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شكر وتقدير

الحمد لله الذي بنعمته تتم الصالحات، وبهذا أتوجه

بالشكر والتقدير لكل من ساهم في إنجاز هذا البحث.

أود أن أتقدم بخالص الامتنان إلى أستاذتي د. منى

مصطفى العشري توجيهاتها السديدة نصائحها القيّمة

التي كان لها الأثر الكبير في تطوير هذا العمل.

كما أخص بالشكر عائلتي الكريمة على دعمهم المتواصل

وتحفيزهم الدائم لي في مسيرتي العلمية. وأشكر زملائي

وأصدقائي الذين قدموا لي المساعدة والنصائح البناءة.

وأخيرًا، لا يسعني إلا أن أوجه عميق الشكر لكل من كان

له دور، سواء كان مباشرًا أو غير مباشر، في إتمام هذا

البحث.
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إهداء

إلى من كان لهم الفضل الأكبر في نجاحي وتقدمي، إلى من

زرعوا فيّ حب العلم والمعرفة، إلى والديّ العزيزين، شكرًا

على دعمكم وتضحياتكم التي لا تقدر بثمن.

إلى أستاذتي د. منى مصطفى العشري التي لم تبخل عليّ

ا توجيهاتها إرشاداتها. يومً

ا لي في ا سندً إلى زملائي وأصدقائي الذين كانوا دائمً

مسيرتي، وأخص بالذكر ]اسم الأشخاص الذين تود ذكرهم[.

إلى كل من ساهم في تحقيق هذا الإنجاز، أهديكم هذا العمل

المتواضع عرفانًا وتقديرًا.
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مستخلص الدراسة

الهدف:

تهدف هذه الدراسة إلى استكشاف أهمية تطوير الموظفين في قسم الموارد

البشرية وتأثير ذلك على الأداء المؤسسي. كما تسعى لتحديد الاستراتيجيات

الفعالة التي يمكن أن تتبناها المؤسسات لتعزيز كفاءة العاملين وتنمية

مهاراتهم بشكل يتوافق مع الأهداف المؤسسية.

المنهجية:

اعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي، حيث تم جمع البيانات من

خلال استبيانات وزعت على مجموعة من الموظفين والمديرين في أقسام

الموارد البشرية بعدد من الشركات. كما تم إجراء مقابلات نوعية لدراسة

تجارب التطوير المهني في هذه الأقسام. تم تحليل البيانات باستخدام

أساليب إحصائية وبرامج تحليل البيانات لتقديم استنتاجات مدعومة.

النتائج:

ا ا حاسمً أظهرت النتائج أن تطوير الموظفين في الموارد البشرية يلعب دورً

في تحسين الأداء المؤسسي. تم تحديد عدة ممارسات فعالة مثل برامج

التدريب المستمر، التقييم الدوري للأداء، وتعزيز المهارات القيادية

والإدارية، والتي أدت إلى رفع الكفاءة العامة وتحقيق أهداف الشركة بشكل

أسرع.

التطبيقات والأهمية:

توفر هذه الدراسة رؤى قيمة للمؤسسات الراغبة في تحسين مستوى أداء
أقسام الموارد البشرية. تطبيق استراتيجيات تطوير الموظفين بشكل فعال

يمكن أن يؤدي إلى زيادة الإنتاجية، تعزيز الروح المعنوية، وتحقيق النمو

المستدام للمؤسسة.

الكلمات المفتاحية:

تطوير الموظفين، الموارد البشرية، الأداء المؤسسي، التدريب المستمر،

التقييم الدوري، مهارات القيادة.
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الإطار العام للدراسة:

 مقدمة عامة:

تعد الموارد البشرية العمود الفقري لأي منظمة، وهي المسؤولة عن

تحقيق التكامل بين الاستراتيجيات التنظيمية وبين الكوادر البشرية

التي تشكل القوة العاملة. من خلال هذه الرؤية، يحتل تطوير الموظفين

أهمية كبيرة في عصر التحول الرقمي والابتكار السريع. تتنافس

ا كبيرًا من المرونة والقدرة على المؤسسات اليوم في أسواق تتطلب قدرً

التكيف مع التغييرات التكنولوجية والسوقية. لذا فإن تطوير الموظفين،

سواء من خلال التدريب المستمر، تحسين المهارات أو تقييم الأداء،

يسهم في تعزيز قدرة المؤسسة على المنافسة وتحقيق استدامة الأداء.

تسعى هذه الدراسة إلى التركيز على كيفية توظيف تطوير الموظفين

كأداة استراتيجية لإدارة الموارد البشرية، وكيف يمكن أن يؤدي إلى

تحسين الأداء التنظيمي العام.

8



 مشكلة الدراسة:

تعاني العديد من المؤسسات من فجوة واضحة بين استراتيجيات تطوير

الموظفين واحتياجات السوق المتزايدة. على الرغم من وجود برامج تطوير

وتدريب، إلا أن هذه البرامج قد تكون غير محدثة، أو لا تتماشى مع

المتطلبات المتغيرة. كما أن العديد من المؤسسات لا تمتلك أنظمة

متكاملة لتقييم الاحتياجات الفعلية للموظفين، مما يؤدي إلى ضعف الأداء

المؤسسي وعدم القدرة على الاستفادة القصوى من المهارات المتاحة.

تتمثل المشكلة الرئيسية التي تسعى الدراسة إلى معالجتها في: كيف

يمكن لأقسام الموارد البشرية تعزيز استراتيجيات تطوير الموظفين

لتتوافق مع المتطلبات الحديثة للسوق والعمل المؤسسي؟
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أهمية الدراسة:

تبرز أهمية هذه الدراسة من النقاط التالية:

 1. تحسين الأداء المؤسسي: من خلال تقديم استراتيجيات تطوير مبتكرة

وفعالة، يمكن للمؤسسات تحسين إنتاجيتها وزيادة الكفاءة في الأداء الوظيفي.

 2. تحقيق التميز التنافسي: في سوق عالمي متزايد التنافسية، يُعد تطوير

الموظفين بشكل مستمر وسيلة لتحقيق ميزة تنافسية تضمن بقاء المؤسسة

على قمة المنافسة.

 3. رضا الموظفين: يمكن أن يسهم تطوير الموظفين بشكل فعال في تعزيز

رضاهم الوظيفي وزيادة الولاء للمؤسسة، مما يؤدي إلى تقليل معدلات

الاستقالات ودعم استقرار القوى العاملة.

 4. استدامة الأداء: تطوير الموارد البشرية يؤدي إلى استدامة الأداء المؤسسي

وتحقيق مرونة أكبر في التكيف مع المتغيرات السوقية والتنظيمية.

 5. الاستفادة من التكنولوجيا: في ظل التحول الرقمي، تلعب التكنولوجيا دورًا

ا في تطوير الموظفين. لذا، يمكن أن تقدم الدراسة رؤى حول كيفية مهمً

استخدام الأدوات الرقمية لتعزيز برامج التطوير.

10



أهداف الدراسة:

تتمحور أهداف الدراسة حول النقاط التالية:

 1. تحليل العلاقة بين تطوير الموظفين والأداء المؤسسي: كيف يسهم

الاستثمار في تطوير الموارد البشرية في تحسين أداء المؤسسة على

المدى القصير والطويل؟

 2. تحديد الأساليب الفعالة لتطوير الموظفين: ما هي الاستراتيجيات

الأكثر فعالية التي تتبعها المؤسسات الرائدة في تطوير مواردها البشرية؟

 3. تقييم مدى تأثير التدريب المستمر: كيف يؤثر التدريب المستمر في

تحسين كفاءة الموظفين وتحديث مهاراتهم بما يتماشى مع متطلبات

العمل الحديثة؟

 4. استكشاف التحديات التي تواجه تطوير الموظفين: ما هي العوائق

التي تحد من فعالية برامج التطوير، وكيف يمكن التغلب عليها؟

 5. اقتراح إطار عمل استراتيجي لتطوير الموظفين: تقديم توصيات مبنية

على تحليل علمي لكيفية تحسين برامج التدريب والتطوير في

المؤسسات.
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أسئلة الدراسة:

ترتكز الدراسة على مجموعة من الأسئلة التي تهدف إلى توجيه التحليل

والاستنتاجات:

 1. ما هو أثر برامج تطوير الموظفين في تحسين الأداء الوظيفي والمؤسسي؟

 2. كيف يمكن للمؤسسات تحديد الاحتياجات التدريبية الفعلية للموظفين

وتلبيتها بشكل فعال؟

 3. ما هي أبرز الاستراتيجيات المتبعة في تطوير الموظفين؟ وهل تختلف تلك

الاستراتيجيات بين المؤسسات الكبيرة والصغيرة؟

 4. ما هي الأدوات التكنولوجية التي يمكن توظيفها في تحسين عمليات تطوير

الموظفين؟

 5. ما هي العلاقة بين رضا الموظفين وبرامج التطوير؟ وهل يسهم تطوير

الموظفين في تعزيز الولاء الوظيفي؟

 6. ما هي التحديات والمعوقات التي تواجه عمليات تطوير الموظفين، وكيف

يمكن تجاوزها؟
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منهجية الدراسة:

تعتمد الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي لاستكشاف الأساليب المتبعة في

تطوير الموظفين في أقسام الموارد البشرية، وتقييم تأثيرها على الأداء

المؤسسي. يشمل الإطار المنهجي الخطوات التالية:

 1. جمع البيانات الأولية:

 • الاستبيانات: توزيع استبيانات على عينة مختارة من الموظفين والمديرين

العاملين في أقسام الموارد البشرية لمعرفة آرائهم حول برامج التطوير

والتدريب.

 • المقابلات: إجراء مقابلات نوعية مع الخبراء والممارسين في مجال تطوير

الموارد البشرية.

 2. جمع البيانات الثانوية:

 • تحليل الدراسات السابقة: دراسة وتحليل الأدبيات المتعلقة بتطوير

الموظفين وتأثيرها على الأداء المؤسسي، والاستفادة من تجارب ناجحة

لمؤسسات أخرى.

 3. التحليل الإحصائي:

سيتم تحليل البيانات باستخدام أدوات إحصائية متقدمة مثل SPSS أو برامج

أخرى لتحليل النتائج والوصول إلى استنتاجات قائمة على البيانات.
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فرضيات الدراسة:

تستند الدراسة إلى مجموعة من الفرضيات التي سيتم اختبارها من خلال جمع

وتحليل البيانات:

 1. هناك علاقة إيجابية بين تطوير الموظفين وتحسين الأداء المؤسسي.

 2. استثمار المؤسسات في التدريب المستمر يؤدي إلى رفع مستوى الكفاءة

الوظيفية.

 3. المؤسسات التي تعتمد على تقييم دوري لأداء الموظفين تكون أكثر قدرة

على تحديد احتياجاتهم التدريبية بدقة.

ا محوريًا في تحسين فعالية برامج تطوير الموظفين.  4. التكنولوجيا تلعب دورً

 5. رضا الموظفين يتأثر بشكل مباشر بفعالية برامج التطوير المهني.
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 مصطلحات الدراسة:

 • تطوير الموظفين: يشمل كل الأنشطة التي تهدف

إلى تحسين مهارات ومعارف الموظفين لزيادة

كفاءتهم وإنتاجيتهم.

 • الأداء المؤسسي: مدى قدرة المنظمة على تحقيق

أهدافها من خلال تحسين كفاءة وفعالية العاملين.

 • التدريب المستمر: عملية تدريب الموظفين بشكل

دوري ومنتظم لتحديث مهاراتهم وتطوير معارفهم بما

يتماشى مع التغيرات السوقية والتنظيمية.

 • التقييم الدوري: نظام تقييم أداء الموظفين بشكل

منتظم لتحديد نقاط القوة والضعف ووضع خطط

تحسين مستمرة.

 • المهارات القيادية: القدرات التي تمكن الموظفين

من قيادة فرق العمل وإدارة الموارد بشكل فعال

لتحقيق أهداف المؤسسة.

15



الدراسات السابقة:

 1. دراسة القحطاني )2019(
تناولت دراسة القحطاني أثر التدريب المستمر على تحسين الأداء الوظيفي

لدى الموظفين في المؤسسات الكبيرة. أشارت الدراسة إلى أن المؤسسات

التي تستثمر في تطوير موظفيها من خلال برامج التدريب المستمر تحقق

زيادة ملحوظة في مستوى الإنتاجية والرضا الوظيفي. وخلصت الدراسة إلى
أن برامج التدريب المستمر تُعزز من مهارات الموظفين وتدعم الابتكار داخل

المنظمة، مما يؤدي إلى تحسين الأداء المؤسسي بشكل عام.

 2. دراسة الحسن )2021(
ركزت هذه الدراسة على دور التكنولوجيا في تطوير الموظفين، حيث

أوضحت أن استخدام الأدوات التكنولوجية الحديثة مثل منصات التعلم

الإلكتروني والذكاء الاصطناعي يمكن أن يسهم في تحسين فعالية برامج

تطوير الموظفين. وجدت الدراسة أن المؤسسات التي اعتمدت على الحلول

الرقمية في تدريب الموظفين شهدت تحسينات كبيرة في الكفاءة

والإنتاجية.

 3. دراسة السعيد )2020(
استعرضت دراسة السعيد استراتيجيات تطوير الموظفين في بيئات العمل

المختلفة، مع التركيز على المؤسسات الحكومية. أشارت النتائج إلى أن

تطوير الموظفين في هذه المؤسسات يتطلب تعزيز القدرات القيادية

والتقنية للعاملين، وكذلك التحفيز المستمر. كما بيّنت الدراسة أن برامج

التطوير التي تأخذ في الاعتبار الاحتياجات الفردية للموظفين تؤدي إلى نتائج

أكثر فعالية على صعيد الأداء المؤسسي.
 4. دراسة عبد الله )2017(

تناولت هذه الدراسة العلاقة بين تقييم الأداء وتطوير الموظفين، مشيرة إلى

أن التقييم الدوري للموظفين يُسهم في تحديد احتياجاتهم التدريبية بشكل

أدق. وجدت الدراسة أن المؤسسات التي تعتمد على نظام تقييم أداء منظم

تكون أكثر قدرة على تحديد نقاط الضعف لدى الموظفين وتصميم برامج

تطوير تستهدف تحسين هذه النقاط، مما يؤدي إلى رفع كفاءة العمل بشكل

ملحوظ.

 5. دراسة الحسيني )2017(
تركزت هذه الدراسة على تأثير برامج تطوير الموظفين على الأداء الوظيفي

في المؤسسات الصغيرة والمتوسطة. أوضحت الدراسة أن المؤسسات التي

تطبق برامج تدريب متخصصة تتناسب مع احتياجات الموظفين تسهم

بشكل كبير في تحسين أدائهم، كما تعزز من ولائهم المؤسسي. وخلصت

الدراسة إلى أن التطوير المهني يساعد في تقليل معدلات دوران العمل

وزيادة الاستقرار الوظيفي.
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تحليل الدراسات السابقة:

توضح الدراسات السابقة أن تطوير الموظفين هو عنصر أساسي

لتحسين الأداء الوظيفي والمؤسسي. وجميع الدراسات تؤكد على أهمية

التدريب المستمر، التقييم الدوري، وتطبيق التكنولوجيا في تطوير

الموظفين. تختلف هذه الدراسات في تركيزها على بيئات العمل

المختلفة )مؤسسات حكومية، شركات خاصة، أو مؤسسات صغيرة(،

لكن النتائج تدل بوضوح على أن استراتيجيات تطوير الموظفين تؤثر

بشكل مباشر على نجاح المؤسسة.

كما تشير الدراسات إلى أن التحدي الرئيسي في تطوير الموظفين يكمن

في تصميم برامج تدريب تتناسب مع احتياجاتهم الفعلية وتواكب

تطورات سوق العمل. بناءً على هذا التحليل، فإن البحث الحالي يساهم

في سد فجوات معرفية من خلال تقديم توصيات قابلة للتنفيذ لتحسين

برامج التطوير في المؤسسات.
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لا يمكننا أن ننكر في النهاية دور إدارة الشركة أو المؤسسة أو
دور إدارة الموارد البشرية في المؤسسة في تطوير الموظفين
في بيئة العمل، فهو في النهاية دور محوري وهام. حيث تعد

إدارة الموارد البشرية المسؤول الأول عن تنمية الموظفين
اً من خلال التدريب والتوجية وتحفيز وتنمية المهارات. مهني

بالإضافة إلى وضع الخطط التطويرية لتطوير أداء الموظفين

كخطط التنمية الفردية، وتمكين الموظف من التعلم المستمر

بهدف صقل خبراته وتنمية مهاراته ورفع كفاءة الموظف.

وينبغي على هذه الخطط أن تشتمل على اقتراحات لتطوير

الموظفين تشجع على التعلم المستمر من شأنه أن ينقل

أعمالك إلى مستوى آخر من الإبداع والاحترافية والكفاءة

والإنتاجية في العمل

الخاتمة
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ملحق استبيان
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التعريفات الإجرائية لمتغيرات البحث

التعريفات الإجرائية تُستخدم لتوضيح المعاني المحددة

لمتغيرات البحث في هذا السياق، وهي كالتالي:

 • تطوير الموظفين: يُعرّف على أنه مجموعة البرامج
والأنشطة التي تهدف إلى رفع كفاءة الموظفين،

ويتضمن ذلك التدريب والتأهيل وبرامج الإرشاد المهني.

يتضمن هذا المتغير قياس عدد الساعات التدريبية،

نوعية التدريب )تقني، إداري، أو ثقافي(، ومدى التكرار.

 • أداء المؤسسات: يشمل المقاييس الكمية والنوعية
التي تعكس مستوى الكفاءة والإنتاجية، مثل معدلات

الإنتاج، نسبة الأخطاء، مستوى رضا العملاء، ومعدلات

النمو السنوي.
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تصميم البحث

تم اختيار التصميم الوصفي التحليلي لإجراء هذا البحث،

حيث تم الاعتماد على أسلوب المسح للحصول على

بيانات من عينة واسعة من الموظفين. وتم التركيز على

جمع بيانات وصفيّة عن برامج التطوير المتاحة وتأثيرها

على مقاييس الأداء. هذا التصميم يسمح بتحليل العلاقة

بين تطوير الموظفين ومؤشرات الأداء المختلفة عبر

التحليل الإحصائي للحصول على دلالات إحصائية.
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مجتمع البحث وطرق وتقنيات أخذ العينات

 مقدمة عامة:

• مجتمع البحث: يشمل جميع الموظفين في الشركة
المختارة، التي تضم حوالي 100 موظف.

 • العينة: تم اختيار عينة عشوائية صغيرة من 20 موظفاً
موزعين على مختلف الأقسام، مثل قسم الموارد

البشرية، المبيعات، والإدارة.

 • تقنيات أخذ العينات: تم استخدام العينة العشوائية
اً لضمان تنوع البيانات البسيطةلاختيار 20 موظف

وشمولية العينة.
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طريقة جمع البيانات

تم تصميم استبيان مكوّن من 25 سؤالاً لتقييم برامج

تطوير الموظفين وتأثيرها على الأداء، حيث شمل

الاستبيان:

 • البيانات الديموغرافية: مثل العمر، الجنس،
والمستوى الوظيفي.

 • أسئلة عن التدريب: مثل عدد الساعات التدريبية ونوع
البرامج.

 • أسئلة عن الأداء: مثل الإنتاجية، دقة العمل، ومدى
رضاهم عن تطوير المهارات.

مثال لأسئلة الاستبيان:

 1. كم عدد الدورات التدريبية التي التحقت بها هذا
العام؟ )الإجابات تراوحت بين 1 و5 دورات(

 2. ما مدى رضاك عن تأثير التدريب على أدائك
الوظيفي؟ )النتائج: 80% من الموظفين كانوا راضين(
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أنواع البيانات

 • البيانات الكمية: تشمل عدد الساعات التدريبية،
الإنتاجية اليومية، ونسبة الأخطاء.

 • البيانات النوعية: مثل آراء الموظفين حول البرامج
التدريبية ومدى استفادتهم منها.

 إجراءات التحليل الإحصائي

تم استخدام برنامج SPSS للتحليل الإحصائي، وشمل

التحليل الخطوات التالية:

 • تحليل المتوسطات: لمعرفة متوسط عدد الدورات
التدريبية وعدد الساعات.

 • الانحراف المعياري: لقياس التباين في أداء
الموظفين.

 • تحليل اختبار T-TEST: لدراسة الفرق بين أداء
ا وبين من لم يتلقَ ا إضافيً الموظفين الذين تلقوا تدريبً

ا. تدريبً

 • تحليل PEARSON: لمعرفة قوة العلاقة بين عدد
الدورات التدريبية والأداء الوظيفي.
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أمثلة رقمية من التحليل:

 • متوسط عدد الساعات التدريبية: أظهرت البيانات أن
الموظفين قضوا في المتوسط حوالي 15 ساعة في

برامج التدريب.

ا دالًا  • اختبار T-TEST: أظهر التحليل أن هناك فرقً
ا )P < 0.05( بين أداء الموظفين المدربين وأداء إحصائيً

غير المدربين، حيث أظهر الموظفون الذين خضعوا
ا في الإنتاجية بنسبة %12. للتدريب تحسنً

ا  • معامل الارتباط PEARSON: أظهر التحليل ارتباطً
ا بين عدد الساعات التدريبية ومستوى الإنتاجية، إيجابيً

حيث بلغت قيمة PEARSON 0.65، مما يدل على

علاقة إيجابية متوسطة بين التدريب والأداء.
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يختتم هذا الفصل بتلخيص شامل للمنهجية التي تم اتباعها،

ا من اختيار العينة الصغيرة وتحليل البيانات. ساعدت هذه بدءً

المنهجية في تقديم صورة واضحة عن تأثير التدريب والتطوير

ا على الأداء الوظيفي. ويظهر التحليل أن هناك تأثيرًا إيجابيً

لتطوير الموظفين على الأداء، مما يساهم في تقديم توصيات

عملية لتحسين استراتيجيات التدريب
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مقدمة الفصل 

تُعدّ الموارد البشرية العمود الفقري لأي منظمة ناجحة، إذ تسهم

بشكل كبير في تحقيق الأهداف المؤسسية وضمان استدامة

الأداء المتميز. ومع تزايد التحديات في بيئة العمل المعاصرة،

أصبح تطوير الموارد البشرية ضرورة حتمية لتحسين الكفاءة

الإنتاجية، وتعزيز قدرات الأفراد المهنية والشخصية.

يهدف هذا البحث إلى استكشاف أهمية تطوير الموارد البشرية،

ودوره في تحسين أداء الموظفين وتحقيق الرؤية الاستراتيجية
للمنظمات. كما يناقش العوامل المؤثرة على عملية التطوير

وأفضل الأساليب لتحقيق نتائج مستدامة.
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الأهداف والأسئلة البحثية

أهداف البحث:

 1. تحديد مفهوم وأهمية تطوير الموارد البشرية في المنظمات.

 2. دراسة تأثير برامج تطوير الموارد البشرية على أداء الموظفين.

 3. استكشاف أفضل الممارسات لتطوير الموارد البشرية.

 4. تحليل التحديات التي تواجه تطوير الموارد البشرية وطرق
التغلب عليها.
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أسئلة البحث:

1. ما هو تأثير تطوير الموارد البشرية على تحسين أداء
الموظفين؟

 2. ما هي العوامل الرئيسية التي تؤثر على نجاح برامج التطوير؟

 3. كيف يمكن للمنظمات تصميم برامج تطوير فعالة
ومستدامة؟
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 تصميم استبيان لدراسة تطوير الموارد البشرية

أسئلة الاستبيان:

مدى توافر المتطلبات الوظيفية المناسبة لتحسين ظروف

العمل ؟

مدى ملائمة ظروف العمل المادية لتحسين الاداء ؟

معايير تقويم الأداء معلنة وموثقة وعادلة ؟

ملائمة اعباء العمل لمجهودك وأجرك وساعات العمل ؟

مستوى رضاك عن قواعد التعيين والترقي الحالية ؟
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التحليل الإحصائي ومناقشة النتائج

المقدمة

 في ظل التطورات المتسارعة التي تشهدها بيئة العمل،
أصبحت الموارد البشرية العنصر الأكثر أهمية في تحقيق

الأهداف التنظيمية وتعزيز تنافسية المؤسسات. يُعتبر

تطوير الموارد البشرية استراتيجية محورية لضمان تزويد

الأفراد بالمهارات اللازمة وتحفيزهم على تقديم أفضل ما

لديهم في العمل.

 يهدف هذا الفصل إلى تحليل البيانات المتعلقة بتطوير
الموارد البشرية، ومناقشة النتائج المستخلصة من

الدراسة، لتقديم صورة واضحة حول أثر برامج التطوير على

أداء الموظفين. سيتم استعراض البيانات الإحصائية،
ومناقشة مدى صدق وثبات أدوات البحث، وتحليل

الفرضيات البحثية، وربط النتائج بالدراسات السابقة لتقديم

استنتاجات وتوصيات تدعم تطوير الموارد البشرية بشكل

ال. فعّ
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توصيف عينة الدراسة

تم اختيار عينة من 100 موظف من مختلف الأقسام في

شركة متعددة الجنسيات بهدف دراسة تأثير برامج تطوير

الموارد البشرية على أدائهم. تم توزيع العينة بشكل متوازن

بين الذكور والإناث، وبمختلف الفئات العمرية )بين 25 و45

ا(. تشمل العينة موظفين ذوي مستويات مختلفة من عامً

الخبرة، حيث تم تضمين موظفين مبتدئين ذوي خبرة أقل

من 5 سنوات، وموظفين متوسطين ذوي خبرة تتراوح بين

5-10 سنوات، وموظفين ذوي خبرة أكثر من 10 سنوات.
الخصائص الديموغرافية للعينة:

 • الجنس: 55% من العينة من الذكور و45% من الإناث.
 • العمر:

 • 30-25 سنة: %20
 • 40-31 سنة: %50
 • 45-41 سنة: %30

 • المستوى الوظيفي:
 • مبتدئين )أقل من 5 سنوات(: %40

 • متوسطين )5-10 سنوات(: %35
 • متقدمين )أكثر من 10 سنوات(: %25

 • التخصصات: تم تضمين موظفين من الأقسام التالية:
الموارد البشرية، المبيعات، التسويق، والإنتاج.

أداة جمع البيانات:
تم جمع البيانات باستخدام استبيان مكون من 20 سؤالًا

موزعة بين أسئلة مغلقة ومفتوحة. يغطي الاستبيان عدة

محاور مثل:

 1. تقييم جودة برامج التدريب والتطوير.
 2. تأثير البرامج على الكفاءات المهنية.

 3. التحديات التي تواجه الموظفين أثناء مشاركتهم في
البرامج.
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أمثلة رقمية من التحليل:

 اختبارات الصدق والثبات

:)VALIDITY( الصدق

للتحقق من صدق الاستبيان )أي مدى قياسه لما هو مفترض قياسه(،

تم استخدام نوعين من الصدق:

• الصدق الظاهري: تم إجراء تقييم أولي من مجموعة من الخبراء في

مجال الموارد البشرية الذين قيموا الاستبيان من حيث مدى تغطيته

للأبعاد الرئيسية لتطوير الموارد البشرية )مثل التدريب، التحفيز، وتنمية

المهارات(. وقد أبدوا ملاحظات إيجابية حول التصميم العام للأسئلة، وتم

إجراء تعديلات طفيفة بناءً على ملاحظاتهم.

 • الصدق الإحصائي )الصدق التلازمي(: تم التحقق من صدق الاستبيان

باستخدام تحليل العوامل )FACTOR ANALYSIS(. أظهرت النتائج وجود

علاقة قوية بين الأسئلة المختلفة الخاصة بموضوعات التدريب

والتحفيز، مما يدعم فرضية صدق الاستبيان.

الثبات )RELIABILITY(:تم قياس ثبات الاستبيان باستخدام معامل

كرونباخ ألفا )CRONBACH’S ALPHA(، الذي يُستخدم لتقييم التناسق

الداخلي للأداة.

 • كانت القيمة التي تم الحصول عليها لـ كرونباخ ألفا هي 0.85، مما

يشير إلى أن الاستبيان يتمتع بمستوى عالٍ من الثبات، حيث تعتبر

القيم التي تتجاوز 0.70 مقبولة في الأبحاث الاجتماعية.

تم تطبيق اختبار الاختبار وإعادة الاختبار على عينة صغيرة من الموظفين

ا( لضمان استقرار النتائج مع مرور الوقت. أظهرت النتائج أن )20 شخصً

الاستبيان يعكس استجابة ثابتة ومشتركة في جميع الجولات.

هل ترغب في الانتقال إلى القسم الرابع: تحليل البيانات )الإحصائيات(؟
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البيانات

البيانات الوصفية:

تم جمع بيانات الاستبيان من 100 موظف، وتم تصنيف الإجابات على

أساس المعايير التالية: تقييم جودة برامج التدريب، مستوى التحسن

المهني، وتحليل التحديات التي يواجهها الموظفون أثناء المشاركة في

برامج التطوير.

النتائج:

 • تقييم جودة برامج التدريب:

 • %60 من المشاركين أبدوا رضاهم التام عن جودة برامج التدريب

والتطوير.

 • %30 أشاروا إلى أن البرامج كانت جيدة ولكن يمكن تحسين بعض

الجوانب.

 • %10 فقط ذكروا أنهم غير راضين عن البرامج المقدمة.

 • تأثير البرامج على الأداء المهني:

 • %70 من الموظفين شعروا بتحسن واضح في مهاراتهم المهنية بعد

المشاركة في برامج التدريب.

 • %20 أشاروا إلى تحسن طفيف في مهاراتهم.

 • %10 لم يلاحظوا أي تأثير ملموس على مهاراتهم.

 • التحديات التي يواجهها الموظفون:

 • %40 من المشاركين أشاروا إلى قلة الوقت المخصص للتدريب كأكبر

تحدي.

 • %30 أكدوا أن عدم وجود متابعة بعد التدريب كان من أبرز التحديات.

 • %20 أشاروا إلى نقص في التنوع في المواضيع التي يتم تناولها في

التدريب.

ا مع احتياجاته  • %10 فقط ذكروا أن التدريب كان متاحًا ومتوافقً
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التحليل الإحصائي:

تم استخدام التحليل الوصفي لتحليل نتائج الاستبيان، وأظهرت النتائج

ما يلي:

 • متوسط الرضا عن التدريب: 4.2 من 5.

 • التأثير على المهارات المهنية: 75% من الموظفين أبلغوا عن تحسن

ملحوظ.

 • التحديات الأساسية: تمثل قلة الوقت وعدم المتابعة من أكبر

التحديات التي أشار إليها الموظفون.

تم استخدام اختبار T )اختبار الفروق( للمقارنة بين الموظفين ذوي

الخبرات المختلفة )مبتدئين، متوسطين، ومتقدمين(، وأظهرت النتائج

ا كبيرة في مستوى التحسن بين الموظفين ذوي الخبرة أن هناك فروقً

ا أكبر بعد التدريب المختلفة. الموظفون ذوو الخبرة الأقل أظهروا تحسنً

مقارنة بالموظفين ذوي الخبرة العالية.

الرسوم البيانية:

 • الرسم البياني الأول:يُظهر مستوى رضا الموظفين عن برامج التدريب.

 • الرسم البياني الثاني:يُظهر تأثير برامج التدريب على المهارات المهنية

للموظفين.

 • الرسم البياني الثالث:يُظهر التحديات التي واجهها الموظفون أثناء

المشاركة في برامج التدريب.
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مقارنة النتائج بالدراسات السابقة

في هذا القسم، سيتم مقارنة نتائج الدراسة الحالية مع بعض الدراسات

السابقة في مجال تطوير الموارد البشرية. تساعد هذه المقارنة على فهم مدى

توافق أو اختلاف النتائج مع الأبحاث السابقة، وتوضيح مدى تأثير برامج

التدريب على تحسين الأداء المهني للموظفين.

1. مقارنة النتائج مع دراسة )علي، 2019(:

أظهرت دراسة علي )2019( أن 65% من الموظفين الذين خضعوا لبرامج

ا في أدائهم ا ملحوظً تدريبية في مجال مهارات التواصل والإدارة قد أبدوا تحسنً

المهني.

 • التشابه:نتائج دراستنا أظهرت أن 70% من الموظفين الذين شاركوا في

برامج التدريب شعروا بتحسن ملحوظ في مهاراتهم المهنية، مما يدعم النتائج

التي توصلت إليها دراسة علي.

 • الاختلاف:كانت دراسة علي تركز على مجال التواصل والإدارة فقط، بينما

شملت دراستنا مجموعة متنوعة من المواضيع التي تشمل المهارات التقنية

والتعامل مع العملاء.

44



مقارنة النتائج بالدراسات السابقة

2. مقارنة النتائج مع دراسة )محمد، 2020(:

دراسة محمد )2020( أظهرت أن التحديات الرئيسية التي يواجهها الموظفون

أثناء التدريب كانت عدم توفر الوقت الكافي وعدم متابعة نتائج التدريب بعد

انتهائه.

 • التشابه:دراستنا أظهرت نتائج مماثلة حيث ذكر 40% من الموظفين أن قلة

الوقت كانت من أكبر التحديات، بالإضافة إلى 30% أشاروا إلى عدم وجود

متابعة.

 • الاختلاف:في دراسة محمد، كان هناك تركيز أكبر على مشاكل الإدارة من

ا مشكلة في التنوع ناحية تخصيص الوقت، بينما أظهرت دراستنا أيضً

المواضيع التدريبية.

3. مقارنة النتائج مع دراسة )سالم، 2021(:

أظهرت دراسة سالم )2021( أن الموظفين ذوي الخبرة العالية لم يظهروا

ا كبيرًا بعد التدريب مقارنة بالموظفين الأقل خبرة. تحسنً

ا أكبر  • التشابه:دراستنا أكدت أن الموظفين ذوي الخبرة الأقل أظهروا تحسنً

في مهاراتهم بعد التدريب مقارنة بالموظفين ذوي الخبرة العالية.

 • الاختلاف:دراسة سالم لم تشمل تحليل العوامل المؤثرة مثل التدريب

النوعي أو متابعة الأداء بعد التدريب، وهو ما قدمته دراستن
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استنتاجات وتوصيات

الاستنتاجات:

 1. تأثير إيجابي لبرامج التدريب:

أظهرت النتائج أن برامج التدريب والتطوير لها تأثير إيجابي ملموس على

مهارات الموظفين. حوالي 70% من المشاركين أشاروا إلى تحسن ملحوظ في

مهاراتهم المهنية بعد المشاركة في البرامج التدريبية. وهذا يشير إلى أهمية

الاستثمار في التدريب المستمر لتعزيز أداء الموظفين.

 2. التحديات التي تواجه الموظفين:

أبرز التحديات التي واجهها الموظفون كانت قلة الوقت المتاح للتدريب

)40%( وعدم وجود متابعة بعد التدريب )30%(. هذا يعكس الحاجة إلى توفير

بيئة مناسبة لدعم التعلم المستمر.

 3. الخبرة وتأثيرها على التدريب:

ا أكبر بعد أظهرت الدراسة أن الموظفين ذوي الخبرة الأقل أظهروا تحسنً

التدريب مقارنة بالموظفين ذوي الخبرة العالية. وهذا يشير إلى أن البرامج

التدريبية يمكن أن تكون أكثر فعالية بالنسبة للموظفين الجدد أو الأقل خبرة.

 4. التدريب والاحتياجات المتنوعة:

بعض الموظفين أشاروا إلى نقص التنوع في المواضيع التدريبية. يعتبر هذا

مؤشرًا على الحاجة إلى تصميم برامج تدريبية شاملة تغطي مجموعة واسعة من

المهارات والمتطلبات العملية.
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استنتاجات وتوصيات

التوصيات:

 1. توفير وقت كافٍ للتدريب:

يجب على المؤسسات توفير وقت كافٍ للموظفين للمشاركة في برامج

التدريب دون التأثير على أدائهم اليومي. يمكن تنظيم الدورات التدريبية في

ا لضمان استفادة أكبر للموظفين. فترات أقل ازدحامً

 2. مواصلة متابعة الأداء بعد التدريب:

ينبغي على المؤسسات إنشاء آلية لمتابعة أداء الموظفين بعد الانتهاء من

التدريب، وذلك لضمان تطبيق المهارات التي تم تعلمها في بيئة العمل. يمكن

استخدام التقييمات الدورية والملاحظات من المشرفين لتحديد مدى فاعلية

التدريب.

 3. تنوع المحتوى التدريبي:

ينبغي تنويع البرامج التدريبية لتشمل مختلف الجوانب المهنية مثل المهارات

التقنية، القيادة، وإدارة الوقت، لتلبية احتياجات جميع الموظفين بغض النظر

عن خبراتهم أو مواقعهم الوظيفية.

 4. إجراء تقييمات دورية للتدريب:

يُنصح بإجراء تقييمات دورية للبرامج التدريبية من قبل الموظفين لتحديد

فعاليتها ومدى تلبيتها لاحتياجاتهم. يجب أن يتضمن التقييم ملاحظات من

المشاركين حول المواضيع، أسلوب التدريب، ونتائجه.

 5. التركيز على برامج تدريبية للمبتدئين:

بما أن الموظفين ذوي الخبرة الأقل أظهروا أكبر قدر من التحسن، ينبغي على

المؤسسات تخصيص موارد تدريبية إضافية لهذه الفئة لضمان تطوير مهاراتهم

بشكل أسرع وأكثر فعالية.
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