
 
 
 
 
 
 

 بالمملكة العربية السعودية  أثر التدريب على إنتاجية موظفين شركات النفط والغاز

The Impact of Training on the Productivity of Oil and Gas 

Company Employees in the Kingdom of Saudi Arabia 

 بيكرهيوز("  -طاقه  -ةنوفل للحلول الغير معدني -"دراسة ميدانية على شركات )شلمبرجير

 ضمن مقتضيات الحصول على درجة دكتوراه الفلسفة في الإدارة 

 
 
 
 
 
 
 

 إعداد الباحث 

 
 

 م  2025  -ه          1446

 
 

 

 عبدالله محمد البستكي  :  اسم الباحث 

 20223006353 :  الرقم الاكاديمي 

   
   



 

 

 

 

 
 

 وَكَانَ وَعَلَّمَكَ مَا لَمْ تكَُن تعَْلمَُ  
ه  يم   عَليَْكَ  فضَْلُ اللَّّ        اعَظه

 113سورة النساء الآية 
 

 صدق الله العظيم 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 شكر وتقدير  
الحمد لله رب العالمين له الحمد على ما أسدددو نأمعو نله الرددلى على ما أنلى نأ ىأش نأأددلاد أه    له 
   الله نحده   أدددددى ش له أدددددلاائل ا من عااللاا من ع اب ال ارش نأأدددددلاد أه محمد م اللهه الم  ار  دددددلى الله 

 علاللهه نعلى آلة نأزناجه نأ حابه نسلو.
الله علاللهه نسلو )من لو يرلى ال اس لن يرلى الله(  دق رسول  أما بعد نامطلاعاً من عول رسول الله  ل

الله  ل الله علاللهه نسلوش أاقدأ بأسمى آيات الرلى نال قديى  لى كل من ساهو معن فن  مماز ه ا العمل 
 . الم واضع

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 محتويات الدراسة

 الصفحة  المحــــــتوى 

  الباب الأول: الإطار النظري للدراسة 

  الدراسة وأهميتها  مشكلة مدخل :الأول  الفصل

  مقدمة الدراسةأن : 

  مصطلحات الدراسة ثاماللها: 

  .مرللة الدراسة ثالثا:

  .الدراسة دافأهرابعا:

  .الدراسة فىنض خامسا: 

  .أهماللهة الدراسةسائسا: 

  .هاللهلل م غيىات الدراسةسابعا: 

  .ة اسلوب نم لاج الدراسثام ا: 

  حدنئ الدراسة.ااسعا: 

  مجتمع وعينة الدراسة.عاشرا: 

  ا ساليب ا حصاااللهة الحائي عرى: 

  الدراسات السابقة ناحديد الفمول البحثاللهة. الثامن عرى: 
  التدريب كوسيلة لزيادة إنتاجية الموظفين : الفصل الثاني 

  مقدمة

  أنً : أهماللهة ال در ب  

  ثاماللهاُ: أهداف ال در ب 

  ثالثاً: أمواع ال در ب 

  رابعاً: أساليب نئنافع ال در ب 

  خامساً: نساال نأئنات ادر ب الموظفين 

  سائساً: الع ا ى الأساساللهة اللازمة لل در ب

  سابعاً: أسس نمبائئ ال در ب 

  ثام اً: مقومات نأىنط ال در ب ال اجح ال در ب 



 الصفحة  المحــــــتوى 

  ااسعاً: خطوات ادر ب الموظفين 

  عاأىا: المعاهد الم  صصة فن ال در ب الإئاري فن المملكة العىباللهة السعوئية 

  إنتاجية الموظفين في شركات النفط والغاز   :الفصل الثالث 

  مقدمة

  أنً : مفلاوأ  م اجاللهة الموظف 

  ثاماللهاُ: أهماللهة قاللهاس الإم اجاللهة 

  .ثالثاً: العوامل المؤثىل على  م اجاللهة الموظفين فن أىكات ال فط نالغاز

 رابعاً: قاللهاس  م اجاللهة الموظفين:
 أ. مؤأىات قاللهاس الإم اجاللهة. 

 ب. مقاياللهس الإم اجاللهة. 
 ج. طىق قاللهاس الإم اجاللهة. 

 

  خامسًا:  عوبات قاللهاس الإم اجاللهة:

  سائساً: الإس ىاااللهماللهات المس  دمة ل حسين  م اجاللهة الموظفين فن أىكات ال فط نالغاز:

  .سابعاً: خطوات نضع اس ىاااللهماللهة احسين الكفاءل الإم اجاللهة

  . ثام اً: ئنرل الإم اجاللهة

  . ااسعاً: مقومات احسين الإم اجاللهة لرىكات ال فط نالغاز

  عاأىاً: محدئات الكفاءل ا م اجاللهة  

  حائي عرى: أسباب ام فاض القدرل ا م اجاللهة 

  الطريقة والإجراءات المنهجية : الرابعالفصل 

  .مقدمة

  .م لاج البحث أنً : 

  احديد مم مع نعي ة البحث . ثاماللهاً:

  أئنات جمع ال اللهامات . ثالثاً: 

  احديد م غيىات الدراسة .رابعاً: 

  احديد  جىاءات ا في  الدراسة .خامساً: 

  . اصماللهو الدراسة نالمعالمة الإحصاااللهةسائساً: 

  نتائج الدراسة واختبار الفروض الفصل الخامس: 



 الصفحة  المحــــــتوى 

  أنً : أئال جمع ال اللهامات. 

  ثاماللهاً: الأساليب الإحصاااللهة المس  دمة فن ن ف ناحليل ال اللهامات.

 ثالثاً: احليل ال اللهامات ناخ بار فىضاللهات الدراسة.
 .( خصااص مفىئات عي ة الدراسة1)
 ( اخ بار الفىضاللهات. 2)

 

 

  



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 مقدمة

 مصطلحات الدراسة

 الدراسة ا س طلاعاللهة 

 مرللة الدراسة

 اهداف الدراسة

 فىنض الدراسة 

 أهماللهة الدراسة  

 هاللهلل م غيىات الدراسة 

 اسلوب نم لاج الدراسة 

 حدنئ الدراسة 

 مم مع نعي ة الدراسة  

 ا ساليب ا حصاااللهة 

 الدراسات السابقة ناحديد الفمول البحثاللهة  
 



 مقدمة:  -

ارلاد الرىكات فن العصى الحالن احديات كثيىل فن الحفاظ على ا افسي لااش نه اك العديد من العوامل  
ال ن اؤثى على ال ماح نا س مىار ة لأي أىكة فن السوقش نمن بين ه ه العوامل الموظفين نملااراالاو. ل ا 

لم افسة. نفن ه ا الساللهاقش يأان  فإه اطو ى نادر ب الموظفين يعد أمىًا حيوً ا لأي أىكة اسعى للبقاء فن ا
 ( 342شص 2023)رماللهضش.ئنر ال ق اللهات الحديثة نعلى رأسلاا اق اللهات ال كاء ا  ط اعن 

ا وعف عملاللهة مماح الم ظمات الحلوماللهة نال ا ة على كفاءل الع صى البرىي الموجوئ فيلااش بو فه  ن 
الغاية نالوسيلة الفعالةش فن اطو ى الم ظمات نفن  جىاء ال غيىات المطلوبة فيلااش ل ا احىص الم ظمات  

بد أه اقوأ   س فائل م هش نلكن اس فيد الم ظمات من ه ا الع صى الملاو  ا ه ماأ بلا ا الع صى ن ا  على  
ش الأعمالش ل لش يع  ى ال در ب من الموضوعات الملامة لكافة م ظمات  الإم اجاللهةب در به من أجل رفع كفاءاه  

ل حسين أئاء أعماللاو    اللازمةبالمعلومات نالملاارات  الأفىائ  سواء كامت عامة أن خا ةش لما يوفىه من ازن د  
 .على موضوع ال در ب   ىاً ك ي اه ماماً العامة الم  لفة   ا ئارلناولن أجلازل 

ن ع  ى ال در ب خاللهاراً اس ىاااللهماللهاً لأي جلاة ا طلع  لى  عدائ كوائر برى ة عائرل على ال اللهة حاجات العمل 
اث اء ال دمة أهماللهة ك يىل   نال طورات نال غيىات السى عة ال ن احدث فن مما ت العمل نموا بة ال در ب 

ل لاا ملا  ه ان من خلال اعىفه على    يىل مظىاً لما يلايئة ال در ب للموظف من معارف نملاارات جديدل ا ط
أفضل الحلول للمرللات ال ن يواجلالاا اث اء ممارس ه لملا  ه مما يز ده امل ا فن أئاء عمله ن ساعد على  
ال قدأ نالىعن.  الى  الاللهه او جلاه اسعى  ال ي اطمح  الم روئ  المس وو  الى  ام ب ا خطاء لاللهصل ب لش 

 (   72ش ص 2024محمدش)
ن ح ل ال در ب ملامة عالاللهة فن اه مامات م ظمات الأعمال سواء كامت م ظمات حلوماللهة أن أهلاللهة  
بالملاارات نالمعلومات اللازمة حيث الا و الدنل  فلاو الطى قة ال ن اس طاللهع بلاا الم ظمة ازن د م سوبيلاا 

أئا فن  الأفىائ  على  ا يمابن  لمىئنئه  نذلش  بال در ب  ماماللهة  ان  م قدمة  كامت  ئاخل سواء  اعماللاو  ء 
 ( 408ش ص 2024المؤسسات.)المغ يىش 

نلقد اغيىت ال ظىل الى ال در ب فن الوعت الحالن بحيث أ بح ي ظى اليلاا على أملاا اس ثماراً فن رأس 
المال البرىي حيث أه ما ا فقه الم ظمة على ادر ب موظفيلاا يعوئ عليلاا بالىبح نالعااد المائي خلال  

اس ىاااللهماللهات ائارل الموارئ البرى ة احسين أئاء الموظفين نبال الن ز ائل ا م اجاللهة ل لش فال در ب يعد من أهو  
 ( 29ش ص 2023فن اي م ظمة اسعى ل حقيق ال ماح على المدو الطو ل. ) أبوغالنش 

الفاعلة   العمل  فى ق  نب اء  العاملين  ا فىائ  ناعلو  ملاارات  اطو ى  فن  ك يى  برلل  يسلاو  ال در ب   ه 
ناحقيق مس و ات جوئل عالاللهة نخلق ثقافة ا ظاللهماللهة ئاعمة  هداف ناس ىاااللهماللهات الم ظمة نه ا بدنره يسلاو  

ش ص 2023أبوغالنش   فن احقيق عااد جيد على ا س ثمار فن ال در ب حيث يملن افصيللاا فن ا ان: )
29 ) 

 احسين أئاء الموظفين.  .1



 ز ائل ام اجاللهة المؤسسة.   .2
 ز ائل ا ح فاظ بالموظفين.  .3

اع  ى   اعة ال فط نالغاز من أبىز القطاعات ا ع صائية فن العالوش حيث ارلل مصدرًا هامًا للدخل ن 
الوط ن نالعب ئنرًا أساساًللها فن ال اللهة اح اللهاجات الطاعة العالماللهة. ا طلب ه ه الص اعة مس و ات عالاللهة من  

 الكفاءل نالفعالاللهة لضماه اس مىار ة الإم اج ناحقيق الأرباح المس دامة.
ي عين على أىكات ال فط نالغاز ا س ثمار فن اطو ى ملاارات موظفيلاا ناعز ز عدراالاو من  نل ا كاه ناجباً   

 .خلال ا ه ماأ ب ىامج ال در ب 

ش  ذ  ملاا لو اغيّى ال فط  أث  ت السعوئية فن الس وات الأخيىل أملاا ما زالت المؤثى الأ  ى فن أسواقنعد  
 م اجلاا بلماللهات ك يىل فحسبش نإمما عائت احالف أنبش+  لى بى الأماه بعد أه كائت الأمواج العاااللهة اطاللهح  
بهش كما أملاا أعائت اىكيز بو لة أنبش نحلفاالااش  ذ يُغيَّى المعىنض بما ي لاءأ مع الطلب فن كل الأنعاتش  

امامًا كما هدف مؤسسو أنبش فن اصورهو لدنر الم ظمة فن  نُ  فض ا ع مائ على ال فط مصدرًا للدخلش  
 .1960ن  1959عامن  

نبغض ال ظى عن اىايب المملكة فن الإم اج نال صديىش    أملاا الأ ثى اأثيىًا فن أسواق ال فط العالماللهةش 
فلان الدنلة الوحيدل ال ن اس طاللهع اغييى  م اجلاا  عوئًا أن ه وطًا بلماللهات ك يىلش ناساعدها فن ذلش ساللهاس لاا  

مليو  عن  اقل  فااضة    طاعة  م اجاللهة  ب وافى  اقضن  ال ن  نعت ال فطاللهة  فن  يوماًللها  س عماللاا  بىميل  من 
 .الطوارئ 

ي موظفن  نل ا  ادر ب  بالمملكةع  ى  نالغاز  ال فط  ال دماتش   أىكات  عطاع  فن  الملامة  القضايا  من 
هو ال ين ي عاملوه مباأىل مع الزباان نهو ال ين يقدموه ال دمة نبال الن هو   أىكات ال فط نالغازفموظفن 

ن عد ال در ب من العوامل ال ن اساهو فن ز ائل كفاءل موظفن   شأساس مماح الرىكات ال دماللهة أن فرللاا
ش نخصوً اً ع دما يق ىه بدعو الإئارل العلاللها لهش حيث يؤئي ال در ب الى املين ناطو ى  أىكات ال فط نالغاز

ش نبال الن اصبح لديلاو القدرل على ال اللهة م طلبات الزباانش ناحسين  الرىكةأفكار نآراء نملاارات موظفن  
 .لزباان نن الاو جوئل ال دمة المقدمة مما يساهو فن كسب رضا ا

 ما اع  ى أمرطة ال در ب من أهو الىكااز الأساساللهة ال ن يؤثى على رفع كفاءل نأئاء الموارئ البرى ة 
نال ن اع  ى ع صىا هاما من موارئ المؤسسات نأ لًا من أهو الأ ول ال ن ام لكلاا مما يمعل الكثيى من  

العاملة لديلاا ل حسين الكفاءل  الش المؤسسات الا و بعملاللهات ال در ب بلادف احسين ناطو ى القدرات البرى ة  
 نا م اجاللهة لدو الموظفين ناطو ى نساال ا م اج الم  لفة. 

اقوأ عملاللهة ال در ب على ازن د نإ ساب الأفىائ بالمعلومات نال  ىات نالملاارات اللازمة لأئاء  حيث  
 .أعماللاو بفعالاللهة



للإأىاف عن عىبش  الحاجة  ناقليل  الأفىائ  مع و ات  نرفع  الإم اجاللهة  ز ائل  م لاا  مزايا  عدل  نلل در ب 
نا فاللهض حوائث العمل ناعميق المع رفة الم  صصة. ن ساعد ال در ب الم ظمات على احقيق ا   فاء  

 .ال اان نبال الن اقليل ا ع مائ على ال  ىاء ال ارجيين
الأفىائ  جماللهع  يح اج  لاللهه  حيوي  أمى  أ  ى    شفال در ب  بسىعة  يعمل  الُمدرَّب  الر ص  أه  يلاحظ   ذ 

ي ضمن الش الملاوئ ال ن  فلاو    نبأخطار أعلش نال  اللهمة أمه كلما كاه ال در ب فاعًلًاش كلما كاه الأئاء أفضل
الادف  لى ازن د الموظف بالمعلومات نالمعارف ال ن اكسبه الملاارل فن أئاء العملش أن ا مي ه ناطو ى ما 
لديه من ملاارات نمعارف نخ ىات بما يز د من كفاءاه فن أئاء عمله الحالنش أن يعده لأئاء أعمال ذات  

 ب.مس وو أعلى فن المس ق ل القى 
المؤسساتش مما يساعدهو على    نالقائل فن  المديى ن  ال در ب هو عملاللهة الادف  لى اطو ى ملاارات  أه 

يرمل ال در ب ممموعة من المواضاللهع مثل  حيث    شاحسين أئاالاو ناحقيق أهداف الم ظمة برلل أ ثى فعالاللهة
ال  طاللهط ا س ىاااللهمن كاللهفاللهة نضع أهداف اس ىاااللهماللهة ناحقاللهقلااش  ئارل الوعت اق اللهات ل حسين كفاءل اس  داأ  
الوعتش ال وا ل الفعالش حل المرللات ناا اذ القىاراتش قاللهائل الفىق كاللهفاللهة احفيز الأفىائ نب اء فىق عمل 

ال در ب الإئاري يملن أه ي و ع ى نرش عملش ئنرات ادر  اللهةش أن ح ى من خلال ال علو الإلك ىنمنش    .ماجحة
 (Allen,2003,p8) لى احسين أئاالاا نز ائل  م اجي لاا.نُ ع  ى اس ثمارًا ملامًا لأي م ظمة اسعى 

اس كراف أثى بىامج ال در ب على  م اجاللهة أىكات ال فط   ل لادف الى    ه ه الدراسةل لش جاءت  
نالغاز ناحليل كاللهفاللهة ا في  ه ه ال ىامج ناأثيىها على الأئاء العاأ للرىكات فن ه ا القطاع الحيوي. نمن  
خلال ئراسة ه ا الموضوع يملن اوجاللهه ا م باه  لى العوامل المؤثىل فن فعالاللهة بىامج ال در ب  فن عطاع 

ز مما يملن الرىكات من اا اذ القىارات الأفضل ل حسين الأئاء ناحقيق ال ماح فن بيئة العمل  ال فط نالغا
 .ال  افساللهة نالم غيىل 

نعد اع مد ال ط يق الميدامن للدراسة عى اعدائ عاامة اس قصاء للىأي حول ال در ب نا ع مائ على  
الموظفين برىكة موفل للحلول غيى المعدماللهة  محل الدراسة ناو اخ  عي ة عرواااللهة من الش الرىكة محل  

عواملاا   نم   40الدراسة  للموظفين  الرامل  الحصى  بالرىكة عن طى ق  ناحليل  موظفاً  او جمع  ن خلاللاا 
 ال اللهامات.

 

 أولا مفاهيم الدراسة.
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نئُرْبةش ئَرَباً  بالأمى  ئَرِبَ  من  افعيل  نزه  على  نفاللهه:  : نادرّب  ال در ب  نعلاللهه  به  نئرّبه  ضَىِيَ 
ال ي عد أ اب ه ال لايا نئرب ه الردااد ح ى عوي نمىه : نالمدرّب .. الممىّب : نالمدرَّب من الىجال. ضَىّاهُ 
عائل نجىأل على الحىب نكل أمى. نعد ئرب بالرنء يدرُب نئرب به : نالدُّربة الضىانلش: نالدُّربة  . عليلاا



) لساه  .الحاذق بص اع ه: نالدارب  شما زلت أعفو عن فلاه ح ى اا  ها ئربة: اقول  ذا اع ائه نضىي بهش
 العىب(

يُعىف ال در ب بأمه ممموعة الطىق المسدددددددد  دمة فن ازن د الموظفين المدئ أن الحاليين بالملاارات اللازمة 
 ( 34ش ص 2015)حسوهش .لأئاء نظاافلاو ب ماح

هو الدش الملاوئ ال ن الاددف  لى ازن دد الموظف بدالمعلومدات نالمعدارف ال ن اكسددددددددددددددبده الملادارل فن 
أئاء العمدلش أن ا مي ده ناطو ى مدا لدديده من ملادارات نمعدارف نخ ىات بمدا يز دد من كفداءاده فن أئاء عملده  

 ( 34ش ص 2015)حسوهش .الحالن أن يعده لأئاء أعمال ذات مس وو أعلى فن المس ق ل القى ب 
نهو الملاد الم ظو نالم طط من ع ل الم ظمة ل زن د العاملين بمعارف معي ة ناحسددددددددددددددين ناطو ى  

 ملااراالاو نعدراالاو ناغييى سلوكلاو. 
 مدا يعىف ال ددر دب بدأمده ممموعدة من الملادارات نالمعدارف نا امداهدات المحددئل ال ن يح داجلادا فىئ 
فن مؤسددددددسددددددة ان نظاللهفة معي ة من أجل القاللهاأ بملااأ معي ة برددددددلل أ ثى كفاءل نفاعلاللهة ناكوه الحاجة الى 

دئل ال ن يح اجلاا  ال در ب ع دما اكوه ه اك فمول بين ا ئاء الفعلن للفىئ أن المؤسددددددسددددددة نا اماهات المح
 ( 2003)دليل المتدربين،  .فىئ فن مؤسسة أن نظاللهفة معي ة من أجل القاللهاأ بأئاء ملااأ معي ة أ ثى كفاءل نفاعلاللهة

ممموعددة ال غيىات المطلوب احددداثلاددا فن معلومددات نخ ىات الموظفين ل معللاو عددائر ن على أئاء اعمدداللاو  
على الوجده الأ مدل م مثلًا فن معلومدات الم ددربين نمعدارفلاو نطىق العمدل ال ن يسدددددددددددددد  ددموملادا نمعدد ت  

  )برنامج التخطيط التربوي(الأئاء نسلوكاللهاالاو نااماهاالاو الم  لفة. 
نهدفه   الملا اللهة  ال احاللهةال در ب عملاللهه اعديل ايمابن زي ااماهات خا ددددده ا  انل سدددددلوك الفىئ من  

ا سددددددددداب المعارف نال  ىات ال ن يح اج اليلاا ا مسددددددددداه ناحصددددددددديل المعلومات ال ن ا قصددددددددده نا اماهات  
من اجل رفع مسدددددددددددد وو ا ئاء بحيث ا حقق فن   اللازمةنالملاارات   السددددددددددددلوكاللهةللعمل نا مماط   الصددددددددددددالحة
)موسىىىىى  .ق نفن المملاوئ الم  نل نالوعت المسددددددد غى  ال كلفةالعمل نا ع صدددددددائ فن   لإاقاه المطلوبةالردددددددىنط  

 (75، ص 2006،
ن عىف ال در ب فن ه ه الدراسددددددددددددة العمل على رفع كفاءل الموظفين برددددددددددددىكات ال فط نالغاز بالمملكة عن  

 طى ق ممموعة من ال ىامج نال طط الم  لفة نالمعدل مسبقاً من ع ل الم  صصين. 
ال ن يعمل فيلاا   للم ظمةنبال الن ز ائه ا م اج    الإم اجاللهةالمقصددددددددددوئ م لاا ز ائه كفاءه الفىئ   العملاللهةهو      

الى اعصدى ئرجه ممل ه نذلش بمعانمة    الإم اجاللهةا ملاماللهات   نالم ظمةالفىئ نمن ثو اسد غلال كل من الفىئ  
ل حقيق اهداف   م عانمةبو دفلاو جماعه اعمل    الإم اجاللهةعلى حسدن اسد غلال املاماللهاالاو    بالم ظمةالعاملين  
 (132، ص 1999)برعي،  .مر ىكه

 
 
 



 ويعرف التدريب اجرائياً في هذه الدراسة كالتالي: 
 اعديل ااماهات الموظفين محو احسين ملااراالاو نخ ىاالاو الم  لفة.  ▪
 اعديل ا مماط السلوكاللهة للموظفين من أجل رفع مس وو ائاالاو ا م اجن فن الرىكة.  ▪
ال عىف على ال ىامج ال ددددر  اللهدددة ال ن يملن اقدددديملادددا من اجدددل رفع ناحسددددددددددددددين كفددداءل ا م ددداجاللهدددة   ▪

 بالمؤسسة. 
 الملاوئ المؤسسة محو رفع كفاءل العاملين ا م اجاللهة ناحسين مصائر ا م اج ئاخل المؤسسة.   ▪
 مفهوم الانتاجية : -

الكثيى من الغموض نعدأ الوضدددوح نالضدددباباللهة لأه ال ظى ات نالأطى   لقد اكتنف مفهوم الانتاجية
ال ن عىفت فن ه ا الممال نبصددفة خا ددة فن الف ىل ال ن الت الحىب الكوماللهة الثاماللهة نال ن سدداعدت على  
اطو ى مفلاوأ الكفداءل ا م داجاللهدة للموظفين ممدا ائو الى ظلاور مفداهاللهو جدديددل فدأ ددددددددددددددبحدت للإم داجاللهدة معداه  

اللهداس كفدايدة العمدل نالم ىجدات ال ن حقق لادا ممموعدة معي دة من الموارئ نرأو بعض الك داب مح فلدة مثدل مق
  ( 34ش ص 2009) الصافنش  املاا أي ا م اجاللهة مىائف للىفاهاللهة.

 فن الممدال ا ع صدددددددددددددددائي ل  فاللهض ال كلفدة ا سدددددددددددددد ثمدار دة أن المددخلات  وجىد مفهوم الإنتىاجيىة

minimize the costs  ناعظاللهو الإم دددداج أن الم ىجدددات maximize the out put  ش ن ملن اعى ف
. الإم داجاللهدة بدأملادا عملاللهدة احقيق أ  ى عددر مملن من الم ىجدات بداسدددددددددددددد  دداأ أعدل عددر مملن من المددخلات 

 (2007)البنك الدولي ، 
اع  ى ا م اجاللهة أئال لقاللهاس العلاعة بين محصول معين نالوساال المس عملة فن ام اجه ن ع ى ع لاا  
 ماللها فن أددددددددلل مسددددددددبة مئو ة اعلس ه ه العلاعة فاذا كامت اع ى فن قاللهاسددددددددلاا عن ا م اجاللهة الكلاللهة للموارئ  

اسدددددددددددد  دمت فن ذلش  المسدددددددددددد عملة بالعلاعة القاامة بين المحصددددددددددددول ا م اجن ) الم ىجات( نالموارئ ال ن
  (478، ص 2015)ابراهيم،  المحصول) المدخلات (.

اع ن الكفاءل نالكفاءل اع ن ا سدددد  داأ الأمثل للموارئ البرددددى ة نالمائية نالمالاللهة ل حقيق    والانتاجية
 (25،ص 2007) حنفي، حمو معين من الم  مات م مثلة فن سلع نخدمات. 

بداملادا العلاعدة بين ممموع مددخلات العملاللهدة ا م داجاللهدة من جلادة نبين الم ىجدات   وتعرف الانتىاجيىة
ال دداامددة عن هدد ه العملاللهددة من جلاددة اخىو حيددث اىافع الكفدداءل ا م دداجاللهددة كلمددا ارافعددت مسددددددددددددددبددة ال ددااج الى 

 المس  دأ من الموارئ. 
مؤسددددددددى للقدرل على احو ل ع ا ددددددددى ا م اج بلفاءل الى سددددددددلع نخدمات يع مد فن   والانتاجية هي

ام اجلاا على الملاد نال كاء ا مسددددامن خا ددددة نهن امثل القدرل على احو ل مدخلات ع ا ددددى ا م اج الى 
 (45، ص1993)التويجيري، م ىجات نفقا لموا فات محدئل نفن ألل معين نب كلفة معي ة. 



بدأملادا علاعدة عدابلدة للقاللهداس الكمن بين ال دااج ناحدد أن بعض ع دا ددددددددددددددى    وعرف البعض الإنتىاجيىة
الإم اج ال ن سدددددداهمت فن الحصددددددول على ه ا ال ااجش نبال الن فإه كل ع صددددددى من الش الع ا ددددددى يملن  
قاللهاس  م اجي ه أن حمو مرددددددددارك ه فن العملاللهة الإم اجاللهة بصددددددددورل م فىئل عن طى ق قاللهاس كماللهة ال ااج ال ن 

المس  دمة من ع صى أن أ ثى من ع ا ى الإم اجش أن بمع ى آخى اع ى الإم اجاللهة عن    اساهو بلاا الوحدل
 (41ش ص 2006)عامىش. الكماللهة اللازمة من ع صى أن أ ثى من ع ا ى الإم اج لإم اج نحدل من ال ااج

امو للاا نالإأىاف عليلاا نإئارالاا  ن  ال ن يرارك فن  بالإم اج نال دمات  ال ا ة  الم رآت  بلاا   قصد 
) ااغ  1جزااًللها أن كلاًللها عطاع الأعمال. ناسلاو ه ه الم رآت فن ممو ال راط ا ع صائي نز ائل ال ااج القومن. 

 (.38ش ص 2005نم ولنش  ش

امثل ال سبة بين م ىجات نمدخلات أي أىكة من الرىكة أن مؤسسة   والانتاجية في هذه الدراسة
من المؤسسات سواء كامت خدماللهة أن ام اجاللهةش نامثل المدخلات كافة الع ا ى ال ن اسلاو فن ز ائل ا م اج  

 مثل الموظفين نك لش الم ىجات مثل ز ائل ا م اج )ام اجاللهة الموظفين( نغيىها.  
طىق  س  داأ أعل ما يملن  الأن  الوساال  ئااما نباس مىار عن أفضل    ل ا ابحث  الش المؤسسات 

ق نمن بين ه ه الطىق اس  دامه من مدخلات ل قديو أ  ى  م اج ل م لش القدرل على الم افسة فن الأسوا
 ال در ب كوسيلة لز ائل عدرل نكفاءل الموظفين على ا م اج. 

 ويقصد بتحسين الانتاجية في هذه الدراسة اجرائياً كالتالي:
 الكفاءل ناحسين ام اج السلع نال دمات ئاخل المؤسسة.   ▪
 ز ائل ا م اجاللهة بالمؤسسة نبال الن ز ائل ال ااج الكلن من الدخل القومن.   ▪
 ز ائل مصيب الفىئ فن العااد من ام اج الرىكة.  ▪

 احقيق ا  ى عدر مملن من الم ىجات باس  داأ اعل ا ملاماللهات الموجوئل.   ▪

 
 الدراسة الاستطلاعية :  -

فن اطار احديد ن اللهاغة مرللة الدراسة ناكو ن الفىنضش عاأ الباحث بدراسة اس طلاعاللهة للوعوف  
على معىفة أثى ال در ب على ام اجاللهة الموظفين برىكات ال فط نالغاز برىكة موفل للحلول غيى المعدماللهة  

ة ناحديد م غيىات الدراسة  بالمملكة العىباللهة السعوئية شه ا بالإضافة الى اكو ن فكىل م دااللهة عن مرللة الدراس
نفىنضلااش نعد او ذلش عن طى ق مقابلات أ صاللهة ناوز ع عاامة اس قصاء م دااللهة م ظمة نمحدئل مع  
عي ة عرواااللهة بساللهطة من الموظفين برىكة موفل للحلول غيى المعدماللهة محل الدراسة خلال ألاى موفم ى  

 

محمد)  (1) مصطفى  نم ولنش  أحمد؛  الىحمن  ع د  التعليم الت(.  ۲۰۰۵ ااغش  مؤسسات  بين  والتكامل  والتعاون  نسيق 
 ش الى اضش مل ب ال ىباللهة العىبن لدنل ال لاللهج. ومؤسسات الأعمال والإنتاج تجارب بعض الدول المتقدمة"



من خلال حوار مف وح مع الموظفين بالرىكة لل عىف على مدو الماملاو بالمفاهاللهو الأساساللهة ال ن ا  انللاا  
  وذلك كما يبين الجدول التالي:الدراسة 

 (  1/1جدول )
 عينة الدراسة الاستطلاعية 

 الموظفين برىكة موفل لحلول غيى المعدماللهة  العي ة  
 15 العدئ  

 المصدر : من اعداد الباحث 
ويبين الجدول التالي النسب المئوية لنتائج الحوار المفتوح فيما يخص الموظفين بشركة نوفل للحلول  

 غير المعدنية بالموضوع محل الدراسة ومتغيراته:  
نسبة الاجابات   عينة العاملين العبارات  م

 المقبولة 
 (%53) 8 15 يحظى ال در ب بأهماللهة ك يىل ئاخل الرىكة.   
لدو    نالملاارات  المعارف  ز ائل  فن  ال در  اللهة  ال ىامج  اسلاو 

 الموظفين . 

15 10 (66%) 

ي و اس  داأ اساليب ننساال حديثة فن عملاللهة ادر ب الموظفين   
 ئاخل الرىكة.  

15 9 (60%) 

ي و اعى ف الموظفين بال ىامج ال در  اللهة المس  دمة نمعىفة أثىها   
 فن ز ائل الكفاءل ا م اجاللهة.  

15 11 (73%) 

يرمل ال در ب على ال  ظاللهو نال  طاللهط نالقدرل على ال كاللهف مع   
 ال راطات المديدل ئاخل المؤسسة. 

15 12 (80%) 

 (%46) 7 15 نا جور ابعاً لز ائل ا م اجاللهة فن الرىكة.  الملافأت ي و ز ائل  

ا وعع أه يز د ال در ب من عدرل الفىئ أن المؤسسة على العملاللهة  
 ا م اجاللهة ئاخل الرىكة. 

15 6 (40%) 

ال  ماللهة ا ع صائية ناطو ىها   اسلاو ز ائل ا م اجاللهة فن احقيق 
 بالمملكة. 

15 8 (53%) 

اسلاو ال ىامج ال در  اللهة فن احسين الوضعاللهة ا ج ماعاللهة للعاملين   
 نا ماللهة عدراالاو الم  لفة.  

15 5 (33%) 



يملن من خلال الدراسة ا س طلاعاللهة الإجابة علن كثيى من ال ساؤ ت ال ن الا و الدراسة الحالاللهة ناؤكد 
حيث يملن عىض ما او لت أهمي لاا فن ال عىف علن اثى اس ىاااللهماللهة ال در ب علن  م اجاللهة الموظفينش  

 الاللهه الدراسة ا س طلاعاللهة من خلال الع ا ى ال الاللهة: 

يلادف ال در ب  لى مساعدل الموظفين على أئاء ملااملاو الوظاللهفاللهة بطى قة أفضل نبأعل جلاد مملن  -
 مع الإعلال من الأخطاء نالعمل على اوفيى الوعت أن ال فقات 

الملاارات   - الم دربين  نإ ساب  بأعماللاوش  المىابطة  بالمعارف  الم دربين  ازن د  علن  ال در ب  يساعد 
 اللازمة للقاللهاأ بملااأ نظاافلاو.

بأعباء عمللاو   - القاللهاأ  ادر ب يمل لاو من  يح اجوه  لى  بالعمل لأنل مىل  يل حقوه  أه الأفىائ ع دما 
بملاارل نكفاءل ناىجع ه ه الحاجة  لى أه أجلازل ال علاللهو ال قليدية أ بحت عاجزل عن اللحاق بم طلبات  

 ال غييى المس مى فى الموا فات الوظاللهفاللهة نما اح اجه من ملاارات. 

  ساب العاملين المعارف ال ظى ة نال  ىات العملاللهة نا اماهات ال فساللهة ال ى اساعدهو على القاللهاأ   -
 بوظاافه بأعلى مس وو من الكفاءل نالقدرل على  يمائ حلول لمرا ل العمل ئاخل الم ظمة.

 ما  ه أغل الم ا ب القاللهائية فى الم ظمات الحديثة ي طلب  عدائ الموظف ل حمل الأعباء الوظاللهفاللهة   -
 الم زايدل نإ سابه الملاارات نالصفات الإأىافاللهة ال ى عد ا طل لاا أعباء نمسئولاللهات الوظاللهفة المىعى للاا. 

 يز د ال در ب من عدرل الفىئ أن المؤسسة على العملاللهة ا م اجاللهة ئاخل الرىكة.يملن اه  -
يملن من خلال ال در ب العمل علن اطو ى راس المال البرىي للمؤسسات بما يساعد علن ز ائل   -

 الإم اجاللهة نك لش ا ماللهة الموارئ البرى ة ئاخل المؤسسات. 

 : مشكلة الدراسة  -
  جل اطو ى كفايات بما ي علس ايماباللهاً أمن    البرى ةمن مصائر الكوائر    ًً يع  ى ال در ب مصدرا

فال در ب هو الس ب الىااللهسن نراء كل مماح    الم  لفةمن جماللهع جوام لاا    الم ظمةئاء  أعلى اطو ى ناحسين  
خى المم معات نك لش مسؤنل عن مماح  أن اأن خدمه نهو ال ي يفسى اقدأ  أي مراط نا  راف  أيحققه  

 (  13شص 2002. )الطعامنش نمسؤنل عن فرللاا يضاً أالم ظمات 
بملااأ   العلماللهة  نالمعىفة  الم رأل  بأهداف  الكلاللهة  المعىفة  لأثىاء  معانه  مظامن  جلاد  فال در ب 
ناخ صا ات الوظاللهفة نا ماللهة الملاارات نالقدرات الملاللهة فن ا ئاء الفعلن ناخصاب الم اخ الملااو ل أ يل  

نالفعالاللهة نهو ك لش عملاللهة    القاللهو نا اماهات ا يماباللهة لل لاوض بالواجبات نالمسئولاللهات بقدر عال من الكفاءل
بلفاية   بلاا  يقوأ  ال ن  ا عمال  ناعلو كاللهف يؤئي  ئراسة  الفىئ فن  الى مساعدل  الادف  مس مىل نم ططة 

 ( 120ش ص 1996نفعالاللهة ح ى ي ملن من اطو ى مس ق له الملا ن. )الصافنش 



لضماه  الضىنر ة  بالمعلومات  العاملين  ازن د  الى  يؤئي  عمل  كل  به  يقصد  فال در ب 
الماملاو بدعااق العمل ان خلق ملاارات ائار ة ان اغييى نجلاات ال ظى لى ا فىائ برلل ايمابن  

 ( 391،ص1997)عبيد، :فهو يشملعمللاو يؤثى على ام اجاللهة 
 ال علاللهمات نال وجيلاات نا رأائات من الىااللهس المباأى للعامل المديد. -
 بىامج اعدائ الف يين ان ال  ىاء نال ن عد اس غىق عدل س وات.   -
فئة   - بأعماللاو لأعدائ  المىابطة  بالمديد فن علو ا ئارل  الىااساللهة  الوظااف  ل عى ف أاغلن  بىامج 

 يملن  لاحي لاا لرغل الوظااف ا ئار ة الم  لفة.  

 ما ي ظى الى ال در ب على امه الوظاللهفة الململة لل عيين فلا يلفن أه اقوأ المؤسسات باخ اللهار الموظفين  
ناعيي لاو امما يمب اعدائ هؤ ء ا فىائ نا ماللهة عدراالاو على ائاء ا عمال المس دل اليلاو نمساعدالاو فن  

يدل لأئاء ا عمال ن قل ملااراالاو. الحصول على المديد من المعلومات نالمعارف نازن دهو بالأساليب المد 
 ( 93شص 2013)بوعطاللهفش

ناسعى المؤسسات ال  ىنلاللهة لأه اكوه اس ىاااللهماللهة للموارئ البرى ة معدل برلل ئعيق نناضح من  
خلال الىؤ ة نالغايات نا هداف نالساللهاسات نال ىامج ال ا ة بالمؤسسة نا لاللهغلاا لكل العاملين باس عمال  

 س ىاااللهماللهة المؤسسة  طىق فعالة فن ا اصال كما ا درج اس ىاااللهماللهة الموارئ البرى ة ضمن الساللهاق العاأ  
حيث ا كامل نا  اسق معلاا من اجل احيق ا هداف عصيىل نم وسطة المدو نطو لة المدو ناعمل المؤسسة 
ال سو قاللهة   نا س ىاااللهماللهة  المالاللهة  نا س ىاااللهماللهة  البرى ة  الموارئ  اس ىاااللهماللهة  بين  ناكامل  اوازه  احداث  على 

من مر قات ا س ىاااللهماللهة الراملة للمؤسسة نا درج اطار    نباعن ا س ىاااللهماللهات الوظاللهفاللهة ا خىو باع بارها
 ( 270شص 2007ساللهاعلاا العاأ. )بىعنش 

ل حقيق   للموارئ نضماما  الكفؤ  يع ى عن ا س  داأ  هاماً  ا م اجاللهة مؤأىاً  ناع  ى عملاللهة احسين 
الكفاية ا ئار ة ن وً  الى احقيق ا هداف المسطىلش ل لش فإه المؤسسات المعا ىل فن حاجه الى موارئ 

 ب من الأئنات ا ساساللهة  برى ة ا م ع بى يد م ميز من الملاارات نعد ا ين فن الس وات ا خيىل اه ال در 
لضماه الفعالاللهة نالكفاءل ا ئار ة من خلال الايئة بيئة يسوئها الحوار ال اجح حول العمل نلأنلو ات بين  

 ( 478شص 2015الموظفين نالمديى ناع  ى أمىاً أساساللهاً لز ائل ا م اجاللهة نبلوغ ا هداف المطلوبة.) بومزايدلش
ناع  ى ا م اجاللهة عصب ال قدأ ا ع صائي  ي ئنلة من الدنل فدرجة اقدأ او ئنلة اقاس بإم اجي لاا  
نز ائل ا م اج اع ن المز د من الدخل للدنلة نمز دا من السلع الم وفىل نمز داً من ال دمات ال ن اقدملاا  

 لدنل غ يلاا نفقيىها. ناع ن باخ صار ارافاع مس وو المعاللهرة نهو الغاية ال ن اسعى للاا كافة ا
نحيث أه الأفىائ فن بيئة العمل ي فاناوه فن عدراالاو نملااراالاو نفن مس وو ام اجي لاو نحيث أه  
احديد المظاهى السلوكاللهة للموظف ضعاللهف ا م اجاللهة ي أثى بالعوامل ال اااللهة ل ا كاه  بد من ايمائ نسيلة  

 من الوساال المعي ة لمساعد مثل هؤ ء الموظفين على ز ائل ام اجي لاو.  



 نب اءاً على ما س ق جاءت مرللة الدراسة م مثلة فن  
ودراسة أثر التدريب عل  انتاجية موظفين شركات نه ا الأمى ئفع الباحث الى اجىاء ه ه الدراسة  

نذلش من خلال ا جابة على     النفط والغاز بالمملكة العربية السعودية) شركة نوفل للحلول غير المعدنية(
 ال ساؤ ت ال الاللهة:  

 التساؤل الرئيسي للدراسة فيما يلي: 
العربية   بالمملكة  المعدنية  غير  للحلول  نوفل  بشركة  الموظفين  انتاجية  عل   التدريب  أثر  ما 

 السعودية ؟ 
 التساؤلات الفرعية:

 هل ي و احديد ا ح اللهاجات ال در  اللهة برىكات ال فط ب اء على ما يؤئي الى ز ائل الإم اج؟  .1
 هل ي و اصماللهو ال ىامج ال در  اللهة برىكات ال فط بما يؤئي الى ز ائل الإم اج؟  .2
 هل ي و اخ اللهار المس فيدين من ال ىامج ال در  اللهة برىكات ال فط بما يؤئي الى ز ائل الإم اج؟  .3
 هل ي و طىق ا في  ال ىامج ال در  اللهة برىكات ال فط بما يؤئي الى ز ائل الإم اج؟  .4
 هل ي و قاللهاس مىئنئ ال ىامج ال در  اللهة برىكات ال فط على الإم اج؟  .5
 ما العوامل المؤثىل على فعالاللهة بىامج ال در ب فن أىكات ال فط؟   .6

 : أهداف الدراسة  -
ئراسة ناحليل نقاللهاس أثى ال در ب فن احسين ام اجاللهة الموظفين العاملين برىكة موفل للحلول غيى   •

 المعدماللهة من نجلاة مظى العاملين بالرىكة. 
اطو ى امرطة ال در ب ناحديد مس وو أئاء ال در ب فن أىكة موفل للحلول غيى المعدماللهة نئنرها   •

 فن احسين أئاء الموظفين. 
الرىكة نئنرها فن   • اقدملاا  ال ن  ال در  اللهة  ال ىامج  الرىكة فن  ئاخل  الموظفين  أراء  ال عىف على 

 احسين ا م اجاللهة نالوعوف على السل اللهات نا يماباللهات الم  لفة لعملاللهة ال در ب. 
نضع ال و اللهات نالمق ىحات الم  لفة ال ى اىفع من أأه عملاللهة ال در ب ئاخل الرىكة ناسلاو فن  •

 اطو ى أئاء العاملين نمن ثو احسين ام اجي لاو ئاخل الرىكة.

علمن م بع يح وي على أسس ال در ب ال ن اس مد من ال  ىات السابقة    بأسلوب نضع آلاللهة مم لامة   •
 نالمرللات ال ن اواجه أىكات ال فط ناأثيىها على موظفن أىكات ال فط .

قاللهاس اأثيى بىامج ال در ب على الإم اجاللهة من خلال احليل ال اللهامات الكماللهة للإم اجاللهة ع ل نبعد ا في   •
 ال ىامج. 

 احديد ال  ااج من بىامج ال در ب على الإم اجاللهة. •

 



 فروض الدراسة:   -
 في ضوء مشكلة الدراسة تتحدد فروض الدراسة في التالي: 

لحلول المعدماللهة ا  ات ه اك اثى ذن ئ لة احصاااللهة بين ا ح اللهاجات ال در  اللهة ناحسين ا م اجاللهة برىك .1
 محل الدراسة. 

ناحسين ا م اجاللهة    ام فاض فن مس و ات جوئل أئاء العاملينه اك اثى ذن ئ لة احصاااللهة بين   .2
 برىكات الحلول المعدماللهة محل الدراسة. 

ذن ئ لة احصاااللهة بين ا في  ال ىامج ال در  اللهة ناحسين ا م اجاللهة برىكة موفل  علاعة جوهى ةه اك  .3
 للحلول المعدماللهة محل الدراسة. 

 أهمية الدراسة:  -
تنطلق أهمية الدراسة من أهمية متغيراتها ومضامينها والتي لم تحظ  بنصيب كاف من التحليل والتفسير  

 والتعمق المعرفي حيث تكمن أهمية الدراسة في النقاط التالية:
سلحة الم ظمات فى مواجلاة أ  امثل أحد البالغة نال ى    الأهماللهةوعات ذات  ضالمو   أحد ي  انل البحث   -

 . نفى سلوكاللهات العاملين  بيئة الأعمالا ظىنف ال غيى فى ضلاال حديات ال ى افى 

ف فيد ه ه   لااساللهصل  لي   ناللهات ال  ج نال و اال  ا   خلالمن    اللهقنيسلاو البحث على المس وو ال ط  -
ال در ب نأهمي ه نالمحدئات الم  لفة المىابطة  محل الدراسة فى الوعوف على مفلاوأ    لرىكةالدراسة ا

ناحسين  ا م اجاللهة  محل البحث كز ائل    للرىكة   يماباللهةللا ه الدراسة عدل آثار    عي وع  ننبال ال به  
 مب الايئة الظىنف للموظفين بالرىكة لأئاء عمللاو برلل ايمابن.  الموئل بما

 المساهمة فن حل المرللات ال ن اواجه الموظفين برىكة ال فط نالغاز بالمملكة.  -
نال  في يين نالمديى ن   - الساللهاسة  باللهامات نمعلومات اساعد ناضعن  البحث فن اوفيى  عد يسلاو ه ا 

 نالمرىفين نالباحثين فن ه ا الممال. 
نالغاز   - ال فط  برىكة  الموظفوه  فيلاا  يرارك  ال ن  ال در  اللهة  ال ىامج  ملومات  أهماللهة  على  ال عىف 

 بالمملكة العىباللهة السعوئية.  
ال عىف على ا ثى ال ي يحدثه ال در ب فن الىنح المع و ة للموظفين فن ضوء عدئ من الم غيىات   -

 الر صاللهة.  
اقديو العديد من ال و اللهات نالمق ىحات الى المديى ن فن أىكة ال فط نالغاز نالرىكات المرابلاة   -

 بأهماللهة ال در ب للم ظمات نالعاملين نماله من أثى ايمابن فن ام اجاللهة الموظفين بالرىكة.

الرىكة أه  - امرطة معي ة على  ااماهاالاو محو  الموظفين نمعارفلاو نملااراالاو ناوجاللهه  رفع كفاءل 
احدئ اح اللهاجات المىؤنسين لل در ب ناه اس  دأ ا ساليب نالطىق الم اسبة نأه اقاللهو فعالاللهة ه ا  

 ال در ب. 



 أهماللهة احسين ا م اجاللهة ك ا اللهة ا ميز بلاا المؤسسات ال اجحة.   -
 
 هيكل متغيرات الدراسة : -

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 زيادة كمية الانتاج يعتمد عل                 
 
 
 
 
 

 (1شكل رقم ) 
 
 

 (1شكل رقم )   يوضح هيكل متغيرات الدراسة
 من اعداد الباحث 

 
 :اسلوب ومنهج الدراسة -

 فن البحث ناخ بار الفىنض او ا ع مائ على الم لامين )الو فن نال حليلن( كما يلن: 

 

  :المنهج الوصفي -

 نموذج تصميمي لهيكل الدراسة  

تحسين انتاجية 
 الموظفين 

قياس اثر التدريب على تحسين  
 الانتاجية  

 برامج التدريب 

 التدريب 

تحسين انتناجية 
الموظفين 

 بشركات النفط 

توجد علاقة ذات 
دلالة احصائية بين 
اتدريب وتحسين 
انتاجية الموظفين 

بشركة نوفل للحلول 
 غير المعدنية 

الاحتياجات 
 التدريبية

تصميم 
البرامج 
 التدريبية 

تنفيذ 
البرامج 
 التدريبية 

اختيار 
 المدربين 

مستوي 
 التدريب 



نذلش من خلال ا طلاع نالبحث نالدراسة فن موضوع ال در ب فن احسين ام اجاللهة الموظفين برىكة ال فط  
نالغاز بالمملكة العىباللهة السعوئية ضمن المىاجع الأئباللهة الم  لفة من الدنر ات نالك ب نالمقا ت العلماللهة  

نام اجاللهة الموظفين برىكة ال فط نالغاز  نا بحاث باللغ ين العىباللهة نالأج  اللهة نال ن ا انلت كلًا من ال در ب  
 نالعلاعة بي لاو.  

 المنهج التطبيقي:  -

للدراسة  ا س قصاء  من  عاامة  اعدائ  سي و  حيث  للدراسة  الميدامن  ال ط اللهقن  بالمامب  المامب  ه ا  ي علق 
نا ع مائ على الموظفين برىكة موفل للحلول غيى المعدماللهة  محل الدراسة ناو اخ  عي ة عرواااللهة من الش  

 الرىكة محل الدراسة نمن خلاللاا او جمع ناحليل ال اللهامات. 

 تصميم استمارة الاستقصاء  

 او اصماللهو عاامة ا س قصاء ا وافق مع م غيىات الدراسة نابعائ كل م غيى نا ضمن الأعساأ ال الاللهة:  

 القسو ا نل اس مارل اس قصاء ال در ب نارمل ال  وئ ال الاللهة :  ▪
 القسو الثامن : اس مارل اس قصاء ام اجاللهة الموظفين  نارمل ال  وئ ال الاللهة:   ▪
 القسو الثالث: ال اللهامات الر صاللهة عن مفىئات العي ة. ▪
   :حدود الدراسة -

 الحدود الموضوعية :  -

  – ي و ا انل ممموعة من الممارسات ال ا ة بمفلاوأ ال در ب كم غيى مس قل نهن)ا ح اللهاجات ال در  اللهة    
ا في  عملاللهة ال در ب(ش با ضافة الى مفلاوأ ا م اجاللهة كم غيى    -اخ اللهار المدربين   - اصماللهو ال ىامج ال در  اللهة

 اابع. 

 الحدود المكانية:   -

 ا انلت الدراسة الموظفين برىكة موفل للحلول غيى المعدماللهة  

 الحدود الزمنية :  -



 نهن الف ىل ال ن سوف ي و فيلاا اجىاء الدراسة الميداماللهة برقيلاا ال ظىي نال ط اللهقن.  

   :مجتمع وعينة الدراسة  -

 :مجتمع الدراسة  -

ي ضمن مم مع الدراسة )الموظفين برىكة موفل للحلول غيى المعدماللهة( نذلش كعي ة من الموظفين  
 برىكة ال فط نالغاز بالمملكة العىباللهة السعوئية.

 : حجم العينة  -

 او احديد حمو العي ة فن ضوء العوامل ال الاللهة: 
 نوع العينة ومجتمع الدراسة: -

اع مد الباحث فن اوز ع حمو العي ة على مفىئات مم مع الدراسة نذلش با ع مائ على اسلوب الحصى 
( نعدئهو  للموظفين  الموارئ 40الرامل  أساس)احصاااللهة  على  العي ة  حمو  اوز ع  ناو  بالرىكة  موظف   )

 البرى ة برىكة موفل للحلول غيى المعدماللهة( محل الدراسة.

 :عينة الدراسة -

او احديد عي ة    موظفًا من أىكة موفل للحلول الغيى معدماللهة  40سي و اخ اللهار عي ة عرواااللهة بساللهطة  اضو  
 الدراسة باس  داأ المعائلة الإحصاااللهة ال الاللهة: 

 ق (  – 1=  ق )  1ن 

 𝟐 (د  . م )𝟐 ( د ) + ق )    − 𝟏 ) ق 
ن 

 

 حيث إن: 
 .%50ق : مسبة نجوئ الظواهى محل البحث فن العي ةش نعد اف ىضت 

 .%5ئ : مسبة ال طأ المسموح بهش نعد اف ىضت فن حدنئ 
ش نب لش اكوه الدرجة المعاللهار ة    %95ئ.أ : الدرجة المعاللهار ة المقابلة لمعامل الثقة ال ي اعمو به ال  ااج نهو  

1.96 . 
 ه : حمو المم مع. 



 : حمو العي ة.  1ه 

 نبال عو ض فن المعائلة السابقة :  
  .موظفاً    40يصبح حمو العي ة =  

مفىئل( ا اس اللهاً نفقاً للموظفين برىكة موفل للحلول المعدماللهة  40ناو اخ اللهار نحدات المعاي ة المرار اليلاا ) 
 بالمملكة العىباللهة السعوئية نفقاً للمدنل ال الن:

 العدد  م
 40 

 وحدة المعاينة:  -5/ 1/10

 ا مثل نحدل المعاي ة فن ه ه الدراسة فن الموظفين برىكة موفل للحلول بالمملكة العىباللهة السعوئية  

 وتتمثل أساليب أدوات جمع البيانات كالتالي:  

 اس  اللهامات أئاء العمل نالإم اجاللهة.  .1

 . مقابلات أ صاللهة .2

 باللهامات الموارئ البرى ة فن بىامج ال در ب ن  نالأئاء الوظاللهفن.  .3
 : الأساليب الاحصائية  -

ال اللهامات لل حليل ا حصاان باس  داأ الحاسب ا لن من خلال بعض الأساليب   بإخضاععاأ الباحث 

 -نهن:  25VersionV SPSSا حصاااللهة ال ن اوفىها ممموعة ال ىامج ا حصاااللهة للعلوأ ا ج ماعاللهة  
 Methods Descriptiveالاساليب الاحصائية الوصفية  

 معامل ا اساق الداخلن -
 معامل الثبات   -
 الم وسط الحسابن  -

 الأساليب الاحصائية الاستدلالية:  -

 ا محىاف المعاللهاري  -
 احليل ال ابين ا حائي -



 احليل ال باين الث اان   -
 معامل اراباط بيىسوه   -
 اخ بار بارالت  -
 احليل ا محدار البساللهط نالم عدئ -
 احليل ا محدار الم عدئ المدرج -
 اوكن للمقارمات الم عدئل  -
 السابقة والتعليق علي الدراسات السابقة:   الدراسات  -
يعىض الباحث عي ة من الدراسات المىجعاللهة  الحديثة ذات علاعة نثاللهقة بموضوع الدراسة مباأىل    

 نما يميّز ئراس ه عن الدراسات الأخىو( 
 الدراسات السابقة المرتبطة باستراتيجية التدريب علي إنتاجية الموظفين 

 ( 2جدنل رعو )
 يوضح الجدول التالي اهم الدراسات التي تناولت استراتيجية التدريب واثرها علي إنتاجية الموظفين

 م ااج الدراسة  ممال ال ط يق  أهداف الدراسة الباحث  الس ة 
     
 
 
 
 

2024 

 

 
 
 
 
 

Adedoyin 

Tolulope 

Oyewole, 

Chinwe Chinazo 

Okoye, Onyeka 

Chrisanctus 

Ofodile, 

Olubusola 

Odeyemi, 

Omotoya 

Bukola Adeoye, 

Wihelmina Afua 

Addy,  &Yinka 

James Ololad 
 

اس كرف ه ه المىاجعة  
الراملة ال طور فن  

ممارسات  ئارل الموارئ  
البرى ة فن عطاع ال فط  
نالغازش مع ال ىكيز على  
ئنرها المحوري فن اعز ز  
السلامة فن ملاه العمل  

نالحد من الم اطى 
ال رغيلاللهة. ا عمق  

المىاجعة فن الدي اماللهلاللهة  
ط اللهعة   اعة ال فط  
نالغازش ال ن ا ميز  

ل ال طىلش  ب يئات العم
معقدل العملاللهات 

من خلال اط يق  
م لاج ئراسة الحالة  
نال حليلات الم  لفة  
للدراسات نالمىاجعات 

 ال ن ا انلت 
اس ىاااللهماللهات  ئارل 
الموارئ البرى ة 

للسلامة نا فاللهف  
الم اطى فن   اعة  

 ال فط نالغاز

اساهو م ااج ه ه 
المىاجعة فن فلاو أعمق 
للأنجه الم عدئل لدنر  

ال ي العبه  ئارل الموارئ  
البرى ة فن اعز ز  
السلامة نا فاللهف  

الم اطى فن   اعة  
ال فط نالغاز. نمع 

اس مىار اطور الص اعةش  
يصبح اع مائ  

اس ىاااللهماللهات  ئارل الموارئ  
البرى ة الم  كىل أمى  

ضىنري للم ظمات ال ن  
 لى الحفاظ على  اسعى 

بيئة ارغيلاللهة آم ة نمىمة  



ال ك ولوجاللهةش نالقوو   
 العاملة العالماللهة 

مع الحفاظ على رفاهاللهة  
 القوو العاملة لديلاو. 

 
 
 
 

2023 

 
 
 

 
Manal M B 

Marhil, Khairi 

Ahmed R 

Masaud , Nahg 

Abdul Majid 

 

الدراسة  ه ه  اس لادفت 
بين   العلاعة  ئراسة 
الموارئ   اس ىاااللهماللهات  ئارل 
الموظفين   نأئاء  البرى ة 
ال فط   عطاع  فن  الأئاء 

 نالغاز اللي ن.

او جمعلاا باللهامات 
  321المسح من  

موظفن أىكة الواحة 
لل فط فن طىابلسش  

 لي اللها 

أظلاىت ال  ااج أه  
ا س ىاااللهماللهات البرى ة  
اؤثى برلل ك يى على  
الىضا الوظاللهفنش نأئاء  

 الموظفين. 
 ما اه  الىضا الوظاللهفن  
 يؤثى على أئاء الموظف.  

 ما يؤثى ال در ب  
نال طو ى نال وظاللهف  

نا خ اللهار برلل ك يى  
 على الىضا الوظاللهفنش 

بي ما يؤثى اقياللهو الأئاء  
برلل ك يى على أئاء 

 الموظف
 
 
 
 

2023 

 
 
 
 
 
 

Mohd Arwaba , 

Jamal Abdul 

Nasir Ansari , 

Mohd Azhara 

and Mohd 

Ashraf Ali 

 

اللادف من ه ه الورعة هو  
ال در ب  اأثيى  اس كراف 
أئاء  على  نال طو ى 
ه ه   اق ىح  كما  الموظفش 
الدراسة مموذجا فن ممال  
الموارئ   ا ماللهة  الإمساه 
اخ بار   فن   س  داملاا 
الموظفين   أئاء  ناحسين 
السفى   عطاع  الرىكة  فن 

 نالساللهاحة اللا دي.

او اطو ى مموذج 
م كامل يسلط الضوء  

على العلاعة بين  
ال در ب نال طو ى 
نأئاء الموظفين   
باس  داأ عي ة من  

 من العاملين  146

الدراسة اظلاى   ه ه  م ااج 
بين   عو ة  علاعة  نجوئ 

نال طو ى   علن  ال در ب 
فن  لالأئاء   لموظفين 

   اللهاحة.  اعة الس
الحالاللهة   الدراسة  ناقدأ 
نمظى ا   امى  اللها  افسيىا 
المىابطة   الم  لفة  الأبعائ 
نأئاء  نال طو ى  بال در ب 
برلل   خا ة  الموظفينش 
فن   اعة   خاص 

 الساللهاحة اللا دية.
 



 
 
 
 
 

2022 

 
 
 
 
 

Mohammed, N. 

A., Mohammed, 

D., & Gana, J 
 

يعد ال در ب نال طو ى أئال 
حقاللهقاللهة اس  دأ ل زن د  

الموظفين بالمعىفة 
نالملاارات اللازمة للقاللهاأ  
بالملامة الوظاللهفاللهة بفعالاللهة  

نكفاءل. هدفت ه ه 
الدراسة  لى اقياللهو أثى  

ال در ب نال طو ى على  
 م اجاللهة الموظفينش  

ناحديد العلاعة بي لاماش  
ناع ىاح كاللهف يملن  

لم ظمات الأعمال اعز ز  
م اجاللهة القوو العاملة   

لديلاا لمواجلاة احديات  
 القىه الحائي نالعرى ن

او اع مائ م لاج  
المىاجعة المفاهاللهماللهة  
للأئباللهات فن ه ا 

المرىنع ال ي ي ضمن  
مىاجعة مقدية للمقا ت  

نالدنر ات نالك ب  
الم رورل باللغة  

الإممليز ة بين الأعواأ  
  2020 لى  2000

بلادف امماللهع  
المعلومات حول  

"ال در ب نال طو ى 
على  م اجاللهة  

الموظفين" ب اءً على  
  ال حليل من الدراسات 

 الموجوئل 

خلصت الدراسة  لى أه 
ال در ب نال طو ى للاما 

اأثيى  يمابن على  م اجاللهة  
الموظفينش ن مب على  

الم ظمات ال ىكيز  
نالرىنع فن ال در ب  

نال طو ى الفعال لموظفيلاا  
لز ائل  م اجي لاو نا  ساب  

ميزل ا افساللهة على  
الم افسين. عد ارمل  
الآثار الم ىابة على  
الأبحاث المس ق لاللهة  

ع دلة مثل  م غيىات م
العمى نالعمل المماعن 
نممط الحاللهال نمس وو  

 ال علاللهو 
 
 
 
 
 
 

2022 

 
 

Chizubem 

Bensonch , 

Christos D. 

Argyropoulos , 

Christos 

Dimopoulos , 

Cleo Varianou 

Mikellidou, 

Georgios 

Boustras 
  

اىكز الدراسة الحالاللهة على  
عوامل م اخ السلامة  
ناأثيىها على ا م ثال  
للسلامة ناعز ز عواعد 

السلامة ن  جىاءات للحد 
من م اطى الحوائث فن 
  اعة ال فط نالغاز فن 

ماللهميى ا. نكامت  
الممعاللهات ال ن او  

الحصول عليلاا احليللاا  
باس  داأ الم لاماللهة القاامة  

 على ا س  اللهاه 

 
او اط يق الدراسة من  
خلال  عطاء ممموعه  

  1000العمال 
اس  اللهاه نال ن او  

م لاا  لى   327 رجاع 
 فى ق الباحثين. 

جاءت ال  ااج الن ضىنرل  
العمل علن احسين  

نضماه ا م ثال للسلامة 
فن ملاه العملش بما فن  
ذلش أساليب الإأىاف 
العملن على السلامةش 
نإملاماللهة الو ول  لى  

أمظمة السلامةش نكفاءل  
سلامة الموظفين. أيضًاش  
يمب أه يلوه الإأىاف  

نالمىاقبة الكافاللهة هن  
الأنلو ة الأساساللهة للإئارل  

الحفاظ عليلاا ئاامًا  ن 
العاملين على المسار  



الفعال فن ا ل زاأ  
الوظاللهفن.  ه ئمج العمال  
فن الأمرطة ال  ظاللهماللهة  
ساللهساعد فن احسين  

ا م ثال للسلامة نا ل زاأ  
بمعاييى نإجىاءات 

السلامة ال ا ة بأي  
مرىنع أن ملامة. أخيىاًش 
يمب على الإئارل ام ب  
نضع العمال احت أي 
ضغوط لم ع ام لااك  
عواعد السلامة أث اء 

 و. ال  في  ناجباالا 
 
 
 
 
 
 

2022 

 
 

Naji, G.M.A.; 

Isha, A.S.N 

Alazzani, A.; 

Brough, P.; 

Saleem, M.S 

Mohyaldinn, 

M.E.; Alzoraiki, 

M. Do 

 

اللادف من ه ا البحث 
هو اع ىاح ناقياللهو  حصاااللها  

لل ظى ة الموجزل  طار  
يع مد على القاللهائلش  
نال وا ل ال  ظاللهمنش  
نبيئة العملش نال فساللهة  

ا ج ماعاللهة الم اطى فن  
عطاع ال فط نالغاز فن  

 ماليز ا 

 
. او اط يق الدراسة  

  380الميداماللهة على 
من عمال ال فط  

 نالغاز بماليز ا 

او لت م ااج الدراسة 
عن ذلش فن عطاع ال فط  
نالغاز بماليز ا حيث اه  

الص اعة القاللهائل  
نال وا ل نبيئة العمل  
أثىت سلبًا على الحالة  

ال فساللهة نالم اطى  
ا ج ماعاللهة للعاملين بلا ه  

 الرىكات

 
 
 
 
 
 
 

 

2022 

 
 
 
 

Bruno Fabiano, 

Margherita 

Pettinato, Fabio 

Currò, Andrea 

P. Reverberi 

 

اعد ثقافة السلامة نالوعن  
لدو العمال أئنات  

محور ة ل  في  الإجىاءات  
الم لاماللهة ال ن الادف  لى  

ا فاللهف الم اطى فن  
  اعة العملاللهات.  ه  
اقياللهو العوامل البرى ة  

او ال ط يق من خلال  
جمع ال اللهامات الميداماللهة  

من خلال اس  اللهاه  
م ظو مملوء بالعمال  
الم انبين نالعمال 

اليوميين نا س عامة  
 بمصائر خارجاللهة 

او  جىاء احقيق عميق  
حول الم غيىات المراركة  
فن العملاللهةش أنً  احديد  
ثلاثة أبعائ مفاهاللهماللهة  
رااللهساللهة )الفىئش  ئارل 

الموارئ البرى ةش المعدات  
نال ك ولوجاللها( نمن ثو  



على أئاء السلامة يملن  
أه يلرف عن المواعف 
غيى الآم ة نالإخفاعات  
فن ال در ب نالإأىاف 
نالإئارلش نال ن يساهو  
اصحاللهحلاا برلل ك يى  
 فن اعز ز بىمامج السلامة 

احليل ال اللهامات عن طى ق  
م لاماللهة سطح ا س مابة  

(RSM  ش ل حديد الأهماللهة)
الإحصاااللهة العوامل 

نالمس وو العاأ للوعن 
بالسلامة نالسلوك نإئراك  
 الم اطى لدو المراركين. 

 
 
 
 

 
 

2022 

 

 

 
 
 
 
 
 
 

 

Mohammed 

Hassen Yimam 

 

اللادف الىااللهسن من ه ه  
الدراسة هو اقياللهو نئراسة  
اأثيى ال در ب على أئاء 
الموظفين فن المؤسسة  
الأ ائيماللهة ال ن اىكز 

 على ال ك ولوجاللها 

او اس  داأ المسح  
لممع ال اللهامات من  
عي ة سلاماللهة من  
الإئار ين م سوبن  
جامعة بحى ئار  

بإثيوباللها ال ين القوا 
ال در ب فن عاأ  

2019 
  316او اوز ع نجمع  

اس بامة من خلال  
اس  داأ العي ة  
 العرواااللهة البساللهطة 

أه   ال  ااج  نأظلاىت 
ناقياللهو   ال در بش  اصماللهو 
ال در  اللهةش   ا ح اللهاجات 
ال در ب   اقديو  نأسلوب 
أثى   له  ال در ب  ناقياللهو 
أئاء   على  ك يى   يمابن 
أن ت   نأخيىاً  الموظفين. 
بضىنرل  أىاك   الدراسة 
فن  البرى ة  الموارئ   ئارل 
نكماللهات   موعاللهة  ز ائل 
ال ىمامج ال در  ن ناط اللهقه  

المىاح ل  برلل  حاللهح 
ال در ب   لعملاللهات  الأربع 
أئاء  لز ائل  الم لامن 
الإئار وه   العاملوه 
بمامعة بحى ئار نخا ة  

 المعلاد ال ك ولوجن
 
 

 
2022 

 
 
 

Hidayat, A., & 

Muh. Abdul 

Aziz 
 

 الغىض من ه ه الدراسة
احديد اأثيى كل م غيى  

 مس قل نهو ال در ب 
المدربوهش الم دربوهش 
الموائ ال در  اللهةش طىق  

ا  من ه ه الدراسة  
مع  البحوث الو فاللهة

  اس  داأ الم لاج الكمن
 ا س  اللهاه.   باس  داأ

اظلاىت م ااج الدراسة اه  
ادر ب المدربش الم دربش  

الموائ ال در  اللهةش طىق  
  ال در بش ال در ب 

الأهداف نبيئة ال در ب  



  ال در بش ال در ب 
الأهداف نبيئة ال در ب  

لدي   على أئاء العمل
 موظفين 

على    للاا اأثيى ايمابن
 أئاء الموظف 

 

 
 
 

2022 
 

 
 

Gehad 

Mohammed 

Ahmed Naji, 

Ahmad Shahrul 

Nizam Isha, 

Abdulsamad 

Alazzani, 

Muhammad 

Shoaib Saleem, 

Mohammed 

Alzoraiki 
 

الغىض من ه ه الدراسة 
هو معىفة الدنر الوساللهط  
للام ثال للسلامة بين  
 ئارل السلامة نم ااج  

السلامة فن   اعة ال فط  
 نالغاز فن ماليز ا 

او جمع ال اللهامات من  
خلال اق اللهة أخ   

العي ات الملاامة ع ى  
ال ى د الإلك ىنمن من  
موظفن أعساأ ال رغيل  
نالإم اج فن القطاع  

 ال لااان 
  280ناو جمع 

 اس بامة 

ا م ثال للسلامة يلعب  
ئنرا هاما فن اعز ز م ااج  

السلامة نالحد من 
الحوائث الملا اللهة  

نالإ ابات الملا اللهة.  
نل لشش فإه ه ه الدراسة  
مفيدل للممارسين لفلاو  

أهماللهة ا م ثال للسلامة  
نك لش مؤأىات  ئارل 

السلامة فن الم ظمات 
 الحساسة للسلامة

 
 
 
 
 
 

2022 

 
 
 
 
 
 

ايوب احمد محمد  
الصوالحة ن مامع 
بن راأد بن ع دالله  
 بن راأد ال ىاأدي

 
 

هدفت ه ه الدراسة 
الحالاللهة  لى ال عىف على  
أثى اس ىاااللهماللهة ال در ب  

)احديد ا ح اللهاجات  
ال در  اللهةش ناصماللهو ال ىامج  
ال در  اللهةش نا في  العملاللهة  
ال در  اللهة ناقياللهو العملاللهة  
ال در  اللهة( على ال غييى  

الم ظمن )الثقافة  
الم ظماللهةش اللااللهلل  

ال  ظاللهمنش ال ك ولوجاللها( 
فن نزارل ال  ماللهة  

  ج ماعاللهة بسلط ة عماه ا

او اط يق الدراسة  
على الموظفين فن  

نزارل ال  ماللهة  
ا ج ماعاللهة بسلط ة  

 عماه 
ناو ال ط يق علن  

 عي ة عواملاا 
 ( اس بامة 300)

ببعض  الدراسة  أن ت 
اطو ى   م لاا:  ال و اللهات 
اس ىاااللهماللهة ال در ب ضمن  
الوزارلش   ال غييى فن  خطط 
العاملين   عدرات  اطو ى 
من   ادر  اللهة  بىامج  نعقد 
ملااراالاو   ز ائل  أجل 
خصو ا فن ال ك ولوجاللهاش  
ال  ظاللهمن   اللااللهلل  اطو ى 
لضماه   باس مىار 
من   عالاللهة  مس و ات 

 .الأئاء

 



 

 
 
 
 
 
 

2021 

 
 
 
 
 
 
 

خالد الم اني 
 الحضيىي  

هدفت ه ه الدراسة  لن 
معىفة مدو اط يق  
الرىكات ال فطاللهة  

للأمرطة ال ن للاا علاعة  
االلهماللهات ابوجوئ اس ى 

ناضحة لل در ب نأثى ذلش  
على مس وو أئاء 

ناكوه مم مع   الموظفين.
الدراسة من الرىكات 

ال فطاللهة العاملة فن عطاع  
ال فط نالغاز اللي ن  

أىكة.  25نعدئها 
اس لادفت ه ه الدراسة فئة 

المدراء أن من ي وب 
ع لاوش اس  دمت  

ا س بامة كأئال لمماللهع  
 ال اللهامات 

أجى ت الدراسة على  
اس بامة جمعت   70

 من ه ه الرىكات 

او لت الدراسة  لن 
نجوئ علاعة ايماباللهة بين  
اط يق الرىكات ال فطاللهة  

لعملاللهة ال در ب 
ا س ىاااللهمن نبين مس وو  
أئاء الموظفين. نك لش  
نجوئ ه ه العلاعة بين  

ئرجة ا وع ال ىامج  
ال در  اللهة المقدمددة فن ه ه  

الرىكات نبين أئاء 
الموظفين. ننجوئ علاعة  
ايماباللهة بين مدو ا  ن  

العلاللها  س ىاااللهماللهة   الإئارل
ال در ب نبين مس وو أئاء 
الموظفين. نك لش نجوئ 

ه ه العلاعة الإيماباللهة بين  
اس  داأ ال ك ولوجاللها  

الحديثة ل ط يق بىامج  
اس ىاااللهماللهة ال در ب 

 نمس وو أئاء الموظفين.
 
 
 
 
 
 

2020 

 
 
 
 
 

 
 ايمن حسن علن 

 

هدفت الدراسة  لى 
ال عىف على أثى اط يق  
اس ىاااللهماللهة ال در ب على  
أئاء العاملين برىكات 

عطاع ال  ىنل المصىي,  
نباللهاه مس وي اط يق  
اس ىاااللهماللهة ال در ب 

) مىاحل   بأبعائها 
العملاللهة ال در  اللهة, ا وع  
ال ىامج ال در  اللهة, ئعو  

نامت الدراسة 
ال ط اللهقاللهة على عدئ 

( أىكة من  45)
أىكات عطاع ال  ىنل  
المصىي الواععة فن  

مطاق محافظات 
القاهىل نا سل در ة, ن  

اس  دمت الدراسة 
ا س قصاء كأئال  

ال اللهامات حيث   لممع

نجوئ أثى ذن ئ لة   -
 حصاااللهة ل ط يق  

اس ىاااللهماللهة ال در ب 
بأبعائها )مىاحل العملاللهة  

ال در  اللهة, ا وع ال ىامج  
ال در  اللهة, ئعو نال زاأ  

الإئارل العلاللها ( على أئاء 
العاملين برىكات عطاع  

 .ال  ىنل المصىي 

أىكات عطاع ال  ىنل  -



نإل زاأ ا ئارل العلاللها ( فن  
أىكات عطاع ال  ىنل  

 المصى ي

أجى ت الدراسة على  
( عاامة  377عدئ )

اس قصاء جمعت من  
 الرىكات

المصىي اط ق  
اس ىاااللهماللهة ال در ب 

بأبعائها )مىاحل العملاللهة  
ال در  اللهة, ا وع ال ىامج  
ال در  اللهة, ئعو نال زاأ  

بمس وو   ( الإئارل العلاللها
مىافع, نبم وسط حسابن  

 ( 4.182عدره )

أئاء العاملين فن   -
أىكات عطاع ال  ىنل  
المصىي جاء بمس وو  

مىافع , ن بم وسط  
  ( 4.012حسابن عدره ) 

 
 
 
 
 
 

2020 

 
 
 

 
 
 
 

 محمد  قور 
 

هدفت الدراسة  لى قاللهاس 
أثى اس ىاااللهماللهة ال در ب  

بع ا ىها الأربعة:  
  -)ال حليل ا س ىاااللهمن  
 اللهاغة اس ىاااللهماللهة  

ا في    -ال در ب 
  -اس ىاااللهماللهة ال در ب 

ال قياللهو ا س ىاااللهمن(ش  
على الأئاء الوظاللهفن  
  -ببعديه: )أئاء الملااأ 

الأئاء الساللهاعن(ش من  
نجلاة مظى الإئارل العلاللها 

فن المؤسسة نالوسطى 
العامة لل فط نأىكاالاا  
محل الدراسة: )الرىكة  
السور ة لل فط نأىكة  

الفىات لل فط نأىكة ئيى  

او ا ع مائ علن  
الم لاج ال حليلن  
الكمنش نذلش من 

خلال اطو ى اس بامة  
لممع ال اللهاماتش او  
اوز علاا على عي ة  

 ( عامل 150عواملاا )

او لت الدراسة  لى 
ممموعة من ال  ااج كاه  
أهملاا أه ا ه ماأ ب ط يق  

مىاحل اس ىاااللهماللهة  
ال در ب جاء بدرجة 

م وسطةش نك لش مس وو  
الأئاء الوظاللهفنش كما  
أظلاىت ال  ااج نجوئ  
علاعة اراباط عو ة  

نموجبة بين اس ىاااللهماللهة  
ال در ب نبعدي الأئاء  

الوظاللهفنش نأث  ت الدراسة 
 س ىاااللهماللهة    أمه يوجد أثى

ال در ب على أئاء الملااأ 
 نالأئاء الساللهاعن



الزنر لل فط نأىكة  ي لا  
لل فط(ش نالعلاعة بي لاما  

 نعوالاا
 
 
 
 
 

2019 

 
 
 
 
 

 محمد علن سوما 
 

 

هدفت الدراسة  لى معىفة  
أثى اس ىاااللهماللهة ال در ب  

فن ا ماللهة الموارئ البرى ةش 
نامثلت مرللة البحث فن  

معىفة مدو اأثيى  
اس ىاااللهماللهة ال در ب فن 
ا ماللهة الموارئ البرى ة. 
عامت فىضاللهات البحث 
على أه اط يق العملاللهة  
ال در  اللهة يؤئي  لى رفع 
مس وو أئاء العاملين فن  

حسين  المؤسسةش نك لش ا
موعاللهة ال ىامج ال در  اللهة  

يؤئي  لى احقيق  
الأهداف الم روئلش 

نأيضا اس  داأ  
ال ك ولوجاللها كأساس  
ل ط يق اس ىاااللهماللهة  

ال در ب يؤئي  لى اطو ى 
العملش كما أه ا ه ماأ  

بالدراسات نالبحوث 
العلماللهة المس مىل يساهو  

فن اطو ى عدرات  
العاملين ناحسين أئاء 

 المؤسسة.

 
اابع البحث الم لاج  
الو فن ال حليلنش  
نالم لاج ال ار  ن  

 نم لاج ئراسة الحالة. 

أن ت الدراسة الن 
ا س مىار فن ا ه ماأ 

بعملاللهة ال در ب مما يسلاو  
فن رفع عدرات العاملينش 

اعز ز عملاللهة ا سيق  
ال ىامج ال در  اللهة للعاملين  
نفق ال طط المىسومة  

للااش نكما يو ن  
بضىنرل اوفيى  

ا ح اللهاجات ال در  اللهة فن  
المحلاللهة ناحسين موعاللهة  
ال ىامج ال در  اللهةش ن بد  
من  عطاء م ح ئراساللهة  

لين ل ساعد فن  للعام
اطو ى الأئاء بالمحلاللهة  

بصورل مثلىش على  
المحلاللهة ا ه ماأ بالدراسة  

نالبحوث العلماللهة لحل 
المرللات المحاللهطة بلااش  
نك لش عليلاا أه اسعى  
ل وفيى ال يئة الملاامة  
 .ل ط يق العملاللهة ال در  اللهة



 
 
 
 
 

2018 

 
 
 
 

ع دالم عو موسن  
   القواله 

 

هدفت الدراسة  لى 
ال عىف على أثى اط يق  
اس ىاااللهماللهة ال در ب على  
أئاء الموارئ البرى ة فن 
ئااىل الأر ائ المو ة  
الأرئماللهةش نباللهاه مدو  

 ملاماللهة اط يق اس ىاااللهماللهة  
ال در ب فن ئااىل 

 الأر ائ المو ة الأرئماللهة 

اس  دمت الدراسة 
الم لاج الو فن  

ال حليلن. نبلغت عي ة  
( موظفاً  54الدراسة )

من العاملين فن ئااىل  
 الأر ائ المو ة 

نأظلاىت م ااج الدراسة  
نجوئ أثى ذن ئ لة 
 حصاااللهة ل ط يق  

اس ىاااللهماللهة ال در ب 
بأبعائها على أئاء الموارئ  
البرى ة فن ئااىل الأر ائ 
المو ةش نأه الدااىل اط ق  

اس ىاااللهماللهة ال در ب 
بأبعائها )ئعو نال زاأ  

الإئارل العلاللهاش ا وع ال ىامج  
ال در  اللهةش مىاحل العملاللهة  

 ال در  اللهة( 
 

 : التعليق علي الدراسات السابقة
من    او − الدراسة  موضوع  أه  حيث  الدراسة  موضوع  احديد  فن  السابقة  الدراسات  من  ا س فائل 

 ام اجاللهة الموظفين  الموضوعات اللاامة نال ن الادف  لى معىفة أثى ال در ب على رفع 
الدراسة   − ه ه  اعد  الحالاللهة حيث  بالدراسة  ال ا ة  الأهداف  احديد  فن  السابقة  الدراسات  ساعدت 

ململة لما أم لاى به الأخى نش نعد ارابلات ئراس ن مع بعض الدراسات السابقة فن ال عىف على  
الم  لفة فن احسين ام اجاللهة الموظفين باع بارل من العملاللهات    أهماللهة ال در ب للموارئ البرى ة نأساليبه

 الضىنر ة غيى المباأىل لز ائل حمو ام اج الرىكة.

نعد اخ لفت الدراسة الحالاللهة مع الدراسات السابقة احديد مم مع البحث نعي  ه حيث كامت بعض  −
الدراسات السابقة فن ال يئة العىباللهة نأخىو فن ال يئة الأج  اللهةش أما الدراسة الحالاللهة فقد اع صىت 

ش أما عن  بالمملكة العىباللهة السعوئية ) أىكة موفل للحلول غيى المعدماللهة(على عدئ من الموظفين  
عي ة الدراسة عد اخ لفت العي ة عن العي ات المس  دمة فن الدراسات السابقة حيث اع صىت عي ة  

 برىكة موفل للحلول غيى المعدماللهة ( مفىئل من الموظفين 40الدراسة الحالاللهة على ) 
 (  2020او ال عىف على ا س ىاااللهماللهات الم  لفة لعملاللهة ال در ب مثل ئراسة ) ايمن حسن على  −
معىفة مدو اط يق الرىكات ال فطاللهة للأمرطة ال ن للاا علاعة بوجوئ اس ىاااللهماللهات ناضحة لل در ب  −

 (. 2020( ن ) محمد  قور  2021ئراسة ) الحضيىي  نأثى ذلش على مس وو أئاء الموظفين



اافقت معظو الدراسات على أه ال در ب يح اج الن خطة نم ابعة نا في  نأمه لاللهس عملاللهة عرواااللهة   −
ن قوأ ب  في ها ممموعة من الم  صصين نالمعدين مسبقاً للقاللهاأ ب لش العملاللهة للحصول على ال  ااج  

 المىجول م لاا. 

أه اصماللهو ال در بش ناقياللهو ا ح اللهاجات ال در  اللهةش نأسلوب اقديو    الدراسات السابقة   ااجمأظلاىت   −
 نك لش أن ت بعض الدراسات   ال در ب ناقياللهو ال در ب له أثى  يمابن ك يى على أئاء الموظفين

برلل   ناط اللهقه  ال در  ن  ال ىمامج  موعاللهة نكماللهات  البرى ة فن ز ائل  الموارئ  بضىنرل  أىاك  ئارل 
 بما يسلاو فن ز ائل ام اجاللهة الموظفين ئاخل الرىكات نالمؤسسات.    حاللهح

اافقت معظو الدراسات السابقة العىباللهة م لاا نالأج  اللهة على أهماللهة ال در ب باع باره الع صى الىااللهسن   −
الفاعل فن ز ائل حمو ا م اجاللهة لدو الرىكة أن المؤسسة نلكن ا خ لاف يلوه فن كاللهفاللهة اط يق  

اسعى الاللهه الدراسة عملاللهة ال در ب نموعاللهة ال ىامج ال در  اللهة ال ى اقدملاا الرىكة نا في  ذلش نه ا ما  
 الحالاللهة لل عىف على موعاللهة ال ىامج ال در  اللهة نالمدربين نال طط الموضوعة للقاللهاأ بعملاللهة ال در ب. 

أثى ال در ب على نجاءت ا ضافة العلماللهة ال ى اقدملاا الدراسة الحالاللهة من خلال ا انللاا ئراسة   −
نال عىف على العلاعة بي لاما فن   ام اجاللهة الموظفين برىكة ال فط نالغاز بالمملكة العىباللهة السعوئية 

ال أثيى على عملاللهة ا م اج نز ائل حمو ا س ثمارات بالرىكة من خلال نجوئ موظفين ذن كفاءل  
 ام اجاللهة عالاللهة. 

  



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الفصل الثاني

 ال در ب كوسيلة لز ائل  م اجاللهة الموظفين 

 مقدمة

  أنً : أهماللهة ال در ب 

  ثاماللهاُ: أهداف ال در ب 

 ثالثاً: أمواع ال در ب 

 رابعاً: أساليب نئنافع ال در ب 

 خامساً: نساال نأئنات ادر ب الموظفين 

 سائساً: الع ا ى الأساساللهة اللازمة لل در ب

 سابعاً: أسس نمبائئ ال در ب 

 ثام اً: مقومات نأىنط ال در ب ال اجح ال در ب 

 ااسعاً: خطوات ادر ب الموظفين 

عاأىاً: المعاهد الم  صصة فن ال در ب الإئاري فن المملكة العىباللهة  
 السعوئية

 حائي عرى: عوامل مماح نفرل ال ىامج ال در  اللهة

ثامن عرى: علاعة ال در ب بز ائل الإم اجاللهة 



 مقدمة: 

    يُعد ال در ب أحد الىكااز الأساساللهة ل طو ى رأس المال البرىي فن أي مؤسسةش حيث يسلاو برلل 
مباأى فن احسين أئاء الموظفين نز ائل  م اجي لاو. نمع ال طورات الم سارعة فن بيئات العملش أ بح  

ا س ثمار فن ال در ب ضىنرل اس ىاااللهماللهة للمؤسسات ال ن اسعى  لى احقيق ال ميز نالم افسة فن 
   الأسواق.

ي  انل ه ا الفصل مفلاوأ ال در ب كوسيلة ل عز ز كفاءل الموظفينش حيث يس عىض أهماللهة ال در ب نئنره  
فن احسين الملاارات نالمعىفةش بالإضافة  لى احديد أهدافه ال ن ا  وع بين اطو ى الأئاء الوظاللهفنش اعز ز  

الإم اجاللهةش ناحقيق ال كاللهف مع المس مدات ال ق اللهة نالإئار ة. كما ي اعش الفصل أمواع ال در ب الم  لفةش 
نال ن ارمل ال در ب أث اء العملش ال در ب ال  صصنش نال در ب ال وجيلانش نغيىها من الأساليب ال ن  

   اع مدها المؤسسات ل عز ز ملاارات موظفيلاا

علانل على ذلشش يس عىض الفصل أساليب ال در ب نئنافعهش  لى جامب الأئنات نالوساال المس  دمة فن  
عملاللهات ال در بش سواء من خلال الق وات ال قليدية أن الىعماللهة الحديثة. كما ي  انل الع ا ى الأساساللهة  

   .اللازمة لإمماح بىامج ال در بش بالإضافة  لى المبائئ نالأسس ال ن احلو اصماللهو نا في  ال ىامج ال در  اللهة

نفن ساللهاق احقيق فاعلاللهة ال در بش ي طىق الفصل  لى مقومات نأىنط مماح ال ىامج ال در  اللهةش مع  
اس عىاض خطوات ادر ب الموظفين برلل م لامن لضماه احقيق الأهداف المىجول. كما يسلط الضوء 

على أهو المعاهد الم  صصة فن ال در ب الإئاري ئاخل المملكة العىباللهة السعوئيةش نال ن العب ئنرًا  
حيوً ا فن اأهيل الكوائر البرى ة نفقًا لأحدث المعاييى العالماللهةش نأخيىًاش ي اعش الفصل علاعة ال در ب 

بز ائل الإم اجاللهةش حيث يُ ىز كاللهف يملن للاس ثمار فن اطو ى ملاارات الموظفين أه ي علس  يمابًا على  
أئاء المؤسسةش ن ضمن اس دامة ال مو نا ب كار فن بيئة العمل. كما ي  انل العوامل ال ن اؤثى على مماح  
أن فرل ال ىامج ال در  اللهةش مما يساعد المؤسسات على احسين اس ىاااللهماللهاالاا ال در  اللهة ل حقيق أعصى فاادل  

 ممل ة. 

 

 



 أولًا: أهمية التدريب  
ي  امى ا ه ماأ بال در ب لما له من أهماللهة مباأىل فن رفع كفاءل الأئاء ناحسين مس وو الإم اج نأ بحت  
عملاللهة ال در ب أنلو ة رااللهساللهة اح ل ملامة م قدمة فن كل عمل بعدما ائرك الكثيىنه أهماللهة ه ه العملاللهة  

نك لش اه و ا فىائ أمفسلاو بعملاللهة  نامعلاساالاا الإيماباللهة على مس وو احسن أئاء العاملين نجوئل ال دماتش  
ال در ب ل طو ى ال ات نا  ساب الملاارات نال  ىات ال ن اؤهللاو للحصول على فى ة عمل نإااحة خاللهارات 

 ( 45ش  2020أنسع فن مما ت ا عمال الم  لفة. )الظفيىيش

 ( 167، 2008ويمكن توضيح أهمية التدريب كالتالي:) الفارس، 

 لل در ب أهماللهة خا ة فن جلاوئ احسين الأئاء نرفع كفاءل ا فىائ.  .1
يساعد ال در ب على ز ائل ناطو ى معلومات الموظفين نملااراالاو عدراالاو على أئاء ا عمال الموكلة   .2

  ليلاو. 
يع  ى ال در ب ركيزل أساساللهة فن معظو خطط ال  ماللهة الإئار ة نالملا اللهة فن الم رأل باع بار هؤ ء   .3

الموظفين هو راس المال البرىي ال ي ي و اس ثماره على الدناأ نبال الن فإه له  يىائات  يماباللهة  
 ا علس على الموظف نالم رأل على حد سواء.
 (435ش  2009)ال ىزممنش :تتلخص أهمية التدريب بوضوح من خلال النقاط الأتية

 ز ائل الإم اج نرفع مس وو ال دمات المقدمة نا فاللهض معدل ئنراه العاملين.  .1
ال  ظاللهماللهة    يعد ال در ب ضىنر اً ل علاللهو العامل أن الموظف المديد ننضع الأسس الأنلاللهة نالأطى .2

 الم ظمة. للعمل ح ى ي س ى له ال أعلو مع جو العمل أن 
احسين .3 ل رمل  ام د  نإمما  فقط  العاملين  عدرات  اطو ى  على  ال در ب  أهماللهة  اق صى  ناطو ى      

 سلوكاللهات العاملين فن اعامللاو مع الم ظمة نالىؤساء
 يلوه ال در ب ملاو لإعدائ العاملين ل ولى نظااف ذات مس وو أعلى من المسؤنلاللهة  .4
فعالاللهة    ال در ب يسلاو فن اطو ى العلاعات البرى ة ئاخل ممموعة العمل فلان اكوه اعوو نأ ثى .5

 ع دما ا وفى لدو العاملين ملاارات م اسبة نعدرات عالاللهة لأئاء الأعمال 
اس ثمار للموارئ    يع  ى ال در ب عملاللهة مس مىل اوفى لكافة العاملين طوال حاللهاالاو الوظاللهفاللهة نهو بمثابة .6

 .نالعاملين البرى ة الم احة فن م  لف مس و االاو ناعوئ عواادها على الم ظمة
 موا بة ال قدأ نال طور العلمن نال ك ولوجن الحا ل فن العالو .7

 



 ( 25ش 2019: )ع داللهش ويؤكد السالم وحرحوش علي أن أهمية التدريب تكمن في الاتي

ال در ب  فة الم ظمات الحديثة ال ن احىص على موا بة ال غيىات فن المما ت الم  لفة نالإئار ة   .1
 فمن ئنه عول برى ة م طورل نعائرل على اس اللهعاب ال غييى   اس طاللهع الم ظمة احقيق أهدافلاا.

أه ال در ب يحسن من عدرات الفىئ ن  من ملاارااه نمن ه ا الم طلق هو يسلاو مباأىل فن احسين   .2
 المس وو ا ع صائي نا ج ماعن للفىئ ن ز د من ئرجة أمام ه الوظاللهفاللهة. 

 ه العاملين على اخ لاف خ ىاالاو نعدراالاو نخدم لاو فن الم ظمة يح اجوه الى ال در ب فلاو     .3
يق صى على الموظف المديد ال ي يح اج الاللهه لضماه ااقامه الوظاللهفة المديدل المللف بلاا ن ح اجه  

 الموظف القديو لز ائل ملاارااه نأئاء عمله برلل أفضل.
 ما يع  ى ال در ب ثامن ممارسة للموارئ البرى ة ال ن امعل من المملن اوضاللهح الكفاءات الفىئية  .4

 ( 254ش 2023نعابلاللهة ال وظاللهف. ) ىزازيش 
 ثانياً: أهداف التدريب 

  يلادف ال در ب  لى ازن د الأفىائ بالمعلومات نالمعىفة نالملاارات اللازمة للوظاللهفة نممارس لاا عملاللهاش نك لش 
أن    اطو ى ه ه المعلومات نالمعىفة نالملاارات فاللهما ي علق بال غييى المطلوبش سواء فن ملااأ الوظاللهفة الحالاللهة

  الوظااف المديدلش أن اطو ى أئاء الموظف نملاارااه فن أئاء ه ه الملااأ من أجل احقيق فوااد اع صائية 
فن   أ  ى على نجه ال صوصش فاللهما ي علق بىفع مس وو المعاللهرة نالحد من معد ت الفقى نالبطالة الأساس

أساليب  الم دربين من خلال  من  لممموعة  معي ة  ملاارات  نادر ب  المعلومات  اوفيى  هو  ال در ب    عملاللهة 
من  لوكلاو ناحسين عدراالاو الوظاللهفاللهة كما يس لادف ال در ب الفىئ ا اصال نال در ب من أجل ال أثيى على س

 ( 36ش 2005.)الدنريش أجل ازن ده بالملاارات نالمعىفة نالسلوك ال ن اىابط اراباطا مباأىا بدنره الملا ن

نإذا كاه ال در ب يعىف بأمه عملاللهة مس ق لاللهة نمراط  مسامن م طط لهش يلادف  لى  حداث اغييىات فن  
الم دربين فن جوامب محدئل من ماحاللهة المعلومات نالملاارات نال  ىات نا اماهات نمعد ت الأئاء نطىق 

فمما   أش فاللهه أه عملاللهات    العمل نالسلوكش نهو الوسيلة الأمثل ل حقيق ا ماللهة ناحسين الكفاية الإم اجاللهةش
ال در ب اع  ى من أفضل أمواع ا س ثمار فن الإمساهش ل ا  ذا كاه ال در ب من ع ا ى الإئارل الفاعلة 
يمب على ه ه الإئارل أه اميد اس  دامه ل حقيق أهدافلاا. فال درب يل سب معىفة جديدل نملاارات  ضافاللهةش 

ائل ال  ىات مع المدرب نمع غيىه من الم دربينش ن طور من  نمعلومات ملثفة فن ممال محدئش كما أمه ي ب
 ( 123ش  2012)جابىش  ل.أ صي ه ن  من أسلوب معالم ه لأمور ملا اللهة م عدئ 



م وفىل برلل جيد   الماهىل  العاملة  القوو  اه  ال أ د من  ال در  اللهة هو  ال ىامج  الىااللهسن من  اللادف  ن ع  ى 
 - بأفضل الملاارات نالمعلومات اللازمة ل دمة الم ظمةش بالإضافة الى نجوئ أربعة أهداف أخىو نهن: 

 أهداف فىئية.  .1
 اهداف ا ظاللهماللهة.  .2
 اهداف نظاللهفاللهة.  .3
 أهداف اج ماعاللهة. .4

 ( 247،  2006الخطيب،  ) ويهدف التدريب إل  تحقيق مزايا عديدة للفرد والمنظمة التي من أهمها:
 : بالنسبة للعاملين

   ساب الفىئ الصفات ال ن اؤهله لرغل الم ا ب القاللهائية. .أ
 العمل.     ساب الفىئ خ ىات نمعارف نملاارات جديدل اؤهله  لى ا راقاء ناحمل أ  ى فن .ب 
لىفع رنحلاو  ز ائل ثقة العاملين بأمفسلاو م اللهمة لإ ساب معلومات نخ ىات نعدرات جديدل مما يؤئو .ج

 المع و ة. 
 بالنسبة للمنظمة ما يلي: 

 ا ماللهة كفاءات نخ ىات العاملين نز ائل ملااراالاو.  .أ
  عدائ أجاللهال من الأفىائ لرغل الوظااف القاللهائية. .ب 
ال طور .ج نموا بة  نا ج ماعاللهة  ا ع صائية  ال ظو  فن  احدث  ال ن  ال غيىات  العلمن   مواجلاة 

 .نال ك ولوجن

والسلوكيات   الاجتماعية والاتجاهات  المهارات  اكتساب  ال   تهدف  التدريبية  البرامج  بأن  القول  ويمكن 
،  2014)الشرعة،    .المرغوبة والمطلوبة لعاملين لزيادة أدائهم وكفائتهم لتحقيق الأهداف الرئيسية التالية

260 ) 

 ا ماللهة نز ائل نن ء نام ماء العاملين للم ظمة نز ائل اىغي لاو للعمل. .1
نبالكفاءل   .2 الطىق  بأفضل  م لاو  المطلوبة  الواجبات  اأئية  على  الم ظمة  ئاخل  العاملين  مساعدل 

 نالفعالاللهة المىغوبة. 
اوفيى الدافع ال اان لدو العاملين لز ائل كفاءالاو الإم اجاللهة ناحسين أئاالاو من خلال اوعي لاو بأهداف  .3

 الم ظمة نساللهاس لاا ناس ىاااللهميلاا على المدو القصيى الم وسط نالطو ل. 



رفع الىنح المع و ة للعاملين فن العمل نا ماللهة ملااراالاو نمعلوماالاو خلال ف ىل ال در ب يعطيلاو   .4
 احساساً ئاخلاللهاً بالأماه نا هماللهة مما عد يسلاو فن اقليل معدل ئنراه العمل.

ز ائل ملاارات نعدرات العاملين نازن دهو بمقومات اؤهللاو ل قليد م ا ب نظاللهفة أعلى نا طلاع   .5
على كل ما هو حديث فن ممال ال طور ال ك ولوجن نالعملن نما ي ىاب علاللهه من اطور فن موع  

 نأساليب العمل. 

، 1974:) السلمي،مجموعات رئيسية وهي  ثلاثإل     الأساسية لتدريب الموظفين  ويمكن تصنيف الأهداف
145 ) 

ال وع من الأهداف يىابط بالواعع ال  ظاللهمن ال ي   : ه ا()الأهداف العادية  الأداء:أهداف تحسين   -1
  اساعد على اس مىار معد ت الكفاءل حيث أملاا اع  ى عاعدل هدأ الأهداف ال ن   ي علق بالأئاء نهن

بىامج ال در ب للأفىائ    يسعى ال در ب  لى احقاللهقلاا نارمل ه ه الأهداف ادر ب الأفىائ المدئ نأعدائ 
 جديدل.القدامى بلادف  قل معلوماالاو ناط اللهقه لأساليب 

    ظاللهو نا مه ه ه الأهداف محو  يمائ حلول لمرللات محدئل يعامن م لاا الالمشكلات:  أهداف حل   -2
نمعىفة ما يطىأ    من خلال  عدائ نادر ب أفىائ عائر ن على ال عامل مع المرللات نكاللهفاللهة علاجلاا

 على العمل من اغيىات نافاعلات 
  نهن ال ن احانل عائل ما ا  ص بمحانلة احقيق م ااج غيى عائية نم  كىلالتطويرية:  الأهداف   -3

بأساليب م طورل نه ا   اىفع من مس و ات الأئاء نف ح آفاق لو يس ق ال و ل  ليلاا نادر ب الأفىائ 
نخ ىل طو لة امل لاا من اس  داأ الأساليب    ال وع   اقوأ به    م ظمات ذات  ملاماللهات مائية نبرى ة

 .أهداف حل المرللات   أرعى فن مس واها من المديدل ناكوه 
 ثالثاً: أنواع التدريب 

   أملاما عملي اه م كامل اه يلملاه بعضلاما البعض. ن  يفوا ا    ال علاللهوشال در ب يأان عائل حيث ي  لان  
م وه بأه المؤهل العلمن   يُع  ى كافاللهاً لرغل الوظاللهفة الإئار ة  ذا اع صىت المعىفة على ما يل سب من    أه

بملااأ    مىا ز القاللهاأ  على  القدرل  الايؤه  لى  المعىفة  من  عدر  ا  ساب  على  لك ه مؤأى  الأ ائيماللهة  ال علاللهو 
نمع ال غيىات السى عة ال ن يمى بلاا مم مع ا المعا ى يمب على كل فىئ م ا أه يوا ب ه ا ال غيى    الوظاللهفة

 .    بال در ب لإعدائه للوظاللهفة نا ماللهة مواهبه نعدراه على اا اذ القىار نالرعور بالمسئولاللهة ن  ي و ذلش
ال ىامج   أمواع  اللادف نالزمن    ال در  اللهةشنا عدئ  ال عدئ حسب  ال ىامج   نالملاهش ن ىابط ه ا    نحسب ط اللهعة 

لمقابلة    ال در بشناملاماللهات الم دربين نمؤهلاالاوش ناظلاى أهماللهة ا وع بىامج  (  58ش  2004)اوفيقش  ال در  اللهةش  



نمعالمة المرللات ال ن عد يعامن م لاا الم دربوه أث اء ممارسة ملااملاو    الم  لفةش  ا ح اللهاجات ال در  اللهة
 ( 71ش  1409)الرى فش ال در ب الإئاري كال الن: اقساللهو  الوظاللهفاللهة ن ملن

 من حيث مراحله، إل  مرحلتين هما:  ▪
: يىكز ال در ب فن ه ه المىحلة  Pre Service Training :الخدمةالتدريب الإداري قبل دخول  -أ

 على 
  ازن د الفىئ بالمعلومات نالملاارات نا اماهاتش ال ن ي لقاها فن مىاحل ال علاللهوش نادر به على كاللهفاللهة اس  داملاا 

 .ل لايئ ه للعمل ع ل ال حاعه به 
: ن قصد به ادر ب العاملين فن أحد   In Service Training  :الخدمةالتدريب الإدارى أثناء   -ب 

 .ال دمات أن القطاعات الإم اجاللهة بغىض ا ماللهة القدرات ال ه اللهة نالملاارات العملاللهة عطاع
 ومن حيث مكان التدريب إلي   ▪

المنظمة -أ داخل  الإداري  أن التدريب  ئنرات  للاو  اعقد  الموظفين  ادر ب ممموعة من  به  ن قصد   .
 . فن الم ظمة ال ن ي  س وه  ليلاا اج ماعات 

نهو يع ن أه ي قطع الموظف عن العمل لف ىل محدنئل ليل حق أث اء   التدريب الإدارى خارج المنظمة -ب 
 . ب ىمامج ادر  ن فن أحد المىا ز ال در  اللهة لاللهس فن م ظم ه ال ن يعمل فيلاا ها

 حيث أهداف التدريب.  ومن ▪
المعلومات -أ لتجديد  بال در ب    :التدريب  يسمى  ما  الم درب معلومات    الإمعاأننهو  يعطن  حيث 

معلومات   جديدل من  لديه  ما  ادعاللهو  أن  الحديثة  الم طورل  ننسااله  نأساليبه  العمل  مما ت    عن 
 . نمفاهاللهو

 ز ائل عدرل الإئار ين على أئاء أعمال معي ة نرفع كفاءالاو فن الأئاء :تدريب المهارات  -ب 
  أمماط السلوك أن نجلاات ال ظى نا اماهات ال ن   ا اماهات اغييى)أن( ادر ب    التدريب السلوكي  -ج

 ي بعلاا المديىنه فن أئاء أعماللاو الم  لفة. 
 التدريب للترقية:  -د

احسين  ملاماللهات الموظف بغاللهة احضيىه ل ولن نظااف أئار ه اعلى مما يؤمن به للموظف مما ت ال ىقاللهة  
 فن المس ق ل 

 (96ش 1997:)فالحش  وقد أورد محمد فالح أنواع التدريب التالية
 قسمين:التدريب حسب المدة الزمنية ويقسم هذا النوع إل  

ادر  اللهة    نفن ه ه الحالة ي و عقد ئنرات   أساباللهعشن س غىق من أس وع  لى س ة  :  الأجلالتدريب قصير   −
المعلومات ال در  اللهة ناس اللهعابلاا    مىكزل نمن عيوبلاا عدأ اوافى الوعت الكافن للم درب للإلماأ بلافة



ال در  اللهة ئنه الدخول فن افصيلاالاا أن اوضاللهحلاا   نفاللهه يقوأ المدربوه برىح مممل للمائل بالكاملش
 . بالكامل لضيق الوعت 

  عيوبه اضطىارنفاللهه عد اصل مدل ال در ب  لى س ة كاملة أن أ ثىش    أه من  الأجل:  التدريب طويل   −
 مما يىفع ال كالاللهف على الم رأل   الإئارل  لى اعيين أأ اص يقوموه بعمل الم درب طيلة ف ىل ال در ب 

 التدريب:التدريب حسب نوعية أفراد 
 المتدربين: وهما نوعان من 

 اىعي ه  لى نظاللهفة جديدل نذلش ل طو ى ملاارات نعدرات الفىئ الم درب ال ي يملن فردي:تدريب  −

كالممموعات ال ن ا درب فن    حيث ي و ادر ب ممموعة من الم دربين فن آه ناحد   جماعي:تدريب   −
ادر  اللهة   ادر ب   م  صصةش مىا ز  فن حال  بعض    أن  اس  داأ  كاللهفاللهة  على  الف يين  من  ممموعة 
 .الآ ت المديدل

 الوظيفي: التدريب من حيث المحتوى والمستوى 
 أمواع: هو عدل 

فن  :الإشرافيالتدريب   − الفىئ  عدرات  ز ائل  يلادف  لى  ال ي  لز ائل    نهو  المىؤنسين  مع  نال عامل 
 رضاهو. 

: ن لادف الى ز ائل معلومات نعدرات الأفىائ الم دربين فن مطاق محدنئ ننظاللهفة التدريب التخصصي −
 معي ة لأئاء عمل معين. 

: ن س عمل ه ا ال وع من ال در ب فن حالة الموظفين المدئ ان الم قولين  التدريب الارشادي والتثقيفي  −
 الى نظااف جديدل ل عى فلاو بالظىنف المديدل للعمل. 

 رابعاً: أساليب ودوافع التدريب 
 (34ش 2003)ربابعةش يمكن توضيح أساليب التدريب كالتالي: 

 ن ضو ال در ب الفىئيش نال در ب المماعن. التدريب وفقاً لعدد المتدربين  .1
 ن ضو ال در ب فن موعع العمل نال در ب خارج موعع العمل. التدريب وفقاً لمكان التدريب  .2
معلومات الفىئ    ن ضو ال در ب بالملاارات نال در ب بالسلوكش نال در ب لغىض اطو ى  وفقاً للهدف .3

 موضوع معين.  عن
 ن ضو ال در ب ع ل ال دمة نال در ب بعد ال دمة. التدريب وفقا لوقت التنفيذ .4

 فيقسم أساليب التدريب عل  مجاميع هي  2009أما العقيلي، 
المدرب   نفيلاا ا و عملاللهة ال علو برلل افىائي اي رجل لىجل فالأنل هو  مجموعة الأساليب الفردية .1

 نالثامن هو الم درب.



 ا و عملاللهة ال علو فيلاا برلل جماعن يوجد مدرب ناحد نعدئ من  لو  مجموعة الأساليب الجماعية .2
 الم دربين. 

عملاللهة    نهن ال ن ا ف  فن القاعات محاضىات ادر ساللهةش ن غلب على  مجموعة الأساليب التدريسية .3
 ال علو المامب ال ظىي.

 نهن ال ن اىكز على المامن العملن فن عملاللهة ال علو.  مجموعة الأساليب التطبيقية .4
  نهن ال ن اع مد على اس  داأ مماذج نمواعف مماثلة للواعع فن   مجموعة الأساليب المختبرية: .5

 عملاللهة ال علو 
لدو   نهن ال ن اىكز على رفع مس وو الملاارل نالمعىفة  مجموعة أساليب تطوير وتحسين الأداء .6

 الم درب. 
  نهن ال ن اىكز على   ساب أن اعلاللهو الم درب أمماط سلوكاللهة جيدل   مجموعة الأساليب السلوكية  .7

  أن اعديل السلوكاللهات الحالاللهة من الأساليب ال ن امثللاا المماماللهع السابقة من نجلاة مظى العقيلن 
ال در ب نال  ماللهة    الملامات الفىئيةش الإئارل الم عدئل لىجال الإئارل المحا الش ئنر ة العمل ب بائل العمل

باس  داأ ال در ب  الدراساللهةش  القاعات  فن  نال در ب  ال  ماللهة  العمل  ملاه  ال در ب   فن  الحساساللهة 
 بوساطة ال علاللهمات الم ىممة.

 ( 25ش  2009:  )ئيسلىش ويؤشر )ديسلر( مجموعة من أساليب التدريب
 موع هن: ) عدائ نالايئة الم دربش  جىاء  : من أبىر خطوات ه ا ال وع هنالتدريب اثناء القيام بالوظيفة

 العملاللهة ال در  اللهةش امى ب الأئاءش الم ابعةش مدح العمل الحسن( 

بعدها الأفىائ    : ي كوه من ممموعة ال طوات المىكبة يصبحلتدريب بالورش برنامج التلمذة الصناعيةا
 .عماً  ملاىل ع ى ربط ال علو ال ظىي مع ال در ب أث اء العمل

موسعة غيى مىاب  : يعىف بأمه أي اعلاللهو ي و من ئنه عصد أن اصماللهو الرىكةش مثلمةالتعلم غير الرسمي
  للاا ناوضع س ورات مع أعلاأ ال سميل المعلومات أث اء ال در ب أن الرىح

 ئنه عصد مس ق.
ال ق اللهات    ال در ب باس  داأ  : المحاضىات ال علو الم ىمجبالآانال در ب  يوجز    ناس طاع أه  التدريب التوجيهي

باس  داأ الحاسد    الأعىاص الصلبة نا م ىمت ال در ب   السمع البصى ةش ال در ب ع ى المحا ال ال در ب بال الن
 . باس  داأ مؤامىات الفيديو الآلن ال در ب عن بعد ال علو عن بعد 

 
 ( 69، 2009: )كغو، هما أن أساليب التدريب تكون عل  نوعين( ۲۰۰۹كغو، ) تؤكدو 

الم ظمةش    بعض الم ظمات اىغب فن عقد بىامملاا ال در  اللهة أث اء العمل ئاخل  التدريب أثناء العمل .1
يلوه مسؤنً  عن    نال ي  القدامىال در ب فن ملاه العمل عن طى ق المرىف أن أحد العاملين    ن  و



الملاارل نال  ىل برلل    العاملينش ن  ميز ال در ب أث اء العمل فن أه العامل ي علو ن ل سب   ادر ب 
 ن صحح عمله نائاءه فن الواعع العملن نالفعلن. مباأى ن قاللهو

  افضل بعض الم ظمات أه ا قل كل مراطلاا ال در  ن أن جزءاً م ه   :العملالتدريب خارج موقع   .2
العمل   الم ظمةش نذلش فن حالة  ذا كامت ال  ىل ال در  اللهة م احة على محو أفضل خارج موعع  خارج
ابائل ال  ىل   مميزات ه ا الأسلوب اوفيى مدربين م  صصينش فضلًا عن ذلش ال رماللهع على  نمن

 ملاه. مع م دربين آخى نش نذلش ل ممع عدل خ ىات من م ظمات م  لفة فن 

اما عن دوافع التدريب فنجد من خلال مفاهيم التدريب وأهميته للمنظمة وأفرادها نجد أن دوافع التدريب  
 sahinidis & bouris (2008)تتمثل فيما يلي كما يري 

نذلش بز ائل الكماللهة ناحسين ال وعاللهة ناطو ى الم  مات من خلال ادر ب العاملين علن  زيادة الإنتاج:   -1
  اللهفاللهة القاللهاأ بواجباالاو بدرجة عالاللهة من الدعة نا اقاه نمن ثو ز ائل عابلي لاو للإم اج. 

حيث اؤئي ال ىامج ال در  اللهة الن خلق مىئنئ أ ثى من كلف لاا نذلش عن طى ق  الاقتصاد في النفقات:   -2
رفع الكفاءل الإم اجاللهة للعاملين نا ع صائ فن الوعت م اللهمة للمعىفة الميدل بأسلوب العمل الصحاللهح  

 نطى قة الأئاء الأمثل. 

من خلال ال در ب يرعى العامل بمدية المؤسسة فن اقديو العوه له نرغ  لاا  رفع معنويات العاملين:  -3
فن اطو ىه ناوطيد علاع ه مع ملا  ه ال ن يعاللهش م لاا يؤئي ذلش الن ز ائل  خلا ه نافاماللهه فن أئاء 

 عمله. 

بحيث يمثل مصدراً فن غاية الأهماللهة ل ل اللهة ا ح اللهاجات الملحة فن توفير قوة احتياطية في المنشأة:   -4
  الأيدي العاملةش حيث ي و ع ى ا طاللهط نالايئة القوو العاملة المطلو ة.

أئاالاا نب لش ي لق التقليل في الاشراف:   -5 العاملين بأعماللاو نطىق  يع ن ز ائل نعن  ال در ب   ه 
معىفة نعدرل علن الدعة ال اان برلل   يح اج المدرب الن المز د من ا أىاف نالىعابة فن أئااه 

 للعمل ال ي اس د الاللهه.

 ه ال در ب يىاكز فن مع اه علن اعى ف العاملين بأحسن الطىق الم بعة  التقليل من حوادث العمل:   -6
فن ارغيل الآ ت نبحىكة نم انلة الموائ نغيىها مما يعد مصدراّ من مصائر الحوائثش حيث يعمل 

    ال در ب علن القضاء أن ال قليل من الش الحوائث المىابطة بلا ه العملاللهات 
 

 خامساً: وسائل وأدوات تدريب الموظفين 
اع  ى عملاللهة اخ اللهار أئال ال در ب ال ن سي بعلاا المدرب فن العملاللهة ال در  اللهة هن مسالة فن غاية الصعوبة  
نذلش  ه ه اك عوامل نم غيىات نمعاييى م عدئل نم  لفة نم داخلة ادخل فيلاا نلأمه   اوجد طى قة موحدل 

يمب   ال ن  ا ع بارات  ل عدئ  مظىاً  المدربين  ع ل  من  ااباعلاا  ال در ب  يملن  أئنات  اخ اللهار  مىاعاالاا ع د 
مائل  بمح وو  ا علق  ال ن  نا ع بارات  نالحضار ة  نالدي اللهة  نا خلاقاللهة  نالعملاللهة  ا ع صائية   ا ع بارات 



ال در ب عليلاا نا ع بارات ال ن ا علق بالموظف الم درب من جلاة نالمدرب من جلاة أخىو. نا مثل نساال  
ا ان:)العدناهش   فن  الموظفين  ادر ب  فن  الم  صصة  نالمىا ز  المعاهد  ا بعلاا  اه  يملن  ال ن  ال در ب 

 ( 56ش 2013
 نساال ا يضاح البصى ة نالسمعاللهة.  .1
 الحاسب ا لن .2
 المائل العلماللهة .3
 الأبحاث العلماللهة  .4
 أنراق العمل .5
 المحاضىات  .6
 المؤامىات  .7
 اقمص الأئنار نئراسة الحا ت. .8

 (77ش 2013:)العدناهش سادساً: العناصر الأساسية اللازمة للتدريب 
 الموظفوه الم دربوه(. )المح اجوه لل در ب  .1
 القااموه بال در ب)المدربوه( .2
 المائل العلماللهة(.)موائ ال در ب  .3
 الف ىل الزم اللهة اللازمة لل در ب(. )مدل ال در ب  .4
 الأئنات المس  دمة فن العملاللهة ال در  اللهة(.)أساليب ال در ب  .5
 مائيات ال در ب)ال مو ل(. .6

 (48ش 2015) سيدش :وهناك وجهة نظر أخرى توضح عناصر التدريب في
 احليل ملااأ العمل .1

 ب اء ال ىمامج  .2

 ادر ب المدربين  .3

 الم ابعة الميداماللهة  .4

 ال قار ى  .5

 
 لتحقيق تدريب فعال في إطار المنظومة المتكاملة لأنشطة وفعاليات تنمية الموارد البشرية ينبغي و 

 ( 52ش  2012)مسعوئش  : أن تحقق عناصر جودة التدريب ومنها
التدريب   -1 الأئنات  الحديثة:منظومات  من  ممموعة  بأملاا  الحديثة  ال در ب  م ظومة    اعىف 

احد    نالأساليب  فن  الأفىائش  ل در ب  اس  دأ  ال ن  اع صائية  المما تشنال  ىات  ن    بطى قة 
نال كالاللهف نالملاد ن  طلب    بلاؤ ء الأفىائ  لى مس وو معين من الكفاءل فن الأئاء  للو ول  ئقاللهقةش



الم ظومة ه ه  أساليب   ب اء  اس  داأ  على  القائرل  الكوائر  ناط يق    الحديثةشال در ب  .  خلق 
نبحيث    الم ظومةش مس و ات    على كافة  ناضحةشأساليب الإئارل بحيث اكوه الأهداف ال در  اللهة  

ذلش اقو و أئاء من المدرب   ن  ضمنالأهداف.  ل حقيق ه ه    مس مىلشا و عملاللهات ال قو و بصفة  
ناسميل مس وو أئاء   مثل ب وك الأسئلة  الأساليب   أحدث نالأفىائ ال ين يمىي ادر  لاو باس  داأ  
 الفىئش ناحليل ذلش بالأساليب العلماللهة.

اللازمة   -2 المعلومات  الوساال  :للتدريبتوفير  اعدئ  أئو  لى  الم  لفة  ال ق اللهات  فن   ال طور 
الأعمار   ال قليديةش طى ق  عن  بال در ب  ال ا ة  المعلومات  نامديد  اوفيى   نبال الن  ملاماللهة 

  الص اعاللهة ال ن احقق ا اصال بأما ن ال در ب الأخىو المحلاللهة نالعالماللهةش ن  ىكز ئنر القاامين 
نمعالم لاا    الم اسبة ل حقيق الأهداف نا ظاللهو ا س فائل م لاا بعد اىجم لاا  على اخ اللهار المعلومات 

نساال    ل صبح ملاامة ل وعاللهة المعلومات نالمس وو الأفىائ المطلوب ادر  لاو. نمع كثيى من
المعلومات   اوفيى المعلومات ال ا ة بال در ب نذلش نساال ال ص اللهف نال  ز ن نالمعالمة للا ه

 معلومات لل در ب اع مد أساسا على عواعد  ظلاىت الحاجة  لى اصماللهو ب وك
  نالمط وعات   نال ىااطشنالصورش نالىسوأش نالأفلاأش    الرىااحش  :مثلالبيانات المتعددة المصادر   -3

المسملة   ماللهلىنفيلو  كا   على:نالرىااح  فيديو  ا ز ن   ماللهلىنفاللهش.سيتش  نساال  اعدئ    نأئو 
  ننفقاً   المطلوبةشالمعلومات  لى  ملاماللهة اخ اللهار الأسلوب الم اسب ل  ز  لاا ناس ىجاعلاا بالسىعة  

المعلومات ب  وك  ال در ب  ملاه  ي صل  أه  المفضل  من  نأ بح  الم احة  ال در ب    لظىنف 
الم اهج   ناطو ى  المس مىل  ا س فائل  ل حقيق  الأخىو  ال در ب  نبأما ن  الم  صصة 

الم اسبة لممارسة ال در ب حسب موعاللهة نمس وو    الأماهنأ بح ه اك العدئ من    نالموضوعات 
ال در  اللهة نذلش حسب الصور الم احة لعىض ه ه المائل نمدو  ملاماللهة اس اللهعاب بعض   المائل

 الصور ئاخل الملاه الم صص لل در ب سواء كاه فصلًا أن نرأة أن معملًا.  ه ه

: حيث اطورت اق اللهات الإم اج الى مساعدات ال در ب نأ بحت  مساعدات التدريب المتطورة -4
ارمل المط وعات الحديثة ال ن املاز بالطباعة ا لك ىنماللهة نالوساال السمعاللهة نالمىااللهة مثل  

 الإم اج السي ماان نال لاللهفز ومن نحزأ ال ىامج ال ا ة بال در ب. 

 التدريب سابعاً: أسس ومبادئ

   (78ش 2024)محمد شتوجد مجموعة من المبادئ المختلفة اللازمة لعملية التدريب تتمثل في الاتي: 

 يمب اه ي و ال در ب نفق القوامين نا مظمة ناللوااح المعمول بلاا ئاخل الم ظمة. الرىعاللهة: .1
 فلاو م طقن نناععن للاح اللهاجات ال در  اللهة.  علىالم طقاللهة يمب اه ي و ال در ب ب اء  .2



ئقاللهقاً من   ال در ب ناضحةش نموضوعاللهة عابلة لل ط يق نمحدئل احديداً   أهدافاكوه    أه  اللاائفاللهة: .3
 الزماه نالملاه نالكاللهف نالكلفة 

نمعارف   جماللهع ابعائ ال  ماللهة البرى ة من قاللهو نااماهات   على يمب اه يرمل ال در ب    الرمولاللهة: .4
جماللهع لاللهرمل  المؤسسة  فن  ا ئار ة  المس و ات  جماللهع  الن  يوجه  اه  يمب  كما  فئات    نملااراتش 

ال در ماللهة:العاملين   بصورل    أهيمب    فيلاا  ي درج  ثو  البساللهطة  الموضوعاللهة  بمعالمة  ال در ب  ي دا 
 نم ظمة الن ا  ثى اعقيداً نهل ا. م  فضة

نا ماللهة    ل طو ى  أخىي خطول بعد  ه  فن ال در ب مع بداية الحاللهال الوظاللهفاللهة للفىئ ي و مع  ا س مىار ة: .5
 الحالاللهة نالمس ق لاللهة.   يساعد العاملين علن ال كاللهف نال طورات المس مىل اماأ ال غيىات نال طورات   ح ى

الاتي:   في  تتمثل  التدريب  عملية  عليها  تعتمد  التي  والأسس  المبادئ  من  أخرى  مجموعة  توجد  كما 
 ( 17ش2002)طعامنش 

 عملاللهة ال در ب با س مىار ة  .1
 اه ا وافى المىنمة نا عدئ ا خ اللهارات فن بىمامج  .2
 أه اكوه أهداف ال ىمامج ال در من ناضحة نناععاللهة  .3
 ال در ب معطاللهات ال ق اللهات ال ىبو ة  .4
 أهدافه.ال در ب نساال م عدئل ل حقيق  .5
 حاجات ادر  اللهة حقاللهقاللهة  ال در ب  .6
   يس مد مبائاه من الحقااق ال مى  اللهة مظىيش جأن مموذ   طارعلى  ال در ب  .7

 ( 63ش  1971 ما اوجد ممموعة من الأسس اللاامة لعملاللهة ال در ب ا مثل فن ا ان: )الع دش 

 ال دعيق فن كرف ناحديد نحصى ا ح اللهاجات ال در  اللهة ثو افصيل ال ىامج ال در  اللهة الملاامة للاا. .1
اقياللهو   .2 ثو  نبعده  ال در ب  ع ل  لمىؤنسيلاو  نالمرىفين  نالىؤساء  القائل  من  المدعقة  الأم اللهة  الم ابعة 

 خ ىالاو نائاالاو نسلوكلاو بعد ال در ب.  
ااباع أسلوب ئعيق للم ابعة نال قياللهو لل ىامج ال در  اللهة نالم دربين اث اء ال در ب نبعده اقوأ به المعاهد  .3

القاامة بال در ب نالأجلازل المىكز ة المرىفة على ال در ب بال عانه مع نحدات نائارات ال در ب فن  
 م  لف الم ظمات. 

 ما ا ضع عملاللهة ال در ب أيضاً الى عدل مبائئ نأسس هامة يمب مىاعاالاا فن كل مىحلة من مىاحل 
 (35ش 2017ال در ب الم  لفة ن ملن امثيللاا بالرلل ال الن: ) محمدش 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 
 ( 2شكل رقم )

 ثامناً: مقومات وشروط التدريب   
توجد مجموعة من المقومات الهامة لتحسن عملية التدريب اللازمة لزيادة إنتاجية الموظفين  

 -:(1993بشركات النفط وتتمثل في الاتي كما يحددها مركز البحوث )
 توافر مدربين متخصصين  .1

حيث أه اوافى مدربين م  صصين فن ممال ال در ب يساعد على مماح عملاللهة ال در ب ناحقيق الأهداف 
 الم روئل  ه ال در ب يح اج الى عدرات عالاللهة نملاارا اك يىل فن ال عامل مع الم دربين.

بغىض  .2 نساال  ان  نسيلة  اوافى  الى  ال در  اللهة  ال ىامج  ا في   يح اج  ال در  اللهة حيث  الوساال  اوافى 
مع ط اللهعة   الوساال  ا اسب  يمب  كما  ال در  اللهة  للمائل  نا س اللهعاب  الفلاو  فن  للم دربين  ال وضاللهح 

 ال ىامج ال ن اس  دأ فيلاا.
 الاعداد الجيد للبرامج التدريبية   .3

 حيث ي طلب اعدائ ال ىامج الميد اوافى ملاارات نخ ىات معي ة لدو القاامين على اعدائه.        

مبائئ 

ذو جودة عالية متدرج 

متطور 

هادف 

شامل

مستمر

واقعي

مؤثر



من جامب المسئولين بصفة مس مىل نذك لل أ د من ام ظاأ ال ىمامج نأه    الاشراف عل  التدريب .4
للاس  داأ  نمملاز  معد  ال در ب  ملاه  ناه  الم دربين  نك ا  المقىرل  المواعيد  يحضىنه  المدربين 

 الفعلن اه المائل ال علاللهماللهة موجوئل. 
يمكن  الم دربين لل ىامج ال در  اللهة ال ن يىأحوه اليلاا نه ه ال قطة  ملائمة مؤهلات وطبيعة عمل .5

 تقسيمها ال  شقين:
 الشق الأول وهو متعلق بالمنشآت المختلفة بالمملكة: 

ل ا يمب اه اكوه مؤهلات الم دربين م اسبة لط اللهعة ال ىامج لأه عدأ الدعة ع د اىأاللهح ا فىائ لحضور  
 ئنرل ادر  اللهة عد يحمل الم رال اكالاللهف   ئاعن للاا. 

أه بعض الملاات ال ن ا وي ادر ب العاملين فأملاا   اعلن عن أىنط معي ة  ه فن ال لااية    الشق الثاني:
 هدفلاو احقيق الىبح المطلوب 

 متابعة التدريب   .6
نه ه ال طول اأان فن ال لااية بغىض ال أ د من أه ال در ب يسيى على ا مل نجهش امه مف  طبقاً لل طة  
الموضوعة ناه الموارئ نا ملاماللهات اس  دأ اس  داماً سلاللهما ن مب أه اكوه م ابعة ال در ب مس مىل    

 اق صى على مىحلة معي ة ان نعت معين نعلى أسس موضوعاللهة.   
 ( 164، 2000كما أن للتدريب مقومات إدارية وتنظيمية تستند عليها التدريب ومن أهمها: )برير، 

 اوفى الدعة نالموضوعاللهة فن اخ اللهار أفىائ العمل نب اء على معاييى ناسس ناضحة نمىاعال الدعة. .1
الدقاللهقة ح ى   .2 الأهداف  نافصيل  المطلوبة  الإم اجاللهة  نالأمرطة  الأهداف  احدئ  للعمل  نجوئ خطة 

 يحقق ال در ب اللادف م ه. 
اوفى  .3 بدنه  لل در ب  مع ن  اذ    للعمل  السلاللهو  للأئاء  اللازمة  الف اللهة  نالمعدات  الإملاماللهات  اوفى 

 الإملاماللهات نمس لزمات الوفاء بلاا.
اوفى القاللهائل نا أىاف من ع ل الىؤساء نالمرىفين ال ين يحصل م لاو الموظف على المعلومات  .4

 الأساساللهة نال وجه المس مى فن أئاء العمل. 
 اوفى الدعة نالوضوح فن احديد موا فات الوظااف نم طلبات أغللاا. .5
 اوفى مظاأ مس قى لقاللهاس أئاء العاملين ناقياللهو كفاءالاو ناحليل مؤأىات الأئاء. .6
المائي   .7 ال قديى  ناألال  نالمزايا  الوظاللهفن  ال قدأ  بين  يىبط  نالمع و ة  المائية  الحوافز  مظاأ  اوفى 

 نالمع وي ال ن يحصل عليلاا العامل من ماحاللهة نبين أئااه الوظاللهفن من ماحاللهة أخىو. 

 
 



ينبغي أن تتوافر خصائص معينة في النشاط التدريبي لكي يكون نشاط تدريبي ناجح، وهذه الخصائص 
 (13، 2008)الداوي،  هي:

بال سبة للفىئ فن الم ظمةش حيث أه ذلش الفىئ ي قل ن  ىعى من   نشاط مستمر ال در ب  أن يكون  .1
نظاللهفة لأخىو نمن  ئارل لأخىوش كما أمه مس مى بال سبة للم ظمة حيث أه الم ظمة فن حالة اغيى  

 مس مى.
أي أمه مظاأ مف وح ا أثى ع ا ى ال ىمامج ال در  ن من موضوعاتش مدربينش  التدريب نظام متكامل .2

 م دربينش نسيلة ال در بش ملاهش نزماه ال در بش مرا ل الم ظمةش بط اللهعة الأمرطة ال ن اؤئي.
ال مديد فن   التدريب نشاط متغير ومتجدد .3 أن  فال غييى فن ظىنف الإئارل  أمه مظاأ م كامل  بما 

بأمرطة   القاللهاأ  فن  ال غييى  بالضىنرل  لى  يؤئي  جديدل  ام اجاللهة  بأمظمة  م افسين  ئخول  الآ تش 
 ال در  ن. ال راط 

وفني .4 إداري  نشاط  نرعابة   التدريب  ناوجاللهه  نا ظاللهو  ا طاللهط  الإئار ة من  بالوظااف  القاللهاأ  يس لزأ 
 لل راط ال در  ن. 

 خطوات تدريب الموظفين  تاسعاً: 
 ( 36ش  2024)الساعديش  تمر عملية التدريب بأربع مراحل رئيسية وهي:

 تحديد الحاجة إل  التدريب أولا:
 المطلوب  ال طول الأنلى نالأساساللهة فن عملاللهة ال در ب هن احديد الحاجة  لى ال در بش أي احديد ال در ب 

نكماللهة زم اللهة  أهداف  الأنلى  لى  المىحلة  فن  المحدئل  ا ح اللهاجات  اىجمة  ي و  المىحلةش  ه ه    نموعاللهة   فن 
  أه يلسبه   محدئلش نال ن س كوه بمثابة ئليل لملاوئ ال در ب القائمة نارمل ه ه الأهداف احديد ما يمب 

ا م لااء من    الم درب أن ما يمب أه يلوه الم درب عائرا على احمله نما   يس طاللهع احمله من ع لش بعد 
ال در ب    أن فرل  ال در ب. يمب احديد الأهداف بوضوح نبرلل محدئ نعابل للقاللهاس بحيث يملن اقياللهو مماح

يلوه لأهداف ال ىامج    عائل ما  ه ه:برلل ناضح نمحدئ برلل ملموس على أساس ه ه الأهداف. نارمل  
 اماهات. ال در  اللهة ثلاثة جوامب رااللهساللهة : المعىفة نالملاارات نا 

 تصميم البرامج التدريبية  ثانيا:
 بعد احديد ا ح اللهاجات ال در  اللهة ناحديد أهداف ال در بش س كوه ال طول ال الاللهة هن اصماللهو بىامج ال در ب 

ال در ب  مح وو  احديد  يع ن  ال در  اللهة  ال ىامج  اصماللهو  لل در ب  الفعلن  ال  في   المضى  أجل  ناخ اللهار    من 
 احديد مح وو  أساليب ال در ب نالمدربين نمدل ال ىمامجش نموععه ناكلف هش ناصماللهو ال ىامج ال در  اللهة ي طلب 

ال در ب ي طلب الكثيى    ال در بش ناخ اللهار أساليب ال در ب نالمدربين نمدل ال ىمامجش نالموعع نال كلفة مظىا لأه
ا ع ىاف    على الىغو من  من المال نالوعتش يمب اقياللهمه علماللها بع اية ل حديد فعالي ه فن احقيق أهدافه

   بأهماللهة اقياللهو بىامج ال در بش غالبا ما ي و ال در ب ئنه ال فكيى فن اقياللهمه .



   العمل في مكان بثالثاً: التدري
ال  ىل    ي طلب ادر ب الموظف فن ملاه العمل أث اء أئاء الملامة الفعلاللهة ي علو الموظفوه المدئ أن عديمن

سلوكلاو ه اك    من خلال مىاع  لاو من ع ل الزملاء أن الزملاء أن المديى ن فن العملش فن محانلة ال قليد 
الوظاللهفن ال در ب    ال  انب   –ال وجاللهه    -ال در ب    ذلش:العديد من طىق ال در ب فن ملاه العملش بما فن  

 .الملا ى
 العمل:: التدريب المهني خارج رابعا
 يع ن ادر ب الموظفين فن ملاه بعيد عن بيئة العمل الفعلاللهةش نغالبا ما ي و اوفيى الموائ ال علاللهماللهة  نه ا

  اىكيز كامل على ال علوش نلاللهس على الأئاءش نه اك حى ة ال ع يى نال فاعل بين المراركينش نأهملاا   نه اك
 نمؤامىش  نالمؤامىات نهن الطى قة ال قليدية نالمباأىل لل در ب ي دأ كل بىمامج ادر  ن بمحاضىل  المحاضىات 

بين    نال فاعل  نهو عىض أفلان لمملاور ك يىش نلكن يمب أه اكوه المحاضىات محفزل نخلق ا ه ماأ 
هن أ ثى   نال دنات   الم دربينش ن مب أه يلوه المحاضى على ئراية بمماللهع جوامب الموضوعش نالمحاضىات 

 .طىق ال در ب أيوعاش خا ة فن الكلاللهات نالمامعات 
 (58ش 2009) باباش : بعدة مراحل هي تمر العملية التدريبية وهناك وجهة نظر أخرى توضح أن

هو مطلوب من اغيىات ناطورات ي بغن    ا ضمن ه ه المىحلة احديد ما تحديد الاحتياجات التدريبية:    (1
ايمائها لدو العاملين نفن ملااراالاو نسلوكاللهاالاو لأجل رفع كفاءاالاو نفقا لم طلبات أعماللاوش نمن ماحاللهة  
احديد  نساال  أه  نممد  نجدتش  اه  أئاءهو  اع ىض  ال ن  المرللات  على  ال غلب  فن  يساعدهو  أخىو 

 ديدل ا ىز م لاا الوساال ال الاللهة: ا ح اللهاجات ال در  اللهة ي و الكرف ع لاا بوساال ع
احليل م ااج اقياللهو أئاء العاملين نال ن احدئ مس وو كفاءالاو فن أئاالاو لأعماللاو نأيضا احدئ  .أ

 . جامب ال قص فن كفاءالاو
 .م ااج احليل ناو اللهف الوظااف أي معىفة ملااأ كل نظاللهفة نم طلبات  .ب 
 . اسارع الم غيىات ال يئاللهة نال قدأ ال ك ولوجن المس مى اظلاى نظااف جديدل نآ ت ف اللهة حديثة .ج
 .طلبات العاملين أمفسلاو ال ن اع ى عن حاجاالاو  لى ال در ب لرعورهو بال قص نالضعف . ئ 

 . جىاء اخ بارات العاملين لمعىفة مس وو أئاالاوش نما  ذا كاه البعض م لاو بحاجة ل در ب ما .ه
الملاحظة غيى الىسماللهة نذلش بمىاقبة العمال بطى قة غيى مباأىل ل قصن جوامب الضعف نالقول  .ن

 آئابلاو.فن 
ال قاش مع المرىفين ال ين يعىفوه مواطن الضعف فن أئاء مىؤنسيلاو نم ى نأين يمل لاو   .ز

 . ادر  لاو
 . نضع أسئلة اس قصاء يطلب من الموظفين الإجابة ع لاا ناحديد المرللات ال ن يواجلاوملاا .ح
 اسلو ألانو من ال قابات نا احائات العمالاللهة.  .ط



ا ضمن ه ه المىحلة احديد الأهداف الكماللهة نال وعاللهة نال ىايب الزم ن للااش   تحديد الأهداف التدريبية:    (2
او احديده من اح اللهاجات فن المىحلة الأنلىش اه الش الأهداف ا ضمن فن الحقاللهقة ما ال ي    نعلى ضوء ما

ي بغن احقاللهقه من جوامب اىابط بأئاء العاملينش نارمل ه ه المىحلة أيضا احديد الأهداف الفىعاللهة نال ن  
 سلسلة ال  ااج ال ن اؤئي الى احقيق اللادف الأساسن نالأنلن

فن ه ه المىحلة يمىي اصماللهو ال ىامج ال در  اللهة للرىنع ب  في ها فعلاش اه   تصميم البرامج التدريبية:    (3
ذلش ال صماللهو يضو كل مح وو ال ىمامج ال در  نش اخ اللهار الأساليب ال در  اللهةش المدربينش احديد مدل ال ىامجش  

 ملاه نجدانل ا في ه. 
بال ظى الى أهماللهة ال ىامج ال در  اللهة عموما للم رأل فلابد من الاللهة اضمن   تقييم البرامج التدريبية:    (4

ال ماح لل ىامج نكل مفىئااهش نهل ا اصبح عملاللهة اقياللهو كل بىمامج للوعوف على مدو فاعلي ه فن احقيق  
 غايااه نالأهداف الم روئل م ه. 

 المعاهد المتخصصة في التدريب الإداري في المملكة العربية السعودية  عاشراً: 
المىسوأ بموجب  العامة  الإئارل  معلاد  )  أمرئ  رعو  ب ار خ93الملكن  الصائر  الموافق 1380/10/24(  هد 

أ/4/10/ 1961) رعو  الملكن  بالمىسوأ  نالمعدل  ش  الموافق   9/1/ 1386ب ار خ    نالصائر  39أ(  هد 
أ/  13/ 12/ 1966) رعو  الملكن  نالمىسوأ  ش  )   1390/6/27ب ار خ    الصائر  2أ(  الموافق  هد 

باع باره هيئة حلوماللهة مس قلة ذات أ صاللهة اع بار ة ش    أ( نالمعدل بالمىسوأ الملكن رعو أ/1970/8/29
نا ع صائ الوط ن لحين  دنر عىار من مملس الوزراء بالحاق المعلاد    نالحق المعلاد ائار ا بوزارل المالاللهة

جواز امراء فىنع له    اض مع لل دمة المدماللهة على أه يلوه مقىه الىااللهس فن مدي ة الى  ائار ا بالديواه العاأ
 المملكة العىباللهة السعوئية . فن

الوعت    الوضع فن  هل ا كامت مرأل المعلادش ال ي اجى ت على احلاأ ا ظاللهمه عدل اعديلات الى اه اس قى
هد ش الموافق 1/ 1426/8اار خ    (201الىاهن على مظامه المديد الصائر بموجب عىار مملس الوزراء رعو )

هد ش الموافق ) 2/ 1426/8ب ار خ    (49)أ/   ( ش نالمصائق علاللهه بموجب المىسوأ الملكن رعو9/4/ 2005)
معلاد ا ئارل العامة مؤسسة عامة مس قلة    ال ظاأ على اه  ( ش حيث مصت المائل الأنلى من ه ا2005/9/5

المدماللهة ش نمقىه الىااللهس مدي ة الى اض ش ن موز بقىار   بوز ى ال دمة ئار ا  ذات أ صاللهة اع بار ة ش ن ىابط 
 فىنع له فن المملكة. من مملس ا ئارل امراء

 الحادي عشر: عوامل فشل ونجاح عملية التدريب 
ال در  اللهة  بد من اوضاللهح   العملاللهة  الفرل نال ماح فن  الحديث عن عوامل  كاللهفاللهة قاللهاس  ع ل 

ال در ب   بلاا  فاعلاللهة  ال حق  ال ن  ال در  اللهة  ال ىامج  فعالاللهة  ا أ د من  أه  العامة من  للمؤسسة  حيث  بد 
ال  ااج ال ن احققت من ه ه ال ىامج ال در  اللهة نامعلاسلاا    طى ق اقو و أثى ال در ب المعىفة  موظفوها نذلش عن

على أساسه قاللهاس فاعلاللهة    العمل نعلى  م اجاللهة الم ظمة كلل نه اك أ ثى من ع صى ي و  على سلوكاللهات 



 : ويمكن إيجاز هذه العناصر عل  النحو التالي  ال در بشحسب ما أنضح ه أئباللهات المعىفة فن    أثى ال در ب 
 ( 412ش 2022)المغييىش 

 أي احديد أعور الم دربين اماه ال ىمامج ال در  ن  المتدرب:رد الفعل لدى  -1
 أي احديد مدو اعلو الم دربين للمبائئ نالحقااق نالملاارات  التعلم: -2
 أي قاللهاس ال غيى فن سلوك الم دربين  السلوك: -3
ا فاللهض ال كالاللهف ناحسين    مثل:  ال در  نشأي ال  ااج الملموسة نالم حققة من ال ىمامج    النتائج: -4

 وعاللهة.  الإم اج من ال احاللهة الكماللهة نال
 ولكن قبل أن نقوم بعملية قياس فاعلية التدريب لابد من الإجابة عن الأسئلة التالية:

 أغىاضه؟ هل حقق ال در ب  -1
 العملاء؟هل ل ن ال در ب اح اللهاجات  -2
 الفعلاللهة؟ هل يس  دأ ال علو ال ي أحىز فن حا ت العمل  -3
 له؟هل اخ لف أئاء الم دربين بعد ملااية ال در ب م اللهمة القيلاو  -4
 الم  لف؟هل أسلاو ال در ب بصورل مباأىل فن ه ا الأئاء  -5
 هل أسلاو ال در ب فن  م اج عاملين ي م عوه بفاعلاللهة نكفاءل أعلى؟  -6
 هل أسلاو ال در ب فن ز ائل كفاءل نفاعلاللهة الم ظمة نخفض ال كلفة فيلاا  لى أعصى حد  -7

وتوضح وجهة النظر التالية مجموعة من العوامل التي توضح نجاح عملية   
 (107ش 2014)الحمائيش التدريب تتمثل في: 

 عطاء المز د من ا ه ماأ بالع صى البرىي كأحد أهو المصائر الفعالة فن مماح الرىكات من   .1
 خلال ال أهيل نا ماللهة الملاارات برلل مس مى فن مما ت الم ظمة.

 عامة عاعدل علماللهة اساعد على اأهيل الموارئ البرى ة ح ى يس فائ م لاا فن  اماأ  جىاءات   .2
ال در ب المس مى فن اطو ى الموارئ البرى ة ناع مائ خطط ادر  اللهة ا مانب نا ح اللهاجات الم  لفة  

 ل كو ن القدرات نالملاارات العلماللهة نالمعىفاللهة على كافة المس و ات. 
العمل على ج ب ا س ثمارات الأج  اللهة لما للاا من ئنر ملاو فن رفع كفاءل الموظفين ناطو ىهو   .3

 من ال احاللهة الف اللهة نال در  اللهة نك لش ا س فائل من ال ق اللهات الحديثة فن عملاللهة ال در ب. 
 أما بالنسبة لعوامل فشل البرامج التدريبية  

( ال  أن هناك أسباب لفشل الدورات التدريبية التي يخضع لها الموظفين ومن  2003أشار مرسي ) 
 :أهمها
 اىكيز الدنرل ال در  اللهة على المامب ال ظىي برلل يفوق المامب العملن.  .1



 ي و اخ اللهار الم دربين على حسب ا هواء الر صاللهة نلاللهس حسب حاجة العمل الفعلاللهة. .2
 الم دربوه لاللهس لديلاو رغبة فن ال علو.  .3
 المدرب غيى عائر على او يل المعلومات أن ا ماللهة الملاارات. .4
 بيئة العمل   اساعد الم دربين على اط يق ما اعلموه.  .5

وهناك مجموعة من التحديات المختلفة التي تواجه المنظمة في تحقيق الفعالية والكفاءة المرجوة من 
 ( 48ش 2024)الساعديش عملية التدريب وهي كالتالي: 

 . عدأ اوفى مدربين أ فاء نلديلاو ال  ىل الكافاللهة ان ارافاع اكالاللهف المدربين ا  فاء .1
نم لاا     عوبة قاللهاس بعض جوامب المقارمة فلا الش جوامب ملموسة يملن قاللهاسلاا مثل ب وئ ال كالاللهف .2

ال كلفة المدفوعة لل ىمامج ال در  ن اما الموامب غيى الملموسة فمن الصعب قاللهاسلاا مثل الظىنف 
المىابطة بال غيى فن سلوكاللهات الموظف مثل أسلوب ال عامل مع العملاء ان ئرجة الو ء الوظاللهفن  

ات حيث يملن  نه اك بىامج من السلال قاللهاس العااد على ا س ثمار فيلاا مثل بىامج م دنبن الم اللهع
قاللهاس حمو الم اللهعات فن الم رال ع ل نبعد ال در بش غيى اه ه اك بىامج اح اج الى بحث أ ثى  

ي و نضع    ئعة لل و ل الى عاادها مثل بىامج  ئارل الملااب ان  ئارل ا ج ماعات نغيىها غلبا ما
 أهداف ال در ب ئنه  اللهاغ لاا فن ألل نحدات يملن قاللهاسلاا.

ا ط ق على كافة الوظااف م اللهمة ال  الف فن ط اللهعة ا عمال   للأئاء عوبة نضع نحدات قاللهاس  .3
 من نظاللهفة الى أخىو  

اعديل ناغييى القاللهو نا اماهات ال ن يمب اعديللاا بما ي فق مع م ظومة القاللهو ال ن ي و ال و ل   .4
 اليلاا.

الساادل فن   لم ظومة القاللهواعز ز القاللهو نا اماهات الموجوئل لدو العاملين نال ن اكوه مرابلاه  .5
 الم ظمة.

 ما يمب أه اىكز م ظومة ال در ب على احليل مقاط القول نالضعف فن الأئاء الحالن للموظفين  .6
نسلوكلاو نعدأ اهماللاا بالإضافة الى احديد ا ح اللهاجات ال در  اللهة اللازمة ثو اطو ى بىامج ادر  اللهة  

بأفضل  فعالة ل حقيق السلوك نالأئاء الم وعع ال ي ساللهساعد على احسين أئاء الموظفين لعمللاو 
  فاءل نفعالاللهة ممل ة. 

 ( 510ش  2002)ال طيبش   ما ذكى ال طيب اه معوعات ال در ب ا مثل فن ا ان:  .1
 اخ لاف اللااللها ل ال  ظاللهماللهة للمؤسسة نعدأ احديد ا خ صا ات ناوز ع المسئولاللهات بين ا فىائ  .2
 غاللهاب الساللهاسات ال ن اىأد العمل ناوجه اا اذ القىارات  .3



 سوء ال  طاللهط ناع مائه على باللهامات غيى  حاللهحة أن اوععات مبالغ فيلاا  .4
 ضعف الىنح المع و ة للعاملين بسب ام فاض الأجور ان سوء معاملة المرىفين للاو. .5
 ضعف المرىفين على  ئارل ال در ب فن اصماللهو الميد ل ىامج ال در ب نا في ه نم ابع ه ناقياللهمه.  .6
  عدأ ا اسب مفاهاللهو نسلوك الفىئ مع م طلبات العمل. .7

 ثاني عشر: علاقة التدريب بزيادة الإنتاجية  

نمن    العاملين فن العمل  اولى الم ظمات اه ماما م زايداً بال در ب كومه ال راط ال ي يؤئي  لى ا ماللهة عدرات 
ط اللهعة    اس ىاااللهماللهة الم ظمة فن ال يئة  ذا  خلاله يزنئ الفىئ بالمعلومات نالملاارات المديدل المطلوبة ل حقيق

افىض    كامت اك ولوجاللها أن ا ظاللهماللهة أ بحت   ال غيىات ال ن اعاللهرلاا الم ظمات فن الوعت الحاضى سواء
الم ظمات    من ه ه ال طورات بغاللهة احقيق ما اص و  لاللهه  ما يس مد   مع.عليلاا ضىنرل اوافق عدرات العاملين  

ال در ب الم اسبة لعاملين فن مىا ز ال در ب الم  لفة كما ي ظى    لزاما عليلاا أه ابحث عن بىامج   نأ بح
أملاا ال در ب على  نظاللهفة  الموظفين  الوظاللهف   لى  باخ بار  الم ظمات  اقوأ  أه  يلفن  فلا  لل عيين  الململة  ة 

هؤ ء الأفىائ نا ماللهة عدراالاو على أئاء الأعمال المس دل  ليلاو نمساعدالاو فن    ناعيي لاو أمما يمب  عدائ 
.  المعلومات نالمعارف نازن دهو بالأساليب المديدل الأئاء الأعمال ن قل ملااراالاو  ا  ساب المديدل من

 ( 11ش 2021)محمدش 
ويقترح الباحث النقاط التالية لزيادة الإنتاجية بشركات النفط من خلال الاهتمام بالتدريب للموظفين داخل  

 شركات النفط بالمملكة كالتالي: 
نضع خطط ذات مس وو عالن اعمل على احديد أساليب ال در ب الم بعة فن الرىكةش نذلش يعوئ   .1

  لى أهماللهة اساليب ال در ب فن رفع كفاءل الموئل المقدمة للزباان 
 للموظفين ع ل اس لاأ ملااملاو الوظاللهفاللهة بالرىكة.  ال ىكيز على مدل ال ىمامج ال در  ن  .2
 .ال ىكيز على ال در ب الف ن لأه الرىكة ب لش از د من خ ىل الموظف نبال الن احسين أئااه الوظاللهفن .3
العمل على اطو ى ال ىامج ال در  اللهة من حيث ا اسب مدالاا مع المائل المعطالش نا و ع أسالي لاا   .4

 .نذلش للعمل على رفع الإم اجاللهة نرفع جوئل خدمة الزباان
 أن خلل فن الأئاء اعوجاجاوفيى الإملاماللهات اللازمة لدعو ال در ب لأه ذلش يؤئي الى اقو و أي  .5
 افعيل مظاأ الحوافز نالملافآت للموظفين نذلش لز ائل  م اجي لاو نفاعلي لاو  .6
اكثاللهف ال ىامج ال در  اللهة المقدمة فن الرىكة حيث أه الرىكة بحاجة الى اكثاللهف ال در ب للموظفين   .7

 لز ائل ام اجي لاو نفاعلي لاو. 
 ( 95ش  2024)محمدش  :يمكن توضيح هذه العلاقة بناءً عل  أسس علمية كما يلي

 زيادة المعرفة والمهارات -1



ادر ب  على  الموظفوه  يحصل  ع دما  الموظفين  لدو  نالملاارات  المعىفة  ز ائل  فن  يساهو  جيد    ال در ب 
  الملاارات   ي مل وه من أئاء ملااملاو بلفاءل أعلى ن طىق أ ثى فعالاللهة الدراسات العلماللهة أث  ت أه احسين

 .الف اللهة نالإئار ة من خلال ال در ب يؤئي  لى احسين الأئاء نز ائل الإم اجاللهة
 تحسين جودة العمل وتقليل الأخطاء -2

  الأخطاء   ال در ب يساعد الموظفين على فلاو أفضل لعملاللهات العمل ناق اللهات الإم اجش مما يؤئي  لى اقليل
 نز ائل جوئل الم  ج أن ال دمة. اقليل الأخطاء يع ن اقليل اللادر نز ائل الكفاءل الإم اجاللهة. 

 تعزيز الرضا الوظيفي  -3
ه اك  نأه  مدعوموه  بأملاو  الموظفوه  يرعى  حيث  الوظاللهفنش  الىضا  ز ائل  يؤئي  لى  أه  يملن    ال در ب 
  اس ثمارًا فن اطورهو الملا ن. الموظفوه الىاضوه هو أ ثى حماسًا نإم اجاللهة. الىضا الوظاللهفن مىابط برلل 

بالكفاءل الإم اجاللهة الموظف الىاضن يلوه أ ثى ال زامًا ن قل معدل غاللهابه عن العملش مما يز د من   نثيق
 الإم اجاللهة.
 التكيف مع التغيرات التكنولوجية  -4

ممال عمللاو    ال در ب المس مى يملن الموظفين من ال كاللهف مع ال غيىات ال ك ولوجاللهة نال طورات المديدل فن
نالإم اجاللهة عدرل    ه ا ال كاللهف يعزز من عدرالاو على اس  داأ ال ك ولوجاللها بلفاءل مما يؤئي  لى احسين الأئاء

المؤسسة نز ائل  ل  الموظفين على ال كاللهف مع ال ق اللهات المديدل هن عامل رااللهسن فن الحفاظ على ا افساللهة
 الإم اجاللهة 
 الابتكار وتحسين العمليات  -5

جديدل  اب كار طىق  يؤئي  لى  مما  نالإبداعنش  ال قدي  ال فكيى  على  الموظفين  يرمع  أه  يملن   ال در ب 
ل حسين    ل حسين العملاللهات نز ائل الإم اجاللهة الموظفوه المدربوه يلوموه أ ثى عدرل على اقديو أفكار نمق ىحات 

 . طىق العمل ناقليل الوعت نال كالاللهف
 التقليل من التكاليف التشغيلية:  -6

ال كالاللهف    بفضل ال در بش يملن للموظفين اس  داأ الموارئ الم احة برلل أ ثى فعالاللهة مما يؤئي  لى اقليل
احقيق أفضل   احسين  ئارل الوعت نالموارئ من خلال ال در ب يساعد فن  الإم اجاللهة.ال رغيلاللهة نز ائل الكفاءل  
 ال  ااج بأعل اكلفة نجلاد. 

 تحسين الروح الجماعية  -7
الإم اجاللهة    ال در ب يملن أه يعزز العمل المماعن ن دعو ب اء فىق عمل أ ثى اعانمًا نا ساللهقاش مما يعزز

الفى قش    المماعاللهة ال در ب على ملاارات ا اصال نالعمل المماعن يساهو فن احسين ال  سيق بين أعضاء
 .مما يقلل من ال عثىات ن ز د من الإم اجاللهة الكلاللهة

الز ائل الموظفين هو عامل حاسو  ادر ب  بأه ا س ثمار فن  القول  يملن  الكفاءل    ب اءً على ه ه الأسس 
 الإم اجاللهة ناحقيق أهداف المؤسسة برلل أ ثى فعالاللهة.



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الفصل الثالث  
  م اجاللهة الموظفين فن أىكات ال فط نالغاز 

 مقدمة
 أنً : مفلاوأ  م اجاللهة الموظف 
 ثاماللهاُ: أهماللهة قاللهاس الإم اجاللهة 

 ثالثاً: العوامل المؤثىل على  م اجاللهة الموظفين فن أىكات ال فط نالغاز
 رابعاً: قاللهاس  م اجاللهة الموظفين:

 أ. مؤأىات قاللهاس الإم اجاللهة. 
 ب. مقاياللهس الإم اجاللهة. 

 ج. طىق قاللهاس الإم اجاللهة. 
 خامسًا:  عوبات قاللهاس الإم اجاللهة:

سائساً: الإس ىاااللهماللهات المس  دمة ل حسين  م اجاللهة الموظفين فن أىكات 
 ال فط نالغاز:

 .سابعاً: خطوات نضع اس ىاااللهماللهة احسين الكفاءل الإم اجاللهة
 . ثام اً: ئنرل الإم اجاللهة

 . ااسعاً: مقومات احسين الإم اجاللهة لرىكات ال فط نالغاز
 عاأىاً: محدئات الكفاءل ا م اجاللهة  

 حائي عرى: أسباب ام فاض القدرل ا م اجاللهة 



 مقدمة  

اسلاو  كما  اُعد  م اجاللهة الموظف من المؤأىات الموهى ة ال ن اعلس كفاءل الأئاء ئاخل المؤسساتش ن 
برلل مباأى فن احقيق أهدافلاا ال رغيلاللهة نا س ىاااللهماللهة. نفن ظل ال غيىات ا ع صائية نال ق اللهة الم سارعةش 
أ بح قاللهاس ناحسين  م اجاللهة العاملين ضىنرل ملحة لضماه اس دامة الأئاء ناعز ز القدرل ال  افساللهةش    

 عىباللهة السعوئية.ساللهما فن القطاعات الحيو ة كقطاع ال فط نالغاز فن المملكة ال

يىكز ه ا الفصل على مفلاوأ  م اجاللهة الموظف من خلال اوضاللهح أبعائه ناعى فااه الم  لفةش ناسلاللهط  
الضوء على أهماللهة قاللهاس الإم اجاللهة كوسيلة لفلاو ناقياللهو الأئاء الوظاللهفن. كما يس عىض العوامل المؤثىل على  

ل  ظاللهماللهة نال ق اللهةش مع ال طىق   م اجاللهة العاملين ئاخل أىكات ال فط نالغازش نال ن ارمل الموامب البرى ة نا
  لى أبىز المعوعات نالصعوبات ال ن اواجه عملاللهات قاللهاس الإم اجاللهة بدعة نموضوعاللهة.

الفصل ك لش الإس ىاااللهماللهات المع مدل فن احسين  م اجاللهة الموظفين ئاخل ه ا القطاع    ما يس عىض 
ا س ىاااللهمنش موضحًا خطوات نضع  س ىاااللهماللهة فعالة لىفع الكفاءل الإم اجاللهةش نئنرل الإم اجاللهة ال ن امى بلاا  

الكف الإم اجاللهةش مثل  احسين  مقومات  يىكز على  المؤسسات. كما  ئاخل  ال رغيلاللهة  الإئار ةش العملاللهات  اءل 
اؤثى على مس و ات   ال ن  المحدئات الأساساللهة  الموظفينش  لى جامب اس عىاض  الموارئش ناحفيز  ناوفيى 

 الكفاءل الإم اجاللهة. 

الرىكاتش مع  القدرل الإم اجاللهة ئاخل بعض  ام فاض  ب سلاللهط الضوء على أسباب  الفصل  ن    و 
احليل ئعيق للعوامل الكام ة نراء ه ا ال ىاجعش مما يف ح الممال أماأ الباحثين نالممارسين لصاللهاغة حلول 

 لادفات رؤ ة المملكة عملاللهة نفعالة اسلاو فن اطو ى بيئة العملش نرفع  م اجاللهة الموظفين بما ي ماأى مع مس 
2030. 

 

 

 

 

 

 

 



 :أولًا: مفهوم إنتاجية الموظف

(  م اجاللهة الموظفين على أملاا الإملاماللهة أن  474ش  2020البلىيش غالبش أ ي ى  (نعىف كل من  
القدرل على  مماز الأعمال نالملااأ المطلوبة م لاو بلفاءل نجوئل عالاللهة نخلال ف ىل زم اللهة عصيىل مع اقليل  

 .الموارئ المائية ال ن ي و  مفاعلاا أث اء  مماز الأعمال نالملااأ

الإم اجاللهة على   ( ( Stepanek, Jahanshahi & Millard, 2019, 469فن حين عىفت ئراسة 
أملاا ال طو ى المس مى ل  ىات نملاارات العاملين فن أىكة أن مؤسسة معي ة نادر  لاو على  س  داأ أفضل  

 الطىق العملاللهة فن  مماز الملااأ بطىق سلالة نماللهسىل نذات اكلفة أعل.

(  م اجاللهة الموظف على ,Princy & Shanmugapriya  22492017 ,فن حين عىفت ئراسة )
الوعت ال س ن بين كو العمل الم مز نكو الموارئ نالمدخلات ال ن او اس  داملاا أث اء عملاللهة الإم اج أن  

  مماز الملااأ مع مىاعال الوعت نالملاد الم  نل فيلاا. 

هن مؤأى يس  دأ لقاللهاس حمو المدخلات المطلوب ل حقيق حمو معين من الم ىجاتش نه ا يع ن  
 (.6ش  2009  العلاعة القاامة بين المدخلات من ع ا ى الإم اج نالم ىجات من السلع الم  مة )ال زاعنش

  الفرق بين الإنتاجية والكفاءة والأداء

 :الإنتاج -

يع ن ممموعة العملاللهات نالفعالاللهات ال ن بواسط لاا موجد البضااع نال دمات نالإم اجاللهة برلل  الإم اج   
عاأ هن المعاللهار ال ي يملن من خلاله قاللهاس ئرجة حسن اس ثمار الموارئ الإم اجاللهة نهن مسبة ال ااج  لى  

حالة الأنلى يلوه اللادف  الع ا ى الداخلة فاللهه. نمن ه ا فإه ز ائل الإم اجاللهة   اع ن ز ائل الإم اج. ففن ال
م ىجات أفضلش بي ما يلوه اللادف فن الحالة الثاماللهة هو الحصول   -هو الحصول على علاعة مدخلات  

  .على حمو أ  ى من الإم اج ئنه اع بار للعلاعة بين الم ىجات نالموارئ المس  دمة فن الش الم ىجات 
 (32ش 2021)ع ديلش 

على أملاا طى قة لقاللهاس فاعلاللهة اس  داأ المصائر من ع ل الأفىائ   الكفاءة الانتاجية""برلل أنسع  
نالم ظمات نالمم معات. نعلى كل من ه ه الع ا ى أه يحدئ نبرلل ئنري الوساال أن المصائر اللازمة  

ال قاعدش   ال حسين الإم اجاللهةش نمن   يس طاللهع فإمه يفرل. نبال سبة للأفىائ فإه ه ا يع ن  عائل ال در ب أن
نللملاان فاه ه ا يع ن  عائل ال صماللهو أن ا س غ اء عن الما  ة أما بال سبة للرىكات فإه ه ا يع ن  عائل 

( بأمه ال راط ال ي يس لادف احو ل Productionاللااللهللة أن ال ىنج من عالو الأعمالش ن عىف الإم اج )



المدخلات  لى سلع أن خدماتش أن  مه حصيلة ال كامل بين ع ا ى الإم اج الم مثلة بالأرضش الأموال 
 (Ishikawa, 2003العمال الآ تش ل لق سلع نخدمات )

 :الأداء -

هو ما يقوأ به موظف أن مديى من أعمال نأمرطة مىابطة بوظاللهفة معي ةش نالأئاء بأمه    ن عىف الأئاء
 ( 32ش 2021)ع ديلش  ع صى من ع ا ى الإم اجاللهة.

على أملاا  حدو أهو عوامل الإم اج ال ن اع ى  علن أملاا  حدي    ويعرف الباحث إنتاجية الموظفين:
باس  داأ أفضل ال طط نا س ىاااللهماللهات الحديثة ال ن اساعد على ز ائل الإم اج ناقليل هدر الموارئ نالوعت  

 نالملاد الم  نل فن عملاللهة الإم اج. 

 أهمية قياس الإنتاجية عل  المستوى الفردي والتنظيمي ثانياً: 

اعد الإم اجاللهة مؤأىاً هاماً يس دل من خلاله على ئرجة ال طور نال قدأ ال ي يحظى به ا ع صائ  
القومن لأي بلدش ناكمن أهماللهة الإم اجاللهة فن أملاا اساعد على ا ماللهة ا ع صائ الداخلن للم رأل باس  داأ  

داأ الموارئ الم احة ا س  داأ  ذات ع ا ى الإم اج بدنه ز ائل مما يساعد فن ز ائل ال ااج الكلنش نذلش باس  
الأمثل نلاللهس بز ائل كماللهة الموارئ المس  دمةش مما يع ن اقدأ مس وو المعاللهرة على المس وو القومنش نمن  
ثو اع  ى الإم اجاللهة المصدر الأهو لل  ماللهة ا ع صائية نا ج ماعاللهة فن المم مع الحديثش ن ملن القول أه  

مدرل الموارئش نمن الضىنري ا ه ماأ بىفع معد ت الإم اجاللهة ناحسين  أهماللهة الإم اجاللهة عد زائت نذلش بس ب  
 .اس غلال الموارئ الأنلاللهة لأملاا اساهو فن ز ائل أرباح المرار ع ا ع صائية ناز د من ئخل الأفىائ 

نقاللهاس الإم اجاللهة يمثل الطى قة المم ازل ل قديو عدرل بلد ما على احسين أنضاع سلامه المعاللهراللهةش ذلش  
أمه نمن خلال ز ائل ا م اجاللهة فقط يملن اصين مس وو المعاللهرةش  ضافة ل لش فاه العوااد نالأجور العالاللهة  

اجاللهة. ن ملن قاللهاس ا م اجاللهة الكلاللهة    يملن أه ا حقق للإئارل نالعاملين نالىأس المال ئنه ز ائل فن ا م 
 ( 173ش  2009 ما يأان )الفضلش 

 :أهمية الإنتاجية عل  مستوى الاقتصاد الوطني

اع  ى الإم اجاللهة ذات أثى ك يى فن مماح المرار ع ال  مو ةش كما اع  ى من ع ا ى ال قدأ ا ع صائي  
لأي بلد من ال لداهش فمن ماحاللهة فإه ز ائل الإم اجاللهة احقق أعصى الأرباح الممل ة لأ حاب الأعمالش كما  

يملن  جمال   فة ممل ةش نعلى ذلشأه ز ائل الإم اجاللهة اوفى السلع نال دمات ال ن يح اجلاا المم مع بأعل اكل
 ( 39ش 2001حموئ نفاخوريش ) :أهمية زيادة الإنتاجية بالنقاط التالية



 .احقيق ا س قلال ا ع صائي نال ي يعد أحد أهو عوامل ا س قلال الساللهاسن  -1

اوفيى العملات الأج  اللهة عن طى ق ا س  داأ الأمثل للموائ الأنلاللهة نال ن ادفع فيلاا الدنلة أموا  طاالة   -2
 .خصو ا  ذا كامت ه ه الموائ مس ورئل

 ز ائل الدخل القومن نال ي بدنره يؤئي  لى ارافاع مس وو معاللهرة الأفىائ نز ائل الىفاهاللهة.  -3

اساعد ز ائل  م اجاللهة الموظفين على اس  داأ موارئ أن مدخلات الرىكة بأفضل طى قة ممل ة من  
أجل اقليل اللادر نز ائل الإم اج ناحقيق جماللهع ال  ااج نالأهداف الم روئلش  ذ يعد ا س  داأ الفعال للموارئ  

حيث أه  م اجاللهة الموظف   .ل عاأالبرى ة فن أي أىكة كامت أمىا ملاما للغاية ل حسين فعالي لاا نكفاءالاا برل
يملن أه ا أثى بالعديد من العوامل السلوكاللهة الساادل فن الم ظمة مثل ادر ب الموظفين ناملي لاوش نالعمل 

 .(Hanaysha, 164, 2016)المماعن نا ح ىاأ الم بائل 

 : شركات النفط والغازأهمية الإنتاجية عل  مستوى 

اع  ى الإم اجاللهة مؤأىا ملاما للحلو على مس وو كفاءل الإئارلش نكاللهفاللهة اس غلاللاا للموارئ الم احة من  
أجل الحصول على أفضل ال  ااج . نعلى ذلش فإه ز ائل الإم اجاللهة يع ن  ملاماللهة ز ائل أجور العاملينش  

  مالش أي بمع ى محانلة الإئارل نإئخال ال ق اللهات الف اللهة الحديثة ل طو ى الم  جش نرفع المعدل الملااري للع
المنشأة    الفوائد التي تحققها زيادة الإنتاجية عل  مستوى اس غلال الموارئ الم احة للاا ا س غلال الميدش أما  

 ( 45ش  2001)حموئ نفاخوريش  :فهي كالتالي

   .احقيق الأرباح نز ائل القدرل على ا س ثمار ب مو ل ذاان -

 .اوساللهع مطاق السوق عن طى ق اقديو المز د من السلع نال دمات  -

 .ا س  داأ الكفء للطاعات الإم اجاللهة نمن ثو ايمائ فىص لل وظاللهف نال رغيل -

 ز ائل مىابات نأجور العمالش نبال الن ال لاوض بمس وو المم مع كلل.  -

 :أهمية الإنتاجية عل  مستوى الفرد

اعلس ال  ااج الم ىابة على ز ائل الإم اجاللهة مدو مساهمة الفىئ فن العمل ال ي يؤئيهش نمقدار الملاد  
نالعىق ال ي ي  لهش بمع ن أه ز ائل  م اجاللهة الفىئ يع ن ز ائل مساهم هش نأهماللهة الدنر ال ي يلعبه فن نظاللهف هش  

ئنره نأئااه المللف بهش كما أه الفىئ  نإذا ام فضت الإم اجاللهة كاه ذلش ئليلا على علة مساهم هش نام فاض 
يم ن ثمار ز ائل  م اجي هش فكلما ارافعت الإم اجاللهة كلما ارافع ئخل الفىئش نكلما ارافعت ئرجة اقديى رؤسااه  



لهش نكلما ام فضت  م اجاللهة الفىئ فإه ذلش يع ن مقصا فن الدخل نبعضا من الآثار ال فساللهة الأخىو كعدأ 
 رضا رؤسااه ع ه.  

 : أهمية الإنتاجية عل  مستوى المجتمع

اساعد ز ائل  م اجاللهة الموظفين على ز ائل فىص الرىكة فن موا بة جماللهع مس مدات سوق العمل 
ناز د من مقاط عوالاا ناحسن من جوئل م  ماالاا. حيث اسعى جماللهع الرىكات  لى ز ائل  م اجاللهة الموظفين  

اأ الطىق المثلى  عن طى ق ااباع عدئ من اس ىاااللهماللهات ال در ب ال ن الادف  لى اعلاللهملاو ناملي لاو من اس  د 
الوعت  ا ظاللهو  ال طو ى نآلاللهات  الكامل ب طط  الم وفىل نا ل زاأ  الموارئ  فن ز ائل الإم اج ناىأيد اس لالاك 

 ( 2016نغىس الدافع نحب العمل فن مفوس الموظفين ) ساب )

اع  ى الإم اجاللهة من أهو المؤأىات للحلو على مدو رفاهاللهة المم معش نذلش عن طى ق ما اقدمه  
من سلع نخدمات لأفىائ المم مع ش من حيث الكماللهة نالموئل نمدو مقابل لاا ل وععات المس لالكين ناوعيت  

لبرى ة نالمائية ال ن  الو ول  ليلاوش ه ا بالإضافة  لى أه ارافاع الإم اجاللهة يع ن اس غلال موارئ المم مع ا
 .(53ش 2001ا ميز بال درل ال س اللهة )حموئ نفاخوريش 

ز ائل جوئل الم  مات ال ن    :يستنتج مما سبق أن أهمية زيادة إنتاجية الموظفين تتمحور حول
اقدملاا الرىكة ناساعدها على احقيق أهدافلاا الإس ىاااللهماللهة الم روئل ناقليل اكلفة الإم اج ناىأيد اس لالاك  
كما  العمل.  اس مىار  لاا فن سوق  ال  افساللهة نضماه  الرىكة  عدرل  على ز ائل  يساعد  ال ي  الأمى  الموارئ 

يساهو برلل ك يى فن احسين أنضاعلاو المعاللهراللهة نالمائية نامل لاو  اس   ج أيضا أه ز ائل  م اجاللهة الموظفين  
 من ا  ساب ملاارات ناس ىاااللهماللهات العمل الحديثة. 

 : العوامل المؤثرة عل  إنتاجية الموظفين في شركات النفط والغاز ثالثاً 

 ه اخ لاف ئرجات الإم اجاللهة نمعد ت مموها فن المس و ين الكلن نالمزانش ئفع الباحثين  لى ئراسة 
العوامل  اعميق  عن طى ق  نذلش  مس و اتش  أعلى  بالإم اجاللهة  لى  للو ول  فيلاا  المؤثىل  العوامل  ناحليل 

ش نا أثى الإم اجاللهة بعوامل الإيماباللهة من ماحاللهةش نمعالمة العوامل السل اللهة ال ن اعىعل مموها من ماحاللهة أخىو 
العوامل خصااص  بال داخل نال ىابطش نلكل من ه ه   ثيىل نم رعبة نذات ط اللهعة م باي ةش نهن ا صف 

بالثباتش كما أملاا ذات علاعة   ناأثيىات اؤثى فن العوامل الأخىوش نط اللهعة ه ه العوامل أملاا   ا صف 
فن يؤثى  أه  العوامل  ه ه  عامل من  لكل  ن ملن  معدل    ابائلاللهةش  فن  از د  ز ائاه  أه  بمع ى  ا اماهينش 

 .الإم اجاللهةش نمقصه يؤئي  لى مقص معدل الإم اجاللهة

 



 :أساليب تصنيف العوامل المؤثرة عل  الإنتاجية

مظىاً لط اللهعة العوامل المؤثىل فن الإم اجاللهة من حيث ال عدئ الواسعش نعول اىابطلااش ناخ لاف اأثيىهاش  
فقد اخ لف الباحثوه فن أساليب اص اللهفلااش مما يع ن عدأ نجوئ اص اللهف موحد نم فق علاللهه ل لش العواملش 

نالمس وو   لرىكات ال فط نالغازبرلل مباأى على القدرل ال  افساللهة   اي علس مس وو الإم اجاللهة نجوئالاحيث 
ا ج ماعن للأفىائ بل نعلى المم معات كوحدل ناحدل أيضا حيث يع  ى احقيق الإم اجاللهة أحد أهو أنلو ات 
ملاك الرىكات نأ حاب رؤنس الأموال. نمظىا لأهماللهة ز ائل الإم اجاللهة فن العصى الحالن اه و عدئ ك يى  

رلل مباأى فن الإم اجاللهة. نمن الأساليب  من الباحثين نالأ ائيميين بدارسة ناحليل العوامل ال ن اوثى ب
  ( 2018 ش)الغماري  :الم  لفة ال ن يملن ا ع مائ عليلاا ل ص اللهف الش العوامل ما يلن

 :أسلوب مكتب العمل الدولي .1

ه اللهةش  )  :عاأ مل ب العمل الدنلن ب ص اللهف العوامل المؤثىل فن الإم اجاللهة  لى ثلاثة جماعات رااللهساللهة كال الن
 ( 84: ص 2005

 :مجموعة العوامل العامة، وتنقسم إل  (1)

 .الظىنف المو ة من أمطار نر اح نحىارل نرطوبة -

 .ال وز ع المغىافن للموارئ نال امات الط اللهعاللهة -

  .الساللهاسات المالاللهة نا ا ماماللهة ال ن ا بعلاا الدنلة -

 .ال  ظاللهو العاأ لسوق العمل فن الدنلة –

  .مسبة القوو العاملة  لى ممموع السلاهش مسبة البطالةش معدل ئنراه العمل -

  .اوفى مىا ز البحث العلمن نال ك ولوجن –

 .ال  ظاللهو ال ماري نحمو السوق  -

 .مرى م ااج البحوث نالدراسات العلماللهة -

 .ال غيى فن اىكيبة أن ب اللهة الم  مات  -

 .أثى الم رآت ذات الكفاءل الم  فضة  لى الحمو الكلن للإم اج -

 



   :مجموعة العوامل الفنية والتنظيمية (2)

يقصد بلاا الأساليب نا س ىاااللهماللهات ال ن ا بعلاا أىكة ما فن اقساللهو الأعمال نالملااأ نآلاللهات   اعة  
نااباع الأساليب ال سو قاللهة   الم بعة ناحسين أمظمة الىعابة نطىق احو ل المدخلات  لى م ىجات  القىار 

ات ال ن اطىأ على سوق العمل الم اسبة للم  ج المقدأ. كما ي ىز أهماللهة العوامل ال  ظاللهماللهة فن ئراسة ال غيى 
)م صورش    نموا   لاا نال   ؤ بلاا بلادف اطو ى المس وو ال  افسن ال ي ا م ع به الرىكة فن سوق العمل.

2013) 

 :وتنقسم إل  

 .ئرجة ال كامل فن الإم اج -

 .معدل اس غلال الطاعة الإم اجاللهة فن المؤسسات الم  لفة -

 .حمو الإم اج نئرجة اس قىاره -

 .جوئل الموائ الأنلاللهة المس  دمة -

 .ئرجة ملاامة الموائ الأنلاللهةش نام ظاأ ادفقلاا -

 .ال قساللهو الفىعن للعملاللهات الإم اجاللهة -

 .اوازه نااساق خطوط الإم اج -

 .اعدئ أمظمة الملاان -

 .الأجلازل نالوساال الىعاباللهة -

 .جوئل الم  مات  -

 .اىأيد نا ماللهط العمل نالموائ  -

 .ال ىايب الداخلن نالموعع المغىافن للم رأل -

 .الصاللهامة الدنر ة نال دمات اللا دساللهة ال ا ة بالأماه -

 .موعاللهة أئنات الإم اج نسلاولة الحصول عليلاا نادانللاا بين العمال -

 .ئرجة  هلاك الملاان نالأئنات  -



 .كماللهة الملاان الم احة لكل عامل -

 .مدل ساعات العمل اليومن نكاللهفاللهة اوز علاا -

 طىق اخ اللهار الأفىائ.  -

 :  مجموعة العوامل البشرية (3)

بعد العامل البرىي أحد   ممموع ال  ىات نالملاارات ال ن ي م ع بلاا جماللهع الموظفين فن الرىكة  ذ هن  
اهو المىاكزات ال ن ا  ى علاللهه عملاللهات الإم اجش حيث اساهو خ ىل الموظفين نعدرالاو على العمل احت  
الضغوط نلف ىات زم اللهة طو لة مس اللها نرغ  لاو فن  اماأ الأعمال نمدو ح لاو نرضاهو عن المس وو المعاللهرن  

ل الزمن المس غىق نالموارئ المس لالكة فن عملاللهة الإم اج  نالوظاللهفن ال ي اوفىه الرىكة فن ز ائل الإم اج ناقلي
   :وتنقسم إل   (30ش  2018)حمائش 

 .العلاعة بين الإئارل نالعاملين -

 .الأحوال ال فساللهة نا ج ماعاللهة للعامل -

 .الأجور ال رماللهعاللهة -

 .ئرجة ال وافق أن ال كاللهف للعمل نا راباط به -

 .ال عب المسمامن أث اء العمل -

 (. الإعدائ الف ن –الملاارل  –الم س  -السن )اىكيب القوو العاملة من حيث  -

 .ا ظاللهو المبار ات نرنح ا ال  افس فن ممال الإم اج -

 .(85: ص 2005ئنر ال  ظاللهمات العمالاللهة )ه اللهةش  -

 أسلوب الخبير الإداري جندسون  .2

يع  ى ال  يى الإئاري ج دسوه أألاى أساا ل علو الإئارل فن الو يات الم حدل الأمى لاللهةش نلقد عاأ ب قساللهو  
اوزعت على ال حو    (86ص   ش2005  العوامل المؤثىل فن الإم اجاللهة  لى س ة عرى ممموعة رااللهساللهةش )ه اللهةش

 :ال الن

  :العوامل الخارجية -أ

 ال ك ولوجاللها  -



 .الوضع ا ع صائي العاأ -

 .بيئة الأعمال -

 .ال رى عات الحلوماللهة -

 .طلبات ناح اللهاجات المس لالكين -

 .ال مديد نا ب كار -

 .العلاعات الص اعاللهة -

  :العوامل الداخلية -ب

هن ذلش ال وع من العوامل ال ن الا و ب يئة العمل الداخلاللهة الساادل فن أىكة ما مثل اس ىاااللهماللهات  
الرىكة  الموظفين فن  بين  السااد  الم بائل  المماعن نالإح ىاأ  نالعمل  نالحوافز  الملافات  نأمظمة  الىعابة 

 (.40- 39ش 2021)ال طيبش نغيىها من العوامل ال ن ا  لف من أىكة الأخىو. 

 : العوامل الداخلاللهة المؤثىل فن الإم اجاللهة  لى حيث ا قسو

 .الأفىائ العاملوه فن الم رأل -

 .بيئة العمل ئاخل الم رأل نا ظاللهمه -

 .ساللهاسات الم رأل -

 .المعلومات نأمظمة الىعابة ئاخل الم رأل -

 .موعاللهة الإئارل -

 .أمظمة الحوافز نالملافآت ال ن اطبقلاا الم رأل -

 .موعاللهة المعدات نالآ ت ال ن اس  دملاا الم رأل -

 .الأنضاع ال  ظاللهماللهة الساادل ئاخل الم رأل -

 .عملاللهة الإأىاف ئاخل الم رأل -

 



 أسلوب كوكوليج .3

عدأ كوكولاللهج من جامعة بلغىائ أسلوبا جديدا ل ص اللهف العوامل ال ن اؤثى على الإم اجاللهةش حيث عاأ  
 ( 88: ص 2005) ه اللهةش  :ب قساللهو الش العوامل  لى ممموع ين رااللهسي ين هما

 :أولًا: مجموعة العوامل الموضوعية
يلمأ  ل لش  ال أثيى عليلااش  أن  الساللهطىل عليلاا  الم رأل فىض  ال ن   اس طاللهع  العوامل  هن ممموعة 

 القااموه على  ئارل الوحدات ا ع صائية  لى اع مائ ساللهاسات أن  جىاءات اللادف م لاا الحد أن
 ال  فاللهف من ال  ااج نالآثار السل اللهة ل لش العوامل ش نلقد عسو كوكولاللهج ه ه العوامل  لى ممموع ين:

  عوامل اجتماعية: .1
ارمل كل ال  ظاللهمات نالقاللهو ا ج ماعاللهة ذات ال أثيى على الأحداث ا ج ماعاللهةش مثل المس وو  حيث  

الثقافن العاأ لأفىائ المم مع ئرجة اطور القوو الم  مةش أبلة الموا لات العائات نال قاليدش الحالة الصحاللهةش  
 .الوفاللهات نالمواليد 

  :عوامل فنية -2
العملش حمو الإم اجش    نارمل ال صااص الفيز اااللهة للم  مات خصااص الموائ الأنلاللهةش ظىنف نبيئة

 .ا ظاللهو العمل
 ثانياً: مجموعة العوامل الذاتية )التنظيمية( 

ا ضمن ه ه الممموعة كل الع ا ى ذات العلاعة بر ص العامل نما ي  له من جلاد خلال عملاللهة 
الإم اجش للا ا فإه اأثيى ه ه العوامل يأان ك  اللهمة ل غيى سلوك الأأ اص العاملين ئاخل الوحدل ا ع صائيةش  

ل  ظاللهماللهة عن طى ق  نعلى علس العوامل الموضوعاللهةش اس طاللهع الوحدل ا ع صائية الساللهطىل على العوامل ا
 (2007)الىباللهعش  .اا اذ الإجىاءات ال  ظاللهماللهة اللازمة

 : : قياس إنتاجية الموظفينرابعاً 

 مؤشرات قياس الإنتاجية 

اعد الإم اجاللهة مؤأى هاأ لأئاء الموظفين فن الرىكةش كما اع ى عن مس وو ممو الرىكة ناقدملاا 
نمماحلاا فن اقديو ال دمات ناحقيق الأهدافش نمن خلاللاا اس طاللهع الرىكة أه احدئ مقاط القول نالضعف 

رعا آلاللهات  ناحديد  لديلاوش  الإم اجاللهة  اعزز  ال ن  ا س ىاااللهماللهات  ناحسين  الموظفينش  الكفاءل لدو  ل قياللهو  باللهة 
نالفاعلاللهةش نمن ه ا جاءت أهماللهة قاللهاس الإم اجاللهة للموظفينش حيث أه  م اجاللهة الموظف يملن أه اقاس من  

 ( 82ش  2015خلال ما يلن )بومزايدش 



 الم ىجات/ المدخلات -برلل عاأ فإه الإم اجاللهة  

 ال  ااج المحققة/ الموارئ المس  دمة - م اجاللهة الموظف 

 ال فط نالغاز  ه اك العديد من الأساليب ال ن يملن من خلاللاا قاللهاس الإم اجاللهةش ل لش   بد على أىكة
أه اقوأ باخ اللهار الطى قة الم اسبة لقاللهاس  م اجاللهة الموظفينش نكلما كامت الإم اجاللهة أعلى كاه ذلش أفضل 
للرىكةش فالإم اجاللهة الم  فضة ادل على نجوئ خلل ما ن  بد من العمل على   لاحهش حيث أمه ه اك  

المائي الحوافز  علة  مثل  الموظفين  من  م اجاللهة  ا فض  ال ن  العوامل  من  الىضا  العديد  نعدأ  نالمع و ة  ة 
ال ن اؤثى فن    الوظاللهفنش نعدأ ام لاك الموظف القدرات نالملاارات اللازمة للعمل نغيىها الكثيى من العوامل

  (Public Health England, 2015)مس وو  م اجاللهة الموظفين

 :مقاييس الانتاجية

نما يملن أه مع  ىه مقاللهاساً مىضاللهاً يعلس    سيعرض الباحث فيما يلي المقاييس المختلفة للإنتاجية
الطىق   الإم اجاللهة بمع اها الواسع ال ي ثو ال طىق  لاللهه من ع لش نهو أملاا القدرل على اس  داأ الموارئ بأحسن

 .الممل ة

نمظىاً للصعوبات فن قاللهاس الكماللهات الم  مة من ماحاللهة نالموارئ المس  دمة من ماحاللهة أخىوش يىو  
 البعض أه اا اذ القاللهمة المضافة كمقاللهاس يفن بالغىض. 

اعىف القاللهمة المضافة بأملاا الإيىائ الإجمالن الم حصل علاللهه من باللهع السلع أن خدمات معي ة نبين  
  جمالن ما ئفع  لى المورئين ال ارجيينش مظيى موائ أن خدمات أخىو اطل لاا عملاللهة الإم اج. 

  أي أه القاللهمة المضافة ا مثل فن الملافأل الإجمالاللهة لمماللهع الملاوئ الم  نلة فن  م اج سلعة أي خدمة
 .معي ة

)عز    :يمكن أن نزيد هذه الإنتاجية بطريقتين ذه فإذا كامت القاللهمة المضافة لقاللهاس الإم اجاللهةش فإمه  
 ( 73: ص 2008الدينش 

 .برىاء الموائ نال دمات الم  لفة من المورئين بأعل اكالاللهف نأحسن أىنط ممل ة -

باس  داأ الموارئ الداخلاللهة بأعلى ئرجة من الكفايةش بالإضافة  لى ه ا ه اك الكثيى من ال واحن الأخىو    -
 :ال ن اساعد على احقيق أهداف المرىنع ا م اجن نهن على ال حو ال الن

 .نال ارجاللهة رسو الساللهاسات العامة للمرىنع بعد الدراسة الدقاللهقة لمماللهع الظىنف المحاللهطاللهة الداخلاللهة -1



ال ظى  لى المرىنع على أساس كومه نحدل م كاملة اعمل محو غاية ناحدلش ننضع الساللهاسات بحيث    - 2
ا اسق ناعانه مع باعن الإئارات أن الأعساأ   اكوه هن الإطار ال ي اعمل ئاخله كل  ئارل أن عسو فن 

 .الأخىو 

جماللهعا فن    العمل على  يمائ مظاأ فعال للااصال نمقل المعلومات بين الإئارات الم  لفة بحيث اعمل  -3
 .ا اسق محو احقيق اللادف المر ىك

 . القضاء على الىناين نا خ صار ما أملن فن الأعمال الك اباللهة -4

نال  ىاء    ال حديد الواضح لمسؤنلاللهة نسلطة كل فىئش نبصفة خا ة اوضاللهح الحد الفا ل بين الإئار ين  -5
 .الف يين

العمل على اوفيى مورئ ئاخلن يملن ا ع مائ علاللهه ل  ى ج الإئار ين اللازمين لمقابلة حاجة المرىنع    - 6
  أعضاء من ال ارج   فن مموه ناوسعهش على أمه من المصلحة أيضا أه اطعو الإئارل كلما ئعت الحاجة

 م حىرل.أفكار ب نعالمرى  ه ن د مي

 طرق قياس الإنتاجية: 

اعلس  الأساليب    العديد من ه ه  أه  ش     الإم اجاللهة  لقاللهاس  ال قليدية  الطىااق  أهماللهة  بالىغو من 
المقاياللهس   فإه بعض  نبال الن  الكثاللهفش  ال ق اللهة نرأسماللاا  لط اللهع لاا  مظىًا  نالغاز  ال فط  خصو اللهة   اعة 

لذلك تم تطوير مجموعة من  لذا    (.31ش  2011ال قليدية عد اكوه غيى عملاللهة فن ه ا القطاع )الفاضلش  
   :وهي المقاييس الأكثر ملاءمة،

 مقياس إنتاجية العامل في النفط:   -1

ن قاس عائلً بمعدل عدئ بىاميل ال فط الم  مة لكل موظف فن اليوأش نهو مؤأى مس  دأ فعلاًللها فن  
 أىكات ال فط الوط اللهة نالعالماللهة لقاللهاس كفاءل اس غلال الموارئ البرى ة مقارمة بحمو الم ىجات.

 إنتاجية رأس المال والتقنيات:  -2

أمابيب...(ش بل أ بح يرمل     يق صى القاللهاس على رأس المال الثابت )معداتش م صات حفىش 
ال رغيلاللهة   الكفاءل  احسين  فن  اس ثمارها  ي و  ال ن  ا  ط اعن  نال كاء  الىعماللهة  الأمظمة   م اجاللهة 

(Riministreet, 2025.) 

 



 (:IoTإنتاجية مدعومة بتقنيات إنترنت الأشياء ) -3

أئخلت أىكات ال فط نالغاز حلوً  رعماللهة حديثة مثل أجلازل ا س رعار ال كاللهة لمىاقبة الآبار نخطوط  
الأمابيب لحظة بلحظةش مما يعزز القدرل على ا بع الإم اج بدعة ناقليل الفاعد. على س يل المثالش اُس  دأ  

 فن: IoTأمظمة الد 

 مىاقبة المعدات لم ع الأعطال ع ل نعوعلاا )الصاللهامة ال   ؤ ة(. -أ
 ا بع سلاسل الإمدائ ناحسين الكفاءل اللوجس اللهة.  -ب 
 (.DusunIoT, 2023؛ Birlasoft, 2024اعز ز السلامة ناقليل الم اطى ال رغيلاللهة ) -ج

 ( OECD,  2017)ش (2018نفاللهما يلن أهو أمواع مقاياللهس الإم اجاللهة المزااللهة: )الغماريش 

 إنتاجية العمل:  (1)

ناريى للعلاعة بين الم ىجات نعدئ العمالة المس  دمة فن عملاللهة الإم اجش بحيث اعلس مدو  م اجاللهة  
العاملين نكاللهفاللهة اس  داأ مملاوئات فن خلق الم ىجاتش ن  و ال ع يى ع لاا نفقا لمؤأى  جمالن الم ىجات  

 :من خلال المعائلة ال الاللهة

   ماللهة مدخلات  العمل   ماللهة ال ااج الإجمالن = الم ىجات الكلاللهة

المؤأى   ناللادف م لاا هو ال عىف  لى ما اطلبه كل نحدل  م اجاللهة من عمالةش كما ي و قاللهاسلاا نفقاً 
 :القاللهمة المضافة من خلال المعائلة ال الاللهة

  = م اجاللهة العمل
   ماللهة مدخلات  العمل  القاللهمة المضافة  للإم اج

  إنتاجية رأس المال: (2)

اريى  لى العلاعة بين قاللهمة الإم اج نقاللهمة رأس المال المس ثمى حيث اعلس ال أثيى المر ىك لممموعة 
من العوامل آ ت نمعدات نأراضن نمبامن ننساال مقل نما  لى ذلش من أ ول ثاب ة على الإم اجش ن ملن  

فن حالة ا س عامة بمصائر  قاللهاسلاا بال ااج الإجمالن للإم اج أن من خلال القاللهمة المضافة للإم اج خا ة  
 م اج خارجاللهةش لأملاا اكوه أعل حساساللهة لل غيىات فن مدخلات العملاللهة الإم اجاللهةش ن  و قاللهاسلاا نفقاً للمعائلة  

 :ال الاللهة

  = م اجاللهة رأس المال 
 .  ماللهة مدخلات  رأس المال  القاللهمة المضافة  للإم اج



  :إنتاجية المواد الخام (3)

ناريى  لى ال سبة بين م ىجات العملاللهة الإم اجاللهة نبين كماللهة الموائ المس  دمة فن عملاللهة الإم اجش  
حيث ارلل قاللهمة الموائ ال اأ الع صى الأ  ى فن قاللهمة الإم اج ن قصد بإم اجاللهة الموائ أملاا عملاللهة ا م فاع  

 م اجاللهة الموائ ال اأ من خلال  من الموائ بأ  ى عدر مملن ناقليل ال لف  لى أئمى حد مملنش ن  و قاللهاس  
 (2017)أبو طاقاللهةش  :المعائلة ال الاللهة

 = م اجاللهة الموائ 
  اكلفة الموائ ال اأ الم ىجات  الكلاللهة

 :إنتاجية العوامل المتعددة -ج

اريى  لى العلاعة بين الم ىجات نع صى ن أن أ ثى من ع ا ى الإم اجش نغالباً ما اس  دأ ع د  
عمل المقارمات بين  م اجاللهة المؤسسات ال ن ا  من ل فس القطاع أن ل فس المؤسسة فن ف ىات م  لفةش نمن  

 ل نالعمل معاًش في و الأمثلة على ه ا ال وع من الإم اجاللهة أه اقاس الإم اجاللهة من خلال ع صىي رأس الما
 (OECD, 2017). قاللهاسلاا من خلال المعائلة ال الاللهة

 القاللهمة المضافة للم ىجات 

=  م اجاللهة العوامل الم عدئل 
   ماللهة مدخلات  العمل  نرأس المال  القاللهمة المضافة  للم ىجات  

 حلول للتحديات الحديثة: سًا: خام

اواجه   اعة ال فط نالغاز احديات مثل ا ب ب الأسعار نارافاع اكالاللهف ال رغيلش ل لش اق ىح الدراسات 
ئمج ال حليلات ال   ؤ ة نال اللهامات الض مة مع مقاياللهس الإم اجاللهة ال قليدية من أجل عىارات أ ثى ئعة نمىنمة 

(ScienceDirect, 2021) : 

العاملة  -1 القوى  فئات  اختيار  ال ن على أساسلاا مصب  م اجاللهة    :صعوبة  الفئة  اخ بار  حيث يصعب 
 .العاملش ن فضل أخ  كل العمال باع بار أه كل فئة عد أاركت فن العملاللهة الإم اجاللهة 

نذلش راجع ل عدئ ه ه الوحدات نمن أهملاا عامل    :صعوبة اختيار الوحدات الزمنية القياس العمل  -2
 الساعاللهةش عامل الرلاىش عامل اليوأش نالمقاللهاس الأ ثى اس عما  هو مقاللهاس عامل الساعة مظىا امف ه 

م اللهمة للاخ لافات ال وعاللهة مثل الملاارلش ه ا يؤئي  لى عدأ ال ساني فن  صعوبة جمع أزمنة العمل:    -3
  ماللهة الوعت ال ي ب ل ه الفئات الم  لفة من القوو العاملةش نبال الن يؤثى على مس وو  م اجاللهة العمل



نا ىز ه ه الصعوبة برلل    :صعوبة تحديد مستوى الجودة ومدى تماثله في سائر الوحدات المنتجة  -4
 .ناضح ع د  م اج المؤسسة أ ثى من موع بموا فات نأسعار م  لفة

 . عوبة معىفة مدو مساهمة الآلة فن مس وو أئاء الأفىائ   -5

فن  ا اذ القىارات ال ن من أأملاا المساهمة فن    : صعوبة تحديد دور الإدارة والخبرة التنظيمية بدقة  -6
 .رفع الكفاءل الإم اجاللهة للأفىائ 

مما يصعب معه احديد مدو مساهم لاا فن مس وو الكفاءل    :تأثير الظروف المناخية والداخلية للعمل  -7
 .نالإم اجاللهة للأفىائ 

ل ا أه الكفاءل الإم اجاللهة للعمل رغو البسلطة الظاهى ة فن قاللهاسلااش اح اج  لى جلاوئ  من ه ا بين 
 .م  وعة مسبقة ناحضيى ة

أه عملاللهة قاللهاس الإم اجاللهة عملاللهة فن غاية الأهماللهةش حيث أمه من خلاللاا اس طاللهع الرىكة   ويري الباحث
معىفة مس وو موظفيلاا نكفاءالاو نعدرالاو على  مماز الملامات الموكلة  ليلاو نال ن اسلاو فن مماح الرىكة 

على نضع ال طط  ناحقيق أهدافلااش  ذا   بد أه اقوأ الرىكة بين الحين نالآخى بقاللهاس الإم اجاللهة. نالعمل  
علن موععلاا بين الم افسينش نبال الن    ال ن اطور ناحسن من مس وو الأئاء بالرلل ال ي يمل لاا من الحفاظ

 يمب عليلاا احديد الأسلوب الأمثل لقاللهاس  م اجاللهة موظفيلاا بدعة عالاللهة. 

 : في شركات النفط والغاز الموظفين  إنتاجية الإستراتيجيات المستخدمة لتحسين :سادساً 

اس  دأ الرىكات عدئا من الطىق نا س ىاااللهماللهات الحديثة ال ن الادف  لى ز ائل  م اجاللهة الموظفين  
يمكن تلخيص هذه الاستراتيجيات كما  و   شناقليل الموارئ نالمدخلات نالأ ول المس  دمة فن عملاللهة الإم اج

 (2017)الغوطنش  :يلي

  :استراتيجية التعيين -أ

ن قصد بلاا الش الإجىاءات نالمعاييى ال ن ا بعلاا الرىكة فن اخ اللهار الموظفين ذني ال  ىل نالكفاءل 
حيث اقوأ الرىكات بالبحث عن الموارئ البرى ة ال ن ا وافى فيلاا عدئ من الرىنط نال  ىات ال ن اىعب  

 .فيلاا الرىكة بالحصول عليلاا نال أ د من ملاامة الموظف الم صب الوظاللهفن ال ي يرغله

 :استراتيجية التعويضات  -ب

ن قصد بلاا اس ىاااللهماللهات نأمظمة الحوافز نالأجور ال ن ا بعلاا الرىكة ال حفيز الموظفين نارماللهعلاو   
 . ل قديو أفضل ما لديلاو نا ماللهة قاللهو ا م ماء للرىكة نموا لة العمل فن س يل احقيق أهدافلاا ا س ىاااللهماللهة



   :استراتيجية التنمية -ج

ن قصد بلاا الش الطىق ال ن اس  دملاا الرىكة فن  قل ملاارات نخ ىات الموظفين ناحديد مقاط القول  
 .نالضعف لديلاو نادر  لاو على  اباع اس ىاااللهماللهات العمل الحديثة ال ن الادف  لى ز ائل الإم اج

 : استراتيجيات تعزيز الاندماج الوظيفي

 ( 83- 80:  2020ا مثل اس ىاااللهماللهات ا مدماج الوظاللهفن فن الآان: )العبائي نجوئت ش 

 ( العمل نفسه)

حيث اع مد فيلاا ا س ىاااللهماللهة على الطى قة ال ن يصمو فيلاا العمل أن الوظااف نال ن اعمل على  
كن اكوه حافزا    هناك ثلاث خصائص ينبغي أن تكون في الوظائفحيث أه    .احفيز الدناف ال اااللهة للعمل

 جوهى ا 

ي بغن أه ي لقى الأفىائ ملاحظات للاا مغزو حول أئاالاوش نه ا ب قديو أفضل ما لديلاوش نأه يعملوا برلل   -أ
 .مثالن فن عملاللهة  م اج م كاملة

اس  داأ القدرات نهو أه ي ظى الأفىائ  لى المؤسسة باع بار أملاا اطلب م لاو اس  داأ جماللهع عدراالاوش   -ب 
 .نه ا لأجل أئاء الوظاللهفة بفعالاللهة

ال حلو ال اان )ا س قلالاللهة(ش نه ا عن طى ق احساس الأفىائ أه للاو ئرجة عالاللهة من ضبط ال فس    -ج
 ( 107ش 2024)عز ز الىحمنش   ل حديد الأهداف ال ا ة بلاو ناحقاللهقلاا.

 ( 87، 2018ة: )يحي، خطوات وضع استراتيجية تحسين الكفاءة الإنتاجيسابعاً: 

 :ه اك اسع خطوات لوضع اس ىاااللهماللهة احسين الكفاءل الإم اجاللهة نهن 

 .احديد أهداف الم رأل  .1
 .احديد أهداف الإم اج فن ضوء معلوماللهة الموائ  .2
 .ا طاللهط نبىممة أمرطة احسين الإم اجاللهة .3
 . زالة معوعات الإم اجاللهة الظاهىل نالواضحة .4
 .اصماللهو طىق نمظو قاللهاس الإم اجاللهة .5
 .ا في  خطة احسين الإم اجاللهة .6
 .احفيز نارماللهع الأفىائ ل  في  ال طة  .7
 .المحافظة على مس و ات الأئاء نالإم اجاللهة المحققة. 8



 .م ابعة ناقياللهو ا في  ال طة .9
 ثامناً: دورة الإنتاجية: 

عسو سميث الإم اجاللهة  لى أربع مىاحل يملن ال ظى  ليلاا على أملاا عملاللهة مس مىلش نه ه المىاحل   
 (29: ص 2006عوئلش : )هن

 .أ. قاللهاس الإم اجاللهة
 .ب. اقياللهو الإم اجاللهة

 .ج. ا طاللهط الإم اجاللهة
 .ئ. احسين الإم اجاللهة

دورة الانتاجية ( 1شكل )

 
 29: ص2006المصدر، عودة، 

 ( 2008ويمكن توضيح هذه المراحل عل  النحو التالي )العلي،  

 المرحلة الأول : قياس الإنتاجية: 

اع  ى عملاللهة قاللهاس الإم اجاللهة ذات أهماللهة ك يىل نهن ال طول ال ن ا دأ بلاا أي مؤسسة فن ا في  بىمامج  
الإم اجاللهةش كما ناع  ى ه ه المىحلة الأئال الفعالة فن احليل ال غيىات ال ن احدث فن مس و ات نمؤأىات 

جاللهة  لى اللادف من اس  داماالاا  الإم اجاللهة ناحديد مس باالااش حيث يعوئ اباين الفىنعات فن مقاياللهس الإم ا 
 ( 2008ش العلن) . نم طلبات الملاة ال ن اس عمل م ااج القاللهاس ناح اللهاجاالاا

قياس 
الإنتاجية

تقييم 
الإنتاجية

تخطيط 
الإنتاجية

تحسين 
الإنتاجية



ناحليللااش سواء كاه على   الإم اجاللهة  ئراسة موضوع  الأساس فن  الإم اجاللهة هو  قاللهاس  ن ع  ى   ما 
مس وو ا ع صائ القومنش أن على مس وو الم رأل  ه الأرعاأ ال ن ي و الحصول عليلاا جىاء عملاللهة القاللهاس  

  ش )جميل  :اجاللهة فن أملاا  اكوه للاا أي ئ لة ما لو ا و عملاللهة المقارمة نعليلااش نا ملى أهماللهة قاللهاس الإم  
2015) 

امثل أحد أهو الأئنات الىعاباللهة فن ممال الىعابة على الإم اجش لل ملن من الوعوف على مىا ز الضعف   -أ
 .نالبحث عن أسبابلاا نعلاجلاا

لملافأل العاملينش نمعاللهار  خ اللهار المىأحين م لاو لل ىقاللهةش نالكرف عن عدراالاو ب مقاللهاس  مقاللهاس    -ب 
 .نمواه لاو

 . اس  داأ م ااج القاللهاس فن أغىاض ال  طاللهط نالم ابعة نال قياللهو -ج

اع  ى ع صى أساسن من ع ا ى ال مو نال قدأ ا ع صائي نهدفاً ملاماً للإئارل الحديثة ال ن ام د طاعات   -ئ 
 العمل نأساليبه ل حقيق اللادف.

أه   أن  آي  مس لادف  هو  بما  بمقارم لاا  القاللهاس  م ااج  اقياللهو  ثو  الإم اجاللهة  بقاللهاس  عائل  ا دأ  الرىكة 
بالم ظمات المماثلةش نب اءً على ه ا ال قياللهو ي و نضع خطة عصيىل أن طو لة الأجل لمس و ات الإم اجاللهة  

ف الم ططةش ناظل المطلوب الو ول  ليلااش ن  و نضع ال طوات ال  في ية ل حسين الإم اجاللهة احقاللهقا للأهدا
ه ه العملاللهة مس مىل طيلة حاللهال المؤسسة نفن حال اوعف ئنرل الإم اجاللهة عد يؤئي ذلش  لن حدنث اىاجع  

 .فن القدرات الإم اجاللهة للرىكة 

   :تقييم الإنتاجية :المرحلة الثانية

اع  ى مىحلة ال قياللهو بمثابة المسى ال ي يىبط ما بين كل من مىحل ن القاللهاس نمىحلة ال  طاللهط مما جعللاا  
اك سب ب لش أهماللهة خا ة لدو العاملين فن بىممة ناطو ى الإم اجاللهةش ناعمل على  عطاء مع ى لل  ااج  

ةش نا ىكز م لاماللهة ال قياللهو على  )القاللهو( ال ن او قاللهاسلاا نال ن ي و الحصول عليلاا خلال عملاللهة قاللهاس الإم اجالله
 : جىاء الآان

 .أ. مقارمة مؤأىات الإم اجاللهة الم حققة )الفعلاللهة( لف ىاين زم ي ين م  الي ين

مقارمة مؤأىات الإم اجاللهة الم حققة )الفعلاللهة( فن ملااية الف ىل الأخيىل مع موعين من الإم اجاللهة الم ططة    .ب 
 .أ(2008)العلنش 

 



   تخطيط الإنتاجية: :المرحلة الثالثة

يقصد ب  طاللهط الإم اجاللهة نضع المس و ات المس لادفة من العملاللهة الإم اجاللهةش نذلش من أجل اس  داملاا فاللهما  
فعالةش   بطىق  نمعالم لاا  ال لل  مواطن  ا  راف  فن  يساعد  مما  الإم اجاللهةش  ناقياللهو  قاللهاس  مىحلة  فن  بعد 

 . ن ساعد فن نضع خطة اس ىاااللهماللهة ل حسين الإم اجاللهة

   :تحسين الإنتاجية :المرحلة الرابعة

يقصد ب حسين الإم اجاللهة  زالة كافة العقبات ال ن احول ئنه ا س غلال الأمثل لع ا ى المدخلات كفاءل 
اع ن  الأ الإم اجاللهة  فز ائل  أفضلش  نعمل  أ ثى  م  مات  على  للحصول  ال اأ  الموائ  ا موالش  الوعت  فىائ 

الحصول على م ىجات أ ثى بدنه الحاجة  لى ز ائل المدخلاتش بمع ى الحصول على ز ائل فن الم  وجات 
 (.2006 شعمل موائ آ ت( )عوئل)ب فس القدر من عوامل الإم اج 

 تاسعاً: مقومات تحسين الإنتاجية لشركات النفط والغاز:

 ( 2018تحسين الإنتاجية في النقاط التالية: )حماد،  مقوماتيمكن إجمال 
 .اطو ى ناس  داأ ال ق اللهات ال ك ولوجاللهة الحديثة ب طو ى الآ ت نالمعدات نالأمظمة ال ق اللهة  -1
اس  داأ اك ولوجاللها ال ممع المقاره من خلال اقساللهو نامماللهع المرللات الم كىرل أن الم رابلاة مما يساعد   - 2

 .على ام ب اكىار الملاوئ لحل المرا ل ناوفيى الوعت 
 .الإم اج فن الوعت المحدئ  -3
 .رعابة ال كالاللهف نا س  داأ الأمثل للموارئ الم احة -4
 .الحوافز المائية نالمع و ة -5
 ا اصال المباأى نالمف وح مع الوحدات الإم اجاللهة.  -6

تحديد الإنتاجية  ويمكن  لتحسين  الرئيسية  العمل    المقومات  أئاء  نالغازناطو ى  ال فط  ي طلب   برىكات 
 ( 481-480ش  2015)بومزايدش   :نضع بىمامج برلل خطة من خلال عدل اع بارات ا كى م لاا 

 :اقتناع الإدارة العليا بأهمية تطوير وتحسين الإنتاجية من خلال (أ)
 .مقارمة  م اجاللهة الم ظمة بإم اجاللهة الوحدات ا ع صائية المرابلاة. 1
 .نضع مظاأ على أسس عائلة للحوافز نالأجور. 2
 .مراركة أفىائ ال  ظاللهو فن نضع مثل ه ه ال طة مراركة كاملة. 3
 
 



تشكيل فريق عمل خاص يتول  إل  جانب الإدارة العليا الإشراف عل  تخطيط وتنفيذ برنامج تحسين    (ب)
 :الإنتاجية، وذلك بما يلي

اخ اللهار أفىائ العمل من ذني ا خ صا ات الف اللهة نال ق اللهةش بالرلل ال ي يحقق ال عانه نال مامس بين  .  1
 . أفىائه

 عامة ع وات ا اصال بين ه ا الفى ق نالإئارل العلاللها ل وطيد الصلة فاللهما بي لاوش نافعيل ئنر ه ا الفى ق  .  2
 .فن القاللهاأ بما هو م اط به

 :الاهتمام بالعنصر البشري كركيزة لنجاح عملية تطوير وتحسين الإنتاجية من خلال مراعاة التالي (ج)
 .الإجابة عن ال ساؤ ت نا س فسارات ال ن يطىحلاا العاملوه . 1
 .نضع مظاأ للأجور نالحوافز بصفة عائلة ي فق مع الأئاء المطلوب . 2
 :متابعة الخطوات والإجراءات التي يتضمنها برنامج تحسين الإنتاجية عن طريق  (د)
 .الم ابعة الداامة. 1
 ال حقق المس مى من أه ال طة ا و على جماللهع المس و ات فن الم ظمة. . 2

 : محددات الكفاءة الانتاجيةعاشراً: 
اع  ى الكفاءل الإم اجاللهة ا س عمال الأمثل لع ا ى الإم اج نلكافة الموارئ البرى ة نالمائية نالمالاللهة  

( يوضح محدئات  2نالمعلومات الم احةش بلادف الحصول على أعصى مفع م لااش نفاللهما يلن ألل رعو )
 .الكفاءل ا م اجاللهة

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 محددات الكفاءة الانتاجية  (2)شكل

 

 (119-118، 2021)سالم، بن نجمة،   أسباب انخفاض القدرة الانتاجيةالحادي عشر: 

 .أسباب ا علق باهدار الطاعات الفكى ة نال ه اللهة الم احة للقوو العاملة  -1

 ...أسباب ا علق بال قصيى فن  اللهامة الآ ت نالمحافظة عليلاا  -2

 .أسباب ا علق بعدأ ضبط ال كالاللهف -3

 .اضطىاب جدنلة ا م اج م اللهمة ل درل ال امات  -4

 .علة ا افاق علن البحوث نال طو ى  -5

 



 ( 89، 2024: )محمد، عناصر القدرة الانتاجية

  القوة العاملة: .1

بالعملاللهات اليدن ة ان   بالم ظمة ال ن اقوأ ب رغيل الآ ت نالمعدات . نالقاللهاأ  نهن جماللهع الأيدي العاملة 
على   المؤثىل  الع ا ى  أهو  من  الع صى  ه ا  ن ع  ى  ش  ا ئار ة  نالأعمال  ال دمات  ل قديو  أن  الكلاىباااللهة 

 .الأم اجاللهة 

 التجهيزات الرأسمالية:  .2

ناضمن مبامن المص ع نا  ت نالمعدات نالأجلازل اللازمة ل  في  العملاللهات ا م اجاللهة نال دماللهة المساعدلش  
 .ناع  ى من الع ا ى اللاامة لز ائل ا م اجاللهة 

 المواد الأولية: .3

ا كوه من الموائ ال اأ نالملامات نالموائ المساعدل مثل الوعوئ نالكماللهان ات نعطع الغاللهار نغيىها ش ن  و   
اوفيىها بال  طاللهط السلاللهو للرىاء نبالكماللهات نالأسعار الم اسبة . نضماه ن وللاا فن الوعت الم اسب ل فائي  

 اوعف العملاللهة الإم اجاللهة . 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 الرابعالفصل 

 الطريقة والإجراءات المنهجية

 مقدمة: 

 :منهج البحث  -1

 . تحديد مجتمع وعينة البحث -2

 . أدوات جمع البيانات -3

 تحديد متغيرات الدراسة . -4

 تحديد إجراءات تنفيذ الدراسة .  5

 . تصميم الدراسة والمعالجة الإحصائية .6



 الرابعالفصل 
 الطريقة والإجراءات المنهجية 

 مقدمة:

يمثل هذا الفصل البنية المنهجية الرئيسة للرسالة، وهو الإطار الإجرائي الذي يترجم موضوع الدراسة  
من مستوى الفكرة النظرية إلى مستوى الاختبار العلمي الموضوعي. ونظراً لأن هذه الدراسة تتناول أثر  

السعودي العربية  والغاز بالمملكة  النفط  إنتاجية موظفي شركات  المنهجية  التدريب على  فإن ضبط  ة، 
 .وتحديد مكوناتها يعتبر خطوة جوهرية لضمان بناء نتائج علمية موثوقة وقابلة للتفسير والاستدلال

وتأتي أهمية هذا الفصل من ارتباط موضوع الدراسة بقطاع حيوي يتسم بالتعقيد والتنوع والتطوير  
الإنتاج   لرفع  المؤهل  البشري  العنصر  على  اعتماداً كبيراً  والغاز  النفط  تعتمد شركات  المستمر، حيث 

نوفل    -)شلمبرجيروتحقيق الكفاءة التشغيلية. ولذلك فإن دراسة أثر التدريب داخل بيئة هذه الشركات  
الغير معدنية تقتضي اختيار منهج علمي واضح، وتحديد مجتمع وعينة    بيكرهيوز(  -طاقه  -للحلول 

يعزز من صدق الاستنتاجات   الذي  للتحقق، الأمر  ملائمة، واستخدام أدوات قياس مناسبة وقابلة 
 .النهائية للدراسة

ويعرض هذا الفصل بصورة تفصيلية المنهج العلمي المعتمد، وآليات اختيار مجتمع الدراسة وعينتها،  
الرئيسة في  المتغيرات  اختيارها، إلى جانب تحديد  المستخدمة ومبررات  البيانات  أدوات جمع  وكذلك 

ميم خطة التحليل  الدراسة، ووصف الإجراءات التنفيذية التي تم اتباعها في الميدان، بالإضافة إلى تص
الإحصائي. ومن ثم فإن هذا الفصل يشكل الأساس المنهجي الذي يقوم عليه البناء التحليلي للدراسة  

 ويضمن الربط المنطقي والعلمي بين مشكلة الدراسة ونتائجها النهائية. 

 



 :منهج البحث   -1

تماشياً مع طبيعة موضوع الدراسة الحالية التي تسعى إلى تحليل أثر التدريب على إنتاجية موظفي  
شركات النفط والغاز في المملكة العربية السعودية، فقد اعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي  

على وصف الظواهر كما باعتباره المنهج الأكثر ملاءمة للبحوث الاجتماعية والتنظيمية، نظراً لقدرته  
واقع التدريب كما    ويتيح هذا المنهج وصف  هي وتحليل العلاقات بين المتغيرات باستخدام البيانات 

 ,.Saunders et al؛  Creswell & Creswell, 2018) هو قائم في البيئة الفعلية  

. وصف للشركات المستهدفة )شلمبرجير، نوفل للحلول غير المعدنية، طاقة، بيكرهيوز(، ثم  (2019
تحليل العلاقات بين متغيراته بطريقة علمية موضوعية مبنية على البيانات الحقلية والقياس الإحصائي  

 .الدقيق

ويعتمد المنهج الوصفي التحليلي أيضاً على الدمج بين التحليل الكمي والنوعي، وهو ما تشير 
إليه أدبيات البحث المختلط باعتباره أسلوباً يعزز من عمق التفسير وفهم السلوك التنظيمي في بيئات  

(. ويسهم هذا الدمج في تمكين الباحث من دراسة مستويات (Patton, 2015العمل الصناعية  
التدريب، وآليات تطبيقه، واتجاهات الموظفين نحوه، وقياس أثره المباشر وغير المباشر على الإنتاجية  

 داخل الشركات النفطية.

التدريب في الشركات المختلفة، واستنتاج نقاط   كما يسمح هذا المنهج بالمقارنة بين ممارسات 
القوة والقصور، والعوامل المحفزة أو المعيقة لفاعلية التدريب، بما يتسق مع ما تطرحه الأدبيات الحديثة  

 ,Armstrong & Taylorفي مجال الموارد البشرية حول العلاقة بين التدريب والأداء المؤسسي

2020) .) 

التطبيق الميداني من    فيالجوانب النظرية    عليوفي سياق اختبار فرضيات الدراسة، اعتمد الباحث  
خلال إعداد قائمة استقصاء مرتبطة بمتغيرات الدراسة وأبعادها، وتم تطبيقها على عينة من الموظفين  



للحلول غير المعدنية بالمملكة    بيكرهيوز(   -طاقه  -نوفل للحلول الغير معدنية  -شركات )شلمبرجيرب
 .العربية السعودية

وبهذا التوجه المنهجي، أصبح بالإمكان تحليل البيانات وتحويلها إلى مؤشرات قابلة للتفسير العلمي من 
خلال المعالجة الإحصائية المناسبة، مما يسمح باستخلاص نتائج موثوقة تستند إلى أسس بحثية سليمة،  

عتمدت الدراسة المنهج  وتعكس بصورة دقيقة أثر التدريب على إنتاجية موظفي شركات النفط والغاز. ا
الوصفي التحليلي لدراسة أثر التدريب على إنتاجية موظفي شركات النفط والغاز في المملكة العربية  
إلى  التي تهدف  والتنظيمية  الاجتماعية  البحوث  استخدامًا في  المناهج  أكثر  السعودية، باعتباره أحد 

(. ويعد  Creswell, 2018في الواقع )  تحليل العلاقات بين المتغيرات وتفسير الظواهر كما تظهر
للموضوع الحالي لأنه يسمح بتحليل واقع التدريب كما هو قائم في البيئة الفعلية   هذا المنهج مناسباً 

 داخل الشركات النفطية المستهدفة.

 . تحديد مجتمع وعينة البحث  -2

 : تمع الدراسةمج  -

الدراسة شركات )شلمبرجير الغير معدنية  -يتضمن مجتمع  للحلول  وذلك    بيكرهيوز(  -طاقه  -نوفل 
 .بالمملكة العربية السعودية ت شركاذه ال كعينة من الموظفين به

 : حجم العينة  -

  :تم تحديد حجم العينة في ضوء العوامل التالية

 :نوع العينة ومجتمع الدراسة - 



اعتمدت الدراسة على العينة العشوائية البسيطة كونها الأكثر ملاءمة لطبيعة مجتمع الدراسة، وذلك لأسباب منهجية 
 :أهمها

أن جميع موظفي الشركات الأربع )شلمبرجير، نوفل للحلول غير المعدنية، طاقة، بيكرهيوز( ينتمون إلى مجتمع  .1
 .متجانس مهنياً من حيث المهام والهيكل التنظيمي

 .أن العينة العشوائية البسيطة تمنح تكافؤ الفرص لجميع مفردات المجتمع ليتم اختيارها دون تحيز .2

 .(N = 1300) أن استخدام هذا النوع من العينات مناسب عند توفر قائمة واضحة ودقيقة بعدد الموظفين .3

 .أن هذا الأسلوب يسهّل تعميم النتائج ويقلّل احتمالية الانحياز في الاختيار .4

 .لذلك كان اختيار العينة العشوائية البسيطة هو الخيار العلمي الأنسب لهذه الدراسة

 : سبب اختيار حجم العينةثانيًا:  

بيكرهيوز( لأنه  طاقة،  المعدنية،  للحلول غير  نوفل  الأربع )شلمبرجير،  الشركات  اختيار  الشركات م  تم  من 
العملاقة، ونظراً لإمكانية الحصول على البيانات والمعلومات لخدمة البحث العلمي ولتعاون العاملين وإدارة الشركة 
مع الباحث، نظراً لصعوبة الاتصال بجميع مفردات المجتمع لذلك تم اختيار عينة عشوائية بسيطة من العاملين بالشركة 

 ( 85،  2001ناسب ثم استخدام قانون تحديد حجم العينة  التالي )طشطوش، قيد الدراسة وليكون حجم العينة م

( 1300والبالغ عددهم ) بالشركات الأربعة والمدراء ورؤساء الأقسام تكون مجتمع الدراسة من كافة العاملين 
( استمارة 236قيد الدراسة وتم الحصول على )   ات( استمارة على العاملين بالشرك297موظف حيث تم بتوزيع ) 

بناءً على   (%20.54( استمارة بنسبة فاقد ) 61استبيان من الاستمارات الموزعة بفاقد ) العينة  تم تحديد حجم 
القواعد الإحصائية المعتمدة في الدراسات الكمية التي تستخدم المعادلة الخاصة بتحديد حجم العينات في المجتمعات 

 :الكبيرة، وذلك باستخدام التالي

 موظف  N = 1300 حجم المجتمع  •

 (Z = 1.96) القيمة المعيارية → 95% = مستوى الثقة •

 (d = 0.05) 5%  نسبة الخطأ المسموح به •

 (q = 0.50) 50%  نسبة التباين أو وجود الظاهرة •

 :موظفاً، وهو حجم علمياً كاف لتحقيق 236وبالتعويض في المعادلة، كان حجم العينة النهائي 

 .تمثيل جيد لمجتمع الدراسة الكامل .1



 .(%95) الحصول على نتائج ذات مستوى ثقة إحصائي مقبول .2

 .ضمان قوة إحصائية كافية لتحليل أثر التدريب على الإنتاجية  .3

 .الحد من احتمالات الخطأ العشوائي في البيانات .4

نوفل للحلول الغير   -( موظفًا من شركات )شلمبرجير236سيتم اختيار عينة عشوائية بسيطة  تضم )
 :تم تحديد عينة الدراسة باستخدام المعادلة الإحصائية التاليةو بيكرهيوز(  -طاقه -معدنية

 ق (  – 1=  ق )  1ن 

 𝟐 (د  . م )𝟐 ( د ) + ق )    − 𝟏 ) ق 
ن 

 

  ن: حيث إ

 .%50ق : نسبة وجود الظواهر محل البحث في العينة، وقد افترضت 

 .%5د : نسبة الخطأ المسموح به، وقد افترضت في حدود  

، وبذلك تكون الدرجة    %95د.م : الدرجة المعيارية المقابلة لمعامل الثقة الذي تعمم به النتائج وهو  
 .1.96المعيارية 

 .حجم المجتمعن :  

 .حجم العينة  :  1ن 

  .موظفاً 236 يصبح حجم العينة =

  -شركات )شلمبرجيرب ( مفردة تناسبياً وفقاً للموظفين  236وتم اختيار وحدات المعاينة المشار اليها )
 :وفقاً للجدول التاليبالمملكة العربية السعودية  بيكرهيوز(  -طاقه -نوفل للحلول الغير معدنية



 العدد  م
 236 

 :وحدة المعاينة  -
  - نوفل للحلول الغير معدنية  -)شلمبرجير  ات تتمثل وحدة المعاينة في هذه الدراسة في الموظفين بشرك

 بيكرهيوز( بالمملكة العربية السعودية  -طاقه
 أدوات جمع البيانات  -3

تعد أدوات جمع البيانات أحد المكونات الأساسية في أي بحث علمي، فهي الوسيلة التي يعتمد عليها الباحث 
للحصول على المعلومات المتعلقة بموضوع الدراسة، ومن ثم تحليلها للوصول إلى نتائج موضوعية يمكن الاستناد إليها 

وات المستخدمة من دراسة لأخرى تبعًا لطبيعة الموضوع في توصيف الظاهرة محل البحث وتفسيرها بدقة. وتختلف الأد
 والمنهج المعتمد، وقد تتنوع ما بين أدوات كمية وأخرى كيفية، أو مزيج بينهما. 

التدريب على  أثر  التحليلي في دراسة  الوصفي  المنهج  التي تعتمد على  الدراسة الحالية  وانطلاقاً من طبيعة 
بيكرهيوز(، فقد تم تصميم أدوات جمع   - طاقه  -نوفل للحلول الغير معدنية  - إنتاجية موظفي شركات )شلمبرجير

ت كمية مدعومة بمؤشرات وصفية تسهم في البيانات بما ينسجم مع أهداف الدراسة ومجتمعها، ويسمح بجمع بيانا
 تم الاعتماد في هذه الدراسة على الأداتين التاليتين:تفسير النتائج بصورة متكاملة. وقد  

 استبيانات أداء العمل والإنتاجية   -أ

بيكرهيوز(،   -طاقه  -نوفل للحلول الغير معدنية  -شركات )شلمبرجير   اتتم بناء استبانة موجهة لموظفي شرك
بهدف قياس مستوى واقع التدريب داخل الشركة من حيث مستوى تنفيذ البرامج التدريبية، وفاعلية محتواها، ودرجة 

قد تم إعداد استفادة العاملين منها، إلى جانب قياس مستوى الإنتاجية لدى الموظفين ومدى تأثرها بتلك البرامج. و 
فقرات الاستبانة بالاستناد إلى الأدبيات العلمية والدراسات السابقة في مجالي التدريب وتنمية الموارد البشرية في قطاع 

 النفط والغاز. 

 المقابلات الشخصية   -ب



تم إجراء مقابلات مع عدد من الموظفين والمسؤولين بهدف الحصول على بيانات وصفية أعمق تساعد في 
تفسير المؤشرات الكمية، وفهم العوامل المرتبطة بفاعلية التدريب داخل بيئة العمل النفطية، ومدى انعكاس التدريب 

 على سلوك وأداء الموظفين وإنتاجيتهم.

 بيانات الموارد البشرية في برامج التدريب و  والأداء الوظيفي.   - ج

 وفي إطار إعداد أدوات القياس، تم مراعاة ما يلي: 

إنتاجية موظفي  في التدريب على  أثر  تبحث  التي  الدراسة  الخاصة بهذه  القياس  أدوات  إعداد  إطار   
طاقة،   المعدنية،  غير  للحلول  نوفل  )شلمبرجير،  السعودية  العربية  المملكة  في  والغاز  النفط  شركات 

البناء   قائمة على أسس الصدق والثبات وجودة  اتباع منهجية علمية دقيقة  الداخلي بيكرهيوز(، تم 
 .للأداة، وذلك وفق ما أوصت به الأدبيات الحديثة في منهجيات البحث في الإدارة وتنمية الموارد البشرية

 :أولًا: ملاءمة أدوات القياس لطبيعة وأهداف الدراسة

)بما يشمل أساليبه، مدته، جودة    التدريب  :تم بناء فقرات الاستبيان بما يتوافق مع متغيري الدراسة
و  العمل(  لطبيعة  التدريب  وملاءمة  المدرب،  إلى   .الإنتاجيةمحتواه، كفاءة  البنود  إعداد  استند  وقد 

الدراسات الحديثة التي أكدت أهمية تصميم أدوات قياس تتوافق مع طبيعة بيئات العمل في قطاع الطاقة  
التي أوضحت أن تصميم أدوات قياس دقيقة للتدريب   Huwaishil (2025) والنفط، مثل دراسة 

 .يعد عاملاً حاسماً في تحليل علاقته بالأداء في السياق السعودي

 : ثانيًا: التحقق من الصدق 

 :صدق المحتوى .1

تم التحقق من الصدق الظاهري وصدق المحتوى من خلال عرض الأداة على مجموعة من المحكّمين  
والمتخصصين في الإدارة وتنمية الموارد البشرية، للتأكد من شمول الفقرات لجوانب التدريب والإنتاجية،  

اللازم التعديلات  إجراء  وتم  والغاز.  النفط  شركات  في  المهني  للسياق  ملاءمتها  على ومدى  بناءً  ة 



ملاحظاتهم، كما أوصت بذلك الدراسات الحديثة التي تؤكد ضرورة مشاركة الخبراء في تقويم أدوات 
 (. Alfaqein & Badawi, 2022القياس لضمان الصدق البنائي ) 

 :صدق البناء .2

الإنتاجية،   ومستوى  التدريب  بين  المؤكدة  النظرية  الارتباطات  يعكس  بما  الأداة  تصميم  جرى 
مثل دراسات  دعمت  وقد  الحديثة.  العلمية  الأدبيات  مع   Alsama Abunar انسجاماً 

أهمية دمج بنود تقيس مختلف أبعاد التدريب لما لها من أثر مباشر في الأداء والإنتاجية في     (2021)
 .السياق السعودي

  :ثالثاً: التحقق من الثبات

على عينة صغيرة   (Pilot Test) بعد استكمال التحكيم، تم إجراء اختبار استطلاعي محدود
 .من مجتمع الدراسة بهدف فحص وضوح الفقرات وسهولة الإجابة عليها

 (Cronbach’s Alpha) حساب الثبات باستخدام معامل كرونباخ ألفا -1

لفقرات كل محور من محاور الاستبيان.    الاتساق الداخليتم استخدام معامل كرونباخ ألفا لقياس  
دراسة   أكدته  الحديثة، كما  الإدارية  الدراسات  في  استخدامًا  الطرق  أكثر  الأسلوب  هذا  ويعُد 

Huwaishil (2025). 

(، وهو ما تم تحقيقه في هذه 0.70إذا تجاوزت قيمة معامل كرونباخ ألفا )  ويعد الثبات مقبولاً 
 .الدراسة بعد إجراء التعديلات اللازمة

 (Split-Half Reliability) الثبات بطريقة التجزئة النصفية -2

عبر تقسيم فقرات كل محور إلى نصفين متكافئين، ثم    التجزئة النصفيةكما تم استخدام طريقة  
سبيرمان معادلة  باستخدام  وتصحيحه  بينهما  الارتباط  معامل  -Spearman) براون –حساب 

Brown). وساهم ذلك في التأكد من اتساق الأداة عبر أجزاء مختلفة من فقراتها. 



 .وقد تم تعديل البنود التي أظهرت ضعفاً في الاتساق الداخلي قبل التطبيق النهائي 

  رابعًا: اختبار الاستطلاع المحدود

تم تنفيذ اختبار استطلاعي للتأكد من وضوح صياغة الفقرات وسهولة الإجابة عليها ودقتها  
من قبل المشاركين. وساهم هذا الإجراء في تعديل صياغة عدد من البنود لتصبح أكثر وضوحاً  

ولتعكس بصورة أفضل واقع العمل في شركات النفط والغاز. وقد دعمت دراسات حديثة أهمية هذا  
 .(Huwaishil, 2025) لاختبار أدوات القياس قبل التطبيق الميداني الإجراء

وبذلك أصبحت أدوات جمع البيانات في هذه الدراسة جاهزة للتطبيق الميداني بما يضمن الحصول على 
بيانات موضوعية يمكن الاعتماد عليها في تحليل أثر التدريب على إنتاجية موظفي شركات )شلمبرجير،  

 .نوفل للحلول غير المعدنية، طاقة، بيكرهيوز( في المملكة العربية السعودية

 . تحديد متغيرات الدراسة . 4

ترتكز هذه الدراسة على مجموعة من المتغيرات الرئيسة التي تم تحديدها بناءً على أهداف البحث وتساؤلاته 
وفرضياته، بهدف تحليل أثر التدريب كمتغير مستقل على مستوى إنتاجية الموظفين كمتغير تابع داخل شركات النفط 

نوفل للحلول الغير   - التطبيق وهي: شركات )شلمبرجيروالغاز في المملكة العربية السعودية، وذلك في الشركات محل  
 بيكرهيوز(.   - طاقه -معدنية

 ويمكن توضيح المتغيرات على النحو التالي: 

 . المتغير المستقل: 1

 :التدريب  -

ويمثل البرامج والأنشطة التدريبية المقدمة للعاملين داخل الشركات النفطية بهدف تطوير المعرفة المهنية والمهارات  
 ويشمل التدريب مجموعة من الأبعاد، من أهمها: العملية والسلوك الوظيفي، وتحسين قدراتهم الإنتاجية.  



 ملاءمة التدريب لاحتياجات الوظائف. )أ( 

 أساليب وطرق التدريب المستخدمة.)ب( 

 تطبيق المتابعة والتقييم بعد التدريب. )ج( 

 مدة التدريب وتناسبه مع طبيعة العمل. )د( 

 . المتغير التابع:2

 إنتاجية الموظفين 

ويقصد بها مستوى المخرجات الفعلية للأفراد في بيئة العمل النفطية، ومدى كفاءتهم في إنجاز المهام وتحقيق 
 وتشمل أبعاد هذا المتغير ما يلي: متطلبات العمل، بما يعكس فاعلية التدريب المقدم.  

 سرعة إنجاز المهام وجودتها. )أ(  

 الالتزام بالمعايير التشغيلية والإجراءات الفنية.)ب(  

 مستوى الأداء المهني الفردي.)ج( 

 القدرة على استخدام التقنيات والآليات الحديثة داخل بيئة العمل. )د(  

 تحسين مستوى الإنجاز مقارنة بفترات ما قبل التدريب. )و(  

 

 

 



 هيكل متغيرات الدراسة:-
  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 زيادة كمية الانتاج يعتمد عل                 
 
 
 
 
 

 (1شكل رقم ) 
 
 

 (1يوضح هيكل متغيرات الدراسة شكل رقم )
 من اعداد الباحث 

 تحديد إجراءات تنفيذ الدراسة .   -5

تم تنفيذ هذه الدراسة وفق سلسلة من الخطوات العلمية والمنهجية التي تضمن الوصول إلى نتائج  
دقيقة وموضوعية، وبما يتناسب مع طبيعة موضوع البحث وفرضياته المرتبطة بقياس أثر التدريب على 

نفيذ الدراسة إنتاجية موظفي شركات النفط والغاز بالمملكة العربية السعودية. وقد اتبع الباحث في ت
 :الإجراءات الآتية

 

 نموذج تصميمي لهيكل الدراسة  

تحسين انتاجية 
 الموظفين 

قياس اثر التدريب على تحسين  
 الانتاجية  

 برامج التدريب 

 التدريب 

تحسين انتناجية 
الموظفين 

 بشركات النفط 

توجد علاقة ذات 
دلالة احصائية بين 
اتدريب وتحسين 
انتاجية الموظفين 

بشركة نوفل للحلول 
 غير المعدنية 

الاحتياجات 
 التدريبية

تصميم 
البرامج 
 التدريبية 

تنفيذ 
البرامج 
 التدريبية 

اختيار 
 المدربين 

مستوي 
 التدريب 



 :تحديد مشكلة الدراسة وأهدافها وتساؤلاتها  -1

ديد مشكلة البحث وتحليل واقع التدريب في شركات النفط والغاز بالمملكة، وتحديد حيث قام الباحث بتح 
 .أبعاده وتأثيراته المتوقعة على إنتاجية العاملين، ثم صياغة أهداف الدراسة وتساؤلاتها وفرضياتها في ضوء ذلك التحليل

 :إعداد الإطار النظري والدراسات السابقة  -2

جمع وتحليل الأدبيات والدراسات العلمية ذات الصلة بموضوع التدريب وتنمية الموارد البشرية بتقام الباحث  
والإنتاجية، مع التركيز على الدراسات المرتبطة بقطاع النفط والغاز، لبناء خلفية معرفية تدعم البناء التحليلي للدراسة 

 .وتوضح المتغيرات وأبعادها

 :اختيار المنهج البحثي  -3

تم استخدام المنهج الوصفي التحليلي لملاءمته لطبيعة الدراسة، إذ يتيح وصف الظاهرة كما هي في الواقع، 
 .وتحليل العلاقة بين التدريب والإنتاجية اعتمادًا على بيانات كمية وميدانية

 :تحديد مجتمع الدراسة وعينتها  -4

كمجتمع وعينة   بيكرهيوز(  -طاقه   -نوفل للحلول الغير معدنية  -تم تحديد الموظفين في شركات )شلمبرجير 
تطبيقية للدراسة، إلى جانب اعتماد المجال المكاني للدراسة المتمثل في شركات النفط والغاز الأربع محل التطبيق وهي: 

الغير معدنية  -شركات )شلمبرجير  للحلول  الدراسة من كافة   -طاقه  -نوفل  اختيار مجتمع  بيكرهيوز(، حيث تم 
( موظف 1300كاتب بالشركة قيد الدراسة في قطاع النفط والبالغ عددهم )العاملين والمدراء ورؤساء الأقسام والم

( استمارة استبيان من 236( استمارة على العاملين بالشركة قيد الدراسة وتم الحصول على ) 297حيث تم بتوزيع )
( موظفًا لتمثيل المجتمع 236)ليصبح حجم العينة    (%20.54( استمارة بنسبة فاقد )61الموزعة بفاقد )  الاستمارات

 .محل الدراسة وفق أسس علمية 

 

 



 :إعداد أدوات جمع البيانات  -5

تم تصميم الاستبانة الرئيسية لقياس مستوى التدريب وإنتاجية الموظفين، إلى جانب إجراء بعض المقابلات 
الفعلي  التدريبية والأداء  المتعلقة بالدورات  البشرية  الموارد  ببيانات  النوعية، بالإضافة إلى الاستعانة  البيانات  لدعم 

 .للعاملين

 :تنفيذ الدراسة ميدانيًا  -6

قام الباحث بتوزيع الاستبانة على أفراد العينة وجمع الإجابات، وإجراء المقابلات اللازمة، مع مراعاة الدقة 
 .والموضوعية عند جمع البيانات

 :تحليل البيانات واستخلاص النتائج  -7

برنامج باستخدام  وتحليلها  البيانات  إدخال  الوصفية  SPSS V.25 تم  الإحصائية  الأساليب  وتطبيق 
 .والاستدلالية المناسبة بهدف اختبار فرضيات الدراسة وقياس قوة العلاقة بين متغير التدريب ومتغير الإنتاجية

 :مناقشة النتائج وتقديم التوصيات  -8

أثر  فهم  تدعم  استنتاجات  إلى  والوصول  السابقة،  والدراسات  النظري  وربطها بالإطار  النتائج  تفسير  تم 
التدريب على الإنتاجية داخل الشركات النفطية، ثم وضع المقترحات العلمية العملية التي يمكن أن تسهم في تطوير 

 .السياسات التدريبية ورفع مستويات الأداء والإنتاج

 . تصميم الدراسة والمعالجة الإحصائية . 6

تم تصميم الدراسة الحالية بما يتسق مع طبيعتها الوصفية التحليلية التي تستهدف دراسة أثر التدريب على 
إنتاجية موظفي شركات النفط والغاز بالمملكة العربية السعودية، وذلك من خلال جمع بيانات كمية مدعومة ببيانات 

 .ة بصورة علمية دقيقةوصفية مساندة، بما يتيح تفسير العلاقة بين متغيرات الدراس

 :وقد اعتمد الباحث في تصميم الدراسة على مجموعة من المراحل المتتابعة كما يلي



 الإعداد النظريالأولي:  رحلة  الم

الأدبيات  مراجعة  وفرضياته، بالإضافة إلى  وتساؤلاته  أهدافه  البحث وصياغة  المرحلة تحديد مشكلة  شملت هذه 
النظرية والدراسات السابقة المتعلقة بالتدريب، تنمية الموارد البشرية، والإنتاجية في الشركات الإنتاجية وخاصة في 

 .قطاع النفط والغاز

 جمع البيانات  الثانية:  رحلةالم 

 :اعتمد الباحث في جمع البيانات على عدة طرق بما يتناسب مع طبيعة الدراسة والمجتمع المبحوث، وذلك من خلال

 - نوفل للحلول الغير معدنية   - الموجهة للعاملين في شركات )شلمبرجير  استبيانات أداء العمل والإنتاجية •
 .بيكرهيوز(  - طاقه

 .مع عدد من الموظفين لتعميق فهم التجربة التطبيقية داخل بيئة العمل  المقابلات الشخصية  •

المتعلقة ببرامج التدريب وسجلات الأداء الوظيفي لدى الشركة، بهدف   بيانات الموارد البشرية الفعلية •
 .دعم النتائج ببيانات واقعية مسجلة داخل النظام الإداري

 - نوفل للحلول الغير معدنية  - وتشكل وحدة المعاينة في هذه الدراسة في الموظفين العاملين في شركات )شلمبرجير
موظفًا تم اختيارهم   (236بالمملكة العربية السعودية، حيث تم الاعتماد على عينة مكونة من )   بيكرهيوز(  -طاقه

 .بصورة عشوائية بسيطة

 التحليل الإحصائي  الثالثة:  رحلةالم .

(، بهدف اختبار 25الإصدار )  SPSS بعد جمع البيانات، تم ترميزها وتحليلها باستخدام البرنامج الإحصائي
الفرضيات والتحقق من طبيعة واتجاه العلاقة بين التدريب وإنتاجية العاملين. وقد تضمنت التحليلات الإحصائية 

 :المستخدمة ما يلي

 .التكرارات، النسب المئوية، المتوسط الحسابي، والانحراف المعياري :أساليب التحليل الوصفي •

 .للتحقق من صدق وثبات الاستبيان   معامل الاتساق الداخلي ومعامل الثبات  •

 :والتي تضمنت  الأساليب الإحصائية الاستدلالية •



 تحليل التباين الأحادي والثنائي  - 1

 معامل ارتباط بيرسون  - 2

 اختبار بارتلت   - 3

 تحليل الانحدار البسيط والمتعدد   - 4

 تحليل الانحدار المتعدد المدرج  - 5

 اختبار توكي للمقارنات المتعددة   - 6

وبناءً على هذا التصميم المنهجي المتكامل، تمكن الباحث من الربط بين الإطار النظري للدراسة والتطبيق  
العملي داخل قطاع النفط والغاز، مما ساهم في الوصول إلى نتائج علمية موثوقة يمكن الاستفادة منها في وضع 

 . لشركات النفطية في المملكة العربية السعوديةسياسات تدريب أكثر فاعلية تسهم في رفع مستوى الإنتاجية داخل ا

  



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 الخامس الفصل 

 نتائج الدراسة واختبار الفروض

 مقدمة: 

 .أداة جمع البيانات أولًا:

 . الأساليب الإحصائية المستخدمة في وصف وتحليل البياناتثانياً: 

 . تحليل البيانات واختبار فرضيات الدراسةثالثاً:  

 خصائص مفردات عينة الدراسة: ( 1)

 .اختبار الفرضيات( 2)

 



 الخامسالفصل 
 تائج الدراسة واختبار الفروضن

 مقدمة:

يهدف هذا الفصل إلى عرض وتحليل نتائج الدراسة الميدانية واختبار فروضها، استنادًا إلى البيانات 
التي تم جمعها من أفراد عينة البحث، وذلك في إطار تحقيق هدف الدراسة المتمثل في التعرف على أثر 

بالممل  والغاز  النفط  العاملين في شركات  الموظفين  إنتاجية  على  التدريب  السعودية،  برامج  العربية  كة 
وبالتطبيق على شركة نوفل للحلول غير المعدنية. ويأتي هذا الفصل استكمالًا لما تناولته الفصول السابقة  
من عرض للإطار النظري والدراسات السابقة ومنهجية البحث، بما يسهم في الربط بين الجوانب النظرية  

 .والتطبيقية للدراسة

كما يتناول هذا الفصل معالجة مشكلة الدراسة التي انطلقت من التساؤل حول مدى فاعلية  
بالتغير  يتسم  الوظيفي في قطاع  الأداء  الموظفين، ودوره في تطوير كفاءة  إنتاجية  التدريب في تحسين 

لدراسة  السريع وارتفاع مستوى المنافسة. وانطلاقاً من ذلك، يسعى الفصل إلى الإجابة عن تساؤلات ا
الرئيسة والفرعية، والمتعلقة بتحديد الاحتياجات التدريبية، وتصميم البرامج التدريبية، واختيار المتدربين،  
الدراسة   فروض  اختبار  من خلال  وذلك  الإنتاجية،  على  مردودها  وقياس  التدريبية،  البرامج  وتنفيذ 

 .باستخدام الأساليب الإحصائية الملائمة 

ويعتمد هذا الفصل على عرض نتائج الدراسة بصورة منظمة، حيث يبدأ الباحث بتقديم ملخص  
ومناقشتها في ضوء   وتفسيرها  بشرحها  يقوم  ثم  الدراسة،  إليها  توصلت  التي  النتائج  نتيجة من  لكل 

ما  أهداف الدراسة، والإطار النظري الذي استندت إليه، وما ورد في الدراسات السابقة ذات الصلة. ك
لاستخلاص   تمهيدًا  الإحصائية،  دلالتها  وبيان  الفروض  اختبارات  نتائج  تحليل  الفصل  يتضمن 
الاستنتاجات التي تُسهم في تقديم توصيات علمية وعملية تسهم في تطوير برامج التدريب وتعزيز أثرها 

 .في تحسين إنتاجية الموظفين 



𝑛  أداة جمع البيانات: أولًا: = 𝑁𝑝(1 − 𝑝)𝑍2(𝑁 − 1)𝐵2 + 𝑃(1 − 𝑃)𝑍2 (1− 𝛼2) 

 

 𝐙(1−𝛼2)تمثل النسبة المفترضة و   Pتمثل مقدار الخطأ الذي يمكن تحمله و    Bتمثل حجم العينة و   n حيث

لجعل حجم   =B=،0.5   P  0.05ويفترض أن   مستوي المعنوية  αقيمة جدوليه من جدول التوزيع الطبيعي و

 α     ) = 1.96 .975(0 =  0.05العينة أكبر ما يمكن وعند     
𝐙= (1− 𝛼2) 

Z
 𝑛 = 𝑁𝑝(1 − 𝑝)𝑍2(𝑁 − 1)𝐵2 + 𝑃(1 − 𝑃)𝑍2 (1− 𝛼2) 

  : وبالتعويض في المعادلة السابقة

    297  =1248.524.2079    == 1300×0.5×0.5×(1.96)21299×(0.05) 2+0.5×0.5×(1.96) 2 

تم الاعتماد على استمارة الاستبيان للحصول على البيانات التي تساعد على اختبار الفرضيات  
المتعلقة بموضوع الدراسة حيث تم تصميم استمارة استبيان لهذا الغرض. وللتحقق من صدق استمارة  

   (Construct Validity)الاستبيان تم استخدام طريقة صدق المحتوى بأسلوب صدق المحكمين
حيث تم عرض استمارة الاستبيان في صورتها المبدئية على مجموعة من المحكمين المتخصصين في مجال  
مناسبة   وتقدير مدى  الموضوعها  الفقرات  مناسبة  الحكم على مدى  منهم  والإحصاء وطلب  الإدارة 

استمارة  ود  فقرات المقياس للبنود التي يشتمل عليها هذا المقياس وقد تم إدخال بعض التعديلات على بن
أصبحت   التحكيم  وبعد  واقتراحاتهم.  ملاحظاتهم  ضوء  على  تضم  الاستبيان  الاستبيان  استمارة 

 :مجموعات رئيسة من الأسئلة وهي كالآتي

  



 : هما رئيسية ثلاثة أقسام الاستبانة وتضم

الأولى: الدراسةش    المجموعة  فن  المراركين  للأفىائ  الديموغىافاللهة  ال اللهامات  على  يح وي  ا س بامة  نعد  من 

أسئلة شخصية وتشمل الجنس والعمر والمستوى الوظيفي والمؤهل العلمي   8  الاستبانة الحاليةاضم ت  
 والتخصص العلمي وعدد سنوات الخبرة وعدد الدورات التدريبية وعدد الموظفين المشرف عليهم

 .قيد الدراسة  ات عبارة حول مستوى التدريب بالشرك 27وتشمل  : المجموعة الثانية

قيد الدراسة وبعد عملية    ات عبارة حول مستوى أداء العاملين بالشرك  26وتشمل    :المجموعة الثالثة
استمارة استبيان على الذين تم اختيارهم من العاملين بشركة الواحة  297التحكيم قام الباحث بتوزيع 

استمارة استبيان من الاستمارات الموزعة    236للنفط الفرع الرئيسي وبعد فترة تم الحصول على عدد  
 .عة والمتحصل عليها ونسبة الفاقد منها( يبين عدد استمارات الاستبيان الموز 2والجدول رقم )

 ( الاستمارات الموزعة والمتحصل عليها ونسبة الفاقد منها 1جدول رقم )

 الفاقد   نسبة  % الفاقد الاستمارات المتحصل عليها  الموزعة   الاستمارات

297 236 61 20.54 

 :الأساليب الإحصائية المستخدمة في وصف وتحليل البياناتثانياً: 

 .(49م ، ص 2005)البياتي ، للصدق والثبات  ( αاختبار كرونباخ ألفا )  1-

( هو اختبار يبين مدى الارتباط بين إجابات مفردات عينة الدراسة   αاختبار كرونباخ ألفا ) 
 على مجموعة من الأسئلة المقاسة بمقياس واحد .  

 ( 158م ،  2002رزق الله، ( :التوزيع النسبي -2



يستخدم أسلوب التوزيع النسبي لوصف طبيعة إجابات مفردات عينة الدراسة على سؤال معين  
 :فإذا كان المقياس المستخدم هو مقياس ليكارث الخماسي يتم الوصف على النحو الآتي

 حول المتوسط Zاختبار - 3

اختبار   إذا    Zيستخدم  المجتمع  بمتوسط  المتعلقة  الإحصائية  الفرضيات  المتوسط لاختبار  حول 
العينة كبير لذلك يستخدم هذا الاختبار   التوزيع الطبيعي أو حجم  العينة كمية وتتبع  كانت بيانات 

 .الفرضيات الفرعية لاختبار

 معامل الارتباط )بيرسون (   -4

المعامل  هذا  يستخدم  لذلك  ظاهرتين  بين  العلاقة  ودرجة  نوع  لتحديد  المعامل  هذا  يستخدم 
 (15، 2004داوود ، فاض، )لتحديد دور التدريب في أداء العاملين 

 

 جدول توزيع العينة حسب الشركات  (1

 :افتراض أعداد موظفي المجتمع )لمعادلة التناسب(

 موظف   500شلمبرجير =   •

 موظف   300نوفل للحلول غير المعدنية =   •

 موظف   300طاقة =  •

 موظف  200بيكرهيوز =  •

 ( موظف  1300المجموع =  )

 : :(n = 236) حساب الحصص النسبية من العينة

 حساب الحصص النسبية من العينة  (2جدول رقم )



 الشركة )المستهدفة( 
عدد موظفي المجتمع 

 )افتراضي( 
 حصة العينة )عدد(  (%) نسبة من المجتمع

 92 %38.46 500 شلمبرجير 
نوفل للحلول غير 

 المعدنية 
300 23.08% 54 

 54 %23.08 300 طاقة
 36 %15.38 200 بيكرهيوز 
 236 %100.00 1300 الإجمالي

 

، ثم تقريب الأعداد 236( ×  1300تم احتساب كل حصة كالتالي: )عدد موظفي الشركة ÷   :طريقة التوزيع
 .236وصيانة المجموع النهائي = 

 : تحليل البيانات واختبار فرضيات الدراسة:  ثالثاً 

بعد تجميع استمارات الاستبيان استخدم الباحث الطريقة الرقمية في ترميز إجابات مفردات العينة 
في    (3)يوضح الجدول رقم   حيث تم ترميز الإجابات المتعلقة بمقياس لكارت الخماسي كما بالجدول رقم

 صياغة الأسئلة )لا أوافق بشدة، لا أوافق، محايد، أوافق، أوافق بشدة(. 

 ( ترميز الإجابات المتعلقة بمقياس لكارت الخماسي3جدول رقم )

 موافق تماماً  موافق  محايد غير موافق  غير موافق علي الاطلاق الإجابة

 5 4 3 2 1 الرمز 

 للصدق والثبات (α ) أولًا : نتائج اختبار كرونباخ ألفا 



من أجل اختبار مصداقية إجابات مفردات العينة على أسئلة الاستبيان فقد تم استخدام معامل  
  ( العبارات معا كما αألفا  العبارات ولجميع  ألفا لكل مجموعة من  معامل كرونباخ  قيم  أن  ( فوجد 

 (4بالجدول رقم )

 ( نتائج اختبار كرونباخ ألفا 4جدول رقم )

 قيمة معامل ألفا  مجموعة العبارات م

 0.944 للعاملين بالشركاتمستوى التدريب  1

 0.957 مستوى أداء العاملين بشركة الواحة للنفط  2

لكل مجموعة من عبارات استمارة   (  α)  ( نلاحظ أن قيم معامل كرونباخ ألفا  4من خلال الجدول رقم ) 
وهذا يدل على وجود ارتباط قوي بين إجابات مفردات عينة الدراسة   0.60الاستبيان ولجميع العبارات أكبر من  

 .التي سوف نحصل عليها (alpha) على كل مجموعة من عبارات استمارة الاستبيان. مما يزيد من الثقة في النتائج

 خصائص أفراد الدراسة وتحليلها: ( 1)
توزيع    — الخبرة(    ، المؤهل،العمر  المستوي الوظيفي،  جدول توزيع العينة حسب الديموغرافيا )الجنس، (2

 نموذجي مقترح

لأغراض منهجية وعملية التحليل قدمت تقسيمات معيارية مستخدمة بكثرة في دراسات القطاع الصناعي؛ الأرقام 
 .236وتم تقريبها بحيث يكون المجموع =  (n = 236) هي حصص من العينة الكلية

 الجنس:)أ( التوزيع حسب  

 :المقترح مبني على الطابع الذكوري السائد في عيّنات قطاع النفط والغاز )قابِل للتعديل(

 توزيع أفراد عينة الدراسة وفقًا لمتغير الجنس  (5جدول رقم )



 عدد المشاركين  النسبة الافتراضية  الجنس
 201 %80.08 ذكور
 35 %19.92 إناث 

 236 %100 الإجمالي

( 236( توزيع أفراد عينة الدراسة وفقًا لمتغير الجنس، حيث بلغ إجمالي أفراد العينة ) 5يوضح جدول رقم ) 
موظفًا من العاملين في شركات النفط والغاز محل الدراسة، وهي شركات )شلمبرجير، نوفل للحلول غير المعدنية، 

( مشارك 201بية العظمى من أفراد العينة بعدد ) طاقة، بيكرهيوز(. وتشير البيانات إلى أن الذكور يشكلون الغال
 .( من إجمالي العينة%19.92( مشاركة بنسبة )35(، في حين بلغ عدد الإناث ) % 80.08وبنسبة )

ويعكس هذا التوزيع الخصائص الديموغرافية السائدة في قطاع النفط والغاز بالمملكة العربية السعودية، والذي 
يعُد من القطاعات ذات الطابع الذكوري الغالب، نتيجة لطبيعة الأعمال الفنية والتشغيلية والميدانية التي تتطلبها 

لعمل في الشركات النفطية، التي ما زالت تعتمد بدرجة أكبر هذه الصناعة. كما يرتبط هذا التفاوت بطبيعة بيئة ا
 .على العمالة الذكورية مقارنة بالإناث، رغم الجهود المبذولة في السنوات الأخيرة لزيادة مشاركة المرأة في سوق العمل

ويعد هذا التوزيع متسقًا مع طبيعة مجتمع الدراسة، الأمر الذي يعزز من تمثيل العينة للواقع الفعلي لشركات 
النفط والغاز محل البحث، ويُسهم في رفع درجة الصدق الخارجي للدراسة. كما أن اعتماد هذا التوزيع لا يؤثر سلبًا 

تدريب على إنتاجية الموظفين بوجه عام، مع الاستفادة على أهداف البحث، حيث تركز الدراسة على قياس أثر ال
بوصفها متغيرات وصفية داعمة لتحليل النتائج وتفسيرها في إطار   –ومنها الجنس    –من المتغيرات الديموغرافية  
 منهجية البحث العلمي. 



 

 ( التمثيل البياني للتوزيع النسبي المئوي المفردات عينة الدراسة حسب الجنس1شكل رقم )

 التوزيع حسب المستوي الوظيفي: )ب(  

 الوظيفي المستوي  حسب    الدراسة أفراد عينةتوزيع (  6جدول رقم )

 عدد المشاركين  النسبة الافتراضية  المستوي الوظيفي 

 8 %3.39 مدير إدارة 

 40 %16.95 رئيس قسم 

 1 %0.43 رئيس مكتب 

 6 %2.54 رئيس وحدة 

 181 %76.69 موظف 

 263 %100 الإجمالي

( توزيع أفراد عينة الدراسة حسب المستوى الوظيفي، حيث بلغ إجمالي أفراد العينة 6يوضح جدول رقم )
( مشاركًا من العاملين في شركات النفط والغاز محل الدراسة. وتبُين النتائج أن فئة الموظفين تمثل النسبة الأكبر 263)



( مشاركًا وبنسبة 40(، تليها فئة رؤساء الأقسام بعدد )%76.69( مشاركًا وبنسبة )181من أفراد العينة بعدد ) 
بلغت 16.95%) أقل  بنسب  المكاتب  ورؤساء  الوحدات،  ورؤساء  الإدارات،  مديري  فئات  جاءت  (، في حين 
 .( على التوالي%0.43(، و)%2.54(، و)3.39%)

ويعكس هذا التوزيع الهيكل التنظيمي السائد في شركات النفط والغاز، حيث يتركز العدد الأكبر من العاملين 
في المستويات التنفيذية والتشغيلية مقارنة بالمستويات الإدارية العليا، وهو أمر يتسق مع طبيعة هذه الشركات التي 

العمليات اليومية وتحقيق الإنتاج. كما يفسَّر الانخفاض النسبي تعتمد بدرجة كبيرة على الكوادر التنفيذية في تنفيذ  
العريضة داخل  العدد مقارنة بقاعدة الموظفين  القيادات الإدارية بكونها تمثل مستويات إشرافية محدودة  في أعداد 

 .التنظيم

ويعد هذا التوزيع ملائمًا لأهداف الدراسة ومنهجيتها، إذ إن التركيز على فئة الموظفين، بوصفهم الشريحة 
الأكبر من القوى العاملة، يعزز من دقة قياس أثر التدريب على الإنتاجية، باعتبارهم الفئة الأكثر استفادة وتفاعلًا 

التدريبية. كما يسهم تنوع المستويات الو  ظيفية داخل العينة في توفير رؤية شاملة حول واقع التدريب مع البرامج 
 داخل الشركات محل الدراسة، ويعُزز من صدق النتائج وإمكانية تعميمها في حدود مجتمع الدراسة. 

 

 حسب المستوي الوظيفي ( التمثيل البياني للتوزيع النسبي المئوي المفردات عينة الدراسة  2شكل رقم )

 : التوزيع حسب العمر)ج(  

 حسب العمر ( التوزيع النسبي لمفردات العينة  7جدول رقم )



 عدد المشاركين  النسبة الافتراضية  الفئة العمرية 
 47 %13.56 سنة   30أقل من  

 94 %45.34 سنة 39 – 30

 71 %27.54 سنة 49 – 40

 24 %13.56 سنة فأكثر  50

 236 %100 الإجمالي

( التوزيع النسبي لمفردات عينة الدراسة حسب الفئة العمرية، حيث بلغ إجمالي عدد 7يوضح جدول رقم ) 
( مشاركًا من العاملين في شركات النفط والغاز محل الدراسة. وتُظهر النتائج أن الفئة العمرية من 236أفراد العينة )

(، مما يشير إلى أن غالبية %45.34شاركًا وبنسبة )( م94سنة جاءت في المرتبة الأولى بعدد )   40إلى أقل من  30
 .أفراد العينة ينتمون إلى فئة عمرية تتسم بارتفاع مستوى النشاط المهني والخبرة العملية

(، %27.54( مشاركًا وبنسبة )71سنة في المرتبة الثانية بعدد )   50إلى أقل من    40وجاءت الفئة العمرية من  
وهي فئة تتمتع عادةً بخبرات تراكمية ومعرفة مهنية متقدمة، الأمر الذي يعكس توازنًا بين عنصري الخبرة والاستمرارية 

سنة فأكثر بنسب   50سنة و   30الفئتان العمريتان أقل من  الوظيفية داخل الشركات محل الدراسة. في حين توزعت  
 .( مشاركًا على التوالي24( و)47( لكل منهما، بعدد ) %13.56متساوية بلغت )

ويعكس هذا التوزيع العمري هيكل القوى العاملة في شركات النفط والغاز، حيث تتركز النسبة الأكبر من 
الموظفين في الفئات العمرية المتوسطة القادرة على التكيف مع متطلبات العمل الفني والإداري والاستفادة من البرامج 

، إذ يتيح تحليل أثر التدريب على الإنتاجية عبر فئات عمرية التدريبية. كما يعد هذا التوزيع ملائمًا لأهداف الدراسة
مختلفة، ويسهم في تعزيز شمولية النتائج وصدقها في تفسير العلاقة بين التدريب وإنتاجية الموظفين في بيئة العمل 

 النفطية.

 



 

 حسب العمر ( التمثيل البياني للتوزيع النسبي المئوي المفردات عينة الدراسة  3شكل رقم )

 المؤهل الدراسي( التوزيع حسب  د)

 توزيع أفراد الدراسة وفقًا لمتغير المؤهل العلمي(  8جدول رقم )

 

 

 

 

رقم  جدول  يوضح 
من   ( موظفاً 236( توزيع أفراد عينة الدراسة وفقًا لمتغير المؤهل الدراسي، حيث بلغ إجمالي عدد المشاركين )8)

العاملين في شركات النفط والغاز محل الدراسة. وتبين النتائج أن فئة الحاصلين على شهادة الإجازة العليا تمثل النسبة 
(، الأمر الذي يعكس ارتفاع المستوى العلمي %45.34( مشاركين وبنسبة ) 107الأكبر من أفراد العينة بعدد ) 

قطاع النفط والغاز من كوادر مؤهلة علميًا وقادرة على التعامل مع للعاملين في الشركات محل الدراسة، وما يتطلبه  
 .المتطلبات الفنية والإدارية المعقدة

 عدد المشاركين  النسبة الافتراضية  المؤهل الدراسي 
 36 15.25% دراسات دبلوم عال 

  56 %23.73 شهادة جامعية 

 107 %45.34 شهادة إجازة العليا 

 37 %15.68 شهادة الاجازة المتوسطة 

 236 %100 الإجمالي



 ( مشاركاً 56أن فئة الحاصلين على الشهادة الجامعية جاءت في المرتبة الثانية بعدد )  أوضحت النتائجكما  
(، ثم فئة دراسات %15.68( مشاركًا وبنسبة )37(، تليها فئة شهادة الإجازة المتوسطة بعدد )%23.73وبنسبة )

(. ويعكس هذا التنوع في المؤهلات الدراسية تعدد المستويات %15.25وبنسبة )  ( مشاركاً 36الدبلوم العالي بعدد ) 
الوظيفية والتخصصات داخل شركات النفط والغاز، وارتباط طبيعة العمل بتفاوت المتطلبات العلمية بحسب طبيعة 

 .المهام والمسؤوليات

لأهداف الدراسة ومنهجيتها، إذ يسهم ارتفاع نسبة الحاصلين على مؤهلات عليا   ويعد هذا التوزيع مناسباً 
في توفير بيئة ملائمة لتطبيق البرامج التدريبية المتقدمة وقياس أثرها على إنتاجية الموظفين. كما يتيح تنوع المؤهلات 

ية التعليمية للعاملين، بما يعزز من شمولية العلمية داخل العينة إمكانية تحليل أثر التدريب على الإنتاجية في ضوء الخلف
 النتائج ودقتها، دون الإخلال بصدق البيانات أو تعديل النسب والأرقام الواردة في الجدول. 

 

 ( التمثيل البياني للتوزيع النسبي المئوي لمفردات عينة الدراسة حسب المؤهل 4شكل رقم )

 التوزيع حسب سنوات الخبرة العملية (  ه)

 توزيع أفراد عينة الدراسة وفقًا لمتغير سنوات الخبرة العملية(  9جدول رقم )

 عدد المشاركين  النسبة الافتراضية  فئة الخبرة 
 59 %25 سنوات   5أقل من  

  82 %35 سنوات  10 – 5



 

 

 

( توزيع أفراد عينة الدراسة وفقًا لمتغير سنوات الخبرة العملية، حيث بلغ إجمالي عدد 9يوضح جدول رقم )
إلى   5( موظفًا من العاملين في شركات النفط والغاز محل الدراسة. وتُظهر النتائج أن فئة الخبرة من  236المشاركين )

(، مما يشير إلى أن غالبية أفراد العينة %35اركًا وبنسبة )( مش82سنوات جاءت في المرتبة الأولى بعدد )  10أقل من  
التدريبية  ينتمون إلى فئة تمتلك خبرة عملية متوسطة تؤهلها للتفاعل مع متطلبات العمل والاستفادة من البرامج 

 .المقدمة

(، وهي %30( مشاركًا وبنسبة )71سنة في المرتبة الثانية بعدد )  20إلى أقل من  11وجاءت فئة الخبرة من  
فئة تتميز بتراكم الخبرات المهنية والمعرفة العملية، بما يسهم في دعم الأداء المؤسسي واستقرار العمل داخل شركات 

( مشاركًا، وهو ما يعكس 59( بعدد ) %25سنوات )  5من    النفط والغاز. كما بلغت نسبة الأفراد ذوي الخبرة الأقل
وجود شريحة من الموظفين الجدد نسبيًا الذين تبرز لديهم الحاجة إلى برامج تدريبية مكثفة لتعزيز مهاراتهم ورفع مستوى 

 .إنتاجيتهم

( مشاركًا، وهو أمر 24( بعدد ) %10سنة بأقل نسبة بلغت )   20في حين جاءت فئة الخبرة التي تزيد على  
يتسق مع الهيكل العمري والوظيفي في الشركات محل الدراسة. ويعُد هذا التوزيع مناسبًا لأهداف الدراسة ومنهجيتها، 

ة من الخبرة العملية، ويسهم في تعزيز دقة النتائج  إذ يتيح تحليل أثر التدريب على الإنتاجية عبر مستويات مختلف
 وشموليتها، دون أي تعديل أو تغيير في النسب أو الأعداد الواردة في الجدول. 

 71 %30 سنة 20 – 11

 24 %10 سنة   20أكثر من  

 236 %100 الإجمالي



 
 عينة الدراسة حسب عدد سنوات الخبرة ل( التمثيل البياني للتوزيع النسبي المئوي  5شكل رقم )

 اختبار الفرضيات (  2)

 .قيد الدراسةات  الفرضية الأولى : وجود انخفاض في مستوي الاهتمام بالتدريب بالشرك

(، فيكون المجال سلبياً )وجود( انخفاض في Z-Testلاختبار الفرضية الأولى والثانية تم استخدام اختبار )
( وقيمة متوسط 0.05مستوي الاهتمام بالتدريب بالشركة قيد الدراسة إذا كانت قيمة الدلالة الإحصائية أقل من )

المعياري )  المتوسط  قيمة  أقل من  المجال  انخفاض في مستوي 3الاستجابة لإجمالي  عدم وجود  ( ، ويكون إيجابياً 
( وقيمة متوسط 0.05ريب بالشركة قيد الدراسة إذا كانت قيمة الدلالة الإحصائية للاختبار أقل من ) الاهتمام بالتد 

(، ويكون المجال متوسطاً )لا( سلبي ولا ايجابي( إذا 3الاستجابة لإجمالي المجال أكبر من قيمة المتوسط المعياري ) 
 (. 0.05كانت قيمة الدلالة الإحصائية للاختبار أكبر من ) 

( نتائج اختبار حول المتوسط العام لإجابات مفردات عينة الدراسة على إجمالي العبارات 10الجدول رقم )
 . قيد الدراسةات  المتعلقة بمستوى التدريب بشرك

الفرق بين متوسط   المتوسط العام  المجال
الاستجابة  

 والمتوسط المعياري

الانحراف  
 المعياري

إحصائي  
 الاختبار

الدلالة المعنوية  
 المحسوبة 

معنوية  
 الفروق 



  مستوى
 التدريب 

 معنوي  0.000 19.887 0.59961 0.776 3.776

 

( وهي قيمة مرتفعة وكانت 19.887( أن قيمة الاختبار الإحصائي )10أظهرت النتائج في الجدول رقم )
( بفرق قيمته 3( وهي أكبر من قيمة المتوسط المعياري ) 3.776قيمة متوسط الاستجابة لإجمالي مجال التدريب )

وتشير   0.05ولتحديد جوهرية الفروق فإن قيمة الدلالة الإحصائية للاختبار تساوي صفرا وهي أقل من    (0.776)
إلى معنوية الفروق وهذا يشير إلى إيجابية مستوى التدريب أي ) عدم وجود انخفاض في مستوي الاهتمام بالتدريب 

 . قيد الدراسة  بالشركات

هذه النتيجة مع عدد كبير من الدراسات السابقة التي أكدت وجود علاقة إيجابية بين التدريب   تتفق قد او 
إلى أن التدريب والتطوير  Mohammed et al. (2022) وأداء أو إنتاجية الموظفين. فقد توصلت دراسة

يؤثران تأثيراً إيجابيًا مباشراً على إنتاجية الموظفين، وأن المنظمات التي تستثمر في برامج تدريبية فعالة تحقق مستويات 
أعلى من الكفاءة والأداء. كما جاءت نتائج الدراسة الحالية متسقة مع ما توصلت إليه دراسة أيمن حسن علي 

وجود أثر ذي دلالة إحصائية لتطبيق استراتيجية التدريب بأبعادها المختلفة على أداء العاملين (، التي أثبتت  2020)
ت قطاع البترول المصري، حيث سجل مستوى تطبيق التدريب متوسطات مرتفعة مشابهة لما توصلت إليه في شركا

 .الدراسة الحالية

(، التي أكدت وجود علاقة إيجابية 2021كذلك تتوافق نتائج الدراسة الحالية مع دراسة خالد الحضيري ) 
بين تبني الشركات النفطية لاستراتيجية تدريب واضحة وبين مستوى أداء الموظفين، خاصة في ظل دعم الإدارة العليا 

ما تتقاطع نتائج الدراسة الحالية مع دراسة محمد صقور واستخدام التكنولوجيا الحديثة في تنفيذ البرامج التدريبية. ك
( التي أثبتت وجود علاقة ارتباط قوية وموجبة بين استراتيجية التدريب والأداء الوظيفي، رغم أن مستوى 2020)

تطبيق التدريب في دراسته جاء بدرجة متوسطة، وهو ما قد يفُسر باختلاف السياق التنظيمي أو مستوى النضج 
 .بين بيئات البحث  المؤسسي

 Hidayat & Abdul وعلى الصعيد الدولي، تتفق نتائج الدراسة الحالية مع ما توصلت إليه دراسة

Aziz (2022) ،التي أكدت أن مكونات العملية التدريبية المختلفة، مثل المدربين، والمتدربين، وطرق التدريب ،
 Mohammed Hassen Yimam وبيئة التدريب، لها تأثير إيجابي على أداء الموظفين. كما دعمت دراسة



هذه النتائج، حيث أظهرت أن تصميم التدريب وتقييم الاحتياجات التدريبية وأساليب تقديم التدريب  (2022)
تؤثر تأثيراً معنويًا في تحسين أداء الموظفين، وهو ما ينسجم مع دلالة المتوسط المرتفع لمستوى التدريب في الدراسة 

 .الحالية

نتائج الدراسة الحالية جزئيًا مع بعض الدراسات التي ركزت على جوانب أخرى غير الإنتاجية   وقد اختلفت 
، التي تناولت أثر التدريب Fabiano et al. (2022)و Naji et al. (2022) المباشرة، مثل دراسات

وثقافة السلامة على الامتثال للسلامة والمخاطر المهنية في قطاع النفط والغاز. ويعُزى هذا الاختلاف إلى اختلاف 
أهداف الدراسة، حيث ركزت تلك الدراسات على السلامة المهنية بوصفها متغيراً تابعًا، في حين ركزت الدراسة 

الإنتاجية. ك على  القياس الحالية  أدوات  واختلاف  والتنظيمية،  الثقافية  البيئات  تنوع  إلى  الاختلاف  يعود  ما 
 .تلاف طبيعة العينة وحجمهاالمستخدمة، إضافة إلى اخ

كما يُلاحظ اختلاف الدراسة الحالية عن بعض الدراسات السابقة من حيث مجتمع البحث وعينته، إذ إن 
معظم الدراسات السابقة إما تناولت شركات نفطية في دول أخرى مثل ليبيا، وماليزيا، ونيجيريا، أو ركزت على 

الحالية على شركات النفط والغاز بالمملكة   قطاعات مختلفة كالسياحة والمؤسسات الأكاديمية، بينما اقتصرت الدراسة
العربية السعودية، وهو ما قد يفسر الفروق في مستوى التدريب المدرك، نظراً لاختلاف السياسات التدريبية، والثقافة 

 .التنظيمية، ومستوى الاستثمار في رأس المال البشري بين هذه البيئات

وبوجه عام، فإن توافق نتائج الدراسة الحالية مع غالبية الدراسات السابقة العربية والأجنبية يعزز من المصداقية  
العلمية لنتائجها، ويؤكد الأهمية المحورية للتدريب كأداة استراتيجية لتحسين أداء وإنتاجية الموظفين. وفي الوقت ذاته، 

دراسات تعُد عامل قوة للدراسة الحالية، حيث تسلط الضوء على تأثير فإن أوجه الاختلاف التي ظهرت مع بعض ال
السياق الثقافي والتنظيمي والمنهجي في تفسير النتائج، وتبرز الإضافة العلمية التي تقدمها الدراسة من خلال تطبيقها 

 .على بيئة سعودية وفي قطاع استراتيجي بالغ الأهمية كقطاع النفط والغاز

وتؤكد هذه المقارنة أن نتائج الدراسة الحالية لا تأتي بمعزل عن الأدبيات السابقة، بل تعُد امتدادًا لها وإضافة 
نوعية تسهم في تعميق الفهم العلمي للعلاقة بين التدريب وإنتاجية الموظفين، وتدعم أهمية الاستثمار في التدريب 

 مة التنظيمية.بوصفه أحد أهم محركات التميز المؤسسي والاستدا



 الفرضية الثانية : وجود انخفاض في مستويات جودة أداء العاملين بالشركة قيد الدراسة . 

( نتائج اختبار حول المتوسط العام لإجابات مفردات عينة الدراسة على إجمالي العبارات 11الجدول رقم )
 ات قيد الدراسة المتعلقة بمستوى أداء العاملين بشرك

الفرق بين متوسط   المتوسط العام  المجال
الاستجابة  

 والمتوسط المعياري

الانحراف  
 المعياري

إحصائي  
 الاختبار

الدلالة المعنوية  
 المحسوبة 

معنوية  
 الفروق 

  مستوى
 التدريب 

 معنوي  0.000 23.82 0.56105 0.8699 3.8699

 

( وهي قيمة مرتفعة وكانت 23.82( أن قيمة الاختبار الإحصائي )11أظهرت النتائج في الجدول رقم )
( بفرق 3وهي أكبر من قيمة المتوسط المعياري )  (3.8699)   قيمة متوسط الاستجابة لإجمالي مجال أداء العاملين 

( ولتحديد جوهرية الفروق فإن قيمة الدلالة الإحصائية للاختبار تساوي صفرا وهي أقل من 0.8699قيمته )
عدم وجود انخفاض في مستوي أداء (وتشير إلى معنوية الفروق وهذا يشير إلى إيجابية مستوى الأداء أي    0.05

  .(بالشركات قيد الدراسةالعاملين  

وتدعم هذه النتائج أهمية التدريب كأداة فعالة لتحسين الأداء الوظيفي للموظفين، حيث يتضح من بيانات 
الدراسة أن البرامج التدريبية المنفذة تساهم بشكل مباشر في تطوير مهارات العاملين، وزيادة كفاءتهم الإنتاجية، وهو 

المثا  سبيل  على  السابقة.  الدراسات  نتائج  مع  يتماشى  دراسةما  أظهرت   Mohammed Hassen ل، 

Yimam (2022)  أن تصميم التدريب وتقييم الاحتياجات التدريبية وأساليب تقديم التدريب لها أثر إيجابي
 .ملموس على أداء الموظفين، وهو ما ينسجم مع النتائج الحالية التي أظهرت مستويات أداء مرتفعة

(، والتي وجدت أن تطبيق استراتيجية التدريب 2020كما تتفق النتائج الحالية مع دراسة أيمن حسن علي ) 
الحضيري  دراسة خالد  أظهرت  الموظفين، كما  أداء  مستوى  رفع  يسهم في  العليا  الإدارة  ودعم  المختلفة  بمراحلها 

 .ين أداء الموظفين في الشركات النفطية( أن وجود برامج تدريبية واضحة ومتنوعة يرتبط إيجابيًا بتحس2021)



وعلى النقيض، قد تختلف النتائج الحالية عن بعض الدراسات التي ركزت على تأثير التدريب على مؤشرات 
 ,.Chizubem Bensonch et al) أخرى غير الأداء المباشر، مثل السلامة المهنية أو الامتثال التنظيمي

2022; Naji et al., 2022) حيث لم يكن الهدف من تلك الدراسات قياس الأداء الوظيفي العام. ويعزى ،
هذا الاختلاف إلى طبيعة المتغير التابع ومستوى التطبيق في البيئات المختلفة، مما يبرز قيمة الدراسة الحالية في تقديم 

 .السعودية  قياس دقيق لمستوى الأداء الوظيفي في سياق شركات النفط والغاز بالمملكة العربية

الدراسة الحالية أن مستوى أداء العاملين المرتفع مرتبط بالإطار التدريبي المنظم والفعال   وقد توصلت نتائج
تتبناه الشركة، مما يعكس الأثر الإيجابي للاستثمار في رأس المال البشري ويعزز أهمية التدريب كاستراتيجية   الذي 

 أساسية لتحسين الإنتاجية والكفاءة المؤسسية. 

العاملين بالشركة قيد  الفرضية الثالثة: توجد علاقة جوهرية ذات دلالة إحصائية بين التدريب وجودة أداء 
 .الدراسة

لتحديد جوهرية العلاقة بين التدريب وأداء العاملين بالشركة تم استخدام ارتباط بيرسون فتكون العلاقة ايجابية 
طردية( إذا كانت قيمة معامل الارتباط موجبة وتكون العلاقة سلبية عكسية( إذا كانت قيمة معامل الارتباط سالبة 

وتكون العلاقة   0.05ت قيمة الدلالة الإحصائية أقل من  ، وتكون العلاقة جوهرية ذات دلالة إحصائية إذا كان
 . 0.05 غير جوهرية إذا كانت قيمة الدلالة الإحصائية أكبر من .

 ( ارتباط بيرسون بين التدريب وأداء العاملين بالشركة 12جدول )

 أداء العاملين 

 التدريب 
 0.6890 ارتباط بيرسون

 0.000 قيمة الدلالة الإحصائية 

 236 عدد المشاهدات 

 ( 2025نوفمبر  نتائج الاستبيان    )الدراسة الميدانية    المصدر :

( إلى وجود علاقة إيجابية وطردية قوية 12تشير نتائج جدول رقم )(  12لقد بينت النتائج في الجدول رقم )
، مع دلالة 0.6890بين التدريب ومستوى أداء العاملين في الشركة محل الدراسة، حيث بلغ معامل ارتباط بيرسون  



(. هذا يشير إلى أن العلاقة بين التدريب وأداء 0.05إحصائية معنوية تساوي صفراً، وهي أقل من مستوى الدلالة )
، مما يدعم الفرضية الثالثة القائلة بوجود علاقة ذات دلالة إحصائية %95العاملين جوهرية إحصائيًا عند مستوى الثقة  

 .بين التدريب وجودة الأداء الوظيفي للموظفين

من التغيرات في مستوى أداء العاملين   % 47.5أن ما نسبته   (R² = 0.475) كما يوضح معامل التحديد 
يمكن تفسيره بالمتغير المستقل، وهو التدريب، في حال لم تتأثر مستويات الأداء بعوامل أخرى. ويعكس هذا الدور 

ال البشري الكبير للتدريب كأداة استراتيجية لتحسين الكفاءة والإنتاجية، مؤكدًا الأثر المباشر للاستثمار في رأس الم 
 .على جودة الأداء الوظيفي

وتتوافق هذه النتائج مع الدراسات السابقة التي تناولت العلاقة بين التدريب وأداء الموظفين. على سبيل المثال، 
أن تصميم التدريب وتقييم الاحتياجات  Mohammed Hassen Yimam (2022) أظهرت دراسة

أثر إيجابي ملموس على أداء الموظفين. كما أيدت دراسة أيمن حسن علي  التدريب له  التدريبية وأساليب تقديم 
( هذا الاتجاه، حيث بينت أن تطبيق استراتيجية التدريب بمراحلها المختلفة ودعم الإدارة العليا يساهم في 2020)

الوظيفي  الأداء  الحضيري   رفع  خالد  دراسة  مع  متسقة  الحالية  الدراسة  نتائج  جاءت  ملموس. كذلك،  بشكل 
يبية واضحة ومتنوعة يرتبط إيجابيًا بتحسين أداء الموظفين في شركات (، التي أظهرت أن وجود برامج تدر 2021)

 .النفط

ويبرز هذا الترابط بين التدريب وأداء العاملين القيمة العملية للاستراتيجيات التدريبية في بيئة العمل السعودية، 
الفرق بين  النفط والغاز. كما يظهر  ويفسر أهمية الاستثمار المنهجي في تطوير مهارات الموظفين ضمن شركات 

متغيرا على  ركزت  التي  الدراسات  وبعض  الحالية  التنظيمي الدراسة  الامتثال  أو  المهنية  السلامة  مثل  أخرى،  ت 
(Chizubem Bensonch et al., 2022 مما يعكس أن طبيعة المتغير التابع وبيئة الدراسة تؤثر بشكل ،)

مباشر على قوة العلاقة بين التدريب والأداء، وهو ما يعزز من قيمة الدراسة الحالية في تقديم رؤية دقيقة حول أثر 
 لى الإنتاجية والكفاءة الوظيفية. التدريب ع

  



 : مراجع اللغة العربية 

( أهماللهة أئاء ا ئارل فن احسين ام اجاللهة الموظفينش جامعة محمد خاللهضى بسلىلش 2015ابىاهاللهوش بومزايد) (1
 .39العدئ 

أ( مدو اط يق العقد ال فسن فن المامعات الفلسطي اللهة فن عطاع غزل نأثىه  2017أبو طاقاللهةش أبىار ) (2
 على  م اجاللهة الموظفش رسالة ماجس يىش المامعة ا سلاماللهة غزلش فلسطين.

( ئنر ال در ب فن ا ماللهة ملاارات مديىي الموارئ البرى ةش مملة رابطة  2024ابو غالنش زلفن يومس)  (3
ال ىبيو ين الفلسطي ين للائاب نالدراسات ال ىبو ة نال فساللهةش عسو ا بحاث نالم روراتش المملد الثامنش العدئ  

 الثامن.  

( قاللهاس ئنر ال در ب فن اثمين الموارئ البرى ة: ئراسة ميداماللهة  2009بابا ع د القائرش حسين الحديد ) (4
حول  الوط ن  العلمن  المل قى  ضمن  مقدمة  بحثاللهة  نرعة  بالأرئهش  نالم اللهعات  الدخل  ضى بة  ئااىل  على 

موفم ىش 11-10ة يومناس ىاااللهماللهات ال در ب فن ظل ائارل الموئل الراملة كمدخل ل حقيق الميزل ال  افسالله
 جامعة الطاهى مو ي بسعيدلش المزااى.

5) ( حسن  آمال  الموارئ 2009ال ىزممنش  ل طو ى  الف ائق  فن  نفاعلي لاا  ال در  اللهة  نال ىامج  ال در ب   )
 .74البرى ةش مملة ا ئارل نا ع صائ لمامعة المس  صى ةش كلاللهة ا ع صائش العدئ 

 ( فن ال در ب الحديث فن مما ت ال  ماللهة ش القاهىلش مل بة مصى الحديثة. 1990بىعنش محمد جمال)   (6
( اس ىاااللهماللهة ا ماللهة الموارئ البرى ة فن المؤسسة ا ع صائية ئراسة حالة أىكة 2007بىعنش حسين)  (7

 سوماطىاكش اطىنحة مقدمة ل يل ئك ورال ئنلة فن العلوأ ا ع صائيةش جامعة المزااى. 
 بىمامج ال  طاللهط ال ىبوي ل طو ى ملاارات الكفاية ا م اجاللهةش أعبة ا ئارل المدرساللهة للمعلمين.   (8

(  ئارل الموارئ البرى ة نكفاية الداء ال  ظاللهمنش المؤسسة المامعاللهة للدراسات نال رى 2000بى ىش كامل ) (9
 نال وز ع. 

( أثى اس  داأ اللاااف ال كن على  م اجاللهة  2020البلىيش ثامى ش غالبش آ ءش نأ ي ى ش ع د الىحمن )  (10
 (. 38العاملين بحث اس طلاعن فن مديى ة بيئة بغدائ المملة العالماللهة للاع صائ نا عمال )



( الطى ق غيى السلوك ا لاح ال علاللهو فن م طقة الرىق الأنسط نأمال أفى قاللهاش  2007ال  ش الدنلن) (11
 ال  ش الدنلن للإمراء نال عميى ناأ طن العا مة. 

محموئ)   (12 عطاللهفش  بالمؤسسة  2013بو  الموظفين  ائاء  احسين  فن  نئنره  ال دمة  اث اء  ال كو ن   )
المامعاللهةش م كىل اكميلاللهة ل يل ألاائل الماجس يى فن علو ا ج ماعش كلاللهة العلوأ ا مساماللهةش جامعة محمد 

 حاللهضى بسلىل. 

( أهماللهة  ئارل الأئاء فن احسين  م اجاللهة الموظفينش مملة العلوأ الإمساماللهةش 2015بومزايدش  بىاهاللهو )  (13
 (. 39)  38جامعة محمد خاللهضى بسلىل  

( أهماللهة ا ئارل فن احسين ام اجاللهة الموظفينش مملة العلوأ ا مساماللهة ش جامعة 2015بومزايدلش ابىاهاللهو ) (14
 . 39محمد خاللهضى بسلىلش العدئ 

 SPSS(. احليل ال اللهامات الإحصاااللهة باس  داأ ال ىمامج الإحصاان  2005ال اللهاانش محموئ ملادي ) (15
 عماه.  –ئار الحامد  -الطبعة الأنلى  

 ( الم اهج ال در  اللهة الم كاملةش مىكز ال  ىات الملا اللهة للإئارلش القاهىل. 2004اوفيقش ع د الىحمن ) (16

( معمو مصطلحات العلوأ ا ئار ةد الى اضش  1993ال و مىيش محمد ابىاهاللهو ن ال ىعنش محمد ع دالله)   (17
 مل بة الع اللهلاه.  

( ال در ب فن القطاع الص اعن   اعة عمالة ماهىلش م ظمة ال عانه  2012جابىش ع يى عائل ) (18
 . 102الص اعن فن ال لاللهج العىبنش م ظمة ال لاللهج للاس رارات الص اعاللهةش العدئ 

( أيى ال در ب على أئاء العاملين فن محافظة جىشش المملة العىباللهة  2022المغ يىش مؤمن خالد ) (19
 .50لل رى العلمنش مىكز البحث ناطو ى الموارئ البرى ةش رماحش العدئ 

خالد) (20 البحوث  2024المغ يىشمؤمن  مىكز  محافظة جىشش  فن  العاملين  ائاء  على  ال در ب  اثى   )
 ناطو ى الموارئ البرى ةش رماح ش العدئ ال مسوه.  

 (.  ئارل الموارئ البرى ة ش ج دار ة لل رى نال وز عش الأرئه.2015جميلش ع د الكى و أحمد ) (21
( العوامل المؤثىل فن  م اجاللهة العمل نالأجور فن عطاع الص اعة  2016الحىاز ن حااو الىاعنش محمد ) (22

 . 18(1أش المملة الأرئماللهة للعلوأ ال ط اللهقاللهةش )2012- 1994ال حو لاللهة الفلسطي نش خلال الف ىل  



( أثى جوئل ال در ب فن رفع كفاءل العاملين بالمصارف السوئاماللهةش  2015حسوه ش محمد عوض ) (23
 .78مملة المال نا ع صائ ش ال ىطوأش  المملد 

ئراسة    -(:  س ىاااللهماللهات ال در ب الفعالة نأثىها على أئاء الموظفين 2021الحضيىيش خالد الم اني ) (24
 اط اللهقاللهة على أىكات ال فط نالغاز فن لي اللهاش مملة ا فاق العلماللهةش جامعة طىابلس 

( أثى المىنمة ا س ىاااللهماللهة على احسين الكفاءل الإم اجاللهة فن أىكة اوز ع كلاىباء  2018حمائش رااد ) (25
 محافظات غزل رسالة ماجس يى غيى م رورلش المامعة الإسلاماللهة غزلش فلسطين.

( أثى ادر ب ناأهيل الكوائر البرى ة فن ا ماللهة ناطو ى الإم اجش ئراسة  2014الحمائيش محمد عامى ) (26
ميداماللهة لرىك ن ا مماء للص اعات اللا دساللهة نأىكة ا مماء لص اعة المواسسيىش مملة جامعة الز  ومةش  

 .11جامعة الز  ومةش العدئ 

(. اثى ال در ب علن الكفاءل الأم اجاللهة لدي العاملين برىكة  2018حمزل ع دالله ع د الىحمن يحن ) (27
ساللهقا للغلال ئراسة علماللهة غيى م رورل ش جامعة الموفش المملكة بالعىباللهة السعوئيةش مملة العلوأ ا ع صائية  

 (. 2(ش مج )5نالأئار ة نالقاموماللهةش ع )
 (.  ئارل الإم اج نالعملاللهاتش ئار الصفاش عماه.2001حموئش خضيىش نفاخوريش هايل ) (28
 ( ا ظاللهو نائارل ا عمال ش المل ب المامعى الحديثش ا سل در ة.2007ح فىشع دالغفار)  (29
الكفاءل الإم اجاللهةش رسالة ماجس يىش 2009ال زاعنش ماهى ) (30 البرى ة فن رفع  الموارئ  (. ئنرل  ئارل 

 جامعة ئمرقش سور ا. 
 ش ال در ب الفعالش عالو المل ب الحديثش اربدش الأرئه.  2006ال طيبش رئاح ) (31

(. أثى اط يق العمل عن بعد على  م اجاللهة الموظفين فن القطاع  2021ال طيبش علا عاللهسى محموئ ) (32
ش رسالة ماجس يىش كلاللهة  19  –اللا دسن "ا س رارات نال صماللهو اللا دسن" فن الأرئه خلال جااحة " وفيد  

 الأعمالش جامعة الرىق الأنسطش ا رئه.
ئار  -(. احليل الإراباط نمماذج ا محدار البساللهط 2004ئانئش جمال ابىاهاللهو & فاضلش سميى سلاللهو ) (33

 ب غازي  -الك ب الوط اللهة  
( احليل أثى ال در ب نال حفيز على ا ماللهة الموارئ البرى ة فن ال لداه ا سلاماللهةش  2008الداني الراللهخ ) (34

 .6مملة الباحثش المزااىش العدئ 

ا  دار الثامن من سلسلة ئليل المدرب ل ىمامج ا ماللهة    –(  2003ئليل المدرب فن ادر ب المدربين)   (35
 المم معات المحلاللهةش بىمامج ا ماللهة المم معات المحلاللهةش   عاء.   



( أثى ال در ب على الإئارل ا س ىاااللهماللهةش مفاهاللهو نحا ت ئراساللهةش عماهش ئار 2005الدنريش زكى ا ) (36
 الاللهازنري. 

( اىجمة محمد سعيد  ئارل الموارئ البرى ةش ئار المى خ لل رىش الى اض المملكة 2009ئيسلىش جارو ) (37
 العىباللهة السعوئية.

(  ئارل الموارئ البرى ة ا صص مظو المعلومات الإئار ةش ئار  فاء 2003ربابعةش على محمد ) (38
 لل رى نال وز عش عماه نالأرئه.

(. اأثيى ال در ب على  م اجاللهة المؤسسة ئراسة حالة مؤسسة سوملغارش رسالة 2007الىباللهعش بوعى ول ) (39
 ماجس يىش جامعة محمد بوعىل بومىئاسش المزااى.

(. الإئارل المعا ىلش اىجمة رفاعن محمد رفاعنش محمد سيد أحمد ع د الم عالش  2001رارماه ئافيد ) (40
 الى اض: ئار المى خ لل رى. 

 ش ئار الك بش القاهىل. 1ط  –(. ئليل الباحثيين فن ال حليل ا حصاان  2002رزق اللهش عايدل م لة ) (41

( ئراسة ل حليل اس  داأ ال كاء ا  ط اعن فن ادر ب ناطو ى ملاارات 2023رماللهضش أحمد جاسو) (42
 الموظفينش مملة الدراسات المس دامةش الممعاللهة العلماللهة للدراسات ال ىبو ةش المملد ال امس. 

( اس ىاااللهماللهة ادر ب الموارئ البرى ة على أئاء الموظفينش مملة العلوأ  2024الساعديش ع د السلاأ ) (43
 .24ا ع صائية نالساللهاساللهةش جامعة ب ن نليدش كلاللهة ا ع صائ نالعلوأ الساللهاساللهةش ب ن نليدش العدئ 

44) ( مف اح  سالو  مممةش  بن  الواحد؛  ع د  عطاللهة  لفلاو  2021سالوش  مدخل  الأم اجاللهة  القدرل  احسين   .)
للاع صائ  المزااى ة  المملة  طىابلس  جامعة  م رورلش  ش  علماللهة  نرعة  الفعالش  الرىاان  ال  طاللهط  محدئات 

 (.01( ع )03الساللهاسنش مج ) 
( احديد ا ح اللهاجات ال در  اللهةش مملة الم ظمة العىباللهة للعلوأ 1974السلمنش على نساطعش رسلاه ) (45

 ش الى اضش السعوئية. 163الإئار ةش العدئ 

46) ( ئراسة حالة: 2019سوماش محمد علن  البرى ة:  الموارئ  ا ماللهة  ال در ب نئنرها فن  اس ىاااللهماللهة   .)
أش رسالة ماجس يى غيى م رورل كلاللهة العلوأ ا ئار ةش جامعة  2019  -  2017محلاللهة ال ىطوأ فن الف ىل من  

 افى قاللها العالماللهةش السوئاه.
47) ( نالإئارلش  2015سيدش  يماه  لل  ظاللهو  المصىي  المىكزي  الملااز  العملش  رأس  على  ال در ب   )

 . 148العدئ 



( أثى ال در ب على ال  ماللهة الإئار ة ئراسة اط اللهقاللهة على ا ائيماللهة  2018السيدش سلوو حسين حميدل ) (48
ش رسالة ماجس يى غيى م رورلش كلاللهة ا ع صائ نالعلوأ الإئار ةش  2017:  2010السوئاه للعلوأ ا ئراية  

 ال ىطوأ.

 ( ائارل العملاللهة ال در بةش عماه الأرئهش ئار  فاء.2014الرىعةش عطاء ) (49

أحمد) (50 محمد  المدارس  1409الرى فش  مديىي  ادر ب  بىامج  فن  المىغوبة  ا ئراية  الكفايات  ه( 
 الم وسطة نالثامو ة فن المدي ة الم ورلش رسالة ماجس يى غيى م رورلش كلاللهة ال ىباللهةش جامعة الملش ع دالعز زد 

(. أثى المىنمة ا س ىاااللهماللهة على الأئاء ال  ظاللهمنش مملة جامعة ارى ن للبحوث  2010أاللهحاش أيمن )  (51
 (.38(ش ع )1نالدراسات العلماللهةش مج )

( ائارل الموارئ البرى ة مدخل اط اللهقنش الى اضش مل بة الملش فلاد 1996الصافن ش حامد ال اج حامد)   (52
 الوط اللهة. 

محمد) (53 مصطفى  نم ولنش  أحمدش  الىحمن  ع د  بين  ۲۰۰۵ ااغش  نال كامل  نال عانه  ال  سيق   .)
مؤسسات ال علاللهو نمؤسسات الأعمال نالإم اج امارب بعض الدنل الم قدمة"ش الى اضش مل ب ال ىباللهة العىبن  

 لدنل ال لاللهج.
54) ( محمد  عطاع  2020 قورش  فن  ميداماللهة  ئراسة  الوظاللهفن:  الأئاء  فن  ال در ب  اس ىاااللهماللهة  أثى   .)

ش جامعة  مملة جامعة البعث سلسلة العلوأ ا ع صائيةالمؤسسة العامة لل فط فن سور اش بحث م رور بمملة  
 ش سور ا 32ش عدئ 42البعثش مملد 

(. أثى اس ىاااللهماللهة  2022الصوالحةش ايوب احمد محمد ن ال ىاأديش مامع بن راأد بن ع دالله بن راأد  )  (55
بمملة رماح   م رور  بحث  بسلط ة عماهش  ا ج ماعاللهة  ال  ماللهة  نزارل  فن  الم ظمن  ال غييى  على  ال در ب 

 ئه. ش الأر 66رماحش العدئ  –للبحوث نالدراساتش مىكز البحث ناطو ى الموارئ البرى ة 
محمد    شطرطوش (56 الإحصاااللهة  (.2001)سلاللهماه  المعاي ة  ل رى   ش عماه  شأساساللهات  الرىنق  ئار 

 نال وز ع. 
(  ال در ب مفلاومة نفعالاللهااهش عماهش ئار الرىنق 2002الطعامن ش  لاح الدين محمد ع د الباعن)   (57

 لل رى نال وز ع د  

 ( ال در ب.2002طعامنش حسن أحمد ) (58

( اثى ال در ب على الكفاءل ا م اجاللهة: ئراسة مقارمة بين أىكة  2009طه ش محمد أحمد محموب) (59
 سلى ك امة نمص ع سلى حلفا المديدلش جامعة اأ ئرماه ا سلاماللهةش كلاللهة العلوأ ا ئار ةش السوئاه. 



( ادر ب مس مى مملة الوعن الإسلامنش نزارل الأنعاف نالرئوه الإسلاماللهةش  2020الظفيىيش ع د الله ) (60
 . 663العدئ 

محمد) (61 جمعه  ش  ا ع صائ  2006عامى  علو  أساساللهات  اع صائيات سوق   –(  على  اط اللهقاللهة  مظى ة 
 العملش جملاور ة مصى العىباللهة جامعة الزعاز ق.  

(. اس ىاااللهماللهات  ئارل الموارئ البرى ةش ئار الفكى ماأىنه نموزعوهش  2011عامىش سامح ع د المطلب ) (62
 الأرئه.

(. اس ىاااللهماللهات اعز ز ا س غىاق الوظاللهفن نئنرها  2020العبائيش هاأو فوزيش جوئت ن ء الماف ) (63
فن احقيق الأئاء العالن الم ظمات الأعمال ئراسة اس طلاعاللهة لعي ة من العاملين فن القطاع المصىفن 

 (. 9ع )  ش5العىاعن فن أربيلش مملة ئنر ة مصف س و ة اصدر عنش كلاللهة الإئارل نا ع صائش مج 
64) ( الدين  ممو  اللهش  يماه  ئراسة  2019ع د  ا لك ىنماللهة  الإئارل  اط يق  فن  ال در ب  ئنر  افعيل   )

اس طلاعاللهة لأراء العاملين فن المامعة ال ق اللهة الرمالاللهةش جامعة المو لش كلاللهة الإئارل نا ع صائش المملد 
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ال  ماللهة ا ئرايةش 1971الع دش جعفى ع د المميد )  (65 ااحائ جمعاللهات  ( قاللهاس عااد اس ثمار ال در بش 
 المملد الىابعش العدئ الأنل. 

 ( ائارل ا فىائ نالعلاعات ا مساماللهةش القاهىلش ئار ال لاضة العىباللهة. 1997ع يدش عاطف محمد)  (66
( ادر ب الموظفين العموميوه المرللات نالحلول ئراسة مقارمةش  2013العدناهش ماجد احمد  الح ) (67

 رسالة ئك ورالش المامعة الأرئماللهةش كلاللهة الدراسات العلاللهاش عماه. 

(. ال  ظاللهو غيى الىسمن نا م اجاللهة فن مطاحن الحىنش فن المزااىش  2008عز الدينش سلاللهمامن )  (68
 رسالة ماجس يىش جامعة م  وري عس طي ةش المزااى. 

(. ا مدماج الوظاللهفن نأثىه على  م اجاللهة الموظف: ئراسة اط اللهقاللهة  2024عز ز الىحمنش ز اه عدماه )  (69
على مس رفى ال ور ال  صصن بملة الملىمةش مملة العلوأ الإع صائية نالإئار ة نالقاموماللهةش المىكز القومن  

 . 7ش ع  8للبحوث غزلش مج 
 (.  ئارل الموارئ البرى ة المعا ىلش ئار ناالش عماه. 2004عقيلنش عمى ن فن ) (70
(: أثى اط يق اس ىاااللهماللهة ال در ب على أئاء العاملين بال ط يق على عطاع  2020علنش ايمن حسن ) (71

ش المعلاد العالن للحاسبات ناك ولوجاللها المعلوماتش 12ال  ىنل المصىيش مملة الرىنق للعلوأ ال مار ةش العدئ 
 ا ائيماللهة الرىنق.



72) ( الس ار  ع د  للطباعة  2008العلنش  المسيىل  ئار  نالعملاللهاتش  الإم اج  على  نالساللهطىل  ال  طاللهط   .)
 نال رىش عماه. 

(. اس  داأ معد ت الإم اجاللهة فن ب اء خطط الإم اج عن طى ق المحا ال "ئراسة  2006عوئلش فؤائ ) (73
 اط اللهقاللهة احليلاللهة على عطاع ال ساللهج نالملابس فن عطاع غزل"ش رسالة ماجس يىش المامعة الإسلاماللهةش غزل. 

أ(. أثى ا  ن الإئارل العلاللها ل ىامج ا راقاء ال اان على مس وو  2018الغماريش نساأ زهىي سلاللهو ) (74
 الإم اجاللهة لدو الموظفينش رسالة ماجس يىش المامعة الإسلاماللهةش كلاللهة ا ع صائ نالعلوأ الإئار ةش فلسطين.

( ئنر ال  طاللهط ا س ىاااللهمن فن رفع الكفاءل الإم اجاللهة لدو العاملين فن  2017الغوطنش محموئ ) (75
 مؤسسات ال علاللهو العالن بمحافظات غزل رسالة ماجس يىش المامعة الإسلاماللهة غزلش فلسطين. 

( أهماللهة ال در ب المس مى ئاخل الم رألش اعمال مل قاللهات  2008الفارسش  بىاهاللهو بن ع د الله بن  بىاهاللهو )  (76
 نمدنات المىجع فن ال در ب نإئارل الموارئ البرى ةش الم ظمة العىباللهة لل  ماللهة الإئار ة.

( السلوك ال  ظاللهمن نأثىه على الإم اجاللهةش رسالة ماجس يىش  2011الفاضلش ممال علن محمد علن )  (77
 جامعة المزااىش المزااى. 

القاللهمة: ئراسة ميداماللهة على  2009الفضلش مؤ د محمد ) (78 الفكىي نخلق  المال  بين رأس  العلاعة   .)
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 (.3ش)
79) ( أحمد  محمد  بإم اجاللهة  2021ع ديلش  يماه  نعلاع ه  المس حقة  ال ىقاللهات  ب  في   ا ل زاأ  مدو   .)

 الموظفينش رسالة ماجس يىش كلاللهة ا ع صائ نالعلوأ الإئار ةش المامعة الإسلاماللهة )غزل(ش فلسطين. 
(. أثى اط يق اس ىاااللهماللهة ال در ب على أئاء الموارئ البرى ة: ئراسة  2018القوالةش ع دالم عو موسن ) (80

الأرئماللهةش بحث م رور   المو ة  ئااىل الأر ائ  للبحوث اط اللهقاللهة  الحسين بن طلال  ش جامعة مملة جامعة 
 ش ا رئه.1ش عدئ 4عمائل البحث العلمن نالدراسات العلاللهاش مملد  -الحسين بن طلال  

(. الكفاءل ا م اجاللهةش نرعة عملش أ ائيماللهة الدراسات العلاللهاش عسو ا ئارل نال  ظاللهوش  2006القيبش سلاللهو ) (81
 لي اللها.

( أثى ال در ب فن ا ماللهة عابلاللهة اوظاللهف الموظفين ئراسة حالة مديى ة الس دات 2023 ىزازيش ح اه ) (82
نالوثااق المؤم ة بو ية المزااىش جامعة ع د الحميد بن بائيس مس غاموش ئفااى بوائكس الساللهاسة الص اعاللهة  

 .12نا ماللهة المبائ ت ال ارجاللهةش المملد 



83)  ( علا  ال حو لاللهة  2016 سابش  الص اعة  عطاع  فن  نالأجور  العمل  فن  م اجاللهة  المؤثىل  العوامل   )
 أش رسالة ماجس يى غيى م رورلش جامعة آل ال يت الأرئه. 2012- 1994الفلسطي نش خلال الف ىل  

( مموذج مق ىح لل در ب ا لك ىنمن فن المىكز الوط ن للاس رارات  2009 غوش ز  ة مىائ ئاؤنئ ) (84
 نال طو ى الإئاري فن المو ل رسالة ماجس يىش كلاللهة الإئارل نا ع صائش جامعة المو ل.

 1/374لساه العىب مائل )ئرب(  (85

( العلاعة بين ال در ب نالكفاءل الإم اجاللهة فن القطاع العاأ بال ط يق على  2024محمدش جوهى يوسف ) (86
( السوئاماللهة  ز ن  ئنل  2021:  2017أىكة  نئراسات  بحوث  مىكز  ال ط اللهقاللهةش  للدراسات  القلزأ  مملة  (ش 

 حوض البحى الأحمى نجامعة ئمقلاش العدئ ال اسع.

(. العلاعة بين ال در ب نالكفاءل الإم اجاللهة فن القطاع العاأ ب ط يق  2024محمدش جوهى يوسف جعفى )  (87
ش مملة الفلزأ للدارسات ال ط اللهقاللهةش مىكز بحوث نئراسات ئنل  2017-2021على أىكة ز ن السوئاه  

 حوض البحى الأحمى نجامعة ئمقلا.
( العاعة بين ال در ب نالكفاءل ا م اجاللهة فن القطاع العاأ ب ط يق  2024محمدش جوهى يوسف جعفى) (88

 . 9على أىكة ز ن السوئاهش مىكز بحوث نئراسات ئنل البحى ا حمى نجامعة ئمقلاش العدئ 
الىحمن عطاللهة ) (89 بمرالله ة ا زهى 2017محمدش ع د  ال در ب الإئاري  ل طو ى  ئارل  ( اصور مق ىح 

 الرى ف فن ضوء بعض معاييى  ئارل الموئلش رسالة ماجس يىش كلاللهة ال ىباللهةش جامعة الأزهى. 
( ال در ب نعلاع ه بأئاء الموظفين فن  ئارل الإم اج برىكة ال لاللهج  2021محمدش ع د الله يوسف ) (90

 . 17العىبن لل فطش مملة جامعة ب غازي الحديثة للعلوأ نالدراسات الإمساماللهةش العدئ 

( الإئارل ا س ىاااللهماللهة للموارئ البرى ةش ال داال ل حقيق ميزل ا افساللهة لم ظمة  2003مىسنش جمال ) (91
 القىه الحائي نالعرىنهش القاهىلش مصىش الدار المامعاللهة. 

ش  7( ال در ب نأهمي ه للعاملين فن م رآت الأعمال السعوئية ك اب  رأائي  1993مىكز البحوث )  (92
 سلسلة مط وعات مىكز البحوثش الغىفة ال مار ة. 

اايه ) (93 القاللهائيةش بحث  2012مسعوئش على  القدرات الإئار ة  ب اء  البرى ة فن  الموارئ  ادر ب  ( ئنر 
 ئك ورال فن  ئارل ا عمالش جامعة سامت كلاللهم  س العالماللهةش العىاق.

(. العوامل المؤثىل على  م اجاللهة العاملين فن بلديات عطاع غزل الك ىو رسالة  2013م صورش هلا )  (94
 ماجس يى. المامعة الإسلاماللهة. غزل. 



(  الدافعاللهة لل در ب ا ئاري فن ضوء ال حديات العالماللهة نالمحلاللهةش  2006موسىش محموئ ع د اللطاللهف ) (95
 القاهىل ش الدار العالماللهة لل رى نال وز ع. 

(. العوامل المؤثى علن احسين ا م اجاللهة فن القطاع الص اعن "ئراسة اط اللهقاللهة  2005ه اللهةش ماجد ) (96
 على عطاع الص اعات ال ر اللهة فن عطاع غزل"ش رسالة ماجس يىش المامعة الإسلاماللهةش غزل. 
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