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 الشكر والتقدير 

أتقدم بخالص الشكر والامتنان لكل من ساهم في إنجاز هذا العمل، من أساتذة ومرشدين  

 وزملاء، ممن أضاءوا لي الطريق بخبراتهم ونصائحهم القيمة.  

وأشكر كل من منحني من وقته وجهده لدعمي، سواء بالكلمة المشجعة أو المساعدة العملية،  

 فلكم جميعًا جزيل الشكر والامتنان. 

كما أعبر عن امتناني لكل من ألهمني، وشجعني على المضي قدمًا رغم الصعوبات، ولكل من  

 منحني دفعة صغيرة كانت سببًا في استمرار عزيمتي. 

ولا يفوتني أن أشكر كل تجربة مرت بي، كل لحظة تحدٍ وصعوبة، فكلها كانت حجر أساس  

 لبناء هذا العمل، وجعلتني أكثر قوة وإصرارًا على الوصول إلى الهدف. 
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 الملخص 

معرفة أثر التدريب المستتتتمر على تطوير الكفاءة المهنية في شتتتركات الاتصتتتالات  الهدف من الدراسةةةة  

 السعودية. 

مفردة   30المنهج الوصتتفي التحليلي باستتتخدام أستتلوب الانحدار الخطي، على عينة قوامها    منهج الدراسةةة 

 . 2026من الفنيين والموظفين خلال عام 

وجود علاقتة موجبتة قويتة ودالتة إحصتتتتتائيتاً بين التتدريتب المستتتتتتمر والكفتاءة المهنيتة  نتةائج الةدراسةةةةةة     

R^2=0.737, p<.001  ، وتحقق أثر التدريب على الاتجاهات والسلوكيات والإنتاجية والأداء والمهارات ،

 وكان التدريب على مهارات البيع الأعلى تأثيراً. 

ستد فجوة معرفية حول العلاقة الكمية المباشترة بين التدريب المستتمر والكفاءة المهنية في المسةاهمة النررية   

 قطاع الاتصالات السعودي. 

توفير دليل إداري لشتركات الاتصتالات لتصتميم برامج تدريبية فعالة تحقق عائداً ملموستاً    التطبيقات العلمية 

 على الأداء والتنافسية. 

التدريب المستتتتتمر، الكفاءة المهنية، الأداء الوظيفي، الإنتاجية، شتتتتركات الاتصتتتتالات    الكلمات المفتاحية 

 السعودية.  

 

Abstract 

Study Objective: To identify the impact of continuous training on developing 

professional competence in Saudi telecommunications companies.  

Study Methodology: Descriptive analytical approach using linear 

regression analysis, with a sample of 30 technicians and employees during 

2026. 



8 

   

 Study Results: A strong positive and statistically significant relationship 

exists between continuous training and professional competence 

R^2=0.737, p<.001. Training significantly improved attitudes, behaviors, 

productivity, performance, and skills. Sales skills training had the highest 

impact. 

Theoretical Contribution: Addresses the theoretical gap regarding the 

direct quantitative relationship between continuous training and professional 

competence in the Saudi telecom sector. 

 Practical Implications: Provides managerial guidance for telecom 

companies to design effective training programs that yield tangible returns 

on performance and competitiveness. 

Keywords: Continuous Training, Professional Competence, Job 

Performance, Productivity, Saudi Telecom Companies. 
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 المقدمة   .1.1

يعُد التدريب أحد الركائز الأساسية في تطوير وتحسين أداء وكفاءة العاملين، إذ يسهم في تزويدهم بالمعارف  

ويهدف  ،  والمعلومات التي يحتاجونها، وتنمية مهاراتهم وقدراتهم، وتعديل اتجاهاتهم نحو العمل بشكل إيجابي

التدريب إلى رفع مستوى الكفاءة وتحسين الأداء وزيادة الإنتاجية بأعلى قدر ممكن من الجودة والسرعة، مما  

 ( 2020. )خزام، يجعله عنصرًا محوريًا في تنمية الموارد البشرية وتعزيز فاعليتها 

  اتجاهاتهم   وتغيير  جديدة  ومعارف  مهارات   إكسابهم  وإلى  الأفراد   قدرات   تطوير  إلى   أساسية  بصورة  يهدفو

  نظر   وجهة   من   والأنفع   للعمل   الأصلح فهو    عليه،  اعتادوا  الذي   ذلك  عن   يختلف  اتجاه   في   سلوكهم   وتطوير 

 (2018)بوزرقاطة،   .الكفاءة

التدريبية   البرامج  وتنفيذ  متابعة  إلى  يهدف  إذ  البالغة،  الأهمية  ذات  الإدارية  الأنشطة  من  التدريب  ويعتبر 

الملائمة، والعمل على إحداث تطوير في مهارات الأفراد وقدراتهم من جهة، كما يسعى من جهة أخرى إلى  

بم  الوظيفية  مهامهم  أداء  أثناء  ينتهجونها  التي  السلوك  أنماط  وإنتاجيتهم تعديل  كفاءتهم  من  يعزز  .  ا 

 ( 2020)الشنيتي،

ويحدث ،  وبما أن الإنسان يشكل العنصر الأساسي في عملية الإنتاج، فإنه يحتاج إلى التجديد والتطوير المستمر

،  ذلك من خلال تزويده بالأساليب الحديثة والمتطورة التي تعمل على تحسين مهاراته وزيادة كفاءته في الأداء

التدريب   برامج  عبر  إلا  يتحقق  لا  ذلك  فإن  فعال،  بشكل  ونشاطاتها  أهدافها  تحقيق  المؤسسات  أرادت  فإذا 

 ( 2024. )قادر واخرون،  المستمرة

تتمثل الأهمية الجوهرية للتدريب في توفير الأنشطة والبرامج التي تسهم في رفع كفاءة المؤسسة وفاعليتها  و

تحقيق   إلى  التدريبية  البرامج  تهدف  كما  والمستقبلية،  الحالية  احتياجاتها  مع  يتوافق  بما  عملياتها،  أداء  في 

 ( 2020. )نشاش، الاستمرارية في العمل وتعزيز روح الإبداع والابتكار 

لذلك، ازداد اهتمام المنظمات الحديثة بالتدريب، باعتباره من أفضل الوسائل التي تربط بين جودة الخدمات  

،  وكفاءة الأفراد العاملين داخل المؤسسة، بما يضمن تحقيق أهداف المنظمة بأعلى درجات الفاعلية والإنتاجية

. )بوزرقاطة،  فقد أصبح التدريب أداة أساسية تعتمد عليها المؤسسات الساعية إلى تحسين خدماتها وتعزيز أدائها

2018 ) 
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كما أن التقدم الهائل الذي يشهده العالم اليوم نتيجة ثورة الاتصالات والمعلومات يفرض على المنظمات استخدام  

التدريب كأداة استراتيجية لتحقيق التميز، والتركيز على رفع كفاءة أداء الموارد البشرية. وبذلك، يصبح من  

واستبداله التقليدية  العمل  أساليب  عن  الاستغناء  العصر  الضروري  متطلبات  مع  تتوافق  حديثة  بطرق  ا 

 ( 2024)قادر واخرون،    .ومتغيراته 

تعُد وظيفة التدريب في المنظمات الاقتصادية الحديثة من أبرز ركائز التنمية، إذ تسهم في بناء كوادر قادرة  و

الإنساني   العنصر  باعتباره  الفرد  تنمية  يركز على  فالتدريب  المستقبلية،  والتحديات  الضغوط  مواجهة  على 

 ( 2020)الشنيتي، .الأساسي والمحرك الرئيس لجميع عناصر الإنتاج داخل المنظمة

يتطلب نجاح برامج التدريب في تحقيق أهدافها عناية دقيقة في مراحل التخطيط والتنفيذ والمتابعة، لضمان  و

الكفاءة والإتقان أداء مهامه بأعلى مستوى من  العامل من  المرجوة، وتمكين  النتائج  إلى  . )خزام،  الوصول 

2020 ) 

العمل، من خلال  كما   بيئة  في  الحديثة  التطورات  مواكبة  الموظفين من  تمكين  في  المستمر  التدريب  يسهم 

،  تزويدهم بالمعارف والمهارات الجديدة وتعديل سلوكهم واتجاهاتهم بما يتوافق مع المتغيرات التنظيمية والتقنية

 (2020. )نشاش، ويعُد التدريب أداة أساسية لتنمية العنصر البشري وتحسين أداء العاملين 

من الأفضل أن تسعى المنظمة إلى تحسين أداء موظفيها بشكل مستمر لتتمكن من مواجهة المنافسة والبقاء  و

التدريب  بدوره بجودة  يتأثر  الذي  الكفاءة،  بمفهوم  التنافسية ارتباطًا وثيقًا  القدرة  إذ ترتبط  ،  في موقع قوي، 

فعندما يتلقى العاملون تدريبًا كافيًا وفعّالًا، ينعكس ذلك إيجابياً على أدائهم في إنجاز المهام الموكلة إليهم بكفاءة  

 ( 2020. )خزام، أعلى

انطلاقاً من ذلك، أصبح التدريب في الوقت الحالي بمثابة استثمار في رأس المال البشري، إذ يعُد الوسيلة  و

الأساسية لتطوير وتكوين موارد بشرية مؤهلة من حيث الكفاءة والكمية، ما ينعكس بشكل إيجابي على أداء  

 (2024. )قادر واخرون، المؤسسات وفعالية عملها بشكل عام 

بالتطبيق على    أثر التدريب المستمر على تطوير الكفاءة المهنيةوتهدف هذه الدراسة إلى تسليط الضوء على  

 ، وذلك لسد الفجوات العلمية المتعلقة بهذا الموضوع شركات الاتصالات السعودية
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 مشكلة الدراسة

التطورات   لمواكبة  موظفيها  وكفاءة  أداء  تطوير  في  مستمرة  تحديات  السعودية  الاتصالات  تواجه شركات 

برامج   على  الشركات  هذه  اعتماد  من  الرغم  وعلى  الحديثة،  والتكنولوجيا  الاتصالات  قطاع  في  السريعة 

يزال غير محدد بشكل واضح،  التدريب، إلا أن أثر التدريب المستمر على تطوير الكفاءة المهنية للعاملين لا  

مما يطرح التساؤل حول مدى فعالية هذه البرامج في رفع كفاءة الموظفين وتحسين أدائهم بما يحقق أهداف  

 وتنقسم المشكلة إلى قسمين: ،  المؤسسة ويعزز قدرتها التنافسية

 

 فجوات على المستوى النرري .1.1.1
 

 صعوبة تحديد مدى تأثير التدريب على تطوير المهارات المهنية والقدرات العملية للعاملين.  •

 . الحاجة لمعرفة الأنماط التدريبية الأكثر تأثيرًا على رفع مستوى الكفاءة وتحسين الأداء الوظيفي  •

 عدم وجود تقييم كمي واضح لفاعلية برامج التدريب المستمرة في شركات الاتصالات السعودية.  •

 

 

 فجوات على المستوى التطبيقي  .1.1.2
 

 نقص الدراسات النظرية التي تحدد العلاقة المباشرة بين التدريب المستمر وتطوير الكفاءة المهنية.  •

 عدم وضوح الآليات التي من خلالها يسهم التدريب في تحسين مهارات الموظفين وقدراتهم العملية.  •

الحاجة لتفسير علمي لكيفية تأثير التدريب المستمر على الأداء والإنتاجية والكفاءة داخل بيئة العمل   •

 . الحديثة

 

 ؟ شركات الاتصالات السعوديةفي    أثر التدريب المستمر على تطوير الكفاءة المهنية ما    ومشكلة الدراسة هي  
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 أهمية الدراسة .1.2

 
تكتسب دراسة أثر التدريب المستمر على تطوير الكفاءة المهنية أهمية كبيرة لشركات الاتصالات السعودية،  

نظراً لدورها الحيوي في تعزيز أداء الموظفين ورفع كفاءتهم لمواكبة التغيرات السريعة في قطاع الاتصالات  

الحديثة تحسين    ،والتكنولوجيا  للمؤسسات  يتيح  المهنية  الكفاءة  وتطوير  المستمر  التدريب  بين  العلاقة  ففهم 

،  استراتيجياتها التدريبية، مما يعزز الإنتاجية ويضمن استمرارية النمو والتنافسية في بيئة العمل الديناميكية

 وتنقسم الأهمية إلى قسمين: 

 

 على المستوى النرري   .1.2.1

 

 المساعدة في رفع مستوى أداء الموظفين وزيادة إنتاجيتهم بما يخدم أهداف المؤسسة ويعزز تنافسيتها.  •

القرارات   • واتخاذ  الوظيفي  الأداء  على  المستمر  التدريب  أثر  لقياس  تقييمية  ومعايير  أدوات  توفير 

 . الإدارية المناسبة 

الكفاءة   • بتحسين  ترتبط  فعالية  أكثر  تدريبية  برامج  السعودية من تصميم  تمكين شركات الاتصالات 

 المهنية للعاملين. 

 

 
 على المستوى التطبيقي   .1.2.2

 

 المساهمة في إثراء المعرفة العلمية حول العلاقة بين التدريب المستمر والكفاءة المهنية.  •

 تقديم إطار نظري يوضح الآليات التي من خلالها يؤثر التدريب في تحسين الأداء والإنتاجية.  •

المؤسسات   • في  البشرية  الموارد  وتنمية  المهني  الأداء  بتطوير  تهتم  التي  المستقبلية  الدراسات  دعم 

 الحديثة. 

 



14 

   

 أسئلة الدراسة  .1.3
 

 ؟ ما العلاقة بين التدريب المستمر وتطوير الاتجاهات والسلوكيات المهنية للموظفين  •

 ؟إلى أي مدى يسهم التدريب المستمر في رفع مستوى الإنتاجية وتحقيق أهداف المؤسسات  •

 ؟ كيف يؤثر التدريب المستمر على تحسين أداء الموظفين وكفاءتهم في إنجاز المهام الموكلة إليهم •

ما مدى فاعلية برامج التدريب المستمر في تطوير المهارات والمعارف المهنية للعاملين في شركات   •

 ؟ الاتصالات السعودية

 
 أهداف الدراسة .1.4

 

 معرفة أثر التدريب المستمر على تطوير الكفاءة المهنية في شركات الاتصالات السعودية.  الهدف العام  

 

 الأهداف الفرعية  

 العلاقة بين التدريب المستمر وتطوير الاتجاهات والسلوكيات المهنية للموظفين.  تحديد  •

 مدى مساهمة التدريب المستمر في رفع مستوى الإنتاجية وتحقيق أهداف المؤسسات.  تقييم  •

 أثر التدريب المستمر على تحسين أداء الموظفين وكفاءتهم في إنجاز المهام الموكلة إليهم.  تحليل  •

للعاملين في شركات    تقييم  • المهنية  المهارات والمعارف  التدريب المستمر في تطوير  فاعلية برامج 

 . الاتصالات السعودية 

 

 فرضيات الدراسة .1.5
 

H1 التدريب المستمر على تطوير الكفاءة المهنية. : توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية بين 
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Ha :   تطوير الاتجاهات والسلوكيات  و   التدريب المستمر مساهمة توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية بين

 . المهنية للموظفين

Hb  : فع مستوى الإنتاجية وتحقيق أهداف  ور  التدريب المستمرتوجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية بين

 المؤسسات. 

Hc  :  تحسين أداء الموظفين وكفاءتهم  المستمر والتدريب  توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية بين فاعلية

 . في إنجاز المهام الموكلة إليهم

Hd  :  طوير المهارات والمعارف  وت فاعلية برامج التدريب المستمر  توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية بين

 . المهنية للعاملين في شركات الاتصالات السعودية

 

 نموذج الدراسة .1.6
 

 :يوضح الشكل التالي العلاقة بين متغيرات الدراسة وفرضيات الدراسة كما يلي

 المتغير المستقل                                                                                  المتغير التابع      

 

 

 

 

 

 

 1الشكل

 النموذج المقترح من المشروع 

 2025المصدر: الطالب، 

 التدريب المستمر 
تطوير الاتجاهات والسلوكيات   •

 .المهنية

تطوير المهارات والمعارف   •
 .المهنية

H1, Ha, Hb, Hc, Hd 

 الكفاءة المهنية             
رفع مستوى الإنتاجية وتحقيق   •

 أهداف المؤسسات.

تحسين أداء الموظفين وكفاءتهم في  •
 . إنجاز المهام
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 الدراسة الميدانية  .1.7
 

دراسة أثر التدريب المستمر على تطوير الكفاءة المهنية من الموضوعات المهمة في بيئة العمل الحديثة، لما   

لها من دور في تعزيز مهارات ومعارف الموظفين، وتطوير اتجاهاتهم وسلوكياتهم المهنية، وبناء انطباع  

 إيجابي تجاه المؤسسة. 

ولتحقيق أهداف هذه الدراسة، سيقوم الباحث بإجراء دراسة ميدانية في شركات الاتصالات السعودية، وهي   

(،  STCمن أبرز القطاعات الحيوية في المملكة، وتشمل شركات كبرى مثل شركة الاتصالات السعودية )

. وتعُد هذه الشركات من  Virgin Mobileوشركة موبايلي، وشركة زين السعودية، وشركة ليبارا، وشركة  

التطوير   ببرامج  كبيرًا  اهتمامًا  تولي  حيث  الحديثة،  والتقنيات  البشرية  الموارد  في  استثمارًا  الجهات  أكثر 

في التحول الرقمي    2030والتدريب المستمر لموظفيها، بهدف مواكبة التحولات الرقمية وتحقيق رؤية المملكة  

 وتعزيز الكفاءة التشغيلية. 

 

 مخطط المشروع المقترح .1.8
 

 الفصل الأول: المقدمة  •

 الفصل الثاني: الإطار النظري  •

 الفصل الثالث: منهجية البحث  •

 الفصل الرابع: التحليل الإحصائي  •

 الفصل الخامس مناقشة النتائج والخاتمة  •
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 الفصل الثاني  الدراسات السابقة .2
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 المقدمة   .2.1

 
يعُدّ رأس المال البشتري الركيزة الأستاستية للمنظمات الحديثة، إذ يعتمد تحقيق الأداء المتميز واستتمرارية  

المؤستتتستتتات على كفاءة العاملين ومستتتتوى أدائهم، وانطلاقًا من ذلك تولي الإدارة العليا اهتمامًا متزايدًا 

اف التنظيمية ومواجهة التحديات المختلفة  بتنمية الموارد البشرية باعتبارها المصدر الرئيس لتحقيق الأهد 

وتبرز أهمية تنمية الموارد البشتترية بشتتكل خاص في القطاعات التنافستتية  ،  في بيئة الأعمال المعاصتترة

مثل الصتناعات الدوائية، التي تشتهد توستعًا ملحوظًا في عدد الشتركات والمعامل في ستورية، مما يستتلزم  

تنافستية مستتدامة، ويعُدّ الاستثمار في تدريب الكوادر البشرية وتأهيلها  البحث عن وستائل فعّالة لبناء ميزة  

 (.2019من أبرز هذه الوسائل وأكثرها تأثيرًا في تحسين الأداء المؤسسي. )خزام، 

ويعُتبر التدريب من الأدوات الأستتتتتاستتتتتية لتطوير أداء وكفاءة العاملين، من خلال تزويدهم بالمعلومات  

والمعارف اللازمة وتنمية قدراتهم ومهاراتهم وتعديل اتجاهاتهم وقناعاتهم، بما يستتتهم في رفع مستتتتوى  

لسترعة، ويحتل التدريب الكفاءة وتحستين الأداء وزيادة الإنتاجية إلى أقصتى حد ممكن من حيث الجودة وا

 (.2020بذلك مكانة محورية في تنمية الموارد البشرية داخل المنظمات. )الشنيتي، 

ويمثل التدريب نشتتاطًا منظمًا يضتتم مجموعة من الخطوات الهادفة إلى تحقيق أهداف محددة، من خلال 

تنميتة الجوانتب المعرفيتة والعلميتة والمعلومتاتيتة وطرق التفكير لتدى المتتدربين، وإحتداث تغيير ستتتتتلوكي  

العمل، وعلى الرغم    إيجابي في مهاراتهم وقدراتهم المختلفة بما ينعكس على تطوير الأداء وتحستتتين آلية

من استتتتتتختدام مصتتتتتطلحي التتدريتب والتنميتة أحيتانتًا كمترادفين، إلا أن التتدريتب يركز غتالبتًا على تزويتد  

 (.2022الموظف بمهارات محددة لمعالجة قصور معين في أدائه الحالي. )الشريف وآخرين، 

وفي ظل التطورات التكنولوجية المتستتتتارعة في مجالات الاتصتتتتالات وتبادل المعلومات، أصتتتتبح من  

الضتتتتتروري أن يمتلتك العتاملون مفتاهيم التكنولوجيتا الحتديثتة ومتا يرتبط بهتا من مهتارات، حيتث تستتتتتعى  

لتمكين الأفراد المؤستستات إلى مواكبة المستتحدثات التقنية وتوظيفها بفعالية، ويعُدّ التدريب وستيلة أستاستية  

من التكيف مع هتذه التغيرات وتعزيز قتدرتهم على التواصتتتتتل والعمتل بكفتاءة في بيئتة عمتل حتديثتة  

 (.2019ومتطورة. )نشاش، 

كمتا يحتتل التتدريتب مكتانتة بتارزة بين الأنشتتتتتطتة الإداريتة الهتادفتة إلى متتابعتة البرامج التتدريبيتة الملائمتة  

وإحداث تغييرات إيجابية في مهارات الأفراد وقدراتهم وأنماط ستتتلوكهم الوظيفي، ويعُدّ من أهم مقومات  

إداري وبشتتتتتري قتادر على    التنميتة في المنظمتات الاقتصتتتتتاديتة الحتديثتة، لمتا لته من دور في بنتاء جهتاز

 مواجهة التحديات والضغوط المختلفة، وقد دلّت العديد من المؤشرات على تزايد الاهتمام بالتدريب نظرًا
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 (.2019لارتباطه الوثيق بمستوى أداء الفرد وإنتاجيته. )خزام،  

وتكمن الأهمية الأستتتتاستتتتية للتدريب في توفير الأنشتتتتطة والخدمات التي تستتتتهم في رفع كفاءة وفعالية  

المؤستستة في أداء عملياتها، استتنادًا إلى احتياجاتها الحالية والمستتقبلية، حيث تهدف البرامج التدريبية إلى 

تبني أستاليب عمل جديدة تتوافق  تحقيق الاستتمرارية والإبداع والابتكار، ورفع معدلات الأداء، من خلال 

مع اللوائح والقوانين والتغيرات التقنية الحديثة، ويسُتهم التدريب المستتمر في تطوير الفرد مهنيًا ومعرفياً  

 (.2020وتعديل سلوكه واتجاهاته. )الشنيتي، 

ويمثل التدريب اللبنة الأستاستية لاستتمرارية المؤستستات والأفراد، واستتثمار المورد البشتري عالي القيمة  

في تحستتتين الأداء وتحديث المهارات وتطوير القدرات طوال الحياة الوظيفية، كما يستتتهم في تعزيز ثقة  

ا، وقد اتجهت إدارة رأس العاملين بأنفسهم وتحقيق ذواتهم من خلال المشاركة في وضع الأهداف وتنفيذه

المال البشتتري الحديثة إلى النظر إلى الموظفين بوصتتفهم موجودات ثمينة تستتهم في رفع كفاءة المنظمة  

وتحستتتين جودة منتجاتها وخدماتها، وذلك من خلال التعلم المستتتتمر وتنمية القدرات الإبداعية وتحستتتين  

 (.2019أساليب التواصل داخل بيئة العمل. )نشاش، 

في ضتتوء ما ستتبق، يتناول هذا الفصتتل الإطار النظري لمتغيرات الدراستتة، حيث ستتيتم استتتعراض و

المفاهيم الأساسية المتعلقة بالمتغير الأول المتمثل في التدريب، والمتغير الثاني المتمثل في إدارة وتطوير  

اول طبيعة العلاقة بين  الكفاءات البشتترية، إلى جانب توضتتيح أهميتهما وأبعادهما المختلفة، كما ستتيتم تن

هذين المتغيرين من خلال عرض وتحليل نتائج الدراستتتات الستتتابقة ذات الصتتتلة، تمهيدًا لعرض النتائج  

 وتحليلها في الفصول اللاحقة.
 

 )التدريب المستمر(   المتغير المستقل .2.2

 
 مفهوم التدريب

 المعارف  إكستتتتابهم  خلال  من  العاملين  قدرات   تنمية إلى  تهدف  ومستتتتتمرة  منظمة  إدارية  عملية التدريب   يعُدّ 

 الفردي  الأداء  تحستتين  في  ويستتهم  وفاعلية،  بكفاءة  الأعمال  لأداء اللازمة  والستتلوكيات   والخبرات   والمهارات 

 رفع على يستتتتتاعتد  كمتا الوظيفي،  الستتتتتلوك وأنمتاط  الاتجتاهتات   في  إيجتابيتة  تغييرات   إحتداث  عبر  والجمتاعي

 التتدريتب   إلى وينُظر  والتقنيتة،  التنظيميتة  المتغيرات   مع التكيف على  القتدرة  وتعزيز المهنيتة  الكفتاءة مستتتتتتوى

  الحتاليتة  المنظمتة أهتداف  تحقيق  دعم  إلى يهتدف  البشتتتتتري  المتال رأس  في  استتتتتتراتيجيتًا  استتتتتتثمتارًا  بوصتتتتتفته
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  مواجهة  على  وقادرة  مؤهلة  عمل  قوة  وبناء الأداء،  جودة  وتحستتين  والابتكار،  الإنتاجية  وتعزيز  والمستتتقبلية،

 (2019)خزام،  .المتغيرة العمل بيئة في والمنافسة التحديات 

 

 التدريب  أهمية

 (2020)الشنيتي،

  وتتمثل  المؤستستي،  الأداء  وتحستين  البشترية  الموارد   كفاءة  دعم  في  دوره  من  المنظمة  في  التدريب   أهمية  تنبع

 :يلي فيما التدريب  منافع أبرز

 .للمنظمة بالانتماء شعورهم وتعزيز العاملين لدى المعنوية الروح رفع •

 .والخبرات  المهارات  تطوير خلال من والنوع الكم حيث  من الإنتاج مستوى تحسين •

 .مهامهم أداء على العاملين وقدرة كفاءة زيادة نتيجة المباشر الإشراف حدة من التقليل •

 .المهنية السلامة تحسين في يسهم بما العمل بيئة في والأخطاء الحوادث  من الحد  •

 .المتغيرات  مع التكيف على قدرتها وتعزيز المنظمة أعمال في والمرونة الاستقرار زيادة •

 

 التدريبية الاحتياجات تحديد 

 لتحديد   الرئيس المصتتتدر  تمثل  إذ   التدريبية، العملية  في  الأستتتاس حجر  التدريبية  الاحتياجات   تحديد   عملية  تعُد 

 إحداثها  المطلوب   التغيرات   التدريبية  بالاحتياجات   ويقصتتد ،  ودقيقًا  صتتحيحًا  توجيهًا  وتوجيهه  التدريب  أهداف

 أو الحتاليتة الوظيفتة بمتطلبتات  الوفتاء على قتدرتهم عتدم  نتيجتة  اتجتاهتاتهم،  أو  مهتاراتهم  أو العتاملين  معتارف  في

 في  بدقة  الاحتياجات  هذه  تحديد   أهمية  وتكمن،  اللازمة  والستلوكيات   والمهارات   المعارف  حيث   من  المستتقبلية

 ،المرجوة  الفائدة  تحقيق  دون  والموارد   والجهد   الوقت   إهدار  إلى  تؤدي  فعّالة  غير  تدريبية  برامج  تصميم  تجنب 

ممتت   إذا  إلا  أهتدافته التتدريتب  يحقق لا حيتث   التتدريبيتة، العمليتة جوهر  التتدريبيتة  الاحتيتاجتات  تحتديتد  ويعُتد   صتتتتتُ

  مجموعة  أو  المنظمة،  مستتتوى  على  الاحتياجات   هذه  تحديد   ويمكن  ،الفعلية  الاحتياجات   مع  يتلاءم  بما  برامجه

 العتامتل،  من  المطلوب   والأداء  الفعلي  الأداء بين  الفجوة  جوهرهتا  في  تمثتل  كمتا  الوظيفتة،  أو  الفرد،  أو  العمتل،

 (  2018)عباس،  .الأداء في العجز أو القصور مقدار عن تعبر والتي
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 التدريب أهداف

 (2020الشنيتي،)

 شتتترطًا  الأهداف  هذه  وضتتتوح  ويعُد   تحقيقها،  إلى  التدريبية  العملية  تستتتعى  التي  الغايات   التدريب  أهداف  تمثل

 أهداف  أهم  وتتمثل  المناستتبة،  والوستتائل  الأستتاليب   اختيار في  تستتاعد  إذ   التدريبية،  البرامج  لنجاح  أستتاستتيًا

 :يلي فيما التدريب 

 .الطرفين بين المصالح توافق يحقق بما والعاملين المنظمة بين العلاقة تحسين •

 .والإنتاجية الإدارية الكفاءة تعزيز في يسهم بما التنظيم أفراد  أداء مستوى رفع •

 .والمستهدف الفعلي الأداء بين الفجوة لسد  العاملين سلوك في إيجابية تغييرات  إحداث  •

 .الوظيفي التزامهم وتعزيز الأفراد  لدى الاجتماعية بالمسؤولية الشعور تنمية •

 

 التدريب أنواع

 داختل  البشتتتتتريتة  الموارد   مختلف  احتيتاجتات   تلبيتة  إلى  تهتدف  التي  المتنوعتة  التتدريتب   أنواع  من  العتديتد   يوجتد 

  الاحتياجات   دراستتتة بعد   الملائمة  الأنواع  اختيار  مهمة التدريب   عن  المستتتؤولين  عاتق  على  ويقع  المنظمات،

  بما  بتوفيره،  والمطالبة  لهم  الأنستتتب  التدريب   نوع  تحديد  في الأفراد   يشتتتارك  أن  ينبغي كما للأفراد،  التدريبية

 )بطراني،  (  .فعال بشكل المنظمة أهداف وتحقيق القصوى استفادتهم يضمن

 2021، أنواع التدريب، المصدر: بطرني، 2شكل 
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 المنرمة في  المورفين تدريب  وطرق  أساليب

 (2019)خزام، 

 التتدريتب  وأهتداف  العمتل  طبيعتة  بتاختلاف  وتختلف المنظمتات،  داختل  الموظفين تتدريتب   وطرق  أستتتتتاليتب  تتعتدد 

  يتم  الدراستتتة  ولأغراض   القصتتتور،  بعض   يرافقها وقد   معينة  بمزايا  طريقة كل  تتميز إذ   المتاحة،  والإمكانات 

 .العمل خارج والتدريب  العمل، أثناء التدريب  هما رئيسيين، نوعين إلى التدريب  أساليب  تصنيف

 

 العمل أثناء التدريب •

 ما  أستاليبه  أبرز  ومن العملي،  بالواقع المباشتر  لارتباطه  شتيوعًا  الأستاليب   أكثر  من  التدريب   من  النوع هذا  يعُد 

 :يلي

  على  ويستتتاعد  والمتدرب، المدرب   بين  مباشتتتر فردي  بأستتتلوب   التدريب   من  النوع  هذا  يتم   الفردي  التدريب

  التطبيق إلى  النظرية المعرفة  نقل في  يستتتهم  كما  معالجتها،  على  والتركيز  بستتترعة الضتتتعف  نقاط  اكتشتتتاف

 .فعّال بشكل العملي

  الموظفين  مع غتالبتًا  ويسُتتتتتتختدم والمهنيتة، الستتتتتلوكيتة  الجوانتب  تطوير على  الأستتتتتلوب   هتذا  يركز  التوجية 

 الفردي  التفاعل  على  ويعتمد   مباشتتتر،  مستتتؤول  أو  خبرة أكثر  شتتتخص   قبل  من  الإرشتتتاد   يتم  حيث   الإداريين،

 .المستمر

  خبراتته  تنميتة  بهتدف  الصتتتتتلتة،  ذات   الوظتائف  من  مجموعتة  بين  الموظف  نقتل  في  يتمثتل   الوريفي  التنةاوب

  منطقي  بشتتكل  التناوب  هذا  يتم  أن  على  العاملين،  بين العلاقات   تعزيز  إلى  إضتتافة  الوظيفية، مداركه  وتوستتيع

 .ومدروس

 المتتدرب  بتإعتداد   المتدرب  يقوم  حيتث  بخطوة،  خطوة  التتدريتب   على  التقنيتة  هتذه  تعتمتد    الوريفي  التعليم  تقنيةة

  بنفسته  لأدائها للمتدرب   الفرصتة  وإتاحة  المطلوبة،  المهام  توضتيح  ثم  وأهدافها،  الوظيفة  عن  عام  شترح  وتقديم

 .المستمر والتوجيه الملاحظات  تقديم مع

  طويلة فترات   تتطلتب   التي  التقنيتة  والمجتالات   والحرف المهن  في  الأستتتتتلوب   هتذا  يسُتتتتتتختدم   المهني  التةدريةب

  يضتمن  ولا  المكلفة،  الأستاليب   من  يعُد   أنه  إلا  عالية،  كفاءة  ذوي  متدربين  إعداد  إلى  ويهدف المهارة،  لاكتستاب 

 .المنظمة نفس داخل العمل في المتدرب  استمرار بالضرورة
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 العمل خارج لتدريبا •

 :يلي ما أساليبه أهم ومن المتدربين، بين والمشاركة للتفاعل أكبر حرية الأسلوب  هذا يتيح

  لموضتتوع  الشتتفهي العرض   على  وتعتمد  التدريب،  في  التقليدية  الأستتاليب   من  تعُد    والمؤتمرات  المحاضةةرات

 في  كافية  بخبرة  المحاضتر  يتمتع  وأن  وتفاعلية،  محفزة  تكون  أن  ويشُتترط  المتدربين،  من  مجموعة  أمام  معين

 .التدريب  موضوع

  ختاصتتتتتة أمتاكن  تهُيتأ حيتث   الحقيقيتة،  العمتل ظروف من  قريبتة  نموذجيتة  بيئتة في  التتدريتب   يتم  الةدهلي  تةدريةب

 .محددة وظائف على العاملين تدريب  بهدف الفعلية، العمل بيئة لمحاكاة المنظمة داخل

 الإدارة، ألعاب   تقنياتها أبرز  ومن  العملي،  الواقع  تشتتتتبه  اصتتتتطناعية  بيئة خلق  على  تعتمد   المحاكاة  تمارين

 اتخاذ   مهارات   تنمية  على  الأستتتاليب   هذه  وتستتتاعد  المعمل، داخل  والتدريب   الأدوار،  ولعب  الحالة،  ودراستتتة

 .التحليلي والتفكير القرار

  الحستتتتاستتتتية  تعزيز  خلال  من  الآخرين،  وفهم الذاتي  الوعي  تنمية إلى  يهدف   الحسةةةةاسةةةةية  على  التدريب

 أن  دون  بفعالية،  معهم  والتفاعل  الآخرين  مشتاعر إدراك  على  الأفراد   ويستاعد   الستلوكية،  والمرونة  الاجتماعية

 .للمجموعة المباشر القائد  دور المدرب  يؤدي

 فهم على  يقوم  حيتث   الأفراد،  بين  الاجتمتاعيتة التفتاعلات  تحليتل على الأستتتتتلوب   هتذا يركز   المعةامتت تحليةل

  ستلوك  وفهم  التواصتل  أستاليب   تحستين  على  المتدربين  ويستاعد   الإنستانية، العلاقات   في الأفعال  وردود   الدوافع

 .الآخرين

  طريقة  مواءمة  ذلك  يتطلب  إذ   التدريبية،  العملية  نجاح  في  أساسيًا  عاملًا   المناسب   التدريب   أسلوب   اختيار  ويعُد 

  البرامج  تقييم المنظمتات  على  ينبغي  كمتا التتدريبي، البرنتامج وأهتداف  المتدروستتتتتة  الحتالتة  طبيعتة  مع  التتدريتب 

  فاعلية  الأستاليب   أكثر  تحديد   أجل  من  المتدربين،  من  راجعة  تغذية  على  والحصتول مستتمرة،  بصتورة  التدريبية

 .كفاءة أكثر مستقبلية تدريبية برامج تصميم في وتوظيفها

 

 التدريب  استراتيجيات

 ( 2018)عباس،   

 استراتيجيات التدريب مجموعة من الأنشطة والممارسات والسياسات التي تهدف إلى تخطيط وتنفيذ  تعُد 
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برامج تدريب الموارد البشتتترية بشتتتكل منظم، بما يستتتهم في بناء رأس مال بشتتتري قادر على دعم تحقيق    

 الأهداف الاستراتيجية للمنظمة، وتمر عملية إعداد استراتيجية التدريب بعدة مراحل رئيسية، هي:

 تحليل استراتيجية المنظمة من حيث الأهداف والمهام والسياسات والبرامج المعتمدة. •

تحليتل البيئتة الختارجيتة للمنظمتة، بمتا يشتتتتتمتل الظروف العتامتة، والاتجتاهتات الاقتصتتتتتاديتة، والتطور   •

 التكنولوجي، والعوامل الديموغرافية، والأنظمة الحكومية، ومستوى المنافسة.

 تحليل البيئة الداخلية للمنظمة من حيث وضعها الحالي، ومعدل دوران العمل، وكفاءة القوى العاملة. •

إعداد استتتراتيجية التدريب وصتتياغة ستتياستتاتها وبرامجها وموازناتها بما يحقق التكامل مع استتتراتيجية   •

 المنظمة العامة.

 مراجعة وتحديث الخطة الاستراتيجية للتدريب عند حدوث تغييرات في البيئتين الداخلية أو الخارجية. •

الإستتهام في صتتقل مهارات الأفراد ذوي القدرات الإبداعية العالية، ورفع مستتتوى الأفراد ذوي القدرات  •

المعتدلة إلى مستتتوى مقبول، بما يستتاعد المنظمة على مواكبة التطورات التكنولوجية وتحديد احتياجاتها  

 من المهارات والمعارف والسلوكيات المطلوبة كمًا ونوعًا.

 

 التدريب  مسؤوليات

 (2018)بوزرقاطه، 

  ستتواء  البشتترية،  القوى  بإدارة  المكلفة  الإدارية القيادات   عاتق  على  غالبًا  المنظمات   في التدريب   مستتؤولية  تقع

 عدة  المستتؤوليات   هذه  وتشتتمل  والخدمية،  الإنتاجية  والوحدات   الأقستتام داخل  أو  ككل  المنظمة  مستتتوى  على

 :رئيسية محاور

 والقدامى، الجدد   للعاملين التدريب   برامج  وتنفيذ   تنظيم  عن  الكاملة  المستتؤولية  تتحمل   البشةةرية  الموارد  إدارة

 الأهتداف  تحقيق  من  والتتأكتد   تقتدمهم،  متدى  وقيتاس  المتتدربين  وتقييم  التتدريبيتة،  الاحتيتاجتات   تحتديتد   ومتتابعتة

  ونتائج  التدريب   متطلبات   حول  العليا  للإدارة  الدورية  التقارير  إعداد   إلى  إضافة  تدريبي،  برنامج لكل  المنشودة

 .بها المرتبطة والأنشطة البرامج

  احتياجاتهم  وتحديد   وحداتهم،  ضتتتمن  العاملين  متابعة  عن  مستتتؤوليهم  هؤلاء  يكون   الإدارية الوحدات  مدراء

  الموظفين  عتدد  حول والتقتارير  البيتانتات   وتقتديم المنتاستتتتتبتة،  والتتدريبيتة  التطويريتة البرامج واقتراح التتدريبيتة،
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  وضتتمان الأداء  تحستتين  في  يستتهم  بما  المتدربون،  أحرزه الذي  التقدم  ونتائج  البرامج،  ونوع  تدريبهم، المراد 

 .المنظمة أهداف تحقيق

 التدريب،   عملية  يراقبون  حيث  إشرافهم،  تحت   المتدربين  تجاه  مباشترة  مستؤولية  المشترفون  يتحمل:  المشةرفون

 إلى  دورية  تقارير  يقدمون  كما  اللازم،  والتوجيه  الدعم  تقديم خلال  من الأفراد  أداء  تحستتتتين  في  ويستتتتاهمون

 اتختاذ  لضتتتتتمتان  التتدريبيتة،  العمليتة تواجته  التي والصتتتتتعوبتات   المحرز  التقتدم  حول  الإداريتة  الوحتدات   متدراء

 .المرجوة الإنجازات  وتحقيق المناسبة الإجراءات 

 

 )تطوير الكفاءات المهنية(   المتغير التابع .2.3
 

 الأداء تعريف

  بكفتاءة  إليته  الموكلتة  المهتام  وإنجتاز وظيفتته  أهتداف  لتحقيق  الفرد   قبتل  من  المبتذولتة  الجهود   مجموع  هو  الأداء

 المناستتتتب   الوقت   في  الشتتتتخصتتتتية  والقدرات   والمعارف المهارات   استتتتتغلال  على القدرة  ويعكس  وفاعلية،

  البيئة  مع  تفاعله  ومدى  عاتقه  على  الملقاة  بالمستتؤوليات   الفرد   التزام  مدى الأداء  يشتتمل  كما  المثلى،  وبالطريقة

  وما  منه  يتُوقع  ما  بين  الفجوة  يقيس إذ   الفرد،  يحققها  التي  والنتائج  العمل  جودة  على  مؤشتترًا  ويعتبر  التنظيمية،

 إلى إضتتتتتافتة  والمستتتتتتقبليتة،  الحتاليتة  الوظيفتة  متطلبتات   تلبيتة  على  الموظف  قتدرة  متدى  عن  ويعبر فعليتًا،  يقتدمته

 إنجتاز مجرد   ليس الأداء فتإن  وبتالتتالي  الجتديتدة،  والمتطلبتات   التغيرات  مع  والتكيف التذاتي  التطوير على قتدرتته

  لتحستتتتين الأستتتتتاس  حجر  ويشتتتتتكتل  والإبتداع،  والتحفيز والجهتد   والمهتارة المعرفتة  من  مزيج  هو بتل  المهتام،

 (2019)نشاش،  .الاستراتيجية المؤسسة أهداف وتحقيق التنظيمية الكفاءة وتعزيز الإنتاجية

 

 المورفين أداء إدارة
  مواءمة  مع  المؤستستة،  داخل  تحقيقه  العاملين  من  يتُوقع  ما  توضتيح  إلى تهدف  عملية  هي  الموظفين أداء إدارة

  وخطط  الكفتاءة، ومعتايير  المطلوبتة،  المهتارات   تحتديتد   الإدارة  هتذه  تشتتتتتمتلو ،التنظيميتة  الأهتداف  مع  أهتدافهم

  والتطوير  والتعلم  المستتمر  التحستين  على  الإدارة  من  النوع هذا  يركز، والنتائج  متابعة إلى  بالإضتافة  التطوير،

 ( 2019)خزام،  .عام بشكل المؤسسة كفاءة ورفع الموظفين أداء لتعزيز
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 الأداء محددات

 (2018)بوزرقاطه، 

  خارجية وأخرى داخلية محددات إلى وتنقسم الأداء، محددات تسمى عوامل بعدة العاملين أداء يتأثر

  وتشمل عليها، نسبية سيطرة للعامل يكون التي العوامل وهي  الداخلية المحددات

 التذي  والتحفيز  للتدعم  نتيجتة  مهتامته لأداء  العتامتل  يبتذلهتا  التي  والحركيتة  والعقليتة  الجستتتتتميتة الطتاقتة  يمثتل  الجهةد

 .عليه يحصل

  التفكير  على والقدرة  التحمل  مثل  الوظيفة،  لأداء اللازمة  الشتخصتية  والخصتائص  المهارات   تتضتمن   القدرات

 .البديهة وسرعة السريع

 في والقتدرات   الجهود   يترجم ممتا  بمستتتتتؤوليتاته،  وعيته  ومدى  الوظيفي لدوره العتامل  فهم  يعني   الأدوار إدراك

 .فعال بشكل العمل سياق

  وتشمل أدائ ، على تؤثر لكنها العامل سيطرة عن تخرج التي العوامل هي  الخارجية المحددات

 بأداء  المرتبطة  والتوقعات  والمعدات   والأستتتاليب   والأدوات   والمستتتؤوليات   الواجبات   تشتتتمل   العمل  متطلبات

 .الوظائف

  والأنظمة الموارد،  وتوفر  والإشتراف،  العمل،  مناخ  وتشتمل  المؤستستة داخل العمل  بيئة  تمثل   التنريمية  البيئة

 .الأداء جودة على يؤثر ما وكل والعقوبات، الحوافز ونظام القيادة، وأساليب  التنظيمي، والهيكل الإدارية،

 زيادة  تؤثر  حيث   والحوافز،  الرواتب   ومستتتوى  الاقتصتتادية،  والتحديات   المنافستتة،  تشتتمل   الخارجية  البيئة

ً  المكافآت   .سلبي تأثير إلى يؤدي وتدنيها الأداء على إيجابيا

 

 المنرمة أداء

:  رئيستتية   مجالات   ثلاثة الأداء  ويشتتمل،  مستتبقًا  المخططة  بالأهداف  مقارنة  الفعلية  النتائج  يقيس  المنظمة أداء

  فعالية  تحستين  هو  الأداء لإدارة  الأستاستي  الهدفو  ،المستاهمين  وعائد   المنتجات،  أو الستوق أداء  المالي، الأداء

  نجتاح يعتمتد و ،المنظمتة أهتداف  تحقيق  في  ومستتتتتاهمتته  أهتدافته ومراجعتة  ومتتابعتة  تخطيط  خلال من الموظف
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  للموظفين، الشتتامل  والتوجيه  التدريب   مثل  البشتترية،  الموارد  لإدارة  فعّالة  ممارستتات   وجود   على الأداء إدارة

 (2019)خزان،  .المنظمة أداء وتعزيز المرجوة النتائج تحقيق لدعم

 

 عناصر أداء العاملين

 )أرناؤوط،  ( 

عناصر أداء العاملين تشمل مجموعة من الجوانب التي يجب على العاملين الإلمام بها لتحقيق كفاءة عالية في 

 العمل، وتشمل:

تشتتتتمل المعارف والمهارات الفنية والخلفية العامة المتعلقة بالوظيفة والمجالات    المعرفة بمتطلبات الوريفة 

 المرتبطة بها.

 مقدار العمل الذي يستطيع العامل إنجازه ضمن الظروف العادية وسرعة إنجازه. كمية العمل المنج  

تشتتتمل الدقة، النظام، الإتقان، البراعة، التمكن الفني، والقدرة على تنظيم وتنفيذ العمل   نوعية العمل المنج  

 مع التحرر من الأخطاء.

تشتتتتتمتل التفتاني، الجتديتة في العمتل، القتدرة على تحمتل المستتتتتؤوليتة، إنجتاز الأعمتال في  المثةابرة والوثوق 

 مواعيدها، ومدى الحاجة للإشراف والتوجيه.

 

 2021، عناصر أداء العاملين، المصدر: بطرني، 3شكل 
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 تقييم أداء العاملين

تقييم أداء العاملين هو عملية منظمة تهدف إلى متابعة ومراجعة أداء الأفراد في العمل وملاحظة ستتتلوكياتهم  

وتصترفاتهم أثناء أداء مهامهم، بهدف تحديد مدى كفاءتهم ونجاحهم في تحقيق الأهداف المستندة إليهم، وكذلك 

راتهم وأستتتتاليب عملهم بما يتوافق مع  التعرف على إمكانياتهم للنمو والترقي في المستتتتتقبل، وتحستتتتين مها

ويعتد تقييم الأداء أداة هتامتة تستتتتتاعتد الإدارة على جمع المعلومتات  ،متطلبتات المنظمتة والظروف المحيطتة بهتا

اللازمتة لاتختاذ القرارات المنتاستتتتتبتة بشتتتتتأن التطوير الوظيفي، التتدريتب، الترقيتات، وتحستتتتتين الأداء العتام  

 ات الأفراد وتحقيق التكيف مع المستتتجدات والمتغيرات في بيئة العمل.للموظفين، كما يستتاهم في تطوير قدر

 (2018)بوزرقاطه، 

 

 الأداء  تقييم  أهمية

 ( 2018)عباس، 

  العاملين،  وكفاءة العمل  جودة  تحستين  على  مباشتر  تأثير  من  له لما  المنظمات   في  أستاستية أداة الأداء  تقييم  يعد 

 :يلي ما أهميته وتشمل

 .الإدارة قبل من جهودهم بتقدير شعورهم خلال من للعاملين المعنوية الروح رفع •

 .جهدهم قصارى لبذل وتحفيزهم بمسؤولياتهم العاملين شعور تعزيز •

 .أخرى وظائف إلى نقله وإمكانية للفرد  المناسبة الوظيفة تحديد  •

 .مهامهم أداء في العاملين كفاءة حول دقيقة معلومات  تقديم •

 .الوظيفي والتطوير للترقية المستحقين الأفراد  على التعرف •

 .التدريبية احتياجاته لتحديد  الفرد  أداء في الضعف نقاط عن الكشف •

 .الإدارة جودة وتحسينالإشرافية  الرؤساء قدرات  مراقبة •

 .الحاجة عند  بدائل واقتراح البشرية الموارد  توافر مراجعة خلال من العاملة للقوى التخطيط دعم •

 .المستقبل في المطلوبة العمالة بأعداد  للتنبؤ بمؤشرات  الإدارة تزويد  •

 .الأداء وتحسين التوقعات  وضوح لضمان ورؤسائهم العاملين بين الاتصال قنوات  تعزيز •
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 الأداء  مكونات

 (2019)نشاش، 

 :وتشمل وكفاءة، بفاعلية أهدافها تحقيق على المؤسسة بقدرة ترتبط أساسية عناصر عدة من يتكون الأداء

  بشتتتترية،  كانت   ستتتتواء الموارد   هدر  دون  وفعالة  صتتتتحيحة  بطريقة  الأعمال أداء  على القدرة  تعني  الكفاءة

  تحقيق  أي ممكنتة، استتتتتتفتادة أعلى  لتحقيق بحكمتة  الموارد  توظف الكفؤة  الإدارةفت  ،معلومتاتيتة أو متاليتة  متاديتة،

 .المستخدمة الموارد  مقابل منفعة أعلى وتحقيق ممكنة تكلفة بأقل الأهداف

 أقصتتى  تحقيق  مثل  جيد،  بشتتكل الموارد  إدارة  خلال  من  المنشتتودة  الأهداف  تحقيق  مدى إلى  تشتتير  الفعالية

 المطلوبة   النتائج  إلى  الوصول  على  المؤسسة  قدرة  تقيس  الفعاليةف  ،العاملين  ورضا  الأسواق،  في  التوسع  ربح،

 .المتاحة المحدودة الموارد  ضمن 

  الأهتداف  من قتدر  أكبر  تحقيق  على  المشتتتتتروع قتدرة  أي والمتدخلات،  المخرجتات   بين العلاقتة  تمثتل   الإنتةاجيةة

 ممتا  الإنتتاجيتة،  من  عالٍ   مستتتتتتوى  يتحقق  معتًا،  والكفتاءة  الفعتاليتة  توفرت  إذا، فتالممكنتة  الموارد   أقل  باستتتتتتختدام

 .للمؤسسة الجيد  الأداء يعكس

  طويلة  استراتيجية  كانت   سواء  الواضحة،  الأهداف  من  قائمة  ناجحة  عمل  خطة  أي  تتضمن  أن  يجب    الأهداف

  تحستين  على  وتستاعد   المرجوة  النتائج  تحقيق  نحو  المؤستستة  توجه  الأهدافف  ،اليومي  بالأداء  مرتبطة  أو المدى

 .والتنظيمي الفردي الأداء

 

 العتقة بين المتغير المستقل والمتغير التابع  .2.4
 

تتألف المنظمات من أفراد، ويعُد العنصتر البشتري الركيزة الأستاستية التي يقوم عليها ستلوك المؤستستة وتحقيق  

أهدافها الاستتراتيجية، حيث ينُظر إلى الموظفين على أنهم أهم الأصتول التي تمتلكها المؤستستة ويجب إدارتها 

لتحقيق النجاح المؤستتتستتتي، يلزم التركيز على  ، وبعناية، فهم من يمنح النظام والإجراءات معنى وقيمة فعلية

التدريب المستتتمر والانضتتباط والعمل الجاد، إذ تمثل المهارات الأستتاستتية مثل القراءة والكتابة والحستتاب  

والتواصتل وحل المشتكلات واستتخدام الحاستوب ومهارات التعامل مع الآخرين الركائز الضترورية لبناء قوة 

ع المتغيرات البيئيتة والمهنيتة، كمتا أن تطوير هتذه المهتارات من خلال م  عتاملتة مرنتة وقتادرة على التكيف
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برامج تدريبية مدروستة يستهم في رفع مستتوى الكفاءة والإنتاجية وتحستين الأداء الفردي والجماعي )بطرني،  

2021.) 

ومن هنتا، يصتتتتتبح من الضتتتتتروري أن يقوم المتديرون بتاختيتار برامج تتدريبيتة منتاستتتتتبتة تراعي احتيتاجتات    

المؤستتتتتستتتتتة وتعزز المرونة والكفتاءة في الأداء، مع الأخذ بعين الاعتبتار دوافع الموظفين وقدراتهم الفردية 

 ومواهبهم، والتي يمكن تعزيزها من خلال التدريب والتطوير المهني المنتظم.

وعلى الرغم من الفوائد المحتملة للتدريب، فإنه لا يضتتتتمن تحستتتتين الأداء تلقائيًا، إذ يعتمد ذلك على وجود  

ثقافة تدريبية فعالة ومرتبطة باحتياجات المنظمة ومتطلباتها، كما يشتتتكل التدريب المستتتتمر أداة محورية في 

 ،حقيق الفتتاعليتتة التنظيميتتة المنشتتتتتودةتطوير الموظفين وتمكينهم من التكيف مع بيئتتة العمتتل المتغيرة، وت

فالتدريب ليس مجرد وستتيلة لاكتستتاب المعرفة والمهارات، بل أداة استتتراتيجية لتحفيز الموظفين على تبني  

مواقف إيجابية تجاه المهام المنوطة بهم، وزيادة إنتاجيتهم ومستتتتاهمتهم في تحقيق أهداف المؤستتتتستتتتة، مع  

ل تحستتتين الأداء اليومي، والفوائد طويلة المدى مثل تعزيز الكفاءات التركيز على الفوائد قصتتتيرة المدى مث

 (.2019وتطوير الولاء المؤسسي والقدرة على الابتكار )خزام، 

يعد الأداء البشتتري في المؤستتستتات بمختلف أنواعها من أهم مقومات التنمية واستتتدامة النجاح، إذ أصتتبح  و

تحقيق فعالية المؤستستة مرتبطًا بشتكل مباشتر بتنمية الموارد البشترية وتطوير كفاءاتها، وينُظر إلى التدريب 

فع مستتتوى مهاراتهم وقدرتهم على  في هذا الستتياق كأداة استتتراتيجية لتحستتين أداء الموظفين، إذ يستتهم في ر

وتتعدد أنواع  ، تنفيذ المهام بكفاءة وفاعلية، ويجعل الأداء الفردي جزءًا لا يتجزأ من الأداء العام للمؤستتتتستتتتة

الأداء داخل المؤستستة، فهناك الأداء الداخلي الذي يركز على العمليات والأنشتطة التشتغيلية، والأداء الخارجي  

العملاء والبيئتة المحيطتة، ويظتل الأداء البشتتتتتري العنصتتتتتر الفتاعتل في جميع هتذه    التذي يقيس النتتائج أمتام

العمليات، وعند تقييم أداء العاملين باستخدام مقاييس تتعلق بالنتائج والسلوكيات، يمكن للمؤسسة التعرف على  

على الموارد مستتتتويات الكفاءة المختلفة واتخاذ الإجراءات اللازمة لتحستتتين الأداء، بما يضتتتمن المحافظة  

البشترية المؤهلة وتشتجيعها على بذل جهد إضتافي لتحقيق أهداف المؤستستة، كما تلعب الحوافز دورًا مهمًا في 

 (.2019تحفيز الموظفين على الاستمرارية وتحقيق مستويات أداء مرتفعة )نشاش، 

لا يمكن لأي مؤستستة تحقيق نتائج مرتفعة أو عوائد أعلى دون استتثمار مواردها البشترية بكفاءة، إذ تعُد هذه و

ومن هنا تأتي أهمية بناء استتتراتيجية تدريبية    ،الموارد العنصتتر الأستتاستتي في تحقيق الأهداف الاستتتراتيجية

شتتتاملة تلبي الاحتياجات الحالية والمستتتتقبلية للموظفين، وتستتتاعد على تطوير مهاراتهم وكفاءاتهم بما يعزز 
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يرتبط الأداء الوظيفي ارتباطًا وثيقًا برضتا الموظفين عن وظائفهم، فالرضتا الوظيفي يعزز ، والأداء التنظيمي

الالتزام والكفاءة، في حين يؤدي عدم الرضتتا إلى انخفاض الدافعية وزيادة معدل دوران الموظفين وانخفاض  

ومن خلال برامج التدريب والتطوير يمكن ستتتد الفجوات بين الأداء الفعلي والمعايير المطلوبة،   ،جودة الأداء

وتمكين الموظفين من اكتستتتاب المعارف والمهارات اللازمة، وزيادة ثقتهم بقدراتهم، والتغلب على التحديات  

 (.2019للمؤسسة )خزام، التي قد تعيق أدائهم، ما يؤدي إلى تحسين الأداء العام وتحقيق نتائج ملموسة 

كما تعُد برامج التدريب والتطوير من أهم أدوات إدارة الموارد البشتتترية لتحستتتين جودة المعرفة والمهارات 

والقتدرات لتدى الموظفين، ومن خلالهتا تتحقق الفتاعليتة التنظيميتة، ويصتتتتتبح الموظف أكثر استتتتتتعتدادًا لتولي  

ويستتتتتاهم التتدريتب في تعزيز روح الانتمتاء والولاء    ،مستتتتتؤوليتات أكبر والتكيف مع متغيرات بيئتة العمتل

للمؤستتستتة، وتحفيز الموظفين على بذل المزيد من الجهد لتحقيق مستتتويات أداء متميزة، ما يجعل المؤستتستتة  

أكثر قتدرة على تحقيق أهتدافهتا الاستتتتتتراتيجيتة بكفتاءة، والمحتافظتة على مواردهتا البشتتتتتريتة المؤهلتة، ومنحهتا  

ا للنمو والتطور، ب داء المتميز ويعكس أن الاستتتتثمار في تطوير مهارات ما يضتتتمن استتتتمرارية الأفرصتتتً

 (.2021الموظفين وبناء قدراتهم هو الطريق الأساسي لتحقيق أداء فردي وتنظيمي مستدام )بطرني، 

 

 الخاتمة  .2.5
 

  من  العاملين أداء  تحستين  في  التدريب   يؤديه الذي  الدور  على  الضتوء  تستليط  ( إلى2019)  نشتان دراستةتهدف  

  وتأثيرها  يتضمنها  التي  والأساليب   العناصر إلى  بالإضافة  وخطواته،  وأهدافه  التدريب   مفهوم  استكشاف  خلال

  من الدراستتتة  انطلقت   وقد   ،بكفاءة  وظائفهم  لأداء  وقدراتهم  مهاراتهم  بتحستتتين  والتزامهم  الموظفين أداء  على

  مع  العاملين، لدى  الخبرات   واكتستتاب  المهارات   تطوير  في  التدريب   مستتاهمة  مدى  حول  الرئيستتي  التستتاؤل

  لتحقيقو  ،الإنتتاجيتة  الكفتاءة  ورفع  القتدرات   وتنميتة  المهتارات   تطوير  على  التتدريتب  تتأثير مثتل فرعيتة  أستتتتتئلتة

 الدراستة، محل  المؤستستة  داخل  موظفًا 61  من  مكونة  عينة  على  استتبيان  استتمارة  استتخدام  تم  الدراستة، أهداف

 أن  عن  النتائج  أستتفرت ، و(SPSS)  الاجتماعية  للعلوم  الإحصتتائية  الحزم  برنامج  باستتتخدام  البيانات   تحليل  وتم

 المهارات   تطوير  في  ملموس  تأثير  له  أنه  كما  العاملين، أداء  تحستتين  في  وحقيقي فعلي  بشتتكل  يستتاهم  التدريب 

 .العمل بيئة في والإنتاجية الكفاءة يعزز مما لديهم، الخبرات  واكتساب 

 على التركيز مع العاملين، أداء على التدريب  تأثير اختبار إعادة إلى تهدفف( 2021) بطرني دراسةأما 
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 وذلك  التدريب،  وتقييم المدرب،  كفاءة  التدريبي،  المحتوى  التدريبية،  الاحتياجات   تحديد   وهي  المختلفة،  أبعاده  

  تأثيراً   الأكثر  الأبعاد   معرفة  إلى الدراستة  هدفت  كما،  المحامين  لنقابة  دمشتق  فرع  في  المتمرنين  المحامين  لدى

 العمر،  مثتل  الديمغرافيتة  المتغيرات   باختلاف  يختلف  التتدريب   وأبعتاد   العتاملين أداء  كان إذا  ما  وبيتان الأداء،  في

  تحليل  وتم  متمرن،  محتامي 1640  على  استتتتتتبتانة  توزيع  تم  الأهداف، هذه  ولتحقيق  ،والخبرة  الأجر،  الجنس،

  نقيب   ونائب   النقابة مجلس  ستتتر  أمين  مع  مهيكلة  غير  مقابلات  إجراء  إلى  بالإضتتتافة  إحصتتتائياً،  إجابة 169

  المحامين أداء  على التدريب   لأبعاد   معنوية  دلالة  وذو  متوستتتتط  إيجابي  أثر  وجود   النتائج  وأظهرت ،  المحامين

 أداء  أن  التدراستتتتتة  بينتت  كمتا،  تتأثيراً  الأكثر الأبعتاد  همتا  المتدرب  وكفتاءة  التتدريبي  المحتوى وكتان  المتمرنين،

 فترة عن  أجراً   يتقتاضتتتتتون  التذين  المحتامين  أن  إلا  الخبرة،  أو  الجنس  أو  العمر  بتاختلاف  يختلف  لم  المحتامين

 تحديد   أهمها  التوصتتتيات،  من  مجموعة إلى  الدراستتتة  وخلصتتتت ،  غيرهم  من  أفضتتتل أداءً   أظهروا  التمرين

 الفعلي  الأداء  متابعة  الدعاوى،  نوع  حستتب   تدريبية  مجموعات   إلى  المتمرنين  تقستتيم بدقة،  التدريب   احتياجات 

 أو شتتتتتهري أجر  بتخصتتتتتيص   مقترح  ورفع  المؤهلين،  المتدربين  بتاختيتار  الاهتمتام  المتوقع، بتالأداء  ومقتارنتته

 .الأداء لتحسين كحافز المتمرنين للمحامين دوري تعويض 

 الموارد  أداء  على  التدريب   استتراتيجية  تطبيق  أثر  على  التعرف إلى(   2021)  القرالة  موستى دراستةوهدفت  

 داخل  الاستتراتيجية  هذه  تطبيق  إمكانية  مدى  بيان  إلى  ستعت  كما  الأردنية،  الجوية  الأرصتاد   دائرة في  البشترية

ً  54 من  مكونتة  عينتة وشتتتتتملتت   التحليلي  الوصتتتتتفي  المنهج التدراستتتتتة  اعتمتدت ، والتدائرة   العتاملين  من  موظفتا

  على  المختلفة  بأبعادها التدريب   استتتتراتيجية  لتطبيق  إحصتتتائية  دلالة  ذو  أثر  وجود   النتائج  وأظهرت   ،بالدائرة

 العليا،  الإدارة  والتزام  دعم خلال  من التدريب   استتتراتيجية  تطبق الدائرة  أن  تبين  حيث   البشتترية، الموارد  أداء

 كما  ،(358)  حستتابي  متوستتط  بلغ  فيما  متوستتط،  بمستتتوى  التدريبية  العملية  ومراحل  التدريبية،  البرامج  تنوع

ً  الدائرة  في  البشترية الموارد  أداء  مستتوى  جاء   الاهتمام  من  مزيد   توفير  بضترورة الدراستة  وأوصتت ،  مرتفعا

 للتدائرة، العتامتة  الاستتتتتتراتيجيتة  من  منبثقتة للتتدريتب   واضتتتتتحتة  استتتتتتراتيجيتات   لتبني  العليتا الإدارة  من  والتدعم

 .الوظيفي وأدائهم كفاءتهم لتعزيز للعاملين المقدمة التدريبية البرامج تنويع إلى بالإضافة
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 الفصل الثالث  منهجية البحث  .3
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  المقدمة. 3,1

يتناول هذا الفصتل المنهجية المعتمدة لدراستة أثر التدريب المستتمر في تطوير الكفاءة المهنية، بالتطبيق على  

كما يستتتعرض بصتتورة تفصتتيلية التعريفات الإجرائية لمتغيرات الدراستتة،   ،شتتركات الاتصتتالات الستتعودية

وتصتتتتميم البحث ومجتمعه، وأستتتتاليب وتقنيات اختيار العينة، وطرق جمع البيانات وأنواعها، إضتتتتافةً إلى 

الإجراءات والأستتتاليب الإحصتتتائية المستتتتخدمة في تحليل البيانات، بما يستتتهم في تحقيق أهداف الدراستتتة 

 عن تساؤلاتها بدقة وموضوعية.والإجابة 

 التعريفات الإجرائية لمتغيرات البحث . 3.2

تعُد التعريفات الإجرائية لمتغيرات البحث أداة أستتاستتية تمكّن الباحث من قياس متغيرات الدراستتة بصتتورة  

إذ يوضتتتح التعريف الإجرائي الكيفية التي يتم من خلالها قياس متغير التدريب المستتتتمر ، واضتتتحة ومحددة

ومتغير الكفاءة المهنية أو ملاحظتهما أو تحديد أبعادهما، بما يستتتهم في تعزيز اتستتتاق الدراستتتة، وضتتتبط  

 إجراءاتها، ورفع مستوى موثوقية نتائجها وصدقها

 التدريب المستمر  

هو عملية تطويرية متواصتلة تهدف إلى رفع مستتوى معارف ومهارات وقدرات العاملين    التدريب المستتمر  

وتتولى إدارة الموارد البشتترية مستتؤولية تخطيط   ،بما يتواكب مع المتغيرات التقنية والتنظيمية في بيئة العمل

 (2020.)الشنيتي،وتنفيذ برامج التدريب المستمر 

 الكفاءة المهنية  

المظهر التذي يعكس متدى نجتاح الفرد أو إخفتاقته في تحقيق الأهتداف المرتبطتة بطبيعتة    الكفتاءة المهنيتة هي

كما ينُظر إليه على أنه الحصتتتتيلة الفعلية لما ينجزه العامل داخل المنظمة،   ،العمل الذي يؤديه، أيًّا كان نوعه

وما يقدمه من نتائج وإنجازات، إضتتافةً إلى مستتتوى الجودة والتميزّ في أدائه، ومدى اندماجه في بيئة العمل، 

 2022)، لوري،وطبيعة علاقاته بزملائه، ودرجة انضباطه والتزامه باللوائح والتعليمات المعتمدة ) بن هيبة
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 تصميم البحث  . 3,3
 

 المنهج الوضعي  فلسفة البحث  

 استنتاجي   أسلوب البحث 

 دراسة حالة   استراتيجية البحث  

 كمية   أداة البحث 

 مقطعية   المدة ال منية  

 استبيان  تقنية جمع المعلومات  

 

 
   2026المصدر  الطالب، ، ملخص تصميم البحث  4الشكل 
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 مجتمع البحث وتقنيات أخذ العينات . 3,4

تعُد عينة البحث وطرائق اختيارها من الركائز الأستتاستتية في الدراستتات العلمية، حيث ترتبط جودة البيانات  

لذلك يتحمل الباحث مستتؤولية اختيار العينة    ،ودقة النتائج بمدى تمثيل العينة لمجتمع الدراستتة تمثيلًا صتتحيحًا

بأستتتلوب علمي يتستتتم بالدقة والموضتتتوعية، بما يضتتتمن أن تعكس نتائج التحليل الإحصتتتائي واقع المجتمع  

وفي هذا القستم ستيتم    ،المستتهدف بصتورة حقيقية، ويستهم في الوصتول إلى نتائج تتستم بالموثوقية والمصتداقية

 عرض مجتمع الدراسة، وعينة البحث، والأساليب المعتمدة في اختيارها بشكل مفصل على النحو التالي:

 

 مجتمع العينة  

 الموظفين عدد  التصنيفات  القطاع 

 شركات الاتصالات السعودية

 

   4 الإدارة

 10 الفنيين

 20 المورفين 

 1جدول رقم:  

 ( 2026المصدر: الطالب )

 عينة البحث   

 حجم العينة  عينة البحث 
 مختلفه من الفنيين والموظفين  عينه 

 

30 

 2جدول رقم:

 (  2026المصدر الطالب )
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 طريقة وتقنيات أخذ العينة 

 تم أخذ العينات بالطريقة الاحتمالية، وتقنيات أخذ العينات هي أخذ العينات العشوائية البسيطة.

 

 طريقة جمع البيانات . 3.5

ستتتتجُمع البيانات ثم تعُالج وتحلل باستتتتخدام الأستتتاليب الإحصتتتائية المناستتتبة، بهدف تنظيمها وتحويلها إلى 

ويتضمن التحليل تصنيف  ،  معلومات واضحة وذات معنى علمي، تسهم في تفسير الظاهرة محل الدراسة بدقة

البيانات الأولية وترميزها واستتخلاص النتائج منها، مما يتيح الكشتف عن طبيعة العلاقة بين المتغير المستتقل  

وهو التتدريتب المستتتتتتمر والمتغير التتابع وهو تطوير الكفتاءة المهنيتة، بمتا يتدعم التوصتتتتتل إلى نتتائج دقيقتة  

 وموثوقة يمكن الاعتماد عليها في البحث 

     التدريب المستمر

( التتدريتب المستتتتتتمرمن اجتل قيتاس المتغير المستتتتتتقتل )،  2019،  خزام اعتمتد الطتالتب على استتتتتتبتانتة

عنصتتر للمتغير ، كما ان نوع الأداء المستتتخدمة هي: لكرت الخماستتي )أوافق بشتتدة، أوافق،    14 بإجمالي

 محايد، غير موافق، غير موافق بشدة(

 

 التدريب المستمر   
 

 المتغيرات  الأبعاد عدد العبارات المصدر
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, أثر  2019خزام، 

في أداء  التدريب 

 العاملين 

 عبارة  14

الدورات التدريبية على  

 المعلومات العلمية 

 

الدورات التدريبية على  

 مهارت البيع 

 

 التدريب أثناء العمل  

 التدريب  

 

 3جدول رقم : 

 ( 2026المصدر: الطالب )

      الكفاءة المهنية

استتتتتتبتتانتتة على  الطتتالتتب  المتغير  ،  2019،  خزام اعتمتتد  قيتتاس  اجتتل  المهنيتتة )  التتتابعمن  (  الكفتتاءة 

عنصتتر للمتغير ، كما ان نوع الأداء المستتتخدمة هي: لكرت الخماستتي )أوافق بشتتدة، أوافق،    13 بإجمالي

 محايد، غير موافق، غير موافق بشدة(

 

 الكفاءة المهنية  

 المتغيرات  الأبعاد عدد العبارات المصدر
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, أثر  2019، خزام

في أداء  التدريب 

 العاملين 

 عبارة  13

 القدرة

 

 الرغبة   

 الكفاءة المهنية  

 
 4جدول رقم    

 ( 2026المصدر   الطالب )

 أنواع البيانات . 3.6

تنقستتم أنواع البيانات إلى بيانات أولية وهي التي تم تجميعها من قبل الباحث وبيانات ثانوية يتم  

 جمعها بواسطة باحثين أخرين وهي كالاتي:

 البيانات الأولية 

 استبيانات يملأها موظفو شركات الاتصالات السعودية حول أثر التدريب المستمر على كفاءتهم. •

 مقابلات شخصية مع الفنيين أو مديري الموارد البشرية حول برامج التدريب. •

 ملاحظات مباشرة لأداء الموظفين خلال أو بعد برامج التدريب  •

 البيانات الثانوية 

 تقارير وتقويمات أداء الموظفين السابقة من إدارة الموارد البشرية. •

 إحصاءات وتقارير سنوية لشركات الاتصالات السعودية حول برامج التدريب والتطوير. •

 الدراسات والأبحاث السابقة المنشورة عن التدريب المستمر والكفاءة المهنية •
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 طرق إجراء التحليل الإحصائي  .3.7

وقد تم استتخدام الحزمة ،  تحليلها خطوة أستاستية لاستتخلاص نتائج دقيقة وذات دلالة علميةوبعد جمع البيانات  

 ( لمعالجة البيانات المجمعة وتحليلها.SPSSالإحصائية للعلوم الاجتماعية )

تم في البداية إجراء التحليل الوصتفي لتوصتيف خصتائص عينة الدراستة، حيث أتاح ذلك الحصتول على رؤية  

واضتتتحة لتركيب المجتمع المستتتتهدف من حيث الخصتتتائص الديموغرافية والتفضتتتيلات والمعلومات ذات 

 الصلة، مما يساعد الباحث على فهم طبيعة العينة بشكل أفضل.

فقد استتتخُدم التحليل العاملي ،  كما تم التأكد من صتتلاحية وموثوقية أداة البحث لضتتمان دقة البيانات واتستتاقها

الاستتكشتافي للتحقق من صتدق الأداة ومدى قدرتها على قياس المتغيرات المستتهدفة، بينما تم استتخدام معامل 

كرونبتاخ ألفتا لتقييم ثبتات الأداة ودرجتة الاتستتتتتاق التداخلي للبيتانتات، بمتا يضتتتتتمن موثوقيتة النتتائج وقتابليتهتا  

 لمتغيرات.للاعتماد في تفسير العلاقات بين ا

 

 :الخاتمة .3.8

استتتتتتعرض هذا الفصتتتتتل منهجيتة البحتث بشتتتتتكتل شتتتتتامل، حيتث تنتاول مقتدمة البحتث، التعريفتات الإجرائية  

للمتغيرات، تصتتتميم الدراستتتة، مجتمع البحث وعينته وأستتتاليب أخذ العينات، طرق جمع البيانات وأنواعها،  

رض النتائج ومناقشتتها  إضتافة إلى الأستاليب والإجراءات الإحصتائية المستتخدمة في تحليل البيانات، تمهيدًا لع

 . في الفصل التالي
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 الفصل الرابع/التحليل الإحصائي ومناقشة النتائج .4
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 . المقدمة  4.1
يهدف هذا الفصل إلى عرض وتحليل النتائج الميدانية التي تم التوصل إليها من خلال الدراسة التطبيقية  

المتعلقة بأثر التدريب المستمر على تطوير الكفاءة المهنية بالتطبيق على شركات الاتصالات السعودية،  

ؤشرات علمية دقيقة تسهم في  حيث يعُد هذا الفصل محورًا أساسيًا في تفسير البيانات وتحويلها إلى م

 .  فهم طبيعة العلاقة بين متغيرات الدراسة

وقد ارتكزت الدراسة على متغيرين رئيسيين يتمثل أولهما في التدريب المستمر بوصفه أحد المرتكزات   

بدوره مستوى   يعكس  المؤسسات والذي  الأداء داخل  البشرية ورفع مستوى  الموارد  لتنمية  الأساسية 

المتغير الثاني في  الخدمات المقدمة للعملاء ومدى قدرة الشركات على تحسين جودة أدائها، بينما يتمثل 

الكفاءة المهنية باعتبارها الناتج المتوقع لفعالية البرامج التدريبية المستمرة وانعكاسها على أداء العاملين  

   .وتطوير مهاراتهم وقدراتهم المهنية 

التحليل بصورة علمية ومنهجية   التحليل الإحصائي لإجراء جميع مراحل  برنامج  وتم الاعتماد على 

الجنس،   مثل  الديموغرافية  المتغيرات  العينة وفق  أفراد  لخصائص  الوصفي  التحليل  من  بدءًا  منظمة 

مجتمع  طبيعة  تكوين صورة واضحة عن  بهدف  وذلك  التعليمي،  والمستوى  الخبرة،  سنوات    العمر، 

الدراسة مرورًا بفحص أداة الدراسة من حيث الصدق والثبات للتأكد من سلامة الأداة البحثية ودقتها في  

قياس المتغيرات المستهدفة وضمان مصداقية النتائج المتحصل عليها وصولًا إلى التحليل الاستدلالي  

 . يةواختبار الفرضيات المرتبطة بقياس أثر التدريب المستمر على الكفاءة المهن 

التدريب    أبعاد  بين  العلاقات  وتحليل  الانحدار  اختبارات  تطبيق  الإحصائية  الإجراءات  شملت  وكما 

المستمر ومستوى تطوير الكفاءة المهنية بهدف تحديد حجم التأثير الذي يمارسه كل بعد من أبعاد التدريب  

العمل في شركات الاتصالات ومن  بيئة  داخل  المهنية  الكفاءة  تعزيز  التحليل    المستمر في  خلال هذا 

تقدمه شركات   الذي  المستمر  التدريب  بين  العلاقة  لطبيعة  تقديم فهم علمي أعمق  إلى  الدراسة  تسعى 

الاتصالات السعودية ومدى انعكاسه على تطوير الكفاءة المهنية للعاملين فيها بما يسهم في تفسير آليات  

بالإضاف البشري  العنصر  كفاءة  ورفع  المؤسسي  الأداء  بنتائج  تحسين  الحالية  النتائج  مقارنة  إلى  ة 

الدراسات السابقة ذات الصلة من أجل بيان أوجه الاتفاق والاختلاف وتفسيرها في ضوء خصوصية  

بيئة الدراسة الحالية ومن ثم استخلاص مجموعة من التوصيات العملية التي يمكن أن تسهم في تعزيز  

بما يتوافق مع متطلبات السوق المتغيرة وتطورات    أثر التدريب المستمر على تطوير الكفاءة المهنية 

التميز المؤسسي والاستدامة   الحديثة ويساعد الشركات على تحقيق مستويات أعلى من  بيئة الأعمال 

 .  التنافسية
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 توصيف عينة الدراسة)الإحصائيات الوصفية لعينة البحث( .4,2 
تم توزيع عناصر عينة الدراسة وفق المتغيرات الديموغرافية الأساسية، والتي تضمنت: الجنس، العمر،  

والنسب   التكرارات  البيانات من خلال حساب  تحليل هذه  تم  وقد  التعليمي،  المستوى  الخبرة،  سنوات 

الديموغرافية لأفراد  المتغيرات بهدف تحديد الخصائص  العينة وتقديم    المئوية لكل فئة من فئات هذه 

خلفية وصفية دقيقة تساعد في تفسير نتائج الدراسة بشكل موضوعي وموثوق، وتشمل هذه الخصائص  

   ما يلي: 

 البيانات الشخصية  
 ذكر          أنثى  الجنس  

 سنة فأكثر 50سنة          50إلى  40سنة          من  39إلى  30سنة         من  30إلى  18من  العمر  

 سنوات فأكثر   10سنوات            10إلى  5سنوات فأقل                 من  5سنوات الخبرة  

 متوسط          ثانوي         جامعي        دراسات عليا المستوى التعليمي  

 

   المتغير    فئات المتغير  العدد      النسبة من إجمالي العينة 

 ذكر   6 24.0%

 انثى    19 %76.0 الجنس  

 الإجمالي    25  100%

 سنة   30إلى   18من   15 60.0%

 سنة   39إلى   30من   10 %40.0 العمر 

 الإجمالي     25  100%

 سنوات الخبرة   سنوات  10إلى   5من   10 40.0%
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 سنوات فأكثر  10  2 8.0%

 سنوات فأقل5  13 52.0%

 الإجمالي   25  100%

 انوي ث  3 12.0%

 المستوى التعليمي  

 امعي ج  21 84.0%

 راسات عليا د   1 4.0%

 الإجمال ي   25  100%

 5جدول رقم    

 ( 2026المصدر   الطالبة)

 

 

 تم استختص النتائج التالية   5من بيانات جدول رقم 

 الجنس 

% في حين  24.0اشخاص بنسبة   6ا للاستبيان بلغ  استجابوالنتائج الإحصائية ان عدد الذكور الذين    اظهرت 

% وتشير هذه النتائج إلى أن الإناث يشكلون النسبة الأكبر ضمن  76.0شخص بنسبة    19بلغ عدد الإناث  

 عينة الدراسة. 
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 التصنيف وفق الجنس 5الشكل رقم 

 2026المصدر الطالب 

 

 :العمر

شخص     15   سنة   30   إلى    18   عدد الأشخاص الذين أعمارهم من    أظهرت النتائج الإحصائية أن

أشخاص     10   سنة   39إلى     30   ، وبلغ عدد الأشخاص الذين أعمارهم تتراوح من60.0%   بنسبة

 40.0%  بنسبة

 

 التصنيف وفق العمر 6الشكل رقم  

 2026المصدر الطالب 



46 

   

 سنوات الخبرة  

سنوات    10سنوات إلى    5أظهرت النتائج الإحصائية أن عدد الأشخاص الذين تبلغ سنوات خبرتهم من  

فأكثر شخصان     سنوات   10   ، وبلغ عدد الأشخاص الذين مستوى خبرتهم40.0أشخاص بنسبة %  10

  . 52.0شخص بنسبة %  13سنوات فأقل    5، وبلغ عدد الأشخاص الذين مستوى خبراتهم  8.0بنسبة %

 

 

 التصنيف وفق سنوات الخبرة  7الشكل رقم  

 2026المصدر الطالب 

 

  المستوى التعليمي 

أن الإحصائية  النتائج  الذين   أظهرت  الأشخاص  ثانوي    عدد  التعليمي    3   مستواهم 

جامعي12.0%   بنسبة    اشخاص  التعليمي  مستواهم  الذين  الأشخاص  عدد  وبلغ  شخص     21   ، 

  .4.0، وعدد الأشخاص الذين مستواهم التعليمي دراسات عليا شخص واحد بنسبة %84.0%   بنسبة
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 المستوى التعليميالتصنيف وفق  8الشكل رقم 

 2026المصدر الطالب 

 

 اختبارات الصدق والثبات لتستبيانات . 4,3
أداة   خضعت  الدراسة،  في  المستخدمة  القياس  أدوات  ودقة  البيانات  جودة  على ضمان  الحرص  إطار  في 

الاستبيان لسلسلة من الاختبارات المنهجية الهادفة إلى التحقق من خصائصها العلمية والقياسية، وبصفة خاصة  

دراسة، ويقُصد بالصدق مدى  ما يتعلق بصدق البناء وثبات القياس عبر مختلف المتغيرات والأبعاد محل ال

قدرة الأداة على قياس المفهوم الذي صُممت لقياسه بصورة دقيقة وموضوعية تعكس الواقع الفعلي للظاهرة  

في حين يشير الثبات إلى درجة الاتساق والاستقرار في النتائج التي تعطيها الأداة عند إعادة تطبيقها  ،  المدروسة

   . في ظروف مماثلة بما يضمن اعتمادها كمقياس موثوق في جمع البيانات وتحليلها

( بوصفه أحد الأساليب التحليلية المتقدمة التي  SEMوقد اعتمدت الدراسة على نموذج المعادلات البنائية )

وذلك لما يتميز به هذا النموذج من قدرة    ، تتيح اختبار مدى ملاءمة النموذج النظري المقترح للبيانات الفعلية

على تحليل العلاقات بين المتغيرات الكامنة والمشاهدة بصورة شاملة ودقيقة، الأمر الذي يسهم في تعزيز قوة  

 .  النموذج التفسيري ورفع مستوى مصداقية النتائج المستخلصة منه 

معامل »ألفا كرونباخ«، الذي يعُد من أكثر المؤشرات    باستخدام وكما تم قياس الثبات الداخلي لأداة الدراسة  

  ،الإحصائية شيوعًا واستخدامًا في تقييم درجة الاتساق الداخلي بين الفقرات المكونة لكل بعُد من أبعاد الدراسة

حيث يوفر هذا المعامل تقديرًا دقيقًا لمدى تجانس الفقرات في قياسها للمفهوم ذاته، وقد أجُريت جميع التحليلات  
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المستخلصة   النتائج وصحة الاستنتاجات  بما يضمن موثوقية  دقيقة ومنظمة  الإحصائية وفق منهجية علمية 

 . منها

وتعرض الفقرات والجداول اللاحقة المؤشرات الكمية الخاصة بدرجات الصدق والثبات التي تم التوصل إليها   

بما يقدم تصورًا واضحًا وشاملًا عن مستوى جودة أدوات الدراسة ومدى مصداقية البيانات المعتمدة في تحليل  

 المتغيرات واختبار فرضيات البحث. 

 

 صدق المقاييس المستخدمة في الدراسة. 4.5
في إطار تعزيز جودة أدوات القياس المعتمدة في هذه الدراسة تم التركيز على معيار الاتساق الداخلي بوصفه  

حيث استخدم الباحث معامل ألفا كرونباخ لقياس درجة    ، أحد المؤشرات الأساسية في تقييم صدق الأداة البحثية

وذلك نظرًا لما يتمتع به    ،اتساق استجابات المشاركين تجاه البنود المرتبطة بكل متغير من متغيرات الدراسة

الترابط   مدى  قياس  على  العالية  ولقدرته  والسلوكية  الاجتماعية  البحوث  في  واسع  انتشار  من  المعامل  هذا 

  ، والتجانس بين البنود المكوّنة لكل مقياس بما يعكس كفاءة الأداة في قياس المفاهيم المستهدفة بدقة وموضوعية

ال الصدق  المستخرج  ولتدعيم  التباين  متوسط  مؤشر  خلال  من  التقاربي  الصدق  تحليل  تم  للأداة  بنائي 

(Average Variance Extracted – AVE  الذي يعُد من المؤشرات المهمة في تقييم مدى تقارب ،)

البنود المنتمية إلى البعُد الواحد، حيث يقيس درجة انسجامها في التعبير عن المفهوم الكامن ذاته، الأمر الذي  

ة  يسهم في التأكد من أن جميع البنود المرتبطة بكل بعُد تعمل بصورة متكاملة ومترابطة لقياس الظاهرة المستهدف

بشكل دقيق ومتسق وكما شمل فحص الاتساق الداخلي تحليل معاملات الارتباط بين كل بند والدرجة الكلية  

، حيث تم اعتماد الحد الأدنى  Kaiser (1974)إليه    للبعُد الذي ينتمي إليه، استنادًا إلى المعيار الذي أشار

، مع استبعاد أي بند لا يحقق هذا المستوى، ضمانًا لدقة تمثيله للبعُد  0.50المقبول لمعامل الارتباط عند قيمة  

   . المعني وملاءمته ضمن البناء المفاهيمي للمقياس

وقد أسهمت هذه الإجراءات المتكاملة في تعزيز موثوقية أدوات القياس ورفع مستوى دقتها، بما يدعم قوة  

 .  النتائج المستخلصة من الدراسة ويضمن سلامة الاستنتاجات المستندة إلى التحليل الإحصائي.
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Variable 

 المتغير 

Statements 

 العبارات 
KMO 

Factor 

loadings 

معامل  
 الارتباط 

Standard 

deviation 

الانحراف  
 المعياري 

P 

Values 

Average 

variance 

expected 

متوسط التباين 
 المستخرج 

مر 
ست

الم
ب 

ري
لتد

ا
 

الدورات  

التدريبية 

على  

المعلومات 

 العلمية

A1 

0.781 

0.782 0.802 0.00 

0.427 

0.532 

A2 0.700 0.927 0.00 
A3 0.667 0.833 0.00 

A4 0.566 0.737 0.00 
A5 0.820 0.816 0.00 

A6 0.914 0.866 0.00 

الدورات  

التدريبية 

على  

مهارات 

 البيع 

B1 0.660 0.614 0.00 

0.511 

B2 0.590 0.700 0.00 

B3 0.701 0.781 0.00 

B4 0.822 0.764 0.00 

B5 0.636 0.935 0.00 

B6 0.843 0.850 0.00 

التدريب 

اثناء  

 العمل

C1 0.811 0.640 

0.00 

 0.658 
C2 0.811 1.013 0.00 

ءة  
كفا

ال
ية 

هن
الم

 

  
 

A1 0.705 

 

0.943 0.935 0.00 

0.640  A2 0.769 0.943 0.00 

A3 0.4270 0.954 0.00 
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 6جدول رقم 

 2026المصدر الطالب 

 

 مقياس تطبيق المتغير الأول)التدريب المستمر( 

تظُهر نتائج التحليل أن أغلب معاملات الارتباط بين عبارات المقياس والمتغير التابع لها )التدريب المستمر(  

أقل من  0.70جاءت مرتفعة، حيث تجاوزت جميعها قيمة ) عند مستوى معنوية  دالة إحصائياً  أنها  (، كما 

على ذلك، فقد تحقق صدق الاتساق    (، مما يدل على قوة الاتساق الداخلي لفقرات المقياس. وبناءً 0.001)

 الداخلي بشكل جيد. 

( إلى أن قيمته للمتغير )التدريب المستمر( بلغت  AVEكما تشير النتائج المتعلقة بمتوسط التباين المستخرج ) 

(، مما يؤكد تحقق  0.50(، وهي قيمة تتجاوز الحد الأدنى المقبول في الدراسات الإحصائية وهو ) 0.53)

 الصدق التقاربي لأداة القياس بدرجة مقبولة. 

 

 

 

 القدرة

 

A4  0.691 0.978 0.00  

 

0.57 

 

A5 0.882 0.638 0.00 

A6 0.960 0.816 0.00 

 الرغبة 

B1 0.497 0.862 0.00 

 

 

0.500 

 

B2 0.824 0.707 0.00 

B3 0.616 0.881 0.00 

B4 0.825 0.735 0.00 

B5 0.868 0.889 0.00 
B6 0.753 0.889 0.00 

B7 0.438 0.597 0.00 
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 مقياس تطبيق المتغير الثاني)الكفاءة المهنية( 

تظُهر نتائج معاملات الارتباط بين عبارات المقياس والمتغير التابع له )الكفاءة المهنية( أن معظم العبارات  

(، كما  0.70ترتبط ارتباطًا إيجابيًا جيدًا إلى مرتفع مع أبعادها، حيث تجاوزت أغلب معاملات الارتباط قيمة )

(، مما يدل على قوة الاتساق الداخلي لفقرات  0.001جاءت جميعها دالة إحصائياً عند مستوى معنوية أقل من )

 المقياس. 

وبناءً على ذلك، فقد تحقق صدق الاتساق الداخلي بشكل جيد لأداة القياس، حيث تعكس معاملات الارتباط قوة  

 العلاقة بين الفقرات وأبعادها المختلفة. 

( إلى أن قيمته للمتغير )الكفاءة المهنية( بلغت  AVEكما تشير النتائج المتعلقة بمتوسط التباين المستخرج ) 

(، مما يدل على تحقق  0.50(، وهي قيمة تتجاوز الحد الأدنى المقبول في الدراسات الإحصائية وهو )0.57)

 الصدق التقاربي لمقياس الدراسة بدرجة مقبولة. 

 

 ثبات أداة الدراسة . 4.6

أظهرت نتائج تحليل معاملات الارتباط أن غالبية القيم جاءت عند مستوى مرتفع وتجاوزت الحد المرجعي  

، مما يعكس قوة العلاقة بين البنود وارتفاع درجة الاتساق الداخلي بينها، وهو ما يدل على جودة  0.7البالغ  

 .  لية المؤشرات المستخدمة وقدرتها على قياس الأبعاد المستهدفة بكفاءة عا

وبشكل عام تعكس هذه النتائج مستوى جيدًا من الترابط الداخلي بين البنود، الأمر الذي يعزز من قوة البناء  

ألفا كرونباخ إلى مستوى مرتفع من   نتائج  التحليل وكما تشير  الإحصائي للأداة ويؤكد ملاءمتها لأغراض 

وإمكانية الاعتماد على نتائجها في قياس    الاتساق الداخلي، مما يدل على تمتع الأداة بدرجة عالية من الثبات 

 المتغيرات محل الدراسة بثقة وموثوقية. 

Variable 
 المتغير 

Number of 
statements 
 عدد العبارات 

Cronbach's alpha 
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التدريب  
 المستمر 

الدورات 
التدريبية  

على 
المعلومات 

 العلمية

 عبارات  6

0.925 

0.923 

0.924 

0.926 

0.928 

0.925 

الدورات  0.932
التدريبية  

على مهارات  
 البيع

 عبارات  6

0.928 

0.930 

0.928 

0.929 

0.923 

0.927 

التدريب اثناء  
 عبارتين  العمل

0.926 

0.935 

الكفاءة  
 المهنية 

 عبارات  6 القدرة

0.914 

0.914 

0.913 

0.917 

0.930 

0.921 
0.921 

 عبارات  7 الرغبة 

0.911 

0.910 

0.909 

0.916 

0.913 

0.909 
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 7جدول رقم 

 2026المصدر الطالب 

 

 التدريب المستمر
( وهي  0.932بلغت )    للمتغير التدريب المستمر   ألفا كرونباخ أظهرت النتائج الإحصائية أن قيمة معامل  

 تشير إلى درجة مرتفعة من الثبات الداخلي لأداة القياس. 

  

 الكفاءة المهنية 
مما يعكس مستوى عالياً     ( وهي قيمة مرتفعة 0.921فقد بلغت قيمة ألفا كرونباخ )   الكفاءة المهنية أما متغير  

 من الثبات الداخلي ويؤكد موثوقية المقياس. 

  

نفس   تقيس  البعد  المستخدمة في هذا  العبارات  أن  على  واضحاً  دليلاً  القيمة  تعد هذه  العلمية  للمعايير  ووفقاً 

 المفهوم بدرجة كبيرة من الإتساق. 

  

 

 التحليل الوصفي لمتغيرات الدراسة  .4.7

 

 غير موافق بشدة  غير موافق  محايد موافق  موافق بشدة 

 8جدول رقم 

 2026المصدر الطالب 

0.917 
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 وقد تم حساب مستوى الأهمية وفقاً للمعادلة التالية  

)المقياس الخماسي(    5  100تم حساب الوزن النسبي المقابل لكل فئة عن طريق ضرب المتوسط الحسابي في ]

 =20 ]% 

 

 

 9جدول رقم 

 2026المصدر الطالب 

 
 ويوضح الجدول التالي دلالة المتوسطات الحسابية كما يلي  

يبين الجدول التالي التحليل الوصفي لمتغيرات الدراسة ممثلة بالمتوسطات الحسابية بناء على مقياس ليكرت  

 المعيارية للمتغيرات وفقاً للجدول المتعلق بأهمية المتوسط الحسابي.  والانحرافات الخماسي  

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

 الممارسة / الأهمية 

 

إلى أقل من   1من 
1.80 

 غير موافق بشدة 

 

إلى أقل من   20من 
36 % 

 منخفض جدا 

إلى أقل من  1.80من 
2.60 

 غير موافق 
إلى أقل من   36من 

52 % 
 منخفض 

إلى أقل من  2.60من 
3.40 

 محايد 
إلى أقل من   52من 

68 % 
 متوسط 

إلى أقل من  3.40من 
4.20 

 موافق 
إلى أقل من   68من 

84 % 
 مرتفع 

إلى أقل من  4.20من 
5 

 موافق بشدة
إلى أقل من   84من 

100 % 
 مرتفع جدا 
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 10جدول رقم 

 2026المصدر الطالب 

 

 معامتت الإرتباط الخطي بين متغيرات الدراسة  .4.8

 

يوضح الجدول التالي معاملات الارتباط الخطي بين متغيرات الدراسة وفقًا لمعامل بيرسون، حيث تم احتساب  

البيانات التي جُمعت من عينة الدراسة ثم تحليلها إحصائيًا باستخدام الأساليب   هذه المعاملات اعتمادًا على 

 مستوى الاهمية  الاتجاه العام  المتوسط الحسابي  المتغير 

  التدريب
 المستمر 

الدورات  

التدريبية 

على  

المعلومات 

 العلمية

1.79 

 

1.82 

 

غير  

موافق 

 بشدة

غير  

 موافق 
منخفض  

 منخفض   جدا

الدورات  

التدريبية 

على  

مهارات 

 البيع 

1.77 

 

غير  

موافق 

 بشدة

غير  

 موافق 
منخفض  

 منخفض   جدا

التدريب 

 اثناء العمل
2.02 

 

غير  

 موافق 
غير  

 منخفض   منخفض   موافق 

الكفاءة  

 المهنية 

 القدرة
1.89 

 1.91 

 

غير  

 موافق 
غير  

 منخفض   منخفض   موافق 

 الرغبة 

 

1.93 

 

غير  

 موافق 
غير  

 منخفض   منخفض   موافق 



56 

   

محل   المتغيرات  بين  الارتباطية  العلاقات  طبيعة  توضيح  في  التحليل  هذا  ويسهم  البيانات  لتحليل  المناسبة 

   . الدراسة، وفهم اتجاهاتها وقوتها بصورة أدق

ويعُد تحليل الارتباط من الأساليب الإحصائية الأساسية التي تسُتخدم في الدراسات العلمية للكشف عن درجة  

الترابط بين المتغيرات دون افتراض وجود علاقة سببية مباشرة بينها، إذ يقتصر دوره على بيان قوة واتجاه  

وكما يشُكل هذا التحليل خطوة تمهيدية مهمة لإجراء تحليلات إحصائية أكثر تعمقًا مثل تحليل    ،العلاقة فقط

 الانحدار المتعدد أو تحليل المسار وذلك وفقًا لطبيعة الدراسة وأهدافها البحثية. 

 

 المستمر  التدريب الكفاءة المهنية 

0.858 Pearson  correlation   التدريب المستمر على
 Sig. (2 tailed) 0.01> الكفاءة المهنية 

25 N 

 11جدول رقم 

 2026المصدر الطالب 

 الدورات التدريبية على المعلومات القدرة 

0.675 Pearson  correlation  الدورات التدريبية على
 المعلومات
 على القدرة

<0.01 Sig. (2 tailed) 

25 N 

 12جدول رقم 

 2026المصدر الطالب 

 الدورات التدريبية على البيع القدرة 

0.810 Pearson  correlation  الدورات التدريبية على
 البيع

 على القدرة

<0.01 Sig. (2 tailed) 

25 N 
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 13جدول رقم 

 2026المصدر الطالب 

 التدريب اثناء العمل  الرغبة

0.554 Pearson  correlation   التدريب اثناء العمل على
 Sig. (2 tailed) 0.04> الرغبة 

25 N 

 14جدول رقم 

 2026المصدر الطالب 

 التدريب اثناء العمل  القدرة 

0.520 Pearson  correlation   التدريب اثناء العمل على
 Sig. (2 tailed) 0.08> القدرة

25 N 

 15جدول رقم 

 2026المصدر الطالب 

 
 ومناقشة النتائج   تاختبار الفرضيا .4.9

 

H1 التدريب المستمر على تطوير الكفاءة المهنية. : توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية بين 

Ha :   تطوير الاتجاهات والسلوكيات  و   التدريب المستمر مساهمة توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية بين

 . المهنية للموظفين

Hb  : فع مستوى الإنتاجية وتحقيق أهداف  ور  التدريب المستمرتوجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية بين

 المؤسسات. 

Hc : تحسين أداء الموظفين وكفاءتهم المستمر والتدريب توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية بين فاعلية 
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 . في إنجاز المهام الموكلة إليهم 

Hd  :  طوير المهارات والمعارف  وت فاعلية برامج التدريب المستمر  توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية بين

 . المهنية للعاملين في شركات الاتصالات السعودية

 

 العتقة بين التدريب المستمر والكفاءة المهنية 
Linear Regression 

Model Fit Measures 

Model R R² 

1 0.858 0.737 

Note. Models estimated using sample size of N=25 

 

Omnibus ANOVA Test 

 Sum of Squares df Mean Square F p 

 001.> 64.4 6.4303 1 6.43 المتغير الاول التدريب المستمر

Residuals 2.30 23 0.0998   

Note. Type 3 sum of squares 

 

Model Coefficients -  المتغير الثاني الكفاءة المهنية 

Predictor Estimate SE t p 

Intercept 0.325 0.208 1.56 0.132 

 001.> 8.03 0.109 0.874 المتغير الاول التدريب المستمر 

 

 

   

 الكفاءة المهنية  التدريب المستمر 
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 العتقة بين الدورات التدريبية على المعلومات العلمية على القدرة
  

 Linear Regression 

Model Fit Measures 

Model R R² 

1 0.675 0.455 

Note. Models estimated using sample size of N=25 

  

Omnibus ANOVA Test 

  
Sum of 
Squares 

df 
Mean 

Square 
F p 

الدورات التدريبية على المعلومات   1بعد 1متغير
 العلمية 

4.12 1 4.121 19.2 <.001 

Residuals 4.93 23 0.214     

Note. Type 3 sum of squares 

  

Model Coefficients - القدرة  1بعد 2متغير  

Predictor Estimate SE t p 

Intercept 0.799 0.266 3.00 0.006 

الدورات التدريبية على المعلومات العلمية  1بعد 1متغير  0.610 0.139 4.39 <.001 

  

 

 

 

 

 

الدورات التدريبية على المعلومات  
 القدرة العلمية
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الدورات التدريبية على مهارات البيع على القدرة   

 

 Linear Regression 

Model Fit Measures 

Model R R² 

1 0.810 0.656 

Note. Models estimated using sample size of N=25 

  

Omnibus ANOVA Test 

  Sum of Squares df Mean Square F p 

الدروات التدريبة على مهارت البيع  2بعد 1متغير  5.94 1 5.937 43.9 <.001 

Residuals 3.11 23 0.135     

Note. Type 3 sum of squares 

  

Model Coefficients - القدرة  1بعد 2متغير  

Predictor Estimate SE t p 

Intercept 0.448 0.230 1.95 0.064 

الدروات التدريبة على مهارت البيع  2بعد 1متغير  0.815 0.123 6.62 <.001 

  

 

  

  

  

  

  

الدورات التدريبية على مهارات  
 القدرة البيع
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 التدريب اثناء العمل على الرغبة
 

 Linear Regression 

Model Fit Measures 

Model R R² 

1 0.554 0.307 

Note. Models estimated using sample size of N=25 

  

Omnibus ANOVA Test 

  Sum of Squares df Mean Square F p 

التدريب اثناء العمل  3بعد 1متغير  3.18 1 3.176 10.2 0.004 

Residuals 7.16 23 0.311     

Note. Type 3 sum of squares 

  

Model Coefficients - الرغبة  2بعد2متغير  

Predictor Estimate SE t p 

Intercept 0.960 0.324 2.97 0.007 

التدريب اثناء العمل  3بعد 1متغير  0.481 0.150 3.19 0.004 

  

 

  

  

  

 

 

 الرغبة  التدريب اثناء العمل 
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 التدريب اثناء العمل على القدرة 
Linear Regression 

Model Fit Measures 

Model R R² 

1 0.520 0.271 

Note. Models estimated using sample size of N=25 

  

Omnibus ANOVA Test 

  Sum of Squares df Mean Square F p 

التدريب اثناء العمل  3بعد 1متغير  2.45 1 2.451 8.54 0.008 

Residuals 6.60 23 0.287     

Note. Type 3 sum of squares 

  

Model Coefficients - القدرة  1بعد 2متغير  

Predictor Estimate SE t p 

Intercept 1.040 0.311 3.35 0.003 

التدريب اثناء العمل  3بعد 1متغير  0.422 0.144 2.92 0.008 

  

  

  

 

  

 

 

 

 القدرة التدريب اثناء العمل 
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 الخاتمة   .4.10

لعينة الدراسة من حيث    ودقيق  شامل  توصيففي ضوء ما تم عرضه وتحليله في هذا الفصل فقد تم تقديم  

خصائصها وسماتها العامة بما يتيح تصورًا واضحًا لطبيعة الأفراد المشاركين في الدراسة، ومدى ملاءمتهم  

لأهداف البحث وكما تم إجراء اختبارات الصدق والثبات على أدوات الدراسة للتحقق من مدى صلاحيتها  

  الاتساق، س المتغيرات محل الدراسة بدرجة عالية من الدقة  وموثوقيتها في القياس والتأكد من قدرتها على قيا 

   .وهو ما يعزز من قوة النتائج المتوصل إليها ويزيد من الاعتماد عليها في التحليل والتفسير 

على  وقد   التعرف  بهدف  وذلك  الدراسة  لمتغيرات  الوصفية  الإحصائية  المؤشرات  وتحليل  استعراض  تم 

الاستجابات   هذه  اتجاهات  عن  والكشف  المختلفة،  الدراسة  محاور  تجاه  العينة  أفراد  استجابات  مستويات 

ويعُد هذا النوع من التحليل خطوة أساسية   ،وتوزعها بما يساعد في بناء فهم أعمق لطبيعة الظاهرة المدروسة

في الدراسات الكمية، إذ يساهم في تقديم صورة أولية شاملة عن البيانات قبل الانتقال إلى الاختبارات الاستدلالية  

   . الأكثر تعقيدًا

وكما تم في هذا الفصل اختبار فرضيات الدراسة باستخدام مجموعة من الأساليب الإحصائية المناسبة لطبيعة  

البيانات وأهداف البحث وذلك بهدف تحديد مدى وجود علاقات أو فروق ذات دلالة إحصائية بين المتغيرات  

وقد أسهمت هذه الإجراءات في توضيح طبيعة العلاقات بين المتغيرات وتفسيرها بشكل علمي    ،محل الدراسة

   . دقيق بما يدعم الوصول إلى نتائج موضوعية قابلة للتفسير والتحليل

وبناءً على ما سبق فإن هذا الفصل يمُثل مرحلة محورية في الدراسة حيث جمع بين وصف البيانات وتحليلها  

 .  مما أسهم في بناء فهم متكامل لمضمون الدراسة ونتائجها ، واختبار الفرضيات 

وكما يمُهّد هذا الفصل للانتقال إلى الفصل اللاحق الذي يتناول الاستنتاجات والتوصيات، حيث سيتم من خلاله  

استخلاص أهم ما توصلت إليه الدراسة من نتائج، وتقديم مجموعة من التوصيات العملية والعلمية التي يمكن  

 مق وأشمل. أن تسهم في تطوير المجال البحثي وخدمة أهداف الدراسة بشكل أع
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   المقدمة. 5.1

تعد الكفاءة المهنية للعاملين في شتركات الاتصتالات الستعودية ركيزة أستاستية لمواكبة التطور التقني المتستارع  

وفي ظل اعتماد هذه الشركات على برامج التدريب المستمر، برزت الحاجة لتحديد   ،وضمان القدرة التنافسية

  .أثر هذه البرامج فعلياً على تطوير مهارات الموظفين وأدائهم

لذا تناول هذا الفصتتتل مناقشتتتة النتائج المتحصتتتل عليها من الدراستتتة الميدانية وتحليل دلالاتها الإحصتتتائية  

 للوصول إلى استنتاجات وتوصيات عملية.

 

   حدودلا. 5.2

اقتصتتترت الدراستتتة على قياس أثر التدريب المستتتتمر على تطوير الكفاءة المهنية    الحدود الموضةةةوعية   

 بأبعادها: الاتجاهات والسلوكيات المهنية، الإنتاجية، الأداء الوظيفي، المهارات والمعارف.

مفردة من الفنيين والموظفين العاملين في شتتتركات الاتصتتتالات    30شتتتملت الدراستتتة   الحدود البشةةةةرية 

 السعودية.

 طُبقت الدراسة على شركات الاتصالات العاملة داخل المملكة العربية السعودية.  الحدود المكانية  

 . مناقشة النتائج: مختصر جداً 3.  2026أجُريت الدراسة الميدانية خلال عام الحدود ال منية   

 

 النتائج   . 5.3

أظهرت النتتائج وجود علاقتة طرديتة قويتة ودالتة إحصتتتتتائيتاً بين التتدريتب المستتتتتتمر والكفتاءة المهنيتة بقيمتة  

$R=0.858$  وR^2=0.737 $ عند مستوى دلالةp<.001$. 

كما تحققت جميع الفرضتيات الفرعية حيث ارتبط التدريب المستتمر بتحستين الاتجاهات والستلوكيات، ورفع    

 الإنتاجية، وتحسين الأداء، وتطوير المهارات والمعارف.
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، يليهتا التدورات R^2=0.656وكتانتت التدورات التتدريبيتة على مهتارات البيع الأكثر تتأثيراً على القتدرة    

 .R^2=0.271والقدرة  R^2=0.307، ثم التدريب أثناء العمل على الرغبة R^2=0.455العلمية 

 التوصيات   .5.4 

ستيع برامج التدريب المستتمر وربطها مباشترة بمؤشترات الأداء الوظيفي لضتمان الأثر الملموس على  وت •

 الكفاءة المهنية. 

التركيز على التدريب التخصتتصتتي في مهارات البيع والمعلومات العلمية لكونها الأعلى تأثيراً على قدرة  •

 الموظفين.

 تطوير آليات التدريب أثناء العمل لرفع فاعليته في تعزيز الرغبة والقدرة لدى العاملين. •

 نشتاء نظام تقييم كمي دوري لقياس العائد من الاستتثمار في برامج التدريب داخل شتركات الاتصتالات.  إ •

 إشراك الموظفين في تصميم الاحتياجات التدريبية لضمان ملاءمة البرامج للفجوات المهارية الفعلية.

 

 الخاتمة 5.5

خلصتتتتت الدراستتتتة إلى أن التدريب المستتتتتمر يمثل متغيراً جوهرياً في تطوير الكفاءة المهنية للعاملين في 

 شركات الاتصالات السعودية. 

وأكدت النتائج الإحصتتتائية أن الاستتتتثمار في البرامج التدريبية النوعية ينعكس إيجاباً على الأداء والإنتاجية  

 والسلوك المهني. 

وبذلك يصبح التدريب المستمر خياراً استراتيجياً وليس ترفاً إدارياً لضمان استمرار تنافسية قطاع الاتصالات  

 في ظل التحولات التقنية المتسارعة.
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 قائمة المراجع 

 
• ( دراسة حالة موظفي مديرية جامعة محمد  2018بوزرقاطة، ح.  العاملين:  أداء  على  التدريب  أثر   .)

 خيضر بسكرة. بسكرة، الجزائر: دراسة حالة جامعية. 

(. أثر تحديد الاحتياجات التدريبية ومحتوى التدريب ومدته في أداء العاملين: دراسة  2018عباس، منير. ) •

 حالة الجامعة السورية الخاصة.  

(. أثر تطبيق استراتيجية التدريب على أداء الموارد البشرية: دراسة تطبيقية  2018، عبد المنعم. )القرالة •

 . 1، العدد 4في دائرة الأرصاد الجوية الأردنية. مجلة جامعة الحسين بن طلال، المجلد 

(. أثر نتائج التدريب على كفاءة العاملين بالمنظمة: دراسة حالة معهد النفط. )أطروحة  2020الشنيتي، ) •

 جامعية/دراسة غير منشورة(. 

• ( يونيفارما  2020خزام،  الطبية في شركة  الدعاية  دراسة حالة قسم  العاملين:  أداء  التدريب في  أثر   .)

 للصناعات الدوائية. )أطروحة جامعية/دراسة غير منشورة(. 

(. دور التدريب في تحسين أداء العاملين: دراسة ميدانية بمستشفى تيليلان الجديدة بإدرار.  2020نشاش، ) •

 )أطروحة جامعية/دراسة غير منشورة(. 

(. أثر التدريب على أداء العاملين: دراسة حالة فرع دمشق لنقابة المحامين. درجة  2021بطرني، لين. ) •

 (، الجامعة الافتراضية السورية، الجمهورية العربية السورية. MBAالماجستير في إدارة الأعمال ) 

  دراسة   الاقتصادية،   المؤسسة   في   العاملين   أداء  تحسين   على   التدريب   أثر   ،2022.  ي   لوري، .  ر  هيبة،   بن  •

  والتجارية   الاقتصادية  العلوم   كلية  أدرار،  دراية  أحمد   جامعة   أولف،  -  الجزائر  إتصالات   مؤسسة  حالة

 ، قسم علوم التسيير. التسيير وعلوم 

(. دور التدريب في تنمية  2022الشريف، وائل حامد، فريد، أسامة محمد، عبد الباسط، فوزي وآخرون. ) •

شركات   إحدى  على  ميدانية  دراسة  المستدامة:  التنمية  لتحقيق  الإنتاجية  على  وأثرها  العاملين  مهارة 

الب والبحوث  العليا  الدراسات  كلية  البيئية،  العلوم  مجلة  المعلومات.  يئية، جامعة عين شمس،  تكنولوجيا 

 ، يونيو. 3، الجزء 6، العدد 51المجلد 

 (. أثر التدريب على أداء العاملين. 2024قادر، أ. وآخرون. ) •
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 المتحق 

التدريب المستمر على كفاءة الاداء بالتطبيق    أثر من خلال الدراسة الميدانية أضع بين يديكم استبيان لقياس مدى  

على الخيار المناسب،   يرجى الإجابة على الأسئلة بوضع علامة    على  شركات الاتصالات السعودية،

 ويجب ان تعلم أنه لا توجد إجابة صحيحة أو إجابة خاطئة، فالهدف هو قياس وجهات نظرك. 

 البيانات الشخصية  
 ذكر          أنثى  الجنس  

 سنة فأكثر 50سنة          50إلى  40سنة          من  39إلى  30سنة         من  30إلى  18من  العمر  

 سنوات فأكثر   10سنوات            10إلى  5سنوات فأقل                 من  5سنوات الخبرة  

 متوسط          ثانوي         جامعي        دراسات عليا المستوى التعليمي  

 

 
 

 العبارات
موافق  
 بشدة

 محايد موافق 
غير  
 موافق 

غير  
موافق  
 بشدة

 الدورات التدريبية على المعلومات العلمية 

المحتوى العلمي المقدم بالدورات التدريبية العلمية جيد  

 وشامل 

     

يتم اختيار المدربين الأكفاء لتنفيذ البرامج التدريبية المتعلقة  

 بالمعلومات العلمية 
     

المدربون على المعلومات العلمية في شركات الاتصالات 

 قادرون على استخدام التقنيات التدريبة بكفاءة عالية 
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يتم استخدام طرق وأساليب مختلفة بتقديم التدريب العلمي  

أسلوب المحاضرة، أسلوب الحوار والنقاش واسلوب تمثيل  

التدريب أثناء العمل   الأدوار  

     

 يتم تقييم الدورات التدريبية العلمية بعد انتهائها 
     

يتم  تقييم أداء المتدرب أثناء أدائه للعمل للتأكد من إتقانه  

 واكتسابه للمعلومات العلمية. 
     

 الدورات التدريبية على مهارت البيع 

المحتوى العلمي المقدم بالدورات التدريبية على مهارات  

 البيع جيد وشامل 
     

يتم اختيار المدربين الأكفاء لتنفيذ البرامج التدريبية المتعلقة  

 بمهارات البيع 
     

المدربون على مهارات البيع في شركات الاتصالات  

 قادرون على استخدام التقنيات التدريبة بكفاءة عالية 
     

يتم استخدام طرق وأساليب مختلفة بتقديم التدريب على  

محاضرة، أسلوب الحوار والنقاش،  مهارات البيع، أسلوب ال

 وأسلوب تمثيل الأدوار التدريب أثناء العمل 

     

 يتم تقييم الدورات التدريبية العلمية بعد انتهائها 
     

يتم تقييم أداء المتدرب أثناء أدائه للعمل للتأكد من إتقانه  

 واكتسابه لمهارات البيع 

     

 التدريب أثناء العمل 

يساعد أسلوب التدريب أثناء العمل بترسيخ المهارات  

 المكتسبة 
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يساعد أسلوب التدريب أثناء العملية بترسيخ المعلومات  

 العلمية
     

 
 

 العبارات
موافق  
 بشدة

 محايد موافق 
غير  
 موافق 

غير  
موافق  
 بشدة

 القدرة
يمتلك الموظفون المعرفة العلمية الكافية  

 لأداء العمل بكفاءة عالية 

     

الجيدة  يتمتع الموظفون بمهارات التواصل 

مع الزبائن  للتفاعل   

     

يتمتع الموظفون بمهارات الإقناع اللازمة  

 الإقناع الزبائن 
     

يحرص الموظفون على استخدام الإمكانات  

 والموارد المتاحة في العمل بكفاءة وفاعلية 

     

يتمتع الموظفين بعد تدريبهم بقدرات تقضي  

 إلى ابتكار أساليب جديدة في العمل
     

يؤدي الموظفون المهام الوظيفية في الوقت  

 المحدد
     

 الرغبة 
تتوافر لدى موظفي الشركة الرغبة  

 والحماس لإنجاز العمل 

     

يتوفر لدى العاملين القدرة على المبادرة  

 والابتكار 
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تتميز علاقة الموظفين برؤسائهم بالود  

 والتوافق 

     

 علاقة الموظفين مع زملائهم جيدة 

     

يلتزم الموظفون بموعد الحضور والمغادرة  

 لمقر العمل في الوقت المحدد 
     

يتكون لدى العاملين الذين تدربوا اتجاه  

 إيجابي نحو العمل 
     

يزداد الشعور بروح العمل ضمن فريق بعد  

 التدريب 
     

 

 

Powered by TCPDF (www.tcpdf.org)

http://www.tcpdf.org

