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  ةالمقدم .1.1

التدريب الإداري أحد الركائز الأساسية في تطوير الموارد البشرية وتعزيز كفاءة المؤسسات، لا سيما في القطاع العام   يشكل 

الذي يرتبط أداؤه المباشر بجودة الخدمات المقدمة للمواطنين وتحقيق أهداف التنمية الوطنية. وفي ظل التحولات الاقتصادية  

المملكة العربية السعودية، برزت الحاجة الملحّة إلى تبنّي استراتيجيات تدريبية حديثة تسهم والإدارية المتسارعة التي تشهدها 

في رفع مستوى الأداء الوظيفي، وتطوير القدرات القيادية، وتعزيز الكفاءة التنظيمية بما يتواءم مع التوجهات الاستراتيجية  

 بتنمية رأس المال البشري ورفع إنتاجية الأجهزة الحكوميةالتي أولت اهتما 2030للدولة، وفي مقدمتها رؤية السعودية 
ً
 بالغا

ً
  ما

 .(2025)العزيز،  

ويُنظر إلى التدريب الإداري بوصفه عملية منظمة ومستمرة تهدف إلى إكساب العاملين المعارف والمهارات والاتجاهات اللازمة  

لأداء مهامهم بكفاءة وفعالية. فهو لا يقتصر على تزويد الموظفين بالمعلومات النظرية، بل يمتد ليشمل تنمية المهارات القيادية،  

رار، وتحسين مهارات الاتصال، وإدارة الوقت، والعمل الجماعي، وحل المشكلات. ومن ثمّ، فإن التدريب وتعزيز قدرات اتخاذ الق

ل أداة استراتيجية لتمكين الموظف العام من التكيّف مع المتغيرات التنظيمية والتقنية، ومواكبة التطورات في  
ّ
الإداري يشك

 .(2017)دري،    أنظمة العمل والإجراءات الحكومية

وتتزايد أهمية هذا الموضوع في القطاع العام السعودي في ظل التحول نحو الإدارة الحديثة القائمة على مفاهيم الحوكمة، 

الكفاءة  من  عالية  مستويات  بتحقيق  مطالبة  الحكومية  الجهات  أصبحت  فقد  والمساءلة.  الأداء،  وقياس  والشفافية، 

هو ما يتطلب وجود كوادر بشرية مؤهلة تمتلك المهارات الإدارية المتقدمة.  التشغيلية، وجودة الخدمات، ورضا المستفيدين، و 

ومن هنا، يبرز التدريب الإداري كوسيلة فعّالة لسد الفجوة بين الأداء الفعلي والأداء المأمول، من خلال تحديد الاحتياجات 

   .(Sebiane  ،2025)  ؤسس ي والفرديالتدريبية بدقة، وتصميم برامج تدريبية متخصصة، وتقييم أثرها على الأداء الم

 طويل الأمد في رأس المال البشري، إذ يسهم في رفع الروح المعنوية للعاملين،  
ً
كما أن الاستثمار في التدريب الإداري يُعد استثمارا

وزيادة انتمائهم الوظيفي، وتحفيزهم على الإبداع والابتكار. فالبيئة التنظيمية التي تدعم التعلم المستمر تخلق ثقافة مؤسسية 

 على جودة الأداء العام للمؤسسة الحكومية. إضافة إلى ذلك، قائمة على التطو 
ً
ير والتحسين المستدام، وهو ما ينعكس إيجابا
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فإن التدريب الإداري يعزز من قدرة القيادات الوسطى والعليا على إدارة التغيير بفاعلية، خاصة في ظل التحولات الرقمية التي  

 .(Khadka  ،2024)  تشهدها الأجهزة الحكومية السعودية

في القطاع العام بالمملكة  تأتي هذه الدراسة لتسليط الضوء على دور التدريب الإداري في تحسين الأداء الوظيفي للعاملين 

العربية السعودية، من خلال تحليل العلاقة بين البرامج التدريبية الإدارية ومستوى الكفاءة والإنتاجية والالتزام الوظيفي. كما 

لية سياسات التدريب المعتمدة، وتحديد أبرز المعوقات التي قد تحد من تحقيق الأثر المرجو من تسعى إلى استكشاف مدى فاع

 إلى تقديم توصيات عملية تسهم في تعزيز دور التدريب الإداري كأداة استراتيجية لتحقيق التميز المؤسس ي في 
ً
التدريب، وصولا

 .القطاع العام السعودي

 

 مشكلة الدراسة .1.2

تنبع مشكلة هذه الدراسة من التباين الملحوظ بين الجهود الكبيرة التي تُبذل في مجال التدريب الإداري في القطاع العام، وبين 

مستويات الأداء الوظيفي التي لا تزال في بعض الجهات دون المستوى المأمول، سواء من حيث الكفاءة، أو جودة الخدمات، أو 

الرغم من التوسع في تنفيذ البرامج التدريبية، وتبنّي سياسات تطوير الموارد البشرية في مختلف  سرعة إنجاز المعاملات. فعلى 

 حول مدى فاعلية هذه البرامج في إحداث  
ً
الأجهزة الحكومية في المملكة العربية السعودية، إلا أن التساؤل الجوهري يظل قائما

 .تحسين حقيقي ومستدام في الأداء الوظيفي للعاملين

، والتي تركز 2030وتزداد أهمية هذه الإشكالية في ظل التحولات الاستراتيجية التي تشهدها الدولة ضمن إطار رؤية السعودية  

 على توفير 
ً
على رفع كفاءة الإنفاق الحكومي، وتعزيز الإنتاجية، وتحسين جودة الخدمات العامة. فالتحدي لم يعد مقتصرا

ان اتساق التدريب مع الاحتياجات الفعلية للموظفين، وربطه بمؤشرات الأداء، وقياس فرص تدريبية، بل أصبح يتمثل في ضم

أثره بصورة منهجية. ومن هنا تتحدد مشكلة الدراسة في محاولة الكشف عن طبيعة العلاقة بين التدريب الإداري وتحسين  

 .(Kgakatsi  ،2024)  المرجوةالأداء الوظيفي، وبيان أوجه القصور أو الفجوات التي قد تعوق تحقيق النتائج  
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 : النظري فجوات على المستوى  . 1.2.1

  
ً
على المستوى النظري، يلاحظ وجود تباين في الطروحات الفكرية المتعلقة بمفهوم التدريب الإداري وأبعاده ومحدداته، فضلا

 قصير الأمد  
ً
 إجرائيا

ً
عن اختلاف النماذج التي تفسر علاقته بالأداء الوظيفي. فبعض الأدبيات تركز على التدريب بوصفه نشاطا

ي المهارات، في حين تنظر إليه أدبيات أخرى باعتباره عملية استراتيجية طويلة المدى ترتبط يهدف إلى معالجة قصور محدد ف

بإدارة المواهب والتخطيط للتعاقب الوظيفي وبناء القدرات المؤسسية. هذا التباين المفاهيمي ينعكس على كيفية قياس أثر 

 .التدريب وتحديد متغيراته المستقلة والتابعة

كما أن معظم الدراسات السابقة تناولت التدريب الإداري في سياقات عامة أو في قطاعات خاصة، بينما لا تزال الدراسات  

 تلك التي تربط بين التدريب الإداري ومؤشرات 
ً
، خصوصا

ً
المتخصصة التي تركز على القطاع العام في المملكة محدودة نسبيا

ك، فإن بعض الأطر النظرية لم تُراعِ الخصوصية التنظيمية للقطاع العام، الذي يتسم  أداء كمية قابلة للقياس. إضافة إلى ذل 

الخاص.  القطاع  في  الربحية  منطق  إداري هرمي، وطبيعة خدمة عامة تختلف عن  أنظمة ولوائح رسمية، وتسلسل  بوجود 

ال المؤسس ي  السياق  يراعي  تحليلي  نموذج  إلى  بالحاجة  تتعلق  نظرية  تبرز فجوة  الفردية وعليه،  الأبعاد  بين  سعودي ويجمع 

 .والتنظيمية للتدريب الإداري وتأثيرها في الأداء 

ثمة نقص في الدراسات التي تعالج العلاقة الوسيطة بين التدريب الإداري ومتغيرات مثل الرضا الوظيفي، والالتزام التنظيمي،  

أثر التدريب على الأداء. وهو ما يستدعي تعميق البحث النظري  في تعزيز  والثقافة المؤسسية، ومدى إسهام هذه المتغيرات 

 لها أثر التدريب من مستوى اكتساب المهارة إلى مستوى تحسين النتائج الفعلية في بيئة العمل لتفسير الآليات التي ينتقل من خلا

(Tetik  ،2017). 

 : فجوات على المستوى التطبيقي . 1.2.2

أما على المستوى التطبيقي، فتتمثل الفجوة الأساسية في ضعف الربط المنهجي بين تحديد الاحتياجات التدريبية والأهداف  

الاستراتيجية للجهات الحكومية. ففي بعض الحالات، يتم تنفيذ البرامج التدريبية بصورة نمطية أو استجابة لمتطلبات إدارية  

ة بين الأداء الحالي والأداء المستهدف. وينعكس ذلك في محدودية الأثر التطبيقي للتدريب، عامة، دون إجراء تحليل دقيق للفجو 

 .حيث قد لا تتوافر آليات واضحة لقياس العائد على الاستثمار في التدريب أو تقييم مدى انتقال أثر التعلم إلى بيئة العمل
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كما تشير الممارسات الميدانية في بعض الجهات إلى وجود تحديات تتعلق بمتابعة المتدربين بعد انتهاء البرامج التدريبية، وضعف  

نظم تقييم الأداء التي تقيس التحسن الفعلي الناتج عن التدريب. وقد يضاف إلى ذلك محدودية التكامل بين إدارات الموارد  

التنفيذي بين المحتوى التدريبي والواقع العملي للمهام البشرية والإدارات  إلى فجوة  البرامج التدريبية، مما يؤدي  ة في تصميم 

 .الوظيفية

ومن الجوانب التطبيقية الأخرى، تفاوت مستوى الاستفادة من التقنيات الحديثة في التدريب، مثل التدريب الإلكتروني والتعلم 

المدمج، رغم التوجه الوطني نحو التحول الرقمي. كما أن بعض البرامج قد تركز على الجوانب النظرية دون توفير تطبيقات  

ت الإدارية بشكل فعّال. وبالتالي، فإن الفجوة التطبيقية لا تتعلق فقط بوجود التدريب من عملية كافية تعزز اكتساب المهارا

 .عدمه، بل بكيفية تصميمه وتنفيذه وتقييمه بما يضمن انعكاسه المباشر على تحسين الأداء الوظيفي

التدريب  تحليل واقع  إلى  معمقة تسعى  دراسة علمية  إلى  الحاجة  تتحدد  النظرية والتطبيقية،  الفجوات  من هذه   
ً
وانطلاقا

الإداري في القطاع العام السعودي، وقياس أثره الفعلي على الأداء الوظيفي، واقتراح آليات تطويرية تسهم في تعظيم العائد من  

 .(Martiny  ،2024)  رية وتحقيق التميز المؤسس يالاستثمار في تنمية الموارد البش 

 

 أهمية الدراسة .1.3

 :على المستوى النظري  . 1.3.1

البشرية والتدريب  الموارد  بإدارة  المرتبطة  العلمية  الأدبيات  إثراء  في  تسهم  من كونها  النظرية  أهميتها  الدراسة  تكتسب هذه 

الإداري، من خلال تقديم معالجة تحليلية معمقة للعلاقة بين التدريب الإداري وتحسين الأداء الوظيفي في سياق القطاع العام. 

ات التي تناولت موضوع التدريب، إلا أن الربط المنهجي بين أبعاده المختلفة )تحديد الاحتياجات، فعلى الرغم من تعدد الدراس

تصميم البرامج، أساليب التنفيذ، تقييم الأثر( وبين مؤشرات الأداء الوظيفي ما يزال بحاجة إلى مزيد من التأصيل النظري،  

فإن هذه الدراسة تسعى إلى بناء إطار مفاهيمي يوضح طبيعة التأثير خاصة في البيئات الإدارية ذات الطابع الحكومي. ومن ثم،  

 .المتبادل بين التدريب الإداري ومتغيرات الأداء، بما يسهم في تطوير نموذج تحليلي يمكن الاستناد إليه في دراسات لاحقة
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من خصوصية   يحمله  بما  السعودية،  العربية  المملكة  في  العام  القطاع  على  الدراسة  تركيز  في  النظرية  الأهمية  تتجلى  كما 

تنظيمية وتشريعية وثقافية تميّزه عن غيره من القطاعات. إذ إن توظيف النظريات الإدارية الحديثة في بيئة حكومية يتطلب  

والت البيروقراطية،  مثل  عوامل  هذه مراعاة  نتائج  فإن  وعليه،  واللوائح.  بالأنظمة  والالتزام  المساءلة،  ونظم  الوظيفي،  درج 

الدراسة يمكن أن تسهم في سد فجوة معرفية تتعلق بتكييف النظريات العامة للتدريب مع السياق المؤسس ي السعودي، ودعم 

طنية الكبرى التي تقودها الدولة، وفي مقدمتها رؤية التوجهات الفكرية المرتبطة بتنمية رأس المال البشري في إطار التحولات الو 

 .(Khan  ،2020)  ، التي أكدت على أهمية رفع كفاءة الأداء الحكومي وبناء جهاز إداري فعّال وممكن2030السعودية  

   :على المستوى التطبيقي . 1.3.2

تنبع الأهمية التطبيقية لهذه الدراسة من قدرتها على تقديم نتائج وتوصيات عملية يمكن أن تستفيد منها الجهات الحكومية  

وصنّاع القرار في مجال تطوير الموارد البشرية. فمن خلال تحليل واقع التدريب الإداري وقياس أثره على الأداء الوظيفي، يمكن 

في سياساتها التدريبية، وتطوير آليات أكثر دقة في تحديد الاحتياجات التدريبية، وربط البرامج للجهات المختصة إعادة النظر 

المقدمة بالأهداف الاستراتيجية ومؤشرات الأداء المؤسس ي. كما يمكن أن تسهم الدراسة في تعزيز ثقافة التقييم المستمر لبرامج 

 .ي تنمية الكفاءات البشريةالتدريب، بما يضمن تحقيق عائد ملموس على الاستثمار ف

 يمكن الاسترشاد به عند تصميم البرامج التدريبية الإدارية، بحيث تركز على الجوانب التطبيقية  
ً
 عمليا

ً
توفر الدراسة إطارا

الخدمات   من  المستفيدين  رضا  وتعزيز  الإنتاجية،  مستوى  ورفع  الأداء،  جودة  تحسين  على  مباشرة  تنعكس  التي  والمهارية 

ف نتائجها قد تساعد  أن  كما  الناتج عن الحكومية.  الهدر  ، وتفادي 
ً
تأثيرا الأكثر  البرامج  المالية والبشرية نحو  الموارد  ي توجيه 

التدريب غير المرتبط باحتياجات فعلية. ومن ثم، فإن هذه الدراسة تمثل أداة دعم لاتخاذ القرار الإداري، وتسهم في تمكين 

 .(Pomaranik  ،2024)  س يالقطاع العام من تحقيق مستويات أعلى من الكفاءة والتميز المؤس
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 :أسئلة الدراسة .1.4

 التساؤل الرئيس ي: 

 ما دور التدريب الإداري في تحسين الأداء الوظيفي للعاملين في القطاع العام بـ المملكة العربية السعودية؟

 التساؤلات الفرعية: 

 ما مدى فاعلية تحديد الاحتياجات التدريبية الإدارية في القطاع العام في تحسين مستوى الأداء الوظيفي للعاملين؟ .1

ما أثر تصميم وتنفيذ البرامج التدريبية الإدارية على تنمية المهارات الإدارية )كالقيادة، واتخاذ القرار، وإدارة الوقت(  .2

 لدى الموظفين؟ 

 إلى أي مدى يسهم التدريب الإداري في رفع مستوى الإنتاجية والكفاءة الوظيفية في الجهات الحكومية؟  .3

 ما العلاقة بين التدريب الإداري ومستوى الرضا الوظيفي والالتزام التنظيمي لدى العاملين في القطاع العام؟ .4

 ما أبرز المعوقات التي تحد من فاعلية التدريب الإداري في تحقيق تحسين ملموس في الأداء الوظيفي؟  .5

 

 أهداف الدراسة:  .1.5

 الهدف الرئيس ي: 

 .التعرف على دور التدريب الإداري في تحسين الأداء الوظيفي للعاملين في القطاع العام بالمملكة العربية السعودية

 الأهداف الفرعية: 

 .تحليل واقع التدريب الإداري في مؤسسات القطاع العام السعودي من حيث السياسات والبرامج والآليات المعتمدة .1

 .قياس أثر تحديد الاحتياجات التدريبية على مستوى كفاءة الأداء الوظيفي .2

 .بيان مدى إسهام البرامج التدريبية الإدارية في تطوير المهارات القيادية والإدارية للعاملين .3

 .الكشف عن العلاقة بين التدريب الإداري وكل من الرضا الوظيفي والالتزام التنظيمي والإنتاجية .4

في تطوير    2030اقتراح توصيات عملية لتعزيز فاعلية التدريب الإداري بما يتوافق مع مستهدفات رؤية السعودية   .5

 .الأداء الحكومي
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  فرضيات الدراسة .1.6

 الفرضية الرئيسية: 

توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين التدريب الإداري وتحسين الأداء الوظيفي للعاملين في القطاع العام بالمملكة 

 .العربية السعودية

 الفرضيات الفرعية: 

 .توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين دقة تحديد الاحتياجات التدريبية وتحسن مستوى الأداء الوظيفي .1

 .توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين جودة تصميم البرامج التدريبية الإدارية وتنمية المهارات الإدارية للعاملين .2

والكفاءة  .3 الإنتاجية  مستوى  وارتفاع  الإدارية  التدريبية  البرامج  في  المشاركة  بين  إحصائية  دلالة  ذات  علاقة  توجد 

 .الوظيفية

 .توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين التدريب الإداري وزيادة مستوى الرضا الوظيفي والالتزام التنظيمي .4

البرامج  .5 في حضور  الموظفين  انتظام  مدى  إلى  تعزى  الوظيفي  الأداء  مستوى  في  إحصائية  دلالة  ذات  فروق  توجد 

 .التدريبية الإدارية
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 ة الدارسنموذج  .1.7

                                

                         

                          

         

                                

       

             

 

 المصدر: إعداد الباحث 

 

  منهجية الدراسة  .1.8

تعتمد هذه الدراسة على المنهجية الكمية بوصفها الإطار العلمي الأنسب لتحليل العلاقة بين التدريب الإداري وتحسين الأداء 

الوظيفي للعاملين في القطاع العام بـ المملكة العربية السعودية. ويستند اختيار المنهج الكمي إلى طبيعته القائمة على القياس 

وا للمتغيرات،  والموثوقية. الموضوعي  الدقة  من  عالية  بدرجة  للتعميم  قابلة  نتائج  واستخلاص   ،
ً
إحصائيا الفرضيات  ختبار 

التابع  فالهدف الرئيس للدراسة يتمثل في قياس أثر مجموعة من المتغيرات المستقلة المرتبطة بالتدريب الإداري على المتغير 

 .رية وتحليلات رقمية دقيقةالمتمثل في الأداء الوظيفي، وهو ما يتطلب أدوات قياس معيا
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 تصميم الدراسة    -

تتبنى الدراسة التصميم الوصفي التحليلي ضمن إطار المنهج الكمي، حيث يجمع بين وصف واقع التدريب الإداري في مؤسسات 

البرامج  خصائص  رصد  إلى  يهدف  الوصفي  فالجانب  الدراسة.  متغيرات  بين  الإحصائية  العلاقات  وتحليل  العام  القطاع 

ن لأهميتها، في حين يركز الجانب التحليلي على اختبار الفرضيات المتعلقة التدريبية، ومستوى تطبيقها، ومدى إدراك العاملي

 للدراسات   .بوجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين أبعاد التدريب الإداري ومستوى الأداء الوظيفي
ً
ويُعد هذا التصميم مناسبا

التي تسعى إلى تفسير الظواهر الإدارية من خلال تحليل البيانات الرقمية، واستخدام مؤشرات كمية تعكس درجة الارتباط أو 

 .التأثير بين المتغيرات، مما يعزز من موضوعية النتائج ويحد من التحيزات الشخصية

 مجتمع الدراسة وعينتها    -

السعودية، بمختلف مستوياتهم  العربية  المملكة  في  العام  القطاع  في مؤسسات  العاملين  من جميع  الدراسة  يتكون مجتمع 

أسلوب  باستخدام  ممثلة  اختيار عينة  يتم  المجتمع وتنوعه،   لاتساع حجم 
ً
)العليا، والوسطى، والتنفيذية(. ونظرا الإدارية 

ويُراعى في تحديد حجم العينة    .ثيل مختلف الفئات الوظيفية والجهات الحكوميةالمعاينة العشوائية الطبقية، بما يضمن تم

الأسس الإحصائية التي تضمن دقة النتائج وقابليتها للتعميم، مع الأخذ في الاعتبار حجم المجتمع، ومستوى الثقة المطلوب،  

في برامج تدريب إداري خلال فترة زمنية محددة،   في أفراد العينة أن يكونوا قد شاركوا  كما يُشترط  وهامش الخطأ المقبول. 

 .ان ارتباط إجاباتهم بموضوع الدراسةلضم

 أداة جمع البيانات   -

 لقدرتها على جمع معلومات من  
ً
تعتمد الدراسة على الاستبانة )الاستبيان( بوصفها الأداة الرئيسة لجمع البيانات الكمية، نظرا

عدد كبير من المبحوثين خلال فترة زمنية محدودة، وبطريقة منظمة تتيح إجراء التحليل الإحصائي بسهولة. وتتضمن الاستبانة  

 :سمجموعة من المحاور التي تقي

 .مستوى دقة تحديد الاحتياجات التدريبية •

 .جودة تصميم وتنفيذ البرامج التدريبية •
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 .فاعلية تقييم أثر التدريب والمتابعة •

 .مستوى الأداء الوظيفي بأبعاده المختلفة •

ويتم تصميم فقرات الاستبانة وفق مقياس ليكرت الخماس ي لقياس درجة الموافقة، بما يسمح بتحويل الاتجاهات والآراء إلى 

عرض الأداة على مجموعة من المحكمين المتخصصين للتحقق من صدقها الظاهري 
ُ
بيانات رقمية قابلة للتحليل الإحصائي. كما ت

 .ام معامل الاتساق الداخلي )مثل معامل كرونباخ ألفا( لضمان موثوقية النتائجوالمحتوى، ويتم اختبار ثباتها باستخد

 أساليب المعالجة الإحصائية   -

ستخدم الأساليب الإحصائية  
ُ
بعد جمع البيانات، يتم إدخالها وتحليلها باستخدام أحد البرامج الإحصائية المتخصصة، حيث ت

الوصفية مثل المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والنسب المئوية لوصف خصائص العينة ومستوى استجاباتها. كما 

ستخدم الأساليب الإحصائية الاستدلال
ُ
ية لاختبار الفرضيات، مثل معامل الارتباط لقياس قوة العلاقة بين المتغيرات، وتحليل ت

التابع المتغير  المستقلة على  المتغيرات  أثر  لقياس  المتعدد  أو  البسيط  إذا كانت   .الانحدار  ما  في تحديد  التحليل  ويسهم هذا 

العلاقات بين التدريب الإداري والأداء الوظيفي ذات دلالة إحصائية، إضافة إلى تحديد حجم التأثير لكل متغير مستقل. كما 

يرات يمكن استخدام اختبارات الفروق )مثل اختبار "ت" أو تحليل التباين( للكشف عن وجود فروق في الأداء تعزى إلى متغ

 .ديموغرافية كالمستوى الوظيفي أو سنوات الخبرة

 مبررات اختيار المنهجية الكمية    -

 للعلاقات السببية أو الارتباطية  
ً
 دقيقا

ً
يرجع اختيار المنهجية الكمية إلى ملاءمتها لطبيعة مشكلة الدراسة التي تتطلب قياسا

بين المتغيرات. فالمنهج الكمي يتيح إمكانية التعميم على مجتمع الدراسة، ويعزز من موضوعية النتائج من خلال الاعتماد على 

ائي منهجي. كما أنه يتسق مع طبيعة الدراسات الإدارية التي تهدف إلى دعم اتخاذ القرار من خلال بيانات رقمية وتحليل إحص

 ينسجم مع أهدافها وفرضياتها،   .مؤشرات قابلة للقياس
ً
 مناسبا

ً
 علميا

ً
إن اعتماد المنهجية الكمية في هذه الدراسة يُعد خيارا

ويسهم في تقديم نتائج دقيقة يمكن الاستفادة منها في تطوير سياسات التدريب الإداري وتعزيز الأداء الوظيفي في القطاع العام 

 .السعودي
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  الدراسة الميدانية  .1.9

تمثل الدراسة الميدانية الجانب التطبيقي من البحث، حيث جرى الانتقال من الإطار النظري إلى اختبار الفرضيات على أرض  

الواقع داخل مؤسسات القطاع العام في المملكة العربية السعودية. وقد هدفت الدراسة الميدانية إلى قياس أثر التدريب الإداري  

 بأبعاده المختلفة على مستوى ا
ً
لأداء الوظيفي للعاملين، من خلال جمع بيانات كمية مباشرة من أفراد العينة وتحليلها إحصائيا

 .لاستخلاص نتائج موضوعية تدعم أو ترفض فرضيات الدراسة

 من الجهات الحكومية التي تطبق برامج تدريب إداري بصورة منتظمة، وشملت العينة موظفين  
ً
وقد استهدفت الدراسة عددا

من مستويات إدارية متعددة )قيادات عليا، وإدارة وسطى، وموظفين تنفيذيين(، بما يضمن تمثيل وجهات نظر متنوعة تعكس  

م بعد التأكد من استيفائهم شرط المشاركة في برامج تدريب إداري خلال فترة زمنية  الواقع التنظيمي. وتم توزيع الاستبانة عليه

 .محددة، لضمان ارتباط استجاباتهم بتجربة فعلية في مجال التدريب 

واعتمدت الدراسة الميدانية على استبانة منظمة تضمنت أربعة محاور رئيسة: تحديد الاحتياجات التدريبية، جودة تصميم  

وتنفيذ البرامج التدريبية، تقييم أثر التدريب والمتابعة، ومستوى الأداء الوظيفي. وقد صيغت الفقرات بأسلوب علمي دقيق 

لموافقة، مما أتاح تحويل الاتجاهات والانطباعات إلى بيانات رقمية قابلة للتحليل. وفق مقياس ليكرت الخماس ي لقياس درجة ا

وقبل التطبيق النهائي، تم إخضاع الأداة لاختبارات الصدق والثبات للتأكد من صلاحيتها العلمية، حيث أظهرت النتائج مستوى  

 من الاتساق الداخلي، بما يعزز موثوقية البيانات
ً
 .مرتفعا

المعيارية،   الحسابية والانحرافات  المتوسطات  الوصفية لاستخراج  الإحصائية  الأساليب  استخدام  تم  التحليل،  مرحلة  وفي 

استُخدمت  كما  العينة.  أفراد  من وجهة نظر  الوظيفي  الأداء  الإداري ومستوى  التدريب  أبعاد  توافر  بهدف تحديد مستوى 

الارتباط وتحليل الانحدار، لاختبار طبيعة العلاقة بين المتغيرات وقياس قوة الأساليب الإحصائية الاستدلالية، مثل معامل  

وجود علاقات ارتباط  – في ضوء التحليل   – تأثير كل بعد من أبعاد التدريب الإداري على الأداء الوظيفي. وقد أظهرت النتائج 

 .اين في قوة التأثير بين الأبعاد المختلفةإيجابية ذات دلالة إحصائية بين جودة التدريب الإداري وتحسن الأداء، مع تب

كما كشفت الدراسة الميدانية عن بعض التحديات التطبيقية التي تؤثر في تعظيم أثر التدريب، مثل الحاجة إلى مزيد من الربط  

بين نتائج تقييم الأداء وبرامج التدريب، وتعزيز المتابعة بعد انتهاء البرامج لضمان تطبيق المهارات المكتسبة في بيئة العمل. وفي 
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المهنية وتحسين  في تطوير قدراتهم  الإداري ودوره  التدريب  بأهمية  العاملين  لدى  متزايد  النتائج وجود وعي  أظهرت  المقابل، 

 .كفاءتهم الإنتاجية

عندما يُنفذ   –أسهمت الدراسة الميدانية في تقديم دليل إحصائي يدعم الطرح النظري للدراسة، ويؤكد أن التدريب الإداري  

يمثل أداة فعّالة في تحسين الأداء الوظيفي للعاملين في القطاع العام، كما يوفر قاعدة  –وفق أسس علمية ومنهجية واضحة 

ير سياسات التدريب بما ينسجم مع التوجهات الاستراتيجية للإصلاح الإداري ورفع كفاءة بيانات يمكن الاستناد إليها في تطو 

 .الجهاز الحكومي
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 مخطط المشروع المقترح .1.10

 المخرجات المتوقعة  المدة الزمنية الأهداف  الأنشطة الرئيسية  المرحلة 

الأدبيات   مراجعة التحضير والتخطيط 

 والمراجع العلمية

 وضع خطة واضحة

 ومنهجية للدراسة

مفصلة مع   خطة بحثية شهر  0.5

 جدول زمني

 
جمع  تحديد أدوات

 البيانات

الاستبانة   تصميم

 وأدوات القياس

 
بيانات  أدوات جمع

 جاهزة للاستخدام
 

الجهات   التنسيق مع

 المشاركة 

 الحصول على

 الموافقات اللازمة

 
من   موافقات رسمية

 المؤسسات المشاركة 

الاستبانة على   توزيع جمع البيانات

 المشاركين

ميدانية   جمع بيانات

 دقيقة وموثوقة 

 مجموعة بيانات شهر  1

 مكتملة وصحيحة

 
مع خبراء  إجراء مقابلات

 مختارين 

حول  تعميق الفهم

 التحديات والفرص

 
ومعلومات   ملاحظات

 نوعية داعمة 

 تنظيف وترتيب تحليل البيانات

 البيانات

جودة  التأكد من

 البيانات ودقتها 

 للتحليل  بيانات جاهزة شهر  1

 
البرامج   استخدام

 الإحصائية

(SPSS)    وغيرها 

الفرضيات   اختبار

وتحليل العلاقات بين 

 المتغيرات

 
تدعم أو  نتائج إحصائية

 ترفض الفرضيات 

 
البيانية   إعداد الرسوم

 والتقارير التحليلية

 توضيح النتائج

 وتفسيرها 

 
بيانية  جداول ورسوم

 وتفسيرية مفصلة

الدراسة  صياغة نتائج إعداد التقرير النهائي

 والتوصيات 

متكامل  تقديم بحث 

 وموثق

متكامل  تقرير نهائي شهر  1

يشمل كافة أجزاء 

 الدراسة 
 

التقرير   مراجعة

 وتنقيحه

وسلاسة  ضمان دقة

 المحتوى 

 
للنشر أو  تقرير معد

 العرض



18 
 

في  تقديم العرض عرض النتائج 

 مؤتمرات أو ورش عمل 

 نشر المعرفة

 والاستفادة العملية

شامل +  عرض تقديمي  شهر 0.5

ملاحظات وردود فعل 

 من الجمهور 

 
الدراسة   مناقشة نتائج 

 مع الجهات المعنية 

تقييمات  الحصول على

وملاحظات لتحسين 

 البحث

 
تعزز  مخرجات نقاشية

من جودة البحث  

 وتطبيقه المستقبلي
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 دراسات السابقة: الالثانيالفصل  .2
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 المقدمة:  .2.1

 للإطار المنهجي والنظري الذي تم عرضه في الفصل السابق، حيث ينتقل البحث من مرحلة التأصيل 
ً
يأتي هذا الفصل استكمالا

دور التدريب   :العام لموضوع الدراسة إلى مرحلة التحليل المفاهيمي المنظم لمتغيراتها الرئيسة، وذلك في سياق دراسة بعنوان

ويهدف هذا الفصل إلى بناء قاعدة  .الإداري في تحسين الأداء الوظيفي للعاملين في القطاع العام بالمملكة العربية السعودية

علمية متماسكة لفهم طبيعة المتغيرات التي يقوم عليها النموذج البحثي، وتوضيح أبعادها ومكوناتها، والأسس النظرية التي 

 لتحليل العلاقات المتبادلة بينها في ضوء الأدبيات الإدارية المعاصرة
ً
 .تستند إليها، تمهيدا

ويكتسب هذا الفصل أهميته من كونه يمثل الحلقة المركزية التي تربط بين الإطار النظري العام للدراسة والإجراءات التطبيقية  

اللاحقة. ففهم طبيعة المتغيرات محل الدراسة من حيث تعريفها المفاهيمي والإجرائي، وأبعادها الفرعية، ومؤشرات قياسها، 

التحليل الإحصائي ودقة تفسير النتائج. كما أن التحديد الدقيق للمتغيرات يسهم في تجنب   يُعد خطوة جوهرية لضمان سلامة

 على مصداقية  
ً
التداخل المفاهيمي، ويعزز من وضوح النموذج التحليلي الذي تقوم عليه الدراسة، الأمر الذي ينعكس إيجابا

 .العربية السعوديةالنتائج وقابليتها للتعميم داخل مؤسسات القطاع العام في المملكة  

 لمتغيرات الدراسة من حيث نشأتها النظرية، وتطورها في الأدبيات الإدارية، وأهم 
ً
 معمقا

ً
 تحليليا

ً
وسيتناول هذا الفصل عرضا

النماذج التي تناولتها بالدراسة، مع إبراز أوجه الاتفاق والاختلاف بين الباحثين في تفسيرها وقياسها. كما سيتطرق إلى توضيح 

تربط هذه المتغيرات ببعضها البعض، من منظور نظري يفسر آليات التأثير والتأثر، ويستند إلى منطق  العلاقة التفاعلية التي

السببية أو الارتباط كما ورد في الدراسات السابقة. ويأتي هذا التحليل في ضوء التحولات الإدارية التي يشهدها القطاع العام 

السعودية   رؤية  مع مستهدفات  الأداء   2030السعودي، والمتسقة  البشرية ورفع مستوى  الكفاءات  أكدت على تطوير  التي 

 .المؤسس ي

إن تناول متغيرات الدراسة في فصل مستقل يعكس أهمية البناء المنهجي السليم في البحوث العلمية، حيث لا يمكن اختبار 

الفرضيات بصورة دقيقة دون تحديد واضح وشامل لطبيعة المتغيرات وأبعادها. كما أن تحليل العلاقة بينها يسهم في صياغة  

 أعمق تصور متكامل لكيفية انتقال الأثر من ال
ً
عوامل التفسيرية إلى النتائج المتحققة على مستوى الأداء، وهو ما يتيح فهما

للآليات التي يمكن من خلالها تطوير السياسات التدريبية وتعزيز فعاليتها. وعليه، فإن هذا الفصل يمثل الأساس النظري الذي 
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الإداري   بالسياق  وربطها  الدراسة  نتائج  فهم  في  يساعد   
ً
تفسيريا  

ً
إطارا ويشكل  اللاحقة،  الميدانية  التحليلات  عليه  بنى 

ُ
ست

 .والمؤسس ي للقطاع العام السعودي
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 : ةالمستقلات  المتغير  .2.2

 تحديد الاحتياجات التدريبية    -

يُقصد بتحديد الاحتياجات التدريبية العملية المنهجية التي يتم من خلالها تشخيص الفجوة بين الأداء الحالي والأداء المستهدف، 

وتحديد المهارات والمعارف والقدرات التي يحتاج إليها العاملون لتحسين مستوى أدائهم. ويُعد هذا المتغير حجر الأساس في نجاح 

 .ذ إن دقة التشخيص تؤثر بشكل مباشر في ملاءمة المحتوى التدريبي لواقع العملأي برنامج تدريبي، إ

فإذا لم تُبنَ البرامج التدريبية على تحليل علمي لاحتياجات الموظفين، فإنها قد تتحول إلى نشاط شكلي لا ينعكس أثره على الأداء 

الفعلي. أما في حال اعتماد أساليب موضوعية مثل تحليل الوظائف، وتقييم الأداء، واستطلاع آراء الرؤساء المباشرين، فإن 

 لمع
ً
الجة نقاط الضعف وتعزيز نقاط القوة، مما يؤدي إلى تحسين ملموس في النتائج الوظيفية. ومن هنا  التدريب يصبح موجها

 .(Kura  ،2021)  يُفترض أن كلما زادت دقة تحديد الاحتياجات التدريبية، زادت فاعلية التدريب في تحسين الأداء 

 جودة تصميم وتنفيذ البرامج التدريبية    -

يشير هذا المتغير إلى مستوى الإعداد العلمي والتنظيمي للبرامج التدريبية، من حيث وضوح الأهداف، وملاءمة المحتوى، واختيار 

أساليب التدريب، وكفاءة المدربين، وبيئة التدريب، وآليات التقييم. فجودة التصميم تمثل الإطار الذي تنتقل من خلاله المعرفة 

 .ين، بينما يمثل التنفيذ المرحلة التطبيقية التي يتم فيها تفعيل هذا الإطار على أرض الواقعوالمهارات إلى المتدرب

ويؤدي التصميم الجيد للبرامج إلى تعزيز التفاعل والمشاركة، وربط الجوانب النظرية بالتطبيقات العملية، بما يسهم في ترسيخ 

الحالة، والمحاكاة،  ودراسات  العمل،  مثل ورش  التدريب،  أساليب  تنوع  أن  كما  العمل.  بيئة  إلى  أثره  انتقال  التعلم وضمان 

من   يعزز  الإلكتروني،  ارتفاع والتدريب  فإن  وبالتالي،  المكتسبة.  المهارات  توظيف  على  قدرتهم  من  ويزيد  المتدربين  استيعاب 

 بارتفاع مستوى الأداء الوظيفي
ً
   .(Ambu-Saidi  ،2024)  مستوى جودة التصميم والتنفيذ يُتوقع أن يرتبط إيجابيا
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 تقييم أثر التدريب والمتابعة بعد التنفيذ    -

يتمثل هذا المتغير في مدى اعتماد الجهة الحكومية لآليات منهجية لقياس نتائج التدريب وتقييم أثره على أداء الموظفين بعد 

سلوكهم  في  التغير  وتحليل  للمهارات،  اكتسابهم  مدى  واختبار  المتدربين،  رضا  قياس  ذلك  ويشمل  التدريبي.  البرنامج  انتهاء 

 .قبل التدريب وبعده  الوظيفي، ومقارنة مؤشرات الأداء

سهم في تحسين البرامج المستقبلية وضمان استدامة أثر 
ُ
وتكمن أهمية هذا المتغير في أنه يمثل حلقة التغذية الراجعة التي ت

التدريب. فغياب التقييم والمتابعة قد يؤدي إلى ضعف تطبيق المهارات المكتسبة، أو عودة الموظف إلى أنماط الأداء السابقة. 

فعّال، فإنه يعزز من التزام الموظفين بتطبيق ما تعلموه، ويحفّز الإدارات على دعمهم في بيئة أما في حال وجود نظام تقييم  

   .(Herjuna  ،2024)  العمل، مما يؤدي إلى تعظيم العائد من الاستثمار في التدريب

 

 المتغير التابع:  .2.3

 الأداء الوظيفي  -

يمثل الأداء الوظيفي المتغير التابع في هذه الدراسة، ويُقصد به مستوى كفاءة وفعالية العامل في إنجاز المهام والمسؤوليات 

 للمعايير المحددة من قبل الجهة الحكومية. ويتضمن الأداء الوظيفي عدة أبعاد، من أبرزها جودة العمل، 
ً
الموكلة إليه وفقا

الأنظمة والتعليمات، والقدرة على حل المشكلات، ومستوى التعاون والعمل الجماعي، إضافة إلى وسرعة الإنجاز، والالتزام ب

 .مدى تحقيق الأهداف الفردية المرتبطة بالأهداف الاستراتيجية للجهة

 على نجاح سياسات إدارة الموارد البشرية، إذ يعكس مدى قدرة المنظمة على استثمار 
ً
 أساسيا

ً
ويُعد الأداء الوظيفي مؤشرا

والتطوير  التدريب  بينها  من  الإدارية،  العمليات  من  لمجموعة   
ً
نهائيا  

ً
مخرجا يمثل  أنه  كما  فعّالة.  بصورة  البشرية  مواردها 

وعليه، فإن   يتطلب تدخلات والتحفيز والتقييم.  بل  العاملين،  بمعزل عن تطوير قدرات  يتحقق  الوظيفي لا  الأداء  تحسين 

منهجية تسهم في رفع مستوى الكفاءة المهنية والسلوكية، وهو ما تسعى هذه الدراسة إلى تحليله من خلال ربط الأداء بالتدريب 

 .(Yang  ،2024)  الإداري 
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 العلاقة بين المتغير المستقل والمتغير التابع:  .2.4

يقوم نموذج الدراسة على افتراض وجود علاقة تأثير إيجابية بين المتغيرات المستقلة الثلاثة )تحديد الاحتياجات التدريبية،  

عد  
ُ
جودة تصميم وتنفيذ البرامج، تقييم أثر التدريب والمتابعة( وبين المتغير التابع )الأداء الوظيفي(. فعملية التدريب الإداري ت

 تبد
ً
 متكاملا

ً
أ مرحلته الأولى بتحديد الاحتياجات بدقة، تليها مرحلة تصميم وتنفيذ البرامج بكفاءة، ثم مرحلة تقييم الأثر نظاما

 .وضمان استدامته

وتتسم العلاقة بين هذه المتغيرات بالطابع التكاملي؛ إذ إن ضعف أي عنصر من عناصر التدريب قد يحد من تأثير العناصر 

، فإن غياب تحديد الاحتياجات بدقة قد يجعل البرنامج غير ملائم. وكذلك، فإن وجود  
ً
الأخرى. فحتى لو كان التصميم جيدا

ره قد يقلل من فاعليته على المدى الطويل. ومن ثم، فإن التحسين الحقيقي للأداء برنامج مصمم بعناية دون تقييم لاحق لأث

إن النموذج    .الوظيفي يتحقق عندما تعمل هذه المتغيرات بصورة مترابطة ضمن إطار استراتيجي شامل لإدارة التدريب الإداري 

المقترح يوضح أن الأداء الوظيفي هو نتاج تراكمي لجودة منظومة التدريب الإداري، وأن الاستثمار الفعّال في كل مرحلة من  

 .مراحل التدريب يسهم بصورة مباشرة وغير مباشرة في رفع كفاءة العاملين وتحقيق التميز المؤسس ي في القطاع العام
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 : الخاتمة .2.5

ل الركيزة المفاهيمية الأساسية التي يقوم عليها البناء التحليلي للدراسة، إذ تناول بصورة 
ّ
في ختام هذا الفصل، يتضح أنه قد شك

منهجية ومتكاملة عرض المتغيرات الرئيسة التي يرتكز عليها النموذج البحثي، مع توضيح أبعادها النظرية ومكوناتها المفاهيمية، 

ة التي استندت إليها في الأدبيات الإدارية المعاصرة. وقد سعى الفصل إلى تقديم معالجة علمية دقيقة لهذه وبيان الأسس الفكري

المتغيرات من خلال تحليل تطورها المفاهيمي، واستعراض الاتجاهات النظرية التي فسّرت طبيعتها، وتحديد مؤشرات قياسها 

 لاختبارها مي
ً
 بصورة تضمن وضوحها الإجرائي تمهيدا

ً
 .دانيا

 للعلاقة التفاعلية بين المتغيرات محل الدراسة، من منظور يبرز منطق التأثير والتأثر فيما بينها، 
ً
كما تضمن الفصل تحليلا

ويؤسس لفهم أعمق للكيفية التي تنتقل بها آثار الممارسات الإدارية إلى مستوى النتائج المتحققة على صعيد الأداء المؤسس ي 

ظري أن هذه العلاقة ليست علاقة خطية بسيطة، بل هي علاقة تكاملية تتداخل فيها الأبعاد والفردي. وقد أظهر العرض الن

من   السعودية، وما يشهده  العربية  المملكة  بـ  العام  القطاع  في  العمل  متكامل، يعكس طبيعة  تنظيمي  إطار  المختلفة ضمن 

 .ى رفع كفاءة الجهاز الحكومي وتعزيز إنتاجيتهالرامية إل  2030تحولات إدارية متسارعة في ظل مستهدفات رؤية السعودية  

وتكمن أهمية هذا الفصل في كونه أسهم في إرساء الأساس النظري الصلب الذي تستند إليه الدراسة في مراحلها التطبيقية  

 لسلامة الاختبار الإحصائي وصحة تفسير 
ً
 أساسيا

ً
اللاحقة، حيث إن دقة تحديد المتغيرات ووضوح العلاقة بينها يعدان شرطا

كما أن هذا التأصيل المفاهي مي يحدّ من الغموض أو التداخل بين المفاهيم، ويعزز من الاتساق الداخلي للنموذج النتائج. 

 على قوة الاستنتاجات العلمية التي ستتوصل إليها الدراسة
ً
 .البحثي، الأمر الذي ينعكس إيجابا

 يمهّد للانتقال إلى الدراسة الميدانية بثقة  
ً
 متكاملا

ً
 تفسيريا

ً
ل إطارا

ّ
إن الفصل الثاني لم يكن مجرد عرض نظري للمفاهيم، بل مث

القيمة  فإن  ثم،  ومن  والمؤسس ي.  الإداري  بالسياق  وربطها  النتائج  فهم  خلالها  من  يمكن  تحليلية  عدسة  ويوفر  منهجية، 

دوره التأسيس ي الذي يربط بين النظرية والتطبيق، ويعزز من قدرة الدراسة على تقديم إسهام  الحقيقية لهذا الفصل تكمن في  

 .علمي رصين في مجال تطوير الأداء الوظيفي من خلال الممارسات الإدارية المعاصرة في القطاع العام السعودي
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    ق          

 الإجابة الأسئلة

           الاسئلة العامة - 1

 + 60 60- 50 50- 40 40- 30 30- 20 العمر

       أنث   ذكر  الجنس

شهادة  الدرجة العلمية

الدراسة 

 الثانوية

درجة 

 البكالوريوس

 دكتوراه ماجستي   شهادة عليا 

           أسئلة الإستبيان - 2

تحدد المؤسسة الاحتياجات التدريبية للعاملين بشكل  

 دوري ومنظم.

لا أوافق 

 بشدة

لا أوافق ولا   لا أوافق

 أرفض

أوافق   أوافق

 بشدة

تتوافق البرامج التدريبية المقدمة مع طبيعة المهام 

 الوظيفية للعاملين.

لا أوافق 

 بشدة

لا أوافق ولا   لا أوافق

 أرفض

أوافق   أوافق

 بشدة

تعتمد المؤسسة أساليب حديثة ومتنوعة في تنفيذ 

 البرامج التدريبية.

لا أوافق 

 بشدة

لا أوافق ولا   لا أوافق

 أرفض

أوافق   أوافق

 بشدة

يتم اختيار البرامج التدريبية بناءً على متطلبات العمل  

 الفعلية. 

لا أوافق 

 بشدة

لا أوافق ولا   لا أوافق

 أرفض

أوافق   أوافق

 بشدة

تسهم البرامج التدريبية في تزويد العاملين بالمعارف  

 اللازمة لأداء وظائفهم.

لا أوافق 

 بشدة

لا أوافق ولا   لا أوافق

 أرفض

أوافق   أوافق

 بشدة

يكتسب العاملون مهارات جديدة من خلال البرامج  

 التدريبية المقدمة.

لا أوافق 

 بشدة

لا أوافق ولا   لا أوافق

 أرفض

أوافق   أوافق

 بشدة

تساعد البرامج التدريبية على تطوير القدرات الفنية 

 والمهنية للعاملين. 

لا أوافق 

 بشدة

لا أوافق ولا   لا أوافق

 أرفض

أوافق   أوافق

 بشدة

تسهم البرامج التدريبية في تحسين قدرة العاملين على  

 حل المشكلات الوظيفية.

لا أوافق 

 بشدة

لا أوافق ولا   لا أوافق

 أرفض

أوافق   أوافق

 بشدة

تساعد البرامج التدريبية العاملين على مواكبة 

 التطورات الإدارية والتقنية.

لا أوافق 

 بشدة

لا أوافق ولا   لا أوافق

 أرفض

أوافق   أوافق

 بشدة

توفر المؤسسة بيئة داعمة لتطبيق ما يتم تعلمه خلال  

 البرامج التدريبية.

لا أوافق 

 بشدة

لا أوافق ولا   لا أوافق

 أرفض

أوافق   أوافق

 بشدة
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يطبق العاملون المعارف والمهارات المكتسبة من  

 التدريب في بيئة العمل. 

لا أوافق 

 بشدة

لا أوافق ولا   لا أوافق

 أرفض

أوافق   أوافق

 بشدة

يساهم التدريب الإداري في تحسين جودة إنجاز  

 الأعمال الوظيفية.

لا أوافق 

 بشدة

لا أوافق ولا   لا أوافق

 أرفض

أوافق   أوافق

 بشدة

يساعد التدريب الإداري على تقليل الأخطاء أثناء أداء  

 المهام الوظيفية. 

لا أوافق 

 بشدة

لا أوافق ولا   لا أوافق

 أرفض

أوافق   أوافق

 بشدة

يسهم التدريب الإداري في رفع مستوى الإنتاجية لدى 

 العاملين.

لا أوافق 

 بشدة

لا أوافق ولا   لا أوافق

 أرفض

أوافق   أوافق

 بشدة

يؤدي التدريب الإداري إلى تحسين سرعة إنجاز  

 المهام الوظيفية. 

لا أوافق 

 بشدة

لا أوافق ولا   لا أوافق

 أرفض

أوافق   أوافق

 بشدة

يتمتع العاملون بمستوى مرتفع من الأداء الوظيفي  

 نتيجة التدريب الإداري. 

لا أوافق 

 بشدة

لا أوافق ولا   لا أوافق

 أرفض

أوافق   أوافق

 بشدة

يسهم التدريب الإداري في تحسين الأداء الوظيفي  

 للعاملين بصورة عامة.

لا أوافق 

 بشدة

لا أوافق ولا   لا أوافق

 أرفض

أوافق   أوافق

 بشدة

• https://forms.gle/NY9LGnsZk5u7SKmq7 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

https://forms.gle/NY9LGnsZk5u7SKmq7


28 
 

 : أدوات البحث

 طريقة القياس  عدد الفقرات  الهدف من استخدامها  أداة البحث م

 الاستبيان المغلق   1

 )مقياس ليكرت الخماس ي(
قياس مستوى جودة 

البرامج التدريبية الإدارية  

من حيث المحتوى، 

المدربين، وأساليب 

 التدريب المستخدمة

 ليكرت الخماس ي  5

 الاستبيان المغلق   2

 )مقياس ليكرت الخماس ي(

قياس مستوى دعم 

الإدارة للتدريب والتطوير 

المهني للعاملين في القطاع 

 العام

 ليكرت الخماس ي  5

 الاستبيان المغلق   3

 )مقياس ليكرت الخماس ي(

قياس مدى تطبيق 

العاملين للمهارات 

والمعارف المكتسبة من  

البرامج التدريبية في أداء  

 أعمالهم

 ليكرت الخماس ي  5

 الاستبيان المغلق   4

 )مقياس ليكرت الخماس ي(

قياس مستوى الأداء 

الوظيفي للعاملين من  

حيث الإنتاجية، جودة  

 العمل، والالتزام بالمهام 

 ليكرت الخماس ي  5

 الاستبيان المغلق   5

 )مقياس ليكرت الخماس ي(

قياس أثر التدريب 

الإداري في تحسين الأداء 

الوظيفي ورفع كفاءة 

 العاملين في القطاع العام

 ليكرت الخماس ي  5
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