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 الشكرالإهداء  و  

 

اذتكـــاملـــة   الحمـــد ب رل العـــاذين الـــوأ وفقاـــا وأعـــاناـــا ع و إخرـــاء هـــوا البحـــ  وال روج بـــه  رـــو  الصــــــــــــورة                 

ا لعلم فرأياـا أن ا  ونحن نتحســــــــــــ  الطريق برهبـة وارتبـا     فبـالم  القريـب بـدأنـا مســــــــــــيرتاـا التعليميـة
 
هـدفـ

ا وااية تســـــــــــتحق الســـــــــــير لجلشا  وين بحناا يحمل في طياته طمو  شـــــــــــبال يحلمون أن تكون أم رم   ا وحب  ســـــــــــامي 

 .العربية كالشامة بين المم

ا من مبدأ أنه لا يشــــــــكر ش من لا يشــــــــكر الااس  فرناا نتوجه بالشــــــــكر الجزيل لســــ ــــ            
 
 يااعلمو م تااتواوانطلاق

ـــــــحة من  لال توج را ر  منا في مســـــــــيرتاا لإنلاح هوا البح   وكان  لشو افقر   نالوي  موانتقادا ر  مبصـــــــــمات والــ

لكنير من الـدعم ع و ا  قـدمـ  لاـا  ر عـالالاتاـا ال ي صــــــــــــارت وتحملـ  معاـا و كالباـاءة والـدعم الكـادي ي   مـا نشـــــــ ـــــ

  .ا الدعم اذادأ أو اذعاوأ اجميع الصعدة  ونشكر الصدقاء والحبال وكل من قدم ل
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 فصل الول : الاطار العام للدراسة ال

 

 :اذقدمة  1.1

 من الخطوات المنتظمة، والتي تهدف بشكل رئيس ي إلى        
ا
ل التدريب ذلك النشاط المدروس الذي يضمّ عددا

ّ
يمث

تحقيق الغايات والأهداف من خلال حشد الجهود ذات القيمة وتنمية وتطوير الجوانب المعرفيّة، والعلميّة،  

بين، وتسعى إلى إحداث تغيير سلوكيّ إيجابيّ في جانب  والمعلوماتيّة، وطرق التفكير لدى المتدرب أو مجموعة المتدرّ 

 في آلية العمل من خلال تغيير اتجاهاته  
ا
 إيجابيا

ا
المهارات و القدرات المختلفة وتطوير الأداء وبالتالي إحداث تغيرا

 ( . 2018فاطمة عبد الله فتح الدين،  العامة  ، وكافة أنماطه السلوكية )صديق، 

 ، فالتدريب التمييز بينهما  يمكن أنه إلا كمترادفين يستخدمان "التنمية"و "التدريب" مصطلحي أن من بالرغم      

 الموظف يتدرب أن مثل الحالي، لعمله في أدائه معين عجز لسد محددة رات بمها الموظف تزويد على العادة في يركز

 المجموعات، وليس الأفراد  على يركز ، فالتدريب  الرواتب لإعداد جدول  الالكترونية الصفحات استخدام على

ا ويكون   ل المستقب في للمنظمة الحالية الاحتياجات على معين، وينصب بعمل محددا

(Gill, M & Sharma, G, 2013) . 

ونتيجة للتطورات التكنولوجية قد أصبح من الضروري أن يمتلك المتعلم مفاهيم التكنولوجيا الحديثة، وما        

 للتطور التكنولوجي في مجال الاتصالات وتبادل 
ا
يرتبط بها من خدمات التواصل الآمن مع الآخرين ونتيجة

ا أ 
ا
ا تسعي إليه کل المؤسسات التعليمية، لما  المعلومات؛ أصبح امتلاك المفاهيم التكنولوجية الحديثة هدف ساسيا

 ( . 2015شهدته السنوات الأخيرة من انتشار للمستحدثات التكنولوجية )خميس، محمد عطية، 

           
ا
 من مداخل النمو الاقتصادي؛ كونها تؤدي دورا

ا
 هاما
ا
ويرى الباحثون أن مشاريع الصناعات البيئية مدخلا

 في ضمان استدامة التنمية الاقتصادية، لذا أصبح الاتجاه السائد اليوم بين دول العالم سواء المتقدمة منها  
ا
هاما

اتجاه تشجيع المشاريع الاستثمارية البيئية والعمل على إيجاد   أو النامية هو تحسين مناخ الاستثمار ، والدفع في

 جميع الأطراف والمتطلبات لنجاحها وتمويلها . 
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 والانفجار المعلوماتي، الاقتصادي الانفتاح عصر في حتميَا،  أمرا أصبح بل كماليَا يعد لم التطوير كما إن     

 التطور  متطلبات ، لتحقيق مستمرة   بصورة وتطويرها  أنظمتها  تحديث إلى المختلفة العمل مؤسسات وتحتاج

 لتطوير ، بالتطوير مستهدفة  والهياكل الإدارية  التعلم منظمات ومنها ، والمؤسسات المجالات، مختلف  في العام

 التحديات.  مواجهة على جديدة قادرة  أنماط نحو الأداء في المنتج غير  التقليدي النمط

فمجالات التطوير مختلفة منها ما يركز على الأنظمة واللوائح والإجراءات ومنها ما يركز على الهياكل التنظيمية        

ومنها ما يركز على العنصر البشري لذلك وبناء على ما سبق تستهدف هذه الدراسة استعراض مفاهيم التطوير و  

أثر ذلك على العنصر البشري، حيث من المفترض أن تشمل  الدور الذي يقع على عاتق إدارة التطوير الاداري، و 

الدراسة أربعة فصول الفصل لأول و هو المدخل إلى الدراسة، والفصل الثاني هو الإطار النظري، والفصل الثالث  

دور  يشمل الدراسة والتحليل، أما الفصل الرابع فهو ختام الدراسة ومن هنا يدور موضوع هذه الدراسة حول )

 .والتطوير في تعزيز الاداء الوظيفي : دراسة سابقة وتحليلية في قطاع الشركات الكبيرة ( التدريب  

 

 مشكلة الدراسة :2.1

إن عدم توفر الموارد البشرية المؤهلة ، والمدربة ،و القادرة على التكيف مع كافة المتغيرات و التحديات في         

 ، ومن هنا يجب النظر إلى  
ا
 وإقليميا

ا
البيئة الخارجية سيؤدي إلى ضعف قدرة المنظمات على المنافسة عالميا

يذ برامج التدريب لتحقيق أهداف المنظمة  التدريب و التطوير من منظور استراتيجي بحيث يتم تصميم وتنف

وتتنوع المبادئ الاساسية المتعلقة بالتدريب و التطوير من تعريفها و أهدافها و أهميتها و ضوابطها ،   الاستراتيجية .

على توضيحها. استكشاف الموضوع و تبسيطه لكل المهتمين   د ما يساعإلى كل   بالإضافة كذلك مبررات وجودها 

الأمر .  ومن ثم جاءت هذي الدراسة للإجابة على السؤال الرئيس ي ما دور التدريب و التطوير  في  تعزيز الأداء  بهذا 

الوظيفي  للنشطة التي لها علاقة في وجود استراتيجية واضحة للتدريب و التطوير و أثر ذلك على مستوى آداء  

 لسعودية ؟العاملين الوظيفي فيها قطاع الشركات بالمملكة العربية ا

 

 أهمية الدراسة :3.1

 يؤثر على قدرة الشركة التنافسية و تحقيقها         
ا
تنبع أهمية هذه الدراسة بأنها تركز على  موضوع  هام جدا

 الشركات الصناعية الكبرى و هو  موضوع التدريب والتطوير ، حيث أن التدريب والتطوير   
ا
لأهدافها  و خصوصا

طوير المهارات و المعارف لدى العاملين و يؤدي  هما  استثمار طويل الأجل  لأهم موارد الشركات من خلال تنمية و ت

 . 
ا
 ودوليا

ا
 بالتالي إلى تحسين أدائهم و زيادة الإنتاجية وتحقيق المنظمة لأهدافها وزيادة قدرتها التنافسية إقليميا
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تنبع أهمية هذه الدراسة بأنها تركز على البعد الاستراتيجي لوظيفة التدريب في الشركات الكبرى وأثر ذلك   أيضا     

على أداء العاملين الوظيفي  فيها، حيث أن الكثير من الدراسات العربية ركزت على البعد التقليدي و لم تركز على  

 البعد الاستراتيجي لوظيفة التدريب والتطوير . 

وتبرز أهمية  هذه الدراسة في أنها قد تساهم  في مساعدة الشركات الكبرى  بشكل عام بالاستفادة من نتائجها و       

معرفة ما هو مطبق لديها و ما يستوجب تطبيقه، حيث أن تبني استراتيجية للتدريب والتطوير  يعتبران خطوة  

و يسهم بالتالي في تحسين مستويات الأداء الوظيفي   رئيسية في تحديد الرؤية المستقبلية لإدارة الموارد البشرية 

 للعاملين ويسهم في تحقيق الميزة التنافسية لهذه المنظمات . 

 في أنها سوف تساهم بتزويد المهتمين والمسؤولين بالمعلومات التي يرغبون بها ، و       
ا
وتأتي أهمية هذه الدراسة أيضا

أهم المعوقات التي تحول دون تبني المدخل الاستراتيجي في ممارسة أنشطة التدريب ،  و إيجاد الآليات و الحلول  

 ى أداء العاملين الوظيفي في الشركات الكبرى .المناسبة لنجاح تطبيق هذا المدخل من أجل رفع مستو 

 

 :  أهداف الدراسة4.1

التدريب والتطوير في تعزيز الاداء الوظيفي دراسة سابقة وتحليلية في هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على دور 

حيث تتمثل أبعاد المتغير المستقل وهي التدريب و التطوير ، بينما تتمثل أبعاد المتغير    قطاع الشركات الكبيرة

 التابع في تعزيز الأداء الوظيفي .ومن ثم نجد أن من أهم أهداف هذه الدراسة التعرف على: 

 بيان درجة تطبيق الشركات الكبرى  مراحل عمليتي التدريب  و التطوير  كمدخل استراتيجي .  .1

 توضيح تطبيق ممارسة الشركات الكبرى  لخطوات بناء استراتيجية التدريب والتطوير .  .2

 التعرف على أبرز أنواع البرامج التدريبية والتطويرية التي تقدم للعاملين في الشركات الكبرى .  .3

 معرفة مدى التزام الإدارة العليا و تبنيها ودعمها لاستراتيجية التدريب و التطوير في الشركات الكبرى . .4

بيان مدى تبني الشركات المساهمة العامة الصناعية  للتكنولوجيا الحديثة كأساس لتطبيق برامج استراتيجية   .5

 للتدريب والتطوير . 

 التعرف على أهم المعوقات التي تواجه الشركات الكبرى عند تبنيها لاستراتيجية فعالة للتدريب والتطوير . .6

التطوير وأهميتها في  إغناء المكتبة المحلية و العربية بالمعلومات اللازمة عن أثر تبني استراتيجية فعالة للتدريب  .7

 .  تحسين أداء العاملين الوظيفي في المنظمات بشكل عام
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 أسئلة الدراسة :5.1

 : وتكمن مشكلة الدراسة في محاولة الإجابة ع و السؤال الشمولي التالي 

ما  دور التدريب والتطوير في تعزيز الاداء الوظيفي للأنشطة ال ي لشا علاقة بوجود  السؤال الرلايس ي الول :

 استراتيلية والحة للتدريب والتطوير وأثر ذلك ع و مستوى أداء العاملين الوظيفي ف را . 

ومن هاا تحاول هو  الدراسة الوصول إلو الاتالاج اذرجوة وذلك من  لال الإجابة ع و السئلة الفرعية  877

 التالية : 

هل هناك علاقة بين درجة تطبيق الشركات الكبرى مراحل العملية التدريبية ، والتطوير كمدخل استراتيجي ،   .1

 وبين مستوى أداء العاملين فيها ؟ 

 هل هناك علاقة بين نوعية البرامج التدريبية ،  والتطوير  في الشركات الكبرى ، وبين مستوى أداء العاملين فيها؟  .2

هل هناك علاقة بين التزام الإدارة العليا وتبنيها لاستراتيجية التدريب والتطوير في الشركات الكبرى  وبين مستوى   .3

 أداء العاملين فيها ؟ 

هل هناك علاقة بين استخدام التكنولوجيا الحديثة كأساس لتطبيق استراتيجية التدريب ،  و التطوير في  .4

 الشركات الكبرى ، و بين مستوى أداء العاملين فيها ؟ 

 

 والاطار الاظرأ  الدراسات السابقة  

 

 
 
 الدراسات العربية :: أولا

ذات العلاقة بالدراسة الحالية للتعرف ع و أهم الهداف   والاتالاج ال ي   يستعرض الباح   الدراسات       

 : توصل  لشا هو  الدراسات  وفيما ي ي استعراض لتلك الدراسات

دراسة: بعنوان "سياسات التطوير الإداري   ه(  1414الدراسة الولو : أجرى )ع ي ناصر آل حاهر   

بالمملكة العربية السعودية" ركزت على تحليل سياسات التطوير الإداري بالمملكة العربية السعودية من خلال  

المداخل الرئيسية للتنمية الإدارية وقد أولت الدراسة أهمية كبيرة للمداخل والأساليب الرئيسية للتطوير 

ل القانوني، والتنظيمي، والبشري، والبيئي، والتحليلي، والتكنولوجي، وتحليل دور أجهزة  الإداري، وهي : المدخ

التطوير بالمملكة وتقويم مساهماتها في مجال التطوير، ودراسة أوجه التنسيق والعلاقات القائمة بين أجهزة  

 ت الدراسة إلى مجموعة من النتائج من أهمها: التطوير الإداري ، وقد توصل

 هناك تأثير سلبي لزيادة أعباء الجهاز الإداري على جهود التطوير . -1
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هناك عدة عوامل سلبية تؤثر على جهود التطوير الإداري منها  النقص،  وفقدان التنسيق بين الأنشطة -2

 تغلب المصلحة الشخصية على المصلحة العامة . -المتشابهة  

 توصيات الدراسة: 

 وضع خطة وطنية شاملة للتطوير الإداري .-1

 تزويد اللجنة العليا للإصلاح الإداري بجهاز وظيفي خاص من الخبراء وأساتذة الجامعات والمعاهد . -2

 دراسة إمكانية الاستفادة من تجارب الدول الأخرى في إنشاء وزارة التطوير الإداري. -3

فهذه الدراسة ركزت على وزارة التطوير الإداري في المملكة العربية السعودية ودورها الشامل على تطوير العمل        

على   في جامعة الملك عبد العزيزالإداري في المملكة ،  في حين ركزت الدراسة الحالية على دور إدارة التطوير الإداري 

 تحسين أداء الموظفات الإداريات داخل الجامعة . 

 

دراسة بعنوان " تقييم دور وحدات التطوير   ه (  1415الدراسة النانية : أجرى )محمد بكر برناوأ   

الإداري بأجهزة الخدمات العامة بالمملكة العربية السعودية "  ركزت الدراسة على تحديد وتقييم الدور الفعلي  

الذي تقوم به وحدات التطوير الإداري داخل أجهزة الخدمات العامة ، ومدى أدائها للمهام المسندة إليها  

 .  أداء أجهزة الخدمات العامة  ومساهمتها في فعالية

 

 وقد توصل  الدراسة إلو ملموعة من الاتالاج من أهمشا: 

الدور المحدود لوحدات التطوير الإداري في المجالات التي أسندت إليها ممارسة مهامها، حيث اقتصر دورها في  -1

وضع الأطر التنظيمية ، وإعداد الأدلة التنظيمية ، وتبسيط الإجراءات،  بالإضافة إلى ندرة ممارستها لدورها في  

 تلك المجالات . 

 توصيات الدراسة: 

نشر التوعية الإدارية حول أهمية وحتمية التطوير الإداري في مجالات التنظيم ، وطرق العمل وتنمية المهارات  -1

البشرية بين القائمين على إدارة أجهزة الخدمات العامة ، والتعرف على مناهجه ،وأساليبه ،ووسائله في هذه 

 المجالات . 

إن التطوير الإداري المنشود لا يتحقق ، كما أن جهود قيادات أجهزة الخدمات العامة لا تثمر شيئا يذكر إن لم  -2

يصاحب تلك الجهود إعادة النظر في الأنظمة واللوائح التي تحكم سير العمل و إجراءاته وتطوير طرقه وأساليبه  

 وتحديثها .
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وقد ركزت هذه الدراسة على تقييم دور وحدات التطوير الإداري داخل أجهزة الخدمات العامة ، ومعرفة       

المشاكل والمعوقات التي قد تعيقها عن أداء مهامها ، بينما جاءت الدراسة الحالية مكملة للدراسة السابقة حيث  

في تحسين الأداء الوظيفي للموظفات الإداريات في  ركزت الدراسة الحالية على معرفة دور إدارة التطوير الإداري 

 جامعة الملك عبد العزيز . 

 

دراسة بعنوان " أثر ضغوط العمل على الأداء "   (ه  1422الدراسة النالنة :أجرى )عبد المحسن حميد   

وركزت الدراسة على التعرف على مصادر ضغوط العمل التي تواجه رؤساء البلديات الفرعية سواء أكانت  

تنظيمية داخلية أو نابعة من البيئة الخارجية، وتحديد أثر الضغوط على الأداء، ثم التعرف على الأساليب المتبعة  

 ضغوط . في التعامل مع ال

 

 توصيات الدراسة: 

السيطرة على أكبر قدر من العوامل المؤدية إلى ضغوط العمل وذلك من خلال بناء ثقافة وقيم تنظيمية، إلى  -1

 جانب تطوير الأنظمة واللوائح الإدارية بما يساعد على ذلك.

 دراسة احتياجات رؤساء البلديات من المعلومات والاتصالات والعمل على توفيرها بجودة عالية .-2

 تعزيز وتدعيم السلطات والصلاحيات الإدارية والمالية لوظيفة رئيس البلدية الفرعية .-3

بذل جهود مركزة من جانب الأمانة والبلديات الفرعية للتعريف والتدريب على الأساليب الفعالة لمواجهة  -4

 ضغوط العمل والحد من آثارها السلبية .

وقد ركزت الدراسة على م مصادر ضغوط العمل التي تواجه الرؤساء ومن النتائج التي توصلت لها الدراسة      

السابقة أنه لا يعتبر غموض الدور أحد مصادر ضغوط العمل التي يوجهها  الرؤساء بينما تعارض الباحثة هذه  

وم به العامل لابد أن يكون واضحَا وذلك من  النتيجة ، فقد وجدت الباحثة من خلال دراستها بأن الدور الذي يق

أجل تحسين أدائه الوظيفي ، بينما إذا كان الدور الذي يؤديه يكتنفه ش يء من الغموض فإن ذلك سيؤدي إلى  

صعوبة أداء العمل ومن ثم الفشل في أدائه ، حيث ركزت الدراسة الحالية على تحديد الوسائل المتبعة في تحسين  

 تالي تطوير العمل الإداري . أداء العاملين وبال

  

دراسة بعنوان " التطوير الإداري والحكومة    ه( 1424الدراسة الرابعة :أجرى )عبدش السبيل   

الإلكترونية" تناولت دور المنظمات في تطوير أدائها وما يلازم ذلك من مواكبة التطور في مجال التقنيات ومن ذلك  
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استخدام تقنية المعلومات والاتصالات وما يعرف بالحكومة الإلكترونية ، وقد توصلت الدراسة إلى مجموعة من  

 النتائج من أهمها : 

 نقص التأهيل والتدريب لدى العاملين في بعض المنظمات . -1

 ضعف برامج التوعية الإعلامية المواكبة لتطبيق الحكومة الإلكترونية . -2

 نقص الإمكانيات المادية اللازمة لتطبيق الحكومة الإلكترونية . -3

 

 

 : التوصيات

 إعادة هيكلة المنظمة بشكل يلبي متطلبات التغيير وبما يتلاءم مع تطبيقات الحكومة الإلكترونية .-1

 مراجعة الهيكل الوظيفي وإعادة تخطيط القوى العاملة بما يتمش ى مع الهيكل التنظيمي . -2

 مراجعة الأنظمة واللوائح وإعادة صياغتها وتهيئتها لتكون أكثر مرونة لتطبيق الحكومة الإلكترونية .-3

هذه الدراسة ركزت على المنظمات بشكل عام ومحاولة تطوير أدائها عن طريق استخدام تقنية المعلومات و        

ومن التوصيات التي توصلت لها الدراسة السابقة مراجعة لهيكل الوظيفي وإعادة صياغة الأنظمة   الاتصالات ،

واللوائح وتأتي هذه الدراسة مكملة للدراسة السابقة وذلك عن طريق معرفة مدى قيام إدارة التطوير الإداري في 

 واللوائح في الجامعة . جامعة الملك عبد العزيز بمراجعة الهيكل الوظيفي وإعادة صياغة الأنظمة 

 

دراسة بعنوان" دور إدارة التطوير الإداري في بناء    ه( 1429الدراسة ال امسة : أجرت )حاان  ياط   

وتنمية القدرات الإبداعية " تناولت دور إدارة التطوير الإداري في بناء وتنمية القدرات الإبداعية لمنسوبات شطر  

الطالبات في جامعة الملك عبد العزيز ،انطلاقا لما لدور إدارة التطوير الإداري من أهمية في تطوير المنظمة،  

 . وتحسين أدائها لمواكبة التحديات

 

 : وقد توصل  الدراسة إلو ملموعة من الاتالاج من أهمشا

تساهم إدارة التطوير الإداري في تهيئة الموظف للتفاعل الايجابي مع المواقف من خلال إيجاد جو من العلاقات -1

 الإنسانية الحسنة . 

تعمل إدارة التطوير الإداري على دفع الموظف للتطوير المستمر لممارساته الإدارية من خلال : تقديم دورات  -2

 تدريبية تساعد على التحول من ممارسات العمل اليدوية، إلى الأنظمة الإلكترونية . 

 

    بناء على النتائج السابقة تم التوصل إلى عدة توصيات منها::   التوصيات
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 تفعيل دور إدارة التطوير الإداري في تنمية الإبداع الإداري -1

خلال موقع الإدارة على  توعية منسوبات شطر الطالبات بالخدمات التي تقدمها إدارة التطوير الإداري من -2

 .الانترنت

يوجد تشابه بين الدراسة السابقة والدراسة الحالية ولكن كانت الدراسة السابقة تسعى إلى تنمية القدرات           

الإبداعية للموظفات الإداريات في الجامعة ومن النتائج التي توصلت لها هذه الدراسة مساهمة إدارة التطوير في  

ة من خلال دراستها ما يعارض هذه النتيجة حيث كانت  تطوير أساليب و إجراءات العمل في حين وجدت الباحث

اجابة غالبية الموظفات بأن إجراءات العمل المتبعة داخل الجامعة لازالت طويلة ومعقدة ، وجاءت الدراسة  

الحالية لتركز على نقاط أخرى لم تذكر في الدراسة السابقة منها عملية التقييم وأثرها على أداء العاملين وبالتالي 

 تطبيق عملية التطوير الإداري . على

 

 ثانيا : الدراسات الجابية : 

 (  Mohamed Branine   2004   :    (   سادسةالدراسة ال 

- Cross Cultural Training of Managers An Evaluation of Management 

Development  Program for Chinese Managers . 

 تجاه أفعالهم  وردة  المديرون الصينيون  بها ينظر التي  الكيفية حول  تقييم تقديم هو الدراسة من  الرئيس ي  الهدف 

 في البرامج  تلك نجحت مدى أي والى الغربيين طريق الخبراء عن وقدم صمم الذي الإداري  والتطوير التدريب برامج

 .   المختلفة الثقافات إطار في يتم الذي  التدريب  مسألة  في المساهمة  في هذه الدراسة أهمية وتكمن نتائجها تحقيق

 الاعتماد مرحلة الى المعلم  الاعتماد على مرحلة من الانتقال كيفية لمعرفة طرق  عدة اقتراح  : الى الدراسة  وتوصلت

 تم  ما مع التكيف الى الغربية الإدارة ومعرفة تبني المهارات مرحلة من الانتقال أي الصينية البيئة  في المتعلم على

 نظرائهم مع الصينيين المديرين بين التفاعل  بضرورة وأوصت ، واحتياجات المنظمة الوظيفية  بيئتهم  الى تعلمه

 .  المشتركة في المشاريع الغربيين

    (Marshall Goldsmith,2006)الدراسة السابعة:  

- Are Leaders Acting  on Their Training 
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 بالإدارة ومرتبطين قياديين ملتزمين تطوير في التدريب قيادة فعالية اتجاهات بيان إلى الدراسة هذه تخلص         

  لم يجد فإنه الباحث قبل من أجريت التي المقابلات من لعدد ونتيجة
ا
  دليلا

ا
 القياديين تدريب برامج أن يثبت قويا

 الباحث قام جزئي حيث بشكل إلا اكتسبوه ما يطبقوا لم المشاركين الكثير من لأن بفعالية، القادة بتطوير تقوم

  عشر إثني حوالي ( مستجيبٍ ومنهم ( 86000  ألف وثمانون  ستة من أكثر تتضمن دراسة بتطوير
ا
 من ( 12000 ) الفا

 كان إذا ما لمعرفة جديدة تقييم طرق  باستخدام ضخمة، وذلك مؤسسات (8 ) من المتحدة الولايات خارج

 تدريبهم  .  ابتداء من عام الى أشهر (6 ) ستة خلال فعالية أكثر قد أصبحوا القيادية التنمية برامج في المشاركون 

 

 مع وتحدثوا تلك البرامج خلال تعلموه ما طبقوا الذين  القادة أن أظهرت :ل ص  ف را الدراسة ال ي الاتالاج 

فعالية أكبر، أما القادة الذين لم يطلعوا زملائهم   عليهم ظهر المستمرة بالتطورات وأطلعوهم تجربتهم عن زملائهم

في العمل على هذه التطورات فإن زيادة فعاليتهم لم تكن سوى مجرد صدفة عشوائية وتوصل الباحث إلى أن  

القادة الذين لا يلتزمون بالخطة الموضوعة للتدريب ولا يقومون بالتواصل مع زملائهم و اطلاعهم على التطورات  

 أوقاتهم عبر الذهاب  إلى برامج التدريب . فإنهم يضيعون 

 

 (  Bo Hansson,2006 الدراسة الناماة :)

- Determinants of Training and the Impact of Training on Company Company  

Based Performance " (Results from an International HRM survey ) 

الى استخدام معطيات دولية لفحص ما الذي يحدد تدريب الموظفين من منظور الشركات ، والى    ردف الدراسة

أي مدى تعمل استثمارات التدريب على تحسين أداء الشركة حيث تألفت المعلومات والمعطيات المستخدمة في  

( شركة   500جابات أكثر من ) هذه الدراسة المشتقة من المسح الدولي ) لإدارة الموارد البشرية )مسح كارنت ( من إ

 دولة ( . 26خاصة في ) 

     :الدراسة إل را توصل  ال ي الاتالاج 

 محددة طريق عوامل وعن الشركة بإدارة كبير بشكل متعلقة التدريب احتياطي تحديد في العوامل أهم أن        

 أهمية الأكثر الوحيد العامل تحديدها وأن في واسع بشكل تستخدم التدريب مقاييس من اثنين وأن وصارمة

 يفوق  الذي العامل وأن التدريب في الاستثمار حيث من المختلفة بالربحية للعوامل (Incidence and Intensity) مرتبط
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 في التركيز يجب أنه إلى الدراسة وتوصلت الفريق دوران معدل تكلفة هو الاقتصادية للتدريب المنافع هو أهمية

 الشركات . في المقدم التدريب نوعية على الدوران معدل تأثير في التمييز المستقبل على

 

 

 : التعقيب ع و الدراسات السابقة6,1

يلاحظ على الدراسات السابقة التنوع في الطرح لموضوع التطوير الإداري ، ومدى ارتباطها بتحسين وتطوير أداء    

العاملين بصفة عامة ، وهذا ما يثري الدراسة الحالية والانطلاق من حيث انتهى الآخرون ، بتناول موضوع  

 على التوصيات التي قدمتها الدراسات السابقة . التطوير الإداري ومعرفة دوره في تحسين الأداء الوظيفي بناء 

هذا و يأمل الباحث أن يقدم مادة علمية يستفاد منها في المجال العلمي والعملي من خلال ما يمكن أن تتوصل       

 إليه هذا الدراسة من نتائج وما تقدمه من توصيات قد تساعد في تحسين مجال التدريب وتطويره .
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                                                    .مقومات التطوير  15.2 

 

 

 

 لفصل الناني ا

 اذتغير الاول :) التدريب والتطوير ( 

 

 الإطار الاظرأ 1.2

 النظام تطوير فعالة في بصورة يؤثر مما  والمهارات و القدرات المعارف زيادة تعني  البشرية الموارد تنمية إن       

  حياة تحقيق  عمى  يساعد كما  الاقتصادي،
ا
 واستقرارا

ا
 إن لذلك والثقافية الناحية الاجتماعية  من أكثر تحملا

 خلال من  البشرية الموارد  لتنمية وسائل ظهرت عدة وقد العصر، مسايرة  هو البشرية الموارد بتنمية  الاهتمام

ا   الرسمية بالتعليم ، التربية طريق برامج    عن الاهتمام ويمتد  الجامعي ، التعليم الابتدائي إلى بالتعليم بدءا

 الذاتي .  التطوير إلى بالإضافة الرسمية  غير  أو المنظمة التدريب

 

: 
 
  Training التدريب :أولا

واحدة من أهم الأساااااااااساااااااايات الإدارية الحديثة، حيث تسااااااااعى أغلب الشااااااااركات إلى ان عملية تدريب الموظفين هي        

تطوير قااادرات الموظفين وزياااادة معاااارفهم وخبراتهم عبر توفير أحااادث البرامج التااادريبياااة التي تغطي مختلف جوانااب  

م اللازماة، حياث تركز الشاااااااااااااركاات الكبرى في عملياة التادرياب على الإنتااج والكفااءة وكيفياة حال
ُّ
المشاااااااااااااكلات التي   التعل

يواجههااا الموظفون، مع التركيز على تزوياادهم بااالمهااارات المطلوبااة، ومنهااا المهااارات الشاااااااااااااخصااااااااااااايااة والوظيفيااة والتقنياة  

 وغيرها من المهارات التي تحقق النمو المؤسس ي

 رد ا للف التااادريبياااة تقاااديم الخااادماااة بهااادف والعلم؛ و المهاااارة الخبرة فن تقاااديم على تعتماااد التااادرياااب عملياااة         

 المعوقات مواجهة في الأداء من قدر لتحقيق أعلى وذلك والخدمية، الاجتماعية المؤسااااااااااسااااااااااات داخل والجماعات،

،  1422 الفتاح، ضااوء الاسااتراتيجيات لتلك الشااركات أو المؤسااسااات )عبد ومهنتهم في وظائفهم تواجه التي والعقبات

13 . ) 
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   Training concept :  مفشوم التدريب  2.2

لقااد تناااول الكثير من فريق البحثين والكتاااب في مجااال الإدارة تعريف مفهوم التاادريااب وذلااك من زوايااا مختلفااة       

ولكنهاا جميعهاا اتفقات باالنهااياة على دوره في رفع كفااءة العااملين والمنظماة ككال، حياث يرى خاالاد الهيتي باأن التادرياب  

ماال على تقرير حاااجااة الأفراد العاااملين في مختلف  "عماال أو نشاااااااااااااااط من أنشاااااااااااااطااة إدارة الموارد البشاااااااااااااريااة والااذي يع

المساااااااااااااتوياات التنظيمياة للتطوير والتاأهيال، في ضاااااااااااااوء نقااط الضاااااااااااااعف والقوة الموجودة في أدائهم وسااااااااااااالوكهم خلال 

 (.89، ص2004العمل)خالد عبدالرحيم الهيتي، ، 

أماااا صااااااااااااالاح عبااادالبااااىي فقاااد عرّف التااادرياااب على أناااه "نشااااااااااااااااط مخطط يهااادف إلى تزوياااد الأفراد بمجموعاااة من          

 (.69، ص2000المعلومات والمهارات التي تؤدي إلى زيادة معدلات أداء الأفراد في العمل)صلاح عبدالباىي، ، 

 التدريب يتخذ من ذلك ويعني التدريب بإعمال - القائم إي " المدرب درب" مصادر من التدريب :التدريب كلمة مفهوم

 6791 ، والاعلام اللغة في المنجد1الوظيفة ) هذه يتولى من أي الأشاااغال العامة وزارة وفي وظيفة هو الإدارة وفي مهنته

 . (769 ص .م

ويرى عمر عقيلي أن التدريب "عملية مخططة تقوم باسااااااتخدام أساااااااليب وأدوات بهدف خلق وتحسااااااين وصااااااقل       

المهااارات والقاادرات لاادى الفرد، وتوسااااااااااااايع نطاااق معرفتااه للداء الكفء من خلال التطوير، لرفع مساااااااااااااتوى كفاااءتااه  

 ( .233، ص1996وبالتالي كفاءة المنشأة التي يعمل فيها كمجموعة عمل)عمر عقيلي ، 

ومن هنا يمكن القول بأن غالبية فريق البحثين والكتّاب قد اشاااااااااااااتركوا في تعريف التدريب بأمور مشاااااااااااااتركة أهمها        

باأناه يزود الأفراد بمهاارات معيناة تؤدي إلى زياادة معادلات أداء الأفراد، وباأناه نشااااااااااااااط يهادف إلى التحساااااااااااااين والتطوير 

 بأساليب العمل داخل المنظمة.

ويرى فريق البحث بضاااااااااارورة وأهمية ربط التدريب  بالتطوير حيث يعتبر التطوير  وساااااااااايلة للتدريب ولا يمكن من      

دونه أن تتم عملية التدريب، حيث أن التطوير يهتم بتزويد الأفراد بالمعرفة العلمية وإيصااااااالهم إلى التفكير السااااااليم  

 التدريب هو ثمرة التطوير. أما التدريب فيهتم بنقل المعرفة إلى تطبيق فعلي حيث أن

 ومن التعريفات السابقة للتدريب يستخلص فريق البح  بأن التدريب عملية مستمرة  ردف إلو:

تزويد وإكساااااب الفرد مهارات ومعلومات وخبرات ليساااات موجودة لديه أو تنقصااااه وتؤدي بالتالي إلى تحسااااين أدائه    

 وبالتالي إلى تحسين أداء المنظمة ككل.

 تزويد وإكساب الفرد اتجاهات وأنماط سلوكية جديدة ، , و تزويد وتحسين وصقل المهارات الموجودة لدى الفرد.    

 العمل لمزولة الضارورية  والمعارف الأفكار الأفراد العاملين إكسااب يتم خلالها من التي الوسايلة بأنه التدريب ويعرف
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 إلى يؤدي مما كفاءة أكثر بطرق  الوسااااائل نفس اسااااتخدام أو فعال بأساااالوب جديدة وسااااائل اسااااتخدام على والقدرة

 (. 134 ص ، 1999 علي ، حسين علي و سهيلة عباس الأفراد ) محمد واتجاهات سلوك تغيير

 تعليم أجل من البرامج مصممة من مجموعة من يتكون  مخطط عمل التدريب بأن ) 2005  العقيلي كما يشير)      

  أدائها وتحسين تطوير خلال الكفاءة من من عالٍ  بمستوى  الحالية أعمالها تؤدي كيف البشرية الموارد

أنه من المفترض أن تنظر    إلي(  45،ص      2005،  طاهر محسن الغالبي، صالح مهدي  العامري  ويشير كل من )      

 في الأصول  
ا
المنظمة الى أنشطة التدريب لكونها أنشطة مهمة تعزز من قدراتها على المدى البعيد وأنها تمثل استثمارا

المعرفية التي أصبحت أساس الميزات التنافسية للعمال وهذا يلفت الانتباه الى أن هذه النظرة تنأى بالمنظمة عن  

لأنشطة التدريب لكونها تمثل كلفة يجب العمل على تخفيضها وان تعزيز أنشطة التدريب تعمل  النظرة قصيرة الأمد  

المجتمع   يحتاجه  ما  على  بالتالي  وتنعكس  المنظمة  تحتاجها  التي  المستقبلية  القيادات  وبناء  المهارات  تنمية  على 

 ي يساهم في الإضافة والتطوير الى المجتمع  بالنتيجة وهذا ما يدعو المجتمع الى النظر الى المنظمة على أنها مركز معرف

 عبدالرحمن )  ) : ي ي فيما إيلاحها يمكن وال ي التدريب إدارة وتاظيم شكل ع و اذؤثرة لعواملا3.2

 .  (234ص ،  2002 ،  توفيق

 إلى يؤدي مما بها المنظمة تقوم التي الأنشااااااطة تماثل مدى أو النشاااااااط تنوع درجة أن حيث : النشــــــاط طبيعة-1

 السانوية التدريبية الدورات تقارير على الاطلاع خلال فمن  النشااط في التنوع بمدى التدريب إدارة وكيان حجم تأثير

 بجميع وملمة نشااااااطة تدريبية إدارة معه يتطلب الذي والتعدد التنوع هذا الساااااانوات يت ااااااح من ولعدد الجامعة في

 كاملا وبيانا تخصاااااااصاااااااا تتطلب لدرجة متنوع الجامعة في فالتدريب ، التدريبية العملية تتطلبها النشااااااااط التي أوجه

 القيادات ومهارات أداء كبرنامج تطوير الإدارية والتنمية الإداري  التدريب فهناك التدريب إدارة أنشاااااطة في واضاااااحا

 الحدائق تخطيط دورات مثل والخدمات الإسااكان لدوائر  المهني التدريب وبرنامج القانونية الشاائون  وبرنامج الإدارية

 .  الجامعية

 :  التدريب بأهمية وقااع را العليا الإدارة إيمان -2

 يتأثر ولذا الأخرى  الأنشااطة من أعلى ترجيحيا وزنا عليه ويفضاا ي النشاااط قيمة هذا من يزيد العليا الإدارة قناعة أن

 .التبعية بطبيعة

 عدمه من بهذا النشاااط المنظمة في المساائولين إيمان بدرجة له الإداري  المسااتوى  ودرجة التدريب لنشاااط الإدارية      

 بالتدريب الاهتمام حالة في ، لتساااهيل مهامهم العليا الإدارة من تأييد هناك كان إذا إلا الأفراد جهود لا تكتمل حيث

 ، هامة اعتبارية قيمة لها وتكون  تدريبية مراكز يتم إنشااااااااء فقد الخاصاااااااة أو العامة المنظمات إحدى مساااااااتوى  على
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عبد المعطي محمد  ) غالبا المنظمات هذه في العليا الساااالطة أشااااخاص مع احد تنظيميا وترتبط متميزة وخصااااوصااااية

 ( .87 ص،  2000 ،عساف 

 بالتدريب أولوية الاهتمام تجسدت فقد التدريب وأهمية لدور  تقديرها في تعز جامعة رؤية مع يتطابق ما وهذا     

 الدائرة تلك تتبع بأن السادسة  المادة في الجامعة  والمالي الإداري  الأداء تطوير لدائرة التنظيمية اللائحة تنص حيث

التنظيمية تنص كما الجامعة لرئيس مباشرة  الخبرة ذوي  من رئيس للدائرة يكون  أن السابعة مادتها وفي اللائحة 

  رئيس الجامعة ) من قرار به ويصدر بالجامعة التدريس هيئة أعضاء بين من والإداري  المالي في الجانب والاختصاص

 .  ( 2005،   التنظيمية اللائحة

  : التدريب هيئة فاءة  - 3

 الأسلوب إتباع على قدرتهم ومدى النشاط على هذا القائمين كفاءة بمدى بالجامعة التدريبي النشاط مكانة تتأثر      

 التدريب إدارة على القائمين قدرات ضعف حال في انه حيث ومتابعة نتائجه وتنظيمه التدريب تخطيط في العلمي

 .   الجامعة داخل التنظيمية التدريب مكانة انهيار الى يؤدي والشخصية الإدارية

 : اذادية الإمكانيات - 4

 هذا وهيئة وهيبة مكانة على بالتأكيد يؤثر للعملية التدريبية المساعدة والتسهيلات المادية الإمكانيات توفر ان         

 مراكز   اقتناء المقصود و ليس التدريبية الأهداف تنفيذ نطاق في المستخدمة فعلا الإمكانيات اي الحيوي  النشاط

محققة   التدريبية العملية تكون  وحتى بها المتاحة للطاقات الأمثل الاستخدام هناك يكون  دون أن   متخصصة   تدريبية

 أهدافا الأهداف تكون هذه أن أي تحقيقها يمكن وواقعية ومحددة واضحة الأهداف هذه تكون  أن فيجب لأهدافها

 الوضع وبين والاتجاهات والمهارات حيث المعلومات من المتدرب موقف ما بين الفجوة اختصار على تعمل تعليمية

 أي والتقييم  للملاحظة قابلة الأهداف هذه تكون  وان التدريبية لهذه الخبرات المتدرب تعرض بعد إليه  نتطلع الذي

الشركات   وأهداف سياسات مع وانسجامها والغموض العموميات عن تبتعد وان قياسها نتائج يمكن على تنص ان

 ورؤيتها .

 The importance of training(235، ص   2008)عبد الباري درة ، أهمية التدريب: 4.2

للتدريب أهمية  بيرة  اصة في ظل التغيرات الجديدة ال ي تؤثر ع و أهداف و استراتيليات اذؤسسة     

 وتتمنل أهميته في الجوانب التالية:  

 أ. أهمية التدريب بالنسبة للمؤسسة : 

 زيادة الإنتاجية والأداء التنظيمي من خلال الوضوح في الأهداف، وطرق وآليات العمل، وتعريف -
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 الأفراد بما هو مطلوب منهم وتطوير مهاراتهم لتحقيق الأهداف التنظيمية.

 يساهم في ربط أهداف العاملين بأهداف المؤسسة.-

 يؤدي إلى خلق اتجاهات داخلية وخارجية نحو المؤسسة.-

 يساهم في انفتاح المؤسسة على المحيط الخارجي وذلك بهدف تطوير ب ا رمجها وامكانياتها.-

 السياسات العامة للمؤسسة، ويجدد المعلومات التي تحتاجها لصياغة أهدافها وتنفي سياساتها. يوضح  -

 يؤدي إلى تطوير أساليب القيادة وترشيد القرارات الإدارية، وبناء قاعدة فعالة للاتصالات و الاستشارية الداخلية. -

 ل. أهمية التدريب بالنسبة للأفراد العاملين:

 يساعد الأفراد في تحسين فهمهم للمؤسسة واستيعابهم لدورهم فيها. -

 تحسين قرارات  الافراد وحل مشاكلهم في العمل.  -

 يطور وينمي العوامل الدافعة للداء، ويوفر للفرد فرصة الترقية والتميز في العمل.    -

 يساعد الأفراد في تطوير مهارات الاتصالات.  -

 تخفيض عدد حوادث العمل.  -

 ج. أهمية التدريب في تطوير العلاقات الإنسانية: 

 تطوير أساليب التفاعل الاجتماعي بين الأفراد العاملين.  -

رفع الروح المعنوية، "يجب على كل فرد عامل أن يكون ذا اهتمام حيوي في نوع وصفة التدريب الذي يمارسه   -

 حيث يزيده في الشعور بالأمن والأهمية.

 تطوير إمكانيات الأفراد لقبول التكيف مع التغيرات الحاصلة في المؤسسة.  -

 العاملين.  درايساهم في تنمية وتطوير عملية التوجيه الذاتي لخدمة المؤسسة وتوطيد العلاقة بين الإدارة والأف -

 

 Training Goalsالتدريب  :    أهداف5.2

 . (24، ص    2014،  )عطاء الله محمد تيسير  : أهداف التدريب

يردف التدريب إلو ا تســال اذشا رات والاتلاهات و الســلو يات اذراوبة و اذطلوبة للعاملين في الشــر ة  لزيادة 

 : أدائرم و فاء رم لتحقيق الهداف الرلايسية التالية

 تنمية وزيادة ولاء وانتماء العاملين للمنظمة وزيادة ترغيبهم للعمل . -

 ضمان أداء المهام بفعالية أكبر ومعالجة الخلل بين معايير الأداء المطلوبة والأداء الفعلي للعاملين.  -
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 ساعدة العاملين داخل المنظمة على تأدية الواجبات المطلوبة منهم بأفضل الطرق وبالكفاءة والفعالية المرغوبة .   -

 وقاية وحماية العاملين من الوقوع في الأخطاء أثناء تأدية مهامهم ووظائفهم اليومية وتقليل حوادث العمل.  -

توفير الدافع الذاتي لدى العاملين لزيادة كفاءتهم وتحسين أدائهم من خلال توعيتهم بأهداف المنظمة وسياستها   -

 القصير المتوسط والطويل.واستراتيجياتها على المدى 

رفع الروح المعنوية للعاملين في العمل وتنمية مهاراتهم ومعلوماتهم خلال فترة التدريب يعطيهم إحساسا داخليا   -

 بالأمان والأهمية مما قد يساهم في تقليل معدل دو ا رن العمل. 

العاملين وتزويدهم بمقومات تؤهلهم لتقلد مناصب وظيفية أعلى مستوى في المنظمة،    و قدرات    مهارات  زيادة    -

واعطائهم فرصة الاطلاع على كل ما هو حديث في مجال التطور التكنولوجي والعلمي وما يترتب عليه من تطور في نوع  

 وأساليب العمل.  

العملية التدريب من الأساس ي الهدف يتمثل        ومعارف في تغييرات إحداث في التدريبية و  اتجاهات سلوك   و 

 ( للداء الإنتاجية الكفاءة رفع أجل من حدوثها والمحتمل القائمة والمعوقات المشكلات على  التغلب قصد المتدربين

 .(  211، 1987  ، ياغي عبدالفتاح  محمد 

  : التالية الهداف تحقيق إلو التدريب يردف  ما  

 و بين الرؤسااااااااء التي يحددها الأداء معايير بين توجد التي الثغرات و ساااااااد و سااااااارعة بفاعلية العمل أداء ضااااااامان - 1

 . للعاملين الفعلي  الأداء

 العمل. أداء في برغبته إنتاجيته مرهونة زيادة إن باعتبار للعمل انتمائه و ولائه بتنمية عمله في الموظف ترغيب -2

  إنتاجيته و تحسااااااااين كفاءته لزيادة الموظف لدى الذاتي الدافع توفير -3
ا
 بأهداف توعيته من خلال اً و نوعا كما

 الموظف لتقبل ملحة ضارورة فهناك  تلك الأهداف تحقيق في مسااهمته ومدى عمله و بأهمية و ساياسااتها المنظمة

  يكون عمله أن لضمان و رسالتها المنظمة أهداف
ا
 . وفعالية قيمة وذا هادفا

 Hamblen ) التي الشركات الأعلى للمناصب للترقية تؤهله بمقومات و اقتناعه الموظف و قدرات مهارات زيادة  -4

Group ) التركيز خلال عامليها من بتدريب فائقا نموا حددت حققت فقد التطوير في التدريب دور  يخص فيما 

يمثل   والذي المؤسااااسااااة أفراد تعليم في المتمثل البشااااري  للاسااااتثمار الواقعي الأساااالوب أن الوظيفي حيث أدائهم على

 وبين متطلبات والتطوير التدريب بين الربط المؤساااااااااااساااااااااااة عادة من أن ويعتقد الوظيفي لأدائهم أسااااااااااااسااااااااااايا دعما

 عملية من الجانب هذا الصاااعب اجراء من يصااابح الربط هذا وبدون  المؤساااساااة أهداف وبين بينها وبالتالي الوظيفة

 ( . 56ص ،  2012،  مرعي محمد ( والتطويرالتدريب  حاجات على التعرف المشاركين من يتطلب الذي التقييم
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  Principles of training مبادئ التدريب:6.2

 ( 355، ص 2012للتدريب عدة مبادئ نذكر منها )عمار بن عيش ي  ،

  و لفترة معياةأ. 
 
  كماليا تلجأ   :التدريب نشاط ضرورأ ومستمر  ولي   ماليا

ا
أي أن التدريب ليس أمرا

 إليه الإدارة أو تنصرف عنه باختيارها، لكنه نشاط ضروري ومهم .

يجب أن تتسم سياسة التدريب في المنظمة بالوضوح ومساهمة كافة الموظفين المعنيين    :الشفافية والوضو ب.  

 بالعملية التدريبية، بحيث يجب إطلاع جميع العاملين على سياسات التدريب ومن ثم إعلانها للجميع.

بمااا أن التاادريااب عملا إداريااا فينبوي أن تتوافر فيااه مقومااات العماال الإداري    :لتـدريـب نشـــــــــــــاط إدارأ وف يج. ا

الكفء، ومنها وضاااوح الأهداف والساااياساااات، توازن الخطوط والبرامج ، توافر الموارد المادية البشااارية و أخيرا توافر 

 الرقابة المستمرة.

 يستند التدريب إلى مقومات إدارية وتنظيمية وهي:  :التدريب له مقومات إدارية وتاظيميةد. 

 وجود خطة للعمل تحدد الأهداف والأنشطة، وتوفر الإمكانيات اللازمة لأداء هذا العمل.  -

 توفر القيادة و والاشراف الذي يحصل منه الموظف على المعلومات الأساسية والتوجيه المستمر. -

توفر الإطار التنظيمي الصحيح لكي يستند إليه التدريب والأساس هنا أن التدريب لا يكفي لإصلاح عيوب وأخطاء   -

 التنظيم.

 توفر نظام سليم للاختيار والتعيين للعاملين، فأساس التدريب الفعال هو الاختيار السليم للفراد .  -

 توفر نظام مستمر لتقييم أداء وكفاءة العاملين، حتى يمكن استنتاج احتياجات تدريبية.  -

 توفر نظام للحوافز المادية والمعنوية يربط بين التقدم الوظيفي. -

افق مع الهداف العامة للماظمة:  يجب أن ترتبط السياسة التدريبية و أهدافها بالسياسة العامة  ه. التو

السااااااااياسااااااااة التدريبية مع سااااااااياسااااااااة إدارة الموارد البشاااااااارية و السااااااااياسااااااااة العامة   للمنظمة، بحيث تتوافق و تتناسااااااااب

 للمنظمة بشكل عام.

من الضروري أن تتم العملية التدريبية بكافة مراحلها  تبعا للنظمة والقوانين والتعليمات المطبقة    الشرعية:و.  

 داخل المنظمة. 
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اقعية: يجب أن تتسم سياسة التدريب في المنظمة بواقعية الأهداف التدريبية بحيث تكون واقعية وقابلة   هـ .الو

 للتطبيق في الواقع. 

هو مبدأ هام ورئيس ي في عملية التدريب، بحيث يشمل هذا الأخير كافة المستويات الإدارية، كما    الشمولية:ح.  

 يقصد بالشمولية هي ضرورة أن يشمل نشاط التدريب في المنظمة أنشطة متعددة ومختلفة في مجال عمل المنظمة.

الجديدةط.   التطورات  معرفة    :موا بة  و  تطور  من  ما هو جديد  بكل  المنظمات  في  التدريب  يهتم  أن  يجب 

والتركيز على أساليب العمل الحديثة والمتطورة ولذلك يتسم التدريب بمواكبة التطورات الحديثة من أجل إطلاع  

 العاملين على كل ما هو حديث في مجال عمل المنظمة. 

من الضروري أن يسعى القائمين على العمليات التدريبية إلى وضع خطط وأهداف تدريبية مرنة،   اذرونة:ي. 

 بحيث يكون البرنامج التدريبي قابل للتعديل مع كل التغيرات . 

 

 Types of training   :أنواع التدريب7.2

للتدريب أنواع عديدة تختلف با تلاف سـياسـات اذاظمات  إذ يمكن لشو  ال يرة ا تيار ما يااسـ را من هو     

النواع وذلك حســـــــــب طبيعة وتر يبة مواردها البشـــــــــرية وحســـــــــب الإمكانات اذادية واذالية اذتوفرة  وع و هوا 

 (54، ص   2007:   )ساعد قرمش زهرة, " ، الساس يمكن أن نصاف أنواع التدريب  ما ي ي 

 - التدريب حسب مرحلة التوظيف :   -1

أ. توجيه الموظف الجديد: بالنسبة لهذا النوع من التدريب يحصل عليه الفرد حديث الالتحاق بالوظيفة، ويعتبر  

بمثابة تقديم وتعريف بالعمل وبالمؤسسة. يعرف هذا النوع من التدريب بأنه تزويد الموظفين الجدد بالمعلومات 

ر المعلومات التي يتحصل عليها الموظف الجديد في الأساسية التي يحتاجونها لأداء مهامهم بشكل مرض ي. إذ تؤث

 المرحلة الأولى من عمله على أداءه  أو  اتجاهاته النفسية. 

ب. التدريب أثناء العمل: إن أبسط وسائل التدريب هي الخبرة التي يكتسبها الفرد من ممارسته للعمل لكن لا يمكن  

الاعتماد على الخبرة فقط لأنها تستغرق وقتا طويلا قد يؤدي إلى أن يكتسب الفرد خبرات  خاطئة إذ لم تعزز  

لى تقديم التدريب إلى موقع العمل وليس في مكان أخر  بأنواع أخرى من التدريب لذلك تلجأ الكثير من المنظمات إ

 حتى تضمن كفاءة أعلى مما يزيد من أهمية هذا الأخير. 
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ج. التدريب بغرض تجديد المعرفة والمهارة: عندما تتقادم معارف ومهارات الأفراد خاصة عندما تكون هناك أنظمة  

جديدة، عندها يستدعي الأمر تقديم التدريب المناسب لذلك، إذ يتضمن هذا النوع من التدريب المعلومات 

 افقه. الحديثة والجديدة التي ينبوي أن تقدم للموظف في التخصص الذي يو 

د. التدريب بغرض الترقية والنقل: يعني احتمال أن يكون هناك اختلاف في المهارات والمعارف الحالية للفرد عن  

المها ا رت والمعارف المطلوبة في الوظيفة التي سيرىى أو ينتقل إليه، وهذا الفرق يجب التدريب عليه لسد الفجوة في  

 ريب يعمل على إعداد الفرد لتولي وظيفة جديدة. المهارات والمعارف، وعليه فإن هذا النوع من التد

ه. التدريب للتهيئة للمعاش: في بعض المنظمات المتطورة وال ا رقية يتم تهيئة العاملين كبار السن للخروج إلى  

التقاعد، وعليه فإن هدا النوع من التدريب يعمل على إعداد الفرد لتولي وظيفة ومهام جديدة. وبدلا من تهميش  

ق جديدة للعمل أو  طرق للاستمتاع بالحياة والبحث  هذا الفرد الذي قدم الكثير للمنظمة، يتم تدريبه على طر 

 عن اهتمامات أخرى غير الوظيفة، والتحكم في التوترات المترتبة عن خروج الفرد للتقاعد. 

 - التدريب حسب نوع الوظالاف : -2

كل فئة وظيفية تتطلب دورة تدريبية  اصة  را وفق احتياجات وأهمية هو  الفئة  وعليه يقسم التدريب حسب  

 الوظالاف إلو: 

. التدريب المهني والفني: يوجه هذا التدريب إلى الأفراد ذوي المستوى التعليمي المتوسط، والذين يشغلون الوظائف  أ 

الفنية والمهنية في المنظمة، لذلك تصمم مثل هذه الب ا رمج التدريبية لتجعل من المتدرب حرفيا ملما بالعمل  

 ومكوناته.

. التدريب التخصص ي: يتضمن هذا النوع من التدريب معارف و مهارات  على الوظائف أعلى من الوظائف  ب

الفنية والمهنية، وتشمل عادة الأعمال المحاسبية، المشتريات، المبيعات، هندسة الإنتاج، الصيانة. حيث أن  

التخطيط لها ومتابعتها او اتخاذ  المهارات والمعارف هنا ترتكز على حل المشاكل المختلف وتصميم الأنظمة و 

 القرارات . 

ج. التدريب الإداري: يتضمن هذا التدريب المها ا رت والمعارف الإدارية و الإشراقية اللازمة لتقلد المناصب الإدارية  

الدنيا، الوسطى والعليا. وهي معارف تشمل العمليات الإدارية من تخطيط، تنظيم، رقابة، اتخاذ القرارات، قيادة،  

 تحفيز، تنسيق واتصال.  

 التدريب حسب اذكان :   -3

 بعد إنهاء المرحلة الأولى من المخطط التدريبي (تحديد الاحتياجات التدريبية) تقوم المنظمة بخطوة     
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 اختيار الجهة المسؤولة عن التدريب، فقد يقع الاختيار على أن يتم التدريب داخل المنظمة وقد يكون خارجها. 

. التادرياب داخال المنظماة ) تادرياب داخلي(: أحيااناا تقوم المنظماة بعقاد برامج تادريبياة باداخلهاا، ساااااااااااااواء باالاساااااااااااااتعااناة أ

بمادربين من داخال أو خاارج المنظماة، وباالتاالي يلزمهاا إماا تصاااااااااااااميم البرامج أو دعوة المادربين للمشااااااااااااااركاة في تصاااااااااااااميم  

تااادرياااب الاااداخلي وهو التااادرياااب في موقع العمااال. ويقوم البرامج ثم الإشاااااااااااااراف على تنفياااذهاااا، وهنااااك نوع آخر من ال

الرؤسااااااء المباشااااارين بتزويد العاملين بالمعارف والمهارات اللازمة لأداء العمل أو يكون تحت ( أشاااااراف بعض العاملين  

 القدامى ذوي خبرة... تمتاز هذه الطريقة بأنها قليلة الخبرة.

. التدريب خارج المنظمة (التدريب الخارجي): بعض المنظمات تفضااال أن تنقل كل أو جزء من نشااااطاتها التدريبية  ب

خاااارج المنظماااة ذاتهاااا ويتميز هاااذا النوع من التااادرياااب في أناااه يوفر خبرة وكفااااءة في تصاااااااااااااميم البرامج، توفر المااادربين  

 لعمل يتيح فرصة الاستيعاب والتعمق.الأكفاء، المتخصصين، تجمع خب ا رت، بعد التدريب عن جو ا

 

 Training conditionsشروط عملية التدريب : 8.2

،   2012يجب أن يتوفر عدد من الشااااااااروط في أي تدريب لجعله فعال ومن أهم هذا العوامل ما يلي )محمد  مرعي ، 

260 :  ) 

 أن يكون التدريب قائما على أساس تغير أسلوب الأداء والسلوك والتفكير للفضل .  -

 أن يكون التدرب قائما على أساس احتياجات العمل والفرد من المهارات والقدرات  -

 أن يتم تطبيق مهام ما تم تعلمه من التدريب وان يكون هناك نظام حوافز لذلك.  -

 إيجاد الظروف المناسبة التي تمكن الموظف من تطبيق ما تعلمه في التدريب.  -

 ( 737ص ،  2010 إن ينظر للتدريب على انه نشاط مستمر )نعيم ابراهيم الطاهر،  -

 إن يكون التدريب متطور في مادته وأسلوبه وان يتم دعم ذلك من الآراء المختلفة. -

 تدريب الرؤساء يجب أن يوجه تدريبهم على حل المشكلات واتخاذ القرارات. -

أن يتضمن تقدير الاحتياجات التدريبية للتوصل إلى نوع ومستوى التدريبي المطلوب, الأفراد الذين يحتاجون إلى    -

 التدريب. 

وجد خطة للعمل تحدد الأهداف والأنشطة وتوفير الإمكانات والمعدات الفنية اللازمة للداء السليم للعمل, وتوافر  

الموارد المادية والمالية والبشرية وأخير ا توفر الرقابة المستمرة من اجل نجاح وجهود ونشاطات التدريب في المنظمات  

 (. 234، ص 252) محفوظ أحمد جودة ،  فلا بد من مراعاة بعض الاعتبارات الأساسية 
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البشري    - العنصر  إلى تطوير  انه ضرورة ملحة ومستمرة تهدف  التدريب على  البرامج    –تبني فكرة  يسبق تحديد 

 التدريبية دراسات لواقع المؤسسة واحتياجاتها الفعالية الاحتياجات الفردية للعاملين .  

اهتماما لكافة عناصر    - أن يتم التخطيط للنشاطات التدريب بشكل مستمر بأتباع الأسلوب التمويلي الذي يولي    -

 التدريب . 

ونتائج التدريب بشكل مناسب اعتماد معايير محددة في    التنويع في الأساليب المستخدمة في التقييم لقياس اثر  -

 خطط التدريب يستعان بها في مقارنة النتائج المحققة وفق الأهداف المنشودة 

سواء من الجانب    – أن يتسم التدريب بالتمويلية بحيث يؤخذ بعين الاعتبار كافة الوظائف المختلفة في المنظمة    -

في  التقييم  من  للإفادة  المنظمة  وتوجيهات  المالية  للإمكانيات  طبقا  الأولويات  تعطى  وان  والكتابي  والإداري  الفني 

التدريب, المساهمة في التقليل من أخطاء العاملين الذي يحدث    محاولة إدخال التعديلات بما يزيد من فعالية برامج 

 (.  63  ص ،2014بسبب نقص المهارة في أداء الأعمال  )راوية محمد حسين ،محمد سعيد سلطان، 

 

 Training methods : أساليب التدريب9.2

إن أسلوب التدريب يعتبر من الوسائل التي تستخدم لنقل المادة التدريبية بصورة تنتج الأثر المطلوب ويتوقف       

التدريبية إلا إن لكل   النجاح باستخدام الأفضل وهذا لا يعني ان لا نستخدم أكثر من أسلوب في نفس الجلسة 

   أهم هذا الأساليب ما يلي :مزاياه, ومن أسلوب 

تعتبر المحاضرات من الطرق التقليدية في التدريب ويكون المدرب في هذه الحالة متحكما في طريقة    المحاضرات :  -

 التدريب المتبعة حيث يعرض ما يراه من موضوعات دون أن يتوقع معارضة من احد الحاضرين . 

دراسة الحالات : أصبحت هذه الطريقة شائعة الاستخدام في التدريب , وهي تختلف عن الطريقة السابقة في أن    -

المدرب يقوم باختيار الحالات التي تعرض المناقشة بدلا من قيام الحاضرين باقتراح المشاكل التي تتناولها المناقشة  

ليل أكثر من محاولة الوصول إلى حل معين صحيح, ومحاولة  , وتهدف هذه الطريقة إلى تشجيع المتدربين على التح

 معرفة الأسباب التي أدت إلى خلق المشكلة والنتائج التي قد تتحقق بأتباع طريقة أو أخرى من طرق الحل البديلة . 

تمثيل الأدوار : يقوم بعض الأشخاص وفقا لهذه الطريقة بتمثيل ادوار الأشخاص الذين تشملهم الحالة المعروضة    -

للبحث , مثلا إذا كانت الحالة عن المقابلة الشخصية فيقوم احد الحاضرين بتمثيل دور المقابل , ويقوم شخص  

فكرة عن موضوع المقابلة ثم يتطور كل منهما كأنه في  أخر بتمثيل دور الشخص الذي تتم مقابلته ,ويعطي لكل منهم  

 الحياة العملية ويقوم بادراه المقابلة على هذا الأساس . 
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: تعتبر تمرينات المحاكاة من أكثر أساليب التدريبية تطورا وفعالية وان كانت باهظة التكاليف , و تمثيل  المحاكاة    -

الواقع الحقيقي لوظيفة , ويتولى المدرب بعد ذلك تدريب وتعليم المتدربين على أداء العمل المطلوب من خلال قيامه  

 بمهام الوظيفية . 

: بموجب هذا الأسلوب يقوم المدرب بإعداد مجموعة من الأسئلة الموجهة لخدمة البرنامج بتسلسل  النقاش الموجه

والقناعات   الاتجاهات  وتنمية  والمعارف  المعلومات  إيصال  يتم  وهكذا   , المتدربين  طرف  من  عنها  للإجابة  منطقي 

 بأسلوب النقاش وتوجيهيه ليخدم الهدف بصورة جيدة . 

, وتتضمن هذه    اذؤتمرات  - التدريب  للوصول لأهداف  الجماعية  النقاش  المؤتمرات وأساليب  : تستخدم طريقة 

الأساليب مزيجا من الأسئلة والإجابات والتعليقات من قبل المدرب والإجابات والتعليقات والأسئلة من قبل المتدربين  

 ( 31,ص 1997حيث يوجه كل ذلك لتحقيق الأهداف التدريبية )محمد عويضة ،

) : وهي من الأساليب التدريبية المنتشرة في جميع معاهد التدريب في العالم , حيث تجمع    التقايات 'السمع بصرية  -

المادة التدريبية في فيديو أو شريط أو توضع على شرائح او شفافات , ثم تعرض للمتدربين , وينبوي أن تعد الأفلام 

 .  ( 54،  2004والأشرطة إعدادا جيدا  )احمد ماهر  ، 

العصف الذهني : يعتمد هذا الأسلوب على قيام بعرض مشكلة معينة ويسال الدراسيين ان يقوموا آرائهم بصورة   -

يحرر   أن  يمكنه  والآداب  للفكار  السريع  العرض  ان  على  الأسلوب  هذا  ويعتمد  التفكير  في  تزايد  ودون  سريعة 

فوس للدارسين ويحمسهم لتدريب وعليه فان  الدراسيين من الجمود ويشجعهم على المشاركة ويشجع الثقة في الن

, إذ نجد إن المتدربين يحضرون   الشاملة تتضمن عادة عددا من الأساليب التدريبية المختلفة  التدريبية  البرنامج 

بوسائل   أدائهم  وتحسين  القرارات  اتخاذ   , المشكلات  حل   : منها  عدة  المجالات  على  تدريبهم  بهدف  تدريب  ورشات 

 متباينة ومتعددة .وأساليب تدريبية 

 

 Training obstacles    معوقات التدريب :10.2

ان من الأمور الواجب تحملها هو انه لا يخلو اي نشاط تدريبي او اداري داخل المؤسسات من بعض المعوقات      

والصعوبات التي تواجه وتحد من كفاءته و باعتبار التدريب احد الأنشطة التي تمارسها المؤسسات على اختلاف  

 اءته.مستوياتها فانه كذلك يواجه بعدد من المشكلات التي تحد من كف

الظروف    - ,وتهيئة  التدريبية  البرنامج  إعداد  على  قادرين  قائمين  وجود  على  يعتمد  التدريب  عملية  نجاح  إن  كما 

المناسبة لتحقيق الأهداف لان الهدف من الدورة التدريبية هو تنمية مهارات المتدربين أو زيادة معرفتهم بها يفيدهم  
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في عملهم أو حياتهم وبالتالي فان هناك العديد من الأسباب لفشل الدورة التدريبية ومن بينها كما يلي )محمد زايد  

 (.  288، ص  2003عادل ، 

الدورة التدريبية لا علاقة لها بالعمل : كثيرا من الدورات التدريبية يعد من مجرد استهلاك ميزانية التدريب دون    -1

 الاهتمام باختيار الدورات المناسبة ودراسة الاحتياجات التدريبية .

الدورة التدريبية نظرية جدا : قد يكون المدرب على دراية بالخلفية النظرية لموضوع التدريب ولكنه ليس لديه    -2

 . خبرة عملية في موضوع التدريب وبالتالي لا يستطيع تنمية المهارات لذا المتدربين

المتدربين تم اختيارهم حسب المدير وليس حسب حاجة العمل العقلية  والبعض يعتبر الدورة التدريبية بمثابة    -3

نما الموظف  الجائزة التي يعطيها المدير لمن يحب وبالتالي نجد شخصا لا علاقة له بموضوع التدريب يحضر الدورة بي

 .  (17، ,ص  2008ها  )مصطفى عبد الجليل ، لا يحضر  هالذي يحتاجها في عمل

المادة التدريبية سيئة: كثير من المديرين يحاول استغلال المادة التدريبية التي لا يملكها ولا يحاول تغيرها حسب    -4

نوعية المتدربين يستخدم المادة التدريبية ا لتي لا تناسب هيئة العمل قد تكون منقولة من واقع أخر وببيئة مختلفة  

 قد لا تصلح للمدرب ولا للمتدربين . 

 المتدربون ليس لديهم رغبة في التعليم: لابد من التأكد من قابلية المتدربين للتدريب .  -5

بيئة العمل لا تساعد المتدربين على تطبيق ما تعلموه هذه أفه , حيث يكتسب المتدرب مهارات ومعارف جيدة ثم   -6

 عند عودته لعمليه يجد بيئة العمل ترفض أو لا يسمح له باستخدام هذه المهارات . 

 

 دور التدريب في تحسين أداء العاملين:

يعد المورد البشري العنصر المهم لتحقيق الميزة التنافسية لأي منظمة ولهذا لابد من تدريب الفرد بهدف تحسين    

أدائه لكي يحقق أهداف المنظمة إن من المؤكد أن الأداء البشري يقوم على المها ا رت التي يكتسبها الفرد فهذه الأخيرة  

 . تتطور حسب التغيرات  الحاصلة

كما التعرف على دور التدريب في تحسين أداء العاملين من خلال مدى توفر و اثراء  قيم المواظبة والمثابرة على       

العمل، الجودة والدقة في الانجاز، التحفيز والعمل ب روح الفريق. تتكون العملية التدريبية من اربعة مراحل  هي:  

دريبية، تنفيذ البرامج التدريبية وفي الأخير تقييم تلك البرامج أو  تحديد الاحتياجات التدريبية، تصميم البرامج الت

الدو ا رت التدريبية وتتجسد أهمية التدريب في انه يطور وينمي المهارات  لدى الفرد حتى يحسن من أداء ,  ويواكب   

 كل التغيرات  الحاصلة . 
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 Developmentثانيا : التطوير :  

للتطوير تعريفات عديدة منها تعريف التطوير بأنه "عملية تزويد الإداريين بالمهارات والمعلومات التي تساعدهم على  

 ( .47،  2010تحسين أدائهم في العمل ورفع مستوى كفايتهم في مواجهة المشاكل الإدارية ) ثروت مشهور ، 

ومنها ما ذكره الصيرفي بأنه " التحسين المستمر في أداء الإدارة من خلال إتباع الأساليب العلمية في العمل ، وعلاج  

 (.  14، ص  2006المشكلات التي تظهر ، ودعم القدرات الإدارية" ) محمد الصيرفي ،

 الفكرية النشاطات طبيعة في تغيرات إحداث"هو الإداري  التطوير ( .بأن47،    2010) ثروت مشهور ،     كما ذكر

 .     الإداري  الجهاز والسلوكية داخل

 

 Development conceptمفشوم  التطوير : 11.2

بعااد الحرب العااالميااة الثااانيااة ظهرت العااديااد من اتجاااهااات التغيير والتي أدت إلى إضاااااااااااااعاااف السااااااااااااامااات التقليااديااة       

 للتطوير الإداري وبالتالي أدت إلى بروز السمات الحديثة المعاصرة ومن تلك السمات :

. تقااادم وانتشاااااااااااااااار المباااادئ الاااديمقراطياااة في الكثير من مجتمعاااات العاااالم كاااان لاااه تاااأثير على العلاقاااات بين القاااادة 1

الإداريين والعاملين داخل الأجهزة الإدارية أيضااااااااا كان له تأثير على العلاقات بين الأجهزة والجمهور فتساااااااارب الأفكار  

ن اتخاذ القرارات بالمشاااااااركة وبالتالي انحساااااارت فكرة الإنسااااااان  الديمقراطية إلى داخل الجهاز الإداري اوجب أن يكو 

الآلاة التي يتعاامال من خلالهاا القاائاد الإداري التقليادي وأيضااااااااااااااا انحسااااااااااااارت فكرة انفراد القاائاد الإداري واساااااااااااااتئثااره  

باااالعمااال التطوري الإداري كاااذلاااك أثرت الأفكاااار الاااديمقراطياااة على علاقاااة الجهااااز الإداري باااالجمهور حياااث لم يعاااد 

الجهاز الإداري هو الناهي والموجه والمؤثر بالنساابة للجمهور بل أصاابح أداة لتنفيذ مصااالح الجمهور ،ومن نتائج هذا  

 التحول دخول الجوانب اللارسمية والمؤثرات البيئية الخارجية في حسابات المطور الإداري.

.الزيادات الساااااااااااكانية المساااااااااااتمرة، وارتفاع مساااااااااااتوى المعيشاااااااااااة للجمهور ، مما أدى إلى زيادة وتنوع طلبات الجمهور   2

 اعتماد زاد وبالتالي ، وحده الخاص القطاعالعامة، بحيث أصاااااابحت الكثير من الحالات صااااااعبة التحقيق من قبل  

 قصااااااااور  عنه نتج ذلك كل ، الأجهزة واختصاااااااااصااااااااات تشااااااااعبات زيادة  إلى أدى مما الحكومية الأجهزة على الجمهور 

 العمل فردية مساااااااالك انحسااااااااار التحول  هذا نتائج ومن ، التطويرية بالجهود القيام في التقليدية الإدارية القيادة

 .الإداري  التطويري 

 يرجع وذلك الإداري،  المجال في العلمي البحث طرق  على التأكيد وزيادة العلمية الأساااااااااليب على الاعتماد زيادة .3

 إضااااااااعاف إلى أدى مما الإدارية، المشااااااااكلة إلى  النظرة وأساااااااالوب طبيعة على أثر والذي والتكنولوجي العلمي للتقدم

 .الإداري  التطوير في الميداني الأسلوب وتأكيد المكتبي الأسلوب



35 
 

 اهتمام أعطى حيث ، الإنساااان إلى الساااابقة النظرة تغير إلى أدى والنفساااية الاجتماعية العلوم مجال في التقدم .4

 علم في النظم نظرية ظهور  أيضااااااااا الإداري،  الجهاز على البيئية وللتأثيرات والاجتماعية النفسااااااااية للجوانب متزايد

 مع متفااعال وكنظاام بينهاا فيماا متفااعلاة أنظماة من متكون  بااعتبااره  الإداري  النظاام إلى النظر إلى أدى الاجتمااع

 ينبوي المذكورة التحولات على بناء  .البيئة عن منعزل  فني كيان ليس هو وبالتالي فيها، يعمل  التي البيئة في الأنظمة

 فالتأكيد الكلاساااايكية الإداري  التطوير لساااامات مكملة جاءت الإداري  للتطوير الحديثة الساااامات أن على التأكيد

 الرسااامية والقانونية الهيكلية الجوانب على التأكيد ينف لم المعاصااار الإداري   التطوير في اللارسااامية الجوانب على

 في الداخلية  البيئية المؤثرات أهمية ينف لم الخارجية البيئية المؤثرات على التأكيد أن كما ، الإداري  التطوير في

   .التطويرية العملية

 

 : وهي كالتالي :Development goalsأهداف التطوير :  12.2

 تطوير الموارد البشرية من مديرين و إداريين و مستخدمين وفنيين.-1

 تطوير الأعمال والأشغال. -2

 إعداد الوصف الوظيفي بهدف تطوير الرقابة الإدارية.-3

 الهياكل التنظيمية وتقسيم العمل والعلاقات المتداخلة.فحص -4

  تطوير مفاهيم وقدرات الموظفين وتطوير الإدارة العامة.  -5

 .والتعليمات والقوانين الأنظمة تطور  -6

 .التكنولوجيا ووسائل الأساليب تطوير -7

 .الاتصال وسائل تطوير -8

 .العمل في الإرشاد تطوير -9

 .الإدارية الأهداف تطوير - 10

 .الإشراقية الأساليب تطوير - 11

 .والقدرات والمهارات القيم تنمية - 12

 .الإنسانية العلاقات تطوير - 13

 .التنظيمية والهياكل المعلومات ونظم والتقويم التخطيط تطوير - 14

 .الحوافز نظم وتطور  المغامرة روح وتنمية العلمي التفكير تنمية - 15
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                  (  82، ص  2000  علي ،  زاهر آل  علي) Reasons for development التطوير:دواعي  13.2

 القيام عن  الأجهزة الإدارية عجز بسبب وذلك ، الإداري  للتطوير يدعو الذي هو النامية الدول  في الإدارة واقع إن     

 إلى تهدف المدى طويلة مستمر و استراتيجية جهد بمثابة يعتبر الإداري  والتطوير وجه،  أكمل  على الدولة بوظائف

 التطوير تستلزم  التي الهامة  الدواعي من  العديد هناك ذلك على  الإداري  بناء  النظام في التخلف  مظاهر  على  القضاء

 :  منها الإداري،

 :الإدارأ  الجشاح تض م -1

 على ثقيل تشاااااكيل عبء إلى ذلك أدى ، ساااااريع صاااااناعي ونمو هائل تقدم من صااااااحبه وما الدولة وظائف تعدد إن

 برفع كفيلة وساااااااااااائل إيجاد إلى درجة التطور  من مواقعها اختلاف على الدول  تساااااااااااعى وبالتالي ، الحكومي الجهاز

 .الجديدة الحاجات مواجهة يمكنها من وضع في تكون  أن يمكن حتى إداراتها أداء مستوى 

 :الحكومي الجشاح أداء عن الرضا عدم -2

 قبل من أم الإداري أنفسااهم الجهاز قادة قبل من أم السااياسااية العليا القيادات قبل من كان سااواء الرضااا عدم إن

  الإداري  الجهاز أداء عن الرضااااااا عدم  :هما معنيين، يحمل أن يمكن الإداري  الجهاز أداء عن المواطنين
ا
 عدم ، كما

  بمعنى الإداري  الجهاز أداء عن الرضاااااااا
ا
 أي الكمية الناحية من منخفض الإداري  الجهاز أداء يكون  أن يمكن نوعا

لعدم  نتيجة وذلك الموظفين، من أكبر بعدد أو قصاااااااير وقت في أو عالية بتكلفة خدماته يقوم بأداء قد الجهاز أن

 الناحية من أما  .منخفضاااااااااااة الجهاز هذا كفاءة أو فعالية يجعل مما وغيرها والوقت التكلفة مثل عوامل اعتبار

 الذي والمعيار  .الإداري  الروتين والتعقيد من نوع يشااااااااوبها حيث تؤدى التي الخدمة سااااااااوء هو فالمقصااااااااود النوعية

 :اتجاهين هما  من يأتي النامية الدول  في الإداري  الجهاز أداء به يقارن 

 يتسام وما التنظيم والإدارة جانب في التطور  في سابقت التي الدول  لدى متقدم إدارة نموذج وجود :الول  الاتلا 

  .التكاليف  من قدر وبأقل عالية الأهداف بكفاءة تحقيق على وقدرة وفعالية عالية كفاءة من الإداري  الجهاز به

 الإداري  من الجهاااز المطلوب الأهااداف أن مؤداه الناااميااة الاادول  في الإدارة مفكري  لاادى اتجاااه :النــاني الاتلــا 

 .الجهاز أداء عن الرضا بعدم الشعور  ينشأ لذلك قدراته، من أكثر تحقيقها

 :والفعالية الكفاءة رفع في الرابة-3

 فمثلا .للتطوير الدواعي الهامة من هي الأداء وفعالية كفاءة وتحسااين المشااكلات حل ضاارورة في المساائولين رغبة أن

 على الإدارة تساااااعد التي الحديثة الوسااااائل الإدارية اسااااتخدام خلال من الإداري  العمل تطوير في المدير رغبة عند

 ذلك فإن مثلا المعلومات واسااااااااااترجاع وتنظيم حفظ فيما يخص ممكن وقت أساااااااااارع في معلومات على الحصااااااااااول 
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 تطوير من تتطلبه ما و التطورات هذه لأثر الإدارة تنتبه لم إذا لأنه لتلك العملية ومخططة كبيرة جهودا يتطلب

 .متوقعة غير إدارية مشاكل تحدث قد فانه البشري  الجانب الأخرى ومنها للجوانب

 

 

 

 :العليا الإدارة في القيادات ضعف-4

 حتى أو القدرة الإدارية لديهم تتوافر لا النامية الدول  في العليا الوظائف يشاااااغل من غالبية أن بذلك ويقصاااااد      

 الإداري  التطوير سااياسااات فإن لذلك  .اللازمة الكفاءة يملكون  ولا مختصااين غير فهم والنفساا ي الذهني الاسااتعداد

 .من سلبيات عنها ينتج وما الظاهرة هذه على القضاء تحاول 

 :الإدارية التعقيدات إلو اللجوء في اذغالاة-5

 وساايلة وجود الذي يحتم الأمر التنظيمية، المشاااكل وظهرت الوظائف وازدادت الإداري  الجهاز حجم ت ااخم حيث

 تتصااااادر التي الأمور  أهم وهذه الأجهزة الإدارية بين التلاؤم من نوع وخلق النشااااااطات مختلف بين للتنسااااايق فعالة

 .التطوير دعوات

 :والتكاولوجية الاقتصادية والحمات الحرول -6

 واساااااتحداث بتغيير  الدول  قامت وبالتالي الإداري، الجهاز وفعالية كفاءة على سااااالبية آثار الحروب لهذه كان حيث

 وبين التغيير تقاوم ما غالبا التي البشااارية  القوى  بين التوازن  في اختلال ظهر التغيير لهذا ،ونتيجة جديدة أسااااليب

 والتطوير بالإصااااالاح يسااااامى ما وهو والإجراءات والأنظمة الهياكل في وتبدلا تغيرا تتطلب التي الحديثة التكنولوجيا

 .الإداري 

 :الاامية الدول  في الإدارية الجشزة تخلف -7

 الدول  يدفع ما  وهذا ، الحديثة التنموية والأهداف ، البيئة متطلبات تناسب الإدارية الأجهزة أهداف تعد لم حيث

 .الحالي الوضع مع يتلاءم لكي القائم الإداري  الجهاز مكونات في النظر إعادة على النامية

 :الإدارأ  المجال في العقلانية ع و التأ يد حيادة-8

 الإمكانات بين  الحاصااال والتناقص والخدمات السااالع في المساااتمر والتزايد الإدارة في العقلانية وتقدم انتشاااار إن      

 يظهر وبالتالي المتاحة الإمكانات  من الاسااتفادة كيفية في بعقلانية التفكير يتطلب هذا كل المتاحة والبشاارية المادية

 التعامل من لابد ضاارورة أصاابح التطوير أن الباحثة ترى  حين في .الغرض بهذا يفي علمي كأساالوب الإداري  التطوير
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 سااااابيل وعلى ، بالتطوير المنظمة تقوم لكي مشاااااكلة لحدوث داعي فلا ، معينة مشاااااكلة  هناك تكن لم ولو حتى معه

 و أنظمتها تطوير إلى تسااااااااااعى وبالتالي حققته الذي النجاح ومدى الأخرى  المنظمات أداء المنظمة تلاحظ قد المثال

  .الأداء في أفضل مستويات إلى للوصول  إجراءاتها

 

 

 Development responsibility التطوير :  ليةؤو مس14.2

 مسااااااااتشااااااااار تعتمد على أن أو بالتطوير بنفسااااااااها الإدارة تقوم أن إما وهي التطوير بعملية للقيام طرق  عدة هناك

 تدخل ومدى ، التطوير في تحدد دورها أن هنا المنظمة وعلى ، الوقت نفس في الطريقتين على الاعتماد أو خارجي

  (113، ص 2009 ، حسين ) فايزالشر ة   دا ل التطوير سلطة له منالتطوير .  هذا في ودوره الخارجي المستشار

  :وهي بدالال  ثلاثة وهاا  التطوير سلطة له من بتحديد اذاظمة في العليا الإدارة تقوم

 العليا : الإدارة :أولا

 يخططون  فهم الذين ، التطوير بعملية الخاصة السلطات كل أو بمعظم العليا الإدارة في المديرون يستأثر وهنا

 خلال  من  وذلك الأفراد في التطوير يكون  وقد  .بذلك المتعلقة القرارات كل  ويصدرون ،  التطوير عمليات  وينظمون 

 يكون  قد أو ، إليه الوصول  المطلوب التطوير إلى يؤدي  مما مكان آخر  عامل  إحلال أو التدريب  أو النقل  سياسات

 ترغبه  الذي للتطوير للوصول  العمل  وجماعات  والإدارات الأقسام تشكيل إعادة خلال  من وذلك الجماعات  في

 .العمل إجراءات و أنظمة  في تغييرات ذلك ويضم التنظيم هياكل في التطوير يكون  قد ، أو الإدارة

 :اذشار ة :ثانيا

 هاذا ، ويعتماد التطوير عملياة في والعااملين التنظيمياة المساااااااااااااتوياات بااىي باإشاااااااااااااراك هناا العلياا الإدارة تقوم حياث

 العاملين مشاااااااركة وتتم،   للمشاااااااركة  وأهلية كفاءة ذات التنظيمية والمسااااااتويات العاملين أن افتراض على المدخل

 :التاليين الأسلوبين أحد طريق عن

 بعد ثم ، بدائل الحلول  وتحديد ودراساااااااتها المشااااااااكل بتشاااااااخيص هنا العليا الإدارة تقوم :الجماعي القرار اتخاذ -1

 يناسابهم الذي البديل واختيار البدائل هذه  بدراساة الأدنى المساتويات إلى توجيهات بإعطاء العليا الإدارة تقوم ذلك

 .مشاكلهم ويحل

 البدائل فقط بدراساااااااااة يقومون  لا العاملين لأن وذلك ، وأعمق أقوى  الأسااااااااالوب وهذا :الجماعي المشااااااااااكل حل -2

 .مناسبة بدائل إلى والتوصل المعلومات وجمع المشكلة دراسة إلى ذلك يمتد بل أنسبها واختيار

 
 
 :التفويض :ثالنا
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 معاالم المنظماة لتحادياد في والعااملين التنظيمياة المساااااااااااااتوياات لبااىي الصااااااااااااالاحياات باإعطااء هناا العلياا الإدارة تقوم

 من والتغيير التطوير مهام يضاااطلعوا بمعظم أن العاملين أو الأقساااام أو المساااتويات هذه وعلى المناسااابة، التطوير

 النظر يمكن لا التطوير عملية أن ويري فريق البحث    .المناسااااااااب الحل واختيار الحلول  وبدائل للمشاااااااااكل تحديد

 التزام درجة على يعتمد  التطوير عملية نجاح إن بل فقط، متخصاص يوكل لشاخص منفصال نشااط أنها على إليها

 .به الإدارية المستويات جميع

 

 Development components  :التطوير مقومات15.2

 اتجاااه على تحااديااد تسااااااااااااااااعااد مقومااات عاادة هناااك أن "ارورا رامش" أمثااال الإداري  بااالتطوير المهتمين بعض يرى 

 منها: ، التالية العوامل في تتمثل التطوير ودرجة وأسلوب

 .نفسه للنظام الوظيفي النمط .1

 .المختلفة الظروف ظل في منها احتياجاته النظام يستمد التي والثقافية المادية الموارد .2

 .النظام في تحدث التي التغيرات مع السياسية القيادات تفاعل نمط .3

 .والدولي المحلي المستوى  على الأخرى  الاجتماعية الأنظمة في التطور  .4

 .النظام تواجه التي المشاكل نوعية .5

  التطوير مقومات تصنيف ويمكن
 
   :للآتي وفقا

 قوية سااياسااية ساالطة وجود من التوافر هذا ويأتي  .الإداري  التطوير عملية في الصااادقة والرغبة القناعة توافر .1

 والإصاااااااااااالاح التطوير خطط ربط ومحاولة ، المسااااااااااااتويات كل على  تنفيذه ووجوب الإداري  الإصاااااااااااالاح حركات تؤيد

 .بالتطوير معنية جهة كل لدور  الدقيق والتحديد الإداري  بالتطوير العاملين واقتناع للدولة، القومية بالخطط

 كانت سااااااااااواء المتاحة والإمكانيات الأهداف بين الملائمة طريق عن وذلك  .الإداري  للتطوير السااااااااااليم التخطيط .2

 .بشرية أو مادية

 .بالبيئة الإداري  التطوير ارتباط .3

 نشااأ التي بيئته مع التعامل  طريق عن وذلك للإنسااان الكامنة الطاقات تفجير هي الإداري  التطوير خطوات أولى إن

 .البيئة هذه في السائدة والاتجاهات والعادات بالقيم وتأثره فيها

 ووضاااااااااع العوائق أو التحديات بعض مواجهة افتراض من لابد بمعنى  .الإداري  التطوير عملية في الاساااااااااتمرارية .4

 .مسبقا المناسبة الحلول 
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 لا الكلية الحلول  تقديم  ومحاولة المنظمات على الشمولية النظرة  بمعنى  .الإداري  التطوير عملية  في الشمولية.5

 .  الجزئية 

 

 

   : الفصل النال 

                                                             ( الاداء الوظيفي) اذتغير الناني : 

 

                                                                . فشوم الاداء الوظيفيم   1.3   

 .نواع الداء الوظيفيأ 2.3

                                                                                              . هداف الاداء الوظيفيأ  3.3 

     .همية الاداء الوظيفي أ4.3

                              .الوظيفيالداء تقييم  5.3

 .  لاقة التدريب والتطوير بتحسين الاداء الوظيفيع 6.3

 .  داء الوظيفيأهمية التدريب والتطوير بالنسبة للأ  7.3

 أهمية التدريب بالنسبة للشر ة أو اذؤسسة . 8.3

 .دور التدريب والتطوير  في تحسين الاداء الوظيفي 9.3

 في حيادة الدقة والجودة في إنلاح العمل .  التدريبدور  10.3

 في تحفيز العاملين .  دور التدريب 11.3

 في العمل برو  فريق العمل .  دور التدريب 12.3
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 الداء الوظيفي 

 

 مفشوم الداء الوظيفي:  1.3

ه مقياس  يشير الأداء الوظيفي إلى الطريقة التي يؤدي بها الموظف المهام       والمسؤوليات التي تتطلبها وظيفته؛ أي إنَّ

  .يُظهر مدى فاعلية الموظف في إنجاز عمله، ومدى مساهمته في تحقيق أهداف المنظمة

م به المؤساااااااااااساااااااااااة الفرد الذي يعمل بها بطريقة صاااااااااااحيحة، مع مراعاة مدى   قيّي
ُ
ه السااااااااااالوك الذي ت أي وباختصاااااااااااار؛ إنَّ

 .مهامهفاعليته وكفاءَته في أداء 

والخاصاااااااااة لموظف ما بطرائق عدة، مثل إجراء مراجعات    الداء الوظيفي في اذؤســــــــســــــــات الحكوميةيمكن معرفة 

  .أداء رسمية، أو عن طريق استطلاع آراء زملائه ومشرفيه

ز الأداء الوظيفي لأي موظف عوامل عدة مثل: معرفته ومهاراته وتحفيزه وقدرته  تشاااااااااامل العوامل التي يمكن أن تعزّي

ا مع الآخرين   .على العمل جيدا

 

  :  أنواع الداء الوظيفي في اذؤسسة2.3

ا هو  :للداء الوظيفي عدة أنماطٍ يمكن تمييزها، لكن أكثرها شيوعا

 .يشير إلى إكمال كل موظف مهامه أو واجباته المحددة التي تتطلبها وظيفته :أداء اذشام •

يشاير هذا إلى سالوكيات يتجاوز الموظف من خلالها المتطلبات المحددة لوظيفته، بحيث يسااهم   :السـلو  الوظيفي •

 .في تعزيز الأداء العام للمنظمة، مثل مساعدة زملائه في العمل، أو التطوع لتنفيذ مسؤوليات إضافية

أي مادى قادرة الموظف على الخروج باأفكاار أو حلول جاديادة ومبتكرة للمشاااااااااااااكلات التي تواجهاه )أو تواجاه  :الإبـداع •

 .زملاءه في العمل 

 .أي المستوى العام للتميز أو الدقة في عمل الموظف :جودة العمل •

 .أي مقدار العمل الذي يستطيع الموظف إكماله في فترة زمنية معينة :عبء العمل •

 .أي قدرة الموظف على اتباع بروتوكولات السلامة ومنع الحوادث في أثناء العمل :معايير السلامة •
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أي حضااااور الموظف ومدى قدرته على الوصااااول إلى العمل في الوقت المحدد، وتسااااليم  :والالتزام باذواعيدالحضــــور   •

 .مهامه في مواعيدها المحددة، وإكمال الحد الأدنى من ساعات عمله المطلوبة

وهي قاادرة الموظف على التااأقلم مع التغييرات في بيئااة العماال، مثاال توليااه مهااامَّ ومساااااااااااااؤولياااتٍ   :القــدرة ع و التكي ف •

 .جديدة

 .يشير هذا إلى قدرة الموظف على قيادة وتحفيز الآخرين في مكان العمل :الرو  القيادية •

 .أي القدرة على التواصل مع زملاء العمل والمشرفين والمديرين والعملاء بفاعلية :مشارات التواصل •

 

 :أهداف الداء الوظيفي  3.3

سند إلى الموظف من أجل تحسين أدائه الوظيفي. قد تكون  أهداف الأداء الوظيفي هي أهداف       
ُ
وغايات محددة ت

هذه الأهداف مرتبطة بأوجهٍ مختلفة من عمل الموظف، مثل زيادة الإنتاجية أو تحسين جودة العمل أو زيادة رضا  

يمكن أن يساعد في تحديد أهداف الأداء الوظيفي على تحفيز الموظفين وتزويدهم بفهم واضح لما هو متوقع  العملاء

منهم في دورهم الوظيفي. ويمكن تحديد أهداف الأداء الوظيفي على المستوى الفردي أو الجماعي أو التنظيمي من  

 :خلال

 .أي تحديد جوانب الأداء الوظيفي التي تحتاج إلى أكبر قدر من الاهتمام والتركيز :تحديد المجالات الرئيسية •

من الهام إشراك الموظفين في عملية تحديد الأهداف، لأنه من المحتمل   :إشراك الموظفين في عملية تحديد الأهداف •

 .أن يكون لديهم دافع أكبر لتحقيق الأهداف التي ساعدوا على تحقيقها

أي وضاااااااااع أهدافٍ محددة وقابلة للقياس ) SMART Goals اساااااااااتخدم معايير الأهداف الذكية:وضاااااااااع أهدافٍ ذكية •

 .والتحقيق وذات صلة لضمان أن تكون واضحة وسهلة الإنجاز

 .تزويد الموظفين بالموارد ودعمهم مما يساعدهم على تحقيق أهدافهم :تقديم الدعم والموارد اللازمة •

 

 أهمية الداء الوظيفي : 4.3

وأهاااااداف          ون توقعاااااات  هم يلبُّ أنَّ للتاااااأكاااااد من  أداء الموظفين ومراقبتاااااه  إدارة الأداء الوظيفي هي عملياااااة تحااااادياااااد 

ا من إدارة الموارد البشاارية، ويمكن أن يكون له كثير من الفوائد لكل من الموظفين   .المنظمة ا هامًّ يعدُّ هذا الأمر جانبا

ى فوائد إدارة الأداء الوظيفي فيما يلي،  والمنظمات
َّ
 :تتجل

من خلال تحديد أهداف وتوقعات واضحة، وتقديم الدعم المستمر للموظفين، يمكن للمؤسسات :حيادة الإنتاجية .1

م زيادة 
َ
 .لديهم الداء الوظيفي والإنتاجيةمساعدة موظفيها على تحسين أدائهم الوظيفي، ومن ث
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يمكن أن يؤدي تزويااد الموظفين بااالأدوات والاادعم الااذي يحتاااجون إليااه للنجاااح في   :تحســــــــــــين الاحتفــا  بــاذوظفين .2

 .مهامهم الوظيفية إلى زيادة الاداء  الوظيفي لديهم وتقليل معدلات التسرب الوظيفي

يمكن أن يؤدي تحسااااااااين أداء الموظفين إلى تحسااااااااين الخدمة التي يقدمونها وزيادة جودتها، مما   :حيادة رضــــــــا العملاء .3

 .يؤدي بدوره إلى زيادة رضا العملاء

من خلال تحسااااااين الأداء الوظيفي، يمكن للمنظمات أن تصاااااابح أكثر تنافسااااااية  :حيادة القدرة التاافســــــية للماظمة .4

ا في سوق العمل  .ونجاحا

م زيادة  :تحسـين الداء التاظي ي .5
َ
يمكن أن تؤدي الإدارة الفعالة للداء الوظيفي إلى تحساين الأداء التنظيمي، ومن ث

 .نمو المنظمة وأرباحها

 

 تقييم الداء الوظيفي :  5.3

مهااام عملااه من أجاال تحااديااد نقاااط  تقييم الأداء الوظيفي هو عمليااة تقييم ماادى كفاااءة وقاادرة الموظف على أداء        

  .قوته وضعفه، وتوفير الحلول اللازمة لتحسينها

ماااااادير الموظف، ويمكن إجراؤهااااااا من خلال مجموعااااااة متنوعااااااة من   العااااااادة مشااااااااااااارف أو  يُجري تقييمااااااات الأداء في 

 .الأساليب، مثل مراجعات الأداء أو التقييمات، أو بجمع التعليقات من الزملاء والمشرفين

 :تشتمل عملية تقييم الأداء الوظيفي على كثير من الخطوات، منهاقد 

  :وضع معايير تحدد الأداء الوظيفي •
ا
ا مقبولا ه أداءا وظيفيًّ  .أي وضع توقعات ومعايير واضحة لما يمكن عدُّ

أي جمع البيااناات ذات الصااااااااااااالاة باالأداء الوظيفي للموظف. يحصااااااااااااال ذلاك بعادة طرائق، مثال: الملاحظاة  :جمع البيااناات •

 .والتقييمات والتغذية الراجعة التي يقدمها الزملاء والمشرفون 

يجري في هاذه الخطوة مراجعااة وتحلياال البياااناات لتحاادياد مكااامن نقاااط القوة ومجااالات التحساااااااااااااين   :تحلياال البياااناات •

 .عند الموظف

أي مشاااااااااااااااركاة نتاائج التقييم مع الموظف المعني، ومنهاا الملاحظاات الإيجاابياة ونقااط الضاااااااااااااعف التي   :تقاديم الملاحظاات •

 .يجب تحسينها

  :تحديد الأهداف •
ا
 .في هذه المرحلة، يجري استخدام التقييم لوضع أهداف تساعد على تحسين الأداء مستقبلا

 .أي تقديم الموارد التي تساعد الموظف على استيفاء متطلبات تحسين أدائه الوظيفي :تقديم الدعم اللازم •

حرَز  •
ُ
 .يجري التحقق وتتبّع تقدم الموظف بانتظام، مع تقديم النصح اللازمهنا  :مراجعة التقدم الم

  الاداء الوظيفي : والتطوير بتحسين التدريب علاقة6.3



44 
 

يكتسااااب التدريب أهمية كبيرة للفرد والمؤسااااسااااة ككل، بحيث يعمل على تزويد الأفراد بالمعلومات الضاااارورية لصااااقل وتنمية          

 مهاراتهم ، بهدف تطوير ادائه بما يحقق أهداف الشركة أو المؤسسة .

طوير في توالشااااركة وأيضااااا الي اهمية دور التدريب وال  للعاملين بالنساااابة  العاملين  التدريب أهمية إلى الفرع هذا في وساااانتطرق     

 .تحسين الأداء الوظيفي 

 

 أهمية التدريب والتطوير بالنسبة للأداء الوظيفي .:7.3

 .القيادية المناصب لشغل تؤهله التي الصفات العاملين إكساب -

 .العمل في اكبر مسؤوليات وتحمل الارتقاء إلى تؤهلهم جديدة ومهارات ومعارف لخبرات العاملين إكساب-

  .معنوية روحهم لرفع يؤدي مما جديدة وقدرات وخبرات معلومات لإكساب نتيجة زيادة ثقة العاملين في أنفسهم -

 

 التدريب بالنسبة للشر ة او )اذؤسسة ( :  أهمية8.3

 :  خلال  من للمؤسسة للشركة التدريب بالنسبة أهمية تكمن

 وزيادة مهاراتهم . العاملين وخبرات كفاءات تنمية -

 .القيادية الوظائف لشغل الأفراد من أجيال إعداد -

 ، ميا يونس ) علي والتكنولوجي العلمي التطور  ومواكبة والاجتماعية الاقتصااااااااااادية النظم في تحدث التي التغيرات مواجهة -

 .( 174،ص  2009

 

  ي ي : ما أهمشا ومن العاملين أداء ع و متعددة للتدريب تأثيرات

 والنوعية الكمية الناحية من تحسينه و الأداء مستوى  رفع -

 اتجاهاتهم  وتطوير الأفراد بين الإنسانية العلاقات تقوية- 

 تنمية شعور العاملين بالانتماء والولاء للشركة .                -

 .العمل ودوران الغياب من كل معدلات تخفيض -

  .العمل مجالات شتى في والمستحدث الجديد عن البحث على واكسابهم القدرة  التدريب العاملين بأهمية توعية -

 . (9،ص 2013زكلال ،  الشركة )يمينة واستراتيجية تتوافق الأفراد في جديدة سلوكيات بعث - 

 

 الاداء الوظيفي : تحسيندور التدريب والتطوير  في 9.3
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العااملين بمنظمتهم، حياث نجاد أن   للتادرياب دور كبير في تطوير قادرات العااملين في العمال والاذي نتج عناه قوة التزام  وارتبااط      

مشاركة العاملين في البرامج التدريبية الملائمة ينتج عنها تكوين فكرة ايجابية لدى العمال تجاه عملهم ونحو منظمتهم ما ينعكس 

 في سلوكهم ويزيد من انضباطهم و مواظبتهم ومثابرتهم في العمل. 

إن تبني ثقافة التدريب من قبل الإدارة العليا في المنظمة مهمة ليسااااااات ساااااااهلة تحتاج إلى جهود ليسااااااات بالقليلة لإقناع العاملين    

 من أجل تحسين أداءهم وتفوقهم في أعمالهم وبالتالي التزامهم و استمرارهم في العمل بالشركة .  

إن عمليااة تحااديااد الاحتياااجااات التاادريبيااة تمكن الإدارة من تحااديااد الاحتياااجااات التاادريبيااة و تمكن الإدارة من تحااديااد فئااة          

الموظفين المحتااجين للادورات  التادريبياة و هاذا لرفع كفااءتهم و فعااليتهم فتحادياد الاحتيااجاات التادريبياة هي الفعال و الأسااااااااااااالوب 

يد مجالات التطوير و التنمية في أداء الافراد  ومن هنا وضع الموظفين في المكان المناسب لهم لزيادة العلمي الذي يساعد على تحد

شااااااااااعورهم بان قدراتهم و مها راتهم تتوافق مع متطلبات الوظائف التي يشااااااااااغلونها ما يولد الت ا زمهم أكثر اتجاه أعمالهم و زيادة 

لإنجااز الأعماال في الوقات المحادد لأنهم مادفوعين للعمال أكثر ، و إن اختياار    انضااااااااااااابااطهم و مثاابرتهم عليهاا حياث يزياد احترامهم  

الموظفين للقيام بدورات  تدريبية يقضااااااااااااا ي على الملل الذي يصااااااااااااايب الموظف من جراء  الروتين اليومي في العمل و هذا يجعله غير  

 منضبط بالعمل ما ينتج عنه تأخر في الانجاز لينعكس ذلك على مستوى أدائهم .

المؤسااااااااسااااااااة التي تكون في خطتها الاسااااااااتراتيجية تطبيق نظام إداري جديد ساااااااايكون من أولويات التدريب لديها تدريب العاملين       

 على هذا النظام الجديد وتأهيلهم للتغيير وهذا ما يدفع بهم أن يحرصوا على الالتزام  بالأنظمة والقوانين الجديدة.

 

 دور التدريب في حيادة الدقة والجودة في انلاح العمل:10.3

ت أحد راالتي تعد المها  إن الميزة التنافساااااية للمؤساااااساااااات تبين أنها مرتبطة بقدرة المؤساااااساااااة على اساااااتغلال مواردها الداخلية       

  عناصرها الأساسية التي تقود على الجودة لتحسين الأداء.

التادريبياة، لاذا أصااااااااااااابح الاهتماام باالجودة والبحاث عن   رامجيتم تنميتهاا وتطويرهاا عن طريق التادرياب أو الب   راتإن هاذه المهاا       

 للمنافساااااااااااة القوية بين المنظمات لتعتمد المنظمة على تدريب موظفيها وتنمية مهاراتهم  
ا
تحساااااااااااين النوعية أكثر من ضاااااااااااروريا نظرا

ثر بإنجاز مهامه  كأساااااااااااالوب يمكنها من تحسااااااااااااين الأداء الذي تطمح إليه لتحقيق أهدافها كما يعد التدريب يجعل الموظف يهتم أك

وفقااا للمعااايير المحااددة وباااساااااااااااااتغلال أمثاال للموارد المتاااحااة كمااا هناااك جو من التنااافس بين الموظفين لتقااديم أفكااار ومقترحااات  

ديدة والمعارف مع الزملاء فهو يرى انه جديدة يكتسااااابها الموظف من خلال تلك الدورات التدريبية وبدوره يقوم بتبادل أفكاره الج

أصاااابح يمتلك معارف ومهارات  وقدرات تجعله يقوم بإنجاز أعماله بدقة وجودة عالية لشااااعوره بالمسااااؤولية والالتزام  تجاه عمله 

على الانجااز  ، يعتبر التادرياب من الوساااااااااااااائال الهااماة لتحقيق التوافق و التلاؤم بين مهاا رات الفرد ومنصاااااااااااااباه ماا يعني زياادة القادرة  

 بدقة وجودة عالية تسمح بتقليل التكاليف وزيادة الإنتاجية وبالتالي تحسين في أداء العاملين.
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 دور التدريب في تحفيز العاملين:11.3

إن إقامة دو رات تدريبية بشاااااااااااكل دو ري و مساااااااااااتمر و بشاااااااااااكل متنوع من حيث البرامج التدريبية و المواضااااااااااايع المقترحة يعد             

تحفيز للموظف ,حيث أن التدريب وساااااااايلة ناجحة تساااااااااعد الموظفين على اكتشاااااااااف مواهب مخفية يمتلكونها و يتم إظهارها من 

ن اكتساااااااااااب مها ا رت جديدة مما يساااااااااااعد على تحفيز و تشااااااااااويق الموظف للعمل. يجب خلال التدريب وفي نفس الوقت يتمكن م

على المؤساااااااااااااسااااااااااااااااة توفير بيئااااة عماااال محفزة على الإبااااداع ,التجااااديااااد ,الابتكااااار و تقباااال التغيير الهااااادف لتفجير طاااااقتهااااا و قاااادراتهااااا 

عالية تسااااااهم في تحساااااين الأداء و اساااااتفادة   الاساااااتراتيجية  و توظيف معارفها الكامنة و هو ما يقود انجاز الأعمال بدقة و جودة

 الموظف من دورات تدريبية هذا الأمر يرونه تحفيز لهم ويجعلهم بنفسية و معنويات عالية.

 

 دور التدريب في العمل برو  فريق العمل:12.3

نوع من العلاقاات الاجتمااعياة و   العمال الجمااعي أو العمال بروح فريق العمال يساااااااااااااااعاد على الاحتكااك بين الموظفين، و خلق         

نوع من التآلف فيما بينهم، و من ثم تبادل المعارف و المعلومات و الخبرات من خلال التواصل و الاتصال المستمر، و كذا تقديم 

 النصائح و الانتقادات البناءة التي تساعد الفرد على تطوير نفسه.

الااادورات  التااادريبياااة التي يساااااااااااااتفياااد منهاااا الموظفين والتي تنظم في أفواج تضااااااااااااام جميع فئاااات الموظفين بااااختلاف أعماااارهم،             

مسااااااتوياتهم، مؤهلاتهم وخبراتهم ... هذا التنوع في صاااااافات وخصااااااائص الموظفين، يخلق مزيج رائع  فلكل خصااااااوصااااااياته وأفكاره و 

رات التدريبية فرصاااااااة للاختلاط فيما بينهم وفرصاااااااة لتبادل الأفكار و الآراء والمهارات    وجهة نظره وغيرها من المميزات ، وهذه الدو

المختلفة، ومن هنا تظهر الأفكار الدفينة وتتقرب الأبعاد وتصااااااااااابح هناك علاقة جيدة تربط الموظفين فيما بينهم في شاااااااااااكل فريق 

 عمل متكامل .

إن عمليات التدريب تساااعد في تكوين فرق العمل و تساااعد الأفراد في تحقيق الانسااجام والتوافق والتعاون بينهم لتنشااأ ثقة          

متبادلة تزيد من تماساك الفريق و  توجه جهوده نحو العمل أكثر لتحساين الأداء الجماعي و لأون المنظمة تبحث دائما عن أفراد 

لمبااادرة، مواجهااة مختلف الوضاااااااااااااعيااات التي تصااااااااااااااادفهم قااادرين على التعاااون فيمااا بينهم لإنشاااااااااااااااء القيمااة  قااادرين على الابتكااار، ا

للمنظمة، شارط إعطائهم الفرصاة لإظهار  مسااهمتهم و مسااعدتهم في تطوير مهاراتهم للوصاول إلى التعلم المساتمر الذي يمكنهم 

كن التدريب من تحقيق يناء جماعي للمهارات الفردية ووضاااعها من تحساااين معارفهم، ممارسااااتهم و تغيير أنماطهم السااالوكية  يم
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في فريق عمل واحد لتكوين مهارات جماعية تتميز بالانساااااجام حيث يختار المسااااايرون الأفراد بناءا  على قدرتهم على القيام بالمهام 

 الموكلة إليهم وأهم ش يء أن يكونوا متشبعين بثقافة العمل الجماعي ليكون انضمامهم للفريق فعال و أساسيا.

 

 

 

 

 الفصل الرابع 

 (تطوير الشركات اذتغير النال : )

 

 

 أهمية تطوير الشركات للأعمال  1.4

 تطوير الشر ة  ملالات   2.4

 فوالاد تطوير الشركات  3.4

 مزايا تطوير الشركات  4.4                   

 أدوار مطورأ الشركات  5.4                  

  يفية تافيو برنامج تطوير مؤسس ي ناجح6.4                 

 تطوير الشركات تحديات   7.4                

 قياس نلا  التطوير اذؤسس ي 8.4               

 أفضل اذمارسات لتطوير الشركات9.4               

 الدراسات السابقة    10.4               
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 الفصل الرابع 

 (تطوير الشركات اذتغير النال : )

 

               :  دمشيت

ان تطاااااااااااااااااوير الشاااااااااااااااااركات يشاااااااااااااااااير الاااااااااااااااااي تخطااااااااااااااااايط وتنفياااااااااااااااااذ الاساااااااااااااااااتراتيجيات لتحقياااااااااااااااااق الأهاااااااااااااااااداف التنظيمياااااااااااااااااة     

المنشاااااااااااااااودة وجعاااااااااااااااال الشااااااااااااااااركة فااااااااااااااااي مصااااااااااااااااف الشااااااااااااااااركات الرائاااااااااااااااادة القااااااااااااااااادرة علاااااااااااااااي المنافسااااااااااااااااة بقااااااااااااااااوة فااااااااااااااااي اطااااااااااااااااار  

ثقااااااااااااااااة بالقاااااااااااااااادرة علااااااااااااااااي الاسااااااااااااااااتمرارية و النمااااااااااااااااو فااااااااااااااااي ظاااااااااااااااال المنافسااااااااااااااااة القويااااااااااااااااة بالسااااااااااااااااوق وهنااااااااااااااااا تظهاااااااااااااااار أهميااااااااااااااااة 

التطاااااااااااااااااوير بكااااااااااااااااال ماااااااااااااااااا تعنياااااااااااااااااه الكلماااااااااااااااااة مااااااااااااااااان معناااااااااااااااااي ساااااااااااااااااواء فاااااااااااااااااي الاداء أو مواكباااااااااااااااااة العصااااااااااااااااار و التكنولوجياااااااااااااااااا 

المتقدمااااااااااااااة فااااااااااااااي ضااااااااااااااوء المتاااااااااااااااح ماااااااااااااان أمكانيااااااااااااااات ، بجانااااااااااااااب مااااااااااااااا يااااااااااااااتم ماااااااااااااان تاااااااااااااادريب للمااااااااااااااوارد البشاااااااااااااارية لتكاماااااااااااااال 

 . أوجه النجاح و النظرة المستمرة للتطوير بأنه لا غني عنه في استمرار النجاح

 

 أهمية تطوير الشركات للأعمال 1.4   

، تحتاج إلى التركيز على تطوير الشركات لاستمرار النجاح،       
ا
يت ح أن أي شركة ناشئة، سواء كان مبتدئا أو راسخا

فتطوير الشركة هو العملية التي من خلالها تنمو الشركة وتوسع عملياته ، و يشمل ذلك التوسع في أسواق جديدة،  

 للشركات   أو تطوير منتجات أو خدمات جديدة، أو الحصول على أعمال
ا
 ضروريا

ا
أخرى، و يعد تطوير الشركات أمرا

 ما يوجد العديد من الفوالاد لتطوير الشركات من أهم الفوالاد  للحفاظ على قدرتها التنافسية وتوسيع عملياتها   

 :  أنه

أو تقديم منتجات أو خدمات   يمكن أن يساعد الشركات على زيادة أرباحها من خلال التوسع في أسواق جديدة    -

 جديدة  .

 يمكن للشركات تحقيق المزيد من الإيرادات .  -
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-   . 
ا
 يمكن أن يساعد تطوير الشركات أيضا

 يساعد الشركات على تقليل التكاليف . -

فائدة أخرى لتطوير الشااااااااركات هي انه يمكن أن يساااااااااعد الشااااااااركات على تنمية قاعدة عملائها من خلال التوسااااااااع في  -

 أسواق جديدة .

من خلال تطوير منتجات أو  يمكن للشاااااااركات الوصاااااااول الي عملاء جدد  والاساااااااتفادة من مصاااااااادر جديدة للإيرادات -

 خدمات جديدة، يمكن للشركات أن تقدم لعملائها قيمة أكبر وجذب عملاء جدد .

 . وسمعتها من خلال توسيع عملياتها يمكن أن يساعد تطوير الشركات علي بناء علامتها التجارية  -

يمكن للشاااااااااركات زيادة ظهورها والوصاااااااااول إليها، مما يمكن أن يسااااااااااعدها في بناء علامة تجارية أقوى، بالإضاااااااااافة إلى  -

ذلك من خلال الاسااااتحواذ على شااااركات أخرى، يمكن للشااااركات الوصااااول إلى المواهب والتكنولوجيا الجديدة، والتي  

 للشااااركات  يمكن أن تساااااعدهم على تحسااااين عملياتهم ومنتجاتهم بشااااكل عام، و 
ا
 ضااااروريا

ا
يعد تطوير الشااااركات أمرا

للحفاظ على قدرتها التنافساااااااااية وزيادة أرباحها وتنمية عملياتها كما يجب أن تركز الشاااااااااركات على تطوير الشاااااااااركات  

 من أجل تحقيق أهدافها طويلة الأجل .

 

 تطوير الشر ة :ملالات   2.4

تطوير الشااااركات هو مجال من مجالات الممارسااااة المهنية التي تركز علي خلق قيمة للمساااااهمين من خلال تنمية         

تمويل الشااااركات الأخرى محترفو تطوير الشااااركات   وأنشااااطة عملية الدمج و الاسااااتحواذ     وتحويل الشااااركة من خلال

مسااااااؤولون عن تحديد وتنفيذ فرص نمو شااااااركاتهم وتحسااااااينها يمكن أن يشاااااامل ذلك أي شاااااا يء من إجراء تحسااااااينات  

 ماا تكون وظيفاة التطوير 
ا
تشاااااااااااااغيلياة صاااااااااااااغيرة إلى متاابعاة معااملات الانادمااج والاساااااااااااااتحواذ على نطااق واساااااااااااااع غاالباا

 من اساااااااتراتيجية  
ا
الشاااااااركة أو المجموعة المالية عادة ما يكون لدى محترفي تطوير الشاااااااركات خلفية المؤساااااااسااااااا ي جزءا

ارية أو الاسااااتشااااارات أو الأعمال تبدأ عملية تطوير الشااااركات بتحديد الفرص يمكن الخدمات المصاااارفية الاسااااتثم في

أن تكون داخلية أو خارجية، عضاااااااوية أو غير عضاااااااوية بمجرد تحديد الفرصاااااااة، سااااااايقوم فريق التطوير المؤساااااااسااااااا ي  

ذلك في العمل  بتقييم جدواها وقيمتها المحتملة للشاركة إذا اعتبرت الفرصاة جديرة بالاهتمام، فسايبدأ الفريق بعد 

على خطة لتنفيذها يمكن أن يشااااامل ذلك أي شااااا يء من التفاوض وإغلاق عملية الاساااااتحواذ إلى دمج عمل جديد في 

الشااااااااركة تعتبر عملية تطوير الشااااااااركات عملية مهمة للشااااااااركات من جميع الأحجام يمكن أن يساااااااااعدهم على النمو  

 المنافسة.وتحسين أعمالهم، وخلق قيمة للمساهمين، والبقاء في صدارة 
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 فوالاد تطوير الشركات  3.4

 من التخطيط الاساااااااااااااتراتيجي وتطوير الأعماال وعملياات الادمج والاساااااااااااااتحواذ      
ا
 في عاالم الأعماال، يعاد تطوير الشاااااااااااااركاات مزيجاا

(M&A)  للشركات من  يعد تطوير 
ا
 مهما
ا
 .  جميع الأحجام، من الشركات الصغيرة إلى الشركات متعددة الجنسياتالشركات أمرا

 

 :مزايا تطوير الشركات ما ي ي4.4

أفضاااااااااال من خلال توفير إطار عمل   الشااااااااااركات على اتخاذ  قرارات يساااااااااااعد تطوير تحسااااااااااين عملية صاااااااااانع القرار: -1

 للتخطيط الاستراتيجي والتحليل .

 يمكن أن يساعد تطوير الشركات على تبسيط عملياتها وتحسين كفاءتها . :زيادة الكفاءة  -2

 قدرة تنافسية أكبر: يمكن لاستراتيجية الشركة المتطورة أن تمنح الشركات ميزة تنافسية في صناعتها .  -3

 الشركات التي تشارك في تطوير الشركات عادة ما ترى تحسنا في أدائها المالي .  تحسين الأداء المالي -4

المساهمين:    -5 قيمة  تطوير   زيادة   في  الشركات  تنخرط  عندما  استثماراتهم  قيمة  في  زيادة   
ا
عادة المساهمون  يرى 

 الشركات . 

 تعزيز مكانة السوق : يمكن لاستراتيجية تطوير قوية للشركات أن تساعد الشركات على تعزيز مكانتها في السوق.   -6

الموظفين   -7 رضا  لديها     :زيادة  شركة  في  يعملون  عندما  والمشاركة  الرضا  من  بمزيد  الموظفون  يشعر  ما   
ا
غالبا

 استراتيجية تطوير مؤسسية واضحة وفعالة . 

 ما تكون الشركات التي تستثمر في تطوير الشركات قادرة على :جذب أفضل المواهب والاحتفاظ: بها   -8
ا
جذب   غالبا

 أفضل المواهب والاحتفاظ بها . 

مؤسسية    -9 تطوير  استراتيجية  لديها  التي  الشركات  عن  أكثر رضا  العملاء  يكون  ما  عادة  العملاء:  رضا  تحسين 

 واضحة وفعالة

 . يميل المساهمون إلى زيادة الثقة في الشركات التي لديها استراتيجية قوية لتطوير الشركات   :زيادة ثقة المساهمين  -10

 

 أدوار مطورأ الشركات  5.4

فريق التطوير المؤسااساا ي مسااؤول عن تخطيط  اسااتراتيجية نمو الشااركة   تطوير الشااركة هو مجال مسااؤول عن        

  
ا
وتنفيذ المبادرات التي سااتساااعد الشااركة على تحقيق أهدافها طويلة المدى تختلف أدوار مطوري الشااركات اعتمادا
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 ما تتضاااااااااااامن العمل مع الرئيس التنفيذي وكبار المسااااااااااااؤولين التنفيذيين الآخرين لتحديد 
ا
على الشااااااااااااركة، ولكنها عادة

 فريق تطوير الشركة مسؤول عن استراتيجية نمو الشركة .،  فرص عمل جديدة ومتابعة

 ما تتضااااااااااامن العمل مع الرئيس التنفيذي           
ا
 على الشاااااااااااركة، ولكنها عادة

ا
تختلف أدوار مطوري الشاااااااااااركات اعتمادا

وكباار المساااااااااااااؤولين التنفياذيين الآخرين لتحادياد ومتاابعاة فرص عمال جاديادة يجاب أن يكون لادى مطوري الشاااااااااااااركاات  

 عن المشاااهد التناف
ا
سااا ي الذي تعمل فيه يجب أن يكونوا قادرين فهم قوي لنقاط القوة والضاااعف في الشاااركة، فضااالا

 على التفكير بشاااااااااااااكال خلاق في كيفياة
ا
تنمياة الأعماال التجاارياة أحاد أهم أدوار مطوري الشاااااااااااااركاات هو تحادياد  أيضاااااااااااااا

للادخول أو تطوير منتجاات أو خادماات   البحاث عن أساااااااااااااواق جاديادة  فرص عمال جاديادة للشاااااااااااااركاة يتضااااااااااااامن ذلاك

 قادرين علي  للوصااااااااااااول إلى إيجاد طرق جديدة   جديدة أو
ا
العملاء الحاليين يجب أن يكون مطورو الشااااااااااااركات أيضااااااااااااا

تقييم المخااااطر و المكاااافاااآت المحتملاااة  لكااال فرصااااااااااااااااة، وتقاااديم توصاااااااااااااياااات إلى الرئيس التنفياااذي وكباااار المساااااااااااااؤولين  

التنفياذيين الآخرين حول أي منهاا يساااااااااااااتحق المتاابعاة بمجرد تحادياد فرصاااااااااااااة عمال جاديادة، يكون مطورو الشاااااااااااااركاات  

عن تطوير خطة لمتابعة ذلك سااااتشاااامل هذه الخطة تحديد الموارد المطلوبة، مثل الموارد المالية والبشاااارية    مسااااؤولين

 إلى
ا
لتنفياذ الخطاة، وتحادياد أي مخااطر يمكن أن تؤثر على  وضاااااااااااااع جادول زمني   والتكنولوجياة سااااااااااااايحتااجون أيضاااااااااااااا

ن التنفيذيين الآخرين، ساااايعمل مطورو نجاحها بعد الموافقة على الخطة من قبل الرئيس التنفيذي وكبار المسااااؤولي

الشاااركات مع الفرق المناسااابة داخل الشاااركة لتنفيذها جزء رئيسااا ي من عملية التطوير المؤساااسااا ي هو مراقبة وتقييم  

تتبع المقاييس الرئيساااااااية مثل نمو الإيرادات وحصاااااااة الساااااااوق ورضاااااااا العملاء  نتائج المبادرات الجديدة يتضااااااامن ذلك

ومشااااااركة الموظفين يساااااتخدم مطورو الشاااااركات هذه البيانات لتقييم ما إذا كانت مبادرة معينة تلبي أهدافها أم لا،  

س التنفيذي  وإجراء تعديلات على الخطة حساااااااااب الضااااااااارورة كما أنهم يشااااااااااركون النتائج التي توصااااااااالوا إليها مع الرئي

تجاه المسااااتقبلي للشااااركة منذ  اتخاذ قرارات مسااااتنيرة حول الا وكبار المسااااؤولين التنفيذيين الآخرين حتى يتمكنوا من

 أول يوم لي كرائااد أعمااال، شاااااااااااااعرت أن المهمااة الوحياادة التي تساااااااااااااتحق المتااابعااة في العماال هي تحساااااااااااااين حياااة الناااس  

Richard Branson . 

 

  يفية تافيو برنامج تطوير مؤسس ي ناجح6.4

تم تصميم برامج تطوير الشركات لتحسين أداء الموظفين الحاليين للشركة ولجذب أفضل المواهب والاحتفاظ           

بها بينما تختلف تفاصاااااااايل هذه البرامج من شااااااااركة إلى أخرى، إلا أن هناك بعض العناصاااااااار الأساااااااااسااااااااية الضاااااااارورية 

ر الشااااااااركات الناجح يحتاج الموظفون إلى للنجاح و يعتبر التواصاااااااال الواضااااااااح والمتسااااااااق من أهم جوانب برنامج تطوي

 إلى الحصااااول على تعليقات منتظمة حتى يتمكنوا  
ا
معرفة ما هو متوقع منهم وما هي أهداف البرنامج يحتاجون أيضااااا
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من رؤياة مادى تقادمهم عنصااااااااااااار مهم آخر هو المروناة يجاب أن تكون برامج تطوير الشاااااااااااااركاات مرناة بماا يكفي لتلبياة 

 احتياجات كل شركة على حدة كما يجب أن يكونوا قادرين على التكيف مع تغير احتياجات الشركة بمرور الوقت.

، يجب أن تتماشاااااا ى برامج التطوير المؤسااااااساااااا ي مع الاسااااااتراتيجية العامة للشااااااركة يجب أن يدعموا رسااااااالة          
ا
أخيرا

الشاااركة وقيمها ويسااااعدوا في تحقيق أهدافها عند تنفيذها بشاااكل صاااحيح، يمكن أن يكون لبرامج تطوير الشاااركات 

وتحفيزهم، وجذب أفضااااااااال المواهب   تحساااااااااين معنويات الموظفين تأثير كبير على أداء الشاااااااااركة يمكنهم المسااااااااااعدة في

 والاحتفاظ بها.

 تحديات تطوير الشركات   7.4

تحت  الشااااااركات عندما تكون الشااااااركات الناشاااااائة قد يكون من الصااااااعب الحفاظ على تركيز واضااااااح على تطوير         

 
ا
ضاااااااااغط لتحقيق أهداف قصااااااااايرة المدى وذلك لأن أنشاااااااااطة تطوير الشاااااااااركات يمكن أن تكون مكلفة وتساااااااااتغرق وقتا

 ما تجد الشاااااااااااااركات التي تهمل تطوير الشاااااااااااااركات نفساااااااااااااها في  
ا
، وقد لا تظهر فوائدها على الفور ومع ذلك، غالبا

ا
طويلا

الشاااااااااااااركاات على تحادياد واغتناام الفرص  وضاااااااااااااع غير مؤات على المادى الطويال وذلاك لأن تطوير الشاااااااااااااركاات يسااااااااااااااعاد  

الجديدة، وبناء القدرات والموارد اللازمة للمنافسااااااااااااة بفعالية في المسااااااااااااتقبل لذلك يمكن أن يكون تطوير الشااااااااااااركات  

 للميزة التنافساية
ا
 حيويا

ا
طويلة الأجل للشاركات ومع ذلك، من المهم ملاحظة أن تطوير الشاركات لا يخلو من    مصادرا

 التحديات .

تتمثل أحدي التحديات الرئيسااااااااية لتطوير الشااااااااركات في أنه قد يكون من الصااااااااعب التوافق مع أجزاء أخرى  و            

من العمال وذلاك لأن أنشاااااااااااااطاة تطوير الشاااااااااااااركاات يمكن أن تكون طويلاة الأجال وذات طبيعاة اساااااااااااااتراتيجياة، بينماا قاد 

 على النتائج قصااااااااايرة المدى نتيجة لذل
ا
ك، قد يكون من الصاااااااااعب الحصاااااااااول  تكون أجزاء أخرى من العمل أكثر تركيزا

على دعم من أجزاء أخرى من العماال لمبااادرات تطوير الشاااااااااااااركااات هااذا يمكن أن يجعاال من الصاااااااااااااعااب تااأمين الموارد  

اللازمة لتنفيذ هذه المبادرات بشاااااااااااكل فعال التحدي الآخر لتطوير الشاااااااااااركات هو أنه قد يكون من الصاااااااااااعب قياس 

 نجاحها، ويرجع ذلك إلى أن فوائد أنشاااطة ال
ا
 ما تكون غير ملموساااة ويصاااعب تحديدها كميا

ا
  تطوير المؤساااسااا ي غالبا

وهذا يمكن أن يجعل من الصااااااااااااعب تبرير تكاليف هذه الأنشااااااااااااطة لكبار المديرين وغيرهم من صااااااااااااانعي القرار داخل 

الشاااااركة على الرغم من هذه التحديات، تحتاج الشاااااركات إلى مواصااااالة الاساااااتثمار في تطوير الشاااااركات إذا أرادت أن  

طوير الشاااااااااااااركااات يمكن أن تكون كبيرة، تظاال قااادرة على المنااافسااااااااااااااة على الماادى الطوياال وذلااك لأن فوائااد أنشاااااااااااااطااة ت

 ما تجد نفسها في وضع غير مؤات في المستقبل
ا
 . والشركات التي تهمل هذه الأنشطة غالبا
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 قياس نلا  التطوير اذؤسس ي 8.4

تطوير الشاركات هو عملية تسااعد الشاركات على النمو وتحساين أدائها يمكن اساتخدامه لقياس نجاح الأهداف        

الاساااااتراتيجية للشاااااركة، وتحديد مجالات التحساااااين، وتتبع التقدم بمرور الوقت أحد أهم جوانب تطوير الشاااااركات  

) مؤشارات الأداء الرئيساية( تسااعد مؤشارات الأداء الرئيساية الشاركات   مؤشارات الأداء الرئيساية هو تحديد وقياس

على تتبع تقدمهم نحو أهداف وغايات محددة يمكن اسااااتخدامها لقياس التقدم في أي مجال من مجالات الأعمال،  

من المبيعااات والتساااااااااااااويق إلى تطوير المنتجااات وخادماة العملاء  وهناااك عادة طرق مختلفااة لقياااس نجاااح مؤشااااااااااااارات  

دى الطرق الشاااائعة في تعيين قيمة مساااتهدفة لكل مؤشااار أداء رئيسااا ي وتتبع التقدم بمرور  داء الرئيساااية تتمثل إحالأ 

 ، و هناك
ا
طريقة أخرى   الوقت يمكن القيام بذلك باساااااااتخدام جدول بيانات بسااااااايط أو أدوات برمجية أكثر تعقيدا

نجاح مؤشاااااااااااارات الأداء الرئيسااااااااااااية وهي مقارنة نتائج مجموعات أو أفراد مختلفين داخل الشااااااااااااركة يمكن أن   لقياس

قياس  تحديد مجالات  لتحساااااااااين وقياس أدائها مقابل الآخرين بغض النظر عن كيفية يسااااااااااعد هذا الشاااااااااركات على

مؤشاااااارات الأداء الرئيسااااااية، من المهم أن تضااااااع في اعتبارك أنها يجب أن تكون ذات صاااااالة بالأهداف والغايات العامة 

 للشركة يمكن أن يمثل اختيار مؤشرات الأداء الرئ
ا
  .يسية الصحيحة تحديا

 : بعض الاصالاح العامة ال ي يمكن أن تساعد ع يولكن هاا   

 تحديد أهم المجالات التي تركز عليها الشركة . -1

 حدد مؤشرات الأداء الرئيسية التي يمكن قياسها وتتبعها بسهولة . -2

 تأكد من توافق مؤشرات الأداء الرئيسية مع الأهداف الاستراتيجية للشركة . -3

 واقعية لكل مؤشر أداء رئيس ي .  -4
ا
 حدد أهدافا

  مراجعة مؤشرات الأداء الرئيسية بانتظام لتقييم التقدم وتحديد مجالات التحسين .-5

 

 أفضل اذمارسات لتطوير الشركات9.4

 يتمثل في كيفية الاساااتمرار في النمو والتطور من           
ا
ساااتواجه معظم الشاااركات في مرحلة ما من دورة حياتها تحديا

أجل الحفاظ على قدرتها التنافساااااااااية هذا هو المكان الذي يأتي فيه تطوير الشاااااااااركات تطوير الشاااااااااركات هو العملية 

أهداف عمل محددة يمكن أن يشمل كل ش يء من صياغة    التي من خلالها تخطط الشركة وتنفذ المبادرات لتحقيق

أفضال الممارساات التي يجب على  الاساتراتيجية طويلة المدى إلى التحساينات التشاغيلية قصايرة المدى هناك عدد من

اتباعها عندما يتعلق الأمر بتطوير الشاااااااركات ولعل الأهم هو ضااااااامان وجود محاذاة بين أنشاااااااطة التطوير  الشاااااااركات
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المؤسااااساااا ي للشااااركة واسااااتراتيجية أعمالها الشاااااملة في كثير من الأحيان، تشااااارك الشااااركات في مبادرات لا تتماشاااا ى مع 

أفضااااااااااااااال ممااارساااااااااااااااة أخرى هي اتباااع نهج المحفظااة لتطوير   اساااااااااااااتراتيجيتهااا، ممااا قااد يؤدي إلى إهاادار الوقاات والموارد 

الشااااااااااركات وهذا يعني تحديد مجموعة من المبادرات التي يمكن متابعتها، ثم ترتيبها حسااااااااااب الأولوية بناءا على تأثيرها 

المحتمل والموارد المطلوبة يساااعد ذلك على ضاامان عدم قيام الشااركة بوضااع كل بيضااها في ساالة واحدة، كما يساامح  

 أن يكون لادياك عملياة واضاااااااااااااحاة لتحادياد باالمرونا
ا
ة إذا لم يتم تنفياذ بعض المباادرات كماا هو متوقع من المهم أيضااااااااااااااا

تطوير الشاااركات المحتملة يجب أن يشااامل ذلك جميع أصاااحاب المصااالحة المعنيين، ويجب أن يأخذ في  وتقييم فرص

 من الضاااااروري 
ا
الاعتبار عوامل مثل اتجاهات الساااااوق والمشاااااهد التنافسااااا ي ونقاط القوة والضاااااعف في الشاااااركة أخيرا

دون ذلاك، سااااااااااااايكون من  الحصاااااااااااااول على موافقاة من الإدارة العلياا لأي مباادرات تطوير مؤساااااااااااااساااااااااااااياة يتم اتخااذهاا با

 الحصااااااول على الموارد والدعم اللازمين من أجزاء أخرى من المنظمة باتباع
ا
أفضاااااال الممارسااااااات، يمكن  الصااااااعب جدا

 للشركات أن تمنح نفسها أفضل فرصة للنجاح عندما يتعلق الأمر بتطوير الشركات .

 الدراسات السابقة    10.4               

 أولا: الدراسات العربية

 -"مدى فاعلية التدريب في تطوير الموارد البشرية ( :  2007) باسمة ع ي حسن أبو سليمة دراسة  - 1

  تتمثل أهداف الدراسة فيما يلي:

 ومن التدريب في الأسااساية  المبادئ حيث من جوانبها بمختلف التدريبية بالعملية يتعلق وما التدريب ماهية دراساة

 بالتوصاااايات الاهتمام وكذا محل الدراسااااة المؤسااااسااااة التدريب في واقع على الوقوف  .وأساااااليبه التدريب أهداف ثم

 وتدريب تطوير عملية تواجه التي والصاااااعوبات المعوقات على التعرفو   .لشاااااركة  ا في برامج تطوير على تعمل التي

 فااااااعلياااااة مع التعاااااامااااال كيفياااااة على الوقوف  ، ووعملي علمي منطلق من عليهاااااا للتغلاااااب الحلول   واقتراح الموظفين

 الموظف إنتاجية زيادة على يعمل بما وتقييمها تنفيذها تخطيطها  خلال من البشاااااااااااارية الموارد تطوير في التدريب

  باستمرار ومتابعته مباشرته وضرورة للعاملين التدريب بأهمية خاصة والأفراد عامة المؤسسة وتوعية

 :  ي ي  ما إلو  الدراسة  لص  قد

 طريق عن والوظيفةلشااركة ، وا الفرد صااعيد على مساابق بشااكل التدريبية الاحتياجات بتحديد تقوم المؤسااسااة إن

 كما العام خلال تقدم التي التدريب لدورات دليل وجود الوظائف لتحليل بالإضااااااافة والموظفين المدراء بين تفاهم

 انه كما الآخرين مع الخبرات  وتبادل للتواصاااااااااال وكفرصااااااااااة المهارات وتنمية الذات لتطوير وساااااااااايلة التدريب يعتبر

 التي :التوصاااايات ومن.    جديدة بوجوه والالتقاء العمل جو لتغيير وفرصااااة أعلى مسااااتوى  إلى الترقية لدعم وساااايلة

 وضااااااااااارورة التدريب فاعلية زيادة اجل من  التدريب إدارة على القائمين   ةر ااد دور  تفعيل هو الباحثة بها أوصااااااااااات

 الخاصااة الشاااملة الجودة ةر ااد معايير مراعاة ضااوء في التدريبية  الاحتياجات وتحديد التخطيط بمسااتوى  الارتقاء
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 اجل من السااااااانوي  بالتقييم التدريب لربط بالإضاااااااافة التدريب بعد وما الآني و القبلي  بالتقييم والالتزام بالتدريب

 معايير مع  الجميع وبمشااااااااركة واضاااااااحة شااااااااملة تدريبية خطة تطوير للتدريب المساااااااتهدفة الفئة تحديد في  النجاح

 لأهداف التدريب تحقيق أمام تقفالتي   والمعوقات الصاعوبات دراساة على والعمل,الخاصاة الشااملة الجودة إدارة

 التدريب بأهداف يتعلق فيما لأخر حين من للموظفين اساااااااتقصااااااااء بإجراء وذلك لهل المناسااااااابة الحلول  إيجاد هو

 أماام تقف.     التادريبياة باالعملياة يتعلق بماا مقترحااتاه هي وماا الموظف رأي  هو وماا نفاذ وكيف تنفياذه يتم وماالم

 فيما لأخر حين من للموظفين  اسااااااتقصاااااااء بإجراء وذلك لهل المناساااااابة الحلول  إيجاد هو لأهداف التدريب تحقيق

 بالعملية يتعلق بما مقترحاته هي وما الموظف رأي  هو وما نفذ وكيف تنفيذه يتم ومالم التدريب بأهداف يتعلق

 . التدريبية

 مذكرة" القيادية - الإدارية القدرات بناء في البشااااااااارية الموارد تدريب دور ( :    2012)  مســــــــعود تايه ع ي  دراســــــــة -2

 تدريب مفهوم إلى  :الدراســة هدف  .    الكهربائية للصااناعات العامة الشااركة الدكتورة شااهادة نيل متطلبات ضاامن

 الترابطية وعلاقته التدريب اثر معرفة عن فضالا المؤهلة الإدارية  البشارية الكوادر خلق في وأهميته البشارية الموارد

 اغلب وان التدريبية العملية لمراحل ا كبير اهتماما تولي المبحوثة المؤساساة أن كما الوظيفية  المهارات تكوين بعملية

 التنظيمياة الإدارياة الوظاائف  على فعاالا تاأثيرا ويماارس المتادربين إدارة قبال من واضاااااااااااااحاة تكون  التادريبياة البرامج

 التنظيمياااة الإدارياااة الوظاااائف على فعاااال تاااأثيرا يماااارس التااادرياااب أن  :الــدراســــــــــــــة الاتــالاج أهم.  أبعاااادهاااا بمختلف

 وعلاقة قوية وتأثيرا ترابط علاقة يوجد بحيث الساالوكية, القيادية, المهارية, الإبداعية, الإنتاجية أبعادها بمختلف

 إن كما , التدريبية العملية في  الحديثة الأسااليب اساتخدام خلال من تنافساية ميزة وتحقق والمتغيرات التدريب بين

 الشاخصا ي الاتصاال ومهارات المتاحة الاقتصاادية الموارد  اساتخدام وعملية التدريبية البرامج بين قوي  ترابط هناك

 التدريبية تصميم في دورها بتعزيز المبحوثة الشركة قيام ضرورة  واذقترحات التوصيات أهم ومن .  الإداري  للقائد

 العملية لإنجاز وهادفة واضااااااااااحة مراحل واعتماد للمتدربين لاحتياجات وفقا الخارجية او الداخلية كانت سااااااااااواء

 بهااادف التااادريبياااة  البرامج والتقييم الانتهااااء غااااياااة إلى التااادريبياااة الاحتيااااجاااات تحااادياااد مرحلاااة من بااادءا التااادريبياااة

 العالي التخصااص ذات التدريبية البرامج تنفيذ في الشااركة اسااتمرار بضاارورة الوصااية  المسااتمر والتطوير التحسااين

 بعملياة الخااصاااااااااااااة الادورات على التركيز مع منهاا القياادياة وبخااصاااااااااااااة الإدارياة المهاارات التطوير مجاال في والادقيق

 رفع اجل من متخصاااااااااصاااااااااة تدريبية مراكز  باساااااااااتحداث الحكومية الجهات قيام ضااااااااارورة,الاساااااااااتراتيجي التخطيط

 المنظمات مساتوى  على والقيادية التنظيمية المهارات جانب تعزيز في التدريب ودور  لأهمية وذلك المؤساساة مساتوى 

   .الإنتاجية والمؤسسات
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 تحساااااين في  - الإداري  التطوير إدارة دور  " بعنوان ماجساااااتير رساااااالة : ( 2013الشـــــريف)  عمر بن  ريم دراســـــة -3

 . السعودية العربية المملكة بجدة العزيز عبد الملك جامعة" الوظيفي الأداء

 عن فضاااالا المؤهلة الإدارية البشاااارية الكوادر خلق في وأهميته البشاااارية الموارد تدريب مفهوم إلى:   الدراسااااة هدفت

 اهتماما تولي المبحوثة المؤساااااااساااااااة أن كما الوظيفية  المهارات تكوين بعملية الترابطية وعلاقته التدريب اثر معرفة

 تأثيرا ويمارس المتدربين إدارة قبل من واضاااااااحة تكون  التدريبية البرامج اغلب وان التدريبية العملية لمراحل ا كبير

 فعال تأثيرا يمارس التدريب أن  :الدراســـــــة الاتالاج أهم.  أبعادها بمختلف التنظيمية الإدارية الوظائف  على فعالا

 بحيث) السااااااااااااالوكية, القيادية, المهارية, الإبداعية, الإنتاجية( أبعادها بمختلف التنظيمية الإدارية الوظائف على

 اساااااااااااااتخاادام خلال من تنااافسااااااااااااايااة ميزة وتحقق والمتغيرات التاادريااب بين وعلاقااة  قويااة وتااأثيرا ترابط علاقااة يوجااد

 الموارد  اساااتخدام وعملية التدريبية البرامج بين قوي  ترابط هناك إن كما , التدريبية العملية في  الحديثة الأسااااليب

 قيام ضااارورةوالمقترحات:   التوصــيات أهم ومن .  الإداري  للقائد الشاااخصااا ي الاتصاااال ومهارات المتاحة الاقتصاااادية

 للمتدربين لاحتياجات وفقا الخارجية او الداخلية كانت سااواء التدريبية تصااميم في دورها بتعزيز المبحوثة الشااركة

 غاية إلى التدريبية الاحتياجات تحديد مرحلة من بدءا التدريبية  العملية لإنجاز وهادفة واضااااااحة مراحل واعتماد

 في الشااااركة اسااااتمرار بضاااارورة : وصــــيةتالو   المسااااتمر والتطوير التحسااااين بهدف التدريبية  البرامج والتقييم الانتهاء

 منها القيادية وبخاصاااة الإدارية المهارات التطوير مجال في والدقيق العالي التخصاااص ذات التدريبية البرامج تنفيذ

 مراكز  باساتحداث الحكومية الجهات قيام ضارورة,الاساتراتيجي التخطيط بعملية الخاصاة الدورات على التركيز مع

 التنظيمية المهارات جانب تعزيز في التدريب ودور  لأهمية وذلك المؤساساة مساتوى  رفع اجل من متخصاصاة تدريبية

 .الإنتاجية والمؤسسات المنظمات مستوى  على والقيادية

 جامعة" الوظيفي الأداء تحساااااااين في - الإدارأ  التطوير إدارة دور   :(   2013)  الشــــــريف عمر بن  ريم دراســــــة -4

 .السعودية العربية المملكة بجدة العزيز عبد الملك

 تركيز مساتوى  توضايح  الدراساة محل المؤساساة في التطوير لإدارة الحالي الواقع وتحليل دراساة إلى الدراسـة هدف 

  الجامعة داخل والإدارات الأخرى  التطوير إدارة بين العلاقة طبيعة شااارح  العاملين أداء تحساااين على التطوير إدارة

 التعاامال وكيفياة التطوير عملياة تواجاه قاد التي التحادياات معرفاة,التطورات مواكباة في العلياا الإدارة دور  إدراك

 إلى الدراسة توصلت  إدارة كل في  العاملين أداء على كبيرا ا اثر للتطوير يها  إل الدراسة خلصت حيث :  الاتالاج  .معها

 التحديات بعض وجود  الإداري  التطوير إدارة مع بالتعاون  التطوير عمليات بتطبيق جهة كل في العليا الإدارة قيام

 مع بالتعاون  الوظيفي الأداء تحسااااااااااين مجال  في الأنشااااااااااطة من العديد الإدارة وتقديم التطوير عملية تواجه التي
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 مجال في الدراساية والحالات العلمية المواد توفير عدم إلى الدراساة خلصاتكما    الجامعة داخل الإدارات والأقساام

 متابعة وجود عدم التطوير عملية في والعاملين العليا الإدارة بين مشاااااااركة وجود عدم ,للعاملين الإداري   التطوير

 . الجامعة في المستعملة المكتبية والأجهزة والأدوات بالمعدات وعناية

 ةر ااد على يجب: يلي ما في  متمثلة الباحثة طرف من التوصايات بعض إلى التوصال تم إليها المتوصال النتائج على بناء

 وقت إليها الرجوع لتساااااااهيل المكتبة في بالتطوير المتعلقة  الدراسااااااا ي والحالات العلمية المواد توفير الإداري  التطوير

 التطوير ةر ااد تتعاون  أن يجبكما    أدائهم وتحسااين العاملين ومهارات قدرات وتنمية توعية في يساااعد مما الحاجة

 جهة كل في العليا الإدارة توعية الإداري  التطوير مساااااااااااار  تعيق التي التحديات على التغلب في العليا الإدارات مع

 ةر ااد قبل من مساااااتمرة متابعة وجود ثقتهم كساااااب اجل من تغيير بإحداث الرغبة  عند العاملين مشااااااركة بأهمية

 .تواجههم قد التي المعيقات على التغلب في لمساعدتهم وذلك العاملين لأداء التطوير الإداري 

 - مقدمة رسالة "العاملين أداء في التدريب دور " (  2015) محمد ع ي  محمد ش عوض: دراسة  -5

 الذي التدريب إن في البحث مشاكلة تمثلت حيث . العاملين أداء في التدريب دور  على التعرف إلى الدراسـة :  هدف 

 يؤثر مما الحديثة الطرق  مواكبة خلال ومن صحيحة كلية بصورة مخرجاته  من الاستفادة يتم لم الموظفين تلقاها

 والأهمية المفهوم  خلالا من للتدريب العام الإطار على التعرف وكذا العاملين لدى المعنوية والروح الأداء  على سااالبا

 تحااااديااااد وكااااذا التاااادريبيااااة والبرامج التاااادريااااب وساااااااااااااااااائاااال بين العلاقااااة على التعرف  والمعوقااااات والمبااااادئ والأهااااداف

 أثرها معرفة وبالتالي وتقييمها والخارجي الداخلي التدريب في الحديثة الأساااااليب واسااااتخدام التدريبية  الاحتياجات

                                                                                                                                             .    العاملين أداء مستوى  على

 وجود ,إنتاجياتهم وزيادة العاملين أداء تطوير في التدريب يسااااهم الدراســـة : إل را توصـــل  ال ي الاتالاج  أهم

 الثقاة تعزيز إلى يؤدي الجادد للموظفين التعريفي التادرياب ,العااملين وأداء التادرياب وساااااااااااااائال بين ايجاابياة علاقاة

 نتائج إلى يؤدي  العمل طبيعة نوعية حسااااااااب على التدريب باختيار أساااااااالوب الاهتمام,المعنوية الروح ورفع بالنفس

 التقييم عملية بعد المسااتمرين والتشااجيع  التحفيز يساااهم كما,الأداء رفع في التدريبية البرامج تنوع يساااهم مرضااية

 أكاديميا مؤهلين الموظفين جميع,السااااااانة في الأقل على مرة الموظفين  بتدريب البنك ويهتم الموظف إنتاجية رفع في

 والتوصاااااايات الاقتراحات ومن    .بالإدارة ثقته تعزز  التقييم عملية في العمال مشاااااااركة, الطويلة  الخبرات ذوي  ومن

 التدريب  فكرة تكتمل حتى التدريب أساااااااليب بكل الموظفين تعريف خلال من التدريب ثقافة نشاااااار  :التدريب تجاه

 على الخبرات تباادل يتم حتى الخاارجي باالتادرياب الاهتماام  التادريبياة العملياة ساااااااااااااير في الموظف دور  تفعيال,لاديهم

وكذا    التقييم عملية  في الموظفين لرأي اسااااتبيان الأداء وإجراء لتقييم ومواكبة حديثة أساااااليب تبني  الدول  مسااااتوى 
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 وإجراء العمل ومسااااااحة،   للتدريب المناسااااابة والتخطيط وتحساااااين بتطوير والاهتمام الداخلية العمل بيئة مراعاة

 المثالي للموظف مميزة جائزة تخصيص بالبنك الخدمات تقديم وطريقة الموظفين أداء عن للعملاء استبيان

 إلى الدراساااة ساااعتن ، الموظفي أداء تحساااين في هر و ود الخدمة أثناء التطوير  )"2013) محمود بوقطب دراســـة -5

 الموظف وسااااااااااااالوك ت قادرا تطوير في الخادماة أثنااء التطوير دور  معرفاة  بينهاا من الأهاداف من مجموعاة تحقيق

 أداء تحسااااااين في عليه واعتمادها الخدمة أثناء التطوير لبرامج المؤسااااااسااااااة تطبيق مدى وعلى  الجامعية بالمؤسااااااسااااااة

 الموظفين أداء زيادة في  ذلك دور  ومعرفة يةالتطوير  الدورات وتنظيم توجيه في المؤساساة دور  عن والكشاف الموظف

 التطوير علاقة على والتعرف التطوير عملياة  نجااح على والمكونين الخادمة أثنااء التطوير برامج تأثير مدى وعلى

 في كبير دور  له الخدمة أثناء التكوين أن : نجد النتائج بين ومن  . المجتمع في المؤساساة صاورة بتحساين الخدمة أثناء

 بتحقيق علاقة له انه كما التكوين إنجاح العملية في كبير دور  للمكون  إن كما  الموظف وساااااااااااالوك قدرات تطوير

 أداء تقديم في رغبة تولد التكوين عملية إن  ومدتها التكوينية الدورات كفاية وعدم الموظف والمؤساااااااااساااااااااة  أهداف

 اساتثمار أنجع يعد إذ التكوين نشااطها طبيعة كانت مهما الحديثة المنظمات  لنجاح الرئيسا ي المحراك ويعتبر متميز

ـــــيات ومن  والمؤسااااااااسااااااااة الفرد مسااااااااتوى  على عوائد من له ما  المؤسااااااااسااااااااة تتبناه  الدورات عدد زيادة تكثيف التوصــ

 الدورات تنظيم أثناء الموظفين تخصاص مراعاة وكذا  المجالات جميع في الجامعيين بالأساتاذة والاساتعانة التكوينية

 للمعارف الجيد والتحصااااايل التكوين لبرامج المتكون  ويساااااتجيب بفاعلية مهامه بأداء المكون  يتمكن حتى التكوينية

 تفعياااال اجاااال  من الإعلام الآلي مجااااال في الموظفين لكاااال تكوينيااااة دورات تنظيم :أهم اذقترحــــات ومن      والمهااااارات

 اللغات الأجنبية تعليم مجال  خاصاااااااااااااة تكوينية دورات الإدارية وبرمجة والعمليات المهام مختلف وتساااااااااااااريع إنجاز

 مما والمصااااالح والمهام التخصااااص حسااااب  والعمل الحديثة التكنولوجية والتجهيزات مختلف الوسااااائل واسااااتخدام

 . مؤسساتهم جاهتأدائهم  قدرات تحسين في يساهم

بالمملكة العربية   بعنوان "ساااااااااياساااااااااات التطوير الإداري  :دراسةةةةةةةةة  ه(  1414أجرى )ع ي ناصــــــــر آل حاهر    -6

السااااااااااعودية من خلال  على تحليل سااااااااااياسااااااااااات التطوير الإداري بالمملكة العربيةالدراسااااااااااة : ركزت  وقد السااااااااااعودية"  

والأساااااااااااااالياب الرئيساااااااااااااياة للتطوير    أولات الادراساااااااااااااة أهمياة كبيرة للماداخال دوقا ،  الإدارياةالماداخال الرئيساااااااااااااياة للتنمياة  

الماااادخاااال القااااانوني، والتنظيمي، والبشاااااااااااااري،  : والبيئي، والتحليلي، والتكنولوجي، وتحلياااال دور أجهزة    الإداري، وهي 

العلاقاات القاائماة بين أجهزة   مجاال التطوير، ودراساااااااااااااة أوجاه التنسااااااااااااايق و التطوير باالمملكاة وتقويم مسااااااااااااااهمااتهاا في

 أهمها:توصلت الدراسة إلى مجموعة من النتائج من  التطوير الإداري ، وقد

 . هناك تأثير سلبي لزيادة أعباء الجهاز الإداري على جهود التطوير -1
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  النقص وفقدان التنسيق بين الأنشطة المتشابهة  الإداري منهاهناك عدة عوامل سلبية تؤثر على جهود التطوير  -2

وضاااااااع خطة وطنية  -1 :بما يلي   الدراساااااااة، وقد اوصااااااات    لمصااااااالحة الشاااااااخصاااااااية على المصااااااالحة العامةحيث تغلب ا –

 . الإداري  شاملة للتطوير

 . الجامعات والمعاهد تزويد اللجنة العليا للإصلاح الإداري بجهاز وظيفي خاص من الخبراء وأساتذة-2

 دور  الدراسة على . كما ركزت    دراسة إمكانية الاستفادة من تجارب الدول الأخرى في إنشاء وزارة التطوير الإداري -3

،   المملكة تطوير العمل الإداري فيفي   شاااااااملال  دورهاأهمية   و،   في المملكة العربية السااااااعودية  اري وزارة التطوير الإد

تحساااااااااااين أداء الموظفات    فيإدارة التطوير الإداري في جامعة الملك عبد العزيز   دور أهمية   إلي   الدراساااااااااااة    وجهت كما  

 . داخل الجامعة الإداريات

باأجهزة   الإداري   دراسااااااااااااااة بعنوان " تقييم دور وحادات التطوير  ه (  1415)محمـد بكر برنـاوأ      دراســـــــــــــة:  -7

وتقييم الادور الفعلي الاذي تقوم باه   ركزت الادراسااااااااااااااة على تحادياد  الخادماات العااماة باالمملكاة العربياة الساااااااااااااعودياة "  

ومدى أدائها للمهام المسااااااااااااندة إليها ومساااااااااااااهمتها في فعالية   وحدات التطوير الإداري داخل أجهزة الخدمات العامة ،

 وقد توصل  الدراسة إلو ملموعة من الاتالاج من أهمشا: ،  أداء أجهزة الخدمات العامة

 مهامها، حيث اقتصاااااااار دورها في  الدور المحدود لوحدات التطوير الإداري في المجالات التي أسااااااااندت إليها ممارسااااااااة-1

الإجراءات بالإضاااااااااافة إلى ندرة ممارساااااااااتها لدورها في تلك   وضاااااااااع الأطر التنظيمية وإعداد الأدلة التنظيمية وتبسااااااااايط

 . المجالات

  نشااااااااااااار التوعياة الإدارياة حول أهمياة وحتمياة التطوير الإداري في مجاالات التنظيم وطرق -1  توصــــــــــــيـات الـدراســـــــــــــة:

على منااهجاه وأسااااااااااااااليبه    العمال وتنمياة المهاارات البشااااااااااااارياة بين القاائمين على إدارة أجهزة الخادماات العااماة والتعرف

 . ووسائله في هذه المجالات

 تثمر شاااايئا يذكر إن لم  يتحقق ، كما أن جهود قيادات أجهزة الخدمات العامة لا  إن التطوير الإداري المنشااااود لا-2

العمل و إجراءاته وتطوير طرقه وأساااااااليبه    يصاااااااحب تلك الجهود إعادة النظر في الأنظمة واللوائح التي تحكم سااااااير

 . وتحديثها

وركزت الدراسااة   دراسااة بعنوان " أثر ضااغوط العمل على الأداء " (ه  1422أجرى )عبد المحســن حميد    -8

الفرعية سااااااااااواء أكانت تنظيمية داخلية أو  على التعرف على مصااااااااااادر ضااااااااااغوط العمل التي تواجه رؤساااااااااااء البلديات

الأداء، ثم التعرف على الأسااااااااااااااالياب المتبعاة في التعاامال مع   ناابعاة من البيئاة الخاارجياة، وتحادياد أثر الضاااااااااااااغوط على

 . الضغوط
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 الساااااايطرة على أكبر قدر من العوامل المؤدية إلى ضااااااغوط العمل وذلك من خلال بناء ثقافة-1  توصــــــيات الدراســــــة:

 . تطوير الأنظمة واللوائح الإدارية بما يساعد على ذلك وقيم تنظيمية، إلى جانب

 . عالية المعلومات والاتصالات والعمل على توفيرها بجودةدراسة احتياجات رؤساء البلديات من -2

 تعزيز وتدعيم السلطات والصلاحيات الإدارية والمالية لوظيفة رئيس البلدية الفرعية-3

الفعاااالاااة لمواجهااة    باااذل جهود مركزة من جااااناااب الأمااااناااة والبلااادياااات الفرعياااة للتعريف والتااادرياااب على الأساااااااااااااااالياااب-4

 . ضغوط العمل والحد من آثارها السلبية

توصااااااالت لها الدراساااااااة    مصاااااااادر ضاااااااغوط العمل التي تواجه الرؤسااااااااء ومن النتائج التيم  ركزت الدراساااااااة علىوقد     

الرؤساااااااء بينما تعارض الباحثة هذه    يوجهها  السااااااابقة أنه لا يعتبر غموض الدور أحد مصااااااادر ضااااااغوط العمل التي

بأن الدور الذي يقوم به العامل لابد أن يكون واضاااااااااحَا وذلك من    النتيجة ، فقد وجدت الباحثة من خلال دراساااااااااتها

بينما إذا كان الدور الذي يؤديه يكتنفه شااااااااااااا يء من الغموض فإن ذلك سااااااااااااايؤدي إلى  أجل تحساااااااااااااين أدائه الوظيفي ،

تحسااين   العمل ومن ثم الفشاال في أدائه ، حيث ركزت الدراسااة الحالية على تحديد الوسااائل المتبعة في  صااعوبة أداء

 . تالي تطوير العمل الإداري أداء العاملين وبال

  دراساااااااااااااة بعنوان " التطوير الإداري والحكوماة   ه(  1424أجرى )عبـدش الســــــــــــبيـل    :  الـدراســــــــــــة الرابعـة

مجاال التقنياات ومن ذلاك   الإلكترونياة" تنااولات دور المنظماات في تطوير أدائهاا وماا يلازم ذلاك من مواكباة التطور في

الإلكترونية ، وقد توصااااالت الدراساااااة إلى مجموعة من    المعلومات والاتصاااااالات وما يعرف بالحكومةاساااااتخدام تقنية 

 : النتائج من أهمها

 . نقص التأهيل والتدريب لدى العاملين في بعض المنظمات-1

 . ضعف برامج التوعية الإعلامية المواكبة لتطبيق الحكومة الإلكترونية-2

 . نقص الإمكانيات المادية اللازمة لتطبيق الحكومة الإلكترونية-3

 :التوصيات

 . الإلكترونية إعادة هيكلة المنظمة بشكل يلبي متطلبات التغيير وبما يتلاءم مع تطبيقات الحكومة-١

 . مراجعة الهيكل الوظيفي وإعادة تخطيط القوى العاملة بما يتمش ى مع الهيكل التنظيمي-2

 . الإلكترونية مراجعة الأنظمة واللوائح وإعادة صياغتها وتهيئتها لتكون أكثر مرونة لتطبيق الحكومة-3

 تقنياة المعلوماات و  هاذه الادراسااااااااااااااة ركزت على المنظماات بشاااااااااااااكال عاام ومحااولاة تطوير أدائهاا عن طريق اساااااااااااااتخادام

لهيكل الوظيفي وإعادة صااااياغة الأنظمة    ، ومن التوصاااايات التي توصاااالت لها الدراسااااة السااااابقة مراجعة  الاتصااااالات
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وذلك عن طريق معرفة مدى قيام إدارة التطوير الإداري في    واللوائح وتأتي هذه الدراسااااااة مكملة للدراسااااااة السااااااابقة

 . بمراجعة الهيكل الوظيفي وإعادة صياغة الأنظمة واللوائح في الجامعة جامعة الملك عبد العزيز

وتنميااة القاادرات    دراساااااااااااااااة بعنوان" دور إدارة التطوير الإداري في بناااء    ه(  1429أجرت )حاــان  يــاط        -9

الإبااداعيااة لمنساااااااااااااوبااات شاااااااااااااطر الطااالبااات في  الإبااداعيااة " تناااولاات دور إدارة التطوير الإداري في بناااء وتنميااة القاادرات

التطوير الإداري من أهميااة في تطوير المنظمااة، وتحساااااااااااااين أدائهااا    ،انطلاقااا لمااا لاادور إدارةجااامعااة الملااك عبااد العزيز  

 :وقد توصل  الدراسة إلو ملموعة من الاتالاج من أهمشا.  لمواكبة التحديات

خلال إيجاد جو من العلاقات   تساااااااااهم إدارة التطوير الإداري في تهيئة الموظف للتفاعل الايجابي مع المواقف من-1

 . الإنسانية الحسنة

 من خلال : تقااديم دورات تعماال إدارة التطوير الإداري على دفع الموظف للتطوير المساااااااااااااتمر لممااارساااااااااااااااتااه الإداريااة-2

 . الأنظمة الإلكترونية تدريبية تساعد على التحول من ممارسات العمل اليدوية، إلى

    :توصيات منهاعلى النتائج السابقة تم التوصل إلى عدة  بناء   :التوصيات

 . تفعيل دور إدارة التطوير الإداري في تنمية الإبداع الإداري -1

موقع الإدارة على   توعيااة منساااااااااااااوبااات شاااااااااااااطر الطااالبااات بااالخاادمااات التي تقاادمهااا إدارة التطوير الإداري من خلال-2

تنمية   والدراساااة الحالية ولكن كانت الدراساااة الساااابقة تساااعى إلىيوجد تشاااابه بين الدراساااة الساااابقة  كما      الانترنت

الدراسااااااااااااة مساااااااااااااهمة إدارة    القدرات الإبداعية للموظفات الإداريات في الجامعة ومن النتائج التي توصاااااااااااالت لها هذه

البااحثاة من خلال دراساااااااااااااتهاا ماا يعاارض هاذه النتيجة    التطوير في تطوير أساااااااااااااالياب و إجراءات العمال في حين وجادت

إجراءات العماال المتبعااة داخاال الجااامعااة لازالاات طويلااة ومعقاادة ، وجاااءت   حيااث كاااناات اجااابااة غااالبيااة الموظفااات بااأن

العاملين   لتركز على نقاط أخرى لم تذكر في الدراساااة الساااابقة منها عملية التقييم وأثرها على أداء  الدراساااة الحالية

 . وبالتالي على تطبيق عملية التطوير الإداري 

 

 ثانيا : الدراسات الجابية :

 (  Mohamed Branine    2004     (  دراسة -10

Cross Cultural Training of Managers An Evaluation of Management Development  

Programme for Chinese Managers 
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 تجاه أفعالهم وردة الصااااينيون المديرون   بها ينظر التي الكيفية حول  تقييم تقديم هو الدراسااااة من الرئيساااا ي الهدف

 في البرامج تلك نجحت مدى أي والى الغربيين طريق الخبراء عن وقدم صاااامم الذي الإداري  والتطوير التدريب برامج

 .  المختلفة الثقافات إطار في يتم الذي التدريب مسألة في المساهمة في هذه الدراسة أهمية وتكمن نتائجها تحقيق

 الاعتماد مرحلة الى المعلم الاعتماد على مرحلة من الانتقال كيفية لمعرفة طرق  عدة اقتراح : الى الدراساااااة وتوصااااالت

 تم ما مع التكيف الى الغربية الإدارة ومعرفة تبني المهارات مرحلة من الانتقال أي الصاااااااااااينية البيئة في المتعلم على

 نظرائهم مع الصاااااااااينيين المديرين بين التفاعل بضااااااااارورة وأوصااااااااات ، واحتياجات المنظمة الوظيفية بيئتهم الى تعلمه

 . المشتركة في المشاريع الغربيين

    (Marshall Goldsmith,2006):   دراسة -  11

Are Leaders Acting  on Their Training 

 بالإدارة ومرتبطين قياديين ملتزمين تطوير في التدريب قيادة فعالية اتجاهات بيان إلى الدراسااااااااااة هذه تخلص         

  لم يجد فإنه الباحث قبل من أجريت التي المقابلات من لعدد ونتيجة
ا
  دليلا

ا
 القياديين تدريب برامج أن يثبت قويا

 الباحث قام حيث جزئي بشاااااكل إلا اكتسااااابوه ما يطبقوا لم المشااااااركين الكثير من لأن بفعالية، القادة بتطوير تقوم

  عشاااار إثني حوالي مسااااتجيبٍ ومنهم ( 86000 ) ألف وثمانون  سااااتة من أكثر تتضاااامن دراسااااة بتطوير
ا
 من ( 12000 ) الفا

 كان إذا ما لمعرفة جديدة تقييم طرق  باساااااااااااااتخدام ضاااااااااااااخمة، وذلك مؤساااااااااااااساااااااااااااات (8 ) من المتحدة الولايات خارج

 . تدريبهم  ابتداء من عام الى أشهر (6 ) ستة خلال فعالية أكثر قد أصبحوا القيادية التنمية برامج في المشاركون 

 مع وتحدثوا تلك البرامج خلال تعلموه ما طبقوا الذين القادة أن أظهرت :الدراســـة ال را  لصـــ  ال ي الاتالاج 

أكبر، أما القادة الذين لم يطلعوا زملائهم  فعالية  عليهم ظهر المساااااااااتمرة بالتطورات وأطلعوهم تجربتهم عن زملائهم

وتوصااااااااااال الباحث إلى أن    تكن ساااااااااااوى مجرد صااااااااااادفة عشاااااااااااوائية زيادة فعاليتهم لمفي العمل على هذه التطورات فإن  

على التطورات    اطلاعهم يقومون بالتواصاااااااااال مع زملائهم و  القادة الذين لا يلتزمون بالخطة الموضااااااااااوعة للتدريب ولا

 . التدريب إلى برامج  فإنهم يضيعون أوقاتهم عبر الذهاب

 ( Bo Hansson,2006 :)دراسة   -12

Determinants of Training and the Impact of Training on Company Company – Based 

Performance " (Results from an International HRM survey 

منظور الشاركات ، والى   الى اساتخدام معطيات دولية لفحص ما الذي يحدد تدريب الموظفين من   ردف الدراسـة

حيث تألفت المعلومات والمعطيات المسااااااااتخدمة في   أي مدى تعمل اسااااااااتثمارات التدريب على تحسااااااااين أداء الشااااااااركة  
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( شااركة  500) لإدارة الموارد البشاارية )مسااح كارنت ( من إجابات أكثر من )   هذه الدراسااة المشااتقة من المسااح الدولي

 ( . دولة26خاصة في ) 

 بإدارة كبير بشااكل متعلقة التدريب احتياطي تحديد في العوامل أهم أن   :الدراســة إل را توصــل  ال ي الاتالاج 

 تحديدها وأن في واساع بشاكل تساتخدم التدريب مقاييس من اثنين وأن وصاارمة محددة طريق عوامل وعن الشاركة

 في الاسااااااااااتثمار حيث من المختلفة بالربحية للعوامل (Incidence and Intensity) مرتبط أهمية الأكثر الوحيد العامل

 وتوصااااااالت الفريق دوران معدل تكلفة هو الاقتصاااااااادية للتدريب المنافع هو أهمية يفوق  الذي العامل وأن التدريب

 في المقاادم التاادريااب نوعيااة على الاادوران معاادل تااأثير في التمييز المساااااااااااااتقباال على في التركيز يجااب أنااه إلى الاادراسااااااااااااااة

 .الشركات

 :  التعقيب ع و الدراسات السابقة

بتحسااين وتطوير أداء   يلاحظ على الدراسااات السااابقة التنوع في الطرح لموضااوع التطوير الإداري ، ومدى ارتباطها  

حيث انتهى الآخرون ، بتناول موضوع التطوير   والانطلاق منالعاملين بصفة عامة ، وهذا ما يثري الدراسة الحالية  

 . الوظيفي بناء على التوصيات التي قدمتها الدراسات السابقة الإداري ومعرفة دوره في تحسين الأداء

يمكن أن تتوصااااااااال    مادة علمية يساااااااااتفاد منها في المجال العلمي والعملي من خلال مايقدم   أمل الباحث أنو يهذا        

 . وتطويرهمجال التدريب  تقدمه من توصيات قد تساعد في تحسين إليه هذا الدراسة من نتائج وما
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 الفصل ال ام  

 ماهجية الدراسة )الطريقة و الإجراءات( 

 

 تمشيد . 1.5

 ملالات الدارسة . 2.5

 . ماهج الدراسة  3.5

 . مصادر جميع البيانات 4.5

 . ملتمع الدراسة 5.5

 . عياة الدراسة   6.5

 . الدوات اذستخدمة في الدراسة  7.5

 .  الكفاءة السيكو مترية 8.5

 . للبيانات الإحصالاية اذعالجة  9,5
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 الفصل ال ام  

 ماهجية الدراسة )الطريقة و الإجراءات( 

 تمشيد : 1.5

يتنااول الفصاااااااااااااال الاجراءات التي قاام بهاا فريق البحاث في تنفياذ الادراسااااااااااااااة ، ومن ثم التعريف بمنهج           

داة الدراسااة )الاسااتبانة( ، والتأكد  أعداد  إديد عينة الدراسااة ، و حالدراسااة ،ووصااف مجتمع الدراسااة ، وت

حصااااااااااائية التي تم اسااااااااااتخدمها في معالجة  ساااااااااااليب الإ من صاااااااااادقها  وثباتها ،وبيان اجراءات الدراسااااااااااة ، والأ 

 النتائج ، وفيما يلي وصف لهذه الاجراءات . 

 

 ملالات الدارسة .2.5

تم إجراء هذه الدراسااااااااااااة في داخل المملكة العربية علي من الشااااااااااااركات الكبرى )  شااااااااااااركة   المجال اذكاني : -

دبل تري هيلتون وزارة  –لوزارة الصاحة  مركز التشايكي للعلاج الطبيعي والتأهيلي تابع  –الصاحة  القابضاة 

 السياحة (.

تم إجراء هذه الدراساة علي مجموعة من العاملين داخل الشاركات الكبيرة وعددهم ) :   المجال البشـرأ  -

( اداري كعينة عشااااااوائية تسااااااهم في التحقق  من صاااااادق وثبات متغيرات الدراسااااااة علي ان يتم اختيار   150

 .     موظف  من كل شركة من الشركات الكبرى سالفة  الذكر 50

 م. 2024/ 2023 -ه   1445/ 1444تم إجراء هذه الدراسة في سنة :   المجال الزم ي -
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حيث قمنا ) الباحث ( بزيارة اساااااتطلاعية لميدان الدراساااااة لعدد من الشاااااركات الكبيرة المراد تطبيق أدوات   -

البحاث ، واجراء بعض الحوارات ، والمنااقشاااااااااااااات مع الموظفين، بغرض جمع المعلوماات النظرياة لموضاااااااااااااوع  

 وات الدراسة .الدراسة  وتحديد الإشكالية وصياغة الفروض، بدأ تحديد المؤشرات التي ستبنى أد

وقد وجد الباحث  بعض الصعوبات أثناء جمع البيانات ، منها رفض بعض القيادات الإدارية  

الإجابة على الاستبيان بحجة انشغالهم بأعمالهم ، وإهمال نسبة غير قليلة من الموظفات للاستبيان مما  

ث للوصول  أدى إلى ضياعه أو الإجابة عن أسئلة بسيطة وإهمال الباىي ، مما ضاعف الجهد على الباح 

 . للمعلومات المطلوبة

 ماهج الدراسة : 3.5

ناهج  اعتمدت الدراساااااااااااة على المنهج الوصاااااااااااف التحليلي من منطلق أهداف الدراساااااااااااة ، فهو من أنساااااااااااب الم       

منهج لا بقف عناد مجرد الوصاااااااااااااف ، بال اصاااااااااااااال لتفساااااااااااااير البيااناات   يعتبر   ثيالطبيعاة الادراسااااااااااااااة الحاالياة ، ح

والمعلومااااات و تحليلهااااا لاساااااااااااااتنباااااط دلالات ذي  مغزى ومفياااادة  في الوقوف على واقع قاااادرات العاااااملين داخاااال 

 الشركات الكبيرة بالمملكة العربية السعودية  ، 

 اعتمد الباح  ع و مصادر  أساسية لجمع البيانات: مصادر جميع البيانات : 4.5

                                                                                                                                    اذصـــــــــــــــادر الوليــــة : تمنلــــ   اذصـــــــــــــــادر الوليــــة  فيمــــا ي ي :    -1

كبر  أ ىو هي الأداة الرئيساااااية للدراساااااة وصاااااممت خصااااايصاااااا لهذا الغرض حيث ،  وزعت عل  الاســــتبانة: –أ  

ثلاث شااركات  تقوم بأعمال بأنشااطة مختلفة ومتميزة داخل المملكة العربية السااعودية في مجال )الصااحة 

 ، والسياحة  ( .                         

مقاابلات مع رؤسااااااااااااااء الموارد البشااااااااااااارياة داخال الشاااااااااااااركاات موضاااااااااااااوع   3: أجري البااحاث عادد  اذقـابلات   –ب 

 الدراسة  .

 اذصادر النانوية :  -2

حيث اتجه الباحث في معالجة الإطار النظري للبحث إلى مصااااااادر البيانات الثانوية والتي تمثلت في الكتب  

والمراجع العربية والأجنبية ذات العلاقة بموضااااااااااوع الدراسااااااااااة ،والأبحاث ، والدراسااااااااااات السااااااااااابقة ، والرسااااااااااائل  

 العلمية ذات العلاقة بموضوع الدراسة .

 

 ملتمع الدراسة : 5.5
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يتكون مجتمع الادراساااااااااااااة من العااملين في الشاااااااااااااركاات الكبيرة والعااملاة في منقطاة الريااض وقاد تم التعرف              

شاااااااااااااركااة كبيرة وقااد تم   11علي تلااك الشاااااااااااااركااات من خلال اتحاااد الغرف التجاااريااة وقااد بل  عاادد الشاااااااااااااركااات الي  

 شركات من هذه الشركات .  3الاستقرار علي تنفيذ الدراسة علي 

 

 

 

 

 

 

 (   1جدول رقم )  

 يولح توحيع ملتمع الدراسة

 اسم الشركة م

  شركة الصحة  القابضة 1

 مركز التشيكي للعلاج الطبيعي والتأهيلي تابع لوزارة الصحة 2

 دبل تري هيلتون وزارة السياحة 3

 شركة أرامكو 4

 شركة سابك 5

 شركة سدايا 6

 شركة الكهرباء 7

 شركة الراجحي 8

 الخزف السعوديشركة  9

 شركة علم  10
 

قة يالدراسااااااة علي عينة الدراسااااااة  والتي تم اختيارها بطر   ذبتنفي  البحثقام فريق وقد :  عياة الدراســــــة6.5

 : عشوائية  وفقا للجدول التالي

 (   2جدول رقم )  

 يولح توحيع عياة الدراسة 

 عدد الاستبانات اذوحعة ع ي اسم الشر ة م 

 العاملين دا ل الشر ة

عدد الاستبانات اذوحعة ع ي 

 العاملين دا ل الشر ة
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 53 55   شركة الصحة   القابضة 1

مركز التشيكي للعلاج الطبيعي   2

 والتأهيلي تابع لوزارة الصحة 

55 52 

 50 55 دبل تري هيلتون وزارة السياحة   3

 155 165 3 الاجمالي 

استبانة صالحة للتحليل  ، وبعد اتمام عملية جمع    150وجد  155وبمراجعة الاستبانات المستردة  وعددها  

 البيانات تم التحليل الاحصائي الخاص بها ويوضح الجدول التالي توزيع افراد العينة حسب متغيرات الدراسة .  

 (  3جدول رقم )  

 يولح توحيع افراد العياة حسب متغيرات الدراسة عياة الدراسة  

 العدد البدالال   اذتغيرات 

 114 ذكر  الجن   

 36 انثي  

 12 سنة  25اقل من   العمر

 34 40الي  اقل    35من  

 56 سنة  45الي اقل 40

 11 سنة  56الي اقل 45

 18 فيما فوق   56

 9 دبلوم  اذؤهل  

 91 بكالوريوس

 50 دراسات عليا 

 78 سنوات   5اقل من  ال ارة  

 27 سنوات   10سنوات الي  6من 

 سنة   15الي  11من 

   15من اكثر من 

135 

 

 الدرجة العلمية 

 24 ادارة عليا  

 55 ادارة وسطي  

 134 مندوب (  –موظف –ادارة دنيا )مشرف 

 

 الدوات اذستخدمة في الدراسة :7.5
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 - بتصميم اداتين:البح    فريق قام

 (                                       فريق البح  ) إعداد/ استبانة لقياس دور التدريب والتطوير .    -

        الباح (                                         فريق  ) إعداد/      استبانة لقياس الاداء الوظيفي .       -

قام   حي   وتم تطبيق هاتين الاداتين ع ي عياة عشوالاية دا ل الشركات الكبيرة موضوع الدراسة   -

  الاداء الوظيفي( من اجل  –استبانتين أوليتين  لكل من ) التدريب والتطوير  البحث بإعداد  فريق 

 استخدامهما في جمع المعلومات. .

أستاذ دكتور في مجال التخصص (من أجل اختبار    5تم عرض الاستبانتين علي المحكمين وعددهم )   -1

والاضافة  والارشاد  بالنصح  قاموا  والذين  والبيانات  المعلومات  جمع  في  وملائمتها  تطبيقها  صحة 

 لما يخدم الدراسة .
ا
 والحذف وقفا

                                             تم توزيع الاستبانتين علي افراد عينة الدراسة .       -2

 : قد تكونت استبانة التدريب والتطوير من قسمين   -أ 

 العمر القسم  الاول :اختص بالسمات الشخصية للفئة المبحوثة تتمثل في العوامل الديمغرافية )  الجنس -

                                                 . الوظيفية  الدرجة الخبرة وسنوات العلمي المؤهل

 فقرة  لقياس مستوي التدريب والتطوير لدي افراد عينة الدراسة . 43علي  القسم الثاني : احتوى  -

 :  قد تكونت استبانة الاداء الوظيفي من قسمينو  -ب

الاول   - تتمثل   القسم   المبحوثة  للفئة  الشخصية  بالسمات  الجنس  :اختص    ( الديمغرافية  العوامل   في 

                                                         .  الوظيفية الدرجة  الخبرة وسنوات العلمي المؤهل العمر

 فقرة  لقياس مستوي الاداء الوظيفي لدي افراد عينة الدراسة .  43علي  القسم الثاني : احتوى  -

مقابلات مع مدرا ء الموارد البشرية في الشركات الثلاثة الكبيرة من أجل الوصول    3أجري الباحث    المقابلة :

 الي اعلي درجة من الدقة اثناء التطبيق في النتائج التي تتوصل إليها الدراسة . 

 

 لدوات الدراسة : ةالسيكو متريالكفاءة    8.5

 (:التدريب والتطوير استبانة )   راسةالد أداة صدق -1

( من المتخصصين في مجال ادارة الأعمال من اساتذة  الجامعة والإحصاء    5تم عرض ادوات الدراسة علي عدد )       

 من الملاحظااات على الاساااااااااااااتبااانااة   
ا
وتم اخااذهااا بعين الاعتبااار  عنااد إخراج    ) التــدريــب والتطوير( والااذين اباادوا عااددا
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الاسااتبانة الي شااكلها النهائي  ، كما تم اجراء الصاادق بطريقة  اخري لقياس الصاادق الداخلي بين الفقرات من خلال 

 بين جميع فقرات الاستبانتين كل استبانة علي حده .(   Pearson  correlationمعامل الارتباط بيرسون )

 

 

 

 

 

 (    4جدول رقم ) 

 نسبة اتفاق السادة المحكمين من أعضاء هيئة التدري  )كلية التلارة  ( 

 ع ي عبارات استبانة التدريب و التطوير 

افق   الوصف  م  نسبة الاتفاق  مو

 % 93,33 4 أسعي للحصول على دورات مستمرة في مجال التدريب والتطوير. -1

 % 100 5 التدريب والتطوير يسهمان في زيادة الانتاج . -2

 % 100 5 التدريب والتطوير يسهمان في زيادة الدخل السنوي للشركات . -3

 % 100 5 التدريب والتطوير يسهمان في زيادة الدخل الشهري  للعاملين . -4

 % 93,33 4 والتطوير  في زيادة الدخل السنوي للشركات . أقدر دور  التدريب -5

 % 100 5 التدريب والتطوير يسهمان في زيادة التنافس بين الشركات .  -6

تشااااااااااااجع إدارة الشااااااااااااركة العاملين على اسااااااااااااتقطاب المعرفة في الأساااااااااااااليب   -7

 والتقنيات الحديثة .

4 93,33 % 

 % 93,33 4 .تعقد إدارة الشركة الندوات واللقاءات لتنمية معارف العاملين فيها  -8

الشاااااااااااااركاااااة يتم وفق معاااااايير أداء  -9 القااااادرات المعرفياااااة للعااااااملين في  تقييم 

 محددة .

4 93,33 % 

تساااااااااااااعى إدارة الشاااااااااااااركاااة إلى تنمياااة قااادرات العااااملين المعرفياااة في التفكير   -10

 الإبداعي .

5 100 % 
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 % 100 5 تشجع إدارة الشركة العاملين على تبادل الخبرات فيما بينهم .  -11

 % 100 5 .يتم تحديد نوع التدريب  والتطوير في ضوء المهارات المطلوبة  -12

 % 93,33 4 .معلومات تزود العاملين بالمعارف الجديدةتوفر الشركة مصادر  -13

تساااااااااااااعى الإدارة من خلال برامج التاادريااب في الشاااااااااااااركااة إلى تطوير مهااارات   -14

 العاملين. 

5 100 % 

 % 93,33 4 يهدف التدريب في الشركة إلى رفع مستوى الإتقان  في العمل  . -15

 % 93,33 4 يتدرب العاملون في الشركة على إنجاز العمل في الوقت المحدد . -16

 % 93,33 4 يستخدم العاملون في الشركة  الأجهزة الخاصة بأعمالهم بكفاءة. -17

 % 100 5 ينجز العاملون المهام الوظيفية في الوقت المحدد -18

 % 100 5 منهم.يحرص العاملون على إنجاز جميع المهام المطلوبة  -19

 لمعايير الجودة المطلوبة. -20
ا
 % 100 5 يؤدي العاملون المهام الموكلة إليهم طبقا

 % 93,33 4 يمكنني الحصول على  اجازة  من العمل  لحضور التدريب . -21

 % 100 5 توجد دورات تدريبية تلبي احتياجات التدريب الخاصة لي داخل  الشركة   -22

 % 93,33 4 توجد دورات تدريبية تلبي احتياجاتي التدريب خارج  الشركة . -23

 % 93,33 4 أعتقد  أن التدريب والتطوير ضروريان لعملي داخل الشركة . -24

يتم تخصااااااااااااايص موازناة داخال الشاااااااااااااركاة للحصاااااااااااااول على  برامج للتادرياب  -25

 والتطوير.

4 93,33 % 

 % 100 5 انطباعي جيد عن برامج التدريب والتطوير داخل الشركة . -26

 % 100 5 الشركة تولي قيمة وأهمية للتدريب والتطوير. -27

 % 100 5 . تعمل الشركة على زيادة رغبة العاملين في الاستمرارية في العمل الحالي -28

يسااااااااااااااهم التادرياب والتطوير في خلق فرص للعااملين لتحقيق طموحااتهم   -29

 .واتجاهاتهم المهنية العلمية

4 93,33 % 

 % 100 5 . يتمتع العاملون بالقدرة على حل مشكلات العمل  -30

 % 93,33 4 التدريب والتطوير يفيدان الشركة في الاستمرارية في سوق العمل .  -31
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تساااااااااااااعي الشاااااااااااااركااة على اساااااااااااااتحااداث آليااات وبرامج في التاادريااب والتطوير   -32

 بصورة منتظمة .

4 93,33 % 

التادرياب والتطوير يعطياان الشاااااااااااااركاة القادرة على جاذب العااملين للعمال  -33

 لديها.

4 93,33 % 

 % 100 5 الشركة تأخذ بآراء العاملين في تحديد البرامج التي يريدون التدريب عليها   -34

يجد الموظفين التقدير المادي  من قبل الرؤساء بعد الحصول على برامج   -35

 تدريب وتطوير .

5 100 % 

قبال الرؤسااااااااااااااء بعاد الحصاااااااااااااول على  يجاد الموظفون التقادير المعنوي  من -36

 برامج التدريب والتطوير .

5 100 % 

 % 93,33 4 تشجع الشركة العاملين  الحصول على برامج التدريب والتطوير -37

 % 100 5 التدريب والتطوير يزيدان من الإقبال للتعامل مع الشركة . -38

 % 100 4 التدريب والتطوير يعطيان الفرصة للعامل للاستمرار داخل الشركة . -39

 % 93,33 4 التدريب والتطوير يزيدان الاستثمار داخل الشركة . -40

 % 93,33 4 يرتبط التدريب والتطوير بتحقيق اهداف الشركة. -41

 % 100 5 الشركة.التدريب والتطوير يصنعان الألفة بين العاملين داخل  -42

 % 100 5 التدريب والتطوير يزيدان من فرص العمل داخل الشركة. -43

 

 :التدريب والتطوير( استبانة قياس  ثبات أداة الدراسة ) -1

حيااث اعطاات نفس النتااائج ممااا ياادل علي ثبااات   تم التااأكااد من ثبااات الاساااااااااااااتبااانااة بتكرارهااا عاادة مرات ،    

الاسااتبانة  مما يدل علي الاتساااق الداخلي لفقرات الاسااتبانتين وقد تم حساااب الاتساااق الداخلي بمعادلة  

، ان الااادراساااااااااااااااة الحاااالياااة قاااادرة علي      0.832( ، وجااااءت قيماااة  الفاااا    Cronbach Alphaالفاااا كرونبااااخ )  

% من البيانات ، والنتائج الحالية اذا ما تم أعادتها تعطي نفس البيانات وتعتبر  96اسااااااااااترجاع ما نساااااااااابته  

 معدلات الثبات مناسبة للمقياس المعد لهذه الدراسة .

 

 (:الاداء الوظيفي    : ) استبانة ةالسيكو متريالكفاءة  
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( من المتخصاااصاااين في مجال ادارة الأعمال من   5تم عرض اداة  الدراساااة علي عدد ) :   راســـةالد أداة صـــدق -1

 من الملاحظات لاساااااتبانة  
ا
وتم اخذها بعين   )  الاداء الوظيفي( اسااااااتذة  الجامعة والإحصااااااء والذين ابدوا عددا

الاعتبار  عند إخراج الاسااااااااااااتبانة الي شااااااااااااكلها النهائي   ، كما تم اجراء الصاااااااااااادق بطريقة  اخري لقياس الصاااااااااااادق  

بين جميع فقرات (     Pearson  correlationالاااااداخلي بين الفقرات من خلال معاااااامااااال الارتبااااااط بيرساااااااااااااون )

 الاستبانة 

 (   5جدول رقم ) 

 نسبة اتفاق السادة المحكمين من أعضاء هيئة التدري  )كلية التلارة  ( 

 ع ي عبارات استبانة الاداء الوظيفي 

افق   الوصف  م  الاتفاق نسبة  او

 % 100 5 تتناسب الوظيفة مع قدراتك العلمية داخل الشركة .  -1

 % 100 5 تتناسب الوظيفة مع مهاراتك العملية داخل الشركة.  -2

 % 100 5 التطوير والتدريب يحققان لك الاداء الوظيفي .  -3

 % 100 5 تسعي للحصول على دورات في مجال التدريب والتطوير .  -4

 % 93,33 4 يعتبر الراتب الأساس ي الحالي الذي تتقاضاه مقارنة بزملائك في الشركة مرضيا لك . -5

  لك . يعتبر  الراتب  -6
ا
 % 100 5 الأساس ي الحالي الذي تتقاضاه مقارنة بالسوق المحلي مرضيا

يقوم مديرك المباشاااااااار بمناقشااااااااة أدائك خلال عملية التقييم )توضاااااااايح نقاط الضااااااااعف  -7

 وإمكانية التطوير(

4 93,33 % 

  يعتبر الأداء لتقييم المستخدم الحالي النموذج  -8
ا
 % 93,33 4 لوظيفتك مناسبا

 حقيقة أدائك بالعمل -9
ا
 % 93,33 4 نتيجة تقييم الأداء الخاصة بك تعكس فعليا

 % 100 5 الإدارة . قبل  من به وعدك   أو  يتم إخبارك بما ثقة لديك -10

 % 100 5 لديك الصلاحيات الكافية لاتخاذ القرار في حال تطلب الموقع  الوظيفي  لذلك .  -11

 % 100 5 الانتاجية . من يزيد الصلاحيات اعطاء  برأيك  -12

 % 93,33 4 عندما تحصل على تدريب  أو تطوير في الشركة .   الوظيفي  تشعر بالأمان -13
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وجه  من حيث التدريب   أكمل على بعملك للقيام اللازمة والبيانات لمعلومات ا لديك -14

 والتطوير.

5 100 % 

 % 93,33 4 بأن الشركة تحافظ على الموظفين المتميزين بالعمل . لديك  الثقة -15

 % 93,33 4 مديرك المباشر يتعامل معك بعدالة كافية . -16

 % 93,33 4 يوجد عدل في الترقية داخل الشركة . -17

 % 100 5 مديرك المباشر يقوم بتطوير أدائك ويزيد من خبراتك العملية. -18

 % 100 5 أفكارك و آرائك تؤخذ بعين الاعتبار من قبل مديرك عند اتخاذه للقرار . -19

 % 100 5 مديرك المباشر يعاملك بتقدير  . -20

 من قبل مديريك في حال قيامك بعمل مميز أو إضافي . -21
ا
 % 93,33 4 تجد تقديرا

 % 100 5 الوظيفية . لاحتياجاتك المطلوب بالتدريب تزويدك يتم -22

 % 93,33 4 مناسب لك . بالشركة الطبي التأمين -23

 % 93,33 4 ومطبق واضح بالمؤسسة واحد كفريق العمل مفهوم -24

 % 93,33 4 ومناسبة واضحة بالشركة حاليا المتبعة الدوام سياسة -25

 % 100 5 الأخرى . القطاعات بباىي مقارنة قطاعكم في عادل الأجر أن ترى   -26

 % 100 5 الشركة  التي تطمح الإدارة العليا الوصول إليها واضحة  ومفهومة .أهداف  -27

تذاكر    -المزايا التي تقدمها الشااااااركة مناساااااابة بالمقارنة بسااااااوق العمل المحلي )بدل انتداب -28

 سلفات وغيرها. –إجازات  –سفر 

5 100 % 

 عن عملك . -29
ا
 ليجعلك راضيا

ا
 كافيا
ا
 % 93,33 4 الزيادة في الأجر يعد سببا

الخدمات التي تقدمها لك إدارة الموارد البشرية والشئون الادارية مرضية لك في ضوء ما   -30

 حصلت عليه من دورات في مجال التدريب والتطوير .

5 100 % 

 % 93,33 4 الطارئة   الشخصية الظروف حالة في لك المساعدة  بتقديم لشركة  ا تقوم -31

 % 93,33 4 إنتاجيتك من يزيد مديرك قبل من المادي غير التحفيز -32

 % 93,33 4 مكان  العمل الذي تعمل فيه يتميز بأنه مريح وآمن . -33

 % 100 5 تعتقد أن عنصر التحدي موجود في عملك .  -34



75 
 

 % 100 5 كمية ا لعمل التي تطلب منك مقارنة بالوقت المتوفر تعتبر معقوله . -35

 % 100 5 التدريب والتطوير يعطيان  لك ثقة بالنفس أمام مديرك .  -36

 الاساااااتعداد على أتم فإنك  الرسااااامية العمل سااااااعات بعد للتواجد داعي جود و حال في -37

 لذلك .

4 93,33 % 

 % 100 5 لم تفكر في ترك عملك من الشركة . -38

 % 100 4 عملك .  تؤدي و أنت  بالحرية  تشعر -39

 % 93,33 4 التدريب والتطوير يسهما في تنافسك شركتك في سوق العمل . -40

 % 93,33 4 المشرف . إهمال بسبب حوادث أو  أخطاء في وقعت و أن سبق -41

 % 100 5 التدريب و التطوير يساعدانك  في تفادي أخطار العمل. -42

 % 100 5 يسهم التدريب والتطوير في زيادة الانتاج . -43

 

 : الاداء الوظيفي ( ثبات أداة الدراسة )  -2

حيث اعطت نفس النتائج مما يدل علي ثبات الاساااااااااااااتبانة   تم التأكد من ثبات الاساااااااااااااتبانة بتكرارها عدة مرات ،         

مما يدل علي الاتساااااااااااااق الداخلي لفقرات الاسااااااااااااتبانتين وقد تم حساااااااااااااب الاتساااااااااااااق الداخلي بمعادلة الفا كرونباخ ) 

Cronbach Alpha    من   96، ان الدراساااااة الحالية قادرة علي اساااااترجاع ما نسااااابته      0.832( ، وجاءت قيمة  الفا %

البيااناات ، والنتاائج الحاالياة اذا ماا تم أعاادتهاا تعطي نفس البيااناات وتعتبر معادلات الثباات منااساااااااااااااباة للمقيااس المعاد 

 لهذه الدراسة.

 

 (   6جدول رقم ) 

 نسبة اتفاق السادة المحكمين من أعضاء هيئة التدري  )كلية التلارة  ( 

 ع ي عبارات استبانة الاداء الوظيفي 

 قيمة الفا  الفقرات عدد  عدد الحالات  المجال

 0.832 45 150 التدريب والتطوير
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 0.832 45 150 الرضا الوظيف

 0.832 45 150 اداء العاملين

 0.932 45 150 جة الكليةر الد

 

 حيااث بلغاات قيمتااه      
ا
، اي ان  اداة    0.932يلاحظ من الجاادول السااااااااااااااابق ان معاادل ثبااات الفااا كرونباااخ ، جاااء عاااليااا

% من البيانات و النتائج الحالية فيما لو تم اسااتخدمها وتوزيعها  96الدراسااة الحالية قادرة علي اسااترجاع ما نساابة  

مرة اخرى ، اي في حالة إعادة تطبيق المقياس  ، وتعتبر  معاملات الثبات المساااااااااااتخرجة لهذا المقياس مناسااااااااااابة وتفي  

 بالغرض للدراسة الحالية . 

 

 : للبيانات الإحصالاية اذعالجة  9,5

 للمعالجة الإحصاااائية وقد تم   ابمراجعته  البحثقام فريق ،  راساااة  الد بيانات جمع بعد          
ا
دخال البيانات  إتمهيدا

وافق يتم إعطااؤه ثلاث أربع درجاات ، أوافق بشاااااااااااااادة يتم إعطااؤه أالي البرناامج الاحصااااااااااااااائي علي الكمبيوتر  كماا يلي :  

وافق بشااااااااااااااادة يتم إعطاااؤه درجااة واحاادة  باااختيااار قيمااة واحاادة اثناااء أوافق يتم اعطاااؤه درجتين  ، لا  أدرجااات ، لا  

المئوية ، والمتوساااااطات  و النساااااب الأعداد باساااااتخراج   للبيانات الإحصاااااائية المعالجة تمت و قد،  ساااااتبانة الاجابة للإ 

الحسااااااااابية ، والانحرافات المعيارية لكل فقرة من فقرات الاسااااااااتبانتين لكل من التدريب والتطوير والاداء الوظيفي ، 

 ، (   t- test، واختبار )   (   Cronbach Alpha) الفا كرو نباخ  ومعامل الارتباط  بيرسون   ومعامل الثبات باستخدام  

 . spss  الإحصائية باستخدام(   One way analysis of varianceو اختبار تحليل التبابين الأحادي    ) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



77 
 

 

 

 

 

 

 

 الفصل السادس
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 الفصل السادس

 نتالاج الدراسة اذيدانية 

 

 .  دراسة وصفية تحليليةنوع الدراسة :

   : الدراسة  في اذستخدمة  الدوات

   الوظيفي  الاداء  لقياس استبانة   ، والتطوير التدريب   دور  لقياس استبانة 

 نتالاج الدراسة : 

السعودية  عمليتي التدريب  والتطوير  ،  واثره  علي مستوى أداء العاملين فيها  حيث    تطبيق الشركات  الكبيرة       

(  مما  يدل علي ان تطبيق الشركات الكبيرة      0.85(  وانحراف معياري )   3.8جاء  المتوسط الحسابي  للدرجة الكلية  )

 علي مستوى الأداء  الوظيفي. 
ا
 ايجابيا

ا
 السعودية عمليتي التدريب  والتطوير   له دورا

أن تطبيق     ،  الدراسة  عين  افراد  لاستجابة  المعيارية  والانحرافات  الحسابية  المتوسطات  حساب  يوضح  حيث       

  المتوسط   جاء   حيث  فيها   العاملين   أداء  مستوى   وأثره علي  السعودية    الكبيرة  الشركات  في   والتطوير  التدريبية   البرامج 

  الكبيرة السعودية  الشركات  تطبيق  ان   علي يدل  مما (   0.53) معياري  وانحراف (    3.55)    الكلية   للدرجة  الحسابي

 علي مستوى الأداء  الوظيفي. ،   والتطوير  التدريبية  البرامج
ا
 ايجابيا

ا
 له دورا

التزام الإدارة العليا وتبنيها للتدريب والتطوير في الشركات الكبيرة السعودية   وبين مستوى أداء العاملين فيها   حيث  

(  و هذا يدل علي ان التزام الإدارة العليا  0.53(  وانحراف معياري )   3.87جاء المتوسط الحسابي  للدرجة الكلية  )   

 علي مستوى الأداء  الوظيفي. 
ا
 ايجابيا

ا
 وتبنيها للتدريب والتطوير في الشركات الكبيرة السعودية  ، له دورا

علي    وأثره  السعودية  الكبيرة   الشركات  في  التطوير  و  التدريب  لتطبيق   كأساس  الحديثة  التكنولوجيا  استخدام 

(  مما     0.89(  وانحراف معياري )   3.89مستوى أداء العاملين فيها ، حيث جاء المتوسط الحسابي  للدرجة الكلية )   
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يدل علي ان استخدام التكنولوجيا الحديثة كأساس لتطبيق  التدريب و التطوير في الشركات الكبيرة السعودية ،  

 علي مستوى الأداء  الوظيفي. 
ا
 ايجابيا

ا
          له دورا

 وتسريع إنجاز تفعيل اجل  منجميع مجالات   في الموظفين لكل دريبية  ت دورات تنظيم  ومن توصيات الدراسة :     

مختلف   واستخدام اللغات الأجنبية تعليم مجال  خاصة  تكوينية دورات الإدارية وبرمجة والعمليات المهام مختلف

 تحسين  في يساهم مما والمصالح والمهام التخصص حسب  والعمل الحديثة التكنولوجية والتجهيزات الوسائل

 .  مؤسساتهم أدائهم تجاه  قدرات

العليا        الإدارة  قبل  من  والدعم  الاهتمام  من  مزيد  بتوفير  الكبيرة  السعودية  الشركات  قيام  لتبني  ضرورة 

 استراتيجيات واضحة للتدريب منبثقة من الاستراتيجية العامة للشركة. 

 والقيام بتفساااااااااايرها من قبل فريق البحث  وفقا لموضااااااااااوع           
ا
يتضاااااااااامن الفصاااااااااال تحليل لنتائج الدراسااااااااااة احصااااااااااائيا

الدراسااااااااااة )دور التدريب والتطوير في تعزيز الاداء الوظيفي :دراسااااااااااة سااااااااااابقة وتحليلية في قطاع الشااااااااااركات الكبيرة ( 

 .المعدة من قبل فريق البحث  لهذا الغرضوبيان علاقات المتغيرات من استجابة افراد العينة علي اداة الدراسة 

 يولح مفتا  التصحيح (   7رقم ) جدول 

 اذتوسط الحسابي الدرجة 

 فأقل 2.33 ة منخفض 

 2.34   -  3.67 متوسطة 

 3.68 مرتفعة

 

 : عياة الدراسةلال صالاص العامة 

( شاااااااااااخص وبنسااااااااااابة مقدارها  114تبين أن معظم عينة الدراساااااااااااة من الذكور حيث بل  عددهم )  الجن : (1

(، وهذا يدل على تدني نساااااااااااابة  %14( إناث وبنساااااااااااابة مقدارها )  %26(, في حين كان عدد الإناث فقط )76%)

     السعودية . الكبيرة مشاركة الإناث في الشركات 
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 (1شكل  رقم )                                        

 

 

 

 

 

 

 

 

 (   يوضح مشاركة الذكور مقارنة بالإناث1التمثيل البياني شكل  رقم ) 

 

  45إلى أقل من   36أفراد عينة الدراسااااة تقع أعمارهم في الفئة العمرية ما بين تبين أن النساااابة الأكبر من  ( العمر:  2

ساااااااانة، وبنساااااااابة   40إلى أقل من   35(، تلتها الفئة العمرية  %39( بنساااااااابة مقدارها )56ساااااااانة حيث بل  عددهم )

من مجمال عيناة الادراساااااااااااااة، أماا    %16ساااااااااااااناة    60إلى أقال من   50(، وجااءت نساااااااااااااباة من هم في الأعماار من  29%)

( من  %7( فرد وبنساااااااااااااباة مقادارهاا )12عاام فقاد بل  عاددهم )  30نساااااااااااااباة الأدنى فكاانات لاذوي الأعماار أقال من  ال

.
ا
 مجمل عينة الدراسة وهذا يبين أن متوسط أعمار الأفراد عينة الدراسة مرتفع نسبيا

أن غالبية أفراد عينة الدراساااااااااة يحملون الشاااااااااهادة الجامعية الأولى )بكالوريوس( حيث بل    تبين  ( اذؤهل العل ي:3

(، %28%(، تلتها نساااابة الحاصاااالون على درجة الماجسااااتير بنساااابة )52.5(، وبنساااابة تمثيل بلغت )105عددهم )

العامة فقد (، أما نسابة الحاصالين على شاهادة الثانوية %8.5وتلتها نسابة حاملي درجة الدبلوم وبنسابة بلغت )
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(، وبنساااااااااااابة  8أقل نساااااااااااابة تمثيل كانت للحاصاااااااااااالين على درجة الدكتوراه والتي بل  عدد أفرادها )  (، و%7بلغت )

.%4مقدارها )
ا
 ( وهذا بالتالي يبين أن الأفراد عينة الدراسة هم ذوو مؤهلات علمية عالية نسبيا

تبين أن التوزيع النسااااااابي لأفراد عينة الدراساااااااة حساااااااب عدد سااااااانوات الخبرة، حيث أن النسااااااابة    ( ســـــــاوات ال ارة:4

(، تلتهاا عادد %60.5( فرد، وبنساااااااااااااباة )121ساااااااااااااناة فقاد بل  عادد أفرادهاا )  20-10الأكبر كاانات لاذوي الخبرة من 

 سنوات فقد 5(، أما أصحاب الخبرة لأقل من %30.5) سنة فأكثر فقد بلغت نسبتها 20سنوات الخبرة ل

 سنوات فقد 10أقل من  -5وأقل نسبة تمثيل كانت لذوي الخبرة   ( من مجمل عينة الدراسة،%7بلغت نسبتهم )

 ( من مجمل عينة الدراسة وهذا يدل على تمتع الأفراد عينة%2( أفراد، وبلغت نسبة تمثيلهم )4بل  عددهم )

 الدراسة بخبرات عملية طويلة.

 من الأسئلة التي     
ا
حيث ستحاول الإجابة    التدريب والتطوير  ع  و لها علاقة مباشرة بموض  طرحت هذه الدراسة عددا

 على الأسئلة بالاعتماد على ما تم جمعه وتحليله من بيانات. 

( أي  3.00( على درجة عالية من الأهمية حيث كان متوسطها أعلى من )14-1وقد تبين أن فقرات الاستبانة من )    

  التدريب أن هناك موافقة على كافة أسئلة الاستبيان للمتغير الأول والمتعلق بدرجة تطبيق الشركة لمراحل العملية  

 .  والتطوير من منظور استراتيجي

(، فقد كانت  17،  15( كانت على مستوى أهمية متدنية ماعدا الفقرات )20-15وتبين أن فقرات الاستبانة من )    

في تلك الشركات هي تلك     التدريب والتطويرعلى مستوى أهمية عالية، وتبين أن أكثر الأساليب استعمالا في البرامج  

 البرامج التي تقوم على أسلوب المحاضرات.  

 أن فقرات الاستبانة للسئلة من )      
ا
 مما يشير إلى  25-21وتبين أيضا

ا
( كانت على مستوى عالي من الأهمية نسبيا

التدريب والتطوير، فقد أشارت نتائج الدراسة إلى انه تسعى الإدارة    استراتيجيةانه تتبنى الإدارة العليا في الشركة  

إلى التحسين المستمر في العمل وإيجاد الطرق وأساليب العمل التي تؤدي إلى تنفيذ الأعمال بشكل أفضل.                  العليا 

( كانت تتجه إلى أن الوسائل التكنولوجية الحديثة تساعد على  29-26وتبين أن إجابات عينة الدراسة للسئلة من )

م الوسائل التقليدية مثل  إيصال المادة التدريب والتطويرية بشكل أفضل، حيث أن الشركات عينة الدراسة تستخد

 السبورة، آلات عرض الشرائح في عملياتها التدريب والتطويرية.  

     ( من  الاستبانة  أسئلة  خلال  من  فعالة  39-30وتبين  استراتيجية  تبني  عملية  تواجهها  التي  العوائق  أهم  أن   )

للتدريب هي عدم وجود ثقافة تنظيمية داعمة لاستراتيجية التدريب والتطوير في الشركة. أما العائق الثاني في درجة  
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الأهمية فهو عدم توفر المدربين ذوي الكفاءة العالية في الشركات المبحوثة، أما العائق الثالث فكان جمود القوانين  

 والأنظمة الخاصة بالتدريب والتطوير في الشركات المبحوثة.

( والتي توضاااااااااااااح مدى وجود اساااااااااااااتراتيجية واضاااااااااااااحة للتدريب والتطوير 43-40وتبين من أسااااااااااااائلة الاساااااااااااااتبانة من )      

ومساااااااااااااااهمتهاا في تحساااااااااااااين مجاالات الأداء للفراد العااملين، حياث تبين وجود تلاك الاساااااااااااااتراتيجياة بشاااااااااااااكال كبير لادى 

 . مما يشير إلى أن تلك الشركات تقوم بتطبيقها بدرجة عاليةالشركات عينة الدراسة. 

 

 اسئلة الدراسة :نتالاج  

 نتائج السؤال الأول : 
هل هناك علاقة بين درجة تطبيق الشركات الكبيرة مراحل العملية التدريبية والتطوير وبين مستوى أداء العاملين  

 فيها ؟

 عينة لاستجابات    ية  المعيار  والانحرافات   الحسابية سطاتو المت بحساب فريق البحث   هذا السؤال قام   نع للإجابة

    تطبيق الشركات الكبيرة مراحل العملية التدريبية والتطوير وبين مستوى أداء العاملين فيها .بين درجة  الدراسة 

 (  8جدول رقم )

يوضح حساب المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابة افراد عين الدراسة على تطبيق  

 الشركات الكبيرة مراحل العملية التدريبية والتطوير   وبين مستوى أداء العاملين فيها  

اذتوسط   الوصف  رقم الوصف 

 الحسابي 

الانحراف  

 اذعيارأ 

 الدرجة

تشجع إدارة الشركة العاملين على استقطاب المعرفة في الأساليب    7ف 

 والتقنيات الحديثة لتحقيق الاداء  الوظيفي. 

 مرتفعة 0.77 4.12

تشجع إدارة الشركة العاملين على تبادل الخبرات فيما بينهم لزيادة  11ف 

 الرضا الوظيفي.

 مرتفعة 0.83 3.81

تنمية قدرات العاملين المعرفية في التفكير تسعى إدارة الشركة إلى  10ف 

 الإبداعي لزيادة الرضا الوظيفي 

 مرتفعة 0.73 4.12

تقييم القدرات المعرفية للعاملين في الشركة يتم وفق معايير أداء  9ف

 محددة لحقيق الاداء  الوظيفي. 

 مرتفعة 0.83   3.89

الشركة إلى تطوير مهارات تسعى الإدارة من خلال برامج التدريب في  14ف 

 العاملين لزيادة الرضا الوظيفي. 

 مرتفعة 0.85 3.87

    تعقد إدارة الشركة الندوات واللقاءات لتنمية معارف العاملين فيها 8ف

  لتحقيق الاداء  الوظيفي

 مرتفعة 0.73 4.12

 مرتفعة 0.83   3.89 التدريب والتطوير يسهمان في الرضا الوظيفي.  2ف
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يتم تحديد نوع التدريب  والتطوير في ضوء المهارات المطلوبة لزيادة  12ف  

 .الرضا الوظيفي

 مرتفعة 0.84 3.88

توفر الشركة مصادر معلومات تزود العاملين بالمعارف الجديدة   13ف

 لزيادة الاداء  الوظيفي. 

 مرتفعة 0.85 3.87

يهدف التدريب في الشركة إلى رفع مستوى الإتقان  في العمل  لزيادة  15ف

 الرضا الوظيفي

 مرتفعة 0.73 4.12

 أسعي للحصول على دورات مستمرة في   1ف

 مجال التدريب والتطوير لتحقيق الرضا الوظيفي. 

 مرتفعة 0.73 4.12

في ضوء المهارات المطلوبة لزيادة  يتم تحديد نوع التدريب  والتطوير 12ف 

 .الرضا الوظيفي

 مرتفعة 0.83   3.89

التدريب والتطوير يسهمان في زيادة الدخل السنوي للشركات مما  3ف 

 يزيد الاداء  الوظيفي . 

 مرتفعة 0.73 4.12

مما  التدريب والتطوير يسهمان في زيادة الدخل الشهري  للعاملين 4ف 

 يزيد الاداء  الوظيفي. 

 مرتفعة 0.83   3.89

أقدر دور  التدريب والتطوير  في زيادة الدخل السنوي للشركات ويزيد  5ف 

 من الاداء  الوظيفي.

 مرتفعة 0.85 3.87

التدريب والتطوير يسهمان في زيادة التنافس بين الشركات مما يحقق     6ف

 الاداء  الوظيفي.

 مرتفعة 0.85 3.87

 مرتفعة 0.85 3.8 الدرجة الكلية  

 

حساب المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابة افراد    أن(    7  جدول السابق رقم )   ال  يلاحظ من            

الكبيرة    ة  عين التدريبالدراسة على تطبيق الشركات  اثره  عليوالتطوير     عمليتي  العاملين فيها     ، و  أداء  مستوى 

يدل علي ان تطبيق الشركات   مما (     0.85(  وانحراف معياري )  3.8المتوسط الحسابي  للدرجة الكلية  )   حيث جاء

 علي والتطوير    عمليتي التدريب الكبيرة 
ا
 ايجابيا

ا
 .  الأداء  الوظيفيمستوى   له دورا

 بالمجموعة الضابطة ةالمجموعة التلريبية مقارن ءالشكل البياني التالي يولح مقارنة أدا
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 ( 2شكل قم )                             

 

 

 

 

 

 

 

 التمثيل البياني لقيم متوسطات الدرجات المعدلة لأفراد المجموعتين التجريبية والضابطة  في

 القياس البعدي في التدريب والتطوير 

 

ولزيادة التأ د من صحة الاتيلة الاولي قام فريق البح  بوضع فرضية عدمية للعلاقة بين متغيرات   

 الدراسة وقد جاءت  ما ي ي : 

 

 : الفرضية العدمية الولو 

ــالاية   الشاااااااركات الساااااااعودية بين درجة تطبيق  0.05ع و مســــــتوى الدلالة    لا توجد علاقة ذات دلالة إحصــــ

 وبين مستوى أداء العاملين. ية من ماظور استراتيجي التدريب والتطوير ذراحل العملية  الكبيرة

 

الناتج عنه, لمعرفة أن كان هناك فروق ذات   Fلاختبار الفرضاااية فقد تم اساااتخدام اختبار الانحدار واختبار   و

لمراحل العملية الشاركات الساعودية الكبيرة  دلالة بين متوساطات تقديرات أفراد عينة الدراساة للعلاقة بين تطبيق  

( =  0.05ية من منظور استراتيجي وبين مستوى أداء العاملين, على مستوى الدلالة الإحصائية )التدريب والتطوير 

 ( النتائج المتعلقة بتحليل هذه العلاقة.1ويبين الجدول رقم )

 

 

 ( 9لجدول رقم ) ا
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 الااتج عاه  Fنتالاج ا تبار الانحدار و ا تبار 

R 

Adjusted         

2R 
F مستوى الدلالة 

 الفرضيةنتيجة 

 العدمية 

 رفض  0.000 161.857 0.447 0.671

 إلى )Fلقاااد جااااءت قيماااة اختباااار )
ا
( وهي أقااال من القيماااة  0.000( بقيماااة احتماااالياااة )161.857( مسااااااااااااااااوياااا

العملية الشركات السعودية الكبيرة  ( مما يشير إلى وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين تطبيق  0.05المحااااااااااااااااااااااددة ) 

التفساايرية والتي بلغت   2Rية من منظور اسااتراتيجي وبين مسااتوى أداء العاملين, وهذا معزز بقيمة  التدريب والتطوير 

(0.450 .) 

 

 نتائج السؤال الثاني : 
هاا  علاقة بين نوعية الارامج التدريبية والتطوير  في الشركات الكبيرة  وبين  هل - 2

 ؟ مستوى أداء العاملين ف را

 عينةلاستجابات   يةالمعيار والانحرافات   الحسابية سطاتو المت بحساب فريق البحث   هذا السؤال قام  نع للإجابة

 .بين نوعية البرامج التدريبية والتطوير  في الشركات الكبيرة  وبين مستوى أداء العاملين فيها  الدراسة

 

 (    10جدول رقم )  

افات اذعيارية لاستلابة افراد عين الدراسة بين   يولح حسال اذتوسطات الحسابية والانحر

 نوعية الارامج التدريبية والتطوير  في الشركات الكبيرة  وبين مستوى أداء العاملين ف را 
 

اذتوسط   الوصف  رقم الوصف 

 الحسابي 

الانحراف  

 اذعيارأ 

 الدرجة

تسعى إدارة الشركة إلى تنمية قدرات العاملين المعرفية في التفكير  10ف 

 الإبداعي لزيادة الرضا الوظيفي. 

 مرتفعة 0.7 3.91

العاملين  تعقد إدارة الشركة الندوات واللقاءات لتنمية معارف   8ف 

   .لتحقيق الرضا الوظيفي    فيها

 مرتفعة 0.83 3.81

تشجع إدارة الشركة العاملين على استقطاب المعرفة في الأساليب  7ف 

 والتقنيات الحديثة لتحقيق الاداء  الوظيفي. 

 مرتفعة 0.88 3.74

 11ف

 

تشجع إدارة الشركة العاملين على تبادل الخبرات فيما بينهم لزيادة 

 الرضا الوظيفي.

 مرتفعة 0.89  3.8

تشجع إدارة الشركة العاملين على تبادل الخبرات فيما بينهم لزيادة  9ف 

 الرضا الوظيفي.

 متوسطة  1.04 3.61
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يتدرب العاملون في الشركة على إنجاز العمل في الوقت المحدد   16ف 

 لزيادة الاداء  الوظيفي. 

 مرتفعة 0.7 3.91

يستخدم العاملون في الشركة  الأجهزة الخاصة بأعمالهم بكفاءة   17ف 

 لزيادة الرضا الوظيفي. 

 مرتفعة 0.83 3.81

 مرتفعة 0.88 3.74 ينجز العاملون المهام الوظيفية في الوقت المحدد    18ف 

يحرص العاملون على إنجاز جميع المهام المطلوبة منهم لزيادة   19ف 

 الرضا الوظيفي

 مرتفعة 0.89  3.8

 لمعايير الجودة المطلوبة من    20ف 
ا
يؤدي العاملون المهام الموكلة إليهم طبقا

 خلال زيادة الاداء  الوظيفي. 

 مرتفعة 0.7 3.91

يمكنني الحصول على  اجازة  من العمل  لحضور  التدريب و لزيادة  21ف 

 الرضا الوظيفي.

 مرتفعة 0.83 3.81

توجد دورات تدريبية تلبي احتياجات التدريب الخاصة بي داخل   22ف 

 الشركة لزيادة الاداء  الوظيفي. 

 مرتفعة 0.88 3.74

توجد دورات تدريبية تلبي احتياجاتي التدريبية خارج  الشركة   23ف 

 لزيادة الرضا الوظيفي. 

 مرتفعة 0.83 3.81

التدريب والتطوير ضروريان لعملي داخل الشركة و   أعتقد  أن 24ف 

 لزيادة الاداء  الوظيفي. 

 مرتفعة 0.88 3.74

يتم تخصيص موازنة داخل الشركة للحصول على  برامج للتدريب   25ف 

 والتطوير لزيادة الرضا الوظيفي. 

 مرتفعة 0.89  3.8

 مرتفعة 0.53 3.55 الدرجة الكلية  

  لاستجابة   المعيارية  والانحرافات  الحسابية  المتوسطات  حساب  يوضح  حيث(     8   )  السابق رقمالجدول  يلاحظ من          

البرامج  ،  الدراسة  عين  افراد   أداء  مستوى   وأثره علي  السعودية    الكبيرة  الشركات  في   والتطوير  التدريبية  أن تطبيق  

  تطبيق  ان  علي   يدل   مما  (   0.53)  معياري   وانحراف (      3.55)      الكلية   للدرجة   الحسابي  المتوسط   جاء   حيث  فيها   العاملين

 علي ،  والتطوير التدريبية  البرامج الكبيرة السعودية  الشركات
ا
 ايجابيا

ا
 .الأداء  الوظيفي مستوى  له دورا

 

فريق البح  بوضــع فرضــية عدمية للعلاقة بين متغيرات  ولزيادة التأ د من صــحة الاتيلة النانية  قام

 الدراسة وقد جاءت  ما ي ي :

 الفرضية العدمية النانية: 

ــالاية وع و مســــــــــتوى الدلالة     ية في التدريب والتطوير بين نوعية الارامج   0.05لا توجد علاقة ذات دلالة إحصــــــــ

 وبين مستوى أداء العاملين. الشركات السعودي  الكبيرة
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الناتج عنه, لمعرفة أن كان هناك فروق ذات   Fولاختبار الفرضااااااااية فقد تم اسااااااااتخدام اختبار الانحدار واختبار           

الشاااااااااااركات  ية في التدريب والتطوير دلالة بين متوساااااااااااطات تقديرات أفراد عينة الدراساااااااااااة للعلاقة بين نوعية البرامج  

( ويبين الجدول رقم    = 0.05وبين مساااااااتوى أداء العاملين, على مساااااااتوى الدلالة الإحصاااااااائية )  الساااااااعودية الكبيرة  

 ( النتائج المتعلقة بتحليل هذه العلاقة.2)

 

 ( 11الجدول رقم ) 

 الااتج عاه  Fنتالاج ا تبار الانحدار و ا تبار 

R 2Adjusted    R F مستوى الدلالة 
 نتيجة الفرضية

 العدمية

 رفض  0.000 23.579 0.102 0.326

 إلى )Fلقد جاءت قيمة اختبار)
ا
( وهي أقل من القيمة المحددة  0.000( بقيمة احتمالية )23.579( مساااااااويا

وبالتالي فإننا نرفض الفرضاااااااية العدمية ونقبل الفرضاااااااية  ( مما يشاااااااير إلى وجود علاقة ذات دلالة إحصاااااااائية  0.05) 

وبين مساااااااااتوى   الشاااااااااركات الساااااااااعودية الكبيرة  ية في التدريب والتطوير توجد علاقة بين نوعية البرامج    البديلة أي انه

 أداء العاملين.

 

 :نتائج السؤال الثالث

هــــل هاــــا  علاقــــة بين التزام الإدارة العليــــا وتبا رــــا للتــــدريــــب والتطوير في الشــــــــــــركــــات الكبيرة    -3

 وبين مستوى أداء العاملين ف را ؟ السعودية 

 عينةلاساتجابات   يةالمعيار والانحرافات   الحساابية ساطاتو المت بحسااب الباحث هذا الساؤال قام  نع للإجابة        

يوضااااااااح علاقة بين التزام الإدارة العليا وتبنيها للتدريب والتطوير في الشااااااااركات الكبيرة  وبين مسااااااااتوى أداء  الدراسااااااااة

 .العاملين فيها 

   (  12جدول رقم ) 

افات اذعيارية لاستلابة افراد عين الدراسة  يولح  بين التزام  و حسال اذتوسطات الحسابية والانحر

 ف را  الإدارة العليا وتبا را للتدريب والتطوير في الشركات الكبيرة  وبين مستوى أداء العاملين

 

 مرتفعة 0.73 4.12 .الاداء  الوظيفيانطباعي جيد عن برامج التدريب والتطوير داخل الشركة لزيادة  26ف

 مرتفعة 0.83  3.89 والتطوير لزيادة الرضا الوظيفي. للتدريب وأهمية قيمة الشركة تولي 27ف

 مرتفعة 0.85 3.87 .لزيادة الرضا الوظيفي  على زيادة رغبة العاملين في الاستمرارية في العمل الحالي شركةعمل الت 28ف
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 مرتفعة 0.85 3.87 في خلق فرص والتطوير يساهم التدريب 29ف

 مرتفعة 0.86 3.88 لزيادة الرضا الوظيفي للعاملين لتحقيق طموحاتهم واتجاهاتهم المهنية العلمية  30ف

 مرتفعة 0.73 4.12 . يتمتع العاملون بالقدرة على حل مشكلات العمل 31ف

 مرتفعة 0.83  3.89 التدريب والتطوير يفيدان الشركة في الاستمرارية في سوق العمل لزيادة الرضا الوظيفي. 32ف 

ةعورة منتلمة لزيادة  33ف سعتحدال اليات وبرامج في التدريب والتطوير ب شعركة على ا سععي ال الاداء  ت

 .الوظيفي

 مرتفعة 0.85 3.87

 مرتفعة 0.53 3.87 الدرجة الكلية 

 

( حيث يوضااااااااااااح حساااااااااااااب المتوسااااااااااااطات الحسااااااااااااابية والانحرافات المعيارية     9رقم )   جدول السااااااااااااابق اليلاحظ من   -1

  الساااااااعودية  لاساااااااتجابة افراد عين الدراساااااااة و بين التزام الإدارة العليا وتبنيها للتدريب والتطوير في الشاااااااركات الكبيرة

(  و 0.53(  وانحراف معياري )3.87وبين مسااتوى أداء العاملين فيها   حيث جاء المتوسااط الحسااابي  للدرجة الكلية)  

 علي  هذا يدل علي ان التزام الإدارة العليا وتبنيها للتدريب والتطوير في الشااركات الكبيرة
ا
 ايجابيا

ا
 السااعودية  ، له دورا

 .الأداء  الوظيفيمستوى 

فريق البح  بوضــع فرضــية عدمية للعلاقة بين متغيرات  ولزيادة التأ د من صــحة الاتيلة النالنة  قام

 الفرضية العدمية النانية: الدراسة وقد جاءت  ما ي ي :

 

 

 

 الفرضية العدمية النالنة:

الشركات السعودية  بين تب ي الإدارة العليا في  0.05لا توجد علاقة ذات دلالة إحصالاية وع و مستوى الدلالة   

 وبين مستوى أداء العاملين.  التدريب والتطوير  الكبيرة

النااتج عناه, لمعرفاة أن كاان هنااك فروق ذات   Fولاختباار الفرضاااااااااااااياة فقاد تم اساااااااااااااتخادام اختباار الانحادار واختباار      

 الشاااااركات الساااااعودية الكبيرةدلالة بين متوساااااطات تقديرات أفراد عينة الدراساااااة للعلاقة بين تبني الإدارة العليا في  

(  3( ويبين الجدول رقم )=  0.05وبين مسااتوى أداء العاملين, على مسااتوى الدلالة الإحصااائية )  التدريب والتطوير

 النتائج المتعلقة بتحليل هذه العلاقة.

 

 ( 13لجدول رقم ) ا
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 الااتج عاه  Fنتالاج ا تبار الانحدار و ا تبار 

R 2Adjusted     R F مستوى الدلالة 
 نتيجة الفرضية

 العدمية

 رفض  0.000 71.769 0.262 0.516

 إلى )Fاختبار)لقد جاءت قيمة 
ا
( وهي أقل من القيمة المحااددة 0.000( بقيمة احتمالية )71.769( مساويا

إلى وجود علاقة ذات دلالة إحصائية  0.05)   العدمية ونقبل الفرضية  ( مما يشير  وبالتالي فإننا نرفض الفرضية 

وبين مستوى    التدريب والتطويرالشركات السعودية الكبيرة  توجد علاقة بين تبني الإدارة العليا في    البديلة أي انه

 أداء العاملين. 

 

 نتائج اجابة السؤال الرابع :

التطوير في تكاولوجيا الحدينة كأســــــاس لتطبيق  التدريب و هل هاا  علاقة بين اســــــتخدام ال -4

 و بين مستوى أداء العاملين ف را ؟ السعودية  الشركات الكبيرة

لاسااتجابات   يةالمعيار والانحرافات   الحسااابية سااطاتو المت بحساااب فريق البحث   هذا السااؤال قام   نع للإجابة        

و بين اساااااااتخدام التكنولوجيا الحديثة كأسااااااااس لتطبيق  التدريب و التطوير في الشاااااااركات الكبيرة و  الدراساااااااة عينة

 بين مستوى أداء العاملين فيها .

 

 

 

 (   14جدول رقم ) 

افات اذعيارية لاستلابة افراد عين الدراسة    و  يولح حسال اذتوسطات الحسابية والانحر

التدريب و التطوير في الشركات الكبيرة و   تكاولوجيا الحدينة كأساس لتطبيق بين استخدام ال

 بين مستوى أداء العاملين ف را 

شررررال الةدرل  جذ      33 ضرررا التدريب والتطوير يعطيان ال العامجين لجعمل لديها لزيادل الر

 الوظيفي.

 مرتفعة  0.83 3.81

شررررال ذ ب  اءرال العامجين د دديد الجامل الر يريدون التدريب  جيها لزيادل  34 الادال  ال

 .الوظيفي

 مرتفعة  0.88 3.74

لررروا  جذ ارامل ذدريب وذطوير  يجد الموظفين التةردير الماد   م  35 ارررال اعرد اع قبرل الرس

 الرضا الوظيفي. للزياد الادال  الوظيفيلزيادل 

 مرتفعة  0.83 3.81
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قبل الرسارال اعد اعلروا  جذ ارامل التدريب والتطوير  يجد الموظفون التةدير المعنو   م  36

 لزيادل

 مرتفعة  0.88 3.74

 مرتفعة  0.89  3.8 .الأدال الوظيفي  37

 

38 
 مرتفعة  0.89  3.8 .الأدال الوظيفيذشجع الشرال العامجين  اعلوا  جذ ارامل التدريب والتطوير لزيادل 

 مرتفعة  0.7 3.91 الإقباا لجتعامل مع الشرال لزيادل الرضا الوظيفي.التدريب والتطوير يزيدان م   39

 مرتفعة  0.83 3.81 التدريب والتطوير يعطيان الفرصل لجعامل للااتمرار دابل الشرال لزيادل الرضا الوظيفي. 40

 مرتفعة  0.88 3.74 .الأدال الوظيفيالتدريب والتطوير يزيدان الااتثمار دابل الشرال لزيادل  41

 مرتفعة  0.83 3.81 يرذبط التدريب والتطوير اتحةيق اهداف الشرال لزيادل الرضا الوظيفي. 42

 مرتفعة  0.88 3.74 الوظيفي.التدريب والتطوير يلنعان الألفل اين العامجين دابل الشرال لزيادل الرضا  43

 مرتفعة  0.89  3.8 التدريب والتطوير يزيدان م  فرص العمل دابل الشرال لزيادل الرضا الوظيفي. 44

 مرتفعة  0.89 3.89 لكجيلا 

 

( حيث يوضااااااااح حساااااااااب المتوسااااااااطات الحسااااااااابية والانحرافات المعيارية   10السااااااااابق رقم)   جدول  اليلاحظ من          

اسااااااتخدام التكنولوجيا الحديثة كأساااااااس لتطبيق  التدريب و التطوير في الشااااااركات لاسااااااتجابة افراد عين الدراسااااااة  

(  3.89الكبيرة  الساااااعودية وأثره علي  مساااااتوى أداء العاملين فيها ، حيث جاء المتوساااااط الحساااااابي  للدرجة الكلية  )  

ق  التدريب و التطوير (  مما  يدل علي ان اساااااااتخدام التكنولوجيا الحديثة كأسااااااااس لتطبي 0.89وانحراف معياري )

 علي مستوى الأداء  الوظيفي.  
ا
 ايجابيا

ا
 في الشركات الكبيرة السعودية ، له دورا

 

 

 

 الفرضية العدمية الرابعة:

بين استخدام التكاولوجيا الحدينة كأساس   0.05لا توجد علاقة ذات دلالة إحصالاية وع و مستوى الدلالة    

   وبين مستوى أداء العاملين.الشركات السعودي  الكبيرة في  التدريب والتطوير لتطبيق برامج استراتيلية 

النااتج عناه, لمعرفاة أن كاان هنااك فروق ذات  Fولاختباار الفرضاااااااااااااياة فقاد تم اساااااااااااااتخادام اختباار الانحادار واختباار        

دلالة بين متوساااااطات تقديرات أفراد عينة الدراساااااة للعلاقة بين اساااااتخدام التكنولوجيا الحديثة كأسااااااس لتطبيق  

في الشااااااااااركات المساااااااااااهمة العامة الصااااااااااناعية السااااااااااعودية، وبين مسااااااااااتوى أداء   التدريب والتطويربرامج اسااااااااااتراتيجية  

 ( ذلك.4( ويبين الجدول رقم ) = 0.05العاملين, على مستوى الدلالة الإحصائية ) 
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 ( 15الجدول رقم ) 

 الااتج عاه  Fنتالاج ا تبار الانحدار و ا تبار 

R     2 Adjusted  R    F مستوى الدلالة 
 نتيجة الفرضية

 العدمية

 رفض  0.000 61.399 0.233 0.487

 إلى )Fلقد جاءت قيمة اختبار)
ا
( 0.05( وهي أقل من القيمة المحددة ) 0.000( بقيمة احتمالية )61.399( مسااااااااااااااويا

وبالتالي فإننا نرفض الفرضااية العدمية ونقبل الفرضااية البديلة أي  مما يشااير إلى وجود علاقة ذات دلالة إحصااائية  

في  التادرياب والتطويرتوجاد علاقاة بين اساااااااااااااتخادام التكنولوجياا الحاديثاة كاأسااااااااااااااس لتطبيق برامج اساااااااااااااتراتيجياة   اناه

 ، وبين مستوى أداء العاملين. الشركات السعودية الكبيرة

 

 نتائج المقابلات :

الموارد   راء  ماااد مع مقاااابلات م اجراء  ت حياااث ساااااااااااااااةاالااادر  أدوات   نم كاااأداة المقاااابلاااة   ىلعفريق البحاااث    اعتماااد         

الاسااااتبانة عليها ، وذلك من اجل التعمق في الوصااااول الي دقة  عاسااااتهدافها  وتوزي التيالثلاثة    الشااااركات في البشاااارية  

البيانات المراد تحليلها بواساااااااااااااطة الاسااااااااااااااليب الاحصاااااااااااااائية المختلفة و اعتمدت المقابلة علي ساااااااااااااؤالين  المقابلة حول  

 التدريب والتطوير وجاء السؤال الاول 

 ؟ الحالي  بما تصف مشاراتك في العمل في  الوق  -

فرد لقياس الوصااف المهارى   150من خلال تحليل اجابة العينة المسااتهدفة داخل الشااركات الثلاثة وعددهم           

التي يقومون    فلأداء العاملين ومدي انعكاسااااه علي الاداء الوظيفي لهم اجابوا  بان مهاراتهم ملائمة في ضااااوء الوظائ

 بها وتحقق الاهداف المنشودة للشركة التي يعملون بها .

  

ما اذدة ال ي تخطط للاســــــــــــتمرار  بالعمل دا ل الشــــــــــــر ة )وفقا للظروف الحالية( من حي      -45

 ؟   التدريب والتطوير 
جااءت ايجاابياه   فرد لقيااس  150من خلال تحليال اجااباة العيناة المساااااااااااااتهادفاة داخال الشاااااااااااااركاات الثلاثاة وعاددهم       

والبقاء داخل الشاااااركات الكبيرة الساااااعودية حيث يعمل التدريب والتطوير علي تحقيق الرضاااااا الوظيفي    ربالاساااااتمرا

 مما ينعكس بدوره علي اداء العاملين داخل الشركات الكبيرة السعودية .
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 الفصل السابع 

 تحليل الاتالاج  والتصور اذقتر  
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 ومااقشة الاتيلة الاولي   :تحليل 

: للدراسة  الول  السؤال  التدريبية    جاء  العملية  مراحل  الكبيرة  الشركات  تطبيق  درجة  بين  علاقة  هناك  هل 

 والتطوير وبين مستوى أداء العاملين فيها ؟ 

 و اثرهالسعودية  عمليتي التدريب  والتطوير  ،     أن تطبيق الشركات  الكبيرةحيث أظهرت نتائج الدراسة  -

(  وانحراف معياري )   3.8علي مستوى أداء العاملين فيها  حيث جاء  المتوسط الحسابي  للدرجة الكلية  )

0.85     
ا
 ايجابيا

ا
(  مما  يدل علي ان تطبيق الشركات الكبيرة  السعودية عمليتي التدريب  والتطوير   له دورا

 . علي مستوى الأداء  الوظيفي

تناسب أجور العاملين مع المؤهلات العلمية الحاصلين     - ويعزو فريق البحث  ذلك الي عدد من الاسباب :    

 عليها .
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                                                                 أن التدريب والتطوير يلبيان متطلبات العاملين داخل الشركات الكبيرة السعودية .            -

المعدة  م  -  ) والتطوير  التدريب   ( البرامج  حزمة  علي  السعودية  الكبيرة  الشركات  داخل  العاملين  وافقة 

الي ارتقاء العاملين بالوظائف المكلفين بها    لاستخدمها داخل الشركات الكبيرة السعودية وذلك  ،    يؤدي 

"مدى فاعلية التدريب في تطوير ( :    2007)  دراسة باسمة علي حسن أبو سليمةيتفق مع ما جاء به دراسة )

 اجل  من  التدريب إدارة على  القائمين   رةااد  دور  تفعيل  هو  الدراسة " حيث أظهر نتائج    الموارد البشرية

 مراعاة  ضوء في التدريبية  الاحتياجات وتحديد التخطيط بمستوى  الارتقاء وضرورة التدريب فاعلية زيادة

 التدريب بعد وما الآني و القبلي  بالتقييم والالتزام بالتدريب الخاصة الشاملة الجودة رةااد معايير

 تطوير للتدريب  المستهدفة  الفئة  تحديد في  النجاح  اجل  من  السنوي  بالتقييم التدريب لربط بالإضافة

 على والعملالخاص   الشاملة الجودة إدارة  معايير مع  الجميع وبمشاركة واضحة شاملة تدريبية خطة

 لهل  المناسبة الحلول  إيجاد هو  لأهداف التدريب تحقيق  أمام تقفالتي    والمعوقات الصعوبات دراسة

 وكيف تنفيذه يتم ومالم التدريب بأهداف يتعلق فيما لأخر حين من للموظفين  استقصاء بإجراء وذلك

 .    التدريبية  بالعملية يتعلق بما مقترحاته  هي وما الموظف رأي  هو  وما نفذ

 

 فسير ومااقشة الاتيلة النانية  : ت

وبين     السعودية    هاا  علاقة بين نوعية الارامج التدريبية والتطوير  في الشركات الكبيرةهل   -

 ؟ مستوى أداء العاملين ف را

 افراد  لاساااااتجابة  المعيارية  والانحرافات  الحساااااابية المتوساااااطات  حسااااااب أن    حي  أظشرت نتالاج الدراســـــة -

  مساااتوى  وأثره علي الساااعودية   الكبيرة  الشاااركات في  والتطوير  التدريبية  تطبيق  البرامجأن   ،  الدراساااة  عين

 مما  (  0.53)  معياري   وانحراف(     3.55)    الكلية للدرجة  الحسااابي  المتوسااط جاء  حيث فيها  العاملين  أداء

 عليلاااه    ،   والتطوير  التااادريبياااة  البرامج  الكبيرة الساااااااااااااعودياااة    الشاااااااااااااركاااات  تطبيق  ان  علي  يااادل
ا
 ايجاااابياااا

ا
 دورا

 .الأداء  الوظيفيمستوى 

 الكبيرة الشاااااااااااااركاات في   والتطوير  التادريبياة  البرامج أنويعزو فريق البحاث  ذلاك الي عادد من الاسااااااااااااابااب :      

 بمختلف التنظيمية الإدارية الوظائف على فعال تأثيرا له فيها    العاملين أداء  مسااااااااتوى  وبين   السااااااااعودية

 قوياة وتاأثيرا ترابط علاقاة يوجاد بحياث السااااااااااااالوكياة، القياادياة،   المهاارياة،   الإباداعياة،  الإنتااجياة أبعاادهاا

 العملية في  الحديثة الأساااليب اسااتخدام خلال من تنافسااية ميزة وتحقق والمتغيرات التدريب بين وعلاقة

 المتاحة الاقتصااادية الموارد  اسااتخدام وعملية التدريبية البرامج بين قوي  ترابط هناك إن كما ، التدريبية
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  : (2012)  مساعود تايه علي دراساةلدي العاملين ويتفق ذلك مع ما جاءت به  الشاخصا ي الاتصاال ومهارات

 شاااااااااااهادة نيل متطلبات ضااااااااااامن مذكرة" القيادية - الإدارية القدرات بناء في البشااااااااااارية الموارد تدريب دور 

 تصاميم في دورها بتعزيز المبحوثة الشاركة قيام ضارورة،    الكهربائية للصاناعات العامة الشاركة الدكتورة

 وهادفة واضاحة مراحل واعتماد للمتدربين لاحتياجات وفقا الخارجية او الداخلية كانت ساواء التدريبية

  البرامج والتقييم الانتهاء غاية إلى التدريبية الاحتياجات تحديد مرحلة من بدءا التدريبية  العملية لإنجاز

 البرامج تنفيذ في الشااااااااركة اسااااااااتمرار بضاااااااارورة الوصااااااااية  المسااااااااتمر والتطوير التحسااااااااين بهدف التدريبية

 مع منها القيادية وبخاصاااااة الإدارية المهارات التطوير مجال في والدقيق العالي التخصاااااص ذات التدريبية

  باساااتحداث الحكومية الجهات قيام ضااارورة,الاساااتراتيجي التخطيط بعملية الخاصاااة الدورات  على التركيز

 جانب تعزيز  في التدريب ودور  لأهمية وذلك المؤسااااسااااة مسااااتوى  رفع اجل من متخصااااصااااة تدريبية مراكز

   .الإنتاجية والمؤسسات المنظمات مستوى  على والقيادية التنظيمية المهارات

 تفسير ومااقشة الاتيلة النالنة   : 

هل هاا  علاقة بين التزام الإدارة العليا وتبا را للتدريب والتطوير في الشركات الكبيرة السعودية  وبين   -

 مستوى أداء العاملين ف را ؟ 

التزام الإدارة العليااااا وتبنيهااااا للتاااادريااااب والتطوير في الشاااااااااااااركااااات الكبيرة   حيــــ  أظشرت نتــــالاج الــــدراســـــــــــــــة: -

(    3.87الساااااااااااااعودياة  وبين مساااااااااااااتوى أداء العااملين فيهاا حياث جااء المتوساااااااااااااط الحساااااااااااااابي  للادرجاة الكلياة  ) 

(  و هاذا يادل علي ان التزام الإدارة العلياا وتبنيهاا للتادرياب والتطوير في الشاااااااااااااركاات 0.53وانحراف معيااري )

 علي مستوى الأداء  الوظيفي
ا
 ايجابيا

ا
 .الكبيرة السعودية  ، له دورا

مشاااااااااااااااركااة العاااملين الادارة العليااا في تحااديااد نوعيااة   -ويعزو فريق البحااث  ذلااك الي عاادد من الاساااااااااااااباااب :    

البرامج التاااادريبيااااة والتطوير وفقااااا لاحتياااااجااااات العماااال ، ان البرامج التاااادريااااب والتطوير يحققااااان الرضااااااااااااااااا  

ما توصااااااااااالت اليه  الوظيفي و أمن وسااااااااااالامة العامل داخل الشاااااااااااركات الكبيرة  الساااااااااااعودية ، ويتفق ذلك مع

 تحسين في  - الإداري  التطوير إدارة دور  " بعنوان ماجستير رسالة : ( 2013الشريف) عمر بنت ريم دراسة

حيث  توصاااالت تلك الدراساااة    السااااعودية العربية المملكة بجدة العزيز عبد الملك جامعة" الوظيفي الأداء

 اثر معرفة عن فضاااااااااااالا المؤهلة الإدارية  البشاااااااااااارية الكوادر خلق في وأهميته البشاااااااااااارية الموارد تدريبأن  

 تولي المبحوثة الشاااااااااااااركة   أن كما الوظيفية  المهارات وتطوير    تكوين بعملية الترابطية وعلاقته التدريب

 إدارة قباال من واضاااااااااااااحااة تكون  التاادريبيااة البرامج  اغلااب وان التاادريبيااة العمليااة لمراحاال ا كبير اهتمااامااا

 . أبعادها بمختلف التنظيمية الإدارية الوظائف على فعالا تأثيرا ويمارس المتدربين
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 تفسير ومااقشة الاتيلة الرابعة    : 

  التطوير في الشركات الكبيرة تكاولوجيا الحدينة كأساس لتطبيق  التدريب و  هل هاا  علاقة بين استخدام ال

   و بين مستوى أداء العاملين ف را ؟   السعودية 

حيث يوضاااح حسااااب المتوساااطات الحساااابية والانحرافات المعيارية لاساااتجابة افراد   :الدراســـة نتالاج  أظشرت  حي -

اسااتخدام التكنولوجيا الحديثة كأساااس لتطبيق  التدريب و التطوير في الشااركات الكبيرة  السااعودية عين الدراسااة  

(  وانحراف معياري   3.89وأثره علي  مسااااااتوى أداء العاملين فيها ، حيث جاء المتوسااااااط الحسااااااابي  للدرجة الكلية  )   

بيق  التدريب و التطوير في الشركات الكبيرة (  مما  يدل علي ان استخدام التكنولوجيا الحديثة كأساس لتط 0.89)

 علي مستوى الأداءالسعودية ، له  
ا
 ايجابيا

ا
  -                                                                                                                                         الوظيفي.     دورا

 الخدمة أثناءتطبيق  لاستخدام التكنولوجيا الحديثة كأساس لويعزو فريق البحث  ذلك الي عدد من الاسباب :أن  

 أثناااء التطوير دور  معرفااة  بينهااا من الأهااداف من مجموعااة تحقيق إلىويؤدي     الموظفين أداء تحساااااااااااااين في  ر و دلااه  

 أثناء التطوير لبرامج المؤساااااساااااة تطبيق مدى وعلى بالشاااااركات الكبيرة   الموظف وسااااالوك ت قدرا تطوير في الخدمة

 يةالتطوير  الدورات وتنظيم توجيه في المؤسسة دور  عن والكشف الموظف أداء تحسين في عليه واعتمادها الخدمة

باااساااااااااااااتخاادام الوسااااااااااااااائاال   الخاادمااة أثناااء التطوير برامج تااأثير ماادى وعلى الموظفين أداء زيااادة في  ذلااك دور  ومعرفااة

.كمااا يتفق ذلااك مع مااا جاااءت بااه من توصااااااااااااايااات  التطويرالتاادريااب و    عمليااة  نجاااح التكنولوجيااة الحااديثااة يؤدي الي  

 في الجامعيين بالأساااااااااااتاذة والاساااااااااااتعانة التكوينية الدورات عدد زيادة تكثيف ( :2013محمود)   قطب بولدراساااااااااااة  

 مهامه بأداء المكون  يتمكن حتى التكوينية الدورات تنظيم أثناء الموظفين تخصااااااااااااص مراعاة وكذا  المجالات جميع

 لكل تكوينية دورات تنظيم و  والمهارات للمعارف الجيد والتحصاااااااااايل التكوين لبرامج المتكون  ويسااااااااااتجيب بفاعلية

 دورات الإدارية وبرمجة والعمليات المهام مختلف وتسااااااااااريع إنجاز تفعيل اجل  من الإعلام الآلي مجال في الموظفين

 الحديثة التكنولوجية والتجهيزات مختلف الوسااااااااااائل واسااااااااااتخدام اللغات الأجنبية تعليم مجال  خاصااااااااااة تكوينية

 . مؤسساتهم جاهتأدائهم  قدرات تحسين في يساهم مما والمصالح والمهام التخصص حسب والعمل

 

 المقابلات :نتائج  

الموارد   راء  ماااد مع مقاااابلات م اجراء  ت حياااث ساااااااااااااااةاالااادر  أدوات   نم كاااأداة المقاااابلاااة   ىلعفريق البحاااث    اعتماااد         

الاسااااتبانة عليها ، وذلك من اجل التعمق في الوصااااول الي دقة  عاسااااتهدافها  وتوزي التيالثلاثة    الشااااركات في البشاااارية  

البيانات المراد تحليلها بواسااااااااااااطة الاساااااااااااااليب الاحصااااااااااااائية المختلفة و اعتمدت المقابلة علي سااااااااااااؤالين حول التدريب  

 .والتطوير وجاء السؤال الاول 
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فرد لقياس الوصااف المهارى لأداء  150من خلال تحليل اجابة العينة المسااتهدفة داخل الشااركات الثلاثة وعددهم    

التي يقومون بها    فالعاملين ومدي انعكاساااااااااااه علي الاداء الوظيفي لهم اجابوا  بان مهاراتهم ملائمة في ضاااااااااااوء الوظائ

 وتحقق الاهداف المنشودة للشركة التي يعملون بها .

جاااءت ايجااابيااه    فرد لقياااس  150من خلال تحلياال اجااابااة العينااة المساااااااااااااتهاادفااة داخاال الشاااااااااااااركااات الثلاثااة وعااددهم     

والبقاء داخل الشاااااركات الكبيرة الساااااعودية حيث يعمل التدريب والتطوير علي تحقيق الرضاااااا الوظيفي    ربالاساااااتمرا

ساااااااااابق عرضااااااااااه من نتائج و من خلال ما   مما ينعكس بدوره علي اداء العاملين داخل الشااااااااااركات الكبيرة السااااااااااعودية .

للتدريب والتطوير في تعزيز الاداء الوظيفي  وتفساااااير لها نجد أن الدراساااااة الحالية توصااااالت الي انه يوجد دور فعال )

للنشاااااااااااااطاة التي لهاا علاقاة بوجود اساااااااااااااتراتيجياة واضاااااااااااااحاة للتادرياب والتطوير وأثر ذلاك على مساااااااااااااتوى أداء العااملين  

 د تحققت الإجابة علي السؤال الرئيس ي للدراسة الحالية .( وبذلك قالوظيفي فيها

 

 : اذقتر التصور   

مجالات   في الموظفين لكل  تكوينية دورات تنظيم   -1 إنجاز تفعيل  اجل  من جميع   المهام مختلف وتسريع 

وبرمجة والعمليات الأجنبية تعليم مجال  خاصة تكوينية دورات الإدارية  مختلف   واستخدام اللغات 

 في يساهم مما والمصالح  والمهام التخصص حسب  والعمل الحديثة التكنولوجية والتجهيزات الوسائل

 .  مؤسساتهم أدائهم تجاه قدرات تحسين

ضاااااااارورة قيام الشااااااااركات السااااااااعودية الكبيرة بتوفير مزيد من الاهتمام والدعم من قبل الإدارة العليا لتبني   -2

 استراتيجيات واضحة للتدريب منبثقة من الاستراتيجية العامة للشركة.

ضرورة الشركات السعودية الكبيرة  بتنويع أساليبها التدريب والتطويرية التي تقدمها للعاملين لديها حيث  -3

أنهاا تركز على أسااااااااااااالوب المحااضااااااااااااارات والتادوير الوظيفي بادرجاة كبيرة ولاذلاك لا باد من إضاااااااااااااافاة أسااااااااااااااليب  

ثر في تحساااين مساااتويات الأداء  المناقشاااة ودراساااة الحالة واللجان والمؤتمرات إلى هذه الأسااااليب لما لها من أ

 لدى العاملين في هذه الشركات.

ضااااااااااارورة الاهتمام بتوفير الإمكانيات المالية والمادية اللازمة للعملية التدريب والتطويرية وضااااااااااارورة اعتبار   -4

 التدريب والتطوير من ضمن الأولويات الاستراتيجية في هذه الشركات.

الكبيرة التكنولوجية الحديثة كأسااااااااااااس لتطبيق برامج اساااااااااااتراتيجية  ضااااااااااارورة تبني الشاااااااااااركات الساااااااااااعودية  -5

التاادريااب والتطوير وذلااك لمااا لااه من أثر إيجااابي على العمليااة التاادريااب والتطويريااة والااذي بااالتااالي يؤثر على 

 تحسين مستوى أداء العاملين في هذه الشركات.
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يجب على الشااااااركات السااااااعودية الكبيرة من المعوقات والعقبات التي تواجهها عند تبني اسااااااتراتيجية فعالة   -6

للتاادريااب، وذلااك من خلال نشااااااااااااار الثقااافااة التنظيميااة  الااداعمااة لاساااااااااااااتراتيجيااة التاادريااب والتطوير وتوفير 

تبني اساااااااااااااتراتيجياة واضاااااااااااااحاة  المادربين ذوي الكفااءة العاالياة والتغيير في أنظمتهاا وقوانينهاا التي تتعاارض مع  

 وفعالة للتدريب.

الاساااتفادة من المؤهلات العلمية العالية والخبرات العملية الطويلة للمدراء في هذه الشاااركات وذلك باتباع  -7

التخطيط الاسااااااااتراتيجي السااااااااليم ووجود اسااااااااتراتيجية واضااااااااحة للشااااااااركة تنبثق عنها اسااااااااتراتيجية واضاااااااحة  

 للوحدات الوظيفية المختلفة.

ضاااااااارورة ارتكاز نشاااااااااط التدريب والتطوير في الشااااااااركات السااااااااعودية الكبيرة  عل النهج الاسااااااااتراتيجي والذي   -8

يتطلب الأخذ بعين الاعتبار كافة العوامل في البيئة الداخلية والخارجية والاستجابة لهذه المتغيرات، وبناء  

 هذا النشاط بصورة متكاملة وشاملة في ضوء معطيات البيئة المحيطة.

 

 :  التوصيات

 توصلت الدراسة الى عدد من التوصيات هي:

ضاااااارورة قيام الشااااااركات السااااااعودية الكبيرة بتوفير مزيد من الاهتمام والدعم من قبل الإدارة العليا لتبني   .1

 استراتيجيات واضحة للتدريب منبثقة من الاستراتيجية العامة للشركة.

أساااااااااااليبها التدريب والتطويرية التي تقدمها للعاملين لديها   ضاااااااااارورة الشااااااااااركات السااااااااااعودية الكبيرة  بتنويع .2

حيث أنها تركز على أساالوب المحاضاارات والتدوير الوظيفي بدرجة كبيرة ولذلك لا بد من إضااافة أساااليب  

المناقشااة ودراسااة الحالة واللجان والمؤتمرات إلى هذه الأساااليب لما لها من أثر في تحسااين مسااتويات الأداء  

 ن في هذه الشركات.لدى العاملي

ضااااااااارورة الاهتمام بتوفير الإمكانيات المالية والمادية اللازمة للعملية التدريب والتطويرية وضااااااااارورة اعتبار   .3

 التدريب والتطوير من ضمن الأولويات الاستراتيجية في هذه الشركات.

ضاااااااااارورة تبني الشااااااااااركات السااااااااااعودية الكبيرة التكنولوجية الحديثة كأساااااااااااس لتطبيق برامج اسااااااااااتراتيجية   .4

التاادريااب والتطوير وذلااك لمااا لااه من أثر إيجااابي على العمليااة التاادريااب والتطويريااة والااذي بااالتااالي يؤثر على 

 تحسين مستوى أداء العاملين في هذه الشركات.

يجب على الشااااركات السااااعودية الكبيرة من المعوقات والعقبات التي تواجهها عند تبني اسااااتراتيجية فعالة   .5

للتاادريااب، وذلااك من خلال نشااااااااااااار الثقااافااة التنظيميااة  الااداعمااة لاساااااااااااااتراتيجيااة التاادريااب والتطوير وتوفير 
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المادربين ذوي الكفااءة العاالياة والتغيير في أنظمتهاا وقوانينهاا التي تتعاارض مع تبني اساااااااااااااتراتيجياة واضاااااااااااااحاة  

 وفعالة للتدريب.

الاساتفادة من المؤهلات العلمية العالية والخبرات العملية الطويلة للمدراء في هذه الشاركات وذلك باتباع  .6

التخطيط الاساااااااتراتيجي الساااااااليم ووجود اساااااااتراتيجية واضاااااااحة للشاااااااركة تنبثق عنها اساااااااتراتيجية واضاااااااحة  

 للوحدات الوظيفية المختلفة.

ضااااااارورة ارتكاز نشااااااااط التدريب والتطوير في الشاااااااركات الساااااااعودية الكبيرة  عل النهج الاساااااااتراتيجي والذي   .7

يتطلااب الأخااذ بعين الاعتبااار كااافااة العواماال في البيئااة الااداخليااة والخااارجيااة والاساااااااااااااتجااابااة لهااذه المتغيرات،  

 وبناء هذا النشاط بصورة متكاملة وشاملة في ضوء معطيات البيئة المحيطة.
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 لدأ العاملين بالشركات الكبيرة     دور التدريب والتطوير  لقياس  ةاستبان -1

 : عزيزأ / عزيزتي

        
مأمول  بتميز  ل دمتك        مستوأ  الكبيرةل ولتحقيق  بالشركات  العاملين  لدأ  والتطوير  التدريب   نرجو دور 

 اذوظفين همية التدريب والتطوير لدأأردف الي معرفة    وال ي وموضوعي  بشكل صريحانة  ستبالا و   ه تعبئة

سوف  ومن ثم    ل دمة البح  العل ي الاستبانة   هو معاملة سيتم  أنه العلم مع  في الشركات الكبيرة عملشم في 

البشرية في الشركات الكبيرة      والارتقاء باذوارد الضعف نقاط معالجة ليتم يتم عمل دراسة إحصالاية للاتالاج

 .   ش برذن اذنشودة  الهداف  من أجل تحقيق

 

 ساوات ال ارة الإدارة )القسم ( اسم اذوظف )ا تيارأ (:

 تاريخ الحصول ع و اذؤهل : اذس ى الوظيفي  :

 :   اذؤهل الدراس ي

 

 لا اوافق اشدل لا اوافق اوافق اوافق اشدل الوصف م

ارررعي -1 ررررتمرل د تاا التدريب  أ لررروا  جذ دوراس م لجح

 والتطوير.

    

     التدريب والتطوير يرهمان د زيادل الانتاج . -2

التدريب والتطوير يررهمان د زيادل الدبل الررنو  لجشررااس  -3

. 

    

التدريب والتطوير يرهمان د زيادل الدبل الشهر   لجعامجين  -4

. 

    

قردر دور   -5 ررررنو  أ برل ال لرد يرادل ا يرب والتطوير  د ز تردر ال

 لجشرااس .

    

     التدريب والتطوير يرهمان د زيادل التنافس اين الشرااس .  -6

شرررجع -7 شررررال العامجين ذ ارررتةطا   جذ إدارل ال  د المعرفل ا

 اعديثل . والتةنياس الأااليب

    

ةرد إدارل  -8 ارل ذع شرررر عرارف  ال يرل م ةرالاس لتنم نردواس والج ال

 .العامجين فيها

    

شررررال ذةييم الةدراس المعرفيل لجعامجين د -9 يتم وفق معايير  ال

 . أدال محددل
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ررررعذ إدارل ا -10 شررررال ذ إلى ذنميل قدراس العامجين المعرفيل د ل

 . التفكير الإادا ي

    

العامجين  جذ ذبادا الخجاس فيما  لشرالإدارل اذشجع  -11

 م .اينه

    

     .د ضول المهاراس المطجوالوالتطوير  م دديد نوع التدريب يت  -12

ملادر معجوماس ذزود العامجين االمعارف  ذوفر الشرال -13

 .الجديدل

    

ررعذ الإدارل م  بلاا ارامل التدريب د ال -14 إلى ذطوير شررال ذ

 . العامجينمهاراس 

    

ررتو  الإذةان   شررالهدف التدريب د الي -15 د العمل  إلى رفع م

. 

    

تر -16 عرامجي ارلد ال وندر  ال نجراز جذ  شرررر قر   إ مرل د الو الع

 . المحدد

    

صرررل ا  ما م الأ شررررال ررررت دم العامجون د الي -17  هزل الخا

 .اكفالل

    

     دالوظيفيل د الوق  المحدينجز العامجون المهام  -18

     .رص العامجون  جذ إنجاز جميع المهام المطجوال منهميح -19

عررايير الجودل ي -20 ةرراا لم جررل إليهم لمب هررام الموا عررامجون الم ؤد  ال

 .المطجوال

    

     التدريب . م  العمل  عضور ا ازل   جذ  اعلوا يمكنني -21

صررل احتيا اس التدريب ذجبي ذدريبيل دوراس ذو د -22 لي  الخا

 دابل  الشرال .

    

يرل دوراس ذو رد -23 يرب ذجبي ذردريب تردر يرا راذي ال برارج   احت

 الشرال .

    

     لعمجي دابل الشرال . والتطوير ضروريان التدريب أن أ تةد  -24

لرروا  جذ  ارامل  -25 شرررال لجح لرريم موازنل دابل ال يتم تخ

 لجتدريب والتطوير.

    

     انطبا ي  يد    ارامل التدريب والتطوير دابل الشرال . -26

     والتطوير. لجتدريب وأهميل قيمل الشرال ذولي -27

ارررتمراريل د  شررررالعمل الذ -28  جذ زيادل رغبل العامجين د الا

 . العمل اعالي
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تردريرب -29 ررررراهم ال عرامجين لتحةيق  والتطوير ي د بجق فرص لج

 .لمموحاذهم واتجاهاذهم المهنيل العجميل

    

     . يتمتع العامجون االةدرل  جذ حل مشكلاس العمل -30

التدريب والتطوير يفيدان الشرال د الااتمراريل د اوق  -31

 العمل .

    

ارررتحداب الياس وارامل د التدريب  -32 شررررال  جذ ا ررررعي ال ذ

 والتطوير الورل منتظمل .

    

التدريب والتطوير يعطيان الشرال الةدرل  جذ     العامجين  -33

 لجعمل لديها.

    

شررررال ذ ب  اءرال العامجين د دديد الجامل الر يريدون   -34 ال

 التدريب  جيها .

    

لرروا  -35 اررال اعد اع يجد الموظفين التةدير الماد   م  قبل الرس

  جذ ارامل ذدريب وذطوير .

    

ارال اعد اعلروا  يجد الموظفون التةدير المعنو   م  -36 قبل الرس

  جذ ارامل التدريب والتطوير .

    

لررروا  جذ ارامل التدريب  -37 شررررال العامجين  اع شرررجع ال ذ

 والتطوير

    

     التدريب والتطوير يزيدان م  الإقباا لجتعامل مع الشرال . -38

اررتمرار دابل  -39 صررل لجعامل للا التدريب والتطوير يعطيان الفر

 الشرال .

    

     التدريب والتطوير يزيدان الااتثمار دابل الشرال . -40

     يرذبط التدريب والتطوير اتحةيق اهداف الشرال. -41

     التدريب والتطوير يلنعان الألفل اين العامجين دابل الشرال. -42

     التدريب والتطوير يزيدان م  فرص العمل دابل الشرال. -43

 

 ؟ الحالي الوقت هذا في العمل في مهاراتك   تصف بما -44
 

 عالية                                      متوسطة                                         بسيطة       
 

    الاسبال :

............................................................................................................................. ...........

 ..................................................................................................................... ...................

............................................................................................................................. ...........

 ......................................................... 
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اذدة ال ي تخطط للاســــــــــــتمرار  بالعمل دا ل الشــــــــــــر ة )وفقا للظروف الحالية( من حي    ما   -45

 ؟   التدريب والتطوير 

 لا اعرف ساة       من ساة الي سنتين           من سنتين الي  مسة        ا ثر من  مسة      
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 الاداء الوظيفي  لقياس ةاستبان -2

 :  عزيزتيعزيزي / 
 نرجو دور التدريب والتطوير لدأ العاملين بالشـــــركات الكبيرةل ولتحقيق مســـــتوأ مأمول  بتميز ل دمتك     

 في  اذوظفين لدأ  الاداء الوظيفيهمية  أردف الي معرفة   وال ي وموضـــوعي  بشـــكل صـــريحانة  ســـتبالا و  ه تعبئة

ــتبانة    هو معاملة ســــيتم أنه العلم مع  في الشــــركات الكبيرة عملشم ســــوف  ومن ثم   ل دمة البح  العل ي الاســ

البشــرية في الشــركات الكبيرة    والارتقاء باذوارد الضــعف نقاط معالجة ليتم يتم عمل دراســة إحصــالاية للاتالاج

 .  ش برذن اذنشودة  الهداف من أجل تحقيق

 ساوات ال ارة : الإدارة )القسم ( اسم اذوظف )ا تيارأ (:

 تاريخ الحصول ع و اذؤهل : الوظيفي  :اذس ى  

 

 
 اذؤهل الدراس ي :

 

لا  اوافق اوافق اشدل الوصف م

 اوافق

لا اوافق 

 اشدل

     ذتنااب الوظيفل مع قدراذك العجميل دابل الشرال . -1

     ذتنااب الوظيفل مع مهاراذك العمجيل دابل الشرال. -2

     الأدال الوظيفي.التطوير والتدريب يحةةان لك  -3

     ذرعي لجحلوا  جذ دوراس د تاا التدريب والتطوير . -4

ارري الراذب يعتج -5 اررا ضررا  ال   اعالي الأ  ازملائك د مةارنل ذتةا

 . لك مرضيا الشرال

    

 

 

 االروق المحجي مةارنل ذتةاضا  ال   اعالي الأاااي الراذب يعتج   -6

 لك .  مرضياا

    

شررر مديرك يةوم -7 شررل المبا ضرري   مجيل بلاا أدائك بمناق  التةييم )ذو

 التطوير( وإمكانيل الضعف نةاط

    

     لوظيفتك منااباا يعتج الأدال لتةييم المرت دم اعالي النموذج  -8

     االعمل أدائك حةيةل فعجياا ذعكس اك الخاصل الأدال ذةييم نتيجل -9

     الإدارل . قبل  م  اه و دك   أو  إبباركيتم  بما ثةل لديك -10
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APPENDIXES 

 

1- A questionnaire to measure the role of training and development among employees in large 

companies. 

2-A questionnaire to measure job performance. 
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 اذستخلص                                                                      

 

بالمملكة   قطاع الشركات الكبيرةل تعزيز الاداء الوظيفيهدفت الدراسة إلى معرفة دور التدريب و التطوير في                 

العربية السعودية ،  وتم استخدام المنهج الوصفي التحليلي لتحقيق أهداف الدراسة :تم اختيارها من العاملين في  

منها غير صالحة للتحليل  ونوع    5استبانة واسترجاع   155شركات الكبرى بالمملكة العربية السعودية وتم توزيع  

 ف الدراسة تم اتباع المنهج الوصفي التحليلي.العينة العشوائية البسيطة،  ولتحقق أهدا

 

وتطبيق الشركات  الكبيرة السعودية     توصلت نتائج الدراسة إلى وجود أثر  ذو دلالة إحصائية للتدريب بأبعادها       

الكبيرة    العاملين فيها  مما  يدل علي ان تطبيق الشركات  أداء  ،  واثره  علي مستوى  التدريب  والتطوير   عمليتي 

 على مستوى الأداء الوظيفي
ا
 ايجابيا

ا
  التدريبية   حيث أن تطبيق  البرامج،  السعودية عمليتي التدريب  والتطوير له دورا

  الشركات   تطبيق  ان   علي  يدل  فيها ؛ مما    العاملين  أداء   مستوى   وأثره علي  السعودية    الكبيرة  الشركات  في   والتطوير

 علي مستوى  ،  والتطوير التدريبية البرامج الكبيرة السعودية 
ا
 ايجابيا

ا
التزام الإدارة العليا  ، و  الأداء  الوظيفيله دورا

وتبنيها للتدريب والتطوير في الشركات الكبيرة السعودية واستخدام التكنولوجيا الحديثة كأساس لتطبيق  التدريب  

 و التطوير في الشركات الكبيرة  السعودية وأثره علي  مستوى أداء العاملين فيها . 

 

ضرورة قيام الشركات السعودية الكبيرة بتوفير مزيد من   وأوصت الدراسة عدد من التوصيات كان أهمها:     

الاهتمام والدعم من قبل الإدارة العليا لتبني استراتيجيات واضحة للتدريب منبثقة من الاستراتيجية العامة  

ضرورة الشركات السعودية الكبيرة  بتنويع أساليبها التدريب والتطوير التي تقدمها للعاملين لديها حيث  ، و  للشركة

أنها تركز على أسلوب المحاضرات والتدوير الوظيفي بدرجة كبيرة ولذلك لا بد من إضافة أساليب المناقشة  

في تحسين مستويات الأداء لدى العاملين في  ودراسة الحالة واللجان والمؤتمرات إلى هذه الأساليب لما لها من أثر

ضرورة الاهتمام بتوفير الإمكانيات المالية والمادية اللازمة للعملية التدريب والتطويرية وضرورة  ، كاتهذه الشر 

 اعتبار التدريب والتطوير من ضمن الأولويات الاستراتيجية في هذه الشركات. 

 

الكارى في اذملكة العربية السعودية) الصحة  ات شرك ال  -الاداء الوظيفي  -التطوير   -التدريب  الكلمات اذفتاحية : 

 .   دبل ترأ هيلتون وحارة السياحة (–ر ز التشيكي للعلاج الطبيعي والتأهي ي  م - القابضة 
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Abstract 

    The role of training and development in enhancing job performance: a previous and analytical 

study in the large corporate sector . 

the study Problem   :  

   The lack of qualified and trained human resources capable of adapting to all the changes and 

challenges in the external environment will lead to a weak ability of organizations to compete 

globally and regionally. Hence, training and development must be viewed from a strategic 

perspective so that training programs are designed and implemented to achieve the organization’s 

goals. Strategy, and therefore the basic principles related to training and development vary from 

their definition, objectives, importance and controls, as well as the justifications for their existence 

in addition to everything that helps to clarify them, explore the topic and simplify it for all those 

interested in this matter, and hence this study came to answer the main question. What is the role 

of training and development in enhancing job performance for activities that are related to the 

existence of a clear strategy for training and development and the impact of this on the level of job 

performance of employees in the corporate sector in the Kingdom of Saudi Arabia ? 

 

   The importance of studying  :  

    The importance of this study stems from the fact that it focuses on a very important topic that 

affects the company’s competitive ability and its achievement of its goals, especially large industrial 

companies, which is the topic of training and development, as training and development are a long-

term investment of the companies’ most important resources through developing and improving 

the skills and knowledge of employees. This leads to improving their performance, increasing 

productivity, achieving the organization’s goals, and increasing its competitiveness regionally and 

internationally . 
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   The importance of this study also stems from the fact that it focuses on the strategic dimension of 

the training function in large companies and its impact on the job performance of their employees, 

as many Arab studies focused on the traditional dimension and did not focus on the strategic 

dimension of the training and development function . 

 

Type of study: descriptive analytical study . 

Tools used in the study: A questionnaire to measure the role of training and development. 

Questionnaire to measure job performance 

 

Results   :  

1 - The application of large Saudi companies to the training and development processes, and its 

impact on the level of performance of their employees, where the arithmetic mean of the total score 

was (3.8) and a standard deviation of (0.85), which indicates that the application of large Saudi 

companies to the training and development processes has a positive role on the level of job 

performance . 

2 - Where calculating the arithmetic means and standard deviations of the response of the study 

subjects shows that the application of training and development programs in large Saudi 

companies and its impact on the level of performance of their employees, where the arithmetic 

mean for the total score was (3.55) and a standard deviation (0.53), which indicates that the 

application of large companies Saudi Arabia training and development programs have a positive 

role on the level of job performance . 

3 - The commitment of senior management and its adoption of training and development in large 

Saudi companies and the level of performance of its employees, where the arithmetic mean of the 

total score was (3.87) and a standard deviation of (0.53). This indicates that the commitment of 

senior management and its adoption of training and development in large Saudi companies has a 

positive role. At the level of job performance . 
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4 - The use of modern technology as a basis for implementing training and development in large 

Saudi companies and its impact on the level of performance of their employees. The arithmetic 

mean of the total score was (3.89) and a standard deviation of (0.89), which indicates that the use 

of modern technology as a basis for applying training and development in large companies. Saudi 

Arabia, has a positive role in the level of job performance. 

1- Among the recommendations of the study: organizing training courses for all employees in 

all fields in order to activate and accelerate the completion of various administrative tasks 

and processes, programming special training courses in the field of teaching foreign 

languages, using various modern technological means and equipment, and working 

according to specialization, tasks and interests, which contributes to improving their 

performance capabilities towards their institutions  . 

2- The need for large Saudi companies to provide more attention and support from senior 

management to adopt clear strategies for training emanating from the company’s general 

strategy . 
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