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 المقدمة: .1.1
 

يُعدّ العنصر البشري الركيزة الأساسية التي تقوم عليها المنظمات في تحقيق أهدافها الاستراتيجية، إذ أصبح 
الاستثمار في رأس المال البشري من أهم المحددات التي تميز المنظمات الناجحة عن غيرها في ظل التحولات  

وقد أدى التطور التقني والتحول الرقمي إلى تزايد الحاجة إلى    ،المتسارعة التي يشهدها عالم الأعمال المعاصر
تطوير قدرات الموظفين ومهاراتهم بشكل مستمر لمواكبة متطلبات بيئة العمل المتغيرة، مما جعل برامج التدريب  

 .(Kraiger & Ford, 2021) والتطوير ضرورة استراتيجية لا غنى عنها للمنظمات الساعية للتميز والاستدامة

تحتل برامج التدريب والتطوير مكانة محورية في منظومة إدارة الموارد البشرية، حيث تمثل الوسيلة الرئيسية  
وقد أثبتت الدراسات  ،  لتعزيز المعارف والمهارات والقدرات التي يحتاجها الموظفون لأداء مهامهم بكفاءة وفاعلية 

الحديثة أن المنظمات التي تستثمر في برامج التدريب المنظمة تحقق نتائج أفضل على صعيد الإنتاجية والربحية  
الجانب اهتماماً كافياً لهذا  تولي  التي لا  بتلك  المعارف    ،مقارنة  اكتساب  الفعّال مجرد  التدريب  أثر  ويتجاوز 

 ,.Aboramadan et al) ليشمل تحسين السلوك الوظيفي وتعزيز الرضا الوظيفي وزيادة الالتزام التنظيمي

2024). 

غير أن فاعلية برامج التدريب لا تتحقق بمجرد انتهاء البرنامج التدريبي، بل تتوقف على مدى قدرة المتدربين  
ويُشير هذا المفهوم إلى   ، على نقل وتطبيق ما تعلموه في بيئة عملهم الفعلية، وهو ما يُعرف بانتقال أثر التدريب

الدرجة التي يستطيع بها المتدربون تعميم المعارف والمهارات المكتسبة من السياق التدريبي إلى السياق الوظيفي،  
وتُشير الأدبيات إلى أن نسبة ضئيلة فقط من محتوى التدريب يتم    ،والمحافظة على استخدامها بشكل مستدام

 Kauffeld) نقلها وتطبيقها فعلياً في بيئة العمل، مما يُثير تساؤلات جوهرية حول العوامل المؤثرة في هذه العملية

& Massenberg, 2024). 

إلى ثلاث فئات رئيسية وفقاً   العوامل المتشابكة التي يمكن تصنيفها  التدريب بمجموعة من  أثر  يتأثر انتقال 
تصميم   الذاتية، وخصائص  والكفاءة  المعرفية  والقدرات  كالدافعية  المتدرب  بالدوين وفورد: خصائص  لنموذج 

عن خصائص بيئة العمل المتضمنة    البرنامج التدريبي من حيث ملاءمة المحتوى وأساليب التدريب، فضلاً 
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للدعم الإشرافي ودعم الزملاء والمناخ التنظيمي الداعم للتعلم. ويُعدّ فهم هذه العوامل وتفاعلاتها أمراً بالغ الأهمية 
 .(Baldwin & Ford, 1988; Blume et al., 2023) لتعظيم العائد من الاستثمار في التدريب

يكتسب موضوع التدريب والتطوير وانتقال أثره أهمية خاصة في سياق المنظمات الحكومية بالمملكة العربية  
التي تضع تنمية رأس المال البشري في صدارة أولوياتها. وقد    2030السعودية، لا سيما في ظل رؤية المملكة  

رؤية، بهدف تمكين المواطنين السعوديين  أطلقت المملكة برنامج تنمية القدرات البشرية كأحد برامج تحقيق ال
وإعدادهم للنجاح في مختلف مراحل حياتهم المهنية. ويستدعي تحقيق هذه الأهداف الطموحة التأكد من فاعلية 

 Vision) برامج التدريب المقدمة وقدرتها على إحداث تحسين حقيقي في الأداء الوظيفي للموظفين الحكوميين

2030, 2021). 

 مشكلة الدراسة  .1.2

على الرغم من الاستثمارات الضخمة التي تخصصها المنظمات لبرامج التدريب والتطوير، إلا أن كثيراً من هذه  
البرامج تفشل في تحقيق الأثر المنشود على الأداء الوظيفي للموظفين. وتُشير الدراسات إلى وجود فجوة كبيرة  

فعلياً في بيئة عملهم، حيث تتراوح نسبة انتقال أثر    بين ما يتعلمه الموظفون في القاعات التدريبية وما يُطبقونه 
وتبرز هذه الإشكالية بشكل واضح في القطاع   ،  التدريب في أفضل الأحوال بين عشرين إلى ثلاثين بالمائة فقط

 ,.Ford et al) الحكومي الذي يواجه تحديات خاصة تتعلق بطبيعة بيئة العمل والثقافة التنظيمية السائدة

2018). 

 فجوات على المستوى النظري  1.2.1

تتضح فجوة نظرية في الأدبيات العربية المتعلقة بدراسة انتقال أثر التدريب كمتغير وسيط بين برامج التدريب  
والتطوير وتحسين الأداء الوظيفي، إذ ركزت معظم الدراسات السابقة على العلاقة المباشرة بين التدريب والأداء  

كما تفتقر الأدبيات إلى نماذج نظرية متكاملة    ،ة العملدون الاهتمام الكافي بآليات نقل التعلم وتطبيقه في بيئ
 & Ghebregiorgis)تأخذ في الاعتبار السياق الثقافي والتنظيمي للمنظمات الحكومية العربية وخصوصيتها  

Negusse, 2022). 
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تُظهر المراجعة النظرية ندرة الدراسات التي تناولت العوامل المؤثرة في انتقال أثر التدريب في القطاع الحكومي  
كما لم تحظَ    ،السعودي تحديداً، على الرغم من الأهمية المتزايدة لهذا القطاع في ظل برامج التحول الوطني

 العلاقة بين المناخ التنظيمي الداعم للتدريب ودوره في تسهيل نقل التعلم باهتمام كافٍ في السياق المحلي

(Alsalem, 2022). 

يُلاحظ كذلك قصور في التأصيل النظري لدور الدعم الإشرافي ودعم الزملاء في تعزيز انتقال أثر التدريب  
ضمن البيئة الحكومية السعودية، حيث لم تُختبر النماذج النظرية الغربية بشكل كافٍ للتحقق من صلاحيتها  

 .(Yaghi & Bates, 2020) وقابليتها للتطبيق في هذا السياق المختلف ثقافياً وتنظيمياً 

 فجوات على المستوى التطبيقي  1.2.2

على المستوى التطبيقي، تواجه المنظمات الحكومية السعودية تحدياً حقيقياً يتمثل في ضعف قدرة الموظفين  
على تطبيق المهارات المكتسبة من البرامج التدريبية في مهامهم الوظيفية اليومية، مما يُفقد هذه البرامج جدواها 

وتتعدد الحواجز التي تحول دون انتقال أثر التدريب بما فيها غياب الدعم الإداري وعدم    ،الاقتصادية والتنظيمية
 .(Massenberg et al., 2017) توفر الفرص الكافية للممارسة والتطبيق 

تُشير الملاحظات الميدانية إلى وجود انفصال بين محتوى البرامج التدريبية ومتطلبات العمل الفعلية في كثير  
من الجهات الحكومية، حيث لا يتم تصميم هذه البرامج بناءً على تحليل دقيق للاحتياجات التدريبية الحقيقية  

كما يُلاحظ غياب آليات متابعة فعّالة لقياس مدى تطبيق الموظفين لما تعلموه بعد عودتهم إلى بيئة    ،للموظفين
 .(ATD, 2023) العمل

تبرز كذلك فجوة تطبيقية في عدم وجود نظام متكامل لتقييم فاعلية البرامج التدريبية على مستوى السلوك والنتائج  
التنظيمية في كثير من الجهات الحكومية، إذ يقتصر التقييم في الغالب على قياس ردود فعل المتدربين دون  

 .(Grohmann & Kauffeld, 2013) ييمالامتداد إلى المستويات الأعمق من نموذج كيركباتريك للتق

 :وبناءً على ما سبق، تتبلور مشكلة الدراسة في السؤال الرئيسي التالي
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ما أثر برامج التدريب والتطوير على انتقال أثر التدريب إلى بيئة العمل وتحسين الأداء الوظيفي لدى موظفي  
 الجهات الحكومية في مدينة الرياض؟

 

 أهمية الدراسة  .1.3
 

 على المستوى النظري: .1.3.1

تُعدّ   إذ  التدريب،  أثر  بانتقال  المتعلقة  العربية  الأدبيات  في  فجوة معرفية واضحة  في سد  الدراسة  تُسهم هذه 
مقارنة   للغاية  والسعودي خصوصاً محدودة  العربي عموماً  السياق  في  الموضوع  هذا  تناولت  التي  الدراسات 

وتأتي هذه الدراسة لتُقدم إضافة نوعية للمكتبة العربية في مجال تنمية    ،بالأدبيات الغربية الثرية في هذا المجال
 .الموارد البشرية من خلال تناول موضوع لم يحظَ بالاهتمام البحثي الكافي محلياً 

تُعزز هذه الدراسة الإطار النظري لفهم العلاقة بين برامج التدريب والتطوير والأداء الوظيفي من خلال إدخال  
انتقال أثر التدريب كمتغير وسيط، وهو ما يُقدم تفسيراً أكثر دقة لآلية تأثير التدريب على الأداء. فبدلًا من  

الدراسة أهمية عملية النقل والتطبيق كحلقة وصل جوهرية    افتراض علاقة مباشرة بين التدريب والأداء، تبُرز هذه
 .بين المدخلات التدريبية والمخرجات الأدائية

تُسهم هذه الدراسة في توسيع نطاق تطبيق نماذج تقييم التدريب ليشمل مستويات أعمق من التقييم تتجاوز ردود  
الفعل والتعلم لتصل إلى السلوك والنتائج التنظيمية. وتُوفر الدراسة إطاراً مفاهيمياً لفهم كيفية ترجمة مخرجات  

 .سهم في تطوير نظرية تقييم فاعلية التدريبالتدريب إلى تحسينات فعلية في الأداء الوظيفي، مما يُ 

الرسمي من خلال برامج التدريب والتعلم غير   بين التعلم  الدراسة مساهمة نظرية في فهم التفاعل  تُقدم هذه 
الرسمي في بيئة العمل، وكيف يُمكن للدعم الاجتماعي من المشرفين والزملاء أن يُعزز نقل المعرفة ومشاركتها  

دبيات التدريب التي تُؤكد على أهمية التكامل  داخل المنظمة. وتتسق هذه المساهمة مع التوجهات الحديثة في أ 
 .بين أنماط التعلم المختلفة
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 على المستوى التطبيقي:  .1.3.2
الحكومية   الجهات  في  التدريب  ومسؤولي  القرار  لصانعي  للتطبيق  قابلة  عملية  توصيات  الدراسة  هذه  تُقدم 
  ، السعودية حول كيفية تصميم برامج تدريبية أكثر فاعلية تُراعي عوامل انتقال أثر التدريب منذ مرحلة التخطيط

تطبيق   خلال ضمان  من  التدريب  في  الاستثمار  على  العائد  تحسين  في  تُسهم  أن  التوصيات  لهذه  ويُمكن 
 .المتدربين لما تعلموه في بيئة عملهم الفعلية

في مجال تنمية رأس المال البشري، إذ    2030تدعم نتائج هذه الدراسة جهود تحقيق مستهدفات رؤية المملكة  
وتُوفر الدراسة رؤى عملية حول كيفية    ،يُعدّ برنامج تنمية القدرات البشرية أحد البرامج الرئيسية لتحقيق الرؤية

تعظيم أثر برامج التدريب والتطوير في القطاع الحكومي بما يخدم أهداف التحول الوطني ورفع كفاءة الأداء  
 .الحكومي

تُساعد نتائج هذه الدراسة إدارات الموارد البشرية والتدريب في تحديد العوامل الحاسمة التي يجب التركيز عليها  
لضمان نجاح البرامج التدريبية، سواء على مستوى إعداد المتدربين قبل التدريب أو تهيئة بيئة العمل لاستقبالهم  

ويُمكن لهذه المعرفة أن تُوجه قرارات تخصيص الموارد وتصميم التدخلات الداعمة لانتقال أثر    ،بعد التدريب 
 .التدريب

تُقدم هذه الدراسة رؤى عملية حول كيفية خلق مناخ تنظيمي داعم للتعلم والتطبيق في الجهات الحكومية، بما  
يشمل توفير الفرص للممارسة وإزالة العوائق التي تحول دون تطبيق المهارات المكتسبة وتوفير التغذية الراجعة  

 نوعياً في ثقافة التعلم والتطوير داخل المنظمات  البناءة للموظفين. ويُمكن لتطبيق هذه الرؤى أن يُحدث تحولاً 
 .الحكومية

 أسئلة الدراسة  1.2

 :السؤال الرئيسي

تصميم البرامج التدريبية، كفاءة المدربين، بيئة التدريب، الدعم  )ما أثر برامج التدريب والتطوير بأبعادها  
على انتقال أثر التدريب إلى بيئة العمل وتحسين الأداء الوظيفي لدى موظفي جهة حكومية في  (التنظيمي

 مدينة الرياض؟
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 :الأسئلة الفرعية

ما أثر تصميم البرامج التدريبية على انتقال أثر التدريب إلى بيئة العمل وتحسين الأداء الوظيفي لدى   .1
 موظفي الجهة الحكومية في مدينة الرياض؟

ما أثر كفاءة المدربين على انتقال أثر التدريب إلى بيئة العمل وتحسين الأداء الوظيفي لدى موظفي   .2
 الجهة الحكومية في مدينة الرياض؟ 

ما أثر بيئة التدريب على انتقال أثر التدريب إلى بيئة العمل وتحسين الأداء الوظيفي لدى موظفي   .3
 الجهة الحكومية في مدينة الرياض؟ 

ما أثر الدعم التنظيمي على انتقال أثر التدريب إلى بيئة العمل وتحسين الأداء الوظيفي لدى موظفي   .4
 الجهة الحكومية في مدينة الرياض؟ 

 أهداف الدراسة  1.3

بأبعادها )تصميم البرامج التدريبية، كفاءة المدربين،  برامج التدريب والتطويرتهدف هذه الدراسة إلى دراسة أثر 
لدى موظفي   انتقال أثر التدريب إلى بيئة العمل وتحسين الأداء الوظيفيبيئة التدريب، الدعم التنظيمي( على  

 :جهة حكومية في مدينة الرياض. وتتفرع من هذا الهدف الرئيسي الأهداف الفرعية التالية

التعرف على أثر تصميم البرامج التدريبية من حيث المحتوى والأساليب والأنشطة على مستوى انتقال   .1
 .أثر التدريب إلى بيئة العمل الفعلية وانعكاسه على تحسين الأداء الوظيفي للموظفين

قياس أثر كفاءة المدربين من حيث خبراتهم العملية ومهاراتهم التواصلية وقدرتهم على إيصال المعلومات   .2
 .في تعزيز انتقال أثر التدريب إلى بيئة العمل ورفع مستوى الأداء الوظيفي

تحليل أثر بيئة التدريب بمكوناتها المادية والتقنية والتفاعلية على درجة انتقال أثر التدريب إلى الممارسة   .3
 .المهنية اليومية وتحسين الأداء الوظيفي

الموارد   .4 وتوفير  المباشرين  والمشرفين  العليا  الإدارة  دعم  في  المتمثل  التنظيمي  الدعم  أثر  استكشاف 
 .اللازمة على انتقال أثر التدريب إلى بيئة العمل وتحقيق تحسن ملموس في الأداء الوظيفي
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التدريب   .5 برامج  فاعلية  لتعزيز  الرياض  مدينة  في  الحكومية  للجهات  وعملية  علمية  توصيات  تقديم 
 .والتطوير وضمان انتقال أثرها إلى بيئة العمل بما يسهم في رفع مستوى الأداء المؤسسي

 فرضيات الدراسة  1.4

 :الفرضية الرئيسية

H0:  لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية (α ≤ 0.05)   لبرامج التدريب والتطوير بأبعادها
على انتقال أثر التدريب إلى بيئة   (تصميم البرامج التدريبية، كفاءة المدربين، بيئة التدريب، الدعم التنظيمي)

 .العمل وتحسين الأداء الوظيفي لدى موظفي جهة حكومية في مدينة الرياض 

 :الفرضيات الفرعية

H0-1: لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية (α ≤ 0.05) على   لتصميم البرامج التدريبية
 .انتقال أثر التدريب إلى بيئة العمل وتحسين الأداء الوظيفي لدى موظفي الجهة الحكومية في مدينة الرياض 

H0-2: لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية (α ≤ 0.05) على انتقال أثر  لكفاءة المدربين
 .التدريب إلى بيئة العمل وتحسين الأداء الوظيفي لدى موظفي الجهة الحكومية في مدينة الرياض 

H0-3: لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية (α ≤ 0.05) على انتقال أثر    لبيئة التدريب
 .التدريب إلى بيئة العمل وتحسين الأداء الوظيفي لدى موظفي الجهة الحكومية في مدينة الرياض 

H0-4: لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية (α ≤ 0.05) على انتقال أثر   للدعم التنظيمي
 .التدريب إلى بيئة العمل وتحسين الأداء الوظيفي لدى موظفي الجهة الحكومية في مدينة الرياض 

 نموذج الدراسة  1.5

 

 

برامج التدريب  
والتطوير بأبعادها  
 تحسين الأداء الوظيفي تصميم البرامج  )
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 :شرح النموذج

برامج يوضح نموذج الدراسة العلاقة بين المتغير المستقل والمتغير التابع، حيث يتكون المتغير المستقل من  
بأربعة أبعاد هي: تصميم البرامج التدريبية، وكفاءة المدربين، وبيئة التدريب، والدعم التنظيمي.    التدريب والتطوير

من منظور انتقال أثر التدريب إلى بيئة العمل وتحسين الأداء.    الأداء الوظيفيأما المتغير التابع فيتمثل في  
كما تتضمن الدراسة متغيرات ديموغرافية وسيطة تشمل الجنس والمؤهل العلمي وسنوات الخبرة وعدد الدورات  

 .التدريبية

 منهجية الدراسة  1.6

 :منهج الدراسة

الذي يُعد من أنسب المناهج البحثية لدراسة الظواهر الإدارية    المنهج الوصفي التحليليستتبنى هذه الدراسة  
والتنظيمية كما هي في الواقع، إذ يجمع بين وصف الظاهرة محل الدراسة وتحليلها تحليلًا كمياً ونوعياً للوصول 
الجهة   في  والتطوير  التدريب  برامج  واقع  للباحث وصف  المنهج  هذا  وسيتيح  دقيقة.  علمية  استنتاجات  إلى 

لحكومية المستهدفة، وتحليل أثرها على انتقال أثر التدريب إلى بيئة العمل وتحسين الأداء الوظيفي من خلال  ا
 .جمع البيانات الأولية وتحليلها إحصائياً 
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وسيُستخدم هذا المنهج في إطار تصميم بحثي مسحي ميداني يعتمد على أداة الاستبانة كأداة رئيسية لجمع  
البيانات من مفردات عينة الدراسة، حيث سيتم تصميم الاستبانة وفقاً لمتغيرات الدراسة وأبعادها، ومن ثم توزيعها  

وسيعمل الباحث على التحقق من صدق الأداة وثباتها   .على الموظفين في الجهة الحكومية في مدينة الرياض 
باستخدام الأساليب الإحصائية المناسبة قبل البدء في عملية جمع البيانات النهائية، وذلك لضمان جودة النتائج  

 .وموثوقيتها

 :مجتمع وعينة الدراسة

سيتكون مجتمع الدراسة من جميع الموظفين العاملين في الجهة الحكومية المستهدفة في مدينة الرياض والذين  
بنحو   الإجمالي  عددهم  ويُقدّر  الأخيرة،  الثلاث  السنوات  خلال  وتطويرية  تدريبية  ببرامج  الالتحاق  لهم  سبق 

موزعين على مختلف الإدارات والأقسام والمستويات الوظيفية. ويشمل هذا المجتمع    موظفاً وموظفة (850)
الموظفين من مختلف الفئات الوظيفية )إشرافية، تنفيذية، فنية( ومن حملة المؤهلات العلمية المتنوعة، مما يُثري  

 .الدراسة بتنوع وجهات النظر والخبرات التدريبية

لضمان تمثيل مختلف الإدارات والمستويات الوظيفية    العينة العشوائية الطبقيةوستعتمد الدراسة على أسلوب  
 Krejcie) كريجسي ومورغانفي العينة بشكل متناسب مع حجمها في المجتمع الأصلي. وبناءً على جدول 

& Morgan, 1970) ( موظفاً، فإن حجم العينة  850لتحديد حجم العينة، ونظراً لأن مجتمع الدراسة يبلغ )
%(. وسيعمل الباحث على توزيع  5%( وهامش خطأ )95عند مستوى ثقة )  مفردة (265)المناسب سيكون  

لتعويض الفاقد المتوقع من الاستبانات غير المستردة أو غير الصالحة للتحليل الإحصائي،    استبانة (300)
 .بانات الصالحةبما يضمن الحصول على الحد الأدنى المطلوب من الاست

 :مصادر جمع البيانات

المتمثلة في الكتب والمراجع العلمية   المصادر الثانوية :ستعتمد الدراسة على نوعين من مصادر جمع البيانات 
ذات   والأجنبية  العربية  الإلكترونية  البيانات  وقواعد  الرسمية  والتقارير  الجامعية  والرسائل  المحكمة  والدوريات 

و السابقة.  الدراسات  على  والاطلاع  النظري  الإطار  لبناء  وذلك  الدراسة،  بموضوع  الأولية الصلة    المصادر 
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المتمثلة في الاستبانة التي سيتم تصميمها وتطويرها خصيصاً لأغراض هذه الدراسة وتوزيعها على أفراد عينة  
 .الدراسة لجمع البيانات الميدانية اللازمة للإجابة عن أسئلة الدراسة واختبار فرضياتها

 :أداة الدراسة

 :ستتكون أداة الدراسة )الاستبانة( من الأقسام التالية

 عدد الفقرات  المحور  القسم 

البيانات الديموغرافية )الجنس، المؤهل العلمي، سنوات الخبرة،   القسم الأول
 عدد الدورات التدريبية( 

 فقرات  4

 فقرات  4 البُعد الأول: تصميم البرامج التدريبية  القسم الثاني 

 فقرات  4 البُعد الثاني: كفاءة المدربين القسم الثالث 

 فقرات  4 البُعد الثالث: بيئة التدريب  القسم الرابع

القسم  
 الخامس 

 فقرات  4 البُعد الرابع: الدعم التنظيمي 

القسم  
 السادس 

وتحسين  التدريب  أثر  )انتقال  الوظيفي  الأداء  التابع:  المتغير 
 الأداء(

 فقرات 10

 الإجمالي 
 

26   + بيانات    4فقرة 
 ديموغرافية 

، محايد 4، موافق = 5موافق بشدة = ) مقياس ليكرت الخماسيوسيتم قياس استجابات أفراد العينة باستخدام 
 ( 1، غير موافق بشدة = 2، غير موافق = 3= 

 :الأساليب الإحصائية المستخدمة

الاجتماعية   للعلوم  الإحصائية  الحزم  برنامج  باستخدام  البيانات  تحليل  الأساليب  (SPSS)سيتم  وستشمل   ،
لقياس ثبات أداة الدراسة، والتحليل العاملي التوكيدي   (Cronbach's Alpha) الإحصائية: معامل ألفا كرونباخ 



14 

  

للتحقق من صدق البناء، والإحصاء الوصفي )المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والتكرارات والنسب  
المئوية(، ومعامل ارتباط بيرسون لقياس العلاقة بين المتغيرات، وتحليل الانحدار البسيط والمتعدد لاختبار أثر  

واختبار  التابع،  المتغير  على  بأبعاده  المستقل  التباين  (T-Test) المتغير  تحليل  واختبار  مستقلتين  لعينتين 
الخطي (One-Way ANOVA) الأحادي التعدد  واختبار  الديموغرافية،  للمتغيرات  وفقاً  الفروق   لاختبار 

(VIF) للتحقق من عدم وجود مشكلة الارتباط الخطي المتعدد بين المتغيرات المستقلة. 

 :حدود الدراسة

 التفصيل  نوع الحد 

الحدود  
 الموضوعية 

تصميم البرامج )ستقتصر الدراسة على دراسة أثر برامج التدريب والتطوير بأبعادها الأربعة  
على انتقال أثر التدريب إلى بيئة   (التدريبية، كفاءة المدربين، بيئة التدريب، الدعم التنظيمي

 العمل وتحسين الأداء الوظيفي 

الحدود  
 المكانية 

 جهة حكومية في مدينة الرياض، المملكة العربية السعودية 

الحدود  
 الزمانية 

 م 2025/2026الفصل الدراسي الثاني من العام الجامعي 

الحدود  
 البشرية 

خلال   تدريبية  ببرامج  الالتحاق  لهم  الذين سبق  الحكومية  الجهة  في  العاملون  الموظفون 
 السنوات الثلاث الأخيرة 

 

 الدراسة الميدانية  1.7

 :ستشمل الدراسة الميدانية المراحل التالية

سيقوم الباحث بتصميم استبانة الدراسة في صورتها الأولية استناداً إلى   :الإعداد والتصميم  –المرحلة الأولى  
الإطار النظري والدراسات السابقة، ومن ثم عرضها على مجموعة من المحكمين المتخصصين في مجال إدارة  
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الموارد البشرية والإحصاء للتحقق من صدقها الظاهري وصدق المحتوى. وسيتم إجراء التعديلات اللازمة في  
( موظفاً من خارج عينة  30ضوء ملاحظات المحكمين، ثم تطبيق الاستبانة على عينة استطلاعية مكونة من )

 .الدراسة النهائية للتحقق من ثبات الأداة ووضوح فقراتها 

سيتم الحصول على الموافقات الرسمية اللازمة من الجهة الحكومية المستهدفة،   :جمع البيانات  –المرحلة الثانية  
( استبانة على أفراد العينة بالأسلوب العشوائي الطبقي، سواء بشكل ورقي أو إلكتروني  300ومن ثم توزيع )

مع استبعاد   عبر منصات الاستبانات الإلكترونية. وسيتم المتابعة المستمرة لضمان أعلى نسبة استرداد ممكنة،
 .الاستبانات غير المكتملة أو التي تحمل إجابات نمطية غير منطقية

الثالثة   الإحصائي  –المرحلة  برنامج :التحليل  في  البيانات  إدخال  التنقيح   (SPSS) سيتم  عمليات  وإجراء 
والترميز، ثم تطبيق الأساليب الإحصائية الوصفية والاستدلالية المناسبة لتحليل البيانات والإجابة عن أسئلة  
الدراسة واختبار فرضياتها. وسيتم عرض النتائج في جداول ورسوم بيانية واضحة مع تفسيرها ومناقشتها في  

 .ضوء الإطار النظري والدراسات السابقة

الرابعة   والتوصيات  –المرحلة  والعملية   :النتائج  العلمية  التوصيات  وتقديم  النهائية  النتائج  استخلاص  سيتم 
المناسبة للجهات الحكومية لتعزيز فاعلية برامج التدريب والتطوير وضمان انتقال أثرها إلى بيئة العمل، بالإضافة 

 .إلى اقتراح دراسات مستقبلية مكملة

 
 

 مخطط جانت للمشروع المقترح  1.8

الأسبوع  المرحلة / النشاط
1 -2 

الأسبوع 
3 -4 

الأسبوع 
5 -6 

الأسبوع 
7 -8 

الأسبوع 
9 -10 

الأسبوع 
11-12 

الأسبوع 
13-14 

الأسبوع 
15-16 

وصياغة   الدراسة  مشكلة  تحديد 
 الأسئلة والأهداف والفرضيات

██ 
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والدراسات   الأدبيات  مراجعة 
 السابقة وبناء الإطار النظري 

██ ██ ██ 
     

 تصميم أداة الدراسة )الاستبانة(
  

██ 
     

وإجراء   الاستبانة  تحكيم 
 التعديلات

   
██ 

    

الاستطلاعية   الدراسة  تطبيق 
 موظفاً( 30)العينة التجريبية 

   
██ 

    

 التحقق من صدق وثبات الأداة 
   

██ 
    

الموافقات   على  الحصول 
 الرسمية من الجهة الحكومية 

   
██ 

    

توزيع الاستبانات وجمع البيانات  
 استبانة(  300الميدانية )

    
██ ██ 

  

وتنقيحها   البيانات  إدخال 
 SPSS وترميزها في برنامج

     
██ 

  

الوصفي   الإحصائي  التحليل 
 والاستدلالي

     
██ ██ 

 

ومناقشتها  النتائج  عرض 
 وتفسيرها

      
██ 

 

 صياغة التوصيات والمقترحات 
      

██ 
 

المراجعة النهائية وإعداد التقرير  
 والتسليم 
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 الفصل الثاني: الدراسات السابقة  .2
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