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 المستخلص 

على   التدريب  أثر  لتحديد  الدراسة  هذه  مدينة   أداءتهدف  ي 
فن الخاص  القطاع  مؤسسات  ي 

فن ن  العاملير

ن    أنالرياض، تركز الدراسة على الفهم العميق للتأثير الذي يمكن   ي تحسير
ن   أداءيحققه التدريب فن العاملير

والفع الكفاءة  لتعزيز  اتيجية  اسير كأداة  التدريب  اعتبار  يتم  العمل.  بيئة  ي 
فن مهاراتهم  ي  يلاوتطوير 

فن ة 

التستند    المؤسسات.  جمع  تشمل  شاملة  بحثية  منهجية  على  ي   بياناتالدراسة 
فن مؤسسات  عدة  من 

  بيانات ، لجمع البياناتالاستالقطاع الخاص بمدينة الرياض. يتم استخدام أدوات البحث المناسبة، مثل  

و  بالتدريب  الصلة  .   أداء ذات  ن المتوقع    العاملير من  الدراسة،  هذه  خلال  ة    أنمن  أهمية كبير لها  تكون 

ي مؤسسات القطاع الخاص، حيث ستوفر رؤى قيمة حول فع
ة التدريب يلالأصحاب القرار والمديرين فن

ن   ه على تحسير اتيجيات التدريب وتعزيز    أداءوتأثير ن اسير ، بناءً على نتائج الدراسة، يمكن تحسير ن العاملير

ي المؤسسات.  داءالأ 
 والكفاءة فن

،  أداء ،التدريب الكلمات المفتاحية:  ن  . مدينة الرياض، القطاع الخاصالموظفير
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Abstract 

This study aims to determine the impact of training on the performance of 

employees in private sector institutions in the city of Riyadh. The study focuses 

on a deep understanding of the impact that training can achieve in improving 

employees’ performance and developing their skills in the work environment. 

Training is viewed as a strategic tool to enhance efficiency and effectiveness in 

organizations. The study is based on a comprehensive research methodology 

that includes collecting data from several institutions in the private sector in the 

city of Riyadh. Appropriate research tools, such as questionnaires, are used to 

collect data relevant to training and employee performance. Through this study, 

it is expected to be of great importance to decision-makers and managers in 

private sector organizations, as it will provide valuable insights into the 

effectiveness of training and its impact on employee performance. Based on the 

results of the study, training strategies can be improved and performance and 

efficiency enhanced in organizations. 

Keywords: Training, Employee Performance, Private Sector, Riyadh City. 

 الإطار العام للدراسة  الول: الفصل 

 المقدمة  

؛ لما له مِن  ي بشكل كبير أصبحت المنظمات كلها "الخاصة والحكومية والأهلية" تركز على العنصر البشر

للوصول   وسيلة  ي  البشر العنصر  ي 
فن الاستثمار  فأصبح  ومستقبلها،  واقعها  ي 

فن وتأثير  أهدافها    إلىأهمية 

ي العصر الحاضن "التدريب" الذي أصبح يحتل  نإ وغاياتها. 
ي فن ي العنصر البشر

مِن أهم وسائل الاستثمار فن

دول  كانم من  عدد كبير  أولويات  ي 
فن الصدارة  المتقدمة،  سواء   العالم  حد  على  والنامية  )جودة،    . منها 

الأ  أنكما  . ( 2010 تجعل  ي 
التر الوسائل  من  يعد وسيلة  داخل    فراد التدريب  والتطوير  للتغيير  تقبل   

أكير

ية تعمل    أنأي تغيير لا يمكن    فإنالمنظمات؛ لذا   تحدث له آثار إيجابية ما لم تكن هناك كفاءات بشر

 . ي تفعيل عملية التغيير
 باقتناع، وتسهم فن

الحياة  التغير   نإ مجالات  جميع  ي 
فن لعصرنا    المتسارع  ة  ن الممير السمة  هو  يعد  الحالىي المختلفة  حيث   ،

ح المؤسسات  وتتبارى  والتطوير،  التنمية  عملية  محور   يلاالتدريب 
 
ي   ا

فن للتدريب  تعطيها  ي 
التر بالأهمية 
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ن  امج التدريبية ومستوياتها، وبالنسبة المئوية من المير ي ترصدها نامنظومة عملها من حيث نوعية الير
ية التر

الإ  اســم  تحول  إذ  ية،  البشر مواردها  المـــوظف    ناسنلتدريب  العامل  مـــن  المعاض  العمل  عالم    إلىفـــي 

الإ  ذلك  قيمة  تعظيم  على  المختصون  يتسابق  لهذا  البشـــري،  عليه    ناسنالمورد  أطلق  إذ  عمله  ي 
فن

و  ي،  البشر المال  رأس  اسم  ية( الاقتصاديون  البشر )الأصول  المحاسبون  الإ سماه  علماء  وحدده    دارة ، 

يف، )الشر والمجددون.  الموارد  .  ( 31،  2021المعاضون  وقدرات  مهارات  بتنمية  الاهتمام  إطار  ي 
وفن

ي شتر المجالات الاقتصادية  
ية وتأهيلها للتعامل مع التحديات والمستجدات الشيعة والمتلاحقة فن البشر

الموارد   ي 
فن والمتمثل  الفكري  المال  رأس  تنمية  أهمية  ظهرت  والتكنولوجية؛  والاجتماعية  والسياسية 

  
 
ية اعتمادا ات وتكنولوجيا العصر ويعينهم على مواجهة   علىالبشر التدريب بما يمكنها من استيعاب متغير

الأ  ي 
فن والفاعلية  الكفاءة  استمرار  يضمن  وبما  المعاضة،  التحديات  طبيعة  تفرضها  ي 

التر . داء التحديات 

 (       25، 2019)يوسف ،

 مشكلة الدراسة  

الخاصتمثل   القطاع  ي 
فن ية  البشر المرجوة منه،    الموارد  لتحقيق الأهداف  ن عليه  كير

الير ا يجب  ا هام 
 
مورد

لطبيعة  ومواكبة  متطورة  اتيجيات  اسير الخاص  بالقطاع  المنظمات  ي 
تبتن عدم  ي 

فن المشكلة  تكمن  حيث 

ي ظل التغير 
ي منظمات الأعمال المعاضة فن

ية فن قد   ات التكنولوجية المتسارعة، وذلكمهام الموارد البشر

ضعف   ي 
فن ي    أداءيظهر 

وفن ن  عدم نإخفاض  ناالعاملير بسبب  منتجاتها  وجودة  المنظمات  هذه  تاجية 

، وكذلك هناك حاجة   ن ن وتقييم العاملير ية أو عدم وجود نظام شامل لتحفير الاهتمام بتدريب الموارد البشر

تأثير هذه   نتيجة  فيها، وما هي  القوة والضعف  نقاط  المتبعة والوقوف على  الممارسات  لتعرف طبيعة 

ي  
فن الخاص.   أداءالممارسات  القطاع  ومؤسسات  بمنظمات  ن  محاولة    العاملير ي 

فن الدراسة  مشكلة  وتكمن 

:  جابة علىالإ  ي
 التساؤل الرئيسي الآتر

ن ال  ي القطاع الخاص  داءما هو أثر التدريب على تحسي 
ن
ي ف

 بالرياض؟ الوظيفن

 أهمية الدراسة  

 الهمية النظرية: 

القطاع الخاص   أداءول دور التدريب وأهميته على  الموضوع الذي يتنا. تنبثق أهمية الدراسة من حيث  1

 داخل حدود المملكة العربية السعودية مدينة الرياض.  

التدريب   أن.  2 تناول موضوع وأهمية  ي 
التر الدراسة تعتير مصدر من المصادر     هذه 

 
المملكة    طبقا لرؤية 

 . م2030
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الدراسة ب3 كات  أن. تكمن أهمية هذه  كات   حيث  والمؤسسات،ها تركز على موضوع يهم الشر تعمل الشر

ن   علىوالمؤسسات   لتحسير على  أداء  تدريب كوادرها  والمحافظة  ن  قدرة    العاملير على  يؤثر  الذي  ها  ن تمير

كة التنافسية وتحقيقها لأهدافها وهو موضوع     جلالتدريب هو استثمار طويل الأ   أنحيث    التدريب،الشر

كة من خلال تنمية وتطوير المهارات والمع ن ويؤدي  لأهم موارد الشر ن   إلى  بالتالىي ارف لدى العاملير تحسير

 و إهدافها وزيادة قدرتها التنافسية  وتحقيق المؤسسة لأ  الإنتاجيةأدائهم وزيادة  
 
 ودوليا

 
يؤدي    بالتالىي قليميا

كات والمؤسسات.  إلى ن هذه الشر  تمير

 العملية: الهمية 

ي المؤسسة حيث ناتعتير هذه الدراسة مهمة لص  -1
ي تحديد    عي القرار داخل الجهاز الإداري فن

تساهم فن

ه على  .  أداءدور التدريب وتأثير ن    العاملير

العربية السعودية    -2 المملكة  ي تحقيق رؤية 
الدراسة فن بتنمية شاملة    2030تساهم هذه  ي 

ي تقضن
والتر

   بالمملكة. للقطاع الخاص 

ز أهمية هذه الدراسة   -3  كما تير
 
ي    أيضا
كات بشكل عام بالاستفادة من أنفن ي مساعدة الشر

ها قد تساهم فن

يستوجب   وما  لديها  مطبق  هو  ما  ومعرفة  عمليات   أنحيث    طبيقه،ت نتائجها  ي خطة 
للتدريب    هتبتن

لإ  المستقبلية  الرؤية  تحديد  ي 
فن رئيسية  بالت  دارةيعتير خطوة  ويسهم  ية  البشر ن   لىي االموارد  تحسير ي 

فن

كات والمؤسسات وبالت أداءمستويات  ن لهذه الشر افية و  إلىالوصول  لىي االعاملير  . داء والأ  الإبداعالاحير

التوصل    فإنذلك    إلىبالإضافة    -4 ويمكن من خلالها  ي 
الوطتن للاقتصاد  الدراسة مهمة  نتائج   إلىهذه 

ي الأ 
كات بناء على النتائج والتوصيات   لىي اوبالت  داءوتفش لنا أهمية التدريب فن ترفع من قيمة هذه الشر

ي يتم التوصل  
ي يحتاجونها أنها كذلك  يإلالتر

ن بالتدريب بالمعلومات التر ود المهتمير ن
ها سوف تساهم بير

ممارسة    أجلمن   ي 
فن فعاله  خطة  ي 

الآأنتبتن وإيجاد  التدريب  لنجاح  يلشطة  المناسبة  والحلول  ات 

ن فيها.  أداءرفع درجة  أجلتطبيق هذا المدخل من   العاملير

 أهداف الدراسة 

الدراسة   مؤسساتنا    إلىتهدف  ي 
فن التدريبية  العملية  واقع  على  هذه    الإنتاجيةالتعرف  تهتم  وهل 

ية ويــهدف   ة: اليالت القاء الضوء على النقاط  إلى المؤسسات بتنمية وتطوير كوادرها البشر

ن على   - ي   إدارةالتعرف على قناعات القائمير
المؤسسات بالنسبة الموضوع التدريب ومدى الأهمية التر

  اهتمام. يولونه إياها من 
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ن   - تحسير على  السلبية  اتها  وتأثير القائمة  التدريبية  امج  الير ي 
فن الضعف  أو  القصور  أوجه  على  التعرف 

ي المؤسسة الخاصة. التعرف على مدى متابعة    داءالأ 
ي فن

ات    إدارةالوظيفن كات والمؤسسات للتغير الشر

امج ع بالبينية وأخذها  ن الاعتبار عند الإعداد للير  التدريبية. ير

ن الأ  - ي تحسير
كات والمؤسسات.  داءالتعرف على دور التدريب فن ي الشر

ي فن
 الوظيفن

ن بالصورة المطلوبة.   - كات بعملية تدريب العاملير  التعرف على مستوي قيام الشر

 تساؤلات الدراسة  

هذه   دراسة  الباحث  استشعر  احتياجاتهم وعليه  وتحديد   ، ن العاملير تدريب  أهمية  ولإدراك  المشكلة 

ي  ا
فن مشاركتهم  لتفعيل  مشكلة وعلى    التنمية،وتحقيق    الإنتاجيةلتدريبية؛  بلورة  يمكن  سبق  ما  ضوء 

 الآتية: راسة من خلال الأسئلة الد

ن الأ   يتمحور السؤال العام للدراسة حول أثر التدريب على ي القطاع  داءتحسير
ي فن

الخاص بالرياض    الوظيفن

 ة: اليالتتفرعت من أسئلة فرعية تدور حول النقاط 

 رؤيتهم؟المؤسسات القائمة على التدريب وما هي  إدارةما هو دور  -1

امج   إدارةهل   -2 الير إعداد  من  الاعتبار  ن  بعير وأخذها  البينية  ات  للتغير متابعة  والمؤسسات  كات  الشر

 التدريبية؟ 

ن الأ   -3 ي تحسير
كات  داءما هو دور التدريب فن ي الشر

ي فن
 والمؤسسات؟الوظيفن

ي  -4
؟ أداءما هي العوامل المؤثرة فن ن  العاملير

 فرضيات الدراسة 

على   بعناصره  للتدريب  ي  إيجاب  أثر  يوجد  الولى:  الرئيسة  القطاع    أداءالفرضية  ي 
الخاص  موظفن

 السعودية.  بالمملكة العربية

 الفرضيات الفرعية: 

التدريبية   - ي ذو دلالة إحصائية للدورات  إيجاتر أثر  ي يوجد 
السعودية على    الفنية فن العربية    أداء المملكة 

ي مؤسسات
   الخاص. القطاع  موظفن

ي مؤسسات   -
ن فن ي ذو دلالة إحصائية للدورات التدريبية على المهارات الإدارية للموظفير يوجد أثر إيجاتر

 السعودية. القطاع الخاص بالمملكة العربية 
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العمل على   - أثناء  للتدريب  إحصائية  ذو دلالة  ي  إيجاتر أثر  بالمملكة   أداءيوجد  الخاص  القطاع  ي 
موظفن

 السعودية. العربية 

الث  الرئيسة  ات ناالفرضية  والمتغي  بعناصر  التدريب  ن  بي  إحصائية  دلالة  ذات  فروق  يوجد  ية: 

ي مؤسسات القطاع المملكة 
 العربية السعودية. الديموغرافية لموظفن

   : أسباب اختيار الموضوع

ي يكتسبها داخل  
ي القطاع الخاص وللأهمية التر

 لأهمية التدريب فن
 
وقع الاختيار على هذا الموضوع نظرا

ي تمكن    فراد والأ   عامة،المؤسسة بصفة  
اتيجية التر ي هي الاسير بصفة خاصة وعملية تدريب الكادر البشر

ي  المؤسسة  
ن فن تصحيح وتطوير سلوكياتهم من   أجلالإجراءات اللازمة من    ذ اعمالها واتخ  أداءمن التحسير

الدراسة   إلىالوصول    أجل اختيار موضوع  تم  المؤسسة وقد  لها  ي تسعي 
التر المرغوبة  النتائج والأهداف 

رات الذاتية والموضوعية نذكر منها اليالح  : الىي التة بعد توفر مجموعة من المير

ي   -
فن الشخصية  والرغبة  الأخرى  المواضيع  من  ه  غير من   

أكير التدريب  بموضوع  الشخضي  الاهتمام 

كات الخاصة   بالرياض. الاطلاع ومعرفة موقع هذه العملية ضمن سياسية المؤسسات والشر

ي داخل المؤسسة الخاصة.  داءمدي تأثير عملية التدريب على الأ  علىمحاولة التعرف  -
 الوظيفن

كات الخاصة بالرياض.  - ي بالمؤسسات والشر امج التدريتر  التعرف على كيفية وخطوات وضع الير

 منهج الدراسة 

هذه   ي 
فن  اعتمدنا 

 
منهجا لكونه   ، التحليلىي ي 

الوصفن المنهج  على     الدراسة 
 
الشامل  مساعدا التحليل    على 

كونه يمتاز بالوصف التفصيلىي الدقيق للحصول على   إلىراسة، إضافة  والعميق للمشكلة قيد البحث والد

الأدبيات  بياناتلا من  الوالمعلومات،  ومصادر  وتصنيف    بيانات،  العلاقة،  ذات  السابقة  والدراسات 

ي    إلىالمعلومات وتنظيمها، وصولا  
ي تناولتها موضوع الدراسة ويعد المنهج الوصفن

فهم علاقة الأبعاد التر

الدالتح لمسار  الموجه  الإطار  هو  الحقائق،  ليلىي  لتقضي  منتظمة  علمية  بطريقة  أهدافه  لتحقيق  راسة 

 
 
  والمرتبط ارتباطا

 
 النتائج المحددة من الدراسة.   إلىبموضوع وأهداف  الدراسة بقصد الوصول  وثيقا

 بيانات مصادر ال

ي جمع ال
ن فن ي هذه الدراسة على مصدرين أساسيير

: والمعلومات كما  بياناتسوف يتم الاعتماد فن  يلىي

تتمثلةثانويمصادر   - البحث بالإضافة    :  العربية والأجنبية ذات الصلة بموضوع  الكتب والمراجع  ي 
فن

 الاعتماد على الأبحاث والدراسات السابقة.  إلى
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ي جمع ال  الاستبانة: ستعتمد الدراسة على  مصادر أولية -
ي تم   بياناتكأداة رئيسية فن

من مصادرها والتر

 لهذا الغرض على 
 
 مجتمع البحث.  إلى وإرسال رابطها   Google Formsتصميمها خصيصا

 أدوات الدراسة  

أداة   استخدام  تم  الدراسة  لأهداف  للوصول  لسعينا  الأدوات    الاستبانةمحاولة  أقوى  من  باعتبارها 

ي ساسية  الأ 
التر استخدام    إلىتؤدي    الشائعة  وتم  النتائج  ال  الاستبانةأفضل  لجمع  أساسية    بيانات كأداة 

لمعرفة   استعملناها كوسيلة  ن    أثر بحيث  تحسير الخاص   أداءالتدريب على  القطاع  بمؤسسات  ن  العاملير

ن من  ن رئيسيير  : بياناتالحيث اشتملت على جزئيير

المستوى    : الولالجزء   الجنس  ي 
فن المتمثلة  الشخصية  المعلومات  ،يتضمن  الحالة    السن،  الدراسي

ي العمل(.  الوظيفية،الفئة  العائلية،
 مدة الخدمة فن

ي االث الجزء  
ي أبعاد التدريب كالدورات    : يحتويبن

ات والذي يتضمن المتغير المستقل والمتمثل فن على متغير

العمل   وورش  امج  والير ها،التدريبية  المتمثلالمتغير    وغير ي    التابع 
القطاع   أداءفن مؤسسات  ي 

فن ن  العاملير

   الخاص. 

 حدود الدراسة  

ن الأ   اقتصرت الدراسة على  موضوعية: حدود   - ي القطاع    داء معرفة أثر التدريب على تحسير
ي فن

الوظيفن

ي مدينة 
 الرياض. الخاص فن

جغرافية - الدراسة  حدود  هذه  ي 
وفن للدراسة  المحددة  المنطقة  تحديد  مدينة:  ي   ستكون 

فن الرياض 

 المملكة العربية السعودية. 

 م. 2024خلال العام الدراسي  هذه الدراسةأجريت  : يةن ازم حدود  -

 جراء هذه الدراسة على مؤسسات القطاع الخاص بمدينة الرياض. إ: سيتم يةكان محدود  -

يةحدود  - ي مدينة الرياض.   : بشر
ي المؤسسات بالقطاع الخاص فن

ن فن  اقتصرت الدراسة على العاملير
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 الدراسات السابقة
 هـ(1435الغامدي ، خالد ) الدراسة

 أهداف الدراسة

ي   إلىهدفت الدراسة  
ي يحصل عليها الموظفون فن

التعرف على مدى الاستفادة من الدورات التدريبية التر
ي تطوير ورفع كفاءة أدائهم، كما يهدف  

ي تواجه    إلى الوصول    إلى الوزارة، ومدى دور التدريب فن
المشاكل التر

تؤدي   ي 
التر الأسباب  تحديد  طريق  عن  التدريبية  المقدمة   إلى العملية  التدريب  عملية  ي 

فن القصور 
ي تطوير وتنمية عملية التدريب.  

ن ومعرفة نقاط القوة لمحاولة الاستفادة منها فن  للمتدربير

 دورات .....الخ ( –) برامج تدريبية  التدريب بأنواعه المتغير المستقل 

.   داءزيادة كفاءة الأ  المتغير التابع  ن  لدى الموظفير

 منهجية الدراسة 
ي 
ي للظاهرةالتحليلىي والذي يستهداستخدم الباحث المنهج الوصفن

، من خلال  ف الوصف الكمي أو الكيفن
 ات والمقابلات والملاحظات وفحص السجلات. ناالمختلفة كالاستب بياناتاستخدام أدوات جمع ال

أهم النتائج  
 التوصيات

ي موافقة    أنظهرت نتائج الدراسة  أ
عينة الدراسة حول علاقة التدريب بزيادة كفاءة    أفراد هناك تفاوت فن

ي موافقة    أن، كما أظهرت  داء الأ 
ة التدريب وكفاءته،   أفراد هنا تفاوت فن ن فير عينة الدراسة حول العلاقة بير

موافقة    أنو  ي 
فن تفاوت  وكفاءتهعينة    أفراد هناك  التدريب  نوع  حول  بربط  الدراسة  الدراسة  وأوصت   ،

الخارجية وبعض   قيات والمهمات  الوزارة،  أنالير ي 
ن فن للموظفير ي  التدريتر بالسجل  الحوافز والمكافآت  واع 

م حوافز  منح  بعض  يلاودراسة  و أنة لاجتياز  بتفوق،  التدريبية  امج  الير بعد  واع  التقييم  بعملية  لاهتمام 
ن بتقارير الأ   لمعرفة مدى الاستفادة من الدورة التدريبية.   داءالتدريب ومتابعة المتدربير

 (  2018علاهم )   ،طيلبلا الدراسة

 أهداف الدراسة
الدراسة   ي    إلىهدفت 

فن ي  التدريتر النشاط  أثر  وقياس  الضعف    أداءتحليل  مواطن  تحديد   ، ن العاملير
امج التدريبية لمعالجتها من  ي الير

ن مستوى يلاتحديد مدى فع أجلالموجودة فن .  أداءتها لتحسير ن  العاملير

 دورات .....الخ ( –) برامج تدريبية  بأنواعهالتدريب   المتغير المستقل 

.   داءزيادة كفاءة الأ  المتغير التابع  ن  لدى الموظفير

 منهجية الدراسة 
من    ، التحليلىي ي 

الوصفن المنهج  الدراسة على  الدراسة وللإجابة على    إلىالوصول    أجلاعتمدت  أهداف 
الدراسة  يلاإشك الدراسة   وتساؤلاتها، ة  بموضوع  المتعلقة  والمعلومات  المعطيات  جمع  ي 

فن وكذلك 
   . الاستبيانومعالجة وتحليل معطيات 

أهم النتائج  
 والتوصيات 

ن التدريب و ه لا توجد علاقة ذات دلالة إحصأن إلىتوصلت الدراسة  ن  أداءائية بير ه لا يوجد  أنا ، كمالعاملير
دلالة   ذات  اإ فروقات  ن  بير ن لتدريب  حصائية  للعاملير ي 

الوظيفن الدراسة  والمنصب  وتوصلت  عدة   إلى، 
ورة   ن مع الإ نتائج منها ضن ي مشاركة العاملير

ية للمؤسسة بالأهمية القصوى فن ي    دارةتوعية الموارد البشر
فن

ي تحقيق أهدافه؛نجاح الير   ناوضع خطط التدريب وذلك لضم
تراعي   أنعلى المؤسسة    امج التدريبية فن

امج يساهم بشكل كبير على تعزيز   ن لها فتنويــــع تلك الير ي يتم إخضاع العاملير
امج التدريبية التر تنويــــع الير

 كفاءة العمل وتحقيق الأهداف.   إلىاحتياجاته من مهارات ومعارف وقدرات بشكل عام، مما يؤدي 

يف ) يوسف، الدراسة  ( 2019شر

 أهداف الدراسة
ن الاتصالات   داء استهدفت البحث دراسة تأثير التدريب الموجه بالأ  فــي تنميــة رأس المال الفكري للعاملير

كات   ن ودرجة تأث   الاتصالات، بحث مدى توافر مقوماتبشر ير التدريب  رأس المال الفكري لدى العاملير
 . عليها  داء الموجه بالأ 

 تخطيط الاحتياجات التدريبية  المتغير المستقل 

 رأس المال الفكري  المتغير التابع 

 الدراسة منهجية 
الأساسية ا النظرية  المفاهيم  تحديد  يتم  : حيث  التأصيلىي التحليلىي  ي 

الوصفن المنهج  البحث على  عتمد 
بالاستع وذلك  البحث،  بموضوع  العلمية  ناالمرتبطة  والمصادر  والدوريات،  المراجع،  بمختلف  ة 
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 المختلفة. 

أهم النتائج  
 والتوصيات 

ه توجد منهجية واضحة لتحديد احتياجات التدريب الفعلية مستمدة من نتائج  أن  إلىتوصلت الدراسة  
و   أداءتقييم    ، ن بها    هأنالعاملير يعمل  ي 

التر الإدارات  مع  بالتنسيق  التدريبية  الاحتياجات  تخطيط  يتم 
التعلم   فرص  كافة  إتاحة  ورة  بصرن الدراسة  وأوصت  التدريب،  من  المرجوة  النتائج  لتحقيق  ن  العاملير

ن وفق منهجية وخطط مدروسة لتنمية رأس المال الفكري.   والتطوير للموظفير
ن وقياس عوائد التدريب بما يحقق قيمة مضافة  ي للموظفير

ورة ربط برامج التدريب بالمسار الوظيفن ضن
للعائد من التدريب بناء على تحديد الاحتياجات التدريبية الفعلية من المهارات القيادية المطلوبة لكل  

 
 
 لمتطلبات تنمية رأس المال الفكري.  مرحلة وظيفية تحقيقا

 ( 2014الكنج ، علىي ) الدراسة

 أهداف الدراسة
البحث   لرفع    نابي  إلىهدف  والتدريب  التأهيل  عملية  أثر  ي 

فن والخاصة  العامة  كات  الشر ن  بير الاختلاف 
، أداءكفاءة  ن ات المطلوبة.  إ و  العاملير  كسابهم المهارات والخير

 التدريب المستمر   المتغير المستقل 

ن  أداءكفاءة  المتغير التابع   العاملير

 منهجية الدراسة 
لوضع   ي 

الوصفن المنهج  على  والمراجع  اعتمد  والدوريات  الكتب  على  بالاعتماد  للبحث  النظري  الإطار 
الج على  أعتمد  بالبحث كما  العلاقة  ذات  والأجنبية  بالدراسة ن االعربية  الخاص  الشق  ي 

فن التعليمي  ب 
   العملية. 

أهم النتائج  
 والتوصيات 

ي تأثير عملية التأهيل أن  إلىتوصلت الدراسة  
كات القطاع العام فن كات القطاع الخاص على شر ه تتفوق شر

كات القطاع العام والخاص من خلال عمل  أداءوالتدريب المستمر على رفع كفاءة   ، تساهم شر ن ية  العاملير
ي  
ات  إ التدريب والتأهيل المستمر فن ن المهارات والخير ورة    المطلوبة، كساب العاملير وتوصلت الدراسة بصرن

الأس تنويــــع  على  المقدمة  يلاالعمل  التدريبية  ،ب  ن التكنولوجية    للعاملير الوسائل  كات  الشر ي 
تبتن ورة  ضن

ن مستوى  ي على تحسير .  أداء الحديثة كأساس لتطبيق برامج التدريب وذلك لما له من أثر إيجاتر ن    العاملير

)  الدراسة  ( 2018عباس ،مني 

 أهداف الدراسة
ي    إلى قياسهدفت الدراسة  

ي بناء خطة التدريب فن
ن الذين    أداء أثر معرفة الاحتياجات التدريبية فن العاملير

 اتبعوا دورات تدريبية قائمة على تلبية احتياجات عملهم التدريبية الحقيقية. 

 احتياجات التدريب  المتغير المستقل 

ن  أداء المتغير التابع   العاملير

 منهجية الدراسة 
على   التعرف  محاولة  ي 

فن التحليلىي  ي 
الوصفن المنهج  الباحث  التأثير استخدم  و   علاقة  التدريب  ن    أداء بير

  . ن  العاملير

أهم النتائج  
 والتوصيات 

ي لتحديد احأن  إلى توصلت الدراسة   ي  ه يوجد أثر إيجاتر
ن   أداء تياجات التدريب فن ي  العاملير ، يوجد أثر إيجاتر

ال قوية  قة طردية 
ا
و وعلّ التدريب  ن  بير ن   أداءشدة  أوصت  العاملير الإ ،  اهتمام  جمة  بير العليا    دارةالدراسة 

ي المنظمات الرائدة،    إلىبالتدريب  
خطة تدريبية واقعية تراعي الخطوات العملية والعلمية المعمول بها فن

ورة اختيار أوق ، و وضن ن ي وقت التدريب؛  إات التدريب المناسبة للعاملير
ن إجازة عن العمل فن عطاء العاملير

، ويشعروا   من أعباء العمل.  أنليتفرغوا بشكل أكير
 
 إضافيا

 
 التدريب حافز ومشجع، وليس عبئا

 ( 2018موسى عبد المنعم ) الدراسة

اتيجية التدريب على  إلىراسة هدفت الد أهداف الدراسة ية. الموارد  أداءالتعرف على أثر تطبيق اسير   البشر

اتيجية التدريب  المتغير المستقل   اسير

ية أداء المتغير التابع  ن بالموارد البشر  العاملير

اتيجية   منهجية الدراسة  ي محاولة التعرف على أثر تطبيق اسير
ي التحليلىي فن

  التدريب على استخدم الباحث المنهج الوصفن
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ية.  أداء ن بالموارد البشر  العاملير

أهم النتائج  
 والتوصيات 

علــى   بأبعادها  التدريب  اتيجــية  اسير لتطبيق  إحصائية  دلالة  ذو  أثر  وجود  الدراسة  نتائج    أداء أظهرت 
 المـوارد البشــرية  

الد الإ وأوصت  من  والدعم  الاهتمام  من  المزيدٍ  ورة  بصرن واضحة   دارةراسة  اتيجيات  اسير ي 
لتبتن العليا 

اتيجيةللتدريب منبثقة من  امج التدريبية  العامـــة، الاسير  وضــرورة تنويــــع الير
المنظمة على  ية،  البشر لمواردها  التدريبية    إلى اللجوء  و   المقدمة  الاحتياجات  لتحديد  علمية  طرق 

ية، والعمل على بناء برامج تدريبية تحاكي معيقات الواقع العملىي وتعمل على تجاوزها. 
 لمواردها البشر

 ( 2022، يشي)يةنار  الدراسة

 أهداف الدراسة
ي  تن إالعامل و   أداء براز أثر التدريب على  إمحاولة    إلى هدفت الدراسة  

واع  أنالتعرف على    المؤسسة،اجيته فن
ي تقدم  

امج التدريبية التر ، الير ن ن مع    للعاملير ي تقدم لمعاملير
امج التدريبية التر التعرف على درجة ملائمة الير

 مستوياتهم العملية والوظيفية. 

 أثر التدريب  المتغير المستقل 

ن و  أداء المتغير التابع     الإنتاجيةالعاملير

 منهجية الدراسة 
ي محاولة  استخدم  

ي فن
الوصفن المنهج  التدريب على  إ الباحث  أثر  ،  أداء براز  ن المنهج    العاملير كما استخدم 

ي الجزء العملىي الخاص بالدراسة.    
 التحليلىي فن

أهم النتائج  
 والتوصيات 

ات محددة سلوكية و إالتدريب عملية مستمرة تهدف    أنأظهرت نتائج الدراسة     فنية لمقابلة حداث تغير
والعمل الفرد  يطلبها  محددة  الاحتياجات  ال،  وحسب  التوظيف  مرحلة  حسب  يختلف    كان متدريب 

ن   بير من  تختار  اأنوالمؤسسة  يناسبها واع  ما  تحديد لتدريب  عملية  على  ن  كير
بالير الدراسة  وأوصت   ،  

ي تحديد الاحتياجات، الأخذ بر الاحتياجات التدريبية من حيث الأ 
ي العامل أثناء وقبل  أسلوب المتبع فن

ي  نامج التدريتر  بدء الير
 
ن العامل ماديا   ، تحفير

 
ي التدريب.  أجلمن  ومعنويا

 الإقبال والمساهمة فن

يف، وائل واخرون ) الدراسة  (2022الشر

 أهداف الدراسة
الدراسة   التدريبي  إلىهدفت  امج  الير نحو مستوى جودة  ن  العاملير اتجاهات  المقدمة من التعرف على  ة 

التدريب مراكز  لمجالات  قبل  النسبية  الأهمية  التعرف على  المقدمة وذلك  ،  التدريبة  الخدمات  جودة 
 معرفة أولوية إجراء التدريب والتطوير المناسب. 

امج التدريبية  المتغير المستقل   دور الير

ن  المتغير التابع   وتحقيق التنمية.  الإنتاجيةتحسير

 منهجية الدراسة 
ي التحليلىي لكونه المنهج المناسب لدراسة  

ية، ناس ن الظواهر الاجتماعية والإ تم استخدام المنهج الوصفن
ي جمع ال

ة من الكتب والأبحاث والرسائل العلمية والدوريات  ثانويعلى المصادر ال  بياناتويتم الاعتماد فن
   والمصادر الأولية. 

أهم النتائج  
 والتوصيات 

الدراس نتائج  للمهاأظهرت  المقدم  للتدريب  أثر  إلا  ة وجود  كة  الشر ي 
ن فن العاملير لدى  الفنية  هذا    أنرات 

، الأثر ليس   كة والتدريب إلا    كبير ي الشر
ن فن  أنوجود أثر للتدريب المقدم على المهارات الفنية لدى العاملير

، وأوصت الدراسة على الإ  كات  دارةهذا الأثر ليس كبير ي الشر
تعمل على إعداد برامج تدريبية تتناسب  أنفن

المنافسة  أمام  المجال  وفتح  التدريبية  امج  للير الجيد  والتخطيط  ن  للموظفير التدريبية  الاحتياجات  مع 
ي الحصول على الدورات التدريبية. 

 الكاملة فن

 ( 2022وائل) ،الشهري –حمود  الشهري، الدراسة

 أهداف الدراسة
ومكوناتها  التدريبية  امج  الير ن  بير العلاقة  على  الاحتياجات    التعرف  امج  )تحديد  الير تصميم  التدريبية، 

وزارة   ي 
فن ية  البشر للموارد  الإدارية  والكفاءة  التدريبية(  امج  الير تقييم  التدريبية،  امج  الير تنفيذ  التدريبية، 

 العدل بالمدينة المنورة. 
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امج التدريبية ومكوناتها.  المتغير المستقل   الير

ية المتغير التابع   الكفاءة الإدارية للموارد البشر

 منهجية الدراسة 
، وأسلوب الدراسة الميد ي التحليلىي

ي الدراسة هو المنهج الوصفن
ية كأسلوب أساسي ناالمنهج المستخدم فن

ي جمع ال
 بياناتفن

 والمعلومات اللازمة لإتمامها.  

أهم النتائج  
 والتوصيات 

قبول    أظهرت الدراسة وجود علاقة  تتجه  أنتائج  لعلاقة طردية  امج    كلما   أن  إلىثر  الير ي 
فن الاهتمام  زاد 

التدريبية،   امج  الير تنفيذ  التدريبية،  امج  الير تصميم  التدريبية،  الاحتياجات  تحديد  ومكوناتها(  التدريبية 
وزارة ي 

فن ية  البشر للموارد  الإدارية  الكفاءة  وتحسن  تطور  زاد  التدريبية  امج  الير بالمدينة    تقييم  العدل 
الوزارة    المنورة، وأوصت المتنوعة وفق احتياج وأبعاد أهداف  التدريبية  امج  الير ورة إعداد  الدراسة بصرن

تأطير وكشف  ي من خلالها يتم 
الأبعاد، والتر لتلك  والوظائف والموظف نفسه من خلال تحليل شامل 

ية.    الأثر المرغوب والمستقبلىي على الكفاءة الإدارية للموارد البشر

ي االثالفصل 
 الإطار النظري للدراسة  : بن

 المفاهيمي للتدريب  الإطار  الول: المبحث 

ن  مير من  الكثير  المنظمات  والعلميةناتبذل  التقنية  المنجزات  من  للاستفادة  وجهدها  والمعلوماتية   ياتها 

الأ بها  ن  تتمير ي 
الثالثةالتر طريق    ،لفية  عن  ) إ وذلك  ن  العاملير المعلومات، كساب   ) ن ومرؤوسير رؤساء 

ي  
المجالات كافة، والفوز فن ي 

المتسارعة فن ات  المتغير التكيف مع  المهارات، والاتجاهات اللازمة لتحقيق 

احتل  لذلك  ين،  والعشر الحادي  القرن  ي 
فن ية  البشر تواجهها  ي 

التر المتنامية  والتحديات  التنافس  سباق 

من    كانمالتدريب   السواء  على  والنامية  المتقدمة،  العالم  دول  من  عدد كبير  ي 
فن تنمية   أجلالصدارة 

ن بما   ات العمر ومس  يتلاءممهارات العاملير هداف المنشودة  تجداته، حتر يتمكنوا من تحقيق الأمع متغير

 للفرد والمنظمة . 

: مفهوم التدريب  
ً
 أولا

مفاهيمه تعددت  فقد  التدريب  بمفهوم  يتعلق  ن    فيما  والباحثير الكتاب  بتنوع  مضامينها   أنلا  إوتنوعت 

ي رفع كفاءة الفرد والمنظمة وفيما يلىي يتم 
 التدريب. تعريفات  عرض بعضتتشابه ويصب دورها فن

بمهارا  - ن  المتدربير ويد  ن
لير لها  والمخطط  المنظمة  الجهود  وتستهدف  هو  متجددة  ات  ومعارف وخير ت 

ات  إ تغيير من  إحداث  وسلوكهم  واتجاهاتهم  اتهم،  خير ي 
فن مستمرة  كفاية    أجل يجابية  دائهم.  أتطوير 

ي ا)الطح
  ( 2002،14 ،تن

يهدف    - المنظمة  تمارسه  معتمد  ن    إلىنشاط  من    أداءتحسير واحد  يشغلها وهو  ي 
التر الوظيفة  ي 

فن الفرد 

  ، ن ي تعمدها المنظمة لتطوير العاملير
ن للمنظمة وقد يكون الوسيلة الوحيدة التر  إذا وسائل تطوير العاملير

 (  29، 2008زليد ، )أبو  للتطوير. لم يكن لديها برامج 
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ن جميع الأ  - ة أو تطوير مهارات جديدة يلامن اكتساب المعرفة لإثراء مهاراتهم الح  فراد التدريب هو تمكير

ن المستوى الح ي سد الفجوة بير
 (89، 2011للفرد والمستوى المطلوب. )الهابيل،  لىي ابحيث يساهم فن

ي تسع المنظمة من خلالها لإكساب الأ  -
ن   فراد التدريب هو تلك العملية المنظمة والمستمرة والتر العاملير

ن بالعمل معارف أو مهارات أو قدرات أو أفكار لازمة لأ  أعمال محددة وذلك بقصد أهداف    داءأو الملتحقير

ن من   العاملير تغيير سلوكيات  يتم من خلاله  الذي  المنظم  أو "هو الأجراء  ن   أجلالمنظمة  زيادة وتحسير

 (  130، 2006، ". )عادلفاعليتهم وأدائهم

: أهمية التدريب  ن اث
ً
 يا

ب شك  ولعل    أنلا  ة  كبير أهمية  العصر    أنللتدريب  ي 
فن تزداد  الأهمية  ر  التطو   أنحيث    الحالىي هذه 

شيــــع   بات  والعلمي  ي  إضافة  أن بحيث  التكنولوجر جديدة،  وعلوم  مهارات  لتعلم  باستمرار  بحاجة   إلى نا 

الإ  العولمة على مفاهيم  وتأثير  الإدارية  العلوم  ي 
فن    دارةالتطور 

 
الصناعة نجد  أيضا ي 

فن التطور    أن، وكذلك 

ة إصدار القو  ي يجعلنا مضطرين لاستخدام معدات متطورة، وكذلك تسارع وتير ن والمراسناالتكنولوجر يم  ير

ي تنظم أمور حياتي
فرضتها تطورات الحياة، بالإضافة للعديد من مجالات العمل الأخرى،    هالجديدة التر

 بعد يومكل هذا جعل للتد
 
ايدة يوما ن  . ريب أهمية مير

 فقط بالعلوم والمعارف والتقنيات الحديثة بل التدريب له أهمية   أن  إلىبالإضافة  
 
التدريب ليس مرتبطا

الأ لدى  الضعف  نقاط  تقوية  حيث  من  ي    فراد أخرى 
فن الأخطاء  من  تقلل  ي 

والتر المؤسسات  ي 
  أداء فن

ن التعليم   ، والتطبيق أعمالهم، ولعل مرجع نقاط الضعف هذه قد يكون ضعف التعليم أو الاختلاف بير

يكتشف   العملية  حياته  يبدأ  عندما  منا  بأنفالكثير  له  علم  لا  عملىي    أداءه  نحو  على  هناك    فإنالأعمال 

ي نحتاج لتقويتها 
 (  2016،13 بالتدريب. )جميلالكثير من نقاط الضعف التر

 للمؤسسة: أهمية التدريب بالنسبة  (1)

 
 
اتيجيا  اسير

 
ية قادرة على تلبية حاجات العمل   إلىلأي جهة تتطلع    يعتير التدريب خيارا إعداد كوادر بشر

ي مجالات العمل، ولعل أهمية التدريب بالنسبة للمؤسسة 
ي تحدث فن

ات الشيعة التر والتطورات والتغير

ي أبرز النقاط 
 ة: اليالتتتجلى فن

ي الأهداف، وطرق و   داءوالأ   الإنتاجيةزيادة    -
 فراد ات العمل، وتعريف الأيلآالتنظيمي من خلال الوضوح فن

 التنظيمية. بما هو مطلوب منهم وتطوير مهاراتهم لتحقيق الأهداف 

ن بأهداف  - ي ربط أهداف العاملير
 المؤسسة. يساهم فن
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ي    -
فن وانايساهم  برامجها  تطوير  بهدف  وذلك  ي  الخارجر المحيط  على  المؤسسة  )درة  كانمفتاح  ياتها 

 (. 235 ،2008 ،خرونآو 

 الاستمرارية.  نازيادة الأرباح، تحقيق النمو، ضم -

 التنظيمية. يساعد على الإلمام برؤية المنظمة ورسالتها وغاياتها  -

 (2018،31إكساب المنظمة قدرة أكير على حل المشاكل واتخاذ القرارات. )شتاتحة، -

 فراد ( أهمية التدريب بالنسبة للأ2)

ي أبرز النقاط الت
 ة: يلاتتجلى فن

ي    إلىالذين يلتحقون بالعمل لأول مرة يحتاجون    فراد الأ  أن  -
التهيئة المبدئية للقيام بأعباء الوظيفة التر

 (13 ،2016 جميل،)  . يشغلونها 

ن قرارات الأ - ي العمل.  فراد تحسير
 وحل مشاكلهم فن

ي  ،داء للأ يطور وينمي العوامل الدافعة  -
ن فن قية والتمير

 العمل. ويوفر للفرد فرصة الير

 بالنفس. جاز والشعور بالمسؤولية وتحقيق التنمية الذاتية والثقة نتنمية الدافع للإ  -

الأ  - ال  فراد قدرة  مع موضوعا على  ي تعامل 
فن والإحباط  والتوتر  والضغوط  التنظيمي  ت حساسة كالصراع 

 العمل. 

ي وإشباع الحاجات التدريبية  -
 والتعليمية. زيادة الرضا الوظيفن

 تنمية الاستعداد لتولىي مهام ومسؤوليات جديدة.  -

. وظيفة أخرى وهو ما يطلق عليه التدريب  إلىالتدريب قادر على تحويل الموظف من وظيفة  -  التحويلىي

-   
 
آفاقا المدرب  يُكسب  بمشكلات   التدريب  ه  تبصير خلال  من  وذلك  مهنته  ممارسة  مجال  ي 

فن جديدة 

،) . داء الأ مهنته وتحدياتها وأسبابها، وكيفية التخلص منها، أو التقليل من آثارها على  ي
 (. 2021،19بطرتن

ا: 
ً
 التدريب  واعأنثالث

أ وعلى  هناك  والمنظمات،  ية  البشر الموارد  مختلف  حاجات  لتلبية  التدريب  من  ومتنوعة  عديدة  نواع 

عن   ن  الأ المسؤولير اختيار  المنظمات  ي 
فن على  نالتدريب  التعرف  طريق  عن  التدريب،  من  المناسبة  واع 

 ،  فراد الاحتياجات التدريبية للأ
 
ي المنظمات    فراد على الأ  أيضا

ي اختيار وتحديد نوع أو   أنفن
يكون لهم دور فن

جأن من  وتقديمه  ه  بتوفير والمطالبة  لهم  المناسب  التدريب  لتعدد  ن اواع   
 
ونظرا المنظمات،  واع أنب 
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ف الأ   كانالتدريب  هذه  تصنيف  المناسب  تصنيف  نمن  يمكن  وعليه  تنظمها،  بتصنيفات  واع  أنواع 

: التدريب كما   يلىي

 التطبيق: من حيث  -أ

 تدريب نظري: يعتمد على النظريات والمعلومات والمعارف بشكل أكير من المهارات.  -

: يعتمد على المهارات والتطبيقات    - ،  2010)معمار،  بشكل أكير من المعارف والنظريات. تدريب عملىي

 (23ص 

:  فراد من حيث عدد ال -ب ن  المتدربي 

 وظيفة جديدة.  إلىتدريب فردي: وذلك لتطوير مهارات الفرد المتدرب الذي يمكن ترقيته  -

ي  -
ن فن : حيث يحصل التدريب مجموعة من المتدربير  (18، 2011)مقابلة،واحد.  أنتدريب جماعي

 الإلزام: من حيث  -ج

ي المنظمات وليس   -
ن فن : وهو تدريب إجباري وليس اختياري، وهو مفروض على العاملير التدريب الإلزامي

ي نلديهم حق رفض هذا التدريب لأ 
ن فن  المنظمات. ه جزء من عمليات إعداد وتأهيل العاملير

عدم    - أو  عليه  الحصول  حق  لديه  فالمتدرب  الإجباري،  التدريب  عكس  وهو  الاختياري:  التدريب 

 الحصول عليه، والمتدرب أمامه خيارات تدريبية عديدة يقوم باختيار المناسب منها،  
 
ي التدريب    أيضا
فن

يحق  لا  ما  وهو  ي  التدريتر نامج  الير على  لحصوله  لنفسه  المناسب  الوقت  المتدرب  يختار  الاختياري 

ي التدريب الإجباري
 (51، 2017، )أبو النصر  . للمتدرب فن

 التفرغ: من حيث  -د

ي عمله ويقتصر فقط على ساعات بسيطة   -
أثناء وقت العمل: هذا النوع من التدريب يتم والمتدرب فن

ي الأ 
ي العمل أو قصور فن

 . داء من التدريب أثناء الدوام الرسمي حتر لا يكون هناك أي خلل فن

-   ، الدوام الرسمي أثناء  المتدرب  ي حالة صعوبة تفرغ 
يتم فن التدريب  النوع من  العمل: وهذا  خارج وقت 

 (24، 2010ويكون خارج الدوام الرسمي للمتدرب )معمار،

 الزمنية: من حيث المدة  -هـ

 ستة أسابيع.  إلى: ويستغرق من أسبوع جلالتدريب قصير الأ  -

ة جلالتدريب طويل الأ  - . سنة كاملة أو  إلى: وفيه تصل الفير  (18، 2011مقابلة،) أكير
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 : كانممن حيث ال  -و

العمل    - على  التدريب  ويتضمن  المنظمة  داخل  التدريب   : on-the-job-trainingالتدريب  يتم  أي 

أو   المنظمة  التك  كانمداخل  قلة  حيث  من  مناسب  النوع  وهذا  المتدرب،  ام يلاعمل  ن الير وكذلك  ف 

وجود   ط  يشير ولكن  والحضور  بالوقت  ن  لت  كانمالمتدربير للتدريب  نامج  مناسب  الير أهداف  حقيق 

. التد ي  ريتر

العمل    - خارج  التدريب  ويتضمن  المنظمة  خارج  التدريب    : off-the-job-trainingالتدريب  يتم  أي 

ي حال عدم توفر    كانمخارج المنظمة أو  
ن   كانم عمل المتدرب، وهذا النوع مناسب فن مناسب للمتدربير

داخل   تحتاج    كانمللتدريب  ي 
التر والدورات  القيادات  تدريب  ي 

فن ومفيد  خاصة   إلىالعمل  متطلبات 

 (25، 2010)معمار،

 الوظائف: من حيث نوع  -ز

: يهتم هذا النوع بالمهارات  - ي
ي والفتن

 يكية. كانوالميدوية يلاالتدريب المهتن

الفنية    - الوظائف  من  أعلى  لوظائف  والمهارات  المعارف  على  التعرف  يتضمن   : التخصضي التدريب 

 والمهنية. 

 التدريب الإداري: ويتضمن المعارف والمهارات الإدارية اللازمة لتقلد منصب إداري.  -

ن كتدريب  . حيث يصنف تدريب المحامير  (26،  2010)معمار، تخصضي

 التوظيف: من حيث مرحلة  -ح

 توجيه الموظف الجديد.  -

ن تتقادم المعارف والمهارات وتصبح بحاجة لتطوير  -    . التدريب بغرض المعرفة: يستخدم حير

وظيفة    - من  عامل  ترقية  ي 
فن المنظمة  رغبة  عند  يستخدم  قية:  الير بغرض  أخرى.    إلىالتدريب  وظيفة 

 (55، 2017،)أبوالنصر 

: أبعاد 
ً
 التدريب   ثالثا

 الاحتياجات التدريبية   (1)

 
 
 أساسيا

 
واع  أنتحديد    أجليكون عملية مستمرة من    أنكما يجب    يعتير تحديد الاحتياجات التدريبية أمرا

ي يمكن  
ي تنفذ التدريب بشكل مباشر    أنالتدريب التر

ي تحقيق أهدافها، فالمنظمات التر
تساعد المنظمة فن

تع التدريبية  للاحتياجات  تحديد  وبدون  ي 
ي اوعشوات 

تحقيق  تن دون  للوقت  وضياع  التكلفة  ي 
فن زيادة  من   
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للتدريب، كما   الفعلية     د يعتير تحديالفوائد 
 
مهما قبل    دارةلإ   الاحتياجات  إجراؤه  ية ويجب  البشر الموارد 

و  المنظمة  ي 
فن الضعف  نقاط  على   

ً
أولا ن  كير

الير يتم  حيث  التدريب،  برنامج  تحديد    بالتالىي اختيار  يسهل 

معلومات   توفير  ثم  ومن   ، ي
العشوات  التجريب  من   

ً
بدلا المستهدفة  النتائج  لتحقيق  المناسب  التدريب 

امج  بير البدء  قبل  للاحتياجات  تقييم  بإجراء  ن  المدربير معظم  يقوم  حيث  الاحتياجات  هذه  عن  شاملة 

التدريبية  امج  بالير للبدء  التكلفة والفوائد  التأكد من  يتم  الفعال، وبعدها  التدريب  التدريب بهدف توفير 

 (53، 2017، أبو النصر المخططة. ) 

 أهمية تحديد الاحتياجات التدريبية 

ا من  وري  ا ضن  معرفة:  أجليعد إجراء تقييم للاحتياجات التدريبية أمر 

-  . ن  تحديد التدريب المناسب لوظائف الموظفير

 . داء تحديد التدريب الذي سيحسن الأ  -

ا.  كانتحديد ما إذا   -
 
 التدريب سيحدث فرق

ن احتياجات التدريب والمشكلات التنظيمية.  - ن بير  التميير

ي مع الأهداف التنظيمية والنتيجة  داءربط الأ  -
 النهائية. الوظيفن

ن مهارات الموظف والمهارات المطلوبة لأ  - ي فعال.  داءالفجوات أو التناقضات بير
 وظيفن

ي قد لا يتم حلها عن طريق التدريب مثل إعادة    -
وما   التكنولوجيا،ورفع مستوى    الهيكلة،المشكلات التر

 ذلك.  إلى

- ، ي
ي سيحدث فيها نشاط التدريب والتطوير)بطرتن

 ( 2021،23الظروف التر

ي 2)   ( المحتوى التدريي 

إكسابها  يراد  ي 
التر والمصطلحات  والمفاهيم  والحقائق  والمبادئ  النظريات  عبارة عن  ي  التدريتر المحتوى 

الأ  تطبيق  له  يتستن  حتر  )معمار، نللمتدرب  العملية  الوظيفية  بمهارته  العلاقة  ذات  التعليمية  شطة 

ضوء   (، 65  ،2010 ي 
فن صياغتها  سبق  ي 

التر الأهداف  تحدده  ن  معير محتوى  له  ي  تدريتر برنامج  فأي 

نامج،الاحتياجات التدريبية الدقيقة   ي حول موضوعات معينة تتحدد   للير نامج التدريتر ويدور محتوى الير

ي النواجي 
 ة: اليالتعادة فن

 المنظمة. المعلومات والمعارف المتعلقة بالعمل وظروف  -

ي يمكن استخدامها لتطوير الأ يلاالمعلومات والطرق والأس -
 وتحسينه.  داءب التر
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ي يأمل تنميتها. )أبو النصر، أن -
 (91 ،2009ماط السلوك والاتجاهات التر

ي تحقيق أهداف التدريب فلا بد من تصميمه بعناية وحرفية،  
ي فن ة للمحتوى التدريتر  للأهمية الكبير

 
ونظرا

، حددها وعليه فهنالك عدة أمور يجب مراعاتها عن تصميم المحتوى   بما    ( 69  ،2010)معمار،  العلمي

 :  يلىي

والأعراف    - والقيم  والعقيدة  واللغة  العامة  الثقافة  حيث  من   : ن المتدربير وثقافة  طبيعة  تحديد 

 الاجتماعية. 

المحتوى:    - أهمية  مردود   أنتحديد مدى  لمعرفة  أهمية  ذو  التدريبية  للدورة  العلمي  المحتوى  تحديد 

ي تحديد حجم المادة والكم من المعلومات 
هذا المحتوى على الفرد عند ممارسته العمل وهذا يسهم فن

ي يجب 
 يتلقاها المتدرب.  أنالتر

ي رفع كفاءة المتدرب   -
ي المادة التدريبية تسهم فن

ي تعرض فن
الدقة والحداثة: حداثة المفاهيم العلمية التر

 فيها. تكون هذه المفاهيم وضعت بدقة لا لبس  أنوفق المعطيات التقنية الحديثة ويجب  

الجو   - وعرض  الأمثلة  إعطاء  عند  ذلك  ومراعاة  والأخلاق  بالقيم  ام  ن الالير للمحتوى:  العام  ب  نا الإطار 

العام   إطاره  ي 
فن المحتوى  يكون  بحيث  والمنطق  الجدل  تعتمد على  ي 

التر المفاهيم  توضيح  أو  الفلسفية 

 يحظن بدرجة من القبول. 

للمعلومات:    - الداخلىي  تسلسل   أنالتنظيم  على  يساعد  المحتوى  داخل  وتنظيمها  المعلومات  ترابط 

ي تسلسل مستويات    معلومة،الأفكار وتبسيط كل  
ليب  يساعد على اختيار أسا  المعرفة، كما ويتضح هذا فن

 التدريب وأدواته المناسبة. 

نامج    - الير وأهمية  المتدرب  لمستوى  وربطها  الأفكار  عرض  ي 
فن الدقة  الأفكار:  عرض  ي 

فن الدقة  مدى 

ي عرض الأفكار. 
ن على الأولويات فن كير

نامج والير  التدريب واهتمامات الجهة المستفيدة من هذا الير

هذه    - بها  ي كتبت 
التر اللغة  ي 

فن الدقة  ي 
توجن التدريبية  المادة  تتطلب كتابة  وسلامتها:  لذا    المادة،اللغة 

ي اللغة لاختيار العبارات وربط الأفكار. 
ن فن  يفضل عرض المادة على مختصير

ي ربط المبادئ العلمية مع واقع البيئة المحلية   الإبداع  -
والابتكار: يتطلب إعداد المادة العلمية مهارة فن

،وعدم عرض أفكار مستعارة من   ي    غير ي المحتوى التدريتر
مما يتيح للمتدرب توظيف المعلومات الواردة فن

 . ( 428، ص2018، عباس، منير )  الابتكاريةلتنمية قدراته 
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ي االثالمبحث 
ن  أداء : بن  العاملي 

ن  أداءمفهوم   (1)    : العاملي 

ي كل المجتمعات المتقدمة والنامية على السواء، فالجميع يعمل   داءيحظن موضوع الأ 
ايد فن ن باهتمام مير

الأ  مستوى  ن  تحسير لدرجة    داء على  معدلاته   أن ورفع 
 
أساسيا  

 
ا ومؤشر  

 
معيارا أصبح  الاقتصادي   ه  للتقدم 

 
 
 . ( 85، 2017،)سكساف والإداري معا

ن بموضوع الأ  والمنظمات بشكل عام    فراد أهمية بالنسبة للأ، لما له من  داء فقد اهتم العديد من الباحثير

ك للأ  والدارسون حول تحديد مفهوم مشير الباحثون  أو باحث  داء وقد اختلف  يعطيه كل مفكر  ، حيث 

 
 
ا  انتفسير

 
، فمن هذه  طلاقا     التعريفات: من موقعه، تخصصه، أو بحسب هدفه الأساسي

ي يتكون منها عمله، ويحكم على هذا نالفرد للعمل هو قيام الفرد بالأ   أداء"  -
شطة والمهام المختلفة التر

ت نتائج العمل كان، وتكون نتيجة التقييم إيجابية إذا  داء بواسطة معايير محددة تستخدم لقياس الأ   داءالأ 

الأ  معايير  مع  متوافقة  إذا    داءالمؤدى  سلبية  التقييم  نتيجة  وتكون  العمل كانالمحددة،  مخرجات  ت 

 . ( 42 ،2010، )الفروخالمؤدى خارج حدود هذه المعايير 

ي على    داءالأ "  -
 أنالوظيفن

 
للمعدل المفروض أداؤه    ه القيام بأعباء الوظيفة من مسؤوليات وواجبات وفقا

 . ( 310، 1982بدوي،)  المدربمن العامل الكفؤ 

ن 2)  ( عناصر أدا ء العاملي 

بالأ  المرتبطة  العناض  معرفتها    داءتتنوع  ن  بالعاملير ض 
يفير ي 

ووفقا والتر جيد،  بشكل  بها  والإلمام 

: عناض ال فإن( 2011،92)الحراحشة،لـ    هي

الوظيفة   - عن  العامة  والخلفية  الفنية  والمهارات  المعارف  وتشمل  الوظيفة:  بمتطلبات  المعرفة 

 والمجالات المرتبطة بها. 

ي الظروف العادية ومقدار شعة  نإكمية العمل المنجز: وهو مقدار العمل الذي يستطيع العامل    -
جازه فن

 . الإنجاز هذا 

ي والقدرة على تنظيم وتنفيذ    نانوعية العمل المنجز: تشمل الدقة والنظام والإتق  -
اعة والتمكن الفتن والير

 الأخطاء. العمل والتحرر من 

ي افالمثابرة والوثوق: يدخل فيها الت  -
ي العمل والقدرة على  تن

جاز الأعمال نإتحمل المسؤولية و  والجدية فن

اف  ي مواعيدها، ومدى الحاجة للإشر
 والتوجيه. فن
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ن  أداء( خطوات تقييم 3)  العاملي 

تقييم   ي 
،  أداءينبعن ي

)العلافر ويشير  علمية  بطرق  ن  الصدد  2014،142العاملير هذا  ي 
فن من    إلى(  عدد 

ي يمر بها تقييم 
 : داء الأ الخطوات التر

 
ً
متطلبات  أولا تحديد  والنتائج  :  المهارات  بتحديد  المنظمة  ي 

فن المسؤولون  يقوم  حيث  التقييم: 

ي الإنجاز و 
فن الابتكار  ودرجة  والزملاء  الرؤساء  مع  والتعاون  المنجز  العمل  نوعية  مثل  تقييمها  المراد  ات 

 . داء الأ 

: ن اث
ً
بذاتها   يا للتقييم وقد لا تصلح طريقة محددة  ة  للتقييم: فهناك طرق كثير المناسبة  تحديد الطريقة 

ي كل المنظمات. 
 للاستخدام فن

: ثالث
ً
الأ   ا تقييم  ن على كيفية  فير والمشر الرؤساء  تدريب  من  بد  لا  إذ   : ن فير المشر عادلة   داءتدريب  بطريقة 

 وحقيقة. 

:  رابع
ً
بد  ا لا   : ن العاملير مع  التقييم   مناقشة طرق 

 
ن    أيضا العاملير مع  التقييم  وأهداف  مناقشة طريقة  من 

كز عليها هذا التقييم وفائدته و  ي سير
 عكاساته على مستقبل العامل. ناوالعناض التر

: خامس
ً
ن على معايير كمية  أداءيستند قياس    أنتحديد معايير مسبقة للمقارنة: يجب    ا أو نوعية أو   العاملير

 
 
 . زمنية محددة مسبقا

:  سادس
ً
وجو ا التقييم  نتيجة  معرفة  ن  العاملير حق  فمن   : ن العاملير مع  التقييم  نتائج  القوة ن امناقشة  ب 

ي أدائهم و 
 يناقشوها مع رؤسائهم بحرية تامة.  أنوالضعف فن

:  سابع
ً
: بعد مناقشة نتائج التقييم يحدد بوضوح جو   داءتحديد أهداف تطوير الأ ا

ً
ب التطوير ن امستقبلا

 
ً
 . داء رفع كفاءة الأ  أجلمن  المحتملة مستقبلا

 

 

 

 

 
 

ن  : (1-2الشكل )  خطوات تقييم أداء العاملير
، : المصدر  ي

، ص  )بطرتن ن  (35لير
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ن 4)   ( تصنيفات أدا ء العاملي 

 التصنيف والمكافأة.  التطوير، المراقبة، التخطيط،خمسة عناض:  إلى داءيتم تصنيف الأ 

اتيجيات، وتحديد المهام والجداول الزمنية    التخطيط: مرحلة   -1 ي تحديد الأهداف، وتطوير الاسير
تعتن

 جاز الأهداف. نلإ 

ي القيام   المراقبة: مرحلة   -2
ي الأهداف لمعرفة كيفية نجاح الشخص فن

ي يتم فيها النظر فن
هي المرحلة التر

الأ  قياس  ي 
وتعتن بها،  ومجموعات   داءوالوفاء  ن  للعاملير مستمرة  ملاحظات  وتقديم  مستمر  بشكل 

حيث توفر المراقبة المستمرة الفرصة للتحقق من مدى    أهدافهم،العمل حول تقدمهم نحو تحقيق  

 
 
ن لمعايير محددة سلفا ات على المعايير غير الواقعية أو الإشك تلبية العاملير  ة. يلاوإجراء تغيير

ض   -3 ن الأ   أنمرحلة التطوير: خلال هذه المرحلة من المفير ن بتحسير الضعيف الذي تم    داءيقوم العاملير

ي رؤيته خلال  
ي المنظمة، حيث    كانالذي    الإطار الزمتن

ي الأ   أنيعمل فيه فن
تصبح    داءأوجه القصور فن

 واضحة خلال تخطيط ومراقبة العمل ويمكن معالجتها. 

ي ومقارنة الأ   داءهي تلخيص لأ   التصنيف: مرحلة   -4
مع مرور الوقت أو    داءالعامل وتكون مفيدة للنظر فن

، ولا بد   ن ن مختلف العاملير معرفة من هم العمال الذين يتمتعون بأفضل   إلىتحتاج المنظمات    أنبير

الدورة    أداء نهاية  ي 
المرحلة    إلىلديهم لنصل فن المكافأة، ويتم تصميم هذه   المكافأة والتعرف مرحلة 

ن   ( Elnaga& Imran ،2013)  . على السلوك المتمير

ن  أداء إدارة ( 5)  العاملي 

ح )  ي نظام  أن( Fletcher، 1996لقد اقير
:  داءالأ  إدارةاللبنات الرئيسية فن  هي

 تطوير مهمة المنظمة وأهدافها.  -

ن الأهداف وخطة العمل فحسب، بل ويمكنهم    - تعزيز التواصل داخل المنظمة بحيث لا يدرك العاملير

ي 
 صياغتها. المساهمة فن

 الفردية. توضيح المسؤوليات  -

 الفردي.  داءتعريف وقياس الأ  -

اتيجيات مكافأة  -  مناسبة. تنفيذ اسير

ن الأ  - ن لتحسير ي المستقبل.   داءتطوير الموظفير
ي أكير فن

 وتقدمهم الوظيفن
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ن  أداء( قياس 6)  العاملي 

الأ   أن )بربر،  داءتقييم  مدى كفاءة  284،  2000بحسب  خلاله  من  يتم  الذي  النظام  هو  ن    أداء(  العاملير

 لأعمالهم. 

نوع والمعايير   ، الفعلىي أدائهم  بها  يقارن  محددة  معايير  باستخدام   
ن العاملير وتقييم كفاءة  قياس  :  ن اويتم 

 . داء العناض، ومعدلات الأ 

ي سنذكر تفاصيلها.  أداءواع معايير قياس وتقييم أن لىي اويوضح الشكل الت
ن والتر  العاملير

ن  أداءواع معايي  قياس وتقييم  أن  العاملي 

 

 

 

 

 
 

ن  : (2-2)شكل رقم   أنواع معايير قياس وتقييم أداء العاملير
،   : المصدر  ي

، ص)بطرتن ن  (36لير

 أ. العناصر: 

ي يجب 
ات التر ن ي الفرد و  أنوتشمل الصفات والممير

ي عمله وسلوكه ليتمكن من   أنتتوفر فن
  أداء يتحلى بها فن

 : نانوععمله بنجاح وكفاءة، والعناض 

ي يمكن قياسها بسهولة لدى الفرد، مثل المواظبة على العمل والدقة 
عناض ملموسة: وهي العناض التر

ام الفرد لمواعيد العمل الرسمي يمكن الحكم على مدى   فيه، إذ من خلال عدد مرات الغياب ومدى احير

ي وقع فيها العامل و 
الحكم    بالتالىي مواظبته على عمله، فالعناض الملموسة تمكن من اكتشاف الأخطاء التر

 صحيح. ه لعمله بشكل ن اعلى مدى دقته وإتق

لأ   -  
 
نظرا القياس  ي 

فن المقوم صعوبة  يجد  ملموسة: وهنا  الشخصية  نعناض غير  الصفات  تتكون من  ها 

عليها   والحكم  ورؤيتها  ملاحظتها  من  المقيم  يتمكن  لكي  مستمرة  ملاحظات  تتطلب  وهذه  الفرد  لدى 

 (101، 2002الذكاء، والتعاون. )الشاويش، ة، ن االأمومثل هذه الصفات 
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:  أداءب. معدلات  ن  العاملي 

ن أنب   داءيمكن تعريف معدل الأ  تاجية الموظف لمعرفة نإيزن    أنيمكن بواسطته للمقوم    ناه عبارة عن مير

العمل  بمقارنة  هذا  ويتم  محددة،  زمنية  ة  فير خلال  والكمية  الجودة  حيث  من  العمل  ي 
فن مدى كفاءته 

  
 
ا أخير للتوصل  المحدد  المعدل  مع  للموظف  مستوى    إلىالمنجز  أو  نإتحديد  الكمية  حيث  من  تاجه 

 (102 ،2002)الشاويش،  . الجودة

: واع يمكن أن داءولمعدلات الأ  حها فيما يلىي
 شر

ي يجب  نالمعدلات الكمية: وبموجبها يتم تحديد كمية معينة من وحدات الإ   -
ة    أنتاج التر تنتج خلال فير

، وهي معدلات تقيس 
ً
 ". لنا الأشياء أو العناض الكمية "ذات قيمة ملموسة زمنية محددة مثلا

والإتق  - والدقة  الجودة  تحديد  يتم  وبموجبها  النوعية:  الفرد    الخ،...    ناالمعدلات  ي يجب على 
  أن والتر

ي  يإليصل  
 تاجه  نإها فن

 
تاج المعيب، وهي نتاج وبعدد الإ نتحدد بنسب معينة من الأخطاء أثناء الإ   ما   وغالبا

 ". الأشياء أو العناض غير الكمية "ذات قيمة غير ملموسةمعدلات تقيس لنا 

،المعدلات الكمية النوعية: وهذا المعدل هو مزيــــج من    - ن تاج الفرد نإيصل    أنإذ بموجبه يجب    السابقير

محددة    إلى زمنية  ة  فير خلال  الوحدات  من  ن  معير ن عدد  معير والإ   وبمستوى  الجودة  ، )   ناتقمن   عقيلىي

2005، 248 .) 

ي    داء، ويختلف القائمون على الأ فراد الأ   أداءهناك عدة طرق يتم من خلالها تقييم    أنوالجدير بالذكر  
فن

تعود لحجم المؤسسة، وطبيعة    أناتباعهم لطرق التقييم المناسبة، وذلك بحسب عدة اعتبارات يمكن  

 الأعمال، واعتبارات أخرى. 

ن  أداء( أثر التدريب على 7)   العاملي 

ية على أفضل وجه، ولا يمكن  كة الحصول على عوائد أعلى دون استخدام مواردها البشر لا يمكن لأي شر

ي   أن
فن موظفيها  بوظيفة  المتعلقة  الاحتياجات  تلبية  على  قادرة  كة  الشر تكون  عندما  إلا  ذلك  يحدث 

اتيجية تدريب جيدة تقابل الاحتياجات التدريبية المطلوبة ح  المناسب،الوقت    وبناء اسير
 
    اليا

ً
ومستقبلا

المطلوبة لأ  الكفاءة  لبناء مستوى  الوحيد  الطريق  وبالت  داءهو  الأهداف   لىي االأعمال بشكل جيد  تحقيق 

 التنظيمية المنشودة. 

ن التدريب    إلىوقد تمت الإشارة   ي   داءوالأ وجود علاقة ارتباط إيجابية بير
ي العديد من الأبحاث   الوظيفن

فن

الأبحاث   من  العديد  تناولت  ها، كما  وغير  السابقة 
 
حقيقة  ن إفكرة    أيضا بينت  حيث  العامل    أن تاجية 
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ن عن عملهم سيكون   ن الراضير ي أعلى، وبالتأداءالموظفير
حرصهم على الاحتفاظ بالوظيفة    لىي اهم الوظيفن

ن عن   وظائفهم. أعلى، مقارنة بالأشخاص غير الراضير

دور   أنعلاوة على ذلك،   معدل  يزداد  ن  راضير يكونوا  لم  إذا  ن  وبالتناالموظفير ي  نا  لىي اهم 
فن خفاض رغبتهم 

، والإ   أداء  فإن  لىي االجيد، وبالت  داءإظهار الأ  ن ن أعلى عند العمال السعداء والراضير ه من  أنتجد    دارةالموظفير

ن أصحاب الأ   على تحقيق أهداف ثابتة.  لىي االع داءالسهل تحفير

   أنويمكن  
 
وظائفه، وهو ما يتحقق من خلال    داءه مؤهل لأ أن فقط عندما يشعر ب  يكون الموظف راضيا

ة تنافسية   ن ي تعظي قيمة للمعرفة كمصدر لاكتساب مير
برامج تدريب أفضل، حيث يجب على المنظمة التر

 التدريب. بناء نظام يضمن التعلم المستمر، والطريقة الفعالة للقيام بذلك هي 

 تكون أكير قدرة على تحقيق أهداف الأ   أنكما  
 
ي   داءالقوى العاملة المدربة جيدا

ة تنافسية فن ن واكتساب مير

 السوق. 

   دارةبرامج التدريب والتطوير، باعتبارها واحدة من الممارسات الحيوية لإ   أن
 
ية تؤثر إيجابا  الموارد البشر

ي الوظيفة.  أداءارتفاع  إلىتؤدي  بالتالىي على جودة معرفة العمال ومهاراتهم وقدراتهم و 
ن فن  الموظفير

ي الأ   أن
ي ذي صلة من    إلىيحتاج    داءسد الفجوة فن تطوير مهارات وقدرات خاصة    أجلتنفيذ تدخل تدريتر

وتعزيز   توضيح    أداءللعمال  المفهوم من خلال  بتوضيح  قام  ، حيث  ن التدريب يسهل على    أن الموظفير

ب اف  ، و   أداءً عمالها لا يؤدون    أنالمنظمة الاعير
 
يجب صياغة معارفهم ومهاراتهم ومواقفهم    بالتالىي جيدا

 
 
كة، فقد تكون هناك أسباب مختلفة لضعف    وفقا : قد لا يشعرون   أداءلاحتياجات الشر

ً
، مثلا ن الموظفير

 
 
ن بما فيه الكفاية من قدراتهم، أو قد يواجهون ضاعا   بدافع لاستخدام كفاءاتهم، أو قد لا يكونون واثقير

الجو  جميع  ي 
فن النظر  يجب  والحياة.  العمل  ن  التدخل  نابير اختيار  أثناء  كة  الشر قبل  من  المذكورة  ب 

الأ  ي  ن  نالتدريتر الموظفير ن  تحفير مستوى  وتعزيز  المشكلات  جميع  حل  على  المؤسسة  يساعد  مما  سب، 

كة من خلال إظهار الأ   المطلوب.  داءللمشاركة وتلبية توقعات الشر

الأ   فإن على  يؤثر  التدريب  خلال  من  زيادة    داءالتعلم  خلال  من  تحقيق   أداءالتنظيمي  ي 
وفن  ، ن الموظفير

كة، بالإضافة   ن    داءتنفيذ برامج التدريب كحل لتغطية مشكلات الأ   أن  إلىأهداف الشر مثل سد الفجوة بير

ن  داءالمعيار والأ  .   أداءالفعلىي هو وسيلة فعالة لتحسير ن  الموظفير

ات الديمغرافية على التدريب   أثر المتغي 

ات الديمغرافية على الأ  ، 2001أن، منها دراسات )محمد، عثمداء تناولت العديد من الدراسات أثر المتغير

ي هذا الصدد بعض من نتائجها فيما  ( 55
ي سنتناول فن

ها من الدراسات والتر : وغير  يلىي
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ة الستاذ المدرب على التدريب  -  أثر خي 

ي وزيادة فع  أنأكدت الدراسات   نامج التدريتر ي نجاح الير
ة التدريب، حيث يلاللمدرب دور كبير وأثر فعال فن

ة على   أن(  120م،    1999ترى )محمد عباس وآخر،   ي أو فشله يتوقف بدرجة كبير نامج التدريتر نجاح الير

ن   الباحثير ويرى  فهم   أنالمدرب،  ن  المتدربير بعد  التدريب  نظم  عناض  من  عنصر  أهم  هم  ن  المدربير

ة   ن ويوفرون الخير يقومون بوضع معدل شعة العملية التدريبية ويقومون بالإرشاد والمساعدة للمتدربير

ي مادة التدريب كما  
ي تقييم نظم التدريب، وعلى ذلك  أنفن

 مهما فن
 
جودة نظام التدريب    فإنهم يلعبون دورا

.  إلىككل تعتمد  ن  حد كبير على كفاءة المدربير

ي عملية التدريب لإحداث    أن( على  60،    2001،أنكما يؤكد )محمد عثم  
المدرب هو العنصر الأساسي فن

ي الأ
ات المطلوبة فن ي  فراد التغيير

ايد باستمرار وأصبحت وظيفته أكير   أنوالجماعات وما من شك فن ن دوره يير

الأتعق تقبل  صعوبة  بسبب  وأهمية   
 
و   فراد يدا مفاهيمها  لتغيير  يتوقف  أنوالجماعات  سلوكها، كما  ماط 

النظام   فيه  يعتير  لعصر  ن  المتمير المعلم  تدريب  على  القادر  الخبير  الماهر  المدرب  على  التدريب  نجاح 

التكنولوجية   الثورة  ظل  ي 
فن فالمدرب  ولذلك  مناسب،  غير  القدرات  متوسط   

 
فردا يعد  الذي  التعليمي 

وط وأجواء   لظروف وشر
 
والعلمية لم يعد دوره دور مصدر وناقل للمعرفة بل أصبح دوره منظما ومعدا

 وبيئة التدريب. 

 أثر عمر المتدرب على التدريب 

)محمد عثم أفاد  ب61  ،2001،أنلقد  تأثير عمر   أن(  ي 
فن تبحث  ي 

التر الدراسات  نتائج مختلطة من  هناك 

 ( أفاد  التدريب. حيث  نقل  ،المتدرب على عملية     أن(  250  ، 2005  عقيلىي
 
الأكير سنا ن  واجهوا    المتدربير

إتق السن  أظهر كبار  العمل، كما  وتطبيقه على  التدريب  ي 
تلفر ي 

فن أكير   ناصعوبة 
 
من   ا التدريب  لمواد  أقل 

ن أصغر    البالغير
 
ات    أنه فقد وجد  أنو   ،سنا  والذين لديهم مجموعة متنوعة من خير

 
ن الأكير عمرا المتدربير

ي تحقيق أهداف التدريب وتطبيقه على العمل. 
 العمل أظهروا مشاكل أقل فن

ات الديمغرافية على  ر ( أث8) ن  أداءالمتغي   العاملي 

الأ  على  الديمغرافية  ات  المتغير أثر  الدراسات  من  العديد  ) داء تناولت  دراسات  منها   ،Ogunkoya & 

Hassan،2014 ( و )Hartman،1998 ( و )Kundson، 1982 ي
ي سنتناول فن

ها من الدراسات التر ( وغير

: هذا الصدد بعض من نتائجها فيما   يلىي

ن  أداءأثر الجنس على   العاملي 

ي خصائصهم، على الرغم من 
الفروق البيولوجية   إلىالجنس يشير  أنيختلف الرجال والنساء بشكل كبير فن

ن الذكور و   تكون طويلة.  أنقائمة الفروق الفعلية يحتمل   أنإلا  الإناثبير
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 من    الإناثالذكور و   أنومن الجدير بالذكر  
 
 بدنيا

 
ا حيث قاعدة الذكور أكير نشاطا ،  الإناثيختلفون تلقائي 

ي الإنجاز الرجال يقدرون الاستقلال و   أنتكون أكير لفظية من الذكور، كما    أن  إلىتميل    الإناث  أنإلا  
، فن

ن  الرجال موجهون نحو العمل "فهم يهتمون  أن إلىالنساء يقدرن العلاقات والارتباطات، بالإضافة  أنحير

 Ogunkoya & Hassan، 2014، p)   بالآخرين. بالعمل"، بينما النساء موجهات نحو الناس، يعتنون  

22 .) 

ن  أداءأثر العمر على   العاملي 

و   أن العمر  ن  بير العلاقة  تتناول  ي 
التر    أداءالدراسات 

 
نسبيا نادرة  المنهجية  العمل  الصعوبات  بسبب   ،

ي هذا النوع من  
 الاطلاع على الدراسات السابقة ل   ( وعند Alli، 2003الدراسات. ) والعملية المتأصلة فن

 (Davies et al، 1991; Rhodes، 1983; Warr ، 1994 )    نتائجها ي 
فن العمر على    أننجد    أداء تأثير 

 معدوم. العمل تأثير ضعيف، وقد يكون 

ي أجراها ) 
ي الدراسات التر

ي قوي للعمر على  Tillou & Liarte، 2008أما فن  أداء ( أكدت وجود تأثير إيجاتر

 المجموعة. 

ن  أداءأثر الجر المادي على   العاملي 

، فهي تزيد من الرضا  داء تؤثر حزم المكافآت والمزايا المادية على كفاءة الموظف وتزيد من مخرجات الأ 

    كانمنظور الموظف عن المنظمة يكون "إذا    أن، حيث  الإنتاجيةو 
 
   داءالأ   فإنالأجر جيدا

 
سيكون جيدا

 
 
تفع كمية العمل ونوعية العمل ستصبح أفضل". ) أيضا ( Ivancevich & Glueck، 1989، وكذلك سير

ي هذا السياق أ
(  Suesi،2002; Milkovich & newman،2005; Heneman، 2005يد كل من ) وفن

ن الأجور ومستوى الأ   . داء وجود علاقة إيجابية بير

ي سياق مختلف، يرى ) 
  إلىالمكافأة هي العنصر الأساسي الذي يؤدي    أن(  Dewhurst et al، 2010وفن

ه على     أداء إيقاف الموظف عن بذل قصارى جهده لتوليد الأفكار الجديدة والابتكار، حيث ينحصر تفكير

كة الم ن الأجور   أن. إلا  لىي االشر معظم الدراسات أكدت وجود علاقة إيجابية ضعيفة أو متوسطة الشدة بير

 . داء ومستوى الأ 

وأهميته   التدريب  مفهوم  تم عرض  الفصل  هذا  ي 
تم عرض  أن  نابي بفن وكذلك  وأبعاده  التدريب   أداء واع 

ن من حيث مفهومه وخطوات تقييم   ن وتصنيفات    أداءالعاملير ي   أداءالعاملير
ن والعوامل المؤثرة فن العاملير

 التدريب و 
 
ي    أيضا

ن و   أداءالعوامل المؤثرة فن ي الفصل    أداءتأثير التدريب على    إلىتقلنا  ناالعاملير
ن وفن العاملير

   ونتائجها. سوف نقوم بعرض إجراءات الدراسة  لىي االت

https://doi.org/10.59992/IJSR.2024.v3n5p1


 
 

36 
 

International Journal for Scientific Research, London Vol (3), No (5), 2024 

https://doi.org/10.59992/IJSR.2024.v3n5p1       E-ISSN 2755-3418 
 

  

 الإطار العملىي للدراسة  : الفصل الثالث

 إجراءات الدراسة وتحليل النتائج 

 مجتمع وعينة البحث 

عينة  ي 
فن الدراسة  عينة  وتمثلت  الرياض  بمدينة  الخاص  بالقطاع  ن  العاملير الدراسة على  تطبيق هذه  تم 

ا لدراسة 50عشوائية تكونت من )  ا مناسب  ي القطاع الخاص وتعتير هذه العينة حجم 
ن فن ( فرد من العاملير

ن  ن بالقطاع  أداءأثر التدريب على تحسير ونية  الاستبانةوذلك باستخدام  الخاص،العاملير ة وهي تعد  الإلكير

الإ   الأساليبمن   شبكة  بظهور  ارتبطت  ي 
والتر البحوث  ي 

فن وتحليل نالمستحدثة  معالجة  تم  ثم  نت،  ير

 .  بياناتال

ها تمثل مجتمع الدراسة  أنوتم اختيار عينة الدراسة من المجتمع بناءً على عدة عوامل واعتبارات حيث  

ي تطوير  ناها تستهدف بينبشكل ملائم ولأ 
.  أداءالدور الذي يلعبه التدريب فن ن  العاملير

( فرد وتنوعت  50عينة الدراسة المكونة من )   على( أسئلة تم توزيعها  5مكونة من )   استبانةتم تصميم  

مع    حيث  الاستبيانأسئلة   التعامل  على  القدرة  تطوير  ي 
فن التدريب  بدور  الخاصة  الأسئلة  على  احتوت 

ي تحليل المشاكل وايجاد  
ي تواجه الأشخاص، اتخاذ القرار، والمشاركة فن

الحلول لها، تطوير  المواقف التر

.  أداءلمستوى  الإنتاجيةوالابتكار، ورفع الكفاءة  الإبداعوتنمية روح  ن  العاملير

: ونتائجه كما  الاستبيانتحليل وسيتم    يلىي

ي لبيئة توزيــــع  (1)
 )البينات الشخصية( الاستبيانتحليل وصفن

 توزيــــع عينة الدراسة حسب النوع   : (1جدول رقم )
ن من واقع   م 2024الاستبيان ، بياناتالمصدر: من إعداد الباحثير

 النسبة %  التكرار المشاهد  فئة النوع

 56 28 ذكر 

 44 22 تر أن

 100 50 المجموع 

يحة ذكر بنسبة    أن (  1) يلاحظ من الجدول   ي شر
المبحوثة تركزت فن النصف،   56العينة  أكير من  % أي 

يحة   حيث يسيطر بحوثة، وهي نسبة متوقعة  % بأقل من نصف العينة الم  44تر نسبة  أنبينما مثلت شر

 أكير من نصف الوظائف. الذكور على 
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 توزيــــع عينة الدراسة حسب العمر   : (2جدول )
ن من واقع   م2024الاستبيان، بياناتالمصدر: من إعداد الباحثير

 النسبة% التكرار المشاهد  فئة العمر 

25-30 23 46 
30-35 12 24 
35-40 8 16 

 14 7 40أكير من  
 % 100 50 المجموع 

يحة العمرية    أن(  2يتضح من الجدول )  يحة    46على نسبة    30  –  25سيطرة الشر %، بينما مثلت الشر

يحة  24نسبة  30-35 يحة أكير % 16بنسبة  40-35% وكذلك شر  %.   14نسبة  40من  وشر

تشير   النتائج  و   أنوهذه  النشطة  الشبابية  بالروح  يتمتع  غالبيته  ي 
فن الدراسة  المستوى    تنوع  إلىمجتمع 

 . داء والأ  وتنوع الآراءالعمري 

ة توزيــــ  : (3جدول )  ع عينة الدراسة حسب سنوات الخير
ن من واقع بيانات الاستبيان ،  م 2024المصدر: من إعداد الباحثير

ة  النسبة% التكرار المشاهد  سنوات الخي 

 40 20 3-1من
 18 9 5-3من
 8 4 7-5من 
 4 2 10-7من
 30 15 سنوات 10أكير من  

 % 100 50 المجموع 

ة من    أن(  3يتضح من الجدول )  يحة ذات الخير يحة    40سنة شكلت نسبة    3-1الشر %، بينما شكلت شر

يحة    8سنة شكلت نسبة    7-5%، ومن  18نسبة    5-3  من %، بينما   4سنة شكلت نسبة  10-7%، أما شر

من   أكير  يحة  شر نسبة  10شكلت  بالعينة   30  سنوات  ة  الخير مستوى  تنوع  على  مؤشر  وهذا   ،%

 
 
ي على النتائج المتحصل عليها مزيدا

ة سوف تضفن من المصداقية والواقعية من خلال  المبحوثة، وهي خير

ي 
 العمل.  تجربتهم فن

 كاديمية الدراسة حسب المؤهلات الأ توزيــــع عينة   : (4جدول )
ن من واقع بيانات الاستبيان،  م2024المصدر: من إعداد الباحثير

 النسبة المئوية% التكرار المشاهد  المؤهلات
 10 5 ثانوي دون 

 14 7 ثانوي 
 30 30 جامعي 
 14 7 ماجستير 
 2 1 دكتوراه 
 % 100 50 المجموع 
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 ( الجدول  من  العينة    أن(  4يلاحظ  مكونات  ضمن  جامعي  بمستوى  المتعلمة  يحة 
الشر نسبة  ارتفاع 

% للمستوى 14، ونسبة  ثانوي% للمستوى ال  14%، وتوزعت العينة بتمثيل نسبة    30وبنسبة بلغت  

آراء  1نسبة    بينما،  ثانويال% للأقل من  10الماجستير ونسبة   ي  يير الذي  الأمر  الدكتوراه،  للمستوى   %

و  التعليم  مستويات  لتعدد  المتعلق   بالتالىي العينة  التحليل  ي 
فن استخدامها  يمكن  ي  التجريتر  

تلفر مستوى 

 بالدراسة. 

 عرض ومناقشة النتائج  (2)

ن الأ   أفراد عرض وتحليل وتفسير استجابات   ي    داءعينة الدراسة بخصوص أثر التدريب على تحسير
الوظيفن

 . ن  للعاملير

ي  -
ن
ي ف نامج التدريي  ي عملك. أسهم الي 

ن
ي تواجهها ف

 تطوير قدرتك على التعامل مع المواقف الي 
ي  أفراد يوضح أراء   : (5جدول رقم )

ي العينة حول تأثير التدريب على التعامل مع المواقف التر
 العمل تواجههم فن

ن من واقع بيانات الاستبيان ،  م 2024المصدر: من إعداد الباحثير

 النسبة المئوية %  التكرارات الإجابات

ي   90 45 تأثير إيجاتر

ي   10 5 تأثير سلتر

 100 50 المجموع 

 ( رقم  الجدول  ن  5من  تبير وبلغ    أفراد غالبية    أن(  ) العينة  من45عددهم  نسبتهم    أفراد   (  وبلغت  العينة 

ي    أن  %( يرون90) 
ي تواجههم فن

ي التعامل مع المواقف التر
ي فن عدد  بينما يرى    العمل،التدريب له أثر إيجاتر

ي تواجههم   %( التدريب10( من أفرد العينة وبلغت نسبتهم ) 5) 
ي التعامل مع المواقف التر

ي فن له أثر سلتر

ي 
  العمل. فن

ي  - نامج التدريي  ي مجال عملك إلىأدى اجتياز الي 
ن
ن قدرتك على اتخاذ القرار ف   . تحسي 

ن القدرة على  أفراد يوضح أراء   : (6جدول رقم )  القرار  اتخاذ العينة حول تأثير التدريب على تحسير
ن من واقع بيانات الاستبيان،  م2024المصدر: من إعداد الباحثير

 النسبة المئوية %  التكرارات الإجابات

ي   96 48 تأثير إيجاتر

ي   4 2 تأثير سلتر

 100 50 المجموع 

 ( الجدول رقم  ن  6من  تبير العظم    أن(  )   أفراد الغالبية  العينة وبلغت   أفراد   ( من48العينة وبلغ عددهم 

 ( بينما يرى    أن  %( يرون96نسبتهم  القرارات،  اتخاذ  القدرة على  ن  ي تحسير
ي فن إيجاتر أثر  عدد  التدريب له 

https://doi.org/10.59992/IJSR.2024.v3n5p1


 
 

39 
 

International Journal for Scientific Research, London Vol (3), No (5), 2024 

https://doi.org/10.59992/IJSR.2024.v3n5p1       E-ISSN 2755-3418 
 

  

فقط2)   )   ( نسبتهم  وبلغت  العينة  أفرد  من  4من  اتخاذ   أنالعينة    أفراد %(  على  ي  سلتر أثر  له  التدريب 

  القرارات. 

ي تحليل المشاكل وايجاد الحلول لها -
ن
ي على القابلية للمشاركة ف نامج التدريي   . يؤثر الي 

ي تحليل المشاكل وايجاد الحلول   أفراد يوضح أراء   : (7جدول رقم )
 لها العينة حول تأثير التدريب القابلية للمشاركة فن

ن من واقع بيانات الاستبيان،  م2024المصدر: من إعداد الباحثير

 النسبة المئوية %  التكرارات الإجابات

ي   96 48 تأثير إيجاتر

ي   4 2 تأثير سلتر

 100 50 المجموع 

 ( الجدول رقم  ن  7من  تبير العظم    أن(  ) العينة وبلغ    أفراد الغالبية  العينة وبلغت   أفراد   ( من48عددهم 

ي تحليل المشاكل وايجاد الحلول   أن  %( يرون96نسبتهم ) 
ي على القابلية للمشاركة فن التدريب له أثر إيجاتر

أثر   أنالعينة    أفراد %( من  4من أفرد العينة وبلغت نسبتهم )   ( فقط2) عدد  بينما يرى    لها، التدريب له 

ي تحليل المشاكل وايجاد الحلول 
ي على القابلية للمشاركة فن   لها. سلتر

ي على تطوير وتنمية روح  - نامج التدريي  ي العمل.  الإبداعيعمل الي 
ن
 والابتكار لديك ف

ي العمل  فراد والابتكار لدى الأ الإبداعالعينة حول تأثير التدريب على تطوير وتنمية روح  أفراد يوضح أراء   : (8جدول رقم )
 فن

ن من واقع بيانات الاستبيان،  م2024المصدر: من إعداد الباحثير

 النسبة المئوية %  التكرارات الإجابات

ي   94 47 تأثير إيجاتر

ي   6 3 تأثير سلتر

 100 50 المجموع 

 ( الجدول رقم  ن  8من  تبير العظم    أن(  )   أفراد الغالبية  العينة وبلغت   أفراد   ( من47العينة وبلغ عددهم 

ي على تطوير وتنمية روح    أن  %( يرون94نسبتهم )  ي    فراد والابتكار لدى الأ  الإبداعالتدريب له أثر إيجاتر
فن

التدريب له أثر    أنالعينة    أفراد %( من  6( فقط من أفرد العينة وبلغت نسبتهم ) 3) عدد  العمل، بينما يرى  

ي على تطوير وتنمية روح  ي العمل.  فراد والابتكار لدى الأ الإبداعسلتر
 فن

ي التدريب على الكفاءة  -
ن
ن  أداءلمستوى  الإنتاجيةتأثي  عملية استخدام الطرق الحديثة ف  . العاملي 

ي التدريب على الكفاءة  أفراد يوضح أراء   : (9جدول رقم )
  الإنتاجيةالعينة حول تأثير عملية استخدام الطرق الحديثة فن

ن  أداءلمستوى   العاملير
ن من واقع بيانات الاستبيان،  م2024المصدر: من إعداد الباحثير

 النسبة المئوية %  التكرارات الإجابات

ي   94 47 تأثير إيجاتر

ي   6 3 تأثير سلتر

 100 50 المجموع 
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 ( رقم  الجدول  ن  9من  تبير العظم    أن(  وبلغ    أفراد الغالبية  ) العينة  من47عدد  وبلغت   أفراد   (  العينة 

ي التدريب على الكفاءة    %( يرون94نسبتهم ) 
لمستوى   الإنتاجيةتأثير عملية استخدام الطرق الحديثة فن

أثر    أداء لها  ن  ،العاملير ي يرى    إيجاتر ) 3) عدد  بينما  نسبتهم  وبلغت  العينة  أفرد  من  فقط  من  6(    أفراد %( 

يرون   الكفاءة    تأثير   أنالعينة  التدريب على  ي 
فن الحديثة  الطرق  استخدام    أداء لمستوى    الإنتاجيةعملية 

ن لها أثر  . العاملير ي    سلتر

 نتائج الدراسة وتوصياتها 

ي توصلت 
ي هذا الجزء ملخص النتائج التر

المتعلقة  بياناتها الدراسة من خلال تحليل اليإلسوف نتناول فن

أداة   طريق  عن  عليها  الحصول  تم  ي 
والتر الدراسة  استمارة    الاستبيانبمحاور  ي 

فن   الاستبيان المتمثلة 

ونية ي توصي بها  أجلمن  الإلكير
تحقيق أهداف الدراسة وكذلك يتناول الجزء مجموعة من التوصيات التر

حات لدراسات و  الدراسة ي المستقبل. أومجموعة من المقير
 بحاث أخرى يمكن اجراؤها فن

: النتائج  
ً
 أولا

الدراسة   صت 
ُ
تحليل   إلىخل بعد  عليها  الحصول  تم  ي 

التر النتائج  على  بناء  الاستنتاجات  من  مجموعة 

 : الىي التت على النحو كانو  بياناتال

ن    إلىالتدريب هو عملية تهدف   -1 ية وزيادة الكفاءة    أداءتحسير للمنظمة وإحداث   الإنتاجيةالموارد البشر

ي العمل. 
ات فن ي الفرد والجماعة من خلال اكتساب المعلومات والمعارف والمهارات والخير

ات فن  تغير

كفاءة  -2  ، ي التدريتر المحتوى  التدريبية،  الاحتياجات  )تحديد  المستقل  المتغير  أبعاد  من  كل  يؤثر 

ي على المتغير التابع الأ  ي  داءالمدرب، تقييم التدريب( تأثير إيجاتر
. الوظيفن ن  للعاملير

ن الأ   أن -3 ي تحسير
ي المنظمة بشكل مدروس يؤثر بشكل كبير فن

ي    داءتحديد الحاجات التدريبية فن
الوظيفن

ن بالمؤسسات.    للعاملير

ي جدإيؤثر التدريب بشكل   -4  يجاتر
 
ن على قابلية    ا ي تواجههم اثناء   العاملير

ي تحليل المشاكل التر
للمشاركة فن

  لها. الحلول السليمة  إلىالحلول والتوصل  يجاد العمل وإ

.  إلىثناء العمل يؤدي أالتدريب  أن -5 ن ن معارف ومهارات العاملير  تحسير

ي   -6
فن التدريب  احتياجات  لتحديد  ي  إيجاتر أثر  ي    أداء يوجد 

فن ن  الخاصالعاملير ومن  القطاع    فإن ثم  ؛ 

ن يؤدي  .  أداءزيادة  إلىالتدريب القائم على تحديد احتياجات العاملير ن  العاملير
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ن التدريب و  -7 ي وعلاقة طردية قوية الشدة بير ن فالتدريب   أداءيوجد أثر إيجاتر القائم على تحديد   العاملير

ومحتواه   ، ي
الزمتن وجدولهم  ن  العاملير وقت  ته  وفير مدته  تناسب  والذي  حقيقية  تدريبية  احتياجات 

.  أداءيحقق احتياجات التدريب وأهدافه، يؤثر بشكل كبير على  ن  العاملير

: التوصيات ناث
ً
 يا

 على نتائج الدراسة وما أظهرته من أثر للتدريب على 
 
:  أداءاعتمادا ن نوصي بما يلىي  العاملير

للمنظمة   -1 تنافسية  ة  ن مير تعتير  ي 
التر المدربة  الكوادر  لخلق  بالتدريب كطريقة  الاهتمام  على  ن  كير

الير

ن على تقييم التدريب بعد  كير
 تهائه لتقييم مدى نجاحه بتحقيق الأهداف المطلوبة. ناوالير

بالإضافة   -2 و   إلىالاهتمام  ن والاستقطاب  التحفير ية من خلال  البشر الموارد  بتنمية   داءالأ   إدارةالتدريب 

 والتوجيه وروح الفريق والفخر بالمنظمة. 

و  -3 ن  العاملير بتدريب  ن  المكلفير ن  المدربير باختيار  الكفاءات    أنالاهتمام  أصحاب  من  المدربون  يكون 

ي الوقت نفسه ليكونوا قادرين على إيصال المعلومة بالطريقة 
ات العملية فن العلمية الأكاديمية والخير

التدريب   ن والإجابة على تساؤلاتهم مع تدعيم  المتدربير ن  التفاعل بير المشاركة وخلق  الملائمة وإثارة 

ن المعلومة.   بحالات عملية لتعزيز عملية الفهم وتركير

لزيادة   -4 والمرئية  السمعية  بالوسائل  العمل  وتعزيز  الحديثة  التدريب  وسائل  على  ن  كير
الحصيلة الير

ن والجدد الحالي فراد للأ المعرفية . ير ن     والمتدربير

الأ  -5 بتقارير  ن  المتدربير ومتابعة  التدريب  بعد  التقييم  بعملية  من   داءالاهتمام  الاستفادة  لمعرفة مدى 

 الدورة التدريبية. 

ن بشكل عام. يمكن استخدام مقاييس الأ   أداءقياس تأثير التدريب على   -6 واستطلاعات الرضا   داءالعاملير

ي والتقييمات المنتظمة لتقييم فع
ي تحتاج يلاالوظيفن

.  إلىة التدريب وتحديد المجالات التر ن  تحسير

حات    المقي 

من    - نفسه  والموظف  والوظائف  الوزارة  أهداف  وأبعاد  احتياج  وفق  المتنوعة  التدريبية  امج  الير إعداد 

من   ي 
والتر الأبعاد،  لتلك  تحليل شامل  والمستقبلىي على خلال  المرغوب  الأثر  تأطير وكشف  يتم  خلالها 

ية.   الكفاءة الإدارية للموارد البشر
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ن الآخرين    - امج التدريبية إطوروا هذه الدراسة، و ي  أنعلى الباحثير أثر الير جراء المزيد من الدراسات عن 

امج التدريبية  ي يمكن من خلالها تطوير الير
، التر ن على أبعاد الكفاءة الإدارية، كالمعرفة، والمهارة، والتمكير

ن كفاءة الموارد  ية. وتحسير  البشر

 الخاتمة  

 
 
الهامة جدا الدراسة  نهاية هذه     لكل بداية نهاية وها نحن على مشارف 

ً
ي   بالنسبة للمؤسسات وخاصة
فن

ي بيئة العمل، وتطرقت الدراسة لموضوع يخص  
ن بالتقلبات الشديدة فن الموارد    إدارةهذا العصر الذي يتمير

الأ  ن  بتحسير وعلاقته  التدريب  وهو  ية  ي   داءالبشر
المعرفة الوظيفن اكتساب  عملية  التدريب  ويمثل   ،

ات للعمال، بينما يمثل الأ  ، ة العمليلاأي كفاءة وفع  ،جازهن إمدى ما تم    داءوالمعلومات والمهارات والخير

بي الدراسة  ي هذه 
فن وأهميته    ناوتم  التدريب  التطرق  و مفهوم  تم  الأ   إلى مراحله، كما  وقياسه    داءتعريف 

ي الج  داء العوامل المؤثرة على الأ 
ي الجنافن

ي فقد تم دراسة أثر التدريب على  ناب النظري، أما فن
ب التطبيفر

ن الأ  ي ال داءتحسير
ن فن ي للعاملير

 .  بالقطاع الخاصوظيفن

ن الأ  ، نجد    داءوبعد دراسة التدريب وأثره على تحسير ن ي للعاملير
التدريب لم يعد أداة تطويرية    أنالوظيفن

 
 
اتيجيا اسير  

 
خيارا بل  فحسب  والإدارات  ن  الموظفير الإ   لمهارات  ي 

فن الإ   نا سنللاستثمار  عناض  تاج نكأهم 

الآمن   والطريق  والمتطورة،  الجديدة  التكنولوجيا  لاستيعاب  الفعالة  الوسيلة  وهو  ية،  البشر والتنمية 

كات وضع التدريب   كات عن منافسيها، لذلك على الشر ة تنافسية للشر ن ، ولخلق مير ي
للتغيير والتطوير الذاتر

ي خياراتها ونحن بحاجة 
 ثقافة تدريبية شاملة على كافة المستويات.  إلىكأولوية فن

 المراجع 

: المراجع 
ً
   العربية: أولا

•  ( مدحت،  النصر،  القاهرة،  2017أبو  الأولى،  الطبعة  أفضل،  لمستقبل  بوابتك  بعد  عن  التدريب   ،)

. المجموعة العربية للتدريب   والنشر

بسمة  أ • زليد،  ) إحمد  أبو  ي   إدارةواقع    (،2008براهيم 
فن العاملة  المصارف  ي 

فن ية  البشر الموارد  وتنمية 

  . ن  فلسطير

ن    (،2018) علاهم.    ،لىي بلا • ي تحسير
ن بالمؤسسة    أداءدور التدريب فن ي   –العاملير

ن فن دراسة حالة للعاملير

   التشغيلية. الوكالات 

ية، الطبعة الأولى، عم( 2016) جميل، عبد الكريم   • ، الجنادرية للنشر  ن ا، تدريب وتنمية الموارد البشر

 والتوزيــــع. 
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•  ( أحمد  محفوظ  ية.    إدارة  (،2010جودة،  البشر والتوزيــــع،    الأولى،الطبعة    -الموارد  للنشر  وائل  دار 

 ، الأردن. ناعم

، ) الحراحشة،   • ن ، عم  داءالجودة الشاملة والأ   إدارة  ( 2011حسير ي
للنشر   نا، دار جليس الزمناالوظيفن

 والتوزيــــع. 

والعدو  • مروة.  وأحمد،  نش.  والصباغ،  الباري.  عبد  ياش.  نادرة،  ية،   إدارة  ( 2008) ،  البشر القوى 
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