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 :مقدمة

الموظفين وتطويرهم جانبًا   والتنافسية اليوم، أصبحت أهمية تدريبفي بيئة الأعمال الديناميكية  

في ضمان تزويد الموظفين بالمهارات والمعرفة   حاسمًا لنجاح أي منظمة. تلعب إدارة التوظيف دورًا حيويًا 

الغرض من هذا البحث هو استكشاف دور إدارة التوظيف في   .والكفاءات اللازمة لأداء وظائفهم بفعالية

الاستراتيجيات ودراسة  الموظفين،  وتحسين  تدريب  لتطوير  المستخدمة  المختلفة  والأساليب  والتقنيات 

 .مهارات الموظفين

قدرتها التنافسية وتحسين  يعد تدريب الموظفين وتطويرهم أمرًا ضروريًا للمؤسسات للحفاظ على

الموارد إدارة  لجمعية  وفقًا  الوظيفي.  الرضا  وتعزيز  يعتقد  (SHRM) البشرية الإنتاجية  من 94،   %

من الموظفين أن التدريب يساعدهم على   %86 الموظفين أن التدريب مهم للتقدم الوظيفي، بينما يعتقد 

يمكن أن يؤدي التدريب   (.2020 ,ة،البشري جمعية إدارة الموارد ) الشعور بمزيد من المشاركة في العمل

 .بالموظفين، وتحسين الأداء التنظيمي وزيادة الاحتفاظالفعال للموظفين إلى تحسين الأداء الوظيفي، 

الموظفين. يعد دور إدارة   إدارة التوظيف هي المسؤولة عن تصميم وتنفيذ وتقييم برامج تدريب

مع أهداف المنظمة وغاياتها. تتضمن إدارة   التوظيف أمرًا بالغ الأهمية في ضمان توافق تدريب الموظفين

الاحتياجات وتصميم البرامج والتسليم والتقييم والتغذية   التوظيف مجموعة من الأنشطة، بما في ذلك تقييم

 .الراجعة

أن تؤثر على قدرة المنظمة على تدريب وتطوير موظفيها   واحدة من العوامل الرئيسية التي يمكن 

ومراقبة جميع  إدارة التوظيف إلى عملية تخطيط وتنظيم وتوجيه   بشكل فعال هي إدارة التوظيف. تشير

في العاملة  القوى  والمزايا   جوانب  والتعويضات  والتطوير  والتدريب  التوظيف  ذلك  في  بما  المنظمة، 



 إدارة التوظيف الفعالة أمرًا بالغ الأهمية لضمان حصول الموظفين على المهارات والمعرفة والاحتفاظ. تعد

 .والحافز الذي يحتاجونه لأداء وظائفهم بفعالية

 :تدريب الموظفينأهمية 

للمؤسسات لتحقيق أهدافها وغاياتها. فهو يمكّن الموظفين من   يعد تدريب الموظفين أمرًا ضروريًا 

واتجاهات مهارات ومعارف  التدريب   اكتساب  يؤدي  أن  يمكن  بفعالية.  لأداء وظائفهم  جديدة ضرورية 

 ,Kraiger) الأداء الوظيفي وزيادة الإنتاجية وتعزيز الاحتفاظ بالموظفين   الفعال للموظفين إلى تحسين

على ذلك، فإن الموظفين المدربين جيدًا هم مجهزون بشكل أفضل للتكيف مع التغيرات   علاوة (.2002

التكنولوجيا اليو  في  التغير  سريعة  الأعمال  بيئة  في  الأهمية  بالغ  أمر  وهو  والإجراءات،          موالعمليات 

(Mettu & Srinivasan, 2012 .) 

 :فوائد التدريب الفعال

 :عديدة لكل من الموظفين والمنظمات. بعض الفوائد تشمل التدريب الفعال للموظفين له فوائد

للموظفين اكتساب مهارات ومعارف جديدة ضرورية لأداء   تحسين الأداء الوظيفي: يتيح التدريب (1

 .(Liu & Arnold, 2005) وظائفهم بفعالية

المدربون أكثر إنتاجية وكفاءة في عملهم، مما قد يؤدي إلى   الموظفون زيادة الإنتاجية: يكون   (2

 . (Darr & Johns, 2008) زيادة الإنتاج وتحسين الجودة

الذين يتلقون تدريباً منتظماً هم أكثر عرضة للبقاء في   تعزيز الاحتفاظ بالموظفين: الموظفون   (3

 ..(Ivancevich & Westcott, 1999) المنظمة لفترة أطول



المدربون مجهزون بشكل أفضل للتكيف مع التغييرات   التكيف بشكل أفضل مع التغيير: الموظفون  (4

 (. Mettu & Srinivasan, 2012) تفي التكنولوجيا والعمليات والإجراءا

المعنوية والرضا الوظيفي (5 الموظفين والرضا   :تحسين الروح  أن يعزز معنويات  للتدريب  يمكن 

 (.Kraiger, 2002) فرص للنمو والتطويرالوظيفي عن طريق توفير 

 :دور الموارد البشرية

حاسمًا  دورًا  البشرية  الموارد  مسؤولة عن  تلعب  البشرية  الموارد  الموظفين.  تدريب  عملية  في 

التي تلبي احتياجات الموظفين والمنظمة. تشمل بعض المسؤوليات   تصميم وتنفيذ وتقييم البرامج التدريبية 

 :في تدريب الموظفين ما يلي للموارد البشريةالرئيسية  

الموارد (1 تجري  الاحتياجات:  التدريبية   تقييم  الاحتياجات  لتحديد  للاحتياجات  تقييمات  البشرية 

 .للموظفين والمنظمة

 .الموارد البشرية برامج تدريبية تلبي الاحتياجات المحددة تصميم البرامج التدريبية: تصمم (2

برامج تدريبية من خلال أساليب مختلفة مثل التدريس في   تقديم التدريب: تقدم الموارد البشرية  (3

 .الإنترنت، أو التدريب أثناء العمل الفصول الدراسية، أو التعلم عبر

بتقييم فعالية برامج التدريب لتحديد ما إذا كانت تلبي أهدافها   التقييم: تقوم إدارة الموارد البشرية (4

 .المقصودة

 

 

 



 :التحديات التي تواجه الموارد البشرية

ودور الموارد البشرية في هذه العملية، إلا أن هناك العديد   على الرغم من أهمية تدريب الموظفين 

البشرية في تنفيذ برامج التدريب الفعالة. وتشمل بعض هذه التحديات ما   من التحديات التي تواجه الموارد 

 :يلي

 .المنظمات موارد كافية للاستثمار في تدريب الموظفين الموارد المحدودة: قد لا تمتلك (1

إدارة الموارد البشرية منافسة على الموارد من الأقسام الأخرى   التنافس على الموارد: قد تواجه  (2

 .داخل المنظمة

 .التغيير أو يكونون مقاومين للأفكار أو التقنيات الجديدة مقاومة التغيير: قد يقاوم بعض الموظفين (3

قد (4 الاستثمار:  عائد  قياس  الاستثمار صعوبة  عائد  قياس  الصعب  من  لبرامج   (ROI) يكون 

 .التدريب

أساسيا في النجاح التنظيمي. يمكن أن يؤدي التدريب   في الختام، يعد تدريب الموظفين عنصرا  

الأداء إلى تحسين  للموظفين  بالموظفين. تلعب   الفعال  الإنتاجية وتعزيز الاحتفاظ  الوظيفي وزيادة 

في تصميم وتنفيذ وتقييم برامج التدريب التي تلبي احتياجات الموظفين  الموارد البشرية دورًا حاسمًا

الرغم من أهميته، إلا أن هناك العديد من التحديات التي تواجه الموارد البشرية في   والمنظمة. وعلى

 .برامج التدريب الفعالة تنفيذ 

 : مشكلة الدراسة

حاسمًا لنجاح أي منظمة. في مشهد الأعمال التنافسي اليوم،   يعد التدريب الفعال للموظفين جانبًا  

بالمعرفة والمهارة والقدرة على التكيف للبقاء في الطليعة. ومع ذلك، تكافح   من المتوقع أن يتمتع الموظفون 



انخفاض مشاركة الموظفين،   العديد من المناسب لموظفيها، مما يؤدي إلى  المنظمات لتوفير التدريب 

إدارة التوظيف دورًا حاسمًا في ضمان وارتفاع  تلعب  الموظفين، وانخفاض الإنتاجية.   معدلات دوران 

ذلك، هناك   حصول الموظفين على فرص التدريب والتطوير اللازمة للتفوق في أدوارهم. وعلى الرغم من

البحث إلى استكشاف   أبحاث محدودة حول الدور المحدد لإدارة التوظيف في تدريب الموظفين. يهدف هذا

والرضا الوظيفي، والنتائج   دور إدارة التوظيف في تدريب الموظفين، ودراسة تأثيرها على أداء الموظفين، 

 .التنظيمية 

تلعب إدارة التوظيف دورًا حاسمًا في تدريب الموظفين، لأنها تتضمن العمليات والاستراتيجيات   

أمرًا   التوظيف الفعالة  تعد إدارة  المنظمة.  بهم وتطويرهم داخل  الموظفين والاحتفاظ  المستخدمة لجذب 

مال. فيما يلي بعض ضروريًا لبناء قوة عاملة عالية الأداء، وتحسين مشاركة الموظفين، ودفع نجاح الأع

 الأسباب التي تجعل دور إدارة التوظيف مهمًا في تدريب الموظفين: 

تحديد فجوات المواهب ومعالجتها، مما يقلل من . الاحتفاظ بالموظفين: تساعد إدارة التوظيف على  1

 معدلات دوران الموظفين ويوفر التكاليف المرتبطة بتعيين موظفين جدد وتدريبهم. 

. تطوير المهارات: توفر إدارة التوظيف فرصًا للموظفين لتعلم مهارات جديدة وتعزيز معارفهم والتطور  2

 المهني، مما يؤدي إلى زيادة الرضا الوظيفي والإنتاجية. 

. تحسين الأداء: من خلال توفير برامج التدريب والتطوير المستهدفة، تساعد إدارة التوظيف الموظفين  3

 على تحسين أدائهم وتحقيق الأهداف وتحقيق الأهداف التنظيمية. 

وتعترف  4 إيجابية،  عمل  بيئة  تعزيز  على  الفعالة  التوظيف  إدارة  تعمل  الموظفين:  مشاركة  زيادة   .

 بمساهمات الموظفين، وتعزز الشعور بالانتماء، مما يؤدي إلى زيادة مشاركة الموظفين وتحفيزهم. 



. الميزة التنافسية: يمكن للمؤسسات التي تستثمر في تطوير الموظفين وتدريبهم الحصول على ميزة  5

 تنافسية من خلال جذب أفضل المواهب وتحسين الإنتاجية وزيادة الابتكار. 

الموظفين والمديرين وفرق  6 بين  المفتوح  التواصل  التوظيف على تعزيز  إدارة  . تواصل أفضل: تعمل 

 الموارد البشرية، مما يضمن إعلام الموظفين بأهداف الشركة وسياساتها وتوقعاتها. 

قادة المستقبل وتطوير خطط التعاقب  7 التوظيف في تحديد  إدارة  الوظيفي: تساعد  التعاقب  . تخطيط 

 الوظيفي، مما يضمن انتقالًا سلسًا عند مغادرة الموظفين أو تقاعدهم. 

. إدارة المخاطر: من خلال تحديد المخاطر المحتملة ووضع خطط الطوارئ، تخفف إدارة التوظيف  8

 من تأثير معدل دوران الموظفين والتغيب عن العمل وغيرها من المشكلات في مكان العمل. 

. تحسين تجربة الموظف: تضمن إدارة التوظيف حصول الموظفين على تجربة إيجابية في العمل، مما  9

 يؤدي إلى زيادة الرضا الوظيفي والولاء وتقليل معدل دوران الموظفين.

يقلل من مخاطر  10 العمل، مما  لقوانين ولوائح  إدارة التوظيف الامتثال  التنظيمي: تضمن  الامتثال   .

 المشكلات القانونية والإضرار بالسمعة. 

. اتخاذ القرارات المستندة إلى البيانات: تستخدم إدارة التوظيف تحليلات البيانات لاتخاذ قرارات مستنيرة  11

 بشأن برامج التدريب ومبادرات تطوير الموظفين واستراتيجيات اكتساب المواهب. 

. رفاهية الموظف: تعطي إدارة التوظيف الأولوية لرفاهية الموظف من خلال تعزيز التوازن الصحي  12

 والحياة، وتوفير دعم الصحة العقلية، وتعزيز ثقافة الشمولية. بين العمل 



في الختام، تلعب إدارة التوظيف دورًا حيويًا في تدريب الموظفين من خلال توفير إطار لجذب   

الموظفين والاحتفاظ بهم وتطويرهم وإشراكهم. من خلال الاستثمار في ممارسات إدارة التوظيف الفعالة،  

 . يمكن للمؤسسات جني العديد من الفوائد التي تدفع نجاح الأعمال وتحسن الأداء العام

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 أهمية الدراسة: 

 يعد البحث عن دور إدارة التوظيف في تدريب الموظفين أمرًا بالغ الأهمية لعدة أسباب: 

للموظفين، لأنها تساعد  . تحسين أداء الموظف: يمكن أن تؤدي إدارة التوظيف الفعالة إلى أداء أفضل  1

 في تحديد الفجوات في المهارات ومعالجتها، وتوفر فرص التدريب والتطوير المستهدفة. 

. زيادة الاحتفاظ بالموظفين: تظهر الأبحاث أن الموظفين المدربين جيدًا هم أكثر عرضة للبقاء في  2

 المنظمة، مما يقلل معدلات دوران الموظفين وتكاليف التوظيف.

. الإنتاجية المحسنة: يصبح الموظفون المدربون أكثر إنتاجية، مما قد يؤدي إلى زيادة الكفاءة وتقليل  3

 الأخطاء وتحسين جودة العمل. 

. مشاركة أفضل للموظفين: تلعب إدارة التوظيف دورًا حاسمًا في إشراك الموظفين، وهو ما يرتبط بزيادة  4

 الرضا الوظيفي والتحفيز والالتزام. 

الميزة التنافسية: يمكن للمؤسسات التي تستثمر في تدريب الموظفين وتطويرهم أن تكتسب ميزة تنافسية  .  5

 في السوق، حيث تقوم بتطوير قوة عاملة ماهرة وواسعة المعرفة.

. معالجة فجوات المهارات: تساعد الأبحاث المتعلقة بإدارة التوظيف على تحديد فجوات المهارات وتوفر 6

 رؤى حول كيفية معالجتها، مما يضمن حصول الموظفين على المهارات اللازمة لأداء وظائفهم بفعالية. 

التي  7 الجديدة  المهارات  تحديد  في  التوظيف  إدارة  أبحاث  تساعد  أن  يمكن  جديدة:  مهارات  تطوير   .

 يحتاجها الموظفون للبقاء على صلة ببيئة العمل سريعة التغير.

. التعلم التنظيمي: تساهم الأبحاث المتعلقة بإدارة التوظيف في التعلم التنظيمي، حيث تحدد أفضل  8

 الممارسات ومجالات التحسين.



. تطوير السياسات: يمكن أن تساعد نتائج الأبحاث المتعلقة بإدارة التوظيف في تطوير السياسات على  9

 المستوى الوطني أو مستوى الصناعة، مما يؤثر على لوائح ومعايير التوظيف. 

. اتخاذ قرارات مستنيرة: توفر الأبحاث رؤى قيمة تفيد القرارات الإستراتيجية حول إدارة التوظيف، مما  10

وإدارة   الموظفين،  وتطوير  التدريب،  برامج  حول  البيانات  على  مبنية  قرارات  باتخاذ  للمؤسسات  يسمح 

 المواهب.

(: تساعد الأبحاث المتعلقة بإدارة التوظيف المؤسسات على قياس عائد  ROI. قياس عائد الاستثمار )11

 الاستثمار لبرامجها التدريبية، مما يوضح قيمة الاستثمارات في تطوير الموظفين.

. العولمة والرقمنة: في بيئة العمل المعولمة والرقمية اليوم، تعد الأبحاث المتعلقة بإدارة التوظيف أمرًا  12

 بالغ الأهمية لمواجهة تحديات العمل عن بعد، ومحو الأمية الرقمية، والتنوع الثقافي. 

ومن خلال إجراء بحث حول دور إدارة التوظيف في تدريب الموظفين، يمكن للمؤسسات الحصول 

على فهم أعمق لكيفية تحسين استثماراتها في رأس المال البشري، ودفع نجاح الأعمال، والحفاظ على  

 قدرتها التنافسية في صناعتها. 

 

 

 

 

 



 : أهداف الدراسة

 فيما يلي الأهداف المحتملة للبحث حول دور إدارة التوظيف في تدريب الموظفين: 

. تحديد العوامل الرئيسية التي تؤثر على نتائج تدريب الموظفين: يهدف البحث إلى دراسة العلاقة بين  1

الوظيفي، والاحتفاظ   والرضا  الوظيفي،  الأداء  مثل  الموظفين،  تدريب  ونتائج  التوظيف  إدارة  ممارسات 

 بالموظفين.

. فحص تأثير إدارة التوظيف على تعلم الموظفين وتطويرهم: تسعى الدراسة إلى استكشاف كيفية تأثير  2

 ممارسات إدارة التوظيف، مثل الأهداف الواضحة والتعليقات وفرص النمو، على تعلم الموظفين وتطويرهم. 

لتحقق من دور إدارة التوظيف في بناء ثقافة عمل إيجابية: يهدف البحث إلى تحديد كيفية مساهمة  ا.  3

ممارسات إدارة التوظيف، مثل التواصل والعمل الجماعي والتقدير، في خلق ثقافة عمل إيجابية تدعم نمو  

 الموظفين. و تطور. 

. تحليل العلاقة بين إدارة التوظيف وإشراك الموظفين: تسعى الدراسة إلى فحص كيفية تأثير ممارسات  4

 إدارة التوظيف، مثل الاستقلالية والتمكين والإثراء الوظيفي، على مشاركة الموظفين وتحفيزهم. 

. تحديد استراتيجيات إدارة التوظيف الأكثر فعالية لتحسين مهارات الموظفين وكفاءاتهم: يهدف البحث  5

إلى التحقق من استراتيجيات إدارة التوظيف، مثل التوجيه أو التدريب أو برامج التدريب، الأكثر فعالية  

 في تحسين مهارات الموظفين وكفاءاتهم . 

. استكشاف تأثير إدارة التوظيف على الأداء التنظيمي: تسعى الدراسة إلى دراسة كيفية تأثير ممارسات  6

إدارة التوظيف، مثل إدارة المواهب، وتخطيط التعاقب الوظيفي، وتقييم الأداء، على نتائج الأداء التنظيمي،  

 مثل الإنتاجية والجودة والأداء. ورضا العملاء. 



تحقيق في دور إدارة التوظيف في تعزيز التنوع والشمول: يهدف البحث إلى تحديد كيفية مساهمة  ال.  7

ممارسات إدارة التوظيف، مثل التدريب على التنوع وترتيبات العمل المرنة وممارسات التوظيف الشاملة،  

 في تعزيز التنوع والشمول في العمل. مكان العمل. 

. تطوير نموذج أو إطار عمل لممارسات إدارة التوظيف الفعالة: تسعى الدراسة إلى تطوير نموذج  8

 نظري أو عملي يحدد المكونات الرئيسية لممارسات إدارة التوظيف الفعالة لتدريب الموظفين. 

. مقارنة مناهج إدارة التوظيف المختلفة عبر الصناعات أو المؤسسات: يهدف البحث إلى التحقق من 9

كيفية تعامل الصناعات أو المؤسسات المختلفة مع ممارسات إدارة التوظيف لتدريب الموظفين وتحديد  

 أفضل الممارسات. 

. التعرف على التحديات التي يواجهها مديرو الموارد البشرية في تطبيق ممارسات إدارة التوظيف  10

يواجهها مديرو الموارد البشرية عند تنفيذ ممارسات  الفعالة: تسعى الدراسة إلى استكشاف العقبات التي  

 إدارة التوظيف الفعالة لتدريب الموظفين وتحديد استراتيجيات التغلب على هذه التحديات. 

 

 

 

 

 :تساؤلات الدراسة

 يطرح هذا البحث الأسئلة التالية و يحاول الإجابة عليها: 



 أداء الموظفين والاحتفاظ بهم؟ كيف تؤثر ممارسات إدارة التوظيف المختلفة على   .1

 ما هي طرق التدريب الأكثر فعالية لمعالجة فجوات مهارات معينة؟  .2

 كيف يمكن للمنظمات الموازنة بين الحاجة إلى التعلم المستمر ومتطلبات العمل اليومي؟  .3

 ما هي العوامل الرئيسية التي تؤثر على مشاركة الموظفين وتحفيزهم؟  .4

 الاستفادة من التكنولوجيا لتعزيز إدارة التوظيف والتدريب؟ كيف يمكن  .5

 ما هي استراتيجيات إدارة التوظيف الأكثر فعالية لتحسين نتائج تدريب الموظفين؟  .6

 الموظفين في ]المؤسسة/الصناعة[؟ ما هو الوضع الحالي لممارسات تدريب  .7

 التي تواجهها الموارد البشرية في تنفيذ البرامج التدريبية الفعالة؟  ما هي التحديات الأكثر شيوعًا .8

 بتقييم فعالية برامج التدريب؟  كيف يقوم متخصصو الموارد البشرية .9

يمكن .10 التي  الاستراتيجيات  هي  التي   ما  المشتركة  التحديات  على  للتغلب  استخدامها 

 التدريب الفعالة؟  تواجهها الموارد البشرية في تنفيذ برامج

 عائد الاستثمار في برامج التدريب؟  كيف يمكن للموارد البشرية قياس  .11

 كيف تؤثر إدارة التوظيف على معدلات الاحتفاظ بالموظفين ومعدلات دورانهم؟  .12

هل تؤدي ممارسات إدارة التوظيف التي تركز على التدريب والتطوير إلى ارتفاع معدلات  .13

 الاستبقاء؟ 

 الموظفين؟ هل هناك أي ارتباطات بين ممارسات إدارة التوظيف ومعدلات دوران  .14

 هل يمكن لممارسات إدارة التوظيف التنبؤ بأداء الموظفين ورضاهم الوظيفي؟  .15

التدريب،   .16 ساعات  المثال،  سبيل  )على  البشرية  للموارد  محددة  مقاييس  أي  هناك  هل 

 والتغذية الراجعة، والتدريب( التي يمكن استخدامها للتنبؤ بأداء الموظف والرضا الوظيفي؟ 



كيف ترتبط هذه المقاييس بنتائج الموظفين )على سبيل المثال، معدل دوران الموظفين،   .17

 والتغيب عن العمل، والإنتاجية(؟ 

كيف تؤثر أنماط إدارة التوظيف المختلفة )على سبيل المثال، الاستبدادية أو التشاركية   .18

 أو المعاملاتية( على تدريب الموظفين وتطويرهم؟ 

تأثير   .19 لها  المختلفة  القيادة  أنماط  سبيل  هل  )على  الموظفين  تدريب  نتائج  على  كبير 

 المثال، اكتساب المعرفة، واكتساب المهارات(؟ 

 هل هناك أي أساليب قيادية محددة أكثر فعالية في تعزيز مشاركة الموظفين وتحفيزهم؟  .20

 ما هو الدور الذي تلعبه التكنولوجيا في إدارة التوظيف وتدريب الموظفين؟ .21

 كيف تؤثر منصات التعلم عبر الإنترنت والأدوات الرقمية على نتائج تعلم الموظفين؟  .22

 هل هناك أي ممارسات أفضل لتنفيذ برامج التدريب المدعمة بالتكنولوجيا؟  .23

 كيف تؤثر الاختلافات الثقافية على فعالية ممارسات إدارة التوظيف؟  .24

هل هناك أي اختلافات ثقافية في كيفية استجابة الموظفين لبرامج التدريب أو ممارسات   .25

 إدارة التوظيف؟ 

كيف يمكن لأصحاب العمل تكييف ممارسات إدارة التوظيف الخاصة بهم لاستيعاب    .26

 الخلفيات الثقافية المتنوعة؟ 

 

 

 فروض الدراسة:

 فيما يلي بعض الفرضيات البحثية المحتملة حول دور إدارة التوظيف في تدريب الموظفين:



بين ممارسات إدارة التوظيف الفعالة والرضا الوظيفي للموظفين  : توجد علاقة ارتباطية موجبة  1الفرضية  

 مما يؤدي إلى تحسين الأداء الوظيفي. 

الرضا   والتقدير( على  والتدريب  الفعل  )مثل ردود  التوظيف  إدارة  ممارسات  تؤثر  البحث: كيف  سؤال 

 الوظيفي للموظفين والأداء الوظيفي؟ 

: تؤدي ممارسات إدارة التوظيف التي تعطي الأولوية لتطوير الموظفين ونموهم )مثل التدريب  2الفرضية  

 والإرشاد( إلى زيادة مشاركة الموظفين وانخفاض معدلات دوران الموظفين. 

سؤال البحث: هل تؤدي ممارسات إدارة التوظيف التي تركز على تطوير الموظفين إلى مستويات أعلى  

 من مشاركة الموظفين وانخفاض معدلات دوران الموظفين؟

: تتأثر فعالية ممارسات إدارة التوظيف بالثقافة التنظيمية، حيث تكون المنظمات التي تقدر  3الفرضية  

 نمو الموظفين وتطويرهم أكثر عرضة لتحقيق نتائج إيجابية. 

سؤال البحث: كيف تؤثر الثقافة التنظيمية على فعالية ممارسات إدارة التوظيف في تعزيز تطوير الموظفين  

 والاحتفاظ بهم؟ 

: ترتبط ممارسات إدارة التوظيف الفعالة بتحسين معرفة الموظفين ومهاراتهم وقدراتهم، مما  4الفرضية  

 يؤدي إلى تعزيز الأداء التنظيمي. 

سؤال البحث: ما هي العلاقة بين ممارسات إدارة التوظيف ومعارف الموظفين ومهاراتهم وقدراتهم، وكيف  

 تؤثر هذه على الأداء التنظيمي؟ 

: إن دور إدارة التوظيف في تدريب الموظفين أمر بالغ الأهمية في تشكيل خط المواهب في  5الفرضية  

 المنظمة، وخاصة بالنسبة للموظفين ذوي الإمكانات العالية. 



سؤال البحث: كيف تؤثر ممارسات إدارة التوظيف على تطوير الموظفين ذوي الإمكانات العالية، وما  

 الدور الذي يلعبه هؤلاء الموظفون في قيادة النجاح التنظيمي؟

: يمكن أن يؤدي استخدام أساليب التدريب القائمة على التكنولوجيا إلى تعزيز فعالية ممارسات  6الفرضية  

 إدارة التوظيف في تدريب الموظفين، خاصة بالنسبة للقوى العاملة البعيدة أو الموزعة. 

سؤال البحث: كيف تؤثر أساليب التدريب القائمة على التكنولوجيا على فعالية ممارسات إدارة التوظيف  

 في تدريب الموظفين في بيئة عمل بعيدة أو موزعة؟ 

: تؤدي ممارسات إدارة التوظيف التي تعطي الأولوية للتنوع والإنصاف والشمول إلى نتائج 7الفرضية  

 تدريب أكثر فعالية وتحسين تجارب الموظفين للمجموعات الممثلة تمثيلًا ناقصًا. 

سؤال البحث: كيف تؤثر ممارسات إدارة التوظيف التي تعطي الأولوية للتنوع والإنصاف والشمول على  

 نتائج التدريب وتجارب الموظفين للمجموعات الممثلة تمثيلا ناقصا؟ 

 :الدراسات السابقة

حيث سلطت العديد   تمت دراسة تدريب الموظفين على نطاق واسع في مجال الموارد البشرية،

الموظفين يمكن أن   الدراسات الضوء على أهميته للنجاح التنظيمي. أظهرت الأبحاث أن تدريب من 

 Wagner) بالموظفين ، وزيادة الاحتفاظ(Kotler et al., 2015) يؤدي إلى تحسين الأداء الوظيفي

& Harter, 2013)وتعزيز رضا العملاء ، (Kimes & Fitzsimmons, 2011). 

الموظفين الفعالة. برامج   تلعب إدارة التوظيف دورًا حاسمًا في تصميم وتنفيذ برامج تدريب

 ,Kirkpatrick)   يمكن أن تؤدي إلى تحسينات كبيرة في الأداء الوظيفي التدريب المصممة جيدًا



  أن التدريب الفعال للموظفين يمكن أن يؤدي إلى زيادة معدلات الاحتفاظ بالموظفين (. كما1998

(Phillips, 2003) . 

برامج تدريب   ومع ذلك، يواجه مديرو التوظيف العديد من التحديات عند تصميم وتنفيذ

التي يواجهها مديرو التوظيف هو تحديد نوع التدريب   وجد أن أحد التحديات الرئيسية  حيثالموظفين. 

دراسة أخرى أن نقص الموارد   . وجدت(Rothwell, et al, 2010)المطلوب لتحقيق أهداف العمل

 . (Swanson & Tokarz 2011)ف شائعة يواجهها مديرو التوظي  وقيود الوقت يمثلان تحديات

الهدف الرئيسي من البرنامج التدريبي هو ضمان وجود قوة عاملة ماهرة ومؤهلة تتمتع  

بالإضافة إلى المعلومات التي تخدم المنظمة، هناك أربعة أهداف أخرى: الأهداف   .بالمهارات المثالية

 ., Pallavi &Kulkarni) 2013) الشخصية، الأهداف التنظيمية، والأهداف الوظيفية والاجتماعية

كما تهدف برامج التدريب بمختلف أشكالها وأساليبها ومستوياتها إلى زيادة العائد على  

الاستثمار في رأس المال البشري وتزويد الأفراد المشاركين بالمعرفة أو المهارات التي من شأنها في  

المتدربون الذين يمتلكون القدرات والمهارات  كما تساعد نهاية المطاف تحسين مستوى أدائهم الوظيفي. 

والاتجاهات والميول اللازمة للتغلب على النقص المعرفي في المجالات الفنية أو الإدارية المحددة  

  .(2008المشاركة في عملية التدريب )غنيم، 

 

 

 

 للدراسة:المنطلقات النظرية 



: هناك علاقة إيجابية بين ممارسات إدارة التوظيف الفعالة والرضا الوظيفي للموظفين، مما  1الفرضية  

 يؤدي إلى تحسين الأداء الوظيفي. 

: تؤدي ممارسات إدارة التوظيف التي تعطي الأولوية لتطوير الموظفين ونموهم )مثل التدريب  2الفرضية  

 والتوجيه( إلى زيادة مشاركة الموظفين وانخفاض معدل دورانهم.

: تتأثر ممارسات إدارة التوظيف الفعالة بالثقافة المؤسسية: من المرجح أن تحقق المؤسسات  3الفرضية  

 التي تعطي الأولوية لنمو الموظفين وتطورهم نتائج إيجابية. 

: ترتبط ممارسات إدارة التوظيف الفعالة بتحسين معارف الموظفين ومهاراتهم وكفاءاتهم، مما  4الفرضية 

 يؤدي إلى تحسين الأداء التنظيمي. 

: إن دور إدارة التوظيف في تدريب الموظفين أمر بالغ الأهمية في بناء مجموعة المواهب في  5الفرضية  

 المؤسسة، وخاصة الموظفين ذوي الإمكانات العالية. 

 

 

 

 

 

 

 : المنهجية وطرق البحث



 تصميم البحث: 

 . المختلطة، الذي يجمع بين أساليب جمع وتحليل البيانات الكمية والنوعيةنهج الأساليب  

 تصميم البحث: 

المنهج الكمي: يمكن استخدام المسوحات والاستبيانات والمقابلات لجمع البيانات من عينة تمثيلية من 

 الموظفين في المنظمات المختلفة. 

الموارد البشرية والمشرفين والموظفين تقديم رؤى حول  النهج النوعي: يمكن للمقابلات المتعمقة مع مديري  

 تجارب وتصورات ممارسات إدارة التوظيف وتأثيرها على تدريب الموظفين. 

 استراتيجية أخذ العينات: 

المنظمات من مختلف الصناعات والأحجام والمواقع لضمان تمثيل    تحديدأخذ العينات العشوائية الطبقية:  

 ممارسات إدارة التوظيف المتنوعة.

 المنظمات التي لديها بيانات متاحة أو مشاركين راغبين. تحديدأخذ العينات الملائمة: 

 طرق جمع البيانات:

 الدراسات الاستقصائية: 

 . المسح عبر الإنترنت باستخدام استبيان موحد

 . استبيان ورقي للمؤسسات التي ليس لديها إمكانية الوصول إلى الإنترنت

 المقابلات: 



 .مقابلات شبه منظمة مع مديري الموارد البشرية والمشرفين والموظفين

 للمقابلات.  تسجيلات صوتية  

 مجموعات التركيز:

 .  مناقشات جماعية صغيرة مع الموظفين لجمع المزيد من المعلومات المتعمقة

 طرق تحليل البيانات: 

 المعيارية.  والانحرافات الدرجات،الإحصاء الوصفي: تلخيص المعلومات الديموغرافية، ومتوسط 

أو تحليل الانحدار لفحص العلاقات بين    tأو اختبارات    ANOVAالإحصائيات الاستدلالية: قم بإجراء  

 . المتغيرات

 . والأنماطتحليل المحتوى: بترميز نصوص المقابلة وتصنيفها لتحديد المواضيع 

 ممارسات إدارة التوظيف التي تم تقييمها: 

 . الوصف الوظيفي والمواصفات  •

 . أهداف وغايات الأداء •

 . تقييم الاحتياجات التدريبية •

 .محتوى التدريب وطرق تقديمه •

 .آليات ردود الفعل •

 . تقييم وتقييم الأداء •

 . فرص التطوير الوظيفي •



 . استراتيجيات إشراك الموظفين وتحفيزهم •

 نتائج التدريب التي تم تقييمها: 

 . المعرفة الوظيفية واكتساب المهارات •

 . الأداء الوظيفي والإنتاجية •

 .الرضا الوظيفي والمشاركة للموظفين •

 . معدلات دوران الموظفين •

 متغيرات التحكم: 

 . الحجم التنظيمي والصناعة •

 . ، مستوى التعليم(الخبرةالتركيبة السكانية للموظفين )العمر،   •

 . خبرة تدريبية سابقة •

 الاعتبارات الأخلاقية: 

 . موافقة مستنيرة من المشاركين •

 . سرية إجابات الاستطلاع وبيانات المقابلة •

 .  عدم الإكراه أو التلاعب بالمشاركين •

 

 

 :الدراسة  حدود



 :تدريب الموظفينفي   التوظيف  البحثية حول دور إدارةفيما يلي بعض القيود  

. حجم العينة والتحيز في الاختيار: قد يكون للدراسة حجم عينة محدود أو اختيار عينة متحيز، مما  1

 قد يؤثر على إمكانية تعميم النتائج على عدد أكبر من السكان.

. عدم السيطرة على المتغيرات الخارجية: قد يكون من الصعب السيطرة على المتغيرات الخارجية التي  2

يمكن أن تؤثر على العلاقة بين إدارة التوظيف وتدريب الموظفين، مثل الفروق الفردية في أساليب التعلم،  

 والتحفيز، والخبرة السابقة. 

. التصميم المقطعي: قد لا يسمح تصميم الدراسة المقطعية بفحص العلاقات السببية بين ممارسات  3

 إدارة التوظيف ونتائج تدريب الموظفين بمرور الوقت. 

. البيانات المبلغ عنها ذاتيًا: قد تكون البيانات التي أبلغ عنها الموظف ذاتيًا عرضة للتحيزات وعدم  4

 الدقة، مما قد يؤثر على موثوقية النتائج وصحتها. 

للتعميم على  5 قابلة  الدراسة  نتائج  تعميم محدودة: قد لا تكون  قابلية  أو الأحجام  .  الصناعات  جميع 

 التنظيمية أو أنواع الموظفين )على سبيل المثال، العاملين لحسابهم الخاص، والعاملين عن بعد(. 

. القيود المنهجية: قد تكون أساليب الدراسة محدودة بتوفر البيانات أو أدوات القياس أو إجراءات جمع  6

 البيانات. 

. عدم مراعاة العوامل السياقية: قد لا تأخذ الدراسة في الاعتبار العوامل السياقية المهمة التي تؤثر على  7

 العلاقة بين إدارة التوظيف وتدريب الموظفين، مثل الثقافة التنظيمية، أو أسلوب القيادة، أو لوائح الصناعة. 

. قياس نتائج التدريب: قد لا تلتقط الدراسة جميع الجوانب ذات الصلة بنتائج تدريب الموظفين، مثل  8

 الاحتفاظ بالمعرفة، أو تطبيق المهارات، أو الأداء الوظيفي. 



. الاستكشاف غير الكافي للمتغيرات الوسيطة: قد لا تستكشف الدراسة بشكل كافٍ المتغيرات الوسيطة  9

 التي يمكن أن تساعد في تفسير العلاقة بين إدارة التوظيف ونتائج تدريب الموظفين. 

للعوامل الزمنية: قد لا تأخذ الدراسة في الاعتبار توقيت وتسلسل ممارسات إدارة  . النظر المحدود  10

 التوظيف وتدخلات تدريب الموظفين، والتي يمكن أن تؤثر على فعاليتها. 

. عدم مراعاة الفروق الفردية في أساليب التعلم: قد لا تأخذ الدراسة في الاعتبار الفروق الفردية في  11

 أساليب التعلم، مما قد يؤثر على فعالية برامج تدريب الموظفين.

الدراسات  12 )مثل  الدراسة  في  البيانات  جمع  طرق  تكون  قد  البيانات:  جمع  في  المنهجية  القيود   .

الاستقصائية والمقابلات( محدودة بسبب تحيز المجيبين، أو معدلات عدم الاستجابة، أو الصعوبات في  

 قياس بنيات معينة. 

. النظر المحدود في السياق التنظيمي: قد لا تأخذ الدراسة في الاعتبار بشكل كافٍ السياق التنظيمي  13

 الذي يتم فيه تنفيذ ممارسات إدارة التوظيف، بما في ذلك عوامل مثل الثقافة التنظيمية والحجم والهيكل.

. عدم مراعاة قيود الموارد: قد لا تأخذ الدراسة في الاعتبار قيود الموارد التي يمكن أن تؤثر على  14

 تنفيذ وفعالية برامج تدريب الموظفين. 

. دراسة محدودة للعواقب غير المقصودة: قد لا تأخذ الدراسة في الاعتبار العواقب غير المقصودة  15

 لممارسات إدارة التوظيف على نتائج تدريب الموظفين. 

 

ومن خلال الاعتراف بهذه القيود، يمكن للباحثين تصميم دراسات أكثر قوة تعالج هذه الثغرات وتوفر فهماً  

  أكثر شمولًا لدور إدارة التوظيف في تدريب الموظفين.
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