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 :  المقدمة ١.١

عدُالمؤسساتُالتعليميةُغيرُالربحيةُمنُالمؤسساتُالمهمةُالتيُتسهمُفيُدعمُالتنميةُالمجتمعيةُمنُخلالُتقديمُُت ُ

ويأتيُدورُهذهُالمؤسساتُفيُظلُُ،خدماتُتعليميةُوتنمويةُتهدفُإلىُبناءُالقدراتُالبشريةُوتحسينُجودةُالحياة

 التوجهاتُالحديثةُنحوُتعزيزُكفاءةُالقطاعُغيرُالربحيُورفعُمستوىُمساهمتهُفيُالتنميةُالوطنيةُ.

وفيُهذاُالسياق،ُي عدُالتدريبُوالتطويرُالوظيفيُمنُأهمُالأدواتُالإداريةُالتيُتعتمدُعليهاُالمؤسساتُفيُُ

تحسينُأداءُالعاملين،ُحيثُيهدفُإلىُتنميةُمهاراتهمُومعارفهمُوسلوكياتهمُبماُيمكنهمُمنُأداءُمهامهمُبكفاءةُ

كماُيسهمُالتدريبُفيُرفعُمستوىُالإنتاجيةُوتحسينُجودةُالأداءُُُ،أعلىُوالتكيفُمعُمتطلباتُالعملُالمتغيرة

ُ(ُ.Noe, 2020داخلُالمؤسساتُ)

كماُتشيرُأدبياتُالسلوكُالتنظيميُإلىُأنُأداءُالعاملينُداخلُالمؤسساتُلاُيعتمدُفقطُعلىُالمهاراتُالفردية،ُبلُُ

يتأثرُأيضًاُبعواملُتنظيميةُمتعددةُمثلُالتدريبُوالبيئةُالداخليةُوالدافعية،ُمماُيجعلُالاستثمارُفيُالمواردُ

ُ(ُ.Robbinsُُ&Judge, 2022دافهاُ)البشريةُعنصرًاُأساسيًاُلنجاحُالمؤسساتُوتحقيقُأه

ومنُالناحيةُالمنهجية،ُي عدُالبحثُالعلميُأداةُأساسيةُلفهمُالظواهرُالإداريةُوتحليلهاُبشكلُعلميُدقيق،ُحيثُُ

يساهمُفيُتنظيمُخطواتُالدراسةُبدءًاُمنُتحديدُالمشكلة،ُمرورًاُبجمعُالبياناتُوتحليلها،ُوصولًاُإلىُاستخلاصُ

ُ(.Creswellُُُ&Creswell, 2018النتائجُبطريقةُموضوعيةُ)

وانطلاقًاُمنُذلك،ُتسعىُهذهُالدراسةُإلىُبحثُأثرُالتدريبُالإداريُعلىُالعاملينُفيُالمؤسساتُالتعليميةُغيرُ

الربحيةُبمدينةُجدة،ُمنُخلالُتحليلُمدىُإسهامُالبرامجُالتدريبيةُفيُتحسينُأدائهمُالوظيفي،ُبماُيسهمُفيُتقديمُُ

ُ.عُكفاءتهانتائجُيمكنُالاستفادةُمنهاُفيُتطويرُبيئةُالعملُورفُ

 

 : مشكلة البحث ١.٢

ي عدُالتدريبُالإداريُمنُأهمُالوسائلُالتيُتستخدمهاُالمؤسساتُلتطويرُمهاراتُالعاملينُورفعُكفاءتهمُوتحسينُ

 (.Noe, 2020أدائهمُالوظيفي،ُلماُلهُمنُدورُفيُمساعدتهمُعلىُالتكيفُمعُمتغيراتُبيئةُالعملُ)

وتعتمدُالمؤسساتُالتعليميةُغيرُالربحيةُبشكلُكبيرُعلىُكفاءةُالعاملينُفيُتحقيقُأهدافهاُالتعليميةُوالاجتماعية،ُُ

ُمماُيجعلُالتدريبُالإداريُعنصرًاُمهمًاُلتحسينُجودةُالأداءُواستمراريتهُ.
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ورغمُأهميةُالتدريب،ُإلاُأنُبعضُالمؤسساتُقدُتواجهُتحدياتُمثلُعدمُتوافقُالبرامجُالتدريبيةُمعُاحتياجاتُُ

ُ(ُ.Robbinsُُُ&Judge, 2022العاملين،ُأوُضعفُتقييمُأثرُالتدريب،ُمماُيقللُمنُفاعليةُهذهُالبرامجُ)

وبناءًُعلىُذلك،ُتتمثلُمشكلةُالبحثُفيُدراسةُأثرُالتدريبُالإداريُعلىُالعاملينُفيُالمؤسساتُالتعليميةُغيرُ

ُالربحيةُبمدينةُجدة،ُومعرفةُمدىُتأثيرهُفيُتحسينُأدائهمُالوظيفيُ.

 :  الفجوة على المستوى النظري ١.٢.١

أظهرتُالدراساتُالسابقةُاهتمامًاُبموضوعُالتدريبُالإداريُوأثرهُعلىُأداءُالعاملين،ُحيثُأكدتُأنُالتدريبُُ

 (.Noe, 2020يساعدُفيُتحسينُالأداءُالوظيفيُورفعُكفاءةُالموظفينُداخلُالمؤسساتُ)

كماُأشارتُبعضُالدراساتُالعربيةُإلىُأنُالتدريبُالإداريُلهُأثرُإيجابيُعلىُالأداءُالوظيفي،ُلكنُتختلفُُ

ُ(ُ.Al-Qahtani, 2021النتائجُحسبُجودةُالبرامجُالتدريبيةُوطريقةُتنفيذهاُ)

وفيُدراسةُأخرى،ُتبينُأنُالتدريبُفيُالمؤسساتُالتعليميةُيساهمُفيُتحسينُالأداء،ُإلاُأنُبعضُالمؤسساتُلاُ

ُ(.Almutairi, 2022تقومُبتقييمُأثرُالتدريبُبشكلُكافٍُبعدُالتنفيذُ)

وبشكلُعام،ُيمكنُملاحظةُأنُالدراساتُالسابقةُلمُتركزُبشكلُكافٍُعلىُالمؤسساتُالتعليميةُغيرُالربحيةُفيُُ

ُمدينةُجدة،ُمماُيوضحُوجودُفجوةُبحثيةُتحتاجُإلىُدراسةُأكثرُتخصيصًاُ.

 : الفجوة على المستوى التطبيقي ١.٢.٢

تتمثلُالفجوةُالتطبيقيةُفيُقلةُالدراساتُالتيُتقيسُبشكلُمباشرُأثرُالتدريبُالإداريُعلىُالعاملينُفيُُ

 المؤسساتُالتعليميةُغيرُالربحيةُبمدينةُجدةُ.

كماُأنُبعضُالمؤسساتُتطبقُبرامجُتدريبية،ُلكنهاُلاُتقومُبقياسُأثرهاُبشكلُواضحُعلىُأداءُالعاملين،ُمماُُ

ُيجعلُمنُالصعبُمعرفةُمدىُفاعليةُهذهُالبرامج.

لذلكُتسعىُهذهُالدراسةُإلىُتحليلُأثرُالتدريبُالإداريُعلىُالأداءُالوظيفيُللعاملين،ُوتقديمُنتائجُيمكنُُ

ُالاستفادةُمنهاُفيُتحسينُالبرامجُالتدريبيةُداخلُهذهُالمؤسسات.
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 :  أهمية البحث ١.٣

تنبع أهمية هذا البحث من تناوله موضوع التدريب الإداري وأثره على أداء العاملين في المؤسسات التعليمية 

غير الربحية بمدينة جدة، وهو من الموضوعات المهمة في مجال إدارة الموارد البشرية لما له من دور في  

 تحسين كفاءة الأداء المؤسسي ورفع مستوى جودة الخدمات المقدمة.

وتتمثلُالأهميةُالنظريةُلهذاُالبحثُفيُكونهُيساهمُفيُتوضيحُالعلاقةُبينُالتدريبُالإداريُوالأداءُالوظيفيُُ

داخلُالمؤسساتُغيرُالربحية،ُمنُخلالُربطُمفاهيمُالتدريبُبماُوردُفيُأدبياتُالسلوكُالتنظيميُالتيُتؤكدُ

(.ُكماُيسهمُفيُتعزيزُالفهمRobbinsُُ&Judge, 2022ُأهميةُتنميةُالمواردُالبشريةُفيُتحسينُأداءُالعاملينُ)

ُ(ُ.Noe, 2020العلميُلمفهومُالتدريبُوأثرهُعلىُتطويرُمهاراتُالموظفينُوزيادةُكفاءتهمُ)

أماُالأهميةُالتطبيقيةُفتتمثلُفيُإمكانيةُاستفادةُالمؤسساتُالتعليميةُغيرُالربحيةُمنُنتائجُهذاُالبحثُفيُتحسينُ

وتطويرُبرامجُالتدريبُالإداريُبماُيتناسبُمعُاحتياجاتُالعاملينُالفعلية،ُمماُيسهمُفيُرفعُمستوىُالأداءُ

مكنُأنُتساعدُنتائجُالدراسةُإداراتُهذهُالمؤسساتُُالوظيفيُوتحسينُجودةُالعملُداخلُهذهُالمؤسسات.ُكماُي

وبشكلُعام،ُيقدمُهذاُالبحثُإضافةُعمليةُُ،ُُفيُتقييمُفعاليةُالبرامجُالتدريبيةُالحاليةُوتطويرهاُبشكلُأكثرُفاعلية

للمؤسساتُالتعليميةُغيرُالربحيةُمنُخلالُتسليطُالضوءُعلىُأهميةُالتدريبُالإداريُودورهُفيُتحسينُالأداءُ

ُ.الوظيفي،ُمماُيدعمُاتخاذُقراراتُإداريةُأكثرُفاعليةُمبنيةُعلىُنتائجُعلمي

 : الأهمية النظرية ١.٣.١

تتمثلُالأهميةُالنظريةُلهذاُالبحثُفيُكونهُيساهمُفيُتوضيحُالعلاقةُبينُالتدريبُالإداريُوالأداءُالوظيفيُداخلُُ

المؤسساتُالتعليميةُغيرُالربحية،ُمنُخلالُربطُمفاهيمُالتدريبُالإداريُبماُوردُفيُأدبياتُإدارةُالمواردُُ

لعلميُلأهميةُالتدريبُكأحدُالعواملُالأساسيةُفيُتطويرُالبشريةُوالسلوكُالتنظيمي.ُكماُيدعمُهذاُالبحثُالفهمُا

(،ُإضافةُإلىُتعزيزُماُأشارتُإليهNoe, 2020ُُأداءُالعاملينُوتحسينُكفاءتهمُداخلُبيئاتُالعملُالمختلفةُ)

 ,Robbinsُُ&Judgeأدبياتُالسلوكُالتنظيميُحولُدورُالعواملُالإداريةُفيُتحسينُالأداءُالمؤسسيُ)

2022).ُ

 : الأهمية العلمية ١.٣.٢

تتمثلُالأهميةُالعلميةُلهذاُالبحثُفيُأنهُيقدمُنتائجُميدانيةُيمكنُالاستفادةُمنهاُفيُفهمُواقعُالتدريبُالإداريُ

داخلُالمؤسساتُالتعليميةُغيرُالربحيةُبمدينةُجدة،ُوقياسُمدىُتأثيرهُعلىُأداءُالعاملينُبشكلُفعلي.ُكماُيمكنُُ

لُهذهُالمؤسساتُمنُخلالُتطويرُبرامجُالتدريبُالإداريُأنُتساعدُنتائجُالدراسةُفيُدعمُمتخذيُالقرارُداخ

وتحسينُفعاليتهاُبماُيتناسبُمعُاحتياجاتُالعاملين،ُمماُيسهمُفيُرفعُمستوىُالأداءُوتحسينُجودةُالعملُداخلُُ

ُُ.ةالمؤسس
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 : أسئلة البحث ٤.١

ت عدُأسئلةُالبحثُمنُالعناصرُالأساسيةُالتيُيقومُعليهاُأيُبحثُعلمي،ُإذُتسهمُفيُتحديدُاتجاهُالدراسةُُ

وتوضيحُالعلاقةُبينُمتغيراتها،ُكماُتساعدُالباحثُفيُاختيارُالمنهجُالعلميُالمناسبُوأدواتُجمعُالبياناتُُ

غةُأسئلةُالبحثُبصورةُواضحةُومحددةُُوأساليبُالتحليلُالإحصائي.ُوتشيرُالأدبياتُالمنهجيةُإلىُأنُصيا

تؤديُإلىُالوصولُإلىُنتائجُأكثرُدقة،ُوتسهمُفيُتحقيقُأهدافُالدراسةُوالإجابةُعنُالمشكلةُالبحثيةُُ

(Creswellُُُ&Creswell, 2018ُُُوفيُمجالُإدارةُالمواردُالبشرية،ُيمثلُالتدريبُالإداريُأحدُأهم.)

الممارساتُالتيُتؤثرُفيُكفاءةُالعاملينُومستوىُأدائهمُالوظيفي،ُالأمرُالذيُيستدعيُدراسةُطبيعةُهذهُالعلاقةُ

 (ُ.Robbinsُُ&Judge, 2022؛Noe, 2020ُداخلُالمؤسساتُالتعليميةُغيرُالربحيةُبمدينةُجدةُ)

ُوانطلاقًاُمنُمشكلةُالدراسة،ُتتمثلُأسئلةُالبحثُفيماُيأتيُ:

 : السؤال الرئيس

 ماُأثرُالتدريبُالإداريُعلىُأداءُالعاملينُفيُالمؤسساتُالتعليميةُغيرُالربحيةُبمدينةُجدة؟ُ

 : الأسئلة الفرعية

 ماُواقعُالتدريبُالإداريُفيُالمؤسساتُالتعليميةُغيرُالربحيةُبمدينةُجدة؟ُ •

ُماُمستوىُالأداءُالوظيفيُللعاملينُفيُالمؤسساتُالتعليميةُغيرُالربحيةُبمدينةُجدة؟ُ •

هلُتوجدُعلاقةُذاتُدلالةُإحصائيةُبينُالتدريبُالإداريُوالأداءُالوظيفيُللعاملينُفيُالمؤسساتُُ •

 التعليميةُغيرُالربحيةُبمدينةُجدة؟ُ

 ماُأثرُتحديدُالاحتياجاتُالتدريبيةُفيُتحسينُالأداءُالوظيفيُللعاملين؟ •

 ماُأثرُجودةُالبرامجُالتدريبيةُفيُتحسينُالأداءُالوظيفيُللعاملين؟ •

 ماُأثرُأساليبُتنفيذُالبرامجُالتدريبيةُفيُتحسينُالأداءُالوظيفيُللعاملين؟ •

 ماُأثرُتقييمُالبرامجُالتدريبيةُفيُتحسينُالأداءُالوظيفيُللعاملين؟ •

ماُأبرزُالمعوقاتُالتيُتحدُمنُفاعليةُالتدريبُالإداريُفيُالمؤسساتُالتعليميةُغيرُالربحيةُبمدينةُُ •

 (2021؛ُالبركاتيُوفلمبان،Noe, 2020ُجدة؟ُ)

 

 : أهداف البحث ٥.١

ت شتقُأهدافُالبحثُمنُمشكلةُالدراسةُوأسئلتها،ُوتوضحُماُيسعىُالباحثُإلىُتحقيقهُمنُخلالُالدراسة.ُكماُ

تساعدُفيُتوجيهُمراحلُالبحثُالمختلفة،ُابتداءًُمنُاختيارُالمنهجُالعلمي،ُمرورًاُبجمعُالبياناتُوتحليلها،ُُ

أنُوضوحُالأهدافُيسهمُُُCreswell (2018)وCreswellُُُوانتهاءًُبتفسيرُالنتائجُوصياغةُالتوصيات.ُويؤكدُ

أنُدراسةُالتدريبُالإداريُتهدفُُُNoe (2020)فيُرفعُجودةُالدراسةُويزيدُمنُموثوقيةُنتائجها،ُبينماُيرىُ

ُإلىُقياسُمدىُمساهمتهُفيُتطويرُقدراتُالعاملينُوتحسينُأدائهمُالوظيفيُداخلُالمؤسساتُ.

ُ



 9 

 الهدف الرئيس 

 التعرفُعلىُأثرُالتدريبُالإداريُعلىُأداءُالعاملينُفيُالمؤسساتُالتعليميةُغيرُالربحيةُبمدينةُجدةُ.

 الأهداف الفرعية 

 التعرفُعلىُواقعُالتدريبُالإداريُفيُالمؤسساتُالتعليميةُغيرُالربحيةُبمدينةُجدةُ. •

 قياسُمستوىُالأداءُالوظيفيُللعاملينُفيُالمؤسساتُالتعليميةُغيرُالربحيةُ. •

 التعرفُعلىُالعلاقةُبينُالتدريبُالإداريُوالأداءُالوظيفيُللعاملين. •

 تحديدُأثرُالاحتياجاتُالتدريبيةُفيُتحسينُالأداءُالوظيفيُ. •

 التعرفُعلىُأثرُجودةُالبرامجُالتدريبيةُفيُتطويرُأداءُالعاملين. •

 قياسُأثرُأساليبُتنفيذُالبرامجُالتدريبيةُفيُتحسينُالأداءُالوظيفي. •

 التعرفُعلىُأثرُتقييمُالبرامجُالتدريبيةُفيُرفعُكفاءةُالعاملين. •

تقديمُمجموعةُمنُالتوصياتُالتيُتساعدُالمؤسساتُالتعليميةُغيرُالربحيةُعلىُتطويرُبرامجُالتدريبُُ •

 .(Baakeel, 2025؛Robbins & Judge, 2022ُالإداريُبماُيسهمُفيُتحسينُالأداءُالوظيفيُ)

ُ

 : فرضيات البحث ٦.١

ت عدُفرضياتُالبحثُبمثابةُتفسيراتُأوليةُللعلاقاتُالمتوقعةُبينُمتغيراتُالدراسة،ُويعملُالباحثُعلىُاختبارهاُُ

ميدانيًاُباستخدامُالأساليبُالإحصائيةُالمناسبةُللتحققُمنُصحتهاُأوُرفضها.ُوتساعدُالفرضياتُفيُتوجيهُعمليةُُ

كلةُالبحثُوأهدافه،ُإذُت بنىُعلىُماُتوصلتُإليهُالأدبياتُُجمعُالبياناتُوتحليلها،ُكماُتمثلُحلقةُالوصلُبينُمش

(.ُوتشيرُالأدبياتُفيُمجالُإدارةCreswellُُ&Creswell, 2018ُُوالدراساتُالسابقةُمنُنتائجُعلميةُ)

المواردُالبشريةُإلىُوجودُعلاقةُإيجابيةُبينُالتدريبُالإداريُومستوىُالأداءُالوظيفي،ُحيثُيسهمُالتدريبُفيُُ

&Robbinsُُ؛Noe, 2020ُتنميةُالمعارفُوالمهاراتُوالقدراتُاللازمةُلأداءُالأعمالُبكفاءةُوفاعليةُ)

Judge, 2022.ُ) 

ُوبناءًُعلىُذلك،ُتتمثلُفرضياتُالدراسةُفيماُيأتي:

 :الفرضية الرئيسة

توجدُعلاقةُذاتُدلالةُإحصائيةُبينُالتدريبُالإداريُوالأداءُالوظيفيُللعاملينُفيُالمؤسساتُالتعليميةُغيرُُ

 الربحيةُبمدينةُجدةُ.

 : الفرضيات الفرعية

توجدُعلاقةُذاتُدلالةُإحصائيةُبينُتحديدُالاحتياجاتُالتدريبيةُوالأداءُالوظيفيُللعاملينُفيُالمؤسساتُُ •

 التعليميةُغيرُالربحيةُبمدينةُجدةُ.

توجدُعلاقةُذاتُدلالةُإحصائيةُبينُجودةُالبرامجُالتدريبيةُوالأداءُالوظيفيُللعاملينُفيُالمؤسساتُُ •

 التعليميةُغيرُالربحيةُبمدينةُجدةُ.
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توجدُعلاقةُذاتُدلالةُإحصائيةُبينُأساليبُتنفيذُالبرامجُالتدريبيةُوالأداءُالوظيفيُللعاملينُفيُُ •

 المؤسساتُالتعليميةُغيرُالربحيةُبمدينةُجدةُ.

توجدُعلاقةُذاتُدلالةُإحصائيةُبينُتقييمُالبرامجُالتدريبيةُوالأداءُالوظيفيُللعاملينُفيُالمؤسساتُُ •

 التعليميةُغيرُالربحيةُبمدينةُجدةُ.

وتستندُهذهُالفرضياتُإلىُماُأشارتُإليهُالدراساتُالسابقةُمنُأنُالتدريبُالإداريُالفعالُيسهمُفيُرفعُمستوىُ

الأداءُالوظيفي،ُويزيدُمنُكفاءةُالعاملين،ُويحسنُجودةُالخدماتُالتيُتقدمهاُالمؤسسات،ُخاصةُفيُالمؤسساتُُ

رأسُالمالُالبشريُلتحقيقُأهدافهاُ)البركاتيُوفلمبان،ُُُالتعليميةُوغيرُالربحيةُالتيُتعتمدُبدرجةُكبيرةُعلىُتنمية

ُ(.Baakeel, 2025؛2021ُ

 : نموذج البحث ٧.١

ُ:ُنموذجُالبحث١ُشكلُ

ُ

ُ

ُ

ُ

ُ

ُ

ُ

ُ

ُ

ُ

ُ

ُ

ُRobbinsُُ&Judge (2022)وُُNoe (2020)منُإعدادُالباحثةُبالاعتمادُعلىُ

ُ

ُ

 : منهجية البحث ٨.١

ت عدُالمنهجيةُالعلميةُالأساسُالذيُيستندُإليهُالباحثُفيُتنفيذُالدراسةُبصورةُمنظمة،ُإذُتوضحُالإجراءاتُالتيُُ

أنُاختيارُُCreswell (2018)وCreswellُُسيتمُاتباعهاُلجمعُالبياناتُوتحليلهاُواستخلاصُالنتائج.ُويؤكدُ

 المنهجُالمناسبُيسهمُفيُزيادةُدقةُالنتائجُوتحقيقُأهدافُالدراسةُ.

،ُلكونهُمنُأكثرُالمناهجُملاءمةُُالمنهج الوصفي التحليليواعتماداًُعلىُطبيعةُالدراسةُالحالية،ُسيتمُاستخدامُ

للدراساتُالإداريةُالتيُتهدفُإلىُوصفُالظواهرُوتحليلُالعلاقاتُبينُالمتغيرات.ُويهدفُهذاُالمنهجُإلىُُ

وصفُواقعُالتدريبُالإداريُفيُالمؤسساتُالتعليميةُغيرُالربحيةُبمدينةُجدة،ُوتحليلُأثرهُفيُالأداءُالوظيفيُُ

ُللعاملين.
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بوصفهاُالأداةُالرئيسةُللدراسة،ُنظرًاُلقدرتهاُعلىُجمعُالبياناتُمنُعددُُُالاستبانةوسيتمُجمعُالبياناتُباستخدامُ

ُكبيرُمنُأفرادُمجتمعُالدراسةُبطريقةُمنظمة،ُمعُمراعاةُالصدقُوالثباتُعندُتصميمها.

أماُمجتمعُالدراسةُفسيشملُالعاملينُفيُالمؤسساتُالتعليميةُغيرُالربحيةُبمدينةُجدة،ُوسيتمُاختيارُعينةُمناسبةُُ

ُتمثلُمجتمعُالدراسةُوفقُالأساليبُالإحصائيةُالمعتمدةُ.

(،ُوالاستعانةُبعددُمنُالأساليبSPSSُُكماُستتمُمعالجةُالبياناتُباستخدامُبرنامجُالتحليلُالإحصائيُُ)

ُالإحصائية،ُمنُأبرزهاُ:

ُالتكراراتُوالنسبُالمئويةُ. •

 المتوسطاتُالحسابيةُوالانحرافاتُالمعياريةُ. •

 معاملُارتباطُبيرسونُ. •

 تحليلُالانحدارُالبسيطُوالمتعددُ. •

 عندُالحاجةُ. (T-Testاختبارُ) •

 إذاُاستدعتُطبيعةُالبياناتُذلك. (ANOVAتحليلُالتباينُالأحاديُ) •

وستلتزمُالدراسةُبجميعُالمبادئُالأخلاقيةُللبحثُالعلمي،ُمنُخلالُالمحافظةُعلىُسريةُبياناتُالمشاركين،ُ

والحصولُعلىُموافقتهم،ُواستخدامُالمعلوماتُلأغراضُالبحثُالعلميُفقط،ُبماُينسجمُمعُالمعاييرُالأخلاقيةُ

ُ(ُ.2024؛ُوزارةُالتعليم،American Psychological Association, 2020ُللبحثُالعلميُ)

ُ

 : مكان التطبيق المقترح للدراسة ١.٩

ت طبقُهذهُالدراسةُعلىُالعاملينُفيُالمؤسساتُالتعليميةُغيرُالربحيةُبمدينةُجدة،ُباعتبارهاُمنُالمؤسساتُالتيُُ

تؤديُدورًاُمهمًاُفيُدعمُالعمليةُالتعليميةُوخدمةُالمجتمع،ُكماُتعتمدُبصورةُكبيرةُعلىُكفاءةُالمواردُالبشريةُُ

دةُمناسبًاُلاحتضانهاُعدداًُمنُالمؤسساتُالتعليميةُغيرُالربحيةُُفيُتحقيقُأهدافهاُورسالتها.ُوي عدُاختيارُمدينةُج

التيُتتنوعُفيُأنشطتهاُوبرامجها،ُمماُيوفرُبيئةُملائمةُلإجراءُالدراسةُوالحصولُعلىُبياناتُميدانيةُتساعدُُ

 فيُتحليلُأثرُالتدريبُالإداريُعلىُالأداءُالوظيفيُللعاملينُ.

كماُيسهمُاختيارُهذهُالمؤسساتُفيُتقديمُنتائجُيمكنُالاستفادةُمنهاُفيُتطويرُالبرامجُالتدريبيةُوتحسينُ

ممارساتُإدارةُالمواردُالبشرية،ُبماُينعكسُإيجابًاُعلىُجودةُالأداءُالمؤسسيُواستدامةُالخدماتُالتعليميةُُ

ُ(.Al-Mekhlafi et al., 2024؛2024ُالمقدمةُ)وزارةُالتعليم،ُ

ُ

ُ

ُ

ُ

ُ

ُ

ُ
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 :المخطط المقترح للمشروع ١٠.١

 الفصلُالأول:ُالإطارُالعامُللدراسةُ

 الفصلُالثاني:ُالإطارُالنظريُوالدراساتُالسابقةُ

 الفصلُالرابع:ُتحليلُالبياناتُومناقشةُالنتائجُ

 الفصلُالخامس:ُالنتائجُوالتوصياتُ

ُ

ُ

ُ

ُ  
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ُ

ُ

ُ

ُ

ُ

ُ

ُ

ُ

ُ

دراسات السابقة: ال الثانيالفصل  . ٢  
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 :  تمهيد ١٢.

عدُالتدريبُالإداريُمنُأهمُالممارساتُالإداريةُالتيُتعتمدُعليهاُالمؤسساتُالحديثةُلتنميةُالمواردُالبشريةُُي ُ
ورفعُكفاءةُالعاملين؛ُإذُيسهمُفيُتطويرُالمعارفُوالمهاراتُوالقدراتُاللازمةُلأداءُالمهامُالوظيفيةُبكفاءةُُ

فيُظلُالتطوراتُالمتسارعةُالتيُتشهدهاُبيئاتُالعمل،ُوفاعلية.ُوقدُأصبحُالاهتمامُبالتدريبُالإداريُضرورةًُ

وماُتفرضهُمنُتحدياتُتتطلبُكوادرُبشريةُمؤهلةُوقادرةُعلىُالتكيفُمعُالمتغيراتُوتحقيقُأهدافُُ

 المؤسسات.

وت عدُالمؤسساتُالتعليميةُغيرُالربحيةُمنُالمؤسساتُالتيُتعتمدُبصورةُكبيرةُعلىُكفاءةُالعاملينُفيهاُلتحقيقُ

رسالتهاُالتعليميةُوالمجتمعية،ُمماُيجعلُالاستثمارُفيُالتدريبُالإداريُأحدُالعواملُالرئيسةُلتحسينُالأداءُُ

.ُومنُهذاُالمنطلق،ُيهدفُهذاُالفصلُإلىُاستعراضُُالوظيفيُوالارتقاءُبجودةُالخدماتُالتعليميةُوالإدارية

الأسسُالنظريةُالمتعلقةُبمتغيراتُالدراسة،ُمنُخلالُتناولُمفهومُالتدريبُالإداريُوأهميتهُوأهدافهُومراحله،ُُ

ومفهومُالأداءُالوظيفيُوأبعادهُوالعواملُالمؤثرةُفيه،ُوبيانُالعلاقةُبينُالتدريبُالإداريُوالأداءُالوظيفي،ُُ

افةُإلىُعرضُالدراساتُالسابقةُالعربيةُوالأجنبيةُذاتُالصلةُوتحليلها؛ُللاستفادةُمنهاُفيُبناءُالدراسةُُبالإض

ُالحاليةُوإبرازُالفجوةُالبحثيةُالتيُتسعىُإلىُمعالجتها

ُ

 : الاطار النظري .٢٢

 مفهوم التدريب الإداري   ٢.٢.١

ي عرفُالتدريبُالإداريُبأنهُعمليةُمنظمةُومخططُلهاُتهدفُإلىُتنميةُمعارفُالعاملينُومهاراتهمُواتجاهاتهمُ

بماُيمكنهمُمنُأداءُأعمالهمُالحاليةُوالمستقبليةُبكفاءةُوفاعلية.ُوي عدُالتدريبُاستثمارًاُفيُالمواردُالبشرية،ُإذُُ

،ُومساعدتهمُعلىُمواكبةُالتطوراتُالإداريةُوالتقنيةُداخلُيسهمُفيُرفعُكفاءةُالعاملين،ُوتحسينُجودةُالأداء

 المنظمة.

إلىُأنُالتدريبُالإداريُيمثلُعمليةُتعليميةُمخططةُتهدفُإلىُإحداثُتغييرُُُArmstrong (2023)وأشارُ

ُإيجابيُفيُمعارفُالأفرادُومهاراتهمُوسلوكهمُبماُيحققُأهدافُالمنظمةُويرفعُمستوىُالأداءُالمؤسسيُ.

أنُالتدريبُالإداريُهوُمجموعةُمنُالأنشطةُالتعليميةُالتيُتهدفُإلىُمساعدةُالعاملينُُNoe (2020)كماُيرىُ

علىُاكتسابُالمعرفةُوالمهاراتُوالقدراتُاللازمةُلتحسينُأدائهمُالوظيفي،ُوزيادةُقدرتهمُعلىُالتكيفُمعُ

ُالمتغيراتُفيُبيئةُالعمل.

(ُأنُالتدريبُالإداريُيعدُوسيلةُاستراتيجيةُلتطويرُالعنصر2023ُوفيُالسياقُالعربي،ُيرىُالقحطانيُ)

البشري،ُمنُخلالُإعدادُالعاملينُوتأهيلهمُللقيامُبمهامهمُبكفاءة،ُوتنميةُقدراتهمُبماُيحققُأهدافُالمؤسسةُُ

ُويعززُقدرتهاُعلىُالمنافسةُ.

ومنُخلالُالتعريفاتُالسابقة،ُيمكنُتعريفُالتدريبُالإداريُفيُهذهُالدراسةُبأنهُعمليةُمنظمةُومستمرةُتهدفُ

إلىُتنميةُمعارفُومهاراتُوقدراتُالعاملينُفيُالمؤسساتُالتعليميةُغيرُالربحيةُبمدينةُجدة،ُبماُيسهمُفيُُ

ُُ.تحسينُأدائهمُالوظيفيُورفعُكفاءةُالعملُوتحقيقُأهدافُالمؤسسة

ُ

ُ
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ُ

 التدريب الإداري  أهداف ٢.٢.٢

يسعىُالتدريبُالإداريُإلىُتحقيقُمجموعةُمنُالأهدافُالتيُتسهمُفيُتطويرُأداءُالعاملينُوتحسينُكفاءةُ

 المؤسسة،ُومنُأبرزهاُ:

ُتنميةُالمعارفُوالمهاراتُالإداريةُوالفنيةُللعاملين. •
 تحسينُمستوىُالأداءُالوظيفيُورفعُالإنتاجيةُ. •

 إكسابُالعاملينُالقدرةُعلىُاستخدامُالتقنياتُالحديثةُ. •

 إعدادُالعاملينُلتحملُمسؤولياتُومهامُوظيفيةُأكبر. •

 تعزيزُالإبداعُوالابتكارُفيُبيئةُالعملُ. •

 تقليلُالأخطاءُالإداريةُوتحسينُجودةُالأداء. •
 زيادةُالرضاُالوظيفيُوالالتزامُالتنظيميُ. •

 دعمُتحقيقُالأهدافُالإستراتيجيةُللمؤسسةُ. •

وتؤكدُالأدبياتُالإداريةُأنُتحقيقُهذهُالأهدافُيسهمُفيُرفعُكفاءةُالمواردُالبشرية،ُويزيدُمنُقدرةُالمؤسساتُُ

ُعلىُمواجهةُالتحدياتُوالتغيراتُالمستمرةُفيُبيئةُالعمل.

 

 التدريب الإداري   اهمية ٢.٢.٣

عدُالتدريبُالإداريُمنُأهمُالوسائلُالتيُتعتمدُعليهاُالمؤسساتُلتنميةُمواردهاُالبشريةُوتحقيقُأهدافهاُي ُ

الإستراتيجية،ُإذُلمُيعدُيقتصرُدورهُعلىُمعالجةُجوانبُالقصورُفيُأداءُالعاملين،ُبلُأصبحُأداةًُأساسيةًُُ
والتقنية.ُكماُيسهمُالتدريبُفيُإعدادُالعاملينُُُُلتطويرُالكفاءاتُوتعزيزُالقدرةُعلىُمواكبةُالتغيراتُالإدارية

 للتعاملُمعُالتحدياتُالمستقبلية،ُورفعُمستوىُجودةُالأداء،ُوتحسينُالخدماتُالتيُتقدمهاُالمؤسسةُ.

ُوتتمثلُأهميةُالتدريبُالإداريُفيماُيأتي:

ُتنميةُالمعارفُوالمهاراتُوالقدراتُالوظيفيةُللعاملين. •
 تحسينُالأداءُالوظيفيُورفعُمستوىُالإنتاجيةُ. •

 تعزيزُالقدرةُعلىُاستخدامُالتقنياتُوالأساليبُالإداريةُالحديثةُ. •

 تقليلُالأخطاءُومعدلاتُالهدرُفيُالوقتُوالمواردُ. •

 رفعُمستوىُالرضاُالوظيفيُوالانتماءُللمؤسسةُ. •

 إعدادُالقياداتُالإداريةُالمستقبليةُ. •
 تحسينُجودةُالخدماتُالمقدمةُللمستفيدين. •

 دعمُتحقيقُالميزةُالتنافسيةُللمؤسسةُ. •

وفيُالمؤسساتُالتعليميةُغيرُالربحية،ُتزدادُأهميةُالتدريبُالإداري؛ُنظرًاُلاعتمادُهذهُالمؤسساتُعلىُكفاءةُُ

ُمةُالعاملينُفيُتقديمُخدماتُتعليميةُذاتُجودةُعالية،ُوتحقيقُرسالتهاُالمجتمعيةُبكفاءةُواستدا

ُ

ُ

ُ
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 مراحل العملية التدريبية   ٢.٢.٤

تمرُالعمليةُالتدريبيةُبمجموعةُمنُالمراحلُالمترابطةُالتيُتهدفُإلىُضمانُتحقيقُالأهدافُالمرجوةُمنُ

 التدريب،ُوتتمثلُهذهُالمراحلُفيماُيأتيُ:

ُأولًا:ُتحديدُالاحتياجاتُالتدريبيةُ

تعدُهذهُالمرحلةُحجرُالأساسُفيُنجاحُالعمليةُالتدريبية،ُحيثُيتمُفيهاُتحديدُالفجوةُبينُالأداءُالحاليُوالأداءُُ

 المأمول،ُومنُثمُتحديدُالمعارفُوالمهاراتُالتيُيحتاجُالعاملونُإلىُتطويرها.

ُويتمُتحديدُالاحتياجاتُالتدريبيةُمنُخلالُعدةُوسائل،ُمنها:

ُتقييمُالأداءُالوظيفيُ. •

 المقابلاتُالشخصيةُ. •

 الاستباناتُ. •

 الملاحظةُالمباشرةُ. •

 تحليلُالوصفُالوظيفيُ. •

 دراسةُشكاوىُالمستفيدينُومؤشراتُالأداءُ. •

ويسهمُالتحديدُالدقيقُللاحتياجاتُالتدريبيةُفيُتصميمُبرامجُتدريبيةُتتوافقُمعُاحتياجاتُالعاملينُوأهدافُ

 المؤسسةُ.

ُثانيًا:ُتصميمُالبرامجُالتدريبيةُ

بعدُتحديدُالاحتياجاتُالتدريبية،ُيتمُتصميمُالبرنامجُالتدريبيُبماُيتناسبُمعُطبيعةُالوظائفُوالأهدافُالمرادُُ

 تحقيقها،ُويشملُذلكُتحديد:

ُأهدافُالبرنامجُالتدريبيُ. •

 المحتوىُالعلمي. •

 أساليبُالتدريبُ. •

 مدةُالبرنامج. •

 المدربين. •

 الوسائلُالتدريبيةُ. •

 آلياتُالتقييمُ. •

 ويؤديُالتصميمُالجيدُإلىُزيادةُفاعليةُالتدريبُوتحقيقُأفضلُالنتائجُ.

ُثالثاً:ُتنفيذُالبرامجُالتدريبيةُ

تمثلُهذهُالمرحلةُالتطبيقُالفعليُللبرنامجُالتدريبي،ُحيثُيتمُتقديمُالمحتوىُالتدريبيُباستخدامُأساليبُمتنوعةُُ

 مثلُ:

ُالمحاضرات. •
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 ورشُالعملُ. •

 دراسةُالحالةُ. •

 العصفُالذهنيُ. •

 التدريبُالعمليُ. •

 المحاكاة. •

 التدريبُالإلكترونيُ. •

 ويعتمدُنجاحُالتنفيذُعلىُكفاءةُالمدرب،ُومدىُتفاعلُالمتدربين،ُوملاءمةُالبيئةُالتدريبيةُ.

ُرابعًا:ُتقييمُالبرامجُالتدريبيةُ

تعدُمرحلةُالتقييمُمنُأهمُمراحلُالتدريب؛ُلأنهاُتقيسُمدىُتحقيقُأهدافُالبرنامجُالتدريبي،ُوتحددُنقاطُالقوةُُ

 والقصورُمنُأجلُتحسينُالبرامجُالمستقبليةُ.

ُويشملُالتقييمُعادةًُ:

ُقياسُرضاُالمتدربينُ. •

 قياسُمدىُاكتسابُالمعرفةُوالمهاراتُ. •

 قياسُالتغيرُفيُالسلوكُالوظيفيُ. •

 قياسُأثرُالتدريبُعلىُالأداءُالمؤسسيُ. •

 وتساعدُنتائجُالتقييمُفيُاتخاذُقراراتُتطويرُالبرامجُالتدريبيةُوضمانُاستمراريةُتحسينهُ

 

 مفهوم الأداء الوظيفي   ٢.٢.٥

ي عدُالأداءُالوظيفيُمنُالمفاهيمُالأساسيةُفيُعلمُالإدارة،ُكونهُيعكسُمدىُقدرةُالعاملينُعلىُتنفيذُالمهامُ

والمسؤولياتُالموكلةُإليهمُبماُيحققُأهدافُالمؤسسةُبكفاءةُوفاعلية.ُوي ستخدمُالأداءُالوظيفيُبوصفهُمؤشرًاُ

عةُداخلُالمنظمة،ُكماُي عدُمعيارًاُللحكمُعلىُنجاحُالبرامجُلقياسُكفاءةُالعاملينُوفاعليةُالسياساتُالإداريةُالمتب

 الإدارية،ُومنُبينهاُبرامجُالتدريبُالإداري.

الأداءُالوظيفيُبأنهُالنتائجُالتيُيحققهاُالعاملُنتيجةُقيامهُبالمهامُوالمسؤولياتُُArmstrong (2023)وعرفُ

ُالموكلةُإليهُوفقُالمعاييرُالمحددةُمنُقبلُالمنظمة،ُمعُمراعاةُالكفاءةُوالجودةُوالالتزامُ.

أنُالأداءُالوظيفيُيتمثلُفيُالسلوكياتُوالأنشطةُالتيُيمارسهاُالعاملُأثناءُأداءُعمله،ُُNoe (2020)بينماُيرىُ

ُوالتيُتسهمُفيُتحقيقُأهدافُالمنظمة،ُولاُيقتصرُعلىُالنتائجُالنهائيةُفقط،ُبلُيشملُكيفيةُتنفيذُالعملُأيضًا.

(ُالأداءُالوظيفيُبأنهُمستوىُالإنجازُالذيُيحققهُالعاملُفيُأداء2023ُُوفيُالسياقُالعربي،ُيعرفُالقحطانيُ)
واجباتهُالوظيفية،ُومدىُالتزامهُبالأنظمةُوالتعليمات،ُوقدرتهُعلىُاستثمارُمهاراتهُوخبراتهُلتحقيقُأهدافُُ

ُالمؤسسةُ.

وانطلاقًاُمنُذلك،ُيمكنُتعريفُالأداءُالوظيفيُفيُهذهُالدراسةُبأنهُمستوىُكفاءةُالعاملينُفيُالمؤسساتُُ

التعليميةُغيرُالربحيةُبمدينةُجدةُفيُتنفيذُالمهامُوالمسؤولياتُالوظيفيةُالموكلةُإليهم،ُبماُيحققُأهدافُالمؤسسةُُ

ُ. وفقُمعاييرُالجودةُوالكفاءة
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ُ

 أهمية الأداء الوظيفي  ٢.٢.٦

يحظىُالأداءُالوظيفيُبأهميةُكبيرةُفيُالمؤسسات؛ُلأنهُيمثلُالمعيارُالذيُي قاسُمنُخلالهُنجاحُالعاملينُفيُُ

 أداءُمهامهم،ُكماُتعتمدُعليهُالإدارةُفيُاتخاذُالعديدُمنُالقراراتُالمتعلقةُبالتطويرُوالترقيةُوالحوافزُوالتدريبُ.

ُوتتمثلُأهميةُالأداءُالوظيفيُفيماُيأتي:

ُقياسُمدىُتحقيقُالعاملينُللأهدافُالوظيفيةُ. •

 التعرفُعلىُنقاطُالقوةُوالضعفُلدىُالعاملين. •

 تحديدُالاحتياجاتُالتدريبيةُ. •

 تحسينُجودةُالخدماتُالمقدمةُ. •

 دعمُاتخاذُالقراراتُالمتعلقةُبالترقياتُوالحوافز. •
 رفعُكفاءةُاستخدامُالمواردُالبشريةُ. •

 تعزيزُالقدرةُالتنافسيةُللمؤسسةُ. •

 تحقيقُأهدافُالمؤسسةُبكفاءةُوفاعليةُ. •

وفيُالمؤسساتُالتعليميةُغيرُالربحية،ُيسهمُالأداءُالوظيفيُالمرتفعُفيُتحسينُجودةُالخدماتُالتعليميةُُ

 والإدارية،ُوزيادةُرضاُالمستفيدين،ُوتعزيزُقدرةُالمؤسسةُعلىُتحقيقُرسالتهاُالمجتمعيةُ.

ُ

 أبعاد الأداء الوظيفي  ٢.٢.٧

 يتكونُالأداءُالوظيفيُمنُمجموعةُمنُالأبعادُالتيُتستخدمُفيُتقييمُمستوىُأداءُالعاملين،ُومنُأبرزهاُ:

: جودة الأداء   أولاا

ويقصدُبهاُمدىُدقةُالعاملُفيُإنجازُالأعمالُالمطلوبةُوفقُالمعاييرُالمهنية،ُمعُتقليلُالأخطاءُوتحقيقُالجودةُُ

 المطلوبة.

 ثانياا: كمية الأداء 

 وتشيرُإلىُحجمُالأعمالُالتيُينجزهاُالعاملُخلالُفترةُزمنيةُمحددة،ُمعُمراعاةُجودةُالإنجازُ.

 ثالثاا: سرعة الإنجاز

 ويقصدُبهاُقدرةُالعاملُعلىُإنجازُالمهامُفيُالوقتُالمحددُدونُالتأثيرُفيُجودةُالعملُ.

 رابعاا: الالتزام الوظيفي 

 ويشملُالالتزامُبالحضورُوالانضباط،ُوالالتزامُبالأنظمةُوالتعليمات،ُوالمحافظةُعلىُأخلاقياتُالعمل.

 خامساا: التعاون والعمل الجماعي 

 ويعبرُعنُقدرةُالعاملُعلىُالتعاونُمعُزملائه،ُوتبادلُالخبرات،ُوالمشاركةُفيُتحقيقُأهدافُالمؤسسةُ.
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وت عدُهذهُالأبعادُمنُأكثرُالمؤشراتُاستخدامًاُفيُالدراساتُالإداريةُعندُقياسُالأداءُالوظيفي،ُلماُلهاُمنُدورُ

ُفيُإعطاءُصورةُشاملةُعنُمستوىُأداءُالعاملينُ.

ُ

 العوامل المؤثرة في الأداء الوظيفي  ٢.٢.٨

يتأثرُالأداءُالوظيفيُبعددُمنُالعواملُالتنظيميةُوالفردية،ُوالتيُتختلفُمنُمؤسسةُإلىُأخرى،ُإلاُأنُأبرزهاُُ

 يتمثلُفيماُيأتيُ:

ُالتدريبُالإداري. •

 الخبرةُالعمليةُ. •

 المؤهلُالعلمي. •

 الدافعيةُنحوُالعمل. •
 القيادةُالإداريةُ. •

 بيئةُالعمل. •

 نظمُالحوافزُوالمكافآت. •

 الثقافةُالتنظيميةُ. •

 الرضاُالوظيفيُ. •
 وضوحُالأدوارُوالمسؤوليات. •

 استخدامُالتقنياتُالحديثةُ. •

وي عدُالتدريبُالإداريُمنُأكثرُهذهُالعواملُتأثيرًا؛ُلأنهُيسهمُفيُتطويرُمعارفُالعاملينُومهاراتهم،ُويزيدُمنُ

 لقدرتهمُعلىُأداءُأعمالهمُبكفاءة،ُكماُيساعدهمُعلىُمواكبةُالتغيراتُفيُبيئةُالعمُ

 

 العلاقة بين التدريب الإداري والأداء الوظيفي  ٢.٢.٩

ت عدُالعلاقةُبينُالتدريبُالإداريُوالأداءُالوظيفيُمنُأكثرُالموضوعاتُالتيُحظيتُباهتمامُالباحثينُفيُمجالُُ
إدارةُالمواردُالبشرية؛ُإذُي نظرُإلىُالتدريبُالإداريُبوصفهُأحدُأهمُالأدواتُالتيُتسهمُفيُتطويرُكفاءةُ

لعاملينُبالمعارفُوالمهاراتُوالاتجاهاتُاللازمةُُالعاملينُوتحسينُمستوىُأدائهم.ُويهدفُالتدريبُإلىُتزويدُا

لأداءُأعمالهمُبكفاءةُوفاعلية،ُالأمرُالذيُينعكسُبصورةُمباشرةُعلىُجودةُالأداءُوالإنتاجيةُوتحقيقُالأهدافُُ

 المؤسسيةُ.

وتشيرُالأدبياتُالإداريةُإلىُأنُالتدريبُالإداريُيسهمُفيُتقليلُالفجوةُبينُالأداءُالفعليُوالأداءُالمستهدف،ُُ
وذلكُمنُخلالُرفعُمستوىُالكفاءةُالمهنية،ُوتنميةُالمهاراتُالفنيةُوالإدارية،ُوتعزيزُالقدرةُعلىُحلُالمشكلاتُ

الُوالعملُالجماعي.ُكماُيساعدُالتدريبُالعاملينُعلىُواتخاذُالقرارات،ُبالإضافةُإلىُتحسينُمهاراتُالاتص

ُمواكبةُالتغيراتُالتنظيميةُوالتقنية،ُويزيدُمنُقدرتهمُعلىُالتكيفُمعُمتطلباتُالعملُالمتجددةُ.

ومنُناحيةُأخرى،ُفإنُالأداءُالوظيفيُلاُيتأثرُبالتدريبُوحده،ُبلُيرتبطُأيضًاُبعواملُأخرىُمثلُالقيادةُُ

الإدارية،ُوالدافعية،ُوالرضاُالوظيفي،ُوبيئةُالعمل،ُإلاُأنُالتدريبُيمثلُأحدُأكثرُالعواملُتأثيرًا؛ُلأنهُيركزُُ

ُكُالرئيسُلنجاحُالمؤسساتُوتحقيقُأهدافهاُ.بصورةُمباشرةُعلىُتطويرُالعنصرُالبشري،ُالذيُيعدُالمحر

وقدُأكدتُمعظمُالدراساتُالسابقةُوجودُعلاقةُإيجابيةُذاتُدلالةُإحصائيةُبينُالتدريبُالإداريُوالأداءُ

الوظيفي،ُحيثُأظهرتُنتائجهاُأنُالمؤسساتُالتيُتستثمرُفيُتدريبُالعاملينُتحققُمستوياتُأعلىُمنُالكفاءةُُ

الاهتمامُالكافي.ُكماُأشارتُهذهُالدراساتُُُوالإنتاجيةُوجودةُالخدماتُمقارنةُبالمؤسساتُالتيُلاُتوليُالتدريب
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إلىُأنُفعاليةُالتدريبُترتبطُبمدىُدقةُتحديدُالاحتياجاتُالتدريبية،ُوجودةُتصميمُالبرامجُالتدريبية،ُوكفاءةُُ

ُتنفيذها،ُوتقييمُنتائجهاُبصورةُمستمرة.

وبناءًُعلىُذلك،ُتنطلقُالدراسةُالحاليةُمنُافتراضُأنُالتدريبُالإداريُيؤثرُتأثيرًاُإيجابيًاُفيُالأداءُالوظيفيُُ

للعاملينُفيُالمؤسساتُالتعليميةُغيرُالربحيةُبمدينةُجدة،ُوأنُتحسينُممارساتُالتدريبُالإداريُيسهمُفيُرفعُ

ُاعليةُ.مستوىُالأداءُوتحقيقُأهدافُتلكُالمؤسساتُبكفاءةُوف

ُ

 المؤسسات التعليمية غير الربحية  ٢.٢.١٠

ت عدُالمؤسساتُالتعليميةُغيرُالربحيةُإحدىُمكوناتُالقطاعُغيرُالربحي،ُوهيُمؤسساتُت نشأُبهدفُتقديمُُ

خدماتُتعليميةُوتربويةُللمجتمعُدونُأنُيكونُتحقيقُالربحُهدفهاُالرئيس،ُحيثُي عادُتوظيفُأيُفائضُماليُُ

 مؤسسةُ.فيُتطويرُالخدماتُالتعليمية،ُوتحسينُجودةُالبرامج،ُودعمُاستدامةُال

وتؤديُهذهُالمؤسساتُدورًاُمهمًاُفيُدعمُالتنميةُالاجتماعيةُوالاقتصادية،ُمنُخلالُتوفيرُفرصُتعليميةُ

متنوعة،ُوتنفيذُبرامجُتدريبيةُومجتمعية،ُوالإسهامُفيُتنميةُرأسُالمالُالبشري،ُبماُيتوافقُمعُاحتياجاتُُ

ُويرُالتعليمُوتعزيزُالمسؤوليةُالمجتمعيةُ.المجتمعُوأولوياتهُالتنموية.ُكماُتشاركُفيُدعمُجهودُالدولةُفيُتط

 خصائص المؤسسات التعليمية غير الربحية

 تتميزُالمؤسساتُالتعليميةُغيرُالربحيةُبعددُمنُالخصائص،ُمنُأبرزهاُ:

ُعدمُاستهدافُتحقيقُالأرباحُالمالية،ُوإنماُخدمةُالمجتمعُوتحقيقُالأهدافُالتعليميةُ. •

 الاعتمادُعلىُالحوكمةُوالشفافيةُفيُإدارةُالمواردُالماليةُوالإدارية. •

 إعادةُاستثمارُالفوائضُالماليةُفيُتطويرُالبرامجُوالخدماتُالتعليميةُ. •

 الاهتمامُبتنميةُالمواردُالبشريةُورفعُكفاءةُالعاملين. •

 الاعتمادُعلىُالشراكاتُالمجتمعيةُوالدعمُالحكوميُوالتبرعاتُفيُتمويلُبعضُأنشطتها. •

 التركيزُعلىُجودةُالخدماتُالتعليميةُوتحقيقُرضاُالمستفيدينُ. •

 الالتزامُبالأنظمةُواللوائحُالمنظمةُلعملُالقطاعُغيرُالربحيُفيُالمملكةُالعربيةُالسعوديةُ. •

 أهمية التدريب الإداري في المؤسسات التعليمية غير الربحية 

تزدادُأهميةُالتدريبُالإداريُفيُالمؤسساتُالتعليميةُغيرُالربحية؛ُنظرًاُلطبيعةُعملهاُالتيُتعتمدُعلىُكفاءةُ

 العنصرُالبشريُفيُتقديمُخدماتُتعليميةُذاتُجودةُعالية.ُويساعدُالتدريبُالإداريُهذهُالمؤسساتُعلىُ:

ُتطويرُالكفاياتُالإداريةُللعاملين. •

 تحسينُجودةُالخدماتُالتعليميةُوالإداريةُ. •

 رفعُمستوىُالأداءُالوظيفيُوالإنتاجيةُ. •

 تعزيزُالابتكارُفيُأساليبُالعمل. •
 تحسينُاستثمارُالمواردُالمتاحةُ. •

 دعمُتحقيقُالأهدافُالإستراتيجيةُللمؤسسةُ. •

 تعزيزُاستدامةُالمؤسسةُوقدرتهاُعلىُخدمةُالمجتمع. •

وتبرزُأهميةُهذاُالجانبُبصورةُخاصةُفيُالمملكةُالعربيةُالسعودية،ُفيُظلُالاهتمامُالمتزايدُبتطويرُالقطاعُ

،ُالتيُتؤكدُأهميةُرفعُكفاءةُالمؤسسات2030ُرؤية المملكة العربية السعودية غيرُالربحيُضمنُمستهدفاتُ

 غيرُالربحيةُوتعزيزُمساهمتهاُفيُالتنميةُالوطنيةُ.
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ُ

 خاتمة الإطار النظري  ٢.٢.١١

يتضحُمنُالعرضُالسابقُأنُالتدريبُالإداريُيمثلُأحدُالركائزُالأساسيةُلتطويرُالمواردُالبشريةُوتحسينُُ

الأداءُالوظيفيُداخلُالمؤسسات.ُكماُأظهرتُالأدبياتُأنُنجاحُالعمليةُالتدريبيةُيعتمدُعلىُتكاملُمراحلها،ُبدءًاُُ

تنفيذها،ُوانتهاءًُبتقييمُنتائجها.ُكذلكُتبينُأنُالأداءُُمنُتحديدُالاحتياجاتُالتدريبية،ُمرورًاُبتصميمُالبرامجُوُ

الوظيفيُيتأثرُبمجموعةُمنُالعوامل،ُويأتيُالتدريبُالإداريُفيُمقدمتهاُلماُلهُمنُدورُفيُتنميةُالمعارفُ

 والمهاراتُوتحسينُجودةُالأداء.

وفيُضوءُطبيعةُعملُالمؤسساتُالتعليميةُغيرُالربحيةُوأهدافهاُالمجتمعية،ُتبرزُالحاجةُإلىُالاهتمامُبالتدريبُُ

الإداريُباعتبارهُوسيلةُفعالةُلرفعُكفاءةُالعاملينُوتحسينُجودةُالخدماتُالتعليميةُوالإدارية.ُومنُثم،ُتأتيُهذهُُ

الأداءُالوظيفيُللعاملينُفيُالمؤسساتُالتعليميةُغيرُُُالدراسةُلتسهمُفيُتوضيحُأثرُالتدريبُالإداريُعلى

 .عالربحيةُبمدينةُجدة،ُبماُيدعمُتطويرُالممارساتُالإداريةُفيُهذاُالقطا

 

 :الدراسات السابقة ٣.٢

: الدراسات العربية   أولاا

 الدراسة الأولى 

(ُدراسةُبعنوانُ“علاقةُبرامجُالتنميةُالمهنيةُبتحسينُمستوىُالأداءُالوظيفي2025ُُأجرىُالجهنيُوالزايديُ)

للموظفينُالإداريينُبجامعةُطيبة”،ُوهدفتُالدراسةُإلىُالتعرفُعلىُالعلاقةُبينُبرامجُالتنميةُالمهنيةُومستوىُ

مدُالباحثانُالمنهجُالوصفيُالارتباطي،ُواستخدماُُالأداءُالوظيفيُلدىُالموظفينُالإداريينُبجامعةُطيبة.ُواعت

(ُموظفًاُإداريًا.ُوأظهرتُالنتائجُوجودُعلاقةُإيجابيةُذات98ُُالاستبانةُأداةًُلجمعُالبيانات،ُوبلغتُعينةُالدراسةُ)

ُدلالةُإحصائيةُبينُبرامجُالتنميةُالمهنيةُوالأداءُالوظيفي،ُكماُأوصتُالدراسةُبالاستمرارُفيُتطويرُالبرامج

 ُالتدريبيةُوربطهاُباحتياجاتُالموظفينُالفعليةُبماُيسهمُفيُتحسينُالأداءُالمؤسسي.

وتستفيدُالدراسةُالحاليةُمنُهذهُالدراسةُفيُدعمُالعلاقةُالنظريةُبينُالتدريبُالإداريُوالأداءُالوظيفي،ُإلاُأنهاُُ

ُتختلفُعنهاُفيُالتطبيقُعلىُالمؤسساتُالتعليميةُغيرُالربحيةُبمدينةُجدةُ.

ُ

 الدراسة الثانية 

(ُدراسةُبعنوانُ“تأثيرُفاعليةُالتدريبُفيُالمدرسةُالوطنيةُالفلسطينيةُللإدارةُعلىُأداء2022ُُأجرتُشاطرُ)

الموظفينُفيُالوزاراتُوالمؤسساتُالحكوميةُغيرُالوزارية”،ُوهدفتُإلىُقياسُأثرُفاعليةُالتدريبُفيُتحسينُُ

تبانةُوالمقابلاتُلجمعُالبيانات،ُوطبقتُعلىُُأداءُالموظفين.ُواعتمدتُالدراسةُالمنهجُالوصفي،ُواستخدمتُالاس
(ُموظفًا.ُوأظهرتُالنتائجُوجودُعلاقةُإيجابيةُذاتُدلالةُإحصائيةُبينُفاعليةُالتدريبُوالأداء312ُعينةُبلغتُ)

 ُالوظيفي،ُكماُبينتُأنُتقييمُالتدريبُبعدُالتنفيذُيعدُمنُأكثرُالعواملُتأثيرًاُفيُتحسينُالأداء.

وتستفيدُالدراسةُالحاليةُمنُهذهُالدراسةُفيُبناءُأبعادُالتدريبُالإداري،ُولاُسيماُبعدُتقييمُالبرامجُالتدريبية،ُمعُ

ُاختلافُبيئةُالتطبيقُ.

ُ
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 الدراسة الثالثة 

(ُدراسةُبعنوانُ“واقعُتطبيقُأسلوبُالتدريبُبالمصاحبةُ)الكوتشينجُالإداري(ُلتطوير2025ُأجرىُالمطيريُ)
أداءُالمعلمينُبالمدارسُالثانويةُالحكوميةُبمدينةُالرياض”،ُوهدفتُإلىُالتعرفُعلىُواقعُتطبيقُالتدريبُُ

الوصفيُالمسحي،ُواستخدمتُالاستبانةُُبالمصاحبةُودورهُفيُتطويرُأداءُالمعلمين.ُواعتمدتُالدراسةُالمنهجُ

أداةًُللدراسة،ُوطبقتُعلىُمديريُالمدارسُالثانويةُالحكوميةُبمدينةُالرياض.ُوأظهرتُالنتائجُأنُتطبيقُُ

التدريبُبالمصاحبةُيسهمُبدرجةُكبيرةُفيُتطويرُالأداءُالمهني،ُوأوصتُبتوسيعُتطبيقُهذاُالأسلوبُفيُُ

ُُالمؤسساتُالتعليمية.

 

 الرابعةالدراسة 

(ُدراسةُبعنوانُ“دورُالتدريبُوأثرهُفيُتحسينُالأداءُوتحقيقُالرضاُالوظيفي2024ُُأجرىُالصادقُوعمرانُ)

لدىُالموظفينُبجامعةُالملكُخالدُمنُوجهةُنظرهمُأنفسهم”،ُوهدفتُالدراسةُإلىُالتعرفُعلىُدورُالتدريبُفيُُ

كُخالد.ُواعتمدتُالدراسةُالمنهجُتحسينُالأداءُالوظيفيُمنُخلالُالرضاُالوظيفيُلدىُموظفيُجامعةُالمل
(ُموظفًا132ُُالوصفيُالتحليلي،ُواستخدمتُالاستبانةُأداةًُلجمعُالبيانات،ُوط بقتُعلىُعينةُقصديةُبلغتُ)

وموظفة.ُوأظهرتُالنتائجُوجودُعلاقةُإيجابيةُبينُالتدريبُوالرضاُالوظيفي،ُكماُبينتُوجودُعلاقةُإيجابيةُبينُ

ءُالوظيفي،ُوأوصتُالدراسةُبضرورةُالاهتمامُبتقييمُالأداءُوربطهُببرامجُالرضاُالوظيفيُومستوىُالأدا

 ُالتدريب،ُوالعملُعلىُتوفيرُبيئةُعملُمحفزةُتسهمُفيُرفعُكفاءةُالموظفين.

وتستفيدُالدراسةُالحاليةُمنُهذهُالدراسةُفيُتأكيدُأهميةُالتدريبُكأحدُالعواملُالمؤثرةُفيُتحسينُالأداءُُ
الوظيفي،ُإلاُأنهاُتختلفُعنهاُفيُمجتمعُالدراسة،ُحيثُتركزُالدراسةُالحاليةُعلىُالعاملينُفيُالمؤسساتُُ

ُالتعليميةُغيرُالربحيةُبمدينةُجدةُ.

ُ

 الدراسة الخامسة

(ُدراسةُبعنوانُ“دورُإدارةُالتطويرُالإداريُفيُتحسينُالأداءُالوظيفيُلدىُالعاملينُفي2024ُأجرىُالظفيريُ)

الإدارةُالعامةُللتعليمُالخاصُفيُالكويت”،ُوهدفتُالدراسةُإلىُالكشفُعنُدورُإدارةُالتطويرُالإداريُفيُُ

فيُالكويت.ُواعتمدتُالدراسةُالمنهجُالوصفيُُُتحسينُالأداءُالوظيفيُللعاملينُبالإدارةُالعامةُللتعليمُالخاص

(ُموظفًاُوموظفة.120ُُالتحليلي،ُواستخدمتُالاستبانةُأداةًُلجمعُالبيانات،ُوطبقتُعلىُعينةُعشوائيةُبلغتُ)

وأظهرتُالنتائجُأنُممارساتُالتطويرُالإداري،ُوفيُمقدمتهاُالتدريبُوتنميةُالقدرات،ُتسهمُبصورةُإيجابيةُفيُُ
لوظيفيُللعاملين،ُوأوصتُالدراسةُبزيادةُالاهتمامُببرامجُالتطويرُالإداريُوالتدريبُالمستمرُتحسينُالأداءُا

 ُوقياسُأثرهاُعلىُأداءُالعاملين.

وتتشابهُهذهُالدراسةُمعُالدراسةُالحاليةُفيُتناولهاُأثرُالتطويرُالإداريُوالتدريبُفيُتحسينُالأداءُالوظيفي،ُإلاُُ

أنهاُتختلفُمنُحيثُبيئةُالتطبيق،ُإذُأجريتُفيُالإدارةُالعامةُللتعليمُالخاصُبدولةُالكويت،ُبينماُتركزُالدراسةُُ

ُبمدينةُجدةُُالحاليةُعلىُالمؤسساتُالتعليميةُغيرُالربحية

ُ

ُ

ُ

ُ
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 ثانياا: الدراسات الأجنبية

 الدراسة الأولى 

 Organizational-Level Training andدراسةُبعنوانُ“ُKim, Changُ&ُ,Bell (2025)أجرىُ

Performance: A Meta-Analytic Investigationُُوهدفتُإلىُتحليلُالعلاقةُبينُالتدريبُعلىُمستوى،”

المنظمةُوالأداءُالمؤسسيُمنُخلالُمراجعةُوتحليلُنتائجُعددُكبيرُمنُالدراساتُالسابقة.ُواعتمدتُالدراسةُُ

(،ُوتوصلتُإلىُوجودُعلاقةُإيجابيةُقويةُبينُكميةُوجودةُالتدريبMeta-analysisُُمنهجُالتحليلُالبعديُ)

المقدمُللعاملينُوبينُتحسنُالأداءُالتنظيمي،ُكماُأشارتُإلىُأنُفعاليةُالتدريبُترتفعُعندماُيكونُمرتبطًاُُ

دُأهمُُبالأهدافُالإستراتيجيةُللمنظمة.ُوأوصتُالدراسةُبضرورةُالاستثمارُفيُالبرامجُالتدريبيةُباعتبارهاُأحُ

 ُعواملُتحسينُالأداءُالمؤسسي.

وتستفيدُالدراسةُالحاليةُمنُهذهُالدراسةُفيُتدعيمُالأساسُالنظريُللعلاقةُبينُالتدريبُالإداريُوالأداءُ

ُالوظيفي،ُإلاُأنهاُتختلفُعنهاُفيُكونهاُدراسةُميدانيةُتركزُعلىُالمؤسساتُالتعليميةُغيرُالربحيةُبمدينةُجدةُ.

ُ

 الدراسة الثانية 

”،ُوهدفتEmployee Training and Firm Performanceُدراسةُبعنوانُ“ُMartins (2021)أجرىُ

إلىُقياسُأثرُالتدريبُالذيُتقدمهُالمؤسساتُعلىُالأداءُوالإنتاجية.ُواعتمدتُالدراسةُتصميمًاُشبهُتجريبيُُ

باستخدامُبياناتُعددُكبيرُمنُالمؤسساتُالتيُحصلتُعلىُمنحُتدريبية،ُوأظهرتُالنتائجُأنُالتدريبُأدىُإلىُُ

،ُمماُيؤكدُأنُالاستثمارُفيُتدريبُالعاملينُينعكسُُتحسينُالإنتاجيةُوالمبيعاتُوالقيمةُالمضافةُوالتوظيف
بصورةُإيجابيةُعلىُالأداءُالمؤسسي.ُوأوصتُالدراسةُبتوسيعُالاستثمارُفيُالتدريبُوتقييمُنتائجهُبصورةُُ

 ُمستمرة.

وتتشابهُهذهُالدراسةُمعُالدراسةُالحاليةُفيُتناولُأثرُالتدريبُعلىُالأداء،ُبينماُتختلفُفيُمجتمعُالدراسةُوبيئةُُ

ُالتطبيقُ.

ُ

 الدراسة الثالثة 

 Nexuses between Induction Training and On-the-Jobدراسةُبعنوانُ“ُIddrisu (2025)أجرىُ

Training on Employee Job Performance: The Mediating Role of Organizational 

Cultureُُوهدفتُإلىُدراسةُأثرُالتدريبُالتمهيديُوالتدريبُأثناءُالعملُفيُتحسينُالأداءُالوظيفي،ُمع،”
اختبارُدورُالثقافةُالتنظيميةُكمتغيرُوسيط.ُواعتمدتُالدراسةُالمنهجُالكميُباستخدامُالاستبانة،ُوأظهرتُالنتائجُ

وجودُثقافةُتنظيميةُداعمةُيزيدُمنُفعاليةُُأنُالتدريبُيسهمُبصورةُمباشرةُفيُتحسينُالأداءُالوظيفي،ُكماُأنُ

 ُالبرامجُالتدريبية.ُوأوصتُالدراسةُبدمجُالتدريبُمعُممارساتُتطويرُالثقافةُالتنظيميةُلتحقيقُأفضلُالنتائج.

وتستفيدُالدراسةُالحاليةُمنُهذهُالدراسةُفيُتفسيرُالعلاقةُبينُالتدريبُالإداريُوالأداءُالوظيفي،ُمعُاختلافُ

ُالبيئةُالتنظيميةُومجتمعُالدراسةُ.

ُ
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 الدراسة الرابعة

 Evaluating the Impact of Learningدراسةُبعنوانُ“ُAmidkhonovaُُ&Gander (2025)أجرىُ
and Development on Staff Motivation in International Non-Governmental and 

International Non-Profit Organisationsُُُوهدفتُإلىُتقييمُأثرُبرامجُالتعلمُوالتطويرُفيُدافعية،”

العاملينُداخلُالمنظماتُالدوليةُغيرُالحكوميةُوغيرُالربحية.ُواعتمدتُالدراسةُالمنهجُالمختلطُ)الكميُ

والنوعي(،ُوأظهرتُالنتائجُأنُبرامجُالتعلمُوالتطويرُتسهمُفيُرفعُدافعيةُالعاملينُوتحسينُالتزامهمُالتنظيمي،ُُ

لاُأنُكثيرًاُمنُالمنظماتُلاُتقيسُأثرُهذهُالبرامجُبصورةُمنهجية.ُوأوصتُالدراسةُبتطويرُآلياتُتقييمُُإ

 ُالتدريبُوربطهاُبالأداءُالوظيفي.

وتعدُهذهُالدراسةُمنُأكثرُالدراساتُتقاربًاُمعُالدراسةُالحالية؛ُلأنهاُتناولتُالتدريبُداخلُالمنظماتُغيرُ

ُالربحية،ُبينماُتختلفُالدراسةُالحاليةُفيُتركيزهاُعلىُالمؤسساتُالتعليميةُغيرُالربحيةُفيُمدينةُجدةُ.

ُ

 الدراسة الخامسة

 Unveiling Training Effectiveness Through(ُدراسةُبعنوانُ“2025وآخرونُ)Hossainُأجرىُ

Behavior and Performance Evaluationsُُُوهدفتُإلىُتقييمُفاعليةُالبرامجُالتدريبيةُمنُخلالُقياس،”

التغيراتُالسلوكيةُوتحسنُالأداءُالوظيفيُبعدُالتدريب.ُواعتمدتُالدراسةُعلىُنظريةُالسلوكُالمخططُونموذجُ

كيركباتريكُلتقييمُالتدريب،ُوأظهرتُالنتائجُأنُالتدريبُأدىُإلىُتحسينُالسلوكُالوظيفيُوالأداءُالفرديُُ

 ُتنظيمي،ُوأكدتُأهميةُتقييمُأثرُالتدريبُبعدُتنفيذهُوعدمُالاكتفاءُبقياسُرضاُالمشاركينُفقط.وال

وتستفيدُالدراسةُالحاليةُمنُهذهُالدراسةُفيُدعمُأهميةُتقييمُالبرامجُالتدريبيةُبوصفهُأحدُأبعادُالتدريبُالإداريُُ

ُالمؤثرةُفيُالأداءُالوظيفيُ.

ُ

 : التعقيب على الدراسات السابقة ٤.٢

يتضحُمنُخلالُاستعراضُالدراساتُالسابقةُالعربيةُوالأجنبيةُأنهاُأولتُاهتمامًاُكبيرًاُبموضوعُالتدريبُ

الإداريُوأثرهُفيُتحسينُالأداءُالوظيفي،ُحيثُاتفقتُمعظمُالدراساتُعلىُأنُالتدريبُيعدُمنُأهمُممارساتُُ
تهمُوقدراتهم،ُالأمرُالذيُينعكسُإيجابًاُعلىُُإدارةُالمواردُالبشريةُالتيُتسهمُفيُتنميةُمعارفُالعاملينُومهارا

مستوىُالأداءُالفرديُوالمؤسسي.ُكماُأشارتُالعديدُمنُالدراساتُإلىُأنُفعاليةُالتدريبُلاُتعتمدُعلىُتنفيذُُ

البرامجُالتدريبيةُفقط،ُوإنماُتتأثرُأيضًاُبجودةُتحديدُالاحتياجاتُالتدريبية،ُومحتوىُالبرامج،ُوآلياتُالتنفيذ،ُُ

 ُأثرُالتدريبُبعدُالانتهاءُمنه.وقياسُ

كماُتبينُأنُأغلبُالدراساتُاستخدمتُالمنهجُالوصفيُالتحليلي،ُواعتمدتُالاستبانةُأداةًُرئيسةُلجمعُالبيانات،ُُ
وهوُماُيتوافقُمعُالمنهجُالذيُستتبعهُالدراسةُالحالية،ُالأمرُالذيُيدعمُإمكانيةُالمقارنةُبينُنتائجُالدراسةُُ

ُالحاليةُونتائجُالدراساتُالسابقةُ.

ومنُناحيةُأخرى،ُاختلفتُالدراساتُالسابقةُفيُبيئاتُالتطبيق؛ُإذُتناولُبعضهاُالمؤسساتُالحكومية،ُبينماُ

ركزتُدراساتُأخرىُعلىُالجامعاتُأوُالقطاعُالخاصُأوُالمنظماتُغيرُالربحيةُبصورةُعامة،ُكماُاختلفتُُ

تمُبعضهاُبقياسُأثرُالتدريبُعلىُالرضاُفيُالمجتمعاتُالتيُأجريتُعليهاُوفيُالمتغيراتُالتيُتناولتها،ُحيثُاه

ُالوظيفي،ُبينماُركزتُدراساتُأخرىُعلىُالإنتاجيةُأوُالالتزامُالتنظيميُأوُالدافعيةُأوُالأداءُالمؤسسيُ.
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ورغمُأهميةُماُتوصلتُإليهُتلكُالدراسات،ُإلاُأنهاُأظهرتُوجودُفجوةُبحثيةُتتمثلُفيُمحدوديةُالدراساتُالتيُُ

تناولتُأثرُالتدريبُالإداريُعلىُالعاملينُفيُالمؤسساتُالتعليميةُغيرُالربحيةُبمدينةُجدة،ُولاُسيماُالدراساتُُ
يدُالاحتياجاتُالتدريبية،ُوجودةُالبرامجُالتدريبية،ُُالتيُتركزُعلىُأبعادُالتدريبُالإداريُالمتمثلةُفيُتحد

وأساليبُتنفيذها،ُوتقييمهاُوعلاقتهاُبالأداءُالوظيفي.ُكماُأنُالتوسعُالذيُيشهدهُالقطاعُغيرُالربحيُفيُالمملكةُ

،ُيجعلُالحاجةُقائمةُلإجراءُمزيدُمنُالدراسات2030ُالعربيةُالسعودية،ُفيُضوءُمستهدفاتُرؤيةُالمملكةُ

ُُيقيةُفيُهذاُالمجال.التطب

وقدُاستفادتُالباحثةُمنُالدراساتُالسابقةُفيُتحديدُمشكلةُالدراسة،ُوصياغةُأسئلتهاُوفرضياتها،ُوبناءُالنموذجُ
المفاهيمي،ُوتحديدُأبعادُمتغيريُالدراسة،ُواختيارُالمنهجُالمناسب،ُوالاستفادةُمنُأدواتُالقياسُالمستخدمةُفيُُ

لىُالاسترشادُبنتائجُتلكُالدراساتُفيُتفسيرُالنتائجُالمتوقعةُُالدراساتُالسابقةُعندُإعدادُالاستبانة،ُبالإضافةُإ

ُومقارنتهاُعندُمناقشةُنتائجُالدراسةُالحاليةُ.

ُ

ُ

ُ

ُ

ُ

ُ

ُ

ُ
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ُ
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ُ
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