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  المقدمة   .  1.1

تواجه المنظمات تحديًا في تعزيز أداء الموظفين ضمن بيئات عمل متغيرة وتنافسية، حيث يؤدي ضعف  

تطبيق سييياسييات التطوير الوظيفي ونقص الحوافز إلى انخفاد الأداء واالتزام المؤسييسييي، مما يبرز  

داف المنظمية  الحياجية إلى فهم العلاقية بين هيذم المتغيرات لتحسيييييين كفياءة الموارد البشيييييريية وتحقيق أهي

(Suryani ،2024.) 

أظهرت اليدراسيييييات أن التطوير الوظيفي والتحفيز لهميا تياثير إيجيابي على أداء الموظفين ورضييييياهم  

( أن برامج التطوير الوظيفي المنظمية تعزز مهيارات 2024) Suryaniالوظيفي. فقيد بينيت دراسييييية  

( إلى أن  2025)  Junejo, Jiskani, & Lashariالموظفين والتزامهم بالمهام، بينما أشارت دراسة 

 ,Haslindahالتحفيز والرضيييا الوظيفي يعملان كعامل وسييييط لتعزيز الأداء. كما أظهرت دراسييية  

Arisanti, Suardi, & Mardikawati  (2023 أن دمج سياسات التدريب والتحفيز يسهم في رفع )

 الإنتاجية وتحسين رضا الموظفين.

على الرغم من هذم النتائج، ركزت معظم الدراسيات السيابقة على قطاعات محددة، واعتمدت في الغالب 

على تصيياميم مقطعية، ولم توضييك بشييكل كافة نوعية أسيياليب التدريب أو تليات التحفيز الفعالة لتحقيق  

 ;Suryani  ،2024تحسيييين مسيييتدام لمداء، ما يترت فجوات بحثية تسيييتدعي المزيد من الدراسييية )

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

Mardikawati ،2023.) 

تكتسيييييب الدراسييييية أهميتهيا لأنهيا تقيدم إطارًا متكاملًا لفهم العلاقة بين التطوير الوظيفي والتحفيز وأداء 

الموظفين، مما يفيد الباحثين وصيييناع القرار في تصيييميم اسيييتراتيجيات الموارد البشيييرية المبنية على  

من خلال ممارسيات    الأدلة، ويسياعد المؤسيسيات على تعزيز رضيا الموظفين ورفع مسيتويات الإنتاجية

 (.Suryani ،2024فعالة ومستدامة )

بناءً على ذلت، تهدف الدراسيييية إلى تحليل أثر التطوير الوظيفي وتحفيز العمل على أداء الموظفين، مع  

التركيز على التفاعلات الممكنة بينهما ودور الرضييا الوظيفي كعامل وسيييط، وتسييعى إلى تقديم نموذج  

 .ة عملي يدعم استراتيجيات التطوير المؤسسي ويعزز الأداء في بيئات العمل المختلف
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 مشكلة الدراسة     .1.2

رغم إدرات المنظميات لأهميية التطوير الوظيفي وتحفيز العميل في تحسيييييين أداء الموظفين، إا أنهيا  

تواجه صيييعوبة في تطبيق اسيييتراتيجيات فعالة تحقق نتائج ملموسييية. تظهر المشيييكلة في الفجوة بين  

لوظيفي.  المبيادرات النظريية والتطبيق العملي، مميا يؤدي إلى انخفياد الإنتياجيية والرضيييييا واالتزام ا

كما ركزت الأبحاث السيييابقة على دراسييية التطوير الوظيفي أو التحفيز بشيييكل منفصيييل، دون تحليل  

تفياعلهميا المشيييييترت وأثرهميا المتكياميل في رفع الأداء. ومن هنيا تنبع أهميية هيذم اليدراسييييية في تحلييل  

 نالعلاقة المتبادلة بين التطوير الوظيفي وتحفيز العمل وأثرهما على أداء الموظفي
  

 . فجوات على المستوى النظري  1.2.1
 

على الرغم من أن الأبحياث السيييييابقية تنياوليت العلاقية بين التطوير الوظيفي وتحفيز العميل وأداء 

الموظفين، فإنها ا تزال تعاني من عدد من الفجوات على المسيتوى النظري. إذ تفتقر معظم الدراسيات 

تبادلة على  إلى نموذج شييامل يدمج بين هذم المتغيرات في إطار تفسيييري واحد يوضييك تلية تاثيرها الم

الأداء. كما ركزت على العلاقات المباشيرة دون التعمق في دراسية المتغيرات الوسييطة مثل الرضيا أو  

االتزام الوظيفي، التي قد تفسير بصيورة أدق كيف يسيهم التطوير والتحفيز في تحسيين الأداء. إضيافة 

ر والتحفيز إلى سييلوت أداء إلى ذلت، لم توضييك الأطر النظرية القائمة تليات التحول من فرص التطوي

فعلي، واعتمدت غالبًا على نماذج طُوّرت في سييياقات غربية محددة، مما يقلل من قدرتها على التعميم  

في بيئات وثقافات عمل مختلفة. كذلت، ركزت أغلب الدراسييييات على المسييييتوى الفردي دون الربط 

ن أن تؤثر في العلاقة بين التطوير والتحفيز  الكافي بين العوامل التنظيمية والسياسات الإدارية التي يمك

 والأداء
  
 . فجوات على المستوى التطبيقي  1.2.2

تتمثل في ضيعف تطبيق سيياسيات التطوير والتحفيز بشيكل فعّال داخل المؤسيسيات، وغياب أدوات 

دقيقية لقيياس أثرهيا على الأداء. كميا تنُفيذ البرامج غيالبيًا دون ربطهيا بياحتيياجيات الموظفين أو  
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الأهيداف التنظيميية، وتفتقر للتكياميل بين التطوير والتحفيز. إضيييييافية إلى ذليت، تختلف فعياليتهيا  

  ة .باختلاف البيئات التنظيمية والثقافية، مما يستدعي نماذج تطبيقية تراعي الخصوصيات المحلي

  سؤال البحث الرئيسي :  

 ما مدى تاثير التطوير الوظيفي وتحفيز العمل على أداء الموظفين؟ 

 أهمية الدراسة   .1.3
  

تنبع أهمية هذا البحث من سيييعيه إلى تحليل العلاقة المتبادلة بين التطوير الوظيفي وتحفيز العمل 

وأثرهما في تحسييين أداء الموظفين، وهو جانب محوري في تحقيق النجاح التنظيمي وااسييتدامة  

ما  المؤسييسييية. تسييعى الدراسيية إلى تقديم رؤية متكاملة تجمع بين الجوانب النظرية والتطبيقية ب

 .يسهم في تطوير المعرفة العلمية والممارسات الإدارية في هذا المجال

 

 . على المستوى النظري:   1.3.1
 

تتمثل الأهمية النظرية للدراسييية في مسييياهمتها بسيييد الفجوات البحثية السيييابقة من خلال تقديم إطار  

تفسييري شيامل يدمج بين مفاهيم التطوير الوظيفي والتحفيز والرضيا الوظيفي وأداء الموظف ضيمن  

رات، مما  نموذج متكامل. كما تسيهم في توضييك ايليات النفسيية والسيلوكية التي تربط بين هذم المتغي

يعزز فهم العوامل المؤثرة في الأداء المؤسسي. ومن المتوقع أن تقدم نتائجها إضافة نوعية للنظريات  

 .الإدارية، وتفتك المجال أمام الباحثين لتطوير نماذج مستقبلية قابلة للتطبيق في بيئات عمل متنوعة

 

 . على المستوى التطبيقي:   1.3.2

أما على المسيتوى التطبيقي، فتبرز أهمية البحث في قدرته على تزويد المديرين وصيناع القرار بادوات 

عملية لتصييميم وتنفيذ برامج تطوير وتحفيز أكثر فعالية. تسيياعد نتائج الدراسيية المؤسييسييات على ربط 

رفع الإنتياجيية  خطط التطوير الوظيفي بياهيداف الأداء الفعليية واحتيياجيات الموظفين، مميا يسييييياهم في  

وتحسييين الرضييا والواء الوظيفي. كما تقدم الدراسيية رؤى عملية لتطوير سييياسييات التدريب والتقييم  
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والتحفيز، وبناء بيئة عمل محفزة ومسييييتدامة قائمة على الكفاءة والدافعية الذاتية، الأمر الذي يعزز من 

  .تنافسية المؤسسة وقدرتها على تحقيق أهدافها طويلة المدى

 .أسئلة الدراسة 1,4

 ما مفهوم التطوير المهني وما أنواعه المطبقة في مؤسسات القطاع الخاص بمحافظة جدة؟  . 1

 ما مستوى إدرات موظفي القطاع الخاص لأهمية برامج التطوير المهني؟  . 2

 ما أثر برامج التدريب والتطوير المهني على كفاءة وأداء الموظفين في القطاع الخاص بجدة؟  . 3

 كيف يسهم التطوير المهني في رفع دافعية الموظفين وتحسين التزامهم بالعمل؟  . 4

 ؟ ما العلاقة بين التطوير المهني ومستوى إنتاجية الموظفين في القطاع الخاص بمحافظة جدة   . 5

 

 .أهداف الدراسة 1,5
 

 التعرف على مفهوم التطوير المهني وأنواعه في مؤسسات القطاع الخاص بمحافظة جدة  . 1

 الموظفين لأهمية التطوير المهني وتاثيرم على تدائهم   إدراتقياس مستوى  . 2

 تحديد أثر برامج التطوير المهني على إنتاجية وكفاءة الموظفين   . 3

 تحليل العلاقة بين التطوير المهني ودافعية الموظفين والتزامهم بالعمل   . 4

 اقتراح توصيات لتعزيز أثر التطوير المهني على إنتاجية الموظفين في القطاع الخاص  . 5

 

 . فرضية الدراسة1,6

يوجد تاثير معنوي إيجابي للتطوير المهني على إنتاجية الموظفين في مؤسسات القطاع الخاص بمحافظة  

 . جدة 

 

 



 

11  
   

   . نموذج الدراسة1,7

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الدراسةمنهجية . 1,8

 :   ةالفلسفة البحثي -1

تعتمد هذم الدراسة على الفلسفة الوضعية التي تقوم على أن الواقع المهني قابل للقياس والتحليل من خلال  

أدوات موضوعية. وبناءً على هذم الفلسفة، تم اعتماد المنهج الكمي اختبار الفرضيات المتعلقة بتاثير  

 ع الخاص بمحافظة جدة برامج التطوير المهني على زيادة إنتاجية الموظفين في مؤسسات القطا
 

 البحثي :  المنهج -2

تتبع الدراسة المنهج ااستنتاجي، حيث تبدأ من فرضية محددة مفادها وجود علاقة إيجابية بين تطبيق  

برامج التطوير المهني وارتفاع إنتاجية الموظفين، ويتم اختبار هذم الفرضية اعتمادًا على البيانات التي  

 تحليلها بطريقة علمية ومنظمة ويتم جمعها  

ن زيادة انتاجية الموظفيالتطوير المهني 

ن تنمية المهارات وتحسي
الكفاءة 

ة تعزيز المرونة والقدر
على اابتكار 

ام رفع الدافعية واالتز
الوظيفي 

تقليل ااستبقاء الوظيفي و
التكاليف 

بين التطوير العوامل المؤثرة في العلاقة 

 المهني وزيادة إنتاجية الموظفين 

1-1شكل   
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 ااستراتيجية البحثية:  -3

تعتمد الدراسة على المنهج الوصفي اارتباطي، وتهدف إلى الكشف عن طبيعة العلاقة بين متغير  

التطوير المهني من جهة وإنتاجية الموظفين من جهة أخرى، دون التدخل في ضبط أو تغيير  

 .المتغيرات 

 

 اختيارات البحث:  -4

تعتمد هذم الدراسة على المنهج الكمي فقط، من خلال استخدام استبانة مغلقة لجمع البيانات القابلة  

. للتحليل الإحصائي، بهدف اختبار الفرضيات بدقة وموضوعية، دون دمج أي منهج نوعي أو مختلط  

 

 الأفق الزمني:  -5

تندرج هذم الدراسة ضمن نطاق الدراسات المقطعية، حيث يتم جمع البيانات وتحليلها خلال فترة  

 .زمنية محددة تمثل مدة تنفيذ المشروع الأكاديمي، دون تتبع المتغيرات على مدى زمني ممتد 

 

 أدوات جمع البيانات:  -6

أداة جمع البيانات المعتمدة هي ااستبانة المغلقة، والتي صممت لتغطي محاور الدراسة الأساسية وفقًا  

 .لمسئلة الفرعية والأهداف المتعلقة بالتطوير المهني وزيادة الإنتاجية 

 

 المستخدم: أسلوب المعاينة  -7

تم اختيار عينة من موظفي ومديري مؤسسات القطاع الخاص بمحافظة جدة، وتشمل العينة العاملين في  

 . منشآت تهتم بتطبيق برامج التطوير المهني، بهدف قياس أثر تلت البرامج على مستويات الإنتاجية لديهم 

 . الدراسة الميدانية  1,9
 

تم اختيار مؤسييسييات القطاع الخاص بمحافظة جدة كميدان للدراسيية نظرًا ارتباطها الوثيق بموضييوع  

البحيث، إذ تعُيد بيئية مثياليية ليدراسييييية أثر برامج التطوير المهني على إنتياجيية الموظفين، لميا تتميز بيه من 
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تنوع في مجاات العمل واهتمام متزايد بتنمية الكفاءات البشييييرية. وتسييييتهدف الدراسيييية فئة المديرين 

والعاملين التنفيذيين الذين يطبقون برامج التطوير المهني في مؤسييييسيييياتهم، نظرًا لدورهم المباشيييير في 

صول إلى هذم المؤسسات تصميم وتنفيذ وتقييم هذم البرامج وانعكاسها على أداء الموظفين. كما يسهُل الو

لتوزيع ااسييتبانات وجمع البيانات بشييكل فعّال، مما يضييمن دقة تنفيذ البحث وكفاءة نتائجه. إضييافةً إلى 

ضييمان تمثيل العينة لقطاعات متنوعة داخل بيئة العمل الخاصيية بما يتيك تعميم النتائج على مؤسييسييات  

 .ذ المشروع البحثي وفق الجدول الأكاديمي المعتمد مشابهة. وتغطي الدراسة الفترة الزمنية المحددة لتنفي
 

 . مخطط المشروع المقترح  1,10
 

 دراسة العام لل الإطار الفصل الأول: 

 الأسس النظرية والدراسات السابقة  : الفصل الثاني 

 الفصل الثالث: المنهجية وإجراءات البحث  

 عرد النتائج وتحليلها احصائيا الفصل الرابع:  

 مناقشة النتائج والتوصيات   الفصل الخامس:
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 الفصل الثاني   .2

 الدراسات السابقة         
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:  المقدمة .1,2  

 

البحث، وذلت  بموضيييوع  ذات الصيييلة يهدف هذا الفصيييل إلى اسيييتعراد الأدبيات العلمية المتعلقة  

لتاسيييس إطار نظري متين يوضييك الأسييس المفاهيمية والدراسييات السييابقة التي يمكن البناء عليها.  

وبيالنظر إلى أن اليدراسيييييات العربيية المرتبطية بيالتطوير المهني وإنتياجيية الموظفين ميا تزال محيدودة  

المتغيرات محل البحث.    نسييييبيًا، فقد تم ااسييييتفادة من الدراسييييات العالمية ذات العلاقة لتعزيز فهم

ويسعى هذا الفصل إلى إبراز أهم ااتجاهات البحثية، مع تحديد الفجوات المعرفية القائمة التي تحتاج  

 إلى مزيد من الدراسة.

أواً، يعُيد التطوير المهني أحيد العواميل الأسييييياسييييييية في تعزيز أداء الموظفين وزييادة إنتياجيتهم، إذ 

يسييييياهم في تزوييد العياملين بيالمهيارات والمعيارف اللازمية لتحسيييييين جودة العميل وتحقيق النتيائج  

( أن التدريب والتطوير  2025)  Saleh & Azimiالمسييتهدفة. وفي هذا السييياق، كشييفت دراسيية 

المهني يمثلان أحد أقوى المحددات المؤثرة في إنتاجية الموظفين، حيث خلصييييت الدراسيييية إلى أن  

برامج التدريب الفعّالة ترتبط ارتباطًا مباشييرًا بارتفاع مسييتويات الأداء والإنتاجية، مؤكدة أن تطوير  

 مهارات العاملين ينعكس بوضوح على نتائج المؤسسات.

( أهميية التيدرييب المسيييييتمر كياداة  2025. )Wushishi et alومن جيانيب تخر، أبرزت دراسييييية 

رئيسية لتعزيز القدرة العملية والمعرفية للموظفين، حيث أظهرت النتائج أن تطوير المهارات المهنية  

يسيهم بشيكل كبير في تحسيين إنتاجية الموظفين في بيئات العمل الحديثة. كما أكدت الدراسية أن توفير  

 ؤدي إلى تحسين أداء العاملين ورفع كفاءة الإنجاز.برامج تدريب دورية ومتخصصة يمكن أن ي

سيواء  — ( هذم النتائج، حيث بينت أن برامج التدريب والتطوير2024)  Mulaniكما دعمت دراسية 

تسييييهم في رفع مسييييتويات االتزام الوظيفي،  —كانت تدريبًا أثناء العمل أو عبر الإرشيييياد الوظيفي

وتعزز من قدرات الموظفين على أداء مهامهم بكفاءة أعلى. وأوضييحت الدراسيية أن ااسييتثمار في  

اتيجيات التي تعتمد عليها المؤسييييسييييات لرفع الإنتاجية وزيادة القدرة التدريب يعد من أهم ااسييييتر

 التنافسية.

( العلاقة التكاملية بين التطوير  2024. )Badaruddin et alوفي السيييياق ذاته، تناولت دراسييية  

المهني وتوازن الحياة والعمل، حيث أشيارت إلى أن توفير بيئة داعمة تتيك للموظف فرصيًا مسيتمرة  

للنمو المهني مع المحافظة على ااسيتقرار النفسيي وااجتماعي يسيهم بشيكل كبير في تحسيين الأداء 
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العام. وأكدت الدراسيييية أن التطوير المهني ا يقتصيييير على التدريب فقط، بل يشييييمل كذلت الدعم  

التنظيمي، والإرشييياد، وتمكين الموظف من تطوير مهاراته بشيييكل مسيييتمر، مما يؤدي بدورم إلى 

 ارتفاع مستويات الإنتاجية.

ثانياً، تعُد مراجعة الأدبيات خطوة أسييياسيييية لأي بحث علمي، إذ تتيك للباحث فهم الوضيييع الراهن  

للمعرفة المرتبطة بموضيييوع التطوير المهني وعلاقته بإنتاجية الموظفين. ومن خلال هذم المراجعة 

طوير  يمكن تحديد ما توصييلت إليه الدراسييات السييابقة، وتوضيييك المفاهيم الأسيياسييية المرتبطة بالت

المهني، بالإضييافة إلى تحديد الجوانب التي ما تزال بحاجة إلى المزيد من ااسييتكشيياف. كما تسيياعد  

مراجعة الأدبيات في اختيار الأطر النظرية والمنهجيات الملائمة، وتوفير أسيياس علمي متين لتحليل  

 نتائج الدراسة الحالية.

 ثالثاً، يركز هذا البحث على متغيرين رئيسيين: 

المتغير الأول هو التطوير المهني، والذي يشمل التدريب، تنمية المهارات، الإرشاد المهني، والتعلم  

المستمر، حيث ينُظر إليه كعامل مستقل من المتوقع أن يؤثر بشكل مباشر أو غير مباشر على إنتاجية  

 الموظفين. 

أما المتغير الثاني فهو إنتاجية الموظفين، والتي تقُاس من خلال عدة مؤشرات تشمل جودة الأداء،  

 كفاءة إنجاز المهام، االتزام الوظيفي، تحسين النتائج المؤسسية، وسرعة الإنجاز.  

 وتعكس هذم المؤشرات مدى قدرة الموظف على تحقيق الأهداف المطلوبة بكفاءة وفعالية. 

وتكمن أهمية دراسة العلاقة بين هذين المتغيرين في بناء إطار علمي يساهم في مساعدة المؤسسات  

على تبني استراتيجيات تطوير مهني فعّالة، بما يؤدي إلى رفع مستوى أداء العاملين وتحسين نتائج  

ق المحلي،  العمل. كما تسعى هذم الدراسة إلى سد الفجوات المعرفية في الأدبيات، خاصة في السيا 

حيث ما تزال الأبحاث المتعلقة بالتطوير المهني وإنتاجية الموظفين في البيئات العربية محدودة مقارنة  

 بالسياقات العالمية. 

إنتاجية   وزيادة  المهني  التطوير  بين  للعلاقة  واضحة  رؤية  النظري  الإطار  هذا  يقدم  الختام،  وفي 

 الموظفين، مع تحديد أبرز الفجوات التي ستعمل الدراسة الحالية على معالجتها وتقديم فهم أعمق لها. 
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 (  التطوير المهني في القطاع الخاصأثر  )   المتغير المستقل .2.2
 

  : الخلفية •

 

يعُتبر التطوير المهني من المتغيرات الأساسية التي تلعب دورًا محوريًا في تعزيز كفاءات الموظفين  

ااقتصادية   التطورات  مع  الخاص.  القطاع  العمل ضمن  بيئة  في  التغيرات  مواجهة  على  وقدرتهم 

ناء مهارات  والتكنولوجية السريعة، باتت المؤسسات بحاجة إلى برامج تطوير مهني متكاملة تسهم في ب

الموظفين، وتحسين جاهزيتهم لمتطلبات سوق العمل، وتمكينهم من التكيف مع التحوات المؤسسية  

 والتقنية، مما يعكس أهمية التطوير المهني كعنصر استراتيجي في إدارة رأس المال البشري. 
 

 : في القطاع الخاص    تعريف التطوير المهني •
 

ف بانه مجموعة الأنشطة والبرامج المنظمة التي تهدف إلى   التطوير المهني في القطاع الخاص يعُرَّ

تحسين معرفة الموظفين، ومهاراتهم، وكفاءاتهم، سواء التقنية أو الإدارية أو السلوكية، بما يدعم نموهم  

مستمر، الإرشاد والتوجيه  الوظيفي ويزيد جاهزيتهم لمواجهة تحديات بيئة العمل. يشمل ذلت التدريب ال

التركيز على   التخطيط لمسارات مهنية واضحة، وتطوير مهارات قيادية وشخصية، مع  الوظيفي، 

 تعزيز الإمكانيات الفردية والمؤسسية. 
 

   في القطاع الخاص: التطوير المهني أثر تطور مفهوم •

 

انتقل من كونه برامج تدريبية   إذ  القطاع الخاص تطورًا ملحوظًا،  المهني في  التطوير  شهد مفهوم 

المستمر،   التعلم  التقنية إلى منظومة شاملة ومتقدمة تعتمد على  الجوانب  قصيرة المدى تركز على 

ذا التحول  والإرشاد المهني، والتخطيط الوظيفي، وتنمية المهارات القيادية وااجتماعية. ويعكس ه

توجه المؤسسات نحو بناء كفاءات بشرية قادرة على التكيف واابتكار ومواكبة التغيرات المتسارعة  

في الأسواق والتكنولوجيا. كما بات التطوير المهني ينُظر إليه اليوم كاداة استراتيجية لتعزيز رأس  

اكتس الموظفين من  المؤسسية، وتمكين  الكفاءات  البشري، وتحسين  اب مهارات عالية الجودة  المال 

تتناسب مع متطلبات المنافسة وااقتصاد المعرفي، مما يسهم في رفع مستوى الأداء الفردي والمؤسسي  

   بصورة أكثر شمولية وفاعلية
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   :أبعاد التطوير المهني  •

 

عدة أبعاد رئيسية تشمل:   في مؤسسات القطاع الخاص الى  يمكن تقسيم التطوير المهني   

التقنية اللازمة   - المرتبطة بالوظيفة والمعرفة  المهارات  التدريب على  الفني والمهني:  التطوير 

 لأداء المهام بفاعلية. 

المشكلات   - القرار وحل  اتخاذ  الفرق،  إدارة  القيادة،  بناء مهارات  والقيادي:  الإداري  التطوير 

 المعقدة.

عمل   - علاقات  وبناء  الضغوط،  تحمل  العاطفي،  الذكاء  تنمية  وااجتماعي:  السلوكي  التطوير 

 إيجابية لتعزيز البيئة المهنية. 

التطوير المرتبط بالتخطيط الوظيفي: يشمل الإرشاد المهني، تصميم مسارات وظيفية واضحة،   -

 وتنمية مهارات التواصل والشبكات المهنية. 

 

 النظريات والإطار النظري للتطوير المهني:   •
 

يعتمد التطوير المهني في القطاع الخاص على عدد من الأطر النظرية التي تشرح كيفية وتلية  

 تعزيز قدرات الموظفين: 
 

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

 المهارات الجديدة لمواكبة متطلبات بيئة العمل المتغيرة. 

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

 يعزز الكفاءات المؤسسية ويزيد قدرة الموظفين على التعامل مع التحديات. 

(: تركز على تطوير  Professional Competency Theory• نظرية الكفاءات المهنية )  

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

إن التطوير المهني في القطاع الخاص يؤثر بشكل مباشر في مجموعة من المتغيرات الحيوية داخل  

 المؤسسات، أبرزها: 

تحسين الأداء الوظيفي: يسهم التطوير المهني في رفع جودة الأداء من خلال تعزيز مهارات   -

 الموظفين وتمكينهم من إنجاز المهام بكفاءة أعلى. 

تعظيم ااستفادة من رأس المال البشري: يؤدي تحسين قدرات الموظفين إلى توزيع أفضل للمهام   -

 واستثمار أمثل للموارد البشرية داخل المؤسسة. 

تعزيز القدرة على التكيف: المؤسسات التي توفر برامج تطوير مهني مستمرة تكون أكثر قدرة   -

 على مواكبة التغيرات التنظيمية وااقتصادية والتقنية. 

رفع مستويات الرضا الوظيفي: يلبّي التطوير المهني تطلعات الموظفين للتعلم والنمو المهني،   -

 مما ينعكس إيجابًا على رضاهم وانتمائهم المؤسسي. 

 

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

  

(، تم اسيييتكشييياف أثر برامج التطوير المهني على التطور الوظيفي  2025)  Chengفي دراسييية 

٪ من المشيييياركين وجدوا أن البرامج مفيدة  70للموظفين في الصييييين. أظهرت النتائج أن أكثر من  

للغاية لتعزيز مسييارهم المهني. كما أبرزت الدراسيية أهمية التوافق بين البرامج التعليمية واحتياجات  

الشييراكات مع القطاع الصييناعي لتوسيييع فرص التعلم العملي والتواصييل  السييوق، واقترحت تعزيز  

الشييبكي. وخلص الباحث إلى أن ااسييتثمار في رأس المال البشييري يعد طريقة فعّالة لتعزيز التطور  

 المهني مقارنة بالحلول التقنية المكلفة.

مع التاكيد    STEM(، فقد ركزت على تطوير الطلاب في مجاات  2025)  McCuenأما دراسيية 

على الجمع بين المهارات التقنية والناعمة. أبرزت الدراسييية أن الخبرة العملية مثل التدريب الداخلي 

والبحث ضييرورية لتحقيق النجاح المهني. كما خلصييت إلى أن التعليم المهني الكامل يجب أن يشييمل  

 المهني المستدام.الأبعاد المعرفية والمهارات الشخصية والتخطيط الوظيفي لضمان التطور 
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( تاثير التقييم النفسيي  2025. )Ivanchenko et alفي سيياق دمج الخبرة النفسيية، بحثت دراسية  

على التطور المهني. أظهرت النتائج أن اسييتخدام أدوات التقييم النفسييي يعزز الكفاءات الأسيياسييية،  

قدرة القيادة، والقدرة على تحمل الضيغوط. وأكد الباحثون أن دمج التقييم النفسيي ضيمن اسيتراتيجيات  

 لوظيفي، مما يسهم في تطوير قادة مؤهلين.الموارد البشرية الحديثة يدعم الأداء المهني والتحفيز ا

( إطارًا قائمًا على الذكاء ااصيطناعي لدعم  2025)  K & Sمن منظور تقني مبتكر، قدمت دراسية 

التقدم الوظيفي، يشيييمل مقابلات تجريبية، إنشييياء سييييرة ذاتية، اختبارات معرفية، وتخطيط وظيفي  

شيخصيي. بينت الدراسية أن اسيتخدام المنصية الذكية يمكن أن يحسيّن اسيتراتيجيات التطور المهني، من  

بية بيدقية، وتقلييل الفجوة بين التعليم الأكياديمي  خلال تخصييييييص التعلم وإكسييييياب المهيارات المطلو

 ومتطلبات سوق العمل.

( على تاثير قيود التطور المهني على الصيحة النفسيية للشيباب  2025)  Wuوأخيرًا، ركزت دراسية 

في الصيييييين. أظهرت النتيائج أن القيود على التقيدم الوظيفي تزييد من معيدات ااكتئياب، وتؤثر على  

الصيحة العامة، خصيوصيًا لدى ذوي التعليم العالي والدخل المتوسيط والعالي. وأكدت الدراسية أن دعم  

هم في تحسييين الصييحة النفسييية والرفاهية، مما يسييلط الضييوء على البعد التطور المهني للشييباب يسيي

 الإنساني وااجتماعي للتطور المهني.
 

 
 

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

 

 أبرز الإنجازات   هم النتائج  أ الهدف الرئيسي   الباحثون / السنة   م 

1 
Cheng 

(2025) 

دراسة تاثير  

برامج التطوير  

على  المهني  

التطور الوظيفي  

 للفرد 

من     %70أكثر 

المشاركين   من 

البرامج    ا اعتبرو

للغاية   مفيدة 

 للتطور الوظيفي  

ااستثمار في برامج  

التطوير المهني يعزز  

النمو الوظيفي بشكل  

ويجب تعزيز  فعال 

الشراكات الصناعية  
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وفرص التواصل  

 الشبكي  

 

2 

McCuen 

(2025) 

التركيز على  

تطوير الطلاب  

تخصصات  في 

STEM   من

المهارات  خلال 

 التقنية والناعمة  

الجمع بين  

الخبرة العملية  

والمعرفة التقنية  

ضروري للنجاح  

 المهني  

التعليم المهني الكامل  

يجب ان يشمل  

  التقنية،المهارات 

والتخطيط  الناعمة، 

لتعزيز  الوظيفي 

 التطور المهني  

3 
Ivanchenko 

et al. (2025) 

دمج التقييم  

في  النفسي 

استراتيجيات  

 التطور المهني  

التقييم النفسي  

يعزز الكفاءات  

الأساسية،  

القدرة  القيادة،

على تحمل  

 الضغوط  

استخدام التقييم النفسي  

ضمن استراتيجيات  

الموارد البشرية  

يدعم الأداء  الحديثة  

المهني والتحفيز  

 الوظيفي  

4 
K & S 

(2025) 

  إطارتطوير 

ذكاء اصطناعي  

 للتقدم الوظيفي  

المنصة الذكية  

ااستعداد  حسنت 

المهني  

والتخطيط  

الوظيفي  

 الشخصي  

استخدام تقنيات الذكاء  

صطناعي يمكن ان  اا

يرفع كفاءة التطور  

المهني من خلال  

تخصيص التعليم  

 والمهارات  

5 Wu (2025) 

قيود   أثردراسة 

التطور الوظيفي  

على الصحة  

 النفسية للشباب  

القيود على  

الوظيفي  التطور 

تزيد من  

ااكتئاب وتؤثر  

 على الصحة  

دعم التطور المهني  

للشباب يسهم في  

تحسين الصحة النفسية  

 والرفاهية  
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تلخص هذم الدراسات أن التطور المهني عنصر محوري لتعزيز الكفاءات الفردية وتحسين الأداء المؤسسي،  

مدعومًا ببرامج تدريبية متكاملة، وتقييم نفسي دقيق، وتقنيات مبتكرة مثل الذكاء ااصطناعي، ويشمل تعزيز  

ظيفي، بما يمكّن الأفراد من مواجهة قيود  المهارات التقنية والناعمة، وإتاحة فرص التعلم العملي والتخطيط الو

 المسار المهني وتحقيق نمو مستدام ورفاهية أفضل. 

 

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

   الخلفية :أولاً 
 

في القطياع الخياص، تعتبر زييادة إنتياجيية الموظفين عياملًا رئيسيييييييًا لتحقيق التنيافسييييييية وتعظيم الأداء 

التنظيمي. ا يقُاس الأداء فقط بعدد سييياعات العمل أو الإنتاج الكمي، بل يشيييمل جودة الإنجاز، االتزام،  

صييادية والضييغوط التنافسييية  المرونة، والقدرة على اابتكار ضييمن نطاق عملهم. كما أن التغيرات ااقت

دفعت المؤسسات الخاصة إلى التركيز على تحسين فعالية الموارد البشرية لضمان استدامة الأداء وتحقيق  

 الأهداف ااستراتيجية.

تعُد الموارد البشيرية في القطاع الخاص مورداً اسيتراتيجياً، ويؤثر مسيتوى إنتاجية الموظفين بشيكل مباشير  

على الأداء المالي، رضييا العملاء، وسييمعة الشييركة في السييوق. لذلت، أصييبك تطوير بيئة عمل محفزة،  

 دارة الحديثة.وتعويضات عادلة، ودعم الدافعية واانضباط لدى الموظفين من أهم ممارسات الإ

 

   ثانياً: التعريفات
 

التعريف في القطاع الخاص: الإنتاجية هي درجة مساهمة الموظف في تحقيق أهداف المؤسسة، بما يشمل  

 كمية وجودة العمل، االتزام بالمواعيد، وكفاءة استخدام الموارد.

من منظور الإدارة: الموظف المنتج هو الذي يحقق الأهداف المؤسسية بكفاءة ويعكس تاثيراً إيجابياً على  

 الأداء العام للمؤسسة. 

من منظور الموظف: الإنتاجية تعكس القدرة على أداء المهام بكفاءة، وتحقيق الرضا الوظيفي، وااستفادة  

 من الحوافز والتطوير المهني. 
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 ثالثاً: تطور مفهوم الإنتاجية في القطاع الخاص 
 

التركيز على الإنجياز الفردي للمهيام إلى  :   منفي القطياع الخياص  تطور مفهوم إنتياجيية الموظفين  

مقاربات شييمولية تشييمل االتزام واانضييباط، الدافعية، المرونة، والتاثير على الأداء التنظيمي العام. كما  

أصييبك قياس الإنتاجية يعتمد على مؤشييرات كمية ونوعية، مع التركيز على العلاقة بين البيئة التنظيمية،  

 ، لضمان تحقيق أعلى مستوى من الأداء المستدام.الحوافز، والتطوير المهني

 

   رابعاً: الأبعاد
 

 مكن قياس إنتاجية الموظفين في القطاع الخاص عبر عدة أبعاد: ي 
 

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

 البعد النوعي: جودة المخرجات ودقتها ومدى توافقها مع المعايير التنظيمية.  .2

 البعد السلوكي: االتزام بالمواعيد، اانضباط، والمبادرة الفردية.  .3

 البعد التاثيري: مساهمة الموظف في تحقيق أهداف المؤسسة العامة.  .4

 البعد التكيفي: القدرة على التكيف مع التغيرات والضغوط التنظيمية.  .5

 البعد الدافعي: درجة الحافز الذاتي وااستجابة لمنظمة التحفيزية.  .6

 

 خامساً: النظريات المرتبطة
 

(: تؤكييد أن الحوافز المييادييية والمعنوييية تعزز الأداء Incentive Theoryنظرييية الحوافز ) . 1

 والإنتاجية.

(: تركز على تاثير بيئة  Organizational Behavior Theoryنظرية السيييلوت التنظيمي ) . 2

 العمل، القيادة، واانضباط على الأداء الفردي والجماعي.
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3 . ( ااسيييييتيراتيييجييييية  اليبشيييييريييية  اليميوارد   Strategic Human Resourceنيظيريييية 

Management  تربط بين ممارسيات إدارة الموارد البشيرية ورفع الإنتاجية بما يتماشيى مع :)

 الأهداف التنظيمية.

(: تشيييييير إلى أهمية  Adaptation and Resilience Theoryنظرية التكيف والمرونة ) . 4

 المرونة واانضباط في مواجهة التحديات لضمان استمرارية الإنتاجية

 

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

مع اابتكار: الموظفون المنتجون يسييياهمون في تحسيييين العمليات وتطوير منتجات وخدمات جديدة،  •

 مما يزيد من الإنتاجية الكلية.

مع القيادة: القيادة الفعالة، سيييواء كانت تحفيزية أو تشييياركية، تعزز التزام الموظفين وتدعم بيئة عمل   •

 منتجة.

مع الثقيافية التنظيميية: الثقيافية التي تشيييييجع التعلم، التعياون، واانفتياح على الأفكيار الجيدييدة تعزز أداء  •

 الموظفين وإنتاجيتهم.

 مع اانضباط: االتزام بالمعايير والسياسات الداخلية يدعم استقرار الأداء ويزيد الإنتاجية. •

مع بيئية العميل: بيئية عميل محفزة، داعمية، ومرنية تعزز رضيييييا الموظفين، وتقليل الإرهياق، مميا يرفع   •

 الإنتاجية.

مع الحوافز والتعويضيييييات: الحوافز النقيديية وغير النقيديية تؤثر إيجيابيياً على مسيييييتوى الجهيد المبيذول  •

 والأداء النهائي.

مع اليدافعيية: اليدافعيية اليذاتيية أو المسيييييتميدة من الحوافز الإداريية تزييد االتزام بيالمهيام وتحسييييين جودة   •

 النتائج.

ع القدرة على التكيف والمرونة: الموظفون القادرون على التكيف مع التغيرات والضييغوط يحافظون  م •

 على مستوى إنتاجية مرتفع حتى في الظروف الصعبة.
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:   مراجعة دراسات المتغير التابع )زيادة إنتاجية الموظفين في القطاع الخاص(  

 

• Sujimah & M ( .2025  ،بحثت الدراسة دور اانضباط كوسيط بين بيئة العمل، التعويضات :)

الداعمة   العمل  بيئة  أن  النتائج  أظهرت  والإسكان.  العامة  الأشغال  قطاع  في  الموظفين  وإنتاجية 

والتعويضات العادلة تعزز الإنتاجية بشكل مباشر، بينما اانضباط يزيد من هذم العلاقة ويعتبر محركاً  

 اً لتحقيق الأداء المتميز. أساسي
 

• Holovchenko   (2025  :)    ركزت الدراسة على إنتاجية الموظفين في ظل الأحكام العرفية، وأكدت

  أن المرونة والقدرة على التكيف مع التوتر والإرهاق النفسي عوامل رئيسية للحفاظ على الإنتاجية 

النفسي والمرونة في ساعات العمل وتعزيز التواصل داخل المؤسسة للحفاظ    كما أبرزت أهمية الدعم

 على الأداء الفعال. 
 

• Ibrahim & Abiddin   (2025  في مراجعة منهجية لمدبيات حول الحوافز، بينت النتائج أن :)

وأن   ملحوظ،  بشكل  الموظفين  إنتاجية  تعزز  النقدية،  غير  أو  النقدية  سواء  الفعالة،  الحوافز  أنظمة 

 التنظيمية  الإدارة تلعب دورًا محورياً في مواءمة هذم الحوافز مع الأهداف 
 

• Lestari & Sulistyowati  (2025  أظهرت الدراسة أن كل من الدافعية واانضباط لهما :)

٪ من التباين في الأداء. وأكدت  62تاثير كبير على إنتاجية الموظفين، حيث يفسر العاملان معاً 

الدراسة أن تعزيز بيئة عمل محفزة، وممارسات إدارة مرنة، يسهم في رفع مستوى الإنتاجية بشكل  

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

  

 م
  / الباحثون 
 السنة

 أبرز الاستنتاجات أهم النتائج الهدف الرئيسي 

1 
Sujimah 

& M  .

(2025 ) 

دراسة الدور  

الوسيط انضباط  

العمل في العلاقة  

بين بيئة العمل  

والتعويضات  

 وإنتاجية الموظفين 

بيئة العمل الداعمة  

والتعويضات العادلة  

تعزز إنتاجية  

الموظفين، واانضباط  

يعمل كوسيط يقوي هذم  

 العلاقة,

استثمار في تحسين  ا

بيئة العمل،  

التعويضات العادلة،  

وتعزيز اانضباط  

يؤدي إلى زيادة  

ملحوظة في إنتاجية  

 الموظفين 

2 
Holovch

enko  

(2025 ,) 

حليل تاثير  ت

الظروف الأزماتية  

وقانون الأحكام  

العرفية على  

 إنتاجية الموظفين 

المرونة والتكيف مع  

الضغوط النفسية  

ضروري للحفاظ على  

الإنتاجية، الدعم النفسي  

وساعات العمل المرنة  

 تعزز الأداء, 

الإدارة   ت إستراتيجيا

الداعمة والمرنة  

ضرورية للحفاظ  

على إنتاجية  

الموظفين في  

 الظروف ااستثنائية 

3 

Ibrahim 

& 

Abiddin  

(2025 ,) 

مراجعة منهجية  

لدور الحوافز  

كمتغير وسيط بين  

العوامل السابقة  

 وإنتاجية الموظف 

لحوافز النقدية وغير  ا

النقدية تعزز الأداء،  

الثقافة التنظيمية  

والإدارة الفعالة تعزز  

 تاثير الحوافز

تطوير نظام حوافز  

متكامل يتماشى مع  

الأهداف ااستراتيجية  

يعزز الأداء  

والإنتاجية، مع  

ضرورة دراسة  

 التعقيدات المستقبلية 
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4 

Lestari 

& 

Sulistyo

wati  

(2025 ,) 

دراسة تاثير  

الدافعية 

واانضباط على  

إنتاجية الموظفين  

 في شركة خاصة, 

٪  51.4,الدافعية تفسر  

من التباين في الأداء،  

واانضباط يفسر  

٪، والعاملان  42.6

 ٪, 62معاً يفسران 

تعزيز الدافعية  

واانضباط في بيئة  

عمل محفزة يؤدي  

إلى تحسين الأداء 

العام والإنتاجية،  

واستراتيجيات الإدارة  

الفعالة ضرورية  

 لتحقيق النتائج المثلى 

 

تلخص هذم الدراسات أن إنتاجية الموظفين في القطاع الخاص تعتمد على مجموعة متكاملة من العوامل:  

اانضباط، بيئة العمل الداعمة، الحوافز، الدافعية، المرونة، والثقافة التنظيمية. تعزيز هذم العوامل يؤدي إلى  

المو من  أكبر  والتزام  المخرجات،  في  أعلى  جودة  كفاءة،  أكثر  أهداف  أداء  تحقيق  في  يسهم  مما  ظفين، 

 المؤسسة بشكل أفضل ومستدام. 
  

 

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

 مراجعة الدراسات التي جمعت بين التطوير المهني وزيادة إنتاجية الموظفين: 

تشير الدراسات الحديثة التي تناولت قطاع الأعمال الخاص إلى وجود علاقة إيجابية قوية ومباشرة  

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

ات والأساليب  وتحسين أدائهم. وقد جاءت نتائج الأبحاث الست لتؤكد هذا اارتباط مع اختلاف القطاع

 المستخدمة في التطوير. 

(، التي تناولت أثر التدريب والتطوير الوظيفي  2024)   Colombo Private Banksففي دراسة  

على أداء الموظفين في البنوت الخاصة في كولومبو، أظهرت النتائج أن برامج التدريب المنتظمة  

المهني   التطوير  بين  العلاقة  قوة  يعزز  الوظيفي  الرضا  وأن  الإنتاجية،  رفع  في  كبير  بشكل  تسهم 

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

يرفعان القدرة على اابتكار والتكيف، مما يؤدي إلى زيادة الإنتاجية بشكل ملحوظ. وأكدت الدراسة  

 أن ااستثمار المستمر في تطوير الموظفين يمثل ميزة تنافسية جوهرية للقطاع الخاص.

( أهمية الدمج بين التطوير المهني والتوازن بين  2024. ) Badaruddin et alكما أبرزت دراسة  

العمل والحياة، حيث تبين أن توفير بيئة عمل داعمة وثقافة تنظيمية تشجع التطوير ينعكس مباشرة  

 على تحسين الأداء والإنتاجية، وهو ما يبرز أهمية العوامل التنظيمية في دعم برامج التطوير. 

من    ٪ 86(، على منظمات خاصة في مدينة بونه، فقد أظهرت أن 2025. ) Kaur et alأما دراسة  

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

أدى إلى زيادات كبيرة في الإنتاجية الفردية والتنظيمية، مما يظهر بوضوح عائد ااستثمار العالي في  

 التطوير. 

( التي فحصت المهنية واانضباط وبرامج التطوير في شركة  2025. ) Riesner et alوفي دراسة  

(، وجدت النتائج أن برامج التطوير المهني هي العامل الأكثر تاثيرًا في تحسين الأداء،  PT Xخاصة ) 

إذ تعمل كمتغير وسيط بين المهنية والأداء الوظيفي، مما يدل على أن التطوير المهني يعزز جودة  

 العمل وفعاليته 

دراسة   بينت  وتطوير  Abubakar  (2024وأخيرًا،  التدريب  برامج  أن  الخاصة  البنوت  في   )

(، وتزيد من الرضا الوظيفي  KPIsالمهارات تؤدي إلى تحسن كبير في مؤشرات الأداء الرئيسية )

بين   العلاقة  تقوية  في  يساهمان  المؤسسة  وثقافة  البرامج  تصميم  أن  موضحة  بالتمكين،  والشعور 

 التدريب والإنتاجية. 
 

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

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

Colombo Private Banks 

Study (2024) 

قياس أثر   -
التدريب 
والتطوير  

الوظيفي على  
أداء الموظفين في  
 - .البنوك الخاصة

التدريب   -
والتطوير يحسّنان 
 - .الأداء بشكل كبير
الرضا الوظيفي 
 .يعزّز قوة العلاقة

التدريب 
والتطوير  
عنصران  

حاسمان لرفع  
الأداء، والرضا  
الوظيفي عامل 

علاقة إيجابية قوية  
بين التطوير المهني 
والأداء، تزيد قوةً  
بارتفاع الرضا 

 .الوظيفي
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فحص دور  
الرضا الوظيفي 
ل  .كمتغير مُعدِّّ

داعم يقوّي 
 .التأثير

Mustafa & Lleshi (2024) 

تقييم أثر التعلم  -
مدى الحياة 
وتطوير  

الموظفين على 
 .الأداء والإنتاجية

التعلم المستمر   -
يعزز التكيف  
 - .والابتكار

التدريب والإرشاد 
 .يرفعان الإنتاجية

التطوير 
المستمر  
ضرورة 

استراتيجية، 
والجمع بين 
التدريب 

الرسمي وغير 
الرسمي هو 
 .الأكثر فعالية

علاقة إيجابية مباشرة 
بين تطوير الموظفين  
والإنتاجية، والتعلم 
المستمر يعزز الأداء  

 .بشكل كبير

Badaruddin et al. (2024) 

تحليل أثر  -
التطوير المهني  
والتوازن بين 
العمل والحياة 
 .على الأداء

التطوير المهني   -
يحسن المهارات 
بيئة   - .والكفاءة

العمل الداعمة تعزز 
 .الأداء

التطوير المهني  
عنصر رئيسي 
لتحسين الأداء، 
وثقافة العمل 
الداعمة تزيد 
 .قوة التأثير

علاقة إيجابية بين 
التطوير المهني  
والأداء، والتوازن  

الوظيفي يدعم العلاقة  
 .ويقويها

Kaur 

,savanoor&Bachchavpatil 

(2025) 

تحديد أثر   -
التدريب على  

إنتاجية الموظفين  
وفعالية القوى 
تحسين  - .العاملة

التدريب 
 .ومنهجياته

من   86% -
الموظفين استفادوا  
 - .من التدريب

لديهم رضا  73%
التدريب  - .عال  
المستمر يرفع  
الإنتاجية ويحقق  
 .عائداً عاليًا

التدريب 
ضرورة 

استراتيجية لرفع 
الأداء 

والإنتاجية، 
وأهمية تطوير  
منهجيات  

 التدريب وقياس
KPIs. 

علاقة إيجابية قوية  
بين التدريب  

 .والإنتاجية والأداء

Riesner et al. (2025) 

دراسة أثر   -
المهنية  

والانضباط  
وبرامج التطوير  

على أداء 
 .الموظفين

المهنية تؤثر   -
إيجابًا على الأداء  
 - .وبرامج التطوير
الانضباط لا يؤثر  
مباشرة على الأداء، 
لكنه يعزز برامج  
برامج   - .التطوير
التطوير ترفع  

 .الأداء

المهنية وبرامج  
التطوير 
عنصران  

حاسمان لتحسين 
الأداء، وبرامج 
التطوير وسيط  

 .مؤثر

المهنية → ↑   -
 - .الأداء مباشرة

الانضباط → يؤثر  
بشكل غير مباشر  
 .عبر برامج التطوير

برامج التطوير →   -
 .↑ الأداء تأثيرًا قويًا

Abubakar (2024) 

تقييم أثر   -
التدريب وتنمية  
المهارات على  
الأداء في البنوك 

 .الخاصة

وجود علاقة   -
ارتباط موجبة بين 
التدريب وتحسن 
تحسن  - .الأداء
معنوي في  

المهارات والأداء 
 .بعد التدريب

التدريب عنصر 
جوهري 

لتحسين الأداء، 
وتصميم  
البرنامج 
والثقافة 
التنظيمية 

عاملان مهمان 
 .لنجاح التدريب

علاقة إيجابية معنوية  
قوية بين التدريب  
وتحسن مؤشرات  

 .الأداء
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Kinasih, Firdaus & 

Andriani. (2025) 

استكشاف دور   -
التدريب في تنمية  

المهارات 
والإنتاجية 

والابتكار والتنمية 
 .التنظيمية

التدريب يعزز   -
المهارات والرضا  
يقلل   - .الوظيفي
الدوران ويزيد  
يعزز   - .الإنتاجية
ثقافة الابتكار  
 .والتعلم المستمر

التدريب أساسي 
لتحقيق ميزة  
تنافسية وتنمية  
قيادات قادرة  
على التكيف مع 

 .التغيرات

علاقة إيجابية  
واضحة بين التدريب 
)مستقل( والأداء 

والإنتاجية والابتكار 
 .)تابع(

 

 أنماط التشابه في الدراسات حول التطوير المهني وإنتاجية الموظفين: 
 

• العلاقة الإيجابية المتكررة: جميع الدراسات تشير إلى أن التطوير المهني يزيد إنتاجية الموظفين   

 ويحسن أدائهم في بيئات العمل المختلفة، بما فيها القطاع الخاص. 

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

 الحياة جميعها أثبتت فعاليتها في رفع الإنتاجية. 

• دور الثقافة التنظيمية والقيادة: بيئة العمل الداعمة والقيادة التحويلية تعزز من تاثير برامج التطوير   

 المهني على الإنتاجية. 

 • تاثير متغيرات تعديل: مثل الرضا الوظيفي، الذي يقوي العلاقة بين التطوير المهني والإنتاجية.  

• تنوع القطاعات: الدراسات شملت القطاع الخاص، البنوت، والمؤسسات الأكاديمية، وأكدت فعالية   

 برامج التطوير المهني في تحسين الأداء ضمن بيئات عمل تنافسية. 
 

 الفجوات البحثية: 
 

 على الرغم من النتائج الإيجابية، هنات بعد الفجوات البحثية في سياق القطاع الخاص:

. ندرة الدراسات التي تركز على أثر التطوير المهني على إنتاجية الموظفين في القطاع الخاص  1 

 السعودي. 

. قلة الأبحاث التي تدرس تاثير التطوير المهني مع متغيرات محلية وثقافية لضمان تكييف برامج  2 

 التدريب بما يتوافق مع بيئة العمل السعودية. 

. الحاجة لمزيد من الدراسات التي تدمج بين التعلم مدى الحياة، تقييم الأداء، والتطوير المهني لتقديم  3 

 نموذج شامل لزيادة الإنتاجية في القطاع الخاص 
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 :  الخاتمة . 2,5
 

أظهرت الدراسات السابقة أن برامج التطوير المهني تؤثر إيجابياً على زيادة إنتاجية الموظفين في  

القطاع الخاص. حيث يعزز التطوير المهني من مهارات ومعرفة الموظفين، ويحفزهم، ويزيد من  

ة لنجاح  قدرتهم على التكيف، مما يؤدي إلى تحسين الأداء الفردي والتنظيمي. ومن العوامل الرئيسي

برامج التطوير المهني: استخدام أساليب متنوعة في التدريب، دعم القيادة، وجود ثقافة تنظيمية محفزة،  

 وتوفير الموارد اللازمة. 

 

 
 الأثر على البحث المستقبلي: 

تظهر الحاجة لمزيد من الدراسات التي تركز على القطاع الخاص في المملكة العربية السعودية، مع  

تصميم برامج تطوير مهني متكاملة تتناسب مع الخصائص الثقافية والتنظيمية المحلية، ودمج مؤشرات  

 قياس الإنتاجية لتقييم أثر هذم البرامج على الموظفين والمنظمات على حد سواء

 

 مساهمات الدراسة الحالية: 
 

تسهم هذم الدراسة في سد فجوة بحثية مهمة، إذ تعد من أوائل الدراسات التي تتناول أثر التطوير  

المهني على زيادة إنتاجية الموظفين في القطاع الخاص السعودي، حيث توفر بيانات دقيقة ومستقاة  

الخصائص  من الواقع الميداني للشركات والمؤسسات. وتقدم الدراسة إطار عمل تطبيقي يتناسب مع  

والسياق المحلي في المملكة، مما يمكن المؤسسات من تصميم وتنفيذ برامج تطوير مهني فعالة ترفع  

من إنتاجية وكفاءة الموظفين. ومن الناحية العلمية، تسهم الدراسة في تعزيز المعرفة من خلال توضيك  

المهني، كما تقدم نماذج وأطر    تاثير العوامل التنظيمية والثقافية المحلية على فعالية برامج التطوير 

قابلة للتطبيق على المستوى المحلي، بما يساعد في تعميم النتائج وااستفادة منها في مؤسسات القطاع  

 . الخاص داخل المملكة العربية السعودية
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 الفصل الثالث  .3

 منهجية الدراسة 
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 المقدمة .   3,1
 

هدف هذا الفصييل إلى توضيييك المنهجية البحثية التي تم اعتمادها في هذم الدراسيية لعجابة عن أسييئلة البحث ي
واختبيار فرضييييييياتهيا المتعلقية بتياثير التطوير المهني على زييادة إنتياجيية موظفي القطياع الخياص في محيافظية 

 جدة.

يتناول هذا الفصييل شييرحاً للخطوات والإجراءات البحثية بشييكل تفصيييلي، بما في ذلت التعريفات الإجرائية  
لمتغيرات الدراسيية، وتصييميم البحث، وتحديد مجتمع الدراسيية وعينتها وطرق وتقنيات أخذ العينات وطريقة  

 جمع البيانات، وأنواع البيانات، وطرق وأساليب التحليل الإحصائي.

كما يسيتعرد هذا الفصيل بالتفصييل الإجراءات العملية لجمع البيانات وتحليلها، بدءاً من الإجراءات الميدانية  
إلى ضييمان    وصييواً   وصييواً إلى الأسيياليب الإحصييائية المسييتخدمة في معالجة البيانات واختبار الفرضيييات 

الشيفافية والوضيوح في المنهجية المتبعة بما يحقق المصيداقية العلمية للدراسية حيث يمكن تعميم نتائجها ضيمن  
 الإطار المحدد.

 

 التعريفات الإجرائية لمتغيرات البحث .  3,2
 

التي    تعتبر التعريفات الإجرائية من العناصير الأسياسيية في الدراسيات البحثية، إذ تسيهم في تحديد المتغيرات 

وهي تتضييمن وصييفاً عملياً لكيفية قياس المتغيرات أو ملاحظتها أو  ،  محل القياس بشييكل دقيق وواضييك  هي

 تطبيقها ميدانياً، بما يضمن اتساق عملية البحث وموثوقية نتائجه وصحة تفسيرها. 

وبنياءً على ذليت، تقيدم هيذم اليدراسييييية تعريفياً إجرائيياً لمتغيراتهيا الرئيسييييية بميا يتوافق مع أهيدافهيا وأسيييييئلتهيا  

 وفرضياتها.

 

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

ف التطوير المهني إجرائياً في هذم الدراسييية بانه مدى إدرات الموظفين في مؤسيييسيييات القطاع الخاص  يعُرَّ

بمحافظة جدة لمنشيطة والبرامج المنظمة التي تقدمها مؤسيسياتهم بهدف تحسيين وتوسييع معارفهم، ومهاراتهم،  

بميا يشيييييميل جودة برامج التطوير والتيدرييب وتنميية المهيارات الوظيفيية واليدعم    وقيدراتهم المرتبطية بيالعميل

 المؤسسي والتقني للتطوير المهني .
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 التعريف الإجرائي لزيادة إنتاجية الموظفين في القطاع الخاص . 3,2,2
 

يقُصييد بزيييادة إنتاجييية المييوظفين إجرائييياً فييي هييذم الدراسيية بانييه التحسيين الملحييوظ فييي مخرجييات العمييل 

لييدى المييوظفين فييي مؤسسييات القطيياع الخيياص بمحافظيية جييدة، وذلييت ميين وجهيية نظييرهم الذاتييية، نتيجيية 

، الدافعييية واانضييباط فيييي تحسييين الأداء والكفييياءة لمشيياركتهم فييي بييرامج التطيييوير المهنييي، ويشييمل

 العمل، القدرة على التكيف وااستمرارية في الأداء .
 

 تصميم البحث )بصلة البحثي( . 3,3
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 مجتمع البحث وطرق وتقنيات أخذ العينات . 3,4
 

يعُد تحديد مجتمع الدراسية واختيار العينة المناسيبة من الخطوات الأسياسيية في أي بحث علمي، إذ يسيهم ذلت 

في ضييمان دقة النتائج وإمكانية تعميمها ضييمن حدود الدراسيية. وفي ضييوء أهداف هذا البحث التي تتمحور  

ة جدة، فقد تم تحديد مجتمع  حول دراسييييية تاثير التطوير المهني على إنتاجية موظفي القطاع الخاص بمحافظ

الوضعية 

ااستنتاجي 

طيالوصفي اارتبا

الكمي 

المقطعية 

ااستبيان
والتحليل 

ااحصائي  

 :البحثيةالفلسفة  -1

 الوضعية -

  :البحثيالمنهج  -2

  ااستنتاجيالمنهج  -

 :البحثيةالإستراتيجية  -3

 اارتباطيالوصفي المنهج  -

 :البحثاختيارات  -4

 المنهج الكمي -

 :الزمنيالأفق  -5

 الدراسة المقطعية -

 :والإجراءاتالتقنيات  -6

 والتحليل الإحصائي ااستبيان -

-3نموذج 
1 
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الدراسييية بشيييكل يعبر عن البيئة الواقعية للقطاع بموضيييوع البحث. ويتناول هذا الجزء من الفصيييل وصيييفاً  

  تفصيلياً لمجتمع الدراسة، ونوع العينة، وأسلوب اختيارها وحجمها.

 

 . مجتمع الدراسة 3,4,1
 

يتكون مجتمع الدراسية من جميع الموظفين العاملين في مؤسيسيات القطاع الخاص بمحافظة جدة. ويشيمل ذلت 

العاملين في مختلف القطاعات ااقتصادية )مثل: التجاري، الصناعي، الخدمي، المالي، التقني( وعلى مختلف  

 مستوياتهم الوظيفية )إداريين، تنفيذيين، ومشرفين(. 

كما يضييم المجتمع المسييتهدف شيياغلي المناصييب القيادية والإدارية والتنفيذية الذين لديهم خبرة مباشييرة في 

 برامج التطوير المهني وتقييم أثرها على الإنتاجية.

ونظراً لكبر حجم هذا المجتمع وكثرة أعدادم وتعيدد المنشيييييآت العاملة في القطاع الخاص بمحافظة جدة، فإنه  

 من الصعب حصر جميع أفراد المجتمع بدقة مما يبرّر ااعتماد على أسلوب أخذ العينات في تنفيذ الدراسة.

 

 . عينة الدراسة  3,4,2
 

( فرداً من الموظفين في مؤسييسييات القطاع  360اعتمدت الدراسيية على عينة قصييدية )حكمية( بلم حجمها )

الخاص بمحافظة جدة. تم اختيار هذا النوع من العينات نظراً لطبيعة مجتمع الدراسيية الذي يتسييم بكبر حجمه  

العاملين في هذا وتعدد المنشيييآت واختلاف أحجامها ومجاات عملها، إضيييافة إلى صيييعوبة حصييير جميع  

 القطاع.

لذلت، كان من الأنسب استهداف الأفراد الذين يمتلكون خبرة عملية مباشرة ومعرفة وثيقة بموضوع الدراسة،  

مثل المدراء التنفيذيين، ومديري الموارد البشيييرية، ومديري المشييياريع، والعاملين في الأقسيييام ذات العلاقة 

ير مهني خلال السيينوات الأخيرة. سيياعد  بالتدريب والتطوير، إلى جانب الموظفين الذين التحقوا ببرامج تطو

 هذا الأسلوب في ضمان جودة البيانات ودقتها وارتباطها الوثيق باهداف البحث.
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فقد تم اعتماد هذا الحجم كحجم مناسييب للعينة القصييدية، حيث يتيك    فرداً(  360أما فيما يتعلق بحجم العينة )

تحقيق التوازن بين شييييمول العينة وجودة ااسييييتجابات، وضييييمان تمثيل الفئات الأكثر ارتباطاً بموضييييوع  

الدراسيية، خاصيية في ضييوء طبيعة البحث التي تتطلب مشيياركين على دراية كافية ببرامج التطوير المهني  

 تاجية.وأثرها على الإن

 وشملت تصنيفات العينة الخصائص الديموغرافية والمهنية التالية: 

 التوزيع حسب النوع ااجتماعي )الجنس(  •

 التوزيع حسب الفئات العمرية •

 التوزيع حسب المؤهل العلمي •

 التوزيع حسب سنوات الخبرة في القطاع الخاص  •

 

 . طرق وتقنيات أخذ العينة   3,4,3

عتمدت الدراسة على أسلوب أخذ العينات غير ااحتمالية، وتحديداً العينة القصدية )الحكمية(. وتم  ا

اختيار هذم الطريقة لأن طبيعة البحث تتطلب مشاركين يمتلكون معرفة متخصصة وخبرة عملية في  

   مجال التطوير المهني وقياس تاثيرم على الإنتاجية في مؤسسات القطاع الخاص. 

 

 وتضمنت إجراءات أخذ العينات الخطوات التالية:  

 وضع معايير محددة اختيار المشاركين، شملت:  •

 وجود خبرة عملية ا تقل عن سنة واحدة في القطاع الخاص.  •

 المشاركة المباشرة أو ااستفادة من برامج التطوير المهني في المؤسسة.  •

 العمل الحالي في مؤسسات قطاع خاص مقرها في محافظة جدة.  •

 توزيع استبيان البحث على المشاركين الذين يستوفون المعايير الموضوعة.  •

الحرص على تحقيق التنوع في العينة من خلال ضم مشاركين من مستويات تنظيمية مختلفة وأنواع   •

 متعددة من القطاعات ااقتصادية. 
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 طريقة جمع البيانات . 3,5
 

اعتمدت الدراسيييية على ااسييييتبيان الإلكتروني كاداة رئيسييييية لجمع البيانات الأولية، وذلت لملاءمته لطبيعة  

 البحث وانتشار المشاركين في مختلف مؤسسات القطاع الخاص بمحافظة جدة. 

تم تصيميم ااسيتبيان بناءً على الإطار النظري للدراسية ومراجعة الأدبيات السيابقة، حيث تم تقسييمه إلى ثلاثة  

 أقسام رئيسية:

 القسم الأول: البيانات الديموغرافية والوظيفية لأفراد العينة •

 القسم الثاني: عبارات لقياس متغير التطوير المهني )المتغير المستقل( •

 القسم الثالث: عبارات لقياس متغير زيادة إنتاجية الموظفين )المتغير التابع(. •

 وتم استخدام مقياس ليكرت الخماسي لعجابة على جميع عبارات ااستبيان. 

 

 التطوير المهني في القطاع الخاص . 3,5,1
 

تم قياس متغير التطوير المهني من خلال ثلاثة أبعاد رئيسييييية تم صييييياغتها بناءً على معرفة مسييييتمدة من  

( تفاصييل المقياس  1-3البحوث السيابقة في مجال التطوير المهني وتنمية الموارد البشيرية. يوضيك الجدول )

 المستخدم

 

 المقياس المستخدم لقياس المتغير المستقل ) تبني الابتكار( :1-3جدول 

 البعد 
د عد 

 الفقرات 
 المصدر طريقة القياس 

جودة برامج التطوير     

 والتدريب 
4 

  مقياس 

ليكرت  

 الخماسي 
Cheng (2025) 
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 4 تنمية المهارات الوظيفية 
مقياس ليكرت  

 الخماسي 

McCuen (2025) 

Cheng (2025) 

K & S (2025) 

الدعم المؤسسي والتقني  

 للتطوير المهني  
4 

مقياس ليكرت  

 الخماسي 
Cheng (2025) 

K & S (2025) 

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

 

تم قياس متغير زيادة إنتاجية الموظفين من خلال ثلاثة أبعاد رئيسيية تم صيياغتها بناءً على معرفة مسيتمدة من  

 البحوث السابقة في مجال قياس الأداء الوظيفي والإنتاجية.

 ( تفاصيل المقياس المستخدم:2-3يوضك الجدول ) 

 : المقياس المستخدم لقياس المتغير التابع ) فعالية ونجاح المشاريع(2-3جدول 

 المصدر طريقة القياس  عدد الفقرات  البعد 

 4 تحسين الأداء والكفاءة 
مقياس ليكرت  

 الخماسي 

Cheng (2025) 

Sujimah & M. (2025) 

الدافعية واانضباط  

 في العمل  
4 

مقياس ليكرت  

 الخماسي 

Lestari & Sulistyowati 

(2025)  ،Ibrahim & 

Abiddin (2025)  ،

Sujimah & M. (2025) 

القدرة على التكيف  

وااستمرارية في  

 الأداء 

4 
مقياس ليكرت  

 الخماسي 

Holovchenko (2025)  ،

Ivanchenko et al. 

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

 : تم الاعتماد على مصدرين أساسيين لجمع البيانات في هذه الدراسة
 

 . البيانات الأولية 3,6,1
اسيييتكشييياف أبعاد العلاقة بين المتغيرات وتحقيق الأهداف التحليلية للدراسييية، اسيييتخدمت الباحثة اسيييتمارة  

ااسيييييتبييان كاداة لجمع البيانات المتعلقة بالمتغير المسيييييتقل )التطوير المهني( والمتغير التابع )زيادة إنتاجية  

الدراسيية، حيث تعتبر أداة ااسييتبيان مناسييبة    الموظفين(. وتم جمع هذم البيانات من خلال إجابات أفراد عينة

 لأهداف الدراسة ومنهجها، لأنها توفر معلومات قيمّة تسهم في الإجابة عن الأسئلة البحثية المطروحة.

 . البيانات الثانوية  3,6,1
قامت الباحثة بمراجعة جميع الأدبيات المتاحة المتعلقة بموضييييوع الدراسيييية )كتب، دوريات علمية، تقارير،  

دراسيات سيابقة(، حيث أن هدف هذم المراجعة هو الإلمام بجوانب الموضيوع المختلفة وإثراء الإطار النظري  

إنتاجية الموظفين، بالإضيافة إلى   للدراسية، مما يسيهم في فهم أعمق لممارسيات التطوير المهني وتاثيرها على

 ااستفادة منها في بناء أداة الدراسة )ااستبيان(.

 إجراءات التحليل الإحصائي. 3,7

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

 · تحليل خصائص عينة الدراسة من خلال التكرارات والنسب المئوية لعرد البيانات الديموغرافية 

 · التحليل الوصفي لمتغيرات الدراسة عبر حساب المتوسطات الحسابية واانحرافات المعيارية

 · اختبارات الصدق والثبات باستخدام معامل كرونباخ ألفا للتحقق من اتساق أداة البحث 

 التطوير المهني على زيادة إنتاجية الموظفين · تحليل اانحدار الخطي اختبار أثر 

 

 الخاتمة. 3,8

شييمل هذا الفصييل عرضيياً مفصييلاً لعجراءات المنهجية للدراسيية، من حيث تصييميم الأداة ووصييف مجتمع  

الدراسيية والعينة، وطريقة جمع البيانات، والأسيياليب الإحصييائية ، مما يمهد لتحليل البيانات وعرد النتائج  

 في الفصل القادم.
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 الفصل الرابع   .4

 التحليل الإحصائي ومناقشة النتائج  
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 المقدمة   .4,1
 

يهدف هذا الفصييييل إلى عرد النتائج الإحصييييائية التي تم التوصييييل إليها بعد تحليل بيانات الدراسيييية  

. ويقدم الفصيل وفقاً لخصيائص عينة الدراسية، ثم يسيتعرد  SPSSباسيتخدام برنامج التحليل الإحصيائي  

نتائج قياس صييييدق وثبات أداة البحث بالإضييييافة إلى التحليل الوصييييفي لمتغيرات الدراسيييية من خلال 

المتوسطات الحسابية واانحرافات المعيارية. كما يتناول الفصل نتائج معاملات اارتباط بين المتغيرات، 

إلى اختبار صيحة فرضييات الدراسية باسيتخدام الأسياليب الإحصيائية الملائمة وكذلت يسيهم هذا   اً وصيو

ت وتوضييك أثر التطوير المهني  الفصيل في تفسيير البيانات بصيورة علمية تتيك فهم العلاقات بين المتغيرا

 على زيادة انتاجية الموظفين في القطاع الخاص في محافظة جدة.

 

 توصيف عينة الدراسة   .4,2
 

للمتغيرات   التكراري  التوزيع  استعراد  خلال  من  والتكرارية  الوصفية  الإحصاءات  عرد  يتم 
للتحليل   الصالحة  ااستجابات  عدد  بلم  وتحليلها  العينة  أفراد  استجابات  تفريم  وبعد  الديموغرافية. 

٪.  25.3(، بنسبة استجابة  360من أصل حجم عينة بلم )  ة( استجاب91الإحصائي في هذم الدراسة )
ويعود ذلت إلى محدودية الوقت المتاح لجمع البيانات حيث يعُد هذا العدد مناسب لإجراء التحليلات  

 الإحصائية اللازمة، وقد تم توزيع العينة وفق الخصائص الديموغرافية التالية: 
 
 الجنس   (1

 

 

من   العينة  أفراد  غالبية  أن  الإحصائية  النتائج  أظهرت 

 ( عددهن  بلم  حيث  )80الإناث،  بنسبة  من  87.9٪(   )

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

مشاركة  12.1٪) نسبة  أن  إلى  النتائج  هذم  وتشير   .)

 الإناث في الدراسة كانت الأعلى 

 النسبة من إجمالي العينة العدد  الفئة

 %12.1 11 ذكر

 %87.9 80 أنثى 

 %100 91 المجموع 

87.90%

12.10%

الجنس

أنثى ذكر
1-4شكلتصنيف عينة الدراسة وفقاً للجنس

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

 

 

أظهرت النتائج الإحصائية أن توزيع الفئات العمرية في العينة كان كالتالي: حيث بلم عدد الأفراد في  

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

ينة، وبلم عدد الأفراد من إجمالي الع   ٪ 31.9مفردة بنسبة    43سنة،    35إلى    25في الفئة العمرية من  

من إجمالي العينة، بينما بلم عدد الأفراد في الفئة    ٪ 23.1سنة،    45إلى    35في الفئة العمرية من  

 من إجمالي العينة. كما هو موضك بالشكل التالي:  ٪ 6.6مفردات بنسبة   8سنة فاكثر   40العمرية  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 النسبة  العدد الفئة العمرية 

 %38.5 35 25إلى  18من  

 %31.9 29 35إلى  25من  

 %23.1 21 45إلى  35من  

 %6.6 6 ر سنة فأكث  45

 %100 91 المجموع 

38.50%

31.90%

23.10%

6.60%

الفئة العمرية 

سنة 25إلى 18من  سنة 35إلى 25من 

سنة 45إلى 35من  سنة فاكثر 45

 2-4الفئة العمرية جدول  -تصنيف عينة الدراسة 

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

 النسبة  العدد المؤهل 

 %19.8 18 ثانوي 

 %13.2 12 دبلوم
 %54.9 50 بكالوريوس 

 %6.6 6 ماجستير 

 %5.5 5 دكتوراه 

 %100 91 المجموع 

 
 

أظهرت النتائج الإحصائية أن توزيع المؤهلات العلمية في العينة كان كالتالي: حيث بلم عدد الحاصلين على  

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

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

ا  أخيرً من إجمالي العينة، و  ( ٪6.6بنسبة ) مفردات    6إجمالي العينة، بينما بلم عدد الحاصلين على ماجستير  

 موضك بالشكل التالي: هو  من إجمالي العينة. كما    ( ٪5.5بنسبة )   ات مفرد   5بلم عدد الحاصلين على دكتورام  

 

 

19.80%

13.20%

54.90%

6.60%
5.50%

المؤهل العلمي 

ثانوي
دبلوم
بكالوريوس
ماجستير
دكتورام

  3-4مؤهل العلمي الشكل تصنيف عينة الدراسة وفقاً لل

 3-4جدول المؤهل العلمي  –تصنيف عينة الدراسة 
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 عدد سنوات الخبرة في القطاع غير الربحي  (4

 
 

ظهرت النتائج الإحصيائية أن توزيع سينوات الخبرة في القطاع الخاص بمحافظة جدة في العينة كان كالتالي:  أ

من إجمالي العينة، بينما    ٪69.2مفردة بنسيييبة    63حيث بلم عدد الأفراد ذوي الخبرة أقل من ثلاث سييينوات  

ن إجمالي العينة، وبلم عدد م  ٪14.3مفردة بنسييييبة    29سيييينوات    5إلى    3بلم عدد الأفراد ذوي الخبرة من  

من إجمالي العينة، بينما بلم عدد الأفراد   ٪11مفردات بنسيبة    10سينوات    10إلى    6الأفراد ذوي الخبرة من  

 : من إجمالي العينة. كما هو موضك بالشكل التالي  ٪5.5مفردات بنسبة    8سنوات    10ذوي الخبرة أكثر من  

 

 النسبة   العدد سنوات الخبرة 

 %69.2 63 سنوات  3أقل من  

 %14.3 13 سنوات  5إلى   3من  

 %11 10 سنوات  10إلى   6من  

 %5.5 5 سنوات  10أكثر من  

 %100 110 المجموع 

69.20%

14.30%

11.00%

5.50%

عدد سنوات الخبرة 

سنوات3أقل من  سنوات5إلى 3من  سنوات10إلى 6من  سنوات10أكثر من 

  4-4الشكل   لعدد سنوات الخبرة في القطاع غير الربحيتصنيف عينة الدراسة وفقاً 

 4-4جدول سنوات الخبرة   –تصنيف عينة الدراسة 



 

45  
   

 اختبارات الصدق والثبات للاستبيانات   .4.3

 
 أولا : الصدق 

تم قياس صدق الأداة من خلال الصدق الظاهري، والذي يشير إلى مدى وضوح فقرات ااستبانة وسلامة  

 صياغتها وملاءمتها لقياس الأبعاد التي تنتمي إليها.

ولتحقيق ذليت، تم عرد ااسيييييتبيانية في صيييييورتهيا الأوليية على عينية من الموظفين في القطياع الخياص 

بمحافظة جدة، بهدف التعرف على مدى وضوح الفقرات وسهولة فهمها، ومدى ملاءمتها لقياس موضوع  

 الدراسة من وجهة نظرهم.

وبنياءً على ملاحظيات المشييييياركين وترائهم، تم إجراء التعيديلات اللازمية على بعد الفقرات، سيييييواء 

بالحذف أو الإضييافة أو إعادة الصييياغة، حتى أصييبحت الأداة في صييورتها النهائية أكثر وضييوحًا ودقة، 

 .وقادرة على قياس ما وضعت من أجله بدرجة مناسبة من الموثوقية

 

 ثانيأً : الثبات 
(، حيث تم  Cronbach’s Alphaتم التحقق من ثبات أداة الدراسيييية باسييييتخدام معامل كرونباخ ألفا )

 حساب معامل ااتساق الداخلي لجميع بنود ااستبانة
 

 القيمة البند 
 (Cronbach’s Alpha) 0.956 

 (Cronbach’s Alpha Based on Standardized Items) 0.956 

 (Number of Items) 24 

 

أظهرت نتاائج معاامال الثباات )كرونبااا ألفاا( لأداة الادراسااااة 

(، وهي قيمة مرتفعة جداً، تعكس مستوى عالياً من الاتساق الداخلي بين فقرات الأداة. 0.956قيمة كلية بلغت )

  ( يعد مؤشاراً على تمتع0.70(، فإن ارتفاع قيمة كرونباا ألفا فوق )2010. )Hair et alووفقاً لما يشاير إليه 

 الأداة بدرجة جيدة من الموثوقية، مما يؤكد إمكانية ااعتماد عليها في قياس متغيرات الدراسة بدقة وفاعلية.

 

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

 

 ) التطوير المهني في القطاع الخاص (   أولاً: تحليل أبعاد محور

 جودة برامج التطوير والتدريب   -

 

  

 

(     أتلقاه يسهم في تحسين مساري المهني داخل المؤسسة  التدريب الذيلى : )الفقرة التي نصت ع  جاءت  :الأولىفي المرتبة   •

  .(، وبدرجة تطبيق مرتفعة جداً %85(، ووزن نسبي )0.828(، وانحراف معياري )4.26بمتوسط حسابي )

المرتبة   • على :الثانيةفي  نصت  التي  الفقرة  العمل)    :جاءت  سوق  متطلبات  مع  يتوافق  التدريبية  البرامج   (  محتوى 

  .(، وبدرجة تطبيق مرتفعة%84(، ووزن نسبي )0.855(، وانحراف معياري )4.19بمتوسط حسابي )

الثالثة • المرتبة  على  :في  نصت  التي  الفقرة  المهارات)  :جاءت  وتطبيق  العملي  للتعلم  فرصًا  التطوير  برامج   (  توفر 

  .(، وبدرجة تطبيق مرتفعة%83(، ووزن نسبي )0.934(، وانحراف معياري )4.16بمتوسط حسابي )

المرتبة   • التي نصت ع :الأخيرةفي  الفقرة  )جاءت   : قدراتي  لى  تنمية  على  تساعدني  مهني  تطوير  برامج  مؤسستي  توفر 

 .(، وبدرجة تطبيق مرتفعة%81(، ووزن نسبي )0.875(، وانحراف معياري )4.03بمتوسط حسابي )( الوظيفية

(، مما %83( وبوزن نسابي )4.16يتضا  أن مساتوى هذا البعد جاء بدرجة مرتفعة، حيث بلا المتوساط الكلي )

يشااااير إلى اتفااق أفراد العيناة على أهمياة برامج التطوير المهني ودورهاا في تحسااااين الأداء وتنمياة القادرات 

 .الوظيفية داخل المؤسسة

المتوسط  المتغيرات
 الحسابي 

الانحراف 
 المعياري 

الاتجاه  
 العام 

مستوى 
 الأهمية 

 الوزن النسبي
(%) 

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

محتوى البرامج التدريبية يتوافق مع 
 متطلبات سوق العمل 

 %84 مرتفع موافق 0.855 4.19

التدريب الذي أتلقاه يسهم في تحسين 
 مساري المهني داخل المؤسسة

4.26 0.828 
موافق 
 %85 مرتفع جدا   بشدة 

ا للتعلم العملي  توفر برامج التطوير فرص 
 وتطبيق المهارات

 %83 مرتفع موافق 0.934 4.16

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

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

 

 

 

 

أن مهاراتي الوظيفية تطورت بشكل واض  نتيجة مشاركتي    : ) أشعر  ىجاءت الفقرة التي نصت عل   :في المرتبة الأولى •

التطوير (، وبدرجة تطبيق  % 87(، ووزن نسبي )0.734(، وانحراف معياري )4.34بمتوسط حسابي )(  في برامج 

  .مرتفعة جداً 

الثانية • المرتبة  التي نصت على  :في  الفقرة  أدوات   التدريب)    :جاءت  الذي أحصل عليه يطوّر قدرتي على استخدام 

(، وبدرجة تطبيق  %86(، ووزن نسبي )0.678(، وانحراف معياري )4.31بمتوسط حسابي )(   وتقنيات العمل بكفاءة

  .مرتفعة جداً 

( تساعدني برامج التطوير على حل المشكلات المهنية بشكل أفضل)    :جاءت الفقرة التي نصت على :في المرتبة الثالثة •

  .(، وبدرجة تطبيق مرتفعة جداً %85(، ووزن نسبي )0.776(، وانحراف معياري )4.27بمتوسط حسابي )

تسهم برامج التطوير المهني في تحسين مهاراتي الفنية المرتبطة )  :جاءت الفقرة التي نصت على  :في المرتبة الأخيرة •

  .(، وبدرجة تطبيق مرتفعة جداً %85(، ووزن نسبي )0.786(، وانحراف معياري )4.26بمتوسط حسابي )(   بعملي

(،  % 86( وبوزن نسابي )4.30يتضا  أن مساتوى هذا البعد جاء بدرجة مرتفعة جداً، حيث بلا المتوساط الكلي )

مماا يشااااير إلى وجود تاأثير إيجاابي كبير لبرامج التطوير المهني في تنمياة المهاارات الفنياة وتحسااااين الأداء 

 .الوظيفي لدى العاملين

المتوسط  المتغيرات
 الحسابي 

الانحراف 
 المعياري 

الاتجاه  
 العام 

مستوى 
 الأهمية 

الوزن  
 (%) النسبي

تسهم برامج التطوير المهني في تحسين  
 مهاراتي الفنية المرتبطة بعملي

4.26 0.786 
موافق 
 %85 مرتفع جدا   بشدة 

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

موافق 
 %86 مرتفع جدا   بشدة 

تساعدني برامج التطوير على حل المشكلات 
 0.776 4.27 المهنية بشكل أفضل

موافق 
 %85 مرتفع جدا   بشدة 

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

4.34 0.734 
موافق 
 %87 مرتفع جدا   بشدة 

 الوزن النسبي  مستوى الأهمية  الاتجاه العام  الانحراف الكلي المتوسط الكلي

 %86 مرتفع جدا   موافق بشدة  0.75 4.30

 7-4جدول تنمية المهارات الوظيفية تحليل بعد 
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 الدعم المؤسسي والتقني للتطوير المهني   -

 

 

 
ي( تشجع الإدارة الموظفين على المشاركة في برامج التطوير المهن)  :جاءت الفقرة التي نصت على  :في المرتبة الأولى •

  .(، وبدرجة تطبيق مرتفعة%84(، ووزن نسبي )0.953(، وانحراف معياري )4.19بمتوسط حسابي )

شعر أن المؤسسة تستثمر في تطوير رأس المال البشري على  ى : )أجاءت الفقرة التي نصت عل :في المرتبة الثانية •

  .(، وبدرجة تطبيق مرتفعة%81(، ووزن نسبي )0.982(، وانحراف معياري )4.05بمتوسط حسابي ) (  المدى الطويل

 (تستخدم المؤسسة وسائل تقنية حديثة لدعم التعلم والتطوير المهني ) :جاءت الفقرة التي نصت على :في المرتبة الثالثة •

  .(، وبدرجة تطبيق مرتفعة%80(، ووزن نسبي )0.954(، وانحراف معياري )4.02بمتوسط حسابي )

يحصل الموظفون على توجيه أو إرشاد مهني يساعدهم على التقدم  )  :جاءت الفقرة التي نصت على :في المرتبة الأخيرة •

 (، وبدرجة تطبيق مرتفعة%80(، ووزن نسبي )0.937(، وانحراف معياري )4.01بمتوسط حسابي )( الوظيفي

 

( الكلي  المتوسط  بلا  حيث  مرتفعة،  بدرجة  جاء  البعد  هذا  مستوى  أن  نسبي  4.07يتض   وبوزن   )

(، مما يشير إلى وجود بيئة تنظيمية داعمة للتطوير المهني، مع توفر ممارسات إدارية وتقنية  81%)

 .تسهم في تعزيز تعلم الموظفين وتطويرهم الوظيفي

 

 

 

المتوسط  المتغيرات
 الحسابي 

الانحراف 
 المعياري 

الاتجاه  
 العام 

مستوى 
 الأهمية 

الوزن  
 (%) النسبي

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

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

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

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

 الوزن النسبي  مستوى الأهمية  الاتجاه العام  الانحراف الكلي المتوسط الكلي

 %81 مرتفع موافق  0.96 4.07

 8-4جدول  بعد الدعم المؤسسي والتقني للتطوير المهني تحليل 
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 :محور التطوير المهني في القطاع الخاص تحليل  
يهدف هذا المحور إلى قياس مسييتوى أثر التطوير المهني داخل المؤسييسيية من خلال مجموعة من البنود التي تغطي 

الأبعاد التالية: جودة برامج التدريب والتطوير، وتنمية المهارات الوظيفية، والدعم المؤسسي والتقني للتطوير المهني. 

اثير التطوير المهني داخل المؤسيسية ودعمها للعوامل التي تسيهم في  وقد تم تحليل اسيتجابات أفراد العينة لتحديد مدى ت

تطوير بيئة عمل أكثر كفاءة. ويعرد الجدول التالي المتوسطات الحسابية واانحرافات المعيارية وااتجاهات العامة  

ي داخل  ومسيييتوى الأهمية والوزن النسيييبي لبنود المحور، مما يوفر صيييورة شييياملة عن مسيييتوى أثر التطوير المهن

 المؤسسة

 

المتوسط  المتغيرات
 الحسابي 

الانحراف 
 المعياري 

الاتجاه  
 العام 

مستوى 
 الأهمية 

الوزن  
 (%) النسبي

توفر مؤسستي برامج تطوير مهني تساعدني  
 على تنمية قدراتي الوظيفية 

 %81 مرتفع موافق 0.875 4.03

محتوى البرامج التدريبية يتوافق مع متطلبات  
 سوق العمل

 %84 مرتفع موافق 0.855 4.19

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

موافق 
 %85 مرتفع جدا   بشدة 

ا للتعلم العملي  توفر برامج التطوير فرص 
 وتطبيق المهارات

 %83 مرتفع موافق 0.934 4.16

تسهم برامج التطوير المهني في تحسين  
 مهاراتي الفنية المرتبطة بعملي

4.26 0.786 
موافق 
 %85 مرتفع جدا   بشدة 

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

موافق 
 %86 مرتفع جدا   بشدة 

تساعدني برامج التطوير على حل المشكلات 
 0.776 4.27 المهنية بشكل أفضل

موافق 
 %85 مرتفع جدا   بشدة 

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

4.34 0.734 
موافق 
 %87 مرتفع جدا   بشدة 

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

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

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

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

  

 الوزن النسبي الكلي  مستوى الأهمية  الاتجاه العام  الانحراف الكلي المتوسط الكلي
 %84 مرتفع  موافق 0.86 4.18

 

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

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

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

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

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

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

 .ومتطلبات البيئة المهنية

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

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

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

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

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

 

 زيادة إنتاجية الموظفين (  )  : تحليل أبعاد محورثانياً 

 تحسين الأداء والكفاءة   -

المتوسط   المتغيرات 
 الحسابي 

الانحراف  
 المعياري

الاتجاه  
 العام 

مستوى  
 الأهمية 

 الوزن النسبي
(%) 

أسهمت برامج التطوير المهني في رفع جودة أدائي 
 0.823 4.30 الوظيفي 

موافق  
 %86 مرتفع جدا   بشدة 

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

موافق  
 %85 مرتفع جدا   بشدة 

ساعدني التطوير المهني على تقليل الأخطاء في  
 0.879 4.22 العمل 

موافق  
 %84 مرتفع جدا   بشدة 

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

 

 الوزن النسبي  مستوى الأهمية  الاتجاه العام  الانحراف الكلي  المتوسط الكلي 

 %86 مرتفع جدا   موافق بشدة  0.82 4.30

 10-4 تحسين الأداء والكفاءةتحليل  
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الفقرة التي نصت على :في المرتبة الأولى • التدريب والتطوير)  :جاءت  المهنية نتيجة  بمتوسط  (  أشعر بزيادة كفاءتي 

  .(، وبدرجة تطبيق مرتفعة جداً %89(، ووزن نسبي )0.747(، وانحراف معياري )4.43حسابي )

الثانية • المرتبة  التي نصت على :في  الفقرة  الوظيفي)  :جاءت  أدائي  في رفع جودة  المهني  التطوير  برامج  (  أسهمت 

  .(، وبدرجة تطبيق مرتفعة جداً %86(، ووزن نسبي )0.823(، وانحراف معياري )4.30بمتوسط حسابي )

( أصبحت أنجز مهامي بسرعة أكبر بعد مشاركتي في برامج التطوير)  :جاءت الفقرة التي نصت على :في المرتبة الثالثة •

  .(، وبدرجة تطبيق مرتفعة جداً %85(، ووزن نسبي )0.831(، وانحراف معياري )4.23بمتوسط حسابي )

بمتوسط  (  ساعدني التطوير المهني على تقليل الأخطاء في العمل)  :جاءت الفقرة التي نصت على :في المرتبة الأخيرة •

 .(، وبدرجة تطبيق مرتفعة جداً %84(، ووزن نسبي )0.879(، وانحراف معياري )4.22حسابي )

 

( وبوزن نسبي  4.30يتض  أن مستوى هذا البعد جاء بدرجة مرتفعة جداً، حيث بلا المتوسط الكلي )

(، مما يشير إلى الأثر الإيجابي الكبير لبرامج التطوير المهني في تحسين جودة الأداء الوظيفي، 86%)

 .وزيادة الكفاءة، وتسريع إنجاز المهام، وتقليل الأخطاء في العمل

 

 الدافعية واانضباط في العمل   -

 

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

 
 

(  أشعر بحافز أكبر للعمل بعد حصولي على فرص تطوير مهني) :جاءت الفقرة التي نصت على :في المرتبة الأولى •
  .(، وبدرجة تطبيق مرتفعة جداً %87(، ووزن نسبي )0.738(، وانحراف معياري )4.36بمتوسط حسابي )

 ( التزامي بأنظمة العمل نتيجة مشاركتي في برامج التطوير  زاد: (جاءت الفقرة التي نصت على :في المرتبة الثانية •

  .(، وبدرجة تطبيق مرتفعة جداً %85(، ووزن نسبي )0.790(، وانحراف معياري )4.23بمتوسط حسابي )

المتوسط   المتغيرات 
 الحسابي 

الانحراف  
مستوى   الاتجاه العام  المعياري

 الأهمية 
 الوزن النسبي

(%) 

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

موافق 
 %87 مرتفع جدا   بشدة 

زاد التزامي بأنظمة العمل نتيجة مشاركتي في 
 0.790 4.23 برامج التطوير 

موافق 
 %85 مرتفع جدا   بشدة 

أسهم التطوير المهني في تعزيز انضباطي  
 0.823 4.21 الوظيفي 

موافق 
 %84 مرتفع جدا   بشدة 

أصبحت أكثر رغبة في بذل جهد إضافي في  
 عملي

 %83 مرتفع موافق 0.918 4.15

 11-4الدافعية والانضباط في العمل تحليل 
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بمتوسط  ( التطوير المهني في تعزيز انضباطي الوظيفي أسهم: ) جاءت الفقرة التي نصت على :في المرتبة الثالثة •
  .(، وبدرجة تطبيق مرتفعة جداً %84(، ووزن نسبي )0.823(، وانحراف معياري )4.21حسابي )

بمتوسط  (  أصبحت أكثر رغبة في بذل جهد إضافي في عملي) :جاءت الفقرة التي نصت على :في المرتبة الأخيرة •
 .(، وبدرجة تطبيق مرتفعة%83(، ووزن نسبي )0.918(، وانحراف معياري )4.15حسابي )

 

( وبوزن نسبي  4.24يتض  أن مستوى هذا البعد جاء بدرجة مرتفعة جداً، حيث بلا المتوسط الكلي )

والالتزام  85%) الدافعية  تعزيز  في  واض   بشكل  تسهم  المهني  التطوير  برامج  أن  على  يدل  مما   ،)

 .والانضباط الوظيفي لدى العاملين، مع تحفيزهم لبذل جهود إضافية في العمل
 

 القدرة على التكيف والاستمرارية في الأداء   -

 

المتوسط   المتغيرات 
 الحسابي 

الانحراف  
 المعياري

الاتجاه  
 العام 

مستوى  
 الأهمية 

 الوزن النسبي
(%) 

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

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

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

موافق  
 %85 مرتفع جدا   بشدة 

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

 

 الوزن النسبي  مستوى الأهمية  الاتجاه العام  الانحراف الكلي  المتوسط الكلي 

 %85 مرتفع جدا   موافق بشدة  0.80 4.25

 
 

الأولىف  • المرتبة  على :ي  نصت  التي  الفقرة  العمل)  :جاءت  تحديات  مواجهة  على  قدرتي  في  أكبر  بثقة   ( أشعر 

  .(، وبدرجة تطبيق مرتفعة جداً %88(، ووزن نسبي )0.683(، وانحراف معياري )4.41بمتوسط حسابي )

يساعدني التطوير المهني على الاستمرار في الأداء الجيد حتى في  ى : )جاءت الفقرة التي نصت عل  :في المرتبة الثانية •
الصعبة بالظروف   )( حسابي  )4.23متوسط  معياري  وانحراف   ،)0.790( نسبي  ووزن  تطبيق  85%(،  وبدرجة   ،)

  .مرتفعة جداً 

 (  أصبحت أكثر قدرة على التكيف مع التغيرات في بيئة العمل: )    جاءت الفقرة التي نصت على :في المرتبة الثالثة •

  .(، وبدرجة تطبيق مرتفعة جداً %84(، ووزن نسبي )0.850(، وانحراف معياري )4.21بمتوسط حسابي )

أستطيع التعامل مع ضغوط العمل بكفاءة أكبر بعد التطوير  : )ى جاءت الفقرة التي نصت عل :في المرتبة الأخيرة •
  .(، وبدرجة تطبيق مرتفعة%83(، ووزن نسبي )0.873(، وانحراف معياري )4.16بمتوسط حسابي )( المهني

 

 12-4القدرة على التكيف والاستمرارية في الأداء  تحليل 
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( وبوزن نسبي  4.25يتض  أن مستوى هذا البعد جاء بدرجة مرتفعة جداً، حيث بلا المتوسط الكلي )

(، مما يشير إلى أن برامج التطوير المهني تسهم بفاعلية في تعزيز قدرة العاملين على التكيف  85%)

 .مع التغيرات، وتحمل ضغوط العمل، ومواجهة التحديات المهنية بثقة وكفاءة عالية 

 

 تحليل محور زيادة إنتاجية الموظفين : 
يهدف هذا المحور إلى قياس مستوى زيادة إنتاجية الموظفين داخل المؤسسة من خلال مجموعة من  

البنود التي تغطي أبعاد تحسين الأداء والكفاءة والدافعية والانضباط في العمل، إضافة إلى القدرة على  

يد مدى إسهام المؤسسة  التكيف والاستمرارية في أداء المهام. وقد تم تحليل استجابات أفراد العينة لتحد 

 في رفع مستوى الإنتاجية وتعزيز العوامل التي تسهم في تحسين جودة وكفاءة الأداء الوظيفي.

كما يعرض الجدول التالي المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والاتجاهات العامة ومستوى  

الموظفين   إنتاجية  يوفر صورة شاملة عن مستوى زيادة  بما  المحور،  لبنود  النسبي  الأهمية والوزن 

 داخل المؤسسة.
 

المتوسط  المتغيرات
 الحسابي 

الانحراف 
 المعياري 

الاتجاه  
 العام 

مستوى 
 الأهمية 

الوزن  
 (%) النسبي

أسهمت برامج التطوير المهني في رفع جودة  
 0.823 4.30 أدائي الوظيفي

موافق 
 %86 مرتفع جدا   بشدة 

أصبحت أنجز مهامي بسرعة أكبر بعد  
 مشاركتي في برامج التطوير 

4.23 0.831 
موافق 
 %85 مرتفع جدا   بشدة 

ساعدني التطوير المهني على تقليل الأخطاء  
 0.879 4.22 في العمل

موافق 
 %84 مرتفع جدا   بشدة 

أشعر بزيادة كفاءتي المهنية نتيجة التدريب  
 والتطوير 

4.43 0.747 
موافق 
 %89 مرتفع جدا   بشدة 

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

موافق 
 %87 مرتفع جدا   بشدة 

زاد التزامي بأنظمة العمل نتيجة مشاركتي في 
 0.790 4.23 برامج التطوير 

موافق 
 %85 مرتفع جدا   بشدة 

أسهم التطوير المهني في تعزيز انضباطي  
 0.823 4.21 الوظيفي 

موافق 
 %84 مرتفع جدا   بشدة 

أصبحت أكثر رغبة في بذل جهد إضافي في  
 عملي

 %83 مرتفع موافق 0.918 4.15

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

موافق 
 %84 مرتفع جدا   بشدة 

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

موافق 
 %85 مرتفع جدا   بشدة 

أشعر بثقة أكبر في قدرتي على مواجهة  
 0.683 4.41 تحديات العمل 

موافق 
 %88 مرتفع جدا   بشدة 

 

 

 

أولاً يتض  أن أعلى البنود تمثلت في الجوانب المرتبطة بتنمية الكفاءة المهنية وتعزيز الثقة في مواجهة  

( بمتوسط  والتطوير(  التدريب  نتيجة  المهنية  كفاءتي  بزيادة  )أشعر  بند  (  4.43التحديات، حيث جاء 

مواجهة تحديات  (، يليه بند )أشعر بثقة أكبر في قدرتي على  %89( ووزن نسبي ) 0.75وانحراف ) 

(، مما يعكس الأثر الإيجابي الكبير لبرامج التطوير المهني  % 88( ووزن نسبي ) 4.41العمل( بمتوسط ) 

 في تعزيز القدرات الذاتية والمهارات الوظيفية لدى العاملين. 

ومن ثم جاءت البنود المرتبطة بالدافعية والالتزام والانضباط الوظيفي، حيث تراوحت متوسطاتها بين  

(، مما يدل على دور برامج التطوير في رفع مستوى  %87  –  % 84( بأوزان نسبية )4.36  –  4.21)

 الحافز المهني، وتعزيز الالتزام بأنظمة العمل، وتنمية روح المبادرة لدى الموظفين. 

· كما حققت الجوانب المرتبطة بتحسين الأداء الوظيفي وجودته مستوى مرتفعًا جداً، حيث جاءت بنود  

(  4.30  –  4.22مثل رفع جودة الأداء وتسريع إنجاز المهام وتقليل الأخطاء بمتوسطات تراوحت بين ) 

العملي وتحقيق  (، مما يعكس كفاءة البرامج التدريبية في تطوير الأداء  %86  –  %84وبأوزان نسبية ) 

 نتائج ملموسة في بيئة العمل.

· أما أقل البنود فقد تمثلت في بعض الجوانب المرتبطة بالتعامل مع ضغوط العمل وبذل الجهد الإضافي، 

( وبأوزان  0.92  –  0.87( بانحرافات تقارب )4.16  –  4.15حيث جاءت بمتوسطات تراوحت بين ) 

 ( وزياد %83نسبية  الضغوط  تحمل  على  العاملين  قدرة  لتعزيز  مجال  وجود  إلى  يشير  ما  وهو  ة (، 

 مستويات التحفيز لبذل جهود إضافية. 

وختامًا، تكشف نتائج المحور الثاني عن مستوى مرتفع جداً من أثر برامج التطوير المهني، حيث بلا  

(، مما يعكس فاعلية هذه البرامج في  % 85( ووزن نسبي )0.81( وانحراف )4.26المتوسط الكلي ) 

ية. كما تشير  تحسين الأداء الوظيفي، وتعزيز الدافعية، وتنمية القدرة على التكيف مع التحديات المهن

النتائج إلى اتفاق واض  بين أفراد العينة على أهمية التطوير المهني كأداة استراتيجية لتحسين الإنتاجية  

 الوزن النسبي  مستوى الأهمية  الاتجاه العام  الانحراف الكلي المتوسط الكلي للمحور 
 %85 مرتفع جداً  موافق بشدة  0.81 4.26

 13-4 زيادة إنتاجية الموظفينتحليل محور 
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والكفاءة داخل المؤسسات، مع وجود فرص لتطوير الجوانب المتعلقة بإدارة الضغوط وتحفيز العاملين  

 بشكل أكبر. 
 

   اختبار الفرضيات ومناقشة النتائج .  4،5
 

 اختبار فرضية البحث  -

تم اختبار فرضية البحث باستخدام تحليل الانحدار الخطي البسيط، حيث تنص الفرضية على وجود أثر 

إيجابي ذو دلالة إحصائية للتطوير المهني على زيادة إنتاجية الموظفين. ولتحقيق ذلك تم بناء نموذج  

وا المهني(  )التطوير  المستقل  المتغير  بين  العلاقة  طبيعة  يوض   بسيط  خطي  التابع  انحدار  لمتغير 

 .)إنتاجية الموظفين(، بهدف تحديد قوة التأثير واتجاهه ومدى معنويته الإحصائية
  

 

 تفسير النتائج   -

التطوير المهني  تشاااير نتائج تحليل الانحدار الواردة في الجدول إلى وجود علاقة ارتباط قوية وموجبة بين   
 .، وهو ما يعكس قوة العلاقة بين المتغيرين(R = 0.825)  ، حيث بلا معامل الارتباطوإنتاجية الموظفين

( من التغير في  %68.1التطوير المهني يفسررر ما نسرربته  أن  (R² = 0.681) كما أوضاا  معامل التحديد 
، وهو ما يدل على أثر جوهري للتطوير المهني في تحسااااين مسااااتوى الأداء ورفع كفاءة  إنتاجية الموظفين

 .وإنتاجية العاملين

عند مساتوى   (F = 190) دلالة إحصاائية عالية، حيث بلغت قيمة (ANOVA) وأظهر اختبار تحليل التباين

، مما يؤكد أن النموذج الإحصااائي ككل معنوي، وأن العلاقة بين المتغيرين ليساات (Sig < 0.001)  دلالة

 .ناتجة عن الصدفة

عناد  (t = 13.79) وقيماة (B = 0.772) كاذلاك أظهرت النتاائج دلالاة معاامال الانحادار، حياث بلغات قيماة

 .إنتاجية الموظفين، مما يبين وجود تأثير إيجابي قوي للتطوير المهني على (Sig < 0.001)  مستوى دلالة

 

 معامل الارتباط
R 

 معامل التحديد
R² 

 قيمة
F 

 مستوى دلالة
F 

معامل  
 B الانحدار

الخطأ  
 t قيمة Beta المعياري

مستوى  
 t دلالة

0.825 0.681 190 0.000 0.772 0.056 0.825 13.79 0.000 

 14-4 ( جدول تحليل اختبار الفرضية ) الانحدار البسيط



 

56  
   

 على ما سبق تؤكد هذه النتائج صحة الفرضية الرئيسية للدراسة التي تقول: بناء  
 )يوجد تأثير إيجابي ومعنوي للتطوير المهني على زيادة إنتاجية الموظفين في القطاع الخاص(

حيث دعت البيانات الإحصائية وجود علاقة قوية ودالة بين المتغيرين، بما يعزز أهمية التطوير المهني 

 كأحد المحركات الجوهرية لزيادة إنتاجية الموظفين وتحقيق أهداف الأداء داخل بيئات العمل. 
 

 ربط نتائج الدراسة بالدراسات السابقة
 

تتفق نتائج هذه الدراسااة مع غالبية الأدبيات السااابقة التي تؤكد وجود علاقة إيجابية ومعنوية بين التطوير  

( أن التدريب يرفع الإنتاجية  Kaur et al., 2025المهني وزيادة إنتاجية الموظفين. فقد أظهرت دراساة )

( أن التطوير الوظيفي والدافعية Junejo et al., 2025والكفاءة في بيئات العمل، بينما أكدت دراساااة )

 والرضا الوظيفي تؤثر بشكل مباشر على أداء الموظفين.

( من أن برامج التدريب وتنمية المهارات  Abubakar, 2024كما تدعم نتائج الدراساااة ما أشاااار إليه )

( التي Badaruddin et al., 2024تساهم في تحساين أداء الموظفين في المؤساساات المختلفة، ودراساة )

بينت أن التطوير المهني والتوازن الوظيفي يسااهمان في رفع مسااتوى الأداء الوظيفي. وفي السااياق ذاته 

( أن البرامج التعليمية والتطوير المهني تعزز المسااااار الوظيفي  Cheng, 2025أوضااااحت دراسااااة )

 وتحسن الكفاءة المهنية.

( أن التطوير المهني والدافعية الوظيفية يرتبطان بزيادة Haslindah et al., 2023كما أكدت دراسااة )

( أن الانضااباط  Kinasih et al., 2025الإنتاجية ورفع مسااتوى رضااا الموظف، بينما بينت دراسااة )

المهني والتطوير الوظيفي يحسااانان أداء الموظفين من خلال برامج تطوير الموارد البشااارية. وأشاااارت 

( إلى أهمية دمج الخبرة النفساية في التطوير المهني لتعزيز الأداء  Ivanchenko et al., 2025دراساة )

 الوظيفي.

( دور تقنيات الذكاء الاصطناعي في دعم K, D., & S, S., 2025وفي إطار حديث، أوضحت دراسة )

( أن تبني  Holovchenko, 2025التطوير المهني وتحسااين المسااارات الوظيفية، بينما بينت دراسااة )

 الأساليب الحديثة في إدارة الموارد البشرية يسهم في رفع إنتاجية الموظفين بشكل ملحوظ.

وبناءً على ذلك، فإن نتائج الدراسااة الحالية لا تنسااجم فقط مع الإطار النظري والدراسااات السااابقة، بل 

 تعزز الدور المحوري للتطوير المهني كعامل رئيسي في زيادة إنتاجية الموظفين في القطاع الخاص.
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 الخاتمة  .  6.٤
 

برنامج   باستخدام  لبيانات الدراسة  تحليل إحصائي شامل  الفصل إجراء  تم  SPSSتم في هذا  ، حيث 

 قياس مستوى التطوير المهني وزيادة إنتاجية الموظفين في القطاع الخاص. 

وقد أظهرت النتائج الوصفية ارتفاع المتوسطات الحسابية في معظم الأبعاد، مما يدل على وجود مستوى  

جيد من التطوير المهني داخل بيئات العمل. كما بينّت نتائج تحليل الانحدار البسيط وجود تأثير إيجابي  

 فرضية الرئيسة للدراسة. ومعنوي للتطوير المهني على زيادة إنتاجية الموظفين، وهو ما يؤكد صحة ال

الموظفين وزيادة   في تحسين الأداء ورفع كفاءة  مهماً  يمثل عاملاً  المهني  التطوير  أن  يتض   وبذلك 

 إنتاجيتهم، مما يمهّد للانتقال إلى الفصل التالي الذي يتناول التوصيات والاستنتاجات وحدود الدراسة
 

 

 

 

 

 

 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 
 

 



 

58  
   

 قائمة المراجع   

 
• Abubakar, A. (2024). Evaluating the impact of training and skill 

development programs on employee performance in banking sector / 

financial institutions. Global Journal of Human Resource Management. 

https://doi.org/10.37745/gjhrm.2013/vol12n1110 

 

• Badaruddin, B., Surianto, S., & Fatmasari, F. (2024). Work-life balance 

and professional development: Their impact on employee performance. 

Paradoks: Jurnal Ilmu Ekonomi. 

https://doi.org/10.57178/paradoks.v7i4.986 

 

• Cheng, T. (2025). The impact of professional education programs on 

career development. Higher Education Evaluation and Development. 

https://doi.org/10.1108/heed-10-2024-0046 

 

• Haslindah, A., Arisanti, I., Suardi, S., & Mardikawati, B. (2023). Analysis 

of the effect of career development policy and work motivation on 

employee productivity and job satisfaction level in service companies in 

Indonesia. West Science Interdisciplinary Studies. 

https://doi.org/10.58812/wsis.v1i11.346 

 

• Holovchenko, S. (2025). Algorithms for enhancing employee productivity 

under martial law. Journal of Strategic Economic Research. 

https://doi.org/10.30857/2786-5398.2025.1.6 

 



 

59  
   

• Ivanchenko, A., Sadykina, A., Stadnyk, A., Kuzmin, V., & Kuzmina, M. 

(2025). Integrating psychological expertise into professional 

development and career advancement strategies. Management 

(Montevideo). https://doi.org/10.62486/agma2025265 

 

• Junejo, S., Jiskani, A., & Lashari, S. (2025). The effect of career 

development, work motivation, and job satisfaction on employee 

performance. Journal of Social & Organizational Matters. 

https://doi.org/10.56976/jsom.v4i2.215 

 

• Kaur, P., Savanoor, S., & Bachchhavpatil, S. (2025). Effect of training on 

workforce productivity and effectiveness in private organizations with 

reference to Pune City. International Journal of Advanced Research in 

Commerce, Management & Social Science. 

https://doi.org/10.62823/ijarcmss/8.1(ii).7253 

  

• Kinasih, R., Firdaus, V., & Andriani, D. (2025). Effect of professionalism 

and work discipline on employee performance through employee 

development programs as an intervening variable. BIMA Journal. 

https://doi.org/10.37638/bima.6.1.559-576 

 

• K, D., & S, S. (2025). AI-based framework for career advancement. 

International Journal of Scientific Research in Engineering and 

Management. https://doi.org/10.55041/ijsrem51583 

 



 

60  
   

• Lestari, I., & Sulistyowati, P. (2025). The role of motivation and 

leadership style in increasing employee work productivity at PT. Andalan 

Mandiri Busana Boyolali. International Journal of Economics and 

Management Research. https://doi.org/10.55606 

 

• Lestari, I., & Sulistyowati, P. (2025). The role of motivation and 

leadership style in increasing employee work productivity at PT. Andalan 

Mandiri Busana Boyolali. AKADEMIK: Jurnal Mahasiswa Ekonomi & 

Bisnis. https://doi.org/10.37481/jmeb.v5i1.1146 

 

• McCuen, R. (2025). Professional development and career planning. 

https://doi.org/10.1201/9781003588481 

 

• Mustafa, B., & Lleshi, S. (2024). The impact of lifelong learning and 

investments in employee development on employee productivity and 

performance. Multidisciplinary Reviews. 

https://doi.org/10.31893/multirev.2024175 

 

• ResearchGate Source (2025). Effect of training and career development 

on employee performance: Moderating effect of job satisfaction. 

https://www.researchgate.net/publication/365663501 

 

• Riesner, S., Altnau, C., Berner, M., Skraba, A., Ajiri, D., & Kopac, L. 

(2025). Employee training as a support for the professional development 

of the company. Journal of Lifestyle and SDGs Review. 

https://doi.org/10.47172/2965-730x.sdgsreview.v5.n03.pe05401 

 



 

61  
   

 

• Sihotang, J., Sitinjak, K. A., & Sembiring, B. K. F. (2024). The effect of 

career development and work motivation on employee performance: 

Transportation agency. Journal of Humanities, Social Sciences and 

Business. https://doi.org/10.55047/jhssb.v3i4.1044 

 

• Sujimah, E., & M., (2025). Enhancing employee productivity: The 

mediating role of work discipline in work environment and compensation 

strategies. Journal of Organizational and Human Resource Development 

Strategies. https://doi.org/10.56741/ohds.v2i01.721 

 

• Wu, X. (2025). Research on the impact of career advancement on the 

mental health of young workers. PLOS One, 20. 

https://doi.org/10.1371/journal.pone.0328440 

 

 

 

 

 

 

 

  

  

  

  

  



 

62  
   

( أداة الدراسة   الاستبانة ( 1ملحق رقم      

 
 المشاركون الكرام،

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

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

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

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

 أوافق بشدة  -1
 أوافق  - 2

 محايد  - 3
 لا أوافق - ٤

 لا أوافق بشدة  - 5
 

ا لتعاونكم.   شكر 
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 البيانات الشخصية  القسم الأول : 

 ذكر  o الجنس 
o أنثى 

 العمر 

o  سنة  25إلى  18من 

o  سنة  35إلى  25من 

o  سنة  45إلى  35من 

o 45   سنة فأكثر 

 المؤهل العلمي  

o   ثانوي 

o   دبلوم 

o  بكالوريوس 

o  ماجستير 

o   دكتوراه 

عدد سنوات الخبرة في  
   الخاصالقطاع 

o  سنوات   3أقل من 

o 3- 5  سنوات 

o 6- 10  سنوات 

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

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

 يشمل هذا القسم الأبعاد التالية: 

 البعُد الأول : جودة برامج التطوير والتدريب   -

 البعُد الثاني : تنمية المهارات الوظيفية  -

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

 موافق

غير 
موافق 
 بشدة 

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

 للموظف ومواءمتها مع متطلبات السوق واحتياجات المسار المهني الداخلي.

توفر مؤسستي برامج تطوير مهني تساعدني على تنمية 
      قدراتي الوظيفية.

      محتوى البرامج التدريبية يتوافق مع متطلبات سوق العمل.

التدريب الذي أتلقاه يسهم في تحسين مساري المهني داخل 
      المؤسسة. 

      توفر برامج التطوير فرصًا للتعلم العملي وتطبيق المهارات.

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

 أدوات العمل وحل المشكلات المهنية.

تسهم برامج التطوير المهني في تحسين مهاراتي الفنية 
      المرتبطة بعملي. 

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

بشكل  المهنية  المشكلات  حل  على  التطوير  برامج  تساعدني 
      أفضل.

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

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

 التكيف والاستمرارية. 
 

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

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

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

التطوير  برامج  في  المشاركة  على  الموظفين  الإدارة  تشجع 
  . المهني

 
    

والتطوير   التعلم  لدعم  حديثة  تقنية  وسائل  المؤسسة  تستخدم 
      المهني. 

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

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

 موافق

غير 
موافق 
 بشدة 

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

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

      أسهمت برامج التطوير المهني في رفع جودة أدائي الوظيفي. 

أصبحت أنجز مهامي بسرعة أكبر بعد مشاركتي في برامج  
      التطوير. 

      ساعدني التطوير المهني على تقليل الأخطاء في العمل.

      أشعر بزيادة كفاءتي المهنية نتيجة التدريب والتطوير.

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

 مستوى التزامه وانضباطه ورغبته في بذل جهد إضافي طوعاً.

      أشعر بحافز أكبر للعمل بعد حصولي على فرص تطوير مهني.

      زاد التزامي بأنظمة العمل نتيجة مشاركتي في برامج التطوير. 

      أسهم التطوير المهني في تعزيز انضباطي الوظيفي. 

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

 

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

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

      أصبحت أكثر قدرة على التكيف مع التغيرات في بيئة العمل. 

التطوير   بعد  أكبر  بكفاءة  العمل  ضغوط  مع  التعامل  أستطيع 
      المهني. 

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

      أشعر بثقة أكبر في قدرتي على مواجهة تحديات العمل.
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