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 ممخص
ىدفت الدراسة إلى البحث في أثر استراتيجية التدريب عمى أداء العامميف في شركات 

، ولتحقيؽ أىداؼ الدراسة استخدمت الباحثة المنيج المحافظات الشماليةالأدوية العاممة في 
ينة الدراسة العشوائية الوصفي التحميمي، واستخدمت الإستبانة في جمع بيانات الدراسة، وتكونت ع

 .موظفا (650% مف مجتمع الدراسة البالغ عددىـ )21( مف العامميف يشكموف 137مف )

أظيرت النتائج أف المتوسط الحسابي لأبعاد استراتيجية التدريب عالية حيث بمغ المتوسط 
 .يةوىي بدرجة عال 3.88، وبمغ المتوسط الحسابي لأبعاد أداء العامميف 3.90الحسابي ليا 

كما أثبتت النتائج أف لأبعاد )صياغة الخطة التدريبية، تبني التكنولوجيا الحديثة في 
التدريب، التقييـ( أثر ذو دلالة إحصائية في أداء العامميف، في حيف )تحميؿ الخطة التدريبية، تنفيذ 

  .الخطة التدريبية( لا يوجد ليا أثر ذو دلالة إحصائية في أداء العامميف

ى النتائج، أوصت الدراسة بضرورة قياـ شركات الأدوية الفمسطينية في المحافظات وبناءً عم
الشمالية بالاىتماـ أكثر في إشراؾ العامميف في تحميؿ الخطط التدريبية وآليات تنفيذىا، والاستثمار 
ة لمناسب في برامج التدريب نظرا لأىمية ذلؾ إلى زيادة رضا العامميف، وتقميؿ معدؿ دوراف العمال

 .وتحسيف أداء الشركات

 

 التدريب، استراتيجية التدريب، أداء العامميف، شركات الأدوية.    الكممات المفتاحية:
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Abstract 

The study aimed to investigate the impact of strategy training on worker 

performance in pharmaceutical companies operating in the West Bank. To achieve the 

objectives of the study, the researcher used the descriptive, analytical, and questionnaire 

approaches to collect data for this study. The sample of this study consisted of 137 

workers, which means 21% of the study population, and their number is 650. 

First, the results showed that the arithmetic dimensions of the training strategy 

were high because they equaled 3.90. Also, the arithmetic mean for the dimensions of 

employee performances is also high, because it reached 3.88; so, this means that the 

results reached a high degree. 

Second, the results had a statistically significant effect on the performance of the 

employees in the dimensions of the formulation of the training plan, the adoption of 

modern technology in training, and evaluation. On the other hand, the analysis and 

implementation of the training plan did not have a statistically significant effect on the 

performance of the employees. 

At the end of these results, the study recommended that the Palestinian 

pharmaceutical companies in the northern governorates engage workers in analyzing 

training plans and their implementation mechanisms and make appropriate investments 

in training programs. All these tips aim to increase employee satisfaction, reduce labor 

turnover, and improve performance in these companies. 

Keywords: Training, Training Strategy, Employee Performance, Pharmaceutical 

Companies.
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 الفصل الأول

 خمفية الدراسة ومشكمتيا

 المقدمة  1.1

تُعد صناعة الأدوية مف أىـ الصناعات في العالـ، وذات طبيعة خاصة وبيئة عمؿ شديدة 

الحساسية والتعقيد كونيا تتعمؽ بصحة وحياة الإنساف. فشركات تصنيع الأدوية والمستحضرات 

تقوـ بتصنيع أو إنتاج الأدوية التي تساعد في علاج ومكافحة الأمراض. تتضمف عممية  الصيدلانية

صناعة الأدوية عدة خطوات، بما في ذلؾ التصميـ الدوائي والتجارب السريرية والإنتاج والتسويؽ. 

وتعتمد جودة الأدوية عمى عدة عوامؿ مثؿ المكونات الفعالة والمواد الأخرى المستخدمة في 

ع والجودة الصيدلانية والإجراءات الصارمة التي يتـ اتباعيا في عممية التصنيع. كما تتطمب التصني

 .صناعة الأدوية اتباع معايير السلامة والجودة العالية

فاستراتيجية التدريب مف العوامؿ الميمة في تحسيف كفاءة العامميف في شركات الأدوية، 

لتحسيف جودة التدريب وزيادة فعاليتو، ومف ىذه وتتضمف بعض الإجراءات التي يمكف اتباعيا 

الإجراءات: تحديد احتياجات التدريب، تصميـ برامج التدريب، تنفيذ البرامج التدريبية تقييـ البرامج 

التدريبية، تعزيز ثقافة التعمـ المستمر: تعزيز ثقافة التعمـ المستمر بيف العامميف في الشركة مف 

في دورات تدريبية داخؿ وخارج الشركة، وتوفير موارد تعميمية متاحة خلاؿ تشجيعيـ عمى المشاركة 

 .(Berger,2016)  المستمر عبر الإنترنت وغيرىا مف المصادر المتاحة لمتعمـ 

وبالإضافة إلى ذلؾ، تتطمب صناعة الأدوية العمؿ الجماعي والتعاوف بيف العمماء والصيادلة 

ت الدوائية. ولتأىيؿ المينييف العامميف في ىذه الصناعة والميندسيف والموظفيف الآخريف في الشركا

وتزويدىـ بالمعرفة اللازمة، يتـ توفير التدريب والدورات التدريبية اللازمة ليـ. يتضمف التدريب في 

صناعة الأدوية المجالات المختمفة مثؿ الكيمياء الحيوية وعمـ الأحياء الجزيئي وعمـ الصيدلة 
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نة خطوط الإنتاج، والجودة وغيرىا. وبيذا يتـ تأىيؿ العامميف في ىذه والتسويؽ الدوائي، وصيا

)سعيد،  الصناعة لتحقيؽ أعمى مستويات الكفاءة والفعالية في إنتاج الأدوية وتوفيرىا لممرضى

2019.) 

يعد التدريب عاملًا ميمًا لتحسيف الأداء في المؤسسات والشركات، حيث يمكف أف يؤدي 

ميارات والمعرفة والسموكيات لدى الموظفيف، مما يؤدي إلى زيادة الإنتاجية التدريب إلى تحسيف ال

وتحسيف جودة العمؿ. بالإضافة إلى ذلؾ، يساعد التدريب في تعزيز الرضا والولاء لدى الموظفيف، 

كسابيـ الميارات اللازمة لمنجاح في العمؿ  حيث يشعروف بأف الشركة تيتـ بتطويرىـ وا 

 (.2021)زبيدي،

لأبحاث إلى أف التدريب الفعاؿ يؤدي إلى تحسيف الأداء وتعزيز الإنتاجية، حيث تشير ا

يتمكف الموظفوف مف تحسيف مستوياتيـ في الأداء وزيادة الفعالية والكفاءة في مختمؼ المجالات. 

وتساعد الدورات التدريبية المتخصصة في تطوير الميارات والمعرفة في المجالات المحددة، مما 

 .(Alsowat & Alzahrani, 2021)ؿ زيادة الكفاءة والفعالية في العميساعد في 

كما ويعد أداء العامميف في المؤسسات والشركات عاملًا حاسمًا في تحقيؽ الأىداؼ 

المنشودة، ويتأثر الأداء بعوامؿ عديدة، منيا الإنتاجية والإبداع واتخاذ القرار. تتعمؽ الإنتاجية 

لمياـ المطموبة، وتعد مف أىـ مؤشرات الأداء. فعندما يكوف لدي بكفاءة الموظفيف في تنفيذ ا

الموظفيف ميارات وخبرات كافية ويتـ توفير البيئة المناسبة لمعمؿ، يتمكنوف مف القياـ بالمياـ بكفاءة 

أكبر وزيادة الإنتاجية. أما الإبداع، فيشير إلى قدرة الموظفيف عمى توليد الأفكار وتطوير حموؿ 

لات المختمفة. ويعد الإبداع عاملًا ىامًا في تحسيف الأداء، حيث يساعد في تطوير جديدة لممشك

منتجات وخدمات جديدة وفي تحسيف العمميات وتحقيؽ المزيد مف الكفاءة. أما تحديد القرار، فيتعمؽ 

بقدرة الموظفيف عمى اتخاذ القرارات المناسبة في الوقت المناسب، ويعد ىذا الأمر أساسيًا في 
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يف الأداء. فعندما يتمكف الموظفوف مف اتخاذ القرارات السميمة بسرعة وفعالية، يتـ تحقيؽ تحس

  (Saks, 2021) المختمؼ.الأىداؼ بكفاءة أكبر ويتـ التعامؿ بشكؿ أفضؿ مع المشكلات 

عمى ىذا الأساس، جاءت ىذه الدارسة بيدؼ الكشؼ عف أثر استراتيجية التدريب عمى 

ات الأدوية الفمسطينية، وكيؼ يمكف أف يؤدي تدريب العامميف إلى تطوير أداء العامميف في شرك

 عمى زيادةمياراتيـ وخبراتيـ وتحسيف مستوى الإنتاجية والإبداع واتخاذ القرار. وما ىي انعكاساتيا 

مستوى الكفاءة لدى الموظفيف، وتحسيف جودة المنتجات والخدمات، وبالتالي تحقيؽ الربحية وتعزيز 

 الشركة في السوؽ.تنافسية 

 وتساؤلاتيا مشكمة الدراسة 2.1

إنطلاقا مما يحققو التدريب الإستراتيجي مف المزايا لمنظمات الأعماؿ،  واثره عمى الأداء 

التنظيمي مف خلاؿ تحسيف الإنتاجية وزيادة الإيرادات وتقميؿ التكاليؼ، وما يقدمو مف عائد 

يضيفو مف ميزة تنافسية ويجعؿ العامميف أكثر استثمار أفضؿ، ومشاركة أكبر لمموظفيف، وما 

امتثالا لمقوانيف والموائح إضافة إلى جاىزية واستعداد أفضؿ لممستقبؿ مف خلاؿ تزويد الموظفيف 

بالميارات والمعرفة التي يحتاجوف إلييا لمتكيؼ مع التقنيات الجديدة، ومواكبة  لظروؼ السوؽ 

ىتماـ الباحثة وعمميا المسبؽ في القطاع الصحي، إضافة المتغيرة، امثالا لما سبؽ ذكره ونظرا لا

لجميع شركات الأدوية في المحافظات الشمالية، والمقاءات مع الباحثة إلى الزيارات التي قامت بيا 

متخذي القرار في الإدارة الاستراتيجية والمسؤوليف عف التدريب ليذه الشركات، توصمت الباحثة إلى 

لمستخدمة في قطاع شركات الأدوية ليا خصوصية وحساسية عالية كوف أف استراتيجية التدريب ا

التدريب المقدـ لمعامميف في ىذه الشركات يتعمؽ بحياة الإنساف في بعض أقساـ الشركات، ولو 

انعكاسات كبيرة عمى التنمية المستدامة نظرا لمساىمة ىذه الشركات الكبيرة في الدخؿ القومي. كما 

تطلاعية التي قامت بيا الباحثة لمدور التكنولوجي الياـ في استراتيجية وأظيرت المقاءات الاس
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التدريب ليذه الشركات، وأىمية الإبداع في عمؿ الموظفيف. ومف ىنا ظيرت المشكمة البحثية مف 

خلاؿ تبني التكنولوجيا المستخدمة كبعد استراتيجيات في التدريب في جميع شركات الأدوية العاممة 

الشمالية في فمسطيف، إضافة إلى الأبعاد الأخرى تحميؿ الخطة التدريبية، صياغة في المحافظات 

التقييـ(، وظيور بعد الإبداع كأحد الأبعاد المتأثرة  الخطة التدريبية، تنفيذ الخطة التدريبية،

 باستراتيجية التدريب إضافة إلى الأبعاد الأخرى الإنتاجية، اتخاذ القرار.

، والدراسات ذات العلاقة في النظريراجعة الباحثة للأدب مف خلاؿ ما وسبؽ وبعد م

في السؤاؿ الرئيس  والمراجع المتوفرة، برزت مشكمة الدراسة البحثية المشكمة المبحوثة مف المصادر

 ؟ما واقع استراتيجية التدريب في شركات الأدوية الفمسطينية في المحافظات الشماليةالتالي 

 وؿ الأسئمة الفرعية التالية:وانبثؽ عف السؤاؿ الرئيس الأ

 دوية الفمسطينية في المحافظات في شركات الأالاىتماـ بتحميؿ الخطة التدريبية  ما مستوى

 ؟الشمالية

  الخطة التدريبية في شركات الأدوية الفمسطينية في المحافظات  بصياغةما مستوى الاىتماـ

 الشمالية؟

 شركات الأدوية الفمسطينية في المحافظات الخطة التدريبية في  نفيذما مستوى الاىتماـ بت

 الشمالية؟

 ؟دوية الفمسطينية في المحافظات الشماليةفي شركات الأالاىتماـ بالتكنولوجيا الحديثة  ما مستوى 

 دوية الفمسطينية في المحافظات في شركات الأالاىتماـ بتقييـ الخطة التدريبية  ما مستوى

 ؟الشمالية
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أداء العاممين في شركات صناعة الأدوية الفمسطينية في المحافظات ما مستوى السؤال الثاني: 

 الشمالية؟  ويتفرع عن ىذا السؤال مجموعة من الأسئمة الفرعية ىي:

 ما واقع إنتاجية المتدربيف في شركات صناعة الأدوية الفمسطينية في المحافظات الشمالية؟ 

 مسطينية في المحافظات الشمالية؟ما واقع ابداع المتدربيف في شركات صناعة الأدوية الف 

  ما واقع المشاركة في صناعة القرار في شركات صناعة الأدوية الفمسطينية في المحافظات

 الشمالية؟

السؤال الثالث: ما أثر استراتيجية التدريب في أداء العاممين في شركات الأدوية الفمسطينية في 

 المحافظات الشمالية؟

 وأداءالعاممين ق في آراء المبحوثين حول واقع استراتيجية التدريبالسؤال الرابع: ىل توجد فرو

)الجنس، العمر، عدد سنوات الخبرة، الإدارة/ القسم، عدد الدورات تعزى لممتغيرات الديمغرافية 

 .التدريبية(

 فرضيات الدراسة 3.1

  السؤاؿ الرئيس والأسئمة الفرعية تـ صياغة الفرضيات التالية: للإجابة عف

 لأثر( (α ≤ 0.05لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ية الرئيسية الأولى: الفرض

استراتيجية التدريب بأبعادىا )تحميؿ الخطة التدريبية، صياغة الخطة التدريبية، تنفيذ الخطة 

في اتخاذ التدريبية، تبني التقنيات الحديثة، التقييـ( عمى مستوى أداء العامميف )الإبداع، المشاركة 

 .القرار( في شركات الأدوية الفمسطينية في المحافظات الشمالية

  



7 

 وتفرع عنيا الفرضيات الفرعية التالية: 

( لتحميؿ الخطة التدريبية عمى (α ≤ 0.05لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  .1

ار( في شركات الأدوية مستوى أداء العامميف )الإنتاجية، الإبداع، المشاركة في اتخاذ القر 

 الفمسطينية في المحافظات الشمالية.

( لصياغة الخطة التدريبية (α ≤ 0.05لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  .2

عمى مستوى أداء العامميف )الإنتاجية، الإبداع، المشاركة في اتخاذ القرار( في شركات الأدوية 

 .الفمسطينية في المحافظات الشمالية

( لتنفيذ الخطة التدريبية عمى (α ≤ 0.05لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  .3

مستوى أداء العامميف )الإنتاجية، الإبداع، المشاركة في اتخاذ القرار( في شركات الأدوية 

 الفمسطينية في المحافظات الشمالية.

( لتبني التكنولوجيا الحديثة في (α ≤ 0.05لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  .4

التدريب عمى مستوى أداء العامميف )الإنتاجية، الإبداع، المشاركة في اتخاذ القرار( في شركات 

 الأدوية الفمسطينية في المحافظات الشمالية.

( لمتقييـ عمى مستوى أداء (α ≤ 0.05لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  .5

)الإنتاجية، الإبداع، المشاركة في اتخاذ القرار( في شركات الأدوية الفمسطينية في العامميف 

 المحافظات الشمالية.

( بيف (α ≤ 0.05عند مستوى الدلالة  لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائيةالفرضية الرئيسة الثانية: 

ركات الأدوية في شوأداء العامميف )واقع استراتيجية التدريب المبحوثيف حوؿ  آراءمتوسطات 

)الجنس، العمر، عدد سنوات  المتغيرات الديمغرافيةالفمسطينية في المحافظات الشمالية( تعزى الى 

 الخبرة، الإدارة/ القسـ، عدد الدورات التدريبية(. 
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 ةأىداف الدراس 4.1

أثر استراتيجية التدريب  التعرؼ عمىالباحثة مف خلاؿ الدراسة بشكؿ أساسي إلى  ىدفت

كما تسعى لتحقيؽ  المحافظات الشماليةفي شركات الأدوية الفمسطينية في العامميف  أداءعمى 

 مجموعة آخرى مف الأىداؼ ىي: 

 .استراتيجية التدريببمدى التزاـ شركات الأدوية في المحافظات التعرؼ عمى  .1

  مستوى أداء العامميف في شركات الأدوية في المحافظات الشمالية. التعرؼ عمى .2

أثر تطبيؽ استراتيجية التدريب لبعد تحميؿ الخطة التدريبية عمى مستوى أداء  التعرؼ عمى .3

  العامميف.

أثر تطبيؽ استراتيجية التدريب لبعد صياغة الخطة التدريبية عمى مستوى أداء  التعرؼ عمى .4

  العامميف.

ء أثر تطبيؽ استراتيجية التدريب لبعد تنفيذ الخطة التدريبية عمى مستوى أدا التعرؼ عمى .5

  العامميف.

أثر تطبيؽ استراتيجية التدريب لبعد تبني التكنولوجيا الحديثة في التدريب عمى  التعرؼ عمى .6

  مستوى أداء العامميف.

أثر تطبيؽ استراتيجية التدريب لبعد تقييـ الخطة التدريبية عمى مستوى أداء  التعرؼ عمى .7

 العامميف.

 أىمية الدراسة 5.1

  :مية وعممية تتمثؿ فيالحالية أىمية عم لمدراسة  

في  الأدويةمصانع  فياستراتيجيات التدريب  لمكشؼ عف سعت الباحثة الأىمية العممية: 1.5.1

استراتيجيات التدريب التي تأثير  دراسة عمى والعمؿ في المحافظات الشمالية،فمسطيف وتحديدا 
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مف النتائج في ضوء  لى جممةإالتوصؿ ، لغاية فييا عمى أداء العامميف تتبعيا ىذه الشركات

وتعميميا عمى الشركات، إلى جانب مجموعة مف التوصيات التي تساىـ في تقدـ ىذه المعطيات 

 .الشركات

عممية لممكتبة  إضافةوتعد تتمثؿ بالإضافة المعرفية التي قد تسيـ فييا،  العممية: الأىمية 2.5.1

مرجع  راسةكما تمثؿ الد الأدويةكات شر في التدريب  استراتيجيةالبحثية العربية لمميتميف بمجاؿ 

 لمباحثيف. 

 ود الدراسة ومحدداتياحد   6.1

 تتمثؿ حدود الدراسة الحالية في: 

 الفمسطينية. الأدويةالعامميف في شركات الدراسة عمى  اقتصرت البشرية:الحدود  1.6.1

 . اليةالمحافظات الشماقتصرت الدراسة عمى شركات الأدوية في  مكانية:حدود ال 2.6.1

وفقا لتقويـ جامعة  2023 /2022العاـ الأكاديمي تـ تنفيذ الدراسة خلاؿ  حدود زمانية:ال 3.6.1

 القدس المفتوحة. 

الدراسة عمى الحدود المفاىيمية والمصطمحات الواردة في  تر اقتص: الحدود المفاىيمية 4.6.1

 الدراسة.

 الخماسي، عمىدراسة مقياس ليكرت استخدمت الباحثة في إعداد الالحدود الإجرائية:  5.6.1

الأدوات المستخدمة لجمع البيانات، ودرجة صدقيا وثباتيا عمى عينة الدراسة وخصائصيا، 

 .SPSS، باستخداـ حزمة التحميؿ الإحصائي والمعالجات الإحصائية المناسبة

لأدوية أثر استراتيجية التدريب عمى أداء العامميف في شركات ا موضوعية:الالمحددات  6.6.1

 المحافظات الشمالية.الفمسطينية في 
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 التعريفات الاصطلاحية والإجرائية  7.1

كسابيـ المعارؼ والميارات مف خلاؿ  التدريب: ىو العممية المخططة لتغيير الاتجاىات السموكية وا 

الخبرة التعميمية لبموغ أداء فعاؿ في نشاط أو مجاؿ معيف وتطوير قدرات الموظؼ وتحقيؽ 

المنظمة الحالية والمستقبمية مف القوى العاممة، وىو الجيود اليادفة إلى تزويد الفرد  احتياجات

العامؿ بالمعمومات والمعارؼ التي تكسبو ميارة في أداء العمؿ، أو تنمية مياراتو معارفو وخبراتو 

 .(15: 2019لغاية رفع كفاءتو الحالية والمستقبمية" )سعيد، 

مف جية أكثر خبرة ودراية، تساىـ في  العامؿالميارات التي يكتسبيا  :وتعرفو الباحثة إجرائيا بأنو

  .تحسيف معارفو وتنمية سموكو

مجموعة مف الأنشطة التي تيدؼ إلى تصميـ وتنفيذ مجموعة مف الممارسات  إستراتيجية التدريب:

لاليا تحقؽ رأس والسياسات المتعمقة بتدريب الموارد البشرية المتجانسة داخمياً بالطريقة التي مف خ

 .(Shakeel & Lodhi, 2015)ماؿ بشري يساىـ في تحقيؽ أىداؼ المنظمة الإستراتيجية 

مف وتنفيذ وتقييـ الأنشطة التي تيدؼ تحميؿ وتصميـ مجموعة مف  وتعرفو الباحثة إجرائياً بأنيا:

قة التي مف خلاليا الممارسات والسياسات المتعمقة بتدريب الموارد البشرية المتجانسة داخمياً بالطري

 .تحقؽ رأس ماؿ بشري يساىـ في تحقيؽ أىداؼ المنظمة الإستراتيجية

دراكو لممياـ  :أداء العاممين الأثر الصافي لمجيود التي يبذليا الفرد والتي ترتكز عمى قدراتو وا 

دراؾ  المياـ الموكمة لو، وينظر إليو عمى أنو نتاج لمعلاقة المتداخمة بيف كؿ مف الجيد، والقدرات وا 

 (.35: 2018)أبو جميدة، 

مجموعة مف الأنشطة التي تيدؼ إلى الإنتاجية والإبداع والمشاركة في  وتعرفو الباحثة إجرائياً بأنو:

 . صنع القرار
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 الفصل الثاني

 الإطار النظري والدراسات السابقة

 الإطار النظري 1.2

 استراتيجية التدريب 1.1.2

 أداء العامميف 2.1.2

 عة الأدوية في فمسطيفصنا 3.1.2

 الدراسات السابقة والتعقيب عمييا 2.2

 ذات الصمة باستراتيجيات التدريبالدراسات السابقة  أولا:

 ذات الصمة بأداء العامميفالدراسات السابقة  ثانيا:
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 الفصل الثاني

 الإطار النظري والدراسات السابقة

 الإطار النظري 1.2

 ،ني مف الدراسة بعرض الأدبيات ذات الصمة بمحاور الدراسةالباحثة في الفصؿ الثا تمقا

في الجزء الأوؿ منيا عف التدريب واستراتيجية التدريب، في الجزء الثاني حيث قامت بالحديث 

إلى جانب تقديـ نبذة عف مجتمع  بالرجوع لمدراسات ذات الصمة، أداء العامميف وتنميتوتناولت 

 .المجافظات الشماليةالعاممة في  يةالأدو الدراسة المتمثمة في شركات 

 استراتيجية التدريب  1.1.2

عممت الباحثة مف خلاؿ الدراسة لجمع الأدبيات ذات الصمة بمواضيع التدريب واستراتيجية 

التدريب، ونظميا بمحاور وفقا للأسس العممية لمبحث العممي، فالتدريب رغـ تعدد الجيود المبذولة 

غيرات ذات صمة بالأداء وغيرىا مف المتغيرات إلا أنو مف الأدبيات في البحث وتقصي أثره في مت

 التي يعد الاجتياد فييا ذوا أثر وفائدة لتعميـ التجربة عمى قطاعات جديدة مشابية. 

 التدريب  1.1.1.2

 مفيوم التدريب وماىيتو 

تطوير  لابد بداية مف التعريؼ بمفيوـ التدريب وماىيتو، لما يمثمو التدريب مف أىمية في

 الأداء وتنمية القدرات. 

"ىي محاولة لتحسيف أداء العامميف الحالي والمستقبمي عبر زيادة قدراتيـ عمى  مفيوم التدريب:

  (. 10: 2017)الخوالدة،  الإنجاز وتحسيف مستوياتيـ الإنتاجية"
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كما أشارت الدراسات إلى أف التدريب عممية مستمرة مخطط ليا تيدؼ لمساعدة الفرد في 

تعمـ كيؼ يؤدي العمؿ بكفاءة عالية بحيث يتـ إعداد الفرد ليتمكف مف أداء العمؿ الحالي 

التدريب بأنو: عممية تمكيف العامميف وتزويدىـ  (5: 2020عرؼ محمد ديف وآدـ )، فوالمستقبمي

بمعارؼ وميارات وسموكيات تساىـ في تطوير قدراتيـ مما ينعكس بشكؿ إيجابي عمى كفاءة أدائيـ 

عرفو بلالي وعلاىـ ، و "الية المؤسسة مما يساىـ في تحسيف جودت المنتجات والخدماتوفع

ممية مخططو منظمة ومستمرة لتنمية سموكيات الموارد البشرية لغاية تحسيف ع بانو: (24: 2018)

الحديثة، الأداء واكتساب الخبرة عبر توسيع معارؼ وميارات العامميف مف خلاؿ استخداـ الأساليب 

نسجـ مع طموحاتيـ الشخصية وما تخطط لو الإدارة بما ينسجـ وطموحاتيـ الشخصية ي بما

 واحتياجاتيـ الشخصية الحالية والمستقبمية تبعا لبرمج تخططو الإدارة.  

يساىـ  الأداء بماومف ىنا ترى الباحثة أف التدريب عممية ديناميكية مستمرة تيدؼ لتطوير 

جودة ممكنة وأقؿ تكمفة، بما يخدـ مصمحة العامؿ مف جية في رفع مستويات الإنتاج ضمف أعمى 

 بتطويره ومصمحة المنظمة مف جية آخرى بزيادة المبيعات.  

 أىمية التدريب 

حصر أىمية التدريب في جانب واحد، فمف خلاؿ مراجعة الأدبيات توصمت  لا يمكف

الدراسات ذات  الباحثة أف الأىمية تكمف في عدة جوانب عمدت عمى جمعيا مف مجموعة مف

 الصمة ومنيا:  

أىمية التدريب بالنسبة للأفراد والمنظمات فيي علاقة  ( أف2019زعنوف )ال أشارفقد 

تحسيف  لتساىـ فيمياراتيـ  إلى جانب تعزيزكفاءة العامميف في رفع التدريب  حيث يساىـمتبادلة 

 ( بأف2017) نذارو  بمقاسـوأضاؼ  ،وتطويره والمحافظة عمى المستوى التنافسي لممنظمة الإنتاج
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توحيد وتنسيؽ جيود الاستراتيجية مف خلاؿ  والأىداؼتنعكس عمى تحقيؽ الخطط  التدريب أىمية

 مشتركة لدى الطرفيف.  أىداؼالعامميف وبالتالي تحقيؽ 

إلى أف أىمية التدريب تكمف في تطوير ميارات الاتصاؿ بيف  ( توصؿ2020خزاما )أما 

ف والإدارة الأمر الذي يساىـ في قدرة المنظمة عمى تطوير سياساتيا الى العامميف وبيف العاممي

 . جانب تنمية الميارات القيادية لدى المدراء وترشيد عممية اتخاذ القرارات

التدريب ميما لمعامميف في تحقيؽ الرضا الوظيفي الى جانب ووفقا لذلؾ ترى الباحثة أف 

ة وبالتالي ا يساىـ في تقميؿ معدلات دوراف العمؿ وترؾ الوظيفوالولاء لدى العامميف مم الالتزاـزيادة 

 أىمية عمى مستوى الفرد وعمى مستوى المنظمة يمكف توضيحو في الشكؿ التالي:فيو يمثؿ 

 أىمية التدريب (1.2)شكؿ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الباحثة إعدادؿ مف الشك

 مزايا التدريب 



15 

يب يحقؽ مجموعة مزايا تخدـ صالح ( أف التدر 43: 2020؛ خزاما، 32: 2021، زبيدي)يرى 

 كافة الاطراؼ ومنيا:

تحسيف أداء العامميف مما يساىـ في زيادة الإنتاج كميا ونوعيا نظرا لتحسيف مستوى الميارات  .1

 والمعارؼ عف العمؿ.  

تكويف الاتجاىات وخمؽ الولاء حيث يخمؽ التدريب نظرة معينة مف العامؿ اتجاه المنظمة  .2

 ؽ أنشطتيا وسياساتيا.  بحيث يساىـ في تحقي

المساعدة في حؿ المشاكؿ التشغيمية ومنيا مشكمة دوراف العمؿ وعدـ الرضا الوظيفي،  .3

 انخفاض الروح المعنوية لمعامميف إضافة لتقميؿ الحوادث والغياب.  

توفير العمالة الميرة التي تحتاج ليا المنظمات في الأجؿ القصير والطويؿ عبر إتقاف ميارات  .4

   قائمة. 

زيادة المرونة التنظيمية وتحقيؽ الاستقرار في الشركة عبر تحقيؽ الترابط بيف مصالح العامميف  .5

 ومصالح الإدارة.  

 توجيو الموظفيف الجدد.  .6

التدريب  أىداف  

احثة توصمت أف ىناؾ جممة مف الأىداؼ التي أجمع تيا البأعبر الأدبيات التي إستقر  

؛ بلالي 2021؛ زبيدي، 2018، جربي)أمثاؿ موـ الإدارية عمييا الجميور مف الباحثيف في الع

 : وىي( Butt, 2021؛ 2018وعلاىـ، 

 العمؿ مف خلاؿ اكتساب ميارات جديدة.  إتقانيـتحقيؽ الاستقرار لمعامميف عبر  .1

 اتجاه العمؿ والزملاء والمنظمة.  الإيجابيةتنمية الاتجاىات  .2

 لابتكار والتطوير. مف خلاؿ تنمية فرص ا والإنتاجية الإنتاجرفع  .3
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 لا يحتاج العامؿ المدرب إلى التوجيو والإشراؼ حوؿ كيفية أداء واجباتو وميامو.  .4

يجعؿ التدريب الفرد قادرا عمى أداء العمؿ ضمف اقؿ قدر مف المخاطر عبر تخفيض حوادث  .5

  العمؿ نتيجة تنمية معرفة العامؿ بطبيعة العمؿ وطرؽ حماية نفسو

 تفاظ بالموظفيف حيث يقمؿ التدريب مف الجيد المبذوؿ في تنفيذ العمؿ. يساىـ التدريب في الاح .6

خمؽ الشعور بالولاء والانتماء لدى العامميف الى جانب زيادة الرضا الوظيفي مما يقمؿ مف نية  .7

 دوراف العمؿ. 

تغير بعض الميارات التي لـ تعد المنظمات بحاجة ليا لخمؽ ميارات جديدة تمبي التطورات  .8

 جييا. التي توا

 . رسـ الخطط والمسارات الوظيفية لمعامميف فيمساعدة التدعيـ أنظمة الترقية الداخمية و  .9

 أىداؼالتدريب تتمحور باتجاه تحقيؽ  أىداؼأف  توصمت إلى الباحثة ووفقا لما استقرأتو 

ر المنظمة بالجية الأخرى، وذلؾ مف خلاؿ تحقيؽ الاستقرار لمعامميف عب أىداؼالعامميف مف جية و 

تطوير قدراتيـ مما يساىـ في تقميؿ معدلات الدوراف الوظيفي وتحقيؽ الرضا الوظيفي فالعامؿ 

لمعامؿ يمكف  ىداؼوبالتالي في حاؿ تحقيؽ تمؾ الأ لاستقطابو، المنافسة المنظماتالمدرب تتيافت 

 يا مف تطور واستمرار وزيادة في الربحية عبر توسيع حصتيا السوقيةأىدافلممنظمة تحقيؽ 

 . المنتجاتوالمحافظة عمى جودة 

 

 استراتيجية التدريب 2.1.1.2

يقوـ المدخؿ الاستراتيجي لإدارة التدريب عمى تحميؿ الفرص والتيديدات في بيئة المنظمة   

التكنولوجية، وأيضا تحديد نقاط  أوالداخمية والخارجية سواء الاقتصادية أو السياسية أو الاجتماعية 

المعموماتية، وكذلؾ  أوة الشركة الداخمية سواء العوامؿ البشرية أو المادية القوة والضعؼ في بيئ
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تحديد الاحتياجات التدريبية لكؿ إدارات وأقساـ الشركة سواء فر مركز المنظمة أو في أحد فروعيا، 

موارد بشرية متكاممة يكوف أداءىا أفضؿ في مجاؿ تحقيؽ مستويات  إستراتيجيةفالشركة التي تعتمد 

عالية وتحسيف وتطوير أداء العامميف بيا،  وتعتبر استراتيجية التدريب مف أبرز  جودة

(، ونظرا لأىمية 2020، وآدـ الاستراتيجيات وأىميا في تخطيط الموارد البشرية )محمد ديف

استراتيجية التدريب فقد تناوليا الباحثيف في عدة مجالات وظيرت ليا عدة تعريفات ومف أبرزىا ما 

 يمي:

استراتيجية التدريب ىي: عممية غايتيا ىي اتخاذ القرارات الاستراتيجية المؤثرة عمى ف إ 

، ومدى امتلاكيـ المنظماتيتعمؽ بتنمية وتطوير أداء العامميف في  المستوى البعيد، حوؿ ما

: 2020لممعارؼ والقدرات بما يتفؽ مع الاستراتيجيات العامة لممنظمة حاليا ومستقبلا )النيصافي، 

14).  

كما تعرؼ بأنيا "عممية تيدؼ إلى اتخاذ القرارات الاستراتيجية المؤثرة عمى المدى البعيد  

فيما يتعمؽ بتنمية وتطوير أداء العامميف في الشركة ومدى امتلاكيـ لمميارات والمعارؼ والكفاءات 

التي تحدد الرؤى والقدرات والمدخؿ الرئيسي لاستراتيجية التدريب ىي الاستراتيجية العامة لممنظمة و 

 (.22: 2019التي يجب أف تحققيا" )سعيد،  ىداؼالمستقبمية لممنظمة والأ

"جيود إدارية وتنظيمية موجية  نياأب Septiani & Cahyono (2019 :4)ويعرفيا 

ومخططة ومستمرة ىادفة إلى تغيير مياري ومعرفي وسموكي في خصائص الفرد الحالية 

فاء بمتطمبات عممو أو أف يطور أداؤه العممي والسموكي بشكؿ والمستقبمية لكي يتمكف مف الإي

 أفضؿ".

وتعرؼ بأنيا "عممية تيدؼ إلى اتخاذ القرارات الاستراتيجية بعيدة المدى المؤثرة في تنمية  

المنظمة ومدى امتلاكيـ لمميارات والمعارؼ والكفاءات والقدرات والمدخؿ الرئيسي  العامميف فيأداء 
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التي يجب تحقيقيا"  ىداؼعامة لممنظمة والتي تحدد الرؤية المستقبمية لممنظمة والأللاستراتيجية ال

 (. 185: 2019)المعيبي وحسيف، 

"مجموعة مف الأنشطة التي تيدؼ إلى بأنيا  (Malan & Others, 2016: 8)عرفيا  

تجانسة داخمياً تصميـ وتنفيذ مجموعة مف الممارسات والسياسات المتعمقة بتدريب الموارد البشرية الم

 المنظمة الاستراتيجية". أىداؼبالطريقة التي مف خلاليا تحقؽ رأس ماؿ بشري يساىـ في تحقيؽ 

إحدى أىـ استراتيجيات إدارة تعتبر  ،ومف خلاؿ ما سبؽ يتضح أف استراتيجية التدريب  

عالية لتحقيؽ الموارد البشرية في المنظمة والتي تسعى إلى تنظيـ وتخطيط الجيود بصورة ىادفة وف

تطوير وتغيير في أداء العامميف يواكب متطمبات عصر السرعة والجودة بحيث يمكف لممنظمة 

 الارتقاء بمخرجاتيا تحقيؽ قدرتيا التنافسية". 

ويركز المدخؿ الاستراتيجي لمموارد البشرية عمى اعتبار أف الفرد ىو أصؿ استثماري ىاـ   

دارة الموارد الب شرية ىي شريؾ حقيقي وىاـ في التخطيط الاستراتيجي الشامؿ مف أصوؿ المنظمة وا 

وأف عمميا لـ يعد محصوراً فقط في إدارة الأعماؿ اليومية للأفراد مف استقطاب وتوظيؼ وتدريب 

نما يجب أف يكوف ليا رسالة واضحة مشتقة مف رسالة المنظمة ويجب أف يفيـ …وتقييـ الخ، وا 

، وكذلؾ يجب أف يكوف ىناؾ استراتيجية واضحة لإدارة الجميع ىذه الرسالة ويعمؿ بمقتضاىا

الموارد البشرية في المنظمة بحيث يتـ تحديد الأىداؼ الأساسية طويمة المدى لممنظمة في مجالات 

 & Appleby)  إدارة الموارد البشرية والتي تتجسد في مجالات العمؿ والممارسات التنفيذية اليومية

Marvin, 2016). 

 دد بعض استراتيجيات الموارد البشرية كما يمي:ويمكف أف نح

مركزية قرارات الاختيار والتعييف وذلؾ مف أجؿ ثبات سياسة الاختيار والاستفادة مف وجود - أ

 الخبرات المتخصصة في مركز واحد.
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 التخمص مف كؿ العوامؿ المحبطة لجيود العامميف أو المثبطة لروحيـ المعنوية. - ب

 (.2019معمري، )الرفيعة الية لمكفاءات اعتماد سياسة الإغراءات الم - ت

اعتماد سياسة التقميؿ مف معدلات دوراف العمؿ مف خلاؿ أسموب جيد وفعاؿ في الاختيار  - ث

 والتدريب والتحفيز.

 اعتماد العدالة في التعامؿ مع جميع العامميف في مجالات تقويـ الأداء ونظاـ الحوافز والتدريب - ج

 (. 2015)ماضي، 

 التدريب  مكونات استراتيجية

استراتيجية  أفالدراسة وجدت  إثراءمف خلاؿ الأدبيات التي اطمعت عمييا الباحثة بيدؼ 

؛ 2012؛ الزىراني، 2019 ،جميور الباحثيف مثؿ )المعيبيالتدريب ليا عدة مكونات أجمع عمييا 

 : ىي( 2016أبو زنيد والغنيمات، 

ات الكمية والنوعية المطموب استحداثيا في ويقصد بيا تحديد التغير  تحديد الاحتياجات التدريبية: .1

 المعارؼ والميارات واتجاىات وسموؾ الأفراد العامميف لأجؿ بموغ مستويات الأداء المطموب.

ويتمثؿ ذلؾ في تحديد جميع الموارد الفنية التي تتطمبيا المنظمة وتوفر  تحديد الموارد الفنية: .2

 ب والاستعماؿ الأمثؿ والواسع لمموارد الخارجة.كافة الموارد اللازمة لموفاء بمتطمبات التدري

ويقصد بيا المياـ والمسؤوليات الأدوات التي تتطمبيا الوظيفة أو عمؿ  تحديد متطمبات العمل: .3

مف الأعماؿ وتتأثر المتطمبات ببيئة المنظمة وتكوف عوامؿ داخمية وعوامؿ خارجية وتوظيؼ 

ف اكتساب ممف المتدربيف وتمكيف المتدربيف  تقنيات تدريبية متنوعة مف أجؿ توظيؼ أكبر عدد

الكفايات والميارات التي تطمبيا أدوارىـ الجديدة في مجتمع الثورة العممية والتكنولوجية توظيؼ 

أكبر عدد مف المتدربيف في المؤسسات التدريبية مما يتمتعوف بو مف كفاءة وفاعمية وبرىنة عدد 

ساني والبحوث المتعمقة بتشكيؿ السموؾ البشري عمى كبير مف الدراسات المتعمقة بالتعمـ الإن



20 

أىميتيا مف المبادئ التي توظفيا المنظمة وتؤكد متطمبات التدريب مبدأ التدريب المفرد ومبدأ 

التدريب الذاتي ويختار المتدرب لنشاطات والخبرات التي تتناسب مع قدراتو واحتياجاتو التدريبية 

 عاـ. بصورة خاصة ومتطمبات المنظمة بشكؿ

ويعتبر ىذا المكوف مف أىـ مكونات استراتيجية التدريب لغاية  تحديد العاممين الملائمين: .4

الوظائؼ وتحديدىا ومف ثـ تخطيط استراتيجي لمموارد البشرية التي تيدؼ  وتوصيؼتحميؿ العمؿ 

خؿ ويتضمف المدالمنظمة العامميف لشغؿ الوظائؼ التي تحتاجيا  الأفرادإلى معرفة الطمب عمى 

( في دراستو وكانت 2012أوردىا السالـ ) أساسيةالاستراتيجي لوظيفة التدريب خمسة ركائز 

 كالآتي: 

الاعتراؼ بأىمية تأثير البيئة الخارجية: حيث تقدـ البيئة الخارجية مجموعة مف الفرص  -1

ية، ولا بد والتيديدات، وتتجسد ىذه الأمور بالقوانيف والظروؼ الاقتصادية والسياسية والتكنولوج

لاستراتيجية التدريب مف الاعتراؼ بيذه التأثيرات ومحاولة استثمار الفرص والتقميؿ مف 

 التيديدات.

الاعتراؼ بأىمية المنافسة والطبيعة الحركية لسوؽ الموارد البشرية: تتنافس المنظمات عمى  -2

اء العامميف مف خلاؿ الحصوؿ عمى الأفراد العامميف الكفؤيف، حيث أف لمقوى التنافسية في إغر 

 تنمية وتطوير مياراتيـ أثر مباشر عمى استقطابيـ وبقائيـ وولائيـ لممنظمة.

التركيز عمى تحقيؽ رسالة المنظمة في الأمد الطويؿ: أي لا بد أف تساىـ استراتيجية التدريب  -3

يا في تحقيؽ ما تتمنى المنظمة أف تكوف عميو مستقبلًا. وتعرّؼ رسالة المنظمة عمى أن

 الخصائص الفريدة التي تميز المنظمة عف غيرىا مف المنظمات المنافسة الأخرى.

التركيز عمى وضع الأىداؼ وصناعة القرارات الكفيمة بتحقيقيا: وتمثؿ الأىداؼ الوسائؿ  -4

الوسيطة التي تحتاجيا المنظمة لكي تترجـ رسالتيا وغاياتيا إلى إجراءات عمؿ محددة 
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وفي ىذا الإطار تواجو إدارة المنظمة العديد مف الخيارات الاستراتيجية  وممموسة يمكف قياسيا،

 في مجاؿ تطوير العامميف يستمزـ اتخاذ قرارات واضحة بشأنيا، منيا مثلًا:

 * ىؿ ندرب الأفراد مف أجؿ تحقيؽ أىداؼ المنظمة فقط أـ أىداؼ الأفراد أيضاً؟ 

 برامج التدريبية؟* ما ىي المعايير المعتمدة في تقييـ فاعمية ال 

 * مف المسؤوؿ عف التدريب في المنظمة؟ 

تحقيؽ التكامؿ مع الاستراتيجية العامة لممنظمة وبقية الاستراتيجيات الوظيفية: مف أجؿ أف -5

تكوف استراتيجية التدريب والتطوير ذات فاعمية جيدة لا بد أف تتكامؿ مع الاستراتيجيات الأخرى 

المنظمة، فإذا انصبت استراتيجية المنظمة عمى النمو والسيطرة عمى  لإدارة الموارد البشرية في

سوؽ معيف، فلا بد لاستراتيجية التدريب أف تركز عمى إكساب الأفراد العامميف مزيداً مف القدرات 

والميارات اللازمة ليذا التحوؿ، أما إذا ركزت استراتيجية المنظمة عمى تقميص نشاطاتيا، فلا بد 

لتدريب أف تقمص برامجيا المقدمة للأفراد العامميف في مجاؿ ىذه الأنشطة.)أبو لاستراتيجية ا

 (2014دولة، 

 تطور استراتيجية التدريب

في السنوات الأخيرة وفي ظؿ العولمة الاقتصادية وجدت منظمات الأعماؿ نفسيا أقؿ قدرة  

مف قبؿ منظمات عمى المنافسة، مما اضطر بعضيا إلى الخروج مف السوؽ أو السيطرة عمييا 

أخرى، وفي أغمب الأحياف اضطرت إلى تخفيض قوة العمؿ لدييا، وىذا التغير في البيئة الخارجية 

شكّؿ تيديداً لممنظمات التي تعمؿ في الأسواؽ الدولية، وىو في نفس الوقت يشكؿ فرصاً محتممة، 

ظر إلى إدارة الموارد الأمر الذي قاد المديريف في المستويات العميا في ىذه المنظمات إلى الن

بحيث تكوف  (Mission)المنظمة ورسالتيا  أىداؼالبشرية مف منظور استراتيجي اعتماداً عمى 

قادرة عمى مواجية المشكلات التي تنشأ مع استمرارىا. وفي الوقت ذاتو المحافظة عمى مكانتيا 
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ف استراتيجية الموارد البشرية التنافسية والجودة والفعالية، وكما بينت إحدى الدراسات وجود علاقة بي

والمكانة العالمية لممنظمات، وأف المنظمات التي تستخدـ استراتيجية موارد بشرية متكاممة يكوف 

أداؤىا أفضؿ في مجاؿ تحقيؽ مستويات جودة عالية، وتحسيف وتطوير أداء أفرادىا العامميف 

(Septiani, & Cahyono, 2019.) 

لتمبية الاتجاىات الحديثة  جاءتأف استراتيجية التدريب  ثةترى الباحومف خلاؿ ما سبؽ   

المنظمة  أىداؼالتي تركز عمى العنصر البشري في المنظمة وتعتبر الركيزة الأساسية لتحقيؽ 

وأيضا لتمبية متطمبات عصر التطور والتغير بيدؼ مواكبة أداء العامميف في المنظمات لمستويات 

يا المنشودة وتحقيؽ فدرتيا التنافسية بيف المنظمات أىدافيؽ أعمى بحيث تتمكف المنظمة مف تحق

 الأخرى.

 طوات إعداد استراتيجية التدريبخ

 (:2012)القطاميف،  إف عممية إعداد استراتيجية التدريب تمر بالمراحؿ التالية

 .تحميؿ استراتيجية المنظمة وما تتضمنو مف أىداؼ ومياـ وسياسات وبرامج .1

الخارجية لممنظمة مف حيث الظروؼ والاتجاىات الاقتصادية، والتطور تحميؿ ودراسة البيئة  .2

 .التكنولوجي، والعوامؿ الديمغرافية، والأنظمة الحكومية والمنافسة

تحميؿ ودراسة البيئة الداخمية لممنظمة مف حيث: الوضع الحالي لممنظمة، ومعدؿ دوراف العمؿ،  .3

 .وكفاءة القوى العاممة

التدريب وما تتضمنو مف سياسات وبرامج وموازنات بشكؿ يسيـ في  إعداد وصياغة استراتيجية .4

 .التكامؿ مع استراتيجية المنظمة

 .مراجعة الخطة الاستراتيجية لمتدريب عند حدوث تغيرات في البيئة الداخمية والخارجية لممنظمة .5
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ة، وكذلؾ وتسيـ استراتيجية التدريب في صقؿ ميارة الأفراد مف ذوي القدرات الإبداعية العالي

المساعدة في نفس الوقت عمى رفع مستوى الأفراد مف ذوي القدرات الإبداعية المعتدلة إلى مستوى 

 . (Kasia, 2017مقبوؿ مف الإبداع، وخصوصاً في حالة مواكبة المعطيات التكنولوجية الحديثة )

نظمة مف تحديد احتياجات الم فيبدور فعاؿ  التدريب تقوـاستراتيجية  ووفقا لما سبؽ فإف

الميارات والسموكيات والمعارؼ المطموبة مف حيث العدد والكـ وبشكؿ يتناسب مع التطمعات 

 الاستراتيجية لممنظمة.

 أبعاد استراتيجية التدريب

ومساعدتيـ  القدرات العالية، ذوي مف العامميف ميارة صقؿ إلى التدريب استراتيجية تيدؼ 

 ،الإبداعمف  مقبوؿ إلى مستوي والمعتدلة لعادية القدرات ذوي مف العامميف مستوي رفع عمى

دورا ميما  التدريب استراتيجية تمعب إذالحديثة،  التكنولوجية المعطيات مواكبة حالة في وخصوصا

والكـ  النوع حيث مف المطموبة والمعارؼ والسموكيات الميارات مف المنظمة احتياجات تحديد في

 .(2019لممنظمة )سعيد،  يةالاستراتيج التطمعات مع يتناسب وبشكؿ

تشخيص التحديات والتغيرات الناجمة  ىحيث يساىـ في مساعدة المنظمة عم التحميل الاستراتيجي:

عف التغيرات في البيئة الداخمية والخارجية، وما ينتج عنيا مف فرص متاحة وتيديدات متوقعو، 

الواجب معالجتيا )اليماني، إضافة لتحديد نقاط القوة الواجب التركيز عمييا، ونقاط الضعؼ 

2011). 

ىي العممية التي يتـ فييا اتخاذ القرارات الاستراتيجية المؤثرة في تنمية  صياغة استراتيجية التدريب:

أداء عبر وضع خطط وسياسات مستقبمية مثؿ )تحديد الفئات المستيدفة، مكاف وزماف التدريب، 

 .راتيجية العامة لممنظمةالمدرب، نوعية الدورات وعددىا(، في ضوء الاست

  وتشمؿ كافة الإجراءات اللازمة لتنفيذ البرامج الموضوعة تنفيذ استراتيجية التدريب:
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التطور التكنولوجي اليائؿ الذي يشيده العالـ بأسره، كاف لا بد  تبني التكنولوجيا الحديثة:

دريبية. حيث أشارت العديد لممنظمات مف تبني الوسائؿ التكنولوجية الحديثة في تنفيذ برامجيا الت

مف الدراسات إلى الدور الذي تمعبو ىذه الوسائؿ في تحسيف فاعمية وكفاءة العممية التدريبي، مما 

شباعيساعد في تحسيف نوعية التدريب  زيادة فعالية التدريب وتنمية قدرات  التدريبيةالاحتياجات  وا 

  .(2012)الزىراني،  وأفكارىـ المتدربيف

لتي تسعى مف خلاليا المنظمة لتأكد مف تحقيؽ التدريب لميدؼ والغاية منو وقياس رضا وا التقييم:

برامج المقدمة )النيصافي، المتدربيف عف البرامج وأثرىا عمى الأداء لتحديد نقاط القوة والضعؼ في ال

2020.) 

 مراحل العممية التدريبة

 الأخرىمنيا  أياً  لا تتجاوزحيث  تمر عممية التدريب بعدة مراحؿ تتميز بترابطيا وتسمسميا  

 فإف مراحؿ العممية التدريبية ىي:  Ali (2020)فوفقا لدراسة 

 ومياـ مسؤوليات وبرامج. أىداؼتحميؿ استراتيجية المنظمة وما تتضمنو مف  .1

تحميؿ ودراسة البيئة الخارجية لممنظمة مف حيث الظروؼ والاتجاىات الاقتصادية، والتطور  .2

 امؿ الديمغرافية، والأنظمة الحكومية المنافسة.التكنولوجي، والعو 

تحميؿ ودراسة البيئة الداخمية لممنظمة مف حيث الوضع الحالي لممنظمة ومعدؿ دوراف العمؿ،  .3

 وكفاءة القوى العاممة.

إعداد وصياغة استراتيجية التدريب وما تتضمنو مف سياسات وبرامج وموازنات بشكؿ يسيـ في  .4

 لمنظمة.التكامؿ مع استراتيجية ا

 لممنظمةمراجعة الخطة الاستراتيجية لمتدريب عند حدوث تغيرات في البيئة الداخمية والخارجية  .5

(Ali, 2021 .) 
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 ( فإف مراحؿ العممية التدريبية ىي: 2019ووفقا لدراسة سعيد )

تحديد الاحتياجات التدريبية ويشار فييا الى الجوانب التي تسعى الشركة إلى تنميتيا وتطويرىا  .1

 تنظيمية.  تكنولوجيةسموكية إما لأسباب فنية  أوواء كانت فنية س

تصميـ البرامج التدريبية وفقا للاحتياجات التدريبية التي تـ تحديدىا والميارات التي سيتـ  .2

الأكثر ملائمة، كما ينبغي عرض البرنامج التدريبي الذي يتـ تصميمو  والأساليباستخداميا 

 طبيقوعمى عينة مف المتدربيف قبؿ ت

يا وتتـ عممية التقييـ وفقا أىدافمرحمة تقييـ البرامج التدريبية لمعرفة مدى نجاحيا في تحقيؽ  .3

وبعد الانتياء مباشرة مف التدريب ومراقبة الأداء لفترة بعد التدريب وتتـ  وأثناءمراحؿ قبؿ  لأربعة

نة والمقابلات ومراجعة عممية التقييـ باستخداـ إحدى الأدوات المتداولة وىي الاختبار والاستبا

 السجلات. 

أف استراتيجية التدريب استراتيجية منظمة وىادفة وواضحة  ترى الباحثةومف خلاؿ ما سبؽ   

المعالـ حيث تشتمؿ مراحؿ إعدادىا وتطبيقيا عمى مختمؼ جوانب الاحتياجات التدريبية لمعالميف 

تحقيؽ النتائج المرغوبة وبالتالي  في تتصؼ بالتكامؿ والشموؿ والمرونة والفاعمية بصورة تضمف

 الارتقاء بمستوى أداء العامميف في المنظمة.

 معيقات نجاح استراتيجية التدريب في المنظمات

( إلى مجموعة الأسباب التي تحد مف Panagiotopoulos, et. al, 2018يشير )  

ميف أو لممنظمة، وتتمثؿ يا سواء بالنسبة لمعامأىداففاعمية استراتيجية التدريب وتحوؿ دوف تحقيؽ 

ىذه الأسباب في المعيقات منيا ما يتعمؽ بالإدارة مثؿ ضعؼ إيماف الإدارة العميا بالدور 

الاستراتيجي لمتدريب، إىماؿ الإدارة العميا لدعـ وتحفيز إدارة الموارد الشرية عمى صياغة استراتيجية 

لتدريب، عدـ مرونة الأنظمة والقوانيف واضحة المعالـ للارتقاء بأداء العامميف مف خلاؿ عمميات ا
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والتشريعات التي تتبعيا المنظمة، سوء التنسيؽ بيف الإدارة والجيات الخاصة بالتدريب مما يؤدي 

إلى نتائج غير مرغوبة، قمة الدعـ المالي لمدروات التدريبة التي يتطمبيا العامميف لرفع مستوى 

افتقار المنظمة لاستراتيجية عمؿ واضحة وبالتالي عدـ أداءىـ. ومنيا ما يتعمؽ بالبيئة التنظيمية ك

وتطمعات المنظمة بشكؿ دقيؽ، وافتقارىا لثقافة تنظيمية تدعـ وتشجع التطور  ىداؼوضوح الأ

قمة الإمكانات والمقدرات اللازمة لعمميات التدريب، عدـ ، والتميز في الأداء وتدعـ عمميات التدريب

 الداعمة لمتدريب. توفر النظـ التكنولوجية الحديثة

وترجع الباحثة السبب الأساسي لفشؿ استراتيجية التدريب إلى سياسة وأسموب العمؿ في   

المنظمة وثقافتيا التنظيمية ومدى مرونة قوانينيا وتشريعاتيا، ومدى اىتماميا وتركيزىا عمى 

 .العنصر البشري، ومدى توفير الدعـ المادي والمعنوي لعمميات التطوير والتغيير

 

 أداء العاممين  2.1.2

ي مصمح الأداء عمى جممة مف المفاىيـ المتعمقة بالنجاح والفشؿ، لذا نجد أف كثير حتو ي

دمجوا بيف مصمح أداء العامميف ومصطمحات ذات معاني مرادفة  الإدارة قدمف الباحثيف في عمـ 

توضيح المفاىيـ والأدبيات عبر ىذا المحور مف الدراسة عمدت لو كالكفاءة والفاعمية، إلا أف الباحثة 

لجمع جيود  وأدبياتياالبحثية بدراسة سعت عبر  المكتبة في إثراءالخاصة بأداء العامميف لممساىمة 

ضافةمف سبقوىا   .  تجربتيا وا 

  مفيوم الأداء ومحدداتو 

المعنى المغوي لمفعؿ "أدى" إلى  ويشيرالأداء لغة: كممة "أداء" مشتقة مف الفعؿ "أدى"،  

أدى فلاف الديف، بمعنى  ويقاؿالشيء قاـ بو،  وأدىبالبطيء،  ولاالمشي مشيا لػيس بالسريع  "معنى

فلاف الػصلاة، أي قاـ بيا لوقتيا، وأدى الشيادة أي أدلى بيا، وأدى إليو الشيء  وأدىقضاه، 
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)المعجـ وبيذا فإف المعنى الدقيؽ في المغػة لكممة أداء ىو قضاء الشيء، أو القياـ بو  إليو،أوصمو 

 . (10: الوسيط

الأداء بأنو: الأثر الصافي لمجيود التي يبذليا الفرد والتي  (35: 2018جميدة )كما عرؼ أبو 

دراكوترتكز عمى قدراتو  ينظر إليو عمى أنو نتاج لمعلاقة المتداخمة بيف كؿ لو، و لممياـ الموكمة  وا 

دراؾمف الجيد، والقدرات   المياـ. وا 

بإدراؾ الأفراد لممياـ الموكمة  أالأداء بأنو: الجيود المبذولة والتي تبد (23: 2017) وعرؼ الخوالدة

دراؾليـ، نتائج العلاقة بيف الجيد والقدرة  المياـ مف خلاؿ مؤشرات الكفاءة التي تشير إلى أداء  وا 

 بالشكؿ الأفضؿ.  ىداؼالعمؿ بأفضؿ صورة والفعالية التي تشير إلى تحقيؽ الأ

( الأداء بأنو: نوعية وكمية العمؿ التي حققيا الموظؼ 2019) Hermina &Yosepha وعرؼ

 وفقا لمستوى المسؤوليات الممنوحة لو. 

كافة التعريفات أجمعت عمى أف الأداء ىو جيد ونتيجة فيو  أفومف ىنا ترى الباحثة 

إلى أف  ارةالإشالجيد الذي يبذلو العامؿ لتحقيؽ الميمة المطموبة وفقا لما ىو متفؽ عميو، لذا يمكف 

 مصطمح الأداء يمكف قياسو كميا عبر كمية العمؿ المنجز ونوعيا عبر درجة جودة المخرجات. 

بأداء العامميف في كثير مف الدوؿ والمنظمات التي ترى في أداء العامميف  الاىتماـوينبع 

، إلى جانب أف والاجتماعيةوالإدارية  الاقتصاديةمقياس لمتقدـ لما لو مف أثار إيجابية في التنمية 

يا دوف الجيود المبذولة مف قبؿ أىدافأداء المنظمات مرتبط بأداء الأفراد فلا تستطيع تحقيؽ 

 العامميف أصحاب الكفاءة والقدرة عمى الأداء.  

لدى العامؿ  اجتماعيةمادية معنوية  اقتصادية أىداؼإلى جانب أف أداء العامؿ يرتبط ب  

الوظيفي  والاستقرارفز والعلاوات التي يحققيا جراء الأداء الجيد فيو يسعى لتحسيف دخمو عبر الحوا
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نتيجة لبقاء المنظمة واستمراريتيا، كما أنو ينظر إلى الترقيات التي يتـ تميزه بيا دونا عف زملائو 

  .(2018جميدة،  )أبونظرا لأدائو الجيد 

 محددات الأداء

 رة للأداء ووجدت الباحثة أنيا: تعددات المحددات التي وضعيا الباحثيف في عمـ الإدا

والإدراؾ  والقدرةوالتي ليا علاقة بالمنظمة ويمكف السيطرة عمييا ومنيا الجيد  محددات داخمية: .1

 . (2018بوزرقاطة، )والقدرة الجيد  الإدراؾحيث يترجـ 

ت علاقة لممنظمة فييا ولا يمكف ليا السيطرة عمييا ومنيا متطمبا وىي التي لا محددات خارجية: .2

العمؿ والأدوات والطرؽ والأساليب المستخدمة إلى جانب البيئة التنظيمية، والبيئة الخارجية 

 (. 2018)بوزرقاطة،  الاقتصاديةكالمنافسة الخارجية إلى جانب التحديات 

 ( أف محددات الأداء ىي: 2017) دراسة الخوالدة أشارتفي حيف 

 ليا العامؿ لأداء ميامو جراء حصولو عمى الحوافز.الجيد: ىي الطاقة الجسدية والعقمية التي يبذ .1

القدرة: الخصائص الشخصية التي يسخرىا العامؿ في سبيؿ أداء المياـ الموكمة إليو حيث لا  .2

 تتغير القدرات خلاؿ فترة قصيرة. 

المياـ: ىو المسار الذي يوجو العامؿ جيوده في العمؿ مف خلالو وتقويـ الأنشطة  إدراؾ .3

 رى العامؿ أنو ميـ لأداء العمؿ.  والسموؾ الذي ي

 أبعاد الأداء

أنو مف خلاؿ ىذا التعريؼ يمكف  نجد ،وفاعميةالعامؿ بواجباتو بكفاءة  قياـ بأداء العامميف يقصد

 الوصوؿ إلى جممة مف الأبعاد التي تمثؿ أبعاد أداء العامميف ومنيا: 

قابمة لمقياس، أي أف النتائج قد تمثؿ مخرجات العمؿ والنتائج القابمة لمعد وال الإنتاجية: .1

 (.2011تكوف كمية وقد تكوف نوعية )الأىدؿ، 
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الميارات الفنية والتقنية الخمفية العممية والعممية المرتبطة بالأداء لمميمة )قموسي،  الإبداع: .2

2020.) 

: حيث تساىـ عممية المشاركة في صنع القرار عمى ترشيد عممية المشاركة في صنع القرار .3

لقرار والتي تساعد في اختيار البدائؿ التي تساىـ في تحقيؽ اليدؼ، فقد تـ جمع اتخاذ ا

 (. 2019كافة الأراء وتقديميا للإدارة عبر الممثميف عف العامميف لدى الإدارة )معمري، 

 ( أف أبعاد الأداء ىي: 45: 2018دراسة بوزرقاطة ) وأشارت

التنظيمية  الإجراءاتعمييا قياس فعالية  جممة مف المعايير التي يتـ بناء: البعد التنظيمي .1

 يا. أىدافالتنظيمية التي تتبعيا المنظمات بغية تحقيؽ  الإجراءات، والتي يقصد بيا المتبعة

: ويشير لمدى تحقيؽ المنظمة رضا العامميف فييا، عمى اختلاؼ الاجتماعيالبعد  .2

داخؿ  الاجتماعيلمناخ با الاىتماـمستوياتيـ حيث يؤثر رضاىـ عمى أدائيـ لذا لابد مف 

 المنظمة. 

 العوامل المؤثرة في الأداء

تعددت أراء الباحثيف في العوامؿ المؤثرة في أداء العامميف منيـ مف صنفيا الى سمبية 

يجابية ، ومنيـ مف صنفيا إلى )العوامؿ العامة، العوامؿ التقنية، العوامؿ الإنسانية(، ورغـ وا 

تتمحور حوؿ المنظمة )البيئة الداخمية لممنظمة والبيئة الخارجية( الاختلافات نجد أف كافة العوامؿ 

والفرد عبر العوامؿ المؤثرة في الأداء الفردي ستقوـ الباحثة بعرض العوامؿ المؤثرة في الأداء وفقا 

 لممعايير الأكثر تداولا وىي: 
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 العوامل المؤثرة في أداء المنظمة. 

  منظمةأولا: عوامل تتعمق بالبيئة الداخمية لم

يقصد بالبيئة الداخمية ىي: الظروؼ الداخمية في المنظمة والتي تؤثر عمى سموؾ العامميف 

( 63: 2020؛ حماد، 53 :2020ووفقا ؿ )قموسي،  والتي تستطيع المنظمة السيطرة عمييا وىي

 فإف عوامؿ البيئة الداخمية تتمثؿ في: 

وؿ لكمية وجودة وتكمفة المنتجات، العنصر البشري: حيث يعتبر العنصر البشري المحدد الأ .1

حيث يعد العنصر الفعاؿ لأي منظمة ويتأثر العنصر البشري بمجموعة مف العوامؿ منيا 

 التحفيز، التكويف، القيادة. 

الإدارة: حيث يعتمد الأداء عمى أساليب الإدارة التي تؤثر في الأداء تتمثؿ في التخطيط  .2

يث أف أي تقصير في تسخير ىذه الأساليب لصالح الأداء والتنظيـ والتنسيؽ والقيادة والرقابة ح

عمييا يرجح  بالاطلاعستكوف سبب في ضعؼ الإدارة ووفقا لمدراسات التي قامت الباحثة 

 % مف معدلات الأداء يرتبط بأساليب الإدارة.  75الباحثوف أف 

ليا يمكف خمؽ التي مف خلا والمسؤولياتالييكؿ التنظيمي: حيث يتـ مف خلالو توزيع المياـ  .3

التعاوف وتحسيف مستوى الأداء في المنظمة ككؿ فيو يعمؿ عمى تجنب تضارب المصالح بيف 

المنشودة بسيولة وبسرعة  ىداؼالعامميف، تنظيـ العمؿ بسيولة مما يساىـ في تحقيؽ الأ

 وكفاءة أعمى.  

داء، وكذلؾ تشغيميا ذات دور مركزي عمى الأ والمعدات وطرؽالعوامؿ الفنية: وتعد الآلات  .4

صيانة الآلات والمعدات ومدى توافر الطواقـ المتخصصة لصيانتيا وقدرتيا عمى تحديد الخمؿ 

ومعالجتو وتوفير قطع الغيار الضرورية مف المحددات الميمة للأداء لأثرىا عمى حجـ 

 ومستوى الإنتاج. 
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الصحية الجيدة،  بيئة وطبيعة العمؿ: وتتمثؿ بتوفير مكاف مناسب لمعمؿ يضمف شروط الرعاية .5

بأىمية الوظيفة التي يقوـ  تتعمؽالرأسية والأفقية داخؿ المنظمة، عوامؿ  الاجتماعيةالعلاقات 

امؿ و الع احتياجاتبتأديتيا وما تضمنو لمفرد مف فرص النمو والتقدـ الوظيفي، درجة إشباع 

 المادية ممثمة بالراتب والعلاوات والمعنوية عبر التقدير والتكريـ.  

قافة التنظيمية: والتي تشكؿ المنطؽ لكثير مف الأعراؼ الرسمية وغير الرسمية، فالمنظمة الث .6

 قوية. القادرة عمى خمؽ القبوؿ بيف العامميف لدرجة أف تحكـ سموكيـ ىي منظمة ذات ثقافة 

 ة الخارجية. ئثانيا: عوامل تتعمق بالبي

المنظمة لكف المنظمة لا يقصد بالبيئة الخارجية: ىي كؿ المتغيرات التي تؤثر عمى 

 ( فعوامؿ البيئة الخارجية ىي: 2019)الياشمي،  وفقا ؿ تستطيع التأثير فييا ومنيا

، في المنظماتالعوامؿ السياسية مف أكثر العوامؿ التي تؤثر  وتعدالعوامؿ السياسية والقانونية:  .1

تقرىا الدولة كما أف  نيف التياكما ىي العوامؿ القانونية حيث تخضع المنظمة لمجموعة مف القو 

أمواليا تخضع لقوانيف الدولة، مثؿ الضرائب والرسوـ الجمركية والتشريعات البيئية وقوانيف العمؿ 

  وغيرىا.

، الاجتماعيوالثقافية: وتضـ التغيرات الديموغرافية لمسكاف قواعد السموؾ  الاجتماعيةالعوامؿ  .2

لأخلاقية، إلى جانب العوامؿ الثقافية مف مستوى ونمط الحياة ومستواىا والقيـ ا والتقاليدالعادات 

 التعميـ والثقافة والخبرات التي تؤثر في مدى قدرة العامؿ عمى تقديـ أفضؿ أداء.   

: حيث يحكـ عمؿ المنظمة النظاـ الإقتصادي لمدولة مثؿ السياسات المالية الاقتصاديةالعوامؿ  .3

 والنقدية لمدولة. 
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الذي يوفر المعمومات الدقيقة وبسرعة  الإنترنتلتغيرات التقنية مثؿ العوامؿ التكنولوجية: وتشمؿ ا .4

أنيا تقمؿ مف التدخؿ البشري في  إلايوفر الوقت والجيد،  تنعكس إيجابيا عمى الأداء مما

 المعمومات الأمر الذي يساىـ كثير في تحسيف المخرجات وتسريع الأداء.  

يا عمى تمبية احتياجات وتطمعات الزبائف خلاؿ الزبائف: حيث يقاس أداء المنظمة مف خلاؿ قدرت .5

 أقصر فترة زمنية ممكنة وبمواصفات عالية الجودة وتكمفة معقولة. 

البيئة الخاصة بالمنظمة: مجموعة العوامؿ ذات التأثير في حدود تعاملات المنظمة، والتي  .6

عمييا وتضـ السيطرة  يمكف لممنظمةيختمؼ تأثيرىا مف منظمة إلى آخرى إلا أنو بشكؿ عاـ 

  (، المنافسيف، الشركاء الخارجيوفالعوامؿ )المورديفمجموعة مف 

 العوامل المؤثرة في الأداء الفردي 

أما عف العوامؿ المؤثرة في مستويات الأداء الفردي عمما أف ىذه العوامؿ قد تكوف إيجابية 

ما أف تكوف سمبية بحيث  داء )أبو جميدة، تكوف مف ميبطات الأبحيث تعمؿ عمى تحسيف الأداء وا 

 ( ونذكر منيا: 2020حماد، ؛ 2018

 المعرفة بمتطمبات العمؿ، الخبرات التي يممكيا الفرد في ذات المجاؿ.  .1

 مستوى الطاقة الجسدية والعقمية التي يبذليا الفرد في سبيؿ أداء المياـ الموكمة لو.  .2

 داء المياـ. المزايا الشخصية والصفات الفردية التي يممكيا والتي تسيؿ عميو أ .3

 بأداء المياـ ضمف الوقت المحدد.  والالتزاـقدرتو عمى تحمؿ المسؤولية  .4

 الشخصية وقدراتو الفردية.   إمكانياتومع  انسجاموطبيعة العمؿ الموكؿ لمفرد ومدى  .5

 أىمية الدور الذي يقوـ بأدائو.  إدراؾالفرد بأىميتو في المنظمة يسيؿ عميو  اعتقادمدى  .6

 . للأفراددافعية الإنجاز  .7
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 ( أف العوامؿ المؤثرة في الأداء ىي: 2018الزاري )وبف  وترى دراسة بف قسمي

العمؿ فيي  أساليبالعوامؿ الفنية وتشمؿ التقدـ التكنولوجي، المواد الخاـ، الييكؿ التنظيمي،  .1

 والأداء بشكؿ عاـ.  الإنتاجتؤثر في العامميف وفي المنظمة مما يؤثر عمى مستويات 

نسانية تشمؿ المعرفة والخبرة والعمـ الى جانب الميارات والقدرات الفردية لكؿ عامؿ العوامؿ الإ .2

والرغبة في العمؿ والتي تحددىا الجوانب المالية والمادية التي تمبي حاجات ورغبات كؿ عامؿ 

 منفرد.

( أشار الباحثوف إلى أف 2014) Diamantidis & Chatzoglou وفي دراسة قاـ بيا  

بجيد العامميف يوجياف العامؿ نحو التمييز في  المكافآت والاعتراؼمؤثرة في الأداء ىي العوامؿ ال

فإذا تمتع العامموف ، العامميف فرضا الزبائف مف رضا العامميف، الدافع إرضاءإنتاجو، السعي نحو 

 مف الجيد. دابالتحفيز فسيبذلوف مزي

سواء كانت افة العوامؿ المحيطة وبالتالي ترى الباحثة أف الأداء ىو جيد بشري يتأثر بك

تتعمؽ ببيئة المنظمة أو العامميف، الإدارة، ظروؼ العمؿ، لذا يمكف التأكيد عمى أف العوامؿ المؤثرة 

 بالأداء كثيرة لا يمكف حصرىا باتجاه واحد أو جانب معيف. 

 أىمية تقييم الأداء

تنمية أداء العامميف وتستمد تكمف أىمية تقييـ الأداء في أنيا أحد أىـ الأبعاد الأساسية ل

والتي أشار الييا بف قسمي وبف الزاري  عممية تقييـ الأداء أىميتيا مف الآثار التي تترتب عمييا

 ( وىي:2018)

أساسا جوىريا في عمميات التطوير الإداري حيث يقدـ رؤيا واضحة تعتبر عممية تقييـ الأداء  .1

 ميؽ واتباع سياسات تطويرية خاصة.للإدارة عف الجوانب التي تحتاج إلى البحث الع

 تساعد في تحديد نقاط القوة والضعؼ وانعكاساتيا عمى أداء العامميف إيجابا أو سمبا.  .2
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 تزويد الإدارة بتقارير واقعية صحيحة لتسييؿ عممية اتخاذ القرارات الإدارية.  .3

العامميف اتجاه  خفض معدلات الدوراف الوظيفي، ورفع مستويات الولاء والانتماء التنظيمي لدى .4

 المنظمة لعممو بأف ىناؾ مف يقوـ بتقييـ أدائو وتقديره ماديا ومعنويا تبعا لذلؾ.  

خمؽ جو مف التفاىـ والألفة بيف العامميف والإدارة عندما يشعروف بأف جيودىـ ىي محؿ تقدير  .5

 مف قبؿ الإدارة.  واحتراـ

إلغاء ميمة الإشراؼ والرقابة إنما يتـ  تخفيض معدلات الرقابة والإشراؼ فتقييـ الأداء لا يعني .6

 العامميف وكفاءتيـ.  إنجازاتبيا لغاية تسجيؿ ملاحظات المشرفيف حوؿ  الاستمرار

مكانياتيـ الفكرية وتعزيز قدراتيـ  وتنميةالمدريف والمشرفيف لتطوير  تشجيع .7 الإبداعية مياراتيـ وا 

 العامميف بطريقة موضوعية.  لتقييـ

 .لدفينة والغير مستغمو لدى العامميف في مختمؼ المستويات الإداريةالكشؼ عف الطاقات ا .8

ومف ىنا ترى الباحثة أف أىمية عممية تقييـ الأداء ميمة لكافة المستويات الإدارية في   

المنظمة فمتحديد مستوى أداء العامميف يتوجب عمى المنظمة اتباع خطوات معينة لتقييـ أدائيـ 

يا يجب عمييا تقييـ أدائيا وأداء العامميف فييا لذا أىدافططيا وتوسيع ولتستطيع الإدارة تطوير خ

لذلؾ وسيمة لتحسيف وسائؿ الاتصاؿ  إضافةتؤكد الباحثة عمى أىمية العممية لكلا الطرفيف فيي 

 بيف المستويات الإدارية كافة. 

 

 في فمسطين الأدويةقطاع صناعة  3.1.2

 النشأة والتطور

ـ عندما واجو الفمسطينيوف أزمة كبيرة في استيراد 1967لمعاـ  الأدويةقطاع  نشأةتعود 

البدء بتأسيس شركات إنتاج محمية، حيث بداء الإنتاج الفعمي عاـ  دفع نحوالأمر الذي  الأدوية



35 

ـ بمصانع صغيرة بدائية قميمة التكنولوجيا والميارة وكانت تمؾ المصانع وكالات لمصانع 1969

في  الأدويةي حنا الأعرج صاحب المبادرة الأولى في مجاؿ تصنيع كاف الصيدلأجنبية عالمية، و 

فمسطيف، حيث قاـ بتأسيس مصنع الكيماوي الأردني قبؿ الاحتلاؿ والذي أصبح يعرؼ فيما بعد 

 (.4/4/2022 لمصناعات الدوائية. )وكالة وفا، بشركة بيت جالا

 صناعة نظراالإلا أف السبعينات مف القرف العشريف شيدت بداية تطور ممحوظ في ىذه 

لتزايد الطمب عمى المنتجات المحمية وارتفاع المردود المالي ليذه الصناعة، كما أف سيولة الدخوؿ 

ـ عدد 1983وتسجيميا حيث وصؿ عاـ  الأدويةليذا القطاع في تمؾ الفترة مف حيث ترخيص 

 .(2016صنؼ )عمرو،  800ـ 1995عاـ صنفا في حيف بمغت  691الأصناؼ المسجمة ؿ 

عاـ  بدأتللإدارة المدنية الإسرائيمية  الصحية التابعةالسمطات  أفإلى  الإشارةيمكف 

وكذلؾ مختبر جامعة  الإسرائيميةـ بإجراء فحوصات مخبرية مف خلاؿ معيد المواصفات 1982

صنؼ، وبعد نشوء السمطة  115حيث تـ رفض ما يزيد عف  الأدويةبيرزيت لضبط عممية ترخيص 

عاـ المسجمة  الأدويةالمحمية حيث بمغ عدد  الأدويةالقطاع عبر تسجيؿ  الوطنية بدء تنظيـ ىذا

 . (2013( صنؼ. )الآغا، 765ـ )1999

مع عناصر آخرى  الأدويةويتركز نشاط كافة الشركات المحمية بشكؿ أساسي في مزح  

والشرؽ وتعبئتيا فكافة المواد الخاـ مستوردة مف السوؽ الدولية خاصة أوروبا والولايات المتحدة 

 يتسببمتعددة ما  إنتاجالمصنعوف المحميوف منتجات متشابو ويممكوف خطوط  وينتجالأقصى، 

 .(2020بمنافسو شديدة بينيـ )أبو خالد، 
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 وينقسـ السوؽ المحمي للأدوية إلى:  

ىي في السوؽ المحمي ضمف أربعة قطاعات  الأدويةتغطية الطمب المحمي: ويتـ توزيع  .1

ليات ومستشفيات ومراكز صحية، القطاع الحكومي، الأونروا، الخاص مف صيد )القطاع

 والخيرية(. الأىميةالمؤسسات 

زة نوعية ممثمة في قف الأخيرةالتصدير إلى الخارج: حيث حققت الصناعات الدوائية في الفترات  .2

 .المحافظات الشماليةىذا المجاؿ سنتطرؽ ليا في بحر عرضنا لمشركات المصنعة في 

ت الفمسطينية إلى التوسع في الخارج مف خلاؿ توقيع اتفاقيات شراكة وقد سعت الشركا

 الأدوية، والقدس لصناعة الأدويةبترا فارـ التابع لشركة بيرزيت  ليا: مصنعوبناء مصانع تابعة 

 " القدس لممستحضرات الطبية " فيكما انضمت شركةالتابع لشركة القدس لممستحضرات الطبية، 

في اتفاقية شراكة مع  الكيماوية دخمتدف"، وشركة بيت جالا لمصناعات نير الأر  " شركة علاقة

مجموعة "سختياف" الناشطة في صناعة الدواء في الأردف والسعودية، إضافة إلى المصنع التابع 

غروننثاؿ الألمانية. )وكالة وفا،  الشييرة لشركة الأدويةلدار الشفاء في مالطا كما أنيا تصنع إحدى 

4/4/2022 .) 

 استطاعتعمى الرغـ مف عدـ تمقي الصناعة الدوائية الفمسطينية الرعاية الكافية، فقد و 

، وىي الأدوية% مف حاجة المجتمع الفمسطيني مف 64منفردة وبجيود ذاتية تغطية ما يزيد عمى 

مف أعمى النسب عمى المستوى الإقميمي، حيث استطاع قطاع الصناعات الدوائية الفمسطيني نيؿ 

الفمسطيني مف مجتمع وأطباء وصيادلة نظرا لجودة وفاعمية ومأمونية أصنافيا الدوائية،  ثقة السوؽ

فقد استطاعت ىذه الصناعة بناء عناصر قوتيا مف خلاؿ تركيزىا عمى تخزيف المواد لسد حاجات 

 .(2019ارجيمة،  أبوفترة طويمة )
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 المحافظات الشماليةشركات الأدوية البشرية في 

وىي )شركة بيرزيت  اللهفي محافظة راـ  الأدويةنع التابعة لشركات تتركز معظـ المصا

والكيماويات ومواد التجميؿ، وشركة القدس  الأدويةللأدوية، وشركة دار الشفاء لصناعة 

في مدينة بيت جالا، شركة  الأدويةلممستحضرات الطبية(، بينما يتواجد مصنع بيت جالا لصناعة 

نابمس. كما يوجد مصنع وحيد في قطاع غزة وىو تابع لشركة في مدينة  الأدويةسما لصناعة 

 )انظر ممحؽ ث( ومستحضرات التجميؿ ميغا فارـ الأدويةمعامؿ الشرؽ الأوسط لصناعة 

 

 الدراسات السابقة  2.2

قسمت الباحثة الدراسات السابقة إلى دراسات ذات صمة بالتدريب واستراتيجيات التدريب 

عامميف وذلؾ في محوريف لتسييؿ الاطلاع عمييا ومقارنة النتائج ودراسات ذات صمة بأداء ال

 لمقارئ.

 دراسات سابقة ذات صمة بالتدريب واستراتيجيات التدريبأولا: 

راسة ميدانية في د "ثر استراتيجية التدريب في الأداء الوظيفي أ :( بعنوان2020)النيصافي دراسة 

 قطاع المؤسسة العامة لمنفط في سورية". 

الدراسة لمتعرؼ إلى عمى أثر استراتيجية التدريب في الأداء الوظيفي مف وجية نظر الإدارة  ىدفت

الدراسة المنيج الوصفي  في إعدادالعميا والوسطى في المؤسسة العامة لمنفط، واستخدـ الباحث 

في الإدارات  اً موظف( 150ف )بانة وتوزيعيا عمى عينة مكونة مالتحميمي حيث قاـ بتصميـ است

وتوصمت الدراسة لجممة مف النتائج أىميا اف إىتماـ الشركات المبحوثة بتطبيؽ مراحؿ  لمبحوثة،ا

استراتيجية التدريب متوسط ومستوى الاداء الوظيفي متوسط ويرتبط كلا المتغيراف بعلاقة ارتباطية 

  .موجبة قوية
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ووعي ير عمى معرفة أثر استراتيجيات التدريب والتطو "بعنواف ( 2020)آدم دراسة محمد دين، و 

دراسة ) 9001:2015العامميف بإدارة الجودة وتحسيف أداءىـ وفؽ متطمبات نظاـ إدارة الجودة آيزو 

 الاسلامي(".  بنؾ فيصؿحالة 

والتي ىدفت لتقييـ أثر استراتيجيات التدريب والتطوير عمى معرفة ووعي العامميف بادارة  بنؾ  

مة ادارة الجودة الايزو، واستخدـ الباحثاف في اعداد فيصؿ وتحسيف ادائيـ وفؽ متطمبات انظ

الدراسة الدراسة المنيج الوصفي التحميمي حيث قاما بتصميـ استبانة خاصة ليذه الغاية ؿ في بنؾ 

( فردا ىـ 256( عاملا في البنؾ  وفقا لطريقة العينة العشوائية البسيطة مف اصؿ ) 50فيصؿ )

تائج  التي توصمت الييا الدراسة تشير اف ىناؾ تطبيؽ متميز كامؿ مجتمع الدراسة، كانت اىـ الن

  .لاستراتيجيات  التعويض والمكافآت الأمر الذي أدى الى رفع اداء العامميف وتحسيف بيئة العمؿ

أثر التدريب في أداء العامميف دراسة حالة قسـ الدعاية الطبية في "بعنواف: ( 2020)خزاما دراسة 

  ات الدوائية".شركة يونيفارما لمصناع

ىدفت الدراسة إلى  وصؼ واقع التدريب وواقع أداء مندوبي الدعاية الطبية بشركة يونيفارما،   

والتعرؼ عمى أثر التدريب بأبعاده إضافة إلى التعرؼ عمى أبعاد التدريب لمندوبي الدعاية الطبية 

تغيرات الديموغرافية، استخدمت لغاية بياف مدى اختلاؼ أبعاد التدريب، وأداء المندوبيف باختلاؼ الم

الباحثة الاسموب الاستنتاجي أي تحويؿ العلاقة بيف التدريب و الأداء إلى فرضيات محددة قابمة 

مميف قسـ ( فردا مف العا109للاختبار وتـ استخداـ المنيج الكمي بتصميـ استمارة وتوزيعيا عمى )

  .ميـ في فترة التجربة في الشركة موظفا حيث تـ استبعاد مف( 120)الدعاية البالغ عددىـ 

العامميف بعنواف: أثر إستراتيجيػات التدريب والتطوير عمى أداء ( 2020)السر دراسة تاج 

السوداف خلاؿ الفترة مف  -ىيئة الطرؽ والجسور ومصارؼ المياه ولاية الخرطوـ  عمى )بالتطبيؽ

2015-2019 .) 
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لتدريب والتطوير عمى أداء العامميف )بالتطبيؽ عمي أثر إستراتيجيػات ا ىدفت الدراسة إلى دراسة 

، )ـ2019-2015ىيئة الطرؽ والجسور ومصارؼ المياه ولاية الخرطوـ /السوداف خلاؿ الفترة مف 

واستخدـ الباحث في سبيؿ ذلؾ المنيج الوصفي التحميمي حيث قاـ بتصميـ استبانة وتوزيعيا عمى 

ييئة الجسور تـ اختيارىـ بطريقة عشوائية مف مجتمع ( فردا مف العامميف ب235عينة مكونة مف )

الدراسة المكوف مف كافة العامميف في الييئة، وتوصمت الدراسة إلى جممة مف النتائج كاف منيا تحدد 

الييئة احتياجاتيا مف التدريب وفقا لممستويات، تنجز إدارة التدريب بالييئة ما يسند إلييا مف أعماؿ 

إدارة التدريب تستطيع تطوير الأفكار القديمة في الييئة لاستخداميا بشكؿ بأسموب متجدد ومتطور، 

 مختمؼ. 

تطبيقية عمى  العامميف "دراسة: أثر إستراتيجية التدريب عمى اداء ( بعنوان2019)سعيد دراسة 

  ."عينة مف شركات البتروؿ بالخرطوـ

العامميف وذلؾ نظرا لعدـ توافر والتي ىدفت الى التعرؼ عمى اثر استراتيجية التدريب عمى اداء  

الكوادر المؤىمة والمدربة واستخدمت الباحثة في اعداد الدراسة المنيج الوصفي التحميمي حيث قامت 

بتصميـ استبانة وتوزيعيا وتكوف مجتمع الدراسة مف العامميف في شركات البتروؿ ومف خلاؿ العينة 

استبانة صالحة لمدراسة  (190ـ استرداد )ت ،فردا( 210) لحصصية غير الاحتمالية وتكونت مفا

% مف اداء الموارد البشرية، كما 41والتحميؿ، واشارت النتائج الى اف استراتيجية التدريب تساىـ 

أشارت إلى أف الإدارة العميا لشركات البتروؿ في السوداف عمى قناعة تامة بتبني افكار ايجابية 

 .لإستراتيجيات التدريب

اختبار أثر استخداـ استراتيجيات التدريب الحديثة عمى  بعنواف:( 2019) وأحمددراسة حامد، 

تحسيف أداء العامميف في الشركات المساىمة الصناعية السودانية، بالتطبيؽ عمى شركة سكر 

 كنانة".
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والتي ىدفت الى اختبار أثر استخداـ استراتيجيات التدريب الحديثة عمى تحسيف أداء العامميف في  

لمساىمة الصناعية السودانية، بالتطبيؽ عمى شركة سكر كنانة، تـ اعداد الدراسة وفقا الشركات ا

لأكثر مف منيج فمف خلاؿ المنيج الاستباطي صممت الفرضيات والمنيج التاريخي للاطلاع عمى 

التقارير، المنيج التحميمي لتحميؿ البيانات حيث قامالباحثاف في ضوء لسعي للاجابة عف اسئمة 

فردا، وكانت اىـ النتائج تشير اف استخداـ الطرؽ ( 73)بتصميـ استبانة وتوزيعيا عمى  سةالدرا

الحديثة في التدريب عمى يساىـ في تحسيف الكفاءة الانتاجية، إلى جانب أف إستخداـ التكنولوجيا 

 في عممية التدريب يساىـ في تحسيف مستوي أداء العامميف، وكانت النتيجة الأىـ أف اىداؼ برامج

  .التدريب تتماشى مع أىداؼ الشركة

دراسة "بعنواف: أثر تطبيؽ إستراتيجية التدريب عمى أداء الموارد البشرية ( 2018دراسة القرالة )

  تطبيقية: دائرة الأرصاد الجوية الأردنية".

حيث ىدفت الدراسة لمتعرؼ عمى أثر تطبيؽ إستراتيجية التدريب عمى أداء الموارد البشرية في  

ة الأرصاد الجوية الأردنية، وبياف مدى إمكانية تطبيؽ إستراتيجية التدريب فييا، استخدـ الباحث دائر 

عامؿ  (54)في اعداد الدراسة المنيج الوصفي التحميمي حيث قاـ بتصميـ استمارة وتوزيعيا عمى 

تيجية في دائرة الارصاد الجوية، كانت اىـ النتائج وجود أثر ذو دلالة إحصائية لتطبيؽ إسترا

الدائرة تطبؽ إستراتيجية التدريب بأبعادىا اء الموارد البشرية في الدائرة، التدريب بأبعادىا عمى أد

  .)دعـ والتزاـ الإدارة العميا، تنوع البرامج التدريبية، مراحؿ العممية التدريبية( وكانت بمستوى متوسط

لعامميف دراسة حالة المؤسسة بعنواف: أثر التدريب عمى أداء ا( 2017)بمقاسم ونذار دراسة 

 الوطنية لمتنقيب". 

 ENAFORىدفت الدراسة لمعرفة أثر التدريب عمى أداء العامميف وقد اختارت الباحثتاف مؤسسة 

مجتمعا لمدراسة، استخدمت الباحثتاف المنيج الوصفي التحميمي في اعداد الدراسة حيث قامتا 
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فردا الى جانب المقابلات ( 52)ختارة مكونة مف عينة عشوائية م بتصميـ استبانة وتوزيعيا عمى

الشخصية بنوعييا الحره والمنظمة والتي تـ اجرائيا مع أصحاب الاختصاص، وكانت اىـ النتائج 

التي توصمت الييا الباحثتاف أف التدريب يعمؿ عمى تحسيف أداء الأفراد مف خلاؿ تنمية المعارؼ 

 .وتطوير الميارات وحسف استغلاؿ لمطاقات

دور استراتيجية التنمية والتدريب في إدارة الأزمات  ( بعنوان:2017راسة صويص وعابدين )د

 بشركة توزيع الكيرباء في قطاع غزة )دراسة ميدانية(. 

ىدفت الدراسة لمبحث في استراتيجية التدريب والتنمية المتبعة في شركة توزيع الكيرباء في قطاع 

الوصفي التحميمي حيث قاـ الباحثاف بتصميـ استبانة وتوزيعيا غزة، تـ إعداد الدراسة وفقا لممنيج 

فردا تـ اختيارىـ بطريقة عشوائية، وتوصمت الدراسة إلى جممة مف ( 283)عمى عينة مكونة مف

النتائج اىميا حصمت استراتيجية التدريب عمى مستوى متوسط وكذلؾ وجود علاقة  دالة احصائيا 

  .مية والتدريب وواقع إدارة الأزماتبيف مستوى تطبيؽ استراتيجية التن

 أداء عمى والاتصالات المعمومات وتكنولوجيا التدريب أثر ( بعنوان:2013)نجيب دراسة 

 عماف. في الأدوية صناعة شركات عمى ميدانية دراسة: العامميف

 سةدرا: العامميف أداء عمى والاتصالات المعمومات وتكنولوجيا التدريب أثر قياسىدفت الدراسة ل

، واستخدـ الباحث في إعداد الدراسة المنيج عماف في الأدوية صناعة شركات عمى ميدانية

( 120الوصفي التحميمي حيث قاـ بتصميـ استبانة وتوزيعيا عمى عينة طبقية عشوائية مكونة مف )

وجيا التدريب ىو الأكثر أىمية في أداء العامميف تميو تكنول إلى أففردا، وكانت أىـ النتائج تشير 

 المعمومات والاتصالات وكؿ ذلؾ بصورة إيجابية ومباشرة ترتد عمى أداء العامميف. 
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 Study the impact ofبعنواف:  (Abdelwahed & Mufti, 2023)ومفتي دراسة عبد الواحد 

the training strategy on organizational performance indicators: Survey on 

Syrian pharmaceutical companies 

 في الأدوية تصنيع شركات وضعتيا التي التدريب استراتيجية تأثيردرجة ىدفت الدراسة لمبحث في 

التنظيمي، استخدـ الباحثاف في إعداد الدراسة المنيج الوصفي  الأداء تقييـ مؤشرات عمى سوريا

ية باستخداـ ( شركة تعمؿ في قطاع الأدو 80)التحميمي حي قاما بتصميـ استبانة وتوزيعيا عمى 

طريقة الحصر الشامؿ، وكانت أىـ نتائج الدراسة تشير إلى ىناؾ أثر معنوي لاستراتيجية التدريب 

 عىؿ مؤشرات تقييـ الأداء التنظيمي في شركات تصنيع الأدوية السورية. 

 Effects" ( بعنوان:Alshawabkeh & Alsawalhah, 2019)والصوالحي الشوابكة دراسة 

of Training Strategies on Employees Performance: A practical Study in 

Amman's Municipality 
ىدفت الدراسة لمبحث في أثر استراتيجية التدريب عمى أداء الموظفيف وفقا لوجية نظر العامميف في 

 أمانة بمدية عماف، واستخدـ الباحثاف في اعداد الدراسة المنيج الوصفي التحميمي حيث قاما بتصميـ

ستبانة ( 201واسترد الباحث ) اً،فرد (250)مف استبانة وتوزيعيا عمى عينة عشوائية مكونة 

لاستراتيجية التدريب تأثير  أىميا أفصالحة لمدراسة والتحميؿ، وتوصمت الدراسة لجممة مف النتائج 

اء ذلؾ اداستراتيجية التدريب بمستوى متوسط وك أف تنفيذإحصائي عمى اداء العامميف في حيف 

 العامميف بمستوى متوسط. 
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 THE IMPACT OF:بعنوان (Karim & Others, 2019) وآخرونكارم دراسة 

TRAINING AND DEVELOPMENT ON EMPLOYEES’ 

PERFORMANCE: AN ANALYSIS OF QUANTITATIVE DATA ." 

ظفيف، والتي ىدؼ الباحثوف مف خلاليا لمتعرؼ معرفة تأثير التدريب والتطوير عمى أداء المو  

اسئمة، اكد الباحثوف مف خلاؿ  10( فردا تـ توزيع استبانة مكونة مف 30استيدفت الدراسة )

الدراسة أف التدريب يحسف الميارات والمعرفة والقدرات ويساعد عمى خمؽ الرضا الوظيفي لمموظفيف 

 الامر الذي يساىـ في تحسيف الاداء وبالتالي الوصوؿ الى درجة افضؿ مف رضى العملاء،

 الموظفيف كلا حسب حاجتو.  ديناميكي لكافة الزامي وبشكؿاوصت بضرورة اف يكوف التدريب 

 The Impact of Training( بعنواف: el,at, 2017Alshraideh,)وآخروف دراسة الشريدة 

Strategy on Organizational Loyalty via the Mediating Variables of 

Organizational Satisfaction and Organizational Performance: An Empirical 

Study on Jordanian Agricultural Credit Corporation Staff 

ىدفت الدراسة لمبحث في تأثير استراتيجية التدريب عمى ولاء الموظفيف مف خلاؿ التحقؽ مف دور 

في التحميمي حيث الرضا الوظيفي كنغير وسيط، استخدـ الباحثوف في إعداد الدراسة المنيج الوص

وتوصمت الدراسة إلى أف ىناؾ ( فردا، 469تـ تصميـ استبانة وتوزيعيا عمى عينة مكونة مف )

تأثير مباشر لاستراتيجية التدريب عمى الولاء والرضا والأداء، في حيف لاتوجد علاقة بيف 

 استراتيجية التدريب والولاء التنظيمي مف خلاؿ الأداء كتغير وسيط. 
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 Impact of trainingبعنواف:  (Mushtaq & Others, 2015)ك وآخرون مشتا راسةد

and development on employees performance and productivity: a case study 

of Pakistan،  

ىدفت الدراسة الى اختبار تأثير التدريب والتطوير عمى أداء وفعالية الموظفيف في مكتب الإدارة 

س ابابا واثيوبيا. وقد عممت الدراسة عمى توظيؼ أسموب بحث كمي مؤسسي لممنطقة الخامسة وادي

عددىـ  التنظيمية بمغخاصة وتوزيعيا عمى وفقا لمعينة العشوائية  تصميـ استبانةمقطعي حيث تـ 

فردا، وقد اشارت النتائج التي توصمت الييا الدراسة اف ىناؾ علاقة ذات دلالة احصائية بيف  (94)

  .يرو أداء وفعالية الموظفيفالتدريب والتطو 

تتشابو الدراسات في المحور الأوؿ مف حيث سعي الباحثيف لدراسة  التعقيب عمى المحور الأول:

جوانب مختمفة تتعمؽ بالتدريب واستراتيجيات التدريب مع اختلاؼ المحتمعات والمتغيرات التابعو، 

ر استراتيجيات التدريب والتطوير ( ىدفت الى تقييـ أث2020، وآدـ فمثلا في دراسة )محمد ديف

عمى معرفة ووعي العامميف بادارة  بنؾ فيصؿ وتحسيف ادائيـ وفؽ متطمبات انظمة ادارة الجودة 

( وصؼ واقع التدريب وواقع أداء مندوبي الدعاية الطبية 2020الايزو، في حيف ىدفت )خزاما، 

نجد اف التدريب قد حضي بأىمية  بشركة يونيفارما، والتعرؼ عمى أثر التدريب بأبعاده، وبذلؾ

محمية وعربيا ودوليا، كما تود الباحثة الاشارة إلى أف المنيج المستخدـ في اعداد الدراسات كاف 

المنيج الوصفي التحميمي والاستبانة أداة لمدراسة، أما عف العينات فقد تنوعت بيف العينة المسحية 

، وقد ( 2020وآدـ ) ائية البسيطة مثؿ محمد ديفوالعينة العشو  (2020) الشاممة مثؿ دراسة خزاما

( التدريب Ali ،2021توصمت كؿ دراسة إلى نتائج تتعمؽ بالمتغيرات التي ترتبط فييا مثؿ دراسة) 

والتطوير والأداء سيمكف إدارة القطاع المصرفي الباكستاني مف فيـ تحديات إنتاجية الموظفيف 

مزيد مف البحوث لتقييـ الحاجات التدريبية بشكؿ  بشكؿ أفضؿ، الى جانب ضرورة اجراء البنوؾ
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التدريب يعمؿ عمى تحسيف أداء فقد توصمت إلى أف   (2017، بمقاسـ ونذاردقيؽ، أما دراسة )

الأفراد مف خلاؿ تنمية المعارؼ وتطوير الميارات وحسف استغلاؿ لمطاقات، وفي ضوء كافة 

( اوصت بضرورة اف Mushtaq،2015)النتائج كانت ىناؾ توصيات تتناسب معيا مثؿ دراسة

 تقوـ الادارة بتقديـ انشطة التدريب والتطوير لمموظفيف ومشاركتيـ في التخطيط لو.

 

 سابقة ذات صمة باداء العاممين في الشركات دراسات 2.2.2

أثر استراتيجيات إدارة الموارد البشرية عمى أداء العامميف في  ( بعنوان:2018دراسة ابو جميدة )

 الاتصالات الميبية"  شركات 

والتي ىدفت لمعرفة أثر استراتيجيات ادارة الموارد البشرية عمى اداء العامميف في شركات 

الاتصالات الميبية، واستخدـ في سبيؿ ذلؾ المنيج الوصفي التحميمي حيث قاـ الباحث بتصميـ 

وائية، وكانت اىـ عاملا تـ اختيارىـ بطريقة عش860عاملا مف اصؿ  346استبانة وتوزيعيا عمى 

النتائج جاءت تشير الى اف الشركات تسعى لاستقطاب وتعييف افضؿ المتوفريف في سوؽ العمؿ 

مف كوادر، الى جانب اىتماميا باتباع استراتيجيات تدريب تطوير لمحصوؿ عمى افضؿ الخبرات 

زىـ بشكؿ ينعكس عمى كما تقوـ باجراء تقييـ دوري لمعامميف لتحديد النقاط الايجابية والسمبية لتحفي

أدائيـ في العمؿ و الوصوؿ الى طموحيـ الشخصي وىذا اثر عمى التزاـ الموظفيف بمتطمبات 

  مؿ والابتعاد عف الظواىر السمبية.الع

بعنواف: أثر ممارسات إدارة الموارد البشرية الحديثة عمى أداء العامميف في ( 2016دراسة كرو )

 المنظمات. 

حث في الممارسات الحديثة لإدارة الموارد البشرية وأثرىا عمى أداء العامميف ىدفت الدراسة الى الب

في شركة جود، واستخدـ الباحث في اعداد الدراسة المنيج الوصفي التحميمي حيث قاـ بتصميـ 
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( فردا مف العامميف في شركة جود 70استبانة خاصة ليذه الغاية وتوزيعيا عمى عينة مكونة مف ) 

ات السورية مجتمع الدراسة وشركة جود كأكبر شركات محافظة اللاذقية، وتوصؿ حيث مثمت الشرك

الباحث مف خلاؿ الدراسة لجممة مف النتائج أىميا أف الأداء الوظيفي لمعامميف يتأثر  بشكؿ كبير 

بممارسات إدارة الموارد البشرية الحديثة وأف الأثر الأكبر لتحميؿ وتصميـ الوظائؼ يمييا مشاركة 

ميف في اتخاذ القرار وتقييـ الأداء، كما أف جميع الممارسات تؤثر بشكؿ ايجابي في أداء العام

  .العامميف فكمما تحسف تطبيؽ ىذه الممارسات يتحسف أداء العامميف

بعنواف: الأجور والمكافآت والمشاركة في صنع القرار ودورىا في تنمية ( 2015)ماضي دراسة 

 . ف في الجامعات الفمسطينيةوتطوير الاداء الوظيفي لمعاممي

والتي ىدؼ الباحث مف خلاليا لمتعرؼ الى اثر الاجوء والمكافآت والمشاركة في صنع القرار  

ودورىا في تنمية وتطوير الاداء الوظيفي لمعامميف في الجامعات وذلؾ مف خلاؿ توظيؼ المنيج 

( فردا حيث تـ 344يعيا عمى )الوصفي التحميمي في اعداد الدراسة حيث قاـ بتصميـ استبانة وتوز 

(، وتوصمت الدراسة لجممة مف النتائج اىميا 3254اختيار عينة طبقية مف مجتمع مكوف مف )

ىناؾ علاقة ذات دلالة احصائية بيف المشاركة في اتخاذ القرار وبيف تنمية وتطوير الاداء 

 الوظيفي. 

ة لإدارة الموارد البشرية وأداء بعنواف: علاقة الممارسات الاستراتيجي( 2012دراسة القاضي )

 . العامميف وأثرىما عمى اداء المنظمات/ دراسة تطبيقية عمى الجامعات الخاصة في الأردف

الممارسات الاستراتيجية لادارة الموارد البشرية عمى  أثروالتي ىدؼ الباحث مف خلاليا لمتعرؼ الى 

لدراسة وفقا لممنيج الوصفي التحميمي حيث اداء الجامعات الخاصة في الأردف، قاـ الباحث باعداد ا

جامعة  14( فردا مف 88)قاـ بتصميـ استبانة خاصة ليذه الغاية وتوزيعيا عمى عينة مكونة مف 
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( جامعة، توصؿ الباحث مف خلاؿ الدراسة لجممة مف 20مف أصؿ مجتمع الدراسة المكوف مف )

 ت الاستراتيجية عمى اداء العامميف. النتائج اىميا أف ىناؾ أثر ذو دلالة إحصائية لممماراسا

 E-HRMجودة انظمة إدارة الموارد البشرية الالكترونية  أثربعنواف: ( 2013دراسة الرواحنة ) 

 . عمى كفاءة اداء العامميف/دراسة تطبيقية في شركة الاتصالات الاردينة اورانج

رية الاكترونية عمى كفاءة اداء جودة انظمة ادارة الموارد البش أثرحيث ىدفت الدراسة لمتعرؼ الى 

العامميف في شركة الاتصالات اورانج، واستخدـ الباحث في اعداد الدراسة المنيج الوصفي التحميمي 

( موظفا، وقد اظيرت النتائج اف 77حيث قاـ بتصميـ استبانة وتوزيعيا عمى عينة مكونة مف )

ءة الاداء واف البنية التحتية لانظمة ادارة جودة انظمة الموارد البشرية ليس ليا تأثير واضح عمى كفا

 الموارد البشرية الالكترونية ىي التي ليا تاثير ايجابي واضح عمى كفاءة اداء العامميف. 

تخطيط الموارد البشرية وتنميتيا عمى اداء العامميف في  أثربعنواف: ( 2008دراسة زيدان )

 ـ. 2007الى  2004الشركات الفمسطينية المساىمة العامة في الفترة 

حيث ىدفت الدراسة لمتعرؼ الى واقع أثر تخطيط الوارد البشرية وتنميتيا في الشركات الفمسطينية 

المساىمة العامة المدرجة في سوؽ فمسطيف للاوراؽ المالية،  كما تيدؼ الى معرفة درجة مساىمة 

دى اختلاؼ وجيات نظر سياسات وأساليب تخطيط الموارد البشرية وتنميتيا في أداء العامميف وم

العامميف حوؿ تاثير تخطيط الموارد البشرية وتنميتيا عمى الاداء، واستخدـ الباجث في اعداد 

الاطروحة المنيج الوصفي التحميمي حيث قاـ الباحث بتصميـ استبانة وتوزيعيا عمى عينة مكونة 

راسة المكوف مف شركة مقرىا في الضفة الغربية مف اصؿ مجتمع الد 28( فردا في 390مف )

( فردا، أما عف اىـ النتائج التي توصؿ الييا الباحث فكانت اف ىناؾ اثر كبير لتخطيط 3111)

 التنبؤ بتوجو أداء العامميف.  الموارد البشرية وتنميتيا عؿ اداء العامميف وىي بذلؾ قادرة عمى
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 Influence of Human Resource Managementبعنواف: Kepha (2015 )دراسة  

Practices on the Performance of Employees in Research Institutes In 

Kenya . 

حيث ىدفت الدراسة الى بياف تأثير ممارسات ادارة الموارد البشرية والمتمثمة في تخطيط الموارد 

البشرية، الاستقطاب والتعييف، التدريب والتطوير عمى أداء موظفي معاىد البحوث الحكومية في 

ا، واستخدـ الباحث في اعداد الدراسة المنيج الوصفي الارتباطي حيث قاـ بتصميـ استبانة كيني

( فردا تـ اختيارىـ بطريقة العينة الطبقية حيث تكوف مجتمع 760وتوزيعيا عمى عينة مكونة مف )

ا، الدراسة مف جميع المعاىد البحثية الحكومية التي تـ تشكيميا بموجب قانوف العموـ والتكنولوجي

وتوصؿ الباحث مف خلاؿ الدراسة لجممة مف النتائج أىميا ىناؾ حاجة لإعتماد ممارسات سميمة 

لمموارد البشرية في مجالات تخطيط القوى العاممة، وتوظيفيا، وتدريبيا،  لوجود علاقة قوية إيجابية 

  .ذات دلالة احصائية  بيف تمؾ الممارسات وبيف اداء العامميف في مراكز البحوث

نجد اف الاىتماـ بأداء العامميف كاف بدرجات متفاوت حيث سعى كؿ  تعقيب عمى المحور الثاني:ال

( 2008باحث مف الدراسات التي تـ عرضيا لدراسة اثر عامؿ أخر في الاداء مثؿ دراسة )زيداف، 

نة، الذي سعى لدراسة اثر تخطيط الموارج البشرية وتنميتيا عمى اداء العامميف أما دراسة )الرواح

( فقد سعى الباحث مف خلاليا الى  دراسة جودة ادارة الموارد البشرية  في حيف نجد أف 2013

( سعى الباحث مف خلاليا لمتعرؼ الى ادارة الموارد البشرية في اداء 2018دراسة )ابو جميدة، 

العينات فقد  العامميف، وقد لجاء الباحثوف لممنيج الوصفي التحميمي والاستبانة أداة لمدراسة، أما عف

( kepha،2015اختار كؿ باحث عينة ممثمة لمجتمع الدراسة تـ اختيارىا وفقا لمحاجة مثؿ دراسة) 

( فقد استخدـ العينة 2013( أما )الرواحنة، 2015لجاء الى العينة الطبقية، وكذلؾ )ماضي، 

ر لمممارسات ( اف ىناؾ أث2012العشوائية، وفيما يتعمؽ بالنتائج فقد توصمت دراسة )القاضي، 
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الاستراتيجية عمى اداء العامميف واوصى في ضوء ذلؾ بضرورة اشتراؾ الإدارييف في استقطاب 

( فقد  توصمت الى اف الأداء الوظيفي لمعامميف 2016واختيار الموظفيف الجدد، أما دراسة )كرو، 

تحميؿ وتصميـ يتأثر بشكؿ كبير بممارسات إدارة الموارد البشرية الحديثة وأف الأثر الأكبر ل

الوظائؼ واوصى في ضوء ذلؾ اتاحة الفرصة لاختيار برامج التدريب وتصميـ برامج تدريب داخمية 

 وخارجية تتناسب مع حاجة المنظمة. 

 

  التعقيب عمى الدراسات السابقة وما سيميز الدراسة الحالية 3.2.2

ؿ الييا استطاعت الباحثة الوصو  السابقة التيمف خلاؿ مراجعة مجموعة مف الأدبيات 

عبر محركات البحث اختارت الباحثة عرض مجموعة مف الدراسات قامت بداية بتوزيعيا بما يخدـ 

 عمى كؿمحاور الدراسة وترتيبيا وفقا لتسمسؿ الزمني لتسييؿ الاطلاع عمييا ومف خلاؿ التعقيب 

  :محور منفردا يمكف الإشارة إلى مجموعة مف النقاط

راسات السابقة في دراسة استراتيجية التدريب وتطبيقيا عمى مجتمع تتشابو الدراسة الحالية مع الد .1

؛ حامد وأحمد، 2020؛ تاج السر، 2020الدراسة الذي تـ اختياره مسبقا مثؿ دراسة )خزاما، 

 (2015؛ ماضي، 2016كرو، ؛ 2019

راسة تتشابو الدراسة الحالية مع الدراسات السابقة باستخداـ المنيج الوصفي التحميمي كمنيج لمد .2

 (2017وعابديف،  صويص؛ 2012؛ القاضي، 2008مثؿ )زيداف، والإستبانة أداة ليا 

كما تتشابو الدراسة الحالية مع الدراسات السابقة في استيداؼ مجتمع شركات الادوية واختيار  .3

 .عينة عشوائية ممثمة مف العامميف فييا
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لمتدريب في شركات  ا، وتناوليتختمؼ الدراسة الحالية عف الدراسات السابقة مف حيث الحداثو .4

كما تختمؼ في الفترة الزمنية لإعداد الدراسة الى جانب اختلاؼ في  (،2020مثؿ )خزاما،  الادوية

 .المتغيرات التابعة التي ستعمؿ الباحثة عمى قياسيا عبر الاستبانة التي سيتـ توزيعيا

بمحاور الدراسة مما يوفر في تجميع الادبيات الخاصة  بدأت ا الدراسةقدمتيالاضافة التي  .5

 .الوقت والجيد عمى غيرىا مف الباحثيف

الدراسة اضافة جديدة بحد ذاتيا لما تضيفو مف أصالة  اكما تعد النتائج والتوصيات التي قدمتي .6

لمبحث العممي ومما قد يدفع الجيات ذات الاختصاص للاستفادة منيا وىي مف الأسباب التي 

قامت بتصميميا لغايةالإجابة  بيا إلى جانب أف الاستبانة الخاصة عف غيرىا مف الدراسات،ميزتيا 

 عف أسئمة الدراسة واختبار فرضياتيا. 
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 الفصل الثالث

 الطريقة والإجراءات

تناوؿ ىذا الفصؿ وصفا لممنيج المتبع ومجتمع وعينة الدراسة، وكذلؾ أداة الدراسة 

المستخدمة، ومدى صدقيا وثباتيا، وينتيي الفصؿ بالمعالجات الإحصائية التي استخدمت في 

 تحميؿ البيانات واستخلاص النتائج، وفيما يمي وصؼ ليذه الإجراءات.

 الدراسة  منيجية 1.3

استخدمت الباحثة المنيج  انطلاقا مف طبيعة الدراسة والمعمومات المراد الحصوؿ عمييا،

الوصفي التحميمي لملائمتو لأغراض الدراسة، وىو المنيج الذي ييتـ بدراسة الظاىرة كما ىي في 

ويحمميا في ضوء العوامؿ المحيطة، ووصفو وصفا دقيقا ويعبر عنو تعبيراً كميّاً وكيفيا، حيث  الواقع

سيعتمد الباحث عمى مصادر المعمومات ذات الصمة بموضوع الدراسة، وتحميميا، وثـ تجميع 

ـ ثالبيانات عف طريؽ الاستبانة، التي سيتـ إعدادىا بناء عمى الإطار النظري والدراسات السابقة، 

يعمؿ عمى توضيح خصائصيا مف ناحية الكيفية، أمَّا مف النّاحية الكمية فإنَّو يصؼ الظاىرة وصفًا 

رقميًّا وذلؾ مف خلاؿ أرقاـ وجداوؿ تكوف ميمتيا الأساسية توضيح مقدار تمؾ الظاىرة أو حتى 

ب ليذه حجميا أو مدى ارتباط ىذه الظاىرة مع غيرىا مف الظواىر كما انو يعد المنيج المناس

الدراسة الاجتماعية ولأف المنيج الوصفي التحميمي يدرس العلاقة بيف المتغيرات )أبو حطب 

 (.104: 2005وصادؽ، 

 مجتمع وعينة الدراسة  2.3

الأقساـ التالية )الإنتاج، الجودة، التسويؽ،  وتكوف مجتمع الدراسة مف كافة العامميف في

 استخدمت ،( فردا650الأدوية والبالغ عددىـ ) شركات ( قيوالآلات الصيانة لخطوط الإنتاج
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أي ما ( فردا 137) وبمغ عدد المستجيبيفأسموب العينة العشوائية في اختيار عينة الدراسة  الباحثة

 % مف مجتمع الدراسة.21نسبتو 

 عينة الدراسة حسب متغيراتيا الديموغرافية (: توزيع1.3) جدول

 %النسبة المئوية العدد المستوى المتغير

 الجنس
 55.5 76 ذكر
 44.5 61 أنثى

 %100 137 المجموع  

 العمر

 13.9 19 سنة 25أقؿ مف 
 35.8 49 سنة 35إلى أقؿ مف 25مف 
 32.1 44 سنة 45إلى أقؿ مف  35مف 
 18.2 25 سنة فأكثر 45

 %100 137 المجموع  

 عدد سنوات الخبرة

 27.7 38 سنوات 5أقؿ مف 
 27.7 38 سنوات 10إلى أقؿ مف  5مف 
 15.3 21 سنة 15إلى أقؿ مف  10مف 
 29.2 40 سنة فأكثر 15

 %100 137 المجموع  

 الإدارة/القسم

 31.4 43 الإنتاج
 32.1 44 الجودة
 27.7 38 التسويؽ

الصيانة لخطوط الإنتاج 
 والآلات

12 8.8 

 %100 137 المجموع  

عدد الدورات 
 التدريبية

 43.8 60 دورات فأقؿ 5
 32.8 45 دورة 15 -6

 23.4 32 دورة فأكثر 16
 %100 137 المجموع
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% 44.5% مف عينة الدراسة ذكور، بينما 55.5( أف ما نسبتو 1.3تضح مف جدوؿ )ي

% 35.8سنة,  25% مف عينة الدراسة أعمارىـ أقؿ مف 13.9إناث، ويتضح مف أف ما نسبتو 

 45إلى أقؿ مف  35% تتراوح أعمارىـ مف 32.1نة, س 35إلى أقؿ مف 25تتراوح أعمارىـ مف 

% مف 27.7سنة فأكثر، كما يتضح مف الجدوؿ  أف ما نسبتو  45% أعمارىـ 18.2سنة, بينما 

سنوات لكؿ منيما،  10إلى أقؿ مف  5سنوات ومف  5 عينة الدراسة سنوات خبرتيـ أقؿ مف

 15% سنوات خبرتيـ 29.2نما سنة, بي 15إلى أقؿ مف  10% تتراوح سنوات خبرتيـ مف 15.3

% 32.1، الإنتاج% مف عينة الدراسة يعمموف في قسـ 31.4يتضح أف ما نسبتو ، و سنة فأكثر

% يعمموف في قسـ الصيانة 8.8% يعمموف في قسـ التسويؽ، بينما 27.7يعمموف في قسـ الجودة, 

 5ة حصوؿ عمى % مف عينة الدراس43.8يتضح أف ما نسبتو ، وأيضا لخطوط الإنتاج والآلات

 16% حصموا عمى 23.4دورة، بينما  15الى  6% حصموا عمى دورات مف 32.8دورات فأقؿ، 

 دورة فأكثر. 

 أدوات الدراسة وخصائصيا  3.3

أثر استراتيجية عمى " قامت الباحثة باستخدـ الاستبانة كأداة لجمع بيانات الداسة والتعرؼ 

" حيث تتكوف لفمسطينية في المحافظات الشمالية"داء العاممين في شركات الأدوية اأالتدريب عمى 

 مف ثلاث أقساـ رئيسة ىي:

الجنس، العمر، عدد سنوات لممستجيبيف )المعمومات الشخصية وىو عبارة عف القسم الأول: 

 .الخبرة، الإدارة/ القسـ، عدد الدورات التدريبية التي تـ الحصوؿ عمييا خلاؿ فترة العمؿ(

وذلؾ لغاية  ، ويتكوف مف خمس مجالاتاستراتيجية التدريبعف  وىو عبارة القسم الثاني:

تحقيؽ اليدؼ المرجو مف الدراسة الحالية، وبعد اطلاع الباحثة عمى جممة مف الدراسات السابقة 
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وعمى مقاييس ذات صمة باستراتيجيات التدريب المقدمة لمعامميف المستخدمة في بعض الدراسات 

 ( 2020( و )النيصافي، 2012راني، ( و)الزى2011ومنيا: )اليماني، 

 .( فقرات10ويتكوف مف ) تحميل الخطة التدريبية، المجال الأول:

 ( فقرات.5، ويتكوف مف )صياغة الخطة التدريبية المجال الثاني:

 ( فقرات.6، ويتكوف مف )تنفيذ الخطة التدريبية المجال الثالث:

 ( فقرات.5ويتكوف مف )، ريبتبني التكنولوجيا الحديثة في التد المجال الرابع:

 ( فقرات.5ويتكوف مف )، التقييم المجال الخامس:

، ويتكوف مف ثلاث مجالات وذلؾ لغاية تحقيؽ أداء العاممينوىو عبارة عف  القسم الثالث:

اليدؼ المرجو مف الدراسة الحالية، وبعد اطلاع الباحثة عمى جممة مف الدراسات السابقة وعمى 

( 2011مية أداء العامميف المستخدمة في بعض الدراسات ومنيا: )الأىدؿ، مقاييس ذات صمة بتن

 ( 2020و)قموسي، 

 .( فقرات6ويتكوف مف )، إنتاجية المتدربالمجال الأول: 

 ( فقرات.5، ويتكوف مف )إبداع المتدرب المجال الثاني:

 ( فقرات.5، ويتكوف مف )المشاركة في صنع القرار المجال الثالث:

اس ليكرت الخماسي حيث قابؿ كؿ فقرة مف فقرات الاستبانة قائمة تحمؿ استخدمت مقي

)أوافؽ بشدة، أوافؽ، محايد، أعارض، أعارض بشدة(، وقد أعطيت كؿ عبارة مف العبارات السابقة 

( درجات، 4( درجات، أوافؽ )5درجات لتتـ معالجتيا إحصائياً عمى النحو الآتي: أوافؽ بشدة )

( درجة واحدة. بحيث احتوى المقياس 1( درجتاف، أعارض بشدة )2ض )( درجات، أعار 3محايد )

 عمى خمسة مستويات وىي عمى النحو الآتي:
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 مفتاح تصحيح فقرات أداة الدراسة حسب مقياس ليكرت الخماسي (:2.3) جدول

 أعارض بشدة أعارض محايد أوافق أوافق بشدة الاستجابة

 1 2 3 4 5 التقدير

 

 (27: 2017أبو ظبي، -المحك المعتمد في الدراسة )مركز الإحصاء

 درجات بيف المدى حساب خلاؿ الخماسي مف مقياس ليكرت في الخلايا طوؿ تحديد تـ

أي  الخمية طوؿ عمى لمحصوؿ المقياس في أكبر قيمة عمى تقسيمو ثـ ( ومف4=1-5) المقياس

 واحد وىي المقياس بداية) المقياس في قيمة قؿأ( وبعد ذلؾ تـ إضافة ىذه القيمة إلى 0.80=4/5)

 في موضح ىو كما الخلايا طوؿ أصبح وىكذا الخمية، ليذه الأعمى الحد لتحديد وذلؾ) صحيح

 :التالي الجدوؿ

 يوضح المحك المعتمد في الدراسة: (3.3جدول )

 درجة الموافقة الوزن النسبي  المتوسط الحسابي

 جدا منخفضة 20% -36%مف  1 – 1.80مف 

 منخفضة 36% - 52%أكبر مف  1.80 - 2.60 أكبر مف 

 متوسطة % 52%- 68أكبر مف  2.60 – 3.40أكبر مف 

 عالية 68%- 84%أكبر مف  3.40 – 4.20أكبر مف 

 عالية جدا 84 %-100% أكبر مف  5 -  4.20أكبر مف 

 عمى ترتيباعتمدت الباحثة  الاستجابة، مستوى عمى والحكـ الدراسة نتائج ولتفسير

حددت  وقد مجاؿ، كؿ في الفقرات ومستوى للاستبياف المجالات مستوى عمى الحسابية المتوسطات

 لمدراسة.  المعتمد المحؾ حسب الموافقة درجة الباحثة
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 صدق الأدوات وثباتيا 4.3

 لمتحقؽ مف صدؽ مقاييس الدراسة، اتبعت الِإجراءات الآتية:

صدق المحكمين: 1.4.3  

مف ذوي مف المحكميف  (7)انة عمى مجموعة مف المحكميف تألفت مف تـ عرض الإستب

( يبيف أسماء أعضاء أوالممحؽ رقـ )الخبرة والمشيود ليـ بالخبرة والعمـ مف الجامعات الفمسطينية، 

لجنة التحكيـ، وفي ضوء أراء المحكميف تـ تعديؿ بعض فقرات الإستبانة مف حيث الحذؼ أو 

 الإستبانة في صورتيا النيائية، ممحؽ )ب(. الإضافة والتعديؿ، لتستقر

 المقياس: صدق 2.4.3

 Internal Validityالاتساق الداخمي 

يقصد بصدؽ الاتساؽ الداخمي مدى اتساؽ كؿ فقرة مف فقرات الإستبانة مع المجاؿ الذي 

حساب  تنتمي إلية ىذه الفقرة، وقد قامت الباحثة بحساب الاتساؽ الداخمي للاستبانة وذلؾ مف خلاؿ

 .معاملات الارتباط بيف كؿ فقرة مف فقرات مجالات الإستبانة والدرجة الكمية لممجاؿ نفسو

 مجال "تحميل الخطة التدريبية" -الاتساق الداخمي  (: نتائج4.3) جدول

 
 الفقرة

 معامل بيرسون
القيمة الاحتمالية 

(Sig.) 

1.  
ياجات يتـ إعداد الخطة التدريبية لمتدريب بناء عمى دراسة الاحت

 التدريبية.
.538* 0.002 

2.  
تخصص الإدارة العميا ميزانية محددة لتطوير قدرات الموظفيف 

 وتدريبيـ.
.685* 0.000 

3.  
تراعي الخطة التدريبية العدالة في توزيع البرامج التدريبية عمى 

 إدارات الشركة.
.675* 0.000 

 0.000 *638. .تركز الشركة عمى البرامج التدريبية ذات البعد التقني  .4
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معامل  الفقرة

 بيرسون
القيمة الاحتمالية 

(Sig.) 

5.  
تأخذ الخطة التدريبية بعيف الاعتبار طبيعة المنافسيف عند تحديد 

 .البرامج التدريبية
.650* 0.000 

 0.000 *620. تمتزـ الشركة الأبعاد القانونية لطبيعة التدريب في خططيا التدريبية.  .6

7.  
تراعي الشركة في خطتيا التدريبية طبيعة التدريب )داخمي أـ 

 خارجي(.
.591* 0.001 

8.  
عداد إتشخص الخطة التدريبية نقاط القوة والضعؼ الداخمية عند 

 البرامج التدريبية.
.703* 0.000 

9.  
عداد إعند  )الفرص والتيديدات الخارجية( تشخص الخطة التدريبية

 البرامج التدريبية.
.677* 0.000 

10.  
البرامج  إعدادتواكب الخطة التدريبية المتطمبات العالمية في 

 ةالتدريبي
.713* 0.000 

 .α ≤ 0.05الارتباط داؿ إحصائياً عند مستوى دلالة  *

( معامؿ الارتباط بيف كؿ فقرة مف فقرات مجاؿ " تحميؿ الخطة التدريبية " 3.3جدوؿ )يوضح 

 α≤ 0.05والدرجة الكمية لممجاؿ، والذي يبيف أف معاملات الارتباط المبينة دالة عند مستوى معنوية 

 اؿ صادقاً لما وضع لقياسو.يعتبر المج وبذلؾ

 "صياغة الخطة التدريبيةمجال " -الاتساق الداخمي  (: نتائج5.3) جدول

 
معامل  الفقرة

 بيرسون
القيمة الاحتمالية 

(Sig.) 

1.  
تتشارؾ الإدارة العميا مع الإدارات الأخرى إعداد الخطط البرامج 

 التدريبية.
.677* 0.000 

2.  
الإدارات التدريبية بناء عمى  تناقش الشركة الخطة التدريبية مع

 رسالتيا وأىدافيا.
.724* 0.000 

3.  
يتـ تحديد البرامج التدريبية بناء عمى الفرص المتاحة والتيديدات 

 المتوقعة.
.772* 0.000 

 0.000 *699. التدريب. بعممية القياـ تحدد الشركة المخاطر المتوقعة عند  .4
 0.001 *566. وقع مف البرامج التدريبية.العائد المت -تجري الشركة تحميؿ التكمفة   .5

 α ≤ 0.05الارتباط داؿ إحصائياً عند مستوى دلالة  *
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"  صياغة الخطة التدريبية ( معامؿ الارتباط بيف كؿ فقرة مف فقرات مجاؿ "4.3جدوؿ )يوضح 

  α≤ 0.05والذي يبيف أف معاملات الارتباط المبينة دالة عند مستوى معنوية  لممجاؿ،والدرجة الكمية 

 يعتبر المجاؿ صادقاً لما وضع لقياسو. وبذلؾ

 "تنفيذ الخطة التدريبيةمجال " -نتائج الاتساق الداخمي (: 6.3) جدول

 
معامل  الفقرة

 بيرسون
القيمة الاحتمالية 

(Sig.) 

1.  
بشكؿ واضح الإدارات المسؤولة عف تنفيذ البرامج  تحدد الإدارة
 التدريبية.

.880* 0.000 

 0.000 *754. سات واضحة لتنفيذ الخطط التدريبية.تتوفر سيا  .2

3.  
توفر الإدارة المتطمبات المالية لمبرامج التدريبية في الوقت 

 المناسب.
.621* 0.000 

4.  
تحرص الإدارة عمى التحقؽ مف مخرجات البرامج التدريبية 

 باستمرار.
.931* 0.000 

5.  
يجية تتابع الإدارة عممية تحسيف وتطوير آليات تنفيذ استرات

 التدريب.
.737* 0.000 

6.  
تحرص الإدارة عمى قياس انطباعات المتدربيف مف البرامج 

 .التدريبية
.543* 0.001 

 .α ≤ 0.05الارتباط داؿ إحصائياً عند مستوى دلالة    *

" تنفيذ الخطة التدريبية( معامؿ الارتباط بيف كؿ فقرة مف فقرات مجاؿ "5.3جدوؿ )يوضح 

 α ≤ 0.05اؿ، والذي يبيف أف معاملات الارتباط المبينة دالة عند مستوى معنوية والدرجة الكمية لممج

 وبذلؾ يعتبر المجاؿ صادقاً لما وضع لقياسو.
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 "تبني التكنولوجيا الحديثة في التدريبمجال " -الاتساق الداخمي  نتائج(: 7.3) جدول

 
 الفقرة

 معامل بيرسون
القيمة الاحتمالية 

(Sig.) 

1.  
وجيا الحديثة في التدريب جزء مف استراتيجية أصبحت التكنول

 الشركة.
.785* 0.000 

 0.000 *866. ساىمت جائحة كورونا في تبني استراتيجيات التدريب عف بعد.  .2

3.  
التكنولوجيا المستخدمة في العمؿ  تبنت الإدارة في خططيا التدريبية

 عف بعد.
.621* 0.000 

4.  
التدريبية عف بعد عززت الإدارة مف توفير متطمبات الدورات 

 خصوصاً في ظؿ جائحة كورونا.
.842* 0.000 

5.  
تركز الشركة عمى البرامج التدريبية ذات العلاقة بالواقع الافتراضي 

 والواقع المعزز.
.795* 0.000 

 α ≤ 0.05الارتباط داؿ إحصائياً عند مستوى دلالة    *

تبني التكنولوجيا الحديثة في  اؿ "( معامؿ الارتباط بيف كؿ فقرة مف فقرات مج6.3جدوؿ )يوضح 

 0.05" والدرجة الكمية لممجاؿ، والذي يبيف أف معاملات الارتباط المبينة دالة عند مستوى معنوية التدريب

≥ α .وبذلؾ يعتبر المجاؿ صادقاً لما وضع لقياسو 

 "التقييممجال " -الاتساق الداخمي  (: نتائج8.3) جدول

 
معامل  الفقرة

 بيرسون
الاحتمالية القيمة 

(Sig.) 

1.  
 مف لمتأكد انتيائيا فور التدريبية البرامج بتقييـ التدريب إدارة تقوـ

 .جودتيا
.557* 0.001 

 0.000 *800. .التدريب نتيجة المتحققة الأداء نتائج بتقييـ الإدارة تقوـ  .2

3.  
 التدريبية العممية تنفيذ أثناء التدريب بتقييـ التدريب إدارة تقوـ

 رافات.لتصحيح الانح
.778* 0.000 

 0.000 *878. .وتطويرىا البرامج التدريبية تحسيف في التقييـ نتائج الإدارة توظؼ  .4

5.  
تقوـ الإدارة بمتابعة استفادة العامميف مف البرامج التدريبية بعد انتياء 

 البرنامج التدريبي.
.893* 0.000 

 .α ≤ 0.05الارتباط داؿ إحصائياً عند مستوى دلالة    *
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" والدرجة الكمية  التقييـ ( معامؿ الارتباط بيف كؿ فقرة مف فقرات مجاؿ "7.3جدوؿ )ح يوض

يعتبر  وبذلؾ α ≤ 0.05لممجاؿ، والذي يبيف أف معاملات الارتباط المبينة دالة عند مستوى معنوية 

 المجاؿ صادقاً لما وضع لقياسو.

 رب"مجال "إنتاجية المتد -نتائج الاتساق الداخمي (: 9.3) جدول

معامل  الفقرة 
 بيرسون

القيمة الاحتمالية 
(Sig.) 

تستخدـ الإدارة مقاييس كمية لقياس إنتاجية المتدرب قبؿ وبعد   .1
 0.000 *836. التدريب.

 0.000 *850. حسّنت نوعية الخدمات المقدمة لمزبائف نتيجة التدريب.  .2
 0.000 *602. أصبحت أنجز أعمالي بوقت أقؿ نتيجة التدريب.  .3
 0.000 *663. ىـ التدريب في تحسيف إنتاجية الشركة.سا  .4
 0.000 *653. أصبحت قادرا عمى القياـ بالأعماؿ الموكمة لي بدقة.  .5
 0.000 *726. حسّف التدريب مف إنتاجية جميع أقساـ الشركة  .6

 .α ≤ 0.05الارتباط داؿ إحصائياً عند مستوى دلالة    *

ؿ فقرة مف فقرات مجاؿ " إنتاجية المتدرب " والدرجة ( معامؿ الارتباط بيف ك8.3جدوؿ )يوضح 

وبذلؾ يعتبر  α ≤ 0.05الكمية لممجاؿ، والذي يبيف أف معاملات الارتباط المبينة دالة عند مستوى معنوية 

 المجاؿ صادقاً لما وضع لقياسو.

 "إبداع المتدربمجال " -نتائج الاتساق الداخمي (: 10.3) جدول

معامل  الفقرة 
 بيرسون

لقيمة الاحتمالية ا
(Sig.) 

 0.000 *753. أضاؼ لي التدريب القياـ بالأعماؿ بطريقة غير مألوفة.  .1
 0.000 *667. منطقية. أكثر بطريقة المشاكؿ حؿ ساىـ التدريب في تعزيز  .2

3.  
نشاء شيء جديد ودمج الآراء القديمة أو  أستطيع تكويف وا 

 الجديدة في صورة جديدة. 
.907* 0.000 

4.  
التدريب طرؽ جديدة لمبحث والاستكشاؼ عف أضاؼ لي 

 مصادر خارجية.
.854* 0.000 

5.  
 تبدو عزز التدريب مف قدارتي عمى الربط بيف الأشياء التي لا

 بينيا. علاقة فيما ىناؾ أف
.629* 0.000 

 .α ≤ 0.05الارتباط داؿ إحصائياً عند مستوى دلالة    *
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" والدرجة  إبداع المتدرب مف فقرات مجاؿ " ( معامؿ الارتباط بيف كؿ فقرة9.3جدوؿ )يوضح 

وبذلؾ يعتبر  α ≤ 0.05الكمية لممجاؿ، والذي يبيف أف معاملات الارتباط المبينة دالة عند مستوى معنوية 

 المجاؿ صادقاً لما وضع لقياسو.

 "مجال "المشاركة في صنع القرار -نتائج الاتساق الداخمي (: 11.3) جدول

 
معامل  الفقرة

 بيرسون
القيمة الاحتمالية 

(Sig.) 

1.  
تضع الشركة قراراتيا فيما يتعمؽ بالخطط التدريبية بالشراكة 

 مع ذوي العلاقة في الشركة.
.775* 0.000 

 0.000 *777. تجمع الإدارة البيانات وتحمميا قبؿ اتخاذ القرارات.  .2

3.  
تدرس الشركة البدائؿ والخيارات المطروحة في صنع قراراتيا 

 التدريبية.
.867* 0.000 

4.  
تراعي الشركة العوامؿ الخارجية المؤثرة في خطة التدريب عند 

 صنع القرار.
.773* 0.000 

5.  
تراعي الشركة العوامؿ الداخمية المؤثرة في خطة التدريب عند 

 صنع القرار.
.694* 0.000 

 .α ≤ 0.05الارتباط داؿ إحصائياً عند مستوى دلالة    *

تباط بيف كؿ فقرة مف فقرات مجاؿ " المشاركة في صنع ( معامؿ الار 10.3جدوؿ )يوضح 

القرار " والدرجة الكمية لممجاؿ، والذي يبيف أف معاملات الارتباط المبينة دالة عند مستوى معنوية 

0.05 ≥ α .وبذلؾ يعتبر المجاؿ صادقاً لما وضع لقياسو 

 Structure Validityالصدق البنائي 

صدؽ الأداة الذي يقيس مدى تحقؽ الأىداؼ التي تريد  يعتبر الصدؽ البنائي أحد مقاييس

الأداة الوصوؿ إلييا، ويبيف مدى ارتباط كؿ مجاؿ مف مجالات الدراسة بالدرجة الكمية لفقرات 

 الإستبانة، والجدوؿ التالي يوضح ذلؾ.
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 نتائج الصدق البنائي للاستبانة(: 12.3) جدول

 
معامل  المجال

 بيرسون
القيمة الاحتمالية 

(Sig.) 
 0.000 *908. تحميؿ الخطة التدريبية  .1
 0.000 *933. صياغة الخطة التدريبية  .2
 0.000 *880. تنفيذ الخطة التدريبية  .3
 0.000 *843. تبني التكنولوجيا الحديثة في التدريب  .4
 0.000 *917. التقييـ  .5
 0.000 *972. استراتيجية التدريب  .6
 0.000 *927. إنتاجية المتدرب  .7
 0.000 *789. لمتدربإبداع ا  .8
 0.000 *877. المشاركة في صنع القرار  .9

 0.000 *881. أداء العامميف  .10

 .α ≤ 0.05الارتباط داؿ إحصائياً عند مستوى دلالة  * 

عند ( أف جميع معاملات الارتباط في جميع مجالات الإستبانة دالة إحصائياً 11.3يبيف جدوؿ ) 

 جميع مجالات الإستبانة صادقو لما وضعت لقياسو.وبذلؾ تعتبر  α ≤ 0.05مستوى معنوية 

 الثبات لمقاييس الدراسة

لمتحقؽ مف الثبات لمقاييس الدراسة، ستستخدـ طريقة ثبات التجانس الداخمي 

(Consistency( )( وحساب معامؿ التجانس )كرونباخ الفاCronbach Alpha وىذا النوع مف ،)

ويبيف مدى ارتباط كؿ مجاؿ مف مجالات الدراسة ، دراسةالثبات يشير إلى قوة التجانس في أداة ال

 بالدرجة الكمية لفقرات الإستبانة.
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  :Reliabilityثبات الإستبانة 

يعني الثبات استقرار الاستبياف وعدـ تناقضو مع نفسو، أي يعطي نفس النتائج إذا أعيد 

مف خلاؿ معامؿ ألفا  الدراسة استبانةتحققت الباحثة مف ثبات  ، حيثتطبيقو عمى نفس العينة

 (.12.3، وكانت النتائج كما ىي مبينة في جدوؿ )Cronbach's Alpha Coefficientكرونباخ 

 عامل ألفا كرونباخ لقياس ثبات الإستبانةم(: 13.3) جدول

 المجال
عدد 
 الفقرات

معامل ألفا 
 كرونباخ

 0.845 10 تحميؿ الخطة التدريبية

 0.713 5 صياغة الخطة التدريبية

 0.826 6 تنفيذ الخطة التدريبية

 0.844 5 تبني التكنولوجيا الحديثة في التدريب

 0.844 5 التقييـ

 0.952 31 استراتيجية التدريب

 0.812 6 إنتاجية المتدرب

 0.792 5 إبداع المتدرب

 0.837 5 المشاركة في صنع القرار

 0.907 16 أداء العاممين

 0.962 47 جميع فقرات الاستبانة معا

-0.713)( فأف قيمة معامؿ ألفا كرونباخ مرتفعة، حيث تتراوح بيف 12.3لمجدوؿ )وفقا 

وىذا يعنى أف الثبات مرتفع وداؿ  (،0.962( لكؿ مجاؿ، بينما بمغت لجميع فقرات الإستبانة )0.952

  إحصائيا.
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 الدراسة ومتغيراتيا تصميم 4.3

تحميؿ الخطة التدريبية، صياغة الخطة التدريبية،  مةاستراتيجية التدريب )مرح المتغيرات المستقمة:

 تنفيذ الخطة التدريبية، تبني التكنولوجيا الحديثة، والتقييـ(. 

 : أبعاد أداء العامميف )الإنتاجية، الإبداع، المشاركة في صنع القرار(. المتغيرات التابعة

مؤىؿ العممي، عدد سنوات الخبرة، الخاصة بالمبحوثيف )الجنس، العمر، ال المتغيرات الديموغرافية: 

 (الفئة الوظيفية، الإدارة/القسـ، عدد الدورات التدريبية

 إجراءات تنفيذ الدراسة   5.3

 نفُذت الدراسة وفؽ الخطوات الآتية:

جمعت المعمومات مف مصادرىا التي تكونت مف الكتب، المقالات، التقارير، الرسائؿ الجامعية،  .1

 نظري لمدراسة.وغيرىا، لصياغة الإطار ال

تحديد مجتمع الدراسة، ومف الحصوؿ عمى إحصائية بعدد العامميف في شركات الأدوية، لغاية  .2

 ثـ عينة الدراسة.

 تطوير أدوات الدراسة مف خلاؿ مراجعة الدراسات ذات الصمة. .3

 تحكيـ أدوات الدراسة.  .4

ؿ صدؽ وموضوعية، تطبيؽ أدوات الدراسة عمى العينة، والطمب منيـ الإجابة عمى فقراتيا بك .5

 وذلؾ حيث تـ الإشارة ليـ بأنو لف تستخدـ إلا لأغراض البحث العممي.

( SPSS, 28إدخاؿ البيانات إلى ذاكرة الحاسوب، حيث استخدـ برنامج الرزمة الإحصائي ) .6

جراء التحميؿ الإحصائي المناسب.  لتحميؿ البيانات، وا 

الأخذ برأي الدكتور المشرؼ والسادة  ،ياأًعدت أدوات الدراسة بصورتيا النيائية، بعد تعديم .7

 المحكميف. 
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مناقشة النتائج التي أسفر عنيا التحميؿ في ضوء الأدب النظري والدراسات السابقة، والخروج  .8

 بمجموعة مف التوصيات والمقترحات البحثية.

 .اتفرضيال( لتحميؿ البيانات، الإجابات عف أسئمة الدراسة واختبار SPSSتـ استخداـ برنامج ) .9

 الإحصائية المستخدمة  الأساليب 7.3

 Statistical Packageتـ تفريغ وتحميؿ الإستبانة مف خلاؿ برنامج التحميؿ الإحصائي 

for the Social Sciences  (SPSS)، :حيث تـ استخداـ الأدوات الإحصائية التالية 

 الدراسة.لوصؼ عينة (: Frequencies & Percentages)النسب المئوية والتكرارات   .1

 والانحراؼ المعياري. المتوسط الحسابي والوزف النسبي  .2

 ( لمعرفة ثبات فقرات الإستبانة.Cronbach's Alphaاختبار ألفا كرونباخ )  .3

 .(Pearson Correlation Coefficientمعامؿ ارتباط بيرسوف ) .4

 .(T-Test) في حالة عينة واحدة Tاختبار  .5

 (.Linear Regression- Model Multiple) نموذج تحميؿ الانحدار الخطي المتعدد .6

 (. Independent Samples T-Test) في حالة عينتيف Tاختبار  .7

  (. (One Way Analysis of Variance - ANOVAاختبار تحميؿ التبايف الأحادي .8

 Scheffe Post Hoc Test For Multiple)اختبار شيفيو لممقارنات البعدية المتعددة  .9

Comparisons). 

 

 

 



67 

 الفصل الرابع

 نتائج الدراسة 

 مقدمة.

 أسئمة الدراسة. نتائج 1.4

 لأوؿالنتائج المتعمقة بالسؤاؿ ا 1.1.4

 النتائج المتعمقة بالسؤاؿ الثاني 2.1.4

 النتائج المتعمقة بالسؤاؿ الثالث 3.1.4

 النتائج المتعمقة بالسؤاؿ الرابع 4.1.4

 
 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

         



68 

 الفصل الرابع
  نتائج الدراسة

 

 مقدمة

، وذلؾ مف خلاؿ تحميؿ البيانات واختبار فرضيات الدراسةيتضمف ىذا الفصؿ عرضاً ل

الإجابة عف أسئمة الدراسة واستعراض أبرز نتائج الإستبانة والتي تـ التوصؿ إلييا مف خلاؿ تحميؿ 

ية لذا تـ إجراء المعالجات الإحصائ، المعمومات الشخصية لممستجيبيففقراتيا، والوقوؼ عمى 

لمبيانات المتجمعة مف استبانة الدراسة، إذ تـ استخداـ برنامج الرزـ الإحصائية لمدراسات 

 لمحصوؿ عمى نتائج الدراسة التي تـ عرضيا وتحميميا في ىذا الفصؿ.  (SPSS)الاجتماعية 

 الدراسة أسئمةعن  الإجابة

الفمسطينية في المحافظات ما واقع استراتيجية التدريب في شركات الأدوية ول: الأ السؤال  1.4 

 الشمالية؟

للإجابة عف ىذا السؤاؿ، تـ استخداـ المتوسط الحسابي والانحراؼ المعياري والوزف النسبي 

 (.1.4النتائج موضحة في جدوؿ ) الموافقة،والترتيب لمعرفة درجة 

 "استراتيجية التدريب" اتلجميع فقر  المتوسط الحسابي والانحراف المعياري والوزن النسبي والترتيب: (1.4جدول )

 المجال
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الوزن 
 النسبي

 الترتيب
درجة 

 الموافقة
 عالية  4 77.11 0.49 3.86 تحميؿ الخطة التدريبية
 عالية  5 77.02 0.58 3.85 صياغة الخطة التدريبية
 عالية  2 79.32 0.52 3.97 تنفيذ الخطة التدريبية

 عالية  1 79.39 0.55 3.97 لوجيا الحديثة في التدريبتبني التكنو 
 عالية  3 78.34 0.57 3.92 التقييـ

 عالية   78.09 0.44 3.90 " استراتيجية التدريب جميع فقرات "
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يساوي  استراتيجية التدريبالمتوسط الحسابي لجميع فقرات ( تبيف أف 1.4جدوؿ )مف ال

أف متوسط التزاـ الشركات وىذا يعني  %،78.09( أي أف الوزف النسبي 5 )الدرجة الكمية مف 3.90

عمى فقرات  الدراسة عبر موافقتيـ عينةوفقا لمجالات الدراسة جاء بدرجة عالية وفقا لآراء 

 عالية.  وبدرجة عاـبشكؿ  استراتيجية التدريب

 "تحميل الخطة التدريبيةحميل فقرات مجال "ت

سابي والانحراؼ المعياري والوزف النسبي والترتيب لمعرفة درجة تـ استخداـ المتوسط الح 

 (.2.4النتائج موضحة في جدوؿ ) الموافقة،

تحميل " فقرات مجاللكل فقرة من  الحسابي والانحراف المعياري والوزن النسبي والترتيب (: المتوسط2.4جدول )

 "الخطة التدريبية

 الفقرة م
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 يالمعيار 

الوزن 
 النسبي

 الترتيب
درجة 

 الموافقة

1.  
يتـ إعداد الخطة التدريبية لمتدريب بناء عمى 

 دراسة الاحتياجات التدريبية.
 عالية جدا 1 85.69 0.57 4.28

2.  
تخصص الإدارة العميا ميزانية محددة لتطوير 

 قدرات الموظفيف وتدريبيـ.
 عالية 4 78.54 0.77 3.93

3.  
عدالة في توزيع تراعي الخطة التدريبية ال

 البرامج التدريبية عمى إدارات الشركة.
 عالية 7 74.60 0.83 3.73

4.  
تركز الشركة عمى البرامج التدريبية ذات 

 .البعد التقني
 عالية 9 72.26 0.83 3.61

5.  
تأخذ الخطة التدريبية بعيف الاعتبار طبيعة 

 .المنافسيف عند تحديد البرامج التدريبية
 اليةع 10 72.26 0.85 3.61

6.  
تمتزـ الشركة الأبعاد القانونية لطبيعة التدريب 

 في خططيا التدريبية.
 عالية 5 78.10 0.71 3.91

7.  
تراعي الشركة في خطتيا التدريبية طبيعة 

 التدريب )داخمي أـ خارجي(.
 

 عالية 2 81.61 0.61 4.08
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أي  3.86" يساوي  تحميؿ الخطة التدريبيةلمجاؿ " المتوسط الحسابي ( تبيف أف 2.4مف جدوؿ )

التزاـ الشركات ببعد تحميؿ الخطة التدريبة وفقا  مستوى%، وىذا يعني أف 77.11أف الوزف النسبي 

، وقد حصمت الفقرة " يتـ ة عاليةكاف بدرج أفراد العينة عمى فقرات ىذا المجاؿ بشكؿ عاـلأراء 

إعداد الخطة التدريبية لمتدريب بناء عمى دراسة الاحتياجات التدريبية" عمى أعمى درجة موافقة 

%، بينما حصمت الفقرة " تأخذ الخطة التدريبية بعيف الاعتبار طبيعة المنافسيف عند 85.69بنسبة 

 %.72.26بة تحديد البرامج التدريبية" عمى أقؿ درجة موافقة بنس

 "صياغة الخطة التدريبيةحميل فقرات مجال "ت

 الموافقة،تـ استخداـ المتوسط الحسابي والانحراؼ المعياري والوزف النسبي والترتيب لمعرفة درجة  

 (.3.4النتائج موضحة في جدوؿ )

  

 الفقرة م
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 يالمعيار 

الوزن 
 النسبي

 الترتيب
درجة 
 الموافقة

8.  
تشخص الخطة التدريبية نقاط القوة والضعؼ 

 لتدريبية.عداد البرامج اإالداخمية عند 
 عالية 3 78.98 0.70 3.95

9.  
الفرص والتيديدات ) تشخص الخطة التدريبية

 عند إعداد البرامج التدريبية. (الخارجية
 عالية 8 72.70 0.78 3.64

10.  
تواكب الخطة التدريبية المتطمبات العالمية 

 البرامج التدريبية. إعدادفي 
 عالية 6 76.35 0.78 3.82

 عالية  77.11 0.49 3.86 جميع فقرات المجال معاً  
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صياغة مجال " قراتلكل فقرة من ف الحسابي والانحراف المعياري والوزن النسبي والترتيب (: المتوسط3.4جدول )

 "الخطة التدريبية

( تبيف أف المتوسط الحسابي لمجاؿ " صياغة الخطة التدريبية " يساوي 3.4مف جدوؿ )

صياغة الخطة  لتزاـ الشركات ببعدمستوى ا%، وىذا يعني أف 77.02أي أف الوزف النسبي  3.85

أفراد العينة عمى فقرات ىذا المجاؿ بشكؿ عاـ، وقد حصمت الفقرة " تتشارؾ  وفقا لأراءالتدريبية 

الإدارة العميا مع الإدارات الأخرى إعداد الخطط البرامج التدريبية " عمى أعمى درجة موافقة بنسبة 

التدريب " عمى  بعممية القياـ مخاطر المتوقعة عند%، بينما حصمت الفقرة " تحدد الشركة ال79.12

 %. 74.45أقؿ درجة موافقة بنسبة 

 "تنفيذ الخطة التدريبيةتحميل فقرات مجال "

تـ استخداـ المتوسط الحسابي والانحراؼ المعياري والوزف النسبي والترتيب لمعرفة درجة  

 (.4.4النتائج موضحة في جدوؿ ) الموافقة،

 الفقرة م
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الوزن 
 النسبي

 الترتيب
درجة 

 الموافقة

1.  
تتشارؾ الإدارة العميا مع الإدارات الأخرى إعداد 

 الخطط البرامج التدريبية.
 عالية  1 79.12 0.83 3.96

2.  
تدريبية تناقش الشركة الخطة التدريبية مع الإدارات ال

 بناء عمى رسالتيا وأىدافيا.
 عالية  2 78.83 0.80 3.94

3.  
يتـ تحديد البرامج التدريبية بناء عمى الفرص المتاحة 

 والتيديدات المتوقعة.
 عالية  4 75.04 0.77 3.75

4.  
 بعممية القياـ تحدد الشركة المخاطر المتوقعة عند

 التدريب.
 عالية  5 74.45 0.75 3.72

5.  
العائد المتوقع مف  -تحميؿ التكمفة تجري الشركة 
 البرامج التدريبية.

 عالية  3 77.66 0.81 3.88

 عالية   77.02 0.58 3.85 جميع فقرات المجال معاً  
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تنفيذ " فقرات مجاللكل فقرة من  الحسابي والانحراف المعياري والوزن النسبي والترتيب وسط(: المت4.4جدول )

 "الخطة التدريبية

( تبيف أف المتوسط الحسابي لمجاؿ " تنفيذ الخطة التدريبية " يساوي 4.4)مف جدوؿ 

تنفيذ الخطة مستوى التزاـ الشركات ببعد %، وىذا يعني أف 79.32أي أف الوزف النسبي  3.97

 تحدد الإدارةوقد حصمت الفقرة " بشكؿ عاـ،  أفراد العينة بدرجة عالية وفقا لأراء التدريبية كاف

" عمى أعمى درجة موافقة بنسبة  ارات المسؤولة عف تنفيذ البرامج التدريبيةبشكؿ واضح الإد

%، بينما حصمت الفقرة " تتابع الإدارة عممية تحسيف وتطوير آليات تنفيذ استراتيجية 82.48

 %.78.10التدريب " عمى أقؿ درجة موافقة بنسبة 

  

 الفقرة م
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الوزن 
 النسبي

 الترتيب
درجة 

 الموافقة

1.  
بشكؿ واضح الإدارات المسؤولة عف  تحدد الإدارة

 تنفيذ البرامج التدريبية.
 عالية  1 82.48 0.59 4.12

 عالية  2 79.27 0.73 3.96 تتوفر سياسات واضحة لتنفيذ الخطط التدريبية.  .2

3.  
توفر الإدارة المتطمبات المالية لمبرامج التدريبية في 

 الوقت المناسب.
 عالية  5 78.25 0.75 3.91

4.  
تحرص الإدارة عمى التحقؽ مف مخرجات البرامج 

 التدريبية باستمرار.
 عالية  3 79.12 0.63 3.96

5.  
تتابع الإدارة عممية تحسيف وتطوير آليات تنفيذ 

 استراتيجية التدريب.
 عالية  6 78.10 0.67 3.91

6.  
المتدربيف مف  انطباعاتتحرص الإدارة عمى قياس 

 .البرامج التدريبية
 عالية  4 78.69 0.75 3.93

 عالية   79.32 0.52 3.97 جميع فقرات المجال معاً  
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 "تبني التكنولوجيا الحديثة في التدريبتحميل فقرات مجال "

استخداـ المتوسط الحسابي والانحراؼ المعياري والوزف النسبي والترتيب لمعرفة درجة  تـ 

 (.5.4النتائج موضحة في جدوؿ ) الموافقة،

تبني لكل فقرة من فقرات مجال " الحسابي والانحراف المعياري والوزن النسبي والترتيب (: المتوسط5.4جدول )

 "التكنولوجيا الحديثة في التدريب

( تبيف أف المتوسط الحسابي لمجاؿ " تبني التكنولوجيا الحديثة في التدريب 5.4مف جدوؿ )

أف التزاـ الشركات ببعد تبني %، وىذا يعني 79.39أي أف الوزف النسبي  3.97" يساوي 

عمى فقرات ىذا المجاؿ  الدراسة عينةوجيا الحديثة بالتدريب جاء بدرجة عالية وفقا لأراء التكنول

بشكؿ عاـ، وقد حصمت الفقرة " ساىمت جائحة كورونا في تبني استراتيجيات التدريب عف بعد " 

%، بينما حصمت الفقرة " تركز الشركة عمى البرامج 83.07عمى أعمى درجة موافقة بنسبة 

 %. 74.16والواقع المعزز " عمى أقؿ درجة موافقة بنسبة  الافتراضيذات العلاقة بالواقع التدريبية 

 

 ةالفقر  م
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الوزن 
 النسبي

 الترتيب
درجة 

 الموافقة

1.  
أصبحت التكنولوجيا الحديثة في التدريب جزء مف 

 استراتيجية الشركة.
 عالية 2 80.58 0.72 4.03

2.  
ساىمت جائحة كورونا في تبني استراتيجيات 

 التدريب عف بعد.
 عالية 1 83.07 0.80 4.15

3.  
التكنولوجيا  في خططيا التدريبيةتبنت الإدارة 

 المستخدمة في العمؿ عف بعد.
 عالية 3 80.00 0.73 4.00

4.  
عززت الإدارة مف توفير متطمبات الدورات التدريبية 

 عف بعد خصوصاً في ظؿ جائحة كورونا.
 عالية 4 79.12 0.73 3.96

5.  
تركز الشركة عمى البرامج التدريبية ذات العلاقة 

 والواقع المعزز. الافتراضيبالواقع 
 عالية 5 74.16 0.81 3.71

 عالية  79.39 0.55 3.97 جميع فقرات المجال معاً  
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 "التقييمتحميل فقرات مجال "

تـ استخداـ المتوسط الحسابي والانحراؼ المعياري والوزف النسبي والترتيب لمعرفة درجة  

 (.6.4النتائج موضحة في جدوؿ ) الموافقة،

 "التقييملكل فقرة من فقرات مجال " بي والانحراف المعياري والوزن النسبي والترتيبالمتوسط الحسا: (6.4)جدول 

أي أف الوزف  3.92ي ( تبيف أف المتوسط الحسابي لمجاؿ " التقييـ " يساو 6.4مف جدوؿ )

 عينةأف مستوى التزاـ الشركات بالتقييـ كاف بدرجة عالية وفقا لأراء %، وىذا 78.34النسبي 

 البرامج بتقييـ التدريب إدارة عمى فقرات ىذا المجاؿ بشكؿ عاـ، وقد حصمت الفقرة " تقوـالدراسة 

%، بينما حصمت 81.90ة بنسبة جودتيا " عمى أعمى درجة موافق مف لمتأكد انتيائيا فور التدريبية

وتطويرىا " عمى أقؿ درجة موافقة  البرامج التدريبية تحسيف في التقييـ نتائج الإدارة الفقرة " توظؼ

 %. 76.64بنسبة 

 الفقرة م
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الوزن 
 النسبي

 الترتيب
درجة 

 الموافقة

1.  
 فور التدريبية البرامج بتقييـ التدريب إدارة تقوـ

 .جودتيا مف لمتأكد انتيائيا
  عالية 1 81.90 0.65 4.09

2.  
 نتيجة المتحققة الأداء نتائج بتقييـ الإدارة تقوـ

 .التدريب
 عالية  2 77.81 0.68 3.89

3.  
 العممية تنفيذ أثناء التدريب بتقييـ التدريب إدارة تقوـ

 لتصحيح الانحرافات. التدريبية
 عالية  3 77.81 0.72 3.89

4.  
البرامج  تحسيف في التقييـ نتائج الإدارة توظؼ
 .يرىاوتطو  التدريبية

 عالية 5 76.64 0.77 3.83

5.  
تقوـ الإدارة بمتابعة استفادة العامميف مف البرامج 

 التدريبية بعد انتياء البرنامج التدريبي.
 عالية  4 77.52 0.79 3.88

 عالية   78.34 0.57 3.92 جميع فقرات المجال معاً  
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ما مستوى أداء العاممين في شركات صناعة الأدوية الفمسطينية في  الثاني: السؤال 2.4

 ؟ع، المشاركة في صنع القرار(عمى )الإنتاجية، الإبدا المحافظات الشمالية

للإجابة عف ىذا السؤاؿ، تـ استخداـ المتوسط الحسابي والانحراؼ المعياري والوزف النسبي 

 (.7.4النتائج موضحة في جدوؿ ) الموافقة،والترتيب لمعرفة درجة 

 "أداء العاممين" لجميع فقرات الحسابي والانحراف المعياري والوزن النسبي والترتيب (: المتوسط7.4جدول )

 3.88يساوي أداء العامميف المتوسط الحسابي لجميع فقرات ( تبيف أف 7.4جدوؿ )مف         

مستوى أداء العامميف في وىذا يعني أف  %،77.56( أي أف الوزف النسبي 5)الدرجة الكمية مف 

 . شركات الأدوية جاء بدرجة عالية وفقا لأراء أفراد العينة المبحوثة

 "إنتاجية المتدربحميل فقرات مجال "ت

 الموافقة،تـ استخداـ المتوسط الحسابي والانحراؼ المعياري والوزف النسبي والترتيب لمعرفة درجة 

 (.8.4النتائج موضحة في جدوؿ )

  

 المجال
المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

الوزن 

 النسبي
 الترتيب

درجة 

 الموافقة

 عالية  1 77.74 0.61 3.89 إنتاجية المتدرب

 عالية  3 77.34 0.56 3.87 إبداع المتدرب

 عالية 2 77.58 0.60 3.88 المشاركة في صنع القرار

 عالية   77.56 0.52 3.88 "العاممين أداء“جميع فقرات 
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إنتاجية لكل فقرة من فقرات مجال " المتوسط الحسابي والانحراف المعياري والوزن النسبي والترتيب: (8.4جدول )

 "المتدرب

أي  3.89( تبيف أف المتوسط الحسابي لمجاؿ " إنتاجية المتدرب " يساوي 8.4مف جدوؿ )

 "انتاجية المتدرب أداء العامميف وفقا لمجاؿ" مستوى%، وىذا يعني أف 77.74أف الوزف النسبي 

أفراد العينة عمى فقرات ىذا المجاؿ بشكؿ عاـ، وقد حصمت الفقرة " لأراء جاء بدرجة عالية وفقا 

%، بينما 80.15ساىـ التدريب في تحسيف إنتاجية الشركة " عمى أعمى درجة موافقة بنسبة 

حصمت الفقرة " تستخدـ الإدارة مقاييس كمية لقياس إنتاجية المتدرب قبؿ وبعد التدريب " عمى أقؿ 

 %. 73.43درجة موافقة بنسبة 

 "إبداع المتدربتحميل فقرات مجال "

تـ استخداـ المتوسط الحسابي والانحراؼ المعياري والوزف النسبي والترتيب لمعرفة درجة 

 (.9.4النتائج موضحة في جدوؿ ) الموافقة،

  

 الفقرة م
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الوزن 
 النسبي

 الترتيب
درجة 

 الموافقة

1.  
تستخدـ الإدارة مقاييس كمية لقياس إنتاجية المتدرب 

 قبؿ وبعد التدريب.
 عالية 6 73.43 0.88 3.67

2.  
حسّنت نوعية الخدمات المقدمة لمزبائف نتيجة 

 التدريب.
 عالية 5 77.23 0.77 3.86

 عالية 4 77.66 0.78 3.88 أصبحت أنجز أعمالي بوقت أقؿ نتيجة التدريب.  .3
 عالية  1 80.15 0.71 4.01 ساىـ التدريب في تحسيف إنتاجية الشركة.  .4
 عالية 2 80.00 0.72 4.00 أصبحت قادرا عمى القياـ بالأعماؿ الموكمة لي بدقة.  .5
 عالية  3 77.96 0.77 3.90 حسّف التدريب مف إنتاجية جميع أقساـ الشركة  .6

 عالية  77.74 0.61 3.89 جميع فقرات المجال معاً  
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إبداع مجال " لكل فقرة من فقرات الحسابي والانحراف المعياري والوزن النسبي والترتيب (: المتوسط9.4جدول )

 "المتدرب

أي  3.87" يساوي  إبداع المتدرب( تبيف أف المتوسط الحسابي لمجاؿ " 9.4مف جدوؿ )

جاء  "إبداع المتدربيفأداء العامميف وفقا لمجاؿ "مستوى  ، وىذا يعني أف%77.34أف الوزف النسبي 

العينة عمى فقرات ىذا المجاؿ بشكؿ عاـ، وقد حصمت الفقرة " عزز  لآراء أفرادرجة عالية وفقا بد

" عمى أعمى بينيا فيما علاقة ىناؾ أف تبدو التدريب مف قدارتي عمى الربط بيف الأشياء التي لا

يقة %، بينما حصمت الفقرة " أضاؼ لي التدريب القياـ بالأعماؿ بطر 79.12درجة موافقة بنسبة 

 %. 74.45غير مألوفة " عمى أقؿ درجة موافقة بنسبة 

 "المشاركة في صنع القرار  تحميل فقرات مجال "

تـ استخداـ المتوسط الحسابي والانحراؼ المعياري والوزف النسبي والترتيب لمعرفة درجة 

 (.10.4النتائج موضحة في جدوؿ ) الموافقة،

 الفقرة م
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الوزن 
 النسبي

 الترتيب
درجة 

 الموافقة

1.  
أضاؼ لي التدريب القياـ بالأعماؿ بطريقة غير 

 مألوفة.
 عالية  5 74.45 0.86 3.72

2.  
 أكثر بطريقة المشاكؿ حؿ ساىـ التدريب في تعزيز

 منطقية.
 عالية  2 78.25 0.69 3.91

3.  
نشاء شيء جديد ودمج الآراء أست طيع تكويف وا 

 القديمة أو الجديدة في صورة جديدة. 
 عالية 3 77.96 0.69 3.90

4.  
أضاؼ لي التدريب طرؽ جديدة لمبحث والاستكشاؼ 

 عف مصادر خارجية.
 عالية  4 76.93 0.75 3.85

5.  
عزز التدريب مف قدارتي عمى الربط بيف الأشياء 

 .بينيا فيما علاقة ىناؾ أف تبدو التي لا
 عالية  1 79.12 0.70 3.96

 عالية   77.34 0.56 3.87 جميع فقرات المجال معاً  
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لكل فقرة من فقرات مجال  المعياري والوزن النسبي والترتيبالحسابي والانحراف  (: المتوسط10.4جدول )

 "رالمشاركة في صنع القرا"

( تبيف أف المتوسط الحسابي لمجاؿ " المشاركة في صنع القرار " يساوي 10.4مف جدوؿ )

المشاركة "مستوى أداء العامميف وفقا لبعد %، وىذا يعني أف 77.58الوزف النسبي  أي أف 3.88

أفراد العينة عمى فقرات ىذا المجاؿ بشكؿ عاـ، وقد ء اوفقا لآر  " جاء بدرجة عاليةفي صنع القرار

حصمت الفقرة " تضع الشركة قراراتيا فيما يتعمؽ بالخطط التدريبية بالشراكة مع ذوي العلاقة في 

%، بينما حصمت الفقرة " تراعي الشركة العوامؿ 79.85شركة " عمى أعمى درجة موافقة بنسبة ال

 %. 76.20الخارجية المؤثرة في خطة التدريب عند صنع القرار " عمى أقؿ درجة موافقة بنسبة 

 

 

 الفقرة م
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الوزن 
 النسبي

 الترتيب
درجة 

 الموافقة

1.  
تضع الشركة قراراتيا فيما يتعمؽ بالخطط التدريبية 

 بالشراكة مع ذوي العلاقة في الشركة.
 عالية  1 79.85 0.66 3.99

 عالية  2 77.52 0.75 3.88 تجمع الإدارة البيانات وتحمميا قبؿ اتخاذ القرارات.  .2

3.  
تدرس الشركة البدائؿ والخيارات المطروحة في صنع 

 قراراتيا التدريبية.
 عالية  3 77.23 0.79 3.86

4.  
تراعي الشركة العوامؿ الخارجية المؤثرة في خطة 

 التدريب عند صنع القرار.
 عالية  5 76.20 0.76 3.81

5.  
تراعي الشركة العوامؿ الداخمية المؤثرة في خطة 

 التدريب عند صنع القرار.
 عالية  4 77.08 0.75 3.85

 عالية   77.58 0.60 3.88 جميع فقرات المجال معاً  
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 بأبعادىا )تحميل الخطة التدريبية، صياغة الخطةما أثر استراتيجية التدريب السؤال الثالث:  3.4

أداء  فيالتدريبية، تنفيذ الخطة التدريبية، تبني التكنولوجيا الحديثة في التدريب، التقييم( 

 العاممين في شركات الأدوية الفمسطينية في المحافظات الشمالية؟

 فرضية السؤاؿ الثالث والتي تنص عمى:للإجابة عف ىذه السؤاؿ تـ اختبار 

( لتطبيق استراتيجية التدريب (α ≤ 0.05لدلالة لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى ا

تبني ، تنفيذ الخطة التدريبية، صياغة الخطة التدريبيةبأبعادىا )تحميل الخطة التدريبية، 

في شركات الأدوية الفمسطينية في أداء العاممين  في( التقييم، التكنولوجيا الحديثة في التدريب

  المحافظات الشمالية.

  :الفرعية التالية السابقةويتفرع مف الفرضية 

 في( لتحميؿ الخطة التدريبية (α ≤ 0.05لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  .1

 في شركات الأدوية الفمسطينية في المحافظات الشمالية.أداء العامميف 

 في صياغة الخطة التدريبية( ل(α ≤ 0.05لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  .2

 في شركات الأدوية الفمسطينية في المحافظات الشمالية.أداء العامميف 

 في تنفيذ الخطة التدريبية( ل(α ≤ 0.05لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  .3

 في شركات الأدوية الفمسطينية في المحافظات الشمالية.أداء العامميف 

تبني التكنولوجيا الحديثة في ( ل(α ≤ 0.05الدلالة لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى  .4

 في شركات الأدوية الفمسطينية في المحافظات الشمالية.أداء العامميف  في التدريب

في أداء العامميف  في( لمتقييـ (α ≤ 0.05لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  .5

 .شركات الأدوية الفمسطينية في المحافظات الشمالية
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 ـ استخداـ الانحدار الخطي المتعدد والجدوؿ التالي يوضح ذلؾ:ت

 تحميل الانحدار المتعدد: (11.4جدول )

 .Sigالقيمة الاحتمالية  Tقيمة اختبار  معاملات الانحدار المتغيرات المستقمة

 0.017 2.146 0.555 المقدار الثابت

 0.318 0.475 0.046 تحميؿ الخطة التدريبية

 0.011 2.318 0.182 لخطة التدريبيةصياغة ا

 0.069 1.492 0.122 تنفيذ الخطة التدريبية

 0.039 1.771 0.121 تبني التكنولوجيا الحديثة في التدريب

 0.000 4.774 0.377 التقييـ

 0.594معامؿ التحديد المُعدَّؿ=  0.780 معامؿ الارتباط =

 0.000 القيمة الاحتمالية = F  =40.738قيمة الاختبار 

 

 ( يمكف استنتاج ما يمي:11.4مف النتائج الموضحة في جدوؿ )

% 59.4وىذا يعني أف  0.594، ومعامؿ التحديد المُعدَّؿ= 0.780معامؿ الارتباط =  .1

مف التغير في مستوى أداء العامميف في شركات الأدوية الفمسطينية في المحافظات 

النسبة المتبقية قد ترجع إلى عوامؿ أخرى الشمالية تـ تفسيره مف خلاؿ العلاقة الخطية و 

 تؤثر في مستوى أداء العامميف في شركات الأدوية الفمسطينية في المحافظات الشمالية. 

أداء العامميف في شركات الأدوية الفمسطينية في  تبيف أف المتغيرات المستقمة المؤثرة في .2

 ،كنولوجيا الحديثة في التدريبتبني الت ،صياغة الخطة التدريبيةىي ) المحافظات الشمالية

  .الأخرى(، بينما تبيف عدـ وجود تأثير لباقي المتغيرات المستقمة التقييـ
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 ىل توجد فروق في آراء المبحوثين حول واقع استراتيجية التدريب وأداءالسؤال الرابع:  4.3

ارة/ القسم، عدد العاممين تعزى لممتغيرات الديمغرافية )الجنس، العمر، عدد سنوات الخبرة، الإد

 ؟الدورات التدريبية(

 السؤاؿ الرابع تـ اختبار الفرضية التي تنص عمى:للإجابة عف 

( بين متوسطات إجابات (α ≤ 0.05فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة يوجد  لا

في شركات الأدوية الفمسطينية في المبحوثين حول )استراتيجية التدريب وأداء العاممين 

افظات الشمالية( تعزى الى المعمومات الشخصية )الجنس، العمر، عدد سنوات الخبرة، المح

  الإدارة/ القسم، عدد الدورات التدريبية(.

  :الفرضيات الفرعية التالية السابقةويتفرع مف الفرضية 

( بين متوسطات (α ≤ 0.05فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة يوجد لا  .1

في شركات الأدوية الفمسطينية ين حول )استراتيجية التدريب وأداء العاممين إجابات المبحوث

 في المحافظات الشمالية( تعزى الى الجنس.

 لعينتيف مستقمتيف "، والجدوؿ التالي يوضح ذلؾ. - Tتـ استخداـ اختبار "

 الجنس –لعينتين مستقمتين "  - Tنتائج اختبار" : (12.4جدول )

 العدد الجنس المجال
متوسط ال

 الحسابي
الانحراف 
 المعياري

 tقيمة 
مستوى 
 الدلالة

 استراتيجية التدريب
- 0.49 3.86 76 ذكر

1.273 
0.205 

 0.38 3.96 61 أنثى

 أداء العامميف
 0.50 3.85 76 ذكر

-0.724 0.471 
 0.54 3.91 61 أنثى
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المقابمة  (.Sig)( تبيف أف القيمة الاحتمالية 12.4مف النتائج الموضحة في جدوؿ )

وبذلؾ يمكف استنتاج أنو لا توجد  0.05لعينتيف مستقمتيف " أكبر مف مستوى الدلالة  - Tلاختبار"

  فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف متوسطات تقديرات عينة الدراسة تعزى إلى الجنس.

( بين متوسطات إجابات (α ≤ 0.05فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة يوجد لا  .2

في شركات الأدوية الفمسطينية في مبحوثين حول )استراتيجية التدريب وأداء العاممين ال

 المحافظات الشمالية( تعزى الى العمر.

 التبايف الأحادي "، والجدوؿ التالي يوضح ذلؾ. تـ استخداـ اختبار "

 العمر –نتائج اختبار "التباين الأحادي" : (13.4جدول )

 المربعاتمجموع  مصدر التباين المجال
درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 "Fقيمة "
مستوى 
 الدلالة

 استراتيجية التدريب

 3.245 0.611 3 1.832 بيف المجموعات
 
 

0.024 
 
 

 0.188 133 25.027 داخؿ المجموعات
  136 26.858 المجموع

 أداء العاممين

 6.115 1.469 3 4.407 بيف المجموعات
 
 

0.001 
 
 

 0.240 133 31.954 خؿ المجموعاتدا
  136 36.362 المجموع

المقابمة  (.Sig)( تبيف أف القيمة الاحتمالية 13.4مف النتائج الموضحة في جدوؿ )

وبذلؾ يمكف استنتاج أنو توجد فروؽ ذات  0.05لاختبار" التبايف الأحادي " أقؿ مف مستوى الدلالة 

 ت عينة الدراسة تعزى إلى العمر.دلالة إحصائية بيف متوسطات تقديرا
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 نتائج اختبار شيفيو لمقارنة متوسطات فئات العمر

 نتائج اختبار شيفيو لمقارنة متوسطات فئات العمر: (14.4جدول )

 العمر 
المتوسط 
 الحسابي

أقؿ مف 
 سنة 25

 25مف 
إلى أقؿ 

 35مف
 سنة

 35مف 
إلى أقؿ 

 45مف 
 سنة

سنة  45
 فأكثر

استراتيجية 
 التدريب

     4.18 سنة 25مف  أقؿ
إلى أقؿ  25مف 
 سنة 35مف

3.81 0.364*   
 

إلى أقؿ مف  35مف 
 سنة 45

3.89 0.284 -0.080  
 

  0.004 0.076- 0.288 3.89 سنة فأكثر 45

أداء 
 العاممين

     4.31 سنة 25أقؿ مف 
إلى أقؿ  25مف 
 سنة 35مف

3.78 0.527*   
 

إلى أقؿ مف  35مف 
 سنة 45

3.78 0.525* -0.003  
 

  0.123- 0.127- 0.402 3.91 سنة فأكثر 45
 

 . α≤0.05*الفرؽ بيف المتوسطيف داؿ إحصائياً عند مستوى دلالة        

 ( تبيف ما يمي:14.4مف النتائج الموضحة في جدوؿ )

سنة  25: تبيف أف ىناؾ فروؽ بيف متوسطات كؿ مف الذيف أعمارىـ أقؿ مف استراتيجية التدريب

 25سنة، وذلؾ لصالح الذيف أعمارىـ أقؿ مف  35الى أقؿ مف  25بيف الذيف أعمارىـ تتراوح مف و 

 سنة، بينما تبيف عدـ وجود فروؽ بيف باقي الفئات الأخرى. 

سنة وبيف  25: تبيف أف ىناؾ فروؽ بيف متوسطات كؿ مف الذيف أعمارىـ أقؿ مف أداء العاممين

سنة، وذلؾ لصالح  45الى اقؿ مف  35سنة ومف  35قؿ مف الى أ 25الذيف أعمارىـ تتراوح مف 

 سنة، بينما تبيف عدـ وجود فروؽ بيف باقي الفئات الأخرى.  25الذيف أعمارىـ أقؿ مف 
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( بين متوسطات إجابات (α ≤ 0.05فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة لا يوجد  .3

في شركات الأدوية الفمسطينية في  المبحوثين حول )استراتيجية التدريب وأداء العاممين

 المحافظات الشمالية( تعزى الى عدد سنوات الخبرة.

 التبايف الأحادي "، والجدوؿ التالي يوضح ذلؾ. تـ استخداـ اختبار "
 

 عدد سنوات الخبرة –نتائج اختبار "التباين الأحادي" : (15.4جدول )

 مجموع المربعات مصدر التباين المجال
درجات 
 الحرية

توسط م
 المربعات

 "Fقيمة "
مستوى 
 الدلالة

 استراتيجية التدريب

 3.652 0.681 3 2.044 بيف المجموعات
 
 

0.014 
 
 

 0.187 133 24.814 داخؿ المجموعات
  136 26.858 المجموع

 أداء العاممين

 2.959 0.758 3 2.275 بيف المجموعات
 
 

0.035 
 
 

 0.256 133 34.087 داخؿ المجموعات

  136 36.362 المجموع

المقابمة  (.Sig)( تبيف أف القيمة الاحتمالية 15.4مف النتائج الموضحة في جدوؿ )

وبذلؾ يمكف استنتاج أنو توجد فروؽ ذات  0.05لاختبار" التبايف الأحادي " أقؿ مف مستوى الدلالة 

  الخبرة. دلالة إحصائية بيف متوسطات تقديرات عينة الدراسة تعزى إلى عدد سنوات
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 نتائج اختبار شيفيو لمقارنة متوسطات فئات عدد سنوات الخبرة

 (: نتائج اختبار شيفيو لمقارنة متوسطات فئات عدد سنوات الخبرة16.4جدول )

 عدد سنوات الخبرة 
المتوسط 
 الحسابي

 5أقؿ مف 
 سنوات

 5مف 
إلى أقؿ 

 10مف 
 سنوات

 10مف 
إلى أقؿ 

 15مف 
 سنة

سنة  15
 فأكثر

جية استراتي
 التدريب

     4.07 سنوات 5أقؿ مف 
إلى أقؿ مف  5مف 
 سنوات 10

3.75 *0.328   
 

إلى أقؿ مف  10مف 
 سنة 15

3.90 0.173 -0.155  
 

  0.003 0.152- 0.175 3.90 سنة فأكثر 15

أداء 
 العاممين

     4.08 سنوات 5أقؿ مف 
إلى أقؿ مف  5مف 
 سنوات 10

3.76 *0.316   
 

أقؿ مف  إلى 10مف 
 سنة 15

3.77 0.303 -0.012  
 

  0.081- 0.093- 0.223 3.85 سنة فأكثر 15
 

 . α≤0.05*الفرؽ بيف المتوسطيف داؿ إحصائياً عند مستوى دلالة        

 ( تبيف ما يمي:16.4مف النتائج الموضحة في جدوؿ )

 5ات خبرتيـ أقؿ مف : تبيف أف ىناؾ فروؽ بيف متوسطات كؿ مف الذيف سنو استراتيجية التدريب

سنوات، وذلؾ لصالح الذيف سنوات  10إلى أقؿ مف  5سنوات وبيف الذيف سنوات خبرتيـ تتراوح مف 

 سنوات، بينما تبيف عدـ وجود فروؽ بيف باقي الفئات الأخرى.  5خبرتيـ أقؿ مف 
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سنوات  5: تبيف أف ىناؾ فروؽ بيف متوسطات كؿ مف الذيف سنوات خبرتيـ أقؿ مف أداء العاممين

سنوات، وذلؾ لصالح الذيف سنوات  10إلى أقؿ مف  5وبيف الذيف سنوات خبرتيـ تتراوح مف 

 سنوات، بينما تبيف عدـ وجود فروؽ بيف باقي الفئات الأخرى.  5خبرتيـ أقؿ مف 

( بين متوسطات (α ≤ 0.05فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة يوجد لا  .4

في شركات الأدوية الفمسطينية تراتيجية التدريب وأداء العاممين إجابات المبحوثين حول )اس

 في المحافظات الشمالية( تعزى الى الإدارة/ القسم.

 التبايف الأحادي "، والجدوؿ التالي يوضح ذلؾ. تـ استخداـ اختبار "
 

 الإدارة/ القسم –اختبار "التباين الأحادي"  (: نتائج17.4جدول )

 موع المربعاتمج مصدر التباين المجال
درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 "Fقيمة "
مستوى 
 الدلالة

 استراتيجية التدريب

 1.822 0.353 3 1.060 بيف المجموعات
  
  

0.146 
  
  

 0.194 133 25.798 داخؿ المجموعات
   136 26.858 المجموع

 أداء العاممين

 1.634 0.431 3 1.292 بيف المجموعات
  
  

0.185 
  
  

 0.264 133 35.069 داخؿ المجموعات
   136 36.362 المجموع

المقابمة  (.Sig)( تبيف أف القيمة الاحتمالية 17.4مف النتائج الموضحة في جدوؿ )

وبذلؾ يمكف استنتاج أنو لا توجد فروؽ  0.05لاختبار" التبايف الأحادي " أكبر مف مستوى الدلالة 

  ت تقديرات عينة الدراسة تعزى إلى الإدارة/ القسـ.ذات دلالة إحصائية بيف متوسطا
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( بين متوسطات (α ≤ 0.05فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة يوجد  لا .5

في شركات الأدوية الفمسطينية إجابات المبحوثين حول )استراتيجية التدريب وأداء العاممين 

 ية.في المحافظات الشمالية( تعزى الى عدد الدورات التدريب

 التبايف الأحادي "، والجدوؿ التالي يوضح ذلؾ. تـ استخداـ اختبار "
 

 عدد الدورات التدريبية –اختبار "التباين الأحادي"  (: نتائج18.4جدول )

 مجموع المربعات مصدر التباين المجال
درجات 

 الحرية

متوسط 

 المربعات
 "Fقيمة "

مستوى 

 الدلالة

 استراتيجية التدريب

 0.083 0.017 2 0.033 بيف المجموعات

 

 

0.921 

 

 

 0.200 134 26.825 داخؿ المجموعات

  136 26.858 المجموع

 أداء العاممين

 2.275 0.597 2 1.194 بيف المجموعات

 

 

0.107 

 

 

 0.262 134 35.168 داخؿ المجموعات

  136 36.362 المجموع

المقابمة لاختبار"  (.Sig)يمة الاحتمالية ( تبيف أف الق18.4مف النتائج الموضحة في جدوؿ )

وبذلؾ يمكف استنتاج أنو لا توجد فروؽ ذات دلالة  0.05التبايف الأحادي " أكبر مف مستوى الدلالة 

 إحصائية بيف متوسطات تقديرات عينة الدراسة تعزى إلى عدد الدورات التدريبية. 
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 الفصل الخامس

 تفسير النتائج ومناقشتيا

 

 نتائج الأسئمة مناقشة 1.5

 مناقشة نتائج السؤال الرئيس 1.1.5

 نتائج السؤال الثاني  مناقشة 2.1.5

 نتائج السؤال الثالث  مناقشة 3.1.5

 مناقشة نتائج السؤال الرابع  4.1.5
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 الفصل الخامس

 مناقشة النتائج والتوصيات

التي توصمت إلييا عبر مف خلاؿ الفصؿ الخامس عمدت الباحثة لعرض أىـ النتائج 

إجابات المبحوثيف وتفسيرىا، كما عمدت لتقديـ رأييا في ىذه الاستجابات مدعما بما قامت 

 بالاطلاع عميو مف دراسات ومراجع ذات صمة بموضوع الدراسة.

 تفسير نتائج أسئمة الدراسة ومناقشتيا  1.5

 نتائج السؤال الأول ومناقشتيا تفسير 1.1.5

واقع استراتيجية التدريب في شركات الأدوية الفمسطينية في المحافظات  ما :الأولالسؤال 

)تحميل الخطة الإستراتيجية، صياغة الخطة التدريبية، تنفيذ الخطة التدريبية، تبني  الشمالية

 التقييم(؟التكنولوجيا الحديثة، 

تجابات التزاـ الشركات المبحوثة باستراتيجية التدريب في شركات الأدوية وفقا لاس إف

 3.90المتوسط الحسابي لجميع فقرات استراتيجية التدريب يساوي ف، عاليةالمبحوثيف جاءت بدرجة 

عالية، وىذا يعني أف ىناؾ استجابة بدرجة  %،78.09( أي أف الوزف النسبي 5)الدرجة الكمية مف 

ي حيث استخدمت خمسة أبعاد لقياس استراتيجية التدريب في الشركات المبحوثة ىي: تبن

تنفيذ الخطة التدريبية عمى ، وحصؿ البعد 3.97التكنولوجيا الحديثة في التدريب أعمى متوسط بمغ 

 متوسطمع اختلاؼ في الانحراؼ المعياري، وحصؿ البعد التقييـ عمى  3.97ذات المتوسط بمغ 

، وبعد صياغة الخطة عمى أقؿ متوسط بمغ 3.85، وبعد صياغة الخطة التدريبية عمى 3.92بمغ 

 ، وكافة المتوسطات كانت بدرجة عالية.3.85

الكبير الذي تبديو شركات الأدوية بتدريب العناصر  الاىتماـوتعزو الباحثة ذلؾ إلى 

البشرية وتوفير الخبرات والعماؿ المؤىميف والطواقـ الفنية القادرة عمى صناعة مستقبؿ القطاع 
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سوؽ المحمي وىي مف أعمى النسب % مف حاجة ال 64الدوائي بشكؿ عاـ فتغطية ما يقارب مف 

عمى مستوى المحيط المحمي، حيث تعمد الشركات لتوفير التدريب وفقا للاحتياجات سواء كاف عمى 

المستوى المحمي والدولي فكثير مف المعدات تحتاج لمتدريب عمى استخدميا وصيانتيا خارج البلاد، 

اف والوقت المناسب لذلؾ إضافة لاستعداد فتنفيذ خطة التدريب يحتاج لميزانيات كبيرة وتوفير المك

مسبؽ عمما أف وضع الخطط التدريبية يتـ بطريقة تدريجية وفقا لاستجابات المبحوثيف حيث تقوـ 

كؿ دائرة عبر ممثميا برفع تقرير باحتياجاتيا التدريبية مع مراعاة العدالة في توزيع البرامج بيف 

ع مراعاة المقارنة بيف العائد المتوقع والتكمفة لكؿ برنامج، الدوائر مع التركيز عمى التدريب التقني، م

كما تقوـ الإدارة وفقا لممبحوثيف بتقييـ البرامج التدريبية لتحديد نقاط القوة والضعؼ ومعالجتيا 

لحرصيا عمى متابعة آليات تنفيذ الاستراتيجيات، وعبر التقييمات التي تقوـ بيا الشركات لأداء 

 قبؿ بعد.  الأداءياس العامميف مف خلاؿ ق

( في اىتماـ الشركات محؿ الدراسة 2020وتتشابو الدراسة الحالية مع دراسة النيصافي )

(، في حيف أف الدراسة الحالية 2020مع دراسة محد ديف وآدـ ) تباستراتيجية التدريب، كما تشابي

تـ وفقا لممستويات في أىمية التدريب وأف التدريب ي (،2020) تتشابو أيضا مع دراسة تاج السر

( 2020مع دراسة خزاما ) تالإدارية تنجزه الدائرة ذات الصمة بالتنسيؽ مع الإدارة،  في حيف تشابي

اختمفت معيا بأف الأولى ركزت فييا الشركات عمى تدريب المندوبيف  أنيابالاىتماـ بالتدريب إلا 

ركزت عمى التدريب التقني، في حيف  عمى الميارات الإشرافية والإدارية في حيف أف الدراسة الحالية

في التأكيد عمى أىمية  Karim & Others (2019)أف الدراسة تتشابو أيضا مع كارـ وآخروف 

 التدريب. 

الدراسة الحالية تتشابو لا تختمؼ مع الدراسات في محور  نلاحظ أفوبناء عمى ماورد 

كؿ باحث يسعى  أفؾ، وتختمؼ التدريب واتباع استراتيجيات خاصة في ذل أىميةالتدريب حوؿ 
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( تبنت 2019باستراتيجية لمتدريب، فمثؿ دراسة سعيد ) الالتزاـجاىدا لاستخداـ أبعاد خاصة لقياس 

 الإدارة العميا، تنويع البرامج التدريبية، مراحؿ عممية التدريب.  التزاـأبعاد 

 

 تفسير نتائج السؤال الثاني ومناقشتيا 2.1.5 

وى أداء العاممين في شركات صناعة الأدوية الفمسطينية في المحافظات ما مستالسؤال الثاني: 

 ؟عمى )الإنتاجية، الإبداع، المشاركة في صنع القرار( الشمالية

العامميف في شركات الأدوية وفقا لاستجابة عينة الدراسة جاءت بدرجة  أداءإف مستوى 

( 3.88ى مقياس أداء العامميف ككؿ )المتوسط الحسابي لتقديرات عينة الدراسة عمعالية، حيث بمغ 

وقد حصؿ مجاؿ إنتاجية المتدرب عمى أعمى متوسط وىذا يدؿ عمى  %(.77.56وبنسبة مئوية )

العامميف في الشركات المبحوثة يبذلوف قصارى جيدىـ لممحافظة عمى مستوى عالي مف  أف

مسطيني وىي مف اعمى % مف حاجة سوؽ الأدوية الف64الإنتاج، فشركات الأدوية تغطي ما يقارب 

ىذه الصناعة تعد مف الصناعات الدقيقة التي يجب  لأفالنسب عمى المستوى الإقميمي، ونظرا 

 أفبمستوى الإبداع لدى العامؿ عبر قدرتو عمى  الاىتماـيجب  والأنظمةفييا بالقوانيف  الالتزاـ

ر قوة داخمية لمشركات يكوف ممتزما بالمعايير والمواصفات المطموبة، كما أف العامميف ىـ مصد

تضع جًؿ اىتماميا في تطوير الأداء، فالعامميف يمثموف قوة تنافسية إضافة أف الأداء المتميز الذي 

يساىـ في تطور مبيعات الشركة في ظؿ تزايد الطمب عمى الأدوية، ولذا ولتحقيؽ ىذه الغايات لابد 

خضاعيـمف توفير التدريب اللازـ  تقوـ  الأدويةفشركات احتياجاتيـ، لبرامج تدريب تتناسب و  وا 

بقياس الأداء كميا وتوضح المنافسة بيف الشركات الأداء المميز لمعامميف، وأكد المبحوثيف أف 

التدريب ساىـ في تحسيف نوعية الأداء عبر إنجاز العمؿ بوقت أقؿ عبر الربط بيف القدرات المينية 
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الداخمية المؤثرة في التدريب عند صنع القرار الشركات تراعي العوامؿ  أفوالمعرفة العممية، كما 

 بحيث تدرس البدائؿ والخيارات المتاحة في صنع قرار التدريب. 

 Kepha( 2016( ودراسة كرو )2018تتشابو الدراسة الحالية مع دراسة أو جميدة )

( في بحثيا في أداء العامميف، نجد أنيا 2008( وزيداف )2015اسة ماضي )ر (، وكذلؾ د2015)

 راسة زيدافد ختمؼ مع ذات الدراسات في المتغيرات التي سعت لقياسيا واختبار أُثرىا مثؿت

( لبحث في 2016في واقع أثر التخطيط في الأداء، ودراسة )كرو،  تبحثالتي  (2008)

 الممارسات الحديثة لإدارة الموارد البشرية وأثرىا عمى أداء العامميف

مواضيع الميمة التي لايزاؿ يجتيد الباحثوف في تطوير لذا يعد موضوع أداء العامميف مف ال

 الأدبيات الخاصة بيا.  

 

 .الثالثتفسير نتائج السؤال  3.1.5

بأبعادىا )تحميل الخطة التدريبية، صياغة الخطة  ما أثر استراتيجية التدريب: الثالثالسؤال 

أداء العاممين )الإبداع،  في( التدريبية، تنفيذ الخطة التدريبية، تبني التقنيات الحديثة، التقييم

 المشاركة في اتخاذ القرار( في شركات الأدوية الفمسطينية في المحافظات الشمالية؟

الصفرية التالية من السؤال قامت الباحثة باختبار الفرضيات  الثالثوللإجابة عن سؤال الدراسة 

 الثالث:

( لتطبيق استراتيجية التدريب (α ≤ 0.05لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة 

تبني ، تنفيذ الخطة التدريبية، صياغة الخطة التدريبيةبأبعادىا )تحميل الخطة التدريبية، 

في شركات الأدوية الفمسطينية في أداء العاممين  في( التقييم، التكنولوجيا الحديثة في التدريب

 المحافظات الشمالية. 
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 لاستراتيجيةاحثة عبر مقياس الدراسة تبيف أف ىناؾ أثر وفقا للإجابات التي توصمت ليا الب

التدريب في أداء العامميف في الشركات المبحوثة حيث أشارت النتائج أف معامؿ الارتباط = 

% مف التغير في أداء العامميف 59.4وىذا يعني أف  0.594، ومعامؿ التحديد المُعدَّؿ= 0.780

 ة والباقي يعود لعوامؿ آخرى تؤثر في مستوى الأداء. يعود لأثر استراتيجيات التدريب المتبع

أداء العامميف في شركات الأدوية الفمسطينية  كما تبيف أف المتغيرات المستقمة المؤثرة في

 ،تبني التكنولوجيا الحديثة في التدريب ،صياغة الخطة التدريبيةىي ) في المحافظات الشمالية

 . الأخرىلباقي المتغيرات المستقمة (، بينما تبيف عدـ وجود تأثير التقييـ

% 59.4بداية تشير الباحثة أف ىذه النسبة تشير إلى أف أداء العامميف يتأثر بما نسبتو 

باستراتيجية التدريب، وباقي الأداء بتأثر بعوامؿ إضافية يجب عمى الشركات البحث فييا والتحقؽ 

وتعزو الباحثة ىذه النتيجة اء العامميف، منيا لمعالجة نقاط الضعؼ وتعزيز نقاط القوة  لتحسيف أد

أف الأداء عبارة عف الجيد الذي يبذلو العامؿ في أداء المياـ الموكمة لو بؿ ىو الأثر لمجيد مربوطا 

، لذا يتأثر بمجموعة مف لتحقيقياالتي تسعى الشركات  الأىداؼضمف  والإدراؾبالقدرات والميارات 

% مف 59.4 أفإجابات المبحوثيف  الوظيفة وتدؿريؼ بطبيعة والحوافز، التع الرواتبالعوامؿ مثؿ 

ناجـ عف التدريب الذي تمقوه والمبني عمى استراتيجيات تنتيجيا الشركات فيو  أدائيـالتغيير في 

 أىدافيـواحتياجاتيـ وينمي مف قدراتيـ، فالتدريب الذي يتمقاه العامموف يساىـ في تحقيؽ  ينسجـ

الشركة في زيادة المبيعات وتحسيف  أىداؼلميارة في إطار منسجـ مع بالتطور واكتساب الخبرة وا

 العمؿ. وحوادثجودة المنتجات، والتقميؿ مف الخطأ 

صياغة الخطة وتعزو الباحثة بداية عدـ وجود أثر لبعدي تحميؿ الخطة التدريبية، 

يقو، فتحميؿ الخطة التدريبية، كونيا مراحؿ ترتبط بعمميات إدارية تنطمؽ مف اليدؼ الذي تسعى لتحق

التدريبية يمثؿ تطور لتحديد الاحتياجات التدريبية التي تساىـ في التقميؿ مف دوراف العمؿ حيث 
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التدريب التي يتـ ترجمتيا لخطط  أىداؼتحدث فرقا في الجوانب المطموب تغيرىا ويتـ ترجمتيا إلى 

 .والفوائد التي يمكف تحقيقياتدريبية يتـ وضعيا تبحث في مف يحتاجوف لمتدريب وماىي التكاليؼ 

( في أثر استراتيجية التدريب 2020) وتتشابو الدراسة في ذلؾ مع دراسة محمد ديف وآدـ

، الأداء( في الأثر لمتدريب عمى 2020في رفع أداء العامميف، في حيف تشابيت مع دراسة خزاما )

عمى الأداء، أما مع دراسة ( التي بحثت في أثر استراتيجيات التدريب 2020ومع دراسة تاج السر)

% مف 41( فقد تشابيت بوجود أثر واختمفت في كوف استراتيجية التدريب تساىـ ب2019سعيد )

( في أثر استراتيجية 2020تنمية أداء الموارد البشرية، كما نمحظ التشابو مع دراسة النيصافي )

% في أداء 45ة التدريب بوالاختلاؼ مع ذات الدراسة حيث تساىـ استراتيجي الأداءالتدريب في 

 العامميف. 

 

 . الرابعتفسير نتائج السؤال  4.1.5

 وأداءالعاممين ىل توجد فروق في آراء المبحوثين حول واقع استراتيجية التدريب :الرابعالسؤال 

)الجنس، العمر، عدد سنوات الخبرة، الإدارة/ القسم، عدد الدورات تعزى لممتغيرات الديمغرافية 

 ؟التدريبية(

مف السؤاؿ  الباحثة باختبار الفرضيات الصفرية التاليةقامت  الرابعوللإجابة عف سؤاؿ الدراسة 

  الرابع:

  :من السؤال الرابع تفسير الفرضية الأولى

( بين متوسطات إجابات (α ≤ 0.05فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  توجد لا

في شركات الأدوية الفمسطينية في العاممين المبحوثين حول )استراتيجية التدريب وأداء 

 (المحافظات الشمالية( تعزى الى المعمومات الشخصية )الجنس
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فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف متوسط استجابة المبحوثيف لأثر استراتيجية  لا توجد

كانوا  التدريب عمى أداء العامميف تعزا لمتغير الجنس وتعزو الباحثة ىذه النتيجة أف العامميف سواء

مثؿ الذكور مف عينة  فيـ، وقدو إناث فيـ يخضعوف لذات فرص التوظيؼ والتدريب أذكور 

% والتي تعزوىا الباحثة 45.5مثمت الإناث مف عينة الدراسة نسبة ، و %55.5نسبتو  االدراسة م

لطبيعة المخاطر المرتبطة بالمينة ونظاـ ساعات العمؿ، لذا لـ يشكؿ متغير الجنس فروقا في 

 ستجابة. الا

 : من السؤال الرابع تفسير الفرضية الثانية

( بين متوسطات إجابات (α ≤ 0.05لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة 

في شركات الأدوية الفمسطينية في المبحوثين حول )استراتيجية التدريب وأداء العاممين 

 )العمر(. المحافظات الشمالية( تعزى الى المعمومات الشخصية

فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف متوسطات تقديرات عينة الدراسة أشارت النتائج لوجود 

 وأداء ستراتيجية التدريبسنة، في الاستجابة لا 25عف  أعمارىـ، لمذيف تقؿ تعزى إلى العمر

 لا يزالوف في مرحمة اكتساب 25العامميف،  وتعزو الباحثة ىذه النتيجة إلى أف الفئات أقؿ مف 

الخبرة والحاجة لتدريب لاكتساب الميارات اللازمة، فشركات الأدوية تعمؿ عمى توظيؼ الشباب 

لأقؿ مف  25% منيا ىـ مف الشباب ضمف الفئة أقؿ مف 51ما يقارب  أفحيث تشير عينة الدراسة 

ة سنة، حيث تمتاز ىذه الفترة بالقدرة الجسدية والصلابة والتحمؿ والرغبة في التطور والحاج 35

 لمعمؿ إثبات الذات، كما أف الدراسة ابتعت العينة العشوائية لذا شممت كافة المستويات الإدارية.   
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 : من السؤال الرابع الفرضية الثالثةتفسير 

( بين متوسطات إجابات (α ≤ 0.05لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة 

في شركات الأدوية الفمسطينية في العاممين المبحوثين حول )استراتيجية التدريب وأداء 

 ؟المحافظات الشمالية( تعزى الى المعمومات الشخصية )عدد سنوات الخبرة(

فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف متوسطات  أشارت النتائج التي توصمت ليا الباحثة لوجود

متغير  سنوات في 5تقديرات عينة الدراسة تعزى إلى عدد سنوات الخبرة، لصالح أقؿ مف 

سنوات، وتعزو  10وأقؿ مف -5استراتيجية التدريب وأداء العامميف مع مف تتراوح خبرتيـ بيف 

الباحثة ذلؾ إلى اف أصحاب الخبرات العالية يعمموف في مناصب إدارية متقدمة ويحتاجوف لفرص 

الميارات  يكتسبوفتدريب أقؿ فيـ يممكوف الميارات والخبرات اللازمة لإنجاز العمؿ ويعمموف كيؼ 

سنوات لا يزالوف في مرحمة رسـ المسار الوظيفي ليـ  5الضرورية، كما أف أصحاب الخبرة أقؿ مف 

 الذي ينعكس عمى مساراتيـ ومناصبيـ الوظيفية.  الأداءمما يزيد مف حاجتيـ لمتدريب لتطوير 

 : من السؤال الرابع الفرضية الرابعة تفسير

( بين متوسطات إجابات (α ≤ 0.05مستوى الدلالة لاتوجد فروق ذات دلالة إحصائية عند 

في شركات الأدوية الفمسطينية في المبحوثين حول )استراتيجية التدريب وأداء العاممين 

 ؟المحافظات الشمالية( تعزى الى المعمومات الشخصية )الإدارة/ القسم(

ئية بيف فروؽ ذات دلالة إحصا النتائج  التي توصمت ليا الباحثة لعدـ وجودأشارت 

استراتيجية  أف النتيجةوتعزو الباحثة ىذه ، متوسطات تقديرات عينة الدراسة تعزى إلى الإدارة/ القسـ

التدريب تشمؿ كافة العامميف في الشركات مع التركيز عمى الأقساـ التقنية، وقد أشار توزيع عينة 

كانت مف قسـ الجودة حيث  الدراسة وفقا لمتغير عينة الدراسة وفقا للإدارة/القسـ أف أعمى نسبة

%، 12% وأقميا في الصيانة لخطوط الإنتاج والآلات 31.4% تلاىا قسـ الإنتاج 32.1بمغت 
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بشكؿ مباشر  لارتباطيـ أدائيـعينة الدراسة ممف تيتـ الشركة بتدريبيـ وتطوير  أفوىذا يدؿ عمى 

 القدرات الإبداعية لدييـ.  بعممية الإنتاج فتسعى لتطوير قدراتيـ لزيادتيـ إنتاجييـ عبر تطوير

 :من السؤال الرابع الفرضية الخامسةتفسير 

( بين متوسطات إجابات (α ≤ 0.05لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة 

في شركات الأدوية الفمسطينية في المبحوثين حول )استراتيجية التدريب وأداء العاممين 

 لمعمومات الشخصية )عدد الدورات التدريبية(المحافظات الشمالية( تعزى الى ا

فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف  لعدـ وجودالتي توصمت ليا الباحثة  أشارت النتائج 

 أفمتوسطات تقديرات عينة الدراسة تعزى إلى عدد الدورات التدريبية، وتفسر الباحثة ىذه النتيجة 

ا الإدارة ذات الصمة بالتنسيؽ مع الإدارة عدد الدورات التدريبية التي يخضع ليا العامميف تقدرى

دارة الشركة، حيث أشار توزيع عينة الدراسة وفقا لعدد الدورات اف  المسؤولة عف التدريب وا 

دورة فأكثر،  16% قد حصموا عمى 23.4دورات، في حيف  5% مف العينة تمقوا أقؿ مف 43.8

لـ تمثؿ فروقا في  أنياا العامميف إلا وترى الباحثة أف ىناؾ تبايف في عدد الدورات التي يتمقاى

 استجابة المبحوثيف لمتغيرات الدراسة.  

( في البحث في المتغيرات 2020النيصافي، دراسة )وتتشابو الدراسة الحالية مع 

سنة وبذلؾ تختمؼ مع الدراسة الحالية 20الديموغرافية ووجود فروؽ لمتغير الخبرة لصالح أكثر مف 

( 2020وآدـ )مع دراسة محمد ديف  العميا، واختمفتلمدراء في الإدارات فقد استيدفت الأولى ا

 (. 2019وأحمد ) ودراسة حامد
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 والدراسات المقترحة والتوصيات الاستنتاجات 2.5

 الاستنتاجات

تبني التكنولوجيا الحديثة في  ،صياغة الخطة التدريبيةاستراتيجية التدريب ) لأبعاد أثريوجد  .1

حيث أشارت  (تنفيذ الخطة التدريبيةتحميؿ الخطة التدريبية،  ،أداء العامميف في التقييـ ،التدريب

المتوسط ، و 3.85أف المتوسط الحسابي لمجاؿ "صياغة الخطة التدريبية" يساوي  النتائج

الحسابي لمجاؿ "تبني  ، والمتوسط3.97الحسابي لمجاؿ "تنفيذ الخطة التدريبية" يساوي 

المتوسط الحسابي لمجاؿ " التقييـ " يساوي ، و 3.97ريب" يساوي التكنولوجيا الحديثة في التد

المتوسط ، وأف 3.86" يساوي تحميؿ الخطة التدريبية" أف المتوسط الحسابي لمجاؿ، و 3.92

 .(5)الدرجة الكمية مف  3.97الحسابي لمجاؿ "تنفيذ الخطة التدريبية" يساوي 

وبمغ المتوسط الحسابي لجميع  بدرجة عالية تمتزـ شركات الأدوية العاممة باستراتيجية التدريب .2

(، وجاء ترتيب المجالات وفقا 5)الدرجة الكمية مف  3.90فقرات استراتيجية التدريب يساوي 

تنفيذ  تكنولوجيا الحديثة في التدريب،تبني الالنسبية كما يمي:  والأوزافلممتوسطات الحسابية 

قا لاستجابة . وذلؾ وفية، صياغة الخطة التدريبية، تحميؿ الخطة التدريبالتقييـ ،التدريبيةالخطة 

 المبحوثيف لمقياس الدراسة.

 أشارت نتائج الدراسة أف مستوى أداء العامميف في شركات الأدوية جاء بدرجة عالية كالآتي .3

 إبداع المتدرب(. تاجية المتدرب، المشاركة في صنع القرار، إن)

 يرالمبحوثيف لمتغيرات الدراسة تعزى لمتغفروؽ ذات دلالة إحصائية في إستجابة  لا توجد .4

 عدد الدورات(.  )الجنس، الإدارة/القسـ،

العمر لة إحصائية في إستجابة المبحوثيف لمتغيرات الدراسة لصالح توجد فروؽ ذات دلا .5

 الخبرة. و 
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والجودة لارتباطيا المباشر بعممية  بالإنتاجتيتـ الشركات بالتدريب التقني للأقساـ ذات الصمة  .6

 . جنتاالإ

 توفر الشركات لمموظفيف وفقا لمحاجة تدريب داخمي وخارجي بعد تحديد الاحتياجات التدريبية.   .7

توضح ىذه النتائج أىمية وجود استراتيجية تدريب جيدة التصميـ والتنفيذ في دعـ أداء العامميف  .8

ة لمشركة، ومف ودعـ أىداؼ الإدارة الإستراتيجيواتخاذ القرارات، وتعزيز الإبداع والإنتاجية 

المرجح أف ترى الشركات التي تستثمر في تدريب عماليا وتطويرىـ تأثيرا إيجابيا عمى نتائج 

 أعماليـ.

يعد الإستثمار في تدريب العامميف وتطويرىـ أمرا بالغ الأىمية لمشركات التي تطمع إلى تحسيف  .9

زيادة الإنتاجية واتخاذ  نتائج أعماليا، كما يمكف لمشركات التي تستثمر في عماليا أف تتوقع

قرارات أفضؿ ومستويات أعمى مف الإبداع في مكاف العمؿ، مما يؤدي في النياية إلى نجاح 

 الأعماؿ.

ومف خلاؿ الزيارات الميدانية والمقاءات التي قامت بيا الباحثة مع متخذي القرارات في 

 تممة التي يجب مراعاتيا:الإدارة الإستراتيجية توصمت إلى مجموعة أضافية مف التحديات المح

الموائح المعقدة: تعمؿ شركات الأدوية في صناعة شديدة التنظيـ، مع وجود لوائح صارمة  .1

وتسويقيا وتوزيعيا، يمكف أف يمثؿ ضماف امتثاؿ تدريب العماؿ ليذه بشأف إنتاج الأدوية 

 الموائح تحديا يتطمب موارد وخبرات كبيرة.

مؿ شركات الأدوية بميزانيات محدودة، مما يجعؿ تخصيص الميزانية المحدودة: غالبا ما تع .2

 الموارد لمبادرات تدريب وتطوير العامميف أمرا صعبا.

معدؿ دوراف الموظفيف المرتفع: قد تواجو شركات الأدوية مستويات عالية مف دوراف  .3

 الموظفيف، مما يجعؿ مف الصعب الحفاظ عمى برنامج تدريب شامؿ وفعاؿ.
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جو صناعة الأدوية نقصا في العمالة الماىرة لا سيما في المجالات نقص الميارات: توا .4

 المتخصصة والتطوير، يمكف أف يمثؿ العثور عمى مدربيف مؤىميف وموارد تدريبية تحديا.

مما يؤدي مقاومة التغيير: قد يقاوـ بعض العامميف التغييرات في أساليب التدريب التقميدية،  .5

 برامج التدريب. إلى انخفاض الحافز والمشاركة في

 

 التوصيات  

 في ضوء النتائج التي توصمت ليا الباحثة توصي ب:

وفقا لاستراتيجيات تحاكي  تكوف مبنيةمراجعة خطط التدريب المتبعة في الشركات بحيث  .1

 الواقع والاحتياجات الفعمية لمشركات.  

تدريب لمحصوؿ التركيز عمى آليات تنفيذ استراتيجيات التدريب والاىتماـ بتحميؿ خطة ال .2

 . ةمف استراتيجية التدريب الموضوع ةعمى أفضؿ النتائج المرجو 

بالتدريب، لتوفير كافة المتطمبات الموجستية لمتدريب عند  كافية خاصةرصد ميزانيات  .3

 الحاجة مباشرة وضماف استمرارىا.   

 ىتماـ بإبداع العامميف وتنمية القدرات الإبداعية لدييـ. الا .4

مميف وتزويدىـ بنسخة عف التقييـ ليتمكف كؿ عامؿ منفردا بتحديد نقاط تقييـ أداء العا .5

 تمكف مف ذلؾ منفرداً.  إذاضعفو والعمؿ عمى معالجتيا 

العميا بالتدريب وتراجع  الإداراتإجراء دراسة تتعمؽ باستراتيجيات التدريب تقيس التزاـ  .6

الوظيفي في صناعة  ، تبحث في "تأثير تدريب الموظفيف عمى الأداءإجراءات التنفيذ

دراسة العلاقة “"، تقييـ فعالية برامج التدريب في موقع العمؿ في شركات الأدوية“"، الأدوية
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تأثير برامج تطوير الموظفيف “"، بيف تدريب الموظفيف والأداء الوظيفي في صناعة الأدوية

 عمى الأداء الوظيفي في صناعة الأدوية" 

، خرى المؤثرة في أداء العامميف إضافة لمتدريبامؿ الأإجراءا دراسات إضافية تتعمؽ بالعو  .7

تأثير برامج التطوير الميني المستمر عمى أداء الموظفيف في صناعة الأدوية"، ": تبحث في

تأثير برامج تطوير "تحميؿ لتأثير تدريب الموظفيف عمى الإنتاجية في شركات الأدوية"، "

تعزيز الإبداع في صناعة "لأدوية"، الميارات عمى الاحتفاظ بالموظفيف في صناعة ا

تأثير برامج تطوير الموظفيف عمى حؿ ""، الأدوية مف خلاؿ برامج تدريب الموظفيف

تعزيز الإبداع مف خلاؿ تدريب الموظفيف: دليؿ "، المشكلات الإبداعي في شركات الأدوية"

شركات  فعالية التدريب متعدد الوظائؼ عمى إبداع الموظؼ في"، مف صناعة الأدوية"

 .دراسة العلاقة بيف تدريب الموظفيف والتفكير الإبداعي في صناعة الأدوية"" "، الأدوية

، البحث في دور استراتيجيات التدريب في الحد مف الدوراف الوظيفي الخارجي بيف العامميف .8

تبحث في "نموذج مقترح قائـ عمى الذكاء الاصطناعي لمتدريب الاستراتيجي في شركات 

بداعيـ"، "إطار قائـ عمى الذكاء الاصطناعي لمتدريب الأدوية:  تحسيف أداء الموظفيف وا 

الأمثؿ لموظفي شركات صناعة الأدوية: تحسيف الأداء الوظيفي والإبداع"، "الاستفادة مف 

الذكاء الاصطناعي لتدريب الموظفيف بكفاءة وفعالية في شركات الأدوية: دراسة تأثيره عمى 

 اع"الأداء الوظيفي والإبد
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 لمراجع والمصادر ا
 المراجع العربية

(. تطور تنافسية وزيادة حصة المنتج الوطني في فمسطيف: قطاع 2019أبو ارجيمة، ميند، )

 معيد أبحاث السياسات الاقتصادية الفمسطيني )ماس(.الأدوية، 

موم النفسية مناىج البحث وطرق التحميل الإحصائي في الع(. 2005. )آماؿ ،صادؽأبو حطب، فؤاد و 

 ، مكتبة الأنجمو المصرية: القاىرة.والتربوية والاجتماعية

أثر استراتيجيات أدارة الموارد البشرية عمى أداء العاممين في شركات (. 2019أبو جميدة، سعيد. )

، )رسالة ماجستير غير منشورة(، كمية الأعماؿ، جامعة الشرؽ الأوسط، الاتصالات الميبية

 الأردف.

واقع عممية الربط والتكامل ما بين استراتيجية (. 2014جماؿ ورياض، طيماز. )أبو دولة، 

 .75-19أ(: -4) 20، أبحاث اليرموؾ، المنظمة واستراتيجية إدارة الموارد البشرية

(. التسويؽ الدوائي الفمسطيني المشكلات والتوصيات، 2016أبو زنيد، سمير والغنيمات، عبد الله. )

 .318-297: 2، عفتوحة للأبحاث والدراسات الإدارية والاقتصاديةمجمة جامعة القدس الم

مجمة (. الصناعات الدوائية الفمسطينية والعوامؿ المؤثرة في تطويرىا، 2013الآغا، صالح. )

 .374-345: 3، عجامعة الأزىر

 أثر البيئة التنظيمية عمى الأداء الوظيفي لمعاممين في شركات الدخان(. 2011الأىدؿ، أمجد. )

، )رسالة ماجستير غير منشورة(، تخصص إدارة أعماؿ، جامعة الشرؽ الأوسط، الأردنية

 الأردف. 
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-دور التدريب في تحسين أداء العاممين المؤسسة(. 2018بلالي، فضيمة وعلاىـ، نجوى. )

، )رسالة ماجستير غير منشورة(، تخصص دراسة حالة الوكالات المحمية لمتشغيل بالوادي

 الجزائر.  -المؤسسة، جامعة الشييد محمة لخضر، الوادياقتصاد وتسيير 

أثر التدريب عمى أداء العاممين دراسة حالة المؤسسة (. 2017بمقاسـ، أمحمد ونذار، الحاج. )

، )رسالة ماجستير غير منشورة(، تخصص تسيير الموارد البشرية، جامعة الوطنية لمتنقيب

 قاصدي مرباح/ورقمة، الجزائر. 

(. نموذج مقترح يوضح العوامؿ المؤثرة في 2018ؽ وبف الزاري، عبد الرازؽ. )بف قسمي، طار 

، مجمة الحقوق والعموم الإنسانيةدراسة ميدانية، -الكفاءة الإنتاجية في المؤسسات الصناعية 

34 (2 :)443-457. 

ة دراسة حالة: موظفي مديرية جامع-أثر التدريب عمى أداء العاممين(. 2018بوزرقاطة، آماؿ. )

، )رسالة ماجستير غير منشورة(، تخصص تسيير الموارد البشرية، جامعة بسكرة-محمد خيضر

 محمد خيضر. 

أثر إستراتيجيـات التدريب والتطوير عمى أداء العاممين )بالتطبيق (. 2020تاج السر، محمد. )

السودان خلال الفترة من  -عمى ىيئة الطرق والجسور ومصارف المياه ولاية الخرطوم 

، )أطروحة لنيؿ درجة الدكتوراه(، تخصص إدارة أعماؿ، جامعة النيميف، م(2015-2019

 السوداف.

دور تدريب وتحفيز الموارد البشرية في تعزيز الأداء لممؤسسة (. 2018جربي، عبد الحكيـ. )

)أطروحة لنيؿ الاقتصادية دراسة حالة مجموعة من المؤسسات الاقتصادية بولاية سطيف، 

 راه(، دكتوراه في العموـ الاقتصادية، جامعة فحات عباس سطيؼ. درجة الدكتو 
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(. أثر استخداـ استراتيجيات التدريب الحديثة عمى تحسيف أداء 2019حامد، آدـ وأحمد، شياب. )

مجمة العامميف في الشركات المساىمة الصناعية السودانية، بالتطبيؽ عمى شركة سكر كنانة، 

 .132-121(: 3)3،والقانونيةالعموم الاقتصادية والإدارية 

(. دور التحوؿ الرقمي في تطوير أداء العامميف/دراسة ميدانية عمى الشركة 2020حماد، محمد. )

-465: 2، عالمجمة العممية لمدراسات والبحوث المالية والإداريةالمصرية لتجارة الأدوية، 

486. 

حالة قسم الدعاية الطبية في شركة أثر التدريب في أداء العاممين دراسة (. 2020خزاما، ديما. )

، )رسالة ماجستير غير منشورة(، تخصص إدارة أعماؿ، الجامعة يونيفارما لمصناعات الدوائية

 الافتراضية السورية. 

(. أثر تطبيؽ استراتيجيات تنمية وتطوير الموارد البشرية عمى أداء 2017الخوالدة، فالح. )

المجمة العممية لمتجارة سف الصناعية بالأردف، العامميف/دراسة تطبيقية عمى مدينة الح

 .154- 126(:37) 2والتمويل، 

عمى  E-HRMأثر جودة أنظمة إدارة الموارد البشرية الإلكترونية (. 2013الرواحنة، عبد الله. )

، )رسالة ماجستير كفاءة أداء العاممين/دراسة تطبيقية في شركة الاتصالات الأردنية أورانج

 خصص الأعماؿ الإلكترونية، جامعة الشرؽ الأوسط.غير منشورة(، ت

دور التدريب في تطوير ميارات العاممين في دوائر العلاقات العامة (. 2021زبيدي، جماؿ. )

، )رسالة ماجستير غير منشورة(، تخصص لمجموعة الاتصالات الفمسطينية دراسة حالة

 علاقات عامة، جامعة النجاح الوطنية. 

ىات العامميف (. فعالية استراتيجيات إدارة الموارد البشرية في ضوء اتجا2019) .الزعنوف، محمد

 . 80-39(: 4)1، مجمة جامعة الاستقلال للأبحاثفي مستشفى العودة بمحافظة شماؿ غزة، 

https://search.mandumah.com/Author/Home?author=%D8%A7%D9%84%D8%B2%D8%B9%D9%86%D9%88%D9%86%D8%8C+%D9%85%D8%AD%D9%85%D8%AF+%D9%85%D9%86%D8%B5%D9%88%D8%B1+%D8%B1%D9%85%D8%B6%D8%A7%D9%86
https://search.mandumah.com/Author/Home?author=%D8%A7%D9%84%D8%B2%D8%B9%D9%86%D9%88%D9%86%D8%8C+%D9%85%D8%AD%D9%85%D8%AF+%D9%85%D9%86%D8%B5%D9%88%D8%B1+%D8%B1%D9%85%D8%B6%D8%A7%D9%86
https://search.mandumah.com/Databasebrowse/Tree?searchfor=&db=&cat=&o=1796&page=1&from=
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أثرىا عمى الجدارات السموكية لمعامميف في إستراتيجية التدريب و (. 2012الزىراني، عبد الله. )

 .735-707(: 8) 4، المجمة الأردنية في إدارة الأعمالالمصارؼ التجارية السعودية، 

أثر تخطيط الموارد البشرية وتنميتيا عمى أداء العاممين في الشركات (. 2008زيداف، أيوب. )

أطروحة لنيؿ درجة الدكتوراه(، ، )م2007الى  2004الفمسطينية المساىمة العامة في الفترة 

 تخصص إدارة أعماؿ، جامعة السوداف لمعموـ والتكنولوجيا. 

، إربد: عالـ الكتب إدارة الموارد البشرية: مدخل استراتيجي(. 2012السالـ، مؤيد وعادؿ، صالح. )

 الحديث لمنشر والتوزيع، الأردف.

العاممين )دراسة تطبيقية عمى عينة أثر إستراتيجية التدريب عمى أداء (. 2019سعيد، حناف. )

، )رسالة ماجستير غير منشورة(، تخصص إدارة أعماؿ، جامعة من شركات البترول بالخرطوم(

 السوداف لمعموـ والتكنولوجيا.

(. دور استراتيجية التنمية والتدريب في إدارة الأزمات 2017صويص، محمد وعابديف، إبراىيـ. )

مجمة جامعة القدس المفتوحة لمبحوث غزة )دراسة ميدانية(،  بشركة توزيع الكيرباء في قطاع

 .247-231(: 8)2، الإدارية والاقتصادية

، )رسالة ماجستير تحميل بيئة الأعمال لصناعة الأدوية في فمسطين(. 2016عمرو، صائؿ. )

 غير منشورة(، تخصص إدارة الأعماؿ، جامعة الخميؿ. 

ت الاستراتيجية لإدارة الموارد البشرية وأداء العاممين علاقة الممارسا(. 2012القاضي، زياد. )

، )رسالة وأثرىما عمى أداء المنظمات/ دراسة تطبيقية عمى الجامعات الخاصة في الأردن

 ماجستير غير منشورة(، تخصص إدارة أعماؿ، جامعة الشرؽ الأوسط، الأردف. 
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ب عمى أداء الموارد البشرية "دراسة (. أثر تطبيؽ إستراتيجية التدري2018القرالة، عبد المنعـ. )

-236: 1، عمجمة جامعة الحسين بن طلال لمبحوثتطبيقية: دائرة الأرصاد الجوية الأردنية، 

256. 

، عماف: دار مجدلاوي الإدارة الاستراتيجية: حالات ونماذج تطبيقية(. 2012القطاميف، أحمد. )

 لمنشر والتوزيع.

تكنولوجيا المعمومات والاتصالات عمى أداء العاممين: أثر التدريب و (. 2013نجيب، أيمف. )

، )رسالة ماجستير غير منشورة( دراسة ميدانية عمى شركات صناعة الأدوية في عمان

 تخصص إدارة أعماؿ، جامعة الشرؽ الأوسط. 

دور فاعمية التكوين وأثره عمى أداء العاممين/دراسة حالة بمؤسسة (. 2020قموسي، لطيفة. )

، )رسالة ماجستير غير منشورة(، تخصص إدارة أعماؿ، جامعة جتماعي للأجراءالضمان الا

 أحمد دراية أدرار. 

أثر ممارسات إدارة الموارد البشرية الحديثة عمى أداء العاممين في (. 2016كرو، شفاء. )

، )رسالة ماجستير غير منشورة(، تخصص إدارة أعماؿ، الجامعة الافتراضية المنظمات

 يا. السورية، سور 

(. الإدارة الاستراتيجية لمتدريب تأثيرىا في تعزيز النمو 2019المعيبي، لمياء وحسيف، محمد. )

 .192-179: 28، عمجمة كمية التراث الجامعةالذاتي لمفرد. 

مجمة الاقتصاد (. علاقة استراتيجية التدريب بتعزيز النمو الذاتي لمفرد. 2019المعيبي، لمياء. )

 .123-105 :25، عوعموم الإدارة
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(. الأجور والمكافآت والمشاركة في صنع القرار ودورىا في تنمية وتطوير 2015ماضي، خميؿ. )

، المجمة العممية لمدراسات التجارية والبيئيةالأداء الوظيفي لمعامميف في الجامعات الفمسطينية، 

 .382-355: 3ع

لتدريب والتطوير عمى معرفة أثر استراتيجيات ا(. 2020محمد ديف، محمد وآدـ، عبد المطمب. )

ووعي العامميف بإدارة الجودة وتحسيف أداءىـ وفؽ متطمبات نظاـ إدارة الجودة آيزو 

-1: 2، عمجمة إدارة الجودة الشاممة)دراسة حالة: بنؾ فيصؿ الإسلامي(،  9001:2015

12. 

دليؿ  –الجودة (، دليؿ تنفيذ استطلاعات الرأي، أدلة المنيجية و 2017أبو ظبي ) -مركز الإحصاء

 (، أبو ظبي، الإمارات العربية المتحدة، الطبعة الأولى.11رقـ )

دراسة ميدانية -دور القيادة التشاركية في تحسين أداء العاممين(. 2019معمري، محمد. )

، )أطروحة دكتوراه(، تخصص كوبا بولاية الجمفة-بمستشفى الصداقة لطب العيون الجزائري

 مؿ، جامعة محمد خيضر بسكرة.عمـ اجتماع التنظيـ والع

دراسة ميدانية في  "أثر استراتيجية التدريب في الأداء الوظيفي (. 2020النيصافي، إيماف. )

، )رسالة ماجستير غير منشورة(، تخصص إدارة قطاع المؤسسة العامة لمنفط في سورية

 الأعماؿ تأىيؿ وتخصص، الجامعة الافتراضية السورية. 

تأثير متغيرات البيئة الخارجية عمى أداء المؤسسات الاقتصادية (. 2019الياشمي، بف وضاح. )

، )أطروحة لنيؿ درجة )2008/2011الجزائرية حالة قطاع خدمة الياتف النقال في الجزائر )

 الدكتوراه(، تخصص اقتصاد، جامعة فرحات عباس سطيؼ.
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الاستراتيجية وانعكاسيما في والمعرفة  swatالعلاقة بين تحميل (. 2011اليماني، عبد السلاـ. )

اه(، إدارة أعماؿ، جامعة ، )أطروحة لنيؿ درجة الدكتور تحديد الاستراتيجيات التسويقية

 الموصؿ.

 المراجع الأجنبية
 

Abdelwahed, Wassim, Mufti, Ayham. (2023). Study the impact of the training 

strategy on organizational performance indicators: Survey on Syrian 

pharmaceutical companie, Social Science Journal, 13(2): 524-539. 

Ali, Hina & Nosheen, Farhana & Naveed Tayyaba. (2021).  The Impact of 

Training Development and Performance on Employees’ Performance in 

the Banking Sector of Pakistan" ،Pakistan Social Sciences Review, 5 (1): 

1068-1080 

Ali, M. (2020). “Evaluating Educational Supervisors’ Training Programme at the 

General Directorate of Teacher preparation & Training & Educational 

Development from Supervisors’ Perspectives”, Journal of Xi'an 

University of Architecture & Technology, 12 (4), pp. 730-754. 

Alshawabkeh, R., & Alsawalhah, A. (2019, June 6) Effects of training Strategies 

on Employees Performance: A practical Study in Amman’s Municipality. 

International Journal of Business and Social Science, 10 (6): 84 - 88. 

Retrieved from www.ijbssnet.com 

Alshraideh, Arafat, Masa’deh, Ra’ed, Al-Lozi, Musa, Alshurideh, Muhammad. 

(2017). The Impact of Training Strategy on Organizational Loyalty via the 

Mediating Variables of Organizational Satisfaction and Organizational 

Performance: An Empirical Study on Jordanian Agricultural Credit 

Corporation Staff, Journal of Social Sciences (COES&RJ-JSS), vol. 

6(2):383-394. 

 Alsowat, H., & Alzahrani, S. (2021). The impact of training on performance in 

organizations: A systematic literature review. Journal of Applied 

Accounting and Taxation, 9(2), 40-48. doi: 10.11648/j.jaat.20210902.11 

http://www.ijbssnet.com/
https://ideas.repec.org/s/jso/coejss.html


109 

Appleby, A., and Marvin, S. (2016). Human Resource Strategy & the Impact on 

World Class Status. Total Quality Management, 11(415): 554-561. 

Berger, N. F. (2016). Effective training strategies in the pharmaceutical industry. 

International Journal of Training and Development, 20(2), 110-123. doi: 

10.1111/ijtd.12075 

Butt, Adnan. (2021). The Impact of Training & Development in Educational 

Institutions of Pakistan for Job Satisfaction and Employee Retention ،

Multicultural Education, Vol7:305-317. 

Diamantidis, A. D. & Chatzoglou, P. (2019). Factors affecting employee 

performance: an empirical approach, International Journal of 

Productivity and Performance Management, 68(1): 171-193. 

Hermina, Nina & Yosepha, Yanthy. (2019) The Model of Employee 

Performance, International Review of Management and Marketing, vol 

9: 69-73. 

Kasia, Zdunczyk & John, Blenkinsopp. (2017). Do Organizational Factors 

Support Creativity and Innovation in Polish Firms, European Journal of 

Innovation Management, 10 (1): 25-40. 

Kepha, Andrew. (2016). INFLUENCE OF HUMAN RESOURCE 

MANAGEMENT PRACTICES ON THE PERFORMANCE OF 

EMPLOYEES IN RESEARCH INSTITUTES IN KENYA ،(THISES) ،

KENYATTA UNIVERSITY OF AGRICULTURE AND 

TECHNOLOGY IN PARTIAL FULFILLMENT FOR THE 

REQUIREMENTS OF THE AWARD OF DOCTOR OF PHILOSOPHY 

(Ph.D.) IN HUMAN RESOURCE MANAGEMENT. 

Malan, L. & Van Dijk، G., & Fourie, D. (2016). The strategy to align road safety 

education to the further education and training band curriculum, Africa 

Education Review, 13(2): 132-146. 

Mushtaq, Hani & Habib, Saba & Fizza, Zahra. (2015). Impact of training and 

development on employee’s performance and productivity: a case study of 

Pakistan (2015), European Journal of Business and Social Sciences, 4 

(8): 326-330. 



110 

Panagiotopoulos, G., Giantsiou, C., & Kara Nikola, Z. (2018). Incentives and 

obstacles: Participation in training programs for human resources in 

education, Global Journal of Human Resource Management, 6(4): 33-

43. 

Saks, A. M. (2021). The impact of training and development on employee 

performance and effectiveness: A review and proposed model. Human 

Resource Development Review, 20(1), 52-79. 

https://doi.org/10.1177/1534484320968386 

Septiani, V., & Cahyono, D. (2019). Education and Training Strategy in 

Palembang Aviation College, International Journal of Recent 

Technology and Engineering, 8(3): 7891-7894. 

Shakeel, Sidra & Lodhi, Samreen. (2015). Impact of Training and Development 

on Employee Performance: A Case of Banking Sector of Pakistan, 

Journal of Resources Development and Management, vol (14): 22-29. 

 المواقع الإلكترونية:

استرجع بتاريخ  الصناعة الدوائية الفمسطينية وأزمة جائحة كورونا،(. 2020) .عميا، عوض أبو

https://www.palestine- متوفر عمى الرابط: ،28-6-2022

studies.org/ar/node/1649946 

-7-3استرجع بتاريخ وائية في فمسطيف، (. ما ىي الصناعات الد2020) .أبو خالد، محمد

، متوفر عمى الرابط: 2022

https://tijaratuna.com/%D8%A7%D9%84%D8%A3%D8%AF%D9%88%D9%8A%D8%

A9-%D9%81%D9%8A-%D9%81%D9%84%D8%B3%D8%B7%D9%8A%D9%86/. 

 ، متوفر عمى الرابط:30/4/2022استرجع بتاريخ ، الأدويةالموقع الرسمي لشركة بيرزيت لصناعة 

http://bpc.ps/ar/2/11 

https://www.palestine-studies.org/ar/node/1649946
https://www.palestine-studies.org/ar/node/1649946
https://www.palestine-studies.org/ar/node/1649946
https://tijaratuna.com/%D8%A7%D9%84%D8%A3%D8%AF%D9%88%D9%8A%D8%A9-%D9%81%D9%8A-%D9%81%D9%84%D8%B3%D8%B7%D9%8A%D9%86/
https://tijaratuna.com/%D8%A7%D9%84%D8%A3%D8%AF%D9%88%D9%8A%D8%A9-%D9%81%D9%8A-%D9%81%D9%84%D8%B3%D8%B7%D9%8A%D9%86/
https://tijaratuna.com/%D8%A7%D9%84%D8%A3%D8%AF%D9%88%D9%8A%D8%A9-%D9%81%D9%8A-%D9%81%D9%84%D8%B3%D8%B7%D9%8A%D9%86/


111 

، متوفر عمى 30/4/2022استرجع بتاريخ الموقع الرسمي لشركة القدس لممستحضرات الطبية، 

A-content/uploads/2022/04/QP-https://www.jepharm.ps/wp-الرابط: 

w.pdf-2021-Report 

، متوفر عمى 30/4/2022استرجع بتاريخ ، الأدويةالموقع الرسمي لشركة بيت جالا لصناعة 

 https://www.beitjalapharma.com/images/financial/2021.pdfالرابط: 

، متوفر عمى الرابط: 4/4/2022وكالة وفا، الصناعات الدوائية في فمسطيف، استرجع بتاريخ 

https://info.wafa.ps/ar_page.aspx?id=3101 

  

https://www.jepharm.ps/wp-content/uploads/2022/04/QP-A-Report-2021-w.pdf
https://www.jepharm.ps/wp-content/uploads/2022/04/QP-A-Report-2021-w.pdf
https://www.jepharm.ps/wp-content/uploads/2022/04/QP-A-Report-2021-w.pdf
https://www.beitjalapharma.com/images/financial/2021.pdf
https://info.wafa.ps/ar_page.aspx?id=3101
https://info.wafa.ps/ar_page.aspx?id=3101


112 

 الملاحققائمة 
 ممحق )ا(

 قائمة المحكمين

 الجامعة المسمى الوظيفي الدرجة العممية الاسم الرقم

 جامعة القدس المفتوحة أستاذ مساعد الدكتوراة صلاح يحيى صلاح صبري 1

 دس المفتوحةجامعة الق أستاذ مساعد الدكتوراة ماجد عطا الله عبد حمايل 2

 جامعة بيرزيت محاضر ماجستير نيفين عيد  3

الجامعة العربية  أستاذ مساعد الدكتوراة فيصل عورتاني  4

 الأمريكية

 جامعة الإستقلال أستاذ مشارك الدكتوراة محمد حسن عمر 5

 جامعة بيرزيت أستاذ مساعد الدكتوراة منى خوري 6

 جامعة الإستقلال اعدأستاذ مس الدكتوراة حسني عبد القادر 7
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 ممحق )ب(

 الإستبانة النيائية
 

 جامعة القدس المفتوحة

 عمادة الدراسات العميا

المحترميف ____________________حضرة   

 تحية طيبة وبعد، 

"أثر استراتيجية التدريب عمى أداء العاممين في دراسة بعنواف:  تقوـ الباحثة أماني سمارة بإجراء

وذلؾ  الدكتور مروان علاونة، بإشراؼ الفمسطينية في المحافظات الشمالية" شركات الأدوية

يرجى التكرـ بتعبئة تخصص إدارة الموارد البشرية التطبيقية، لغايات نيؿ درجة الماجستير في 

( في المربع المناسب عمماً بأف √الاستبانة المرفقة بعد قراءة الفقرات بدقة، ووضع إشارة )

 ـ لأغراض البحث العممي فقط، وسيتـ التعامؿ معيا بسرية تامة.المعمومات ستستخد

 شاكرين لكم حسن تعاونكم،

 الباحثة

 أماني سمارة

amanysamara408@gmail.com 

0598651548 

 

mailto:amanysamara408@gmail.com
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 القسم الأول: المعمومات الشخصية

    يرجى اختيار الحالة التي تنطبؽ عميؾ: 

 الجنس

 أنثى  ذكر 

   

            العمر 

 35إلى  26من   سنة 25أقل من  

 سنة

 سنة 45أكثر من   سنة 45إلى  36من  

 

 عدد سنوات الخبرة 

 سنوات 10إلى  5من   سنوات 5أقل من  

 سنة 15أكثر من   سنة 15إلى  10من  

 

  القسم /الإدارة 

 ............................... :عدد الدورات التدريبية التي حصمت عمييا خلال فترة عممك 
 

 

 الجودة                لإنتاج                                           ا                 

التسويق                   الصيانة لخطوط الإنتاج والآلات     
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 القسم الثاني: محاور الدراسة

( أماـ الإجابة التي تراىا √ء منكـ تعبئة الاستبانة عف كافة فقرات ىذا المحور بوضع إشارة )الرجا

 مناسبة عمما أف استراتيجية التدريب تقوـ عمى خمس مراحؿ ىي:

مرحمة تحميل الخطة التدريبية، صياغة الخطة التدريبية، تنفيذ الخطة التدريبية، تبني التكنولوجيا 

 الحديثة، والتقييم.

رجة الموافقةد   الفقرات  
بشدةعالية غير  غير  

عالية  موافق محايد موافق
 بشدة

1 2 3 4 5 
 المحور الأول: استراتيجية التدريب 

 أولًا: تحميل الخطة التدريبية:
يتـ إعداد الخطة التدريبية لمتدريب بناء عمى دراسة الاحتياجات      

 التدريبية.
1 

ا ميزانية محددة لتطوير قدرات الموظفيف تخصص الإدارة العمي     
 وتدريبيـ.

2 

تراعي الخطة التدريبية العدالة في توزيع البرامج التدريبية عمى إدارات      
 الشركة.

3 

 4 .تركز الشركة عمى البرامج التدريبية ذات البعد التقني     
حديد تأخذ الخطة التدريبية بعيف الاعتبار طبيعة المنافسيف عند ت     

 .البرامج التدريبية
5 

 6 تمتزـ الشركة الأبعاد القانونية لطبيعة التدريب في خططيا التدريبية.     
تراعي الشركة في خطتيا التدريبية طبيعة التدريب )داخمي أـ      

 خارجي(.
7 

عداد إتشخص الخطة التدريبية نقاط القوة والضعؼ الداخمية عند      
 البرامج التدريبية.

8 

عداد إعند  )الفرص والتيديدات الخارجية( تشخص الخطة التدريبية     
 البرامج التدريبية.

9 

 10 تواكب الخطة التدريبية المتطمبات العالمية في إعداد البرامج التدريبية     



116 

 صياغة الخطة التدريبية:ثانياً: 
 1 لبرامج التدريبية.تتشارؾ الإدارة العميا مع الإدارات الأخرى إعداد الخطط ا     
 2 تناقش الشركة الخطة التدريبية مع الإدارات التدريبية بناء عمى رسالتيا وأىدافيا.     
 3 يتـ تحديد البرامج التدريبية بناء عمى الفرص المتاحة والتيديدات المتوقعة.     
 4 التدريب. بعممية القياـ تحدد الشركة المخاطر المتوقعة عند     
 5 العائد المتوقع مف البرامج التدريبية. -تجري الشركة تحميؿ التكمفة      

  تنفيذ الخطة التدريبية:ثالثاً: 
 1 بشكؿ واضح الإدارات المسؤولة عف تنفيذ البرامج التدريبية. تحدد الإدارة     
 2 تتوفر سياسات واضحة لتنفيذ الخطط التدريبية.      
 3 ت المالية لمبرامج التدريبية في الوقت المناسب.توفر الإدارة المتطمبا     
 4 تحرص الإدارة عمى التحقؽ مف مخرجات البرامج التدريبية باستمرار.     
 5 تتابع الإدارة عممية تحسيف وتطوير آليات تنفيذ استراتيجية التدريب.     
 6 .يةتحرص الإدارة عمى قياس انطباعات المتدربيف مف البرامج التدريب     

    رابعاً: تبني التكنولوجيا الحديثة في التدريب:
 1 أصبحت التكنولوجيا الحديثة في التدريب جزء مف استراتيجية الشركة.     
 2 ساىمت جائحة كورونا في تبني استراتيجيات التدريب عف بعد.     
 3 ؿ عف بعد.التكنولوجيا المستخدمة في العم تبنت الإدارة في خططيا التدريبية     
عززت الإدارة مف توفير متطمبات الدورات التدريبية عف بعد خصوصاً في ظؿ      

 جائحة كورونا.
4 

والواقع  الافتراضيتركز الشركة عمى البرامج التدريبية ذات العلاقة بالواقع      
 المعزز.

5 

   خامساً: التقييم:
 1 .جودتيا مف لمتأكد انتيائيا فور بيةالتدري البرامج بتقييـ التدريب إدارة تقوـ     
 2 .التدريب نتيجة المتحققة الأداء نتائج بتقييـ الإدارة تقوـ     
لتصحيح  التدريبية العممية تنفيذ أثناء التدريب بتقييـ التدريب إدارة تقوـ     

 الانحرافات.
3 

 4 .ويرىاوتط البرامج التدريبية تحسيف في التقييـ نتائج الإدارة توظؼ     
تقوـ الإدارة بمتابعة استفادة العامميف مف البرامج التدريبية بعد انتياء البرنامج      

 التدريبي.
 

5 
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 المحور الثاني: أداء العاممين
 أولا: إنتاجية المتدرب

 1 تستخدـ الإدارة مقاييس كمية لقياس إنتاجية المتدرب قبؿ وبعد التدريب.     
 2 مات المقدمة لمزبائف نتيجة التدريب.حسّنت نوعية الخد     
 3 أصبحت أنجز أعمالي بوقت أقؿ نتيجة التدريب.     
 4 ساىـ التدريب في تحسيف إنتاجية الشركة.     
 5 أصبحت قادرا عمى القياـ بالأعماؿ الموكمة لي بدقة.     

 6 سّف التدريب مف إنتاجية جميع أقساـ الشركةح     
 لمتدربثانياً: إبداع ا

 1 أضاؼ لي التدريب القياـ بالأعماؿ بطريقة غير مألوفة.     
 2 منطقية. أكثر بطريقة المشاكؿ حؿ ساىـ التدريب في تعزيز     
نشاء شيء جديد ودمج الآراء القديمة أو الجديدة في صورة       أستطيع تكويف وا 

 جديدة. 
3 

 4 شاؼ عف مصادر خارجية.أضاؼ لي التدريب طرؽ جديدة لمبحث والاستك     
علاقة  ىناؾ أف تبدو عزز التدريب مف قدارتي عمى الربط بيف الأشياء التي لا     

 .بينيا فيما
5 

 ثالثا: المشاركة في صنع القرار 
تضع الشركة قراراتيا فيما يتعمؽ بالخطط التدريبية بالشراكة مع ذوي العلاقة      

 في الشركة.
1 

 2 البيانات وتحمميا قبؿ اتخاذ القرارات.تجمع الإدارة      
 3 تدرس الشركة البدائؿ والخيارات المطروحة في صنع قراراتيا التدريبية.     
 4 تراعي الشركة العوامؿ الخارجية المؤثرة في خطة التدريب عند صنع القرار.     
 5 القرار. تراعي الشركة العوامؿ الداخمية المؤثرة في خطة التدريب عند صنع     

 

 مع بالغ الشكر والتقدير

 

 



118 

 محق )ت(م

 تسييل الميمة
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 ممحق )ث(

 شركات الأدوية

 : شركة بيت جالا لصناعة الأدوية.أولا

عماف تحت اسـ المعمؿ الكيماوي الأردني  باسـ ـ في 1955تأسست الشركة عاـ  

تـ تسجيميا كشركة مساىمة 1970عاـ  الصيدلي حنا سابا الأعرج والسيدة ايميف حنا الأعرج، وفي

محدودة في مدينة بيت لحـ، وتعد الشركة أوؿ شركة منتجة للأدوية في فمسطيف، تمارس الشركة 

 ISO و ISO 14001: 2004شيادات  كما حصمت عمى GMPممارسات التصنيع الجيدة

ع الكيماوي قررت إدارة الشركة تغيير الاسـ مف شركة المصن 2006، وفي العاـ  2008 :9001

تحويؿ الشركة مف شركة مساىـ  2013الأردني إلى شركة بيت جالا لصناعة الأدوية، وشيد عاـ 

في السوؽ  اً صنف 210خاصة لشركة مساىمة عامة، ويبمغ عدد الأصناؼ المرخصة لمشركة 

يتـ تصديرىا وىي بشكؿ مستحضرات صمبة، شبو صمبة، سوائؿ، سوائؿ معقمة،  176المحمي و

اىـ ما يميزىا ىو تسويؽ وبيع منتجاتيا إلى السوؽ المحمي والخارجي مف خلاؿ شراكتيا وحقف.  و 

 .مع شركة سختياف، حيث تقوـ الثانية بأعماؿ التسويؽ والترويج والبيع مف خلاؿ موظفييا

 220ويشغؿ السيد نضاؿ سختياف منصب رئيس مجمس الإدارة، ويبمغ عدد موظفييا 

ىتماميا بالدورات التدريبة خاصة تدريب الموظفيف حيث تقوـ ، وقد أشارت الشركة لااً موظف

)الموقع الرسمي  .بالإشراؼ عمى تدريب موظفي الشركة عبر برامج التدريب الداخمية والخارجية

 (.30/4/2022لشركة بيت جالا لصناعة الأدوية، 
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 ثانيا: شركة القدس لممستحضرات الطبية.

السوؽ الفمسطيني للأدوية، ضمف رؤية مؤسسييا ـ لتمبية حاجة 1969تأسست الشركة عاـ 

ـ تحولت مف شركة خاصة لشركة مساىمة 1978وعمى رأسيـ السيد محمد المسروجي، وفي عاـ 

التزاما باستراتيجيتيا القائمة عمى التوسع الإقميمي أسست المجموعة مصنع  2006عامة، وفي عاـ 

عمى مصنع نير الأردف لمصناعات  ـ استحوذت الشركة2008القدس فارـ في الجزائر، وعاـ 

، كما حصمت عمى شيادات عديدة في GMP الدوائية، كما حصمت عمى شيادة الجودة الفمسطينية

 . ISO14001و ISO9001 الجودة منيا وشيادات الجودة

دولة حوؿ العالـ مف خلاؿ  18تصؿ منتجات الشركة لما يزيد عف  2021وفي عاـ 

صنؼ  400ي فمسطيف والأردف والجزائر، وتنتج الشركة ما يزيد عف شركاتيا ومصانعيا المتواجدة ف

دوائي بشكؿ كبسولات والمساحيؽ المعمقة والشرابات والتحاميؿ والكريمات إضافة إلى الحقف المعقمة 

 العادية السفالوسبورينية. 

 540ويشغؿ السيد محمد مسروجي منصب رئيس مجمس الإدارة، ويبمغ عدد العامميف فييا 

كما لاحظت الباحثة أف الشركة قد صرحت عبر تقريرىا  اً % إناث40و اً % ذكور 60منيـ  اً موظف

 500باف عدد الساعات التدريبية التي خضع ليا موظفيف الشركة بمغت  2021السنوي لمعاـ 

ساعة لرفع مستوى الأداء مف خلاؿ دورات محمية ودولية.  )الموقع الرسمي لشركة القدس 

  (.30/4/2022 لممستحضرات الطبية،

 : شركة بيرزيت لصناعة الأدويةثالثا

في قرية بيرزيت، كشركة مساىمة خاصة مف  1974تأسست شركة بيرزيت للأدوية عاـ 

أصبحت شركة بيرزيت  1979دولار أمريكي كرأسماؿ إجمالي، وفي عاـ  150000خلاؿ استثمار 
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اندمجت  1992أمريكي، وفي عاـ للأدوية شركة مساىمة عامة برأسماؿ قدره نصؼ مميوف دولار 

لمعناية بالبشرة  MEDIX الشركة مع شركة فمسطيف الطبية التي تعد ثالث أيضا بتأسيس شركة

ندولا.   والتي تمثؿ عدد مف الشركات العالمية مثؿ مايبيميف وفيشي وا 

اشترت  2002، وفي عاـ 2001في عاـ  9001حصمت الشركة عمى شيادة الأيزو 

% المتبقية حصمت عمييا في عاـ 27%مف الشركة الكيميائية الشرقية، و 73ة الشركة أسيـ بقيم

 .14001، وفي نفس العاـ حصمت عمى شيادة الأيزو 2004

تـ إدراج أسيـ الشركة لمتداوؿ في البورصة الفمسطينية، فالاستثمار  2005وفي عاـ 

عالمية، و تقوـ الشركة منظمة الصحة ال GMP المتواصؿ بالجودة قاد الشركة لمحصوؿ عمى شيادة

يتـ توزيعيا عمى  اً ( صنف300بإعادة تقييـ أعماليا بشكؿ متواصؿ، وتنتج الشركة  ما يزيد عف )

عشرة خطوط إنتاج بشكؿ أمبولات، كبسولات، أقراص، شراب و محاليؿ حيث بمغ عدد الوحدات 

، وتستخدـ ( قطعة، بحيث تغطي مختمؼ المجالات العلاجية19921200) 2021المنتجة عاـ 

ـ مجيزة بخطوط إنتاج حديثة تعمؿ وفقاً لأحدث التقنيات،  16,000 مرافؽ الشركة ما مساحتو

وتستيدؼ كافة قطاعات السوؽ الفمسطيني مف خاص وحكومي، كما أنيا تقوـ بالتصدير إلى 

 الأسوؽ الأوروبية وبعض الأسواؽ العربية مثؿ الأردف والجزائر.

ف منصب رئيس مجمس الإدارة، في حيف بمغ عدد العامميف ويشغؿ السيد طلاؿ ناصر الدي

. )التقرير السنوي لشركة بيرزيت لصناعة الأدوية اً %إناث43و اً % ذكور 57منيـ  موظفاً  373فييا 

 ( 2021لمعاـ 
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 : شركة دار الشفاء رابعا

، حيث تتضمف نشاطاتيا حسبما 1986تأسست شركة دار الشفاء لصناعة الأدوية عاـ 

د تأسيسيا، صناعة وبيع وتوزيع وتصدير والكيماويات والمواد البيطرية، خلاؿ ورد في عق

وقعت الشركة اتفاقية شركة عبر تحالؼ مع السيد مايكؿ فيردز لزيادة رأس  2000-1999 الأعواـ

ماليا لاستكماؿ إنشاء مصنعيا الخاص، حيث وفرت ليا التكنولوجي والتدريب إضافة إلى حصوليا 

كما حصمت الشركة في  وزيع بعض منتجات )جروننثاؿ( المتفؽ عمييا، عمى حؽ تصنيع وت

دخمت الشركة في  2011، في أواخر عاـ GMP عمى شيادة التصنيع الجيد الأوروبية 2008

اتفاقية شراكة مع السادة بنؾ فمسطيف وشركة ريتش للاستثمار والتنمية بعد قرار الشريؾ الألماني 

أوؿ شركة أدوية فمسطينية تفتح ليا مصنعا في مالطا تحت أسـ وتعد دار الشفاء  تخفيض حصتو.

 )فارماكير بريميوـ(.

 285ويشغؿ السيد باسـ خوري نصر منصب رئيس مجمس الإدارة، ويبمغ عدد موظفييا  

 (. 30/4/2022)الموقع الرسمي لشركة دار الشفاء، موظؼ 

 

 

 


