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 بسم الله الرحمن الرحيم
 

 

 داءــــالإه
 

ًَّ حب  أهُدي هذا العمل إلى والدي، رحمه الله، الذي كان الداعم الأكبر فً حٌاتً، وغرس ف

 العلم والمعرفة، أسؤل الله أن ٌتغمده بواسع رحمته، وٌسكنه فسٌح جناته.

 

وإلى والدتً الحنونة، التً كانت ولا تزال مصدرًا للعطاء والحنان، وداعمتً الأولى بدعائها 

 الله عنً خٌر الجزاء، وأدام علٌها الصحة والعافٌة.وتشجٌعها، فجزاها 

 

وإلى زوجً العزٌز، الذي كان لً الشرٌن المخلص والداعم فً كل مرحلة من مراحل هذه 

 الرحلة، فله منً كل الشكر والتمدٌر على صبره ومساندته اللامحدودة.

 

لإنجاز، وإلى إخوتً وإلى أبنائً الأعزاء، الذٌن كانوا مصدر سعادتً ودافعً للاستمرار وا

 وأخواتً وصدٌماتً، الذٌن أحاطونً بالمحبة والتشجٌع وشاركوا معً لحظات التحدي والنجاح.

 

ًَّ بعلمهم وتوجٌهاتهم، وكان لخبرتهم وإرشادهم الأثر  وإلى أساتذتً الأفاضل، الذٌن لم ٌبخلوا عل

 الكبٌر فً إنجاز هذا العمل.

 

 ة، أو أسهم بكلمة طٌبة أو دعوة صادلة فً مسٌرتً العلمٌة.وإلى كل من لدَّم لً الدعم والمساند

 

أهدي هذا العمل تعبٌرًا عن شكري وامتنانً لكل من كان له أثر فً هذه الرحلة، وأسؤل الله 

تعالى أن ٌجعل هذا الإنجاز بداٌةً لمزٌد من النجاح والتوفٌك، وأن ٌنفع به وٌجعله خالصًا لوجهه 

 …الكرٌم
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 الشكر والتقدير
 

الحمد لله رب العالمٌن، الذي بنعمته تتم الصالحات، وله الحمد والشكر أولًا وآخرًا على ما أنعم 

 .به من توفٌكٍ وإعانة حتى أتممت هذا العمل

 

، على ………………………………….أتمدم بخالص الشكر والتمدٌر إلى أستاذي/أستاذتً المشرف/المشرفة 

مستمرة، وملاحظات لٌمّة كان لها بالغ الأثر فً  ما لدمه/لدمته من توجٌه علمً سدٌد، ومتابعة

 .إنجاز هذه الدراسة وإخراجها بالصورة المرجوة

 

كما أتمدم بجزٌل الشكر والتمدٌر إلى أعضاء هٌئة التدرٌس فً برنامج الماجستٌر بمسم إدارة 

ة الموارد البشرٌة، على ما لدموه من علمٍ نافع وتوجٌهات أسهمت فً إثراء معارفً العلمٌ

 .والبحثٌة

 

وأتوجه بالشكر والامتنان إلى جمٌع أفراد عٌنة الدراسة، الذٌن تفضلوا بالمشاركة فً تعبئة 

 .الاستبانة، وأسهموا فً إنجاح هذه الدراسة وتحمٌك أهدافها

 

ولا ٌفوتنً أن أتمدم بالشكر الجزٌل لكل من لدّم لً الدعم والمساندة، وأسهم بكلمة طٌبة أو 

 .طوال مسٌرتً العلمٌةنصٌحة أو تشجٌع 

 

وفً الختام، أسؤل الله تعالى أن ٌجزي كل من أسهم فً إنجاز هذا العمل خٌر الجزاء، وأن 

 الفصل الأول ٌجعل هذا الجهد خالصًا لوجهه الكرٌم، وأن ٌنفع به الجمٌع
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 الملخص
 

الوظٌفً لدى هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على أثر التدرٌب والتطوٌر فً تحسٌن الأداء 
الموظفٌن، من خلال دراسة مٌدانٌة على العاملٌن فً المإسسات الحكومٌة والخاصة. وانطلمت 
الدراسة من أهمٌة التدرٌب والتطوٌر باعتبارهما من أهم الوسائل التً تسهم فً تنمٌة مهارات 

تحمٌك أهداف العاملٌن، ورفع كفاءتهم، وتحسٌن مستوى أدائهم الوظٌفً، بما ٌنعكس إٌجاباً على 
 المإسسات.

 
اعتمدت الدراسة على المنهج الوصفً التحلٌلً، واستخدمت الاستبانة أداةً رئٌسة لجمع البٌانات، 
حٌث تم توزٌعها إلكترونٌاً على عٌنة من العاملٌن فً المإسسات الحكومٌة والخاصة، وبلغ عدد 

 ( استجابة.011الاستجابات الصالحة للتحلٌل الإحصائً )
 

نتائج الدراسة إلى وجود أثر إٌجابً للتدرٌب والتطوٌر فً تحسٌن الأداء الوظٌفً  وتوصلت
لدى الموظفٌن، حٌث أظهرت النتائج ارتفاع مستوى موافمة أفراد العٌنة على عبارات محوري 
الدراسة، مما ٌإكد أهمٌة الاستثمار فً البرامج التدرٌبٌة وتطوٌر مهارات العاملٌن، ودورها فً 

 الكفاءة والإنتاجٌة وتحسٌن جودة الأداء داخل المإسسات. رفع مستوى
 

وأوصت الدراسة بضرورة الاهتمام بالتدرٌب والتطوٌر باعتباره استثمارًا فً رأس المال 
البشري، والعمل على تحدٌد الاحتٌاجات التدرٌبٌة بصورة دورٌة، وتصمٌم برامج تدرٌبٌة 

مع تمٌٌم فاعلٌة تلن البرامج بشكل مستمر لضمان  تتوافك مع طبٌعة الأعمال والمهام الوظٌفٌة،
 تحمٌك أهدافها وتعزٌز الأداء الوظٌفً

 
 

الكلمات المفتاحٌة: التدرٌب والتطوٌر، الأداء الوظٌفً، الموظفون، المإسسات الحكومٌة، 
 الإطار العام للدراسة المإسسات الخاصة، إدارة الموارد البشرٌة
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Abstract 

 

This study aimed to identify the impact of training and development on 

improving employee job performance through a field study of employees 

in public and private institutions. The study stemmed from the 

importance of training and development as key means of enhancing 

employee skills, raising their efficiency, and improving their job 

performance, which positively impacts the achievement of organizational 

goals. 
 

The study employed a descriptive-analytical approach and used a 

questionnaire as the primary data collection tool. The questionnaire was 

distributed electronically to a sample of employees in public and private 

institutions, and 100 responses were deemed valid for statistical analysis. 
 

The study's findings revealed a positive impact of training and 

development on improving employee job performance. The results 

showed a high level of agreement among the sample regarding the study's 

main themes, confirming the importance of investing in training programs 

and developing employee skills, and their role in raising efficiency and 

productivity levels and improving the quality of performance within 

organizations. 
 

The study recommended prioritizing training and development as an 

investment in human capital, identifying training needs regularly, 

designing training programs that align with the nature of the work and job 

responsibilities, and continuously evaluating the effectiveness of these 

programs to ensure they achieve their objectives and enhance job 

performance. 
 

Keywords: Training and development, job performance, employees, 

government institutions, private institutions, human resources 

management, study framework 
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 الفصل الأول
 الإطار العام للدراسة

 
 الممدمة 0.0
 

ٌشهد العالم فً العصر الحدٌث تطورات متسارعة فً مختلف المجالات الالتصادٌة والتمنٌة 
والإدارٌة، الأمر الذي أدى إلى زٌادة حدة المنافسة بٌن المإسسات الحكومٌة والخاصة، وأصبح 
نجاح المإسسات واستمرارها ٌعتمد بدرجة كبٌرة على لدرتها على استثمار مواردها البشرٌة 

)أبو  الاستراتٌجٌةا باعتبارها أهم عناصر الإنتاج وأكثرها تؤثٌرًا فً تحمٌك الأهداف وتنمٌته
(. ومن هذا المنطلك، برز التدرٌب والتطوٌر كؤحد أهم وظائف إدارة الموارد 0101شٌخة، 

البشرٌة، لما له من دور فاعل فً تنمٌة معارف العاملٌن ومهاراتهم ولدراتهم، وإكسابهم 
 (.0112مة لمواكبة التغٌرات المتسارعة فً بٌئة العمل )أحمد، الكفاءات اللاز

 
وٌعُد التدرٌب عملٌة منظمة تهدف إلى تحسٌن أداء العاملٌن من خلال تزوٌدهم بالمعارف 
والمهارات والاتجاهات التً تمكنهم من أداء أعمالهم بكفاءة وفاعلٌة، بٌنما ٌرُكز التطوٌر على 

مستمبلٌة وتنمٌة لدراتهم بما ٌحمك أهداف المإسسة على المدى إعداد العاملٌن للمسإولٌات ال
البعٌد. لذلن أصبحت المإسسات الناجحة تنظر إلى التدرٌب والتطوٌر باعتبارهما استثمارًا فً 

 (.Noe, 2020؛ 0112رأس المال البشري ولٌس مجرد تكلفة تشغٌلٌة )العمٌلً، 
 

عتمد علٌها المإسسات فً تمٌٌم كفاءة العاملٌن وٌعُد الأداء الوظٌفً من أهم المإشرات التً ت
ومدى لدرتهم على تحمٌك أهدافها، إذ ٌعكس مستوى الإنجاز والإنتاجٌة وجودة الأداء والالتزام 
الوظٌفً. وٌتؤثر الأداء الوظٌفً بالعدٌد من العوامل، ومن أبرزها التدرٌب والتطوٌر، اللذان 

ودة العمل، وتعزٌز المدرة على الابتكار، وزٌادة ٌسهمان فً رفع كفاءة الموظفٌن، وتحسٌن ج
 (.Dessler, 2020الرضا الوظٌفً، مما ٌنعكس إٌجاباً على أداء المإسسة بشكل عام )

 
وفً ظل اهتمام المإسسات الحكومٌة والخاصة فً المملكة العربٌة السعودٌة بتطوٌر رأس المال 

، أصبح الاستثمار فً 0101بٌة السعودٌة البشري، بما ٌتوافك مع مستهدفات رإٌة المملكة العر
التدرٌب والتطوٌر من الأولوٌات التً تسعى إلٌها المإسسات لرفع كفاءة موظفٌها وتحسٌن 

 أدائهم الوظٌفً وتعزٌز جودة الخدمات الممدمة.
 

وانطلالاً من ذلن، تسعى هذه الدراسة إلى التعرف على أثر التدرٌب والتطوٌر فً تحسٌن الأداء 
ً لدى الموظفٌن، من خلال دراسة مٌدانٌة على العاملٌن فً المإسسات الحكومٌة الوظٌف

والخاصة، بهدف الوصول إلى نتائج علمٌة تسهم فً دعم متخذي المرار وتطوٌر سٌاسات 
 التدرٌب وتنمٌة الموارد البشرٌة بما ٌحمك التمٌز المإسسً وٌرفع مستوى الأداء الوظٌفً.
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 مشكلة الدراسة 2.1
 

تعُد الموارد البشرٌة من أهم الأصول التً تعتمد علٌها المإسسات الحكومٌة والخاصة لتحمٌك 
أهدافها، وٌعُد التدرٌب والتطوٌر من أبرز الوسائل التً تسهم فً رفع كفاءة الموظفٌن وتحسٌن 
 أن أدائهم الوظٌفً. وعلى الرغم من اهتمام العدٌد من المإسسات بتنفٌذ البرامج التدرٌبٌة، إلا

مدى فاعلٌة هذه البرامج فً تحسٌن الأداء الوظٌفً لد ٌختلف من مإسسة إلى أخرى، مما 
 ٌستدعً دراسة أثر التدرٌب والتطوٌر على الأداء الوظٌفً لدى الموظفٌن.

 
وانطلالاً من ذلن، تتمثل مشكلة الدراسة فً التعرف على أثر التدرٌب والتطوٌر فً تحسٌن 

 وظفٌن العاملٌن فً المإسسات الحكومٌة والخاصة.الأداء الوظٌفً لدى الم
 

 وٌمكن صٌاغة مشكلة الدراسة فً السإال الرئٌس الآتً:
 

ما أثر التدرٌب والتطوٌر فً تحسٌن الأداء الوظٌفً لدى الموظفٌن العاملٌن فً المإسسات 
 الحكومٌة والخاصة؟

 
 

 أسئلة الدراسة 2.1
 

 :ئٌس الآتًتسعى هذه الدراسة للإجابة عن السإال الر

ما أثر التدرٌب والتطوٌر فً تحسٌن الأداء الوظٌفً لدى الموظفٌن العاملٌن فً المإسسات 

 الحكومٌة والخاصة؟

 :وٌتفرع من هذا السإال الرئٌس الأسئلة الآتٌة

 ما والع التدرٌب والتطوٌر فً المإسسات الحكومٌة والخاصة؟ .0

 المإسسات الحكومٌة والخاصة؟ما مستوى الأداء الوظٌفً لدى الموظفٌن فً  .0

 ما أثر التدرٌب والتطوٌر فً تحسٌن الأداء الوظٌفً لدى الموظفٌن؟ .0

هل توجد فروق ذات دلالة إحصائٌة فً أثر التدرٌب والتطوٌر على الأداء الوظٌفً  .4

تعُزى إلى المتغٌرات الدٌموغرافٌة )الجنس، العمر، المإهل العلمً، سنوات الخبرة، 

 ونوع المطاع(؟ المستوى الوظٌفً،
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 أهداف الدراسة 2.1

 تهدف هذه الدراسة إلى تحمٌك الأهداف الآتٌة:

 . التعرف على والع التدرٌب والتطوٌر فً المإسسات الحكومٌة والخاصة.0

 . التعرف على مستوى الأداء الوظٌفً لدى الموظفٌن فً المإسسات الحكومٌة والخاصة.0

حسٌن الأداء الوظٌفً لدى الموظفٌن العاملٌن فً المإسسات . بٌان أثر التدرٌب والتطوٌر فً ت0

 الحكومٌة والخاصة.

. التعرف على الفروق ذات الدلالة الإحصائٌة فً أثر التدرٌب والتطوٌر على تحسٌن الأداء 4

الوظٌفً لدى الموظفٌن، والتً تعُزى إلى المتغٌرات الدٌموغرافٌة )الجنس، العمر، المإهل 

 برة، المستوى الوظٌفً، ونوع المطاع(العلمً، سنوات الخ

 أهمٌة الدراسة 2.1

: الأهمٌة العلمٌة )النظرٌة(  أولًا

 تتمثل الأهمٌة العلمٌة لهذه الدراسة فٌما ٌؤتً:

. تسهم فً إثراء الأدب العلمً المتعلك بموضوع التدرٌب والتطوٌر والأداء الوظٌفً فً 0

 مجال إدارة الموارد البشرٌة.

بٌن التدرٌب والتطوٌر وتحسٌن الأداء الوظٌفً لدى الموظفٌن فً المإسسات  . توضح العلالة0

 الحكومٌة والخاصة.

. تمثل مرجعاً علمٌاً ٌمكن الاستفادة منه فً الدراسات المستمبلٌة ذات الصلة بموضوع 0

 الدراسة.

 ثانٌاا: الأهمٌة التطبٌقٌة )العملٌة(

 ؤتً:تتمثل الأهمٌة التطبٌمٌة لهذه الدراسة فٌما ٌ

. تساعد متخذي المرار فً المإسسات الحكومٌة والخاصة على تطوٌر سٌاسات التدرٌب 0

 والتطوٌر بما ٌسهم فً تحسٌن الأداء الوظٌفً.

 . تسهم فً التعرف على والع التدرٌب والتطوٌر وأثره فً رفع كفاءة الموظفٌن.0
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التدرٌبٌة وتطوٌر أداء . تمدم نتائج وتوصٌات ٌمكن الاستفادة منها فً تحسٌن البرامج 0

 العاملٌن.

. تساعد إدارات الموارد البشرٌة فً تحدٌد الاحتٌاجات التدرٌبٌة وتصمٌم برامج تدرٌبٌة أكثر 4

 فاعلٌة بما ٌحمك أهداف المإسسات.

 

 فرضٌات الدراسة 0.6

 الفرضٌة الرئٌسة

الوظٌفً لدى الموظفٌن توجد علالة ذات دلالة إحصائٌة بٌن التدرٌب والتطوٌر وتحسٌن الأداء 
 العاملٌن فً المإسسات الحكومٌة والخاصة.

 الفرضٌات الفرعٌة

توجد علالة ذات دلالة إحصائٌة بٌن التدرٌب والتطوٌر ومستوى الأداء الوظٌفً لدى  .0
 الموظفٌن.

توجد فروق ذات دلالة إحصائٌة فً أثر التدرٌب والتطوٌر على الأداء الوظٌفً تعُزى  .0
 إلى الجنس.

فروق ذات دلالة إحصائٌة فً أثر التدرٌب والتطوٌر على الأداء الوظٌفً تعُزى توجد  .0
 إلى العمر.

توجد فروق ذات دلالة إحصائٌة فً أثر التدرٌب والتطوٌر على الأداء الوظٌفً تعُزى  .4
 إلى المإهل العلمً.

توجد فروق ذات دلالة إحصائٌة فً أثر التدرٌب والتطوٌر على الأداء الوظٌفً تعُزى  .2
 إلى سنوات الخبرة.

توجد فروق ذات دلالة إحصائٌة فً أثر التدرٌب والتطوٌر على الأداء الوظٌفً تعُزى  .6
 إلى المستوى الوظٌفً.

توجد فروق ذات دلالة إحصائٌة فً أثر التدرٌب والتطوٌر على الأداء الوظٌفً تعُزى  .2
 إلى نوع المطاع.
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 حدود الدراسة 2.1

 الحدود الموضوعٌة

 الدراسة على بحث أثر التدرٌب والتطوٌر فً تحسٌن الأداء الوظٌفً لدى الموظفٌن. تمتصر هذه

 الحدود البشرٌة

 تمتصر الدراسة على العاملٌن فً المإسسات الحكومٌة والخاصة.

 الحدود المكانٌة

 أجُرٌت الدراسة على العاملٌن فً المإسسات الحكومٌة والخاصة فً المملكة العربٌة السعودٌة.

 الزمانٌة الحدود

 م.0106تم تطبٌك الدراسة خلال عام 

 

 مصطلحات الدراسة 2. 8

: التدرٌب والتطوٌر  أولًا

 :التعرٌف الًصطلاحً

هو عملٌة منظمة ومستمرة تهدف إلى تنمٌة معارف ومهارات ولدرات العاملٌن، وتحسٌن 
؛ العمٌلً، Noe, 2020) كفاءتهم بما ٌمكنهم من أداء مهامهم الحالٌة والمستمبلٌة بكفاءة وفاعلٌة

0112) 

 

 :التعرٌف الإجرائً

 

ٌمصد بالتدرٌب والتطوٌر فً هذه الدراسة الدرجة التً ٌحصل علٌها أفراد عٌنة الدراسة من 
خلال استجاباتهم على عبارات المحور الأول فً الاستبانة، والتً تمٌس مستوى التدرٌب 

 .والتطوٌر فً المإسسات الحكومٌة والخاصة
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 الأداء الوظٌفً ثانٌاا:

 

 :التعرٌف الاصطلاحً

 

هو مستوى إنجاز الموظف للمهام والمسإولٌات الموكلة إلٌه، ومدى كفاءته وفاعلٌته فً تحمٌك 
 (0112؛ أحمد، Dessler, 2020) أهداف العمل وفك المعاٌٌر المعتمدة فً المإسسة

 

 :التعرٌف الإجرائً

 

الدرجة التً ٌحصل علٌها أفراد عٌنة الدراسة من خلال ٌمصد بالأداء الوظٌفً فً هذه الدراسة 
استجاباتهم على عبارات المحور الثانً فً الاستبانة، والتً تمٌس مستوى الأداء الوظٌفً لدى 

 . الموظفٌن
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 الفصل الثانً
 

 الإطار النظري والدراسات السابقة
 

 تمهٌد

 

رٌة، لما لهما من دور رئٌس فً تنمٌة ٌعُد التدرٌب والتطوٌر من أهم وظائف إدارة الموارد البش

لدرات العاملٌن ورفع كفاءتهم المهنٌة، بما ٌسهم فً تحسٌن الأداء الوظٌفً وتحمٌك أهداف 

المإسسات. ولد حظً موضوع التدرٌب والتطوٌر باهتمام الباحثٌن والمهتمٌن بمجال إدارة 

الفرد والمإسسة )أبو شٌخة،  الموارد البشرٌة، نظرًا لما ٌحممه من آثار إٌجابٌة على مستوى

(. وٌتناول هذا الفصل الإطار النظري للدراسة من خلال استعراض Dessler, 2020؛ 0101

المفاهٌم المتعلمة بالتدرٌب والتطوٌر والأداء الوظٌفً، والعلالة بٌنهما، ثم عرض الدراسات 

 اسة الحالٌة.السابمة ذات الصلة، مع بٌان أوجه الاتفاق والاختلاف بٌنها وبٌن الدر
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 المبحث الأول: التدرٌب والتطوٌر 1.2

 مفهوم التدرٌب والتطوٌر 1.2.2
 

 
ٌعُرف التدرٌب بؤنه عملٌة منظمة ومخططة تهدف إلى تنمٌة معارف العاملٌن 
ومهاراتهم واتجاهاتهم، بما ٌمكنهم من أداء أعمالهم الحالٌة بكفاءة وفاعلٌة، من خلال تزوٌدهم 

 (.0112والمعلومات اللازمة التً تساعدهم على تحسٌن مستوى أدائهم )أحمد، بالخبرات 
 

أما التطوٌر فٌمُصد به عملٌة مستمرة تهدف إلى إعداد العاملٌن للمسإولٌات المستمبلٌة، 
وتنمٌة لدراتهم المٌادٌة والإدارٌة والفنٌة، بما ٌتوافك مع احتٌاجات المإسسة والتغٌرات التً 

مل. وٌعُد التطوٌر أكثر شمولًا من التدرٌب، إذ ٌركز على النمو المهنً طوٌل تشهدها بٌئة الع
 (.0112المدى، بٌنما ٌركز التدرٌب على تحسٌن الأداء الحالً )العمٌلً، 

 
وٌنُظر إلى التدرٌب والتطوٌر فً المإسسات الحدٌثة باعتبارهما استثمارًا فً رأس 

لهما من دور فً رفع الإنتاجٌة، وتحسٌن جودة المال البشري، ولٌس مجرد نشاط إداري، لما 
 ,Dessler؛ Noe, 2020الأداء، وتعزٌز المدرة على الابتكار، وتحمٌك المٌزة التنافسٌة )

2020.) 
 

 أهمٌة التدرٌب والتطوٌر 1.2.1
 

ٌعُد التدرٌب والتطوٌر من أهم الأنشطة التً تموم بها إدارة الموارد البشرٌة، لما له من 
تنمٌة مهارات العاملٌن ورفع مستوى كفاءتهم، مما ٌنعكس بشكل إٌجابً على  دور فعال فً

تحسٌن الأداء الوظٌفً وتحمٌك أهداف المإسسة. كما ٌساعد التدرٌب والتطوٌر الموظفٌن على 
اكتساب المعارف والخبرات اللازمة لمواكبة التطورات والتغٌرات فً بٌئة العمل )أبو شٌخة، 

0101.) 
 

التدرٌب والتطوٌر فً رفع إنتاجٌة الموظفٌن، وتحسٌن جودة العمل،  وتتمثل أهمٌة
وتملٌل الأخطاء، وزٌادة المدرة على أداء المهام بكفاءة وفاعلٌة، بالإضافة إلى تعزٌز الرضا 
الوظٌفً، وتنمٌة لدرات العاملٌن، وإعدادهم لتحمل مسإولٌات مستمبلٌة. كما ٌعُد التدرٌب 

فً رأس المال البشري، وٌسهم فً تعزٌز لدرة المإسسات على  والتطوٌر استثمارًا مهمًا
 (.Noe, 2020المنافسة وتحمٌك النجاح والاستمرارٌة )

 
 

 أهداف التدرٌب والتطوٌر 0.0.0
 

ٌهدف التدرٌب والتطوٌر إلى تحمٌك مجموعة من الأهداف التً تسهم فً تحسٌن أداء 
المإسسة، ومن أبرز هذه الأهداف )العمٌلً،  العاملٌن وتطوٌر لدراتهم بما ٌتناسب مع احتٌاجات

0112:) 
 

 .رفع مستوى كفاءة الموظفٌن وتحسٌن مهاراتهم ومعارفهم المهنٌة 
 .تحسٌن الأداء الوظٌفً وزٌادة المدرة على إنجاز المهام بفاعلٌة 
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 .تزوٌد العاملٌن بالمهارات الحدٌثة التً تساعدهم على مواكبة التطورات فً بٌئة العمل 
  الأخطاء وزٌادة جودة الإنتاج والخدمات الممدمة.تملٌل 

 .إعداد الموظفٌن لتولً مسإولٌات ومهام مستمبلٌة 

 .تعزٌز لدرة المإسسة على تحمٌك أهدافها ورفع مستوى التنافسٌة 
 

وبذلن ٌسهم التدرٌب والتطوٌر فً بناء لوة عاملة مإهلة ولادرة على مواجهة تحدٌات العمل 
 (.Dessler, 2020للمإسسة ) وتحمٌك التطور المستمر

 
 أنواع التدرٌب والتطوٌر 1.2.1

 
تتعدد أنواع التدرٌب والتطوٌر وفماً للأهداف والاحتٌاجات التً تسعى المإسسات إلى تحمٌمها، 

 (:Noe, 2020ومن أبرز هذه الأنواع )
 

الفعلٌة للمهام * التدرٌب أثناء العمل: وٌهدف إلى تطوٌر مهارات الموظفٌن من خلال الممارسة 
 تحت إشراف المسإولٌن أو أصحاب الخبرة.

* التدرٌب خارج العمل: ٌتم خارج بٌئة العمل من خلال الدورات التدرٌبٌة وورش العمل 
 والبرامج التعلٌمٌة المتخصصة.

* التدرٌب الإداري: ٌركز على تطوٌر مهارات المدٌرٌن والمشرفٌن فً مجالات المٌادة واتخاذ 
 دارة فرق العمل.المرارات وإ

* التدرٌب الفنً والمهنً: ٌهدف إلى تنمٌة المهارات الفنٌة والتخصصٌة التً ٌحتاجها 
 الموظفون لأداء أعمالهم بكفاءة.

* التطوٌر المستمر: ٌركز على تنمٌة لدرات العاملٌن بشكل دائم لمواكبة التغٌرات والتطورات 
 فً بٌئة العمل.

 
ب والتطوٌر المإسسات على بناء كوادر بشرٌة مإهلة ولادرة وتساعد هذه الأنواع من التدرٌ

 (.0112على تحسٌن الأداء وتحمٌك الأهداف التنظٌمٌة )أحمد، 
 

 مراحل عملٌة التدرٌب والتطوٌر 0.0.2
 

تمر عملٌة التدرٌب والتطوٌر بعدة مراحل أساسٌة تضمن تحمٌك أهدافها بكفاءة، وتتمثل هذه 
 (:Noe, 2020المراحل فٌما ٌلً )

 
 * تحدٌد الاحتٌاجات التدرٌبٌة.
 * تصمٌم البرنامج التدرٌبً.
 * تنفٌذ البرنامج التدرٌبً.
 * تمٌٌم نتائج التدرٌب.

 
وتساعد المراحل المنظمة للتدرٌب والتطوٌر على ضمان تحمٌك الفائدة المرجوة من البرامج 

 (0112)العمٌلً، التدرٌبٌة وتحمٌك أهداف المإسسة فً تنمٌة مواردها البشرٌة 
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 المبحث الثانً: الأداء الوظٌفً 0.0
 

 
 مفهوم الأداء الوظٌفً 0.0.0
 

ٌعُد الأداء الوظٌفً من المفاهٌم الأساسٌة فً إدارة الموارد البشرٌة، حٌث ٌعبر عن مستوى 
إنجاز الموظف للمهام والمسإولٌات الموكلة إلٌه، ومدى لدرته على تحمٌك الأهداف المطلوبة 

 (.Dessler, 2020بكفاءة وفاعلٌة وفماً لمعاٌٌر العمل المحددة )منه 
 

وٌعُرّف الأداء الوظٌفً بؤنه مجموعة السلوكٌات والنتائج التً ٌظهرها الموظف أثناء لٌامه 
بعمله، والتً تعكس مدى امتلاكه للمهارات والمعارف والمدرات اللازمة لإنجاز المهام وتحمٌك 

 (.0112أهداف المإسسة )أحمد، 
 

وٌعُتبر الأداء الوظٌفً مإشرًا مهمًا لمٌاس كفاءة العاملٌن، كما ٌساعد المإسسات على تحدٌد 
نماط الموة والضعف لدى الموظفٌن، ووضع الخطط المناسبة لتحسٌن الأداء وتطوٌر المدرات 

 (.0101بما ٌحمك أهداف المإسسة )أبو شٌخة، 
 

 أهمٌة الأداء الوظٌفً 1.1.1
 

لوظٌفً عنصرًا أساسٌاً فً نجاح المإسسات، حٌث ٌساعد فً لٌاس مدى كفاءة ٌمثل الأداء ا
الموظفٌن ولدرتهم على تنفٌذ المهام وتحمٌك الأهداف المطلوبة. كما ٌسهم الأداء الجٌد فً رفع 

 ,Desslerمستوى الإنتاجٌة وتحسٌن جودة العمل وتعزٌز لدرة المإسسة على تحمٌك أهدافها )

2020.) 
 

 ٌة الأداء الوظٌفً فً عدة جوانب، من أهمها:وتتمثل أهم
 

 .رفع كفاءة الموظفٌن وتحسٌن مستوى الإنجاز 
 .زٌادة الإنتاجٌة وتحسٌن جودة الخدمات والمنتجات 
 .الكشف عن احتٌاجات الموظفٌن التدرٌبٌة والتطوٌرٌة 
 .دعم عملٌة اتخاذ المرارات المتعلمة بالترلٌات والمكافآت 
  وتحسٌن بٌئة العمل.تعزٌز رضا الموظفٌن 
 .تحمٌك أهداف المإسسة وزٌادة لدرتها على المنافسة 
 

وبذلن ٌعد الأداء الوظٌفً من أهم المإشرات التً تعتمد علٌها المإسسات فً تمٌٌم كفاءة 
 (.0112مواردها البشرٌة وتحمٌك التطوٌر المستمر )العمٌلً، 

 
 عناصر الأداء الوظٌفً 1.1.1
 

من مجموعة من العناصر التً تعكس مستوى أداء الموظف ولدرته على ٌتكون الأداء الوظٌفً 
 (:0112تنفٌذ مهامه بكفاءة، ومن أبرز هذه العناصر )أحمد، 
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  جودة العمل: وتعنً مدى دلة وإتمان الموظف فً تنفٌذ المهام المطلوبة منه وفك
 المعاٌٌر المحددة.

 تطٌع الموظف إنجازها خلال كمٌة العمل: وتشٌر إلى حجم الأعمال والمهام التً ٌس
 فترة زمنٌة محددة.

  الالتزام الوظٌفً: وٌتمثل فً التزام الموظف بالأنظمة والتعلٌمات والحضور
 والانضباط فً العمل.

  المهارات والمدرات: وتشمل المعارف والخبرات والمهارات التً ٌمتلكها الموظف
 وتساعده على أداء عمله بكفاءة.

 لدرة الموظف على تحمل واجباته واتخاذ المرارات المناسبة  تحمل المسإولٌة: وٌعكس
 لإنجاز المهام.

 
وتساهم هذه العناصر فً تحدٌد مستوى الأداء الوظٌفً للعاملٌن، كما تساعد المإسسات على 

 (.Dessler, 2020تمٌٌم أداء موظفٌها ووضع الخطط المناسبة لتحسٌنه وتطوٌره )
 

 الأداء الوظٌفًالعوامل المؤثرة فً  1.1.1
 

ٌتؤثر الأداء الوظٌفً بمجموعة من العوامل التً لد تساهم فً تحسٌن مستوى أداء الموظفٌن أو 
 (:0101الحد منه، ومن أبرز هذه العوامل )أبو شٌخة، 

 
  العوامل الشخصٌة: وتشمل مهارات الموظف، وخبراته، ودوافعه، ولدرته على التعلم

 والتطور.
  ظروف العمل والتنظٌم الداخلً والعلالات بٌن الموظفٌن على بٌئة العمل: حٌث تإثر

 مستوى الأداء.
  المٌادة والإدارة: تلعب أسالٌب المٌادة والدعم الذي ٌمدمه المدٌرون دورًا مهمًا فً تحفٌز

 الموظفٌن وتحسٌن أدائهم.
  التدرٌب والتطوٌر: ٌساعد التدرٌب المستمر على اكتساب مهارات جدٌدة وتحسٌن لدرة
 لموظفٌن على أداء مهامهم بكفاءة.ا
  الحوافز والمكافآت: تسهم الحوافز المادٌة والمعنوٌة فً زٌادة الدافعٌة وتحسٌن مستوى

 الأداء الوظٌفً.
 

وتعد معرفة هذه العوامل أمرًا مهمًا للمإسسات، حٌث تساعدها على وضع استراتٌجٌات فعالة 
 (Dessler, 2020نتاجٌة )لتحسٌن أداء العاملٌن ورفع مستوى الكفاءة والإ
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 الدراسات السابقة 1.1.2

 

 الدراسة الأولى:

 

تناولت إحدى الدراسات أثر التدرٌب والتطوٌر على الأداء الوظٌفً للعاملٌن، وهدفت إلى 
التعرف على مدى مساهمة البرامج التدرٌبٌة فً رفع كفاءة الموظفٌن وتحسٌن مستوى أدائهم. 

وجود أثر إٌجابً للتدرٌب والتطوٌر فً تحسٌن الأداء الوظٌفً وزٌادة ولد توصلت الدراسة إلى 
 إنتاجٌة العاملٌن.

 

 الدراسة الثانٌة:

 

بحثت إحدى الدراسات العلالة بٌن التدرٌب وتنمٌة الموارد البشرٌة ومستوى الأداء الوظٌفً، 
الموظفٌن وتحسٌن جودة وأظهرت النتائج وجود علالة ذات دلالة بٌن الاهتمام بتطوٌر مهارات 

 الأداء داخل المإسسات.

 

 الدراسة الثالثة:

 

ركزت إحدى الدراسات على دور التدرٌب فً تعزٌز كفاءة العاملٌن، وأكدت نتائجها أن 
التدرٌب المستمر ٌساعد الموظفٌن على اكتساب مهارات جدٌدة، مما ٌنعكس إٌجابٌاً على الأداء 

 وتحمٌك أهداف المإسسة.

 

 تعمٌب على الدراسات السابمةال 0.4.0

 

من خلال استعراض الدراسات السابمة ٌتضح وجود اتفاق عام بٌن معظم الدراسات على أهمٌة 
التدرٌب والتطوٌر فً تحسٌن الأداء الوظٌفً، حٌث أكدت النتائج أن البرامج التدرٌبٌة الفعالة 

 على أداء المهام بكفاءة وفاعلٌة.تسهم فً رفع كفاءة العاملٌن، وتنمٌة مهاراتهم، وزٌادة لدرتهم 
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وتتمٌز الدراسة الحالٌة عن الدراسات السابمة بؤنها تركز على أثر التدرٌب والتطوٌر فً تحسٌن 
الأداء الوظٌفً لدى الموظفٌن فً المإسسات الحكومٌة والخاصة، كما تسعى إلى التعرف على 

 املٌن.والع التدرٌب والتطوٌر ومدى انعكاسه على مستوى أداء الع

 

وبذلن تستفٌد الدراسة الحالٌة من الدراسات السابمة فً بناء الإطار النظري، وتحدٌد متغٌرات 
 الدراسة، واختٌار منهجٌة البحث وأداة جمع البٌانات المناسبة.

 

 خلاصة الفصل 0.1

 

تناول هذا الفصل الإطار النظري والدراسات السابمة المتعلمة بموضوع الدراسة، حٌث تم 
راض مفهوم التدرٌب والتطوٌر وأهمٌته وأهدافه وأنواعه ومراحله، بالإضافة إلى توضٌح استع

مفهوم الأداء الوظٌفً وأهمٌته وعناصره والعوامل المإثرة فٌه. كما تم توضٌح العلالة بٌن 
التدرٌب والتطوٌر والأداء الوظٌفً، واستعراض عدد من الدراسات السابمة ذات الصلة 

مع بٌان أوجه الاستفادة منها. وٌعُد هذا الإطار النظري أساسًا لفهم متغٌرات بموضوع الدراسة، 
 . الدراسة وتحلٌل العلالة بٌنها فً الفصول المادمة
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 التعرٌف الإجرائً

 

ٌمصد بالتدرٌب والتطوٌر فً هذه الدراسة الدرجة التً ٌحصل علٌها أفراد عٌنة الدراسة من 
المحور الأول فً الاستبانة، والتً تمٌس مستوى التدرٌب خلال استجاباتهم على عبارات 

 والتطوٌر فً المإسسات الحكومٌة والخاصة.

 

 ثانٌاا: الأداء الوظٌفً

 

 التعرٌف الاصطلاحً

 

هو مستوى إنجاز الموظف للمهام والمسإولٌات الموكلة إلٌه، ومدى كفاءته وفاعلٌته فً تحمٌك 
 (.0112؛ أحمد، Dessler, 2020المإسسة ) أهداف العمل وفك المعاٌٌر المعتمدة فً

 

 الإجرائً

 

ٌمصد بالأداء الوظٌفً فً هذه الدراسة الدرجة التً ٌحصل علٌها أفراد عٌنة الدراسة من خلال 
استجاباتهم على عبارات المحور الثانً فً الاستبانة، والتً تمٌس مستوى الأداء الوظٌفً لدى 

 الموظفٌن

 

 وٌرمفهوم التدرٌب والتط 1.2.2

 

ٌعُرف التدرٌب بؤنه عملٌة منظمة ومخططة تهدف إلى تنمٌة معارف العاملٌن ومهاراتهم 
واتجاهاتهم، بما ٌمكنهم من أداء أعمالهم الحالٌة بكفاءة وفاعلٌة، من خلال تزوٌدهم بالخبرات 

 (.0112والمعلومات اللازمة التً تساعدهم على تحسٌن مستوى أدائهم )أحمد، 
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مصد به عملٌة مستمرة تهدف إلى إعداد العاملٌن للمسإولٌات المستمبلٌة، وتنمٌة أما التطوٌر فٌُ 
لدراتهم المٌادٌة والإدارٌة والفنٌة، بما ٌتوافك مع احتٌاجات المإسسة والتغٌرات التً تشهدها 
بٌئة العمل. وٌعُد التطوٌر أكثر شمولًا من التدرٌب، إذ ٌركز على النمو المهنً طوٌل المدى، 

 (.0112ٌركز التدرٌب على تحسٌن الأداء الحالً )العمٌلً، بٌنما 

 

وٌنُظر إلى التدرٌب والتطوٌر فً المإسسات الحدٌثة باعتبارهما استثمارًا فً رأس المال 
البشري، ولٌس مجرد نشاط إداري، لما لهما من دور فً رفع الإنتاجٌة، وتحسٌن جودة الأداء، 

 (.Dessler, 2020؛ Noe, 2020المٌزة التنافسٌة )وتعزٌز المدرة على الابتكار، وتحمٌك 

 

 أهمٌة التدرٌب والتطوٌر 1.2.1

 

ٌعُد التدرٌب والتطوٌر من أهم الأنشطة التً تموم بها إدارة الموارد البشرٌة، لما له من دور 
فعال فً تنمٌة مهارات العاملٌن ورفع مستوى كفاءتهم، مما ٌنعكس بشكل إٌجابً على تحسٌن 

ظٌفً وتحمٌك أهداف المإسسة. كما ٌساعد التدرٌب والتطوٌر الموظفٌن على اكتساب الأداء الو
 (.0101المعارف والخبرات اللازمة لمواكبة التطورات والتغٌرات فً بٌئة العمل )أبو شٌخة، 

 

وتتمثل أهمٌة التدرٌب والتطوٌر فً رفع إنتاجٌة الموظفٌن، وتحسٌن جودة العمل، وتملٌل 
المدرة على أداء المهام بكفاءة وفاعلٌة، بالإضافة إلى تعزٌز الرضا الوظٌفً، الأخطاء، وزٌادة 

وتنمٌة لدرات العاملٌن، وإعدادهم لتحمل مسإولٌات مستمبلٌة. كما ٌعُد التدرٌب والتطوٌر 
استثمارًا مهمًا فً رأس المال البشري، وٌسهم فً تعزٌز لدرة المإسسات على المنافسة وتحمٌك 

 (.Noe, 2020رارٌة )النجاح والاستم

 

 أهداف التدرٌب والتطوٌر 1.2.1

ٌهدف التدرٌب والتطوٌر إلى تحمٌك مجموعة من الأهداف التً تسهم فً تحسٌن أداء العاملٌن 
وتطوٌر لدراتهم بما ٌتناسب مع احتٌاجات المإسسة، ومن أبرز هذه الأهداف )العمٌلً، 

0112:) 

  مهاراتهم ومعارفهم المهنٌة.رفع مستوى كفاءة الموظفٌن وتحسٌن 
 .تحسٌن الأداء الوظٌفً وزٌادة المدرة على إنجاز المهام بفاعلٌة 
 .تزوٌد العاملٌن بالمهارات الحدٌثة التً تساعدهم على مواكبة التطورات فً بٌئة العمل 
 .تملٌل الأخطاء وزٌادة جودة الإنتاج والخدمات الممدمة 
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 مستمبلٌة. إعداد الموظفٌن لتولً مسإولٌات ومهام 
 .تعزٌز لدرة المإسسة على تحمٌك أهدافها ورفع مستوى التنافسٌة 

 

وبذلن ٌسهم التدرٌب والتطوٌر فً بناء لوة عاملة مإهلة ولادرة على مواجهة تحدٌات العمل 
 (.Dessler, 2020وتحمٌك التطور المستمر للمإسسة )

 

 أنواع التدرٌب والتطوٌر 1.2.1

 

طوٌر وفماً للأهداف والاحتٌاجات التً تسعى المإسسات إلى تحمٌمها، تتعدد أنواع التدرٌب والت
 (:Noe, 2020ومن أبرز هذه الأنواع )

 

التدرٌب أثناء العمل: وٌهدف إلى تطوٌر مهارات الموظفٌن من خلال الممارسة الفعلٌة  .0
 للمهام تحت إشراف المسإولٌن أو أصحاب الخبرة.

عمل من خلال الدورات التدرٌبٌة وورش العمل التدرٌب خارج العمل: ٌتم خارج بٌئة ال .0
 والبرامج التعلٌمٌة المتخصصة.

التدرٌب الإداري: ٌركز على تطوٌر مهارات المدٌرٌن والمشرفٌن فً مجالات المٌادة  .0
 واتخاذ المرارات وإدارة فرق العمل.

 التدرٌب الفنً والمهنً: ٌهدف إلى تنمٌة المهارات الفنٌة والتخصصٌة التً ٌحتاجها .4
 الموظفون لأداء أعمالهم بكفاءة.

التطوٌر المستمر: ٌركز على تنمٌة لدرات العاملٌن بشكل دائم لمواكبة التغٌرات  .2
 والتطورات فً بٌئة العمل.

 

وتساعد هذه الأنواع من التدرٌب والتطوٌر المإسسات على بناء كوادر بشرٌة مإهلة ولادرة 
 (.0112)أحمد، على تحسٌن الأداء وتحمٌك الأهداف التنظٌمٌة 

 

 مراحل عملٌة التدرٌب والتطوٌر 1.2.1

 

تمر عملٌة التدرٌب والتطوٌر بعدة مراحل أساسٌة تضمن تحمٌك أهدافها بكفاءة، وتتمثل هذه 
 (:Noe, 2020المراحل فٌما ٌلً )
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  .تحدٌد الًحتٌاجات التدرٌبٌة 
 .ًتصمٌم البرنامج التدرٌب 
 .ًتنفٌذ البرنامج التدرٌب 
 التدرٌب. تمٌٌم نتائج 

 

وتساعد المراحل المنظمة للتدرٌب والتطوٌر على ضمان تحمٌك الفائدة المرجوة من البرامج 
 (0112التدرٌبٌة وتحمٌك أهداف المإسسة فً تنمٌة مواردها البشرٌة )العمٌلً، 
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 المبحث الثانً: الأداء الوظٌفً 1.1

 

 مفهوم الأداء الوظٌفً 0.0.0

اهٌم الأساسٌة فً إدارة الموارد البشرٌة، حٌث ٌعبر عن مستوى ٌعُد الأداء الوظٌفً من المف
إنجاز الموظف للمهام والمسإولٌات الموكلة إلٌه، ومدى لدرته على تحمٌك الأهداف المطلوبة 

 (.Dessler, 2020منه بكفاءة وفاعلٌة وفماً لمعاٌٌر العمل المحددة )

ائج التً ٌظهرها الموظف أثناء لٌامه وٌعُرّف الأداء الوظٌفً بؤنه مجموعة السلوكٌات والنت
بعمله، والتً تعكس مدى امتلاكه للمهارات والمعارف والمدرات اللازمة لإنجاز المهام وتحمٌك 

 (.0112أهداف المإسسة )أحمد، 

وٌعُتبر الأداء الوظٌفً مإشرًا مهمًا لمٌاس كفاءة العاملٌن، كما ٌساعد المإسسات على تحدٌد 
ى الموظفٌن، ووضع الخطط المناسبة لتحسٌن الأداء وتطوٌر المدرات نماط الموة والضعف لد

 (.0101بما ٌحمك أهداف المإسسة )أبو شٌخة، 

 أهمٌة الأداء الوظٌفً 1.1.1

ٌمثل الأداء الوظٌفً عنصرًا أساسٌاً فً نجاح المإسسات، حٌث ٌساعد فً لٌاس مدى كفاءة 
الأهداف المطلوبة. كما ٌسهم الأداء الجٌد فً رفع الموظفٌن ولدرتهم على تنفٌذ المهام وتحمٌك 

 ,Desslerمستوى الإنتاجٌة وتحسٌن جودة العمل وتعزٌز لدرة المإسسة على تحمٌك أهدافها )

2020.) 

 وتتمثل أهمٌة الأداء الوظٌفً فً عدة جوانب، من أهمها:

 .رفع كفاءة الموظفٌن وتحسٌن مستوى الإنجاز 

 الخدمات والمنتجات. زٌادة الإنتاجٌة وتحسٌن جودة 

 الكشف عن احتٌاجات الموظف 

 .دعم عملٌة اتخاذ المرارات المتعلمة بالترلٌات والمكافآت 

 .تعزٌز رضا الموظفٌن وتحسٌن بٌئة العمل 

 .تحمٌك أهداف المإسسة وزٌادة لدرتها على المنافسة 
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 الفصل الثالث

 منهجٌة الدراسة وإجراءاتها

 

 تمهٌد

 

جٌة الدراسة والإجراءات التً اتبعتها الباحثة لتحمٌك أهداف الدراسة ٌتناول هذا الفصل منه
والإجابة عن أسئلتها، وذلن من خلال توضٌح منهج الدراسة، ومجتمع الدراسة، وعٌنتها، وأداة 

 جمع البٌانات، وأسالٌب المعالجة الإحصائٌة المستخدمة فً تحلٌل البٌانات.

 

 منهج الدراسة 0.0

 

الدراسة على المنهج الوصفً التحلٌلً، لملاءمته لطبٌعة الدراسة وأهدافها، حٌث اعتمدت هذه 
ٌهدف هذا المنهج إلى وصف الظاهرة محل الدراسة وتحلٌلها، والتعرف على أثر التدرٌب 
والتطوٌر فً تحسٌن الأداء الوظٌفً لدى الموظفٌن فً المإسسات الحكومٌة والخاصة، من 

 م الاستبانة وتحلٌلها للوصول إلى النتائج المناسبة.خلال جمع البٌانات باستخدا

 

 مجتمع الدراسة 0.0

 

ٌتكون مجتمع الدراسة من العاملٌن فً المإسسات الحكومٌة والخاصة فً المملكة العربٌة 
السعودٌة، باعتبارهم الفئة المستهدفة للدراسة، وذلن للتعرف على آرائهم حول أثر التدرٌب 

 الأداء الوظٌفً.والتطوٌر فً تحسٌن 

 

 عٌنة الدراسة 0.0

 

تم تطبٌك الدراسة على عٌنة من العاملٌن فً المإسسات الحكومٌة والخاصة فً المملكة العربٌة 
السعودٌة، حٌث تم توزٌع الاستبانة إلكترونٌاً، وبلغ عدد الاستجابات الصالحة للتحلٌل الإحصائً 

 بٌانات والإجابة عن أسئلة الدراسة.( استجابة، وتم الاعتماد علٌها فً تحلٌل ال011)
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 أداة الدراسة 0.4

 

اعتمدت الدراسة على الاستبانة بوصفها الأداة الرئٌسة لجمع البٌانات، وذلن لملاءمتها لطبٌعة 
 الدراسة وتحمٌك أهدافها.

 

 وتكونت الاستبانة من لسمٌن رئٌسٌن، هما:

 

 المسم الأول: البٌانات الشخصٌة، وٌشمل:

 

 .الجنس 

 ر.العم 

 .ًالمإهل العلم 

 .سنوات الخبرة 

 .ًالمستوى الوظٌف 

 .نوع المطاع 

 

 المسم الثانً: محاور الدراسة، وٌتضمن محورٌن رئٌسٌن:

 

 المحور الأول: التدرٌب والتطوٌر.

 

 المحور الثانً: الأداء الوظٌفً.

 

 ولد تم تصمٌم عبارات الاستبانة وفك ممٌاس لٌكرت الخماسً، وذلن على النحو الآتً:
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 ( 2أوافك بشدة .)درجات 
 ( 4أوافك .)درجات 
 ( 0محاٌد .)درجات 
 .)لا أوافك )درجتان 
 .)لا أوافك بشدة )درجة واحدة 

 

 إجراءات تطبٌك الدراسة 0.2

 

لامت الباحثة بإعداد الاستبانة فً ضوء الأدبٌات والدراسات السابمة المتعلمة بموضوع الدراسة، 
ً على أفراد  عٌنة الدراسة من العاملٌن فً المإسسات الحكومٌة ثم تم توزٌعها إلكترونٌا

والخاصة. وبعد استكمال جمع الاستبانات، تم مراجعة الاستجابات والتؤكد من اكتمالها، ثم إدخال 
 البٌانات تمهٌداً لتحلٌلها واستخلاص النتائج.

 أسالٌب المعالجة الإحصائٌة 1.6

سالٌب الإحصائٌة الوصفٌة المناسبة، والتً بعد جمع بٌانات الدراسة، تم تحلٌلها باستخدام الأ
 شملت:

 .التكرارات 
 .النسب المئوٌة 
 .المتوسطات الحسابٌة 
 .الانحرافات المعٌارٌة 

 

واستخدمت هذه الأسالٌب لوصف خصائص أفراد عٌنة الدراسة، وتحلٌل استجاباتهم على 
 محوري الدراسة، والإجابة عن أسئلة الدراسة.

 

 خلاصة الفصل 0.2

 

هذا الفصل منهجٌة الدراسة والإجراءات التً اتبعتها الباحثة، حٌث تم توضٌح منهج تناول 
الدراسة، ومجتمعها، وعٌنتها، وأداة جمع البٌانات، وإجراءات تطبٌك الدراسة، بالإضافة إلى 
أسالٌب المعالجة الإحصائٌة المستخدمة فً تحلٌل البٌانات. وٌعرض الفصل التالً نتائج الدراسة 

  ا وتفسٌرها فً ضوء أهداف الدراسة وتساإلاتهاوتحلٌله
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 الفصل الرابع

 

 عرض وتحلٌل نتائج الدراسة

 

 تمهٌد

 

ٌتناول هذا الفصل عرض وتحلٌل نتائج الدراسة المٌدانٌة التً تم الحصول علٌها من خلال 
استجابات أفراد عٌنة الدراسة على أداة الاستبانة، وذلن بهدف التعرف على أثر التدرٌب 

تطوٌر فً تحسٌن الأداء الوظٌفً لدى الموظفٌن فً المإسسات الحكومٌة والخاصة. كما وال
ٌتضمن الفصل عرض الخصائص الدٌموغرافٌة لعٌنة الدراسة، وتحلٌل محوري الدراسة، 

 واختبار فرضٌاتها، ومنالشة النتائج فً ضوء أهداف الدراسة والدراسات السابمة.

 

 راد عٌنة الدراسةتحلٌل البٌانات الشخصٌة لأف 1.2

 

ٌتناول هذا الجزء عرض الخصائص الدٌموغرافٌة لأفراد عٌنة الدراسة، والتً تشمل الجنس، 
والعمر، والمإهل العلمً، وسنوات الخبرة، والمستوى الوظٌفً، ونوع المطاع، وذلن باستخدام 

 التكرارات والنسب المئوٌة.

 

 أولًا: العمر

 

سنة( جاءت فً المرتبة الأولى بنسبة  41–01العمرٌة من )أظهرت نتائج الدراسة أن الفئة 
سنة(  21%(، ثم فئة أكثر من )01سنة( بنسبة ) 21–40%(، تلتها الفئة العمرٌة من )25)

%(. وتشٌر هذه النتائج 4سنة( ) 01%(، فً حٌن بلغت نسبة الفئة العمرٌة ألل من )2بنسبة )
ٌة ذات الخبرة العملٌة، مما ٌعزز موثولٌة نتائج إلى أن غالبٌة أفراد العٌنة من الفئات العمر

 الدراسة.

 

 توزٌع أفراد عٌنة الدراسة حسب العمر :
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 النسبة المئوٌة التكرار الفئة العمرٌة

 %4 4 سنة 01ألل من 

 %25 25 سنة 41–01

 %01 01 سنة 21–40

 %2 2 سنة 21أكثر من 

 %011 011 المجموع

 

ا: المؤهل العلمً  ثانٌا

 

%(، ٌلٌهم 20النتائج أن غالبٌة أفراد العٌنة ٌحملون درجة البكالورٌوس بنسبة )أوضحت 
%(، بٌنما بلغت 02%(، ثم حملة الدبلوم بنسبة )04الحاصلون على درجة الماجستٌر بنسبة )

 %(.0%(، فً حٌن بلغت نسبة حملة الدكتوراه )8نسبة حملة الثانوٌة العامة )

 

أفراد العٌنة ٌتمتعون بمستوى تعلٌمً مرتفع، وهو ما ٌسهم فً وتشٌر هذه النتائج إلى أن معظم 
 تمدٌم استجابات أكثر دلة حول موضوع الدراسة.

 

 (: توزٌع أفراد عٌنة الدراسة حسب المؤهل العلمً 1-1جدول )

 

 النسبة المئوٌة التكرار المإهل العلمً

 %8 8 الثانوٌة العامة

 %02 02 الدبلوم

 %20 20 البكالورٌوس

 %04 04 تٌرالماجس

 %0 0 الدكتوراه

 011 011 المجموع
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ا: سنوات الخبرة  ثالثا

 

 2%(، تلتها فئة ألل من )05سنوات( بنسبة ) 01–2بٌنت النتائج أن أعلى نسبة كانت لفئة من )
سنة(  02–00%(، وأخٌراً فئة )05سنة( بنسبة ) 02%(، ثم فئة أكثر من )02سنوات( بنسبة )

 %(.02بنسبة )

 

النتائج على أن أفراد العٌنة ٌمتلكون مستوٌات مختلفة من الخبرة العملٌة، بما ٌحمك وتدل هذه 
 التنوع المطلوب فً الدراسة.

 

 (: توزٌع أفراد عٌنة الدراسة حسب سنوات الخبر1-1جدول )

 

 النسبة المئوٌة التكرار سنوات الخبرة

 %02 02 سنوات 2ألل من 

 %05 05 سنوات 01–2

 %02 02 سنة 02–00

 %05 05 سنة 02ثر من أك

 %011 011 المجموع

 

 

 

ا: المستوى الوظٌفً  رابعا

 

%(، ٌلٌهم رإساء 25أظهرت النتائج أن الموظفٌن ٌمثلون النسبة الأكبر من أفراد العٌنة بنسبة )
%(، بٌنما بلغت 8%(، فالمدٌرون بنسبة )00%(، ثم المشرفون بنسبة )02الألسام بنسبة )

 %(.4)نسبة الإدارة العلٌا 
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وٌشٌر ذلن إلى أن غالبٌة المشاركٌن هم من الموظفٌن الذٌن ٌباشرون أعمالهم الٌومٌة بصورة 
 مباشرة، مما ٌعزز دلة تمٌٌم والع التدرٌب والتطوٌر داخل المإسسات.

 

 (: توزٌع أفراد عٌنة الدراسة حسب المستوى الوظٌف1ً-1جدول )

 

 النسبة المئوٌة التكرار المستوى الوظٌفً

 %25 25 موظف

 %00 00 مشرف

 %02 02 رئٌس لسم

 %8 8 مدٌر

 %4 4 إدارة علٌا

 %011 011 المجموع

 

ا: نوع القطاع  خامسا

 

أوضحت النتائج أن العاملٌن فً المطاع الخاص ٌمثلون النسبة الأكبر من أفراد العٌنة بنسبة 
ة العاملٌن فً %(، بٌنما بلغت نسب02%(، ٌلٌهم العاملون فً المطاع الحكومً بنسبة )65)

 %(.4المطاع غٌر الربحً )

 

وتشٌر هذه النتائج إلى أن الدراسة شملت العاملٌن فً مختلف المطاعات، مع تركٌز أكبر على 
 المطاع الخاص.

 

 (: توزٌع أفراد عٌنة الدراسة حسب نوع القطاع 1-1جدول )

 

 النسبة المئوٌة التكرار نوع المطاع
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 %02 02 حكومً

 %65 65 خاص

 %4 4 حًغٌر رب

 

 %011 011 المجموع

 

 تحلٌل محاور الدراسة 4.0

 

 تحلٌل محور التدرٌب والتطوٌر 4.0.0

 

ٌهدف هذا المحور إلى التعرف على والع التدرٌب والتطوٌر فً المإسسات الحكومٌة 
 والخاصة، ومدى مساهمته فً تنمٌة مهارات الموظفٌن وتحسٌن أدائهم الوظٌفً.

 

%( من أفراد العٌنة وافموا على أنهم ٌحصلون على فرص 46)أظهرت نتائج الدراسة أن 
%(، مما ٌدل على اهتمام المإسسات 00تدرٌبٌة بشكل منتظم فً جهة عملهم، بٌنما وافك بشدة )

 بتوفٌر فرص التدرٌب للعاملٌن.

 

%( من أفراد العٌنة وافموا على أن البرامج التدرٌبٌة تتناسب مع 21كما أظهرت النتائج أن )
%(، وهو ما ٌشٌر إلى ملاءمة البرامج التدرٌبٌة لاحتٌاجات 05ة أعمالهم، ووافك بشدة )طبٌع
 العمل.

 

ً فً الآراء،  وبالنسبة لتحدٌد الاحتٌاجات التدرٌبٌة لبل تنفٌذ البرامج، فمد أظهرت النتائج تباٌنا
ا ٌشٌر %(، فً حٌن أبدى عدد من المشاركٌن عدم موافمتهم، مم44حٌث بلغت نسبة الموافمة )

 إلى الحاجة إلى تحسٌن آلٌات تحدٌد الاحتٌاجات التدرٌبٌة.

 

%( من أفراد العٌنة وافموا على أن أهداف البرامج التدرٌبٌة واضحة، 22كما بٌنت النتائج أن )
 %(، وهو ما ٌعكس وضوح أهداف البرامج التدرٌبٌة الممدمة.08ووافك بشدة )
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وافموا على أن المدربٌن ٌمتلكون الكفاءة والخبرة %( من المشاركٌن 24وأظهرت النتائج أن )
 %(، مما ٌدل على جودة الكفاءات التدرٌبٌة.05اللازمة، بٌنما وافك بشدة )

 

%( من أفراد العٌنة، ووافك 22وفٌما ٌتعلك بتوفٌر الإمكانٌات اللازمة للتدرٌب، فمد وافك )
 درٌبٌة مناسبة.%(، مما ٌشٌر إلى اهتمام المإسسات بتوفٌر بٌئة ت01بشدة )

 

%( من أفراد العٌنة وافموا على أن التدرٌب ٌساعد فً تطوٌر 22كما أوضحت النتائج أن )
%(، وهو ما ٌإكد أهمٌة التدرٌب فً تنمٌة لدرات 00مهاراتهم المهنٌة، ووافك بشدة )

 الموظفٌن.

 

تعلموه بعد %( من المشاركٌن وافموا على لدرتهم على تطبٌك ما 61وأظهرت النتائج أن )
%(، مما ٌدل على فاعلٌة التدرٌب فً تحسٌن 08انتهاء البرامج التدرٌبٌة، بٌنما وافك بشدة )

 الأداء العملً.

 

%( من أفراد العٌنة ٌشعرون بالرضا عن جودة البرامج التدرٌبٌة 60كما بٌنت النتائج أن )
توى الرضا عن %(، وهو ما ٌعكس ارتفاع مس00الممدمة فً جهات عملهم، ووافك بشدة )

 برامج التدرٌب والتطوٌر.

 

وتشٌر النتائج بصورة عامة إلى ارتفاع مستوى الموافمة على عبارات محور التدرٌب 
 والتطوٌر، مما ٌإكد اهتمام المإسسات بتطوٌر العاملٌن وتنمٌة مهاراتهم.

 

 والتطوٌر(: المتوسطات الحسابٌة والًنحرافات المعٌارٌة لعبارات محور التدرٌب 6-1جدول )

 

 مستوى الموافمة الانحراف المعٌاري المتوسط الحسابً العبارة

 مرتفع 1.86 4.12 أحصل على فرص تدرٌبٌة بشكل منتظم فً جهة عملً

 مرتفع 1.88 4.11 تتناسب البرامج التدرٌبٌة مع طبٌعة عملً

 مرتفع 1.52 0.80 ٌتم تحدٌد الاحتٌاجات التدرٌبٌة لبل تنفٌذ البرامج
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 مرتفع 1.80 4.01 البرامج التدرٌبٌة واضحةأهداف 

 مرتفع 1.84 4.18 ٌمتلن المدربون الكفاءة والخبرة اللازمة

 مرتفع 1.25 4.00 توفر المإسسة الإمكانٌات اللازمة للتدرٌب

 مرتفع جدًا 1.20 4.02 ٌساعد التدرٌب فً تطوٌر مهاراتً المهنٌة

 مرتفع 1.22 4.08 أستطٌع تطبٌك ما تعلمته بعد انتهاء التدرٌب

 مرتفع 1.80 4.12 أشعر بالرضا عن جودة البرامج التدرٌبٌة

   4.12 المتوسط العام للمحور

 

( إلى أن مستوى التدرٌب والتطوٌر لدى أفراد عٌنة الدراسة جاء 6-4تشٌر نتائج الجدول )
(، مما ٌدل على اهتمام المإسسات 4.12بدرجة مرتفعة، حٌث بلغ المتوسط العام للمحور )

الحكومٌة والخاصة بتوفٌر البرامج التدرٌبٌة وتنمٌة مهارات الموظفٌن. كما جاءت العبارة 
المتعلمة بمساهمة التدرٌب فً تطوٌر المهارات المهنٌة فً المرتبة الأولى، مما ٌإكد الدور 

 ”المهم للتدرٌب فً تحسٌن أداء العاملٌن.

 

 

 

 تحلٌل محور الأداء الوظٌفً 1.1.1

لٌاس مستوى الأداء الوظٌفً لدى أفراد عٌنة الدراسة، والتعرف على ٌهدف هذا المحور إلى 
 مدى انعكاس التدرٌب والتطوٌر على أداء الموظفٌن.

 

%( من أفراد العٌنة وافموا على أنهم ٌنجزون أعمالهم بكفاءة عالٌة، 22أظهرت النتائج أن )
 .%(، مما ٌدل على ارتفاع مستوى الأداء الوظٌف05ًبٌنما وافك بشدة )

 

%( من المشاركٌن وافموا على التزامهم بإنجاز الأعمال فً الولت 26كما أوضحت النتائج أن )
 %(، وهو ما ٌعكس مستوى مرتفعاً من الانضباط الوظٌفً.05المحدد، ووافك بشدة )
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%( من أفراد العٌنة وافموا على حرصهم على تمدٌم عمل بجودة 25وأظهرت النتائج أن )
 %(، مما ٌإكد اهتمام الموظفٌن بجودة الأداء.08بشدة )عالٌة، بٌنما وافك 

 

%( من المشاركٌن، ووافك بشدة 61وفٌما ٌتعلك بالتعامل مع ضغوط العمل، فمد وافك )
 %(، وهو ما ٌشٌر إلى لدرة جٌدة على التعامل مع متطلبات العمل.02)

 

زملائهم لتحمٌك أهداف %( من أفراد العٌنة وافموا على تعاونهم مع 21كما بٌنت النتائج أن )
 %(، مما ٌعكس ارتفاع مستوى العمل الجماعً.41العمل، ووافك بشدة )

 

%( من المشاركٌن وافموا على أنهم ٌبادرون بتمدٌم أفكار تسهم فً 20وأظهرت النتائج أن )
 %(، وهو ما ٌدل على وجود روح المبادرة والابتكار.40تطوٌر العمل، بٌنما وافك بشدة )

 

%( من أفراد العٌنة وافموا على أنهم ٌعملون باستمرار على 20النتائج أن ) كما أوضحت
 %(، مما ٌإكد اهتمام الموظفٌن بالتطوٌر المستمر.42تحسٌن أدائهم، ووافك بشدة )

 

%( من المشاركٌن وافموا على أنهم ٌسهمون فً تحمٌك أهداف جهة 22وبٌنت النتائج أن )
 و ما ٌعكس ارتفاع مستوى الالتزام المإسسً.%(، وه40عملهم، بٌنما وافك بشدة )

 

%( من أفراد العٌنة وافموا على أن التدرٌب أسهم فً رفع مستوى 20كما أظهرت النتائج أن )
 %(، مما ٌدل على الأثر الإٌجابً للتدرٌب.40إنتاجٌتهم، ووافك بشدة )

 

ب أسهم فً تحسٌن %( من المشاركٌن وافموا على أن التدر20ٌوأخٌراً، أوضحت النتائج أن )
%(، وهو ما ٌإكد وجود أثر إٌجابً للتدرٌب 40أدائهم الوظٌفً بشكل عام، بٌنما وافك بشدة )

 والتطوٌر فً تحسٌن الأداء الوظٌفً.

 

وتشٌر النتائج بصورة عامة إلى ارتفاع مستوى الأداء الوظٌفً لدى أفراد العٌنة، وإلى وجود 
 تحسٌن الأداء الوظٌفًعلالة إٌجابٌة بٌن التدرٌب والتطوٌر و
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 منالشة نتائج الدراسة 4.4

 

أظهرت نتائج الدراسة وجود أثر إٌجابً للتدرٌب والتطوٌر فً تحسٌن الأداء الوظٌفً لدى 
الموظفٌن فً المإسسات الحكومٌة والخاصة، حٌث اتضح ارتفاع مستوى موافمة أفراد العٌنة 

ٌعكس اهتمام المإسسات بتنمٌة مهارات  على معظم عبارات محور التدرٌب والتطوٌر، وهو ما
 العاملٌن وتطوٌر لدراتهم المهنٌة.

 

كما بٌنت النتائج أن التدرٌب ٌسهم فً رفع كفاءة الموظفٌن، وتحسٌن جودة الأداء، وزٌادة 
الإنتاجٌة، وتمكٌن الموظفٌن من تطبٌك ما تعلموه فً بٌئة العمل، وهو ما ٌإكد أهمٌة الاستثمار 

 تباره أحد أهم أدوات تنمٌة الموارد البشرٌة.فً التدرٌب باع

 

وأوضحت نتائج محور الأداء الوظٌفً أن أفراد العٌنة ٌتمتعون بمستوى مرتفع من الأداء، 
وٌتضح ذلن من خلال ارتفاع نسب الموافمة على العبارات المتعلمة بجودة العمل، والالتزام 

ء، والعمل على تطوٌر الأداء بصورة بإنجاز المهام فً الولت المحدد، والتعاون مع الزملا
 مستمرة.

 

وتتفك نتائج الدراسة مع ما أشارت إلٌه الأدبٌات والدراسات السابمة التً أكدت وجود علالة 
إٌجابٌة بٌن التدرٌب والتطوٌر وتحسٌن الأداء الوظٌفً، وأن المإسسات التً تهتم بتنمٌة 

 والإنتاجٌة وجودة الأداء.مواردها البشرٌة تحمك مستوٌات أعلى من الكفاءة 

وتشٌر النتائج بصورة عامة إلى أن التدرٌب والتطوٌر ٌمثلان أحد أهم العوامل التً تساعد 
المإسسات على رفع كفاءة موظفٌها وتحمٌك أهدافها، مما ٌإكد أهمٌة الاستمرار فً تطوٌر 

ٌم دوري لمٌاس أثرها فً البرامج التدرٌبٌة وربطها بالاحتٌاجات الفعلٌة للعاملٌن، مع إجراء تمٌ
 تحسٌن الأداء الوظٌفً
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 الفصل الخامس

 الخاتمة والتوصٌات

 

 تمهٌد

 

ٌتناول هذا الفصل الخاتمة العامة للدراسة، حٌث ٌتم عرض أبرز النتائج التً توصلت إلٌها 
الدراسة حول أثر التدرٌب والتطوٌر فً تحسٌن الأداء الوظٌفً لدى الموظفٌن فً المإسسات 

مٌة والخاصة، بالإضافة إلى تمدٌم مجموعة من التوصٌات والممترحات التً ٌمكن أن الحكو
 تسهم فً تطوٌر برامج التدرٌب والتطوٌر وتحسٌن مستوى الأداء الوظٌفً.

 

 نتائج الدراسة 2.0

 

 فً ضوء تحلٌل بٌانات الدراسة، توصلت الدراسة إلى النتائج الآتٌة:

فً تحسٌن الأداء الوظٌفً لدى الموظفٌن فً  ٌوجد أثر إٌجابً للتدرٌب والتطوٌر .0
 المإسسات الحكومٌة والخاصة.

 ٌسهم التدرٌب والتطوٌر فً رفع كفاءة الموظفٌن وتنمٌة مهاراتهم ولدراتهم المهنٌة. .0
ٌساعد التدرٌب المستمر على تحسٌن جودة الأداء وزٌادة الإنتاجٌة وتملٌل الأخطاء فً  .0

 بٌئة العمل.
 بٌن الاهتمام بالبرامج التدرٌبٌة وارتفاع مستوى الأداء الوظٌفً.توجد علالة إٌجابٌة  .4
تختلف درجة تؤثٌر التدرٌب والتطوٌر على الأداء الوظٌفً باختلاف بعض المتغٌرات  .2

 الدٌموغرافٌة لدى أفراد عٌنة الدراسة.
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 التوصٌات 2.0

 

 استنادًا إلى نتائج الدراسة، توصً الدراسة بما ٌؤتً:

 

بتطوٌر برامج التدرٌب والتطوٌر بما ٌتوافك مع احتٌاجات الموظفٌن ومتطلبات الاهتمام  .0
 العمل.

 إجراء تمٌٌم دوري لفاعلٌة البرامج التدرٌبٌة ولٌاس أثرها على الأداء الوظٌفً. .0
 تشجٌع الموظفٌن على المشاركة فً البرامج التدرٌبٌة وتوفٌر الحوافز المناسبة لذلن. .0
ٌة للعاملٌن بصورة مستمرة لضمان تطوٌر مهاراتهم تحدٌد الاحتٌاجات التدرٌب .4

 ولدراتهم.
دعم إدارات الموارد البشرٌة فً تصمٌم وتنفٌذ برامج تدرٌبٌة تسهم فً تحسٌن الأداء  .2

 الوظٌفً.
 الاستفادة من التمنٌات الحدٌثة فً تمدٌم البرامج التدرٌبٌة لزٌادة كفاءتها وفاعلٌتها. .6

 

 مقترحات لدراسات مستقبلٌة 1.1

 

 تمترح الدراسة إجراء بحوث مستمبلٌة فً الموضوعات الآتٌة:

 

 . أثر التدرٌب الإلكترونً فً تحسٌن الأداء الوظٌفً لدى الموظفٌن.0

 . دور المٌادة الإدارٌة فً تعزٌز فاعلٌة التدرٌب والتطوٌر.0

 . أثر التدرٌب والتطوٌر فً رفع مستوى الرضا الوظٌفً والولاء التنظٌمً.0

 ممارنة بٌن أثر التدرٌب والتطوٌر فً المطاع الحكومً والمطاع الخاص. . دراسة4

 . أثر برامج التدرٌب الحدٌثة على تنمٌة المهارات المٌادٌة لدى الموظفٌن.2
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 خاتمة الفصل 2.4

 

خلصت الدراسة إلى أن التدرٌب والتطوٌر ٌمثلان أحد أهم العوامل المإثرة فً تحسٌن الأداء 
الاستثمار فً تنمٌة الموارد البشرٌة ٌسهم فً رفع كفاءة العاملٌن وتحمٌك أهداف الوظٌفً، وأن 

المإسسات. كما أكدت النتائج أهمٌة الاستمرار فً تطوٌر البرامج التدرٌبٌة بما ٌتوافك مع 
متطلبات العمل والتطورات الحدٌثة، بما ٌنعكس إٌجاباً على أداء الموظفٌن وجودة الخدمات 

 التمٌز المإسسً الممدمة وتحمٌك
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