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المستخلص (Abstract):
تتناول هذه الدراسة تأثير برامج التدريب على تطوير الجدرات الوظيفية لدى موظفي المؤسسات المتوسطة والصغيرة في منطقة الجوف. إذ تدرك الدراسة الدور الحاسم الذي تلعبه التدريبات الفعالة في تعزيز أداء الموظفين وزيادة تنافسية المنظمات، وتهدف إلى استكشاف العلاقات بين جودة حقائب التدريب، وجودة بيئة التدريب، وأساليب التدريب، وفاعلية التدريب في تحسين الجدرات الوظيفية.
تستند الدراسة إلى ثلاثة أطر نظرية: نظرية دوافع الإنجاز لديفيد ماكليلاند، ونظرية تدرج الحاجات لأبراهام ماسلو، ونظرية العزو السببي. توفر هذه الأطر فهماً شاملاً لكيفية تأثير الدوافع الشخصية، والعوامل البيئية، وإدراك النجاح على نتائج التدريب.
لتحقيق أهدافها، تعتمد الدراسة على منهج وصفي تحليلي، باستخدام الاستبيانات والتحليل الإحصائي لجمع وتفسير البيانات من عينة من موظفي قطاع المؤسسات المتوسطة والصغيرة. تشمل الفرضيات التي تم اختبارها وجود علاقات ذات دلالة إحصائية بين جودة حقائب التدريب، وجودة بيئة التدريب، وأساليب التدريب مع فاعلية التدريب.
تكشف النتائج أن الحقائب التدريبية عالية الجودة والبيئات التدريبية الملائمة تعزز بشكل كبير من فاعلية برامج التدريب، وبالتالي تحسين الجدرات الوظيفية للموظفين. بالإضافة إلى ذلك، تحدد الدراسة عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية في تأثير التدريب بناءً على المتغيرات الديموغرافية، مما يشير إلى أن فاعلية التدريب متسقة عبر مختلف الفئات الديموغرافية للموظفين.
تساهم هذه الدراسة في إثراء المعرفة الحالية من خلال تقديم رؤى حول العوامل الحاسمة التي تؤثر على فاعلية التدريب في سياق المؤسسات المتوسطة والصغيرة، وتقدم توصيات عملية للمنظمات التي تسعى لتحسين مبادراتها التدريبية. في النهاية، تؤكد الدراسة على أهمية التدريب الاستراتيجي في تعزيز تطوير الموظفين وتحقيق أهداف المؤسسات.


مقدمة:
إن التغيرات السريعة التي تجري في البيئة المحيطة بالمؤسسات، قد شملت جميع المجالات السياسية والاقتصادية والتكنولوجية والاجتماعية والتعليمية والثقافية، وقد شهدت السنوات الأخيرة اهتماما مكثفا من قبل الدول المتقدمة والنامية بتطوير أداء القيادات المؤسسية.
ويمثل التدريب ذلك النشاط المدروس الذي يضم عددا من الخطوات المنتظمة، والتي تهدف بشكل رئيسي إلى تحقيق الغايات والأهداف من خلال حشد الجهود ذات القيمة وتنمية وتطوير الجوانب المعرفية، والعلمية، والمعلوماتية، وطرق التفكير لدى المتدرب أو مجموعة المتدربين، وتسعى إلى إحداث تغيير سلوكي إيجابي في جانب المهارات والقدرات المختلفة وكذلك تطوير الأداء ( سمارة،2017، ص18).
وبالتالي إحداث تغيرا إيجابيا في آلية العمل من خلال تغيير اتجاهاته العامة وكافة أنماطه السلوكية. ويقدم التدريب الكفاءات البشرية التي تحتاجها أي منظمة لتحقيق أهدافها، ويعمل على تأهيلهم أفضل تأهيل بما يتناسب مع متطلبات العمل الحديث، كما ويحقق الاستقرار المطلوب في الانتاج، حيث أن وجود مجموعة مدربة تدريبا أمثل في المنظمة يضمن استمرار العملية التشغيلية بالصورة المطلوبة ( جميل،2018، ص 44).
و برنامج التحول الوطني 2030 يهدف إلى تطوير البنية التحتية اللازمة، وتهيئة البيئة الممكنة للقطاع العام والخاص وغير الربحي لتحقيق رؤية المملكة 2030، وذلك بالتركيز على تحقيق التميز في الأداء من خلال دعم جهود القطاع الخاص في مختلف مناطق المملكة العربية السعودية من خلال التدريب ودعم التحول الرقمي ، وتطوير الشراكات الاقتصادية، وتعزيز التنمية المجتمعية، وضمان استدامة الموارد الحيوية (وزارة الشؤون البلدية والقروية والإسكان، 1441، ص3) .
ونظرا لأن تطوير الموارد البشرية وتنميتها يحظى بأهمية بالغة في العصر الحاضر خاصة في مراحل التطور المتسارع لتكنولوجيا المعلومات والاتصالات, وتحول المجتمعات نحو الاهتمام بالمعلومات والمعرفة كسلعة استراتيجية ومورد من موارد الدخل القومي، فالموارد البشرية هي رأس المال الفكري الذي يعد أثمن أصول المنظمات، والثروة المستدامة الوحيدة التي تبقى عندما تزول باقي الثروات. ولذا فقد اختار الباحث دراسة موضوع  اثر التدريب في إعداد الجدارات الوظيفية بالتطبيق على المؤسسات المتوسطة والصغيرة في منطقة الجوف.  
مشكلة الدراسة:
تتمثل مشكلة الدراسة الحالية في أن كل دول العالم تسعى جاهدة إلى إعداد وتأهيل الجدارات الوظيفية العاملة لديها، بهدف خلق مجتمع معرفي قادر على توظيف العلوم والتكنولوجيا في خدمه التنمية الشاملة للمجتمع ومؤسساته من خلال تنظيم برامج تدريبية متميزة ، حيث أن الفعالية التنظيمية لأي منظمة أو مؤسسة على نطاق واسع تتحدد بنوعية العاملين الذين يتم اختيارهم وتطويرهم للعمل فيها.
وقد أوضحت نتائج دراسة كراي Kraay (2021، ص6) أنه من الطبيعي أن تعمل المنظمات التي تتطلع إلى تحقيق مستوى عال من الأداء إلى استقطاب الأفراد المناسبين وتعيينهم، وتوفير فرص التدريب والتطوير المهني لهم، فالعامل النموذجي من وجهة نظر هذه المنظمات، هو رأسمالها الحقيقي، وهو المصدر الأساسي للجودة والإنتاجية .  
ولقد أصبح التدريب في الوقت الحاضر استثماراً في رأس المال البشري، حيث يعتبر من أهم السبل الأساسية لتكوين موارد بشرية مناسبة من حيث الكم والنوع لكونه يعمل على تزويد الأفراد بالمعلومات والمهارات الإدارية والفنية اللازمة لأداء أعمالهم بكفاءة وفاعلية وهذا بالتالي ينعكس بشكل إيجابي على عمل وأداء المنظمات بشكل عام، حيث أن التقدم العلمي الذي يشهده العالم اليوم يفرض على المنظمات سواء كانت عالمية أو محلية أن تتبنى المفاهيم الإدارية الحديثة في الإدارة إذا أرادت تحقيق أهدافها بكفاءة وفاعلية ( عبوي،2017، ص ص23 :24 ).
ونظرا لأن استراتيجيات اعداد الجدارات الوظيفية ومنها البرامج التدريبية لها دور هام في تغيير الممارسات المرتبطة بوظائف إدارة الموارد البشرية وبالتالي التأثير على أداء المنظمة بشكل عام وخصوصاً في مجال تحقيق الميزة التنافسية، بحيث يجب أن تعمل استراتيجية التدريب في إطار أكبر يشمل الاستراتيجية على مستوى المنظمة ككل والتي هي عبارة عن تصور مبدئي للرؤى المستقبلية للمنظمة ورسم سياستها وتحديد غايتها على المدى البعيد وبيان نقاط القوة والضعف وذلك بهدف اتخاذ القرارات الاستراتيجية الصحيحة. ولذا تتحدد مشكلة الدراسة في محاولة الإجابة عن التساؤل الرئيس التالي: ما اثر التدريب في إعداد الجدارات الوظيفية في المؤسسات المتوسطة والصغيرة في منطقة الجوف؟  
أهمية الدراسة:
تتضح أهمية الموضوع فيما يلي  
أ-الأهمية العلمية :
1. الحاجة إلى التعرف على اثر التدريب في إعداد الجدارات الوظيفية في المؤسسات المتوسطة والصغيرة في منطقة الجوف.  
1. قد تضيف هذه الدراسة نوعًا من المعرفة للمكتبة العربية في مجال معرفة اثر التدريب في إعداد الجدارات الوظيفية في المؤسسات المتوسطة والصغيرة في منطقة الجوف  ، لأهمية هذا الموضوع، والذي قد يستفيد منه الباحثون في هذا المجال . 
1. التعرف على دور البرامج التدريبية في تطوير المهارات والكفايات المطلوبة للعاملين ، وذلك لغرض لتحقيق نتائج عالية للمتعلمين.
ب- الأهمية التطبيقية :
1.   تساعد الدراسة الحالية في تزويد مسؤولي السياسات التدريبية في المملكة العربية السعودية بطرق إعداد الجدارات الوظيفية بحسب ما يجد في المجال التقني والعلمي والنظريات التربوية ومواكبة ما يستجد في عمله من طرائق ووسائل ومحتوى ، تأهيل العاملين أصحاب المؤهلات غير المتخصصة.
2.  يهدف الباحث بأن يستفاد من الدراسة في قياس فاعلية البرامج التدريبية لموظفي الشركات في المملكة العربية السعودية.
3. التعرف على سبل زيادة كفاية الموظف الإداري وما يتفق ومتطلبات المهنة التي تزيد يوما عن الذي يسبقه . 
أهداف الدراسة:
تهدف تلك الدراسة إلى التعرف على ما يلي :
1.  واقع البرامج التدريبية لموظفي المؤسسات المتوسطة والصغيرة في منطقة الجوف من وجهة نظر عينة الدراسة.
2. معوقات البرامج التدريبية لموظفي المؤسسات المتوسطة والصغيرة في منطقة الجوف من وجهة نظر عينة الدراسة.
3. سبل تفعيل دور البرامج التدريبية في إعداد الجدارات الوظيفية في المؤسسات المتوسطة والصغيرة في منطقة الجوف.



تساؤلات الدراسة
1. ما واقع البرامج التدريبية لموظفي المؤسسات المتوسطة والصغيرة في منطقة الجوف من وجهة نظر عينة الدراسة؟
2. ما معوقات البرامج التدريبية لموظفي المؤسسات المتوسطة والصغيرة في منطقة الجوف من وجهة نظر عينة الدراسة؟
3. ما سبل تفعيل دور البرامج التدريبية في إعداد الجدارات الوظيفية في المؤسسات المتوسطة والصغيرة في منطقة الجوف؟
فروض الدراسة:
1. توجد علاقة ذات دلالة احصائية بين جودة حقيبة التدريب وفاعلية التدريب لموظفي المؤسسات المتوسطة والصغيرة في منطقة الجوف.
2. توجد علاقة ذات دلالة احصائية بين جودة بيئة التدريب وفاعلية التدريب لموظفي المؤسسات المتوسطة والصغيرة في منطقة الجوف.
3. توجد علاقة ذات دلالة احصائية بين جودة أسلوب التدريب وفاعلية التدريب لموظفي المؤسسات المتوسطة والصغيرة في منطقة الجوف.
4. لا توجد فرق ذات دلالة احصائية حسب المتغيرات الديموغرافية لعينة البحث في قياس اثر التدريب في إعداد الجدارات الوظيفية في المؤسسات المتوسطة والصغيرة في منطقة الجوف.


 1.7 الإطار النظري للدراسة
 1.7.1 تعريف التدريب
التدريب هو عملية منظمة تهدف إلى تطوير مهارات ومعارف وسلوكيات الأفراد لتمكينهم من أداء وظائفهم بكفاءة أعلى. يُعتبر التدريب استثمارًا في رأس المال البشري، حيث يسهم في تحسين الأداء الوظيفي وزيادة الإنتاجية (عبد الحميد، 2018).
 1.7.2 تعريف الجدارات الوظيفية
الجدارات الوظيفية هي مجموعة من المهارات والمعارف والسلوكيات التي يحتاجها الموظف لأداء مهامه بكفاءة وفعالية. تشمل هذه الجدارات المهارات الفنية، الإدارية، والشخصية التي تؤثر على الأداء الوظيفي (الصباغ، 2019).
 1.7.3 أنواع التدريب
· التدريب الفني: يركز على تطوير المهارات التقنية والمهنية المتعلقة بالوظيفة.
· التدريب الإداري: يهدف إلى تحسين مهارات القيادة، التخطيط، وإدارة الموارد.
· التدريب على المهارات الشخصية: يشمل تطوير مهارات التواصل، العمل الجماعي، وحل المشكلات.
 1.7.4 تأثير التدريب على الجدارات الوظيفية
يساهم التدريب في:
· تحسين الأداء: من خلال تزويد الموظفين بالمهارات والمعارف اللازمة.
· زيادة الرضا الوظيفي: إذ يشعر الموظفون بالتقدير والاستثمار في تطويرهم.
· تعزيز القدرة التنافسية للمؤسسة: عبر تطوير رأس المال البشري وتحسين جودة الخدمات أو المنتجات.
1.7.5  تطبيق الإطار النظري في الدراسة:
يتكون الإطار النظري للدراسة من مجموعة من النظريات التي تسهم في تفسير العلاقة بين التدريب والجدرات الوظيفية. وفيما يلي المنطلقات النظرية التي تشكل أساسًا لفهم هذا الإطار:
أ- نظرية دوافع الإنجاز لديفيد ماكليلاند
تستند هذه النظرية إلى فكرة أن الأفراد يمتلكون ميولًا ورغبات مختلفة تجاه إنجاز الأعمال، حيث يبرز الأفراد ذوو الإنجاز العالي برغبتهم في تحقيق أداء ممتاز. يحدد ماكليلاند أن دافع الإنجاز هو الرغبة في أداء العمل بصورة جيدة، ويعتمد هذا الدافع على الخبرات السابقة والتربية. من خلال هذه النظرية، يمكن تطبيق نتائج الدراسة الحالية لتوفير بيئة عمل تشجع على تحقيق إنجازات تتسم بالمخاطر المتوسطة، مما يساعد الموظفين على استغلال قدراتهم بشكل أفضل. لذا، تُعتبر النظرية ذات أهمية في تطوير استراتيجيات التدريب التي تتناسب مع دوافع الإنجاز.
ب- نظرية ماسلو لتدرج الحاجات
تُعتبر هذه النظرية حجر الزاوية في فهم دافعية الإنسان، حيث تصنف الحاجات الإنسانية إلى خمس فئات تبدأ بالحاجات الفسيولوجية وتنتهي بحاجات تحقيق الذات. يفترض ماسلو أن الأفراد يسعون لإشباع حاجاتهم بالترتيب، حيث تُعزز الحاجات العليا سلوكيات الأداء. لذا، تساهم النظرية في الإطار النظري للدراسة من خلال التأكيد على أن توفر الظروف المناسبة للعمل لن يكون كافيًا لتعزيز الأداء، بل يتطلب أيضًا وجود دوافع قوية لدى الأفراد. ولذلك، ينبغي أن تسعى المنظمات إلى تحفيز العاملين وإثارة دوافعهم لتحقيق الأداء المطلوب.

ج- نظرية العزو السببي
تتناول هذه النظرية الأسباب التي يفسر الأفراد من خلالها نتائج أعمالهم، سواء كانت نجاحًا أو فشلًا. يشير واينر إلى أن الطلاب يعزون نتائجهم إلى مجموعة من العوامل مثل القدرة والجهد وصعوبة المهمة. تعكس هذه النظرية أهمية الإدراك الذاتي في تحديد دوافع الأفراد وأدائهم. ويمكن توظيف هذه النظرية في الدراسة الحالية من خلال فهم كيفية تأثير إدراك الموظفين لمساهماتهم في النجاح أو الفشل على دوافعهم للإنجاز. إذ أن تعزيز القدرة على الربط بين الجهد المبذول والنتائج المحققة يمكن أن يزيد من الدافعية للأداء.
يؤكد الإطار النظري لهذه الدراسة على أهمية فهم دوافع الإنجاز، وتدرج الحاجات، وآليات العزو السببي في تشكيل سلوكيات الأفراد في بيئات العمل. من خلال دمج هذه النظريات، توفر الدراسة الحالية إطارًا شاملاً لفهم كيفية تأثير التدريب على تطوير الجدرات الوظيفية، مما يساعد في تحقيق نتائج إيجابية لكل من الموظفين والمنظمات.

1.2	مكونات الإطار النظري للدراسة (Components of the theoretical framework of the study):
1.2.1	شرح النموذج النظري:
يعتمد الإطار النظري لهذه الدراسة على نظرية إدارة المخاطر الصحية، نظرية جودة الرعاية الصحية، ونظرية الكفاءة الإدارية. هذا النموذج يتيح فهم العلاقة بين التأمين الصحي وتأثيره على الجوانب المالية والإدارية للمستشفيات، وكذلك على جودة الرعاية الصحية المقدمة. يركز الإطار النظري على تحليل المخاطر الناتجة عن التأمين الصحي وتأثيره على توزيع الموارد، وتحسين الكفاءة الإدارية، وضمان استدامة جودة الرعاية الصحية.
1.2.2	مكونات الإطار النظري:
يتكون الإطار النظري للدراسة "أثر التدريب في إعداد الجدرات الوظيفية بالتطبيق على المؤسسات المتوسطة والصغيرة في منطقة الجوف" من عدة مكونات رئيسية تدعم الفهم العميق للعوامل المؤثرة في العلاقة بين التدريب والجدرات الوظيفية. وفيما يلي مكونات الإطار النظري:
1. نظرية دوافع الإنجاز لديفيد ماكليلاند
المفهوم: تركز هذه النظرية على كيفية تأثير دوافع الإنجاز على الأداء الوظيفي. يُظهر الأفراد ذوو الدافع العالي رغبة قوية في تحقيق أهدافهم، مما يسهم في تطوير مهاراتهم وكفاءاتهم.
التطبيق في الدراسة: ستساعد النظرية في تحديد الظروف التي تعزز من دوافع الإنجاز لدى الموظفين من خلال توفير برامج تدريب تناسب احتياجاتهم وتحفزهم على تحسين أدائهم.
2. نظرية ماسلو لتدرج الحاجات
المفهوم: تفترض هذه النظرية أن الأفراد يسعون لتلبية احتياجاتهم وفقًا لترتيب معين. تبدأ الحاجات الأساسية مثل الفسيولوجية والأمن، ثم الاجتماعية، وبعد ذلك تأتي حاجات التقدير وتحقيق الذات.
التطبيق في الدراسة: ستركز الدراسة على كيفية تلبية المؤسسات لحاجات موظفيها من خلال برامج التدريب، مما يسهم في تحفيزهم وتعزيز أدائهم، حيث يلعب تحقيق الذات دورًا كبيرًا في رفع الجدرات الوظيفية.
3. نظرية العزو السببي
المفهوم: تدرس هذه النظرية كيف يفسر الأفراد نتائج أعمالهم من خلال أسباب متعددة، مثل الجهد والقدرة والحظ. يؤثر الإدراك الذاتي للأفراد حول أسباب النجاح أو الفشل في دوافعهم للعمل.
التطبيق في الدراسة: ستساعد هذه النظرية في تحليل كيفية إدراك الموظفين لجهودهم وتأثيرها على نتائج التدريب، مما يعزز من فهم الدوافع المرتبطة بأدائهم.
4. مكونات التدريب
التدريب الفني: يشمل تطوير المهارات التقنية المتعلقة بالوظيفة، مما يعزز من الكفاءة الفردية في أداء المهام.
التدريب الإداري: يُعنى بتحسين مهارات الإدارة والقيادة، مما يسهم في تعزيز الفعالية داخل الفرق.
التدريب على المهارات الشخصية: يُركز على تحسين مهارات التواصل والتعاون، وهي ضرورية لخلق بيئة عمل إيجابية.
5. الجدرات الوظيفية
المفهوم: تُعرف الجدرات الوظيفية على أنها مجموعة من المهارات والمعارف والسلوكيات التي يحتاجها الموظفون لأداء مهامهم بشكل فعال. تشمل المهارات الفنية والإدارية والشخصية.
التطبيق في الدراسة: ستركز الدراسة على قياس مدى تأثير التدريب على تطوير هذه الجدرات، مما يسهم في تحسين الأداء الوظيفي وزيادة الرضا الوظيفي.
6. بيئة العمل
المفهوم: تشير إلى الظروف التي يعمل فيها الموظفون، بما في ذلك الثقافة التنظيمية والدعم الإداري.
التطبيق في الدراسة: ستدرس الدراسة كيف تؤثر بيئة العمل على فعالية برامج التدريب ومدى تأثيرها على الجدرات الوظيفية.
1.2.3	شرح النموذج النظري المختار:
يعتبر نموذج دوافع الإنجاز لديفيد ماكليلاند إطارًا مثاليًا لفهم كيفية تأثير الدوافع الشخصية على الأداء الوظيفي والجدرات الوظيفية. من خلال تطبيق هذا النموذج في الدراسة الحالية، يمكن تقديم رؤى جديدة حول كيفية تصميم برامج تدريبية تعزز من دافع الإنجاز لدى الموظفين، مما يسهم في تحسين أدائهم ورفع مستوى رضاهم الوظيفي.
1.2.4	مكونات النموذج النظري المختار:
يتكون النموذج النظري المختار، وهو نموذج "دوافع الإنجاز" لديفيد ماكليلاند، من عدة مكونات رئيسية تعكس طبيعة دافع الإنجاز وأثره على الأداء الوظيفي والجدرات الوظيفية. فيما يلي توضيح لمكونات هذا النموذج:
1. دافع الإنجاز
يُمثل المحور الرئيسي للنموذج، ويعكس الرغبة الداخلية لدى الأفراد في تحقيق الأهداف والنجاح في أداء المهام. يتميز الأفراد ذوو دافع الإنجاز العالي برغبتهم في تحسين أدائهم والوصول إلى مستويات عالية من الكفاءة.
2. تحمل المخاطر
يشير إلى استعداد الأفراد لتحمل المخاطر المحسوبة في سبيل تحقيق النجاح. ذوو الإنجاز العالي يفضلون المهام التي تتطلب مستوى معين من التحدي، مما يمنحهم الفرصة لإثبات قدراتهم.
3. تحديد الأهداف
يتضمن القدرة على وضع أهداف واضحة وقابلة للقياس، مما يساعد الأفراد على تقييم تقدمهم ونجاحهم. إن تحديد الأهداف يوفر حافزًا إضافيًا للعمل ويساعد في توجيه الجهود نحو تحقيق النتائج المرجوة.
4. الشعور بالتقدير
يشير إلى أهمية الاعتراف بإنجازات الأفراد وتقدير جهودهم. الموظفون الذين يشعرون بالتقدير عن إنجازاتهم يكونون أكثر دافعية للاستمرار في الأداء الجيد.
5. التحفيز الداخلي
يميز الأفراد ذوو الدافع العالي بأنهم يستمدون دافعهم من الداخل وليس من المكافآت الخارجية. هذا التحفيز الداخلي يعزز من الالتزام الشخصي تجاه تحقيق الأهداف والأداء الجيد.
6. القدرة على التعلم من الخبرات
يتضمن هذا المكون قدرة الأفراد على التعلم من النجاحات والإخفاقات السابقة، واستخدام هذه الدروس لتحسين أدائهم المستقبلي. التعلم من التجارب السابقة يعد عاملاً مهماً في تعزيز دافع الإنجاز.
7. التغذية الراجعة
تُعتبر التغذية الراجعة عنصرًا هامًا في تعزيز دافع الإنجاز. من خلال الحصول على معلومات حول أدائهم، يمكن للموظفين تقييم مدى قربهم من تحقيق أهدافهم، مما يعزز من دافعيتهم للاستمرار في التحسين.
1.3	دعم الفرضيات وأسئلة البحث (Support for Hypotheses and Research Questions):
2.8.1 دعم الفرضيات
تسعى هذه الدراسة إلى اختبار عدة فرضيات تتعلق بتأثير برامج التدريب على تطوير الجدرات الوظيفية في المؤسسات المتوسطة والصغيرة. يمكن دعم هذه الفرضيات من خلال الأدلة المستمدة من الدراسات السابقة والنظريات ذات الصلة. الفرضيات قد تشمل ما يلي:
الفرض الأول: توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين جودة حقيبة التدريب وفاعلية التدريب لموظفي المؤسسات المتوسطة والصغيرة في منطقة الجوف.

الفرض الثاني: توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين جودة بيئة التدريب وفاعلية التدريب لموظفي المؤسسات المتوسطة والصغيرة في منطقة الجوف.
الفرض الثالث: توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين جودة أسلوب التدريب وفاعلية التدريب لموظفي المؤسسات المتوسطة والصغيرة في منطقة الجوف.
الفرض الرابع: لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في قياس أثر التدريب في إعداد الجدرات الوظيفية لموظفي المؤسسات المتوسطة والصغيرة في منطقة الجوف بناءً على المتغيرات الديموغرافية لعينة البحث.



















[bookmark: _Toc181736411]الفصل الثاني
الدراسات السابقة (Literature review)


1 
[bookmark: _Toc181736412]مقدمة (Introduction):
[bookmark: _Toc181736413]يشكل الفصل الثاني من هذا البحث استعراضًا شاملًا للدراسات السابقة المتعلقة بتأثير التدريب على تطوير الجدرات الوظيفية في المؤسسات المتوسطة والصغيرة. يعد هذا الاستعراض جزءًا أساسيًا من البحث، حيث يوفر إطارًا نظريًا يساعد في فهم أهمية التدريب كوسيلة لتحسين الأداء الوظيفي والارتقاء بمستوى الكفاءات المطلوبة في بيئات العمل.

[bookmark: _Toc181736414]لقد أظهرت الأبحاث أن التدريب يمثل استثمارًا استراتيجيًا في رأس المال البشري، مما يسهم في تحقيق تحسينات ملموسة في الأداء الفردي والجماعي. تشير دراسات متعددة إلى أن هناك علاقة إيجابية بين جودة التدريب وزيادة الإنتاجية، حيث أفادت التقارير أن المؤسسات التي تستثمر بشكل منتظم في برامج التدريب تشهد تحسنًا في مهارات موظفيها وكفاءاتهم (Noe, 2017).

[bookmark: _Toc181736415]علاوة على ذلك، تبرز الدراسات أهمية التدريب المستمر في تعزيز المرونة التنظيمية، حيث يتيح للموظفين التكيف مع التغيرات السريعة في بيئات العمل. ووفقًا لـ "مجموعة ماكينزي" (McKinsey), فإن الشركات التي تتبنى ثقافة التعلم المستمر بين موظفيها تتمتع بمزايا تنافسية واضحة، بما في ذلك زيادة قدرة الابتكار وتحسين مستوى الخدمة (McKinsey & Company, 2020).

[bookmark: _Toc181736416]سيتناول هذا الفصل تحليل الأدبيات السابقة التي استكشفت التأثيرات المتنوعة للتدريب على الجدرات الوظيفية، مسلطًا الضوء على الأساليب المختلفة المستخدمة في تلك الدراسات، والنتائج التي توصلت إليها. كما سيتم تناول الفجوات المعرفية التي قد تحتاج إلى مزيد من البحث، مما يساعد في توجيه الجهود المستقبلية نحو تحسين البرامج التدريبية في المؤسسات المتوسطة والصغيرة.

[bookmark: _Toc181736417]من خلال هذا الاستعراض، يُعزز هذا الفصل الفهم الشامل للدور الحيوي الذي يلعبه التدريب في تطوير الجدرات الوظيفية، ويضع الأساس لتقديم توصيات مبنية على الأدلة لتحسين فعالية التدريب في السياقات المحلية.


[bookmark: _Toc181736418]المتغير التابع (Dependent Variable):
1.1.1 [bookmark: _Toc181736419]تعريف المتغير التابع: 
[bookmark: _Toc181736420]المتغير التابع في أي دراسة بحثية يُعرف بأنه ذلك المتغير الذي يتأثر بالتغيرات في متغير آخر، يعرف عادةً بالمتغير المستقل. في سياق هذه الدراسة، يتمثل المتغير التابع في "الجدرات الوظيفية" التي تتعلق بكفاءة وقدرة الموظفين في المؤسسات المتوسطة والصغيرة.
[bookmark: _Toc181736421]الجدرات الوظيفية تشمل مجموعة من المهارات والمعارف والسلوكيات التي يحتاجها الأفراد لأداء مهامهم بكفاءة. وتشمل هذه الجدرات مجموعة من القدرات مثل:
[bookmark: _Toc181736422]المهارات الفنية: وهي المهارات المتخصصة المتعلقة بمجال العمل، مثل استخدام البرامج الحاسوبية، أو التقنيات المتقدمة المرتبطة بالصناعة.
[bookmark: _Toc181736423]المهارات الشخصية: وهي المهارات المتعلقة بالتواصل والتفاعل مع الآخرين، مثل مهارات القيادة والتفاوض وحل النزاعات.
[bookmark: _Toc181736424]المهارات الإدارية: وتشمل القدرة على التخطيط والتنظيم وإدارة الوقت، مما يعزز من فعالية الأداء الوظيفي.
[bookmark: _Toc181736425]تشير الأدبيات إلى أن تحسين الجدرات الوظيفية من خلال التدريب يؤدي إلى زيادة الإنتاجية ورفع مستوى الرضا الوظيفي. وفقًا للدراسات الحديثة، فإن الأفراد الذين يحصلون على تدريب فعّال يظهرون تحسنًا ملحوظًا في مهاراتهم وكفاءاتهم، مما يؤثر بشكل إيجابي على الأداء العام للمؤسسة (Armstrong & Taylor, 2020).
[bookmark: _Toc181736426]بناءً على ذلك، يمكن القول إن الجدرات الوظيفية ليست مجرد مجموعة من المهارات، بل هي عنصر حاسم يؤثر في نجاح المؤسسة، ويعكس فعالية برامج التدريب المطبقة. من المهم قياس وتحليل هذا المتغير لتحديد كيف يمكن تحسينه من خلال استراتيجيات التدريب المختلفة، وبالتالي تعزيز الأداء المؤسسي وزيادة التنافسية في السوق.


1.1.2 [bookmark: _Toc181736427]تفسير المتغير التابع: 
[bookmark: _Toc181736428]تفسير المتغير التابع في هذه الدراسة يركز على "الجدرات الوظيفية" وما تعنيه من حيث تأثير التدريب في تطوير مهارات الموظفين في المؤسسات المتوسطة والصغيرة. الجدرات الوظيفية ليست مجرد مهارات تقنية، بل تشمل أيضًا مجموعة من المعارف والسلوكيات التي تؤثر على كيفية أداء الأفراد لمهامهم الوظيفية.
[bookmark: _Toc181736429]فهم الجدرات الوظيفية
[bookmark: _Toc181736430]تشير الجدرات الوظيفية إلى الكفاءات التي يجب أن يمتلكها الموظف ليكون قادرًا على أداء دوره بفاعلية. يتضمن ذلك المهارات الأساسية اللازمة لإنجاز المهام اليومية، فضلاً عن المهارات الناعمة التي تعزز التعاون والتفاعل مع الزملاء والعملاء. بناءً على الأدبيات الموجودة، يمكن تقسيم الجدرات الوظيفية إلى ثلاثة أقسام رئيسية:
1. [bookmark: _Toc181736431]المهارات الفنية: وتشمل المعرفة المتعلقة بالأدوات والتقنيات المستخدمة في المجال، مثل إتقان البرمجيات الخاصة بالصناعة أو المعرفة بالمعدات اللازمة لإجراء العمليات الإنتاجية.
2. [bookmark: _Toc181736432]المهارات الإدارية: وهي القدرات التي تتعلق بتنظيم العمل، مثل التخطيط وإدارة الوقت. القدرة على إدارة المشاريع وقيادة الفرق تعد جزءًا أساسيًا من الجدرات الإدارية.
3. [bookmark: _Toc181736433]المهارات الشخصية: وتُعتبر مهارات التفاعل مع الآخرين، مثل التواصل الفعال، ومهارات الاستماع، والقدرة على العمل في فريق. هذه المهارات تساعد في خلق بيئة عمل إيجابية وتعزيز العلاقات المهنية.
[bookmark: _Toc181736434]تأثير التدريب على الجدرات الوظيفية
[bookmark: _Toc181736435]يمكن تفسير كيف يؤثر التدريب في تعزيز الجدرات الوظيفية من خلال عدة جوانب:
· [bookmark: _Toc181736436]تحسين الأداء: التدريب المدروس يساعد الموظفين على اكتساب مهارات جديدة، مما يؤدي إلى تحسين أدائهم وزيادة إنتاجيتهم. وقد أظهرت الدراسات أن الاستثمار في التدريب يزيد من فعالية الموظفين ويعزز من أدائهم (Becker & Huselid, 2016).
· [bookmark: _Toc181736437]زيادة الرضا الوظيفي: عندما يحصل الموظفون على التدريب الذي يحتاجونه لتطوير مهاراتهم، فإن ذلك يعزز من شعورهم بالرضا والولاء للمؤسسة. وفقًا لدراسة أجرتها "منظمة العمل الدولية"، فإن هناك ارتباطًا إيجابيًا بين التدريب الجيد وزيادة مستويات الرضا الوظيفي (ILO, 2019).
· [bookmark: _Toc181736438]تلبية احتياجات السوق: تتغير متطلبات السوق بشكل مستمر، لذا فإن البرامج التدريبية الفعالة تساعد في تجهيز الموظفين بالمعارف والمهارات التي تتماشى مع هذه التغيرات. وبذلك، تُعتبر الجدرات الوظيفية متغيرًا حساسًا يتفاعل مع مستويات التدريب المتاحة ويؤثر في قدرة المؤسسات على التكيف مع بيئات العمل المتغيرة.

1.1.3 [bookmark: _Toc181736439]أهمية تفسير المتغير التابع: 
تفسير المتغير التابع يساعد في تسليط الضوء على كيف يمكن أن يؤثر التدريب بشكل مباشر على تطوير الجدرات الوظيفية. من خلال فهم هذه العلاقة، يمكن للمؤسسات تحديد البرامج التدريبية الأكثر فعالية في تلبية احتياجات موظفيها وتحسين أدائهم. إذ أن معرفة كيف يؤثر التدريب على الجدرات الوظيفية يعزز من إمكانية تصميم برامج تدريبية تتناسب مع احتياجات السوق واحتياجات الموظفين.
2. توجيه استراتيجيات الموارد البشرية
من خلال تفسير المتغير التابع، يمكن لقادة الموارد البشرية والممارسين استنباط استراتيجيات فعالة لتحسين أداء الموظفين. يعتبر تطوير الجدرات الوظيفية أمرًا ضروريًا لضمان توافق مهارات الموظفين مع المتطلبات الحالية والمستقبلية للمؤسسة. وبالتالي، يُمكن أن يؤدي ذلك إلى تحسين القدرة التنافسية للمؤسسات في بيئات العمل المعقدة.
3. تعزيز الابتكار والإبداع
إن تفسير المتغير التابع يساعد على فهم كيفية تعزيز الجدرات الوظيفية للابتكار والإبداع في العمل. عندما يحصل الموظفون على التدريب المناسب الذي يتيح لهم تطوير مهاراتهم، فإنهم يصبحون أكثر قدرة على التفكير النقدي وحل المشكلات، مما يعزز من فرص الابتكار داخل المؤسسة. وفقًا لدراسة حديثة، يمكن أن يؤدي تدريب الموظفين على مهارات جديدة إلى تطوير أفكار جديدة وأساليب عمل مبتكرة (Kirkpatrick & Kirkpatrick, 2016).
4. تحسين الأداء المؤسسي
تأثير الجدرات الوظيفية على الأداء المؤسسي هو نقطة محورية في فهم كيف يمكن للتدريب أن يسهم في تحسين الإنتاجية العامة. إذ أن تحسين الجدرات الوظيفية من خلال التدريب ينعكس بشكل إيجابي على جودة العمل والمخرجات النهائية للمؤسسة. هذا بدوره يُساعد في تعزيز القدرة التنافسية والربحية، مما يعد أمرًا حيويًا للمؤسسات المتوسطة والصغيرة التي تسعى إلى النمو والازدهار.
5. دعم اتخاذ القرار
تفسير المتغير التابع يوفر بيانات قيمة تدعم عمليات اتخاذ القرار في المؤسسات. من خلال فهم كيفية تأثير التدريب على الجدرات الوظيفية، يمكن للإدارة اتخاذ قرارات مستنيرة بشأن استثمارات التدريب والتطوير. هذا يدعم أيضًا إعداد ميزانيات دقيقة وتحديد أولويات التدريب بناءً على البيانات المتعلقة بالأداء والاحتياجات المستقبلية.
6. تحقيق التنمية المستدامة
تفسير الجدرات الوظيفية يعزز من قدرة المؤسسات على تحقيق التنمية المستدامة. عندما يتم الاستثمار في تطوير المهارات والكفاءات، يتم تعزيز الاستدامة المؤسسية من خلال ضمان أن تكون المؤسسات قادرة على التكيف مع التغيرات في بيئة العمل والمنافسة بشكل فعال. هذا يساعد المؤسسات على الاستمرار في النمو وتحقيق أهدافها على المدى الطويل.

1.1.4 [bookmark: _Toc181736440]وصف المتغير التابع: 
[bookmark: _Toc181736441]المتغير التابع في هذه الدراسة هو "الجدرات الوظيفية"، والذي يشير إلى مجموعة من المهارات والمعارف والسلوكيات اللازمة للأفراد لأداء مهامهم الوظيفية بشكل فعّال. يمكن وصف الجدرات الوظيفية من خلال عدة جوانب رئيسية.
1.1.5 [bookmark: _Toc181736442]العناصر الأساسية لوصف المتغير التابع: 
1.1.5.1 تعريف:
تشمل الجدرات الوظيفية مجموعة من العناصر الأساسية التي تعكس المهارات والقدرات اللازمة لنجاح الأفراد في بيئة العمل. من بين هذه العناصر، المهارات الفنية التي تتعلق بالقدرة على استخدام الأدوات والتقنيات اللازمة لأداء المهام الوظيفية. كما تعتبر المهارات الشخصية، مثل التواصل وبناء العلاقات، ضرورية لتعزيز التعاون والبيئة الإيجابية. بالإضافة إلى ذلك، تشمل المهارات الإدارية تنظيم العمل وإدارة الوقت والمشاريع، بينما تسهم القدرة على حل المشكلات في تعزيز التفكير النقدي.
تعتبر المرونة والتكيف من الجوانب الحيوية لمواجهة التغيرات السريعة، والابتكار والإبداع يساعدان على تحسين العمليات والمنتجات. التعلم المستمر والتقييم الذاتي يمكّنان الأفراد من تطوير مهاراتهم بشكل منتظم. كما أن تلقي التغذية الراجعة يُعتبر أداة مهمة لتحسين الأداء. يساهم الالتزام بتطوير المهارات في تعزيز الجدرات الوظيفية، بينما يعزز التفاعل الاجتماعي من شبكة الدعم المهني. من خلال التفكير الاستراتيجي والقدرة على القيادة، يمكن للأفراد اتخاذ قرارات مستنيرة وتحفيز الفرق لتحقيق الأهداف. وأخيراً، تعد إدارة الضغوط والالتزام بالقيم الأخلاقية من الضروريات التي تسهم في الحفاظ على مستوى عالٍ من الأداء والتميز المهني.
1.1.5.2 طرق القياس:
لقياس المتغير التابع "الجدرات الوظيفية"، يمكن استخدام مجموعة من المقاييس، منها:
استبيانات تقييم الأداء: تتضمن مجموعة من الأسئلة التي تقيم مستوى المهارات والكفاءات الفردية. يمكن أن تكون هذه الاستبيانات قائمة على مقياس ليكرت، حيث يقيّم الموظفون أنفسهم أو يُقيمهم زملاؤهم.
تقييمات المدربين والمشرفين: يستخدم المشرفون تقييمات رسمية لمستوى أداء الموظفين بناءً على معايير محددة مسبقًا. يمكن أن تشمل هذه التقييمات ملاحظات حول أداء المهارات الفنية والإدارية.
المقابلات الفردية: تُستخدم للمناقشة والتفاعل المباشر مع الموظفين، مما يتيح استكشاف الجدرات الوظيفية بشكل أعمق.
الملاحظة المباشرة: تقييم المهارات من خلال الملاحظة الفعلية لأداء الموظف في بيئة العمل. يساعد ذلك في فهم كيفية تطبيق المهارات في السياق العملي.
تحليل النتائج: دراسة الأداء المؤسسي ومقارنة النتائج مع مؤشرات الأداء الرئيسية. يمكن استخدام بيانات الأداء كمقياس غير مباشر للجدرات الوظيفية.
1.1.5.3 العلاقة مع المتغيرات المستقلة:
تتفاعل "الجدرات الوظيفية" كمتغير تابع مع عدة متغيرات مستقلة تؤثر على تطوير هذه الجدرات، منها:
1. نوع التدريب: التدريب المخصص والملائم لاحتياجات الموظفين، مثل التدريب الفني والإداري، يؤدي إلى تحسين ملحوظ في الجدرات الوظيفية.
2. مدة التدريب: التدريب الطويل الأمد والمستمر يعزز من اكتساب المهارات وتطبيقها بفعالية في بيئة العمل.
3. بيئة العمل: بيئة العمل الداعمة والمحفزة تعزز من فرص تحسين الجدرات الوظيفية، من خلال تشجيع التعاون وتبادل المعرفة.
4. الدعم الإداري: الدعم والتوجيه من الإدارة يسهم في رفع دافعية الموظفين لتحسين مهاراتهم وتطويرها.
5. التحفيز الشخصي: الموظفون الذين يشعرون بالتحفيز والرغبة في تطوير مهاراتهم يميلون للبحث عن فرص تدريبية.
6. تقييم الأداء السابق: التغذية الراجعة البناءة من تقييم الأداء السابق تدفع الموظفين للتركيز على مجالات التحسين وتطوير مهارات جديدة.

1.1.5.4 أهمية المتغير التابع في البحث:
تُبرز أهمية المتغير التابع "الجدرات الوظيفية" في البحث دورها الحيوي في تحسين الأداء المؤسسي وتوجيه استراتيجيات التدريب وتطوير رأس المال البشري. إن التركيز على تطوير هذه الجدرات يُسهم في تعزيز القدرة التنافسية والنمو المستدام للمؤسسات، مما يجعلها موضوعًا بالغ الأهمية للدراسة والبحث.
1.1.5.5 تحليل الاتجاهات والنتائج:
[bookmark: _Toc181736443]تحليل الاتجاهات والنتائج المتعلقة بالمتغير التابع "الجدرات الوظيفية" يتطلب دراسة شاملة لتحديد كيف تؤثر المتغيرات المستقلة على تطوير هذه الجدرات وأداء الموظفين. فيما يلي تحليل شامل للاتجاهات والنتائج المستخلصة من الأبحاث والدراسات ذات الصلة:
[bookmark: _Toc181736444]1. الاتجاهات في التدريب والتطوير
[bookmark: _Toc181736445]زيادة الاستثمار في التدريب: هناك اتجاه متزايد نحو استثمار المؤسسات في برامج التدريب، حيث يُعتبر التدريب أداة أساسية لتحسين الجدرات الوظيفية. تشير الدراسات إلى أن المؤسسات التي تستثمر في تطوير مهارات موظفيها تشهد زيادة في الإنتاجية وتحسين في الأداء العام (Cascio, 2016).
[bookmark: _Toc181736446]التحول نحو التدريب الرقمي: تتجه المؤسسات نحو استخدام تقنيات التعلم الإلكتروني والتدريب الرقمي لتقديم برامج تدريب فعّالة. هذا الاتجاه يسمح بتوفير التدريب بأسلوب مرن يناسب احتياجات الموظفين.
[bookmark: _Toc181736447]2. النتائج الإيجابية لتطوير الجدرات الوظيفية
[bookmark: _Toc181736448]تحسين الأداء الفردي والجماعي: أظهرت الدراسات أن الموظفين الذين يتمتعون بجدرات وظيفية عالية يحققون أداءً أفضل، مما يعكس التأثير الإيجابي للتدريب على الإنتاجية وكفاءة العمل.
[bookmark: _Toc181736449]زيادة الرضا الوظيفي: هناك ارتباط واضح بين تحسين الجدرات الوظيفية وزيادة الرضا الوظيفي. الموظفون الذين يحصلون على تدريب ملائم يشعرون بالاستثمار في مسيرتهم المهنية، مما يؤدي إلى ولائهم للمؤسسة (Saks & Burke-Smalley, 2014).
[bookmark: _Toc181736450]تقليل دوران الموظفين: الموظفون الذين يمتلكون جدرات وظيفية قوية ويشعرون بالتحفيز والتطوير الذاتي يميلون للبقاء في مؤسساتهم لفترة أطول. وهذا يساهم في تقليل تكاليف التوظيف والتدريب للموظفين الجدد.

1.1.6 [bookmark: _Toc181736451]المقاييس المستخدمة لقياس المتغير التابع: 
في سياق بحث "أثر التدريب في إعداد الجدرات الوظيفية بالتطبيق على المؤسسات المتوسطة والصغيرة في منطقة الجوف"، يتطلب قياس المتغير التابع "الجدرات الوظيفية" استخدام مجموعة من المقاييس الواقعية التي تعكس فعالية برامج التدريب وتطوير المهارات. يمكن تلخيص المقاييس المستخدمة كما يلي:
1. مقياس تقييم الأداء المتكامل (Balanced Scorecard)
يستخدم هذا المقياس لتقييم أداء المؤسسات من خلال أربعة منظور: الزبائن، والعمليات الداخلية، والتعلم والنمو، والمالية. من خلال هذا النموذج، يمكن قياس كيفية تأثير الجدرات الوظيفية على الأداء العام للمؤسسة، مما يوفر فهمًا شاملاً للتأثيرات المترتبة على التدريب.
2. نموذج تقييم الكفاءات (Competency Assessment Model)
يُعتمد على استخدام نماذج تقييم محددة لتحديد المهارات المطلوبة لكل وظيفة. من خلال هذا النموذج، يمكن تقييم الموظفين بناءً على مجموعة من الكفاءات، مثل مهارات التواصل وحل المشكلات، مما يسهم في تحديد مستوى الجدرات الوظيفية التي يمتلكها كل موظف.
3. استبيانات تقييم المهارات الشخصية والفنية
تم تصميم استبيانات محددة لقياس مجموعة من الجدرات الوظيفية. تتضمن هذه الاستبيانات تقييمات لمستوى المهارات الفنية، مثل استخدام البرامج والتقنيات، والمهارات الشخصية، مثل القدرة على العمل ضمن فريق. يتم استخدام مقياس ليكرت (مثل 1-5) لتقييم مستوى الكفاءة بشكل موضوعي.
4. تقييمات الأداء من قبل المشرفين (360-Degree Feedback)
تجمع هذه الطريقة التغذية الراجعة من عدة مصادر، بما في ذلك المديرين والزملاء والمرؤوسين. يُعتبر هذا النوع من التقييم شاملًا وواقعيًا لأنه يعكس وجهات نظر متعددة حول أداء الموظف والجدرات الوظيفية التي يمتلكها.
5. اختبارات المهارات العملية
تُستخدم الاختبارات العملية لقياس المهارات الفنية بشكل مباشر. على سبيل المثال، يمكن إجراء اختبارات لقياس مستوى إتقان لغات البرمجة أو أدوات تطوير البرمجيات في مجالات معينة، مما يوفر بيانات دقيقة عن الكفاءات.
6. تحليل بيانات الأداء (Performance Data Analysis)
يتضمن ذلك دراسة وتحليل مؤشرات الأداء الرئيسية (KPIs)، مثل معدلات الإنتاجية ونسبة الأخطاء ومستويات رضا العملاء. توفر هذه البيانات رؤى حول مدى فعالية الجدرات الوظيفية وتأثيرها على الأداء العام للمؤسسة.
7. تقييمات المهارات الشخصية عبر الملاحظة المباشرة
تعتبر الملاحظة المباشرة أداة فعالة لتقييم أداء الموظف. من خلال هذه الطريقة، يمكن للمديرين أو مشرفي الفرق تقييم مهارات التواصل والقدرة على حل المشكلات والقدرة على العمل في فريق أثناء أداء الموظف لمهامه اليومية.
8. استطلاعات رضا الموظفين
يمكن استخدام استطلاعات قياس رضا الموظفين كأداة غير مباشرة لتقييم الجدرات الوظيفية. تشير مستويات الرضا العالية إلى أن الموظفين يشعرون بأن لديهم الجدرات اللازمة لأداء مهامهم بشكل جيد، مما يعكس فعالية برامج التدريب المطبقة.
تقدم هذه المقاييس الواقعية طرقًا فعالة لقياس المتغير التابع "الجدرات الوظيفية" في سياق هذا البحث. من خلال استخدام أدوات مثل نموذج تقييم الكفاءات، واستبيانات المهارات، وتقييمات الأداء الشاملة، يمكن للمؤسسات المتوسطة والصغيرة في منطقة الجوف الحصول على رؤى دقيقة حول مدى فعالية تطوير الجدرات الوظيفية وتأثيرها على الأداء العام، مما يسهم في تحسين نتائج التدريب المطبق..





1.2 [bookmark: _Toc181736452]المتغير المستقل (Independent Variable):
1.2.1 [bookmark: _Toc181736453]تعريف المتغير المستقل:
[bookmark: _Toc181736454]المتغير المستقل هو العنصر الذي يتم التحكم فيه أو تغييره في دراسة معينة لتحديد تأثيره على المتغيرات الأخرى. في سياق البحث "أثر التدريب في إعداد الجدرات الوظيفية بالتطبيق على المؤسسات المتوسطة والصغيرة في منطقة الجوف"، يتمثل المتغير المستقل في "برامج التدريب" التي تُقدم للموظفين.
[bookmark: _Toc181736455]تُعتبر برامج التدريب مجموعة من الأنشطة المنظمة التي تهدف إلى تعزيز وتطوير مهارات ومعارف الموظفين في مؤسسات معينة.
[bookmark: _Toc181736456]المتغير المستقل "برامج التدريب" هو عنصر حاسم في هذا البحث، حيث يُعتبر المحور الذي يتم من خلاله دراسة تأثير التدريب على تطوير الجدرات الوظيفية في المؤسسات المتوسطة والصغيرة.

1.2.2 [bookmark: _Toc181736457]تفسير المتغير المستقل:
المتغير المستقل هو العنصر الذي يسعى الباحث إلى دراسته لفهم تأثيره على المتغيرات الأخرى، وخاصة المتغير التابع. يُعتبر هذا المتغير أساسيًا في إطار البحث، حيث يُعدل مباشرةً أو يُغير لاستكشاف النتائج المرتبطة به. فهم المتغير المستقل يساعد في تحليل العلاقات السببية بدقة، مما يُمكّن الباحث من تقديم توصيات مبنية على الأدلة.
في سياق البحث الحالي، يُعتبر مستوى المخاطر المرتبطة بالتأمين الصحي المتغير المستقل. وهذا يشمل كيفية تأثير التغيرات في سياسات التأمين على إدارة المستشفيات وكفاءتها. تتضمن المخاطر المرتبطة بالتأمين الصحي مجموعة من التحديات، مثل الأعباء المالية الناتجة عن التأخيرات في المدفوعات، أو التكاليف المرتفعة الناتجة عن التعقيدات في المطالبات، مما قد يؤدي إلى ضغط إداري يؤثر سلبًا على جودة الخدمات المقدمة.
من خلال دراسة العلاقة بين مستوى المخاطر الصحية (المتغير المستقل) وتأثيرها على كفاءة إدارة المستشفيات (المتغير التابع)، يهدف البحث إلى فهم كيف يمكن أن تؤثر هذه المخاطر على جودة الرعاية الصحية ورضا المرضى، وبالتالي تحسين استراتيجيات الإدارة للتعامل مع هذه التحديات بفعالية.
1.2.3 [bookmark: _Toc181736458]تفسير المتغير المستقل في سياق البحث:
[bookmark: _Toc181736459]تفسير المتغير المستقل في سياق هذا البحث "أثر التدريب في إعداد الجدرات الوظيفية بالتطبيق على المؤسسات المتوسطة والصغيرة في منطقة الجوف" يركز على مفهوم "برامج التدريب" وكيف تؤثر على تطوير الجدرات الوظيفية لدى الموظفين. يمكن تفسير هذا المتغير من عدة جوانب:
[bookmark: _Toc181736460]1. أهمية التدريب كأداة للتطوير
[bookmark: _Toc181736461]تعتبر برامج التدريب جزءًا أساسيًا من استراتيجيات التنمية البشرية في المؤسسات. تهدف هذه البرامج إلى تحسين المهارات والمعارف لدى الموظفين، مما يسهم في تعزيز قدراتهم على أداء المهام بكفاءة. وفقًا للأبحاث، تُظهر المؤسسات التي تستثمر في تدريب موظفيها نتائج أفضل في الأداء والإنتاجية (Noe, 2017).
[bookmark: _Toc181736462]2. أنواع التدريب وتأثيرها
[bookmark: _Toc181736463]التدريب الفني: يركز على المهارات التقنية اللازمة لأداء الوظائف المحددة. يساعد هذا النوع من التدريب الموظفين على اكتساب المعارف الجديدة واستخدام الأدوات والتقنيات بكفاءة، مما يعزز من الجدرات الفنية.
[bookmark: _Toc181736464]التدريب الإداري: يعزز من مهارات الإدارة والقيادة، مما يساعد الموظفين على تطوير قدراتهم في تنظيم الفرق وإدارة الوقت. التدريب الإداري يمكن أن يؤثر بشكل كبير على فعالية الأداء داخل الفرق.
[bookmark: _Toc181736465]التدريب على المهارات الشخصية: يعزز من قدرة الموظفين على التواصل والتعاون مع الآخرين. هذه المهارات ضرورية في بيئات العمل الحديثة التي تعتمد على العمل الجماعي.
[bookmark: _Toc181736466]3. التأثير المباشر على الجدرات الوظيفية
[bookmark: _Toc181736467]تُعتبر برامج التدريب وسيلة فعالة لتطوير الجدرات الوظيفية، حيث تعزز من قدرة الموظفين على التكيف مع التغيرات في بيئة العمل. من خلال التدريب الفعّال، يمكن للموظفين تحسين أدائهم وزيادة مستويات الرضا الوظيفي. وفقًا لدراسة أعدها "المعهد الدولي للتدريب"، أظهرت أن 85% من الموظفين الذين تلقوا تدريبًا منتظمًا أبلغوا عن تحسين في مهاراتهم وأدائهم العام (International Training Institute, 2020).
[bookmark: _Toc181736468]4. تحقيق الأهداف الاستراتيجية للمؤسسة
[bookmark: _Toc181736469]تساهم برامج التدريب في تمكين المؤسسات من تحقيق أهدافها الاستراتيجية من خلال تطوير المهارات اللازمة لمواجهة التحديات الحالية والمستقبلية. من خلال تعزيز الجدرات الوظيفية، يمكن للمؤسسات تحسين قدرتها التنافسية وزيادة إنتاجيتها.
1.3 [bookmark: _Toc181736470]كيف يؤثر كل متغير على المتغير التابع:
[bookmark: _Toc181736471]في سياق البحث "أثر التدريب في إعداد الجدرات الوظيفية بالتطبيق على المؤسسات المتوسطة والصغيرة في منطقة الجوف"، يتضمن التحليل دراسة كيفية تأثير المتغير المستقل "برامج التدريب" على المتغير التابع "الجدرات الوظيفية". يمكن تقسيم التأثيرات إلى عدة جوانب:
[bookmark: _Toc181736472]1. التأثير المباشر للتدريب الفني
[bookmark: _Toc181736473]تطوير المهارات التقنية: التدريب الفني يساعد الموظفين على اكتساب مهارات محددة تتعلق بأدواتهم أو تقنياتهم. هذا يؤدي إلى تحسين أداء الموظفين في مهامهم اليومية، مما يعزز من الجدرات الوظيفية التقنية.
[bookmark: _Toc181736474]2. التأثير على المهارات الإدارية
[bookmark: _Toc181736475]تعزيز القيادة وإدارة الفرق: التدريب الإداري يُمكن الموظفين من اكتساب مهارات التخطيط والتنظيم. عندما يتم تدريب الموظفين على كيفية إدارة فرقهم بفعالية، فإن ذلك يساهم في تعزيز قدراتهم الإدارية ويزيد من كفاءتهم في أداء الأعمال.
[bookmark: _Toc181736476]3. تطوير المهارات الشخصية
[bookmark: _Toc181736477]تحسين التواصل والعمل الجماعي: من خلال برامج التدريب على المهارات الشخصية، يتعلم الموظفون كيفية التفاعل بشكل فعّال مع زملائهم. تحسين هذه المهارات يؤدي إلى بيئة عمل أكثر تعاونًا وإنتاجية، مما يُعزز الجدرات الوظيفية الشاملة.
[bookmark: _Toc181736478]4. زيادة القدرة على حل المشكلات
[bookmark: _Toc181736479]تدريب الموظفين على التفكير النقدي: برامج التدريب التي تركز على تطوير مهارات حل المشكلات والتفكير النقدي تساعد الموظفين على التعامل مع التحديات بشكل أكثر فعالية. هذه المهارة تعزز من قدرتهم على الابتكار وتحسين العمليات داخل المؤسسة.
[bookmark: _Toc181736480]5. التحفيز والدافع للتعلم المستمر
[bookmark: _Toc181736481]زيادة دافعية الموظفين: من خلال توفير التدريب المستمر، يشعر الموظفون بالاستثمار في مسيرتهم المهنية، مما يزيد من رغبتهم في تحسين مهاراتهم. هذا التوجه نحو التعلم المستمر يعزز الجدرات الوظيفية.
[bookmark: _Toc181736482]6. تحقيق نتائج ملموسة على مستوى الأداء
[bookmark: _Toc181736483]زيادة الإنتاجية والرضا الوظيفي: التأثير العام لبرامج التدريب يظهر في زيادة إنتاجية الموظفين ورفع مستوى رضاهم عن العمل. هذه النتائج الإيجابية تؤكد على فعالية التدريب في تحسين الجدرات الوظيفية.
يؤثر المتغير المستقل "برامج التدريب" بشكل كبير على المتغير التابع "الجدرات الوظيفية" من خلال تطوير المهارات الفنية والإدارية والشخصية، وتعزيز قدرة الموظفين على حل المشكلات. من خلال هذه التأثيرات، يمكن للمؤسسات المتوسطة والصغيرة تحسين أداء موظفيها وتعزيز قدرتها التنافسية في السوق.
الدراسات السابقة (Previous studies):
تُعتبر الدراسات السابقة جزءًا حيويًا من البحث العلمي، حيث تقدم أساسًا معرفيًا ومقاييس دقيقة لتوجيه الدراسة الحالية. في سياق البحث "أثر التدريب في إعداد الجدرات الوظيفية بالتطبيق على المؤسسات المتوسطة والصغيرة في منطقة الجوف"، تهدف هذه الدراسات إلى استكشاف تأثير برامج التدريب المختلفة على تطوير المهارات والكفاءات لدى الموظفين، مما يعزز الأداء الوظيفي ويزيد من القدرة التنافسية للمؤسسات.
تسلط الدراسات السابقة الضوء على العلاقة بين التدريب ونتائج الأداء، حيث تُظهر الأبحاث كيف يمكن لبرامج التدريب أن تؤدي إلى تحسين المهارات الفنية، وتعزيز القدرات الإدارية، وتطوير المهارات الشخصية. بالإضافة إلى ذلك، تشير الدراسات إلى أهمية التدريب المستمر في تعزيز الجدرات الوظيفية، مما يسهم في رفع مستوى رضا الموظفين وتقليل معدل دورانهم.

المحور الأول :الدراسات السابقة المتعلقة بالتدريب
دراسة غالي (2015) بعنوان: العلاقة بين التدريب وتحقيق الالتزام التنظيمي لدى العاملين الأكاديميين والإداريين في جامعات غزة، والتي هدفت إلى التعرف على العلاقة بين التدريب وتحقيق الالتزام التنظيمي للعاملين الأكاديميين والإداريين في جامعات غزة، والتعرف على أبعاد ممارسة الجامعات لأبعاد التدريب ، اعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي، واستخدام الاستبانة كأداة لجمع البيانات والمعلومات للدراسة، تم اختيار عينة عشوائية طبقية، وبلغ حجم العينة (400) شخص من العاملين، وتوصلت الدراسة في نتائجها إلى أن درجة ممارسة المسئولين للتطوير المهني كانت متوسطة حيث بلغت النسبة 65.7% وأن هناك تفاوت في درجة التدريب بين الجامعات، كما كشفت النتائج أيضا إلى وجود علاقة ارتباط طردية بين ممارسة التدريب وبين الالتزام التنظيمي.
ودراسة مازوش,2017)  (Mazouch بعنوان: دور التدريب في تحسين تصورات المعلمين عن النظام التعليمي بنيجيريا: هدفت الدراسة إلى التعرف على دور التدريب في تحسين تصورات المعلمين عن النظام التعليمي بنيجيريا، وقد استخدم الباحث المنهج الوصفي التحليلي، واستخدم أداة المقابلة، وطبق دراسته على عينة مكونة من (65) من المعلمين بمدينة أبوجا بنيجيريا،  وتوصل من خلال دراسته إلى نتائج من أهمها: يسهم التدريب في زيادة قدرة المعلم على استخدام المواد الجديدة، وكذلك تعويض النقص وعدم الكفاءة المهارية، مما يكون قد حدث أثناء فترة الإعداد، أو ما استجد بعد الالتحاق بالخدمة، وزيادة العائد من رأس المال البشري، وذلك عن طريق استثمار طاقات المعلمين.
ودراسة العمير (2018) بعنوان : درجة مساهمة البرامج التدريبية في تحقيق الثقة التنظيمية لقادة المدارس الثانوية لمحافظتي حوطة بني تميم والحريق، والتي هدفت إلى التعرف على درجة مساهمة البرامج التدريبية في تحقيق الثقة التنظيمية لقادة المدارس الثانوية لمحافظتي حوطة بني تميم والحريق من وجهة نظر المعلمين في أبعاد: ( التمكين، الإيثار، والتواضع)، واستخدم الباحث المنهج الوصفي المسحي، والاستبانة كأداة في جمع البيانات والمعلومات، وطبقت الدراسة على عينة من (115) معلما، وتوصلت الدراسة إلى أن درجة البرامج التدريبية لتحقيق الثقة التنظيمية لقادة المدارس الثانوية عالية.
ودراسة إبداح (2019) بعنوان: درجة ممارسة القادة الأكاديميين في جامعة اليرموك للتطوير المهني من وجهة نظر أعضاء هيئة التدريس، والتي هدفت إلى التعرف على درجة ممارسة القادة الأكاديميين في جامعة اليرموك للتطوير المهني من وجهة نظر أعضاء هيئة التدريس، واستخدمت الباحثة المنهج الوصفي المسحي، والاستبانة كأداة في جمع البيانات والمعلومات، وطبقت الدراسة على عينه من أعضاء هيئة التدريس من (250) عضو هيئة تدريس وقد أظهرت نتائج الدراسة أن درجة ممارسة القادة الأكاديميين في جامعة اليرموك للتطوير المهني جاءت بدرجة متوسطة، كما بينت النتائج عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية في درجة ممارسة القادة الأكاديميين للتطوير المهني تعزي لمتغيرات الدراسة (الجنس، والرتبة الأكاديمية، والكلية).
ودراسة بريجمان,2019)  (Brigman بعنوان: مدارس جوهانسبرج تتلمس طريقها نحو مجتمع المعرفة من خلال البرامج التدريبية: هدفت الدراسة إلى التعرف على تجربة جوهانسبرج بجنوب إفريقيا في التوجه نحو مجتمع المعرفة بقيادة مديريها بعد تطبيق إستراتيجية تقوم على البرامج التدريبية، وقد استخدم الباحث المنهج الوصفي المسحي، واستخدم أداة الاستبانة، وطبق دراسته على عينة مكونة من 64 من مديري المدارس بمدينة جوهانسبرج بجنوب إفريقيا، وتوصل من خلال دراسته إلى نتائج من أهمها: أن المعرفة أصبحت من أهم مكونات رأس المال في العصر الحالي، وأصبح تقدم أي مجتمع مرتبطا أساسا بالقدرة على استخدامها، وبفضل التكنولوجيات الحديثة أصبح العلم في متناول الجميع فلم يقتصر على مكان محدد أو نطاق معين، حيث أعطت التكنولوجيا الحديثة نطاق واسع للإبداع والمشاركة والتعلم فهناك المزيد من الإمكانيات لتقاسم المعرفة وحفظها واستعادتها.
ودراسة أندرسون Andersson (2021) بعنوان: دور التدريب في تطوير قدرات الموظفين الحكوميين في مدينة تبيليسي بجورجيا. هدفت الدراسة إلى التعرف على دور التدريب في تطوير قدرات الموظفين الحكوميين في مدينة تبيليسي بجورجيا. وقد استخدمت الدراسة المنهج الوصفي وأداة الاستبانة وطبقت الدراسة على عدد يبلغ (156) من الموظفين الحكوميين في مدينة تبيليسي بجورجيا. وقد توصلت الدراسة إلى نتائج مهمة ومنها: يساعد التدريب على تطوير قدرات الموظفين الحكوميين في مجال اتخاذ القرار، كما يساعد التدريب على حسن توظيف الموارد البشرية في البلاد.
المحور الثاني : الدراسات السابقة المتعلقة بالجدارات الوظيفية
دراسة الراشد ( 2016) بعنوان :  تأثير الحوافز على فعالية الجدارة والرضا الوظيفي في المديرية العامة للزراعة والثروة الحيوانية بدولة الإمارات العربية المتحدة. هدفت تلك الدراسة إلى التعرف على تأثير الحوافز على فعالية الجدارة والرضا الوظيفي في المديرية العامة للزراعة والثروة الحيوانية بدولة الإمارات العربية المتحدة . وقد استخدمت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي. وأداة الاستبانة . وطبقت الدراسة على عينة تبلغ ( 113) من العاملين في المديرية العامة للزراعة والثروة الحيوانية بدولة الإمارات العربية المتحدة فرع أبو ظبي. وقد توصلت الدراسة إلى مجموعة من النتائج كان من أهمها : إن أكثر الحوافز تأثيرا على العاملين بالمديرية العامة بجميع شرائحهم كانت على النحو التالي بالترتيب  ( الترقيات –  العلاوات – البدلات المكافآت المالية –الدورات المشاركة في اتخاذ القرارات ).
دراسة رفائيل Rafael ( 2016) بعنوان: الحوافز المعنوية ، مدخل جديد لمكافأة الموظفين وتحسين جدارتهم الوظيفية بجنوب إفريقيا : هدفت الدراسة إلي توضيح دور الحوافز المعنوية ،كمدخل جديد لمكافأة الموظفين بجنوب إفريقيا. وقد استخدمت الدراسة المنهج المسحي وأداة الاستبانة . وطبقت الدراسة على عينة تبلغ ( 149) من الموظفين الحكوميين بمدينة جوهانسبرج بجنوب إفريقيا. وقد توصلت الدراسة إلى نتائج هامة ومنها : إن عينة الدراسة راضين عن الحوافز في تحقيق الرضا الوظيفي ، كما أن العاملين في المراكز محايدين في أن هناك معوقات تقف أمام تحقيق الرضا الوظيفي.
دراسة جورج George (2018 ) بعنوان : التحفيز الوظيفي، مدخل تعليمي جديد لتطوير جدارة الموظفين في شرق الاتحاد الأوروبي : هدفت الدراسة إلي توجيه نظر القائمين على السياسة التعليمية في الاتحاد الأوروبي إلي اعتماد إستراتيجية التحفيز الوظيفي كمدخل تعليمي جديد في شرق الاتحاد الأوروبي بدلا من استخدامها بشكل فردي من قبل بعض الدول  . وقد استخدم الباحث المنهج المسحي وأداة الإستبانة . وقد طبق الباحث دراسته على (7)  جامعات ومعاهد علمية في بلجيكا وبريطانيا وهولندا . وقد توصلت الدراسة إلي نتائج هامة ومنها : إن إستراتيجية التحفيز تؤدي لتحسين أداء العاملين ورفع إنتاجيتهم.
دراسة الطايع ( 2020) بعنوان: نظم الحوافز ودورها في تحسين كفاءة العاملين. هدفت تلك الدراسة إلى التعرف على نظم الحوافز ودورها في تحسين كفاءة العاملين . وقد استخدمت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي ، وأداة الاستبانة . وطبقت الدراسة على عينة تبلغ ( 217) من العاملين في الشركات الصناعية بمدينة الجزائر عاصمة دولة الجزائر. و من أهم نتائج هذه الدراسة انه وجد إن أهم الحوافز لدى الأطباء كانت على النحو التالي : (الترقيات –  الدورات المكافآت المالية – والانتدابات الخارجية) أما أهم الحوافز المعنوية فكانت (الثناء الكتابي –والأوسمة والنياشين ).

تلخيص الدراسات:
جدول 2.1: تلخيص الدراسات
	اسم الدراسة
	المرجع
	النتيجة

	العلاقة بين التدريب والالتزام التنظيمي
	غالي (2015)
	65.7% من المسؤولين يمارسون التطوير المهني بشكل متوسط، ووجود علاقة ارتباط طردية بين التدريب والالتزام.

	دور التدريب في تحسين تصورات المعلمين
	مازوش (2017)
	التدريب يسهم في زيادة قدرة المعلم على استخدام المواد الجديدة وتعويض النقص المهاري.

	البرامج التدريبية وثقة قادة المدارس
	العمير (2018)
	البرامج التدريبية تحقق الثقة التنظيمية لقادة المدارس بشكل عالي.

	ممارسة القادة الأكاديميين للتطوير المهني
	إبداح (2019)
	درجة ممارسة القادة للتطوير المهني جاءت متوسطة، وعدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية في الممارسة.

	تجربة جوهانسبرج في مجتمع المعرفة
	بريجمان (2019)
	المعرفة أصبحت من أهم مكونات رأس المال، والتكنولوجيا الحديثة تعزز الإبداع والمشاركة.

	دور التدريب في تطوير قدرات الموظفين
	أندرسون (2021)
	التدريب يساعد على تطوير قدرات الموظفين في اتخاذ القرار وتوظيف الموارد البشرية.

	تأثير الحوافز على الجدارة والرضا الوظيفي
	الراشد (2016)
	الحوافز الأكثر تأثيرًا تشمل الترقيات، العلاوات، البدلات، والمكافآت المالية.

	الحوافز المعنوية وتحسين الجدارات
	رفائيل (2016)
	الموظفون راضون عن الحوافز المعنوية لتحقيق الرضا الوظيفي، مع وجود معوقات.

	التحفيز الوظيفي في تطوير الجدارات
	جورج (2018)
	استراتيجية التحفيز تؤدي لتحسين أداء العاملين ورفع إنتاجيتهم.

	نظم الحوافز وكفاءة العاملين
	الطايع (2020)
	أهم الحوافز تشمل الترقيات، الدورات، المكافآت المالية، والثناء الكتابي.



علاقة الدراسة الحالية مع الدراسات السابقة
بعد استعراض الدراسات السابقة تبين ما يلي: 
تتفق الدراسة الحالية مع الدراسات السابقة في التركيز على موضوع  اثر التدريب في إعداد الجدارات الوظيفية ، كما تتفق الدراسة الحالية مع بعض الدراسات السابقة في استخدام المنهج الوصفي التحليلي. 
وتختلف الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة لاختلاف الزوايا التي تم تناولها ولاختلاف الأهداف التي سعت إليها كل دراسة .كما تناولت الدراسات السابقة موضوع الدراسة في بيئات مختلفة عن بيئة الدراسة الحالية  وأيضا اختلاف الفترة الزمنية التي تمت فيها الدراسة الحالية عن الفترات الزمنية التي تمت فيها الدراسات السابقة . 
وسوف يستفيد الباحث من الدراسات السابقة في عدة مواضع منها : التأصيل النظري للدراسة الحالية ، في تحديد مصطلحات الدراسة، في الاطلاع على دراسات سابقة في موضوع الدراسة الحالية ، وفي الاستفادة من الدراسات السابقة في تحديد منهج الدراسة ، في بناء أداة الدراسة ، تحديد الأساليب الإحصائية المناسبة ، وفي تحليل وتفسير النتائج التي توصلت إليها الدراسة.

1.4 [bookmark: _Toc181736484]ما ستقدمه الدراسة الحالية مقارنة بالدراسات السابقة (The contribution of the current study compared to previous studies):
[bookmark: _Toc181736485]تسعى الدراسة الحالية "أثر التدريب في إعداد الجدرات الوظيفية بالتطبيق على المؤسسات المتوسطة والصغيرة في منطقة الجوف" إلى تقديم إسهامات قيمة تتفرد بها عن الدراسات السابقة. ومن بين هذه الإسهامات:
[bookmark: _Toc181736486]1. تركيز محدد على السياق المحلي
[bookmark: _Toc181736487]تتناول الدراسة الحالية بيئة المؤسسات المتوسطة والصغيرة في منطقة الجوف، مما يمنحها طابعًا محليًا مميزًا. هذا التركيز على السياق الجغرافي والاجتماعي المحلي يتيح فهمًا أعمق للتحديات والفرص الخاصة بهذه المؤسسات، بالمقارنة مع الدراسات السابقة التي تناولت بيئات أو مجالات مختلفة.
[bookmark: _Toc181736488]2. تحليل شامل لمكونات التدريب
[bookmark: _Toc181736489]بينما تركز العديد من الدراسات السابقة على نوع واحد من التدريب، ستقدم هذه الدراسة تحليلًا شاملاً لجميع أنواع التدريب (الفني، الإداري، والشخصي) وتأثير كل منها على الجدرات الوظيفية. هذا سيوفر رؤية متكاملة حول كيفية تعزيز الأداء الوظيفي من خلال استراتيجيات تدريب متنوعة.
[bookmark: _Toc181736490]3. استخدام منهجية متعددة الأساليب
[bookmark: _Toc181736491]ستعتمد الدراسة الحالية على منهجية متعددة الأساليب تجمع بين الاستبيانات، المقابلات، والملاحظة المباشرة لجمع البيانات. هذا يضمن جمع معلومات دقيقة وشاملة، مما يعزز من موثوقية النتائج مقارنةً بالدراسات السابقة التي قد تكون اعتمدت على أسلوب واحد فقط.
[bookmark: _Toc181736492]4. التقييم المتكامل للأثر
[bookmark: _Toc181736493]ستركز الدراسة على تقييم الأثر طويل الأمد لبرامج التدريب على الجدرات الوظيفية، بما يتجاوز التقييم الفوري للأداء. ستبحث الدراسة في كيفية استمرار تأثير التدريب على مهارات الموظفين على المدى الطويل، مما يساهم في تقديم رؤى حول استدامة الفوائد الناتجة عن التدريب.
[bookmark: _Toc181736494]5. تحديد الفجوات في المعرفة
[bookmark: _Toc181736495]ستساهم الدراسة في تحديد الفجوات المعرفية المتعلقة بالتدريب والجدرات الوظيفية، مما يمكن أن يوجه الأبحاث المستقبلية ويعزز من فهم العلاقات بين المتغيرات. من خلال تحليل ما تم تقديمه في الدراسات السابقة، يمكن تقديم توصيات تستند إلى النتائج التي تسفر عنها هذه الدراسة.
[bookmark: _Toc181736496]6. تسليط الضوء على العوامل المؤثرة
[bookmark: _Toc181736497]ستعمل الدراسة على تسليط الضوء على العوامل المؤثرة في فعالية برامج التدريب، مثل دعم الإدارة والثقافة التنظيمية، مما يقدم صورة أوضح حول كيفية تحسين بيئات التدريب في المؤسسات.

[bookmark: _Toc181736532]التكامل مع البحوث السابقة والبناءات النظرية:
تسعى الدراسة الحالية إلى تحقيق تكامل شامل مع البحوث السابقة والبناءات النظرية المتعلقة بتأثير مخاطر التأمين الصحي على إدارة المستشفيات في الرياض. تُعتبر هذه الأبحاث مرجعية أساسية لتعزيز فهمنا حول كيفية تأثير المخاطر المالية والإدارية للتأمين الصحي على الأداء العام للمستشفيات، وهذا يتماشى مع السياق المحلي. وفيما يلي أبرز محاور التكامل مع هذه الدراسات:
1.4.1 [bookmark: _Toc181736533]التكامل مع البحوث السابقة:
[bookmark: _Toc181736534]2.9.1 التكامل مع البحوث السابقة
[bookmark: _Toc181736535]تتوافق هذه الدراسة مع الدراسات السابقة من حيث التركيز على تأثير التدريب في تعزيز الجدرات الوظيفية. من خلال استعراض الدراسات مثل دراسة غالي (2015) ومازوش (2017)، يمكن تحديد الأبعاد المختلفة للتدريب وتأثيرها على الأداء. هذا التكامل يساعد على تعزيز نتائج الدراسة الحالية ويزيد من مصداقيتها.

[bookmark: _Toc181736536]2.9.2 التكامل مع البناءات النظرية
[bookmark: _Toc181736537]تستند الدراسة إلى نظرية دوافع الإنجاز، ونظرية تدرج الحاجات لماسلو، ونظرية العزو السببي، مما يعزز من فهم العلاقة بين الدوافع والتدريب. تتضمن هذه النظريات التأكيد على أهمية التحفيز الداخلي وتأثير الحوافز على الأداء، مما يساهم في تطوير استراتيجيات التدريب الفعالة.

1.4.2 [bookmark: _Toc181736538]البناء على المعرفة المتراكمة وتطوير نموذج متكامل:
تساهم هذه الدراسة في بناء نموذج متكامل يستند إلى المعرفة المتراكمة من الأبحاث السابقة والنظريات المعتمدة. من خلال تحليل النتائج والتجارب السابقة، يمكن تطوير نموذج يركز على:
1. تأثير التدريب على الجدرات الوظيفية: ربط البرامج التدريبية بمستوى المهارات والكفاءات.
2. دوافع الإنجاز: تعزيز الدوافع الشخصية كجزء أساسي من تطوير الجدرات الوظيفية.
3. البيئة التنظيمية: أخذ العوامل المؤثرة في بيئة العمل بعين الاعتبار لتحسين فعالية التدريب.
هذا النموذج المتكامل يمكن أن يُستخدم كمرجع لتطوير استراتيجيات تدريب فعالة تسهم في تحسين الأداء الوظيفي وتحقيق أهداف المؤسسات.
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