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 المستخلص:  

هدفت الدراسة إلى تحليل أثر التدريب الفعّال في تحسين الأداء الوظيفي لدى العاملين    الهدف من الدراسة:

الاحتياجات، وتصميم   تحديد  الأساسية مثل  التدريب  تبوك، من خلال دراسة جوانب  بمدينة  بنده  في فروع 

 البرامج، وتقييمها، إضافة إلى تأثير مدة ونوع التدريب على مستوى الأداء. 

اعتمدت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي، واستخدمت نماذج الارتباط والانحدار لقياس أثر    منهج الدراسة:

، مع تحديد دقيق    2025( موظفًا خلال عام  30المتغيرات التدريبية على الأداء، وذلك على عينة مكوّنة من )

 للحدود الموضوعية والبشرية والمكانية والزمنية. 

 ، R = 0.831أظهرت النتائج وجود علاقة معنوية قوية بين التدريب والأداء الوظيفي )  نتائج الدراسة:

R² = 0.691  من التغير في الأداء، وتصميم البرامج يفسر  47(. كما بيّنت أن الاحتياجات التدريبية تفسر %

 p% من التغير الكلي، وجميعها دالة عند )48% من التغير في جودة العمل، بينما يفسر تقييم البرامج  36

 (، مما يدعم فرضيات الدراسة. 001. >

تسهم الدراسة في إثراء الأدبيات المتعلقة بدور التدريب في تعزيز الأداء الوظيفي، من    المساهمة النظرية:

 خلال إبراز أثر عناصر التدريب المختلفة وأهميتها ضمن بيئة المؤسسات التجارية. 

توصي الدراسة بتطوير ممارسات التدريب في فروع بنده عبر تحديد أدق للاحتياجات    التطبيقات العملية:

التدريبية، وتصميم برامج مبنية على الكفاءات، وإجراء تقييمات دورية، مع مراعاة مدة ونوع التدريب لضمان 

 تحسين الأداء واستمراره. 

المفتاحية: الفعّال    الكلمات  التدريبية    –التدريب  البرامج    –الاحتياجات  التدريب    –تصميم  الأداء    –تقييم 

 تبوك.  –بنده   –الوظيفي 

Abstract: 

Purpose of the Study: The study aimed to analyze the impact of effective 

training on improving job performance among employees in Panda branches 

in the city of Tabuk, by examining key training aspects such as needs 

assessment, program design, and evaluation, in addition to the influence of 

training duration and type on performance levels. 
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Research Methodology: The study adopted a descriptive–analytical 

approach and used correlation and regression models to measure the effect 

of training variables on performance. The sample consisted of 30 employees 

during the year 2025, with precise definition of the objective, human, spatial, 

and temporal boundaries. 

Findings: The results showed a strong significant relationship between 

training and job performance (R = 0.831, R² = 0.691). Training needs 

explained 47% of the variance in performance, program design explained 

36% of the variance in work quality, and program evaluation explained 48% 

of the total variance, all significant at (p < .001), supporting the study’s 

hypotheses. 

Theoretical Contribution: The study contributes to enriching the literature 

on the role of training in enhancing job performance by highlighting the 

impact and importance of various training components within commercial 

institutions. 

Practical Applications: The study recommends improving training 

practices in Panda branches by conducting more accurate needs 

assessments, designing competency-based training programs, and 

performing periodic evaluations, while considering the duration and type of 

training to ensure continuous improvement in performance . 

Keywords: Effective Training – Training Needs – Program Design – Training 

Evaluation – Job Performance – Panda – Tabuk. 
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 المقدمة: .1.1

 

بالمعلومات    يعد تزويدهم  العاملين، من خلال  أداء وكفاءة  وتحسين  لتطوير  الأساسية  المفاتيح  من  التدريب 

والمعارف التي تنقصهم، وتنمية قدراتهم ومهاراتهم، وتعديل اتجاهاتهم وقناعاتهم، وذلك في سبيل رفع مستوى  

سرعة، ولهذا يحتل التدريب أهمية قصوى  الكفاءة وتحسين الأداء وزيادة الإنتاجية إلى أقصى حد من الجودة وال 

 (2020بوصفه عنصراً رئيسياً في تنمية الموارد البشرية. )خزام،  

المناسبة، وكذلك   التدريبية  البرامج  الهادفة إلى متابعة  التدريب مكانة هامة بين الأنشطة الإدارية  كما يحتل 

محاولة إحداث تغير في مهارات الأفراد وقدراتهم من ناحية، واستهداف أنماط السلوك التي يتبعونها في أداء  

لاقتصادية الحديثة من أهم مقومات التنمية التي  أعمالهم من ناحية أخرى، وتعد وظيفة التدريب في المنظمات ا

تعتمدها لبناء جهاز قادر في الحاضر والمستقبل على مواجهة الضغوط والتحديات الإنسانية المرتبطة بالفرد  

كونه الإنسان والمحرك الأساسي لكافة عناصر الإنتاج، وتشير كافة المؤشرات إلى تزايد الاهتمام بالتدريب  

ذه الوظيفة بمستوى أداء الفرد للوظيفة التي يشغلها، لذلك من واجب تلك المنظمات اختبار  نظراً لارتباط ه

أفضل طرق تدريب الأفراد ووضع برامج لتقييمهم لمعرفة مستوى مهاراتهم، إذ إن التقييم جزء لا يتجزأ من  

ة المتدربين، مما ينعكس  العمل الإداري ويهدف إلى التأكد من تحقيق الأهداف المحددة الناجحة في زيادة كفاء

 (2020إيجابياً على التكاليف وزيادة الإيرادات. )الشنيتي، 

ويعُرف التدريب المهني بأنه نظام لتدريب جيل جديد من ممارسي المهنة والمهارة، وتعُتبر هذه الطريقة رائجة  

منها هو جعل   والغرض  الكفاءة،  لاكتساب  فترة طويلة  تتطلب  التي  التقنية  والمجالات  والحرف  المهن  في 

 ( 2020المتدربين عمالة ماهرة. )خزام، 

أما التدريب الإداري فيعد من المرتكزات الجوهرية التي تعتمد عليها المنظمات في تطوير رأس المال البشري،  

أدائهم الوظيفي،   إيجابًا على  بما ينعكس  الإدارية،  بالمعرفة وتعزيز مهاراتهم  المتدربين  تزويد  يُسهم في  إذ 

ية مع متغيرات بيئة العمل، من خلال تنمية قدراتهم  ويتمحور التدريب الإداري حول إعداد الأفراد للتعامل بفعال

على اتخاذ القرار، وإدارة الموارد، وتطبيق مبادئ التخطيط والتنظيم، مما يجعله أداة استراتيجية في تعزيز  

 ( 2022الكفاءة المؤسسية وتحقيق الأهداف التنظيمية. )الجغبير، 
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وتعتبر أهداف التدريب هي الغاية التي يسعى التدريب إلى تحقيقها، فإذا أردنا لأي عملية تدريبية النجاح، يجب  

على مخطط التدريب وضع أهداف واضحة يرغب في الوصول إليها، لأن هذه الخطوة مهمة لفهم الأساليب  

 (2020والوسائل التي تسُتخدم للوصول إلى تلك الأهداف. )الشنيتي، 

ومن هذا المنطلق، تكمن الأهمية الأساسية للتدريب في توفير الأنشطة والخدمات اللازمة لرفع كفاءة وفعالية  

المؤسسة في أداء عملياتها، على ضوء احتياجاتها الحالية والمستقبلية، وتهدف البرامج التدريبية إلى تحقيق  

رفع معدلات الأداء، ومن خلال وضع تصورات  الاستمرارية في العمل، والإبداع والابتكار، بشكل أساسي في  

وتطلعات وأدوات جديدة للعمل، بما يتناسب مع اللوائح والقوانين الجديدة والأهداف الحديثة للمؤسسات، والتغير  

 (2022في ظروف العمل ووسائل التقنية الحديثة وتوظيفها.)نشاش، 

ويتمكن الموظف من ذلك عن طريق التدريب المستمر، مما يدفعه لتطوير نفسه ليواكب التطورات الحديثة،   

فالتدريب يقدم معرفة جديدة، ويضيف معلومات متنوعة، ويعدل الأفكار، ويغير السلوك والعادات والأساليب  

شري واستمرار المنظمة ونمائها،  والقدرات، ويؤثر على الاتجاهات باعتباره أساس تعلم وتنمية العنصر الب

وأبرز مهام التدريب تحسين أداء العاملين والوقوف على مستوياتهم، لما لذلك من علاقة بإنتاجيتهم والمحافظة  

على المنظمة، حيث ينعكس تأثير التدريب على أداء العاملين من خلال التوظيف والارتقاء بمستواهم. )نشاش،  

2022) 

ومن خلال استعراض الدراسات والبحوث التي تناولت أثر التدريب في أداء العاملين، نجد أن الغالبية العظمى  

منها ركزت على الجانب الوصفي في بيان أثر التدريب على الأداء، وأشارت إلى وجود قصور واضح في  

البرامج   اختيار  في  العاملين  إشراك  وإهمال  التدريبية،  الاحتياجات  لهم، وضعف تحديد  المناسبة  التدريبية 

اتباع سياسات تشجيعية وتحفيزية للمشاركة في التدريب، كما لم   الاهتمام في تقييم العملية التدريبية، وعدم 

 ( 2018تتطرق معظم الدراسات إلى أثر مدة التدريب ونوع التدريب المقدم على أداء العاملين. )عباس، 

لذا، فقد تزايد اهتمام المنظمات الحديثة بالتدريب باعتباره من أفضل الطرق التي يمكن بواسطتها الربط بين  

جودة الخدمات والأفراد العاملين بالمؤسسة، وبالشكل الذي يضمن تحقيق أهداف المنظمة بأكبر فعالية وكفاءة  

التي ترغب في تحسين خدماتها. )بوزرقاطة،  ممكنة، فالتدريب أصبح أداة أساسية تعتمد عليها كل المؤسسات  

2019) 

ونظرًا لأهمية التدريب أثناء الخدمة والدور المحوري الذي يؤديه في إنجاح العملية التدريبية، أصبحت الحاجة  

القطاعات، ويأتي ذلك   البشرية في مختلف  الكوادر  تدريبية حديثة ضرورة ملحة لتطوير  تبني أساليب  إلى 
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تعزيز   في  يسهم  مما  العاملين،  بأداء  والارتقاء  المنظمة،  متطلبات  مع  التدريب  مخرجات  مواءمة  بهدف 

استمرارية المؤسسة وضمان نجاحها، لا سيمّا أن العنصر البشري يعُد من أهم الموارد التي تمتلكها المؤسسة،  

متعدد  جوانب  التدريب  ويتناول  والابتكار،  الإبداع  على  قدرة  من  له  الكفاءة  لما  أبرزها  العمل،  بيئة  من  ة 

النتائج   بين  بالعلاقة  الكفاءة  تعُنى  المرجوة، في حين  النتائج  إلى مدى تحقيق  الفعالية  تشير  والفعالية؛ حيث 

 ( 2022المحققة والموارد المستهلكة لتحقيقها. )نشاش، 

وانطلاقًا مما سبق، يتضّح أن التدريب يعُد من الركائز الأساسية التي تعتمد عليها المؤسسات في تعزيز كفاءة  

التنظيمية   أدائهم، مما ينعكس بشكل مباشر على جودة الخدمات المقدمة وتحقيق الأهداف  العاملين وتحسين 

 بكفاءة عالية.  

وفي ظل التغيرات المتسارعة في بيئة العمل، برزت الحاجة إلى دراسة أكثر عمقًا لواقع التدريب وأثره الفعلي  

على أداء الموظفين، لذا تسعى هذه الدراسة إلى تحليل هذا الأثر من خلال توظيف المنهج الوصفي التحليلي،  

 وذلك بجمع البيانات ذات الصلة وتحليلها بأسلوب علمي منهجي.  

جمع   أدوات  تصميم  السابقة،  الأدبيات  مراجعة  وأهدافها،  الدراسة  مشكلة  تحديد  البحث:  خطوات  وتشمل 

داخل   التدريبية  البرامج  فاعلية  تعزيز  في  تسهم  وتوصيات  باستنتاجات  للخروج  النتائج  تحليل  ثم  البيانات، 

 المؤسسات. 

 

 مشكلة الدراسة  .1.2

من   جعل  ما  والتكنولوجي،  الاقتصادي  التطور  ظل  في  سريعة  تحولات  السعودي  العمل  سوق  يشهد 

الضروري على مؤسسات القطاع الخاص، مثل سلسلة فروع “بنده” في منطقة تبوك، أن تولي اهتمامًا  

البشرية وتحسين كفاءة موظفيها، كما أن غياب التدريب الكافي يؤدي إلى  ضعف   كبيرًا بتنمية الموارد 

نظرية   مشكلة  إلى  البحث  مشكلة  تنقسم  لذلك  تنافسية،  ميزة  لتحقيق  أداة  به  الاهتمام  يمثل  بينما  الأداء، 

 ومشكلة تطبيقية: 

 

 فجوات على المستوى النظري  .1.2.1
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أهمية   ● النظريات  بعض  تؤكد  فبينما  والأداء؛  التدريب  بين  العلاقة  الرؤى حول  في  اختلاف  وجود 

 التدريب في تحسين الأداء، يرى آخرون أن الخبرة العملية تكفي. 

العاملين   ● أداء  على  ينعكس  استراتيجي  كاستثمار  التدريب  فاعلية  مدى  حول  واضح  تصور  غياب 

 وتحقيق أهداف المنظمة. 

الحاجة إلى دراسة العلاقة السببية بين جودة البرامج التدريبية ومدى تحسن مؤشرات الأداء الوظيفي   ●

 )مثل الإنتاجية، الجودة، رضا العملاء(. 

محدودية الأبحاث التي تناولت موضوع التدريب الفعّال في سياق الشركات السعودية العاملة في قطاع   ●

 التجزئة.  

 

 فجوات على المستوى التطبيقي  .1.2.2

 

عدم وضوح مدى فاعلية برامج التدريب الحالية في فروع “بنده” بتبوك ومدى توافقها مع احتياجات   ●

 الموظفين الفعلية. 

غياب مؤشرات دقيقة تقيس أثر التدريب على الأداء الوظيفي، مثل: الالتزام الوظيفي، تقليل الأخطاء،   ●

 وتحقيق رضا العملاء. 

 البرامج التدريبية المتوفرة تقليدية وغير مخصصة بحسب طبيعة المهام في بيئة البيع بالتجزئة.  ●

 وجود فجوة بين محتوى التدريب وسلوكيات الموظفين الفعلية بعد التدريب.  ●

  .الحاجة إلى تحليل مدى استثمار الإدارة في التدريب ومدى جدواه من حيث التكلفة مقابل العائد ●

 

 ما علاقة التدريب الفعال بأداء الموظفين في فروع بنده بتبوك؟ إشكالية الدراسة هي: 

 

 أهمية الدراسة  .1.3

بالمعلومات   تزويدهم  خلال  من  الموظفين،  وكفاءة  أداء  وتحسين  لتنمية  المهمة  المفاتيح  من  التدريب  يعد 

اتجاهاتهم وقناعاتهم وذلك في سبيل رفع مستوى   التي تنقصهم وتنمي قدراتهم مهاراتهم وتعدل  والمعارف 

لسرعة ، إذ يعد التدريب الفعال  الكفاءة وتحسين الأداء وزيادة الإنتاجية الى اقصى قدر ممكن من الجودة وا

 (  2020أداة استراتيجية لضمان تحسين الأداء العام للموظفين. )خزام، 



15 
  

 وتنقسم أهمية الدراسة الى مستويين رئيسيين هما:  

 

 على المستوى النظري: .1.3.1

 

 المساهمة في إثراء المعرفة العلمية حول أثر التدريب على أداء العاملين في بيئة العمل الحديثة.  ●

 تقديم إطارًا نظريًا يساعد الباحثين في فهم العلاقة بين عناصر العملية التدريبية والأداء الوظيفي.  ●

دعم الأدبيات السابقة من خلال تسليط الضوء على واقع التدريب في أحد أكبر القطاعات التجارية   ●

 بالمملكة. 

 

 على المستوى التطبيقي:  .1.3.2

 

 مساعدة مسؤولي التدريب في شركة بنده على تقييم فعالية البرامج التدريبية الحالية.  ●

توفير مؤشرات يمكن الاستفادة منها في تحسين سياسات التدريب وتطويرها بما يتوافق مع احتياجات   ●

 الموظفين. 

 المساهمة في رفع كفاءة العاملين من خلال ربط التدريب بالأداء الفعلي في بيئة العمل.  ●

 مساعدة المؤسسات المماثلة في اعتماد أفضل الممارسات التدريبية بناءً على نتائج البحث.  ●

 أسئلة الدراسة  .1.4

 

 ما مدى تأثير التدريب الإيجابي على تحسين أداء العاملين في فروع بنده بتبوك؟   ●

 ما مدى فاعلية البرامج التدريبية المقدمة في تطوير مهارات العاملين في فروع بنده بتبوك؟   ●

 إلى أي مدى تسهم عملية تحديد الاحتياجات التدريبية في نجاح البرامج التدريبية في فروع بنده بتبوك؟  ●

 كيف تؤثر مدة ونوع التدريب على مستوى الأداء الوظيفي للعاملين في فروع بنده بتبوك؟   ●
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 أهداف الدراسة  .1.5

 التعرف على أثر التدريب الفعّال على أداء الموظفين في فروع شركة بنده في منطقة تبوك.  الهدف العام: 

 

 الأهداف الفرعية: 

 قياس أثر التدريب الايجابي على تحسين أداء العاملين في المؤسسة في فروع بنده بتبوك.  ●

 تقييم فاعلية البرامج التدريبية المقدمة في تطوير مهارات العاملين في فروع بنده بتبوك.  ●

 تحليل دور تحديد الاحتياجات التدريبية في نجاح البرامج التدريبية في فروع بنده بتبوك.   ●

 التعرف على تأثير مدة ونوع التدريب على مستوى الأداء الوظيفي للعاملين في فروع بنده بتبوك.  ●

 

 

 فرضيات الدراسة  .1.6

 

H1    .توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية بين التدريب الفعال والأداء الوظيفي في فروع بنده بتبوك : 

Ha  :     توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية بين التدريب الايجابي وتحسين أداء العاملين في المؤسسة

 في فروع بنده بتبوك . 

Hb  :    توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية بين فاعلية البرامج التدريبية وتطوير مهارات العاملين في

 فروع بنده بتبوك. 

Hc  :   توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية بين تحديد الاحتياجات التدريبية ونجاح البرامج التدريبية في

 فروع بنده بتبوك. 

Hd  :    توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية بين مدة ونوع التدريب ومستوى الأداء الوظيفي للعاملين في

 فروع بنده بتبوك. 
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 نموذج الدراسة  .1.7

 

 يوضح الشكل التالي العلاقة بين متغيرات الدراسة وفرضيات الدراسة كما يلي : 

 

 

 المتغير التابع                                                                    المتغير المستقل           

 

 

 

 

 

 

 

 1الشكل 

 ملخص تصميم البحث  

 2025المصدر: الطالب، 

 

 

 الدراسة الميدانية .1.8

سيييتم تطبيق هذه الدراسيية على فروع شييركة بنده بمنطقة تبوك، بهدف التعرف على أثر التدريب على أداء  

العياملين، وسييييييتم جمع البييانيات من موظفي الفروع لتقييم فياعليية البرامج التيدريبيية وميدى توافقهيا مع 

سيييياليب التنفيذ، والتأثير على احتياجاتهم، وذلك من خلال التركيز على الجوانب المتعلقة بمحتوى التدريب، أ

 الأداء الوظيفي.

 

ن أداء الموظفي    

  مهارات العاملين
 

H1,Ha,Hb,Hc,Hd 

الفعال التدريب   

 التدريب  الايجابي 

 البرامج التدريبية 

 الاحتياجات التدريبية 

 نوع  ومدة التدريب 
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 مخطط المشروع المقترح .1.9

 

 الفصل الأول: المقدمة . ●

 الفصل الثاني: الإطار النظري . ●

 الفصل الثالث : منهجية البحث.   ●

 الفصل الرابع: التحليل الإحصائي . ●

 . الفصل الخامس مناقشة النتائج والخاتمة ●
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 الفصل الثاني: الدراسات السابقة.2
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 المقدمة:    2.1

يعُد التدريب أحد الأنشطة الإدارية الجوهرية التي تهدف إلى تطوير مهارات الأفراد وقدراتهم، وإحداث تغيير  

إيجابي في سلوكهم المهني. فهو لا يقتصر فقط على تنمية الكفاءات الفنية، بل يسعى أيضًا إلى تحسين أنماط  

الاقتصادية الحديثة ركيزة أساسية من ركائز  الأداء والسلوك الوظيفي، وتعُد وظيفة التدريب في المنظمات  

التنمية، إذ تسُهم في بناء جهاز إداري وفني قادر على مواجهة التحديات والضغوط، سواء الحالية أو المستقبلية.  

العمليات   الإنتاج، ومحور  لجميع عناصر  المحرك الأساسي  الفرد هو  الحيوي من كون  ويُستمد هذا الدور 

الم تشير   ، في  الإدارية  الأفراد  أداء  بمستوى  الوثيق  لارتباطه  نظرًا  بالتدريب،  الاهتمام  تزايد  إلى  ؤشرات 

وظائفهم. ولذلك، فإن من مسؤولية المنظمات أن تعتمد أفضل الأساليب التدريبية، وأن تضع برامج دقيقة لتقييم  

التقييم عنصرًا أساسيًا في العملية الإدارية،    ويمثل   مهارات الموظفين، بهدف تحديد الاحتياجات التدريبية بدقة، 

حيث يهدف إلى التأكد من تحقيق الأهداف المرجوة، وزيادة كفاءة المتدربين، مما ينعكس إيجابًا على تقليل  

 (   2020التكاليف ورفع معدلات الإيرادات. ) الشنيتي ، 

التدريب يشترط نشاطًا منظمًا ومدروسًا يتكوّن من مجموعة خطوات متتابعة تهدف بشكل أساسي إلى تحقيق  

لدى   والمعلوماتية  والعلمية  المعرفية  الجوانب  وتطوير  تنمية  نحو  الجهود  توجيه  محددة، من خلال  أهداف 

حداث تغييرات سلوكية إيجابية،  المتدرب أو مجموعة المتدربين، ويهدف التدريب إلى تعزيز طرق التفكير، وإ 

من خلال تنمية المهارات والقدرات المتنوعة، بما ينعكس على تحسين الأداء الوظيفي. ومن خلال هذه العملية،  

ملموس.    بشكل  كفاءته  ورفع  العمل  آلية  تحسين  إلى  يؤدي  مما  والسلوكيات،  العامة  الاتجاهات  تعديل  يتم 

 ( 2018)صديق، 

ولان نجاح التدريب في تحقيق أهدافه يتطلب اهتمامًا دقيقاً في مراحل التخطيط والتنفيذ والمتابعة، لضمان 

الوصول إلى النتائج المرجوة. ومن هذا المنطلق، فإن من الأفضل للمنظمات أن تسعى باستمرار إلى تحسين  

تغيرة، وتعُد القدرة التنافسية للمنظمة انعكاسًا  أداء موظفيها، بما يمكنها من الثبات والمنافسة في بيئة العمل الم

لمستوى أداء العاملين فيها، وهو أداء غالبًا ما يرتبط بجودة التدريب الذي يتلقونه. فعندما يحصل الموظفون  

على تدريب كافٍ وفعّال، فإن قدرتهم على إنجاز المهام الموكلة إليهم تتحسن بشكل ملموس، مما يسهم في  

 ( 2006نظمة ككل.  )الخطيب، رفع كفاءة الم
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من أجل رفع كفاءة المؤسسة وفعالية عملياتها بما يتوافق مع احتياجاتها الحالية والمستقبلية، تبرز أهمية إعداد  

برامج تدريبية تهدف إلى ضمان استمرارية العمل، وتعزيز الإبداع والابتكار، وبالتالي تحسين معدلات الأداء.  

ت عمل جديدة تتماشى مع القوانين والتشريعات  ويتحقق ذلك من خلال تبنّي تصورات واستراتيجيات وأدوا

الحديثة، ومع أهداف المؤسسة المتجددة، بالإضافة إلى التكيف مع تطورات بيئة العمل والتكنولوجيا الحديثة  

وتوظيفها بفعالية ، ويعُد التدريب المستمر وسيلة أساسية لتمكين الموظف من تطوير ذاته، مجاراة التغيرات  

رعة، إذ يساهم التدريب في تزويد العاملين بمعارف جديدة، ويضيف لهم معلومات متنوعة،  والتحديات المتسا

ويعمل على تعديل الأفكار والسلوكيات والعادات والقدرات، ويؤثر إيجابيًا على الاتجاهات، التي تعُد أساسًا  

متابعة مستوياتهم، لما لذلك من  للتعلم والتنمية البشرية ، كما أن من أبرز مهام المؤسسة تطوير أداء العاملين و

أثر مباشر على إنتاجيتهم واستدامة المؤسسة. فالتدريب يعُد أداة فعالة في تحسين الأداء، وتعزيز كفاءة العاملين،  

 ( 2020ورفع جاهزيتهم لمواجهة التغيرات. )نشاش، 

من الجدير بالذكر أن التدريب لا يعُد هدفًا بحد ذاته، بل هو وسيلة لتحقيق غايات متعددة تصب جميعها في  

اتجاه واحد، وهو تحسين الأداء. وقد أولى العديد من الباحثين اهتمامًا كبيرًا لموضوع الأداء، نظرًا لأهميته  

ذا السياق، أشار الباحثون إلى أن نجاح أو فشل  البالغة على مستوى الأفراد والمنظمات على حد سواء ، وفي ه

أي منظمة يرتبط ارتباطًا وثيقًا بمستوى أداء العاملين فيها، باعتبارهم العنصر الأساسي في بنية المؤسسة.  

فكلما ارتفع أداء الموظفين، زادت فرص تطور المنظمة وازدهارها، مما يسهم في تعزيز كفاءتها وفعاليتها  

 ( 2021. )بطرني، في تحقيق أهدافها 

يشهد العالم اليوم تطورًا هائلًا بفعل ثورة الاتصالات والمعلومات، الأمر الذي يفرض على المنظمات استخدام  

التدريب كأداة استراتيجية فعالة لتحقيق التميز، من خلال التركيز على رفع كفاءة المورد البشري. ولم يعد من  

، بل بات من الضروري استبدالها بممارسات حديثة  المجدي الاعتماد على الأساليب التقليدية في إدارة العمل

تتماشى مع متطلبات العصر المتسارعة ، وانطلاقًا من هذا الواقع، أصبح التدريب يُنظر إليه كاستثمار حيوي  

ا ونوعًا، وهو ما ينعكس بشكل   في رأس المال البشري، إذ يعُد الوسيلة الأساسية لبناء موارد بشرية مؤهلة كمًّ

أداء المنظمات وفاعليتها بشكل عام ، واستنادًا إلى هذه الرؤية، اختار الباحثون دراسة موضوع   إيجابي على 

"أثر التدريب على أداء العاملين"، حيث تم التركيز على عدد من فروع شركة بندة في مدينة تبوك، بهدف  

 (   2024ن، تشخيص طبيعة العلاقة بين التدريب ومدى تأثيره على كفاءة الأداء. )قادر وآخرو
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 المتغير المستقل ) التدريب الفعال (  2.2

 مفهوم التدريب وتعريفاته المتعددة: 

البشرية، وقد تنوعت تعريفاته في الأدبيات الإدارية   التدريب من المفاهيم الأساسية في تطوير الموارد  يعُد 

 بحسب زاوية النظر إليه، إلا أن جميعها تؤكد على دوره في تنمية مهارات الأفراد وتحسين أدائهم. 

فقد عرُّف التدريب على أنه نشاط منظم يهدف إلى تزويد الفرد بالمهارات والخبرات والاتجاهات التي تمكّنه  

من أداء عمل معين بفعالية، بما يحقق زيادة في إنتاجيته وإنتاجية المؤسسة التي يعمل بها. كما يعُرف أيضًا  

كفا تطوير  بهدف  للفرد  جديدة  وسلوكيات  معارف  نقل  عملية  عمله  بأنه  جهة  داخل  محددة  مهام  لأداء  ءته 

 (. 2008)القاهرة، 

التدريب هو تجهيز الفرد لأداء عمل مثمر، والاحتفاظ به  2016وفي تعريف آخر، يرى "فردوس" ) ( أن 

 ضمن مستوى أداء يتماشى مع متطلبات الخدمة، ويعُد شكلًا من أشكال التوجيه من شخص إلى آخر. 

كما يعُرف التدريب بأنه مجموعة من الأنشطة والأساليب والوسائل التي تسُتخدم لتحفيز العاملين على تطوير  

معارفهم ومهاراتهم وسلوكياتهم وقدراتهم، بالإضافة إلى تعزيز الدوافع الفكرية اللازمة لتحقيق أهداف المنظمة  

أخرى جهة  من  والاجتماعية  الشخصية  الأهداف  وتحقيق  جهة،  الحالي  من  أدائهم  تحسين  مراعاة  مع   ،

 والمستقبلي. 

وبناءً على ما سبق، يمكن تقديم تعريف شامل للتدريب باعتباره عملية منهجية تهدف إلى كسب الأفراد المعارف  

والمهارات والكفاءات الضرورية لأداء مهام محددة، وهو نشاط يهدف بالأساس إلى تحسين أساليب العمل،  

 (   2017ورفع معدلات الأداء الفردي والمؤسسي. ) محمد واخرين ، 

 أهمية التدريب في تطوير الأفراد والمنظمات : 

يعُد التدريب عنصرًا أساسيًا في تعزيز فعالية الأفراد والمنظمات، وتكمن أهميته في عدة جوانب، من أبرزها  

 ( 2008)حسونة،  ما يلي:

والمعارف: • المهارات  بمهامهم    تنمية  مباشرة  مرتبطة  ومعارف  مهارات  المتدربين  التدريب  يكُسب 

 الوظيفية، مما يسهم في رفع مستوى إنتاجيتهم. 
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القدرة على أداء الأعمال   تعزيز الثقة بالنفس: • يساعد التدريب على تنمية ثقة الأفراد بأنفسهم ويمنحهم 

 بكفاءة أكبر. 

 

يمُكّن التدريب الأفراد من اكتساب مهارات جديدة تؤهلهم للترقي والارتقاء في    فرص التطور الوظيفي: •

 مسارهم المهني. 

 

يُسهم التدريب في تقليل الحاجة إلى الإشراف المستمر، كما يقلل من    تسهيل الإشراف وتقليل المخاطر: •

 احتمالية حدوث أخطاء أو حوادث أثناء العمل. 

 

المؤسسي: • والاندماج  الاستقرار  من   تعزيز  ويعزز  العمل،  بيئة  في  الأفراد  دمج  التدريب على  يُساعد 

 شعورهم بالانتماء والاستقرار داخل المنظمة. 

 

يكُسب الأفراد أنماطًا سلوكية واتجاهات جديدة تواكب متطلبات  اكتساب الاتجاهات والسلوكيات الإيجابية:   •

 بيئة العمل المتطورة. 

 

يعُتبر التدريب وسيلة فعالة لتحديد وتلبية الحاجات الفعلية لتطوير العمل    تلبية احتياجات تطوير العمل: •

 وتحقيق أهداف المنظمة. 

 

 

 :أهداف التدريب في بيئة العمل

يعُيد التيدرييب أداة اسيييييتراتيجيية تهيدف إلى تحقيق مجموعية من الأهيداف التي تسييييياهم في تطوير الأفراد 

 (2009والمؤسسات، وتتمثل أبرز هذه الأهداف فيما يلي: )أبو النصر، 

يسهم التدريب في تشجيع الموظفين على الاستمرار في التعلم الذاتي،    تحفيز العاملين على التعلم المستمر: .1

 وتطوير قدراتهم على كيفية التعلم الفعّال. 
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العاملين مهارات وأساليب عمل جديدة، تمكّنهم من أداء    رفع كفاءة الأداء: .2 التدريب على إكساب  يعمل 

 مهامهم بسرعة ودقة وجودة عالية. 

التكاليف:   .3 الهدر  تقليل  عن  الناتجة  التكاليف  تقليل  في  التدريب  يُساهم  الأداء،  كفاءة  تحسين  خلال  من 

 والأخطاء. 

يُسهم التدريب في تقليل معدل الأخطاء التشغيلية، مما ينعكس إيجابًا على    الحد من الأخطاء وتكرارها: .4

 جودة العمل والإنتاجية. 

يساعد التدريب الموظفين على التعرف إلى المشكلات والعوائق في بيئة   زيادة القدرة على الأداء الفعاّل: .5

 العمل، ويُحفزهم على إيجاد حلول مناسبة لها. 

لتحسين   فعّالة  التدريب كوسيلة  لدور  الأهداف، يمكن صياغة جدول يصور تصوير شامل  ومن خلال هذه 

 الأداء المؤسسي وتنمية رأس المال البشري :  

 

 

 

 

 

 

 

 

 1الجدول :  

 (   2017المصدر : ) حاج ، 
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  :أسس التدريب

يشييير "فريدريك تايلور" إلى أن عملية التدريب تبدأ بدراسيية إمكانيات الفرد والتعرف على قدراته، ثم العمل 

معه بروح التعاون والصيييداقة من أجل تنميته وتطويره. ويهدف ذلك إلى تحقيق أقصيييى اسيييتفادة ممكنة من 

 مال التي كان يقوم بها سابقًا.قدراته، من خلال تمكينه من أداء مهام أكثر أهمية وربحية مقارنة بالأع

 وبناءً على هذا التوجه، يمكن تحديد الأسس الرئيسية التي يقوم عليها التدريب فيما يلي:

 (  2010) الطعاني ، 

 : يعُد التدريب مطلبًا أساسيًا لتعزيز قدرات العاملين وزيادة فعالية أدائهم.التدريب ضرورة أساسية •

ينطلق التدريب منذ اللحظة الأولى لانضييييمام الفرد إلى المنظمة، ويعُتبر جزءًا  البداية المبكرة للتدريب: •

 لا يتجزأ من مسيرته المهنية.

يُنظر إلى التدريب كعملية مسييتمرة ترافق الموظف طوال فترة عمله، وتتزامن مع   استتتمرارية التدريب: •

 مراحل تطوره الوظيفي.

يهيدف التيدرييب إلى تزوييد العياملين بيالمعلوميات والمعيارف   التركيز على المعرفتة والتحتديتث المستتتتتتمر: •

 اللازمة بشكل دائم، لضمان جاهزيتهم للتطورات.

من خلال تدريب الموظفين ورفع كفاءتهم، تسييتطيع المنظمة تحسييين أدائها    تحقيق التميز المؤستتستتي: •

 العام وزيادة ربحيتها، وتحقيق ميزة تنافسية في سوق العمل.

يعُد التدريب نشياطًا رئيسييًا ومكررًا على مدار الحياة المهنية، يسيهم في   التدريب كرافد للتطور الوظيفي: •

 مواكبة التغيرات والتطورات في بيئة العمل.

 

وبناءً على ما تقدم، يمكن القول إن التدريب يشييييكّل أحد المرتكزات الأسيييياسييييية في تنمية  أداء العاملين ، 

 :  الشكل التالي وتحقيق التميز المستدام للمؤسسات ويمكن تلخيصها في
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 2الشكل : 

   ( 2010المصدر :) الطعاني ، 

 

 المتغير التابع ) اداء الموظفين (   2.3

 :تعريف الأداء

فقد عرّفه   إليه.  النظر  تعريفاته بتعدد زوايا  الإدارة، وقد تعددت  الجوهرية في علم  المفاهيم  الأداء من  يعُد 

( لأدوارهم  2003"سلطان"  بإدراكهم  ويمر  قدراتهم  من  يبدأ  والذي  الأفراد،  لجهود  الصافي  الأثر  بأنه   )

 ومهامهم، وينتهي بمستوى الإنجاز الذي يحققونه ضمن وظائفهم. 

(، فقد بينّ أن الأداء يتمثل في تنفيذ المهام وإنجاز الأنشطة المطلوبة، أي القيام بأفعال  1999أما "سليمان" )

تساعد على تحقيق الأهداف المرسومة. ويتجسد الأداء في هذا السياق من خلال مدى التمكن من تنفيذ الأعمال 

 رة المؤسسة. بكفاءة، مما يؤدي إلى الوصول للغايات المحددة من قبل إدا 
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(، فإن الأداء هو الجهد الذي يبذله الموظف في تنفيذ مسؤولياته    2009ووفقًا لتعريف "عبده وآخرين" )  

 الوظيفية التي كلفته بها المؤسسة، وهو يعكس درجة الالتزام بتحقيق نتائج محددة. 

( إلى أن الأداء هو ما يحققه الفرد من نتائج عند القيام بأي عمل، ويتضمن ذلك  2011كما أشار "بوخمخم" )

الفرد بهدف   القدرة على تحقيق الأهداف بأقل قدر ممكن من استهلاك الموارد المتاحة، وهو نشاط يقوم به 

 إنجاز مهمة معينة، ويعتمد في نجاحه على الظروف والقيود المحيطة. 

( أن الأداء يشكّل أداة لتحسين الأداء التنظيمي من خلال الربط بين  2003من جهة أخرى، يرى "توفيق" )

فرق العمل، والأهداف، والنتائج. كما أنه وسيلة فعالة للتعرف على مستوى كفاءة الأداء وتوجيهه نحو النتائج  

 المرجوة. 

وبناءً على ذلك، يمكن القول إن الأداء يمُثل الجهد الذي يبذله الفرد داخل المؤسسة، ويعُبر عن مدى تحقيقه  

 لمهامه الوظيفية، كما يعكس جودة تنفيذ تلك المهام ومستوى التوافق مع الأهداف الاستراتيجية للمؤسسة. 

وعلى الرغم من تنوع تعريفات الأداء، إلا أن هناك مجموعة من العوامل المشتركة التي تجمع بينها، كما أشار  

 (، وتتمثل في: 1983إليها "عبد الله" )

 الموظف: بما يملكه من معارف، مهارات، اتجاهات، ودوافع متعلقة بالعمل.  •

 الوظيفة: بما تتضمنه من متطلبات وتحديات، وما توفره من فرص عمل وترقٍ. •

إشراف، وهيكل   • إدارية،  أنظمة  يشمله من  بما  العمل،  فيه  يؤُدى  العام الذي  المناخ  أي  التنظيمية:  البيئة 

 تنظيمي. 

وبذلك، فإن الأداء ليس غاية بحد ذاته، بل هو وسيلة لتحقيق نتائج محددة تسعى المؤسسة إلى الوصول إليها  

 ضمن إطار استراتيجي واضح. 

 

 أهمية أداء العاملين:

تلعيب كفياءة أداء العياملين دورًا محورييًا في نجياح أي منظمية، بغض النظر عن طبيعية نشييييياطهيا. فكلميا نفيّذ 

الموظفون مهيامهم بكفياءة ووفقيًا لميا خُطط ليه من قبيل الإدارة، سييييياهموا في تحقيق الأهيداف الاسيييييتراتيجيية  
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للمؤسيسية، كالبقاء في السيوق، النمو، والتوسيع. أما في حال تدني الأداء عن المسيتوى المطلوب، فقد يشيكّل 

 ذلك عائقًا كبيرًا أمام تحقيق الأهداف، وقد يؤدي في بعض الحالات إلى تصفية المنظمة.

ا من الإدارة المعاصيييرة بالعنصييير البشيييري، بهدف تحقيق   لذا فإن جودة أداء العاملين تتطلب اهتمامًا خاصيييً

مزايا متعددة، من بينها: رفع الروح المعنوية للموظفين، تعزيز شيعورهم بالعدالة والمسيؤولية، وتوفير أسيس  

 (2015موضوعية لعمليات التوظيف، والتدريب، والمتابعة. )موسى، 

  :أبعاد أداء العاملين

 هذه الصورة توضح الأبعاد التالية :  

 

 

 

 

 

 

 

   3الشكل : 

 (  2012المصدر : ) النسور ، 

 :طرق تحسين اداء العاملين

العاملين أحد الأهداف الأساسية لعمليات التقييم وإدارة الأداء، ويتطلب اتباع مجموعة من   يعُد تحسين أداء 

 الخطوات المنهجية، نذكر منها: 

 (  1986) عمر ، 
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ينبغي تحديد العوامل التي تؤدي إلى انحراف أداء العاملين عن المسيييييتوى   تحليل أستتتتتباب انخفاا الأداء:

المطلوب، والعميل على تقليلهيا. تشيييييميل هيذه العواميل انخفياض القيابليية للإنجياز، وتيأثير العواميل الموقفيية  

 المرتبطة ببيئة العمل والتنظيم.

تشيييييمل المهارات والقدرات التي تعُبرّ عن كفاءة العاملين الفنية    التحكم في المؤثرات الأستتتتتاستتتتتية ل داء:

والإدارية، والدوافع التي تتأثر بعوامل مثل الأجور، الحوافز، والحاجات الأسيييياسييييية، إضييييافة إلى العوامل  

الموقفية كنوع الإشيراف، أسيلوب التدريب، وظروف العمل، وتعُد دراسيتها ضيرورية لفهم أسيباب التراجع في 

 .الأداء

يعُد التواصييل الفعّال بين المشييرفين والعاملين من العوامل الجوهرية في تطوير   تعزيز الاتصتتتال المباشتتتر:

 الأداء، ويتطلب ذلك تحديد محتوى الاتصال، وأسلوبه، وأنماط التواصل المناسبة.

من المهم فهم رغبات العاملين وميولهم، والسيماح لهم بأداء المهام التي تتماشيى مع  تحستين رضتا الموظف:

 اهتماماتهم، مما يؤدي إلى أداء ممتاز.

ينبغي توجييه الانتبياه إلى ميا يُتقنيه الموظف بيالفعيل، والعميل على تعزيز أدائيه، مع   التركيز على نقتاط القوة:

 معالجة مشكلاته بطريقة إيجابية وبنّاءة.

تحسيين الأداء يتطلب انسيجامًا بين أهداف الموظف الشيخصيية    مواءمة الأهداف الشتخصتية مع المؤستستية:

 وأهداف المنظمة، ما يعزز الدافعية ويزيد الالتزام.

قد يتسيييبب عدم ملاءمة مهام الوظيفة مع مهارات الموظف في انخفاض أدائه،    تحستتتين الوظيفة ومحتواها:

 لذا فإن إعادة تصميم الوظيفة وتوزيع المهام بشكل متوازن يُسهم في رفع الدافعية وتحقيق أداء أفضل.

ينبغي إعداد خطة عملية لمعالجة مشيكلات الأداء، تتضيمن حلولًا واضيحة   تطوير خطة عمل لتحستين الأداء:

وتعاونًا بين الإدارة والموظفين، بالإضييافة إلى الاسييتعانة بالخبراء والاسييتشيياريين في مجال تنمية الموارد  

 البشرية.
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 العلاقة بين المتغير المستقل والمتغير التابع  2.4

رغم وضوح الفوائد المحتملة للتدريب، إلا أنه لا يمكن اعتباره تلقائيًا وسيلة مضمونة لتحسين الأداء. فنجاح  

ومتطلباتها   المنظمة  احتياجات  مع  تتماشى  فعالة  تدريبية  ثقافة  وجود  على  كبير  حد  إلى  يتوقف  التدريب 

حسين الأداء التنظيمي، كما يمُثل استثمارًا  الاستراتيجية ، يعُد التدريب المستمر أحد الركائز الأساسية في ت

طويل الأجل في تنمية قدرات الموظفين. وتدُرك الإدارات الحديثة، وخاصة إدارات الموارد البشرية، أهمية  

التدريب كأداة فاعلة لضمان أداء متميز في بيئة العمل ، ويكمن الهدف الرئيس من التدريب في تنمية وتطوير  

والاتجاهات اللازمة لتنفيذ المهام الوظيفية بكفاءة. ويعُد التدريب من أبرز المحفزات التي    المعرفة، المهارات، 

  ، ككل  للمؤسسة  أو  للإدارة  أو  للأفراد  سواء  والطويل،  القصير  المدى  على  ملموسة  فوائد  عليها  تترتب 

يئة عمل متطورة قادرة  باختصار، فإن التدريب لا يحُقق فقط رفع كفاءة العاملين، بل يسهم أيضًا في بناء ب 

 (  2020على مواجهة التحديات وتحقيق الأهداف بكفاءة أعلى. ) خزام ، 

العاملين داخل المؤسسات. فعلى سبيل   أشارت العديد من الدراسات إلى التأثير الإيجابي للتدريب على أداء 

( أن للتدريب أثرًا إيجابيًا قويًا على أداء الموظفين، مؤكدةً أن عناصر 2016المثال، أوضحت دراسة بن عزة )

والمتدرب المدربون،  التدريبية،  البرامج  مثل  الأساسية  في  التدريب  كبير  بشكل  تسهم  فعالة  عناصر  تعُدّ  ون 

 تحسين الأداء الوظيفي. 

( مع ما سبق، حيث خلصُت إلى أن التدريب يلعب دورًا هامًا  2016وفي السياق ذاته، اتفقت دراسة الهدى )

وسائل   تنوع  بين  قوية  إيجابية  علاقة  وجود  الدراسة  بيّنت  كما  إنتاجيتهم.  وزيادة  العاملين  أداء  تطوير  في 

للموظفين التعريفي  التدريب  أهمية  إلى جانب  الأداء،  بالنفس ورفع   التدريب وتحسّن  الثقة  تعزيز  الجدد في 

 الروح المعنوية. 

( على الدور الفعّال للتدريب بأبعاده المختلفة، والتي تشمل التأثير، التعيين،  2017كذلك أكدت دراسة سكساف )

الاحتياجات التدريبية، والبرامج التدريبية، في تحسين أداء العاملين، وذلك من خلال دراسة ميدانية أجُريت  

إلى تسليط الضوء على مدى مساهمة التدريب    في مجمع سولنغار بولاية بسكرة، الجزائر، حيث سعت الدراسة

 في تطوير الموارد البشرية. 
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ومن جانب آخر، أظهرت بعض الدراسات الأخرى أثرًا إيجابيًا متوسطًا للتدريب في تحسين الأداء، كما هو  

(، مما يشير إلى تفاوت تأثير التدريب باختلاف السياقات التنظيمية    Appiah  ،2010 الحال في دراسة )

 وأساليب التنفيذ. 

انطلاقًا مما سبق، جاء هذا البحث بهدف تقييم مدى فعالية آلية تدريب العاملين في فروع بندة بمدينة تبوك،  

ومدى قدرتها على إحداث الأثر المطلوب في تحسين أداء الموظفين. كما يسعى البحث إلى تسليط الضوء على  

يُسهم في تقديم تصور واضح وشامل   نقاط القوة والضعف في كل من آليات التدريب ومستويات الأداء، بما

عن واقع التدريب داخل المؤسسة ، ويعُد هذا البحث مرجعًا مهمًا للمهتمين بمجال تحسين نظم التدريب وتطوير  

الموارد البشرية، حيث يمُكن أن يُسهم في اقتراح آليات فعالة تهدف إلى رفع كفاءة العاملين، والارتقاء بمستوى  

جابًا على تحقيق أهداف المنشأة، وتعزيز قدرتها التنافسية، وضمان حقوق العاملين، وتأكيد  أدائهم، بما ينعكس إي

 (    2021ريادتها في السوق. ) بطرني ، 

 

 الخاتمة  2.5

من خلال التحليلات والتفسيرات التي أجُريت بناءً على المعطيات المتوفرة، يتضح أن للتدريب دورًا فاعلًا  

في تطوير مهارات العاملين واكتسابهم الخبرات المهنية. فقد بيّنت النتائج أن البرامج التدريبية تساهم بشكل  

الإدارية للموظفين، مما ينعكس إيجاباً على مستوى  ملموس في تحسين المهارات المكتسبة ورفع الكفاءة التقنية و 

للعاملين، من خلال   المهني  الإعداد  يعُد أداة محورية في  التدريب  الباحثون على أن  أكد  ، وقد  العام  أدائهم 

المتقدمة، إلى جانب دوره في توعيتهم وتهيئتهم لأداء مهامهم بكفاءة   تزويدهم بالمعارف الحديثة والخبرات 

يتماشى مع متطلبات المؤسسة ، وعليه، فإن الاستثمار في التدريب لا يُسهم فقط في تطوير الأفراد،  عالية، بما  

 (   2020بل ينعكس أيضًا على تحسين فعالية المؤسسة ورفع مستوى أدائها التنظيمي بشكل عام. ) نشاش ، 

أظهرت نتائج الدراسة وجود أثر إيجابي قوي للدورات التدريبية العلمية المقدمة في فروع شركة "بندة" بمدينة  

نفس   في  العاملين  لدى  البيع  بمهارات  الخاصة  التدريبية  للدورات  قوي  إيجابي  أثر  تبين وجود  كما  تبوك، 

 الفروع. 

كذلك، كشفت النتائج عن وجود أثر إيجابي متوسط القوة للتدريب أثناء العمل، مما يشير إلى فعاليته في دعم  

الأداء، وإن كان بدرجة أقل مقارنة بالدورات التدريبية الرسمية ، ومن الجدير بالذكر أن عناصر التدريب  



32 
  

مجتمعة أظهرت تأثيرًا إيجابيًا قويًا على أداء العاملين، إلا أن أكثر العناصر تأثيرًا كانت الدورات التدريبية  

التي تركز على المعلومات العلمية، تليها تلك التي تركز على مهارات البيع، ثم التدريب أثناء العمل، وتعُد  

يشُكّل الأساس لنجاح أي أداء وظيفي، بينما تعُد مهارات  هذه النتائج منطقية، إذ أن امتلاك المعرفة العلمية  

البيع أداة تطبيقية مهمة، في حين يسُهم التدريب أثناء العمل في تعزيز وترسيخ ما تم تعلمه نظريًا ، أما فيما  

يتعلق بالمتغيرات الديموغرافية، فقد أظهرت النتائج عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين كل من التدريب  

وأداء العاملين مع المتغيرات مثل الجنس، الفئة العمرية، وسنوات الخبرة، مما يشير إلى أن التدريب كان فعّالًا  

 (   2020بشكل متساوٍ بغض النظر عن هذه الخصائص. ) خزام ،  
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 المقدمة:

تعُد منهجية البحث العلمي الركيزة الأساسية التي تستند إليها أي دراسة أكاديمية جادة فهي تمثل الإطار المنظم  

الذي يوضح الخطوات العلمية المتبعة في جمع البيانات وتحليلها وتفسيرها بما يضمن الوصول إلى نتائج دقيقة  

ترجم أهداف الدراسة إلى إجراءات عملية قابلة للتطبيق  وموثوقة وتكمن أهمية المنهجية في كونها الأداة التي ت

مما يتيح للباحث فهم الظاهرة المدروسة بعمق وانطلاقًا من طبيعة هذه الدراسة التي تتناول موضوع التدريب  

الفعّال وعلاقته بأداء الموظفين في فروع شركة بنده بمدينة تبوك كان من الضروري تحديد منهج بحثي يتناسب  

ة المشكلة البحثية ويخدم أهدافها وتوجهاتها العلمية وبناءً على ذلك تم اعتماد المنهج الوصفي التحليلي  مع طبيع

للبحوث الإدارية التي تهدف إلى   باعتباره الأنسب لهذه الدراسة إذ يعُد هذا المنهج من أكثر المناهج ملاءمةً 

ين متغيراتها دون التدخل في مسارها الطبيعي  دراسة الظواهر كما هي في الواقع وتحليل العلاقات القائمة ب

ويتميز هذا المنهج بقدرته على وصف الظاهرة المدروسة بدقة وتحليل مكوناتها وتفسير العوامل المؤثرة فيها  

مما يساعد في تكوين صورة شاملة وواضحة عن واقع التدريب الفعاّل داخل الشركة ومدى تأثيره على أداء  

بوصفها الأداة الرئيسة لجمع البيانات الميدانية من    الاستبيانأداة البحث المتمثلة في    الموظفين وقد تم إعداد

عينة ممثلة لموظفي فروع بنده في مدينة تبوك وجرى تصميم الاستبيان بعناية ليغطي مختلف أبعاد التدريب  

انعكاسها على تطوير مهارات الموظفين   تنفيذها ومدى  التدريبية، وأساليب  البرامج  الفعّال من حيث جودة 

م ومستوى أدائهم العام وكما تضمنت منهجية البحث عرضًا تفصيليًا للإجراءات المتبعة في  وتحسين إنتاجيته

تصميم الدراسة بدءًا من تحديد مجتمع الدراسة وعينتها مرورًا بطرق اختيار المشاركين وصولًا إلى توضيح  

الاعتماد تم  التي  الإحصائية  والأساليب  هذه    الأدوات  وتهدف  النتائج  واستخلاص  البيانات  تحليل  في  عليها 

وتقديم   النتائج  تفسير  في  إليها  الاستناد  يمكن  وموضوعية  دقيقة  بيانات  قاعدة  توفير  إلى  العلمية  المنهجية 

التوصيات المناسبة بما يسهم في تعزيز فعالية التدريب وتحسين الأداء الوظيفي داخل فروع شركة بنده بمدينة  

ومن خلال هذا النهج المنهجي المتكامل تسعى الدراسة إلى بناء فهم علمي للعلاقة بين التدريب الفعّال  تبوك  

كفاءة   بمستوى  والارتقاء  التدريب  سياسات  في تطوير  منها عمليًا  الإفادة  يمكن  نتائج  إلى  والأداء، وصولًا 

 الموارد البشرية في بيئة العمل. 

 

 التعريفات الإجرائية لمتغيرات البحث: 
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تعُد التعريفات الإجرائية لمتغيرات البحث من العناصر الأساسية التي يعتمد عليها الباحث في ضبط دراسته  

متغير   بكل  الدقيق  المقصود  توضح  فهي  والملاحظة  للقياس  قابلة  مؤشرات  إلى  النظرية  المفاهيم  وتحويل 

ء تطبيق البحث أو تحليل نتائجه  وطريقة قياسه أو ملاحظته مما يضمن وضوح المفاهيم ويمنع الالتباس أثنا

وتكمن أهمية التعريفات الإجرائية في أنها تسُهم في تحقيق الدقة والاتساق في جمع البيانات وتحليلها وتسُهل  

مقارنة نتائج الدراسة بنتائج أبحاث أخرى ذات صلة وكما تساعد في تحقيق الموضوعية والمنهجية من خلال  

لها تقييم المتغيرات وضبطها بشكل علمي وبهذا تعُد التعريفات الإجرائية  تحديد معايير واضحة يمكن من خلا

أداة ضرورية لرفع مستوى موثوقية النتائج وقابليتها للتكرار والتحقق مما يعزز القيمة العلمية للبحث ويسهم  

 في بناء معرفة علمية دقيقة يمكن الاستفادة منها في دراسات مستقبلية. 

 

 التدريب 

يُقصد بالتدريب في هذه الدراسة مجموعة البرامج والأنشطة المخططة والمنظمة التي    التعريف الإجرائي:

تهدف إلى تطوير مهارات ومعارف موظفي فروع شركة بنده بمدينة تبوك وتعزيز قدراتهم العملية بما يسهم  

ق للاحتياجات  في رفع مستوى أدائهم وكفاءتهم الإنتاجية ويعُد التدريب عملية مستمرة تستند إلى تحديد دقي 

التدريبية وتصميم برامج مناسبة تسهم في سد فجوات الأداء وتحسين جودة العمل ويتم قياس التدريب في هذه  

الدراسة من خلال مؤشرات تشمل دقة تحديد الاحتياجات التدريبية وجودة تصميم وتنفيذ البرامج وملاءمة  

التدريب ومدى تطبيق الموظفين لما اكتسبوه من مه ارات في بيئة العمل بما يعكس فعالية الجهود  أساليب 

 (2020التدريبية في تحسين الأداء الوظيفي داخل الشركة)الشنيتي، 

 أداء الموظفين 

الإجرائي:   المهام  التعريف  إنجاز  في  الموظف  كفاءة  مستوى  الدراسة  هذه  في  الموظفين  بأداء  يُقصد 

والمسؤوليات الموكلة إليه ومدى التزامه بتحقيق الأهداف الوظيفية وفق معايير الجودة والإنتاجية المطلوبة  

اعيد والأنظمة  ويُقاس أداء الموظفين من خلال مجموعة من المؤشرات تشمل جودة تنفيذ العمل والالتزام بالمو

والقدرة على التعاون مع الزملاء ومدى الإبداع في إنجاز المهام إضافةً إلى المبادرة في حل المشكلات وتحمل  

المسؤولية ويمثل أداء الموظفين في جانبه الإجرائي المخرجات الفعلية التي تعكس مدى استفادة العاملين من  

درتهم على تطبيق ما اكتسبوه من معارف ومهارات في بيئة العمل بما يسهم في  البرامج التدريبية ومدى ق 

 (2020تحقيق أهداف الشركة ورفع كفاءة أدائها العام.)نشاش،
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 تصميم البحث

 فلسفة البحث: المنهج الوضعي   

 أسلوب البحث:  استنتاجي   

 استراتيجية البحث: دراسة حالة   

 أداة البحث: كمية   

 المدة الزمنية: مقطعية  

 تقنية جمع المعلومات: استبيان  

 

 4الشكل 

   ملخص تصميم البحث 

 2025المصدر : الطالب ،
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 مجتمع البحث وتقنيات اخذ العينات 

تعُد عينة البحث وآليات اختيارها من الركائز الأساسية لأي دراسة علمية دقيقة إذ تمثل العينة المصدر الرئيس  

النتائج وتفسيرها ويكمن   استنتاج  الباحث في  إليها  التحليلات الإحصائية ويستند  تجُرى عليها  التي  للبيانات 

ة بصورة واقعية وموضوعية بما يضمن أن تكون  الدور الأساسي للعينة في قدرتها على تمثيل مجتمع الدراس 

البيانات المجمعة دقيقة ومعبرة عن خصائص المجتمع بالكامل، الأمر الذي يعزز مصداقية النتائج وقابليتها  

للتعميم على نطاق أوسع ويعتبر اختيار العينة بدقة وتحديد حجمها وطريقة سحبها من الخطوات الجوهرية في  

فالتمثيل السليم    البحث العلمي إذ يضمن لمجتمع الدراسة  التنوع الطبيعي  ذلك الحياد والموضوعية ويعكس 

للعينة يتيح للباحث إمكانية تحليل العلاقات بين المتغيرات بشكل علمي ويساعد في التوصل إلى استنتاجات  

مستقبلية وفي هذا  دقيقة تعكس الواقع الميداني وكما يضمن أن تكون النتائج قابلة للتكرار والتحقق في أبحاث  

الأساليب   توضيح  مع  المختارة  العينة  وخصائص  الدراسة  لمجتمع  مفصلاً  وصفًا  القسم  هذا  يقدم  السياق 

العلمية المعتمدة في اختيارها وطريقة جمع البيانات المرتبطة بها بما يسهم في ضمان سلامة   والإجراءات 

البناء عليه في دراسات لاحقة مع تقديم صورة   النتائج ورفع قيمتها العلمية ويتيح استخدامها كأساس يمكن 

 شاملة وواضحة عن الظاهرة محل البحث وأبعادها المختلفة.

  

 مجتمع الدراسة 

 القطاع   التصنيفات   عدد الموظفين  

10 
الإدارة  
 العليا 

 فروع بنده 

    

 30 

  

 الموظفين  

 2جدول رقم 

   2025المصدر: الطالبة، 
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 عينة البحث 

 عينة البحث   حجم العينة 

35 

 

 نستهدف الموظفين في شركة فروع بنده 

 

 

 3جدول رقم 

   2025المصدر: الطالبة، 

  

 طريقة وتقنيات أخذ العينة 

 وتقنيات أخذ العينات هي أخذ العينات العشوائية البسيطة.  الاحتماليةيتم أخذ العينات بالطريقة 

 

 طريقة جمع البيانات

ستتم عملية جمع البيانات وتحليلها بأسلوب إحصائي دقيق ومنهجي حيث سيتم أولًا التعامل مع البيانات الأولية  

وتصفيتها ومعالجتها بشكل يضمن دقة المعلومات وصلاحيتها للاستخدام العلمي والعملي ويهدف هذا التحليل  

لفعّال والمتغير التابع وهو أداء الموظفين داخل  إلى دراسة العلاقة بين المتغير المستقل المتمثل في التدريب ا

فروع شركة بنده بمدينة تبوك ومن خلال هذا التحليل سيتمكن الباحث من الكشف عن مدى تأثير تطبيق أساليب  

التدريب الفعّال في تحسين كفاءة الموظفين ورفع مستوى أدائهم الوظيفي بالإضافة إلى قياس قدرة هذه الأساليب  

ن  تحقيق  إلى  على  الوصول  لضمان  مهمة  خطوة  الإجراء  هذا  ويعد  العمل  بيئة  داخل  وفعّالة  ملموسة  تائج 

استنتاجات دقيقة وموثوقة تدعم فرضيات الدراسة وكما يتيح تقديم توصيات عملية قابلة للتطبيق تعزز من  

الشرك أهداف  يخدم  بما  التدريبية والإدارية  العمليات  تحسين  وتساعد على  المؤسسي  تنمية  الأداء  ويحقق  ة 

 مستدامة للموظفين. 
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 التدريب الفعال 

المتغير المستقل )التدريب الفعال( وذلك من  2018اعتمد الطالب على استبانة بوزرقاطة، ، من أجل قياس 

التدريبية وتصميم البرامج التدريبية وتنفيذ البرامج التدريبية وتقييم    الاحتياجات أربع أبعاد وهي : تحديد  حيث   

عناصر، كما أن نوع الأداة  4أن جميع الأبعاد اشتملت    للمتغير حيثعنصر   16البرامج التدريبية بإجمالي  

 غير موافق بشدة(   غير موافق، محايد،  موافق، المستخدمة هي) موافق بشدة،

 

 التدريب   المتغير المستقل:

 

  المتغيرات     الأبعاد   عدد العبارات     المصدر  

  

 ، 2018بوزرقاطة،

استبيان التدريب،أثر  

أداء   على  التدريب 

  العاملين

  

  عبارة 16

 
 
 
 
 

 تحديد الاحتياجات التدريبية 

 تصميم البرامج التدريبية 

تنفيذ البرامج التدريبية  

 تقييم البرامج التدريبية 

   التدريب 

 
 
 
 
 

 4جدول رقم 

 2025المصدر:الطالبة

 

   أداء الموظفين

، من أجل قياس المتغير التابع )أداء الموظفين( وذلك من حيث   2018اعتمد الطالب على استبانة بوزرقاطة،

أبعاد وهي : المواظبة والمثابرة على العمل والدقة والجودة في الإنجاز والتحفيز والعمل بروح فريق    أربع
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عناصر، كما أن نوع الأداة المستخدمة  4أن جميع الأبعاد اشتملت    للمتغير حيثعنصر   16العمل بإجمالي  

 غير موافق بشدة(  غير موافق،  محايد،  موافق، هي) موافق بشدة،

 ء الموظفين التابع: أداالمتغير 

  المتغيرات     الأبعاد  عدد العبارات     المصدر   

    ،2018بوزرقاطة،

استبيان أداء  

الموظفين، أثر  

التدريب على أداء  

 العاملين

 

 المواظبة والمثابرة على العمل    عبارة16

 ز الإنجاالدقة والجودة في  

 التحفيز 

 العمل بروح فريق العمل 

أداء 
   الموظفين 

 5جدول رقم 

 2025المصدر:الطالبة

 أنواع البيانات: 

بيانات أولية وهي التي تم تجميعها من قبل الباحث وبيانات ثانوية تم جمعها بواسطة   إلى تنقسم أنواع البيانات 

  اخرين وهي كالتالي:   باحثين

 

 البيانات الاولية 

توزيع استبيانات على عينة من العاملين في شركة فروع بنده بمدينة تبوك بهدف جمع البيانات حول    •

 آرائهم وتوجهاتهم حول تطبيق التدريب الفعال وعلاقته بأداء الموظفين. 

دراسة أثر التدريب الفعال على أداء الموظفين بحيث تهدف  إلى تحليل العلاقة بين فعالية برامج  •

التدريب وأدائها على مستوى الأداء الوظيفي للموظفين من خلال استكشاف كيفية تأثير التدريب الجيد  

حقيق أهداف  والمخطط له على تطوير مهارات وكفاءات العاملين وتعزيز إنتاجيتهم وقدرتهم على ت

 الشركة. 
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مقابلات شخصية مع بعض المسؤولين عن التدريب الفعال لمعرفة آرائهم حول مدى تأثير التدريب   •

 على اداء الموظفين. 

 ملاحظات الباحث الميدانية حول أثر التدريب الفعال على اداء الموظفين.  •

 

 البيانات الثانوية 

 

الفعال وتأثيره   ● التدريب  تناولت موضوع  التي  المتخصصة  العلمية  الكتب والمجلات  مراجعة 

 على الأداء الوظيفي. 

الفعال ومستوى   ● التدريب  برامج  بين  العلاقة  بحثت  التي  السابقة  والدراسات  الأبحاث  دراسة 

 الأداء الوظيفي للموظفين. 

الاطلاع على التقارير الرسمية الصادرة عن المؤسسات والشركات حول نتائج تطبيق التدريب   ●

 الفعال وأثره على تطوير الأداء الوظيفي. 

على   ● التدريب  برامج  من  مختلفة  أنواع  فعالية  تقيم  التي  والميدانية  المقارنة  الدراسات  تحليل 

 تحسين أداء الموظفين وتطوير مهاراتهم العملية. 

 

 طرق إجراء التحليل الإحصائي

 

قابلة   نتائج  إلى  الأولية  المعلومات  هذه  تحويل  الضروري  من  البيانات أصبح  جمع  من عملية  الانتهاء  بعد 

للتحليل والاستفادة منها علمياً وذلك للوصول إلى استنتاجات دقيقة وموثوقة تساعد في الإجابة على تساؤلات  

ناسبة التي تساهم في تفسير البيانات وفهم  الدراسة ولتحقيق ذلك تم تطبيق مجموعة من الأساليب الإحصائية الم

العلاقات بين المتغيرات المختلفة وبدأ التحليل بالطرق الوصفية والتي تهدف إلى تقديم صورة واضحة عن  

خصائص العينة المدروسة وذلك من خلال توضيح التركيبة السكانية للموظفين مثل العمر، الجنس، المستوى  

بالإضافة إلى التعرف على التفضيلات والسلوكيات المختلفة التي قد تؤثر على  التعليمي، والخبرة العملية،  

الأداء الوظيفي ومن خلال هذا التحليل أصبح بالإمكان تكوين فهم شامل لمجتمع الدراسة وتحديد الخصائص  

الصد اختبارات  إجراء  تم  المستخلصة  البيانات  ودقة  جودة  ولضمان  العينة  أفراد  تميز  التي  ق  الأساسية 
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القياس   أدوات  من صلاحية  للتحقق  الاستكشافي  العاملي  التحليل  استخدام  تم  فقد  منهجي  بشكل  والموثوقية 

لتقدير مستوى الثبات    كرونباخ ألفاوقدرتها على قياس المتغيرات المستهدفة بدقة وكما تم الاستعانة باختبار  

الاستنتاجات   النتائج ويعزز من صحة  العينة وهو ما يضمن موثوقية  أفراد  بين  للبيانات  الداخلي  والاتساق 

دقيقة مما يتيح   البيانات بطريقة علمية  التعامل مع  الطريقة أصبح بالإمكان  المستخلصة من الدراسة وبهذه 

 هم في تقديم توصيات عملية قابلة للتطبيق في بيئة العمل.استخلاص نتائج موثوقة تدعم أهداف البحث وتسا

 الخاتمة 

في ختام هذا الفصل تم استعراض منهجية البحث بشكل مفصل ومنظم حيث بدأنا بمقدمة أسهمت في وضع 

الأساس النظري والفكري للدراسة موفرةً إطارًا واضحًا لفهم طبيعة البحث وأهدافه ومدى ارتباطه بالمجال  

ال للمفاهيم  الإجرائية  التعريفات  الفصل  تناول  وكما  إليه  ينتمي  الذي  توضيح العلمي  في  ساعد  ما  رئيسة 

المصطلحات الأساسية المستخدمة وتجنب أي لبس أو غموض قد يطرأ أثناء تطبيق أدوات الدراسة ولم يقتصر  

المتبعة لتحقيق أهداف   الفصل على ذلك بل شمل تصميم البحث الذي يوضح الأساليب والإجراءات العلمية 

البيان المتبعة في جمع  ات وتحليلها بطريقة منهجية دقيقة وكما تم تحديد مجتمع  الدراسة مع إبراز المنهجية 

البحث بدقة مع تقديم شرح مفصل لطرق أخذ العينات وتقنياتها بما يضمن تمثيلًا مناسبًا للعينة وموثوقية النتائج  

ل  المستخلصة وكما تم التركيز على وسائل جمع البيانات وأنواعها المختلفة مع تقديم شرح وافي لأساليب التحلي

الإحصائي المستخدمة وذلك لضمان استخلاص نتائج دقيقة وموثوقة تسهم في فهم طبيعة العلاقة بين المتغيرات  

لموضوع الدراسة واختتُم الفصل بعرض شامل يلخص جميع عناصر المنهجية موفرًا تصورًا متكاملًا يربط  

به خطوات   اتسمت  الذي  والتنظيم  التدرج  مدى  ويعكس  مكوناتها  جميع  يعزز من وضوح  بين  مما  البحث 

 منهجية الدراسة ويجعلها نموذجًا متكاملاً يمكن الاعتماد عليه في تحليل النتائج واستنتاجاتها.  
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 المقدمة 

التي تم جمعها   في هذا الفصل تعُرض نتائج الدراسة وتحليلاتها بصورة منهجية تهدف إلى تفسير البيانات 

وقد استندت الدراسة إلى   ، ميدانياً حول موضوع التدريب وعلاقته بأداء الموظفين في فروع بنده بمدينة تبوك

  حيث يتناول المتغير الأول التدريب بأبعاده الأربعة المتمثلة في تحديد   ،متغيرين رئيسيين يمثلان محور البحث 

بينما يختص المتغير الثاني بي    ،وتقييمها  البرامج  هذه   وتنفيذ   التدريبية  البرامج  وتصميم   التدريبية  الاحتياجات

  والعمل  جاز والتحفيزالإن   وجودة  الدقةو  والمثابرة  ويُقاس من خلال أربعة أبعاد تشمل: المواظبة  ،أداء الموظفين

   .الفريق  بروح

التدريب وتأثيره في الأداء الوظيفي وكما تم    ،واعتمدت الدراسة على استبانة علمية مُحكمة لقياس مستوى 

  ، استخدام برنامج التحليل الإحصائي لإجراء عمليات التحليل بما يضمن الدقة والموضوعية في تفسير النتائج

وقد شمل ذلك التحليل الوصفي لتحديد الخصائص الديموغرافية لأفراد العينة وفق متغيرات الجنس والعمر  

العلمي البحثية    ،والمؤهل  الأداة  من ملاءمة  للتحقق  تطبيقها  تم  التي  والثبات  الصدق  اختبارات  إلى  إضافةً 

وفي الجانب التحليلي المتقدم تم تطبيق التحليل   ،وقدرتها على قياس المفاهيم المستهدفة بكفاءة وموثوقية عالية

رضيات إلى جانب استخدام اختبار الانحدار الخطي البسيط بهدف الكشف عن طبيعة  الاستدلالي واختبار الف

  ، العلاقة بين التدريب وأداء الموظفين ومدى تأثير أبعاد التدريب على مختلف جوانب الأداء داخل بيئة العمل

التحليل في بناء رؤية علمية واضحة وشاملة حول قوة الارتباط بين المتغيرات   ومن المتوقع أن يسهم هذا 

 .  محل الدراسة

 

 تحليل البيانات

 خصائص عينة الدراسة 

تمّ تصنيف أفراد عينة الدراسة وفق مجموعة من المتغيرات الديموغرافية الأساسية المتمثلة في الجنس والعمر  

حيث جرت معالجة هذه البيانات اعتمادًا على التكرارات والنسب المئوية بهدف    ، والخبرة  والمؤهل الدراسي 

العينة الوصفي في فهم طبيعة المشاركين    ، تكوين تصور وصفي دقيق عن خصائص  التحليل  ويساعد هذا 

بالبيانات   العينة  خصائص  ربط  من  يمكّن  إذ  ووضوحًا  موضوعية  أكثر  بصورة  البحثية  النتائج  وتفسير 
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وبناءً على ذلك تمت معالجة المتغيرات الديموغرافية للعينة    ،الإحصائية اللاحقة وتحليلها بشكل علمي منهجي

 وفق التصنيفات التالية: 

 

 البيانات الشخصية 

 Oانثى    Oالجنس: ذكر  

 O سنة فأكثر  O 30سنة   30إلى  21العمر:  من 

 دراسات عليا  Oجامعي   Oثانوي  المؤهل

 Oفأكثر سنوات   O  10 سنوات  10إلى   5من  O سنوات فأقل  5الخبرة: 

 

 المتغير  فئات المتغير  العدد  النسبة من إجمالي العينة 

 أنثى  26 86.7%
 
 الجنس 
 

 ذكر 4 13.3%

 الإجمالي  30 100%

 30سنة فأكثر  7 23.3%

 سنة  30الى  21من  23 %76.7 العمر 

 لإجمالي ا 30 100%

 ثانوي  13 43.3%

 
 المؤهل الدراسي 

 
 

 جامعي 15 50.0%

 دراسات عليا  2 6.7%

لإجمالي ا 30 100%  

   10سنوات فأكثر 6 20.0%

 لخبرة ا
 سنوات فأقل 5 17 56.7%
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 سنوات  10الى  5من  7 23.3%

 لإجمالي ا 30 100%

 2025المصدر:الطالبة (6جدول رقم)

  تم استخلاص النتائج التالية: 6ومن بيانات الجدول رقم 

 

  4عددهم     : أظهرت نتائج الإحصائية ان عدد الذكور الذين شاركوا بالإجابة على الاستبيان بلغالجنس

% وتشير هذه النتائج إلى أن  86.7شخص بنسبة،  26بينما بلغ عدد الإناث    ؜؜% 13.3أشخاص بنسبة  

 الإناث يشكلون النسبة الأكبر ضمن عينة الدراسة مما يعكس تفاوت واضح في التمثيل بين الجنسين. 

  

 

 2025المصدر:الطالبة التصنيف وفق الجنس (5الشكل)

 

منالعمر العمرية  الفئة  في  الأشخاص  ان  الإحصائية  النتائج  أظهرت  بلغ     سنة   30الى    21   : 

اشخاص بنسبة    7سنة فأكثر بلغ    30% وأما عدد الأشخاص من  76.7   شخص بنسبة    23   عددهم

23.3%  
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 2025المصدر:الطالبة التصنيف وفق العمر (6شكل)ال

 

شخص بنسبة    13بلغ     ظهرت النتائج الإحصائية أن عدد اصحاب المؤهل الثانويأالمؤهل الدراسي:

% وبلغ عدد الأشخاص  50.0شخص بنسبة    15% وبلغ عدد الأشخاص ذو المؤهل الجامعي  43.3

 % . 6.7بنسبة   2ذو مؤهل الدراسات العليا 

  

 

 2025المصدر:الطالبة التصنيف وفق المؤهل الدراسي (7الشكل)
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شخص    17   سنوات   5أظهرت النتائج الإحصائية أن عدد الأشخاص ذو الخبرة الأقل من    :الخبرة

واما   ؜؜% 20.0أشخاص بنسبة  6سنوات وصل الى   10واما اصحاب الخبرة أكثر من  % 56.7بنسبة 

  % 23.3اشخاص بنسبة  7سنوات وصل الى   10سنوات الى  5اصحاب الخبرة من 

 

 

 2025المصدر:الطالبة التصنيف وفق الخبرة  (8شكل)ال

 

 قياس صدق وثبات الدراسة

 

تعُد أدوات القياس في البحوث العلمية ركيزة أسييياسيييية تقوم عليها عملية جمع البيانات وتحليلها فهي ليسيييت  

مجرد وسييلة لطرح الأسيئلة بل إطار منهجي يحول المفاهيم النظرية والفرضييات إلى بيانات قابلة للقياس مما 

  .يضمن اتساق المعلومات وموضوعيتها

  إدراكهاعلى فحص جودة الأداة وفق منهجيات بحثية معتمدة انطلاقًا من    الباحثة حرصيييتومن هذا المنطلق  

  .بأن دقة البيانات تنعكس مباشرة على صحة النتائج

وقد بدأ التحقق من جودة الأداة بفحص صييدق المحتوى للتأكد من توافق فقراتها مع الإطار النظري وقياسييها  

  .لأبعاد الظاهرة بوضوح دون لبس، الأمر الذي يسهم في جمع بيانات دقيقة ومناسبة لأهداف الدراسة

وكما جرى اختبار الثبات بوصيييفه مؤشيييرًا على اسيييتقرار القياس عبر الزمن بحيث يعكس ارتفاعه موثوقية 

 . الأداة وقدرتها على قياس المتغيرات دون تأثر بالعوامل الطارئة
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 صدق المقاييس المستخدمة في الدراسة

 

ا مبياشيييييراً لجودة أدوات جمع البييانات وفاعليتهيا في القيياس والتحلييل إذ   تعُيد موثوقيية النتيائج البحثيية انعكياسيييييً

ل المفياهيم النظريية إلى   تتجياوز الأداة البحثيية كونهيا نموذجيًا لجمع المعلوميات لتصيييييبح وسييييييلية منهجيية تحُوّي

  .بيانات قابلة للقياس والتفسير العلمي

اهتمامًا كبيرًا باختبار أداة الدراسيية للتأكد من قدرتها على قياس    الباحثة  أولتوانطلاقًا من هذا الدور الحاسييم  

المتغيرات المستهدفة بدقة وموضوعية مع ضمان استقرار نتائجها عند إعادة استخدامها في ظروف أو بيئات  

ولتحقيق ذليك تم فحص الترابط اليداخلي بين فقرات كيل بعُيد من أبعياد الأداة للتيأكيد من انسيييييجيامهيا    ،مختلفية

وقدرتها على التعبير المتسيييق عن المفهوم المراد قياسيييه بحيث تتكامل البنود لتشيييكّل وحدة دلالية مترابطة  

 . وليست مجرد عناصر مستقلة

وكميا تم تحلييل درجية التقيارب بين البنود داخيل كيل بعُيد بهيدف التحقق من تمياسيييييكهيا اليداخلي وميدى تمثيلهيا  

وتعُيد هيذه الإجراءات خطوة محوريية في تعزيز مصيييييداقيية النتيائج    ،للفكرة النظريية التي بُني عليهيا المقيياس

قدرة أكبر على الاعتماد على الأداة في الوصيول إلى اسيتنتاجات دقيقة وموثوقة   الباحثةالمسيتخلصية إذ تمنح  

 وترفع مستوى الثقة في قدرتها على قياس الظواهر البحثية بموضوعية واتساق.
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Variable 

 المتغير 

Statements 

 العبارات 
KMO 

Factor 

loadings 

معامل  

 الارتباط

Standard 

deviation 

الانحراف 

 المعياري 

P 

Values 

Average 

variance 

expected 

متوسط التباين  

 المستخرج 

ب
ري
تد
ال

   

تحديد  

الإحتياجات  

 التدريبية 

A1 

0.603 

0.982 0.679 0.00 

0.786 

0.619 

A2 0.898 0.626 0.00 
A3 0.846 0.662 0.00 
A4 0.418 0.596 0.00 

تصميم  

البرامج  

 التدريبية 

B1 0.490 0.606 0.00 

0.528 
B2 0.511 0.669 0.00 
B3 0.450 0.728 0.00 
B4 0.661 0.610 0.00 

تنفيذ  

البرامج  

 التدريبية 

C1 0.563 0.648 0.00 

0.541 
C2 0.448 0.691 0.00 
C3 0.770 0.691 0.00 
C4 0.384 0.661 0.00 

تقييم  

البرامج  

 التدريبية 

D1 0.563 0.664 0.00 

0.620 
D2 0.665 0.661 0.00 
D3 0.343 0.551 0.00 
D4 0.910 0.626 0.00 

ن 
في
ظ
مو
 ال
ء
دا
أ

 

  
  
  
  
  
  
 

  

  
  
  
  
  
  
  
 

ء 
دا
أ

ن 
في
ظ
مو
ال

 

 

المواظبة  

 والمثابرة 

A1 0.645 

 

0.610 0.507 0.00 
  A2 0.731 0.571 0.00 

A3 0.502 0.568 0.00 
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 2025المصدر:الطالبة (7جدول رقم)

 يتضح من الجدول بالأعلى: 

 

 التدريب: 

أظهرت النتائج أن معاملات الارتباط بين العبارات ومتغير التدريب جاءت متفاوتة؛ إذ تجاوزت بعض القيم  

(، مما يشير إلى قوة العلاقة لبعض العبارات، بينما ظهرت معاملات أخرى ضمن المستوى  0.70مستوى )

وعلى الرغم من هذا  ،  (0.5  (، إضافة إلى عدد من القيم المنخفضة نسبيًا )أقل من0.7و  0.5المتوسط )بين  

(، مما يشير  0.001التفاوت، فإن جميع معاملات الارتباط كانت دالة إحصائيًا عند مستوى معنوية أقل من )

 إلى تحقق صدق داخلي مقبول للمقياس. 

لمتغير التدريب، وهي قيمة تشير   0.619( فقد بلغت قيمته AVEأما بالنسبة إلى متوسط التباين المستخرج )

 إلى تحقق الصدق التقاربي بدرجة جيدة وفقًا للمعايير العلمية لتقييم جودة المقاييس. 

A4 

 

0.617 0.640 0.00 

 

0.615 

 

 

 

0.683 

الدقة   

والجودة  

 في الإنجاز  

B1 0.925 0.651 0.00 

0.751 
B2 0.665 0.711 0.00 
B3 0.713 0.571 0.00 
B4 0.699 0.490 0.00 

 التحفيز 

C1 0.635 0.615 0.00 

0.730 
C2 0.888 0.571 0.00 
C3 0.813 0.571 0.00 
C4 0.582 0.651 0.00 

العمل  

بروح  

فريق  

 العمل

D1 0.602 0.556 0.00 

0.638 
D2 0.670 0.626 0.00 
D3 0.613 0.761 0.00 
D4 0.667 0.563 0.00 
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 اداء الموظفين: 

أظهرت النتائج أن معاملات الارتباط بين العبارات ومتغير أداء الموظفين جاءت متفاوتة؛ إذ تجاوزت بعض  

(، مما يشير إلى قوة العلاقة لبعض العبارات، بينما جاءت معاملات أخرى ضمن المستوى  0.70القيم مستوى )

 بعض القيم القريبة من الحد الأدنى المقبول.  ولوحظ أن(، 0.7و 0.5المتوسط )بين 

من   أقل  معنوية  مستوى  عند  إحصائيًا  دالة  الارتباط  معاملات  جميع  كانت  التفاوت،  هذا  من  الرغم  وعلى 

 (، مما يشير إلى تحقق صدق داخلي مقبول للمقياس. 0.0001)

( المستخرج  التباين  بالنسبة لقيمة متوسط  فقد بلغت  AVEأما  قيمة    0.683(  الموظفين، وهي  أداء  لمتغير 

 مرتفعة تدل على تحقق الصدق التقاربي بدرجة جيدة وفقًا للمعايير العلمية لتقييم جودة المقاييس. 

  

 ثبات أداة الدراسة 

يشير مفهوم ثبات الاستبيان إلى درجة الاتساق والاستقرار في النتائج التي يقدمها عند تطبيقه أكثر من مرة  

أو في ظروف متشابهة العينة  نفس  القياس في إعطاء نتائج    ، على  أداة  إلى مدى إمكانية الاعتماد على  أي 

وللتأكد من مستوى هذا الثبات تم الاعتماد على حساب معامل ألفا كرونباخ    ، متقاربة عند تكرار استخدامها

ووفقًا لما أوضحه   ، الذي يعد من أكثر الأساليب الإحصائية شيوعًا لقياس الاتساق الداخلي بين فقرات المقياس

Hair  ( تعُد مؤشرًا مقبولًا وجيدًا على  0.70( فإن قيمة معامل ألفا كرونباخ التي تتجاوز )2010وآخرون )

 ة من الثبات والاعتمادية. تمتع المقياس بدرجة عالي

Variable 
 المتغير 

Number of 
statements 
 عدد العبارات 

Cronbach's alpha 

 التدريب 

تحديد الإحتياجات  

 التدريبية 
 عبارات 4

0.913 

0.917 

0.921 

0.909 0.917 

 

تصميم البرامج  

 التدريبية 

 عبارات 4

0.917 

0.910 

0.912 
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 2025المصدر:الطالبة (8جدول رقم)

0.909 

تنفيذ البرامج  

 التدريبية 
 عبارات 4

0.912 

0.910 

0.908 

0.906 

تقييم البرامج  

 التدريبية 
 عبارات 4

0.909 

0.907 

0.910 

0.913 

أداء  

 الموظفين

المواظبة  

 والمثابرة 
 عبارات 4

0.855 

0.860 

0.857 

0.852 

0.864 

الدقة والجودة في  

 الإنجاز
 عبارات 4

0.856 

0.862 

0.849 

0.858 

 
 التحفيز 
 

 عبارات 4

0.859 

0.853 

0.856 

0.856 

العمل بروح فريق  

 العمل
 عبارات 4

0.853 

0.845 

0.862 

0.859 
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 التدريب 
 

( وهي تشير إلى  0.917بلغت )   ألفا كرونباخ للمتغير التدريب أظهرت النتائج الإحصائية أن قيمة معامل  

 درجة مرتفعة من الثبات الداخلي لأداة القياس. 

 

 اداء الموظفين 
 

مما يعكس مستوى عالياً من   ( وهي قيمة مرتفعة0.864قيمة ألفا كرونباخ )  الموظفين في   أداءمتغير    وبلغ

 الثبات الداخلي ويؤكد موثوقية المقياس. 

 

نفس   البعد تقيس  المستخدمة في هذا  العبارات  دليلاً واضحاً على أن  القيمة  تعد هذه  العلمية  للمعايير  ووفقاً 

 المفهوم بدرجة كبيرة من الإتساق. 

 

 التحليل الوصفي لمتغيرات الدراسة 

 

 غير موافق بشدة  غير موافق  محايد  موافق  موافق بشدة 

  2025 ة المصدر: الطالب (9جدول رقم)

 

 وقد تم حساب مستوى الأهمية وفقاً للمعادلة التالية: 

)المقياس   5 100تم حساب الوزن النسبي المقابل لكل فئة عن طريق ضرب المتوسط الحسابي في ]

 %[ 20الخماسي( = 

 

 
 ويوضح الجدول التالي دلالة المتوسطات الحسابية كما يلي:
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  2025 ة المصدر: الطالب  (10جدول رقم)

 

ويبين الجدول التالي التحليل الوصفي لمتغيرات الدراسة ممثلة بالمتوسطات الحسابية بناء على مقياس ليكرت  

 الخماسي والإنحرافات المعيارية للمتغيرات وفقاً للجدول المتعلق بأهمية المتوسط الحسابي. 

 

 مستوى الاهمية  الاتجاه العام المتوسط الحسابي المتغير

 التدريب 

تحديد  

الإحتياجات  

 التدريبية 

1.74 

 

1.74 

 

غير 

موافق  

 بشدة 

غير 

موافق  

 بشدة 

منخفض  

 جدا 

منخفض  

 جدا 

قيمة المتوسط  

 الحسابي

النتيجة )الاتجاه 

 العام(
 الوزن النسبي %

 مستوى )درجة( 

 الممارسة / الأهمية 

 

إلى أقل من   1من 

1.80 

 غير موافق بشدة 

 

إلى أقل من   20من 

36 % 

 منخفض جدا 

إلى أقل  1.80من 

 2.60من 
 غير موافق

إلى أقل من   36من 

52 % 
 منخفض

إلى أقل  2.60من 

 3.40من 
 محايد 

إلى أقل من   52من 

68 % 
 متوسط

إلى أقل  3.40من 

 4.20من 
 موافق

إلى أقل من   68من 

84 % 
 مرتفع

إلى أقل  4.20من 

 5من 
 موافق بشدة

إلى أقل من   84من 

100 % 
 مرتفع جدا 
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تصميم  

البرامج  

 التدريبية 

1.72 

 

غير 

موافق  

 بشدة 

غير 

موافق  

 بشدة 

منخفض  

 جدا 

منخفض  

 جدا 

تنفيذ  

البرامج  

 التدريبية 

1.79 

 

غير 

موافق  

 بشدة 

غير 

موافق  

 بشدة 

منخفض  

 جدا 

منخفض  

 جدا 

تقييم  

البرامج  

 التدريبية 

1.71 

 

غير 

موافق  

 بشدة 

غير 

موافق  

 بشدة 

منخفض  

 جدا 

منخفض  

 جدا 

أداء 

 الموظفين 

المواطبة  

 والمثابرة 

1.59 

 

1.61 

 

غير 

موافق  

 بشدة 

غير 

موافق  

 بشدة 

منخفض  

 جدا 

منخفض  

 جدا 

الدقة  

والجودة  

 في الإنجاز 

 

1.63 

 

غير 

موافق  

 بشدة 

غير 

موافق  

 بشدة 

منخفض  

 جدا 

منخفض  

 جدا 

 

 التحفيز 

 

1.57 

 

غير 

موافق  

 بشدة 

غير 

موافق  

 بشدة 

منخفض  

 جدا 

منخفض  

 جدا 

العمل  

بروح  

فريق  

 العمل

1.65 

 

غير 

موافق  

 بشدة 

غير 

موافق  

 بشدة 

منخفض  

 جدا 

منخفض  

 جدا 

 2025المصدر:الطالبة (11جدول رقم )
 
 

 
 
 



57 
  

 معاملات الإرتباط الخطي بين متغيرات الدراسة 
 

حيث تم    ، يوضح الجدول التالي معاملات الارتباط الخطي وفقاً لمعامل بيرسون بين مختلف متغيرات الدراسة

حساب هذه المعاملات بعد جمع البيانات من عينة الدراسة وتحليلها إحصائيًا باستخدام أدوات تحليل البيانات  

ويعُد تحليل الارتباط من الأساليب الإحصائية  ، مما يساهم في فهم طبيعة الارتباطات المحتملة بينها ،المناسبة

نية بين المتغيرات دون افتراض وجود علاقة سببية حيث يُستفاد  المهمة التي تساعد في تفسير العلاقات البي 

مثل تحليل الانحدار المتعدد أو تحليل المسار وذلك بحسب طبيعة    ،منه في تمهيد الطريق لاختبارات أكثر تعمقاً

 .  الدراسة وأهدافها 

 

 التدريب أداء الموظفين 

0.831 Pearson  correlation 
التدريب على أداء 

 الموظفين 
<0.01 Sig. (2 tailed) 

30 N 

  2025 ة المصدر: الطالب (12جدول رقم )

 

 تحديد الاحتياجات التدريبية أداء الموظفين  

0.691 Pearson  correlation 
تحديد الاحتياجات التدريبية  

 على أداء الموظفين 
<0.01 Sig. (2 tailed) 

30 N 

 2025المصدر: الطالبة  (13جدول رقم )

 

 تصميم البرامج التدريبية  الدقة والجودة  

0.602 Pearson  correlation 
تصميم البرامج التدريبية  

 على الدقة والجودة 
<0.01 Sig. (2 tailed) 

30 N 

 2025المصدر: الطالبة  (14جدول رقم )
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 تقييم البرامج التدريبية أداء الموظفين 

0.693 Pearson  correlation 
تقييم البرامج التدريبية  

 على أداء الموظفين 
<0.01 Sig. (2 tailed) 

30 N 

 2025المصدر: الطالبة  (15جدول رقم )

 

 

 اختبار صدق فرضيات الدراسة:  

 

توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية بين التدريب الفعال والأداء الوظيفي في فروع بنده      الفرضية الأولى

 بتبوك.  

توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية بين التدريب الايجابي وتحسين أداء العاملين في      الفرضية الثانية

 المؤسسة في فروع بنده بتبوك . 

الثالثة: مهارات    الفرضية  وتطوير  التدريبية  البرامج  فاعلية  بين  إحصائية  دلالة  ذات  معنوية  علاقة  توجد 

 العاملين في فروع بنده بتبوك. 

توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية بين تحديد الاحتياجات التدريبية ونجاح البرامج   الفرضية الرابعة:  

 التدريبية في فروع بنده بتبوك. 

توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية بين مدة ونوع التدريب ومستوى الأداء الوظيفي    الفرضية الخامسة:  

 للعاملين في فروع بنده بتبوك. 
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 ( 16العلاقة بين التدريب وأداء الموظفين)

 

Model Fit Measures 

Model R R² 

1 0.831 0.691 

Note. Models estimated using sample size of N=30 

 

Omnibus ANOVA Test  

 Sum of Squares df Mean Square F p 

 001.> 62.6 2.4115 1 2.41 المتغير الاول التدري ب

Residuals 1.08 28 0.0385   

Note. Type 3 sum of squares 

   

  Model Coefficients-متغير الثاني اداء الموظفي ن  

Predictor Estimate SE t p 

Intercept 0.453 0.1506 3.01 0.006 

 001.> 7.91 0.0842 0.666 المتغير الاول التدري ب

   

  

 

 

 

 

 

 أداء الموظفين  التدريب 
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( 71)التدريبية وأداء الموظفين  الاحتياجاتعلاقة بين تحديد لا  

 

Model Fit Measures 

Model R R² 

1 0.691 0.477 

Note. Models estimated using sample size of N=30 

   

 
Omnibus ANOVA Test  

 
Sum of 

Squares 
df 

Mean 

Square 
F p 

تحديد الاحتياجات   1متغير 1بعد

 001.> 25.6 1.6651 1 1.67 التدريبي ة

Residuals 1.82 28 0.0652   

Note. Type 3 sum of squares  

   

 Model Coefficients- الموظفينمتغير الثاني اداء 

Predictor Estimate SE t p 

Intercept 0.656 0.194 3.37 0.002 

 001.> 5.05 0.109 0.551 تحديد الاحتياجات التدريبية  1متغير 1بعد

   

  

 

 

 

 

 

 

 أداء الموظفين  تحديد الإحتياجات التدريبية 
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(81لعلاقة بين تصميم البرامج التدريبية والدقة والجودة)ا  

 

 

Model R R² 

1 0.602 0.362 

Note. Models estimated using sample size of N=30 

   

Omnibus ANOVA Test 

 Sum of Squares df Mean Square F p 

 001.> 15.9 1.799 1 1.80 تصميم الرامج التدريبية 1متغير 2بعد

Residuals 3.17 28 0.113   

Note. Type 3 sum of squares 

   

 
 Model Coefficients- الدقة والجود ة 2متغير 2بعد

Predictor Estimate SE t p 

Intercept 0.753 0.229 3.29 0.003 

 001.> 3.99 0.129 0.513 تصميم الرامج التدريبي ة  1متغير 2بعد

   

 

 

 

 

 

 

 الدقة والجودة  تصميم البرامج التدريبية 
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( 91العلاقة بين تقييم البرامج التدريبية وأداء الموظفين)  

 
 

 

Model R R² 

1 0.693 0.480 

Note. Models estimated using sample size of N=30 

   

Omnibus ANOVA Test 

 Sum of Squares df Mean Square F p 

 001.> 25.9 1.6763 1 1.68 تقييم البرامج التدريبي ة 1متغير 4بعد

Residuals 1.81 28 0.0648   

Note. Type 3 sum of squares 

   

 Model Coefficients-  نالموظفيمتغير الثاني اداء 

Predictor Estimate SE t p 

Intercept 0.816 0.1628 5.01 <.001 

 001.> 5.09 0.0914 0.465 تقييم البرامج التدريبي ة  1متغير 4بعد

   

  

  

 تقييم البرامج التدريبية 
 أداء الموظفين 



63 
  

 

 

 

 

 

 

 

 الفصل الخامس: مناقشة النتائج  .5
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 المقدمة

هدفت الدراسة إلى التعرف على أثر التدريب الفعّال في تحسين الأداء الوظيفي للعاملين في فروع بنده بمدينة  

تبوك، وذلك من خلال تحليل عدد من الجوانب التدريبية مثل تحديد الاحتياجات التدريبية، وتصيييميم البرامج  

 ب على مستوى الأداء. التدريبية، وتقييمها، إضافة إلى دراسة تأثير مدة ونوع التدري

 

 حدود الدراسة

تتناول الدراسييية تحليل العلاقة بين التدريب الفعّال والأداء الوظيفي، من خلال قياس  :   الحدود الموضتتتوعية

ميدة  –تقييم البرامج   –تصيييييميم البرامج   –تحيدييد الاحتيياجيات   –تيأثير المتغيرات التيدريبيية )التيدرييب الفعيّال  

داء مثيل بيئية العميل التيدرييب ونوعيه( على الأداء الوظيفي، دون التطرق إلى متغيرات أخرى قيد تؤثر على الأ 

 أو التحفيز.

اقتصيرت الدراسية على موظفي فروع بنده في مدينة تبوك ممن خضيعوا لبرامج تدريبية أو   :الحدود البشترية

 تعاملوا معها بشكل مباشر.

تم تطبيق الدراسية في فروع بنده داخل مدينة تبوك فقط، ولا يمكن تعميم النتائج على فروع  : الحدود المكانية

 أخرى خارج نطاق المنطقة.

، وتعبرّ نتيائجهيا عن هيذه الفترة تحيدييدًا، مع احتمياليية    2025أجُرييت اليدراسييييية خلال عيام :  الحتدود الزمنيتة

 تغير مستوى التدريب أو الأداء الوظيفي مستقبلًا.

 

 مناقشة النتائج

(، R = 0.831 ، R² = 0.691أظهرت النتائج وجود علاقة معنوية قوية بين التدريب والأداء الوظيفي )

 مما يدل على أن التدريب يساهم بشكل كبير في تحسين مستوى أداء العاملين. 

% من التغير في الأداء، ويليه تصييييميم البرامج  47كما بينت النتائج أن تحديد الاحتياجات التدريبية يفسيييير  

 %.48% فيما يتعلق بالدقة والجودة، ثم تقييم البرامج التدريبية بنسبة 36التدريبية بنسبة تفسير بلغت 
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(، مما يدعم صيحة فرضييات الدراسية الخمس  p < .001جميع النتائج كانت دالة إحصيائيًا عند مسيتوى )و

 ويؤكد أهمية جودة العملية التدريبية في تحسين الأداء.

 

 التوصيات

 ضرورة تحديد الاحتياجات التدريبية بشكل دقيق قبل تصميم أي برنامج تدريبي. •

 تطوير برامج تدريبية مبنية على الكفاءات والمهارات المطلوبة فعليًا في العمل. •

 إجراء تقييمات دورية للبرامج التدريبية لقياس أثرها وتحسينها. •

 مراعاة نوع ومدة التدريب بما يتناسب مع طبيعة المهام الوظيفية. •

 تعزيز متابعة ما بعد التدريب لضمان تطبيق المهارات في بيئة العمل. •

 

 الخاتمة

خلصت الدراسة إلى أن التدريب الفعّال يمثل أحد أهم العوامل المؤثرة في تطوير الأداء الوظيفي للعاملين في 

تنعكس بشيييييكيل —من مرحلية تحيدييد الاحتيياجيات إلى مرحلية التقييم—فروع بنيده بتبوك، وأن جودة التيدرييب

 مباشر على كفاءة الموظف وجودة مخرجاته.

 وتبرز النتائج أهمية تطوير منظومة تدريبية متكاملة تدعم الأداء وتحقق أهداف المؤسسة. 
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 (. مذكرة تدخل ضمن متطلبات نيل شهادة الماستر في علوم التسيير. 2016بورقمة، ن. ) •

(. أثر التدريب على أداء العاملين. مذكرة لنيل شهادة ليسانس في علوم التسيير، كلية  2017حاج، ن. ) •

 العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير. 

(. أثر تحديد الاحتياجات التدريبية ومحتوى التدريب ومدته في أداء العاملين: دراسة  2018عباس، م. ) •

 حالة الجامعة السورية الخاصة. الجامعة السورية الخاصة، قسم إدارة الموارد البشرية. 

• ( ف.  الإنسانية  2018صديق،  والعلوم  للآداب  الدولية  المجلة  العمل.  مجال  في  التدريب  أهمية   .)

 والاجتماعية: المؤسسة العربية للبحث العلمي والتنمية البشرية.

(. أثر التدريب على أداء العاملين: دراسة حالة موظفي مديرية جامعة محمد خيضر 2019بوزرقاطة، آ. ) •

قسم علوم    – التسيير،  والتجارية وعلوم  الاقتصادية  العلوم  كلية  بسكرة،  جامعة محمد خيضر  بسكرة. 

 التسيير. 

(. أثر نتائج التدريب على كفاءة العاملين بالمنظمة: دراسة حالة معهد النفط. مجلة  2020الشنيتي، ج. ) •

 . 13دراسات الإنسان والمجتمع، العدد 

• ( للعلوم والمهن 2020الشنيتي، ج.  العالي  المعهد  بالمنظمة.  العاملين  التدريب على كفاءة  نتائج  أثر   .)

 الطبية، طرابلس. 

(. دور التدريب في تحسين أداء العاملين: دراسة ميدانية في مستشفى تيليلان الجديدة  2020نشاش، ف. ) •

العلوم   قسم  الإسلامية،  والعلوم  والاجتماعية  الإنسانية  العلوم  كلية  أدرار،  دراية  أحمد  جامعة  بأدرار. 

 الاجتماعية، مذكرة ماجستير في علم الاجتماع. 
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(. دور التدريب في تحسين أداء العاملين: دراسة ميدانية بمستشفى تيليلان الجديدة  2020نشاش، ف. ) •

 بأدرار. 

(. أثر التدريب في أداء العاملين: دراسة حالة قسم الدعاية الطبية في شركة يونيفارما  2020خزام، د. ) •

 للصناعات الدوائية. الجامعة الافتراضية السورية، بحث ماجستير تأهيل وتخصص في إدارة الأعمال.

(. أثر التدريب على أداء العاملين. مشروع تخرج مقدم لنيل درجة الماجستير في  2021بطرني، ل. ) •

 التأهيل والتخصص في إدارة الأعمال. 

(. أثر التدريب على أداء العاملين في محافظة جرش. المجلة العربية للنشر العلمي،  2022الجغيبر، م. ) •

 . 50الإصدار الخامس، العدد 

(. أثر التدريب على أداء العاملين. مشروع تخرج مقدم إلى قسم إدارة الأعمال كجزء  2024قادر، م. م. ) •

 من متطلبات نيل درجة بكالوريوس في إدارة الأعمال.
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الميدانية  الدراسة  هذه  الفعّال    من خلال  التدريب  أثر  قياس  إلى  يهدف  الذي  الاستبيان  هذا  أيديكم  بين  أضع 

ويأتي هذا الاستبيان ضمن إطار علمي    وعلاقته بمستوى أداء الموظفين في فروع شركة بنده بمدينة تبوك 

يسعى إلى التعرف على آراء الموظفين وانطباعاتهم حول مدى كفاءة برامج التدريب وتأثيرها المباشر على  

يرجى منكم  و  تطوير قدراتهم ومهاراتهم المهنية، بما يسهم في تحسين مستوى الأداء العام داخل بيئة العمل

( أمام الخيار الذي يعبر    التعاون في تعبئة هذا الاستبيان بكل موضوعية وشفافية من خلال وضع علامة )

اطئة فالمقصود هو رصد وجهات  عن رأيكم الشخصي بشكل أدق مع العلم أنه لا توجد إجابات صحيحة أو خ

إن مشاركتكم الصادقة تسهم في إثراء نتائج  و  النظر المختلفة والاستفادة منها لأغراض البحث العلمي فقط

 . الدراسة وتحقيق أهدافها في تطوير بيئة العمل ورفع كفاءة الأداء المؤسسي

 

 البيانات الشخصية:

 Oانثى    Oالجنس: ذكر  

 O سنة فأكثر  O 30سنة    30إلى  21من  O سنة  20العمر: اقل من 

 دراسات عليا  Oجامعي  O  ثانويO متوسط Oالمؤهل: ابتدائي  

 Oفأكثر سنوات   O  10 سنوات  10إلى   5من  O سنوات فأقل  5الخبرة: 

 

 المتغير المستقل:التدريب 

 

 المتغيرات    الأبعاد  عدد العبارات    المصدر   

 

، 2018،بوزرقاطة

استبيان التدريب،أثر  

التدريب على أداء  

 العاملين

 

 عبارة 16

 تحديد الاحتياجات التدريبية 

 تصميم البرامج التدريبية 

 تنفيذ البرامج التدريبية 

 تقييم البرامج التدريبية 

 التدريب 
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 التدريب 

 غير 
موافق 
 بشدة   

غير  
 موافق 

 
 محايد   

 
 موافق 

 موافق 
 بشدة   

 الرقم   العبارة 

     
 تحديد الإحتياجات التدريبية 

 

 

           

تهتم إدارة الشركة بتحديد فئة الموظفين المحتاجين لدورات 

 . تدريبية

 

 1 

           
 

 تهتم إدارة الشركة برفع معدل كفاءة فعالية أداء موظفيها. 
 
 

 2 

           

الشركة تقوم بدراسة احتياجات التدريب اعتماداً على  

 تقييم الأداء. 

 

 3 

      

شركتنا على اقتناع بأن الموظف في حاجة ماسة 

 للتدريب. 

4 

   
 

 تصميم البرامج التدريبية 

 

 

           
البرامج التدريبية التي استفدت منها ساعدتك على تنمية 

 مهاراتك.
 

5 

           6 
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عند تحديد مواضيع التدريب تأخذ الشركة بعين الإعتبار 
 احتياجات الموظف.

 

           
البرامج التدريبية صممت بطريقة تتوافق مع متطلبات  

 الوظيفة. 
 

7 

تقوم الشركة بإعداد برامج تدريبية تتناسب مع التطورات      

 المحيطة.

8 

   
 تنفيذ البرامج التدريبية 

 

 

          
 

 

تهتم إدارة الشركة بتنفيذ فعلي للتدريبات المخططة في فترات 

 زمنية مناسبة.

9 

           
تنفيذ برامج تنفيذية خارج مكان العمل تعد فكرة مستحسنة لدى 

 الموظفين.

 

10 

           
إختيار طرق مناسبة لتنفيذ البرنامج التدريبي تتلاءم مع 

 خطة التدريب.

 

11 

يتلقى الموظف كل الإرشادات والتوجيهات من طرف       

 المدربين خلال التدريب. 

12 

     
 تقييم البرامج التدريبية

 

 

تقيس الشركة مدى ارتباط موضوعات الدورة التدريبية           

 بطبيعة عمل الموظفين. 

13 

            14 
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يساهم البرنامج التدريبي في إكساب الموظف مهارات ومعارف  

 جديدة. 

 

           
يلتزم المدربين ببرنامج الدورة التدريبية من حيث استغلال 

 الوقت والرسائل. 

 

 15 

تهتم الشركة بكون المدرب كفء وفعال ولديه روح المسؤوليه           

 ومتعاون.

 

 16 

 

 المتغير التابع:أداء الموظفين 

 البيانات الشخصية: 

 Oانثى    Oالجنس: ذكر  

 O سنة فأكثر O 30سنة   ۳۰إلى  ۲۱من  O سنة  20العمر: اقل من 

 دراسات عليا  Oجامعي  Oثانوي  O متوسط Oالمؤهل: ابتدائي  

 Oسنوات فأكثر O 10 سنوات ۱۰إلى   5من  O سنوات فأقل  5الخبرة: 

 

 المتغيرات   الأبعاد  عدد العبارات   المصدر  

، 2018،بوزرقاطة

  التدريب، أثراستبيان 

التدريب على أداء  

 العاملين

 

 بارةع16

 المواظبة والمثابرة على العمل 

 الدقة والجودة في الإنجاز 

 التحفيز 

 العمل بروح فريق العمل 

أداء 
 الموظفين 
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 أداء الموظفين 

 غير 
موافق 
 بشدة   

غير  
 موافق 

 
 محايد   

 
 موافق 

 موافق 
 بشدة   

 الرقم   العبارة 

     
 المواظبة والمثابرة على العمل 

 

 

           

 أحرص على الإلتزام بأنظمة وقوانين العمل. 

 

 1 

           
 

 أحرص على إنجاز العمل في الوقت المحدد.
 
 

 2 

           
 التزم بأوقات العمل الرسمية.

 

 3 

يمكنني العمل خارج أوقات العمل الرسمية لإنجاز المهام      

 المطلوبة.

4 

   
 

 الدقة والجودة في الإنجاز 

 

 

           
 أنجز المهام الوظيفية وفقاً للمعايير المحددة.

 

5 

           
 أهتم بإنجاز الأعمال الموكلة إلي دون تبذير. 

 

6 

           
 أستغل كافة الموارد المتاحة لإنجاز الأعمال. 

 

7 
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تتوافر أجواء من التنافس بين الموظفين لتقديم أفكار       

 ومقترحات جديدة.

8 

   
 التحفيز 

 

 

          
 

 

 

 تعتبر إدارة الشركة كفاءة العاملين معياراً مهماً لنظام الترقية.

9 

           

تكافئ إدارة الشركة الموظفين المتميزين اللذين يقدمون أفكار 

 إبداعية. 

 

10 

تثق إدارة الشركة في قدرات الموظفين على بذل الجهود           

 لإداء مهامهم.

11 

يتناسب الراتب الذي يتقاضاه الموظفين مع المجهودات      

 التي يبذلونها.

12 

     
 العمل بروح فريق العمل 

 

 

في شركتنا يوفر العمل في الفريق للموظف جو من           

 التعاون والتفاهم. 

13 

           
 العمل ضمن فريق العمل يشعرني بالرضا. 

 

 14 

           
 في شركتنا يتم اتخاذ القرارات وحل المشاكل جماعياً.

 

 15 

 في شركتنا الثقة هي أساس العلاقة بين أعضاء فريق العمل.          

 

 16 

 


	أبعاد أداء العاملين:
	تحليل أسباب انخفاض الأداء: ينبغي تحديد العوامل التي تؤدي إلى انحراف أداء العاملين عن المستوى المطلوب، والعمل على تقليلها. تشمل هذه العوامل انخفاض القابلية للإنجاز، وتأثير العوامل الموقفية المرتبطة ببيئة العمل والتنظيم.
	التحكم في المؤثرات الأساسية للأداء: تشمل المهارات والقدرات التي تُعبّر عن كفاءة العاملين الفنية والإدارية، والدوافع التي تتأثر بعوامل مثل الأجور، الحوافز، والحاجات الأساسية، إضافة إلى العوامل الموقفية كنوع الإشراف، أسلوب التدريب، وظروف العمل، وتُعد در...
	تعزيز الاتصال المباشر: يُعد التواصل الفعّال بين المشرفين والعاملين من العوامل الجوهرية في تطوير الأداء، ويتطلب ذلك تحديد محتوى الاتصال، وأسلوبه، وأنماط التواصل المناسبة.
	تحسين رضا الموظف: من المهم فهم رغبات العاملين وميولهم، والسماح لهم بأداء المهام التي تتماشى مع اهتماماتهم، مما يؤدي إلى أداء ممتاز.
	التركيز على نقاط القوة: ينبغي توجيه الانتباه إلى ما يُتقنه الموظف بالفعل، والعمل على تعزيز أدائه، مع معالجة مشكلاته بطريقة إيجابية وبنّاءة.
	مواءمة الأهداف الشخصية مع المؤسسية: تحسين الأداء يتطلب انسجامًا بين أهداف الموظف الشخصية وأهداف المنظمة، ما يعزز الدافعية ويزيد الالتزام.
	تحسين الوظيفة ومحتواها: قد يتسبب عدم ملاءمة مهام الوظيفة مع مهارات الموظف في انخفاض أدائه، لذا فإن إعادة تصميم الوظيفة وتوزيع المهام بشكل متوازن يُسهم في رفع الدافعية وتحقيق أداء أفضل.
	تطوير خطة عمل لتحسين الأداء: ينبغي إعداد خطة عملية لمعالجة مشكلات الأداء، تتضمن حلولًا واضحة وتعاونًا بين الإدارة والموظفين، بالإضافة إلى الاستعانة بالخبراء والاستشاريين في مجال تنمية الموارد البشرية.


