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 الشكر والتقدير

 

  مااجتزنا الذي الحمدلل  برضاه  إل  تفوقنا  ول  وماعلونا  مانجحنا الذي الحمدلل   الرحيم الرحمن  الله بسم

 .  والإكمال والكمال الفضل  ينسب وإليه  بفضله إل 

 من قال انا لها " نالها"  

وعانقت اليوم مجداً عظيماً فعلتها بعد أن كانت  وانا لها وإن أبت رغماً عنها أتيتُ بها ، نلتها 

 وطرقاً صعبه ولكني " وصلت"  مستحيلة ، كانت دروباً قاسية ، 

ولنجاحي  وإمتناناً الحمدلل الذي بفضله أدركت اسمى الغايات ، انظر لنفسي الحمدلل حباً وشكراً 

وتحقق بفضل من الله واصبح  وتخرجي كالذي ينظر إلى معجزته ، الى الحلم الذي طال انتظاره 

 واقعاً افتخر به  

ِ  الْحَمْدُ   أنَِ  دَعْوَاهُمْ  وَآخِرُ ﴿  ﴾الْعَالمَِينَ  رَبِ   لِِلّ

  سبيل في  لسنوات  دامت  واجتهاد ومشقة تعب  بعد  النتهاء  على البكالوريوس  مرحلة شارفت  قد ها

   قرة للعين اليوم عنائي  وأصبح الليالي امنيات  طياتها  في حملت  والعلم  الحلم

 ...   فخر بكل  قبعتي وارفع تعبي  ثمار  اقطف تخرجي عتبة على أقف  اليوم انا  ها
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 الإهداء

 

 :   وتخرجي نجاحي ثمرة  اهدي  حُب بكل

  أن علمني من إلى مقابل بل وأعطاني  حدود بل  دعمني  من اللقاب، بأجمل أسمي زين الذي   إلى

   الله بعد  وملذي وقوتي وسندي مسيرتي في الأول  والمعرفة،داعمي العلم وسلحها  كفاح الدنيا

 " والدي"

  إلى   بدعائها  الشدائد لي  وسهلت  يديها قبل  قلبها واحتضنني  أقدامها، تحت  الجنة  الله جعل  من إلى

   جنتي ونجاحي قوتي  سر ،  المظلمات الليالي  في لي  كانت التي  والشمعة الحنون القلب

 "  والدتي"

  الثقه  زارعاً  الطريق  لي  ممهداً  المتاعب طريقي  عن وازاح ضعفي عند  حب  بكل ساندني   من إلى

  لم  الذي ضعفي أوقات  في  يديه مُدت من  إلى المتين  وجداري الصلبة أرضي بداخلي،  والإصرار

 :   أيامي  وقوة  دربي نور وارتخيت  ضعفت مهما  بمقدرتي  وأمن يحبطني

 " قلبي وشمعة عمري شريك"

  والسند وحياتي أيامي  جمال  والسعيدة الجميلة الحياة  طعم  خللهم  من لأعرف بهم  الله رزقني من إلى

   حياتي في  والقوة

 " وأخواتي أخواني "

  وشجعوني الطريق تعب  هونوا ومن الطريق هذا  خطوات شاركوني الذين الروح رُفقاء  أنسى ول 

   الطريق  وإكمال  المثابرة على

 "  لكم  ممتنه  السنين رفقاء إلى "               

 

  لم الله من توفيق  لول  لأفعل ماكنت  بها،  أتيت عنها رغماً  أبت   إن لها  وأنا" لها  أنا" قال  من واخيراً 

 .. فعلتها  الله  بعون ولكن ميسره،  الأمور تكن ولم  قصيرة الرحلة  تكن
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 المستخلص باللغة العربية: 
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 الفصل الأول: الإطار العام للدراسة  1

 مقدمة الدراسة   1.1

تعد الحوكمة من الركائز الأساسية التي تعتمد عليها المؤسسات لتحقيق الشفافية والمساءلة والفعالية  

ضرورة في الأداء. في ظل التغيرات القتصادية والتحديات العالمية، أصبح تطبيق مبادئ الحوكمة  

ملحة لضمان استدامة المؤسسات، خاصة في القطاعات الحيوية مثل قطاع البنوك. في المملكة العربية  

، التي تسعى إلى تعزيز الكفاءة  2030السعودية، يشهد القطاع المصرفي تطورًا ملحوظًا في ظل رؤية  

العلقة   على  الضوء  لتسلط  الدراسة  هذه  تأتي  القطاعات.  مختلف  في  مبادئ  والبتكار  تطبيق  بين 

الحوكمة وبرامج التدريب في البنوك السعودية، حيث تعتبر الحوكمة أداة استراتيجية لتحسين جودة  

 .التدريب ورفع مستوى الكفاءات البشرية، مما ينعكس إيجاباً على الأداء المؤسسي

 

 مشكلة الدراسة   1.2

المؤسسي، إل أن الأبحاث التي تتناول  على الرغم من الأهمية المتزايدة للحوكمة في تعزيز الأداء  

تأثيرها المباشر على التدريب في قطاع البنوك السعودي ما زالت محدودة. تتجلى مشكلة الدراسة في  

الحاجة إلى استكشاف مدى تأثير مبادئ الحوكمة على جودة وفعالية برامج التدريب في البنوك، وما  

الأداء تحسين  في  تسهم  المبادئ  هذه  كانت  تهدف    إذا  المؤسسية.  الكفاءة  وزيادة  للعاملين  الوظيفي 

 .الدراسة إلى تقديم فهم أعمق لكيفية تفاعل الحوكمة مع التدريب، وتحديد العوامل التي تعزز هذا التأثير

 

 أهمية الدراسة   1.3

 الأهمية العلمية  

تساهم هذه الدراسة في إثراء المعرفة الأكاديمية حول العلقة بين الحوكمة والتدريب، خاصة في سياق  

قطاع البنوك السعودي. من خلل تحليل البيانات واختبار الفرضيات، تسعى الدراسة إلى تقديم رؤى  

تسهم في سد الفجوة  نظرية جديدة حول كيفية تأثير مبادئ الحوكمة على تطوير الكفاءات البشرية. كما  

تأثير   لدراسة  عليه  البناء  المستقبليين  للباحثين  يمكن  علمي  أساس  وتوفير  المجال،  هذا  في  البحثية 

 .الحوكمة في قطاعات أخرى أو في سياقات دولية مختلفة
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 الأهمية التطبيقية  

لتحسين   منها  الستفادة  السعودية  للبنوك  يمكن  عملية  توصيات  الدراسة  تقدم  التطبيقية،  الناحية  من 

سياساتها التدريبية. من خلل فهم تأثير الحوكمة على التدريب، يمكن للمؤسسات المالية تعزيز برامجها  

ى الأداء الوظيفي وزيادة  التدريبية بما يتماشى مع أفضل الممارسات العالمية، مما يساهم في رفع مستو

تبني استراتيجيات   القرار في القطاع المصرفي على  التنافسية. كما تساعد الدراسة أصحاب  القدرة 

 .حوكمة فعالة تدعم تطوير الموارد البشرية وتحقيق الأهداف المؤسسية

  

 أسئلة الدراسة  1.4

ما هو تأثير تطبيق مبادئ الحوكمة على جودة برامج التدريب في قطاع البنوك في المملكة   .1

 العربية السعودية؟ 

 كيف تساهم مبادئ الحوكمة في تحسين الكفاءة الوظيفية للعاملين في البنوك؟  .2

 ما هي العوامل المحددة التي تعزز من تأثير الحوكمة على التدريب في البنوك السعودية؟  .3

 هل هناك اختلفات في تأثير مبادئ الحوكمة على التدريب بين البنوك المختلفة في المملكة؟  .4

 

 أهداف الدراسة   1.5

البنوك   .1 قطاع  في  التدريب  برامج  وفعالية  جودة  على  الحوكمة  مبادئ  تطبيق  تأثير  تحليل 

 .السعودي 

 .الكفاءة الوظيفية للعاملين في البنوكتقييم دور الحوكمة في تحسين  .2

 .تحديد العوامل المحددة التي تعزز من تأثير الحوكمة على التدريب .3

مبادئ   .4 تبني  خلل  من  التدريبية  سياساتها  لتحسين  السعودية  للبنوك  عملية  توصيات  تقديم 

 .الحوكمة

 

 فرضيات الدراسة   1.6

هناك تأثير ذو دللة إحصائية لتطبيق مبادئ الحوكمة على جودة برامج التدريب في البنوك   .1

 .السعودية 
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 نموذج الدراسة  1.7

 

 

 منهجية الدراسة   1.8

تعد منهجية الدراسة من العناصر الأساسية التي تحدد كيفية جمع البيانات وتحليلها لتحقيق أهداف  

الدراسة والإجابة على أسئلتها. في هذه الدراسة، سيتم اتباع المنهج الوصفي التحليلي الذي يجمع بين  

 .الوصف الدقيق للظاهرة وتحليل البيانات لفهم العلقة بين متغيرات الدراسة 

 تصميم الدراسة  -

تم تصميم الدراسة لستكشاف تأثير تطبيق مبادئ الحوكمة على التدريب في قطاع البنوك في  

المملكة العربية السعودية. ستستخدم الدراسة نهجًا كميًا يعتمد على جمع البيانات من خلل استبيانات  

 .ومقابلت

 عينة الدراسة  -

ستشمل عينة الدراسة مجموعة من البنوك في المملكة العربية السعودية، حيث سيتم اختيار عدد من  

الموظفين والمديرين من مختلف المستويات الوظيفية. سيتم استخدام أسلوب العينة العشوائية الطبقية  

 .مناسبلضمان تمثيل جميع الفئات الوظيفية بشكل 

 أدوات جمع البيانات  -

الستبيانات: سيتم تصميم استبيان يضم مجموعة من الأسئلة المغلقة والمفتوحة لقياس تأثير مبادئ   -

الحوكمة على التدريب. سيتضمن الستبيان أسئلة حول جودة التدريب، الكفاءة الوظيفية، ومدى  

 .تطبيق مبادئ الحوكمة
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مقابلت مع عدد من المديرين للحصول على رؤى أعمق حول تأثير الحوكمة  المقابلت: ستجُرى  -

 .على سياسات التدريب في البنوك

 تحليل البيانات  -

 :سيتم تحليل البيانات باستخدام الأساليب الإحصائية المناسبة، مثل

 .التحليل الوصفي: لتقديم ملخص للبيانات الديموغرافية ونتائج الستبيانات  -

 .النحدار الخطي البسيط: لقياس تأثير مبادئ الحوكمة على التدريب -

لتحديد الفروق بين البنوك المختلفة في تأثير الحوكمة على   :(ANOVA) اختبارات التباين -

 .التدريب 

 الدراسة الميدانية 1.9

تتضمن الدراسة الميدانية جمع البيانات من مجموعة من البنوك في المملكة العربية السعودية باستخدام  

الإحصائية   الأساليب  باستخدام  البيانات  تحليل  سيتم  والمديرين.  الموظفين  مع  ومقابلت  استبيانات 

متغيرات الدراسة. تهدف  المناسبة مثل النحدار الخطي البسيط واختبارات التباين لتحديد العلقة بين  

الدراسة الميدانية إلى توفير فهم عملي وواقعي لتأثير مبادئ الحوكمة على التدريب، مما يساهم في  

 .تحقيق أهداف الدراسة والإجابة على أسئلتها 
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 الدراسة النظرية : الفصل الثاني 2

 أولاً: الحوكمة: 2.1

 : مفهوم الحوكمة

التعاون القتصادي والتنمية ) ( حوكمة الشركات بأنها مجموعة من OECDتعرف منظمة 

مون، وأصحاب  المؤسسية: الإدارة، ومجلس الإدارة، والمساهالعلقات بين مختلف الجهات الفاعلة  

جوهر حوكمة الشركات من وجهة نظر المساهمين حول كيفية ضمان أن المديرين، الذين  المصلحة.  

وبالمثل،   المساهمين.  لصالح  لقراراتهم  الخارجية  الآثار  يستوعبون  المساهمين،  لصالح  يقررون 

فانها   على أنها حماية مصالح المساهمين. ياحثون آخرون يعر 

يمكن تصور حوكمة الشركات على أنها مجموعة من العمليات والعادات والسياسات والقوانين  

والمؤسسات التي تؤثر على الطريقة التي يتم بها توجيه الشركة أو إدارتها أو التحكم فيها، والغرض  

. إنها معنية  سلوك المنظمة تجاه أصحاب المصلحةمنها هو التأثير بشكل مباشر أو غير مباشر على 

مساهميها ومجموعات  بواجبات ومسؤوليات مجلس إدارة الشركة لقيادة الشركة بنجاح، وعلقتها ب

 ( 2016. )عزة، الآخرين أصحاب المصلحة 

 

 : أبعاد حوكمة الموارد البشرية

 وهي:تم تحديد أبعاد حوكمة الموارد البشررية للدراسرة الحالية من خلل خمسرة اتجاهات بناءً  

 (2009)سليمان، 

 الإفصاح والشفافية:-1

ركيزة مهمة لضررمان الثقة والنزاهة والعدالة في إجراءات إدارة المنظمة وموظفيها. إلى جانب 

اتخاذ قرارات حكيمة. تضرررمن هذه القاعدة الوصرررول إلى المعلومات بشررركل كامل وواضرررح لجميع  

يسرهل تحليل عمليات المنظمة وتحديد المعلومات  الأطراف ذات الصرلة المهتمة بنشراط المنظمة، مما  

مالية وغير المالية. يمثل الإفصرراح الصررادق والشررفافية أحد المبادئ والركائز الأسرراسررية التي أقيمت  ال

 .الحكم الصالح

يعتبر وجود نظام إفصراح قوي يشرجع على الشرفافية الحقيقية احد الملمح المحورية لاشرراف 

على الشررركات القائم على أسرراس السرروق، والذي يعتبر أمراً رئيسررياً لقدرة المسرراهمين على ممارسررة 

حقوق ملكياتهم على أسرررس مدروسرررة، وتظهر التجارب في الدول ذات أسرررواق الأسرررهم الضرررخمة 

ان الإفصرررراح يمكن أيضرررراً ان يكون أداة قوية للتأثير على سررررلوك الشررررركات وحماية   والنشرررريطة،

المسرتثمرين. ويمكن لنظام الإفصراح القوي ان يسراعد على اجتذاب رأس المال والمحافظة على الثقة  

في أسرواق رأس المال، وعلى النقيض فأن ضرعف الإفصراح والممارسرات غير الشرفافة يمكن ان يسرهم 

ير الأخلقي وفي ضرررياع نزاهة السررروق وبتكلفة منخفضرررة ليسرررت بالنسررربة للشرررركة في السرررلوك غ
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ومسراهميها فحسرب بل وللقتصراد في مجموعة أيضراً. ويطلب المسراهمون والمسرتثمرين الحتماليون  

الوصررررول إلى معلومات منتظمة موثوق بها وقابلة للمقارنة بتفصرررريلت كافية عنها كي يقيموا مدى 

، إشرراف الإدارة بهذا ويمكنهم اتخاذ قرارات مدروسرة عن تقييم الشرركة والملكية وتصرويت الأسرهم

ويؤدي عدم كفاية المعلومات أو عدم وضرررروحها إلى إعاقة قدرة الأسررررواق على العمل وزيادة تكلفة  

 (.59: 2009رأس المال)سليمان، 

   العدالة:-2

هي المصرررادقة على حقوق جميع الأطراف المعنية واحترامها بطريقة تضرررمن العدالة، وتهتم 

إنشراء  (بحماية حقوق ومصرالح مسراهمي الأقلية من خلل  OECDمنظمة التعاون القتصرادي والتنمية )

أنظمة تمنع الموظفين داخل المنظمة أو الشرركة، بما في ذلك المديرين  وأعضراء مجلس الإدارة، من 

ا على أنها النهج العادل الذي يسررتخدمه    السررتفادة من مناصرربهم في المنظمة . تم تعريف العدالة أيضررً

المردير التعرامرل مع الموظفين على المسرررررتويين العملي والإنسررررراني، حيرث أن النترائج المرتفعرة أو 

المنخفضرررة لأداء الموظفين تعتمد على وعي العمال بمسرررتوى العدالة، أي معاملة العمال ب نصررراف 

 .مل و تحسين أدائهم في موقع العملدهم للعوتشجيعهم على بذل قصارى جه

العدالة التنظيمية على أنه المصرطلح المسرتخدم لوصرف دور العدالة من حيث ارتباطها    تم تعريف كما

المبراشرررررر بمكران العمرل. تهتم العردالرة التنظيميرة برالطرائق التي يحردد بهرا الموظفون مرا إذا كرانوا قرد 

عوملوا بشرررركل عادل في بيئة عملهم والطرق التي تؤثر بها هذه المحددات على الأنشررررطة الأخرى 

تعلقرة برالعمرل. في الأدب، تم تصرررررور العردالرة التنظيميرة على أسررررراس ثلثرة أبعراد، وهي العردالرة  الم

 ( Vuuren, et al., 2016الإجرائية والتوزيعية والتفاعلية.)

 Independence : الاستقلالية-3

هي القاعدة التي تقلل أو تلغي تضررارب المصررالح مثل هيمنة الرئيس التنفيذي على شررركة أو 

مساهم رئيسي على مجلس الإدارة. تبدأ القاعدة من كيفية تشكيل المجالس وتعيين اللجان وحتى تعيين 

 ,Khoury) المدقق بطريقة ل تسرررمح لأي سرررلطة بالتأثير على قرارات الإدارة أو أعمال الشرررركة

. يظهر السررتقللية أنه ل توجد آثار غير ضرررورية نتيجة للضررغط، والذي يزيل أو يقلل إلى  (2003

حد كبير تضرررارب المصرررالح بين الأطراف المشررراركة )مجلس الإدارة، الإدارة التنفيذية، المدققون، 

 Vernon (1984)( 1984كان فيرنون ) (.Alwale, 2014الملك، أصرحاب المصرلحة الآخرون( )

من أوائل الباحثين عن معنى السرررتقللية في وضرررع الشرررركات المملوكة للدولة. تحت عنوان "ربط 

المرديرين بالوزراء"، أظهر أن التبعيرة هي طريق ذو اتجراهين. من ناحيرة، هنراك اعتمراد على المرديرين  

نظمات  من الدولة، ولكن من ناحية أخرى، يسرررررعى وكلء الدولة إلى الشرررررركات المملوكة للدولة كم

ترابعرة، وقرد أدت المزيرد من الأبحراث إلى تضرررررييق هرذا النطراق. ركز الكثير من العمرل اللحق على 

أعضرراء المجالس التنفيذية وغير التنفيذية للشررركات المملوكة للدولة. طرحت منظمة التعاون والتنمية  

 السياسات.  في الميدان القتصادي بعد مقارنة عالمية، أربع أفكار رئيسية مع تداعيات على

 

  المسؤولية الاجتماعية:-4
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السررلوك والقيم المثالية  تعتبر المؤسررسررة مكانًا جيدًا لرفع الوعي الجتماعي بمسررتوى عال  من 

 المسؤولية الجتماعية هي إحدى القيم الأساسية لمفهوم الحكم.. لموظفيها

وتعني مسررؤولية مجلس الإدارة تجاه جميع الأطراف التي تتعامل مع المنظمة وكذلك مسرراعدة 

الموظفين على التعرف على العمل المطلوب منهم ومحاسرربتهم. يتعلق بشرركل أسرراسرري بالمسرراءلة في 

شرروط الإجراء التصرحيحي أو عقوبة سروء الإدارة والمدرجة ضرمن تفويض السرلطات في المنظمات،  

د المسرؤولية في تنفيذ العمليات بشركل أكمل عندما يؤدي العاملون العمل المطلوب، ومكافأة حيث تسراع

الأفضرل ومحاسربة الخطأ. كما تحدد المهام المطلوبة بشركل كبير ودقيق وكذلك إقامة حالة متوازنة في 

 .لية حسب المهام المحددة المطلوبةتقسيم المسؤو

تعد المسرؤولية الجتماعية للشرركات أداة إسرتراتيجية لتحسرين حوكمة الموارد البشررية، تتضرمن 

برامج المسرررؤولية الجتماعية للشرررركات، على سررربيل المثال، السرررتثمارات في التوازن بين العمل 

 والحياة )رعاية الأطفال، والوقت المرن، والصحة والسلمة، ومشاركة الموظفين( . 

 

 Integrity النزاهة:-5

  المتعلقةتركز الحوكمة الفعالة على وجود النزاهة المالية والمعنوية كأسرررراس للحوكمة والبنود  

تعد المراقبة أيضرًا من الأمور المهمة التي تسرعى الشرركة أو المنظمة  و  بالشرؤون الداخلية والخارجية.

النزاهة هي التزام بفعل كل شررريء وفقًا السرررتدامة، فمن خللها إلى ضرررمان نزاهتها اللزمة لتحقيق  

للمبادئ الصحيحة والأخلقية، وفقًا للقيم والأعراف، وهناك اتساق لمواصلة تقديم هذه اللتزامات في 

 ,Rahma & Syamsirكرل موقف دون رؤيرة أي فرصرررررة أو الإكراه على الخروج عن المبردأ)
2020.) 

تعريف النزاهة على أنها أفكار ومشاعر وكلمات وأفعال متسقة ومستقرة طوال الوقت وفي    كما أن
المسؤولية   المسؤولية والهوية الأخلاقية. تتضمن  النزاهة  نفسه، يشمل نطاق  الوقت  كل موقف، وفي 

هوية  رغبات والتزامات ومشاعر الأفراد تجاه مجموعة من القواعد والعلاقات مع الآخرين. يتم تعريف ال
الأخلاقية على أنها وحدة القيم والالتزامات التي توحد في الذات. كلاهما يخلق اتساقًا بين المشاعر 
والأفكار بالأفعال واتساق الكلام والسلوك في جميع المواقف. وبالتالي، تنشأ النزاهة عندما يتم دمج القيم  

ية التي يتم فهمها من خلال المعتقدات  الأخلاقية في الذات بحيث يكون هناك تماسك بين القيم الأخلاق
والأفعال والالتزامات والكلمات. لا توجد إرشادات حول متى أو في أي سن يتم ضمان الدمج. ومع 
ذلك، عندما يحدث، فإنه يستقر في الفرد لأنه أصبح هوية توجه كل شعور وكلمة وفعل. النزاهة موجهة  

أنه لا يوجد اعتبار للربح والخسارة لنفسه على أنه التزام أخلاقي غير مشروط. هذا هو جوهر . كما  ذاتيًا
فهم النزاهة. الأفراد الذين يتمتعون بالنزاهة لديهم مجموعة من الأهداف والقواعد والمعايير حول الصواب  
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تجعل الأفراد  والخطأ التي توجه مواقفهم وأسباب العمل. أهداف الحياة ومعاييرها حول الصواب والخطأ 
 (. Rahma & Syamsir, 2020يتمتعون بالصدق والتصميم.)

 ثانياً: التدريب :  2.2

 : التدريب  عمليات: أولً 

  المنظمة  تمتلك  حيث التغيير، لتحقيق استخدامها للمنظمات  يمكن  فعالة وسيلة والتطوير التدريب  يعد

  الحديثة،   البشرية الموارد   إدارة  تحديات نفهم أن  المهم  ومن. بها  للعاملين متاحة  وقدرات قوية موارد

 الأعمال،  وتحجيم والتنوع، المتقدمة، والتكنولوجيا  المعرفي،  والقتصاد القتصادية،  العولمة  مثل

  على  التركيز  إلى أدت التحديات  هذه. المهنية  والأخلقيات  المتعلمة، والمنظمات  الشاملة،   والجودة

  وتحقيق الموظفين، وتمكين والتجديد  والبتكار الإبداع   لتعزيز البشرية  الموارد وتطوير تدريب

  وتطوير  تدريب  مجال في البدائل من العديد المنظمة إدارة تواجه . للمنظمة  المستدامة التنافسية  الميزة

 . بشأنها  صائبة قرارات اتخاذ   يتطلب وبالتالي البشرية،  الموارد

 

 : التدريب مفهوم

  التحولت مواجهة  في  هامًا دورًا يلعب  حيث  البشرية،  الموارد  تطوير  في حيويًا   جزءًا التدريب  يعتبر

  الحاجة  عن فضلً  الخدمة،  بجودة  العملء توقعات  وتزايد  المنافسة،  وزيادة  المستمرة التكنولوجية 

  وتعتبر البشرية، الموارد   إدارة  وظائف من أساسيًا  جزءًا التدريب  يعَُد . التكاليف   لتقليل المستمرة 

  شهدت. البشرية  الموارد تطوير استراتيجية   من يتجزأ ل  جزءًا  والتطوير التدريب  المنظمات  معظم

  لقد. الحالي  القرن بداية  خلل  الجانب هذا  على التركيز في  تزايدًا  العالم مستوى  على  المنظمات

  تقليل  إلى تؤدي  التكنولوجيا  لأن نظرًا  للموظفين،  سنوية تدريب ساعات  المنظمات  من العديد فرضت

  مما  للأفراد، المعرفة أو  المهارات أو المواقف تغيير التدريب   يشمل. جدًا سريع  بشكل الموظفين عدد

  بعد تنفيذه  يتم   مخططًا نشاطًا  يكون أن يجب  فعالً، التدريب يكون  لكي.  سلوكهم في تحسين  عنه ينتج

  في تنفيذه  يتم  أن  يجب ذلك، من والأهم المستهدفة،  الكفاءات  وتحديد للحتياجات  شامل تحليل إجراء

 (.Ravikant، 2019. )تعليمية  بيئة

 

 :التدريبية العملية تنفيذ مراحل

  أهداف  لتحقيق الملئمة  التدريبية   الحتياجات بتحديد التدريب  عملية تبدأ : الحتياجات  تحديد  .1

  المهارات وتحديد المطلوبة  الكفاءات   وتقييم الوظائف تحليل خلل  من ذلك   يتم.  المنظمة

 . المطلوب الأداء  لتحقيق   الموظفون  يحتاجها  التي والمعرفة

 يتضمن الذي  التدريب برنامج تصميم   يتم المحددة، الحتياجات على  بناءً :  البرنامج تصميم .2

  العمل الورش مثل المناسبة  التدريب   أساليب  اختيار يتم .  المناسبين والمحتوى  المواضيع
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  لتنفيذ  المطلوبة  والموارد الزمني الجدول  تحديد أيضًا  يجب .  العملية  والدروس التفاعلي   والتدريب

 . البرنامج

 مع والتفاعل التدريبي  المحتوى تقديم   خلل  من التدريب برنامج  تنفيذ يتم :  البرنامج تنفيذ  .3

  وتطوير المعرفة لنقل التعليمية والأدوات المختلفة التدريب   أساليب استخدام يتم .  المشاركين

  والملحظات  الدعم وتوفير المشاركين تقدم وتقييم  مراقبة يتم  أن يجب . السلوك  وتغيير المهارات

 . اللزمة

  الأداء  على تأثيره   وقياس التدريب فعالية  تقييم  يجب  التدريبي،  البرنامج  انتهاء بعد : التقييم  .4

  ومراجعات المشاركين رضا استبيانات  مثل التقييم  أدوات  استخدام يمكن. المحددة والأهداف

  الخطط  وتعديل المستقبلية البرامج لتحسين  التقييمات  هذه استخدام  يتم .  النتائج لتقييم الأداء

 . التدريبية

  في المرجوة  الأهداف  وتحقيق التدريب فعالية تحقيق للمنظمات يمكن المراحل،  هذه اتباع  خلل من

 . التدريب والتطوير وتعزيز البشرية الموارد تطوير

 

 : التدريب احتياجات تحديد

  وتوفير فعال، بشكل  المهمة  أداء  لضمان ضروريًا أمرًا  التدريب احتياجات   تحديد  عملية تعد

  يمكن المثال، سبيل على . المناسبة  التدريب  أساليب   اختيار في  تساعد التي  الأساسية   المعلومات

  ومعرفة العملء خدمة  مبادئ  حول  الأساسية  المعرفة لنقل  الفصول في  البسيطة المحاضرات  استخدام

  المعرفة تطبيق   من المتدربين لتمكين فعال كأسلوب  المسرحية  الأدوار استخدام   يمكن بينما المنتج، 

 . فعال  بشكل العملء  خدمة  مندوب مهام  لأداء اللزمة بالمهارات  وربطها الأساسية

  في هامة تشخيصية  مرحلة  التنظيمي التدريب احتياجات   تقييم يعد  ،(2019) وكاهنة لكاهنة  ووفقًا

  وتحديد  محددة تدريبية أنشطة  إلى  الحاجة  سبب  تحديد  الحتياجات  تقييم يتضمن.  التدريب   خطة إعداد

  أساسية  عملية هو التدريب  احتياجات  تحليل أن  لوحظ وقد . التدريب  لتنفيذ المناسب  التنظيمي  السياق

 بدون. أهدافها   تحقيق  في المنظمة  تساعد أن  يمكن التي  التدريب أنواع  تحديد   أجل  من تستمر أن  يجب

  التدريب  احتياجات   تحليل يهدف. والموارد الوقت إضاعة  إلى التدريب   يؤدي  قد الحتياجات،   تحليل

  في المطلوبة  وتلك الحالية والقدرات   والمهارات المعرفة  في فجوات  أو  تناقضات أي تحديد  إلى

 (.2017 حمود،)  الحاضر  الوقت

 

 : التدريب احتياجات تحليلالمرحلة الأولى: 

  التحليل التنظيمي،  التحليل: التحليل من مختلفة مستويات ثلثة التدريب  احتياجات   تقييم يشمل

 (.Noe et al., 2010)  الشخصي/الفردي   والتحليل الوظيفة،/المهمة

 : التنظيمي التحليل( أ
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  التنظيمية  الحتياجات  ومراعاة التنظيمية  النتائج  تحليل خلل من التدريب  احتياجات تحديد   يتم

  العربية المملكة   في مطلوبة  ستكون  التي والقدرات والمعرفة المهارات تحديد  ذلك يعني . المستقبلية

 .  والتنظيم  الوظائف لأغراض  المستقبل  في السعودية 

 : التدريب المرحلة الثانية: تصميم

  لوظيفة   موجهًا التدريب  كان سواء . التدريب تصميم  دور يأتي  التدريب،  وإجراءات  أهداف  تحديد بعد

  محتوى يكون  أن يجب . المحددة الأهداف تعالج بطريقة   تصميمه يجب  عام،  طابع  ذو أو  محددة

  عندما للتعلم  الدافع  يتزايد ،(2010) وآخرين نوي  لر  ووفقًا . أهدافه  لتحقيق  ومفيد صلة ذا  التدريب 

  أو المشكلت،  حل  في أو  الحالية، وظيفته مهام أداء   في المتعلم  بمساعدة مرتبطًا التدريب  يكون

  التدريب   سياق يكون أن  يجب كما. المنظمة  أو الوظيفة   في تغييرات مع  التعامل  أو  المهارات، تطوير

 . الفعلية العمل لبيئة  مشابهًا

  مثل مختلفة، بطرق   التدريبية  الأنشطة   تصميم يمكن  التدريب، احتياجات  تحليل على  بناءً 

  يجب.  العملي   والتدريب التفاعلية،  والدروس الجماعية،  والمناقشات العمل، وورش المحاضرات، 

  تجربة  لتعزيز الفتراضي،  والواقع  المحاكاة  مثل الحديثة، التعلم  تقنيات  استخدام   مراعاة أيضًا

 . منه استفادة  أقصى وتحقيق  التدريب 

  المطلوبة  والموارد والمدة  والمكان المواعيد تحدد  تنفيذية   خطة وضع يمكن  التدريب، تصميم  بعد

  الأهداف  تحقيق  وقياس التدريب فعالية لتقييم آليات  توفير  أيضًا يجب .  التدريبية الأنشطة   لتنفيذ

  المتدربين  أداء  ومراقبة المعرفة،  واختبارات  التدريب،  وبعد قبل ما استبيانات  استخدام  يمكن.  المحددة 

 .تحسين إلى  تحتاج   التي المجالت وتحديد  التدريب  فعالية لتقييم

  المرجوة النتائج وتحقيق للتدريب  فعال تنفيذ لضمان  أساسية  خطوة التدريب  تصميم يعتبر النهاية،  في

 . الوظيفة  في  الأداء  وتحسين والمهارات المعرفة  تطوير في

 : صياغة إعادة

 

 :التدريب تنفيذ المرحلة الثالثة

  يمكن المقدم،  التدريب  نوع  عن النظر  بغض . عملياً  تنفيذه  في  البدء يمكن  التدريب، تصميم  بعد

  هو التدريب  لنجاح  المفتاح .  التدريب لتوصيل والطرق  الأساليب من متنوعة مجموعة استخدام

 (.Noe et al. ، 2010 )  التدريب   أهداف  لتحقيق الأنسب  الأسلوب  اختيار

 : التدريب تقييم الرابعة:المرحلة 

  يشمل. والمتدربين والمديرين للمدربين الأولية  بأهدافه التدريب  نتائج  مقارنة إلى  التدريب  تقييم يهدف

.  والمدراء  الموظفين من تعليقات يشمل ما  وعادة التدريب،  فعالية تقييم  إلى تهدف طرقًا  التدريب تقييم 

.  البرنامج  بأهداف  مرتبطة النتائج هذه تكون أن  ويجب فعاليته، تقييم  في البرنامج  نتائج فحص  يساعد

  تحقيق   مدى وتقييم  البرنامج، في والضعف القوة نقاط  على التعرف التقييم   عملية أهداف  تشمل
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  المرتبطة  والتكاليف المالية  الفوائد  وتحديد العمل، إلى  المعرفة ونقل التعلم  لأهداف البرنامج

  ، .Noe et al )  المناسب  القرار لتخاذ  المختلفة   التدريب برامج  وفوائد تكاليف ومقارنة بالبرنامج،

2010.) 

 العلقة بين الحوكمة والتدريب: 

  وتعزيز تعزيز  في التدريب   يلعبه الذي  الدور  في تتمثل الشركات  في والحوكمة التدريب   بين العلقة 

  والمسؤولين الإدارة  مجلس أعضاء يزود  أن  للتدريب يمكن.  الشركات في  الجيدة الحوكمة ممارسات

  أن يمكن.  الجيدة  وممارساتها  الحوكمة مفاهيم لفهم   اللزمة  والمهارات بالمعرفة  والموظفين التنفيذيين

  وأخلقيات  المالية،  والتقارير الإشراف، وواجبات  الإدارة، مجلس دور مثل مواضيع  التدريب يشمل

 . بالحوكمة المرتبطة  المفاهيم من وغيرها للشركات،  الجتماعية  والمسؤولية الأعمال،

  والمسؤولين الإدارة  مجلس في الرئيسيين الأعضاء  قدرات بناء  في  يساهم أن للتدريب  يمكنو

  والمتثال، الداخلية،  والمراجعة المخاطر،  وإدارة الستراتيجي،  التخطيط  مثل مجالت في التنفيذيين

 . الداخلي الحوكمة  نظام وتعزيز الشركة أداء   تحسين  على يساعد هذا . والمراجعة  والتقييم

  توفير يمكن. الشركات في  والشفافية المساءلة  بأهمية  الوعي تعزيز يمكن التدريب،  خلل من

  أن يمكن.  الجيدة الحوكمة ممارسات تعزز  التي والرقابة  والمراقبة  التقارير آليات  حول التدريب 

  المحلية   التشريعية  البيئة في والمساءلة  بالحوكمة المتعلقة  واللوائح القوانين  أيضًا  التدريب يشمل

 . والدولية 

  الشركة في الآخرين  المصلحة وأصحاب والمستثمرين المساهمين ثقة  بناء  في  التدريب  يساعدكما 

  الثقافة  تعزيز أيضًا  للتدريب  يمكن. المالية والتقارير والإفصاحات  العمليات شفافية زيادة  خلل من

 . والمسؤولية  الأخلقية  الممارسات  على وتشجع الحوكمة بأهمية  تؤمن التي  التنظيمية 

  المعرفة تعزيز خلل من الشركة في للحوكمة قوي  نظام بناء في  التدريب يسهم  أن  يمكن عام، بشكل

  في  أيضًا  التدريب  يساعد. الجيدة الممارسات  وتطبيق الحوكمة بأهمية  الوعي  وتعزيز والمهارات

  مع  أقوى  علقات وبناء الشركة أداء تحسين  في يساهم مما  المساءلة،  وتعزيز والشفافية الثقة تعزيز

 . المصلحة أصحاب  جميع
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 المنهجية الدراسة : الثالثالفصل  3

 المقدمة  3.1

أثر تطبيق مبادئ الحوكمة على التدريب  )هذا الفصل منهجية البحث المستخدمة في التحقيق    يعرض 

وهو يعرض بالتفصيل التعريفات    . (دراسة تحليلية في قطاع البنوك في المملكة العربية السعودية  –

العينات، وطرق    جرائية لمتغيرات البحث،الإ  وتصميم البحث، ومجتمع البحث وطرق وتقنيات أخذ 

 جمع البيانات، وأنواع البيانات، وطرق وإجراءات تحليل البيانات. 

 

 جرائية لمتغيرات البحث لإالتعريفات ا 3.2

جرائية أساسية في تحديد المتغيرات التي يتم قياسها بوضوح.  لإ في الدراسات البحثية، تعد التعريفات ا

ويساعد الباحثين على ضمان عب به.  لأو الت   حظتهلجرائي كيفية قياس متغير أو ملإ يصف التعريف ا

 اتساق دراساتهم وموثوقيتها وصالحيتها. 

هو عملية تنفيذ وتفعيل مجموعة من المبادئ والممارسات    تطبيق مبادئ الحوكمة )المتغير المستقل(:

التي تهدف إلى ضمان الإدارة الرشيدة والشفافية والمساءلة في المؤسسات. يشمل ذلك تطبيق آليات  

القرار، وضمان حقوق  لضمان   الشفافية والإفصاح، تحسين عملية صنع  تعزيز  الداخلية،  الضوابط 

الحوكمة   مبادئ  بتطبيق  المؤسسة  التزام  مدى  المتغير من خلل  هذا  قياس  يتم  المصلحة.  أصحاب 

 الرئيسية مثل المساءلة، الشفافية، العدالة، والمسؤولية. 

هو مجموعة البرامج والأنشطة التعليمية والتطويرية التي    التدريب في قطاع البنوك )المتغير التابع(: 

تقدمها البنوك لموظفيها بهدف تحسين مهاراتهم ومعارفهم المتعلقة بالعمليات المصرفية وتطبيق مبادئ  

الحوكمة. يمكن قياس هذا المتغير من خلل عدة مؤشرات مثل عدد الدورات التدريبية المقدمة، ساعات  

سبة الموظفين المدربين على مبادئ الحوكمة، وتقييم أثر التدريب على أداء  التدريب لكل موظف، ن

 . لموظفين وفهمهم لمبادئ الحوكمة ا

 تصميم البحث 3.3

 فلسفة البحث: الوضعية •

 منهج البحث: استنتاجي  •

 استراتيجية البحث: دراسة الحالة  •

 حادية لأ اختيار البحث: الطريقة ا •

 فق الزمني: مستعرضةلأ ا •
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 الستبيانات تقنيات جمع وتحليل البيانات:  •

 

 

 

 : البحث مجتمع

 ( 2024مجتمع البحث )المصدر: الباحث : 1جدول 

 عدد الموظفين التصنيفات  أسم الشركة 

 البنوك السعودية 

 موظف خدمة العملء 

من   في    5000أكثر  عامل 

 البنوك السعودية 

 المعاملت موظف معالجة 

 موظف ائتمان وتمويل

 موظف رقابة وامتثال 

 موظف دعم

 

 

 

 

وضعية

ةاستنتاجي

مسحية

كمية

مقطعية

انالاستبي
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 عينة البحث 

 : عينة البحث 2جدول 

 حجم العينة  عينة البحث 

مختلف  تستهدف   في    في الوظائف  العاملين 

 البنوك السعودية 
60 

 طريقة وتقنيات أخذ العينة  3.4

 .  وتقنيات أخذ العينات هي أخذ العينات العشوائية البسيطة  الحتمالية طريقة أخذ العينات هي 

 طرق جمع البيانات 

سيتم تحليل البيانات التي تم جمعها  سيتم جمع البيانات باستخدام الستبيان وسيتم توزيعه الكترونيًا.  

التحليل ا البيانات الإ إحصائيا. يتضمن  ولية وتحليلها وتحويلها إلى معلومات مفيدة.  لأ حصائي تحديد 

 تطبيق مبادئ الحوكمة على التدريب في البنوك السعودية.   أثر  دراسةعلى  سيساعد هذا المنهج

 المتغير المستقل: مبادئ الحوكمة 

( سليمان ومحمد مصطفى  دراسة  في  المصمم  الستبيان  الباحث على  تضمن  2009اعتمد  حيث   )

محور مبادئ الحوكمة مجموعة من الأبعاد هي العدالة والستقللية والمسؤولية الجتماعية والنزاهة  

والفصاح والشفافية. تضمن كل بعد خمسة عبارات اعتمدت على مقياس ليكرت الخماسي من موافق  

 دة إلى غير موافق بشدة.  بش

 : المتغير المستقل 3جدول 

 المصدر العبارات عدد  الأبعاد المتغير 

مبادئ  

 الحوكمة 

) 5 العدالة  مصطفى،  محمد  (،  2009سليمان، 

معالجة   في  الشركات  حوكمة  دور 

 . الفساد المالي والإداري

 5 الستقللية 

 4 المسؤولية الجتماعية 

 3 النزاهة 

 4 الإفصاح والشفافية 
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 المتغير التابع: التدريب 

الباحث على دراسة كاهنة وكاهنة ) التدريب وتضمن  2019اعتمد  عبارات    7( في تصميم محور 

 تعتمد على مقياس ليكرت الخماسي من موافق بشدة إلى غير موافق بشدة.  

 : المتغير التابع 4جدول 

 المصدر عدد العبارات   المتغير 

خابر.   4 تنفيذ التدريب  التدريب  وكاهنة،  مصايد  كاهنة، 

د2019) في  (.  التدريب  ور 

 تنمية الموارد البشرية 
 3 تقييم التدريب 

 

 أنواع البيانات 3.5

 البيانات الثانوية:   3.5.1

البيانات الثانوية هي تلك البيانات التي تم جمعها من قبل باحثين آخرين وتم تحليلها وتفسيرها مسبقاً.  

 على الستبيان، البيانات الثانوية قد تشمل: في سياق دراسة وصفية تعتمد 

 تحليلت ودراسات سابقة حول موضوع الدراسة  -

 إحصاءات ومؤشرات منشورة من جهات رسمية أو مؤسسات متخصصة -

 . انوية كالتقارير والمنشوراتمعلومات وبيانات متوفرة في المصادر الث -

 البيانات الأولية:  3.5.2

البيانات الأولية هي تلك البيانات التي يتم جمعها للمرة الأولى من المصادر الأصلية من خلل أدوات  

 البحث العلمي مثل الستبيان. في هذه الدراسة الوصفية، البيانات الأولية ستتم جمعها من خلل: 

 تصميم استبيان يتضمن مجموعة من الأسئلة التي يتم توجيهها إلى عينة من المستجيبين -

 إرسال الستبيان إلى المستجيبين عبر الطرق المناسبة كالبريد الإلكتروني أو المقابلت الشخصية  -

 سئلة الواردة في الستبيانالحصول على إجابات المستجيبين على الأ  -
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بهذا، تشكل البيانات الأولية المجموعة من خلل الستبيان المصدر الرئيسي للمعلومات في هذه  

 الدراسة الوصفية، بينما تساهم البيانات الثانوية في إثراء الإطار المفاهيمي والنظري للدراسة. 

 المعالجة الإحصائية للبيانات: 3.6

 تحليل وصفي للعينة:  3.6.1

تم إجراء تحليل وصفي للبيانات المجمعة من خلل الستبيان لفهم خصائص مجتمع العينة بشكل  سي

السكانية للمشاركين، تفضيلتهم،  أفضل. هذا التحليل الوصفي ساعد الباحثين على استكشاف التركيبة  

 وأي معلومات أخرى ذات صلة بالأفراد المشاركين في الدراسة. 

 اختبارات الصدق والثبات:   3.6.2

 تم إجراء اختبارات الصدق والثبات للتأكد من دقة البيانات المجمعة واتساقها: 

أدوات البحث )الستبيان( تقيس  اختبارات الصدق )التحليل العاملي الستكشافي( لتحديد ما إذا كانت    -

 بالفعل ما كانت تهدف إلى قياسه. 

 اختبارات الثبات )اختبار كرونباخ ألفا( لتقييم مدى ثبات النتائج عبر الوقت.  -

استنتاجات ذات   المجمعة واستخلص  البيانات  الختبارات الإحصائية ضرورية لضمان جودة  هذه 

( الإصدار SPSSمعنى من خللها. كما تم استخدام برنامج الحزمة الإحصائية للعلوم الجتماعية )

 لتحليل البيانات.  28
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 التحليل الإحصائي لنتائج الدراسة  :الفصل الرابع 4
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 المقدمة  4.1

يتناول هذا الفصل عرضاً لنتائج الدراسة الميدانية التي تم تحليلها احصائيا باستخدام البرامج الإحصائية  

Spss    إكسل  و  28الإصدار الحالي  .2016برنامج  الإحصاء    الفصل  يتضمن  الإحصائي  للتحليل 

  اختبار صدق وثبات الستبيانات المستخدمة  28الصدار  SPSS   باستخدامالوصفي للعينة محل الدراسة  

في جمع البيانات المطلوبة من عينة الدراسة الحالية, من أجل اختبار فرضيات البحث ومدى ملءمة  

 . البسيط   النموذج ، تم إجراء تحليل النحدار الخطي

 خصائص عينة الدراسة  4.2

 لعينة الدراسة  الخصائص الشخصية والوظيفيةوصف أسئلة   4.2.1

  –  عدد سنوات الخدمة –  الشهادة العلمية  –العمر   -  الجنس لر: تم توزيع مفردات عينة الدراسة وفقاً   •

 .المسمى الوظيفي

تم حساب التكرارات والنسب المئوية لأفراد عينة الدراسة وتتمثل في المعلومات الديموغرافية التي  

 :تشمل

 الجنس يشمل )ذكر، أنثى(  −

من   أكثر  ،سنة 51 - 60،سنة 41 - 50،سنة 30 - 40، سنة  30من  تشمل: )أقلالفئة العمرية  −

 . سنة 61

 ، دكتوراه( ماجستير، عاليدبلوم ، بكالوريوسة وتشمل:)ميالعل شهادة ال −

إلى  16من    سنة، 15إلى  11من    سنوات،10إلى  6من    سنوات، 5من  )أقل  :  عدد سنوات الخدمة −

 ( سنة. 21سنة، أكثر من 20

 موظف خدمة عملء.  - مطور أفراد،  -محاسب،  -مدير،   - المسمى الوظيفي:  −
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 الجدول الوصفي لعينة الدراسة   4.2.2

 الجدول الوصفي لعينة الدراسة : 5جدول 

 نسبة العينة الإجمالية  العدد  فئات المتغير  المتغير 

 الجنس 

 36.7 11 ذكر

 63.3 19 أنثى 

 100 30 الإجمالي 

 الفئة العمرية 

 66.7 20    سنة 30من  أقل

 23.3 7 سنة 30 - 40 

 7.3 2 سنة 41 - 50 

 4.7 1 سنة   51 – 60 

 0 0 سنة  61من  أكثر

 100 30 الإجمالي 

 الشهادة العلمية 

 83.3 25 بكالوريوس

 10 3   دبلوم عالي 

 3.3 1 ماجستير 

 3.3 1 دكتوراه

 100 30 الإجمالي 

عدد سنوات  

 الخدمة 

 60 18   سنوات5من أقل 

 16.7 5 سنوات 10إلى 6من 

 10 3 سنة15إلى 11من 

 0 0 سنة20إلى 16من 

 13.3 4 سنة 21أكثر من 

 100 30 الإجمالي 

المسمى  

 الوظيفي 

 26.7 8 مدير

 13.3 4 محاسب 

 20 6 مطور أفراد 

 40 12 موظف خدمة عملء 

 100 30 الإجمالي 
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فرداً. كانت نسبة الذكور    30توزعت العينة بين الذكور والإناث، حيث بلغ عدد المشاركين   •

 .فرداً( 19% ) 63.3نسبة الإناث فرداً(، بينما كانت  %11 )36.7

العدد الإجمالي للمشاركين  ا • فئات مختلفة. كان  العمر خمس  فئات  العمرية: شملت   30لفئة 

%  66.7سنة" بنسبة    30فرداً، حيث كانت النسبة الأعلى من المشاركين في فئة "أقل من  

الفئات الأقل تمثيلً، فقد  أفراد(. أما  7% )23.3سنة" بنسبة  40-30فرداً(. تلتها فئة " 20)

 .% )فرد واحد( 3.3سنة" بنسبة    60-51فردين(، و"  2% )6.7سنة" بنسبة    50-41كانت "

الشهادة العلمية: توزعت المشاركين في العينة حسب المستوى التعليمي إلى أربع فئات. كان   •

فرداً، حيث كانت النسبة الأعلى من حاملي شهادة البكالوريوس،    30العدد الإجمالي للمشاركين  

أفراد(،    3% )10فرداً(. بينما كانت نسبة حاملي دبلوم عالي    25% )83.3والتي بلغت  

 .% )فرد واحد( 3.3% )فرد واحد(، وحاملي دكتوراه 3.3ستير وحاملي ماج

الإجمالي   • العدد  كان  الخدمة.  سنوات  لعدد  فئات  خمس  العينة  شملت  الخدمة:  سنوات  عدد 

سنوات"    5فرداً، حيث كانت النسبة الأعلى من المشاركين في فئة "أقل من    30للمشاركين  

أفراد(. أما الفئات    5% )16.7سنوات" بنسبة    10-6فرداً(. تلتها فئة "  18% )60بنسبة  

%  0سنة" بنسبة    20-16أفراد(، و"  3% )10سنة" بنسبة    15-11انت "الأقل تمثيلً، فقد ك

 .أفراد(   4% )13.3سنة" بنسبة  21فرد(، و"أكثر من  0)

المسمى الوظيفي: توزعت المشاركين في العينة حسب الموقع الإداري إلى أربع فئات. كان   •

فرداً، حيث كانت النسبة الأعلى في فئة "موظف خدمة عملء"    30العدد الإجمالي للمشاركين  

أفراد(، وفئة "مطور أفراد"    8% )26.7فرداً(. تلتها فئة "مدير" بنسبة    12% )40بنسبة  

 أفراد   4% )13.3أفراد(، وأخيراً فئة "محاسب" بنسبة  6% )20بنسبة 

 

 

 

 

 رسم توضيحي لكل فقرة من الأسئلة الشخصية لعينة الدراسة
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 : توصيف أفراد العينة 1شكل 

 

 قياس صدق وثبات عينة الدراسة  4.3

تم اختبار صدق التساق الداخلي    الدراسة، من أجل التحقق من صدق وثبات المقاييس المستخدمة في 

بالإضافة إلى قياس الصدق التقاربي عن طريق قياس    الدراسة،   للستبيانات المستخدمة لقياس متغيرات

   AVE (Average Variance Extracted .) متوسط التباين المستخرج

كرونباخ ألفا  قيمة  قياس  طريق  عن  الدراسة  في  المستخدمة  للمقاييس  الثبات  قياس  تم    بينما 

,Cronbach's alpha المعادلة  Structural equation modeling, ) البنائية  من خلل نموذج 

)SEMبرنامج التحليل الإحصائي  باستخدام  SPSS  التالية توضح ذلك  الفقرات والجداول28  بالإصدار : 
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  صدق المقاييس المستخدمة في الدراسة 4.3.1

تم اختبار صدق التساق الداخلي للمقاييس المستخدمة في قياس متغيرات الدراسة، بالإضافة إلى قياس  

 .التباين المستخرج (Average Variance Extracted)  الصدق التقاربي عن طريق قياس متوسط

صدق التساق الداخلي: يقصد به مدي اتساق كل عبارة من عبارات الستبانة للمتغير الذي تنتمي إليه،  

لذا قامت الباحثة بقياس التساق الداخلي للستبانات من خلل حساب معاملت الرتباط بين درجة كل  

معامل الرتباط أقل من    (Kaiser 1974)وفقا لدراسة   إليه. عبارة والدرجة الكلية للمتغير التي تنتمي  

 .الستبانةيتم حذفه من 0.5

التي تقييس نفس  Convergent Validity: التقاربيالصدق   العبارات  التباين بين  يتم قياس متوسط 

التي يجب ان تكون قيمتها أكبر  AVE , المقياس, وذلك عن طريق احتساب متوسط التباين المستخرج

 . Hair et al. 2006)لر )وفقا  0.5 من 

قيمة    المعياري،  الرتباط، النحراف)معاملت    برتوضح النتائج الحصائية الخاصة    التالية  الجداول

T ،وقيمة  المحسوبة  P  value    التساق صدق  لقياس  للمتغير  الكلية  والدرجة  عبارة  كل  درجة  بين 

التباين    للستبانات.الداخلي   متوسط  قيمة  احتساب  التقاربي  AVEالمستخرج  كذلك  الصدق  لقياس 

 كما يلي: 28بالإصدار SPSSالبنائية للستبانات وذلك من خلل نموذج المعادلة  

 : صدق المقاييس المستخدمة في الدراسة 6جدول 

 المتغير
العبارا

 ت
KMO 

معامل  

 الارتباط

الانحراف 

 المعياري 

P 

Values 

متوسط التباين 

 المستخرج

مبادئ  

 الحوكمة

 العدالة

A1 

0.479 

0.73 1.08 0.01 

3.98 

4.98 

A2 0.68 1.15 0.01 

A3 0.61 1.15 0.01 

A4 0.74 0.98 0.01 

A5 0.66 1.01 0.01 

 الاستقلالية

B1 0.79 0.85 0.01 

4.23 

B2 0.67 0.72 0.01 

B3 -0.57 1.06 0.01 

B4 0.57 0.76 0.01 

B5 -0.53 1.03 0.01 

C1 0.83 0.94 0.01 4.08 
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المسؤولية 

 الاجتماعية 

C2 0.84 0.91 0.01 

C3 0.89 0.85 0.01 

C4 0.82 1.02 0.01 

 النزاهة 

D1 0.65 1.35 0.01 

3.64 D2 0.63 1.11 0.01 

D3 0.53 1.21 0.01 

الإفصاح  

 والشفافية 

E1 0.57 1.06 0.01 

3.99 

E2 0.54 0.98 0.01 

E3 0.59 0.93 0.01 

E4 0.66 0.65 0.01 

 التدريب 

تنفيذ 

 التدريب 

F1 

0.829 

0.92 0.78 0.01 

4.06 

4.02 

F2 0.90 0.88 0.01 

F3 0.90 1.00 0.01 

F4 0.79 1.02 0.01 

تقييم 

 التدريب 

G1 0.76 1.12 0.01 

4.39 G2 0.65 1.04 0.01 

G3 0.51 0.91 0.01 

 

 يتضح من الجدول أعله: 

 مقياس مبادئ الحوكمة )المتغير المستقل(: 

إلى قوي مع الأبعاد    - التابعة لها، حيث  معظم معاملت الرتباط للعبارات ترتبط ارتباطاً متوسطاً 

 . 0.89و 0.53تتراوح القيم بين 

، مما يشير إلى تحقق صدق  0.01جميع قيم معاملت الرتباط دالة إحصائياً عند مستوى معنوية    -

 التساق الداخلي للمقياس. 

، وهي جميعها أكبر  4.98و  3.64لأبعاد الحوكمة تتراوح بين   (AVEقيم متوسط التباين المستخرج )  -

 ، مما يدل على تحقق الصدق التقاربي للستبانة. 0.5من 

 مقياس التدريب: 

 .0.92و 0.51معاملت الرتباط للعبارات التي تقيس أبعاد التدريب قوية، حيث تتراوح بين  -
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 .0.01جميع قيم معاملت الرتباط دالة إحصائياً عند مستوى معنوية  -

، مما 0.5، وهي أكبر من  4.39و   4.02التدريب هي  لأبعاد   (AVEقيم متوسط التباين المستخرج )  -

 يشير إلى تحقق الصدق التقاربي. 

 بالإضافة إلى ذلك: 

)  KMOقيمة    - الحوكمة  للتحليل  0.479لمبادئ  كاف   غير  يكون  قد  العينة  حجم  أن  إلى  تشير   )

 الإحصائي لهذا المتغير. 

 ( تدل على كفاية حجم العينة وملءمتها للتحليل الإحصائي لهذا المتغير. 0.829للتدريب )  KMOقيمة    -

 ، مما يشير إلى تباين مقبول في الستجابات. 1.35و  0.65النحرافات المعيارية للعبارات تتراوح بين  

بشكل عام، تظهر النتائج صدق وثبات مقبولين لأدوات القياس المستخدمة في الدراسة، مع ضرورة 

 المنخفضة لمتغير مبادئ الحوكمة.   KMOالنتباه إلى قيمة 

 ثبات الأداة  4.3.2

يشير ثبات الستبيان إلى الستقرار في نتائج الستبيان وعدم تغييرها بشكل كبير فيما لو تم إعادة  

توزيعها على افردا العينة عدة مرات خلل فترات زمنية محددة. لقياس ثبات الستبانات المستخدمة  

 Hair et)وفقا لر  28الإصدار SPSSبواسطة تم احتساب قيم ألفا كرونباخ   الدراسة،لقياس متغيرات 

al, 2010 ) حتى يتحقق الثبات للمقياس.  0.7يجب ان تكون القيمة أكبر من 

 : ثبات أداة الدراسة 7جدول 

 المتغير 
عدد 

 العبارات 
Cronbach's alpha 

 مبادئ الحوكمة 

 0.769 5 العدالة 

0.928 

 0.697 5 الستقللية 

 0.913 4 المسؤولية الجتماعية 

 0.814 3 النزاهة 

 0.667 4 الإفصاح والشفافية 

 0.887 0.914 4 تنفيذ التدريب  التدريب 
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 0.515 3 تنفيذ التدريب 

 

 يتضح من الجدول أعله ما يلي: 

 مقياس مبادئ الحوكمة )المتغير المستقل(: 

رئيسية: العدالة، الستقللية، المسؤولية الجتماعية، النزاهة،  يتكون هذا المقياس من خمسة أبعاد    -

 والإفصاح والشفافية. 

، وهي قيمة مرتفعة جداً تشير إلى ثبات  0.928بلغت قيمة معامل ألفا كرونباخ للمقياس ككل    -

 عال  للمقياس. 

 على مستوى الأبعاد: 

 0.769عبارات(: قيمة ألفا كرونباخ  5العدالة ) −

 0.697عبارات(: قيمة ألفا كرونباخ  5الستقللية ) −

 0.913عبارات(: قيمة ألفا كرونباخ  4المسؤولية الجتماعية ) −

 0.814عبارات(: قيمة ألفا كرونباخ  3النزاهة ) −

 0.667عبارات(: قيمة ألفا كرونباخ  4الإفصاح والشفافية ) −

الداخلي، باستثناء بعُد الإفصاح والشفافية الذي  معظم الأبعاد تتمتع بدرجة جيدة إلى ممتازة من التساق  

 يظهر اتساقاً داخلياً مقبولً. 

 مقياس التدريب: 

 يتكون هذا المقياس من بعدين: تنفيذ التدريب وتقييم التدريب. -

، وهي قيمة مرتفعة تشير إلى ثبات جيد  0.887بلغت قيمة معامل ألفا كرونباخ للمقياس ككل    -

 للمقياس. 

 مستوى الأبعاد: على 

 0.914عبارات(: قيمة ألفا كرونباخ  4* تنفيذ التدريب )  

 0.515عبارات(: قيمة ألفا كرونباخ  3* تقييم التدريب )  
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داخلياً ضعيفاً    - التدريب اتساقاً  التدريب يتمتع باتساق داخلي ممتاز، بينما يظهر بعُد تقييم  بعُد تنفيذ 

 نسبياً. 

وفقاً لهذه النتائج، يمكن القول إن مقياس مبادئ الحوكمة يتمتع بدرجة عالية جداً من الثبات والتساق  

الداخلي ككل، مع تفاوت في التساق الداخلي لأبعاده. أما مقياس التدريب، فيظهر ثباتاً جيداً ككل، لكن  

 مع ضعف في التساق الداخلي لبعُد تقييم التدريب. 

بشكل عام، تشير هذه النتائج إلى أن الستبانة المستخدمة في الدراسة موثوقة إلى حد كبير، مع ضرورة 

النتباه إلى بعض الأبعاد التي قد تحتاج إلى مراجعة أو تحسين، خاصة بعُد تقييم التدريب في مقياس  

 التدريب. 

 التحليل الوصفي لمتغيرات الدراسة  4.4

حيث ان  100÷5المتوسط الحسابي في    تم حساب الوزن النسبي المقابل لكل فئة عن طريق ضرب

 وإنشاء جدول لتوضيح دللة المتوسطات الحسابية  ,هي المقياس الخماسي5

 جدول دلالة المتوسطات الحسابية :8جدول 

 قيمة المتوسط الحسابي 
النتيجة )الاتجاه  

 العام(
 الوزن النسبي )%( 

مستوى )درجة(  

 الأهمية\الممارسة

 منخفض جداً  %36إلى أقل من  20من  موافق بشدةغير  1.80إلى أقل من  1من 

 منخفض  %52إلى أقل من  36من  موافقغير  2.60إلى أقل من   1.80من 

 متوسط %68إلى أقل من  52من  محايد 3.40إلى أقل من   2.60من 

 مرتفع  %84إلى أقل من  68من  موافق  4.20إلى أقل من   3.40من 

 مرتفع جداً  % 100إلى أقل من  84من  موافق بشدة 5إلى أقل من   4.20من 

 

 : التحليل الوصفي لمتغيرات الدراسة 9جدول 

 المتغير 
المتوسط  

 الحسابي 

الانحراف 

 المعياري 
 الاتجاه العام 

مستوى 

 الأهمية 

مبادئ 

 الحوكمة 

 3.98 العدالة 

3.98 

1.07 

1.00 

 موافق  

 موافق  

 مرتفع 

 مرتفع 
 0.88 4.23 الستقللية 

موافق  

 بشدة 

مرتفع 

 جداً 
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المسؤولية  

 الجتماعية 
 مرتفع موافق  0.93 4.08

 مرتفع موافق  1.22 3.64 النزاهة 

الإفصاح  

 والشفافية 
 مرتفع موافق  0.90 3.99

 التدريب 

تنفيذ  

 التدريب 
4.06 

4.02 

0.92 

0.97 

 موافق  

 موافق  

 رتفعم

 مرتفع 
  تقييم 

 التدريب 
 مرتفع  موافق  1.02 3.99

 

 يتضح من الجدول أعله: 

 مقياس مبادئ الحوكمة )المتغير المستقل(: 

، مما يشير إلى أن التجاه العام هو  1.07والنحراف المعياري    3.98العدالة: بلغ المتوسط الحسابي  

 "موافق" ومستوى الأهمية "مرتفع". 

، مما يشير إلى أن التجاه العام  0.88والنحراف المعياري  4.23المتوسط الحسابي الستقللية: بلغ 

 هو "موافق بشدة" ومستوى الأهمية "مرتفع جداً". 

، مما يشير إلى أن  0.93والنحراف المعياري    4.08المسؤولية الجتماعية: بلغ المتوسط الحسابي  

 التجاه العام هو "موافق" ومستوى الأهمية "مرتفع". 

، مما يشير إلى أن التجاه العام هو  1.22والنحراف المعياري  3.64النزاهة: بلغ المتوسط الحسابي 

 "موافق" ومستوى الأهمية "مرتفع". 

، مما يشير إلى أن التجاه  0.90والنحراف المعياري    3.99الإفصاح والشفافية: بلغ المتوسط الحسابي  

 العام هو "موافق" ومستوى الأهمية "مرتفع". 

، مما يشير إلى اتجاه عام "موافق"  1.00بانحراف معياري  3.98المتوسط العام لمبادئ الحوكمة بلغ 

 ومستوى أهمية "مرتفع". 

 مقياس التدريب: 
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التدريب: بلغ المتوسط الحسابي   ، مما يشير إلى أن التجاه  0.92والنحراف المعياري    4.06تنفيذ 

 العام هو "موافق" ومستوى الأهمية "مرتفع". 

التدريب: بلغ المتوسط الحسابي   ، مما يشير إلى أن التجاه  1.02والنحراف المعياري    3.99تقييم 

 العام هو "موافق" ومستوى الأهمية "مرتفع". 

، مما يشير إلى اتجاه عام "موافق" ومستوى  0.97بانحراف معياري    4.02المتوسط العام للتدريب بلغ  

 أهمية "مرتفع". 

النتائج، يمكن القول إن جميع أبعاد مبادئ الحوكمة والتدريب تتمتع بمستويات مرتفعة  بناءً على هذه  

من الأهمية والتفاق بين المشاركين. يبرز بعُد الستقللية كأعلى الأبعاد من حيث المتوسط الحسابي،  

ييم  مما يشير إلى أهميته الخاصة في نظر المشاركين. كما يلحظ أن جميع الأبعاد حصلت على تق 

سياق   في  المتغيرات  هذه  أهمية  حول  العينة  أفراد  بين  كبيراً  توافقاً  يعكس  مما  أعلى،  أو  "موافق" 

 الدراسة. 

 معاملات الارتباط الخطي بين متغيرات الدراسة  4.5

 : معاملات الارتباط بين متغيرات الدراسة 10جدول 

 الاستقلالية  العدالة  

المسؤو 

لية 

الاجتماع 

 ية

 النزاهة 

الإفصاح  

والشف 

 افية 

تنفيذ  

 التدريب 

تقييم  

 التدريب 

 0.392 *0.474 **0.651 **0.565 **0.888 **0.749 1 العدالة 

 *0.428 0.386 *0.485 0.327 **0.709 1 **0.749 الاستقلالية 

المسؤولية 

 الاجتماعية 
0.888** 0.709** 1 0.619** 0.607** 0.591** 0.473* 

 *0.465 **0.705 **0.771 1 **0.619 0.327 **0.565 النزاهة 

الإفصاح  

 والشفافية 
0.651** 0.485* 0.607** 0.771** 1 0.824** 0.648** 

 **0.811 1 **0.824 **0.705 **0.591 0.386 *0.474 تنفيذ التدريب 

 1 **0.811 **0.648 *0.465 *0.473 *0.428 0.392 تقييم التدريب 
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الجدول المقدم لمعاملت الرتباط الخطي بين متغيرات الدراسة، يمكن تفسير النتائج كما  بناءً على  

 يلي: 

 العلقات بين أبعاد مبادئ الحوكمة: 

توجد ارتباطات قوية وإيجابية بين معظم أبعاد الحوكمة، خاصة بين العدالة والمسؤولية الجتماعية  

(0.888 .) 

 ( وغير دال إحصائياً. 0.327والستقللية هو الأضعف )الرتباط بين النزاهة 

 العلقات بين أبعاد التدريب: 

 (.0.811يوجد ارتباط قوي وإيجابي بين تنفيذ التدريب وتقييم التدريب )

 العلقات بين مبادئ الحوكمة والتدريب: 

 (.0.648( وتقييم التدريب )0.824الإفصاح والشفافية يظهر أقوى ارتباط مع تنفيذ التدريب ) 

 (.0.705النزاهة ترتبط بشكل قوي مع تنفيذ التدريب )

 العدالة والستقللية تظهران ارتباطات أضعف نسبياً مع أبعاد التدريب. 

 قوة العلقات: 

 .0.9و 0.4معظم الرتباطات متوسطة إلى قوية، مع معاملت ارتباط تتراوح بين 

 (.0.888أقوى علقة ملحوظة هي بين العدالة والمسؤولية الجتماعية )

 الدللة الإحصائية: 

 .0.01العلمة ** تشير إلى أن هذه الرتباطات دالة إحصائياً عند مستوى معنوية 

 . 0.05العلمة * تشير إلى الدللة الإحصائية عند مستوى معنوية  

 (.0.392بعض العلقات غير دالة إحصائياً، مثل العلقة بين العدالة وتقييم التدريب )
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التدريب. كما   أبعاد  الحوكمة وبين  بين معظم أبعاد مبادئ  الإيجابية  للعلقات  النتائج تقدم دعماً  هذه 

ارتباطاً   أكثر  تكون  قد  والنزاهة،  والشفافية  الإفصاح  خاصة  الحوكمة،  أبعاد  بعض  أن  إلى  تشير 

التدريب في المنظمة. ومع ذلك، ف ن بعض العلقات، خاصة تلك المتعلقة ب الستقللية،  بممارسات 

 تظهر ارتباطات أضعف وتحتاج إلى مزيد من التحقيق. 

 نتائج اختبار صدق فرضيات الدراسة  4.6

 تطبيق مبادئ الحوكمة على التدريب ذو دلالة إحصائية ل أثرالفرضية الرئيسية: لا يوجد  

 النتائج: لاختبار الفرضية جرى استخدام معامل الانحدار الخطي البسيط والجداول التالية توضح 

 : اختبار الانحدار الخطي للفرضية الأولى 11جدول 

Model Summary 

Mod
el R 

R 
Square 

Adjusted 
R Square 

Std. Error 
of the 

Estimate 

1 .678a .460 .436 1.11353 

a. Predictors: (Constant), الحوكمة  مبادئ 
ANOVAa 

Model 
Sum of 

Squares df 
Mean 

Square F Sig. 

1 Regressi
on 

23.248 1 23.248 18.749 .000b 

Residual 27.279 27 1.240   

Total 50.527 28    

a. Dependent Variable:  التدريب 
b. Predictors: (Constant), الحوكمة  مبادئ 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardi
zed 

Coefficient
s 

t Sig. B 
Std. 
Error Beta 

1 (Consta
nt) 

1.979 1.420 
 

1.394 .177 
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 مبادئ
 الحوكمة 

.305 .070 .678 4.330 .000 

a. Dependent Variable:  التدريب 

 

 

الرتباط - قوية    0.678القيمة   :(R) معامل  إلى  متوسطة  وجود علقة  إلى  مبادئ  تشير  بين 

 .الحوكمة والتدريب 

% من التباين في التدريب يمكن  46تعني أن    0.460القيمة   :(R Square) معامل التحديد -

 .تفسيره من خلل مبادئ الحوكمة

للتقدير - تشير إلى    1.11353القيمة   :(Std. Error of the Estimate) الخطأ المعياري 

 .مدى تشتت القيم الفعلية عن القيم المتوقعة

 .تشير إلى أن النموذج الإحصائي مهم  18.749القيمة  :F قيمة -

الحتمالية  - من    0.000القيمة   :(.Sig) القيمة  دللة  0.05)أقل  ذو  النموذج  أن  إلى  تشير   )

 .إحصائية 

تشير إلى أن الثابت ليس ذا    0.177مع قيمة احتمالية    1.979القيمة   :(Constant) الثابت -

 .دللة إحصائية

تشير إلى أن لمبادئ الحوكمة    0.000مع قيمة احتمالية    0.305مبادئ الحوكمة: معامل النحدار   -

 .تأثير ذو دللة إحصائية على التدريب 

بالنظر إلى النتائج أعله، يمكن رفض الفرضية القائلة بأنه "ل يوجد أثر ذو دللة إحصائية لتطبيق  

تأثير ذو دللة إحصائية لمبادئ الحوكمة على  مبادئ الحوكمة على التدريب". النتائج تشير إلى وجود 

ومعامل مبادئ   ANOVA لكل من اختبار 0.05أقل من  (.Sig) التدريب، حيث أن القيم الحتمالية 

 .الحوكمة، مما يدل على أهمية النموذج وتأثير المتغير المستقل على المتغير التابع
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 : نموذج الدراسة 2شكل 

 

 

 الخاتمة  4.7

بعد تحليل البيانات واختبار الفرضية باستخدام النحدار الخطي البسيط، توصلنا إلى أن هناك تأثيرًا ذا  

دللة إحصائية لتطبيق مبادئ الحوكمة على التدريب. النتائج أظهرت أن مبادئ الحوكمة تفسر نسبة  

جودة وفعالية برامج   كبيرة من التباين في مستوى التدريب، مما يعكس أهمية هذه المبادئ في تحسين

 التدريب. 

التحليل أظهر أن معامل الرتباط يشير إلى وجود علقة متوسطة إلى قوية بين المتغيرين، وأن النموذج  

يمكن   النتائج،  هذه  على  بناءً  الصفرية.  الفرضية  رفض  يدعم  مما  إحصائية،  دللة  ذو  الإحصائي 

مما قد يؤدي    للمنظمات تعزيز برامج التدريب الخاصة بها من خلل تبني مبادئ الحوكمة بشكل فعال،

 إلى تحسين الأداء العام وزيادة الكفاءة. 

نوصي ب جراء المزيد من الدراسات لتحديد الجوانب المحددة لمبادئ الحوكمة التي تساهم بشكل أكبر  

 في تحسين التدريب، بالإضافة إلى استكشاف تأثير هذه المبادئ في سياقات مختلفة أو قطاعات أخرى.
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 مقدمة الاستبيان 

 

 السلم عليكم ورحمة الله وبركاته، 

 

 عزيزي المشارك / عزيزتي المشاركة، 

 شكرًا لكم على مشاركتكم في هذه الدراسة التي تهدف للتعرف على دور الحوكمة في التدريب.  

 يتضمن الستبيان معلومات عن مبادئ الحوكمة وجزء عن التدريب.  

 محاور الستبيان: 

 الجزء الأول: مبادئ الحوكمة

 الإفصاح والشفافية.  •

 المسؤولية الجتماعية  •

 العدالة  •

 الستقللية  •

 النزاهة  •

 الجزء الثاني: التدريب. 

 

نؤكد لكم أن جميع البيانات التي ستقدمونها في هذا الستبيان ستظل سرية تمامًا. وسيتم استخدامها  

فقط لأغراض البحث العلمي، ولن يتم الكشف عن هوية أي مشارك في الستبيان تحت أي ظرف  

 .من الظروف

نقدر مساهمتكم القي مة في هذا البحث، ونأمل أن تستغرقوا بعض الوقت لاجابة على أسئلتنا بدقة  

 .وصدق

 

 مع خالص الشكر والتقدير، 

 

 

 

 الباحث 

 اسم الجامعة 
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 الأسئلة الشخصية للاستبيان 

 الجنس  -1

 ذكر -

 أنثى  -

 العمر  -2

 سنة  30أقل من  -

 سنة  40 - 30 -

 سنة  50 - 41 -

 سنة  60 - 51 -

 سنة  61أكثر من  -

 الشهادة العلمية  -3

 بكالوريوس -

 دبلوم عالي  -

 ماجستير  -

 دكتوراه -

 عدد سنوات الخدمة   -5

 سنوات  5أقل من  -

 سنوات  10 - 6 -

 سنة  15 - 11 -

 سنة  20 - 16 -

 سنة  21أكثر من  -

 المسمى الوظيفي  -6

 مدير -

 محاسب  -

 مطور أفراد  -

 موظف خدمة عملء  -
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 المصدر عدد العبارات   المتغير 

كاهنة، مصايد وكاهنة، خابر.   4 تنفيذ التدريب  التدريب 

(. دور التدريب في  2019)

 تنمية الموارد البشرية 
 3 تقييم التدريب 

 

 عبارات محور التدريب  

 تنفيذ التدريب 

 يتم تنفيذ برامج تدريب منتظمة لموظفي البنك.  .1

 يتم توفير التدريب اللزم للموظفين الجدد في البنك.  .2

محددة مثل التمويل، أو  يتم تدريب الموظفين على المهارات اللزمة للعمل في مجالت  .3

 الخدمات المصرفية الستثمارية. 

يتم توفير فرص التدريب المستمر للموظفين الحاليين في البنك لتطوير مهاراتهم ومعرفتهم   .4

 المصرفية. 

 تقييم التدريب 

 يتم تقييم فعالية برامج التدريب في البنك.  .5

 بشكل دوري.  تحرص البنك على تدريب موظفيه وتطوير مهاراتهم  .6

 المساهمين والمستثمرين وأصحاب المصلحة   يساعد التدريب في بناء ثقة .7

 

 

 

  



47 
 

عدد  الأبعاد المتغير 

 العبارات 

 المصدر

مبادئ  

 الحوكمة 

(، دور  2009سليمان، محمد مصطفى، ) 5 العدالة 

حوكمة الشركات في معالجة الفساد المالي  

 والإداري. 

 5 الستقللية 

المسؤولية  

 الجتماعية 

4 

 3 النزاهة 

 4 الإفصاح والشفافية 

 المبدأ الأول: العدالة 

 تطبيق الأنظمة واللوائح الخاصة بتوظيف وتقييم وتحفيز الموظفين.  −

 موضوعية في ترشيح الكادر للدورات التدريبية.  البنك قواعد  يتبع −

 تمنع الموظفين والمديرين من الستفادة من وظائفهم.  البنك قواعد  يتبع −

 توجد أنظمة عادلة لمكافأة الإدارة التنفيذية.   −

 . والجتماعيةتلتزم الإدارة بالمسؤولية الأخلقية  −

 المبدأ الثاني: الاستقلالية 

 يمنح البنك صلحيات تتلءم والمهام المطلوبة.  .1

 دعم موقف البنك وارتباطه بمجلس الوزراء استقلليته في تنفيذ عمله الرقابي.  .2

 بموضوعية. يتمتع البنك بشخصية معنوية تؤهله لتخاذ قرارات تخدم أصحاب المصلحة  .3

ان الصلحيات المخولة للبنك في التعيين والترقية كافية لضمان الحيادية في الأداء وعدم   .4

 تدخل الآخرين.  

 يتمتع البنك باستقلل إداري ومالي كافً دون أي تأثير من السلطات العليا للدولة.  .5

 المبدأ الثالث: المسؤولية الاجتماعية 

 تحرص البنك على توفير المعلومات الحديثة عن المهنة للموظفين.  .6

 توفير دليل كتابي يتضمن أخلقيات المهنة وسلوكها.  .7

 تطبيق إجراءات ومفاهيم والتأكد من التزام الموظفين بأخلقيات المهنة.   .8

 منح إجازة بنك من قبل البنك لموظفيه لزيادة مهاراتهم الرقابية.  .9

 المبدأ الرابع: النزاهة 
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 .توجد ادوار واضحة ومهام محددة بدقة  .10

 .توجد رؤية ورسالة واضحة للجميع ويمكن تحقيقها .11

 .توجد استراتيجية وأهداف واضحة للجميع .12

 المبدأ الخامس: الإفصاح والشفافية 

تحكم وتنظم الأنشطة المختلفة وتحديد  تمتاز اللوائح والقواعد التنظيمية التي   .13

  .الصلحيات والمسؤوليات بالوضوح لجميع المستويات التنظيمية

يوجد دليل ووصف وظيفي لكل وظيفة توضح الإجراءات وحدود الختصاص في   .14

 .البنك

 .ب صدار التقارير المالية بانتظام وعدم إخفاء أي معلومات  يلتزم البنك .15

الكتروني به معلومات ويتم تحديث المعلومات مباشرة وبشكل  يمتلك البنك موقع  .16

  .مستمر
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 مبادئ الحوكمة 

بدرجة   المبدأ الأول: العدالة 

كبيرة  

 جدًا 

بدرجة  

 كبيرة 

بدرجة  

 متوسطة 

بدرجة  

 ضعيفة 
 لا تتحقق 

تطبيق الأنظمة واللوائح الخاصة بتوظيف  

 وتقييم وتحفيز الموظفين. 
     

موضوعية في ترشيح  يتبع البنك قواعد 

 الكادر للدورات التدريبية. 
     

يتبع البنك قواعد تمنع الموظفين والمديرين  

 من الستفادة من وظائفهم. 
     

      توجد أنظمة عادلة لمكافأة الإدارة التنفيذية.  

تلتزم الإدارة بالمسؤولية الأخلقية  

 والجتماعية. 
     

بدرجة   الاستقلالية المبدأ الثاني: 

كبيرة  

 جدًا 

بدرجة  

 كبيرة 

بدرجة  

 متوسطة 

بدرجة  

 ضعيفة 
 لا تتحقق 

يمنح البنك صلحيات تتلءم والمهام  

 المطلوبة. 
     

دعم موقف البنك وارتباطه بمجلس  

 الوزراء استقلليته في تنفيذ عمله الرقابي. 
     

يتمتع البنك بشخصية معنوية تؤهله لتخاذ  

تخدم أصحاب المصلحة  قرارات 

 بموضوعية.

     

ان الصلحيات المخولة للبنك في التعيين  

والترقية كافية لضمان الحيادية في الأداء  

 وعدم تدخل الآخرين.  
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يتمتع البنك باستقلل إداري ومالي كافً  

 دون أي تأثير من السلطات العليا للدولة. 
     

بدرجة   الاجتماعية المبدأ الثالث: المسؤولية 

كبيرة  

 جدًا 

بدرجة  

 كبيرة 

بدرجة  

 متوسطة 

بدرجة  

 ضعيفة 
 لا تتحقق 

تحرص البنك على توفير المعلومات  

 الحديثة عن المهنة للموظفين. 
     

توفير دليل كتابي يتضمن أخلقيات المهنة  

 وسلوكها. 
     

تطبيق إجراءات ومفاهيم والتأكد من التزام  

 الموظفين بأخلقيات المهنة.  
     

منح إجازة بنك من قبل البنك لموظفيه  

 لزيادة مهاراتهم الرقابية. 
     

بدرجة   المبدأ الرابع: النزاهة 

كبيرة  

 جدًا 

بدرجة  

 كبيرة 

بدرجة  

 متوسطة 

بدرجة  

 ضعيفة 
 لا تتحقق 

      .محددة بدقة توجد ادوار واضحة ومهام 

توجد رؤية ورسالة واضحة للجميع ويمكن  

 .تحقيقها
     

      .توجد استراتيجية وأهداف واضحة للجميع

بدرجة   المبدأ الخامس: الإفصاح والشفافية 

كبيرة  

 جدًا 

بدرجة  

 كبيرة 

بدرجة  

 متوسطة 

بدرجة  

 ضعيفة 
 لا تتحقق 

تمتاز اللوائح والقواعد التنظيمية التي تحكم  

وتنظم الأنشطة المختلفة وتحديد  

الصلحيات والمسؤوليات بالوضوح لجميع  

  .المستويات التنظيمية
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يوجد دليل ووصف وظيفي لكل وظيفة  

توضح الإجراءات وحدود الختصاص في  

 .البنك

     

يلتزم البنك ب صدار التقارير المالية بانتظام  

 .وعدم إخفاء أي معلومات
     

البنك موقع الكتروني به معلومات  يمتلك 

ويتم تحديث المعلومات مباشرة وبشكل  

 .مستمر

     

 محور التدريب 

بدرجة   تنفيذ التدريب 

كبيرة  

 جدًا 

بدرجة  

 كبيرة 

بدرجة  

 متوسطة 

بدرجة  

 ضعيفة 
 لا تتحقق 

يتم تنفيذ برامج تدريب منتظمة لموظفي  

 البنك. 
     

للموظفين الجدد  يتم توفير التدريب اللزم 

 في البنك. 
     

يتم تدريب الموظفين على المهارات  

اللزمة للعمل في مجالت محددة مثل  

التمويل، أو الخدمات المصرفية  

 الستثمارية. 

     

يتم توفير فرص التدريب المستمر  

للموظفين الحاليين في البنك لتطوير  

 مهاراتهم ومعرفتهم المصرفية. 

     

اتفق  التدريب تقييم 

 بشدة 
 لا اتفق  محايد  اتفق 

لا اتفق 

 بشدة 

      يتم تقييم فعالية برامج التدريب في البنك. 

تحرص البنك على تدريب موظفيه وتطوير  

 بشكل دوري.    مهاراتهم
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يساعد التدريب في بناء ثقة المساهمين  

 والمستثمرين وأصحاب المصلحة 
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