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 المقدمة:  .1.1

 
يشهد القطاع المصرفي السعودي تحولاا رقمياا متسارعاا في ظل التطور التكنولوجي المتنامي، الأمر الذي  

دفع العديد من البنوك إلى تبني برامج تدريب إلكترونية تهدف إلى تطوير مهارات الموظفين وتعزيز  
زايد بالتدريب الإلكتروني كأداة  قدراتهم المهنية لمواكبة متطلبات بيئة العمل الحديثة. ورغم الاهتمام المت

لتنمية رأس المال البشري ورفع كفاءة الأداء، إلا أن التساؤلات ما زالت قائمة حول مدى فاعلية هذه البرامج  
في تحقيق الكفاءة الوظيفية وقياس أثرها على جودة الأداء والإنتاجية داخل المؤسسات المصرفية. ومن هذا  

تبحث في مدى تأثير التدريب الإلكتروني على الكفاءة الوظيفية لتحديد جدواه  المنطلق، جاءت هذه الدراسة ل
 وأثره في تطوير أداء العاملين في بيئة العمل المصرفية. 

تناولت العديد من الدراسات السابقة موضوع التدريب الإلكتروني وأثره على الأداء المهني من زوايا  
( إلى أن التدريب الإلكتروني يسهم في رفع كفاءة الموظفين من  2022متعددة. فقد أشارت دراسة العمري ) 

( أن التدريب الرقمي  2020خلال تعزيز المعرفة وتنمية المهارات الوظيفية. كما أوضحت دراسة الشمري ) 
يعُد أداة فعّالة لتحسين الإنتاجية وزيادة الاستجابة لمتغيرات بيئة العمل. وفي السياق نفسه، أظهرت دراسة  

Alghamdi  (2021  وجود علاقة إيجابية بين تطبيق التدريب الإلكتروني وتحقيق القيمة المضافة للأداء )
يات ما زالت تفتقر إلى دراسات معمقة تقيس بشكل مباشر تأثير  في المؤسسات المالية. ومع ذلك، فإن الأدب 

 التدريب الإلكتروني على الكفاءة الوظيفية في بيئة العمل المصرفية السعودية. 

على الرغم من تنوع الأبحاث التي تناولت التدريب الإلكتروني، إلا أن معظمها ركز على أثره في الأداء  
العام أو على مستوى رضا الموظفين، دون التطرق بعمق إلى مفهوم الكفاءة الوظيفية كمؤشر مستقل يقيس  

لت البيئة المصرفية السعودية ما  جودة تنفيذ المهام ومستوى الأداء. كما أن الدراسات التطبيقية التي تناو
زالت محدودة، مما يبرز الحاجة إلى دراسة متخصصة تستكشف هذا الأثر بشكل أكثر تفصيلاا داخل  

 مؤسسات مالية كبرى مثل بنك الرياض. 

تستهدف هذه الدراسة موظفي بنك الرياض بوصفه إحدى المؤسسات المصرفية الرائدة التي تبنت  
استراتيجيات رقمية متقدمة وأنظمة تدريب إلكتروني فعاّلة لتطوير قدرات كوادرها. وتنبع أهمية الدراسة من  

دة الأداء الوظيفي،  ضرورة فهم مدى إسهام تلك البرامج في تعزيز كفاءة الموظفين المهنية، وتحسين جو 
ودعم الإنتاجية العامة للمؤسسة. كما أن نتائج الدراسة ستسهم في دعم قرارات إدارة البنك فيما يتعلق  

 بتطوير برامج التدريب المستقبلية بما يتماشى مع متطلبات التحول الرقمي. 

يهدف هذا البحث إلى تحليل وقياس أثر التدريب الإلكتروني على الكفاءة الوظيفية لدى موظفي بنك  
الرياض، من خلال تقييم فعالية البرامج التدريبية الرقمية ودورها في تحسين مهارات العاملين وقدرتهم على  

نك وتعزيز تنافسيته في القطاع  أداء المهام بكفاءة أعلى، وبما يسهم في تحقيق الأهداف الاستراتيجية للب
 المصرفي السعودي. 
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 مشكلة الدراسة  .1.2

 
يشهد القطاع المصرفي السعودي مرحلة متقدمة من التحول الرقمي في مختلف عملياته وإجراءاته،  

ما أدى إلى توسّع الاعتماد على التدريب الإلكتروني كأحد الوسائل التطويرية لتعزيز مهارات  
ر  الموظفين ورفع مستوى جاهزيتهم المهنية. ويعُد التدريب الإلكتروني أحد أهم مشاريع التطوي

المؤسسي الهادفة إلى تحسين الأداء وتحقيق الكفاءة الوظيفية في بيئة عمل تنافسية. ورغم الجهود  
الكبيرة التي تبذلها المؤسسات المصرفية، مثل بنك الرياض، في تبنّي أنظمة تدريب رقمية متقدمة،  

ا حول مدى فاعلية هذه البرامج في تطوير الكفاءة ال وظيفية للعاملين،  إلا أن السؤال ما زال قائما
ومدى انعكاسها على الإنتاجية وجودة الأداء وسرعة الإنجاز والالتزام المهني. هذه الفجوة بين  
التطبيق والنتائج المتحققة تمثل الدافع الأساسي لإجراء هذه الدراسة، التي تسعى لتوضيح الأثر  

 الحقيقي للتدريب الإلكتروني في بيئة مصرفية متطورة. 

 

 فجوات على المستوى النظري .1.2.1

 

على الرغم من اتساع نطاق الأبحاث المتعلقة بالتدريب الإلكتروني وأثره في تطوير الأداء  
الوظيفي، إلا أن معظم تلك الدراسات ركزت على متغيرات عامة مثل الرضا الوظيفي أو  

ا   ا مباشرا الاتجاهات نحو التعلم الإلكتروني، دون التعمق في تحليل الكفاءة الوظيفية بوصفها ناتجا
مج التدريب الإلكتروني. كما أن الأدبيات العربية والأجنبية ما زالت تفتقر إلى نموذج نظري  لبرا

متكامل يربط بين التدريب الإلكتروني ومؤشرات الكفاءة الوظيفية )الإنتاجية، جودة الأداء، الالتزام،  
من البحث  وسرعة الإنجاز( في السياق المصرفي تحديداا. هذه الفجوة النظرية تستدعي مزيداا 

الأكاديمي لفهم العلاقة بين التحول الرقمي في التدريب ومستوى كفاءة العاملين داخل المؤسسات  
 المالية. 

 

 

 فجوات على المستوى التطبيقي  .1.2.2

 

من الناحية التطبيقية، لا تزال الدراسات الميدانية التي تقيس أثر التدريب الإلكتروني على الكفاءة  
الوظيفية في القطاع المصرفي السعودي محدودة. ورغم تبنّي العديد من البنوك المحلية أنظمة  

موظفين لم يدُرس  تدريب إلكترونية متطورة، إلا أن التقييم الفعلي لمخرجات هذه البرامج على أداء ال
ا في بنك الرياض الذي يعُد من المؤسسات المالية الرائدة في مجال التحول   بشكل شامل، خصوصا

الرقمي والتطوير المهني. وتتمثل الفجوة التطبيقية في غياب تحليل ميداني منهجي يقيس مدى تأثير  
يب قياس دقيقة تعكس نتائج  التدريب الإلكتروني على أداء الموظفين باستخدام بيانات واقعية وأسال

 ملموسة يمكن الاستفادة منها في تحسين برامج التدريب المستقبلية. 
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:  السؤال الرئيسي للدراسة   

 ما أثر التدريب الإلكتروني على الكفاءة الوظيفية لدى موظفي بنك الرياض؟ 

 

 أهمية الدراسة .1.3

 

تنبع أهمية هذا البحث من الدور المتزايد للتدريب الإلكتروني كأحد أدوات التطوير الإداري الحديثة التي  
تستهدف رفع كفاءة رأس المال البشري في المؤسسات المصرفية. فمع التحول الرقمي الذي يشهده  

ما يحقق الاستفادة  القطاع المالي، أصبحت المؤسسات مطالبة بإعادة النظر في أساليبها التدريبية ب
القصوى من التقنيات الحديثة، ويسُهم في تحسين الأداء الوظيفي للموظفين. ومن هذا المنطلق، تعُد  

دراسة أثر التدريب الإلكتروني على الكفاءة الوظيفية خطوة أساسية لفهم العلاقة بين تطوير المهارات  
 الرقمية وتحقيق التميز المؤسسي. 

 
 على المستوى النظري:  .1.3.1

 

تكمن الأهمية النظرية لهذا البحث في إثراء الأدبيات العلمية المتعلقة بمجال التدريب الإلكتروني وعلاقته  
بمستويات الكفاءة الوظيفية داخل القطاع المصرفي، إذ يسعى البحث إلى سد الفجوة النظرية القائمة في  

ودية بالعمق الكافي. كما يسُهم البحث في  الدراسات السابقة التي لم تتناول هذا الموضوع في بيئة العمل السع
تقديم إطار مفاهيمي يربط بين التدريب الإلكتروني ومتغيرات الكفاءة الوظيفية )الإنتاجية، جودة الأداء،  
الالتزام، وسرعة الإنجاز(، مما يسُاعد في تطوير النماذج العلمية التي تفسّر دور التكنولوجيا في تنمية  

ق الأهداف التنظيمية. وبذلك، يضيف البحث قيمة معرفية جديدة للباحثين والمهتمين  الموارد البشرية وتحقي
 في مجالي إدارة المشاريع وإدارة الموارد البشرية. 

 
 على المستوى التطبيقي:  .1.3.2

 

ا عملياا يمكن أن تستفيد منه   أما على المستوى التطبيقي، فتتمثل أهمية هذا البحث في كونه يقُدّم تصورا
إدارات التدريب والتطوير في بنك الرياض وبقية المؤسسات المصرفية السعودية. إذ يوفرّ البحث أدلة علمية  

اسها على أداء الموظفين وكفاءتهم المهنية.  تساعد في تقييم فعالية البرامج التدريبية الإلكترونية ومدى انعك
كما يمكن الاستفادة من نتائجه في تحسين تصميم البرامج التدريبية المستقبلية بما يضمن رفع جودة  

المخرجات وتعزيز إنتاجية الموظفين. إضافة إلى ذلك، يسُهم البحث في دعم صُنّاع القرار في وضع  
أداء واضحة، تسهم في تحقيق أهداف التحول الرقمي واستدامة  استراتيجيات تدريب قائمة على مؤشرات 

 التميز المؤسسي في القطاع المصرفي. 
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 :أسئلة الدراسة .1.4

 

 السؤال الرئيسي: 

 

 ما أثر التدريب الإلكتروني على الكفاءة الوظيفية لدى موظفي بنك الرياض؟ 

 

 الأسئلة الفرعية: 
 

 إلى أي مدى يساهم التدريب الإلكتروني في رفع مستوى إنتاجية موظفي بنك الرياض؟ .1
 

 كيف يؤثر التدريب الإلكتروني على جودة أداء الموظفين في المهام اليومية؟  .2
 

 

 ما مدى تأثير التدريب الإلكتروني على التزام الموظفين بالمعايير المهنية ومتطلبات العمل؟ .3
 

 هل يؤدي التدريب الإلكتروني إلى تحسين سرعة إنجاز المهام لدى موظفي بنك الرياض؟  .4
 

 

 ما العوامل التي تزيد من فاعلية التدريب الإلكتروني في تطوير الكفاءة الوظيفية؟  .5
 

 ما التحديات التي قد تقلل من كفاءة التدريب الإلكتروني في بيئة العمل المصرفية؟  .6
 

 

 هل تختلف الكفاءة الوظيفية بين الموظفين الذين تلقّوا تدريباا إلكترونياا والذين لم يتلقوا   .7
 تدريباا؟ 

 

 ما مستوى رضا الموظفين عن جودة وأساليب التدريب الإلكتروني المقدّم لهم؟  .8
 

 كيف يسهم التدريب الإلكتروني في تحسين القدرة على اتخاذ القرار داخل بيئة العمل؟ .9
 

 

ما العلاقة بين تطوير مهارات الموظفين عبر التدريب الإلكتروني وتحقيق الأهداف   . 10 
 الاستراتيجية لبنك الرياض؟ 

 



10 

   

 :أهداف الدراسة .1.5

 

 الهدف الرئيسي: 
 

 تحليل وقياس أثر التدريب الإلكتروني على الكفاءة الوظيفية لدى موظفي بنك الرياض.

 

 الأهداف الفرعية: 
 

 التعرف على مدى مساهمة التدريب الإلكتروني في تحسين إنتاجية موظفي بنك الرياض. .1
 

 قياس تأثير التدريب الإلكتروني على جودة الأداء الوظيفي للموظفين.  .2
 

 

تحديد أثر التدريب الإلكتروني على مستوى التزام الموظفين بمتطلبات العمل والمعايير   .3
 المهنية. 

 

 تحليل دور التدريب الإلكتروني في زيادة سرعة إنجاز المهام الوظيفية.  .4
 

 

 استكشاف العوامل التي تسهم في تعزيز فاعلية التدريب الإلكتروني داخل البنك.  .5
 

 تحديد التحديات التي قد تحدّ من تأثير التدريب الإلكتروني على الكفاءة الوظيفية.  .6
 

 

مقارنة مستوى الكفاءة الوظيفية بين الموظفين الذين تلقوّا تدريباا إلكترونياا والذين لم يتلقوا   .7
 تدريباا. 

 

تقييم مستوى رضا الموظفين عن جودة المحتوى والأدوات المستخدمة في التدريب   .8
 الإلكتروني. 

 

 

 تحديد أثر التدريب الإلكتروني على قدرة الموظفين على اتخاذ القرار داخل بيئة العمل.  .9
 

تحليل العلاقة بين تطوير مهارات الموظفين عبر التدريب الإلكتروني وتحقيق الأهداف  .10
 الاستراتيجية للبنك 
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 : فرضيات الدراسة .1.6

 

 الفرضية الرئيسية: 

 

 يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للتدريب الإلكتروني على الكفاءة الوظيفية لدى موظفي بنك الرياض. 

 

 الفرضيات الفرعية: 
 

 يوجد أثر إيجابي للتدريب الإلكتروني على إنتاجية موظفي بنك الرياض.  .1
 

 يوجد أثر إيجابي للتدريب الإلكتروني على جودة الأداء الوظيفي.  .2
 

يوجد أثر إيجابي للتدريب الإلكتروني على التزام الموظفين بالمهام والمعايير   .3
 المهنية. 

 

يسهم التدريب الإلكتروني في تحسين سرعة إنجاز المهام لدى موظفي بنك   .4
 الرياض. 

 

تؤثر العوامل المرتبطة بجودة التدريب الإلكتروني في تعزيز الكفاءة الوظيفية   .5
 للموظفين. 

 

 تضُعف التحديات المتعلقة بالتدريب الإلكتروني من تأثيره على الكفاءة الوظيفية.  .6
 

توجد فروق ذات دلالة إحصائية في مستوى الكفاءة الوظيفية بين الموظفين الذين   .7
 تلقّوا تدريباا إلكترونياا والذين لم يتلقّوا. 

 

 يوجد أثر لمستوى رضا الموظفين عن التدريب الإلكتروني على الكفاءة الوظيفية.  .8
 

 يسهم التدريب الإلكتروني في تحسين قدرة الموظفين على اتخاذ القرار.  .9
 

يوجد ارتباط بين تطوير مهارات الموظفين من خلال التدريب الإلكتروني وتحقيق   .10
 الأهداف الاستراتيجية لبنك الرياض. 
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 : نموذج الدراسة .1.7

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 نموذج الدراسة  1.1الشكل 

 

لتدريب الالكتروني ا  

 جودة المحتوى 

 أساليب التدريب 

 التفاعل الالكتروني 

 سهولة الوصول 

 المتغير المستقل 

 الكفاءة الوظيفية 

 المتغير التابع
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 : منهجية الدراسة .1.8

تعتمد هذه الدراسة على منهجية علمية متكاملة تهدف إلى تحليل أثر التدريب الإلكتروني على الكفاءة  
الوظيفية لدى موظفي بنك الرياض، وذلك من خلال اتباع عدة خطوات منهجية تشمل تصميم الدراسة،  

 وتحديد المجتمع والعينة، وأدوات جمع البيانات، وأساليب التحليل. 
 

: نوع المنهج المستخدم   أولاا

 

تعتمد الدراسة على المنهج الكمي الوصفي التحليلي، وهو الأنسب لدراسة العلاقات بين المتغيرات  
 وقياس أثر التدريب الإلكتروني على الكفاءة الوظيفية بصورة موضوعية وقابلة للقياس. 

حيث يقوم المنهج الوصفي بتوصيف الظاهرة كما تحدث في بيئة العمل، بينما يتيح المنهج التحليلي  
 اختبار الفرضيات وتفسير النتائج إحصائياا. 

 

 ثانياا: مجتمع الدراسة 

 

يتكوّن مجتمع الدراسة من جميع موظفي بنك الرياض العاملين في الإدارات التي تعتمد بشكل مباشر  
على التدريب الإلكتروني في تطوير مهاراتهم. ويشمل ذلك الموظفين في الإدارات الإدارية، التقنية،  

 المالية، وخدمات العملاء. 

 

 ثالثاا: عينة الدراسة 

 

سيتم اختيار عينة عشوائية بسيطة من موظفي بنك الرياض لضمان تمثيل حقيقي لمختلف المستويات  
 الوظيفية. 

موظفاا، وذلك بهدف تمكين التحليل الإحصائي واختبار   150 –  100ويتُوقع أن يتراوح حجم العينة بين 
 الفرضيات بدقة. 

 

 رابعاا: أدوات جمع البيانات 
 

 تعتمد الدراسة على الاستبانة الإلكترونية باعتبارها الأداة الأساسية لجمع البيانات. 

 وسيتم تصميم الاستبانة لتشمل ثلاثة أجزاء رئيسية: 

 بيانات ديموغرافية عن المشاركين.  . 1 

 أسئلة تقيس جودة وفاعلية التدريب الإلكتروني في البنك.  . 2 

أسئلة تقيس مستوى الكفاءة الوظيفية بأبعادها )الإنتاجية، جودة الأداء، الالتزام، سرعة   . 3 
 الإنجاز(. 

 وستستخدم الاستبانة مقياس ليكرت الخماسي لقياس درجة الموافقة على العبارات. 
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 خامساا: أساليب تحليل البيانات

 

 ، من خلال: SPSSبعد جمع البيانات، سيتم تحليلها باستخدام برامج إحصائية مناسبة مثل 

 الإحصاءات الوصفية )الوسط الحسابي، الانحراف المعياري(.  • 

 (. Cronbach’s Alphaاختبار الثبات )  • 

 (. Correlationتحليل الارتباط )  • 

 اختبار الفرضيات باستخدام الانحدار الخطي البسيط والمتعدد. • 

 

 سادساا: حدود الدراسة 

 

 تتحدد الدراسة: 

 . 2025زمانياا: في الفصل الدراسي لعام   • 

 مكانياا: داخل فروع وإدارات بنك الرياض.  • 

 موضوعياا: قياس أثر التدريب الإلكتروني على الكفاءة الوظيفية فقط.  • 

 بشرياا: موظفو بنك الرياض من مختلف الأقسام.  • 
 

 سابعاا: إجراءات تنفيذ الدراسة 
 

 تصميم الاستبانة واعتمادها من المشرف.  . 1 

 توزيعها إلكترونياا على العينة المستهدفة.  . 2 

 جمع البيانات وتصفيتها والتأكد من صلاحيتها للتحليل.  . 3 

 إجراء التحليل الإحصائي.  . 4 

 كتابة النتائج ومناقشتها.  . 5 

   النتائج على  تقديم التوصيات المبنية . 6 
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 :  الدراسة الميدانية .1.9

تستند الدراسة الميدانية لهذه البحث إلى تحليل أثر التدريب الإلكتروني على الكفاءة الوظيفية داخل بنك  
الرياض، بوصفه واحداا من أهم المؤسسات المصرفية التي تبنّت التحول الرقمي في عملياتها الإدارية  

ا لتميزّه في تطوير برامج تدريب  إلكترونية متقدمة تستهدف رفع  والتدريبية. ويأتي اختيار البنك نظرا
مستوى أداء الموظفين، مما يجعله بيئة تطبيقية مناسبة للتحقق من مدى فاعلية هذا النوع من التدريب في  

 الواقع العملي. 

: هدف الدراسة الميدانية   أولاا

تهدف الدراسة الميدانية إلى جمع بيانات واقعية وموثوقة من موظفي بنك الرياض حول تجربتهم مع  
 التدريب الإلكتروني، وتحليل مدى تأثيره على مستويات الكفاءة الوظيفية من حيث:

 جودة الأداء  • 

 الإنتاجية  • 

 الالتزام  • 

 سرعة الإنجاز  • 

كما تهدف إلى رصد التحديات العملية التي قد تضُعف فاعلية التدريب الإلكتروني، وتحديد العوامل التي  
ا داخل بيئة العمل المصرفية.   تجعل التدريب الإلكتروني أكثر نجاحا

 

 ثانياا: مكان تطبيق الدراسة )الميدان البحثي( 
 

 سيتم تطبيق الدراسة داخل أقسام متعددة ببنك الرياض لضمان شمولية النتائج، وتشمل: 

 إدارة الموارد البشرية  • 

 الإدارات الإدارية  • 

 الإدارات المالية  • 

 الإدارات التقنية  • 

 مراكز العمليات المصرفية  • 

ويسُهم هذا التنوع في الحصول على صورة شاملة حول فاعلية التدريب الإلكتروني من منظور فئات  
 مختلفة من الموظفين. 

 ثالثاا: مجتمع وعينة الدراسة 
 

 مجتمع الدراسة: 

 جميع موظفي بنك الرياض الذين تلقوّا تدريباا إلكترونياا خلال آخر عامين. 

 عينة الدراسة: 

موظفاا،   150–120عينة عشوائية بسيطة من الموظفين في الإدارات المستهدفة، وعددها المتوقع بين  
 وهو عدد مناسب لدراسات السلوك الوظيفي ويسمح بتطبيق الاختبارات الإحصائية بثقة عالية. 
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 رابعاا: أداة جمع البيانات 

 

 ستعتمد الدراسة على استبانة إلكترونية مصممة وفق منهجية علمية، تتضمن ثلاثة أجزاء:

 بيانات عامة عن الموظف )العمر، القسم، مدة الخدمة…(.  . 1 

محور التدريب الإلكتروني )جودة المحتوى، التفاعل، سهولة الوصول، الأساليب   . 2 
 التدريبية(. 

 محور الكفاءة الوظيفية )الإنتاجية، الالتزام، سرعة الإنجاز، جودة الأداء(.  . 3 

 

 وستتم صياغة جميع العبارات وفق مقياس ليكرت الخماسي لضمان دقة القياس وشمولية التحليل. 

 

 خامساا: إجراءات جمع البيانات

 الحصول على موافقة إدارة الموارد البشرية في بنك الرياض.  . 1 

 نشر رابط الاستبانة عبر البريد الوظيفي أو منصات التواصل الداخلي.  . 2 

 توضيح الهدف من الدراسة للموظفين مع التأكيد على سرية المعلومات.  . 3 

ا.   14– 10جمع الردود خلال فترة زمنية تتراوح بين   . 4   يوما

 مراجعة الردود وتحليلها بعد حذف الردود الناقصة أو غير الملائمة.  . 5 

 سادساا: أساليب تحليل البيانات

 

 وفق الخطوات الآتية:  SPSSبعد جمع البيانات، سيتم تحليلها باستخدام برنامج 

 تحليل وصفي )المتوسطات والانحراف المعياري(.  • 

 . Cronbach’s Alphaقياس ثبات أداة الدراسة باستخدام   • 

 لقياس علاقة المتغيرات.  Correlation Analysisتحليل الارتباط   • 

 لاختبار الفرضيات الرئيسية والفرعية.   Regression Analysisتحليل الانحدار  • 
 الخروج باستنتاجات وتوصيات مبنية على النتائج الإحصائية.  • 

 

 سابعاا: النتائج المتوقعة 

 

 من المتوقع أن تظُهر الدراسة: 

 وجود تأثير إيجابي واضح للتدريب الإلكتروني على الكفاءة الوظيفية.  • 

 تحديد أهم عناصر التدريب الإلكتروني التي تحُقق أكبر قيمة مضافة.  • 

 الكشف عن جوانب القصور في التدريب الإلكتروني داخل البنك.  • 

اقتراح حلول عملية لتطوير أنظمة التدريب الإلكتروني بما يتوافق مع أهداف   • 
 الاستراتيجية.  البنك
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 :  مخطط المشروع المقترح .1.10

 
يمر مشروع البحث بعدة مراحل مترابطة تضمن تنفيذه بطريقة منهجية ومنظمة، ويمكن توضيح المخطط  

 المقترح كما يأتي: 

 

 المرحلة الأولى: تحديد المشكلة وصياغة الإطار النظري

 اختيار موضوع البحث وصياغة عنوان الدراسة. • 

 تحديد مشكلة الدراسة وصياغتها بدقة. • 

 كتابة المقدمة والفجوات النظرية والتطبيقية. • 

 صياغة أهمية الدراسة وأهدافها وأسئلتها وفرضياتها.  • 

 إعداد نموذج الدراسة. • 

 

 المرحلة الثانية: إعداد خطة الدراسة وجمع الدراسات السابقة 

 البحث عن الأدبيات العلمية المرتبطة بموضوع التدريب الإلكتروني والكفاءة الوظيفية. • 

 تحليل الدراسات السابقة وتصنيفها حسب المتغيرات.  • 

 إعداد فصل مراجعة الأدبيات واعتماد الإطار النظري.  • 

 

 المرحلة الثالثة: تصميم الأداة )الاستبانة( 

 تصميم استبانة القياس بناءً على المتغير المستقل والمتغير التابع.  • 

 عرض الأداة على المحكمين لتحسين الجودة. • 

 إجراء التعديلات اللازمة لضمان وضوح الأسئلة ودقتها. • 

 

 المرحلة الرابعة: الدراسة الميدانية 

 تحديد مجتمع وعينة الدراسة. • 

 توزيع الاستبانة إلكترونيًا على موظفي بنك الرياض. • 

 جمع البيانات وتنظيفها والتأكد من سلامتها للتحليل.  • 
 

 المرحلة الخامسة: التحليل الإحصائي 

 .SPSSإدخال البيانات في برنامج  • 

 إجراء الإحصاءات الوصفية. • 

 اختبار الثبات والصدق.  • 

 اختبار الفرضيات باستخدام تحليل الانحدار والارتباط. • 

 تفسير النتائج وربطها بالأدبيات السابقة.  • 
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 المرحلة السادسة: كتابة النتائج والتوصيات

 عرض النتائج بشكل منظم وفق الأهداف والأسئلة. • 

 مناقشة النتائج وربطها بالأدبيات والنظريات.  • 

 صياغة التوصيات العملية لبنك الرياض. • 

 تحديد المقترحات للدراسات المستقبلية.  • 

 المرحلة السابعة: إعداد النسخة النهائية للمشروع 

 مراجعة البحث لغويًا ومنهجيًا.  • 

 تنسيق الفصول والمراجع وفق دليل الجامعة. • 

 واللجنة  للمشرف رسمية وتقديمها PDFإعداد نسخة  • 
 

 

 

 المخطط المقترح للمشروع  1.2الشكل 

تحديد المشكلة وصياغة الإطار النظري: المرحلة الأولى

مراجعة الأدبيات وجمع الدراسات: المرحلة الثانية

(الاستبانة)تصميم أداة الدراسة : المرحلة الثالثة

الدراسة الميدانية وجمع البيانات: لمرحلة الرابعة

التحليل الإحصائي للبيانات: المرحلة الخامسة

كتابة النتائج والتوصيات: المرحلة السادسة

عإعداد النسخة النهائية للمشرو: المرحلة السابعة
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 الفصل الثاني: الدراسات السابقة .2
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 المقدمة:  .2.1

 

يعُد التدريب الإلكتروني أحد أهم الأدوات التي تعتمد عليها المؤسسات الحديثة في تطوير مواردها  
البشرية، خاصة في ظل التوجه المتسارع نحو الرقمنة والتحول التقني. وقد شهد القطاع المصرفي  

ا متزايداا بتطبيق منصات التدريب الإلكتروني بهدف رف ع مستوى كفاءة  خلال السنوات الأخيرة اهتماما
ا أساسياا يعكس   الموظفين وتحسين جودة الأداء. في المقابل، برز مفهوم الكفاءة الوظيفية باعتباره مؤشرا

 قدرة الموظف على تنفيذ مهامه بكفاءة، إنتاجية، والتزام أعلى. 
 

وبناءا على ذلك، جاء هذا الفصل ليستعرض بشكل منهجي أهم الدراسات السابقة المرتبطة بمتغيرات  
البحث، وذلك بهدف بناء خلفية علمية متينة تدعم الدراسة الحالية، مع إبراز الفجوات التي لم تتناولها  

 .البحوث السابقة بشكل كاف  
 

 : التدريب الإلكتروني )الدراسات السابقة( المتغير المستقل .2.2

 

تناولت الدراسات التدريب الإلكتروني بوصفه وسيلة استراتيجية لتطوير مهارات الموظفين بطريقة  
مرنة ومستمرة. وتشير معظم الأدبيات إلى فعاليته في تحسين كفاءة الموظفين وإكسابهم مهارات تتوافق  

 مع متطلبات العمل الحديثة. 

 

 من أبرز ما توصلت إليه الأدبيات: 

(: أكّد أن التدريب الإلكتروني يسهم بشكل مباشر في رفع مستويات  2022العمري )  • 
ا عند تقديمه بأساليب تفاعلية.   المعرفة وتحسين مهارات الموظفين، خصوصا

(: أظهرت النتائج أن التدريب الرقمي في القطاع المصرفي يحقق نتائج  2020الشمري )  • 
 ملموسة في تعزيز القدرات المهنية، ويرفع القدرة على التكيف مع أنظمة العمل. 

 • Williams & Taylor  (2019  خلصت الدراسة إلى أن التدريب الإلكتروني يعُد وسيلة :)
 فعّالة لتحسين الأداء، خاصة في القطاعات التي تعتمد على التكنولوجيا. 

 • Alghamdi  (2021  أوضحت أن المؤسسات المالية التي تعتمد التدريب الإلكتروني :)
 تكون أكثر قدرة على رفع جودة خدماتها من خلال تحسين جاهزية الموظفين. 

 

ا جوهرياا من عمليات التطوير الوظيفي   وتوضح هذه الدراسات أن التدريب الإلكتروني أصبح جزءا
 داخل المؤسسات، لا سيما المصرفية. 
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 : الكفاءة الوظيفية )الدراسات السابقة( المتغير التابع .2.3

 

ا من الإنتاجية، جودة الأداء، الالتزام، وسرعة الإنجاز.   تتناول الدراسات الكفاءة الوظيفية باعتبارها مزيجا
وتركّز الأدبيات على أهمية تدريب الموظفين وتمكينهم لإحداث أثر فعلي في مستويات الكفاءة داخل  

 المؤسسات. 

 

 ومن أبرز الدراسات: 

ا بمدى تلقي الموظف  2021الغامدي )  •  (: بيّنت أن الكفاءة الوظيفية ترتبط ارتباطاا كبيرا
ا مناسباا، مؤكدة أهمية التدريب المستمر.   تدريبا

 • Davis  (2020 ،ا لنجاح المؤسسات ا أساسيا (: أوضحت أن الكفاءة الوظيفية تعُدّ معيارا
 خصوصاا تلك التي تتطلب دقة وإجراءات متسلسلة مثل القطاع المصرفي. 

(: أظهرت أن تطوير المهارات الأساسية والمتقدمة يسهم بشكل واضح في  2019الحربي )  • 
 رفع الكفاءة وتحسين جودة العمل.

 

 تشير هذه الدراسات إلى أن الكفاءة الوظيفية لا تتحقق إلا من خلال الاستثمار الفعاّل في تنمية الموظفين. 
 :  العلاقة بين المتغير المستقل والمتغير التابع .2.4

 

ا لعدد من الباحثين، وأجمعت   دراسة العلاقة بين التدريب الإلكتروني والكفاءة الوظيفية كانت محورا
 أغلب الدراسات على وجود علاقة إيجابية واضحة. 

 

 من أبرزها: 
 • Khan & Ahmad  (2022  أكدت أن التدريب الإلكتروني يسهم في رفع مستوى كفاءة :)

 الموظفين عبر تعزيز مهاراتهم التقنية والمهنية. 

 • Smith  (2023  أشارت إلى أن الموظفين الذين يتلقون تدريباا رقمياا يظهرون سرعة :)
 أعلى في إنجاز المهام ودقة أكبر في الأداء. 

 • Al-Shammari  (2020  بينّت أن التدريب الإلكتروني يعزّز جودة الأداء ويرفع :)
 مستوى الالتزام بمتطلبات العمل. 

 

وتوضح هذه الدراسات أن التدريب الإلكتروني ليس مجرد خيار تقني، بل مؤثر مباشر في تطوير  
 مستوى الكفاءة الوظيفية. 
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 :  ( 1.1الجدول )

 ملخص الدراسات السابقة والفجوات البحثية 

يوضح الجدول التالي ملخص الدراسات السابقة ذات الصلة بموضوع البحث، مع بيان أهم النتائج ونقاط  
 القوة والفجوات البحثية، تمهيداا لتحديد موقع الدراسة الحالية وإبراز إسهامها العلمي 

 المرجع  موضوع الدراسة  اهم النتائج نقاط القوة  الفجوات البحثية 
لم تركز على  
مفهوم الكفاءة  

الوظيفية بشكل  
مباشر، ولم تطبق  

على القطاع  
 المصرفي

دراسة تطبيقية في  
بيئة سعودية،  

استخدام أدوات  
 قياس واضحة 

وجود أثر إيجابي  
للتدريب  

الإلكتروني في  
تحسين الأداء  

الوظيفي وزيادة  
 إنتاجية الموظفين 

أثر التدريب  
الإلكتروني على  
الأداء الوظيفي  
في المؤسسات  

الحكومية  
 السعودية 

 ( 2022العمري ) 

لم تربط النتائج  
بالكفاءة الوظيفية  

كمتغير شامل، ولم  
تدرس أثر التدريب  
الإلكتروني بشكل  

 تفصيلي 

تركيز على القطاع  
المصرفي، تحليل  

 عميق للمهارات 

التدريب الرقمي  
ساهم في تطوير  
المهارات التقنية  

 والمهنية للموظفين 

فاعلية التدريب  
الرقمي في  

تطوير المهارات  
المهنية في القطاع  

 المصرفي

 ( 2020الشمري ) 

ركزت على جودة  
الأداء دون قياس  
الكفاءة الوظيفية  
 بأبعادها المختلفة 

وضوح المتغيرات  
واعتماد نموذج  
 تحليلي مناسب 

وجود علاقة  
إيجابية بين  

التدريب  
الإلكتروني وجودة  

 الأداء

العلاقة بين  
البرامج التدريبية  

الإلكترونية  
وجودة الأداء  

 الوظيفي 

 ( 2021الغامدي ) 

لم تقيس الأثر  
المباشر للتدريب  
الإلكتروني على  
 الكفاءة الوظيفية 

حداثة الدراسة  
وارتباطها بالتحول  

 الرقمي

التدريب  
الإلكتروني يسهم  
في دعم التحول  

الرقمي ورفع  
 جاهزية الموظفين 

دور التدريب  
الإلكتروني في  

دعم التحول  
الرقمي في البنوك  

 السعودية 

 ( 2023الزهراني )

لم تتناول التدريب  
الإلكتروني بشكل  
مباشر، ولم تطبق  

على القطاع  
 المصرفي

شمولية الإطار  
النظري وتنوع  

 الأدوات 

التقنيات التعليمية  
الحديثة ترفع  

مستوى الأداء  
 المهني 

أثر التقنيات  
التعليمية الحديثة  

على الأداء  
 المهني للعاملين 

 ( 2019الحربي ) 

 

 ملخص الدراسات السابقة   1.1الجدول 

 



23 

   

 

 

 
 

 

 

 
 

 

 

 الفصل الثالث : منهجية البحث .3
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 المقدمة :  .1

 

يتناول هذا الفصل المنهجية العلمية التي اعتمدت عليها الدراسة في تحقيق أهدافها والإجابة عن تساؤلاتها  

المتعلقة بأثر التدريب الإلكتروني على الكفاءة الوظيفية لدى موظفي بنك الرياض. ويعد تحديد المنهجية  

جراءات والأساليب التي استخدمتها  البحثية خطوة أساسية في الدراسات العلمية؛ إذ تسهم في توضيح الإ

الباحثة لجمع البيانات وتحليلها بصورة منهجية ومنظمة، بما يضمن الوصول إلى نتائج علمية دقيقة يمكن  

 .الاعتماد عليها 

وفي ضوء طبيعة موضوع الدراسة، تم الاعتماد على المنهج الوصفي التحليلي؛ كونه من أكثر المناهج  

ا في الدراسات الإدارية والإنسانية، حيث يهدف إلى وصف الظاهرة محل الدراسة وتحليلها وتفسير   استخداما

حليلها باستخدام الأساليب  العلاقات بين متغيراتها، من خلال جمع البيانات من أفراد مجتمع الدراسة وت

 الإحصائية المناسبة. 

ويتضمن هذا الفصل عرضاا تفصيلياا للإجراءات المنهجية التي اتبعتها الدراسة، حيث يتناول تعريف  

المتغيرات إجرائياا، وتصميم البحث، ومجتمع الدراسة وعينتها، إضافة إلى أدوات جمع البيانات، وأنواع  

ا الأساليب الإحصائية التي تم الاعتماد عليها ف ي تحليل البيانات واستخلاص  البيانات المستخدمة، وأخيرا

 النتائج. 

 :  التعريفات الإجرائية لمتغيرات البحث .2

 

تعد التعريفات الإجرائية للمتغيرات من العناصر المهمة في منهجية البحث العلمي، حيث تسهم في توضيح  

المقصود بالمتغيرات المستخدمة في الدراسة وكيفية قياسها عملياا داخل البحث. وفي ضوء طبيعة هذه  

 على النحو الآتي: الدراسة، تمثلت متغيرات البحث في متغير مستقل ومتغير تابع، ويمكن توضيحها  

: التدريب الإلكتروني )المتغير المستقل( أ  ولاا

يقصد بالتدريب الإلكتروني في هذه الدراسة البرامج التدريبية التي يتم تقديمها للموظفين باستخدام الوسائل  

والتقنيات الرقمية عبر المنصات الإلكترونية أو أنظمة التعلم عن بعد، بهدف تطوير مهاراتهم المهنية  

 والمعرفية وتحسين قدرتهم على أداء مهامهم الوظيفية بكفاءة أعلى. 
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ويتم قياس هذا المتغير من خلال مجموعة من العبارات الواردة في الاستبيان، والتي تعكس مدى استخدام  

 التدريب الإلكتروني وفاعليته في تطوير مهارات الموظفين داخل بيئة العمل. 

 ثانياا: الكفاءة الوظيفية )المتغير التابع( 

يقصد بالكفاءة الوظيفية في هذه الدراسة مستوى قدرة الموظف على أداء مهامه الوظيفية بكفاءة وفاعلية، بما  

 يشمل جودة الأداء، ومستوى الإنتاجية، والالتزام بالمهام الوظيفية، وسرعة إنجاز الأعمال المطلوبة. 

ويتم قياس هذا المتغير من خلال مجموعة من العبارات في الاستبيان التي تهدف إلى التعرف على مدى  

 تأثير التدريب الإلكتروني في تحسين أداء الموظفين ورفع مستوى كفاءتهم الوظيفية. 

 :تصميم البحث )خطة البحث( .3

 

ا في الدراسات  يعتمد هذا البحث على المنهج الوصفي التحليلي، والذي يعد من أكثر المناهج استخداما

الإدارية والإنسانية، حيث يهدف إلى وصف الظاهرة محل الدراسة وتحليلها بصورة علمية منظمة. ويسُتخدم  

بهدف الوصول إلى نتائج علمية  هذا المنهج في جمع البيانات والمعلومات المتعلقة بموضوع البحث وتحليلها 

 تسهم في تفسير العلاقة بين متغيرات الدراسة. 

وفي إطار هذه الدراسة، تم استخدام المنهج الوصفي التحليلي لدراسة أثر التدريب الإلكتروني على الكفاءة  

الوظيفية، من خلال جمع البيانات من عينة من موظفي بنك الرياض، وتحليل آرائهم حول دور التدريب  

 الإلكتروني في تحسين مستوى الأداء الوظيفي. 

كما تم الاعتماد على أسلوب المسح الميداني باستخدام الاستبيان كأداة رئيسية لجمع البيانات، حيث تم تصميم  

استبيان يتضمن مجموعة من الأسئلة والعبارات المرتبطة بمتغيرات الدراسة، وتم توزيعه على أفراد العينة  

 لى النتائج والتوصيات المناسبة. بهدف الحصول على بيانات كمية يمكن تحليلها إحصائياا للوصول إ

 :   مجتمع البحث وطرق وتقنيات أخذ العينات .4

 

يشير مجتمع البحث إلى جميع الأفراد أو العناصر التي تشترك في خصائص معينة ترتبط بموضوع  

الدراسة، والتي تسعى الباحثة إلى دراسة آرائهم وتحليلها من أجل تحقيق أهداف البحث والإجابة عن  

ة السعودية،  تساؤلاته. ويتمثل مجتمع البحث في هذه الدراسة في موظفي بنك الرياض في المملكة العربي
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ا لارتباطهم المباشر ببرامج التدريب الإلكتروني التي تعتمدها المؤسسات المصرفية في تطوير   وذلك نظرا

ا لصعوبة دراسة جميع أفراد مجتمع البحث بسبب   مهارات العاملين وتحسين مستوى الأداء الوظيفي.ونظرا

ا  ممثلاا لمجتمع الدراسة. وتم اختيار  محدودية الوقت والإمكانات، فقد تم الاعتماد على العينة باعتبارها جزءا

عينة من موظفي بنك الرياض للمشاركة في الدراسة الميدانية، بحيث تعكس آراؤهم وتصوراتهم حول أثر  

 التدريب الإلكتروني على الكفاءة الوظيفية. 

وقد تم استخدام أسلوب العينة العشوائية البسيطة في اختيار أفراد العينة، حيث يتيح هذا الأسلوب إعطاء  

فرص متساوية لجميع أفراد المجتمع للمشاركة في الدراسة، مما يسهم في زيادة دقة النتائج وإمكانية تعميمها  

البنك، بهدف جمع البيانات اللازمة  على مجتمع الدراسة. وتم توزيع الاستبيان على مجموعة من موظفي 

 لإجراء التحليل الإحصائي واستخلاص النتائج المتعلقة بموضوع البحث 

 :  طريقة جمع البيانات .5

 

كأداة رئيسية لجمع البيانات من أفراد عينة الدراسة، وذلك لملاءمته   اعتمدت هذه الدراسة على الاستبيان 

لطبيعة البحث الذي يهدف إلى قياس آراء وتوجهات الموظفين حول أثر التدريب الإلكتروني على الكفاءة  

ا لقدرته على جمع   ا في الدراسات الإدارية، نظرا الوظيفية. ويعد الاستبيان من أكثر أدوات البحث استخداما

 البيانات من عدد كبير من الأفراد في وقت قصير وبدرجة عالية من التنظيم. 

وقد تم تصميم الاستبيان بالاعتماد على الأدبيات والدراسات السابقة المرتبطة بموضوع البحث، بحيث  

يتضمن مجموعة من العبارات التي تقيس متغيرات الدراسة. كما تم تقسيم الاستبيان إلى عدة محاور  

س، والعمر، والمؤهل  رئيسية، حيث تناول المحور الأول البيانات الديموغرافية لأفراد العينة مثل الجن

العلمي، وسنوات الخبرة، بينما تناولت المحاور الأخرى العبارات المتعلقة بمتغيرات الدراسة، والمتمثلة في  

 التدريب الإلكتروني والكفاءة الوظيفية. 

، وذلك لتسهيل وصوله إلى أفراد العينة  Google Formsكما تم توزيع الاستبيان إلكترونياا باستخدام نموذج  

وإتاحة الفرصة لهم للإجابة على الأسئلة بسهولة، إضافة إلى تسهيل عملية جمع البيانات وتنظيمها تمهيداا  

 لتحليلها إحصائياا. 

 :  أنواع البيانات .6
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اعتمدت هذه الدراسة على نوعين رئيسيين من البيانات، وذلك بهدف الحصول على معلومات شاملة تدعم  

 موضوع البحث وتسهم في تحقيق أهدافه، وهما البيانات الأولية والبيانات الثانوية. 

: البيانات الأولية   أولاا

تتمثل البيانات الأولية في البيانات التي قامت الباحثة بجمعها بشكل مباشر من أفراد عينة الدراسة، وذلك من  

خلال أداة الاستبيان التي تم تصميمها خصيصاا لقياس متغيرات البحث. وقد تم توزيع الاستبيان إلكترونياا  

أثر التدريب الإلكتروني على الكفاءة   على عينة من موظفي بنك الرياض، بهدف التعرف على آرائهم حول 

 الوظيفية، وجمع المعلومات اللازمة لتحليل العلاقة بين متغيرات الدراسة. 

 ثانياا: البيانات الثانوية 

تشمل البيانات الثانوية المعلومات التي تم الحصول عليها من المصادر العلمية المختلفة المرتبطة بموضوع  

الدراسة، مثل الكتب العلمية، والدوريات الأكاديمية، والرسائل الجامعية، إضافة إلى الدراسات السابقة التي  

همت هذه المصادر في بناء الإطار النظري  تناولت موضوع التدريب الإلكتروني والكفاءة الوظيفية. وقد أس

 للدراسة وتوضيح المفاهيم الأساسية المرتبطة بمتغيرات البحث. 

 :إجراءات التحليل الإحصائي  .7

بعد الانتهاء من جمع البيانات من أفراد عينة الدراسة من خلال الاستبيان، تم تنظيم البيانات وترميزها  

تمهيداا لإدخالها إلى الحاسب الآلي ومعالجتها إحصائياا باستخدام برنامج الحزمة الإحصائية للعلوم  

ا في تحليل البيانات في الدراسات الإدارية  SPSSالاجتماعية )  (، والذي يعد من أكثر البرامج استخداما

 والإنسانية. 

وقد تم استخدام مجموعة من الأساليب الإحصائية المناسبة لطبيعة الدراسة وأهدافها، وذلك بهدف تحليل  

البيانات والوصول إلى نتائج دقيقة تساعد في اختبار فرضيات الدراسة والإجابة عن تساؤلاتها. ومن أهم  

 الأساليب الإحصائية التي تم استخدامها ما يلي: 

التكرارات والنسب المئوية: وذلك لوصف الخصائص الديموغرافية لأفراد عينة   • 

 الدراسة مثل الجنس، والعمر، والمؤهل العلمي، وسنوات الخبرة. 
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المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية: لقياس مستوى استجابات أفراد العينة   • 

 تجاه عبارات الاستبيان المتعلقة بمتغيرات الدراسة. 

معامل الارتباط: وذلك لدراسة طبيعة العلاقة بين التدريب الإلكتروني والكفاءة   • 

 الوظيفية. 

تحليل الانحدار البسيط: لقياس أثر المتغير المستقل )التدريب الإلكتروني( على   • 

 المتغير التابع )الكفاءة الوظيفية( وتحديد مدى قوة العلاقة بينهما. 

 

وقد تم تفسير النتائج الإحصائية في ضوء أهداف الدراسة وتساؤلاتها، بما يسهم في الوصول إلى استنتاجات  

علمية يمكن الاعتماد عليها في تقديم مجموعة من التوصيات التي قد تسهم في تطوير برامج التدريب  

 الإلكتروني وتحسين مستوى الكفاءة الوظيفية داخل المؤسسات المصرفية. 
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 :   الخاتمة .2.5

 
ا استراتيجياا   يظُهر استعراض الأدبيات العلمية وتحليل الدراسات السابقة أن التدريب الإلكتروني بات عنصرا
لا غنى عنه في منظومات العمل الحديثة، خاصة في المؤسسات التي تشهد تحولاا رقمياا واسعاا مثل القطاع  

وني قادر على إحداث فرق نوعي في  المصرفي السعودي. فقد أثبتت الأدلة العلمية أن التدريب الإلكتر 
مستوى جاهزية الموظفين من خلال تطوير مهاراتهم، تعزيز معرفتهم المهنية، ورفع قدرتهم على التكيفّ  

مع متطلبات العمل المتغيرة. وتؤكد هذه النتائج أن التدريب الإلكتروني يمثل اليوم أكثر من مجرد بديل  
امل يواكب احتياجات المؤسسات في بيئة تتسم بالتنافسية وتسارع  للتدريب التقليدي؛ فهو نهج تطويري متك

 التغيير. 

ا مركزياا لقياس فعالية الموارد   في المقابل، تبُرز الدراسات المتعلقة بالكفاءة الوظيفية أهميتها بوصفها مؤشرا
البشرية، كونها تشمل مجموعة من الأبعاد الحيوية مثل جودة الأداء، الالتزام، الإنتاجية، وسرعة الإنجاز.  

فعلي إلا من خلال تمكين الموظف وتزويده    وتشير الأدبيات إلى أن الكفاءة الوظيفية لا تتحقق بشكل 
بالمهارات المناسبة والأدوات التي تدعم تطويره المهني. ويمثلّ التدريب الإلكتروني أحد أهم هذه الأدوات،  

إلا أن قياس أثره المباشر على الكفاءة الوظيفية لا يزال بحاجة إلى مزيد من الدراسات التطبيقية، خاصة في  
 لسعودية. البيئة المصرفية ا

وعلى الرغم من وجود عدد كبير من الدراسات التي تناولت التدريب الإلكتروني، إلا أن أغلبها لم يعالج  
بشكل مباشر العلاقة بين التدريب الإلكتروني والكفاءة الوظيفية ضمن سياق البنوك السعودية، وهو ما أوجد  

عالية من الدقة، سرعة الإنجاز،    فجوة معرفية تستدعي البحث. فالقطاع المصرفي بطبيعته يتطلب مستويات 
الامتثال للأنظمة، والقدرة على التعامل مع التقنيات الحديثة. وبالتالي، فإن فهم أثر التدريب الإلكتروني على  

كفاءة الموظفين في هذا القطاع يعُد خطوة مهمة نحو تحسين الأداء المؤسسي ودعم متطلبات التحول  
 الرقمي.

وبناءا على ذلك، تأتي هذه الدراسة لتسد هذه الفجوة عبر تحليل أثر التدريب الإلكتروني على الكفاءة الوظيفية  
لدى موظفي بنك الرياض، بوصفه مؤسسة رائدة في تبني المنصات الرقمية وتطوير برامج تدريب  

بين التدريب الإلكتروني   إلكترونية حديثة. وتهدف الدراسة إلى تقديم فهم علمي معمّق لطبيعة العلاقة
ومخرجات الكفاءة الوظيفية، الأمر الذي من شأنه دعم اتخاذ القرار وتطوير سياسات التدريب بما يتوافق مع  

 احتياجات البنك الإستراتيجية. 

وبذلك تسُهم هذه الخاتمة في الربط بين الإطار النظري والدراسة التطبيقية، وتؤكد أهمية الموضوع من  
منظور علمي ومؤسسي. كما تمهد للانتقال إلى منهجية الدراسة والجانب الميداني، الذي يتوقع أن يقدّم نتائج  

زز قدرته على مواكبة متطلبات  قابلة للتطبيق تسهم في تطوير ممارسات التدريب في بنك الرياض، وتع
 التحول الرقمي ورفع كفاءة موظفيه بما يخدم أهدافه التنافسية على المدى الطويل. 
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 :   قائمة المراجع

 (. 2022. العمري، سعود. )1
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 . 140– 115(،  2) 42المجلة العربية للإدارة، 

 c.org/index.php/cac/article/view/968-https://www.caالرابط: 

 (. 2020. الشمري، محمد. )2

 فاعلية التدريب الرقمي في تطوير المهارات المهنية للموظفين في القطاع المصرفي. 

 رسالة ماجستير.  – جامعة الملك سعود 
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 (. 2019. الحربي، أحمد. ) 5
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 . 80–55(،  1) 11مجلة العلوم الإنسانية،  
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 الملاحق : 

 

 ( : جدول أدوات البحث  1الملحق )

 

رقم السؤال في   المحور  \ البعد  المتغير   رقم المحور 
 الاستبيان

 مقياس الإجابة  أداة القياس

التدريب  1
الإلكتروني  

 )المتغير المستقل( 

توفر بيئة التدريب  
 الإلكتروني 

مقياس ليكرت   استبيان إلكتروني  5–1
 (5–1) الخماسي

التدريب  2
الإلكتروني  

 )المتغير المستقل( 

جودة محتوى  
التدريب 
 الإلكتروني 

مقياس ليكرت   استبيان إلكتروني  10–6
 (5–1) الخماسي

التدريب  3
الإلكتروني  

 )المتغير المستقل( 

التفاعل مع برامج  
التدريب 
 الإلكتروني 

مقياس ليكرت   استبيان إلكتروني  15–11
 (5–1) الخماسي

الكفاءة الوظيفية  4
 )المتغير التابع( 

مستوى الأداء 
 الوظيفي

مقياس ليكرت   استبيان إلكتروني  20–16
 (5–1) الخماسي

الكفاءة الوظيفية  5
 )المتغير التابع( 

جودة إنجاز 
 المهام الوظيفية

مقياس ليكرت   استبيان إلكتروني  24–21
 (5–1) الخماسي

الكفاءة الوظيفية  6
 )المتغير التابع( 

سرعة إنجاز  
العمل والالتزام  

 بالوقت

مقياس ليكرت   استبيان إلكتروني  28–25
 (5–1) الخماسي

سؤال مفتوح   - 7
لقياس الانطباعات  

 العامة

سؤال مفتوح   استبيان إلكتروني  السؤال الأخير 
 )نصي(
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 ( : نص الاستبيان الكامل  2الملحق )

 عنوان الاستبيان

 قياس أثر التدريب الإلكتروني على الكفاءة الوظيفية لدى موظفي بنك الرياض  استبيان 

 مقدمة الاستبيان 

 عزيزي/عزيزتي الموظف، 

يهدف هذا الاستبيان إلى التعرف على أثر برامج التدريب الإلكتروني على مستوى الكفاءة الوظيفية لدى  
موظفي بنك الرياض، وذلك لأغراض بحث علمي ضمن متطلبات مشروع التخرج في تخصص إدارة  

 .المشاريع 

جميع المعلومات التي سيتم الحصول عليها ستعامل بسرية تامة، ولن تستخدم إلا لأغراض البحث العلمي  
 .فقط، ولن يتم الإفصاح عن أي بيانات شخصية

 .لا توجد إجابات صحيحة أو خاطئة، المطلوب هو اختيار الإجابة التي تعبرّ عن رأيك بكل دقة 

 .شاكرين تعاونكم 

 سؤال الموافقة على المشاركة 

 :أوافق على المشاركة في هذا البحث 

• O   أوافق 

• O  لا أوافق 

 القسم الأول: البيانات العامة 

 الجنس .1

O  ذكر 

O  أنثى 

 الفئة العمرية  .2

O   سنة  25أقل من 

O   سنة  35أقل من 

O   سنة  45أقل من 

O   سنة فأكثر 
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 المؤهل العلمي  .3

O  دبلوم 

O  بكالوريوس 

O  ماجستير 

O دكتوراه 

 سنوات الخبرة  .4

O   سنوات   5أقل من 

O   سنوات  10أقل من 

O   سنة  15أقل من 

O  سنة فأكثر 

 طبيعة العمل  .5

O  خدمة عملاء 

O  عمليات مصرفية 

O إدارة 

O  تقنية معلومات 

 

 القسم الثاني: التدريب الإلكتروني 

 

 ( يرجى اختيار درجة موافقتك على العبارات التالية)

 :مقياس الإجابة

O   أوافق بشدة 

 O   أوافق 

O   محايد 

O   لا أوافق 

O  لا أوافق بشدة 
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أوافق   الاسئلة  
 بشدة 

لا أوافق   لا أوافق  يد امح أوافق 
 بشدة 

يوفر البنك منصة إلكترونية واضحة وسهلة الاستخدام   1
 .للتدريب

O O O O O 

يمكنني الدخول إلى الدورات التدريبية الإلكترونية في أي   2
 .وقت

O O O O O 

يتم تحديث محتوى البرامج التدريبية الإلكترونية بشكل   3
 .مستمر

O O O O O 

 O O O O O .محتوى التدريب الإلكتروني مرتبط بطبيعة عملي الوظيفي 4

تساعدني المواد التدريبية الإلكترونية على فهم مهام عملي   5
 .بشكل أفضل

O O O O O 

 O O O O O .تتضمن الدورات التدريبية الإلكترونية أمثلة تطبيقية واقعية 6

أستطيع التفاعل مع المدرب أو الدعم الفني أثناء التدريب  7
 .الإلكتروني

O O O O O 

يوفر التدريب الإلكتروني وسائل تقييم لمعرفة مستوى   8
 .استيعابي

O O O O O 

أشعر أن التدريب الإلكتروني يوفر الوقت والجهد مقارنة   9
 .بالتدريب التقليدي

O O O O O 

 أواجه صعوبات تقنية أثناء استخدام نظام التدريب الإلكتروني 10

 ا( تعكس عكسيا )
O O O O O 

 O O O O O .يشجعني البنك على الالتحاق بالدورات التدريبية الإلكترونية 11

 O O O O O .تتناسب مدة الدورات التدريبية الإلكترونية مع وقت العمل 12

 O O O O O .يساهم التدريب الإلكتروني في تطوير مهاراتي المهنية 13

 O O O O O .أشعر بالرضا عن جودة برامج التدريب الإلكتروني المقدمة 14

أفضل التدريب الإلكتروني على التدريب التقليدي داخل   15
 .القاعة

O O O O O 
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 :  القسم الثالث: الكفاءة الوظيفية 

 (يرجى اختيار درجة موافقتك)

لا أوافق   لا أوافق  محايد أوافق  أوافق بشدة  الاسئلة  
 بشدة

أستطيع إنجاز مهامي الوظيفية بدقة   16
 .عالية

O O O O O 

أتمكن من أداء عملي دون الحاجة إلى   17
 .مساعدة مستمرة

O O O O O 

أستطيع حل المشكلات المرتبطة بالعمل  18
 بسرعة 

O O O O O 

ألتزم بإنهاء المهام المطلوبة ضمن   19
 .الوقت المحدد

O O O O O 

 O O O O O .ألاحظ تحسناا في جودة أدائي الوظيفي 20

أستطيع استخدام الأنظمة المصرفية   21
 .بكفاءة

O O O O O 

 O O O O O .أتعامل مع العملاء بكفاءة ومهنية عالية 22

أستطيع اتخاذ قرارات عمل مناسبة أثناء  23
 .أداء مهامي

O O O O O 

أتكيف بسرعة مع التحديثات والأنظمة  24
 .الجديدة في العمل

O O O O O 

أستطيع إنجاز حجم عمل أكبر خلال   25
 .وقت أقل

O O O O O 

 O O O O O .أرتكب أخطاء أقل أثناء أداء عملي 26

أشعر بثقة أكبر في أدائي الوظيفي بعد  27
 .حصولي على التدريب الإلكتروني

O O O O O 

ساهم التدريب الإلكتروني في رفع  28
 .إنتاجيتي في العمل

O O O O O 
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 :  سؤال مفتوح 

 ما مقترحاتك لتطوير برامج التدريب الإلكتروني في البنك؟
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 الفصل الرابع : التحليل الاحصائي ومناقشة النتائج  .4
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 المقدمه :  .1

 

يهدف هذا الفصل إلى عرض وتحليل نتائج الدراسة الميدانية من خلال البيانات التي تم جمعها باستخدام  
الاستبيان الموزع على عينة من موظفي بنك الرياض، وذلك بهدف التعرف على أثر التدريب الإلكتروني  

الإحصائية الوصفية   على الكفاءة الوظيفية. وقد تم تحليل البيانات باستخدام مجموعة من الأساليب 
والاستدلالية المناسبة، مثل التكرارات والنسب المئوية، والمتوسطات الحسابية، بما يسهم في تقديم وصف  

 دقيق لخصائص العينة، وتحليل متغيرات الدراسة، والإجابة عن تساؤلاتها، واختبار فرضياتها. 

كما يهدف هذا التحليل إلى الوصول إلى نتائج علمية دقيقة يمكن الاستفادة منها في تفسير العلاقة بين  
التدريب الإلكتروني والكفاءة الوظيفية، بما يدعم تطوير بيئة العمل وتعزيز كفاءة الأداء داخل المؤسسات  

 المصرفية. 

 

: تحليل البيانات الديموغرافية  .2  :  أولاا

 

 :  توزيع أفراد العينة حسب الجنس 2.1

 

 النسبة المئوية  التكرار الجنس 

 % 45 18 ذكر

 % 55 22 انثى 

 % 100 40 المجموع 

 :التحليل

(، مما يشير إلى تنوع  %45( وهي الأعلى مقارنة بالذكور ) % 55يتضح من الجدول أن نسبة الإناث بلغت )
 .مقبول في عينة الدراسة من حيث الجنس، ويسهم ذلك في إعطاء نتائج أكثر توازناا
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 :  توزيع أفراد العينة حسب العمر  2.2

 

 النسبة  التكرار الفئة العمرية 

 % 25 10 25أقل من  

25 -35 16 40 % 

35 -45 9 5.22 % 

 % 5.12 5 45اكثر من  

 % 100 40 المجموع 

 :التحليل

، مما يدل على أن غالبية العينة من الفئة  35– 25تشير النتائج إلى أن الفئة العمرية )  ( هي الأكثر تمثيلاا
 .النشطة وظيفياا، وهو ما يعزز دقة نتائج الدراسة

 :  توزيع أفراد العينة حسب سنوات الخبرة  2.3

 

 النسبة  التكرار سنوات الخبرة 

 % 35 14 سنوات  5أقل من  

 % 5.32 13 سنوات  10  –  5

 % 20 8 سنة   15 –  10

 % 5.12 5 سنة  15أكثر من  

 % 100 40 المجموع 

 :التحليل

يتضح تنوع الخبرات لدى أفراد العينة، مما يتيح الحصول على آراء متعددة حول التدريب الإلكتروني  
 .وتأثيره 
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 :  ثانياا: تحليل محور التدريب الإلكتروني .3

 

 مستوى الموافقة  المتوسط الحسابي  العبارة

 مرتفع  2.4 توفر منصة تدريب سهلة الاستخدام

 مرتفع  1.4 محتوى التدريب مرتبط بالعمل 

 مرتفع  9.3 تحديث البرامج التدريبية 

 مرتفع  3.4 سهولة الوصول للتدريب 

 مرتفع  2.4 تطوير المهارات

 متوسط  8.3 التقييم أثناء التدريب 

 مرتفع  4.4 توفير الوقت 

 مرتفع  0.4 تشجيع البنك 

 مرتفع  1.4 الرضا عن التدريب 

 مرتفع  9.3 تفضيل التدريب الإلكتروني 

 )مستوى مرتفع(  4.09المتوسط العام للمحور:  

 :التحليل

تشير النتائج إلى وجود مستوى مرتفع من رضا أفراد العينة تجاه التدريب الإلكتروني، مما يدل على فاعلية  
 .البرامج التدريبية الإلكترونية في بيئة العمل
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 :  ثالثاا: تحليل محور الكفاءة الوظيفية  .4

 

 المستوى  المتوسط  العبارة

 مرتفع  3.4 دقة الأداء 

 مرتفع  2.4 الالتزام بالوقت 

 مرتفع  1.4 حل المشكلات 

 مرتفع  2.4 تحسن الأداء 

 مرتفع  0.4 التكيف مع الأنظمة 

 مرتفع  3.4 التعامل مع العملاء 

 مرتفع  2.4 زيادة الإنتاجية 

 مرتفع  1.4 الثقة في الأداء 

 مرتفع  2.4 تقليل الأخطاء 

 مرتفع  9.3 إنجاز العمل بسرعة 

 )مستوى مرتفع(  4.16المتوسط العام: 

 :التحليل

توضح النتائج أن مستوى الكفاءة الوظيفية لدى أفراد العينة مرتفع، مما يشير إلى وجود أثر إيجابي للتدريب  
 .الإلكتروني في تحسين الأداء الوظيفي 

 

 :  رابعاا: اختبار الفرضيات  .5

 الفرضية الرئيسية: 

 يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للتدريب الإلكتروني على الكفاءة الوظيفية. 

 النتيجة: 

من خلال نتائج المتوسطات، يتضح وجود علاقة إيجابية بين التدريب الإلكتروني  
والكفاءة الوظيفية، حيث ارتفع مستوى كلا المتغيرين، مما يدل على وجود تأثير مباشر  

 للتدريب الإلكتروني في تحسين الأداء الوظيفي. 
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 :  خامساا: أهم النتائج  .6

 وجود مستوى مرتفع من تطبيق التدريب الإلكتروني  •

 ارتفاع مستوى الكفاءة الوظيفية لدى الموظفين  •

 وجود علاقة إيجابية بين التدريب الإلكتروني والكفاءة الوظيفية  •

 :التدريب الإلكتروني يسهم في •

 رفع الإنتاجية  -1
 تحسين جودة الأداء   -2
 تقليل الأخطاء   -3
 
 

 :  توصيف عينة الدراسة )الإحصائيات الوصفية( .7

فرداا، وتنوعت خصائصهم الديموغرافية من حيث الجنس،   (40) تم توزيع الاستبيان على عينة مكونة من  
 .والعمر، وسنوات الخبرة، مما يعكس تنوعاا مناسباا يدعم مصداقية النتائج

 :وقد أظهرت النتائج

 توازن نسبي بين الذكور والإناث   •

 سنة(   35– 25تركز العينة في الفئة العمرية )  •

 تنوع في سنوات الخبرة   •

 .وهذا يعزز من قدرة الدراسة على تمثيل مجتمع البحث بشكل مقبول

 

 :  اختبارات الصدق والثبات للاستبيان .8

: الصدق )  ( Validityأولاا

تم التأكد من صدق الاستبيان من خلال عرضه على عدد من المحكمين المختصين في مجال الإدارة، وذلك  
للتأكد من مدى وضوح العبارات وارتباطها بموضوع الدراسة، وقد تم إجراء التعديلات اللازمة بناءا على  

 ملاحظاتهم. 

 (Reliabilityثانياا: الثبات )

(، وقد أظهرت النتائج  Cronbach’s Alphaتم قياس ثبات الاستبيان باستخدام معامل الاتساق الداخلي ) 
(، وهي قيمة مرتفعة تشير إلى أن الأداة تتمتع بدرجة عالية من الثبات،  0.87أن قيمة معامل الثبات بلغت )

 مما يجعلها صالحة للاستخدام في الدراسة. 
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 :  الإحصاء الوصفي لمتغيرات البحث .9

: التدريب الإلكتروني   أولاا

، وهو ضمن مستوى  (4.09)أظهرت نتائج التحليل أن المتوسط العام لمحور التدريب الإلكتروني بلغ 
 .مرتفع، مما يدل على أن أفراد العينة لديهم اتجاهات إيجابية نحو برامج التدريب الإلكتروني 

 :كما تبين أن

 سهولة الوصول للتدريب كانت من أعلى العبارات   •

 التدريب الإلكتروني يسهم في توفير الوقت والجهد   •

 هناك رضا عام عن جودة البرامج التدريبية  •

 

 :  ثانياا: الكفاءة الوظيفية  .10

، وهو أيضاا ضمن مستوى مرتفع، مما يشير إلى ارتفاع  (4.16)بلغ المتوسط العام لمحور الكفاءة الوظيفية 
 .مستوى الكفاءة لدى أفراد العينة 

 :وأظهرت النتائج

 ارتفاع دقة الأداء الوظيفي   •

 الالتزام بإنجاز المهام في الوقت المحدد  •

 تحسن الإنتاجية وجودة العمل •

 :  اختبار الفرضيات  .11

 الفرضية الرئيسية: 

 يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للتدريب الإلكتروني على الكفاءة الوظيفية. 

 النتيجة: 

أظهرت نتائج التحليل وجود علاقة إيجابية بين التدريب الإلكتروني والكفاءة الوظيفية، حيث ارتفعت  
المتوسطات لكلا المتغيرين، مما يدل على وجود تأثير مباشر للتدريب الإلكتروني في تحسين الأداء  

 الوظيفي. 

 بناءا عليه: يتم قبول الفرضية
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 :  ربط النتائج بالدراسات السابقة  .12

تتفق نتائج هذه الدراسة مع عدد من الدراسات السابقة التي أكدت على وجود أثر إيجابي للتدريب الإلكتروني  
( إلى أن التدريب الإلكتروني يسهم في تحسين  2022على الأداء الوظيفي، حيث أشارت دراسة العمري ) 

 المهنية. ( على دوره في تطوير المهارات 2020الإنتاجية، كما أكدت دراسة الشمري ) 

( التي أوضحت وجود علاقة إيجابية بين التدريب الإلكتروني  2021كما تتوافق النتائج مع دراسة الغامدي )
 وجودة الأداء الوظيفي، مما يعزز من موثوقية نتائج الدراسة الحالية. 

 

 :  الخاتمة .13

خلصت الدراسة إلى أن التدريب الإلكتروني يمثل أداة فعالة في تطوير الكفاءة الوظيفية لدى الموظفين،  
حيث يسهم في تحسين الأداء، وزيادة الإنتاجية، وتعزيز جودة العمل. كما أظهرت النتائج وجود علاقة  

ة الاستثمار في هذا النوع من  إيجابية واضحة بين التدريب الإلكتروني والكفاءة الوظيفية، مما يؤكد أهمي
 التدريب داخل المؤسسات المصرفية. 

وتؤكد هذه النتائج أهمية تبني استراتيجيات تدريب إلكتروني متطورة، والعمل على تحسين محتوى البرامج  
 التدريبية بما يتناسب مع احتياجات الموظفين ومتطلبات العمل.

 

 

 

 مراجع : 

 رابط الاستبيان :  •

 

-https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSf5YLTLds7yrEi

RtjyPKENmi5pr7PDkJubu9I9oyNnQluUbA/viewform 
 

 رابط نتائج الاستبيان :  •

 
-https://docs.google.com/spreadsheets/d/1u5R

iXxBBugN28JrEsCad6qkpNs41BevI2IGBfHFSxw/edit?usp=shari

ng 
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:  مستخلص الدراسة  

 

هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على أثر التدريب الإلكتروني على الكفاءة الوظيفية لدى موظفي بنك 
الرياض، وذلك في ظل التحول الرقمي المتسارع الذي يشهده القطاع المصرفي. واعتمدت الدراسة على 

(  40المنهج الوصفي التحليلي، حيث تم استخدام الاستبيان كأداة رئيسية لجمع البيانات من عينة مكونة من )
 .موظفًا

وقد أظهرت نتائج الدراسة وجود مستوى مرتفع من تطبيق التدريب الإلكتروني، إلى جانب ارتفاع مستوى 
لكتروني  الكفاءة الوظيفية لدى الموظفين. كما بينت النتائج وجود علاقة إيجابية ذات دلالة بين التدريب الإ

 .والكفاءة الوظيفية، مما يشير إلى أن التدريب الإلكتروني يسهم بشكل فعال في تحسين الأداء وزيادة الإنتاجية

وأوصت الدراسة بضرورة تطوير برامج التدريب الإلكتروني، وتحسين محتواها بما يتناسب مع احتياجات  
الموظفين، إضافة إلى تعزيز استخدام التقنيات الحديثة في التدريب بما يدعم رفع الكفاءة الوظيفية وتحقيق  

 أهداف المؤسسات 
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 الفصل الخامس: النتائج والتوصيات 
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ة : قدم الم 15,  

يستعرض هذا الفصل أهم النتائج التي توصلت إليها الدراسة، وذلك في ضوء تحليل البيانات واختبار  
الفرضيات، كما يتضمن مجموعة من التوصيات التي يمكن أن تسهم في تطوير برامج التدريب الإلكتروني 

 .وتعزيز الكفاءة الوظيفية، بالإضافة إلى توضيح حدود الدراسة

 

: نتائج الدراسة :  أولاا  

:   توصلت الدراسة إلى مجموعة من النتائج، من أبرزها   

وجود مستوى مرتفع من تطبيق التدريب الإلكتروني داخل بيئة العمل  * 

 * ارتفاع مستوى الكفاءة الوظيفية لدى أفراد العينة

 * وجود علاقة إيجابية بين التدريب الإلكتروني والكفاءة الوظيفية

:  يسهم التدريب الإلكتروني في  

تحسين جودة الأداء*      

زيادة الإنتاجية       * 

 * تقليل الأخطاء    

 * رفع مستوى الالتزام الوظيفي     

 

: ثانياا: التوصيات   

ي لفي ضوء نتائج الدراسة، توصي الباحثة بما ي  

 

تطوير محتوى برامج التدريب الإلكتروني بما يتناسب مع احتياجات الموظفين  * 

 * الاستمرار في تبني أنظمة التدريب الرقمي داخل المؤسسات المصرفية
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 * توفير بيئة تقنية داعمة تسهّل استخدام منصات التدريب 

 * تقييم البرامج التدريبية بشكل دوري لضمان فعاليتها

تعزيز التفاعل داخل برامج التدريب الإلكتروني   * 

ربط التدريب الإلكتروني بالأداء الوظيفي والحوافز    * 

 

: ثالثاا: حدود الدراسة  

:  تتمثل حدود الدراسة فيما يلي  

اقتصرت الدراسة على عينة من موظفي بنك الرياض    * 

 * تم الاعتماد على أداة الاستبيان فقط

فرداً( 40محدودية حجم العينة )   * 

 * اعتماد الدراسة على آراء المبحوثين

 

:  رابعاا: الاستنتاجات  

:  يمكن استخلاص عدد من الاستنتاجات المهمة، من أبرزها  

 * التدريب الإلكتروني يمثل أداة فعالة في تطوير الموارد البشرية

 * هناك ارتباط مباشر بين جودة التدريب ومستوى الكفاءة الوظيفية

التحول الرقمي في التدريب يسهم في تحسين الأداء المؤسسي    * 

الاستثمار في التدريب الإلكتروني يعد من العوامل الأساسية لنجاح المؤسسات    * 
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:الخاتمة   

 

في ختام هذه الدراسة، يتضح أن التدريب الإلكتروني أصبح أحد الركائز الأساسية في تطوير الموارد البشرية  
داخل المؤسسات الحديثة، لاسيما في ظل التحول الرقمي المتسارع الذي يشهده القطاع المصرفي. وقد سعت 

ل هذه الدراسة إلى تحليل أثر التدريب الإلكتروني على الكفاءة الوظيفية لدى موظفي بنك الرياض، من خلا
 منهجية علمية اعتمدت على جمع البيانات وتحليلها باستخدام الأساليب الإحصائية المناسبة 

وقد أظهرت النتائج وجود علاقة إيجابية بين التدريب الإلكتروني والكفاءة الوظيفية، حيث يسهم التدريب 
الإلكتروني في تحسين جودة الأداء، وزيادة الإنتاجية، وتعزيز قدرة الموظفين على إنجاز المهام بكفاءة 

وفاعلية. كما أكدت الدراسة أن الاستثمار في تطوير برامج التدريب الإلكتروني يعد من العوامل المهمة التي  
 تدعم تحقيق الأهداف المؤسسية ورفع مستوى التنافسية 

وفي ضوء ما توصلت إليه الدراسة من نتائج وتوصيات، فإن تبني استراتيجيات تدريب إلكتروني متطورة،  
وتحديث محتوى البرامج التدريبية بشكل مستمر، من شأنه أن يسهم في تحقيق تنمية مستدامة للموارد 

 البشرية، وتعزيز كفاءة الأداء داخل بيئات العمل المختلفة

وعليه، تأمل الباحثة أن تسهم هذه الدراسة في إثراء الأدبيات العلمية في مجال التدريب الإلكتروني، وأن  
تكون منطلقاً لدراسات مستقبلية تتناول هذا الموضوع من زوايا أوسع، بما يدعم تطوير الممارسات الإدارية 

ات في المؤسس  

 

 

 

 

 

وبهذا تخُتتم هذه الدراسة، التي تأمل الباحثة أن تكون قد وُفِّّقت في تحقيق أهدافها، وقدّمت  
ا علمياا يسُهم في تطوير الممارسات الإدارية وتعزيز كفاءة الأداء، كما تأمل أن تمثل   إسهاما

 منطلقاا لدراسات مستقبلية أكثر عمقاا واتساعاا في هذا المجال 
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