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الملخصالملخص
ان للتطويــر المهنــي دورا كبــرا في الاحتفــاظ بالموظفــن في جميــع منظــات الاعــال ســواءً أ كانــت ان للتطويــر المهنــي دورا كبــرا في الاحتفــاظ بالموظفــن في جميــع منظــات الاعــال ســواءً أ كانــت 
ــاظ  ــل الاحتف ــن اج ــك م ــديدة، وبذل ــة الش ــل المنافس ــوم وفي ظ ــا الي ــة في عالمن ــة، وخاص ــة ام عام ــاظ خاص ــل الاحتف ــن اج ــك م ــديدة، وبذل ــة الش ــل المنافس ــوم وفي ظ ــا الي ــة في عالمن ــة، وخاص ــة ام عام خاص
ــرة ومــن  ــة مهمــة ومؤث ــاة عــدة عوامــل اداري ــن يجــب عــى منظــات الاعــال مراع ــرة ومــن بالموظفــن الماهري ــة مهمــة ومؤث ــاة عــدة عوامــل اداري ــن يجــب عــى منظــات الاعــال مراع بالموظفــن الماهري
بينهــا التطويرالمهنــي. وعــى هــذا الاســاس تقــدم هــذه الدراســة نظــرة ثاقبــة مــن خــال دراســة التطويــر بينهــا التطويرالمهنــي. وعــى هــذا الاســاس تقــدم هــذه الدراســة نظــرة ثاقبــة مــن خــال دراســة التطويــر 
ــا  ــليانية، منطلق ــة الس ــالات بمدين ــيل لاتص ــيل س ــة اس ــن في شرك ــاظ بالموظف ــا في الاحتف ــي ودوره ــا المهن ــليانية، منطلق ــة الس ــالات بمدين ــيل لاتص ــيل س ــة اس ــن في شرك ــاظ بالموظف ــا في الاحتف ــي ودوره المهن
ــن،  ــاظ بالموظف ــي والاحتف ــر المهن ــن التطوي ــة ب ــاه العاق ــار اتج ــرضي يأخــذ بنظــر الاعتب ــن مخطــط ف ــن، م ــاظ بالموظف ــي والاحتف ــر المهن ــن التطوي ــة ب ــاه العاق ــار اتج ــرضي يأخــذ بنظــر الاعتب ــن مخطــط ف م
ــات  ــادة مــن ادبي ــاشر الباحــث باعــداد اطــار نظــري بالاف ــه ب ــات وتحقيقــا لهــدف الدراســة واكــال متطلبات ــادة مــن ادبي ــاشر الباحــث باعــداد اطــار نظــري بالاف ــه ب وتحقيقــا لهــدف الدراســة واكــال متطلبات
الموضــوع، واعتمــدت الدراســة المنهــج الوصفــي التحليــي، وتــم اســتخدام الاســتبانة لاســتطاع اراء عينــة الموضــوع، واعتمــدت الدراســة المنهــج الوصفــي التحليــي، وتــم اســتخدام الاســتبانة لاســتطاع اراء عينــة 
الدراســة، والمكونــة مــن عينــة مــن الموظفــن والذيــن بلــغ عددهــم )الدراســة، والمكونــة مــن عينــة مــن الموظفــن والذيــن بلــغ عددهــم )283283(، وتــم اســتخدام بعــض الأســاليب (، وتــم اســتخدام بعــض الأســاليب 
الإحصائيــة لتحليــل النتائــج واختبــار الفرضيــات، وتمثلــت اهــم نتائــج الدراســة في أن للتطويــر المهنــي دورا الإحصائيــة لتحليــل النتائــج واختبــار الفرضيــات، وتمثلــت اهــم نتائــج الدراســة في أن للتطويــر المهنــي دورا 
كبــرا في الاحتفــاظ بالموظفــن في الشركــة المبحوثــة، وتوصلــت الدراســة الى مجموعــة مــن المقترحــات مــن كبــرا في الاحتفــاظ بالموظفــن في الشركــة المبحوثــة، وتوصلــت الدراســة الى مجموعــة مــن المقترحــات مــن 
اهمهــا زيــادة الاهتــام في الاحتفــاظ بالتنظيــم الاداري في شركــة اسياســيل مــا لــه تاثــر اكــر في الاحتفــاظ اهمهــا زيــادة الاهتــام في الاحتفــاظ بالتنظيــم الاداري في شركــة اسياســيل مــا لــه تاثــر اكــر في الاحتفــاظ 

ــر المهنــي.  ــةً  بالابعــاد الاخــرى للتطوي ــي. بالموظفــن مقارن ــر المهن ــةً  بالابعــاد الاخــرى للتطوي بالموظفــن مقارن
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الـمــقدمــةالـمــقدمــة
ان العــر الــذي نعيــش فيــه يتميــز بسرعــة فائقــة مــن جميــع المجــالات بســبب تقنيــات جديــدة وسرعــة الانتقــال المعلومــات في 

كافــة التخصصــات والمهــن وتبلورهــا في جميــع انحــاء العــالم كأنهــا قريــة صغــرة، والمعلومــات او التقنيــة التــي نســتخدمها اليــوم 

تختلــف عــا كان بالامــس لــذا فــان مواكبــة التغــرات والتطــورات اليوميــة امــر حتمــي لادامــة المظــات والمؤسســات وكل ذلــك 

يــاتي مــن خــال التطويــر المهنــي المســتمر. فــان المنظــات التــي تقــدم التطويــر لموظفيهــم لديهــم معــدل نجــاح أعــى لأن التطــور 

 55 ,2016 ,Clarke(. ( يســاهم في تحســن الفعاليــة، ومجموعــة متنوعــة مــن وجهــات النظــر، والاحتفــاظ بالموظفــن

ومــن المعلــوم الموظفــن هــم الذيــن يقومــون بتحقيــق اهــداف المنظمــة والحفــاظ عــى اســتمراريتها، فاعــادة النظــر في المســارات 

التطويريــة للموظفــن اصبــح امــرا لابــد منــه، اذ ان تطويــر قــدرات وخــرات ومهــارات الموظفــن مــن الــروري لمواكبتــه معطيــات 

ــة، كأن يكــون لهــا  ــة وظيفــة معين ــر، كل برنامــج لفئ ــاج المنظمــة الى اكــر مــن برنامــج تطوي ــه. وقــد تحت العــر في مجــال عمل

برنامــج لــادارات العليــا واخــر لــادارات الوســطى وثالــث لــادارات الدنيــا )برنوطــي، 2007، 435(. 

ونظــرا لاهميــة مــا جــاء اعــاه حــول فــرص التطويــر المهنــي والــدور الــذي مــن الممكــن ان تؤديــه في الاحتفــاظ بالموظفــن، فقــد 

وجدنــا مــن المناســب دراســة هذيــن الموضوعــن عــى مســتوى عــدد مــن مــدراء والموظفــن في شركــة اسياســيل لاتصــالات الواقعــة 

في محافظــة الســليانية لاقليــم كوردســتان العــراق، وذلــك لتحديــد موقفهــم منهــا وصــولا إلى استكشــاف طبيعــة عاقــات الارتبــاط 

والتأثــر بينهــا.

المبحث الاول: منهجية البحثالمبحث الاول: منهجية البحث
اولا: مشكلة البحثاولا: مشكلة البحث

الاحتفــاظ بالموظفــن في المنظــات امــر ضروري في ظــل المنافســة الشــديدة ولذلــك يجــب تطويرهــم وتحســن قدراتهــم لمواكبــة 

التغــرات التــي تتطلبهــا المنظــات في عرنــا هــذا وقــد تكــون برامــج التطويــر المهنــي ليســت في مســتوى الطموحــات ولا مواكبــة 

ــوم إن  ــف اخــرى. فمــن المعل ــم والبحــث عــن وظائ ــؤدي الى مغــادرة الموظفــن لوظائفه ــة ي ــي في النهاي التغــرات السريعــة والت

تغيــر الموظفــن الذيــن يغــادرون أمــر مكلــف، ولذلــك في كثــر مــن الاحيــان فــان المنظــات تحتاجــون الى زيــادة الاهتــام برامــج 

ــر  ــى المنظــات مفهــوم التطوي ــك، فمــن الحكمــة أن تتبن ــق الاحتفــاظ بالموظفــن ونتيجــة لذل ــي مــن أجــل تحقي ــر المهن التطوي

المهنــي لتعزيــز الاحتفــاظ بالموظفــن. 

وعــى الرغــم مــن اهميــة مــا تقــدم، هنــاك عــدد قليــل ومحــدود مــن الدراســات التــي أجريــت عــى التطويــر المهنــي ودورهــا 

في الاحتفــاظ بالموظفــن في شركات الاتصــالات في الــشرق الاوســط بشــكل عــام وفي اقليــم كوردســتان العــراق بشــكل خــاص، كــا 

لاتــزال اســبقياتها في التفضيــل يكتنفهــا الغمــوض، لــذا يصبــح مــن المهــم دراســة العاقــة بــن هذيــن المفهومــن المهمــن، لاكتشــاف 

تأثرهــا عــى شركات الاتصــالات ومــن ضمنهــا الشركــة قيــد الدراســة. و عليــه، فــأن مشــكلة الدراســة جــاءت للبحــث عــن مــدى 

دور التطويــر المهنــي في الاحتفــاظ بالموظفــن في شركــة الاتصــالات الواقعــة في محافظــة الســليانية؟ ويتفــرع مــن هــذا التســاؤل، 

التســاؤلات الفرعيــة الاتيــة:

هل هناك عاقة بن التطوير المهني والاحتفاظ بالموظفن في شركة الاتصالات المبحوثة؟. 

هل هناك اثر لتطوير المهني في الاحتفاظ بالموظفن في شركة الاتصالات المبحوثة؟. 

ثانيا: اهداف البحثثانيا: اهداف البحث

الهــدف الرئيــي مــن هــذا العمــل البحثــي هــو المســاعدة في تكويــن فهــم افضــل لــدور التطويــر المهنــي والاحتفــاظ بالموظفــن 

ــي للبحــث تمخضــت  ــدف الرئي ــراق. وفي ضــوء اله ــتان الع ــة الاتصــالات اسياســيل في محافظــة الســليانية-اقليم كوردس في شرك

ــة التاليــة: الاهــداف الفرعي
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أ- تحديد طبيعة العاقة المعنوية بن التطوير المهني والاحتفاظ بالموظفن بالنسبة لشركة الاتصالات المبحوثة. 

ب- بيان طبيعة اثر التطوير المهني في الاحتفاظ بالموظفن لدى شركة الاتصالات المبحوثة. 

ــق  ــق تحقي ــد تعي ــي ق ــات البحــث يمكــن التوصــل إلى تشــخيص موضوعــي للمشــاكل والأســباب الت ــل بيان ت- مــن خــال تحلي

الاحتفــاظ بالموظفــن مــن حيــث الاهتــام بالتطويــر المهنــي التــي تمــت الاشــارة اليهــا في الدراســة الحاليــة، ومــن ثــم المســاعدة في 

تمكــن شركــة الاتصــالات المبحوثــة قــدر الامــكان في اتخــاذ القــرارات المناســبة لمواجهــة هــذه الأســباب والمشــاكل.

ثالثا: أهمية البحثثالثا: أهمية البحث

تتمثل اهمية البحث بالآتي:

ــاظ  ــي والاحتف ــر المهن ــد موضــوع التطوي ــه، اذ يع ــة متغرات ــن أهمي ــه م ــة: يكتســب البحــث الحــالي أهميت ــة الأكاديمي أ- الأهمي

بالموظفــن مــن المواضيــع التــى لاقــت الكثــر مــن الاهتــام في ادبيــات الادارة ومــدى تاثرهــم عــى شركات و منظــات الاعــال، 

بالتــالي محاولــة الاســتفادة مــن التراكــم المعــرفي مــن هــذه المواضيــع لإثــراء مكتبــات الجامعــات في اقليــم كوردســتان العــراق وبنــاء 

دعائــم الميــدان عــى النحــو الــذي يمكــن مــن تأكيــد العاقــات الارتباطيــة بــن المتغريــن وبمــا يؤكــد دقــة الاختيــار وموضوعيتــه.

ب- الأهميــة الميدانيــة: تتمثــل بإثــارة الدوافــع لــدى موظفــي شركــة الاتصــالات اسياســيل في محافظــة الســليانية لتنــاول مثــل هــذه 

الموضوعــات الحديثــة الحيويــة بالدراســة والتحليــل لاســتفادة منهــا في تطويــر وتحســن فعاليتهــم التنظيميــة نحــو اداء اعالهــم 

ــر  ــز. بالاضافــة الى التعــرف عــى الأبعــاد الرئيســية والفرعيــة لمتغــرات البحــث يشــكل مجــالاً مهــا لتطوي اليوميــة بشــكل متمي

آفــاق المعرفــة ميدانيــاً في هــذا المجــال.

ــد  ــكان عن ــدر الام ــة ق ــة الاتصــالات المبحوث ــات وانشــطة شرك ــز فعالي ــة تعزي ــه في إمكاني ــة الخاصــة: وتنعكــس أهميت ج- الأهمي

ــة.  ــه النهائي ــا لانمــوذج البحــث بصيغت تطبيقه

رابعا: الانموذج الافتراضي للبحثرابعا: الانموذج الافتراضي للبحث

ــدوره  ــذي ب ــه الشــكل )1(، وال ــم الاشــارة ل ــذي ت ــة وأهــداف البحــث فقــد وضــع انمــوذج افــتراضي وال ــق اهمي مــن اجــل تحقي

ــن هــا:  يتضمــن متغري

المتغــر المســتقل: ويتمثــل بفــرص التطويــر المهنــي وابعادهــا )التنظيــم الاداري، الاجهــزة والمعــدات التكنلوجيــة، الثقافــة التنظيمية(. 

والمتغــر التابــع: الاحتفــاظ بالموظفن.

خامسا: الصدق والمصداقية:خامسا: الصدق والمصداقية:

أ- صدق الاستبانة: ان صدق الاستبانة تم تحقيقها بعد الاستشارة مع الدكاترة المتخصصن في العلوم الادارية.

ــل  ــتخدام معام ــم اس ــح ت ــة لادوات المس ــات الموثوقي ــاب المعام ــم )1( حس ــدول رق ــاس الج ــى اس ــتبانة: ع ــة الاس ب- مصداقي

الفاكرونبــاخ وذلــك لتقديــر مــدى موثوقيــة اســتجابات الاداة )الاســتبان( التــي تــم تقييمهــا بواســطة الموضوعــات التــي تشــر الى 

ــازة. ــون 0.92 ممت ــة تك ــاخ المقبول ــم الفاكرونب ــات الادوات. القي ثب

)Cronbach’s alpha( الفاكرونباخ )جدول رقم )1
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مستوى المقبولقيم معامل الثباتعدد الفقراتمتغيرات البحث

ممتاز160.94التطوير المهني

ممتاز120.91الاحتفاظ بالموظفين

ممتاز280.92المجموع

* المصدر: من اعداد الباحث اعتادا عى البيانات المستخرجة باستخدام برنامج SPSS الاحصائي

سادسا: حدود البحث:سادسا: حدود البحث:

1- الحدود البشرية: وتتمثل بجميع الموظفن الذين يعملون بدوام كامل في شركة اسياسيل لاتصالات.

2- الحدود الزمانية: وتمثلت الحدود الزمانية للبحث من 15-2-2022 الى 2023-1-15. 

3- الحدود المكانية: كا وقد تمثلت الحدود المكانية للبحث بشركة اسياسيل في محافظة السليانية- العراق.

سابعا: فرضيات البحثسابعا: فرضيات البحث

1- الفرضيــة الرئيســية الاولى: هنــاك عاقــة ذات دلالــة احصائيــة بــن التطويــر المهنــي والاحتفــاظ بالموظفــن فمــن هــذا تنبثــق 

الفرضيــة الفرعيــة التاليــة: 

توجــد عاقــة ارتبــاط ذات دلالــة احصائيــة بــن المتغــر المســتقل منفــردة )التنظيــم الاداري، التقافــة التنظيميــة، الاجهــزة والمعــدات 

التكنلوجيــة( والمتغــر التابــع مجتمعــة )الاحتفــاظ بالموظفــن(.

2: الفرضية الرئيسية الثانية: واما الفرضية الرئيسية الثانية هي ان هناك تأثرا معنويا للتطوير المهني في الاحتفاظ بالموظفن. 

ــردة  ــي منف ــر المهن ــاد التطوي ــن ابع ــا ب ــرا معنوي ــاك تأث ــة للبحــث هــو ان هن ــة الرئيســية الثاني ــن الفرضي ــة م ــة الفرعي والفرضي

ــن. ــاظ بالموظف والاحتف

ــة التحليليــة، واســتخدم فيــه اســتارة الاســتبيان، وللإجابــة عــى اســئلة البحــث  ــا: يعــد هــذا البحــث مــن البحــوث الوصفي ثامن

واختبــار فرضياتــه تــم معالجــة البيانــات مــن خــال اســتخدام الرنامــج الإحصــائيSPSS  24.version، وتــم اســتخدام بعــض الطــرق 

الاحصائيــة لتحليــل البيانــات كالمتوســطات الحســابية لتحديــد معــدل اســتجابة افــراد العينة لفقــرات الاســتبانة، والانحــراف المعياري 

  Alpha Cronbach’s ــل ــتخدام معام ــم اس ــك ت ــابي، وكذال ــطها الحس ــن وس ــات ع ــم الاجاب ــق لقي ــتت المطل ــة التش ــاس درج لقي

لقيــاس مــدى الاعتاديــة حيــث انــه يحــدد مــدى الانســجام الداخــي لفقــرات الاســتبانة، ومعامــل الارتبــاط  )برســون( بهــدف 

اختبــار الفرضيــة الاولى )فرضيــة العاقــة ( وتــم اســتخراج معامــل الارتبــاط للمتغــرات المســتقلة الفرعيــة ومعامــل التحديــد مــن  

R2 مــن خــال نتائــج تحليــل الانحــدار المتعــدد التدريجــي لإيجــاد أثــر المتغــر المســتقل عــى المتغــر التابــع )فرضيــة الأثــر(.

تاسعا:  الدراسات السابقة: تاسعا:  الدراسات السابقة: 

ــة بالمحافظــة الوســطى  ــة الثانوي ــي المرحل ــي لمعلم ــر المهن ــة مدخــل للتطوي ــوان: البحــوث الاجرائي ــدلي، 2022، بعن ــة ع 1- دراس

في قطــاع غــزة. يهــدف البحــث الى التعــرف الى درجــة المــام المرحلــة الثانويــة بالمفاهيــم المتعلقــة بالبحــث الاجــرائي مــن وجهــة 

نظرهــم. وتمثلــت المشــكلة في ان عــى الرغــم مــن الاهميــة الــذي تمثلــه البحــوث الاجرائيــة كاســلوب مــن اســاليب التطويــر المهنــي 

للمعلمــن، الا ان تطبيقــه مــا زال دون المســتوى المطلــوب، لتــدني مســتوى قناعــة المعلمــن بــه كاســلوب تطويــري، وتبنــي وجهــة 

نظــر للمعلمــن تجاهــه مغايــرة لفوائــده وأهميتــه في الميــدان، هــذا مــن جانــب، ومــن جانــب اخــرى هنــاك عــزوف تجــاه تقبــل 

ثقافــة وتطبيــق البحــث الاجــرائي كاســلوب حديــث لحــل المشــكات التــي تواجــه المعلمــن خــال أعالهــم في الفصــول الدراســية 

داخــل المدرســة. وقــد توصلــت الدراســة الى العديــد مــن النتائــج منهــا: لا توجــد فــروق ذات دلالــة إحصائيــة عنــد مســتوى دلالــة 

ــة تعــزى لمتغــر  ــة الثانوي ــي لمعلمــي المرحل ــر المهن ــة مدخــل للتطوي ــرات حــول البحــوث الاجرائي ــن متوســط التقدي )a≥0.05( ب

التخصــص. ومــن مقترحــات البحــث: ضرورة اســتخدام البحــوث الاجرائيــة في التطويــر المهنــي لمعلمــي المرحلــة الثانويــة.
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ــل  ــة والاحتفــاظ بالموظفــن. تتمث ــن المارســات ادارة المــوارد البشري ــة ب ــوان: دراســة العاق ــورا ســليان، 2021، بعن 2- دراســة ن

مشــكلة الدراســة في صيغــة الســؤال كالاتي: ماهــي طبيعــة العاقــة بــن مارســات ادارة المــوارد البشريــة والاحتفــاظ بالموظفــن؟ 

ــج  ــم نتائ ــن اه ــن. وم ــاظ بالموظف ــة والاحتف ــوارد البشري ــات ادارة الم ــن مارس ــة ب ــة العاق ــة طبيع ــة إلى دراس ــدف الدراس وته

الدراســة انــه لايــزال هنــاك افتقــار الى وجــود صــورة اكــر وضوحــا للعاقــة التاثريــة بــن مارســات ادارة المــوارد البشريــة والاحتفاظ 

بالموظفــن. 

3- دراســة العــرادي، 2019، بعنــوان: تاثــر الرضــا الوظيفــي عــى الاحتفــاظ بالموظفــن. تتمثــل مشــكلة الدراســة في ان احــد اهــم 

ــد العالمــي تواجــه ازمــة دوران  ــادق، وقــد باتــت العديــد مــن القطاعــات عــى الصعي ــات التــي تواجــه نجــاح قطــاع الفن التحدي

العالــة واصبــح الاحتفــاظ بالموظفــن ايضــا احــد المشــاكل الاساســية في قطــاع الفنــادق. وتهــدف الدراســة إلى التعــرف عــى تاثــر 

الرضــا الوظيفــي عــى الاحتفــاظ بالموظفــن في صناعــة الفنــادق. تــاتي اهميــة هــذا البحــث مــن خــال تناولــه لمشــكلة قــد تؤثــر عى 

قــدرة العديــد مــن تلــك المنشــاة في الاســتمرار في المنافســة في قطــاع خدمــي هــام وهــو قطــاع الفنــادق. مــن نتائــج الدراســة: ان 

هنــاك عاقــة ذات دلالــة احصائيــة بــن الرضــا الوظيفــي والاحتفــاظ بالموظفــن بفنــادق محــل الدراســة. فمــن توصيــات الدراســة: 

ضرورة مراجعــة السياســات الخاصــة بالحوافــز والمكافــآت. 

ــة الســعودية.  ــة العربي ــام بالمملك ــم الع ــي التعلي ــذاتي لمعلم ــي ال ــر المهن ــات التطوي ــوان: متطلب 4- دراســة العجاجــي، 2017 بعن

يهــدف الدراســة الى التعــرف عــى متطلبــات التطويــر المهنــي الــذاتي لمعلمــي التعليــم العــام بالمملكــة العربيــة الســعودية. تمثلــت 

المشــكلة في التعــرف عــى متطلبــات التطويــر المهنــي الــذاتي لمعلمــي التعليــم العــام بالمملكــة العربيــة الســعودية. كــا وتوصلــت 

الدراســة الى العديــد مــن النتائــج اهمهــا: هنــاك موافقــة بشــدة بــن افــراد عينــة الدراســة عــى متطلبــات التطويــر امهنــي الــذاتي 

لمعلمــي التعليــم العــام كتشــجيع ثقافــة التطويــر المهنــي الــذاتي بــن المعلمــن. ومــن توصيــات الدراســة: توفــر ميزانيــة مســتقلة 

للتطويــر المهنــي الــذاتي للمعلمــن في وزارة التعليــم وبنــاء الــشركات مــع المنظــات والجمعيــات والقطــاع الخــاص.

ما يميز الدراسة الحالية من الدراسات السابقة:

ان مايميز الدراسة الحالية من الدراسات السابقة التي تم تناولها تتمثل بالاتي:

1- توضــح عاقــة الارتبــاط والاثــر بــن متغــرات الدراســة )التطويــر المهنــي والاحتفــاظ بالموظفــن( عــى عكــس الدراســات الســابقة 

التــي ركــزت امــا عــى التطويــر المهنــي او عــى الاحتفــاظ بالموظفــن بشــكل منفصــل او ربطهــا بمتغــرات اخــرى، فلــم يتــم ربــط 

هذيــن المتغريــن ســابقا.

2- تــزود صنــاع القــرار في العينــة المبحوثــة بالافــكار الكفيلــة بالاســتفادة مــن المفاهيــم والمياديــن التطويــر الاداري صياغتهــا نحــو 

تعزيــز فاعليــة الاحتفــاظ بالموظفــن فيهــا.

المبحث الثاني: الاطار النظري

المحور الاول: التطوير المهني:

1- ماهية التطوير المهني: 

هنــاك مــن يميــز بــن مفهومــي التدريــب والتطويــر وهنــاك مــن يحتســبها شــيئا واحــدا، فالذيــن يفرقــون بــن المصطلحــن يؤكــدون 

ــر في ســلوكهم في  ــي تؤث ــة الت ــارات العملي ــة والمه ــات النظري ــة والمعلوم ــك المعرف ــن تل ــي اكتســاب العامل ــب تعن عــى ان التدري

ــات  ــن القابلي ــة لاكتســاب العامل ــود المبذول ــة بالجه ــط بالامــور المتعلق ــر فمرتب ــا التطوي المســتقبل )Fitzgerald, 1992, 81(. وام

التــي يحتاجونهــا مُســتقباً )ســهيلة، 2006، ص18(. وهنــاك مــن يــرى التدريــب والتطويــر يشــران الى مفهــوم واحــد وهــو اكتســاب 

ــة  ــتراتيجية المنظم ــع اس ــجم م ــا ينس ــلوكهم بم ــم وس ــر اتجاهاته ــتقبلية لتغي ــة والمس ــارف الحالي ــارات والمع ــة المه ــوى العامل الق
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والمتغــرات البيئيــة

ــل  ــراد لتقب ــتعدادات لاف ــة س ــة وتنمي ــكار حديث ــاول اف ــه تن ــي بان ــر المهن ــد بالتطوي )Pereira & Gomes, 2012, 22(. ويقص

المســؤوليات المســتقبلية مــع اهتــام وتركيــز اقــل بواجبــات الوظيفــة )المغــربي، 2009، 187(. او قــد عرفــه برنوطــي بانــه النشــاط 

ــه  ــن يعرف ــاك ايضــا م ــف في المســتقبل )برنوطــي، 2007، 421(. فهن ــراد ليشــغلون وظائ ــز عــى توســيع مؤهــات الاف ــذي يرك ال

بالتطويــر الــذي يحصــل خــال حيــاة الفــرد العمليــة، او انــه تعاقــب المواقــع التــي يحتلهــا الافــراد خــال حياتهــم العمليــة )عــي، 

 .)153  ،2007

2- اهمية التطوير المهني:

1- يساعد التطوير المهني في توفر فرص العمل الواسعة والتطوير في الاعال المختلفة للمرأة العاملة. )عي، 2007، 154(.

ــر  ــيعها وتغي ــم وتوس ــر قدراته ــم، وتطوي ــل مهاراته ــراد، وصق ــات الاف ــة معلوم ــة تنمي ــي امكاني ــر المهن ــج التطوي ــر برنام 2- يوف

ــة.  ــراد في المنظم ــاء الاف ــال بق ــادة احت ــدوره الى زي ــؤدي ب ــذا ي ــربي، 2008، 190( وه ــلوكهم. )المغ ــل س ــم، وتعدي اتجاهاته

3- ان التطويــر المهنــي يــؤدي الى تقليــل مشــاعر الاحبــاط لــدى الافــراد العاملــن تجــاه العمــل الــذي يؤدونــه، خاصــة العاملــن في 

المســتويات العاليــة نتيجــة عــدم توجههــم وارشــادهم الي ســبل تطويــر اعالهــم او اذا لم تتــح لهــم الفرصــة للتطويــر في مهنهــم 

)عــي، 2007، 154(.

ــر لــدى العاملــن في المنظمــة )عبــاس،  ــر المهنــي يطــور وينمــي الدافعيــة نحــو الاداء ويخلــق فرصــا للنمــو والتطوي 4- ان التطوي

.)188  ،2006

ــة، فهــي بحاجــة الى كــوادر  ــا حديث ــي تعمــل في مجــال يســتدعى معــارف وتكنلوجي ــر نشــاط مهــم للمنظــات الت 5- ان التطوي

ــتمر  ــث المس ــاج التحدي ــا يحت ــنوات، ك ــشرات الس ــا ع ــول عليه ــتغرق الحص ــة يس ــدة وعالي ــارات معق ــات ومه ــون بمؤه يتمتع

ــي، 2007، 434(. ــوادر. )برنوط ــذه الك ــارف ه لمع

6- يوفــر برنامــج التطويــر المهنــي الاحتياجــات الازمــة مــن المواهــب والكفــاءات كــا يهيــئ المــؤشرات الاساســية للحاجة المســتقبلية 

للكفــاءات وهــذا يــؤدي الى زيــادة احتــال بقــاء الافــراد في المنظمة. 

ــة.  ــة المنظمــة للحصــول والاحتفــاظ بالافــراد ذوي الكفــاءات والمهــارات العالي ــادة قابلي ــر المهنــي الى زي 7- يــؤدي برنامــج التطوي

ــي، 2007، 154(. )ع

3-  مراحل عملية التطوير المهني:

اولا: تحديــد الاحتياجــات التطويريــة: لايمكــن ان تكــون هنــاك برامــج تطويريــة مــا لم تكــن هنــاك حاجــة فعليــة للتطويــر، لــذا 

فــان تحديــد حاجــة العاملــن في المنظمــة للتطويــر تعتــر الاســاس في العمليــة التنظيميــة ككل )الكالــدة، 2011، 102(، وتتمثــل 

الاحتياجــات التطويريــة بمجمــوع التغــرات والتحســينات المطلــوب انجازهــا في مهــارات ومعلومــات واتجاهــات العاملــن بغــرض 

التغلــب عــى المشــكات التــي تتعــرض ســر العمــل ويــؤدي الى عــدم تحقيــق اهــداف المنظمــة. )المغــربي، 2008، 198(. ولتحديــد 

ــا )ماهــي الاهــداف الرئيســية للمنظمــة؟  ــة يجــب عــى الادارة ان تطــرح بعــض الاســئلة عــى نفســها، مث الاحتاجــات التطويري

وماهــي المهــام الــروري التــي يحــب اتمامهــا لتحقيــق هــذه الاهــداف؟ ومــاذا يجــب ان يفعلــه العاملــن لانجــاز هــذه المهــام؟( 

)2004,204,  David(

ثانيــا: تصميــم )تخطيــط( برنامــج التطويــر المهنــي: بعــد ان يتــم تحديــد جوانــب القصــور في العاملــن التــي يجــب تطويــر العاملــن 

فيهــا في مرحلــة تحديــد الاحتياجــات التطويريــة تبــدا عمليــة تصميــم الرامــج التطويريــة والتــي تشــمل: )بربــر، 2008، 261(.

1- تحديد المواضيع التي تتعلق بجوانب القصور والتي يجب تطويرها.
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2- اختيار طريقة التطوير المناسبة.

3- اختيار المدربن المناسبن. 

ثالثــا: تنفيــذ برامــج التطويــر: في هــذه المرحلــة تقــوم وحــدة التطويــر في المنظمــة بتجهيــز القاعــات للرنامــج وتوفــر المــادة العلميــة 

وتوفــر المســاعدات التطويريــة والتاكــد مــن صاحيتهــا لــاداء. )الوليــد، 2008، 184(. هنــا ســيتم اختيــار طــرق التطوير واســتخدامها 

في تنميــة معرفــة ومهــارات المــوارد البشريــة، ويعتــر التعلــم احــد ابــرز الطــرق الداعمــة للتطويــر، لايصــال اهــداف التطويــر الى 

المســتفيدين منــه. )بلــوط، 2022، 259(.

ــة  ــي تحــدد درجــة فاعلي ــر الت ــر تعتمــد عــى بعــض المــؤشرات والمعاي ــج التطوي ــم برام ــر: ان تقيي ــج التطوي ــم برام ــا: تقيي رابع

ــي: ــا ي ــن اهــم هــذه المــؤشرات م ــري، ومــن ب الرنامــج التطوي

1- التوافق بن الاهداف الاستراتيجية واهداف الرنامج التطويري.

2- كلــف التطويــر مقابــل العوائــد، والتــي تشــمل اعــداد والتهيئــة للرنامــج وكلــف الرنامــج نفســه وكلــف تقييــم فاعليــة برنامــج 

التطويــر، ويجــب ان يكــون تكاليــف برنامــج التطويــر اقــل مــن عوائــده.

ــري في الواقــع، مــن هــذه المؤشــؤات  ــاك مؤشــؤات محــددة لنجــاح الرنامــج التطوي ــذ: هن ــد التنفي ــر عن 3- درجــة نجــاح التطوي

مــا يتعلــق بفلســفة المديــر وايمانــه باهميــة التعليــم والتطويــر للفــرد والمنظمــة ومنهــا مــا يتعلــق بالثقافــة التنظيميــة الداعمــة 

ــاس، 2003، 199(. ــر. )عب للتغي

4- ابعاد التطوير المهني: 

الاســتجاء لمفاهيــم التطويــر المهنــي مــن الاتجاهــات المعــاصرة التــي افرزتهــا الظــروف التنافســية والتطــورات الاداريــة والميدانيــة 

الحاصلــة في منظــات الاعــال في بيئــة العمــل شــديدة التغلــب، وانســجاما مــع اهــداف الدراســة الحاليــة وحســب اطــاع الباحــث 

عــى الادبيــات ذات العاقــة بموضــوع الدراســة، تبــن بــان كا مــن الباحثــن )الــدوسري، العجاجــي، Hofstede ، Anitha ( اتفقــوا 

عــى ان الابعــاد المتمثلــة في )التنظيــم الاداري، الاجهــزة والمعــدات التكنلوجيــة، الثقافــة التنظيميــة( هــي الاكــر تاثــرا في لاحتفــاظ 

بالموظفــن بشــكل اكــر تفاعــا، وفيــا يــي شرح لتلــك الابعــاد في الفقــرات التاليــة:

1- التنظيم الاداري: 

يقصــد بالتنظيــم الاداري الوظيفــة الاداريــة المتعلقــة بعمليــة الترتيــب والتنســيق بــن المــوارد المنظمة كالمــوارد البشريــة والمعلوماتية 

ــاظ  ــد يســاهم في الاحتف ــم الاداري الجي ــا. )طــه، 2007، 51(. ان التنظي ــق اهدافه ــام وتحقي ــة لانجــاز مه ــة الازم ــة والمالي والمادي

بالموظفــن حيــث تقــوم ادارة المنظمــة بتوافــر الخطــط وبرامــج التطويــر المهنــي للموظفــن وكذلــك اكتســاب المدربــن الناجحــن في 

مجــال التطويــر المهنــي فضــا عــن توفرالاحتياجــات والمســتلزمات التدريبيــة الروريــة للرامــج التطويــر المهنــي

2- الاجهزة والمعدات التكنلوجية: 

اصبحــت الاجهــزة والمعــدات التكنلوجيــة خاصــة الحديثــة منهــا مــن المســتلزمات الروريــة لمنظــات اليــوم لاســيا الصناعيــة، 

ــل  ــاة الإنســان وهــي تمث ــة لحي ــام العلمي ــة المكتســبة في المه ــه المعرف ــق المنظــم بكون ــه التطبي ــا معــرف بان وان مفهــوم التكنوجي

مجموعــة الوســائل والأســاليب الفنيــة التــي اســتخدمها الانســان في مختلــف جوانــب حياتــه العلميــة . )Hatch, 2018, 154( وان 

وجــود الاجهــزة والمعــدات التكنلوجيــة المتطــورة في المنظمــة للرامــج التطويريــة للموظفــن وتجديــد دائمــي لــادوات التطويريــة 

ــؤدي الى  ــة ي ــي وفي النهاي ــر المهن ــات التطوي ــه مــن متطلب ــه لان ــر لايمكــن الاســتعناء عن ــة المســتخدمة في المنظــات ام التكنلوجي

الاحتفــاظ بالموظفــن في المنظــات

3- الثقافــة التنظيميــة: يمكــن تعريــف الثقافــة التنظيميــة بتفكــر النــاس الــذي يميــز عــن بعضهــا البعــض، ســواء كان داخــل المنظمة 
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 ,Hofstede( .ــرى ــة لاخ ــن منظم ــف م ــف وتختل ــة للموظ ــلوكيات المختلف ــدات والس ــم والمعتق ــمل القي ــذا يش ــا، وه أو خارجه

ــاظ بالموظــف في  ــة لاحتف ــة المســتويات الحالي ــم قياســها لمعرف ــي تت ــل الت ــن العوام ــة م ــة المنظم 2001,66( وإن تصــورات ثقاف

المؤسســة وتكشــف النتائــج أن الثقافــة التنظيميــة لهــا تأثــر كبــر في الاحتفــاظ بالموظفــن مــن الالتــزام المســتمر والالتــزام المعيــاري. 

5 , 2016 ,Anitha( .5( هــذا يعنــي أن موظفــي المنظمــة لديهــم تصــور أكــر إيجابيــة فيــا يتعلــق بالثقافــة التنظيميــة

المحور الثاني: الاحتفاظ بالموظفن

1- ماهية الاحتفاظ بالموظفن. 

توجــد طــرق عديــدة لاحتفــاظ بالموظفــن طالمــا هنــاك مفاهيــم وافــكار مختلفــة نحــو اســتبقاء الموظفــن داخــل المنظــات، فمــن 

هــذا المنطلــق هنــاك تعاريــف عديــدة لاحتفــاظ بالموظفــن. فقــد عرفــه بيتانتــي )بيتانتــي، 200738, ( بانــه موهبــة لاحتفــاظ 

بالموظفــن العاملــن في الشركــة. ويمكــن تعريفــه أيضًــا عــى انــه النســبة المئويــة للموظفــن الذيــن يبقــون ويســتمرون مــع وظائفهم 

في المنظمــة وترغــب كل منظمــة في الحصــول عــى مســتوى عــال مــن الاحتفــاظ بالموظفــن )فيليبــس وكونيــل, 200329, (.

ويــرى البعــض ان الاحتفــاظ بالموظفــن يتكــون مــن بعــض العمليــات التــي مــن خالهــا يتــم تشــجيع الموظفــن عــى أن يصبحــوا 

جــزءا مــن المنظمــة لفــترة أطــول )فــترة زمنيــة حتــى يتقاعــد أو حتــى اكتــال المــشروع( )حيــدر وآخــرون، 2015، 64(. ويــرى داس 

 Das و بــاراو ان الاحتفــاظ بالموظفــن هــي العمليــة التــي يتــم مــن خالهــا اســتبقاء الموظفــن مــع المنظمــة لأقــى فــترة زمنيــة

.))2013,14 ,and Baruah

وعرفــه البعــض بانــه التــزام بمواصلــة العمــل أو التبــادل مــع منظمــة محــددة عــى أســاس مســتمر ),Samuel 210 ,2009(. ومــن 

ــة داخــل المنظمــة. او قــد عرفــه دوكــوفي   ــه طــرق المحافظــة عــى المواهــب العالي جانــب اخــر عرفــه Dhanpad,2018,58(( بأن

بانــه تلــك الطريقــة التــي تتبعــه المنظــات مــن اجــل المحافظــة عــى القــوى العاملــة الرئيســية)Dugovi, 2019, 41(. وهنــاك مــن 

.))39 ,2013 ,Nazia and Begum يعرفــه بانــه جهــد عمــي لاحتفــاظ بالموظفــن الحاليــن داخــل المنظمــة

فمــن خــال التعاريــف الســابقة يمكــن القــول بــان الاحتفــاظ بالموظفــن هــو محاولــة اســتبقاء الموظفــن الماهريــن في المنظمــة لمــدة 

طويلــة، وذلــك مــن خــال خلــق بيئــة عمــل مشــجع للموظفــن حتــى تكســب ولاءَهــم وتضمــن بقاءَهــم.

2- الاسباب التي تساعد عى الاحتفاظ بالموظفن. 

ــن  ــتقطاب العامل ــؤدي الى اس ــي ت ــاليب الت ــن الاس ــتمرار ع ــث باس ــات البح ــن كل الاوق ــر م ــون اك ــوم يحتاج ــات الي ان المنظ

والاحتفــاظ بهــم، وان الاســباب التــي تــؤدي الى الاحتفــاظ بالموظفــن في المنظمــة تختلــف مــن منظمــة لاخــرى، فمــن هنــا نســلط 

الضــوء عــى بعضهــا:

 .)Maxwell ،862004,( 1- طبيعة وثقافة المنظمة ونوع الادارة فيها، والانشطة الاساسية لها

2- برنامــج الرفــاه الوظيفــي في بيئــة العمــل: مثــل نظــام الــدوام المــرن والحضانــة، وبرامــج الرعايــة الطبيــة والمســؤلية الاجتاعيــة، 

وبرامــج الصحــة والســامة المهنيــة. )الهيئــة الاتحاديــة للمــوارد البشريــة الحكوميــة، 2017، 39(. ويؤكــدان كاريــك وســبنسر)كاريك 

وســبنسر،2017، 77 ( إذا كان الموظــف مرتاحًــا في عملــه وبيئــة عملــه فانــه يشــعر بانــه جــزء مــن المنظمــة ويعتــزم البقــاء لفــترة 

أطــول مــن الوقــت في المنظمــة. 

ــذا فمــن الــروري  ــز لــدى الموظفــن فيهــا، ل ــز مســتويات التحفي وان توفــر بيئــة عمــل مناســبة في منظمــة مــا يــؤدي الى تعزي

.)300 ,2002, Wells and Thelen( .ــن ــة للموظف ــة الازم ــات الفردي ــر الاحتياج ــرورة توف ــتراف ب الاع

ــا لســلوكياتهم ومســاهاتهم في العمــل  ــة للموظفــن وفقً ــه الشرك ــذي يقدم ــيء ال ــأة هــو ال ــى العــام للمكاف ــاة، المعن 3- المكاف

)Agarwal, 1998, 60(. وقــد تكــون المكافــات ملموســة وغــر ملموســة، وان إيجــاد المزيــج المناســب مــن المكافــات الملموســة وغــر 
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الملموســة لاحتفــاظ الموظفــن بشــكل مناســب واجــب شــاق )مــورفي، 2015، 46(، فعــى مديــري لمــوارد البشريــة معرفــة جيــدة 

بنظام المكافات وعدم اهالها.  

4- زيــادة مســتويات رضــا العاملــن: ان الرضــا الوظيفــي يؤثــر ايجابيــا عــى الاحتفــاظ بالموظفــن وان تحقيــق الرضــا الوظيفــي مــن 

قبــل الموظفــن في منظمــة مــا يــؤدي الى زيــادة بقائــه في تلــك المنظمــة ويقلــل مــن نيــة تركــه للعمــل لتلــك المنظمــة ويقلــل ايضــا 

ــق  ــأتي مــن خــال تحقي ــن ي ــادة رضــا العامل ــوم ان زي مــن دوران العمــل فيهــا )Priya and Sundaram, 2016 58(. فمــن المعل

اهــداف الموظفــن ويــؤدي ذلــك الى ســعادة الموظفــن وشــعورهم بالانتــاء وعــدم تــرك المنظمــة والبقــاء فيهــا. وحتــى في وقــت 

الازمــات فــان الرضــا الوظيفــي مــن الأســباب الرئيســية التــي تؤثــر عــى نيــة الموظفــن للبقــاء في الــشركات )معــاذ، 2017، 203(. 

ــب  ــتثار في تدري ــو الاس ــن ه ــاظ بالموظف ــة في الاحتف ــل المهم ــن العوام ــن: ان م ــر للموظف ــب والتطوي ــج التدري ــر برام  5- توف

الموظفــن وتطويرهــم الوظيفــي )Messmer, 2000, 47(. وكذلــك مــن العوامــل الرئيســية في الجــذب والاحتفــاظ بالمواهــب هــي 

.)150 ,2012 ,Bharwani and Butt( ــادي ــود الاقتص ــة الرك ــى في مرحل ــم حت ــن وتطويره ــة الموظف ترقي

6- تفعيــل نظــام الحوافــز: تؤكــد دراســة ديــواري ان الحوافــز يــأتي في المقــام الاول في التاثــر في الاحتفــاظ بالموظفــن وتشــجيعهم 

)25 ,2015 ,Tiwari( .عــى البقــاء في المنظمــة والاســتمرار في العمــل

 ،))28, 2006 ,Coetzee and Basson 7- الترقيــة، تعتــر الترقيــة مــن الاســباب التــي تعــزز الاحتفــاظ بالموظفــن داخــل المنظمــة

 Zakaria( فــان الموظفــن يغــادرون المنظــات اذا لم يكــن لديهــم فــرص متســاوية للترقيــة مقارنــة بمــا تقدمــه المنظــات الاخــرى

.)26 ,2013 ,and Mustapha

 ,Kaliprasad( 8- الادارة الجيــدة: ان قــدرة المنظــات عــى الاحتفــاظ بموظفيهــا تعتمــد بشــكل كامــل عــى قدرتهــا عــى الإدارة

 .)46 ,2006

المبحث الثالث: الاطار الميداني للدراسة:المبحث الثالث: الاطار الميداني للدراسة:
المحور الاول: وصف مجتمع البحث وعينة الدراسةالمحور الاول: وصف مجتمع البحث وعينة الدراسة

ــع اســتارة الاســتبيان عــى  ــم توزي ــة الدراســة وت ــار شركــة اسياســيل لاتصــالات في محافظــة الســليانية كمجتمــع عين ــم اختي ت

موظفيهــا في المحافظــة المذكــورة، وعنــد توزيــع الاســتبانة تــم اســتخدام العينــة العشــوائية، وكان التوزيــع كالاتي في جــدول )2( مــع 

العلــم ان المجتمــع وفقــا إلى توصيــات Krajcie and Morgan ,1970, 610((، فــأن حجــم العينــة المطلــوب لإجــراء مســحها يقــدر 

بـــ )800( فــرداً يبلــغ )260 ( مســتجيباً. ومــع ذلــك، فقــد اســتطاع الباحــث مــن الحصــول عــى )283( اســتارة صالحــة للتحليــل من 

مجتمــع الدراســة الحــالي،  ووفقــا لمــا اشــارة اليــه )Zohrabi, 2013, 254(، فــأن مثــل هكــذا إجــراء ســيؤدي بالتأكيــد إلى ضــان 

مصداقيــة البيانــات والنتائــج لهــذه الدراســة بشــكل افضــل.

جدول )2( أعداد الاستبانة الموزعة والمعادة

النسبة المئوية %المعادةالموزعة

30028394

* المصدر: الباحث من تحليل البيانات باستخدام برنامج SPSS الاحصائي

المحور الثاني: وصف البيانات الشخصية لافراد عينة الدراسة:المحور الثاني: وصف البيانات الشخصية لافراد عينة الدراسة:

توضــح اســتارة الاســتبيان عــددا مــن الفقــرات، وتتضمــن الفقــرة الاولى البيانــات الشــخصية كـــ )الجنــس، العمــر، المســتوى العلمي، 

مــدة الخدمــة في الشركــة(. وكانــت التكــرارات والنســب المئويــة كــا هــو مبــن في جــدول )3(.

يتضــح مــن جــدول )3( ان نســبة الذكــور 74.6% بينــا نســبة الانــاث 25.4% مــا يــدل عــى اهتــام الذكــور بالعمــل في الوظائــف 
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الموجــودة في مجــال الاتصــالات.

وفيــا يخــص للفئــة العمريــة يتبــن ان الفئــة العمريــة )31-40 ســنة( هــي اكــر الفئــات العمريــة حيــث بلغــت نســبتها %35.0، 

وان الفئــة العمريــة )30 ســنة فأقــل( بلغــت نســبتها 19.8%، مــا يــدل عــى تركيــز الشركــة عــى قــوى عاملــة ذات خــرة ومهــارة 

في مجــال عملهــا.

بالنســبة للمســتوى العلمــي فــان حملــة شــهادات بكالوريــوس هــي اكــر فئــة حيــث بلغــت نســبتها المئويــة 89.9% ويشــر ذلــك 

الى اهتــام الشركــة بالكــوادر البشريــة عــى مســتوى عــال مــن العلــم والشــهادات.   

ومــدة الخدمــة في الشركــة تشــر الى ولاء العاملــن للشركــة فــان نســبة 60.1% مــن عينــة الدراســة لديهــم خدمــة 10 ســنوات فاكــر 

في الشركــة، وهــذا دليــل ولاء العاملــن لشركتهــم ورغبتهــم للبقــاء فيهــا.

جدول )3( خصائص عينة الدراسة

النسبة المئوية %التكرارالمتغير

الجنس

21174.6الذكر 

7225.4الانثى

283100المجموع

العمر

305619.8 سنة فاقل

319935.0-40 سنة

50-415720.1

7125.1اكثر من 51 سنة 

238100المجموع

المستوى العلمي

00اعدادية فما دون           

155.3دبلوم              

25489.9بكالوريوس  

144.9دراسات عليا

283100المجموع

مدة الخدمة في الشركة

15619.8-5 سنوات 

55720.1-10 سنوات 

1017060.1 سنوات فاكثر

283100المجموع

* المصدر: من اعداد الباحث اعتادا عى البيانات المستخرجة باستخدام برنامج SPSS الاحصائي

المحور الثالث: عرض وتحليل اجابات المبحوثن لعينة الدراسة:المحور الثالث: عرض وتحليل اجابات المبحوثن لعينة الدراسة:

لقــد اســتخدم بعــض المقاييــس الاحصائيــة لمعرفــة مــدى الاتفــاق والاختــاف بــن اجابــات عينــة الدراســة كالتوزيعــات التكراريــة، 

النســب المئويــة الوســط الحســابي، والانحــراف المعيــاري، وكــا هــو الموضــح في الجــدول )4(. 

يتبــن مــن الجــدول )4( انA4  المتمثــل بـــ )تعمــل ادارة الشركــة عــى اكتســاب المدربــن الناجحــن في مجــال التطويــر المهنــي( لــه 

اكــر الوســط الحســابي مــن اراء المســتجيبن لعينــة الدراســة حيــث بلــغ وســطه الحســابي )4.1981( وإنحرافــه المعيــاري )0.4004(. 

في حــن ان A8  والمتمثــل بـــ )هنــاك معوقــات للحصــول عــى الادوات التكنلوجيــة المســتخدمة في الــدورات التطويريــة للموظفــن( 

لــه اقــل متوســط الحســابي وقــد بلــغ )2.5943( وانحرافــه المعيــاري )0.9931(. 
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ــة  ــت ايجابي ــي( كان ــر المهن ــل بـــ )التطوي ــي تصــف المتغــر المســتقل المتمث ــة المتغــرات الت ــن الجــدول )4( ان غالبي ونســتنتج م

وبمســتوى الاجابــة قريــب مــن أتفــق وان المعــدل العــام لاوســاط الحســابية يشــر الى ذلــك حيــث بلغــت نســبتها )3.8588(، وهــذا 

ــاري )0.7835(  ــام لانحــراف المعي ــغ المعــدل الع ــد بل ــول، وق ــة اسياســيل في مســتوى مقب ــي في شرك ــر المهن ــي ان دور التطوي يعن

فبمقارنــة قيمــة الوســط مــع الانحــراف المعيــاري نجــد التجانــس والاقــتراب بــن اجابــات المتغــرات وعــدم التشــتت لهــا. 

جدول )4( التوزيعات التكرارية والاوساط الحسابية والانحرافات المعيارية لدور التطوير المهني
الوسط مستويات التقييمالمتغيراتأبعاد الدراسة

الحسابي 
الموزون

الانحراف المعياري

لا اتفق بشدةلا اتفقالى حدمااتفقاتفق بشدة

%تكرار%تكرار%تكرار%تكرار%تكرار

التنظيم 

الاداري

A15720.114149.87125.1144.9003.85160.7939

A25720.114250.28429.700003.90460.7006

A35720.111339.911339.900003.80210.7506

A410035.312744.95619.800004.15550.7272

A58630.412744.97024.700004.05650.7416

الاجهزة

و

المعدات

التكنلوجية

A614250.28530.05619.800004.30390.7806

A710035.39834.67125.1144.9004.00350.8971

A8289.92910.29935.012744.9002.85160.9634

A95720.19935.011239.6155.3003.69960.8494

A108530.08630.411239.600003.90460.8303

A115720.112644.510035.300003.84810.7304

الثقافة 
التنظيمية

A125720.111339.911339.900003.80210.7506

A137125.114250.27024.700004.00350.7071

A147125.112744.98530.000003.95050.7421

A154315.214149.88530.0144.9003,75270.7688

A164315.215554.88530.000003.85160.8031

3.85880.7835المعدل العام لفقرات التطوير المهني

* المصدر: من اعداد الباحث اعتادا عى البيانات المستخرجة باستخدام برنامج SPSS الاحصائي

مــن معطيــات الجــدول )5( يتبــن ان اكــر الوســط الحســابي مــن اراء المســتجيبن لعينــة الدراســة هــو 25A المتمثــل بـــ )يــؤدي 

التحاقــي بالرامــج التطويريــة الى زيــادة ولائي لشركتــي( حيــث يبلــغ وســطه الحســابي )4.1555( وبالانحــراف المعيــاري )0.7272(.

في حــن يــأتي 20A  والمتمثــل بـــ )توجــد العدالــة في فــرص المشــاركة للموظفــن بالرامــج التطويريــة( في ذيــل الجــدول )5( المتعلــق 
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لاحتفــاظ بالموظفــن حيــث بلــغ وســطه الحســابي )3.1555( وبالانحــراف المعيــاري )1.0126(.

ــة  ــت ايجابي ــاظ بالموظفــن( كان ــل بـــ )الاحتف ــع المتمث ــي تصــف المتغــر التاب ــة المتغــرات الت ونســتنج مــن جــدول )5( ان غالبي

وبمســتوى الاجابــة قريبــا مــن اتفــق، وان المعــدل العــام لاوســاط الحســابية يشــر الى ذلــك حيــث بلغــت نســبتها )3.9470(، وهــذا 

ــام لانحــراف  ــه الع ــغ معدل ــد بل ــول، وق ــد وفي مســتوى مقب ــن جي ــب م ــة اسياســيل قري ــاظ بالموظفــن في شرك ــي ان الاحتف يعن

ــات المتغــرات وعــدم  ــن اجاب ــاري نجــد التجانــس والاقــتراب ب ــة قيمــة الوســط مــع الانحــراف المعي ــاري )0.7394(، وبمقارن المعي

التشــتت لهــا. 

جدول )5( التوزيعات التكرارية والاوساط الحسابية والانحرافات المعيارية لمتغر التابع (الاحتفاظ بالموظفن)
الوسط مستويات التقييمالمتغيرات

الحسابي 
الموزون

الانحراف 
المعياري

لا اتفق بشدةلا اتفقالى حدمااتفقاتفق بشدة

%تكرار%تكرار%تكرار%تكرار%تكرار

17A144.912845.29834.64315.2003.39930.6571

18A289.915655.19935.100003.74910.6225

A19289.98630.49834.67125.1003.25090.9437

A20289.98630.47125.19834.6003.15551.0126

A21144,911440.311554.800003.50180.5917

A22144.915655.18530.0289.9003.55120.7390

A234214.811440.311339.9144.9003.65020.7908

A24289.912845.211339.9144.9003.60070.7338

A257024.712845.28530.000003.94700.7394

A26289.912845.215554.8144.9003.40280.8589

A275619.811440.39935.0144.9003.74910.8276

A287125.111339.99935.000003.90110.7700

3.57150.6905المعدل العام لفقرات الاحتفاظ بالموظفين

* المصدر: من اعداد الباحث اعتادا عى البيانات المستخرجة باستخدام برنامج SPSS الاحصائي

المحور الرابع: اختبار فرضيات البحث:المحور الرابع: اختبار فرضيات البحث:

اولا: اختبار الفرضية الاولى:

1- الفرضيــة الرئيســية الاولى: توجــد عاقــة ذات دلالــة احصائيــة بــن المتغــر المســتقل )التطويــر المهنــي( والمتغــر التابــع )الاحتفــاظ 

بالموظفن(.

مــن خــال جــدول )6( يتبــن لنــا انــه توجــد عاقــة ذات دلالــة احصائيــة بــن المتغــر المســتقل )التطويــر المهنــي( والمتغــر التابــع 
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)الاحتفــاظ بالموظفــن( وبجميــع ابعــاده المختلفــة. حيــث ان الدلالــة المعنويــة لابعــاد كا المتغريــن يســاوي 0.00 وهــو اقــل مــن 

0.05 وهــذا يشــر الى وجــود عاقــة بــن المتغــر المســتقل والتابــع بجميــع ابعــاده.

جدول )6( عاقة الارتباط الكلية بن المتغر المستقل والمتغر التابع

Correlations
التطوير المهنيالاحتفاظ بالموظفين

**753.

.000

283

1

283

Pearson Correlationالتطوير المهني

))Sig. )2-tailed

N            

1

283

**735.

.000

283

Pearson Correlation  الاحتفاظ بالموظفين

))Sig. )2-tailed

N     

 Correlation is significant at the 0.01 level .**

                                                          )t a i l e d -2 ( 

* المصدر: من اعداد الباحث اعتادا عى البيانات المستخرجة باستخدام برنامج SPSS الاحصائي

2- اختبار الفرضيات الفرعية من الفرضية الرئيسة الاولى: 

توجــد عاقــة ارتبــاط ذات دلالــة احصائيــة بــن المتغــر المســتقل منفــردة )التنظيــم الاداري، الثقافــة التنظيميــة، الاجهــزة والمعــدات 

التكنلوجيــة( والمتغــر التابــع مجتمعــة )الاحتفــاظ بالموظفــن(.

ــاد المتغــر المســتقل  ــن كل ابع ــة ب ــة احصائي ــاط ذات دلال ــة ارتب ــاك عاق ــأن هن ــول ب بالاســتناد الى الجــدول )7( نســتطيع ان نق

)التطويــر المهنــي( المتمثــل بـــ )التنظيــم الاداري، الاجهــزة والمعــدات التكنلوجيــة، والثقافــة التنظيميــة( والمتغــر التابــع )الاحتفــاظ 

بالموظفــن(. حيــث ان الدلالــة المعنويــة لــكل بعــد مــن ابعــاد المتغــر المســتقل )التطويــر المهنــي( يســاوي 0.00 وهــو اقــل مــن 

0.05 وهــذا يعنــي وجــود عاقــة بــن كل بعــد مــن ابعــاد المتغــر المســتقل )التطويــر المهنــي( المتمثــل بـــ )التنظيــم الاداري، الاجهــزة 

والمعــدات التكنلوجيــة، والثقافــة التنظيميــة( والمتغــر التابــع )الاحتفــاظ بالموظفــن(.

جدول )7( عاقة الارتباط بن المتغر المستقل )التطوير المهني( منفردة والمتغر التابع )الاحتفاظ بالموظفن( مجتمعة.

Correlations

الثقافة 
التنظيمية

الاجهزة والمعدات 
التكنلوجية

الاحتفاظ بالموظفينالتنظيم الاداري

**695 .

.000

283

**640 .

.000

283

**794 .

.000

283

1

283

Pearson Cor- ين  الاحتفاظ بالموظف
relation

            )Sig. )2-tailed

N                          
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**921.

.000

283

**830.

.000

283

1

283

**794.

.000

283

Pearson Cor- التنظيم الاداري      
relation

                ))Sig. )2-tailed  

N         

**930.

.000

283

1

283

**830.

283

**640.

.000

283

الاجهزة والمعدات التكنلوجية      
Pearson Correlation

                ))Sig. )2-tailed  

N         

1

283

**930.

.000

283

**921 .

.000

283

**695.

.000

283

Pearson Cor- الثقافة التنظيمية      
relation

       ))Sig. )2-tailed  

N         

.)tailed-2( level 0.01 Correlation is significant at the .**

* المصدر: من اعداد الباحث اعتادا عى البيانات المستخرجة باستخدام برنامج SPSS الاحصائي

ثانيا: اختبار الفرضية الثانية:ثانيا: اختبار الفرضية الثانية:
1- الفرضية الرئيسية الثانية: هناك تاثر معنوي بن المتغر المستقل (التطوير المهني) والمتغر التابع )الاحتفاظ بالموظفن(: 

وجــود عاقــة تاثــر ذي دلالــة معنويــة طرديــة للمتغــر المســتقل (التطويــر المهنــي) في المتغــر التابــع )الاحتفــاظ بالموظفــن(. ياحظ 

مــن الجــدول )8( الى وجــود تأثــر معنــوي ايجــابي بــن هذيــن المتغريــن، وتــأتي ذلــك نتيجــة لقيمــة القــدرة التفســرية للمتغــر 

المســتقل )التطويــر المهنــي( في المتغــر التابــع )الاحتفــاظ بالموظفــن(، والــذي تــم تحديــده بحســب معامــل الارتبــاط)0.735( ، أي 

أن مــا معدلــه )%73.5( مــن الاختافــات المفــسرة في الاحتفــاظ بالموظفــن تعــود إلى تاثــر متغــر )التطويــر المهنــي(، وبالمقابــل فــإن 

ــد تلــك النتيجــة مــن خــال قيمــة الميــل  )%26.5( مــن الاســتجابة تعــود لمتغــرات أخــرى خــارج نطــاق الدراســة، وقــد تــم تأكي

الحــدي ) B ( والبالغــة )0.521(، والتــي تعنــي ان الزيــادة بمقــدار ) 1 %( في التطويــر المهنــي ســيؤدي الى زيــادة مــا مقــداره )%52.1( 

في الاحتفــاظ بالموظفــن، وبدعــم مــن قيمــة )F( المحســوبة  )285.537( ، والتــي هــي اكــر مــن قيمتهــا الجدوليــة والبالغــة )3.960(، 

كــا أن مســتوى المعنويــة المحســوبة والبالغــة )0.000( كان أقــل مــن مســتوى المعنويــة للبحــث والبالغــة )0.05(،وبالتــالي، فــأن 

النتائــج تعنــي تحقــق الفرضيــة الرئيســية الثانيــة.

 

جدول )8( تاثر ابعاد التطوير المهني في الاحتفاظ بالموظفن

الاحتفاظ بالموظفينابعاد التطوير المهني

BR2FSig

1.639631.0398.6150,000التنظيم الاداري

1.5620.484263.2660,000الثقافة التنظيمية

1.1950.409194.7300,000الاجهزة والمعدات التكنلوجية

1.460.50285.5370,000المجموع
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* المصدر: من اعداد الباحث اعتادا عى البيانات المستخرجة باستخدام برنامج SPSS الاحصائي

ــي  ــر المهن ــن ابعــاد التطوي ــة ب ــة طردي ــة معنوي ــر ذي دلال ــة تاث ــة: وجــود عاق ــة الرئيســية الثاني ــة للفرضي ــات الفرعي 2- الفرضي

ــن.  ــاظ بالموظف ــردة والاحتف منف

ياحــظ مــن جــدول )8(، ان نتائــج الاختبــار المتعلقــة بالفرضيــات الفرعيــة للفرضيــة الرئيســة الثانيــة وذات الصلــة بابعــاد التطويــر 

المهنــي بشــكل منفــرد مــع الاحتفــاظ بالموظفــن، كانــت كالاتي: 

أ- وجــود تأثــر معنــوي موجــب للتنظيــم الاداري في الاحتفــاظ بالموظفــن، ويظهــر ذلــك مــن خــال قيمة القــدرة التفســرية للمتغر 

المســتقل )التنظيــم الاداري( في المتغــر التابــع )الاحتفــاظ بالموظفــن(، والــذي تــم تحديــده بحســب معامــل الارتبــاط)0.631( ، أي 

أن مــا معدلــه )%63.1( مــن الاختافــات المفــسرة في التنظيــم الاداري تعــود إلى تاثــر متغــر التابــع )التطويــر المهنــي(، وبالمقابــل 

فــإن )%36.9( مــن الاســتجابة تعــود لمتغــرات أخــرى خــارج نطــاق الدراســة، وقــد تــم تأكيــد تلــك النتيجــة مــن خــال قيمــة الميــل 

الحــدي ) B ( والبالغــة )1.639(، وبدعــم مــن قيمــة )F( المحســوبة  )398.615(، والتــي هــي اكــر مــن قيمتهــا الجدوليــة والبالغــة 

)3.960(، كــا أن مســتوى المعنويــة المحســوبة والبالغــة )0.000( كان أقــل مــن مســتوى المعنويــة للبحــث والبالغــة )0.05(.

ــاك تاثــر معنــوي موجــب بــن الاجهــزة والمعــدات التكنلوجيــة في الاحتفــاظ بالموظفــن، ويتبــن ذلــك مــن خــال قيمــة  ب- هن

ــم  ــذي ت ــن(، وال ــاظ بالموظف ــع )الاحتف ــر التاب ــة( في المتغ ــدات التكنلوجي ــزة والمع ــتقل )الاجه ــر المس ــرية للمتغ ــدرة التفس الق

تحديــده بحســب معامــل الارتبــاط)0.484( ، وهــذا يعنــي أن مــا معدلــه )%48.4( مــن الاختافــات المفــسرة في الاجهــزة والمعــدات 

التكنلوجيــة تعــود إلى تاثــر متغــر التابــع )التطويــر المهنــي(، وبالمقابــل فــإن )%51.6( مــن الاســتجابة تعــود لمتغــرات أخــرى خــارج 

 )F( وبدعــم مــن قيمــة ،)( والبالغــة )1.562 B ( نطــاق الدراســة، وقــد تــم تأكيــد تلــك النتيجــة مــن خــال قيمــة الميــل الحــدي

المحســوبة  )263.266(، والتــي هــي اكــر مــن قيمتهــا الجدوليــة والبالغــة )3.960(، كــا أن مســتوى المعنويــة المحســوبة والبالغــة 

)0.000( كان أقــل مــن مســتوى المعنويــة للبحــث والبالغــة )0.05(.

ج- ظهــور تأثــر معنــوي موجــب للثقافــة التنظيميــة في الاحتفــاظ بالموظفــن، وذلــك مــن خــال قيمــة القــدرة التفســرية للمتغــر 

المســتقل )الثقافــة التنظيميــة( في المتغــر التابــع )الاحتفــاظ بالموظفــن(، والــذي تــم تحديــده بحســب معامــل الارتبــاط )0.409(، أي 

أن مــا معدلــه )%40.9( مــن الاختافــات المفــسرة في الثقافــة التنظيميــة تعــود إلى تاثــر متغــر التابــع )التطويــر المهنــي(، وبالمقابــل 

فــإن )%59.1( مــن الاســتجابة تعــود لمتغــرات أخــرى خــارج نطــاق الدراســة، وقــد تــم تأكيــد تلــك النتيجــة مــن خــال قيمــة الميــل 

الحــدي ) B ( والبالغــة ).1951(، وبدعــم مــن قيمــة )F( المحســوبة  )194.730(، والتــي هــي اكــر مــن قيمتهــا الجدوليــة والبالغــة 

)3.960(، كــا أن مســتوى المعنويــة المحســوبة والبالغــة )0.000( كان أقــل مــن مســتوى المعنويــة للبحــث والبالغــة )0.05(، وهكــذا، 

تشــر النتائــج اعــاه الى تحقــق الفرضيــة الرئيســة الثالثــة.   

المبحث الرابعالمبحث الرابع
الاستنتاجات والتوصياتالاستنتاجات والتوصيات

يتنــاول هــذا المبحــث الاســتنتاجات والتوصيــات التــي توصــل اليهــا الباحــث مــن خــال الجانــب العمــي ونتائــج التحليــل الاحصــائي، 

وبنــاءً عــى الاســتنتاجات قــام الباحــث بوضــع التوصيــات الازمــة، وعليــه فــإن المبحــث الحــالي جــاء كــا يــي :

أولا:  الاستنتاجات 

من خال تحليل اجابات الاستبيانات، يمكن الوصول إلى الاستنتاجات التالية:  

ــي(  ــر المهن ــتقل )التطوي ــر المس ــن المتغ ــاط ب ــة ارتب ــود عاق ــة الى وج ــة المبحوث ــات العين ــل اجاب ــن تحلي ــث م ــتنتج الباح 1- اس
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ــن(. ــاظ بالموظف ــع )الاحتف ــر التاب ــا والمتغ وبابعاده

2- تبــن في الدراســة الى ان معظــم موظفــي الشركــة التحقــوا بالرامــج التطويريــة التــي تــؤدي الى تحســن ادائهــم وزيــادة ولائهــم 

لشركتهــم كــا هــو موضــح في اجابــات عينــة الدراســة ،والــذي بــدوره ينعكــس عــى الأداء العــام للشركــة ككل.

3- اظهــرت الدراســة مــن خــال تحليــل نتائجهــا الى إن الموظفــن في العينــة المبحوثــة اكــدوا عــى انــه لا توجــد عدالــة الى حــدً مــا 

في شركــة اسياســيل لفــرص المشــاركة بالرامــج التطويريــة.

4- اظهــرت نتائــج الدراســة الى ان الشركــة تمتلــك تنظيــا اداريــا فعــالا الــذي يأخــذ بنظــر الاعتبــار الى جــذب المدربــن الناجحــن 

لمجــال التطويــر المهنــي لموظفيهــا وبالشــكل الــذي ينعكــس عــى أدائهــا العــام.

ــدات  ــزة والمع ــى الاجه ــول ع ــات في الحص ــاك معوق ــة، ان هن ــة المبحوث ــات العين ــل إجاب ــال تحلي ــن خ ــث م ــتنتج الباح 5- اس

ــيل. ــة اسياس ــن في شرك ــة للموظف ــدورات التطويري ــتخدمة في ال ــة المس ــة الحديث التكنلوجي

6- خلصــت الدراســة مــن خــال تحليــل نتائجهــا الى أنــه يعــد التنظيــم الاداري في شركــة اسياســيل حقــق اكــر دور في الاحتفــاظ 

بالموظفــن مقارنــةً بالابعــاد الاخــرى، في حــن أنــه بعــد الاجهــزة والمعــدات التكنلوجيــة في شركــة اسياســيل حصــل عــى اقــل دور في 

الاحتفــاظ بالموظفــن في الشركــة.

7- اســتنتج الباحــث مــن تحليــل نتائــج الدراســة الحاليــة الى انــه هنــاك تأثــرا معنويــا عــى المســتوى الــكي بــن المتغــر المســتقل 

)التطويــر المهنــي( والمتغــر التابــع )الاحتفــاظ بالموظفــن( بنســبة 52%، والــذي يشــر الى قــدرة المتغــر المســتقل عــى تفســر التاثــر 

ــزداد الاحتفــاظ بالموظفــن  ــي بوحــدة واحــدة ي ــر المهن ــا زاد دور التطوي ــه كل ــي ان ــع، وهــذا يعن ــذي يطــرأ عــى المتغــر التاب ال

بنســبة )52%( وهــذه لقيمــة تعتــر ذات دلالــة احصائيــة لأن مســتوى المعنويــة تســاوى )0.000( وهــي أقــل مــن )0.05(.  

ثانياً: التوصيات ثانياً: التوصيات 
بناء عى الاستنتاجات التي تم التوصل إليها، يوصي الباحث بما يي:  

1- لابــد مــن توعيــة الإدارة العليــا في شركــة اسياســيل المبحوثــة بأهميــة تحقيــق العدالــة لموظفيهــا مــا يســاعد في كســب بشــكل 

اكــر لثقــة الموظفــن بالشركــة وولائهــم وتأييدهــم لاعــال المناطــة اليهــم بشــكل افضــل.

2- الاحتفــاظ  بالتنظيــم الاداري في شركــة المبحوثــة لمــا لهــا مــن دور كبــر في الاحتفــاظ بالموظفــن مقارنــةً بالابعــاد الاخــرى التــي 

تــم التطــرق لهــا في الدراســة الحاليــة.

3- الاهتــام بشــكل الاكــر بتوفرالاجهــزة والمعــدات التكنلوجيــة الازمــة للتطويــر المهنــي والاحتفــاظ بالموظفــن، اذ انــه تبــن مــن 

خــال اجابــات افــراد عينــة الدراســة ان الاجهــزة والمعــدات التكنلوجيــة في الشركــة المبحوثــة كان لهــا دور اقــل في التطويــر المهنــي 

والاحتفــاظ بالموظفــن في الشركــة.

4- الاهتــام بشــكل عــام بالتطويــر المهنــي بحميــع ابعــاده في شركــة المبحوثــة لمــا لــه مــن اثــر عــى الاحتفــاظ بالموظفــن بنســبة 

.%52

5- اســتمرار ادارة الشركــة عــى اكتســاب المدربــن الناجحــن في مجــال التطويــر المهنــي لموظفيهــا لمــا لــه مــن اثــر في رفــع معنويــات 

الموظفــن وتحســن ادائهــم في الشركــة ككل.

ــتخدمة في  ــة والمس ــة الروري ــدات التكنلوجي ــزة والمع ــى الاجه ــول ع ــات في الحص ــل المعوق ــى تقلي ــاد ع ــكل ج ــل بش 6- العم

ــة ككل. ــاق الشرك ــى نط ــن ع ــة للموظف ــدورات التطويري ال

7- زيــادة الحــرص عــى التحــاق معظــم الموظفــن بالرامــج التطويريــة لمــا لهــا الى زيــادة ولاء الموظفــن لشركتهــم كــا هــو مبــن 
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في اجابــات افــراد عينــة الدراســة. 

8- زيــادة الحــرص عــى توفــر العدالــة قــدر الامــكان في فــرص المشــاركة لموظفــي الشركــة في الرامــج التطويريــة، اذ انــه تبــن مــن 

ــة بالرامــج  ــة في فــرص المشــاركة لموظفــي الشرك ــق العدال ــا بتحقي ــا قلي ــاك اهتام ــة الدراســة، ان هن ــراد عين ــات اف خــال اجاب

التطويريــة، والــذي يؤثــر ذلــك ســلباً عــى الاحتفــاظ بالموظفــن في الشركــة ككل.
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Abstract:Abstract:

Career development has a major role in retaining employees in all business organizations, whether private or 

public, especially in our world today and in light of intense competition. Thus, to retain skilled employees, 

business organizations must take into account several important and influential administrative factors, 

including Career development. On this basis, this study provides insight into examining the role of Career 

development in retaining employees at Asiacell Telecom Company in Sulaymaniyah governorate; this is 



گۆڤاری کوردستانیی بۆ لێکۆڵیینەوەی ستراتییجیی

182

based on a hypothetical scheme that takes into account the direction of the relationship between Career 

development and employee retention. To achieve the study›s aim and complete its requirements, the researcher 

proceeded to prepare a theoretical framework by benefiting from the literature on the subject. The study 

adopted the descriptive analytical approach and the questionnaire was used to survey the opinions of the study 

sample, which consisted of )283( employees. Some statistical methods were used to analyze the results and 

test hypotheses. The most important results of the study were that Career development has a significant role 

in retaining employees in the company under study. The study reached a set of recommendations, the most 

important of which is increasing interest in maintaining the administrative organization in Asiacell com., 

which had a greater impact on employee retention compared to other dimensions of Career development.

Keywords: Career Development, Employee Retention, Asiacell Telecom Company, Sulaymaniyah GovernorateKeywords: Career Development, Employee Retention, Asiacell Telecom Company, Sulaymaniyah Governorate.

لماحق

استارة الاستبان

حرة السيد/ السيدة المحترم )ة(

تحية طيبة...

تمثــل اســتارة الاســتبيان هــذه جــزءاً مــن متطلبــات التحقــق في الاثــر الــذي يمكــن ان تتركــه فــرص التطويــر المهنــي في الاحتفــاض 

ــة مــن العاملــن في تلــك الــشركات  بالموظفــن في شركات الاتصــالات وفقــا لدراســة اســتطاعية معــدة لهــذا الغــرض عــن أراء عين

بمدينــة الســليانية، وتعــد هــذه الاســتارة مقياســاً يعتمــد لأغــراض البحــث العلمــي، وان تفضلكــم بالإجابــة المناســبة يســهم في 

الحصــول عــى نتائــج دقيقــة بمــا يعــزز تحقيــق أهــداف هــذه الدراســة، علــاً أن الإجابــات تســتخدم لأغــراض البحــث العلمــي 

فقط. 

مع فائق الشكر والتقدير....             الباحث

ماحظة : 

1- يأمل الباحث من شخصكم الكريم قراءة جميع العبارات ثم البدء بتأشر كل منها بما يعر عن موقفكم الدقيق.

2- يرجى عدم ترك أي سؤال دون إجابة لأن ذلك يعني عدم صاحية الاستارة للتحليل.

3- يرجى وضع عامة )    ( في الحقل الذي يمثل وجهة نظرك.

 اولاً:البيانات الشخصية

1- الجنس:        ذكر )        (           أنثى )        (.

 

2- العمر:  30 سنة فأقل )    (  31-40 سنة )    ( 41 - 50 سنة )   (  أكر من 51 سنة )     (.
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3- المستوى العلمي: إعدادية فا دون )    (  دبلوم فنى )    (  بكالوريوس )    (  شهادات عليا )    (.

 

4- مدة الخدمة في الشركة  : 1- 5 سنوات )      (   5-10 )       (  10 سنوات فأكر )        (. 

  

ثانيا: ابعاد التطوير المهني، وتتمثل بالاتي:
اوافق العبارات

بشدة 

 5

اوافق

4

بين 

حين 

واخر 3

لا 

اوافق

2

لا اوافق 

بشدة 1

التنظيم الاداري

1
تتوفــر البرامــج التطويــر المهنــي في شركــة الاتصــالات هــذه 

المطلــوب. بالمســتوى 

يدعم الادارة العليا تطوير المهني لموظفيها.2

تنظم ادارة العليا خطة تطوير المهني للموظفين.3

4
تعمــل ادارة الشركــة عــى اكتســاب المدربــين الناجحــين في مجال 

ــر المهني. التطوي

5
تقــوم ادارة الشركــة بتوفيرالاحتياجــات والمســتلزمات التدريبيــة 

الضروريــة للبرامــج التطويــر المهنــي للموظفــين. 

الاجهزة والمعدات التكنولوجية

6
توجد اجهزة والمعدات التكنلوجية المتطورة في المنظمة للبرامج 

التطويرية للموظفين.

تستخدم اليات تطويرية تكنلوجية متقدمة في الدورات التدريبية.7

8
هناك معوقات للحصول عى الادوات التكنلوجية المستخدمة في 

الدورات التطويرية للموظفين.

توجد تجديد دائمي للادوات التطويرية التكنلوجية المستخدمة.9

10
هناك مدربين متخصصين يقومون بتدريب الموظفين عى 

الادوات التكنلوجية المتطورة.

11
هناك تغيرات في الاجهزة والمعدات التكنلوجية المستخدمة في 

تطوير العاملين اذا لزم الامر.
الثقافة التنظيمية

12
الثقافة التنظيمية السائدة مشجعة للتطوير المهني.

13
يؤثر القيادة الفعالة عى تطوير المهني للموظفين داخل الشركة.

14
توجــد دافعيــة ايجابيــة مــن قبــل الموظفــين لاســتقبال البرامــج 

التطويريــة المعــدة مــن قبــل ادارة الشركــة.

توفر ادارة الشركة بيئة عمل مثالية للتطوير المهني لموظفيها. 15

16

تــزود ادارة الشركــة المشــاركين بالبرامــج التطويــر المهنــي بتغذيــة 

راجعــة في مجــال تطويرهم. 
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المحور الثالث: الاحتفاظ بالعاملين، و تضم ما يلي:

اوافق العبارات

بشدة

5

اوافق

4

بين 

حين 

واخر

3

لا 

اوافق

2

لا اوافق 

بشدة

1

تقوم الادارة بتحفيز الموظفين ماديا للالتحاق بالرامج التطويرية.17

يوجد تحفيز معنوي للالتحاق بالرامج التطويرية.18

19

ــن  ــين الذي ــة الاجــر للموظف ــازة مدفوع ــة اج ــح ادارة الشرك تمن

ــة. ــج التطويري ــاق بالبرام ــدون الالتح يري

توجد العدالة في فرص المشاركة للموظفين بالبرامج التطويرية.20

اوقات برامج التطوير المهني مناسبة لي. 21

تراعي ادارة الشركة خصوصياتي الشخصية في العملي.22

توجد ارشادات من قبل الجهات المهينة اذا لزم الامر.23

24
ــين بالبرامــج  ــة للالتحــاق الموظفــين الموهوب تشــجع ادارة الشرك

التدريبيــة التطويريــة. 
يؤدي التحاقي بابرامج التطويرية الى زيادة ولائي لشركتي.25

26
توجــد فــرات راحــة مناســبة وبشــكل عــادل لجميــع موظفــي 

الشركــة.

توجد علاقة جيدة بين ادارة الشركة والموظفين.27

28
تشــجيع ادارة الشركــة عــى الابــداع والابتكارمــن قبــل الموظفــين 

. فيها


