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 المقدمة

 
التدریب. ویعتبر دوران الموظفین المرتفع مشكلة مكلفة للشركات، حیث یؤدي إلى انخفاض الإنتاجیة وزیادة تكالیف التوظیف               

 (:0202یمكن أن تكون الدورات التدریبیة أداة قویة لتقلیل معدل دوران الموظفین من خلال )إدارة الموارد البشریة الیوم، 

ومن ناحیة تحسین مهارات الموظفین ومعارفهم, وفر الدورات التدریبیة للموظفین المهارات والمعرفة اللازمة للنجاح في أدوارھم. وھذا 

 زیادة الثقة وتحسین الأداء، مما یقلل من احتمالیة ترك الموظفین للبحث عن فرص أفضل.یؤدي إلى 

اما زیادة الرضا الوظیفي, تظُهر الدورات التدریبیة للموظفین أن صاحب العمل ملتزم بتطویرھم المهني. وھذا یمكن أن یؤدي إلى زیادة 

 (.0202ك وظائفهم )جمعیة إدارة الموارد البشریة، الرضا الوظیفي، مما یجعل الموظفین أقل عرضة للنظر في تر

ولبناء الولاء للشركة, یكون عندما یستثمر صاحب العمل في تدریب الموظفین، فإنه یرسل رسالة مفادھا أنه یقدرھم ویریدھم أن ینجحوا. 

 (.0200یت، وھذا یمكن أن یؤدي إلى بناء الولاء للشركة، مما یقلل من احتمالیة ترك الموظفین )شركة دیلو

ولتوفیر فرص التقدم الوظیفي, توفر الدورات التدریبیة للموظفین المسارات للتقدم الوظیفي داخل الشركة. وھذا یمكن أن یحفز الموظفین 

 (.0202على البقاء في الشركة، حیث یمكنهم رؤیة فرص النمو المستقبلیة )معهد تدریب القیادة، 

العمل عندما, یمكن أن توفر الدورات التدریبیة بیئة عمل أكثر تحفیزًا وإرضاءً. وھذا یمكن أن وأیضا یكون حل مناسب لتحسین بیئة 

 (.0202یؤدي إلى انخفاض معدل دوران الموظفین بشكل عام )مجلة ھارفارد بزنس ریفیو، 

والحفاظ على قوة عاملة موھوبة  من خلال معالجة ھذه العوامل، یمكن للدورة التدریبیة أن تكون أداة فعالة لتقلیل دوران الموظفین

 ومستقرة.

لقد كان تأثیر الدورات التدریبیة على معدل دوران الموظفین موضوعًا مهمًا للبحث في مجال إدارة الموارد البشریة. وقد توصلت 

 الدراسات المختلفة إلى نتائج متباینة إلى حد ما، ولكن ھناك بعض الاتفاق على بعض النتائج الرئیسیة.

 اقیات:الاتف

* ھناك اتفاق عام على أن الدورات التدریبیة یمكن أن یكون لها تأثیر إیجابي على معدل دوران الموظفین. وتشیر الدراسات إلى أن 

 الموظفین الذین یحصلون على تدریب كافٍ یكونون أكثر رضىً عن عملهم وأكثر احتمالاً للبقاء في المنظمة.

التدریبیة التي تركز على تطویر المهارات التقنیة والمهارات الشخصیة یمكن أن تكون فعالة * وجدت الدراسات أیضًا أن الدورات 

بشكل خاص في تقلیل معدل دوران الموظفین. ویرجع ذلك إلى أن ھذه الدورات التدریبیة تساعد الموظفین على الشعور بمزید من 

 الكفاءة والثقة في أدوارھم.

ت إلى أن الدورات التدریبیة التي یتم توفیرھا كجزء من برنامج شامل لإدارة المواھب یمكن أن * بالإضافة إلى ذلك، تشیر الدراسا

 تكون فعالة بشكل خاص في تقلیل معدل دوران الموظفین. ویرجع ذلك إلى أن ھذه البرامج توضح للموظفین أن المنظمة ملتزمة

 بتطویرھم المهني.
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 : التعارضات

على أن الدورات التدریبیة یمكن أن تكون فعالة في تقلیل معدل دوران الموظفین، إلا أن ھناك بعض * بینما یتفق معظم الباحثین 

التناقض في الرأي حول مدى فعالیة أنواع معینة من التدریب. على سبیل المثال، وجدت بعض الدراسات أن التدریب على المهارات 

 ، بینما وجدت دراسات أخرى العكس.التقنیة أكثر فعالیة من التدریب على المهارات الشخصیة

* بالإضافة إلى ذلك، ھناك بعض التباین في النتائج حول فعالیة الدورات التدریبیة التي یتم تقدیمها في سیاقات مختلفة. على سبیل 

ا، بینما ا شخصیً المثال، وجدت بعض الدراسات أن الدورات التدریبیة عبر الإنترنت فعالة مثل الدورات التدریبیة التي یتم تقدیمه

 وجدت دراسات أخرى أن الدورات التدریبیة الشخصیة أكثر فعالیة.

على الرغم من وجود قدر كبیر من الأبحاث حول تأثیر الدورات التدریبیة على معدل دوران الموظفین، إلا أن ھناك بعض 

 الفجوات في الأدبیات الحالیة. وتشمل ھذه الفجوات:

تستخدم الدراسات المختلفة مقاییس مختلفة لقیاس معدل دوران الموظفین، مما قد یؤدي إلى صعوبة  قیاس معدل دوران الموظفین:

مقارنة النتائج بین الدراسات. على سبیل المثال، قد تستخدم بعض الدراسات معدل معدل دوران الموظفین للكل، بینما قد تستخدم 

 و القسم أو المنظمة ككل.دراسات أخرى معدل معدل دوران الموظفین للمنصب المحدد أ

لم تبحث العدید من الدراسات في تأثیر أنواع معینة من الدورات التدریبیة على معدل دوران الموظفین.  أنواع الدورات التدریبیة:

على سبیل المثال، ھناك حاجة إلى مزید من البحوث لفحص فعالیة الدورات التدریبیة عبر الإنترنت مقابل الدورات التدریبیة 

الشخصیة، وكذلك فعالیة الدورات التدریبیة التي تركز على المهارات التقنیة مقابل الدورات التدریبیة التي تركز على المهارات 

 الشخصیة.

لم تبحث العدید من الدراسات في تأثیر عوامل السیاق على فعالیة الدورات التدریبیة في تقلیل معدل دوران الموظفین.  عوامل السیاق:

ل المثال، ھناك حاجة إلى مزید من البحوث لفحص فعالیة الدورات التدریبیة في المنظمات من مختلف الأحجام والصناعات على سبی

 والمواقع الجغرافیة.

* **الطول الزمني للتأثیر:** لم تبحث العدید من الدراسات في طول الزمن الذي تستغرقه الدورات التدریبیة لإحداث تأثیر على معدل 

لموظفین. على سبیل المثال، من غیر الواضح ما إذا كانت الدورات التدریبیة قصیرة المدى فعالة مثل الدورات التدریبیة دوران ا

 (0222) جاري دیسلر،  طویلة المدى في تقلیل معدل دوران الموظفین.

 تالیة:لمعالجة ھذه الفجوات في الأدبیات الحالیة، ھناك حاجة إلى مزید من البحوث في المجالات ال

 * تطویر وتوحید مقاییس موثوقة لقیاس معدل دوران الموظفین.

 * فحص فعالیة أنواع مختلفة من الدورات التدریبیة في تقلیل معدل دوران الموظفین.

 * دراسة تأثیر عوامل السیاق على فعالیة الدورات التدریبیة في تقلیل معدل دوران الموظفین.

 الدورات التدریبیة لإحداث تأثیر على معدل دوران الموظفین.* فحص طول الزمن الذي تستغرقه 
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وبهذا تكوم مشكلة البحث انها تظُهر الدراسات السابقة أن الدورات التدریبیة یمكن أن یكون لها تأثیر إیجابي على معدل دوران 

دوران الموظفین وأنواع الدورات الموظفین، لكن الأدبیات الحالیة تحتوي على بعض الفجوات. وتشمل ھذه الفجوات قیاس معدل 

 التدریبیة وعوامل السیاق وطول الزمن للتأثیر.

 ویهدف ھذا البحث إلى معالجة ھذه الفجوات من خلال:

 * تطویر مقاییس موثوقة لقیاس معدل دوران الموظفین.

 * فحص فعالیة أنواع مختلفة من الدورات التدریبیة في تقلیل معدل دوران الموظفین.

 تأثیر عوامل السیاق على فعالیة الدورات التدریبیة في تقلیل معدل دوران الموظفین.* دراسة 

 * فحص طول الزمن الذي تستغرقه الدورات التدریبیة لإحداث تأثیر على معدل دوران الموظفین.

 لیة لتقلیل معدل دورانمن خلال معالجة ھذه الفجوات، سیساعد ھذا البحث المنظمات على تصمیم وتنفیذ برامج تدریبیة أكثر فعا

 الموظفین.

ولهذا تكون أھمیة البحث لدینا في تحسین فعالیة برامج التدریب ویساعد البحث على تحدید أنواع الدورات التدریبیة وعوامل السیاق 

ین حیث یمكن أن موظفالتي تكون أكثر فعالیة في تقلیل معدل دوران الموظفین. كمام انه یساعد على تقلیل التكالیف المرتبطة بدوران ال

ة یتؤدي الدورات التدریبیة الفعالة إلى تقلیل معدل دوران الموظفین، مما یوفر تكالیف التجنید والتدریب والاستبدال. اما عن زیادة إنتاج

ین ولتحسالمنظمة.  الموظف, یمكن للموظفین المدربین تدریبًا جیدًا أن یكونوا أكثر إنتاجیة وأكثر قدرة على المساھمة في نجاح

نسبه اما بال معنویات الموظفین, تظهر الدراسات أن الموظفین الذین یتلقون تدریبًا جیدًا ھم أكثر سعادة وأكثر رضىً عن وظائفهم.

یمكن للمنظمات التي تتمتع بمعدلات دوران منخفضة للموظفین أن تجذب وتحتفظ بأفضل المواھب، مما یوفر لها میزة , میزة تنافسیةلل

 في السوق.تنافسیة 
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 مشكلة البحث

تعُدُّ القوى العاملة المُدرّبة والمُتخصصة من أھم المكونات التي تساھم في نجاح وتطور المؤسسات في بیئة الأعمال المتغیرة        

مان تطورھم میة لضوالدینامیكیة. مع تزاید المنافسة والابتكار، أصبحت الحاجة لتوفیر دورات تدریبیة مستمرة للموظفین ضرورة حت

 المهني واستدامة المؤسسات. 

تشیر الدراسات إلى أن الاستثمار في تدریب الموظفین لا یقتصر فقط على تحسین مهاراتهم وكفاءاتهم، بل یتعدى ذلك لیشمل تعزیز 

من  أن تكلفته یمكن أن تسُترد رضاھم الوظیفي وتقلیل معدل دورانهم. على الرغم من أن التدریب یُعتبر استثمارًا من قبل الإدارة، إلا

 خلال الحد من التكالیف المرتبطة بتوظیف وتدریب موظفین جدد ومواجهة خسارة الخبرات والمعرفة المتراكمة.

وقد أظهرت أبحاث سابقة أن ھناك ارتباطًا إیجابیًا بین توفیر التدریب والتطویر المهني، وتقلیل معدل دوران الموظفین. على سبیل 

( أن الموظفین الذین یشعرون بتقدیر مؤسساتهم من خلال فرص التدریب المستمرة 0202ظهرت دراسة أجراھا سمیث وجونز )المثال، أ

( أن برامج التدریب الفعّالة تساھم في تعزیز الولاء 0222أقل عرضة لمغادرة وظائفهم. علاوة على ذلك، أكدت دراسة لیندوسي )

 ظفین.التنظیمي والشعور بالانتماء بین المو

بناءً على ھذه الأدلة، تتناول ھذه الدراسة استقصاء أثر الدورات التدریبیة المقدمة في المؤسسات على معدل دوران الموظفین، بهدف 

 تقدیم توصیات ملموسة تساعد المؤسسات على تحسین استراتیجیات التدریب وتحسین معدلات الاحتفاظ بالموظفین.

 على المستوى النظري

 :من الفجوات الموجوده في الدراسات السابقه ومنها ھناك العدید

 . **نظریات التحفیز والتدریب**:2

یوجد نقص في الأبحاث النظریة التي تربط بین نظریات التحفیز )مثل نظریة التوقعات ونظریة التوزیع العادل( والدورات التدریبیة    

وتأثیرھا على معدل الدوران الوظیفي. ھناك حاجة لتطویر نماذج نظریة توضح كیفیة تأثیر الدورات التدریبیة على تحفیز الموظفین 

 (.Vroom, 1964من ثم على معدلات تركهم للعمل )ورضاھم الوظیفي و

 . **التعقید التنظیمي وفعالیة التدریب**:0

تحتاج النظریة إلى تطویر لفهم كیفیة تأثیر التعقید التنظیمي )مثل حجم المنظمة، ھیكلها التنظیمي، وثقافتها( على فعالیة الدورات    

 (.Mintzberg, 1979التدریبیة في تقلیل معدل الدوران الوظیفي )

 (**:P-E Fit. **نظریة التوافق بین الفرد والبیئة )2

ھناك فجوة نظریة في فهم كیف یمكن أن یسُاھم التدریب في تحسین التوافق بین الموظفین والمؤسسة، مما قد یؤدي إلى تقلیل معدل    

-Kristof) وظیفي والثقافي بین الموظف ومكان العملالدوران الوظیفي. ھذه النظریة تناقش كیف یمكن للتدریب أن یزید من التوافق ال

Brown et al., 2005.) 
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 **نظریة التبادل الاجتماعي**: .4

یمكن تطبیق نظریة التبادل الاجتماعي لفهم كیف أن الدورات التدریبیة یمكن أن تشكل علاقات التبادل بین الموظفین وأرباب العمل،    

 (.Blau, 1964مما قد یؤثر على التزاماتهم التنظیمیة ومعدلات تركهم للعمل )

 **نقص التحلیل الطویل الأمد لتأثیر الدورات التدریبیة**:. 5

معظم الدراسات تركز على تأثیر الدورات التدریبیة في المدى القصیر. ھناك قلة في الدراسات التي تستقصي تأثیر ھذه الدورات على    

 ,Smith & Johnsonمعدل الدوران الوظیفي على مدى فترة زمنیة طویلة، مما یمنع من تقییم الفعالیة المستدامة لهذه التدریبات )

2021.) 

 لدراسات حول تأثیر نوعیة التدریب**:**قلة ا. 6

العدید من الدراسات تدرس تأثیر التدریب بشكل عام دون التمییز بین أنواع وجودة التدریب المقدمة. ھناك حاجة لدراسات تفصل بین    

 ,Brown & Leeظیفي )أنواع التدریب المختلفة وتقییمات جودة التدریب لتحدید أي منها الأكثر فعالیة في تقلیل معدل الدوران الو

2019.) 

 **إدارة التدریب الذاتي مقابل التدریب المؤسسي**:. 7

تأثیر التدریب الذي یتم بإدارة ذاتیة مقارنة بالتدریب الذي تقُدمه المؤسسات بحاجة إلى المزید من الدراسة، لفهم أي النماذج أكثر    

 (.Ellis & Scott, 2020فاعلیة في خفض معدل الدوران الوظیفي )

  على المستوى التطبیقي

 تواجه المنظمات عدة تحدیات في تطبیق تأثیر الدورات التدریبیة على معدلات الدوران الوظیفي. ومن ھذه التحدیات:

 إعداد برامج تدریبیة شاملة یتطلب استثمارات مالیة كبیرة تشمل أجور المدربین، تكلفةوالتكلفة المرتفعة لإقامة الدورات التدریبیة  -

 (Noe, 2013) المواد التعلیمیة، والبنیة التحتیة اللازمة

تحدید مدى تأثیر التدریب على الأداء الوظیفي ومعدلات الدوران یعتبر أمرًا معقدًا بسبب و الصعوبة في قیاس فعالیة الدورات التدریبیة-

 (Kirkpatrick & Kirkpatrick, 2006) وجود العدید من العوامل المؤثرة على الأداء

قد تكون الاحتیاجات التدریبیة متباینة بشكل كبیر بین الموظفین، مما یجعل من الصعب و اختلاف الاحتیاجات التدریبیة بین الموظفین-

 Goldstein & Ford, 2002)) تصمیم برنامج تدریبي شامل یلبي احتیاجات جمیع الموظفین

 ؟مقدمة للموظفین على معدل الدوران الوظیفي داخل المنظماتكیف تؤثر الدورات التدریبیة الوبناء على ذلك نستنتج سؤال 
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 أهمیة البحث

 

تستند أھمیة ھذا البحث إلى الأساس النظري القوي الذي یربط بین التدریب المهني ومعدل دوران الموظفین في المنظمات. تظُهر 

لى وغیر المباشر للدورات التدریبیة على استبقاء الموظفین. عالأدبیات الحالیة أن ھناك فجوة ملحوظة في الفهم الشامل للتأثیر المباشر 

الرغم من وجود العدید من الدراسات التي تشُیر إلى الفوائد العامة للتدریب، إلا أن ھناك ندرة في الأبحاث التي تستكشف بشكل معمق 

 ختلفة.العلاقة بین أنواع معینة من الدورات التدریبیة ومعدل دوران الموظفین في سیاقات م

 

تحدید المشكلة في الأدبیات الحالیة یتمثل في القصور في التعمق في ھذه العلاقة، حیث غالبًا ما تركز الأبحاث على عوامل أخرى مثل 

الرواتب أو بیئة العمل، ویحدث إھمال لدور التدریب كعامل حاسم یمكن أن یؤثر بشكل كبیر على معدلات دوران الموظفین. وبالتالي، 

ذه الدراسة ضروریة لسد ھذه الفجوة البحثیة من خلال استقصاء تأثیر الدورات التدریبیة المحددة والمواضیع المتعلقة بها على تعتبر ھ

 معدل دوران الموظفین في مختلف الصناعات.

 

كیز على ، مع الترسیعالج ھذا البحث المشكلة عبر تحلیل البیانات المجمعة من مختلف المؤسسات التي تقدم برامج تدریبیة متنوعة

المتغیرات التي تؤثر بشكل مباشر على استبقاء الموظفین. باستخدام مناھج بحثیة كمیة ونوعیة، سیتم دراسة تأثیر ھذه البرامج بشكل 

 شامل، مع تقدیم توصیات مستندة إلى نتائج ملموسة.

 

إذ یمكن لنتائج البحث أن تقدم رؤى جدیدة حول كیفیة  الآثار المحتملة لنتائج ھذا البحث على تطویر النظریة یمكن أن تكون عمیقة.

تصمیم البرامج التدریبیة بحیث تكون أكثر فعالیة في تقلیل معدل دوران الموظفین، مما یساھم في تعزیز نظریة التدریب والتنمیة 

ى واستراتیجیات الإدارة، مما یؤدي إلالوظیفیة. بالإضافة إلى ذلك، یمكن أن تحُدث ھذه النتائج تحولات في ممارسات الموارد البشریة 

 تحسین استبقاء الموظفین وزیادة إنتاجیة المنظمات.
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 أسـئـلة الـبـحـث

 

 اثر الدورات التدریبیة على معدل الدوران الوظیفي العنوان الرئیسي:

ي المقدمة للموظفین على معدل الدوران الوظیفالدراسة الحالیة تهدف الى الإجابة على السؤال الرئیسي: كیف تؤثر الدورات التدریبیة 

 داخل المنظمات؟

 الأسئلة الفرعیة للبحث:

 ما ھي أنواع الدورات التدریبیة الأكثر تأثیرًا على تقلیص معدل الدوران الوظیفي؟ -2

 ما ھو تأثیر الدورات التدریبیة على رضا الموظفین ومستوى انتمائهم إلى المنظمة؟ -0

التدریبیة على مهارات التواصل والعمل الجماعي بین الموظفین، وما ھو أثر ذلك على معدل الدوران كیف تؤثر الدورات  -2
 الوظیفي؟

 

 أهـداف الـبـحـث

 الهدف العام:

 دراسة اثر الدورات التدریبیة على معدل الدوران الوظیفي في المؤسسات.

 الأھداف الفرعیة:

 الاحتفاظ بالموظفین.تحدید أنواع الدورات الأكثر فعالیة في تحسین  -2

 استكشاف العلاقة بین الدورات التدریبیة ومعدل الرضا والانتماء المؤسسي. -0

 استكشاف العلاقة بین تطویر مهارات التواصل والعمل الجماعي ومعدل الاحتفاظ بالموظفین. -2

 

 الـفـرضـیـات

 
 توجد علاقة معنویة إیجابیة ذات دلالة إحصائیة بین الدورات التدریبیة و معدل الدوران الوظیفي. :H1الفرضیة الرئیسیة 

 

 والأداء الوظیفي الدورات التدریبیةكأحد أبعاد  نوعیة التدریبتوجد علاقة معنویة ذات دلالة احصائیة بین  :Haالفرضیة الفرعیة 

 معدل الدوران الوظیفي.كأحد أبعاد 

ظیفي التوتر الووالدورات التدریبیة كأحد أبعاد  الفترة التدریبةتوجد علاقة معنویة ذات دلالة احصائیة بین  :Hbعیة الفرضیة الفر

 معدل الدوران الوظیفي.كأحد ابعاد 
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الدورات التدر���ة

 نوعية التدريب

 الفترة التدريبية

نـمـوذج الـبـحـث

المستقلالمتغیر التابع  المتغیر 

معدل الدوران الوظیفي    

H1,Ha,Hb 

 الأداء الوظيفي

النموذج المقترح لدراسة الباحث بسمه التوتر الوظيفي

تم تصمیمها بواسطة الباحث   الشكل 1:

ةـیـدانـیـمـة الـدراسـال

 .م2271بدجت السعودیة في عام شركة تأسست  -

 .مكتبا لتأجیر السیارات 222في الوقت الحاضر ھناك أكثر من  -

 .یقع المكتب الرئیسي في جدة والمكاتب الإقلیمیة موزعه في جمیع مدن المملكه العربیه السعودیه -

ISOبدجت السعودیة ھي شركة تأجیر سیارات في المملكة العربیة السعودیة حائزة على شهادة الجودة العالمیة ) -

"وھذا ما تم ذكرة في موقع الشركة"

الـبـحـث هـیـكـل

تم تصمیمها بواسطة الباحث   الشكل 2:

الاإطار العام للدراسة: الفصل الأول

الإطار النظري: الفصل الثاني

منهجیة البحث: الفصل الثالث

التحلیل الاحصائي: الفصل الرابع

الفصل الخامس مناقشة النتائج والخاتمة
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 الفصل الثاني: الدراسات السابقة
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 المقدمة

 

 واھمها تكمن في: المستقبلیةیوضح ھذا القسم عن أھمیة الدراسات السابقة في الأبحاث 

الدراسات السابقة توفر رؤى حول طبیعة العلاقة بین الدورات التدریبیة ومعدلات الدوران الوظیفي، وكیف  فهم العلاقة الدینامیكیة:

 تتفاعل ھذه العناصر في بیئة العمل.

من خلال تحلیل النتائج والاستنتاجات من الأبحاث السابقة، یمكن الكشف عن الاتجاھات العامة والأنماط  الاتجاھات والأنماط:تحدید 

 المتكررة في ھذا المجال.

ة قالدراسات السابقة تساعد في تحدید المجالات التي تحتاج إلى مزید من البحث والتحقیق لفهم ھذه العلا اكتشاف الفجوات البحثیة:

 بشكل أكثر شمولیة.

الأبحاث السابقة تساھم في بناء الأسس النظریة والمفاھیمیة التي تفسر العلاقة بین الدورات التدریبیة ومعدلات  بناء الأطر النظریة:

 الدوران الوظیفي.

 

 نظرة عامة على الدورات التدریبیة ومعدلات الدوران الوظیفي:

ئیسیة التي تستخدمها المنظمات لتطویر مهارات وكفاءات موظفیها. وتشیر الأبحاث إلى أن الدورات التدریبیة ھي أحد الأدوات الر

 الاستثمار في التدریب له آثار إیجابیة على نتائج الموظفین والمنظمة، بما في ذلك زیادة الالتزام التنظیمي وتحسین الأداء والإنتاجیة

(Salas et al., 2012.) 

 

ران الوظیفي تشیر إلى نسبة الموظفین الذین یغادرون المنظمة خلال فترة زمنیة محددة. ارتفاع من ناحیة أخرى، معدلات الدو

معدلات الدوران یمكن أن ینتج عنه تكالیف مباشرة وغیر مباشرة للمنظمة، مثل تكالیف التوظیف والتدریب والفقدان المحتمل للخبرات 

 (.Hom et al., 2017والمعرفة )

 

أن الدورات التدریبیة قد تساھم في خفض معدلات الدوران الوظیفي من خلال زیادة الالتزام التنظیمي وتحسین وتشیر الأبحاث إلى 

 (.Park & Shaw, 2013فرص التطور المهني للموظفین )
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 المتغیر الأول: الدورات التدریبیة

 

منظمة ومخطط لها بعنایة، تهدف إلى إكساب ( عرف الدورات التدریبیة على انها عبارة عن برامج 2020في دراسة الشمري )

الموظفین والعاملین معارف ومهارات وسلوكیات جدیدة أو تطویر وتحسین ما ھو قائم منها، بما یؤدي إلى تحسین أدائهم وإنتاجیتهم 

 ورفع كفاءتهم في أداء مهامهم الوظیفیة.

 

 تطور الدورات التدریبیة:

كبرامج تقلیدیة تركز على نقل المحتوى النظري من المدرب إلى المتدربین. ومع تطور بدأت الدورات التدریبیة في الماضي 

الممارسات التدریبیة، أصبحت الدورات أكثر تفاعلیة وتطبیقیة، حیث تضمنت أسالیب كالمناقشات الجماعیة والتطبیقات العملیة 

ت كبیرة بفضل تقنیات التعلم الإلكتروني والواقع والحالات الدراسیة. وفي الوقت الحاضر، شهدت الدورات التدریبیة تطورا

 (.0202الافتراضي والذكاء الاصطناعي، مما جعلها أكثر كفاءة في تحقیق الأھداف التدریبیة )الصیاح، 

 

 أبعاد الدورات التدریبیة:

 تتضمن الدورات التدریبیة ثلاثة أبعاد رئیسیة:

 المرتبطة بمجال عمل المتدربین.ویشمل اكتساب المعارف والمعلومات  البعد المعرفي:

 ویتعلق بتطویر المهارات العملیة والتطبیقیة اللازمة لأداء الأعمال بكفاءة. البعد المهاري:

 ویتمثل في تنمیة السلوكیات والاتجاھات الإیجابیة التي تساھم في تحسین الأداء الوظیفي.البعد السلوكي: 

 

 نظریات الدورات التدریبیة:

 ت تفسر عملیة التدریب وتؤثر في تصمیم وتنفیذ الدورات التدریبیة، من أھمها:ھناك عدة نظریا

 تؤكد على دور النماذج والتعزیز في اكتساب السلوكیات المرغوبة من خلال الملاحظة والتقلید. نظریة التعلم الاجتماعي لباندورا:

تغییر  ت التفكیر الدنیا إلى المستویات العلیا، مما یؤدي إلىترتكز على تحول المتدربین من مستویا نظریة التعلم التحویلي لمیزیرو:

 جذري في وجهات نظرھم وممارساتهم.

 تؤكد على دور المتدرب في بناء المعرفة استناداً إلى خبراته السابقة، ولیس مجرد استقبال المعلومات. نظریة التعلم البنائي:
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 المتغیر الثاني: معدل الدوران الوظیفي

 

( على انه مقیاس لعدد الموظفین الذین یتركون وظائفهم خلال Employee Turnover Rateالدوران الوظیفي ) یعرف معدل

فترة زمنیة محددة، مقارنة بإجمالي عدد الموظفین في المنظمة. ویعد ھذا المعدل مؤشرًا مهمًا لقیاس مدى استقرار ودینامیكیة القوى 

 (.Mobley, 1982العاملة في المنظمة )

 

 (، فإن معدل الدوران الوظیفي یحُسب بالصیغة التالیة:1982) William H. Mobleyقًا لدراسة أجراھا الباحث وف

 ×معدل الدوران الوظیفي = )عدد الموظفین الذین تركوا المنظمة خلال فترة زمنیة محددة / متوسط عدد الموظفین خلال نفس الفترة( 

222 

 

ھامًا لقیاس صحة المنظمة واستقرار قواھا العاملة. فارتفاع ھذا المعدل قد یشیر إلى وجود یعُد معدل الدوران الوظیفي مؤشرًا 

 (.Mobley, 1982مشكلات في بیئة العمل أو ممارسات الموارد البشریة، مما یستوجب اتخاذ إجراءات تصحیحیة لمعالجتها )

 

 ظیفي:الوالدوران تطور معدل 

( ھو مؤشر مهم یتطور بشكل مستمر مع تغیر الظروف الاقتصادیة Employee Turnover Rateمعدل الدوران الوظیفي )

 والاجتماعیة والتنظیمیة. في السنوات الأخیرة، لوحظ تزاید ھذا المعدل في العدید من المنظمات والقطاعات الوظیفیة المختلفة.

 

عوامل ساھمت في تطور معدل الدوران (، فإن ھناك عدة 2020) Trevor H. Elkingtonوفقاً لدراسة أجراھا الباحث 

 الوظیفي في السنوات الأخیرة، من أبرزھا:

ارتفاع مستویات البطالة والتنافس على الوظائف في بعض القطاعات، مما دفع الموظفین إلى البحث عن التغیرات في سوق العمل: 

 فرص أفضل.

 

یرات في متطلبات المهارات، مما دفع الموظفین إلى البحث عن التطورات التكنولوجیة السریعة أدت إلى تغیالتحول التكنولوجي: 

 فرص أكثر ملاءمة لمهاراتهم.
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ازداد اھتمام الموظفین بالتوازن بین العمل والحیاة الشخصیة والنمو المهني، مما التغییرات في الأولویات والتوقعات الوظیفیة: 

 جعلهم أكثر استعدادًا للتغییر.

 

، مما أدى إلى تسریح 22-تأثرت العدید من المنظمات بالتداعیات الاقتصادیة لجائحة كوفیدتماعیة للجائحة: الآثار الاقتصادیة والاج

 أعداد كبیرة من الموظفین أو تغییرات في ظروف العمل.

ملة العا لذا، أصبح من الضروري على المنظمات مراقبة معدل الدوران الوظیفي واتخاذ الإجراءات المناسبة لتعزیز استقرار القوى

 (.Elkington, 2020وتحسین بیئة العمل )

 

 أبعاد معدل الدوران الوظیفي:

 من أجل فهم ھذا المؤشر بشكل أكثر عمقاً، یمكن النظر إلى أبعاده المختلفة:

 الدوران الطوعي مقابل الدوران غیر الطوعي:

 وظیفته.یشیر إلى المواقف التي یقرر فیها الموظف بنفسه ترك الدوران الطوعي: 

 یحدث عندما تقوم المنظمة بإنهاء خدمات الموظف، مثل الفصل أو التسریح.الدوران غیر الطوعي: 

 الدوران الداخلي مقابل الدوران الخارجي:

 یشیر إلى تحركات الموظفین داخل المنظمة، مثل الترقیة أو النقل إلى وظیفة أخرى.الدوران الداخلي: 

 الموظفین للمنظمة والانتقال إلى وظائف خارجیة. یشیر إلى تركالدوران الخارجي: 

 الدوران الطبیعي مقابل الدوران غیر الطبیعي:

 یشیر إلى ترك الموظفین للمنظمة بسبب أسباب طبیعیة، مثل التقاعد أو الوفاة.الدوران الطبیعي: 

 الاستقالة أو الفصل.یشیر إلى ترك الموظفین للمنظمة بسبب أسباب غیر طبیعیة، مثل الدوران غیر الطبیعي: 

(, فإن دراسة ھذه الأبعاد المختلفة للدوران الوظیفي تساعد 2008في عام ) David G. Allenوفقًا لدراسة أجراھا الباحث 

المنظمات على فهم أسباب ودوافع ترك الموظفین لوظائفهم، مما یمكنهم من اتخاذ التدابیر المناسبة للحد من الدوران غیر المرغوب 

 فیه.
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 نظریات معدل الدوران الوظیفي:

( لیس بالأمر السهل، ولذلك قام الباحثون بتطویر عدة نظریات Employee Turnover Rateإن فهم معدل الدوران الوظیفي )

 لتفسیر ھذه الظاھرة. 

 

 فیما یلي بعض من أھم النظریات المتعلقة بمعدل الدوران الوظیفي:

 (:Social Exchange Theoryنظریة التبادل الاجتماعي )

 وفقًا لهذه النظریة، یرتبط الموظفون بأصحاب العمل من خلال علاقة تبادلیة اجتماعیة.

 إذا لم تلبِ المنظمة توقعات الموظفین، فإنهم قد یقررون ترك عملهم للحصول على مكافآت أفضل في مكان آخر.

 

 (:Equity Theoryنظریة الاستحقاق )

 الموظفین لمدى إنصاف المنظمة في معاملتهم مقارنة بزملائهم.تركز ھذه النظریة على إدراك 

 إذا شعر الموظفون بعدم المساواة، فقد یكون ذلك سببًا في ارتفاع معدل الدوران الوظیفي.

 

 (:Job Embeddedness Theoryنظریة الإرتباط الوظیفي )

 لاقات الاجتماعیة والمزایا الوظیفیة.تنظر ھذه النظریة إلى العوامل التي تربط الموظفین بوظائفهم، مثل الع

 كلما كان الموظفون أكثر ارتباطًا بوظائفهم، كان احتمال ترك العمل أقل.

 

 (:Shock Theoryنظریة الصدمة )

 تفترض ھذه النظریة أن ھناك "صدمات" قد تؤدي إلى قرار الموظف بترك وظیفته.

 )مثل تغییر في الظروف الشخصیة(.ھذه الصدمات قد تكون داخلیة )مثل الترقیة( أو خارجیة 

(، فإن فهم ھذه النظریات یساعد المنظمات على تطویر 2009) John P. Hausknechtوفقًا لدراسة أجراھا الباحث 

 استراتیجیات فعالة للحفاظ على الموظفین والحد من معدلات الدوران الوظیفي غیر المرغوب فیها.
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 الدوران الوظیفيالعلاقة بین الدورات التدریبیة ومعدل 

 

بناءً على الأبحاث العلمیة المتعلقة بالعلاقة بین الدورات التدریبیة ومعدلات الدوران الوظیفي، یمكن تلخیص العلاقه بین الدورات 

 التدریبیة ومعدل الدوران الوظیفي على النحو التالي:

 الأنماط والصراعات:

التدریب والتطویر الوظیفي یرتبطان سلبیًا بنیة الموظفین في الرحیل ( وجدت أن 2008) Dysvik & Kuvaasدراسة أجراھا 

(Dysvik & Kuvaas, 2008.) 

( إلى أن الاستثمار في تدریب الموظفین یساعد في تعزیز الالتزام التنظیمي وتقلیل 2004. )Benson et alكما أشارت دراسة 

 (.Benson et al., 2004معدلات الدوران )

 الفجوات:

( أن ھناك فجوة في تصورات الإدارة والموظفین حول أھمیة التدریب، مما قد یؤدي إلى 2016. )Khalid et alسة وجدت درا

 (.Khalid et al., 2016زیادة معدلات الدوران )

( إلى أن نقص الفرص التدریبیة یرتبط بزیادة احتمالات البحث عن وظائف أخرى 2016) Nawaz & Pangilكما أشارت دراسة 

(Nawaz & Pangil, 2016.) 

 

( أن ھناك علاقة عكسیة بین جودة البرامج التدریبیة وتقلیل معدل 2022أظهرت دراسة حدیثة أجراھا الباحث محمد الفیصل )

الدوران الوظیفي. حیث وجد الباحث أن الموظفین الذین شاركوا في دورات تدریبیة متطورة ومصممة بعنایة كانوا أكثر ارتباطًا 

 منظماتهم، مما قلل من احتمالیة انتقالهم إلى وظائف أخرى. وولاءً تجاه

 

في المقابل، عندما تكون الدورات التدریبیة ذات جودة منخفضة أو غیر مرتبطة بالاحتیاجات الفعلیة للموظفین، فإنها قد تزید من 

 رامج تدریبیة عالیة الجودة والمصممةإحساسهم بالاستیاء والرغبة في البحث عن فرص أخرى. لذلك، على المنظمات الاستثمار في ب

 بعنایة لتعزیز ولاء الموظفین وتقلیل معدل دورانهم الوظیفي.

وأخیرا توضح الأبحاث العلمیة أن ھناك علاقة عكسیة بین الدورات التدریبیة واحتمالات ترك الموظفین لوظائفهم، حیث یساعد 

وخفض معدلات الدوران. ومع ذلك، قد تؤدي الفجوات في التصورات  التدریب والتطویر الوظیفي في تعزیز الالتزام التنظیمي

 والفرص التدریبیة إلى زیادة احتمالات البحث عن وظائف أخرى.
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 الخاتمة

 

تشیر الأبحاث العلمیة إلى أن ھناك علاقة عكسیة بین جودة البرامج التدریبیة المقدمة للموظفین وبین معدلات الدوران الوظیفي. 

ین یشاركون في دورات تدریبیة مصممة بعنایة ومتطورة یظهرون مزیدًا من الالتزام والولاء تجاه منظماتهم، مما یقلل الموظفون الذ

 من احتمالیة انتقالهم إلى وظائف أخرى.

 

حساسهم إفي المقابل، عندما تكون البرامج التدریبیة ذات جودة منخفضة أو غیر مرتبطة باحتیاجات الموظفین الفعلیة، قد تزید من 

بالاستیاء والرغبة في البحث عن فرص أخرى. لذلك، على المنظمات الاستثمار في برامج تدریبیة عالیة الجودة والمصممة بعنایة 

 لتعزیز ولاء الموظفین وتقلیل معدل دورانهم الوظیفي.

 

ة ریب، والتأكد من توفیر الفرص التدریبیتؤكد الأبحاث أیضًا على أھمیة سد الفجوات في تصورات الإدارة والموظفین حول أھمیة التد

 الكافیة للموظفین. فهذه الفجوات قد تؤدي إلى زیادة احتمالات البحث عن وظائف أخرى.

 

بشكل عام، تبرز الدراسات الحالیة الدور الحیوي للبرامج التدریبیة عالیة الجودة في تعزیز الولاء التنظیمي وخفض معدلات الدوران 

 .أدلة قویة على ضرورة أن تركز المنظمات على تطویر وتقدیم تدریب فعال وذي صلة باحتیاجات الموظفینالوظیفي. وتوفر 
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 الـفـصـل الـثـالـث: مـنـهـجـیـة الـدراسـة
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 الـمـقـدمـة -1

 یوضح ھذا الجزء المنهجیة التي تم تطبیقها في المشروع الحالي، وذلك للإجابة على أسئلة الدراسة، واختبار فرضیات الدراسة. 

 توضح العناوین التالیة التعریفات الإجرائیة لمتغیرات الدراسة، وما تم تطبیقه، كما یلي:

 

 التعریفات الإجرائیة لمتغیرات الدراسة -2

 في الدراسات البحثیة، تعتبر التعریفات الإجرائیة أساسیة في تحدید المتغیرات التي یتم قیاسها بوضوح . 

یصف التعریف الإجرائیة كیفیة قیاس المتغیر أو ملاحظته أو معالجته. یساعد الباحثین على التأكد من أن دراساتهم متسقة 

 وموثوقة وصالحة.

 

 :الإجرائي للدورة التدریبیةالتعریف  الدورات التدریبیة: 2.0.2
 :برنامج تعلیمي منظم ومخطط یهدف إلى تزوید المشاركین بمعرفة ومهارات محددة، یتضمن عادةً ما یلي

 

 .مدة محددة: فترة زمنیة محددة، مثل یوم واحد أو أسبوع واحد -

 .أھداف محددة: قائمة واضحة ومتفق علیها بالنتائج المتوقعة للمشاركین -

 .وحدات أو جلسات منظمة لتغطیة موضوعات أو مهارات محددةمحتوى ھیكلي:  -

 .مدرب خبیر: فرد مؤھل ومختص مسؤول عن تقدیم المحتوى وتوجیه المشاركین -

 .نشاطات تفاعلیة: تمارین عملیة أو دراسات حالة أو مناقشات تتیح للمشاركین تطبیق المعرفة والمهارات -

 فهم المشاركین وتقدمهم.تقییم: إجراءات رسمیة أو غیر رسمیة لتقییم  -

 

 معدل الدوران الوظیفي:  2.0.0
 مقیاس لوتیرة مغادرة الموظفین لمنظمة خلال فترة زمنیة محددة، وعادة ما یتم حسابه على النحو التالي:

 "معدل الدوران الوظیفي = عدد الموظفین الذین غادروا / متوسط عدد الموظفین خلال الفترة الزمنیة"

 حیث:

الذین غادروا: عدد الموظفین الذین تركوا المنظمة خلال الفترة الزمنیة المحددة، بما في ذلك الاستقالات والفصل عدد الموظفین  -

 والاستیداع.

 متوسط عدد الموظفین العاملین في المنظمة خلال الفترة الزمنیة المحددة. متوسط عدد الموظفین خلال الفترة الزمنیة: -
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(:ملاحظات مهمة)

 تم حساب معدل الدوران الوظیفي كنسبة مئویة.* عادةً ما ی

 * یمكن حسابه لفترة زمنیة محددة، مثل شهر أو ربع أو سنة.

* یمكن حسابه لمجموعات محددة من الموظفین، مثل الموظفین الجدد أو الموظفین في قسم معین.

تـصـمـیـم الـبـحـث -3

.)یعتمد ھذا الهیكل بشكل فضفاض على )البصل البحثيفي ھذا القالب، سنقدم ھیكلا یغطي خمس أمور منهجیة مهمة، 

 فلسفة البحث philosophy المنهج الوضعي positivist

 أسلوب التحلیل Approaches استنتاجي deductive

 استراتیجیة البحث Strategies دراسة حالة case study

 نوع البحث choice كمیة quantitative

 المدة الزمنیة Time horizon یةمقطع cross-sectional

 طرق جمع وتحلیل البیانات Data collection and analysis techniques الاستبیانQuestionnaire 

:نـمـوذج الـبـصـل الـبـحـثـي

 فلسفة البحث   

منهج البحث      

استراتیجیة البحث           

نوع البحث   

الزمني الأفق 

 والإجراءات التقنیات   

تم تصمیمها بواسطة الباحث   الشكل 3:

الوضعیة
(Positivism)

الاستنتاجي 
(Deductive)

دراسة الحالة
(Case study)

الكمي
(Positivism)

المقطعیة
(Cross-

sectional)

الاستبیان 
(Questionnaires)
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 مـجـمـع الـبـحـث وطـرق وتـقـنـیـات أخـذ الـعـیـنـات -4

الأسالیب والتقنیات التي تم وضعها یقدم ھذا الجزء معلومات عن مجتمع الدراسة وعینتها. بالإضافة إلى ذلك، یوضح ھذا الجزء 

 .لاختیار عینة الدراسة، وتحدید حجم العینة

 

 :وتقع في المملكة العربیة السعودیة, تأجیر السیاراتوھي شركة مخصصه في بدجت السعودیة  شركة مجتمع الدراسة ,

 م2271وكما تأسست في عام 

 :موظف. 22. وتتألف العینة من بدجت السعودیةیشمل مجتمع البحث على عینة من موظفین شركة  عینة الدراسة 

 

 

 طـریـقـة جـمـع الـبـیـانـات -5

 

یصف ھذا القسم أدوات البحث التي تم استخدامها لجمع البیانات المطلوبة للإجابة على أسئلة البحث واختبار فرضیات البحث. وعلیه 

الاستبیانات. وتعرض الأقسام التالیة الأدوات التي تم  فقد اعتمد الباحث على المنهج المسحي في جمع البیانات الكمیة عن طریق

  .استخدامها لقیاس متغیرات البحث

 

 (الدورات التدریبیةالـمـتـغـیـر الـمـسـتـقـل ) 2.5.2

(، وذلك من الدورات التدریبیةوذلك لقیاس المتغیر المستقل ) (. 0227) خدیجه حسناوي, سارة بوشبوطواعتمد الباحث على استبانة 

" یتكون الفترة التدریبیةفقرة للمتغیر كله. حیث أن البعد الأول " 20، بإجمالي نوعیة التدریبوالفترة التدریبیة حیث بعُدین إثنین وھي: 

= غیر موافق  2عناصر. نوع الأستبیان ھو لیكرت الخماسي. حیث,  6" یتكون من نوعیة التدریبعناصر، والبعد الثاني " 6من 

= موافق بشدة 5بینما بشدة،   

 

 المصدر عدد العبارات أبعاد المتغیر المتغیر

 
 
 

 المتغیر المستقل
 الدورات التدریبیة

 )البعد الأول(
 

 الفترة التدریبیة

 
6 

 

 
 

 سارة بوشبوط
 خدیجه حسناوي

(2017) 
 

 (البعد الثاني(
 

 نوعیة التدریب

 
 
6 

 (الدورات التدریبیة  ) المقیاس المستخدم لقیاس المتغیر المستقل(  : تم تصمیمها بواسطة الباحث 4الشكل )                                       
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 (معدل الدوران الوظیفيالـمـتـغـیـر الـتـابـع ) 2.5.0

(، وذلك من حیث معدل الدوران الوظیفيوذلك لقیاس المتغیر التابع ) (. 0222) محمد بن عبد الرحمانواعتمد الباحث على استبانة 
" یتكون من التوتر الوظیفيفقرة للمتغیر كله. حیث أن البعد الأول " 20, بإجمالي التوتر الوظیفي, الآداء الوظیفيوھي:  بعُدین إثنین

= غیر موافق بشدة،  2عناصر. نوع الأستبیان ھو لیكرت الخماسي. حیث,  6" یتكون من الأداء الوظیفيعناصر، والبعد الثاني " 6
= موافق بشدة 5نما بی  
 

 

 المصدر عدد العبارات أبعاد المتغیر المتغیر

 
 
 

 المتغیر التابع
 معدل الدوران الوظیفي

 )البعد الأول(
 

 التوتر الوظیفي

 
6 

 

 
 

 محمد بن عبد الرحمان
(2019)  

 (البعد الثاني( 
 

 الأداء الوظیفي

 
 
6 

 (معدل الدوران الوظیفي  ) المقیاس المستخدم لقیاس المتغیر المستقل(  : تم تصمیمها بواسطة الباحث 5الشكل )                                     

 

 

 أنـواع الـبـیـانـات -6

 .في ھذا القسم، یعرض البیانات الأولیة والبیانات الثانویة التي تم استخدامها في البحث

 

 البـیـانـات الأولـیـة  2.6.2

طریق استخدام الاستبیان كأداة رئیسیة للدراسة. تم تصمیم الاستبیان بعنایة لتغطیة جمیع جوانب موضوع تم جمع البیانات الأولیة عن 

  البحث وتحقیق أھداف الدراسة. تم توزیع الاستبیان على عینة ممثلة من المستهدفین وتم الحصول على معدل استجابة عال.

ام برامج إحصائیة متقدمة. تم استخراج المؤشرات والمقاییس الإحصائیة ذات تم إجراء تحلیل كمي للبیانات الأولیة المجمعة باستخد-

 .الصلة لاستخلاص النتائج والاستنتاجات

 

 البـیـانـات الـثـانـویـة  2.6.0

تم البحث بشكل مكثف في الدراسات السابقة ذات الصلة بموضوع البحث. تم استعراض الأبحاث والكتب والمقالات العلمیة المنشورة 

 ي المجلات ذات الصلة.ف

تم الاطلاع على المعلومات والبیانات المتاحة على موقع الشركة/المؤسسة محل الدراسة لفهم السیاق والخلفیة التنظیمیة والتشغیلیة  -

 للموضوع قید البحث.

 .ت السابقةوربط النتائج بالأدبیاتم تحلیل وتفسیر البیانات الثانویة بطریقة منهجیة لبناء إطار نظري قوي یدعم الدراسة المیدانیة  -
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 طـرق وأسـالـیـب تـحـلـیـل الـبـیـانـات -7

 

بعد جمع البیانات، من الضروري تحلیل المعلومات التي تم جمعها لاستخلاص استنتاجات ذات معنى. حیث تم استخدام الحزمة 

 .المجمعةلتحلیل البیانات  01وتحدیداً الإصدار  ( SPSS ) الإحصائیة للعلوم الاجتماعیة

 .تم إجراء اختبار توصیف العینة، من خلال التحلیل الوصفي، للحصول على نظرة ثاقبة لخصائص مجتمع العینة

 . یساعد الباحثین على فهم التركیبة السكانیة والتفضیلات والمعلومات الأخرى ذات الصلة بالأفراد المشاركین في الدراسة

مة في ضمان دقة البیانات المجمعة واتساقها. اختبارات الصدق )التحلیل العاملي تعتبر اختبارات الصلاحیة والموثوقیة حاس

ت االاستكشافي( لتحدید ما إذا كانت أدوات البحث تقیس ما تهدف إلى قیاسه، بینما تقوم اختبارات الثبات )اختبار كرونباخ ألفا( بتقییم ثب

 .النتائج مع مرور الوقت

 

 .من خلال التحلیل الوصفي، للحصول على نظرة ثاقبة لخصائص مجتمع العینةتم إجراء اختبار توصیف العینة، 

 . یساعد الباحثین على فهم التركیبة السكانیة والتفضیلات والمعلومات الأخرى ذات الصلة بالأفراد المشاركین في الدراسة

  .خصائص مجتمع العینةتم إجراء اختبار توصیف العینة، من خلال التحلیل الوصفي، للحصول على نظرة ثاقبة ل

 . یساعد الباحثین على فهم التركیبة السكانیة والتفضیلات والمعلومات الأخرى ذات الصلة بالأفراد المشاركین في الدراسة

 .تم إجراء اختبار توصیف العینة، من خلال التحلیل الوصفي، للحصول على نظرة ثاقبة لخصائص مجتمع العینة

 التركیبة السكانیة والتفضیلات والمعلومات الأخرى ذات الصلة بالأفراد المشاركین فيیساعد الباحثین على فهم 

 . الدراسة
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 الـخـاتـمـة -8
 

 نیعد تقلیل معدل الدوران الوظیفي وتحسین التدابیر المتعلقة به أمرًا بالغ الأھمیة للشركات التي تتطلع إلى تحقیق النجاح المستدام. م

الدوران الوظیفي الأساسیة وتنفیذ استراتیجیات فعالة للاحتفاظ بالموظفین، یمكن للشركات تعزیز المشاركة خلال معالجة أسباب 

 والإنتاجیة.

 

 تتضمن الفوائد الرئیسیة لتقلیل معدل الدوران الوظیفي:

 * تقلیل تكالیف التوظیف والتدریب

 * تعزیز الروح المعنویة للموظفین وتحسین العلاقات

 اجیة من خلال الحفاظ على الموظفین ذوي الخبرة والمعرفة* زیادة الإنت

 * تحسین سمعة الشركة كمكان عمل مرغوب فیه

 * الحد من الاضطرابات في العملیات الیومیة

 

اعمة دومن خلال التركیز على تدابیر الدوران الوظیفي وتنفیذ المبادرات الاستباقیة للاحتفاظ بالموظفین، یمكن للشركات إنشاء بیئة عمل 

وجذابة حیث یزدھر الموظفون ویسعون لتحقیق أھدافهم المهنیة. وھذا بدوره یؤدي إلى انخفاض معدل الدوران الوظیفي، مما یعزز 

 النجاح طویل الأجل والاستدامة التنظیمیة.

اض تكالیف التشغیل مار انخفلذلك، فإن الشركات التي تستثمر في تقلیل معدل الدوران الوظیفي وتحسین التدابیر المتعلقة به ستحصد ث

 وتحسین الأداء والتفوق في السوق. 

 

وعلاوة على ذلك، فإن الدورات التدریبیة مصممة خصیصًا لتلبیة احتیاجات الموظفین الفردیة والأھداف التنظیمیة. من خلال توفیر  

 فرص التطویر الوظیفي أو عدم وجود فرص التدریب المستهدف، یمكن للشركات معالجة أسباب الدوران الوظیفي الأساسیة، مثل نقص

 كافیة لمواصلة التعلیم.

باختصار، تعد الدورات التدریبیة استراتیجیة فعالة لتقلیل معدل الدوران الوظیفي من خلال تحسین المهارات والمعرفة، وزیادة فرص 

ین، معة الشركة. من خلال الاستثمار في تدریب الموظفالتقدم الوظیفي، وتعزیز المشاركة والإنتاجیة، وبناء الولاء والانتماء، وتحسین س

 یمكن للشركات إنشاء قوة عاملة ماھرة ومشاركة ومخلص لها تأثیر إیجابي على نجاحها على المدى الطویل.
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 سةدرالا لنتائج لإحصائيا للتحلی: ابعرالا للفصا
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 المقدمة 1. 4

 

 01الإصدار  SPSSیقدم ھذا الفصل نتائج الدراسة المیدانیة التي تم تحلیلها إحصائیًا باستخدام كل من حزمة البرامج الإحصائیة 

 .PLS-Smart 2.2وبرنامج 

 

. كما یقدم SPSS 28یغطي الفصل الحالي التحلیل الإحصائي، بما في ذلك الإحصاء الوصفي للعینة محل الدراسة باستخدام 

 .PLS 3.0ا لصدق وثبات الاستبیانات المستخدمة في جمع البیانات من عینة الدراسة الحالیة باستخدام اختبارً 

 

 SPSS 28بالإضافة إلى ذلك، لاختبار فرضیات البحث ومدى ملاءمة النموذج، تم إجراء تحلیل الانحدار الخطي البسیط عبر 

 .PLS 3.0 Smartوتم تأكید النتائج الإحصائیة باستخدام 

 

 

 سةدرالا عینة صخصائ 2. 4

 

 للآتي:  فقاًو سةدرالا عینة رداتمف یعوزت مت

  الخبرة المهنیة - المستوى التعلیمي - یةرلعما لفئةا -الجنس . 

 

 :لتشم لتيا فیةراغویمدلا تماولمعلا في لتتمثو سةدرالا عینة رادلأف یةولمئا بلنسوا راراتلتكا بحسا مت    

 ( الجنس ویشمل: ) ذكر / أنثى 

 سنة ( 52إلى  42 نسنة / م 42 لىإ 22 نم / سنة 22إلى  02 ن)م :لتشمو یةرلعما لفئةا  . 

 :أخرى(./  جامعي/  ويثان)متوسط /  المستوى التعلیمي ویشمل   

 سنة(. 22 نم رثكا سنة / 22 لىإ 7 نم / واتسن 6 لىإ 2 نم سنوات / 2: ) أقل من لتشمو الخبرة المهنیة 
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 الرسومات, والفقرات التالیة توضح تصنیف العینة محل الدراسة, كما یلي:الجدول,      

 نسبة العینة الإجمالیة العدد فئات المتغیر المتغیر

 
 الجنس

 

 

 %26.7 22 ذكر

 %62.2 22 أنثى

 %222 22 الإجمالي

 الفئة العمریة

 

 

 %22.2 22 سنة 22إلى  02من 

 %52.2 26 سنة 42إلى  22من 

 %22.2 4 سنة 52إلى  42من 

 %222 22 الإجمالي
 

 المستوى التعلیمي

 

 

 

 %2.2 2 متوسط

 %22 2 ثانوي

 %62 21 جامعي

 %6.7 0 أخرى

 %222 22 الإجمالي
 

 الخبرة المهنیة

 

 %46.7 24 سنوات 2أقل من 

 %06.7 1 سنوات 6إلى  2من 

 %06.7 1 سنوات 22أكثر من 

 %222 22 الإجمالي
 

 نیةدالمیا سةدرالل لإحصائیةا لنتائجا على دبالاعتما : تم تصمیمها بواسطة الباحث7شكللا                                                                              

 

 لآتیة:النتائج ص استخلام ا( ت7م )قدول رلجت ابیانامن 

  بر من أكناث إلا أن عدد الإبالنسبة للجنس: أظهرت النتائج الإحصائیة أن, على الرغم من تقارب عدد الذكور والإناث بالعینة

مفردة بنسبة  22من إجمالي العینة، بینما بلغت عدد الإناث  %26.7مفردة بنسبة  22، حیث بلغت عدد الذكور ذكورعدد ال

 لك:ذ يوضح التالي الشكل .من إجمالي العینة 62.2%
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  بینما  %22.2سنة" بنسبة  22إلى  02 مناشخاصًا ھم من فئة " 22اما فیما یتعلق بالفئة العمریة: فإن النتائج توضح, ان

 42من ". اما الفئة العمریة وھي تحمل أكبر نسبة %52.2شحصًا بنسبة  26جاء بها  "سنة 42إلى  22من "الفئة العمریة 

 لك:ذ يوضح التالي الشكل . %22.2اشخاصًا بنسبة  4جاء بها  "سنة 52إلى 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 الجنس

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 36.7 36.7 36.7 11 ذكر 

 100.0 63.3 63.3 19 انثى

Total 30 100.0 100.0  

 العمر

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid  سنة 22الى  02من  10 33.3 33.3 33.3 

سنة 42الى  22من   16 53.3 53.3 86.7 

سنة 52الى  42من   4 13.3 13.3 100.0 

Total 30 100.0 100.0  
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  "وھي تحمل , من إجمالي أفراد العینة %2.2بنسبة  2وفیما یتعلق بالمستوى التعلیمي: بلغ عدد من یحملون مؤھل "متوسط

من إجمالي العینة. اما عدد من یحملون مؤھل "جامعي"  %22بنسبة  2. بینما بلغ عدد من یحملون مؤھل "ثانوي" أقل نسبة

 %7.6بنسبة  0. وأخیرا جاء عدد من یحملون مؤھلات "أخرى" وھي تحمل أكبر نسبةمن إجمالي العینة  %26بنسبة  21

 من إجمالي العینة الشكل التالي یوضح ذلك:

 

 المستوى_التعلیمي

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 3.3 3.3 3.3 1 متوسط 

 33.3 30.0 30.0 9 ثانوي

 93.3 60.0 60.0 18 جامعي

 100.0 6.7 6.7 2 أخرى

Total 30 100.0 100.0  

 
 

 

  تحمل أكبر من إجمالي العینة وھي  %6.74سنوات" بنسبة  2مفردة تحل فئة "أقل من  42للخبرة المهنیة: فإن اما بالنسبة

مع وھي نسبة متساویة  من إجمالي العنیة %6.70مفردة بنسبة  1سنوات"  6-2. بینما بلغ عدد "فئة من نسبة من بین الفئات

 التالي یوضح ذلك:الشكل  .سنوات" 22من لدیهم خبرة "أكثر من فئة 

 

 

 سنوات_الخبرة

 

Frequenc

y Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid  سنوات 2أقل من  14 46.7 46.7 46.7 

سنوات 6-2من   8 26.7 26.7 73.3 

 22أكثر من 

 سنوات

8 26.7 26.7 100.0 

Total 30 100.0 100.0  
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 :وثبات أداة الدراسة صدق قیاس 3. 4

 سلقیا مةدلمستخا تلاستبانا خليدالا قلاتساا دقص رختباا مت ،سةدرالا في مةدلمستخا سلمقاییا تثباو دقص نم لتحققا لجأ نم

 .Average Variance Extracted (AVE)رجلمستخا نلتبایا طسومت سقیا یقط نع بيرلتقاا دقلصا سقیا لىإ بالإضافة ،سةدرالا راتمتغی

 

 Cronbach`s Alpha خنباروك لفاأ قیمة سقیا یقطر نع سةدرالا في مةدلمستخا سللمقایی تلثباا سقیا مت ،بینما

 بالإصدار SPSS لإحصائيا للتحلیا نامجرب  دامباستخ,  Structural equation modeling (SEM)لبنائیة ا لةدلمعاا وذجنم لخلا نم

 . الفقرات والجداول التالیة توضح ذلك.01

 

 :   سةدرالا في مةدلمستخا سلمقاییا دقص 2. 2. 4

 لتقاربيا الصدق قياس إلى بالإضافة, الدراسة متغيرات قياس في المستخدمة للمقاييس الداخلي الاتساق صدق اختبار تم

 .(Average Variance Extracted) المستخرج التباين متوسط قياس طريق عن

 

 صدق الاتساق الداخلي 

 

ستبانات عبارات الاستبانة للمتغیر الذي تنتمي إلیه، لذا قامت الباحثة بقیاس الاتساق الداخلي للایقصد به مدي اتساق كل عبارة من     

 من خلال حساب معاملات الارتباط بین درجة كل عبارة والدرجة الكلیة للمتغیر التي تنتمي إلیه . 

  .ةستبانیتم حذفه من الا ٥.٠معامل الارتباط أقل من  Kaiser ) 2274وفقا لدراسة ) 

 الصدق التقاربي 

 

التي  ,AVE یتم قیاس متوسط التباین بین العبارات التي تقییس نفس المقیاس, وذلك عن طریق احتساب متوسط التباین المستخرج   

 ) Hair et al . 0226وفقا لـ )  ٥.٠یجب ان تكون قیمتها أكبر من 

 P ,وقيمة, المحسوبة T قيمة, المعياري الإنحراف الارتباط معاملاتبـ  الخاصة الاحصائية النتائج توضح التالية الجداول

value للاستبانات الداخلي الاتساق صدق لقياس للمتغير الكلية والدرجة عبارة كل درجة بين . 
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 المعادلة نموذج خلال من وذلك للاستبانات التقاربي الصدق لقياس AVE المستخرج التباين متوسط قيمة احتساب كذلك

 :يلي كما,  28 بالإصدار SPSS البنائية

 سةدرالرات امتغیس بي لمقاییرلتقاواخلي دالق اتسادق الاصر صة باختباالخا SEM-PLSنتائج 

متوسط التباین 
 المستخرج

P 
Vaiues 

الانحراف 
 المعیاري

معامل 
 الارتباط

KMO المتغیر العبارات 

 
 
 
 
 
 
 

0.705 

 
 

 
 
 

.762 

0.00 1.083 .652  
 
 
 
 
 

.822 
 

A1  الفترة
 التدریبیة

 
 
 
 
 
 

 الدورات التدریبیة

0.00 1.230 .932 A2 
0.00 1.017 .613 A3 
0.00 1.066 .697 A4 
0.00 1.279 .810 A5 
0.00 1.172 .871 A6 

 
 
 

.648 

0.00 1.125 .635 B1  نوعیة
 B2 667. 1.280 0.00 التدریب

0.00 .995 .770 B3 
0.00 1.015 .594 B4 
0.00 1.351 .628 B5 
0.00 1.048 .599 B6 

 
 
 
 
 
 
 

0.715 

 
 

.730 

0.00 1.223 .830  
 
 
 
 
 

.681 

BA1  التوتر
 الوظیفي

 
 
 
 
 

معدل الدوران 
 الوظیفي

0.00 1.020 .723 BA2 
0.00 1.388 .696 BA3 
0.00 1.382 .599 BA4 
0.00 1.224 .727 BA5 

0.00 1.299 .806 BA6 

 
 

.701 

0.00 1.251 .703 BB1  الأداء
 BB2 573. 1.143 0.00 الوظیفي

0.00 1.064 .606 BB3 
0.00 1.217 .872 BB4 
0.00 1.062 .585 BB5 
0.00 1.306 .871 BB6 

 (: تم تصمیمه بواسطة الباحث وتم بناءً على نتائج التحلیل الإحصائي لبیانات الدراسة المیدانیة 20الشكل )                                                                            

 

 

 

 

 

 

 

 



37 Dr. Mona Moustafa Elashry   

 یتضح في الجدول الأعلى مقاییس التطبیق:

 :صدق الاتساق الداخلي 

o  التدریبیة:الدورات 
 

 . 0.932و 0.594 ( ترتبط ارتباط جید مع المتغیر التابعة لها, حیث تتراوح القیم بین B6( الى )A1جمیع العبارات من )

 ".*الدورات التدریبیة*وھذه القیم تشیر الى اتساق داخلي جید للعبارات في المتغیر المستقل "  

 

o :معدل الدوران الوظیفي 
 

  .0.872و 0.573 جمیع معاملات الارتباط لكل العبارات ترتبط ارتباط قوي مع المتغیر التابعة لها, حیث تتراوح القیم بین 

 ".*معدل الدوران الوظیفي*وھذه القیم تشیر الى اتساق داخلي عالي للعبارات في المتغیر التابع "   

 

 :الصدق التقاربي 

 

 0.705( ھي الدورات التدریبیةللمتغیر المستقل ) (AVE) متوسط التباین المستخرجةنتیجة البیانات السابقة یتضح ان 

 0.715( ھي معدل الدورات الوظیفيوللمتغیر التابع )

 مما یشیر الى صدق تقاربي جید لكلا المتغیرین.* 0.50*كلا القیمتین أكبر من    

 

  قیمP: 
 

 .0.05وى مستد حصائیة عنإلالة ت ذات دلعلاقااجمیع أن لى ر إمما یشی، 0.00ي ھ  Pمجمیع قی

 

 :الانحراف المعیاري 

 

"، معدل الدوران الوظیفيلثاني "ر اللمتغی, أما 1.351و  0.995ن " بیالدورات التدریبیةول "لأر اللمتغیري لمعیاراف الانحیتراوح ا

 .1.388و  1.062 ن بیراوح یت

 ت.*لاستجاباافي ول معقن تبایلى ر إتشیم لقی*وھذه ا

 

  اختبارKMO 
 

 .0.681 "معدل الدوران الوظیفي" لثانير اللمتغیو 822. .0ي " ھالدورات التدریبیةول "لأر اللمتغی KMOقیمة 

 لعاملي.*ل العینة للتحلیامة ءلى ملار إمما یشی، 0.5ن مر كبن ألقیمتیا* كلا 
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 : الدراسة أداة ثبات 0. 2. 4

 ىعل توزيعھا عادةإ تم لو فيما كبير بشكل تغييرھا وعدم الاستبيان نتائج في الاستقرار: إلى الاستبيان ثبات يشير

 .محددة زمنية فترات خلال مرات عدة العينة افرد

                                                         :يلي كما كلوذ SPSS 28 ةطسواب خنباروك لفاأ تلثباا لمعام على دلاعتماا مت

       

 

 

 

 

    

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 *.سلمقیاا تثبا تحقق دفق بالتاليو 1.7 نم ركبا نیرللمتغی خمباروك لفاأ مقیان  لاحصائیةا لنتائجا رتھاظ*
 

 

 باخنقیمة ألفاكرو
Cronbach's alpha 

 المتغیر عدد العبارات

 
 
 

 
 

 
 
 

.920 
 

.922 A1  
 
 
 

6 
 

 
 

 

 
 الفترة التدریبیة

 

 
 
 
 
 

 
 

 
 الدورات التدریبیة

.912 A2 

.908 A3 

.914 A4 

.914 A5 

.914 A6 

.903 B1  
 
 
 

6 

 
 

 

 
 نوعیة التدریب

.905 B2 

.909 B3 

.907 B4 

.906 B5 

.904 B6 

 
 
 
 

 
 
 

 
.703 

.808 BA1  
 
 
 

6 

 
 

 

 
 التوتر الوظیفي

 
 
 
 

 
 

 
معدل الدوران 

 الوظیفي

.798 BA2 

.807 BA3 

.804 BA4 

.814 BA5 

.812 BA6 

.799 BB1  
 
 
 

6 

 
 

 
 

 الأداء الوظیفي

.807 BB2 

.794 BB3 

.795 BB4 

.801 BB5 

.818 BB6 
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 (:ثلبحا تلاؤعلى تسا لاجابةا) ثلبحا راتلمتغي صفيولا ءلاحصاا 4. 4

 
 

 قد تم قیاس استجابات أفراد العینة لفقرات المقیاس , طبقا لمقیاس لیكرت الخماسي, وفقا لما یلي:

 

 موافق تمامًا
 

 غیر موافق اطلاقاً غیر موافق محاید موافق

2 0 2 4 5 
 

 وقد تم حساب مستوى الأھمیة وقفا للمعادلة التالیة:

5 ( المقیاس الخماسي (  =20%    ÷  تم حساب الوزن النسبي المقابل لكل فئة عن طریق ضرب المتوسط الحسابي في  100

 

 :يلي كما, الحسابية المتوسطات دلالة التالي الجدول يوضح

 النتیجة قیمة المتوسط الحسابي
 )الاتجاه العام(

مستوى )درجة(  الوزن النسبي%
 الممارسة/الاھمیة

 إلى أقل من 14من  اطلاقًاموافق غیر  5الى اقل من  4.02من 
222% 

 جدا منخفض

 منخفض % 14إلى أقل من  61من  موافقغیر  4.02الى اقل من  2.42من 

 متوسط % 61إلى أقل من  50من  محاید 2.42الى اقل من  0.62من 

 مرتفع % 50إلى أقل من  26من  موافق 0.62الى اقل من  2.12من 

 جدا مرتفع % 26أقل من إلى  02من  تمامًاموافق  2.12الى اقل من  2من 

 تم تصمیمها بواسطة الباحث(جدول قیم المتوسطات الحسابیة, :  14)الشكل                
 

ماسي، لیكرت الخ یوضح الجدول التالي التحلیل الوصفي لمتغیرات الدراسة متمثلة في الأوساط الحسابیة بالاعتماد على مقیاس

 لالة المتوسط الحسابي. دللجدول المتعلق بوالانحرافات المعیاریة للمتغیرات طبقا 

مستوى ك وكذل وبأعادھا إدارة الوقتظر إلى دلالة المتوسط الحسابي الموضح في الجدول بالأعلى لمعرفة مستوي تطبیق نال حیث یتم

 .  وذلك كما یلي:وذلك و فقا لوجهة نظر عینة الدراسة ,اوبأعادھ المهارات القیادیة

 

 الاهمیةدرجة 

 

 العام الاتجاه
 الانحراف المعیاري

 

 الحسابيالمتوسط 

 

 الـمـتـغـیـر           

 

 مرتفع

الدورات  الفترة التدریبیة 2.08 2.06 763. 827. موافق موافق مرتفع
 التدریبیة

 نوعیة التدریب 2.03 946. موافق مرتفع

 

 مرتفع

  مرتفع

 موافق

معدل  الوظیفيالتوتر  2.56 2.38 804. 705. موافق 
الدوران 
 الأداء الوظیفي 2.19 801. موافق مرتفع الوظیفي

 تم تصمیمها بواسطة الباحث(جدول نتائج قیم المتوسط الحسابي, :  15)الشكل                                                                                              
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 بالأعلى الخاص بالمتوسط الحسابي والانحرافات المعیاریة لمتغیرات الدراسة مایلي: یتضح من الجدول

 

 ( الدورات التدریبیةتظهر نتائج توصیف المتغیر المتسقل :) مما یدل ةموافقالالى أن الاتجاه العام لمفردات عینة الدراسة ھي ,

بالشركة, وذلك حیث كانت متوسط الحسابي لأراء أفراد العینة ھو  الدورات التدریبیةعلى تحقیق مستوى مرتفع من تطبیق 

 .(.107, عند إنحراف معیاري بلغ ) %42.0بلغت  مرتفعة( بنسبة 0.26)

 ( معدل الدوران الوظیفيبالنسبة لتوصیف المتغیر التابع :) ةموافقلاأوضحت النتائج أن الاتجاه العام لمفردات عینة الدراسة ھي ,

( 0.21بالشركة, حیث بلغ المتوسط الحسابي للمتغیر ككل ) معدل الدوران الوظیفيتحقیق مستوى مرتفع من تطبیق  ىمما یدل عل

 .(.725, عند إنحراف معیاري بلغ ) %47.6بلغت  مرتفعةبنسبة 

 

 لتدریبیةالدورات المتغیر ممارسات عدُین الإثنین , أن الالدورات التدریبیةكذلك أوضحت النتائج الإحصائیة الوصفیة لأبعاد ممارسة 

 .ةموافقالتجاه العام لها من قبل مفردات عینة الدارسة ھو ( جاء الإالفترة التدریبیة, نوعیة التدریب)

بعد لالمتوسط الحسابي لجاء ( , و763.عند إنحراف معیاري بلغ )2.08 ( ھو الفترة التدریبیةحیث نجد أن المتوسط الحسابي لبعد )

 .( 946.راف معیاري بلغ )حعند إن 2.03( ھو نوعیة التدریب)الآخر 

 

, أن العدُین الإثنین لمتغیر ممارسات الدورات التدریبیة معدل الدوران الوظیفيأوضحت النتائج الإحصائیة الوصفیة لأبعاد ممارسة  و

 .ةموافقالتجاه العام لها من قبل مفردات عینة الدارسة ھو ( جاء الإالتوتر الوظیفي, الأداء الوظیفي)

( , وجاء المتوسط الحسابي للبعد 804.عند إنحراف معیاري بلغ )2.56 ( ھو التوتر الوظیفيحیث نجد أن المتوسط الحسابي لبعد )

 ( .801.راف معیاري بلغ )حعند إن 2.19( ھو الأداء الوظیفيالآخر )

 

 

( إلى أن ات التدریبیةالدورلمتغیرات الدارسة, أشارت النتائج الإحصائیة الوصفیة فیما یتعلق بالمتغیر المستقل )وفقا للنتائج الوصفیة 

 .مرتفعوأن تطبیقه في الشركة  ةموافقالتجاه العام لدى عینة الدارسة ھو الإ
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 :معاملات الارتباط الخطي بین متغیرات الدراسة 5. 4
 

Correlations 

 معدل_الدوران_الوظیفي الأداء_الوظیفي التوتر_الوظیفي الدورات_التدریبیة نوعیة_التدریب الفترة_التدریبیة 

 -Pearson Correlation 1 .872** .960** -.267- .067 -.114 الفترة_التدریبیة

Sig. (2-tailed)  <.001 <.001 .154 .727 .547 

N 30 30 30 30 30 30 

 -Pearson Correlation .872** 1 .974** -.258- .019 -.136 نوعیة_التدریب

Sig. (2-tailed) <.001  <.001 .168 .921 .472 

N 30 30 30 30 30 30 

 -Pearson Correlation .960** .974** 1 -.271- .042 -.131 الدورات_التدریبیة

Sig. (2-tailed) <.001 <.001  .148 .827 .491 

N 30 30 30 30 30 30 

 **Pearson Correlation -.267- -.258- -.271- 1 .542** .878 التوتر_الوظیفي

Sig. (2-tailed) .154 .168 .148  .002 <.001 

N 30 30 30 30 30 30 

 **Pearson Correlation .067 .019 .042 .542** 1 .878 الأداء_الوظیفي

Sig. (2-tailed) .727 .921 .827 .002  <.001 

N 30 30 30 30 30 30 

 Pearson Correlation -.114- -.136- -.131- .878** .878** 1 معدل_الدوران_الوظیفي

Sig. (2-tailed) .547 .472 .491 <.001 <.001  

N 30 30 30 30 30 30 

 (SSPS 28برنامج بواسطة  استخراجهاتم جدول معامل الارتباط الخطي, :  16)الشكل                                                                                         
 

 

  (عر تاب) كمتغی بعادهأومعدل الدوران الوظیفي و( ل) كمتغیر مستق عادھاأبو الدورات التدریبیةالارتباط الخطي بین : 
 

)إجمالي(  معدل الدوران الوظیفيكمتغیر مستقل وبین  الدورات التدریبیة( بین  .222)  ضعیف جداتبین وجود ارتابط معنوي  •

 .( 2.22كمتغیر تابع عند مستوى دلالة أقل من ) 

 

د بعل كن بیل ومستق( كمتغیر التدریبیة, نوعیة التدریبالفترة وأبعادھا ) الدورات التدریبیةن یب ضعیفوي معنط بتاود ارجتبین و •

 . (التوتر الوظیفي, الأداء الوظیفي) معدل الدوران الوظیفي دبعان أم

 974.           , 960.  وجمیع ابعاده:  الدورات التدریبیةعند معامل ارتباط  -

    878.  ,  878.       وجمیع ابعاده معدل الدوران الوظیفيوعند معامل الارتباط  -

 

 , ومما یدل على قوة ھذا الارتباط.*مرتفعه*یلاحظ مما سبق أن قیم معاملات الارتباط بین متغیرات الدراسة     
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 نتائج اختبار صحة فروض الدراسة 6. 4

 
 

 لتي تمالإحصائیة ا یتعلق ھذا الجزء باختبار صحة الفرضیة الرئیسیه للدراسة وما یتبعه من فرض فرعیة, و یتم عرض النتائج

 , على النحو التالي:SPSS28 الإحصائی البرنامجالتوصل إلیها باستخدام 

  الفرضیة الرئیسیة للدراسةH : 

 .معدل الدوران الوظیفيعلى  الدورات التدریبیةتوجد علاقة معنویة إیجابیة ذات دلالة إحصائیة بین        

 

 :وتتفرع من ھذي الفرضیة فروضیتان فرعیة 

  الفرضیة الفرعیةHa:  الدورات التدریبیةكأحد أبعاد  الفترة التدریبیةتوجد علاقة معنویة ذات دلالة احصائیة بین 

 .معدل الدوران الوظیفيكأحد أبعاد الأداء الوظیفي و

  الفرضیة الفرعیةHb:  التدریبیة كأحد أبعاد الدورات  نوعیة التدریبتوجد علاقة معنویة ذات دلالة احصائیة بین

 والأداء الوظیفي كأحد أبعاد معدل الدوران الوظیفي.

 

 نتائج اختبار الفرضیة الرئیسیة:   1. 6. 4

 

 توجد علاقة معنویة إیجابیة ذات دلالة إحصائیة بین الدورات التدریبیة و معدل الدوران الوظیفي.نه أعلى رضیة لفتنص ھذه ا

 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .131a .017 -.018- .711 

a. Predictors: (Constant), الدورات_التدریبیة 

 

 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression .247 1 .247 .488 .491b 

Residual 14.153 28 .505   

Total 14.399 29    

a. Dependent Variable: معدل_الدوران_الوظیفي 

b. Predictors: (Constant), الدورات_التدریبیة 
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Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

95.0% Confidence Interval for B 

B Std. Error Beta Lower Bound Upper Bound 

1 (Constant) 2.605 .353 7.372 <.001 1.881 3.328 

 215. -438.- 491. -699.- -131.- 160. -112.- الدورات_التدریبیة

a. Dependent Variable: معدل_الدوران_الوظیفي

R        =.131

R2       =.017                     تم تصمیمها بواسطة الباحث(نتائج الفرضیة الرئیسیة, :  18)الشكل

 : یتضح من الجداول بالأعلى ما یلي

.الدورات التدریبیة ومعدل الدوران الوظیفي.( الى وجود ارتباط موجب بین R=0.131تشیر قیمة معامل الارتباط )

*وبناءًا على النتائج السابقة یتم قبول صحة الفرضیة الرئیسیة الذي ینص على وجود علاقة إیجابیة ذات دلالة إحصائیة 

*بین إدارة الوقت "كمتغیر مستقل" والمهارات القیادیة "كمتغیر تابع.

:Haنتائج اختبار الفرضیة الفرعیة الأولى للدراسة   0. 6. 4

توجد علاقة معنویة ذات دلالة احصائیة بین الفترة التدریبیة كأحد أبعاد الدورات التدریبیة والأداء نه أعلى رضیة لفتنص ھذه ا 

الوظیفي كأحد أبعاد معدل الدوران الوظیفي.

.SPSS 28ولإختبار ھذه الفرضیة تم استخدام برنامج 

(SSPS 28, تم استخراجها بواسطة برنامج 2الجداول الثلاثة لنتائج اختبار الفرضیة الفرعیة :  19)الشكل     

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .067a .004 -.031- .814 

a. Predictors: (Constant), الفترة_التدریبیة

معدل الدوران الوظیفيالدورات التدریبیة
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ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression .083 1 .083 .125 .727b 

Residual 18.533 28 .662 

Total 18.616 29 

a. Dependent Variable: الأداء_الوظیفي

b. Predictors: (Constant), الفترة_التدریبیة

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

95.0% Confidence Interval for B 

B Std. Error Beta Lower Bound Upper Bound 

1 (Constant) 2.049 .439 4.672 <.001 1.150 2.947 

 476. -336.- 727. 353. 067. 198. 070. الفترة_التدریبیة

a. Dependent Variable: الأداء_الوظیفي

R        =.067

R2 =               .004  نتائج الفرضیة الفرعیة, تم تصمیمها بواسطة الباحث( 20)الشكل :

 : یتضح من الجداول بالأعلى ما یلي

وجود ارتباط موجب بین إدارة الوقت والمهارات القیادیة.( الى R=0.067تشیر قیمة معامل الارتباط )

*وبناءًا على النتائج السابقة یتم قبول صحة الفرضیة الرئیسیة الذي ینص على وجود علاقة إیجابیة ذات دلالة إحصائیة بین 

*متغیر تابع.أحد أبعاد ال"ك فنیةمتغیر مستقل" والمهارات الأحد أبعاد ال"ك مدى الكفاءة

:Hbنتائج اختبار الفرضیة الفرعیة الثانیة للدراسة   3. 6. 4

توجد علاقة معنویة ذات دلالة احصائیة بین مدى التحكم في الوقت كأحد أبعاد إدارة الوقت والمهارات نه أعلى رضیة لفتنص ھذه ا  

الذاتیة كأحد أبعاد المهارات القیادیة.

الأداء الوظیفيالفترة التدریبیة



45 Dr. Mona Moustafa Elashry 

. SPSS 28ولإختبار ھذه الفرضیة تم استخدام برنامج 

(SSPS 28, تم استخراجها بواسطة برنامج 0الجداول الثلاثة لنتائج اختبار الفرضیة الفرعیة :  21)الشكل     

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .258a .067 .033 .790 

a. Predictors: (Constant), نوعیة_التدریب

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 1.249 1 1.249 1.999 .168b 

Residual 17.492 28 .625 

Total 18.741 29 

a. Dependent Variable: التوتر_الوظیفي

b. Predictors: (Constant), نوعیة_التدریب

R        =.258

R2       =.067       تم تصمیمها بواسطة الباحث(, 0نتائج الفرضیة الفرعیة :  22)الشكل

 :  یتضح من الجداول بالأعلى ما یلي

والمهارات القیادیة.( الى وجود ارتباط موجب بین إدارة الوقت R=0.535كما تشیر قیمة معامل الارتباط )

*وبناءًا على النتائج السابقة یتم قبول صحة الفرضیة الرئیسیة الذي ینص على وجود علاقة إیجابیة ذات دلالة إحصائیة بین مدى 

التحكم "كأحد أبعاد المتغیر مستقل" والمهارات الذاتیة "كأحد أبعاد المتغیر تابع.*

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

95.0% Confidence Interval for B 

B Std. Error Beta Lower Bound Upper Bound 

1 (Constant) 3.001 .347 8.654 <.001 2.291 3.712 

-1.414- -258.- 155. -219.- نوعیة_التدریب .168 -.537- .098 

a. Dependent Variable: التوتر_الوظیفي

التوتر الوظیفينوعیة التدریب
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 الـخـاتـمـة  7. 4
 

لإجراء التحلیل الإحصائي لبیانات الدراسة الحالیة. تضمن التحلیل تحلیلًا وصفیًا لعینة الدراسة  SPSS 28امج استخدمت الباحثة برن

 وتحلیلًا وصفیًا لمتغیرات الدراسة.

 

أظهرت نتائج التحلیل الإحصائي أن المقاییس المستخدمة في قیاس متغیرات الدراسة كانت موثوقة وصادقة. كما تم التحقق من 

 الفرضیة الرئیسیة للدراسة بالإضافة إلى الفرضیتین الفرعیة.

 

 

 تحلیل وصفي لعینة الدراسة:

، 22عامًا )متوسط العمر =  52و 02أنثى. تراوحت أعمار المشاركین بین  22ذكرًا و 22مشاركًا،  22تكونت عینة الدراسة من 

 .امعي.من المشاركین على تعلیم ج ٪62(. حصل 6.52الانحراف المعیاري = 

 

 تحلیل وصفي لمتغیرات الدراسة:

لمقاییس موثوقة وصادقة في ھذا البحث. تم قیاس  ,SPSS28البرنامج الإحصائی تم قیاس المتغیرات الرئیسیة في الدراسة باستخدام 

المتغیر التابع )معدل الدوران الوظیفي( باستخدام مقیاس معدل الدوران الوظیفي الذي تم تطویره بناءً على النظریات والبحوث 

 .السابقة. تم قیاس المتغیر المستقل )الدورات التدریبیة( باستخدام مقیاس تم تطویره خصیصًا لهذا البحث

 

، الانحراف 0.21)متوسط = معدل الدوران الوظیفي أظهرت نتائج التحلیل الوصفي أن المشاركین أظهروا مستویات متوسطة من 

 .( 2.107، الانحراف المعیاري =  0.26(. كما أظهروا مستویات متوسطة من الدورات التدریبیة )متوسط =  2.725المعیاري = 

 

، الانحراف المعیاري   2.08)متوسط =  الفترة التدریبیة، أظهر المشاركون مستویات متوسطة من الدورات التدریبیة بالنسبة أبعاد 

 .(2.246، الانحراف المعیاري =   2.03)متوسط = نوعیة التدریب ( و2.762= 

 

، الانحراف 2.62)متوسط =  الوظیفيالتوتر ، أظهر المشاركون مستویات متوسطة من معدل الدوران الوظیفي بالنسبة أبعاد 

، 2.60( والمهارات الذاتیة )متوسط = 2.162، الانحراف المعیاري = 2.57)متوسط = الأداء الوظیفي ( وا2.222المعیاري = 

 .(2.621الانحراف المعیاري = 

 

 اختبار الفرضیة:

، باستخدام يمعدل الدوران الوظیفلها تأثیر إیجابي على  التدریبیةالدورات تم اختبار الفرضیة الرئیسیة للدراسة، والتي تنص على أن 

  معدل الدوران الوظیفي.تأثر بشكل كبیر  الدورات التدریبیة. أظهرت النتائج أن SPSS28البرنامج الإحصائی 

 

كن التي تم التوصل إلیها یم تشیر ھذه النتائج إلى أن الأدوات والأسالیب المستخدمة في الدراسة كانت مناسبة ودقیقة، وأن النتائج

 معدل الدوران الوظیفي.لتحسین  الدورات التدریبیةالاعتماد علیها. وتدعم النتائج أیضًا أھمیة 
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 انـیـبـتـاس

 

 

 الله وبركاته. السلام عليكم ورحمة

 

 وبعد...

 

ي جامعة ميد أوشن، تخصص إدارة مشاري    ع، وأجري دراسة بعنوان "   
      یبیة تأثیر الدورات التدر أنا الطالبة ف 

 ".دراسة تطبیقیة على شركة ریشه ولون في مدینة ینبع على معدل دوران الموظفین

 

 

لتقديركم القيمة العلمية لھذه الدراسة والتعاون المثمر الذي أظھرتموه معي طوال فترة أود أن أعبر عن بالغ شكري وامتناني لكم مقدماً 

 البحث. إن مساھماتكم القيمة تعد عاملاً أساسياً في إثراء ھذه الدراسة وتعزيز نتائجھا التي نسعى جميعاً لتحقيق حقائقھا.

 

خلال الاستبيان ستستخدم بشكل حصري لأغراض البحث العلمي. كما يطيب لي أن أطمئنكم بأن جميع المعلومات التي تقدمونھا من 

أؤكد لكم أن ھذه المعلومات ستحظى بدرجات عالية من السرية والحماية، ولن تتم مشاركتھا مع أي طرف ثالث تحت أي ظرف من 

 الظروف.

 

 .عنه في سبيل إنجاز ھذا المشروع البحثي أتوجه إليكم بخالص الشكر وعظيم الاحترام لما قدمتموه من تعاون كريم ودعم مستمر لا غنى

 

 شاكرة لكم حسن التعاون والمساعدة التي لا تقدر بثمن.

 

 رابط الاستبيان:

https://forms.gle/5GYYcxjq3M7QHaRPA 
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 الـمـحـور الأول : الـمـعـاـومـات الـشـخـصـیـة
 
 

لـجــنـس :   ذكـر          أنـثـى    ا  
 

 الـمـسـتـوى الـتـعـلـیـمـي :    مـتـوسـط          ثـانـوي         جـامـعي          أخرى
 

سـنـوات 22سـنـوات          أكـثـر مـن  22-7سـنـوات          مـن  6-2سـنـوات         مـن  2الـخـبـرة الـمـهـنـیـة :     أقـل من   
 
 
 
 

مـعـدل الـدوران الـوظـیـفـي انـیـبـتـاسالـمـحـور الـثـانـي :   
 
 

موافق نوعا  موافق تماما العبارات م
 ما

غیر موافق  غیر موافق محاید
 اطلاقا

 التوتر الوظیفي د الأول:ـعـبـال

      أجد صعوبة وتعقید في المهام الوكلة إلي. 1

كترة ساعات العمل تشعرني بالإرھاق والتوتر بعد  2
 نهایة العمل.

     

من نقص المعلومات الخاصة بأداء عملي. أعاني 3       

      ب الازم لأداء عملي.یأعاني من نقص التدر 4

      لا توجد وقت للراحة أتناء الدوام. 5

      أعاني من مشكلات صحیة بسبب العمل. 6

 الأداء الوظیفي ي:ـانـثـد الـعـبـال

تعتمد على راي زملائك في حل المشاكل التي  1
 تعترضك.

     

جماعة العمل من العوامل المساعدة على تحقیق  2
 رغباتك.

     

      غالبا ما توافق زملائك في الأمور المتعلقة بالعمل. 3

ادائك في العمل تكون جیدا اذا ما تكن في جماعة  4
 الزملاء.

     

      تعمل دائما على مساعدة زملائك في أداء العمل. 5

      الترقیة في المؤسسة بالموضوعیة.یتم أسلوب  6
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 الـدورات الـتـدریـبـیـةالمحور الثالث: استبیان 

 

موافق نوعا  موافق تماما العبارات م
 ما

غیر موافق  غیر موافق محاید
 اطلاقا

 الفترة التدریبیة د الأول:ـعـبـال

      محتوى البرنامج یتناسب مع مدة التدریب. 1

التدریب بناء على إمكانیاتتختلف فترة  2  
 العاملین.

     

توقیت الدورة التدریبیة لا یتعارض مع الدوام  3
 الرسمي للعمل.

     

 فترات الدورات التدریبیة مبنیة على تغیر 4
 الاحتیاجات التدریبیة.

     

      أخضع لدورات تدریبیة بشكل دوري. 5

یتم برمجة دورات تدریبیة حسب المؤثرات  6
 والتغییرات الخارجیة )تكنولوجیة,....(.

     

 نوعیة التدریب ي:ـانـثـد الـعـبـال

تصمیم البرامج التدریبیة یتطابق مع الاحتیاج  1
 الفعلي للمتدرب.

     

      یتم أخذ رأیك عند وضع البرنامج التدریبي. 2

      أسالیب التدریب تتناسب مع احتیاجاتك التدریبیة. 3

التدریب تتناسب مع محتوى البرنامج  أسالیب 4
 التدریبي.

     

تهتم البرامج التدریبیة بكلى الجانبین النظري  5
 والعملي.

     

تركز البرامج التدریبیة على المشاكل الأساسیة التي  6
 تواجه العاملین بالمكتبة.
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