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 المقدمة: .1.1

 

يمثل التدريب ذلك النشااط المدروس الذي يضامع عدداً من الخطوات المنتظمة، والتي تهدف بشاكل رئيساي إلى  

تحقيق الغااياات والأهاداف من خلال حشاااااد الجهود ذات القيماة وتنمياة وتطوير الجواناب المعرفياة والعلمياة  

ى إحداث تغيير سالوكي إيجابي  والمعلوماتية، وطرق التفكير لدى المتدرب أو مجموعة المتدربين، وتساعى إل

في جااناب المهاارات والقادرات المختلفاة وتطوير الأداء وباالتاالي إحاداث تغيراً إيجاابيااً في آلياة العمال من خلال 

تغيير اتجاهاته العامة وكافة أنماطه السااالوكية، وبالرغم من أن مصاااطلحي التدريبت وتالتنميةت يساااتخدمان  

 (٢٠٢٢ينهما. .)الشريف، واخرون،كمترادفين إلا أنه يمكن التمييز ب

كما يحتل التدريب مكانة هامة بين الأنشاااطة الإدارية الهادفة الى متابعة البرامل التدريبية المناسااابة، وكذلك  

محاولة أحداث تغير في مهارات الأفراد وقدراتهم من ناحية، بالإضااافة إلى أنه يسااتهدف أنماط الساالوك التي  

يب في المنظمات الاقتصااااادية الحديثة من أهم يتبعونها في أداء أعمالهم من ناحية أخري، وتعد وظيفية التدر

مقومات التنمية التي تعتمدها في بناء جهاز قادر في الحاضار والمساتقبل عي مواجهة الضاغوطات والتحديات  

الإنساانية التي تربط مباشارة بالفرد كونه إنساان من جهة والمحرك الأسااساي لكافة عناصار الإنتاج من جهة 

إلى ضارورة الاهتمام بالتدريب نظراً لارتباط هذ  الوظيفة بمساتوي أداء الفرد  أخري، وتدل كافة المؤشارات  

للوظيفة التي يشااغلها لذلك فانه من واجب تلك المنظمات أن تعمل علي اختبار أفضاال الطرق لتدريب الأفراد 

م جزء لا وضارورة التأكيد على وضاع برامل لتقييم الأفراد لمعرفة مساتوي المهارات لديهم، وذلك لأن التقيي

يتجزأ من العمال الإداري ويهادف الى التاأكياد من تحقيق الأهاداف المحاددة النااجحاة في زياادة كفااءة المتادربين  

 (٢٠٢٠والتي تنعكس علي التكاليف وزيادة الايرادات.)الشنيتي،

فالتدريب يركز في العادة على تزويد الموظف بمهارات محددة لساد عجز معين في أدائه لعمله الحالي، مثل  

أن يتدرب الموظف على اساتخدام الصافحات الالكترونية لإعداد جدول الرواتب، فالتدريب يركز على الأفراد 

ياة للمنظماة في المساااااتقبال  وليس المجموعاات، ويكون محاددا بعمال معين، وينصاااااب على الاحتيااجاات الحاال

 (٢٠٢٢.)الشريف، واخرون،

كما أن التدريب من العوامل الهامة التي تسااااعد على تنمية الموارد البشااارية وما يتعلق بالأداء المتميز، وإن 

المؤسااسااات على مختلف أنشااطتها تواجه تغيرات في عالم الأعمال وما أحدثته من تطورات على مسااتوى 

المنطلق تكمن الأهمية الأساااسااية  التكنولوجيات الحديثة على البيئة الداخلية والخارجية للمؤسااسااة، ومن هذا  

للتدريب في توفير الأنشااطة والخدمات اللازمة لرفع كفاءة وفعالية المؤسااسااة في أداء عملياتها على ضااوء 

 احتياجاتها الحالية والمستقبلية، وتهدف البرامل التدريبية إلى تحقيق الاستمرارية في العمل الإبداعية
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والابتكارية، وبشاكل أسااساي في رفع معدلات الأداء، ومن خلال وضاع تصاورات وتطلعات وأدوات جديدة   

 (٢٠٢٠للعمل، بما يتناسب مع اللوائح والقوانين الجديدة والأهداف الحديثة للمؤسسات .)نشاش،

ولقد أصاابحت المنظمات كافة الخاصااة والحكومية والأهلية تركز على العنصاار البشااري بشااكل كبير  لما له 

من أهمية وتأثير على واقعها ومساتقبلها، فأصابح الاساتثمار في العنصار البشاري وسايلة للوصاول إلى أهدافها  

ر الحاضاار تالتدريبت والذي  وغاياتها، كما  إنَّ مِن أهم وسااائل الاسااتثمار في العنصاار البشااري في العصاا 

المتقدمة منها والنامية على حد ساواء كما   -أصابح يحتل مكان الصادارة في أولويات عدد كبير من دول العالم  

أن التدريب يعد وساايلة من الوسااائل التي تجعل الأفراد أكثر تقبلاً للتغيير والتطوير داخل المنظمات  لذا ف ن 

ر إيجابية ما لم تكن هناك كفاءات بشاارية تعمل باقتناع، وتساااهم في تفعيل  أي تغيير لا يمكن أن تحدث له آثا

 (٢٠١٨عملية التغيير.)عباس،

فتعتبر مرحلة التدريب من أهم وأخطر المراحل التي يمر بها الافراد في حياته المهنية في حمل الرساالة التي  

رضااي بها لنفسااه منهجاً وساالوكاً، ف ذا مر في هذ  المرحلة بنجا  ساااهم ذلك النجا  في تكوين شااخصاايته  

ي هذا السااياق ف ن التدريب يمكن أن وقدرته على التعامل مع المشاااكل التي يكُلف بها من قبل المراجعين، وف

يؤدي إلى التحساااينات الفورية في المعارف والمهارات والقدرات اللازمة لتنفيذ العمل ذي الصااالة بالوظيفة،  

وبالتالي تحقيق المزيد من التزام العامل بالأهداف التنظيمية، كما ويشاااامل جميع الجوانب التي تؤثر بشااااكل 

عاملين، فالتدريب ممارساة مهمة للموارد البشارية والتي تعتبر عاملاً حيوياً  مباشار أو غير مباشار على عمل ال

في أي منظماة تهادف إلى أن تكون منتجاة، ويقاال إن الإنتااجياة العاالياة تاأتي من خلال توفير برامل تادريبياة  

يبذلون  جيدة في المنظمة، وعندما يدرك العاملين اهتمام مؤساااااسااااااتهم بقدراتهم من خلال البرامل التدريبية  

الاحااالايااة   وظااائافاهام  فاي  الاجايااد  الأداء  الاتاناظايامايااة وتاقااديام  الأهااداف  لاتاحاقاياق  جاهاادهام  قصاااااااارى 

 (٢٠٢١والمستقبلية.)بطرني،

ويعتمد تطور الموارد البشااارية على تحديث اتجاهات إدارة الموارد البشااارية تبعاً للمتغيرات التي تحدث في 

منظمات الأعمال، وذلك من خلال تبني الاتجاهات الحديثة في إدارة الموارد البشارية ويعتبر تطبيق التخطيط  

هذ  الاتجاهات ترتبط اسااتراتيجيات    الاسااتراتيجي بشااكل سااليم على وظائف إدارة الموارد البشاارية أحد أهم

 إدارة الموارد البشرية ارتباطاً وثيقاً مع بعضها البعض وتعتبر كل استراتيجية من هذ  الاستراتيجيات مكملة

للاساتراتيجيات الأخرى التي تساعى إلى تحقيق متطلبات الخطة الاساتراتيجية للمنظمة ككل، وتعُد اساتراتيجية  

التدريب من أهم اساااتراتيجيات إدارة الموارد البشااارية لدورها المحوري في تطور موارد المنظمة البشااارية  

 (٢٠١٨واكسابها المعارف والمهارات الحديثة.)القرالة،
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أحساان الطرق التي يمكن بواسااطتها الربط بين لذا فقد تزايد اهتمام المنظمات الحديثة بالتدريب باعتبار  من 

جودة الخدمات وبين الأفراد العاملين بالمؤسااسااة وبالشااكل الذي يضاامن تحقيق أهداف المنظمة بأكبر فعالية  

وكفاءة ممكنة، فالتدريب أصاااابح أداة أساااااسااااية تعتمد عليها كل المؤسااااسااااات التي ترغب في تحسااااين  

 (٢٠١٨خدماتها.)بوزرقاطة،

وفي هذا الساياق، تهدف هذ  الدراساة إلى تساليط الضاوء على الأثر الإيجابي للتدريب على أداء الموظفين في 

شااركة مايكرو ديتيلز، حيث ساايتم اسااتكشاااف كيفية مساااهمة البرامل التدريبية المصااممة بعناية في تطوير  

ر كفاءة وإنتاجية، كما سااااتتناول  المهارات والكفاءات اللازمة لتمكين الموظفين من أداء وظائفهم بشااااكل أكث

 الدراسة أيضًا التحديات والعوائق التي قد تواجه تنفيذ مبادرات التدريب وكيفية التغلب عليها.

 

 

 مشكلة الدراسة  .1.2

 

قد تواجه الشاااااركة تحديات في تحديد الاحتياجات التدريبية الفعلية للموظفين وتصاااااميم برامل تدريبية   

موجهة بشااكل اسااتراتيجي لسااد هذ  الفجوات، كما أن عدم وجود آليات فعالة لقياس وتقييم أثر التدريب  

، تهدف هذ  الدراساة  على أداء الموظفين قد يحول دون تحساين وتطوير برامل التدريب المساتقبلية، لذلك

إلى اساااتكشااااف تأثير برامل التدريب على أداء الموظفين في شاااركة مايكرو ديتيلز، وتحديد التحديات  

والفرص المحيطة بتنفيذ وتطوير هذ  البرامل بما يكفل تحقيق أقصاى اساتفادة منها، وتنقسام لمشاكلة إلى  

 فجوة نظرية وتطبيقية.

 

 فجوات على المستوى النظري  .1.2.1

 

تواجه الشااااركة صااااعوبات في ترجمة الاحتياجات التدريبية إلى برامل تدريبية فعالة وموجهة نحو  •

 تحسين الأداء.

قاد لا تكون عملياات تحليال الاحتيااجاات التادريبياة في الشاااااركاة كاافياة أو موجهاة بشاااااكال دقيق للفئاة   •

 المستهدفة.
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إهمال المؤساااساااات لتدريب الموظفين مما يجعلهم في نفس المساااتوى الأدائي مع محدودية التطور   •

 والابداع.

 

 

 فجوات على المستوى التطبيقي  .1.2.2

 

على الرغم من وجود نظرياات وأطر مفااهيمياة عن تاأثير التادرياب على أداء الموظفين، قاد لا تكون  •

 هذ  النظريات كافية لفهم طبيعة هذ  العلاقة في سياق شركة مايكرو ديتيلز.

لا يوجد اتفااق واضاااااح في الأدبياات حول أكثر نمااذج وأساااااالياب التادريب فعاالياة في تحساااااين أداء   •

 الموظفين. 

 لا يوجد الدافع الكافي لدى الموظفين لحضور الورشات التدريبية. •

 

 : ما تأثير التدريب على أداء الموظفين: بالتطبيق على شركة مايكرو ديتيلز في جدة وإشكالية الدراسة هي

 

 

 

 أهمية الدراسة  .1.3

 

إن دراساة تأثير التدريب على أداء الموظفين في شاركة مايكرو ديتيلز في جدة تكتساب أهمية كبيرة. فهي 

ساتسااعد في تحساين إنتاجية وأداء الموظفين، حيث يعُد التدريب أحد الوساائل الرئيساية لتطوير مهارات 

هم طبيعة هذ  العلاقة في وكفاءات الموظفين مما يؤدي إلى تحساااين إنتاجيتهم وأدائهم الوظيفي. كما أن ف

 سياق شركة مايكرو ديتيلز سيساعد في تصميم برامل تدريبية أكثر فعالية.
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 على المستوى النظري: .1.3.1

 

 المؤسسات أثناء تقديم التدريب لموظفيها.وضع حلول للتحديات النظرية التي تواجه  •

 دراسة النماذج والنظريات المفسرة لعلاقة التدريب بالأداء الوظيفي. •

 تعزيز أهمية تدريب الموظفين في المؤسسات والشركات. •

 

 على المستوى التطبيقي: .1.3.2

 

 تحليل أثر التدريب على أداء الموظفين من الجانب التطبيقي. •

 توفير أداة لقياس المتغيرات مثل فعالية التدريب وأداء الموظفين بشكل موضوعي. •

توفير نتاائل وتوصاااااياات تطبيقياة  في ظال القيود التنظيمياة والماالياة بماا يتعلق باالتادرياب وأداء   •

 الموظفين.

 

 

 أسئلة الدراسة  .1.4

 

 ما هي العوامل التي تؤثر على فعالية برامل التدريب ؟  •

 تتبعها الشركات لضمان انتقال أثر التدريب إلى بيئة العمل؟ما هي الممارسات والسياسات التي  •

 ما هي التحديات التنظيمية التي تواجه الشركات في تصميم وتنفيذ برامل التدريب الفعالة؟  •

 ما هي الاقتراحات والتوصيات التي يمكن تقديمها لتعزيز فعالية التدريب في تحسين أداء الموظفين؟ •

 

 أهداف الدراسة  .1.5

 
 تأثير التدريب على أداء الموظفين. : معرفة  الهدف العام
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 الأهداف الفرعية: 

 تحديد العوامل التي  تؤثر على فعالية برامل التدريب في شركة مايكرو ديتيلز بجدة.  •

تقييم اهم الممارسات والسياسات التي تتبعها الشركات لضمان انتقال أثر التدريب إلى بيئة العمل في   •

 بجدة. شركة مايكرو ديتيلز 

تواجه   • التي  التنظيمية  التحديات  في شركة    الشركةتحديد  الفعالة  التدريب  برامل  وتنفيذ  تصميم  في 

 مايكرو ديتيلز بجدة. 

التدريب في تحسين أداء الموظفين    تحديد  • التي يمكن تقديمها لتعزيز فعالية  الإقتراحات والتوصيات 

 ركة مايكرو ديتيلز بجدة. بش

 

 

 فرضيات الدراسة  .1.6

 
H1 :تأثير التدريب على أداء الموظفين.   توجد علاقة معنوية ذات دلالة احصائية بين 

Ha :  .توجد علاقة معنوية ذات دلالة احصائية بين العوامل المؤثرة على فعالية برامل التدريب 

Hb : لممارسات والسياسات التي تتبعها الشركات على التدريب  اتوجد علاقة معنوية ذات دلالة احصائية بين

 في بيئة العمل. 

HC :  توجد علاقة معنوية ذات دلالة احصائية بين التحديات التنظيمية التي تواجه الشركات على تصميم وتنفيذ

 برامل التدريب الفعالة. 

Hd  :  توجد علاقة معنوية ذات دلالة احصائية بين مستوى الإقتراحات والتوصيات على فعالية التدريب لتحسين

 أداء الموظفين. 

 

 

 نموذج الدراسة  .1.7

 
 :يوضح الشكل التالي العلاقة بين متغيرات الدراسة وفرضيات الدراسة كما يلي
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 المتغير المستقل                                                                                      المتغير التابع    

 
 

 

 

 

 

 

 

 النموذج المقتر  من المشروع 

 (٢٠٢٤المصدر: الطالب)

 

 

 منهجية الدراسة  .1.8
 

 

 فلسفة البحث: المنهل الوضعي

 البحث: استنتاجي منهل 

 استراتيجية البحث: دراسة حالة 

 نوع البحث: كمية 

 الأفق الزمني: مقطعية 

   طرق وجمع وتحليل البيانات: استبيان  

 

 

H1, Ha, Hb, Hc, Hd٫He 

 

 تأثير التدريب 

 العوامل المؤثرة.  •

 الممارسات والسياسات.  •

 التحديات التنظيمية.  •

 الاقتراحات والتوصيات  •

 

 أداء الموظفين 
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 ملخص منهجية البحث 

 ( 2024المصدر الطالب )

 
 

 الدراسة الميدانية .1.9

 
إن دراسة تأثير التدريب على أداء الموظفين موضوع ذو أهمية بالغة ويستحق البحث والدراسة لذلك، سيقوم  

ديتيلز في جدة، والهدف من هذ    العلاقة في شركة مايكرو  الطالب ب جراء دراسة ميدانية لاستكشاف هذ  

حيث تعُد دراسة تأثير  ،  ن في هذ  الشركةالدراسة الميدانية هو فهم العوامل التدريبية المؤثرة على أداء الموظفي

وبتنفيذ هذ  الدراسة    التدريب على أداء الموظفين عاملاً أساسياً في تحسين أداء الموظفين وزيادة إنتاجيتهم، 

وستساعد  المؤثرة  سيتمكن الطالب من استكشاف العلاقة بين التدريب وأداء الموظفين وتحديد العوامل التدريبية  
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هذ  النتائل في فهم هذ  العلاقة بشكل أعمق وتقديم توصيات لتحسين أداء الموظفين من خلال برامل التدريب  

 المناسبة. 

 

 مخطط المشروع المقترح  .1.10
 

 

 الفصل الأول: المقدمة 

 الفصل الثاني: الإطار النظري

 الفصل الثالث: منهجية البحث 

 الفصل الرابع: التحليل الإحصائي 

 الفصل الخامس مناقشة النتائل والخاتمة 
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 الفصل الثاني: الدراسات السابقة  .2
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 المقدمة: .2.1

 

يعتبر التدريب أداة اساااتراتيجية لا غنى عنها لءداء الفردي والمؤساااساااي الفععال، وبالتالي، تنفق المنظمات  

الأموال عليه بثقة لأنه سايكسابها ميزة تنافساية في عالم الأعمال ومع ذلك، حتى تتمكن أية منظمة من تحقيق  

بشادة على التدريب الكافي والملائم للموظفين،    الأهداف المعلنة وأهدافها في هذا العالم التنافساي، يجب التأكيد

من المتوقع أن تحدد المنظمة الاحتياجات التدريبية لموظفيها وتصااامم برامل التدريب التي ساااتسااااعد على 

الاساااااتفاادة المثلى من القوى العااملاة لاديهاا لتحقيق هادف المنظماة التادرياب هو أسااااالوب تقني يساااااتخادم لنقل  

ت ذات الصااالة للموظفين لتحساااين أداء الموظفين في الوظائف الحالية والمهمة المهارات والمعارف والكفاءا

 (٢٠٢٠المستقبلي،)خزام، 

 

كما إن التدريب خيار اساااتراتيجي لأي مؤساااساااة ترنو إلى تأهيل الكوادر البشااارية لديها والقدرة على تلبية  

حاجات العمل ومساايرة التطورات والتغيرات المتساارعة التي تتم في مجال العمل وللتدريب أهمية كبيرة لما 

ا، أو عن طريق تعريفاه على يقادماه للموظف من معاارف ومهاارات وقادرات جاديادة تكون مهنتاه بحااجاة إليها 

 ( ٢٠٢٢أحسن الحلول للمشكلات التي يمكن تقديمها خلال ممارسته لمهنته. )الشريف، واخرون، 

 

حيث مفهوم التدريب يعتبر التدريب وظيفة أساااااسااااية من وظائف إدارة المنظمة لأنه يتعلق بأهم مورد من 

مورداها وهي الموارد البشرية التي تشكل مع الموارد الأخرى العناصر الأساسية اللازمة لأي عملية إنتاج . 

ب يختلف من منظماة الى اخرى  وتماارس المنظماة وظيفاة التادريب من خلال إدارة الأفراد، وأسااااالوب التادريا 

وفقا لطبيعة نشاااااطها وحجم وظروف العمل الخاصااااة بها الأمر الذي أدي الى وجود عدة تعارف للتدريب،  

 (٢٠٢٠ولذلك من الصعب الوقوف عند تعريف واحد. )الشنيتي، 

 

وكذلك الاهتمام برأس المال البشاري  والذي يعتبر المصادر الأسااساي للثروة من خلال ما يختزنه من طاقات  

جساامية وتنمية رأس المال  حيث أطلق على التعليم اساام رأس المال البشاارى ويعد محددا أساااساايا لما يحققه  

في زيادة القدرات الإبداعية إلى  للمنظمة ويؤدي الاساااتثمار في التعليم إلى تحقيق منافع عدة ، حيث يسااااهم  

 جانب تحسين الإنتاجية وزيادة الإيرادات وكذا يحسن اتجاهات العاملين مع بيئتهم  وهذا ما يتطلب مبدأ تقسيم 
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العمال والتاأكياد على التادرياب المساااااتمر لءفراد مماا يجعلهم يتمتعون برو  المباادرة والابتكاار في العمال   

وإعطااء هاامش من المباادرة لءفراد وكاذا التاأكياد على العمال الجمااعي والاهتماام باالجااناب الاجتمااعي للعااملين  

 (٢٠٢٠ب عداد البرنامل العام وتنسيق الجهود. )نشاش، 

يعد التدريب مجموعة من الفعاليات ويأتي من ضامنها تخطيط البرامل التدريبية وتصاميمها ووضاعها موضاع  

التنفيذ، فهي تحتوي سالسالة من النشااطات والفعاليات التي ترتبط فيما بينها وفق منهجية علمية محددة تتصاف 

بمثابة مصاادراً من مصااادر تنمية  بالتساالساال المنطقي الذي يؤدي إلى تحقيق الأهداف المرجوة منه، كما يعد  

 ( ٢٠١٨الموارد البشرية وتطوير كفاءتها الإدارية والفنية لتحقيق مردود إيجابي للعملية الإدارية. )عباس، 

ومن الملاحظ أن التدريب ليس غاية بحد ذاته وإنما أداة للوصااول إلى أهداف مهما تنوعت تصااب في النهاية  

في تحسااين الأداء  فقد اهتم العديد من الباحثين بموضااوع الأداء لما له من أهمية بالنساابة لءفراد والمنظمات  

د على مسااتوى أداء العاملين الذين  بشااكل عام وفي هذا الصاادد أشااار إلى أن نجا  أو فشاال أي منظمة يعتم

يشااكلون العناصاار الأساااسااية لها  ويمكن أن يؤدي تحسااين هذا الأداء إلى تطور المنظمة وبالتالي ازدهارها 

 (٢٠٢١وزيادة كفاءتها وفعاليتها.)بطرني، 

وبما أن الأنساان يعتبر هو الأسااس في عملية الأنتاج فهو يحتاج الى التجديد والتطوير، وهذا يأتي عن طريق  

تزويد الفرد بالأساااااليب المتطورة والحديثة الي تعمل على تحسااااين المهارات وزيادة الأداء، ف ذا ما أرادت  

ن هذا الأداء لا يأتي الى عن طريق  المنظمات ان تحقق أهدافها ونشاااااطاتاها عن طريق الأداء الصااااحيح فأ

التدريب، حيث نجا  التدريب يبنى على أساس من التخطيط السليم والتنفيذ المنظم والمتابعة المستمرة لتحقيق  

الغايات المنشودة، ف ن مبادرات التدريب المدروسة تساعد الموظفين على تطوير مهاراتهم ومواءمة كفاءاتهم  

لتقدم والتطور الهائل الذي يشهد  العالم اليوم نتيجة ثورة الاتصالات والمعلومات  مع أهداف الشركة كما وان ا

يفرض على المنظمات ان تسااتخدم التدريب كساالا  اسااتراتيجي تحقق من خلاله التميز والتركيز على كفاءة 

حديثة تتوافق  أداء المورد البشاري، وبالتالي الاساتغناء عن اسااليب عمل المنظمات القديمة واساتبدالها بأخرى  

 ( ٢٠٢٣وتتناسب مع متطلبات العصر المستجدة.)قادر، واخرون، 

 

والتدريب هو وسااايلة لزيادة انتماء الموظفين وتحفيزهم على العمل ومسااااعدتهم في تنمية أنفساااهم داخل و 

يجعله أكثر قدرة على العطاء والنجا   خارج العمل  ف ن نمو الموظف و اساتقرار  فكريا و اساتقرار  العائلي  

 في العمل  حيث يمثل المورد البشري اهمية كبيرة في المؤسسة  فهو يمثل المصدر الرئيسي لها إن عملية
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تحسااين أداء العاملين من العمليات الهامة في المؤسااسااات  حيث ان تدريب العاملين أصاابح عملية ضاارورية 

باعتبار  مشااروع اسااتثماري ويساااعد على تطوير و اكتساااب مهارات جديدة و الرفع من مسااتواهم  حيث  

واخرون،   اصااابح يقاس التطور ونجا  المؤساااساااات بمساااتوى مهارات و كفاءة مواردها البشااارية .)هيبه،

٢٠٢٢  ) 

وتتوقف عملية نجا  المنظمات الحكومية والخاصاة على كفاءة العنصار البشاري الموجود فيها، بوصافه الغاية  

والوسااااايلاة الفعاالاة في تطوير المنظماات وفي إجراء التغيرات المطلوباة فيهاا، لاذا تحرص المنظماات على 

ر المهم لا بد أن تقوم بتدريبه  الاهتمام بهذا العنصاار والاسااتفادة منه، ولكي تسااتفيد المنظمات من هذا العنصاا 

من أجل رفع كفاءته الانتاجيه، لذلك يعتبر التدريب من الموضااوعات المهمة لكافة منظمات الأعمال، سااواء 

كانت عامة أو خاصااااة، لما يوفر  من تزويد الأفراد بالمعلومات والمهارات اللازمة لتحسااااين أداء أعمالهم 

اهتماما كبيرا على موضاااوع التدريب، لأنه أحد السااابل المهمة لتكوين وتولي أجهزة الإدارة العامة المختلفة  

جهاز بشري متكامل للدولة، تسد به أوجه العجز والقصور في الكفاءات الإدارية التي تلقى على عاتقها أعباء 

 التنمية الشااااااملة، وتقوم بتدريب موظفيها في برامل مختلفة للارتقاء بمساااااتوى أدائهم وتزويدهم بالمهارات

 ( ٢٠٢٢والمعلومات اللازمة وإحداث تغيير ايجابي في سلوكهم واتجاهاتهم نحو العمل. )الجغبير، 

 

 المتغير المستقل)التدريب(   .2.2

 

وعرف التدريب هو نشاااااط منظم تقوم به المنظمة من اجل رفع قدرات أفرادها وتسااااهيل عملية انتقال  

الخبرات والمهارات ذات العلاقة بالأعمال التي يقومون بها من خلال إحداث تغيرات في سالوكهم تدفعهم 

 ( ٢٠٢٠لتطوير عملهم وتحسينه. )نشاش، 

 

المنظمة والمسااتمرة والتي تسااعى المنظمة من خلالها لإكساااب الأفراد العاملين أو والتدريب هو تلك العملية  

الملتحقين باالعمال معاارف أو مهاارات أو قادرات أو أفكاار لازماة لأداء أعماال محاددة وذلاك بقصاااااد أهاداف 

فاعليتهم  المنظمة أو تهو الأجراء المنظم الذي يتم من خلاله تغيير سالوكيات العاملين من أجل زيادة وتحساين  

 ( ٢٠٢٠وأدائهم ت. )خزام، 
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فقد عرف بأنه تلك الجهود الهادفة لتزويد الموظف بالمعلومات والمعارف التي تكتسبه مهارات في داء العمل 

أو تنمياة تطوير ماا لادياه لأداء عملاه الحاالي أو يعاد لأداء أعماال ذات مساااااتوي أعلي في المساااااتقبال، ويمكن 

لمزاولة عمل معين، وبأنه الجهد    تعريفه أيضاااا بأنه تزويد الفرد بمجموعة من الخبرات التي تجعله صاااالحا

 ( ٢٠٢٠المنظم والمخطط لتزويد القوى البشرية في المنظمة بمعارف معينة.)الشنيتي، 

 

كما هو مجموعة جهود يتم تخطيطها بشااااكل مساااابق تهدف إلى رفع كفاءة الفرد عن طريق زيادة معارفه، 

وتنمية مهاراته، وتغيير اتجاهاته  وذلك حتى يتمكن من أداء عمله بالمساااتوى المطلوب من الكفاءة. )عباس،  

٢٠١٨  ) 

 

أن التدريب عملية مخططة لتعديل الموقف السااالوكي أو المعرفي أو المهاري من خلال خبرة تعليمية لتحقيق  

أداء فعال في نشاااط أو مجال معين، وتطوير قدرات الفرد والوصااول إلى غاية المنظمة الحالية والمسااتقبلية  

ير في سااااالوك المتادربين من  للمنظماة وعرف التادرياب باأناه جهود منظماة ومخطط لهاا تهادف إلى إحاداث تغي

خلال إكساااااابهم مهارات وخبرات وقدرات جديدة من أجل رفع كفاءة أدائهم. وبشاااااكل عام ركزت المداخل  

التقليدية في تعريفها للتدريب على أنها العملية التي تهدف إلى إكساااب العاملين ساالوكيات وممارسااات فاعلة 

 ( ٢٠١٨وكفؤة لتحسين وتنمية أدائهم. )القرالة، 

 

وعرف على اناه الجهاد المنظم والمخطط لاه لتزوياد الموارد البشااااارياة في المنظماة بمعاارف معيناة وتطوير 

 ( ٢٠٢٠معارف وخبرات واتجاهات المدربين كذلك يجعلهم أكثر فاعلية في أداء مهامهم. )نشاش، 

 

 وهي عملياة تزوياد الفرد باالمهاارات المطلوباة بماا يتوافق مع احتيااجااتاه المهنياة للقياام باالعمال بمساااااتوى الأداء

المطلوب يتم تقديم التدريب في وقت محدد من قبل خبير أو محترف ذو كفاءة عالية في مجال أو وظيفة ذات  

 ( ٢٠٢١صلة.)بطرني، 

 

وهي الوساااايلة التي من خلالها يتم إكساااااب الأفراد العاملين الأفكار والمعارف الضاااارورية لمزاولة العمل 

والقدرة على اساتخدام وساائل جديدة بأسالوب فعال أو اساتخدام نفس الوساائل بطرق أكثر كفاءة مما يؤدي إلى  

 (٢٠١٨تغيير سلوك واتجاهات الأفراد. )بوزرقاطة، 
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ويمكن النظر إلى التادرياب على اناه الجهاد المنظم والمخطط لاه لتزوياد القوى البشااااارياة في الجهااز الإداري 

بمعارف معينة وتحسااين وتطوير معارفهم وقدراتهم وتغيير ساالوكهم واتجاهاتهم بشااكل ايجابي مما يساااعد 

ى الإنتاج وتحقيق أهداف كل من الأفراد على أداء وظائفهم الحالية والمسااااتقبلية بفعالية وبالتالي رفع مسااااتو

 ( ٢٠٢٠المنظمة والموظف. )نشاش، 

 

إن التدريبت نشااااط يتم عن طريقه الوصاااول بالأفراد المتدربين إلى مساااتوى متقدم من التطور في المعرفة 

 (٢٠٠٥والسلوك والمهارات المختلفة وبكفاءة عالية في تحقيق النتائل المطلوبةت )السن، واخرون، 

 

 

 نموذج أسس التدريب 

 ( ٢٠٢٠المصدر:  )نشاش ، 
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 أهمية التدريب:

 

وللتادرياب أهمياة كبيرة في تطور منظوماة العمال كااملاة ، وتكمن أهمياة وفوائاد التادرياب باالنساااااباة للموارد  

البشرية بأنه يعمل على إزالة جوانب الضعف والقصور في أدائها، سواء كانت هذ  الجوانب تتعلق في الأداء 

داء والسااااالوك وفق المساااااتوى  والسااااالوك الحاالي أو المتوقع، النااتجاة عن عادم مقادرة هاذ  الموارد على الأ 

المرغوب فياه من قبال إدارة المنظماة وتكمن أهمياة وفوائد التادريب الفااعل والمادار بطريقاة ممنهجاة بالنساااابة  

للمنظمة بأنه يساااعد في تحديث إثراء المعلومات التي تحتاجها المنظمة لصااياغة أهدافها وتنفيذ سااياساااتها،  

ي المنظمة بأهداف المنظمة نفساها، مما يؤدي إلى تطوير أسااليب  ويسااهم في ربط أهداف الموارد البشارية ف

 (٢٠١٨القياد واتخاذ القرارات الإدارية الصحيحة. )القرالة، 

 

إن الأهداف التي يتوخى النشااط التدريبي بلوغها تساتند أسااساا على إزالة الضاعف أو القصاور في أداء سالوك  

الأفراد سااواء ارتباط ذلك بالساالوك الحالي أو المرتقب وتحقيق هذا الهدف الرئيسااي يتطلب السااعي لتحقيق  

بالمهارات والمعلومات الفكرية والعلمية التي تنقصاهم سايما الأهداف الفرعية الآتية إكسااب الأفراد المندوبين  

في ظال التطورات الفكرياة التي يشاااااهادهاا المجتمع عموماا حياث إناه مجتمع معرفاة تتراكم فياه العادياد من  

الخبرات التي لابد لمن يسااعى للتطوير أن يرتكن إليها وبصااورة مسااتمرة إكساااب الأفراد أنماط واتجاهات  

مع الحاجات التي يتطلبها تطوير العمل المنظمات ساواء كانت إنتاجية أو خدماتية صاقل   سالوكية جديدة تنساجم

وتحساااااين القادرات والمهاارات الفردياة والاجتمااعياة للمتادربين تباادل الخبرات والمعاارف والمعلوماات بين 

ر تطوير الطاقات  المدربين ساايما إذا تم اسااتخدام الأساااليب التدريبية التي تعتمد على تبادل المعارف والأفكا

 .الفردية والجماعية

 

 

للمدربين من خلال العصاف الذهني وتمثيل الأدوار وغيرها من الأسااليب الهادفة وترجع اهمية التدريب الى  

 المزايا العديدة التي نحصل عليها من عملية التدريب، ويوضح الشكل التالي أهمية التدريب :
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 نموذج أهمية التدريب 

 ( ٢٠١٠)الطعاني، المصدر: 

 :المراحل العملية التدريبية

 

( 3( تحديد أهداف التدريب،  2( تحديد الاحتياجات التدريبية،  1تمر العملية التدريبية بأربع مراحل رئيسااية:  

( تقويم التادرياب، في المرحلاة الأولى، يتم تحادياد الاحتيااجاات التادريبياة، أي  4تصاااااميم البرامل التادريبياة، و  

التدريب المطلوب، وتستمد هذ  الاحتياجات من احتياجات المنظمة وتساعد على تحقيق أهدافها،  تحديد ما هو  

وتعتماد الخطوات التاالياة على هاذ  المرحلاة، في المرحلاة الثاانياة، يتم ترجماة الاحتيااجاات التادريبياة إلى أهاداف 

القادرة على أدائه بعاد انتهااء    زمنياة وكمياة ونوعياة محاددة  تحادد هذ  الأهداف ما ينبغي للمتادرب اكتساااااابه أو

الأهداف واضااحة وقابلة للقياس بحيث يمكن تقويم مدى نجا  التدريب، في المرحلة   التدريب. يجب أن تكون

 الثالثة، يتم تصميم البرامل التدريبية للشروع في التنفيذ الفعلي للتدريب. يتضمن ذلك تحديد محتوى التدريب،

واختيار الأساااااليب التدريبية والمدربين، ومدة البرنامل ومكانه وتكاليفه، في المرحلة الرابعة والأخيرة، يتم   

تقويم التادرياب باأسااااالوب علمي لتحادياد مادى فااعليتاه في تحقيق الأهاداف. ويعاد التقويم مهماا للحرص على 

 ( ٢٠٢٠استخدام الموارد المالية والوقتية بفاعلية.)خزام، 
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 أنواع وموقع التدريب :

 

العناصار الأسااساية للعملية التدريبية: أنواع التدريب يقسام إلى تدريب قبل الالتحاق بالعمل وتدريب 

أثنااء الخادماة من حياث زمن التادرياب، وتادرياب داخال المنظماة وتادرياب خاارج المنظماة من حياث  

مكاان التادرياب، وتادرياب لتجادياد المعلوماات وتادرياب سااااالوكي وتادرياب مهاارات من حياث أهاداف 

ب، موقع التادرياب يتضااااامن التادرياب في موقع العمال والاذي يتم في بيئاة العمال العاادياة،  التادريا 

والتادرياب خاارج موقع العمال والاذي تتم فياه تهيئاة ظروف ممااثلاة لظروف العمال عنادماا تكون هنااك 

حاجة لمسااااتويات عالية من المهارة، والتدريب في الخارج والذي تسااااعى له الدول النامية لتدريب 

 ( ٢٠٢٠نظرا لقصور نظام التعليم والإمكانات المالية. )الشنيتي، موظفيها 

 

 

 

 نموذج أنواع التدريب 

 ( ٢٠٢٠المصدر: )نشاش، 
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 أهداف التدريب :

 

يهادف التادرياب إلى تزوياد المتادربين باالمعلوماات والمهاارات والأساااااالياب المختلفاة المتجاددة حول طبيعاة  

مهاراتهم وقدراتهم وتطويرها ومحاولة تغيير سالوكهم واتجاهاتهم بشاكل إيجابي  أعمالهم الموكلة لهم وتحساين  

وبالتالي رفع مسااااتوى الأداء والكفاءة الإنتاجية  إن ما يسااااعى إليه التدريب هو تحقيق أهداف المنظمة التي  

ثال في زياادة تتمثال في زياادة كفااءة العااملين فيهاا وتطوير أدائهم مماا يعكس بادور  أهاداف التادرياب والتي تتم

أداء المتادربين ومهااراتهم وقادراتهم ومعاارفهم وتقويتهاا رفع كفااءة أداء العااملين بتادريبهم على طرق عمال 

جاديادة تمكعنهم من إتقاان عملهم وأدائاه بسااااارعاة وجودة عاالياة خلق علاقاة إيجاابياة بين الأفراد والمنظماة وذلك  

عمال وتنميتهاا تخفيض التكلفاة عن طريق أداء العمال  من خلال توجياه السااااالوك والاتجااهاات الإيجاابياة تجاا  ال

بكفاءة وجودة عالية تمكين العاملين من أداء أعمالهم بدون متابعة وتدقيق مما يخفض من العملية الإشاااارافية 

عليهم تمكين العاملين من التكيف والقدرة على التعامل مع مساااتجدات الأعمال والتطور التكنولوجي يسااااعد 

خطاء وتكرارها مما يساااهم في تحسااين الإنتاج يساااعد في زيادة القدرة لدى العاملين على في التقليل من الأ 

اكتشااااف المشاااكلات ومعوقات الأداء ومحاولة حلها يساااتخدم التدريب كوسااايلة لتحفيز العاملين للترقية مما 

 ( ٢٠١٨يؤدي إلى زيادة التنافس فيما بينهم وزيادة الإنتاجية. )عباس، 

 

 استراتيجيات التدريب:

 

هي مجموعة من الأنشااطة المصااممة لتطوير ممارسااات وسااياسااات متجانسااة لتدريب الموارد البشاارية،   

وتنفيذها بطريقة تسهم في بناء رأس مال بشري يحقق أهداف المنظمة الاستراتيجية. عملية إعداد استراتيجية  

داد اسااااتراتيجية التدريب  التدريب تشاااامل تحليل اسااااتراتيجية المنظمة والبيئتين الداخلية والخارجية، ثم إع

المتكاملة مع اساتراتيجية المنظمة والتي تسااعد في تطوير مهارات الأفراد وصاقل قدراتهم الإبداعية بما يلبي  

احتياجات المنظمة المتغيرة، خاصاة مع التطورات التكنولوجية الحديثة. كما تتضامن عملية إعداد اساتراتيجية  

 (٢٠١٨تغييرات في البيئتين الداخلية والخارجية للمنظمة.)عباس، التدريب مراجعتها بانتظام لمواكبة ال
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 المتغير التابع)أداء الموظفين(   .2.3

 

يعتبر مفهوم الأداء من المفاهيم التي نالت نصيباً وافراً من الاهتمام والبحث في الدراسات الإدارية بشكل عام 

وبدراسااااات الموارد البشاااارية بشااااكل خاص وذلك لأهمية المفهوم على مسااااتوى الفرد والمنظمة ولتداخل  

ات والأهداف التي تساااعى المنظمة  المؤثرات التي تؤثر على الأداء وتنوعها، ويقصاااد بمفهوم الأداء المخرج

إلى تحقيقها عن طريق العاملين فيها  ولذا فهو مفهوم يعكس كلا من الأهداف والوسااائل اللازمة لتحقيقها أي  

أنه مفهوم يربط بين أوجه النشاط وبين الأهداف التي تسعى إلى تحقيقها المنظمات عن طريق مهام وواجبات  

 (٢٠٢٢ظمات. )أرباب، يقوم بها العاملين داخل تلك المن

 

وعرف الأداء الوظيفي بأنه نشاط يمكن الموظف من إنجاز المهام أو الأهداف المحددة له بنجا ، وبالاستخدام  

الأمثال للموارد ، ويتضااااامن ذلاك مجموعاة من السااااالوكياات المعبرة عن قياام الموظف باأداء مهااماه وتحمال 

لمطلوبة في الوظيفة، فضااالاً عن  مساااؤولياته، ويتضااامن كذلك جودة الأداء، وكفاءة التنفيذ، والخبرة الفنية ا

الاتصاال والتفاعل مع باقي أعضااء المنظمة، وقبول المهام الجديدة، والإبداع والالتزام بالنواحي الإدارية في 

 (. ١٩٩١العمل والاستجابة لها بكل حرص وفاعلية )سيزلاقي ووالاس،

 

ف  الأداء الوظيفي بأنه سااالوك يتماشاااى مع الأهداف التنظيمية ويتم تقييمه عموماً على أسااااس تحقيق   ويعرع

 (٢٠١٩الموظفين لهذ  الأهداف، ويدل على قدرة الموظف وفاعليته للقيام بالعمل. )السكر، 

 

ويعرف  الأداء الوظيفي بأنه: تكيفية إنجاز أو إحراز نشاط ما، وتحديد الطريقة التي تم تنفيذ  بها، بمعنى أنه  

يشاير إلى كفاية المؤساساة في إحراز أهدافها وكيفية اساتخدامها لمواردها في ضاوء معايير الفعالية والكفاية،  

صااااارفاات لتحقيق نتيجاة محاددة لعمال معين هاذا أي أن الأداء الوظيفي هو ماا يمكن أن يتخاذ من إجراءات وت

التعريف يشاااااير إلى أن الأداء الوظيفي يعني الطريقاة التي يتم بهاا إنجااز الأعماال الموكلاة إلى الفرد العاامال 

وتبيان مسار وكيفية الطريقة بحيث يجعل من مؤسسته قد حققت أهدافها وأحسنت إستخدام مواردها، كما نعلم  

 (٢٠١٤ما يبقى من أثر أو نتائل بعد أن يتوقف الفرد العامل عن العمل.)رحموني، أيضا أن الإنجاز يعني 
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وأن الأداء هو النتيجة النهائية للنشاااااط، كما يعرف الأداء على أنه ذلك المسااااتوى الذي يحققه الموظف عند 

قيامه بعمل ما، فهو يرتبط بتحقيق مسااااتويات مختلفة للمهام المطلوب إنجازها ، وبصاااافة عامة الأداء يكون 

ت التي يتمتع بها الموظف، كما أنه  نتيجة امتزاج عدة عوامل كالجهد المبذول وإدراك الدور ومسااتوى القدرا

أي نشااط يؤدي إلى نتيجة، من خلال التعاريف الساابقة يمكن اساتخلاص مفهوم الأداء الوظيفي بأنه السالوك  

 (٢٠١٧المنقاد بأسس ومبادىء الوظيفة وتتحدد قيمته بالنتائل المحققة. )أيوب، 

 

يعرف الأداء بأنه أداء الموظف للعمل، أي قيامه بالأنشااطة والمهام المختلفة التي يتكون منها عمله . ويعرف 

نيكولاس الأداء الوظيفي بأنه نتاج السالوك الذي يقوم به الأفراد، فالسالوك هو نشااط، أما نتاجات السالوك فهي 

أنه الناتل الذي يحققه الموظف عند قيامه بأي    (haynseالنتائل التي تمخضاات عن ذلك الساالوك، وعرفه )

عمال من والأداء الوظيفي هو عباارة عن عملياة وليس نتيجاة في لحظاة ماا في الزمن، أي أناه مجموعاة المهاام  

المنظمة والمتساالساالة للوظيفة والتي تتمثل محصاالتها في الأداء الذي يبذله كل فرد في المؤسااسااة، وفي نفس  

لذي يحققاه هذا الفرد، ومناه ف ن الأداء الوظيفي يعني قياام الموظف بتنفياذ مهاامه الوقت يعبر عن المساااااتوى ا

 (٢٠٢٢ومسؤولياته التي تكلفه بها المنظمة والكيفية التي يلبي بها الفرد متطلبات وظيفته.)طكوبا، واخرون، 

 

ويمكن تعريف الأداء الوظيفي بأنه: تالسالوك أو الممارساة التي يقوم بها الفرد لتنفيذ واجبات أو مهمات معينة  

في تالعملت يبين هذا التعريف أن الأداء ساالوك وممارسااة لأعمال معينة ويعني الساالوك ما يقوم به الفرد من  

ل، ويعرف أيضاا بأنه : ت نتيجة مباشارة عن أعمال في المؤساساة أو المنظمة التي يعمل بها أي الجهد المبذو

عنصااار العمل، وبالتالي ف ن كل عامل سااايقدم الأداء الذي يتناساااب مع قدراته ومع طبيعة عمله. )رحمون، 

٢٠١٤) 

 

وعرف الآداء على أناه درجاة تحقيق وإتماام المهاام المكوناة لوظيفاة الفرد وهو يعكس الكيفياة التي يحقق أو 

يشبع بها الفرد متطلبات الوظيفة ، وغالبا ما يحدث لبس وتداخل بين الآداء والجهد ، فالجهد يشير إلى الطاقة  

فرد ت . نلاحظ من خلال هذا التعريف أن الآداء المبذولة ، أما الآداء فيقاس على أسااااس النتائل التي حققها ال

يمثل الوسااايلة التي من خلالها يشااابع الفرد متطلبات وظيفته وهو قابل للقياس على أسااااس النتائل المحققة.  

 (٢٠١٥)كيرد ، 
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 أهمية الأداء الوظيفي:

 

يحتل لأداء الوظيفي مكانة خاصاااة داخل أي منظمة ب عتبار  الناتل النهائي المحصااالة جميع الأنشاااطة بها،  

وذلاك لأن المنظماة تكون أكثر إساااااتقرارا و اطول بقااء حين يكون أداء الموظفين أداء متميزا ومن ثم يمكن 

ة ما يفوق إهتماام الموظفين بهاا،  القول بشاااااكال عام أن الإهتماام إدارة المنظماة وقياادتهاا بمساااااتوى الأداء عاد

وعلى ذلك فيمكن القول بأن الأداء على أي مساتوى تنظيمي داخل المنظمة وفي أي جزء منها لا يعد إنعكاساا  

لقدرات ودوافع المرؤوسااين فحسااب بل هو إنعكاس لقدرات ودوافع الرؤساااء والقادة أيضااا. ولاسااتمرارية 

مرحلة التميز، ثم مرحلة الريادة، ومن ثم ف ن قدرة المنظمة  ومرحلة الاسااااتقرار ومرحلة الساااامعة والفخر و

على تخطي مرحلة ما من مراحل النمو والدخول في مرحلة أكثر تقدم، إنما يتوقف على مستويات الأداء بها.  

 (٢٠٢٢)بوفورة، واخرون، 

 

يساااهم الأداء في تحديد مدى قدرة المؤسااسااة على اسااتثمار القدرات الكامنة وتوظيف الطموحات والمهارات  

والمعاارف لادى العااملين، لأن الأداء هو مقيااس لقادرة ودافعياة العاامال اتجاا  عملاه، الأداء الفعاال يسااااااعاد في 

 تخفيض  خلق ميزة تنافسية للمؤسسة من خلال الابتكار والإبداع، كما يساعد في

 

وترشاااااياد النفقاات ورفع مساااااتوى الجودة في المادخلات والمخرجاات. يسااااااهم الأداء في تحادياد نقااط القوة   

والضاعف لدى العاملين، ويسااعد في إشاباع حاجات العمال وتحقيق أهدافهم وأهداف المؤساساة، أخيرًا، يعمل 

مساتويات الأداء المختلفة  الأداء على مسااعدة المساؤولين في إيجاد نظم ترقيات ومكاف ت وأجور تتناساب مع  

 (٢٠٢٣في المؤسسة.)نايت، 

بالنسابة للعاملين : ترجع أهمية تقييم الأداء بالنسابة للعاملين في ترشايحهم لشاغل الوظائف العليا و ذلك لمعرفة 

القدرات التي يتمتع بها هذا العامل و ما إذا كان يصالح لشاغل الوظيفة، حيث أن شاروط القبول في الوظيفة لا 

للكشااف عن صاالاحية العامل الجديد بل ان بعض   تكفي لشااغل الوظائف العليا كذلك فان تقييم الأداء يسااتخدم

الدول أصابحت تقيم العامل في أول سانتين له في العمل، فان اثبت جدارته في الوظيفة فانه يثبت فيها وإلا فلا 

بالإضاااافة الي هذا فانه يكشاااف عن عجز بعض أداء الوظيفة و العمل الذي أوكل إليه و بالتالي يتم نقله الي  

ب قادراتاه، كماا يمكن التقييم من معرفاة العااملين المراد فصااااالهم إذا ماا اثبات عادم كفاائتاة الوظيفاة التي تنااسااااا 

 بصورة نهائية.  
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بالنساابة للمؤسااسااة : إن تقييم الأداء يعطي للمشاارفين الحق في متابعة أداء العامل لواجباته و ربط هذا الأداء 

بتقدم الفرد في السالم الوظيفي ، كما أن تقييم الأداء يتيح الحكم علي برامل المؤساساة و ما يعتبرها من نقص 

ه يعطي تقاديرا للمشااااارفين وذلاك بتحليال نتاائل لتفاادي ذلاك ، ( برامل التعيين و برامل التادرياب ( ، كماا انا 

 (٢٠١٩تقييمهم ، كما انه يثير الدافعية ورو  التنافس و ذلك بمحاولة تغيير الاداء.)عرعر، 

 

 :العوامل المؤثرة على الأداء الوظيفي  

 

ترتبط ببيئاة العمال في المنظماة والبيئاة الخاارجياة العااماة، والتي تتضااااامن العوامال الخاارجياة: هاذ  العوامال 

المتغيرات الساااياساااية، الاقتصاااادية، والاجتماعية التي لا تخضاااع لتحكم المؤساااساااة، من بين هذ  العوامل  

 الخارجية الرئيسية: الظروف المادية للعمل، العوامل التقنية والفنية، والعوامل الاجتماعية.

العوامل الذاتية: هذ  العوامل مرتبطة بسااالوك الفرد وأدائه الوظيفي، والتي تنتل من تفاعل قدرات الفرد على 

العمال والدافعياة لديه في ظل متغيرات بيئاة العمال، القادرة على العمال تتمثال في القادرات الشاااااخصاااااياة للفرد  

طرية/موروثة وقدرات مكتساااااباة.)كيرد،  والتي تحادد فعاالياة وكفااءة الجهاد الذي يباذله، وتنقسااااام إلى قدرات ف

٢٠١٥  ) 

 

 تقييم الأداء :

 

يشااااير تقييم الأداء إلى عملية قياس وتحديد مسااااتوى أداء الأفراد العاملين في المؤسااااسااااة، حيث أن معظم 

المؤساساات تساعى إلى تحديد نوعية وكمية أداء الأفراد فيها. فهي عملية يجب أن تمتاز بالعمومية والشامولية،  

ويعرف تقييم  الأداء باأناه عملياة دورياة فاالاذي يتم تقييماه هو العاامال للعمال الاذي يكلف باه وليس الفرد العاامال، 

منتظمة يقوم بمعيار ساالمتها المدير من خلال جميع المعلومات عن الانجازات الفعلية للعاملين معه من خلال 

مدة معينة ومقارنتها بمعدلات الأداء القياساية المعدة سالفاً، وهي فعالية يتطلب اساتخدام المهارات المختلفة من  

ء الأفراد العاملين معه، ويقصاااد بتقييم الأداء أيضااااً بأنه   نظام يتم من خلاله تحديد مدى المدير لتطوير أدا

كفاءة أداء العاملين لأعمالهم، ويتضاح من ذلك أن هذا النظام ينطبق على العاملين الذين يتم إختيارهم بوساائل  

يام بتقييم . )تفريل، واخرون، الاختيار المختلفة والذين قضاااوا فترة زمنية في أعمالهم وبشاااكل يمكن من الق

٢٠٢٠) 
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 معوقات الأداء:

 

يعتبر الأداء الوظيفي عنصاار ضااروري وأساااسااي وجوهري في أي وظيفة ولكنه بساابب الظروف المحيطة  

والإدارة يعاني من مشااكل تؤثر على ساير العمل ومن بين هذ  المشااكل نذكر : تشاابك وتداخل وعدم وضاو  

دم فهم كل فرد الوظائف يؤدي إلى بروز اصاطدام وصاراعات بين العمال مما يؤثر على الأداء إضاافة إلى ع

لوظيفتاه تعاارض رغباات ومتطلباات الفرد والمنظماة من شاااااانهاا التاأثير على أداء الأفراد، غيااب عنصااااار 

التدريب والتطوير من شااانه التأثير ساالبا على أداء الأفراد ويجعله غير متوازن الظروف الفيزيقية في العمل 

إلى تعطيل بعض الآلات مما يزيد من جهة   والمتمثلة في الرطوبة الحرارة التهوية الضاااوضااااء، بالإضاااافة

العاامال وغيرهاا من الظروف التي تعرقال العمال والتي ينتل عنهاا تشاااااتات في التركيز الفرد مماا يؤدي إلى  

 (٢٠٢٣انخفاض مستوى أدائه .)بشكيط، 

 

 معايير الأداء الوظيفي : 

 

معايير الأداء الوظيفي هي المقياس الذي يتم من خلاله تحديد مساااتوى العمل الفعلي للموظف، والحكم عليه.  

وتنقسااام هذ  المعايير إلى ثلاثة أنواع رئيساااية: المعايير الإنساااانية: وتتمثل في طبيعة العلاقة بين الموظفين  

لية تساير كفريق واحد لتحقيق أهداف المؤساساة ورؤساائهم، مدى التعاون فيما بينهم، وإذا ما كانت البيئة العم

ورغباات الأفراد. هاذا المعياار مهم لقيااس مادى كفااءة وفعاالياة الأداء الوظيفي، المعاايير الشاااااخصاااااياة: وهي 

المتعلقة بمقدار الجهد الذي يبذله الموظف في عمله، والناتل عن مجموعة من العوامل التي تسااهم في تكوين 

يير الإنتاج، الإخلاص، اللطف، الاتزان، الانفعال، النية، الرغبة، وغيرها من شااخصاايته. وتشاامل هذ  المعا

الصاافات الشااخصااية، المعايير المهنية: وتتمثل في قدرة الفرد على أداء مهامه ومسااؤولياته على أكمل وجه، 

ير  وقدرته على التكيف مع المشاااكلات والتصااادي للعقبات والصاااعوبات التي تواجهه في العمل، هذ  المعاي

الأساااااااس الااذي يتم من خلالااه الحكم على مساااااتوى الأداء الوظيفي   الثلاثااة بااأنواعهااا المختلفااة تمثاال 

 (٢٠٢٣للموظف.)صلا ، 
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 جودة أداء الموظف:

 

تعُاد الموارد البشااااارياة من أهم أصاااااول المنظماات ولهاا دور مهم وخااص في تطورهاا. فاالقوى العااملاة ذات  

الجودة العالية تعُد حاجة ملحة للمنظمات، باعتبارها الأساس في تحقيق الأداء الأفضل وأهداف المنظمات في 

العصاار الجديد، من أهم خصااائص المنظمات ذات الأداء العالي هي تكوين وتطوير فرق عمل بجودة عالية 

المروناة الكاافياة في مجاال   وإدارة جيادة، متنوعاة في الخبرات وتكااملياة. وذلاك من خلال منح هاذ  الفرق

اكتشااااف العيوب والتعقيدات وإيجاد الحلول لها، بالإضاااافة إلى التدريب ومنحهم حق التعامل مع المرتبطين  

بالمنظمة لتحقيق نتائل اساتثنائية، باساتخدام طرق عمل حديثة كما أن نظام العمل عالي الأداء له تأثير إيجابي  

فضاااالاً عن تعزيز ساااالوك المواطنة التنظيمية. ويتحقق ذلك من خلال في مرونة الموظفين وتعزيز أدائهم،  

خصاائص مثل المشااركة في المعلومات، التوظيف الانتقائي، تمكين الموظفين، التعويضاات والحوافز، وتقييم  

التنظيمي من خلال جودة  الموظف والمساااااتوى  المتوقع بين  التوازن  تحقق  الخصااااااائص  الأداء، وهااذ  

 ( ٢٠٢١أدائه.)الغزاوي، 

 

 العلاقة بين المتغير المستقل والمتغير التابع .2.4

التدريب يؤثر على أداء العاملين من خلال الأثر الإيجابي لدمل العاملين في عمليتي التغيير والإبداع، والأداء 

الأفضااااال وزياادة الادافعياة نحو العمال. كماا أن التادرياب يرفع أداء العااملين عن طريق التاأثير الإيجاابي على 

نظماة، ومسااااااعادتهم على تحقيق أهاداف مساااااتوى تحفيزهم عنادماا يشاااااعرون باالتميز والاهتماام من قبال الم

المنظمة، والمساااااهمة في تطوير صاااافاتهم القيادية الإيجابية، وتحفيزهم لأداء العمل، وزيادة رضاااااهم عن 

العمل، وتمكينهم من اسااتخدام مهاراتهم الخاصااة، وتوفير فرص أفضاال لزيادة الأجور والترقية عن طريق  

 ( ٢٠١٨التاثير في نشاطات العمل.)عباس، 

 

يعُد التدريب أحد العناصااار الحيوية والمهمة في تطوير وتحساااين الأداء الوظيفي للموظفين. فالتدريب يهدف 

إلى تزوياد الموظفين باالمهاارات والمعاارف والخبرات اللازماة لأداء وظاائفهم بكفااءة وفعاالياة، هنااك علاقاة 

ن مسااااتوى أداء الموظفين وزيادة وثيقة بين التدريب والأداء الوظيفي، فالتدريب الفعال يساااااهم في تحسااااي

إنتاجيتهم، عندما يتلقى الموظفون تدريبًا مناساااابًا، ف نهم يكتساااابون المهارات والمعارف اللازمة لأداء مهام 

 ( ٢٠٢١وظائفهم بشكل أفضل. هذا يؤدي إلى زيادة كفاءتهم وإنتاجيتهم.)بطرني، 
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كما أن  التدريب المساتمر يمُكن المنظمة من إعداد الموظفين لتولي مناصاب قيادية في المساتقبل، وهذا يساهل 

عملية التعاقب الوظيفي والاسااتمرارية في العمل، والتدريب هو اسااتثمار اسااتراتيجي في الموارد البشاارية،  

اجية وكفاءة المنظمة ، وينبغي على حيث يسااهم بشاكل فعال في تحساين الأداء الوظيفي للموظفين وزيادة إنت

 المنظمات الاهتمام بوضع برامل تدريبية شاملة وفعالة لتطوير

 ( ٢٠١٨قدرات ومهارات مواردها البشرية.)القرالة، 

 

 الخاتمة .2.5

 

أظهرت نتاائل لادراساااااة خزام  أن التادرياب باأبعااد  المختلفاة لاه تاأثير إيجاابي كبير على أداء الموظفين، وكاان 

أكثر أبعااد التادرياب تاأثيراً هو الادورات التادريبياة المتعلقاة باالمعلوماات العلمياة، كماا أوضاااااحات النتاائل أناه لا 

موظفين تعزى إلى المتغيرات الاديموغرافية  توجاد فروق ذات دلالاة إحصاااااائياة في أثر التادرياب أو في أداء ال

 (٢٠٢٠كالجنس والعمر وسنوات الخبرة.)خزام، 

 

واوضااحت دراسااة الشااريف على أهمية التدريب الموجه والمسااتمر لتحسااين الأداء الوظيفي للموظفين، فقد 

أظهرت النتاائل أن الموظفين الاذين تلقوا برامل تادريبياة متنوعاة ومنااساااااباة لاحتيااجااتهم الوظيفياة، كاانوا أكثر 

كاافيااً، كماا تبين أن التادرياب ليس مجرد  كفااءة وفعاالياة في أداء مهاامهم مقاارناة باأولئاك الاذين لم يتلقوا تادريبااً 

مكون إضااافي، بل هو ضااروري لضاامان نمو المنظمة وتنمية قدرات الموظفين، إن الاسااتثمار في التدريب  

والتطوير المهني للموظفين لاه عاائاد إيجاابي على الأداء الوظيفي والنتاائل التنظيمياة )الشاااااريف، واخرون، 

٢٠٢٢  ) 

 

أوضاحت دراساة الشانيتي أن عدم تطبيق مضامون بعض الدورات التدريبية على أرض الواقع كان بسابب أنها  

غير مرتبطة بمتطلبات العمل الفعلية للموظفين. وهذا يؤكد ضاارورة تحديد الاحتياجات التدريبية بدقة لتوفير  

ة لتؤكد على أهمية التدريب المنظم  الجهد والنفقات وتحقيق الاسااتفادة المرجوة، في الختام، تأتي هذ  الدراساا 

والمتاابع كاأداة فعاالاة لتطوير وتنمياة القادرات والمهاارات الوظيفياة للعااملين، مماا ينعكس بشاااااكال إيجاابي على 

 ( ٢٠٢٠كفاءة أدائهم وتحقيق أهداف المنظمة. )الشنيتي، 
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تؤكد نتائل دراساة نشااش على الدور الحيوي الذي يلعبه التدريب في تحساين أداء العاملين وتطوير مهاراتهم 

وخبراتهم. فقد أظهرت النتائل أن للتدريب تأثير إيجابي وفعال في هذا الجانب، كما تبرز أهمية وضااع خطط  

كفاءتهم الإنتاجية فالتدريب ليس    تدريبية محكمة وشااااملة تلبي احتياجات العاملين وتسااااهم في رفع مساااتوى

 ( ٢٠٢٠مجرد نشاط روتيني، بل هو استثمار في رأس المال البشري للمؤسسة.)نشاش، 

 

وتشاااير النتائل المساااتخلصاااة من دراساااة عباس إلى أهمية تحديد الاحتياجات التدريبية للعاملين في الجامعة  

السااورية الخاصااة ومدة ومحتوى التدريب في تحسااين أدائهم الوظيفي. كما أظهرت الدراسااة وجود علاقة 

 ( ٢٠١٨طردية قوية بين تدريب العاملين وأدائهم. )عباس، 

 

واوضاحت دراساة بطرني إلى وجود أثر إيجابي متوساط ذو دلالة معنوية للتدريب بأبعاد  )تحديد الاحتياجات  

 التدريبية، المحتوى التدريبي، كفاءة المدرب، تقييم التدريب( على أداء الموظفين

 

المتمرنين في الشركة كما أن أكثر الأبعاد تأثيراً على الأداء هي المحتوى التدريبي وكفاءة المدرب.)بطرني،   

٢٠٢١  ) 

 

وتؤكد دراساة القرالة على أهمية تطبيق اساتراتيجيات التدريب الفعالة في المؤساساات ، لما لها من أثر إيجابي  

على أداء الموارد البشاارية وتحسااين جودة الخدمات المقدمة، وتعد نتائجها ذات أهمية عملية يمكن الاسااتفادة  

 ( ٢٠١٨منها في تطوير سياسات وممارسات التدريب. )القرالة، 

 

كما أثبتت دراسااااة بوزرقاطة على وجود علاقة قوية بين التدريب والأداء للموظفين في المؤسااااسااااة محل 

الموظفين ويحسااان من قدراتهم الوظيفية، مما ينعكس إيجاباً على فالتدريب الفعال يعزز من مهارات ،  البحث

 ( ٢٠١٨مستوى الأداء الكلي للمؤسسة.)بوزرقاطة، 

 

أظهرت نتاائل دراساااااة قاادر على وجود علاقاة ارتبااط وتاأثير ذات دلالاة معنوياة بين التادرياب وأداء العااملين  

وبنااءً على ذلاك، قادم البحاث مجموعاة من التوصاااااياات التي توصاااااي لتعزيز هاذ  العلاقاة الإيجاابياة.)قاادر،  

 (  ٢٠٢٣واخرون، 
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ومن مضامون دراساة كيرد على أن رفع مساتوى الأداء الوظيفي هو غاية كل مؤساساة، وتعد عملية تقييم أداء  

العااملين من الأهمياة بمكاان، فهي : تحادد مواطن القوة ونقااط الضاااااعف في أداء الافراد و لنجاا  هذ  العملية  

ؤدي الى فقد ثقة المرؤوساااين في يُشاااترط سااالامة معايير التقييم، لان أي خطا في تحديدها او اساااتعمالها ي

نتائجها، و بالتالي فنجا  عملية التقييم يساهل تعزيز مواطن قوة الاداء ومعالجة نقاط الضاعف فيه عن طريق  

اتباع مناهل وسابل تحساين الأداء وتطوير ، والتي من بينها التخطيط المرن للموارد البشارية واعتماد المرونة  

نماذج الجدارة لتحسااااين الأداء بالتركيز على الافراد ذوي الجدارة والأداء في إدارة المورد البشااااري  وكذا  

المتميز كمرجعية للتوظيف والاختيار   واسااااتعمال منهل الإدارة بالأهداف كأساااالوب لتحسااااين الأداء كون 

 (٢٠١٥التحديد المسبق لءهداف يوضح للمرؤوسين حجم ونوع العمل المطلوب.)كيرد، 
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	1. الفصل الأول: الإطار العام للدراسة
	1.1. المقدمة:
	يمثل التدريب ذلك النشاط المدروس الذي يضمّ عدداً من الخطوات المنتظمة، والتي تهدف بشكل رئيسي إلى تحقيق الغايات والأهداف من خلال حشد الجهود ذات القيمة وتنمية وتطوير الجوانب المعرفية والعلمية والمعلوماتية، وطرق التفكير لدى المتدرب أو مجموعة المتدربين، وتس...
	كما يحتل التدريب مكانة هامة بين الأنشطة الإدارية الهادفة الى متابعة البرامج التدريبية المناسبة، وكذلك محاولة أحداث تغير في مهارات الأفراد وقدراتهم من ناحية، بالإضافة إلى أنه يستهدف أنماط السلوك التي يتبعونها في أداء أعمالهم من ناحية أخري، وتعد وظيفية ...
	فالتدريب يركز في العادة على تزويد الموظف بمهارات محددة لسد عجز معين في أدائه لعمله الحالي، مثل أن يتدرب الموظف على استخدام الصفحات الالكترونية لإعداد جدول الرواتب، فالتدريب يركز على الأفراد وليس المجموعات، ويكون محددا بعمل معين، وينصب على الاحتياجات ...
	كما أن التدريب من العوامل الهامة التي تساعد على تنمية الموارد البشرية وما يتعلق بالأداء المتميز، وإن المؤسسات على مختلف أنشطتها تواجه تغيرات في عالم الأعمال وما أحدثته من تطورات على مستوى التكنولوجيات الحديثة على البيئة الداخلية والخارجية للمؤسسة، ومن...
	والابتكارية، وبشكل أساسي في رفع معدلات الأداء، ومن خلال وضع تصورات وتطلعات وأدوات جديدة للعمل، بما يتناسب مع اللوائح والقوانين الجديدة والأهداف الحديثة للمؤسسات .(نشاش،٢٠٢٠)
	ولقد أصبحت المنظمات كافة الخاصة والحكومية والأهلية تركز على العنصر البشري بشكل كبير؛ لما له من أهمية وتأثير على واقعها ومستقبلها، فأصبح الاستثمار في العنصر البشري وسيلة للوصول إلى أهدافها وغاياتها، كما  إنَّ مِن أهم وسائل الاستثمار في العنصر البشري في...
	فتعتبر مرحلة التدريب من أهم وأخطر المراحل التي يمر بها الافراد في حياته المهنية في حمل الرسالة التي رضي بها لنفسه منهجاً وسلوكاً، فإذا مر في هذه المرحلة بنجاح ساهم ذلك النجاح في تكوين شخصيته وقدرته على التعامل مع المشاكل التي يُكلف بها من قبل المراجعي...
	ويعتمد تطور الموارد البشرية على تحديث اتجاهات إدارة الموارد البشرية تبعاً للمتغيرات التي تحدث في منظمات الأعمال، وذلك من خلال تبني الاتجاهات الحديثة في إدارة الموارد البشرية ويعتبر تطبيق التخطيط الاستراتيجي بشكل سليم على وظائف إدارة الموارد البشرية أح...
	للاستراتيجيات الأخرى التي تسعى إلى تحقيق متطلبات الخطة الاستراتيجية للمنظمة ككل، وتُعد استراتيجية التدريب من أهم استراتيجيات إدارة الموارد البشرية لدورها المحوري في تطور موارد المنظمة البشرية واكسابها المعارف والمهارات الحديثة.(القرالة،٢٠١٨)
	لذا فقد تزايد اهتمام المنظمات الحديثة بالتدريب باعتباره من أحسن الطرق التي يمكن بواسطتها الربط بين جودة الخدمات وبين الأفراد العاملين بالمؤسسة وبالشكل الذي يضمن تحقيق أهداف المنظمة بأكبر فعالية وكفاءة ممكنة، فالتدريب أصبح أداة أساسية تعتمد عليها كل ال...
	وفي هذا السياق، تهدف هذه الدراسة إلى تسليط الضوء على الأثر الإيجابي للتدريب على أداء الموظفين في شركة مايكرو ديتيلز، حيث سيتم استكشاف كيفية مساهمة البرامج التدريبية المصممة بعناية في تطوير المهارات والكفاءات اللازمة لتمكين الموظفين من أداء وظائفهم بشك...
	1.2. مشكلة الدراسة
	قد تواجه الشركة تحديات في تحديد الاحتياجات التدريبية الفعلية للموظفين وتصميم برامج تدريبية موجهة بشكل استراتيجي لسد هذه الفجوات، كما أن عدم وجود آليات فعالة لقياس وتقييم أثر التدريب على أداء الموظفين قد يحول دون تحسين وتطوير برامج التدريب المستقبلية،...
	1.2.1. فجوات على المستوى النظري
	• تواجه الشركة صعوبات في ترجمة الاحتياجات التدريبية إلى برامج تدريبية فعالة وموجهة نحو تحسين الأداء.
	• قد لا تكون عمليات تحليل الاحتياجات التدريبية في الشركة كافية أو موجهة بشكل دقيق للفئة المستهدفة.
	• إهمال المؤسسات لتدريب الموظفين مما يجعلهم في نفس المستوى الأدائي مع محدودية التطور والابداع.
	1.2.2. فجوات على المستوى التطبيقي
	• على الرغم من وجود نظريات وأطر مفاهيمية عن تأثير التدريب على أداء الموظفين، قد لا تكون هذه النظريات كافية لفهم طبيعة هذه العلاقة في سياق شركة مايكرو ديتيلز.
	• لا يوجد اتفاق واضح في الأدبيات حول أكثر نماذج وأساليب التدريب فعالية في تحسين أداء الموظفين.
	• لا يوجد الدافع الكافي لدى الموظفين لحضور الورشات التدريبية.

	1.3. أهمية الدراسة
	إن دراسة تأثير التدريب على أداء الموظفين في شركة مايكرو ديتيلز في جدة تكتسب أهمية كبيرة. فهي ستساعد في تحسين إنتاجية وأداء الموظفين، حيث يُعد التدريب أحد الوسائل الرئيسية لتطوير مهارات وكفاءات الموظفين مما يؤدي إلى تحسين إنتاجيتهم وأدائهم الوظيفي. كما...
	1.3.1. على المستوى النظري:
	• وضع حلول للتحديات النظرية التي تواجه المؤسسات أثناء تقديم التدريب لموظفيها.
	• دراسة النماذج والنظريات المفسرة لعلاقة التدريب بالأداء الوظيفي.
	• تعزيز أهمية تدريب الموظفين في المؤسسات والشركات.
	1.3.2. على المستوى التطبيقي:
	• تحليل أثر التدريب على أداء الموظفين من الجانب التطبيقي.
	• توفير أداة لقياس المتغيرات مثل فعالية التدريب وأداء الموظفين بشكل موضوعي.
	• توفير نتائج وتوصيات تطبيقية  في ظل القيود التنظيمية والمالية بما يتعلق بالتدريب وأداء الموظفين.

	1.4. أسئلة الدراسة
	• ما هي العوامل التي تؤثر على فعالية برامج التدريب ؟
	1.5. أهداف الدراسة
	1.6. فرضيات الدراسة
	1.7. نموذج الدراسة
	1.8. منهجية الدراسة
	1.9. الدراسة الميدانية
	1.10. مخطط المشروع المقترح

	2. الفصل الثاني: الدراسات السابقة
	2.1. المقدمة:
	يعتبر التدريب أداة استراتيجية لا غنى عنها للأداء الفردي والمؤسسي الفعّال، وبالتالي، تنفق المنظمات الأموال عليه بثقة لأنه سيكسبها ميزة تنافسية في عالم الأعمال ومع ذلك، حتى تتمكن أية منظمة من تحقيق الأهداف المعلنة وأهدافها في هذا العالم التنافسي، يجب ال...
	كما إن التدريب خيار استراتيجي لأي مؤسسة ترنو إلى تأهيل الكوادر البشرية لديها والقدرة على تلبية حاجات العمل ومسايرة التطورات والتغيرات المتسارعة التي تتم في مجال العمل وللتدريب أهمية كبيرة لما يقدمه للموظف من معارف ومهارات وقدرات جديدة تكون مهنته بحاجة...
	حيث مفهوم التدريب يعتبر التدريب وظيفة أساسية من وظائف إدارة المنظمة لأنه يتعلق بأهم مورد من مورداها وهي الموارد البشرية التي تشكل مع الموارد الأخرى العناصر الأساسية اللازمة لأي عملية إنتاج . وتمارس المنظمة وظيفة التدريب من خلال إدارة الأفراد، وأسلوب ا...
	وكذلك الاهتمام برأس المال البشري, والذي يعتبر المصدر الأساسي للثروة من خلال ما يختزنه من طاقات جسمية وتنمية رأس المال, حيث أطلق على التعليم اسم رأس المال البشرى ويعد محددا أساسيا لما يحققه للمنظمة ويؤدي الاستثمار في التعليم إلى تحقيق منافع عدة ، حيث ي...
	العمل والتأكيد على التدريب المستمر للأفراد مما يجعلهم يتمتعون بروح المبادرة والابتكار في العمل, وإعطاء هامش من المبادرة للأفراد وكذا التأكيد على العمل الجماعي والاهتمام بالجانب الاجتماعي للعاملين بإعداد البرنامج العام وتنسيق الجهود. (نشاش، ٢٠٢٠)
	يعد التدريب مجموعة من الفعاليات ويأتي من ضمنها تخطيط البرامج التدريبية وتصميمها ووضعها موضع التنفيذ، فهي تحتوي سلسلة من النشاطات والفعاليات التي ترتبط فيما بينها وفق منهجية علمية محددة تتصف بالتسلسل المنطقي الذي يؤدي إلى تحقيق الأهداف المرجوة منه، كما...
	ومن الملاحظ أن التدريب ليس غاية بحد ذاته وإنما أداة للوصول إلى أهداف مهما تنوعت تصب في النهاية في تحسين الأداء, فقد اهتم العديد من الباحثين بموضوع الأداء لما له من أهمية بالنسبة للأفراد والمنظمات بشكل عام وفي هذا الصدد أشار إلى أن نجاح أو فشل أي منظمة...
	وبما أن الأنسان يعتبر هو الأساس في عملية الأنتاج فهو يحتاج الى التجديد والتطوير، وهذا يأتي عن طريق تزويد الفرد بالأساليب المتطورة والحديثة الي تعمل على تحسين المهارات وزيادة الأداء، فإذا ما أرادت المنظمات ان تحقق أهدافها ونشاطاتاها عن طريق الأداء الصح...
	والتدريب هو وسيلة لزيادة انتماء الموظفين وتحفيزهم على العمل ومساعدتهم في تنمية أنفسهم داخل و خارج العمل, فإن نمو الموظف و استقراره فكريا و استقراره العائلي يجعله أكثر قدرة على العطاء والنجاح في العمل, حيث يمثل المورد البشري اهمية كبيرة في المؤسسة, فهو...
	تحسين أداء العاملين من العمليات الهامة في المؤسسات, حيث ان تدريب العاملين أصبح عملية ضرورية باعتباره مشروع استثماري ويساعد على تطوير و اكتساب مهارات جديدة و الرفع من مستواهم, حيث اصبح يقاس التطور ونجاح المؤسسات بمستوى مهارات و كفاءة مواردها البشرية .(...
	وتتوقف عملية نجاح المنظمات الحكومية والخاصة على كفاءة العنصر البشري الموجود فيها، بوصفه الغاية والوسيلة الفعالة في تطوير المنظمات وفي إجراء التغيرات المطلوبة فيها، لذا تحرص المنظمات على الاهتمام بهذا العنصر والاستفادة منه، ولكي تستفيد المنظمات من هذا ...
	2.2. المتغير المستقل(التدريب)
	وعرف التدريب هو نشاط منظم تقوم به المنظمة من اجل رفع قدرات أفرادها وتسهيل عملية انتقال الخبرات والمهارات ذات العلاقة بالأعمال التي يقومون بها من خلال إحداث تغيرات في سلوكهم تدفعهم لتطوير عملهم وتحسينه. (نشاش، ٢٠٢٠)
	والتدريب هو تلك العملية المنظمة والمستمرة والتي تسعى المنظمة من خلالها لإكساب الأفراد العاملين أو الملتحقين بالعمل معارف أو مهارات أو قدرات أو أفكار لازمة لأداء أعمال محددة وذلك بقصد أهداف المنظمة أو "هو الأجراء المنظم الذي يتم من خلاله تغيير سلوكيات ...
	فقد عرف بأنه تلك الجهود الهادفة لتزويد الموظف بالمعلومات والمعارف التي تكتسبه مهارات في داء العمل أو تنمية تطوير ما لديه لأداء عمله الحالي أو يعد لأداء أعمال ذات مستوي أعلي في المستقبل، ويمكن تعريفه أيضا بأنه تزويد الفرد بمجموعة من الخبرات التي تجعله ...
	كما هو مجموعة جهود يتم تخطيطها بشكل مسبق تهدف إلى رفع كفاءة الفرد عن طريق زيادة معارفه، وتنمية مهاراته، وتغيير اتجاهاته؛ وذلك حتى يتمكن من أداء عمله بالمستوى المطلوب من الكفاءة. (عباس، ٢٠١٨)
	أن التدريب عملية مخططة لتعديل الموقف السلوكي أو المعرفي أو المهاري من خلال خبرة تعليمية لتحقيق أداء فعال في نشاط أو مجال معين، وتطوير قدرات الفرد والوصول إلى غاية المنظمة الحالية والمستقبلية للمنظمة وعرف التدريب بأنه جهود منظمة ومخطط لها تهدف إلى إحدا...
	وعرف على انه الجهد المنظم والمخطط له لتزويد الموارد البشرية في المنظمة بمعارف معينة وتطوير معارف وخبرات واتجاهات المدربين كذلك يجعلهم أكثر فاعلية في أداء مهامهم. (نشاش، ٢٠٢٠)
	وهي عملية تزويد الفرد بالمهارات المطلوبة بما يتوافق مع احتياجاته المهنية للقيام بالعمل بمستوى الأداء المطلوب يتم تقديم التدريب في وقت محدد من قبل خبير أو محترف ذو كفاءة عالية في مجال أو وظيفة ذات صلة.(بطرني، ٢٠٢١)
	وهي الوسيلة التي من خلالها يتم إكساب الأفراد العاملين الأفكار والمعارف الضرورية لمزاولة العمل والقدرة على استخدام وسائل جديدة بأسلوب فعال أو استخدام نفس الوسائل بطرق أكثر كفاءة مما يؤدي إلى تغيير سلوك واتجاهات الأفراد. (بوزرقاطة، ٢٠١٨)
	ويمكن النظر إلى التدريب على انه الجهد المنظم والمخطط له لتزويد القوى البشرية في الجهاز الإداري بمعارف معينة وتحسين وتطوير معارفهم وقدراتهم وتغيير سلوكهم واتجاهاتهم بشكل ايجابي مما يساعد الأفراد على أداء وظائفهم الحالية والمستقبلية بفعالية وبالتالي رفع...
	إن التدريب" نشاط يتم عن طريقه الوصول بالأفراد المتدربين إلى مستوى متقدم من التطور في المعرفة والسلوك والمهارات المختلفة وبكفاءة عالية في تحقيق النتائج المطلوبة" (السن، واخرون، ٢٠٠٥)
	نموذج أسس التدريب
	المصدر:  (نشاش ، ٢٠٢٠)
	أهمية التدريب:
	وللتدريب أهمية كبيرة في تطور منظومة العمل كاملة ، وتكمن أهمية وفوائد التدريب بالنسبة للموارد البشرية بأنه يعمل على إزالة جوانب الضعف والقصور في أدائها، سواء كانت هذه الجوانب تتعلق في الأداء والسلوك الحالي أو المتوقع، الناتجة عن عدم مقدرة هذه الموارد ع...
	إن الأهداف التي يتوخى النشاط التدريبي بلوغها تستند أساسا على إزالة الضعف أو القصور في أداء سلوك الأفراد سواء ارتباط ذلك بالسلوك الحالي أو المرتقب وتحقيق هذا الهدف الرئيسي يتطلب السعي لتحقيق الأهداف الفرعية الآتية إكساب الأفراد المندوبين بالمهارات والم...
	للمدربين من خلال العصف الذهني وتمثيل الأدوار وغيرها من الأساليب الهادفة وترجع اهمية التدريب الى المزايا العديدة التي نحصل عليها من عملية التدريب، ويوضح الشكل التالي أهمية التدريب :
	نموذج أهمية التدريب
	المصدر: (الطعاني، ٢٠١٠)
	المراحل العملية التدريبية:
	تمر العملية التدريبية بأربع مراحل رئيسية: 1) تحديد الاحتياجات التدريبية، 2) تحديد أهداف التدريب، 3) تصميم البرامج التدريبية، و 4) تقويم التدريب، في المرحلة الأولى، يتم تحديد الاحتياجات التدريبية، أي تحديد ما هو التدريب المطلوب، وتستمد هذه الاحتياجات م...
	واختيار الأساليب التدريبية والمدربين، ومدة البرنامج ومكانه وتكاليفه، في المرحلة الرابعة والأخيرة، يتم تقويم التدريب بأسلوب علمي لتحديد مدى فاعليته في تحقيق الأهداف. ويعد التقويم مهما للحرص على استخدام الموارد المالية والوقتية بفاعلية.(خزام، ٢٠٢٠)
	أنواع وموقع التدريب :
	العناصر الأساسية للعملية التدريبية: أنواع التدريب يقسم إلى تدريب قبل الالتحاق بالعمل وتدريب أثناء الخدمة من حيث زمن التدريب، وتدريب داخل المنظمة وتدريب خارج المنظمة من حيث مكان التدريب، وتدريب لتجديد المعلومات وتدريب سلوكي وتدريب مهارات من حيث أهداف ا...
	نموذج أنواع التدريب
	المصدر: (نشاش، ٢٠٢٠)
	أهداف التدريب :
	يهدف التدريب إلى تزويد المتدربين بالمعلومات والمهارات والأساليب المختلفة المتجددة حول طبيعة أعمالهم الموكلة لهم وتحسين مهاراتهم وقدراتهم وتطويرها ومحاولة تغيير سلوكهم واتجاهاتهم بشكل إيجابي وبالتالي رفع مستوى الأداء والكفاءة الإنتاجية  إن ما يسعى إليه...
	استراتيجيات التدريب:
	هي مجموعة من الأنشطة المصممة لتطوير ممارسات وسياسات متجانسة لتدريب الموارد البشرية، وتنفيذها بطريقة تسهم في بناء رأس مال بشري يحقق أهداف المنظمة الاستراتيجية. عملية إعداد استراتيجية التدريب تشمل تحليل استراتيجية المنظمة والبيئتين الداخلية والخارجية، ...
	2.3. المتغير التابع(أداء الموظفين)
	يعتبر مفهوم الأداء من المفاهيم التي نالت نصيباً وافراً من الاهتمام والبحث في الدراسات الإدارية بشكل عام وبدراسات الموارد البشرية بشكل خاص وذلك لأهمية المفهوم على مستوى الفرد والمنظمة ولتداخل المؤثرات التي تؤثر على الأداء وتنوعها، ويقصد بمفهوم الأداء ا...
	وعرف الأداء الوظيفي بأنه نشاط يمكن الموظف من إنجاز المهام أو الأهداف المحددة له بنجاح، وبالاستخدام الأمثل للموارد ، ويتضمن ذلك مجموعة من السلوكيات المعبرة عن قيام الموظف بأداء مهامه وتحمل مسؤولياته، ويتضمن كذلك جودة الأداء، وكفاءة التنفيذ، والخبرة الف...
	ويعرّف  الأداء الوظيفي بأنه سلوك يتماشى مع الأهداف التنظيمية ويتم تقييمه عموماً على أساس تحقيق الموظفين لهذه الأهداف، ويدل على قدرة الموظف وفاعليته للقيام بالعمل. (السكر، ٢٠١٩)
	ويعرف  الأداء الوظيفي بأنه: "كيفية إنجاز أو إحراز نشاط ما، وتحديد الطريقة التي تم تنفيذه بها، بمعنى أنه يشير إلى كفاية المؤسسة في إحراز أهدافها وكيفية استخدامها لمواردها في ضوء معايير الفعالية والكفاية، أي أن الأداء الوظيفي هو ما يمكن أن يتخذ من إجراء...
	وأن الأداء هو النتيجة النهائية للنشاط، كما يعرف الأداء على أنه ذلك المستوى الذي يحققه الموظف عند قيامه بعمل ما، فهو يرتبط بتحقيق مستويات مختلفة للمهام المطلوب إنجازها ، وبصفة عامة الأداء يكون نتيجة امتزاج عدة عوامل كالجهد المبذول وإدراك الدور ومستوى ا...
	يعرف الأداء بأنه أداء الموظف للعمل، أي قيامه بالأنشطة والمهام المختلفة التي يتكون منها عمله . ويعرف نيكولاس الأداء الوظيفي بأنه نتاج السلوك الذي يقوم به الأفراد، فالسلوك هو نشاط، أما نتاجات السلوك فهي النتائج التي تمخضت عن ذلك السلوك، وعرفه (haynse) أ...
	ويمكن تعريف الأداء الوظيفي بأنه: "السلوك أو الممارسة التي يقوم بها الفرد لتنفيذ واجبات أو مهمات معينة في "العمل" يبين هذا التعريف أن الأداء سلوك وممارسة لأعمال معينة ويعني السلوك ما يقوم به الفرد من أعمال في المؤسسة أو المنظمة التي يعمل بها أي الجهد ا...
	وعرف الآداء على أنه درجة تحقيق وإتمام المهام المكونة لوظيفة الفرد وهو يعكس الكيفية التي يحقق أو يشبع بها الفرد متطلبات الوظيفة ، وغالبا ما يحدث لبس وتداخل بين الآداء والجهد ، فالجهد يشير إلى الطاقة المبذولة ، أما الآداء فيقاس على أساس النتائج التي حقق...
	أهمية الأداء الوظيفي:
	يحتل لأداء الوظيفي مكانة خاصة داخل أي منظمة بإعتباره الناتج النهائي المحصلة جميع الأنشطة بها، وذلك لأن المنظمة تكون أكثر إستقرارا و اطول بقاء حين يكون أداء الموظفين أداء متميزا ومن ثم يمكن القول بشكل عام أن الإهتمام إدارة المنظمة وقيادتها بمستوى الأدا...
	يساهم الأداء في تحديد مدى قدرة المؤسسة على استثمار القدرات الكامنة وتوظيف الطموحات والمهارات والمعارف لدى العاملين، لأن الأداء هو مقياس لقدرة ودافعية العامل اتجاه عمله، الأداء الفعال يساعد في خلق ميزة تنافسية للمؤسسة من خلال الابتكار والإبداع، كما يسا...
	وترشيد النفقات ورفع مستوى الجودة في المدخلات والمخرجات. يساهم الأداء في تحديد نقاط القوة والضعف لدى العاملين، ويساعد في إشباع حاجات العمال وتحقيق أهدافهم وأهداف المؤسسة، أخيرًا، يعمل الأداء على مساعدة المسؤولين في إيجاد نظم ترقيات ومكافآت وأجور تتناس...
	بالنسبة للعاملين : ترجع أهمية تقييم الأداء بالنسبة للعاملين في ترشيحهم لشغل الوظائف العليا و ذلك لمعرفة القدرات التي يتمتع بها هذا العامل و ما إذا كان يصلح لشغل الوظيفة، حيث أن شروط القبول في الوظيفة لا تكفي لشغل الوظائف العليا كذلك فان تقييم الأداء ي...
	بالنسبة للمؤسسة : إن تقييم الأداء يعطي للمشرفين الحق في متابعة أداء العامل لواجباته و ربط هذا الأداء بتقدم الفرد في السلم الوظيفي ، كما أن تقييم الأداء يتيح الحكم علي برامج المؤسسة و ما يعتبرها من نقص لتفادي ذلك ، ) برامج التعيين و برامج التدريب ) ، ك...
	العوامل المؤثرة على الأداء الوظيفي :
	العوامل الخارجية: هذه العوامل ترتبط ببيئة العمل في المنظمة والبيئة الخارجية العامة، والتي تتضمن المتغيرات السياسية، الاقتصادية، والاجتماعية التي لا تخضع لتحكم المؤسسة، من بين هذه العوامل الخارجية الرئيسية: الظروف المادية للعمل، العوامل التقنية والفنية...
	العوامل الذاتية: هذه العوامل مرتبطة بسلوك الفرد وأدائه الوظيفي، والتي تنتج من تفاعل قدرات الفرد على العمل والدافعية لديه في ظل متغيرات بيئة العمل، القدرة على العمل تتمثل في القدرات الشخصية للفرد والتي تحدد فعالية وكفاءة الجهد الذي يبذله، وتنقسم إلى قد...
	تقييم الأداء :
	يشير تقييم الأداء إلى عملية قياس وتحديد مستوى أداء الأفراد العاملين في المؤسسة، حيث أن معظم المؤسسات تسعى إلى تحديد نوعية وكمية أداء الأفراد فيها. فهي عملية يجب أن تمتاز بالعمومية والشمولية، فالذي يتم تقييمه هو العامل للعمل الذي يكلف به وليس الفرد الع...
	معوقات الأداء:
	يعتبر الأداء الوظيفي عنصر ضروري وأساسي وجوهري في أي وظيفة ولكنه بسبب الظروف المحيطة والإدارة يعاني من مشاكل تؤثر على سير العمل ومن بين هذه المشاكل نذكر : تشابك وتداخل وعدم وضوح الوظائف يؤدي إلى بروز اصطدام وصراعات بين العمال مما يؤثر على الأداء إضافة ...
	معايير الأداء الوظيفي :
	معايير الأداء الوظيفي هي المقياس الذي يتم من خلاله تحديد مستوى العمل الفعلي للموظف، والحكم عليه. وتنقسم هذه المعايير إلى ثلاثة أنواع رئيسية: المعايير الإنسانية: وتتمثل في طبيعة العلاقة بين الموظفين ورؤسائهم، مدى التعاون فيما بينهم، وإذا ما كانت البيئة...
	جودة أداء الموظف:
	تُعد الموارد البشرية من أهم أصول المنظمات ولها دور مهم وخاص في تطورها. فالقوى العاملة ذات الجودة العالية تُعد حاجة ملحة للمنظمات، باعتبارها الأساس في تحقيق الأداء الأفضل وأهداف المنظمات في العصر الجديد، من أهم خصائص المنظمات ذات الأداء العالي هي تكوين...
	2.4. العلاقة بين المتغير المستقل والمتغير التابع
	التدريب يؤثر على أداء العاملين من خلال الأثر الإيجابي لدمج العاملين في عمليتي التغيير والإبداع، والأداء الأفضل وزيادة الدافعية نحو العمل. كما أن التدريب يرفع أداء العاملين عن طريق التأثير الإيجابي على مستوى تحفيزهم عندما يشعرون بالتميز والاهتمام من قب...
	يُعد التدريب أحد العناصر الحيوية والمهمة في تطوير وتحسين الأداء الوظيفي للموظفين. فالتدريب يهدف إلى تزويد الموظفين بالمهارات والمعارف والخبرات اللازمة لأداء وظائفهم بكفاءة وفعالية، هناك علاقة وثيقة بين التدريب والأداء الوظيفي، فالتدريب الفعال يساهم في...
	كما أن  التدريب المستمر يُمكن المنظمة من إعداد الموظفين لتولي مناصب قيادية في المستقبل، وهذا يسهل عملية التعاقب الوظيفي والاستمرارية في العمل، والتدريب هو استثمار استراتيجي في الموارد البشرية، حيث يساهم بشكل فعال في تحسين الأداء الوظيفي للموظفين وزياد...
	قدرات ومهارات مواردها البشرية.(القرالة، ٢٠١٨)
	2.5. الخاتمة
	أظهرت نتائج لدراسة خزام  أن التدريب بأبعاده المختلفة له تأثير إيجابي كبير على أداء الموظفين، وكان أكثر أبعاد التدريب تأثيراً هو الدورات التدريبية المتعلقة بالمعلومات العلمية، كما أوضحت النتائج أنه لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في أثر التدريب أو في أد...
	واوضحت دراسة الشريف على أهمية التدريب الموجه والمستمر لتحسين الأداء الوظيفي للموظفين، فقد أظهرت النتائج أن الموظفين الذين تلقوا برامج تدريبية متنوعة ومناسبة لاحتياجاتهم الوظيفية، كانوا أكثر كفاءة وفعالية في أداء مهامهم مقارنة بأولئك الذين لم يتلقوا تد...
	أوضحت دراسة الشنيتي أن عدم تطبيق مضمون بعض الدورات التدريبية على أرض الواقع كان بسبب أنها غير مرتبطة بمتطلبات العمل الفعلية للموظفين. وهذا يؤكد ضرورة تحديد الاحتياجات التدريبية بدقة لتوفير الجهد والنفقات وتحقيق الاستفادة المرجوة، في الختام، تأتي هذه ا...
	تؤكد نتائج دراسة نشاش على الدور الحيوي الذي يلعبه التدريب في تحسين أداء العاملين وتطوير مهاراتهم وخبراتهم. فقد أظهرت النتائج أن للتدريب تأثير إيجابي وفعال في هذا الجانب، كما تبرز أهمية وضع خطط تدريبية محكمة وشاملة تلبي احتياجات العاملين وتساهم في رفع ...
	وتشير النتائج المستخلصة من دراسة عباس إلى أهمية تحديد الاحتياجات التدريبية للعاملين في الجامعة السورية الخاصة ومدة ومحتوى التدريب في تحسين أدائهم الوظيفي. كما أظهرت الدراسة وجود علاقة طردية قوية بين تدريب العاملين وأدائهم. (عباس، ٢٠١٨)
	واوضحت دراسة بطرني إلى وجود أثر إيجابي متوسط ذو دلالة معنوية للتدريب بأبعاده (تحديد الاحتياجات التدريبية، المحتوى التدريبي، كفاءة المدرب، تقييم التدريب) على أداء الموظفين
	المتمرنين في الشركة كما أن أكثر الأبعاد تأثيراً على الأداء هي المحتوى التدريبي وكفاءة المدرب.(بطرني، ٢٠٢١)
	وتؤكد دراسة القرالة على أهمية تطبيق استراتيجيات التدريب الفعالة في المؤسسات ، لما لها من أثر إيجابي على أداء الموارد البشرية وتحسين جودة الخدمات المقدمة، وتعد نتائجها ذات أهمية عملية يمكن الاستفادة منها في تطوير سياسات وممارسات التدريب. (القرالة، ٢٠١٨)
	كما أثبتت دراسة بوزرقاطة على وجود علاقة قوية بين التدريب والأداء للموظفين في المؤسسة محل البحث، فالتدريب الفعال يعزز من مهارات الموظفين ويحسن من قدراتهم الوظيفية، مما ينعكس إيجاباً على مستوى الأداء الكلي للمؤسسة.(بوزرقاطة، ٢٠١٨)
	أظهرت نتائج دراسة قادر على وجود علاقة ارتباط وتأثير ذات دلالة معنوية بين التدريب وأداء العاملين وبناءً على ذلك، قدم البحث مجموعة من التوصيات التي توصي لتعزيز هذه العلاقة الإيجابية.(قادر، واخرون، ٢٠٢٣)
	ومن مضمون دراسة كيرد على أن رفع مستوى الأداء الوظيفي هو غاية كل مؤسسة، وتعد عملية تقييم أداء العاملين من الأهمية بمكان، فهي : تحدد مواطن القوة ونقاط الضعف في أداء الافراد و لنجاح هذه العملية يُشترط سلامة معايير التقييم، لان أي خطا في تحديدها او استعما...
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