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[bookmark: _Toc203092180]الفصل الأول: الإطار العام للدراسة
[bookmark: _Toc203092181]1.1 مقدمة:
يعد تدريب فرق العمل من أهم القضايا المطروحة للنقاش على أوسع نطاق في عالم اليوم، لأنه يرتبط بشكل وثيق بأهم مورد داخل المنظمات، وهو المورد البشري الذي يمثل المحرك الرئيسي في عملية التنمية والحركة الاقتصادية والاجتماعية والسياسية في أي مجتمع (بن مارني، 2018).
ويمثل تدريب الفرق العمل هو العنصر الأساسي الذي يحقق تطوير الفرق للعاملين، ولذلك فإن نجاح العملية التدريبية يرتكز على توافر مفهوم دقيق وواضح للتدريب  بين الأطراف المشاركة في العملية التدريبية من التدريبين والمدربين ومشرفي التدريب، وإتباع  الطرق الحديثة في العملية التدريبية التي تلبي الاحتياجات، وبخاصة داخل فرق العمل، حيث  تسهم في تنمية  الموارد البشرية في فرق العمل وتنمية مهارتهم ومعارفهم (Alharbi & Aloyuni, 2023).
ويمثل أداء العاملين في فرق المشاريع متعددة الجنسيات أهمية كبيرة، من حيث أن من خلال الأداء الفعال للعاملين يمكن تقديم خدمات ومنتجات ذات جودة عالية للزبائن والعملاء، ويعبر أداء العاملين عن الفعالية الشاملة للعامل لتنفيذه لمسؤولياته وأدواره المتعلقة بالخدمة المباشرة للزبائن وتقديم منتجات وخدمات ذات جودة عالية  (Zahran , Berma, & Abu El-enin, 2017)
وتعد محطة سكاكا للطاقة الشمسية هي أولى المشروعات المستقلة لتوليد الكهرباء باستخدام الاقة الشمسية في المملكة العربية السعودية، وتقع في منطقة الجوف بالقرب من مدينة سكاكا، وتبلغ القدرة الإنتاجية للمحطة 300 ميغا واط، وتغطي من المساحة ما يقارب 6 كيلو مترات مربعة، وتضم أكثر من 1.2 مليون لوحة شمسية (www.vision2030.gov.sa، 2021)
[bookmark: _Toc203092182]2.1 مشكلة الدراسة:
تواجه فرق المشاريع متعددة الجنسيات مجموعة من التحديات التي يمكن أن تؤثر على ادائها، وخاصة في المشاريع الكبرى مثل مشروع سكاكا للطاقة الشمسية في المملكة العربية السعودية، ومن أبرز تلك التحديات الاختلافات اللغوية والثقافية بين أعضاء الفريق مما يؤدي إلى حصول سوء فهم في التنسيق والتواصل، وكما أن التفاوت في أساليب اتخاذ القرار والإدارة بين المقاولين والشركات من جنسيات مختلفة قد يحدث تأخيراً في تنفيذ بعض المهام وبالإضافة إلى ذلك، يشكل الامتثال للوائح المحلية، وشروط التراخيص تحدياً رئيسياً حيث تختلف المعايير والقوانين الهندسية والبيئية من بلد إلى آخر.
ومن جهة أخرى، تواجه الفرق تحديات العمل فيما يخص بيئة المناخ القاسية مثل درجات الحرارة المرتفعة في منطقة سكاكاً، مما يتطلب اتخاذ التدابير الخاصة بضمان سلامة العمال وكفاءة المعدات، كما أن سلسلة التوريد، وتوفير المواد الضرورية قد يكون صعباً بسبب الاعتماد على التوريد الدولي، مما قد يؤدي إلى حصول تأخيرات في مواعيد تسليم المعدات وأخيراً يشكل التكامل بين الفرق الإدارية والتقنية تحدياً مستمراً، حيث أن المشروع بحاجة إلى تحقيق توزان بين الإدارة الفعالة والابتكار التكنولوجي الفعالة لضمان تحقيق رؤية المملكة 20230 في مجال الطاقة المتجددة بنجاح عالي.
[bookmark: _Toc203092183]3.1 أهمية الدراسة:
أولاً / الأهمية العلمية:
1. تعتبر هذه الدراسة من الدراسات المهمة جداً على (حد علم الباحثة) التي تناولت دراسة موضوع برامج التدريب الثقافي وأثره في أداء فرق عمل متعدد الجنسيات في مشروع سكاكا للطاقة الشمسية
2.  كما أن الدراسة الحالية تثير اهتمام الباحثين والمهتمين، وتفتح الأفاق أمامهم لإجراء المزيد من البحوث المستقبلية في نفس الموضوع أو موضوعات ذات الصلة.
ثانياً/ الأهمية العملية:
1. دراسة واقعية لظاهرة علمية حديثة تتأثر بها المشاريع الدولية بشكل عام ومشروع سكاكاً بشكل خاص
2. تعميم نتائج هذه الدراسة على المسؤولين في المشاريع فرق متعدد الجنسيات الخاصة على وجه الخصوص للوقوف على علاقة برامج التدريب الثقافي وأثره  في أداء فرق عمل متعدد الجنسيات لدى مشروع سكاكا للطاقة الشمسية
3. تفيد الدراسة في التعريف ببرامج التدريب الثقافي وأهميتها واستخداماتها في المشاريع فرق عمل متحدد الجنسيات.
[bookmark: _Toc203092184]4.1 أهداف الدراسة:
الهدف الرئيس للدراسة هو التعرف على أثر برامج التدريب الثقافي  في أداء فرق عمل متعدد الجنسيات لدى مشروع سكاكا للطاقة الشمسية بالمملكة العربية السعودية:
· القاء الضوء على واقع برامج التدريب الثقافي لدى مشروع سكاكا للطاقة الشمسية في المملكة العربية السعودية
· التعرف على مستوى أداء فرق عمل متعدد الجنسيات لدى مشروع سكاكا في المملكة العربية السعودية.
· [bookmark: _1xrdshw]الكشف عن العلاقة بين برامج التدريب الثقافي وأداء فرق عمل متعدد الجنسيات لدى مشروع سكاكا في المملكة العربية السعودية.
· التعرف على أثر برامج التدريب الثقافي على أداء في عمل متعدد الجنسيات لدى مشروع سكاكا في المملكة الرعبية السعودية
· الكشف عن الفروق ذات دلالة إحصائية في استجابات المبحوثين حول برامج التدريب الثقافي تعزى للمتغيرات الشخصية والديمغرافية (النوع الاجتماعي، الفئة العمرية، المؤهل العلمي، الحالة الاجتماعية، مستوى الدخل) لدى مشروع سكاكا للطاقة الشمسية في المملكة العربية السعودية
· الكشف عن الفروق ذات دلالة إحصائية في استجابات المبحوثين حول أداء فرق عمل متعددة الجنسيت تعزى للمتغيرات الشخصية والديمغرافية (النوع الاجتماعي، الفئة العمرية، المؤهل العلمي، الحالة الاجتماعية، مستوى الدخل) لدى مشروع سكاكا للطاقة الشمسية في المملكة العربية السعودية.
[bookmark: _Toc203092185]

5.1 تساؤلات الدراسة:
ما أثر برامج التدريب الثقافي على أداء فرق المشاريع متعددة الجنسيات لدى مشروع سكاكا للطاقة الشمسية في المملكة العربية السعودية ؟
ويتفرع من السؤال الرئيس الأسئلة الفرعية التالية:
1- ما واقع برامج التدريب الثقافي لدى مشروع سكاكا في المملكة العربية السعودية؟
2- ما علاقة برامج التدريب الثقافي وأداء فرق عمل المشاريع متعددة الجنسيات لدى مشروع سكاكا في المملكة العربية السعودية ؟
3- هل يوجد  أثر ذو دلالة إحصائية  للبعد المعرفي عند مستوى دلالة  a≤0.05))  في أداء فرق عمل المشاريع المتعدد الجنسيات لدى مشروع سكاكا في المملكة العربية السعودية ؟
4- هل يوجد  أثر ذو دلالة إحصائية  البعد العاطفي عند مستوى دلالة  a≤0.05)) في أداء فرق عمل المشاريع المتعدد الجنسيات لدى مشروع سكاكا في المملكة العربية السعودية ؟
5- هل يوجد  أثر ذو دلالة إحصائية بين البعد السلوكي عند مستوى دلالة  a≤0.05)) في أداء فرق عمل المشاريع المتعدد الجنسيات لدى مشروع سكاكا في المملكة العربية السعودية ؟
6- هل يوجد  أثر ذو دلالة إحصائية  البعد اللغوي عند مستوى دلالة  a≤0.05)) في أداء فرق عمل المشاريع المتعدد الجنسيات لدى مشروع سكاكا في المملكة العربية السعودية ؟
7- هل يوجد  أثر ذو دلالة إحصائية للبعد التنظيمي عند مستوى دلالة  a≤0.05)) في أداء فرق عمل المشاريع المتعدد الجنسيات لدى مشروع سكاكا في المملكة العربية السعودية ؟
8- هل توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى a≤0.05)) في متوسطات استجابات المبحوثين حول تأثير برامج التدريب الثقافي في أداء فرق المشاريع متعددة الجنسيات لدى مشروع سكاكا للطاقة الشمسية في الملكة العربية السعودية  تعزى للمتغيرات الشخصية والديمغرافية التالية(النوع الاجتماعي، الفئة العمرية، المؤهل العلمي، الحالة الاجتماعية، مستوى الدخل)؟ 
9- هل توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  a≤0.05)) في متوسطات استجابات المبحوثين حول تأثير في أداء فرق المشاريع متعددة الجنسيات لدى مشروع سكاكا للطاقة الشمسية في الملكة العربية السعودية  تعزى للمتغيرات الشخصية والديمغرافية التالية(النوع الاجتماعي، الفئة العمرية، المؤهل العلمي، الحالة الاجتماعية، مستوى الدخل) ؟
[bookmark: _Toc203092186]6.1 فروض الدراسة:
1. الفرض الرئيس الأول:  يوجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  a≤0.05))  برامج التدريب الثقافي وأداء فرق عمل المشاريع متعددة الجنسيات لدى مشروع سكاكا في المملكة العربية السعودية ؟
2. الفرض الرئيس الثاني: يوجد أثر ذو دلالة إحصائية ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  a≤0.05)) لبرامج التدريب الثقافي وأداء فرق عمل المشاريع متعددة الجنسيات لدى مشروع سكاكا في المملكة العربية السعودية
ويتفرع من الفرض الرئيس الثاني الفروض الفرعية التالية:
1- هل يوجد  أثر ذو دلالة إحصائية  للبعد المعرفي عند مستوى دلالة  a≤0.05))  في أداء فرق عمل المشاريع المتعدد الجنسيات لدى مشروع سكاكا في المملكة العربية السعودية.
2- هل يوجد  أثر ذو دلالة إحصائية  البعد العاطفي عند مستوى دلالة  a≤0.05)) في أداء فرق عمل المشاريع المتعدد الجنسيات لدى مشروع سكاكا في المملكة العربية السعودية ؟
3- هل يوجد  أثر ذو دلالة إحصائية بين البعد السلوكي عند مستوى دلالة  a≤0.05)) في أداء فرق عمل المشاريع المتعدد الجنسيات لدى مشروع سكاكا في المملكة العربية السعودية ؟
4- هل يوجد  أثر ذو دلالة إحصائية  البعد اللغوي عند مستوى دلالة  a≤0.05)) في أداء فرق عمل المشاريع المتعدد الجنسيات لدى مشروع سكاكا في المملكة العربية السعودية ؟
5- هل يوجد  أثر ذو دلالة إحصائية للبعد التنظيمي عند مستوى دلالة  a≤0.05)) في أداء فرق عمل المشاريع المتعدد الجنسيات لدى مشروع سكاكا في المملكة العربية السعودية ؟
3. الفرض الرئيس الثالثة: توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى(a≤0.05) في متوسطات استجابات المبحوثين حول تأثير برامج التدريب الثقافي في أداء فرق المشاريع متعددة الجنسيات لدى مشروع سكاكا للطاقة الشمسية في الملكة العربية السعودية  تعزى للمتغيرات الشخصية والديمغرافية التالية(النوع الاجتماعي، الفئة العمرية، المؤهل العلمي، الحالة الاجتماعية، مستوى الدخل)
4. الفرض الرئيس الرابع: توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ( a≤0.05) في متوسطات استجابات المبحوثين حول تأثير في أداء فرق المشاريع متعددة الجنسيات لدى مشروع سكاكا للطاقة الشمسية في الملكة العربية السعودية  تعزى للمتغيرات الشخصية والديمغرافية التالية(النوع الاجتماعي، الفئة العمرية، المؤهل العلمي، الحالة الاجتماعية، مستوى الدخل).
[bookmark: _Toc203092187]7.1 متغيرات الدراسة:
1. المتغير المستقل: برامج التدريب الثقافي. أبعاده: (البعد السلوكي، الإدراكي، المعرفي، التنظيمي)
2. المتغير التابع: أداء فرق عمل المشاريع متعددة الجنسيات. المتغيرات الشخصية والديمغرافية: (النوع الاجتماعي، الفئة العمرية، المؤهل العلمي، الحالة الاجتماعية، مستوى الدخل)
الشكل رقم (1) متغيرات الدراسةالمتغير المستقل:
[bookmark: _Hlk203030597]برامج التدريب الثقافي
[bookmark: _Hlk203030628]البعد المعرفي
[bookmark: _Hlk203033012]البعد السلوكي
البعد الإدراكي
[bookmark: _Hlk203076173][bookmark: _Hlk203076174][bookmark: _Hlk203076175][bookmark: _Hlk203076176]البعد التنظيمي
المتغير التابع:
أداء فرق عمل مشاريع متعدد الجنسيات
المتغيرات الشخصية والديمغرافية:
النوع الاجتماعي، الفئة العمرية، المؤهل العلمي، الحالة الاجتماعية، مستوى الدخل

[bookmark: _Toc203092188]8.1 الدراسات السابقة:
أولاً/ الدراسات المتعلقة بالمتغير المستقل (برامج التدريب الثقافي):
1.   Budiono, Pramadnti& Targian, 2025)) Kierra yang dipengaruhi kepemimpinan da pelatihan dengan budaya Organisasi dan motives sebagai" "
This research aimed to analyze the performance variables affected by leadership and training with the use of organizational culture and motivation and as intermediate factors, RSCO, which consists of 100 respondents and a simple random sample as well as twenty respondents, the results showed that direct impact variables are influence, leadership and training in organizational culture and motivation.
2.  (عفيفي، 2024) " دور برامج التدريب المستمر والتنمية المستدامة في تطوير المهارات المهنية لمعلمات رياض الأطفال دراسة مقارنة"
يهدف هذا البحث إلى تحليل مقارنة البرامج التدريبية المتاحة لمعلمات رياض الأطفال في اربع محافظات مصرية: القاهرة، الإسكندرية، الجيزة، والقليوبية، وقد اعتمدت الدراسة المنهج الوصفي المقارن، وأدوات جمع المعلومات من خلال مراجعة الأدبيات، والاستبيانات، والمقابلات، وتشمل الدراسة عينة من 120 معلمة رياض أطفال موزعة بالتساوي بين المحافظات الأربع، وأظهرت تبايناً في جودة التدريب بين المحافظات، حيث تبين أن برامج التدريب في القاهرة والإسكندرية تتميز بجودة أعلى مقارنة بالجيزة والقليوبية، وأوصت الدراسة بضرورة زيادة الاستثمار في برامج التدريب المستمر.
3. (الحربي و سليم، 2023) "معايير برامج التدريب الإلكتروني النقال لطالبات الدراسات العليا بجامعة جدة"
هدفت الدراسة إلى التعرف على قائمة المعايير المناسبة للتدريب الإلكتروني النقال لدى طالبات الدراسات العليا بجامعة جدة، ، وذلك من خلال تحليل مجموعة من الأدبيات والدراسات لوضع قائمة معايير التدريب الإلكتروني النقال، استخدموا الباحثتان المنهج الوصفي التحليلي في وصف وتحليل البيانات للوصل لقائمة معايير التدريب الإلكتروني النقال، وتوصلت النتائج إلى إعداد قائمة معايير تشتمل على (4) محاور و (41) معيار تم تحكيمها من قبل الخبراء في مجال التخصص تكون عددهم من عشرة أفراد، وأوصت الدراسة بالاستفادة القائمة على تطوير البرامج التدريبية من قائمة المعايير في عرض برامج تدريبية تزيد من دافعية الطالبات نحو التعلم.
4.  (البازعي والحربي، 2022) " دور برامج التدريب بمنقطة القصيم في تحقيق التنمية المستدامة لمعلمات رياض الاطفال من وجهة نظرهن"
هدف هذا البحث إلى التعرف على دور برامج تدريب المعلمات رياض الأطفال بمنطقة القصيم في تحقيق التنمية المهنية المستدامة، وقد اتبع البحث المنهج الوصفي المسحي، والاستبانة تم توزيعها على جميع أفراد مجتمع البحث، والبالغ عددهن (1291) معلمة، وأوضحت النتائج أن برامج التدريب بمنطقة الصيم تحقق التنمية المهنية المستدامة لمعلمات رياض الاطفال بدرجة كبيرة، ودعت الدراسة إلى تطوير برامج التدريب المقدمة لمعلمات رياض الأطفال بمنطقة القصيم من خلال التركيز على الجانب التطبيقي للتدريبات.
5. (المفيز، 2022) "برامج التدريب عن بعد في المركز التربوي للتطوير والتنمية المهنية في جامعة الملك سعود: التحديات وسبل التطوير"
هدفت الدراسة تعرف تحديات برامج التدريب الصيفي عن بعد عامي (1441-1442ه) التابعة للمركز التربوي للتطوير والتنمية المهنية، ولذا اتبعت الدراسة المنهج الوصفي المسحي، وطبقت الاستبانة على عينة الدراسة البالغ عددهم (31) مدرباً من اعضاء هيئة التدريس ومن في حكمهم، واظهرت نتائج الدراسة ان برامج التدريب الصيفي عن بعد التابعة للمركز التربوي للتطوير والتنمية المهنية تواجه تحديات بدرجة متوسطة من وجهة نظر المدربين، وأوصت الدراسة بالاستفادة من معايير ضبط الجودة في التدريب الإلكتروني التابعة للمركز الوطني للتعليم الإلكتروني في بناء معايير المركز التربوي لبرامج التدريب عن بعد.
6. (الرئيسي و العثمان، 2022) "أثر برامج التدريب المهني على المنتفعات من الضمان الاجتماعي في مجتمع دولة الإمارات العربية المتحدة خلال جائحة كوفيد -19"
استهدفت الدراسة التعرف على أثر التدريب المهني على المنتفعات من الضمان الاجتماعي، من وجهة نظر الملتحقات بالبرامج التدريب المهني من المنتفعات من الضمان  الاجتماعي في مجتمع الإمارات، إذ تكونت عينة الدراسة من 240 منتفعة من الضمان الاجتماعي على مستوى دولة الإمارات العربية المتحدة، ولتحقيق اهداف الدراسة قامت الباحثة باستخدام المنهج الوصفي لتحليل بيانات افراد عينة الدراسة، تم تحليل وتفسير البيانات ومعالجتها إحصائياً باستخدام برنامج spss، وذلك بالمسح الاجتماعي بالاستعانة بأداة الدراسة الاستبيان للحصول على البيانات الكمية، أما البيانات النوعية فقد تم باستخدام المقابلة الشخصية مع مجموعة من مسؤولي وزارة تنمية المجتمع لجمع البيانات، وقد أظهرت نتائج الدراسة بوجود دلالة إحصائية بين متغيرات الدراسة الديمغرافية (المستوى التعليمي، الدخل، الحالة الاجتماعية) من جهة وبين المتغير التابع للدراسة وهي الالتحاق  بالبرامج  التدريب المهني وأثره على المنتفعات من الضمان الاجتماعي، وأوصت الدراسة من متابعة الجهات المعنية بإطلاق المعارض والمهرجانات من قبل فريق عمل مكلف من وزارة تنمية المجتمع لضمان حصول الملتحقات بالبرامج التدريب المهني بالركن (البوث)  المناسب لكسب الزبائن وبيع جميع المنتجات.
7. (العبدلي و المنتشري، 2021) "فاعلية برامج التدريب الإداري وعلاقاتها بمستوى القيادة الإبداعية لدى قادة مدارس محافظة القنفذة"
هدفت الدراسة إلى التعرف على درجة فاعلية برامج التدريب الإداري وعلاقتها بمستوى  القيادة الإبداعية لدى قادة مدارس محافظة القنفذة، وقد تم استخدام المنهج الوصفي في صورته الارتباطية، وتكونت عينة الدراسة من 286 قائد مدرسة، وتم استخدم الاستبانة كأداة لجمع بيانات الدراسة، وقد اظهرت نتائج الدراسة أن درجة فاعلية برامج التدريب الإداري المقدمة لقادة مدارس محافظة القنفذة جاءت عالية وبمتوسط حسابي بلغ (3.69) وانحراف معياري (0.67)، وأوصت الدراسة على ضرورة اهتمام القائمين بمراكز التدريب بإدارات التعليم على التدريب النوعي المقدم لقادة المدراس بجميع المراحل  الدراسية للحفاظ على درجة فاعلية هذه البرامج وبالتالي ارتفاع مستوى القيادة الإبداعية وزيادة الكفاءة الإنتاجية للمدرسة.
8. (عون و الزير، 2019) "فاعلية برامج التدريب من وجهة نظر المدربات في إدارة التدريب والابتعاث بمدينة الرياض"
هدفت هذه الدراسة الى التعرف على فاعلية برامج التدريب من وجهة نظر المدربات في إدارة التدريب والابتعاث بمدينة الرياض، وقد تم استخدام المنهج الوصفي، وتكون مجتمع الدراسة من (52) مدربة في إدارة التدريب بالرياض، وقد بلغ عدد المستجيبات (42)، واستخدمت الباحثتان الاستبانة لجمع المعلومات، ومن أهم امتلاك المدربات للكفايات الخاصة بإنتاج فيديو اليوتيوب، وأوصت الباحثتان بضرورة اعتراف وزارة التربية والتعليم بالتدريب الإلكتروني.
9. (هلال، 2019) "تطوير برامج تدريب المعلمين في مصر في ضوء متطلبات إدارة المعرفة"
هدفت الدراسة للتعرف على برامج تدريب المعلمين في ضوء متطلبات إدارة المعرفة، واستخدم البحث المنهج الوصفي للتعرف ماهية برامج تدريب المعلمين في ضوء متطلبات إدارة المعرفة والتعرف على واقع هذه البرامج في مصرفي محاولة للوصول إلى بعض الإجراءات المقترحة لتطوير هذه البرامج، وتوصلت نتائج الدراسة لتدريب المعلمين يتسم بالمركزية الشديدة  ويفتقد التكامل بين الهيئات المسؤولة عن التدريب.
ثانياً/ الدراسات المتعلقة بالمتغير التابع (أداء فرق عمل متعدد الجنسيات):
1. (قرفي و مخناش، 2024) "أثر تطبيقات الإدارة الإلكترونية على أداء فرق العمل في المنظمة دراسة حالة مديرية المواصلات السلكية واللاسلكية الوطنية – قالمة-"
تهدف الدراسة التعرف ما من تطورات في تطبيقات الإدارة الإلكترونية من اثر على أداء فرق العمل في المديرية ومعرفة مدى وجود اثر إيجابي أو سلبي كما تهدف هذه الدراسة إلى التعرف على المفاهيم النظرية المتعلقة بالإدارة الإلكترونية وأداء فرق العمل تم الاعتماد على المنهج الوصفي  من  أجل وصف وتحليل مختلف المفاهيم والبيانات المتاحة إضافة إلى منهج الدراسة الميدانية من خلال استخدام المقابلة والاستبيان كأداة لجمع البيانات والتحليل الإحصائي باستخدام مختلف الأدوات الإحصائية  يتكون مجتمع الدراسة من جميع موظفي مديرية  المواصلات السلكية واللاسلكية الوطنية لولاية قالمة الذي  يبلغ عددهم 81 موظف،  واشتملت  عينة الدراسة على 60 موظف بالمديرية، وتوصلت نتائج الدراسة لوجود تأثير ذو دلالة إحصائية عند مستوى (5%)  المستوى التقني على أداء فرق العمل، واقترحت الدراسة بوضع نظام حوافز خاص بالأعضاء المتميزين للاستفادة أكثر من مهاراتهم وقدراتهم.
2. (عبد ، إبراهيم، و خلف، 2024) "دور سلوكيات صوت الموظف في فاعلية اداء فرق العمل المدارة ذاتياً بحث ميداني في المديرية العامة لتربية الانبار"
هدف البحث على بناء واختيار انموذج يفسر دور سلوكيات صوت  الموظف كمتغير تفسيري والمتمثل بأبعاده (سلوك صوت الموظف التعزيزي، سلوك صوت الموظف المانع) في  فاعلية أداء فرق العمل المدارة ذاتياً كمتغير مستجيب وتمثل بالأبعاد (أداء الفريق، جودة حياة العمل، تقليل سلوك الانسحاب) واعتمدت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي والاستبانة لجمع البيانات، جمعت البيانات من عينة مكون (46) فرداً من  مديري ورؤساء اقسام وشعب مديرية تربية محافظة الانبار، أظهرت النتائج بوجود علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين سلوكيات صوت الموظف وأداء فرق العمل المدارة ذاتياً، وأوصت الدراسة بضرورة اهتمام المنظمات  العامة بسلوك صوت الموظف وتوفير بيئة مشجعة لإبداء الرأي واعطائهم الحرية الكاملة للتعبير عن مقترحاتهم وحل مشاكلهم.
3. (تلبي، 2023) "روحانية مكان العمل وتأثيرها على أداء فرق العمل -دراسة حالة: عينة من المؤسسات الاستشفائية ببسكرة-"
هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على روحانية مكان العمل وتأثيرها على اداء فرق العمل، ولتحقيق أهداف الدراسة تم استخدام الاستبيان كأداة رئيسية للتعرف على تصورات من المؤسسات الاستشفائية ببسكرة حول روحانية مكان العمل وتأثير ذلك على أداء فرق العمل، والمقابلة غير الموجهة لدعم تفسير النتائج المتحصل عليها، حيث شملت عينة الدراسة 143 من الاطباء والممرضين بالمؤسسات الاستشفائية محل الدراسة ( المؤسسة الاستشفائية المتخصصة في طب وجراحة العيون- المؤسسة العمومية الاستشفائية بشير بن ناصر). ثم بعد ذلك ثم القيام بالتحليل الإحصائي للبيانات بإستخدام البرنامج الإحصائي SPSS V.22، وتوصلت الدراسة إلى العديد من النتائج أهمها وجود تأثير لروحانية مكان العمل على اداء فرق العمل لعينة من المؤسسات الاستشفائية بسكرة، وخلصت الدراسة إلى العديد من الاقتراحات من أهمها على المنظمات الاهتمام أكثر بروحانية مكان العمل وتوجيهها نحو خدمة أهدافها.
4. (عوف و جوهر، 2023) "متطلبات تحسين أداء فرق العمل بمدارس التعليم العام بدمياط"
هدف هذا البحث إلى التعرف على متطلبات تحسين أداء فرق العمل بمارس التعليم بدمياط، واعتمد البحث المنهج الوصفي كمدخل وآلية لتحقيق هذه المتطلبات حيث إنه أكثر ملائمة لطبيعة الدراسة وأهدافها وقد توصل البحث إلى العمل على إيجاد ثقافة داعمة لفرق العمل بمدارس التعليم العام بدمياط تسمح بالتعاون والعمل الجماعي.
5. (حماد، 2021) " أثر القيادة الإلكترونية على أداء فرق العمل الافتراضية (دراسة ميدانية على شركة مصر للتأمين)
تمثل الهدف الرئيسي  للدراسة التشخيصي طبيعة علاقة الارتباط بين أبعاد القيادة الإلكتروني (فعالية قرار القائد الإلكتروني، الثقة الإلكترونية، البعد التكنولوجي للشركة محل الدراسة) على أداء تلك الفرق، وذلك بالتطبيق على عينة عشوائية طبقية قدرها (280) مفردة من كافة المستويات الإدارية بشركة مصر للتأمين، واستخدمت أداة الاستقصاء لجمع البيانات، وتوصلت النتائج لوجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين فعالية قرارات القائد  الإلكتروني وبين أداء فرق العمل الافتراضية بشركة مصر للتأمين، وأوصت الدراسة بضرورة تكثيف الجهود التطويرية والتدريبية للعاملين من خلال إشراكهم ببرامج دولية تمكنهم بالاختلاط بالخبراء الاطلاع على التجارب الناجحة حول العامل والاستفادة منها بما يناسب الواقع التأميني ويعزز نشر ثقافة القيادة الإلكترونية وفرق العمل الافتراضية.
6.  (نور الدين، 2019) " تأثير القيم الشخصية للعاملين على أداء فرق العمل دراسة حالة لعمال الشركة الوطنية للتنقيب ENAFOR"
تهدف هذه الدراسة إلى معرفة تأثير القيم الشخصية للعاملين على أداء فرق العمل في الشركة الوطنية للتنقيب ENAFOR، حيث تم استخدام الاستبانة كأداة رئيسية لجمع المعلومات، واقتصرت عملية التوزيع  على أسلوب العينة العشوائية البسيطة بحيث بلغ عينة الدراسة (53)، وتم استخدام المنهج الوصفي التحليلي و اعتمدت الدراسة في الجانب التطبيقي على المقابلة والاستبيان والملاحظة، واتضح أن هناك مستوى مرتفع من القيم الشخصية لعمال المؤسسة الوطنية للتنقيب، وهذا يرجع إلى قيمهم الخاصة واعتقاداتهم، و أوصت الدراسة باستثمار العلاقة بين المعايير الشخصية والأداء لتعزيز أداء العاملين بما يزيد من إنتاجيته وإنتاجيتها.
7. (غول، 2016) "دور برامج تدريب الموارد البشرية في الحد من المخاطر المهنية –دراسة حالة مؤسسة الصيانة الصناعية wood Group SOMIAS-
يهدف هذا البحث بشكل عام إلى بناء الإطار النظري والعملي لإشكالية مساهمة برامج تدريب الموارد البشرية في الحد من المخاطر المهنية بصفة عامة وفي مؤسسة الصيانة الصناعية wood Group SOMIAS بعناية من خلال الدراسة التطبيقية بصفة خاصة، إن المنهج لإنجاز هذه الدراسة هو المنهج الوصفي التحليلي، ومنهج دراسة الحالة، واعتمدت الدراسة على الوثائق الرسمية الداخلية للمؤسسة، والمقابلات الشخصية مع بعض إطارات المؤسسة واداة الاستقصاء لجمع البيانات، تم اختيار عينة مكونة من 55 فرد، وتوصلت نتائج الدراسة أن مؤسسة   wood Group SOMIAS  تحتل موقعا رياديا في مجال الصيانة الصناعية بالنظر الى خدماتها المطلوبة من طرف الشركات الإنتاجية الكبرى في الجزائر، وأوصت بتحويل الأهداف التدريبية والوقائية للمؤسسة من شكلها العام إلى نتائج محددة قابلة للقياس الكمي وذلك لتسهيل عمليات التقييم والتحسين المستمر.


8. (Sbaragia&Rodrigues, 2013) "Culture and Performance of Global-Project: Study in Brazilian Multinational 
This study to understand the relationship between cultural traits and the performance of the global projects of the Brazilian multinational companies. The results provided a pilot evidence of a relationship between cultural traits and team perform, and the recommendations provided for Brazilian  multinational corporations to manage their global teams  thus, achieving better results in global projects.
9. (أبوزيد، 2010) "قياس أثر توافر مقومات فاعلية فرق العمل في الأداء التنظيمي في ظل توسط دور دعم المنظمة وجاهزية قائد الفريق"
تهدف الدراسة إلى قياس مدى توافر المقومات اللازمة لبناء فرق عمل فاعلة وتحديد أثرها في تحسين مستوى أداء المؤسسات الخدمية الحكومية بالمملكة العربية السعودية، حيث تمثل مجتمع الدراسة في جميع العاملين في الجهات الحكومية بمحافظة الخرج بمنطقة الرياض، وتمثلت في ثلاثة جهات هي (البلديات أو الوحدات المحلية)، والإدارات التعليمية، والوحدات الصحية، وبلغ عدد الفرق (68) فريق شملت (385) عضواً و(68 قائد فريق)، حيث تم استرداد(292) استبانة صالحة بنسبة (76%) للأعضاء وعدد (52) استبانة للقادة، وتمت معالجة البيانات إحصائياً باستخدام عدداً من الأساليب الإحصائية الوصفية، وأبرزت النتائج بوجود علاقة ذات دلالة إحصائية ايجابية بين توافر عدد من المقومات المطلوبة لبناء فرق العمل وفاعلية الفريق واوصت الدراسة بالتأكيد على توافر المقومات المطلوبة لبناء فرق عمل فاعلة تساهم في تحسين الأداء داخل الوحدات الحكومية.
10. (نور الدين، 2019) " تأثير القيم الشخصية للعاملين على أداء فرق العمل -دراسة حالة لعمال الشركة الوطنية للتنقيب ENAFOR"
تهدف هذه الدراسة إلى معرفة تأثير القيم الشخصية للعاملين على أداء فرق العمل في الشركة الوطنية للتنقيب ENAFOR، حيث تم استخدام الاستبانة كأداة رئيسية لجمع المعلومات، واقتصرت عملية التوزيع على أسلوب العينة العشوائية البسيطة بحيث بلغ تعداد عينة الدراسة (53) مفردة، وتم تحليل البيانات الواردة في الاستمارات عن طريق استخدام برنامج الحزمة الإحصائية للعلوم الاجتماعية (SPSS) بالاعتماد على المتوسطات الحسابية، الانحرافات المعيارية، معاملات الارتباط، تحليل الانحدار المتعدد والبسيط، وخلصت الدراسة لعدة نتائج أهمها العلاقة الارتباطية بين القيم الشخصية كمتغير مستقل وأداء فرق العمال كمتغير تابع علاقة طردية قوية، وأوصت الدراسة باستثمار العلاقة بين المعايير الشخصية والأداء لتعزيز أداء العاملين بما يزيد من إنتاجية وإنتاجيتها.
[bookmark: _Toc203092189]9.1 التعليق على الدراسات السابقة:
من خلال مراجعة الدراسات السابقة التي تمت في مجال البحث، تبين للباحث بأن جميع الدراسات السابقة ذات قائمة علمية وبحثية عالية وتبين للباحثة أن هذه الدراسات تعتمد على استقصاء آراء أطراف مشكلة البحث عبر قائمة الاستقصاء، وأن هناك اهتمام متزايد برامج التدريب الثقافي وأداء فرق عمل متعدد الجنسيات، وقد اهتمت الدراسة الحالية أن تكون جميع الدراسات حديثة تمثل الواقع الموجود في عصرنا هذا الذي يتميز بأنه واقع سريع التطور والتغير، وتجدر الإشارة أن الدراسة الحالية حاولت معالجة الفجوة التي لم تغطيها الدراسات السابقة برامج التدريب الثقافي وأداء فرق عمل متعدد الجنسيات من خلال عرض وتحليل الدراسات السابقة فقد توصلت الدراسة الحالية إلى مجموعة من الاستنتاجات والملاحظات التالية:
· [bookmark: _Toc106224958][bookmark: _Toc203092190]أوجه الاتفاق والاختلاف بين الدراسة الحالية والدراسات السابقة:
1. من حيث أغراض الدراسة وأهدافها: اتفقت الدراسة الحالية مع (عفيفي، 2024) ، و (الحربي و سليم، 2023)، و(البازعي والحربي، 2022)، و (المفيز، 2022)، و (الرئيسي و العثمان، 2022)، (العبدلي و المنتشري، 2021)ـ، (عون و الزير، 2019)، و (هلال، 2019) (قرفي و مخناش، 2024)، (عبد ، إبراهيم، و خلف، 2024)، (تلبي، 2023)، (عوف و جوهر، 2023)، (حماد، 2021)، (نور الدين، 2019) ، (غول، 2016) ، و(Sbaragia&Rodrigues, 2013)،   (أبوزيد، 2010)،  (نور الدين، 2019) واختلفت مع  Budiono, Pramadnti& Targian, 2025))، 
2. من حيث المنهج المستخدم في الدراسة: اتفقت الدراسة الحالية مع (نور الدين، 2019)، (أبوزيد، 2010)، و (غول، 2016)، و  (نور الدين، 2019) ، و(حماد، 2021)، و (تلبي، 2023) ، و (عبد ، إبراهيم، و خلف، 2024) ، و (قرفي و مخناش، 2024) ، (الرئيسي و العثمان، 2022) ، و (الحربي و سليم، 2023) ، واختلفت مع (Sbaragia&Rodrigues, 2013)، و (عوف و جوهر، 2023)، و (هلال، 2019)، و (عون و الزير، 2019)، و (العبدلي و المنتشري، 2021)، و (المفيز، 2022)، و (البازعي والحربي، 2022)،و(عفيفي، 2024)، Budiono, Pramadnti& Targian, 2025)).
3. من حيث أداة الدراسة : اتفقت  الدراسة الحالية مع(عفيفي، 2024) ، و  (البازعي والحربي، 2022) ، (المفيز، 2022) ، و (الرئيسي و العثمان، 2022) ، و (العبدلي و المنتشري، 2021) ، و (عون و الزير، 2019) و (قرفي و مخناش، 2024) ،و (عبد ، إبراهيم، و خلف، 2024) ،و (تلبي، 2023) ،و (تلبي، 2023) و(حماد، 2021)،و (نور الدين، 2019) و (غول، 2016) ، و (أبوزيد، 2010)، (نور الدين، 2019) واختلفت مع Budiono, Pramadnti& Targian, 2025))، و (الحربي و سليم، 2023)، و (هلال، 2019)، (Sbaragia&Rodrigues, 2013)
4. من حيث مجتمع وعينة الدراسة: استخدمت معظم الدراسات السابقة مجتمعات مختلفة مثل شركات التنقيب والمؤسسات الصناعية والخدمية والحكومية في حين أن الدراسة الحالية تركز على مشروع سكاكا للطاقة الشمسية وبالتحديد فرق العمل متعددة الجنسيات منعها مما يثب لدى الباحثة بندرة الدراسات التي تركز على هذا المشروع على حد علمها.
· [bookmark: _Toc106224959][bookmark: _Toc203092191]مجالات الاستفادة من الدراسات السابقة:
استفادت الدراسة الحالية من الدراسات السابقة في تكوين صورة مبدئية للتعليم الإلكتروني والتميز المؤسسي، ويمكن توضيح أوجه الاستفادة في النقاط التالية: 
1. أن الدراسات السابقة بالإضافة للدراسة التطبيقية هي سوف تساعد الباحثة  في تحديد موضوع هذا البحث مظاهر المشكلة البحثية.
1. سوف تستفيد الباحثة في بناء أركان الإطار النظري للدراسة، وتحديد المتغيرات الرئيسية والربط بينهم ومدى العلاقة بينهم التي اعتمدت عليها الدراسات السابقة لتوفير الوقت والجهد.
1. ستستفيد الباحثة من الدراسات السابقة في اختيار منهج الدراسة والاساليب الإحصائية المتبعة في هذه الدراسة، وكيفية التي تمت فيها تحليل البيانات في هذه الدراسات.
1. سوف تستفيد الباحثة من الدراسات في تكوين قائمة الاستبانة.
· [bookmark: _Toc106224960][bookmark: _Toc203092192]ما يميز هذه الدراسة عن الدراسات السابقة: 
تعتبر هذه الدراسة إضافة إلى الدراسات الموجودة التي درست برامج التدريب الثقافي وأداء فرق عمل متعدد الجنسيات، وعينة العاملين من فرق العمل المتعدد الجنسيات وحدة المعاينة هي عينة الدراسة، ومما سبق يمكن بيانا المميزات الاساسية لهذه الدراسة عن غيرها وذلك على النحو التالي:
1. أهمية  برامج تدريب الثقافي بالنسبة لمشروع سكاكا للطاقة الشمسية
1. الجانب التطبيقي والذي تم على عليه ( مشروع سكاكا للطاقة الشمسية).
1. سيتم أخذ آراء  العاملون من فرق العمل متعددة الجنسيات.
1. تختلف في المجال المعرفي حيث تم استخدام أبعاد ومفاهيم حديثة للبرامج التدريب الثقافي وأداء فرق العمل.
1. ما زالت الدراسات التي تتعلق ببرامج التدريب الثقافي ، وأداء فرق عمل متعددة الجنسيات قليلة فقد، تناولت الدراسات موضوعات تشمل القطاع الخدمي والحكومي.
1. تسعى الباحثة للاستفادة من خلاصة الدراسات السابقة في تقديم نموذج نظري للبرامج التدريب الثقافي، وأداء فرق عمل متعددة الجنسيات والتي تم تناول في الفصل النظري للدراسة.
[bookmark: _Toc203092193]

10.1 الفجوة البحثية:
من خلال مطالعة وتلخيص الدراسات السابقة استنتجت الباحثة بوجود فجوة بحثية ويمكن توضيحها بالنقاط التالية:
1. الفجوة الموضوعية: ركزت الدراسات السابقة على دراسة برامج التدريب بشكل عام دون تحديد برامج التدريب الثقافي، ودراسة أداء فرق العمل دون تخصيص أداء فرق عمل متعددة الجنسيات.
2. الفجوة المكانية:  ركزت الدراسات السابقة على دراسة برامج التدريب وأداء فرق العمل في مؤسسات مختلفة مثل الشركات والمدراس ورياض الأطفال دون تخصيص المشاريع الدولية مثل مشروع سكاكا للطاقة الشمسية.
3. الفجوة المعرفية:  ربطت الدراسات السابقة برامج التدريب بمفاهيم أخرى مثل تطوير المهارات والتنمية المستدامة والقيادة الرقمية وأداء فرق العمل الافتراضية، ولم يتسنى للباحثة على حد علمها بالحصول على دراسة تدمع بين برامج التدريب الثقافي وأدا فرق العمل متعدد الجنسيات.
4. أدوات الدراسة: معظم الدراسات استخدمت ادوات مختلفة مثل الملاحظة والمقابلة، والبعض استخدم اداة الاستبانة.
[bookmark: _Toc203092194]11.1 المنطلقات النظرية للدراسة:
1- برامج التدريب الثقافي:  هي خط تطويرية تعدها المنظمات بهدف تزويد الأفراد بالمهارات والمعارف الضرورية لتحسين أدائهم ورفع إنتاجيتهم، وتتضمن هذه البرامج مجموعة من الأنشطة التدريبية والتعليمية المصممة لرفد القدرات المهنية والشخصية للمشاركين (2024, www.meatddwarat.com.
أهمية برامج التدريب الثقافي  للمشروعات:
تعد برامج التدريب من الأدوات الأساسية التي تعتمدها المشروعات لرفع كفاءة العاملين في فرقها وضمان تحقيق لأهدافها الاستراتيجية وتتجلى أهمية هذه البرامج في عدة من جوانب رئيسية (مجدي، 2023) :
· تحسين أداء الموظفين: تعمل برامج التدريب الثقافي في تطوير مهارات العاملين ومعارفهم، مما يؤدي إلى تحسين جودة العمل وزيادة الكفاءة.
· زيادة الإنتاجية:  تعمل على احتساب المهارات الجديدة للعاملين وتحسين المهارات الحالية، تزداد قدرتهم على أداء المهام بفعالية، مما ينعكس بشكل إيجابي على إنتاجية المشروع ككل.
· تعزيز الرضا الوظيفي:  يشعر العاملين بالاهتمام والتقدير عندما تستثمر المؤسسة في تطويرهم، مما يعزز رضاهم عن العمل ويزيد من ولائهم.
· تطوير  العمل الجماعي ومهارات التواصل:  تعمل برامج التدريب على رفع مهارات التواصل بين العاملين وتعزز التعاون والتنسيق بينهم  وترفع من روح الفريق بينهم.
· زيادة القدرة على التكيف مع التغيرات: عبر التدريب المستمر، يصبح العاملين أكثر استعداداً للتكيف مع التغيرات والتحديات في بيئة العمل المتغير باستمرار.
· تعزيز الابتكار والإبداع:  توفر برامج التدريب تشجيع التفكير الإبداعي وتقديم حلول مبتكرة للمشكلات، مما يدعم نمو المشروع وتطورها.
· تحسين السمعة التنظيمية:  المشروعات التي تستثمر في تدريب موظفيها تعتبر جذابة للمواهب والكفاءات، بما يعزز سمعتها في السوق ويرفع من قدرتها على استيعاب أفضل الكوادر.
أبعاد برامج التدريب الثقافي:
تعتبر برامج التدريب الثقافي من الأدوات الأساسية لتعزيز التفاهم والتعاون بين الأفراد من خلفيات ثقافية متنوعة، وتتضمن هذه البرامج عدة أبعاد رئيسية تهدف إلى تطوير الكفاءة الثقافية( (FasterCapital, 2024))
· البعد المعرفي: يتعلق باكتساب المعرفة حول الثقافات المختلفة، بما في ذلك القيم، والمعتقدات، والعادات والتقاليد، ويرفع من فهم الأفراد للسياقات الثقافية المتنوعة، مما يعزز التواصل الفعال ويقلل من سوء الفهم.
· البعد الوجداني: يركز على تحسين المواقف الإيجابية تجاه التنوع الثقافي، مثل التقدير والاحترام للثقافات الأخرى، ويسهم في بناء بيئة عمل متنوعة تحترم التنوع وتستفيد منه.
· البعد السلوكي: وهو يتعلق بتطوير مهارات التفاعل والتواصل مع الأفراد من الثقافات المتنوعة بفعالية، ويمكن الأفراد من تطبيق معارفهم ومواقفهم في مواقف حقيقية، بما يعزز الانسجام والتعاون في بيئات المتعددة الثقافات.
· البعد التنظيمي:  يركز على سياسات وإجراءات المؤسسات التي تدعم التنوع الثقافي وتدمجه في هيكلها التنظيمي، وتدعم التنوع بما يعزز الإنتاجية والابتكار.
تحسين أداء فرق عمل مشاريع متعددة الجنسيات: وهو فعالية وكفاءة الفريق في تحقيق أهداف المشروع المحدد في إطار جدول زمني معين وميزانية مقررة، ويتأثر هذا الأداء بالعديد من العوامل ومنها توزيع الأدوار والمسؤوليات، ووضح الأهداف والقيادة الجيدة، والتواصل الفعال (Bakkah, 2025).
أهمية أداء فرق العمل:
يعد تحسين أداء فرق العمل أمراً في بالغ الأهمية في أي من المشروعات أو المنظمات، لأن الفرق الفاعلة والمتكاملة تساهم بشكل كبير في زيادة الإنتاجية وتحقيق الأهداف التنظيمية (MicKinse & Comany, 2018):
· زيادة الإنتاجية والكفاءة:  فرق العمل المحسنة تعمل بشكل أكثر فعالية وتكالماً من سرعة الإنجاز وتحسين الجودة.
· تحقيق أهداف استراتيجية: الفرق المتناغمة تعمل بشكل أفضل لتحقيق الأهداف الاستراتيجية للمشروع.
· تحفيز الإبداع والابتكار: تحسين أداء الفريق يعزز من بيئة العمل التي تشجع على الابتكار والإبداع، وعندما يكون افراد الفريق قادرين على التعاون بكل حرية وتبادل للأفكار.
· تقليل الصراعات والتوتر:  فرق العمل الفاعلة لديه آليات حل صراعات واضحة، بما يقلل من التوترات ويرفع الانسجام بين الأعضاء.
· تحسين الرضا الوظيفي:  عندما يكون الأفراد في الفريق يشعرون بالتقدير والدعم فإن رضاهم الوظيفي يرتفع
مشروع سكاكا للطاقة الشمسية:  وهو أول محطة للطاقة المتجددة على مستوى المرافق في المملكة العربية السعودية، وتقع في منطقة الجوف، بسعة إنتاجية تبلغ 300 ميجاواط (رؤية المملكة العربية السعودية 2021
أهم الخدمات التي يقدمها مشروع سكاكا
· انتاج الكهرباء من الطاقة الشمسية:يعتبر المشروع من أكبر محطات الطاقة الشمسية في المملكة. يتم من خلاله توليد الكهرباء باستخدام الطاقة الشمسية، مما يساهم في تلبية احتياجات الطاقة المتزايدة في المنطقة. قدرة المشروع على إنتاج الكهرباء تصل إلى 600 ميجاوات.
· الاستدامة البيئية:يساعد المشروع في تقليل الانبعاثات الكربونية والتلوث البيئي، حيث يعد من المشاريع الخضراء التي تساهم في الحد من تأثيرات تغير المناخ، وهو جزء من رؤية المملكة 2030 لتحقيق التنمية المستدامة.
· تعزيز التنوع في مصادر الطاقة: يعمل مشروع سكاكا على تقليل الاعتماد على الوقود الأحفوري (مثل النفط والغاز) كمصادر للطاقة، ويساهم في زيادة حصة الطاقة المتجددة في مزيج الطاقة السعودي، مما يعزز الأمان الطاقي للمملكة.
· خلق فرص عمل: يوفر المشروع العديد من فرص العمل في مجالات مختلفة مثل البناء والصيانة والهندسة وإدارة الطاقة. كما يساهم في تدريب وتطوير الكوادر البشرية المحلية، وهو ما يسهم في تطوير القطاع المحلي.
· دعم الابتكار في الطاقة المتجددة: يُعد مشروع سكاكا جزءًا من جهود المملكة لتكون رائدة في مجال الابتكار في قطاع الطاقة المتجددة. يوفر المشروع منصة لتجربة تقنيات جديدة في الطاقة الشمسية مما يساهم في تحسين كفاءة الطاقة.
· الاستثمار في البنية التحتية: يعزز المشروع من تطوير بنية تحتية متطورة في مجال الطاقة المتجددة، والتي قد تشجع على إقامة مشاريع مشابهة في مناطق أخرى من المملكة.
[bookmark: _Toc203092195]12.1 المنهجية وطرق البحث:
· المنهج الوصفي التحليلي : وهو منهج بحثي يستخدم لجمع البيانات وتنظيمها وتفسيرها بهدف وصف الظواهر وتحليلها بعمق لفهم العلاقات بين المتغيرات المعينة، ويعتمد هذا المنهج على دراسة الواقع من خلال جمع معلومات منظمة ودقيقة ثم تحليل البيانات لفهم المشكلات والظواهر بشكل شامل  (عزت، 2006).
· دراسة الحالة:  طريقة دراسة الحالة هي أحد أساليب البحث العلمي التي تُستخدم لدراسة حالة فردية أو مجموعة صغيرة بعمق، وذلك لفهم خصائصها، وسلوكها، والأسباب المؤثرة فيها. يتم الاعتماد على هذه الطريقة في مجالات متعددة، مثل العلوم الاجتماعية، والتعليم، وعلم النفس، والإدارة (عزت، 2006).
[bookmark: _Toc203092196]13.1 أدوات الدراسة :
سيتم استخدام أدوات المراجعة الأدبية والمفاهيمية  للإطار النظري  من خلال مطالعة الكتب والمؤلفات والمجلات والأبحاث المنشورة، وسيتم استخدام الاستبانة للإطار الميداني وتعرف الاستبانة: بأنها هي أداء بحثية تستخدم لجمع البيانات من الأفراد حول موضوع معين من خلال مجموعة من الأسئلة المكتوبة سواء كانت مغلقة (خيار من متعدد) أو مفتوحة (إجابات حرة) تستخدم الاستبانة في البحوث الاجتماعية النفسية، والتربوية والإدارية لجمع المعلومات من عينة كبيرة بطريق فعالة (حمدان، 2015)
· البرنامج المستخدم :  سيتم استخدام برنامج SPSS
1. اختبار (T-Test): للمقارنة بين متوسطين.
2. تحليل التباين الأحادي (ANOVA): لاختبار الفروق بين ثلاث مجموعات أو أكثر.
3. اختبار كاي سكوير (Chi-Square Test): لقياس العلاقة بين المتغيرات النوعية.
4. تحليل الارتباط (Correlation Analysis)
5. معامل ارتباط بيرسون (Pearson) للبيانات الكمية.
6. معامل ارتباط سبيرمان (Spearman) للبيانات الرتبـية.
7. التحليل العاملي (Factor Analysis)
[bookmark: _Toc203092197]14.1 حدود الدراسة :
1. الحد الموضوعي:  تأثير البرامج التدريبية الثقافية على أداء فرق عمل مشاريع متعدد الجنسيات.
2. الحد المؤسسي:  مشروع سكاكا للطاقة الشمية.
3. الحد البشري:  العاملين في مشروع سكاكا للطاقة الشمسية.
4. الحد المكانية: المملكة العربية السعودية.
5. الحد الزماني: 2025
[bookmark: _Toc203092198]15.1 هيكل الدراسة:
1. الفصل الأول:  الإطار العام للدراسة
2. الفصل الثاني: الإطار النظري للدراسة
3. الفصل الثالث: الدراسات السابقة
4. الفصل الرابع: منهجية الدراسة
5. الفصل الخامس: الإجابة عن التساؤلات واختبار الفرضيات
6. الفصل السادس : النتائج والتوصيات
· الملاحق
· المصادر والمراجع
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يتوقف نجاح كافة المشروعات والأعمال التي تقوم بها المؤسسات المجتمعية وعلى رأسها المؤسسة التربوية على كفاءة العنصر البشري، والتدريب خير وسيلة لتحقيق ذلك، حيث أنه أساس التجديد والتغيير، وهو الوجه المكمل لعملية الإعداد؛ مما يجعل الفرد متجدداً ومتطوراً في المهنة أو الوظيفة التي يشغلها، ويكون منسجماً مع المتغيرات التي تحيط به في المجتمع الذي يعيش ويعمل فيه؛ لذا يحظى التدريب باهتمام الدول سواء المتقدمة أو النامية على حد سواء على أساس أنه عملية تقدمية تستهدف الطاقة البشرية بالإعداد والتوجيه وضمان استمرار تنميتها وتطورها بشكل فعال، وتستهدف أيضاً تزويد الأفراد بالمعارف المهارات اللازمة للقيام بأداء أعمالهم ووظائفهم،  كسابهم بعض الاتجاهات النفسية اللازمة لتحسين الإنتاج وأداء كل ما وكل إليهم من أعمال . (Bakry et al., 2022)
وبعد التدريب من أهم أهداف النظم التعليمية في كافة أنحاء العالم، كما أنه يعتبر الوسيلة الوحيدة لرفع مستوى المتدربين وتنميتهم في مختلف حقولهم وتخصصاتهم، حيث يمكنهم من مراكبة التطورات الواقعة في المجتمع عامة والتي تتعلق بمهنة التدريس خاصة، مما يساعدهم على أداء وظيفتهم بشكل منتج يتواكب مع تطورات العصر. ويستحوذ التدريب على قدر كبير من الأهمية بالنسبة للنتائج التي يمكنه تحقيقها، وتبرز أهمية تلك النتائج لتنمية معارف العاملين ومهاراتهم وقدراتهم وتعميق أفكارهم وتغيير سلوكهم وا تجاهاتهم، وهو بذلك يعمل على التطوير الذاتي للعاملين فيرفع من مستوى طموحهم وينمي دوافعهم ويحسن معدلات أدائهم فترتفع كفاءتهم ويكونوا أكثر قدرة على مواكبة التطورات في أعمالهم تحمل الأعباء والمسؤوليات الإضافية الملقاة على عاتقهم، وللتدريب أهمية تتعلق بتطوير فاعلية العاملين، فضلاً عن تأثيراته الإيجابية لتحقيق أهداف المنظمة ومردوداته في جوانب متعددة. (Al-Dahwi & Ismail, 2024)
والتدريب يعد أمراً أساسياً لتطوير كفاءة العاملين، وهذا ما أكدت علية نظريات التدريب المختلفة، وعلى رأسها نظرية النضج الوظيفي للعاملين والتي وضعها هيرسي وبلا تشارد، والتي تؤكد على أن نضج المرؤوسين يتوقف على مجموعة من العوامل أهمها التدريب، حيث يعد نضج المرؤوسين من أهم عنصر الموقف، والذي لا يشير إلى العمر الزمني أو الاتزان العقلي والعاطفي لدى المرؤوسين بل الرغبة والقدرة التي يتمتع بها الفرد في تحمل مسؤولية سلوكه أو امتلاك المرؤوسين الرغبة والقدرة في إنجاز أو بلوغ المهمة المحددة، وله عنصرين وهما الرغبة والقابلية للمعرفة، وهو ما يسهم التدريب في تحقيقه، وهناك عدة مراحل للنضج وهي: (Al-Hawamdeh, 2022)
· مرحلة النضج الأولي وتتعلق بالموظف الجديد في عمله، والذي ل يمتلك المعرفة الكافية بالأهداف التنظيمية مع محدودية استعداده لتحمل المسؤولية على القيام بالعمل، والستعداد لتحمل المسؤولية.
· مرحلة النضج الثانية: وتميز باكتساب الفرد للخبرة مع مرور الوقت، وبالقدرة على القيام بعمله وبأن لديه بعض الاستعداد لتحمل المسؤولية.
· مرحلة النضج الثالثة: وتتميز بقدر جيد من اكتساب الفرد للخبرة والقدرة على القيام بالعمل والاستعداد لتحمل المسؤولية.
· مرحلة النضج الرابعة وتتميز بالقدرة العالية لدى الفرد لأداء العمل، والثقة بالنفس وتحمل المسؤولية والولء التنظيمي للمؤسسة. وهذه المراحل المختلفة للنضج الوظيفي يسهم التدريب في تحقيقها بشكل كبير.
فمن خلال التدريب يمكن للفرد التعرف على متطلبات الدور المناط القيام به، كما يمكنه من إمتلاك المهارات اللازمة للقيام بدوره المهني على الوجه الأكمل، فالتدريب يسهم في استغلال الفرد لمهاراته وتوظيفها التوظيف السليم في مجال العمل. (Belabbas, 2024)
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تعددت مفاهيم التدريب حسب رؤية الجهة التي يتم تناول التدريب من خلالها، وعلى الرغم من هذا التعدد إلا أن مضامينها تتشابه إلى حد كبير، فالتدريب عملية منظمة ومستمرة تهدف إلى إحداث التغييرات التي تعرضها الاحتياجات التدريبية في عقلية الأفراد وقيمهم وسلوكياتهم؛ من أجل رفع مستوى أداء المنظمات أو معالجة إشكالياتها أو تمكينها من مواجهة تحديات مستقبلية محتملة. (Zahra, 2024)
وعلى الرغم من الإختلاف حول مفهوم التدريب، إلا أن هناك اتفاقا على أن التدريب يشير إلى التغيير أو التحسين أو التطوير، والتدريب مفهوم مركب من عدة عناصر، فهو يعني التغيير إلى شيء أحسن أو تطوير الفرد في معلوماته وقدراته ومهاراته وافكاره. (Yasin & Qoura, 2024)
والتدريب بصفة عامة يؤدي إلى تكوين أو تحديث مهارات سلوكية للفرد ويستند على أساليب وطرق علمية وعملية، فهو أشمل من التعليم لأنه لا يقف عند التحصيل المبدئي للسلوكيات والمعارف، فهو يوفر فرصاً لممارسة ما يتعلمه الفرد، ويمكن التفرقة بين التدريب والتعليم في أن التدريب لا يمكن أن يحدث إلا بالتعليم، فالتعليم يسبقه فالفرد يجب أن يتعلم شيئاً حتى يمكن أن يتدرب عليه، والتدريب لا يمكن اكتماله إلا بالتطبيق، بينما التعليم يمكن أن يتم نظريا أو عملياً حسب موقف التعلم والتدريب من أكثر أنواع السلوك مباشرة بينما التعليم أقل عمومية منه . (Saida & Salem, 2024)
وينظر إلى التدريب اليوم على أنه عملية منظمة تحدث تغييراً في نظرة وسلوك الفرد (المتدرب) إلى عمله، من خلال إكسابه معارف ومهارات جديدة تؤدي إلى تحسين أدائه، فالتدريب هو عملية معارف أو اكساب مهارات إلى المتدرب يعتمد نوعها على نوع الحاجة التدريبية القائمة وقد أضحى التدريب في وقتنا الحاضر نشاطاً منظماً كتسب شكلاً رسمياً من خلال الدورات والندوات التدريبية التي تقام للعاملين. (Alluqmani et al., 2024)
ويعرف التدريب على أنه " نشاط منظم يركز على الفرد لتحقيق تغير في معارفه ومهاراته وقدراته المقابلة احتياجات محددة في الوضع الحاضر أو المستقبل، في ضوء متطلبات العمل الذي يقوم به المرء، وفي ضوء تطلعاته المستقبلية للوظيفة التي يقوم بها في المجتمع. (Mazzal, 2023)
كما يعرفه التدريب على أنه عملية منظمة مستمرة، محورها الفرد في مجمله، تهدف إلى إحداث تغيرات سلوكية وفنية وذهنية، لمقابلة احتياجات محددة حالية أو مستقبلية، يتطلبها الفرد والعمل الذي يؤديه والمنظمة التي يعمل فيها والمجتمع الكبير. (Bogdanova & Simonova, 2021)
والتدريب غاية ونشاط في حد ذاته، بحيث تكون مهمة إدارة الموارد البشرية مقتصرة على الأنشطة التي تمارسها، وليس على ما تحققه من نتائج، فيكون التركيز على البرامج التدريبية وتنفيذها، والإعداد، والمشاركة في التدريب، وهذا يتطلب وقت وجهداً كبيراً من مسؤولي التدريب، مما لا يتيح لهم الوقت الكافي في تقييم نتائج الدورات التدريبية، والتأكد أنهم يطبقون ما تعلموه في مراكز عملهم، كما وأن كثيراً من الدورات التدريبية تقام دون احتياج فعلي، بقصد استمرارية عمل الوحدات التدريبية وا قناع الجهات العليا بأنها ذات جدوى حقيقية في عملية التطوير الإداري . (Aloieed & Zaouali, 2023)
ولا شك أن وضوح مفهوم التدريب عند كل من مسؤولي التدريب، والمدربين، والمتدربين يساعد في تحديد الأهداف والمحتوى والطرق والتقييم للتدريب، وبهذا يسهل تحديد العملية التدريبية ، فإذا فهم التدريب على أنه اكتساب معلومات، فإن الهدف من التدريب هنا يكون بتزويد المتدربين بالمعلومات، وعندها يتم تحديد الموضوعات للدورات التدريبية على أساس نظري، ويحدد الأسلوب الذي يخدم الموضوعات النظرية، اذ تكون المحاضرة أقوى شيء، والتقييم يكون على أساس ما حصل عليه المتدرب من معلومات ، أما إذا فهم التدريب على أنه تنمية مهارات، ففي هذه الحالة يغلب الطابع العملي التطبيقي، والتقييم يكون على أساس ما حصل عليه المتدرب من مهارات. (Ahmed, 2022)
ويمكن تلخيص أهم التعريفات التي جاءت في الأدبيات المختلفة لعملية التدريب فيما يلي: (Hebbaz, 2022)
1. نشاط عملي يهدف إلى تحسين القدرات والمهارات لأداء عمل محدد.
1. عملية موجهة نحو اكساب الأفراد للمعارف وللمهارات الأداء وظائفهم بكفاءة.
1. برامج تصمم لمعالجة القصور والنقص لدى العاملين وفقا لمتطلبات عملهم.
1. نظام من الخطوات والعمليات والبرامج الهادفة لتعديل السلوك وفقاً لمتطلبات المستقبل.
1. استراتيجية موجهة نحو تنمية الموارد البشرية لتكمل البرامج التعليمية ولتؤهلهم لأداء الوظائف الموكلة لهم وفقا لمسارهم الوظيفي المستقبلي.
1. تعلم ذاتي أو جماعي يتم من خلال برامج مصممة لأهداف محددة تتطابق مع احتياجات الأفراد والمنظمات والمجتمعات الحالية والمستقبلية.
1. جهد مخطط وهادف يبذله الأفراد والمنظمات لتوفير الفرص والمناسبات لتنمية رأس المال البشري والفكري وتمكينه من المشاركة في تحقيق الأهداف المحددة لها في إطار استراتيجيات وخطط التنمية الشاملة والمستديمة.
أي أنه يمكن القول بأن التدريب مفهوم متعدد الأبعاد، فهو يتضمن عديداً من العمليات سواء تلك المتعلقة باكساب المتدرب المعارف جديدة، أو تلك المتعلقة بتنمية ما يمتلكه من مهارات وقدرات، أو ما يتعلق بتوظيف المهارات والقدرات في مجال العمل، فالهدف الأساسي للتدريب هو إعداد وتأهيل الفرد للقيام بدوره في ضوء المتطلبات الحديثة. (Merabet & Agti, 2021)
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تؤدي عملية التدريب عدداً من الوظائف التي تضفي عليها أهمية كبيرة، وتتمثل هذه الوظائف كما حددها الشكر ولطيف بالأتي: علاج النقص أو القصور في برامج إعداد المتدربين؛ إطلاع المتدرب على الجديد والمستحدث في مجال طرائق وتقنيات التعليم، وهذا يؤكد الجانب التجديدي، كما يؤكد الطبيعة الإستمرارية للتدريب رفع الكفاءة الإنتاجية للمتدربين عن طريق زيادة كفاءتهم الفنية، والعمل على صيانة ورفع مستوى مهاراتهم مساعدة المتدربين الجدد للتأقلم مع العمل وفهم متطلباته تحسين المناخ التنظيمي داخل المنظمة عن طريق رفع الروح المعنوية للعاملين فيها. (Benlaria, 2024)
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يتسم العصر الحالي بتسارع التغيرات، والتطورات فيه، وتراكمية المعارف الإنسانية، مما يترتب مع تغييراً مستمراً في أنظمة العمل، وأساليبه، مما يستدعي ضرورة إعداد القوى البشرية وتنميتها، لمواجهة هذه التغيرات، واستيعابها، والتكيف معها، واستثمارها بالشكل الأمثل للوصول إلى نتائج جيدة، وتبدو أهمية التدريب في كونه يؤدي إلى تحسين الأداء وتأهيل العاملين على مستوياتهم المختلفة، لتولي مسؤوليات أكبر في المستقبل. (El-Moffock, 2021)
ويعتبر موضوع التدريب من المواضيع التي تنال أهمية بالغة في المؤسسات التعليمية لعدد من المبررات أهمها، أن التدريب يهدف إلى اكساب المتدربين معارف ومهارات واتجاهات من أجل تطوير أدائهم، وتنميتهم مهنياً، بما ينعكس إجابياً على تطوير أداء المؤسسة التعليمية بجوانبها وأنشطتها المختلفة. (Obaid & Muhaibis, 2023)
وتتجلى أهمية التدريب في أنه يساعد على التنمية وتطوير الأداء لجميع فئات القوى العاملة في أي منظمة، ويهتم الأفراد (الموظفون) بالتدريب لعدة أسباب فالسبب الظاهر أو الأكيد هو تعلم واكتساب مهارات جديدة يمكن أن يستخدموها في العمل، أو من أجل تحسين وظائفهم إلى الأفضل الترقية)، وفي بعض الأحيان فإن جلسات التدريب تقدم فرصا ممتازة لزيادة أو التفاعل مع أشخاص لا تستطيع رؤيتهم فعليا (مثل التعليم عن بعد ومعرفة ماذا يحدث في مكان ما، كذلك يتوجه الموظفون إلى التدريب أحياناً بهدف التخلص من روتين العمل الذي يعانون منه الخاطر. (Saidene, 2024)
وتظهر أهمية التدريب لمواجهة التحديات التي فرضها عصر العولمة ومنتجاته فضلا عن زيادة كفاءة العاملين ورفع مستوى أدائهم كما وكيفا، ولكي ينجح التدريب في تحقيق أهدافه؛ فلابد أن يستند إلى خبرة الأفراد ومهاراتهم، وينبع من أيدولوجية المجتمع الذي يوجد فيه، ولذلك فمهمة التدريب تتمثل في تنمية عقول المتدربين وتوسيع آفاقهم ومداركهم، بما يساعدهم على عمق الفكر، وي كسبهم الإدراك للكشف عن الآثار المترتبة على تصرفاتهم وهو عامل مهم في إثارة اليقظة في الأفراد، وتوجيه اهتمامهم إلى المسائل الكبرى وغض النظر عن الأخطاء الطفيفة التي يتعرض لها الفرد عند ممارسته أي عمل، وغالباً ما يكتشفها فضه وانطلاقاً من أهمية التدريب وتنمية العاملين في مجال التعليم، فالتدريب يعمل على إحداث تكامل بين عملية الإعداد قبل شغل الوظيفة وتوافر فرص التزود بالمستجدات التربوية، بما يؤدي إلى تحقيق تعليم أفضل . (Mohamed et al., 2024a)
كما تجد بعض المنظمات في عملية التدريب استثماراً يؤدي إلى رفع الكفاءة الإنتاجية لها، من خلال إكساب الأفراد قدرات وطرق جديدة للعمل بشكل أفضل من السابق، وهذا ما دفع بالولايات المتحدة الأمريكية واليابان إلى تخصيص ما يعادل (1%) من مصروفات الحكومة من أجل تدريب الموظفين. (Mohamed et al., 2024b)
وتتحدد الاعتبارات التي ينبع منها الحاجة إلى التدريب فيما يلي: اكتساب معلومات جديدة؛ التدريب على طرق الارتقاء التدريب طريق استيعاب التقنية الحديثة في ظل التطور السريع الذي يشهده العالم يوميا اكتساب الثقة في النفس وقدراتها وطاقاتها. (Al-Subaie, 2024)
كما أن أهمية التدريب تتجلى من الهدف العام للتدريب وهو سد الفجوة بين الأداء الحالي والأداء المتوقع تحقيقه، وهذا يتم عن طريق التعلم في مواقع التدريب وا كساب الأفراد العاملين المتدربين المعرفة والمهارة والسلوك. (Mahdi, 2021)
وقد تعريف أن أهمية التدريب للمعلم تتمثل في التالي: بعد التدريب مهم وضرورة لبناء قوة بشرية منتجة؛ يعمل على إعادة تدريب الأفراد القدامى نتيجة للتطورات التي تحدث في مجال العمل يساعد المعلم على مواجهة تغيرات وتقنيات العصر السريعة؛ يساعد المعلم على مواصلة إعداده عن طريق التدريب أثناء الخدمة حتى لا يصاب بمرحلة الصدأ العلمي والثقافي ولكي لا تزداد الفجوة بينه وبين طلبته يبعث الثقة في نفوس الأفراد عندما يشعرون أنهم أصبحوا على درجة من الكفاية. (Aissa, 2024)
وتبرز أهمية الدورات التدريبية في أثناء الخدمة باعتبارها أهم السبل للنمو المهني والحصول على مزيد من الخبرات الثقافية والسلوكية وكل من شأنه رفع مستوى أداء المعلمين، ومن ثم رفع انتاجية التعليم، وقد تم تعريف أن أهمية التدريب تتمثل فيما يلي: (Romi, 2021)
1. التزايد الكبير في أعداد الطلبة والمدارس من خلال الأخذ بمبدأ تعميم التعليم، مما ترتب عليه عليه عجز الأنظمة التربوية عن توفير الأعداد الكبيرة من المعلمين الذين يتصفون بالنوعية المطلوبة.
1. التطوير المستمر في العلوم والنظريات التربوية، يستدعي توفير المعلم القادر على الجديد ومتابعة التطورات والتغيرات كما وكيفاً.
1. النقص في الظروف والامكانات المتاحة لإعداد المعلمين قبل الخدمة لتمكينهم من أداء مهامهم الوظيفية.
1. تطوير الأنظمة التربوية يتطلب إحداث تغييرات جوهرية في مهمات المعلمين وفي كيفية أدائهم. والاهتمام العملي وتنمية التفكير ومراعاة الفروق الفردية.
1. ضعف ربط التعليم بالحياة العملية للطلبة.
1. ضعف نقل أثر التدريب إلى المواقف العملية الفعلية.
1. تجديد الخطط التنموية تطوير التكنولوجيا ووسائل الاتصال.
1. اتاحة الفرصة للنمو المهني والترقي الوظيفي.
1. وتلاقي أوجه القصور والنقص في إعداد المعلمين قبل الالتحاق بالخدمة.
أي أن التدريب له آثار إيجابية على المستوى الفردي والمتمثل في تنمية قدرات الفرد ومهاراته وا رضاء دوافعه ورغباته الهادفة للتطوير، كذلك على المستوى المؤسسي والذي يتمثل في أداء الأدوار المهنية بدرجة عالية من الجودة والتميز. (Gohar et al., 2023)
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تصنف أهداف التدريب إلى ثلاث مجالات والمتمثلة في التالي:
أهداف تدريبية عامة: وهي الأهداف التي تسعى إليها كل منظمة أو مؤسسة في مجال عملها اليومي. أهداف تدريبية لحل المشكلات: وهي أهداف مؤقتة تتخذ لحل المشكلات لحين اتخاذ قرارات نهائية بشأنها. (Rebbouh et al., 2023)
أهداف تدريبية ابتكارية: وهي أهداف طويلة المدى تحقق للأفراد تدريبياً على المبادأة والابتكار وترتبط بكل ما هو جديد في مجال التدريب، وتعد أعلى مستويات المهام التدريبية. (Ajoon & Naji, 2024)
وقد تم تعريف أن لكل برنامج تدريبي أهداف وخطط تدريبية حتى يحقق النجاح والتدريب له أهداف متعددة منها: زيادة كفاءة المعلم، مما يساعده على أداء وظيفته بشكل جديد؛ تحسين أداء الفرد المعلم وتطويره مما يجعله راضياً عن عمله؛ تنمية الاتجاهات السليمة نحو العمل والعلاقات الإنسانية بين العاملين في الحقل التربوي تزويد المتدربين من المعلمين بالمعلومات والمستحدثات العلمية والتقنية والنظريات والمعارف الإدارية وغيرها؛ تنمية الرغبة في استخدام قدرات المعلم استخداماً أفضل من استخدامه لها من قبل. (Mokhtari, 2024)
وتتمثل أهداف تدريب معلمي اللغة العربية في الأبعاد التالية الورفلي ويوسف وعارفين. 
· البعد الثقافي: ويهدف إلى تزويد المعلم بقدر من الثقافة العامة عن نفسه وعن المجتمع.
· البعد الأكاديمي: ويهدف إلى تزويد المعلم بقدر من التخصص والمعرفة باللغة العربية التي سوف يدرسها من خلال اتقان مهارات اللغة الأربع الاستماع والحديث والقراءة والكتابة).
· البعد المهني: ويهدف إلى تزويد المعلم بالأصول التربوية والنفسية التي تحكم التدريس بصفة عامة، وتدريس اللغة العربية بصفة خاصة، فهو يدرس أصول التربية، وأسس المناهج وطرائق التدريس، ونظريات التعلم والاختبارات والمقاييس التربوية للسير في الموقف التعليمي بمهنية.
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يمكن تحديد عناصر العملية التدريبية بما يلي:
· المتدرب : وهو المعلم المؤهل علميا لدرجة تمكنه من أداء مهماته التدريسية ويسعى لكسب مزيد من الخبرة في مجال عمله.
· المدرب : وهو الذي يقوم بدور المرشد والموجه والناقد والملاحظ.
· المادة التدريبية: وتتكون ضمن الحقيبة التدريبية للبرنامج، يرجع إليها المتدرب في الوقت المناسب، بحيث تحتوي هذه الحقيبة على تمارين وتطبيقات.
· أساليب التدريب: المقصود بها الطرق التي يتبعها المدرب في تنفيذ البرنامج التدريبي المناط به تحقيقه.
· بيئة المتدرب المقصود بها مكان التدريب بجميع مكوناتها.
وهذه العناصر لا شك تكمل بعضها البعض حيث يترتب عليها مدى جودة البرامج التدريبية التي يخضع لها المعلمون.
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يُعد التدريب الثقافي أحد المكونات الأساسية في منظومة تنمية الموارد البشرية داخل المؤسسات، خاصة في بيئات العمل المتعددة الجنسيات أو التي تعتمد على الانفتاح الدولي والتفاعل مع ثقافات متعددة. ويقصد بالتدريب الثقافي مجموعة الأنشطة والبرامج التي تهدف إلى تعزيز فهم الأفراد للاختلافات الثقافية وتطوير مهاراتهم في التفاعل بكفاءة واحترام مع أشخاص من خلفيات ثقافية متنوعة. ويكتسب هذا النوع من التدريب أهمية متزايدة في ظل العولمة المتسارعة والتحولات التنظيمية، حيث لم يعد كافيًا أن يمتلك الموظف المهارات الفنية فقط، بل أصبح من الضروري أن يكون قادرًا على التعامل بمرونة وحساسية ثقافية في البيئات المعولمة.  (Djadda & Saidene, 2023)
يركز التدريب الثقافي عادة على جوانب متعددة، منها المعرفة بالعادات والتقاليد والمعتقدات السائدة في الثقافات الأخرى، وكذلك تطوير المهارات الاتصالية التي تتجنب سوء الفهم أو التصادم نتيجة التباين في السياقات الثقافية. على سبيل المثال، قد يختلف تفسير الإيماءات أو أسلوب اتخاذ القرار أو أنماط الحديث باختلاف الخلفية الثقافية، وهنا يأتي دور التدريب في بناء وعي لدى المتدرب بهذه الفروقات وتعليمه كيف يتعامل معها بفعالية. ويُعد هذا مهمًا بشكل خاص في السياقات التي تتطلب العمل الجماعي عبر فرق دولية، أو في التعامل مع عملاء، شركاء أو مستثمرين أجانب. (Bakry et al., 2022)
إضافة إلى ذلك، يسهم التدريب الثقافي في تقليل التوترات التنظيمية وتحسين بيئة العمل، حيث يعزز من مناخ التسامح والاندماج داخل المؤسسة. فالموظف الذي تلقى تدريبًا ثقافيًا يكون أكثر استعدادًا لفهم زملائه وتقدير اختلافاتهم، مما ينعكس إيجابًا على مستوى التعاون والانسجام داخل فرق العمل. كما أن المؤسسات التي تعتمد هذا النوع من التدريب تُظهر التزامًا واضحًا بسياسات التنوع والشمول، وهو ما يُعد مؤشرًا إيجابيًا على صعيد السمعة المؤسسية والمسؤولية الاجتماعية. (Al-Dahwi & Ismail, 2024)
من الناحية الإدارية، يعتبر التدريب الثقافي استثمارًا استراتيجيًا في رأس المال البشري. فالموظفون القادرون على العمل بكفاءة في بيئات متعددة الثقافات هم أكثر قدرة على الابتكار والتفاوض واتخاذ القرارات في مواقف معقدة. كما أن امتلاك المؤسسة لموظفين ذوي وعي ثقافي يمكن أن يكون ميزة تنافسية تتيح لها دخول أسواق جديدة أو التوسع في علاقات دولية دون التعرض لخسائر ناتجة عن سوء الفهم الثقافي أو الفشل في التواصل. (Al-Hawamdeh, 2022)
وفي السياق العربي، وعلى الرغم من الاهتمام المتزايد بالتدريب الإداري والمهني، إلا أن التدريب الثقافي لا يزال في مراحله الأولى في كثير من المؤسسات. ولذلك يُوصى بتضمينه ضمن سياسات التدريب والتطوير المؤسسي، خاصة في الشركات التي تعمل ضمن شبكات دولية أو تعتمد على قوى عاملة متعددة الجنسيات. كما يمكن أن يكون للتدريب الثقافي دور مهم في دعم توجهات التحول الرقمي، حيث تفرض بيئات العمل الافتراضية تحديات جديدة في فهم السياقات الثقافية التي لا تكون واضحة في التفاعل الإلكتروني. (Belabbas, 2024)
بناءً على ما سبق، فإن التدريب الثقافي لا يُعد خيارًا ترفيهيًا بل ضرورة عملية واستراتيجية للمنظمات التي تسعى إلى التميز في بيئة أعمال متغيرة وسريعة الإيقاع. إنه يؤسس لثقافة مؤسسية تقوم على التفاهم والتسامح والاحترافية، ويُعزز من مرونة المؤسسات في مواجهة التحديات الثقافية والتنظيمية على حد سواء. (Zahra, 2024)
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يتميّز التدريب الثقافي بمجموعة من الخصائص النوعية التي تجعله مختلفًا عن أنماط التدريب التقليدي الأخرى، سواء في أهدافه أو منهجيته أو نتائجه المتوقعة. ومن أبرز هذه الخصائص أنه تدريب قائم على البُعد التفاعلي والمعرفي في آنٍ معًا، فهو لا يقتصر على نقل معلومات جامدة حول ثقافة معينة أو بيئة مجتمعية مختلفة، بل يتضمن أيضًا تفاعلات تحاكي مواقف واقعية تهدف إلى إحداث "تغيير سلوكي" و"نقطة تحول ذهنية" لدى المتدرب. ذلك لأن التحدي الثقافي غالبًا ما يكمن في التحيّزات الضمنية والمواقف المسبقة التي تتطلب تدريبًا موجهًا للتعامل معها بوعي ومهارة. (Yasin & Qoura, 2024) 
من الخصائص الجوهرية للتدريب الثقافي أيضًا أنه تدريب متعدد الأبعاد، حيث يجمع بين الجانب المعرفي (كتعلُّم القيم والتقاليد والسلوكيات المعيارية في ثقافة معينة)، والجانب السلوكي (مثل تقنيات التواصل غير اللفظي، وأساليب الإقناع والتفاوض عبر الثقافات)، والجانب العاطفي (كالتعاطف والتفهم واحترام الآخر). وهذه الخاصية تجعل منه تجربة تعليمية شاملة تساعد المتدرب على بناء كفاءة ثقافية حقيقية، وليس مجرد اكتساب معلومات سطحية عن ثقافات أخرى. (Saida & Salem, 2024)
علاوة على ذلك، يتميز التدريب الثقافي بأنه سياقي ومرتبط ببيئة العمل، أي أنه لا يُقدَّم بمعزل عن أهداف المؤسسة وطبيعة التفاعل المهني فيها، بل يُصمم غالبًا بما يتلاءم مع السياق التنظيمي المحدد. فالتدريب الموجه لفريق عمل دولي في قطاع التكنولوجيا سيكون مختلفًا من حيث المحتوى والمواقف التطبيقية عن التدريب الموجه لموظفين في قطاع السياحة أو الترجمة أو العلاقات الدبلوماسية. لذلك، فإن إحدى أهم خصائص التدريب الثقافي هي المرونة والتخصيص، حيث يُبنى محتواه وفقًا للاحتياجات الحقيقية والفعلية للمشاركين فيه. (Alluqmani et al., 2024)
كذلك، يُعد التدريب الثقافي بطبيعته تدريبًا طويل الأثر وليس لحظيًا، إذ يهدف إلى ترسيخ مفاهيم ومهارات تستمر مع الفرد في ممارساته المهنية والشخصية لسنوات، ولذلك غالبًا ما يكون مصحوبًا بتغذية راجعة ومتابعة لاحقة، مثل تقييم مدى تحسّن سلوكيات المتدرب في البيئات متعددة الثقافات أو قياس درجة تقبّله للآخر في مواقف معينة. هذه الخاصية تُبرِز الدور الاستراتيجي للتدريب الثقافي في بناء بيئة عمل متناغمة، خالية من سوء الفهم الثقافي أو التمييز القائم على الاختلافات القيمية أو الاجتماعية. (Mazzal, 2023)
ومن الخصائص الإجرائية للتدريب الثقافي كذلك أنه يعتمد على أساليب غير تقليدية، مثل دراسات الحالة العابرة للثقافات، والمحاكاة الثقافية، والألعاب التفاعلية، وتمثيل الأدوار، والقصص الواقعية. وهذه الأدوات تخلق بيئة تدريبية محفزة تمكّن المتدرب من خوض تجارب افتراضية تُشبه التحديات التي قد يواجهها عند التفاعل مع ثقافات مختلفة، مما يُعزز من فرص الفهم والتطبيق العملي للمبادئ المكتسبة. (Bogdanova & Simonova, 2021)
أخيرًا، من خصائص التدريب الثقافي أنه يسهم في تطوير الذكاء الثقافي (Cultural Intelligence)، وهو مفهوم حديث يشير إلى قدرة الفرد على فهم وتفسير سلوك الآخرين ضمن سياقات ثقافية متنوعة. ويُعد هذا النوع من الذكاء واحدًا من المقومات الأساسية للنجاح في بيئات العمل العالمية المعاصرة. إذ لا يكتفي التدريب الثقافي بتعليم "ماذا تقول" أو "ماذا تفعل"، بل يُنمّي القدرة على معرفة "متى وكيف ولماذا" تتصرف بطريقة معينة وفقًا للثقافة المحيطة بك، وهو ما يجعله أحد أكثر أشكال التدريب الاستراتيجي المطلوبة في عالم اليوم. (Aloieed & Zaouali, 2023)
وباختصار، فإن خصائص التدريب الثقافي تنبع من طبيعته التفاعلية، وسياقه العابر للحدود، وهدفه المتمثل في بناء كفاءات إنسانية ومهنية قادرة على تجاوز الحواجز الثقافية وتحقيق تواصل فعّال ومثمر في بيئات متعددة التنوع والانتماء. (Ahmed, 2022)
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يقدم هذا الجزء من الفصل توضيحاً للمفهوم العام لفرق العمل، وفرق العمل في المشاريع وتوصيف الأهمية فرق العمل، إضافة إلى تسليط الضوء على أداء فريق العمل بدأ من المفهوم ثم إلى أبعاد متغير أداء فريق العمل وتوضيحها. وتالياً عرضاً لذلك: (Hebbaz, 2022)
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ارتأت المنظمات في الوقت الراهن كرد فعل نتيجة التطوير في الفكر الإداري والتنظيمي إلى تعزيز موقفها تجاه دور الأفراد العاملين في تحقيق أهداف ورؤى المؤسسة، ويظهر ذلك جليا من خلال الاعتماد على فرق العمل بديلاً عن العمل الفردي. لهذا فإن فريق العمل يلعب دوراً مزدوجاً بالنسبة للمنظمة فهو من جهة يحقق لها الإنتاجية. وعلاقات متزنة مع الزبائن، ومن جهة أخرى فإنه يكسب العامل طابع الانتماء والدافعية، ويزيد من الروح المعنوية لديه. (Merabet & Agti, 2021)
ومع تزايد رقعة الأدبيات التي تطرقت لفرق العمل بمختلف المنظمات، أدى ذلك إلى تعدد المفاهيم التي وصفت فرق العمل، وفي هذا الجزء من الدراسة سيتم التطرق إلى مختلف هذه المفاهيم من وجهات نظر متعددة، ولعل من المفيد هنا تقديم تعريف للفريق بأنه مجموعة صغيرة من الأشخاص يمتلكون مهارات تكاملية، ويتمتعون بوجود هدف مشترك، ونهج يتصف بالمسؤولية المتبادلة، ويتشاركون بالمهام ويتعايشون مع سياق تنظيمي موحد. (Benlaria, 2024)
وقد عرف العديد من الباحثين فريق العمل، وقد تم تعريف بأن مجموعة من الأفراد يعملون في مناخ وبيئة محفزة للعمل الجماعي، لديهم مهام مترابطة، والعديد من المهارات يتصفون بصفات مشتركة منها الإحساس بالمسؤولية تجاه المهمة المطلوبة ويلتزمون بالأهداف والقيم الموجودة، والرغبة في رفع مستوى المهارات لديهم، ويُعرف بالخضر فريق العمل بأنه " تجمع رسمي لعدد من الأفراد لديهم مهارات متجانسة ومتكاملة، يتميزون بوجود نوع من التفاعل والتداخل وتحديد للأدوار من أجل تحقيق الأهداف المحددة من قبل المؤسسة. (El-Moffock, 2021)
ومن الممكن استنتاج بأن فريق العمل هو عدد من الأشخاص يشتركون بوجود هدف موحد ويمتلكون مهارات تكميلية، ويعملون بجهد لتحقيق الأهداف الموضوعة وبما يحقق متطلبات المنظمة. (Obaid & Muhaibis, 2023)
مع إزدياد الاهتمام مؤخراً بفريق العمل، أصبح لزاماً على المنظمات المختلفة تطوير استراتيجيات لمواكبة هذا الإهتمام وذلك انطلاقاً من الدور البارز التي تقوم به فرق العمل في تحقيق أهداف هذه المنظمات وتطوير الرؤية المستقبلية لها. (Saidene, 2024)
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في سياق الدراسة الحالية، لا بد من التطرق إلى فريق عمل المشروع والذي يعرف بأنه فريق يتم تكوينه الإنجاز مشروع محدد مثل إصدار منتج جديد، أو تشييد مبنى جديد، وإذ يعتمد عمل الفريق على الفهم المتبادل بين الأعضاء والتنظيم الجيد للأنشطة، وتتطلب هذه الفرق وجود مجموعة من المهام الفرعية. (Mohamed et al., 2024a)
يلعب فريق العمل دور محورياً في ورسم خطط المشروع، وترتيب المهام للوصول لأهدافه المنشودة وقد اشار عدد من الدراسات الى دور فرق العمل في نجاح من هذا تقوم القيادة بدور بارز المشاريع في نجاح المشاريع لدورها المحوري في بناء فرق العمل وتمكين أعضاء الفريق، فقادة المشروع يقومون بالتأكد من فعالية العمل الجماعي المعرفة طرق تحسين المشروع. (Mohamed et al., 2024b)
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تنبثق الأهمية لفريق العمل وتواجده في المشاريع من القيمة التي تضيفها هذه الفرق لكافة مراحل المشاريع، إذ يشكل عمل الفريق أو العمل الجماعي رافعة لنجاح المشاريع، نظرا لما تمر به المشاريع عادة من نقص في الموارد الأخرى، سواء المالية أم الفنية أم التقنية، لذاء فوجود هذه الفرق تمكن المشاريع من الوصول إلى مراحلها النهائية للجهد المبذول من أعضاء الفريق المشاركين للوصول لتحقيق أهداف المشاريع ومتلافية بذلك السلبيات التي من الممكن أن تؤثر بها قلة توافر الموارد الأخرى وتأسيساً على ما سبق، أصبح ينظر إلى فرق العمل الآن كمعيار ثابت لنجاح المشاريع والمنظمات، وأنها وسيلة لمواجهة التحديات الجديدة من خلال استثمار نقاط القوة التنظيمية. (Al-Subaie, 2024)
ويمكن إيجاز أهمية فريق العمل فيما يلي:
· تساعد في إتمام المهام المعقدة والمركبة، ففرق العمل تسهم في تكامل المعارف بين أعضاء الفريق والتخلص من محددات العمل الفردي.
· إن العمل ضمن فريق يرسخ مبدأ التعاون.
· يرتبط سلوك أعضاء فريق العمل، والقيم التي يجملتها بالسلوك التنظيمي للمنظمة.
· يوفر العمل ضمن الفريق التفاعل الاجتماعي والاحترام المتبادل.
· يؤدي العمل ضمن الفريق إلى إيجاد التحفيز بين الأعضاء، ويعتبر بيئة مناسبة للعمل في ظل الضغوط اليومية التي يتعرضن لها.
· يسهل العمل ضمن الفريق عملية تفويض الصلاحيات بين الأعضاء.
· تمتلك الفرق قدر أكبر من القدرة على التكيف والإنتاجية والإبداع مقارنة بالعمل الفردي.
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بالرغم من أن هيئة المعرفة العامة الإدارة المشاريع حددت بشكل دقيق الاستخدام الحقيقي المصطلح الأداء، إلا أنه يمتلك دلالات من الممكن التعرف عليها من سياق الكلام فالأداء يعرف على أنه قدرة المنظمة أو الفريق على تحقيق أهدافه المنبثقة عن رسالة ورؤية المنظمة، بهدف تحقيق استمرارية الأعمال، من خلال الاستغلال الأمثل للموارد وعملية التفاعل بين السلوك والإنجاز، في سبيل تحقيق نتائج قابلة للقياس الطائي والتميمي كما يعرف قاموس الأداء بأنه الوفاء بالالتزام أو المطلب بإنجاز شيء كما تم الاتفاق عليه أو كما هو متوقع. (Mahdi, 2021)
ويُعرف أداء الفريق بأنه قدرة الفريق على تحقيق الغرض من تكوينه، ووضع أهداف واضحة المتابعة وتقييم الجودة، والتكلفة والوقت على أن يتواجد الانسجام بين أعضاء الفريقي حين عرف الطائي والتميمي أداء فريق العمل بأنه قدرة الفريق على بذل جهد من خلال إشراك الموارد البشرية بالشكل الأمثل، إضافة إلى الموارد المالية والتكنولوجيا وتوظيفها جميعاً بشكل كامل، مستعينين بالمعرفة المكتسبة، لتحقيق الأهداف الموضوعة من قبل المنظمة وتعتبر المعرفة المكتسبة وتوثيق الدروس المستفادة من أولى الخطوات نحو تشخيص المشاكل التي يمر بها فريق العمل في مراحل مبكرة، حيث أن هذه المشاكل من الممكن أن تؤثر بطبيعة الحال على أداء الفريق بشكل أو بآخر . (Aissa, 2024)
وهنالك عدد من المعايير التي تستخدم عادة للحكم على أداء فريق العمل وهي: (Romi, 2021)
· إنجازات الفريق المتصلة بجودة المهام أو الكمية أو مقدار العمل ورضا العملاء.
· الآثار المترتبة على أعضاء الفريق خلال انخراطهم في العمل الجماعي، فيما يتعلق برضا العضو عن الانتماء للفريق.
· القدرة المحتملة للأعضاء على التفاعل مع بعضهم البعض في المشاريع القادمة.
بناء على ما سبق فإن أغلب الدراسات تشير إلى أداء فريق العمل بأنه يعبر عن قدرة أعضاء الفريق على إنجاز المهام بفعالية وكفاءة، ضمن الحدود الموضوعة من قبل المنظمة، والتي تحقق الأهداف التنظيمية، وتضمن ديمومة العمل بشكل أساسي. (Gohar et al., 2023)
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مع اتساع رقعة الاهتمام بفرق العمل في مختلف المجالات، أدى ذلك إلى تنامي الدراسات الهادفة إلى تبحث في علاقي الأداء الفعال بفرق العمل وكيفية التنبؤ به، ومعرفة المتغيرات التي من الممكن أن تؤثر فيه سلباً أو إيجاباً ويرتبط أداء المنظمة بقدرتها على تحقيق الأهداف بفعالية وكفاءة وقد تنوعت الدراسات في قياس أداء الفريق حيث يوضح الجدول  أبعاد أداء فريق العمل طبقا لعدد من الدراسات السابقة المرتبطة به، حيث يلاحظ من الجدول أن أغلب الدراسات قامت بالتركيز على بعدين لقياس متغير أداء فريق العمل وهما: الفعالية و الكفاءة  وتم استخدامهما في هذه الدراسة. (Rebbouh et al., 2023)
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· الفعالية:
تعرف الفعالية على مستوى الفريق بأنها قدرة الفريق على تحقيق الأهداف الموضوعة من قبل المنظمة على أكمل صورة، وفي الوقت المناسب وبما يتناسب مع البيئة المحيطة، وتقاس الفعالية بالأهداف التي تم تحقيقها بشكل فعلي نسبة إلى الأهداف المخطط لها الشريف وسلامي أضف إلى ذلك بأن الفعالية تصف قدرة فريق العمل على تحقيق الأهداف، ومدى تحقيق توقعات الفريق الجودة المنتج، وعادة ما يتم قياسها من قبل العميل من حيث المثانة، والموثوقية، والأداء كما تشير إلى الدرجة التي يلبي فيها الفريق التوقعات فيما يتعلق بجودة النتائج، وكيفية تفاعل أعضاء الفريق معاً لتحقيق النتائج المرجوة . (Ajoon & Naji, 2024)
إن الفعالية في إدارة المشاريع قد تنعكس على قدرة المنظمة في الاستجابة بسرعة للتغيرات في السوق وأيضاً إلى مدى تحقيق مخرجات المشروع لتوقعات الأداء كما يحددها أصحاب المصلحة الرئيسيين في المشروع. (Mokhtari, 2024)
· الكفاءة:
تعبر كفاءة الفريق عن إمكانية أعضاء الفريق في الحصول على النتائج المرجوة في حدودها القصوى، وفي ذات الوقت القدرة على إبقاء التكاليف بأقل حدود ممكنة وأيضاً تعكس الكفاءة مدى تلبية الفريق لتوقعات جودة المشروع أضافة إلى قدرة فريق المشروع على الالتزام بالأهداف المرتبطة بالميزانية والجدول الزمني، واستخدام الموارد المتاحة ضمن قيود منها بدء التصنيع والتسويق في الوقت المحدد وضمن ميزانيات مخطط لها. (Djadda & Saidene, 2023)
أضف إلى ذلك فإن كفاءة الفريق تصف القدرة التي يتمتع بها أعضاء الفريق بالالتزام بالجدول الزمني المخطط له، والموارد المتاحة للوصول إلى تحقيق الأهداف الموضوعة ويجب أن تكون هذه الأهداف واضحة وقابلة للتنفيذ وتركز الكفاءة على استغلال الموارد المتاحة بالشكل الأمثل الشريف وسلامي ويتم تقييم الكفاءة من خلال مقارنة النتائج الفعلية مقابل النتائج المخطط لها. (Bakry et al., 2022)
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يقدم في هذا الجزء عرضاً لمتغير جودة فريق العمل من خلال توضيح المفهوم العام له، وأبعاده المستخدمة في هذه الدراسة وما ذكرته الأدبيات فيها، وتالياً تفصيل ذلك: (Al-Dahwi & Ismail, 2024)
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أشارت العديد من المراجع العلمية إلى أهمية الجودة داخل فرق عمل المشروع، فقد وظف العالمان مصطلح جودة عمل الفريق لوصف جودة عمليات التفاعل بين أعضاء الفريق، وهذا يعني ضمنياً التفاعلات الشخصية مثل الاتصالات وكذلك العمليات المرتبطة بالمهام مثل التخطيط والتنسيق فالهدف الأساسي من توافر الجودة داخل فريق العمل تحديد العوامل التي تؤثر بشكل مباشر في العلاقات المختلفة بين الأعضاء، لارتباطها بجودة الفريق ككل، وعلى النجاح الفردي أيضاً. (Al-Hawamdeh, 2022)
وفي مواضع أخرى في ذات الموضوع تم وصف جودة فريق العمل كمفهوم شامل الجودة العلاقات داخل الفريق، حيث تعرف العلاقات بأنها اتصال ينشأ بين شخصين على الأقل، بغض النظر عن المهام التي يجتمعون لأجلها ولتحقيق نتائج عالية فإنه يجب على كل عضو في الفريق المساهمة بكامل المعرفة والخبرة لديهم ذات الصلة بمهام الفريق، وهذا يتطلب أن يكون كافة أعضاء الفريق قادرين على طرحأرائهم وأفكارهم بحرية من دون سيطرة أحد أعضاء الفريق على النقاش واتخاذ القرار. (Belabbas, 2024)
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ويبين الجدول (3.2) العديد من الدراسات السابقة التي بحثت جودة فريق العمل كواحد من متغيراتها الرئيسية، والأبعاد التي تم استخدامها في كل دراسة، حيث يلاحظ أن أغلب الدراسات قامت بقياس جودة الفريق بناء على سنة أبعاد المستندة إلى نموذج وهي ما تم استخدامها في هذه الدراسة وتالياً ذكرها: (Zahra, 2024)
1. التواصل
1. التنسيق
1. الدعم المتبادل 
1. الجهد
1.  التماسك 
1. رصيد مساهمه الاعضاء
· التواصل:
يشكل التواصل العنصر الأساسي في جودة فريق العمل، وتعتبر وسيلة لتبادل المعلومات بين من خلال تحقيق معنى إشراك أعضاء وتفعيل كافة أعضاء الفريق في عملية اتخاذ القرار للوصول إلى تحقيق أعلى مستويات الجودة والأداء ويعتمد نجاح هذه الوسيلة على مجموعة من العوامل بدة من الكيفية التي يتم إنتقال المعلومات فيها بين أعضاء الفريق تواتر المعلومات، وعدد تكرار عملية الاتصال بين أعضاء الفريق، وانتهاء بالوقت المستغرق لنقل هذه المعلومات وهنا يجب التنويه إلى أهمية توافر عدد من السمات في الاتصال لتتسم بالجودة مثل أن تكون كافية، ومتكررة، وغير رسمية، ومباشرة، ومنفتحة حيث بعد التواصل المنفتح والسهل داخل أعضاء الفريق أمراً بالغ الأهمية لتحقيق الهدف وإنجاز مهام الفريق على أكمل وجه. (Yasin & Qoura, 2024)
كذلك تعتمد فاعلية عملية الاتصال بين أعضاء الفريق على التواصل بين الأعضاء بشكل مباشر بدون وجود وسطاء، مثل قائد الفريق، فوجود وسيط قد يزيد من الوقت اللازم لتوصيل المعلومة، وقد يزيد احتمالية التناقل الخاطئ للمعلومات جراء انتقالها من أكثر من شخص آخر. (Saida & Salem, 2024)
· التنسيق:
يصف التنسيق قدرة الفرق على تطوير أهداف مشتركة بين جميع الأعضاء وأن تكون ذات صلة بالمهام المطلوب تحقيقها، تتسم بالوضوح يشمل كاف لكل عضو في الفريق على حد سواء ويعرف التنسيق أيضاً بإنه؛ عملية إدارة المهام الفرعية المنبثقة من المهام الرئيسية من خلال معرفة الموارد اللازمة لإتمام المهام بالإضافة إلى تعيين الأدوار بين الأعضاء بشكل واضح. (Alluqmani et al., 2024)
ومن منظور آخر يعبر التنسيق عن مدى تنظيم الجهود الفردية داخل الفريق وهذا يشمل معرفة مواطن القوة لدى كل عضو والخبرة المتوافرة لديه، وليتسنى الاستفادة من هذه الخبرات بشكل كامل. (Mazzal, 2023)
· الدعم المتبادل:
يمثل الدعم المتبادل عنصراً أساسياً في جودة فريق العمل ومن المهم في الدعم المتبادل أن يتحلى أعضاء الفريق بروح التعاون بدلاً من العلاقة القائمة على التنافس ليتسنى لأعضاء الفريق تحقيق
الدعم المتبادل فيما بينهم ولإنجاز المهام فالسلوكيات التنافسية في الفريق ستنعكس بشكل مباشر في خفض مستوى الثقة بين أعضاء الفريق، ورفع وتيرة الإحباط لديهم ويقصد بالسلوكيات التنافسية تقديم المصلحة الذاتية على حساب الأداء العام المهام الفريق. (Bogdanova & Simonova, 2021)
· الجهد:
يجب على الفريق بذل قصارى جهدهم لدعم مهام الفريق ولتحقيق مستوى عالي من جودة فريق العمل وتجنب التعارض بين أعضاء الفريق من المهم أن يعرف ويقبل كل فرد في الفريق معايير العمل المتعلقة بالجهد الكافي، إن مستوى الجهد العالي الموحد من قبل جميع أعضاء الفريق  أمر أساسي لرفع جودة التعاون. (Aloieed & Zaouali, 2023)
لذا فالجهد هو قدرة الفريق على تقديم الأفضل دوماً لدعم مصلحة الفريق، وجعلها أولوية قصوى ضمن المعايير الموضوعة، للوصول إلى النتيجة النهائية. (Ahmed, 2022)
· التماسك:
يشير مصطلح التماسك إلى الدرجة التي يرغب فيها أعضاء الفريق في البقاء في الفريق وهنالك عدة قوى تلعب دوراً أساسيا بجعل العضو راغب في بقاءه داخل الفريق وهي: جاذبية والالتزام بمهام الفريق والعمل بروح الفريق الواحد ومدى تحفيز فالفرق شديدة التماسك تميل إلى أن تكون مشاركتها عالية في مهام الفريق مع توافر مستويات عالية من تنسيق الأعضاء أثناء تنفيذ مهام الفريق. (Hebbaz, 2022)
ويعرف التماسك أيضا بأنه عملية ديناميكية تنعكس في ميل أعضاء الفريق للبقاء معا أثناء تحقيق أهداف الفريق وغاياته وتكون هذه الرغبة كافية للبقاء في الفريق والمشاركة في العمل التعاوني. (Merabet & Agti, 2021)
· رصيد مساهمة الأعضاء:
من المهم لجودة فريق العمل أن يكون كل عضو في الفريق قادراً على المساهمة بكل المعرفة والخبرة ذات الصلة بمهام الفريق، وأن تكون هذه المساهمات متوازنة فيما يتعلق بالمعرفة والخبرة لكل عضو حيث يعتبر الإسهام المتوازن أمراً بالغ الأهمية في الفرق التي لديها خبرات مختلفة في مجالات متعددة، لأنه في حالة سيطرة عضو واحد أو البعض على المناقشات، سيؤدي إلى خفض الدافع للآخرين مما سينعكس سلباً في أداء الفريق. (Benlaria, 2024)
[bookmark: _Toc203092220]11.2.2 العلاقة بين القيادة التحويلية وأداء فريق العمل:
هناك عدد قليل نسبياً من الدراسات التي بحثت العلاقة بين أداء فريق العمل والقيادة التحويلية. إذا ما قورنت بالدراسات التي تناولت العلاقة بين تأثير سلوك القادة في أداء العاملين، أو تأثيرها في أداء المنظمة بشكل كامل. (El-Moffock, 2021)
يقوم القائد برسم المهام المطلوب إنجازها من قبل المرؤوسين، والعمل على دفعهم نحو تحقيقها. لينعكس ذلك في أداء الفريق، وهذا يرتبط ارتباطاً وثيقا بالقادة التحويليين في دراسته أن أسلوب القيادة. (Obaid & Muhaibis, 2023) 
التحويلية التي يمتلكها القائد تؤثر في رفع الكفاءة الذاتية للمرؤوسين، مما ينعكس إيجابا على أداء هذا الفريق بشكل كامل، قد تم تعريف بأن بإمكان أسلوب القيادة المتبع. التأثير في سلوك المرؤوسين، وفي الرضا الوظيفي، وفي أداء العمل المنجز، وبالمقابل فإن أعضاء الفريق يولون مهمة وضع وتشكيل المعايير الإجمالية لقياس أداء فريق العمل للقائد إضافة إلى مساعدتهم كفريق في التكيف مع المحيط الذي يعملون فيه، وتخطيط الأنشطة بشكل كلي، هذا يعطي القائد إدراك لأهمية القيادة في أداء الفريق. (Saidene, 2024)
بالرغم من وجود التخطيط اللازم مسبقاً، والتوقعات الواضحة والمعروفة، قد تواجه المنظمات مشاكل في الأداء لدى فرق العمل، هنا يجب أن يتم التغلب على هذه المشاكل قبل تقشيها، وتقع هذه المهمة على كاهل مدير المشروع من خلال الاستمرار في العمل مع قادة المشروع المراقبة وقياس أداء الفريق وفقاً للتوقعات المحددة مسبقاً، تتكون هذه العملية من سلسلة من الخطوات المترابطة تسمى دورة قياس الأداء، وهنا تكمن أهمية القيادة في متابعة أداء فريق العمل والتأكد من أن الفريق يحقق غايات واهداف إدارة المشروع. (Mohamed et al., 2024a)
وقد اشارت نتائج عدد من الدراسات أن قوة العلاقة بين القيادة التحويلية وأداء الفريق جاء أعلى من قوة العلاقة بين ممارسة القيادة التحويلية والأداء الفردي إضافة إلى ذلك أشارت بعض الدراسات التي تناولت قيادة الفريق إلى أن القيادة التحويلية لها تأثير إيجابي مباشر على أداء الفريق، إن كانت هذه العلاقة منسقة عبر معايير الأداء المختلفة الطورة وأبو زيد. فالقيادة التحويليه لها دور بارز في تحسين أداء الفريق من خلال التشجيع وتقديم النصح والتحفيز، فهم يشجعون أعضاء الفريق على العمل الجاد، ويسهمون في رفع معنوياتهم. (Mohamed et al., 2024b)
وخلق جو عمل يتصف بالاندفاع نحو العمل، وتعزيز المعرفة لدى أعضاء الفريق وقد ركزت أغلب الدراسات على دراسة العلاقة المباشرة بين القيادة التحويلية وأداء الفريق دون دراسة متغيرات وسطية مثل جودة فريق العمل كما في الدراسة الحالية. (Al-Subaie, 2024)
[bookmark: _Toc203092221]12.2.2 العلاقة بين جودة فريق العمل وأداء فريق العمل:
ترتبط جودة فريق العمل بشكل إيجابي بأداء فريق العمل ضافة إلى أن جودة فريق العمل ترتبط; بشكل كبير بالنجاح الشخصي لأعضاء الفريق، ويتفق معظم الباحثين على أن الجودة هي بعد حاسم في أداء فريق العمل وهناك حاجة إلى فهم المزيد عنها.  (Aissa, 2024)
ومن منظور الأبعاد المرتبطة بمتغير جودة فريق العمل، وأداء فريق العمل، فإن التواصل يعتبر عنصراً أساسياً لدعم سلوكيات التنسيق مثل أن يتواصل أعضاء الفريق من أجل الحفاظ على أنماط وجودة تفاعلاتهم، ويبرز بشكل واضح أن التواصل بين الأعضاء يدعم مراقبة الفريق بشكل دوري، ويسهل تقييم سير الإنجاز، ومنها تقييم فعالية الفريق. (Romi, 2021)
وقد أشارت نتائج دراسة إلى أنه على الرغم من أن جودة فريق العمل كانت مرتبطة بشكل كبير بأداء الفريق، إلا أن التأثير كان أقوى في المرحلة الأولية من المشروع منه في المرحلة اللاحقة من المشروع، ومن النتائج الملفتة فيما يخص تأثير جودة فريق العمل على الأداء بأنه سيكون أقوى عندما يكون أعضاء الفريق متباعدين جغرافيا، وذلك لسببين، أولاً: من الممكن أن تزيد جودة عمل الفريق من الإمكانات المعرفية لجميع أعضاء الفريق المتباعدين جغرافياً، لأن الجودة تصبح أكثر أهمية، فمن المهم أكثر الأعضاء الفريق أن يقوموا بمشاركة المعلومات، وبذل الجهد الكافي تجاه أنشطة الفريق، وتنسيق عمل بعضهم البعض، وتقديم الدعم المتبادل للوصول لهذا الهدف، ثانيا : يصبح دور القادة الفرق في الفرق المتباعدة جغرافياً أقل أهمية، لأنهم أقل عرضة للوصول المباشر إلى جميع أعضاء الفريق، بمعنى آخر، يمكن للمستوى العالي من جودة فريق العمل أن يضمن استمرار الفرق في العمل حتى بدون الإشراف الفعلي من قبل قادة الفرق وتأسيساً على ما سبق تبرز أهمية القيادة التحويلية التي يمنح القادة من خلالها التمكين الكافي للأعضاء، وتسليحهم بالمهارات اللازمة لإدارة المهام بدون تدخل القائد بشكل مباشرة في جميع هذه العمليات. (Gohar et al., 2023).
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