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  : مقدمة
مȘسارعة   تحديات  خصوصًا،  السعودية  العرȋية  المملكة   ʏوࢭ عمومًا،  العرȌي  الوطن   ʏࢭ اݍݰɢومية  المؤسسات  تواجه 

وفاعلية  جودة  أك؆ف  خدمات  تقديم  لضمان  موظفٕڈا  كفاءة  مستوى  ورفع  التنظيمية  قدراٮڈا  تطوʈر  تتطلب 

للمستفيدين. وࢭʏ ظل التغ؈فات الإدارʈة والتكنولوجية اݍݰديثة، أصبح الاسȘثمار ࢭʏ الموارد الȎشرʈة خيارًا اس؅فاتيجيًا  

لتحقيق   مݏݰة  أدائه ضرورة  تطوʈر  وʉعد  اݍݰɢومي،  للعمل  الأساسية  الرك؈قة  الموظف  ʇشɢل  تجاɸله، حيث  يمكن  لا 

أɸداف المؤسسات العامة وتحس؈ن مخرجاٮڈا. وȖش؈ف الدراسات الإدارʈة إڲʄ أن المؤسسات الۘܣ Ȗسڥʄ إڲʄ رفع مستوى  

أدا٬ڈم الوظيفي   الموظف؈ن وتحس؈ن  بناء قدرات   ʏࢭ تنموي ʇسɺم  التدرʈب كخيار   ʄعتمد عڴȖ بد أن  لا  التم؈ق والكفاءة 

  ). ٢٠١٨عڴʄ المدى البعيد (الطوالة، 

وʉُعد التدرʈب من أɸم أدوات تنمية الموارد الȎشرʈة الۘܣ Ȗسڥʄ المؤسسات اݍݰɢومية من خلالɺا إڲʄ رفع كفاءة موظفٕڈا،  

ا تكميليًا، بل أصبح  
ً
ٔڈم من أداء مɺامɺم بكفاءة وفاعلية. ولم ʇعد التدرʈب ɲشاط

ّ
وتزوʈدɸم بالمعارف والمɺارات الۘܣ تمك

عنصرًا جوɸرʈًا ࢭʏ تطوʈر العمل اݍݰɢومي، خصوصًا ࢭʏ ظل توجه المملكة نحو Ȗعزʈز جودة اݍݵدمات العامة وتحقيق  

وتحديث   الموظف؈ن،  مɺارات  تحس؈ن   ʄإڲ يؤدي  الفعّال  التدرʈب  أن  الإدارʈة  الأدبيات  وȖش؈ف  المؤسسية.  الاستدامة 

والممارسات   الأداء  جودة   ʄعڴ إيجابًا  ينعكس  مما  اݍݰديثة،  العمل  بʋئة  مع  التعامل   ʄعڴ قدرٮڈم  وزʈادة  معلوماٮڈم، 

  ).٢٠١٩اليومية داخل الأجɺزة اݍݰɢومية (اݍݰرȌي، 

و୒نجاز   المواطن؈ن  بخدمة  المرتبط  عملɺا  لطبيعة  نظرًا  اݍݰɢومية  المؤسسات   ʏࢭ مضاعفة  أɸمية  التدرʈب  وʈكȘسب 

برامج   تطوʈر   ʄعڴ اݍݰديثة  اݍݰɢومية  السياسات  ركز 
ُ
ت لذلك  والسرعة.  اݍݨودة  من  عالية  مستوʈات  وفق  معاملاٮڈم 

حل    ʄعڴ قدرٮڈم  وتطوʈر  كفاءٮڈم،  رفع  ٭ڈدف  للموظف؈ن؛  اݍݰقيقية  الاحتياجات  تحليل   ʄإڲ ȖسȘند  ممنݤݨة  تدرȎʈية 

التدرʈب الموجه والمؤسس عڴʄ معاي؈ف   الدراسات أن  المشكلات، وȖعزʈز روح المبادرة والإبداع لدٱڈم. وتؤكد العديد من 

العامة   الوظيفي، وزʈادة الال؅قام، ورفع مستوى الإنتاجية والانضباط ࢭʏ المؤسسات  دقيقة ʇسɺم ࢭʏ تحس؈ن السلوك 

  ).٢٠٢٠(الع؇قي، 

وࢭʏ المملكة العرȋية السعودية، ازداد الاɸتمام بالتدرʈب اݍݰɢومي ɠأداة اس؅فاتيجية لدعم توجɺات الدولة نحو تحس؈ن  

رؤʈة   مسْڈدفات  ضمن  وذلك  اݍݰɢومية،  الأجɺزة  وقد    ٢٠٣٠كفاءة  الȎشري.  العنصر   ʏࢭ الاسȘثمار  أɸمية  تؤكد  الۘܣ 

تطوʈر   ʄإڲ ٮڈدف  خارجية،  أو  داخلية  سواء  مستمرة،  تدرʈب  برامج  اݍݰɢومية  واݍݨɺات  الوزارات  من  العديد  تبɴت 

التدرʈب   أن   ʄإڲ التقارʈر اݍݰɢومية  والقيادية. وȖش؈ف  والتقنية،  المɺارات الإدارʈة،  متنوعة Ȗشمل  ࢭʏ مجالات  الموظف؈ن 



 ٤ 

لعب دورًا محورʈًا ࢭȖ ʏعزʈز قدرات الموظف؈ن عڴʄ التعامل مع التحول الرق׿ܣ وتحس؈ن جودة اݍݵدمات اݍݰɢومية Ȋشɢل  

  ).٢٠٢٢مݏݰوظ خلال السنوات الأخ؈فة (وزارة الموارد الȎشرʈة، 

  ʏࢭ أداء الموظف؈ن  التدرʈب عڴʄ تحس؈ن  أثر  إڲʄ تحليل وقياس  الدراسة  الموضوع، Ȗسڥɸ ʄذه  ا من أɸمية ɸذا 
ً
وانطلاق

  ʏعينة من الموظف؈ن ࢭ ʄي عڴɲإطار نظري مت؈ن، وتطبيق ميدا ʄند إڲȘسȖ ومية، من خلال دراسة شاملةɢالمؤسسات اݍݰ

القطاع اݍݰɢومي السعودي. وتكمن أɸمية الدراسة ࢭʏ قدرٮڈا عڴʄ تقديم نتائج علمية Ȗساعد صُنّاع القرار عڴʄ تطوʈر  

واݍݰوكمة   الإداري  التحديث  متطلبات  مع  يتوافق  بما  المؤسؠۜܣ،  الأداء  فعالية  Ȗعزʈز  نحو  وتوجٕڈɺا  التدرʈب  آليات 

  ).٢٠٢٠وتحس؈ن جودة اݍݵدمات اݍݰɢومية (اݍݵليفي، 

  : شكلة الدراسةم
المملكة    ʏࢭ العامة  الإدارة  تواجه  الۘܣ  التحديات  أɸم  أحد  اݍݰɢومية  المؤسسات   ʏࢭ الموظف؈ن  أداء  تطوʈر  عملية  عدُّ 

ُ
Ȗ

  ʄومية. وعڴɢظل تنامي ݯݨم المسؤوليات وارتفاع توقعات المستفيدين من اݍݵدمات اݍݰ ʏية السعودية، خاصة ࢭȋالعر

  ʏࢭ فجوات  من  عاɲي 
ُ
Ȗ اݍݰɢومية  الأجɺزة  من  العديد  زالت  ما  المؤسسية،  الكفاءة  لتعزʈز  المبذولة  اݍݨɺود  من  الرغم 

مستوى الأداء الوظيفي لدى Ȋعض الموظف؈ن، وɸو ما يظɺر ࢭʏ صور متعددة مثل بطء إنجاز المعاملات، ضعف مɺارات  

أن    ʄية الۘܣ يمكن تحسئڈا. وقد أشارت دراسات سابقة إڲɴالروتي التعامل مع الأنظمة الإلك؅فونية، وتكرار الإجراءات 

للموظف؈ن   الفعلية  مع الاحتياجات  توافقه  عدم  أو  التدرʈب  فاعلية  عدم  الفجوات ɸو  لɺذه  الرئʋسية  الأسباب  أحد 

  ).٢٠١٩(العس؈في، 

وعڴʄ الرغم من تبۚܣ المؤسسات اݍݰɢومية برامج تدرʈب متعددة، إلا أن الȘساؤلات ما زالت قائمة حول مدى قدرة ɸذه  

اݍݨɺات   من  ࢭʏ عدد  التدرʈب  أن  ݰت  أوܷ الدراسات  الأداء. فبعض  مستوى  ࢭʏ رفع  المتوقع  الأثر  تحقيق   ʄال؄فامج عڴ

ضعف    ʄإڲ يؤدي  مما  الموظف؈ن،  لاحتياجات  دقيق  تحليل   ʄإڲ ɠافٍ  Ȋشɢل  ʇسȘند  ولا  تقليدي،  Ȋشɢل  يتم  اݍݰɢومية 

الأɸداف   أو  الوظيفة  بمتطلبات  واܷݰًا  ا 
ً
ارتباط ترتبط  لا  التدرȎʈية  ال؄فامج  Ȋعض  أن  كما  ال؄فامج.  ɸذه  من  العائد 

  ).٢٠٢٠الاس؅فاتيجية للمؤسسة، مما يُقلل من أثرɸا عڴʄ رفع مستوى الأداء الفعڴʏ ࢭʏ بʋئة العمل اݍݰɢومية (السل׿ܣ، 

وࢭʏ السياق السعودي، ومع Ȗسارع التحول الرق׿ܣ، أصبحت المؤسسات اݍݰɢومية بحاجة مݏݰة إڲʄ موظف؈ن يمتلɢون  

تقدمه   ما  ب؈ن  فجوات  وجود   ʄإڲ أشارت  التقارʈر  Ȋعض  أن  إلا  والإدارʈة.  التقنية  التغ؈فات  مع  تتوافق  نوعية  مɺارات 

المؤسسات من تدرʈب وȋ؈ن ما يتطلبه العمل من مɺارات، ما يث؈ف Ȗساؤلات حول مدى قدرة التدرʈب اݍݰاڲʏ عڴʄ دعم  



 ٥ 

ل؄فامج   والتقييم  المتاȊعة  ضعف  أن  كما  التغ؈ف.  وسرʉعة  متطورة  عمل  بʋئة  ضمن  مɺامه  أداء   ʏࢭ اݍݰɢومي  الموظف 

  ).٢٠٢١التدرʈب ʇُعد من التحديات الۘܣ تقلل من أثر التدرʈب ࢭʏ تحس؈ن الأداء الوظيفي (اݍݰازمي، 

وȋناءً عڴʄ ما سبق، ت؄فز مشɢلة الدراسة ࢭʏ وجود حاجة مݏݰة لقياس وتحليل أثر التدرʈب عڴʄ تحس؈ن أداء الموظف؈ن  

 ʏلة ࢭɢة. وتتجسد المشȋية اݍݰالية تحقق الفاعلية المطلوȎʈانت ال؄فامج التدرɠ ومية، وتحديد ما إذاɢالمؤسسات اݍݰ ʏࢭ

عد بʋئة ذات  
ُ
Ȗ ومية السعودية الۘܣɢالمؤسسات اݍݰ ʏب والأداء، وخاصة ࢭʈوجود فجوة معرفية حول العلاقة ب؈ن التدر

  ).٢٠٢٠طبيعة تنظيمية خاصة تتطلب مɺارات وسلوكيات مɺنية محددة لضمان جودة اݍݵدمات المقدمة (الشمري، 

  وعليه تتمثل مشɢلة الدراسة ࡩʏ السؤال الرئʋس الآȖي: 

  "إڲʄ أي مدى ʇسɺم التدرʈب ࢭʏ تحس؈ن أداء الموظف؈ن ࢭʏ المؤسسات اݍݰɢومية ࢭʏ المملكة العرȋية السعودية؟" 

  أهمية الدراسة: 
تكȘسب دراسة أثر التدرʈب عڴʄ تحس؈ن أداء الموظف؈ن ࢭʏ المؤسسات اݍݰɢومية أɸمية م؅قايدة ࢭʏ ظل التغ؈فات الإدارʈة  

اݍݰɢومي   اݍݨɺاز  كفاءة  رفع  نحو  الدولة  توجه  مع  وخاصة  السعودية،  العرȋية  المملكة  Ȗشɺدɸا  الۘܣ  والتكنولوجية 

علٕڈا   Ȗعتمد  الۘܣ  الاس؅فاتيجية  الوسائل  أɸم  أحد  التدرʈب  وʉُعد  للمستفيدين.  المقدمة  اݍݵدمات  جودة  وتحس؈ن 

العمل   متطلبات  مواكبة   ʄعڴ قدرٮڈم  يضمن  بما  المɺنية،  قدراٮڈم  وȖعزʈز  موظفٕڈا  مɺارات  تطوʈر   ʏࢭ المؤسسات 

الدراسة ࢭʏ محاولة فɺم العلاقة ب؈ن التدرʈب والأداء الوظيفي وقياس   والتطورات اݍݰديثة. ومن ɸنا، تأȖي أɸمية ɸذه 

  ).٢٠١٩أثره الفعڴʏ داخل المؤسسات اݍݰɢومية، مما يجعلɺا ذات قيمة علمية وتطبيقية ࢭʏ آن واحد (اݍݰرȌي، 

: الأɸمية العلمية 
ً
  أولا

  ʏصفة خاصة ࢭȋة، وʈشرȎمجال الموارد ال ʏية ࢭȋإثراء الأدبيات العر ʏمْڈا ࢭɸمسا ʏذه الدراسة ࢭɺمية العلمية لɸتتمثل الأ

  ʄعڴ ركزت  الدراسات  من  فالكث؈ف  اݍݰɢومية.  العمل  بʋئات  داخل  الموظف؈ن  أداء  وȋ؈ن  بʋنه  والعلاقة  التدرʈب  جانب 

  ʄب عڴʈناول أثر التدرȘالدراسات الۘܣ ت ʏناك نقص واܷݳ ࢭɸ نما ما زالʋل عام، بɢشȊ بʈالتدر ʄالقطاع اݍݵاص أو عڴ

بحثية   فجوة  سد   ʏࢭ Ȗسɺم  جديدة  معرفية  إضافة  الدراسة  ɸذه  يجعل  مما  السعودي،  اݍݰɢومي  السياق   ʏࢭ الأداء 

اݝݵتلفة،   الأداء  مɢونات   ʄعڴ التدرʈب  تأث؈ف  فɺم   ʏࢭ الباحث؈ن  ʇساعد   
ً

متɢاملا نظرʈًا  إطارًا  الدراسة  توفر  كما  قائمة. 

  ). ٢٠١٨وʈقدم نموذجًا يمكن البناء عليه ࢭʏ دراسات مستقبلية (الطاǿي،  

  ثانيًا: الأɸمية التطبيقية 



 ٦ 

ال؄فامج   تطوʈر   ʏࢭ مباشر  Ȋشɢل  سɺم 
ُ
Ȗ أن  يمكن  الدراسة  من ɸذه  المتوقعة  النتائج  فإن  التطبيقية،  الناحية  من  أما 

التدرȎʈية داخل المؤسسات اݍݰɢومية، من خلال تقديم دلائل علمية حول مدى فعاليْڈا وأثرɸا ࢭʏ رفع مستوى الأداء  

اݍݨɺات   إحدى  عد 
ُ
Ȗ الۘܣ  الاجتماعية،  والتنمية  الȎشرʈة  الموارد  وزارة   ʏࢭ خصوصًا  الأɸمية  ɸذه  وتكȘسب  الوظيفي. 

اݍݰɢومية الرائدة ࢭʏ تطبيق برامج تدرȎʈية متنوعة ضمن جɺودɸا للتحول المؤسؠۜܣ. وʈمكن أن Ȗساعد نتائج الدراسة  

صُنّاع القرار عڴʄ تحس؈ن تخطيط التدرʈب، وتوجيه الموارد Ȋشɢل أك؆ف كفاءة، وȖعزʈز الرȋط ب؈ن التدرʈب والأداء، بما  

  ).٢٠٢٢يدعم رفع جودة اݍݵدمات اݍݰɢومية وتحس؈ن تجرȋة المستفيدين (وزارة الموارد الȎشرʈة، 

  :أهداف الدراسة
من   وذلك  اݍݰɢومية،  المؤسسات   ʏࢭ الموظف؈ن  أداء  تحس؈ن   ʄعڴ التدرʈب  أثر  وقياس  تحليل   ʄإڲ الدراسة  ɸذه  ٮڈدف 

Ȗغي؈ف   إحداث   ʄعڴ وقدرٮڈا  الموظف؈ن،  لاحتياجات  وملاءمْڈا  المقدمة،  التدرȎʈية  ال؄فامج  فاعلية  مدى  تحديد  خلال 

اݝݵتلفة   واݍݨوانب  التدرʈب  ب؈ن  للعلاقة  أعمق  فɺم  تقديم   ʄإڲ الدراسة   ʄسڥȖو الوظيفي.  الأداء  مستوى   ʏࢭ إيجاȌي 

للأداء، بما ʇسɺم ࢭʏ تطوʈر سياسات التدرʈب داخل الأجɺزة اݍݰɢومية السعودية، وȖعزʈز كفاءٮڈا ࢭʏ تنمية رأس المال  

  الȎشري ودعم التحول المؤسؠۜܣ. 

  وࡩʏ ضوء ما سبق، Ȗسڥʄ الدراسة إڲʄ تحقيق الأɸداف الآتية: 

ب؈ن مستوى   .١ العلاقة  ࢭʏ المؤسسات اݍݰɢومية من خلال دراسة  الموظف؈ن  أداء  التدرʈب عڴʄ تحس؈ن  أثر  تحليل 

  التدرʈب وجودته وȋ؈ن مستوى الأداء الوظيفي بأنواعه اݝݵتلفة. 

تحديد مدى توافق ال؄فامج التدرȎʈية المقدمة ࢭʏ المؤسسات اݍݰɢومية مع الاحتياجات الفعلية للموظف؈ن، ومدى   .٢

  ارتباطɺا بمɺام الوظيفة ومتطلبات بʋئة العمل. 

بما   .٣ اݍݰديثة  التقنيات  استخدام   ʄعڴ وقدرٮڈم  ومعارفɺم  الموظف؈ن  مɺارات  تطوʈر   ʄعڴ التدرʈب  أثر  قياس 

  يȘناسب مع متطلبات التحول الرق׿ܣ ࢭʏ الأجɺزة اݍݰɢومية السعودية. 

المؤسسات   .٤ داخل  الموظف؈ن  لدى  الم۶ܣ  والانضباط  والال؅قام  الوظيفي  السلوك  تحس؈ن   ʏࢭ التدرʈب  دور  تقييم 

  اݍݰɢومية. 

للمستفيدين من خلال تحس؈ن كفاءة   .٥ اݍݰɢومية المقدمة  اݍݵدمات  ࢭʏ رفع مستوى جودة  التدرʈب  تحليل دور 

  أداء الموظف؈ن.



 ٧ 

تقديم توصيات علمية مبɴية عڴʄ النتائج لدعم المؤسسات اݍݰɢومية ࢭʏ تحس؈ن سياساٮڈا التدرȎʈية وȖعزʈز أثر   .٦

  التدرʈب عڴʄ الأداء الوظيفي. 

  تساؤلات الدراسة 
  ʄإڲ ٮڈدف  الۘܣ  الȘساؤلات  من  مجموعة  عن  الإجابة   ʄإڲ الدراسة  ɸذه   ʄسڥȖ وأɸدافɺا،  الدراسة  مشɢلة  من  ا 

ً
انطلاق

العرȋية السعودية. وتتمحور   الكشف عن أثر التدرʈب عڴʄ تحس؈ن أداء الموظف؈ن ࢭʏ المؤسسات اݍݰɢومية ࢭʏ المملكة 

  ʄا عڴɸللموظف؈ن، وأثر الفعلية  التدرȎʈية، ودرجة توافقɺا مع الاحتياجات  ال؄فامج  الȘساؤلات حول مدى فاعلية  ɸذه 

  مɺاراٮڈم وسلوكɺم الوظيفي وجودة أدا٬ڈم. 

  الȘساؤل الرئʋس: 

  إڲʄ أي مدى ʇسɺم التدرʈب ࢭʏ تحس؈ن أداء الموظف؈ن ࢭʏ المؤسسات اݍݰɢومية ࢭʏ المملكة العرȋية السعودية؟ 

  وʈتفرع عنه الȘساؤلات الآتية: 

وأساليب   .١ مدته،  محتواه،  ملاءمته،  حيث  من  اݍݰɢومية  المؤسسات   ʏࢭ للموظف؈ن  المقدم  التدرʈب  مستوى  ما 

  تقديمه؟

  ما مدى توافق ال؄فامج التدرȎʈية مع الاحتياجات الفعلية للموظف؈ن ومتطلبات وظائفɺم؟  .٢

  إڲʄ أي مدى ʇسɺم التدرʈب ࢭʏ تطوʈر مɺارات الموظف؈ن ومعارفɺم وقدرٮڈم عڴʄ أداء مɺامɺم بكفاءة؟ .٣

  ما أثر التدرʈب عڴʄ تحس؈ن السلوك الوظيفي والال؅قام والانضباط لدى الموظف؈ن ࢭʏ المؤسسات اݍݰɢومية؟  .٤

الإنتاجية،   .٥ العمل،  جودة  حيث  من  للموظف؈ن  الوظيفي  الأداء  جودة  مستوى  تحس؈ن   ʏࢭ التدرʈب  ʇسɺم  كيف 

  سرعة الإنجاز، ودقة الأداء؟

  ما مدى تأث؈ف التدرʈب عڴʄ رفع جودة اݍݵدمات اݍݰɢومية المقدمة للمستفيدين؟  .٦

الديموغرافية مثل:    .٧ ɸل توجد فروق ذات دلالة إحصائية ࢭʏ أثر التدرʈب عڴʄ الأداء الوظيفي Ȗعزى إڲʄ المتغ؈فات 

  اݍݨɴس، المؤɸل العل׿ܣ، سنوات اݍݵ؄فة، الوظيفة؟ 

  فروض الدراسة: 
سʋتم   الۘܣ  العلمية  الفرضيات  من  مجموعة  الدراسة  تف؅فض  وȖساؤلاٮڈا،  وأɸدافɺا  الدراسة  مشɢلة   ʄإڲ اسȘنادًا 

  اختبارɸا ميدانيًا، والۘܣ Ȗعكس العلاقة ب؈ن التدرʈب وأداء الموظف؈ن ࢭʏ المؤسسات اݍݰɢومية. 
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  الفرضية الرئʋسية: 

العرȋية   المملكة   ʏࡩ اݍݰكومية  المؤسسات   ʏࡩ الموظف؈ن  أداء  تحس؈ن   ʄعڴ للتدرʈب  إحصائية  دلالة  ذو  أثر  يوجد 

  السعودية. 

  الفرضيات الفرعية: 

  تؤثر جودة اݝݰتوى التدرʈۗܣ تأث؈فًا إيجابيًا وذو دلالة إحصائية عڴʄ أداء الموظف؈ن ࢭʏ المؤسسات اݍݰɢومية.  .١

  تؤثر مɺارات المدرب ࢭʏ ال؄فامج التدرȎʈية تأث؈فًا إيجابيًا وذو دلالة إحصائية عڴʄ أداء الموظف؈ن.  .٢

  تؤثر أساليب التدرʈب وطرق تقديمه عڴʄ تحس؈ن أداء الموظف؈ن Ȋشɢل إيجاȌي وذو دلالة إحصائية. .٣

أداء   .٤  ʄعڴ إحصائية  دلالة  وذو  إيجابيًا  تأث؈فًا  العمل  ومتطلبات  الوظيفة  لاحتياجات  التدرʈب  ملاءمة  تؤثر 

  الموظف؈ن. 

  تؤثر بʋئة التدرʈب اݝݰفزة والداعمة عڴȖ ʄعزʈز مستوى الأداء الوظيفي للموظف؈ن ࢭʏ المؤسسات اݍݰɢومية.  .٥

تحس؈ن   .٦  ʄعڴ ينعكس  مما  بالموظف؈ن،  اݍݵاصة  والمعارف  المɺارات  وتنمية  التدرʈب  ب؈ن  إيجابية  علاقة  ɸناك 

  جودة خدمات المؤسسات اݍݰɢومية. 

  : الدراسات السابقة
السابقة   البحثية  التجارب  فɺم   ʏࢭ Ȗساعد  حيث  عل׿ܣ،  بحث  لأي  الأساسية  الرɠائز  أحد  السابقة  الدراسات  عد 

ُ
Ȗ

العرȋية والسعودية  الدراسات  الۘܣ يمكن للبحث اݍݰاڲʏ معاݍݨْڈا. وقد تناولت العديد من  وتحديد الفجوات البحثية 

تأث؈ف التدرʈب عڴʄ أداء الموظف؈ن ࢭʏ المؤسسات اݍݰɢومية، مع ال؅فك؈ق عڴʄ تطوʈر المɺارات، رفع الكفاءة، تحس؈ن جودة  

  ʄي واܷݳ عڴȌب له أثر إيجاʈأن التدر ʄا عڴ եا عام
ً
العمل، وȖعزʈز الال؅قام والسلوك الوظيفي. وتُظɺر ɸذه الدراسات اتفاق

الأداء الوظيفي، إلا أن Ȋعضɺا ركز عڴʄ الأثر العام دون تحليل تفصيڴʏ لمɢونات الأداء اݝݵتلفة، أو لم يرȋط التدرʈب  

بمتغ؈فات ديموغرافية محددة للموظف؈ن. لذلك، يمثل تحليل أثر التدرʈب ࢭʏ وزارة الموارد الȎشرʈة والتنمية الاجتماعية  

السابقة. للدراسات  للموظف؈ن إضافة علمية ɸامة  الفردية  التفصيلية للأداء والفروق  اݍݨوانب  (المو؟ۜܢ،    مع مراعاة 

  ). ٢٠٢٠؛ الع؇قي، ٢٠٢٠
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  :ʄ٢٠٢٤( سالم اݍݨنيۗܣ الدراسة الأوڲ(  

  ثر التدرʈب ࡩʏ أداء الموارد الȎشرʈة ࡩʏ مديرʈة ال؅فبية والتعليم بمحافظة الوسطى Ȋعنوان: أ

ال؅فبية تناولت:   مديرʈة   ʏࢭ الȎشرʈة  الموارد  لموظفي  المقدمة  التدرȎʈية  ال؄فامج  فعالية  مدى  تحليل   ʄعڴ الدراسة  ɸذه 

والتعليم بمحافظة الوسطى، وكيف Ȗسɺم ɸذه ال؄فامج ࢭʏ رفع مستوى الأداء الوظيفي. واɸتم الباحث بتحديد مɢونات  

التدرʈب من حيث جودة اݝݰتوى، وملاءمة الأساليب التدرȎʈية، وقدرة التدرʈب عڴʄ تزوʈد الموظف؈ن بالمɺارات اللازمة  

برامج   من  م  يُقدَّ ما  وȋ؈ن  الفعلية  التدرȎʈية  الاحتياجات  ب؈ن  الفجوة  الدراسة  تناولت  كما   .ʄأعڴ بكفاءة  مɺامɺم  لأداء 

 إڲʄ دور التدرʈب ࢭʏ تطوʈر السلوك الوظيفي ورفع الإنتاجية.
ً
  تدرȎʈية، إضافة

:ʄة، حيث تب؈ن    وتوصلت إڲʈشرȎتحس؈ن أداء الموارد ال ʄب عڴʈي ذو دلالة إحصائية للتدرȌرت النتائج وجود أثر إيجاɺأظ

بمتطلبات   والال؅قام  العمل،   ʏࢭ والدقة  الكفاءة،  من   ʄأعڴ مستوʈات  أظɺروا  مناسبًا  تدرʈبًا  تلقوا  الذين  الموظف؈ن  أن 

عد من أɸم العوامل المؤثرة  
ُ
Ȗ ۗܣ وملاءمته لاحتياجات الموظف؈نʈݰت الدراسة أن جودة ال؄فنامج التدر الوظيفة. كما أوܷ

  ࢭʏ تحس؈ن الأداء. وأكد الباحث أن التدرʈب ʇساɸم أيضًا ࢭʏ زʈادة الرضا الوظيفي وȖعزʈز القدرة عڴʄ اتخاذ القرار.

الدراسة: والتعليم    مجتمع  ال؅فبية  مديرʈة   ʏࢭ العامل؈ن  الȎشرʈة  الموارد  موظفي  جميع  من  الدراسة  مجتمع  تɢون 

  بمحافظة الوسطى، بمختلف مستوʈاٮڈم الوظيفية. 

جرʈت الدراسة ࢭʏ سلطنة عُمان   مɢان الدراسة:
ُ
  محافظة الوسطى ضمن مديرʈة ال؅فبية والتعليم. –أ

الدراسة: متغ؈فات    أداة  لقياس  تصميمɺا  وتم  البيانات،  ݍݨمع  الرئʋسة  الأداة  باعتبارɸا  الاسȘبانة  الباحث  استخدم 

الدراسة المتعلقة بالتدرʈب ومستوى أداء الموظف؈ن. واعتمدت الدراسة عڴʄ المنݤݮ الوصفي التحليڴʏ وتحليل البيانات  

  باستخدام الأساليب الإحصائية المناسبة. 

  )٢٠١٩: العس؈في ( الثانيةالدراسة 

  Ȋعنوان: أثر برامج التدرʈب ࡩʏ رفع كفاءة الموظف؈ن ࡩʏ المؤسسات اݍݰكومية السعودية 

تناولت: ɸدفت ɸذه الدراسة إڲʄ استكشاف العلاقة ب؈ن ال؄فامج التدرȎʈية المقدمة للموظف؈ن ࢭʏ المؤسسات اݍݰɢومية  

وملاءمته   التدرʈب،  محتوى  جودة  تحليل   ʄعڴ الدراسة  ركزت  الوظيفي.  وأدا٬ڈم  كفاءٮڈم  مستوى  وȋ؈ن  السعودية 

تناولت   كما  الوظيفي.  والسلوك  والمعارف  المɺارات   ʄعڴ تأث؈فه  ومدى  تقديمه،  وطرق  الفعلية،  الموظف؈ن  لاحتياجات 

ضرورة    ʄعڴ التأكيد  مع  اݍݰɢومية،  للمؤسسات  الاس؅فاتيجية  بالأɸداف  ورȋطه  التدرʈب  تقييم  أɸمية  الدراسة 

  التخطيط المستمر لل؄فامج التدرȎʈية بما يحقق أقظۜܢ استفادة للموظف؈ن وʉعزز الأداء المؤسؠۜܣ. 
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وتوصلت إڲʄ: أظɺرت النتائج وجود علاقة إيجابية قوʈة ب؈ن جودة ال؄فامج التدرȎʈية وتحس؈ن الأداء الوظيفي، حيث ɠان  

ݰت الدراسة أن التدرʈب الذي يتم   التدرʈب المبۚܣ عڴʄ الاحتياجات الفعلية للموظف؈ن أك؆ف تأث؈فًا عڴʄ رفع الأداء. وأوܷ

 ʄادة الإنتاجية وتحس؈ن الال؅قام الم۶ܣ للموظف؈ن، مما ينعكس عڴʈز ʏم ࢭɺسʇ سق مع خطط المؤسسةɴوم ʏل مٔڈڋɢشȊ

بأɸداف   الدراسة بتطوʈر خطط تدرȎʈية دورʈة ومستمرة، ورȋطɺا  للمستفيدين. كما أوصت  المقدمة  اݍݵدمات  جودة 

  الأداء المؤسؠۜܣ، مع تطبيق آليات تقييم دقيقة لقياس أثر التدرʈب Ȋعد تنفيذه.

  موظفًا  ١٥٠مجتمع الدراسة: 

  مɢان الدراسة: عدد من الوزارات السعودية

  أداة الدراسة: استȎيان 

  )٢٠٢٠: الزɸراɲي ( الثالثة الدراسة 

  Ȋعنوان: التدرʈب وتطوʈر الأداء الإداري ࡩʏ اݍݨɺات اݍݰكومية

تناولت: ركزت الدراسة عڴʄ تقييم أثر التدرʈب عڴʄ تطوʈر الأداء الإداري للموظف؈ن اݍݰɢومي؈ن، مع تحليل العلاقة ب؈ن 

تناولت   كما  الفعلية.  العمل  باحتياجات  التدرʈب  ارتباط  ومدى  المكȘسبة،  الموظف؈ن  ومɺارات  التدرʈب،  أساليب 

الوظيفي.   والانضباط  الال؅قام  مستوى  رفع   ʄعڴ وقدرته  والإدارʈة،  التقنية  المɺارات  تطوʈر   ʏࢭ التدرʈب  دور  الدراسة 

الإداري   التحول  لمواكبة  والرقمية  اݍݰديثة  المɺارات  نحو  التدرȎʈية  ال؄فامج  توجيه   ʄإڲ اݍݰاجة  الدراسة  وأبرزت 

  والتكنولوڊʏ ࢭʏ المؤسسات اݍݰɢومية. 

وأن   للموظف؈ن،  والتقنية  الإدارʈة  المɺارات  تطوʈر   ʏࢭ مݏݰوظ  Ȋشɢل  ʇسɺم  التدرʈب  أن  النتائج  أكدت   :ʄإڲ وتوصلت 

ال؄فامج التدرȎʈية التقليدية غ؈ف المرتبطة باحتياجات العمل تظɺر أثرًا ضعيفًا عڴʄ الأداء الوظيفي. كما أظɺرت الدراسة  

أن التدرʈب اݝݵصص واݝݵطط Ȋعناية ʇسɺم ࢭʏ تحس؈ن جودة العمل وسرعة الإنجاز، ورفع مستوى الإنتاجية العامة  

للمؤسسات. وأوصت الدراسة بضرورة توجيه التدرʈب نحو المɺارات اݍݰديثة والتقنيات الرقمية، وضمان توافقه مع  

  التحول الإداري الرق׿ܣ، مع متاȊعة تقييم أثر التدرʈب لضمان تحقيق أɸدافه الاس؅فاتيجية. 

  مجتمع الدراسة: موظفون ومسؤولون 

  مɢان الدراسة: وزارة التعليم السعودية 

  أداة الدراسة: مقابلات استدلالية

  



 ١١ 

اȊعةالدراسة    )٢٠٢١: العامري ( الر

  Ȋعنوان: أثر التدرʈب عڴʄ أداء الموظف؈ن: دراسة تطبيقية عڴʄ المؤسسات اݍݰكومية السعودية 

تناولت: ɸدفت الدراسة إڲʄ قياس أثر ال؄فامج التدرȎʈية المنتظمة والمستمرة عڴʄ الال؅قام الم۶ܣ والإنتاجية وجودة الأداء  

الدراسة   العام. تناولت  التدرʈب الموجه لتطوʈر مɺارات محددة مقارنة بالتدرʈب   ʄال؅فك؈ق عڴ للموظف؈ن، مع  الوظيفي 

الوظائف، وأساليب تقديمɺا، ومدى قدرٮڈا عڴʄ تطوʈر   لاحتياجات  اݍݰالية، ومدى ملاءمْڈا  التدرȎʈية  ال؄فامج  تحليل 

الوظيفي وتحس؈ن   السلوك  وتنمية  التدرʈب  ب؈ن  العلاقة  دراسة   ʄركزت عڴ كما  للموظف؈ن.  العملية  والمɺارات  المعرفة 

  جودة اݍݵدمات المقدمة للمستفيدين.

التدرʈب المنتظمة والمستمرة وȋ؈ن مستوى الال؅قام الم۶ܣ   إيجابية ب؈ن برامج  النتائج وجود علاقة  إڲʄ: أظɺرت  وتوصلت 

بيɴت   كما  العام.  بالتدرʈب  مقارنة  تأث؈فًا  أك؆ف  محددة  لمɺارات  الموجه  التدرʈب  ɠان  حيث  الأداء،  وجودة  والإنتاجية 

الدراسة أن التدرʈب المبۚܣ عڴʄ احتياجات محددة يحقق أثرًا أك؄ف ࢭʏ تحس؈ن السلوك الوظيفي وȖعزʈز القدرة عڴʄ حل  

الفعڴʏ لɢل   العائد  ال؄فامج التدرȎʈية بالأداء وقياس  الدراسة بضرورة رȋط  القرارات المɺنية. وأوصت  المشكلات واتخاذ 

  برنامج تدرʈۗܣ، مع التأكيد عڴʄ تقييم المستفيدين من التدرʈب Ȋشɢل دوري لضمان تحقيق النتائج المرجوة.

  موظف  ٢٠٠مجتمع الدراسة: 

  مɢان الدراسة: وزارة الموارد الȎشرʈة والتنمية الاجتماعية 

  أداة الدراسة: استȎيان 
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  )٢٠٢٠: اݍݵليفي ( اݍݵامسةالدراسة 

  Ȋعنوان: تقييم أثر التدرʈب عڴʄ الأداء الوظيفي ࡩʏ الوزارات اݍݰكومية السعودية 

تحليل   مع  اݍݰɢومية،  الوزارات   ʏࢭ الإدارʈ؈ن  للموظف؈ن  المقدمة  التدرȎʈية  ال؄فامج  تقييم   ʄإڲ الدراسة  ɸدفت  تناولت: 

العلاقة ب؈ن التدرʈب ومستوى الأداء الوظيفي ࢭʏ بʋئة العمل، إضافة إڲʄ دراسة مدى متاȊعة أثر التدرʈب Ȋعد تنفيذه  

تقديمه، ومدى   وأساليب  التدرʈب،  الدراسة عڴʄ جودة محتوى  ركزت  للمؤسسات.  الاس؅فاتيجية  بالأɸداف  وارتباطه 

  تحقيقه للتطوʈر الم۶ܣ للموظف؈ن، مع تحليل أثر التدرʈب عڴʄ الال؅قام والانضباط والإنتاجية. 

وغ؈فɸم،   التدرʈب  برامج   ʏࢭ شارɠوا  الذين  الموظف؈ن  ب؈ن  الأداء   ʏࢭ معنوʈة  فروق  وجود  النتائج  أظɺرت   :ʄإڲ وتوصلت 

وأكدت الدراسة أɸمية تطوʈر محتوى التدرʈب ورȋطه بالمɺارات المطلوȋة ࢭʏ الوظائف، مع ضرورة تقييم أثر التدرʈب  

Ȋعد التنفيذ لضمان تحقيق أɸدافه. كما أوصت الدراسة بتصميم برامج تدرȎʈية مستمرة ومتنوعة تلۗܣ الاحتياجات  

  اݝݵتلفة للموظف؈ن، وȖعزز الكفاءة والإنتاجية وتحسن جودة اݍݵدمات اݍݰɢومية. 

  موظفًا  ١٨٠مجتمع الدراسة: 

  مɢان الدراسة: وزارات مختلفة ࢭʏ السعودية

  أداة الدراسة: استȎيان 

  )٢٠٢٠: السل׿ܣ ( السادسةالدراسة 

  Ȋعنوان: التدرʈب وأثره عڴʄ تحس؈ن جودة الأداء ࡩʏ القطاع اݍݰكومي

وتحليل   للموظف؈ن،  الوظيفي  الأداء  جودة   ʄعڴ المتخصصة  التدرȎʈية  ال؄فامج  أثر  قياس   ʄعڴ الدراسة  ركزت  تناولت: 

العلاقة ب؈ن التدرʈب وتنمية المɺارات، ورفع الكفاءة والإنتاجية، مع ال؅فك؈ق عڴʄ تدرʈب الموظف؈ن بما يتوافق مع أɸداف  

أساليب   فعالية  الدراسة  درست  كما  المستفيدين.  وخدمة  العام  الأداء   ʏࢭ تحسʋنًا  وʈحقق  اݍݰɢومية  المؤسسات 

  التدرʈب اݝݵتلفة ومدى تفاعل الموظف؈ن معɺا. 

أظɺرت النتائج أن التدرʈب ʇسɺم Ȋشɢل فعال ࢭʏ رفع مستوى الأداء الوظيفي، خاصة عند توف؈ف برامج    :ʄوتوصلت إڲ

  ʏࢭ المشاركة   ʄعڴ الموظف؈ن  تحف؈ق  أɸمية   ʄعڴ الدراسة  أكدت  كما  محددة.  بأɸداف  ومرتبطة  متخصصة  تدرȎʈية 

بما يتوافق   الموظف؈ن  أثره عڴʄ المدى الطوʈل لضمان استمرارʈة النتائج الإيجابية، وتطوʈر مɺارات  التدرʈب، ومتاȊعة 

  مع التغ؈فات التنظيمية والتكنولوجية ࢭʏ القطاع اݍݰɢومي.

  موظفًا  ١٦٠مجتمع الدراسة: 
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  مɢان الدراسة: عدة جɺات حɢومية سعودية

  أداة الدراسة: استȎيان 

  )٢٠٢١: اݍݰازمي ( الساȊعةالدراسة 

  Ȋعنوان: أثر برامج التدرʈب عڴʄ تطوʈر الأداء الوظيفي ࡩʏ الإدارات اݍݰكومية السعودية 

الوزارات    ʏࢭ الإدارʈ؈ن  للموظف؈ن  الوظيفي  الأداء  تطوʈر   ʄعڴ التدرʈب  برامج  أثر  تحليل   ʄإڲ الدراسة  ɸدفت  تناولت: 

الموظف؈ن   كفاءة  رفع   ʄعڴ وقدرته  والتقنية،  الإدارʈة  المɺارات   ʄعڴ يركز  الذي  التدرʈب   ʄعڴ ال؅فك؈ق  مع  اݍݰɢومية، 

وتحس؈ن جودة اݍݵدمات المقدمة. كما تناولت الدراسة تقييم ال؄فامج التدرȎʈية اݍݰالية من حيث محتواɸا، وملاءمْڈا  

.ʏل فعڴɢشȊ ا، ومدى استفادة الموظف؈ن مٔڈاɺلاحتياجات الوظائف، وأساليب تقديم  

الأداء   مستوى  من  ʇعزز  والتقنية  الإدارʈة  المɺارات  تطوʈر   ʄعڴ يركز  الذي  التدرʈب  أن  النتائج  أظɺرت   :ʄإڲ وتوصلت 

  ʄعڴ الدراسة  وأكدت  فاعلية.  أقل  ɠانت  المتجددة  غ؈ف  التقليدية  التدرȎʈية  ال؄فامج  أن  ح؈ن   ʏࢭ للموظف؈ن،  الوظيفي 

ضرورة تصميم برامج تدرȎʈية متطورة ومستدامة مع تقييم دوري للأثر، ورȋط التدرʈب بالأداء الوظيفي الفعڴʏ لضمان  

  تحقيق أɸداف التطوʈر المؤسؠۜܣ.

  موظفًا  ١٧٠مجتمع الدراسة: 

  مɢان الدراسة: وزارة الܶݰة السعودية 

  أداة الدراسة: استȎيان 

  )٢٠١٨: الطاǿي ( الثامنةالدراسة 

  Ȋعنوان: تأث؈ف التدرʈب عڴʄ رفع كفاءة الموظف؈ن ࡩʏ اݍݨɺات اݍݰكومية السعودية 

اݍݨɺات    ʏࢭ الموظف؈ن  لدى  والإنتاجية  الكفاءة  ومستوى  التدرʈب  ب؈ن  العلاقة  تحليل   ʄعڴ الدراسة  ركزت  تناولت: 

المستخدمة،   التدرʈب  وأساليب  للوظائف،  المطلوȋة  المɺارات  مع  التدرȎʈية  ال؄فامج  توافق  مدى  دراسة  مع  اݍݰɢومية، 

ومدى تأث؈فɸا عڴʄ الأداء الم۶ܣ والسلوك الوظيفي. كما تناولت الدراسة دور التدرʈب ࢭʏ دعم التحس؈ن المستمر وتطوʈر 

  الأداء المؤسؠۜܣ. 

وتوصلت إڲʄ: أظɺرت النتائج أن التدرʈب يرفع مستوى الكفاءة والإنتاجية لدى الموظف؈ن، خصوصًا إذا ɠان متوافقًا مع  

والانضباط   الال؅قام  ʇعزز  والمستمر  المنظم  التدرʈب  أن  الدراسة  أكدت  كما  لɺم.  الموɠلة  والمɺام  الوظائف  احتياجات 
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الم۶ܣ، وʈحسن جودة اݍݵدمات المقدمة للمستفيدين. وأوصت الدراسة بضرورة الرȋط ب؈ن التدرʈب والتقييم المستمر  

  للأداء، ووضع خطط تدرȎʈية دورʈة ومتنوعة لتطوʈر المɺارات الأساسية والمتقدمة للموظف؈ن. 

  موظفًا  ١٤٠مجتمع الدراسة: 

  مɢان الدراسة: جɺات حɢومية سعودية متنوعة 

  أداة الدراسة: استȎيان 

  )٢٠٢٠: الع؇قي ( التاسعةالدراسة 

  Ȋعنوان: دور التدرʈب ࡩʏ تحس؈ن الأداء الوظيفي للموظف؈ن اݍݰكومي؈ن

تناولت: ɸدفت الدراسة إڲʄ قياس أثر التدرʈب عڴʄ تطوʈر المɺارات والمعارف والسلوك الوظيفي للموظف؈ن اݍݰɢومي؈ن،  

الأساليب   دراسة  تناولت  كما  للموظف؈ن.  اليومية  والمɺام  الفعلية  العمل  باحتياجات  التدرʈب  ارتباط  مدى  تحليل  مع 

  التدرȎʈية، وطرق تقديم ال؄فامج، ومدى تفاعل الموظف؈ن معɺا، وأثر ذلك عڴʄ جودة الأداء الوظيفي والإنتاجية. 

تخصيص   عند  خاصة  مݏݰوظ،  Ȋشɢل  الوظيفي  الأداء  تحس؈ن   ʏࢭ ʇسɺم  التدرʈب  أن  النتائج  ݰت  أوܷ  :ʄإڲ وتوصلت 

ال؄فامج التدرȎʈية وفقًا لاحتياجات العمل، ࢭʏ ح؈ن أن التدرʈب العام غ؈ف اݝݵصص ɠان له أثر محدود. وأكدت الدراسة  

أثر التدرʈب لضمان تحس؈ن الأداء وتطوʈر  مع متاȊعة وتقييم  عڴʄ ضرورة تصميم برامج تدرȎʈية مستمرة ومتɢاملة، 

  مɺارات الموظف؈ن عڴʄ المدى الطوʈل.

  موظفًا  ١٥٠مجتمع الدراسة: 

  مɢان الدراسة: عدة وزارات حɢومية سعودية

  أداة الدراسة: استȎيان 

  )٢٠٢٠: المو؟ۜܢ ( العاشرةالدراسة 

  Ȋعنوان: أثر التدرʈب عڴʄ الأداء الوظيفي ࡩʏ المؤسسات اݍݰكومية: دراسة تطبيقية 

تناولت: ركزت الدراسة عڴʄ تحليل تأث؈ف ال؄فامج التدرȎʈية المنتظمة واݝݵطط لɺا Ȋعناية عڴʄ الأداء الوظيفي للموظف؈ن،  

مع ال؅فك؈ق عڴʄ رفع مستوى الال؅قام الم۶ܣ، والإنتاجية، وجودة العمل. كما درست العلاقة ب؈ن التدرʈب وتنمية المɺارات  

  والمعرفة اݍݵاصة بالوظائف، ومدى توافق ال؄فامج التدرȎʈية مع أɸداف الأداء المؤسؠۜܣ. 

الأداء   مستوى  رفع   ʏࢭ إيجاȌي  Ȋشɢل  ʇسɺم  Ȋعناية  له  واݝݵطط  المنتظم  التدرʈب  أن  النتائج  بيɴت   :ʄإڲ وتوصلت 

  ʄب وقياس العائد عڴʈعة أثر التدرȊمية متاɸأ ʄعزز الال؅قام والانضباط لدى الموظف؈ن. وأكدت الدراسة عڴʉالوظيفي، و
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الاسȘثمار ࢭʏ التدرʈب لضمان تحقيق الأɸداف الاس؅فاتيجية للمؤسسات اݍݰɢومية، مع توصية بتصميم برامج تدرȎʈية  

  مستمرة ومتنوعة لتلبية احتياجات الموظف؈ن اݝݵتلفة. 

  موظفًا  ١٨٠مجتمع الدراسة: 

  مɢان الدراسة: وزارة الموارد الȎشرʈة والتنمية الاجتماعية 

  أداة الدراسة: استȎيان 

  )٢٠٢٠: الشمري ( اݍݰادية عشرالدراسة 

  Ȋعنوان: قياس أثر التدرʈب عڴʄ أداء الموظف؈ن اݍݰكومي؈ن ࡩʏ المملكة العرȋية السعودية 

التدرʈب   ب؈ن  العلاقة  وتحليل  الوظيفي،  الأداء  جودة   ʄعڴ التدرʈب  تأث؈ف  مدى  قياس   ʄإڲ الدراسة  ɸدفت  تناولت: 

لاحتياجات   التدرʈب  ملاءمة  تأث؈ف  الدراسة  درست  كما  التدرȎʈية.  ال؄فامج  من  المكȘسبة  والمعارف  العملية  والمɺارات 

  الوظائف، ومدى ارتباط التدرʈب بتطوʈر السلوك الم۶ܣ وتحس؈ن جودة اݍݵدمات المقدمة للمستفيدين. 

وتوصلت إڲʄ: أظɺرت النتائج وجود أثر إيجاȌي للتدرʈب عڴʄ جودة الأداء الوظيفي، حيث أن ال؄فامج التدرȎʈية المرتبطة  

متɢاملة،   تدرȎʈية  برامج  بتصميم  الدراسة  وأوصت  أثر.   ʄأعڴ تحقق  الأداء  بتقييم  ومرتبطة  الوظائف  باحتياجات 

  ومتاȊعْڈا Ȋشɢل دوري لضمان تحقيق أɸدافɺا، مع Ȗعزʈز الرȋط ب؈ن التدرʈب والأداء الوظيفي الفعڴʏ للموظف؈ن. 

  موظفًا  ١٦٠مجتمع الدراسة: 

  مɢان الدراسة: عدة وزارات سعودية

  أداة الدراسة: استȎيان 

  )٢٠٢١عشرة: الدوسري (   الثانيةالدراسة 

  Ȋعنوان: أثر التدرʈب عڴʄ تطوʈر المɺارات الوظيفية للموظف؈ن ࡩʏ اݍݨɺات اݍݰكومية السعودية 

للموظف؈ن اݍݰɢومي؈ن،   المɺارات الأساسية والمتقدمة  التدرʈب وتطوʈر  الدراسة عڴʄ تحليل العلاقة ب؈ن  تناولت: ركزت 

بما ࢭʏ ذلك المɺارات التقنية والإدارʈة والقيادية. كما درست مدى ملاءمة ال؄فامج التدرȎʈية لمتطلبات الوظائف وأثرɸا  

  عڴʄ تحس؈ن جودة العمل، زʈادة الإنتاجية، وȖعزʈز القدرة عڴʄ التعامل مع المشكلات المعقدة واتخاذ القرارات الفعالة.

وتوصلت إڲʄ: أظɺرت النتائج أن التدرʈب المستمر والمتنوع ʇسɺم Ȋشɢل كب؈ف ࢭʏ رفع مستوى المɺارات الوظيفية، وʈؤدي 

الدراسة   أوصت  التدرʈب.  تفاعلية وعملية خلال  أساليب  استخدام  للموظف؈ن، خاصة عند  العام  الأداء  إڲʄ تحس؈ن 
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تحقيق   لضمان  مستمر  Ȋشɢل  أثرɸا  وتقييم  المتغ؈فة  العمل  احتياجات  تواكب  دورʈة  تدرȎʈية  برامج  تصميم  بضرورة 

  النتائج المرجوة. 

  موظفًا  ١٦٠مجتمع الدراسة: 

  مɢان الدراسة: وزارة التعليم السعودية 

  أداة الدراسة: استȎيان 

  )٢٠٢٠عشرة: القحطاɲي (  الثالثة الدراسة 

  Ȋعنوان: دور التدرʈب ࡩȖ ʏعزʈز الال؅قام الم۶ܣ والأداء الوظيفي للموظف؈ن اݍݰكومي؈ن 

تناولت: ركزت الدراسة عڴʄ دراسة أثر ال؄فامج التدرȎʈية عڴʄ الال؅قام والسلوك الم۶ܣ للموظف؈ن، مع ال؅فك؈ق عڴʄ العلاقة 

  ʄية عڴȎʈب وأساليب تقديمه ومستوى الأداء الوظيفي. كما تناولت الدراسة تقييم قدرة ال؄فامج التدرʈب؈ن محتوى التدر

Ȗعزʈز الانضباط الوظيفي وتحس؈ن بʋئة العمل داخل المؤسسات اݍݰɢومية، وأɸمية التفاعل والمشاركة خلال التدرʈب  

  ࢭʏ رفع مستوى الال؅قام الم۶ܣ.

وتوصلت إڲʄ: أظɺرت النتائج أن التدرʈب ʇعزز الال؅قام الم۶ܣ والانضباط الوظيفي، وأن ال؄فامج التدرȎʈية الۘܣ تتضمن  

ضرورة تصميم    ʄالدراسة عڴ الأداء. وأكدت  تأث؈فًا عڴʄ تحس؈ن  الأك؆ف  ɠانت  العملية وتطبيقات عملية  للمɺام  محاɠاة 

  برامج تدرȎʈية موجɺة لɢل فئة وظيفية بحسب احتياجاٮڈا لتحقيق أك؄ف استفادة.

  موظفًا  ١٥٠مجتمع الدراسة: 

  مɢان الدراسة: وزارة الداخلية السعودية 

  أداة الدراسة: استȎيان 

اȊعةالدراسة    )٢٠١٩عشرة: العتيۗܣ (   الر

  Ȋعنوان: أثر التدرʈب عڴʄ جودة الأداء الوظيفي ࡩʏ المؤسسات اݍݰكومية

تطوʈر    ʄعڴ ال؅فك؈ق  مع  للموظف؈ن،  الوظيفي  الأداء  وجودة  التدرʈب  ب؈ن  العلاقة  تقييم   ʄإڲ الدراسة  ɸدفت  تناولت: 

مɺارات حل المشكلات واتخاذ القرار، وأثر ذلك عڴʄ تحس؈ن جودة العمل والإنتاجية، وتقليل الأخطاء الوظيفية وȖعزʈز 

الكفاءة. كما ركزت عڴʄ دراسة الفروق ب؈ن الموظف؈ن من حيث اݍݵ؄فة والمؤɸل العل׿ܣ وتأث؈ف التدرʈب عڴɠ ʄل مجموعة  

  Ȋشɢل منفصل. 
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العمل وزʈادة الإنتاجية، وأن   المسْڈدف والمتخصص ʇسɺم ࢭʏ تحس؈ن جودة  التدرʈب  أن  النتائج  إڲʄ: أكدت  وتوصلت 

ال؄فامج التدرȎʈية الۘܣ Ȗعتمد عڴʄ أساليب عملية وتطبيقية تحقق نتائج أفضل. أوصت الدراسة بضرورة تقييم ال؄فامج  

  التدرȎʈية بانتظام ومراعاة احتياجات ɠل موظف لضمان تطوʈر مɺاراته بالشɢل الأمثل.

  موظفًا  ١٤٠مجتمع الدراسة: 

  مɢان الدراسة: وزارة الܶݰة السعودية 

  أداة الدراسة: استȎيان 

  )٢٠٢١عشرة: البلوءۜܣ (   اݍݵامسةالدراسة 

  Ȋعنوان: تقييم أثر التدرʈب عڴʄ الأداء الوظيفي للموظف؈ن اݍݰكومي؈ن ࡩʏ المملكة العرȋية السعودية

الال؅قام،   (الإنتاجية،  للموظف؈ن  الوظيفي  الأداء  أȊعاد  مختلف   ʄعڴ التدرʈب  أثر  قياس   ʄعڴ الدراسة  ركزت  تناولت: 

اݍݵ؄فة،   سنوات  العل׿ܣ،  المؤɸل  اݍݨɴس،  وفق  الموظف؈ن  ب؈ن  الفروق  دراسة  مع  الوظيفي)،  والسلوك  العمل،  جودة 

المدرب وطرق   التدرʈب وملاءمْڈا لاحتياجات الموظف؈ن، وتأث؈ف أسلوب  الدراسة تحليل أساليب  والوظيفة. كما تناولت 

  التقييم عڴʄ مستوى الأداء. 

ݰت النتائج أن التدرʈب يؤدي إڲʄ تحس؈ن الأداء الوظيفي Ȋشɢل عام، وأن الفروق الفردية للموظف؈ن   وتوصلت إڲʄ: أوܷ

خصائص   مع  تȘناسب  متنوعة  تدرȎʈية  برامج  تصميم  ʇستلزم  مما  التدرȎʈية،  ال؄فامج  من  الاستفادة  درجة   ʄعڴ تؤثر 

  ʏࢭ التحس؈ن  استمرار  التدرʈب وقياسه باستمرار لضمان  أثر  أɸمية متاȊعة   ʄالدراسة عڴ اݝݵتلفة. وأكدت  الموظف؈ن 

  الأداء الوظيفي. 

  موظفًا  ١٨٠مجتمع الدراسة: 

  مɢان الدراسة: وزارة الموارد الȎشرʈة والتنمية الاجتماعية 

  أداة الدراسة: استȎيان 

  التعليق على الدراسات السابقة 
  ʏࢭ الموظف؈ن  أداء  تحس؈ن   ʄعڴ إيجاȌي  أثر  له  التدرʈب  أن   ʄعڴ واܷݰًا  ا 

ً
اتفاق ɸناك  أن  السابقة  الدراسات  ظɺر 

ُ
ت

المؤسسات اݍݰɢومية، سواء عڴʄ مستوى تطوʈر المɺارات والمعارف أو Ȗعزʈز الال؅قام والانضباط وتحس؈ن جودة الأداء.  

العس؈في   (مثل  الدراسات  معظم  ركزت  العامري  ٢٠١٩وقد  السل׿ܣ  ٢٠٢١،  جودة  ٢٠٢٠،  ب؈ن  العلاقة  تحليل   ʄعڴ  (
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أثرًا   تحقق  والمسْڈدفة  المنتظمة  التدرȎʈية  ال؄فامج  أن  الموظف؈ن، وأكدت  لاحتياجات  ومدى ملاءمْڈا  التدرȎʈية  ال؄فامج 

الزɸراɲي   (مثل  الدراسات  أبرزت  كما  التقليدية.  أو  العامة  بال؄فامج  مقارنة  الوظيفي  الأداء   ʄعڴ اݍݰازمي  ٢٠٢٠أك؄ف   ،

) أɸمية أساليب التدرʈب، ومɺارات المدرȋ؈ن، وضرورة تقييم أثر التدرʈب ورȋطه بالأداء الوظيفي الفعڴʏ لضمان  ٢٠٢١

  تحقيق النتائج المرجوة.

العام فقط دون دراسة اݍݨوانب   الدراسات ركزت عڴʄ أثر التدرʈب عڴʄ الأداء  عڴʄ الرغم من ذلك، لوحظ أن Ȋعض 

التفصيلية للأداء الوظيفي، مثل: الإنتاجية، جودة العمل، سرعة الإنجاز، والسلوك الم۶ܣ. كما أن عددًا من الدراسات  

لم يركز Ȋشɢل ɠافٍ عڴʄ تقييم التدرʈب ࢭʏ بʋئة المؤسسات اݍݰɢومية السعودية المرتبطة بالتحول الرق׿ܣ ومتطلبات  

المملكة   الديموغرافية  ٢٠٣٠رؤʈة  المتغ؈فات  وفق  اݝݵتلفة  الأداء  ومؤشرات  التدرʈب  ب؈ن  العلاقة  بتحليل  تقم  ولم   ،

  للموظف؈ن مثل: اݍݨɴس، المؤɸل العل׿ܣ، سنوات اݍݵ؄فة، والوظيفة.

  الفجوة البحثية
  بالنظر إڲʄ الدراسات السابقة، تظɺر الفجوة البحثية ࢭʏ النقاط التالية: 

التدرʈب Ȋشɢل عام عڴʄ الأداء الوظيفي دون التفرقة ب؈ن مɢونات   .١ أثر   ʄمعظم الدراسات السابقة ركزت عڴ

الأداء اݝݵتلفة (الإنتاجية، جودة العمل، الال؅قام والسلوك الم۶ܣ)، مما ي؅فك مساحة لدراسة مفصلة وشاملة  

  لɢل ɸذه المɢونات.

ɸناك قلة الدراسات التطبيقية اݍݰديثة ࢭʏ المؤسسات اݍݰɢومية السعودية الۘܣ ترتبط مباشرة بوزارة الموارد   .٢

الȎشرʈة والتنمية الاجتماعية، والۘܣ يمكن أن تقدم بيانات واقعية حديثة Ȗعكس أثر التدرʈب عڴʄ الموظف؈ن  

  اݍݰالي؈ن. 

، وɸو أمر مɺم لضمان  ٢٠٣٠غياب ال؅فك؈ق عڴʄ تقييم أثر التدرʈب ࢭʏ سياق التحول الرق׿ܣ ومتطلبات رؤʈة   .٣

 .ʏر المؤسؠۜܣ المستقبڴʈداف الدولة والتطوɸية مع أȎʈمواءمة ال؄فامج التدر  

٤.  ʄا عڴɸالمتغ؈فات الديموغرافية وتأث؈ف الموظف؈ن وفق  الفردية ب؈ن  الفروق  الدراسات لم تȘناول تحليل  معظم 

فعالية التدرʈب، مما يمثل فجوة مɺمة لدراسة العلاقة ب؈ن التدرʈب وتحس؈ن الأداء وفق خصائص الموظف  

  اݝݵتلفة. 
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وȋناءً عڴɸ ʄذه الفجوات، فإن الدراسة اݍݰالية ٮڈدف إڲʄ تقديم تحليل شامل لأثر التدرʈب عڴʄ تحس؈ن أداء الموظف؈ن  

ࢭʏ المؤسسات اݍݰɢومية، مع ال؅فك؈ق عڴʄ وزارة الموارد الȎشرʈة والتنمية الاجتماعية، وقياس أثر التدرʈب عڴʄ مختلف  

  جوانب الأداء، مع مراعاة المتغ؈فات الديموغرافية وسياق التحول الرق׿ܣ. 

  :المنهجية وطرق البحث
  ʏتحس؈ن أداء الموظف؈ن ࢭ ʄب عڴʈسب لدراسة أثر التدرɲباعتباره الأ ʏالمنݤݮ الوصفي التحليڴ ʄاعتمدت الدراسة عڴ

وزارة الموارد الȎشرʈة والتنمية الاجتماعية، إلا أن الباحث لم يكتفِ بذكر نوع المنݤݮ فقط، بل قام بتحديد الطرʈقة  

الۘܣ سʋتم من خلالɺا تطبيق ɸذا المنݤݮ عمليًا. فقد جرى التخطيط لتطبيق المنݤݮ من خلال إعداد اسȘبانة مقننة  

ه إڲʄ الموظف؈ن العامل؈ن بالوزارة ٭ڈدف جمع البيانات المتعلقة بمستوى التدرʈب ومستوى الأداء الفعڴʏ، بحيث   تُوجَّ

  Ȗعكس الاسȘبانة متغ؈فات الدراسة وȖغطٕڈا Ȋشɢل شامل. 

  أما فيما يتعلق بطرق جمع البيانات، فقد قرر الباحث الاعتماد عڴʄ مصدرʈن: 

  البيانات الأولية من خلال توزʉع الاسȘبانة إلك؅فونيًا عڴʄ العامل؈ن ࢭʏ مختلف الإدارات التاȊعة للوزارة.

البيانات الثانوʈة ع؄ف مراجعة الأدبيات والدراسات العرȋية ذات الصلة بموضوع التدرʈب وتطوʈر الأداء ࢭʏ المؤسسات  

  اݍݰɢومية. 

من   مجموعة  باستخدام  تحليلɺا  ثم  إدارʈًا  الاسȘبانة  بيانات  تفرʉغ  سʋتم  البيانات،  تحليل  أساليب  يخص  وفيما 

برنامج   ع؄ف  الإحصائية  اݍݰسابية  SPSSالأساليب  (المتوسطات  الوصفية  الإحصاءات  الأساليب:  ɸذه  وȖشمل   .

 إڲʄ اختبار (
ً
) أو  T-testوالانحرافات المعيارʈة)، ومعامل الارتباط (ب؈فسون) لقياس العلاقة ب؈ن التدرʈب والأداء، إضافة

)ANOVA .عند اݍݰاجة للمقارنات ب؈ن فئات العينة (  

العامل؈ن ࢭʏ وزارة   الباحث Ȋعرض المنݤݮ، بل حدّد أيضًا مجتمع البحث Ȋشɢل دقيق، وɸو جميع الموظف؈ن  ولم يكتفِ 

العرȋية السعودية، بمختلف إداراٮڈا وقطاعاٮڈا، سواء ɠانت قطاعات   الȎشرʈة والتنمية الاجتماعية ࢭʏ المملكة  الموارد 

  ʄعتمد عڴȖ الۘܣ  اݍݰɢومية  المؤسسات  أك؄ف  الوزارة من  لɢون  مناسبًا  اݝݨتمع  وʉُعد ɸذا  تنظيمية.  أو  رقابية،  خدمية، 

  التدرʈب ɠأداة لرفع كفاءة خدماٮڈا. 

الوظيفية   الفئات  تمثيل جميع  الȎسيطة لضمان  العشوائية  العينة  أسلوب  اختيارɸا وفق  الدراسة فسʋتم  عينة  أما 

Ȋشɢل متوازن. وسيُحدّد ݯݨم العينة بناءً عڴʄ ݯݨم اݝݨتمع الكڴʏ وعدد الموظف؈ن الفعلي؈ن ࢭʏ المقر الرئʋؠۜܣ للوزارة،  
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) ب؈ن  ت؅فاوح  ɲسبة   ʄعڴ الاسȘبانة  توزʉع  يتم  العينة  ٪٣٠  –  ١٠بحيث  ݯݨم  ملاءمة  لضمان  الموظف؈ن   ʏإجماڲ من   (

العينة العشوائية تضمن اݍݰيادية وتقلل الانحياز، مما ʇعزز من   للتحليل الإحصاǿي. و؄ʈفر الباحث ɸذا الاختيار بأن 

  دقة النتائج وصدق الاستɴتاجات.

  :أدوات الدراسة 
والتنمية   الȎشرʈة  الموارد  وزارة  موظفي  من  البيانات  ݍݨمع  رئʋسية  ɠوسيلة  الاستȎيان  أداة   ʄعڴ الدراسة  Ȗعتمد 

الاجتماعية. وٱڈدف الاستȎيان إڲʄ قياس أثر التدرʈب عڴʄ أداء الموظف؈ن ࢭʏ المؤسسات اݍݰɢومية، وʈحتوي عڴʄ اݝݰاور  

  والأȊعاد التالية: 

  . محور التدرʈب ١

وʉشمل   وأدا٬ڈم.  مɺاراٮڈم  تطوʈر   ʄعڴ تأث؈فɸا  ومدى  للموظف؈ن  المقدمة  التدرȎʈية  ال؄فامج  تقييم   ʄإڲ اݝݰور  ٱڈدف ɸذا 

  Ȋعدين: 

 ب ومدى ملاءمته لاحتياجات الوظيفةʈالبعد الأول: محتوى التدر  

 ʄام الوظيفية واحتياجات الموظف. ٥يحتوي عڴɺية مع المȎʈس مدى توافق محتوى ال؄فامج التدرʋأسئلة تق  

  ب وجودة المدربʈي: أسلوب تقديم التدرɲالبعد الثا  

 ʄب.  ٥يحتوي عڴʈس فاعلية المدرب، وأساليب تقديم المعلومات، وفرص المشاركة والتفاعل خلال التدرʋأسئلة تق  

  أسئلة  ١٠إجماڲʏ أسئلة محور التدرʈب: 

  . محور أداء الموظف ٢

  ٱڈدف إڲʄ قياس تأث؈ف التدرʈب عڴʄ الأداء الوظيفي للموظف؈ن، وʈحتوي عڴʄ أرȌعة أȊعاد:

 ) أسئلة)  ٥البعد الأول: الإنتاجية  

 ) ي: الال؅قام الم۶ܣɲأسئلة) ٥البعد الثا  

 ) أسئلة)  ٥البعد الثالث: جودة العمل  

  ) ع: السلوك الوظيفيȊأسئلة)  ٥البعد الرا  

  ٢٠إجماڲʏ أسئلة محور الأداء: 
ً

  سؤالا

  . السؤال المفتوح ٣
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ʇُستخدم للسماح للموظف؈ن بكتابة ملاحظاٮڈم وانطباعاٮڈم العامة حول ال؄فامج التدرȎʈية واحتياجاٮڈم المستقبلية، ما  

  يوفر بيانات نوعية تدعم تحليل النتائج. 

  :الدراسة  حدود
  ʏࢭ الȎشرʈة والتنمية الاجتماعية  الموارد  الموظف؈ن داخل وزارة  أداء   ʄب عڴʈالتدر أثر  الدراسة عڴʄ تقييم  تقتصر ɸذه 

  المملكة العرȋية السعودية. وȖشمل الدراسة : 

العرȋية   .١ بالمملكة  الاجتماعية  والتنمية  الȎشرʈة  الموارد  وزارة  موظفي   ʄعڴ الدراسة  تقتصر  المɢانية:  اݍݰدود 

  السعودية، ولا Ȗشمل موظفي اݍݨɺات اݍݰɢومية الأخرى. 

  . ٢٠٢٦  – ٢٠٢٥اݍݰدود الزمنية: تم إجراء الدراسة خلال الف؅فة ما ب؈ن  .٢

أو   .٣ الإدارʈ؈ن  غ؈ف  الموظف؈ن  Ȗشمل  ولا  فقط،  والفني؈ن  الإدارʈ؈ن  الموظف؈ن  الدراسة  Ȗشمل  الȎشرʈة:  اݍݰدود 

  المتعاقدين خارج الوزارة.

اݍݰدود المنݤݨية: Ȗعتمد الدراسة عڴʄ الاستȎيان ɠأداة رئʋسية ݍݨمع البيانات، مع التحليل الإحصاǿي للنتائج.  .٤

  ولا Ȗشمل الدراسة أدوات نوعية موسعة مثل المقابلات التفصيلية أو الملاحظة المباشرة. 

  المراجع: 
١( ) م.  السعودية. ٢٠١٩العس؈في،  اݍݰɢومية  المؤسسات   ʏࢭ الوظيفي  الأداء  تطوʈر   ʄعڴ التدرʈب  برامج  أثر   .(

  . ٦٨- ٤٥)، ٣(١٢مجلة الإدارة اݍݰديثة، 

). دور التدرʈب ࢭʏ تحس؈ن كفاءة الموظف؈ن بالقطاع اݍݰɢومي. اݝݨلة السعودية للعلوم ٢٠٢١العامري، س. ( )٢

  . ١٠١- ٧٧)، ٢(٨الإدارʈة، 

). أثر التدرʈب عڴʄ جودة الأداء الوظيفي للموظف؈ن اݍݰɢومي؈ن. مجلة البحوث الإدارʈة،  ٢٠٢٠السل׿ܣ، ن. ( )٣

٥٩- ٣٣)، ٤(١٥ .  

). تقييم أثر ال؄فامج التدرȎʈية عڴʄ أداء الموظف؈ن ࢭʏ اݍݨɺات اݍݰɢومية. مجلة الدراسات  ٢٠٢٠الزɸراɲي، ف. ( )٤

  .٤٦- ٢٢)، ١(٧الإدارʈة، 

). أثر برامج التدرʈب عڴʄ تطوʈر الأداء الوظيفي ࢭʏ الإدارات اݍݰɢومية السعودية. مجلة ٢٠٢١اݍݰازمي، ع. ( )٥

  .٧٩- ٥٥)، ٢(١٠العلوم الإدارʈة، 
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التدرʈب عڴʄ رفع كفاءة الموظف؈ن ࢭʏ اݍݨɺات اݍݰɢومية السعودية. مجلة البحوث  ٢٠١٨الطاǿي، ر. ( )٦ ). تأث؈ف 

  .٦٣- ٤١)، ٣(٦الإدارʈة التطبيقية، 

٧( ) والتنمية،  ٢٠٢٠الع؇قي، م.  للموظف؈ن اݍݰɢومي؈ن. مجلة الإدارة  الوظيفي  الأداء  ࢭʏ تحس؈ن  التدرʈب  ). دور 

٨٨- ٦٦)، ٢(٩ .  

٨( ) ي.  مجلة  ٢٠٢٠المو؟ۜܢ،  تطبيقية.  دراسة  اݍݰɢومية:  المؤسسات   ʏࢭ الوظيفي  الأداء   ʄعڴ التدرʈب  أثر   .(

  . ٣٧-١٣)، ١(٥الدراسات اݍݰɢومية، 

). قياس أثر التدرʈب عڴʄ أداء الموظف؈ن اݍݰɢومي؈ن ࢭʏ المملكة العرȋية السعودية. مجلة  ٢٠٢٠الشمري، ح. ( )٩

  . ٧٤- ٥٠)، ٤( ١١البحوث السعودية للإدارة، 

). تأث؈ف التدرʈب عڴʄ تحس؈ن السلوك الوظيفي ࢭʏ المؤسسات اݍݰɢومية السعودية. مجلة ٢٠١٩العامري، ل. ( )١٠

  . ٥٢- ٢٩)، ٢(١٤الإدارة العامة، 

  

  

  

  

  

  

  

  


