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 المقدمة:   . 1.1 

  
التدريب دورا    يلعب تعد إنتاجية الموظفين أحد أهم عوامل نجاح أي منظمه في السوق الحديث، حيث           

تأثير التدريب على أداء الموظفين وقدرتهم على تحقيق   بارزا في تعزيز هذه الإنتاجية. يتناول هذا البحث 

 الأهداف المنظمة. 

تحسين مهارات ومعرفة الموظفين، مما ينعكس إيجابيا  التدريبات تمثل عملية تطويرية مستمرة تهدف إلى  

 على كفاءتهم وجودتهم في العمل. 

ير التدريب المناسب، يمكن للمؤسسات أن تعزز تحفيز الموظفين ورغبتهم في التفاني في أداء فمن خلال تو

 مهامهم بكفاءة أكبر. 

يتطرق هذا البحث إلى التأثيرات الإيجابية للتدريب على مستوى الأداء الفردي للموظفين وكذلك على أداء  

 القوى العاملة في المنظمة ككل. 

التأثير الكامل للتدريب على إنتاجية الموظفين يمثل تحديا استراتيجيا يمكن للمنظمات استغلاله لتحقيق   فهم 

 ميزة تنافسية في سوق العمل المعاصر. 
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 الدراسة  مشكلة  .2.1 

 

وإنتاجيتهم بشكل كبير.    أدائهم رية تؤثر على ريب الموظفين بشكل جيد يمثل مشكلة جوهتد عدم            

 فعندما يفتقرون إلى التدريب اللازم يواجهون صعوبات في تطوير المهارات اللازمة لأداء مهامهم بكفاءة. 

بدون التدريب قد تظهر نقاط ضعف في أساليب العمل وفي فهم الإجراءات الأساسية، مما يؤدي إلى تكرار  

الأخطاء وزيادة الوقت المستغرق لإنجاز المهام. كما يمكن أن ينعكس هذا النقص في التدريب على مستوى  

مساهمة بفعالية في النجاحات  رضا الموظفين عن العمل والثقة بقدراتهم، مما يؤثر سلبا على رغبتهم في ال

 العامة للمنظمة. 

 

 

 

 فجوات على المستوى النظري  . 1.2.1

 

وظفين قد يفتقروا إلى المعرفة الأساسية في مجال عملهم، مما يؤثر على فهمهم  : المنقص المعرفة •

 مفاهيم والنظريات التي تدعم عملياتهم اليومية. الكامل لل

تنفيذ  نظامية، مما يؤدي إلى  : قد ينتج عن ذلك فهم غير كافي للسياسات والإجراءات ال فهم غير كافي  •

 غير فعال للمهام وتباين في التفاعل مع المواقف المعقدة. 

  

 . فجوات على المستوى التطبيقي  2.2.1

قد يكون هناك نقص في المهارات العلمية اللازمة لأداء المهم بكفاءة، مثل التقنيات  مهارات ضعيفة:  •

 الحديثة أو التواصل الفعال. 

قد يفتقر الموظفين إلى استخدام الأدوات والتقنيات اللازمة لأداء   استخدام غير فعال للأدوات:  •

 مهامهم بكفاءة، مما يؤثر على إنتاجيتهم وجودة العمل. 
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 أهمية الدراسة   .3.1 

كلا من المستويات النظرية والتطبيقية استثمارا حيويا  بشكل عام يمثل توفير تدريب شامل يغطي             

البشرية، حيث يعزز من قدرات الموظفين ويساهم في تعزيز الأداء الفردي والجماعي  في تطوير الموارد 

 داخل المنظمة. 

  

 . على المستوى النظري:  1.3.1

تدريب الموظفين على المستوى النظري يشمل تعزيز فهمهم للمفاهيم والنظريات التي ترتبط بمجال            

رية والفهم  عملهم دون الدخول في التطبيقات الفعلية. هذا النوع من التدريب يركز على تحسين المعرفة النظ

العميق للموضوعات التي يتعاملون معها يومياً في العمل. تهدف أهمية تدريب الموظفين على المستوى  

: النظري إلى   

يساعد الموظفين على فهم أفضل للنظريات والمفاهيم الأساسية التي  بناء أساس قوي من المعرفة:   •

تنظم مجال عملهم. هذا يمكنهم من فهم الإطار النظري الذي يحكم الممارسات والسياسات داخل  

 .المنظمة

يمكن للموظف الاستفادة من التدريب النظري في تعميق فهمهم للمسائل  تعزيز الفهم العميق:   •

 واستراتيجية.   المعقدة ة التحديات التي تواجههم بشكل أكتر نقدية وتطوير حلول أكثر تعقيدا

يمنح التدريب النظري الموظفين القدرة على التأقلم مع التغييرات السريعة    عزيز الاستعداد للتغيير:ت •

في بيئة العمل. فهمهم العميق للنظريات يمكنهم من التنبؤ بالاتجاهات المستقبلية والتكيف معها بشكل  

 أفضل.

يساعد التدريب النظري الموظفين على تعزيز قدرتهم على الابتكار    تحفيز التفكير الابتكاري: •

 والتفكير الإبداعي. فهمهم للنظريات يمكنهم من إيجاد حلول جديدة وفعالة للتحديات التي تواجههم. 

من خلال بناء قاعدة من المعرفة النظرية، يمكن للموظفين أن يكونوا أكثر ثقة   تعزيز الثقة بالنفس: •

 بقدراتهم ومساهماتهم في العمل. هذا يؤدي إلى رفع مستوى رضاهم الشخصي والمهني. 

 . على المستوى التطبيقي: 2.3.1

تدريب الموظفين على المستوى التطبيقي يركز على تطبيق المعرفة والمهارات النظرية التي           

اكتسبوها في سياقات عملية وحقيقية. هذا النوع من التدريب يعزز القدرة العملية للموظفين على تطبيق  

وى التطبيقي تتضح  المفاهيم والمهارات في أداء مهامهم اليومية بكفاءة. أهمية تدريب الموظفين على المست

 من خلال: 

التدريب على المستوى التطبيقي الموظفين على تحويل   د يساع  عملية:تحويل المعرفة إلى مهارات  •

المعرفة النظرية إلى مهارات عملية يمكن استخدامها في حل المشكلات وتنفيذ المهام بكفاءة  

 وفعالية. 

للتدريب التطبيقي تحسين أداء الموظفين من خلال تطبيقهم   نيمك الأداء: عزيز الفعالية في ت •

للتقنيات الجديدة والأساليب الفعالة في سياقات العمل الحقيقية، مما يؤدي إلى زيادة الإنتاجية  

 وتحسين الجودة. 
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التدريب التطبيقي فرصًا للموظفين للتعلم من خلال التجارب   ر يوف  العملي:تعزيز التفاعل والتعلم  •

في العمل، مما يعزز من تفاعلهم وتطوير   وها العملية والتفاعل مع التحديات الحقيقية التي يواجه 

 مهاراتهم بشكل أكبر. 

التدريب على المستوى التطبيقي الموظفين على تطوير   د يساع  والتكامل:تحسين قدرات التكيف  •

قدراتهم على التكيف مع التغييرات السريعة في البيئة العملية، والتكامل بين مختلف الأنشطة  

 والوظائف داخل المنظمة. 

خلال تحسين مهاراتهم وزيادة قدراتهم التطبيقية، يشعر   ن م والانخراط:تعزيز رضا الموظفين   •

الموظفون بالرضا عن عملهم وبالثقة في قدراتهم، مما يؤدي إلى زيادة الانخراط والمساهمة الفعّالة  

 في تحقيق أهداف المنظمة. 
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 أسئلة الدراسة   .4.1 

 

 التدريب ومستوى إنتاجية الموظفين؟ ما هي العلاقة بين نوعية برامج  •

 كيف يؤثر توقيت وتكرار التدريب على كفاءة الموظفين وإنتاجيتهم؟  •

 ما هو دور التدريب في تعزيز مهارات الابتكار والإبداع لدى الموظفين؟  •

 فين، وبالتالي الإنتاجية العامة؟ كيف يؤثر التدريب على روح الفريق والتعاون بين الموظ •

  

  

  

 أهداف الدراسة   .5.1 
 

استكشاف وتحليل تأثير برامج التدريب على تحسين إنتاجية الموظفين، وذلك من خلال دراسة العلاقة بين  

جودة ونوعية التدريب وقدرة الموظفين على أداء مهامهم بفعالية وكفاءة، مع التركيز على دور التدريب في  

 القدرة على التكيف مع التغيرات، وتحسين التعاون داخل الفريق. تعزيز المهارات الفنية والمهنية، وتطوير 

 تحليل تأثير برامج التدريب المتخصصة على تحسين مهارات الموظفين الفنية والمهنية.  •

 تقييم دور التدريب المستمر في تعزيز القدرة على التكيف مع التغيرات التقنية والتنظيمية.  •

استكشاف تأثير التدريب على تحسين الاتصال والتفاعل بين أفراد الفريق، وزيادة التعاون   •

 والإنتاجية العامة. 
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 فرضيات الدراسة   .6.1 
 

 : H1الفرضية الرئيسية  •

هناك علاقة إيجابية ذات دلالة إحصائية بين جودة برامج التدريب وزيادة إنتاجية الموظفين في بيئات العمل  

 المختلفة. 

 : Haالفرضية الفرعية الأولى  •

تؤدي برامج التدريب المتخصصة إلى تحسين المهارات الفنية والمهنية للموظفين، مما يسهم في زيادة  

 إنتاجيتهم. 

 : Hbية الفرضية الفرعية الثان •

يساعد التدريب المستمر على تعزيز قدرة الموظفين على التكيف مع التغييرات التقنية والتنظيمية، مما يؤدي  

 إلى تحسين الإنتاجية. 

 : Hcالفرضية الفرعية الثالثة  •

تسهم برامج التدريب التي تركز على تطوير مهارات الاتصال والتعاون بين الموظفين في تعزيز روح  

 الفريق، مما ينعكس إيجابيا على الإنتاجية العامة. 
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 نموذج الدراسة   .7.1 
 

 

 

                                  

  

  

  

  

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

• 6

ى

ر

ا

 ل

 الإنتاجية التدريب

 تم تصميمها بوساطة آية توبة

H1, Ha, Hb, Hc 

 الكفاءة -

 الجودة -

 الابتكار -

 المحتوى التدريبي -

 طرق التدريب -

 التقييم والمتابعة -
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 منهجية الدراسة    .8.1 

  

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 التفسيرية النوعية

 الإستقرائية

 دراسة

 الحالة 
 المقابلات

 النوعية
 المقطعية



13  

Dr. Mona Moustafa Elashry                                                                                                        

 الدراسة الميدانية    .9.1 

  

ماكدونالدز الأردن هو الفرع المحلي لسلسلة المطاعم العالمية الشهيرة ماكدونالدز. يقدم ماكدونالدز الأردن  

، البطاطا المقلية، والدجاج، بالإضافة إلى المشروبات  رالبيرغمجموعة متنوعة من الوجبات السريعة مثل 

فروع متعددة في مختلف المدن الأردنية، بما في ذلك العاصمة عمان. كما يوفرون   م والحلويات. لديه

في الأردن يلتزم بمعايير الجودة   زالسيارة. ماكدونالد خدمات مثل التوصيل للمنازل وخدمة الطلب من 

العالية والتأكد من أن الطعام يقدم بشكل سريع وبجودة تتوافق مع توقعات العملاء. كما أن لديهم بعض  

 .لي الأطباق الخاصة التي تتناسب مع الذوق المح

McDonald’s (mcdonalds.com.jo) -Home Page  

  

 مخطط المشروع المقترح   . 10.1 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

 الفصل الأول: المقدمة 

 : الإطار النظريالفصل الثاني

 منهجية البحثالفصل الثالث:  

 الفصل الرابع: التحليل الإحصائي 

 والخاتمة الفصل الخامس: مناقشة النتائج 

https://www.mcdonalds.com.jo/Default/En
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 . الفصل الثاني: الدراسات السابقة  2
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 المقدمة:    .1.2 

  

تأثير التدريب على إنتاجية الموظفين موضوع مهم في إدارة الموارد البشرية وتحسين الأداء التنظيمي.  

يمكن أن يؤدي الاستثمار في تدريب الموظفين إلى العديد من الفوائد التي تعزز الإنتاجية والفعالية في مكان  

 أهمها: العمل. 

. زيادة المهارات والمعرفة: يوفر التدريب الفرصة للموظفين لتطوير مهاراتهم وتحسين معرفتهم بمجالات  1

 العمل المختلفة. هذا يعزز من كفاءتهم في أداء المهام، مما يؤدي إلى زيادة الإنتاجية. 

. تحسين الأداء الوظيفي: يساعد التدريب الموظفين على فهم كيفية استخدام التقنيات والأدوات الحديثة  2

 بفعالية. كما يمكن أن يؤدي إلى تحسين جودة العمل وتقليل الأخطاء، مما يساهم في تحسين الأداء العام. 

. تعزيز الرضا الوظيفي: يشعر الموظفون بالتقدير عندما يستثمر صاحب العمل في تطويرهم المهني.  3

 يمكن أن يزيد ذلك من رضاهم الوظيفي، مما يؤدي إلى تحفيزهم للعمل بجدية أكبر وزيادة إنتاجيتهم. 

. التكيف مع التغيرات: يمكن أن يساعد التدريب في تجهيز الموظفين للتكيف مع التغيرات في بيئة العمل،  4

مثل التغيرات التكنولوجية أو التغيرات في استراتيجيات العمل. هذا يمكن أن يحافظ على استمرارية العمل  

 بشكل سلس دون تأثير سلبي على الإنتاجية. 

. تقليل دوران الموظفين: الاستثمار في التدريب يشير إلى التزام المؤسسة بتطوير موظفيها، مما يقلل من  5

احتمالية دورانهم للبحث عن فرص أفضل. هذا الاستقرار يساعد على الحفاظ على الإنتاجية على المدى  

 الطويل. 

. زيادة الابتكار: من خلال التدريب، يمكن للموظفين اكتساب رؤى جديدة وأساليب مبتكرة لحل  6

 المشكلات. الابتكار المستمر يمكن أن يؤدي إلى تحسينات في العمليات والإنتاجية. 

بالطبع، تأثير التدريب يعتمد على جودة البرامج التدريبية وتوافقها مع احتياجات العمل والموظفين. إذا تم  

 تنفيذ التدريب بشكل فعال، فإنه يمكن أن يكون أداة قوية لزيادة الإنتاجية وتعزيز نجاح المؤسسة بشكل عام. 

 

إجراء الدراسات السابقة حول تأثير التدريب على إنتاجية الموظفين يلعب دورًا حاسمًا في فهم كيفية تحسين  

 الأداء التنظيمي وتطوير استراتيجيات التدريب الفعالة. أهمية هذه الدراسات تشمل: 

أدلة واقعية وقابلة للقياس حول كيفية تأثير برامج  . فهم التأثيرات الحقيقية للتدريب: توفر الدراسات السابقة 1

( من  ROIالتدريب على إنتاجية الموظفين. هذا يساعد المؤسسات على تحديد العائد على الاستثمار )

 التدريب. 

. تحديد أفضل الممارسات: من خلال مراجعة الدراسات السابقة، يمكن للمؤسسات التعرف على  2

الاستراتيجيات والطرق التدريبية التي أثبتت نجاحها في سياقات مشابهة. يمكن لهذه المعرفة أن تساعد في  

 تصميم برامج تدريب أكثر فعالية ومخصصة للاحتياجات الخاصة بالمؤسسة. 
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. تجنب الأخطاء الشائعة: تحليل الدراسات السابقة يمكن أن يساعد في تحديد التحديات والمشكلات التي قد  3

 تنشأ عند تنفيذ برامج التدريب. هذا يساعد على تجنب الأخطاء الشائعة وتحسين عملية التدريب من البداية. 

. تعزيز القرارات المستندة إلى البيانات: توفر الدراسات السابقة قاعدة بيانات قوية لاتخاذ القرارات  4

المتعلقة بتصميم وتنفيذ برامج التدريب. يمكن استخدام النتائج والبيانات المستخلصة من هذه الدراسات  

 لتبرير الاستثمار في التدريب وتوجيه الموارد بشكل أفضل. 

. تطوير استراتيجيات قياس الأداء: تقدم الدراسات السابقة طرقًا وأدوات مختلفة لقياس تأثير التدريب على  5

الإنتاجية. هذا يمكن أن يساعد المؤسسات في اختيار الأدوات الصحيحة لقياس فعالية برامج التدريب  

 الخاصة بهم. 

. تحسين الرضا الوظيفي والاحتفاظ بالموظفين: من خلال فهم العلاقة بين التدريب والإنتاجية، يمكن  6

للمؤسسات تحسين رضا الموظفين وزيادة مستوى احتفاظهم. الدراسات التي تركز على هذه الجوانب تقدم  

 رؤى حول كيفية تصميم برامج تدريبية تسهم في تحقيق هذه الأهداف. 

. دعم التغيير التنظيمي: يمكن أن تساعد الدراسات السابقة المؤسسات في التخطيط للتغييرات المستقبلية  7

في استراتيجيات التدريب بما يتماشى مع التطورات في السوق والتكنولوجيا. هذا يضمن أن تكون القوى  

 العاملة مهيأة لمواجهة التحديات الجديدة بكفاءة. 

 

باختصار، دراسة تأثير التدريب على إنتاجية الموظفين من خلال الأبحاث السابقة تساعد في تطوير برامج  

 تدريبية فعالة، وزيادة العائد على الاستثمار، وتحسين الأداء الوظيفي العام للمؤسسة. 

 

ي دراسة تأثير التدريب على إنتاجية الموظفين، تلعب المتغيرات دورًا حاسمًا في فهم وتقييم العلاقة بين  ف

التدريب والإنتاجية. يمكن تصنيف المتغيرات المستخدمة في مثل هذه الدراسات إلى عدة أنواع رئيسية،  

 وكل نوع منها يقدم بعُدًا مختلفًا لتحليل هذه العلاقة. 
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 المتغير المستقل    .2.2 
 

المستقل هو برنامج التدريب  تعريف: في دراسة تأثير التدريب على إنتاجية الموظفين، يكون المتغير  -

نفسه. يتضمن ذلك محتوى التدريب، أساليب التدريب )مثل التدريب الإلكتروني أو التدريب العملي(، ومدة  

 التدريب. 

أمثلة: دراسة نوعية التدريب )التدريب الفني مقابل التدريب على المهارات الشخصية( وتأثيره على  -

  .الإنتاجية

تدريب هو عملية مستمرة تهدف إلى تحسين أداء الموظفين وتطوير مهاراتهم ومعرفتهم. لتحقيق هذا  ال

 الهدف، يتم الاعتماد على أبعاد متعددة للتدريب ونظريات تساهم في تصميم وتنفيذ البرامج التدريبية بفعالية.  

 

 : أبعاد التدريب

 

 ( Cognitive Dimension. البعد المعرفي )1

تعريف: يتعلق البعد المعرفي بتطوير المعرفة والفهم لدى الموظفين. يشمل هذا تعلم معلومات جديدة أو    -   

 تعميق الفهم الموجود مسبقًا. 

 أمثلة: دورات تدريبية تقنية لتعليم الموظفين كيفية استخدام برامج معينة أو فهم عمليات جديدة.  -

 

 ( Skill-Based Dimension. البعد المهاري )2

تعريف: يركز هذا البعد على تطوير المهارات العملية التي يحتاجها الموظفون لأداء مهامهم بفعالية. يشمل   -

 ( مثل الاتصال والعمل الجماعي Soft Skillsذلك المهارات الفنية وكذلك المهارات اللينة )

 أمثلة: التدريب على المهارات القيادية أو التدريب على حل المشكلات -

 

 ( Behavioral Dimension. البعد السلوكي )3

تعريف: يركز البعد السلوكي على تغيير سلوكيات الموظفين في العمل من خلال التدريب. يمكن أن يشمل   -

 ذلك تحسين التفاعل مع الزملاء أو تعزيز الالتزام بمعايير الجودة. 

 . المهنية أمثلة: برامج تدريب على أخلاقيات العمل أو السلامة   -
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 ( Motivational Dimension. البعد التحفيزي )4

تعريف: يهدف هذا البعد إلى تحفيز الموظفين وزيادة دافعيتهم للعمل من خلال التدريب. يمكن أن يعزز   -

 هذا النوع من التدريب التزام الموظفين وتحسين رضاهم الوظيفي. 

 الذات أو تحسين بيئة العمل أمثلة: برامج التدريب التي تركز على تطوير  -

 

 

 نظريات التدريب 

 

 ( Social Learning Theory. نظرية التعلم الاجتماعي )1

تعريف: تنص هذه النظرية على أن التعلم يحدث من خلال مراقبة الآخرين وتقليد سلوكياتهم. يركز   -

 ( والمحاكاة. Modelsالتدريب وفق هذه النظرية على التعلم من خلال النماذج )

 أمثلة: التدريب الذي يتضمن محاكاة مواقف العمل أو الاستفادة من قصص النجاح.  -

 

 ( Adult Learning Theory. نظرية التعلم البالغين )2

"، وهي تركز على كيفية تعلم البالغين بشكل أفضل من خلال  Andragogyتعريف: تعُرف أيضًا باسم " -

 الخبرة الذاتية، التطبيق العملي، وحل المشكلات 

 أمثلة: التدريب العملي والتدريب الذي يعتمد على التفاعل والمشاركة الفعالة.  - 

 

 ( Competency-Based Learning Theory. نظرية التعلم القائم على الكفاءة )3

( المحددة التي يحتاجها الموظفون  Competenciesتعريف: تركز هذه النظرية على تطوير الكفاءات ) -

 وظائفهم بفعالية. التدريب وفق هذه النظرية يتمحور حول إتقان مهارات ومعارف محددة. لأداء 

 أمثلة: برامج تدريب مخصصة لتطوير كفاءات محددة تتعلق بوظائف معينة.  -
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 ( Experiential Learning Theory. نظرية التعلم التجريبي ) 4

أكثر فعالية عندما يتعلم الأفراد من خلال التجربة  تعريف: تنص هذه النظرية على أن التعلم يكون  -

 المباشرة. يتضمن التدريب وفق هذه النظرية المشاركة النشطة في مهام تحاكي بيئة العمل الحقيقية. 

 أمثلة: التدريب القائم على المشاريع أو التدريب العملي.  -

 

 

 أهمية أبعاد ونظريات التدريب

فهم أبعاد ونظريات التدريب يساعد المؤسسات في تصميم برامج تدريبية أكثر فعالية وملاءمة لاحتياجات  

 الموظفين، مما يؤدي في النهاية إلى تحسين الأداء التنظيمي وزيادة الإنتاجية. 

  

  

  

  

 المتغير التابع    .3.2 

  

مثل كمية الإنتاج،  تعريف: المتغير التابع في هذه الدراسة هو إنتاجية الموظفين، والتي قد تقاس بعدة طرق  -

 جودة العمل، أو تحقيق الأهداف الزمنية. 

 أمثلة: قياس زيادة الإنتاجية بعد الانتهاء من برنامج تدريبي محدد.  -

إنتاجية الموظفين تعد أحد العوامل الأساسية التي تحدد نجاح المؤسسات. لتحقيق أعلى مستويات من  

 . الإنتاجية، يجب فهم الأبعاد المختلفة التي تؤثر عليها والنظريات التي تفسر كيفية تحسينها 

 أبعاد إنتاجية الموظفين 

 

 ( Quantitative Dimension. البعد الكمي )1

تعريف: يتعلق البعد الكمي بالقياسات الملموسة لإنتاجية الموظف مثل كمية المنتجات المصنعة، عدد   -

 المهام المنجزة، أو معدل الأداء في فترة زمنية محددة. 

 أمثلة: عدد الوحدات المنتجة في الساعة أو عدد العملاء الذين تم تقديم الخدمة لهم يوميًا.  -
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 ( Qualitative Dimension. البعد النوعي )2

تعريف: يركز البعد النوعي على جودة العمل المنجز. يشمل هذا المعيار مدى دقة العمل، الالتزام   -

 بالمعايير، والقدرة على تحقيق أهداف الجودة. 

 أمثلة: تقييم الجودة من خلال رضا العملاء، أو معدلات الأخطاء في العمليات.  -

 

 ( Temporal Dimension. البعد الزمني ) 3

تعريف: يتعلق البعد الزمني بالوقت الذي يستغرقه الموظف لإنجاز المهام. يشمل هذا القدرة على الالتزام   -

 بالمواعيد النهائية وتحقيق الأهداف ضمن الإطار الزمني المحدد. 

 أمثلة: تحليل الوقت المستغرق لإكمال مشروع أو دورة العمل -

 

 

 (Organizational Dimension. البعد التنظيمي )4

تعريف: يرتبط البعد التنظيمي بقدرة الموظف على التكيف مع البيئة التنظيمية والمشاركة في تحقيق   -

 ذلك التعاون مع الفرق الأخرى والمساهمة في تحسين العمليات الأهداف الاستراتيجية للمؤسسة. يشمل 

 أمثلة: قياس الإنتاجية من خلال مساهمة الموظف في تحقيق أهداف الفريق أو قسمه.  -

 

 ( Innovative Dimension. البعد الابتكاري )5

للمشكلات والمساهمة في  تعريف: يركز هذا البعد على قدرة الموظف على تقديم حلول جديدة وإبداعية  -

 الابتكار داخل المؤسسة. 

 أمثلة: عدد الأفكار المبتكرة المقدمة أو المشاريع الجديدة التي أطلقها الموظف.  -
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 نظريات إنتاجية الموظفين

 

 ( Expectancy Theory. نظرية التوقع )1

تعريف: تنص هذه النظرية على أن إنتاجية الموظفين تعتمد على توقعاتهم بأن جهودهم ستؤدي إلى نتائج   -

 معينة، وأن هذه النتائج ستكون ذات قيمة بالنسبة لهم. 

 أمثلة: زيادة الإنتاجية عندما يكون الموظفون واثقين من أن العمل الجاد سيؤدي إلى مكافآت ملموسة.  -

 

 ( Reinforcement Theory. نظرية تعزيز السلوك ) 2

  والسلبيتعريف: تقترح هذه النظرية أن إنتاجية الموظفين يمكن تحسينها من خلال التعزيز الإيجابي  -

 للسلوكيات المرغوبة وغير المرغوبة على التوالي. 

 أمثلة: زيادة الإنتاجية من خلال مكافأة الموظفين الذين يحققون أهدافهم الإنتاجية.  -

 

 ( Work-Life Balance Theory. نظرية التوازن بين الحياة والعمل )3

تعريف: تشير هذه النظرية إلى أن تحقيق توازن بين الحياة الشخصية والعمل يؤدي إلى تحسين إنتاجية   -

 . الموظف من خلال تقليل الإجهاد وزيادة الرضا الوظيفي

 أمثلة: برامج العمل المرنة التي تزيد من إنتاجية الموظفين من خلال تحسين توازن الحياة والعمل.  -

 

 ( Goal-Setting Theory. نظرية الهدف ) 4

تعريف: تقترح هذه النظرية أن تحديد أهداف واضحة وصعبة ولكن قابلة للتحقيق يمكن أن يحسن إنتاجية   -

 الموظفين من خلال توجيه الجهود وزيادة الحافز. 

 والإنتاجية. أمثلة: استخدام أهداف الأداء الفردية لزيادة التركيز   -
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 ( Organizational Learning Theory. نظرية التعلم التنظيمي ) 5

تعريف: تؤكد هذه النظرية على أن المؤسسات التي تشجع التعلم المستمر بين موظفيها تكون أكثر قدرة   -

 على تحسين إنتاجيتهم من خلال تزويدهم بالمهارات والمعارف اللازمة. 

 أمثلة: برامج التطوير المهني المستمرة التي تحسن من إنتاجية الموظفين.  -

 

 

 أهمية فهم أبعاد ونظريات الإنتاجية 

 

معرفة الأبعاد المختلفة للإنتاجية والنظريات التي تشرح كيفية تعزيزها تساعد المؤسسات في تصميم  

استراتيجيات فعالة لتحسين الأداء العام وزيادة إنتاجية الموظفين بشكل مستدام. استخدام هذه النظريات  

 تنظيمي. والأبعاد كإطار عمل يمكن أن يوجه جهود التدريب والتطوير ويعزز النجاح ال

 

 

  

  

. 

 العلاقة بين المتغير المستقل والمتغير التابع    .4.2 
 

تحديد وتصنيف المتغيرات بشكل صحيح في دراسة تأثير التدريب على إنتاجية الموظفين أمر أساسي  

قيمة حول كيفية تحسين   يةنتائج دقيقة. يسمح هذا بتحليل عميق للعلاقات السببية، ويوفر رؤللحصول على 

 برامج التدريب لزيادة إنتاجية الموظفين بشكل فعاّل. 

تتأثر إنتاجية الموظفين بالعديد من العوامل، من بينها التدريب. لفهم هذه العلاقة بشكل أعمق، يمكننا تحليل  

 الأنماط، والصراعات، والفجوات التي تظهر بين التدريب وإنتاجية الموظفين. 

 

 . 
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 ( Patternsالأنماط ) .1

نمط التعزيز المباشر: في العديد من المؤسسات، يظهر نمط واضح يتمثل في أن التدريب يزيد من إنتاجية   -

التدريب، كلما زادت  الموظفين بشكل مباشر من خلال تحسين مهاراتهم ومعرفتهم. كلما زادت جودة وكثافة 

 الإنتاجية. 

مثال: التدريب المستمر على التكنولوجيا الحديثة في مؤسسة تكنولوجية يؤدي إلى تحسين سرعة ودقة   -

 العمل.

  

نمط التدريب التفاضلي: يظهر هذا النمط عندما تؤثر برامج التدريب بشكل مختلف على مجموعات   -

مختلفة من الموظفين. على سبيل المثال، يمكن أن يستفيد الموظفون ذوو الخبرة العالية بشكل أكبر من  

 التدريب المتخصص مقارنة بزملائهم ذوي الخبرة الأقل. 

 مثال: التدريب على مهارات القيادة قد يكون أكثر فعالية للمديرين المتوسطين مقارنة بالموظفين الجدد  -

 

 ( Conflicts. الصراعات ) 2

الصراع عندما يتسبب التدريب في تعطيل العمليات اليومية ويقلل من  الصراع الزمني: يظهر هذا  -

 الإنتاجية على المدى القصير، رغم فوائده طويلة الأمد. 

 مثال: توقف قسم بأكمله عن العمل لحضور برنامج تدريبي يؤدي إلى تأخير في تسليم المشاريع.  -

 

الصراع في الأهداف: يمكن أن يحدث صراع عندما لا تكون أهداف التدريب متماشية مع أهداف   -

الإنتاجية. على سبيل المثال، تدريب الموظفين على مهارات غير ضرورية لعملهم اليومي قد يؤدي إلى  

 إهدار الموارد وتقليل الإنتاجية. 

 مثال: تقديم دورات تدريبية على البرمجيات التي لا تستخدم في القسم.  -
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 ( Gaps. الفجوات )3

فجوة الاحتياجات: تحدث عندما لا يغطي التدريب الفجوات الفعلية في المهارات والمعرفة التي يحتاجها   -

 الموظفون لتحسين إنتاجيتهم. 

 .مثال: برامج تدريب لا تأخذ في الحسبان التغيرات التكنولوجية الحديثة -

  

تعلموه في التدريب على  فجوة التطبيق: تحدث هذه الفجوة عندما لا يتمكن الموظفون من تطبيق ما  -

 أعمالهم اليومية بسبب نقص الموارد أو الدعم الإداري. 

  .مثال: عدم توفير الوقت أو الأدوات اللازمة لتطبيق تقنيات جديدة تم تعلمها في التدريب -

 

  

  

 الخاتمة    .5.2 
 

يظُهر أن التدريب يلعب دورًا  لخيص نتائج الدراسات السابقة حول تأثير التدريب على إنتاجية الموظفين ت

 حاسمًا في تحسين الأداء والإنتاجية في مكان العمل: 

 

. تحسين المهارات والمعرفة: العديد من الدراسات أشارت إلى أن التدريب يزيد من مهارات الموظفين  1

ومعرفتهم، مما يمكنهم من أداء مهامهم بكفاءة أعلى. هذا التحسن في المهارات ينعكس مباشرة على زيادة  

 الإنتاجية. 

 

. زيادة الرضا الوظيفي: التدريب ليس فقط وسيلة لتحسين الأداء، بل يساعد أيضًا في تعزيز رضا  2

الموظفين عن وظائفهم. الرضا الوظيفي غالبًا ما يؤدي إلى زيادة الإنتاجية، حيث يشعر الموظفون بالتحفيز  

 والانتماء. 

 

. تقليل الأخطاء وزيادة الجودة: التدريب المستمر يساعد الموظفين على تجنب الأخطاء وتقليل الهدر، مما  3

 يؤدي إلى تحسين الجودة في المنتجات أو الخدمات المقدمة، وبالتالي زيادة الكفاءة والإنتاجية. 

 



25  

Dr. Mona Moustafa Elashry                                                                                                        

. تعزيز الالتزام التنظيمي: الموظفون الذين يتلقون تدريبًا جيدًا يميلون إلى أن يكونوا أكثر التزامًا  4

 بمنظمتهم، مما يقلل من معدلات الدوران الوظيفي ويزيد من الاستمرارية في الأداء. 

 

. تحسين القدرة على التكيف: التدريب يساعد الموظفين على التكيف مع التغيرات التكنولوجية أو  5

التعامل مع  التغييرات في بيئة العمل. هذه القدرة على التكيف تعزز الإنتاجية من خلال تمكين الموظفين من 

 تحديات جديدة بفعالية. 

 

. التأثير المالي الإيجابي: العديد من الدراسات أكدت أن الاستثمار في تدريب الموظفين يؤدي إلى عوائد  6

 مالية إيجابية على الشركات، من خلال تحسين الإنتاجية وزيادة الربحية على المدى الطويل. 

 

بشكل عام، تتفق معظم الدراسات على أن التدريب يمثل استثمارًا استراتيجيًا يعزز إنتاجية الموظفين ويعود  

 بفوائد ملموسة على المؤسسات.

 

مناقشة آثار البحث المستقبلية حول تأثير التدريب على إنتاجية الموظفين يمكن أن تركز على عدد من النقاط  

 : المهمة التي تساعد في توجيه الأبحاث المقبلة وتحسين استراتيجيات التدريب 

 

 التكيف مع التغيرات التكنولوجية:  . 1

مع استمرار التطور التكنولوجي السريع، سيكون من المهم استكشاف كيف يمكن للتدريب المستمر أن  

يساعد الموظفين على التكيف مع تقنيات جديدة. يمكن للبحث المستقبلي أن يركز على تطوير  

 استراتيجيات تدريبية تعزز من قدرة الموظفين على التعامل مع التحول الرقمي بفعالية. 

 

 التدريب المخصص والمرن:  . 2

هناك حاجة لدراسة أكثر عمقًا حول تأثير التدريب المخصص والمصمم وفقًا لاحتياجات الأفراد والفرق  

داخل المنظمة. البحث المستقبلي يمكن أن يستكشف كيف يمكن للتدريب الموجه نحو احتياجات محددة  

 أن يزيد من الإنتاجية بطريقة أكثر فعالية مقارنة بالتدريب العام. 
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 الاستدامة وتأثير التدريب طويل الأمد:  . 3

من المهم فهم التأثير طويل الأمد للتدريب على الإنتاجية. معظم الدراسات الحالية تركز على النتائج  

قصيرة الأمد. البحث المستقبلي يمكن أن يستكشف كيفية استمرار تأثير التدريب على الإنتاجية مع  

 مرور الوقت وكيفية تعزيز الاستدامة. 

 

 تقييم العوائد المالية:  . 4

بالرغم من أن الدراسات الحالية تشير إلى أن التدريب يزيد من الإنتاجية وبالتالي الربحية، إلا أن هناك  

حاجة لتحليل أكثر دقة للعوائد المالية. يمكن أن يركز البحث المستقبلي على تطوير نماذج مالية لتقدير  

 تدريب. العوائد الاقتصادية بشكل أفضل، مما سيساعد في توجيه استثمارات ال

 

 تأثير ثقافة المنظمة على فعالية التدريب:  . 5

من الممكن أن تلعب ثقافة المنظمة دورًا كبيرًا في مدى فعالية التدريب. البحث المستقبلي يمكن أن  

تؤثر على نتائج التدريب، وكيف يمكن تعديل  يدرس كيف يمكن لثقافات المنظمات المختلفة أن 

 استراتيجيات التدريب لتناسب الثقافات التنظيمية المختلفة. 

 

 التدريب عن بعُد:  . 6

مع زيادة الاعتماد على العمل عن بعُد، هناك حاجة لدراسة فعالية التدريب الإلكتروني وتأثيره على  

المستقبلي يمكن أن يركز على تطوير أفضل الممارسات  الإنتاجية مقارنة بالتدريب التقليدي. البحث 

 للتدريب عن بعُد وضمان تحقيق نفس مستويات الفعالية. 

 

 القياس الدقيق للإنتاجية:  . 7

هناك حاجة لتطوير مقاييس أكثر دقة لقياس تأثير التدريب على الإنتاجية، بما في ذلك استخدام تقنيات  

التحليل المتقدم مثل تحليل البيانات الضخمة والذكاء الاصطناعي. البحث المستقبلي يمكن أن يستفيد من  

 هذه التقنيات لتحليل تأثير التدريب على مستويات أعمق. 

 

من خلال معالجة هذه النقاط، يمكن للأبحاث المستقبلية أن تساهم بشكل كبير في تحسين تصميم وتنفيذ  

 برامج التدريب، وبالتالي زيادة الفعالية التنظيمية والإنتاجية في المستقبل. 
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مساهمات الإجمالية حول تأثير التدريب على إنتاجية الموظفين يمكن أن تكون متعددة الجوانب، وهي تسهم  ال

 في فهم أفضل لكيفية تعزيز الأداء في المنظمات: 

 

 تعميق الفهم النظري:  . 1

البحث يضيف إلى القاعدة النظرية المتعلقة بتطوير الموارد البشرية، حيث يعزز الفهم لكيفية ارتباط  

التدريب بزيادة الإنتاجية. يساعد هذا في بناء نظريات جديدة أو تعزيز النظريات القائمة حول دور  

 التدريب في تحسين أداء الموظفين. 

 

 دعم القرارات الاستراتيجية:  . 2

استراتيجية حول كيفية استثمار  يقدم البحث أدلة عملية يمكن أن تساعد الإدارات العليا في اتخاذ قرارات 

الموارد في برامج التدريب. من خلال توضيح العلاقة بين التدريب والإنتاجية، يمكن للبحث أن يدعم  

 تحديد الأولويات في تخصيص الميزانيات وتحسين استراتيجيات التطوير الوظيفي. 

 

 . توجيه ممارسات التدريب:3

العناصر الأكثر فعالية في برامج التدريب، يمكن للبحث أن يوفر توصيات  من خلال تسليط الضوء على 

عملية للممارسين في مجال الموارد البشرية. هذه التوصيات يمكن أن تساعد في تصميم وتنفيذ برامج  

 تدريبية أكثر كفاءة، تستجيب بشكل أفضل لاحتياجات الموظفين والمنظمة. 

 

 . تقييم العوائد الاقتصادية: 4

يسهم البحث في توضيح كيفية تقييم العوائد الاقتصادية للاستثمار في التدريب. هذا يمكن أن يكون مفيدًا  

للشركات في قياس وتحليل مدى تأثير التدريب على الأداء المالي العام، مما يعزز من القدرة على تحقيق  

 عوائد أعلى على الاستثمار. 
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 . تعزيز رضا الموظفين ورفاهيتهم: 5

من خلال إظهار كيف يمكن للتدريب أن يعزز الرضا الوظيفي، يساهم البحث في دعم جهود تحسين رفاهية  

الموظفين. هذه النقطة مهمة لأنها تؤدي بشكل غير مباشر إلى تحسين الإنتاجية وتقليل معدلات الدوران  

 الوظيفي. 

 

 . تحسين الثقافة التنظيمية: 6

البحث يسهم في فهم كيف يمكن للتدريب أن يعزز ثقافة التعلم المستمر داخل المنظمة. هذا يمكن أن يؤدي  

إلى خلق بيئة عمل أكثر تفاعلًا وابتكارًا، مما يحسن الأداء العام ويساهم في تحقيق الأهداف الاستراتيجية  

 للمنظمة. 

 

 . توجيه البحث المستقبلي: 7

من خلال تحديد الثغرات في الأدبيات الحالية واقتراح مجالات جديدة للدراسة، يساهم البحث في توجيه  

 الأبحاث المستقبلية. هذا يساعد في بناء معرفة أكثر شمولًا حول تأثيرات التدريب وإنتاجية الموظفين. 

 

بشكل عام، يساهم البحث في توفير إطار متكامل يمكن أن تستفيد منه الشركات والمنظمات لتعزيز قدراتها  

التنافسية وتحقيق أهدافها الاستراتيجية من خلال تحسين كفاءة وفعالية الموظفين عبر برامج تدريبية  

 مدروسة وموجهة. 
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في ختام هذا البحث، يمكننا أن نستنتج أن التدريب يشكل ركيزة أساسية لتعزيز إنتاجية الموظفين وتحقيق  

مهارات ومعارف الموظفين،  الأداء الأمثل في المنظمات. من خلال استثمار الوقت والموارد في تطوير 

تستطيع المنظمات تحقيق فوائد كبيرة تتجلى في تحسين الجودة، زيادة الكفاءة، وتعزيز الرضا الوظيفي، مما  

 يؤدي إلى تحقيق أهدافها الاستراتيجية وزيادة تنافسيتها في السوق. 

 

كما أظهرت نتائج البحث، فإن تأثير التدريب يمتد إلى ما هو أبعد من مجرد تحسين الأداء الفردي، ليشمل  

تعزيز الالتزام التنظيمي، وتقليل معدلات الدوران الوظيفي، والمساهمة في تحقيق عوائد اقتصادية إيجابية  

ات المستقبلية لاستكشاف طرق  على المدى الطويل. ومع ذلك، يبقى هناك حاجة ماسة لمزيد من الدراس

جديدة ومبتكرة لتصميم وتنفيذ برامج تدريبية تلبي الاحتياجات المتغيرة للمنظمات في ظل التغيرات السريعة  

 في بيئة العمل العالمية. 

 

بناءً على ذلك، فإن هذا البحث يضع الأساس لفهم أعمق وأكثر شمولية لأهمية التدريب كأداة استراتيجية  

لزيادة الإنتاجية وتحقيق الاستدامة في الأداء التنظيمي. ويجب على المنظمات أن تستمر في تقييم وتطوير  

بلية، وتحقيق أقصى استفادة من قدرات استراتيجياتها التدريبية لتظل قادرة على التكيف مع التحديات المستق

 مواردها البشرية. 
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