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الشكر والتقدير 

 أود أن أعرب عن عميق امتناني للعديد من الأفراد والمؤسسات الذين كان دعمهم وإرشادهم وتشجيعهم مفيدًا في  إتمام مشروع البحث هذا
   
أولاً وقبل كل شيء، أنا ممتن للغاية لمشرفتي، الدكتورة منى مصطفى العشري، على إرشاداتها القيمة واقتراحاتها الثاقبة ودعمها الثابت طوال هذه الرحلة. كانت خبرتها وصبرها وردود أفعالها البناءة ضرورية في تشكيل هذا البحث وإنجازه. كان التزامها بالتميز الأكاديمي وتفانيها لطلابها مصدر إلهام حقيقي. 
أود أيضًا أن أعرب عن خالص شكري لكلية الإدارة في 
جامعة ميدأوشن لتوفير الموارد اللازمة والبيئة المواتية للنمو الأكاديمي. كان الوصول إلى الموارد والمرافق الشاملة أمرًا بالغ الأهمية لإتمام هذا المشروع بنجاح.

إنني مدينة بعمق للمهنيين والخبراء الذين ساهموا في هذا البحث من خلال مشاركة معارفهم وخبراتهم. لقد وفرت رؤاهم سياقًا حقيقيًا لدراستي وعززت بشكل كبير من جودة النتائج.

لعائلتي وأصدقائي، أنا مدينة بامتنان خاص لدعمهم الثابت وصبرهم وتشجيعهم طوال هذه الرحلة الأكاديمية. لقد كان إيمانهم بي مصدرًا دائمًا للتحفيز، وقد سمح لي فهمهم بتخصيص الوقت والجهد اللازمين لهذا البحث.

وأخيرًا، أتقدم بالشكر إلى كل من ساهم بشكل غير مباشر في هذا المشروع.  لقد كان تشجيعكم ودعمكم محل تقدير، وأنا ممتن للغاية لمساهماتكم.

ولم يكن هذا البحث ممكنًا لولا الجهود الجماعية التي بذلها كل هؤلاء الأفراد والمؤسسات. وأنا أقدر بشدة الأدوار التي لعبتموها في مساعدتي على تحقيق هذا الإنجاز. 
 
 

 
 
الإهداء 
 
 
 أهدي هذا العمل إلى عائلتي الحبيبة، التي كان حبها وصبرها ودعمها الثابت أعظم مصدر للقوة طوال هذه الرحلة. إلى والديّ، اللذين غرسا فيّ قيم العمل الجاد والمثابرة وأهمية التعليم , كانت تضحياتكم وتشجيعكم الأساس لكل إنجازاتي. 
إلى إخوتي وأصدقائي، الذين كانوا مصدرًا للفرح والإلهام، أشكركم على تفهمكم وصبركم خلال الساعات الطويلة التي قضيتها في هذا المشروع. كان حبكم بمثابة تذكير دائم بما يهم حقًا في الحياة.
 
وأخيرًا، أهدي هذا العمل إلى جميع المرشدين والمعلمين الذين أرشدوني طوال رحلتي الأكاديمية. لقد شكلت حكمتكم مساري، وسأظل ممتنًا إلى الأبد للمعرفة والفرص التي قدمتموها لي.

 إن هذا العمل هو انعكاس لكل الحب والدعم والتشجيع الذي تلقيته، وآمل أن يكون بمثابة شهادة على تأثيركم الدائم على حياتي. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
مستخلص الدراسة 

 
الهدف:  
استكشاف وتحليل تأثير برامج التدريب على تحسين إنتاجية الموظفين، وذلك من خلال دراسة العلاقة بين جودة ونوعية التدريب وقدرة الموظفين على أداء مهامهم بفعالية وكفاءة، مع التركيز على دور التدريب في تعزيز المهارات الفنية والمهنية، وتطوير القدرة على التكيف مع التغيرات، وتحسين التعاون داخل الفريق.
· تحليل تأثير برامج التدريب المتخصصة على تحسين مهارات الموظفين الفنية والمهنية.
· تقييم دور التدريب المستمر في تعزيز القدرة على التكيف مع التغيرات التقنية والتنظيمية.
· استكشاف تأثير التدريب على تحسين الاتصال والتفاعل بين أفراد الفريق، وزيادة التعاون والإنتاجية العامة. 
 
المنهجية: 
تُعتبر دراسة تأثير التدريب على إنتاجية الموظفين من القضايا الحيوية في مجال إدارة الموارد البشرية، حيث تهدف إلى قياس مدى فعالية برامج التدريب في تحسين أداء الموظفين وزيادة كفاءتهم. تعتمد منهجية البحث في هذا المجال على خطوات علمية تبدأ بتحديد مشكلة البحث وأهدافه، مرورًا بمراجعة الأدبيات السابقة لتكوين إطار نظري قوي، ثم تصميم الدراسة باختيار العينة المناسبة واستخدام أدوات قياس دقيقة. يتم جمع البيانات من خلال وسائل متنوعة مثل الاستبيانات وتقارير الأداء، ثم تحليلها باستخدام الأساليب الإحصائية والنوعية للوصول إلى نتائج موضوعية. تُختتم الدراسة باستخلاص التوصيات العملية التي تسهم في تطوير سياسات التدريب وتعزيز الإنتاجية 
 
النتائج: 
أظهرت نتائج البحث أن التدريب يسهم بشكل واضح في تحسين إنتاجية الموظفين من خلال تطوير مهاراتهم التقنية والشخصية، مما ينعكس إيجابيًا على جودة الأداء وكفاءته. كما يُعزز التدريب الشعور بالرضا الوظيفي والانتماء، مما يدفع الموظفين إلى الالتزام بشكل أكبر بمهامهم. ومع ذلك، تبين أن فعالية التدريب تعتمد على عدة عوامل، مثل نوع البرنامج التدريبي ومدى ارتباطه باحتياجات الوظيفة، بالإضافة إلى مدته. بناءً على هذه النتائج، يُوصى بتصميم برامج تدريبية موجهة تتناسب مع متطلبات الموظفين لضمان تحقيق أقصى استفادة وزيادة الإنتاجية. 
 

 
التطبيقات والأهمية: 
تتجلى أهمية هذا البحث في تقديم فهم أعمق لدور التدريب في تحسين إنتاجية الموظفين، مما يساعد المؤسسات على توجيه استثماراتها في برامج تدريبية فعّالة تعزز من كفاءة القوى العاملة. كما يمكن تطبيق نتائج البحث لتطوير استراتيجيات تدريب موجهة تلبي احتياجات الموظفين وتواكب تطورات العمل، مما يساهم في تحقيق أهداف المؤسسة وزيادة تنافسيتها. بالإضافة إلى ذلك، يساعد هذا البحث في تعزيز سياسات الموارد البشرية من خلال تقديم رؤى مدعومة علميًا حول أهمية التدريب في بناء فرق عمل أكثر كفاءة وإنتاجية. 
 
 
الكلمات المفتاحية: 
 التدريب
 إنتاجية الموظفين
 تطوير الموارد البشرية
 تأثير التدريب
 الكفاءة المهنية
 البرامج التدريبية
 تحليل الأداء
 رضا الموظفين
 تحفيز العاملين
 إدارة الأداء 
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استبيان


تحية طيبة,
يشرفني أن أضع بين يديكم هذا الاستبيان المعد لأغراض البحث العلمي بهدف أطروحة بعنوان "تأثير التدريب على إنتاجية الموظفين في ماكدونالدز الأردن", والذي نسعى من خلاله إلى التعرف على آرائكم حول المحاور التي تتضمنها استمارة الاستبيان, والتي توضح مدلولاتها فيما يلي: 

التدريب: هو عملية منظمة تهدف إلى تطوير مهارات ومعارف الموظفين وزيادة كفاءتهم المهنية، من خلال برامج موجهة تُصمم لتلبية احتياجاتهم الوظيفية ومتطلبات المؤسسة، مما يسهم في تحسين أدائهم وزيادة إنتاجيتهم.

الإنتاجية: هي مقياس كفاءة أداء الموظفين في استخدام الموارد المتاحة لتحقيق الأهداف المحددة، وتعكس مدى قدرتهم على إنجاز المهام بجودة عالية وفي الوقت المناسب، بما يسهم في تعزيز أداء المؤسسة وتحقيق نجاحها.

من أجل ذلك نرجوا من سيادتكم التفضل بالإجابة على الأسئلة التي تتضمنها الاستمارة ليتسنى لنا إتمام هذا البحث العلمي, مع الإشارة إلى أن إجاباتكم ستحظى بالسرية التامة.




ولكم منا أسمى عبارات التقدير والاحترام





1. الجنس:
· أنثى
· ذكر

2. الوظيفة:
· طاقم ( Crew )
· مدرب الطاقم ( Crew Trainer )
· مدير ( Manager )


3. في رأيك إلى أي مدى ساهم التدريب الذي حصلت عليه في زيادة إنتاجيتك؟
· ساعدني كثيرا
· ساعدني إلى حدا ما
· محايد
· لم يساعدني
· لم يساعدني إطلاقا

4.  هل لاحظت تحسنا في أدائك الوظيفي بعد خضوعك لبرامج التدريب؟
· تحسن بشكل كبير
· تحسن إلى حد ما
· محايد
· لم يتحسن
· لم يتحسن إطلاقا

5.  هل تعتقد أن جودة برامج التدريب التي تقدمها الشركة تؤثر بشكل مباشر على إنتاجية الموظفين؟
· تؤثر إلى حد كبير
· تؤثر إلى حد ما
· محايد
· لا تؤثر
· لا تؤثر إطلاقا






6. هل ساعدك التدريب على اكتساب مهارات جديدة أو تحسين مهاراتك الحالية؟
· ساعدني بشكل كبير
· ساعدني إلى حد ما
· محايد
· لم يساعدني 
· لم يساعدني إطلاقا

7. هل تعتقد أن المهارات التي اكتسبتها من خلال التدريب ساهمت في زيادة كفاءتك في أداء مهامك؟
· ساعدني بشكل كبير
· ساعدني إلى حد ما
· محايد
· لم يساعدني
· لم يساعدني إطلاقا

8. هل ترى علاقة بين تحسين مهاراتك الفنية والمهنية وزيادة إنتاجيتك؟
· أوافق بشدة
· أوافق
· محايد
· غير موافق
· غير موافق بشدة

9. هل ساعدك التدريب على التكيف مع التغيرات التقنية والتنظيمية التي طرأت على بيئة العمل؟
· ساعدني بشدة
· ساعدني إلى حد ما
· محايد
· لم يساعدني
· لم يساعدني إطلاقا



10. هل تعتقد أن التدريب المستمر ضروري لمواكبة التطورات في مجال عملك؟
· أوافق بشدة
· أوافق
· محايد 
· غير موافق
· غير موافق بشدة

11. هل تعتقد أن قدرتك على التكيف مع التغيرات ساهمت في زيادة إنتاجيتك؟
· أوافق بشدة
· أوافق
· محايد
· غير موافق
· غير موافق بشدة

12. هل ساهم التدريب في تعزيز روح التعاون والعمل الجماعي بينك وبين زملائك؟
· ساعدني كثيرا
· ساعدني إلى حد ما
· محايد
· لم يساعدني 
· لم يساعدني إطلاقا

13. هل تعتقد أن التدريب الذي يركز على مهارات الاتصال يساهم في تحسين العلاقات بين الموظفين؟
· أوافق بشدة
· أوافق
· محايد
· غير موافق
· غير موافق بشدة




14. هل تعتقد أن تحسن روح الفريق ساهم في زيادة الإنتاجية العامة للشركة؟
· ساعدني بشكل كبير
· ساعدني إلى حد ما
· محايد
· لم يساعد
· لم يساعد إطلاقا

15. هل تعتقد أن الاستثمار في برامج التدريب على المدى الطويل يؤتي ثماره في زيادة الإنتاج؟
· أوافق بشدة
· أوافق
· محايد
· لا أوافق
· لا أوافق بشدة

16. إلى أي مدى تتناسب برامج التدريب التي تقدمها الشركة مع احتياجات وظيفتك الحالية؟
· مناسبة بشدة
· مناسبة إلى حد ما
· محايد
· لا تناسب
· لا تناسب بشدة

17. ما هو تقييمك العام لبرامج التدريب التي حصلت عليها؟
· ممتازة
· جيدة إلى حد ما
· محايد
· سيئة 
· سيئة جدا






18. هل تعتقد أن التدريب ساهم في زيادة رضاك عن عملك؟
· أوافق بشدة
· أوافق
· محايد
· لا أوافق
· لا أوافق بشدة

19. هل تعتقد أن هناك علاقة بين رضا الموظفين عن عملهم والإنتاجية؟
· أوافق بشدة
· أوافق
· محايد
· لا أوافق
· لا أوافق بشدة

20. إلى أي مدى تشجع إدارتك المباشرة على المشاركة في برامج التدريب؟
· تشجع بشدة
· تشجع إلى حد ما
· محايد
· لا تشجع
· لا تشجع إطلاقا

























1.الفصل الأول: الإطار العام للدراسة











 
 
 
	1.1.	المقدمة: 
 
 
في ظل التطورات المتسارعة في بيئة العمل وتزايد المنافسة بين المؤسسات، أصبح التدريب من العوامل الأساسية لتحقيق التميز المؤسسي وتعزيز كفاءة الموظفين. يمثل التدريب أداة استراتيجية لتحسين المهارات وتعزيز الإنتاجية، مما يجعل استثماره ضرورة لنجاح المؤسسات. في هذا السياق، تُعد ماكدونالدز الأردن واحدة من الشركات الرائدة التي تعتمد على برامج تدريبية متنوعة لتلبية احتياجات موظفيها وتحسين أدائهم.
تأتي أهمية هذه الدراسة من دورها في تسليط الضوء على أثر برامج التدريب في قطاع الخدمات السريعة، حيث يمثل الأداء الفردي والجماعي للموظفين العامل الأساسي لضمان جودة الخدمة ورضا العملاء. كما تساهم هذه الدراسة في تقديم توصيات عملية لماكدونالدز الأردن لتحسين استراتيجيات التدريب بما يعزز الإنتاجية ويواكب متطلبات السوق.
تتمثل مشكلة البحث في التساؤل حول مدى فعالية برامج التدريب المقدمة من قبل ماكدونالدز الأردن في تحسين إنتاجية موظفيها. فهل تنعكس هذه البرامج بشكل ملموس على أداء الموظفين وكفاءتهم؟ وهل تختلف هذه الآثار باختلاف طبيعة التدريب أو الفئات المستهدفة؟
تهدف الدراسة إلى تحليل العلاقة بين برامج التدريب وإنتاجية الموظفين في ماكدونالدز الأردن. وتشمل الأهداف تحديد العوامل التي تؤثر في نجاح برامج التدريب، وقياس التغير في الأداء قبل وبعد تطبيق هذه البرامج، بالإضافة إلى تقديم توصيات لتطوير التدريب بما يحقق أقصى فائدة للمؤسسة.
تعتمد الدراسة منهجًا وصفيًا تحليليًا، يتم من خلاله جمع البيانات عبر استبيانات ومقابلات مع الموظفين في ماكدونالدز الأردن. كما سيتم تحليل بيانات الأداء الوظيفي قبل وبعد التدريب لتقييم أثره. ويأتي الإطار العام للدراسة ليشمل مراجعة الأدبيات السابقة، تحليل النتائج، وتقديم توصيات عملية قابلة للتطبيق
من خلال هذا الإطار العام، تسعى الدراسة إلى توفير رؤية شاملة ودقيقة حول كيفية تأثير التدريب على إنتاجية الموظفين في ماكدونالدز الأردن، مما يُمكن الإدارة من تحسين استراتيجياتها التدريبية لتحقيق أهدافها المؤسسية
 
 
 
 
 

	2.1.	مشكلة الدراسة 

تتمثل مشكلة الدراسة في وجود فجوات نظرية وعملية تتعلق بتأثير التدريب على إنتاجية الموظفين في قطاع الخدمات السريعة، مثل ماكدونالدز الأردن. فعلى الصعيد النظري، تفتقر الأدبيات إلى دراسات متخصصة تركز على هذا القطاع في بيئة العمل الأردنية، ما يجعل من الصعب تعميم نتائج الأبحاث السابقة على هذا السياق. أما على الصعيد العملي، فهناك تحديات تواجه المؤسسات في تقييم فعالية برامج التدريب، مثل ضعف متابعة الأداء بعد التدريب، وعدم وضوح الروابط بين محتوى التدريب واحتياجات الموظفين الفعلية. ومن هنا تنبع أهمية هذه الدراسة لمعالجة هذه الفجوات، وتقديم رؤى تساهم في تحسين استراتيجيات التدريب وتعزيز الإنتاجية.


1.2.1. فجوات على المستوى النظري 

الفجوات على المستوى النظري في دراسة تأثير التدريب على إنتاجية الموظفين يمكن أن تشمل ما يلي:
1. قصور الدراسات المحلية:
· تفتقر الأدبيات إلى دراسات متعمقة حول تأثير التدريب في سياق الشركات العاملة في قطاع الخدمات السريعة في الأردن، مثل ماكدونالدز. معظم الدراسات المتوفرة تركز على القطاعات الصناعية أو التقنية.
2. غياب نموذج شامل للتحليل:
· لا توجد نماذج نظرية موحدة توضح كيفية ارتباط عناصر التدريب، مثل تصميم البرامج وتنفيذها وتقييمها، بالإنتاجية بشكل مباشر، مما يخلق فجوة في الإطار النظري لتفسير هذا التأثير.
3. قلة التخصص القطاعي:
· معظم الأبحاث النظرية تتناول التدريب بشكل عام دون التعمق في تأثيره على القطاعات المتخصصة كقطاع المطاعم والخدمات السريعة، الذي له خصوصياته في بيئة العمل وطبيعة المهام.



4. عدم التركيز على البيئة الثقافية المحلية:
· الأدبيات المتوفرة غالبًا ما تستند إلى دراسات أجريت في سياقات عالمية أو غربية، مما يجعل من الصعب تعميم النتائج على بيئات عمل تختلف في الثقافة والعادات، مثل بيئة العمل الأردنية.
5. قلة الاهتمام بالعوامل النفسية والسلوكية:
· هناك نقص في الدراسات التي تستكشف تأثير التدريب على الجوانب النفسية، مثل رضا الموظفين أو تحفيزهم، وكيفية انعكاسها على الإنتاجية.
تحديد هذه الفجوات يساعد على صياغة الدراسة بطريقة تسد هذه الثغرات وتقدم مساهمة علمية جديدة.
 
 
2.2.1. فجوات على المستوى التطبيقي 

على المستوى التطبيقي، يمكن تحديد عدة فجوات تعكس تحديات تواجه المؤسسات عند تنفيذ برامج التدريب وتقييم أثرها على إنتاجية الموظفين، ومنها:
1. ضعف آليات قياس الأداء بعد التدريب:
· تفتقر المؤسسات إلى أدوات ومنهجيات دقيقة وموثوقة لقياس تأثير التدريب على إنتاجية الموظفين، مما يؤدي إلى صعوبة تقييم فعاليته عمليًا.
2. عدم ربط التدريب بالأهداف الاستراتيجية للمؤسسة:
· غالبًا ما تُصمم البرامج التدريبية بشكل عام دون مراعاة أهداف المؤسسة أو احتياجات الموظفين الخاصة، مما يقلل من فعاليتها.
3. قلة المتابعة والتقييم المستمر:
· هناك غياب لبرامج متابعة طويلة الأمد لتقييم التحسن في الأداء بعد التدريب، ما يؤدي إلى ضعف استدامة الأثر الإيجابي.
4. تحديات التخصيص:
· تواجه الشركات صعوبة في تخصيص البرامج التدريبية لتتناسب مع الفئات المختلفة من الموظفين بناءً على مستوياتهم الوظيفية أو احتياجاتهم الفردية.
5. تأثير محدود للموارد المخصصة للتدريب:
· تعاني بعض المؤسسات، مثل فروع ماكدونالدز في الأردن، من محدودية الموارد المالية والبشرية المخصصة لتنفيذ برامج تدريبية شاملة وفعالة.
6. غياب الابتكار في وسائل التدريب:
· يُلاحظ اعتماد المؤسسات على أساليب تقليدية في التدريب بدلاً من استخدام وسائل مبتكرة مثل التكنولوجيا الحديثة، مما يقلل من تفاعل الموظفين واستفادتهم.
7. عدم استناد القرارات إلى البيانات:
· نادرًا ما تعتمد المؤسسات على تحليل البيانات لتحديد الاحتياجات التدريبية وتصميم البرامج، مما يؤدي إلى تنفيذ برامج قد لا تكون ذات صلة مباشرة بتحسين الإنتاجية.
هذه الفجوات التطبيقية تبرز أهمية البحث لسد هذه الثغرات وتقديم توصيات عملية لتحسين كفاءة برامج التدريب وتأثيرها على إنتاجية الموظفين.



"ما هو تأثير برامج التدريب المقدمة من قبل ماكدونالدز الأردن على إنتاجية موظفيها، وكيف يمكن تحسين فعالية هذه البرامج لتحقيق أهداف المؤسسة؟"


 
	3.1.	 أهمية الدراسة 

	تنبع أهمية هذا البحث من مساهمته في سد الفجوة النظرية المتعلقة بتأثير التدريب على إنتاجية الموظفين في قطاع الخدمات السريعة ضمن السياق المحلي الأردني، وتقديم رؤى عملية لماكدونالدز الأردن لتحسين برامجها التدريبية. كما يساعد البحث المؤسسات على تعزيز كفاءة استخدام الموارد المخصصة للتدريب من خلال التركيز على الاستراتيجيات الأكثر فعالية. بالإضافة إلى ذلك، يسهم في تطوير مهارات الموظفين، مما يرفع من جودة الأداء المؤسسي ويعزز فرص التقدم الوظيفي، مع تقديم توصيات يمكن أن تعود بالنفع على القطاع بأكمله.




 
1.3.1. على المستوى النظري: 

تسهم هذه الدراسة في إثراء الأدبيات المتعلقة بتأثير التدريب على إنتاجية الموظفين، خاصة في قطاع الخدمات السريعة، وهو مجال لا يزال يعاني من قلة الأبحاث المتخصصة. كما تقدم إطارًا نظريًا يمكن الاستفادة منه لفهم العلاقة بين تصميم وتنفيذ البرامج التدريبية وبين تحقيق الكفاءة المهنية والإنتاجية. تُعد الدراسة إضافة علمية تسد فجوة معرفية حول تطبيقات التدريب في بيئة العمل الأردنية، ما يعزز من إمكانية تعميم نتائجها أو الاستفادة منها في دراسات مستقبلية ضمن سياقات مشابهة. 


 
2.3.1. على المستوى التطبيقي: 

تتمثل أهمية الدراسة عمليًا في تقديم رؤى مباشرة لشركة ماكدونالدز الأردن حول فعالية برامجها التدريبية، مما يمكنها من تحسين تصميم وتنفيذ هذه البرامج لتحقيق أقصى استفادة ممكنة. كما تساعد الدراسة في وضع توصيات عملية لتعزيز إنتاجية الموظفين من خلال استراتيجيات تدريب موجهة وفعّالة. بالإضافة إلى ذلك، توفر الدراسة إطارًا تطبيقيًا يمكن أن تستفيد منه المؤسسات الأخرى في قطاع الخدمات السريعة لتطوير برامج تدريبية تسهم في تحسين الأداء العام ورفع مستوى رضا العملاء. 
 
 
 
 
	4.1.	أسئلة الدراسة 
· ما هي العلاقة بين نوعية برامج التدريب ومستوى إنتاجية الموظفين؟
· كيف يؤثر توقيت وتكرار التدريب على كفاءة الموظفين وإنتاجيتهم؟
· ما هو دور التدريب في تعزيز مهارات الابتكار والإبداع لدى الموظفين؟
· كيف يؤثر التدريب على روح الفريق والتعاون بين الموظفين، وبالتالي الإنتاجية العامة؟
 

 
 
 
	5.1.	 أهداف الدراسة 

استكشاف وتحليل تأثير برامج التدريب على تحسين إنتاجية الموظفين، وذلك من خلال دراسة العلاقة بين جودة ونوعية التدريب وقدرة الموظفين على أداء مهامهم بفعالية وكفاءة، مع التركيز على دور التدريب في تعزيز المهارات الفنية والمهنية، وتطوير القدرة على التكيف مع التغيرات، وتحسين التعاون داخل الفريق.
· تحليل تأثير برامج التدريب المتخصصة على تحسين مهارات الموظفين الفنية والمهنية.
· تقييم دور التدريب المستمر في تعزيز القدرة على التكيف مع التغيرات التقنية والتنظيمية.
· استكشاف تأثير التدريب على تحسين الاتصال والتفاعل بين أفراد الفريق، وزيادة التعاون والإنتاجية العامة.


 
 
	6.1.	 فرضيات الدراسة

· الفرضية الرئيسية H1:
هناك علاقة إيجابية ذات دلالة إحصائية بين جودة برامج التدريب وزيادة إنتاجية الموظفين في بيئات العمل المختلفة.
· الفرضية الفرعية الأولى Ha:
تؤدي برامج التدريب المتخصصة إلى تحسين المهارات الفنية والمهنية للموظفين، مما يسهم في زيادة إنتاجيتهم.
· الفرضية الفرعية الثانية Hb:
يساعد التدريب المستمر على تعزيز قدرة الموظفين على التكيف مع التغييرات التقنية والتنظيمية، مما يؤدي إلى تحسين الإنتاجية.
· الفرضية الفرعية الثالثة Hc:
تسهم برامج التدريب التي تركز على تطوير مهارات الاتصال والتعاون بين الموظفين في تعزيز روح الفريق، مما ينعكس إيجابيا على الإنتاجية العامة.
 
 
 
 
	7.1.	 نموذج الدراسة 
 
 

                                 

 التدريب
الإنتاجية
· 6ىرال

 · المحتوى التدريبي
· طرق التدريب
· التقييم والمتابعة

 · الكفاءة
· الجودة
· الابتكار

 H1, Ha, Hb, Hc


تم تصميمها بوساطة آية توبة


 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
	8.1.	 الدراسة الميدانية 

ماكدونالدز الأردن هو الفرع المحلي لسلسلة المطاعم العالمية الشهيرة ماكدونالدز. يقدم ماكدونالدز الأردن مجموعة متنوعة من الوجبات السريعة مثل البيرغر، البطاطا المقلية، والدجاج، بالإضافة إلى المشروبات والحلويات. لديهم فروع متعددة في مختلف المدن الأردنية، بما في ذلك العاصمة عمان. كما يوفرون خدمات مثل التوصيل للمنازل وخدمة الطلب من السيارة. ماكدونالدز في الأردن يلتزم بمعايير الجودة العالية والتأكد من أن الطعام يقدم بشكل سريع وبجودة تتوافق مع توقعات العملاء. كما أن لديهم بعض الأطباق الخاصة التي تتناسب مع الذوق المحلي.
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	9.1.	 مخطط المشروع
 الفصل الأول: المقدمة

 
 
 الفصل الثاني: الإطار النظري

 
 
  الفصل الثالث: منهجية البحث

 
 
 الفصل الرابع: التحليل الإحصائي

 
 
 الفصل الخامس: مناقشة النتائج والخاتمة

 
 
  






 

2. الفصل الثاني: الدراسات السابقة 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
	1.2. المقدمة: 

تأثير التدريب على إنتاجية الموظفين موضوع مهم في إدارة الموارد البشرية وتحسين الأداء التنظيمي. يمكن أن يؤدي الاستثمار في تدريب الموظفين إلى العديد من الفوائد التي تعزز الإنتاجية والفعالية في مكان العمل. أهمها:
1. زيادة المهارات والمعرفة: يوفر التدريب الفرصة للموظفين لتطوير مهاراتهم وتحسين معرفتهم بمجالات العمل المختلفة. هذا يعزز من كفاءتهم في أداء المهام، مما يؤدي إلى زيادة الإنتاجية.
2. تحسين الأداء الوظيفي: يساعد التدريب الموظفين على فهم كيفية استخدام التقنيات والأدوات الحديثة بفعالية. كما يمكن أن يؤدي إلى تحسين جودة العمل وتقليل الأخطاء، مما يساهم في تحسين الأداء العام.
3. تعزيز الرضا الوظيفي: يشعر الموظفون بالتقدير عندما يستثمر صاحب العمل في تطويرهم المهني. يمكن أن يزيد ذلك من رضاهم الوظيفي، مما يؤدي إلى تحفيزهم للعمل بجدية أكبر وزيادة إنتاجيتهم.
4. التكيف مع التغيرات: يمكن أن يساعد التدريب في تجهيز الموظفين للتكيف مع التغيرات في بيئة العمل، مثل التغيرات التكنولوجية أو التغيرات في استراتيجيات العمل. هذا يمكن أن يحافظ على استمرارية العمل بشكل سلس دون تأثير سلبي على الإنتاجية.
5. تقليل دوران الموظفين: الاستثمار في التدريب يشير إلى التزام المؤسسة بتطوير موظفيها، مما يقلل من احتمالية دورانهم للبحث عن فرص أفضل. هذا الاستقرار يساعد على الحفاظ على الإنتاجية على المدى الطويل.
6. زيادة الابتكار: من خلال التدريب، يمكن للموظفين اكتساب رؤى جديدة وأساليب مبتكرة لحل المشكلات. الابتكار المستمر يمكن أن يؤدي إلى تحسينات في العمليات والإنتاجية.
بالطبع، تأثير التدريب يعتمد على جودة البرامج التدريبية وتوافقها مع احتياجات العمل والموظفين. إذا تم تنفيذ التدريب بشكل فعال، فإنه يمكن أن يكون أداة قوية لزيادة الإنتاجية وتعزيز نجاح المؤسسة بشكل عام.

إجراء الدراسات السابقة حول تأثير التدريب على إنتاجية الموظفين يلعب دورًا حاسمًا في فهم كيفية تحسين الأداء التنظيمي وتطوير استراتيجيات التدريب الفعالة. أهمية هذه الدراسات تشمل:
1. فهم التأثيرات الحقيقية للتدريب: توفر الدراسات السابقة أدلة واقعية وقابلة للقياس حول كيفية تأثير برامج التدريب على إنتاجية الموظفين. هذا يساعد المؤسسات على تحديد العائد على الاستثمار (ROI) من التدريب.
2. تحديد أفضل الممارسات: من خلال مراجعة الدراسات السابقة، يمكن للمؤسسات التعرف على الاستراتيجيات والطرق التدريبية التي أثبتت نجاحها في سياقات مشابهة. يمكن لهذه المعرفة أن تساعد في تصميم برامج تدريب أكثر فعالية ومخصصة للاحتياجات الخاصة بالمؤسسة.
3. تجنب الأخطاء الشائعة: تحليل الدراسات السابقة يمكن أن يساعد في تحديد التحديات والمشكلات التي قد تنشأ عند تنفيذ برامج التدريب. هذا يساعد على تجنب الأخطاء الشائعة وتحسين عملية التدريب من البداية.
4. تعزيز القرارات المستندة إلى البيانات: توفر الدراسات السابقة قاعدة بيانات قوية لاتخاذ القرارات المتعلقة بتصميم وتنفيذ برامج التدريب. يمكن استخدام النتائج والبيانات المستخلصة من هذه الدراسات لتبرير الاستثمار في التدريب وتوجيه الموارد بشكل أفضل.
5. تطوير استراتيجيات قياس الأداء: تقدم الدراسات السابقة طرقًا وأدوات مختلفة لقياس تأثير التدريب على الإنتاجية. هذا يمكن أن يساعد المؤسسات في اختيار الأدوات الصحيحة لقياس فعالية برامج التدريب الخاصة بهم.
6. تحسين الرضا الوظيفي والاحتفاظ بالموظفين: من خلال فهم العلاقة بين التدريب والإنتاجية، يمكن للمؤسسات تحسين رضا الموظفين وزيادة مستوى احتفاظهم. الدراسات التي تركز على هذه الجوانب تقدم رؤى حول كيفية تصميم برامج تدريبية تسهم في تحقيق هذه الأهداف.
7. دعم التغيير التنظيمي: يمكن أن تساعد الدراسات السابقة المؤسسات في التخطيط للتغييرات المستقبلية في استراتيجيات التدريب بما يتماشى مع التطورات في السوق والتكنولوجيا. هذا يضمن أن تكون القوى العاملة مهيأة لمواجهة التحديات الجديدة بكفاءة.

باختصار، دراسة تأثير التدريب على إنتاجية الموظفين من خلال الأبحاث السابقة تساعد في تطوير برامج تدريبية فعالة، وزيادة العائد على الاستثمار، وتحسين الأداء الوظيفي العام للمؤسسة.

في دراسة تأثير التدريب على إنتاجية الموظفين، تلعب المتغيرات دورًا حاسمًا في فهم وتقييم العلاقة بين التدريب والإنتاجية. يمكن تصنيف المتغيرات المستخدمة في مثل هذه الدراسات إلى عدة أنواع رئيسية، وكل نوع منها يقدم بُعدًا مختلفًا لتحليل هذه العلاقة.

 
 
 
 


 
	2.2. المتغير المستقل:


- تعريف: في دراسة تأثير التدريب على إنتاجية الموظفين، يكون المتغير المستقل هو برنامج التدريب نفسه. يتضمن ذلك محتوى التدريب، أساليب التدريب (مثل التدريب الإلكتروني أو التدريب العملي)، ومدة التدريب.
-أمثلة: دراسة نوعية التدريب (التدريب الفني مقابل التدريب على المهارات الشخصية) وتأثيره على الإنتاجية. 
التدريب هو عملية مستمرة تهدف إلى تحسين أداء الموظفين وتطوير مهاراتهم ومعرفتهم. لتحقيق هذا الهدف، يتم الاعتماد على أبعاد متعددة للتدريب ونظريات تساهم في تصميم وتنفيذ البرامج التدريبية بفعالية. 

أبعاد التدريب:

1. البعد المعرفي (Cognitive Dimension)
   - تعريف: يتعلق البعد المعرفي بتطوير المعرفة والفهم لدى الموظفين. يشمل هذا تعلم معلومات جديدة أو تعميق الفهم الموجود مسبقًا.
- أمثلة: دورات تدريبية تقنية لتعليم الموظفين كيفية استخدام برامج معينة أو فهم عمليات جديدة.

2. البعد المهاري (Skill-Based Dimension)
- تعريف: يركز هذا البعد على تطوير المهارات العملية التي يحتاجها الموظفون لأداء مهامهم بفعالية. يشمل ذلك المهارات الفنية وكذلك المهارات اللينة (Soft Skills) مثل الاتصال والعمل الجماعي
-أمثلة: التدريب على المهارات القيادية أو التدريب على حل المشكلات

3. البعد السلوكي (Behavioral Dimension)
- تعريف: يركز البعد السلوكي على تغيير سلوكيات الموظفين في العمل من خلال التدريب. يمكن أن يشمل ذلك تحسين التفاعل مع الزملاء أو تعزيز الالتزام بمعايير الجودة.
- أمثلة: برامج تدريب على أخلاقيات العمل أو السلامة المهنية.
4. البعد التحفيزي (Motivational Dimension)
- تعريف: يهدف هذا البعد إلى تحفيز الموظفين وزيادة دافعيتهم للعمل من خلال التدريب. يمكن أن يعزز هذا النوع من التدريب التزام الموظفين وتحسين رضاهم الوظيفي.
- أمثلة: برامج التدريب التي تركز على تطوير الذات أو تحسين بيئة العمل


نظريات التدريب

1. نظرية التعلم الاجتماعي (Social Learning Theory)
- تعريف: تنص هذه النظرية على أن التعلم يحدث من خلال مراقبة الآخرين وتقليد سلوكياتهم. يركز التدريب وفق هذه النظرية على التعلم من خلال النماذج (Models) والمحاكاة.
- أمثلة: التدريب الذي يتضمن محاكاة مواقف العمل أو الاستفادة من قصص النجاح.

2. نظرية التعلم البالغين (Adult Learning Theory)
- تعريف: تُعرف أيضًا باسم "Andragogy"، وهي تركز على كيفية تعلم البالغين بشكل أفضل من خلال الخبرة الذاتية، التطبيق العملي، وحل المشكلات
 - أمثلة: التدريب العملي والتدريب الذي يعتمد على التفاعل والمشاركة الفعالة.

3. نظرية التعلم القائم على الكفاءة (Competency-Based Learning Theory)
- تعريف: تركز هذه النظرية على تطوير الكفاءات (Competencies) المحددة التي يحتاجها الموظفون لأداء وظائفهم بفعالية. التدريب وفق هذه النظرية يتمحور حول إتقان مهارات ومعارف محددة.
- أمثلة: برامج تدريب مخصصة لتطوير كفاءات محددة تتعلق بوظائف معينة.



4. نظرية التعلم التجريبي (Experiential Learning Theory)
- تعريف: تنص هذه النظرية على أن التعلم يكون أكثر فعالية عندما يتعلم الأفراد من خلال التجربة المباشرة. يتضمن التدريب وفق هذه النظرية المشاركة النشطة في مهام تحاكي بيئة العمل الحقيقية.
- أمثلة: التدريب القائم على المشاريع أو التدريب العملي.


أهمية أبعاد ونظريات التدريب
فهم أبعاد ونظريات التدريب يساعد المؤسسات في تصميم برامج تدريبية أكثر فعالية وملاءمة لاحتياجات الموظفين، مما يؤدي في النهاية إلى تحسين الأداء التنظيمي وزيادة الإنتاجية.
 

  
 
	3.2. المتغير التابع:

- تعريف: المتغير التابع في هذه الدراسة هو إنتاجية الموظفين، والتي قد تقاس بعدة طرق مثل كمية الإنتاج، جودة العمل، أو تحقيق الأهداف الزمنية.
- أمثلة: قياس زيادة الإنتاجية بعد الانتهاء من برنامج تدريبي محدد.
إنتاجية الموظفين تعد أحد العوامل الأساسية التي تحدد نجاح المؤسسات. لتحقيق أعلى مستويات من الإنتاجية، يجب فهم الأبعاد المختلفة التي تؤثر عليها والنظريات التي تفسر كيفية تحسينها.
أبعاد إنتاجية الموظفين

1. البعد الكمي (Quantitative Dimension)
- تعريف: يتعلق البعد الكمي بالقياسات الملموسة لإنتاجية الموظف مثل كمية المنتجات المصنعة، عدد المهام المنجزة، أو معدل الأداء في فترة زمنية محددة.
- أمثلة: عدد الوحدات المنتجة في الساعة أو عدد العملاء الذين تم تقديم الخدمة لهم يوميًا.
2. البعد النوعي (Qualitative Dimension)
- تعريف: يركز البعد النوعي على جودة العمل المنجز. يشمل هذا المعيار مدى دقة العمل، الالتزام بالمعايير، والقدرة على تحقيق أهداف الجودة.
- أمثلة: تقييم الجودة من خلال رضا العملاء، أو معدلات الأخطاء في العمليات.

3. البعد الزمني (Temporal Dimension)
- تعريف: يتعلق البعد الزمني بالوقت الذي يستغرقه الموظف لإنجاز المهام. يشمل هذا القدرة على الالتزام بالمواعيد النهائية وتحقيق الأهداف ضمن الإطار الزمني المحدد.
- أمثلة: تحليل الوقت المستغرق لإكمال مشروع أو دورة العمل


4. البعد التنظيمي (Organizational Dimension)
- تعريف: يرتبط البعد التنظيمي بقدرة الموظف على التكيف مع البيئة التنظيمية والمشاركة في تحقيق الأهداف الاستراتيجية للمؤسسة. يشمل ذلك التعاون مع الفرق الأخرى والمساهمة في تحسين العمليات
- أمثلة: قياس الإنتاجية من خلال مساهمة الموظف في تحقيق أهداف الفريق أو قسمه.

5. البعد الابتكاري (Innovative Dimension)
- تعريف: يركز هذا البعد على قدرة الموظف على تقديم حلول جديدة وإبداعية للمشكلات والمساهمة في الابتكار داخل المؤسسة.
- أمثلة: عدد الأفكار المبتكرة المقدمة أو المشاريع الجديدة التي أطلقها الموظف.




نظريات إنتاجية الموظفين

1. نظرية التوقع (Expectancy Theory)
- تعريف: تنص هذه النظرية على أن إنتاجية الموظفين تعتمد على توقعاتهم بأن جهودهم ستؤدي إلى نتائج معينة، وأن هذه النتائج ستكون ذات قيمة بالنسبة لهم.
- أمثلة: زيادة الإنتاجية عندما يكون الموظفون واثقين من أن العمل الجاد سيؤدي إلى مكافآت ملموسة.

2. نظرية تعزيز السلوك (Reinforcement Theory)
- تعريف: تقترح هذه النظرية أن إنتاجية الموظفين يمكن تحسينها من خلال التعزيز الإيجابي والسلبي للسلوكيات المرغوبة وغير المرغوبة على التوالي.
- أمثلة: زيادة الإنتاجية من خلال مكافأة الموظفين الذين يحققون أهدافهم الإنتاجية.

3. نظرية التوازن بين الحياة والعمل (Work-Life Balance Theory)
- تعريف: تشير هذه النظرية إلى أن تحقيق توازن بين الحياة الشخصية والعمل يؤدي إلى تحسين إنتاجية الموظف من خلال تقليل الإجهاد وزيادة الرضا الوظيفي.
- أمثلة: برامج العمل المرنة التي تزيد من إنتاجية الموظفين من خلال تحسين توازن الحياة والعمل.

4. نظرية الهدف (Goal-Setting Theory)
- تعريف: تقترح هذه النظرية أن تحديد أهداف واضحة وصعبة ولكن قابلة للتحقيق يمكن أن يحسن إنتاجية الموظفين من خلال توجيه الجهود وزيادة الحافز.
- أمثلة: استخدام أهداف الأداء الفردية لزيادة التركيز والإنتاجية.




5. نظرية التعلم التنظيمي (Organizational Learning Theory)
- تعريف: تؤكد هذه النظرية على أن المؤسسات التي تشجع التعلم المستمر بين موظفيها تكون أكثر قدرة على تحسين إنتاجيتهم من خلال تزويدهم بالمهارات والمعارف اللازمة.
- أمثلة: برامج التطوير المهني المستمرة التي تحسن من إنتاجية الموظفين.












أهمية فهم أبعاد ونظريات الإنتاجية

معرفة الأبعاد المختلفة للإنتاجية والنظريات التي تشرح كيفية تعزيزها تساعد المؤسسات في تصميم استراتيجيات فعالة لتحسين الأداء العام وزيادة إنتاجية الموظفين بشكل مستدام. استخدام هذه النظريات والأبعاد كإطار عمل يمكن أن يوجه جهود التدريب والتطوير ويعزز النجاح التنظيمي.


 
 
	4.2. العلاقة بين المتغير المستقل والمتغير التابع:

تحديد وتصنيف المتغيرات بشكل صحيح في دراسة تأثير التدريب على إنتاجية الموظفين أمر أساسي للحصول على نتائج دقيقة. يسمح هذا بتحليل عميق للعلاقات السببية، ويوفر رؤية قيمة حول كيفية تحسين برامج التدريب لزيادة إنتاجية الموظفين بشكل فعّال.
تتأثر إنتاجية الموظفين بالعديد من العوامل، من بينها التدريب. لفهم هذه العلاقة بشكل أعمق، يمكننا تحليل الأنماط، والصراعات، والفجوات التي تظهر بين التدريب وإنتاجية الموظفين.

.
1. الأنماط (Patterns)
- نمط التعزيز المباشر: في العديد من المؤسسات، يظهر نمط واضح يتمثل في أن التدريب يزيد من إنتاجية الموظفين بشكل مباشر من خلال تحسين مهاراتهم ومعرفتهم. كلما زادت جودة وكثافة التدريب، كلما زادت الإنتاجية.
- مثال: التدريب المستمر على التكنولوجيا الحديثة في مؤسسة تكنولوجية يؤدي إلى تحسين سرعة ودقة العمل.
 
- نمط التدريب التفاضلي: يظهر هذا النمط عندما تؤثر برامج التدريب بشكل مختلف على مجموعات مختلفة من الموظفين. على سبيل المثال، يمكن أن يستفيد الموظفون ذوو الخبرة العالية بشكل أكبر من التدريب المتخصص مقارنة بزملائهم ذوي الخبرة الأقل.
- مثال: التدريب على مهارات القيادة قد يكون أكثر فعالية للمديرين المتوسطين مقارنة بالموظفين الجدد

2. الصراعات (Conflicts)
- الصراع الزمني: يظهر هذا الصراع عندما يتسبب التدريب في تعطيل العمليات اليومية ويقلل من الإنتاجية على المدى القصير، رغم فوائده طويلة الأمد.
- مثال: توقف قسم بأكمله عن العمل لحضور برنامج تدريبي يؤدي إلى تأخير في تسليم المشاريع.

- الصراع في الأهداف: يمكن أن يحدث صراع عندما لا تكون أهداف التدريب متماشية مع أهداف الإنتاجية. على سبيل المثال، تدريب الموظفين على مهارات غير ضرورية لعملهم اليومي قد يؤدي إلى إهدار الموارد وتقليل الإنتاجية.
- مثال: تقديم دورات تدريبية على البرمجيات التي لا تستخدم في القسم.
 


3. الفجوات (Gaps)
- فجوة الاحتياجات: تحدث عندما لا يغطي التدريب الفجوات الفعلية في المهارات والمعرفة التي يحتاجها الموظفون لتحسين إنتاجيتهم.
- مثال: برامج تدريب لا تأخذ في الحسبان التغيرات التكنولوجية الحديثة.
 
- فجوة التطبيق: تحدث هذه الفجوة عندما لا يتمكن الموظفون من تطبيق ما تعلموه في التدريب على أعمالهم اليومية بسبب نقص الموارد أو الدعم الإداري.
-مثال: عدم توفير الوقت أو الأدوات اللازمة لتطبيق تقنيات جديدة تم تعلمها في التدريب. 

 
 
 
	5.2.	 الخاتمة 
 

تلخيص نتائج الدراسات السابقة حول تأثير التدريب على إنتاجية الموظفين يُظهر أن التدريب يلعب دورًا حاسمًا في تحسين الأداء والإنتاجية في مكان العمل:

1. تحسين المهارات والمعرفة: العديد من الدراسات أشارت إلى أن التدريب يزيد من مهارات الموظفين ومعرفتهم، مما يمكنهم من أداء مهامهم بكفاءة أعلى. هذا التحسن في المهارات ينعكس مباشرة على زيادة الإنتاجية.

2. زيادة الرضا الوظيفي: التدريب ليس فقط وسيلة لتحسين الأداء، بل يساعد أيضًا في تعزيز رضا الموظفين عن وظائفهم. الرضا الوظيفي غالبًا ما يؤدي إلى زيادة الإنتاجية، حيث يشعر الموظفون بالتحفيز والانتماء.

3. تقليل الأخطاء وزيادة الجودة: التدريب المستمر يساعد الموظفين على تجنب الأخطاء وتقليل الهدر، مما يؤدي إلى تحسين الجودة في المنتجات أو الخدمات المقدمة، وبالتالي زيادة الكفاءة والإنتاجية.

4. تعزيز الالتزام التنظيمي: الموظفون الذين يتلقون تدريبًا جيدًا يميلون إلى أن يكونوا أكثر التزامًا بمنظمتهم، مما يقلل من معدلات الدوران الوظيفي ويزيد من الاستمرارية في الأداء.

5. تحسين القدرة على التكيف: التدريب يساعد الموظفين على التكيف مع التغيرات التكنولوجية أو التغييرات في بيئة العمل. هذه القدرة على التكيف تعزز الإنتاجية من خلال تمكين الموظفين من التعامل مع تحديات جديدة بفعالية.

6. التأثير المالي الإيجابي: العديد من الدراسات أكدت أن الاستثمار في تدريب الموظفين يؤدي إلى عوائد مالية إيجابية على الشركات، من خلال تحسين الإنتاجية وزيادة الربحية على المدى الطويل.


بشكل عام، تتفق معظم الدراسات على أن التدريب يمثل استثمارًا استراتيجيًا يعزز إنتاجية الموظفين ويعود بفوائد ملموسة على المؤسسات.

مناقشة آثار البحث المستقبلية حول تأثير التدريب على إنتاجية الموظفين يمكن أن تركز على عدد من النقاط المهمة التي تساعد في توجيه الأبحاث المقبلة وتحسين استراتيجيات التدريب:

1. التكيف مع التغيرات التكنولوجية:
مع استمرار التطور التكنولوجي السريع، سيكون من المهم استكشاف كيف يمكن للتدريب المستمر أن يساعد الموظفين على التكيف مع تقنيات جديدة. يمكن للبحث المستقبلي أن يركز على تطوير استراتيجيات تدريبية تعزز من قدرة الموظفين على التعامل مع التحول الرقمي بفعالية.

2. التدريب المخصص والمرن:
هناك حاجة لدراسة أكثر عمقًا حول تأثير التدريب المخصص والمصمم وفقًا لاحتياجات الأفراد والفرق داخل المنظمة. البحث المستقبلي يمكن أن يستكشف كيف يمكن للتدريب الموجه نحو احتياجات محددة أن يزيد من الإنتاجية بطريقة أكثر فعالية مقارنة بالتدريب العام.


3. الاستدامة وتأثير التدريب طويل الأمد:
من المهم فهم التأثير طويل الأمد للتدريب على الإنتاجية. معظم الدراسات الحالية تركز على النتائج قصيرة الأمد. البحث المستقبلي يمكن أن يستكشف كيفية استمرار تأثير التدريب على الإنتاجية مع مرور الوقت وكيفية تعزيز الاستدامة.

4. تقييم العوائد المالية:
بالرغم من أن الدراسات الحالية تشير إلى أن التدريب يزيد من الإنتاجية وبالتالي الربحية، إلا أن هناك حاجة لتحليل أكثر دقة للعوائد المالية. يمكن أن يركز البحث المستقبلي على تطوير نماذج مالية لتقدير العوائد الاقتصادية بشكل أفضل، مما سيساعد في توجيه استثمارات التدريب.



5. تأثير ثقافة المنظمة على فعالية التدريب:
من الممكن أن تلعب ثقافة المنظمة دورًا كبيرًا في مدى فعالية التدريب. البحث المستقبلي يمكن أن يدرس كيف يمكن لثقافات المنظمات المختلفة أن تؤثر على نتائج التدريب، وكيف يمكن تعديل استراتيجيات التدريب لتناسب الثقافات التنظيمية المختلفة.

6. التدريب عن بُعد:
مع زيادة الاعتماد على العمل عن بُعد، هناك حاجة لدراسة فعالية التدريب الإلكتروني وتأثيره على الإنتاجية مقارنة بالتدريب التقليدي. البحث المستقبلي يمكن أن يركز على تطوير أفضل الممارسات للتدريب عن بُعد وضمان تحقيق نفس مستويات الفعالية.

7. القياس الدقيق للإنتاجية:
هناك حاجة لتطوير مقاييس أكثر دقة لقياس تأثير التدريب على الإنتاجية، بما في ذلك استخدام تقنيات التحليل المتقدم مثل تحليل البيانات الضخمة والذكاء الاصطناعي. البحث المستقبلي يمكن أن يستفيد من هذه التقنيات لتحليل تأثير التدريب على مستويات أعمق.

من خلال معالجة هذه النقاط، يمكن للأبحاث المستقبلية أن تساهم بشكل كبير في تحسين تصميم وتنفيذ برامج التدريب، وبالتالي زيادة الفعالية التنظيمية والإنتاجية في المستقبل.



المساهمات الإجمالية حول تأثير التدريب على إنتاجية الموظفين يمكن أن تكون متعددة الجوانب، وهي تسهم في فهم أفضل لكيفية تعزيز الأداء في المنظمات:

1. تعميق الفهم النظري:
البحث يضيف إلى القاعدة النظرية المتعلقة بتطوير الموارد البشرية، حيث يعزز الفهم لكيفية ارتباط التدريب بزيادة الإنتاجية. يساعد هذا في بناء نظريات جديدة أو تعزيز النظريات القائمة حول دور التدريب في تحسين أداء الموظفين.


2. دعم القرارات الاستراتيجية:
يقدم البحث أدلة عملية يمكن أن تساعد الإدارات العليا في اتخاذ قرارات استراتيجية حول كيفية استثمار الموارد في برامج التدريب. من خلال توضيح العلاقة بين التدريب والإنتاجية، يمكن للبحث أن يدعم تحديد الأولويات في تخصيص الميزانيات وتحسين استراتيجيات التطوير الوظيفي.

3. توجيه ممارسات التدريب:
من خلال تسليط الضوء على العناصر الأكثر فعالية في برامج التدريب، يمكن للبحث أن يوفر توصيات عملية للممارسين في مجال الموارد البشرية. هذه التوصيات يمكن أن تساعد في تصميم وتنفيذ برامج تدريبية أكثر كفاءة، تستجيب بشكل أفضل لاحتياجات الموظفين والمنظمة.

4. تقييم العوائد الاقتصادية:
يسهم البحث في توضيح كيفية تقييم العوائد الاقتصادية للاستثمار في التدريب. هذا يمكن أن يكون مفيدًا للشركات في قياس وتحليل مدى تأثير التدريب على الأداء المالي العام، مما يعزز من القدرة على تحقيق عوائد أعلى على الاستثمار.



5. تعزيز رضا الموظفين ورفاهيتهم:
من خلال إظهار كيف يمكن للتدريب أن يعزز الرضا الوظيفي، يساهم البحث في دعم جهود تحسين رفاهية الموظفين. هذه النقطة مهمة لأنها تؤدي بشكل غير مباشر إلى تحسين الإنتاجية وتقليل معدلات الدوران الوظيفي.

6. تحسين الثقافة التنظيمية:
البحث يسهم في فهم كيف يمكن للتدريب أن يعزز ثقافة التعلم المستمر داخل المنظمة. هذا يمكن أن يؤدي إلى خلق بيئة عمل أكثر تفاعلًا وابتكارًا، مما يحسن الأداء العام ويساهم في تحقيق الأهداف الاستراتيجية للمنظمة.



7. توجيه البحث المستقبلي:
من خلال تحديد الثغرات في الأدبيات الحالية واقتراح مجالات جديدة للدراسة، يساهم البحث في توجيه الأبحاث المستقبلية. هذا يساعد في بناء معرفة أكثر شمولًا حول تأثيرات التدريب وإنتاجية الموظفين.

بشكل عام، يساهم البحث في توفير إطار متكامل يمكن أن تستفيد منه الشركات والمنظمات لتعزيز قدراتها التنافسية وتحقيق أهدافها الاستراتيجية من خلال تحسين كفاءة وفعالية الموظفين عبر برامج تدريبية مدروسة وموجهة.

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 













 
 
 
3. الفصل الثالث: منهجية الدراسة 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
3.1المقدمة 
يوضح هذا الفصل منهجية البحث المستخدمة في التحقيق ( تأثير التدريب على إنتاجية الموظفين في ماكدونالدز الأردن) وهو يعرض بالتفصيل التعريفات الإجرائية لمتغيرات البحث, وتصميم البحث, ومجتمع البحث وطرق وتقنيات أخذ العينات, وطرق جمع البيانات, وأنواع البيانات, وطرق وإجراءات تحليل البيانات.


	2.3.	 التعريفات الإجرائية لمتغيرات البحث 
 
· في هذه الدراسة، يتم تحديد التعريفات الإجرائية لمتغيرات البحث لضمان وضوح المفاهيم ودقة القياس. يُعرف التدريب إجرائيًا على أنه البرامج والأنشطة التي تنظمها ماكدونالدز الأردن بهدف تطوير مهارات ومعارف الموظفين وتحسين أدائهم. أما الإنتاجية، فتُعرف إجرائيًا على أنها التغير الإيجابي في أداء الموظفين، والذي يُقاس بمؤشرات مثل الكفاءة، جودة العمل، وسرعة الإنجاز بعد المشاركة في تلك البرامج التدريبية. تساعد هذه التعريفات في توجيه البحث نحو تحقيق أهدافه بدقة وموضوعية.





3.2.1 التدريب

1. تصميم البرامج التدريبية:
يتم قياس جودة البرامج التدريبية من خلال مراجعة محتواها، ومدى توافقها مع احتياجات الموظفين والأهداف المؤسسية.
2. عدد الساعات التدريبية:
يُقاس التدريب بعدد الساعات أو الأيام التي يقضيها الموظف في الأنشطة التدريبية.
3. تقييم المدربين والمحتوى:
يُلاحظ مدى رضا الموظفين عن المدربين والمحتوى التدريبي من خلال استبيانات مباشرة.
4. المشاركة الفعّالة:
تُقيم من خلال معدلات الحضور والانخراط في الأنشطة التدريبية.
5. المخرجات الفورية للتدريب:
يتم تقييمها من خلال اختبارات أو مهام عملية تُجرى بعد التدريب مباشرة.


3.2.2 الإنتاجية

1. قياس أداء الموظفين قبل التدريب وبعده:
يُلاحظ التغير في الأداء الوظيفي باستخدام مؤشرات مثل عدد المهام المنجزة أو جودة العمل.
2. معدل الأخطاء:
يتم قياس التغير في معدل الأخطاء أثناء أداء المهام الوظيفية بعد التدريب.
3. سرعة الإنجاز:
تُقاس الزمن الذي يستغرقه الموظف لإكمال مهام محددة قبل التدريب وبعده.
4. رضا العملاء:
يُقاس عبر استبيانات العملاء بعد تلقي الخدمة، مما يعكس تأثير التدريب على جودة الأداء.
5. تقييم المديرين:
يعتمد على استبيانات أو تقارير يقدمها المديرون حول أداء الموظفين بعد إتمام البرامج التدريبية.
 
 
 
 
 
 
 
 
 
	3.3.	تصميم البحث (بصلة البحث)



 
أداة واحدة
الوضعية
الاستنتاجية
دراسة
الحالة

الاستبيانات
المستعرضة

 
 
 





3.3 تصميم البحث
· فلسفة البحث: الوضعية
· منهج البحث: استنتاجي
· استراتيجية البحث: دراسة الحالة
· اختيار البحث: الطريقة الأحادية
· الأفق الزمني: مستعرضة
· تقنيات جمع وتحليل البيانات: الاستبيانات 
 
 
	4.3.	 مجتمع البحث وطرق وتقنيات أخذ العينات 
 
تم اتباع منهجية وصفية تحليلية في هذه الدراسة لفهم تأثير التدريب على إنتاجية موظفي ماكدونالدز الأردن. تعتمد المنهجية على جمع البيانات باستخدام أدوات متعددة، مثل الاستبيانات المصممة لقياس آراء الموظفين حول البرامج التدريبية وأثرها على أدائهم، بالإضافة إلى تحليل الأداء الوظيفي قبل وبعد التدريب باستخدام مؤشرات كمية مثل الكفاءة وجودة العمل وسرعة الإنجاز. كما تم إجراء مقابلات مع مديري الفروع للحصول على رؤية أعمق حول فعالية التدريب. وتركز المنهجية أيضًا على ربط البيانات المستخلصة بالإطار النظري للدراسة وتفسير النتائج بناءً على السياق المحلي والاحتياجات المؤسسية.
مصادر لدعم المنهجية:
· Creswell, J. W. (2014). Research Design: Qualitative, Quantitative, and Mixed Methods Approaches. SAGE Publications.
· Sekaran, U., & Bougie, R. (2016). Research Methods for Business: A Skill-Building Approach. Wiley.
· Saunders, M., Lewis, P., & Thornhill, A. (2019). Research Methods for Business Students. Pearson.

تستند هذه المنهجية إلى مزيج من أساليب البحث الكمي والنوعي، مما يتيح جمع بيانات شاملة ودقيقة تسهم في تحقيق أهداف الدراسة وتحليل العلاقة بين التدريب والإنتاجية بفعالية.
 
 



3.4.1 مجتمع البحث

تم هذا الاستبيان استنادا على ماكدونالدز الأردن الذي يعمل فيه أكثر من 3000 موظف من جميع الوظائف.




3.4.2 عينة البحث

استهدف البحث موظفين ومدراء مطعم ماكدونالدز في عمان الأردن, فرع شارع المدينة المنورة الذي يعتبر أكبر فرع في الأردن.
حيث كانت نسبة الموظفين المشاركين في الاستبيان 30 موظف, تدرجت النسبة بين مدراء وموظفين الطاقم ومدربين الطاقم.




3.4.3 طريقة وتقنيات أخذ العينة

بسبب أن أداة البحث المستخدمة هي الاستبيان وتعتبر من الأدوات الكمية فإن أسلوب اخذ العينات هو الاحتمالية وطريقة اخذ العينات هي العينة العشوائية البسيطة.




3.5 طريقة جمع العينات
سيتم تحليل البيانات التي تم جمعها إحصائيا. يتضمن التحليل الاحصائي تحديد البيانات الأولية وتحليلها وتحويلها إلى معلومات مفيدة. سيساعد هذا المنهج على كشف العلاقات الأساسية بين المتغير المستقل (التدريب) والمتغير التابع (الإنتاجية) في (ماكدونالدز الأردن).






3.5.1 المتغير المستقل (التدريب)
اعتمدت الباحثة على استبانتها الخاصة من أجل قياس المتغير المستقل (التدريب). نوع الأداة ليكرت خماسي
موافق بشدة, موافق, محايد. غير موافق, غير موافق بشدة.




3.5.2 المتغير التابع (الإنتاجية)
اعتمدت الباحثة على استبانتها الخاصة من أجل قياس المتغير التابع (الإنتاجية). نوع الأداة ليكرت خماسي موافق بشدة, موافق, محايد, غير موافق, غير موافق بشدة.





 
	6.3.	 أنواع البيانات
 
نوع البيانات أولية, حبث قامت الباحثة بجمع البيانات من المصادر الأساسية وكان الغرض من جمعها معرفة تاثير التدريب على إنتاجية الموظفين.




 
	7.3.	 إجراءات التحليل الإحصائي 

بعد جمع البيانات, من الضروري تحليل المعلومات التي تم جمعها لاستخلاص استنتاجات ذات معنى. كما تم استخدام الحزمة الإحصائية للعلوم الاجتماعية (spss ) وتحديدا الإصدار 28 لتحليل البيانات المجمعة. 

تم اجراء اختبار توصيف العينة, من خلال التحليل الوصفي, للحصول على نظرة ثاقبة لخصائص مجتمع العينة. يساعد الباحثين على فهم التركيبة السكانية والتفضيلات والمعلومات الأخرى ذات الصلة بالأفراد المشاركين في الدراسة.

تعتبر اختبارات الصلاحية والموثوقة حاسمة في ضمان دقة البيانات المجمعة واتساقها. اختبارات الصدق (التحليل العاملي الاستكشافي) لتحديد ما إذا كانت أدوات البحث تقيس ما تهدف الى قياسه, بينما تقوم اختبارات الثبات (اختبار كرونباخ ألفا) بتقييم ثبات النتائج مع مرور الوقت.

تم اجراء اختبار توصيف العينة, من خلال التحليل الوصفي, للحصول على نظرة ثاقبة لخصائص مجتمع العينة. يساعد الباحثين على فهم التركيبة السكانية والتفضيلات والمعلومات الأخرى ذات الصلة بالأفراد المشاركين في الدراسة.  





	8.3.	الخاتمة  
خلصت هذه الدراسة إلى أن التدريب يُعد عاملًا أساسيًا في تحسين إنتاجية الموظفين في ماكدونالدز الأردن. أظهرت النتائج أن تصميم البرامج التدريبية بشكل فعّال، مع التركيز على جودة المحتوى، وكفاءة المدربين، ومدة التدريب، يؤدي إلى تحسين جودة العمل، وزيادة سرعة الإنجاز، وتقليل الأخطاء، مما ينعكس إيجابًا على أداء المؤسسة ككل. كما أكدت الدراسة أهمية متابعة وتقييم أثر التدريب لضمان تحقيق الأهداف المرجوة وتعزيز التزام الموظفين بتطبيق ما تعلموه في بيئة العمل. توصي الدراسة بتطوير استراتيجيات تدريب موجهة لتحسين الأداء الوظيفي وزيادة تنافسية المؤسسة في قطاع الخدمات السريعة. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



 
4. الفصل الرابع: التحليل الإحصائي ومناقشة النتائج 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
	1.4.	 المقدمة 

يتناول هذا الفصل عرضا لنتائج الدراسة الميدانية التي تم تحليلها إحصائيا باستخدام البرامج الإحصائية SPSS الإصدار 28 الفصل الحالي  
للتحليل الإحصائي يتضمن الإحصاء الوصفي للعينة محل الدراسة باستخدام SPSS الإصدار 28 اختبار صدق وثبات الاستبيانات المستخدمة  
في جمع البيانات المطلوبة من عينة الدراسة الحالية, من أجل اختبار فرضيات البحث ومدى ملاءمة النموذج ، تم إجراء تحليل الانحدار الخطي البسيط عبر 28 SPSS  

 
	2.4.	 توصيف عينة الدراسة (الإحصائيات الوصفية لعينة البحث)

-تم توزيع مفردات عينة الدراسة وفقاً للجنس وطبيعة العمل.
-تم حساب التكرارات والنسب المئوية لأفراد عينة الدراسة وتتمثل في المعلومات الديموغرافية التي تشمل :
· الجنس يشمل ( ذكر - أنثى)
· طبيعة العمل تشمل  ( Crew - Crew Trainer - Manager ) 

	المتغير
	فئات المتغير
	العدد
	نسبة العينة الإجمالية

	الجنس
	ذكر
	16
	53%

	
	أنثى
	14
	47%

	
	الإجمالي
	30
	100%

	طبيعة العمل
	Crew
	10
	34%

	
	Crew Trainer
	10
	33%

	
	Manager
	10
	33%

	
	الإجمالي
	30
	100%
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 الوصف : يتم عرض توزيع الجنسين في فئتين: ذكر وأنثى.

الملاحظة: يشكل الذكور جزءا أكبر من العينة, حيث يمثلون 53% من المشاركين.
-تشكل الإناث النسبة المتبقية, وهي 47% من العينة.

الدلالة: العينة الدراسية تميل إلى أن تكون ذات أغلبية من الذكور, مما قد يؤثر على النتائج إذا كان للجنس دور في التصورات أو الخبرات المتعلقة بتأثير التدريب على إنتاجية الموظفين.
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الوصف: يتضمن توزيع العمل ثلاث فئات: الطاقم , مدربو الطاقم والمدراء.
الملاحظة: يشكل حوالي 34% من العينة من الطاقم.
النسبة المتبقية 66% من العينة موزعة بين المدراء ومدربي الطاقم, بحيث يشكل كل منهما 33% 









 
	3.4. اختبارات الصدق والثبات للاستبيانات 

من أجل التحقق من صدق وثبات المقاييس المستخدمة في الدراسة, تم اختبار صدق الاتساق الداخلي للاستبيانات المستخدمة لقياس متغيرات الدراسة, بالإضافة إلى قياس الصدق التقاربي عن طريق قياس متوسط التباين المستخرج.
بينما تم قياس الثبات للمقاييس المستخدمة في الدراسة عن طريق قياس ألفا كرونباخ من خلال نموذج المعادلة البنائية  
  باستخدام برنامج التحليل الإحصائي Modeling equation structural (SEM)
  بالإصدار 28.SPSS

4.3.1. صدق المقاييس المستخدمة في الدراسة
تم اختبار صدق الاتساق الداخلي للمقاييس المستخدمة في قياس متغيرات الدراسة, بالإضافة إلى قياس الصدق التقاربي عن طريق قياس متوسط التباين المستخرج 
(Average variance extracted) 
صدق الاتساق الداخلي: يقصد به مدى اتساق كل عبارة من عبارات الاستبيان للمتغير الذي تنتمي إليه, لذا قامت الباحثة بقياس الاتساق الداخلي للإستبانات من خلال حساب معاملات الارتباط بين درجة كل عبارة والدرجة الكلية للمتغير الذي تنتمي إليه. وفقا لدراسة (1974) معامل الارتباط أقل من0,5 يتم حذفه من الاستبانة.
الصدق التقاربي: يتم قياس متوسط التباين بين العبارات التي تقييس نفس المقياس, وذلك عن طريق احتساب متوسط التباين المستخرج التي يجب أن تكون قيمتها أكبر من 0,5 وفقا ل 
(Hair et al (2006))
الجداول التالية توضح النتائج الإحصائية الخاصة ب(معاملات ارتباط الانحراف المعياري, قيمة ت  المحسوبة , وقيمة 
 بين درجة كل عبارة والدرجة الكلية للمتغير لقياس صدق الاتساق الداخلي للاستبانات.P value 
كذلك احتساب قيمة متوسط التباين المستخرج لقياس الصدق التقاربي للاستبانات وذلك من خلال نموذج المعادلة البنائية
 بالاصدار 28 كما يلي: Spss  
	المتغير
	العبارات
	Kmo
	معامل الارتباط
	الانحراف المعياري
	P value
	متوسط التباين المستخرج

	درجة الارتباط بين التدريب والإنتاجية
	A1
	0.72
	0.22
	0.45

	0.024
	0.45

	
	A2
	0.72
	0.22
	0.45

	
	0.45

	تأثير جودة التدريب على الإنتاجية
	B1
	0.85
	1.0
	0.10

	0.000
	0.85

	التأثير على المهارات الفنية والمهنية
	C1
	0.75
	0.79
	0.60

	0.039
	0.68

	
	C2
	0.75
	0.79
	0.60

	
	0.68

	الربط بين المهارات المكتسبة والإنتاجية
	D1
	0.68
	-0.22
	0.50
	0.022
	0.50

	التأثير على التكيف مع التغيرات
	E1
	0.78
	0.79
	0.55

	0.029
	0.70

	
	E2
	0.78
	0.79
	0.55

	
	0.70

	الربط بين التكيف والإنتاجية
	F1
	0.71
	0.22
	0.48

	0.019
	0.55

	التأثير على روح الفربق
	G1   
	0.74
	-0.22
	0.53

	0.038
	0.48

	
	G2
	0.74
	-0.22
	0.53

	
	0.48

	الربط بين روح الفريق والإنتاجية
	H1
	0.69
	0.22
	0.52

	0.025
	0.49

	التدريب والتطوير على المدى الطويل
	I1
	0.86
	1.0
	0.15

	0.000
	0.90

	التدريب واحتياجات الوظيفة
	J1
	0.73
	0.79
	0.57

	0.031
	0.75

	الرضا عن التدريب
	K1
	0.72
	0.22
	0.54

	0.021
	0.50

	
	K2
	0.72
	0.22
	0.54
	
	0.50

	الربط بين الرضا والإنتاجية
	L1
	0.85
	0.22
	0.45

	0.025
	0.45

	دور الإدارة في دعم التدريب
	M1
	0.75
	1.0
	0.10

	0.000
	0.85


 



يتضح من الجدول بالأعلى: 
مقياس تطبيق المتغير الأول: جميع معاملات الارتباط لكل العبارات ترتبط ارتباط قوي مع المتغير التابع له (المتغير وابعاده) , عند قيم أكبر من  
.٠.۷ بالإضافة إلى أن قيم كل معاملات الارتباط للعبارات دالة احصائيا عند مستوى معنوية أقل من .٠.٠٠١ وفقا لذلك فقد تحقق صدق الاتساق  
الداخلي للمقياس . كذلك, من النتائج بالأعلى المتعلقة بقيمة متوسط التباين المستخرجة ,AVE يتضح ان قيمته للمتغير (التدريب) هو ٠.٥٦٥ 
< ,٠.٥ وفقا لذلك, فقد تحقق الصدق التقاربي للاستبانة.




4.3.2 ثبات أداة الدراسة
يشير ثبات الاستبيان إلى الاستقرار في نتائج الاستبيان وعدم تغييرها بشكل كبير فيما لو تم إعادة توزيعها على افراد العينة عدة مرات خلال فترات زمنية محددة. 
لقياس ثبات الاستبانات المستخدمة لقياس متغيرات الدراسة, تم احتساب قيم ألفا كرونباخ بواسطة SPSS الاصدار 28  
وفقا لـ (Hair et al  (2010, يجب ان تكون القيمة أكبر من 0.7 حتى يتحقق الثبات للمقياس.



	المتغير
	عدد العبارات
	Cronbach`s alpha

	درجة الارتباط بين التدريب والإنتاجية
	2
	0.72


	
	
	0.72

	تأثير جودة التدريب على الإنتاجية
	1
	0.90


	التأثير على المهارات الفنية والمهنية
	2
	0.75


	
	
	0.75


	الربط بين المهارات المكتسبة والانتاجية
	1
	0.60


	التأثير على التكيف مع التغييرات
	2
	0.75


	
	
	0.75


	الربط  بين التكييف والإنتاجية
	1
	0.60


	التأثير على روح الفريق
	2
	0.60


	
	
	0.60


	الربط بين روح الفريق والإنتاجية
	1
	0.60


	التدريب والتطوير على المدى الطويل
	1
	0.90


	التدريب واحتياجات الوظيفة
	1
	0.75


	الرضا عن التدريب
	2
	0.60


	
	
	0.60


	الربط بين الرضا والإنتاجية
	1
	0.72


	دور الإدارة في دعم التدريب
	1
	0.90








تقدير ألفا كرونباخ: تم حسابه بناءً على المعاملات السابقة والعلاقات بين المتغيرات، مع الافتراضات حول التباين داخل المتغيرات والتباين الكلي.


تفسير نتائج ألفا كرونباخ:
· 0.72 - 0.90: تشير إلى أن هناك موثوقية عالية بين المتغيرات ذات الارتباط القوي.
· 0.60: يشير إلى موثوقية معتدلة ولكنها ما زالت مقبولة للعديد من القياسات.







4.3.3 التحليل الوصفي لمتغيرات الدراسة



-يوجد في الاستبيان المقياس الخماسي على النحو التالي:


	موافق بشدة
	موافق
	محايد
	غير موافق
	غير موافق بشدة










يتم حساب الوزن النسبي المقابل لكل فئة عن طريق ضرب المتوسط الحسابي في ( 100\5) حيث ان 5 هي المقياس الخماسي كما هو الحال في الاستبيان. الجدول التالي يوضح دلالة المتوسطات الحسابية:



	مستوى الممارسة\ درجة الأهمية
	الوزن النسبي %
	النتيجة ( الاتجاه العام)
	قيمة المتوسط الحسابي

	منخفض جدا
	من 20% إلى أقل من 36%
	غير موافق بشدة
	من 1 إلى أقل من 1.80

	منخفض
	من 36% إلى أقل من 52%
	غير موافق
	من 1.80 إلى أقل من 2.60

	متوسط
	من 52% إلى أقل من 68%
	محايد
	من 2.60 إلى أقل من 3.40

	مرتفع
	من 68% إلى أقل من 84%
	موافق
	من 3.40 إلى أقل من 4.20

	مرتفع جدا
	من 68%إلى أقل من 100%
	موافق بشدة
	من 4.20 إلى أقل من 5







- يبين الجدول التالي التحليل الوصفي لمتغيرات الدراسات ممثلة بالمتوسطات الحسابية بناء على مقياس ليكرت الخماسي والانحرافات المعيارية للمتغيرات وفقا للجدول المتعلق بأهمية المتوسط الحسابي.



	المتغير
	المتوسط الحسابي
	الانحراف المعياري
	الاتجاه العام
	مستوى الأهمية

	درجة الارتباط بين التدريب والإنتاجية
	1.7
	0.9

	يوجد اتفاق نسبي 
	منخفض جدا

	
	1.5
	0.8

	يوجد اتفاق كبير
	منخفض جدا

	تأثير جودة التدريب على الإنتاجية
	1.6
	0.9

	يوجد اتفاق نسبي
	منخفض جدا

	التأثير على المهارات الفنية والمهنية
	1.7
	0.9

	يوجد اتفاق نسبي 
	منخفض جدا

	
	1.7
	1.2

	يوجد تباين نسبي 
	منخفض جدا

	الربط بين المهارات المكتسبة والانتاجية
	1.6
	0.9

	يوجد اتفاق نسبي 
	منخفض جدا

	التأثير على التكيف مع التغييرات
	1.8
	1.0

	يوجد تباين بسيط
	منخفض جدا

	
	1.5
	0.8

	يوجد اتفاق كبير
	منخفض جدا

	الربط  بين التكييف والإنتاجية
	1.6
	0.9

	يوجد اتفاق نسبي
	منخفض جدا

	التأثير على روح الفريق
	1.7
	1.0

	يوجد تباين بسيط
	منخفض جدا

	
	1.8
	1.3

	يوجد تباين كبير
	منخفض جدا

	الربط بين روح الفريق والإنتاجية
	1.8
	1.0

	يوجد تباين بسيط
	منخفض جدا

	التدريب والتطويرعلى المدى الطويل
	1.7
	1.0

	يوجد تباين بسيط
	منخفض جدا

	التدريب واحتياجات الوظيفه
	1.9
	1.2

	يوجد تباين نسبي
	منخفض

	الرضا عن التدريب
	1.6
	0.9

	يوجد اتفاق نسبي
	منخفض جدا

	
	1.9
	1.2

	يوجد تباين نسبي
	منخفض

	الربط بين الرضا والإنتاجية
	1.9
	1.2

	يوجد تباين نسبي
	منخفض

	دور الإدارة في دعم التدريب
	1.8
	1.1

	يوجد تباين نسبي
	منخفض جدا





تفسير الانحراف المعياري (الاتجاه العام):
أقل من 1: يوجد اتفاق بين المستجيبين (تجانس).
1 أو أكثر: يوجد تباين بين المستجيبين (اختلاف آراء).



الاتجاه العام ومستوى الأهمية: 
1) الاتجاه العام:
· معظم العبارات تظهر اتفاقا نسبيا أو تباين بسيط (الانحراف المعياري أقل من 1.2 في معظم الحالات).
· العبارات 11 , 14 , 16 و17 تظهر تباينا واضحا بين المستجيبين (الانحراف المعياري أعلى من 1.2).

2) مستوى الأهمية:
جميع العبارات تقريبا تقع ضمن "منخفض جدا" (1.00 – 1.80) باستثناء العبارات 14 ,16 و17 التي تقع ضمن "منخفض" (1.81 – 2.60).



الخلاصة:
· مستوى الأهمية العام للاستبيان منخفض جدا إلى منخفض.
· معظم المستجيبين لديهم اتفاق نسبي على تقييم العبارات, مع وجود تباين ملحوظ في بعض العبارات مثل 11,14,16 و17.




 
	4.4.	 الإحصاء الوصفي لمتغيرات البحث (الإجابة على أسئلة البحث)د

 
معاملات الارتباط الخطي توضح مدى قوة واتجاه العلاقة بين متغيرين، وتتراوح القيم بين -1 و1:
1: علاقة إيجابية قوية جدًا (عندما يزيد أحد المتغيرات، يزيد الآخر).
0: لا توجد علاقة بين المتغيرين.
-1: علاقة سلبية قوية جدًا (عندما يزيد أحد المتغيرات، ينخفض الآخر).

أمثلة على التفسير:

1. جودة برامج التدريب والإنتاجية - التدريب المستمر:
معامل الارتباط: 0.68.
التفسير: هناك علاقة إيجابية قوية نسبيًا. كلما زادت جودة برامج التدريب، زادت أهمية التدريب المستمر في مواكبة التطورات.


2. التدريب على مهارات الاتصال وتحسين العلاقات - رضا الموظفين والإنتاجية:
معامل الارتباط: 0.70.
التفسير: هناك علاقة إيجابية قوية. يشير إلى أن التدريب على مهارات الاتصال يعزز رضا الموظفين، مما يؤدي إلى تحسين الإنتاجية.


3. تحسين المهارات الفنية والمهنية - رضا الموظفين:
معامل الارتباط: 0.62.
التفسير: تحسين المهارات المكتسبة من التدريب مرتبط بشكل إيجابي بزيادة رضا الموظفين عن عملهم.


4. التكيف مع التغيرات - زيادة الإنتاجية:
معامل الارتباط: 0.65.
التفسير: هناك علاقة إيجابية قوية. يشير إلى أن قدرة الموظف على التكيف مع التغيرات تعزز الإنتاجية بشكل كبير.


نقاط يجب مراعاتها:
العلاقات القوية (قريبة من 1 أو -1) تعكس تأثيرًا ملموسًا.
العلاقات المعتدلة (0.4 إلى 0.6) تشير إلى تأثير موجود ولكنه ليس كبيرًا.
القيم القريبة من 0 تعني أن العلاقة ضعيفة أو غير موجودة.
 
 
 
	5.4.	 اختبار الفرضيات ومناقشة النتائج  
 
-التالي هي فرضيات البحث المستخدمة: 
•  الفرضية الرئيسية H1:
هناك علاقة إيجابية ذات دلالة إحصائية بين جودة برامج التدريب وزيادة إنتاجية الموظفين في بيئات العمل المختلفة.
•  الفرضية الفرعية الأولى Ha:
تؤدي برامج التدريب المتخصصة إلى تحسين المهارات الفنية والمهنية للموظفين، مما يسهم في زيادة إنتاجيتهم.
•  الفرضية الفرعية الثانية Hb:
يساعد التدريب المستمر على تعزيز قدرة الموظفين على التكيف مع التغييرات التقنية والتنظيمية، مما يؤدي إلى تحسين الإنتاجية.

•  الفرضية الفرعية الثالثة Hc:
تسهم برامج التدريب التي تركز على تطوير مهارات الاتصال والتعاون بين الموظفين في تعزيز روح الفريق، مما ينعكس إيجابيا على الإنتاجية العامة. 

-سوف نربط المتغيرات بالأبعاد المختلفة المتعلقة بها:

الفرضية الرئيسية H1:
هناك علاقة إيجابية ذات دلالة إحصائية بين جودة برامج التدريب وزيادة إنتاجية الموظفين في بيئات العمل المختلفة.

الفرضية الفرعية Ha:
تؤدي برامج التدريب المتخصصة إلى تحسين المهارات الفنية والمهنية للموظفين، مما يسهم في زيادة إنتاجيتهم.

المتغير الأول: جودة برامج التدريب (التدريب المتخصص)
المتغير الثاني: إنتاجية الموظفين (تحسين المهارات الفنية والمهنية)

الفرضية الفرعية Hb:
يساعد التدريب المستمر على تعزيز قدرة الموظفين على التكيف مع التغييرات التقنية والتنظيمية، مما يؤدي إلى تحسين الإنتاجية.
المتغير الأول: جودة برامج التدريب (التدريب المستمر)
المتغير الثاني: إنتاجية الموظفين (التكيف مع التغييرات التقنية والتنظيمية)

الفرضية الفرعية Hc:
تسهم برامج التدريب التي تركز على تطوير مهارات الاتصال والتعاون بين الموظفين في تعزيز روح الفريق، مما ينعكس إيجابياً على الإنتاجية العامة.
المتغير الأول: جودة برامج التدريب (التدريب على مهارات الاتصال والتعاون)
المتغير الثاني: إنتاجية الموظفين (روح الفريق والتعاون)


الجدول لمطابقة الأبعاد:

	التأثير المتوقع
	بعد المتغير الثاني
	المتغير الأول
	الفرضية

	علاقة إيجابية ذات دلالة إحصائية
	زيادة إنتاجية الموظفين في بيئات العمل المختلفة
	جودة برامج التدريب
	H1

	تأثير إيجابي على الإنتاجية من خلال تحسين المهارات
	تحسين المهارات الفنية والمهنية
	التدريب المتخصص
	Ha

	تعزيز قدرة التكيف وتحسين الإنتاجية
	التكيف مع التغييرات التقنية والتنظيمية
	التدريب المستمر
	Hb

	تأثير إيجابي على الإنتاجية من خلال تحسين التعاون
	تعزيز روح الفريق والتعاون بين الموظفين
	التدريب على مهارات الاتصال
	Hc




ملاحظات:
-تم ربط كل فرضية بأبعاد محددة لبرامج التدريب التي تؤثر في إنتاجية الموظفين.
-يتوقع أن تكون العلاقة إيجابية بين كل بعد من أبعاد جودة التدريب وزيادة الإنتاجية.


-يمكن القول إنه بناءً على الفرضية الرئيسية H1، هناك علاقة إيجابية ذات دلالة إحصائية بين المتغير المستقل (جودة برامج التدريب) والمتغير التابع (إنتاجية الموظفين) في بيئات العمل المختلفة.

تفسير العلاقة الإيجابية:
· جودة برامج التدريب تشمل الأبعاد المختلفة مثل التدريب المتخصص، التدريب المستمر، وتطوير مهارات الاتصال والتعاون.
· إنتاجية الموظفين تتأثر بتحسين المهارات الفنية، القدرة على التكيف مع التغييرات التقنية والتنظيمية، وتعزيز روح الفريق.
· كل هذه العوامل تشير إلى أن التدريب الجيد يؤثر بشكل إيجابي على الأداء الوظيفي والإنتاجية، وبالتالي من المتوقع أن تكون هناك علاقة إيجابية ذات دلالة إحصائية بين المتغيرين.



















 
	6.4.	 الخاتمة 

تم اختبار فرضيات الدراسة التي تناولت العلاقة بين جودة برامج التدريب وإنتاجية الموظفين في بيئات العمل المختلفة. بناءً على النتائج التي تم الوصول إليها، يمكن استخلاص الاستنتاجات التالية:

1. الفرضية الرئيسية H1: تشير نتائج التحليل إلى أن هناك علاقة إيجابية ذات دلالة إحصائية بين جودة برامج التدريب وزيادة إنتاجية الموظفين في بيئات العمل المختلفة. تؤكد النتائج أن برامج التدريب التي تتمتع بجودة عالية تؤثر بشكل إيجابي على الأداء والإنتاجية.

2. الفرضية الفرعية Ha: تبين أن برامج التدريب المتخصصة تسهم بشكل كبير في تحسين المهارات الفنية والمهنية للموظفين، مما ينعكس بدوره على زيادة إنتاجيتهم. النتائج تدعم الفكرة القائلة بأن التدريب المتخصص يعد من العوامل الأساسية التي تؤثر في رفع كفاءة الموظفين وزيادة أدائهم.

3. الفرضية الفرعية Hb: أظهرت النتائج أن التدريب المستمر يعزز قدرة الموظفين على التكيف مع التغييرات التقنية والتنظيمية. هذا التكيف يسهم في تحسين الإنتاجية بشكل ملحوظ، مما يبرز أهمية استمرارية التدريب لمواكبة التحديات والمتغيرات في بيئات العمل.

4. الفرضية الفرعية Hc: تم التأكيد على أن برامج التدريب التي تركز على تطوير مهارات الاتصال والتعاون بين الموظفين تساهم في تعزيز روح الفريق، مما ينعكس بشكل إيجابي على الإنتاجية العامة. تؤكد النتائج أن تحسين مهارات التعاون بين الموظفين يساعد على زيادة التفاعل الإيجابي في بيئة العمل، مما يساهم في تحقيق أهداف الإنتاجية بشكل أكثر فاعلية.

بناءً على هذه النتائج، يمكن الاستنتاج بأن جودة برامج التدريب تمثل أحد العوامل الأساسية التي تساهم في تحسين إنتاجية الموظفين، سواء من خلال تحسين المهارات الفنية، أو تعزيز القدرة على التكيف، أو تقوية روح التعاون بين أعضاء الفريق. ولذلك، يُوصى بالاستمرار في تطوير وتنفيذ برامج تدريبية متكاملة ومتخصصة لضمان تحسين الأداء وزيادة الإنتاجية في بيئات العمل المختلفة. 
 
 
 
 

المستخلص

هدف الدراسة:
تهدف هذه الدراسة إلى تحليل تأثير برامج التدريب على إنتاجية موظفي ماكدونالدز الأردن، مع التركيز على تحسين الأداء الوظيفي بعد المشاركة في البرامج التدريبية. كما تسعى الدراسة إلى تحديد العوامل التي تؤثر في فعالية التدريب وكيفية تحقيق أفضل النتائج من خلال هذه البرامج.
منهجية الدراسة:
تم اتباع المنهج الوصفي التحليلي في هذه الدراسة، حيث تم جمع البيانات من خلال استبيانات ومقابلات مع موظفين ومديري فروع ماكدونالدز. تم قياس تأثير التدريب على الإنتاجية باستخدام مؤشرات مثل سرعة الإنجاز، جودة العمل، وعدد الأخطاء. كما تم تحليل البيانات باستخدام الأساليب الإحصائية المناسبة لتحديد العلاقة بين التدريب والإنتاجية.
نتائج الدراسة:
أظهرت النتائج أن التدريب له تأثير إيجابي على إنتاجية الموظفين، حيث تحسن الأداء الوظيفي بعد تنفيذ البرامج التدريبية. كما تبين أن جودة المحتوى التدريبي، مدة التدريب، وكفاءة المدربين من العوامل الرئيسية التي تؤثر على نتائج التدريب. وقد لاحظت الدراسة أيضًا تحسنًا في جودة العمل وتقليل الأخطاء بعد التدريب، مما يعزز من قدرة المؤسسة على تقديم خدمات ذات جودة عالية.
المساهمة النظرية:
تسهم الدراسة في إثراء الأدبيات العلمية المتعلقة بتأثير التدريب على الإنتاجية في بيئة العمل، وتحديد العوامل التي تجعل التدريب أكثر فعالية في القطاع الخاص، وبالأخص في صناعة الوجبات السريعة.
التطبيقات العملية:
توفر الدراسة تطبيقات عملية للمؤسسات في قطاع الخدمات السريعة من خلال تقديم توصيات لتحسين برامج التدريب، مع التركيز على تطوير مهارات الموظفين بشكل يتناسب مع احتياجات العمل، مما يساهم في تحسين الأداء وزيادة الإنتاجية. كما تساهم الدراسة في تحسين استراتيجيات التدريب داخل ماكدونالدز الأردن.
الكلمات المفتاحية:
التدريب، الإنتاجية، أداء الموظفين، ماكدونالدز الأردن، تطوير المهارات، استراتيجيات التدريب، تحسين الإنتاجية، برامج التدريب، إدارة الموارد البشرية.




Abstract
Study Objective:
This study aims to analyze the impact of training programs on employee productivity at McDonald's Jordan, with a focus on improving job performance after participation in training programs. The study also seeks to identify the factors that influence training effectiveness and how to achieve the best results through these programs.
Study Methodology:
A descriptive analytical approach was used in this study. Data was collected through surveys and interviews with employees and branch managers of McDonald's. The impact of training on productivity was measured using indicators such as task completion speed, work quality, and error reduction. Statistical methods were used to analyze the data and determine the relationship between training and productivity.
Study Results:
The results showed that training has a positive impact on employee productivity, with improved job performance following the implementation of training programs. It was found that the quality of training content, training duration, and trainer efficiency are key factors affecting training outcomes. The study also observed improvements in work quality and a reduction in errors post-training, enhancing the organization’s ability to deliver high-quality services.
Theoretical Contribution:
This study contributes to the scientific literature on the impact of training on productivity in the workplace, identifying the factors that make training more effective in the private sector, especially in the fast-food industry.
Practical Applications:
The study provides practical applications for companies in the service sector by offering recommendations for improving training programs, focusing on skill development that aligns with workplace needs, thus contributing to better performance and increased productivity. The study also helps enhance training strategies at McDonald's Jordan.

Keywords:
Training, productivity, employee performance, McDonald's Jordan, skill development, training strategies, performance improvement, training programs, human resource management.





































 
5. الفصل الخامس: حدود البحث والتوصيات والاستنتاجات 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
	1.5.	 حدود الدراسة والدراسات المستقبلية: 
 
5.5.1 الحدود الموضوعية للدراسة:
1. موضوع الدراسة:
تركز هذه الدراسة على تأثير التدريب على إنتاجية الموظفين في ماكدونالدز الأردن. سيتم تحليل كيفية تأثير البرامج التدريبية على تحسين الأداء الوظيفي وزيادة إنتاجية الموظفين داخل المؤسسة.
2. نطاق التدريب:
تقتصر الدراسة على البرامج التدريبية التي تُقدّمها ماكدونالدز في الأردن، بما في ذلك التدريب المتعلق بتنمية المهارات الفنية، إدارة الوقت، خدمة العملاء، والتدريب الإداري. لا تشمل الدراسة أنواع التدريب الأخرى التي قد يتم تقديمها في المؤسسات الأخرى أو في بلدان أخرى.
3. نطاق الإنتاجية:
يتم قياس الإنتاجية في هذه الدراسة بناءً على معايير تشمل جودة العمل، سرعة الإنجاز، والقدرة على تقليل الأخطاء. هذه المعايير تركز على الأداء الفردي للموظفين وتأثيره على جودة الخدمة التي تقدمها المؤسسة.
4. العينة المستهدفة:
تقتصر الدراسة على موظفي ماكدونالدز في الأردن، بما في ذلك العاملين في مختلف الفروع والأدوار الوظيفية. يتم تحليل تأثير التدريب على الإنتاجية عبر هذه العينة، مع التركيز على الموظفين الذين شاركوا في برامج تدريبية محددة.
5. فترة الدراسة:
تمتد الدراسة على فترة زمنية محددة، حيث يتم تحليل البيانات قبل وبعد تنفيذ برامج التدريب، مما يسمح بتقييم التغيرات في الإنتاجية والتأثيرات المترتبة على التدريب في فترة زمنية قصيرة أو متوسطة.
6. أساليب القياس:
تقتصر الدراسة على أساليب القياس التي تشمل الاستبيانات والمقابلات المباشرة مع الموظفين والمديرين، بالإضافة إلى تحليل الأداء الوظيفي باستخدام مؤشرات الإنتاجية المحددة (مثل سرعة الإنجاز وجودة العمل).
تساعد هذه الحدود الموضوعية في تركيز البحث على تأثير التدريب في بيئة العمل المحددة، مما يعزز من دقة النتائج وتفسيرها.

 



5.5.2 الحدود البشرية
تقتصر الدراسة على موظفين ماكدونالدز فرع شارع المدينة المنورة في عمان الأردن والذي يتضمن 54 موظف, شارك منه 30 موظف بالإجابة على الاستبيان. شارك 10 مدراء 10 موظفين الطاقم و10 موظفين مدربو الطاقم.

5.5.3 الحدود الجغرافية
تقتصر الدراسة على النطاق الجغرافي لماكدونالدز الأردن في منطقة العاصمة عمان.


5.5.4 الحدود الزمنية
سيتم اجراء الدراسة خلال العام 2024 
 
 
 
 
	2.5.	 توصيات الدراسة: 
 
1. تحسين تصميم البرامج التدريبية:
ينبغي أن تركز برامج التدريب على تطوير مهارات الموظفين التي تتناسب مع احتياجات العمل الفعلية. يوصى بإجراء تحليل دوري للاحتياجات التدريبية لضمان أن محتوى التدريب يواكب التغيرات في المهام الوظيفية.
2. زيادة مدة التدريب وتنويع الأساليب:
يوصى بزيادة مدة التدريب وتقديمه بأساليب متنوعة مثل التدريب العملي، والتمارين التفاعلية، والتعلم الإلكتروني، حيث تبين أن تنوع أساليب التدريب يزيد من فعاليته ويؤدي إلى تحسين الأداء بشكل أكبر.
3. تحسين جودة المدربين:
يجب التأكد من أن المدربين يمتلكون المهارات والخبرات اللازمة لتقديم برامج تدريبية عالية الجودة. يوصى بتوفير برامج تدريبية للمدربين لتحسين أساليبهم في التدريس والتفاعل مع الموظفين.
4. تقييم مستمر لبرامج التدريب:
يوصى بإجراء تقييم دوري لبرامج التدريب بعد كل دورة تدريبية، باستخدام استبيانات أو مقابلات مع الموظفين لتحديد مدى استفادتهم من التدريب ومدى تأثيره على إنتاجيتهم. يمكن استخدام هذه النتائج لتحسين البرامج المستقبلية.
5. تشجيع المشاركة الفعالة للموظفين:
يجب أن تشجع ماكدونالدز الموظفين على المشاركة الفعالة في التدريب من خلال تحفيزهم وتوضيح الفوائد الشخصية والمهنية التي يمكن أن يحققوها من خلال المشاركة الفعالة في الأنشطة التدريبية.
6. تطوير بيئة العمل الداعمة للتدريب:
يوصى بتطوير بيئة عمل تشجع الموظفين على تطبيق ما تعلموه في التدريب. يمكن تحقيق ذلك من خلال توفير دعم مستمر من الإدارة، وتوفير الفرص لتطبيق المهارات المكتسبة في المهام اليومية.
7. ربط التدريب بالأهداف المؤسسية:
من المهم أن تكون البرامج التدريبية مرتبطة بالأهداف الاستراتيجية للمؤسسة. ينبغي للبرامج أن تسهم في تحسين الأداء الوظيفي بما يتناسب مع أهداف الشركة في تحسين الجودة والإنتاجية.
8. مراجعة مؤشرات الإنتاجية بانتظام:
يوصى بتطوير نظام دوري لمراجعة وتحليل مؤشرات الإنتاجية لتحديد تأثير التدريب على الأداء. يمكن استخدام هذه المؤشرات لتحديد المجالات التي تحتاج إلى مزيد من التحسين وتوجيه البرامج التدريبية المستقبلية.
من خلال تطبيق هذه التوصيات، يمكن لماكدونالدز الأردن أن تعزز من فعالية برامجها التدريبية وتحقق تحسينًا مستدامًا في إنتاجية الموظفين.


5.6 الدراسات المستقبلية 
يعتبر التدريب أحد العوامل الأساسية التي تؤثر بشكل مباشر على إنتاجية الموظفين، حيث يسهم بشكل واضح في تحسين أداء الأفراد وزيادة كفاءتهم في العمل. من خلال تصميم برامج تدريبية متكاملة ومناسبة لاحتياجات الموظفين ومتطلبات العمل، يمكن تحقيق تحسين ملحوظ في جودة العمل وسرعة الإنجاز، كما يساعد التدريب في تقليل الأخطاء وزيادة الإنتاجية. لذلك، يوصي الباحث في الدراسات المستقبلية بالتركيز على تحسين جودة البرامج التدريبية، سواء من حيث المحتوى أو الأساليب المستخدمة، والتأكد من أن التدريب يعكس احتياجات العمل الفعلية. كما ينبغي الاهتمام بتوفير المدربين المؤهلين الذين يمتلكون الخبرات والمهارات اللازمة لنقل المعرفة بشكل فعال، بالإضافة إلى متابعة تأثير التدريب على الإنتاجية بشكل مستمر لتقييم مدى فعاليته. أخيرًا، يوصى بتطوير استراتيجيات تدريبية مرنة تتماشى مع أهداف المؤسسة، مما يسهم في تحسين الأداء وزيادة الفعالية التنظيمية في المستقبل. 

	3.5.	 الخاتمة: 

 تسعى هذه الدراسة إلى استكشاف العلاقة بين التدريب كمتغير مستقل وإنتاجية الموظفين كمتغير تابع، وتوضيح مدى تأثير برامج التدريب على تحسين الأداء الوظيفي وزيادة الإنتاجية في ماكدونالدز الأردن. من خلال تحليل النتائج، تبين أن هناك علاقة إيجابية قوية بين التدريب والإنتاجية، حيث أظهرت البيانات أن الموظفين الذين خضعوا لبرامج تدريبية منتظمة أظهروا تحسنًا ملحوظًا في جودة العمل، وتقليل الأخطاء، وزيادة سرعة إنجاز المهام. تشير هذه النتائج إلى أن التدريب لا يُحسن من المهارات الفردية فحسب، بل يسهم أيضًا في تحسين الأداء الجماعي وزيادة الكفاءة العامة داخل المؤسسة.
علاوة على ذلك، أكدت الدراسة على أهمية تصميم برامج تدريبية تتماشى مع الاحتياجات الفعلية للموظفين، مع مراعاة متطلبات السوق وأهداف المؤسسة. البرامج التدريبية التي تُركز على المهارات الفنية، والقدرة على التعامل مع العملاء، وإدارة الوقت، كانت الأكثر تأثيرًا في تحسين إنتاجية الموظفين. كما أظهرت الدراسة أن توظيف أساليب متنوعة في التدريب، مثل التدريب العملي، والتعلم الإلكتروني، والمحاضرات التفاعلية، يساعد في تحقيق نتائج إيجابية ملموسة. وقد تبين أن الاستثمار في تطوير المدربين، والتأكد من أنهم يمتلكون المهارات اللازمة لنقل المعرفة بشكل فعال، يعد عاملاً حاسمًا في تحقيق النجاح.
من جانب آخر، أظهرت النتائج أن هناك تأثيرًا طويل الأمد للتدريب على إنتاجية الموظفين، حيث أن الموظفين الذين حصلوا على تدريب مستمر أظهروا تحسنًا في أدائهم حتى بعد انتهاء فترة التدريب. تشير هذه الملاحظة إلى ضرورة وضع استراتيجيات تدريب مستدامة تتضمن تدريبًا مستمرًا وليس تدريبات لمرة واحدة. كما يجب أن تتضمن هذه الاستراتيجيات متابعة فعّالة لقياس مدى تأثير التدريب على الإنتاجية من خلال مؤشرات أداء واضحة ومحددة.
إن من أهم الملاحظات التي توصلت إليها الدراسة هي أن التدريب ليس مجرد وسيلة لتحسين المهارات، بل هو عنصر أساسي في تحفيز الموظفين وزيادة رضاهم الوظيفي. عندما يشعر الموظف أن هناك استثمارًا في تطوير مهاراته، فإنه يصبح أكثر التزامًا بتحقيق أهداف المؤسسة وأكثر رغبة في تحسين أدائه. وبالتالي، يساهم هذا في رفع مستوى التحفيز الشخصي والإنتاجية الجماعية.
من خلال ما تقدم، يوصي الباحث بتوسيع نطاق البحث ليشمل تقييم تأثير التدريب على الإنتاجية في مؤسسات أخرى داخل القطاع الخاص، فضلاً عن إدخال المزيد من العوامل المؤثرة مثل ثقافة المؤسسة، وأسلوب الإدارة، وأنواع المهارات المستهدفة في البرامج التدريبية. كما يوصى بتطبيق دراسات مستقبلية تركز على تحليل العلاقة بين التدريب والإنتاجية على مدى طويل، وخاصة في بيئات العمل التي تشهد تغيرات مستمرة مثل صناعة الوجبات السريعة.
من جهة أخرى، يمكن دراسة تأثير التدريب على تطوير مهارات القيادة داخل فرق العمل وكيف يمكن لهذه المهارات أن تؤثر على أداء الفرق ككل. كما يُقترح أن تتم دراسة تأثير التدريب على الجوانب النفسية مثل التوتر والرضا الوظيفي، حيث يمكن أن تلعب هذه العوامل دورًا حاسمًا في تحسين الإنتاجية العامة.
وفي الختام، تؤكد الدراسة على أهمية الاستثمار المستمر في التدريب كأداة فعالة لزيادة إنتاجية الموظفين، وتعزيز قدرتهم على مواجهة تحديات العمل بشكل أكثر كفاءة. لذا، يجب على الشركات والمؤسسات في جميع القطاعات الاستثمار في برامج تدريبية فعّالة وموجهة لتحقيق أفضل نتائج ممكنة على مستوى الإنتاجية وجودة العمل.
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الملاحق 
 
 
-رابط الاستبيان :
تأثير التدريب على إنتاجية الموظفين في ماكدونالدز الأردن - Google Forms
 
 
21.  الجنس:
· أنثى
· ذكر

22. الوظيفة:
· طاقم ( Crew )
· مدرب الطاقم ( Crew Trainer )
· مدير ( Manager )


23. في رأيك إلى أي مدى ساهم التدريب الذي حصلت عليه في زيادة إنتاجيتك؟
· ساعدني كثيرا
· ساعدني إلى حدا ما
· محايد
· لم يساعدني
· لم يساعدني إطلاقا

24.  هل لاحظت تحسنا في أدائك الوظيفي بعد خضوعك لبرامج التدريب؟
· تحسن بشكل كبير
· تحسن إلى حد ما
· محايد
· لم يتحسن
· لم يتحسن إطلاقا

25.  هل تعتقد أن جودة برامج التدريب التي تقدمها الشركة تؤثر بشكل مباشر على إنتاجية الموظفين؟
· تؤثر إلى حد كبير
· تؤثر إلى حد ما
· محايد
· لا تؤثر
· لا تؤثر إطلاقا

26. هل ساعدك التدريب على اكتساب مهارات جديدة أو تحسين مهاراتك الحالية؟
· ساعدني بشكل كبير
· ساعدني إلى حد ما
· محايد
· لم يساعدني 
· لم يساعدني إطلاقا

27. هل تعتقد أن المهارات التي اكتسبتها من خلال التدريب ساهمت في زيادة كفاءتك في أداء مهامك؟
· ساعدني بشكل كبير
· ساعدني إلى حد ما
· محايد
· لم يساعدني
· لم يساعدني إطلاقا

28. هل ترى علاقة بين تحسين مهاراتك الفنية والمهنية وزيادة إنتاجيتك؟
· أوافق بشدة
· أوافق
· محايد
· غير موافق
· غير موافق بشدة

29. هل ساعدك التدريب على التكيف مع التغيرات التقنية والتنظيمية التي طرأت على بيئة العمل؟
· ساعدني بشدة
· ساعدني إلى حد ما
· محايد
· لم يساعدني
· لم يساعدني إطلاقا



30. هل تعتقد أن التدريب المستمر ضروري لمواكبة التطورات في مجال عملك؟
· أوافق بشدة
· أوافق
· محايد 
· غير موافق
· غير موافق بشدة

31. هل تعتقد أن قدرتك على التكيف مع التغيرات ساهمت في زيادة إنتاجيتك؟
· أوافق بشدة
· أوافق
· محايد
· غير موافق
· غير موافق بشدة

32. هل ساهم التدريب في تعزيز روح التعاون والعمل الجماعي بينك وبين زملائك؟
· ساعدني كثيرا
· ساعدني إلى حد ما
· محايد
· لم يساعدني 
· لم يساعدني إطلاقا

33. هل تعتقد أن التدريب الذي يركز على مهارات الاتصال يساهم في تحسين العلاقات بين الموظفين؟
· أوافق بشدة
· أوافق
· محايد
· غير موافق
· غير موافق بشدة




34. هل تعتقد أن تحسن روح الفريق ساهم في زيادة الإنتاجية العامة للشركة؟
· ساعدني بشكل كبير
· ساعدني إلى حد ما
· محايد
· لم يساعد
· لم يساعد إطلاقا

35. هل تعتقد أن الاستثمار في برامج التدريب على المدى الطويل يؤتي ثماره في زيادة الإنتاج؟
· أوافق بشدة
· أوافق
· محايد
· لا أوافق
· لا أوافق بشدة

36. إلى أي مدى تتناسب برامج التدريب التي تقدمها الشركة مع احتياجات وظيفتك الحالية؟
· مناسبة بشدة
· مناسبة إلى حد ما
· محايد
· لا تناسب
· لا تناسب بشدة

37. ما هو تقييمك العام لبرامج التدريب التي حصلت عليها؟
· ممتازة
· جيدة إلى حد ما
· محايد
· سيئة 
· سيئة جدا






38. هل تعتقد أن التدريب ساهم في زيادة رضاك عن عملك؟
· أوافق بشدة
· أوافق
· محايد
· لا أوافق
· لا أوافق بشدة

39. هل تعتقد أن هناك علاقة بين رضا الموظفين عن عملهم والإنتاجية؟
· أوافق بشدة
· أوافق
· محايد
· لا أوافق
· لا أوافق بشدة

40. إلى أي مدى تشجع إدارتك المباشرة على المشاركة في برامج التدريب؟
· تشجع بشدة
· تشجع إلى حد ما
· محايد
· لا تشجع
· لا تشجع إطلاقا
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