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 المستخلص
أثر التدريب على تطوير أداء  دف هذه الدراسة إلى الكشف عن: ته الهدف من الدراسة

 وذلك ) بالتطبيق على العاملين في جامعة تبوك( ين العامل
: لتحقيق أهداف الدراسة استخدم الباحث المنهج الوصفي التحليلي حيث تم  منهج الدراسة

 العاملين في جامعة تبوك. من  ( 81)تطبيق الدراسة على عينة الدراسة المكونة من عدد 
والمستوى  العاملين في جامعة تبوك التدريب وأثر على  : تم ذكر كل بعد نتائج الدراسة 

  )مرتفع )الذي وصل إليه 
أثر الدريب على أداء دراسة  خلالمن  الأدبيات: تساهم هذه الدراسة في المساهمة النظرية

 العاملين بجامعة تبوك 
العلاقة في جامعة تبوك حول أهمية  : تقدم الدراسة توصيات للجهات ذاتالتطبيقات العملية

كان المتغير الأول  المستقل ) التدريب ( والمتغير التابع ) اكتساب المعارف  حيث التدريب، 
  .إداء العاملين . مما يرفع من مستوى  و إداء ورضا العاملين (  

 
 الرضا الوظيفي . -أداء العاملين -التدريب   : الكلمات المفتاحية
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Abstract 

The aim of the study: This study aims to reveal the effect of 

training on developing employee performance (applied to 

employees at Tabuk University.) 

Study methodology: To achieve the study objectives, the 

researcher used the descriptive analytical approach, where the 

study was applied to the study sample consisting of (81) 

employees at Tabuk University. 

Study results: Each training dimension and its impact on 

employees at Tabuk University and the level it reached were 

mentioned (high. 

Theoretical contribution: This study contributes to the literature 

by studying the impact of training on the performance of 

employees at Tabuk University. 

Practical applications: The study provides recommendations to 

relevant parties at Tabuk University on the importance of training, 

as the first independent variable was (training) and the dependent 

variable was (acquisition of knowledge, performance and 

satisfaction of employees), which raises the level of employee 

performance. 

 

Keywords: Training - Employee performance - Job satisfaction. 
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 المقدمة :

بهههالتطوير  والاهتمهههامواجهههه منظمهههات اليهههوم تحهههدثات كثيهههرة حيهههث أنهههها مطالبهههة برفهههع كفاءتهههها ت
إلهههى مواجههههة المنافسهههة العالميهههة  بالإضهههافةوالخهههدمات المقدمهههة والتجديهههد وتحسهههين المنتجهههات 

الرؤسههاء المباشههرين ثكفههي لاكتسههاب المعرفههة  خههلالالمسههتعرة، فلههم ثعههد التعلههيم أو التههدريب مههن 
 (265، 2022) الشريف و أخرون ، والمهارة التي ثطلبها التطور السريع في المعرفة 

باعتباره من أحسن الطرق اليت ثمكن بواسهطتها و الشركات بالتدريب  المؤسساتتزايد اهتمام 
 هاوبالشهكل الهذي ثضهمن تحقيهق أههداف العهاملين الأفهراد وبين المادثة الإنتاجعوامل  بينالربط 

ترغهههب فهههي المؤسسهههات التهههي فعاليهههة وكفهههاءة فالتهههدريب أصهههبح أداة أساسهههية تعتمهههد عليهههها كهههل ب
 إنتاجيتها. تحسين

وأهميههة ولتحقيههق  اً يتمكنههون مههن ت دثههة مهههام اكثههر تعقيههدتحتههاج المنظمههة تطههوير العههاملين حتههى 
ذلك تعمل المنظمة على تعيين العدد المطلوب مهن العهاملين وتحديهد مههامهم وكهذلك التطهوير 

 (  263، 2011عبر إقامة برامج تدريبية لهم.) محمد و فتاح ،  المنتظم لقدرتهم
التنافسهية،  الميهزات تحقيهق علهى ساتالمؤسهه قهدرة لتنميهة الأساسهية المهداخل مهن التههدريب ويعهد
 الإسهتراتيجية الأعبهاء حمهل علهى والقهادر والمههؤهل الكهفء الهوظيفي الكهادر إعهداد خهلال ومهن

 الميزات. هذه تحقيق نحهو الموجهة ،
  العهاملين فهي المؤسسهات ، حيهث  الأفهراد تعهود بالفائهدة علهى  ثحققها التهدريب الأهمية التيإن 

ممههها ثسهههاهم فهههي تطهههوير أداء  وحهههل مشهههاكلهم فهههي العمهههل قهههدراتهم ينتحسهههفهههي  الأفهههرادثسهههاعد 
 . في العمل للترقية الأفرادويوفر الفرصة أمام العاملين 

( فههههي دراسههههته ،أثههههر التههههدريب علههههى أداء العههههاملين فههههي 2022ذكههههر الجغبيههههر، مههههؤمن خالههههد ) 
اء كانهت ، سهو الأعمهالثحتل التدريب مكانة عالية في اهتمامات منظمات محافظة جرش  : " 

حكوميههههة أو أهليههههة، فهههههو الطريقههههة التههههي تسههههتطيع بههههها المنظمههههة تزويههههد منسههههوبيها بالمهههههارات 
بالتههدريب، وذلههك لمههردودة  -. وتهههتم الههدول سههواء كانههت متقدمههة أو ناميههة اللازمههةوالمعلومههات 
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فهههي أداء أعمههالهم داخهههل المؤسسهههة، ويعههرف التهههدريب بشههكل عهههام ب نهههه  الأفههرادعلهههى  الإثجههابي
، لكههي اللازمههةتزويههد المتههدرب بالمعلومههات والمهههارات  خلالهههاالمسههتمرة التههي يههتم مههن العمليههة 

 ( .408، 2022". ) الجغبير ، ثكون قاد ار على أداء مهام محددة بشكل أفضل
( فههي دراسههتها دور التههدريب فههي تحسههين أداء العههاملين، 2020كمهها ذكههرت نشههاش ، فضههيلة )

ة ليهر الأنشهطة والخهدمات اللازمهة ، لرفهع كفهاءة وفعايففهي تهو الأهمية الأساسية للتدريب تكمن 
ة فهههي العمهههل يق الاسهههتمرار يهههإلهههى تحق التدريبيهههة دف البهههرامجهههه، وت عملياتههههاالمؤسسهههة فهههي أداء 

 ( .11، 2022للعاملين في المؤسسة.) نشاش،  ةية والإبتكار يوالإبداع
 المملكية فيي للقيادات الأمنية الإدارية اتالمهار  لتنمية الذاتي التدريب ( في دراسته ،2011وذكر الصاعدي ) 

 معههايير بتعههدد والتصههنيفات، التههدريب أنههواع حههول تنههوع التههدريب : " تتعههدد  السييعودية العربييية

 مواقهع فهي التهدريب إلهى التهدريب التدريب و ثقسهم لمكان انعقاد فوفقًا التصنيف، في المستخدمة

 : (هي أساسية أنواع أربعة إلى التدريب ثقسم الهدف لمعيار ووفقًا .العمل خارج والتدريب العمل

)  .)السههلوكي والتهدريب المهنهي، والتهدريب المهههارات، وتهدريب لتجديهد المعلومهات، التهدريب

 (  69، 2011الصاعدي ، 

( إن الاهتمههام بههالتخطيط للبههرامج التدريبههة بههالطرق والأسههاليب الحديثههة هههو 2018ذكههر أمههام ) 
نههات والطاقهههات المختلفههة مهههن المههوارد البشهههرية التههي تهههوفر لإدارة الطريههق السههليم لمعرفهههة الإمكا

المنظمههة أي كههان نههوع المنظمههة حكوميههة أو خاصههة وحتههى تحههاف  علههى أعلههى معههدلات الأداء 
من قبل العاملين لديها ، و ثساعد في تحسين العمل الفعال بالنسبة لموارد المنظمة،  ويقصهد 

عههههارف الوظيايههههة التخصصههههية المتعلقههههة ب عمههههالهم بالتههههدريب إكسههههاب الأفههههراد المعلومههههات والم
، 2018والقهدرات التهي يتمتعهون بهها .) إمهام ،  توأساليب الأداء الأمثل فيها، وصهقل المههارا

306 ) 
 وفهي العمهل الإداري يوجهد هنهاك أنهواع مهن التهدريب المتخصهص فهي مجهال الإدارة .  يههدف

 تهوفير الإمكانهات بغهر  التخصصهية توالخبهرا المههارات تنميهة إلهى المجهال ههذا فهي التهدريب
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 عادة وتكون  الحكومية الجهات حسب طلبات تقدم التي وهي العمل مشكلات لمواجهة والخبرات

 البهرامج التدريبيهة غيرهها. وتسهتحوذ هيئة دون  أو وزارة تهم وموضوعات مهارات في متخصصة

فهي  النتهائج ز أهميهة تلهكوتبهر  تحقيقهها ثمكهن التهي للنتهائج بالنسهبة الأهميهة مهن كبيهر قهدر علهى
 وههو ، سهلوكهم واتجاههاتهم وتغيير أفكارهم وتعميق وقدراتهم   ومهاراتهم العاملين معارف تنمية

 ويحسهن وينمهي دوافعههم طمهوحهم مسهتوى  مهن فيرفهع للعهاملين، الذاتي التطوير على ثعمل بذلك

 وتحمهدل أعمهالهم ات فهيالتطهور  مواكبهة علهى قهدرة أكثهر ويكونهوا كفهاءتهم فترتفهع أدائههم معدلات

 عاتقهم على الملقاة الإضافية والمسؤوليات الأعباء

 مشكلة الدراسة :
 من ذلك، على استثمار ثعملون  فإنهم جديدة، ومعارف وقدرات مهارات ثكتسبون  عندما الأفراد  

 واسهتراتيجيات وتقنيات، ووظائف، هياكل، في تطويرًا تتطلب التي عملهم أساليب تطوير خلال

 دون  شهيئًا تجهدي لا متطهورة، فإنهها وهياكهل حديثهة، تقنيهات مهن للمنظمهة وفهر ومهما ماتهم،منظ

 عمليهة فهي الأمهر الحاسهم التدريبيهة تبقهى البهرامج إذن معهها، التعامهل كيايهة علهى الأفهراد تهدريب

‌( 107،  1431التطوير. ) الغامدي ، 
والمسهتمرة  لهها والمخطهط سسهةالمؤ  النشهاطات مهن مجموعهة ب نهها التدريبيهة البهرامج  تعهرف 

مهاراتهها  وتطهوير وتحسهين ، معينهة بمعهارف المؤسسهة فهي البشهرية القهوى  تزويهد إلهى والهادفهة
 (‌2008‌‌،8)‌عائدة‌،‌اثجابي بناء. بشكل واتجاهاتها وتغيير سلوكياتها  وقدراتها 

 الفجوة النظرية : 
العنصر البشري الموجود فيها، تتوقف عملية نجاح المنظمات الحكومية والخاصة على كفاءة 

بوصفه الغاثة والوسيلة الفعالة، في تطوير المنظمات وفي إجراء التغيرات المطلوبهة فيهها، لهذا 
، فتهدريب المهوارد البشهرية فهي  منهه والاسهتفادةبههذا العنصهر  الاهتمهامتحرص المنظمات على 

ريب لاكتسهاب مههارات المنظمات بمختلف انواعه سهواء كهان تهدريب علهى راس العمهل ، أو تهد
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جديههدة أو بههرامج تههدريب مخصصههة ، هههي مههن الموضههوعات التههي تصههب فههي صههالح المنظمههة 
 وكذلك العاملين فيها 

 الفجوة التطبيقية :

يواجهههه العهههاملين فهههي المنظمهههات بمختلهههف أنواعهههها حكوميهههة أو خاصهههة مشهههكلات فهههي تطهههوير 
بيههة، لههذلك ثجههب علههى المنظمههة قههدراتهم ورفههع مسههتوى أداهههم للعمههل بسههبب نقههص البههرامج التدري

بهالبرامج التدريبيههة المقدمهة مهن قبلههها ،  ومهن خهلال عملههي  مالاهتمهام بتهدريب أفرادههها والاهتمها
في جامعة تبوك  محل الدراسة ، تلاحه  لهي عهدم الاهتمهام مهن قبهل الإدارة بهالبرامج التدريبيهة 

لعمل من قبل رئيس القسم أو المقدمة للعاملين ، وأغلب التدريب السائد هو تدريب على رأس ا
 موظف له خبرة ، وهذا النوع ثختص فقط بالموظف الجديد.

 أهمية الدراسة : 
فههإذا    محههددة   و موجهههة بهههدف إكسههاب المتههدرب خبههرة  لتههدريب عمليههة تعليميههة متخصصههةا

هههو: "إكسههاب قواعههد المههتعلم المعرفههة العامههة"، فالتههدريب هههو: "إكسههاب المتههدرب   كههان التعلههيم
معرفههة المتخصصههة فههي مجههال حصههري متخصههص، بهههدف رفههع الكفههاءة إلههى أقصههى درجههة ال

 (    موقع الأكادثمية العربية البريطانية للتعليم العالي ، مفهوم التدريب (تنافسية
فالتدريب والبرامج التدريبية في المنظمات لهها أثرهها علهى أداء العهاملين ، وتسههم فهي أكتسهاب 

لفههة ، وتسهههم فههي الوصههول لأهههداف المنظمههة ، وعههدم وضههع بههرامج العديههد مههن المهههارات المخت
تدريبية من قبل الإدارة العليا أو إدارة الموارد البشرية بالمنظمة ثعتبر تقصيراً من تلك الجهات 

ته تي حيث أن مههام التهدريب تعتبهر مهن أههم أعمهال ) إدارة المهوارد البشهرية ( فهي المنظمهة . و 
 : النظرية، والثانية: التطبيقية العمليةالأولىين أهمية هذه الدراسة من ناحيت
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 الأهمية النظرية:
التي تربط التدريب  العلاقةب نها سوف تسهم في التعرف على الأهمية النظرية للدراسة  تتجلى

، وههذه تفيهد البهاحثين والدارسهين فهي  وتطهويرهم  التدريب في كل من أداء العهاملين ومشكلات
 الذي ثعد إضافة في هذا المجال خصوصا والفاعلية.العاملين أداء مواضيع التطوير 

موضهوع التهدريب وأثههره  تعتمهد اهميهة هههذه الدراسهة علهى اهميههة موضهوعها و الهذي يتنههاول -1 
 في تطوير العاملين  .

مههن العههاملين فههي تبنههى اهميههة الدراسههة علههى اهميههة عينههة الدراسههة و التههي تتمثههل فههي فئههة  -2
 في مجال التدريب . تحتاج الى الكثير من الاهتمامالتي و و  جامعة تبوك 

إدارة المهههوارد  ان اهميهههة ههههذه الدراسهههة سهههوف تثهههري المكتبهههة العلميهههة فهههي مجهههال تخصهههص -3
  البشرية.
 التطبيقية : الأهمية 

، والخاصة  العامة المنظماتإلى مساعدة المسئولين في التطبيقية ترجع أهمية الدراسة 
 المنظماتجودة في نظام التدريب المطبق حاليا على موظفي للتعرف على الثغرات المو 

وتقليل السلبيات ليصبح النظام التدريبي  الإثجابيات، والعمل على تعزيز والخاصة  العامة
، وبالتالي المنظمة ، وتطور  وتطويرهم أكثر كفاءة وفاعلية، ويسهم في تحسين أداء العاملين

 تحقيق المصلحة العامة.
انها تساعد في تطبيق البرامج التدريبية  التطبيقية أثضا في دراسة في الناحيةتظهر أهمية ال

 تقدثم طرق واساليب ترفع من أداء العاملين وكفاءتهم وانتاجيتهم خلالالحديثة وذلك من 
 الإدارية، ولتحقيق الكفاءة العالية والتي تظهر بعد تدريب كافة المستويات بجامعة تبوك 

 الإداريينعداد القادة وا  جامعة تبوك داخل 
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 وتظهر أهمية هذه الدراسة التطبيقية  في أنها  :
تلقهههي الضهههوء علهههي أهميهههة التهههدريب فهههي المنظمهههات حيهههث أن العديهههد مهههن المنظمهههات  (1

الحكومية والخاصة لا تعطي عملية تدريب العاملين فيها اهتمام مما ينتج عنه ضعف 
 أداء العاملين فيها .

في تسليط الضهوء علهى أهميهة المهوارد البشهرية فهي رفهع كفهاءة كما ت تي أهمية الدراسة  (2
 المنظمات .

كههذلك تهه تي أهميههة  هههذه الدراسههة بههالتعرف ب هميههة البههرامج التدريبيههة بالنسههبة للمنظمههة  (3
 وللأفراد العاملين فيها ) جامعة تبوك(  

 قد تسهم هذه الدراسة في خدمة دراسات أخري تربط بمجال العاملين وتطويرهم. (4

زود نتائج هذه الدراسة أصحاب القهرار فهي جامعهة تبهوك بواقهع  التهدريب وأثهره فهي قد ت (5
 تطوير أداء العاملين فيها. 

 أسئلة الدراسة : 

 ت تي مشكلة الدراسة في السؤال الرئيسي التالي :
 ما هو أثر التدريب على العاملين في تطوير أداءهم في جامعة تبوك؟ 

 :التالية التساؤلاتعن  جابةالإتتمثل مشكلة هذه الدراسة في 
 على العاملين في جامعة تبوك؟ما مستوى ت ثير التدريب  .1
 على أداء العاملين في جامعة تبوك؟التدريبية  المشكلاتما مستوى ت ثير  .2
  العمل في جامعة تبوك؟  وتطوير في ما مدى ت ثير التدريب .3

 أهداف الدراسة :
 تهدف هذه الدراسة إلى الاتي : 

 مية التدريب للموارد البشرية بجامعة تبوك . التعريف ب ه .1

 التعريف بدور إدارة الموارد البشرية في جامعة تبوك في برامج التدريب.  .2
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التعههرف علههى بعههك المشههكلات التههي تواجههه إدارة المههوارد البشههرية جهههة الدراسههة عههن  .3
 التدريب وبرامجه . 

 فرضيات الدراسة : 
 العاملين في جامعة تبوك .أداء يوجد أثر إثجابي للتدريب بعناصره على 

 :الفرضيات الفرعية 
HA العهاملين بجامعهة  إحصائية للدورات التدريبيهة علهى أداء دلالةيوجد أثر إثجابي ذو
 تبوك 
HB العاملين  مهاراتتنمية إحصائية للدورات التدريبية على  دلالةيوجد أثر إثجابي ذو

 في جامعة تبوك.

HC العهاملين فهي حصهائية للتهدريب أثنهاء العمهل علهى أداء إ دلالهةيوجد أثهر إثجهابي ذو
 جامعة تبوك

HD إحصههائية بههين التههدريب بعناصههره والمتغيههرات الدثموغرافيههة  دلالههةيوجههد فههروق ذات
 .للعاملين بجامعة تبوك 
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 نموذج الدراسة :
 

 المتغير التابع                               المتغير المستقل      

 
 
 
 
 
 
 
 

HA HB HC HD                              
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

 التدريب‌

 اكتساب‌المعارف‌

 رفع‌مستوى‌الكفاءة‌

 تحسين‌أداء‌العاملين

زيادة‌الرضا‌الوظيفي‌‌

 للعاملين‌
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 الدراسات السابقة : 

 مقدمة :

ب نههها: "الأبحههاس السههابقة التههي يرجههع إليههها الباحههث  مههن أجههل  الدراسههات السههابقة ثمكههن تعريههف
لمعلومات المتعلقة بموضوع البحهث، ومهن ثهم القيهام بدراسهتها بشهكل الحصول على البيانات وا

جيد، ثم تحليلهها بهالطرق العلميهة والمنهجيهة المسهتخدمة فهي البحهث العلمهي، وبعهد ذلهك تحديهد 
 مدى التشابه والاختلاف فيما بينها وبين فرضيات البحث العلمي المقدم".

ن الأهمية عند القيام بإجراء البحث العلمي، على درجة كبيرة م الدراسات السابقة ثُعدُّ تلخيص
دة تعلق بذهنه،   نظرًا لقيام الباحث العلمي بالتنقيب عن استفسارات لأسئلة مُتعد ِّ

 أهمية الدراسات السابقة : 
راسههات والمؤلفههات العلميههة السههابقة ذات الصههلة بموضههوع البحههث،  يتطلَّههب الأمههر الاسههتعانة بالد ِّ

لباحث العلمهي كهل التفاصهيل المتعلقهة بفرضهية البحهث، نظهرًا لقيامهه وتمنح الدراسات السابقة ا
بجمع المعلومات من أكثر من مرجع أو مصدر، ويساعده ذلك علهى الوقهوف علهى التفاصهيل 
الدقيقة لموضوع البحث، وتمثل الدراسات السهابقة مظههرًا أخلاقي ها بالنسهبة للباحهث العلمهي مهن 

بههذل الجُهههد والتعههرُّف علههى كههل مهها ثخههصُّ موضههوع الدراسههة، جههانبين، الأول يتمثَّههل فههي قيامههة ب
والثهههاني يتمثَّهههل فهههي نسهههب المجههههودات إلهههى أهلهههها عهههن طريهههق الإشهههارة إلهههى مهههؤلفي المصهههادر 
راسات السابقة، وقهد تُمثهل تلهك الدراسهات مفتاحًها لجميهع المشهكلات التهي افترضهها الباحهث  والد ِّ

 ما هو مطروح في منهج البحث العلمي. العلمي، في حالة ما إذا توافقت أو دعمت مع
 اتصياتتالتدريب واثره فيي تحسيين ( بعنوان ، )2021)  خالد ساجت عطيةدراسة  -

 (/ دراسة ماجستير منشورة، جامعة كربلاء  المنظمة
وسههائل التههدريب ،    ب بعههاده متمههثلاالههى اختبههار اثههر التههدريب كمتغيههر مسههتقل  هههدفت الدراسههة 

 المنظمههة كمتغيهههر تههابع وفههق ابعادهههها  اتصههالاتفههي  ( لحاجههات التدريبيهههةالبههرامج التدريبيههة ، ا
. وذلهك عهن طريهق تطبيهق البحهث علهى الاتصال( ، لغة  الاتصال، مستوى  الاتصالوسائل 

اذ تههم اسههتخدام اسههلوب العينههة  بغههداد العههاملين فههي مديريههة شههباب ورياضههة  الأفههرادعينههة مههن 
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المنظمههة وتجلههت اهميههة البحههث فههي تحديههد اهههم نقههاط  اتصههالاتفههرد.  ( 100)العشههوائية بواقههع 
القوة والضعف لمديرية شباب ورياضة وقد تم جمهع البيانهات المتعلقهة بالجانهب العملهي للبحهث 

 الأسهاليبعلى مقاييس جاهزة واستخدمت مجموعهة مهن  بالاعتمادعن طريق استبانة صممت 
 ( spss .v24)ئج باسهههتخدام .المناسهههبة لغهههر  تحليهههل البيانهههات واسهههتخراج النتههها الإحصهههائية

فددي‌مديريددة‌‌والاتصددالا التدددريب‌‌ئلبرنههامج توصههل البحههث الههى عههدة نتههائج مههن اهمههها تههوافر وسهها

حهث عهدة اوقهدم الب .الاتصهالاترياضدة‌ممسدتوى‌مرتفدع،‌ويدالر‌التددريب‌مدريدة‌كبيدرة‌فدي‌الشباب‌وال
يههرات وتحسههينات توصههيات منههها ضههرورة ان تقههوم مديريههة شههباب ورياضههة كربههالء بهه جراء تغي

 مناسبة في برامج التدريب المستقبلية لضمان موائمتها للتطورات البيئية المختلفة.
أثر نتائج التدريب على ( بعنوان )2020ي )جميلة علي فرحات الشنيت -د دارسة:  -

 ( دراسة منشورة مجلة دراسات الأنسان والمجتمع  كفاءة العاملين بالمنظمة
عههرف علهههى أهميههة أثهههر التههدريب علههي كفهههاءة العههاملين بالمنظمهههة. تهههدف هههذه الدراسهههة الههى الت

ولتحقيق ذلك تم تصميم استمارة استبيان خصيصا لخدمة هذه الدراسة، وشملت كافة البيانات 
علي الموظفين بالمعهد قيهد الدراسهة وتهم  الإداري المطلوبة من أجل معرفة دور و أهمية نتائج 

 (30)الموزعهههة  الاسهههتبياناتبالمعههههد وقهههد بلههه  عهههدد  علهههى المهههوظفين ةالاسهههتمار توزيعهههها ههههذه 
اسهههتخدام المهههنهج الوصهههفي لتغطيهههة الجانهههب  خهههلالاسهههتبيانه ومهههن  (26)اسهههتبيانه وتهههم اسهههترداد

النظههري والمههنهج التحليلههي لغههر  تحليههل وتوصههيف المعلومههات . توصههلت الدراسههة الههى عههدة 
امهة الهدورات للمهوظفين لمعرفهة نتائج منها: عدم وجود متابعة جيهدة مهن قبهل المسهئولين عهن إق

مسهتوي تقههدثمهم فهي العمههل، وبينهت الدراسههة عهدم اسههتفادة الغالبيهة العظمههي مهن المههوظفين مههن 
 الههدورات التههي تقههام وكههذلك عههدم تطبيههق مضههمون بعههك الههدورات التههي تعطههي حيههث تكههون فههي

تدريبيهة ال الاحتياجهاتبعيدة عن العمل. وأوصت الدراسة بضرورة العمل علهى تحديهد  مجالات
بشكل دقيق وذلك لتوفير الكثيهر مهن الجههد والنفقهات وذلهك لعهدم إضهاعة الوقهت. كمها أوصهت 
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علههى ضههرورة تقيههيم أداء المتههدربين ومتههابعتهم بعههد حضههورهم للههدورات التدريبيههة لمعرفههة مسههتوي 
 .المهارات الذي وصل له الموظف

ب فييي رفييع كفيياءة دور التييدري( بعنييوان   )1435) الغامييدي الله خالييد عبييددراسيية :  -
 . ( دراسة منشورة ، جامعة الباحةأداء موظفي القطاع العام

تناول الباحث دراسته عن دور التدريب في رفع كفاءة أداء موظفي القطاع العام، دراسة حالهة 
فهههروع مكاتهههب  الاجتمهههاعيوكالهههة الهههوزارة لشهههؤون الضهههمان  – الاجتماعيهههةعلهههى وزارة الشهههؤون 

الباحهههة، وقهههد تمثلهههت مشهههكلة الدراسهههة فهههي أن أغلهههب القطاعهههات بمنطقهههة  الاجتمهههاعيالضهههمان 
الحكومية تواجه نقص كبير في عملية التدريب لموظفيها العهاملين، وقهد ثقتصهر التهدريب فيهها 
علهههى مسهههتويات إداريهههة معينهههة دون أخهههرى، وقهههد أسهههتخدم الباحهههث المهههنهج الوصهههفي التحليلهههي 

 والملاحظهههات المقهههابلاتات المختلفهههة لوصهههف الظهههاهرة محهههل الدراسهههة، واسهههتخدم لجمهههع البيانههه
، وقهههد بلههه  مجمهههوع عينهههة البحهههث أربعهههين عينهههة موزعهههة علهههى فهههروع مكاتهههب السهههجلاتوفحهههص 
بمنطقههة الباحههة، وتمثلههت أهههم النتههائج فههي موافقههة أفههراد عينههة البحههث علههى  الاجتمههاعيالضههمان 

التوصهيات فتمثلهت  وحاجتهم إليه لتطهوير أدائههم. أمها أههم الأداءدور التدريب في زيادة كفاءة 
فهههي ضهههرورة ربهههط الترقيهههات والمهمهههات الخارجيهههة وبعهههك أنهههواع الحهههوافز والمكافههه ت بالسهههجل 
التههدريبي للمههوظفين بههالوزارة، كمهها أوصههت الدراسههة بمههنح حههوافز ماليههة للمتههدربين عنههد اجتيههاز 

 بعك أنواع البرامج التدريبية بتفوق.
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 الإطار النظري :
 مقدمة:  

تعلهق بهالأداء ية ومها ية المهوارد البشهر يهامة التي تسهاعد علهى تنمهن العوامل الب ميعتبر التدر ث
 هرات فهي عهالم الأعمهال ومها أحدثتهيهتغ هتواجه أنشهطتهاز، وإن المؤسسات على مختلهف يالمتم

ة للمؤسسههة . يههة والخارجيههئههة الداخليثههة علههى البيات الحديههمههن تطههورات علههى مسههتوى التكنولوج
ر الأنشههطة والخههدمات اللازمههة ، يب فههي تههوفية للتههدر ية الأساسههيههمهذا المنطلههق تكمههن الأهههمههن 

، ةوالمسههتقبلية يهها الحالهههاجاتيا ،علههى ضههوء احتهههاتية المؤسسههة فههي أداء عمليههلرفههع كفههاءة وفعال
ة ، بشههكل يههة والإبتكار يههة فههي العمههل والإبداعيق الاسههتمرار يههة إلههى تحقيههبيدف البههرامج التدر هههوت

دة للعمهل يهومن خلال وضهع تصهورات وتطلعهات وأدوات جد أساسي في رفع معدلات الأداء ،
ر في ظروف العمل ييثة للمؤسسات ، والتغيداف الحدهن والأيتناسب مع اللوائح والقواني، بما 

دفع الموظف يذا ما هب المستمر، يق التدر يا و تمكن عن طر هفيثة وتوظية الحديووسائل التقن
 ، هر نفسيإلى تطو  هأو العامل في مجال عمل

 تعريف التدريب:  
مفهوم كلمة التدريب: التهدريب مهن مصهدر "درب المهدرب " إي القهائم بإعمهال التهدريب ويعنهي 

  الإدارةذلك من يتخذ التدريب مهنته وفي 
انهه عبهارة عهن عمليهة تبادليهة لتعلهيم   عرف فايز الخاطر في كتابه استراتيجية التدريب الفعال

المتعلقهههة بالعمهههل، أو ههههو نشهههاط لنقهههل المعرفهههة إلهههى  وتعلهههم مجموعهههة مهههن المعرفهههة والأسهههاليب
مجموعههة مههن الأفهههراد ثعتقههد انههه مفيهههدة لهههم. ويقهههوم المههدربون بالمسههاعدة علهههى صههقل مههههارات 
المتههههدربين. وبههههذلك ثكههههون هههههدفها اكتسههههاب المعههههارف والخبههههرات التههههي ثحتههههاج إليههههها الإنسههههان. 

والسههلطة والأنمههاط السههلوكية وتحصههيل المعلومههات التههي تنقصههه والاتجاهههات الصههالحة للعمههل 
والمهارات الملائمة والعادات اللازمة من اجل رفع مستوى الكفهاءة فهي الأداء وزيهادة الإنتاجيهة 
بحيث تتحقق فيه الشروط المطلوبة لإتقان العمل وظهور الفاعليهة مهع السهرعة والاقتصهاد فهي 

 ( 11،  2010) الخاطر ،التكلفة.
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 التخطيط للبرامج التدريبية: 
هههههو التنبههههؤ بالاحتياجههههات الحاليههههة والمسههههتقبلية فههههي مجههههال تطههههوير أداء العههههاملين، واسههههتخدام  

وتحقيههق  الاحتياجههاتالإمكانهات التههي ثمكههن توفيرههها مههن أجههل إتبهاع الخطههوات المناسههبة لتلبيههة 
أهههداف المنشهه ة. ويمثههل تخطههيط التههدريب مرحلههة التفكيههر التههي تسههبق تنفيههذ أي عمههل تههدريبي، 

ات اللازمههة، لتحديههد أهدافههه والمههوارد المختلفههة اللازمههة لتحقيههق هههذه الأهههداف، أمهها واتخههاذ القههرار 
الفهرق بهين التخطهيط ) البرنامج هو بيان بالأنشطة والخطهوات المطلوبهة لتحقيهق خطهة محهددة.

 والتخطهههههههههههههيط الاسهههههههههههههتراتيجي، متهههههههههههههاح علهههههههههههههى وزارة التربيهههههههههههههة والتعلهههههههههههههيم علهههههههههههههى الموقهههههههههههههع : 
http://www.taqweer.com ) 

 همية البرامج التدريبية: أ -
فهي  والمهنيهة الإداريهة التنميهة خطهط معظهم فهي أساسهية ركيهزة العاملهة القهوى  تهدريب ثظهل 

 الهدوام، علهى اسهتثماره يهتم الهذي البشهري  المهال ههم رأس العهاملين ههؤلاء باعتبهار المنظمهة
 ويعهد . سهواء حهد علهى والمنظمهة الوظيفهة علهى تهنعكس إثجابيهة إيهرادات لهه وبالتهالي فهإن

 التنافسهية، ومهن الميهزات تحقيهق علهى المؤسههسات قهدرة لتنمية الأساسية المداخل من التهدريب
 الإسهتراتيجية الأعبهاء حمهل علهى والقهادر والمههؤهل الكهفء الهوظيفي الكهادر إعهداد خهلال

 . الميزات هذه تحقيق نحهو الموجهة ،
 ( 2011،69 ،) الصاعدي : أنواع التدريب

  :العمل   بداية عند التدريب (1
النههوع مههن التههدريب ثقههوم بههه الشههخص المسههؤول داخههل القسههم وهههو ثكههون موجههه إلههى هههذا 

الموظههف الجديههد ، حيههث ثمههارس هههذا التههدريب بصههفة يوميههة حتههى ثكههون الموظههف الجديههد 
على دراثة كاملة ب عمال القسم الذي ثعمل فيه وأن ثكتسب المهارات اللازمة لأداء العمل 

مههن خههلال ممارسههة الموظههف الجديههد للعمههل بطريقههة ، وتقيههيم النههاتج لهههذا التههدريب ثظهههر 
 سهلة وعادثة .  
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 التدريبات العلاجية :  (2
هذا النوع ثعتبر تدريب لتصليح بعك الأخطاء أو تصحيح مسار معين للمهوظفين  وكمها 
هههو أسههمه فهههو علاجههي ويتضههمن هههذا النههوع مههن التههدريب . رفههع الكفههاءة مههثلُا  أو اعههادة 

 تدريب في مهام معينة 
  ريبات ذات الطابع التخصصي :التد (3

تهوفير  بغهر  التخصصهية والخبهرات المههارات تنميهة إلهى المجهال ههذا فهي التهدريب يههدف 
 الحكومية الجهات حسب طلبات تقدم التي وهي العمل مشكلات لمواجهة والخبرات الإمكانات
 غيرها. هيئة دون  أو وزارة تهم وموضوعات مهارات في متخصصة عادة وتكون 
 التدريب بالقوى العاملة : علاقة 

أن التههدريب ثسههد ويعههالج الفجههوات والمشههاكل فههي خطههة القههوى العاملههة ففههي أثنههاء أثنههاء إعههداد 
الخطههة تظهههر الفجههوات واخههتلالات ، ومههن أهههم طههرق عههلاج تلههك الفجههوات هههو التههدريب الههذي 

الهههزمن  ثسههاعد علهههى تههدبير الإعهههداد المناسههب للعهههاملين فهههي الوظههائف والمههههارات المحههددة فهههي
 الملائم .

ثسهتطيع التهدريب أن ثغيهر مههارات العهاملين :  مههن نوعيهة مههارات معينهة إلهى نوعيهة مهههارات 
 أخرى ، ويسمى هذا النوع بالتدريب التحويلي . 

ثسههتطيع التههدريب أن يرفههع إنتاجيههة العههاملين :  مههن خههلال زيههادة مهههاراتهم وتحسههين اسههتخدام 
 الأدوات والمعرفة والتكنلوجيا .

كهن للتههدريب أن ثعيهد ت هيههل بعهك العههاملين : بعههك العهاملين الههذين لهديهم ظههروف خاصههة ثم
 كالإصابة أو العجز ، ويسمح ذلك النوع  من التدريب للمنظمة بالمحافظة على العاملين . 

مواكبههة المنظمههة للمتغيههرات المحيههة بههها :  ومههن هههذه التغيههرات مهها ثمههس التكنلوجيهها والأسههواق 
دام التكنلوجيهها ثفههر  علههى خطههة القههوى العاملههة أن تسههتخدم التههدريب لكههي والعمههلاء ، فاسههتخ

 تؤهل العاملين لهذه التكنلوجيا . 
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 أنواع وفلسفات التدريب:  
هنههاك فلسههفات وطههرق تههدريب تههرتبط وتتكامههل بخطههة القههوى العاملههة ، وتسههتطيع المنظمههة أن 

في علاج مشاكلها . من ناحية تختار الطرق التدريبية التي تخدم خطة القوى العاملة وتساعد 
 الفائك أو العجز . ومن أهم طرق التدريب ذات الصلة بخطة القوى العاملة ما يلي : 

 التدريب المهني .
 التدريب التخصصي . 

 التدريب الإداري . 
 التدريب التحويلي . 
 إعادة الت هيل المهني.
 التدريب أثناء العمل .

 

 سبويمكن تقسيم أنواع التدريب ح
 المكان نوع الوظائف مرحلة التوظيف

 توجيه الموظف الجديد .
 التدريب أثناء العمل .

تههههههههههدريب لتجديههههههههههد المعرفههههههههههة 
 والمهارة 

تدريب بغر  الترقيهة والنقهل 
 . 

 التدريب للتهيئة للتقاعد .

 التدريب المهني الفني . 
 التدريب التخصصي . 

 التدريب الإداري . 

 داخل الشركة .
 . خارج الشركة 

 في شركات خاصة . 
 في برامج حكومية . 

 تحديد احتياجات التدريب :
تعريههف الحاجههة للتههدريب :  تلجهه  كثيههر مههن المنظمههات إلههى تصههميم بههرامج تههدريب وتخصههص 
مههوارد ماليههة عاليههة لههها ، لههذلك ثجههب أن ثسههتند البههرامج التههدريب علههى تشههخيص سههليم لأسههباب 

ني منههها أداء الأفههراد العههاملين ، ويمكههن القههول بهه ن المشههكلات التههي تعههاني منههها المنظمههة ويعهها
 الحاجة للتدريب تظهر بسبب وجود قصور معين في الأداء 
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 تحديد الحاجة للتدريب على مستوى الفرد : 

يههؤدي فههي معلومههات الفههرد إلههى تحديههد حاجههة هههذا الفههرد للتههدريب ويرجههع هههذا القصههور واحههد أو 
 الأساليب التالية : أكثر من 
تههؤدي الترقيههة إلههى وجههود فجههوة بههين القههدرات الحاليههة للفههرد وبههين ومتطلبههات الوظيفههة  الترقيههة :
 الجديدة . 

 النقل : يؤدي إلى الفجوة نفسها الموجودة في النقطة السابقة .
تقيههيم الأداء : يههؤدي هههذا إلههى اكتشههاف وجههود فههارق بههين الاداء الفعلههي )كمهها هههو موجههود فههي 

 التقييم( .
 :تحديد هدف التدريب 

يتم ترجمة الاحتياجات التدريبية في شكل اهدف، وذلك على مستوى كل برنامج تهدريبي علهى 
حهههدة ، ويحهههاول كهههل برنهههامج ان ثحقهههق ههههذه الاههههداف ،وان يت كهههد انهههه تهههم تحقيقهههه بنهاثهههة ههههذا 
البرنامج .ويجب أن تكون المحصلة النهائية لتحقيق اهداف البرامج هي تحقيق لأهداف للقوى  

 العاملة .
 صميم برنامج التدريب : ت

يلههي تحديههد الحاجههة الههى التههدريب تصههميم برنههامج التههدريب الههذي ثفههي هههذه الحاجههة ،ويتضههمن 
تصههميم برنههامج التههدريب عههدة موضههوعات اهمههها تحديههد المحتههوى التههدريبي ثههم تحديههد اسههاليب 

 التدريب ، والادوات المساعدة فيها .
 أساليب التدريب : 

لدرس باسهتخدام العديهد مهن الأسهاليب الفنيهة التهي تمكنهه مهن عهر  ثقوم المدرب خلال إدارة ا
الأفكهههار وتثبيتههههها فههههي الأذهههههان ، ومههههن تلههههك الأسههههاليب المحاضههههرة والمناقشههههة وتمثيههههل الأدوار 

 ودراسة الحالات ، ودراسة الواقع . 
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التدريب العملي :  ثقوم المدرب بعك طريقهة الأداء والإجهراءات لتفصهيلية ثهم ثسه ل المتهدرب 
ويشههجعه علههى القيههام بههالأداء ، ويلاحهه  هههذا السههلوب يناسههب للاعمههال الفنيههة أو التخصصههية 

 الصغيرة 
تمثل الأدوار  : ثقهوم المهدرب بعهك المشهكال والخلايهة العلميهة لهها وبكادئهها ويعطهي المهدرب 

 لمجموعة المتدربين  مثلا عمليا على أن ثقوموا بتنفيذه. 
الواقههع فههي عمليههة التههدريب يههتم تعههريك الدراسههين لحههالات دراسههة الحههالات : فههي محههاول إبههراز 

مههن واقههع العمههل ويقومههون بتنههاول إبعادههها مههن حيههث المشههاكل وأسههبابها وحلولههها البديلههة وتقيههيم 
 للبدائل المختلفة .
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 ملخص : 
أن التهههدريب يتكامهههل مهههع تخطهههيط القهههوى العاملهههة ، فههههو ثعهههالج الاخهههتلال فههههو ثغيهههر المههههارات 

ها ، كما ثقوم على إعادة الت هيل للعاملين . وأهم فلسلفات وطرق تدريب القوى ويحسنها ويرفع
 العاملة مايلي : 

التههدريب المهنههي والفنههي ، والتههدريب التخصصههي ، والتههدريب الإداري  ، والتههدريب التحههويلي ، 
 وإعادة الت هيل المهني ، والتدريب أثناء العمل .

التدريبيههة للعههاملين ومههدى القصههور فههي الأداء فعلههى ويعتمههد التههدريب علههى تحديههد الاحتياجههات 
مستوي الفرد تشير أداء الفرد للضعف ، وهذا يتطلب الحاجهة للتهدريب ، ومهن ناحيهة المنظمهة 

 تظهر الحاجة للتدريب في حالة إنشاء وحدات جديدة داخل المنظمة ، أو بسبب الجودة . 
تغييهر اتجاههات وميهول المتهدربين أو  ويجب تحديد الأهداف التدريبة والتي أمها أن تركهز علهى

رفهههع مههههاراتهم ، أو تنميهههة معهههارفهم العلميهههة ، يلهههي ذلهههك وضهههع محتويهههات البرنهههامج التهههدريبي 
وتحديد أسهاليب التهدريب اللازمهة مثهل ) التهدريب العملهي ، وتمثيهل الأدوار ، ودراسهة الحالهة ، 

لتدريبيهههة مثهههل ) السهههبورة ، والمحاضهههرات ، والمناقشهههة الجماعيهههة ( كهههذلك تحديهههد المسهههاعدات ا
 الأفلام والفيديو  ( كذلك اختيار المربين الأكفاء . 
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 الفصل الثالث
 منهجية الدراسة
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 المقدمة: 1.3

يوضح هذا الجزء المنهجية التي تم تطبيقها في المشروع الحالي ، وذلك للإجابة على أسئلة 
وضيح العناوين التالية التعريفات الإجرائية لمتغيرات الدراسة واختبار فرضيات الدراسة . ت

 الدراسة ما تم تطبيقه، كما يلي: 
 التعريفات الإجرائية لمتغيرات الدراسة:   2.3

في الدراسات البحثية تعتبر التعريفات الإجرائية أساسية في تحديد المتغيرات التي يتم قياسها 
المتغير أو ملاحظته أو معالجته. ثساعد بوضوح . ثصف التعريف الإجرائية كياية قياس 

 الباحثين على الت كد من أن دراستهم متسقة وموثوقة وصالحة .
 :)المتغير المستقل( لتدريب ا 3 .1.2

عملية تهدف بشكل أساسي إلى اكتساب الخبرات والمعارف التي ثحتاجها  لتدريب هوا
والاتجاهات الصالحة للسلطة الإنسان، والحصول على المعلومات والبيانات التي تنقصه، 

والعمل، والمهارات الملائمة والأنماط السلوكية، إضافة إلى العادات اللازمة والضرورية لزيادة 
 معدل كفاءته في الأداء

 )المتغير التابع (: تحسين الأداء  –اكتساب المعارف  2.2.3

يق مهاراتهم في بيئة بتطب للمتدربالخبرة والمعرفة الواقعية. أنها تسمح  المعارف اكتساب -
 العمل. مهنية وتطوير قدراتهم في مجال

مقياس ثساعد على تقييم التمكن المطلوب لوضعية الشغل،  هومستوى الكفاءة  -
 .والمؤهلات اللازمة لتحقيق ذلك

أو إجراء عمل معين، ثم تعديل العملية أو  عملية هو قياس مخرجاتتحسين الأداء  -
  .، أو زيادة فعالية العملية أو الإجراءالكفاءة ، أو زيادةالمخرجات الإجراء لزيادة

 



23 

 

 تصميم البحث: 3.3

لب سنقدم هيكلا ثغطي خمس أمور منهجية مهمة ، ثعتمد هذا الهيكل بشكل فضفا  في هذا القا
 ) البصل البحثي(

 positivistالمنهج الوضعي  philosophyفلسفة البحث  .1
  deductiveاستنتاجي  Approachesأسلوب التحليل  .2
 case studyدراسة حالة  Strategiesاستراتيجية البحث  .3
 quantitativeكمية  choiceنوع البحث  .4
  cross-sectionalمقطعية  Time horizonالمدة الزمنية  .5
الاستبيان  Data collection and analysis techniquesطريقة جع وتحليل البيانات  .6

Questionnaire 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  الوضعي  المنهج 

 استنتاجي 
 

 سة حالة درا

 كمية 

   مقطعية

 

 ‌استبيان استبيان مقطعية   مقطعية  

‌فلسفة‌البحث

philosophy 

‌أسلوب‌التحليل

Approaches 

‌استراتيجية‌البحث 

‌Strategies‌

‌نوع‌البحث

‌choice‌

‌المدة‌الزمنية

 Time horizon‌

‌طريقة‌يع‌وتحليل‌البيانا 

‌Data collection and analysis 

techniques‌
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 مجتمع البحث وطرق وتقنيات أخذ العينات:

نتها بالإضافة إلى ذلك يوضح هذا الجزء ثقدم هذا الجزء معلومات عن مجتمع الدراسة وعي
 الأساليب والتقنيات التي تم وضعها لاختيار عينة الدراسة وتحديد حجم العينة.  

 مجتمع الدراسة:  
م( ، وتضم  2006هه (  الموافق ) 1427جامعة تبوك : أفتحت جامعة تبوك في عام ) 

، كما تضم الجامعة وفي  ( عضواً 1659الجامعة عدد من أعضاء هيئات التدريس عددهم ) 
    كليات المختلفة ) ست وثلاثون ألف ( طالبة وطالب. 

وسوف يتم تطبيق الدراسة على جميع العاملين في جامعة تبوك في مختلف الأقسام و 
 ( شخص حسب الإحصائية .2500التخصصات حيث ثعمل في جامعة تبوك ما ثقارب ) 

 عينة الدراسة:
 ة من الموظفين العاملين في جامعة تبوك.ثشمل مجتمع البحث على عين
 طرق وتقنيات أخذ العينة:

 يتم أخذا العينات من العينات غير احتمالية باستخدام العينات الملائمة عن طريق الاستبيان. 
 طرق جمع البيانات:  

ثصف هذا القسم أدوات البحث التي تم استخدامها لجمع البيانات المطلوبة للإجابة على 
بحث واختبار فرضيات البحث فعليه فقد أعتمد الباحث على المنهج المسحي في أسئلة ال

جمع البيانات الكمية عن طريق الاستبيان وتعر  الأقسام التالية الأدوات التي تم استخدامها 
 لقياس متغيرات البحث .
 (: التدريب  المتغير المستقل ) 

غل هههههههههر المستههههههههههاس المتغيههههههههههههههه( وذلك لقي 2008ة مرقس ) ههههههههههواعتمد الباحث على استبان
( تحسين الأداء –مستوى الكفاءة  –اكتساب المعارف  ( وذلك من حيث ثلاس أبعاد)التدريب)

 ( فقرات للمتغير.7وذلك في )
 أنواع البيانات: 

 ها في البحث :هذا القسم بعر  البيانات الأولية والبيانات الثانوية التب تم استخدام
 البيانات الأولية :  

تم جمع البيانات الأولية عن طريق استخدام الاستبيان ك داة رئيسية للدراسة. تم تصميم 
الاستبيان بعناثة لتغطية جميع جوانب موضوع البحث ، وتحقيق أهداف الدراسة. تم توزيع 
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إدارة المشاريع بجامعة  الاستبيان الإلكترونية علي عينة ممثلة من الموظفين العاملين في
 تبوك وتم الحصول على معدل أستجابه عال. 

تم إجراء تحليل كمي للبيانات الأولية المجمعة بواسطة برامج إحصائية متقدمة ، وتم  -
 استخراج المؤشرات والمقاييس الإحصائية ذات الصلة لاستخلاص النتائح والاستنتاجات.  

 الثانوية:البيانات 
ف في الكتب والدراسات السابقة ذات الصلة بموضوع البحث وتم تم البحث بشكل مكث

 استرا  الكتب والدراسات والمقالات العلمية المنشورة ذات الصلة . 
تم الاطلاع على المعلومات والبيانات المتاحة على موقع الجامعة الخاص بإدارة  -

 المشاريع بها .
بناء إطار نظري قوي يدعم الدراسات تم تحليل وتفسير البيانات الثانوية بطريقة منهجية ل -

 الميدانية وربط النتائج بالأدبيات السابقة .  
 طرق وأساليب تحليل البيانات:

استنتاجات  صبعد جمع البيانات من الضروري تحليل المعلومات التي تم جمعها لاستخلا
ديدا وتح  SPSS )ذات معنى. حيث تم استخدام الحزمة الإحصائية للعلوم الاجتماعية ) 

 لتحليل البيانات المجمعة. 28الإصدار 
تم اختبار توصيف العينة من خلال التحليل الوصفي للحصول على نظرة ثاقبة لخصائص 

 مجتمع العينة . ثساعد الباحثين على فهم التركيبة للمشاركين في الدراسة . 
واتساقها. تعتبر اختبارات الصلاحية والموثوقة حاسمة في ضمان دقة البيانات المجمعة 

اختبارات الصدق ) التحليل العلمي الاستكشافي ( لتحديد ما إذا كانت أدوات البحث تقيس ما 
تهدف إلي قياسه ، بينما تقوم اختبارات الثبات ) اختبار كرونياخ الفا ( بتقييم ثبات النتائج 

 مع مرور الوقت .
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 الخاتمة: 8.3
عليها في المنظمات ، حيث أن التدريب أصبح التدريب من أهم الوسائل التي يتم الاعتماد 

قدرات  ينمتطلبات الوظائف وب المواءمة بينتحقيق من متطلبات الوظياية، وهو بمثابة  
تطوير قدرات هو  والهدف الرئيسي من التدريب  ،الإنتاجيةبقصد زيادة  العاملينومهارات 
من أجل  وتطوير سلوكهم  اتجاهاتهمر يمهارات ومعارف جديدة وتغي إكسابهمو العاملين 

 .تطوير مسارهم الوظيفي
ثمكن بواسطتها الربط  التي بالتدريب باعتباره من أحسن الطرق  المنظمات  لذا تزايد اهتمام 

وبالشكل الذي ثضمن تحقيق  العاملين بالمنظمة الأفراد المادثة وبين الإنتاجعوامل  بين
 .فعالية وكفاءة ممكنة ب كبر المنظمة أهداف 
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 الفصل الرابع 
 

 التحليل الإحصائي لنتائج الدراسة  
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 التمهيد:  -1
يتناول هذا الفصل عرضاً  لنتائج الدراسة الميدانية التي تم تحليلها إحصائيا باستخدام كال من: 

للتحليل   .PLS-Smart 3.0و برنامج  28الإصدار ، SPSS حزمة البرامج الإحصائية
اختبار  .28V SPSSئي يتضمن الإحصاء الوصفي للعينة محل الدراسة باستخدام .الإحصا

صدق وثبات الاستبيانات المستخدمة في جمع البيانات المطلوبة من عينة الدراسة الحالية باستخدام 
3.0 PLS ، من أجل اختبار فرضيات البحث ومدى ملاءمة النموذج ، تم إجراء تحليل الانحدار و

 . SPSS 28عبر الخطي البسيط 
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 خصائص عينة الدراسة :  -2
 .والمستوى التعليمي -  عدد سنوات الخبرة -سة وفقاً للجنساتم توزيع مفردات عينة الدر 

عينة الدراسة وتتمثل في المعلومات الدثموغرافية التي  لأفرادتم حساب التكرارات والنسب المئوية 
 : تشمل
 .)أنثيذكر، ) لنوع ويشتمل على ا -
 10أكثر من / سنوات 10إلى  5-سنوات/ من  5أقل من ) دد سنوات الخبرة وتشمل ع -

  وات.سن
 )ثانوي/ جامعي/ دراسات عليا) المستوى التعليمي ويشمل -

 الجدول، الرسومات والفقرات التالية توضح تصنيف العينة محل الدراسة، كما لما يلي
 

 متغير النوع ) الجنس(  وصف ( 1جدول رقم )

%( مقارنة بعدد 62.5يتضح من الجدول السابق، أن أغلب أفراد عينة الدراسة كانوا من الذكور بنسبة )
 .%(37.5الإناس التي بلغت نسبتهم )

 
 
 
 
 
 
 
 

 وصف عينة البحث وفق متغير النوع1) الشكل رقم )
  

 

 

 

 متغير النوع المحور الأول: 

 النسبة التكرر الفئة المتغير

 جنس المشارك/المشاركة

‌%‌57‌62.5ذكر

‌%‌34‌37.5انثى

‌%100 ‌71المجموع

0

100

200

300

400

 ذكر
 أنثى

 المجموع

215 

148 

363 

59% 
41% 

100% 

81 
 

62.5 

37.5% 



30 

 

 وصف  متغير سنوات الخدمة ( 2جدول رقم )

الذين بلغت  سنوات وأقل 5فيما يتعلق  بعدد سنوات الخبرة في الوظيفة ، بحملة الخبرة من 
ومن ثملكون % )   23.9سنة ) 10وأقل من سنوات  5منأكثر %(، ومن ثمتلكون الخبرة 29.6)نسبتهم
سنهههههههههة وأكثر فقههههههد بلغت  15% ( أما الخبههههههههرة  من 26.8سنة ) 15وأقل من  واتههههههههسن 10من أكثرالخبرة 

 (19.7.)% 

 
 ( وصف عينة البحث وفقا لمتغير سنوات الخدمة 2الشكل )

 

 وصف  متغير المؤهل العلمي ( 3جدول رقم )

 الدراساتب%( مقارنة 51.4أما عن المؤهل التعليمي فقد كانت أعلى نسبة للبكالوريوس حيث بلغت نسبته 
مؤهل الثانوية أو أقل فقد حصلت هذه الفقرة على وت تي في المرتبة الأخيرة %(. 42.9العليا بنسبة )

(5.7)% 

31.70% 

36.90% 

31.40% 

0 

 سنوات 10إلى  5من  سنوات 5أقل من 

 سنوات 10أكثر من 

 سنوات الخدمة المحور الأول: 

 النسبة التكرر الفئة المتغير

 عدد سنوات الخبرة

 في الوظيفة 

‌%‌30‌29.6سنوا ‌فأقل‌5

‌%23.9 ‌31سنوا ‌10وأقل‌من‌‌سنوا ‌5أكثر‌من

‌%26.8 ‌18سنوا ‌15سنوا ‌وأقل‌من‌‌10أكثر‌من

‌%‌20‌19.7سنة‌وأكثر‌‌15من‌

‌%100 ‌81المجموع

 متغير المؤهل العلمي  لمحور الأول: ا

 النسبة التكرر الفئة المتغير

 المؤهل التعليمي

‌%‌37‌5.7لانوي‌أو‌أقل

‌%51.4 ‌54مكالوريوس

‌%‌9‌42.9دراسا ‌عليا

 %100 ‌81المجموع
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 :الدراسة  لآدات قياس الصدق والثبات -3
ويعني أن الأجوبة التي تم الحصول عليها من المشاركين في الاستبيان أو الاستطلاع أو الدراسة هي 

وموثوقة وتعكس الحقيقة بدقة، بهدف الحصول على صدق الاستبانة وضمان أن النتائج التي تم  صادقة
الحصول عليها تعكس الحقيقة بدقة وتساعد في اتخاذ القرارات الصحيحة والمناسبة، وقد قام الباحث 

 باختبار صدق الاستبانة بثلاس طرق:
 . صدق المقاييس المستخدمة في الدراسة301

 حتوىصدق الم -1

بتصميم الاستبانة وفقا لمتطلبات الدراسة  تبالاطلاع على دراسات سابقة محكمة، وقد قام ةالباحث تقام
 .. وبذلك خرج الاستبيان بصورته النهائية 

 صدق المقياس -2

 أولا: الاتساق الداخلي

تبيان، وقد قام ثقصد الاتساق الداخلي للاستبانة إلى مدى تجانس الأسئلة والمعايير المستخدمة في الاس
الباحث بقياس الاتساق الداخلي لكل سؤال، وقياس مدى ارتباطهم، لضمان جودة البيانات وصحة 

  . التحليلات المستندة إلى الاستبيان
‌ا ‌النتائج ‌توضح ‌التالية ‌‌الإحصائيةلجداول ‌‌الارتباط‌ممعاملا الخاصة ‌قيمة‌الانحراف، ‌وقيمة T المعياري،  المحسومة،

,value -P )للاستبانا الداخلي‌‌الاتساقن‌درية‌كل‌عبارة‌والدرية‌الكلية‌للمتغير‌لقياس‌صدق‌مي 
 : في جامعة تبوك الاتساق الداخلي للتدريب -1

 ( تصنيف مقياس ليكرت الخماسي4جدول رقم )

 التصنيف
غير موافق 

 بشدة
 موافق بشدة موافق محايد غير موافق

‌‌1‌2‌3‌4‌5الدرية

المتوسط‌

‌الحسامي
1‌–‌1.80‌1.80-‌2.60‌2.61‌–‌3.40‌3.41‌–‌4.20‌4.21‌-‌5‌
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 في جامعة تبوك  الخاصة بالتدريبفقرات ل( معاملات الارتباط ل5جدول رقم )

 0.01**.‌الارتباط‌مهم‌عند‌المستوى‌

 0.01**.‌الارتباط‌مهم‌عند‌المستوى‌

الخاصة  ل الجدول السابق أن معاملات الارتباط توضح أن القيم الاحتمالية لفقراتيتضح من خلا
α) كانت أقل من مستوى الدلالةوالبرامج التدريبية  داخل الجامعة بالتدريب <  بمعنى ان (0.05

معاملات الارتباط كانت دالة إحصائياً وذلك دليل على مصداقيه فقرات المحور لما وضعت لأجل 
 قياسه.

 لعلاقة التدريب بالأداء الوظيفي: لاتساق الداخليا -2
 بعلاقة التدريب بالأداء الوظيفي اسئلة الخاصة( معاملات الارتباط لفقرات 6جدول رقم )

 0.01**.‌الارتباط‌مهم‌عند‌المستوى‌

 الفقرات  م
معامل 

 الارتباط

الدلالة 

 الإحصائية

840. يتم وضع برامج التدريب على أساس طلب العاملين في الجامعة .‌ .1
**

‌0.000 

873. لتدريب على أساس معلومات تقييم أداء العاملين .يتم وضع برامج ا‌ .2
**

‌0.000‌

3. ‌
تهدف الإدارة العليا بالجامعة من خلال التدريب إكسابك المهارات والمعارف اللازمة 

 لإنجاز العمل. 
.852

**
‌0.000‌

873 الدورات التدريبية التي تلقيتها كانت مناسبة للجاجة الوظياية.‌ .4
**

.‌0.000‌

851. للتدريب كان كافيا. الوقت المحدد‌ .5
**

 0.000‌

840. يتم تقييم عمل الموظف بعد تدريبه من أجل تقييم نتائج التدريب‌ .6
**

‌0.000 

853 تدعم وتهتم الإدارة العليا بعقد برامج تدريبية للموظفين.‌ .7
**

 0.000 

 .الفقرات  م
معامل 

 الارتباط

الدلالة 

 الاحصائية

434. التدريب على تطوير وتحسين قدراتي ومهاراتي في أداء العمل ساعد‌ .1
**

‌0.000‌

دارة الموارد البشرية بجامعة تبوك   برامج تدريبية وفق الاحتياجات تعقد إ‌ .2
 التدريبية للموظفين

.847
**

‌0.000 

829. ساهم التدريب في منحي فرص الترقية التي حسنت من أدائي.‌ .3
**

‌0.000‌

ثعمل التدريب  على تصحيح  عملية الأداء في العمل وتجنب الأخطاء أثناء ‌ .4
 العمل   

.436
**

‌0.000‌

845. انعكست مشاركتي في البرنامج التدريبي علي التطبيق في العمل‌ .5
**

‌0.000‌

827. ساعدت الدورات التدريبية علي نقل المعرفة لزملائي في مجال التخصص.‌ .6
**

‌0.000‌

847. أرى أن هناك  علاقة بين التدريب والأداء.‌ .7
**

‌0.000‌
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 دول السابق أن معاملات الارتباط توضح أن القيم الاحتمالية لفقرات الاسئلة الخاصةيتضح من خلال الج
α) كانت أقل من مستوى الدلالة بعلاقة التدريب بالأداء الوظيفي < بمعنى ان معاملات الارتباط  (0.05

 كانت دالة إحصائياً وذلك دليل على مصداقيه فقرات المحور لما وضعت لأجل قياسه.
 لعلاقة التدريب بالرضا الوظيفي الداخليالاتساق  -3

 لعلاقة التدريب بالرضا الوظيفي (  معاملات الارتباط لفقرات 7جدول رقم )

 0.01**. الارتباط مهم عند المستوى 
 علاقة التدريب يتضح من خلال الجدول السابق أن معاملات الارتباط توضح أن القيم الاحتمالية لفقرات

α) ى الدلالةالرضا الوظيفي كانت أقل من مستو ب < بمعنى ان معاملات الارتباط كانت دالة  (0.05
 إحصائياً وذلك دليل على مصداقيه فقرات المحور لما وضعت لأجل قياسه.

 الداخلي لمعوقات التدريب في جامعة تبوكالاتساق  -4
 لمعوقات التدريب بجامعة تبوك  (  معاملات الارتباط لفقرات 8جدول رقم )

 

 معوقات التدريب  يتضح من خلال الجدول السابق أن معاملات الارتباط توضح أن القيم الاحتمالية لفقرات
α) كانت أقل من مستوى الدلالة < بمعنى ان معاملات الارتباط كانت دالة إحصائياً وذلك دليل  (0.05

 يه فقرات المحور لما وضعت لأجل قياسه.على مصداق
 
 

 . الفقرات 
معامل 

 الارتباط 

مستوى 

 الدلالة 

875. يزيد التدريب من شعوري بالرضا من عملي وأدائي التدريبي .‌1
**

 0.000 

858. وتنمية قدراتي ورضائي عن عملي . ثسهم التدريب في تعزيز ثقتي بنفسي ‌2
**

‌0.000‌

734. ثسهم التدريب في تحقيق الانتماء لمكان عملي.‌3
**

‌0.000‌

875. ثساعد التدريب على الابتكار والتجديد وبالتالي برضائي عن ما أقدمه من عمل . ‌4
**

 0.000 

859. أشعر برضا كامل عن البرامج التدريبية المقدمة لي‌5
**

‌0.000‌

858. إحساسك بعد الدريب بالتقدير من مديرك والزملاء في العمل ثحن من رضاك في العمل .   ‌6
**

 0.000 

 . الفقرات 
معامل 

 رتباط الا

مستوى 

 الدلالة 

875. عدم اهتمام الإدارة العليا بالجامعة  بالبرامج التدريبية‌1
**

 0.000 

858. عدم اهتمام المتدربين بالبرامج التدريبية المعدة له.‌2
**

‌0.000‌

734. التوزيع العادل للدروات التدريبية بين الموظفين من معوقات البرامج التدريبية . ‌3
**

‌0.000‌

875. عدم وجود تقييم فعال لمحتوى البرامج التدريبية.‌4
**

 0.000 
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  :ثانياً: الصدق البنائي
ثشير إلى مدى قدرة الاستبانة على قياس المفهوم أو الظاهرة التي تهدف إلى قياسها بشكل دقيق وصحيح. 
يتم تحقيق الصدق البنائي من خلال تصميم الأسئلة والمعايير بشكل ثضمن قدرتها على قياس المفهوم 

من خلال إجراء اختبارات الصدق للت كد من صحة النتائج. ثعتبر الصدق البنائي هامًا بشكل دقيق و 
لضمان موثوقية الاستبانة وصحة التحليلات المستندة إليها، وذلك بقياس مدى الارتباط كل فقرات اسئلة  

 الدراسة بالدرجة الكلية لفقرات الاستبانة.
 الارتباط لكل محور بالدرجة الكليةالدراسة ومعامل فقرات اسئلة (  9جدول رقم  )

‌

يتضح من خلال الجدول السابق أن معاملات الارتباط توضح أن القيم الاحتمالية للفقرات  كانت أقل من 
α) مستوى الدلالة  < بمعنى ان معاملات الارتباط كانت دالة إحصائياً وهذا ما يثبت الصدق  (0.05
 البنائي للاستبانة.

 ثبات أداة الدراسة. 302
على إعطاء نتائج متسقة ومتكررة عند إجرائها عدة مرات على نفس المجموعة من تشير إلى قدرة الاستبانة 

الأفراد أو المتغيرات. يتم تحقيق ثبات الاستبانة من خلال اختبارات الثبات من خلال معامل الفا كرونباخ 
ن لدراسة ويستخدم هذا التحليل من أجل اختبار مدى مصداقية وثبات فقرات الاسئلة المستخدمة في الاستبيا

ت ثير إدارة الموارد البشرية ب مانة منطقة تبوك في زيادة الرضا الوظيفي للموظفين من وجهة نظرهم . 
استخدم الباحث معامل ألفا كرونباخ ، لتحقق من جودة وثبات المقاييس المستخدمة في الدراسة من خلال 

( ، وهو يبين 1.0رونباخ بين )"  حيث تكون قيمة معامل ألفا ك SPSSمنظومة التحليل الإحصائي " 
درجة الارتباط الداخلي بين إجابات عناصر العينة، فعندما تكون قيمته صفر فان ذلك يدل على عدم وجود 
ارتباط بين الإجابات، أما إذا كانت قيمته واحد فان ذلك يدل على أن الإجابات مرتبطة مع بعضها البعك 

%( ف كثر، وفي الجدول التالي 60) 0.6لمعامل ألفا كرونباخ هي ارتباطا تاما ، وتعتبر القيمة المقبولة  
 يوضح قيمة معامل الثبات لكل محور من محاور الاستبيان:

‌

 

 

 

معامل  المحاور

 الارتباط 

 عدد الفقرات

821.‌مجامعة‌تبوك‌فقرا ‌اسئلة‌التدريب‌‌1
**

‌7 

866.‌‌علاقة‌التدريب‌مالأداء‌الوظيفي‌‌فقرا ‌أسئلة‌2
**

‌7 

905. الرضا‌الوظيفيم‌علاقة‌التدريب‌فقرا ‌أسئلة‌3
**

 6 

‌903.فقرا ‌أسئلة‌معوقا ‌التدريب‌‌4
**

 4‌
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 (  معامل ألفا كرونباخ لقياس ثبات محاور الدراسة10جدول  رقم )

أداة الدراسة تراوحت يتضح من النتائج الموضحة في الجدول السابق أن قيمة معامل ألفا كرونباخ محاور 
 (،، حيث نجد ان معامل الفا كرونباخ لنموذج الدراسة ككل بل  )0.623( و)0.814ما بين )
وهو معامل ثبات مرتفع نسبياً، وهذا يدل على أن جميع عبارات الاستبيان مهمة وأن حذف أي 0.739)

عة العبارات ب كملها دون عبارة سوف يؤثر سلبا على ثبات المقياس، وبذلك ثمكن الاعتماد على مجمو 
 . حذف أي عبارة منها للوصول إلى نتائج جيدة لدراسة

 التحليل الوصفي لمتغيرات الدراسة -4
 قد تم قياس استجابات أفراد العينة لفقرات المقياس، طبقا لمقياس ليكرت الخماسي، وفقا لما يلي

 ت أوافق ت أوفق بسدة محايد موافق موافق بشدة
5 4 3 2 1 

 إجراءات الدراسة 
تم الاعتماد هنا على أسلوب قوائم الاستبيان لجمع البيانات الأولية اللازمة لإجراء وإتمام الدراسة كما 

 يتضح على النحو التالي:
 قوائم الاستبيان: - أ

 تعتبر استمارة الاستبيان أداة ملائمة بشكل كبير في تقصي الآراء ووجهات النظر حول مس لة أو قضية
ما، وقد تم استخدام استمارة الاستبيان ك داة رئيسة للحصول على البيانات الأولية من مجتمع الدراسة، وتم 

 تصميم استمارة الاستبيان في ضوء أهداف البحث.
 الدراسة التحليلية: - ب

خلاص وتم تفري  البيانات من استمارة الاستبيان وتصفيتها وتبويبها لتسهيل عملية تحليلها، وذلك لاست
 الاسئلة باستخدام وسائل إحصائية مناسبة تتفق مع  الدراسةالنتائج والمؤشرات منها حول موضوع 

 الأساسية الخاصة بالدراسة.
 
 

 معامل الثبات عدد الفقرات المحاور

 ‌3‌0.814مجامعة‌تبوكفقرا ‌اسئلة‌التدريب‌‌1

‌‌‌3‌0.791الوظيفي‌‌ءعلاقة‌التدريب‌مالأدا‌سئلةفقرا ‌أ‌2

‌0.771 3 الرضا‌لوظيفيعلاقة‌التدريب‌م‌فقرا ‌أسئلة‌3

‌0.770 3 فقرا ‌أسئلة‌علاقة‌التدريب‌مالرضا‌لوظيفي 4

  0.739 12 الثبات الكلي للاستبانة
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 البرامج اتحصائية المستخدمة
وذلك لحساب الصدق والثبات والاحصاء الوصاية ودراسة أسئلة  SPSSباستخدام برنامج  ةالباحث تقام

 سة.الدراسة لنموذج الدرا
 أساليب الدراسة الإحصائية

لدرجات أفراد العينة عن كل فقرة  (std deviation) والانحرافات المعيارية (Mean) المتوسطات الحسابية
  .من فقرات الاستبيان

 .( حساب معامل الثبات لأداة الدراسةAlpha-Cronbach) اختبار معامل الفا كرونباخ
للت كد من صدق الاتساق وداخلي لأداة  (Pearson correlation coefficient) معامل الارتباط بيرسون 

 الدراسة.
 

 معاملات اترتباط الخطى بين متغيرات الدراسة  5
 المتغير المستقل ) التدريب( : 

 مقياس المستخدم لقياس المتغير المستقل
 عدد العبارات الأبعاد المتغير المستقل

 
 التدريب    

 1 التدريب حسب تقييم الأداء 
 2 مناسبة برامج التدريب 
 1 دعم الإدارة للتدريب 
 3 اكتساب المهارات 

 فقرات  7 المجموع الكلي 
 المصدر: الطالب

 (تحسين الأداء   –اكتساب المعارف )المتغير  التابع 
 المقياس المستخدم لقياس المتغير التابع 

 الاتصال الفعالنظام  -فريق العمل   -عوامل النجاح  –تحديد الأهداف  
 عدد العبارات الأبعاد المتغير المستقل

اكتساب المعارف  
مستوى الكفاءة  
 تحسين الأداء

 7 الإداء الوظيفي 
 6 الرضا الوظيفي 

 4 المعوقات 
 17 المجموع الكلي 
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 فروض الدراسة اختبارنتائج -6
 المتوسط الحسابي واتنحراف المعياري واتهمية النسبية

 إدارة جامعة تبوك.للإجابة عن السؤال الأول الذي نصة  على وجود برامج التدريبية تقوم بها  
 -تم إثجاد المتوسط الحسابي والانحراف المعياري والاهمية النسبية لنموذج الدراسة كما يلي: 

  فقرات اسئلة التدريب ( الوسط الحسابي واتنحراف المعياري واتهمية النسبية11جدول رقم ) 
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يتم وضع برامج التدريب على أساس طلب العاملين في ‌1
 الجامعة .

‌2 موافق‌4.63‌0.543‌92.6%

يتم وضع برامج التدريب على أساس معلومات تقييم أداء ‌2
 العاملين .

 ‌1موافق‌ 4.64‌0.512‌92.8%

الإدارة العليا بالجامعة من خلال التدريب إكسابك تهدف ‌3
 المهارات والمعارف اللازمة لإنجاز العمل. 

‌‌3موافق‌ 4.61‌0.546‌92.2%

 4 موافق‌‌%4.53‌0.542‌91.6 الدورات التدريبية التي تلقيتها كانت مناسبة للجاجة الوظياية.‌4

‌‌6وافق‌م %4.51‌0.532‌91.7 الوقت المحدد للتدريب كان كافيا.‌5

يتم تقييم عمل الموظف بعد تدريبه من أجل تقييم نتائج ‌6
 التدريب

 ‌5موافق‌ 0.531‌91.2% 4.52

 7 موافق‌ %0.530‌91.1 4.50 تدعم وتهتم الإدارة العليا بعقد برامج تدريبية للموظفين. 7

 موافق  %92.4 0.456 4.62 المجموع الكلي

من وجهة أسئلة التدريب ابات أفراد عينة الدراسة على فقرات يوضح الجدول السابق متوسط استج       
وترتيبها حسب المتوسطات الحسابية من الأعلى استجابة فالأقل استجابة  ،نظره العاملين في جامعة تبوك

يتم وضع برامج "   ( والتي تنص على 2وكان أعلاها متوسطا وهي في المرتبة الاولى هي الفقرة رقم )
( %92.8( ووزن نسبي )4.64بمتوسط حسابي يبل  )" ، س معلومات تقييم أداء العاملينالتدريب على أسا

( والتي تنص 1( بدرجة استجابة "موافق " يليها في المرتبة الثانية الفقرة رقم )0.512وانحراف معياري )
( 4.63بمتوسط حسابي يبل  )،  في الجامعة "يتم وضع برامج التدريب على أساس طلب العاملين" على

( بدرجة استجابة "موافق "، يليها في المرتبة الثالثة الفقرة 0.543( وانحراف معياري )%92.6ووزن نسبي )
تهدف الإدارة العليا بالجامعة من خلال التدريب إكسابك المهارات والمعارف " ( والتي تنص على 3رقم )

( وانحراف معياري %92.2( ووزن نسبي )4.61بمتوسط حسابي يبل  ) . "اللازمة لإنجاز العمل
الدورات "  ( والتي تنص على4الفقرة رقم ) الرابعة يليها في المرتبة ، ( بدرجة استجابة "موافق "0.546)
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( ووزن نسبي 4.53بمتوسط حسابي يبل  ) ،"التدريبية التي تلقيتها كانت مناسبة للجاجة الوظياية
( 6الفقرة رقم ) الخامسةيليها في المرتبة ، ق ( بدرجة استجابة "مواف0.542( وانحراف معياري )91.6%)

بمتوسط حسابي يبل   " تقييم عمل الموظف بعد تدريبه من أجل تقييم نتائج التدريب" يتم  والتي تنص على
يليها في المرتبة " ، ( بدرجة استجابة "موافق0.531( وانحراف معياري ) %91.2( ووزن نسبي )4.52)

( 4.51بمتوسط حسابي يبل  )"، الوقت المحدد للتدريب كان كافيا" ي تنص ( والت5الفقرة رقم ) السادسة
والتي " أما المرتبة السابعة ( بدرجة استجابة "موافق0.532( وانحراف معياري )%91.2ووزن نسبي )
( ووزن  4.50بمتوسط حسابي يبل  )   تدعم وتهتم الإدارة العليا بعقد برامج تدريبية للموظفين تنص على
 ".( بدرجة استجابة "موافق0.530( وانحراف معياري )  %91.1نسبي )
( %92.4( بوزن نسبي بل  )4.62بصفة عامة يتبين أن المتوسط الحسابي لجميع الفقرات بل  )       

وذلك من وجهة نظر أفراد جامعة تبوك  تطبيق البرامج التدريبية فيمما يدل على وجود فاعلية كبيرة في 
تبين ذلك من خلال اتجاهات عينة الدراسة والتي جاءت " موافق " على فقرات ، حيث عينة الدراسة

 .ة الخاصة بالتدريب ههههههههههههههالأسئل
 البرامج أن نوعيه حيث توصلت الدراسة إلى   (1435) الغامدي الله خالد عبد وهذا يتناسب مع دراسة 

 ية.تدريبية فعلبرامج  هيثحصلون عليها فعليا   التيالتدريبية 
 .  التدريب وعلاقته بالأداء الوظيفيفقرات أسئلة 
التدريب وعلاقته الأداء  لفقرات( الوسط الحسابي واتنحراف المعياري واتهمية النسبية 12جدول رقم )
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ين قدراتي ومهاراتي في التدريب على تطوير وتحس ساعد‌1
 أداء العمل

 ‌1موافق‌‌0.535‌93.2% 4.66

تعقد إدارة الموارد البشرية بجامعة تبوك   برامج تدريبية ‌2
 وفق الاحتياجات التدريبية للموظفين

‌‌3موافق‌‌4.39‌0.708‌87.8%

ساهم التدريب في منحي فرص الترقية التي حسنت من  3
 أدائي.

‌‌2موافق‌‌4.66‌0.535‌93.2%

ثعمل التدريب  على تصحيح  عملية الأداء في العمل ‌4
 وتجنب الأخطاء أثناء العمل   

 ‌4موافق‌‌4.37‌0.707‌87.7%

 ‌5موافق‌‌%4.35‌0.533‌93.1انعكست مشاركتي في البرنامج التدريبي علي التطبيق في ‌5
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 العمل
ساعدت الدورات التدريبية علي نقل المعرفة لزملائي في  6

 خصص.مجال الت
 ‌6موافق‌‌4.66‌0.535‌93.2%

 ‌7موافق‌‌%4.39‌0.708‌87.8 أرى أن هناك  علاقة بين التدريب والأداء. 7

 موافق  %89.8 0.456  المجموع الكلي

التدريب وعلاقته اسئلة يوضح الجدول السابق متوسط استجابات أفراد عينة الدراسة على فقرات        
سب المتوسطات الحسابية من الأعلى استجابة فالأقل استجابة من وجهة نظر وترتيبها حبالأداء الوظيفي ، 

أفراد عينة الدراسة. جاءت استجابات أفراد عينة الدراسة بدرجة استجابة "موافق " وذلك بمتوسطات حسابية 
(، وكان أعلاها متوسطا وهي 0.708,0.535( وانحرافات معيارية ما بين )4.66,4.41تراوحت ما بين )

التدريب على تطوير وتحسين قدراتي  ساعد ( والتي تنص على "1المرتبة الاولى هي الفقرة رقم )في 
( وانحراف معياري %93.2( ووزن نسبي )4.66بمتوسط حسابي يبل  )  " ومهاراتي في أداء العمل

ساهم " ( والتي تنص على 3يليها في المرتبة الثانية الفقرة رقم ) ( بدرجة استجابة "موافق ".0.535)
( ووزن نسبي 4.41بمتوسط حسابي يبل  ) " التدريب في منحي فرص الترقية التي حسنت من أدائي

( 2يليها في المرتبة الثالثة الفقرة رقم ) ( بدرجة استجابة "موافق ". 0.648( وانحراف معياري )88.2%)
ة وفق الاحتياجات التدريبية تعقد إدارة الموارد البشرية بجامعة تبوك   برامج تدريبيوالتي تنص على " 

( بدرجة 0.708( وانحراف معياري )%87.8( ووزن نسبي )4.39بمتوسط حسابي يبل  ) " للموظفين
ثعمل التدريب  على تصحيح  "  ( والتي تنص على4الفقرة رقم ) الرابعة  يليها في المرتبة استجابة "موافق ".

( ووزن نسبي  4.37بمتوسط حسابي يبل  ) "لعملية الأداء في العمل وتجنب الأخطاء أثناء العم
 ( بدرجة استجابة "موافق ".0.707( وانحراف معياري )87.7%)

انعكست مشاركتي في البرنامج التدريبي  "( والتي تنص على5الفقرة رقم ) الخامسةيليها في المرتبة      
وانحراف معياري  %93.1 ) ( ووزن نسبي )4.35بمتوسط حسابي يبل  ) علي التطبيق في العمل

ساعدت " ( والتي تنص على6الفقرة رقم ) الخامسةيليها في المرتبة  ( بدرجة استجابة "موافق ". 0.533)
( ووزن  4.66بمتوسط حسابي يبل  ) "الدورات التدريبية علي نقل المعرفة لزملائي في مجال التخصص

 " ( بدرجة استجابة "موافق 0.535وانحراف معياري ) %93.2) نسبي )
( مما %89.8( بوزن نسبي بل  )4.49بصفة عامة يتبين أن المتوسط الحسابي لجميع الفقرات بل  )      

وذلك من وجهة نظر أن هناك تدريب بجامعة تبوك وهذا التدريب له أثر على الأداء الوظيفي يدل على 
ههههاءت " موافق " على فقرات حيث تبين ذلك من خلال اتجاهات عينة الدراسة والتي جهه أفراد عينة الدراسة.
( حيث 2022، وهذا يتناسب مع دراسة الصالح  )  بالتدريب وعلاقته بالأداء الوظيفي الأسئلة الخاصة 
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حوافز المادثة لان تقدثم المؤسسة ليرون ين لالعام الأفرادب لثجزم اغتوصلت الدراسة إلى نتائج منها 
 ن.للعامليوالمعنوية اساس تحقيق الرضا الوظيفي 

حيث توصلت   (1435) الغامدي الله خالد عبد وهذا يتناسب مع دراسة وتتطابق مع دراسة        
تدريبية فعلية تساهم في برامج  هيثحصلون عليها فعليا   التيالتدريبية  البرامج أن نوعيه الدراسة إلى 

 .تطوير كفاءة الأداء الوظيفي
 ضا الوظيفي بالتدريب وعلاقته بالر فقرات الاسئلة الخاصة 

‌

لرضا اب  للتدريب وعلاقته ( الوسط الحسابي والانحراف المعياري والاهمية النسبية13جدول رقم )

 الوظيفي 
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1‌
يزيد التدريب من شعوري بالرضا من عملي وأدائي 

 التدريبي .
 1 موافق 4.11‌0.925‌82.2%

2‌
ثسهم التدريب في تعزيز ثقتي بنفسي وتنمية قدراتي 

 ورضائي عن عملي . 
 ‌3موافق 3.47‌1.20‌69.4%

 ‌2موافق %77.4 3.87‌0.931 ثسهم التدريب في تحقيق الانتماء لمكان عملي.‌3

4‌
ثساعد التدريب على الابتكار والتجديد وبالتالي برضائي 

 عن ما أقدمه من عمل . 
 ‌4موافق 3.42‌1.18‌69.2%

‌‌5موافق %3.40‌1.17‌68.2 أشعر برضا كامل عن البرامج التدريبية المقدمة لي‌5

مديرك والزملاء في  نإحساسك بعد الدريب بالتقدير م 6
 العمل ثحن من رضاك في العمل .   

 ‌6موافق‌‌4.66‌0.535‌93.2%

 موافق  %76.4 0.775 3.82 المجموع الكلي

 أسئلة التدريب وعلاقته السابق متوسط استجابات أفراد عينة الدراسة على فقرات يوضح الجدول      
وترتيبها حسب المتوسطات الحسابية من الأعلى استجابة فالأقل استجابة من وجهة نظر الرضا الوظيفي ب

( 6ا )والبال  عدده الرضا الوظيفي أفراد عينة الدراسة. جاءت استجابات أفراد عينة الدراسة على فقرات 
( وانحرافات 4.11,3.47فقرات بدرجة استجابة "موافق " وذلك بمتوسطات حسابية تراوحت ما بين )

( والتي 1(، وكان أعلاها متوسطا وهي في المرتبة الاولى هي الفقرة رقم )0.762,1.20معيارية ما بين )
( 4.11حسابي يبل  ) بمتوسط يزيد التدريب من شعوري بالرضا من عملي وأدائي التدريبي"تنص على " 
يليها في المرتبة الثانية الفقرة  ( بدرجة استجابة "موافق"0.925( وانحراف معياري )%82.2ووزن نسبي )

( 3.87بمتوسط حسابي يبل  ) ثسهم التدريب في تحقيق الانتماء لمكان عملي"( والتي تنص على " 3رقم )
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يليها في المرتبة الثالثة الفقرة  جابة "موافق". ( بدرجة است0.931( وانحراف معياري )%77.4ووزن نسبي )
 " ثسهم التدريب في تعزيز ثقتي بنفسي وتنمية قدراتي ورضائي عن عملي"( والتي تنص على 2رقم )

( بدرجة استجابة "موافق". 1.20( وانحراف معياري )%69.4( ووزن نسبي )3.47بمتوسط حسابي يبل  )
" ثساعد التدريب على الابتكار والتجديد وبالتالي ( والتي تنص على 4م )الفقرة رق الرابعةيليها في المرتبة 

( وانحراف  %69.2( ووزن نسبي )3.42متوسط حسابي يبل  )ب  "برضائي عن ما أقدمه من عمل
 ( بدرجة استجابة "موافق". 1.18معياري )
كامل عن البرامج التدريبية  أشعر برضا|  ( والتي تنص على5الفقرة رقم )الخامسة يليها في المرتبة       

( بدرجة  1.17( وانحراف معياري ) %68.2( ووزن نسبي )3.40متوسط حسابي يبل  )ب "المقدمة لي
 نإحساسك بعد الدريب بالتقدير م ( والتي تنص6الفقرة رقم )الأخيرة يليها في المرتبة  استجابة "موافق".

( ووزن نسبي  4.66متوسط حسابي يبل  )بمديرك والزملاء في العمل ثحسن من رضاك في العمل، 
 ( بدرجة استجابة "موافق".  0.535( وانحراف معياري ) 93.2%)

( مما %76.4( بوزن نسبي بل  )3.82بصفة عامة يتبين أن المتوسط الحسابي لجميع الفقرات بل  )      
نظر أفراد عينة  من وجهة للعاملين بجامعة تبوك  رضا الموظفينعلاقة بالتدريب و وجود  يدل على
 بالتدريب وعلاقته حيث الاتجاه العام لعينة الدراسة كانت " موافق " على فقرات الأسئلة الخاصة الدراسة.

 بالرضا الوظيفي 
أما عن السؤال الثاني للدراسة وهو : هل توجد فروق ذات دلالة إحصائية في استجابهههة أفراد العينهههة تُعزى 

 المؤهل العلمي(؟ –سنوات الخبرة الوظياية  –س لاختلاف المتغيرات ) الجن
 أنثى( -(  يبين جنس المشاركين ) ذكر 14جدول ) 

 النسبة  البيان 

 62.5 % ذكر 
 37.5% أنثى 

 %100 المجموع 

 ، وأن نسبة الذكور  %من عدد أفراد العينة من (  62.5) من الجدول أعلاه نجد أن نسبة         
، بالتالي ثمكن أن نعتبر أن العينة تمثل  الجنسين هم  العينة أفرادوأن ، ناس الإمنهم من   ( 37.5)

 مجتمع الدراسة تمثيلًا جيداً 
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 (  يبين الخبرات العملية لعينة الدراسة15جدول )

 النسبة  البيان 

 %29.6 (  سنوات ف قل5)

 %23.9 ( سنوات 10أقل من )

 %26.8 ( سنة 15حتى أقل من )

 %19.7  كثر( سنة ف15من )

، وأن نسبة   لديهم خبرة في العملن عدد أفراد العينة ( م 29.6) من الجدول أعلاه نجد أن نسبة         
ن أفراد العينة لديهم خبرة  في مجال م26.8 ) )  ، و) 10( لديهم خبرة في العمل أقل من )23.9%)

( سنة  15ة لدسيهم الخبرة في العمل ) ( من أفراد العين %19.7( سنة وأن نسبة )  15العمل أقل من )  
 وأكثر ويمكن أن نستنتج أن أفراد العينة أغليهم لديهم خبرة في مجال العمل 

. 
 (  يبين مؤهلات عينة الدراسة16جدول ) 

 النسبة  البيان 

 5.7 ثانوي أو أقل 

 %51.4   سبكالوريو 

 %42.9 دراسات عليا 

 %100 المجموع 

 ) ، وأن نسبة وأقل  ن عدد أفراد العينة من حملة الثانوية ( م 5.7) علاه نجد أن نسبة من الجدول أ       
ويمكن أن نستنتج أن  .الدراسات العليا   من حملة)42.9 ) )  منهم من حملة البكالوريوس، و .51  )

 أفراد العينة أغلبهم من حملة الشهادات .
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 الخلاصة  -7
 لبيانات الدراسة الحالية، فقد تم استخدام كال من برنامجي  الإحصائي من أجل التحليل 

SPSS PLS-SEM 28V& PLS-SEM   فقد قامت الباحثة بالتحليل الوصفي لعينة
 الإحصائيالدراسة، كذلك قامت بالتحليل الوصفي لمتغيرات الدراسة. وفقا لنتائج التحليل 

ييس المستخدمة في قياس متغيرات الدراسة. لهذه الدراسة، فقد تحقق الصدق والثبات للمقا
 .كذلك، فقد تم اثبات الفر  الرئيسي للدراسة 
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 الفصل الخامس
 مناقشة النتائج واتستنتاجات
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 مقدمة : 5.1
إلهى التوصهيات  بالإضهافةالعمليهة للدراسهة،  يتنهاول ههذا الفصهل المسهاهمة النظريهة والتطبيقهات

 د الدراسة، والدراسات المستقبلية، والخاتمة، على النحو التاليوحدو 
 المساهمات النظرية:: 5.2

) عهههههههههههلقههد تههم فههي هههذه الدراسههة فههي إطارههها النظههري علههى المتغيههرات المسههتقل ) التههدريب ( والتاب
    .الرضا الوظيفي ( –تحسين أداء العاملين  –رفع مستوى الكفاءة 
النظهري بشهكل ثعهزز المعرفهة  الإطهاردراسته الحالية بنهاء خلال احث من وبالتالي استطاع الب

 الأنسههبالنظريههة بمتغيههرات الدراسههة كمهها تمكههن مههن تحديههد أبعههاد المتغيههرات وتحديههد المنهجيههة 
حيث تهم  ةالاستبانالمناسبة لجمع البيانات من عينة الدراسة هي  الأداة لتحقيق أهدافها وكانت 

( مشههارك مههن 81عههاملين فههي جامعههة تبههوك ، وكههان عههدد المشههاركين )علههى النشههرها إلكترونيههاً 
  الجنسين.  

 :العملية المساهمات  5.3
حيهث ثمكهن )العهاملين فهي جامعهة تبهوك ( فهي تطبيقهه العملهي علهى  هذه الدراسةكمن أهمية ت 

املين إداء العهفي تطوير وأثر التدريب  الدراسةمن نتائج  للإدارة العليا بجامعة تبوك الاستفادة
قيههاس درجههة الرضهها الههوظيفي للعههاملين بالجامعههة أثههر البههرامج  إلههى ذلههك بالإضههافة. بالجامعههة

  التدريبية المقدمة لهم .
 :التوصيات 5.4
لنجاح عملية التدريب من جهة المنش ة أن تقوم بمتابعة أفرادها أثناء فترة التدريب وبالأخص التدريب  -

ات والتي منها ) الحضور والانصراف للفرد المتدرب ، خارج نطاق المنش ة  وذلك في عدة اتجاه
وكذلك متابعة النشاطات التدريبية للفرد  .... (  وليس الاكتفاء بإرسال الأفراد  لجهة التدريب دون 

 متابعة لصيقة لهم أثناء فترة التدريب والتي قد تمتد لشهور.
لعلمي والعملي القائم على ينبغي أن يتم بالأسلوب ا للتدريب إن طرح المشاكل والمعوقات -

التحليل المنطقي للمشاكل والمعوقات، بعيداً عن الإشكاليات الخاصة التي تواجه جهات 
وأن تركز الطروحات على إثجاد واقتراح أو المنش ة ، أو الفرد المتدرب. التدريب بشكل منفرد، 

كان تحقيق المطالب وبما وتقدير مدى وإم الحلول والمعالجات المناسبة لكافة الأطراف وبدائلها،
 .بالتدريب يتلاءم مع الظروف المحيطة
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 حدود الدراسة : 5.5
أثر التدريب على تطوير أداء  تقتصر الدراسة على بيان: لحدود الموضوعيةا 1.5.5

)بالتطبيق على العاملين بجامعة تبوك ( وقياس أبعاد التدريب ) اكتساب المعارف العاملين  
 .ودرجة رضا العاملين( –ين وتحسين أدار العامل –
تقتصر هذه الدراسة على العاملين بجامعة تبوك حيث تكونت  :البشريةلحدود ا 2.5.5

  ( مشارك من العاملين بالجامعة.81عيمة الدراسة من )
تقتصر الدراسة على النطاق الجغرافي لجامعة تبوك والتي تقع  المكانية : لحدودا 3.5.5 

 دثة ) منطقة تبوك(.في المملكة العربية السعو 
   م2024سوف يتم إجراء الدراسة خلال العام الدراسي الزمانية :    لحدودا 4.5.5
 
 الدراسات المستقبلية :  6.5

الوثيقة بين المتغير  العلاقةالنتائج التي توصلت إليها هذه الدراسة والتي أظهرت  خلالمن 
تحسين إداء  –) اكتساب المعارف  وأبعاده والمتغير الثاني وأبعاده الأول ) التدريب( 

الذين يريدون  الآخرينفإن الباحث يوصي  درجة الرضا الوظيفي للعاملين (  –العاملين 
مواصلة الدراسات حول نفس المواضيع بتوحيد هذه النتائج في بيئات العمل والتركيز على 

 .الباحث االدراسة التي طرحه بتساؤلات علاقته أحد الفرضيات الفرعية و
التي من  المطلوبة للأفراد في مجال معين و عمل تقييم قبل التدريب لقياس مستوى المهارات-

أجلها أقيمت الفترة التدريبية ووضع لائحة ثجب إن ثجتازها الفرد المتدرب ، وعدم الاعتماد 
 على شهادة اجتيازه الدورة فقط .    

سباب سهل تلافيها مثل المدرب غير عمل تقييم أثناء التدريب لأن من الممكن أن ثكون هناك أ -
 .صالح مثلا أو المكان غير مريح



47 

 

يرى الفرد الت ثير واضح وينصح أثضا بالمتابعة للت كد  لكيقياس المهارات بعد تلقى التدريب  -
ي أعمالهم عن طريق خطة عمل بسيطة فالتدريب  فيمن أن المتدربين سيطبقون ما تعلموه 

 .للفرد  المباشر المسئوليتابعها 
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 الخاتمة :
)بالتطبيق على أثر التدريب على تطوير أداء العاملين   بيان إلى دراسة تهدف هذه الدراسة

وتحسين أدار العاملين  –العاملين بجامعة تبوك ( وقياس أبعاد التدريب ) اكتساب المعارف 
  .ة بالتدريبوقد تناول الباحث العديد من الموضوعات الخاص ودرجة رضا العاملين(. –
والبرامج التدريبية التي تقدمها الإدارة العليا  لتدريبلإثجابية  علاقةقد كشفت النتائج عن و  

  بجامعة تبوك . 
كما أظهرت نتائج الدراسة ب ن للتدريب أثر الأداء الوظيفي والرضا الوظيفي للعاملين بجامعة 

 تبوك.
دارة العليا بجامعة تبوك بتنمية مهارات وبناءً على هذه النتائج يوصي الباحث ب ن تهتم الإ

العاملين فيها وذلك عن طريق من البرامج التدريبية المتخصصة وذلك من أجل اكساب 
 العاملين مزيد من المهارات كلًا من مجال عمله .

 كما ثقترح الباحث القيام بدراسات مستقبلية حول أثر التدريب على الأداءوالرضا الوظيفي .
 
 
 
 
 

      
 
 
 

 



49 

 

‌المراجع : 

 هه1431 .،الريا  المؤلف الناشر ،التنظيمي التطوير . محمد بن سعيد الغامدي،
 عمان  والتوزيع، للنشر أسامة دار ،الفعال التدريب إستراتيجية م.  2010لخاطر، فايز،

للقيادات  الإدارية المهارات لتنمية الذاتي التدريبم ،  2011 عبدالله عبيد سامر ،الصاعدي
 .الريا  الأمنية، للعلوم العربية ناثف جامعة ،السعودية العربية المملكة في الأمنية
دار وائهههل للنشهههر  ،ية ،ميييدخل اسيييتراتجيادارة الميييوارد البشييير  ،2003سهههةيلة محمهههد ،عبهههاس
 ع، عمانيوالتوز 
ة يييب فييي التنميموسييوعة التييدر ، 2013 ،محمههد الههريس ،ي سههعد محمههد ، العههامري علهه ،داود
 .ة يم الجامعي الاسكندر يدار التعل،  ةيارد البشر ة ،ادارة المو ياتدار 

 م 2010عمان والتوزيع، للنشر أسامة دار ،الفعال التدريب استراتيجية ، فايز ، الخاطر

  الدراسات العلمية :
دور التدريب في تحسين أداء العاملين ، دارسة ميدانية بمستشيفى ، 2020نشاش، فضيلة 

 منشورة.دارسة ماجستير  الجزائر –تيلان 
، دارسهة أثر التدريب عليى أداء العياملين فيي محافظية جير ، 2022الجغبير ، مؤمن خالهد 

 منشورة   
أثيير بييرامج التدريبييية فييي تطييوير اداء  ، 2011 بتسههام احمههد،فتههاح و  رجههاء جاسههم  ،محمههد
 (  7، العدد) مجلة كلية بغداد للعلوم الاقتصادثة ، بحث منشور، العاملين
 جامعهة ،  الوسيطى الإدارة في العاملين الأفراد  بأداء التدريب علاقة2008نعمان  ، عائدة
 . المالية و العلوم لإدارية كلية العليا، للدراسات الاوسط الشرق 
دور التدريب فى تنمية مهارة العاملين وأثيره ، 2022، وائل حامد مصباح وآخهرون  ،الشريف
مجلهههة العلههوم البيئيهههة كليهههة منشهههورة ،   ، دراسههة لتحقييييق التنميييية المسيييتدامة الإنتاجييييةعليييى 

 .عين‌شمس‌جامعة –الدراسات العليا والبحوس البيئية 
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أثيييير اسييييتخدام التييييدريب كمييييدخل لرفييييع كفيييياءة أداء  ،2018،إمههههام، محمههههد بيههههومي محمههههد 
 ( 4العدد ):. المجلة العلمية للدراسات التجارية والبيئية، جامعة قناة السويس، العاملين

 نية :المواقع الإلكترو 
موقهههههههههههع الأكادثميهههههههههههة العربيهههههههههههة البريطانيهههههههههههة للتعلهههههههههههيم العهههههههههههالي ، مفههههههههههههوم التهههههههههههدريب     (1

www.abahe.uk 
2) http://www.taqweer.com 

3)  
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 الملاحق
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 الاستبيان
 

 السلام عليكم ورحمة الله وبركاته ،،،
ن بشأن معرفة  ثر التدريب أيهدف هذا الاستبيان الى التعرف على أراء واتجاهات الموظفي 

ن على  ي بجامعة تبوك  للموظفي 
ن
، لذا نأمل منكم التفضل بالمشاركة الفاعلة والبناءة ف
ي إتمام هذه الدراسة ، 

ن
 ف

ً
 مهما

ً
ي تشكل رافدا

ورية والت  تزويدنا بالبيانات اللازمة والضن
ي 
والتفضل بالإجابة عنها بموضوعية لما لذلك من الأثر الكبي  على صحة النتائج الت 

ي هذا الاستبيان سيتم استيتوصل ا
ن
 بأن جميع البيانات الواردة ف

ً
خدامها ليها الباحث، علما

 لأغراض البحث العلمي فقط. 
‌

‌شاكرين‌لكم‌حسن‌تعاونكم

‌ةالباحث‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌
https://forms.gle/Y6fNBtoX1Rija6ks8‌

‌

 

 
 ات الشخصية المعلوم

 ( أمام الاختيار المناسب: الرجاء وضع علامة )
 الجنس: 

 ( ذكر___)
 ( أنت  ___)

 
ة:   عدد سنوات الخبر

 سنوات فأقل  5( من ___)
 سنوات  10سنوات إلى  6( من ___)
 سنه  10( أكي  من ___)
 
  :  المؤهل العلمي
 ( ثانوي أو أقل___)
 ( بكالوريوس ___)
 ( در___)
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 فقرات الأسئلة
 الأسئلة م

موافق 
 ةبشد

 غبر موافق محايد موافق
غبر موافق 

 ةبشد

ي جامعة تبوك
 
 ‌‌المحور الأول : التدريب ف

ي الجامعة . يتم وضع برامج التدريب على أساس طلب  1
ن
ن ف       العاملي 

ن . يتم وضع برامج التدريب على أساس معلومات تقييم أداء العامل 2       ي 

3 
اللازمة  والمعارف المهارات إكسابكالتدريب  خلالمن  الجامعةالإدارة العليا بدف ته

 لإنجاز العمل. 
     

ي الدورات التدريبية  4
      .الوظيفيةللجاجة تلقيتها كانت مناسبة  الت 

      .للتدريب كان كافيا المحدد الوقت  5

      بعد تدريبه من أجل تقييم نتائج التدريب الموظفيتم تقييم عمل  6

. دعم وتهتم الإدارة العليا ت 7 ن       بعقد برامج تدريبية للموظفي 

ي 
ي : علاقة التدريب بالأداء الوظيف 

 
 المحور الثان

ي أداء العمل ساعد 1
ن
ي ف

ي ومهارات 
ن قدرات        التدريب على تطوير وتحسي 

2 
ية بجامعة تبوك تعقد   برامج تدريبية وفق الاحتياجات التدريبية  إدارة الموارد البشر

ن   للموظفي 
     

قية  3 ي منحي فرص الي 
ن
ي ساهم التدريب ف

ي  الت 
      .حسنت من أدات 

ي العمل وتجنب الأخطاء أثناء العمل    4
ن
      يعمل التدريب  على تصحيح  عملية الأداء ف

ي العمل 5
ن
ي علىي التطبيق ف نامج التدريتر ي الير

ن
ي ف

      انعكست مشاركت 

ي مجال التخصص. ساعدت الدورات التدريبية علىي  6
ن
ي ف

      نقل المعرفة لزملات 

ن التدريب والأداء علاقةأرى أن هناك   7       .بي 

ي 
 المحور الثالث : علاقة التدريب بالرضا الوظيف 

ي .  1 ي التدريتر
      يزيد التدريب من شعوري بالرضا من عملىي وأدات 

ي ع 2
ي ورضات 

ي بنفسي وتنمية قدرات 
ي تعزيز ثقت 

ن
      ن عملىي . يسهم التدريب ف

3  . ي تحقيق الانتماء لمكان عملىي
ن
      يسهم التدريب ف

ي عن ما أقدمه من عمل .  4
      يساعد التدريب على الابتكار والتجديد وبالتالىي برضات 

امج التدريبية المقدمة لىي  5       أشعر برضا كامل عن الير

6 
ي ال نإحساسك بعد الدريب بالتقدير م

ن
ي العمل مديرك والزملاء ف

ن
عمل يحن من رضاك ف

   . 
     

 المحور الرابع : معوقات التدريب.

1 
امج التدريبية اهتمام الإدارة العليا بالجامعة دم ع  بالير

     

2 
ن دم ع امج التدريبية المعدة له اهتمام المتدربي   .بالير

     

3 
امج ن من معوقات الير ن الموظفي   التدريبية .  التوزي    ع العادل للدروات التدريبية بي 

     

4 
امج التدريبية. دم ع  وجود تقييم فعال لمحتوى الير
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