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 : مقدمة

  الأهمية وذلك لما  
ي وبشكل غاية فن ها تهتم بالعنصر البشر أصبحت كافة المؤسسات والجهات الحكومية وغب 

ي وسيلة للوصول إلى أهداف وغايات كافة   الاستثمار له من أهمية وتأثب  عل واقعها ومستقبلها، فأصبح    العنصر البشر
فن

، والذي أصبح    الاستثمار المنظمات الخاصة والعامة، ويعتبر التدريب من وسائل     العصر الحاضن
ي فن   العنصر البشر

فن

  أولويات عدد كبب  من دول العالم، منها المتقدمة والنامية عل حد سواء، فالتدريب الا 
داري يهدف  يحتل مكانة الصدارة فن

الموكل أعمالهم  المتجددة عن طبيعة  المختلفة  والأساليب  والمهارات  بالمعلومات  ن  المتدربي  تزويد  ن  إلى  وتحسي  لهم  ة 

والكفاءة   الأداء  مستوى  رفع  وبالتالى    ، إيجابر  بشكل  واتجاهاتهم  سلوكهم  تغيب   ومحاولة  وقدراتهم،  مهاراتهم  وتطوير 

ي،نتاجية )الإ   (. 2020المطب 

   
ن كفاءة الكادر الوظيفن   تستخدمها المؤسسات لتحسي 

اتيجيات التر امج التدريبية واحدة من أهم الاسبر وتعد البر

تلبية  لضمان  وريًا  ضن الفعّال  التدريب  يصبح  العمل،  سوق  يشهدها    
التر الشيعة  ات  التغب  ظل    

فن مهاراتهم.  وتعزيز 

المهارات    رفع مستوى 
المستمر يساهم فن التدريب  أن  الدراسات إلى  . تشب   السوق وتعزيز الأداء المؤسس  احتياجات 

ن الإ  ، مما يؤدي إلى تحسي  ن ن )الفنية والإدارية للموظفي   (. Noe, 2017نتاجية وزيادة رضا العاملي 

، مما يساعدهم عل  ن   تعزيز الثقة بالنفس لدى الموظفي 
امج التدريبية الفعالة تسهم فن علاوة عل ذلك، فإن البر

( المؤسسة  أهداف  تحقيق    
فن بفعالية  والمساهمة  الجديدة  التحديات  مع   ,Kirkpatrick & Kirkpatrickالتكيف 

ية، تستطيع المؤسسات تعزيز قدرتها التنافسية والابتكار، وبالتالى   2006   تطوير المهارات البشر
(. من خلال الاستثمار فن

( مستدام  نجاح  لتطوير  Salas et al., 2012تحقيق  جوهريًا  أمرًا  يصبح  امج  البر هذه  فعالية  أثر  فهم  فإن  لذا،   .)

 .  
اتيجيات التدريب وتحقيق نتائج إيجابية عل مستوى الكادر الوظيفن  اسبر

ن   ن متطلبات الوظائف وبي    تعتمد عليها المؤسسة لتحقيق المواءمة بي 
ويعتبر التدريب أحد أهم الوسائل التر

قدرات ومهارات الأفراد بقصد زيادة الإنتاجية، حيث يهدف بصورة أساسية إلى تطوير قدرات الأفراد وإكسابهم مهارات 

، ومن  ومعارف جديدة وتغيب  اتجاهاتهم وتطوير سلوكهم وذلك من خ  
لال تكوينهم وترقيتهم وتطوير مسارهم الوظيفن

ي   اتيجر  للعنصر البشر ية من مجرد تنفيذ المهام التقليدية لإدارة الأفراد إلى البعد الاسبر هنا انتقل دزر إدارة الموارد البشر

 (. 2003أبوقفة، والاستثمار فيه ) 

  عملية تطوير وتنمية قدرات الأفراد داخل المنظمات، فعن  
ويمثل التدريب إحدى أهم الوسائل المستخدمة فن

  إمكانياتهم العلمية والعملية، والوصول  
طريق التدريب تستطيع المنظمات التأثب  عل سلوك واتجاهات الأفراد والتأثب  فن

  مجال عملهم داخل المنظمة )بهم إلى درجة عالية من المهارات المختفة والكفاءة 
 .(2017محمد، العالية فن

  تجعل الأفراد أكبر تقبلا للتغيب  والتطوير داخل المنظمات، لذا فإن أي   ويعتبر 
التدريب وسيلة من الوسائل التر

  تفعيل عملية التغيب  
ية تعمل وتساهم باقتناع فن   .تغيب  لا يمكن أن تحدث له آثار إيجابية ما لم تكن هناك كفاءات بشر

ن عوامل الإنتاج     يمكن بواسطتها الربط بي 
كات باعتباره من أحسن الطرق التر وتزايدت اهمية التدريب بالمؤسسات والشر
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وك فعالية  بأكبر  كات  الشر أهداف  تحقيق  يضمن  الذي  وبالشكل  بالمؤسسة  ن  العاملي  الأفراد  ن  وبي  ممكنة، فالمادية  اءة 

،  إنتاجيتها )الخولى 
ن   تحسي 

  ترغب فن
 (. 2016فالتدرب أصبح أداة أساسية تعتمد عليها كل المؤسسات التر

 : مشكلة الدراسة

، وقد يقتصر   ن   عملية التدريب لموظفيها العاملي 
تواجه أغلب القطاعات والمؤسسات الحكومية نقص كبب  فن

  الواقع يجب أن تشمل جميع المستويات الإدارية المختلفة 
التدريب فيها عل مستويات إدارية معينة دون أخرى، بينما فن

يتم   لا  قد  التدريب  عملية  أن  التدريبية،   الاستفادةبالمنظمة، كما  امج  البر من  المتدرب  عودة  بعد  بشكل صحيح  منها 

ما يكون عملية شكلية يقضيها المتدرب كإجازة مدفوعة الأجر والتكاليف، ويحصل فيها عل شهادة حضور أفالتدريب غالبا  

ات أخرى يحصل عليها دون وجود أي اثر للتدريب ع ن قية أو مب    عملية البر
ل المتدرب.  للدورة تمكنه من المنافسة بها فن

وبالتالى  فإن  وعلية فإن هناك دورات تدريبية لا تمثل إضافة حقيقة للمتدرب بقدر ماه  تغيب  عن جو العمل وبيئته.  

كة السعودية  تتمثل مشكلة البحث     الشر
  فن

ن كفاءة الكادر الوظيفن   تحسي 
امج التدريبية فن   غياب الفعالية الملحوظة للبر

فن

  تحقيق النتائج المرجوة،  
 فن
ً
امج، إلا أن هناك ضعفا   تصميم وتنفيذ هذه البر

للكهرباء. عل الرغم من الجهود المبذولة فن

 . ن  عل الأداء العام للموظفي 
ً
 مما ينعكس سلبا

 أهمية الدراسة: 

  تحقيق أهداف المنظمة، حيث أصبح   -
ي فن الأهمية العملية: تنبع أهمية البحث من أهمية العنصر البشر

     التدريب جزء لا يتجزأ من أهداف أي منظمة، حيث أصبح التدريب 
  كفاءة وفعالية موظفن

 فن
ً
 حاسما

ً
عنصرا

ن     مجال التكنولوجيا جعل تدريب الموظفي 
 من تطور وتقدم خاصة فن

ً
المنظمة، وما يشهده العالم حاليا

  هذا المجال، فتدريب الموظ
ورية فن ات الصرن ورية لإكسابهم المهارات والخبر امج  فوسيلة ضن ن وإلحاقهم ببر ي 

 تدريبية ذات مستوى عالى  يحسن من أدائهم ويرفع من مستوى كفاءتهم الإداري. 

، كما   - ن   تقييم أثر العملية التدريبية عل أداء العاملي 
الأهمية العلمية: تعتبر هذه الدراسة مساهمة علمية فن

تطبيق   أهمية  ز  تبر . كما  ن العاملي  اداء  عل  التدريب  أثر  بموضوع  العلم   الاهتمام  زيادة    
فن تساهم  تقدم 

  المنظمات والمؤسسات. كما تفتح الدراسة الباب أمام  
ن لتقديم المزيد من الدراسات  التدريب فن الباحثي 

 لأهميته. 
ً
  تنبثق من نفس ذات الموضوع نظرا

 التر

 : أهداف الدراسة

     الاستفادة يهدف البحث إلى التعرف عل مدى  
  يحصل عليها الموظفون فن

كة  من الدورات التدريبية التر شر

السعودية تواجه  الكهرباء    
التر المشاكل  إلى  الوصول  إلى  يهدف  ما  أدائهم،  ورفع كفاءة  تطوير    

فن التدريب  دور  ومدى   ،

ن ومعرفة نقاط     عملية التدريب المقدمة للمتدربي 
  تؤدي إلى القصور فن

العملية التدريبية عن طريق تحديد الأسباب التر

لمحاولة   إلى    الاستفادةالقوة  التدريبة  بالعملية  تؤدي    
التر المعوقات  وتوضيح  التدريب،  عملية  وتنمية  تطوير    

فن منها 

  تحقيق أهداف الإدارة للوصول إلى  يمنها، و   الاستفادةالضعف والفشل وقلة 
حات وتوصيات تساعد فن قدم الباحث مقبر
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ن من خ ن بهالاأداء متمب  ن والعاملي    تؤدي إلى رفع كفاءة أداء الموظفي 
ومن ثم يمكن    .ل عمليات التدريب والتطوير التر

  النقاط التالية: 
 تحديد أهداف البحث بشكل دقيق فن

  يجب توافرها بعوامل التحديد أهم  (1
. التر  

امج التدريبية المؤثرة عل كفاءة الكادر الوظيفن  البر

2)  .  
  يمكن أن تقدم للكادر الوظيفن

امج التدريبية التر  تحديد أهم البر

3)  .  
امج التدريبية عل كفاءة الكادر الوظيفن  تحديد آليات وطرق تأثب  البر

 - :  تساؤلات الدراسة 

 : امج التدريبية عل كفاءة أداء الكادر    تحاول الدراسة الاجابة عل التساؤل الرئيس  التالى  "ما هو التأثب  المتوقع للبر

؟"  
 - التساؤل تم صياغة التساؤلات الفرعية التالية: . وللإجابة عن هذا الوظيفن

امج كفاية  مدى ما  .1 ن المقدمة  التدريبية البر كة السعودية للكهرباء  للعاملي   ؟بالشر

ن ه ما  .2 امج التدريبية عل كفاءة أداء العاملي  كة السعودية للكهرباء  و تأثب  البر  ؟ بالشر

    المستخدمة  والطرق  الآليات  ه    ما  .3
امج  تنفيذ   فن ها   وما   التدريبية،   البر   الكادر   كفاءة عل   المعنوي  تأثب 

؟  
 الوظيفن

 فروض الدراسة: 

   
سعى الباحث إلى التحقق من مدى صحتها، وهو ما يساهم  يتعتمد الدراسة عل مجموعة من الفرضيات والتر

  تحقيق الأهداف البحثية للدراسة، وه   
:  فن  - كالتالى 

ن   معنوية  علاقة  توجد  .1 بي  امجعدد    ذات دلالة إحصائية      التدريبية  البر
  الكادر   وكفاءة  العاملون  يتلقاها   التر

، عند مستوى معنوية   
 %. 5الوظيفن

ن   ذات دلالة إحصائية  معنوية  علاقة  توجد  .2 امج فاعلية    بي  حة  التدريبية  البر     للكادر   المقبر
أدائه،    وكفاءة  الوظيفن

 %. 5عند مستوى معنوية  

 : الدراسات السابقة 

   السابقة الدراساتيمثل عرض 
 فن
ً
 هاما

ً
  استعراض خلال منلموضوع البحث، حيث   علمية خلفية توفب  عنصرا

   
    الأسئلة  وتحديد   ،البحثية  الفجوات  تحديد   يمكنأهم الدراسات المرتبطة بالموضوع البحتر

طرح  لم  التر
ُ
  تتعدد . و بعد   ت

  الدراسات  
امج  تأثب    تناولت  التر ،  أداء  عل   التدريبية  البر ن    التدريبية،  الفعالية  تقييم  بأساليب  مرورًا   الموظفي 

ً
  إلى   وصول

اتيجيات ن   اسبر   عل   الضوء  تسليط   إلىللدراسات السابقة يهدف    الاستعراض  هذا ومن ثم فإن    ،الوظيفية  الكفاءة  تحسي 

    والتوجهات  النتائج  أهم
ات  فهم  عل   يُساعد   مما   إليها،  توصلت  التر ن   المتبادلة  التأثب      الكادر   وتنمية  التدريب   بي 

.  الوظيفن

  أشارت لموضوع البحث  
  هدفت  (  2023دراسة )الكاتب،ولعل من أهم الدراسات التر

   والتر
إلى استكشاف أثر التدريب فن

ن عل   كب  البر المؤسسات الاستشفائية، مع    
ن فن العاملي  التشادية  فن مستشرفع كفاءة  ة من -الصداقة  الفبر الصينية خلال 

ها عل جودة الخدمات الصحية المقدمة من قبل 2021إلى    2016 . تسعى الدراسة إلى تقييم فعالية برامج التدريب وتأثب 
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  المستش
ن فن امج  فن العاملي  ، حيث أسهمت البر ن ا للتدريب عل كفاءة العاملي  ً ا إيجابيًا كبب  ً . وأظهرت النتائج أن هناك تأثب 

ن   ن أن العاملي  ن وجودة الرعاية الصحية. كما تبي  ن المهارات الفنية والإدارية، مما انعكس عل أداء الموظفي    تحسي 
التدريبية فن

  برامج تدريبية منتظمة كانوا أ 
  بيئة العمل. أكدت الدراسة  الذين شاركوا فن

كبر قدرة عل التعامل مع التحديات اليومية فن

ورة   بصرن الدراسة  أوصت  التدريب.  أثر  لقياس  فعالة  تقييم  اتيجيات  واسبر ملائمة  تدريبية  بيئة  توفب   أهمية  عل  أيضًا 

ن  العاملي  احتياجات  مع  تتناسب  مستمرة  تدريبية  برامج    
فن ن  الاستثمار  وتحسي  المؤسس   الأداء  تعزيز    

فن يسهم  مما   ،

 الخدمات الصحية المقدمة للمجتمع. 

امج التدريبية من خلال قياس أثرها عل تطوير المهارات  فقد ( 2022دراسة )الشعلان،أما  هدفت إلى تقييم البر

امج التدريبية، بالإضافة إلى   . تسعى هذه الدراسة إلى تقديم إطار عمل شامل لتقييم فعالية البر  
ن الأداء الوظيفن وتحسي 

ام   قياس الأثر. وأظهرت النتائج أن البر
   استكشاف الأدوات والأساليب المستخدمة فن

سهم بشكل ملحوظ فن
ُ
ج التدريبية ت

  المهارات والمعرفة  
امج التدريبية قد أظهروا زيادة واضحة فن   البر

ن فن ن أن المشاركي  ، حيث تبي   
ن كفاءة الأداء الوظيفن تحسي 

  ، ات  المرتبطة بأعمالهم. كما أظهرت الدراسة أن قياس الأثر يعتمد عل مجموعة من المعايب  ، والتغب  ن مثل رضا المتدربي 

  بيئة العمل. بالإضافة إلى ذلك، أكدت النتائج عل أهمية  
  الأداء بعد التدريب، ومدى تطبيق المهارات المكتسبة فن

فن

امج التدريبية لضمان تحقيق الأهداف المرجوة. وقد أوصت الدراسة بتطوير أدوات قياس   المتابعة والتقييم المستمر للبر

  
  المؤسسات.  فعالة وتبتن

امج التدريبية وتعزيز أثرها فن ن جودة البر اتيجيات تقييم شاملة لتحسي   اسبر

  بلدية عبدالله بن  2021هدفت دراسة )قفطان،كما  
ن فن أثر التدريب والتنمية عل أداء الموظفي  ( إلى تحليل 

ن فعالية   ، وتقديم توصيات لتحسي   
ن برامج التدريب ورفع كفاءة الأداء الوظيفن رواحه، حيث تسعى لاستكشاف العلاقة بي 

امج. وقد أظهرت النتائج أن هناك علاقة إيجابية قوية ، مما يؤكد أهمية    هذه البر ن ن التدريب والتنمية وأداء الموظفي  بي 

، مما   ن   تعزيز المهارات والمعرفة المهنية للموظفي 
امج فن . إذ ساهمت هذه البر  

ن الأداء الوظيفن   تحسي 
امج التدريبية فن البر

وي ن  الموظفي  يزيد من رضا  التدريب  أن  الدراسة  العمل. كما أظهرت  إيجابر  عل جودة  أداء انعكس بشكل  حفزهم عل 

بلدية عبد  المقدمة من قبل  الخدمات  ن جودة    تحسي 
بكفاءة أعل، مما ساهم فن الله بن رواحه. وقد أوصت    مهامهم 

أهمية قياس فعالية هذه   بالإضافة إلى   ، ن الموظفي  برامج تدريبية مستمرة وملائمة لاحتياجات  اعتماد  ورة  الدراسة بصرن

امج بشكل دوري لضمان تحقيق الأهداف المرجوة.   البر

  ،   هدفت هذه الدراسة إلى إلقاء الضوء عل أهمية التدريب   (2012دراسة )الأكلتر
الأجهزة الحكومية ومدى    فن

امج التدريبية     فعالية البر
  إحداث التغيب     فن

ورة الاستمرار    العامة، المؤسسات    فن   ومن أهم توصيات الدراسة ضن
حصر    فن

 والاحتياجاتالتدريبية وتحليلها ومراجعتها لربط أهداف التدريب وأنشطته بالمشكلات الحقيقية    الاحتياجاتواختيار  

 .الفعلية

نامج التدريتر  و مدى   (  2012دراسة )عيدان،   هدفت هذه الدراسة إلى تقديم اطار نظري عن عملية تقييم البر

  فاعليته  
ن فيها.    فن ورة تحديد    ومنتحقيق أهدافه المرسومة عل مستوى المؤسسة و العاملي  أهم توصيات الدراسة ضن

  الاحتياجات التدريبية لكافة الجوانب 
المؤسسة و ان لا يستهان بعملية تقييم برامج التدريب واعتماد معلومات دقيقة  فن
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ة عند القيام بعملية التقييم من خلال اعتماد اسلوب علم  دقيق يتمثل بتعدد مصادر التقييم بح ن ث تكون  يوغب  متحب 

  تحققت للمؤسسة بعد تدريب منتسبيها
ن ومدي العوائد التر ن والمدربي   .عن طريق المتدربي 

يكان،     و البر
هدفت هذه الدراسة إلى التعرف عل درجة استفادة عضوات هيئة التدريس  ( 2011دراسة )الكنابن

حققته  ما  عل  التعرف  وكذا  العزيز  عبد  الملك  بجامعة  الجامعى   التعليم  تطوير  بمركز  المقدمة  التدريبية  الدورات  من 

لها   المنشودة  الست للمركز من الاهداف    الوحدات 
الدراسة    فن بالجامعة. ومن أهم توصيات  التعليمية  العملية  تطوير 

ورة الاهتمام بالدورات التدريبية المستمدة من المراكز العالمية     ضن
ات و    فن اعداد اعضاء هيئة التدريس لإستيعاب التغب 

  التقنيات الحديثة 
  تتسق مع ا فن

حتياجات اعضاء  العملية التعليمية و انتقاء موضوعات برامج ودورات وورش العمل التر

امج التدريبية من حيث الأهداف و المحتوى و   ن بالجوانب المختلفة للبر ن و المتدربي  هيئة التدريس مع تبصب  المدربي 

 .اليات التنفيذ و أساليب التقويم

  وآخرون،  
    ( 2011دراسة )التلبابن

امج التدريبية فن هدفت هذه الدراسة إلى التعرف عل واقع عملية تقييم البر

ى بالمحافظات الجنوبية، ومن اهم توصيات الدراسة ه  تعزيز تقييم التدريب عل مستوى رد فعل   الهيئات المحلية الكبر

، وعل مستوى التعلم، وأن تقوم الهيئات المحلية بتقييم التدريب عل مستوى ن السلوك وكذلك عل مستوى    المتدربي 

  .النتائج التنظيمية

ام بتطبيق مراحل العملية التدريبية   ( 2010دراسة )الطراونة، ن هدفت هذه الدراسة الى التعرف عل مدى الالبر

الأداء   مجالات  وعل  التدريبية  العملية  مراحل  عل  القرارات   )الإنتاجيةوأثرها  وصنع  الأعمال  تنفيذ  وكفاءة  والإبداع 

    الأعمال(وتخطيط  
  المملكة العربية السعودية والتعرف عل مدى تأثب     فن

بعض الإدارات الحكومية والأجهزة الأمنية فن

امج   البر تقييم  بمرحلة  الاهتمام  ورة  : ضن الدراسة ه  توصيات  أهم  ومن  الأداء.  مجالات  التدريبية عل  العملية  مراحل 

نامج التدريتر  وذلك بمتابعة    إثر لمعرفة    التدريبية.    نهاية البر
ن بالإضافة إلى التقييم الذي يتم فن التدريب عل أداء العاملي 

نامج   تل  انتهاء البر
ة الزمنية التر   الفبر

  مواقع العمل وفن
ن فن  .أداء العاملي 

ن  2010دراسة )عيدان     ( هدفت هذه الدراسة الى التعرف عل أثر التدريب عل أداء العاملي 
القطاع الخاص   فن

  
ن و المهارات والقدرات الفنية و    فن ات الدراسة مثل أثر التدريب و أداء العاملي  مدينة نابلس و التعرف عل بعض متغب 

وروح   الخدمات  واسعة حول موضوع  الانتماء نوعية  دراسة  : عمل  الدراسة ه  بها    خرجت 
التر التوصيات  أهم  ، ومن 

ن     التدريب و أثره عل العاملي 
ورة العمل عل انتهاج مبدأ التجديد    الفلسطينيةالمؤسسات    فن   وضن

التدريب و العمل عل   فن

ن النفسية و المادية  .تلبية حاجات الموظفي 

   (2009دراسة )عل،  بينما هدفت  
يم    الى قياس أثر التدريب فن بية بمحافظة البر ن بمديرية البر     أداء العاملي 

 فن

  
امج التدريبية المناسبة فن ن وكذلك تبيان العلاقة    سلطنة عمان وذلك للتعرف عل مستوى تأثب  البر ن أداء العاملي  تحسي 

ن مهارات وقدرات المتدرب، والاداء الفعل   ن الفعلية من التدريب    لىإيسعى التدريب    الذي   بي  تحقيقه، واحتياجات العاملي 

  
: تهيئة المناخ التدريتر  اتتناسب مع    والتر   خرجت بها الدراسة ه 

  ختصاصات ومهام الوظيفة. ومن أهم التوصيات التر

ن  ن من خلال مسح   وإعداد للعملية التدريبية للعاملي  الخطة التدريبية السنوية للتدريب وفقا للاحتياجات التدريبية للعاملي 

امج التدريبية التر تتناسب مع    السنوي  الفرديشامل لمتطلبات الاداء   ن فرصة الاختيار للبر والعمل عل إعطاء العاملي 
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ورة متابعة وتقييم العملية التدريبية أثناء وبعد   قدراتهم وحاجاتهم التدريبية ومهام واختصاصات عملهم ووظيفتهم وضن

   .التدريب

  ،  
( هدفت هذه الدراسة إلى القاء الضوء عل اهمية عملية القياس للتدريب و ذلك للتقرير  2009دراسة )البيسر

  
  ماهية الاثر الذي يحدثه    فن

  قدرات المتدرب و أداء المؤسسات و    فن
  يقدمها للمجتمع. ومن اهم   فن

القيمة المضافة التر

   
أثناء التدريب للمساعدة فن توصيات الدراسة حث مؤسسات التدريب عل أيجاد وحدة متخصصة لقياس ردة الفعل 

يكون   وان  التدريب  معوقات  عل  والتغلب  التدريب  العملية  حقيبة   الاختبار و القبل     الاختبار انجاح  من  جزء  البعدي 

ورة    الاختبار التدريب وتشجيع كل متدرب عل إجراء   بنفسه ولنفسه للتحقق من أثر التدريب. كما اوصت الدراسة بصرن

  اشع  
ن المتدرب من ممارسة ما تدرب عليه وفن ن ومؤسسات التدريب للتحقق من تمكي  ن جهات المتدربي  إيجاد آلية بي 

 وقت ممكن لأن التدريب سلعة شيعة العطب. 

  الإدارة الوسطى   (2008دراسة )عائدة،
ن فن هدفت هذه الدراسة الى قياس علاقة التدريب بأداء الأفراد العاملي 

ن     الجامعة والى المقارنة بي 
  العملية التدريبية من حيث ) تحديد    اتجاهاتفن

القيادات الإدارية وأفراد الإدارة الوسطى فن

  
ن ، تصميم الدورات التدريبية ، تقييم العملية التدريبية ( ومن وأهم التوصيات التر الاحتياجات التدريبية ، اختيار المتدربي 

ن عل عملية تحديد الاحتياجات التدري كب  : البر   الإدارة الوسطى  خرجت بها الدراسة ه 
ن فن المحور    باعتبارها بية لأفراد العاملي 

  منظومة العملية التدريبية بما يتناسب مع  
     المهارات  اكتسابالأساس  فن

والقدرات المطلوب و أن يتم إعادة النظر فن

ن    اختيار سياسة   ، وكذلك العمل    للالتحاقالأفراد العاملي  بالدورات التدريبية وذلك بوضع معايب  محددة ومعلنة للجم 

بتقييم العملية التدريبية حتر يتم تحقيق الأهداف المطلوبة من العملية التدريبية بما يخدم أهداف    الاهتمام عل زيادة  

  تسعى الى تحقيقها
  .الجامعة التر

امج التدريبية   (2007دراسة ) العطوى ،   هدفت الدراسة إلى التعرف عل أساليب التدريب وأثرها عل فاعلية البر

  المملكة العربية السعودية، وتوصلت الدراسة إلى مجموعة من النتائج من أهمها أن  
  فن
  المؤسسة العامة للتعليم المهتن

فن

ن لأساليب التدريب المتبعة جاءت بدرجة مرتفعة، وان المتوسط العام لتصوراتهم    المتوسط العام لتصورات المبحوثي 

  فاعلية  
امج التدريبية جاءت أيضا بدرجة مرتفعة ، كما توصلت إلى وجود أثر لأساليب التدريب المتبعة فن لمدى فاعلية البر

  المملكة العرب
  فن
  والمهتن

  المؤسسة العامة للتعليم الفتن
ن فن نامج التدريتر  للمتدربي  ية السعودية . وأوصت الدراسة  البر

ن البنية الأساسية للتدريب،  ن بيئة التدريب، وتحسي  ورة تحسي    هذا المجال بصرن
ة فن ن من لهم خبر  .واختيار المدربي 

،     ( 2007دراسة )فطيس 
العمل فن أثناء  التدريبية  امج  البر التعرف عل درجة فاعلية  الدراسة إلى  هدفت هذه 

ن وسلوكهم، وكذلك التعرف عل أساليب   ها عل أداء العاملي  امج التدريبية وتأثب  كة راس لانوف وتحليل واقع هذه البر شر

امج التدريبية المتبعة لتحديد سلبياتها   ن  وإجاباتها ومستويات تقييم البر ، وتكون مجتمع الدراسة من جميع الأفراد العاملي 

ويبلغ عددهم   كة  الشر   
الذين    3533فن واقتصرت عل  المجتمع  اختيار عينة طبقية من هذا  تم  موظفا وموظفة، وقد 

  احتوت عل  
امج تدريبية، واستخدم الباحث الاستبانة والتر فقرة وتم إجراء مقابلات لتأكيد الاستقصاء،   47التحقوا ببر

امج التدريبية ضمن    228عدد العينة  كان  و  كة ، وقد أظهرت نتائج الدراسة أن درجة فاعلية البر موظف وموظفة من الشر

  عملية تقييم  
كة فن   كل مجال من مجالات التدريب، كما وأظهرت النتائج أن هنالك ضعف شديد لدى الشر

درجة القبول فن
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  جنتها المؤسسة من التدريب علاوة عل ما  
امج التدريبية المنفذة مما يقلل من إمكانية التعرف عل درجة الفائدة التر البر

امج التدريبية، كما     عناض البر
سبق فقد أظهرت النتائج أيضا أن هنالك فروق ذات دلالة إحصائية تعزى لمتغب  الجنس فن

  تق
ات ) العمر لم تجد الدراسة أية فروق تذكر فن سنوات   – المؤهل العلم   – الوظيفة  – ييم فاعلية التدريب تعزى لمتغب 

ة  ك بها المتدرب –الخبر   اشبر
 . )عدد الدورات التدريبية التر

  وزارة الداخلية بدولة الإمارات  (2006دراسة )البكر ، 
امج التدريبية فن هدفت الدراسة إلى تناول واقع تقييم البر

  من شأنها إعاقة عملية المتابعة والتقييم عن طريق تحقيق أغراضها، 
العربية المتحدة، وكذلك تحديد المشكلات التر

تدريبية وفق مقياس دونالد  تلقت دورات  الدراسة عل مجموعات  )    وأجريت هذه  النموذج  باتريك ويشمل هذا  ك  كب 

  دلت عليها الدراسة أن عملية متابعة وتقييم    – السلوك  –التعلم  –مستوى رد الفعل  
النتائج ( وكانت من ابرز النتائج التر

  مكونات النظام ودلت  
امج التدريبية تكتس  بأهمية قصوى تتم من خلالها الرقابة عل الجودة فن أيضا الدراسة عل أن  البر

  المنظمة، هذا وأشارت النتائج  
مراحل ونطاق عملية التقييم وعلاقته بتحقيق جودة التدريب ينعكس عل جودة الأداء فن

، التدريتر  النشاط  المركزية لا يعكس  التنظيم  للوحدة  أن الإطار  أن عملية متابعة وتقييم    إلى  الدراسة إلى  كما توصلت 

امج     تحقيق جودة وفاعلية البر
امج التدريبية بنظام التدريب بوزارة الداخلية يكاد يكون دورها محدودا وضعيف التأثب  فن البر

ية الفنية المتخصصة   .التدريبية بسب افتقارها إلى التنظيم الإداري والكوادر البشر

استهدفت الباحثة من دراستها الوقوف عل واقع إدارات التطوير بالجامعات السعودية   ( 2006دراسة )الحربر ،  

واستخدمت    ، التدريس  هيئة  المستدامة لأعضاء  المهنية  للتنمية  وتنظيمها  وتخطيطها  ومسمياتها  وجودها  من حيث 

المنهج     الباحثة 
التنمية    الوصفن امج  الجامعات لبر أن دعم  الدراسة إلى  الدراسة وأهدافها ، وتوصلت  لمناسبته لطبيعة 

يقف عائق أمام تطوير اعضاء هيئة التدريس،   التدريس  المهنية ما يزال دون المستوى المطلوب ، كما أن زيادة النصاب  

  إضافة إلى ضعف الرغبة والدافعية للتطوير من جانبهم ، وعدم وجود لوائح تلزمهم وترغبهم 
 .الحضور فن

،دراسة    
   ) 2005)الحريسر

فن التدريس  هيئة  لأعضاء    
المهتن النمو  واقع  عل  التعرف  إلى  الدراسة  هدفت 

الرياض،   بمدينة  والعلمية  الأدبية  للبنات  بية  البر   
  كليتر

فن لهم  المهنية  التنمية  مجالات  وتحديد  السعودية،  الجامعات 

  دراستهما، وكان من أهم نتائج الدرا
  التحليل  فن

  برامج التنمية  واستخدمت الباحثتان المنهج الوصفن
سة وجود قصور فن

  الجامعات السعودية فيما يتعلق بقلة مراكز التنمية المهنية، وقلة تنوع أساليبها، وعدم  
المهنية لعضو هيئة التدريس فن

  هذا الشأن. 
 وجود سياسة واضحة فن

امج التدريبية لدورات الإدارة العليا   ( 2004دراسة )المحاسنة،   هدفت هذه الدراسة إلى معرفة مدى فاعلية البر

  للتدريب خلال الأعوام  
  المعهد الوطتن

  هذه  2001-2000والتنفيذية المنعقدة فن
ن فن ، وذلك حسب وجهة نظر المشاركي 

الباحث   امج ، وصمم  النتائج أن هناك رضا من أفراد مجتمع الدراسة عن التدريب وأن    استبانة البر لهذا الغرض وكانت 

الدورات  ن عدد  بي  التدريبية فاعلة ومستواها مرتفع من وجهة نظرهم وإنه لا يوجد فروق ذات دلالة إحصائية  امج  البر

امج التدريبية ن وفاعلية البر  .للمتدربي 

  ،   التقييميةهدفت هذه الدراسة إلى التعرف عل  تحديد و توضيح نوعية الانشطة   ( 2003دراسة ) الرفاع 

  تواجههم وكيف يمكن تطوير التدريب ومن اهم  
  المؤسسات الكويتية، والتعرف عل اهم التحديات التر

المستخدمة فن
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الوسيلة   تصمم  وان  والنتائج  السلوك  التعلم،  الأخرى  الثلاث  المراحل  لقياس  الانتقال  وجوب   : ه  الدراسة  توصيات 

  المستخدمة  
نامج،    فن ورة ايجاد جهة محددة و مسئولة عن التقييم   بالإضافةالتقييم بطريقة تتماسر مع أهداف البر الى ضن

منها   الاستفادة  يمكن    
التر التوصيات  و  النتائج  اصدار  ثم  ومن  امج  البر تقييم  عل  قادرة  تكون    حتر 

العملية    فن تطوير 

 .التدريبية

هدفت الدراسة إلى تقييم التدريب للوقوف عل جدوى النشاط التدريتر  من عدمه لك   (2003دراسة )الوزان ،  

  المتابعة والتقييم أهدافهما ، كما تهدف هذه الدراسة إلى تحديد قيمة العائد من التدريب الذي تعده وتقوم  
تحقق عمليتر

ية، واستخدم الباحث مجموعة من المعايب  و  ات بتنفيذه استثمارا لمواردها البشر ات للتغب    يمكن استخدامها كمؤشر
التر

  المعرفة  
  حدثت للتدريب وه  ) نماذج التغب  فن

  السلوك والاتجاهات   –التر
  القدرات (   –نماذج التغب  فن

نماذج التغب  فن

  تتعلق بسيكولوجية القائم  
بالمتابعة والتقييم حيث أن  ، وقد أشارت الدراسة لعدد من النتائج كان أبرزها المعوقات التر

إلى وجود عقبات   الدراسة  نتائج  أظهرت  ، كما  الايجابر  والسلتر  
ن الاتجاهي    كلا 

فن التقدير    
فن إلى الإشاف  تميل  الغالبية 

التقييم، بمعيار  تتعلق  تقييم    وصعوبات  به  أو أسلوب محدد نستطيع  باستحالة وجود طريقة  اعتقاد  أن هنالك  حيث 

ن   ن عليه، كما إن المختصي  ة القائمي    التقييم يرجع الى قلة خبر
، كما أشارت الدراسة إلى أن القصور فن فعالية برنامج تدريتر 

 .بعملية التقييم لا يهتمون باستخدام الطرق العلمية السليمة

ية   ( 2003دراسة )عبيدات،   اتيجية وظائف إدارة الموارد البشر هدفت هذه الدراسة إلى التعرف عل واقع اسبر

البنوك   أمام    تقف 
التر المشاكل والمعوقات  أهم  التعرف عل  التدريب، وكذلك  البنوك الأردنية ومنها وظيفة    قطاع 

فن

ية وأنشطتها   اتيجية لإدارة الموارد البشر   النظرة الاسبر
وقد توصلت هذه الدراسة إلى    المختلفة. الأردنية وه  بصدد تبتن

  مجال التدريب والتخطيط  
ية فن ن إدارة الموارد البشر   الربط بي 

عدة نتائج أهمها أن البنوك الأردنية لديها مقدرة متوسطة فن

   
تبتن تعيق    

التر المعوقات  أهم  من  أن  إلى   
ً
أيضا الدراسة  توصلت  للبنك ككل، كما  اتيجر   لان  الاسبر الأردنية  البنوك 

ية وأنشطتها المختلفة ومنها وظيفة التدريب ه  ضعف قيم الثقافة   اتيجية لإدارة الموارد البشر   تدعم    المنظمةالاسبر
التر

والوحدات  ية  البشر الموارد  دائرة  ن  بي  والتعاون  التنسيق  وضعف  اتيجية،  الاسبر القرارات  اتخاذ    
فن ن  الموظفي  مشاركة 

 الوظيفية الأخرى. 

  تواجهه المؤسسات   (2002دراسة )الأثرى،  
هدفت الدراسة إلى تقييم أنشطة التدريب الحالية والتحديات التر

  92مؤسسة حكومية و   21مؤسسة كويتية منها    22الكويتية ، وتكونت عينة الدراسة من خمس مؤسسات بريطانية و  

ك با   التقييم وبشكل خاص نموذج كب 
تريك لتقييم التدريب .و  مؤسسة خاصة كما تم استخدام المقابلات والاستبيانات فن

  بعض الأحيان،  
أظهرت نتائج الدراسة أن اغلب المؤسسات سواء الحكومية أو مؤسسات القطاع الخاص تنفذ التقييم فن

   
فن باتريك  ك  نموذج كب  استخداما  الأكبر  منها  وكان  التدريب،  تقييم  عملية    

فن استخداما  الأكبر  الاستبيانات ه   أن  كما 

  كلا من المؤسسات الحكومية والقطاع الخاص هو  
ن أن المستوى الأكبر شيوعا للتقييم فن   حي 

رد  "المؤسسات الكويتية، فن

 ." الفعل

  ، ( هدفت الدراسة إلى الكشف عن درجة إدراك أعضاء هيئة التدريس لحاجتهم من التطوير 2001دراسة )بارتل 

  والية أوهايو وكان من أهم نتائج الدراسة أن نسبة 
% من عينة الدراسة مقتنعة بمستوى    21وفق توجيه محدد وفاعل فن
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، وكان مجال استخدام    12إعدادهم وتأهيلهم، ونسبة    
  وسيلة للتطوير المهتن

% راضية عن أدائها، وتفضل التعلم الذابر

ورة إجراء مزيد من     توصلت الدراسة إلى ضن
  التعليم، ومجال الارتقاء بفن التدريس من أبرز المجالات التر

التكنولوجيا فن

امج التدريبية لتنميتها  .البر

  المعاهد الأمنية ، وكذلك   (  2000دراسة )البيالى،  
هدفت هذه الدراسة إلى التعرف عل فاعلية تقييم التدريب فن

  تحد من فاعلية تقييم التدريب بهذه المعاهد، وقام الباحث  
مدى الاهتمام بعملية تقييم التدريب بها، وأبرز الصعوبات التر

  المعاهد الأمنية تقتصر عل    استبانةبتصميم  
لهذا الغرض ،وتوصلت الدراسة لنتائج أهمها :أن أدوات تقييم التدريب فن

  هذه الاستبيانات من ناحية التصميم  
ة ما بعد التدريب فقط وأنه يوجد خلل فن الاستبانة وأن هذه الاستبيانات تغطى  فبر

لوبة من الإدارة العليا ومن الجهة  بالتقييم ليس بالدرجة المط  وكذلك نقص قدرات العناض المقيمة وكفاءتها وان الاهتمام

المنفذة للتدريب والجهة المستفيدة من التدريب لكن يوجد اهتمام من الأفراد محل التقييم، كما توصلت الدراسة إلى أن  

ن بوظائف لا علاقة لها بالتدريب الذي حصلوا عليه وأن البيئة   هناك صعوبات تحد من فاعلية التقييم منها إلحاق المتدربي 

دارية لا تساعد عل نقل المهارات المكتسبة إلى الوظيفة وكذلك ارتفاع تكلفة تنفيذ التقييم ومحدودية الاستفادة من  الإ 

امج التدريبية وتطويرها   إعادة تصميم البر
 .نتائج التقييم فن

  مراكز التدريب   (1999)صالح،  دراسة  
هدفت هذه الدراسة إلى التعرف عل درجة فاعلية برامج التدريب فن

امج، وكذلك التعرف عل أساليب ومستويات تقييم برامج التدريب  ، كما هدفت  وإيجابيها الخاصة وتحليل واقع هذه البر

  المصارف  االدر 
ن فن سة إلى التعرف عل الأثر الذي تحدثه برامج المتبعة لتحديد سلبياتها أو التدريب عل أداء العاملي 

  توصلت إليها هذه الدراسة أن مراكز التدريب، وكذلك المصارف التجارية الأردنية   التجارية الأردنية. 
ومن أهم النتائج التر

ة زمنية لمعرفة فائ   التدريب لا تهتم بتقييم أفرادها بعد التحاقهم بعملهم بفبر
  شارك أفرادها فن

دة التدريب وما جناه  والتر

ن   ورة قيام مراكز التدريب والمصارف بمتابعة وتقييم المتدربي  المشارك نتيجة مشاركته بالتدريب. ووصت الدراسة بصرن

ة زمنية معينة  .بعد إنهائهم للتدريب وعودتهم إلى عملهم الفعل  بفبر

 :السابقة الدراسات  عل  التعليق 

   السابقة الدراسات من الحالية الدراسة استفادت 
 وكذلك وفلسفته التدريب بماهية لها النظري الإطار  تغذية فن

امج أثر تقييم عملية ماهية   استفادت كما ومراحلها المختلفة، التدريبية البر
ً
   السابقة الدراسات من أيضا

 عل  التعرف فن

   التدريب لتقييم أثر  المختلفة النماذج 
   الحالية الدراسة  تبنته التر

 مع  الحالية الدراسة اتفقت . الاستبانة واعدادها بناء فن

   السابقة الدراسات
امج أثر  تقييم  عملية اعتبار فن  عن للكشف  وذلك  التدريبية، العملية  خطوات من أهم التدريبية  البر

   لأهداف تحقيقها مدى
 الدراسات مع  الدراسة هذه  اتفقت كما ، وفيها  والضعف القوة نقاط لها وتشخيص رسمت التر

 
ً
   أيضا
   والخاصة الحكومية المؤسسات  دعوتها لكافة فن

ورة إلى فيها رئيس كمحور التدريب تتبتن  والتر  هذا أثر تقييم  ضن

   السابقة الدراسات مع الحالية الدراسة تختلف و. التدريب
امج أثر بتقييم تقوم أنها فن    التدريبية البر

قطاع مختلف ألا   فن

كة وهو    الدراسات السابقة.  السعودية للكهرباءالشر
 وهو ما لا يتم الاشارة له فن
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 المنطلقات النظرية للدراسة: 

    النظرية  المنطلقات  من  مجموعة  إلى  الدراسة  هذه  تستند 
ن   العلاقة  لفهم  إطارًا   توفر   التر   التدريب   بي 

    الكادر   وكفاءة  والتنمية
  شامل   فهم  تقديم  إلى  الدراسة  تسعى  النظرية،  المنطلقات  هذه  خلال  من.  الوظيفن

،  الكادر   كفاءة  عل  التدريب  تأثب    لكيفية   
    يسهم  مما   الوظيفن

اتيجيات  تعزيز   فن     والتنمية   التدريب  اسبر
  فن

 : المنطلقات هذه  تشملو  . المؤسسات

    الأسس  من  التعلم  نظرية   تعتبر :  التعلم  نظرية -1
  النظرية   هذه  تفيد .  التدريب  برامج  إليها   تستند   التر

  خلال  من.  الجديدة  والمعلومات  المعرفة  مع   المتعلم  تفاعل  تتطلب  نشطة   عملية  هو   التعلم  بأن

ن  يمكن الفعّال، التعلم ن  جديدة مهارات تطوير  للموظفي   . أدائهم  وتحسي 

ية  الموارد   إدارة  نظرية -2     الاستثمار   أهمية  عل  النظرية  هذه  تؤكد :  البشر
ي  المال  رأس  فن  البشر

امج  أن  إلى  الأبحاث  تشب  .  المؤسس    الأداء  لتعزيز   كوسيلة   لها   والمخطط  المدروسة  التدريبية  البر

ن  إلى تؤدي بعناية  . والإنتاجية الكفاءة تحسي 

 عل   تركز   حيث   الأداء،  بكفاءة  المتعلقة  بالمفاهيم  النظرية  هذه  ترتبط:  الوظيفية  الكفاءة  نظرية -3

    فعّال  بشكل  والمعرفة  المهارات  توظيف  كيفية
  دورًا   يلعبان  والتطوير   التدريب.  العمل  بيئة   فن

    حيويًا 
ن   تزويد   خلال  من  الوظيفية   الكفاءة  تعزيز   فن   لمواجهة   اللازمة  بالمهارات  الموظفي 

 . التحديات

ن   نظرية -4 ن   أن  فكرة  النظرية  هذه  تدعم:  التحفب      رئيس    عامل  هو   التحفب 
ن   فن امج.  الأداء   تحسي   البر

    التدريبية
ن   من  تعزز   التر ن   تحفب      كبب    بشكل  تسهم  قد   العمل  عن  رضاهم  من  وتزيد   الموظفي 

 فن

 . والأداء  الكفاءة مستوى رفع

ات  مع  التكيف  أهمية  إلى  النظرية  هذه  تشب  :  التنظيم    التغيب    نظرية -5     التغب 
. العمل  بيئة  فن

    المؤسسات  يساعدان  والتنمية  التدريب
ن   فن     الكادر   تجهب 

ات  مع  للتكيف  الوظيفن  الشيعة   التغب 

 . العالى   الأداء استمرارية وضمان

 : المنهجية وطرق البحث

التحليل  والذي يستهدف   
الوصفن المنهج  الباحث عل    لظاهرة    اعتمد 

الكيفن أو  الكم   أو  االوصف  جتماعية 

  لعرض الجوانب النظرية  
، من خلال الاعتماد عل المنهج الوصفن

ً
إنسانية أو إدارية أو مجموعة من الظواهر المرتبطة معا

التدريب، كما سوف   بنظرية  ترتبط    
البيانات  يالتر الاستبيان كأداة لجمع  التحليل  عل  الكم   الجانب    

فن الباحث  عتمد 

  ترتبط بالموضوع محل الدراسة. 
 الأولية عن المشكلة محل الدراسة، للخروج بأهم النتائج والتوصيات التر
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 -  أدوات الدراسة: 

اعتمد الباحث عل الاستبيان كأداة لجمع البيانات الاولية للدراسة، بما يحقق أهداف البحث، وسيتم توزي    ع  

ب  
ً
ونيا إلكبر للكهرباء الاستبيان  السعودية  كة  مختلف  الرياض بمنطقة    الشر عل  عل    مستوياتهم،  الاعتماد  وتم  الادارية. 

، وتم تقسيم الاستبيان إلى أجزاء، شمل الجزء الأول البيانات الديموغرافية   ن الاستبيان لقياس أثر التدريب عل أداء العاملي 

  فيتضمن البيانات الاساسية للدراسة
  تضمنت مستوى    ،للمبحوث، أما الجزء الثابن

ات الدراسة، والتر   تعكس متغب 
والتر

ن كل منهما.    العمل. وذلك بغية دراسة العلاقة بي 
امج التدريبية المقدمة، وكذلك مستوى ادائهم فن ن عل البر  رضا المبحوثي 

 -  حدود الدراسة: 

  فقط،  -
امج التدريبية عل مستوى أداء الكادر الوظيفن الحدود الموضوعية: تقتصر الدراسة عل دراسة أثر البر

 ولن يتم تناول أي جوانب أخرى تعكس المهارات السلوكية أو العلمية. 

عل   - الدراسة  تطبيق  سيتم  المكانية:  للكهرباء الحدود  السعودية  كة  عل  الشر الاعتماد  مع  كة  ،  الشر أفرع 

 كعينة للدراسة.   الرياضمنطقة ب

  تشمل النصف الأ -
ة الزمنية التر ن خلال الفبر من العام الجامعى     ولالحدود الزمنية: وتتناول تقييم أداء العاملي 

 م. 2025  / 2024

و  - البحثمجتمع  ن عل كافة  :  عينة  العاملي  من جميع  البحث  مجتمع  كة الادارية    مستوياتهميتكون  بالشر

 لوجود نظم تحكم عملية التدريب لدى  السعودية للكهرباء 
ً
  نظرا

. وتم الاعتماد عل هذا المجتمع البحتر

  لديهم، وهو ما يعمل عل تعظيم  
منسوبيهم، كما أن هناك آليات محددة للتدريب وتقييم الاداء الوظيفن

ن ب يالمخرجات البحثية. بينما   كة  عتمد الباحث عل عينة عشوائية من العاملي  بالمملكة  الرياض  بمنطقة  الشر

 العربية السعودية. 
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