني على مستوى الأداء في العمل.
العلاقة بين هذين المتغيرين تكمن في أن برامج التطوير المهني تمثل عاملاً مستقلاً يمكن أن يؤثر بشكل مباشر في تحسين الأداء الوظيفي للموظف. كلما تحسن مستوى التدريب والتطوير المهني، كلما أصبح الموظف أكثر قدرة على أداء عمله بكفاءة، مما ينعكس على مستوى الإنتاجية وجودة العمل. إن دراسة هذه العلاقة بشكل دقيق تتيح فهمًا أعمق لمدى تأثير البرامج التدريبية على أداء الموظفين في بيئة العمل الخاصة بشركة أرامكو.
يتطلب البحث دراسة الأدبيات السابقة لفهم العلاقة بين برامج التطوير المهني والأداء الوظيفي بشكل أوسع. من خلال استعراض الأبحاث السابقة، يمكن تحديد ما إذا كانت هناك نتائج متوافقة أو متناقضة حول تأثير برامج التدريب على تحسين الأداء في المؤسسات، وخاصة في القطاعات الصناعية مثل قطاع البترول. تشير العديد من الدراسات إلى أن برامج التطوير المهني لها تأثير إيجابي ملحوظ على الأداء الوظيفي، حيث يسهم التدريب المستمر في رفع مستوى الكفاءة المهنية للموظفين، ويزيد من إنتاجيتهم في العمل.
في بعض الدراسات التي تناولت القطاع النفطي، تبين أن برامج التدريب الموجهة نحو المهارات الفنية والإدارية تساهم في زيادة قدرة الموظفين على التكيف مع التكنولوجيا الحديثة ومتطلبات العمل المتغيرة. أظهرت بعض الأبحاث أن هذه البرامج لا تقتصر فقط على تحسين المهارات الفنية، بل تتعداها لتشمل تحسين مهارات التواصل، القيادة، واتخاذ القرارات داخل بيئة العمل. توجد بعض الدراسات التي أظهرت أن تأثير التدريب على الأداء الوظيفي قد يكون محدودًا في بعض الحالات. على سبيل المثال، إذا كانت برامج التدريب لا تتماشى مع احتياجات الموظفين الفعلية أو لم تكن مدعومة من بيئة العمل، فإن التأثير الإيجابي قد يكون ضئيلاً. كما أن الفروق في أساليب التدريب ومدى تكاملها مع أهداف المؤسسة قد تؤثر في فعالية هذه البرامج في تحسين الأداء.
مراجعة هذه الدراسات تعد أمرًا أساسيًا في تحديد الفجوات البحثية التي لم يتم معالجتها بعد في الأدبيات، وتوجيه الباحث نحو النقاط التي تحتاج إلى مزيد من التحليل. إن تحليل الدراسات السابقة يساعد في بناء قاعدة معرفية قوية تساهم في تشكيل الفرضيات التي ستتم دراستها في هذا البحث.
الإطار النظري يعد أداة مهمة لفهم العلاقة بين المتغيرات المستقلة والتابعة في الدراسة. يتضمن الإطار النظري مجموعة من النظريات والمفاهيم التي تساهم في تفسير كيفية تأثير برامج التطوير المهني على الأداء الوظيفي في بيئة العمل. ستتم الاستفادة من العديد من النظريات التي تقدم تفسيرًا لكيفية تأثير التدريب على الموظفين.
أحد المفاهيم الأساسية التي سيتم تناولها هو نظرية التعلم التنظيمي، التي تفترض أن المنظمات التي تشجع على التعلم المستمر من خلال برامج التدريب والتطوير تحقق أداء أعلى، حيث يسهم التعلم في تعزيز المهارات والقدرات، مما ينعكس بشكل إيجابي على الأداء الفردي والجماعي. من خلال هذه النظرية، يمكن تفسير كيف تساعد بيئة العمل التي توفر فرصًا للتعلم المستمر في تحسين الأداء العام للموظفين.
نظرية التحفيز ستكون أيضًا جزءًا من الإطار النظري، حيث تركز هذه النظرية على العوامل التي تدفع الموظفين لتحقيق الأداء الأفضل. تنص هذه النظرية على أن تقديم فرص التدريب والتطوير يمكن أن يكون دافعًا كبيرًا للموظفين لزيادة إنتاجيتهم وتحقيق نتائج متميزة. إذا كان الموظفون يشعرون بأن برامج التدريب تعود عليهم بالفائدة، فإنهم سيشعرون بالمزيد من التحفيز والالتزام بأداء مهامهم. كما سيُستعرض نظرية النمو المهني التي تؤكد على أن الموظفين يحققون تطورًا تدريجيًا في مسيرتهم المهنية عبر البرامج التدريبية، مما يساهم في تعزيز مهاراتهم وزيادة قدرتهم على تقديم أفضل أداء في وظائفهم. هذه النظرية ستساعد في تفسير كيف أن التدريب المستمر يساعد الموظف على تحسين أدائه بشكل ملحوظ بمرور الوقت.
يمثل هذا الفصل أساسًا رئيسيًا في بناء الفهم العميق للأبعاد النظرية للبحث، ويعتبر نقطة انطلاق لفحص كيفية تأثير برامج التطوير المهني على الأداء الوظيفي. من خلال تحديد المتغيرات المستقلة والتابعة، استعراض الدراسات السابقة، وتوضيح الإطار النظري، يتم بناء قاعدة معرفية قوية تساهم في تحليل نتائج البحث بشكل منطقي ومتماسك. يساعد هذا الفصل في إرساء الأسس التي سيستند إليها البحث في تقديم تفسير دقيق لنتائج الدراسة، ويعزز من القدرة على الوصول إلى استنتاجات موثوقة تسهم في تطوير الفهم العلمي حول تأثير برامج التطوير المهني في قطاع البترول.
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في هذا البحث الذي يركز على دراسة تأثير برامج التطوير المهني على الأداء الوظيفي في قطاع البترول من خلال دراسة حالة على شركة أرامكو في المملكة العربية السعودية، يتم تحديد مجموعة من المتغيرات التابعة والمستقلة التي تشكل جوهر التحليل الذي يتم إجراؤه. تقوم هذه المتغيرات بدور محوري في فحص العلاقة بين برامج التدريب والتطوير المهني وأثرها على أداء الموظفين. من خلال هذه المتغيرات، يهدف البحث إلى تحديد كيف تسهم برامج التطوير المهني في تحسين الأداء داخل بيئة العمل، وخاصة في قطاع حيوي مثل قطاع البترول.
المتغير التابع: دور برامج التطوير المهني
في هذه الدراسة، يُعتبر دور برامج التطوير المهني المتغير التابع. يشير هذا المتغير إلى التأثير الذي يحدثه التدريب المهني على الموظفين في شركة أرامكو وكيفية تحسين أدائهم الوظيفي نتيجة هذه البرامج. من خلال هذا المتغير، يُقاس كيف يمكن للتدريب والتعليم المستمر أن يعزز من قدرات الموظفين، ويطور مهاراتهم في مجالات متعددة، سواء كانت مهارات فنية أو إدارية.
إن دور برامج التطوير المهني يتجسد في القدرة على تحقيق التحسينات المستدامة في الأداء الوظيفي، بما يشمل القدرة على التكيف مع التكنولوجيا الجديدة، وإتقان المهارات الفنية المطلوبة في العمل، وزيادة الكفاءة في إدارة الأعمال اليومية. هذا الدور لا يقتصر فقط على تنمية المهارات الفردية للموظف بل يمتد إلى تحسين الأداء الجماعي والإنتاجية داخل المؤسسات. فعندما يتم تدريب الموظفين وتطوير مهاراتهم، يُتوقع أن يصبحوا أكثر قدرة على التعامل مع تحديات العمل وابتكار حلول جديدة، مما ينعكس إيجابًا على أدائهم (Jehanzeb، 2024).
المتغيرات المستقلة: دقة التحليل، تحسين المهارات، وتحسين الإنتاجية
من جانب آخر، تم تحديد مجموعة من المتغيرات المستقلة التي يعتقد الباحث أن لها تأثيرًا مباشرًا على دور برامج التطوير المهني في تحسين الأداء الوظيفي. تشمل هذه المتغيرات دقة التحليل، تحسين المهارات، وتحسين الإنتاجية. ويمثل كل من هذه المتغيرات عاملًا أساسيًا في فحص كيف تساهم برامج التدريب المهني في تحقيق تحسينات ملموسة في أداء الموظفين.
· دقة التحليل
يُقصد بدقة التحليل القدرة على التعامل مع البيانات والمعلومات وتحليلها بشكل صحيح ودقيق. هذه القدرة تلعب دورًا أساسيًا في أداء الموظفين داخل أي مؤسسة، خاصة في قطاع البترول الذي يعتمد بشكل كبير على البيانات الدقيقة في العمليات التشغيلية. من خلال برامج التطوير المهني، يُتوقع أن يكون الموظف قادرًا على تحسين مهارات التحليل واتخاذ القرارات المبنية على معلومات دقيقة، سواء في مجال العمليات الفنية أو في مجالات الإدارة. لذا، فإن تدريب الموظفين على دقة التحليل يُساهم في رفع مستوى الكفاءة داخل الشركة، حيث أن الموظفين المدربين على طرق التحليل الفعالة يكونون أكثر قدرة على تقديم حلول واقعية لمشاكل العمل المعقدة، مما ينعكس في النهاية على أداء العمل وفاعليته (Adewusi، 2024).
· تحسين المهارات
المهارات هي العنصر الأساسي الذي يعتمد عليه الموظفون لأداء وظائفهم اليومية بكفاءة. برامج التطوير المهني تهدف إلى تحسين المهارات الفنية والإدارية للموظفين في كافة المجالات التي تهم الشركة. على سبيل المثال، يمكن أن تشمل برامج التدريب مهارات فنية تتعلق بالتعامل مع تقنيات ومعدات النفط الحديثة، أو مهارات إدارية تتعلق بإدارة الوقت والعمل الجماعي واتخاذ القرارات. هذه البرامج تتيح للموظفين أن يطوروا مهاراتهم على نحو مستمر، مما يجعلهم أكثر قدرة على تلبية المتطلبات المهنية. تحسين المهارات، سواء كان ذلك في مهارات تقنية أو إدارية، يعزز بشكل مباشر من أداء الموظف، ويجعل له القدرة على الإبداع وتقديم أداء أفضل في مهامه اليومية (Nagy، 2023).
· تحسين الإنتاجية
إحدى أبرز أهداف برامج التطوير المهني هي تحسين الإنتاجية على مستوى الموظف وعلى مستوى الفريق. في قطاع البترول، يعد تحسين الإنتاجية أمرًا أساسيًا لأنه يؤثر بشكل مباشر على نتائج العمليات التشغيلية والمالية للشركة. من خلال التدريب المتواصل، يُتوقع أن يزداد قدرة الموظف على إنجاز مهامه بشكل أسرع وأكثر دقة، مما يسهم في تحسين الأداء العام. فكلما تمكن الموظف من تطوير مهاراته، زادت قدرته على التعامل مع تحديات العمل بطريقة أكثر كفاءة، مما يزيد من الإنتاجية في بيئة العمل (Bilderback، 2023).
العلاقة بين المتغيرات
تدور العلاقة بين المتغيرات التابعة والمستقلة في الدراسة حول كيفية تأثير المتغيرات المستقلة - مثل دقة التحليل، وتحسين المهارات، وتحسين الإنتاجية - على دور برامج التطوير المهني في تحسين الأداء الوظيفي. يُتوقع أن تكون هذه العلاقة تفاعلية، حيث يُمكن أن تؤثر كل من هذه المتغيرات على كيفية أداء الموظف بعد الخضوع لتدريب متخصص، مما يعزز من جودة عملهم بشكل عام.
على سبيل المثال، إذا تم تحسين قدرة الموظف على تحليل البيانات بدقة من خلال برامج التدريب، فإن هذا سيساهم في تحسين قراراته اليومية. في المقابل، إذا تم تعزيز المهارات التقنية لدى الموظف، فهذا سيزيد من كفاءته في تطبيق التكنولوجيا الحديثة، وبالتالي سيزيد من الإنتاجية. من خلال هذه العملية، يؤدي التحسين في كل من هذه العوامل إلى دور أكبر لبرامج التطوير المهني في تعزيز الأداء العام للموظفين.
بالإضافة إلى ذلك، قد يؤدي تحسين المهارات الإنتاجية إلى زيادة سرعة وجودة العمل، مما يساهم في تحقيق نتائج أفضل في المهام اليومية. وعليه، تصبح العلاقة بين هذه المتغيرات شديدة الترابط، بحيث تؤثر كل واحدة من هذه العوامل بشكل مباشر في الأخرى، ومن ثم في دور برامج التطوير المهني الذي يُعد المتغير التابع.
هذه العلاقة تؤكد أهمية دمج مختلف جوانب التدريب (مثل التحليل، المهارات، والإنتاجية) بشكل شامل ضمن برامج التطوير المهني، مما يسهم في تحسين الأداء الوظيفي العام للموظفين، وبالتالي تحسين الإنتاجية على مستوى الشركة ككل (Pedersen، 2024).
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تحاول المنظمات باستمرار زيادة مستوى القدرة القيادية وزيادة عدد المتقدمين المؤهلين لشغل مناصب قيادية من خلال دعم برنامج تدريب تنمية القيادة. تكتشف دراسة الحالة النوعية هذه ما إذا كانت المشاركة في برنامج تنمية القيادة تؤدي إلى أداء قائد قادر على سد فجوات القيادة. يعتمد الإطار النظري لهذه الدراسة على نظرية التوقع، ويقترح أن القادة الذين شاركوا في تنمية القيادة يتوقعون أن يصبحوا قادة في المستقبل. سعت دراسة الحالة الاستكشافية هذه إلى معرفة ما إذا كان المشاركون، بعد الانتهاء من برنامج شامل لتنمية القيادة، قد تقدموا بطلبات لشغل مناصب قيادية وتولوا هذه المناصب. تم اختيار عينة هادفة من 32 مشاركًا من خلال مقابلات منظمة أجراها الباحث من شركة أرامكو. قدمت النتائج دليلاً على أن استخدام برامج تنمية القيادة لسد فجوة القيادة أمر منتج، وأن فعالية هذه الاستراتيجية تتعزز عندما تختار المنظمات المشاركين وتدعمهم عمدًا خلال جميع مراحل تنمية قيادتهم. أشار المشاركون الذين سعوا إلى فرص القيادة إلى أهمية المشاركة المؤسسية في تنمية القيادة (Aldulaimi، 2018). 
تتناول دراسة (Eltayeb، 2020) تأثير التدريب على أداء الموظفين: دراسة حالة لشركات مختارة من القطاع الخاص في سلطنة عمان. تم جمع البيانات من خلال استبيان تم إجراؤه مع عينة من 46 مستجيبًا تم اختيارهم عشوائيًا من خمس شركات: صحار للألمنيوم، شركة ستومو، مجموعة سهيل بهوان القابضة، شركة أوريدو، وشركة عمان للفورمالديهايد الكيميائية. تظهر النتائج نجاح برنامج التدريب في تحسين قدرات الموظفين ومهاراتهم وإنتاجيتهم وكفاءتهم. كما أظهرت النتائج أن المستجيبين يتفقون على ملاءمة برنامج التدريب لطبيعة عملهم. كما أظهرت الدراسة آراء الموظفين حول مواقف الشركة تجاه برامج التدريب. أكد المستجيبون أن شركاتهم تعتقد أن التدريب هو أفضل طريقة لنقل المهارات الجديدة للموظفين. بالإضافة إلى ذلك، لدى شركاتهم سياسة واضحة للتدريب يتضح من خلال تنفيذ آلية مناسبة لتعديل ومراجعة وتقييم جميع برامج التدريب. وباختصار، أوصت الدراسة بأن توفر الشركة بيئة عمل مناسبة لضمان حصول العاملين على مستويات عالية من الالتزام. 
من بين الكفاءات الاستراتيجية التي ستوفر قيمة لطلاب الجامعات على مدار خطة تطويرهم الوظيفي هي تلك التي تتعلق باحتياجات أصحاب العمل ونجاح الطلاب في الفصل الدراسي. تهدف دراسة (Alshammari، 2023) إلى دراسة كيفية تأثير مهارات الاتصال لدى الطلاب ومتطلبات العمل والأداء الأكاديمي في جامعة حائل بالمملكة العربية السعودية على تطورهم الوظيفي. تم استخدام استطلاع عبر الإنترنت للحصول على البيانات التي تم جمعها لهذه الدراسة، والتي تم تحليلها بعد ذلك باستخدام برنامج SPSS الإصدار 25 باستخدام الانحدار الخطي المتعدد، مما يجعلها دراسة كمية. تم اختيار 210 طالبًا من جامعة حائل بالمملكة العربية السعودية بشكل عشوائي للمشاركة في عينة هذه الدراسة. تشير النتائج إلى أن اثنين من المتغيرات المستقلة الثلاثة تؤثر بشكل كبير على المتغير التابع. لذلك، يتأثر التطور الوظيفي للطالب بشكل كبير بكل من متطلبات العمل والأداء الأكاديمي للطلاب، في حين أن كفاءات الاتصال ليست كذلك.
في الاقتصادات الناشئة، يتشابك التنمية الاقتصادية والسياسات المؤيدة للمجتمع بشكل وثيق. قدمت الشركات المتعددة الجنسيات صورة إيجابية عن أنشطتها الاقتصادية والاجتماعية للمستثمرين والمجتمع لتبرير استغلال الموارد الطبيعية للبلدان. ​​تدرس هذه الدراسة برامج المسؤولية الاجتماعية للشركات/المؤيدة للمجتمع لشركة الزيت العربية الأمريكية (أرامكو) في التوظيف والإسكان والرعاية الصحية من عام 1932 إلى عام 1974. لم تنبع هذه البرامج من منطق خيري ولكنها كانت ضرورية لتمكين أرامكو من إنشاء البنية الأساسية للعثور على أصول النفط واستخراجها والسيطرة عليها. تم إضفاء الطابع المؤسسي على السيطرة الهرمية من خلال العنصرية والتمييز في لوائح التوظيف والإسكان والصحة. ومع ذلك، تبنت أرامكو استراتيجيات إدارة الانطباع لتقديم صورة إيجابية لنفسها كشركة مسؤولة اجتماعيًا تساهم في التنمية الاقتصادية والاجتماعية للمملكة العربية السعودية. نقوم بتحليل البيانات الإدارية في تقارير الشركة والوثائق الداخلية لتحديد وتصنيف تطبيق تقنيات إدارة الانطباع هذه حتى عندما استحوذت الحكومة السعودية على حصة مسيطرة في أرامكو (Albalwi، 2023).
خلال العقد الماضي، شهدت المملكة العربية السعودية تغيرًا اجتماعيًا واقتصاديًا وتنظيميًا كبيرًا. لقد خلق النمو الاقتصادي السريع الحاجة إلى محترفين إداريين متمرسين واستلزم تطوير رأس المال البشري. رأس المال النفسي، وهو مفهوم تم تطويره حديثًا من قبل الأكاديميين والممارسين، يتم تعريفه على أنه المدى الذي يعمل فيه الفرد في حالة نفسية إيجابية، وتتميز هذه الحالة بالكفاءة الذاتية العالية والتفاؤل والأمل والمرونة. من خلال قياس المفاهيم النفسية الإيجابية، يمكن للمنظمة التعرف على الحالات النفسية الإيجابية للموظفين وكيف يمكن للتدريب والدعم تعزيز الحالات النفسية الإيجابية. يمكن أن يؤدي تحسين رأس المال النفسي الإيجابي إلى التزام تنظيمي أفضل وسلوكيات مواطنة تنظيمية مواتية وانخفاض تغيب الموظفين وزيادة الرضا الوظيفي. فحصت هذه الدراسة الكمية العلاقة بين رأس المال النفسي والرضا الوظيفي والالتزام التنظيمي من خلال عينة من المديرين في صناعات النفط والبتروكيماويات في المملكة العربية السعودية (Idris، 2017).
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تستند هذه الدراسة إلى مجموعة من المنطلقات النظرية التي تشكل الأساس لفهم العلاقة بين برامج التطوير المهني وتحسين الأداء الوظيفي في قطاع البترول. هذه المنطلقات تجمع بين نظرية إدارة الموارد البشرية، ونظريات التدريب والتطوير، بالإضافة إلى نماذج الأداء المؤسسي، التي تساهم في تفسير كيفية تأثير التدريب والتطوير المهني على الكفاءة والإنتاجية في بيئة العمل النفطية. سنعرض فيما يلي أهم المنطلقات النظرية التي توجّه هذه الدراسة.
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1.  نظرية رأس المال البشري
تعتبر نظرية رأس المال البشري من أهم المنطلقات النظرية التي تُعتمد في تحليل تأثير برامج التطوير المهني على الأداء الوظيفي. وفقًا لهذه النظرية، يُعتبر الأفراد مورداً مهماً في المؤسسة، وأن استثمار الشركات في تدريبهم وتطوير مهاراتهم يساهم في تحسين أدائهم وزيادة إنتاجيتهم. ويُفترض أن المعرفة والمهارات التي يكتسبها الموظفون من خلال التدريب هي بمثابة استثمار طويل الأمد، يعود بالنفع على المؤسسة في المستقبل من خلال تحسين الكفاءة وجودة العمل.
في حالة شركة أرامكو، يُعَتبر الاستثمار في برامج التدريب والتطوير المهني عنصرًا أساسيًا لتعزيز قدرة الموظفين على مواكبة التغيرات السريعة في تكنولوجيا صناعة النفط، وتطوير مهاراتهم في مجالات مثل الاستخراج، والصيانة، وإدارة العمليات. ووفقًا لهذه النظرية، يُتوقع أن يُسهم هذا الاستثمار في رفع مستوى الأداء الوظيفي، سواء على المستوى الفردي أو الجماعي (Aman-Ullah، 2022).
2. نظرية التعلم التنظيمي
منطلق آخر هام لهذه الدراسة هو نظرية التعلم التنظيمي، التي تُركّز على كيفية تعلم المؤسسات والجماعات. وفقًا لهذه النظرية، يتم نقل المعرفة ليس فقط على مستوى الأفراد، ولكن أيضًا على مستوى المنظمات ككل. برامج التطوير المهني، وفقًا لهذه النظرية، ليست مجرد تدريب فردي، بل هي عملية تعلم جماعي تسهم في تحسين العمليات والأنظمة داخل المؤسسة.
في شركة أرامكو، يتضمن التعلم التنظيمي تدريب الموظفين على تقنيات جديدة في صناعة النفط والغاز، ولكن أيضًا على كيفية تطبيق هذه التقنيات بشكل جماعي في بيئة العمل. من خلال هذه العملية، يتم نقل المعرفة والمهارات بشكل دوري بين الأفراد والفرق، مما يعزز الأداء الجماعي ويزيد من مستوى الكفاءة التشغيلية داخل الشركة (Saadat، 2016).
3.  نظرية التغيير التنظيمي
نظرية التغيير التنظيمي تشدد على أهمية التكيف مع التغيرات الداخلية والخارجية في بيئة العمل، وتشير إلى أن التدريب والتطوير المهني يعدان من الأدوات الأساسية لتيسير عملية التغيير داخل المنظمة. فالشركات الكبرى مثل أرامكو، التي تعمل في بيئة صناعية معقدة ومتغيرة باستمرار، تحتاج إلى برامج تطوير مهني تساعد العاملين على التكيف مع هذه التغيرات، سواء كانت تقنية أو اقتصادية أو بيئية.
في هذا السياق، تسهم برامج التدريب في تمكين الموظفين من مواجهة التحديات الجديدة مثل الابتكارات التكنولوجية في صناعة النفط، أو التغيرات في متطلبات السوق أو البيئة التنظيمية. بناءً على هذه النظرية، يُتوقع أن تسهم هذه البرامج في تعزيز قدرة أرامكو على التكيف مع المتغيرات، مما يعزز قدرتها التنافسية في السوق العالمي (Hubbart، 2023).
4.  نموذج كيركباتريك لتقييم التدريب
يعد نموذج كيركباتريك لتقييم التدريب أحد الأسس النظرية الهامة التي يعتمد عليها في تقييم فعالية برامج التدريب والتطوير المهني. يتكون هذا النموذج من أربعة مستويات رئيسية: المستوى الأول (استجابة المشاركين)، حيث يتم قياس ردود الفعل الفورية للمشاركين في التدريب؛ المستوى الثاني (تعلم المشاركين)، حيث يتم قياس مدى تعلم المهارات والمعرفة؛ المستوى الثالث (سلوكيات المشاركين في العمل)، حيث يتم قياس كيفية تطبيق المهارات المكتسبة في بيئة العمل؛ المستوى الرابع (نتائج الأعمال)، حيث يتم قياس التأثير النهائي على الأداء والنتائج التنظيمية.
باستخدام هذا النموذج، يمكن دراسة أثر برامج التطوير المهني على أداء الموظفين في شركة أرامكو بشكل شامل، بدءًا من تقييم ردود الفعل على التدريب وصولاً إلى التأثير النهائي على الأداء التنظيمي والإنتاجية. يساهم هذا النموذج في ضمان أن يكون للتدريب أثر ملموس على أداء الموظفين، وبالتالي على الأداء العام لشركة أرامكو (Alsalamah، 2021).
5. نظريات التحفيز والعوامل المؤثرة في الأداء
تلعب نظريات التحفيز دورًا كبيرًا في تفسير تأثير برامج التطوير المهني على الأداء الوظيفي. واحدة من أشهر هذه النظريات هي نظرية دافينتو، التي تشير إلى أن تحفيز الموظفين من خلال تدريبهم وتطوير مهاراتهم يعزز من التزامهم بالعمل ويؤدي إلى تحسين أدائهم. كذلك، نظرية الحاجة إلى الإنجاز لفريدريك هيرزبرغ تُوضح أن الموظفين الذين يشعرون بتحقيق نمو مهني وتحسين مستمر في مهاراتهم يكونون أكثر دافعية وأداءً.
تستند الدراسة إلى هذه النظرية لفحص كيف تسهم برامج التطوير المهني في تحفيز العاملين في شركة أرامكو، وزيادة مستوى إبداعهم وإنتاجيتهم. من خلال تزويد الموظفين بالمهارات الحديثة والفرص التدريبية، تتوقع الدراسة أن تصبح أرامكو مكانًا يحقق فيه الموظفون طموحاتهم الشخصية والمهنية، مما ينعكس إيجابًا على أدائهم الفردي والجماعي (Marczak، 2021).
6. نموذج الأداء المؤسسي (EFQM)
نموذج الأداء المؤسسي هو أحد الأدوات الهامة في قياس وتحليل الأداء داخل الشركات. وفقًا لهذا النموذج، يُعَتبر الأداء المؤسسي نتيجة تفاعل مجموعة من العوامل مثل القيادة، الاستراتيجية، الأشخاص، العمليات، والتكنولوجيا. تعتمد هذه الدراسة على نموذج الأداء المؤسسي لتحليل كيفية تأثير برامج التطوير المهني على هذه العوامل، وبالتالي تحسين الأداء العام لشركة أرامكو.
في هذا النموذج، يتم النظر إلى التدريب والتطوير المهني كأحد العوامل الأساسية التي تسهم في تحسين أداء الأفراد، وبالتالي تحسين الأداء المؤسسي. تتوقع الدراسة أن تسهم برامج التدريب بشكل مباشر في تحسين الفاعلية التنظيمية، وزيادة القدرة التنافسية، وتحقيق الأهداف الاستراتيجية لشركة أرامكو (Mio، 2021).
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