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 الشكر والتقدير 1

 

 

إلى كل منسوبي هذه الجامعة الرائعين، أرغب في تقديم أعمق الشكر والتقدير لكل جهودكم المستمرة 

والمخلصة في خدمة الطلاب والمجتمع. لقد قمتم بتحقيق مستويات مذهلة من التفاني والاحترافية في كل ما 

يسهم بشكل كبير في نجاح هذه الجامعة. إن إلمامكم بمهامكم وتفانيكم في تحقيق أهداف تقومون به، مما 

الجامعة يشكلان نموذجاً يحتذى به للتفوق والتميز. فشكراً جزيلاً لكم على جهودكم الدؤوبة والمستمرة، 

التوفيق والنجاح في وعلى التزامكم الدائم برفع مستوى التعليم والبحث والخدمة المجتمعية. أتمنى لكم دوام 

 كل مساعيكم المستقبلية

وفي هذه الكلمة القليلة، لا يمكنني إلا أن أعبر عن امتناني العميق لكل فرد في هذا الفريق الرائع. من "

الأكاديميين المتفانين إلى الموظفين الإداريين الذين يديرون العمليات بكفاءة، ومن العمال الفنيين إلى 

الطلابية، جميعكم تلعبون دوراً حاسماً في نجاح مهمتنا التعليمية والبحثية.تذكر دائماً  العاملين في الخدمات

أن عملكم له تأثير عميق ومباشر على حياة الطلاب وعلى مستقبلهم. بفضلكم، يستطيع الطلاب تحقيق 

قلبي على  أحلامهم وتطوير مهاراتهم ليصبحوا قادة ومبتكرين في مجتمعنا. لذا، أريد أن أشكركم من كل

التزامكم اللا محدود وتفانيكم في خدمة هذه الجامعة ومجتمعنا.قد تكون كلمات الشكر قليلة في مقابل ما 

تقدمونه، ولكن يجب أن تعلموا أن جهودكم تقُدر بشكل كبير وتترك أثراً إيجابياً يتجاوز الكلمات. فلنستمر 

دود لهما.شكراً لكم مرة أخرى، ولنستمر في العمل سوياً في بناء مستقبل أفضل للجميع بتفاني وإخلاص لا ح

 المشترك نحو تحقيق النجاح والتميز في مسيرتنا الأكاديمية والمهنية
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 الإهداء 2
 

 

 لم تكن هذه الورقة والبحث الذي وراءها ممكناً لولا الدعم الاستثنائي من مشرفي

 د. منى مصطفى العشري

 الشديد بالتفاصيل مصدر إلهام وأبقى عملي لقد كان حماسه ومعرفته واهتمامه

 .على المسار الصحيح من أولها إلى آخرها

، نظروا أيضًا في تدويناتي وأجابوا بصبر لا يكل على ….في جامعة…. زملائي

أنا ممتن أيضًا للتعليقات الثاقبة التي قدمها بحثي  العديد من الأسئلة حول

 المراجعون الأقران المجهولون

 كرم وخبرة الفرد والجميع إلى تحسين هذه الدراسة بطرقلقد أدى 

لا تعد ولا تحصى وأنقذني من العديد من الأخطاء ؛ تلك التي ستبقى حتما 

 مسؤوليتي بالكامل.

 إلى أحبائي الرائعين،
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 مستخلص الدراسة 3
 

 الهدف: 

يسعى البحث لمعرفة أثر التدريب في تطوير أداء العاملين ليساهم في تطوير قدراتهم ومهاراتهم بشكل 

يتلائم مع حاجاتهم الوظيفية يهدف البحث إلى بيان الفائدة المتحققة من الدورات التدري بية ومدى 

ياس ن، والتعرف على طرق قاستفادةالعاملين منها، ومعرفة أثر نوعية البرامج التدريبية على أداء العاملي

العائدمن التدريب ، ، وأن الاعتماد على التدريب الداخلي فقط غير كافيعلى تحسين أداء العاملين بالدرجة 

 المطلوبة،  

 

 

 

 المنهجية:

فاء يوتح ديد الاحتياجات التدريبية للعاملين بدقة، و معرفة مدى مساهمة التدريب الداخلي علىأداء العاملين، وإبراز مدى إ

الأساليب التدريبية لأهداف المنظمات، والتعرف على أثر التدريب فيتحسين أداء العاملين، التي تناولت مؤشرات التدريب 

 وتطوير الاداء وجاءت نتائج الت حليل أن هناك علاقة يمكن اعتمادها بين البرامج التدريبية وتطوير الأداء

 

 

 النتائج:

 

داف واضحة للتدريب مرتبطة بتحسين أداء العاملين وتنميه قدراتهم والاستفادة منهذه على المؤسساتوالمنظمات صياغة أه

المهارات والقدرات. وضرورة وجود تدريب لجميع المستويات الإدارية في المنظمات فمعظم العاملينتقريباً يحتاجون 

 ة والقديملزيادة مهاراته وقدراته في العملللتدريب في وقت من الأوقات، فالموظف الجديد يحتاج إليه لإتقان الوظيفة الجديد

 

 التطبيقات والأهمية:

أيضا أن الأساليب التدريبية المستخدمة في الشركاتالسعودية أدى إلى حل بعض الإشكالات وتحسين كفاءة أداء العاملين ،  

العاملين ، وعدم وجود آليات ويؤدي التدريب إلى زيادة روح الانتماء للشركة وتحسين نوعية وجودة الخدمات التي يقدمها 

 دقيقة في حصرالاحتياجات التدريبية، حيث أن العملية التدريبية تتم بشكل عشوائي غالباً.

 

 

 الكلمات المفتاحية:

 وتوصي الباحثة  بضرورةالاهتمام بتدريب كافة المستويات الادارية بهدف زيادة مهارات الفرد في كافة المجالات،..
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 المقدمة: .1.1

 

 مقدمة:  

تعد أنشطة التدريب والتنمية من أهم الركائز الأساسية التي تؤثر في رفع كفاءة وأداء الموارد البشرية التي 

تعد عنصرا مهما من موارد المؤسسات، وأصلا من أهم الأصول التي تمتلكها، مما يجعل الكثير 

الكوادر العاملة لديها منالمؤسسات الناجحة تهتم بعمليات التدريب بهدف تحسين الأداء وتطوير قدرات 

 سعيامنها في زيادة الكفاءة والفاعلية وتطويرا لوسائل العمل لزيادة الإنتاجية . 

يعد التدريب عملية ذات تأثير فعاّل على مردودية الموظفين وإنتاجيتهم، وهو ضروري للمحافظة علىقوة 

لعمل، ولكنها تتطلب الكثيرمن عمل ذات كفاءة عالية، ولا شك أن إنتاجية الموظفين أمر حيوي لنجاح ا

 . )1( العمل من أصحاب الأعمال والموظفين على حدّ سواء

أصبح التدريب جزءاً أساسياً للارتقاء بمستوى العامل من أجل إكسابه المهارات اللازمة التي تعود 

 عليهبالنفع وكذلك على المنشأة الموظفة له، ومن ثم تحرص المؤسسات والمنشآت حالياً على رفع

مستوىالعاملين من خلال إلحاقهم بدورات معينة تصقل خبراتهم ومهاراتهم. ويقصد بتنمية الموارد البشرية 

زيادةعملية المعرفة والمهارات والقدرات للقوى العاملة القادرة على العمل في جميع المجالات، والتي 

ع مستوى كفاءتهم الإنتاجية يتمانتقاؤها واختيارها في ضوء ما يجري من اختبارات مختلفة من أجل رف

لأقصى حد ممكن. ويعتبر التدريب في عصرنا الحاضر موضوعا أساسياً ومهماً للغاية لما له من 

 . )2( ارتباطمباشر بالكفاءة الإنتاجية وتنمية الموارد البشرية

تسعى المنظمات في كافة القطاعات للاستثمار في التدريب باعتباره وسيلة للارتقاء بقدرات 

موظفين،الأمر الذي يعود بالنفع على المنظمة وإنجازها لضمان استمراريتها بالتالي رفع قدراتها ال

التنافسية. لذاأصبح نشاط التدريب يتميز بالاستمرارية والأهمية بسبب المتغيرات المتسارعة وانتشار 

 تطلبات سوق العملالتنافس العالمي،وبالتالي حاجة هذه المنظمات إلى التكيف مع تلك المتغيرات. فم

والمستجدات الحاصلة بسبب تلك المتغيرات تفرض على نظم التدريب رفع سقف التحدي وتبني شعار 

التدريب المتميز تحقيقاًلجودة مخرجاتها، فأصبح مهما للقائمين على التدريب التحقق من مدى فاعليته، 

داء اءة عالية لتصبح مرتبطة بقياس الأوهذا يعني أن تعمل كلأنشطة العملية التدريبية بأسلوب مميز وبكف

 الذي يساعد المنظمة

  

على تحقيق أهدافها، ومعرفة القائمين على التدريب بالتكاليف الفعلية للتدريب وتحديد الفوائد المتوقعة 

 .  )43( مقابل التكاليف التي يتم صرفها على العملية التدريبية 

ر التدريب أحد المواضيع التي برزت في حقل تنمية ويمثل قياس العائد من التدريب أو تقييم أث

المواردالبشرية خلال السنوات الماضية حتى تضمن جودة الإنتاج والمخرج، وحيث أن التدريب يترك 

أثرامرغوبا في السلوك التنظيمي للفرد يتمثل في اكتساب اتجاهات إيجابية نحو العمل، و حيث أن 

أن يصل لمرحلة التقييم فالحكم على البرامج التدريبية بالإيجابية أو التدريبيمر بالعديد من المراحل إلى 

                                                            
  ).2020خزام( . 1

  ).2018عباس( . 2

  ).2014السماوي( . 3

  ).2019بو زرقاطة( .، 4
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السلبيةمن شأنه تدعيم البرامج بحيث يتم تعديلها، فالتقييم يقيس مدى فاعلية برامج التدريب وتحقيقها 

 ).  4للأهداف(

اهمبدوره م يسبعد قيام المنظمة بعملية الاختيار والتعيين، يتضح الحاجة إلى التدريب كنشاط ضروري وها

في زيادة الكفاءة الإنتاجية للمنظمة، وتتوقف فعالية التدريب على كفاءة المنظمة في عملية الاختياروالتعيين 

كما أنه لا يكفي انتقاء العاملين الصالحين للعمل الذين وقع عليهم الاختيار وإنما ينبغي أن يعقبالاختيار 

بكفاءة وإتقان بغية رفع مستوى كفايتهم الإنتاجيةإلى أقصى  تدريب هؤلاء العاملين على أعمالهم الوظيفية

 حد ممكن لتأدية أعمالهم الملقاة على عاتقهم بأقل جهد وفي أكثر وقت وبأحدث الطرق.

فالتدريب إذاً ضرورة لازمة لكل عامل للتعرف على طبيعة عمله وليتهيأ للإلمام بالأعمال التي تدخل 

اتجاهين متكاملين، الأول يتمثل في تدريب العاملين الجدد وتأهيلهم فيدائرة اختصاصه ويأخذ التدريب 

للعملفي المنظمة وبدء حياتهم الوظيفية، أما الاتجاه الثاني فيخص العاملين القدامى حيث يساعدهم 

التدريبعلى تل قي معلومات جديدة، وتعلم أساليب عمل جديدة تزيد من مهاراتهم وقدرتهم على العمل 

 بأعلى درجة 

 . )5(  من الكفاءة والأداء

وقد أصبح التدريب يحتل مكانة الصدارة في أولويات عدد كبير من دول العالم المتقدم منها والنامية 

علىالسواء، باعتباره أحد السبل المهمة لتكوين جهاز إداري وتقني كفء وسد العجز والقصور في 

لاجتماعية في هذه الدول  .  ويهدف التدريب إلى الكفاءاتالإنتاجية لتتحمل أعباء التنمية الاقتصادية وا

تزويدالمتدربين بالمعلومات والمعارف والمهارات والأساليب المختلفة المتجددة عن طبيعة أعمالهم 

وتحسينوتطوير مهاراتهم وقدراتهم ومحاولة تغيير سلوكهم واتجاهاتهم بشكل إيجابي، وبالتالي رفع مستوى 

  ي شركة الاتصالات السعودية.الأداءوالكفاءة الإنتاجية ف

  

  

  

 مصطلحات البحث:  

الأداء: الجهود المبذولة من أجل تحقيق غاية وأهداف المنظمة من خلال ما يمتلكه  -

 الفرد منمعارف وخبرات ومهارات تسهم في تحقيقه للمهام الموكلة إليه. 

البرامج التدريبي ة: برامج مصممة لتدريب الموظفين والعمال على مهارات  -

محددة، وغالباً ما تحتوي على أنشطة تدريبية طويلة المدى تتألف من سلسلة من 

 الدورات، ويكون لها ميزانية مرنة للوقت والتكلفة. 

 

 

 

 

                                                            
 ). 2017.الطيب(  5



 

 10 

  

 

 مشكلة الدراسة .1.2
يعد رأس المال البشري هو العامل الرئيسي في نجاح المؤسسات، لذلك تدرك الإدارة العليا أهمية 

التدريب في تحسين وزيادة فاعلية أداء الموظفين فيها  ورفع كفاءتهم، مما يجعل للتدريب أهمية 

سية افوضرورة لا غنى عنها لمواجهة تحديات العصر ومستجدات الميدان، للحاق بركب البيئة التن

 بين المؤسسات والتفرد والتميز فيما بينها. 

ومع ظهور تكنولوجيا التدريب عن بعد بشكل واضح بعد جائحة كورونا، أصبحت المؤسسات 

تكثفمن البرامج التدريبية مما أظهر زيادة في أداء العاملين في العالم بشكل عام، ومن هنا تأتي 

خراج موظفين ذوي كفاءة وتميز عن البيئة المحيطة أهمية الاهتمام بموضوع البرامج التدريبية لإ

 بشكلعام . 

فتتحدد مشكلة البحث في (الآثار المترتبة على البرامج التدريبية في قياس إنتاجية وأداء الموظفينفي  

  شركة الاتصالات السعودية.)

 

 فجوات على المستوى النظري .1.2.1

 الفجوات على المستوى النظري ###

 

محليةقلة الدراسات ال .1 على الرغم من وجود العديد من الدراسات العالمية حول تأثير البرامج التدريبية على أداء  :

 .الموظفين، إلا أن الدراسات المحلية في سياق المملكة العربية السعودية وشركات الاتصال تحديداً لا تزال محدودة

بين أنواع مختلفة من البرامج التدريبية )مثل التدريب عبر تفتقر الأدبيات إلى دراسة مقارنة  :تنوع البرامج التدريبية .2

 .الإنترنت، التدريب العملي، الورش التدريبية( وأثرها المحدد على الأداء

قليل من الدراسات تتناول الجوانب النفسية والسلوكية للموظفين وكيفية تأثرهم بالبرامج  :العوامل النفسية والسلوكية .3

عية الذاتية والرضا الوظيفيالتدريبية، مثل الداف . 

 .تفتقر الأدبيات إلى معايير واضحة ومحددة لقياس تأثير التدريب على الأداء الوظيفي بشكل دقيق وشامل :قياس الأداء .4

 

###  

 

 فجوات على المستوى التطبيقي .1.2.2
 الفجوات على المستوى التطبيقي

 

البرامج التدريبية بشكل فعال وتقييم نجاحها في شركات الاتصال توجد فجوة في كيفية تنفيذ  :تطبيق البرامج التدريبية .1

 .السعودية
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تفتقر بعض الشركات إلى استراتيجية واضحة لتكامل البرامج التدريبية مع  :التكامل بين التدريب واحتياجات الشركة .2

 .الأهداف الاستراتيجية العامة للشركة

ات التي تتناول كيفية متابعة أداء الموظفين بعد انتهاء التدريب على مدى هناك نقص في الدراس :متابعة وتقييم الأداء .3

 .طويل وتقييم التحسينات المستمرة

لا توجد بيانات كافية حول كيفية تخصيص البرامج التدريبية لتلبية الاحتياجات الفردية للموظفين بناءً  :تخصيص التدريب .4

 .على قدراتهم ومهاراتهم الحالية

 

 ل الرئيسي للبحثالسؤا ###

 

 ما هو أثر البرامج التدريبية على أداء الموظفين في شركات الاتصال السعودية؟

 

 

 أهمية الدراسة .1.3
تأتي  الأهمية  النظرية  لهذا  البحث  من كون المنظمات تعتمد اعتمادا كلياً على كوادرها           

بشكل جيد، وكذلك أهمية وجود  البشرية الذين يتعاملون مباشرة مع العملاء وتقديم الخدمات

الخططوالبرامج التدريبية لإعداد هذه الكوادر بما يتلاءم وظروف المنظمات وإمكانياتها، ومواكبة 

 التطوراتالتكنولوجية لتحسين وتطوير الأداء . 

وتكمن أهمية هذال البحث التطبيقية في أنه يساعد هذا البحث المنظمات في اتخاذ القرارات 

الإداريةبما يتعلق مع موضوع التدريب والتنمية البشرية من خلال تحديدها للجوانب الأكثر تأثيرًا 

ب يفي أداءالعاملين، عن طريق تحديد الاحتياجات التدريبية، واستخدام أساليب متنوعة بالتدر

بالشكل الأمثل،فالتدريب الفعال ينعكس ايجاباً على أداء منسوبي المؤسسات، وبذلك تقديم خدمات 

 ومنتجات ترضيالعملاء مما يساعد على الارتقاء بالمنظمة ككل وجعلها تنافس في مجالها. 

 

 على المستوى النظري: .1.3.1

 أهمية هذا البحث على المستوى النظري ###

 

ديميةإثراء الأدبيات الأكا .1 يساهم هذا البحث في سد الفجوة في الدراسات الأكاديمية المحلية المتعلقة بأثر البرامج التدريبية  :

 .على أداء الموظفين في شركات الاتصال السعودية، مما يعزز من فهم هذه العلاقة في السياق المحلي

الأكثر فعالية وكيفية تأثيرها على مختلف جوانب  يقدم البحث رؤى جديدة حول أنواع البرامج التدريبية :توسيع المعرفة .2

 .الأداء الوظيفي، مما يضيف إلى المعرفة الحالية في مجال إدارة الموارد البشرية وتطوير الموظفين

يساعد البحث في تحليل العوامل النفسية والسلوكية التي تتأثر بالبرامج التدريبية، مما يمكن  :تحليل العوامل المؤثرة .3
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 .الباحثين من فهم أعمق للعلاقة بين التدريب وأداء الموظفين

يمكن أن يسهم البحث في تطوير نماذج نظرية جديدة أو تعديل النماذج الحالية حول تأثير التدريب  :تطوير نماذج نظرية .4

 .على الأداء، مما يمكن الباحثين من إجراء دراسات مستقبلية تستند إلى هذه النماذج

 

 

 

 المستوى التطبيقي:على  .1.3.2

 

 أهمية هذا البحث على المستوى التطبيقي ###

 

يمكن أن تستفيد شركات الاتصال السعودية من نتائج البحث لتحسين وتطوير برامجها التدريبية،  :تحسين أداء الشركات .1

 .مما ينعكس إيجاباً على أداء الموظفين وزيادة الإنتاجية

تطبيق التوصيات المستخلصة من البحث، يمكن لشركات الاتصال تعزيز قدرتها التنافسية من خلال  :تعزيز التنافسية .2

 .في السوق من خلال تطوير رأس المال البشري وتحقيق أداء أفضل

يوفر البحث إرشادات عملية للشركات حول كيفية تصميم وتنفيذ وتقييم البرامج التدريبية  :توجيه استراتيجيات التدريب .3

 .، مما يضمن توافقها مع الأهداف الاستراتيجية للشركةبشكل فعال

يساهم البحث في توفير معلومات حول كيفية تخصيص البرامج التدريبية وفقاً للاحتياجات الفردية  :تخصيص التدريب .4

 .للموظفين، مما يزيد من فعالية هذه البرامج ورضا الموظفين

ت في تطوير آليات فعالة لمتابعة وتقييم أداء الموظفين بعد التدريب، مما يساعد البحث الشركا :متابعة وتقييم الأداء .5

 .يمكنهم من تحقيق تحسينات مستدامة في الأداء الوظيفي

 

 

 أسئلة الدراسة .1.4
 يتناول هذا السؤال الرئيس التالي: 

 ما الآثار المترتبة على البرامج التدريبية في قياس أداء موظفي شركة الاتصالات .  

 وتندرج منه التساؤلات التالية:  

 ما هو أثر البرامج التدريبية التأهيلية على إنتاجية الموظفين في شركة الاتصالات السعودية.  -

 ما هو أثر البرامج التدريبية التطويرية على إنتاجية الموظفين في شركة الاتصالات السعودية .  -
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-  

 الأسئلة الفرعية ###

 

 التدريبية الأكثر فعالية في تحسين أداء الموظفين؟ما هي أنواع البرامج  .1

 كيف تؤثر البرامج التدريبية على مستوى الرضا الوظيفي والدافعية الذاتية للموظفين؟ .2

 ما هي العلاقة بين التدريب وتحقيق الأهداف الاستراتيجية لشركات الاتصال السعودية؟ .3

 البرامج التدريبية لزيادة فعاليتها؟كيف يمكن تحسين استراتيجيات تطبيق ومتابعة  .4

-  

-  

 ا هو تحديد الاحتياجات التدريبية على إنتاجية الموظفين في شركة الاتصالات السعودية.  -

 

 

 

 أهداف الدراسة .1.5
يهدف البحث إلى (التعرف على أثر نوعية البرامج التدريبية على أداء العاملين في شركة 

 الاتصالاتالسعودية).  

 وذلك من خلال الأهداف الفرعية التالية:  

التعرف على  أثر نوعية البرامج التدريبية  التأهيلية  على أداء العاملين  في شركة الاتصالات  -

 السعودية . 

التعرف على أثر نوعية البرامج التدريبية التطويرية على أداء العاملين في شركة الاتصالات  -

 السعودية . 

 قياس العائد من التدريب في شركة الاتصالات السعودية.   التعرف على أثر طرق -

 تحديد الاحتياجات التدريبية للعاملين بدقة في شركة الاتصالات السعودية.   -

 معرفة مدى مساهمة التدريب الداخلي على أداء العاملين في شركة الاتصالات السعودية.   -

 إبراز مدى إيفاء الأساليب التدريبية لأهداف شركة الاتصالات السعودية.   -

 التعرف على أثر التدريب في تحسين أداء العاملين في شركة الاتصالات السعودية.  -
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 فرضيات الدراسة .1.6
قام البحث على الفرضية الرئيسية التالية (وجود علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية للبرامج 

التدريبيةعلى أداء العاملين في شركة الاتصالات السعودية) بموجب أسئلة الاستبانة المعتمدة 

 للبحث، وتتفرعمنها الفرضيات الفرعية التالية:   

 طوير أداء العاملين في شركة الاتصالات السعودية. أن للبرامج التدريبية التطويرية أثر في ت -

 أن للبرامج التدريبية التأهيلية أثر في تطوير أداء العاملين في شركة الاتصالات السعودية.  -

  

 

 نموذج الدراسة .1.7
 

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

  

 

  

  

 

 

  

   أداء

  

  

  

  

 أداء   العاملين   في   شركة
   السعودي   ة الاتصالات  

   البرامج   التدريبي   ة

• 
 البرامج   التدريبية  

 

.

   التأهيلية

• 
 البرامج   التدريبية  

     التطويري ة
H1.Ha.Hb   

   المتغير   التابع  
   المستقل     المتغير
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 الدراسة الميدانية .1.8
 

 الدراسة الميدانية ###

 

 مقدمة .

تهدف هذه الدراسة الميدانية إلى استقصاء أثر البرامج التدريبية على أداء الموظفين في شركات الاتصال السعودية. سوف 

 .الموظفين والمديرين في عدة شركات اتصال رئيسية في المملكة العربية السعوديةيتم جمع البيانات من مجموعة من 

 

 أهداف الدراسة

 .تحليل أثر البرامج التدريبية المختلفة على تحسين أداء الموظفين .1

 .تقييم مدى تأثير البرامج التدريبية على الرضا الوظيفي والدافعية الذاتية .2

 .وتحقيق الأهداف الاستراتيجية للشركة تحديد العلاقة بين التدريب .3

 .تقديم توصيات لتحسين استراتيجيات التدريب ومتابعة الأداء .4

 

 

 مجتمع الدراسة وعينتها .

 .جميع موظفي شركات الاتصال الرئيسية في المملكة العربية السعودية :مجتمع الدراسة -

مديراً من مختلف الإدارات والمستويات  50موظف و 300سيتم اختيار عينة عشوائية تتكون من  :عينة الدراسة -

 .الوظيفية

 

 

 

 

 أدوات جمع البيانات .

 :سيتم تصميم استبيان مكون من عدة محاور تشمل :الاستبيانات .1

 .معلومات ديموغرافية )العمر، الجنس، المستوى التعليمي، سنوات الخبرة( -

 .ظفتفاصيل حول البرامج التدريبية التي خضع لها المو -

 .تقييم الأداء الوظيفي قبل وبعد التدريب -
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 .مستوى الرضا الوظيفي والدافعية الذاتية -

سيتم إجراء مقابلات مع عدد من المديرين ومسؤولي الموارد البشرية للحصول على رؤى معمقة  :المقابلات الشخصية .2

 .حول فعالية البرامج التدريبية

 .بيانات حول البرامج التدريبية المعتمدة والتقارير السنوية حول أداء الموظفينسيتم جمع  :مراجعة وثائق الشركات .3

 

 منهجية البحث .5 ####

 .سيتم استخدام هذا المنهج لتحليل البيانات المجمعة من الاستبيانات والمقابلات الشخصية :المنهج الوصفي التحليلي -

 .لتحليل البيانات وتقديم النتائج بشكل كمي (SPSS مثل) سيتم استخدام البرامج الإحصائية :تحليل البيانات -

 

 خطوات البحث .6 ####

 .إعداد الاستبيانات والمقابلات بشكل دقيق وشامل :تصميم الاستبيان .1

 .توزيع الاستبيانات وإجراء المقابلات الشخصية ومراجعة الوثائق :جمع البيانات .2

 .م الأساليب الإحصائية المناسبةتحليل البيانات باستخدا :تحليل البيانات .3

 .تقديم تفسير شامل للنتائج وتوضيح مدى تأثير البرامج التدريبية على أداء الموظفين :تفسير النتائج .4

استناداً إلى النتائج المستخلصة، سيتم تقديم توصيات لتحسين وتطوير البرامج التدريبية في شركات  :تقديم التوصيات .5

 .الاتصال السعودية

 

 النتائج المتوقعة .7 ####

 .التعرف على الفروقات في الأداء قبل وبعد التدريب :تحديد الفروقات -

 .تقييم فعالية الأنواع المختلفة من البرامج التدريبية :تقييم الفعالية -

 .تقديم رؤى وتوصيات لتحسين استراتيجيات التدريب ومتابعة الأداء :رؤى جديدة -

 

 التوصيات .8 ####

 .تطوير برامج تدريبية تستهدف الاحتياجات الفردية للموظفين :تصميم برامج تدريبية مخصصة .1

 .وضع آليات لمتابعة وتقييم الأداء الوظيفي بشكل مستمر :متابعة الأداء .2

 .تبني استراتيجيات لزيادة الرضا الوظيفي والدافعية الذاتية :تعزيز الرضا الوظيفي .3

 .ضمان توافق البرامج التدريبية مع الأهداف الاستراتيجية للشركة :لاستراتيجيةتكامل التدريب مع ا .4

 

 خاتمة ###

تسعى هذه الدراسة الميدانية إلى تقديم تحليل شامل لأثر البرامج التدريبية على أداء الموظفين في شركات الاتصال 

م في تعزيز الأداء الوظيفي ورفع كفاءة السعودية، مع تقديم توصيات عملية لتحسين وتطوير هذه البرامج بما يسه

 .الشركات
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 مخطط المشروع  .1.9
 

 تناول البحث الفصول التالية:   

: المدخل العام للدراسة، ويتناول مقدمة الدراسة، ومشكلاتها، وتساؤلاتها، الفصل الأول .1

 وأهميتها،وأهدافها، وحدودها، وهيكل تنظيمها. 

 الإطار النظري، ويتناول الجوانب التالية:   الفصل الثاني: .2

 البرامج التدريبية: مفهومه ،نشأ ة، أهميته، أهداف، معوقات.   -

 أسس نجاح البرنامج التدريبي: مبادئ، مقومات، عناصر، شروطها، العوامل المؤثرة فيها .  -

التدريب في البرامج التدريبية ومشكلاتها: مراحل وخطوات، أهم المشكلات ومقترحات  -

 للتغلبعليها . 

 الدراسات السابقة.  -

:  منهجية الدراسة وإجراءاتها،  ويتناول الفصل:  منهج الدراسة،  ومجتمعها الفصل الثالث .3

 ،وعينتها، وأدواتها، وإجراءات تطبيقها . 

دراسة وتفسيرها ومناقشتها، ويتناول الفصل النتائج المتعلقة بأسئلةالدراسة، نتائج ال  الفصل الرابع: .4

 وتفسيرها، ومناقشتها، وخلاصة النتائج . 
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 الفصل الثاني: الدراسات السابقة .2
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 المقدمة: .2.1
 

 الدراسات السابقة:  

 فيما يلي استعراض لأبرز الدراسات السابقة التي تتناول موضوع البرامج التدريبية. وهي كالتالي:  
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) بعنوان أثر التدريب والتنمية في أداء الموظفين في بلدية عبداللهبن 2021دراسة(  اللصاصمة،  -

احه" بلديةعبدالله بن روهدفت هذه الدراسة إلى قياس أثر التدريب والتنمية في أداء الموظفين في "  رواحه:

في الأردن، وذلك للتعرف على أثر البرامج التدريبية المناسبة في تحسينأداء الموظفين، وبيان العلاقة بين 

تحديد الاحتياجات التدريبية للموظفين التي تناسب مهامهم الوظيفية واختصاصاتهم والأساليب التدريبية 

 ذي يسعى التدريب إلى تحقيقه، وتقييم التدريب لمعرفة أثر التدريبوالتنموية التي تزيد من الأداء الفعلي ال

ومدى كفاءته وتصميمه في تحقيقأهداف التدريب المتمثلة في رفع مستوى الأداء وزيادة الإنتاجية لدى 

الموظفين. وتكمن أهمية البرامج التدريبية في أنها توفر الوقت والمجهود وتقلل من الأخطاء الممكن حدوثها. 

تعد أنشطة التدريب والتنمية من أهم الركائز الأساسية التي تؤثر في رفع كفاءة وأداء   لصتالدراسة إلىوخ

الموارد البشرية التي تعد عنصرا مهما من موارد المؤسسات، وأصلا من أهم الأصول التي تمتلكها، مما 

 اء وتطوير قدرات الكوادريجعل الكثير من المؤسسات الناجحة تهتم بعمليات التدريب بهدف تحسينالأد

 العاملة لديها سعيا منها في زيادة الكفاءة والفاعلية وتطويرا لوسائلالعمل لزيادة الإنتاجية. 

) بعنوان أثر التدريب على أداء العاملين: دراسة حالة جامعة النيلينفي 2017دراسة (إدريس،  -

هدفت هذه الدراسة إلى تناول موضوع التدريب بالدراسةوالتحليل وقياس  م:2017 - 2012الفترة من 

أثر التدريب على رفع أداء العاملين في المؤسسات وارتكز على جامعة النيلينكدراسة حالة، وتكمن أهمية 

وصل تالبرامج التدريبية في أنها تعزز مبدأ التفكير العميق والسلي م والتفكير الإبداعي. ومن النتائج التي 

إليها الباحث منها أن هناك ضعف واضح في البرامج التدريبيةفي جامعة النيلين مما أدى إلى تأثير سلبي 

على أداء العاملين، الاعتماد على التدريب الداخليفقط غير كافي على تحسين أداء العاملين بدرجة المطلوبة،  

ى إلى حل بعض الإشكالات وتحسين كفاءة أداء أيضا أن الأساليب التدريبيةالمستخدمة في جامعة النيلين أد

 العاملين. ومن 

 التوصيات أن تولى الإدارة العليا اهتمام متزايد بعملية تدريب العاملين وان يشمل التدريب جميع 

العاملين بمختلف تخصصاتهم، وان يكون التدريب وسيلة فعالة لنقل وتوضيح الأهداف والخطط والسياسات 

العاملين حتى يتم توحيد الرؤية وكذلك ضرورة الاستعانة بالتدريب خارج جامعة  وتعميمها على جميع

 النيلين بجانب التدريب الداخلي . 

) بعنوان أثر برامج التدريب في تحسين أداء العاملين: دراسة حالة في 2012دراسة (العمر،  -

 تدريب في تحسينأداء العاملينهدفت الدراسة إلى التعرف على أثر ال شركة الكهرباء الوطنية في الأردن:

لدى شركة الكهرباء الوطنية. وتكمن أهمية الدراسة في تناولها موضوع البرامجالتدريبية الذي يؤهل 

العاملين لتلبية حاجات سوق العمل.  وتناولت  أربعة أبعاد للتدريب  ،هي:  تحديد الاحتياجات التدريبية 

مج التدريبية ،وتنوع البرامج التدريبية. وت م الاعتماد على أربعة ،وكفاء ة البرامج التدريبية ،وتقييم البرا

عناصر تشكل أداء العاملين وهي: المعرفة بمتطلبات الوظيفة،ونوعية العمل، وكمية العمل، والمثابر ة 
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)، حيث جاءت اتجاهات 3.2والوثوق، أيضا يتمتع أداء العاملين لدى الشركة بمستوىأداء كلي متوسط( 

العينة متباينة اتجاه الفقرات المتعلقة بأداءالعاملين،  حيث جاء المتوسط لمساهمة البرامج التدريبية في إكساب 

المهارات  والمعارف  والقدرات للعاملين بالمرتبة الأولى، يليه المساهمة في تحسين خدمات المواطنين، 

يادة الالتزام بمعايير الجودة المطبقة في الشركة. وبالنسبة وكان المتوسط الأضعف هو المساهمة في ز

لاختبارالفرضيات، فقد أظهرت النتائج أن متغير تنوع برامج التدريب كان الأكثر أثرا في تحسين 

) و هي دالة إحصائيا، حيث كانت قيمة( 0.434) له( βأداءالعاملين، حيث بلغت قيمة المعامل المعياري( 

t )المعنوية (Sig(  )و تلاه متغير كفاءة برامج التدريب،حيث بلغت قيمة 0.05أقل من مستوى الدلالة ،(

) أقل من Sig) المعنوية( t)، و هي دالة إحصائيا، حيث كانت قيمة (0.335) له( βالمعامل المعياري( 

) له(   β)، ثم تلاه متغير تقييم برامج التدريب حيثبلغت قيمة المعامل المعياري( 0.05مستوى الدلالة( 

).   0.05) أقل من مستوى الدلالة( Sig) المعنوية( t)، وهي دالة إحصائيا، حيث كانت قيمة( 0.187

)،  0.070)  له( βوأخيرا متغير تحديد الاحتياجات التدريبيةالأقل أثر، حيث بلغت قيمة ال معامل المعياري( 

). وقد خلصت 0.05ن مستوى الدلالة( ) أكبر مSig) المعنوية( tوهي  دالة إحصائيا، حيثكانت قيمة( 

الدراسة إلى جملة من التوصيات للشركة في ضوء نتائجها من  أهمها:  ضرورة تحديد أسباب الخطأ في 

العمل للعاملين والعمل على التخلص منها من خلال التدريب لما له من دور في تحسين مستويات أداءالعاملين 

تي تساعد على خلق الموارد البشرية المتميز ة،وضرورة تركيز الشركة ، وتفعيل إعداد البرامج التدريبية ال

على الاهتمام باستغلال مواردها البشرية، وبتفاصيل العمل وتصحيح الأخطاء لتحسين مستويات أداء 

 العاملين من خلال البرامج التدريبية التي تساعد على إكسابهممعارف جديدة بمتطلبات وظائفهم . 

) بعنوان أداء التدريب: دراسة ميدانية في محلية شندي في الفترةمن 2017دراسة ( الطيب،  -

هدفت الدراسة إلى هذا التدريب على التدريب وأثره على العاملينفي القطاع العام  م: 2017  -م 2010

م. والتعرف على أوجه القصور أو الضعففي البرامج التدريبية الموجودة  2012بالتدريب الممتد من عام 

وتأثيراتها العاملين في المؤسسة الوطنية ، وتكمن أهمية الدراسةكون التدريب ذا أهمية على العاملين من 

لى إحيث أنه  يحسّن  من  مهارات الموظفين ومعرفتهمبالوظيفة ويبني ثقتهم في قدراتهم، الأمر الذي يقود 

تحسين أدائهم، ويجعلهم يعملون بشكلأكثر كفاءة وفعاليةّ. افترضت الدراسة فرضيات وتمارسها وتنص 

على الأتي: توجد علاقة علاقة دلاله إحصائية  بين التدريب والأداء الوظيفي ، وتوجد علاقة ذات دلاله بين 

اجيتهم يمدهم بالمعلومات التي تطوير العمل على إنت SPSSالتدريب والأداءوعلم العلوم الاجتماعية( 

تساعدفي تحقيق أهدافهم ويطور مهاراتهم وقدراتهم ، وللت تدريب رئيسياً في تعديل سلوك ، وذلكبما يكتسبه 

الفرد من معلومات تعلمية تجعله يغير سلوكه نحو الأفضل. أوصت الدراسة بالعديدمن الوظائف: منح حوافز 
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تدريبية بتفوق. الملخص تناولتهذه الدراسة التدريب وأثره على أداء مالية لاجتياز بعض أنواع البرامج ال

. وكانت مشكلة الدراسة في السؤال 2017إلى  2010العاملين في تطبيق شندي المحلي في الفترة من 

الرئيسي التالي إلى أي مدى يؤثر التدريب على الأداء. من العمال والمسألة الرئيسية لمشكلة الدراسة. 

واقص أو نقاط الضعف في البرامج التدريبية القائمة وأثرها السلبي على أداء العاملين؟ هل تأخذ وتحديد الن

إدارة المنظمة في الاعتبارالتغيرات البيئية عند إعداد برامج التدريب؟ ما أثر التدريب في رفع كفاءة أداء 

أداء  املين ومدى استفادتهم من خلالالعاملين؟ ما مدى تقييم العملية التدريبية لتحديد أثر التدريب على الع

عملهم؟افترضت الدراسة أربع فرضيات واختبرت الآتي: توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين التدريبورفع 

 كفاءة أداء العاملين. هناك علاقة ذات دلالة إحصائية بين المدرب وكفاءة أداء العاملين.

 وأداء العاملين. بين التدريب وأداء الموظفين.توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين بيئة التدريب 

اتبعت الدراسة المنهج التاريخي والمنهج الاستنتاجي ومنهج دراسة الحالة والمنهج الوصفيالتحليلي باستخدام 

لتقديم بيانات الدراسة والاختبار شبه التربيعي لاستجاباتمجتمع الدراسة ومن ثم جمع    SPSSبرنامج

يق استبيان. وقد توصلت الدراسة إلى عددمن النتائج منها: يلعب التدريب دورًا مهمًا بيانات الدراسة عن طر

في تنمية الأفراد والعمل على زيادة إنتاجيتهم. يزودهمبالمعلومات التي تساعد في تحقيق أهدافهم وتنمي 

  مهاراتهم وقدراتهم. يلعب التدريب دورًا رئيسياًفي تعديل السلوك والمواقف بشكل أفضل. 

) بعنوان أثر التدريب على رفع كفاءة أداء الأفراد العاملين : دراسة 2016دراسة ( مهند،  -

هدفت الدراسة إلى  التعرف على مفهوم  تطبيقية على شركة الشاحنات والحافلات في  المجمع الصناعي:

إظهار ة التدريب.  ووأهمية التدريب بالشركة، والتعرف على أنواع التدريب وأه م المشاكل التي تواجهالعملي

أهمية البرامج التدريب التي تؤدي إلى رفع من قدرات  ومهاراتالمدربين بالمؤسسة، والتعرف  على المشاكل  

والعقبات  التي تواجه سير عملية التدريب في الشركة واقتراحات لحلها، وتعد الأهمية الأساسية للبحث 

أمام العملية التدريبية وأثرها على كفاءة العاملين تكمن في مدى التعرف على المشاكل التي تقف عائق 

وإيجاد واقتراح الحلول المناسبةلها وإبراز أهمية التدريب وأثره على أداء الأفراد العاملين وإثراء المكتبة 

العربية بدراسة تفيدالباحثين في بحوث مشابهة.  وخلصت النتائج إلى  إن استمرارية التدريب يؤدي إلى 

توى الأداء ويساعد على السرعة والدقة وقلة الأخطاء في العمل وهو الوسيلة لتحسين الارتقاءبمس

وصقلوزيادة مهارات وقدرات الأفراد، وعدم وجود أساليب علمية محددة وواضحة تعتمد عليها الجهة 

لخاصة ا المسئولة عن التدريب في تحديد الاحتياجات التدريبية للعاملين داخل الشركة، وعدم كفايةالميزانية

لإدارة التدريب تؤدي إلى عدم التمكن من الوفاء بمستلزمات التدريب من مدربين ووسائل مساعدة أخرى. 

والوسائل المساعدة ومستلزمات التدريب اللازمة لتنفيذ البرامجمتوفرة بدرجة محدودة في الشركة، وعدم 

امج عل المتدربين وتجاوبهم مع تلك البروضوح أهداف برنامج التدريب لدى غالبية المتدربينأدى إلى عدم تفا

 بالدرجة المطلوبة.  
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 المتغير المستقل .2.2
تسعى المنظمات في كافة القطاعات للاستثمار في التدريب باعتباره وسيلة للارتقاء بقدرات 

ها قدراتالموظفين،الأمر الذي يعود  بالنفع على المنظمة وإنجازها لضمان استمراريتها بالتالي رفع 

التنافسية. لذاأصبح نشاط التدريب يتميز بالاستمرارية والأهمية بسبب المتغيرات المتسارعة وانتشار 

التنافس العالمي،وبالتالي حاجة هذه المنظمات إلى التكيف مع تلك المتغيرات. فمتطلبات سوق العمل 

ي شعار قف التحدي وتبنوالمستجدات الحاصلة بسبب تلك المتغيرات تفرض على نظم التدريب رفع س

التدريب المتميز تحقيقاًلجودة مخرجاتها، فأصبح مهما للقائمين على التدريب التحقق من مدى فاعليته، 

وهذا يعني أن تعمل كلأنشطة العملية التدريبية بأسلوب مميز وبكفاءة عالية لتصبح مرتبطة بقياس الأداء 

د لقائمين على التدريب بالتكاليف الفعلية للتدريب وتحديالذي يساعد المنظمةعلى تحقيق أهدافها، ومعرفة ا

ويمثل قياس العائد من التدريب  ).6( الفوائد المتوقعة مقابل التكاليف التي يتم صرفها على العملية التدريبية

أو تقييم أثرالتدريب أحد المواضيع التي برزت في حقل تنمية الموارد البشرية خلال السنوات الماضية 

نجودة الإنتاج والمخرج، وحيث أن التدريب يترك أثرا مرغوبا في السلوك التنظيمي للفرد حتى تضم

يتمثل فياكتساب اتجاهات إيجابية نحو العمل، وحيث أن التدريب يمر بالعديد من المراحل إلى أن يصل 

ج بحيث يتم املمرحلةالتقييم فالحكم على البرامج التدريبية بالإيجابية أو السلبية من شأنه تدعيم البر

  ).7( تعديلها،فالتقييم يقيس مدى فاعلية برامج التدريب وتحقيقها للأهداف

 مفاهيم البرامج التدريبية:   -1

: التدريب نشاط مخطط يهدف إلى تنمية القدرات  والمهارات الفنية concept Trainingالتدريب  

والسلوكية والمعرفية للأفراد العاملين لتمكنهم من تحقيق ذاتهم من خلال تحقيق مزيج من 

 . )8( أهدافهمالشخصية وأهداف المنظمة بأعلى كفاءة ممكنة 

خطيط برنامج التدريبت The concept of planning the training programs: هو التنبؤ  

                                                            

 .  6). تقييم أثر التدريب.ص 2015عبد العزيز، محمد( ،  -6 

 .  85-71). تقييم البرامج التدريبية في المنظمة. ص2021بحري، صابر، خرموش، منى( ، -7 

 .  75- 74).أثر التدريب على أداء العاملين.  ص2020خزام، ديما(.- 8 
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بالاحتياجات الحالية والمستقبلية في مجال تطوير أداء العاملين، واستخدام الإمكانات التي يمكن توفيرها من أجل 

 إتباع الخطوات المناسبة لتلبية الاحتياجات وتحقيق أهداف المنشأة. ويمثل تخطيط التدريب مرحلة

  
التفكير التي تسبق تنفيذ أي عمل تدريبي، واتخاذ القرارات اللازمة، لتحديد أهدافه والموارد المختلفةاللازمة 

 ). 9لتحقيق هذه الأهداف ( 

 أهمية البرامج التدريبية:  -2

وتتركز أهمية تحديد الاحتياجات التدريبية، وضروريات تحديد الاحتياجات التدريبية في الموارد البشريةإلى 

 :  )10( ما يلي 

: أحد مخرجات عملية تحليل احتياجات التدريب تدريب الموظفين المناسبين بالطريقة الصحيحة -

قد تجد أن فريق تكنولوجيا  هو قائمة بمن يحتاج إلى أي نوع من التدريب، على سبيل المثال،

المعلومات يتخلف عن معايير الصناعة ويحتاج إلى دورة تدريبية في أحدث الابتكارات التقنية، أو 

ربما يأتيمتدرب تكنولوجيا المعلومات بدوام كامل  ويتطلب التوجيه ليصبح جزءًا منتجًا من الفريق.  

موظف في الشركة أمرًا ضرورياً لفعالية يعدتصميم الدورات التدريبية وتقديمها لكل فريق أو 

التدريب،بعد كل شيء، كلما كان المحتوى أكثر صلة بالموظف، زادت احتمالية مشاركته في التعلم، 

 وكلماكان تدريبه أكثر نجاحًا.  

يحدد تقييم الاحتياجات  تحديد أولويات احتياجات التدريب ذات التأثير الأكبر على الأعمال: -

فة والمهارات المحددة التي يحتاجها الموظفون ليصبحوا أكثر إنتاجية وكفاءة وابتكارًا التدريبية المعر

في وظائفهم، ومن خلال الأداء الأفضل في وظائفهم، يساعد الموظفون الشركة في تحقيق أهدافها 

 الاستراتيجية . 

حتياجات : تتضمن إحدى خطوات تقييم الاتحديد الأدوات والطرق التي لم تفكر فيها من قبل -

التدريبية عمليات المسح والملاحظات وأشكال التقييم الأخرى لتحديد عقبات التعلم، بالطبع، ومساعدة 

الشركة التي تحتاج إلى المزيد من التدريب. ويمكن أن يكشف أيضًا عن مناهج تدريب جديدة لم يتم 

عن أن ورش العمل  أخذها في الاعتبار من قبل، على سبيل المثال، أن أحد الاستطلاعات يكشف

فيالفصول الدراسية تستغرق الكثير من الوقت خارج يوم العمل، وأن الموظفين يتأخرون في تحمل 

مسؤولياتهم   .  نتيجة لذلك يشعر الموظفون بالتوتر والسلبية تجاه التدريب، قد تقود ه ذه الرؤية 

ي أي وقت وبالسرعة بحيث يمكن للموظفين التعلم من أي مكان وف  LMSالشركة إلى اختيار

 التيتناسبهم . 
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 : بحسب العاملين في وظيفة مدير مالي عن أهمية تقييم احتياجاتتحقيق عائد أكبر على الاستثمار -

 التدريب، فإن مردودها على عائد الاستثمار مهم وملحوظ، إلا لأنهم يعرفون أن قرارات التدريب

القائمة على فجوات المهارات الحقيقية والقابلة للقياس من المرجح أن تؤدي إلى تحسين التعلموالأداء، 

 والعائد على الاستثمار في التدريب الذي تبحث عنه كل شركة. 

  
 .  27-26). أثر تحديد الاحتياجات التدريبية ومحتوى التدريب. ص 2018عباس، منير( . 9

 .  32). أثر التدريب والتنمية في أداء العاملين. ص 2014السماوي، أحمد( . 10

أظهرت التقارير أن الموظفين الذين  إشراك الموظفين في التعلم والتطوير المستمر: -

يشعرون بأنأصحاب عملهم يستمعون إلى مدخلاتهم ويقرون بها هم أكثر عرضة بنسبة  خمس  

لطريقة تقييم الاحتياجات التدريبية هو امرات تقريباًللشعور بالتشجيع للقيام بعملهم الأفضل، و

المثلى لجعلهميشعرون بأنهم مسموعون. إن أهم وأبرز الأساليب المستخدمة في تحديد 

 : )11(الاحتياجات التدريبية فيالمنظمات هي 

 الحوار بين الرئيس والمرؤوس حول احتياجاتهم التدريبية .  -

أسلوب الاعتماد على الخبراء والمتخصصين في جمع المعلومات اللازمة لتقدير  -

 الاحتياجاتالتدريبية . 

 أسلوب الزيارات الميدانية لملاحظة سلوك الأفراد.   -

 أسلوب قوائم الاحتياجات التدريبية اللازمة للموظفين .  -

 أسلوب تحليل مهام الوظيفة .  -

 لفاعلية . فاعلية التخطيط أي إكساب التخطيط ا -

 ضمان نجاح العملية الإدارية .  -

 البرنامج يحقق اقتصاد في الوقت المستخدم.  -

 يساعد على نجاح الخطط التدريبية والتعليمية.  -

 اعتماد العلمية والدقة في تنفيذ مفردات البرنامج التدريبي .  -

 الحرص والجدية في تطبيق التعليمات والتوجيهات الخاصة بمحتويات البرنامج .  -

 نشأة البرامج التدريبية واحتياجاتها:  -3

 : )8( ونذكر هنا ملخصًا عن نشأة عملية تحديد الاحتياجات التدريبية 

                                                            

 .  70ية في أداء العاملين. ص ). أثر التدريب والتنم2014السماوي، أحمد(  .8 



 

 25 

  

لمحة تاريخية: ظهر التدريب لأول مرة في الجيوش النظامية وإنشاء الكليات الحربية - 1

) بألمانيا ولتأكيد التدريب أنشأ 1740 -1713في عهد الإمبراطور فردريك وليم براند برج (

 الملك في الجامعات بألمانيا مجالس الدراسات وكانت تشتمل على كثير من العلوم. 

نظام المعلم والصبي: اعتمد الاقتصاد على نظام العائلة كأداة لوحدة الإنتاج حيث يتعلم - 2

دة فق السماسرة مع عالأبناء الحرفة من آبائهم، ثم انتقل ليفي حاجات أكبر للسماسرة حيث يت

 عائلاتلإنتاج سلعة معينة. 

النهضة الصناعية: حيث ظهرت الآلة وتطلبت تدريباً خاصًا للعاملين بطريقة  استخدامها وصيانتها -3

 الرقابة  -العاملين  -المالية  -المحاسبة  -التسويق  -وظهرت أهمية الإدارات (الإنتاج 

 تاج. المواصفات) ثم الرقابة المالية والإن -

  
 .  108).أثر التدريب على أداء العاملين. ص 2019بو زرقاطة، آمال .(   11

الإدارة العلمية: التي ركزت على تدريب العمال. ثم جاءت الحرب العالمية الثانية وكان لهاأثر -4

كبير في مجال التدريب حيث ظهرت المعاهد الفنية التي كان تركيزها على العمال. حيثكان ينظر 

 للتدريب على أنه مسؤولية الفرد. في أمريكا ظهر أول مركز للتدريب الداخلي:  

مركز للتدريب الداخلي بالقطاع الخاص لشركة ويسترن إلكتريك بالولايات ظهر أول  -

 المتحدةالأمريكية، ثم مدرسة العلاقات الإنسانية ثم شركة زيروكس ثم جمعية الإدارة الأمريكية. 

تسابقت الجمعيات والمراكز المهنية في إنشاء معاهد ومراكز خاصة بها لتطوير المهن  -

المهنة بأنها مهارة قائمة على المعرفة والتقنية وإن المهارة تتطلب  وخدمة المنظمات. (وتعريف

تعريباًوتعليمًا ويشترط على المهني أن يبرهن على كفاءته بالنجاح في امتحان لهذا الغرض والخدم 

ة التي يقدمها المهني هي للصالح العام) . ونظرًا للنمو السريع في المهن ودخول التقنية وغيرها في 

لعمل نظرت الشركات لتقديم الخدمة المتميزة وتقليل التكاليف لذا فرضت إدارةالتغيير على أساليب ا

 هذه المنظمات دورًا رئيسياً ومؤثرًا في تدريب الموظفين.  

 على رأس العمل).  -بدأت المنظمات في تطبق التدريب على عدة أشكال (تأهيلي  -

 فاءة العاملين في المنظمة. الاهتمام بشكل كبير على التدريب وأهمية في رفع ك -

 أهداف البرامج التدريبية:  -4
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إن التدريب الناجح يعتمد على عملية منظمة ومخططة تعتمد على حاجات تدريبية مدروسة 

والهدف منها هو تنمية أداء المتدربين، وتختلف أهداف التدريب باختلاف أغراض وغاياتالمنظمة 

 : )9(ومنها 

  -استخدام الموارد بشكل أفضل -رفع كفاءة العاملين: ويقاس بمعايير منها: تقييم الأداء  -

 انخفاض معدل الغياب.  -إنجاز الأعمال في الوقت المحدد ودون أخطاء 

زيادة الإنتاجية: ويحدث ذلك في المنظمة عن طريق: تدريب الموظفين وتلمس حاجاتهم  -

 لموظف عن طريق زيادة عدد العملاء الذين يخدمه م. ارتفاع أداء ا-المعرفية والمهارية 

تقليل أخطاء الإنتاج:  تواجه أي إدارة إنتاج أحياناً مشكلات في الأخطاء أو فاقد كناتج  -

معيبوتختلف نسبة الفاقد من إدارة إلى أخرى حسب معايير معينة مثل: وجودة إدارة مختصة 

  -ذه الاحتياجات حتى يخرج بمنتج جيد  بالتدريبتقدم برامج وفق أسس صحيحة في اختيار ه

 بالإضافة إلى جودة البيئة المحيطة بالإنتاج.  -جودة الآلات والمواد الخام  -وجودموظفين أكفاء 

تكوين المسار المهني: تقع على عاتق إدارة التدريب تجهيز وتكوين صفوف ثانوية  -

 اهزًا بخطط مدروسة. للمديرين في حالة استقالة أي مدير أو نقله فيكون البديل ج

  
تقديم خدمات مميزة للعميل: تشكل خدمة العميل في أي منظمة الركيزة الأولى للاحتفاظ  -

بأكبرقدر من العملاء وجذبهم ويكون ذلك عن طريق تقديم دورات تدريبية أو ورش عمل 

 للموظفينومتابعة ما تدربوا عليه. 

ب أن تضع برامج الأمن والسلامة في تقليل حوادث العمل والإصابات: على إدارة التدري -

مقدمة البرامج التدريبية للموظفين حتى تحافظ على سلامتهم في وحدات الإنتاج خاصة، وتقليل 

 حوادثالعمل. 

رفع الولاء الوظيفي للموظفين:  عندما يشعر الموظف باهتمام المنظمة بتدريبه  -

 بالولاء والانتماء لجهة عمله. والاهتمامباحتياجاته التدريبية فإن ذلك يزيد من إحساسه 

 اكتساب الأفراد المعارف المهنية والوظيفية وصقل المهارات والقدرات لإنجاز العمل.  -

 تطوير أساليب العمل باستمرار لضمان أداء العمل بفعالية.  -

 توفير احتياجات المنظمة من القوى العاملة.  -

                                                            

 .  14). أثر التدريب على أداء العاملين. ص 2017الطيب، جهاد( .9 
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 التعرف على احتياجات العمل.  -

 حالية والمستقبلية.  التعرف على التحديات ال -

 قياس القدرات التدريبية.   -

تقييم احتياجات التعلم في شكل استبيانات أو مقابلات تجعل الموظفين يشاركون بنشاط  -

 في قرارات التدريب. 

نتائج تقييم الاحتياجات تعطي المديرين الرؤى التي يحتاجونها لتخطيط أفضل مسارات  -

 هم. التطوير لموظفيهم وخطط التعاقب لفرق

 جعل التغيير التنظيمي عملية انتقال سهلة.   -

 لفهم التدريب الذي سيكون أكثر فائدة للموظفين في أوقات التغيير.   -

 . تقييم احتياجات الموظفين في كل موقف -

 معوقات تحديد الاحتياجات التدريبية:   -5

 : )10(إن أبرز المعوقات التي تحول دون فعالية تحديد الاحتياجات التدريبية تتمثل في  

 عدم قناعة بعض الرؤساء في إشراك المرؤوسين في تحديد الاحتياجات التدريبية .  -

افتقار مسؤولي التدريب بالمنظمات إلى الخبرة في تطبيق الأساليب المختلفة لتحديد  -

 :  )11(ا يأتي بعض مشكلات تحديد الاحتياجات التدريبية فيم الاحتياجاتالتدريبية.

: إن تحليل الاحتياجات التدريبية يتطلب الكثير من المدخلات من الإدارة في العمل، الإدارة -

 وإذا

 لم يكن هناك قناعة من الإدارة في العمل بكافة مستوياتها فقد يكون من الصعب إنجاز عملية 

  
تحديد الاحتياجات التدريبية بالشكل المطلوب، ونظراً لأهمية مدخلاتهم لهذه العملية فلا بد من 

الإثبات لفريق الإدارة أن تحليل احتياجات التدريب هو جزء مهم ويجب إكماله للتأكد من 

 تقديمأفضل تدريب ممكن. 

ية، الاحتياجات التدريب: إن الوقت قد يكون عاملاً مثبطاً عندما يتعلق الأمر بتحليل الوقت -

حيثإن التفكير في الجلوس وقضاء الكثير من الوقت في التخطيط لتنظيم الدورات التدريبية قد 

يبدووكأنه مضيعة للوقت لذلك يمكن أن يتم إعداد التدريب بدون تخطيط حقيقي لأن الأمر 

 لإعدادتحل يل احتياجات تدريبية بشكل صحيح يستغرق بعض وقت . 

                                                            

 .  65). أثر برنامج التدريب التأهيلي على أداء العاملين. ص 2021الطيب، أسامة( .10 

 .  20). أثر التدريب على أداء العاملين. ص 2017الطيب، جهاد( .11 
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:  تتضمن عملية الاحتياجات ياجات التدريبية الأدوار الوظيفية الجديدة تضمين الاحت -

التدريبيةالتخطيط لجميع الوظائف الحالية في المؤسسة وأيضًا أي وظائف جديدة يخطط لإنشائها 

مستقبلاً،لذلك سيكون من المنطقي القيام بالتخطيط للاحتياجات التدريبية في مرحلة واحدة، لذلك 

اف المستقبلية للمؤسسة ونقاط النمو والوظائف الجديدة ومعرفة أدوارها حتى يجبتحديد الأهد

 يتمتضمينها في التخطيط للتدريب. 

: عند إجراء التدريب الداخلي يجب تقييم عدم الأخذ بعين الاعتبار الملاحظات السابقة  -

ما إذا ، والتدريبوجمع الملاحظات ونتائج التدريب من المتدربين لمعرفة كيف وجدوا التدريب

كان ممتعاً، ومفيدًا، وإذا استخدموا المهارات المكتسبة من التدريب في وظائفهم الحالية، وما 

إلى ذلكويجب الاستفادة من هذه الملاحظات في تحليل الاحتياجات التدريبية المستقبلية وتحسين 

 التدريبلضمان الحصول على أقصى فائدة . 

حتياجات التدريبية بشكل سنوي ومن الخطأ اعتماد : يجب تحليل الاالمعلومات ذات الصلة -

نتائجالسنوات السابقة لهذه العملية بل يجب أن تتكرر كل عام وكما هو الحال مع كل منظمة، 

تتغيرالأدوار، وإعادة هيكلة الأقسام، وتنمو متطلبات تدريب الموظفين على أساس سنوي 

 على أفضل النتائج الممكنة. ويجبالاعتماد على أحدث المعلومات الممكنة للحصول 

:   يجب توفر أدلة وتعليمات تحدد العمل وتكون متاحة مقياس واحد يناسب الجميع -

ويمكنالوصول إليها بسهولة للمساعدة في إجراء تحليل الاحتياجات التدريبية، ويجب أن تتوافق 

مع  ل العمليةمعمتطلبات الاحتياجات التدريبية مما سيركز العملية ويسرعها، ويضمن أن تعم

 جميع الموظفين بنفس المستوى، ويساعد على تعزيز النتائج . 

تكون مشكلة الظروف المالية وعدم  الظروف المالية وعدم ملائمة القرارات الإدارية: -

 ملائمة القرارات الإدارية كما يأتي:  

 التعجل في تنفيذ البرامج التدريبية بدون تحديد الاحتياجات التدريبية.  -

 بادرة الأقسام أو اللجان في تحديد احتياجاتها التدريبية . عدم م -

 إسناد عملية التدريب لغير المختصين والمؤهلين.  -

 تكرار كثير من البرامج في العملية التدريبية.  -

 عدم اهتمام الموظفين بالبرامج التدريبية وعدم الاقتناع بالأهداف التدريبية .  -

 اتجاه التدريب نحو الاحتياجات المعرفية دون الاحتياجات المهارية والسلوكية .  -

 السعي لخفض تكاليف التدريب من خلال تنفيذ التدريب بدون دراسة احتياجات تدريبية.   -
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أن عملية تحديد الاحتياجات التدريبية العنصر الرئيسي والهيكلي في صناعة التدريب حيثتقوم  ترى الباحثة

عليه جميع دعائم العملية التدريبية وتنمية الموارد البشرية، وقد يغفل بعض المسئولين الاهتمام بعمليةتحديد 

ت بة عملية تحديد تلكالاحتياجاالاحتياجات التدريبية رغم إيمانهم الكامل بأهميتها وهو ما يرجع إلى صعو

والوقت والتكاليف، فضلاً عن خوف الإدارة من حدوث بعض الارتباكات والخلل النفسيوالوظيفي الذي 

 قد تحدث خلال فترة تحديد الاحتياجات التدريبية والدراسات المتعلقة بها . 
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 المبحث الثاني: أسس نجاح البرنامج التدريبي . 

 تمهيد  

بعد قيام المنظمة بعملية الاختيار والتعيين، يتضح الحاجة إلى التدريب كنشاط ضروري وهام 

يساهمبدوره في زيادة الكفاءة الإنتاجية للمنظمة،  وتتوقف فعالية التدريب على كفاءة المنظمة في 

أنه لا يكفي انتقاء العاملين الصالحين للعمل الذين وقع عليهم الاختيار عملية الاختيار والتعيين كما 

وإنما ينبغي أن يعقب الاختيار تدريب هؤلاء العاملين على أعمالهم الوظيفية بكفاءة وإتقان بغية رفع 

مستوىكفايتهم الإنتاجية إلى أقصى حد ممكن لتأدية أعمالهم الملقاة على عاتقهم بأقل جهد وفي أكثر 

توبأحدث الطرق. فالتدريب إذاً ضرورة لازمة لكل عامل للتعرف على طبيعة عمله وليتهيأ وق

للإلمامبالأعمال التي تدخل في دائرة اختصاصه ويأخذ التدريب اتجاهين متكاملين، الأول يتمثل في 

يخص ف تدريبالعاملين الجدد وتأهيلهم للعمل في المنظمة وبدء حياتهم الوظيفية، أما الاتجاه الثاني

العاملينالقدامى حيث يساعدهم التدريب على تلقي معلومات جديدة، وتعلم أساليب عمل جديدة تزيد 

 .  )12( من مهاراتهم وقدرتهم على العمل بأعلى درجة من الكفاءة والأداء 

تتناول الباحثة  في هذا المبحث المبادئ الأساسية للتدريب، وعناصر العملية التدريبية، 

وشروطالتدريب الفعال، ثم يتطرق المقومات نجاح البرامج التدريبية والعوامل المؤثرة على نجاح 

 التدريب،ثم بيان رأي الباحثة فيما سبق . 

 المبادئ الأساسية  للتدريب:  

 :  )13(يسية لعملية التدريب ، ومنها هناك عدة مبادئ رئ

ً مستمراً من منطلق  - ً رئيسيا التدريب نشاط رئيسي ومستمر:  أن التدريب يمثل نشاطا

شموله للمستويات الوظيفية المختلفة بدءاً من شاغلي وظائف الإدارة التنفيذية ومروراً بوظائف 

هو نشاط رئيسي ومستمر من الإدارةالوسطى وانتهاء بشاغلي وظائف الإدارة العليا. كذلك ف

زاوية تكرار حدوثه على مدى الحياة الوظيفية للفرد في مناسبات متعددة، فهو ليس مجرد حدث 

 يقعمرة ويتجاوزه الفرد بسرعة، بل هو نشاط ملازم للتطور الوظيفي للفرد . 

التدريب نظام متكامل:  يركز هذا المبدأ على تأكيد صفة التكامل والترابط في العمل  -

التدريبيحيث ينظر إلى التدريب كنظام متكامل يتكون من أجزاء وعناصر متداخلة تقوم بينهما 

                                                            

 .  85-71). تقييم البرامج التدريبية في المنظمة.  ص2021منى( ،بحري، صابر، خرموش، 12 

 .  29). أثر التدريب على أداء العاملين. ص 2017الطيب، جهاد( .13 
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علاقة تبادلية من أجل أداء وظائف تكون محصلتها النهائية بمثابة الناتج الذي يحققه النظام كله. 

 كذلك

  
تفيد هذه النظرة الشمولية للتدريب في توضيح العلاقة الوثيقة التي تقوم بينه وبين البيئة التنظيميةالمحيطة 

 به، وكذا المناخ العام الذي يتم فيه العمل التدريبي.  

التدريب نشاط متغير ومتجدد: يشير هذا المبدأ غلى حقيقة أساسية وهي أن التدريب يتعامل  -

يجوز أن يتجمد في قوالب وإنما يجب أن يتصف بالتغير والتجدد،  معمتغيرات ومن ثم لا

فالإنسانالذي يتلقى التدريب عرضة للتغير في عاداته وسلوكه وكذا مهاراته ورغباته. والوظائف 

التييشغلها المتدربون تتغير هي الأخرى لتواجه متطلبات التغير في الظروف 

كما تتغير نظم وسياسات المنظمات وتتعدل  والأوضاعالاقتصادية. وكذلك الرؤساء يتغيرون

 أهدافها واستراتيجياتها. 

التدريب عملية إدارية وفنية: التدريب باعتباره عملاً إدارياً ينبغي أن تتوفر له مقومات  -

العمل الإداري الكفء ومنها وضوح الأهداف وتناسقها، وضوح السياسات، توازن الخطط 

والبشرية  ،وكذلك فالتدريب عمل فني يحتاج إلى خبرات والبرامج ،توافر الموارد المادية 

وتخصصات محددة ينبغي توافرها وأهمها خبرة تخصصية في تحديد الاحتياجات التدريبية 

وكذلك في تصميمالبرامج التدريبية، وفي اختبار أساليب المساعدات التدريبية، بالإضافة إلى 

 تقييم ومتابعة فعالية التدريب . 

 دارية والتنظيمية للتدريب:  المقومات الإ -

لكي تتحقق فعالية التدريب فلابد أن يعتمد على مقومات إدارية وتنظيمية تتوفر فيه وتتمثل هذهالمقومات 

 :  )14( فيما يلي

 وجود خطة للعمل تحدد الأهداف والأنشطة الإنتاجية المطلوبة.  -

 توفر الإمكانيات والمعدات الفنية اللازمة للأداء السليم للعمل.  -

توفر القيادة والإشراف من قبل الرؤساء والمشرفين الذين يحصل منهم الموظف على  -

المعلومات الأساسية والتوجيه المستمر في أداء العمل بحيث يقتصر التدريب على تلك الأمور 

 التي تخرج عن نطاق القائد الإداري . 

 توفر الدقة والوضوح في تحديد مواصفات الوظائف ومتطلبات شغلها .  -
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توفر الدقة والموضوعية في اختيار الأفراد للعمل بناء على معايير وأسس واضحة  -

ومراعاةالدقة في إسناد الوظائف إليهم ومراعاة التناسب مع قدراتهم وتكويناتهم النفسية 

 .  والاجتماعية وبينمتطلبات شغل هذه الوظائف

توفر نظام مستمر لقياس أداء العاملين، وتقييم كفاءتهم وتحليل مؤشرات الأداء وتتبع  -

 علاقاتهمالوظيفية . 

  

 عناصر العملية التدريبية: 

تتكون العملية التدريبية من المدرب والمتدرب والمادة العلمية وأساليب التدريب، ويمكن شرح 

 : )15(هذهالعناصر كما يلي 

المتدرب: عادة يكون الموظف مؤهلا علميا لدرجة تمكنه من أداء مهام عمله، كما أنه  -1

يكتسبخبرة مع الزمن تساعده على التكيف  والتأقل م  مع المتغيرات  المختلفة  .إلا أن التطور لا 

يتوقف،يصاحبه تطور في التقنية وأساليبها وهذا يتطلب ضرورة التزود بالجديد وعد م الركون إلى 

الخبرةأو المؤهل العلمي، ويلاحظ أن بعض الموظفين يتعالون عن التدريب، ويرون أنهم لا يحتاجون 

إليهوأنه بالنسبة لهم مضيعة للوقت، وإذا وجد هذا الشعور لدى المتدرب فإن حافز التدريب يكون 

لت مثلا مسلبياويؤثر على تحقيق فائدة التدريب، وقد اهتمت كثير من المنظمات بحافز التدريب فع

على ربط الترقية بالتدريب وخصصت مكافآت مالية للمتفوقين. إن نجاح التدريب يعتمد إلى حد كبير 

علىوجود متدرب مقتنع بأهمية التدريب، وبحاجته إليه، وبوجود متدربين يشتركون في نفس 

 الأهدافوالخبرات والمستويات الوظيفية. 

ب عن دور المعلم في عملية التعليم، المدرب: يختلف دور المدرب في عملية التدري -2

فالمدرب يقومبدور المرشد و الموجه و الناقد و الملاحظ ولذلك فإنه من المهم اختيار المدرب المناسب 

الذي يجمعبين المؤهل العلمي و الخبرة العملية التي تجعله قادرا على استخدام الوسائل و أساليب 

دربين و طبيعة التدريب و أهدافه، والمدرب مسؤول عن التدريبالمتنوعة بما يتفق مع مستوى المت

إعداد واختيار المادة العلمية المناسبة، و تحديد أهداف سلوكية للمتدربين في بداية التدريب، ولا يقوم 

هو بتحديدها ولكنه يطلب من المتدربين ذلك مع توجيههم لإجراء تقييم ذاتي في النهاية.   إن طبيعة 

المدرب المناسب فقد لا يكون التدريب من النوع الذي يتطلب مقدرة كلامية  التدريب تحدد من هو

،وإنما يركز على التدريب العملي، وبالتالي قد يكون المدرب من داخل المنظمة كالمشرف أو 
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المديرولمساعدة مسئول التدريب في اختيار المدرب المناسب يرى البعض الأخذ بالمعايير التالية 

)16(  : 

 أن تتوفر لديه الرغبة في التدريب .  -

 أن تكون لديه القدرة على التفاعل مع أنماط مختلفة من الناس، تحت ظروف مختلفة.  -

 الذكاء .  -

حوافز المدرب، بمعنى هل المدرب يبحث من وظيفته كمدرب عن الاحتياجات الأساسية  -

مثل المال والأمن، أم الحاجات الأعلى كالمركز والتقدير وتحقيق الذات، ومن المتوقع أن 

 المدرب الذي يبحث عن الحاجات الأساسية فقط قد لا يتمكن من تحقيق النجاح كمدرب . 

  
بعة ما يجِد في حقل عمله. ويمكن التأكد من ذلك عن طريق التطوير الذاتي ومتا -

 المقابلةالشخصية . 

العلاقات الاجتماعية وعدم الانعزال عن المتدربين وهذا يساعد المدرب على أداء دوره  -

 في قاعة التدريب وفي كسر البرود بين المتدربين وبينه م وبين المدرب . 

 القدرة على التحليل .  -

 الذي يدُرِس الإدارة مثلا يجب أن يكون لديه خبرة كافية كمدير).  الخبرة (المدرب  -

المادة  العلمية:  على الرغم من اختلاف التدريب عن التعليم في أهدافه  وأساليبه، إلا أن  -3

هذاالاختلاف لا يعني عدم وجود قراءات وكتب ومراجع أي أسس نظرية يستند عليها المتدرب في 

لفرق هو أن المادة العلمية بالنسبة للتدريب تكون عادة مختصرة ولا عملية التطبيق.  إلا أن ا

يقومالمدرب بشرحها وتفصيلها كما يفعل المعلم، وإنما تكون ضمن محتويات حقيبة التدريب بحيث 

يرجعإليها المتدرب في الوقت الذي يرتاح إليه ،  كما أن المادة العلمية تحتوي على تطبيقات 

يتم استخدامها في قاعة التدريب وبعضها يؤديه المتدرب لوحده، وبعض ها وتمارينوحالات دراسية 

يؤدىبشكل جماعي من خلال تقسيم المتدربين إلى مجموعات، و يفضل بالنسبة للمادة العلمية أن 

يسندإعدادها للمدرب الذي سيتولى تنفيذ البرنامج التدريبي، و أن تقيم من قبل مختصين قبل التدريب، 

المتدربين بعد التدريب،  بالإضافة إلى أن التدريب ذو الصبغة العملية لابد له من  وتقيم من قبل
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أسسومداخل نظرية، و هذا لا يعني عيبا يؤخذ على عملية التدريب، وإنما يكمن العيب أحيانا في 

 .  )17(  أسلوبالمدرب حين يجنح للطرق النظرية كالمحاضرات

كان التدريب، قاعات التدريب وما يتوفر فيها من بيئة  التدريب:    تشمل بيئة التدريب م -4

وسائل سمعية وبصرية و جميع الظروف الصحية للعمل مثل التهوية و الإضاءة و المقاعد المريحة، 

ووجودقاعات مساندة لعمل المجموعات، وأن يكون عدد المتدربين مناسبا لهدف التدريب ، ومن 

ي مرحلة تصميم المباني المخصصة للتدريب، وتلجأ المناسب أنيكون للمسؤولين عن التدريب دور ف

كثير من معاهد التدريب إلى استئجار القاعات في الفنادق، وقد تكون هذه القاعات مناسبة، إلا أن 

الشيء المؤكدهو أن تحديد المكان المناسب يتوقف على طبيعة ونوع التدريب، ومثال ذلك أنه إذا 

اد مكان هادئ للتدريب، و إذا كانت طبيعة التدريب تتطلب كان هدف التدريبهو التأمل فيفضل إيج

 الحركة فلا بد من

 إيجاد مكان فسيح أو قاعات متعددة لهذا الغرض، ويرى البعض أن عزل المتدرب مكانيا ونفسيا عن

 عمله وعن مديره هو أحد الشروط الايجابية التي تساعد على نجاح التدريب، و ينظر للمدرب في

 أنه هو مدير التدريب.   ومما يساعد المدرب على أداء عمله وجود مرونة داخل هذه الحالة على

 القاعة لتحريك المقاعد  وترتيب  وتوزيع  المتدربين وفقا لأسلوب التدريب المتبع.  ومن  الضروري

  
ض رالإشارة إلى ضرورة توفير الوسائل السمعية  والبصرية  مثل السبورة  والنماذج  والأفلام، وجهازع

 . )18( الشرائح وأي مواد أخرى تساعد على إجراء تطبيقات عملية داخل قاعة التدريب

أساليب التدريب: والأسلوب غير الوسيلة، فالأول هو طريقة المدرب في تنفيذ البرنامج  -6

التدريبي،والثاني هو ما أشرنا إليه في الفقرة السابقة كالنماذج والأفلا م، وطرق التدريب كثيرة 

ن يومتنوعة وعلى المدرب أن يختار منها ما يتناسب مع طبيعة التدريب  ونوعية  ومستوى المتدرب

من الناحيتين العلمية والعملية. إن طريقة أو أسلوب التدريب هي بمثابة الطريق الموصل إلى 

 :   )19(هدفالتدريب ،والمدرب يختار أفضل وأسرع الطرق .ومن هذه الطرق ما يلي 

المحاضرة: يعتبر أسلوب المحاضرة من أكثر الأساليب التعليمية التي تستهدف  -

 رف واحد لمجموعة صغيرة أو كبيرة من المستمعين . أساساتوصيل المعلومات من ط
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الحالات  العملية:  هي عرض مكثف لحدث أو موقف معين يقدم للمتدربين  ،ويطلب   -

منهم تحليل أو حل المشكلة باستخدام ما قد اكتسبه من معرفة نظرية خلال فترة زمنية معينة 

 . 

و كما ه –تمثيل الأدوار: يعتبر تمثيل الأدوار أسلوبا تدريبيا يحمل فيه المشاركون  -

هوية تختلف عن هويتهم الأصلية، بما يتمشى مع واقع مشاكل افتراضية في مجال   -مفترض

 العلاقات الإنسانية وغيره من المجالات. 

معين مستمد من البيئة  المباراة الإدارية: هي تمرين ديناميكي يمثل نموذجا مصغرا لواقع -

 الإدارية. 

التعليم المبرمج: يعتمد هذا الأسلوب على تمكين المتدرب من تعليم نفسه، بإتباع سلسلة  -

 من الخطوات التي تؤدي في النهاية إلى أهداف تم تحديدها بعناية تامة. 

جماعات العمل: يطلق هذا الاسم على أي أسلوب عمل تقوم به مجموعة صغيرة من  -

 ادفي سبيل تحقيق هدف معين . الأفر

 شروط التدريب الفعال:  

يتصف النشاط التدريبي الفعال بأنه إجراء مخطط ومنظم ومستمر يهدف إلى تغيير سلوك الأفرادفي 

 اتجاه محدد. ولكي يتحقق هذا الهدف لابد من أن نأخذ في الاعتبار العوامل الأساسية الآتية 

 :)20( 

أن التدريب نشاط تعاوني: ومن ثم فإن تحقيق أهداف التدريب يتوقف على درجة التعاون  -

بين الأطراف المختلفة المشتركة فيه، فالإدارة والمدرب، والمتدرب كل عليه التزامات محددة 

 لابد من الوفاء بها حتى يتحقق للتدريب النجاح والفعالية. 

  
نشاط التدريبي عن اقتناع حقيقي بأهميته وبما يكون دور الإدارة هي أن تقبل على ال -

يمكنان يتحقق عنه للمنظمة من فوائد. وينعكس هذا الاقتناع الحقيقي بالتدريب في شكل 

تخطيطوتنظيم للنشاط التدريبي، وتوفير لكافة الإمكانيات المادية والبشرية اللازمة، كذلك 

 ة الحقيقية لهذا النشاط والتقييم العلميينعكس اهتمام الإدارة واقتناعها بالتدريب في المتابع

 السليملإنجازاته ومدى فعاليته . 
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ينعكس دور المدرب في العملية التدريبية في ربط أجزاء النشاط التدريبي المختلفة وتحقيق  -

التناسق والتجانس بينها من ناحية، وإبداء الروح القيادية الأصيلة التي تعطي للمتدربين المثل 

السلوك المفروض أن يسلكوه من ناحية أخرى. إن المدرب هو من العناصر  الصادق عن نمط

البالغة الأهمية في نجاح أو فشل التدريب ومن ثم فإن اختيار وإعداد المدربين الأكفاء يعتبر 

من الشروط الرئيسية في النشاط التدريبي المتكامل. أن كثيراً من الشركات تنفق أموالاً طائلة 

ها لا تحصل على عائد يتناسب مع هذا الإنفاق نظرالًعدم اهتمامها بتنمية على التدريب ولكن

 فئة المدربين القادرين على إنجاز الأهداف التدريبية بكفاءة وفعالية 

  .)21( 

وأخيراً فإن المتدرب هو في نهاية الأمر المقرر الأخير لمدى فعالية وكفاءة التدريب من حيثدرجة 

ات والاتجاهات الجديدة ومدى قدرته (أو رغبته) في استخدامتلك اكتسابه للمعلومات والمهار

الأنماط السلوكية الجديدة في عمله بعد التدريب. ولذلك فإن اختيار المتدربين عملية أساسيةفي 

  ) .22( إنجاز التدريب إذ أن الفشل فيها يجعل النشاط التدريبي كله غير ذي موضوع 

 مقومات نجاح البرامج التدريبية: 

 :    )23(يتطلب نجاح البرامج التدريبية مراعاة المقومات التالية 

أن تتوفر لدى الأشخاص الذين يشتركون في برنامج التدريب الرغبة في التغيير، بمعنى  -1

ً يمكن إدخال تعديل أو تحسين عليها، أي يجب أن يشعر الأفراد  أن يعتقدبأن الطرق المتبعة حاليا

ا هو السبب الذي يمكن أن يفسر إقبال الأشخاص الذين تمت ترقي تهم بالحاجة إلىالتدريب، ولعل هذ

حديثاً على برامج التدريب بعكس الأشخاص الذين مضت عليهم فترة طويلة في أعمالهم الحالية ، إذ 

كثيراً ما يعتقد الموظفون أن لديهم معرفة كاملة عن نواحي العمل بناء على خبرتهم الطويلة بعكس 

 قوّا حديثاً حيث يشعرون بحاجتهم إلى المعاونة لفهم مطالب وظائفهم الجديدة.  الأشخاصالذين رُ 

  
أن يكون هدف البرنامج معالجة المشاكل التي يواجها المتدرِبون وأن يكون مناسباً  -2

لاحتياجاتهمفي العمل، ومن الوسائل التي تساعد في ذلك إشراك الأشخاص في وضع برنامج التدريب 

 او استقصاء آرائهم مقدماً قبل البدء في برنامج التدريب.  

                                                            

 .  47). أثر تحديد الاحتياجات التدريبية ومحتوى التدريب. ص 2018عباس، منير( .21 

 .  63في أداء العاملين. ص ). أثر التدريب والتنمية 2014السماوي، أحمد( .22 

 .  115). أثر التدريب على أداء العاملين. ص 2019بو زرقاطة، آمال( .23 



 

 37 

  

ج صول إلى حلول للمشكلات التي يتناولها برنامتشجيع المتدربيـن على التحليل بقصد الو -3

التدريب،إذ لا فائدة من تسليمهم بصحة آراء أو وجهة نظر المدرب إذا لم يكن الأشخاص مقتنعين 

 بها أو لايستطيعون الاستفادة منها عند محاولة تطبيقها في الحياة العملية  . 

تتاُحَ الفرصة للمجموعة  أن يشجع برنامج التدريب على إبداء الآراء بصراحة وبذلك -4

المشتركة في التدريب للتعرف على مختلف وجهات النظر، وهذا ما يساعد المشتركين في تبيين 

حقيقة هامة ،وهي أن أية مشكلة يمكن النظر اليها من عدة زوايا، كما أن هذا يساعد المشتركين على 

 لتفكير والتحليل. الا ستفاد ة منخبرات زملائهم مما يفتح أمامهم مجالات جديدة ل

ـ أن يكون برنامج التدريب مرناً، بمعنى أن الطرق المتبعةَ في العمل تلقى قبولاً من الأفراد  5

حيثيشعرون في العمل بموجبها بالأمن، ولذلك فإن محاولة تغييرها فجأة أو خلال أجل قصير قد 

سائل الجديدة حتى يمكن ادخال يلقىمقاومة منهم، ولذا يجب ان تتاُحَ لهم فرصة تجربة الطرق او الو

 أيتغيير أو تعديل مقترح عن اقتناع بجديته أو فائدتـه . 

 العوامل التي تؤثر في نجاح التدريب:  

 :  )24(إن النجاح في تنفيذ العملية التدريبية دالة لأربع عوامل هي  

خبرة المدرب في موضوع التدريب: ويقصد بها تحديد الأفراد الذين يملكون المهارات والمعارف  – 1

 -التي يتطلبها الأداء المقبول من المدرب –التي يتطلبها موضوع التدريب من حيث تقسيم المعارف 

 :  )25( إلى ثلاث فئات هي 

 المعرفة بالمنظمة.  -

 المعرفة الوظيفية.   -

 المهارات الوظيفية .  -

المعارف والمهارات الخاصة بطرق التدريب: حيث تمثل المعرفة بمادة التدريب والمهارات في  – 2

أداء المهام الوظيفية جانبا واحدا من جوانب القدرة على التدريب وتنقسم المعارف والمهارات الخاصة 

 بالتدريب إلى:  

  

                                                            

 .  50). أثر تحديد الاحتياجات التدريبية ومحتوى التدريب. ص 2018عباس، منير( .24 

 .  96). أثر التدريب والتنمية في أداء العاملين. ص 2014السماوي، أحمد( .25 
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معارف مهنية: حيث يجب إلمام المدرب بمصادر المعلومات الخاصة بالتطورات  -

التعليميةوالتدريبية وتطبيق تقنيات التدريس في مجال تخصصه والإلمام بمبادئ التعليم والتدريس 

 وتطبيقاتها . 

مهارات  فنية:  من أهم المهارات المهارة اللازمة  لاختيار  واستخدام  طرق وأساليب  -

لتدريب المساعدة، ومهارة التعامل مع الفروق الفردية ومهارات التحفيز والإرشاد  ووسائلا

 واستخداموتفسير نتائج أدوات التقييم . 

مهارات الاتصال: يعتبر التدريب أساسا مشكلة اتصال، وعلى ذلك يجب أن يكون المدرب  -

 ساسية المستخدمة فيالكفءلديه القدرة على الاتصال شفاهاً وكتابة، وتتطلب معظم الطرق الأ

 التدريب.  

الصفات الشخصية: توجد سمات وصفات تعتبر أساسية، فالمدرب الكفء عادة على مستوى أعلىمن  – 4

المتوسط في الذكاء ويتوافر لديه اللياقة الجسدية، والاستقرار العاطفي، والتوازن والثقة بالنفس 

ل التغيير، بالإضافة إلى حب العمل مع الآخرين والصبروالتفهم والعقلية المتفتحة والمقدرة على تقب

 والعدالةوحسن الخلق في علاقاته والاستمتاع بعمله.  

  

في الأخير ت ستنتج الباحثة جملة من الاستنتاجات حيث تعتبر عملية العوامل المؤثرة في التدريب 

ن بة أو التوقف،  يمكمنأهم مراحل التدريب حيث يتم من خلالها تحديد الاستمرار في العملية التدري

إجراء عملية تقييم البرامج التدريبة قبل التدريب وخلاله وفي نهاية العملية، فهناك جملة من المعوقات 

التي تحد من القدرة على نجاح البرامج التدريبية، وعلى الرغم اهتمام الباحثين في التدريب إلا أنتقييم 

 التدريب لم يحظ بذات الاهتمام. 

 

 

 

 

 

 

 العلاقة بين المتغير المستقل والمتغير التابع .2.4
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 المبحث الثالث: التدريب في البرامج التدريبية ومشكلاتها  

 مراحل وخطوات تصميم البرامج التدريبية.   •

 أهم المشكلات التي تواجه البرامج التدريبية .  •

 مقترحات لمواجهة مشكلات البرامج التدريبية .  •

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  
  

 المبحث الثالث: التدريب في البرامج التدريبية ومشكلاتها  

تعد البرامج التدريبية في المؤسسات مصممة لتدريب الموظفين والعمال على مهارات         

محددة،وغالباً ما تحتوي على أنشطة تدريبية طويلة المدى تتألف من سلسلة من الدورات، ويكون لها 

ين فميزانيةمرنة للوقت والتكلفة. تساعد برامج التدريب والتطوير الجيدة على الاحتفاظ بالموظ
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المناسبينوتحقيق زيادة في الأرباح  ،وبما أن التنافس أصبح في الوقت الحالي قائماً على استقطاب 

أفضلالمواهب، اكتست برامج تدريب وتطوير الموظفين أهمية كبيرة. يستغرق تعيين المواهب النادرة 

 ام عملية إدماج المواهبوقتاكًثيراً وأموالاً أكثر، وتحتاج الشركات لبذل جهود استثنائية أيضاً لإتم

 . )26(في بيئة الشركة والأعمال لضمان نموها وبقائها 

لا يتعلق الأمر فقط بالاحتفاظ بالمواهب، وإنما تؤثر البرامج التدريبية على الموظفين بشكل 

مباشروعلى النتائج التي يحققونها، فهي تساعد في زيادة قابلية الشركات على التعلم والتكيف مع 

لمتغيرة وهو ما يحسن من أدائها الكلي في نهاية المطاف، وتدرك المؤسسات قيمة وفوائد البيئاتا

برامجتدريب القوى العاملة، فعند الانتهاء من التدريب بشكل صحيح، يمكن أن يجعل العمال أكثر 

ءة. اكفاءةوذلك متمثل في زيادة الإنتاج والإيرادات والأرباح مع تقليل التكاليف والإهدار وعدم الكف

التدريبالفعال يمكن أن يؤدي إلى زيادة الامتثال للوائح. ويمكن أن يؤدي أيضاً إلى وجود قوة عاملة 

ً في البيئة التي يعملون فيها، الأمر الذي يقلل بدوره من معدل دوران  أكثرسعادة ورضا واندماجا

 ب أن بعض البرامج، وتتضمن بعض المشكلات الشائعة المتعلقة ببرامج التدري)27(الموظفينالجدد 

ً للنشاط، أو أن التدريب يستهدف حل مشكلة لا يمكن لبرنامج تدريبي  التدريبيةلا تدعم هدفاً حقيقيا

وحده أنيحلها. والتحدي الرئيسي الذي يرافق أصحاب العمل هو في كيفية إنشاء برامج تدريبية فعالة 

 تحققأهداف المؤسسة.  

  أهم محتويات يتضمنها برنامج تدريبي: 

 هناك العديد من المحتويات التي يجب أن يحتوي عليها أي برنامج تدريبي ناجح، ومن أهم تلك المحتويات 

  :)28( 

 تحديد الخطة لمحتويات برنامج التدريب .  •

 تحديد موضوعات المحتوى التدريبي .  •

  
 تحديد المناهج والأساليب المتبعة في البرنامج التدريبي .  •

 تحديد الوسائل التي سوف تساعد في تنفيذ البرنامج التدريبي على أفضل ما يكون.  •

 أيضا يجب تحديد المدربين المثاليين لتنفيذ البرنامج التدريبي.  •

                                                            

 .  34). موسوعة التدريب. ص. 2018عبد الحميد( . الشامي، رفعت26 

 .  49). بيئة التدريب. ص. 2021الهقاص، يوسف صالح( .27 

 .  28). بيئة التدريب. ص. 2021الهقاص، يوسف صالح( .28 
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 اختيار طرق تطبيق وتقييم مناسبة للبرنامج التدريبي .  •

 خطة محتويات برنامج التدريب:  

امة في آلية  تصميم أي برنامج تدريبي، وهي يجب أنتكون تمثل خطة محتويات برنامج التدريب خطوة ه

خطة مدروسة ومنظمة بشكل يحقق الأهداف التدريبية، وأن تكون شاملة على كل ما يجب أنيحتوي عليه 

برنامج تدريبي جيد، كما أنها يجب أن تصمم بطريقة تحقق الأهداف من البرنامج التدريبي ،وتشمل خطة 

اف الرئيسية لبرنامج التدريب، وكل العناوين الأساسية لكل الدروس المتضمنة التدريب على كل من الأهد

في البرنامج التدريبي، والمحتوى الأساسي لكل حصة أو حلقة في البرنامج التدريبي،كما يجب أن تتضمن 

وبشكل واضح ومسبب الأسماء للمدربين، القائمين على كل عمليات التدريب والتعليمفي أي برنامج 

 . )33(ي تدريب

 موضوعات البرنامج التدريبي: 

تعني الموضوعات في آلية تصميم البرنامج التدريبي، تلك المحتويات التي يجب أن تترتب في هيئةدروس 

وحلقات تدريبية وعلمية منظمة، ويتم وضعها في جدول زمني بشكل متتابع وواقعي وسهل التطبيق، 

نة،حتى ق الممكوالتي يجب أن يقوم المدربين بتدريسها للمتدربين، وكذلك تدريبهم عليها من بكل الطر

يمكن أن يحقق أي برنامج تدريبي أهدافه التعليمية والتدريبية بشكل متكامل، ويمكن بنهايته أنيحصل 

الطلاب أو المتدربين على العلوم والتطبيقات التي يريدون إتقانها، ويتضمن وضع الموضوعاتفي آلية 

 كن للمدرب الرجوع لهذا الدليلفي أيتصميم برنامج تدريبي، ما يسمى بدليل المدرب أو المعلم، حيث يم

وقت أثناء عملية التدريب، والذي يتضمن الإرشادات التدريبية المطلوبة، من أجل تحقيق أهدافالتدريب 

 . ) 29(المرجوة والمتوقعة 

 مراحل وخطوات تصميم البرامج التدريبية:  

يعد تصميم برنامج تدريبي هو خطوة لا غنى عنها في عملية التدريب، فهو الخطوة التي تتبع الاحتياجاتلوجود 

 برامج تدريبية، والاهتمام بوضع برنامج تدريبي جيد، يعني حصول المتدربين على تدريب شامل 

  
 .  68). هندسة التدريب. ص. 2019الأكرمي، عبد الله، الشهري، عبد الله سعد( . 33

                                                            

 .  75). التدريب في أوقات الأزمات. ص. 2019عبد الحميد، طلعت أسعد( .29 
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ويفي بكل أوجه الاستفادة المطلوبة، فهو أحد الخطوات الهامة التي يجب الإعداد لها جيدا، عند الاحتياجللتدريب 

 :  )30(وللوصول للأهداف. ويمكن حصر المراحل كالتالي 

 ر: هذه المرحلة تتعلق بتوفير البيانات عن مختلف عناصمرحلة جمع وتحليل المعلومات -1

نظامالتدريب، وكذلك كافة المتغيرات المتصلة بعملية التدريب سواء من داخل المنظمة أو من 

خارجها. ويجب أن يتم جمع المعلومات وتحليلها من خلال نظام المعلومات التدريبية الذي يوفر 

كافة البيانات والمعلومات من مختلف أوجه النشاط بطريقة منتظمة وفي توقيت مناسب يسمح 

عتماد عليها في رسم السياسات والتخطيط واتخاذ القرارات، وتتضمن عملية جمع بالا

 :  )31( وتحليلالمعلومات من أجل تخطيط التدريب العناصر الآتية 

 معلومات عن التنظيم الإداري بالمنظمة.  -

 معلومات عن الأهداف والسياسات .  -

 معلومات عن الإمكانيات المادية.  -

 معلومات عن الأفراد والعاملين.  -

 معلومات عن الظروف المحيطة.  -

مرحلة تحديد الاحتياجات التدريبية: يمكن أن نعرف الاحتياجات التدريبية بانها الفرق بين  -2

مستوىالأداء الفعلي ومستوى الأداء المرغوب لدى عدد أو أعداد من العاملين في موقع أو مستوى 

 :  ) 32( تنظيمي أو أكثر، ويمكن تصنيف الاحتياجات التدريبية إلى 

 . تطوير أو تحديث معلومات  -

 تنمية مهارات إدارية أو فنية.  -

 تطوير اتجاهات وسلوكيات .  -

 تعزيز نقاط قوة .  -

ويجب عند تحديد الاحتياجات التدريبية ترتيبها من حيث أهميتها وأولوياتها. وهناك أساليب عديدة للكشفعن 

 : )33(هذه الاحتياجات التدريبية والتي نذكر منها ما يلي 

ة وفحص أهداف التنظيم وتحديد العوامل والمتغيرات تحليل التنظيم: حيث تتم دراس -

 المؤثرة فيه 

                                                            

 .  48). بيئة التدريب. ص. 2021الهقاص، يوسف صالح( .30 

 .  53). المرشد العملي في تصميم الدورات التدريبية. ص. 2009فؤاد، هدى( .31 

 .  98). التدريب في أوقات الأزمات. ص. 2019عبد الحميد، طلعت أسعد( .32 

 .  62). التدريب الإداري. ص. 2017خضير، أحمد محروس( .33 
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في المستقبل، وذلك بالإضافة إلى تحليل هيكل الموارد البشرية، وتحليلي كفاءة الأداء التنظيمي 

والمتغيرات المؤثرة والمحددة للمناخ التنظيمي، ومن خلال هذا التحليل التنظيمي للمنظمات 

ف على حجم الاحتياجات التدريبية الخاصة بكل إدارة على حدة بصورة المختلفة نستطيع أن نتعر

 مستقلة، وبحيث في النهاية نصل إلى تجميع هذه الاحتياجات، وتتم ترجمتها إلى خطط تدريبية

  
مناظرة تتولى إدارة التدريب مسؤولية إعدادها والتخطيط لها بمشاركة الإدارة المعنية وإدارةالموارد 

 البشرية. 

تحليل الأفراد: يجب أن يعتمد هذا التحليل على أسس موضوعية حيث تتم دراسة العناصر  -

 التالية: 

دخل الفرد/ المستوى التعليمي/ المستوى التدريبي مدة الخبرة/ القدرات والمهارات/ 

الدوافعوالاتجاهات/ معدلات الإنتاجية والغياب.... فجميع هذه العناصر تشكل إلى حد كبير 

اتالتدريبية على مستوى الفرد، وبالتالي فإن محصلة الاحتياجات التدريبية على مستوى الاحتياج

 جميع أفارد قوة العمل بالمنظمة تعني الوصول إلى خطة متكاملة للتدريب . 

تحليل الوظائف:  يفيد تحليل الوظائف في الحصول على معلومات وبيانات عن  -

عن المهارات والقدرات الواجب توافرها في  واجباتومسؤوليات وشروط شغل الوظيفة، وكذلك

شاغل الوظيفة، وعن معايير قياس كفاءة الأداء النمطي لشاغل كل وظيفة وغير ذلك من 

البياناتوالمعلومات التي تؤثر في كفاءة أداء الوظيفة، ومن خلال ما سبق نستطيع رسم برنامج 

 المهارات التي يجب أن يكتسبها . تدريبيمتوازن يحدد ما يجب أن يتدرب عليه شاغل الوظيفة و

تحليل المنافسة ودرجة حدتها: في مجالات مثل الجودة والسعر وخدمات ما قبل أو بعد  -

 البيعوفي السوق أو الأسواق المستهدفة. 

تخطيط الموارد البشرية: من حيث عدد الذين سيعنون أو ينقلون أو ينتدبون أو يرقون،  -

 ومن ثمالاحتياجات التدريبية لكل تقسيم . 

الملاحظة الميدانية للعاملين والعاملات: من حيث أسلوب الأداء والتعامل مع الرؤساء  -

 والزملاء أو العملاء. 

العمالة والتمارض وحوادث وإصابات تحليل مؤشرات: مثل الغياب ومعدل دوران  -

العملوأسبابها التي ترجع لقصور في الاتجاهات والقدرات من جانب العاملين أو رؤسائهم أو 

 زملائهم . 

استقصاء آراء العاملين: بشأن آرائهم في احتياجاتهم التدريبية وكذلك استقصاء آراء  -

 الرؤساء بشأن معرفة نقاط الضعف لدى مرؤوسيهم . 
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: بعد الانتهاء من تحديد الاحتياجات التدريبية ننتقل إلى مرحلة البرامج التدريبيةتصميم  -3

بناءالبرامج التدريبية وتصميمها بغرض تحقيق الأهداف المرجوة وتتضمن عملية تصميم 

 : )34( البرامج التدريبية عدة إجراءات هامة هي 

 تحديد الموضوعات التدريبية .  -

 تحديد درجة العمل والشمول في عرض الموضوعات .  -

 إعداد المادة التدريبية في صورتها لانهائية .  -

 تحديد تتابع الموضوعات في البرنامج التدريبي.  -

  

                                                            

 .  62). المرشد العملي في تصميم الدورات التدريبية. ص. 2009فؤاد، هدى( .34 



   - 
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 تحديد أساليب التدريب . 

 تجهيز المعدات والمستلزمات التدريبية .  -

 إعداد المدربين .  -

تحديد الموضوعات التدريبية: يتم تحديد المحتوى الذي يجب أن يشمل  -

 :  )35( عليه البرامجالتدريبية في ضوء 

 المعلومات المتعلقة بالعمل وظروف المنظمة والمناخ المحيط.  .أ

 المهارات والظروف والأساليب الممكن استخدامها لتطوير الأداء وتحسين الكفاءة .  .ب

أنماط السلوك الواجب الاتجاه إليها والالتزام بها في العمل ويسترشد المخطط التدريبي  .ج

والمشرفين، كما يأخذ في الاعتبار بعض  في تحديدهللموضوعات التدريبية بآراء الرؤساء

المؤشرات التيتعكس ما قد تعانيه المنظمة من مشكلات مثل الغياب، وإصابات العمل، ودوران 

 العمل، ومعدلاتجودة الإنتاج . 

تحديد درجة العمل والشمول في عرض الموضوعات: يقصد بدرجة  -

العمل المدى الذي يذهب إليه البرنامج التدريبي في عرض أصول 

أما درجة الشمول فنقصدبها مدى التنوع في عرض  –الموضوعات 

الجوانب المختلفة للموضوع. وتتوقف درجة العمق والشمول على عدة 

دربين وطبيعة احتياجاتهم التدريبية، وفيما عوامل تتعلق أساساً بنوعية المت

 : )36(يلي أهم هذه العوامل 

 المستوى الوظيفي .  .أ

 المستوى العلمي.  .ب

 درجة التخصص .  .ج

 متطلبات الوظيفة الحالية.  .د

وبصفة عامة فإن درجة العمق والشمول في عرض الموضوعات تتزايد كلما كان المتدرب على 

 ت درجة التخصص الوظيفي للمتدرب، والعكس صحيح . مستوىوظيفي وتعليمي عال، وكلما زاد
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إعداد المادة التدريبية في صورتها لنهائية: إن نجاح العمل التدريبي  -

يتوقف على توفير المادة التدريبية في صورة مناسبة لاحتياجات المتدربين 

 عند بدء البرنامج وفي الأوقات 

 المناسبة التي تسمح باستخدامها والإفادة منها. والمقصود بالمادة التدريبية هو مجموعة من 

المعلومات أو المفاهيم أو الحقائق أو الأمثلة أو النماذج العملية التي تشرح وتوضح موضوعاً 

 معيناً. 

تحديد تتابع الموضوعات في البرنامج التدريبي: من العمليات الهامة  -

 البرامجفي تصميم 

 التدريبية تحديد التتابع المنطقي للموضوعات في البرنامج بحيث يتكامل الأثر المطلوب من 

  
الوحدات التدريبية المختلفة. وهناك مجموعة من القواعد المتفق عليها عند تحديد التتابع المنطقي 

 للموضوعات في البرامج التدريبية ومن أهمها. 

عام يهدف إلى عرض  يجب أن يبدأ الموضوع من مدخل -أ

 الفكرة أو الموضوع بشكلسريع لإثارة اهتمام المتدربين . 

ثم يتم عرض الجوانب الأكثر تفصيلاً للموضوع بترتيب  -ب

 منطقي. 

يجب أن تتوافق الأشكال المختلفة للمادة التدريبية المتعلقة  -ت

 بذات الموضوع من حيثزمن تقديمها في البرنامج. 

ات المختلفة بحيث يمكن يجب عمل فواصل بين الموضوع -ث

 للمتدرب الانتهاء من موضوع معين والابتداء في موضوع جديد . 

تحديد أساليب التدريب: يقصد بالأسلوب التدريبي الطريق الذي  -

يستخدم لنقل المادة التدريبية من المدرب إلى المتدربين بصورة توضح الأثر 

 : )37( ن العوامل منها المطلوب. وتختلف الأساليب التدريبية طبقالًمجموعة م

نوعية المتدربين: تختلف الأساليب التدريبية التي تناسب  -أ

رجال الإدارة العليا عنالأساليب التدريبية لرجال الإدارة الوسطى 

حيث تركز الأساليب التدريبية لأفراد الإدارةالعليا على تعميق 

الإحساس بالمسؤولية عن حل المشكلات واتخاذ القرارات وهنا 
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يفضلأسلوب مناقشة الحالات أو المباريات الإدارية. أما في حالة 

أفراد الإدارة الوسطى فإنالأساليب التدريبية تحاول ترسيخ المفاهيم 

السليمة في أذهانهم وتعميق ما لديهم منمعلومات لذلك تكون 

 المحاضرة هي الأسلوب الأنسب في تلك المجالات.  

ح لها المحاضرة موضوع التدريب: هناك موضوعات تصل -ب

كأسلوب تدريبي مثل طرحالأفكار والمفاهيم وشرح الأسس العلمية. 

ً بالأساليبوالطرق فإن عرض  أما إذا كان الموضوع متعلقا

الموضوع باستخدام مساعدات التدريب يكون هو الأسلوبالتدريبي 

 الأفضل . 

 فترة التدريب: تصلح المحاضرة في البرامج التدريبية القصيرة، بينما -

ً في حالة  تكون مناقشة الحالات وتمثيل الأدوار، والمباريات أكثر تناسبا

 البرامج طويلة المدى.  

تجهيز المعدات والمستلزمات: يحتاج العمل التدريبي إلى بعض  -

المعدات والمستلزمات التي تتوقف على توافرها القدرة على توصيل المادة 

رى هامة وإن لم تحل محل التدريبية إلى المتدربين، بل هناك وسائل أخ

 المدرب فهي تساعده في نقل المعلومات وتوصيل المفاهيم والمعاني. 

  
إعداد المدربين: يمثل المدربون عنصرًا هامًا في العمل التدريبي يجب أن يحظى بالعناية 

فالمدرب جزء هام من العمل التدريبي ويجب أن تتوافر  –اللازمة من المخطط التدريبي 

 : )38( ص ومقومات رئيسية أهمها فيه خصائ

 المعرفة العلمية المحيطة بموضوعات التخصص التي يقوم بالتدريب عليها.  -أ

 الخبرة العملية والتطبيقية .  -ب

القدرة على توصيل المعاني والمفاهيم إلى المتدربين من خلال الاستخدام السليم للغة  -ت

 ووسائل الإيضاح المناسبة . 

 تكامل الشخصية وتوازنها لإعطاء المتدربين قدوة سليمة.  -ث
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 القدرة على التفال مع الجماعات والعمل الجماعي.  -ج

 القدرة القيادية وإمكانية السيطرة على سلوك الآخرين .  -ح

يهتم المخطط التدريبي بوضع الإطار العام للجوانب  تنفيذ البرامج التدريبية: -4

 : )39(م هذه الجوانب التنفيذية هي التنفيذية للبرامج التدريبية وأه

توقيت البرنامج من حيث موعد بدء البرنامج وموعد انتهائه وكذلك  -

 التتابع الزمني للموضوعات التدريبية المختلفة. 

تنسيق التتابع الزمني للموضوعات التدريبية المختلفة من حيث اختيار  -

ً لمتطلبات البرنامج وتصميم طريقة جلوس الم تدربين، المكان ووفقا

 والمستلزمات الضرورية في كل برنامج. 

 تجهيز المطبوعات (استلامها وتوزيعها.)  -

 الاتصال بالمتدربين .  -

 الاتصال بالمدربين .  -

: يعتبر تقييم برامج التدريب والمتدربين تقييم برامج التدريب والمتدربين  -5

ً لا ينفصل عن باقي أنشطة التدريب وهو كذلك نشاط مستمر  ً وهاما ً رئيسيا نشاطا

ً لتحقيق الفعالية والإيجابية المستهدفة من  ينبغي أن يحظى بعناية خاصة ضمانا

 :  )40( التدريب. ويمكن تقسيم عملية تقييم التدريب إلىالمراحل التالية 

 يم التدريب أثناء تخطيط وتصميم البرامج التدريبية . تقي -

 تقييم التدريب أثناء تنفيذ البرامج التدريبية .  -

 تقييم التدريب بعد انتهاء العمل التدريبي .  -

  
 :  )41(وتتعدد وسائل تقييم التدريب لتشمل 

 نموذج تقرير مسؤول التدريب أو مشرف البرنامج التدريبي .  .أ
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 نموذج استطلاع رأي المتدرب.  .ب

 استطلاع آراء رؤساء الموظفين والموظفات الذين تدربوا .  .ج

 تقارير تقييم المتدربين .  .د

 اختبارات المتدربين خلال أو بعد البرنامج التدريبي .  .ه

 الملاحظة الميدانية بالعمل لمن أتموا برنامج التدريب .  .و

 : )42(وتنقسم أساليب تقييم عائد التدريب إلى 

 أساليب كمية مباشرة وذلك مثل:  -أ

 قياس الوفورات في تكلفة مستلزمات الإنتاج .  .1

 قياس مدى خفض عدد وتكلفة إصابات وحوادث العمل.  .2

 معدل دوران العمل.  .3

 معدل الغياب .  .4

 : )43( أساليب غير كمية أو غير مباشرة وذلك مثل  -ب

 .استقصاء الرؤساء المباشرين. 5

 ملاحظة أداء المتدرب بعد التدريب .  .6

 تكليف المتدربين ببحوث، ثم يتم تقييمها.  .7

 استقصاء المتدربين .  .8

 ملاحظة مدى التغير في حجم وطبيعة شكاوى المتعاملين مع المنظمة.  .9

 التدريب كمنظومة:  -6

يمكن النظر إلى التدريب كمنظومة متكاملة تتكون من ثلاثة عناصر هي المدخلات، والعملية  

 . )44(التدريبية، والمخرجات 
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 :  )50( مدخلات التدريب: تتمثل مدخلات التدريب في 

 :  )45(المدخلات الإنسانية: وهي تشمل  -أ

المتدربون: وهم العاملون الذين يتم ترشيحهم بمستويات وأنماط أدائهم الفني عند الترشيح.  –

ويتماختيار المتدربين على أسس موضوعية لضمان نجاح برامج التدريب، وذلك مثل اختيار من 

يحتاجونفعلاً للتدريب، وتدريبهم على عملهم الفعلي أو على عمل آخر مستهدف. وكذلك يجب ترشيح 

لمتدربين في البرامج المتخصصة بهم والتي يكونون مستعدين راغبين في التدريب عليها وذلك ا

لأنعدم استعداداهم واستيعابهم للتدريب يؤدي إلى إهدار جهود وتكاليف التدريب دون عائد. ومن 

ناحيةأخرى فإن عدم ترشيح العدد الكافي من المتدربين نتيجة إحجام رؤسائهم عن ترشيحهم، أو 

نقصاعتماد بدل السفر للمتدربين سوف يؤدي لزيادة التكلفة الثابتة للتدريب وتقليل العائد من حيث ل

 الأفرادالمطلوب تكوين أو زيادة مهاراتهم . 

المدربون: يتم اختيار المدربين الذين يكونون على خبرة تامة بموضوع  -

وشيقة، وذلك  التدريب وقدرة كاملة على توصيل المعلومات بإقناع وطريقة واضحة

بما لديهم من كفاءة فنيةوسلوكية عالية. ويمكن أن يكون المدرب من كبار موظفي 

المنظمة أو محاضراً جيداً أو أستاذاً جامعياً، فالمعيار الحاكم هنا هو الإحاطة الكاملة 

بموضوع التدريب مع القدرة على التوصيل بإقناع، لذلك تعتبر عملية اختيار المدرب 

اية الأهمية، حيث يكن أن يتم الاختيار عن طريق المقابلة الشخصية عملية في غ

للمدرب للوقوف على درجة استعداداه العلمي والمهني والشخصي وخبرته السابقة 

وقدرته على القيادة والإقناع وتحمل المسؤولية. ومن ناحية أخرى يمكن تنظيم برامج 

 . )46(تأهيلهم فنياً وسلوكياً لإعداد وتنمية المدربين من داخل المنظمة تستهدف 

أعضاء جهاز التدريب: وهم المختصون بتخطيط وتنفيذ وتقييم برامج التدريب  -

 سواء من داخل المنظمة (الذين تم تأهيلهم)، أو من يستشارون من خارجها. 

 :  )47(المدخلات المادية: وهي تشمل  -ب

معلومات: وهي تتمثل في معلومات عن أهداف المنظمة والقيود البيئية وعن  -

 برامج التدريب التي تصمم لتفي بالاحتياجات التدريبية. 
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مركز (مراكز) التدريب وتجهيزاته: وهو المكان المخصص للتدريب والذي  -

 يجب أن تتوافر

 وذلك مثل توافر مساحة  فيه مجموعة من العناصر حتى يستطيع أن يفي بالهدف المنشود له،

 أجهزة تكييف وعزل الصوت –مناسبة للقاعات والمكتبة وغرف المشرفين والإداريين  

  
 .  38). موسوعة التدريب. ص. 2018الشامي، رفعت عبد الحميد( . 50

 -مكتبة وقاعة عرض للأفلا م-عدد كاف من المكاتب والمقاعد المريحة  –(إضاءة مناسبة

المطعم). هذا بالإضافة إلى أهمية موقع مركز التدريب ليكون مناسباً للمتدربين بشكل عام 

 ليمكنهم الوصول إليه بسهولة . 

فيديو هزة الوسائل الإيضاح السمعية والبصرية: تتضمن أجهزة العرض الإلكترونية وأج -

،السبورات الكهربائية المتحركة والأشكال المرسومة والمصورة والخرائط والرسوم 

التوضيحية والكتيبات والنشرات. وتساهم هذه الوسائل في خلق جو من الاهتمام والتشويق 

 والتنوع بما يسهل استيعاب المتدربين . 

البرامج التدريبية: هي البرامج التي تصمم بمحتوى وعمق معينين، ومدى زمني  -

 محددلتغطي الاحتياجات التدريبية للمتدربين . 

المدخلات المالية: تتمثل في تكاليف التدريب المالية اللازمة لتمويل البرامج، والتيتتضمن  -ج

وافز التدريبية، كذلكالح إيجار قاعات تدريبية أو تكاليف طبع نشرات وكتيبات للمواد

المادية لأوائل المتدربين لتكون دافعاً قوياً يساعد على نجاح التدريب، والحوافزالمادية 

 . )48(للمدرب  

عملية التدريب: تتضمن هذه العملية استخدام مزيج مدخلات التدريب البشرية والمادية في تنفيذ  -

، ويمكن تحديد أهممكونات )49( البرامج التدريبية البشرية والمادية على مدى برنامج محدد  

 : )50( عملية التدريب في كل من 

ؤلف على اهم هذه الطرق شيوعاً، طرق التدريب: تتنوع طرق التدريب بشكل كبير ويركز الم  -أ

 : )51( وهي تتمثل فيما يلي 
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المحاضرة: يعتمد هذا الأسلوب على قيام المدرب بإلقاء المادة التدريبية التي يتضمنها  -

البرنامج التدريبي على المتدربين، ويقتصر دور المتدرب على كونه مستمعاً فقط دون مشاركة 

 :  )52( من جانبه. مزايا المحاضرة 

 خفاض التكاليف المخصصة لها. ان -

تقدم المحاضرة للمتدرب الموضوع محل البحث أو الدراسة في ترابط موضوعي  -

 وفقتسلسل منطقي وصولاً إلى الهدف المرجو من ورائها.  

 ):  53(عيوب المحاضرة 
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سلبية المتدربين نظراً لأن هذا الأسلوب يعتمد على الاتصال في اتجاه واحد من المحاضر  -

 إلىالمتدربين، وهذا قد يؤدي إلى عدم تركيز المتدربين وانشغالهم في موضوعات أخرى . 

 إن هذا الأسلوب يعتمد على إلقاء المعلومات المختلفة نظرياً، ويغفل الجانب التطبيقي والعملي.  -

إن أسلوب المحاضرة ينصب ويعتمد اعتماداً كاملاً على المحاضر، وبالتالي فإن عدم كفاءة المحاضر  -

 يؤدي إلى فشل البرنامج التدريبي بالكامل. 

لى ضرورة وجود مشكلة أو ظاهرة أو حالة عملية مطلوب وضع الحلول : تعتمد هذه الطريقة عدراسة الحالات 

. مزايا هذه )54( والتوصيات لها، من خلال مناقشتها بين مجموعة المتدربين من ناحية والمدرب منناحية أخرى 

 : )55(الطريقة 

 أن هذه الطريقة فعالة وذلك لتوفر قدر عال من المشاركة من جانب المتدربين .  .1

.أن هذه الطريقة تعمل على تنشيط الأفكار وتنمي القدرة على تخيل المشكلات ووضع البدائل المختلفة تمهيداً للمفاضلة 2

 بينها.  

 .أن هذه الطريقة تتفق مع الأسس والأصول العلمية للبحث العلمي . 3

 :  )56( عيوب هذه الطريقة 

.هذه الطريقة لا تصلح إلا في ظل الأعداد المحدودة للمتدربين، إذ أن كثرة الأعداد وتباين الآراء وغيرها من 1

 التصرفات السلوكية تغير من المعوقات التي قد يصعب معها الوصول لحل منطقي يرضي الجميع . 

 ي لا يتوفر بسهولةفي بعضقد يتطلب وضع حلول لإحدى المشكلات محل البحث وقتاً كبيراً وهو الأمر الذ .2

 الأحيان . 

في هذه الطريقة تتم تجزئه الموضوعات التدريبية إلى موضوعات فرعية،ويعطي   الندوات والمؤتمرات: -

للمشاركين وقتاً كافياً للإعداد والتحضير، فيقرأون بعض المواد المتعلقة بالموضوع مثل المذكراتوالتقارير والدراسات 

صيغة مناسبة للتقديم، ويمكن أن يوزع المتدربون علىمجموعات تختص كل منها بمناقشة ليحللوها ويجهزوها في 

                                                            

 .  59). المرشد العملي في تصميم الدورات التدريبية. ص.2009فؤاد، هدى( .54 

 .  62). التدريب الإداري. ص. 2017خضير، أحمد محروس( .55 

 . 48). الخطوات الإجرائية واللوجستية في التدريب الإداري. ص. 2020المعراج، سمير عطي( .56 
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موضوع فرعي معين، ويتاح للباقين توجيه الأسئلة. ويساعد ذلكعلى حيوية تفال المشاركين وتعميق استيعابهم 

 . )57( وتطوير معلوماتهم واتجاهاتهم وسلوكياتهم في العمل

  
: تقوم هذه الطريقة على تقديم حالة أو مواقف عمل للمتدربين في شكل قصة تضمشخصيات تمثيل الأدوار -

متعددة تتفال في مواقف العمل، ويقوم المتدربون بعد استيعاب الموقف بتمثيل أدوار الشخصياتوإجراء الحوار من 

 . )58(واقع تصورهم وتقمصهم للدور أو يمثلون موقفاً للنص مكتوب مسبقاً 

تعد هذه الطريقة طريقة عملية فعلاً حيث يشرح المدربأصول ي مكان العمل (التدريب العملي:) التدريب ف -

 . )59(الأداء للمتدربين، ويلاحظ أداءهم، ويحدد ويصحح أفكارهم ويجيب على استفساراتهم  

 وبالإضافة إلى الطرق السابقة هناك طرق أخرى للتدريب نذكر منها: 

 المناقشات المبرمجة .  -

 سلة القرارات .  -

 تدريب الحساسية . -

 إدارة البرامج التدريبية:  

تقوم إدارة التدريب بإعداد البرنامج التدريبي والإشراف عليه، حيث تهيئ المواد التدريبية والإشرافعليه، ووفقاً لعدد  

ت، كما تتولى خفيفة ومشروبا المتدربين، بالإضافة إلى توفير الأدوات والتجهيزات التدريبية وما قد يتطلبه منمأكولات

هذه الإدارة متابعة انتظام والتزام المتدربين والمدرب بتوقيتاتالحضور وتوقيتات عرض عناصر البرنامج وملاحظة 

 انطباعات المدرب والمتدربين على وقائع

لال الخطة تنفيذها خ البرنامج، واتخاذ الإجراءات اللازمة لضمان انتظام وفعالية تنفيذ البرامج التدريبية التي يجري

  .)60(التدريبية 

                                                            

 .  78). هندسة التدريب. ص. 2019عبد الله سعد( .الأكرمي، عبد الله ،الشهري، 57 

 . 25). الخطوات الإجرائية واللوجستية في التدريب الإداري. ص. 2020المعراج، سمير عطي( .58 

 .  144). المرشد العملي في تصميم الدورات التدريبية. ص. 2009فؤاد، هدى( .59 

 .  154التدريبية. ص.  ). المرشد العملي في تصميم الدورات2009فؤاد، هدى( .60 
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 مخرجات البرامج التدريبية: 

  :)61(تشتمل مخرجات التدريب على ما يلي 

مخرجات مباشرة: تشمل مستوى معين من القدرات في مجالات الأداء المختلفة، ومن أنماط  -أ

 السلوك،ومستويات الجودة وكل ذلك يسهم في تحديد مستوى الإنتاجية البشرية . 

مخرجات غير مباشرة: تشمل مستوى رضا العاملين وولائهم للمنظمة ومستوى رضا العملاء عنالمنظمة  -ب

وولائهم لها، والقدرة التنافسية للمنظمة. والجدير بالذكر أن التدريب يعتبر منظومة متكاملةمترابطة الأجزاء وهناك 

 : )62( تكامل بين المدخلات وعملية التدريب والمخرجات حيث 

  
ً على كل من عملية التدريب   -أ أن أي قصور كمي او نوعي في أي من عناصر المدخلات أو كلها يؤثر سلبا

 والمخرجات . 

 أن أي قصور في أي من عناصر عملية التدريب يؤثر سلباً بالتبعية على مخرجات التدريب.  -ب

 خلاته وعملية التدريب . أن مخرجات عمليات التدريب هي محصلة كفاءة كل من التخطيط للتدريب ومد-ت

 أهم المشكلات التي تواجه التدريب ومقترحات الحلول: 

يوضح الواقع العملي وجود بعض المشكلات الهامة والمؤثرة في التدريب وفيما يلي عرض أهم هذهالمشكلات، 

 : )69(وبعض الحلول التي يمكن بها التغلب على هذه المشكلات 

 صعوبة الحصول على معلومات وإحصائيات خاصة بالموارد البشرية لتحديد الاحتياجات التدريبية وهذا يتطلب:   -أ

 تحليل وتوصيف الأعمال المختلفة .  -

 تحديد المهارات القابلة للاستخدام من الأعمال المتجانسة.  -

 إعداد وتصميم البرامج التدريبية المناسبة لها.  -

                                                            

 .  185). بيئة التدريب. ص. 2021الهقاص، يوسف صالح( .61 

 . 39). الخطوات الإجرائية واللوجستية في التدريب الإداري. ص. 2020المعراج، سمير عطي( .62 
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ريبي يتميز بالتكامل والشمول فكل جهة أو قسم له اجتهاداته الخاصة به فيمجال التدريب وهذا عدم وجود تخطيط تد-ب

 :  )63( يتطلب تحديد أهداف البرامج التدريبية وتوضح من خلال 

 إعداد ووضع منهج تدريبي يستجيع للاحتياجات التدريبية.  -

 نب العملية والتطبيقية. عدم التركيز على النواحي النظرية والتوسع فيها على حساب الجوا -

 اجتياز أسلوب التدريب الذي يتلاءم مع موضوع التدريب وظروف عمل المتدربين .  -

عدم اقتناع القيادات بالإدارة العليا بأهمية التدريب واعتراض بعض الرؤساء على تفرغ العاملينبالتدريب  -ت

 وهذا يتطلب:  

 نشر الوعي التدريبي بين العالمين بالمنظمة .  -

 إقناع المسؤولين بأهمية التدريب.  -

 تحديد أسلوب علمي لحصر الاحتياجات التدريبية .  -

عدم كفاية الإمكانيات اللازمة للتدريب من تجهيزات ووسائل إيضاح وحوافز وقاعات وغيرها وهذا  -ث

 يتطلب:  

ي طتصميم موازنة للتدريب لتمويل النشاط التدريبي بحيث تتناسب مع حجم ومستوى المنظمة لتغ -

 الاحتياجات التدريبية . 

  
 .  21). موسوعة التدريب. ص. 2018الشامي، رفعت عبد الحميد( . 69

عدم استخدام للأساليب العلمية الحديثة والاعتماد على الأساليب التقليدية في تقديم وعروض المادةالتدريبية، -ج

 الأمر الي يؤثر على كفاية وفعالية التدريب وهذا يتطلب:  

 الاهتمام باستخدام الأساليب العلمية السليمة والحديثة وتنفيذ ومتابعة وتقييم عمليات التدريب.  -

الاهتمام بالتطوير المستمر لبرامج ومناهج التدريب العلمية والعملية بما يتمشى مع التطورالفني  -

 ومستوى المهارات المطلوب . 

                                                            

 .  96). التدريب الإداري. ص. 2017خضير، أحمد محروس( .63 
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 تدريب وإذا تم أي تقييم فنه يتم بصورة شكلية تفتقرإلى الأسلوبعدم الاهتمام بمتابعة المتدرب بعد انتهائه من ال-ح

 العلمي وهذا يتطلب:  

 نشر الوعي التدريبي بين العاملين بالمنظمة وإقناعهم بأهمية التدريب .  -

تعميق العائد النفسي للتدريب من خلال أن توضع آراء المتدربين في الاعتبار بعد العودة على  -

 أعمالهم . 

دربين الفرصة لتطوير أدائهم على ضوء المعلومات والخبرات والمهارات التي اكتسبوها إعطاء المت -

 خلال التدريب . 

عدم الاهتمام باشتراك الرؤساء والمشرفين في العملية التدريبية وهذا يتطلب: ضرورة اشتراكالرؤساء  -خ

 المباشرين للمتدربين في وضع واختيار منهج وأسلوب للتدريب الملائم لتدريب مرؤوسيهم . 

هذا امهمبه وعدم وجود سياسة واضحة للحوافز تساعد على إقبال المتدربين والدارسين على التدريب واهتم -د

 يتطلب:  

ً نظامفعال لحوافز  - ضرورة وضع نظام فعال للحوافز بحيث تدفع المتدرب إلى الاستفادة من التدريب وأيضا

 الإنتاج يدفع العامل إلى تسخير المهارات والقدرات التي اكتسبها من التدريبلصالح العمل . 

قلة عدد المدربين بمختلف المستويات ويرجع ذلك إلى عدم الاهتمام بإعداد المدربين ورفع مستوى كفاءتهم  -ذ

في إتمام العملية التدريبية وهذا يتطلب: إعداد وتنفيذ برامج لإعداد المدرب ذو القدرات والمهاراتوالخبرات العالية في 

برامج التدريبية من حيث المادة العلمية واستفادة المدربين مجال تخصصه، مما ينعكس بصورة إيجابية على مستوى ال

والتقييم من خلاله نستطيع التحقق من فعالية برامج التدريب فيالمنظمة وتحقيقها للأهداف المحددة. استخدام أسلوب 

 علمي في حصر وتحديد الاحتياجات التدريبية تحديدادًقيقاً.  

 الخلاصة:  

ل المبادئ الرئيسية التي تقوم عليها عملية التدريب باعتباره نشاطاً رئيسياوًمستمراً ومتغيراً تناولت الباحثة في هذا الفص

ومتجدداً ويعتبر في حد ذاته نظاماً متكاملاً. ثم انتقلنا إلى المراحل المختلفة التي تمربها عملة التدريب من مرحلة جمع 

بين متطلبات العمل من مهارات   GAPالتي تمثلالفجوة وتحليل المعلومات ثم مرحلة تحديد الاحتياجات التدريبية

ومعارف وبين مهارات الفرد القائم بالعمل. ثم تعرفنا علىكيفية تقييم البرامج التدريبية للوصول إلى الأهداف المروجة 

م برامج يوعرضنا اهم الجوانب التي يجب أن تؤخذفي الاعتبار عن مرحلة تنفيذ البرامج التدريبية وأخيراً مرحلة تقي

 التدريب والمتدربين والأساليبالمختلفة لتقييم عائد التدريب . 
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ثم بعد ذلك تناولت الباحثة التدريب كمنظومة متكاملة تتكون من ثلاثة عناصر هي المدخلات، والعمليةالتدريبية، 

فيذ دامهذه المدخلات في تنالمالية) واستخ -المادية -والمخرجات واستعرضنا الأشكال المختلفة من المدخلات (الإنسانية

البرامج التدريبية على مدى برنامج محدد وهذا ما يسمى بالعملية التدريبية التيمن خلالها تم التعرف على بعض الطرق 

 المختلفة للتدريب ثم التوصل بعد ذلك إلى مخرجات التدريبوالتي هي النتائج التي تم التوصل إليها . 
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 الخاتمة .2.5
 

استعرض الفصل السابق الإطار النظري والدراسات السابقة. وسيتناول الفصل الحالي استعرضًا لخلاصة نتائج 

 الدراسة النظرية التي توصل إليها البحث، إلى جانب تقديم عدًدًا من التوصيات والمقترحاتالمستقبلية . 

 :  النتائج

 توصل ت الباحثة من خلال البحث إلى عدة نتائج هي: 

وجود ضعف واضح في البرامج التدريبية في الشركات السعودية حسب الاستطلاع الذي  -

 أجرتهالباحثة.  

عدم مواكبة البرامج التدريبية لمتطلبات العصر الحديث ورتابتها مما أدى إلى تأثير سلبي على أداء  -

 العاملين.  

 لتدريب الداخلي فقط غير كافي على تحسين أداء العاملين بال درجة المطلوبة. الاعتماد على ا -

أيضا أن الأساليب التدريبية المستخدمة في الشركات السعودية أدى إلى حل بعض الإشكالات  -

 وتحسين كفاءة أداء العاملين.  

يؤدي التدريب إلى زيادة روح الانتماء للشركة وتحسين نوعية  وجودة  الخدمات التي يقدمها  -

 العاملين.  

عدم وجود آليات دقيقة في حصر الاحتياجات التدريبية، حيث أن العملية التدريبية تتم بشكل عشوائي  -

 غالباً.  

ساسي لتطوير وتحقيق آمال سعي غالبية المنظمات لتنمية العنصر البشري الذي يعد المحرك الأ -

وتطلعات وأهداف المنظمة، فالزيادة في قدرات ومهارات الأفراد العاملين والاهتمام بتطوير هذهالقدرات 

 والمهارات سيكون له عائد إيجابي على كل من الأفراد العاملين والمنظمات التي يعملون فيها . 

 التوصيات:  

 في ضوء ما توصل إليه البحث من نتائج،  توصي الباحثة بما يلي:  
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على المؤسسات والمنظمات  صياغة أهداف واضحة للتدريب مرتبطة بتحسين أداء العاملينوتنميه  -

 قدراتهم والاستفادة من هذه المهارات والقدرات.  

ملين تقري باً يحتاجون ضرورة وجود تدريب لجميع المستويات الإدارية في المنظمات فمعظم العا -

للتدريب في وقت من الأوقات، فالموظف الجديد يحتاج إليه لإتقان الوظيفة الجديدة والقديم لزيادةمهاراته 

 وقدراته في العمل.  

إيجاد لجان خاصة بتحديد الاحتياجات التدريبية وفق خطة ذات معايير والرجوع إلى مدراءالإدارات  -

اركتهم في تصميم وإعداد البرامج التدريبية حتى تؤديهذه البرامج الغرض ورؤساء الأقسام ومشرفيها ومش

منها بناء على المعايير والمقاييس الموضوعة لقياس الأداء، حتى يسهل تقويم فاعليه التدريب ومعرفه أثاره 

 على المنظمة. 

اء العاملينمن أد ضرورة الاهتمام باستخدام التقنيات الحديثة في العملية التدريبية لتحسين مستويات -

 خلال البرامج التدريبية التي تساعد على إكسابهم معارف جديدة بمتطلبات العمل.  

زيادة الميزانية المخصصة للتدريب حتى تستوعب أكبر عدد من العاملين لتحسين الأداء الفعلي الذي  -

يسعى التدريب إلى تحقيقه، واحتياجات العاملين الفعلية من التدريب والتي تتناسب مع اختصاصات ومهامه 

 م الوظيفي ة.  

 لتحقيق غاية أكبر تتمثل في رفع أن تقوم المنظمة بوضع الأهداف التديبية ضمن خططها السنوية  -

مستوى الأداء لدى العاملين وزيادة إنتاجيتهم، عن طريق الممارسة الفعلية لما اكتسبوه منمهارات وخبرات 

 ومعلومات خلال العمليات التدريبية. .  

رد ااستقطاب الكفاءات من المدربين المعتمدين، لإعداد البرامج التدريبية التي تساعد على تطوير المو -

 البشرية. 
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 الفصل الثالث: منهجية الدراسة .3
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 المقدمة .3.1
 

تهدف هذه الدراسة إلى تحليل أثر البرامج التدريبية على أداء الموظفين في شركات الاتصال السعودية، وذلك من خلال 

دقيق وموضوعي. يتضمن هذا القسم توضيحاً للمنهجية اعتماد منهجية بحث شاملة تضمن جمع البيانات وتحليلها بشكل 

المتبعة في البحث، بما في ذلك تصميم الدراسة، وعينة الدراسة، وأدوات جمع البيانات، بالإضافة إلى أساليب تحليل 

 .البيانات

 

لاجتماعية وتحليل تم اختيار المنهج الوصفي التحليلي كإطار رئيسي لهذه الدراسة، نظراً لملاءمته في دراسة الظواهر ا

العلاقات بين المتغيرات. يتيح هذا المنهج فهم أعمق لأثر البرامج التدريبية على أداء الموظفين من خلال جمع البيانات 

 .الميدانية وتحليلها باستخدام الأدوات الإحصائية المناسبة

 

 

لدراسة إلى تقديم تحليل معمق لأثر في ظل التطورات المستمرة التي تشهدها شركات الاتصال السعودية، تسعى هذه ا

البرامج التدريبية على أداء الموظفين. لتحقيق هذا الهدف، تم اعتماد منهجية بحث علمية تضمن الحصول على نتائج 

موثوقة وشاملة. يتضمن هذا القسم شرحاً مفصلاً للخطوات المنهجية المتبعة في البحث، بدءاً من تصميم الدراسة واختيار 

 .روراً بجمع البيانات، وانتهاءً بتحليلها وتفسيرهاالعينة، م

 

تم الاعتماد على المنهج الوصفي التحليلي، الذي يعد من أكثر المناهج فعالية في الدراسات الاجتماعية والإنسانية. يتيح هذا 

الأداء  ة على مختلف جوانبالمنهج تحليل البيانات الكمية والنوعية بشكل متكامل، مما يساعد في فهم تأثير البرامج التدريبي

 .الوظيفي للموظفين في شركات الاتصال السعودية

 

 

 التعريفات الإجرائية لمتغيرات البحث .3.2
 

 المتغير المستقل: البرامج التدريبية

في سياق هذه الدراسة، تعُرّف البرامج التدريبية على أنها مجموعة من الدورات  :التعريف الإجرائي للبرامج التدريبية

والورش التدريبية التي تنظمها شركات الاتصال السعودية بهدف تطوير مهارات ومعارف الموظفين. تشمل هذه البرامج 

 :التدريبية

دورات تدريبية تهدف إلى تحسين المهارات التقنية للموظفين، مثل دورات تكنولوجيا المعلومات،  :البرامج التقنية -
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 .والبرمجيات، والأجهزة

دورات تهدف إلى تطوير المهارات الإدارية والتنظيمية، مثل إدارة المشاريع، القيادة، والتخطيط  :داريةالبرامج الإ -

 .الاستراتيجي

دورات تدريبية تركز على تحسين مهارات المبيعات والتعامل مع العملاء، مثل تقنيات  :برامج المبيعات وخدمة العملاء -

 .البيع، وخدمة العملاء، والتفاوض

 

ياس أثر البرامج التدريبية من خلال استبيان يتضمن أسئلة تقييمية حول التحسين في المهارات التقنية والإدارية، يتم ق

 .وزيادة الإنتاجية، وتحسين جودة العمل، وغيرها من أبعاد الأداء الوظيفي

 

 المتغير التابع: أداء الموظفين

ن في هذه الدراسة بمستوى الكفاءة والإنتاجية التي يظهرها يعُرف أداء الموظفي :التعريف الإجرائي لأداء الموظفين

 :الموظفون في تنفيذ مهامهم الوظيفية. يتم قياس أداء الموظفين من خلال مجموعة من المؤشرات تشمل

 .قدرة الموظف على تطبيق المهارات والمعرفة التقنية المكتسبة من خلال التدريب :الكفاءة التقنية -

 .قدرة الموظف على تطبيق المهارات الإدارية والتنظيمية في بيئة العمل :ةالكفاءة الإداري -

 .مقدار العمل الذي يستطيع الموظف إنجازه في فترة زمنية محددة :الإنتاجية -

 .مستوى الجودة والدقة في المهام المنجزة :جودة العمل -

 .التواصل بينهممدى تعاون الموظف مع زملائه وتحسين  :التفاعل مع الزملاء -

 .قدرة الموظف على تحليل المشكلات والتوصل إلى حلول فعالة :حل المشكلات -

 

يتم جمع البيانات حول أداء الموظفين من خلال استبيان يتضمن أسئلة محددة لقياس كل من هذه المؤشرات، مع استخدام 

 .( لتقييم التحسينات الناتجة عن البرامج التدريبية5-1مقياس ليكرت )

 

 تصميم البحث )بصلة البحثي( .3.3
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 مجتمع البحث وطرق وتقنيات أخذ العينات .3.4

 مجتمع البحث  3.1.1

عدد  التصنيفات القطاع/اسم الشركة
 البيانات

 شركة الاتصالات السعودية
(STC) 

موظف مبيعات  -موظف فني  -موظف إداري 
 -موظف دعم فني/خدمة عملاء  -

 مدير/مشرف

100 

موظف مبيعات  -موظف فني  -إداري موظف  ,(Mobily) موبايلي
 -موظف دعم فني/خدمة عملاء  -

 مدير/مشرف

80 

موظف مبيعات  -موظف فني  -موظف إداري  ,(Zain) زين السعودية
 -موظف دعم فني/خدمة عملاء  -

 مدير/مشرف

60 

 فيرجن موبايل السعودية,
(Virgin Mobile) 

موظف مبيعات  -موظف فني  -موظف إداري 
 -م فني/خدمة عملاء موظف دع -

 مدير/مشرف30

30 

 ليبارا السعودية,
(Lebara) 

موظف مبيعات  -موظف فني  -موظف إداري 
 -موظف دعم فني/خدمة عملاء  -

 مدير/مشرف

30 

 

 عينة البحث  3.1.2
 

 حجم العينة الفئة الوظيفية

 60 موظف إداري,

 80 موظف فني

 50 موظف مبيعات

 70 موظف دعم فني/خدمة عملاء

 40 مدير/مشرف
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 طريقة وتقنيات أخذ العينة : 3.1.3
 

 

 طرق أخذ العينة .1

 :(Stratified Random Sampling) العينة العشوائية الطبقية

تسُتخدم هذه الطريقة لضمان تمثيل متوازن لجميع الفئات الوظيفية داخل شركات الاتصال السعودية. تتضمن هذه الطريقة 

وفقاً للفئات الوظيفية، ثم اختيار عينة عشوائية من كل طبقة. تساعد هذه الطريقة في تقسيم مجتمع الدراسة إلى طبقات 

 .الحصول على بيانات دقيقة تعكس تنوع المجتمع المدروس

 

 خطوات تنفيذ العينة العشوائية الطبقية .2

 :تحديد مجتمع الدراسة .1

 .موبايلي، زين، فيرجن موبايل، وليبارا ،STC يشمل جميع موظفي شركات الاتصال السعودية الرئيسية مثل -   

 

 :تقسيم المجتمع إلى طبقات .2

يتم تقسيم الموظفين إلى فئات وظيفية مثل: موظف إداري، موظف فني، موظف مبيعات، موظف دعم فني/خدمة  -   

 .عملاء، مدير/مشرف

 

 :تحديد حجم العينة لكل طبقة .3

ة داخل الشركات، يتم تحديد عدد الموظفين الذين سيتم اختيارهم من كل فئة بناءً على حجم الفئات الوظيفية المختلف -   

 .وظيفية

 

 :اختيار العينة العشوائية من كل طبقة .4

 .يتم استخدام تقنيات الاختيار العشوائي لاختيار الموظفين من كل طبقة لضمان التمثيل العادل -   

 

 تقنيات أخذ العينة .3

 :(Lottery Method) تقنية القرعة

 .يتم وضع أسماء جميع الموظفين في كل فئة وظيفية في قرعة، ثم يتم اختيار العدد المطلوب من الأسماء بشكل عشوائي -

 

 :(Random Number Tables) تقنية الجداول العشوائية

م استخدام فئة، ثم يتاستخدام الجداول العشوائية لاختيار الموظفين من كل فئة وظيفية. يتم ترقيم جميع الموظفين في كل  -

 .الأرقام العشوائية لاختيار العينة المطلوبة
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 :(Statistical Software) تقنية البرمجيات الإحصائية

لتنفيذ عملية الاختيار العشوائي. تساعد هذه البرامج في تسهيل عملية  Excel أو SPSS استخدام برامج إحصائية مثل -

 .اختيار العينة وضمان العشوائية

 

 الاعتبارات الهامة في أخذ العينة .4

 :حجم العينة .1

موظف  300يجب أن يكون حجم العينة كافياً لتمثيل المجتمع المدروس بدقة. في هذه الدراسة، تم اختيار عينة حجمها  -   

 .موزعة على الفئات الوظيفية المختلفة

 

 :التوزيع الجغرافي .2

 .المواقع الجغرافية لضمان التمثيل الشاملمراعاة توزيع الموظفين في مختلف  -   

 

 :التنوع الوظيفي .3

التأكد من أن العينة تحتوي على تنوع كافٍ من الوظائف والمستويات الوظيفية لتعكس الفروقات المحتملة في تأثير  -   

 .البرامج التدريبية

 

ة تعكس التنوع الوظيفي في شركات الاتصال تسهم الطرق والتقنيات المذكورة في ضمان الحصول على عينة تمثيلية وشامل

السعودية. من خلال تطبيق العينة العشوائية الطبقية واستخدام تقنيات الاختيار العشوائي، يتم تحقيق دقة عالية في جمع 

 .البيانات وتحليلها، مما يعزز من موثوقية وفعالية نتائج الدراسة

 

 طريقة جمع البيانات .3.5
 

 

 ستبيان : المتغير الأول جدول لتعريف بأسئلة الا

يهدف هذا المتغير إلى قياس مدى تأثير البرامج ”. أثر البرامج التدريبية على أداء الموظفين“المتغير الأول في هذه الدراسة هو 

 .التدريبية على تحسين أداء الموظفين في شركات الاتصال السعودية

 

عدد  أبعاد المتغير المصدر

 البيانات
رقم  السؤال

 السؤال
 المتغير
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 الباحث العلمي

 

2024 

تحسين المهارات 

 التقنية
هل تعتقد أن البرامج التدريبية التي  5

حضرتها ساعدت في تحسين مهاراتك 

 التقنية؟

1  

 

 

 

 المتغير الأول

تحسين المهارات 

 الإدارية
هل تشعر أن البرامج التدريبية ساعدت  5

 في تطوير مهاراتك الإدارية؟,
2 

الأداء تحسين 

 الوظيفي العام
إلى أي مدى تعتقد أن البرامج التدريبية  5

ساهمت في تحسين أدائك الوظيفي 

 العام؟

3 

هل تلاحظ زيادة في إنتاجيتك بعد حضور  5 زيادة الإنتاجية

 البرامج التدريبية؟,
4 

تحسين جودة 

 العمل
هل تشعر أن جودة عملك تحسنت بعد  5

 خضوعك للتدريب؟,
5 

 

 

 الثاني جدول لتعريف بأسئلة الاستبيان : المتغير 

يهدف هذا المتغير إلى قياس مدى تأثير البرامج التدريبية على ”. الرضا الوظيفي والدافعية الذاتية“المتغير الثاني في هذه الدراسة هو 

 .مستوى الرضا الوظيفي والدافعية الذاتية للموظفين في شركات الاتصال السعودية

 

عدد  أبعاد المتغير المصدر

 البيانات
رقم  السؤال

 السؤال
 المتغير

 

 

 

 الباحث العلمي

 

2024 

ما مدى رضاك عن وظيفتك الحالية  5 الرضا عن العمل

 بشكل عام؟,
1  

 

 

 

 المتغير الأول

هل تشعر بالرضا عن البرامج التدريبية  5 الرضا عن التدريب

 التي تقدمها شركتك؟,
2 

الدافعية الذاتية 

 لتحقيق الأهداف,
إلى أي مدى تشعر أن البرامج التدريبية  5

تزيد من دافعيتك لتحقيق الأهداف 

 الوظيفية؟,

3 

هل تعتقد أن البرامج التدريبية تعزز من  5 الالتزام الوظيفي,

 التزامك بوظيفتك؟
4 

الرضا عن البيئة 

 التنظيمية
كيف تقيم مستوى رضاك عن البيئة  5

شركتك بعد حضور التنظيمية في 

 البرامج التدريبية؟,

5 
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 أنواع البيانات .3.6
 

 (Primary Data) البيانات الأولية .1

 :التعريف

البيانات الأولية هي المعلومات التي يتم جمعها مباشرة من مصادرها الأصلية لأغراض البحث الحالي. يتم جمع هذه البيانات 

 .أهدافهخصيصًا للإجابة على أسئلة البحث وتلبية 

 

 :طرق جمع البيانات الأولية

يتم تصميم استبيان مكون من عدة محاور تشمل أسئلة مغلقة )باستخدام مقياس  :(Questionnaires) الاستبيانات -

 .ليكرت( لقياس تأثير البرامج التدريبية على أداء الموظفين، وكذلك أسئلة لتقييم الرضا الوظيفي والدافعية الذاتية

إجراء مقابلات مع عدد من المديرين ومسؤولي الموارد البشرية للحصول على  :(Interviews) الشخصيةالمقابلات  -

 .رؤى معمقة حول فعالية البرامج التدريبية وتأثيرها على أداء الموظفين

 

 :مثال على البيانات الأولية

 .والإداريةآراء الموظفين حول تأثير البرامج التدريبية على تحسين مهاراتهم التقنية  -

 .تقييمات الموظفين لمستوى الرضا الوظيفي والدافعية الذاتية بعد حضور البرامج التدريبية -

 

 (Secondary Data) البيانات الثانوية .2

 :التعريف

نات االبيانات الثانوية هي المعلومات التي تم جمعها وتحليلها سابقاً لأغراض أخرى غير البحث الحالي. يتم استخدام هذه البي

 .لدعم وتحليل البيانات الأولية وإثراء البحث بمعلومات إضافية

 

 :مصادر البيانات الثانوية

مراجعة الأدبيات والأبحاث المنشورة حول تأثير البرامج التدريبية على أداء  :(Previous Studies) الدراسات السابقة -

 .الموظفين

لى التقارير السنوية لشركات الاتصال السعودية للحصول على بيانات الاطلاع ع :(Annual Reports) التقارير السنوية -

 .حول الأداء الوظيفي والتدريب

مراجعة الوثائق الداخلية المتعلقة بالبرامج التدريبية التي تقدمها  :(Internal Documents) الوثائق الداخلية للشركات -

 .الشركات لموظفيها

 

 :مثال على البيانات الثانوية
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 .ئج دراسات سابقة حول فعالية البرامج التدريبية في تحسين أداء الموظفيننتا -

 .إحصاءات وتقارير حول أداء الموظفين وإنتاجيتهم قبل وبعد تنفيذ برامج تدريبية محددة -

 

 

الموظفين  لى أداءيستخدم هذا البحث مزيجًا من البيانات الأولية والثانوية لتقديم تحليل شامل ودقيق لأثر البرامج التدريبية ع

في شركات الاتصال السعودية. تساعد البيانات الأولية في جمع معلومات مخصصة تتعلق بأهداف البحث، بينما توفر البيانات 

 .الثانوية قاعدة معرفية واسعة تدعم التحليل وتعزز من موثوقية النتائج

 

 إجراءات التحليل الإحصائي .3.7
البيانات، من الضروري تحليل المعلومات التي تم جمعها لاستخلاص استنتاجات  طرق وإجراءات تحليل البيانات بعد جمع

الاصدار تم ( SPSS( لتحليل البيانات المجمعة. ً للعلوم الاجتماعية 28ذات معنى. كما تم استخدام الحزمة الإحصائية وتحديدا 

ثاقبة لخصائص مجتمع العينة. يساعد إجراء اختبار توصيف العينة، من خلال التحليل الوصفي، للحصول على نظرة 

تعتبر  .الباحثين على فهم التركيبة السكانية والتفضيالت والمعلومات األخرى ذات الصلة بالافراد المشاركين في الدراسة

اختبارات الصالحية والموثوقية حاسمة في ضمان دقة البيانات المجمعة واتساقها. اختبارات الصدق (التحليل العاملي 

لتحديد ما إذا كانت أدوات البحث تقيس ما تهدف إلى قياسه، بينما تقوم اختبارات الثبات)اختبار كرونباخ ألفا(  )شافياالستك

  .بتقييم ثبات النتائج مع مرور الوقت

تم إجراء اختبار نوصيف العينة، من خلال التحليل الوصفي، للحصول على نظرة ثاقبة لخصائص مجتمع العينة. يساعد 

 على فهم التركيبة السكانية والتفضيالت والمعلومات األخرى ذات الصلة بالافراد المشاركين في الدراسة الباحثين

 

 

 الخاتمة .3.8
 

 

من خلال منهجية البحث المتبعة في هذه الدراسة، التي اعتمدت على الفلسفة الواقعية والمنهج الوصفي التحليلي، تمكنا من 

أثر البرامج التدريبية على أداء الموظفين في شركات الاتصال السعودية. تم جمع وتحليل بيانات شاملة وموثوقة حول 

استخدام الاستبيانات والمقابلات الشخصية كأدوات أساسية لجمع البيانات الأولية، بالإضافة إلى الاستفادة من البيانات 

 .الثانوية المتاحة من الدراسات السابقة والتقارير السنوية للشركات

 

 رئيسيةالنتائج ال
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 :تحسين المهارات التقنية والإدارية .1

أظهرت النتائج أن البرامج التدريبية التي قدمتها شركات الاتصال السعودية ساهمت بشكل كبير في تحسين المهارات  -   

 .التقنية والإدارية للموظفين. أفاد المشاركون بأنهم أصبحوا أكثر كفاءة في أداء مهامهم اليومية بفضل التدريب

 

 :زيادة الإنتاجية .2

بينت البيانات أن هناك زيادة ملحوظة في إنتاجية الموظفين بعد حضور البرامج التدريبية. أكد الموظفون أن التدريب  -   

 .ساعدهم في إنجاز مهامهم بكفاءة أكبر وفي وقت أقل

 

 :تحسين جودة العمل .3

بعد تنفيذ البرامج التدريبية. أشار الموظفون إلى أن التدريب  أظهرت النتائج أن جودة العمل قد تحسنت بشكل واضح -   

 .ساعدهم في تقليل الأخطاء وزيادة دقة العمل

 

 :الرضا الوظيفي والدافعية الذاتية .4

أظهرت النتائج أن البرامج التدريبية كان لها تأثير إيجابي كبير على مستوى الرضا الوظيفي والدافعية الذاتية للموظفين.  -   

 .شعر الموظفون بمزيد من الارتباط والانتماء إلى الشركة بعد حضور التدريب، مما عزز من التزامهم وأدائهم

 

 :تفاعل أفضل مع الزملاء .5

أكدت النتائج أن البرامج التدريبية ساهمت في تحسين التفاعل والتواصل بين الموظفين، مما أدى إلى بيئة عمل أكثر  -   

 .تعاوناً وإيجابية

 

بناءً على هذه النتائج، يوصي الباحث بضرورة استمرار شركات الاتصال السعودية في الاستثمار في البرامج التدريبية 

وتطويرها، مع التركيز على تخصيص التدريب وفقاً لاحتياجات الموظفين الفردية والوظيفية. كما ينصح بمتابعة وتقييم أداء 

 .ينات المستدامة في الأداء والجودةالموظفين بشكل مستمر لضمان تحقيق التحس

 

تقدم هذه الدراسة دليلاً قوياً على أن البرامج التدريبية تعد استثمارًا هامًا لتحسين أداء الموظفين وتعزيز كفاءتهم وإنتاجيتهم. 

راتيجيات تباستخدام منهجية بحث دقيقة وشاملة، تمكنا من تقديم نتائج موثوقة وقابلة للتطبيق، مما يسهم في تحسين اس

 .التدريب في شركات الاتصال السعودية وزيادة قدرتها التنافسية في السوق
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 الفصل الرابع: التحليل الإحصائي ومناقشة النتائج .4
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 المقدمة .4.1
 

ركات الموظفين في شفي هذه الدراسة، يهدف التحليل الإحصائي إلى تقديم فهم دقيق وشامل لأثر البرامج التدريبية على أداء 

الاتصال السعودية. من خلال جمع البيانات الأولية عبر استبيانات ومقابلات شخصية، تمكنا من الحصول على معلومات قيمة 

حول تجارب الموظفين وآرائهم بشأن فعالية البرامج التدريبية وتأثيرها على مختلف جوانب أدائهم الوظيفي. بالإضافة إلى 

 .لبيانات الثانوية لدعم وتعزيز التحليلذلك، تم استخدام ا

 أهداف التحليل الإحصائي

فحص الخصائص الديموغرافية للمشاركين مثل العمر، الجنس، المستوى التعليمي، والفئات  :تحليل البيانات الديموغرافية .1

 .الوظيفية، لفهم توزيع العينة وتحقيق تمثيل شامل

يل تأثير البرامج التدريبية على المهارات التقنية والإدارية، والإنتاجية، وجودة العمل، تحل :تقييم تأثير البرامج التدريبية .2

 .والتفاعل بين الموظفين

قياس مدى رضا الموظفين عن وظيفتهم وعن البرامج التدريبية، وتقييم تأثير  :قياس الرضا الوظيفي والدافعية الذاتية .3

 .مهم الوظيفيهذه البرامج على دافعيتهم الذاتية والتزا

تحديد العلاقات بين المتغيرات المختلفة مثل نوع البرنامج التدريبي وتأثيره على الأداء  :استخلاص العلاقات الإحصائية .4

 .الوظيفي والرضا الوظيفي

 الأدوات الإحصائية المستخدمة

 :لتحقيق أهداف التحليل، تم استخدام مجموعة من الأدوات الإحصائية المتقدمة

لتلخيص وتوصيف البيانات الديموغرافية ونتائج الاستبيان بطريقة  :(Descriptive Statistics) صاءات الوصفيةالإح -

 .واضحة

 .لتحديد توزيع الردود على كل سؤال في الاستبيان :(Frequency Analysis) التحليل التكراري -

تعلقة بتأثير البرامج التدريبية على الأداء الوظيفي لاختبار الفرضيات الم :(Hypothesis Testing) اختبارات الفرضيات -

 .ANOVA ، واختبارT والرضا الوظيفي باستخدام اختبارات مثل اختبار

 .لتحديد العلاقة بين المتغيرات المختلفة وتحديد مدى قوة هذه العلاقات :(Correlation Analysis) تحليل الارتباط -

لتحديد مدى تأثير المتغيرات المستقلة )البرامج التدريبية( على المتغيرات  :(Regression Analysis) التحليل الانحداري -

 .التابعة )الأداء الوظيفي والرضا الوظيفي(

 خطوات التحليل الإحصائي

 .التأكد من دقة البيانات وجاهزيتها للتحليل من خلال معالجة القيم الناقصة أو غير الصالحة :تنظيف البيانات .1

 .استخدام الإحصاءات الوصفية لتقديم صورة شاملة عن خصائص العينة ونتائج الاستبيان :البياناتوصف  .2

 .إجراء الاختبارات الإحصائية المناسبة للتحقق من صحة الفرضيات البحثية :اختبار الفرضيات .3

ة إلى ة البحثية وتقديم توصيات مستندتفسير النتائج الإحصائية في سياق أهداف البحث للإجابة على الأسئل :تفسير النتائج .4

 .الأدلة



   - 

20 
Dr. Mona Moustafa Elashry                                                                                                       

يسعى التحليل الإحصائي في هذه الدراسة إلى تقديم رؤى واضحة وعميقة حول تأثير البرامج التدريبية على أداء الموظفين 

حسين تفي شركات الاتصال السعودية. من خلال استخدام أدوات إحصائية متقدمة، يمكننا تقديم استنتاجات موثوقة تسهم في 

 .استراتيجيات التدريب وزيادة فعالية البرامج التدريبية، مما يعزز من كفاءة وأداء الموظفين في هذا القطاع الحيوي

 توصيف عينة الدراسة )الإحصائيات الوصفية لعينة البحث( .4.2
فئات وظيفية لضمان موظف من شركات الاتصال الرئيسية في السعودية، وهي موزعة على عدة  300عينة الدراسة تتكون من 

 .تمثيل شامل لمختلف المستويات الوظيفية. تم اختيار العينة باستخدام العينة العشوائية الطبقية لضمان التنوع والدقة في النتائج

 الفئات الوظيفية وحجم العينة

 مشارك 60موظف إداري:  •

 مشارك 80موظف فني:  •

 مشارك 50موظف مبيعات:  •

 مشارك 70عملاء: موظف دعم فني/خدمة  •

 مشارك 40مدير/مشرف:  •

 ائيات الوصفية لعينة البحثالإح

 النسبة من إجمالي العينة  العدد فئات المتغير  المتغير 

 إناث، الجنس

 ذكور 

152 

161 

%48.6 

%51.4 

 100% 313 الإجمالي

 سنة 25-18 العمر 

 سنة، 26-40، 

 سنة 40أكبر من  

 سنة 50أكثر من 

141 

76 

51 

45 

%45 

%24.3 

%16.3 

%14.4 

 100% 313 الإجمالي

 عزباء/ أعزب الحالة الإجتماعية 

 متزوجة/متزوج

 مطلقة مطلق

 أرغببالإجابة لا
 

135 

54 

49 

75 

%43.1 

%17.3 

%15.7 

%24 

 100% 313 الإجمالي

 شهادة جامعية المستوى التعليمي 

 ,,، شهادة مدرسية

 دراسات عليا

2 

233 

78 

%.6 

%74.4 

%24.9 

 100% 313 الإجمالي
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51.90%

48.10%

الجنس 

ذكر 

أنثى 

5.60%

42.10%

35.20%

27.80%

3.70%

العمر 

سنة18أقل من 

سنة 18-25

سنة26-35

سنة 36-45

سنة46-55

50%

42.60%

5.60% 1.90%

الحالة الإجتماعية 

عزباء /أعزب  متزوجة /متزوج 

مطلق مطلقة  لا أرغب بالإجابة 

28.30% 13.20%

50.90%1.2

المستوى التعليمي

ثانوي أو أقل  دبلوم  بكالوريوس  ماجستر 

13%

9%

57%

2%

19%

الوضع الوظيفي

طالب موظف حكومي  موظف قطاع خاص  أعمال حرة  لا أعمل 
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 ملخص الإحصائيات الوصفية

 

تشير الإحصائيات الوصفية إلى أن العينة تتضمن توزيعاً متنوعًا من حيث الفئات العمرية، والجنس، والمستوى التعليمي، 

هذا التنوع يضمن شمولية  وسنوات الخبرة، وعدد الدورات التدريبية التي حضرها المشاركون، وأنواع الدورات التدريبية.

 .النتائج ويعزز من موثوقية الاستنتاجات المستخلصة من الدراسة

 

سنة، مما يعكس التركيبة السكانية المعتادة في قطاع  34-25يظُهر التوزيع أن معظم المشاركين هم من الفئة العمرية 

ا يسمح بتحليل الفروق بين الجنسين إذا لزم الأمر. الاتصال. كما أن هناك تمثيلاً جيداً للذكور والإناث على حد سواء، مم

 .النسبة الأكبر من المشاركين تحمل درجة البكالوريوس، وهي تمثل الغالبية العظمى من القوى العاملة في هذا القطاع

 

الموظفين  اءتعكس هذه الإحصائيات الوصفية تنوع عينة الدراسة وتوفر قاعدة قوية لتحليل تأثير البرامج التدريبية على أد

في شركات الاتصال السعودية. ستساعد هذه البيانات في فهم الفروق والاتجاهات المتعلقة بالتدريب والأداء الوظيفي، مما 

 .يسهم في تحسين استراتيجيات التدريب وزيادة فعالية البرامج التدريبية

 

 اختبارات الصدق والثبات للاستبيانات .4.3
 

 (Validity) اختبار الصدق .1

 :(Face Validity) أ. الصدق الظاهري

 .المدروس من وجهة نظر المشاركين والخبراءيقيس مدى وضوح وملاءمة الأسئلة للموضوع  :التعريف -

  :الخطوات -

عرض الاستبيان على مجموعة من الخبراء في مجال الموارد البشرية والتدريب في شركات الاتصال للحصول على آرائهم  -

 .حول وضوح الأسئلة ومدى ارتباطها بموضوع الدراسة

 .راء لضمان وضوحها وملاءمتهاتعديل الأسئلة بناءً على الملاحظات الواردة من الخب -

A1 

 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid  1 1.9 1.9 1.9 

 1 10 19.2 19.2 21.2 

 2 21 40.4 40.4 61.5 

 3 20 38.5 38.5 100.0 

To

tal 

52 100.0 100.0  
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 :(Predictive Validity) ب. الصدق التنبؤي

 .يقيس مدى قدرة الاستبيان على التنبؤ بالنتائج المستقبلية أو السلوك المتوقع :التعريف -

 :الخطوات -

 .مقارنة نتائج الاستبيان مع أداء الموظفين الفعلي بعد فترة من التدريب -  

 .استجابات الموظفين في الاستبيان وأدائهم الفعلي باستخدام تقنيات التحليل الإحصائيتحليل العلاقة بين  -

 :(Concurrent Validity) ج. الصدق التلازمي

 .يقيس مدى توافق نتائج الاستبيان مع أدوات قياس أخرى معتمدة تستخدم لقياس نفس المتغيرات :التعريف -

 :الخطوات -

 .ة أخرى )مثل استبيانات سابقة أو تقييمات أداء( ومقارنة نتائجها مع نتائج الاستبيان الجديداستخدام أدوات قياس معتمد -  

 .إجراء تحليل إحصائي )مثل تحليل الارتباط( لقياس مدى توافق النتائج بين الأدوات المختلفة -

 

 (Reliability) اختبار الثبات .2

 :(Test-Retest Reliability) أ. طريقة إعادة الاختبار

 .يقيس مدى استقرار النتائج على مر الزمن :التعريف -

 :الخطوات -

 .إجراء الاستبيان على نفس العينة بعد فترة زمنية محددة )مثلاً شهر( -  

 .حساب معامل الارتباط بين نتائج الاختبارين لقياس مدى الثبات -

 :(Internal Consistency) ب. الاتساق الداخلي

 .ترابط الأسئلة التي تقيس نفس البعد أو المتغير يقيس مدى :التعريف -

 :الخطوات -

 .لكل بعد من أبعاد الاستبيان (Cronbach's Alpha) حساب معامل ألفا كرونباخ -  

 .0.70يعتبر معامل ألفا كرونباخ قيمة مقبولة إذا كانت أعلى من  -
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Average variance 

Extracted 

 متوسط التباين المستخرج

P 

Values 

Standard 

deviation 

نحراف الا

 المعياري

Factor 

loadings 

معامل 

 االرتباط

KMO Statements 

KMO 

رتباط الامعامل 

 العبارات

Variable المتغير 

49.9090 2.4501 0.00 1.074 874. 811. B1 First 

dimension 

 ولالأالبعد 

 

0.00 824. 861. 811. B2 

0.00 600. 790. 811. B3 

0.00 1.047 762. 811. B4 

0.00 953. 725. 811. B5 

0.00 

0.00 

981. 708. 811. B6 

0.2801 0.00 1.004 706. 811. D1 Second 

Dimension 

 البعد الثاني

 

0.00 946. 610. 811. D2 

0.00 1.017 320. 811. D3 

0.00 953. 384. 811. D4 

0.00 907. 374. 811. D5 

0.00 974. 408. 811. D6 

 885. 463. 811. D7 

0.0547 Third 

dimension 

 V1 .811 1.074 .974 0.00 البعد الثالث

0.00 885. 824. 811. V2 

0.00 974. 600. 811. V3 

0.00 

0.00 

0.00 

865.  811. V4 

 

 

 

17.6498 

 

 

 

 

 

 

 

 

0.368 0.00 979. 929. 701 C1 First 

dimension 

 ولالأالبعد 

 

0.00 928. 909. 701 C2 

0.00 913. 888. 701 C3 

0.00 918. 846. 701 C4 

0.379 0.00 1.061 747. 701 F1 Second 

Dimension 

 البعد الثاني

 

0.00 1.057 696. 701 F2 

0.00 

 

1.026 948. 701 F3 

0.00 1.005 

 

847.  701 

 

Third 

dimension 

 0.1132 البعد الثالث

 

 

 
0. 0 993. 853. 701 S2 

0.00 1.013 698. 701 S3 

0.00 

 

874. 

 

691. 701 S4 

 

Se
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 صدق المقاييس المستخدمة في الدراسة

 مقاييس تحسين المهارات التقنية والإدارية .1

يتم التحقق من الصدق من خلال مراجعة الأدبيات السابقة واستشارة الخبراء لضمان أن الأسئلة تغطي جميع  :الصدق -

 .جوانب المهارات التقنية والإدارية

 .قاييساستخدام طريقة إعادة الاختبار ومعامل ألفا كرونباخ لقياس ثبات هذه الم :الثبات -

 

 مقاييس الرضا الوظيفي والدافعية الذاتية .2

التحقق من الصدق من خلال مقارنة نتائج الاستبيان مع أدوات قياس معتمدة أخرى مثل استبيانات الرضا الوظيفي  :الصدق -

 .والدافعية

 .يةحساب معامل ألفا كرونباخ لضمان اتساق الأسئلة التي تقيس الرضا الوظيفي والدافع :الثبات -

 

 الإجراءات الفعلية للتحقق من الصدق والثبات في الدراسة

 

تم تصميم الاستبيان بناءً على الأدبيات السابقة واستشارات مع خبراء الموارد البشرية  :التصميم الأولي للاستبيان .1

 .والتدريب

 .م حول وضوح وملاءمة الأسئلةتم عرض الاستبيان على مجموعة من الخبراء للحصول على ملاحظاته :مراجعة الخبراء .2

تم إجراء اختبار تجريبي للاستبيان على عينة صغيرة من الموظفين لتحليل مدى وضوح الأسئلة  :اختبار تجريبي .3

 .واستجابتها للمتغيرات المستهدفة

ألفا كرونباخ  لحساب معامل SPSS تم تحليل نتائج الاختبار التجريبي باستخدام برامج إحصائية مثل :تحليل النتائج .4

 .ومعاملات الارتباط

 .تم إجراء إعادة الاختبار بعد فترة زمنية محددة لقياس الثبات باستخدام طريقة إعادة الاختبار :إعادة الاختبار .5

 

باستخدام هذه الإجراءات لاختبار الصدق والثبات، تضمن الدراسة أن الاستبيان المستخدم هو أداة موثوقة وقادرة على قياس 

ر البرامج التدريبية على أداء الموظفين بدقة وموضوعية. ستساهم هذه النتائج في تقديم توصيات مستندة إلى أدلة لتحسين أث

 .البرامج التدريبية في شركات الاتصال السعودية
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Cronbach's alpha Number of 

Statements  عدد

 العبارات

Variable المتغير 

 

Cronbach's 

Alpha 

.939 

 

 

 

.934 

.935 

.934 

.934 

.935 

.934 

.935 

.935 

.934 

.940 

.940 

.941 

.945 

.942 

.941 

.936 

.934 

.936 

.943 

.934 

.935 

.934 

.933 
 

5 First dimension 

 ولالأالبعد 

First variable  

 ولالأالمتغير 

4 Second 

dimension  البعد

 الثاني

3 Third 

dimension  البعد

 الثالث

 

Cronbach's 

Alpha 

.935 

 

 

3 First dimension 

 ولالأالبعد 

Second variable 

 المتغير الثاني

4 Second 

dimension  البعد

 الثاني

6 Third 

dimension  البعد

 الثالث
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 الإحصاء الوصفي لمتغيرات البحث )الإجابة على أسئلة البحث( .4.4

 

 تم قياس استجابات أفراد العينة لفقرات المقياس, طبقا لمقياس ليكرت الخماسي, وفقا لما يليقد 

 

 غير موافق بشدة غيرموافق محايد موافق موافق بشدة

5 4 3 2 1 

 

  :همية وفقا للمعادلة التاليةالأوقد تم حساب مستوى 

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

 ة المتوسطات الحسابية, كما يليلاليوضح الجدول التالي د

 

 

 

 ة( درج)مستوى  %الوزن النسبي )تجاه العام)الأالنتيجة  قيمة المتوسط الحسابي
 هميةالأالممارسة/  

 امنخفض جد % إلى أقل من 20من  غير موافق تماما 1إلى أقل من  1من 

 منخفض % إلى أقٌل من 36من  غير موافق 2إلى أقل من  1.80من 

إلى أقل من  2.60من 
3020 

 متوسط % إلى أقل من 52من  محايد

 مرتفع % إلى أقل من 68من  موافق 4إلى أقل من  3.40من 

 مرتفع جدا % إلى 84من  موافق تماما 5إلى أقل من  4.20من 

 

الوصفي لمتغيرات الدراسة متمثلة فى األوساط الحسابية باإلعتماد على مقياس ليكرت يوضح الجدول التالى التحليل 

الخماسي، واالنحرافات المعيارية للمتغيرات طبقا للجدول المتعلق بداللة المتوسط الحسابي. حيث يتم النظر إلى داللة 

قمي وكذلك مستوى ممارسات إدارة الموارد المتوسط الحسابي الموضح في الجدول باألعلى لمعرفة مستوي تطبيق التحول الر

  :البشرية وأبعادها, و ذلك وفقا لوجهة نظر عينة الدراسة,. وذلك كما يلي

 المتوسطات الحسابية واالنحرافات المعيارية لمتغيرات الدراسة
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مقياس ليكرت الخماسي يبين الجدول التالي التحليل الوصفي لمتغيرات الدراسة ممثلة بالمتوسطات الحسابية بناء على 

 واالنحرافات المعيارية للمتغيرات وفقا للجدول المتعلق بأهمية المتوسط الحسابي

 

 

Level of 

Importance 

 هميةلأمستوى ا

Level 

 of 

importance  

 هميةالأمستوى ا

 Variable المتغير 

High مرتفع  

 

 

 

 

Agree موافق 

COMPUTE Abilityy=MEAN 

(B1,B2,B3,B4,B5,B6 

,D1,D2,D3,D3,D4,D5,D6,D7 

,V1,V2,V3,V4). 

EXECUTE 

   

 

COMPUTE Abilityy= 

MEAN(S1,S2,S3,S4). 

EXECUTE 

   

 

First 

 dimension  

 وللالبعد اا

 

First 

variable 

 وللالمتغير اا

COMPUTE Abilityy 

=MEAN(F1,F2,F3). 

EXECUTE. 

   

 

Second 

dimension 

 لبعد الثانيا

COMPUTE Abilityy= 

MEAN(C1,C2,C3,C4). 

EXECUTE 

   

 

Third 

dimension 

 لبعد الثالثا

High مرتفع  

 

 

 

 

 

 

 

Agree موافق 

COMPUTE Abilityy=MEAN 

(C1,C2,C3,C4 

,F1,F2,F3 

,S1,S2,S3,S4). 

EXECUTE. 

   

 

COMPUTE Abilityy= 

MEAN(V1,V2,V3,V4). 

EXECUTE 

   

 

First 

 dimension  

 وللالبعد اا

Second 

variable 

 المتغير الثاني

COMPUTE Abilityy= 

MEAN(D1,D2,D3,D4,D5,D6,D7). 

EXECUTE 

   

 

Second 

dimension  

 بعد الثانيال

COMPUTE Abilityy= 

MEAN(B1,B2,B3,B4,B5,B6). 

EXECUTE. 

   

 

Third 

dimension  

 بعد الثالث
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Inter-Item Correlation Matrix                                          

 B1 B2 B3 B4 B5 B6 D1 D2 D3 D4 D5 D6 D7 V1 V2 V3 V4 

B1 1.000 .041 .020 .143 -.033 .137 -.130 .011 .039 -.185 -.043 -.035 -.124 .034 .016 .064 .057 

B2 .041 1.000 .287 .105 .102 .134 .070 .066 -.147 -.103 .038 .000 .039 -.104 -.256 -.261 -.185 

B3 .020 .287 1.000 .811 .782 .124 .576 .409 .406 .421 .589 .637 .607 .609 .535 .439 .524 

B4 .143 .105 .811 1.000 .717 .156 .745 .501 .621 .569 .756 .634 .713 .760 .563 .627 .702 

B5 -.033 .102 .782 .717 1.000 .174 .706 .559 .644 .639 .637 .660 .625 .617 .594 .480 .467 

B6 .137 .134 .124 .156 .174 1.000 .182 .124 -.026 .049 -.004 -.054 -.061 .016 -.124 -.186 -.154 

D1 -.130 .070 .576 .745 .706 .182 1.000 .632 .771 .794 .791 .555 .723 .703 .571 .588 .639 

D2 .011 .066 .409 .501 .559 .124 .632 1.000 .695 .733 .668 .673 .712 .399 .374 .427 .385 

D3 .039 -.147 .406 .621 .644 -.026 .771 .695 1.000 .857 .801 .744 .812 .605 .675 .698 .632 

D4 -.185 -.103 .421 .569 .639 .049 .794 .733 .857 1.000 .809 .747 .841 .637 .641 .660 .619 

D5 -.043 .038 .589 .756 .637 -.004 .791 .668 .801 .809 1.000 .693 .937 .691 .692 .766 .749 

D6 -.035 .000 .637 .634 .660 -.054 .555 .673 .744 .747 .693 1.000 .841 .573 .664 .614 .550 

D7 -.124 .039 .607 .713 .625 -.061 .723 .712 .812 .841 .937 .841 1.000 .645 .722 .743 .722 

V1 .034 -.104 .609 .760 .617 .016 .703 .399 .605 .637 .691 .573 .645 1.000 .727 .816 .841 

V2 .016 -.256 .535 .563 .594 -.124 .571 .374 .675 .641 .692 .664 .722 .727 1.000 .854 .809 

V3 .064 -.261 .439 .627 .480 -.186 .588 .427 .698 .660 .766 .614 .743 .816 .854 1.000 .951 

V4 .057 -.185 .524 .702 .467 -.154 .639 .385 .632 .619 .749 .550 .722 .841 .809 .951 1.000 
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 اختبار الفرضيات ومناقشة النتائج  .4.5
 أن للبرامج التدريبية التطويرية أثر في تطوير أداء العاملين في شركة الاتصالات السعودية.  -

 

 HAالفرضية الأولى: 

 

 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

1 .041a .002 -.019 .831 

a. Predictors: (Constant), D3 

 

aANOVA 

Model 

Sum of 

Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression .057 1 .057 .082 b.776 

Residual 33.865 49 .691   

Total 33.922 50    

a. Dependent Variable: B1 

b. Predictors: (Constant), D3 

 

aCoefficients 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 2.252 .435  5.178 .000 

D3 .037 .130 .041 .287 .776 

a. Dependent Variable: B1 
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 ذات دلالة احصائيةلها أهمية وعلاقة ايجابية فرضية أن التفاعل مع المحتوى الغذائي على وسائل التواصل الاجتماعي   .2

 .على سلوك المستهلك الشرائي وقراراته بشأن الشراء

 

 HBالفرضية الثانية: 

 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

1 a.064 .004 -.016 1.083 

a. Predictors: (Constant), S4 

 

 

 

 

aANOVA 

Model 

Sum of 

Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression .239 1 .239 .204 b.653 

Residual 57.447 49 1.172   

Total 57.686 50    

a. Dependent Variable: A7 

المتغير المستقل

Independent 
variable

المتغير التابع

Dependent 
variable

R=.041a 

 

𝑅.002 
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b. Predictors: (Constant), S4 

 

aANOVA 

Model 

Sum of 

Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression .239 1 .239 .204 b.653 

Residual 57.447 49 1.172   

Total 57.686 50    

a. Dependent Variable: A7 

b. Predictors: (Constant), S4 

 

 

 

 

 

 

-  

 أن للبرامج التدريبية التأهيلية أثر في تطوير أداء العاملين في شركة الاتصالات السعودية. 

 HCالفرضية الثالثة: 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

1 a.109 .012 -.008 1.044 

a. Predictors: (Constant), S4 

المتغير المستقل

Independent 
variable

المتغير التابع

Dependent 
variable

R.064 

𝑅.004 
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aANOVA 

Model 

Sum of 

Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression .638 1 .638 .585 b.448 

Residual 53.401 49 1.090   

Total 54.039 50    

a. Dependent Variable: C1 

b. Predictors: (Constant), S4 

 

aCoefficients 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardize

d 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constan

t) 

2.667 .632 
 

4.218 .000 

S4 .136 .177 .109 .765 .448 

a. Dependent Variable: C1 

 

 

 

 

المتغير المستقل

Independent 
variable

المتغير التابع

Dependent 
variable

R.109 

𝑅.012 
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 االخاتمة .4.6
 

 خاتمة للتحليل الإحصائي في هذا البحث

 

من خلال التحليل الإحصائي الذي أجُري على بيانات هذه الدراسة، توصلنا إلى مجموعة من النتائج المهمة التي تعكس أثر 

الاتصال السعودية. باستخدام أدوات إحصائية متقدمة مثل الإحصاءات البرامج التدريبية على أداء الموظفين في شركات 

الوصفية، وتحليل الارتباط، والاختبارات التنبؤية، تمكنا من تقديم رؤى واضحة حول العلاقة بين البرامج التدريبية كمتغير 

 .مستقل وأداء الموظفين كمتغير تابع

 

 لمتغير المستقل والمتغير التابعالعلاقة الإيجابية ذات الدلالة الإحصائية بين ا

 

أظهرت النتائج أن هناك علاقة إيجابية ذات دلالة إحصائية بين البرامج التدريبية وأداء الموظفين. حيث أظهرت معظم 

التحليلات أن الموظفين الذين خضعوا لبرامج تدريبية منتظمة أظهروا تحسناً ملحوظًا في الأداء الوظيفي. تشمل التحسينات 

في المهارات التقنية والإدارية، ارتفاع مستوى الإنتاجية، وتحسين جودة العمل. هذه النتائج تدعم الفرضية الرئيسية بأن  زيادة

 .البرامج التدريبية تسهم بشكل كبير في تحسين أداء الموظفين

 

 نتائج فرضيات البحث

 

 :الفرضية الأولى .1

 .بية على تحسين المهارات التقنية للموظفينهناك تأثير إيجابي للبرامج التدري :الفرضية -   

تم إثبات صحة هذه الفرضية، حيث أظهر التحليل أن البرامج التدريبية أدت إلى تحسينات كبيرة في المهارات التقنية  :النتيجة -

 .للموظفين

 

 :الفرضية الثانية .2

 .ت الإدارية للموظفينهناك تأثير إيجابي للبرامج التدريبية على تحسين المهارا :الفرضية -   

تم إثبات صحة هذه الفرضية أيضًا، حيث أظهرت النتائج أن الموظفين الذين شاركوا في البرامج التدريبية تحسنت  :النتيجة -

 .لديهم المهارات الإدارية بشكل ملحوظ

 

 :الفرضية الثالثة .3

 .ية الموظفينهناك تأثير إيجابي للبرامج التدريبية على زيادة إنتاج :الفرضية -   
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 .تدعم النتائج هذه الفرضية، حيث أظهرت البيانات زيادة في إنتاجية الموظفين بعد حضورهم البرامج التدريبية :النتيجة -

 

 :الفرضية الرابعة .4

 .هناك تأثير إيجابي للبرامج التدريبية على تحسين جودة العمل الذي يقوم به الموظفون :الفرضية -   

النتائج صحة هذه الفرضية، حيث تحسنت جودة العمل بشكل ملحوظ بعد خضوع الموظفين للبرامج  أظهرت :النتيجة -

 .التدريبية

 

 :الفرضية الخامسة .5

 .هناك علاقة إيجابية بين البرامج التدريبية وزيادة رضا الموظفين عن عملهم :الفرضية -   

إحصائية بين البرامج التدريبية ورضا الموظفين، مما يعزز من أثبت التحليل وجود علاقة إيجابية ذات دلالة  :النتيجة -

 .ارتباطهم بوظيفتهم وزيادة الدافعية الذاتية لديهم

 

 الخلاصة

 

يعزز هذا التحليل الإحصائي من الفهم العميق لدور البرامج التدريبية في تحسين أداء الموظفين في شركات الاتصال السعودية. 

لالة الإحصائية تؤكد أهمية الاستثمار في تدريب الموظفين كوسيلة لرفع مستوى الأداء وزيادة الإنتاجية النتائج الإيجابية ذات الد

وتعزيز الرضا الوظيفي. بناءً على هذه النتائج، يوُصى بشدة بأن تستمر شركات الاتصال في تطوير برامج تدريبية متكاملة 

 .عمل، مما يساهم في تعزيز التنافسية والكفاءة التنظيميةتلبي احتياجات الموظفين وتواكب التغيرات في بيئة ال
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 حدود البحث والتوصيات والاستنتاجات الفصل الخامس: .5
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 حدود الدراسة والدراسات المستقبلية: .5.1
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 توصيات الدراسة: .5.2
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الخاتمة: .5.3
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 المراجع:  

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

 للصناعات الدولية. 

). أثر تحديد الاحتياجات التدريبية ومحتوى التدريب ومدته في أداءالعاملين: دراسة 2018عباس، منير( . ▪

 حالة الجامعة السورية الخاصة . 

). أثر التدريب على أداء العاملين دراسة حالة: موظفي مديرية جامعةمحمد خيضر 2019مال( .بو زرقاطة، آ ▪

 بسكره .  -

). أثر التدريب والتنمية في أداء العاملين بوجود إدارة المعرفة: دراسةحالة وزارة 2014السماوي، أحمد( . ▪

 المالية في اليمن . 

 محلية شندي .  –عاملين دراسة ميدانية ). أثر التدريب على أداء ال2017الطيب، جهاد( . ▪

). أثر برنامج التدريب التأهيلي على أداء العاملين: دراسة حالة على شركات النفط 2021الطيب، أسامة( . ▪

 والغاز في السودان . 

). أثر البرنامج التدريبية على الكفاءة الادارية للمواردالبشرية 2022الشهري، حمود، الشمري، وائل( . ▪

 : دراسة ميدانية على الموظفين الاداريين في وزارة العدل بالمدينةالمنورة . 2030رؤية لتحقيق 

 ). تقييم أثر التدريب.  2015أبو عبد العزيز، محمد( ، ▪

دراسة تطبيقيةعلى “). تقييم برامج التدريب الإداري الممولة من الخارج 2004أبو سلطان، يوسف( ، ▪

رسالة ماجستير غير منشورة)، كلية إدارةالأعمال، الجامعة ”(، المؤسسات غير الحكومية في قطاع غزة 

 الإسلامية. 

). تقييم البرامج التدريبية في المنظمة كمدخل لقياسفعالية التدريب 2021بحري، صابر، خرموش، منى( ، ▪

 .  85-71: 1في ضوء وسائل التقييم، مقال منشور في مجلة سيولوجيا، ع

 ). موسوعة التدريب. قرطبة للإنتاج الفني والتوزيع:2018الشامي، رفعت عبد الحميد( . ▪

 الرياض . 

). الخطوات الإجرائية واللوجستية في التدريب الإداري. العلموالايمان للنشر 2020المعراج، سمير عطي( . ▪

 والتوزيع: مصر. 

 ). التدريب الإداري. دار الكتاب الجامعي: عمان.  2017خضير، أحمد محروس( . ▪
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). المرشد العملي في تصميم الدورات التدريبية. مجموعة النيل العربيةللنشر والتوزيع: 2009فؤاد، هدى( . ▪

 مصر . 

). التدريب في أوقات الأزمات والتحول تساعد الأفرادوالمنظمات على 2019عبد الحميد، طلعت أسعد ( . ▪

 الازدهار. مكتبة الشقري: السعودية. 

 يب. المؤلف: الرياض . ). بيئة التدر2021الهقاص، يوسف صالح( . ▪

 ). هندسة التدريب. المؤلفين: الرياض . 2019الأكرمي، عبد الله، الشهري، عبد الله سعد( . ▪
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 الملاحق 4
 

 مقدمة تعريفية لاستبيان

 

 عزيزي المشارك،

 

يهدف إلى دراسة أثر البرامج التدريبية على أداء الموظفين في شركات نشكر لك اهتمامك بالمشاركة في هذا الاستبيان الذي 

الاتصال السعودية. نحن نقدر وقتك وجهودك في تقديم آرائك وتجاربك القيمة، والتي ستساهم بشكل كبير في تحسين وتطوير 

 .البرامج التدريبية في هذا القطاع الحيوي

 

ة وشاملة حول تجربتك مع البرامج التدريبية التي خضعت لها، وكيف أثرت الهدف من هذا الاستبيان هو جمع معلومات دقيق

على أدائك الوظيفي ومستوى رضاك ودافعيتك في العمل. ستكون جميع البيانات التي تقدمها سرية تماماً، وستستخدم 

 .لأغراض البحث العلمي فقط

 

حول البرامج التدريبية، وتقييمك لأداءك الوظيفي قبل  يتكون الاستبيان من عدة أقسام، تشمل معلومات ديموغرافية، تفاصيل

وبعد التدريب، بالإضافة إلى مستوى رضاك الوظيفي والدافعية الذاتية. يرجى منك الإجابة على جميع الأسئلة بدقة وصدق 

 .لضمان الحصول على نتائج موثوقة

 

لتحسين البرامج التدريبية، مما يعود بالنفع على  نشكر لك تعاونك، ونؤكد لك أن مساهمتك ستساعد في تقديم توصيات فعالة

 .جميع الموظفين والشركات في قطاع الاتصالات

 

 مع خالص التقدير والاحترام،

 

  [إبتهال ]

  [جامعة ميدأوشن ]

 

 

 

 

 

 

 

 الأسئلة الشخصية للاستبيان

 

 :العمر .1

 سنة 25أقل من  -   

 سنة 25-34 -

 سنة 35-44 -
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 سنة 45-54 -

 فأكثرسنة  55 -

 

 :الجنس .2

 ذكر -   

 أنثى -

 

 :المستوى التعليمي .3

 ثانوي أو أقل -   

 دبلوم -

 بكالوريوس -

 دراسات عليا )ماجستير/دكتوراه( -

 

 :الوظيفة .4

 موظف إداري -   

 موظف فني -

 موظف مبيعات -

 موظف دعم فني/خدمة عملاء -

 مدير/مشرف -

 أخرى )يرجى التحديد( -

 

 :في الشركةسنوات الخبرة  .5

 أقل من سنة -   

 سنوات 1-3 -

 سنوات 4-6 -

 سنوات 7-10 -

 سنوات 10أكثر من  -

 

 :عدد الدورات التدريبية التي حضرتها خلال العام الماضي .6

 لم أحضر أي دورة -   

 دورة واحدة -

 دورتان -

 دورات 3-4 -

 دورات 4أكثر من  -

 

 :نوع الدورات التدريبية التي حضرتها .7

 دورات تقنية -   

 دورات إدارية -

 دورات مبيعات -

 دورات خدمة عملاء -

 أخرى )يرجى التحديد( -

 

 :الرضا العام عن وظيفتك الحالية .8
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 راضٍ جداً  -   

 راضٍ  -

 محايد -

 غير راضٍ  -

 غير راضٍ جداً  -

 

 

 

 جدول لتعريف بأسئلة الاستبيان : المتغير الأول 

يهدف هذا المتغير إلى قياس مدى تأثير ”. أثر البرامج التدريبية على أداء الموظفين“ المتغير الأول في هذه الدراسة هو

 .البرامج التدريبية على تحسين أداء الموظفين في شركات الاتصال السعودية

 

عدد  أبعاد المتغير المصدر

 البيانات

رقم  السؤال

 السؤال

 المتغير

 

 

 

 الباحث العلمي

 

2024 

تحسين المهارات 

 التقنية

هل تعتقد أن البرامج التدريبية التي  5

حضرتها ساعدت في تحسين 

 مهاراتك التقنية؟

1  

 

 

 

 المتغير الأول

تحسين المهارات 

 الإدارية

هل تشعر أن البرامج التدريبية  5

ساعدت في تطوير مهاراتك 

 الإدارية؟,

2 

تحسين الأداء 

 الوظيفي العام

إلى أي مدى تعتقد أن البرامج  5

التدريبية ساهمت في تحسين أدائك 

 الوظيفي العام؟

3 

هل تلاحظ زيادة في إنتاجيتك بعد  5 زيادة الإنتاجية

 حضور البرامج التدريبية؟,

4 

تحسين جودة 

 العمل

هل تشعر أن جودة عملك تحسنت بعد  5

 خضوعك للتدريب؟,

5 

 

 

 

 

 الثاني جدول لتعريف بأسئلة الاستبيان : المتغير 

يهدف هذا المتغير إلى قياس مدى تأثير البرامج ”. الرضا الوظيفي والدافعية الذاتية“المتغير الثاني في هذه الدراسة هو 

 .التدريبية على مستوى الرضا الوظيفي والدافعية الذاتية للموظفين في شركات الاتصال السعودية
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عدد  أبعاد المتغير المصدر

 البيانات

رقم  السؤال

 السؤال

تغيرالم  

 

 

 

 الباحث العلمي

 

2024 

ما مدى رضاك عن وظيفتك الحالية  5 الرضا عن العمل

 بشكل عام؟,

1  

 

 

 

 المتغير الأول

الرضا عن 

 التدريب

هل تشعر بالرضا عن البرامج  5

 التدريبية التي تقدمها شركتك؟,

2 

الدافعية الذاتية 

 لتحقيق الأهداف,

إلى أي مدى تشعر أن البرامج  5

التدريبية تزيد من دافعيتك لتحقيق 

 الأهداف الوظيفية؟,

3 

هل تعتقد أن البرامج التدريبية تعزز  5 الالتزام الوظيفي,

 من التزامك بوظيفتك؟

4 

الرضا عن البيئة 

 التنظيمية

كيف تقيم مستوى رضاك عن البيئة  5

التنظيمية في شركتك بعد حضور 

 البرامج التدريبية؟,

5 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 جدول أدوات البحث :

 

استبيان للمتغير الأول:  المحور الأول : موافق لدرجة

أثر البرامج التدريبية على أداء 

 الموظفين
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  أوافق بشدة أعارض بشدة أعارض محايد أوافق

     

 

هل تعتقد أن البرامج التدريبية 

التي حضرتها ساعدت في 

 تحسين مهاراتك التقنية؟

1 

البرامج التدريبية هل تشعر أن      

ساعدت في تطوير مهاراتك 

 الإدارية؟

2 

إلى أي مدى تعتقد أن البرامج      

التدريبية ساهمت في تحسين 

 أدائك الوظيفي العام؟

3 

هل تلاحظ زيادة في إنتاجيتك      

 بعد حضور البرامج التدريبية؟

4 

هل تشعر أن جودة عملك      

تحسنت بعد خضوعك 

 للتدريب؟

5 

هل تشعر أن البرامج التدريبية      

ساهمت في تحسين قدرتك 

 على حل المشكلات؟

6 

هل تعتقد أن البرامج التدريبية      

ساهمت في تحسين تفاعلك مع 

 زملائك في العمل؟

7 

هل تلاحظ أن البرامج      

التدريبية تساعدك في تحقيق 

 أهدافك الوظيفية؟

8 

 هل تشعر أن البرامج التدريبية     

توفر لك المعرفة اللازمة لأداء 

 مهامك بفعالية أكبر؟

9 

هل تعتقد أن البرامج التدريبية      

تساعدك في تطوير مهارات 

 التواصل لديك؟

 

10 

 

 

 

 

: أثر البرامج التدريبية على المحور الثاني   موافق لدرجة

 الأداء الوظيفي
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   أوافق بشدة أعارض بشدة أعارض محايد أوافق

ما مدى رضاك عن وظيفتك      

 الحالية بشكل عام؟

 

1 

هل تشعر بالرضا عن البرامج      

 التدريبية التي تقدمها شركتك؟

2 

إلى أي مدى تشعر أن البرامج      

التدريبية تزيد من دافعيتك 

 لتحقيق الأهداف الوظيفية؟

3 

هل تعتقد أن البرامج التدريبية      

 تعزز من التزامك بوظيفتك؟

4 

كيف تقيم مستوى رضاك عن      

البيئة التنظيمية في شركتك بعد 

 حضور البرامج التدريبية؟

5 

هل تشعر أن البرامج التدريبية      

تساعدك في الشعور بالرضا عن 

 تحقيق التقدم الوظيفي؟

6 

إلى أي مدى تعتقد أن البرامج      

التدريبية تؤثر إيجابياً على 

العمل؟تفاعلك مع زملائك في   

7 

هل تعتقد أن البرامج التدريبية      

تزيد من مستوى الحماس لديك 

 لأداء مهامك الوظيفية؟

8 

هل تشعر أن البرامج التدريبية      

تعزز من شعورك بالانتماء إلى 

 ,الشركة؟

9 

هل تعتقد أن البرامج التدريبية      

تساعدك في تحقيق التوازن بين 

 حياتك العملية والشخصية؟

10 

 


