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 : مقدمة 

في عالم اليوم الذي يتسم بالتحولات الجذرية في مختلف القطاعات، أصبحت المؤسسات تواجه ضغوطًا  

متزايدة للبقاء في صدارة المنافسة، وتحقيق النمو المستدام، وتلبية توقعات أصحاب المصلحة المتغيرة 

تد لتشمل القدرة على  باستمرار. هذه الضغوط لا تقتصر على الجوانب الاقتصادية والمالية فحسب، بل تم 

الابتكار، والتكيف مع التقنيات الجديدة، والاستجابة السريعة لمتطلبات السوق المتغيرة. في هذا السياق،  

المال   رأس  أصبح  بل  النجاح،  لضمان  كافيًا  وحدها  التقنيات  أو  المادية  الأصول  على  التركيز  يعد  لم 

 .المحرك الأساسي للتميز والابتكار البشري، بما يمتلكه من معارف ومهارات وقدرات، هو 

العالي لا يضمن فقط   فالأداء  التنافسية لأي منظمة.  القدرة  للموظفين جوهر  الوظيفي  تعُد كفاءة الأداء 

تحقيق الأهداف التشغيلية اليومية، بل يساهم أيضًا في بناء ثقافة مؤسسية قوية، وتعزيز الروح المعنوية  

كفاءة الوظيفية ليس ثابتاً، بل  للموظفين، وجذب أفضل المواهب والاحتفاظ بها. ومع ذلك، فإن مفهوم ال

توقعات  وتغير  جديدة،  وتقنيات  أدوات  وظهور  العمل،  طبيعة  في  التغيرات  ليواكب  باستمرار  يتطور 

العملاء. هذا التطور المستمر يتطلب من الموظفين تحديث مهاراتهم ومعارفهم بشكل دائم، وهو ما يعُرف  

 .  بالتعلم مدى الحياة

كان   ربما  الماضي،  ففي  والتطوير.  التحديث  هذا  لضمان  حيوية  كاستراتيجية  المستمر  التدريب  يبرز 

التدريب ينُظر إليه على أنه نشاط ينُفذ لمرة واحدة أو بشكل دوري لتلبية احتياجات محددة. أما اليوم، فقد 

والمهارات الجديدة بشكل   أصبح التدريب عملية مستمرة ومتكاملة، تهدف إلى تزويد الموظفين بالمعارف

دائم، وتمكينهم من التكيف مع التغيرات، وتعزيز قدراتهم على الابتكار وحل المشكلات. هذا التحول في  

 .مفهوم التدريب يعكس إدراكًا متزايداً بأن التعلم ليس حدثاً، بل رحلة مستمرة 

تشمل بيئة العمل المعاصرة العديد من الخصائص التي تجعل التدريب المستمر ضرورة ملحة. من أبرز 

الضخمة(،   البيانات  الأتمتة،  الاصطناعي،  الذكاء  )مثل  السريع  التكنولوجي  التطور  الخصائص:  هذه 

ل مرنة )مثل العمل  العولمة وزيادة المنافسة، التغيرات الديموغرافية في القوى العاملة، وظهور نماذج عم

عن بعد والعمل الهجين(. كل هذه العوامل تفرض على الموظفين اكتساب مهارات جديدة باستمرار، مثل  

العاطفي.  والذكاء  الافتراضي،  التعاون  على  والقدرة  النقدي،  التفكير  ومهارات  الرقمية،  المهارات 

ى أداء مهامه بفعالية، مما يؤثر سلبًا  فالموظف الذي لا يواكب هذه التغيرات قد يجد نفسه غير قادر عل

 .على أدائه الفردي وأداء المنظمة ككل 

 



بالإضافة إلى ذلك، يساهم التدريب المستمر في تعزيز الرضا الوظيفي والالتزام التنظيمي. فعندما تستثمر  

المؤسسات في تطوير موظفيها، يشعر الموظفون بالتقدير والاهتمام، مما يعزز شعورهم بالولاء والانتماء  

نتاجية، وتحسين جودة الخدمات  للمنظمة. هذا بدوره يؤدي إلى تقليل معدلات دوران العمل، وزيادة الإ

والمنتجات المقدمة. كما أن التدريب المستمر يفتح آفاقًا جديدة للنمو الوظيفي والترقي، مما يحفز الموظفين  

 . على بذل المزيد من الجهد والتميز في أدائهم 

تتناول هذه الدراسة بعمق هذه الجوانب، وتسعى إلى تقديم تحليل شامل ومفصل لأثر التدريب المستمر  

على تحسين كفاءة الأداء الوظيفي في بيئة العمل المعاصرة. وستركز على تحديد الآليات التي من خلالها  

برامج   تطبيق  المؤسسات في  تواجه  التي  والتحديات  الأداء،  التدريب على  فعالة،  يؤثر  تدريب مستمر 

وتقديم توصيات عملية تساهم في بناء قوة عاملة مرنة، قادرة على مواجهة تحديات المستقبل والمساهمة  

 بفاعلية في تحقيق الأهداف الاستراتيجية للمنظمات في عالم دائم التغير.

 : شكلة الدراسةم

على الرغم من الإجماع الواسع في الأدبيات الإدارية والتنظيمية على الأهمية الحيوية للتدريب في تطوير  

الموارد البشرية وتحسين الأداء الوظيفي، إلا أن العديد من المؤسسات لا تزال تواجه تحديات كبيرة في  

و على كفاءة الأداء الوظيفي في  ترجمة هذه الأهمية إلى برامج تدريب مستمرة وفعالة تحقق الأثر المرج 

تعقيد  وتزايد  والعولمة،  السريعة،  التكنولوجية  بالتحولات  تتسم  التي  البيئة،  المعاصرة. هذه  العمل  بيئة 

والتعلم   التكيف  على  القدرة  أيضًا  بل  جديدة،  مهارات  اكتساب  فقط  ليس  الموظفين  من  تتطلب  المهام، 

 .المستمر 

المستمر  للتدريب  الملحة  الحاجة  بين  واضحة  فجوة  وجود  في  الدراسة  هذه  في  البحثية  المشكلة  تكمن 

كاستراتيجية أساسية لتعزيز كفاءة الأداء الوظيفي في بيئة العمل المعاصرة، وبين واقع التطبيق الفعلي  

 لبرامج التدريب في العديد من المنظمات. هذه الفجوة تتجلى في عدة أبعاد: 

غياب الاستمرارية والشمولية في برامج التدريب: غالبًا ما تصُمم برامج التدريب في المؤسسات  .1

فجوات  أو سد  فورية  احتياجات  تلبية  على  تركز  الأجل،  دورات قصيرة  أو  منفصلة  كأحداث 

مهارية محددة. هذا النهج يفتقر إلى الرؤية الشاملة للتدريب كعملية مستمرة ومتكاملة تهدف إلى 

المستقبلية.  بن التغيرات  مع  التكيف  من  وتمكينهم  الطويل،  المدى  على  الموظفين  قدرات  اء 

فالتدريب الذي لا يتسم بالاستمرارية قد لا يكون كافيًا لمواكبة التطورات السريعة في المعرفة 

 . والتقنيات، مما يؤدي إلى تقادم المهارات بسرعة 



عدم المواءمة بين محتوى التدريب واحتياجات بيئة العمل المعاصرة: في كثير من الأحيان، لا  .2

فمع ظهور   المعاصرة.  العمل  لبيئة  الحقيقية  المتطلبات  التدريبية مع  البرامج  تتوافق محتويات 

مهارات جديدة مثل التفكير التصميمي، وتحليل البيانات، والذكاء الاصطناعي، ومهارات العمل  

عن بعد، قد لا تركز برامج التدريب التقليدية على هذه الجوانب الحيوية. هذا النقص في المواءمة  

يؤدي إلى عدم استفادة الموظفين بشكل كامل من التدريب، وبالتالي لا ينعكس بشكل إيجابي على  

 . كفاءة أدائهم الوظيفي 

ضعف آليات تقييم أثر التدريب على الأداء الفعلي: على الرغم من الاستثمار الكبير في برامج   .3

التدريب، إلا أن العديد من المؤسسات تفتقر إلى آليات فعالة لتقييم الأثر الحقيقي للتدريب على  

قياس أو  المتدربين  فعل  ردود  على  التقييم  يقتصر  ما  فغالبًا  للموظفين.  الوظيفي  مدى   الأداء 

اكتسابهم للمعرفة، دون تتبع كيفية تطبيق هذه المعرفة والمهارات في بيئة العمل الفعلية، أو قياس 

تحديد  الصعب  التقييم يجعل من  في  الضعف  هذا  والابتكار.  والجودة،  الإنتاجية،  تأثيرها على 

 . ة العائد على الاستثمار في التدريب، ويحد من القدرة على تحسين البرامج المستقبلي

التنظيمية والثقافية: تواجه المؤسسات تحديات تنظيمية وثقافية تعيق تطبيق التدريب  .4 التحديات 

المستمر الفعال. من هذه التحديات: نقص الميزانيات المخصصة للتدريب، غياب الدعم الإداري 

الكافي، مقاومة التغيير من قبل بعض الموظفين أو الإدارات، وعدم وجود ثقافة مؤسسية داعمة  

للتعلم المستمر. هذه العوائق يمكن أن تقلل بشكل كبير من فعالية أي برنامج تدريبي، بغض النظر 

 . عن جودة تصميمه 

تأثير بيئة العمل المعاصرة على الأداء الوظيفي: تتسم بيئة العمل المعاصرة بالضغط المستمر،  .5

وسرعة التغيير، والحاجة إلى التكيف السريع. إذا لم يتم تزويد الموظفين بالتدريب المستمر اللازم  

ة، وزيادة لمواجهة هذه التحديات، فقد يؤدي ذلك إلى الإرهاق الوظيفي، وانخفاض الروح المعنوي

بأنهم   يشعرون  لا  الذين  فالموظفون  والمؤسسي.  الفردي  الأداء  على  سلباً  يؤثر  مما  الأخطاء، 

يمتلكون المهارات اللازمة لمواكبة التطورات قد يفقدون ثقتهم بأنفسهم، مما ينعكس على أدائهم  

. 

بناءً على ما سبق، تسعى هذه الدراسة إلى معالجة هذه المشكلة من خلال تحليل معمق للعلاقة بين التدريب  

المستمر وكفاءة الأداء الوظيفي في بيئة العمل المعاصرة. وتهدف إلى الكشف عن الأسباب الكامنة وراء 

ها من تصميم وتطبيق برامج  الفجوات القائمة، وتقديم رؤى مستنيرة وتوصيات عملية للمؤسسات لتمكين

تدريب مستمر أكثر فعالية، تساهم في بناء قوة عاملة مرنة، منتجة، ومستعدة لمواجهة تحديات المستقبل 

 بفاعلية وكفاءة. 



 ة: همية الدراسأ

تكتسب هذه الدراسة أهمية بالغة في سياق التحولات الجذرية التي تشهدها بيئة العمل المعاصرة، حيث لم 

يعد التدريب مجرد نشاط تكميلي، بل أصبح استثمارًا استراتيجيًا لا غنى عنه لضمان استمرارية ونجاح  

 المؤسسات. يمكن تفصيل أهمية هذه الدراسة من عدة أبعاد:

 . الأهمية الاستراتيجية للمؤسسات:1

أصبحت  • المنافسة،  حدة  وتزايد  العولمة  ظل  في  العالمية:  السوق  في  التنافسية  القدرة  تعزيز 

المؤسسات تتنافس ليس فقط على المنتجات والخدمات، بل أيضًا على المواهب والكفاءات. تبرز  

  هذه الدراسة كيف يمكن للتدريب المستمر أن يكون أداة فعالة لبناء قوة عاملة ذات مهارات عالية، 

قادرة على الابتكار وتقديم حلول إبداعية، مما يمنح المؤسسة ميزة تنافسية مستدامة. فالموظفون  

المدربون جيداً هم الأكثر قدرة على التكيف مع متطلبات السوق المتغيرة، وتقديم خدمة عملاء 

 .  ممتازة، وتطوير منتجات وخدمات جديدة

والمهارات  • بالمعارف  الموظفين  يزود  المستمر  التدريب  التشغيلية:  والكفاءة  الإنتاجية  زيادة 

اللازمة لأداء مهامهم بكفاءة أعلى وبأقل قدر من الأخطاء. هذا يؤدي مباشرة إلى زيادة الإنتاجية  

يل  الفردية والجماعية، وتحسين جودة المخرجات، وتقليل الهدر في الموارد والوقت. فعلى سب

إنجاز   المستغرق في  الوقت  يقلل من  أن  الحديثة  التقنيات  للتدريب على استخدام  يمكن  المثال، 

 .المهام، ويزيد من دقة العمليات، مما ينعكس إيجابًا على الكفاءة التشغيلية للمؤسسة ككل 

تخفيض التكاليف غير المباشرة: على الرغم من أن التدريب يتطلب استثمارًا ماليًا، إلا أن هذه  •

الدراسة ستوضح كيف يمكن للتدريب المستمر أن يساهم في تخفيض تكاليف غير مباشرة كبيرة 

على المدى الطويل. فالموظفون المدربون جيداً يرتكبون أخطاء أقل، مما يقلل من تكاليف إعادة 

العمل أو معالجة الشكاوى. كما أن التدريب يساهم في تقليل معدلات دوران العمل، مما يوفر  

 .على المؤسسة تكاليف التوظيف والتدريب للموظفين الجدد، والتي قد تكون باهظة 

بناء ثقافة الابتكار والتكيف: بيئة العمل المعاصرة تتطلب من المؤسسات أن تكون مرنة وقادرة  •

على الابتكار باستمرار. التدريب المستمر لا يقتصر على نقل المعرفة الحالية، بل يهدف أيضًا  

قدرتهم  إلى تنمية مهارات التفكير النقدي، وحل المشكلات، والإبداع لدى الموظفين. هذا يعزز من  

على توليد أفكار جديدة، وتطوير حلول مبتكرة للتحديات، والمساهمة بفاعلية في عملية التغيير  

 . والتطوير داخل المؤسسة 

 



 . الأهمية العلمية والأكاديمية: 2

إثراء الأدبيات البحثية في مجال الموارد البشرية: على الرغم من وجود العديد من الدراسات   •

حول التدريب والأداء، إلا أن هذه الدراسة ستسهم في إثراء الأدبيات العربية والأجنبية من خلال  

تحلي الدراسة  ستقدم  المعاصرة.  العمل  بيئة  سياق  في  المستمر  التدريب  مفهوم  لًا  التركيز على 

تفرضها   التي  والفرص  التحديات  الاعتبار  في  الأخذ  مع  المتغيرات،  هذه  بين  للعلاقة  معمقًا 

التطورات الحديثة في عالم الأعمال. كما ستسلط الضوء على أحدث النظريات والممارسات في 

 .هذا المجال، مما يوفر قاعدة معرفية للباحثين والأكاديميين 

تحديد الفجوات البحثية وفتح آفاق جديدة: من خلال المراجعة النقدية للدراسات السابقة، ستسعى   •

القائمة في هذا المجال. على سبيل المثال، قد تكون هناك   الدراسة إلى تحديد الفجوات البحثية 

تدريب حاجة لمزيد من الدراسات التي تركز على تأثير أنواع محددة من التدريب المستمر )مثل ال

على المهارات الرقمية أو الذكاء الاصطناعي( على أبعاد معينة من الأداء الوظيفي في قطاعات  

أثر   حول  الفهم  تعميق  في  تسهم  مستقبلية  لدراسات  آفاقًا  سيفتح  للفجوات  التحديد  هذا  محددة. 

 همية  التدريب المستمر على الأداء الوظيفي، وتوجيه الجهود البحثية نحو المجالات الأكثر أ 

توفير إطار نظري وتطبيقي شامل: ستقدم الدراسة إطارًا نظريًا شاملًا يربط بين مفاهيم التدريب  •

المستمر، كفاءة الأداء الوظيفي، وبيئة العمل المعاصرة، مستندة إلى نظريات مثل رأس المال 

والممارسين  البشري، والتعلم التنظيمي، ونظرية الكفاءة. كما ستقدم إطارًا تطبيقيًا يمكن للباحثين  

الاستفادة منه في تصميم وتنفيذ وتقييم برامج التدريب المستمر بشكل أكثر فعالية، مما يساهم في 

 .  سد الفجوة بين النظرية والتطبيق

 . الأهمية الاجتماعية والفردية: 3

تطوير المهارات الفردية والنمو المهني: تساهم الدراسة في إبراز أهمية التدريب المستمر في  •

في  أدائهم  من  فقط  يعزز  لا  هذا  مستمر.  بشكل  وقدراتهم  مهاراتهم  تطوير  من  الأفراد  تمكين 

للنمو المهني والترقي، ويزيد من فرصهم في  آفاقًا جديدة  أيضًا  يفتح لهم  وظائفهم الحالية، بل 

سوق العمل المتغير. فالموظف الذي يستثمر في تطوير ذاته يصبح أكثر قيمة للمؤسسة وأكثر  

 . قدرة على تحقيق طموحاته المهنية 

في  • تستثمر  مؤسساتهم  بأن  الموظفون  يشعر  عندما  النفسية:  والرفاهية  الوظيفي  الرضا  زيادة 

تطويرهم، وأنهم يمتلكون المهارات اللازمة لأداء عملهم بفعالية، فإن ذلك ينعكس إيجاباً على 

النفسية   الرفاهية  تحسين  يساهم في  بالرضا  الشعور  هذا  بالتقدير.  الوظيفي وشعورهم  رضاهم 

 . فين، ويقلل من مستويات التوتر والإرهاق، ويخلق بيئة عمل إيجابية ومحفزة للموظ



بالنفس في قدراتهم على  • الثقة  بالنفس والالتزام: التدريب المستمر يمنح الموظفين  الثقة  تعزيز 

مواجهة التحديات الجديدة والتعامل مع المهام المعقدة. هذه الثقة تعزز من التزامهم تجاه المؤسسة، 

من  الواثق  فالموظف  أهدافها.  تحقيق  في  بفاعلية  للمساهمة  استعداداً  أكثر  هو    وتجعلهم  قدراته 

 .موظف أكثر إنتاجية وإبداعًا 

بشكل عام، تهدف هذه الدراسة إلى تقديم مساهمة قيمة في فهم العلاقة الديناميكية بين التدريب المستمر  

والأداء الوظيفي في بيئة العمل المعاصرة، وتوفير إرشادات عملية للمؤسسات لتعظيم الاستفادة من برامج  

ديات المستقبل بفاعلية وكفاءة،  التدريب، بما يضمن بناء قوة عاملة مرنة، منتجة، ومستعدة لمواجهة تح

 وتحقيق التنمية المستدامة للموارد البشرية. 

 :هداف الدراسةأ

تهدف هذه الدراسة إلى تحقيق مجموعة من الأهداف الرئيسية التي تسعى إلى تقديم فهم شامل ومتكامل 

بيئة العمل المعاصرة، وذلك على النحو   لأثر التدريب المستمر على تحسين كفاءة الأداء الوظيفي في 

 التالي: 

 تحديد مفهوم التدريب المستمر وأبعاده في بيئة العمل المعاصرة:.1

سياق  • في  وأهميته  وأساليبه،  وأنواعه،  المستمر،  للتدريب  والمفاهيمية  النظرية  الأطر  تحليل 

 التغيرات السريعة التي تشهدها بيئة العمل الحالية. 

الأخير   • والتركيز على خصائص  المستمر،  والتدريب  التقليدي  التدريب  بين  الفروقات  توضيح 

 التي تجعله ضرورة ملحة للمؤسسات والأفراد.

 تقييم واقع برامج التدريب المستمر في المؤسسات: .2

المتاحة،  • التدريبية  البرامج  وأنواع  المستمر،  التدريب  لثقافة  المؤسسات  تبني  مدى  استقصاء 

والتقنيات المستخدمة في تقديمها )مثل التعلم الإلكتروني، والتدريب أثناء العمل، والتدريب القائم  

 على الكفاءات(.

تحليل الموارد المخصصة للتدريب، والسياسات والإجراءات المتبعة في تصميم وتنفيذ وتقييم   •

 هذه البرامج. 

 

 

 



 تحليل أثر التدريب المستمر على كفاءة الأداء الوظيفي للموظفين: .3

قياس تأثير التدريب المستمر على مختلف أبعاد الأداء الوظيفي، مثل: زيادة الإنتاجية، تحسين  •

واتخاذ   المشكلات  حل  على  القدرة  تعزيز  والسلوكية،  الفنية  المهارات  تطوير  العمل،  جودة 

 القرارات، والابتكار والإبداع.

التنظيمي، ومعدلات دوران  • بين التدريب المستمر والرضا الوظيفي، والالتزام  دراسة العلاقة 

 العمل. 

 تحديد التحديات التي تواجه تطبيق التدريب المستمر الفعال: .4

الكشف عن المعوقات التي تحول دون تطبيق برامج تدريب مستمر فعالة، سواء كانت تحديات  •

تنظيمية )مثل نقص الميزانيات، غياب الدعم الإداري(، أو بشرية )مثل مقاومة التغيير، نقص  

 الوعي(، أو فنية )مثل عدم توفر البنية التحتية التقنية(. 

 تحليل كيفية تأثير هذه التحديات على الأثر المرجو للتدريب على الأداء الوظيفي.  •

 اقتراح توصيات عملية لتعزيز فعالية التدريب المستمر: .5

التي يمكن للمؤسسات ومديري الموارد  • تطوير إطار عمل مقترح أو مجموعة من التوصيات 

البشرية الاستفادة منها في تصميم وتنفيذ وتقييم برامج تدريب مستمر تساهم بفاعلية في تحسين  

 كفاءة الأداء الوظيفي في بيئة العمل المعاصرة.

 تقديم إرشادات حول كيفية بناء ثقافة التعلم المستمر داخل المنظمات. •

 ساؤلات الدراسة ت

تسعى هذه الدراسة للإجابة على مجموعة من التساؤلات الرئيسية التي تشكل الإطار العام للبحث، 

 وتساعد في توجيه عملية جمع البيانات وتحليلها. وتتمثل هذه التساؤلات فيما يلي: 

 ما هو مفهوم التدريب المستمر، وما هي أبرز أبعاده وخصائصه في سياق بيئة العمل المعاصرة؟.1

 ما هو واقع برامج التدريب المستمر المطبقة في المؤسسات، وما هي أبرز أنواعها وأساليبها؟ .2

 

 

 



 ما هو أثر التدريب المستمر على كفاءة الأداء الوظيفي للموظفين من حيث: .3

 زيادة الإنتاجية وتحسين جودة العمل؟ •

 تطوير المهارات الفنية والسلوكية؟  •

 تعزيز القدرة على الابتكار وحل المشكلات؟ •

 تحسين الرضا الوظيفي والالتزام التنظيمي؟  •

 ما هي أبرز التحديات التي تواجه المؤسسات في تصميم وتطبيق برامج تدريب مستمر فعالة؟ .4

ما هي التوصيات العملية التي يمكن تقديمها للمؤسسات لتعزيز فعالية التدريب المستمر وتحسين  .5

 كفاءة الأداء الوظيفي؟ 

 روض الدراسة: ف

النظرية   الأدبيات  إلى  استناداً  اشتقاقها  تم  التي  العلمية  الفروض  من  على مجموعة  الدراسة  هذه  بنُيت 

والدراسات السابقة، إلى جانب ما تم رصده من فجوات واقعية في ممارسات التدريب المستمر وتأثيره  

ت الأساسية للدراسة،  على الأداء الوظيفي. وتمثل هذه الفروض محاولات لتفسير العلاقة بين المتغيرا

 وهي: 

 التدريب المستمر. •

 كفاءة الأداء الوظيفي. •

 بيئة العمل المعاصرة. •

 وقد تم صياغة الفروض على النحو التالي: 

 الفرض الرئيس الأول: 

يوجد أثر إيجابي ذو دلالة إحصائية للتدريب المستمر على تحسين كفاءة الأداء الوظيفي في بيئة العمل 

 المعاصرة.

تفسير الفرض: يفترض هذا الفرض أن الاستثمار في برامج التدريب المستمر وتطبيقها بفعالية  •

العام  إيجابًا على الأداء  ينعكس  أداء مهامهم، مما  الموظفين في  إلى رفع مستوى كفاءة  يؤدي 

 للمؤسسة. 

 



 الفرض الرئيس الثاني: 

 يوجد أثر إيجابي ذو دلالة إحصائية للتدريب المستمر على زيادة إنتاجية الموظفين وتحسين جودة عملهم. 

تفسير الفرض: يشير هذا الفرض إلى أن التدريب المستمر يزود الموظفين بالمعارف والمهارات  •

الحديثة التي تمكنهم من إنجاز مهامهم بكفاءة أعلى، مما يؤدي إلى زيادة المخرجات وتحسين  

 جودتها. 

 الفرض الرئيس الثالث:

 يوجد أثر إيجابي ذو دلالة إحصائية للتدريب المستمر على تطوير المهارات الفنية والسلوكية للموظفين. 

تفسير الفرض: يفترض هذا الفرض أن برامج التدريب المستمر لا تقتصر على الجوانب الفنية   •

للعمل، بل تمتد لتشمل تطوير المهارات السلوكية مثل التواصل، العمل الجماعي، حل المشكلات،  

 والقيادة، مما يعزز من كفاءة الموظفين الشاملة. 

 الفرض الرئيس الرابع: 

يوجد أثر إيجابي ذو دلالة إحصائية للتدريب المستمر على تعزيز الرضا الوظيفي والالتزام التنظيمي  

 للموظفين. 

تفسير الفرض: ينص هذا الفرض على أن اهتمام المؤسسة بتطوير موظفيها من خلال التدريب  •

المستمر يعزز شعورهم بالتقدير والانتماء، مما يؤدي إلى زيادة رضاهم الوظيفي والتزامهم تجاه  

 المنظمة.

 الفرض الرئيس الخامس:

تختلف فعالية برامج التدريب المستمر في تحسين الأداء الوظيفي باختلاف طبيعة بيئة العمل المعاصرة 

 )مثل التغير التكنولوجي، المنافسة، ثقافة المؤسسة(. 

تفسير الفرض: يفترض هذا الفرض أن بيئة العمل التي تتسم بالتغير السريع تتطلب برامج تدريب   •

 أكثر مرونة وتكيفاً، وأن ثقافة المؤسسة الداعمة للتعلم المستمر تعزز من أثر التدريب على الأداء. 

تهدف الدراسة من خلال اختبار هذه الفروض إلى الكشف عن طبيعة العلاقات القائمة بين المتغيرات، 

وتحديد مدى فاعلية التدريب المستمر في تعزيز كفاءة الأداء الوظيفي، وتقديم توصيات عملية قائمة على  

 تحليل علمي دقيق.



 : الدراسات السابقة

لتعزيز الفهم المتكامل لأثر التدريب المستمر على تحسين كفاءة الأداء الوظيفي في بيئة العمل المعاصرة، 

تم الاطلاع على مجموعة من الدراسات السابقة ذات الصلة، بهدف تحديد الفجوات البحثية، واستعراض 

اسة الحالية. وفيما يلي عرض  المنهجيات المتبعة، وتحليل أبرز النتائج التي يمكن أن تسهم في دعم الدر

 لأبرز هذه الدراسات: 

 الدراسة الأولى: 

 "دور التدريب في تحسين الأداء الوظيفي: تحسين الإنتاجية"   العنوان:

 دراسة تحليلية.  المنهج المستخدم:

أكدت الدراسة أن التدريب يسهم بشكل كبير في تحسين كفاءة الموظفين وزيادة إنتاجيتهم من    أهم النتائج:

خلال التركيز على بناء المهارات وتلبية الاحتياجات الفردية. كما أشارت إلى أن التدريب المستمر يعزز 

 روح الفريق والتعاون. 

 تركز على الجانب العملي للتدريب وتأثيره المباشر على الإنتاجية.  نقاط القوة:

الضعف: العمل    نقاط  بيئة  في  المستمر  التدريب  تطبيق  تواجه  التي  التحديات  معمق  بشكل  تتناول  لم 

 المعاصرة، أو الجوانب السلوكية للأداء الوظيفي. 

 الدراسة الثانية: 

 "تأثير التنمية والتدريب على السلوك الوظيفي للعاملين في الجامعات السعودية"   العنوان:

 دراسة ميدانية.  المنهج المستخدم:

هدفت الدراسة إلى التعرف على تأثير التنمية والتدريب على سلوك العاملين الوظيفي.   أهم النتائج:

وأظهرت النتائج أن التدريب يسهم في تحسين معرفة الموظفين وفهمهم لأحدث التقنيات والأدوات، مما 

 يساهم في زيادة كفاءتهم وفعاليتهم. 

 تركز على السياق السعودي وتتناول جانب السلوك الوظيفي.  نقاط القوة:

 تقتصر على قطاع الجامعات، وقد لا تعمم نتائجها على جميع بيئات العمل المعاصرة. نقاط الضعف:

 



 الدراسة الثالثة: 

 Why Continuous Learning is Imperative in Today's Dynamic Work"  العنوان:

Environment  " 

 مقال تحليلي.  المنهج المستخدم:

يؤكد المقال أن التعلم المستمر ضروري في بيئة العمل الديناميكية اليوم، ويساعد المؤسسات   أهم النتائج:

 ظفين. على جذب الموظفين الطموحين والفضوليين، وهما صفتان عظيمتان في المو

 كما يساهم في تحسين سير العمل وجذب الموظفين ذوي الأداء العالي.

 تركز على أهمية التعلم المستمر في البيئة الديناميكية وتأثيره على جذب المواهب. نقاط القوة:

 لا تقدم منهجية بحثية محددة أو نتائج كمية. نقاط الضعف:

 الدراسة الرابعة: 

 The Impact of Training & Development (T&D) on Employee's"  العنوان:

Performance and Productivity " 

 دراسة حالة. المنهج المستخدم:

تسلط هذه الدراسة الضوء على الدور الحاسم للتدريب والتطوير في تعزيز أداء الموظفين   أهم النتائج:

أداء  تحسن  لا  المستمر  التدريب  مبادرات  في  تستثمر  التي  المنظمات  أن  النتائج  وتكشف  وإنتاجيتهم. 

 الموظفين فحسب، بل تزيد أيضًا من رضاهم الوظيفي. 

 تقدم أدلة تطبيقية على تأثير التدريب والتطوير على الأداء والرضا الوظيفي.  نقاط القوة:

 تقتصر على دراسة حالة واحدة، مما قد يحد من إمكانية تعميم النتائج.  نقاط الضعف:

 الدراسة الخامسة: 

 " Employee Training Statistics, Trends, and Data in 2025" العنوان:

 تحليل إحصائي للبيانات والاتجاهات.  المنهج المستخدم:

من الموظفين يرون أن التدريب يحسن من أدائهم الوظيفي   %59أهم النتائج: تشير الإحصائيات إلى أن  

  % 87عمال يعتقدون أن التدريب يساعدهم. وتوضح الدراسة أن    10من كل    6العام. كما أن ما يقرب من  



من المتخصصين في التعلم والتطوير يربطون التدريب بنتائج محددة مثل زيادة الترقيات الداخلية وتسريع  

 تطوير المهارات.

 تقدم بيانات وإحصائيات حديثة تدعم أهمية التدريب المستمر. نقاط القوة:

 لا تقدم تحليلًا معمقًا للعوامل الكامنة وراء هذه الإحصائيات أو كيفية تحقيق هذه النتائج.  نقاط الضعف:

 

 التعليق على الدراسات السابقة وتحديد الفجوة البحثية: 

الوظيفي   الأداء  تحسين  في  التدريب  أهمية  على  واسع  إجماع  السابقة وجود  الدراسات  مراجعة  تظُهر 

وزيادة الإنتاجية والرضا الوظيفي. وقد تناولت هذه الدراسات جوانب متعددة من العلاقة بين التدريب  

ومع ذلك، يمكن والأداء، سواء من منظور نظري أو تطبيقي، وفي سياقات جغرافية وتنظيمية مختلفة.  

 ملاحظة عدة فجوات بحثية تسعى الدراسة الحالية إلى سدها: 

التركيز على التدريب المستمر في بيئة العمل المعاصرة: بينما تتناول العديد من الدراسات التدريب  .1

مفهوم على  خاص  بشكل  تركز  منها  قلة  فإن  عام،  )   بشكل  المستمر   Continuousالتدريب 

Training  وأثره في سياق بيئة العمل المعاصرة التي تتسم بالتغيرات التكنولوجية السريعة، وظهور )

مهارات جديدة باستمرار، والحاجة إلى التكيف المرن. هذه الدراسة ستسد هذه الفجوة من خلال تحليل  

 معمق لكيفية استجابة التدريب المستمر لهذه المتطلبات الحديثة. 

الشمولية في أبعاد الأداء الوظيفي: بعض الدراسات تركز على جانب واحد من الأداء )مثل الإنتاجية   .2

أو الرضا الوظيفي(، بينما تسعى هذه الدراسة إلى تقديم تحليل شامل لأثر التدريب المستمر على أبعاد  

والابتكار، والسلوكية،  الفنية  المهارات  ذلك  في  بما  الوظيفي،  للأداء  حل   متعددة  على  والقدرة 

 المشكلات، والالتزام التنظيمي.

تحديد التحديات وتقديم توصيات عملية: على الرغم من أن بعض الدراسات تشير إلى أهمية التدريب،   .3

إلا أن قلة منها تتعمق في تحليل التحديات المحددة التي تواجه المؤسسات في تطبيق برامج تدريب  

تسعى إلى مستمر فعالة، وتقديم توصيات عملية ومحددة للتغلب على هذه التحديات. هذه الدراسة س

 تقديم حلول قابلة للتطبيق للمؤسسات. 

 

 

 



الرغم من وجود دراسات عربية، إلا أن هناك حاجة  .4 العربي/الخليجي: على  السياق  التركيز على 

مستمرة لمزيد من الأبحاث التي تتناول هذا الموضوع في سياقات محلية محددة، مع الأخذ في الاعتبار  

تسهم في إثراء الخصائص الثقافية والتنظيمية التي قد تؤثر على فعالية برامج التدريب. هذه الدراسة س

 المحتوى العربي في هذا المجال.

بناءً على ما سبق، تسعى الدراسة الحالية إلى سد هذه الفجوات البحثية من خلال تقديم تحليل شامل ومتعمق  

تحديد   على  التركيز  مع  المعاصرة،  العمل  بيئة  في  الوظيفي  الأداء  كفاءة  على  المستمر  التدريب  لأثر 

 ريب في المؤسسات. التحديات وتقديم توصيات عملية تساهم في تعظيم الاستفادة من برامج التد 

 المنطلقات النظرية للدراسة: 

ترتكز هذه الدراسة على عدد من المنطلقات والنظريات التي تشكل القاعدة العلمية لفهم وتحليل العلاقة 

بين التدريب المستمر، كفاءة الأداء الوظيفي، وبيئة العمل المعاصرة. يمثل هذا الإطار النظري مرجعية  

صياغة التوصيات النهائية. ومن  أساسية لتفسير الظواهر المدروسة، وتوجيه المنهجية، وتحليل النتائج، و

 أبرز هذه المنطلقات: 

 (: Human Capital Theoryنظرية رأس المال البشري )

تعد هذه النظرية من الركائز الأساسية التي تفسر أهمية التدريب والتطوير. تفترض النظرية أن   •

الاستثمار في التعليم والتدريب يزيد من إنتاجية الأفراد وقيمتهم الاقتصادية، تمامًا كأي استثمار  

و مهارات  يكتسبون  مستمرًا  تدريباً  يتلقون  الذين  فالموظفون  المادي.  المال  رأس  معارف في 

إنتاجيتهم  زيادة  في  ويساهم  أعلى،  بكفاءة  المهام  أداء  على  قدراتهم  من  يعزز  مما  جديدة، 

وابتكارهم. وبالتالي، فإن التدريب المستمر ينُظر إليه كاستثمار استراتيجي يعود بالنفع على الفرد 

 .ماروالمؤسسة على حد سواء، من خلال تحسين الأداء الوظيفي وزيادة العائد على الاستث 

 (: Organizational Learning Theoryنظرية التعلم التنظيمي )

تركز هذه النظرية على كيفية اكتساب المنظمات للمعرفة، وتخزينها، واسترجاعها، وتطبيقها.  •

في سياق التدريب المستمر، تشُير هذه النظرية إلى أن التعلم لا يقتصر على الأفراد فحسب، بل 

، يمتد ليشمل المنظمة ككل. فبرامج التدريب المستمر تسهم في بناء ثقافة التعلم داخل المؤسسة

حيث يتم تشجيع الموظفين على تبادل المعرفة والخبرات، وتطبيق أفضل الممارسات، والتعلم 

من الأخطاء. هذا التعلم الجماعي يؤدي إلى تحسين الأداء التنظيمي العام، وزيادة القدرة على 

 . التكيف مع التغيرات البيئية 



 (: Competency Theoryنظرية الكفاءة )

تعُرف الكفاءة بأنها مجموعة من المعارف والمهارات والقدرات والسمات الشخصية التي تمكن  •

الفرد من أداء مهمة معينة بنجاح. تؤكد هذه النظرية على أن التدريب المستمر يهدف إلى تطوير  

اء الكفاءات الأساسية والخاصة بالوظيفة لدى الموظفين. فمن خلال تحديد الكفاءات المطلوبة للأد 

الفعال في بيئة العمل المعاصرة، يمكن تصميم برامج تدريب مستمر موجهة لتنمية هذه الكفاءات،  

 . مما يضمن أن الموظفين يمتلكون الأدوات اللازمة لتحقيق التميز في أدائهم 

 (: Adaptation Theoryنظرية التكيف )

في بيئة العمل المعاصرة التي تتسم بالتغير السريع والتقلبات، تصُبح القدرة على التكيف من أهم  •

المهارات المطلوبة. تفترض نظرية التكيف أن الأفراد والمؤسسات الذين يتمتعون بمرونة عالية 

م التدريب وقدرة على التعلم المستمر هم الأكثر قدرة على البقاء والازدهار في هذه البيئة. يساه 

المستمر في تعزيز هذه القدرة من خلال تزويد الموظفين بالمهارات اللازمة لمواجهة التحديات 

الجديدة، والتكيف مع التقنيات المتطورة، وتغيير أساليب العمل بما يتناسب مع المتطلبات الجديدة 

. 

 (: Social Exchange Theoryنظرية التبادل الاجتماعي ) 

التبادل. فعندما   • بين الأفراد والمؤسسات مبنية على أساس  النظرية إلى أن العلاقات  تشُير هذه 

تستثمر المؤسسة في موظفيها من خلال توفير فرص التدريب المستمر، فإن الموظفين يشعرون  

لتبادل بالالتزام برد هذا الاستثمار من خلال زيادة أدائهم، وولائهم، والتزامهم تجاه المؤسسة. هذا ا

إيجابية   بيئة عمل  إلى  يؤدي  العمل، مما  الوظيفي ويقلل من معدلات دوران  الرضا  يعزز من 

 . ومنتجة 

تسُهم هذه المنطلقات النظرية مجتمعة في توفير رؤية شاملة لفهم التفاعلات بين عناصر الدراسة الثلاثة 

)التدريب المستمر، الأداء الوظيفي، بيئة العمل المعاصرة(، وتساعد في تفسير العلاقة بين الاستثمار في  

ظريات خلفية علمية يمكن البناء عليها  التدريب المستمر وتحقيق الأداء الوظيفي الفعال. كما توفرّ هذه الن

العمل   بيئة  في  للمؤسسات  المناسبة  العملية  التوصيات  الميدانية، واستخلاص  الدراسة  نتائج  تحليل  في 

 الحالية. 

 



 : لمنهجية وطرق البحثا

تمثل المنهجية حجر الأساس في بناء الدراسة العلمية، حيث تسهم في تحديد المسار المنظم الذي يمُكّن 

الباحث من جمع البيانات وتحليلها واستخلاص النتائج بطريقة موضوعية وموثوقة. وبناءً على طبيعة  

 العناصر، كما يلي: المشكلة البحثية، وتساؤلات الدراسة وأهدافها، فقد تم اعتماد منهجية متعددة 

: منهج الدراسة   أولاا

اعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي، كإطار رئيس لتحليل الواقع القائم لأثر التدريب المستمر  

 على تحسين كفاءة الأداء الوظيفي في بيئة العمل المعاصرة.

 يعُد هذا المنهج مناسباا لأنه: 

يسمح بوصف الظواهر بدقة كما هي على أرض الواقع، من خلال جمع البيانات حول برامج   •

 التدريب المستمر المطبقة ومستويات الأداء الوظيفي. 

الأداء  • كفاءة  المستمر،  )التدريب  للدراسة  الرئيسة  المتغيرات  بين  العلاقات  تحليل  في  يساعد 

 الوظيفي، وبيئة العمل المعاصرة(.

واقتراح  • المستمر،  التدريب  تطبيق  في  تحديات  أو  فجوات  وجود  الأسباب وراء  استنباط  يتيح 

 حلول وتوصيات مستندة إلى معطيات واقعية. 

 ثانياا: مجتمع الدراسة

يتكوّن مجتمع الدراسة من الأفراد والجهات ذات العلاقة المباشرة بالتدريب والأداء الوظيفي في بيئات  

 العمل المعاصرة، ومنهم: 

مديرو الموارد البشرية والتدريب والتطوير في مختلف المؤسسات )خاصة تلك التي تعتمد على   •

 التكنولوجيا وتتسم بالتغير السريع(. 

 الموظفون في المستويات الإدارية والتنفيذية المختلفة الذين يتلقون تدريبًا مستمرًا. •

 خبراء التدريب والتطوير والاستشاريون في مجال تنمية الموارد البشرية. •

والتعليم   • التنظيمي،  النفس  وعلم  البشرية،  الموارد  إدارة  مجالات  في  والباحثون  الأكاديميون 

 المستمر.

 



ويتميز مجتمع الدراسة بتنوعه بين الإداري والفني والأكاديمي، مما يساعد في الحصول على رؤية شاملة  

 من مختلف الزوايا المهنية والعلمية.

 ثالثاا: عينة الدراسة 

( قصدية  عينة  اختيار  خبرة  Purposive Samplingتم  ذات  محددة  فئة  تستهدف  الدراسة  لكون   )

مختلف   تمثيل  لضمان  الطبقية  العشوائية  العينة  استخدام  إمكانية  مع  البحث،  محاور  في  متخصصة 

 القطاعات أو المستويات الوظيفية. وتتضمن خصائص العينة ما يلي: 

سنوات في مجال عملهم أو في مجال التدريب    5-3أشخاص يمتلكون خبرة عملية لا تقل عن   •

 والتطوير. 

الصناعة(   • الخدمات،  التكنولوجيا،  )مثل  والقطاعات  الأحجام  مختلفة  مؤسسات  من  مشاركون 

 لضمان تنوع بيئات العمل.

 تنوع في الخلفيات المهنية )مديرو موارد بشرية، موظفون، مدربون، استشاريون(.  •

مشاركًا، لضمان تمثيل إحصائي وتحليل دقيق، مع اعتماد   250  –  150الحجم المستهدف للعينة: بين  

 مبدأ التنوع القطاعي والمؤسسي لضمان شمولية النتائج وقابليتها للتعميم. 

 رابعاا: أدوات جمع البيانات 

 اسُتخدمت أداتان تكميليتان لجمع البيانات من المشاركين: 

 الاستبيان الإلكتروني:  .1

صُمم الاستبيان بناءً على مراجعة أدبية للدراسات السابقة والممارسات المهنية، مع التركيز على  •

 متغيرات الدراسة الرئيسية. 

 احتوى على محاور رئيسية تغطي:  •

الخبرة،   • العلمي، سنوات  المؤهل  الجنس،  )العمر،  للمشارك  والمهنية  الديموغرافية  المعلومات 

 المسمى الوظيفي، القطاع(. 

الموارد   • أساليبه،  تكراره،  التدريب،  )أنواع  المؤسسة  في  المستمر  التدريب  برامج  واقع 

 المخصصة(. 

والسلوكية،   • الفنية  المهارات  الجودة،  )الإنتاجية،  للموظفين  الوظيفي  الأداء  كفاءة  مستوى 

 الابتكار(. 

 آراء المشاركين حول أثر التدريب المستمر على الأداء الوظيفي.  •



 التحديات التي تواجه تطبيق التدريب المستمر الفعال. •

= لا    1( لقياس اتجاهات المشاركين بدقة )من  Likert Scaleاستخدم مقياس ليكرت الخماسي ) •

 = أوافق بشدة(. 5أوافق بشدة إلى 

 (: Semi-Structured Interviewsالمقابلات شبه المنظمة ) .2

أجريت مع عدد من الخبراء والقيادات في مجال إدارة الموارد البشرية والتدريب والتطوير، ممن   •

 لديهم خبرة تنفيذية أو إشرافية مباشرة في تصميم أو تنفيذ برامج التدريب المستمر. 

 هدفت إلى التعمق في بعض الموضوعات التي يصعب فهمها من خلال الاستبيان فقط، مثل:  •

 أسباب نجاح أو فشل برامج تدريب معينة. ✓

 العوامل التنظيمية والثقافية المؤثرة في فعالية التدريب. ✓

 المقترحات الميدانية للتطوير والتحسين في برامج التدريب المستمر. ✓

تم تصميم أسئلة مفتوحة ومرنة تسمح للمشاركين بالتعبير عن آرائهم وتجاربهم بحرية، مع   ✓

 الحفاظ على محاور رئيسية لضمان تغطية جميع جوانب الدراسة. 

 خامساا: أدوات التحليل والمعالجة الإحصائية 

 البيانات الكمية )من الاستبيانات(:

الإحصائي،   R( أو برنامج  SPSSتمت معالجتها باستخدام برنامج الحزم الإحصائية للعلوم الاجتماعية )

 عبر: 

الإحصاءات الوصفية: )التكرارات، النسب المئوية، المتوسطات الحسابية، الانحراف المعياري(   •

 لوصف خصائص عينة الدراسة والمتغيرات الرئيسية. 

 الإحصاءات الاستنتاجية: لاختبار فروض الدراسة والعلاقة بين المتغيرات، باستخدام:  •

( لقياس قوة واتجاه  Pearson Correlationاختبارات الارتباط )مثل معامل ارتباط بيرسون   •

 العلاقة بين التدريب المستمر والأداء الوظيفي.

•  ( المتعدد  الانحدار  التدريب Multiple Regression Analysisتحليل  تأثير  مدى  لتحديد   )

 المستمر وأبعاده على كفاءة الأداء الوظيفي، وتحديد المتغيرات الأكثر تأثيرًا. 

( لمقارنة متوسطات الأداء بين ANOVAوتحليل التباين    T-testاختبارات الفروق )مثل اختبار  

 مجموعات مختلفة من الموظفين )حسب سنوات الخبرة، نوع التدريب، إلخ(.

 



 البيانات النوعية )من المقابلات(:

 (، من خلال: Thematic Analysisتم تحليلها باستخدام التحليل الموضوعي )

 نسخ المقابلات الصوتية إلى نصوص مكتوبة.  •

 قراءة النصوص بشكل متكرر لتحديد الأفكار والمفاهيم الرئيسية.  •

 ( متكررة. Themes( ومحاور )Codesتصنيف الاستجابات إلى رموز ) •

استخراج المحاور الجوهرية والمفاهيم الداعمة للنتائج الكمية، وتقديم تفسيرات معمقة للظواهر  •

 المدروسة.

 سادساا: الاعتبارات الأخلاقية للبحث 

 حرصت الدراسة على مراعاة المبادئ الأخلاقية في البحث العلمي، من خلال:

)الموافقة   • الدراسة وحقوقهم  بأهداف  إبلاغهم  بعد  المشاركين  الحصول على موافقة مسبقة من 

 المستنيرة(.

ضمان السرية والخصوصية التامة للبيانات التي يتم جمعها، وعدم الإفصاح عن أي معلومات  •

 شخصية قد تكشف عن هوية المشاركين. 

 جمع البيانات طوعًا دون أي إكراه أو ضغط على المشاركين.  •

المستخدمة  • والمراجع  المصادر  وتوثيق جميع  فقط،  العلمي  البحث  البيانات لأغراض  استخدام 

 بطريقة علمية دقيقة وشفافة. 

على   • يؤثر  قد  تحيز  أي  وتجنب  وتفسيرها،  النتائج  في عرض  والموضوعية  بالنزاهة  الالتزام 

 مصداقية الدراسة. 

 : دوات الدراسة أ

تم استخدام أكثر من أداة بحثية في هذه الدراسة لجمع البيانات اللازمة بشكل شامل وموثوق، بما يتوافق  

مع طبيعة المنهج الوصفي التحليلي، ويخدم أهداف وتساؤلات البحث. وقد روعي في تصميم الأدوات أن  

واء من حيث المفاهيم  تكون مناسبة لعينة الدراسة، وتغطي كافة الجوانب المرتبطة بموضوع البحث، س

 النظرية أو الجوانب التطبيقية. وتتمثل الأدوات المستخدمة فيما يلي: 

 

 



: الاستبيان )   ( Questionnaireأولاا

يعُد الاستبيان الأداة الأساسية لجمع البيانات الكمية من العينة المستهدفة، حيث تم تصميمه بعناية بناءً على  

مراجعة أدبية للدراسات السابقة، وتحليل محاور الدراسة النظرية والعملية. ويهدف الاستبيان إلى قياس  

 آراء وتجارب العاملين في المؤسسات فيما يتعلق بـ: 

 مدى تطبيق برامج التدريب المستمر. ✓

 واقع الأداء الوظيفي للموظفين. ✓

 درجة العلاقة بين التدريب المستمر وتحسين الأداء. ✓

 التحديات التي تعيق فعالية التدريب المستمر. ✓

 مكونات الاستبيان: 

 يتكوّن الاستبيان من عدة محاور رئيسية: 

 البيانات العامة والديموغرافية: )الوظيفة، سنوات الخبرة، القطاع، المؤهل العلمي، العمر(. .1

ومدى   .2 أساليبها،  أنواعها،  المستمر،  التدريب  برامج  توفر  مدى  يقيس  المستمر:  التدريب  محور 

 ملاءمتها لاحتياجات الموظفين والمؤسسة. 

محور كفاءة الأداء الوظيفي: يقيس أبعاد الأداء الوظيفي المختلفة مثل الإنتاجية، الجودة، المهارات   .3

 الفنية، المهارات السلوكية، الابتكار، والقدرة على حل المشكلات.

التدريب  .4 لتأثير  المشاركين  إدراك  مدى  يقيس  الوظيفي:  الأداء  على  المستمر  التدريب  أثر  محور 

 المستمر على تحسين أدائهم الوظيفي في الجوانب المختلفة.

المستمر  .5 التدريب  برامج  تطبيق  تواجه  التي  الصعوبات  أبرز  يحدد  والمعوقات:  التحديات  محور 

 الفعالة.

 نوع الأسئلة: 

= أوافق بشدة(   5= لا أوافق بشدة إلى    1أسئلة مغلقة باستخدام مقياس ليكرت الخماسي )من   •

 لمعظم العبارات.

عدد محدود من الأسئلة المفتوحة في نهاية كل محور لإتاحة الفرصة للمشاركين لتقديم تعليقات   •

 نوعية إضافية أو اقتراحات.

 

 



 ( Semi-Structured Interviewsثانياا: المقابلات شبه المنظمة ) 

تم استخدام المقابلات كأداة داعمة لفهم الأبعاد النوعية العميقة التي قد لا تظهر من خلال الاستبيانات. وقد 

تم اختيار عدد من الخبراء والقيادات في مجال إدارة الموارد البشرية والتدريب والتطوير، ممن لديهم  

ريب المستمر، لإجراء مقابلات موجهة  خبرة تنفيذية أو إشرافية مباشرة في تصميم أو تنفيذ برامج التد 

 حول: 

 تصوراتهم بشأن العلاقة بين التدريب المستمر والأداء الوظيفي في بيئة العمل المعاصرة. •

 التحديات الواقعية التي تواجه المؤسسات في تطبيق التدريب المستمر. •

 رؤاهم حول كيفية تحسين فعالية برامج التدريب المستمر وتأثيرها على الأداء. •

 أمثلة على أفضل الممارسات والتجارب الناجحة في مؤسساتهم أو مؤسسات أخرى. •

 خصائص المقابلات: 

 مرونة في الطرح مع الحفاظ على بنية محاور واضحة لضمان تغطية جميع جوانب الدراسة.  •

لتحليلها  تسجيل المقابلات )بعد الحصول على موافقة المشاركين( وتحويلها إلى نصوص مكتوبة   •

 لاحقًا باستخدام التحليل الموضوعي. 

 (Document Analysisثالثاا: تحليل الوثائق والمستندات )

 كأداة مساندة، تم الاطلاع على مجموعة من الوثائق والمستندات ذات الصلة، مثل:

 تقارير التدريب السنوية للمؤسسات. ✓

 خطط تطوير الموارد البشرية. ✓

 أوصاف الوظائف وتحليل الكفاءات المطلوبة.  ✓

 الدراسات والبحوث السابقة المنشورة في المجلات العلمية والمؤتمرات.  ✓

 التقارير الصادرة عن المنظمات الدولية والمحلية حول التدريب وتنمية الموارد البشرية.  ✓

وتوفير   والتطبيقي،  النظري  بالسياق  النتائج وربطها  لتفسير  داعم  الوثائق كمصدر  هذه  تحليل  يسُتخدم 

 معلومات إضافية حول الممارسات المتبعة في المؤسسات المستهدفة. 

 

 



 : الدراسة  حدود

تعُد حدود الدراسة من العناصر الأساسية التي تسهم في توضيح نطاق البحث وتحديد إطاره العام، مما 
يساعد على تركيز الجهد البحثي ضمن نطاق واقعي قابل للتحليل، ويمنع التشتت في موضوعات فرعية  

 لآتي: قد تخرج عن مجال اهتمام الدراسة. وفي هذه الدراسة، تم تحديد الحدود على النحو ا 

: الحدود الزمنية   أولاا

، وهي فترة ذات دلالة خاصة 2025إلى عام  2020تركّز الدراسة على الفترة الزمنية الممتدة من عام 
في سياق التغيرات المتسارعة التي شهدتها بيئة العمل العالمية والمحلية، لا سيما مع تداعيات جائحة  

لى التدريب التي فرضت نماذج عمل جديدة )مثل العمل عن بعد( وزادت من الحاجة إ 19-كوفيد 
المستمر على المهارات الرقمية والتكيفية. كما شهدت هذه الفترة تسارعًا في التطورات التكنولوجية  
وظهور مفاهيم مثل الذكاء الاصطناعي والأتمتة، مما جعل التدريب المستمر ضرورة ملحة لمواكبة  

 هذه التغيرات.

 ثانياا: الحدود المكانية 

تنحصر الدراسة مكانيًا في المؤسسات العاملة في ]يمكن تحديد دولة أو منطقة معينة هنا، مثل: المملكة  

العربية السعودية، أو دول الخليج العربي، أو يمكن تركها عامة لتشمل المؤسسات التي تعمل في بيئة  

بالدينام  تتسم  عمل  بيئات  على  التركيز  إلى  التحديد  هذا  يهدف  معاصرة[.  وتواجه عمل  والتغير،  يكية 

تحديات مماثلة فيما يتعلق بتطوير كفاءة الأداء الوظيفي من خلال التدريب المستمر. ويمكن أن تشمل هذه 

 المؤسسات قطاعات متنوعة مثل: 

 الشركات التكنولوجية.  ✓

 المؤسسات المالية.  ✓

 شركات الخدمات والاستشارات.  ✓

 المؤسسات التعليمية والبحثية. ✓

 القطاعات الحكومية التي تتبنى التحول الرقمي.  ✓

 ثالثاا: الحدود الموضوعية

العمل   بيئة  في  الوظيفي  الأداء  كفاءة  تحسين  على  المستمر  التدريب  أثر  تحليل  الدراسة حول  تتمحور 

 المعاصرة. وبناء على ذلك، تنحصر الموضوعات التي تتناولها الدراسة ضمن الجوانب التالية: 

مفهوم التدريب المستمر وأنواعه وأساليبه )مثل التدريب على رأس العمل، التعلم الإلكتروني،   •

 الدورات التدريبية المتخصصة، التوجيه والإرشاد(. 



السلوكية،   • المهارات  الفنية،  المهارات  الجودة،  الإنتاجية،  )مثل  الوظيفي  الأداء  كفاءة  مكونات 

 الابتكار، حل المشكلات(.

 العلاقة السببية بين التدريب المستمر وتحسين هذه المكونات. •

 التحديات التي تواجه تطبيق برامج التدريب المستمر الفعالة. •

 التوصيات العملية لتعزيز فعالية التدريب المستمر.  •

 ولا تشمل الدراسة موضوعات أخرى مثل: 

 التدريب لأغراض التوظيف الأولي أو التأهيل الأساسي. •

الجوانب الفنية التفصيلية لتصميم المناهج التدريبية أو تقنيات التعلم الإلكتروني، إلا فيما يخدم   •

 الأهداف الإدارية والوظيفية للدراسة. 

( بشكل تفصيلي،  ROIدراسة الأثر المالي المباشر للتدريب المستمر )مثل العائد على الاستثمار   •

 وإن كانت النتائج قد تشير إلى ذلك بشكل غير مباشر.

دراسة تأثير عوامل أخرى على الأداء الوظيفي بخلاف التدريب المستمر، إلا إذا كانت ذات صلة   •

 مباشرة بتفسير العلاقة بين التدريب والأداء.

  :لخاتمة ا

المستمر ليس مجرد  التدريب  المعاصرة، أصبح  العمل  بيئة  التي تشهدها  المتسارعة  التغيرات  في ظل 

رفاهية، بل ضرورة استراتيجية للمؤسسات والأفراد على حد سواء. وقد انطلقت هذه الدراسة من إدراك  

قدرة الموظفين واضح لأهمية التدريب المستمر كعامل محوري في تعزيز كفاءة الأداء الوظيفي، وضمان  

 على مواكبة التطورات والتكيف مع المتطلبات الجديدة.

سعت الدراسة إلى تسليط الضوء على الأثر العميق للتدريب المستمر على مختلف أبعاد الأداء الوظيفي،  

من زيادة الإنتاجية وتحسين الجودة، إلى تطوير المهارات الفنية والسلوكية، وتعزيز الابتكار والرضا  

استكشاف التحديات التي  الوظيفي. كما ركزت على تحليل واقع برامج التدريب المستمر في المؤسسات، و

 تعيق تطبيقها الفعال، مع تقديم رؤية علمية قائمة على الأدلة لدعم الممارسات المثلى في هذا المجال.

أظهرت المراجعة النظرية والدراسات السابقة وجود اهتمام متزايد بالتدريب وتأثيره على الأداء، إلا أن 

الفجوة لا تزال قائمة في مجال التركيز على مفهوم التدريب المستمر في سياق بيئة العمل المعاصرة،  

ا، فإن نتائج هذه الدراسة من وتحديد التحديات بشكل دقيق، وتقديم توصيات عملية قابلة للتطبيق. ومن هن



المتوقع أن تساهم في إثراء المعرفة العلمية في هذا المجال، وتقديم إرشادات قيمة للمؤسسات ومديري  

 .الموارد البشرية لتعظيم الاستفادة من برامج التدريب المستمر

 كما تشكّل الدراسة منطلقًا هامًا لدراسات مستقبلية يمكن أن تتناول هذا الموضوع من زوايا أوسع، مثل: 

 دراسة مقارنة لأثر التدريب المستمر في قطاعات مختلفة أو ثقافات تنظيمية متباينة. •

 ( لبرامج التدريب المستمر في المؤسسات. ROIتحليل العائد على الاستثمار ) •

تطوير نماذج مقترحة لتصميم برامج تدريب مستمر تتناسب مع احتياجات بيئات العمل المستقبلية   •

 )مثل العمل الهجين والعمل عن بعد(.

دراسة دور التكنولوجيا )مثل الذكاء الاصطناعي والواقع الافتراضي( في تعزيز فعالية التدريب  •

 المستمر.

وفي الختام، فإن نجاح أي مؤسسة في بيئة العمل المعاصرة يعتمد بشكل كبير على قدرتها على بناء قوة  

عاملة متعلمة باستمرار، قادرة على التكيف والابتكار. وتؤكد هذه الدراسة على أن التدريب المستمر هو  

 سسات والأفراد على حد سواء.المفتاح لتحقيق هذا الهدف، مما يضمن مستقبلًا أكثر كفاءة وإنتاجية للمؤ
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