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  : مقدمة

ʇُعد العنصر الȎشري من أɸم الموارد الۘܣ Ȗعتمد علٕڈا المؤسسات لتحقيق أɸدافɺا وȖعزʈز قدرٮڈا التنافسية، حيث  

ا Ȋشɢل كب؈ف بمدى كفاءة موظفٕڈا وقدرٮڈم عڴʄ مواكبة  
ً
أصبح نجاح المؤسسات ࢭʏ بʋئة العمل اݍݰديثة مرتبط

ʈب والتطوʈر ɠأحد أɸم الأɲشطة الإدارʈة الۘܣ Ȗسɺم ࢭʏ  التطورات والتغ؈فات المستمرة. ومن ɸذا المنطلق، برز التدر 

  تنمية مɺارات العامل؈ن ومعارفɺم وقدراٮڈم المɺنية، مما ينعكس إيجابًا عڴʄ مستوى أدا٬ڈم و୒نتاجيْڈم. 

  

وʈُقصد بالتدرʈب والتطوʈر مجموعة ال؄فامج والأɲشطة المنظمة الۘܣ ٮڈدف إڲʄ تحس؈ن أداء الموظف؈ن وتزوʈدɸم  

بالمɺارات واݍݵ؄فات اللازمة لأداء مɺامɺم بكفاءة وفعالية. كما ʇساعد التدرʈب عڴʄ سد الفجوة ب؈ن المɺارات اݍݰالية  

كز التطوʈر عڴʄ إعداد الموظف؈ن لمواجɺة التحديات المستقبلية  للموظف؈ن والمتطلبات الوظيفية المطلوȋة، بʋنما ير 

  وتحمل مسؤوليات أك؄ف داخل المنظمة. 

  

وࢭʏ ظل التغ؈فات المȘسارعة ࢭʏ بʋئة الأعمال والتقدم التكنولوڊʏ المستمر، أصبحت المؤسسات أك؆ف اɸتمامًا  

بالاسȘثمار ࢭʏ تدرʈب وتطوʈر موظفٕڈا باعتباره وسيلة فعالة لتحس؈ن الأداء الوظيفي ورفع مستوى اݍݨودة والإنتاجية.  

زʈادة دافعيْڈم نحو العمل، مما ينعكس عڴʄ تحقيق أɸداف  كما ʇسɺم التدرʈب والتطوʈر ࢭȖ ʏعزʈز رضا الموظف؈ن و 

  المؤسسة بكفاءة أك؄ف. 

  

وتأȖي ɸذه الدراسة لȘسليط الضوء عڴʄ أثر التدرʈب والتطوʈر عڴʄ أداء الموظف؈ن ࢭʏ بʋئة العمل، من خلال دراسة  

ميدانية عڴʄ عينة من الموظف؈ن، ٭ڈدف التعرف عڴʄ مدى مساɸمة برامج التدرʈب والتطوʈر ࢭʏ تحس؈ن الأداء  

Ȗ ʏساعد المؤسسات ࢭȖ ية وتحقيق أفضل  الوظيفي، وتقديم نتائج وتوصيات يمكن أنȎʈا التدرɺز فعالية برامجʈعز

  استفادة ممكنة من مواردɸا الȎشرʈة.

  

  

  

  

  

  

  



  : مشɢلة الدراسة

ࢭʏ ظل التغ؈فات المȘسارعة الۘܣ Ȗشɺدɸا بʋئة العمل اݍݰديثة، تواجه المؤسسات تحديات م؅قايدة تتعلق بتحس؈ن أداء  

الموظف؈ن ورفع مستوى كفاءٮڈم بما ʇساɸم ࢭʏ تحقيق الأɸداف التنظيمية بكفاءة وفعالية. وʉُعد التدرʈب والتطوʈر من  

الموارد الȎشرʈة وتحس؈ن مɺارات العامل؈ن وقدراٮڈم المɺنية، إلا أن    أɸم الأدوات الۘܣ Ȗعتمد علٕڈا المؤسسات لتنمية

مدى تأث؈ف ɸذه ال؄فامج عڴʄ الأداء الوظيفي قد يختلف من مؤسسة إڲʄ أخرى وفقًا لطبيعة ال؄فامج التدرȎʈية ومستوى  

  تطبيقɺا ودرجة استفادة الموظف؈ن مٔڈا. 

  

وعڴʄ الرغم من اɸتمام العديد من المؤسسات بȘنفيذ برامج التدرʈب والتطوʈر، إلا أن Ȋعض المؤسسات لا تزال تواجه  

مشكلات تتعلق بانخفاض مستوى الأداء الوظيفي أو عدم تحقيق النتائج المرجوة من ال؄فامج التدرȎʈية، مما يث؈ف  

  أداء الموظف؈ن داخل بʋئة العمل. الȘساؤل حول مدى فاعلية التدرʈب والتطوʈر ࢭʏ تحس؈ن  

  

ومن ɸنا تتمثل مشɢلة الدراسة ࢭʏ التعرف عڴʄ أثر التدرʈب والتطوʈر عڴʄ أداء الموظف؈ن ࢭʏ بʋئة العمل، وقياس مدى  

مساɸمة ال؄فامج التدرȎʈية والتطوʈرʈة ࢭʏ رفع كفاءة الموظف؈ن وتحس؈ن مستوى أدا٬ڈم الوظيفي، وذلك من خلال  

  دراسة ميدانية عڴʄ عينة من الموظف؈ن.

  

  وʈمكن صياغة مشɢلة الدراسة ࢭʏ السؤال الرئʋس الآȖي:

  ما أثر التدرʈب والتطوʈر عڴʄ أداء الموظف؈ن ࢭʏ بʋئة العمل؟ 

يؤثر التدرʈب والتطوʈر تأث؈فًا إيجابيًا ࢭʏ أداء الموظف؈ن داخل بʋئة العمل، إذ ʇسɺمان ࢭʏ تنمية المعارف والمɺارات  

واݍݵ؄فات اللازمة لأداء المɺام بكفاءة وفعالية. كما ʇساعدان الموظف؈ن عڴʄ مواكبة التطورات المɺنية والتقنية، مما  

نتاجية، وتقليل الأخطاء، وȖعزʈز القدرة عڴʄ حل المشكلات واتخاذ القرارات.  يؤدي إڲʄ تحس؈ن جودة العمل، وزʈادة الإ 

  ʄرفع مستوى الرضا الوظيفي والدافعية والال؅قام التنظي׿ܣ، مما ينعكس إيجابًا عڴ ʏر ࢭʈب والتطوʈم التدرɺسʇ كذلك

  أداء الموظف؈ن وتحقيق أɸداف المنظمة. 

  اݍݵلاصة: 

ɠلما زاد اɸتمام المنظمة بتوف؈ف برامج تدرʈب وتطوʈر فعالة، ارتفع مستوى أداء الموظف؈ن وتحسɴت كفاءة العمل داخل  

  بʋئة العمل. 

  

  



  ة: أɸمية الدراس

تɴبع أɸمية ɸذه الدراسة من أɸمية العنصر الȎشري باعتباره أحد الرɠائز الأساسية لنجاح المؤسسات وتحقيق  

أɸدافɺا، ومن الدور الذي يؤديه التدرʈب والتطوʈر ࢭʏ تنمية قدرات الموظف؈ن وتحس؈ن مستوى أدا٬ڈم الوظيفي. كما  

ب؈ن التدرʈب والتطوʈر وأداء الموظف؈ن ࢭʏ بʋئة العمل،  تكȘسب الدراسة أɸميْڈا من خلال Ȗسليط الضوء عڴʄ العلاقة 

  مما ʇساعد عڴʄ فɺم مدى تأث؈ف ال؄فامج التدرȎʈية والتطوʈرʈة ࢭʏ رفع كفاءة العامل؈ن وزʈادة إنتاجيْڈم. 

  

 :ʏمية الدراسة فيما يڴɸوتتمثل أ  

  . الأɸمية العلمية: 1

  إثراء الأدبيات والدراسات المتعلقة بمجال إدارة الموارد الȎشرʈة والتدرʈب والتطوʈر.   -    

ݳ العلاقة ب؈ن التدرʈب والتطوʈر والأداء الوظيفي.  -       توف؈ف إطار نظري يوܷ

    -    ʏتم؈ن ٭ڈذا اݝݨال من خلال تقديم نتائج يمكن الاستفادة مٔڈا ࢭɺدعم الباحث؈ن والدارس؈ن الم ʏمة ࢭɸالمسا

  الدراسات المستقبلية. 

  

  . الأɸمية العملية: 2

  مساعدة المؤسسات عڴʄ إدراك أɸمية التدرʈب والتطوʈر ɠوسيلة لتحس؈ن أداء الموظف؈ن.    -  

  تقديم نتائج وتوصيات Ȗسɺم ࢭʏ تطوʈر ال؄فامج التدرȎʈية ورفع مستوى فعاليْڈا.  -

  دعم متخذي القرار ࢭʏ المؤسسات عند التخطيط لل؄فامج التدرȎʈية وتخصيص الموارد اللازمة لɺا.  -

  المساɸمة ࢭʏ تحس؈ن كفاءة الموظف؈ن وزʈادة إنتاجيْڈم بما ينعكس إيجابًا عڴʄ أداء المؤسسة Ȋشɢل عام.   -

  

  

  

  

  

  

  



  :أɸداف الدراسة

ٮڈدف ɸذه الدراسة إڲʄ التعرف عڴʄ أثر التدرʈب والتطوʈر عڴʄ أداء الموظف؈ن ࢭʏ بʋئة العمل، وذلك من خلال دراسة  

  ميدانية عڴʄ عينة من الموظف؈ن. وʈمكن تحقيق ɸذا الɺدف من خلال الأɸداف الفرعية التالية: 

  

  . التعرف عڴʄ مفɺوم التدرʈب والتطوʈر وأɸميْڈما ࢭʏ المؤسسات.1

  . دراسة واقع برامج التدرʈب والتطوʈر المطبقة ࢭʏ بʋئة العمل. 2

  . قياس مستوى أداء الموظف؈ن ࢭʏ بʋئة العمل.3

  . تحديد أثر التدرʈب عڴʄ أداء الموظف؈ن وتحس؈ن كفاءٮڈم الوظيفية. 4

  . تحديد أثر التطوʈر الم۶ܣ ࢭʏ رفع مستوى أداء الموظف؈ن. 5

  . التعرف عڴʄ العلاقة ب؈ن التدرʈب والتطوʈر والأداء الوظيفي للموظف؈ن. 6

. تقديم مجموعة من التوصيات والمق؅فحات الۘܣ Ȗساعد المؤسسات عڴȖ ʄعزʈز فعالية برامج التدرʈب والتطوʈر  7

  وتحس؈ن أداء الموظف؈ن. 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  



  Ȗساؤلات الدراسة 

  Ȗسڥɸ ʄذه الدراسة إڲʄ الإجابة عن الȘساؤل الرئʋس الآȖي: 

  ما أثر التدرʈب والتطوʈر عڴʄ أداء الموظف؈ن ࢭʏ بʋئة العمل؟ 

  

:ʏساؤلات الفرعية، وۂȘس عدد من الʋساؤل الرئȘذا الɸ تفرع منʈو  

  . ما واقع التدرʈب والتطوʈر المطبق عڴʄ الموظف؈ن ࢭʏ بʋئة العمل؟1

  . ما مستوى أداء الموظف؈ن ࢭʏ بʋئة العمل؟ 2

  . ما أثر التدرʈب عڴʄ أداء الموظف؈ن وتحس؈ن كفاءٮڈم الوظيفية؟3

  . ما أثر التطوʈر الم۶ܣ عڴʄ أداء الموظف؈ن ࢭʏ بʋئة العمل؟ 4

  . ɸل توجد علاقة ذات دلالة إحصائية ب؈ن التدرʈب والتطوʈر وأداء الموظف؈ن؟ 5

  . ما أبرز المعوقات الۘܣ قد تحد من فعالية برامج التدرʈب والتطوʈر ࢭʏ تحس؈ن أداء الموظف؈ن؟ 6

  . ما التوصيات الۘܣ يمكن تقديمɺا لتعزʈز فعالية التدرʈب والتطوʈر وتحس؈ن أداء الموظف؈ن ࢭʏ بʋئة العمل؟ 7

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  



  فروض الدراسة: 

اسȘنادًا إڲʄ مشɢلة الدراسة وأɸدافɺا، تم صياغة الفروض التالية لاختبار العلاقة ب؈ن التدرʈب والتطوʈر وأداء  

  الموظف؈ن ࢭʏ بʋئة العمل: 

  

  . توجد علاقة ذات دلالة إحصائية ب؈ن التدرʈب والتطوʈر وأداء الموظف؈ن ࢭʏ بʋئة العمل. 1

  . يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للتدرʈب عڴʄ أداء الموظف؈ن ࢭʏ بʋئة العمل. 2

  . يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للتطوʈر الم۶ܣ عڴʄ أداء الموظف؈ن ࢭʏ بʋئة العمل.3

  . ʇسɺم التدرʈب والتطوʈر ࢭʏ رفع كفاءة الموظف؈ن وتحس؈ن مستوى أدا٬ڈم الوظيفي.4

. توجد فروق ذات دلالة إحصائية ࢭʏ آراء أفراد عينة الدراسة حول أثر التدرʈب والتطوʈر عڴʄ أداء الموظف؈ن Ȗعزى  5

  للمتغ؈فات الديموغرافية (مثل: اݍݨɴس، العمر، المؤɸل العل׿ܣ، سنوات اݍݵ؄فة) إن وجدت. 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  



  : الدراسات السابقة

 :ʏذه الدراسات ما يڴɸ أداء الموظف؈ن، ومن أبرز ʏر وأثره ࢭʈب والتطوʈتناولت العديد من الدراسات موضوع التدر  

    ):Hosen et al., 2024. دراسة ɸوسن وآخرون (1

ɸدفت الدراسة إڲʄ بحث العلاقة ب؈ن التدرʈب والتطوʈر والأداء الوظيفي، بالإضافة إڲʄ دور الال؅قام التنظي׿ܣ كمتغ؈ف  

 ʄبانة وُزعت عڴȘاس ʄرت النتائج وجود علاقة   362وسيط. واعتمدت الدراسة عڴɺقطاع الفنادق. وأظ ʏموظفًا ࢭ

لأداء الوظيفي، كما تب؈ن أن الال؅قام التنظي׿ܣ ʇسɺم ࢭȖ ʏعزʈز  إيجابية ذات دلالة إحصائية ب؈ن التدرʈب والتطوʈر وا 

  ɸذه العلاقة.

  ): Warsame, 2023. دراسة وارسامي ( 2

ɸدفت الدراسة إڲʄ التعرف عڴʄ أثر التدرʈب والتطوʈر عڴʄ أداء الموظف؈ن ࢭʏ عدد من البنوك ࢭʏ الصومال. واستخدمت  

الدراسة المنݤݮ اݝݵتلط (الك׿ܣ والنوڤʏ)، وأظɺرت النتائج أن برامج التدرʈب والتطوʈر تؤثر إيجابيًا ࢭʏ تحس؈ن أداء  

  الموظف؈ن وزʈادة كفاءٮڈم الإنتاجية.

  ):Sannagy & Hassan, 2023. دراسة ساناڊʏ وحسن (3

  ʏالمؤسسات الصناعية متوسطة اݍݱݨم ࢭ ʏأداء العامل؈ن ࢭ ʄر عڴʈب والتطوʈقياس أثر التدر ʄدفت الدراسة إڲɸ

موظفًا، وأكدت النتائج وجود تأث؈ف إيجاȌي مباشر للتدرʈب   280مال؈قيا. واعتمدت الدراسة عڴʄ اسȘبانة شملت 

  ة وتحس؈ن الأداء الوظيفي. والتطوʈر عڴʄ أداء الموظف؈ن، مما ʇسɺم ࢭʏ رفع مستوى الإنتاجي

  ):2023. دراسة باɲغارʈبوان وȋانɢاساسۘܣ (4

سعت الدراسة إڲʄ تحليل دور التدرʈب والتحف؈ق ࢭʏ تحس؈ن أداء الموظف؈ن. وتوصلت النتائج إڲʄ أن التدرʈب ʇعد من  

  العوامل المؤثرة Ȋشɢل إيجاȌي ومعنوي ࢭʏ رفع مستوى أداء العامل؈ن وتحقيق أɸداف المؤسسة بكفاءة أك؄ف. 

  ): Gupta, 2022. دراسة غوȋتا (5

ɸدفت الدراسة إڲʄ التعرف عڴʄ أثر التدرʈب والتطوʈر ࢭʏ أداء الموظف؈ن والإنتاجية الاجتماعية ࢭʏ قطاع تقنية  

  ʄادة كفاءٮڈم وقدرٮڈم عڴʈارات العامل؈ن وزɺز مʈعزȖ ʏمان ࢭɺسʇ رʈب والتطوʈأن التدر ʄالمعلومات. وأشارت النتائج إڲ

  ʄ الأداء التنظي׿ܣ.مواجɺة التحديات المɺنية، مما ينعكس إيجابًا عڴ

  الدراسات السابقة ʄالتعليق عڴ  

  ʏم العوامل المؤثرة ࢭɸعدان من أʇ رʈب والتطوʈأن التدر ʄيتܸݳ من خلال الدراسات السابقة وجود اتفاق عام عڴ

تحس؈ن أداء الموظف؈ن ورفع مستوى كفاءٮڈم و୒نتاجيْڈم. كما أكدت معظم الدراسات وجود علاقة إيجابية ب؈ن برامج  

ݰالية من ɸذه الدراسات ࢭʏ بناء إطارɸا النظري وتطوʈر أداة  التدرʈب والتطوʈر والأداء الوظيفي. وȖستفيد الدراسة اݍ

  ʄئة العمل من خلال دراسة ميدانية عڴʋب ʏأداء الموظف؈ن ࢭ ʄر عڴʈب والتطوʈدراسة أثر التدر ʄالدراسة، مع ال؅فك؈ق عڴ

  عينة من الموظف؈ن. 



  المنطلقات النظرʈة للدراسة: 

ȖسȘند ɸذه الدراسة إڲʄ مجموعة من المنطلقات والنظرʈات الإدارʈة الۘܣ تؤكد أɸمية التدرʈب والتطوʈر ࢭʏ تنمية  

الموارد الȎشرʈة وتحس؈ن الأداء الوظيفي للموظف؈ن داخل المؤسسات. وʈُنظر إڲʄ التدرʈب والتطوʈر عڴʄ أٰڈما من أɸم  

واجɺة التغ؈فات المȘسارعة ࢭʏ بʋئة العمل وتحقيق أɸدافɺا بكفاءة  الأدوات الاس؅فاتيجية الۘܣ Ȗساعد المؤسسات عڴʄ م 

  وفعالية. 

  

وتنطلق الدراسة من مفɺوم أن الموارد الȎشرʈة تمثل أحد أɸم الأصول الۘܣ تمتلكɺا المؤسسات، وأن الاسȘثمار ࢭʏ تنمية  

مɺارات الموظف؈ن ومعارفɺم وقدراٮڈم ينعكس بصورة مباشرة عڴʄ مستوى الأداء والإنتاجية. كما ȖسȘند إڲʄ نظرʈة رأس  

ʈب والتطوʈشري الۘܣ تؤكد أن التدرȎز  المال الʈعزȖرفع كفاءة العامل؈ن و ʏم ࢭɺسʇ ل الأجلʈثمارًا طوȘعدان اسʇ ر

  قدراٮڈم المɺنية. 

  

وȖعتمد الدراسة كذلك عڴʄ نظرʈة الأداء الوظيفي الۘܣ Ȗش؈ف إڲʄ أن مستوى أداء الموظف يتأثر Ȋعدة عوامل من أبرزɸا  

المعرفة والمɺارة واݍݵ؄فة والتدرʈب المستمر. فɢلما حصل الموظفون عڴʄ برامج تدرȎʈية وتطوʈرʈة مناسبة، زادت قدرٮڈم  

  اف المطلوȋة مٔڈم. عڴʄ أداء مɺامɺم بكفاءة أعڴʄ وتحقيق الأɸد

  

كما ȖسȘند الدراسة إڲʄ مدخل إدارة الموارد الȎشرʈة اݍݰديثة الذي يركز عڴʄ أɸمية تطوʈر العامل؈ن وتحف؈قɸم  

باعتبارɸم عنصرًا أساسيًا ࢭʏ نجاح المؤسسات وتحقيق م؈قٮڈا التنافسية. وʈؤكد ɸذا المدخل أن التدرʈب والتطوʈر  

ʈعزȖادة الإنتاجية، وʈتحس؈ن جودة العمل، وز ʏمان ࢭɺسʇ .ز رضا الموظف؈ن وولا٬ڈم للمؤسسة  

  

وȋناءً عڴɸ ʄذه المنطلقات النظرʈة، تف؅فض الدراسة وجود علاقة إيجابية ب؈ن التدرʈب والتطوʈر وأداء الموظف؈ن، حيث  

  ʄنية للعامل؈ن، مما ينعكس إيجابًا عڴɺارات والقدرات المɺتحس؈ن الم ʄر إڲʈب والتطوʈبرامج التدر ʏثمار ࢭȘيؤدي الاس

  ؤسسة بكفاءة وفعالية.أدا٬ڈم الوظيفي وʉسɺم ࢭʏ تحقيق أɸداف الم

  

  

  

  

  



  : المنݤݨية وطرق البحث

Ȗعتمد ɸذه الدراسة عڴʄ المنݤݮ الوصفي التحليڴʏ، والذي ʇُعد من أك؆ف المناݠݮ استخدامًا ࢭʏ البحوث الاجتماعية  

والإدارʈة، حيث ٱڈدف إڲʄ وصف الظاɸرة محل الدراسة وتحليل العلاقات ب؈ن متغ؈فاٮڈا، وذلك من خلال جمع  

  لتدرʈب والتطوʈر عڴʄ أداء الموظف؈ن ࢭʏ بʋئة العمل.البيانات وتحليلɺا للوصول إڲʄ نتائج علمية دقيقة حول أثر ا

  منݤݮ الدراسة  

تم استخدام المنݤݮ الوصفي التحليڴʏ لأنه يȘناسب مع طبيعة الدراسة الۘܣ Ȗسڥʄ إڲʄ قياس وتحليل العلاقة ب؈ن  

  التدرʈب والتطوʈر والأداء الوظيفي، دون التدخل ࢭʏ المتغ؈فات، بل الاكتفاء بوصفɺا وتحليلɺا كما ۂʏ ࢭʏ الواقع.

  مجتمع وعينة الدراسة  

يتɢون مجتمع الدراسة من الموظف؈ن ࢭʏ بʋئة العمل المسْڈدفة، بʋنما يتم اختيار عينة عشوائية أو مʋسرة من ɸذا  

 مناسبًا ʇساعد ࢭʏ تحقيق أɸداف الدراسة. 
ً

  اݝݨتمع وفقًا لإمɢانية الوصول، ٭ڈدف تمثيل اݝݨتمع تمثيلا

  أداة جمع البيانات  

عد من أك؆ف الأدوات شيوعًا ࢭʏ الدراسات  تم الاعتماد عڴʄ الاسȘبانة (الاستȎيان
ُ
Ȗ سية ݍݨمع البيانات، حيثʋأداة رئɠ (

الكمية، نظرًا لقدرٮڈا عڴʄ جمع بيانات من عدد كب؈ف من الأفراد ࢭʏ وقت قص؈ف وȋطرʈقة منظمة. وتتɢون الاسȘبانة من  

  خدام مقياس ليكرت اݍݵما؟ۜܣ. مجموعة من الفقرات الۘܣ تقʋس التدرʈب والتطوʈر وأثرɸما عڴʄ أداء الموظف؈ن باست

  صدق وثبات الأداة  

تم التحقق من صدق الأداة من خلال عرضɺا عڴʄ مجموعة من اݝݰكم؈ن اݝݵتص؈ن للتأكد من ملاءمْڈا ووضوح  

) للتأكد من اȖساق الإجابات  Cronbach’s Alphaفقراٮڈا. كما يتم قياس ثبات الأداة باستخدام معامل كرونباخ ألفا (

  داخليًا.

  أساليب تحليل البيانات  

  Ȋعد جمع البيانات، يتم تحليلɺا باستخدام الأساليب الإحصائية المناسبة مثل: 

  * التكرارات والɴسب المئوʈة.

  * المتوسطات اݍݰسابية والانحراف المعياري. 

  ) لقياس العلاقة ب؈ن المتغ؈فات. Pearson Correlation* اختبار الارتباط (

  * تحليل الانحدار الȎسيط لقياس أثر التدرʈب والتطوʈر عڴʄ الأداء الوظيفي. 

  

  



  مرجعية المنݤݨية  

ʇعتمد ɸذا الإطار المٔڈڋʏ عڴʄ الأدبيات العلمية ࢭʏ مناݠݮ البحث، والۘܣ تؤكد أن المنݤݮ الوصفي التحليڴʏ والاستȎيانات  

  والتحليل الإحصاǿي من الأدوات الأساسية ࢭʏ الدراسات الإدارʈة.

ݳ اختيار المنݤݮ وأدوات جمع البيانات ࢭʏ البحوث العلمية.    كما ʇسȘند إڲʄ نموذج "البصلة البحثية" الذي يوܷ

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  



  : أدوات الدراسة 

اعتمدت ɸذه الدراسة عڴʄ مجموعة من الأدوات الۘܣ Ȗساعد ࢭʏ جمع البيانات وتحليلɺا ٭ڈدف تحقيق أɸداف البحث  

:ʏذه الأدوات ما يڴɸ ساؤلاته، ومن أبرزȖ والإجابة عن  

  ) Questionnaire. الاسȘبانة (1

عد الاسȘبانة الأداة الرئʋسية ࢭɸ ʏذه الدراسة، حيث تم تصميمɺا ݍݨمع البيانات من أفراد العينة حول أثر التدرʈب  
ُ
Ȗ

والتطوʈر عڴʄ أداء الموظف؈ن ࢭʏ بʋئة العمل. وتضمنت الاسȘبانة مجموعة من الفقرات المغلقة الۘܣ تقʋس آراء  

؟ۜܣ لقياس درجة الموافقة (من موافق Ȋشدة إڲʄ غ؈ف موافق  واتجاɸات المبحوث؈ن، وتم اعتماد مقياس ليكرت اݍݵما 

  Ȋشدة).

  وتتɢون الاسȘبانة من عدة محاور رئʋسية، مٔڈا: 

  * محور التدرʈب. 

  * محور التطوʈر الم۶ܣ. 

  * محور الأداء الوظيفي للموظف؈ن.

  . المقابلة (إن وُجدت) 2

يمكن استخدام المقابلة ɠأداة مساندة ݍݨمع معلومات نوعية إضافية من Ȋعض الموظف؈ن أو المسؤول؈ن، ٭ڈدف  

  ʄعتمد عڴʇ اɺالأداء الوظيفي، إلا أن استخدام ʄا عڴɸر وأثرʈب والتطوʈم أعمق حول برامج التدرɺف ʄاݍݰصول عڴ

  طبيعة الدراسة ومتطلبات الباحث.

  . الملاحظة (اختياري)3

ستخدم الملاحظة ɠأداة داعمة ࢭȊ ʏعض الدراسات من خلال متاȊعة سلوك الموظف؈ن وأدا٬ڈم داخل بʋئة العمل، مما  
ُ
Ȗ

  ʇساعد ࢭʏ دعم النتائج المستخلصة من الاسȘبانة، لكٔڈا لʋست الأداة الأساسية ࢭɸ ʏذه الدراسة. 

  . أدوات التحليل الإحصاǿي4

لتحليل البيانات   Excelأو  ȊSPSSعد جمع البيانات من الاسȘبانة، يتم استخدام برامج التحليل الإحصاǿي مثل 

واستخراج النتائج، باستخدام أساليب إحصائية مثل المتوسطات اݍݰسابية، والانحراف المعياري، واختبار الارتباط  

  والانحدار. 

  مرجعية الأدوات  

عد الاسȘبانة من أك؆ف أدوات البحث استخدامًا ࢭʏ الدراسات الوصفية، نظرًا لفعاليْڈا ࢭʏ جمع البيانات من عينات  
ُ
Ȗ

ݳ أدبيات البحث العل׿ܣ أن استخدام أك؆ف من أداة (مثل الاسȘبانة   كب؈فة بطرʈقة منظمة وسɺلة التحليل. كما توܷ

  والمقابلة) ʇعزز من دقة النتائج وʈزʈد من موثوقية الدراسة. 



  :الدراسة  حدود

  تتحدد ɸذه الدراسة بمجموعة من اݍݰدود الۘܣ يɴبڧʏ أخذɸا ࢭʏ الاعتبار عند تفس؈ف النتائج، وذلك عڴʄ النحو الآȖي:

  . اݍݰدود الموضوعية 1

تقتصر ɸذه الدراسة عڴʄ بحث أثر التدرʈب والتطوʈر عڴʄ أداء الموظف؈ن ࢭʏ بʋئة العمل، دون التطرق إڲʄ عوامل أخرى  

  قد تؤثر عڴʄ الأداء الوظيفي مثل اݍݰوافز أو بʋئة العمل المادية أو الثقافة التنظيمية. 

  . اݍݰدود الȎشرʈة 2 

Ȗسْڈدف الدراسة عينة من الموظف؈ن العامل؈ن ࢭʏ بʋئة العمل محل الدراسة، Ȋغض النظر عن اختلاف مستوʈاٮڈم  

  الوظيفية أو تخصصاٮڈم أو سنوات خ؄فٮڈم. 

  . اݍݰدود المɢانية 3 

تُطبق ɸذه الدراسة ࢭʏ جɺة أو مؤسسة (أو مجموعة مؤسسات) يتم تحديدɸا من قبل الباحث، حيث تقتصر النتائج  

  عڴʄ البʋئة الۘܣ تم فٕڈا جمع البيانات.

  . اݍݰدود الزمانية 4 

تُجرى ɸذه الدراسة خلال ف؅فة زمنية محددة تم فٕڈا جمع البيانات وتحليلɺا، وȋالتاڲʏ فإن النتائج Ȗعكس واقع الظاɸرة  

  خلال تلك الف؅فة فقط. 

  . حدود الأداة 5 

Ȗعتمد الدراسة عڴʄ الاسȘبانة ɠأداة رئʋسية ݍݨمع البيانات، مما ʇعۚܣ أن النتائج تتأثر بمدى صدق ودقة إجابات أفراد  

  العينة.

  مرجعية علمية  

  ʄساعد عڴʇ عد جزءًا أساسيًا من منݤݨية البحث، لأنهʇُ ݳ أدبيات البحث العل׿ܣ أن تحديد حدود الدراسة توܷ

  توضيح نطاق الدراسة وتفس؈ف نتائجɺا Ȋشɢل دقيق دون Ȗعميم غ؈ف م؄فر. 

  كما أن تحديد اݍݰدود المɢانية والزمانية والȎشرʈة ʇساعد ࢭʏ رفع مصداقية الدراسة وʉُسɺل فɺم نطاق تطبيق النتائج. 
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