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 : المقدمة .1

ا بالإجراءات والممارسات اللازمة للمهام   يؤدي ، فهو  اضروري    ا تدريب الموارد البشرية في المنظمة أمر  يعد   إلى تحسين أداء الموظفين ويجعلهم أكثر وعي 

ا أساسي    وفهم واجباتهم الأساسية   التي تشكل دافع  الثقة  تلك  الموظف في نفسه،  إلى ثقة  بما يقود  الأداء و   االوظيفية،  العمل للتميز في  جودة مخرجات 

 .وتحقيق أهدافها والبحث والسعي لإيجاد أفكار مبتكرة تساهم في نجاح المنظمة

عاملهم مع وتظهر أهمية التدريب في تنمية معارف الموظفين، وتعزيز مهاراتهم على أداء أعمالهم وتعديل اتجاهاتهم، وتطوير سلوكياتهم في العمل، وت

القيم  والعملاءرؤوسين  المنظمة، والرؤساء والزملاء والم السلوكية، وتطوير  الأنماط والعادات  الإنتاجية، وترشيد  الرئيسية لرفع  الطرق  أهم  أحد  ، فهو 

ير كفاءتها  والاتجاهات النفسية للموظفين. ولا تقتصر أهمية التدريب على تطوير قدرات الموظفين وإنما تمتد تلك الأهمية لتشمل تنمية المنظمة وتطو 

 عن طريق تطوير موظفيها وكافة اقسامها. الكلية وفاعليتها 

العمال على كل المستجدات المتعلقة بالعمل داخل والموظفين و والمنافسة الشديدة أصبح من الضروري استمرار عملية تدريب    قنيومع التطور الت

بعد عبر استخدام تقنية المعلومات والاتصالات التي أحدثت المنظمة؛ وذلك من خلال استخدام وسائل وأساليب التدريب كافة والتي من بينها التدريب عن  

ديدة عبر نقلة نوعية في طرق اكتساب المعارف والمهارات واستراتيجيات تنفيذها، وبات بإمكان أي شخص في أي مكان الحصول على المعرفة والعلوم الج

نترنت، وسرعة الوصول إلى المعلومات، واستخدامه الأجهزة الشخصية كالهاتف هذا النوع من التدريب؛ الذي تعود أهميته إلى سهولة الدخول إلى شبكة الإ 

 والحاسوب، واستخدام التقنيات المتطورة.

نشورة في وعلى الرغم من تضاعف الأهمية الواقعية التي يحتلها التدريب عن بُعد في جميع المنظمات في الوقت الحالي إلا أن المساهمات الأدبية الم

 . لذا جاءت هذه الدراسة لتسلط الضوء على هذا الموضوع البالغ الأهمية. قليلة في حدود علم الباحثفي هذا المجال لا تزال الدول العربية 
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 :الملخص

الأداء الوظيفي. انتهت الدراسة إلى إبراز أهمية التدريب عن بُعد في تعزيز هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على تأثير التدريب عن بُعد على تحسين  

لأعمال جودة التدريب وتخفيض تكاليفه، وتحسين الأداء الوظيفي، وقدرته على نقل المعارف والمهارات إلى بيئة العمل ضمن سياق التكيف مع واقع ا 

الطارئة. كم الحالات والأزمات  الإيجابي الجديد، وكحل لتجاوز قيود  النقل  التنظيمية بشكل واضح على عملية  الثقافة والبنية  تأثير  النتائج  بينت  ا 

على أنه أقل أهمية من للمهارات المكتسبة إلى بيئة العمل. وبالمقابل، فإنه وعلى الرغم من المزايا المتعددة للتدريب عن بُعد، إلا أنه لا يزال يُنظر إليه  

بنية المحتوى التدريبي الإلكتروني تخضع لاجتهادات فردية ولم تصل بعد إلى المستوى المرجو خاصة في المنطقة العربية. التدريب الاعتيادي. ولا تزال  

التّعلم المستمر جزء  أساس ا من ي  وأوصت الدراسة بالعديد من التوصيات التي من بينها الدعوة إلى تعزيز ثقافة التدريب عن بُعد، من خلال جعل 

 ثقافة العمل. 

 أداء الموظف.  ؛ فاعلية الموظف ؛ كفاءة الموظف ؛ شروط النقل ؛نقل التدريب ؛البنية التحتية للتدريب عن بُعد ؛التدريب عن بُعد: الكلمات المفتاحية
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 :امشكلة الدراسة وتساؤلاته . 1.1

، نتيجة قيود 2020  عام  ا على التدريب، إذ عانت المؤسسات التدريبية من الإغلاق الكامل في النصف الأول من( سلب  19-ثرت جائحة كورونا )كوفيدأ 

سات إلى التدريب التباعد الاجتماعي والحجر الصحي الإلزامي، وهنا ظهرت الحاجة إلى اتباع طرق بديلة وفعّالة لاستمرار العملية التدريبية، فلجأت المؤس

ا،  ا وواقعي  ا استراتيجي  لك أصبح التدريب عن بُعد خيار  الكفاءة والفعالية لموظفيها، وبذ  رفععن بُعد القائم على تقنية المعلومات والإنترنت للاستمرار في  

 وعليه يمكن تحديد مشكلة هذه الدراسة في السؤال الرئيس التالي: 

 ا في رفع كفاءة وفعّالية الموظفين؟ ا اساسي  التدريب عن بُعد دور   أدىهل 

 ويتفرع عن هذا السؤال، التساؤلات الفرعية الآتية: 

 المتدرب على كفاءة وفعّالية الموظفين؟ تأثير خصائص ما  •

 ما تأثير تصميم التدريب على كفاءة وفعّالية الموظفين؟  •

 ما تأثير بيئة العمل على كفاءة وفعّالية الموظفين؟  •

   :دراسةال أهمية  . 2.1

 التالية: النقاط خلال من أهمية الدراسة تكمن

 علم   حدود  في  الأزمات،  ثناء أ   الموظفين  وفاعلية  كفاءة   تعزيز  في  بُعد  عن  التدريب  دور   دراسة  تناولت  التي  والمحلية  العربية  والبحوث  الدراسات  قلة •

 الباحث. 

 بُعد.  عن التدريبأسلوب  لتبني والخاص العام للقطاعين المتزايد الاتجاه  •

 تركيزه على أهمية تطوير مهارات المدربين الرقميين في مجال التدريب عن بُعد.  •

 بُعد.  عن التدريب أسلوب لإنجاح اللازمة والتوصيات النتائج من مجموعة وضع •

 بُعد. عن التدريب نظام تواجه التي الصعوبات  لمواجهة الحلول  إيجاد •

 :الدراسة أهداف . 3.1

 التالية:  الغايات تحقيق إلى دراسةالهذه  هدفت

 الموظفين.  وأداء بُعد عن التدريبمدخلات  بين العلاقةالتعرف على طبيعة  •

 أسلوب التدريب عن بُعد.  نظري عن  إطارتقديم  •

 بُعد.  عن تدريب أسلوب تبني ا عندا استرشادي  طار  إ تمثل تقديم مجموعة من التوصيات التي  •

 : دراسةال منهج . 4.1

 )كتب  المتاحة  العلمية الأدبيات وتحليل مراجعة من مستمدة  رؤى  على  يعتمد مكتبي استكشافي بحث بإعداد الباحث قام دراسةال أهداف لتحقيق

إلى مكان  المهارات المكتسبة نقل أن فكرة  على يعتمد نموذج بناء تم  راجعة،الم هذه  على بناء  و   .بالموضوع المتعلقة نترنت(الإ  شبكةو  وأجنبية،  عربية ابحاثو 

 Baldwin and) نموذج من  ةمقتبسه العناصر هذو  .العمل   وبيئة ،التدريب وتصميم ،المتدرب خصائص :المتمثلة في التدريب مدخلات  على يعتمدالعمل 

Ford, 1988). 

و والسرعة  والفاعلية  الكفاءة   الباحث  استخدم  ،يفيالوظ  داءالأ   بعادلأ  بالنسبة  أما  Kuruppu, Kavirathne and)  نموذج  من  مقتبسةهي  ، 

Karunarathna, 2021) . 

  التالية: المناهج على الباحث عتمدا  كما

  وحتى 2007 منذ بُعد عن والتدريب الاعتيادي  والتدريب التعليم  مجال في يعمل الباحث كون  المقصودة، الملاحظات توظيف ل :الاستقرائي المنهج •

   .الآن

 النتائج. إلى   للتوصل  وشرحها  العلمية الدراسات لعرض الباحث اعتمده  :التحليلي المنهج •

  .بُعد عن التدريبو  الاتصال تقنيات تطور  مراحلمن خلاله  الباحث تتبع :التاريخي المنهج •
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 عد )إطار مفاهيمي( والتدريب عن بُ  الاعتيادي التدريب المبحث الأول:

الكثير من  أفضل  بشكل  المحددة   المهام  أداءتطوير  و   المعرفة،زيادة  و   الوظيفية  المهارات  تحسين  إلى  ،بُعد  عن  أو  ي يادتاع  التدريب،  يسعى . وتشير 

   (Kuruppu, Kavirathne & Karunarathna, 2021, Ben Amara & Larbi, 2013, Fan, Krampah, Blessing & Oduro, 2020) :الدراسات

  دائم  تغيير  وإجراء  سلوكال لتعديل  وأداة   للموظفين،  التعلم   تُقدم  منهجية  عمليةبأنه  و   الموظفين،  إنتاجيةزيادة    يسهم في  استثمارإلى أن التدريب هو 

  ويقوي   الوظيفي،  االرض  مستوى   ويرفع  للموظفين،   والتنظيمية  العملية  الحياة   جودة   يحسن و   الوظيفي   الأداء   وتحسين  والمواقف،  والمعرفة  هارات،الم  في

   بقائها. فرص ويعزز  للمؤسسات التنافسية القدرة 

وخلق قوة عاملة أكثر   ،وتحسين الأداء والرضا الوظيفي  ،التدريبيةوالمدخلات  من حيث الأهداف    الاعتيادي يتشابه التدريب عن بُعد مع التدريب  

، ويمكن للموظف والتباعد بين المدرب والمتدرب  وبعض الأساليب التدريبية،  نترنت،إنتاجية وأكثر تنافسية، ويختلفا في التكنولوجيا المستخدمة وشبكة الإ 

التدريبية البرامج  بُعد    المشاركة في  أي  عن  أي زمان ومن  بُعد من خلال دمج  .  (Bou Kamal, Al Aghbari & Atteia, 2016) مكانفي  التدريب عن  ينتج 

جوالة، والوسائط المتعددة؛ من صوت وصورة ومكتبات إلكترونية، الهواتف الحواسب و النترنت و الا  علىبالتعلم، حيث يعتمد   الحديثة تقنيات الاتصال

قادر على تقديم المعارف والمهارات التدريبية والأنشطة جديد  تفاعلي  بأسلوب  و للمتدربين بأقل جهد وأكثر كفاءة وجودة،    التعلم والتي من خلالها يتم إيصال  

   .(2017)مصطفى،  الإلكترونية، والتغذية الراجعة الفورية

 : تطور التدريب عن بُعد بالتزامن مع تطور تقنيات المعلومات المبحث الثاني

على التدريب عن   المعلومات والاتصالات تطورات هائلة أحدثت نقلة نوعية في اكتساب المعارف والمهارات وانعكس هذا التطور   تقنية  مجالاتشهدت  

 وفيما يلي بيان ذلك:  ،بعد ووسائله وأنواعه

تم توظيفها في    1938  عام  بريطانية فيالتدريب عن بُعد المعتمد على وسائل الاعلام المسموعة والمرئية: مع بداية انتشار الإذاعات كهيئة الإذاعة ال •

ليزية، وبعد الحرب العالمية الثانية انتشرت المحطات التلفزيونية، والسينما، والفيديو، والتسجيلات الصوتية، وهكذا جنالتدريب على تعلم اللغة الإ 

 . (2021 ،بي بي س ي عربية)  بدأ التعليم والتدريب عن بُعد بالظهور 

واستثمر كأداة لتحقيق الأهداف التدريبية في رفع مستوى تأهيل  ا،  بدأ الحاسب بالانتشار تجاري    1980التدريب عن بُعد المعتمد على الحاسب: في   •

وتحفيز عملية  المستهدفين وتزويدهم بقاعدة علمية من خلال عمليات البحث في قاعدة البيانات، ومساعدة المدربين في القيام بجزء من مهامهم،  

 (. Atanasoff, 1995) التعلم وتحويلها من التلقين إلى إكساب المهارات

، ومعه، بدأت تتطور تقنيات نظم المعلومات والاتصالات، 1991نترنت في التدريب عن بُعد المعتمد على شبكة الانترنت: بدأ الانتشار الجماهيري لل  •

، وتم توظيف تقنيات الاتصال  لكترونيةهارات، وفي وسائل نقلها، وفي جميع العمليات التعليمية الإوظهرت آليات حديثة في طرق اكتساب المعارف والم

واكبت التقنيات   .جاءت جائحة كورونا لتعطيه دفعة قوية إلى الأمام 2020في عام و .1( 2019، )الدهشان عن بُعد التدريبونشر أسلوب في تطوير 

نا، وساعدت في تعزيز دور المدرب في توصيل المعرفة، وحولته إلى شريك في صناعة المحتوى الرقمي. ولتأمين متطلبات و جائحة كور متطلبات الرقمية 

 ,Zoom, Microsoft Teams .Google Classroomمعتمدة على برامج، مثل: الواقع الجديد تحولت المؤسسات نحو التدريب عن بُعد، 

هو منهج يمنح الموظفين المعلومات التي يحتاجونها بشدة عندما يحتاجون إليها بالضبط، وذلك من خلال مادة تدريبية  التدريب عن بُعد عند الطلب:   •

 م علىوبذلك تم الانتقال من مرحلة التدريب عند الضرورة، الذي يقو  قصيرة مدتها لا تزيد عن دقيقتين، معدة بشكل احترافي لشرح اجراء محدد.

المعلومات المطلوبة في أي وقت، من خلال الإنترنت والأجهزة   ، القائم على الوصول عند الطلب الجداول الزمنية وتوافر الموازنات، إلى مرحلة التدريب

 الذكية.  

 بُعد  عن التدريب مميزات المبحث الثالث:

الخبرات المطلوبة، وأصبح اليوم من أساسيات عملية التعلم لما يتمتع به من  عد من أسرع الطرق وأكثرها عصرية للحصول على  عد التدريب عن بُ يُ 

 يا يمكن إجمالها فيما يلي:ا مز 

 التدريبية  الخيارات ةسعو تو  القيود تجاوز  •

  تحرر الو   ،موظفيهافي تدريب    ناسبة الم  رونةالم  المؤسسات   نح مو   قيود ال  لتجاوز   كحل  نا و انتشار فيروس كور   ليكون ضمن سياق  بُعد  عن   التدريب  جاء

نو  والمؤسسات،  والمتدربين المدربين أمامالخيارات  وتوسعت . الموظفين حاجات  وتلبية التدريب، تعميم  بإمكانية سمح وهذا  والزمان، المكان  قيود  من
ّ
  ت تمك

 
عد يطبق على يوجد فرق كبير بينهما. كلاهما يحتاج لنفس المتطلبات الأساسية من أنظمة وتقنيات، ويكمن الاختلاف الجوهري بينما في أن التعليم عن بُ يرتبط التدريب عن بُعد بالتعلم عن بُعد، ولا    1

 الطلاب في المدارس والجامعات، بينما يطبق التدريب عن بُعد على الموظفين وينفذ من جهات متخصصة في التدريب. 
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  منثناء العمل  أ   مؤقتة  توقف  فترة   منحهم   يمكن  إذ  غياب،لل  دون الحاجة  اليومي.  هاموظفيأعمال    جدول   في  بسهولة  التدريب  برامج  دمج  من   المؤسسات

 التدريب.  أجل

 والموظفين  للمدربين والحياة العمل  بين التوازن  تحقيق •

 لأنه  والعائلية، المهنية حياتهم  بين التوفيق  على ساعدهم و  التدريب. مراكز  إلىمن و  الانتقالفي  المدربين والموظفين وقت ضياعالتدريب عن بُعد  وفر

 .(Bou Kamal, Al Aghbari & Atteia, 2016) الوظيفي  رضاال مستوى  ا علىيجابي  إ ا تأثير   لذلككان و  التدريب، مع الأسرية والحياة  العمل ربط

 التكلفة وانخفاض الجودة تحسين •

،  (2018، بلحاج وبوغازي ) المؤسسةحقق أهداف وي  ،(Thurasamy, Hazlina & Tan Say, 2012) التكاليفمن  ا كبير   ا قدر   بُعد عن التدريب يوفر

النسخ المصورة، والقرطاسية، والتغذية،الخارج  في  للتدريب  الموظفين   إيفاد تكاليف    عن   يُغني  لأنه   وفورات  حقق يو   ،وغيرها  ، ولا يتطلب تجهيزات، مثل: 

  ، وهكذا يمكن تحقيق توفير ذي قيمة المتدربين  من  أكبر  عدد  على  تتوزع  الثابتة  التكاليف  لأن  الوقت.  ذات  في  المتدربين  من  كبير  عدد  تدريب  عند  الحجم 

التكلفة جنب    ،وبالتالي.  (2003)البيطار والسكيف،   الجودة وتخفيض  أن تسير  إلى جنب، من خلال تقديم تدريب بمستوى متقدم، وباستثمار  يمكن  ا 

 منخفض. 

 ة يالمؤسس  السمعة تحسين •

   التقنية  تعتبر
 
استخدام    للحداثة،  امرادف إلى الاستثمار في  المؤسسات  لتعزيز سمعتها، داخلي    تقنيةوتسعى  التدريب  ا،  ا وخارجي  رقمية متقدمة في 

 (. Rahman, 2020) لتعلم ونقل التدريبل تهم زيادة دافعيفي ، ولأثرها الإيجابي هار موظفييقدولنيل ت

 المتكررة التحديثات مواكبة •

)الدهشان،   ة والجود  الحداثة  مع  تتسق  تدريب عن بُعد  برامج  وتقديم   ،المستجدات  مواكبة  على  التدريب  جهات الاتصال  تقنياتتسارع تطور ألزم  

2019) . 

   والمتدرب المدرب تجربة نيحست •

 : وذلك من خلال في تحسين تجربة المدرب والمتدربيسهم  بُعد عن التدريب أن (2021العيس ى والعمران، ، 2018)صالح، كل من  يرى 

 منخفضة. وبتكلفة ،ادولي   المدربأعمال  نشر في التوسع  إمكانية تاحةإ  .1

 . التدريبية المحتويات في والتغيير التعديل وسرعة سهولة .2

  .لنجازل دافعيتهم  وزيادة  ،بُعد عن التدريب تقنيات تعلم ل المدربين توجهتنمية  .3

 .وفي أي وقت، ومن أي مكانالتدريبي  المحتوى  والوصول إلى لتعاملفي ا  المرونة .4

  .بين المدرب والمتدرب والتواصل التفاعل وتسريع تسهيل .5

 العمل.  في  يساعده  مما المتطورة  والتقنيات الحاسب استخدام على المتدرب مهارة  يعزز  .6

 . للتعلم  دافعيتهم  وزيادة الإيجابية  المتدربين اتجاهات تنمية .7

 التدريب  : نقلالمبحث الرابع

 إلى   يؤدي  أن  شأنه   من  والذي   العمل،  في  عن بُعد  التدريب  من   المكتسبة  الجديدة   والمهارات  للمعرفة  والتعميم   الفعّال  التطبيق  التدريب  نقل ب  يُقصد

   .(2021)العيس ى والعمران،  العمل تأدية طريقة تغيير

العديد من   ويرى   لتحقيقها.  بلالسُ   أفضل  أو  النقل  عملية  تحقيق  حول   اختلاف  يوجد  لكنو   التدريب،  نقل  أهمية  على  الآراء  في  واسع  توافق  يوجد

نترنت أدى إلى تحسين عملية نقل التدريب عبر الإ   أن  (McManus & Rossett, 2006, Rossett & Marino, 2005, Wang & Wentling, 2001)الباحثين  

وأن كلاهما يعتبر كمؤشر على مهارة النقل ولهما تأثير على مقدار نقل المهارات إلى بيئة   ،وأن دافع التعلم ودافع النقل يؤثر على نتائج التدريبالتدريب.  

لتدريب عن لالأثر الإيجابي  أن  ، و العمل، وأن الدافع للتعلم يؤثر على دافع المتدربين للأداء في بيئة التدريب، وقد يمتد تأثيره إلى نقل المهارات إلى بيئة العمل

  .عزز التعلم مدى الحياة يكونه  الاعتيادي لفترة أطول مقارنة بالتدريب يدوم بُعد 

 اللازمة لعملية نقل التدريب مدخلات التدريب المبحث الخامس:

  التدريب   مدخلات  على  عتمدت  العمل  بيئة  إلى  والمعارف  المهارات  نقل  عملية  أن  يوضح   الذي   ( Baldwin & Ford, 1988)  نموذج  على  الباحث  اعتمد

  وهي: الثلاثة،
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  نقل ل اللازمة للمتدرب الرئيسية الخصائص بأن ،( Baldwin & Ford,1988, Noe, 1986, Noe & Schmitt, 1986) من كل يرى  :المتدرب خصائص •

  :هي التدريب

عينه    ذهنيةقدرة    المتدربوتعني امتلاك    :التعلم  على  القدرة  .1
ُ
  بدء  على  القدرة و   ،الأحكام  وإصدار  التفكير  على  القدرة   الأساسية؛   المبادئ   فهم   علىت

  المهام
 
  ترتبط القدرة  وهذه  مواصلتها. حتى أو فعليا

 
 . (Elnaga & Imran, 2013) التدريبي البرنامج ثناءأ  الجيد بالأداء  اوثيق   اارتباط

تكيّ   .معين  هدف  لتحقيق   وتنميتها  المعلومات  على  حصول لل  الجهد  بذل  على  سلوكال  تثير  التي  الداخلية  القوة   وتعني  :التعلم  دافعية .2 ف  يختلف 

الإنترنت،   عبر  التدريب  مع  تختلفالموظفين  النقل  كما  عملية  لتعزيز  الإنترنت  عبر  التدريبات  في  التعلم  ودوافع  الفردية  التعلم   ,Fan)  أنماط 

Krampah, Blessing & Oduro, 2020)  .  ا على عملية نقل التدريب إلى العمل. وعندما يكون ي  ا إيجابتأثير  تؤثر وجود دافعية التعلم لدى المتدرب

التعلم. التعلم، تزداد لديه دافعية  المتدرب تقدير كبير لقيمة  العمل  لدى  المكتسبة في  المهارات   & Holton)  وتنخفض عندما لا ينوي استخدام 

Baldwin, 2000) . 

  ئه أدا   تغييرأن  و ،  أدائه  على  إيجابي  تغيير  إلى  سيؤدي   التعلم   وأن  ،التعلم   على  القدرة   لديه  بأن  المتدرب  يعتقد  أن  بمعنى  :الأداء  تحسينب  الايمان .3

 تزيد  أن  يمكن  التدريبي  نشاطال  في  المشاركة  قبل  للمتدرب  والعاطفية  النفسية   الجاهزية  أن  إلى  (Leimbach, 2021)  ويشير  أفضل.  نتائج  سيحقق

  .%70 إلى تصل بنسبة التعلم  نقل اليةفعّ  من

أساليب    بين عدة ج  وعلى المز   ،تم اعداده بناء  على تحليل احتياجات الوظيفة  إذا يؤثر تصميم التدريب في تعظيم عملية نقل التدريب،    :التدريب   تصميم •

ما  تدريبية تطبيق  يمكن  وعندما  العملتعلمه  ي،  وعندما  في  إبداعيةي،  بطريقة  المشكلات  حل  في    .(Martins, Zerbini & Medina,2019)  ساعد 

 :من كل على التدريب تصميم  ويشمل باختصار، يجب أن تكون المادة التدريبية قابلة للتطبيق في بيئة العمل.

   العمل. في ا فور   تطبيقها ويمكن مباشرة، فائدة  وذات وعملية، واقعية، معلومات التدريبي المحتوى  تضمين عنييو  :التعلم مبادئ دمج  .1

، يتدريب ال حتوى الم نبدأ بصياغة  ،وسلوكية  ومهارية  معرفية،  أهداف  شكل  على  وترجمتها  التدريبية  الاحتياجات  تحديد  بعد  :التدريبية  المواد  تسلسل  .2

تتناسب مع مستوى    التي  مقسم ومرتب بطريقة واحدة، من المفهوم البسيط إلى المعلومة الأعلى،  في المعلومات والتنظيم والعرض؛  الحداثة  مع مراعاة 

 . الأهداف تحقيق على المتدربين وتساعدهم 

  كلما و  .التدريب من  وتوقعاته  الموظف بها يقوم التي والمهام التدريب محتوى  بين  الصلة وثيق ارتباط وجود  وتعني : للوظيفة التدريب  محتوى  ملاءمة .3

ا ويكون التدريب عبر الإنترنت بنفس فعالية التدريب وجه    العمل.  إلى  تدريبال  نقل  وزاد  العمل،  فيالمكتسبة    المهارات  دمج  تم   كلما  أوضح،  رتباطالا   كان

)مصطفى،    وتمرس في المجال وهذا يحتاج خبرة  لاحتياجات العمل،    لائمتهمو   ،لوجه عند وجود تكامل بين الجوانب النظرية والتطبيقية في المحتوى 

2017) . 

للبرنامج  الإطارتحديد    ،بُعد  عن  التدريب  وتنفيذ  تنظيم   ويعني  :التدريب   تنظيم • المستهدفة  ،العام   والدعم  ،المناسبة  الزمنية  المدة والمكان و   ،والفئة 

المجالتوفير  و   ،الإداري والفني الخبير في  المتدربين.  ،المدرب  تأثير على رد فعل  لها  العناصر   Thurasamy, Hazlina & Tan)توصلت دراسة    وهذه 

Say,2012  التركيز على تبسيط خطوات التدريب وتقديم تعليمات واضحة وإنشاء واجهة نظام تدريب إلكتروني تتسم بالجاذبية والتفاعلية ضرورة  ( إلى

  أساليب  بين   إيجابية  علاقة  وجود   إلى  ( 2021  ، خليفه)  دراسة  اشارتو   والإداري، والعمل على تحقيق رضا المتدربين.وسهولة الفهم، وتقديم الدعم الفني  

  أهمية   إلى  الدراسة  توصلت  كما  .التدريب  وجودة   لتدريب،ل  المناسب  والمكان  الزمان  واختيار  التدريبية،  العملية  تكاليف   من  كل   وبين   بُعد  عن  التدريب

 خبراء   مشاركة  دعم   وإلى  التدريبية،  العملية  أطراف  بين  الخبرات  تبادل  يُدعّم  بما  التدريب؛  انتهاء  بعد  المتدربين  مع  المستمر  التواصل  آليات  تطوير

 . بُعد عن التدريب بأساليب الخاصة النوعية الإستراتيجيات وصياغة إعداد في المتخصصين التدريب

والموارد المادية المتاحة والأنظمة في مكان   جانبين: الجانب التنظيمي ويتجسد في المكان وتتضمن الموظف.ب  المحيطةالعمل    وتعني ظروف  :العمل   بيئة •

 والزملاء.  والمشرفين،والجانب الاجتماعي المتمثل في طبيعة العلاقات الإدارية، ودعم الإدارة، ، العمل

  العليا   الإدارة   دعم  في  المتمثلة العمل وبيئة عن بُعد التدريب نقل شروط بين  إيجابية علاقة وجود إلى (Martins, Zerbini & Medina, 2019)  ويشير

 ,Fan)  الإنترنت  عبر  التدريب  نجاح  المؤثرة على  العوامل  بين   من  العليا  الإدارة   دعم   يعتبر  .التنظيمية  ثقافةالو   والمرؤوسين  الزملاء  ودعم   والمشرفون 

Krampah, Blessing & Oduro, 2020).  واستدامتها   المهارات  هذه   نقل  زاد  موظفوهم،  يتعلمها  التي  المهارات  دعم   كيفية  على  المديرين  تدريب  زاد  وكلما 

بيئة العمل غير داعمة. فوضع   عندما تكون ويتوقف الموظف عن نقل المهارات المكتسبة    .(Switzer, Nagy & Mullin, 2005)  لفترة طويلة  العمل  في

 دعم يساعدو   .Robinson, D. G. & Robinson, J. C, 1995) ) موظف جيد في مواجهة بيئة تنظيمية سيئة ستفوز هذه البيئة على الموظف في كل مرة 

 التدريب  من والتعلم  الالفعّ  الحضور  على ا حافز   التدريب قبل الدعم  هذا   عديُ  كما ، للموظف الذاتية الكفاءة  تطوير في  للمتدربين المباشرين المشرفين

(Giran, Amin & Bahyah, 2014). فائدة له سيكون  التدريب بأن الاعتقاد  إلى يميلون  التدريب، نقل سيدعم  مشرفهم  بأن الموظفون  يعتقد وعندما  

الحد الأقص ى    ويحدث  .في العمل  المكتسبةهارات  المكما يؤثر المشرف على موقف المتدربين تجاه محتوى التدريب، وعلى قدرتهم على تطبيق    وظيفية.

ومن    . (Phillips, 1996)بدون المشرف لن يتم النقلو والمشرف الداعم في العمل والمدرب المعزز،    المتدربد شراكة قوية بين الموظف  و للنقل، عند وج
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سواء على مستوى وضع الأهداف أو اختيار المدرب أو   ،العملية التدريبيةي  نبغي أن يشارك ف، يالية في عملية النقلبفعّ   أجل ضمان مشاركة المشرف

 فعّ  أكثر المكتسبة والمهارات المعرفة نقل كان كلما أكثر داعم  تنظيميال ناخالم كان كلمابالنتيجة، و  كمدرب.يكون حتى يمكن أن 
 
 وأكثر  الية

 
  .استمرارية

 تدريب ال نقل شروط :السادس  بحثالم

 
 
المهارات المكتسبة حديث المتدربون من نقل  أن يتمكن  المنطقي  يبدو من  أي مؤسسة، قد  العمل. لكن معرفة في  لبيئة  التدريب  ا بسهولة من قاعة 

 يشكل الجانب الأصعبالمبادئ والتقنيات المختلفة هو جانب مهم في عملية النقل وتطبيقها  
 
تهدف جميع البرامج   ، . بالفعل(Clark & Voogel, 1985)  فعليا

 إلى نقل المهارات إلى بيئة العمل، ولكن في الحقيقة القليل من البرامج التي تستطيع تحقق ذلك    ، سواء كانت عن بُعد أو تقليدية،التدريبية
 

. لا يمكن فعلا

بسهولة النقل  السلوك  ،تحقيق  تغيير  يؤتي ثماره على مستوى  أن  في  الأحيان  كثير من  في  التدريب  تدريب مكثف، يفشل  برنامج  بعد   & Broad)  حتى 

Newstrom, 1992)  . يميل المتدربون إلى العودة إلى العمل والقيام بعملهم بالطريقة التي كانوا يفعلونها في معظم الأحيان  (Wexley & Latham, 1991)  .

لا يعني  ا على شكل أداء وظيفي أفضل. لأن تعلم المتدربين لكيفية القيام بمهمة ما بطريقة معينةلا تنتقل تلقائي  فشل النقل لأن المهارات والمعرفة  ويحدث

( إلى أن المهارات  Clark & Voogel, 1985, Milheim, 1994)  كل من   انتهت دراسات و .  (Clark, 1986)  الجديدة بالضرورة أنهم سيفعلون ذلك بهذه الطريقة  

برنامج التدريب لتحسين الأداء الوظيفي، ا إلى بيئة العمل وتعكس نفسها على شكل تغيير في الأداء. ولتحويل ما تعلموه في  الجديدة المكتسبة لا تنتقل تلقائي  

ا عما تدربوا ، وأن يكونوا قادرين على إجراء تعميم المهارات المكتسبة على المواقف الجديدة المختلفة تمام  يجب ان يتدربوا على كيفية نقلها لبيئة العمل

إذا لم تكن البرامج التدريبية تستهدف المهارات اللازمة لبيئة العمل.   ( بأن نقل التدريب لن يؤدي إلى تحسين الأداء الوظيفي Milheim, 1994بين )و   .عليه

عملية نقل التعلم إلى تخضع ولا تستفيد المؤسسة من زيادة معرفة أو مهارات الموظف إذا لم يستطع وضعها موضع التنفيذ بمجرد الانتهاء من التدريب. و 

وكيف تم تطبيق التعلم السابق، وكيف تم تكييفه مع مواقف مشابهة أو جديدة، أو أداء مهمة جديدة بناء  التعلم السابق على التعلم الحالي، تجربة تأثير 

لمواقف المكتسبة على ما تم تعلمه في مهمة سابقة. وقد تتأثر نظرتهم إلى دورة تدريبية حالية من خلال تجربتهم السابقة مع دورات مماثلة والتوقعات أو ا 

 ،تطلب شرطينت  العمل،  مكان  إلىالتدريب    نقلوذكر بلادوين وفورد أن عملية  أي تعلم حالي لا يتأثر بالتعلم السابق.    أن   كير فيلديهم. من الصعب التف

التعميم من . وتتجلى عملية الزمن  من  فترة   مدى  على  تعلمه  تم   بما  والاحتفاظ الوظيفة،  مستوى   على  التدريب  في  المستفادة   والمهارات  المعلومات  تعميم   هما:

  عن بُعد  الية البرنامج التدريبيخلال تطبيق ما تعلموه على مواقف العمل المشابهة، أو على مواقف مختلفة عن تلك التي تم تدريبهم عليها. لذا، تتوقف فعّ 

 : العمل  مكان إلى التدريب نقل يةلعم التالي شكلاليلخص و  ونجاح عملية النقل على القدرة على تطبيق ما تم اكتسابه في حل المشكلات المستجدة.

 

 

 

 

 

 

 

 

 التدريب  (: عملية نقل1الشكل )

 Baldwin & Ford, 1988 المصدر:

التعلم الفعلي الذي حدث أثناء التدريب، بالإضافة إلى الاحتفاظ بهذا   تتمثل فيالتدريب    مخرجاتأن  ( بBaldwin & Ford, 1988)نموذج    يوضح

 الستة   الروابطو   التدريب،  نقل  شروط  على  مباشر  وغير  مباشر  تأثير  امله  ، ويضيف بأن مدخلات التدريب ومخرجاتهالتعلم بعد انتهاء البرنامج التدريبي

   :التدريب نقل  عملية لفهم  مهمة (1) الشكل في الموضحة

( مدخلات التدريب الثلاثة: خصائص المتدرب وتصميم التدريب وخصائص بيئة العمل لها تأثيرات مباشرة على نتائج التدريب )التعلم  3و    2و    1) •

 الزملاء. ا في الوظيفة بسبب نقص الإشراف أو دعم والاستبقاء(. كما توضح أنه قد لا يتم الحفاظ على المهارات المكتسبة جيد  
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  أو   التدريبي  البرنامج  أثناء  الأولي  التعلم   عن  النظر  بغض  ،التدريب  نقل  على  مباشرة   تأثيرات  لها   العمل  بيئة  وخصائص  المتدرب  خصائص  (4و  5) •

 بما تم تعلمه. الاحتفاظ

انتهاء التدريب لها تأثير مباشر على شروط نقل  ( مخرجات التدريب الخاصة بالتعلم الفعلي الذي حدث أثناء التدريب والاحتفاظ بالمعلومات بعد 6) •

 التدريب. 

بعد انتهاء   الوظيفة  في  لمكتسبةا   اراتالمه  استخدامب  الموظف  فيه  يستمر  الذي الوقت  فهو يعني   المكتسبة  تا ار المه انةصي  أما الشرط الثاني المتمثل في

 المهارات   لاستخدام  الدافع  لانخفاض، أو  الوقت  بمرور  المهارة  تناقص  نتيجة  الوظيفة   في  كتسبةالم  المهارات استخدام  في  التراجع  يكون   قد  .التدريبيالبرنامج  

 بعد  الوظيفي  الأداء  مستويات توضح  التيلصيانة المهارات المكتسبة  حالات  خمس هناك أن ( Baldwin & Ford, 1988)يرى  العمل. بيئة في القيود بسبب

 كان عليه  مام بكثير أعلى نتيجة المهارات المكتسبة  التدريب بعد  ما أداء الموظف  مستوى  يكون  ،دناه أ ، الموضحة الثالثو  الثانيو الأول النماذج:  في التدريب.

   التدريب.قبل 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

يعني نجاح عملية  وهذا، التدريب. قبلالمساوي لمستوى  الأساس  خط  نحو الوقت بمرور  المكتسبة هارة استخدام الم في ابطيئ   ا تناقص   الأول  النموذج يوضح 

 التدريب. المستوى الذي كان عليه بعد  إلى للعودة  تعزيزية بعد فترة  ات تدريبيةجلس إلى بحاجةالموظف  ولكن الوقت، بمرور  عليها الحفاظو  المهارات نقل

 

 

 

 

الثاني    يشير الأداء تراجع  ، حيث  التدريب  بعد  النقل  عملية  فشل  إلىالنموذج    المتدرب   أظهر  النوع  هذا   فيو  العمل.  موقع  إلى  العودة   فور ا  ا سريع  يتراجع 

 الوظيفة.  في التي كان تعود عليها القديمة الأساليبتطبيق  إلى يعود  الفور  على ولكن التدريب، بعد مهارة  مستويات

 

 

 
 

 ,Baldwin & Ford)  وبرأي   ، فترة معينة يتراجع تطبيق المهارة بشكل حاد  بعد  ولكن  ،التدريب  بعدالنموذج الثالث محاولة الموظف نقل المهارات    يوضح 

  الاثنين. من مزيج أو ،المهارة  لتطبيق الاداري  الدعم  في نقص أو ،هارة الم تطبيق في الموظف  جاحن عدم نتيجة هو النقل فشل إن ( 1988
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   مستويات  تكون   ،دناه أ ، الموضحين  الخامسو   الرابعالنموذجين:    في
 

 مما كان عليه قبل أداء الموظف ما بعد التدريب نتيجة المهارات المكتسبة أعلى قليلا

   التدريب.

 

 

 

.  إلى العمل   المهارات المكتسبةيظهر النموذج الرابع تراجع مستوى النقل، بعد التدريب، مع مرور الوقت، حيث توجد فرصة محدودة أمام الموظف لنقل  

الخامس النموذج  و الوقت  بمرور  رتفاعالا   في  تبدأ   التي  المهارة   مستويات  يوضح  إلى  (Baldwin & Ford, 1988)  عزى ،  المكتسبة    المهارات  نقل  أن  ذلك 

 الإداري.  والدعم  الذاتية للموظف الكفاءة  مستوى والاحتفاظ بها عبر الوقت يتأثر ب

 وظيفي ال  داءالأ :  المبحث السابع

الموظف   يبذلها  التي  الجهود  الوظيفي هو  تأديأ الأداء  إذا    ةثناء  المطلوبة، ويقيس  الذي يساعد على تحقيق الأهداف  بالشكل  كان يؤدي  ما  عمله، 

الجانب السلوكي وجانب نتيجة الأداء. ويشير الجانب السلوكي إلى ما يفعله الموظف أثناء العمل. ويشمل ويتضمن الأداء جانبين:   وظيفته بشكل جيد أم لا.

بالمهم المرتبطة مباشرة  الأفعال  المؤسسةالأداء على  تحقيق هدف  نحو  الموجه  الجيد  السلوك  فهو يصف  العمل   .ة،  إلى مخرجات  الأداء  نتيجة  وتشير 

قد يقدم  :وبالمقابل، لا يمكن النظر إلى العلاقة بين الجانب السلوكي والأداء على أنها كاملة وموجبة، فعلى سبيل المثال. سلوك الموظفلالمتحققة كنتيجة 

السلوكي(، ومع ذلك قد لا   التعلم )الجانب  النتيجة( بسبب يالمدرب برنامج تدريبي ممتاز ويطبق جميع متطلبات  بالمعرفة والمهارة )جانب  المتدربين  تزود 

التعلم.    هم افتقار  أو للقدرة على    أداؤهم  يكون   وظائفهم   عن  بالرضا  يشعرون  الذين  الموظفون   أن  بحاث،الأ   من   وغيرها  هوثورن  دراسات  برزتأ و للرغبة 

ويشعر الموظف بالرضا عندما يشعر بأنه مؤهل لتأدية وظيفته،    .(Wright, Cropanzano & Bonett, 2007)   المحبطين  بأولئك  مقارنة  أعلى  وظيفيال

 وكذلك  دافعيةال تعزيز في أفضل عمل بيئة  خلق من  التنفيذيين المديرين  وتمكين التدريب، بدور  الاعتراف يسهم  .اللفعّ ا  والذي يتحقق من خلال التدريب

 ، المستمر  التدريب  على  يقوم  انظام    تبني  التي  تلك  هي  التنافسية  الميزة   خلق  في  للمعرفة  قيمة  تعطي  التي  والمؤسسة  ،(Elnaga & Imran, 2013)  الموظفين  أداء

   .(Bell,2020) الوظيفي الأداء إدارة  في ااستراتيجي   ا عنصر   التدريب يعتبر وبهذا  .إكمال المهمة بكفاءة أكبرمن تمكين الموظف ل

 أبعاد الأداء الوظيفي : المبحث الثامن

يشتمل على ثلاثة أبعاد أساسية: الكفاءة والفاعلية والسرعة، والتي  الوظيفي داءالأ أن  Kuruppu, Kavirathne & Karunarathna, 2021))ذكر 

 اعتمدها الباحث في هذه الدراسة: 

بطريقة صحيحة، بالشكل الذي يستخدم فيه الموظف الموارد المتاحة لديه، مثل: المال، الوقت، المواد، التجهيزات، بشكل   الأعمالهي أداء  الكفاءة: •

 خلال . ويمكن قياسها من (dictionary.cambridge, 2021)جيد، ودون إهدار
 

 بما يمكن يتم تحقيقه باستهلاك  نسبة ما تم إنتاجه أو تنفيذه فعلا

 نفس الموارد.

الية الموظف بمدى تحقيق الأهداف، ويتم تحديد  الصحيحة، وتتعلق بمستوى وجودة تحقيق الأهداف، حيث تقاس فعّ  الأعمالهي أداء  الية: الفعّ  •

 الية دون الرجوع إلى التكاليف. الفعّ 

 تعني السرعة في انجاز العمل المطلوب في الوقت المحدد، مع المحافظة على الدقة والجودة. السرعة: و •

 وظيفي ال داءالأ و  التدريب  بين العلاقة: المبحث التاسع

 Yang, 2011, Areiqat &, Al-Doori, 2018, Martins, Zerbini & Medina,2019, Martins, P. S. 2021, Aziziمثل: ) ،كثيرة  اتتوصلت دراس

M. R. & al., 2021إلى وجود درجة ارتباط عالية بين التدريب عن بُعد والأداء الوظيفي(  2021والعمران،      و)العيس ى(  2020،وشطيبةقداش  صالحي،  )( و ،

  يساعد و   ،المؤسس ي  الأداءنتاجية الموظف و إ على  ا  ايجاب    يؤثروأنه    ،والتدريب عن بُعد  الاعتيادي بين التدريب  لا يوجد فرق في اكتساب المعرفة والمهارات  وأنه  

 ويُ   وفعالية،  كفاءة   أكثر  الموظفين  يجعل  فهو،  المشاكل  من  العديد  حل  في
ّ
 مشاركتهم  وتسهيل  بالوظيفة  المرتبط  سلوكهم   وتشكيل  أنفسهم،  تطوير  من  نهم مك

من لموظفيه  المتميز  الأداء  بسبب  أعلى  عائد  على  المؤسسة  تحصل  وبذلك  المؤسسة،  نجاح  في تزيد  تنافسية  ميزة  الحصول على  تريد  التي  والمؤسسة  ا، 

 الوصول   المطلوب  المعيار  بين   الفجوة   سد  في  ذي الصلة   عن بُعد  التدريب  ساعدي  ، وكما(Nda M. & Fard, 2013)  استثماراتها في برامج التدريب المناسبة

الموظفينوبالمقابل،  .  الموظفين  أداء  لتحسين  الةفعّ   طريقةوك  كحل  عتبري  وبذلك  ،الفعلي   والأداء  ليهإ  أداء  بعد    قد تكون هناك أسباب مختلفة لضعف 
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انخفاض دافعيتهم نحو العمل، أو عدم ثقتهم بقدراتهم، أو وجود صراعات في العمل، أو مواجهة مشاكل شخصية،    :مثل  ،اجتيازهم برنامج تدريب عن بُعد

  سبابالأ   تلك  إلى  الانتباه   المؤسسة  على  يجبلذا،    .وديناميكيات التعاون والعمل الجماعي  وبنيتها التنظيمية،  أو لوجود معوقات تتصل بثقافة المؤسسة،

  لأن  .م هتوقعات  لبييو   ،لموظفينا   زحفيو   المذكورة،  المشاكل حل  في  يساعد  وهذا، .تنفيذها  قبل هامن  والأهداف اجتيحالا  وتحديد  ،ةالتدريبي  مجاالبر   عدادإ   أثناء

 . أعلى أداء وإظهار ها،تجاه الالتزام من بمزيد  ذلك  يقابل فإنه بتدريبه المؤسسة باهتمام يشعر عندما الموظف

الشكل   التدريب، نقترح  2في  بُعد  نموذج نقل  الأداء   عن  التدريبالوظيفي  وتعزيز  المدخلات الأساسية لعملية  الشكل  الأول في  الجزء  ، وهو  . يمثل 

القدرة والدافعية   يتم تفعيلو ،  فوردو مقتبس من نموذج بلادوين   المفيدة للمؤسسة، والمتمثلة في زيادة  المتدرب  تنمية خصائص  الجزء من خلال  هذا 

والن التعلم،للتعلم  نحو  الإيجابية  الا   ظرة  الاشراف  دور  تفعيل  والأما  وتأمين  فعم  دداري  البرامج  أفضل  وتحديد  بالمشاركة،  السماح  خلال  من  يتم 

التدريب في تقييم الاحتياجات،   قبل  إعداد ما  المشرفين في  المالية، مشاركة  التدريبو الاحتياجات  أثناء  التدريب، والدعم  ء من الاعفاو   ،الترتيب لإجراء 

عقد اجتماعات مع المتدربين   من خلال   لمتدربين لتطبيق المهارات المكتسبة فور العودة من التدريب، والمتابعةا الواجبات العادية أثناء التدريب، وتشجيع  

الفرصة   لهم  أتيحت  المتدربين  أن  وللتأكد من  تعلموه،  ما  فائدة  مهاراتهم   لتطبيقلمعرفة  استخدموا  الذين  للمتدربين  الثناء  وتقديم  الجديدة،  المهارات 

العمل. التدريب من    الجديدة في  ينبغي تفعيل دور تصميم  إنشاء كما  بنية أساسية وتقنيات و يتوفو   ،منظومة تدريب عن بُعد  خلال  نظمة، وخبراء في أ ر 

. وهذه المدخلات بعناصرها اهرين، يستخدمون أساليب تدريب نافعة، وأساليب تقويم مناسبةعداد المحتويات التدريبية التفاعلية والملائمة، ومدربين مإ 

ويتضمن الجزء الثالث عملية نقل التدريب   التعلم ودافعية نقل التدريب لدى المتدرب.  يضم دافعيةالثلاثة ترتبط بعلاقة تفاعلية مع الجزء الثاني والذي  

المتمثل في الكفاءة والفاعلية والسرعة  لى درجة كبيرة بالجزئين الأول والثاني. أما الجزء الرابع المتعلق بالأداء الوظيفي إلى مكان العمل، والذي يتأثر بدوره إ 

 .داءن الأ يوتحس تأثر بكامل الأجزاء السابقة، ويوضح الشكل التالي طبيعة هذه الارتباطات بين مكونات عملية نقل التدريب إلى بيئة العملوالتي ت

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 : نموذج العلاقة بين التدريب عن بُعد والأداء الوظيفي الوظيفي (2)الشكل 

 عداد الباحثإالمصدر: 

 مشاكل وتحديات التدريب عن بُعد  :المبحث العاشر

  ، نذكر منها: تواجه هذا النوع من التدريبتحديات  فإن ثمةعلى الرغم من المزايا التي يوفرها التدريب عن بُعد، 

 التحديات التنظيمية:  •

   .التدريب عن بُعد أسلوب إلى عتيادي التدريب الا  أسلوب الانتقال من ترسم ملامح عملية  عدد خططإ التردد في  .1

الإدارية السابقة في ، وذلك نتيجة لقلة الممارسات تقال من أسلوب الإدارة المباشرة إلى أسلوب الإدارة الافتراضيةضعف الاستعداد المؤسس ي للان .2

 . إدارة فرق العمل عن بُعد
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 التحديات التقنية:  •

 .في المؤسسات العامة  لأغراض التدريب عن بُعد لازمةضعف البنية التحتية ال .1

  .لدى بعض المتدربين صغر المساحة التخزينية على الأجهزة الذكية .2

 .نترنتلوجود اتصال دائم بالإ  التدريبية حاجة بعض التطبيقات .3

  .صغر حجم شاشة الأجهزة الذكية .4

 .المتدربين ا على تركيزسلب  التي تؤثر اثناء مشاهدة اللقاءات المسجلة على قنوات اليوتيوب ظهور الإعلانات  .5

 التحديات الأمنية: •

 . تقنيات التدريب  من التعامل مع تخوف تالأمن المعلوماتي للمؤسسات ولد بعض حالات اختراق .1

 . والاختراق خوف من التسجيل والتصويرتوال المتدربينبعض من  لدى عدم الشعور بالارتياح  .2

 التحديات البشرية:  •

3.  
 

  عن المتدربين. الحاجة إلى تدريب القائمين على العملية التدريبية قبل غيرهم، فضلا

 المستفيدين. و هذا النوع من التدريب من بعض المدربين ضعف تقبل   .4

 . التخوف من الاستخدام المفرط للأجهزة الذكية في التأثير على الصحة .5

 .ثناء التدريبأ  المرونة في التعاملضعف و حالة اللاتفاعل، والجمود في التواصل،  .6

 : والتوصياتالنتائج 

  التالية:من الطرح الذي جاء في ثنايا هذه الدراسة يمكن استخلاص النتائج والتوصيات 

 
 
 :: النتائج أولا

 د درجة ارتباط عالية بين التدريب عن بُعد وتحسين المعارف والمهارات والأداء الوظيفي. و وجعلى  التأكيد •

 الفعلية للعمل على نقل المهارات الجديدة المكتسبة إلى العمل. عد المبني على تحليل الاحتياجات يساعد التدريب عن بُ  •

نما يقع على عاتق إ ن التدريب عن بُعد يسهم في تعزيز عملية نقل المهارات المكتسبة من التدريب إلى مكان العمل، ولكن هذا لا يتم بشكل تلقائي، و أ  •

 جراءات اللازمة لتحييد تأثيرها على أداء الموظفين. عد واتخاذ الإ المديرين مسؤولية تحديد العوامل التي تعيق فعالية التدريب عن بُ 

 عزز التعلم مدى الحياة. يكونه  عتيادي التدريب عن بُعد يدوم لفترة أطول بالمقارنة بالتدريب الا  أثرن أ  •

بُعد، مثلت جائحة كور  • للعمل عن  المتزايدة  الأهمية  تنمية معارف ومهارات واتجاهات موظفيها عبر و في سياق  نا فرصة للمؤسسات للاستثمار في 

 التدريب عن بُعد. 

 التدريب وأسلوب التدريب عن بُعد المؤسسات على تخفيض تكاليفها وتحقيق أهدافها.  تقنياتساعد تطور   •

 .  إلى العمل التدريبا على إنجاح عملية نقل ا أو إيجاب  الدافعة للتعلم والنظرة الايجابية سلب  و تؤثر خصائص المتدرب المتمثلة في القدرة   •

 .  إلى العمل بشكل واضح في النقل الإيجابي للمهارات المكتسبة المتمثلة في الثقافة والبنية التنظيمية تؤثر بيئة العمل •

، هم الموظفين الأعلى كفاءة في نقل  منه  وفور عودتهم   التدريب  قبل   ينالمباشر   ينالإدارة العليا والمشرفالموظفين الذين حصلوا على دعم من  يعتبر   •

 المهارات إلى العمل. 

   . منوالمحافظة عليها بمرور الز  في تطوير المهارة  ركيزة أساسيةالمهارات المكتسبة مباشرة بعد برنامج التدريب  تطبيقأن  •

 .  الاعتيادي  التدريب عن بُعد، إلا أنه لا يزال ينظر إليه البعض على أنه أقل أهمية من التدريب دعمت مزاياالحديثة والتطبيقات مع أن التقنيات  •

لا   بنية المحتوى التدريبي  إلا أن،  علاقة الارتباط بين المحتوى التدريبي والمهام التي يقوم بها الموظف ودمج المهارات المكتسبة في العملعلى الرغم من   •

  .اعداد مناهج تدريبية تناسب أسلوب التدريب عن بُعدولم تصل إلى مستوى  مجرد مبادرات فرديةتزال 

 : التوصيات: اثاني  

 في ضوء النتائج السابقة توص ي الدراسة بما يلي:

جراء إ البنية الأساسية للتدريب عن بُعد بكل التجهيزات والتطبيقات اللازمة، و على تطوير    العمل  ، في القطاع الحكومي،القائمين على التدريب  على  •

واعداد معايير لتحديد مقدار المهارات   من قبل خبراء في المجال،  تغيير جوهري على منهجية التدريب من حيث ربط الاحتياجات بأهداف التدريب،

اكتسابها ينبغي  التي  الدولية  حتوى تدريبي تفاعليوترجمة كل ذلك في تصميم م،  والمعرفة  المعايير  المحتوى قصير  .  وفق  أن يكون  ا  ا، ومباشر  ويجب 

المحتوى وليس التقنية    هو  فالذي يدعم النجاح.  ا في العمل، وأن يساعد في حل المشكلات، ويمكن تطبيقه فور  ووثيق الصلة بالكفاءات اللازمة للعمل
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، وتدريبهم على كيفية نقل المهارات  المتدربة للمدرب و الالكتروني  المهاراتالتركيز على بناء    وينبغي  .الثانيةتأتي التقنيات في الدرجة  و   فقط،  الجيدة 

 المكتسبة إلى مكان العمل. 

كتسبة  ، وتحديد العوامل المعيقة لنقل المهارات الم من التدريب إلى بيئة العمل  تهم ممارسة المهارات المكتسبة فور عود  دعم الموظفين وتمكينهم من •

 وتقع مسؤولية ذلك على الإدارة.  واتخاذ الإجراءات الإدارية اللازمة لتحييد أثرها السلبي على الأداء.

المعارف واكتساب المهارات واتخاذ القرار بوضعها في التنفيذ لدى عودتهم إلى وظائفهم، مع اجراء بعض   تعلم الموظفين المشاركين في التدريب  على   •

 ت المكتسبة لتناسب مواقف العمل، وأن يحققوا النتائج المرجوة.  التعديلات على المهارا 

 . العمل ثقافة من  اأساسي   جزء  المستمر  التّعلم  من خلال جعل ،التدريب عن بُعد ثقافة تعزيز •

 من العودة من التدريب كي يحافظ الموظف على مستوى الأداء المطلوب.  أشهر 6بعد فترة  عن بُعد، تنفيذ جلسات تدريبية تعزيزية •

 .في المؤسسات يات التدريب عن بُعد وتطوير المحتوى التدريبيتقنلإنشاء أقسام  •
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Abstract: This research aims to identify the effect of distance training through electronic media on improving 
job performance. The research concluded by highlighting the importance of distance training in enhancing the 
quality of training and reducing its costs, improving job performance, as well as its ability to transfer knowledge 
and skills to the work environment within the context of adapting to the new business reality, and as a solution 
to bypassing the restrictions of the COVID-19 pandemic. The results also indicated that there is a clear impact 
of organizational culture and structure on the process of positive transfer of acquired skills to the work 
environment. In contrast, the researcher found that, despite the advantages of distance training, it is still seen 
as less important than normal training. The structure of the electronic training content is still subject to 
individual judgments and has not yet reached the desired level especially in the Arab region.  The study came 
out with several recommendations including enhancing the culture of distance training by making continuous 
learning as an essential component of the work culture. 

Keywords: Distance Training, Distance Training infrastructure; Training Transfer; Transfer Conditions; 
Employee Efficiency; Employee Effectiveness; Employee Performance. 
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