
جامعة ميدأوشن 
[image: A logo for a university

Description automatically generated]    كلية الإدارة 
تخصص إدارة أعمال 


	أثر برامج التدريب والتطوير على الأداء الوظيفي: دراسة تطبيقية على صندوق الاستثمارات العامة بالمملكة العربية السعودية

إعداد الطالب/
أفراح عوض العنزي 
233000671

إشراف/
د. أسماء أبو عنزة
2024



[bookmark: _Toc179841962]
الفصل الأول: الاطار العام للدراسة
[bookmark: _Toc179841963]1.1المقدمة :
برامج التدريب والتطوير هي أساسية لنجاح أي منظمة في العصر الحديث. في ظل التغيرات السريعة في تكنولوجيا المعلومات والابتكارات المتلاحقة في جميع المجالات، تُعد هذه البرامج ضرورية لضمان بقاء الموظفين على اطلاع دائم بأحدث المهارات والممارسات في مجال عملهم. وتهدف هذه البرامج إلى تزويد الموظفين بالمعارف والكفاءات اللازمة لتحسين أدائهم وتمكينهم من مواكبة التطورات في بيئتهم المهنية. تتنوع برامج التدريب والتطوير لتشمل مجموعة واسعة من الموضوعات، بدءًا من تحسين المهارات الفنية والتقنية إلى تطوير المهارات القيادية والإدارية. فعلى سبيل المثال، قد تتضمن هذه البرامج دورات تدريبية في مجالات البرمجة والتصميم والتحليل الإحصائي، إلى جانب برامج تطوير المهارات الشخصية كالتفكير الإبداعي وإدارة الوقت والعمل الجماعي. كما تشمل هذه البرامج أيضًا محاضرات وورش عمل حول القيادة الفعالة وصنع القرار الاستراتيجي وغيرها من المهارات الإدارية المهمة. (Hayet, 2022).
إن تصميم برامج التدريب والتطوير بشكل فعال يتطلب دراسة احتياجات الموظفين والمنظمة بعناية، ووضع خطة تدريبية شاملة تستهدف تحقيق الأهداف التنظيمية والفردية على حد سواء. وللحصول على أفضل النتائج، يجب أن تكون هذه البرامج مصممة بطريقة تتيح للمشاركين فرصة التطبيق العملي للمهارات الجديدة في بيئة آمنة، مما يعزز من احتمالية نقل هذه المهارات إلى بيئة العمل. كما ينبغي أن تتضمن هذه البرامج آليات متنوعة للتقييم والمتابعة لضمان استمرارية التطوير والتحسين المستمر. تلعب برامج التدريب والتطوير دورًا حيويًا في تعزيز قدرات الموظفين وتمكينهم من تحقيق إمكاناتهم الكاملة. وبالتالي، فإن الاستثمار في هذه البرامج يُعد استثمارًا في نجاح المنظمة على المدى الطويل. (Khalif, 2020).
تطوير المهارات هو عملية مستمرة تهدف إلى تحسين وتعزيز قدرات الفرد في مختلف المجالات. في عالم اليوم المتسارع التغير والتطور، تُعد هذه العملية ضرورية لضمان بقاء الأفراد قادرين على التكيف مع المتطلبات المتغيرة في بيئة العمل والحياة بشكل عام. فالمهارات التي كانت ضرورية في الماضي قد تصبح قديمة أو غير كافية في الوقت الحاضر، لذا يجب على الأفراد باستمرار تحديث وتطوير مهاراتهم لتلبية احتياجات السوق والمنظمات. يشمل تطوير المهارات مجموعة واسعة من الجوانب، بدءًا من المهارات الفنية والتقنية إلى المهارات القيادية والشخصية. فعلى سبيل المثال، قد يتضمن تطوير المهارات تعلم برامج الحاسب الآلي الجديدة أو تحسين مهارات الاتصال والتواصل الفعال. كما قد يشمل تطوير القدرات القيادية كاتخاذ القرارات الاستراتيجية وبناء فرق عمل منتجة. وبالإضافة إلى ذلك، فإن تطوير المهارات الشخصية مثل التفكير الإبداعي وإدارة الوقت والضغوط يُعد أمرًا بالغ الأهمية لتحقيق النجاح في مختلف جوانب الحياة. (Dwikat, 2023).
إن عملية تطوير المهارات لا تقتصر على مرحلة محددة من الحياة، بل هي عملية مستمرة طوال المسار المهني والشخصي للفرد. فالموظفون الذين يواصلون تطوير مهاراتهم باستمرار يكونون أكثر قدرة على التقدم في وظائفهم وتحقيق طموحاتهم المهنية. كما أن الأشخاص الذين يركزون على تطوير مهاراتهم الشخصية يصبحون أكثر قدرة على التكيف مع التغييرات في حياتهم الخاصة وإدارة تحديات الحياة بفعالية. إن تطوير المهارات هو عملية حيوية تمكن الأفراد من تحقيق إمكاناتهم الكاملة وتعزيز فرص نجاحهم في مختلف مجالات الحياة. وبالتالي، فإن الاستثمار في تطوير المهارات هو استثمار في مستقبل الأفراد والمجتمعات على حد سواء. (Hayet, 2022).
الأداء الوظيفي هو المفهوم المركزي في إدارة الموارد البشرية والتطوير المهني. فهو يُعبر عن مدى نجاح الموظف في القيام بمسؤولياته الوظيفية وتحقيق الأهداف المحددة له. إن فهم وتقييم الأداء الوظيفي للموظفين له أهمية حاسمة بالنسبة للمنظمات في عالم اليوم المتسارع التغير. يشمل الأداء الوظيفي مجموعة واسعة من العناصر، بدءًا من الكفاءة والإنتاجية في أداء المهام اليومية، إلى مدى التزام الموظف بسياسات وإجراءات المنظمة. كما يتضمن الأداء الوظيفي جودة العمل المنجز، والقدرة على العمل ضمن فريق، والمبادرة في اقتراح الأفكار والحلول الإبداعية. بالإضافة إلى ذلك، فإن المهارات القيادية والتنظيمية للموظف تُعد من العناصر الحاسمة في تقييم أدائه الوظيفي. (عياد، 2020).
إن تقييم الأداء الوظيفي للموظفين له تأثير مباشر على مسارهم المهني والتطوري داخل المنظمة. فالموظفون ذوو الأداء المتميز عادةً ما يحصلون على ترقيات وزيادات في الرواتب، بالإضافة إلى فرص للتطوير المهني والقيادي. في المقابل، فإن الموظفين الذين يُظهرون قصورًا في أدائهم الوظيفي قد يواجهون تحديات في الاستمرار في وظائفهم أو حتى مخاطر الفصل. إن تحسين الأداء الوظيفي للموظفين ينطوي على مسؤولية مشتركة بين الموظف والمنظمة. فمن ناحية، على الموظفين أن يكونوا ملتزمين بتطوير مهاراتهم وتحسين أدائهم باستمرار. ومن ناحية أخرى، تقع على عاتق المنظمات مسؤولية توفير بيئة عمل داعمة وتوفير التدريب والتطوير اللازم لتمكين الموظفين من تحقيق أقصى إمكاناتهم. (Dwikat, 2023).
إن فهم وتعزيز الأداء الوظيفي للموظفين هو مفتاح النجاح والتميز التنظيمي. فالموظفون ذوو الأداء المتميز هم الركيزة الأساسية لتحقيق الأهداف الاستراتيجية للمنظمات في عالم اليوم المتنافس. في عصر التغير التكنولوجي والمنافسة الشرسة، أصبحت برامج التدريب والتطوير المهني أكثر أهمية من أي وقت مضى بالنسبة للمنظمات الطموحة. إن القدرة على تطوير مهارات الموظفين وتحسين أدائهم الوظيفي هي السبيل الأساسي لتحقيق النجاح التنظيمي والبقاء في السوق. (عياد، 2020).
تلعب برامج التدريب والتطوير دورًا محوريًا في إثراء مهارات الموظفين وتعزيز قدراتهم الوظيفية. فمن خلال هذه البرامج، يكتسب الموظفون المعارف والخبرات الجديدة التي تمكنهم من مواكبة التطورات في مجالات عملهم. كما أنها تساعدهم على اكتساب المهارات الأساسية اللازمة لأداء وظائفهم بكفاءة أعلى، مثل مهارات القيادة والتخطيط والاتصال والتحليل. بالإضافة إلى ذلك، تساهم برامج التدريب والتطوير في تحفيز الموظفين وزيادة مستويات الالتزام والانخراط لديهم. فعندما يشعر الموظفون بأن منظماتهم تستثمر في تطوير مهاراتهم ومساعدتهم على النمو المهني، فإنهم يشعرون بالتقدير والانتماء، مما ينعكس إيجابًا على مستويات أدائهم. (المفيز، 2022).
كما أن برامج التدريب والتطوير تساعد المنظمات على بناء قوى عاملة ذات مهارات متنوعة وقابلة للتكيف. فالموظفون الذين يتلقون التدريب والتطوير المستمر يكونون أكثر مرونة في التعامل مع التحديات الجديدة والتغيرات في بيئة العمل. وهذا يعزز قدرة المنظمة على التكيف والابتكار وتحقيق الميزة التنافسية. تُعد استثمارات المنظمات في برامج التدريب والتطوير استثمارات ذات عائد مرتفع على المدى الطويل. فالموظفون الذين يتمتعون بمهارات وأداء وظيفي متميز هم أصول قيّمة تساهم في تعزيز الأداء والربحية التنظيمية بشكل ملحوظ. لذلك، فإن الاستثمار في تطوير الموارد البشرية هو أحد أهم الركائز لنجاح المنظمات في عالم اليوم. (Dwikat, 2023).
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في بيئة عمل اليوم المتسارعة والمتغيرة باستمرار، باتت قدرة المنظمات على تطوير وتحسين مهارات موظفيها وأدائهم الوظيفي من أهم التحديات التي تواجهها. فمع التطورات التكنولوجية والتنافسية المتسارعة، أصبح من الضروري أن تستثمر المنظمات في برامج التدريب والتطوير المستمرة لضمان امتلاك موظفيها للمهارات والكفاءات اللازمة لتحقيق أهدافها وتعزيز ميزتها التنافسية. ومع ذلك، لا يزال هناك جدل حول مدى فعالية هذه البرامج في تحقيق الأهداف المرجوة. فبينما تؤكد بعض الدراسات على أهمية التدريب والتطوير في تعزيز مهارات الموظفين وتحسين أدائهم، إلا أن هناك دراسات أخرى تشير إلى عدم وجود علاقة واضحة بين استثمارات التدريب والتطوير وتحسن الأداء الوظيفي. وقد يرجع ذلك إلى اختلاف طبيعة البرامج التدريبية ومحتواها، وكذلك طرق تنفيذها وتقييم نتائجها.
لذا، تأتي هذه الدراسة لسد الفجوة البحثية في هذا المجال من خلال التحقق تجريبياً من طبيعة العلاقة بين برامج التدريب والتطوير والتحسن في تطوير مهارات الموظفين وأدائهم الوظيفي. وتهدف إلى استكشاف العوامل المؤثرة في هذه العلاقة، سواء من حيث محتوى البرامج التدريبية أو طرق تنفيذها أو الدعم التنظيمي لها. وبالتالي توفير توصيات عملية لتصميم وتنفيذ برامج تدريب وتطوير أكثر فعالية في تنمية المهارات والأداء الوظيفي للموظفين.
ومن هنا جاءت هذه الدراسة لسد الفجوة من خلال دراسة أثر التدريب والتطوير بأبعاده  تحديد الاحتياجات التدريبية، تصميم البرامج التدريبية، تنفيذ البرامج التدريبية، تقييم البرامج التدريبية ، على  أداء الموظفين بأبعاده المثابرة والمواظبة في العمل، الدقة والجودة في الإنجاز، التحفيز ، العمل بروح فرق العمل على صندوق الاستثمارات العامة بالمملكة العربية السعودية
[bookmark: _Toc179841965]1.3أهمية الدراسة:
· الأهمية النظرية: 
تنبع أهمية هذه الدراسة من أهمية المتغيرات المبحوثة، حيث إن تطوير المهارات والأداء الوظيفي للعاملين يُعد من أهم التحديات التي تواجه الصندوق السعودية للمياه في المملكة العربية السعودية. في هذا السياق، تبرز أهمية برامج التدريب والتطوير كأحد الحلول الرئيسية لتحسين كفاءة وإنتاجية الموظفين. برامج التدريب والتطوير تُمثل متغيرًا حيويًا في تطوير المهارات والأداء الوظيفي للعاملين. عندما تكون هناك برامج تدريبية وتطويرية فعالة، من حيث تصميمها وتنفيذها وتقييمها، فإن ذلك ينعكس إيجابًا على قدرة الصندوق السعودية للمياه في تحقيق أهدافها وتلبية متطلبات العمل. كما أن البرامج التدريبية الجيدة تساعد في تعزيز كفاءة الموظفين وتحسين مستوى أدائهم، وبالتالي تحقيق الأهداف المنشودة للهيئة.
علاوة على ذلك، فإن برامج التدريب والتطوير تساهم في تطوير مهارات  الموظفين في مختلف المجالات، مثل التقنية والإدارية والفنية، مما يُسهم في زيادة إنتاجيتهم وتحسين جودة الخدمات المقدمة. هذا بدوره يُعزز قدرة الصندوق على تلبية الطلب المتزايد على الخدمات المائية، وتحقيق التوازن بين العرض والطلب على هذه الموارد الحيوية. بالتالي، تبرز أهمية هذه الدراسة في تسليط الضوء على دور برامج التدريب والتطوير في تطوير المهارات والأداء الوظيفي للعاملين في الصندوق السعودية للمياه، وانعكاس ذلك على قدرتها في إدارة الموارد المائية وتحقيق الاستدامة المنشودة.
· الأهمية العلمية: 
تأتي أهمية دراسة تأثير برامج التدريب والتطوير على تطوير المهارات والأداء الوظيفي في البنوك والمصارف السعودية من الناحية العملية في مدى استفادة هذه المؤسسات من النتائج والتوصيات التي توصلت إليها الدراسات في هذا المجال.
برامج التدريب والتطوير في هذه المؤسسات لها أهمية كبيرة في تطوير مهارات الموظفين وتحسين أدائهم الوظيفي. فمن خلال هذه البرامج، يتم تزويد الموظفين بالمعارف والمهارات اللازمة لأداء وظائفهم بكفاءة وفعالية، مما ينعكس إيجابياً على جودة الخدمات المقدمة للعملاء وزيادة رضاهم. كما أن تطوير مهارات الموظفين يساهم في تعزيز قدرات هذه المؤسسات على المنافسة وتحقيق أهدافها الاستراتيجية.
هذا بالإضافة إلى أن برامج التدريب والتطوير تُسهم في بناء ثقافة تنظيمية قوية داخل هذه المؤسسات، تركز على التميز والتطوير المستمر، مما يعزز سمعتها كجهة عمل مفضلة لدى الكفاءات والمواهب في السوق. وبالتالي، فإن الاستثمار في تطوير مهارات الموظفين يُعد أمراً حيوياً لنجاح البنوك والمصارف السعودية وتعزيز مكانتها في السوق.
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تهدف الدراسة الى التعرف على أثر التدريب والتطوير على  الاداء الوظيفي فى  صندوق الاستثمارات العامة بالمملكة العربية السعودية إلى تحقيق الأهداف التالية:
· دراسة تأثير التدريب على مواظبة ومثابرة الموظفين في صندوق الاستثمارات العامة بالمملكة العربية السعودية.
· تحليل تأثير التدريب على دقة وجودة إنجاز الموظفين في صندوق الاستثمارات العامة بالمملكة العربية السعودية.
· تقييم تأثير التدريب على تحفيز  الموظفين في صندوق الاستثمارات العامة بالمملكة العربية السعودية.
· استكشاف تأثير التدريب على تعزيز العمل بروح الفريق بين موظفي صندوق الاستثمارات العامة بالمملكة العربية السعودية.
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[bookmark: _Hlk128497437]السؤال الرئيس: "ما أثر التدريب والتطوير على  الاداء الوظيفي فى  صندوق الاستثمارات العامة بالمملكة العربية السعودية ؟
ويتفرع منه عدة أسئلة فرعية منها:
· كيف يؤثر التدريب على مواظبة ومثابرة الموظفين في صندوق الاستثمارات العامة بالمملكة العربية السعودية؟
· ما هو تأثير التدريب على دقة وجودة إنجاز  الموظفين في صندوق الاستثمارات العامة بالمملكة العربية السعودية؟
· كيف يؤثر التدريب على تحفيز الموظفين في صندوق الاستثمارات العامة بالمملكة العربية السعودية؟
· ما هو تأثير التدريب على تعزيز العمل بروح الفريق بين موظفي صندوق الاستثمارات العامة بالمملكة العربية السعودية؟
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· الفرضية الرئيسية يوجد علاقة إيجابيه ذات دلاله إحصائية بين التدريب والتطوير  في  صندوق الاستثمارات العامة بالمملكة العربية السعودية وبين مستوى أداء  الموظفين فيها.
تتفرع منها عدة فرضيات فرعية منها:
· توجد علاقة إيجابيه ذات دلاله إحصائية عند مستوى الدلالة   بين التدريب ومواظبة ومثابرة الموظفين على العمل في  صندوق الاستثمارات العامة بالمملكة العربية السعودية.
· توجد علاقة إيجابيه ذات دلاله إحصائية عند مستوى الدلالة   بين التدريب ودقة وجودة  الموظفين في الإنجاز في  صندوق الاستثمارات العامة بالمملكة العربية السعودية.
· توجد علاقة إيجابيه ذات دلاله إحصائية عند مستوى الدلالة   بين التدريب ولتحفيز في  صندوق الاستثمارات العامة بالمملكة العربية السعودية.
· توجد علاقة إيجابيه ذات دلاله إحصائية عند مستوى الدلالة    بين التدريب والعمل بروح فريق العمل في  صندوق الاستثمارات العامة بالمملكة العربية السعودية.


[bookmark: _Toc179841969]7.1 الدراسات السابقة 
دراسة (الشميري، 2022) بعنوان:  تجارب بعض الدول في إعداد المعلم وإمكانية الإفادة منها في تطوير برامج إعداد المعلم في الجامعات اليمنية
هدفت الدراسة إلى التعرف على واقع إعداد المعلم في كليات التربية بالجامعات اليمنية ومقارنتها ببرامج إعداد المعلم في بعض الدول المتقدمة (الولايات المتحدة الأمريكية، المملكة المتحدة، اليابان، ماليزيا) من خلال المكونات: نظام الإعداد ومدته، سياسة القبول، مكونات الإعداد، التقويم، وجودة واعتماد البرامج. مستخدمة في ذلك المنهج المقارن لملاءمته لطبيعة الدراسة وتحقيق أهدافها، وتوضيح جوانبها. وخلصت الدراسة إلى مجموعة من النتائج أهمها: أن مؤسسات إعداد المعلم في اليمن تنحصر في كليات التربية، وتلتزم بالنظام التكاملي في برامج الإعداد وهذا ما توصي به التوجهات الحديثة في مجال إعداد المعلم، بالإضافة إلى عدم اهتمام كليات التربية بالجامعات اليمنية بتطبيق معايير القبول لاختيار الطلبة المتقدمين في برامج الإعداد مما يؤثر على مخرجاتها، بينما تهتم دول المقارنة بمعايير صارمة لاجتذاب الكفاءات في مهنة التعليم، ووجود قصور واضح في التربية العملية في كليات التربية بالجامعات اليمنية من حيث الفترة الزمنية المحددة لها، ومن حيث الإشراف، بينما تتسع مدتها في دول المقارنة لفصلين كاملين، وهذا يتطلب إعادة النظر في التربية العملية في كليات التربية بالجامعات اليمنية، وغياب أنظمة الجودة والاعتماد الأكاديمي في الجامعات اليمنية، بينما تهتم دول المقارنة بالجودة والاعتماد في جامعاتها وكلياتها وبرامجها التخصصية، وهذا يتطلب وقفة جدية من قبل المسئولين في التعليم العالي وإلزام الجامعات بتقييم كلياتها وبرامجها وفق معايير معتمدة.  
دراسة (الرياحي، 2019) بعنوان:  اثر برامج التدريب المهني في تطوير قدرات خريجي مؤسسة التدريب المهني في الاردن
هدفت هذه الدراسة التعرف إلى أثر برامج التدريب المهني في تطوير قدرات خريجي مؤسسة التدريب المهني في الأردن، وذلك من خلال التعرف إلى تصورات المبحوثين حول مستوى برامج التدريب المهني ومستوى تطوير قدرات خريجي مؤسسة التدريب المهني في الأردن، لإجراء هذه الدراسة تم الاعتماد على المنهج الوصفي التحليلي، تمثل مجتمع هذه الدراسة من جميع  الموظفين في معاهد مؤسسة التدريب المهني التابعة لمديرية التدريب المهني في إقليم الشمال البالغ عددها (6) معاهد تدريب، تألفت عينة الدراسة من (168) مبحوثا تم اختيارهم بالطريقة الميسرة، يشغلون الوظائف الإدارية والتدريبية: (إداري، منسق تدريب، مشرف تدريب، مدرب، معلم)، وقد أظهرت النتائج أن مستوى تصورات المبحوثين لبرامج التدريب المهني قد جاءت بمتوسط حسابي (3.44) ضمن درجة متوسطة، كذلك أظهرت النتائج أن مستوى تصورات المبحوثين حول تطوير قدرات خريجي مؤسسة التدريب المهني قد جاءت بمتوسط حسابي (3.44) ضمن درجة متوسطة، وأظهرت النتائج وجود أثر ذو دلالة إحصائية لبرامج التدريب المهني في تطوير قدرات خريجي مؤسسة التدريب المهني، إذ بلغت قيمة (R-square 0.76) وهي قيمة دالة إحصائيا، وقد أوصت الدراسة بأن تقوم مؤسسة التدريب المهني في الأردن بتحديث مناهج التدريب المهني بحيث تتفق مع المستوى المعرفي للمتدربين، كذلك الاستعانة بالأكاديميين في الجامعات الأردنية والشركات لربط المواد النظرية بالتدريب العملي، وذلك من خلال إعطاء المحاضرات النظرية للمتدربين، وأن تطرح مؤسسة التدريب المهني مجموعة من التخصصات العصرية لإيجاد فرص عمل جديدة للخريجين.
دراسة (عياد، 2020) بعنوان:  متطلبات تطوير برامج التدريب لمعلمى الدمج بمدارس التعليم العام بمصر
هدف البحث إلى التعرف على متطلبات تطوير برامج التدريب لمعلمي الدمج بمدارس التعليم العام بمصر. حيث تطلب العرض المنهجي للبحث تقسيمه إلى عدة محاور، فعرض المحور الأول الإطار المفاهيمي لتدريب معلمي الدمج. وحدد المحور الثاني الأسس العامة لتدريب معلمي الدمج. وبين المحور الثالث أهم المعوقات التي تواجه تدريب معلمي الدمج. واستعرض المحور الرابع أهم المقترحات لتدريب معلمي الدمج بمدارس التعليم العام. وجاءت نتائج البحث مؤكدة على عدم اتساق برامج التدريب المطبقة مع الدور الممارس من قبل المعلم، وعدم وجود ارتباط بين الفكر والعمل وبين النظرية والتطبيق. وضرورة فرض برامج التدريب المطبقة على المعلمين دون اعتبار لمشاركة إيجابية تعبر عن حاجاتهم وتحقق رغباتهم وتعترف بجهودهم. وأوصى البحث بتطوير الخدمات والبرامج المقدمة لذوي الاحتياجات الخاصة بما يساير متطلبات العصر الذي نعيش فيه.
دراسة (القرني، 2021) بعنوان: معوقات استخدام منصات التدريب الإلكترونية في برامج التطوير المهني بمراكز التدريب التربوي بمحافظة بيشة من وجهة نظر المعلمات
هدفت الدراسة إلى الكشف عن درجة معوقات استخدام منصات التدريب الإلكترونية في برامج التطوير المهني بمراكز التدريب التربوي في محافظة بيشة من وجهة نظر المعلمات، ولتحقيق أهداف الدراسة استخدم المنهج الوصفي المسحي، وتم تطبيق أداة الدراسة (استبانة) على عينة ممثلة لمجتمع الدراسة من المعلمات في المدارس التابعة لمحافظة بيشة بلغ عددها 509 معلمة، وقد توصلت نتائج الدراسة إلى أن إجمالي درجة المعوقات البشرية لاستخدم المنصات الإلكترونية في برامج التطوير المهني للمعلمات بمراكز التدريب التربوي بمحافظة بيشة كان بدرجة "كبيرة" بمتوسط حسابي مقداره (3.43)، وإجمالي درجة المعوقات الإدارية لاستخدام المنصات الإلكترونية في برامج التطوير المهني للمعلمات بمراكز التدريب التربوي بمحافظة بيشة كان بدرجة "كبيرة" بمتوسط حسابي مقداره (3.47)، وإجمالي درجة المعوقات التقنية لاستخدم المنصات الإلكترونية في برامج التطوير المهني للمعلمات بمراكز التدريب التربوي بمحافظة بيشة كان بدرجة "كبيرة" بمتوسط حسابي مقداره (3.92)، كما أشارت النتائج أيضا إلى أنه لا توجد فروق دالة إحصائيا بين متوسطات استجابات أفراد العينة في كلا من المعوقات البشرية، والإدارية، والتقنية تعزى لمتغير التخصص وعدد برامج التطوير المهني عبر المنصات الإلكترونية والمؤهل، كما أشارت النتائج إلى أنه توجد فروق دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة (α = 0.05) بين متوسطات استجابات أفراد العينة في كلا من المعوقات البشرية. والإدارية، والتقنية تعزى لمتغير عدد سنوات الخبرة لصالح فئة "أكثر من 10 سنوات"، ومتغير طبيعة العمل لصالح فئة "مشرفة تربوية"، وفي ضوء نتائج الدراسة تم تقديم عدة توصيات أهمها: أهمية توفير منصة تدريب إلكترونية خاصة بمراكز التدريب التربوي، وأهمية توجيه وتدريب المعلمات على استخدام منصات التدريب ألإلكترونية في برامج التطوير المهني للمعلمات بمراكز التدريب التربوي بشكل خاص، وأهمية توفير الأجهزة والبرامج المطلوبة لتعميم استخدام منصات التدريب الإلكترونية في برامج التطوير المهني للمعلمين والمعلمات داخل مراكز التدريب التربوي، كما قدمت الدراسة عددا من المقترحات البحثية.

دراسة (المفيز، 2022) بعنوان:  برامج التدريب عن بعد في المركز التربوي للتطوير والتنمية المهنية في جامعة الملك سعود: التحديات وسبل التطوير
هدفت الدراسة تعرف تحديات برامج التدريب الصيفي عن بعد في عامي 1441-1442هـ التابعة للمركز التربوي للتطوير والتنمية المهنية، وسبل تطويرها من وجهة نظر المدربين. ولذا اتبعت الدراسة المنهج الوصفي المسحي، وطبقت الاستبانة على عينة الدراسة البالغ عددهم (31) مدربا من أعضاء هيئة التدريس ومن في حكمهم. وأظهرت نتائج الدراسة أن برامج التدريب الصيفي عن بعد التابعة للمركز التربوي للتطوير والتنمية المهنية تواجه تحديات بدرجة متوسطة من وجهة نظر المدربين، في مقدمتها بدرجة متوسطة بعد التحديات المتصلة بالمتدرب، فبعد تحديات البرنامج التدريبي، في حين جاءت تحديات بعد إدارة التدريب في المرتبة الأخيرة بدرجة ضعيفة. كما كشفت النتائج عن تأييد المدربين العالي لسبل تطوير برامج التدريب الصيفي التابعة للمركز التربوي للتطوير والتنمية المهنية، وفي مقدمتها وضع آلية لتحفيز المدربين والمتدربين، واستحداث دليل تنظيمي للبرامج التدريبية عن بعد، ووضع معايير لهذه البرامج مع توفير الدعم اللازم لمساعدة المدرب في تصميمها. وقدمت الدراسة توصيات عدة يؤمل أن تساعد المركز في تجويد برامجه في التدريب عن بعد.
دراسة (قوقزة، 2019) بعنوان:  مرونة البشرية وأثرها فى الأداء الإبتكاري: الدور الوسيط لرأس المال النفسي فى شركات الإتصالات الأردنية
هدفت الدراسة الحالية التعرف إلى الدور الذي تلعبه مرونة الموارد البشرية في التأثير على الأداء الابتكاري بوجود رأس المال النفسي كمتغير وسيط في شركات الاتصالات الأردنية. تضمن مجال الدراسة الأساسي شركات الاتصالات في الأردن والبالغ عددها ثلاث شركات، وهي: شركة زين (Zain)؛ أورانج (Orange)، وأمنية (Umniah). حيث تكون مجتمع الدراسة من كافة  الموظفين في الإدارة العليا والوسطى في شركات الاتصالات الخلوية في الأردن والبالغ عددهم (340) موظفا. أما عينة الدراسة فهي عينة طبقية عشوائية متناسبة من  الموظفين في الإدارة العليا والوسطى في شركات الاتصالات في الأردن والبالغ عددهم (259) فردا. ولتحقيق أهداف الدراسة، تم تطوير أداة الدراسة (الاستبانة) كأداة رئيسة لجمع بيانات الدراسة. وبغرض اختبار فرضياتها استخدم المنهج الوصفي التحليلي بالإضافة إلى الأسلوب السببي. وبعد تحليل البيانات واختبار الفرضيات باستخدام برنامج الحزمة الإحصائية (spss) وبرنامج (Amos) توصلت الدراسة لعدد من النتائج، كان أبرزها: وجود أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية (ɑ ≤ 0.05) لمرونة الموارد البشرية بأبعادها على الأداء الابتكاري بأبعاده مجتمعة في شركات الاتصالات الأردنية، وجود أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية (ɑ≤0.05) لمرونة الموارد البشرية بأبعادها في رأس المال النفسي بأبعاده مجتمعة في شركات الاتصالات الأردنية، كما تبين وجود أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية (ɑ≤0.05) لرأس المال النفسي بأبعاده في الأداء الابتكاري بأبعاده مجتمعة في شركات الاتصالات الأردنية، وجود أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية (ɑ≤0.05) لمرونة الموارد البشرية بأبعادها مجتمعة في الأداء الابتكاري بأبعاده مجتمعة بوجود رأس المال النفسي في شركات اتصالات الأردنية، كما توصلت الدراسة الحالية إلى عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية (ɑ≤0.05) في الأداء الابتكاري في شركات الاتصالات الأردنية تبعا للفروق في الجنس، المستوى العلمي، العمر، عدد سنوات الخبرة، والمستوى الوظيفي. وقد خلص الباحث إلى العديد من التوصيات كان أبرزها: الاستمرار في تطبيق مرونة الموارد البشرية بأبعادها لما لها من دور في تعزيز الأداء الابتكاري، وتعزيز جوانب رأس المال النفسي في شركات الاتصالات لما لها من دور إيجابي في تعزيز تأثير مرونة الموارد البشرية على الأداء الابتكاري.
دراسة Dwikat, 2023)) بعنوان:  
The Impact of Job Stress and Job Satisfaction on Employee Performance: The Case of the Software Companies in Palestine
هدف هذا البحث إلى دراسة أثر الإجهاد الوظيفي والرضا الوظيفي على أداء الموظف، من خلال الذكاء العاطفي كمتغيرا وسيطا. حيث ركزت الدراسة على العوامل التي تؤثر على ضغوط العمل والرضا الوظيفي مثل العلاقات الشخصية، ودعم الإدارة، والعلاقات بين الإدارة والموظفين، ومجموعة العمل، والعمل المرتبط بالموظفين. تم جمع البيانات باستخدام مسح استبياني عبر الإنترنت من المشاركين  الموظفين في مشاريع شركات البرمجيات في فلسطين حيث شملت العينة على 250 إجابة بنسبة استجابة بلغت 62.5%. تم تحليل البيانات باستخدام طريقة نمذجة المعادلات الهيكلية للمربعات الجزئية الصغرى. أكدت نتائج الدراسة أن الرضا الوظيفي والتوتر الوظيفي والذكاء العاطفي هي عوامل تمكين رئيسية لأداء الموظف. كما تشير النتائج أن الذكاء العاطفي يتوسط العلاقة بين ضغوط العمل وأداء الموظف. كما أكدت النتائج أيضا أن ضغوط العمل والرضا الوظيفي من العوامل المهمة التي تؤثر على أداء الموظف وإنتاجيته. تسهم هذه الدراسة في إثراء أدبيات إدارة الأداء من خلال تناول دور الذكاء العاطفي في تحسين أداء الموظف وإنتاجيته.
دراسة Hayet, 2022)) بعنوان: 
The Impact of Transformational Leadership on Improving Job Performance: A Case Study in the National Employment Agency in Algeria
هدفت هذه الدراسة للكشف عن أثر القيادة التحويلية بأبعادها (التأثير النموذجي، الاعتبارات الفردية، والاستثارة الفكرية، والحفز الإلهامي) في تحسين الأداء الوظيفي في الوكالة الوطنية لتشغيل، ولتأكد من صحة الفرضيات تم الاعتماد على الاستبانة كوسيلة لجمع البيانات، حيث وصل عدد الأجوبة إلى (226) استبانة، ولتحليلها تم استخدام وبرنامج R 3.5.1 plspm، وكشفت النتائج على عدم وجود أثر معنوي للقيادة التحويلية بأبعادها على الأداء الوظيفي في المنظمة المدروسة، أوصت الدراسة برفع مستوى الأداء بالإشراف الجيد، والمعاملة العادلة، والتواصل المستمر داخل المنظمة.
دراسة (Khalif, 2020 ( بعنوان:  
Compensation’s Strategies Impact on the Employee’s Performance: By Mediating the Job Satisfaction
هدفت الدراسة بشكل رئيسي إلى التعرف على أثر استراتيجيات التعويضات المطبقة في البنوك العاملة في فلسطين على أداء الموظفين  الموظفين في البنوك. ومن بين 13 بنكاً عاملاً في الأراضي الفلسطينية، توظف هذه البنوك عدداً كبيراً من العمالة الفلسطينية يبلغ عددها 7363 موظفاً. تم توزيع ما مجموعه 363 استبيانًا، وتم ملء 283 منها فقط بشكل صحيح. تم تحليل البيانات باستخدام برنامج الحزمة الإحصائية للعلوم الاجتماعية (SPSS). أظهرت النتائج أن استراتيجيات التعويض لها تأثير كبير على أداء الموظفين حيث بلغ التأثير الكلي 0.2593. وعلى وجه التحديد، فإن استراتيجيات التعويض لها تأثير مباشر على أداء الموظف 0.118، وتأثير غير مباشر من خلال الرضا الوظيفي 0.1413. وجد أن الرضا الوظيفي يتوسط جزئيًا في تأثير استراتيجيات التعويض على أداء الموظفين من خلال المساهمة بنسبة 54٪ من التأثير الإجمالي. كما أظهرت النتائج عدم وجود فروق في أداء الموظفين تعزى لأية معلومات ديموغرافية. وكانت أهم التوصيات زيادة الوعي الإداري والتركيز على تطبيق استراتيجيات التعويض في البنوك لدورها وأثرها على أداء الموظفين  الموظفين في القطاع المصرفي الفلسطيني. ودراسة الرضا الوظيفي بشكل موسع وبيان تأثيره على الأداء الوظيفي بأنواعه. كما يوصي المؤلف بأن تقوم البنوك بتعيين مهام صعبة أو استخدام توسيع الوظائف لزيادة حماس الموظفين. قد يستخدم مدير البنوك أساليب القيادة التفويضية التي قد تزيد من الأداء. وكذلك يجب على مديري البنوك عدم انتقاد أي موظف أمام الآخرين. يجب على مديري البنوك الاستثمار بشكل أكبر في موظفيهم، ويجب على مديري البنوك دراسة الحالة العقلية والعاطفية للموظفين لتحسين ولائهم وما يحدث في عملهم، وأخيراً يجب على مديري البنوك التركيز أكثر على زيادة الاجتماعات خارج أبواب البنك.
[bookmark: _Toc179841970]8.1 الفجوة البحثية:
هناك نقص في الدراسات التي تتناول تأثير برامج التدريب والتطوير على تطوير المهارات والأداء الوظيفي.
معظم الدراسات لم تتناول بشكل كافٍ التفاعل بين مختلف أبعاد برامج التدريب والتطوير (دعم والتزام الإدارة العليا - تنوع البرامج التدريبية - كفاءة العملية التدريبية - أساليب التدريب الحديثة) وتأثيرها على تطوير المهارات والأداء الوظيفي. 
معظم الدراسات لم تتناول بشكل كافٍ التفاعل بين مختلف أبعاد تطوير المهارات والأداء الوظيفي وكيفية تأثرها بمختلف أبعاد برامج التدريب والتطوير (دعم والتزام الإدارة العليا - تنوع البرامج التدريبية - كفاءة العملية التدريبية - أساليب التدريب الحديثة).
هناك حاجة لدراسات تتابعية طويلة الأجل لتقييم تأثير برامج التدريب والتطوير بأبعادها (دعم والتزام الإدارة العليا - تنوع البرامج التدريبية - كفاءة العملية التدريبية - أساليب التدريب الحديثة) على تطوير المهارات والأداء الوظيفي.
[bookmark: _Toc179841971]9.1 المنطلقات النظرية للدراسة:
النظرية البنائية تنظر إلى عملية التعلم كبناء نشط للمعرفة والفهم من قبل المتعلم بدلاً من مجرد استقبال المعلومات بشكل سلبي. في سياق هذا البحث، تشير النظرية البنائية إلى أن الموظفين المشاركين في برامج التدريب والتطوير لا يكتسبون ببساطة المعارف والمهارات الجديدة، ولكن بدلاً من ذلك، يقومون ببناء فهمهم الخاص لهذه المعارف والمهارات بناءً على خبراتهم السابقة وسياق عملهم. وهذا البناء النشط للمعرفة يُمكّن الموظفين من تطبيق ما تعلموه بشكل أكثر فعالية في أداء وظائفهم.
وفقًا للنظرية البنائية، فإن دور المدربين والمطورين في هذه البرامج يتمثل في تصميم بيئات تعلم تيسّر عملية بناء المعرفة لدى الموظفين بدلاً من مجرد نقل المعرفة إليهم. ويتطلب ذلك تركيز البرامج على المهام والمشكلات الواقعية التي يواجهها الموظفون في عملهم، مما يُتيح لهم الفرصة لربط التعلم الجديد بخبراتهم السابقة وتطبيقه في سياق عملهم. كما يجب أن تشجع البرامج التفاعل والحوار بين المتدربين لتعزيز عملية البناء الاجتماعي للمعرفة.
من منظور النظرية البنائية، فإن تقييم أثر برامج التدريب والتطوير على تطوير المهارات والأداء الوظيفي ينبغي أن يركز ليس فقط على مدى اكتساب الموظفين للمعارف والمهارات الجديدة، ولكن أيضًا على كيفية تمكنهم من تطبيق هذه المعارف والمهارات في سياق عملهم. وهذا يتطلب استخدام أساليب تقييم أكثر شمولية، بما في ذلك ملاحظة أداء الموظفين في بيئة العمل والحصول على تغذية راجعة من المشرفين والزملاء حول مدى تحسن أدائهم الوظيفي. كما يجب أن يتضمن التقييم مراجعة الموظفين أنفسهم حول كيفية تطبيق ما تعلموه في برامج التدريب والتطوير.
في ضوء النظرية البنائية، فإن برامج التدريب والتطوير الفعالة ينبغي أن تركز على تزويد الموظفين بالفرص اللازمة لبناء فهمهم الخاص للمعارف والمهارات الجديدة، بدلاً من مجرد إلقاء المحاضرات والتدريبات التقليدية. وهذا يتطلب تصميم أنشطة تفاعلية وتجريبية تتيح للموظفين ممارسة المهارات الجديدة في سياقات واقعية، مع توفير التوجيه والتغذية الراجعة اللازمة لمساعدتهم على بناء فهمهم وتطبيقه. كما ينبغي أن تتضمن البرامج فرصًا للمناقشة والحوار بين الموظفين لتعزيز البناء الاجتماعي للمعرفة.
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تعتبر الدراسة من الدراسات الوصفية التحليلية، التي تهدف لبيان أثر المتغير المستقل، والمتمثل أثر التدريب والتطوير وتتمثل أبعاده في  تحديد الاحتياجات التدريبية، تصميم البرامج التدريبية، تنفيذ البرامج التدريبية ، تقييم البرامج التدريبية .، وبالمتغير التابع والمتمثل أداء الموظفين وتتمثل أبعاده في المثابرة والمواظبة في العمل، الدقة والجودة في الإنجاز، التحفيز ، العمل بروح فرق العمل ، حيث قام الباحثون بعمل دراسة ميدانية بصندوق الاستثمارات العامة بالمملكة العربية السعودية ، وعمل وصف شامل للبيانات التي تم استخدامها في هذه الدراسة، كما قام الباحثون باستخدام الأساليب الإحصائية لتحويل البيانات من النوعية إلى كمية من خلال البرنامج الإحصائي (SPSS)، إضافة إلى أن هذه الدراسة تم إجرائها على ب صندوق الاستثمارات العامة بالمملكة العربية السعودية ، ويتم وصفها بأنها دراسة ميدانية جراء قيام الباحث بالحصول على المعلومات من العينة مباشرة.
[bookmark: _Toc179841973]11.1 مصادر  و الأساليب الإحصائية للدراسة :
مصادر جمع البيانات:
يعتمد البحث على مصدرين أساسيين في جمع البيانات والمعلومات كما يلي:
· المصادر الثانوية: وتتمثل في الكتب والمراجع العربية والأجنبية ذات الصلة بموضوع البحث بالإضافة إلى الاعتماد على الأبحاث والدراسات السابقة، والدوريات، والمجلات العلمية ،والمقالات. 
· المصادر الأولية: اعتمدت  الدراسة على الاستبانة كأداة رئيسية في جمع البيانات من مصادرها والتي تم تصميمها خصيصاً لهذا الغرض على Google Forms وإرسال رابطها إلى مجتمع البحث.
الأساليب الإحصائية المستخدمة في تحليل البيانات
لتحقيق أهداف الدراسة والإجابة شدة على تساؤلاتها واختبار فرضياتها تم استخدام حزمة البرامج الإحصائية للعلوم الاجتماعية ( SPSS) ، وذلك بالاعتماد على الأساليب الإحصائية التالية:
· التكرارات والنسب المئوية: وذلك لوصف عينة الدراسة وإظهار خصائصها بالاعتماد على النسب المئوية التكرارات.
· معامل ألفا كرونباخ: للتأكد من درجة ثبات أداة الدراسة المستخدمة.
· معامل صدق : وذلك للتأكد من صدق أداة الدراسة.
· حساب المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمعرفة استجابات أفراد عينة الدراسة حول المتغيرات.
· اختبار التوزيع الطبيعي (كولمجروف سمرنوف:) لمعرفة هل البيانات تتبع التوزيع الطبيعي أم لا.
· معامل الارتباط بيرسون: لدراسة العلاقة بين المتغيرين.
[bookmark: _Toc179841974]12.1 حدود  الدراسة 
· [bookmark: _Hlk129148511]حدود موضوعية : :  اهتم البحث بمعرفة أثر التدريب والتطوير وتتمثل في  تحديد الاحتياجات التدريبية، تصميم البرامج التدريبية، تنفيذ البرامج التدريبية ، تقييم البرامج التدريبية .، على  أداء الموظفين وتتمثل في المثابرة والمواظبة في العمل، الدقة والجودة في الإنجاز، التحفيز ، العمل بروح فرق العمل.
· حدود مكانية : تم تطبيق الدراسة على  صندوق الاستثمارات العامة بالمملكة العربية السعودية.
· حدود زمانية : تم إعداد الدراسة في عام  2024.
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يعد العنصر البشري هو العنصر الأساسي والحيوي في المؤسسة، وبالتالي يجب على المؤسسات الاهتمام بتطوير وتنمية مهارات وقدرات موظفيها من خلال تقديم برامج تدريبية مناسبة. فالتدريب يمكنه تحسين كفاءة وفعالية  الموظفين في المؤسسة وزيادة إنتاجيتهم، كما يمكن أن يساعد في تحقيق أهداف المؤسسة والارتقاء بها لمستويات تنافسية أعلى. وعلى المدى البعيد، يمكن للتدريب أن يؤدي إلى زيادة رضا الموظفين والحفاظ على الكوادر المؤهلة والمتميزة، مما يساهم في بناء سمعة طيبة للمؤسسة وزيادة قيمتها في السوق.
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تختلف وجهات النظر بين الباحثين حول مفهوم التدريب ، ومن بين هذه التعاريف، يمكن القول بأن التدريب هو عملية منظمة ومخططة تهدف إلى تزويد المشاركين بالمعرفة والمهارات والاتجاهات اللازمة لتحسين أدائهم في العمل، وتمكينهم من استخدام وسائل جديدة بطريقة فعالة، أو استخدام نفس الوسائل بطرق أكثر كفاءة، مما يساعدهم على تغيير سلوكهم واتجاهاتهم في التصرف نحو الأشخاص والأشياء والمواقف بطريقة جديدة. (ياسين،2016، 20)
ويعرف العجيلى وأخرون (2018) التدريب هو عملية يتم من خلالها تزويد الأفراد  الموظفين بمجموعة من المعارف والأفكار الضرورية لمزاولة العمل، وتمكينهم من استخدام وسائل جديدة بأسلوب فعال، أو استخدام نفس الوسائل بطرق أكثر كفاءة، وذلك بهدف تغيير سلوكهم واتجاهاتهم في التصرف نحو الأفراد والأشياء والمواقف بطريقة جديدة. 
ويرى الهيتي (2004) بأن التدريب هو "عمل أو نشاط من أنشطة إدارة الموارد البشرية والذي يعمل على تقرير حاجة الأفراد  الموظفين في مختلف المستويات التنظيمية للتطوير والتأهيل، في ضوء نقاط الضعف والقوة الموجودة في أدائهم وسلوكهم خلال العمل"
ووفقا لـ المشهراوى والشرفا(2015) أن عملية التدريب هو إيصال معلومات وتكوين مهارات معينة لمجموعة من المتدربين بواسطة وسيلة من وسائل الاتصال وأساليب التدريب وذلك بقصد التأثير على سلوكهم ورفع قدراتهم الوظيفية، كما أن التدريب يستهدف أيضاً إكساب الفرد المعرفة والمهارة والسلوك المرتبط مباشرة بدوره الوظيفي، مما يرفع مستوى إنتاجيته في العمل.
ويعرف التدريب على أنه الجهد المخطط من قبل المنظمة لتسهيل تنمية وتطوير الموظفين طبقاً لمتطلبات الوظيفة. (2010 ,Noe )
ويعرف الهابيل (2011) الإجراءات التي يتم من خلالها تطوير وتجهيز الكوادر البشرية بالمهارات المطلوبة في العمل والتي تعمل على تطوير المهارات والمعارف والمعلومات.
ويعرف التدريب أنه عبارة عن مجموعة من الخطوات المتسلسلة والمرتبة والتي تهدف إلى صقل المهارات والمعارف والطرق المتطورة لدى المتدربين من أجل رفع مستوى الإنتاجية وتطوير الأداء. (الأكلبي، 2012).
ويعرف أيضاً النشاط الذي يتم تنظيمه وتخطيطه من أجل زيادة مستوى المهارات والمعارف والقدرة اللازمة لأداء الأعمال بكفاءة وفاعلية. (2013 ,Nassazi).
ويتضح من خلال التعاريف التي استعرضها الباحث أن التدريب يركز على إمداد الفرد العامل بالكيفية التي سوف يؤدى بها العمل وإنجازه في المؤسسة أو الجهة التي يعمل فيها بينما التعليم الأكاديمي من شأنه أن يعد الإنسان بمعلومات تفسيرية تساعده على مواجهة المواقف وحل المشكلات التي تواجهه في حياته، ويرى الباحث أن التدريب بمفهومه الواسع يندرج تحت ثلاثة عناصر هي :
1- التعليم: ويعني اكتساب الفرد العامل للمعرفة والمهارة بهدف تطوير نفسه وذاته.
2- التطوير: العمل على تنمية الفرد العامل لتطوير نفسه وتنمية قدراته بقدر يساعده على فهم المشاكل التي تواجهه في العمل ومعرفة مدى تأثيرها على الأمور التي يعالجها الفرد.
3- التدريب: يعتبر التدريب نوع من أنواع التعليم يهدف إلى إكساب الفرد العامل لمهارات جديدة وزيادة إنتاجيته وتقديم أداء أفضل وزيادته بمهارات متخصصة، ويشمل كافة المجالات الإدارية والفنية والتقنية والفكرية والثقافية وغيرها من المجالات الأخرى.
وهذه العناصر الثلاثة جميعها تساهم في تحسين المسار الوظيفي للفرد العامل حيث تكسبه المهارات والخبرات اللازمة له للانتقال والرقي لمناصب إدارية أعلى في الهيئات.
[bookmark: _Toc179841979]2.1.2 أهمية التدريب 
وفقا لــ ( نور،2020) تكمن أهمية وفوائد التدريب في ثلاثة جوانب رئيسية وهي:
1- زيادة الإنتاجية والأداء التنظيمي من خلال الوضوح في الأهداف، وطرق وانسياب العمل، وتعريف  الموظفين بما هو مطلوب منهم، وتطوير المهارات لديهم لتحقيق الأهداف التنظيمية المطلوبة ويساهم في ربط أهداف الأفراد  الموظفين بأهداف المنظمة.
2- يساهم في خلق اتجاهات إيجابية داخلية وخارجية نحو المنظمة ويساهم في انفتاح المنظمة على المجتمع الخارجي، وذلك بهدف وتطوير برامجها وإمكانياتها وتجديد المعلومات التي تحتاجها لصياغة أهدافها وتنفيذ سياساتها.
3- يـؤدي إلى توضيح السياسات العامة للمنظمـة وتطـوير أساليب القيـادة وترشيد القدرات الإدارية وبناء قاعدة فعالة للاتصالات الداخلية.
ويمكن إجمـال النواحي التي يعمل التدريب الإداري على تنميتها لدى الفرد من خلال( عبدالله والزعبى،2022) :
1. . تنمية المعرفة والمعلومات لدى المتدرب ومن بينها معرفة تنظيم المنشأة وسياساتها وأهدافها، معلومات عن منتجات المنشأة وأسواقها، ومعلومـات عـن إجراءات ونظم العمل بالمنشأة، معلومات عن خطـط المنشأة ومشاكل تنفيذها، المعرفة الفنية بأساليب وأدوات الإنتاج، المعرفة بالوظائف الإدارية الأساسية وأساليب القيادة والإشراف، معلومات عن المناخ النفسي والإنتاجي للعمل.
2. تنمية المهارات والقدرات للمتدرب ومن بينها المهارة القيادية، المهارات اللازمة لأداء العمليات الفنية المختلفة، القدرة على تحليل المشاكل، القدرة على اتخاذ القرارات، المهارات في التعبير والنقاش وإدارة الندوات والاجتماعات، القدرة على تنظيم العمل والإفادة من الوقت، المهارات الإدارية في التخطيط والتنظيم، التنسيق، الرقابة.
3. تنمية الاتجاهات للمتدرب ومن بينها تنميـة الشعور بتبادل المنافع بين المنشأة والعامل، تنمية الشعور بأهمية التفوق والتمييز في العمل، تنمية الشعور بالمسئولية، تنمية الروح الجماعية للعمل، تنمية الاتجاه إلى التعاون مع الرؤساء والزملاء، تنميـة الرغبـة فـي الـدافع إلى العمل، الاتجاه لتأييد سياسات وأهـداف المنشآت، الاتجاه لتوصيل العمل بالمنشأة.
كما أنه من أهم مزايا التدريب بالنسبة للأفراد  الموظفين اكتسابهم خبرات جديدة تؤهلهم إلى الارتقاء لتحمل مسئوليات أكبر، بالإضافة إلى اكتسابهم صفات تؤهلهم لشغل مناصب قيادية، وزيادة ثقتهم بأنفسهم نتيجة لاكتساب معلومات، وخبرات وقدرات جديدة.
ذكرت مخنان (2014) أهمية التدريب التى  يمكن إيجازها فيما يلي:
· يساعد على التقليل من معدل الحوادث وإصابات العمل.
· يساعد على تكوين اتجاهات إيجابية تجاه العمل.
· يساعد على تحسين وتطوير القوى العاملة ورفع الكفاءة الإنتاجية.
· يساعد على تحقيق الاستقرار والمرونة في عمل المؤسسة.
· المساعدة على رفع الروح المعنوية للموظفين. 
ووفقا لـ (2009, Buckley&Caple) و (البشيروأبوسن،2022) قسمت أهمية التدريب إلى قسمين أهميته للعاملين وأهميته للمنظمة:

1- أهمية التدريب للعاملين:
· يساعد التدريب  الموظفين على زيادة الرضا الوظيفي لديهم.
· يساعد التدريب على تحسين وتطوير أداء  الموظفين.
· يساعد التدريب على دعم المركز الوظيفي للعاملين.
· يساعد التدريب  الموظفين على اكتساب مهارات ومعارف جديدة.
2- أهمية التدريب للمنظمة:
· يساعد التدريب المنظمة على تحقيق أهدافها.
· يساعد على تحسين أداء المنظمة ككل.
· يساهم التدريب في التقليل من معدلات الغياب.
· يساهم التدريب في التقليل من معدلات الدوران الوظيفي.
· تعتبر العملية التدريبية هامة ولا يمكن التخلي عنها لأنها تساعد على تنمية وتطوير الكادر البشري وتحسين أدائه وبالتالي ينعكس هذا إيجابياً على المنظمة مما يساعدها على تحقيق أهدافها ومواكبة التطور.
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إن الهدف الرئيسي لتقسيم برامج التدريب في المنظمة هو تحسين أداء الفرد العامل عند تنفيذ مهامه ومسؤولياته في المنظمة، وذلك سواء كان هذا الأداء حالياً أو متوقعاً في المستقبل. تحقيق هذا الهدف يتطلب وجود أهداف فرعية يتم تحقيقها، ويمكن تلخيصها في الأهداف الرئيسية الأربعة التالية(اللصاصمى،2021):
1- تحسين المهارات الفنية: تهدف هذه الأهداف إلى تحسين المهارات الفنية المطلوبة لأداء الوظيفة، مثل القدرة على استخدام الأدوات والتقنيات المطلوبة.
2- تحسين المعرفة والفهم: يهدف هذا الهدف إلى تعزيز المعرفة والفهم لدى الفرد العامل بشأن العمليات والأنظمة المستخدمة في المنظمة، وكذلك فهم المهام المطلوبة منه.
3- تحسين القدرات الإدارية والتنظيمية: يهدف هذا الهدف إلى تعزيز قدرات الفرد العامل في المنظمة على الإدارة والتنظيم، وإدارة الوقت، والموارد بكفاءة وفعالية.
4- تحسين المهارات الشخصية: تهدف هذه الأهداف إلى تحسين المهارات الشخصية لدى الفرد العامل، مثل التواصل الفعال والعمل الجماعي وحل المشكلات.
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تم إنشاء الوصف تلقائياً]ويمكن أن نعبر عن أهداف التدريب في صورة نتائج اقتصادية، فنية، إنسانية من خلال المخطط التالي:
الشكل (1) مخطط أهداف التدريب 
إعداد: بن عمار، بلقاسم وبن عياد بلال. (2020). أثـــــر التــــدريـــب علـــى أداء الــمــوارد البشرية رسالة ماجستير غير منشورة، جامعة عبد الحميد بن باديس، مستغانم، الجزائر.
وتتركز مهمة التدريب في المنظمات إلى ثلاثة أهداف رئيسية هما (أسعيد وآخرون،2020):  
(1)  تنمية المعارف والمعلومات لدى المتدربين وتحديثها وتكريسها لخدمة أهداف المنظمة، وذلك من خلال تحسين معارفهم وفهمهم للنظم والتعليمات والأساليب والإجراءات العملية، بالإضافة إلى تحديث معرفتهم بالمستجدات المتعلقة بالمجال الذي يعملون فيه.
(2) تنمية مهارات  الموظفين وقدراتهم لتحسين أدائهم وفعاليتهم في العمل، ويشمل ذلك تحديد المهارات اللازمة لأداء العمل بكفاءة وفاعلية، وتحسينها بالتدريب والتعلم.
(3)  تنمية السلوك والاتجاهات الإيجابية لدى  الموظفين نحو العمل وبيئته والمنظمة والمجتمع، حيث يعمل التدريب على تنمية العوامل الذهنية التي تشكل آراء المتدربين فيما يتعلق بالقضايا المختلفة، وتحسين اتجاهاتهم نحو العمل، مما يؤدي إلى تحسين الأداء الوظيفي وتحقيق الأهداف التنظيمية.
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تختلف أنواع التدريب باختلاف المعيار المعتمد عليه في عملية التصنيف ومن أهم المعايير الأهداف ومن حيث المكان والموقع ومن حيث التوقيت ومن حيث عدد المتدربين ومن حيث المضمون.
وصنف (عبد الرحمن، 2010) التدريب من حيث الأهداف إلى ما يلي:
· التدريب من أجل تحديث وتجديد المعلومات: يحتوي هذا النوع من التدريب على المعلومات الحديثة التي ينبغي أن تكون لدى الموظفين من أجل الاستمرار في العمل ومواكبة التطور.
· التدريب من أجل الترقية: التدريب الذي يتم من خلاله تزويد الأفراد بالمعارف والعلوم والمهارات التي يتطلبها العمل الجديد.
وصنف (الحتة،2016) التدريب من حيث المكان إلى ما يلي:
· التدريب الداخلي: وهو التدريب الذي يتم داخل حدود المنظمة وفق تخطيط الإدارة ومراقبتها ومن هنا تصبح العملية التدريبية جزءاً لا يتجزأ من الخطة العامة للمنظمة وما يميز هذا التدريب أنه أقل تكلفة وموفر للوقت وسهولة الإشراف والمراقبة على العملية التدريبية (جاد الرب، 2005).
· التدريب الخارجي: وهو التدريب الذي يتم خارج حدود المنظمة وما يميز هذا التدريب أنه يتيح الفرص لتبادل المهارات والخبرات والمعارف (السكارنة، 2009).
وفقا لـــ (أبوجبل،2016 )  صنف التدريب من حيث التوقيت إلى ما يلى :
· التدريب قبل الالتحاق بالعمل: حيث يتم تكريب الموظفين الجدد قبل التحاقهم بالعمل ويعمل على توجيه وإرشاد للموظفين الجدد وتعريفهم على سياسة المنظمة العامة ويعرفهم بحقوقهم وواجباتهم (الصريفي، 2009).
· التدريب أثناء الخدمة: التدريب الذي يتم تقديمه للموظف على رأس عمله من أجل تزويده بالمعارف والعلوم المتجددة ورفع مستوى الكفاءة لديه (الطائي واخرون، 2006).
وصنف (أبو شيخة، 2010) التدريب من حيث عدد المتدربون
· التدريب الفردي: التدريب الذي يهدف إلى تنمية مهارة فرد يكون بحاجة إلى التوجيه والإرشاد، وهو تدريب كل موظف منفرد من أجل تطوير وتنمية أداءه من خلال توجيه من زملاء العمل أو أخصائي تدريب، ولكن من عيوب التدريب الفردي مكلف ويحتاج إلى وقت وجهد.
· التدريب الجماعي: ويشمل هذا التدريب على تدريب أكثر من موظف ويكون في غير أوقات العمل الرسمية ويمكن أن يكون داخل المنشئة أو خارجها والهدف منه تبادل الخبرات والمهارات والمعارف بين المتدربين. 
وصنف (أبوجبل،2016 )  التدريب من حيث المضمون إلى ما يلى :
· التدريب الفني: حيث يقوم التدريب بتزويد  الموظفين بالمهارات الفنية واليدوية مثل (الكهرباء، النجارة، البناء).
· التدريب التخصصي: هو تدريب أعلى مستوى من التدريب الفني حيث يقوم بتزويد المتدربين بالمهارات والمعارف في تخصص معين مثل التسويق والمبيعات والمحاسبة.
· التدريب الإداري: هذا النوع من التدريب يكون للإدارة العليا حيث يتم من خلاله بتزويد المدراء بالمهارات التي تساعدهم على التخطيط واتخاذ القرار والقيادة وإدارة الأزمات.

· التدريب الإشرافي: الهدف من هذا التدريب زيادة قدرات الفرد في الإشراف والتعامل مع المرؤوسين وكسب رضاهم، وغالبا ما يحتوي هذا التدريب على التنظيم الرسمي والغير رسمي والصراعات وأنماط القيادة.
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غالبا ما تنحصر مسؤولية التدريب في المنضمات المختلفة على عاتق القيادات الإدارية التي تتمتع بمسؤولية إدارة القوى البشرية سواء على مستوى المنضمة ككل أو في إطار الأقسام والشعب الإنتاجية والخدمية وغيرها ويمكن الإشارة هنا إلى أن تلك المسؤولية يمكن أن تناط بما يلي (عامر،2015) :
1- إدارة الموارد البشرية: تعتبر الموارد البشرية هي المسؤولة بشكل كامل عن عملية التدريب  الموظفين الجدد و القدامى في مجالات العمل التي تتطلب التحسين أو التطوير مع المستجدات العلمية و الفنية السائدة في حقول عمل المنظمة و لذا فان هذه الإدارة تتابع تحديد الحاجات التدريبية و تقييم المتدربين و مدى تقدمهم و التأكد من أن البرنامج التدريبي قد حقق الأهداف المراد إنجازها كما أن إدارة الموارد البشرية تكون مسؤولة عادة عن رفع التقارير الدورية للإدارة العليا بخصوص التدريب ومتطلباته ومستلزمات تنفيذه والحاجات التدريبية الأزمة وجميع الأنشطة المرتبطة بالعمليات التدريبية في المنظمة.
2- مدراء الوحدات الإدارية: يعتبر مدراء الوحدات الإدارية  الموظفين في المنظمة مسؤولين عن  الموظفين لديهم وتحديد مدى الحاجة إلى تدريبهم والبرامج التطويرية والتدريبية التي يتطلبها العمل ولذا فان المدراء غالبا ما يقدمون إلى إدارة الموارد البشرية عدد  الموظفين المراد تدريبهم والبرامج التي يتطلبها تدريب الأداء ومدى التقدم الذي أحرزه المتدرب من خلال البرنامج التدريبي الذي التحق فيه وغيرها من التقارير الدورية التي يتطلبها العمل وإنجازه باستمرار.
3- المشرفون: يكون المشرف مسؤولا مسؤولية مباشرة عن  الموظفين الذين معه ولذا فانه يتابع تدريبهم ويقوم بالمهام الموكلة إليه شخصيا في تحسين أداء  الموظفين الذين يتم تدريبهم تحت إشرافه و يكون عادة مسؤولا عن تقديم و إعداد التقارير الدورية إلى مدير الوحدة الإدارية بشان التقدم المتحققة جراء التدريب.(الحربى،2017)
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تتضمن عملية التدريب عدداً من الأبعاد، كتحديد الاحتياجات التدريبية، تنفيذ البرنامج التدريبي، تقييم البرنامج التدريبي، وتقييم ما بعد التدريب، وهي ما سيتم تناولها كأبعاد لعملية التدريب في هذه الدراسة:
1- تحديد الاحتياجات التدريبية.
يعتمد النشاط التدريبي على الدقة والموضوعية في تحديد الاحتياجات التدريبية المناسبة لتنمية وتطوير المعارف والمهارات والاتجاهات المختلفة للأفراد وترجمة هذه الاحتياجات إلى برامج وسياسات تدريبية تعمل على تحقيق أهداف المؤسسة.
وفى هذا السياق يرى الحربى (2017) أن هدف التدريب الأساسي هو تشكيك وإعادة تشكيل النمط السلوكي لأفراد التنظيم، وبالتالي لابد أن يسير التدريب وفق خطوات علمية تبدأ بتحديد الحاجات التدريبية والتي تعتبر العنصر الأساسي لزيادة فاعلية العملية التدريبية، فمعرفة الاحتياجات وتحديدها وفق أسس علمية في تصميم برامج تدريبية ناجحة، ويعد الركيزة الأولى في تخطيط البرامج التدريبية.
2- تصميم البرامج التدريبية.
يتم في هذه المرحلة تحديد الأهداف العامة للتدريب وتحديد الاحتياجات والأولويات بهدف تطويرها ومن ثم تحديد الأطر العامة لكل برنامج تدريبي بشكل تفصيلي مع مراعاة أن يأخذ مصممو البرامج التدريبية بعين الاعتبار بيئة المنظمة الإدارية ذات العلاقة وأهدافها والقيم السائدة فيها، حيث أن محتويات الأطر العامة تتشابه من ناحية الشكل مع اختلافها بالمضمون ويخضع البرنامج لأطر عامة وهي (عنوان البرنامج التدريبي والأهداف والموضوعات والمشاركون وأساليب التدريب والمعينات التدريبية ونظام الجلسات).(الأكلبى، 2012).


3- تنفيذ البرامج التدريبية
يلي مرحلة التصميم لبرنامج التدريب مرحلة أخرى هي مرحلة تنفيذ هذا البرنامج، سواء كان هذا البرنامج داخل المنظمة أو خارجها، فعلى مسؤول التدريب الإشراف على تنفيذ البرنامج والتأكد من أن التصميم الذي وضعه أمكن تنفيذه، ويتضمن تنفيذ برنامج التدريب أنشطة هامة من أبرزها، وضع الجدول الزمني لتنفيذ البرنامج، ترتيب مكان وقاعات التدريب، والمتابعة اليومية لسير البرنامج التدريبي (الهدى، 2016، 31).
كما أن اختيار الطرق المناسبة لتنفيذ البرنامج التدريبي تعد من الإشكاليات الملحة، الواجب مراعاتها عند وضع خطة التدريب في إطار الاحتياج التدريبي، إذ يجب على إدارة الموارد البشرية ألا تتجاهل عملية الاعتناء باختيار الأسلوب الأمثل لتنفيذ البرنامج سواء أكان من ناحية مدى ملائمة خطة التدريب لتحقيق الهدف، أم من ناحية اختيار المدربين الأكفاء لأن ذلك سيقلل من الفائدة المرجوة من التدريب.
4- تقييم البرامج التدريبية.
تعتبر عملية التقييم عملية أساسية لتحديد القيم الحقيقية للبرنامج التدريبي، فهي عملية تتضمن الحصول على المعلومات الضرورية التي يمكن أن تستخدم للحكم على نجاح البرنامج التدريبي في تحقيق أهدافه، والأسلوب المتبع في تنفيذه (الطائي وآخرون، 2006، 247). حيث يتم التقييم من خلال المراحل التالية (القريوتي، 2010، 237):
ا - مرحلة ما قبل التدريب
وتتمثل هذه المرحلة في تقييم تحديد الاحتياجات التدريبية، وتصميم البرنامج التدريبي. وهنا تقوم دائرة للتدريب بإخضاع تحديد الاحتياجات التدريبية الى تحليل للتأكد من الحاجة الفعلية للتدريب والتأكد من ارتباط الاحتياجات التدريبية بأهداف وسياسات الشركة، كذلك يتم خلال هذه المرحلة اختيار البرنامج المناسب أو تصميم البرنامج أو البرامج المناسبة لاحتياجات المؤسسة.

ب - مرحلة الثناء التدريب: 
تتم عملية التقييم في هذه المرحلة من خلال تقييم خطوات تنفيذ البرنامج التدريبي وتقييم الوسائل المستخدمة في التدريب، الوقت المخصص للتدريب وتوزيعه والطرق والتقنيات المستخدمة وتقييم أداء المدرب والمتدرب خلال تنفيذ البرنامج، ويشمل هذا قياس تحصيل وأداء المتدربين ومعرفة مدى تجاوبهم مع كل ما يتم تقديمه كما يتم في هذه المرحلة تقييم أداء وقدرات المدرب، ذلك أن المدرب الذي لا تتوفر لديه المهارات المطلوبة لتنفيذ البرنامج سيؤدي الى فشل البرنامج ف تزويد المتدربين بمهارات العمل المطلوبة.
ج- مرحلة ما بعد التدريب: 
وتركز هذه المرحلة على نوعين من التقييم هما :
· تقييم المتدربين بعد نهاية البرنامج : وهنا يقوم المتدربون بتقييم البرنامج التدريبي ويشمل هذا التقييم أهداف البرنامج، مواضيع التدريب، وسائل التدريب، الطرق المستخدمة في التدريب ، وقت البرنامج، مدة البرنامج، قاعات التدريب، قدرات المدرب وغيرها ، ويعتبر هذا العامل عامل رئيسي في وضع تصورات واستراتيجيات التدريب واتخاذ قرارات التغيير، ذلك أن المتدرب هو المستهدف الأول من العملية التدريبية وبالتالي فان ملاحظاته وأحكامه تعتبر من المدخلات الضرورية في تقييم البرنامج التدريبي، هذا مع ملاحظة موضوعية تقييم المتدربين.
· تقييم أثر التدريب: يعتبر هذا الجزء من تقييم ما بعد التدريب الهدف النهائي لعملية التقييم، حيث إن هدف التدريب رفع كفاءة  الموظفين وبالتالي زيادة وتطوير مخرجات المؤسسة.(نور،2020)
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نجاح التدريب ليس مجرد عقد دورة تدريبية فهدف الدورة التدريبية هو تنمية مهارات المتدربين وزيادة معرفتهم بما يفيدهم في عملهم وحياتهم، وبالتالي فإن عدم قدرة المتدربين على الاستفادة من الدورة التدريبية يعتبر فشلا لها. ومن أسباب فشل الدورة التدريبية ما يلي (الشريدة وبنى ياسين،2016)
1- الدورة التدريبية لا علاقة لها بالعمل: كثير من الدورات يعقد لمجرد استهلاك ميزانية التدريب دون الاهتمام باختيار الدورات المناسبة ودراسة الاحتياجات التدريبية.
2- الدورة التدريبية نظرية جدا: قد يكون المدرب على دراية بالخلفية النظرية لموضوع التدريب، ولكنه ليس له خبرة عملية في الموضوع وبالتالي يفشل في تنمية المهارات العملية التي يحتاجها المتدربون.
3- المتدربين تم اختيارهم حسب أهواء المدير وليس حسب حاجة العمل الفعلية: البعض يعتبر الدورة التدريبية من فبيل الجائزة التي يعطيها المدير لمن يحب وبالتالي تجد شخصا لا علاقة له بموضوع التدريب يحضر الدورة التدريبية بينما الموظف الذي يحتاجها في عمله لا يحضرها.
4- المتدربون ليس لديهم رغبة في التعلم: لابد من التأكد من قابلية المتدربين للتدريب فبعض المديرين لن يغير أساليبه الإدارية ولو حضر مئات الدورات الإدارية لأنه لا يظن أن نظريات الإدارة يمكن تطبيقها في عالمه.
5- المادة التدريبية سيئة: كثير من المدربين يحاول استغلال المادة التدريبية التي يملكها ولا يحاول تغييرها حسب نوعية المتدربين. هذا يكون له تأثير سيء فالمتدرب يريد مثالا قريبا لواقعه. بل الكثير من المدربين يستخدم مادة تدريبية منقولة من الشبكة الدولية وبالتالي تكون الأمثلة من واقع آخر وبيئة مختلفة وتكون المادة التدريبية غير مناسبة لا للمدرب ولا للمتدرب.
6- المدرب غير قادر على توصيل المعلومات أو تنمية المهارات: قد يكون سبب الفشل هو عدم قدرة المدرب على شرح الموضوع واستخدام أساليب التدريب.
7- المدرب ليس مهتما بتدريب المتدربين: يجب أن يكون المدرب حريصا على خروج المتدربين وقد اكتسبوا المهارات التي يحتاجونها.
8- بيئة العمل لا تساعد المتدربين على تطبيق ما تعلموه: هذه آفة وأي آفة حيث يكتسب المتدرب مهارات ومعارف جيدة ثم عند عودته لعمله يجد الجميع يرفض أن يسمح له باستخدام هذه المهارات.




[bookmark: _Toc179841985]المبحث الثاني :أداء  الموظفين
[bookmark: _Toc179841986]1.2.2 مفهوم أداء  الموظفين 
تعددت مفاهيم الأداء بتعدد الباحثين والدارسين في هذا المجال ولم يسـتطع علماء الإدارة الوصول إلى مفهوم دقيق وشامل فلكل واحد وجهة نظر الخاصة. حيث عرفه كل من:
ميلر وبروملي( (MILLER ET BROMILY"أنه انعكاس لكيفية استخدام المؤسسة للموارد
المالية والبشرية واستغلالها بكفاءة و فعالية بصورة تجعلها قادرة على تحقيق أهدافها" (محمد،2016: 13)
 ويرى ونيكولاس( "(NIKOLAS أنه نتاج السلوك الذي يقوم به الأفراد فالسلوك هو النشاط أما نتاجات السلوك فهي النتائج التي تمخضت عن ذلك السلوك ".(المحاسنة،2013: 104)
يعـــرف Noe(2010) الأداء علـــى أنـــه " قيـــام الفـــرد بالأنشــــطة والمهـــام المختلفـــة الـــتي يتكــــون منهــــا عملــــه، ويمكننــــا أن نميــــز بــــين ثلاثــــة أبعــــاد جزئيــــة يمكــــن أن يقــــاس أداء الفــــرد عليهــــا وهــــذه الأبعــــاد هــــي كمية الجهد المبذول ونوعية الجهد، ونمط الأداء.
 يعـــرف أيضـــا علـــى أنـــه " قيـــام الفـــرد بأنشـــطة ومهـــام مختلفـــة متعلقـــة بالعمـــل الـــذي يقـــوم بـــه والكيفيـــة الـــــتي يـــــؤدي بهـــــا العـــــاملون مهـــــامهم أثنـــــاء العمليـــــات الإنتاجيـــــة والعمليـــــات المرافقـــــة لهـــــا باســـــتخدام وســــــائل الإنتاج والإجراءات التحويلية الكمية والكيفية". يعـــرف أيضــــا علــــى أنـــه نتيجــــة التفــــاعلات الإيجابية أو الســــلبية للعمــــال داخـــل المنظمــــة، وذلــــك بهــــدف النجاح و تحقيق أهداف المنظمة. (محمد و نزار ،2017)
ويعرف الأداء بأنه قيام  الموظفين بالواجبات والمهام الوظيفية تبعاً لمؤشرات الجودة (Curado.etal,2014).
ويعرف الأداء أيضاً الوسيلة التي يتم من خلالها الجاز المهام الوظيفية بناء على الوصف الوظيفي (2013 ,Rashid )
ويرى محمد(2016) أن الأداء الوظيفي هو محصلة النتائج والمخرجات التي حققها الفرد نتيجة الجهد المبذول من خلال قيام الفرد بالواجبات والمهام والمسؤوليات المسندة إليه.
مما سبق يرى الباحث تعدد تعريفات الأداء، وذلك ناتج عن تعدد الدراسات والأبحاث في هذا
المجال سواءً كانت دراسات نظرية أم ميدانية، وباختلاف مدارس وخلفيـات الباحثين وتوجهاتهم،
وعلى الرغم من اختلاف الباحثين في تعريفهم للأداء إلا أن هناك عوامل مشتركه تجمعهم, ويعتبر
اختلافهم جزئي وليس جوهري، فهُم يشتركون بعدة عناصر تجمعهم تقريباً في تعريف الأداء وهي
(الموظف، الوظيفة، الموقف.) وبالتالي فإن الأداء الحقيقي يُنظر إليه على أنه وسيله لتحقيق أهداف
المنشأة، وهو الترجمة الحقيقية للعمليات الإدارية من تخطيط وتنفيذ ورقابه وإشراف ومتابعه وتقييم
وجميع هذه الخطوات تتم من قبل كافة المستويات الإدارية في المنشأة.
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وفقا لــــ (البشيروأبوسن،2022) فإن عناصر الأداء الوظيفي تتمثل في :
· نوعية العمل: وتتمثل في مدى ما يدركه الفرد عن عمله الذي يقوم به وما يمتلكه من رغبة ومهارات فنية وبراعة وقدرة على التنظيم وتنفيذ العمل دون الوقوع في الأخطاء.
· بيئة التنظيم: وهي تتكون من عوامل داخلية وأخرى خارجية، وتتضمن العوامل الداخلية التي تؤثر في الأداء الفعال: التنظيم وهيكله وأهدافه وموارده ومركزه الاستراتيجي والإجراءات المستخدمة، أما العوامل الخارجية التي تشكل بيئة التنظيم وتؤثر في الأداء الفعال فهي العوامل الاقتصادية والاجتماعية والتكنولوجية، والحضارية، والسياسية، والقانونية.
· المعرفة بمتطلبات الوظيفة: وتشمل المعارف العامة، والمهارات الفنية والمهنية والخلفية العامة عن الوظيفة والمجالات المرتبط بها.
· كمية العمل المنجز: أي مقدار العمل الذي يستطيع الموظف إنجازه في الظروف العادية للعمل، ومقدار سرعة هذا الإنجاز.
· المثابرة والثقة: وتشمل الجدية والتفاني في العمل، وقدرة الموظف على تحمل مسؤولية العمل وانجاز الأعمال في أوقاتها المحددة، ومدى حاجة هذا الموظف للإرشاد والتوجيه من قبل المشرفين، وتقييم نتائج عمله. (العجلة،2009).
ويرى المحاسنة (2013) أن الأداء يتكون من العناصر التالية:
1- الكفاءة: ويقصد بها الاستغلال الأمثل للموارد البشرية المتوفرة وبأقل كلفة ممكنة دون إهدار للموارد.
2- الفاعلية: تعني مقدرة المنظمة على تحقيق الأهداف التي تم وضعها بشكل صحيح من أجل تحقيق نتائج إيجابية.
3- الجهد: جهود الموظفين الذي يتم الحصول عليها من خلال الحوافز والدعم التي تساعد الموظفين على أداء مهاهم الموكلة إليهم.
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هناك بعض العوامل المؤثرة على الأداء وتتمثل هذه العوامل في( الجعبرى،2021 ):
1. العوامل البيئية لعوائق الأداء: هناك بعض العوامل خارج نطاق سيطرة الفرد، والتي يمكن أن تؤثر على مستوى أدائه وبالرغم من أن بعض هذه العوامل قد تؤخذ كأعذار، إلا أنها يجب أن تؤخذ في الاعتبار لأنها حقيقية وموجوده بالفعل ومن أكثر عوائق الأداء شيوعاً في النقص في أو تصـارع المتطلبات على وقت الفرد، عدم الكفاية في تسهيلات العمل والترتيبات والتجهيزات والسياسات المحددة، والتي تؤثر على الوظيفة، نقص التعامل مع الآخرين ونمط الإشراف والحـرارة والإضاءة والضوضاء، وترتيب الآلات.
العوامل التي تؤثر على الأداء وتتعلق ببيئة العمل وهي
أ. المعلومات:
· تصف المتوقع من الأداء.
· تكون بمثابة إرشادات واضحة ودقيقة عن وظيفة أداء العمل.
· تتضمن تغذية راجعة ذات علاقة ومتكررة عن الأداء .
ب. الموارد:
· أدوات وموارد ووقت ومواد صممت لتحقيق حاجات الأداء.
· يجب أن تكون متوفرة للقادة في المنظمة.
· يجب أن يكون عدد  الموظفين كافياً.
·  توفر عمليات عمل المنظمة.
ج. الحوافز:
· حوافز مادية كافية مرتبطة بالأداء.
· حوافز غير مادية.
· عواقب واضحة للأداء السيء.
2- العوامل التي تتعلق بالفرد العامل في المنظمة (ياسين،2016):
ا. المعارف:
· تدريب مصمم بطريقة يلبي متطلبات  الموظفين ذوى الأداء المثالي.
· فرص التدريب.
ب-القدرات:
· وجود توافق بين  الموظفين ووظائفهم.
· عمليات اختيار جيدة للعاملين.
· جدولة مرنة تلبي قدرات  الموظفين المتقدمة.
ج. الدوافع:
· تقدير لرغبة  الموظفين في العمل للحصول على الحوافز المتوفرة.
· تقدير لدوافع  الموظفين.
· استقطاب عاملين ذوي قدرات تتماشي مع ظروف العمل وحقائقه ويمثل الشكل التالي العوامل التي تؤثر على الأداء الوظيفي.
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المصدر: اللصاصمة، إبراهيم قفطان إبراهيم. (2021). أثر التدريب والتنمية في أداء الموظفين في بلدية عبد الله بن رواحة. مجلة الفنون والأدب وعلوم الإنسانيات والاجتماع، ع74 ، 62 - 81.
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يشكل مفهوم الأداء مكانة وموقعاً متميزاً داخل أية منظمة، سواء على المستوى الفردي للعاملين، أو على المستوى الجماعي، أو على مستوى المنظمة ككل، إذ أن المنظمة تكون أكثر استقراراً، عندما يكون أداء  الموظفين فيها أكثر تميزاً، كما أن أهمية الأداء الوظيفي للمنظمة يعود الى ارتباطه بدورة حياتها في كافة المراحل. ويمكن تحديد أهمية الأداء للمنظمة على النحو الآتي (نور،2020) :
· تتألف أية عملية من عـدة مراحـل حتـى تخـرج للوجـود، وتُنـتج منتجـات، وتحقـق الأهـداف المصـممة لها، كما أنها تحتاج إلى عدة موارد تتفاعل مع بعضها البعض لتنـتج مـادة جديـدة تحقـق أهـدافها، وقـد تكـون العمليـة ملموسـة مثـل عمليـات الإنتـاج الصـناعي، أو غـير ملموسـة مثـل عمليـات تقـديم الخـدمات،  والأداء هــو المكـان الرئيســي للعمليـة، وهــو الجــزء الحـي منهــا لأنـه مــرتبط بالإنســان (العنصر البشري)، الذي يدير العملية ويحول المواد الخام إلى مـواد مصـنعة ذات قيمـة ماديـة تحقـق الربح. (Rashid, 2013)
·  المنظمة تكون أكثر استقـراراً وأطول بقاءً حين يكـون أداء  الموظفين متميـزاً، وبشـكل عـام فـأن اهتمام إدارة المنظمة وقيادتها بمستوى الأداء يفوق عادةً اهتمام  الموظفين بها، فالأداء في أي مسـتوى تنظيمـي لا يُعـد انعكاسـاً لقـدرات ودوافـع المرؤوسـين فحسـب، بـل هـو انعكاسـاً لقـدرات ودوافـع الرؤساء والقادة أيضاً (أل الذيب،2022)
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· إن المنظمـة الناجحــة تسـتطيع تعزيـز فـرص الأداء الجيــد مـن خـلال التخطـيط الفعــال للوظـائف، والتنظيم، والتوجيه، والرقابة، وتـوفير المـوارد والإمكانيـات، ومسـتوى التكنولوجيـا الملائمـة لطبيعـة العمل بالمنظمة، وحتى تكون معايير الأداء واضحة تماماً، وتتصف بالشفافية، فلا بد مـن التعـرف إلى شروط الأداء والظروف التي تجعله قابلاً للتنفيذ، ويحقق النتـائج المطلوبـة، تحقيقـاً للأهـداف المرجـوة.هذه الشروط هي وضوح وشفافية المهمة حيث تكون المهمة واضحة، عندما يتمكن الشخص الموكلة إليه المهمة التأكد من فهم المهمة نفسها والشـخص المسـؤول عـن تنفيـذ المهمـة والصـلاحية الممنوحـة لـه ومن هذه الشروط(عبدالله والزعبى،2022):
· الأهلية حيث على الموظـف أن يكـون لديـه الأهليـة والقـدرة علـى دمـج مهاراتـه ومعرفته وحصيلة المهمة التي قد تكون حصيلة أي نشاط طبيعيـة أو تلقائيـة غـير مخطـط لهـا ومنافسة المهمة بحيث يجب توكيل الموظف بمهمة محددة وجدولة الواجبات المطلوبـة منـه. 
· التعـاون في أداء المهمـة الـذي يتطلـب إنجاز المهمـة، تعـاون عـدد مـن الأفـراد ليـتم إنجازها بالصـورة الصـحيحة كـذلك ضبط المهمة بمعني متابعتها للتأكد من صحة التنفيذ. 
· الالتـزام بالمهمـة وهـذا الأمـر يعتمـد علـى شروط أخرى من شروط الأداء، مثل عدم الكفاية أو الأهلية. 
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ووفقا لــــــ (إبراهيم، 2015) فإن مؤشرات أداء  الموظفين هي:
1- المعرفة: هي معرفة أو إدراك أو فهم لشخص أو شيء ما مثل الحقائق أو المعلومات أو الأوصاف أو المهارات، والتي يتم اكتسابها من خلال الخبرة أو التعليم عن طريق الاكتشاف أو الإدراك أو التعلم.
2- المهارة: هي القدرة التي تعلمها للقيام بمهمة ذات نتائج محددة سلفا في كثير من الأحيان ضمن مقدار معين من الوقت أو الطاقة أو كليهما. أي القدرات التي يمتلكها الفرد.
3- العمل الجماعي: هو التعاون مع مجموعة من الناس لتحقيق الهدف. ويشمل العمل الجماعي في مكان العمل التعاون بين العمال، ويكون هذا التعاون من أجل هدف معين يسعى إليه الفريق.
4- التواصل: هو عملية استخدام الكلمات، أو الأصوات، أو العلامات أو السلوكيات التعبير عن أو تبادل المعلومات أو للتعبير عن الأفكار والمشاعر وغيرها مع شخص آخر.
5- القدرة: قدرة أو موهبة مكتسبة أو طبيعية تمكن الفرد من أداء مهمة معينة بنجاح.
6- المعايير: المفهوم أو القاعدة أو المبدأ الذي تم تأسيسه بموجب اتفاقية أو سلطة أو عرف، ويستخدم بشكل عام كمثال، أو نموذج لمقارنة أو قياس جودة أو أداء الممارسة أو الإجراء. ( Bello ,2019)    
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على الرغم من أن الفوائد المحتملة للتدريب قد تبدو واضحة، إلا أنه ليس بالضرورة أن يؤدي التدريب إلى تحسين الأداء. يجب أن تكون هناك ثقافة تدريب مناسبة وفعالة يجب أن تكون ذات صلة باحتياجات المنظمة ومتطلباتها.
لذلك فإن التدريب المستمر هو عنصر أساسي لتحسين الأداء التنظيمي والحاجة إلى استمرار عملية تطوير الموظفين. التدريب هو أحد الأدوات التي تستخدمها الإدارة في كثير من الأحيان لضمان الأداء الفعال في أماكن العمل وعادةً ما تكون مسؤولية قسم إدارة الموارد البشرية.
فالغرض الرئيسي من التدريب هو اكتساب وتحسين المعرفة والمهارات والمواقف تجاه المهام المتعلقة بالعمل ، حيث يعتبر من  أهم الدوافع المحتملة التي يمكن أن تؤدي إلى فوائد قصيرة الأجل وطويلة الأجل للأفراد والإدارة والمؤسسات ،و هناك الكثير من الفوائد المرتبطة بالتدريب.(الهدى،2016)
1- فوائد التدريب على أداء الموظفين
· خلال التدريب، سيتم تعريف الموظفين بما هو موضوع العمل، وكيفية القيام به، ونوع الدور الذي تؤديه الوظيفة في العمل كله، ويساعدهم على فهم عملهم بشكل أفضل، ويستفيد الموظفون، ويزيد الرضا الوظيفي، والتقدير، ويحبون ما يقومون به من خلال فهم العمل.
· يفهم الموظفون الدور المهم الذي تؤديه وظائفهم، ومع المعلومات والمعرفة والخبرات التي تم الحصول عليها خلال التدريب، سيكونون أكثر ثقة في عملهم، حتى يتم توفير خدمات أفضل. يكتسب الموظفون المعرفة والمهارات المهنية أثناء التدريب، كما يوسع التدريب خياراتهم في تحديد الأهداف المهنية. 
· يمكنهم الحصول على فرصة للتعرف على الوظائف الأخرى، ويزيد من فرص الترقيات في مكان العمل.
· يساعد التدريب الموظف على أن يصبح حل فعال للمشكلات. يمكن تدريس الخبرة العملية وتوجيهها في التدريب؛ سيتعلم الموظفون طرق حل المشكلات أو الشكاوى أثناء التدريب. 
· يصبح الموظف أكثر إنتاجية بسرعة من خلال التدريب، ويصبح على دراية بمهام العمل والمعرفة والتقنيات المتقدمة التي تعمل على تحسين قدراته وزيادة إنتاجيته. (محمدونذار،2017)
ومن ايجابيات ومزايا التدريب أيضا للموظفين:
· إمكانية اكتشاف خبرات وطاقات الموظفين.
· إتاحة الفرصة لصقل المهارات واكتساب الخبرات.
· التزود بالمعلومات والبيانات المتعلقة بالعمل.
· رفع مستوى الكفاءة والفاعلية للعاملين.
· توحيد وتنسيق اتجاهات  الموظفين لتحقيق أهداف المؤسسة
· رفع مستوى الكفاءة الإنتاجية (مسعود، 2012)
تتمثل فوائد التدريب على أداء الموظفين من حيث: (الجعبرى،2021)
· زيادة معارف المشاركين ومعلوماتهم وإكسابهم بعض المهارات اللازمة لتطوير قدراتهم.
· تطوير اتجاهات المشاركين الإيجابية نحو العمل والزملاء والمنظمة.
· زيادة استقرار الأفراد عن طريق زيادة إتقانهم العمل إلى جانب ما يكتسبوا من مهارات.
· زيادة فرص الابتكار والإبداع في العمل ورفع الإنتاج والإنتاجية.
· تنمية روح العلاقات الإنسانية في المنظمة وتحسين نوع الإشراف على العمل.
· مواكبة المدراء و الموظفين المستجدات في حقول المعرفة ذات الصلة بالعمل.
· الإفادة من الموارد البشرية والأدوات المستخدمة إلى أقصى حد ممكن التقليل من تذمر  الموظفين وتقليل أخطائهم وتخفيض كلفة الصيانة للآلات والمعدات.
وهنا أود أن نشير إلى أن الفائدة الأساسية من بين الفوائد الأخرى التي يسعى التدريب إلى تحقيقها هو إحداث تغيير إيجابي في سلوك المتدرب من المدراء و الموظفين يمكنه من نقل المعارف التي اكتسبها أو طورها من خلال التدريب إلى موقع العمل. (إبراهيم،2015 )


ب- فوائد التدريب على أداء المؤسسات
يتم تقييم أقل من 5% من جميع برامج التدريب من حيث فوائدها المالية للمنظمة على وجه التحديد، تقيس غالبية المؤسسات المعترف بها لبرامج التدريب المبتكرة تأثير التدريب على مستوى معين من الفعالية التنظيمية، تشتمل مقاييس الأداء التنظيمي النموذجي في هذه العينة الأخيرة على تحسين الإنتاجية والمبيعات أو الإيرادات والربحية الإجمالية. بشكل عام، لا تكاد البحوث المتعلقة بالمنافع على المستوى التنظيمي وفيرة مثل الأبحاث المتعلقة بالمزايا الفردية وعلى مستوى الفريق. 
هناك عدد قليل نسبياً من الدراسات التجريبية التي تبين التأثير على المستوى التنظيمي، ولكن تلك الدراسات التي تم القيام بها عادةً تستخدم بيانات تقرير المصير والسببية غير واضحة الصلة مع الأنشطة التدريبية ومع ذلك، فإننا نراجع هذه الأبحاث المنظمة في مجالين: الفوائد المتعلقة بالأداء التنظيمي والفوائد الأخرى.(الشريدة وبنى ياسين،2016)
ج- الفوائد التي تعود على الإدارة
سيتعرف الأشخاص المسؤولون عن التدريب على الموظفين أثناء التدريب، ويميزون أولئك الذين يكونون متعلمين سريعا، ولديهم معرفة ومهارات أفضل، بحيث يمكن اختيار أساليب مختلفة للتدريب، وبالتالي، سيتم الحصول على نتائج أفضل للمساعدة في تقييم أداء الموظف. في إطار التدريب، سيتم تعريف الموظفين بمبادئ ومعايير المنظمة مع السياسات والإجراءات، وبالتالي يمكن للمنظمة أن تحافظ على نظامها الخاص بمساعدة التدريب.
أثناء التدريب، سيتم تحديد قدرات وشخصيات الموظفين بسهولة بواسطة مدربين ذوي خبرة، أو التوصل إلى أن بعض الموظفين أكثر ملاءمة لشغل وظائف أخرى، يمكن للمنظمات أن تعدل وتستفيد من قدرات الموظفين ومعرفتهم للحصول على أفضل أداء. (بواري وأخرون،2019)
ينصArmstrong على أن هناك بعض مبادئ التدريب الفعال والتي إذا تم تطبيقها يمكن أن تؤدي إلى فوائد عديدة داخل المنظمة. وهي تتضمن تقليل نفقات التدريب، وتطوير الأداء الفردي والجماعي، من حيث الإنتاجية والجودة والسرعة. يمكن أيضاً تحسين المرونة التشغيلية من خلال توسيع مجموعة المهارات التي يمتلكها الموظفون، وبالتالي يمكن أن تؤثر بشكل إيجابي على فعالية التدريب.
بالإضافة إلى ذلك، من خلال جذب القوى العاملة عالية الجودة من خلال تقديم المعرفة لهم وآفاق النمو، يمكن أن يكون لرفع مستويات قدرتهم وتعزيز مهاراتهم نتيجة لتطور الشعور بالرضا الوظيفي.
 علاوةً على ذلك، من الضروري تشجيع الموظفين على تحديد المهمة الحقيقية للشركة ومساعدتهم على التكيف مع التغييرات من خلال تزويدهم بالمعرفة والمهارات المناسبة. تتمثل القوى الرئيسية التي تجعل التدريب في غاية الأهمية في عمليات أي شركة في المنافسة العالمية والتحسينات السريعة في التكنولوجيا والآفاق المستقبلية مما يزيد من الحاجة إلى إعادة ترتيب وظائف الشركات والحاجة إلى قوة عاملة ماهرة بشكل أفضل. علاوةً على ذلك، نظراً لوجود ميل لجعل التدريب أكثر واقعية وملاءمة لوظائف الموظفين، تم وضع خطط تدريب مبتكرة.(محمد،2016)
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