[image: A logo for a university

Description automatically generated]جامعة ميدأوشن 
 كلية الإدارة 
تخصص إدارة الاعمال

فاعلية البرامج التدريبية في تحسين أداء الموظفين بقطاع البتروكيماويات: دراسة تطبيقية على شركة نوبكو
إعداد الطالب/
[bookmark: _Hlk171906069]أمين عبدالرحمن الوهيف
243001662

إشراف/
[bookmark: _Hlk171971346]د. الفيصل عبدالحميد محمد
د. فايز علي جراد
العام الدراسي:
2025

[bookmark: _Toc201172261][bookmark: _Toc169790488][bookmark: _Toc192570228]الفصل الأول: الإطار العام للدراسة 
[bookmark: _Toc201172262]المقدمة
يُعد رأس المال البشري من أهم الأصول الاستراتيجية التي تعتمد عليها المؤسسات لتحقيق أهدافها التنظيمية والتنافسية. فنجاح أي مؤسسة، سواء كانت في القطاع العام أو الخاص، يعتمد على كفاءة موظفيها ومدى استعدادهم للتعامل مع التحديات المتغيرة في بيئات العمل. وفي ظل التطورات التكنولوجية المتسارعة، والانتقال إلى اقتصاد قائم على المعرفة، أصبح التدريب والتطوير المهني أداة أساسية لتعزيز مهارات الموظفين ورفع مستوى أدائهم، مما يسهم في تحسين الإنتاجية وتحقيق الأهداف المؤسسية بكفاءة عالية (الزناتي وآخرون، 2022).
وتُعتبر برامج التدريب من الوسائل الفعالة التي تعتمد عليها المؤسسات لتطوير قدرات موظفيها وتحسين جودة العمل، حيث تهدف هذه البرامج إلى تزويد الأفراد بالمهارات التقنية والإدارية والسلوكية التي تساعدهم على أداء مهامهم بكفاءة أكبر. وقد أكدت العديد من الدراسات أن المؤسسات التي تستثمر في برامج تدريبية مصممة بشكل جيد تحقق معدلات أداء أعلى، وتتمكن من تحسين بيئة العمل، وتقليل الأخطاء التشغيلية، مما يؤدي إلى تعزيز القدرة التنافسية للمؤسسة في الأسواق المحلية والعالمية (Aldehaim et al., 2025).
و قد تفشل بعض المؤسسات في تحقيق الأثر المرجو من برامج التدريب بسبب عدم مواءمة محتوى التدريب مع الاحتياجات الفعلية للموظفين، وضعف أساليب التنفيذ والمتابعة. فقد أشارت بعض الدراسات إلى أن فعالية التدريب تعتمد على مدى ارتباطه باحتياجات العاملين، وتكامل مخرجاته مع استراتيجية المؤسسة، حيث أن تقديم برامج تدريبية دون تحليل دقيق للاحتياجات قد يؤدي إلى إهدار الموارد وعدم تحقيق تحسين ملموس في الأداء الوظيفي (الخوالدة، 2023).
ونظرًا لأهمية التدريب في رفع الكفاءة الإنتاجية وتحقيق النمو المؤسسي، أصبح من الضروري تطوير أساليب التدريب بحيث تتماشى مع التطورات الحديثة في بيئات العمل. فقد أشارت بعض الأبحاث إلى أن استخدام التكنولوجيا في التدريب، مثل التعلم الإلكتروني والمحاكاة الافتراضية، يزيد من فاعلية التدريب، حيث يوفر بيئة تفاعلية تعزز نقل المعرفة وتطبيقها بشكل عملي في بيئات العمل المختلفة (Herjuna et al., 2024).
و أكدت رؤية المملكة العربية السعودية 2030 على أهمية تطوير الكفاءات البشرية من خلال الاستثمار في برامج تدريبية متطورة، يتم تنفيذها تحت إشراف خبراء متخصصين، لضمان رفع مستوى الإنتاجية وتعزيز القدرة التنافسية في مختلف القطاعات. كما شددت الرؤية على ضرورة توجيه التدريب ليكون أكثر تخصصًا وملاءمة لاحتياجات سوق العمل، مما يضمن تحقيق نتائج أكثر كفاءة واستدامة على المدى البعيد (الزهراني، 2021).
وفي قطاع البترول والبتروكيماويات، يُعد التدريب عنصرًا جوهريًا لضمان تحقيق أعلى معايير الكفاءة والجودة والسلامة المهنية، حيث يعتمد هذا القطاع على التكنولوجيا المتقدمة والعمليات التشغيلية المعقدة، مما يتطلب تدريبًا مستمرًا للموظفين لضمان قدرتهم على مواكبة أحدث الممارسات والتقنيات. وقد بينت الدراسات أن المؤسسات التي تستثمر في التدريب المستمر لموظفيها في هذا القطاع تحقق أداءً أعلى وتتمكن من تقليل معدلات الأخطاء التشغيلية وتعزيز الكفاءة العامة (Babatunde, 2024).
لذا، تركز الدراسة الحالية على تحليل مدى فاعلية البرامج التدريبية المقدمة لموظفي شركة نوبكو في قطاع البتروكيماويات، وقياس تأثيرها على تحسين الأداء الوظيفي، من خلال دراسة أبعاد التدريب المختلفة (الاحتياجات التدريبية، أنواع التدريب، الأساليب التدريبية)، مما يسهم في تقديم توصيات علمية وعملية تدعم تحسين استراتيجيات التدريب في هذا القطاع الحيوي .
[bookmark: _Toc201172263][bookmark: _Toc169790489][bookmark: _Toc192570229]1.1 مشكلة الدراسة:
يُعد التدريب والتطوير من أهم الأدوات التي تعتمد عليها المؤسسات لتعزيز كفاءة موظفيها وتحسين أدائهم، حيث يساعد في تنمية المهارات، ورفع مستوى الإنتاجية، وتحقيق الأهداف التنظيمية بكفاءة أعلى، ففي ظل التطورات السريعة في بيئات العمل، أصبح من الضروري تصميم برامج تدريبية تستجيب لاحتياجات الموظفين الفعلية ومتطلبات سوق العمل، وقد أثبتت العديد من الأبحاث أن التدريب الفعّال لا يقتصر فقط على نقل المعرفة، بل يسهم أيضًا في تحفيز الموظفين وزيادة رضاهم الوظيفي وتقليل معدلات الأخطاء التشغيلية. 
وعلى الرغم من أهمية التدريب، إلا أن بعض الدراسات أشارت إلى تفاوت تأثيره على الأداء الوظيفي، نتيجةً لضعف مواءمة البرامج التدريبية مع احتياجات الموظفين وطبيعة بيئة العمل. فقد أوضحت دراسة (الخوالدة، 2023) أن بعض المؤسسات تقدم برامج تدريبية لا تتناسب مع متطلبات الوظيفة، مما يقلل من فعاليتها. كما أشارت دراسة (Aldehaim et al., 2025) إلى أن نجاح التدريب يعتمد على تكامله مع الاستراتيجيات المؤسسية واستخدام التكنولوجيا الحديثة في تقديمه. ومن جهة أخرى، وجدت دراسة (Herjuna et al., 2024) أن التدريب الجيد يساهم في تحسين الأداء وزيادة الاستقرار الوظيفي، إلا أن عدم وجود آليات متابعة وتقييم يقلل من تأثيره الفعلي على الإنتاجية.
وفي قطاع البترول والبتروكيماويات  تعتمد العمليات التشغيلية على الدقة والكفاءة العالية، والسلامة المهنية، والتطور التكنولوجي المستمر، يصبح التدريب عنصرًا أساسيًا لضمان جودة الأداء ، حيث تواجه العديد من الشركات في هذا القطاع تحديات تتعلق بـ عدم مواءمة التدريب مع احتياجات العاملين، وضعف الأساليب التدريبية، وغياب التقييم الفعّال لنتائج التدريب. 
وبناءً على ذلك، تتمثل مشكلة الدراسة في تحليل مدى فاعلية البرامج التدريبية المقدمة لموظفي شركة نوبكو في قطاع البتروكيماويات.
[bookmark: _Toc201172264][bookmark: _Toc169790490][bookmark: _Toc192570230]2.1 أهمية الدراسة:
[bookmark: _Toc201172265]1.2.1 أهمية نظرية 
· تُسهم هذه الدراسة في إثراء المعرفة العلمية حول تأثير البرامج التدريبية على تحسين أداء الموظفين، من خلال تحليل أبعاد التدريب (الاحتياجات التدريبية، أنواع التدريب، الأساليب التدريبية) في قطاع البتروكيماويات، وهو قطاع لم يحظَ بقدر كافٍ من الدراسات السابقة مقارنةً بالقطاعات الأخرى.
· تساعد الدراسة في سد الفجوة البحثية المتعلقة بكيفية تصميم وتنفيذ برامج تدريبية فعالة تتماشى مع احتياجات الموظفين، مما يمكن الباحثين والأكاديميين من تطوير نظريات جديدة في مجال التدريب والتطوير المهني. 
· تبرز الدراسة أهمية التدريب كعامل استراتيجي في تحقيق الأداء المؤسسي المتميز، ما يسهم في توجيه الجهود البحثية المستقبلية نحو تطوير نماذج تدريبية أكثر كفاءة.
[bookmark: _Toc201172266]2.2.1 الأهمية التطبيقية:
· تقدم هذه الدراسة نتائج عملية يمكن أن تستفيد منها شركة نوبكو وغيرها من الشركات العاملة في قطاع البتروكيماويات، حيث تساعد في تحسين استراتيجيات التدريب وتعزيز إنتاجية الموظفين.
· كما توفر إرشادات عملية للمؤسسات حول كيفية تصميم برامج تدريبية فعالة، ومواءمتها مع الأهداف المؤسسية، وضمان تحقيق أعلى معدلات الكفاءة والإنتاجية.
· تساعد في تحديد العقبات والتحديات التي تواجه تنفيذ التدريب، واقتراح حلول عملية للتغلب عليها. علاوة على ذلك، يمكن لصناع القرار ومديري الموارد البشرية استخدام نتائج هذه الدراسة في تحسين سياسات التدريب والتطوير، مما يعزز الرضا الوظيفي، ويرفع من مستوى الأداء المؤسسي، ويسهم في تحقيق ميزة تنافسية مستدامة في بيئة الأعمال المتغيرة.
[bookmark: _Toc201172267][bookmark: _Toc169790491]3.1 أهداف الدراسة:
تهدف الدراسة إلى تقديم رؤية واضحة حول كيفية تحسين فاعلية البرامج التدريبية بأبعادها (الاحتياجات التدريبية ، أنواع التدريب ، تحديد الأساليب التدريبية )  في تحسين أداء الموظفين بقطاع البتروكيماويات على شركة نوبكو، وتنبثق العديد من الاهداف فرعية :
· [bookmark: _Toc192570231]تحليل الاحتياجات التدريبية للموظفين في شركة نوبكو لتحديد الفجوات المهارية والمعرفية التي يجب معالجتها.
· تقييم أنواع التدريب المختلفة المطبقة في الشركة ومدى توافقها مع متطلبات العمل ومستويات الموظفين.
· دراسة الأساليب التدريبية المستخدمة ومدى فعاليتها في تحقيق الأهداف التدريبية المطلوبة.
· قياس تأثير البرامج التدريبية على تحسين الأداء الوظيفي للموظفين، من حيث الإنتاجية، الكفاءة، والالتزام بالمعايير المهنية.
· تقديم توصيات لتعزيز جودة البرامج التدريبية وضمان استدامتها وتأثيرها الإيجابي على أداء الموظفين ونجاح الشركة.
[bookmark: _Toc201172268]4.1 تساؤلات الدراسة
السؤال الرئيسي: ما مدى فاعلية البرامج التدريبية بأبعادها (الاحتياجات التدريبية، أنواع التدريب، تحديد الأساليب التدريبية) في تحسين أداء الموظفين في قطاع البتروكيماويات بشركة نوبكو؟، وتتفرع منه عدة اهداف فرعية منها : 
· كيف تساهم عملية تحديد الاحتياجات التدريبية في تصميم برامج تدريبية فعالة تلبي متطلبات الموظفين وتطور مهاراتهم؟
· ما هي أنواع التدريب الأكثر تأثيرًا على تحسين أداء الموظفين في شركة نوبكو؟
· ما مدى ملاءمة الأساليب التدريبية المستخدمة لاحتياجات الموظفين وطبيعة عملهم في قطاع البتروكيماويات؟
· ما هو تأثير البرامج التدريبية على إنتاجية وكفاءة الموظفين في الشركة؟
· ما هي التحديات التي تواجه تنفيذ البرامج التدريبية في شركة نوبكو، وكيف يمكن التغلب عليها؟
· كيف يمكن تطوير وتحسين البرامج التدريبية لتعزيز الاستفادة منها وضمان استدامتها في تحسين الأداء الوظيفي؟
[bookmark: _Toc169790499]

[bookmark: _Toc201172269]    5.1 فروض الدراسة:
لتحقيق أهداف الدراسة فقد أعتمد على مجموعة من الفرضيات الآتية: 
[bookmark: _Hlk201164147]الفرضية الرئيسية الأولى: لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة (α≤0.05) لفاعلية البرامج التدريبية بأبعادها (الاحتياجات التدريبية، أنواع التدريب، تحديد الأساليب التدريبية) على تحسين أداء الموظفين في قطاع البتروكيماويات بشركة نوبكو.، وينبثق من هذه الفرضية مجموعة من الفرضيات الفرعية التالية:
· [bookmark: _Hlk201164171][bookmark: _Toc169790500][bookmark: _Toc192570233]لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة (α≤0.05) لعملية تحديد الاحتياجات التدريبية على تحسين أداء الموظفين في شركة نوبكو.
· [bookmark: _Hlk201164183]لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة (α≤0.05) لأنواع التدريب المختلفة على تحسين أداء الموظفين في شركة نوبكو.
· [bookmark: _Hlk201164194]لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة (α≤0.05) للأساليب التدريبية المستخدمة على تحسين أداء الموظفين في شركة نوبكو.
[bookmark: _Toc201172270]6.1 الدراسات السابقة:
· دراسة (Aldehaim et al., 2025)
هدفت الدراسة إلى التعرف على أثر برامج التدريب والتطوير بأبعاده على الأداء المؤسسي في القطاع العام بدبي. استخدمت الدراسة المنهج المختلط، حيث تم جمع البيانات من عدة جهات حكومية من خلال الاستبانات، المقابلات، وتقييمات الأداء، وتكونت العينة من موظفي القطاع العام في دبي، وشملت مجموعة متنوعة من المستويات الإدارية والوظيفية لضمان تمثيل شامل للبيئة المؤسسية.
توصلت نتائج الدراسة إلى أن المبادرات التدريبية المصممة بشكل جيد تعزز مهارات الموظفين، وتحسن الأداء الوظيفي، وتزيد الإنتاجية، مع تقليل الأخطاء في العمل. كما أكدت النتائج على أهمية مواءمة البرامج التدريبية مع الأهداف المؤسسية، وتخصيص المحتوى لاحتياجات الموظفين، والاستفادة من التقنيات المتقدمة في تقديم التدريب. وأبرزت الدراسة دور العوامل الخارجية مثل العولمة، والتطور التكنولوجي، والأوضاع الاقتصادية، والأطر التنظيمية في تأثير البرامج التدريبية على الأداء المؤسسي.
أوصت الدراسة بضرورة تحديث البرامج التدريبية بانتظام، ودمج التقنيات المبتكرة، وتعزيز ثقافة التعلم المستمر، وضمان وجود آليات قوية للمتابعة والتقييم. وخلصت الدراسة إلى أن الاستثمار المستدام في تدريب الموظفين يعد عنصرًا أساسيًا لتحقيق التميز المؤسسي في القطاع العام، وأن تجربة دبي يمكن أن تكون نموذجًا يُحتذى به في تعزيز الأداء المؤسسي من خلال التدريب والتطوير.
· دراسة (Herjuna et al., 2024)
هدفت الدراسة إلى التعرف على أثر برامج التدريب والتطوير بأبعاده على أداء الموظفين في قطاع التصنيع. استخدمت الدراسة المنهج المختلط، حيث تم جمع البيانات من خلال الاستبانات وتحليل بيانات الأداء لقياس العلاقة بين المبادرات التدريبية المستهدفة ومخرجات الأداء المختلفة مثل الإنتاجية، والرضا الوظيفي، والسلامة المهنية،وتكونت العينة من مجموعة من الموظفين في قطاع التصنيع بمستويات وظيفية مختلفة لضمان تمثيل شامل لمتطلبات التدريب المتنوعة.
توصلت نتائج الدراسة إلى أن البرامج التدريبية المصممة بشكل جيد تعزز قدرات الموظفين، وتحسن الأداء، وتزيد من معدلات الاحتفاظ بالموظفين. كما أكدت الدراسة على أهمية التحفيز، والدعم المؤسسي، وتصميم التدريب بشكل مخصص ليلبي احتياجات الموظفين في مختلف الأدوار الوظيفية.
أوصت الدراسة بضرورة اعتبار التدريب استثمارًا استراتيجيًا، وتعزيز ثقافة التعلم المستمر، وضمان توافق البرامج التدريبية مع أهداف المؤسسة وتطوير الموظفين. كما سلطت الضوء على أهمية تحسين جودة التدريب من خلال تخصيصه وفقًا للاحتياجات الفعلية للعاملين، ودعمهم بالموارد اللازمة لتعزيز كفاءتهم وأدائهم في بيئة العمل.


· دراسة (Pujianto, 2024)
هدفت الدراسة إلى التعرف على فاعلية برامج تدريب وتطوير الموظفين في الشركات متعددة الجنسيات وتأثيرها على الإنتاجية، والابتكار، والرضا الوظيفي. استخدمت الدراسة المنهج النوعي من خلال مراجعة الأدبيات والدراسات السابقة لتحليل استراتيجيات تطوير الموظفين وأطرها النظرية.
تكونت العينة من تحليل دراسات وأبحاث حول استراتيجيات التدريب في الشركات متعددة الجنسيات لتقييم تأثيرها على أداء الموظفين والمنظمات.
توصلت نتائج الدراسة إلى أن البرامج التدريبية المصممة بشكل جيد تساهم بشكل كبير في تحسين أداء الموظفين، وزيادة رضاهم الوظيفي، وتعزيز الإنتاجية المؤسسية. كما أوضحت الدراسة أن التطوير المهني المستمر يعزز ثقافة الابتكار من خلال تزويد الموظفين بالمهارات اللازمة للتكيف مع متطلبات السوق المتغيرة.
أوصت الدراسة بضرورة النظر إلى تدريب الموظفين كأداة استراتيجية للحفاظ على الميزة التنافسية في السوق العالمية، بالإضافة إلى إجراء أبحاث مستقبلية لدراسة التأثير طويل المدى لبرامج التدريب على استبقاء الموظفين ونجاح الشركات.
· دراسة (Babatunde, 2024)
هدفت الدراسة إلى التعرف على أثر برامج التدريب وتطوير المهارات بأبعاده على الأداء الوظيفي للموظفين الحكوميين في ولاية لاغوس، مع التركيز على أهمية التدريب المستمر في تحسين الكفاءات المهنية، واستخدمت الدراسة المنهج المختلط، حيث تم جمع البيانات الكمية والنوعية من موظفي مركز تطوير موظفي الخدمة العامة (PSSDC) في لاغوس، لتقييم فعالية البرامج التدريبية في سد الفجوات المهارية، وتعزيز الإنتاجية، ودعم النمو المهني للموظفين الحكوميين.
تكونت العينة من مجموعة من موظفي PSSDC بمختلف المستويات الوظيفية لضمان تحليل شامل لتأثير التدريب على الأداء العام.
توصلت نتائج الدراسة إلى أن التدريب المستمر يلعب دورًا حاسمًا في تحسين قدرات الموظفين وتعزيز كفاءتهم الوظيفية، مما ينعكس إيجابيًا على جودة تقديم الخدمات العامة. كما سلطت الضوء على التحديات التي تواجه تنفيذ البرامج التدريبية، مثل التمويل، وتوافر الموارد، والالتزام المؤسسي.
أوصت الدراسة بضرورة تحسين تصميم وتنفيذ البرامج التدريبية، وضمان مواءمتها مع الاحتياجات الفعلية للموظفين، وتعزيز بيئة العمل الداعمة للتطوير المهني، مما يساهم في تكوين قوة عاملة حكومية أكثر مهارة وكفاءة.
· دراسة (Yertas, 2024)
هدفت الدراسة إلى التعرف على أثر التدريب المخصص والتطوير المستمر بأبعاده على إنتاجية الموظفين والأداء المالي للمؤسسات، مع التركيز على العلاقة المباشرة بين التدريب، القدرة على التكيف، وكفاءة التكاليف، واستخدمت الدراسة مراجعة منهجية نوعية للدراسات الحديثة عبر مجالات صناعية متعددة، مستندة إلى نظرية الموارد المستندة (RBV) ونظريات التحفيز الوظيفي، لتحليل العلاقة بين الكفاءات الوظيفية، والأهداف الاستراتيجية، والنتائج التنظيمية.
تكونت العينة من تحليل الأدبيات البحثية المتعلقة بتطوير الموظفين وتأثيرها على الأداء المؤسسي، مع التركيز على دور التحول الرقمي والثقافة التنظيمية في تعزيز فعالية التدريب.
توصلت نتائج الدراسة إلى أن التدريب المخصص يحسن المهارات الفنية والناعمة، مما يعزز تكيف الموظفين مع بيئة العمل وزيادة إنتاجيتهم. كما أوضحت أن استخدام أدوات التحول الرقمي مثل التعلم الإلكتروني والمحاكاة الافتراضية يزيد من كفاءة واتساع نطاق البرامج التدريبية.
أوصت الدراسة بضرورة اعتماد التدريب كاستثمار استراتيجي لتحقيق الاستدامة والميزة التنافسية، مع التركيز على تصميم برامج تدريبية مخصصة، ودمج التقنيات الحديثة، وتعزيز بيئة العمل الداعمة للتعلم المستمر. كما شددت على أهمية دمج التدريب في استراتيجيات الأعمال لضمان توافقه مع احتياجات الموظفين والأهداف التنظيمية.
· دراسة  (Al-Muhaimidi et al., 2024)
هدفت الدراسة إلى التعرف على مستوى برامج التدريب في الوحدات الطبية بـمدينة الملك سلمان بن عبدالعزيز الطبية، وقياس مستوى كفاءة وإنتاجية الموظفين، بالإضافة إلى تسليط الضوء على أهمية تطبيق برامج التدريب في تحسين الأداء الوظيفي، استخدمت الدراسة المنهج الوصفي، حيث تم جمع البيانات من خلال استبيان وُزِّع على عينة عشوائية طبقية مكونة من 100 موظف في المستشفيات الثلاثة التابعة لمدينة الملك سلمان الطبية بالمدينة المنورة. كما تم تحليل البيانات باستخدام برنامج SPSS.
توصلت الدراسة إلى وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين برامج التدريب وتحسين كفاءة وإنتاجية الموظفين في المستشفيات الثلاثة، كما أكدت النتائج على علاقة إيجابية بين عدد الدورات التدريبية التي حضرها الموظفون وبين مستوى كفاءتهم وإنتاجيتهم.
أوصت الدراسة بضرورة الاستمرار في تطوير برامج التدريب، وزيادة عدد الدورات التدريبية المقدمة للموظفين، وتكييف البرامج التدريبية وفقًا لاحتياجات العاملين في المجال الطبي، لضمان تحقيق أعلى مستويات الكفاءة والإنتاجية في مدينة الملك سلمان الطبية.
· [bookmark: _Toc169790501]دراسة (أحمد وعمران،2024)
هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على دور التدريب في جامعة الملك خالد وأثره في تحسين الأداء من خلال الرضا الوظيفي لدى الموظفين -واتبعت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي -وتمثلت الأداة في استبانة تم توزيعها على عينة قصدية بلغت (132) موظفا وموظفة. وبينت نتائج الدراسة حصول محور الأداء الوظيفي على أعلى متوسط كلي (4.08) ثم الرضا الوظيفي بمتوسط (4.03) وأخيرا التدريب بمتوسط (3.91 من 5) وجميعها بتقدير (كبيرة)، كما تبين وجود علاقة إيجابية بين التدريب والرضا الوظيفي، كما توجد علاقة إيجابية بين الرضا الوظيفي ومستوى الأداء، بناء على النتائج أوصى الباحث بالاهتمام بتقييم الأداء وربطه بمستوى الرضا الوظيفي والتدريب. وخلق بيئة عمل ممتازة تساعد الموظفين على التفاعل الاجتماعي وبناء الثقة وعلاقات الصداقة بينهم
· دراسة ( الخوالدة،2023)
هدفت الدراسة الحالية إلى التعرف على أثر التدريب في تحسين أداء العاملين في مديرية التربية والتعليم لقصبة معان، استخدمت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي، وتكونت عينة الدراسة من (34) موظفاً وموظفة، أي ما نسبته (40%) من مجتمع الدراسة، ولتحقيق أهداف الدراسة تم جمع البيانات اللازمة من خلال استبانة أعدها الباحث بعد التأكد من صدقها وثباتها.
أظهرت نتائج أن هناك أثراً دالاً إحصائياً في تحسين الأداء الوظيفي للعاملين يعزى لبعد المدربين، في حين لم يظهر أثر للتدريب في تحسين الأداء من خلال بعدي (نوعية التدريب، مدة التدريب)، وأشارت نتائج الدراسة عدم وجود فروق دالة إحصائيا في استجابات أفراد عينة الدراسة تبعاً لمتغير النوع الاجتماعي. وفي ضوء النتائج أوصت الدراسة بضرورة تطوير البرامج التدريبية عن طريق تحديد الاحتياجات التدريبية الفعلية اللازمة لتحسين أداء العاملين، وضرورة ربط الدورات التدريبية بالجانب التطبيقي في العمل، وإشراك العاملين في اختيار البرامج التدريبية.
· دراسة (عبداللاوى وعيسى،2023)
هدفت هذه الدراسة إلى محاولة إبراز فعالية دور البرامج التدريبية في الحد من أثار ضغوط العمل وتحسين الأداء الوظيفي لدى العاملين بالبنوك التجارية التي تزاول نشاطها على مستوى مدينة الوادي، ولمعالجة إشكالية الدراسة تم إعداد استبانة تتكون من ثلاث محاور رئيسية تمثل متغيرات الدراسة حيث تم توزيع 75 استمارة على عينة الدراسة ليتم فيما بعد جمعها حيث بلغ عدد الاستمارات القابلة للتحليل 60 استمارة ليتم تحليلها إحصائيا حيث أظهرت النتائج وجود دور فعال لبرامج التدريب على تحسين الأداء الوظيفي لدى العاملين في البنوك التجارية بمدينة الوادي في حين أشارت أيضا إلى عدم وود علاقة ذات دلالة إحصائية بين البرامج التدريبية وضغوط العمل.
· دراسة ( الهندى والمهنا،2023)
هدفت الدراسة إلى تعرف دور التدريب من بعد في تنمية الأداء الوظيفي لموظفي جامعة الأمير سطام بن عبد العزيز، من خلال تعرف مدى استفادة الموظفين من التدريب من بعد، ومعوقات استخدامهم له، ومقترحاتهم لتطويره. ولتحقيق أهداف الدراسة تم استخدام المنهج الوصفي المسحي، وتكونت عينة الدراسة من (۱۸۳) موظفا وموظفة بالجامعة، فيما استخدمت الاستبانة كأداة لجمع البيانات. وأظهرت نتائج الدارسة الدور المهم للتدريب من بعد في تنمية الأداء الوظيفي خاصة فيها يتعلق بالبعد التقني والإداري، ومن ذلك دوره في تحسين مهارات التعامل مع الحاسب الآلي، والتعامل مع البرامج والتطبيقات الإلكترونية المرتبطة بالمهام الوظيفية، إضافة إلى دوره في تطوير مهارات التواصل، وتحسين مهارات إدارة الوقت وتنظيم وجدولة المهام. إلا أن هناك معوقات تؤثر سلبا على استخدام التدريب من بعد، حيث كان من أبرزها ضعف الحوافز وعدم وجود الدعم من قبل الإدارات. كما أظهرت النتائج أن من أبرز مقترحات الموظفين لتطوير التدريب من بعد كانت توفير الحوافز، وتصميم البرامج التدريبية التي تلامس احتياجات الموظفين وتقديمها في الأوقات المناسبة لهم.
· دراسة (الدروقى والمدنى،2022)
هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على دور التدريب في تحسين الأداء العاملين في مراقبة التعليم بنغازي، ولتحقيق أهداف الدراسة اتبع المنهج الوصفي، وتتكون عينة الدراسة من موظفي مراقبة التعليم بنغازي-(قسم الشؤون الإدارية) البالغ عددهم (67) موظفا، واستخدمت استمارة استبيان لجمع البيانات المتعلقة بموضوع الدراسة، حيث بلغ عدد الاستمارات الموزعة على الموظفين (56) استمارة، (50) استمارة صالحة للتحليل، (6) منها استبعدت لأنها غير صالحة للتحليل، ولتحليل بيانات الدراسة وتحقيق أهدافها، استخدم برنامج حزمة إحصائية للعلوم الاجتماعية (SPSS). تبين من نتائج الدراسة بالنسبة لأفراد العينة أنهم كانوا من الذكور بالنسبة (46%) ومن الإناث بالنسبة (54%)، وذلك يبين التوازن بين عدد عينة الدراسة، ومن خلال نتائج الدراسة المتحصل عليها لاختبار الفرضية الرئيسة والفرضيات الفرعية، رفضت الفرضية الصفرية لكل من الفرضية الرئيسة والفرضيات الفرعية عند مستوى معنوية (0.05)، وقبول الفرضية البديلة لكل من الفرضية الرئيسة للدراسة والفرضيات الفرعية، وتبين من نتائج الدراسة أنه يوجد دور ذو دلالة إحصائية بين التدريب وأداء العاملين بمراقبة التعليم بنغازي. وتوصلت الدراسة إلى مجموعة من التوصيات أهمها: استخدام أساليب علمية حديثة في نشر ثقافة التدريب للموظفين حتى تكتمل فكرة التدريب لديهم، وجعل التدريب عملية مستمرة لمواكبة التغيرات والتطورات وذلك بهدف تنويع المهارات والقدرات.
· دراسة (كليب والسفيانى،2023)
هدفت الدراسة إلى التعرف إلى أثر بيئة العمل الداخلية بأبعاده (الأنظمة والإجراءات، والتدريب والتطوير الوظيفي، وإدماج الموظفين، وعلاقات العمل، وظروف العمل المادية) على أداء العاملين في مكتب الصحة وفروعه في محافظة تعز، وقد تكون مجتمع الدراسة من جميع العاملين في المكتب محل الدراسة، وعددهم (180) موظفا وموظفة، ووزعت عليهم (180) استبانة باستخدام طريقة الحصر الشامل، واعتمد منها (150) استبانة للتحليل الإحصائي. ولتحقيق أهداف الدراسة تم استخدام المنهج الوصفي وعدد من الأساليب الإحصائية المناسبة للتحقق من أهداف الدراسة واختبار فرضياتها. وأظهرت النتائج أن مستوى تحسين بيئة العمل الداخلية في مكتب الصحة وفروعه في محافظة تعز متوسط، ومستوى أداء العاملين مرتفع، كما أظهرت النتائج أن هناك تأثيرا ذا دلالة إحصائية لبيئة العمل الداخلية في المكتب محل الدراسة على أداء العاملين، وكان التأثير الإيجابي لمتغيري الأنظمة والإجراءات (β= 0.401) وظروف العمل المادية (β= 0.192) على أداء العاملين، بينما بقية المتغيرات المتمثلة بـ (التدريب والتطوير وإدماج الموظفين وعلاقة العمل) ليس لها تأثير. علاوة على ذلك، أظهر النتائج أن ما يقدر بـ 43.4% من التباين في إجمالي أداء العاملين في مكتب الصحة وفروعه في محافظة تعز، ويمكن تفسيره من خلال بيئة العمل الداخلية. أخيرا، قدمت الدراسة عدد من الاقتراحات لقيادة مكتب الصحة والسكان محل الدراسة بتحسين بيئة العمل الداخلية للعاملين لما لها من أثر كبير في تحسين الأداء الوظيفي، وزيادة إدماج العاملين في عمليات التحسين والتطوير، وتمكينهم من أعمالهم وبناء علاقة إيجابية معهم.
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تتفق الدراسة الحالية مع العديد من الدراسات السابقة في أهمية برامج التدريب والتطوير في تحسين الأداء الوظيفي والإنتاجية، كما تشير أغلب الدراسات، مثل دراسة (أحمد وعمران، 2024) و**(الهندي والمهنا، 2023)**، إلى وجود علاقة إيجابية بين التدريب وكفاءة الموظفين. ومع ذلك، فإن الدراسات السابقة ركزت في الغالب على قطاعات محددة مثل القطاع التعليمي، والقطاع الصحي، والقطاع المصرفي، بينما تسلط الدراسة الحالية الضوء على قطاع البتروكيماويات، مما يجعلها تسهم في سد فجوة بحثية تتعلق بتأثير التدريب في بيئات عمل صناعية ذات طبيعة متخصصة.
على الرغم من أن بعض الدراسات، مثل (الخوالدة، 2023)، تناولت أبعادًا مختلفة للتدريب مثل نوعية التدريب ومدة التدريب والمدربين، إلا أنها لم تجد أثرًا كبيرًا لبعض هذه العوامل على تحسين الأداء، مما يثير الحاجة إلى مزيد من البحث في كيفية تصميم برامج تدريبية تراعي احتياجات الموظفين بشكل أكثر دقة. الدراسة الحالية تسعى إلى تجاوز هذا القصور عبر دراسة الاحتياجات التدريبية وتصميم البرامج التدريبية بناءً على تحليل دقيق لمتطلبات الموظفين في قطاع البتروكيماويات.
تركز بعض الدراسات، مثل (عبد اللاوي وعيسى، 2023)، على العلاقة بين التدريب وتقليل ضغوط العمل، لكنها لم تجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين التدريب والحد من الضغط الوظيفي. بينما في الدراسة الحالية، سيتم تحليل تأثير التدريب على الأداء من خلال الرضا الوظيفي والكفاءة والإنتاجية، مما يساعد في تقديم نظرة أعمق حول كيف يمكن للتدريب أن يكون أداة استراتيجية لتحسين بيئة العمل وتعزيز الرضا الوظيفي.
على مستوى أساليب التدريب، تشير دراسات مثل (الدروقي والمدني، 2022) إلى ضرورة استخدام أساليب تدريب حديثة لنشر ثقافة التدريب بشكل فعال. ومع ذلك، فإنها لم تتطرق بشكل كافٍ إلى التحديات التي تواجه تنفيذ التدريب في بيئات صناعية معقدة مثل قطاع البتروكيماويات. من هنا، تسعى الدراسة الحالية إلى معالجة هذه الفجوة من خلال تحليل العوائق التي تعيق تطبيق التدريب في بيئة صناعية وإيجاد حلول عملية لمواجهتها.
 وعلى الرغم من أن دراسات مثل (Aldehaim et al., 2025) تناولت تأثير التدريب على الأداء المؤسسي في القطاع العام، إلا أنها لم تستكشف التأثير المالي المباشر للتدريب على كفاءة التشغيل وتقليل التكاليف في بيئات صناعية. لذلك، تركز الدراسة الحالية على ربط التدريب ليس فقط بالأداء الفردي ولكن أيضًا بـ الأداء المالي والاقتصادي للشركة، مما يوفر رؤى أعمق حول العوائد الاستثمارية لبرامج التدريب في قطاع البتروكيماويات.
[bookmark: _Toc201172272][bookmark: _Toc169790502][bookmark: _Toc192570236]8.1 المنطلقات النظرية للدراسة:
· التدريب اصطلاحياً: يُعرف التدريب بأنه عملية منظمة تهدف إلى تحسين مهارات ومعارف واتجاهات الأفراد، من خلال تزويدهم بالخبرات والقدرات اللازمة لأداء وظائفهم بكفاءة عالية، بما يحقق الأهداف التنظيمية والفردية على حد سواء (الدرقي والمدني، 2022)
· التدريب إجرائياً: يُقصد بالتدريب في هذه الدراسة مجموعة البرامج والأنشطة التدريبية المقدمة لموظفي شركة نوبكو بقطاع البتروكيماويات، والتي يتم قياس فعاليتها من خلال مدى تأثيرها على تحسين أداء الموظفين وزيادة إنتاجيتهم وكفاءتهم في بيئة العمل.
· الأداء الوظيفي اصطلاحياً: يُعرَّف الأداء الوظيفي بأنه النتائج التي يحققها الموظف في إطار عمله، ومدى توافقها مع الأهداف التنظيمية، ويشمل مستوى الإنتاجية، جودة العمل، الالتزام بالمهام، وتحقيق الأهداف الوظيفية (Aldehaim et al., 2025).
· الأداء الوظيفي إجرائياً: يُقاس الأداء الوظيفي في هذه الدراسة من خلال مدى تحسن إنتاجية الموظفين، جودة أدائهم، ودرجة التزامهم بمتطلبات العمل بعد حصولهم على برامج تدريبية في شركة نوبكو.
· الاحتياجات التدريبية اصطلاحياً: يُعرَّف تحليل الاحتياجات التدريبية بأنه عملية تحديد الفجوات المعرفية والمهارية لدى الموظفين، والتي تحول دون تحقيق الأداء المطلوب، بهدف تصميم برامج تدريبية تلبي تلك الاحتياجات (الخوالدة، 2023) 
· الاحتياجات التدريبية إجرائياً: تُقاس الاحتياجات التدريبية في هذه الدراسة من خلال تحديد الفجوات المهارية لدى موظفي شركة نوبكو ومدى مواءمة البرامج التدريبية المقدمة لهم مع متطلبات وظائفهم الحالية والمستقبلية.
· أنواع التدريب اصطلاحياً: يُشير مصطلح أنواع التدريب إلى الأشكال المختلفة للبرامج التدريبية، والتي تشمل التدريب أثناء العمل، التدريب الإلكتروني، التدريب الميداني، والتدريب القائم على المحاكاة، وغيرها من الأساليب المصممة لتطوير قدرات الموظفين (الهندي والمهنا، 2023).
· أنواع التدريب إجرائياً سيتم تصنيف أنواع التدريب في هذه الدراسة وفقًا للبرامج التدريبية التي تقدمها شركة نوبكو لموظفيها، ومدى فاعلية كل نوع منها في تحسين مهارات الموظفين وأدائهم المهني.
· الأساليب التدريبية اصطلاحياً: تُعرف الأساليب التدريبية بأنها الطرق والتقنيات المستخدمة في نقل المعرفة والمهارات إلى المتدربين، مثل المحاضرات، ورش العمل، التدريب العملي، التعلم الإلكتروني، والتوجيه والإرشاد )عبد اللاوي وعيسى، 2023(
· الأساليب التدريبية إجرائياً: يتم قياس الأساليب التدريبية في هذه الدراسة من خلال تحليل الطرق التي تعتمدها شركة نوبكو في تقديم التدريب، ومدى ملاءمتها لاحتياجات الموظفين وطبيعة بيئة العمل في قطاع البتروكيماويات.
[bookmark: _Toc201172273][bookmark: _Toc192570237][bookmark: _Toc169790505]9.1 المنهجية وطرق البحث:
ستعتمد الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي بهدف التعرف على فاعلية البرامج التدريبية بأبعادها (الاحتياجات التدريبية، أنواع التدريب، تحديد الأساليب التدريبية) في تحسين أداء الموظفين في قطاع البتروكيماويات بشركة نوبكو. سيتم استخدام المنهج الكمي لجمع وتحليل البيانات من خلال استبانة سيتم توزيعها على عينة عشوائية من موظفي الشركة، وذلك لقياس تأثير البرامج التدريبية على الأداء الوظيفي. كما سيتم الاعتماد على التحليل الإحصائي باستخدام برنامج SPSS لاختبار الفرضيات واستخلاص النتائج
[bookmark: _Toc201172274][bookmark: _Toc192570238]10.1 مجتمع الدراسة وعينة الدراسة :
سيتكون مجتمع الدراسة من جميع الموظفين العاملين في شركة نوبكو بقطاع البتروكيماويات، والذين يخضعون لبرامج التدريب والتطوير المهني داخل الشركة. سيتم التركيز على الموظفين بمختلف مستوياتهم الوظيفية لضمان تحليل شامل لفاعلية البرامج التدريبية على تحسين الأداء الوظيفي.
أما عينة الدراسة، فسيتم اختيارها بطريقة العينة العشوائية الطبقية لضمان تمثيل عادل لمختلف الفئات الوظيفية والمستويات المهنية داخل الشركة. ستتألف العينة من عدد محدد من الموظفين يتم تحديده بناءً على معايير إحصائية مناسبة لضمان دقة النتائج وقابليتها للتعميم على المجتمع المستهدف.
[bookmark: _Toc201172275][bookmark: _Toc192570239]11.1 أدوات جمع البيانات:
سيتم استخدام الاستبيان كأداة رئيسية لجمع البيانات من موظفي شركة نوبكو بقطاع البتروكيماويات، بهدف قياس فاعلية البرامج التدريبية وتأثيرها على تحسين الأداء الوظيفي. يتكون الاستبيان من عدة أقسام تشمل المعلومات الديموغرافية للموظفين (مثل العمر، الجنس، المؤهل العلمي، عدد سنوات الخبرة، ونوع الوظيفة)، بالإضافة إلى أسئلة متعلقة بـ مدى توافق البرامج التدريبية مع احتياجات الموظفين، أنواع التدريب المقدمة، الأساليب التدريبية المستخدمة، وتأثيرها على الأداء والإنتاجية. كما يتناول الاستبيان التحديات التي قد يواجهها الموظفون في الحصول على التدريب والمعوقات الإدارية والفنية التي قد تؤثر على فعالية البرامج التدريبية.
تم تصميم الاستبيان باستخدام مقياس ليكرت الخماسي، والذي يتيح للمشاركين التعبير عن مدى اتفاقهم مع العبارات المطروحة بدرجات تتراوح بين (موافق بشدة) إلى (غير موافق بشدة)، مما يسهل تحليل البيانات بطريقة كمية دقيقة. 
[bookmark: _Toc201172276]12.1 الاساليب الاحصائية المستخدمة:
ستعتمد الدراسة على برنامج SPSS في تحليل البيانات الإحصائية، حيث سيتم استخدام مجموعة من الأساليب الإحصائية المناسبة لاختبار الفرضيات :
· [bookmark: _Toc192570240]الإحصاء الوصفي: سيتم استخدام التكرارات، النسب المئوية، المتوسطات الحسابية، والانحراف المعياري لوصف خصائص العينة وتحليل اتجاهات المشاركين.
· اختبار معامل ألفا كرونباخ (Cronbach’s Alpha): لقياس ثبات وموثوقية الاستبيان والتأكد من دقة أداة القياس.
· اختبار الانحدار الخطي المتعدد (Multiple Regression Analysis): لتحليل تأثير معايير الصحة والسلامة المهنية على الإنتاجية بأبعادها المختلفة.
· اختبار T للعينات المستقلة (Independent Sample T-test): للمقارنة بين مجموعات مختلفة في العينة، مثل تأثير الصحة والسلامة المهنية بناءً على الفئات الوظيفية.
· تحليل التباين الأحادي (ANOVA): لاختبار الفروق الإحصائية بين المتغيرات وفقًا للخصائص الديموغرافية للمشاركين.
· اختبار الارتباط بيرسون (Pearson Correlation Test): لقياس قوة واتجاه العلاقة بين متغيرات الدراسة، مثل العلاقة بين تطبيق معايير الصحة والسلامة المهنية وتحسين الإنتاجية.
[bookmark: _Toc201172277]13.1 حدود الدراسة:
· الحدود الموضوعية: تركز الدراسة على فاعلية البرامج التدريبية بأبعادها (الاحتياجات التدريبية، أنواع التدريب، تحديد الأساليب التدريبية) وتأثيرها على تحسين أداء الموظفين في شركة نوبكو بقطاع البتروكيماويات
· الحدود الزمانية: يتم تطبيق الدراسة خلال الفترة الزمنية 2022-2025م.
· الحدود المكانية: تُجرى الدراسة داخل شركة نوبكو، حيث تستهدف الموظفين العاملين في قطاع البتروكيماويات الذين يخضعون لبرامج تدريبية..
· الحدود البشرية: تشمل الدراسة عينة من الموظفين العاملين في شركة نوبكو، الذين يشاركون في البرامج التدريبية المختلفة، سواء كانت تدريبًا داخليًا أو خارجيًا، وتتنوع العينة وفقًا للمستويات الوظيفية المختلفة لضمان تحليل شامل لمدى تأثير التدريب على الأداء الوظيفي.
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[bookmark: _Toc201172280]1.1.2  التمهيد
تُعد البرامج التدريبية من أبرز الأدوات الاستراتيجية التي تعتمدها المؤسسات الحديثة لضمان تطوير رأس المال البشري وتحسين أدائه في بيئات العمل المتغيرة، فقد أصبح التركيز على فاعلية البرامج التدريبية أحد المحاور الجوهرية في الإدارة المعاصرة، نظرًا لدورها البارز في تعزيز المهارات والمعارف والسلوكيات المهنية، مما ينعكس إيجابيًا على جودة العمل وإنتاجية الموظفين.
إن فاعلية التدريب لا تكمن فقط في تقديم محتوى تدريبي، بل تتجاوز ذلك لتشمل مدى ملاءمة البرامج لحاجات الموظفين، وارتباطها بالأهداف التنظيمية، واختيار الأساليب التدريبية المناسبة التي تضمن نقل المعرفة والتطبيق العملي، مع قياس أثر التدريب بشكل موضوعي وواقعي (أحمد وعمران، 2024؛ Aldehaim et al., 2025).
وعليه، يتناول هذا المبحث تحليلًا شاملًا لمفهوم فاعلية البرامج التدريبية، وأهميتها وأهدافها، مع تسليط الضوء على أبعادها الأساسية المتمثلة في: تحليل الاحتياجات التدريبية، وأنواع التدريب، وتحديد الأساليب التدريبية، تمهيدًا لفهم علاقتها بأداء الموظفين في بيئة العمل البتروكيماوية، خاصة في شركة نوبكو التي تمثل المجال التطبيقي لهذه الدراسة.
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تناول العديد من الباحثين مفهوم "فاعلية البرامج التدريبية" من زوايا متعددة، تعكس شمولية هذا المفهوم وأبعاده المتداخلة. فقد أشار الشهري وآخرون (2024) إلى أن فاعلية التدريب تعني مدى قدرة البرنامج التدريبي على تحقيق الأهداف المخططة له، من حيث تطوير مهارات الموظفين وتحسين أدائهم الوظيفي، بما يتماشى مع احتياجاتهم المهنية الفعلية.
وفي هذا السياق، أكد حسنات وآخرون (2024) أن فاعلية التدريب تُقاس ليس فقط برضا المتدربين عن محتوى البرنامج، بل بقدرتهم على تطبيق ما تعلموه فعليًا في بيئة العمل، وتحقيق نتائج قابلة للقياس في الأداء الفردي والمؤسسي.
ويرى Herjuna وآخرون (2024) أن فاعلية التدريب تتجلى في مدى استجابة البرنامج لمتطلبات بيئة العمل الصناعية، وقدرته على سد الفجوات المهارية لدى العاملين، من خلال محتوى تدريبي يتسم بالتركيز والواقعية وقابلية التطبيق.
أما Babatunde (2024) فقد أوضح أن فاعلية التدريب لا تتحقق إلا عند ربط البرامج التدريبية بالأهداف الاستراتيجية للمؤسسة، وتصميمها بناءً على تحليل دقيق للاحتياجات، واستخدام أساليب تدريسية مرنة تدعم بيئة تعلم تفاعلية، إلى جانب وجود ثقافة تنظيمية داعمة للتطبيق.
وقد عرّفت الهندي والمهنا (2023) فاعلية البرامج التدريبية في ضوء تطبيقات التعليم عن بعد بأنها قدرة البرنامج على تنمية الأداء من خلال مكونات تصميمية مرنة، تستند إلى احتياجات الموظف ومتطلبات المؤسسة، وتضمن تحقق الأثر بعد التدريب.
وأشار Al-Muhaimidi وآخرون (2024) إلى أن فاعلية البرامج التدريبية ترتبط بقياس التحسن في الكفاءة الوظيفية والإنتاجية، وتقليل الأخطاء، ورفع مستويات الالتزام، وهي بذلك تمثل مدخلًا استراتيجيًا لتحسين الجودة الشاملة في المؤسسات الخدمية.
كما أكد Aldehaim وآخرون (2025) أن فاعلية التدريب تعتمد على تكامل أربعة عناصر رئيسية: (1) تحليل الاحتياجات، (2) تصميم البرامج، (3) التنفيذ الجيد، و(4) التقييم الموضوعي للأثر التدريبي، موضحين أن ضعف أي عنصر من هذه العناصر يؤدي إلى انخفاض فعالية التدريب في الواقع العملي.
 ووجد عبداللاوي وعيسى (2023) أن تقييم فاعلية التدريب لا يتحقق إلا بقياس سلوك الموظف بعد التدريب وربطه بمؤشرات الأداء، وهو ما اتفق معه الخوالدة (2023) في دراسته التي أكدت على ضرورة تكييف التدريب مع متطلبات الوظيفة الفعلية لضمان تحقيق نتائج فعالة.
وفي ضوء ما سبق، يرى الباحث أن فاعلية البرامج التدريبية لا تُقاس فقط بجودة المحتوى أو رضا المتدربين، بل في مدى تكامل عناصرها من تحليل الاحتياجات والتخطيط والتطبيق والتقييم، وانعكاس نتائجها على الأداء الفردي والمؤسسي. كما أن تحقيق الفاعلية يتطلب ربط البرامج التدريبية بالتحول المؤسسي والبيئة التشغيلية، خاصة في القطاعات عالية التقنية كصناعة البتروكيماويات التي تُعد شركة نوبكو نموذجًا تطبيقيًا لها.
[bookmark: _Toc201172282]3.1.2  أهمية فاعلية البرامج التدريبية
تكتسب فاعلية البرامج التدريبية أهمية استراتيجية متزايدة في بيئات العمل المعاصرة، خاصة في ظل التغيرات السريعة في متطلبات الأسواق، والتطور التكنولوجي، وتنامي الحاجة إلى موارد بشرية قادرة على مواكبة المستجدات بأداء عالي الكفاءة، إذ تُعد البرامج التدريبية الفعّالة أحد الأعمدة الأساسية لتنمية رأس المال البشري، وتحقيق أهداف المؤسسات على المستويين التشغيلي والاستراتيجي (Aldehaim وآخرون، 2025؛ Yertas، 2024).
وقد أشار الشهري وآخرون (2024) إلى أن أهمية البرامج التدريبية لا تكمن في تنفيذها بحد ذاتها، بل في قدرتها على إحداث تغيير حقيقي في مهارات الموظف وسلوكه العملي، بما يسهم في تحسين الأداء العام. واعتبروا أن الفاعلية هي الرابط الحاسم بين جهود التدريب ونتائج الأداء.
من جهة أخرى، أكّد الخوالدة (2023) أن البرامج التدريبية تمثل أداة مؤسسية فعالة لتحفيز الموظفين، وتعزيز الشعور بالتمكين، وتحقيق الرضا الوظيفي، مما ينعكس مباشرة على مستويات الالتزام والإنتاجية داخل المؤسسة.
 أما الهندي والمهنا (2023) فقد أبرزتا أهمية البرامج التدريبية خاصة في نماذج التعليم عن بعد، من حيث توفير فرص تطوير مستدامة دون قيود الزمان والمكان، مع إمكانية تخصيص التدريب لاحتياجات كل فئة وظيفية.
وفي بيئات العمل ذات الطابع الفني والتقني كقطاع البتروكيماويات، فإن أهمية فاعلية التدريب تتعاظم بشكل خاص، فقد أوضحت Herjuna وآخرون (2024) أن المؤسسات الصناعية التي تستثمر في برامج تدريبية فعّالة تحقق نتائج ملموسة على مستوى تقليل معدلات الأخطاء التشغيلية، ورفع كفاءة الأداء تحت الضغط، وزيادة التكيف مع أنظمة التشغيل المعقدة.
ويرى Al-Muhaimidi وآخرون (2024) أن التدريب الفعّال يعزز من استدامة الأداء التنظيمي، ويُعد من أبرز مكونات برامج تحسين الجودة الشاملة في المؤسسات الخدمية والصحية، حيث يسهم في تأهيل الموظفين للتعامل مع تحديات العمل المتكررة والمتغيرة.
كما شدد عبداللاوي وعيسى (2023) على أن فاعلية التدريب تسهم في تقليل ضغوط العمل الناتجة عن ضعف التأهيل، من خلال رفع الثقة المهنية، وتطوير الكفايات التي تمكّن الموظف من إنجاز المهام بفعالية.
وتبرز أهمية فاعلية التدريب أيضًا في بناء ثقافة التعلم المؤسسي المستمر، كما أشار Babatunde (2024)، حيث تؤدي البرامج الجيدة إلى خلق بيئة عمل محفّزة على التعلّم والتطوير الذاتي، وبالتالي الحفاظ على القدرة التنافسية للمؤسسة.
وعلى المستوى الاقتصادي، أوضح Pujianto (2024) أن المؤسسات التي تطبق برامج تدريبية فعّالة تشهد تحسنًا في مؤشرات الإنتاجية والعوائد المالية، نتيجة لاستخدام أمثل للموارد البشرية، وتقليل معدلات دوران العمل والتكاليف التشغيلية الناتجة عن ضعف الأداء.
وبناءً على ما سبق، يمكن تلخيص أهمية فاعلية البرامج التدريبية في النقاط الآتية:
· تطوير الكفاءات المهنية والسلوكية للعاملين.
· تعزيز أداء الموظفين وتحقيق رضاهم الوظيفي.
· دعم القدرة المؤسسية على مواجهة التغيرات والمتطلبات التكنولوجية الحديثة.
· تقليل الأخطاء التشغيلية وتحسين الجودة والإنتاجية.
· تحسين مؤشرات الالتزام والانضباط والولاء المؤسسي.
· خفض التكاليف المرتبطة بالأداء غير الفعّال أو ضعف التأهيل.
· الإسهام في تحقيق التميز المؤسسي والاستدامة.
يرى الباحث أن أهمية فاعلية البرامج التدريبية تتجلى بوضوح في القطاعات الفنية المتقدمة مثل قطاع البتروكيماويات، الذي يتطلب كوادر ذات جاهزية عالية وقدرة على التعامل مع بيئات تشغيلية حساسة. ومن هنا، فإن قياس فاعلية التدريب لا بد أن يكون أولوية استراتيجية لدى المؤسسات، لضمان تحقق الأثر الإيجابي المطلوب على أداء الأفراد والمنظمة، كما هو الحال في شركة نوبكو.
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تهدف البرامج التدريبية إلى تحقيق مجموعة من الغايات المرتبطة بتنمية الموارد البشرية، ورفع كفاءة الأداء الفردي والمؤسسي، وتعزيز القدرة التنافسية للمنظمات في ظل بيئات العمل المتغيرة. وتُعد وضوح الأهداف وتحديدها بشكل دقيق أحد العوامل الأساسية في الحكم على مدى فاعلية البرنامج التدريبي، سواء من حيث التصميم أو التنفيذ أو التقييم (Aldehaim وآخرون، 2025؛ عقل والخشالي، 2022).
وقد بيّن الشهري وآخرون (2024) أن الأهداف الأساسية للبرامج التدريبية تتمثل في تحسين الأداء المهني، ورفع مستوى الجاهزية الفنية للموظف، وتمكينه من أداء المهام بكفاءة أعلى، وخاصة في القطاعات التقنية مثل العمل البلدي والصناعي. 
وأوضح الخوالدة (2023) أن الهدف من التدريب لا يقتصر على سد فجوات الأداء القائمة، بل يمتد إلى تهيئة الموظف للتغييرات المستقبلية، وبناء المرونة المؤسسية في التعامل مع متطلبات العمل الجديدة، كما أشار إلى أهمية ربط الأهداف التدريبية بالأهداف الاستراتيجية للمؤسسة.
وأشار Babatunde (2024) إلى أن أهداف التدريب يجب أن تشمل تطوير المهارات الشخصية إلى جانب المهارات الفنية، بما في ذلك مهارات التواصل، العمل الجماعي، والقيادة، وهو ما يعزز من التفاعل داخل فرق العمل ويدعم بيئة تنظيمية فعّالة.
وقد أكدت الهندي والمهنا (2023) على أن من بين أهداف البرامج التدريبية – خصوصًا تلك التي تُقدَّم عن بعد – هو تمكين الموظفين من التعلم الذاتي المستمر، وبناء ثقافة تطوير داخلي دون الحاجة إلى تدخل مباشر من الإدارات.
و شدد Al-Muhaimidi وآخرون (2024) على أن من أبرز أهداف التدريب الناجح هو تقليل الأخطاء المهنية، وتحسين جودة العمل، وزيادة الالتزام بالإجراءات التشغيلية، خاصة في المؤسسات الصحية والصناعية ذات الحساسية العالية في بيئة العمل.
أما من منظور استراتيجي، فقد أشار Yertas (2024) إلى أن أهداف التدريب يجب أن تصب في تحسين الأداء المالي العام للمؤسسة، من خلال زيادة الإنتاجية وتقليل معدل دوران الموظفين، وتطوير الجاهزية التنافسية للمؤسسة في السوق.
كما يرى عبيدات ومحمد (2022) أن من بين أهداف البرامج التدريبية هو رفع درجة الرضا الوظيفي، ودعم الاستقرار المهني للموظف، بما يُسهم في تعزيز روح الانتماء المؤسسي وتقليل مشكلات التسرب الوظيفي.
ويمكن تلخيص أبرز أهداف البرامج التدريبية في الآتي: (عبد اللاوي وعيسى، 2023).
· تزويد الموظفين بالمهارات والمعارف اللازمة لأداء أعمالهم بكفاءة.
· سد الفجوات بين المؤهلات الحالية واحتياجات الوظيفة.
· تعزيز التكيف مع التغيرات التنظيمية والتكنولوجية.
· تحسين نوعية الأداء وتقليل الأخطاء المهنية.
· دعم الاستعداد للترقيات والمسؤوليات المستقبلية.
· تعزيز الرضا والانتماء والولاء التنظيمي.
· تقليل تكاليف الأداء الضعيف والدورات التشغيلية غير الفعّالة.
· المساهمة في بناء ثقافة التطوير المستمر داخل المؤسسة.
يرى الباحث أن تحديد الأهداف التدريبية بشكل منهجي يُعد ركيزة أساسية لنجاح أي برنامج تدريبي، إذ يوجّه عملية التصميم والتنفيذ والتقييم ، وأن البرامج التدريبية ينبغي أن تركز على أهداف محددة تتعلق بالكفاءة التشغيلية، وضمان السلامة، ورفع مستوى المهارات الفنية الدقيقة للعاملين، وذلك بما يتماشى مع متطلبات الأداء العالي والجودة المستدامة.
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تُعد فاعلية البرامج التدريبية مفهومًا مركبًا يتكون من عدة أبعاد مترابطة، تسهم في تحديد مدى كفاءة البرامج في تحقيق أهدافها المرجوة،وفي هذه الدراسة، سيتم تناول ثلاثة أبعاد أساسية تمثل البنية المحورية لقياس فاعلية التدريب، وهي: الاحتياجات التدريبية، أنواع التدريب، وتحديد الأساليب التدريبية. ويُعد الاهتمام بهذه الأبعاد ضرورة لضمان تصميم برامج تدريبية متكاملة وفعالة (Aldehaim وآخرون، 2025؛ عبد اللاوي وعيسى، 2023)
1. الاحتياجات التدريبية
يمثل تحليل الاحتياجات التدريبية الخطوة الأولى والمحورية في تصميم البرامج التدريبية، إذ يعتمد عليها تحديد الفجوات بين الأداء الفعلي والأداء المطلوب، وبالتالي صياغة أهداف التدريب المناسبة. وقد أشار الشهري وآخرون (2024) إلى أن فاعلية أي برنامج تدريبي تبدأ من تحديد دقيق لاحتياجات الموظفين الحقيقية، وتُعد هذه العملية حجر الأساس في تخصيص الموارد التدريبية.
وأوضح الدروقي والمدني (2022) أن فشل البرامج التدريبية غالبًا ما يكون بسبب تجاهل هذه المرحلة أو الاعتماد على الانطباعات العامة دون تحليل علمي، بينما أكد الخوالدة (2023) أن استخدام أدوات القياس (كالاستبيانات، والمقابلات، وتحليل الأداء) يُعد الوسيلة الأمثل لاستخلاص الاحتياجات التدريبية بدقة.
ويرى Herjuna وآخرون (2024) أن المنظمات الصناعية – ومنها شركات البتروكيماويات – يجب أن تربط تحليل الاحتياجات بالخطط التشغيلية ومعدلات الحوادث والأخطاء المتكررة، لضمان توافق البرامج مع متطلبات الواقع.
يرى الباحث أن تحليل الاحتياجات التدريبية في شركة نوبكو يجب أن يكون مبنيًا على مؤشرات أداء دقيقة، تتضمن تقارير العمل، وأخطاء التشغيل، وملاحظات المشرفين، وذلك لضمان توجيه البرامج التدريبية نحو سد الفجوات الحقيقية وتعزيز الكفاءة التشغيلية.
2. أنواع التدريب
تتنوع أنواع التدريب بحسب أهداف المؤسسة وطبيعة العمل والمهارات المستهدفة. وقد صنف الهندي والمهنا (2023) أنواع التدريب إلى تدريب تأهيلي للموظفين الجدد، وتدريب تطويري لرفع الكفاءة، وتدريب مهني فني متخصص، بينما أضاف Babatunde (2024) تصنيفات أخرى مثل التدريب أثناء العمل، والتدريب خارج العمل، والتدريب عبر الإنترنت، والتدريب المختلط (Hybrid Training).
وأكد حسنات وآخرون (2024) أن استخدام النوع المناسب من التدريب يسهم في تحسين فعالية البرنامج، ويزيد من احتمالية تحقيق الأثر المطلوب، خاصة عند مراعاة خصائص المتدربين ومستوى خبراتهم.
وفي القطاعات الحساسة مثل البتروكيماويات، أشار Pujianto (2024) إلى أن التدريب العملي التطبيقي هو الأكثر فاعلية، حيث يتيح للموظفين التعامل المباشر مع المعدات والمواقف الواقعية.
يرى الباحث أن برامج التدريب في نوبكو ينبغي أن تشمل مزيجًا من الأنواع، بما في ذلك التدريب الفني العملي، والتدريب التحويلي للوظائف الجديدة، والتدريب المستمر لمواكبة التكنولوجيا. كما يُوصى بتفعيل التدريب الإلكتروني لبعض الفئات الوظيفية ذات الطابع الإداري أو المكتبي.
3. تحديد الأساليب التدريبية
تمثل الأساليب التدريبية الوسيلة التي يتم بها إيصال المعرفة والمهارات إلى المتدرب، وتختلف هذه الأساليب باختلاف طبيعة التدريب والمحتوى والمشاركين، وقد صنف Al-Muhaimidi وآخرون (2024) الأساليب التدريبية إلى: المحاضرات، ورش العمل، العروض التوضيحية، التدريب العملي، المحاكاة، والتعلم الذاتي.
وأشار Aldehaim وآخرون (2025) إلى أن اختيار الأسلوب التدريبي يجب أن يُراعى فيه التفاعل، والجانب التطبيقي، وإمكانية المتابعة والتقييم، وهو ما يجعل أساليب مثل "المحاكاة الواقعية" فعالة في الصناعات عالية الخطورة.
وأكد الخوالدة (2023) وعبيدات ومحمد (2022) أن استخدام أساليب تقليدية في محتوى تقني معقد يُضعف من فاعلية البرنامج، في حين أن دمج أكثر من أسلوب في البرنامج ذاته يحقق نتائج أكثر فعالية واستجابة من المتدربين.
يرى الباحث أن من الضروري في شركة نوبكو أن يتم اختيار الأساليب التدريبية بناءً على مستوى الموظف ووظيفته، فالتدريب الفني يجب أن يعتمد على المحاكاة العملية والتدريب العملي المباشر، في حين يمكن استخدام العروض التفاعلية أو التدريب الإلكتروني في المحتوى الإداري والتوعوي. ويجب أن تتسم الأساليب بالمرونة والتفاعلية وأن تكون مدعومة بتقنيات رقمية ومتابعة تطبيقية لضمان تحقيق الأثر التعليمي.
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المبحث الثاني: أداء الموظفين
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يشكل أداء الموظفين حجر الزاوية في نجاح أي منظمة، باعتباره المخرج الفعلي لجميع مدخلات العمليات الإدارية والموارد البشرية. فالأداء هو المرآة التي تعكس مدى كفاءة الموظف في إنجاز المهام المنوطة به، ومدى التزامه بالمعايير المهنية والتنظيمية، وهو ما يجعل قياس الأداء وتطويره من أولويات الإدارة الاستراتيجية في المؤسسات المختلفة .
وعليه، يتناول هذا المبحث الجوانب النظرية المرتبطة بمفهوم أداء الموظفين، أهميته، أهداف تحسينه، وأبعاده الأساسية.
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يُعد أداء الموظفين من المفاهيم المركزية في علم الإدارة والسلوك التنظيمي، لما له من تأثير مباشر على الإنتاجية، والجودة، والكفاءة التشغيلية للمؤسسة،  وقد تنوعت تعريفات الباحثين لهذا المفهوم، بحسب الزاوية التي ينطلق منها كل منهم، سواء كانت وظيفية، سلوكية، كمية، أو نوعية.
فقد أشار الشهري وآخرون (2024) إلى أن أداء الموظف هو "مستوى الإنجاز الذي يحققه العامل في تنفيذ مهامه الوظيفية، ومدى التزامه بالمعايير المحددة للأداء والسلوك المؤسسي،  واعتبروا أن الأداء يتضمن كلًا من الجوانب الكمية مثل كمية الإنتاج، والنوعية كجودة المخرجات، بالإضافة إلى التزام الموظف بالتعليمات التنظيمية.
أما عبداللاوي وعيسى (2023) فيُعرفان الأداء الوظيفي بأنه "القدرة على تحويل المعارف والمهارات المكتسبة إلى سلوك فعّال يُسهم في تحسين النتائج النهائية للمؤسسة"، مشيرين إلى أن الأداء لا يرتبط فقط بالكفاءة، بل يتطلب تحفيزًا ودعمًا تنظيميًا مستمرًا.
ويرى الخوالدة (2023) أن الأداء هو ترجمة واقعية لمدى توظيف الموظف لقدراته ومعارفه ومهاراته في بيئة العمل الفعلية، وقدرته على التكيف مع الضغوط والتغيرات، والتفاعل الإيجابي مع فريق العمل، بما يحقق الأهداف الوظيفية.
وفي السياق الدولي، يُعرف Babatunde (2024) أداء الموظف بأنه "السلوك الظاهر الناتج عن التفاعل بين القدرات الشخصية والدافعية، والبيئة التنظيمية"، ويؤكد أن الأداء الفعلي يتأثر بعوامل متداخلة تتراوح من وضوح الأدوار إلى نوعية القيادة ونظم التحفيز.
ويضيف Al-Muhaimidi وآخرون (2024) أن الأداء الوظيفي في المؤسسات الصحية والصناعية يجب أن يُقاس وفق معايير موضوعية تشمل: الالتزام الزمني، والدقة، وجودة التنفيذ، والقدرة على التعامل مع المشكلات الطارئة، في حين يعتبر Yertas (2024) أن الأداء الجيد هو انعكاس مباشر لجودة إدارة المعرفة داخل المؤسسة، واستثمارها في تدريب وتطوير الكفاءات البشرية.
ووفقًا لـ الهندي والمهنا (2023)إن الأداء يرتبط كذلك بمستوى الرضا الوظيفي والدعم الإداري، وأن الموظف الذي يشعر بقيمته ضمن المنظمة يكون أكثر التزامًا وفعالية في أدائه، مقارنة بمن يفتقد هذا الشعور.
كما يرى Aldehaim وآخرون (2025) أن الأداء الفعّال للموظفين لا يقتصر على المهام الإدارية أو التشغيلية، بل يشمل أيضًا المبادرة، والمشاركة في حل المشكلات، والمساهمة في تحسين الإجراءات التنظيمية.
ويرى الباحث أن أداء الموظفين مفهوم ديناميكي متعدد الأبعاد، يشمل الجوانب الفنية والسلوكية والتنظيمية ، وأن أداء الموظف لا يُقاس فقط بمدى التزامه بالمهام، بل بقدرته على التفاعل مع بيئة صناعية دقيقة تتطلب مستوى عالٍ من الجاهزية الفنية والانضباط. 
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3.2.2  أهمية أداء الموظفين
يُعد أداء الموظفين من أهم مؤشرات نجاح المؤسسات واستدامتها، إذ يُمثّل الرابط الحيوي بين الخطط التنظيمية والنتائج التشغيلية على أرض الواقع. فمهما بلغت جودة التخطيط الإداري أو التقني، فإن تنفيذ تلك الخطط يظل مرهونًا بكفاءة الأفراد القائمين عليها ، وإن تعزيز أداء الموظفين يُعد من أولويات الإدارة الفعالة في المؤسسات الحديثة، خاصة في البيئات الصناعية الحساسة مثل قطاع البتروكيماويات( Yertas، 2024).
وقد أكد الخوالدة (2023) أن الأداء المؤسسي يرتكز أساسًا على الأداء الفردي للموظفين، وأن ضعف أداء العاملين يُعد أحد أبرز أسباب تدني الإنتاجية وتزايد الأخطاء والمشكلات التشغيلية، وبيّن أن المؤسسات التي تستثمر في تحسين أداء موظفيها تحقق نتائج نوعية على مستوى الكفاءة التشغيلية والانضباط الوظيفي.
كما أشار عبداللاوي وعيسى (2023) إلى أن الأداء الفعّال للموظف يسهم في تحسين جودة الخدمات والمنتجات، وتعزيز رضا العملاء، وتقليل تكاليف الأخطاء، وهو ما يعكس العلاقة المباشرة بين الأداء الفردي ومخرجات المؤسسة. 
ركّز Al-Muhaimidi وآخرون (2024) على أهمية أداء الموظفين في المؤسسات الصحية والصناعية، حيث لا تقتصر نتائجه على الأبعاد الإنتاجية، بل تشمل كذلك السلامة المهنية، والامتثال للأنظمة، والتقيد بالإجراءات التشغيلية المعقدة.
أوضح Babatunde (2024) أن أداء الموظفين يُعد مقياسًا لفعالية التوجيه القيادي داخل المنظمة، ومدى وجود بيئة داعمة ومحفزة، مشيرًا إلى أن انخفاض الأداء غالبًا ما يكون انعكاسًا لضعف التواصل الداخلي أو غياب نظم المتابعة والتقييم.
أما الهندي والمهنا (2023)، فقد ركّزتا على أهمية الأداء من حيث تأثيره على تحقيق الأهداف التعليمية والتدريبية في بيئة العمل، مؤكّدتين أن الموظفين ذوي الأداء العالي هم الأقدر على التعلّم الذاتي، والمساهمة في نقل المعرفة وتدريب الزملاء.
كما أشار الشهري وآخرون (2024) إلى أن الأداء الجيد لا يحقق فقط النتائج الآنية للمؤسسة، بل يسهم في بناء سمعة مهنية مستدامة، ويُعزز فرص التوسع، والاستثمار، واستقطاب الكفاءات العالية، وهي أهداف ذات أبعاد استراتيجية.
ويمكن تلخيص أهمية أداء الموظفين في النقاط الآتية (عبداللاوي وعيسى، (2023  
· يمثل الأساس في تحقيق الأهداف التشغيلية والإنتاجية للمؤسسة.
· ينعكس مباشرة على جودة الخدمات والمنتجات ورضا العملاء.
· يحد من الأخطاء التشغيلية والتكاليف الناتجة عنها.
· يسهم في تحقيق بيئة عمل آمنة وفعّالة، خصوصًا في القطاعات الفنية.
· يعزز ثقافة العمل الجماعي والمهنية والابتكار داخل المؤسسة.
· يُعد معيارًا أساسيًا في تقييم فاعلية السياسات التدريبية والإدارية.
· يدعم القدرة التنافسية للمؤسسة في الأسواق المحلية والدولية.
يرى الباحث أن أهمية أداء الموظفين في شركة نوبكو تتجاوز مجرد الإنجاز الوظيفي إلى كونها عاملًا محوريًا في ضمان السلامة التشغيلية وجودة العمل في بيئة صناعية تتسم بالدقة والخطورة. 
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يسعى الأداء الوظيفي المرتفع إلى تحقيق قيمة مضافة على المستويين الفردي والمؤسسي، إذ يرتبط ارتباطًا وثيقًا بالكفاءة، والجودة، والاستدامة التشغيلية. وقد تباينت رؤى الباحثين حول الأهداف الرئيسة المرجوة من تعزيز أداء الموظفين، والتي يمكن تفصيلها كما يلي:
يشير عبداللاوي وعيسى (2023) إلى أن رفع الأداء الوظيفي يهدف إلى:
1. تحقيق التكامل بين القدرات الفردية ومتطلبات الوظيفة، من خلال ترجمة المهارات إلى سلوكيات إنتاجية داخل بيئة العمل.
2. تحسين جودة الإنجاز في المهام الحرجة التي تتطلب دقة وكفاءة، وخاصة في الصناعات الحساسة.
3. تعزيز الثقة المهنية لدى الموظف، بما يدعم استقراره النفسي والوظيفي ويقلل من التوتر والضغط.
كما يرى الشهري وآخرون (2024) أن أهداف رفع الأداء تتمثل في:
1. زيادة الإنتاجية المؤسسية من خلال تحسين الأداء الكلي للأفراد والفرق، بما ينعكس على مؤشرات الكفاءة التشغيلية.
2. تقليل معدلات الهدر في الوقت والموارد، نتيجة تحسين المهارات التنظيمية والانضباط الذاتي للموظفين.
3. تحقيق مستويات أعلى من التفاعل التنظيمي، من خلال التزام الموظفين بالقيم والسلوكيات المؤسسية.
ويؤكد الخوالدة (2023) أن من أبرز أهداف رفع الأداء:
1. بناء ثقافة احترافية داخل المؤسسة، تقوم على الانضباط، والتعلم المستمر، والتطوير الذاتي.
2. تحسين مناخ العمل عبر تخفيف الصراعات الناتجة عن ضعف الأداء أو غياب العدالة في توزيع الأعباء.
3. رفع القدرة المؤسسية على التكيف مع التحديات، من خلال وجود موظفين قادرين على التعلّم والتجديد.
في حين يُبرز Al-Muhaimidi وآخرون (2024) في دراستهم الطبية الصناعية أن رفع الأداء يستهدف:
1. الحد من الأخطاء البشرية في البيئات ذات الحساسية العالية، مثل القطاعات الصحية والصناعية.
2. تحقيق التوافق مع معايير الاعتماد والجودة المؤسسية، خاصة في سياقات معقدة تنظيميًا وتقنيًا.
3. تعزيز فاعلية العمل الجماعي متعدد التخصصات، وهو أمر جوهري في السياقات التشغيلية المعقدة.


أما Babatunde (2024) فيضيف أن أهداف رفع الأداء تشمل:
1. تنمية المهارات القيادية لدى الموظفين في مختلف المستويات، لإعداد كوادر مؤهلة للترقية.
2. تشجيع الابتكار وتقديم المبادرات التطويرية، بدلاً من الاقتصار على التنفيذ الروتيني للمهام.
3. دعم التفاعل الأفقي بين الإدارات، ما يعزز مرونة اتخاذ القرار وتكامل الجهود.
وتوضح الهندي والمهنا (2023) أن رفع الأداء يسعى أيضًا إلى:
1. تحقيق التكافؤ بين التعلم والتطبيق، عبر تعزيز قدرات الموظف على تحويل التدريب إلى ممارسة واقعية.
2. رفع الاستعداد للتكيف مع أنماط العمل الحديثة، مثل العمل عن بعد، أو التشغيل الرقمي.
3. إرساء مبدأ العدالة في التقييم والترقيات، من خلال ربط الحوافز بالأداء الفعلي لا بالأقدمية فقط.
يرى الباحث أن أهداف رفع الأداء الوظيفي تتقاطع مع أهداف التطوير المؤسسي في شركة نوبكو، خاصة بالنظر إلى بيئة العمل الصناعية التي تتطلب أعلى درجات الدقة والانضباط،  كما أن رفع الأداء لا يقتصر على تحسين نتائج الإنتاج، بل يشمل تنمية سلوك الموظف المهني، ورفع جاهزيته للتعلم، وتعزيز استقراره الوظيفي. 
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يمثل أداء الموظف مفهومًا متعدد الأبعاد، حيث لا يقتصر على كمية ما يُنجز من مهام، بل يشمل جودة الأداء، مدى الالتزام، الكفاءة السلوكية، التفاعل داخل الفريق، والقدرة على الابتكار والمبادرة، ويُعد تحديد هذه الأبعاد ضرورة لفهم الأداء بشكل شامل، وتوجيه أدوات التقييم والتحفيز والتطوير على أسس واضحة (Aldehaim وآخرون، 2025؛ الخوالدة، 2023).
وقد تطرقت العديد من الدراسات إلى هذه الأبعاد، وفيما يلي عرض لأهم ما ورد لدى الباحثين:


يشير الشهري وآخرون (2024) إلى خمسة أبعاد رئيسية لأداء الموظف:
· الأداء الكمي: ويتمثل في عدد المهام أو حجم الإنجاز الذي يحققه الموظف خلال فترة زمنية محددة.
· الأداء النوعي: ويعني جودة ما يُنجز من مهام، ودقّته، ودرجة الالتزام بالمعايير.
· الالتزام والانضباط: ويتعلق بمدى احترام الموظف لمواعيد الحضور والانصراف، والتعليمات الإدارية.
· التفاعل مع الزملاء: ويُقاس بمستوى التعاون والمشاركة والعمل الجماعي.
· تحمّل المسؤولية والمبادرة: وتشير إلى سلوك الموظف تجاه التطوير الذاتي، واستعداده لتحمّل أعباء إضافية.
كما يرى عبداللاوي وعيسى (2023) أن مؤشرات الأداء تشمل:
· الاستجابة للتوجيهات: أي قدرة الموظف على تنفيذ التعليمات بمرونة وفعالية.
· التعلم والتطوير الذاتي: والذي يُقاس بمدى استعداد الموظف لاكتساب مهارات جديدة.
· حل المشكلات واتخاذ القرار: ويُعبر عن النضج المهني في التعامل مع المواقف الميدانية.
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تقوم العلاقة بين فاعلية البرامج التدريبية وأداء الموظفين على أسس نظرية متينة في أدبيات الإدارة والسلوك التنظيمي، حيث يُنظر إلى التدريب باعتباره أداة استراتيجية تهدف إلى تطوير رأس المال البشري وتحسين مستوى الأداء المؤسسي والفردي ، ويتجذر هذا الارتباط من منطلق أن التدريب الفعّال يُكسب الموظف معارف ومهارات واتجاهات جديدة، تُترجم لاحقًا إلى سلوك وظيفي ملموس في بيئة العمل (Aldehaim وآخرون، 2025؛ Pujianto، 2024).
1. التدريب كوسيلة لتحسين الكفاءة والفاعلية
يشير الشهري وآخرون (2024) إلى أن التدريب يُعد أحد الوسائل الأساسية لتحسين كفاءة الموظف في إنجاز مهامه، من خلال تزويده بالمعرفة الدقيقة والمهارات اللازمة، بما يُقلل من الأخطاء التشغيلية ويرفع مستوى الجودة. وعليه، فإن الفرضية الأساسية هي أن كلما زادت فاعلية التدريب، زادت كفاءة الأداء.
وفي السياق نفسه، يؤكد الخوالدة (2023) أن التدريب الفعّال يُعالج مواطن القصور في أداء العاملين، ويُعزز قدراتهم في التعامل مع التحديات اليومية، مما يسهم في رفع معدلات الإنجاز، وتحقيق نتائج تتسق مع الأهداف التشغيلية للمؤسسة.
2. التدريب كأداة لتغيير السلوك المهني
ترى الهندي والمهنا (2023) أن العلاقة بين التدريب والأداء لا تقتصر على الجانب المهاري فقط، بل تشمل تغيير سلوكيات الموظفين واتجاهاتهم نحو العمل، فالموظف الذي يخضع لبرنامج تدريبي فعّال يصبح أكثر التزامًا، وتعاونًا، واستعدادًا لتحمّل المسؤولية، وهو ما ينعكس مباشرة على سلوكه داخل المنظمة.
أما Babatunde (2024)، فقد تناول العلاقة من زاوية السلوك التنظيمي، مؤكدًا أن البرامج التدريبية تسهم في تعزيز روح المبادرة لدى الموظف، وتزيد من دافعيته، وتعزز ثقته بنفسه، وكلها عناصر ترتبط إيجابيًا بالأداء الفعلي.
3. التدريب كمدخل للتكيف مع متطلبات العمل
أشار Al-Muhaimidi وآخرون (2024) إلى أن التدريب يُعد ضرورة تنظيمية لمواكبة التطورات في بيئة العمل، خاصة في القطاعات التقنية مثل الصناعة والطب، حيث يُسهم في تمكين الموظف من التكيف مع الأدوات والأنظمة الحديثة، مما يضمن استمرار الأداء بكفاءة.
كما شدد Herjuna وآخرون (2024) على أن الموظف المتدرّب جيدًا يكون أكثر قدرة على التعامل مع الضغوط، وأكثر مرونة في تنفيذ المهام المعقدة، وهو ما يرفع من الأداء الإجمالي للمؤسسة ويُقلل من المخاطر التشغيلية.
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