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 إلشكر وإلتقدير

  

أتمدم بخالص الشكر والتمدٌر إلى الدكتورة منى مصطفى العشري، مشرفتً الأكادٌمٌة، على إرشاداتها 

ا المستمر طوال فترة إعداد هذا البحث. لمد كان لتوجٌهاتها ودعمها العلمً دور كبٌر فً المٌمة ودعمه

 .تحمٌك هذا الإنجاز

كما أعرب عن امتنانً العمٌك لعائلتً العزٌزة على دعمهم وتشجٌعهم المستمرٌن، وتفهمهم لطبٌعة 

الأهمٌة فً تحفٌزي وإكمال  العمل والولت الذي تطلبه هذا البحث. إن ولوفهم بجانبً كان له أثر بالغ

 .هذا العمل البحثً
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 إلإهدإء

  

 ...إلى من زرعوا فً نفسً بذور الطموح والإصرار، وإلى من كانوا دومًا مصدر إلهامً ودعمً

 ... إلى عائلتً العزٌزة، التً كانت لً سندًا ورفٌماً فً كل خطوة خطوتها نحو هذا الإنجاز

ًّ بالنصح والتوجٌه إلى أبً وأمً، اللذٌن لدما لً  ...الحب والتشجٌع غٌر المشروطٌن، ولم ٌبخلا عل

 ... إلى إخوتً وأخواتً، شركاء الفرحة والطموح

  .أهدي هذا العمل المتواضع عربون شكر وامتنان لكل ما لدمتموه من حب ودعم
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 مستخلص إلدرإسة 

 : الهدف

على الأداء الوظٌفً للموظفٌن وتعزٌز التمٌز التنظٌمً فً تهدف هذه الدراسة إلى تحلٌل تأثٌر التدرٌب 

المؤسسات. تأتً هذه الدراسة كاستجابة للتحدٌات المتزاٌدة التً تواجهها الشركات فً تطوٌر كوادرها 

فً بناء بٌئة عمل  2202البشرٌة، خاصة فً السٌاق السعودي، حٌث تسعى لتحمٌك أهداف رؤٌة المملكة 

 . ة على التكٌف مع المتغٌرات السرٌعةعالٌة الكفاءة ولادر

 : المنهجٌة

اعتمدت الدراسة على منهج وصفً تحلٌلً، باستخدام أدوات البحث الكمً والنوعً، مثل الاستبٌانات 

والممابلات، لجمع البٌانات من عٌنة من موظفً شركة "موتو كٌر" بمكة. تم تحلٌل البٌانات باستخدام تمنٌات 

 . رضٌات وفهم مدى تأثٌر التدرٌب على الأداء الوظٌفً والتمٌز التنظٌمًإحصائٌة للتحمك من الف

 : النتائج

أظهرت النتائج أن التدرٌب ٌسهم بشكل فعال فً تحسٌن الأداء الوظٌفً للموظفٌن، من خلال زٌادة معرفتهم 

ز من التمٌز ومهاراتهم ولدرتهم على التكٌف مع التحدٌات الوظٌفٌة. كما أظهرت الدراسة أن التدرٌب ٌعز

 . التنظٌمً للشركة، مما ٌنعكس إٌجابٌاً على سمعة المؤسسة ومكانتها التنافسٌة فً السوق

 : التطبٌمات والأهمٌة

توفر هذه الدراسة توصٌات عملٌة للمؤسسات لتعزٌز فعالٌة برامج التدرٌب، حٌث توصً بضرورة التركٌز 

ظفٌن وتدعم تحمٌك الأهداف الاستراتٌجٌة للمؤسسة. ٌعد على تصمٌم برامج تدرٌبٌة شاملة تلبً احتٌاجات المو

 . هذا البحث دلٌلاً لدعم الشركات فً بناء بٌئة عمل متمٌزة ومستدامة تحمك أهدافها على المدى الطوٌل

 : الكلمات المفتاحٌة

 . 2202التدرٌب، الأداء الوظٌفً، التمٌز التنظٌمً، الموارد البشرٌة، رؤٌة السعودٌة 
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 الفصل الأول: الإطار العام دراسة

  

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  إلمقدمة

ٚؼذ رطٕٚش انًٕاسد انجششٚخ ػجش ثشايظ انزذسٚت سكٛضح أعبعٛخ نشفغ يغزٕٖ الأداء انٕظٛفٙ ٔرؼضٚض انزًٛض 

 انًًهكخ انؼشثٛخ انغؼٕدٚخ انزُظًٛٙ فٙ انًإعغبد، خظٕطبً فٙ انغٛبق انغؼٕد٘. فٙ ػٕء سؤٚخ 

ُٓغخ ٔيزطٕسح ػشٔسح نزهجٛخ رطٕٚشْب يٍ خلال ثشايظ رذسٚجٛخ ي، أطجؼ انزشكٛض ػهٗ رأْٛم انكفبءاد ٔ

  .انًزطهجبد انًزضاٚذح نغٕق انؼًم، ٔرٓٛئخ انمٕٖ انؼبيهخ نلاَذيبط فٙ ػبنى الأػًبل انًزغذد

 ) 2020انجؾٛش٘ ،(

ظفٍٛ ثبنًؼشفخ ٔانًٓبساد الأعبعٛخ انلاصيخ نهمٛبو ثبنٕظبئف، ثم ٚؼذُ انزذسٚت نٛظ يغشد ػًهٛخ رضٔٚذ انًٕ

اعزشارٛغٛخ رٓذف ئنٗ رؾمٛك أْذاف انًإعغخ ػهٗ انًذٖ انطٕٚم ٔرؼضٚض الأداء انفشد٘ ٔانغًبػٙ نهًٕظفٍٛ، 



 10 

انًهك  ٔثبنزبنٙ صٚبدح الإَزبعٛخ ٔرؾمٛك انزًٛض ػهٗ يغزٕٖ انًُظًخ ثأكًهٓب. ٔفمبً نذساعخ أعشٚذ فٙ عبيؼخ

خبنذ، لا ٚغبْى انزذسٚت فٙ رؾغٍٛ الأداء انٕظٛفٙ فمؾ، ثم ٚغٓى أٚؼًب فٙ رؾمٛك انشػب انٕظٛفٙ نهًٕظفٍٛ، 

  .يًب ٚؼضص ٔلاءْى ٔٚضٚذ يٍ دافؼٛزٓى َؾٕ الأداء الأفؼم

 2020)انظبدق ٔػًشاٌ ،(

 

 :إلتنظيمي  إلتمي   

ًٛض فٙ رمذٚى يُزغبد أٔ خذيبد رزفٕق ػهٗ يُبفغٛٓب، انزًٛض انزُظًٛٙ ٚؼشُف ثأَّ لذسح انًُظًخ ػهٗ انزفٕق ٔانز

يًب ًُٚؾٓب يٛضح رُبفغٛخ. ٚهؼت انزذسٚت دٔسًا عْٕشٚبً فٙ رؾمٛك ْزا انزًٛض، ؽٛش ئَّ ٚؼضص يٍ يٓبساد 

) ئنٗ أٌ 0202انًٕظفٍٛ ٔٚغؼهٓى أكضش رأْٛلاً لأداء يٓبيٓى ثأػهٗ يغزٕٖ يٍ انكفبءح. ٔلذ أشبس انجؾٛش٘ (

، ٚغٓى فٙ رؾغٍٛ ئداسح الأداء داخم انًإعغبد  (Coaching)ض، يضم انزذسٚت انخبصانزذسٚت انًخظ

 انغؼٕدٚخ، ٔٚزٛؼ انفشطخ نزطٕٚش انمبدح ٔانًششفٍٛ ٔرًكُٛٓى يٍ رٕعّٛ فشلٓى َؾٕ رؾمٛك أْذاف انؼًم ثفؼبنٛخ. 

يغزٕٖ سػب  ٚؼذ انزًٛض انزُظًٛٙ يٍ أثشص الأْذاف انزٙ رغؼٗ ئنٛٓب انًإعغبد، ٔرنك لأَّ ٚشفغ يٍ

انؼًلاء ٔصمزٓى ثبنًإعغخ، ٔٚضٚذ يٍ فشص انجمبء ٔانًُٕ فٙ انغٕق. يٍ عٓخ أخشٖ، ٚإد٘ انزذسٚت انًٕعّ 

ئنٗ رطٕٚش يٓبساد انزفكٛش انزؾهٛهٙ ٔالإثذاػٙ نذٖ انًٕظفٍٛ، يًب ٚذػى لذسح انًإعغخ ػهٗ الاثزكبس 

ػهٗ انزؼبيم يغ انزؾذٚبد ٔانًخبؽش ٔيٕاكجخ انزطٕساد انزكُٕنٕعٛخ. ْزا ٚغؼم انًإعغخ أكضش لذسح 

 انًؾٛطخ ٔرؾمٛك الأْذاف الاعزشارٛغٛخ   

 

 

 درإسات إلسابقة : 

  

  دراسة عبدالله العتٌبً , عائشة البغدادي بعنوان: التمٌز التنظٌمً و أثرة على الأداء

 2022 المؤسسً

المصرفً، مع التركٌز على تتناول الدراسة العلالة بٌن التمٌز التنظٌمً والأداء المؤسسً فً المطاع 

أسالٌب إدارة الجودة الشاملة وكٌفٌة تطبٌمها لتحمٌك التمٌز. توصلت الدراسة إلى أن المؤسسات المصرفٌة 

 التً تعتمد على معاٌٌر التمٌز التنظٌمً تحمك أداء أعلى وأكثر استدامة. 
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 و أثرها فً  دراسة إبراهٌم محسن , مروة منصور بعنوان : دراسة الثمافة التنظٌمٌة

  2021 التمٌز المؤسسً

 هذه الدراسة تبحث فً كٌفٌة تأثٌر الثمافة التنظٌمٌة على التمٌز المؤسسً فً الشركات المتعددة الجنسٌات. 

أكدت النتائج على أن الثمافة التنظٌمٌة التً تروج للابتكار، التعاون، والشفافٌة تساعد على تعزٌز التمٌز 

دراسة تطبٌمات إدارة الجودة الشاملة فً المؤسسات وكٌفٌة تأثٌرها على تحمٌك داخل المؤسسات تتناول ال

التمٌز التنظٌمً. خلصت الدراسة إلى أن الشركات التً تتبع معاٌٌر الجودة الشاملة تحمك مستوٌات عالٌة 

 من التمٌز والكفاءة.  

 

  

 لتمٌز التنظٌمً دراسة حسن علً الزهرانً , رندا سعٌد بعنوان :العوامل المؤثرة فً ا

 2023 فً الشركات الكبرى

تسلط الدراسة الضوء على العوامل الرئٌسة التً تؤثر فً تحمٌك التمٌز التنظٌمً فً الشركات الكبرى، مثل 

استراتٌجٌة الموارد البشرٌة، الأنظمة الإدارٌة، وجود ثمافة تنظٌمٌة داعمة للابتكار والمشاركة ، تهدف هذه 

ر المٌادة فً تعزٌز التمٌز التنظٌمً داخل المنظمات العامة. تؤكد الدراسة على أن المٌادة الدراسة إلى تحلٌل دو

 الاستراتٌجٌة لها دور محوري فً تحدٌد اتجاهات المنظمة وتحفٌز الموظفٌن نحو تحمٌك التفوق. 

 

  إلتدريب : 

ظفٍٛ، ؽٛش ئَّ ٚؼضص يٍ رشٛش انذساعبد ئنٗ أٌ انزذسٚت ٚغٓى ثشكم كجٛش فٙ رؾغٍٛ الأداء انٕظٛفٙ نهًٕ

لذسرٓى ػهٗ فٓى أدٔاسْى ثشكم أفؼم ٔٚضٔدْى ثبنًٓبساد انلاصيخ لأداء انًٓبو ثفؼبنٛخ ٔكفبءح. فٙ دساعخ 

انزذسٚت ٚإد٘ ئنٗ صٚبدح سػب انًٕظفٍٛ ػٍ  )   2020) أعشرٓب عبيؼخ انًهك خبنذ، أٔػؼ انظبدق ٔػًشاٌ

ص يٍ كفبءرٓى ٔرضٚذ يٍ دافؼٛزٓى نلإَغبص. أظٓشد ٔظبئفٓى ٔٚغبػذْى ػهٗ اكزغبة يٓبساد عذٚذح رؼض

انُزبئظ أٌ انًٕظفٍٛ انزٍٚ ٚزهمٌٕ رذسٚجبً عٛذاً ٚزًزؼٌٕ ثًغزٕٖ ػبلٍ يٍ انضمخ ثأَفغٓى ٔثمذسارٓى، يًب ُٚؼكظ 

 ئٚغبثبً ػهٗ أدائٓى انفشد٘ ٔٚغٓى فٙ رؾمٛك أْذاف انًإعغخ. 

رطٕٚش يٓبسارٓى انشخظٛخ ٔانزُظًٛٛخ، يضم  ثبلإػبفخ ئنٗ رنك، فاٌ انزذسٚت ٚغبػذ انًٕظفٍٛ ػهٗ

 يٓبساد الارظبل ٔانزؼبٌٔ، ْٔٙ عٕاَت ْبيخ رغبْى فٙ رؼضٚض ثٛئخ انؼًم ٔرشغٛغ سٔػ انفشٚك .

أشبس فٙ دساعزّ ؽٕل رأصٛش انزذسٚت فٙ سفغ كفبءح انؼبيهٍٛ فٙ انمطبػٍٛ انؼبو ٔانخبص  (2020)  انضْشاَٙ

ٍ لذسح انًٕظفٍٛ ػهٗ انزكٛف يغ انزغٛشاد انغشٚؼخ فٙ ثٛئخ انؼًم، ثًذُٚخ عذح، ئنٗ أٌ انزذسٚت ٚؾغٍ ي

 ٔٚغؼهٓى أكضش اعزؼذاداً نزمذٚى أفكبس يجزكشح ٔؽهٕل نهًشكلاد انزٙ لذ رٕاعٓٓى.  
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 :إلدرإسات إلسابقة 

  

  دراسة عبدالله الدوسري , منى الغامدي بعنوان : دراسة الأداء الوظٌفً و تحلٌل

  2011 ثرةالأبعاد و العوامل المؤ

تركز هذه الدراسة على الأبعاد المختلفة للأداء الوظٌفً مثل الكفاءة، الإنتاجٌة، والالتزام الوظٌفً. كما 

تدرس العوامل المؤثرة فً الأداء مثل التحفٌز، التدرٌب، وثمافة العمل تهدف هذه الدراسة إلى دراسة تأثٌر 

ات الخاصة، مع التركٌز على التفاعل بٌن التدرٌب برامج التدرٌب على تحسٌن الأداء الوظٌفً فً الشرك

 وزٌادة الإنتاجٌة وتحسٌن الكفاءات الفردٌة.  

 

  

 ً2023 دراسة سامً عبدالله بعنوان : الرضا الوظٌفً و الأداء الوظٌف   

 تناولت الدراسة العلالة بٌن الرضا الوظٌفً والأداء الوظٌفً فً المطاع الحكومً. أكدت الدراسة أن الرضا

الوظٌفً له تأثٌر إٌجابً على أداء الموظفٌن وزٌادة إنتاجٌتهم درست الدراسة أثر استراتٌجٌات التحفٌز على 

الأداء الوظٌفً للموظفٌن فً المؤسسات التعلٌمٌة. أظهرت النتائج أن تحفٌز الموظفٌن ٌزٌد من رضاهم 

 وٌدفعهم لتحمٌك أداء أفضل فً العمل. 

 

  ا الوظٌفً والاستمرار المهنًدور التدرٌب فً تعزٌز الرض

انشػب انٕظٛفٙ ٔالاعزمشاس انًُٓٙ ًْب ػُظشاٌ أعبعٛبٌ نزؾمٛك ثٛئخ ػًم يغزذايخ ٔئٚغبثٛخ. ئٌ انًٕظفٍٛ 

انزٍٚ ٚشؼشٌٔ ثبنشػب ػٍ ٔظبئفٓى ًٚٛهٌٕ ئنٗ انجمبء نفزشح أؽٕل فٙ انًإعغخ، يًب ٚمهم يٍ يؼذلاد دٔساٌ 

انزٙ رٕػؼ أٌ انزذسٚت شاٌ ٚظٓش ْزا عهٛبً فٙ دساعخ انظبدق ٔػً انًٕظفٍٛ ٔٚضٚذ يٍ اعزمشاس انفشٚك.

ٚؼضص يٍ سػب انًٕظفٍٛ ٔٚغؼهٓى ٚشؼشٌٔ ثبنزمذٚش ٔالاػزشاف ثمذسارٓى، يًب ٚإد٘ ئنٗ رؾغٍٛ الاعزمشاس 

 انًُٓٙ ٔٚغٓى فٙ ثُبء فشق ػًم لٕٚخ ٔيهزضيخ ثأْذاف انًإعغخ. 

ًم ئٚغبثٛخ رذػى سٔػ انزؼبٌٔ ٔرؼضص يٍ انشؼٕس ثبلاَزًبء ئػبفخ ئنٗ رنك، ٚغبْى انزذسٚت فٙ ثُبء ثٛئخ ػ

ئنٗ انًإعغخ. ػُذيب ٚزى رضٔٚذ انًٕظفٍٛ ثبنًؼشفخ ٔانًٓبساد انلاصيخ نهُغبػ، ٚشؼشٌٔ ثأٌ نذٚٓى الأدٔاد 

 انًطهٕثخ نهمٛبو ثًٓبيٓى ثكفبءح، يًب ٚمهم يٍ يغزٕٚبد انزٕرش ٔٚضٚذ يٍ سػبئٓى ػٍ ػًهٓى. 
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  إلتوصيات

ٗ يب رى اعزؼشاػّ يٍ دساعبد، رٕطٙ انًإعغبد انغؼٕدٚخ ثؼشٔسح الاعزًشاس فٙ رطٕٚش ثشايظ ثُبءً ػه

انزذسٚت نزهجٛخ اؽزٛبعبد انغٕق انًؾهٛخ ٔانؼبنًٛخ. ٚغت أٌ ركٌٕ ْزِ انجشايظ شبيهخ ٔيٕعٓخ نزطٕٚش كبفخ 

انًٕاسد انجششٚخ عٕاَت يٓبساد انًٕظفٍٛ، عٕاء انفُٛخ أٔ انشخظٛخ، نؼًبٌ رؾمٛك ألظٗ اعزفبدح يٍ 

انًزبؽخ. كًب ُٚظؼ ثزًكٍٛ انًٕظفٍٛ يٍ انًشبسكخ فٙ رظًٛى ثشايظ انزذسٚت نؼًبٌ يلاءيزٓب لاؽزٛبعبرٓى 

 .ٔرطهؼبرٓى، ْٕٔ يب ٚإد٘ ئنٗ رؾغٍٛ يغزٕٖ الانزضاو انٕظٛفٙ ٔٚؼضص يٍ فبػهٛخ ْزِ انجشايظ 

 ( .0202؛ انضْشاَٙ ،0202انظبدق ٔػًشاٌ ،) 

  خاتمة

 

نزذسٚت ٚهؼت دٔساً أعبعٛبً فٙ رؾمٛك انزًٛض انزُظًٛٙ ٔصٚبدح انكفبءح انٕظٛفٛخ نهًٕظفٍٛ، لا عًٛب ٚزؼؼ أٌ ا

فٙ ظم انزؾٕلاد انًزغبسػخ انزٙ ٚشٓذْب عٕق انؼًم انغؼٕد٘. يٍ خلال الاعزضًبس فٙ رطٕٚش يٓبساد 

اعزذايزٓب فٙ ثٛئخ رُبفغٛخ  انًٕظفٍٛ ٔرؼضٚض لذسارٓى، رغزطٛغ انًإعغبد رؾمٛك أْذافٓب الاعزشارٛغٛخ ٔػًبٌ

 يزغٛشح. 

 

 

  مشكلة إلبحث

رزًضم يشكهخ انجؾش فٙ فٓى يذٖ رأصٛش ثشايظ انزذسٚت ػهٗ رؼضٚض انزًٛض انزُظًٛٙ ٔرؾغٍٛ الأداء انٕظٛفٙ 

نهًٕظفٍٛ فٙ انششكبد انغؼٕدٚخ، خظٕطبً فٙ ظم انزغٛشاد انغشٚؼخ ٔانزؾذٚبد انًزضاٚذح فٙ عٕق انؼًم. 

انغؼٕدٚخ انؾبعخ انًغزًشح نزطٕٚش كٕادسْب انجششٚخ، نكٍ انمهٛم يٍ الأثؾبس سكضد ػهٗ  رٕاعّ انًإعغبد

 رمٛٛى يذٖ فؼبنٛخ ْزِ انجشايظ انزذسٚجٛخ يٍ ؽٛش رأصٛشْب ػهٗ انكفبءح انٕظٛفٛخ ٔانزًٛض انزُظًٛٙ. 

يٍ انظؼت لٛبط  يٍ عٓخ أخشٖ، رؼزجش ػًهٛخ رمٛٛى ثشايظ انزذسٚت رؾذٚبً آخش أيبو انًإعغبد، ئر لذ ٚكٌٕ

 )، فاٌ 0202انزأصٛش انفؼهٙ نهزذسٚت ػهٗ انًٕظفٍٛ ثشكم دلٛك ٔيغزذاو. ثؾغت انجؾٛش٘( 



 14 

 انًإعغبد انغؼٕدٚخ رؼبَٙ أؽٛبَبً يٍ لظٕس فٙ رؾذٚذ انًزطهجبد انزذسٚجٛخ انؾمٛمٛخ نهًٕظفٍٛ، يب لذ 

نًٕاسد ٔرشاعغ فٙ الأداء انٕظٛفٙ ثذلاً ٚإد٘ ئنٗ ػذو رؾمٛك انُزبئظ انًشعٕح. ْزِ انًشكهخ لذ رإد٘ ئنٗ ْذس ا

 يٍ رؾغُّٛ. 

ثُبءً ػهّٛ، رغؼٗ انذساعخ انؾبنٛخ ئنٗ عذ انفغٕح فٙ الأدثٛبد انغؼٕدٚخ يٍ خلال رمٛٛى أصش انزذسٚت ػهٗ انزًٛض 

انزُظًٛٙ ٔالأداء انٕظٛفٙ ثشكم خبص، يًب ٕٚفش رظٕساً شبيلاً نهًًبسعبد انفؼبنخ ٔٚؼضص يٍ فٓى كٛفٛخ 

 .انجشايظ انزذسٚجٛخ نزؾمٛك َزبئظ يهًٕعخ ٔدائًخ  رؾغٍٛ 

 

 

 

 إلفجوإت إلنظرية :  

 

الفجوات النظرٌة هً النماط غٌر المكتملة او غٌر المدروسة بشكل كاف فً الادبٌات السابمة حول موضوع 

 البحث , فٌما ٌخص دراسة أثر التدرٌب فً تعزٌز التمٌز التنظٌمً على الأداء الوظٌفً للعاملٌن 

مكة :ب   ) moto care )فً شركة 

التحدٌد الواضح لمفهوم التمٌز التنظٌمً: تختلف تعرٌفات التمٌز التنظٌمً بٌن الباحثٌن، حٌث ٌعرُّفه  .1

البعض بأنه تحمٌك الأهداف بكفاءة وفعالٌة، بٌنما ٌراه آخرون كمدرة المنظمة على الابتكار المستمر 

ٌؤدي إلى نمص فً الوضوح النظري ولد ٌؤثر على دلة  وتحمٌك رضا العملاء والموظفٌن. هذا التباٌن

 المٌاس والتمٌٌم.  

  

غٌاب نموذج متكامل لمٌاس التمٌز التنظٌمً: كثٌر من الدراسات تفتمر إلى نموذج متكامل ٌجمع بٌن . 2

مؤشرات التمٌز التنظٌمً وعلالته بالأداء الوظٌفً، مما ٌؤدي إلى تباٌن النتائج وصعوبة تعمٌمها على 

   منظمات أخرى.

  

التأثٌر المتباٌن للعوامل الفردٌة والثمافٌة: تفتمر بعض الدراسات إلى تحلٌل تأثٌر الاختلافات الفردٌة (مثل . 3

المهارات والخبرات) والعوامل الثمافٌة والتنظٌمٌة (مثل الثمافة التنظٌمٌة ولٌم المؤسسة) على العلالة بٌن التمٌز 

   التنظٌمً والأداء الوظٌفً.

  

التأثٌر طوٌل المدى ممابل لصٌر المدى: تمٌل بعض الدراسات للتركٌز على التأثٌرات لصٌرة المدى . 4

لتعزٌز التمٌز التنظٌمً، بٌنما لا تدرس بشكل كا ف  التأثٌرات طوٌلة المدى التً لد تشمل بناء ثمافة تنظٌمٌة 

   إٌجابٌة ومستدامة.
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عات المختلفة: تركز بعض الأبحاث على لطاعات معٌنة، مثل المطاع للة الدراسات الممارنة بٌن المطا. 5

الصناعً أو الخدماتً، بٌنما ٌظل فهم التأثٌرات بٌن المطاعات المختلفة ضعٌفاً، مما ٌعوق التوصل إلى 

 تعمٌمات واسعة.  

 

 إلفجوإت إلعملية:  

 

الأداء الوظٌفً للعاملٌن فً شركة  الفجوات العملٌة لدراسة أثر التدرٌب فً تعزٌز التمٌز التنظٌمً على

moto care  بمكة تتعلك بجوانب التطبٌمٌة التً لد لا تكون معالجة بالشكل الكافً, و تحتاج الى دراسة و

 تفاصٌل أكثر لتمدٌم حلول فعالة. و فٌما ٌلً ابرز الفجوات العملٌة التً ٌمكن تناولها للدراسة:   

  

والأهداف التنظٌمٌة: غالب اً ما تنفُذ برامج التدرٌب دون ربط واضح مع  نمص التكامل بٌن برامج التدرٌب. 1

الأهداف الاستراتٌجٌة للمنظمة. هذا النمص فً التكامل ٌملل من فعالٌة التدرٌب فً تعزٌز التمٌز التنظٌمً 

 وتحسٌن الأداء الوظٌفً.  

  

لتدرٌب بشكل عام دون مراعاة لصور فً تصمٌم البرامج التدرٌبٌة الملائمة: تصُمم بعض برامج ا. 2

الاحتٌاجات الفردٌة أو متطلبات الوظائف المحددة، مما ٌجعل تأثٌر التدرٌب على الأداء الوظٌفً محدود أو 

 غٌر فعال.  

  

لفعالٌة التدرٌب: تفتمر العدٌد من المؤسسات إلى أدوات ونماذج تمٌٌم فعالة لمٌاس الأثر   فلٌاس غٌر كا. 3

لى الأداء الوظٌفً ومستوى التمٌز التنظٌمً، مما ٌجعل من الصعب تحدٌد نماط الموة الحمٌمً للتدرٌب ع

   والضعف فً البرامج التدرٌبٌة.

  

التحدٌات المالٌة والمادٌة: نمص الموارد المالٌة والمادٌة لدعم التدرٌب ٌمكن أن ٌكون عائك اً أمام توفٌر . 4

لحالات، ٌحد هذا النمص من استدامة التدرٌب وتطوٌر برامج تدرٌبٌة فعالّة ومستمرة. فً كثٌر من ا

   الموظفٌن بشكل منتظم.

  

. للة الاهتمام بتطوٌر الكفاءات المٌادٌة: غالب اً ما ٌرُكز التدرٌب على مهارات العمل الأساسٌة وٌتجاهل 5

والتأثٌر الإٌجابً على  تطوٌر الكفاءات المٌادٌة، التً ٌمكن أن تلعب دور اً كبٌر اً فً تعزٌز التمٌز التنظٌمً

 الأداء الوظٌفً. 
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  أهمية إلبحث

رجشُص ْزِ انذساعخ أًْٛخ انزذسٚت كؼبيم يؾٕس٘ نزؾغٍٛ الأداء انٕظٛفٙ ٔرؼضٚض انزًٛض انزُظًٛٙ فٙ 

 انًإعغبد انغؼٕدٚخ. يغ رغبسع انزطٕس انزكُٕنٕعٙ ٔرؾٕل اؽزٛبعبد انغٕق، أطجؼ انزذسٚت أداح 

ٍٛ ٔرطٕٚش يٓبسارٓى ثًب ٚزٕافك يغ انزؾذٚبد انؾذٚضخ فٙ ثٛئخ انؼًم. رٓذف ْزِ أعبعٛخ نزًكٍٛ انًٕظف

انذساعخ ئنٗ رمذٚى سؤٖ ؽٕل كٛفٛخ رؾغٍٛ كفبءح ٔفؼبنٛخ ثشايظ انزذسٚت فٙ انًإعغبد انغؼٕدٚخ، ثًب ٚغُٓى 

 فٙ رؾمٛك أداء أفؼم ٔثٛئخ ػًم أكضش رًٛض اً. 

انٕظٛفٙ ٔٚمهم يٍ يؼذلاد دٔساٌ انًٕظفٍٛ، يًب ٚؼٕد ثبنُفغ رشٛش انذساعبد ئنٗ أٌ انزذسٚت ٚؼضص انشػب 

 ػهٗ انًإعغبد يٍ ؽٛش رٕفٛش انزكبنٛف انًشرجطخ ثبنجؾش ػٍ يٕظفٍٛ عذد ٔرذسٚجٓى انجؾٛش٘ ،

 .( 2020انظبدق ٔػًشاٌ ،) 

ٔيٍ صى، فاٌ فٓى الأصش الإٚغبثٙ نهزذسٚت ٚغبْى فٙ رٕعّٛ انًإعغبد َؾٕ رجُٙ اعزشارٛغٛبد رذسٚت  

 فؼبنخ رضٚذ يٍ انزضاو انًٕظفٍٛ ٔئَزبعٛزٓى. 

كُّٓب يٍ ثُبء  ًُ ثبلإػبفخ ئنٗ رنك، ٚؼذّ انزًٛض انزُظًٛٙ يٍ أثشص الأْذاف انزٙ رغؼٗ نزؾمٛمٓب انششكبد، ؽٛش ٚ

عًؼخ لٕٚخ فٙ انغٕق انًؾهٙ ٔانذٔنٙ. ٚزٛؼ ْزا انجؾش نهًإعغبد انغؼٕدٚخ رؼضٚض لذسرٓب ػهٗ انًُبفغخ يٍ 

ايظ رذسٚجٛخ فؼبنخ رغزٓذف رهجٛخ يزطهجبد انًٕظفٍٛ ٔرطٕٚش ئيكبَبرٓى ثًب ٚغٓى فٙ رؾمٛك أْذاف خلال رجُٙ ثش

 .انًإعغخ ٔٚؼضص يكبَزٓب انزُبفغٛخ

 )  2020انضْشاَٙ ،)

  

 إلأهمية إلنظرية: 

فٌة توسٌع المعرفة حول العلالة بٌن التدرٌب والتمٌز التنظٌمً تسهم الدراسة فً إثراء الفهم النظري حول كٌ

 تأثٌر التدرٌب كأداة للتطوٌر التنظٌمً على تحمٌك مستوٌات أعلى من التمٌز، بما فً ذلن الابتكار، 

والمرونة، والجودة فً العملٌات و توضٌح دور التدرٌب كعامل استراتٌجً فً الأداء الوظٌفً توفر الدراسة 

ٌجٌات إدارة الموارد البشرٌة، التً تهدف إطار اً نظري اً ٌشرح كٌف ٌمكن للتدرٌب أن ٌكون جزء اً من استرات

إلى رفع مستوى الأداء الوظٌفً والتمكٌن من تحسٌن الكفاءة والإنتاجٌة، تحلٌل العوامل الوسٌطة فً العلالة 

بٌن التدرٌب والأداء تتٌح هذه الدراسة إمكانٌة فهم العوامل التً لد تتوسط أو تعدّل العلالة بٌن التدرٌب 

افة التنظٌمٌة والدافعٌة والبٌئة العملٌة هذا الفهم ٌساعد على بناء نماذج نظرٌة أكثر تكاملا ً والأداء، مثل الثم

 حول تأثٌر التدرٌب. 
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 إلأهمية إلعلمية:  

الأهمٌة العلمٌة لدراسة أثر التدرٌب فً تعزٌز التمٌز التنظٌمً على الأداء الوظٌفً تتجلى فً الفوائد العملٌة 

 ا للمؤسسات والباحثٌن. إلٌن أبرز هذه الأهمٌة العلمٌة:  والمعرفٌة التً تمدمه

  

. تطوٌر سٌاسات تدرٌب فعالّة: تساهم الدراسة فً توفٌر معرفة علمٌة مبنٌة على الأدلة حول كٌفٌة تصمٌم 1

 وتنفٌذ برامج تدرٌبٌة تؤدي إلى تحسٌن الأداء الوظٌفً وتعزٌز التمٌز التنظٌمً. هذه المعرفة تساعد المؤسسات

 على تطوٌر سٌاسات تدرٌبٌة تعتمد على أفضل الممارسات المثبتة علمً اً.  

  

. تحسٌن الأداء الوظٌفً بشكل مباشر: تظُهر الدراسات العلمٌة كٌفٌة تأثٌر التدرٌب على الأداء الوظٌفً 2

أهداف  من خلال تطوٌر المهارات، وزٌادة الكفاءة، وتحفٌز الموظفٌن، مما ٌؤدي إلى أداء أفضل وتحمٌك

 المنظمة بفعالٌة أكبر.  

  

. إثبات العوائد على الاستثمار فً التدرٌب: تمدم هذه الدراسة دلٌلا ً علمٌا ً ٌدعم جدوى الاستثمار فً 3

التدرٌب، من خلال ربط التدرٌب بتحمٌك نتائج ملموسة فً الأداء التنظٌمً، مما ٌساعد صناع المرار فً 

 الموارد فً برامج التطوٌر المهنً.  تبرٌر تكالٌف التدرٌب واستثمار 

  

. توفٌر أداة لتمٌٌم فعالٌة البرامج التدرٌبٌة: تمكن الدراسة المؤسسات من تطوٌر أسالٌب تمٌٌم علمٌة لمٌاس أثر 4

التدرٌب على الأداء الوظٌفً، مما ٌساعد فً تحدٌد نماط الموة والضعف فً البرامج التدرٌبٌة وٌعزز من 

 كفاءتها.  

  

عزٌز بٌئة العمل وتحسٌن رضا الموظفٌن: توضح الأبحاث العلمٌة دور التدرٌب فً تحسٌن بٌئة العمل . ت5

وزٌادة رضا الموظفٌن من خلال تمكٌنهم وتطوٌر مهاراتهم، مما ٌؤدي إلى تعزٌز التزامهم وولائهم 

 للمؤسسة.  

  

ذه الدراسة فً تمدٌم معرفة جدٌدة . إثراء الأدبٌات العلمٌة فً مجال إدارة الموارد البشرٌة: تساهم ه6

وإضافات علمٌة إلى الأدبٌات الموجودة فً مجال التدرٌب والتطوٌر وإدارة الأداء، مما ٌساعد الباحثٌن 

 والممارسٌن على فهم أعمك لهذه العلالة وكٌفٌة الاستفادة منها فً مجالات مختلفة. 
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إلى أن التدرٌب ٌسهم فً زٌادة الابتكار من خلال  . تعزٌز الابتكار التنظٌمً: تشٌر الدراسات العلمٌة7

تطوٌر مهارات الموظفٌن فً مجالات جدٌدة وتشجٌعهم على التفكٌر الإبداعً، مما ٌمكن المنظمة من 

 الاستفادة من أفكار جدٌدة وأسالٌب عمل محسّنة. 

  

  

 :  سؤإل إلبحث إلرئيسي

نزٙ رٓذف ئنٗ اعزكشبف انؼلالخ ثٍٛ انزذسٚت ٔانزًٛض رؼزًذ ْزِ انذساعخ ػهٗ يغًٕػخ يٍ الأعئهخ انجؾضٛخ ا

ثًكخ. رغبػذ ْزِ الأعئهخ فٙ   Motocareانزُظًٛٙ، ٔرأصٛشِ انًجبشش ػهٗ الأداء انٕظٛفٙ نهًٕظفٍٛ فٙ ششكخ

رٕعّٛ انجؾش َؾٕ فٓى كٛفٛخ رأصٛش انزذسٚت ػهٗ يخشعبد انؼًم فٙ انًإعغخ انغؼٕدٚخ ًٔٚكٍ رهخٛظٓب فٙ 

 ْزا انغإال:  

 ((بمكت انمكرمت؟ Moto Careما هى أثر انتذرَب عهً تعزَز انتمُز انتىظُمٍ والأداء انىظُفٍ نهعامهُه فٍ شركت ))

  إلأسئلة إلفرعية: 

  ؟ Motocareكُف َؤثر انتذرَب عهً انتمُز انتىظُمٍ فٍ شركت

ل رؾغٍٛ انكفبءح ٚغزٓذف ْزا انغإال فٓى دٔس انزذسٚت كؼبيم ٚغُٓى فٙ رؼضٚض انزًٛض انزُظًٛٙ يٍ خلا

 ٔالاثزكبس انزُظًٛٙ. 

  ؟ Motocareما هٍ انعلاقت بُه انتذرَب والأداء انىظُفٍ نهعامهُه فٍ

ٚٓذف ْزا انغإال ئنٗ رؾذٚذ يذٖ رأصٛش ثشايظ انزذسٚت ػهٗ رؾغٍٛ الأداء انٕظٛفٙ نهًٕظفٍٛ ٔرطٕٚش 

 يٓبسارٓى ثًب ٚزًبشٗ يغ أْذاف انًإعغخ. 

 

؟ وهم تسهم فٍ تحسُه رضا انمىظفُه  Motocareذرَب انحانُت فٍ شركتما مذي فاعهُت برامح انت

  وتحقُق الأهذاف انتىظُمُت؟

ٚغؼٗ ْزا انغإال نزمٛٛى كفبءح انجشايظ انزذسٚجٛخ انؾبنٛخ ٔرؾذٚذ ئرا كبَذ رهجٙ اؽزٛبعبد انًٕظفٍٛ ٔرذػى أْذاف 

 انزًٛض انزُظًٛٙ. 
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  ؟ Motocareانتمُز انتىظُمٍ والأداء انىظُفٍ فٍما هٍ انتحذَاث انتٍ تىاخه انتذرَب فٍ تحقُق 

ٚٓذف ْزا انغإال ئنٗ رؾذٚذ انؼٕائك انزٙ لذ رٕاعّ ثشايظ انزذسٚت فٙ انششكخ ٔكٛفٛخ انزغهت ػهٛٓب 

 نزؾمٛك الأصش الإٚغبثٙ انًطهٕة. 

نجٛئخ انزُظًٛٛخ رؼزُجش ْزِ الأعئهخ أعبعٛخ نزؾذٚذ يذٖ رأصٛش انزذسٚت كأداح اعزشارٛغٛخ نزؾمٛك انزًٛض فٙ ا

، ٔرغبػذ فٙ رٕعّٛ انذساعخ َؾٕ رمذٚى رٕطٛبد ػًهٛخ نشفغ كفبءح الأداء انٕظٛفٙ ٔانزًٛض  Motocareنششكخ

 انًإعغٙ. 

  أهدإف إلبحث

رٓذف ْزِ انذساعخ ئنٗ رؾمٛك يغًٕػخ يٍ الأْذاف انشئٛغٛخ انزٙ رغبػذ فٙ فٓى رأصٛش انزذسٚت ػهٗ انزًٛض 

 ثًكخ   Motocareٙ فٙ انششكبد انغؼٕدٚخ، ٔثشكم خبص فٙ ششكخانزُظًٛٙ ٔالأداء انٕظٛف

يزًٛضح ٔفؼبنخ رذػى سؤٚخ ْزِ الأْذاف رزًبشٗ يغ أْذاف انًإعغبد انغؼٕدٚخ فٙ رطٕٚش ثٛئخ ػًم 

  2030 انًًهكخ

  إلأهدإف إلعامة: 

ثشايظ انزذسٚت ػهٗ  :ٚٓذف ْزا انٓذف ئنٗ دساعخ كٛفٛخ رأصٛش تحذَذ دور انتذرَب فٍ تعزَز انتمُز انتىظُمٍ

يغزٕٖ انزًٛض فٙ انًإعغخ، يٍ خلال رؾغٍٛ كفبءح انًٕظفٍٛ ٔسفغ يغزٕٖ الأداء انؼبو، يب ٚؼضص يٍ انمذسح 

 انزُبفغٛخ نهًإعغخ فٙ انغٕق انغؼٕد٘. 

:ٚغزٓذف ْزا انٓذف فٓى انؼلالخ ثٍٛ انزذسٚت ٔصٚبدح  تحهُم تأثُر انتذرَب عهً الأداء انىظُفٍ نهمىظفُه

 خ انًٕظفٍٛ، ٔسفغ يغزٕٖ يٓبسارٓى انٕظٛفٛخ ٔانشخظٛخ ثًب ٚغٓى فٙ رؾغٍٛ الأداء انفشد٘ ٔانغًبػٙ. ئَزبعٛ

 ٚٓذف ئنٗ لٛبط يذٖ فؼبنٛخ ٔكفبءح  Motocare: تقُُم فاعهُت برامح انتذرَب انحانُت فٍ شركت

ًٕظفٍٛ ٔسفغ كفبءارٓى ثًب انجشايظ انزذسٚجٛخ انًمذيخ ؽبنٛبً فٙ انششكخ، ٔيذٖ رؾمٛمٓب لأْذافٓب فٙ رطٕٚش ان

 ٚزًبشٗ يغ اؽزٛبعبد انغٕق. 

:ٚغؼٗ ْزا انٓذف ئنٗ رمذٚى رٕطٛبد ػًهٛخ  تقذَم تىصُاث نتحسُه برامح انتذرَب فٍ انمؤسساث انسعىدَت

ثُبءً ػهٗ َزبئظ انذساعخ، يًب ٚغبػذ انًإعغبد ػهٗ رظًٛى ثشايظ رذسٚجٛخ رهجٙ اؽزٛبعبد انًٕظفٍٛ ٔرؼضص 

 رؾمٛك انزًٛض انًإعغٙ.  يٍ لذسرٓب ػهٗ
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يٍ خلال رؾمٛك ْزِ الأْذاف، رغبْى انذساعخ فٙ رؼضٚض فٓى كٛفٛخ اعزخذاو انزذسٚت كأداح اعزشارٛغٛخ نذػى 

انزًٛض انزُظًٛٙ ٔرؾغٍٛ الأداء انٕظٛفٙ، يب ٚغُٓى فٙ رؾمٛك انفبئذح نكم يٍ انًٕظفٍٛ ٔانًإعغخ فٙ ثٛئخ 

 ػًم دُٚبيٛكٛخ ٔراد رُبفغٛخ ػبنٛخ.  

  

  

 إلأهدإف إلفرعية :  

 . تحدٌد أثر التدرٌب على تحسٌن المهارات والكفاءات الوظٌفٌة للعاملٌن داخل المؤسسة.  1

  

. دراسة العلالة بٌن التدرٌب ومستوى الإنتاجٌة لدى العاملٌن، وتحدٌد مدى مساهمة التدرٌب فً زٌادة 2

 الكفاءة والإنتاجٌة.  

اصر التمٌز التنظٌمً، مثل الجودة، الابتكار، والاستجابة السرٌعة . تحلٌل تأثٌر التدرٌب على عن3

 للتغٌرات.  

  

. استكشاف دور التدرٌب فً تعزٌز الالتزام الوظٌفً والرضا لدى العاملٌن، وما إذا كان ٌؤثر على 4

 مستوى ارتباطهم بالمؤسسة.  

  

 مساهمته فً بناء بٌئة عمل تعاونٌة وفعالّة.  . تمٌٌم كٌفٌة تأثٌر التدرٌب على ثمافة العمل التنظٌمٌة، ومدى5

  فرضيات إلبحث

ثُبءً ػهٗ الأْذاف ٔالأعئهخ انجؾضٛخ، رى ٔػغ يغًٕػخ يٍ انفشػٛبد انزٙ رغبػذ فٙ رٕعّٛ انذساعخ لاخزجبس 

 انفشػٛبد ْٙ كبنزبنٙ:    .Motocareانؼلالخ ثٍٛ انزذسٚت ٔانزًٛض انزُظًٛٙ ٔالأداء انٕظٛفٙ فٙ ششكخ

 

  يات إلعامة: إلفرض

   .Motocare:ٕٚعذ رأصٛش ئٚغبثٙ نهزذسٚت ػهٗ انزًٛض انزُظًٛٙ فٙ ششكخ انفرضُت الأونً
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رفزشع ْزِ انفشػٛخ أٌ ثشايظ انزذسٚت انزٙ رمذيٓب انششكخ رغٓى فٙ رؼضٚض انزًٛض انزُظًٛٙ يٍ خلال 

 رؾغٍٛ يٓبساد انًٕظفٍٛ ٔسفغ يغزٕٖ الأداء انًإعغٙ ثشكم ػبو. 

:ٕٚعذ ػلالخ راد دلانخ ئؽظبئٛخ ثٍٛ انزذسٚت ٔالأداء انٕظٛفٙ نهًٕظفٍٛ فٙ ششكخ  ثاوُتانفرضُت ان

Motocare.  

رشكض ْزِ انفشػٛخ ػهٗ اخزجبس انؼلالخ ثٍٛ انزذسٚت ٔكفبءح الأداء انٕظٛفٙ، ؽٛش رفزشع أٌ انزذسٚت ٚغٓى 

 ثشكم يجبشش فٙ رؾغٍٛ أداء انًٕظفٍٛ ٔصٚبدح ئَزبعٛزٓى. 

   .Motocare:رٕعذ ػلالخ ثٍٛ فبػهٛخ ثشايظ انزذسٚت ٔسػب انًٕظفٍٛ فٙ ششكخ تانفرضُت انثانث

رفزشع ْزِ انفشػٛخ أٌ صٚبدح عٕدح ٔفؼبنٛخ ثشايظ انزذسٚت رإد٘ ئنٗ سفغ يغزٕٖ انشػب انٕظٛفٙ نذٖ 

 انًٕظفٍٛ، يًب ُٚؼكظ ئٚغبثٛبً ػهٗ انزضايٓى ٔاَذيبعٓى فٙ ثٛئخ انؼًم. 

ٚبد رإصش ػهٗ فبػهٛخ انزذسٚت فٙ رؾمٛك انزًٛض انزُظًٛٙ ٔالأداء انٕظٛفٙ فٙ :رٕعذ رؾذ انفرضُت انرابعت

   .Motocareششكخ

رٓذف ْزِ انفشػٛخ ئنٗ اعزكشبف انؼٕائك انزٙ لذ رؼٛك رأصٛش انزذسٚت فٙ رؾغٍٛ الأداء انٕظٛفٙ ٔانزًٛض 

 ًم انزُظًٛٙ، يضم لهخ انًٕاسد أٔ ػذو رٕافك انجشايظ انزذسٚجٛخ يغ اؽزٛبعبد انؼ

 إلفرضيات إلفرعية:  

  

. هنان علالة ذات دلالة إحصائٌة بٌن التدرٌب وتحسٌن المهارات والكفاءات الوظٌفٌة للعاملٌن فً 1

 المؤسسة. 

  

 . التدرٌب ٌؤثر بشكل إٌجابً على مستوى الإنتاجٌة لدى العاملٌن وٌساهم فً زٌادة الكفاءة التشغٌلٌة. 2

  

 التنظٌمً مثل الجودة والابتكار والاستجابة السرٌعة للتغٌرات.  . التدرٌب ٌعزز عناصر التمٌز3

  

. التدرٌب ٌزٌد من مستوى الالتزام الوظٌفً والرضا لدى العاملٌن وٌؤثر إٌجابً اً على ارتباطهم 4

 بالمؤسسة. 

  

 ة وفعالّة.  . هنان تأثٌر إٌجابً للتدرٌب على ثمافة العمل التنظٌمٌة، مما ٌساهم فً بناء بٌئة عمل تعاون5ٌ
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. التدرٌب ٌسهم فً تطوٌر المهارات المٌادٌة والإدارٌة لدى المشرفٌن والمدٌرٌن، وٌعزز من لدرتهم على 6

 تحسٌن أداء فرق العمل.  

  

. التدرٌب ٌؤثر بشكل إٌجابً على أداء فرق العمل، مما ٌزٌد من مستوى التعاون والتنسٌك بٌن الفرق 7

 داخل المؤسسة. 

  

التدرٌب المصممة بشكل جٌد تؤدي إلى تحسٌن التمٌز التنظٌمً والأداء الوظٌفً بشكل ملحوظ  . برامج8

 ممارنة ً بالبرامج غٌر الملائمة للاحتٌاجات الفعلٌة للعاملٌن.  

 

عزغبػذ ْزِ انفشػٛبد فٙ رٕعّٛ انزؾهٛم الإؽظبئٙ نهذساعخ ٔرمذٚى فٓى أػًك نكٛفٛخ رأصٛش انزذسٚت ػهٗ الأثؼبد 

فخ نلأداء انٕظٛفٙ ٔانزًٛض انزُظًٛٙ، يًب ٚغٓى فٙ رمذٚى رٕطٛبد اعزشارٛغٛخ نشفغ كفبءح ٔفؼبنٛخ انزذسٚت انًخزه

 فٙ انًإعغبد انغؼٕدٚخ.   

 

 

 

 

 

 

 

 

 نموذج إلبحث  

 

 

 

 

 

 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

ً :  التمٌز    : التدرٌب     التنظٌم

   .  المٌادة التنظٌمٌة     5

     .  التطوٌر     الابتكار و 2

     التشغٌلٌة   الكفاءة   و   الجودة .  0

   التنظٌمٌة .    الثمافة   2

   الموارد البشرٌة       إدارة .  0

     .  الإنتاجٌة   و   الكفاءة 5

     و   المعرفة   المهارات .  2

ً   و   الانضباط 0        الالتزام .  الوظٌف

   .  التفاعل و     العمل الجماعً   2

   و   .  الإبداع   الابتكار   0
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 ٌوضح نموذج البحث  (1  )الجدول    

  

H1, Ha , Hb , Hc , Hd , He , Hf , Hg , Hh 

 

 

 

 

 

 

 

 درإسة إلميدإنية :  إل

   https://motocare.com.sa/en/home/ 

هً إحدى الشركات المتخصصة فً تمدٌم خدمات صٌانة وإصلاح السٌارات. تمدم  Moto Careشركة 

واسعة من الخدمات التً تشمل الصٌانة الدورٌة، إصلاح الأعطال، تغٌٌر الزٌوت، فحص  الشركة مجموعة

 السٌارات، وصٌانة أنظمة المكابح والتعلٌك، بالإضافة إلى خدمات تنظٌف السٌارات وتلمٌعها. 

 إلى تمدٌم خدمات عالٌة الجودة باستخدام تمنٌات متمدمة وأدوات متطورة، مع التركٌز Moto Careتسعى 

على راحة العملاء وتلبٌة احتٌاجاتهم المتعلمة بالعناٌة بالسٌارات. لد تعمل الشركة فً مجموعة من موالع 

 مختلفة، ولد تتعاون مع شركات السٌارات لتمدٌم خدمات معتمدة لعملائها.  

https://motocare.com.sa/en/home/
https://motocare.com.sa/en/home/
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  :منهجية إلبحث 

 فلسفة البحث : الوضعٌة . 

 منهج البحث : الاستنتاجً. 

 اسة الحالة. استراتٌجٌة البحث : در

 نوع البحث : الكمً. 

 الأفك الزمنً : الممطعٌة . 

 التمنٌات و الإجراءات : الاستبٌان و التحلٌل الإحصائً.   

  

  

  

  

  

 

 

 

 

 

 

  

 ٌوضح منهجٌة البحث (  1)الشكل

  

  



 25 

 

 

 

 

 

 

 

 

وع :    هيكل إلمشر

   

  
   هٌكل   المشروع (مكتوب )



 26 

  

  الفصل الأول : الممدمة  •

  الفصل الثانً : الإطار النظري  •

  ل الثالث : منهجٌة البحث الفص •

  الفصل الراٌع : التحلٌل الإحصائً  •

  الفصل الخامس : منالشة النتائج و الخاتمة  •

  

 

 

 

 

 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

حٌوض ) 2 شكل (     مرسوم     المشروع الممترح   هٌكل   

   ) المشروع هٌكل   (  مرسوم

 التحلٌل   الإحصائً :  الفصل   الرابع

   النتائج   و الخاتمة   منالشة :  الخامس   الفصل

 الممدمة :  الاول   الفصل

ًالثان  النظري   الإطار :    الفصل 

 البحث   منهجٌة :  الثالث   الفصل
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 الدراسات السابقة :الفصل الثان
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 -إلمقدمة: 

ز إلدرإسات على  ز إلتنظيمي نتيجة لعملية إلتنمية إلإقتصادية من خلال تركي  لقد زإد إلإهتمام بالتمي 
ي إلمنظمات وإلإستفادة منه لتحقيق أهدإف إلمنظمة، وأيضا تصميم إلعمل تح

ز
ليل سلوك إلأفرإد ف

ز إلتنظيمي مما يؤثر ؤيجابا على فعالية إلمنظمة .لتحقيق إلإستفادة إلمثلى من إلتمي   
ز ڤني) ي علىي  ي 

 (2222، حسنز
 

ي كافة إلمجالإت و 
ز
إيد ف ز إلقطاعات، إلأمر إلذي يضع يتسم إلعصر إلحالي بالتغي  وإلتطور إلشي    ع وإلمي 

ض أن تتعامل معها على نحو يمكنها من تحويل  ي من إلمفي 
إلمنظمات أمام إلعديد من إلتحديات إلن 

هذه إلتحديات ؤل فرص تقرب إلمنظمة من إلنجاح، وهذإ يتطلب منها إلتخلىي عن أساليب إلؤدإرة 
إت إلإقتصادية وإلإجتماعي ة وإلثقافية وإلسياسية وإلتقنية إلتقليدية كاستجابة منطقية للمتغي 

ي 
ز
وإلإقتصادية إلمفروضة، وتطوير توجهها وسيادتها على أساس إلمفهوم إلتقليدي للنجاح إلمنحصر ف
 ؤل جعل 

ً
ي توإجه إلمنظمة سعيا

تحقيق هدف وغاية محددة أو مجرد ؤيجاد حلول مؤقتة للمشاكل إلن 
ة.  ز ي مصاف إلمؤسسات إلمتمي 

ز
 إلمنظمة ف
، حيث أصبح محط إهتمام ورعاية إلعديد من كما يعتير إلت

ً
 وحيويا

ً
 حديثا

ً
 ؤدإريا

ً
ز إلتنظيمي مفهوما مي 

ز  إلمنظمات إلحريصة على تحقيق أهدإفها، ويدعم هذإ إلإهتمام ظهور إلعديد من نماذج وجوإئز إلتمي 
ي تعو 

ي تؤكد تطبيق هذإ إلأمر، وقد تجد إلمنظمات بعض إلتحديات وإلصعوبات إلن 
ق إلتنظيمي إلن 

ز إلمطلوب،  ز خدماتها وإلوصول ؤل إلتمي  سة، وتحسي  إت وإلمنافسة إلشر قدرتها على موإجهة إلتغي 
وري تحليل إلوإقع من أجل إستثمار مصادر قوته ومعالجة نقاط إلضعف فيه،  لذلك أصبح من إلصرز

ز إلمطلوب.   من أجل تحقيق إلتمي 
 (2222)بن ضاهي  فتحية، 

 
إتها توإجه منظمات إلأعمال، ومن بين ة تتسم بتعقيدها وتغي  ها إلمنظمة محل إلدرإسة، تحديات كبي 

ي  –إلمستمرة، مما يستوجب إلإستجابة إلشيعة لها من أجل توفي  إلمنتجات )إلسلع 
إلخدمات( إلن 

ي تزدإد فيها إلمنافسة. وعلى إلنقيض من إلمنظمات إلأخرى 
ي إلبيئة إلن 

ز
ة ف ز تمكنها من تبوء مكانة متمي 

ي م
ز
 بالعمليات إلمستدإمة وإلسياسات إلعاملة ف

ً
جال إلحفاظ على إلبيئة، أصبحت إلمنظمة أكير إهتماما

ي إلأدإء 
ز
ي تساهم ف

إء إلن  ية إلخصرز ي ذلك ممارسات ؤدإرة إلموإرد إلبشر
ز
إء إلصديقة للبيئة، بما ف إلخصرز

ي من خلال حماية إلموإرد إلطبيعية وإلحفاظ عليها من خلال إلتأثي  إلكبي  على إل
ز من خلال إلبين  عاملي 

 تغيي  مسارإتهم إلجسدية وإلسلوكية تجاه إلبيئة. 
 ، ي  (2223)سحر إحمد كرجر

 
ز وإرتفاع حدة  ؤن إلتطور إلذي تشهده كافة إلمنظمات وزيادة حجم أعمالها مع زيادة عدد إلعاملي 

ى وظهور إلإتجاهات إلؤدإرية إلحديثة دفع إلقا دة إلمنافسة وظهور إلتطورإت إلتكنولوجية إلكير
ها من خلال تأهيل وتدريب   ي إلأساليب إلمناسبة لموإجهة هذه إلتطورإت وغي 

ز ؤل تبنز إلؤدإريي 
ي تمثل محور كل نشاط ليصبحوإ قادرين على موإجهة هذه 

كوإدرهم على مختلف إلمستويات إلن 
ي حل إلعديد من إلمشاكل

ز
إت وإلتطورإت. وقد إتضح أن إلدور إلذي يلعبه إلتدريب يساعد ف ي  إلتغي 

إلن 
ز فيها على كافة إلمستويات، كما يمكن أن يوفر فرصة لؤطلاق إلعنان  توإجه إلمنظمات وإلعاملي 

ز  إم إلعاملي  ز
ز مما يؤدي بدوره ؤل تعزيز تقدم إلمنظمة من خلال زيادة إلي  للقدرإت إلكامنة لدى إلعاملي 

ي تزيد 
ي إلتدريب كل إلجهود إلهادفة إلن 

من معارف ومهارإت وتعلقهم بعملهم ومنظمتهم. ويعنز
ي أدإء 

ز
إتهم لزيادة كفاءتهم ف ي تمكنهم من أدإء إلعمل، بالؤضافة ؤل تطوير مهارإتهم وخير

ز إلن  إلمرؤوسي 
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ز  ي إلمستقبل. لإ يقتصر إلتدريب على إلمرؤوسي 
ز
عملهم إلحالي أو ؤعدإدهم لأدإء عمل أعلى مستوى ف
ز إلقدإمى بما  يضمن تنمية معلوماتهم وتنمية قدرإتهم على  إلجدد بل تمتد أهميته وفائدته ؤل إلعاملي 

ي تعاملاتهم مع منظماتهم من 
ز
ز ف أدإء عملهم، ومن ثم يعمل إلتدريب على تنمية سلوكيات إلعاملي 

، بالؤضافة ؤل تنمية  ز ي تنمية إلقيم وإلميول إلنفسية للعاملي 
ز
 وعمال، وبالتالي فهو مفيد ف

ز ؤدإريي 
ز بمنظماتهم. إلعلاقات إلؤنسانية دإخل جماعة إلعمل إم إلعاملي  ز

 ، وبالتالي فهو وسيلة ناجحة لزيادة إلي 
 (2216)عالية جوإد محمد، 

 
ية  ي أحد آليات بناء إلمؤسسات، لؤعادة توجيه إلموإرد إلمادية وإلفكرية وإلبشر إتيجر ؤن إعتبار إلتحالف إلإسي 

ي إلمجالإت إلتعليمية وإلمجتمعية، من خلال إلإستفادة من إلقدرإت إلذإتية لكل طرف، وتقديم إلخ
ز
دمات ف

ز ، وإلبحثية على نحو يعد أحد عناصر إلنجاح ؛ وهو إلتمي  ها إلتنظيمي ز ؤنه يسمح للأطرإف إلمتحالفة بتعزيز تمي 
ي تسبقها 

ي للمؤسسات إلمعاصرة، نتيجة سعي إلمؤسسات ؤل إستغلال إلفرص إلحاسمة إلن  إتيجر إلإسي 
إم بتح ز ي إلفعال وإلإلي  إتيجر كة تتسم بوضوح إلهدف وإلحرص على إلأدإء. إلتخطيط إلإسي   قيق رؤية مشي 

 ، أكنمو(2221 1-382)
 (2223)إيناس إلسيد محمد، 

 
ز إلتنظيمي 3شكل )  (تأثي  إلتدريب على إلتمي 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

التمٌٌز 
 التنظٌمً

المٌادة 
 الرشٌدة

الثمافة 
 التنظٌمٌة

 التدرٌب

برامج 
 التدرٌب

 المدربون

 العمال



 30 

  -أهمية إلدرإسة:   

إ على جه إ كبي  ي إلشي    ع إلذي يشهده إلعالم إليوم قد إثر تأثي  ود إلمنظمات ؤن إلتقدم إلعلمي وإلتكنولوجر
ي تلك إلمنظمات مسؤولة عن ملاحقة 

ز
بمختلف أنوإعها وأنشطتها لدرجة أصبحت معها إلقيادإت إلؤدإرية ف

ز وذلك لتنمية  هذإ إلتقدم وإلتغي  إلشي    ع وإلتكيف معه ، لذإ أصبح إلتدريب أمرإ لإزما لكافة مستويات إلعاملي 
هم قدرإتهم على إلؤدرإك إلشامل لمنظماتهم وللبيئة إلمح يطة بهم فضلا عن تنمية سلوكياتهم وأنماط تفكي 

ز مقلد ،  ( ؤن 425: 1996وترشيد علاقاتهم وإكسابهم إلمهارإت إلسلوكية إلفعالة لأدإء ؤعمالهم، فقد بي 
ز أدإء إلؤفرإد وزيادة ؤنتاجيتهم إلذي يعود بدوره على زيادة كفاءة وفعالية  ي من خلال تحسي 

إهمية إلتدريب تأت 
قيق إلنفعإلمنظمة وتح  

(2216محمد،  عالية جوإد )  
 

ي تركز عليها إلدإئرة محل إلدرإسة لتحقيق 
إء إلن  ية إلخصرز تحديد أي من ممارسات ؤدإرة إلموإرد إلبشر

ي 
ز
ة ف ز ي تعزيز مكانتها وجعلها متمي 

ز
( وبما يساهم ف ي إلمجالإت إلتالية )إلتكيف إلتنظيمي

ز
إلإستجابة إلمطلوبة ف

.مع من منظور مسؤوليتهاتقديم خدماتها لأفرإد إلمجت  
 ، ي (2223)سحر إحمد كرجر  

 
ي سوإء من خلال إلجانب إلنظري للدرإسة فيما يتعلق بموضوع 

ز
ي إلؤثرإء إلمعرف

ز
وتكمن أهمية إلدرإسة ف

ي تم 
، ومن جهة أخرى من خلال إلنتائج إلن  ز إلتنظيمي ز إلؤدإري ومفاهيمه ونماذجه وكذلك إلتمي  إلتمكي 

ي تعد مع
ي من شأنها أن تساهم إلتوصل ؤليها وإلن 

إح توصيات للدرإسات إلن   لدعم إلدرإسات إلسابقة، وإقي 
ً
يارإ

ي ؤعدإدها كأدإة لقياس 
ز
إت، كما تتجلى إلأهمية إلنظرية للدرإسة ف ز إلؤدإري أو ربطه بالمتغي  ي توضيح إلتمكي 

ز
ف

ز إلتنظيمي  ز إلؤدإري لدى قادة إلمدإرس، وكذلك لقياس مستوى إلتمي  .إلتمكي   
(2218إلرحمن معتق، )خالد عبد  

 
إت إلمبحوثة بشكل كبي  لما تأكد من أهميتها للمنظمة  ة بدرإسة إلمتغي  ي إلسنوإت إلأخي 

ز
أهتم إلباحثون ف

ي غاية ووسيلة هذه  ة إلمجتمعات وتطورها حيث يعتير إلعنصر إلبشر ز ز فيها، تعد إلمنظمات ركي  وللعاملي 
إم إلعالي تجاه منظمته فانه يمكن من خلاله إلمنظمات وإذإ كان هذإ إلعنصر مدربا ومحفزإ ويتم

ز تع بالإلي 
ي بيان 

ز
تحقيق أهدإف إلمنظمة ومن ثم أهدإف إلمجتمع إلذي توجد فيه ، لذإ فان إهمية إلبحث تتجلى ف

ز  إم إلعاملي  ز
كة إلعامة للزيوت إلنباتية يمكن أن يؤدي ؤل تحقيق إلي  ي إلشر

ز
ز ف إلتأثي  إلحيوي لتدريب إلعاملي 

كتهم ي إلعمل مع محاولة إلبحث تنبيه إلؤدإرة بأهمية  تجاه شر
ز
وإلذي يؤدي بدوره ؤل تحمل إلمسؤولية ف

ز وبكافة إلمستويات وإعتماد برإمج تدريبية متطورة لرفع كفاءتهم وذلك من  إعتماد إلتدريب لجميع إلعاملي 
ي مستويات إلنجاح وإلتطور وإلإستمرإر فضلا عن إستمرإرية إ

ز
كة ف لبحث إلعلمي للتعرف إجل بقاء تلك إلشر

ي منظماتهم
ز
ز ف إم إلتنظيمي لدى إلعاملي  ز ي خلق إلإلي 

ز
.على وإقع مستوى إلتدريب وأثره ف  

(2216)عالية جوإد محمد،   
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 -)إلتدريب(:  الأولإلمتغي  

ي 
ز
ز يقومون به وذلك لأن إلتدريب ف لقد إزدإد إلإهتمام بالتدريب وأصبح هناك حاجة ماسة ؤل متخصصي 

ورة لبناء كفاءة إلأفرإد عند إلإلتحاق بالعمل ومعالجة مشاكلهم أثناء إلأدإء مجال إلأعم ال إلحديثة أصبح صرز
وتطوير قدرإتهم على تولي مناصب وظيفية تعود بالنفع على إلفرد من جهة وعلى إلمؤسسة من جهة أخرى. 

ية منتجة ورغم أن أي مؤسسة قد تضع خطة ع وري لبناء قوة بشر مل وتوفر كافة ؤن إلتدريب مهم وصرز
ي ؤثبات عدم 

ز
ز ضمن إلخطة قد يكون إلسبب إلأكير ف إلوسائل لتنفيذها ؤلإ أن ؤهمال عملية تدريب إلعاملي 

 قدرة إلخطة على تحقيق إلأهدإف إلمرجوة ولهذإ نجد أن كافة إلمؤسسات تحرص على تدريب كافة أفرإدها. 
(2227عبدالله،  )   
 
 

 -مفهوم إلتدريب: 

ي إلوظيفة هو نشاط تعليم من ن
ز
ز أدإء إلفرد ف وع خاص، فهو نشاط متعمد تمارسه إلمؤسسة بهدف تحسي 

ي تعتمدها 
ز إلمؤسسة، وقد يكون إلوسيلة إلوحيدة إلن  ي يشغلها، وهو وإحد من وسائل تطوير إلعاملي 

إلن 
ي هذه إلحالة غالبا ما توسع نشاط

ز
ز إذ لم يكن لديها برإمج للتطوير ، وف تدريب إل إلمؤسسة لتطوير إلعاملي 

 ليشمل نشاطات 
 .إلتدريب ليشمل نشاطات تطويرية معينة 

 ،  (،2227)برنوطي
 
 

 -أهمية إلتدريب: 

ي هذإ إلعصر إلذي
ز
ي بناء إلمؤسسات و تطويرها وخصوصا ف

ز
ة ف إتسم  من إلمؤكد إن للتدريب إهمية كبي 

ي كل نوإجي إلحياة ، كما إن إلتدريب يحمل إه
ز
ة منبالتطور وإلتقدم إلعلمي إلمتسارع ف خلال رفع   مية كبي 

ي إلنقاط إلتا
ز
 لية : كفاءة وإنتاجية إلإفرإد كما نلخص إهمية إلتدريب ف

 
 

 ية وتطوير كفاءإتهم وتطور إدإء إلعمل وزيادة إلإنتاج  يعد مصدرإ مهما من مصادر إعدإد إلكوإدر إلبشر

 وإلؤنتاجية. 

 ي إلمجالإت وكافة إلمهن من إج
ز
ورة ملحة للتطور إلشي    ع ف ل موإكبة إلتطور إلمتسارع إلذي يعتير صرز

ي، متطلبات إلتدريب  ة وإعباء متنوعة . إلمطي  يضع إلفرد إمام مسؤوليات جديدة ومهام كثي 

ز ،  بوي من وجهة نظر إلمدربي 
ي ومعوقاته بمرإكز إلتدريب إلي 

وتز  .2212إلإلكي 
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 -:إهدإف إلتدريب

ي يحققها إلتدر 
ز ؤل إلأهدإف إلن    (Gorge ,1990:)يب ومنها ما أشار ؤليه إلباحثأشار إلعديد من إلباحثي 

ي 
 -:وإلذي حدد أهدإف إلتدريب وبحسب تصوره على إلشكل إلآت 

 

  :)ز إلجدد  أهداف تدريبية عادية )روتينية ويتم من خلال هذإ إلنوع من إلتدريب تزويد إلعاملي 

ي سيعملون بها و 
ي تشمل أهدإف بالمعلومات إلمتعلقة بالعمل إلذي سيقومون به وبالمنظمة إلن 

إلن 

وط إلعامة للخدمة ، ويرتبط  ي وظائفهم وإلشر
ز
إلمنظمة وأنظمتها وقوإنينها وكذلك وإجبات إلؤفرإد ف

هذإ إلنوع من إلأهدإف بالوإقع إلتنظيمي ما يساعد إلمنظمة على إلبقاء وإلإستمرإر بمعدلإت إلكفاءة 

 إلمعتادة . 

  :ات إلمهام إلتدريبية حيث تضيف أنوإعا من وهي أعلى مستوي أهداف تدريبية ابتكارية إبداعية

ز نوعية إلؤنتاج ومحاولة تحقيق نتائج غي  عادية ترتفع بمستوى  إلسلوك وإلأساليب إلجديدة لتحسي 

ي إلمنظمة نحو مجالإت وأفاق لم يسبق إلتوصل ؤليها ما يؤدي ؤل نقل إلمنظمة ؤل مستويات 
ز
إلأدإء ف

 ا من أش إلمعتاد وإلمألوف . أعلى من إلكفاية وإلفعالية وإلخروج به

 وتعد أهم أنوإع إلتدريب لأنها تتجه ؤل ؤيجاد إلحلول إلمناسبة  :أهداف تدريبية لحل المشاكل

ي تعوق إلأدإء ويتم ذلك عن طريق ؤعدإد وتدريب 
للمشاكل وإلكشف عن إلمعوقات وإلإنحرإفات إلن 

ي علاجها.  ؤفرإد قادرين على إلتعامل مع تلك إلمشكلات وتطبيق إلوسائل
ز
 إلعلمية إلمتطورة ف

 

 -أنوإع إلتدريب: 

هناك عدة أنوإع من إلتدريب تستخدمها إلؤدإرإت ويتم تطبيقها بحسب إلأهدإف إلمتوجز منها أو حسب 
 ( وإلذي يتضمن عدة أنوإع هي : 2224صالح، (إلوقت إلذي يغطى فيه إلتدريب ومنها ما أشار ؤليها 

 

  إفية وتشمل إلعمليات إلؤدإرية  إلتدريب إلؤدإري أي إلتدريب على إلمعارف وإلمهارإت إلؤدإرية وإلؤشر

 كالتخطيط وإلتنظيم وإلرقابة وإلتوجيه وإتخاذ إلقرإرإت . 

  ي نطاق محدود لأدإء عمل
ز
إلتدريب إلتخصصي وفيه تتم زيادة معارف وقدرإت إلموظف إلمتدرب ف

ز .   معي 

  ي إلؤشر
ز
ي وي  هدف لزيادة قدرإت إلمدير ف

ز
إف ز . إلتدريب إلؤشر  إف وإلتعامل مع إلعاملي 

 ي كالتدريب على إلمهارإت إليدوية وإلميكانيكية مثل إلكهرباء وإلنجارة وإلصيانة
ي وإلفنز

 إلتدريب إلمهنز

ها  وغي 
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 إبعاد إلتدريب: 

 ز تعلمه أو  :الهدف تحديد أهدإف إلتدريب هو إلبعد إلأول، وإلذي يتضمن ما يجب على إلمتدربي 

 .ف متعلقة بالكفاءإت إلمهنية، إلمهارإت إلشخصية، أو إلمعرفة إلفنيةتحسينه. قد تكون إلأهدإ

 ي إلتدريب. يشمل  :المحتوى
ز
ي سيتم تدريسها ف

يشي  هذإ إلبعد ؤل إلمادة إلعلمية أو إلمهارإت إلن 

ي تتعلق بالمجال إلذي يتم إلتدريب فيه
 .إلموإد إلنظرية وإلعملية إلن 

 سلوب إلتعليم وإلتدريب إلمستخدم. قد يتضمن أساليب يشمل هذإ إلبعد إلطريقة أو أ :الأسلوب

ز هذه إلأساليب ، أو إلمزي    ج بي  ي
وتز ، إلتعليم إلؤلكي  إت، ورش إلعمل، إلتدريب إلعملىي  .مثل إلمحاصرز

 ي سيتم إستخدإمها لتوصيل محتوى إلتدريب، مثل إلوسائط إلمرئية  :الوسائل
لوسائل أو إلأدوإت إلن 

ديو(، إلموإد إلمقروءة، أو إلأدوإت إلتكنولوجية مثل منصات )إلعروض إلتقديمية، مقاطع إلفي

نت  .إلتدريب عير إلؤني 

 ة زمنية  :التوقيت ي في 
ز
ا ف

ً
يتعلق هذإ إلبعد بجدول إلتدريب ومدته. يمكن أن يكون إلتدريب مكثف

إت طويلة ة أو منتظمًا على في   .قصي 

 ي  :المكان
ز
ي يتم فيها إلتدريب، سوإء كانت ف

موإقع إلعمل، مرإكز تدريب، أو عن بُعد يشمل إلبيئة إلن 

نت  .عير إلؤني 
 
 

 
 ( إبعاد إلمتغي  إلمستقل )إلتدريب(4شكل )

 

 

 

 

 

 

 

 ابعاد التدرٌب

 المدربون العمال
برامج 
 التدرٌب
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) ي )إلتميي   إلتنظيمي
 -:إلمتغي  إلثان 

إت  ة بمجموعة من إلمتغي  ، نظرإ لعلاقته إلمباشر ز إلتنظيمي إحد محددإت إلسلوك إلتنظيمي يعد إلتمي 
ي تؤثر على نجا 

ز إلتنظيمية إلن  ح إلمنظمات، وتطورها وقدرتها على تحقيق أهدإفها بكفاءة وفاعلية ولأن إلتمي 
ي إلذي يعامل به من 

ي وإلؤنساتز
ي يحكم من خلالها إلفرد على إلمستوى إلوظيفز

إلتنظيمي يعكس إلطريقة إلن 
ز فيها يجب عليها إن تعمل على تح ي إلعمل وحن  تستطيع إلمنظمة ضمان بقاء إلعاملي 

ز
قيق قبل رؤسائه ف

إم إلتنظيمي إلذي يعير عن قوة ؤيمان  ز ي ظهور مشاعر إلإنتماء وإلإلي 
ز
ز إلتنظيمي يساهم ف مستوى من إلتمي 
.إلفرد وقبوله لأهدإف إلمنظمة وقيمها  

 

 :  -مفهوم إلتميي   إلتنظيمي

ز  ز إلتنظيمي لإبد من إلإشارة إل مفهوم إلتمي  :قبل إلتطرق إل مفهوم إلتميي   
 

مفهوم التميي         
 

إلقدرة على تقديم إلخدمات بصورة مبتكرة مختلفة عن إلآخرين، ويكاد يكون من إلمعتذر تحقيق  هو 
ز تختلف بالتأكيد عن ثقافة إلكسل  ز ، وثقافة إلتمي  ز ما لم تكن إلثقافة إلسائدة هي ثقافة إلتمي  إلتمي 

ز لإبد من مرإجعة إلثقافة للتأكد من أ ز إو أن وإلتوإكل وإلتساهل ، لذإ فإن تحقيق إلتمي  نها موإتية لهذإ إلتمي 
ز  ز لإبد أيضا من أن تتطور ثقافة إلتمي  يكون معها شأن أخر وعلى مستوى إلمؤسسة إلوإحدة لتحقيق إلتمي 

.بالمؤسسة  
(2212)إلخالدي،   

 
ي 
ز
ي تستند إلإدإرة إلعليا، حيث تتطلب إلإدإرة إلمعنية قدرإت شك ف

ز هو إلسيطرة على إهم إلركائز إلن  إلتمي 
ة إن إلقا ز ي جميع إلحالإت متمي 

ز
دة إلذين لديهم حساسية عالية للتعرف على أوجه إلقصور وإلمشاكل ف

ي يفرضها عصر إلمعرفة وليس هناك لديهم فرص 
إت إلن  للقيادة لتكون قادرة على موإكبة إلتطورإت وإلتغيي 

ي زيادة إلقوة إلتنافسية
ز
.ف  

(2219)وإخرون،   
 
 

التميي   التنظيم        
 

ي تؤدي إل تحقيق إلأهدإف بل هو إلمحرك نحو تحقيق إلتنمية مجموعة من هو 
إلأنشطة وإلعمليات إلن 

ي إلمؤسسة
ز
.إلمستدإمة ف  

(2219)كامل،   
 

إم لؤدرإك رؤية  ز ي إلفعال وإلإلي  إتيجر ي يسبقها إلتخطيط إلؤسي 
بأنه إستثمار إلمؤسسات إلفرص إلحاسمة إلن 

كة يسودها وضوح إلهدف وكفاية إلمصادر وإلحرص إلأدإء. على  مشي   
(2214)إلنويقة،   
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ٔٚؼشف أٚؼب ثأَّ رهك انًًبسعبد ٔصجبد انٓذف ٔالإداسح يٍ خلال انؼًهٛبد ٔانؾمبئك ، ٔرطٕٚش ٔيشبسكخ 

الافشاد ، ٔانزؼهى انًغزًش ٔالاثزكبس ٔانزؾغٍٛ ، ٔرطٕٚش انخذيبد انًمذيخ ٔانًغإٔنٛخ ارغبِ انًغزًغ، ٔانزًٛض 

ًإعغخ ػهٗ رؾمٛك اؽزٛبعبد انًغزفٛذٍٚ يٍ انًإعغخ ٔسػبِ انزبو ػٍ انزُظًٛٙ ٚؼجش ػٍ يذٖ لذسح ان

.انًُزظ  

(2112)انًهٛغٙ،   

 

 

: إ  -همية إلتميي   إلتنظيمي

   ي إلسوق، مما  :تحقيق التمي   التنافس
ز
ز إلمنظمة عن منافسيها ف ي تميي 

ز
ز إلتنظيمي ف يساعد إلتميي 

ة تنافسية. من خلال تقديم منتجات أو خدمات متم ز ة أو تقديم أسلوب عمل فريد، يمكن يمنحها مي  ز ي 

ز   .للمنظمة جذب عملاء جدد وإلحفاظ على ولإء إلعملاء إلحاليي 

 ز يعزز من ثقافة إلإبتكار دإخل إلمؤسسة. عندما تشجع  :زيادة الابتكار والتطوير إلتنظيم إلمتمي 

ز   قدرة على ؤيجاد حلول جديدة وتحسي 
 .عملياتها إلمنظمة على إلتفكي  إلمبدع، فإنها تصبح أكير

 كة ي  :تعزيز هوية الشر
ز
إ ف زً  تمي 

ي بناء هوية قوية للمنظمة، مما يجعلها أكير
ز
ز إلتنظيمي ف يساعد إلتميي 

ي إلثقة وإلولإء
ز
ي بناء سمعة جيدة تسهم ف

ز
كاء. هذه إلهوية تساهم ف  .نظر إلعملاء وإلشر

 إلأدإء إلدإخلىي  :تحسي   الكفاءة 
ز ي إلتنظيم يمكن أن يؤدي ؤل تحسي 

ز
ز ف من خلال وضع هيكل  إلتمي 

تنظيمي فعال يساعد على تقليل إلتكرإر وزيادة إلؤنتاجية. عندما تكون إلمنظمة منسقة بشكل جيد، 

 .يمكن أن تتجنب إلمشكلات إلدإخلية وتسي  إلأمور بسلاسة أكير 

 
 

 :  -إهدإف إلتميي   إلتنظيمي

ز إلتنظيمي ؤل إستحدإث قوة عمل قوية وممكنه، ولديها قدر  ة على ؤنتاج خدمات تفوق يهدف إلتمي 
ز بالسياسات وإلؤجرإءإت إلجامدة  ، وعدم ربط إلتمي  ز إلتوقعات، وإطلاق طاقات إلؤبدإع وإلإبتكار لدى إلعاملي 

ه وإلإتصال معه ز  .وغي  إلمرنة، وتوفي  إلقيادة إلمرنة لتوجيهه وتحفي 
 (2214)إلهلالإت، 

 
ي أدإء إلمؤسسة ومساعدة إل

ز
ز كما يهدف ؤل ؤحدإث قفزة ف قادة على إكتساب طموحات تحقق إلكفاءة وإلتمي 

ي 
ز
ي كافة إلمجالإت وإلأنشطة ف

ز
، وبما ينعكس على ؤثرإء روح إلمنافسة ف ي إلأدإء وصولإ ؤل إلمستوى إلعالمي

ز
ف

 .إلمؤسسة
 (2214)غازي، 
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 :  -خصائص إلتميي   إلتنظيمي

 : ز إلتنظيمي  خصائص وسمات إلتميي 

  وقرإطيةإلإنحياز نحو إلعمل من خلال إلخر  .وج عن أنماط إلؤدإرة إلبي 

 حاتهم ز وإلإستجابة لمقي   .إلصلة إلوثيقة بالمتعاملي 

 ي إلعمل
ز
 .إلسماح بالإستقلالية إلتنظيمية ف

  .ز بتوفي  إلثقة وإلمشاركة  إلؤنتاجية من خلال إلعاملي 

  .إلإهتمام بقيم إلمؤسسة إلجوهرية وبحيث تكون مرتبطة بأعمال إلمؤسسة 

  إلبساطة وإلرشاقة . ي حجم إلمؤسسة ومستويات هيكلها إلتنظيمي
ز
 ف

  .رقابة ضمنية فعالة ومرنة بإتباع إلمركزية وإللامركزية 

 
 
 

 :  -أبعاد إلتميي   إلتنظيمي

 

  :ي تتصف  تمي   القادة
ي قدرة إلقائد على ؤستثمار إلفرص إلتنظيمية، وقبول إلأعمال إلن 

ز
تتمثل ف

ي تساعد إلقائد على موإجهة إلعمليا
ت إلمضطربة، وإلأزمات إلمتعددة، وتمكنه من بالتحدى، وإلن 

ي فرد أو مجموعة، وتوجيههم 
ز
ي موقف وإحد، وقدرته على إلتأثي  ف

ز
رؤية إلكثي  من إلمشكلات ف

هم للعمل بأعلى درجة من إلكفاءة؛ من أجل تحقيق أهدإف  ز وإرشادهم؛ لضمان تعاونهم وتحفي 

 إلمنظمة. 

 (2216)إلطات  وإلقيسى،  

 ات ي تتخدها إلمنظمة لتحقيق رؤيتها ورسالتها،  يجية: التميي   اللإسير
ز إلطرق إلن  يقصد بها درجة تمي 

إتيجية على  وأهدإفها وتفاعلها كخطة موحدة شاملة ومتكاملة تربط مزإيا إلمنظمة بقدرتها إلؤسي 

  موإجهة إلتحديات إلبيئية. 

(Kandula, 2002) 

  : ز يتض تميي   المرؤوسي   ي عمل إلمرؤوسي 
ز
ز ف ، يرى ؤن إلتمي 

ً
من تحقيق أهدإفهم وأهدإف إلمنظمة معا

، إلذي  ز ي عملية ؤتخاذ وصنع إلقرإر ، وإيجاد إلمناخ إلدإعم للتمي 
ز
ز ف إك إلمرؤوسي  وذلك عن طريق ؤشر

ز إلمنظمة ز أدإئهم، ورفع مستوى قدرإتهم؛ مماينعكس على تمي  ي تحسي 
ز
  .يساعد ف

 (211۲)ثٕعبنى ، 



 37 

  :ز وإلعمال حيث أوضح  إلعمليات بأنه تميي   العمليات ا كل ما يتعلق بعملية إلؤنتاج مثل إلعاملي 

ز إلأدإء تقوم على مجموعة من إلممارسات  وإلآلإت وإلأدوإت وإلطرق وإلموإد، وعملية تحسي 

إلممنهجة لضبط إلجودة للمنتجات أو إلخدمات، وإلنتيجة إلؤيجابية للممارسات إلصحيحة تظهر 

ز عزوفهم عن منتجات إلمنظمة من خلال رضا إلعملاء وإقبالهم على إلسلع أ ي حي 
ز
و إلخدمات ف

ي إلمنظمة. 
ز
ي تتم ف

ي إلعمليات إلن 
ز
على وجود مشكلة ف  وخدماتها وإلتقدم للعمل بها يكون مؤشر

 (2111)انًٕيُٙ، 

 

  :كة   تميي   الثقافة التنظيمية إلثقافة إلتنظيمية هي مجموعة إلقيم، وإلمعتقدإت وإلسلوكيات إلمشي 

ي تتبناها 
ز أعضائها ؛ بحيث تؤثر على مستوى إلسلوك وإلأدإء، وتحدد  وإلفلسفة إلن  إلمنظمة بي 

 ، ي إلتعامل إلبيئة إلخارجية وإلدإخلية، وإذإ أرإد قادة إلمنظمة بإجرإء إلتغيي 
ز
بالنهاية سلوك إلمنظمة ف

  فلابد أن تتوإفق أساليب قيادتهم مع إلثقافة إلتنظيمية. 

(2113 ,Singh) 

 
(( إبعاد إلمتغي  5شكل ) ز إلتنظيمي  إلتابع )إلتمي 

 
 
 

 

 -:إلعلاقة بي   إلتدريب وإلتمي   إلتنظيمي 

: 6شكل ) ز إلتنظيمي ز إلتدريب وإلتمي   ( معيقات إلعلاقة بي 

 
 

 
غٌاب الرؤٌة الواضحة 

 والأهداف المحددة
 مماومة التغٌٌر نمص الدعم الإداري

التمٌز 
 التنظٌمً

المٌادة 
 الرشٌدة

الثمافة 
 التنظٌمٌة
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ز إلتنظيمي قد توإجه عدة معيقات تتعلق بالجانب إلؤدإري  ز إلتدريب وإلتميي  إلعلاقة بي 
، ومن أبرز هذه إلمعيقات ي وإلتنظيمي

ز
:وإلثقاف  

 
إتيجية وإضحة لربط إلتدريب  :الرؤية الواضحة والأهداف المحددةغياب  ؤذإ لم تكن هناك رؤية إسي 

 لإ يؤثر بشكل ملموس على إلأدإء إلتنظيمي 
ً
 معزولا

ً
، فقد يصبح إلتدريب مجهودإ ز إلتنظيمي .بأهدإف إلتميي   

 
ي من إلقيادة إلعليا  :نقص الدعم الإداري

ز
أو إلؤدإرة، فقد يكون من  ؤذإ لم يحصل إلتدريب على إلدعم إلكاف
ز إلتنظيمي  ز إلتميي  ي تحسي 

ز
.إلصعب دمج إلتدريب بشكل فعّال ف  

 
ي إلسياسات  :مقاومة التغيي  

ز
قد توإجه بعض إلكوإدر إلموظفة مقاومة لتطبيق إلتدريب أو إلتغيي  ف

ز إلتنظيمي بشكل فعال .إلتنظيمية، مما يجعل من إلصعب تحقيق إلتميي   
 

ز مختلف إلتغلب على هذه إلمعي إتيجية متكاملة، وتعاون وثيق بي 
قات يتطلب توإفر قيادة ملهمة، إسي 
ية ي ذلك ؤدإرة إلتدريب وإلموإرد إلبشر

ز
.أقسام إلمنظمة، بما ف  

 
 

 -إلخاتمة: 

ي تعزيز قدرة إلمؤسسات 
ز
ز إلتنظيمي تعتير محورية ف ز إلتدريب وإلتميي  ي إلختام، يمكن إلقول ؤن إلعلاقة بي 

ز
ف

، بل يتعدى ذلك على إلتفوق وإلإب ز ز إلمهارإت إلفردية للعاملي  تكار. فالتدريب لإ يقتصر فقط على تحسي 
ي إلتدريب إلمستمر، يمكن 

ز
ة. من خلال إلإستثمار ف ز ي تطوير ثقافة تنظيمية متمي 

ز
إتيجية ف ليكون أدإة إسي 

ي خلق بيئة عمل أكير 
ز
إ للمؤسسات أن تضمن رفع مستوى إلأدإء وجودة إلؤنتاجية، مما يساهم ف زً إ وتمي 

زً تمي 
ز  ، ورفع مستوى إلتعاون بي  ي تقوية إلولإء إلتنظيمي

ز
. ؤضافة ؤل ذلك، يسهم إلتدريب ف ي إلأدإء إلتنافسىي

ز
ف

ز  ي بيئة إلأعمال. ؤن إلربط بي 
ز
إت إلمستمرة ف إلأفرإد، وبالتالي يعزز من قدرة إلمؤسسة على إلتكيف مع إلتغي 

عوإمل إلحاسمة لتحقيق إلتفوق وإلإستدإمة على إلمدى إلتدريب إلفعّال وإلتطوير إلتنظيمي يعد من إل
.إلطويل  

 
ي تطوير 

ز
ز إلتنظيمي يصبح ليس مجرد نتيجة للتدريب، بل هو نتاج إستثمار طويل إلأمد ف وبذلك، فإن إلتميي 

إلأفرإد وتنمية مهارإتهم بما يتماشر مع أهدإف إلمؤسسة ورؤيتها إلمستقبلية. عندما يتم تنسيق إلتدريب مع 
ز إلعمليات إلدإخلية، إسي   ، تزدإد قدرة إلمنظمة على تقديم حلول مبتكرة، تحسي  ز إلتنظيمي إتيجيات إلتمي 

ة أساسية لرفع مستوى إلتنافسية وإلإبتكار دإخل  ز وتعزيز تجربة إلعملاء. وبالمحصلة، يشكل إلتدريب ركي 
ي تحقيق نجاح مستدإم على

ز
ي إلسوق ويسهم ف

ز
. مختلف إلأصعدةإلمنظمات، مما يعزز من مكانتها ف  

 
ز إلكفاءإت  ، حيث يعمل على تحسي  ز إلتنظيمي ي تحقيق إلتمي 

ز
ي إلنهاية، يعد إلتدريب عنصًرإ أساسيًا ف

ز
وف

إتيجية تدريب متكاملة،  إت. من خلال إسي  إلفردية وإلجماعية، ويعزز إلقدرة على إلإبتكار وإلتكيف مع إلتغي 
ي بيئات إلأعم

ز
ز نفسها ف ي تحقيق أهدإفها بشكل أكير تستطيع إلمنظمات أن تمي 

ز
ال إلتنافسية، مما يساهم ف

ز إلمستدإم إلذي يعزز من نجاح  إتيجية لتحقيق إلتمي 
فعالية وكفاءة. ومن هنا، يظهر إلتدريب كأدإة إسي 

.إلمؤسسة على إلمدى إلطويل  
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  إلمقدمة3.1 

نفظم ئنٗ رٕػٛؼ يُٓغٛخ انذساعخ انًغزخذيخ فٙ رؾهٛم رأصٛش انزذسٚت ػهٗ الأداء انٕظٛفٙ ٚٓذف ْزا ا

ٔرؼضٚض انزًٛض انزُظًٛٙ. ٚزى انزشكٛض ػهٗ انخطٕاد ٔالأدٔاد انًغزخذيخ نغًغ ٔرؾهٛم انجٛبَبد ثشكم ٚؾمك 

 أْذاف انذساعخ ٕٔٚفش َزبئظ دلٛمخ ٔيٕصٕلخ. 

إت إلبحث إلتعريفات إلإجرإئية 3.2    لمتغي 

:ٚشٛش ئنٗ انجشايظ ٔالأَشطخ انزٙ رمذيٓب انششكخ ثٓذف رؾغٍٛ ٔرطٕٚش يٓبساد انًٕظفٍٛ  انتذرَب

 انؼًهٛخ ٔانشخظٛخ نشفغ كفبءرٓى فٙ أداء انًٓبو. 

:ًٚضم يذٖ كفبءح ٔئَزبعٛخ انًٕظفٍٛ فٙ ئَغبص يٓبيٓى ٔرٕافك أدائٓى يغ يؼبٚٛش  الأداء انىظُفٍ

 انًإعغخ. 

:لذسح انششكخ ػهٗ رؾمٛك يغزٕٖ ػبلٍ يٍ انكفبءح فٙ رمذٚى انخذيبد انزٙ رزفٕق ػهٗ  ز انتىظُمٍانتمُ

 انًُبفغٍٛ، يًب ٚغبْى فٙ رؾغٍٛ عًؼخ انًإعغخ فٙ انغٕق. 

 تصميم إلبحث 3.3 

لخ اػزًذد انذساعخ ػهٗ انزظًٛى انٕطفٙ انزؾهٛهٙ، ؽٛش اعزخذو انجبؽش يُٓظ انجؾش انكًٙ ٔانُٕػٙ نفٓى انؼلا

ثٍٛ انزذسٚت كًزغٛش يغزمم، ٔالأداء انٕظٛفٙ ٔانزًٛض انزُظًٛٙ كًزغٛشاد ربثؼخ. رى رطجٛك أدٔاد الاعزجٛبٌ 

 ٔانًمبثلاد نغًغ انجٛبَبد يٍ انًٕظفٍٛ. 

 مجتمع إلبحث وطرق وتقنيات أخذ إلعينات 4 .3 

عغخ رٓذف ئنٗ رطٕٚش ثًكخ انًكشيخ، ْٔٙ يإ  "Moto Care"ٚشًم يغزًغ انجؾش عًٛغ انؼبيهٍٛ فٙ ششكخ

كفبءح يٕظفٛٓب يٍ خلال ثشايظ رذسٚجٛخ دٔسٚخ. رى اخزٛبس ػُٛخ ػشٕائٛخ يٍ انؼبيهٍٛ ثبنًغزٕٚبد انٕظٛفٛخ 

 انًخزهفخ نؼًبٌ شًٕنٛخ انجٛبَبد ٔرًضٛهٓب نكبفخ ألغبو انششكخ. 
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 طريقة جمع إلبيانات 5 .3 

ؼهمخ ثزأصٛش انزذسٚت ػهٗ الأداء انٕظٛفٙ، ثًُٛب رى ئعشاء رى اعزخذاو الاعزجٛبَبد نغًغ انجٛبَبد انكًٛخ انًز

يمبثلاد نغًغ ثٛبَبد َٕػٛخ يزؼًمخ ؽٕل رغبسة ٔآساء انًٕظفٍٛ ثخظٕص ثشايظ انزذسٚت ٔرأصٛشْب ػهٗ 

 انزًٛض انزُظًٛٙ. 

 

 

 أنوإع إلبيانات 6 .3 

 رزؼًٍ انذساعخ َٕػٍٛ يٍ انجٛبَبد: 

 ٍٛ ػهٗ الاعزجٛبَبد ؽٕل رأصٛش انزذسٚت ػهٗ الأداء انٕظٛفٙ. :ٔرشًم سدٔد انًشبسك انبُاواث انكمُت

:ٔرشًم الأفكبس ٔانزغبسة انشخظٛخ انزٙ رى عًؼٓب يٍ انًمبثلاد نفٓى أػًك نًذٖ رأصٛش  انبُاواث انىىعُت

 انزذسٚت ػهٗ انزًٛض انزُظًٛٙ. 

ي 3.7 
 ؤجرإءإت إلتحليل إلإحصان 

نهزؾمك يٍ انفشػٛبد ٔاخزجبس انؼلالخ ثٍٛ   SPSSيضمرى رؾهٛم انجٛبَبد ثبعزخذاو ثشايظ ئؽظبئٛخ 

ٔرؾهٛم   (T-test)انًزغٛشاد. اعزخذيذ انزؾهٛلاد انزكشاسٚخ ٔالاخزجبساد الإؽظبئٛخ انًُبعجخ، يضم اخزجبس

، نزؾذٚذ انزأصٛشاد الإؽظبئٛخ ٔرمذٚى اعزُزبعبد دلٛمخ رذػى أْذاف انجؾش ٔرغبْى فٙ  (ANOVA)انزجبٍٚ

 ٛخ نزؾغٍٛ فؼبنٛخ ثشايظ انزذسٚت فٙ انششكخ. طٛبغخ رٕطٛبد ػًه
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  العام للدراسة الإطار  :الأول لالفص
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  إلمقدمة: 

فً بٌئة الأعمال الحالٌة التً تتسم بالتنافسٌة الشدٌدة والتغٌر المستمر، أصبح تعزٌز التمٌز التنظٌمً وتحسٌن 

لوٌات الأساسٌة التً تسعى إلٌها الشركات لتحمٌك النجاح والاستدامة. ٌعُتبر الأداء الوظٌفً للعاملٌن من الأو

التدرٌب واحدًا من الأدوات الفعالة لتحمٌك هذه الأهداف، حٌث ٌساهم فً تطوٌر مهارات العاملٌن وتعزٌز 

أٌضًا فً بناء لدراتهم، مما ٌؤدي إلى تحسٌن مستوى الأداء الوظٌفً وزٌادة الكفاءة الإنتاجٌة. ٌسهم التدرٌب 

بٌئة عمل محفزة تساهم فً تحفٌز العاملٌن على تمدٌم أفضل ما لدٌهم، وبالتالً تحمٌك التمٌز التنظٌمً الذي 

 ٌعزز من لدرة الشركات على المنافسة والابتكار.

 

ٌم ٌعُرف التدرٌب بأنه العملٌة المنظمة التً تهدف إلى تنمٌة وتطوٌر معارف ومهارات العاملٌن من خلال تمد

برامج تعلٌمٌة وتدرٌبٌة تسُهم فً تحسٌن أدائهم الوظٌفً وتطوٌر لدراتهم الشخصٌة والمهنٌة. أما التمٌز 

التنظٌمً، فهو تحمٌك الشركات مستوٌات عالٌة من الأداء تتفوق فٌها على منافسٌها من خلال تمدٌم خدمات أو 

 منتجات ذات جودة عالٌة، وتبنًّ أسالٌب عمل مبتكرة.

 

العدٌد من الدراسات أثر التدرٌب على الأداء الوظٌفً للعاملٌن، ولد أظهرت نتائج إٌجابٌة تدل على تناولت 

وجود علالة لوٌة بٌن التدرٌب المنتظم ورفع كفاءة العاملٌن وتحسٌن نسبة أدائهم. على سبٌل المثال، بٌنّت 

كما ٌسهم فً تحسٌن الابتكار  دراسات أن التدرٌب ٌزٌد من الرضا الوظٌفً، وٌملل من دوران الموظفٌن،

والالتزام بالمعاٌٌر التنظٌمٌة. إلا أن هنان بعض التباٌن فً النتائج حول مدى تأثٌر نوعٌة البرامج التدرٌبٌة 

 ومدتها على الأداء الوظٌفً، وهو ما ٌستدعً مزٌدًا من البحث.

 

ء الوظٌفً، إلا أن هنان فجوات تتعلك على الرغم من كثرة الدراسات التً تناولت العلالة بٌن التدرٌب والأدا

بأثر التدرٌب على التمٌز التنظٌمً بشكل مباشر. للما تناولت الدراسات كٌف ٌمكن للتدرٌب الموجه نحو تعزٌز 

ثمافة التمٌز أن ٌؤثر على مختلف جوانب الأداء داخل الشركة. كما أن هنان ندرة فً الدراسات التً تناولت 

ات العاملة فً البٌئات التنافسٌة، مما ٌبرز الحاجة إلى البحث فً هذا المجال لسد هذه هذا الأثر فً سٌاق الشرك

 الفجوات.

 

تكمن مشكلة البحث فً الحاجة إلى فهم كٌف ٌمكن للتدرٌب أن ٌسهم بشكل مباشر فً تعزٌز التمٌز التنظٌمً 

امل التدرٌبٌة التً تؤدي إلى تحمٌك وتحسٌن الأداء الوظٌفً للعاملٌن فً الشركات. ٌتمثل التحدي فً تحدٌد العو
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نتائج ملموسة على مستوى الأداء التنظٌمً، مما ٌتطلب دراسة أكثر تعمماً لأثر استراتٌجٌات التدرٌب على 

 التمٌز والأداء.

تنبع أهمٌة هذا البحث من كونه ٌساعد فً تسلٌط الضوء على دور التدرٌب كأداة استراتٌجٌة لتعزٌز التمٌز 

سٌن الأداء الوظٌفً للعاملٌن. ٌمكن أن ٌساهم هذا البحث فً توجٌه السٌاسات التدرٌبٌة فً التنظٌمً وتح

الشركات وتطوٌر برامج تدرٌبٌة فعالة تركز على تحمٌك التمٌز وزٌادة كفاءة العمل، ما ٌنعكس إٌجاباً على 

 تنافسٌة الشركة فً السوق.

 

 

 مشكلة إلبحث: 

تواجه الشركات عند تطبٌك استراتٌجٌات التدرٌب على أرض الوالع، تكمن مشكلة البحث فً التحدٌات التً 

ومدى تأثٌر التدرٌب على تحسٌن الأداء الوظٌفً للعاملٌن. على الرغم من أن الأدبٌات النظرٌة تشٌر إلى أهمٌة 

التدرٌب كعامل أساسً لتحسٌن الأداء، إلا أن العدٌد من الشركات لا تزال تواجه صعوبات فً تطبٌك هذه 

 النظرٌات بشكل فعال. 

 

ٌتجلى ذلن فً عدم لدرة الشركات على تحدٌد الاحتٌاجات التدرٌبٌة بدلة، وتصمٌم برامج تدرٌبٌة تتماشى مع 

متطلبات العمل. بالإضافة إلى ذلن، هنان غٌاب آلٌات فعالة لمٌاس تأثٌر التدرٌب على الأداء الوظٌفً. بناءً 

 ٌة:على ذلن، تطرح الدراسة الأسئلة التال

 كٌف ٌمكن للشركات سد الفجوة بٌن النظرٌة والتطبٌك فً برامج التدرٌب؟ -

 ما هً العوامل التً تؤثر على فعالٌة التدرٌب فً تحسٌن الأداء الوظٌفً؟ -

 كٌف ٌمكن لٌاس أثر التدرٌب على الأداء بشكل دلٌك وموضوعً؟ -

 

 الفجوات النظرٌة: 1.1.1

بٌن المفاهٌم والنظرٌات الأكادٌمٌة المتعلمة بتأثٌر التدرٌب على الأداء تتمثل الفجوة النظرٌة فً وجود اختلافات 

الوظٌفً وتطبٌمها العملً فً بٌئة العمل. تتناول الكثٌر من الدراسات أهمٌة التدرٌب وتسلط الضوء على فوائده 

لأدلة التً من خلال تحسٌن الإنتاجٌة وتملٌل الأخطاء وتعزٌز مهارات العاملٌن. ومع ذلن، هنان نمص فً ا

تدعم هذه النظرٌات داخل السٌالات العملٌة المتنوعة. كما أن بعض النظرٌات لد لا تأخذ فً الاعتبار اختلاف 

 البٌئات التنظٌمٌة والثمافات المؤسسٌة التً تؤثر على فعالٌة التدرٌب.
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 الفجوات العملٌة: 1.1.1

ك استراتٌجٌات التدرٌب على أرض الوالع. تشٌر الفجوة العملٌة إلى التحدٌات التً تواجه الشركات عند تطبٌ

تتضمن هذه التحدٌات تحدٌد الاحتٌاجات التدرٌبٌة بشكل دلٌك، واختٌار البرامج التدرٌبٌة المناسبة، وتخصٌص 

 الموارد المالٌة والبشرٌة الكافٌة، وتطبٌك آلٌات لٌاس دلٌمة لمٌاس أثر التدرٌب على الأداء الوظٌفً. 

 

العملٌة أٌضًا من عدم إشران العاملٌن فً تصمٌم البرامج التدرٌبٌة أو استخدام أسالٌب ٌمكن أن تنشأ الفجوة 

 تدرٌب تملٌدٌة لا تتماشى مع التطورات التكنولوجٌة.

 

 تتناول هذه الدراسة التساؤل البحثً الرئٌسً التالً:

 ”ة؟بمك Motocareما هو تأثٌر برامج التدرٌب على الأداء الوظٌفً للعاملٌن فً شركة “

 

تعتبر الإجابة على هذا السؤال ضرورٌة لفهم كٌفٌة تحسٌن فعالٌة البرامج التدرٌبٌة وتأثٌرها المباشر على أداء 

 العاملٌن، مما ٌسهم فً تعزٌز التمٌز التنظٌمً وزٌادة المدرة التنافسٌة للشركة.

 

 أهمية إلبحث: 

كات لتحسٌن الأداء الوظٌفً للعاملٌن، حٌث تسهم تعتبر عملٌة التدرٌب من أهم الأدوات التً تعتمد علٌها الشر 

فً تطوٌر مهاراتهم وزٌادة كفاءتهم الإنتاجٌة. فً ظل التغٌرات السرٌعة فً بٌئة الأعمال والتكنولوجٌا، أصبح 

 .من الضروري للشركات الاستثمار فً برامج تدرٌبٌة فعالة تواكب هذه التغٌرات وتلبً احتٌاجات العاملٌن

 

 رٌة:الأهمٌة النظ 1.1.1

ٌسهم البحث فً إثراء الأدبٌات العلمٌة المتعلمة بأثر التدرٌب على الأداء الوظٌفً من خلال التركٌز على  

دراسة الفجوتٌن النظرٌة والعملٌة، مما ٌتٌح فهمًا أعمك للعوامل المؤثرة على فعالٌة التدرٌب. ٌساعد هذا الفهم 

لتحدٌات العملٌة التً تواجه الشركات عند تطبٌك فً تطوٌر إطار نظري ٌدمج بٌن الدراسات السابمة وا

استراتٌجٌات التدرٌب. كما أن البحث ٌعزز من المعرفة الأكادٌمٌة حول كٌفٌة تحسٌن استراتٌجٌات التدرٌب 

 .لتكون أكثر توافماً مع الاحتٌاجات الفعلٌة للعاملٌن

 

 



 46 

 الأهمٌة العملٌة: 1.1.1

صمٌم وتنفٌذ برامج تدرٌبٌة فعالة لتحسٌن الأداء الوظٌفً ٌوفر البحث إرشادات عملٌة للشركات حول كٌفٌة ت

للعاملٌن. كما ٌمدم توصٌات تهدف إلى سد الفجوة بٌن النظرٌة والتطبٌك، من خلال اعتماد ممارسات تدرٌبٌة 

حدٌثة تأخذ بعٌن الاعتبار احتٌاجات العاملٌن والتحدٌات التنظٌمٌة المختلفة. ٌساعد هذا البحث أٌضًا الشركات 

لى لٌاس أثر التدرٌب بشكل أكثر دلة من خلال تطوٌر معاٌٌر ومؤشرات أداء تتماشى مع الأهداف ع

 .المؤسسٌة

 

 أسئلة إلبحث: 

ما أثر التدرٌب فً تعزٌز التمٌز التنظٌمً على الأداء :" ث الرئٌسسابماً ٌكون سؤال البح مما تمدعلى ضوء 

 ." الوظٌفً للعاملٌن فً الشركات؟

 

 فرعٌةأسئلة البحث ال

 كٌف ٌمكن للشركات سد الفجوة بٌن النظرٌة والتطبٌك فً برامج التدرٌب؟ -

 ما هً العوامل التً تؤثر على فعالٌة التدرٌب فً تحسٌن الأداء الوظٌفً؟ -

 كٌف ٌمكن لٌاس أثر التدرٌب على الأداء بشكل دلٌك وموضوعً؟ -

 

وع ح مخطط إلمشر  :إلمقير

 الفصل الأول: الممدمة 

 انً: الإطار النظريالفصل الث 

 الفصل الثالث: منهجٌة البحث 

 الفصل الرابع: التحلٌل الإحصائً 

 الفصل الخامس: منالشة النتائج والخاتمة 
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 الفصل الثالث: منهجية البحث
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 إلمقدمة

ى الأداء أثر التدرٌب فً تعزٌز التمٌز التنظٌمً عل كمنهجٌة البحث المستخدمة فً التحمٌوضح هذا الفصل 

. وهو ٌعرض بالتفصٌل التعرٌفات بمكة " دراسة حالة motocareالشركات شركة   الوظٌفً للعاملٌن فً

الاجرائٌة لمتغٌرات البحث، وتصمٌم البحث، ومجتمع البحث وطرق وتمنٌات أخذ العٌنات، وطرق جمع 

 .البٌانات، وأنواع البٌانات، وطرق وإجراءات تحلٌل البٌانات

 عشائٛخ نًزغٛشاد انجؾشانزؼشٚفبد الإ

فً الدراسات البحثٌة، تعد التعرٌفات الاجرائٌة أساسٌة فً تحدٌد المتغٌرات التً ٌتم لٌاسها بوضوح. ٌصف 

أو التلاعب به. وٌساعد الباحثٌن على ضمان اتساق  التعرٌف الاجرائً كٌفٌة لٌاس متغٌر أو ملاحظته

 .دراساتهم وموثولٌتها وصلاحٌتها

 لتدرٌبا 1.1.1

ٌب هو عملٌة تعلٌمٌة تهدف إلى تطوٌر مهارات ومعارف الموظفٌن لتحسٌن أدائهم الوظٌفً. ٌشمل التدر

التدرٌب مجموعة من الأنشطة التعلٌمٌة مثل ورش العمل والدورات التدرٌبٌة التً تركز على تعزٌز الكفاءات 

ً للشركات حٌث  ٌساعد على رفع مستوى الأداء اللازمة لأداء المهام بكفاءة. ٌعُتبر التدرٌب استثماراً مهما

 .وتحمٌك التمٌز المؤسسً

 

 التمٌز الوظٌفً 1.1.1

التمٌز الوظٌفً ٌعُرف بأنه لدرة الموظف على تمدٌم أداء ٌتجاوز المعاٌٌر المتولعة فً وظٌفته، مما ٌساهم فً 

بتكار، تحسٌن الإنتاجٌة والكفاءة داخل المؤسسة. ٌتمثل التمٌز فً مجموعة من الصفات مثل الالتزام، الا

والمدرة على حل المشكلات. كما ٌشمل التمٌز المدرة على العمل ضمن فرٌك وتعزٌز التعاون بٌن الزملاء 

 .ف المؤسسٌةلتحمٌك الأهدا

 لأداء الوظٌفًا 1.1.1

الأداء الوظٌفً هو ممٌاس لمدى كفاءة وفعالٌة الموظف فً تنفٌذ المهام الموكلة إلٌه. ٌتضمن الأداء الوظٌفً 

جودة العمل، الالتزام بالمواعٌد النهائٌة، والتفاعل الإٌجابً مع الزملاء والعملاء. ٌعُتبر الأداء  عدة جوانب مثل

ً فً تحمٌك أهداف الشركة وٌعتمد على مجموعة من العوامل بما فً ذلن المهارات  الجٌد عاملاً حاسما

 .الدعم الذي ٌتلماه من الإدارة الشخصٌة والتمنٌة للموظف، وكذلن
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 إلبحث تصميم

 

 فلسفة البحث: 

تتبنى هذه الدراسة المنهجٌة الوضعٌة، حٌث تهدف إلى فهم وتحلٌل أثر التدرٌب على التمٌز والأداء 

الوظٌفً فً سٌاق شركة موتوكار. ٌسعى الباحث إلى دراسة تأثٌر برامج التدرٌب على تحسٌن الأداء 

 .دٌات الفعلٌة التً تواجه بٌئة العملالوظٌفً للموظفٌن، بما ٌتوافك مع الممارسات العملٌة والتح

 

 منهج البحث: 

ٌعتمد البحث على المنهج الاستنتاجً، مما ٌعنً أن الباحث سٌستخلص نتائجه من البٌانات المتاحة 

والمحللة. سٌتم تحلٌل البٌانات المجمعة لاستخلاص النتائج، مما ٌساعد فً الوصول إلى استنتاجات 

 .ٌب فً تحسٌن الأداء والتمٌز الوظٌفًوتوصٌات نهائٌة حول دور التدر

 

 استراتٌجٌة البحث: 

الاستراتٌجٌة المعتمدة فً هذا البحث هً المسحٌة، حٌث سٌموم الباحث بجمع البٌانات من عٌنة واسعة من 

الموظفٌن والمدٌرٌن فً شركة موتوكار. سٌتم استخدام استبٌانات مصممة بعناٌة لجمع المعلومات المتعلمة 

 .مج التدرٌب وتأثٌرها على الأداء الوظٌفًبتطبٌك برا

 

 نوع البحث: 

هذا البحث هو بحث كمً، مما ٌعنً أن الباحث سٌجمع وٌحلل البٌانات الكمٌة للوصول إلى نتائج لابلة 

للمٌاس والتحلٌل الإحصائً. سٌتم استخدام الأرلام والإحصاءات لوصف وتحلٌل دور التدرٌب فً تحسٌن 

 .ًالأداء والتمٌز الوظٌف

 

 ًالأفك الزمن: 

الأفك الزمنً للبحث هو ممطعً، حٌث سٌجمع الباحث البٌانات وٌحللها خلال فترة زمنٌة محددة. سٌركز 

الباحث على دراسة تأثٌر التدرٌب على الأداء الوظٌفً فً الولت الحالً، مع إٌلاء اهتمام خاص للتطورات 

 .والتغٌرات التً حدثت فً السنوات الأخٌرة
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 ٌل وجمع البٌاناتطرق تحل: 

ستشمل منهجٌة البحث استخدام الاستبٌانات، حٌث سٌموم الباحث بتصمٌم استبٌانات مدروسة لجمع البٌانات 

المتعلمة بتطبٌك برامج التدرٌب وتأثٌرها على الأداء الوظٌفً فً شركة موتوكار. سٌتم جمع البٌانات من 

ج التدرٌب، بما فً ذلن الموظفٌن والمدٌرٌن فً المشاركٌن الذٌن لدٌهم خبرة عملٌة فً استخدام برام

  .مختلف المستوٌات الإدارٌة

 

من خلال هذه الدراسة، ٌتُولع أن ٌتمكن الباحث من تمدٌم رؤى لٌمة حول كٌفٌة تحسٌن الأداء والتمٌز 

 .الوظٌفً من خلال استراتٌجٌات تدرٌب فعالة ضمن بٌئة العمل بشركة موتوكار

 

 

 

 

 (من إعداد الباحث). بصلة البحث 1الشكل 
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  مجتمع إلبحث وطرق وتقنيات أخذ إلعينة

 

 مجتمع البحث 1.1.1

 (0202)المصدر: الباحث  ( يغزًغ انجؾش2عذٔل )

 عدد الموظفٌن التصنٌفات أسم الشركة

 مكةفً  motocarشركة 

 عامل

 موظف 052حوالً 
 موظف

 رئٌس لسم

 رمدٌ

 عٌنة البحث 1.1.1

 (0202عٌنة البحث )المصدر: الباحث ( 3عذٔل )

 حجم العٌنة عٌنة البحث

 شخص 52 عٌنة عشوائٌة بسٌطة من شركة موتوكار

 

 طريقة وتقنيات أخذ إلعينة
 طرٌمة أخذ العٌنات هً الاحتمالٌة وتمنٌات أخذ العٌنات هً أخذ العٌنات العشوائٌة البسٌطة. 

 

 طرق جمع إلبيانات

تم تحلٌل البٌانات التً تم جمعها إحصائٌاً فً هذه الدراسة. ٌتضمن التحلٌل الإحصائً تحدٌد البٌانات الأولٌة سٌ

أثر الإدارة الإلكترونٌة فً وتحلٌلها وتحوٌلها إلى معلومات مفٌدة وذات دلالة. سٌساعد هذا المنهج على كشف 

 الأداء الوظٌفً فً شركة الاتصالات زٌن. 

  إلتدريبقل: إلمتغي  إلمست
التدرٌب وهً برامج التدرٌب من أجل لٌاس  (0202العنزي وآخرون )البحث على الاستبانة الواردة فً اعتمد 

. نوع الأداة والممٌاس المستخدم فهة عبارة 02ثلاثة أبعاد مكونة من وذلن من خلال  ،والمدربون والعمال

 موافك، غٌر موافك بشدة.ممٌاس لٌكرت الخماسً: موافك بشدة، موافك، محاٌد، غٌر 
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 ( انًزغٛش انًغزمم ) انزذسٚت (4عذٔل ) 

عدد  الأبعاد المتغٌر

 العبارات

 المصدر

 0202العنزي وآخرون  11 برامج التدرٌب التدرٌب

 12 المدربون

 7 العمال

 

 

ي إلمتغي  إلتابع: 
ز إلوظيفز   إلتمي 

وذلن من خلال  موتوكار.الوظٌفً فً شركة  التمٌز( لمٌاس 0200) حسنالبحث على الأداة الواردة فً دراسة اعتمد 

والممٌاس  .عبارات 12عبارات والثانً  7الأول من وٌتكون  هما المٌادة الرشٌدة والثمافة التنظٌمٌة. بعدٌن أساسٌٌن 

 . موافك بشدة ممٌاس لٌكرت الخماسً: موافك بشدة، موافك، محاٌد، غٌر موافك، غٌر والمستخدم فه

 

 (المتغٌر التابع ) أداء الموظفٌن ( 5)  جدول

عدد  الأبعاد المتغٌر

 العبارات

 المصدر

التمٌز 

 التنظٌمً

 (0200حسن ) 7 المٌادة الرشٌدة

 10 الثمافة التنظٌمٌة

 

 أنوإع إلبيانات 

 إلبيانات إلأولية 
صلٌة لأغراض دراسته البٌانات الأولٌة هً المعلومات التً ٌموم الباحث بجمعها مباشرة من المصادر الأ

الحالٌة. فً هذا البحث، تتمثل البٌانات الأولٌة فً المعلومات التً سٌتم جمعها من خلال الاستبٌان الموجه 

 تتمٌز هذه البٌانات بأنها:شركة زٌن للاتصالات فً المملكة العربٌة السعودٌة. للعاملٌن فً 

 جدٌدة وحدٌثة، تم جمعها خصٌصاً لهذه الدراسة. •

 بشكل مباشر بأهداف البحث ومشكلته.مرتبطة  •

 داء الموظفٌنتعكس أثر الإدارة الالكترونٌة على أ •

 تساهم فً الإجابة على أسئلة البحث وفرضٌاته بشكل مباشر. •
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 البٌانات الثانوٌة 1.1.11

 تشٌر البٌانات الثانوٌة إلى المعلومات التً لام بجمعها وتحلٌلها باحثون آخرون أو مؤسسات سابماً، والتً ٌمكن

 ، تتضمن هذه البٌانات:الدراسة الحالٌة. فً إطار بحثنا توظٌفها لتعزٌز وإثراء

 .بالإدارة الالكترونٌةالبحوث والدراسات السابمة المتعلمة  •

 الأداء الوظٌفً وأبعاده ومحاوره.المؤلفات والأوراق البحثٌة التً تتناول  •

 

 طرق وإجرإءإت تحليل إلبيانات

ري تحلٌلها لاستخلاص استنتاجات ذات معنى حول أثر التوجه السولً على أداء جمع البٌانات، من الضروبعد 

المشارٌع الإنشائٌة الهندسٌة ودور التوجه الاستراتٌجً. تم استخدام برنامج الحزمة الإحصائٌة للعلوم 

 .لتحلٌل البٌانات المجمعة 02الإصدار  (SPSS) الاجتماعٌة

فر نظرة ثالبة لخصائص مجتمع الدراسة من الشركات الإنشائٌة أجري تحلٌل وصفً لتوصٌف العٌنة، مما ٌو

 .الهندسٌة. ٌساعد هذا التحلٌل فً فهم طبٌعة الشركات المشاركة، حجمها، وتوجهاتها السولٌة والاستراتٌجٌة

ً لضمان دلة البٌانات واتسالها، أجرٌت اختبارات الصلاحٌة والموثولٌة. تم استخدام التحلٌل العاملً الاستكشاف

لاختبار صدق أدوات لٌاس التوجه السولً والأداء والتوجه الاستراتٌجً، بٌنما استخدم اختبار كرونباخ ألفا 

 .لتمٌٌم ثبات هذه المماٌٌس

هذه الإجراءات التحلٌلٌة تضمن دلة النتائج وموثولٌتها، مما ٌعزز لدرة الدراسة على تمدٌم رؤى لٌمة حول 

المشارٌع الإنشائٌة الهندسٌة، والدور الذي ٌلعبه التوجه الاستراتٌجً فً هذه  العلالة بٌن التوجه السولً وأداء

 .العلالة
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  لنتائج الدراسة : الفصل الرابع
 
 التحليل الاحصان
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 إلمقدمة : 

مة البرامج ٌتناول هذا الفصل عرضاً لنتائج الدراسة المٌدانٌة التً تم تحلٌلها إحصائٌا باستخدام كال من حز
الفصل الحالً للتحلٌل الإحصائً ٌتضمن  PLS-Smart 3.0، وبرنامج 02الاصدار  SPSS الإحصائٌة

اختبار صدق وثبات الاستبٌانات المستخدمة فً  , SPSS28محل الدراسة باستخدام  الإحصاء الوصفً للعٌنة
لإضافة إلى ذلن، من أجل اختبار با PLS  0.2الدراسة الحالٌة بإستخدام  جمع البٌانات المطلوبة من عٌنة

وتم تأكٌد  SPSS 02تحلٌل الانحدار الخطً البسٌط عبر  فرضٌات البحث ومدى ملائمة النموذج، تم إجراء
 . PLS S 0.22النتائج الإحصائٌة من خلال استخدام 

 
 

 خصائص عينة إلدرإسة : 

رى ؽغبة انًُظت ػذد عُٕاد انخجشح /  : انؼًش / انًغزٕٖ انزؼهًٛٙ / رى رٕصٚغ يفشداد ػُٛخ انذساعخ ٔفمب

  انزكشاساد ٔ انُغت انًئٕٚخ أفشاد ػُٛخ انذساعخ ٔ رزًضم فٙ انًؼهٕيبد انذًٕٚغشافٛخ انزٙ رشًم :

 :عُّ ( 51عُّ / أكضش يٍ  51انٗ  41عُّ /  41انٗ  31عُّ /   31) ألم يٍ  انؼًش 

  ػهٛب (انًغزٕٖ انزؼهًٛٙ : ) انضبَٕ٘ / دثهٕو / عبيؼٙ / دساعبد 

 ) انًُظت : ) يٕظف / سئٛظ لغى / يذٚش 

  ٍعُّ(  21عُّ / أكضش يٍ  21انٗ  11عُٕاد /   11انٗ  5عُٕاد /  5ػذد عُٕاد انخجشح : ) ألم ي 

 

 عذٔل انشعٕيبد ٔ انفمشاد انزبنٛخ رٕػؼ رظُٛف انؼُٛخ يؾم انذساعخ كًب ٚهٙ :
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 انُغت يٍ ئعًبنٙ انؼُٛخ انؼذد فئبد انًزغٛش انًزغٛش

 انفئخ انؼًشٚخ

عُخ 31ألم يٍ   .1 

عُّ 41 –  31  .2 

 عُّ 51 – 41 3.

 ئعًبنٙ

غزٕٖ انزؼهًٛٙانً  

 صبَٕ٘ 1.

 . دثهٕو3

 . عبيؼ2ٙ

 . دساعبد ػهٛب4

100% 

 %100 ئعًبنٙ

 انًُظت

 . يٕظف1

سئٛظ لغى   .2 

 . يذٚش3

 %100 ئعًبنٙ

 ػذد عُٕاد انخجشح

 عُٕاد 5. ألم يٍ 1

 عُٕاد  11 – 5. 2

 عُخ 21 – 11. 3

 %100 ئعًبنٙ

 انغُظ
ركش    .1 

أَضٗ   .2 

9 

29 76.3% 

23.7% 

7.9% 

36.8% 

34.2% 

21.1% 

3 

11 

16 

8 

38 

12 

20 

6 

38 

24.5% 

58.5% 

17% 

12 

21 

5 

29.4% 

47.1% 

23.5% 

22 

15 

1 

56.6% 

39.6% 

3.8% 

38 

38 
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( توصٌف عٌنة الدراسة6جدول )  

(0202)المصدر : الباحث   
 

خمس متغٌرات رئٌسٌة : ٌمدم هذا الجدول توصٌفا تفصٌلٌا لعٌنة الدراسة على  
 

 العمر ، المستوى التعلٌمً ، المنصب ، عدد سنوات الخبرة ، الجنس
 و من خلالة ٌتم استخلاص النتائج التالٌة : 

 

 22 – 02% ، بٌنما  من 02.5مفردة بنسبة   10سنه جاء بها  02ألل من فإن :  فٌما ٌتعلك بالعمر 
مفردة  6سنه جاء بها  52 – 21الفئة العمرٌة من % ، بٌنما 52.5مفردة بنسبة  02سنه جاء بها 

 الشكل التالً ٌوضح ذلن ., % 17بنسبة 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  : ًمن 7.7مفردة بنسبة  0بلغ عدد من ٌحملون مؤهل ثانوي و فٌما ٌتعلك بالمستوى التعلٌم %
لً الافراد ، و % من إجما02.0مفردة بنسبة  11إجمالً الافراد ، بٌنما بلغ من ٌحملون مؤهل جامعً 

% من إجمالً افراد العٌنة ، أخٌرا بلغ عدد من ٌحملون 06.2مفردة بنسبة  16بلغ من ٌحملون دبلوم 
 % من لجمالً افراد العٌنة ، الشكل التالً ٌوضح ذلن .01.1مفردة بنسبة  2دراسات علٌا 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 38 %100 ئعًبنٙ
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 : مفردة لرئٌس المسم  15ما كانت % ، بٌن56.6مفردة موظف بنسبة  00فإن  أما بالنسبة للمنصب
% من اجمالً افراد العٌنة ، 0.2للمدٌر بنسبة  1% من إجمالً افراد العٌنة ، و مفردة 07.6بنسبة 

 الشكل التالً ٌوضح ذلن :
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  : من اجمالً 07.2مفردة بنسبة  10سنوات  5بلغ عدد ألل من و فٌما ٌتعلك بعدد سنوات الخبرة %
 02 – 11% ، و بلغ عدد 27.1مفردة بنسبة  01سنوات حاء بها  12 – 5، و بلغ عدد  افراد العٌنة

 % ،كما هو موضح بالشكل التالً : 00.5مفردة بنسبة  5سنه جاء بها 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

  
ػذد الاَبس اكجش يٍ ػذد انزكٕس، ؽٛش ثهغ ػذد  أظٓشد انُزبئظ ائنؾظبئٛخ اٌ: فٌما ٌتعلك بالجنس

% يٍ اعًبنٙ ػذد الأفشاد 16.3ثُغجخ  29% ، ٔػذد الاَبس ثهغ ػذدِ 23.1ثُغجخ يفشدح  9انزكٕس 

  كًب ٕٚػؼ انشكم انزبنٙ 
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  :ةقياس إلصدق وإلثبات آليات إلدرإس

 

بس طذق الانزغبق انذاخهٙ يٍ أعم انزؾمك يٍ طذق ٔصجبد انًمبٚٛظ انًغزخذيخ فٙ انذساعخ، رى اخزج

ئنٗ لٛبط انظذق انزمبسثٙ ػٍ ؽٛك لٛبط يزٕعؾ  نمٛبط يزغٛشاد انذساعخ، ثبلاػبفخ انًغزخذيخ الاعزجٛبَبد

ثًُٛب، رى لٛبط انضجبد نهًمبٚٛظ انًغزخذيخ فٙ  .Average Variance Extracted (AVE( انزجبٍٚ انًغزخشط

لًٛخ انضجبد انًشكت  ,Cronbach`s Alpha انذساعخ ػٍ ؽشٚك لٛبط كبل يٍ: لًٛخ أنفب كشَٔجبؿ

Composite reliability, لًٛخ يؼبيم ٔ rho-A, ًَٕرط انًؼبدنخ انجُبئٛخ يٍ خلال Structural equation 

modeling (SEM, خذاو ثشَبيظ انزؾهٛم الاؽظبئٙثبعز Smart-  PLS.  انفمشاد ٔانغذأل انزبنٛخ رٕػؼ

 رنك: 
 

ي إلدرإسص
 : ةدق إلمقاييس إلمستخدمة ف 

إلى لٌاس الصدق  ت الدراسة، بالاضافةللمماٌٌس المستخدمة فً لٌاس متغٌرا الداخلً تم اختبار صدق الاتساق

 • .Average Variance Extracted (AVE( عن طرٌك لٌاس متوسط التباٌن المستخرج التماربً

، لذا للمتغٌر الذي تنتمً إلٌه ساق كل عبارة من عبارات الاستبٌانٌةالداخلً: ٌمصد به مدي ات صدق الاتساق

بٌن درجة كل عبارة  باحثة بمٌاس الاتساق الداخلً للاستبٌانات من خلال حساب معاملات الارتباط لامت ال

ٌتم حذفه  2.5ألل من معامل االرتباط  ,Kaiser )1772والدرجة الكلٌة للمتغٌر التً تنتمً إلٌه. وفما لدراسة (

التباٌن بٌن العبارات التً  ٌتم لٌاس متوسط :Convergent Validityالتماربً الصدق  من الاستبٌان. 

التً ٌجب ان تكون لٌمتها  ,AVE تمٌٌس نفس الممٌاس، وذلن عن طرٌك احتساب متوسط التباٌن المستخرج

الإحصائٌة الخاصة ب) معاملات الجداول التالٌة توضح النتائج  (Hair et al. 0226وفما ل ( 2.5أكبر من 

الكلٌة بٌن درجة كل عبارة والدرجة  ( P- value، ولٌمة،المحسوبة T المعٌاري، لٌمة الارتباط الانحراف

لمٌاس  AVE . كذلن، احتساب لٌمة متوسط التباٌن المستخرجللاستبٌاناتالداخلً  للمتغٌر لمٌاس صدق الاتساق

  نموذج المعادلة البنائٌة خلال، وذلن من الصدق التماربً للاستبٌانات 

 ,SEM- PLSكما ٌلً:   
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اس الصدقممٌ(  7 )الجدول  

 
 

  KMO      
 

 1.0 9.726 0.00   694. 835.  1برامج   

 0.00   848.  775. 2برامج

 0.00   724. 902. 3برامج

 0.00  830.  781. 4برامج

 0.074 0.00  850.   782.  1المدربون 

 0.00  965. 836. 2المدربون

 0.00   935. 817. 3المدربون

 0.00   968.  838. 4المدربون

 9.524 0.00 882. 904. 1العمال 

 0.00 1.096 535. 2العمال

 0.00 1.011 800. 3العمال

 0.00 1.017 742. 4العمال

 

  
  
  
  

    

     1المٌادة 

  

  

  

.617  .826   0.00 .692 1.0  

 0.00 769. 823.  2المٌادة  

 0.00 997. 911. 3المٌادة 

 0.00   1.104  656. 4انمٛبدح        

 0.00   1.278  814.    5المٌادة       

 0.00  898.  728.  6المٌادة 

 

   
   
  
  

 770. 0.00   935.  848. 1الثمافة

 0.00   1.034  877. 2الثمافة       

   0.00   1.046  679. 3الثمافة         

لثمافةا   4  .753  .930   0.00   

لثمافةا   5  .589   .929   0.00 
 

  0.00 858. 721.   6الثمافة    
 

Variable 
 انًزغٛش

Statements 

 انعباراث

Factor 

 loading 

 معامم الارتباط

Standard 

 Deviation 

الاوحراف 

 انمعُارٌ

P 

VALUES 

Average 

variance  

Extracted 

 متىسط انتباَه 

 انمستخرج

 انمذربىن
 انزذسٚت 822.

انتذرَب برامح  

 انعمال

 انزًٛض انزُظًٛٙ

انقُادة 

 انرشُذة 

.839 

انثقافت 

 انتىظُمُت
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ممٌاس تطبٌك نظم العمل عالٌة الأداء: جمٌع معاملات الارتباط  لكل العبارات ترتبط ارتباط ▪ 

عة لها، عند لٌم أكبر من.  لوي مع المتغٌر التاب 0.7 بالإضافة إلى أن لٌم كل معاملات  

0.001الارتباط للعبارات دالة احصائٌا  عند مستوى معنوٌة ألل من،   وفما لذلن فمد تحمك  

صدق الاتساق الداخلً للممٌاس .كذلن، من النتائج بالأعلى المتعلمة بمٌمة متوسط التباٌن 

AVEالمستخرج  متغٌر تطبٌك  التحول الرلمً هو ، ٌتضح ان لٌمته ل 0.565  ،  < 0.5 وفما  

 لذلن، فمد تحمك الصدق التماربً للاستبانة.  

ممٌاس التمٌز المؤسسً: جمٌع معاملات الارتباط للعبارات التً تمٌس متغٌر التمٌز ▪ 

0.7المؤسسً (لٌمتها  أكبر من  بالإضافة إلى أن لٌم كل معاملات الارتباط للعبارات دالة  

ائٌا عند مستوى معنوٌة  ألل من، احص 0.001 وفما لذلن فمد تحمك صدق الاتساق الداخلً  

للممٌاس بأبعاده الثالث .كذلن، من  النتائج بالأعلى المتعلمة بمٌمة متوسط التباٌن 

AVEالمستخرج، لمتغٌر التمٌز المؤسسً      

0.736ككل الذ ٌساوي،  تمٌز المؤسسً (هً: ، كذلن لٌم متوسط التباٌن المستخرج لأبعاد ال
،0.758   ، 0.770  

0.680 على الترتٌب. وفما لذلن، فمد تحمك الصدق التماربً للاستبانة.    

 

 

 

 

 ثبات أدإة إلدرإسة : 

 
ٌشٌر ثبات الاستبٌان إلى: الاستمرار فً نتائج الاستبٌان وعدم تغٌٌرها بشكل كبٌر فٌما لو تم إعادة 

لال فترات زمنٌة محددة. لمٌاس ثبات الاستبانات المستخدمة توزٌعها  على افردا العٌنة عدة مرات خ

، reliability Compositeلمٌاس متغٌرات  الدراسة، تم احتساب لٌم ألفا كرو نباخ، الثبات المركب 

، ٌجب  al et Hair)2010. وفما ل( PLS-SEMبواسطة نموذج المعادلة البنائٌة  A-rhoولٌمة 

 ؽزٗ ٚزؾمك انضجبد نهًمٛبط .7.0  ان تكون المٌم الثالثة أكبر من

 فٌما ٌتعلك بالثالث لٌم PLS-SEMالجدول التالً موضح به المٌم المستخرجة من المعادلة البنائٌة 
  ألفا 
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صجبد انذساعخ( 1 )نغذٔلا  
 

Variable 

 المتغٌر

Number of 
Statements  

اتعدد العبار  

 Cronbach's alpha 

 
 
 

   التدرٌب
 

 

 برامج التدرٌب
  

4 .883  .891  

  884 . 4 المدربون

  926. 4  العمال

 
 

التمٌز 
   التنظٌمً

 انمٛبدح انششٛذح

 
6 
  

.927 .930 

  

الثمافة  
  التنظٌمٌة

  
6  

 .925 

 
 

 
 ٌتضح من الجدول بالأعلى أن لٌم معاملات الثبات لمماٌٌس الدراسة كما ٌلً: 

أظهرت النتائج الإحصائٌة ان لٌم) ألفا كرونباخ، الثبات المركب  ممٌاس تطبٌك نظم العمل عالٌة الأداء▪ 

reliability Composite و لٌمة ،A-rho،  :على الترتٌب. مما  ٌشٌر إلى ان  0.956 0.959،  0.955) هم

 ، فمد تحمك ثبات الممٌاس.  al et Hair)2010وفما ل(  0.7جمٌع المٌم أكبر. 

 لنتائج الإحصائٌة ان لٌم) ألفا كرونباخ، الثبات ممٌاس التمٌز المؤسسً: أظهرت ا▪ 

على  0.966 0.969،  0.966) للممٌاس ككل هم:، A-rho، ولٌمة reliability Compositeالمركب 

 )   A-rho، و لٌمة reliability Compositeالترتٌب .كذلن، لٌم) ألفا كرونباخ، الثبات المركب 

  0.949،  0.935،  على الترتٌب هم: تخطٌط الموارد البشرٌة البعاد ممارسات إدارة الموارد البشرٌة،

 (، التدرٌب والتطوٌر: 0.905 0.927، 0.905،  (، التوظٌف) الاستمطاب والتعٌٌن ( 0.936

    al et Hairوفما ل 0.7(. مما ٌشٌر إلى ان جمٌع المٌم أكبر.  0.936 0.949،  0.935) ،

 (، فمد تحمك ثبات الممٌاس. 2010)

للنتائج الإحصائٌة بالأعلى، التً اثبتت صدق وثبات المماٌٌس المستخدمة فً الدراسة الحالٌة، مما ٌعنً إمكانٌة  وفما
الاعتماد على نتائجها وصالحٌة هذه الاستبانات للتطبٌك والوثوق بها، واستخدامها  فً إجراء التحلٌلات الخاصة باختبار 

 فرو ض الدراسة. 
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إت ي لمتغي 
 إلدرإسة:  إلتحليل إلوصف 

 
 لد تم لٌاس استجابات أفراد العٌنة لفمرات الممٌاس، طبما لممٌاس لٌكرت الخماسً، وفما لما ٌلً:  

 

ةموافك بشد ةغٌر موافك بشد  كغٌر مواف  دمحاٌ  كمواف   

 

 
 
 
 

ةالتحلٌل الوصفً لمتغٌرات الدراس( 7) الجدول  
 
 

   

 
 

 

 

الى الل من  22من  مرتفع جدا
122%  

بشدةموافك  5الى الل من  2.02من    

رتفعم %22الى الل من  62من   4.22إل  3.42من  موافك   

%62الى الل من  50من   طمتوس 3.42إل  2.62من  محاٌد   

نخفضم %50الى الل من  06من   كموافغٌر   0.62الى  1.22من    

جدا نخفضم %06الى الل من  02من   موافك بشدةغٌر     1.22الى الل من  1من  

 
 
 

 
ٌوضح الجدول التالً التحلٌل الوصفً لمتغٌرات الدراسة متمثلة فً الأوساط الحسابٌة بالاعتماد على 

ممٌاس  لٌكرت الخماسً ،والانحرافات المعٌارٌة للمتغٌرات طبما للجدول المتعلك بدالة المتوسط الحسابً. 

معرفة مستوي تطبٌك التحول حٌث ٌتم النظر إلى دالة المتوسط الحسابً الموضح فً الجدول بالأعلى ل

وكذلن  مستوى ممارسات إدارة الموارد البشرٌة وأبعادها، وذلن وفما لوجهة نظر عٌنة الدراسة،  الرلمً

 وذلن كما ٌلً: 

 

 يغزٕٖ )دسعخ( 

 انًًبسعخ/الأًْٛخ
 انٕصٌ انُغجٙ%

 انُزٛغخ

()الارغبِ انؼبو  
 لًٛخ انًزٕعؾ انؾغبثٙ
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 ( المتوسطات الحسابٌة والانحرافات المعٌارٌة لمتغٌرات الدراسة(10الجدول
 

 

 

 

 سابٌة والانحرافات المعٌارٌة لمتغٌرات الدراسة ما ٌلً:  ٌتضح من الجدول بالأعلى الخاص بالمتوسطات الح

إلى أن الاتجاه العام لمفردات عٌنة  الدراسة هً الموافمة، مما  :( التدرٌب )المتغٌر المستملتظهر نتائج توصٌف ▪ 

، وذلن، حٌث كان المتوسط الحسابً ألراء أفراد العٌنة هو) التدرٌبٌدل على تحمٌك مستوى مرتفع من 

 ( 439.)ي، عند الانحراف معٌار 80.64.(بنسبة موافمة عالٌة بلغت% 4032

 أوضحت النتائج أن الاتجاه العام  :( تنظٌمًالتمٌز ال )المتغٌر التابعبالنسبة لتوصٌف ▪ 

 تنظٌمً ى مرتفع من تطبٌك التمٌز اللمفردات عٌنة الدراسة هً الموافمة، مما ٌدل على تحمٌك مستو

 .(بنسبة موافمة 728سابً للمتغٌر ككل)حٌث بلغ المتوسط الح

 . (847.) (عند الانحراف معٌاري 78.46بلغت) %

 

جاء الاتجاه العام لها من التدرٌب لمتغٌر  ثلاثةأن الأبعاد ال تدرٌبلأبعاد الٌة الوصفٌة ذلن أوضحت النتائج الإحصائو ك
 لبعدط الحسابً طاع ، حٌث نجد أن المتوسلبل مفردات عٌنة الدراسة هو الموافمة عند مستوى تطبٌك مرتفع لدى ل

المدربون (، المتوسط الحسابً لبعد .700عند الانحراف معٌاري ) 22.7( بنسبة موافمة % 0.52هو )  برامج التدرٌب
هو العمال ، بلغ المتوسط الحسابً لبعد .(220% عند الانحراف معٌاري)77.22( بنسبة موافمة حوالً 0.60هو ) 

 . (.572ي) % عند الانحراف معٌار77فمة %وا( بنسبة م0.06)
 

 

 

  

 

 
 

 

 التدرٌب

برامج 
 التدرٌب

  مرتفع موافك موافك 439. 923. 348. 3.54

 مرتفع موافك 883. 3.63 المدربون

 مرتفع موافك 594. 3.26 العمال

   

انمٛبدح  

 انششٛذح

3.62 3.56 

 

 موافك 728. 767.
 

كمواف  مرتفع 
 

 

انضمبفخ 

 انزُظًٛٛخ

 مرتفع موافك 847. 3.72

 يشرفغ

 انًزغٛش
ؾانًزٕع  

انؾغبثٙ   

فالاَؾشا  

انًؼٛبس٘   يغزٕٖ الاًْٛخ الارغبِ انؼبو 

انزًٛض  يشرفغ

 انزُظًٛٙ
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 تدرٌبالمستمل الوفما للنتائج الوصفٌة لمتغٌرات الدراسة، أشارت النتائج الإحصائٌة الوصفٌة فٌما ٌتعلك بالمتغٌر 

حصائٌة وابعادها إلى أن الاتجاه العام لدى عٌنة الدراسة هو الموافمة وأن تطبٌمه فً المطاع مرتفع، بٌنما كانت النتائج الإ
 . وأبعاده ذات مستوى مرتفع ، وذلن من وجهة نظر عٌنة الدراسة تنظٌمًٌة للمتغٌر التابع التمٌز الالوصف

 
 

إت إلدرإسة  : معاملات إلارتباط إلخطي بي   متغي 

ٌعرض الجدول التالً معاملات الارتباط الخطى )البٌرسون( بٌن متغٌرات الدراسة والتً تم لٌاسها باستخدام 
02.SPSS-Vًوذلن على النحو التال  : 
 

 بٌن متغٌرات الدراسة ملات الارتباطمعا( (11الجدول
 

  

            

 .366**  .452**  .415  .583**  1 
 Pearson  

Correlation 

    .001  .001  .003  <.001   
Sig (2 

tailed) 

 38  38  38  38  38  N 

 .620**  .639**  .810**  1  .**385 

  

 Pearson 

 

Correlation 
   

 <.001  <.001  <.001    <.001  Sig (2-

tailed 

 38  38  38  38  38  N 

 .786**  .750**  1  .810**  .415** 

 Pearson 

 

Correlation 

    <.001  <.001    <.001  .003  Sig (2-

tailed 

 38  38  38  38  38  N 

 .724**  1  .**057  .638**  .**254 

 Pearson 

 

Correlation 

 

 

انزذسٚتثشايظ  انًزغٛش  انضمبفخ انزُظًٛٛخ انمٛبدح انششٛذح انؼًبل انًذسثٌٕ 

 ثشايظ انزذسٚت

 انًذسثٌٕ

 انؼًبل

 انمٛبدح انششٛذح
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 <.001    <.001  <.001  .001  Sig (2-

tailed 

 38  38  38  38  38  N 

 1  .724**  .786**  .620**  .366** 

 Pearson 

 

Correlation 

    <.001  <.001  <.001  .001  Sig (2-

tailed 

 38  38  38  38  38  N 

 
 

إلتنظيمي و  ط إلخطي بي   إلتدريب و إبعادة )كمتغي  مستقل ( و إلتمي   إلارتبا

 إبعاده ) كمتغي  تابع( : 

( ثٍٛ انزذسٚت كًزغٛش يغزمم ٔ ثٍٛ انزًٛض انزُظًٛٙ كًزغٛش ربثغ ػُذ 875.رجٍٛ ٔعٕد اسرجبؽ لٕ٘ يٕعت )

 ( . (0.01يغزٕٖ دلانخ ألم يٍ 

 

انؼًبل ( كًزغٛش  –انًذسثٌٕ  –ثؼبدْب ) ثشايظ انزذسٚت رجٍٛ ٔعٕد اسرجبؽ لٕ٘ يٕعت ثٍٛ انزذسٚت ٔ ا

انضمبفخ انزُظًٛٛخ ( ػُذ يؼبيم اسرجبؽ  –يغزمم ٔ ثٍٛ كم ثؼذ يٍ اثؼبد انزًٛض انزُظًٛٙ  ) انمٛبدح انششٛذح 

 انزذسٚت ٔ عًٛغ اثؼبدِ :

.835 , .775 , .902 , .781 , .782 , .836 , .817 , .838 , .904 , .535 , .800 , .742 )  ) 

 

 يؼبيم اسرجبؽ انزًٛض انزُظًٛٙ ٔ عًٛغ اثؼبد : 

.617 , .823 , .911 , .656 , .814 , .728 , .848 , .877 , .679 , .753 , .589 , .721 )  ) 

 

 ( (0.01ػهٗ انزشرٛت كًغٛشاد ربثؼّ ػُذ يغزٕٖ انذلانخ ألم يٍ 

 ذساعخ يشرفؼخ ٔ يًب ٚذل ػهٗ لٕح ْزا الاسرجبؽ . ٚلاؽع يًب عجك اٌ لٛى يؼبيلاد الاسرجبؽ ثٍٛ انًزغٛشاد ان

 

 

  نتائج إختبار صحة فرضيات إلدرإسة: 

 وٌتم عرض النتائج ٌتعلك هذا الجزء باختبار صحة الفرض الرئٌسً للدراسة وما ٌتبعه من فروض فرعٌة
على النحو  SPSS V ,SEM-PL، 02حصائٌة التً تم التوصل إلٌها باستخدام كال من الحزمة اإلحصائٌةالا

 التالً:

 :انفشػٛخ انشئٛغٛخ  
 بمكة . moto careبشكل إٌجابً على تعزٌز التمٌز التنظٌمً فً شركة ٌؤثر التدرٌب 

 انضمبفخ انزُظًٛٛخ
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 يٍ انًكشيخ ثًكخ Care Moto ششكخ فٙ انزُظًٛٙ انزًٛض رؼضٚض فٙ ئٚغبثٙ ثشكم انزذسٚت ٚغبْى •

 انمٛبدٚخ انًٓبساد ٔرطٕٚش س،الاثزكب رؼضٚض انخذيبد، عٕدح سفغ انٕظٛفٙ، الأداء رؾغٍٛ خلال

  نهًٕظفٍٛ.

 
 

  : انفشػٛبد انفشػٛخ 
ز  إلمتعلقة إلفرضية • :  إلأدإء بتحسي  ي

ٚإصش انزذسٚت ثشكم ئٚغبثٙ ػهٗ رؾغٍٛ كفبءح انًٕظفٍٛ  إلوظيفز

 . moto care ٔيغزٕٖ أدائٓى انٕظٛفٙ فٙ ششكخ

 

ٛش الاثزكبس٘ نذٖ انًٕظفٍٛ، يًب ٚغٓى انزذسٚت فٙ رؼضٚض يٓبساد انزفك انفشػٛخ انًزؼهمخ ثبلاثزكبس: •

  ٚذػى رؾمٛك انزًٛض انزُظًٛٙ.

 

ٚغبْى انزذسٚت فٙ صٚبدح سػب انًٕظفٍٛ ػٍ ثٛئخ انؼًم، يًب ٚؼضص  انفشػٛخ انًزؼهمخ ثبنشػب انٕظٛفٙ: •

  يغزٕٖ انزًٛض انزُظًٛٙ فٙ انششكخ.

 

د انًٕظفٍٛ ػهٗ ئداسح انٕلذ ٚإد٘ انزذسٚت ئنٗ رطٕٚش لذسا انفشػٛخ انًزؼهمخ ثاداسح انٕلذ ٔانًٕاسد: •

   ٔاعزخذاو انًٕاسد ثكفبءح أكجش فٙ انششكخ.

 

ٚؼًم انزذسٚت ػهٗ رؾغٍٛ يٓبساد انمٛبدح نذٖ انًذٚشٍٚ فٙ  انفشػٛخ انًزؼهمخ ثزطٕٚش انمٛبدح انزُظًٛٛخ: •

 انششكخ، يًب ٚذػى رؾمٛك انزًٛض انزُظًٛٙ.
 

  نتائج إختبار إلفرضية إلرئيسية للدرإسة: 

 

التدرٌب و تعزٌز التمٌز  إحصائٌة بٌن تطبٌك لالةن عالمة معنوٌة إٌجابٌة ذات دالفرض على هنا ٌنص هذا
الخطً  لانحدارسلوب تحلٌل ا هذا الفرض تم استخدام لاختبار وبمكة .   motorcarالتنظٌمً فً شركة 

 .  البسٌط
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“Regression Linear Simple Analysis “ 
 

كًزغٛش يغزمم ( ٔ انزًٛض انزُظًٛٙ ) كًزغٛش ربثغ ( انزذسٚت ) ثٍٛ   

 

( انفشػٛخ انشئٛغٛخ1 )سلى شكم  
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 ( َزبئظ انفشػٛخ انشئٛغٛخ1انشكم)

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  يب ٚهٙ: لأػهٗٚزؼؼ يٍ انغذأل ثب

 

 ( ٚشٛش يغزٕٖ انًؼُٕٚخ الاخزجبسF ( ْٕ ٔ ) F. SIG ) ٍيًب ٚشٛش ئنٗ يؼُٕٚخ انًُٕرط  0.01ألم ي

 .  0.01الاَؾذاس انخطٙ انجغٛؾ ػُذ يغزٕٖ دانخ 

 ( رشٛش لًٛخ يؼبيم الاسرجبؽ ٔR( = )0.877ئنٗ ٔعٕد اسرجبؽ يٕعت لٕ٘ ثٍٛ انزذسٚت )  انزًٛض ٔ

 انزُظًٛٙ ) اعًبنٙ (.

  (ٚشٛش يؼبيم انزؾذٚذ انًؼذلR²  ( ٌانٗ ا )يٍ انزجبٍٚ انؾبطم فٙ انز%75 ) ) ًٙٛض انزُظًٛٙ ) اعًبن

 ًٚكٍ رفغٛشح يٍ خلال انزجبٍٚ فٙ يغزٕٖ انزذسٚت . 

  ( رشٛش لًٛخVALUE T  )  ) ػهٗ يؼُٕٚخ يؼبيم الاَؾذاس، ؽٛش أٌ يغزٕٖ انذانخ انًؾغٕة الاخزجبس ) د

 ( . 0.01ألم يٍ )

ػلالخ اسرجبؽ ئٚغبثٛخ راد دلانخ  ػهٗ انُزبئظ انغبثمخ ٚزى لجٕل طؾخ انفشػٛخ انشئٛغٛخ انزٙ رُض ػهٗ ٔعٕدٔ ثُبء 

 ئؽظبئٛخ ثٍٛ انزذسٚت كًزغٛش يغزمم ٔ انزًٛض انزُظًٛٙ كًزغٛش ربثغ . 

 

 نتائج إختبار إلفرض إلفرعي إلأول للدرإسة : 

ُٚض ْزا انفشع ػهٗ اَّ رٕعذ ػلالخ يؼُٕٚخ ئٚغبثٛخ راد دلانخ ئؽظبئٛخ ثٍٛ أثؼبد انًزغٛش انًغزمم ) ثشايظ 

انؼًبل ( ػهٗ انزًٛض انزُظًٛٙ ٚخزجش ْزا انفشع انؼلالبد انًجبششح ثٍٛ انزذسٚت يؾم  –ثٌٕ انًذس –انزذسٚت 

انذساعخ كًزغٛش يغزمم ، ٔ انزًٛض انزُظًٛٙ كًزغٛش ربثغ، ٔ لاخزجبس ْزا انفشع رى اعزخذاو أعهٕة رؾهٛم 

 .  " Regression Linear Simple Analysisالاَؾذاس انخطٙ انجغٛؾ "
 

 

 

 

 

 

 

 

 انتمُز انتىظُمٍ انتذرَب
R = 0.877 

R² = 0.770 
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  شػٛخانفشػٛخ انف (9) مشك
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 ( َزبئظ انفشػٛخ انفشػٛخ11)انشكم

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ٚزؼؼ يٍ انغذأل ثبلأػهٗ يب ٚهٙ :  

 

 ( ٚشٛش يغزٕٖ انًؼُٕٚخ الاخزجبسF( ْٕ ٔ )F. SIG ٍألم ي )يًب ٚشٛش انٗ يؼُٕٚخ ًَٕرط  0.01

 .  0.01انخطٙ انجغٛؾ ػُذ يغزٕٖ دانخ  الاَؾذاس

 ( رشٛش لًٛخ يؼبيم الاسرجبؽR = )0.925) ئنٗ ٔعٕد اسرجبؽ يٕعت لٕ٘ ثٍٛ اثؼبد انزذسٚت يغ انزًٛض )

 انزُظًٛٙ ) اعًبنٙ( .

 ( ٚشٛش يؼبيم انزؾذٚذ انًؼذلR² ( ٌانٗ ا )يٍ انزجبٍٚ انؾبطم فٙ انزًٛض انزُظًٛٙ ًٚكٍ رفغٛشِ %85 )

 بٍٚ فٙ يغزٕٖ اثؼبد انزذسٚت .يٍ خلال انزج

  ( رشٛش لًٛخVALUE.T ئنٗ يؼُٕٚخ يؼبيم الاَؾذاس ، ؽٛش اٌ يغزٕٖ انذانخ انًؾغٕة الاخزجبس )

 ( .0.01)د( ألم يٍ )

ٔ ثُبء ػهٗ انُزبئظ انغبثمخ ٚزى لجٕل طؾخ انفشػٛخ انفشػٛخ انزٙ رُض ػهٗ ٔعٕد ػلالخ اسرجبؽ ئٚغبثٛخ راد 

 د انزذسٚت كًزغٛش يغزمم ٔ انزًٛض انزُظًٛٙ كًزغٛش ربثغ . دلانخ ئؽظبئٛخ ثٍٛ اثؼب

 

 

 إلخاتمة: 

 SPSS & SEM-PLSيٍ أعم انزؾهٛم الاؽظبئٙ نجٛبَبد انذساعخ انؾبنٛخ، فمذ رى اعزخذاو كلا يٍ ثشَبيغٙ 

28V ٔفمب . فمذ لبيذ انجبؽضخ ثبنزؾهٛم انٕطفٙ نؼُٛخ انذساعخ كزنك لبيذ ثبنزؾهٛم انٕطفٙ نًزغٛشاد انذساعخ

نُزبئظ انزؾهٛم الاؽظبئٙ نٓزِ انذساعخ ، فمذ رؾمك انظذق ٔ انضجبد نهًمبٚٛظ انًغزخذيخ فٙ لٛبط يزغٛشاد 

 انذساعخ. كزنك فمذ رى اصجبد انفشع انشئٛغٙ نهذساعخ ٔ انفشٔع انفشػٛخ اثؼب.

 

 

 

 برامح انتذرَب 

 انمذربىن

 انعمال

 انتمُز انتىظُمٍ

R= 0.925 

R² = 0.855 
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 لفصل الخامسا
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 حدود إلبحث : 

 خ :ؽذٔد انجؾش انضيُٛ
 

  ، ْٔٙ انفزشح انزٙ رى فٛٓب عًغ انجٛبَبد ٔ رؾهٛهٓب . 2024كض ْزا انجؾش ػهٗ انفزشح يٍ يُزظف ٚش

 

 

 ؽذٔد انجؾش انًكبَٛخ : 
 

ْٙ ششكخ يزخظظخ فٙ رمذٚى خذيبد طٛبَخ ٔئطلاػ فٙ يكخ ، ٔ   moto careرزًؾٕس انذساعخ ؽٕ ششكخ 

يضم انظٛبَخ انذٔسٚخ، ٔئطلاػ الأػطبل، ٔرٕفٛش لطغ انغٛبس، انغٛبساد. لذ رشًم خذيبرٓب انؼُبٚخ ثبنًشكجبد، 

 .  ٔكزنك خذيبد انؼُبٚخ انخبسعٛخ يضم انغغٛم ٔانزهًٛغ

 

 

  ؽذٔد انجؾش انجششٚخ :
 

فٙ يكخ . رى اخزٛبس ػُٛخ ػشٕائٛخ يًضهخ يٍ يٕظفٙ  moto careٚشًم يغزًغ انجؾش عًٛغ يٕظفٙ ششكخ 

 ٛخ فٙ انششكخ نؼًبٌ رُٕع انُزبئظ .يخزهف الإداساد ٔ انًغزٕٚبد انٕظٛف

 

 

 ؽذٔد انجؾش انًٕػٕػٛخ :
 

فٙ رؼضٚض انزًٛض انزُظًٛٙ ػهٗ الأداء انٕظٛفٙ نهؼبيهٍٛ فٙ انششكخ . ٚزُبٔل ٚشكض ْزا انجؾش ػهٗ أصش انزذسٚت 

ٗ انزؾذٚبد انجؾش انؼٕايم انشئٛغٛخ انزٙ رإصش ػهٗ الأداء انٕظٛفٙ ، ٔ كٛف ًٚكٍ نهزذسٚت رؾغُّٛ ، ثبلإػبفخ ان

 ٔ انؼمجبد انزٙ رٕاعّ رطجٛك انزذسٚت .

 

 

 إلبحوث إلمستقبلية : 

رؼذ يٍ انًغبلاد انٓبيخ فٙ الإداسح ٔانزًُٛخ انجششٚخ، ؽٛش ٚزضاٚذ الاْزًبو ثشثؾ اعزشارٛغٛبد انزذسٚت ٔانزطٕٚش 

ٛخ انزٙ ًٚكٍ أٌ رشكض ثزؾمٛك انزًٛض فٙ الأداء انزُظًٛٙ ٔانفشد٘. فًٛب ٚهٙ ثؼغ انزٕعٓبد انجؾضٛخ انًغزمجه

  ػهٛٓب انذساعبد:

 

 : رطٕٚش اعزشارٛغٛبد رذسٚت يجزكشح نزؼضٚض انزًٛض انزُظًٛٙ .1
 

  دساعخ أصش اعزخذاو انزمُٛبد انؾذٚضخ )يضم انزكبء الاططُبػٙ، انٕالغ الافزشاػٙ( فٙ ثشايظ انزذسٚت. 
 

 :  انؼلالخ ثٍٛ انزذسٚت ٔانضمبفخ انزُظًٛٛخ .2

 
 رؼضٚض صمبفخ الاثزكبس داخم انًإعغبد.رأصٛش انزذسٚت ػهٗ • 

  كٛفٛخ رظًٛى ثشايظ رذسٚت رذػى لٛى انزًٛض انزُظًٛٙ يضم انشفبفٛخ، انزًٛض فٙ انخذيخ، ٔالإثذاع.•  
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  : رأصٛش انزذسٚت ػهٗ الأداء انٕظٛفٙ انفشد٘ .3

 
ٛم انفشٔق ثٍٛ رؾهٔ  دساعخ الأثؼبد انُفغٛخ نهزذسٚت )يضم انزؾفٛض ٔانضمخ ثبنُفظ( ػهٗ رؾغٍٛ الأداء

  الأفشاد فٙ الاعزغبثخ نجشايظ انزذسٚت ٔرأصٛشْب ػهٗ الإَزبعٛخ.

 

 

 : لٛبط أصش انزذسٚت ػهٗ الأداء انًإعغٙ ثشكم شبيم .4

 

رؾهٛم انؼلالخ ثٍٛ انزًٛض انزُظًٛٙ ٔ  رطٕٚش ًَبرط لٛبط رشثؾ ثٍٛ الاعزضًبس فٙ انزذسٚت ٔػبئذ الأداء

  لاعزشارٛغٛخ.انُبرظ ػٍ انزذسٚت ٔأْذاف انًإعغخ ا

 

 

 إلتوصيات : 

 

 رؼضٚض لٛى انزًٛض غشط لٛى الاثزكبس، انغٕدح، ٔانًغإٔنٛخ  : انتمُز بىاء ثقافت تىظُمُت تذعم

رشغٛغ انؼًم انغًبػٙ ثُبء صمبفخ رشغغ انزؼبٌٔ  ٔ فٙ عًٛغ انًغزٕٚبد داخم انًإعغخ

رًكٍٛ انًٕظفٍٛ يٍ ئداسح انزغٛٛش ثفؼبنٛخ ٔ  ٔالاثزكبس يٍ خلال انفشق يزؼذدح انزخظظبد

 انزكٛف يغ انزغٛٛشاد انزُظًٛٛخ ثطشٚمخ رذػى انزًٛض.
 

 

 

 

 

 دػى انمبدح انمبدسٍٚ ػهٗ ئنٓبو ٔرؾفٛض  انزشكٛض ػهٗ انمٛبدح انًهًٓخ:  تعزَز انقُادة انتحىَهُت

الاعزضًبس فٙ ثشايظ رذسٚت انمٛبداد  رطٕٚش انمبدح داخهٛبًٔ  انًٕظفٍٛ نزؾمٛك أْذاف انًإعغخ

 ُٛٓى يٍ ارخبر لشاساد اعزشارٛغٛخ فؼبنخ.نزًك
 

 

 

 

 ٌرظًٛى ثشايظ رذسٚت  ثشايظ رذسٚت يغزذايخ:  الاستثمار فٍ تطىَر رأس انمال انبشر

رٕفٛش فشص انزؼهى  انزؼهى انًغزًشٔ  رشكض ػهٗ رطٕٚش انًٓبساد انزمُٛخ ٔانغهٕكٛخ نهًٕظفٍٛ

نًٕاْت ٔػغ اعزشارٛغٛبد نلاؽزفبظ ئداسح أ  انًزٕاطم نشفغ كفبءح الأفشاد ٔرؼضٚض أدائٓى

 ثبنًٕاْت ٔرطٕٚشْب، ٔرؾفٛضْب نزؾمٛك أػهٗ يغزٕٚبد الأداء.
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 إلخاتمة : 

 Moto Careفٙ خزبو ْزِ انذساعخ ؽٕل أصش انزذسٚت فٙ رؼضٚض انزًٛض انزُظًٛٙ ػهٗ الأداء انٕظٛفٙ فٙ ششكخ 

طٕٚش انكفبءاد انجششٚخ، يًب ُٚؼكظ ئٚغبثٛبً ػهٗ ثًكخ انًكشيخ، ٚزؼؼ أٌ انزذسٚت ٚهؼت دٔسًا يؾٕسٚبً فٙ ر

 الأداء انفشد٘ ٔانغًبػٙ، ٔٚؼضص يٍ لذسح انًإعغخ ػهٗ رؾمٛك أْذافٓب الاعزشارٛغٛخ.

 

أظٓشد انُزبئظ أٌ الاعزضًبس فٙ ثشايظ رذسٚجٛخ يٕعٓخ، رزًبشٗ يغ اؽزٛبعبد انًٕظفٍٛ ٔيزطهجبد انؼًم، 

سفغ يغزٕٖ انغٕدح، ٔرؼضٚض صمبفخ انزًٛض داخم انًإعغخ. كًب أٌ ٚغبْى ثشكم كجٛش فٙ رؾغٍٛ الإَزبعٛخ، 

انزذسٚت ٚؼُزجش أداح فؼبّنخ نزؾفٛض انًٕظفٍٛ، رؼضٚض يٓبسارٓى، ٔرؾمٛك سػبْى انٕظٛفٙ، يًب ُٚؼكظ ئٚغبثٛبً ػهٗ 

 الأداء انؼبو نهششكخ.

 

عزشارٛغٙ ٚغٓى فٙ ثُبء ثٛئخ ػًم خزبيًب، رإكذ انذساعخ أٌ انزذسٚت لا ٚؼُذ يغشد َشبؽ دػى، ثم ْٕ اعزضًبس ا

 رُبفغٛخ ٔيغزذايخ، رؾمك انزًٛض انزُظًٛٙ ٔرؼضص يٍ أداء انششكخ فٙ عٕق يهٙء ثبنزؾذٚبد.
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 ن أداء العاملٌن". دار الكتب العلمٌة.(. "أسالٌب التدرٌب الحدٌثة ودورها فً تحس0216ٌحسن، ٌوسف ) -

صالح سعٌد الزهرانً. "أثر التدرٌب فً رفع كفاءة أداء العاملٌن: دراسة استطلاعٌة على المنظمات  -

 .0201الحكومٌة والخاصة بمدٌنة جدة". مجلة العلوم الالتصادٌة والإدارٌة والمانونٌة، 

ر التدرٌب فً تحسٌن الأداء الوظٌفً: دراسة تطبٌمٌة مزهر عبد الله أحمد سلمان، فراس حسن رشٌد. "أث -

 .0202فً عدد من كلٌات جامعة تكرٌت". مجلة تكرٌت للعلوم الإدارٌة والالتصادٌة، 

(. أثر التدرٌب فً أداء العاملٌن: 0202العنزي، محمد بن عبدالله.، شمسً، محمد أحمد.، وغوش، أحمد. )

لة الدولٌة لنشر فً المملكة العربٌة السعودٌة. المج دراسة تطبٌمٌة على مصلحة مطابع الحكومة

 /https://www.ijrsp.com/volume/issue-39/13 .ت  البحوث والدراسا

(. أثر التدرٌب على جودة الحٌاة الوظٌفٌة: دراسة مٌدانٌة على العاملٌن فً 0202الغامدي، سعٌد بن محمد. )

 .حوث والدراساتالبنن الأهلً التجاري. المجلة الدولٌة لنشر الب

 25/3/-https://www.ijrsp.com/volume/issue 

(. التدرٌب فً تحسٌن الأداء الوظٌفً: دراسة حالة مؤسسة اتصالات 0202بن دانً، فاطمة الزهرة. )

 الجزائر بسكرة. جامعة بسكرة.

تمٌز التنظٌمً كمدخل لتحمٌك متطلبات الجودة الشاملة فً (. ال0200الله. ) حسن، عبد

  .(1)، والبحوث التربوٌة مجلة الدراسات .التعلٌمٌة المؤسسات

 

فً الاداءخاص فً تفعٌل عملٌات إدارة ). تأثٌر التدرٌب ال2020البحٌري، هشام محمد صبري. (  

  ة.المنظمات السعودٌة .المجلة العلمٌة للدراسات التجارٌة والبٌئٌ

وتحمٌك الاداءور التدرٌب وأثره فً تحسٌن ). د2020الصادق، محمد أحمد، وعمران، عبده مشبب. (  

  (،1)2والمانونٌة،  الادارٌةولالتصادٌة لن خالد .مجلة العلوم االرضا الوظٌفً لدى الموظفٌن بجامعة الم

 ..org/10.26389/AJSRP.Q180123https://doi  

 

https://www.ijrsp.com/volume/issue-25/3/
https://doi.org/10.26389/AJSRP.Q180123
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 المؤسسً: دراسة تطبٌمٌة فً الاداءالتمٌز التنظٌمً وأثره على ) 2020،(والإدارٌة  لالتصادٌةالدراسات ا

 المطاع المصرفً عبد هللا العتٌبً، وعائشة البغدادي

 راسة تطبٌمٌة حسن) إدارة الجودة الشاملة وأثرها على التمٌز التنظٌمً: د2000الدولٌة، ( الادارةمجلة 

 .علً الزهرانً، ورندا سعٌد

 

https://journals.ekb.eg/article_290141_f41f3166d75192f679616f9f6e0

506ca.pdf  

التمٌز التنظٌمً فً جامعة الزٌتونة، ؽفً تحمً لاستراتٌجٌةمٌادة ا) دور ال ل بشٌرعبود، مده   

  اتحاد الجامعات العربٌة لمبحوث فً التعلٌم العالً مجلة

506chttps://journals.ekb.eg/article_290141_f41f3166d75192f679616f9f6e0

a.pdf   

 ( 0200التدرٌب فً المنظمة )أهمٌة  سلٌمة الغاوي،

( تأثٌر التدرٌب الخاص فً تفعٌل عملٌات إدارة الأداء فً المنظمات 0202البحٌري، هشام محمد صبري)

  .السعودٌة .المجلة العلمٌة للدراسات التجارٌة والبٌئٌة

التدرٌب وأثره فً تحسٌن الأداء وتحمٌك الرضا (دور 0212الصادق، محمد أحمد، وعمران، عبدالله مشبب ) 

(، 1)2الوظٌفً لدى الموظفٌن بجامعة الملن خالد .مجلة العلوم الالتصادٌة والإدارٌة والمانونٌة ،

22-000 https://doi.org/10.26389/AJSRP.Q180123  . 

(أثر التدرٌب فً رفع كفاءة أداء العاملٌن: دراسة استطلاعٌة على 0202د(  )الزهرانً، صالح سعٌ

 المنظمات الحكومٌة والخاصة بمدٌنة جدة .مجلة العلوم الالتصادٌة والإدارٌة. 

الأداء الوظٌفً: تحلٌل الأبعاد والعوامل المؤثرة عبدالله  الدوسري، “( دراسة 0211مجلة العلوم الإدارٌة، )

   ومنى الغامدي

) الرضا الوظٌفً والأداء الوظٌفً: دراسة تحلٌلٌة على الموظفٌن 2002مجلة علم النفس وعلم الاجتماع، (

 فً المطاع الحكومً سامً عبد الله  

https://journals.ekb.eg/article_290141_f41f3166d75192f679616f9f6e0506ca.pdf
https://journals.ekb.eg/article_290141_f41f3166d75192f679616f9f6e0506ca.pdf
https://journals.ekb.eg/article_290141_f41f3166d75192f679616f9f6e0506ca.pdf
https://journals.ekb.eg/article_290141_f41f3166d75192f679616f9f6e0506ca.pdf
https://doi.org/10.26389/AJSRP.Q180123
https://doi.org/10.26389/AJSRP.Q180123
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   https://alat.journals.ekb.eg/article_261075.html  

( )التمٌز التنظٌمً وأثره على الأداء المؤسسً: دراسة تطبٌمٌة فً المطاع 0202ات الالتصادٌة والإدارٌة،الدراس

   المصرفً عبد الله العتٌبً، وعائشة البغدادي

(  إدارة الجودة الشاملة وأثرها على التمٌز التنظٌمً: دراسة تطبٌمٌة حسن علً 0200مجلة الإدارة الدولٌة )

سعٌد الزهرانً، ورندا    

https://journals.ekb.eg/article_290141_f41f3166d75192f679616f9f6e0506ca.pdf  

عة الزٌتونة، مجلة اتحاد التمٌز التنظٌمً فً جام ؽ( دور المٌادة الاستراتٌجٌة فً تحم0215ًعبود، مدهلل بشٌر)

الجامعات العربٌة لمبحوث فً التعلٌم العالً   

https://journals.ekb.eg/article_290141_f41f3166d75192f679616f9f6e0506ca.

pd  

Rosslyn Emerson chery Harvey: Vision of excellence in Australian & Canadian  

human services organization international journal of public sector management  

journal 70, N.5, 1996, P P 109-124.  

 

Fan, D., Cui, L., Zhang, M. M., Zhu, C. J., Härtel, C. E. J., & Nyland, C. (2014). 

.30 

Influence of high-performance work systems on employee subjective well-being  

and job burnout: Empirical evidence from the Chinese healthcare sector 25(7), 

931–9501. 

 

 

 

 

https://alat.journals.ekb.eg/article_261075.html
https://journals.ekb.eg/article_290141_f41f3166d75192f679616f9f6e0506ca.pdf
https://journals.ekb.eg/article_290141_f41f3166d75192f679616f9f6e0506ca.pd
https://journals.ekb.eg/article_290141_f41f3166d75192f679616f9f6e0506ca.pd


 80 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 فصل الملاحق
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 ممدمة الاستبٌان
 
 

بمكة  (moto care) لتمٌز التنظٌمً علً الأداء الوظٌفً للعاملٌن فً الشركات شركةثر التدرٌب فً تعزٌز اأ

 / المملكة العربٌة السعودٌة

 عزٌزي المشارن,

نمدر تعاونن معنا فً هذا البحث، والذي ٌهدف إلى دراسة دور التدرٌب فً تحمٌك التمٌز التنظٌمً داخل 

الأكادٌمً لجمع آراء الموظفٌن حول كٌفٌة تأثٌر التدرٌب على المؤسسات. ٌعُد هذا الاستبٌان جزءًا من البحث 

 .الأداء والتمٌز. نؤكد لن أن جمٌع الإجابات ستكون سرٌة وستسُتخدم لأغراض البحث العلمً فمط

 .ٌرجى الإجابة عن الأسئلة بصدق وشفافٌة, ونشكرن ممدمًا على ولتن ومساهمتن المٌمة
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 المعلومات الشخصٌة
 

 العمر  .1

 سنة 02 ألل من 

  سنة 22إلى  02من 

  سنة 52إلى  21من 

  سنة 52أكثر من 

   المستوى التعلٌمً .0

 ثانوي 

 دبلوم 

 ًجامع 

 دراسات علٌا 

 أخرى: 

 المستوى الوظٌفً .0

 عامل 

 موظف 

 رئٌس لسم 

 مدٌر 

 أخرى: 

 عدد سنوات الخبرة .2

  سنوات 5ألل من 

  سنوات 12إلى  5من 

  سنة 02إلى  11من 

  سنة 02أكثر من 
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عدد  بعادالأ المتغٌر

 العبارات

 المصدر

 0202العنزي وآخرون  11 برامج التدرٌب التدرٌب

 12 المدربون

 7 العمال

 لتدرٌبلمحور الأول: اا 

 البعد الأول: برامج التدرٌب 

 :ٌرجى اختٌار الإجابة التً تعبر عن مدى تن مع العبارات التالٌة .1

 تضع المؤسسة برامج تدرٌب بصفة دورٌة ومستمرة .0

 د المؤسسة الأهداف المتولعة من برامج التدرٌبتحد .0

 تحمك البرامج التدرٌبٌة الأهداف الموضوعة لأجلها .2

 توافك محتوى البرامج التدرٌبٌة مع متطلبات الوظٌفة التً تعمل بها .5

 ٌساهم التدرٌب فً تغٌٌر السلوكٌات الوظٌفٌة للعمال .6

 توجد فرص تدرٌب متاحة لجمٌع الموظفٌن فً جمٌع الألسام .7

 رامج التدرٌب فً المؤسسة تكون من خلال وسائل حدٌثة ومتطورةب .2

 تساعد البرامج التدرٌبٌة فً تحسٌن مهارات ومعارف العمال .7

 تساهم برامج التدرٌب فً تغطٌة جوانب العجز فً الأداء .12

 تموم المؤسسة بتمٌٌم نتائج الدورات التدرٌبٌة .11

 البعد الثانً: المدربون

 سسة أشخاص متخصصٌن وذوي خبرةٌموم بعملٌة التدرٌب فً المؤ .1

 للمدرب دور مهم فً مدى نجاح برنامج التدرٌب .0

 ٌستطٌع المدربون فً العادة توصٌل المعلومات للمتدربٌن .0

 فً العادة ٌستطٌع المدربون الإحاطة بجمٌع جوانب التدرٌب .2

 ٌموم المدربون بتحفٌز العمال لتسهٌل عملٌة التدرٌب .5

 تنوعة فً عملٌة التدرٌبٌعتمد المدربون على طرق ووسائل م .6

 ٌوجد تواصل فعال بٌن المدربٌن والعمال خلال فترة التدرٌب .7

 ٌحرص المدربون على مشاركة وتفاعل جمٌع العمال فً أثناء التدرٌب .2
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 ٌملن المدربون المدرة على شرح محتوى برامج التدرٌب والهدف منها .7

 لتدرٌبٌستطٌع المدربون إدارة المنالشات والمداخلات أثناء عملٌة ا .12

 " البعد الثالث المتدربٌن " العمال

 :ٌرجى اختٌار الإجابة التً تعبر عن مدى تن مع العبارات التالٌة .1

 ح جمٌع العمال فرص تدرٌب متكافئةمن ٌتم .0

 ٌخضع العمال للتدرٌب فً الولت الرسمً للعمل .0

 ٌخضع العمال للتدرٌب عند وجود نمص فً أدائهم .2

 ة وفً ولت ألل من السابك بعد المٌام بدورات تدرٌبٌةٌموم العمال بأداء وظائفهم بسهول .5

 ٌساعد التدرٌب المكثف والمستمر على تحسٌن أداء العمال .6

 ٌشعر العمال بزٌادة مستوى النشاط والثمة بعد الخضوع لبرامج التدرٌب .7
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عدد  الأبعاد المتغٌر
 العبارات

 المصدر

التمٌز 
 التنظٌمً

 (0200حسن ) 7 المٌادة الرشٌدة

 10 ثمافة التنظٌمٌةال

 التمٌز التنظٌمًالمحور الثانً:  

 المٌادة الرشٌدة البعد الأول: 

 .ٌتمتع العاملون بالمؤسسة بمدرات تؤهلهم لأداء أعمالهم على أحسن وجه .1

 .تعتمد المؤسسة فً تعٌٌن الأشخاص وترلٌتهم فً الوظائف المختلفة على كفاءة ومؤهلات ممٌزة .0

 .سسة بمدرة كبٌرة على التركٌز على الأهداف والغاٌاتٌتمتع العاملون فً المؤ .0

 .ٌعمل المادة باستمرار على تحمٌك مركز تنافسً جٌد للمؤسسة .2

 .تعمل المٌادة على تشجٌع العمل الجماعً وروح الفرٌك .5

 .تعتبر المائد لدوة حسنة للموارد البشرٌة فً تنفٌذ الأعمال .6

 .هات فً جمٌع مراحل العمل الإداريٌعمل المسؤولون فً المؤسسة على متابعة التوجٌ .7

 الثمافة التنظٌمٌة الملتزمة بالتمٌزالبعد الثانً: 

 .ٌعكس الهٌكل التنظٌمً للمؤسسة السلطة والصلاحٌات بشكل واضح .1

 .ٌستوعب الهٌكل التنظٌمً إجراء التغٌرات التً تحتاجها المؤسسة بسهولة ومرونة .0

 .ٌاجات موظفٌهاتموم المؤسسة بوضع استراتٌجٌة تتناسب مع احت .0

 .تسمح المؤسسة للعاملٌن بالاطلاع على الاستراتٌجٌة المعتمدة .2

 .تموم المؤسسة بوضع بدائل استراتٌجٌة فً حالة وجود اضطرابات فً تنفٌذ الاستراتٌجٌة الحالٌة .5

 .تتبنى المؤسسة ثمافة تنظٌمٌة موحدة وواضحة ٌلتزم بها جمٌع العاملٌن فٌها .6

 .لسائدة الاحترام المتبادل بٌن الرئٌس والمرؤوستعكس الثمافة التنظٌمٌة ا .7

 .توجد لٌم مشتركة بٌن العاملٌن فً المؤسسة تلتزم بها مختلف المستوٌات الإدارٌة .2

 .تعتمد المؤسسة على الوسائل التكنولوجٌة الحدٌثة فً عملٌاتها الإنتاجٌة .7

 .تحرص المؤسسة على إجراء التحسٌنات المستمرة لمختلف عملٌاتها .12
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 التدرٌب فً المؤسسةالمحور الأول:  

      برامج التدرٌبالبعد الأول:   

ٚشعٗ اخزٛبس الإعبثخ انزٙ رؼجش ػٍ يذٖ رك يغ  1

 :انؼجبساد انزبنٛخ
     

      رؼغ انًإعغخ ثشايظ رذسٚت ثظفخ دٔسٚخ ٔيغزًشح 0

      رؾذد انًإعغخ الأْذاف انًزٕلؼخ يٍ ثشايظ انزذسٚت 0

      رؾمك انجشايظ انزذسٚجٛخ الأْذاف انًٕػٕػخ لأعهٓب 2

رٕافك يؾزٕٖ انجشايظ انزذسٚجٛخ يغ يزطهجبد انٕظٛفخ  5

 انزٙ رؼًم ثٓب
     

      ٚغبْى انزذسٚت فٙ رغٛٛش انغهٕكٛبد انٕظٛفٛخ نهؼًبل 6

ؽخ نغًٛغ انًٕظفٍٛ فٙ عًٛغ رٕعذ فشص رذسٚت يزب 7

 الألغبو
     

ثشايظ انزذسٚت فٙ انًإعغخ ركٌٕ يٍ خلال ٔعبئم  2

 ؽذٚضخ ٔيزطٕسح
     

رغبػذ انجشايظ انزذسٚجٛخ فٙ رؾغٍٛ يٓبساد ٔيؼبسف  7

 انؼًبل
     

      رغبْى ثشايظ انزذسٚت فٙ رغطٛخ عٕاَت انؼغض فٙ الأداء 12

      انذٔساد انزذسٚجٛخ رمٕو انًإعغخ ثزمٛٛى َزبئظ 11

      المدربونالبعد الثانً:   

ٚمٕو ثؼًهٛخ انزذسٚت فٙ انًإعغخ أشخبص يزخظظٍٛ  1

 ٔرٔ٘ خجشح
     

      نهًذسة دٔس يٓى فٙ يذٖ َغبػ ثشَبيظ انزذسٚت 0

ٚغزطٛغ انًذسثٌٕ فٙ انؼبدح رٕطٛم انًؼهٕيبد  0

 نهًزذسثٍٛ
     

الإؽبؽخ ثغًٛغ عٕاَت  فٙ انؼبدح ٚغزطٛغ انًذسثٌٕ 2

 انزذسٚت
     

      ٚمٕو انًذسثٌٕ ثزؾفٛض انؼًبل نزغٓٛم ػًهٛخ انزذسٚت 5

ٚؼزًذ انًذسثٌٕ ػهٗ ؽشق ٔٔعبئم يزُٕػخ فٙ ػًهٛخ  6

 انزذسٚت
     

ٕٚعذ رٕاطم فؼبل ثٍٛ انًذسثٍٛ ٔانؼًبل خلال فزشح  7

 انزذسٚت
     

انؼًبل فٙ ٚؾشص انًذسثٌٕ ػهٗ يشبسكخ ٔرفبػم عًٛغ  2

 أصُبء انزذسٚت
     

ًٚهك انًذسثٌٕ انمذسح ػهٗ ششػ يؾزٕٖ ثشايظ انزذسٚت  7

 ٔانٓذف يُٓب
     

ٚغزطٛغ انًذسثٌٕ ئداسح انًُبلشبد ٔانًذاخلاد أصُبء  12

 ػًهٛخ انزذسٚت
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      البعد الثالث : العمال 

ٚشعٗ اخزٛبس الإعبثخ انزٙ رؼجش ػٍ يذٖ رك يغ  1

 :زبنٛخانؼجبساد ان
     

      ؼ عًٛغ انؼًبل فشص رذسٚت يزكبفئخيُ ٚزى 0

      ٚخؼغ انؼًبل نهزذسٚت فٙ انٕلذ انشعًٙ نهؼًم 0

      ٚخؼغ انؼًبل نهزذسٚت ػُذ ٔعٕد َمض فٙ أدائٓى 2

ٚمٕو انؼًبل ثأداء ٔظبئفٓى ثغٕٓنخ ٔفٙ ٔلذ ألم يٍ  5

 انغبثك ثؼذ انمٛبو ثذٔساد رذسٚجٛخ
     

انزذسٚت انًكضف ٔانًغزًش ػهٗ رؾغٍٛ أداء  ٚغبػذ 6

 انؼًبل
     

ٚشؼش انؼًبل ثضٚبدح يغزٕٖ انُشبؽ ٔانضمخ ثؼذ انخؼٕع  7

 نجشايظ انزذسٚت
     

 ثانً: التمٌز التنظٌمًلمحور الا 

      المٌادة الرشٌدة :البعد الأول 

ٚزًزغ انؼبيهٌٕ ثبنًإعغخ ثمذساد رإْهٓى لأداء أػًبنٓى  1

 .ٍ ٔعّػهٗ أؽغ
     

رؼزًذ انًإعغخ فٙ رؼٍٛٛ الأشخبص ٔرشلٛزٓى فٙ  0

 .انٕظبئف انًخزهفخ ػهٗ كفبءح ٔيإْلاد يًٛضح
     

ٚزًزغ انؼبيهٌٕ فٙ انًإعغخ ثمذسح كجٛشح ػهٗ انزشكٛض  0

 .ػهٗ الأْذاف ٔانغبٚبد

     

ٚؼًم انمبدح ثبعزًشاس ػهٗ رؾمٛك يشكض رُبفغٙ عٛذ  2

 .نهًإعغخ

     

      .انمٛبدح ػهٗ رشغٛغ انؼًم انغًبػٙ ٔسٔػ انفشٚك رؼًم 5

رؼزجش انمبئذ لذٔح ؽغُخ نهًٕاسد انجششٚخ فٙ رُفٛز  6

 .الأػًبل
     

ٚؼًم انًغإٔنٌٕ فٙ انًإعغخ ػهٗ يزبثؼخ انزٕعٛٓبد فٙ  7

 .عًٛغ يشاؽم انؼًم الإداس٘
     

      لثمافة التنظٌمٌة الملتزمة بالتمٌزالبعد الثانً: ا 
ٚؼكظ انٓٛكم انزُظًٛٙ نهًإعغخ انغهطخ ٔانظلاؽٛبد  1

 .ثشكم ٔاػؼ

     

ٚغزٕػت انٓٛكم انزُظًٛٙ ئعشاء انزغٛشاد انزٙ رؾزبعٓب  2

 .انًإعغخ ثغٕٓنخ ٔيشَٔخ

     

رمٕو انًإعغخ ثٕػغ اعزشارٛغٛخ رزُبعت يغ اؽزٛبعبد  3

 .يٕظفٛٓب

     

شارٛغٛخ رغًؼ انًإعغخ نهؼبيهٍٛ ثبلاؽلاع ػهٗ الاعز 4

 .انًؼزًذح

     

رمٕو انًإعغخ ثٕػغ ثذائم اعزشارٛغٛخ فٙ ؽبنخ ٔعٕد  5

 .اػطشاثبد فٙ رُفٛز الاعزشارٛغٛخ انؾبنٛخ

     

رزجُٗ انًإعغخ صمبفخ رُظًٛٛخ يٕؽذح ٔٔاػؾخ ٚهزضو ثٓب  6

 .عًٛغ انؼبيهٍٛ فٛٓب

     

رؼكظ انضمبفخ انزُظًٛٛخ انغبئذح الاؽزشاو انًزجبدل ثٍٛ  1

 .شئٛظ ٔانًشؤٔطان
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رٕعذ لٛى يشزشكخ ثٍٛ انؼبيهٍٛ فٙ انًإعغخ رهزضو ثٓب  1

 .يخزهف انًغزٕٚبد الإداسٚخ

     

رؼزًذ انًإعغخ ػهٗ انٕعبئم انزكُٕنٕعٛخ انؾذٚضخ فٙ  9

 .ػًهٛبرٓب الإَزبعٛخ

     

رؾشص انًإعغخ ػهٗ ئعشاء انزؾغُٛبد انًغزًشح  11

 .نًخزهف ػًهٛبرٓب

     

 

https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLScZBtDebMUKAlcx6OjbPrnvHZy
ja_sfiLMSNAl5BlyEQA/viewform?usp=sf_link-Vx5 

 

 

Abstract 
Objective:  
This study aims to analyze the impact of training on employees' job 
performance and promote organizational excellence in organizations. This 
study comes as a response to the increasing challenges faced by companies 
in developing their human cadres, especially in the Saudi context, as they 
seek to achieve the objectives of the Kingdom's Vision 2202 in building a 
highly efficient work environment capable of adapting to rapid changes.  
Methodology:  
The study adopted a descriptive and analytical approach, using quantitative 
and qualitative research tools, such as questionnaires and interviews, to 
collect data from a sample of MotoCare employees in Makkah. The data were 
analyzed using statistical techniques to verify the hypotheses and understand 
the impact of training on job performance and organizational excellence.  
Results:  
The results showed that training effectively contributes to improving 
employees' job performance by increasing their knowledge, skills, and ability 
to adapt to job challenges. The study also showed that training enhances 
organizational excellence, which reflects positively on the organization's 
reputation and competitive position in the market.  
Applications and relevance:  
This study provides practical recommendations for organizations to enhance 
the effectiveness of training programs, as it recommends the need to focus 
on designing comprehensive training programs that meet the needs of 
employees and support the achievement of the organization's strategic goals. 
This research is a guide to support companies in building a distinctive and 
sustainable work environment that achieves their long-term goals.  
Keywords:  
Training, job performance, organizational excellence, human resources,Saudi 
Vision 2202.   
  
 

https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLScZBtDebMUKAlcx6OjbPrnvHZyVx5-ja_sfiLMSNAl5BlyEQA/viewform?usp=sf_link
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLScZBtDebMUKAlcx6OjbPrnvHZyVx5-ja_sfiLMSNAl5BlyEQA/viewform?usp=sf_link
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