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 المقدمة: 1.1

فييي ظييل التطييور السييريع الييذي لشييهده العييالم فييي مجييال التانولوجيييا، تلعييب شييركات التقنييية دورًا رئيسيييًا فييي دفييع  

عجلة النمو الاقتصادي وتعزيز الابتكار. في المملاة العربية السعودية، تعمل الحكومية عليى تنوييع الاقتصياد كجيزء مين 

عتبييير قطييياو التانولوجييييا محيييورًا أساسييييًا لتحقييييق التنميييية الاقتصيييادية المسيييتدامة .لتحقييييق هيييذه 2030رؤيةةةة  ، حييييث لب

الرؤييية، لا بييد أن تتبنييت شييركات التانولوجيييا أحييدأ التقنيييات وأن تسييتفمر بشييكل مسييتدام فييي تطييوير مهييارات وكفيياءات 

اليييية لتعزيييييز الإنتاجييييية وتحسييييين الأداء الييييو  عييييد البييييرامج التدريبييييية ميييين الأدوات الفعء
ب
ظيفي القييييوى العامليييية لييييددها، حيييييث ت

سييهم بشييكل مباشيير فييي تحسييين مهيييارات (Alghunaim, 2020) للمييوظفين . شييير الدراسييات إلييى أن التيييدريب المسييتمر لب
ب
ت

 الموظفين وتعزيز كفاءتهم، لا سييما فيي بيئية الأعميال التيي تتسيم بيالتغير السيريع والتطيور المسيتمر فيي قطياو التانولوجييا

(Juliadi et al., 2023).  يماين لبيرامج التيدريب المتخصصية، مفيل التيدريب عليى البرمجييات الحديفية أو أنظمية التشيغيل

سهم في تحسين أداء العاملين، وتقليل الأخطاء التشغيلية، وتعزيز جودة الخدمات المقدمة مين قبيل 
ب
التانولوجية، أن ت

ساعد على رفع الروح المعنوية   للموظفين، حيث لشعرون الشركات التقنية. كما أن تنفيذ استراتيجيات تدريبية فعالة لب

ومع ذلك، تواجه شركات  .(Kumar et al., 2023) بتقدير مؤسساتهم لهم من خلال منحهم فرص تطوير مهني متواصلة

التانولوجيا تحديات متعددة في تنفيذ البرامج التدريبية، مفيل التكياليا المرتفعية، وصيعوبة مواكبية التغييرات السيريعة 

بناءً على ذلك، يصبح  .(Yimam, 2022) في سوق العمل، والفجوة بين المهارات المطلوبة والمهارات المتاحة لدى الموظفين

ميييين الضييييروري تقييييييم فعالييييية هييييذه البييييرامج التدريبييييية لضييييمان تحقيييييق أقسيييي ت فائييييدة م هييييا وتعزيييييز القييييدرات التنافسييييية 

 .للشركات في ظل بيئة العمل المتغيرة عالميًا

ركيييز هيييذا البحيييث عليييى دراسييية أثييير فعاليييية البيييرامج التدريبيييية فيييي تحسيييين كفييياءة العييياملين فيييي شيييركات التانولوجييييا 

وإنتيييياجيتهم فييييي المملايييية العربييييية السييييعودية، ميييين خييييلال تقييييييم دور التييييدريب فييييي تعزيييييز المهييييارات المهنييييية، ورفييييع معييييدلات 

الإنتاجييييية، وتحقيييييق رضييييا وظيفييييي أعلييييى. تييييم جمييييع البيانييييات ميييين عييييدة شييييركات تانولوجييييية محلييييية، وتحليلهييييا باسييييتخدام 

معييايير علمييية شييملت التحفيييز المهنييي، ومييدى توافييق التييدريب مييع متطلبييات سييوق العمييل، والافيياءة التشييغيلية للعيياملين. 

دمت توصييات لتطييوير وتحسيين البييرامج التدريبيية لضييمان تحقييق أعلييى مسيتويات الافيياءة 
ب
وبنياءً عليى نتييائج التحلييل، قيي

 .والابتكار داخل بيئة العمل التقنية
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 :مشكلة الدراسة 1.2

علييى اليييرغم ميين التطيييور الابييير اليييذي تشييهده شيييركات التانولوجيييا فيييي المملايية العربيييية السييعودية، يظيييل تحقييييق  

الافاءة والإنتاجية العالية للعاملين تحديًا مستمرًا يواجه هذه الشركات. يتطلب التقدم في قطاو التانولوجيا تحيديث 

والمهارات التقنية والإدارية لدى الموظفين، مما يجعل البرامج التدريبية جزءًا أساسيًا في تحسين الأداء مستمر للمعرفة 

وتحقييييييق أهيييييداف الشيييييركات. وميييييع ذليييييك، يواجيييييه تطبييييييق هيييييذه البيييييرامج تحيييييديات متعيييييددة تتعليييييق بميييييدى فعاليييييية البيييييرامج 

التدريبية في تحسين كفاءة العاملين، وتحقيق الاستفادة القصوى م ها فيي ظيل التطيورات السيريعة والمتغييرات المسيتمرة 

 .في القطاو

تامن مشكلة الدراسة فيي أن العدييد مين شيركات التانولوجييا فيي المملاية قيد لا تيتمان مين قيياس أو تقيييم الأثير 

الفعليييي للبيييرامج التدريبيييية عليييى الأداء المهنيييي للعييياملين بشيييكل دقييييق. قيييد تكيييون البيييرامج التدريبيييية مكلفييية مييين حييييث الوقيييت 

 إلى ذلك، يمان أن 
ً
والموارد، مما يجعل من الضروري تقييم مدى فعاليتها بدقة لضمان تحقيق الفوائد المرجوة. إضافة

 
ً

يواجييه الموظفييون تحييديات فييي تطبيييق مييا تعلمييوه فييي البييرامج التدريبييية ضييمن بيئييات العمييل الفعلييية، وهييو مييا يطييرح سييؤالا

 .حول مدى فعالية البرامج في تعزيز مهاراتهم وزيادة إنتاجيتهم

هيييذه الدراسييية إليييى معالجييية هيييذه المشيييكلة مييين خيييلال تحلييييل تيييءثير البيييرامج التدريبيييية عليييى كفييياءة العييياملين  هيييدفت

وإنتيياجيتهم فييي شييركات التانولوجيييا السييعودية. سيييتم استاشيياف مييدى فعالييية هييذه البييرامج فييي تحسييين الأداء الييوظيفي 

دراسية  تيموزيادة الإنتاجية، مع التركيز على التحديات التي قد تواجه الموظفين والشيركات فيي تطبييق ميا ييتم تعلميه. كميا 

 .العوامل التي قد تؤثر على فعالية هذه البرامج مفل بيئة العمل، والموارد المتاحة، ومستوى الدعم الإداري 

الدراسة لتوفير صورة شياملة ودقيقية حيول ميدى تيءثير البيرامج التدريبيية عليى الأداء، ميع تقيديم توصييات   سعت

عملية يمان أن تسهم في تحسين فعالية هذه البرامج بما يتناسب مع احتياجيات قطياو التانولوجييا فيي المملاية العربيية 

 .السعودية

 :أهمية الدراسة 1.3

تنبيييع أهميييية هيييذه الدراسييية مييين اليييدور الحاسيييم اليييذي تلعبيييه البيييرامج التدريبيييية فيييي تعزييييز كفييياءة العييياملين وزييييادة  

الإنتاجيييييية فيييييي شيييييركات التانولوجييييييا، خاصييييية فيييييي ظيييييل التطيييييورات المتسيييييارعة التيييييي لشيييييهدها القطييييياو فيييييي المملاييييية العربيييييية 
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عييد هييذه الشييركات عنصييرًا رئيسيييًا فييي تحقيييق 
ب
، التييي تسييلى إلييى تنويييع الاقتصيياد وتعزيييز 2030رؤيةةةة المملكةةةة السييعودية. ت

الابتكيييار والتانولوجييييا كمحركييييات أساسيييية للنمييييو الاقتصيييادي. وميييين هيييذا المنطليييق، يمفييييل الاسيييتفمار فييييي تطيييوير مهييييارات 

ة لضمان تحقيق هذه الأهداف الاستراتيجية الة ضرورة ملحء  .الموظفين من خلال برامج تدريبية فعء

 الأهمية العلمية

تاميين الأهميييية العلميييية للدراسييية فيييي تقييديم تحلييييل أكييياديمي دقييييق لتيييءثير البييرامج التدريبيييية عليييى كفييياءة الميييوظفين 

وإنتاجيتهم داخل بيئات العمل التقنية. تهدف الدراسة إلى تقييم ميدى فاعليية هيذه البيرامج فيي تحسيين المهيارات التقنيية 

والإدارية للعاملين، مع التركيز على تطوير قدراتهم لمواكبة المستجدات المتسارعة في قطاو التانولوجيا. كما تسهم هذه 

ا للبييياحفين المهتميييين  ا مهميييً الدراسييية فيييي إثيييراء المعرفييية العلميييية حيييول اسيييتراتيجيات التيييدريب الحديفييية، مميييا يجعلهيييا مرجعيييً

 .بتطوير الموارد البشرية في بيئات العمل الرقمية

 الأهمية العملية

من الناحية التطبيقية، تساعد الدراسة الشركات التانولوجية على تحسين اسيتراتيجياتها التدريبيية مين خيلال 

تقييديم بيانييات وتحليييلات تسييهم فييي تطييوير بييرامج تتماتيي ت مييع احتياجييات السييوق ومتطلبييات العيياملين. كمييا تلقييي الضييوء 

علييى التحييديات التييي قيييد تواجييه الشييركات فييي تطبييييق التييدريب بفعالييية، مفييل تخصييييص المييوارد المالييية المناسييبة، وتقيييديم 

الييييدعم الييييلازم للمييييوظفين لضييييمان تطبيييييق مييييا تعلمييييوه فييييي بيئييييات العمييييل الفعلييييية. ميييين خييييلال اقتييييراح حلييييول عملييييية لهييييذه 

 علييييى الأداء 
ً
التحييييديات، يمايييين للشييييركات تحقيييييق أقسيييي ت اسييييتفادة ممانيييية ميييين البييييرامج التدريبييييية، ممييييا ييييينعا  إيجابيييييا

 .المؤسس ي ويعزز قدرتها التنافسية

عييييلاوة علييييى ذلييييك، لا تقتصيييير أهمييييية هييييذه الدراسيييية علييييى الشييييركات فقيييي ، بييييل تمتييييد إلييييى صييييناو القييييرار وواضييييلي 

السياسات في المملاة. يمان الاستفادة مين نتيائج البحيث فيي تطيوير سياسيات تيدعم التعلييم المسيتمر والتيدريب المهنيي فيي 

قطاو التانولوجيا، مما لسهم في رفع كفاءة القيوى العاملية الوطنيية وتعزييز الاقتصياد الرقميي، وبالتيالي تحقييق التنميية 

 .المستدامة على المستوى الوطني
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 :أهداف الدراسة 1.4

 استاشاف أنواو البرامج التدريبية المعتمدة في شركات التانولوجيا لتعزيز كفاءة وأداء العاملين.  -أ 

استفادة الموظفين م ها في تحسين قدراتهم  تحليل الفوائد الماتسبة من البرامج التدريبية وقياس مدى   -ب 

 المهنية والإدارية.

دراسة مستوى التفاعل والاستفادة بين العاملين نتيجة مشاركتهم في البرامج التدريبية المختلفة،   -ج 

 بالإضافة إلى تحديد العوامل المؤثرة في فعالية هذه البرامج ضمن بيئة العمل. 

وزيادة    -د   الموظفين  كفاءة  مستوى  رفع  في  لساهم  بشكل  التدريبية  البرامج  لتطوير  عملية  توصيات  تقديم 

 إنتاجيتهم في شركات التانولوجيا في المملاة. 

  :الدراسة أسئلة 1.5

ستخدم في شركات التكنولوجيا لتطوير كفاءة وأداء العاملين؟ -1
ُ
 ما هي أنواع البرامج التدريبية التي ت

الأنواو المختلفة من البرامج التدريبية المتاحة والمستخدمة داخل شركات التانولوجيا.  لساعد هذا السؤال في تحديد   

معرفة هذه الأنواو تتيح فهم الأساليب المختلفة التي تعتمدها الشركات لتطوير قدرات موظفيها، مما لسهم في تقييم  

 .مدى تنوو البرامج وملاءمتها لاحتياجات العاملين في القطاو

مهاراتهم  -2 تعزيز  في  منها  الموظفون  يستفيد  وكيف  التدريبية،  البرامج  من  المكتسبة  الفائدة  مدى  ما 

 المهنية والإدارية؟ 

المهنية والإدارية للعاملين. الإجابة على هذا   التدريبية في تحسين المهارات  لسلى هذا السؤال إلى قياس فعالية البرامج 

 أعمق حول تءثير البرامج التدريبية على الأداء الوظيفي ومدى تءثيرها المباشر على تطوير الافاءات  
ً
السؤال توفر فهما

 .الفردية للعاملين، مما لساعد في تقييم جدوى هذه البرامج واستمراريتها

ما هو مستوى التفاعل والستفادة بين الموظفين نتيجة مشاركتهم في البرامج التدريبية المختلفة، وما   -3

 العوامل التي تؤثر على فعالية هذه البرامج في بيئة العمل؟ 
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دهدف هذا السؤال إلى فهم تفاعل الموظفين مع البرامج التدريبية ومدى استفادتهم م ها. كما لساعد في تحديد العوامل  

ن الشركات من تطوير استراتيجيات لتحسين تفاعل الموظفين  
ء
المؤثرة التي قد تعزز أو تعيق فعالية التدريب، مما يما

 .مع البرامج وزيادة فعاليتها بما يتناسب مع بيئة العمل

كفاءة  -4 رفع  أجل  من  التدريبية  البرامج  وتطوير  لتحسين  اقتراحها  يمكن  التي  التوصيات  هي  ما 

 الموظفين وزيادة إنتاجيتهم في شركات التكنولوجيا في المملكة العربية السعودية؟ 

مع   يتوافق  بما  التدريبية  البرامج  لتحسين  عملية  وتوصيات  حلول  تقديم  إلى  لسلى  لأنه   
ً
مهما السؤال  هذا  عتبر  لب

احتياجات الموظفين والشركات. من خلال الإجابة على هذا السؤال، يمان توفير خارطة طريق للشركات لتطوير برامج  

في  الشركات  أهداف  مع  يتمات ت  بما  إنتاجيتهم  وزيادة  العاملين  أداء  تحسين  في  تسهم  وكفاءة،  فعالية  أكثر  تدريبية 

 .السوق التنافسية

 :فرضيات الدراسة 1.6

  :الفرضية الرئيسية 

الدلالة • مستوى  عند  إحصائية  دلالة  ذو  أثر  يوجد  تحسين   (α = 0.05) لا  على  التدريبية  البرامج  لفعالية 

 .كفاءة وإنتاجية العاملين في شركات التانولوجيا في المملاة العربية السعودية

 : الفرضية البديلة

لفعالية البرامج التدريبية على تحسين كفاءة   (α = 0.05) إحصائية عند مستوى الدلالةيوجد أثر ذو دلالة   •

 .وإنتاجية العاملين في شركات التانولوجيا في المملاة العربية السعودية
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 متغيرات الدراسة والدراسات المرجعية الفصل الثاني: 
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 مقدمة: 2.1

هذه الدراسة العلاقة بين فعالية البرامج التدريبية وكفاءة وإنتاجية العاملين في شركات التانولوجيا    تناولت 

تتضمن   لاحقًا.  بالتفصيل  مناقشتها  سيتم  التي  الأساسية  المتغيرات  تحليل  خلال  من  السعودية،  العربية  بالمملاة 

المتغيرات المستقلة مجموعة من العوامل التي تؤثر على فعالية التدريب، مفل تصميم البرامج التدريبية ومدى توافقها  

المهارات العملية.   التدريب المستخدمة ومدى فعاليتها في تطوير  إلى أساليب وطرق  مع احتياجات الموظفين، بالإضافة 

العمل   متطلبات سوق  مع  البرامج، لضمان مواءمتها  تنفيذ  قبل  التدريبية  الاحتياجات  تقييم  الدراسة على  تركز  كما 

 .السريعة التطور في قطاو التانولوجيا

الدراسة التفاعل والمشاركة في التدريب، حيث يتم قياس مدى اهتمام الموظفين    استعرضتعلاوة على ذلك،  

بالمشاركة الفعالة في البرامج التدريبية، وتءثير ذلك على تعزيز مهاراتهم وزيادة قابليتهم لتطبيق ما تعلموه في بيئة العمل  

الفعلية. كما تتناول الدراسة عملية تقييم التدريب، والتي تلعب دورًا جوهريًا في قياس مدى تحقيق البرامج التدريبية  

 .لأهدافها، ومدى استفادة الموظفين م ها في تحسين أدائهم الوظيفي

تحليله من خلال مؤشرات مفل تحسين الأداء الفردي    فتمأما المتغير التابع، وهو كفاءة وإنتاجية العاملين،  

الدراسة في مدى    بحفت كما   .والجماعي، زيادة الإنتاجية، تقليل الأخطاء التشغيلية، ورفع مستوى الجودة في أداء المهام

داخل   العمل  في  واستمرارهم  المؤسس ي  التزامهم  على  ذلك  وانعكاس  للعاملين،  الوظيفي  الرضا  على  التدريب  تءثير 

 .الشركات التانولوجية

الوظيفي    هدفت الأداء  على  التدريبية  البرامج  عناصر  من  عنصر  كل  تءثير  مدى  فهم  إلى  الدراسة  هذه 

وتعزيز   التانولوجية،  الشركات  في  التدريب  استراتيجيات  لتحسين  عملية  توصيات  تقديم  في  لساهم  مما  للعاملين، 

 .في دعم التحول الرقمي والابتكار 2030كفاءة وإنتاجية العاملين بما يتمات ت مع رؤية المملاة 
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 متغيرات الدراسة:   2.2

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 (: متغيرات الدراسة1شكل )

 فعالية البرامج التدريبيةالمتغير المستقل:  2.3

 تصميم البرامج التدريبية  2.3.1

عد تصميم البرامج   التدريبية عنصرًا أساسيًا في تحديد مدى فعاليتها وتءثيرها على كفاءة وإنتاجية العاملين.  لب

يتضمن التصميم الجيد للبرامج التدريبية تحديد الأهداف التعليمية، واختيار المحتوى المناسب، واستخدام أساليب  

 ليشمل  
ً
تدريب تتمات ت مع احتياجات الموظفين. تشير الدراسات إلى أن تصميم البرامج التدريبية يجب أن يكون شاملا

ممانة  استفادة  أقس ت  تحقيق  الأهداف بوضوح لضمان  التدريبية وتحديد  الاحتياجات  إلى ذلك،    تحليل  بالإضافة   .

 متغير مستقل  

 فعالية البرامج التدريبية 

 متغير تابع   

 كفاءة وإنتاجية العاملين 

 تصميم البرامج التدريبية 

 أساليب وطرق التدريب 

 تقييم الاحتياجات التدريبية 

 التفاعل والمشاركة في التدريب 

 تحسين الأداء الفردي والجماعي 

 التفاعل والمشاركة في التدريب 

 والالتزام المؤسس ي الرضا الوظيفي 

 رفع مستوى جودة العمل
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( أن تصميم التدريب الناجح لعتمد على تضمين مزيج من الأنشطة التفاعلية والنظرية  Gamage, 2020أكدت دراسة )

 التعلم المستدام. لضمان تحقيق 

   أساليب وطرق التدريب2.3.2

التدريبي   المحتوى  طبيعة  مع  تتناسب  التي  والطرق  الأساليب  اختيار  على  التدريبية  البرامج  فعالية  تعتمد 

والجمهور المستهدف. تشمل الأساليب الشائعة المحاضرات، ورش العمل، التدريب العملي، والتعلم الإلاتروني. وفقًا  

عزز من تفاعل المتدربين ويحسن من فهمهم  Noe et al., 2021لدراسة ) (، فإن استخدام مزيج من الطرق التدريبية لب

( أن التدريب العملي يحقق نتائج أكثر استدامة  Salas et al., 2019للمحتوى المقدم. علاوة على ذلك، أوضحت دراسة )

 في تحسين الأداء مقارنة بالمحاضرات النظرية. 

   تقييم الحتياجات التدريبية  2.3.3

الموظفين   متطلبات  مع  تتناسب  برامج  تصميم  لضمان  حاسمة  خطوة  التدريبية  الاحتياجات  تقييم  عد  لب

لشير من خلال   (Kirkpatrick & Kirkpatrick, 2020) والمؤسسة.  يتم  أن  يمان  التدريبية  الاحتياجات  تقييم  أن  إلى 

المؤسسات التي تعتمد على تحليل    الدراسة أن   السابق للموظفين. كما أوضحت الاستبيانات، المقابلات، وتحليل الأداء  

 .دقيق لاحتياجات موظفيها تحقق عوائد أعلى من استفماراتها في التدريب

   التفاعل والمشاركة في التدريب 2.3.4

( فعاليتها. توضح دراسة  مهمًا على  التدريبية مؤشرًا  البرامج  في  المتدربين  عد مشاركة 
ب
 ,Aguinis & Kraigerت

لتطبيق  2019 استعدادهم  وزيادة  مهاراتهم  تعزيز  في  سهم  لب والتفاعلية  العملية  الأنشطة  في  المتدربين  إشراك  أن   )

( أن الموظفين الذين لشاركون بفعالية في Baldwin et al., 2021المعارف الماتسبة في بيئة العمل. كما أكدت دراسة )

ا في الأداء الوظيفي مقارنة بمن يحضرون الدورات التدريبية دون تفاعل. 
ً
 التدريب يظهرون تحسنًا ملحوظ

  تقييم التدريب وقياس أثره  2.3.5

عتبر تقييم البرامج التدريبية عنصرًا أساسيًا لضمان تحقيق النتائج المرجوة. وفقًا لدراسة )  ,.Smidt et alلب

المتدربين وسلوكهم بعد  2009 أداء  التغير في  التدريب لساعد في قياس  (، فإن استخدام نموذج كيركباتريك في تقييم 
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( دراسة  أوضحت  كما  البرنامج.  لبرامجها  Tharenou et al., 2018انتهاء   
ً

شاملا تقييمًا  تدمج  التي  المؤسسات  أن   )

 التدريبية تحقق معدلات أعلى من النجاح مقارنة بالمؤسسات التي تهمل هذه المرحلة.

 كفاءة وإنتاجية العاملين المتغير التابع:   2.4

فاعليتهم  وزيادة  الموظفين  أداء  تحسين  على  التدريبية  البرامج  تءثير  مدى  العاملين  وإنتاجية  كفاءة  تعا  

والجماعي،   الفردي  الأداء  تحسين  تشمل  رئيسية  مؤشرات  عدة  من خلال  التءثير  هذا  قياس  يمان  المؤسسة.  داخل 

 .زيادة الإنتاجية، تقليل الأخطاء التشغيلية، رفع مستوى جودة العمل، وتعزيز الرضا الوظيفي والالتزام المؤسس ي

 تحسين الأداء الفردي والجماعي  2.4.1

عتبر البرامج التدريبية أداة حاسمة في تعزيز المهارات والمعرفة لدى الموظفين، مما يؤدي إلى تحسين أدائهم  
ب
ت

الفردي والجماعي. وفقًا لدراسةعلى   ساعد على  (Salas et al., 2012) المستوى  لب المصمم بشكل فعال  التدريب  ، فإن 

دراسة أكدت  كما  اليومي.  أدائهم  على  إيجابًا  ينعا   مما  الموظفين،  قدرات  أن   (Lacerenza et al., 2017) تنمية 

الموظفين الذين يحصلون على تدريب مستمر يظهرون مستويات أعلى من الأداء مقارنة بمن لم يتلقوا تدريبًا منتظمًا،  

 .خاصة عند دمج التدريب التفاعلي والتطبيقي في بيئة العمل

 زيادة الإنتاجية  2.4.2 

على   الموظفين  البرامج  هذه  تساعد  حيث  الفعالة،  التدريبية  البرامج  نتائج  أهم  من  الإنتاجية  تحسين  عد  لب

دراسة أوضحت  المهام.  إنجاز  في  كفاءتهم  تحسين  إلى  تؤدي  جديدة  مهارات  أن   (Burke & Hutchins, 2008) إتقان 

ظهرون زيادة ملحوظة في الإنتاجية بسبب تحسن قدراتهم   الموظفين الذين لشاركون في برامج تدريبية مصممة بعناية يب

إلى أن المؤسسات التي تستفمر في  (Arthur et al., 2003) على أداء المهام بافاءة أكبر. بالإضافة إلى ذلك، أشارت دراسة

 .٪ مقارنة بالمؤسسات التي لا تعطي الأولوية للتدريب25-20تدريب موظفيها تحقق زيادة في الإنتاجية بنسبة تتراوح بين 

 تقليل الأخطاء التشغيلية 2.4.3 

تتطلب دقة عالية، مفل  تؤدي البرامج التدريبية إلى تقليل الأخطاء التشغيلية، لا سيما في بيئات العمل التي  

لدراسة وفقًا  والصناعي.  الصحي  تطوير  (Chiaburu & Marinova, 2005) القطاو  على  يركز  الذي  التدريب  فإن   ،

أن   دراسةالمهارات حل المشالات وتحسين المعرفة الفنية لساهم في خفض معدلات الأخطاء التشغيلية. كما وجدت  
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التشغيلية، مما   والتحديات  الأخطاء  مع  التعامل  أعلى على  يطورون قدرة  منتظم  لتدريب  الذين يخضعون  الموظفين 

 .لساهم في تقليل معدلات الفشل وتحسين الأداء العام

 رفع مستوى جودة العمل  2.4.4

التقنية والإدارية   المهارات  العمل من خلال تعزيز  يؤثر بشكل مباشر على جودة  التدريب  الأبحاأ أن  ظهر 
ب
ت

أن التدريب التفاعلي، الذي لشمل محاكاة سيناريوهات العمل،   (Keith & Frese, 2008) لدى الموظفين. أكدت دراسة

الوظيفي. كما أشارت دراسة العمل ويزيد من دقة الأداء  ن من جودة  حسء إلى أن المؤسسات   (Blume et al., 2010) يب

حقق تحسنًا في جودة الإنتاج والخدمات المقدمة
ب
 .التي تعتمد على برامج تدريب مستمرة ت

 الرضا الوظيفي واللتزام المؤسس ي  2.4.5

عتبر الرضا الوظيفي والالتزام المؤسس ي من أهم العوامل التي تعا  نجاح البرامج التدريبية. وفقًا لدراسة   لب

(Tannenbaum et al., 2010)  فإن الموظفين الذين يحصلون على فرص تدريبية لشعرون بمستوى أعلى من الرضا ،

ال لعزز الشعور بالفقة    دراسة التجاه وظائفهم، مما يؤدي إلى زيادة ولائهم للمؤسسة. كما أوضحت   أن التدريب الفعء

 .والتماين لدى الموظفين، مما ينعا  إيجابيًا على التزامهم المؤسس ي وانخفاض معدلات دوران العمالة

 :متغيرات الدراسةالعلاقة بين  2.4.4

البرامج    عد فعالية 
ب
العاملين  ت تؤثر بشكل مباشر على كفاءة وإنتاجية  التي  الأساسية  العوامل  التدريبية من 

وتستخدم   الموظفين،  احتياجات  مع  متوافقة  بشكل جيد،  التدريبية مصممة  البرامج  كانت  فكلما  المؤسسات.  داخل 

ال لا يقتصر فق  على نقل  أساليب تدريب تفاعلية، زادت قدرتها على تحسين الأداء الفردي والجماعي. التدريب الفعء

المعرفة، بل لعمل على تعزيز المهارات العملية، مما يؤدي إلى تحسين جودة العمل وتقليل الأخطاء التشغيلية. كما أن  

والتزامهم   الوظيفي  من رضاهم  يزيد  مما  مهامهم،  أداء  في  أكبر  بفقة  لشعرون  مناسبًا  تدريبًا  يتلقون  الذين  الموظفين 

المؤسس ي، ويعزز من استمراريتهم في تقديم أداء متميز. في ال هاية، تساهم البرامج التدريبية الفعالة في خلق بيئة عمل  

الأهداف   تحقيق  على  إيجابيًا  ينعا   مما  أعلى،  بافاءة  مهامهم  تنفيذ  من  الموظفون  يتمان  حيث  إنتاجية،  أكثر 

 الاستراتيجية للمؤسسة. 
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  :النظري  والإطار  الدراسات السابقة 2.5

 الدراسات العربية: 2.5.1

)المحيميدي،    العاملين  2023دراسة  كفاءة  تحسين  في  التدريبية  البرامج  فعالية  "أثر  بعنوان   )

 "دراسة حالة في مدينة الملك سلمان الطبية بالمدينة المنورة  -وإنتاجيتهم 

التدريبية   البرامج  مستوى  على  التعرف  إلى  الدراسة  هذه  الملك  هدفت  بمدينة  الطبية  الوحدات  في  المطبقة 

في جمع   الوصفي  المنهج  استخدام  تم  وإنتاجيتهم.  العاملين  كفاءة  على  تءثيرها  الطبية وقياس  العزيز  عبد  بن  سلمان 

من   مكونة  عينة  من  اعتمد    100البيانات  سلمان.  الملك  لمدينة  التابعة  الفلاأ  المستشفيات  في  العاملين  من  موظا 

التحليل الإحصائي برنامج  البيانات، واستخدم  لتجميع  الاستبانة كءداة رئيسية  النتائج.   (SPSS) الباحث على  لتحليل 

أظهرت   كما  العاملين،  وإنتاجية  وكفاءة  التدريبية  البرامج  بين  إحصائية  دلالة  ذات  علاقة  وجود  إلى  النتائج  أشارت 

الدراسة   العاملين وإنتاجيتهم. أوصت  إيجابي بتحسن كفاءة  يرتب  بشكل  التدريبية  الدورات  زيادة عدد  أن  الدراسة 

 .بضرورة الاستمرار في تطوير البرامج التدريبية لتعزيز كفاءة العاملين في المدينة الطبية

( بعنوان "أثر التدريب في تحسين أداء العاملين: دراسة ميدانية عن  2023دراسة )الخوالدة، 

 "الموظفين في مديرية التربية والتعليم لقصبة معان

والتعليم   التربية  مديرية  في  العاملين  أداء  تحسين  على  التدريب  تءثير  استاشاف  إلى  الدراسة  هذه  هدفت 

%  40موظفًا وموظفة، مما يمفل    34لقصبة معان. استخدم الباحث المنهج الوصفي التحليلي، وشملت عينة الدراسة  

فقرة موزعة على عدة أبعاد،   27من مجتمع الدراسة الالي. لجمع البيانات، قام الباحث بتطوير استبانة مكونة من  

( التدريب  نوعية  )  7مفل:  التدريب  مدة  )  6فقرات(،  المدربين  )  7فقرات(،  والأداء  نتائج    7فقرات(،  أوضحت  فقرات(. 

ا للتدريب في تحسين أداء العاملين. كما أظهرت نتائج تحليل الانحدار  
ً
تحليل الانحدار البسي  أن هناك أثرًا متوسط

ظهر   يب لم  حين  في  للعاملين،  الوظيفي  الأداء  تحسين  في  المدربين  بعد  إلى  لعزى  إحصائية  دلالة  ذو  أثر  وجود  المتعدد 

التدريب تءثيرًا واضحًا من خلال بعدي "نوعية التدريب" و"مدة التدريب". بالإضافة إلى ذلك، لم تاشا الدراسة عن  

فروق ذات دلالة إحصائية في استجابات العينة تبعًا للنوو الاجتماعي. بناءً على هذه النتائج، أوصت الدراسة بتطوير  
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مع   التطبيقية،  بالجوانب  التدريبية  الدورات  للعاملين ورب   الفعلية  الاحتياجات  التدريبية من خلال تحديد  البرامج 

 .إشراك الموظفين في اختيار البرامج التدريبية المناسبة لهم

( بعنوان "مستوى فاعلية البرامج التدريبية وأثرها في تطوير أداء  2018دراسة )بطاينة وطبيشات،  

افية في وزارة التربية والتعليم  "العاملين في الوظائف الإشر

المناصب   في  الموظفين  أداء  في تحسين  وأثرها  التدريبية  البرامج  فاعلية  تقييم مدى  إلى  الدراسة  هدفت هذه 

من   تتءلا  استبانة  بتطوير  الباحفة  قامت  الدراسة،  أهداف  لتحقيق  والتعليم.  التربية  بوزارة  فقرة،    42الإشرافية 

الوزارة بعمان، ويشمل ذلك  في مركز  الذين يمارسون مهامهم الإشرافية  الفئة الأولى  واستهدفت جميع الموظفين من 

بإجمالي   الأقسام،  ورؤساء  المديريات،  ومدراء  الإدارات،  أسلوب    273رؤساء  الدراسة  استخدمت  وموظفة.  موظفًا 

% من مجتمع  69.2، بنسبة  189استبانة، وبلغ عدد الاستبانات الصالحة للتحليل    252المسح الشامل، حيث تم توزيع  

إحصائية دلالة  ذو  أثر  وجود  م ها  رئيسية،  نتائج  إلى  الدراسة  توصلت  البرامج   )α ≤ 0.05) الدراسة.  فاعلية  لأبعاد 

التدريبية )التخطي ، التنفيذ، التقييم والمتابعة( مجتمعة في تطوير أداء العاملين الإشرافيين. كما أظهرت النتائج أن  

تلبي   تدريبية  برامج  بتصميم  الدراسة  أوصت  الأداء.  تحسين  على  منفرد  أثر  له  التدريبية  البرامج  أبعاد  من  عد  بب كل 

اللازمة   والمعارف  المهارات  لاكتساب  البشرية  الموارد  تدريب  في  الاستفمار  وزيادة  للوزارة،  الاستراتيجية  الاحتياجات 

 .لتحقيق الأهداف الاستراتيجية

( بعنوان "دور التدريب في تنمية مهارة العاملين وأثره على  2022دراسة )الشريف وآخرون،  

 "الإنتاجية لتحقيق التنمية المستدامة: دراسة ميدانية على إحدى شركات تكنولوجيا المعلومات

هدفت هذه الدراسة إلى تسلي  الضوء على أهمية التدريب في تطوير مهارات العاملين، وتءثيره الإيجابي على  

الإنتاجية، مما لساهم في تحقيق التنمية المستدامة. تناولت الدراسة مفهوم التدريب وعناصره المختلفة، مفل تصميم  

موظفًا في إحدى شركات تانولوجيا    320البرامج التدريبية وتطبيقها وتقييم فعاليتها. شملت الدراسة عينة مكونة من  

على عدد من المحاور المتعلقة بموضوو الدراسة. تم تحليل البيانات  تحتوي    استبانةالمعلومات، واعتمدت على توزيع  

إلى  النتائج  أشارت  الفروق.  وتحليل  العاملي،  والتحليل  ليارت،  مقياس  مفل  متعددة  إحصائية  أساليب  باستخدام 
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تعزيز   بضرورة  توصيات  مع  الإنتاجية،  وزيادة  العاملين  مهارات  تحسين  في  للتدريب  إحصائية  دلالة  ذو  أثر  وجود 

البرامج   بتافيا  الدراسة  أوصت  الوظيفي.  الرضا  وزيادة  الأداء  لتحسين  العملية  بالجوانب  وربطه  المستمر  التدريب 

 . التدريبية والاهتمام بالجانب الإلاتروني م ها لتتناسب مع متطلبات العمل في القطاو التقني

( بعنوان "اختبار أثر استخدام استراتيجيات التدريب الحديثة على  2019دراسة )حامد وعبدالله، 

تحسين أداء العاملين في الشركات المساهمة الصناعية السودانية، بالتطبيق على شركة سكر  

 كنانة"

هدفت هذه الدراسة إلى استاشاف تءثير تطبيق استراتيجيات التدريب الحديفة على تحسين أداء الموظفين  

لجمع   تطبيقي.  كنموذج  كنانة  سار  شركة  على  التركيز  مع  السودان،  في  العامة  المساهمة  الصناعية  الشركات  في 

على   استبانة ووزعت  ممت  أظهرت    73البيانات، صب الشركة.  داخل  العمرية والاجتماعية  الفئات  من مختلا  ا 
ً
مشارك

نتائج تحليل البيانات أن استخدام الطرق الحديفة في التدريب، مفل التانولوجيا الرقمية، لسهم بشكل كبير في رفع  

الأهداف   مع  وثيق  بشكل  تتوافق  التدريبية  البرامج  أهداف  أن  تبين  كما  الأداء.  مستويات  وتحسين  العاملين  كفاءة 

تدريب   لاستراتيجيات  الشركات  تبني  ضرورة  أبرزها  توصيات،  عدة  إلى  الدراسة  خلصت  وقد  للشركة.  الاستراتيجية 

أوصت   كما  متنوعة.  تدريبية  أساليب  واتباو  التدريبية  البرامج  تنويع  إلى  بالإضافة  لها،  اللازم  الدعم  وتوفير  واضحة 

لتحديد   المسبق  والتخطي   التدريب،  برامج  لتنفيذ  كءساس  الحديفة  التانولوجيا  استخدام  على  التركيز  بضرورة 

 .الاحتياجات التدريبية بما يتناسب مع متطلبات الشركة لتحسين أداء الموظفين بشكل فعال

  -( بعنوان "أثر استراتيجيات التدريب على أداء الموظفين بمصرف الراجحي 2015دراسة )العتيبي، 

 "أبها

تطبيق   تءثير  مدى  معرفة  إلى  وهدفت  والاقتصادية،  الإدارية  العلوم  مجلة  في  الدراسة  هذه  شرت 
ب
ن

المدراء   من  عينة  على  الدراسة  استندت  الراجحي.  مصرف  في  العاملين  أداء  مستوى  على  التدريب  استراتيجيات 

مشارك. اعتمد الباحث على    200والموظفين في المصرف، حيث تم استخدام استبانة كءداة رئيسية لجمع البيانات من  

وجود    160 عن  الدراسة  كشفت  النتائج.  لتفسير  متنوعة  إحصائية  أساليب  واستخدام  البيانات  لتحليل  استبانة 
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علاقة إيجابية ذات دلالة إحصائية بين تطبيق الاستراتيجيات التدريبية الحديفة ومستوى أداء العاملين. كما أظهرت  

إلى   النتائج وجود تءثير ملحوظ لاستخدام التانولوجيا كءداة تدريبية في تحسين الافاءة الوظيفية. وخلصت الدراسة 

البرامج   تنويع  وضرورة  التدريب،  استراتيجيات  لتطبيق  المؤسس ي  الدعم  تقديم  ضرورة  أبرزها  من  توصيات،  عدة 

التدريبية باستخدام أساليب حديفة تركز على الجانب التانولوجي، لضمان تحقيق الأهداف المؤسسية وزيادة كفاءة  

 .الموظفين

( بعنوان "أثر استراتيجية التدريب على أداء العاملين في الشركات  2011دراسة )الشرعة والطراونة، 

 "المساهمة العامة الصناعية الأردنية

لاستراتيجيات   الأردنية  الصناعية  العامة  المساهمة  الشركات  تطبيق  مدى  تقييم  إلى  الدراسة  هذه  هدفت 

التدريب وأثرها على تحسين أداء الموظفين. شملت الدراسة جميع الشركات المساهمة العامة المسجلة في سوق عمان  

شركة بناءً على وضوح استراتيجيات التدريب لددها    40شركة، واختيرت م ها عينة مكونة من   81المالي، والتي بلغ عددها  

واعتمادها على التخطي  الاستراتيجي في إدارة مواردها البشرية. تم استهداف المديرين في هذه الشركات، واستخدمت  

زعت   وب البيانات، حيث  لجمع  كءداة  بواقع    240الاستبانة  تحليل    6استبانة  وتم  لكل شركة،  استبانة    200استبانات 

طبق كافة مراحل العملية التدريبية    .صالحة للاستخدام
ب
توصلت الدراسة إلى عدة نتائج، أبرزها أن الشركات الأردنية ت

)تحديد الاحتياجات، تصميم وتنفيذ البرامج، وتقييمها( بشكل استراتيجي ومرتفع، مما لعا  اهتمامها الابير بتطوير  

الافاءات الوظيفية. كما أشارت النتائج إلى أن الشركات تركز بدرجة كبيرة على أسلوب المحاضرات في التدريب، يليها  

الوظيفي، مع قلة استخدام الأساليب الأخرى. وكشفت الدراسة عن ضعا استخدام التانولوجيا الحديفة   التدوير 

وأوصت الدراسة بضرورة دعم الإدارة العليا لاستراتيجيات   .كءداة تدريبية، مما يؤثر سلبًا على فاعلية البرامج التدريبية

احتياجات   لتلبية  المتبعة  الأساليب  تنويع  إلى  بالإضافة  التدريبية،  البرامج  في  التانولوجيا  استخدام  وتعزيز  التدريب 

 .الموظفين بشكل أكثر فعالية
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 الدراسات الأجنبية: 

 The Impact of Training on Improving Employee" بعنوان (Al Khawaldeh, 2023) دراسة 

Performance: A Case Study on Employees in the Directorate of Education of Ma'an 

District" 

التربية والتعليم لقصبة   في مديرية  أداء الموظفين  التدريب على تحسين  تءثير  تقييم  الدراسة  استهدفت هذه 

استخدمت   والمدربين.  التدريب،  مدة  التدريب،  نوو  وهي:  للتدريب،  أساسية  أبعاد  ثلاثة  على  الدراسة  ركزت  معان. 

% من مجتمع  40موظفًا وموظفة، مما لشكل    34الدراسة المنهج الوصفي التحليلي، حيث تم اختيار عينة مكونة من  

الدراسة. جمعت البيانات باستخدام استبيان مصمم بعناية بعد التحقق من صدقه وثباته، واشتمل الاستبيان على  

الوظيفي  27 المذكورة والأداء  الفلاثة  الأبعاد  موزعة على  والمتعدد لاختبار    .فقرة  البسي   الانحدار  تحليل  تطبيق  تم 

الفرضيات. أظهرت نتائج الانحدار البسي  أن التدريب ككل له تءثير متوس  على تحسين أداء الموظفين. وفي تحليل  

الوظيفي  الأداء  تحسين  في  إحصائية  دلالة  ذو  تءثير  له  المدربين  عد  بب أن  تبين  المتعدد،  ،  β=0.57  ،t=8.34) الانحدار 

p<0.05)  وجود عدم  الدراسة  أظهرت  كما  الأداء.  على  كبيرًا  إحصائيًا  تءثيرًا  مدته  أو  التدريب  جودة  تظهر  لم  بينما   ،

خلصت الدراسة إلى أن المدربين يلعبون دورًا حاسمًا في   .فروق ذات دلالة إحصائية في استجابات العينة تبعًا للجن 

تحسين الأداء الوظيفي، وأوصت بتطوير برامج التدريب بما يتناسب مع احتياجات الموظفين وتافيا التركيز على دور  

 .المدربين في تعزيز التدريب لتحقيق أفضل النتائج في الأداء

 The Effect of Implementing Training and" بعنوان (Alghunaim, 2020) دراسة

Development Programs on Employee Performance at King Saud University" 

هدفت هذه الدراسة إلى استاشاف العلاقة بين التدريب وتحسين الأداء الوظيفي للموظفين في جامعة الملك  

مع   وتتايا  التغيير  تتبنت  أن  المنظمات  الضروري على  من  الأعمال، يصبح  بيئة  في  المستمرة  التغيرات  في ظل  سعود. 

تحقيق   ضمان  في  العوامل  أهم  أحد  البشري  العنصر  لعد  المستهلاين.  وتفضيلات  الجديدة  والتقنيات  الاتجاهات 

المؤسس ي. قامت   في تحسين الأداء  يلعب دورًا محوريًا  البشرية  الموارد  الشركات لأهدافها، وبالتالي فإن تطوير قدرات 
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عتبر من أهم وظائا الموارد البشرية، على أداء الموظفين. تم جمع البيانات   هذه الدراسة بتقييم تءثير التدريب، الذي لب

التدريب   بين  كبير  إيجابي  ارتباط  وجود  النتائج  وأظهرت  استبيانات،  باستخدام  سعود  الملك  جامعة  موظفي  من 

 .وتحسين الأداء الوظيفي للموظفين

الاستراتيجية   خططها  ضمن  التدريب  برامج  بدمج  المنظمات  تقوم  بءن  الدراسة  توص ي  السياق،  هذا  وفي 

الموظفين، حيث   إلى    إنلضمان رضا  يؤدي  وهذا  بوظائفهم.  والتزامًا  واجتهادًا  أكثر سعادة  يكونون  الراضين  الموظفين 

 .تحسين الأداء الوظيفي للموظفين، مما لسهم في ال هاية في زيادة الإنتاجية والنجاح المؤسس ي

 The Effect of Training and Development on" بعنوان  (Juliadi et al, 2023) دراسة

Employee Productivity in the Digital Age" 

العصر  في  الموظفين  إنتاجية  على  والتطوير  التدريب  مبادرات  تءثير  استاشاف  إلى  الدراسة  هذه  هدفت 

متنوعة   عينة  إلى  الدراسة  استندت  كمي.  تحليل  خلال  من  إندونيسيا  في  الناشئة  الشركات  سياق  في  وذلك  الرقمي، 

أظهرت    500شملت   التدريبية.  البرامج  فعالية  حول  قيمة  رؤى  العينة  هذه  وقدمت  مختلفة،  قطاعات  من  موظا 

التدريب   ديناميايات  التءكيد على  الموظفين، مع  التدريبية وإنتاجية  البرامج  فعالية  بين  إيجابية  النتائج وجود علاقة 

بيئة  كعامل وسي ، ودور  للموظفين  الة  الفعء المشاركة  تءثير  الدراسة عن  كما كشفت  الناشئة.  الشركات  في  الفريدة 

العمل المدركة كعامل متوس . تسهم هذه النتائج في فهم كيفية تعزيز الاستفمارات الاستراتيجية في التدريب والتطوير  

 .لبناء قوى عاملة ماهرة ومنتجة في البيئة الدينامياية للشركات الناشئة في إندونيسيا

تقدم الأدلة التجريبية الواردة في هذه الدراسة تطبيقات عملية لقادة الشركات الناشئة وصانلي السياسات.  

وص ي الدراسة قادة الشركات بتبني استفمارات استراتيجية  
ب
وبالنظر إلى التءثير الإيجابي للبرامج التدريبية والتطويرية، ت

المتطلبات   مع  التايا  على  قادرة  أيضًا  ولا ها  تقنيًا،  ماهرة  فق   ليست  عاملة  قوى  لتطوير  المبادرات  هذه  في 

النتائج   هذه  استخدام  الصناعية  الجهات  مع  بالتعاون  السياسات  لصانلي  يمان  كما  الرقمي.  للعصر  الدينامياية 

التعلم المستمر،   الناشئة. من خلال تعزيز ثقافة  حفز البرامج التدريبية في نظام الشركات 
ب
لتطوير سياسات تدعم وت

 .يمان لصانلي السياسات المساهمة في تحسين الإنتاجية والقدرة التنافسية للشركات الناشئة في إندونيسيا
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 Impact of Training on Employees' Performance: A Case" بعنوان (Yimam, 2022) دراسة

Study of Bahir Dar University, Ethiopia" 

على   تركز  أكاديمية  مؤسسة  في  الموظفين  أداء  على  التدريب  تءثير  وتحليل  تقييم  إلى  الدراسة  هذه  هدفت 

التانولوجيا. استخدمت الدراسة المنهج الامي، حيث تم تطبيق مسح مقطلي لجمع البيانات من عينة من الموظفين  

عام   في  تدريبًا  تلقوا  الذين  بإثيوبيا،  دار  بحر  في جامعة  العشوائية  2019الإداريين  العينة  باستخدام  اختيارهم  وتم   ،

استبيانًا وجمعها لأغراض الدراسة، حيث تم تحليل البيانات باستخدام الأساليب الإحصائية    316البسيطة. تم توزيع  

 .الوصفية والاستدلالية

تقديم التدريب، وتقييم التدريب لها  أظهرت النتائج أن تصميم التدريب، تقييم احتياجات التدريب، أسلوب  

تءثير إيجابي كبير على أداء الموظفين. أوصت الدراسة بضرورة أن تسلى إدارة الموارد البشرية إلى تحسين جودة وكميات  

البرامج التدريبية وتطبيق المراحل الأربع للعمليات التدريبية المنهجية بشكل صحيح لتعزيز أداء الموظفين الإداريين في 

جامعة بحر دار، وخاصة في المؤسسات التقنية. وأشارت الدراسة إلى أنها تعتمد على بيانات أصلية تم جمعها مباشرة  

 .من قبل الباحث، مما يؤكد أصالتها

 Examining the Effect of Training and" بعنوان (Kumar et al., 2023) دراسة

Development Programs on Employee Productivity and Organizational Success" 

ونجاح   الموظفين  إنتاجية  على  والتطوير  التدريب  برامج  تءثير  استاشاف  إلى  المرجعية  الدراسة  هذه  تهدف 

المؤسسات. تسلى الدراسة إلى فهم شامل لايفية تءثير هذه البرامج على أداء الموظفين والمساهمة في نجاح المنظمات  

بشكل عام، بالاستناد إلى الأطر النظرية ذات الصلة مفل نظريات تطوير الموارد البشرية والتعلم التنظيمي. تستخدم  

المصادر   من  متنوعة  مجموعة  من  الموجودة  الأدبيات  وتجمع  تحلل  حيث  المنهجية،  المراجعة  منهجية  الدراسة 

إنتاجية الموظفين،   التدريب،  برامج  بين  بالعلاقة  الدراسات ذات الصلة  باستخدام استراتيجية بحث شاملة لتحديد 

 .ونجاح المنظمات
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الموظفين   إنتاجية  على  إيجابيًا  تؤثر  بفعالية  المصممة جيدًا والمطبقة  التدريبية  البرامج  أن  إلى  النتائج  تشير 

المنظمة،   أهداف  مع  التدريب  مبادرات  مواءمة  أهمية  على  الدراسة  تؤكد  كما  المؤسس ي.  النجاح  تحقيق  في  وتساهم 

البحفية،   الناحية  من  هامة  إسهامات  الدراسة  تقدم  المستمر.  الدعم  وتقديم  الأفراد،  وتفضيلات  احتياجات  وتلبية 

الأداء   على  التدريب  بءثر  المتعلقة  للأدبيات  شامل  تحليل  توفير  خلال  من  الحالية  المعرفة  تعزيز  في  تساهم  حيث 

البحث رؤى للمؤسسات لتصميم وتنفيذ برامج تدريبية فعالة تعزز من   والإنتاجية. من الناحية العملية، توفر نتائج 

أداء الموظفين وتحقق النجاح المؤسس ي. أما من الناحية الاجتماعية، تسل  الدراسة الضوء على أهمية الاستفمار في  

 .تطوير الموظفين لتحسين الإنتاجية والمساهمة في الرفاهية الاقتصادية والاجتماعية بشكل عام

 السابقةالتعقيب على الدراسات  

ظهر الدراسات السابقة التي تم استعراضها، مفل دراسة )الخوالدة،  
ب
، (Alghunaim, 2020) ( ودراسة2023ت

أهمية   على  الدراسات  هذه  تؤكد  كما  مختلفة.  ومؤسسات  قطاعات  في  الموظفين  أداء  على  للتدريب  الإيجابي  التءثير 

استخدام استراتيجيات تدريب متطورة ومواءمة البرامج التدريبية مع احتياجات الموظفين والأهداف المؤسسية. يتفق  

دراسة مع  التوجه  العمليات   (Yimam, 2022) هذا  وتطبيق  التدريبية  البرامج  جودة  تحسين  إلى ضرورة  أشارت  التي 

 .التدريبية بشكل م هجي لتعزيز الأداء الوظيفي للموظفين في المؤسسات الأكاديمية

التي ركزت على الشركات الناشئة في إندونيسيا أهمية   (Juliadi et al., 2023) من ناحية أخرى، أظهرت دراسة

تحسين   في  العمل  بيئة  ودور  الوظيفية  المشاركة  على  التدريب  تءثير  إلى   
ً
مشيرة الرقمية،  العمل  بيئات  في  التدريب 

عزز   لاحظ أن هذه الدراسات تركز على الأبعاد المعرفية والإدارية للتدريب وأثرها المباشر على الأداء، مما لب الإنتاجية. يب

من   ويزيد  المؤسس ي  النجاح  يدعم  استراتيجي  بل هو عامل  المهارات،  لتحسين  أداة  لي  مجرد  التدريب  بءن  الفرضية 

 .التنافسية

التي تم جمعها. على سبيل المفال،   البيانات  الدراسات في الأساليب المستخدمة وفي نوعية  ومع ذلك، تتباين 

 على منهجية المراجعة الشاملة للأدبيات، بينما استخدمت دراسات أخرى مفل (Kumar et al., 2023) اعتمدت دراسة

(Alghunaim, 2020)    و  (Yimam, 2022)    منهجية المسح الميداني الامي. هذا التنوو في الأساليب يبرز أهمية تطبيق

 .أساليب بحث متعددة للحصول على فهم شامل لأثر التدريب في بيئات عمل متنوعة
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بالرغم من ذلك، يمان ملاحظة أن معظم الدراسات تفتقر إلى تحليل معمق لتءثير التانولوجيا الحديفة في 

البرامج التدريبية، وهو ما لعتبر جانبًا بالغ الأهمية في العصر الرقمي الحالي. لذا، ستسلى الدراسة الحالية إلى سد هذه  

بيئات   في  المتكاملة  التدريب  استراتيجيات  من  كجزء  الحديفة  التانولوجيا  أثر  تحليل  على  التركيز  خلال  من  الفجوة 

العمل الحديفة، بهدف تقديم توصيات عملية تعزز من فعالية التدريب وتساعد في تحقيق الأهداف المؤسسية بشكل  

 .أكثر كفاءة

 النظري  الإطار  2.5.2

المطروح،   للموضوو  الباحث نحو تحقيق فهم متعمق  لتوجيه  تعتبر محورًا أساسيًا  النظرية لأي دراسة  الأس  

عتمد عليه في تحليل البيانات وتفسير النتائج. في هذه الدراسة التي تتناول "أثر فعالية   وتحديد الإطار النظري الذي لب

تعتمد  السعودية"،  العربية  بالمملاة  التانولوجيا  في شركات  وإنتاجيتهم  الموظفين  كفاءة  في تحسين  التدريبية  البرامج 

وزيادة   الوظيفي  الأداء  وتنمية  بالتدريب  المتعلقة  النظرية  والأطر  المفاهيم  من  مجموعة  على  النظرية  المنطلقات 

 .الإنتاجية

 :  نظرية التعلم التنظيمي

عد من الركائز الأساسية التي لعتمد عليها هذا البحث لفهم تءثير البرامج التدريبية  
ب
نظرية التعلم التنظيمي ت

شير هذه النظرية إلى أن المؤسسات التي تتبنت التعلم كجزء من ثقافتها  
ب
على كفاءة العاملين في شركات التانولوجيا. ت

التنظيمية تكون قادرة على تعزيز الابتكار وتحسين الأداء المؤسس ي بشكل مستمر. يتمحور التعلم التنظيمي حول بناء  

في شركات   المستمر.  والتطوير  الجديدة  المهارات  اكتساب  على  وتشجيعهم  الأفراد  بين  المعرفة  تبادل  على  تشجع  بيئة 

النج يتطلب  حيث  الصناعة،  في  السريعة  التغيرات  مواجهة  في  حاسمًا  النهج  هذا  عتبر  لب متابعة  التانولوجيا،  اح 

الدراسة، سيتم   في هذه  الة.  برامج تدريبية فعء التغيرات من خلال  العاملين مع هذه  التانولوجية وتاييا  التطورات 

تطبيق هذه النظرية لفهم كيفية مساهمة البرامج التدريبية في تطوير المهارات التقنية والإدارية للعاملين، وكيا يمان  

إنتاجيتهم في بيئات عمل دينامياية وتنافسية التنظيمي أن يدعم تحسين كفاءة الموظفين وزيادة   & Basten)للتعلم 

Haamann, 2018). 
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 : نظرية التحفيز

 في فهم تءثير البرامج التدريبية على أداء العاملين في شركات التانولوجيا.  
ً
 محوريا

ً
تلعب نظريات التحفيز دورا

البارزة في هذا السياق، نجد نظرية ماسلو للحاجات ونظرية هيرزبرج للتحفيز. تركز هذه النظريات  من بين النظريات  

على أهمية تلبية احتياجات الموظفين لتعزيز تحفيزهم، حيث تتيح البرامج التدريبية فرصًا للموظفين لتطوير مهاراتهم  

والشعور بالتقدير من قبل المؤسسة. تلبية احتياجات التطوير المهني، مفل الشعور بالإنجاز والتقدير، يمان أن تزيد  

النظريات   هذه  من  تستفيد  الدراسة  الشركة.  أهداف  لتحقيق  أكبر  بجدية  للعمل  وتدفعهم  الموظفين  تحفيز  من 

لتوضيح كيا يمان للبرامج التدريبية المصممة بشكل جيد أن تساهم في تحسين أداء العاملين من خلال رفع مستوى  

لدده  التانولوجيةالتحفيز  العمل  بيئات  في  عام  بشكل  والافاءة  الإنتاجية  تحسين  إلى  يؤدي  مما   ,Schiphorst) م، 

2008).  

 :  نظرية رأس المال البشري 

أن   التي يمان  عد من أهم الاستفمارات  لب البشري على أن الاستفمار في تطوير الأفراد  تؤكد نظرية رأس المال 

لتحقيق   الشركات  بها  حقق  تقوم 
ب
ت أن  يمان  استراتيجية  كءصول  العاملين  إلى  النظرية  هذه  تنظر  المستدام.  النجاح 

العربية   المملاة  في  التانولوجيا  شركات  سياق  في  والمعرفة.  المهارات  تحسين  خلال  من  الاستفمار  على  عالية  عوائد 

البرامج التدريبية ليست مجرد نشاط ثانوي، بل هي عنصر أساس ي لرفع  عزز هذه النظرية من فارة أن 
ب
ت السعودية، 

كفاءة العاملين وتعزيز إنتاجيتهم. عندما تقوم الشركات بتقديم فرص تعليمية وتدريبية مناسبة للعاملين، فإنها بذلك  

تستفمر في تحسين كفاءاتهم، مما ينعا  بشكل إيجابي على أداء الشركة بشكل عام. سيتم في هذه الدراسة تطبيق  

من   وتزيد  والإدارية  الفنية  العاملين  مهارات  من  حسن 
ب
ت أن  التدريبية  للبرامج  يمان  كيا  لتحديد  النظرية  هذه 

  .(Strober, 1990)إنتاجيتهم، مما يدعم النمو الاقتصادي والابتكار في القطاو التانولوجي

 :  نظرية إدارة الأداء

الوظيفي من خلال وضع   الأداء  وتحسين  تطوير  على  الأداء  إدارة  نظرية  ركز 
ب
وتطوير  ت لتقييم  الة  فعء أنظمة 

من   . (Nankervis  & Compton, 2006)المهارات كجزء  الة  فعء تدريبية  خط   وجود  أهمية  من  النظرية  هذه  عزز 
ب
ت
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الفنية   المهارات  المهارية وتعزيز  الفجوات  في سد  التدريبية  البرامج  الشركات، حيث تساهم  في  إدارة الأداء  استراتيجية 

العاملين للتطورات   التدريبية ضرورية لضمان مواكبة  عد هذه الخط  
ب
ت التانولوجيا،  والإدارية للعاملين. في شركات 

السريعة في التانولوجيا ولتلبية احتياجات العمل المتغيرة. تستند الدراسة إلى هذه النظرية لفهم العلاقة بين البرامج  

وتعزيز   التنظيمية  الأهداف  لتحقيق  استراتيجية  أداة  تكون  أن  البرامج  لهذه  يمان  وكيا  الأداء،  وإدارة  التدريبية 

الافاءة والإنتاجية لدى العاملين. ستساعد هذه النظرية في تحليل البيانات واستنتاج كيفية تءثير التدريب على الأداء  

  .الوظيفي وكيفية تصميم برامج تدريبية تدعم التحسين المستمر

 : نظرية نقل التعلم

الفعلية، حيث  تركز نظرية نقل التعلم   البرامج التدريبية في بيئات العمل  على أهمية تطبيق ما تم تعلمه خلال 

الة هي التي   عتبر هذا التطبيق العامل الأساس ي لقياس فعالية التدريب. وفقًا لهذه النظرية، فإن البرامج التدريبية الفعء لب

بالغ  الأمر  هذا  عد  لب التانولوجيا،  شركات  في  التدريب.  انتهاء  فور  الماتسبة  والمعرفة  المهارات  لتطبيق  العاملين  هيئ 
ب
ت

الجديدة   التقنيات  تنفيذ  على  الموظفين  قدرة  على  كبير  بشكل  والإنتاجية  العمل  كفاءة  تعتمد  حيث  الأهمية، 

سهم في 
ب
ستخدم هذه النظرية في الدراسة لتحديد العوامل التي ت

ب
واستخدام المهارات الحديفة الماتسبة بشكل عملي. ت

ركز على التطبيق العملي والتفاعل، وضمان توفر بيئة داعمة  
ب
نقل التعلم بفعالية، مفل تصميم البرامج التدريبية التي ت

الأداء   تحسين  على  التدريب  تءثير  فهم  في  ذلك  اليومي. سيساعد  العمل  في  تعلموه  ما  استخدام  على  الموظفين  ز  حفء
ب
ت

 . (Okunlola, 2023)الوظيفي وزيادة الإنتاجية
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 مقدمة:    3.1

لتحقيق    الدراسة  هذه  في  اتباعها  تم  التي  المنهجية  للإجراءات  مفصل  تقديم عرض  إلى  الفصل  هذا  دهدف 

والأدوات   الدراسة  تصميم  الفصل  يتناول  تساؤلاته.  على  والإجابة  البحث  البيانات،  أهداف  جمع  في  المستخدمة 

الدراسة، لضمان تمفيلها   آلية اختيار عينة  المعتمدة في تحليل النتائج. كما يوضح  إلى الأساليب الإحصائية  بالإضافة 

 .الدقيق لمجتمع البحث وتحقيق أعلى مستوى من الموثوقية والدقة في النتائج

من   وذلك  العاملين،  وإنتاجية  وكفاءة  التدريبية  البرامج  فعالية  بين  العلاقة  قياس  على  الدراسة  هذه  تركز 

تقييم   التدريب،  وطرق  أساليب  التدريبية،  البرامج  تصميم  مفل  الرئيسية،  العوامل  من  مجموعة  تءثير  تحليل  خلال 

الاحتياجات التدريبية، مدى تفاعل الموظفين أثناء التدريب، وآليات تقييم التدريب وقياس أثره، على الأداء الوظيفي  

بالبحث   المتعلقة  الجوانب  جميع  تغطي  بحيث  البيانات،  لجمع  رئيسية  كءداة  شاملة  استبانة  تصميم  تم  للعاملين. 

 .لضمان تقديم نتائج دقيقة وموضوعية

يتضمن الفصل أيضًا شرحًا للإجراءات الإحصائية التي تم استخدامها لتحليل البيانات، بما في ذلك تحليل  

عد هذا الفصل عنصرًا أساسيًا في الدراسة، حيث   الارتباط والانحدار لفهم تءثير المتغيرات المستقلة على المتغير التابع. لب

تحسين   في  المؤسسات  تساعد  أن  يمان  عملية  توصيات  تقديم  في  لسهم  مما  النتائج،  لتفسير  العلمي  الأساس  وفر  يب

 .استراتيجياتها التدريبية لتعزيز كفاءة وإنتاجية العاملين

   المنهجية وطرق البحث 3.2

كءداة أساسية لجمع  (Questionnaire) اتبع هذا البحث الطريقة الامية، حيث تم استخدام طريقة الاستبيان

البيانيييييات. اسيييييتهدفت الدراسييييية عينييييية مييييين العييييياملين فيييييي شيييييركات التانولوجييييييا بالمملاييييية العربيييييية السيييييعودية، وتيييييم إعيييييداد 

التييي تناولييت مختلييا الجوانييب المتعلقيية بييالبرامج التدريبييية وتءثيرهييا علييى الاسييتبيان بعناييية ليشييمل مجموعيية ميين الأسييئلة 

 .كفاءة العاملين وإنتاجيتهم

شملت البيانات التيي تيم جمعهيا مسيتوى فعاليية البيرامج التدريبيية المطبقية فيي الشيركات، وتيءثير هيذه البيرامج عليى 

الأداء الييييييوظيفي للعيييييياملين، ومسييييييتوى الرضييييييا والتحفيييييييز بييييييين المييييييوظفين، ومييييييدى كفيييييياءة هييييييذه البييييييرامج فييييييي تحسييييييين الأداء 

والإنتاجية داخل بيئة العمل. تم تصميم الاستبيان ليغطي المحاور الرئيسية للدراسة، حييث احتيوى عليى مجموعية مين 
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الأسييئلة المغلقيية والمفتوحيية لقييياس فعالييية البييرامج التدريبييية، وتءثيرهييا علييى كفيياءة المييوظفين وإنتيياجيتهم، ومييدى رضيياهم 

 .عن هذه البرامج

 :تم تقسيم الاستبيان إلى عدة أقسام رئيسية، تضمنت

 .(البيانات الديموغرافية )مفل العمر، الجن ، المستوى الوظيفي، وعدد سنوات الخبرة •

 .مستوى فهم الموظفين للبرامج التدريبية المقدمة لهم •

 .مدى تطبيق البرامج التدريبية في بيئة العمل •

 .تءثير هذه البرامج على الأداء الوظيفي وكفاءة العاملين •

 .مستوى رضا العاملين عن البرامج التدريبية المقدمة •

سييييياهمت هيييييذه المنهجيييييية فيييييي تيييييوفير بيانيييييات دقيقييييية وموضيييييوعية تسييييياعد فيييييي تحلييييييل العلاقييييية بيييييين فعاليييييية البيييييرامج 

 .التدريبية وكفاءة وإنتاجية العاملين في القطاو التانولوجي

 :مجالت الدراسة )بشري، مكاني، زماني( 3.3

اسيتهدفت الدراسية الميوظفين فيي شيركات التانولوجييا بالمملاية العربيية السيعودية، حييث شيملت العينية   النطاق البشري:

ا ميين مختلييا المسيتويات الوظيفييية، بمييا فيي ذلييك الفنيييين والميديرين فييي الأقسييام التقنيية والإدارييية. تييم اختيييار  400 موظفيً

 لمختلييييا الفئييييات المهنييييية، ممييييا سيييياهم فييييي تحقيييييق شييييمولية النتييييائج وتقييييديم رؤييييية 
ً

 شيييياملا
ً

العينيييية بطريقيييية تضييييمن تمفيييييلا

 .متكاملة لتحليل تءثير البرامج التدريبية على كفاءة وإنتاجية العاملين

جريييييييت الدراسيييييية فييييييي مييييييدن مختلفيييييية داخييييييل المملايييييية العربييييييية السييييييعودية، مييييييع التركيييييييز علييييييى شييييييركات   النطةةةةةةةاق المكةةةةةةةاني:
ب
أ

التانولوجيييا المنتشيييرة فيييي تلييك الميييدن. جييياء اختيييار هيييذه الشيييركات نظيييرًا لييدورها البيييارز فيييي تعزيييز الاقتصييياد الرقميييي ودعيييم 

، مميييا جعيييل دراسييية تيييءثير البيييرامج التدريبيييية عليييى كفييياءة العييياملين فيهيييا أميييرًا ضيييروريًا لتحقييييق التقيييدم 2030رؤيييية المملاييية 

 .المطلوب

فيذت الدراسية خيلال الربيع الأخيير مين عيام   :الزمني  النطاق   
ب
، حييث تيم جميع البيانيات 2025والربيع الأول مين عيام  2024ن
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وتحليلهيييييا خيييييلال هيييييذه الفتيييييرة المحيييييددة لضيييييمان الحصيييييول عليييييى بيانيييييات محدثييييية حيييييول تيييييءثير البيييييرامج التدريبيييييية عليييييى أداء 

الموظفين في شركات التانولوجيا. أتاح ذلك تحليل التغيرات الطارئة خلال هيذه الفتيرة وتقيديم نتيائج تتماتي ت ميع الواقيع 

 .الحالي للشركات في القطاو التانولوجي

 مجتمع الدراسة:   3.4

الفئة  تءلا مجتمع    مفلوا  السعودية، حيث  العربية  بالمملاة  التانولوجيا  في شركات  العاملين  من  الدراسة 

نظرًا   المجتمع  هذا  اختيار  تم  العاملين.  وإنتاجية  وكفاءة  التدريبية  البرامج  فعالية  بين  العلاقة  لتحليل  المستهدفة 

التي تسلى إلى    2030لأهميته في دعم التحول الرقمي وتعزيز الاقتصاد المعرفي، بما يتمات ت مع أهداف رؤية السعودية  

 .تطوير الافاءات المهنية وتحسين أداء القطاعات الحيوية

الإداريين   من  بدءًا  مختلفة،  وظيفية  بمستويات  الموظفين  من  متنوعة  مجموعة  الدراسة  مجتمع  شمل 

دراسة   إمكانية  التنوو  هذا  أتاح  التنفيذية.  المستويات  في  العاملين  إلى   
ً

والإدارية وصولا التقنية  الأقسام  في  والمديرين 

التدريبية،   البرامج  تصميم  مفل  عوامل  تءثير  مدى  وتحليل  الوظيفية،  الفئات  مختلا  عبر  التدريبية  البرامج  تءثير 

الإنتاجية   وزيادة  الوظيفي  الأداء  تحسين  على  التدريب  أثناء  والتفاعل  الاحتياجات،  تقييم  التدريب،  وطرق  أساليب 

 .داخل بيئة العمل

 خصائص عينة الدراسة المستهدفة:  3.5 

تم    السعودية، حيث  العربية  بالمملاة  التانولوجيا  في شركات  العاملين  الدراسة مجموعة من  شملت عينة 

اختيارها بعناية لضمان تمفيل دقيق لمجتمع الدراسة. اتسمت العينة بالتنوو في خصائصها الديموغرافية والوظيفية،  

مما أتاح الفرصة لدراسة تءثير البرامج التدريبية على كفاءة وإنتاجية العاملين عبر مختلا المستويات الوظيفية، بدءًا  

 إلى الموظفين في الأقسام التنفيذية والتقنية
ً

 .من المديرين والمشرفين وصولا

المؤهل   العمر،  الجن ،  مفل  الديموغرافية،  المتغيرات  من  مجموعة  من خلال  العينة  تحليل خصائص  تم 

التي قد تؤثر على استجابات المشاركين   العوامل  التعرف على  الخبرة. ساعد هذا التحليل في  التعليمي، وعدد سنوات 

 أعمق للعلاقة بين التدريب وتحسين الأداء والإنتاجية في بيئة  
ً
ومدى استفادتهم من البرامج التدريبية، مما يتيح فهما

 .العمل
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 :العينةحجم عينة الدراسة وكيفية اختيار   3.6

الدراسة وتحقيق    تمفيل دقيق لمجتمع  المناسبة لضمان  العينة وفقًا للأساليب الإحصائية  تم تحديد حجم 

متوازن   توزيع  لضمان  وذلك  الطبقية،  العشوائية  العينة  أسلوب  على  العينة  اختيار  عملية  اعتمدت  موثوقة.  نتائج 

شركات   داخل  الوظيفية  المستويات  مختلا  وتقليل  لشمل  التمفيل  دقة  تحسين  في  النهج  هذا  ساهم  التانولوجيا. 

 .احتمالية الانحياز في البيانات

موظا، حيث تم توزيع الاستبانة عليهم وجمع البيانات بعناية لضمان     400بلغ عدد المشاركين في الدراسة  

 دقيقًا لتءثير البرامج التدريبية على كفاءة وإنتاجية العاملين،  
ً

جودة المعلومات المستخلصة. أتاحت هذه المنهجية تحليلا

العربية  المملاة  في  التانولوجي  للقطاو  الفعلي  الواقع  تعا   بيانات  على  مبنية  توصيات  تقديم  في  لساعد  مما 

 .السعودية

 :(جمع البيانات  )أدواتالدراسة   أدوات  3.7

بموضوو الدراسة. تضمن الاستبيان مجموعة  تم إعداد الاستبيان بعناية ليغطي المحاور الرئيسية المتعلقة  

التدريبية، وتءثيرها على كفاءة الموظفين وإنتاجيتهم، ومدى   البرامج  التي قاست فعالية  المغلقة والمفتوحة  من الأسئلة 

 :رضاهم عن هذه البرامج. تم تقسيم الاستبيان إلى عدة أقسام شملت

 .(البيانات الديموغرافية )مفل العمر، الجن ، المستوى الوظيفي، وعدد سنوات الخبرة •

 .مستوى فهم الموظفين للبرامج التدريبية المقدمة لهم •

 .مدى تطبيق البرامج التدريبية في بيئة العمل •

 .تءثير هذه البرامج على الأداء الوظيفي وكفاءة العاملين •

 .مستوى رضا العاملين عن البرامج التدريبية المقدمة •

بين  العلاقة  تحليل  تدعم  موثوقة  معلومات  على  الحصول  لضمان  بدقة  البيانات  جمع  عملية  تنفيذ  تم 

 .البرامج التدريبية وكفاءة وإنتاجية العاملين في بيئة العمل
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 الختبار القبلي   

الفعلية،   البيانات  في جمع  البدء  )  تمقبل  قبلي  اختبار  عينة صغيرةPilot Testإجراء  على  للاستبيان    شخص(   40)  ( 

والتءكد من أنه يقي     انةللتءكد من وضوح الأسئلة وملاءمتها للدراسة. ستساعد هذه الخطوة في تحسين جودة الاستب

 ما لسلى الباحث إلى قياسه.
ً
 فعلا

 :الاستبانةإدارة وتوزيع   

المستهدفة. كما تم ضمان سرية  تم توزيع الاستبيانات إلاترونيًا أو ورقيًا وفقًا لتفضيلات المشاركين وطبيعة الشركات  

وخصوصية المعلومات التي قدمها المشاركون، مما ساهم في جمع إجابات صادقة ودقيقة تدعم موثوقية الدراسة  

 .ونتائجها

 تحليل البيانات:    3.8

، حيث تم توظيا  (SPSS) تم تحليل بيانات هذه الدراسة باستخدام الحزمة الإحصائية للعلوم الاجتماعية  

والنسب   التارارات  تحليل  الأساليب  النتائج وموثوقيتها. شملت هذه  دقة  الإحصائية لضمان  الأساليب  مجموعة من 

المئوية لفهم التوزيع الديموغرافي للبيانات، بالإضافة إلى استخدام الرسومات البيانية لتوضيح الاتجاهات والأنماط.  

الت البرامج  فعالية  بين  العلاقة  لدراسة  الارتباط  تحليل  اعتماد  تم  العاملينكما  وإنتاجية  وكفاءة  على  دريبية  علاوة   .

الأحادي التباين  وتحليل  التابع،  المتغير  على  المستقلة  المتغيرات  تءثير  لفحص  الانحدار  تحليل  استخدام  تم   ذلك، 

(One-Way ANOVA) لاختبار الفروقات بين الفئات المختلفة في العينة المدروسة. 
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  31 

 

 

 :مقدمة 4.1

تواجه شركات   التي  الجوهرية  القضايا  من  العاملين  وإنتاجية  كفاءة  تءثيرها على  التدريبية ومدى  البرامج  فعالية  عد 
ب
ت

جريت هذه  
ب
التانولوجيا في المملاة العربية السعودية. نظرًا لأهمية التدريب في تطوير المهارات وتعزيز الأداء الوظيفي، أ

الدراسة لتحليل مدى فاعلية البرامج التدريبية وتءثيرها على إنتاجية الموظفين ورضاهم الوظيفي. تم جمع البيانات من  

على   وزعت  استبيانات  المستهدفة  600خلال  الشركات  داخل  والفنية  الإدارية  المستويات  مختلا  من  وتم    موظا 

 . استبانة صالحة للتحليل 400استرداد 

الحزمة   باستخدام  البيانات  )تم تحليل  للعلوم الاجتماعية  الدراسة على  SPSSالإحصائية  (، حيث اعتمدت 

مجموعة من الأساليب الإحصائية، شملت التارارات والنسب المئوية، بالإضافة إلى استخدام معامل الارتباط وتحليل  

(  لفحص العلاقة بين المتغيرات المختلفة. تقدم هذه الدراسة نتائج توضح مدى  One-Way ANOVAالتباين الأحادي )

تحسين   في  الشركات  تساعد  توصيات  تقديم  في  لساهم  مما  وإنتاجيتهم،  العاملين  كفاءة  على  التدريبية  البرامج  تءثير 

 استراتيجيات التدريب وتعزيز الأداء الوظيفي داخل بيئة العمل. 

 :صدق وثبات الستبانة 4.2

الداخلي لمحاور الاستبانة، حيث تعا  هذه القيم  قيم اختبار ألفا كرونباخ لقياس الفبات ( 1جدول )يوضح 

"فعالية   محور  سجل  البحفية.  الأداة  موثوقية  لعزز  مما  العبارات،  بين  الداخلي  الاتساق  من  عالٍ  إلى  جيد  مستوى 

( قيمة  التدريبية"  "تءثير  0.77البرامج  محور  حقق  بينما  المحور،  هذا  في  العبارات  بين  مقبول  تراب   إلى  لشير  مما   ،)

الداخلي، مما يدل على اتساق  0.82التدريب على كفاءة وإنتاجية العاملين" قيمة ) الفبات  (، وهو مستوى مرتفع من 

( بلغت قيمته  الوظيفي والالتزام المؤسس ي" فقد  "الرضا  أما محور  المفهوم بدقة.  في قياس هذا  (، وهو  0.75العبارات 

النسبة   تعا   المؤسس ي.  التزامهم  ومدى  العاملين  رضا  تقييم  في  العبارات  موثوقية  على  للدلالة  مقبول  مستوى 

(، مستوى ثبات جيد جدًا، مما يجعل الاستبانة أداة موثوقة وقابلة 0.78الإجمالية لاختبار ألفا كرونباخ، والتي بلغت )

 للاعتماد في تحليل العلاقة بين فعالية البرامج التدريبية وكفاءة وإنتاجية العاملين. 
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 (: صدق وثبات الستبانة1جدول ) 

 البعد قيمة ألفا 

امج فعالية 0.77  التدريبية  البر

 العاملي    وإنتاجية كفاءة على التدريب تأثب   0.82

   الرضا 0.75
ام الوظيف   المؤسس   والالب  

 نسبة اختبار ألفا كرونباخ  0.78 

 

 تحليل البيانات:  4.3

افية لأفراد عينة الدراسة  :أول: الخصائص الديموغر

   توزيع المشاركين في البحث بحسب الجنس

لاحظ أن النسبة الأكبر من المشاركين تنتمي إلى فئة "ذكر"     (2جدول ) يوضح توزيع المشاركين حسب الجن ، حيث يب

%، مما لشير إلى أن الذكور كانوا الأكثر مشاركة في هذه الدراسة. في المقابل، بلغت نسبة المشاركات من فئة  53بنسبة  

وإمكانية  47"أنثت"   النتائج  شمولية  التوزيع  هذا  يضمن  الجنسين.  بين  كبير  حد  إلى  متوازنًا   
ً

تمفيلا لعا   مما   ،%

 تعميمها بشكل أكثر دقة على بيئة العمل في شركات التانولوجيا بالمملاة العربية السعودية.

 ( توزيع المشاركين في البحث بحسب الجنس 2جدول رقم ) 

 الجن   التارار  النسبة 

 ذكر 212 53.0% 

 أنثت  188 % 47.0

 المجموو  400 % 100

 العمر  توزيع المشاركين في البحث بحسب

توزيع المشاركين في البحث حسب الفئة العمرية، حيث كانت النسبة الأكبر من المشاركين في الفئة     (3جدول ) يوضح

ا، تليها الفئة "  140% بعدد  35عامًا" بنسبة    25-34"
ً
مشارك. بينما بلغت    100% بعدد  25عامًا فءكثر" بنسبة    45مشارك

ا، في حين أن الفئة "أقل من    96% بعدد  24عامًا"    44-35نسبة الفئة "
ً
 64% بعدد  16عامًا" سجلت نسبة    25مشارك
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البرامج   تءثير  تحليل  في  لسهم  مما  الدراسة،  في  العمرية  الفئات  لمختلا  متوازنًا   
ً

تمفيلا التوزيع  هذا  لعا   ا. 
ً
مشارك

 التدريبية على العاملين وفقًا لاختلاف أعمارهم 

 ( توزيع المشاركين في البحث بحسب العمر 3جدول رقم ) 

 العمر  التارار  النسبة 

 عامًا  25أقل من  64 16.0 %

 عاما 25-34 140 % 35.0

 عاما 44 -35 96 % 24.0

 عاما فءكثر  45 100 % 25.0

100 %  المجموو  400 

 

 الخبرة المشاركين في البحث بحسب مدةتوزيع 

) يوضح المشاركين   (4جدول  من  الأكبر  النسبة  كانت  حيث  الخبرة،  سنوات  عدد  البحث حسب  في  المشاركين  توزيع 

ا، تليها الفئة "  124% بعدد  31سنوات" بنسبة    10ضمن الفئة "أكثر من  
ً
 120% بعدد  30سنوات" بنسبة    5-3مشارك

ا. أما المشاركون الذين لددهم "
ً
ا، في حين سجلت    88% بعدد  22سنوات" من الخبرة فبلغت نسبتهم    10-6مشارك

ً
مشارك

العملية للمشاركين،    68% بعدد  17سنوات" نسبة    3الفئة "أقل من   الخبرات  التنوو في  التوزيع  ا. لعا  هذا 
ً
مشارك

   مما لساعد في تحليل العلاقة بين فعالية البرامج التدريبية وتءثيرها على مختلا الفئات من حيث سنوات الخبرة.

 ( توزيع المشاركين في البحث بحسب مدة الخبرة 4جدول رقم ) 

 مدة الخبرة  التارار  النسبة 

 سنوات  3 من  أقل 68 % 17.0
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توزيع المشاركين في البحث بحسب العمر( 2)شكل 
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     سنوات 3-5 120 % 30.0

 سنوات      6-10 88 % 22.0

 سنوات  10أكثر من  124 % 31.0

100 %  المجموو  400 

 

 المستوى التعليمي توزيع المشاركين في البحث بحسب 

( النسبة الأكبر من المشاركين من  ت(  5يوضح جدول  التعليمي، حيث كانت  البحث حسب المستوى  وزيع المشاركين في 

بنسبة   البكالوريوس  بنسبة    188% بعدد  47حملة درجة  بكالوريوس"  "أقل من  الفئة  تليها  ا، 
ً
  120% بعدد  30مشارك

العليا )ماجستير/دكتوراه( سجلوا نسبة   الدراسات  في حين أن المشاركين من حملة  ا، 
ً
ا.    92% بعدد  23مشارك

ً
مشارك

البرامج   فعالية  بين  العلاقة  تحليل  في  لساهم  مما  للمشاركين،  التعليمية  الخلفيات  في  التنوو  التوزيع  هذا  لعا  

 التدريبية ومستوى التعليم في تحسين كفاءة وإنتاجية العاملين 

 المستوى التعليمي( توزيع المشاركين في البحث بحسب 5جدول رقم ) 

 المؤهل العلمي التارار  النسبة 

 أقل من بكالوريوس             120 % 30.0

 بكالوريوس                188 % 47.0

 (ماجستير/دكتوراه) دراسات عليا  92 % 23.0

100 %  المجموو  400 
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 المستوى الوظيفي توزيع المشاركين في البحث بحسب 

( النسبة الأكبر من المشاركين من  ت(  6يوضح جدول  التعليمي، حيث كانت  البحث حسب المستوى  وزيع المشاركين في 

بنسبة   البكالوريوس  بنسبة    188% بعدد  47حملة درجة  بكالوريوس"  "أقل من  الفئة  تليها  ا، 
ً
  120% بعدد  30مشارك

العليا )ماجستير/دكتوراه( سجلوا نسبة   الدراسات  في حين أن المشاركين من حملة  ا، 
ً
ا.    92% بعدد  23مشارك

ً
مشارك

البرامج   فعالية  بين  العلاقة  تحليل  في  لساهم  مما  للمشاركين،  التعليمية  الخلفيات  في  التنوو  التوزيع  هذا  لعا  

 التدريبية ومستوى التعليم في تحسين كفاءة وإنتاجية العاملين 

 المستوى التعليمي( توزيع المشاركين في البحث بحسب 6جدول رقم ) 

 المؤهل العلمي التارار  النسبة 

 موظا تنفيذي  184 % 46.0

 مشرف              116 % 29.0

 مدير قسم  84 % 21.0

 مدير عام  16 4.0%

100 %  المجموو  400 
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ى توزيع المشاركين في البحث بحسب المستو( 4)رقم شكل 
التعليمي
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 محاور الدراسة:  

 البرامج التدريبية فعالية الجزء الثاني: 

توزيع المشاركين في البحث حسب حضور البرامج التدريبية داخل الشركة، حيث أظهرت النتائج أن   ( 7يوضح جدول )

% من المشاركين بعدد 17شخصًا قد حضروا برامج تدريبية، بينما أفاد  332%( بعدد 83النسبة الأكبر من المشاركين )

 شخصًا بءنهم لم لشاركوا في أي برامج تدريبية داخل شركاتهم.  68

 شركتك؟ داخل  تدريبية برامج  حضور  لك  سبق هل(: 7جدول ) 

 الإجابة  التارار  النسبة 

83%  نعم 332 0.

17.0 %  لا  68 

 المتوس   0.83

 الانحراف المعياري  0.38
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ى توزيع المشاركين في البحث بحسب المستو( 5)رقم شكل 
التعليمي
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النتائج أن النسبة الأكبر من  ( توزيع المشاركين حسب تقييم جودة تصميم البرامج التدريبية. أظهرت  8يوضح جدول ) 

موا جودة التصميم على أنها "متوسطة" و"ممتازة" بنسبة   ا لكل فئة. في    104% لكل م هما، بعدد  26المشاركين قيء
ً
مشارك

ا( صنفوه بءنه "ضعيا"،    64% )16شخصًا( رأوا أن التصميم كان "جيدًا"، و  80% من المشاركين )20حين أن  
ً
مشارك

ا( أن التصميم كان "ضعيفًا جدًا". 48% فق  )12بينما وجد 
ً
 مشارك

 كيف تقيم جودة تصميم البرامج التدريبية التي حضرتها؟  (:8جدول ) 

 الإجابة  التارار  النسبة 

 ضعيفة جدًا         48 % 12.0

 ضعيفة        64 % 16.0

 متوسطة         104 % 26.0

 جيدة       80 % 20.0

 ممتازة  104 % 26.0

 المتوس   3.32

 الانحراف المعياري  1.33
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( توزيع المشاركين حسب توافق البرامج التدريبية مع احتياجاتهم الوظيفية. أظهرت النتائج أن النسبة  9يوضح جدول )

بنسبة   الفعالية"  "متوسطة  كانت  التدريبية  البرامج  أن  رأوا  المشاركين  من  بعدد  34الأكبر  فئة    %136  تليها  ا، 
ً
مشارك

ا. في حين وجد    104% بعدد  26"فعالة جدًا" بنسبة  
ً
شخصًا( أن البرامج كانت "فعالة"   88% من المشاركين )22مشارك

و احتياجاتهم،  )10مع  رأى    %40  بينما  الفعالية"،  "قليلة  اعتبروها  ا( 
ً
)8مشارك فق   فعالة   %32  "غير  أنها  ا( 

ً
مشارك

ا" مع احتياجاتهم الوظيفية.
ً
 إطلاق

افق البرامج التدريبية مع احتياجاتك الوظيفية؟  (:9جدول )   ما مدى تو

 الإجابة  التارار  النسبة 

 غير متوافقة تمامًا  32 8.0%

 ضعيفة التوافق  40 % 11.0

 متوسطة التوافق  136 % 33.0

 متوافقة  88 20.0%

28.0 %  متوافقة جدًا  104 

 المتوس   3.48

 الانحراف المعياري  1.23
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% من  34توزيع المشاركين حسب تقييمهم لفعالية أساليب التدريب المستخدمة. أظهرت النتائج أن ( 10يوضح جدول )

شخصًا( بءنها    104% )26شخصًا( شعروا بءن أساليب التدريب كانت "متوسطة الفعالية"، بينما أفاد    136المشاركين )

شخصًا( رأوا أن الأساليب كانت "فعالة". أما المشاركون الذين رأوا أن الأساليب كانت    88% )22كانت "فعالة جدًا"، و

شخصًا( بءن الأساليب كانت "غير    32% فق  )8شخصًا(، في حين أفاد    40% )10"قليلة الفعالية" فقد بلغت نسبتهم  

ا".
ً
 فعالة إطلاق

 هل تعتقد أن أساليب التدريب المستخدمة كانت مناسبة وفعالة؟ (: 10جدول ) 

 الإجابة  التارار  النسبة 

ا  32 8.0%
ً
 غير فعالة إطلاق

 قليلة الفعالية 40 % 10.0

 متوسطة الفعالية 136 % 34.0

 فعالة                88 % 22.0

26.0 %  فعالة جدًا 104 

 المتوس   3.48

 الانحراف المعياري  1.20

32
40

136

88
104

0

20

40

60

80

100

120

140

160

اغير متوافقة تمامً  ضعيفة التوافق متوسطة التوافق متوافقة متوافقة جدًا

ما مدى توافق البرامج التدريبية مع احتياجاتك (: 8)شكل 
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( جدول  والمشاركة  11يوضح  التفاعل  لمستوى  تقييمهم  حسب  المشاركين  توزيع  أظهرت  (  التدريب.  أثناء 

ا"، بينما أفاد    112% من المشاركين ) 28النتائج أن  
ً
%  28شخصًا( شعروا بءن مستوى التفاعل والمشاركة كان "متوسط

و  112) "جيدًا"،  كان  بءنه  )23شخصًا(  أن    %92  رأوا  الذين  المشاركون  أما  "ممتازًا".  كان  المستوى  أن  رأوا  شخصًا( 

شخصًا( بءن    40% فق  )10شخصًا(، في حين أفاد    44% )11التفاعل والمشاركة كانا "ضعيفين" فقد بلغت نسبتهم  

   المستوى كان "ضعيفًا جدًا".

 كيف تقيم مستوى التفاعل والمشاركة أثناء التدريب؟ (:11جدول ) 

 الإجابة  التارار  النسبة 

 ضعيا جدًا  40 % 10.0

 ضعيا                    44 % 11.0

 متوس                    112 % 28.0

28%  جيد 112 0.

23.0 %  ممتاز  92 

 المتوس   3.43

 الانحراف المعياري  1.23
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هل تعتقد أن أساليب التدريب المستخدمة كانت (: 9)شكل 
مناسبة وفعالة؟



  41 

 

 العاملين  وإنتاجية كفاءة على  التدريب  تأثير: الثالثالجزء 

( جدول  تحسين  12يوضح  على  التدريب  تءثير  المشاركين حسب  توزيع  أن  (  النتائج  أظهرت  الفردي.  من  32أدائهم   %

شخصًا(  100% )25شخصًا( شعروا بءن التدريب "أثر بشكل متوس " على أدائهم الفردي، بينما أفاد  128المشاركين )

و كبير"،  بشكل  "أثر  )18بءنه  أن    %72  رأوا  الذين  المشاركون  أما  جدًا".  كبير  بشكل  "أثر  التدريب  أن  رأوا  شخصًا( 

شخصًا( بءن التدريب    32% فق  )8شخصًا(، في حين أفاد    68% )17التدريب "أثر بشكل ضئيل" فقد بلغت نسبتهم  

ا" على أدائهم الفردي.
ً
 "لم يؤثر إطلاق

 هل ساهم التدريب الذي تلقيته في تحسين أدائك الفردي؟(: 12جدول ) 

 الإجابة  التارار   النسبة  

ا  32 8.0%
ً
 لم يؤثر إطلاق

 بشكل ضئيل أثر  68 % 17.0

 أثر بشكل متوس  128 % 32.0

 أثر بشكل كبير  100 % 25.0

18%  أثر بشكل كبير جدًا  72 0.

 المتوس   3.28

 الانحراف المعياري  1.18
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( توزيع المشاركين حسب تءثير التدريب على تحسين العمل الجماعي والتنسيق بين الفرق.  13يوضح جدول )

النتائج أن   العمل    104المشاركين )% من  26أظهرت  "أثر بشكل متوس " على تحسين  التدريب  بءن  شخصًا( شعروا 

شخصًا( رأوا أن التدريب "أثر بشكل كبير    96% )24شخصًا( بءنه "أثر بشكل كبير"، و  100% )25الجماعي، بينما أفاد  

% 8شخصًا(، في حين أفاد  68% )17جدًا". أما المشاركون الذين رأوا أن التدريب "أثر بشكل ضئيل" فقد بلغت نسبتهم 

ا" على تحسين العمل الجماعي والتنسيق بين الفرق. 32فق  )
ً
   شخصًا( بءن التدريب "لم يؤثر إطلاق

 إلى أي مدى ساهم التدريب في تحسين العمل الجماعي والتنسيق بين الفرق؟  :( 13جدول ) 

 الإجابة  التارار  النسبة 

ا  32 8.0%
ً
 لم يؤثر إطلاق

 أثر بشكل ضئيل  68 % 17.0

 أثر بشكل متوس  104 % 26.0

 أثر بشكل كبير  100 % 25.0

24.0 %  أثر بشكل كبير جدًا  96 

 المتوس   3.4

 الانحراف المعياري  1.24
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( التدريب على زيادة الإنتاجية. أظهرت النتائج أن  14يوضح جدول  تءثير  % من  34( توزيع المشاركين حسب 

( أفاد  شخصًا(    136المشاركين  بينما  إنتاجيتهم،  في  متوس "  "تحسن  التدريب  بءن  )23شعروا  بءن   %92  شخصًا( 

شخصًا( رأوا أن التدريب "تحسن كبير". أما المشاركون الذين رأوا أن    84% )21الإنتاجية "تحسنت بشكل كبير جدًا"، و

نسبتهم   بلغت  فقد  بسي "  "تحسن  )12التدريب  أفاد    %48  حين  في  )10شخصًا(،  فق   "لم    %40  بءنهم  شخصًا( 

  يلاحظوا أي تحسن" في إنتاجيتهم.

 هل لحظت زيادة في إنتاجيتك بعد المشاركة في البرامج التدريبية؟  (:14جدول ) 

 الإجابة  التارار  النسبة 

 لم ألاحظ أي تحسن  40 % 10.0

 تحسن بسي   48 % 12.0

 تحسن متوس   136 % 34.0

21%  تحسن كبير  84 0.

23%  كبير جدًا تحسن  92 0.

 المتوس   3.35

 الانحراف المعياري  1.24
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لم يؤثر إطلاقاً أثر بشكل ضئيل أثر بشكل متوسط أثر بشكل كبير دًاأثر بشكل كبير ج

إلى أي مدى ساهم التدريب في تحسين العمل (: 12)شكل 
الجماعي والتنسيق بين الفرق؟
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 ( التدريب على تقليل الأخطاء التشغيلية في عملهم. أظهرت  15يوضح جدول  تءثير  ( توزيع المشاركين حسب 

أن   )34النتائج  المشاركين  من  الأخطاء    %136  تقليل  على  متوس "  بشكل  "أثر  التدريب  بءن  شعروا  شخصًا( 

شخصًا( رأوا أن التدريب "أثر بشكل    80% )20شخصًا( بءنه "أثر بشكل كبير جدًا"، و  96% )24التشغيلية، بينما أفاد  

%  9شخصًا(، في حين أفاد  52% )13كبير". أما المشاركون الذين رأوا أن التدريب "أثر بشكل ضئيل" فقد بلغت نسبتهم 

ا" على تقليل الأخطاء التشغيلية.  36فق  )
ً
 شخصًا( بءن التدريب "لم يؤثر إطلاق

 هل ساهم التدريب في تقليل الأخطاء التشغيلية في عملك؟  :( 15جدول ) 

 الإجابة  التارار  النسبة 

ا  36 9.0%
ً
 لم يؤثر إطلاق

 ثر بشكل ضئيل  52 % 13.0

 أثر بشكل متوس  136 % 34.0

 أثر بشكل كبير  80 % 20.0

24%  أثر بشكل كبير جدًا  96 0.

 المتوس   3.37

 الانحراف المعياري  1.23
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هل لاحظت زيادة في إنتاجيتك بعد المشاركة في(: 13)شكل 
البرامج التدريبية؟
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 ( العمل الذي يقدمونه. أظهرت النتائج  16يوضح جدول  التدريب على جودة  تءثير  ( توزيع المشاركين حسب 

  112% )28شخصًا( شعروا بءن التدريب "تحسنت الجودة بشكل ملحوظ"، بينما أفاد    144% من المشاركين )36أن  

بءن الجودة "تحسنت   أما    92% )23بشكل طفيا"، وشخصًا(  الجودة "تحسنت بشكل كبير جدًا".  أن  رأوا  شخصًا( 

  20% فق  )5شخصًا(، في حين أفاد    32% )8المشاركون الذين رأوا أن التدريب "لم تتغير الجودة" فقد بلغت نسبتهم  

 شخصًا( بءن الجودة "انخفضت".

 الذي تقدمه؟ كيف ترى تأثير التدريب على جودة العمل  (:16جدول ) 

 الإجابة  التارار   النسبة  

 انخفضت الجودة  20 5.0%

 لم تتغير الجودة  32 8.0%

 تحسنت الجودة بشكل طفيا  112 % 28.0

 تحسنت الجودة بشكل ملحوظ  144 % 36.0

23%  تحسنت الجودة بشكل كبير جدًا  92 0.

 المتوس   3.64

 الانحراف المعياري  1.07
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لم يؤثر إطلاقاً ثر بشكل ضئيل أثر بشكل متوسط أثر بشكل كبير دًاأثر بشكل كبير ج

ة في هل ساهم التدريب في تقليل الأخطاء التشغيلي(: 14)شكل 
عملك؟
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 الرضا الوظيفي واللتزام المؤسس ي : الرابع الجزء 

% من  30( توزيع المشاركين حسب تءثير التدريب على الرضا الوظيفي. أظهرت النتائج أن  17يوضح جدول ) 

( أفاد    120المشاركين  بينما  متوسطة"،  بدرجة  الوظيفي  رضاهم  من  "زاد  التدريب  بءن  شعروا  )30شخصًا(   %120 

شخصًا( شعروا بءن التدريب "زاد من رضاهم بدرجة كبيرة".   84% )21كبيرة جدًا"، وشخصًا( بءن رضاهم "زاد بدرجة  

بلغت نسبتهم   "زاد من رضاهم بدرجة قليلة" فقد  التدريب  أن  رأوا  الذين  في حين   40% )10أما المشاركون  شخصًا(، 

ا" على رضاهم الوظيفي.  36% فق  )9أفاد 
ً
 شخصًا( بءن التدريب "لم يؤثر إطلاق

 هل أدى التدريب إلى زيادة رضاك الوظيفي؟  (:17جدول ) 

 الإجابة  التارار  النسبة 

 لا على الإطلاق  36 9.0%

 بدرجة قليلة 40 % 10.0

 بدرجة متوسطة  120 % 30.0

21%  بدرجة كبيرة  84 0.

30%  بدرجة كبيرة جدًا  120 0.

 المتوس   3.53

 الانحراف المعياري  1.26
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كيف ترى تأثير التدريب على جودة العمل الذي(: 15)شكل 
تقدمه؟
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المشاركين حسب تءثير التدريب على تعزيز الالتزام بءهداف الشركة. أظهرت النتائج  ( توزيع 18يوضح جدول ) 

شخصًا( شعروا بءن التدريب "أثر بشكل متوس " على التزامهم بءهداف الشركة، بينما    140% من المشاركين )35أن  

". أما المشاركون الذين    72% )18شخصًا( بءنه "أثر بشكل كبير"، و  116% )29أفاد  
ً

شخصًا( رأوا أن تءثيره كان "ضئيلا

ا" فقد بلغت نسبتهم  
ً
شخصًا( أفادوا بءن    36% أيضًا )9شخصًا(، في حين أن    36% )9رأوا أن التدريب "لم يؤثر إطلاق

 التدريب "أثر بشكل كبير جدًا" على التزامهم بءهداف الشركة. 

 إلى أي مدى ساهم التدريب في تعزيز التزامك بأهداف الشركة؟  :( 18جدول ) 

 الإجابة  التارار  النسبة 

ا  36 9.0%
ً
 لم يؤثر إطلاق

 أثر بشكل ضئيل  72 % 18.0

 أثر بشكل متوس  140 % 35.0

29%  أثر بشكل كبير  116 0.

9%  أثر بشكل كبير جدًا  36 0.

 المتوس   3.11

 الانحراف المعياري  1.09
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لا على الإطلاق بدرجة قليلة بدرجة متوسطة بدرجة كبيرة ابدرجة كبيرة جدً 

هل أدى التدريب إلى زيادة رضاك الوظيفي؟(: 16)شكل 
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 ( على فرص  19يوضح جدول  التدريب  تءثير  المشاركين حسب  توزيع  أن  (  النتائج  أظهرت  الوظيفي.  التطور 

30( المشاركين  من  أفاد    %120  بينما  متوس "،  إلى حد  الوظيفي  التطور  في  "عزز فرصهم  التدريب  أن  رأوا  شخصًا( 

إلى حد كبير جدًا"، و  %100 )25 إلى حد    84% )21شخصًا( بءنه "عززها  التدريب "عزز فرصهم  شخصًا( شعروا بءن 

شخصًا(، في حين   76% ) 19كبير". أما المشاركون الذين رأوا أن التدريب "عزز فرصهم إلى حد قليل" فقد بلغت نسبتهم  

ا".  20% فق  )5أفاد 
ً
 شخصًا( بءن التدريب "لم لعزز فرصهم في التطور الوظيفي إطلاق

 هل تشعر بأن البرامج التدريبية تعزز فرصك في التطور الوظيفي؟  :( 19جدول ) 

 الإجابة  التارار  النسبة 

ا  20 5.0%
ً
 لا إطلاق

 إلى حد قليل  76 % 19.0

 إلى حد متوس   120 % 30.0

21%  إلى حد كبير  84 0.

25%  إلى حد كبير جدًا  100 0.

 المتوس   3.42

 الانحراف المعياري  1.19
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لم يؤثر إطلاقاً أثر بشكل ضئيل أثر بشكل متوسط أثر بشكل كبير دًاأثر بشكل كبير ج

إلى أي مدى ساهم التدريب في تعزيز التزامك (: 17)شكل 
بأهداف الشركة؟
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) يوضح من   (20جدول  الموظفين  مهارات  تطوير  في  الشركة  رؤيتهم لاستفمار  المشاركين حسب  خلال  توزيع 

شخصًا( رأوا أن شركتهم تستفمر في التدريب "بدرجة متوسطة"،    132% من المشاركين )33التدريب. أظهرت النتائج أن  

شخصًا( رأوا أن الاستفمار كان "بدرجة    88% )22شخصًا( بءن الاستفمار كان "بدرجة كبيرة"، و  92% )23بينما أفاد  

شخصًا(، في حين أفاد    56% )14كبيرة جدًا". أما المشاركون الذين رأوا أن الاستفمار "بدرجة قليلة" فقد بلغت نسبتهم  

 شخصًا( بءن شركتهم "لا تستفمر في التدريب على الإطلاق".  32% فق  )8

 هل ترى أن شركتك تستثمر بشكل كافٍ في تطوير مهارات موظفيها من خلال التدريب؟ :( 20جدول ) 

 الإجابة  التارار  النسبة 

 على الإطلاق لا  32 8.0%

 بدرجة قليلة 56 % 14.0

 بدرجة متوسطة  132 % 33.0

23%  بدرجة كبيرة  92 0.

22%  بدرجة كبيرة جدًا  88 0.

 المتوس   3.37

 الانحراف المعياري  1.2
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ي هل تشعر بأن البرامج التدريبية تعزز فرصك ف(: 18)شكل 
التطور الوظيفي؟
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 القسم الخامس: ملاحظات إضافية

البرامج التدريبية داخل  يوضح توزيع المشاركين حسب أبرز التحديات التي يواجهونها في   (21جدول ) يوضح

العملي" كءكبر تحدٍ، بينما    199% من المشاركين )30أظهرت النتائج أن  .  شركاتهم إلى "نقص التدريب  اختيارًا( أشاروا 

 166% )25اختيارًا( أن المشكلة تامن في "عدم توافق التدريب مع احتياجات العمل"، وبنسبة مماثلة    166% )25رأى  

كافية".اختيارًا(   تدريب  توفر فرص  "عدم  قبل    اشتكوا من  من  اختيارها  فتم  التفاعل والمشاركة"  "قلة  من  19أما   %

( بنسبة    126المشاركين  تارارًا  الأقل  كان  التدريب"  أثر  لقياس  متابعة  وجود  "عدم  أن  حين  في  )1.1اختيارًا(،   %7 

 اختيارات فق (. 

 ما هي أبرز التحديات التي تواجهها في البرامج التدريبية داخل شركتك؟  :( 21جدول ) 

 الإجابة  التارار  النسبة 

 عدم توافق التدريب مع احتياجات العمل  166 % 25.0

 قلة التفاعل والمشاركة  126 % 19.0

 نقص التدريب العملي 199 % 30.0

25.0 %  عدم توفر فرص تدريب كافية  166 

1.1%  عدم وجود متابعة لقياس أثر التدريب  7 
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لا على الإطلاق بدرجة قليلة بدرجة متوسطة بدرجة كبيرة ابدرجة كبيرة جدً 

طوير هل ترى أن شركتك تستثمر بشكل كافٍ في ت(: 19)شكل 
مهارات موظفيها من خلال التدريب؟
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 تحليل معامل ارتباط بيرسون بين العوامل الديموغرافية ومحاور الاستبانة

( الجدول  العوامل  22لشير  بين  العلاقة  قياس  إلى  دهدف  الذي  بيرسون  ارتباط  معامل  تحليل  إلى   )

الاستبانة   الوظيفي، وبين محاور  العلمي، والمستوى  المؤهل  الخبرة،  العمر، مدة  الديموغرافية المختلفة مفل الجن ، 

 .الفلاثة: فعالية البرامج التدريبية، تءثير التدريب على كفاءة وإنتاجية العاملين، والرضا الوظيفي والالتزام المؤسس ي

تعا  القيم الإيجابية لمعامل بيرسون وجود علاقة طردية بين العامل الديموغرافي والمحور؛ بمعنت أنه كلما  

بمحور   المرتبطة  القيم  فإن  الخبرة(،  سنوات  زيادة  أو  العلمي  المؤهل  ارتفاو  )مفل  الديموغرافي  العامل  قيمة  زادت 

لمعامل   السالبة  القيم  تشير  المقابل،  في  أيضًا.  تزداد  الوظيفي،  الرضا  أو  التدريبية  البرامج  فعالية  مفل  الاستبانة، 

 .بيرسون إلى وجود علاقة عاسية، حيث إن زيادة العامل الديموغرافي تؤدي إلى انخفاض في القيم المرتبطة بالمحور 

عتبر 
ب
مؤشرًا على مدى دلالة العلاقة إحصائيًا. إذا كانت القيمة الاحتمالية أقل من   (P-Value) القيم الاحتمالية  ت

يؤثر 0.05 الديموغرافي  العامل  أن  لعني  مما  الصدفة،  عن  ناتجة  وليست  إحصائية  دلالة  ذات  تكون  العلاقة  فإن   ،

من   أكبر  الاحتمالية  القيمة  كانت  إذا  أما  المحور.  على  ملحوظ  دالة  0.05بشكل  غير  أو  تكون ضعيفة  العلاقة  فإن   ،

 .إحصائيًا
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ما هي أبرز التحديات التي تواجهها في البرامج (: 20)شكل 
التدريبية داخل شركتك؟
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بقيمة   قويًا  موجبًا  ا 
ً
ارتباط أظهر  التدريبية"  البرامج  "فعالية  محور  مع  الوظيفي"  "المستوى  العامل  المفال،  على سبيل 

( تبلغ  بيرسون  )0.8668معامل  الاحتمالية  والقيمة   ،)2.38e-122 .قوية إحصائية  دلالة  ذات  العلاقة  أن  إلى  تشير   )

من   القريبة  بيرسون  لمعامل  الصغيرة  القيم  فإن  عام،  العامل    0بشكل  بين  موجودة  غير  أو  إلى علاقة ضعيفة  تشير 

 الديموغرافي والمحور محل الدراسة

افية ومحاور الستبانة (: 22جدول )   معامل ارتباط بيرسون بين العوامل الديموغر

 العامل الديموغرافي  الاستبانة محور  معامل بيرسون  (P-Value)القيمة الاحتمالية 

 الجن   فعالية البرامج التدريبية  0.0000 1.0000

 الجن   تءثير التدريب على كفاءة وإنتاجية العاملين  0.0000 1.0000

 الجن   الرضا الوظيفي والالتزام المؤسس ي  0.0000 1.0000

 العمر  فعالية البرامج التدريبية  0.0261 0.6026

 العمر  تءثير التدريب على كفاءة وإنتاجية العاملين  0.0178 0.7231

 العمر  الرضا الوظيفي والالتزام المؤسس ي  0.0249 0.6201

 مدة الخبرة  فعالية البرامج التدريبية  0.0261 0.6034

 مدة الخبرة  وإنتاجية العاملين تءثير التدريب على كفاءة   0.0175 0.7277

 مدة الخبرة  الرضا الوظيفي والالتزام المؤسس ي  0.0250 0.6182

 المؤهل العلمي  فعالية البرامج التدريبية  0.0027 0.9566

 المؤهل العلمي  تءثير التدريب على كفاءة وإنتاجية العاملين  0.0031- 0.9508

 المؤهل العلمي  والالتزام المؤسس ي الرضا الوظيفي  0.0043 0.9313

2.38e-122 0.8668  المستوى الوظيفي  فعالية البرامج التدريبية 

1.41e-121 0.8437  المستوى الوظيفي  تءثير التدريب على كفاءة وإنتاجية العاملين 

9.21e-110 0.8421  المستوى الوظيفي  الرضا الوظيفي والالتزام المؤسس ي 
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 للمتغيرات ذات الفئات المتعددة (ANOVA) الأحادي  التباينتحليل  

( )  الى  (23لشير جدول  الأحادي  التباين  تحليل  العمر،  ANOVAنتائج  مفل  الديموغرافية  المتغيرات  أن  إلى   )

ا ذات دلالة إحصائية بين الفئات المختلفة في محاور  
ً
الاستبانة، حيث كانت  المؤهل العلمي، ومدة الخبرة لم تظهر فروق

من   أكبر  الاحتمالية  القيم  استجابات  0.05جميع  على  ليست عوامل مؤثرة بشكل كبير  المتغيرات  أن هذه  لعني  هذا   .

البرامج   فعالية  على  إحصائية  دلالة  وذو  كبير  تءثير  له  الوظيفي  المستوى  أن  النتائج  أظهرت  المقابل،  في  المشاركين. 

التدريبية، تءثير التدريب على كفاءة وإنتاجية العاملين، والرضا الوظيفي والالتزام المؤسس ي، حيث كانت جميع القيم  

من   أقل  تءثيرًا على  0.05الاحتمالية  الأكثر  العامل  هو  الوظيفي  المستوى  أن  يمان الاستنتاج  النتائج،  بناءً على هذه   .

استجابات المشاركين في محاور الاستبانة، بينما العوامل الأخرى مفل العمر، المؤهل العلمي، ومدة الخبرة ليست ذات  

 تءثير كبير. 

 للمتغيرات ذات الفئات المتعددة  (ANOVA)  الأحادي  (: تحليل التباين23جدول ) 

 العامل الديموغرافي  الستبانة محور  F-Statisticقيمة  (P-Value)القيمة الحتمالية 

 العمر التدريبية فعالية البرامج  0.032935 0.999997

 العمر تءثير التدريب على كفاءة وإنتاجية العاملين  0.018827 1.000000

 العمر الرضا الوظيفي والالتزام المؤسس ي  0.036845 0.999995

 مدة الخبرة  فعالية البرامج التدريبية  0.032935 0.999997

 مدة الخبرة  العاملين تءثير التدريب على كفاءة وإنتاجية  0.018827 1.000000

 مدة الخبرة  الرضا الوظيفي والالتزام المؤسس ي  0.036845 0.999995

 المؤهل العلمي  فعالية البرامج التدريبية  0.001238 0.999940

 المؤهل العلمي  تءثير التدريب على كفاءة وإنتاجية العاملين  0.001592 0.999912

 المؤهل العلمي  والالتزام المؤسس ي الرضا الوظيفي  0.003115 0.999760

1.213686e-135 510.369949  المستوى الوظيفي فعالية البرامج التدريبية 

2.656966e-113 363.300154  المستوى الوظيفي تءثير التدريب على كفاءة وإنتاجية العاملين 
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2.500687e-125 437.715451  الوظيفيالمستوى  الرضا الوظيفي والالتزام المؤسس ي 

 العاملين  أداء على المحاور  لتءثير الانحدار تحليل

الانحدار   )لشير تحليل  "أداء    (24في جدول  تءثيرات ذات دلالة إحصائية على  لم تظهر  الاستبانة  أن محاور 

كفاءة   على  التدريب  "تءثير  التدريبية"،  البرامج  "فعالية  محاور  أن  إلى  النتائج  تشير  العاملين"،  العاملين".  وإنتاجية 

العاملين"، حيث كانت جميع   "أداء  تءثيرات ذات دلالة إحصائية على  المؤسس ي" لم تظهر  الوظيفي والالتزام  و"الرضا 

 . . هذا لعني أنه لا يوجد تءثير ملحوظ لهذه المحاور على أداء العاملين0.05( أكبر من P-Valueالقيم الاحتمالية )

 العاملين  أداء على  المحاور  لتأثير النحدار  تحليل(: 38جدول ) 

-P) الاحتمالية  القيمة  التفسير 

Value) 

 الانحدار

(Coefficient) 

 المحور 

لا يوجد تءثير ذو دلالة  

 .إحصائية

 فعالية البرامج التدريبية  0.0017 0.968

لا يوجد تءثير ذو دلالة  

 .إحصائية

تءثير التدريب على كفاءة   0.0017 0.968

 وإنتاجية العاملين 

لا يوجد تءثير ذو دلالة  

 .إحصائية

الرضا الوظيفي والالتزام   0.0035- 0.929

 المؤسس ي 

 : ملخص نتائج الدراسة 4.4

 :أنواع البرامج التدريبية المستخدمة في شركات التكنولوجيا •

تطوير   تستهدف  متنوعة  تدريبية  برامج  تعتمد  الشركات  معظم  أن  الدراسة  التقنية،  كشفت  المهارات 

% من المشاركين أنهم تلقوا تدريبًا داخل شركاتهم، مما لشير إلى  83الإدارية، والقيادية للموظفين. وقد أظهر  

 .اهتمام الشركات بتحسين مهارات موظفيها

 :مدى الفائدة المكتسبة من البرامج التدريبية •
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رأى   حيث  للموظفين،  والإدارية  المهنية  المهارات  تحسين  في  ساهم  التدريب  أن  النتائج  من  32أظهرت   %

%  18% أنه كان له تءثير كبير، و25المشاركين أن التدريب أثر بشكل متوس  على أدائهم الفردي، بينما أكد  

الأخطاء   وتقليل  العمل  جودة  على  إيجابي  بشكل  التدريب  انعا   كما  جدًا.  كبير  بشكل  مؤثرًا  وجدوه 

رأى   حيث  أفاد  36التشغيلية،  بينما  ملحوظ،  بشكل  تحسنت  العمل  جودة  أن  بشكل  %34  ساهم  بءنه   %

 .متوس  في تقليل الأخطاء التشغيلية

 :مستوى التفاعل والستفادة من البرامج التدريبية والعوامل المؤثرة عليها •

موا مستوى التفاعل والمشاركة أثناء التدريب بءنه "متوس "،  28أظهرت النتائج أن   ▪ بينما  % من المشاركين قيء

فوه بءنه "ممتاز23% أنه كان "جيدًا"، و28رأى   ."% صنء

دلالة   ▪ ذات  تءثيرات  لها  تان  لم  التعليمي  والمستوى  الخبرة،  مدة  العمرية،  الفئة  أن  إلى  البيانات  أشارت 

تقييم   على  تءثيرًا  الأكثر  العامل  هو  الوظيفي  المستوى  أن  تبين  المقابل،  في  التدريب.  فعالية  على  إحصائية 

 .فعالية البرامج التدريبية

%(، عدم توافق التدريب مع احتياجات  30من أبرز التحديات التي تواجه التدريب: نقص التدريب العملي ) ▪

 %( 25)%(، وعدم توفر فرص تدريب كافية 25العمل )

 :اختبار الفرضيات بناءً على نتائج الدراسة 4.5

 :الفرضية الرئيسية    

لفعالية البرامج التدريبية على تحسين كفاءة   (α = 0.05) إحصائية عند مستوى الدلالةلا يوجد أثر ذو دلالة  

 .وإنتاجية العاملين في شركات التانولوجيا في المملاة العربية السعودية

 : الفرضية البديلة

تحسين كفاءة وإنتاجية  لفعالية البرامج التدريبية على  (α = 0.05) يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة 

 .العاملين في شركات التانولوجيا في المملاة العربية السعودية
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 (ANOVA): اختبار الفرضيات باستخدام تحليل الانحدار وتحليل التباين

 :نتائج تحليل النحدار

تءثير   التدريبية،  البرامج  )فعالية  الاستبانة  محاور  أن  الانحدار  تحليل  نتائج  وإنتاجية  أظهرت  كفاءة  على  التدريب 

كانت جميع   العاملين"، حيث  "أداء  إحصائيًا على  دال  تؤثر بشكل  لم  المؤسس ي(  والالتزام  الوظيفي  العاملين، والرضا 

 .0.05أكبر من  (P-Value) القيم الاحتمالية 

 :على سبيل المفال، كانت القيم الاحتمالية

 (P = 0.968: )فعالية البرامج التدريبية

 (P = 0.968): تءثير التدريب على كفاءة وإنتاجية العاملين

 (P = 0.929): الرضا الوظيفي والالتزام المؤسس ي

مما لعني أن التدريب لم يان له تءثير دال إحصائيًا على أداء  . بناءً على هذه النتائج، لا يمان رفض الفرضية الصفرية

 .العاملين

 (ANOVA) :نتائج تحليل التباين الأحادي

أن بعيييض المتغييييرات الديموغرافيييية، مفيييل العمييير، المؤهيييل  (ANOVA) أظهيييرت نتيييائج تحلييييل التبييياين الأحيييادي

العلمي، ومدة الخبرة، لم يان لها تءثير دال إحصائيًا على تقييم المشاركين لفعالية البرامج التدريبية، حيث كانت جمييع 

فييي المقابييل، كييان للمسييتوى الييوظيفي تييءثير دال إحصييائيًا علييى تقييييم المشيياركين للبييرامج  .0.05القيييم الاحتمالييية أكبيير ميين 

، مميا لعنيي أن تقيييم فعاليية التيدريب يختليا بياختلاف المسيتوى 0.05التدريبية، حيث كانيت القييم الاحتماليية أقيل مين 

 .الوظيفي

 :تحليل معامل ارتباط بيرسون 
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وإنتاجية   وكفاءة  التدريبية  البرامج  فعالية  بين  قوية  علاقة  وجود  بيرسون  ارتباط  معامل  تحليل  يظهر  لم 

بين  العلاقة  باستثناء  إحصائيًا،  دالة  غير  أو  الصفر  من  قريبة  الارتباط  معامل  قيم  معظم  كانت  حيث  العاملين، 

ا موجبًا قويًا
ً
 .(r = 0.8668, P < 0.05) المستوى الوظيفي وفعالية البرامج التدريبية التي أظهرت ارتباط

 :النتيجة ال هائية لاختبار الفرضيات

الأحادي  التباين  وتحليل  الانحدار  تحليل  نتائج  على  رفض   (ANOVA) بناءً  يمان  لا  الارتباط،  معامل  وتحليل 

إلى أنه لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة(H₀) الفرضية الصفرية لفعالية   (α = 0.05) ، مما لشير 

ومع ذلك،    .البرامج التدريبية على تحسين كفاءة وإنتاجية العاملين في شركات التانولوجيا بالمملاة العربية السعودية

ا بعوامل أخرى مفل المستوى الوظيفي، مما يتطلب دراسات إضافية لتحليل العوامل التي  
ً
فإن التءثير قد يكون مرتبط

 تؤثر بشكل مباشر على أداء الموظفين بعد التدريب. 

 التوصيات:  4.6

التدريبية  بناءً    البرامج  فعالية  تحسين  إلى  تهدف  التي  التوصيات  من  مجموعة  إلى  التوصل  تم  الدراسة،  نتائج  على 

 :وتعزيز أثرها على كفاءة وإنتاجية العاملين في شركات التانولوجيا في المملاة العربية السعودية

 : تحسين تصميم البرامج التدريبية لتلبية احتياجات العمل •

المطلوبة،    -1 المهارات  ومتطلبات  الفعلية  العمل  لاحتياجات  وفقًا  التدريبية  البرامج  تصميم  ضرورة 

 .لضمان توافقها مع متطلبات الوظائا المختلفة

 .إشراك الموظفين في تحديد احتياجاتهم التدريبية لضمان تحقيق أقس ت استفادة ممانة -2

الفهم   -3 تعزز  التي  الواقعية  والدراسات  العملية  التطبيقات  لشمل  شامل  تدريبي  محتوى  تطوير 

 .العميق للمهارات المستهدفة

 :  تعزيز فرص التدريب العملي والتطبيقي •

 .زيادة الفرص التدريبية العملية التي تمان الموظفين من تطبيق ما تعلموه في بيئة العمل الفعلية .1
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على   .2 القائم  والتدريب  الافتراضية،  المحاكاة  مفل  الحديفة  التعلم  تقنيات  والتعلم  استخدام  المشروعات، 

 .التفاعلي لتحسين كفاءة البرامج التدريبية

 من التدريب النظري فق  .3
ً
 .تطوير برامج تدريب داخلية مخصصة ترتاز على تجربة الموظفين الفعلية بدلا

 : تطوير أساليب التقييم وقياس الأثر التدريبي •

اعتماد منهجيات تقييم فعالة لقياس مدى استفادة الموظفين من البرامج التدريبية، مفل اختبارات ما بعد   .1

 .التدريب، والمراقبة المباشرة للأداء، وتحليل الأداء الوظيفي قبل وبعد التدريب

بحيث يكون له تءثير ملموس على إنتاجية الموظفين وكفاءتهم   (KPIs) رب  التدريب بمؤشرات الأداء الرئيسية  .2

 .المهنية

 .توفير متابعة دورية بعد التدريب لمراجعة مدى تطبيق الموظفين للمهارات الماتسبة في بيئة العمل .3

 :تحسين مستوى التفاعل والمشاركة في التدريب •

والمناقشات   .1 المباشر  التفاعل  خلال  من  التدريبية  الدورات  في  الفعالة  المشاركة  على  الموظفين  تشجيع 

 .الجماعية

وورش   .2 التفاعلي،  التدريب  مفل  حديفة  تدريب  طرق  الألعاباستخدام  على  المبني  والتدريب     العمل، 

(Gamification) لزيادة التحفيز والمشاركة. 

 .تطوير بيئة تدريبية تعزز روح التعاون والعمل الجماعي من خلال البرامج التدريبية المشتركة .3

 : تعزيز ثقافة التعلم المستمر داخل الشركات •

يكون   .1 بحيث  الشركات  داخل  مستدام  تدريبي  نظام  على  إنشاء  مقتصرة  وليست  مستمرة  عملية  التدريب 

 .دورات محدودة

الدورات الإلاترونية،   .2 التعليمية، مفل  الموارد  الذاتية من خلال إتاحة  تحفيز الموظفين على تطوير مهاراتهم 

 .والمصادر المفتوحة، وبرامج التطوير المهني
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وزيادة  .3 التدريب  على  الإقبال  لتعزيز  التدريبية  البرامج  في  بالمشاركة  مرتبطة  وترقيات  مهنية  حوافز  توفير 

 .التحصيل المعرفي

 : معالجة التحديات التي تواجه البرامج التدريبية •

 .العمل على توفير فرص تدريب كافية لجميع الموظفين لضمان عدم تهميش بعض الفئات .1

 .تقليل الفجوة بين التدريب ومتطلبات الوظيفة عبر دمج التدريب في خط  التطوير الوظيفي لكل موظا .2

تعزيز آليات التغذية الراجعة بحيث يمان للمشاركين تقديم ملاحظاتهم حول الدورات التدريبية لتحسي ها   .3

 .باستمرار

 : تعزيز دعم الإدارة للبرامج التدريبية •

 .ضرورة أن يكون للإدارة دور داعم في تنفيذ وتطوير البرامج التدريبية لضمان تحقيق الأهداف المرجوة م ها .1

 .تخصيص ميزانيات مستدامة لدعم التدريب وتعزيز جودته وتحسين موارده .2

نقل   .3 في  تسهم  وتوجيهية  إرشادية  برامج  من خلال  التدريب  عمليات  في  والمديرين  القادة  إشراك  على  العمل 

 المعرفة والخبرة للموظفين الجدد.
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 الستبانة الخاصة بالدراسة   -2

 العاملين  وإنتاجية كفاءة على التدريبية  البرامج فعالية تءثير دراسة استبيان

 

 المشارك،  عزيزي 

 بالمملاة التانولوجيا شركات  في العاملين وإنتاجية كفاءة على التدريبية البرامج تءثير تحليل  إلى الدراسة  هذه تهدف

ستخدم ولن تمامًا  سرية ستظل تقدمها التي المعلومات جميع أن نؤكد .السعودية العربية
ب
 .العلمي البحث لأغراض إلا  ت

 .الدراسة هذه في ومشاركتك  وقتك نقدر

 .وبشفافية بدقة التالية الأسئلة على الإجابة  الرجاء

 الديموغرافية  المعلومات :الأول  القسم 

 الجن :   -1

 أنثت                    ☐ ذكر  ☐  

         :العمرية الفئة -2

 عاما فءكثر  45         ☐عاما 44  -35                  ☐عاما  34-25                ☐ عامًا  25 من  أقل  ☐

 التعليمي:  المستوى  -3

 )دكتوراه/ماجستير(  عليا دراسات ☐ بكالوريوس               ☐ بكالوريوس           من أقل ☐  

 :الخبرة سنوات عدد -4

 سنوات  10أكثر من  ☐    سنوات 10-6          ☐    سنوات 5-3           ☐ سنوات 3 من أقل ☐
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 الوظيفي:  المستوى  -5

 عام  مدير          ☐ قسم مدير ☐ مشرف                   ☐ تنفيذي موظا ☐ 

 التدريبية  البرامج فعالية :الفاني القسم 

  شركتك؟  داخل تدريبية  برامج حضور  لك سبق  هل   -6

 لا  ☐                 نعم☐ 

 حضرتها؟  التي  التدريبية البرامج تصميم جودة تقيم كيا  -7

 ممتازة  ☐     جيدة ☐ متوسطة       ☐ ضعيفة      ☐ جدًا       ضعيفة        ☐ 

 الوظيفية؟  احتياجاتك  مع التدريبية البرامج توافق  مدى ما -8

 متوافقة           ☐ متوافقة           ☐ التوافق متوسطة ☐ التوافق           ضعيفة ☐ تمامًا          متوافقة غير ☐ 

 جدًا 

 وفعالة؟ مناسبة كانت المستخدمة التدريب أساليب أن  تعتقد هل -9

ا فعالة غير ☐ 
ً
 فعالة ☐ فعالة              ☐ الفعالية                متوسطة             ☐ الفعالية قليلة              ☐ إطلاق

 جدًا 

 ☐ التدريب؟ أثناء والمشاركة التفاعل  مستوى  تقيم  كيا -10

 ممتاز                ☐ جيد ☐ متوس                   ☐                  ضعيا ☐             جدًا ضعيا 

 العاملين  وإنتاجية كفاءة على التدريب  تءثير :الفالث القسم 

 الفردي؟  أدائك تحسين في تلقيته الذي  التدريب  ساهم هل -11

ا يؤثر لم  ☐ 
ً
 بشكل  أثر  ☐ كبير      بشكل أثر              ☐ متوس  بشكل أثر ☐ ضئيل          بشكل  أثر           ☐ إطلاق

 جدًا  كبير 
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 الفرق؟  بين والتنسيق الجماعي العمل تحسين في التدريب  ساهم مدى  أي  إلى  -12

ا يؤثر لم  ☐ 
ً
 أثر        ☐ كبير بشكل أثر ☐ متوس             بشكل  أثر            ☐ ضئيل بشكل أثر             ☐ إطلاق

 جدًا  كبير بشكل

 التدريبية؟  البرامج في المشاركة بعد إنتاجيتك في زيادة لاحظت هل -13

 تحسن ☐ كبير         تحسن ☐ متوس            تحسن ☐ بسي            تحسن  ☐ تحسن             أي  ألاحظ لم  ☐ 

 جدًا  كبير 

 عملك؟  في التشغيلية  الأخطاء تقليل  في التدريب  ساهم هل -14

ا          يؤثر لم  ☐ 
ً
 أثر ☐ كبير            بشكل أثر        ☐ متوس  بشكل أثر           ☐ ضئيل بشكل  أثر  ☐ إطلاق

 جدًا  كبير بشكل

 تقدمه؟  الذي العمل جودة على التدريب تءثير ترى  كيا -15

 تحسنت ☐ طفيا            بشكل  الجودة تحسنت  ☐ الجودة                 تتغير لم              ☐ الجودة انخفضت ☐ 

 جدًا  كبير بشكل الجودة تحسنت                                ☐ ملحوظ  بشكل الجودة

 المؤسس ي  والالتزام الوظيفي الرضا :الرابع القسم 

 ☐ الوظيفي؟ رضاك زيادة إلى التدريب أدى  هل -16

 كبيرة بدرجة ☐ كبيرة         بدرجة  ☐ متوسطة              بدرجة  ☐ قليلة               بدرجة ☐                 الإطلاق على لا 

 جدًا 

 الشركة؟ بءهداف التزامك تعزيز في التدريب  ساهم مدى  أي  إلى  -17

ا يؤثر لم  ☐ 
ً
 أثر ☐ كبير           بشكل أثر            ☐ متوس  بشكل أثر ☐            ضئيل بشكل  أثر            ☐ إطلاق

 جدًا  كبير بشكل

 ☐ الوظيفي؟ التطور  في فرصك تعزز  التدريبية البرامج بءن تشعر هل  -18
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ا لا 
ً
 كبير حد إلى ☐ كبير              حد  إلى                   ☐ متوس  حد إلى                  ☐ قليل حد  إلى               ☐ إطلاق

 جدًا 

 التدريب؟  خلال من موظفيها مهارات تطوير في كافٍ  بشكل  تستفمر  شركتك أن ترى  هل -19

 بدرجة  ☐ كبيرة          بدرجة ☐ متوسطة              بدرجة               ☐ قليلة بدرجة                 ☐ الإطلاق  على لا ☐ 

 جدًا  كبيرة

 إضافية ملاحظات  :الخام  القسم 

 إضافة أو القائمة من الاختيار )يرجى شركتك؟ داخل  التدريبية البرامج في تواجهها التي  التحديات  أبرز  هي ما -20

 تعليقك(

 العمل  احتياجات مع  التدريب توافق  عدم ☐

 والمشاركة  التفاعل قلة ☐ 

 العملي التدريب نقص ☐ 

 كافية تدريب فرص توفر عدم ☐ 

 التدريب  أثر لقياس  متابعة وجود عدم ☐ 

 ___________________    :أخرى  ☐ 

ستخدم الاستبيان، هذا على الإجابة  في وجهدك  وقتك نقدر !لمشاركتك شارًا
ب
 البرامج تءثير  لتحليل إجاباتك وست

 .السعودية العربية بالمملاة التانولوجيا شركات في العاملين وإنتاجية كفاءة على التدريبية
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 مستخلص الدراسة   -3

إلى   الدراسة  هذه  في شركات  هدفت  العاملين  وإنتاجية  كفاءة  على  التدريبية  البرامج  فعالية  تءثير  استاشاف 

موظا    400التانولوجيا بالمملاة العربية السعودية. استخدمت الدراسة المنهج الامي من خلال استبانة وزعت على  

أظهرت نتائج تحليل البيانات أن البرامج التدريبية تساهم في    من مختلا المستويات الوظيفية في الشركات التانولوجية. 

تحسين الأداء الوظيفي وزيادة الإنتاجية، لان بدرجات متفاوتة وفقًا لعوامل مفل المستوى الوظيفي وطبيعة التدريب.  

كما تبين أن جودة تصميم البرامج التدريبية ومدى توافقها مع احتياجات الموظفين يؤثران بشكل مباشر على مستوى  

الاستفادة من التدريب. رغم ذلك، لم تظهر النتائج علاقة ذات دلالة إحصائية قوية بين التدريب وتحسين الأداء وفقًا  

الانحدار. مع    لتحليل  لتتناسب  التدريبية  البرامج  تصميم  تحسين  أبرزها ضرورة  توصيات،  عدة  إلى  الدراسة  خلصت 

متطلبات العمل الفعلية، وتعزيز فرص التدريب العملي، وتطوير آليات تقييم التدريب وقياس أثره بشكل مستمر. كما  

على   تعتمد  حديفة  تدريب  أساليب  وتبني  التدريبية،  احتياجاتهم  تحديد  في  الموظفين  إشراك  بضرورة  الدراسة  أوصت 

   التانولوجيا لضمان تحقيق أقس ت فائدة ممانة.

المفتاحية تقييم     :الكلمات  الحديثة،  التدريب  أساليب  العاملين،  إنتاجية  الموظفين،  كفاءة  التدريبية،  البرامج 

 التدريب، الرضا الوظيفي. 
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4- Abstract 

This study aimed to explore the impact of training program effectiveness on employee efficiency 

and productivity in technology companies in Saudi Arabia. The study employed a quantitative approach 

using a questionnaire distributed to 400 employees across various job levels in technology firms. Data 

analysis results indicated that training programs contribute to improving job performance and increasing 

productivity, but to varying degrees depending on factors such as job level and the nature of training. 

Additionally, the quality of training program design and its alignment with employee needs directly 

influence the level of training benefits. However, regression analysis did not show a statistically 

significant relationship between training and performance improvement. The study concluded with 

several recommendations, most notably the need to enhance training program design to align with 

actual job requirements, strengthen practical training opportunities, and develop evaluation 

mechanisms to continuously measure training impact. It also recommended involving employees in 

identifying their training needs and adopting modern training methods based on technology to 

maximize benefits. 

Keywords: Training programs, employee efficiency, workforce productivity, modern training 

methods, training evaluation, job satisfaction. 

 

 

 


