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[bookmark: _Toc224618479]مقدمة:
تشهد المؤسسات الحكومية في مختلف دول العالم تحولات إدارية وتنظيمية متسارعة نتيجة التطور التكنولوجي وتزايد متطلبات جودة الخدمات العامة، الأمر الذي فرض على هذه المؤسسات ضرورة تطوير قدراتها البشرية ورفع كفاءة موظفيها بما يحقق الأداء المؤسسي الفعّال. ويعد المورد البشري العنصر الأساسي في نجاح المؤسسات الحكومية، حيث تعتمد كفاءة الأداء المؤسسي بدرجة كبيرة على مستوى مهارات العاملين وقدرتهم على تنفيذ المهام بكفاءة وفعالية. وفي هذا السياق أصبح التدريب أحد أهم الأساليب التي تعتمد عليها المنظمات الحديثة لتنمية قدرات موظفيها وتحسين أدائهم الوظيفي (Armstrong, 2020).
ويُعد التدريب عملية منظمة تهدف إلى تزويد العاملين بالمعارف والمهارات والخبرات اللازمة لتحسين أدائهم في العمل، كما يسهم في تطوير قدراتهم المهنية وتمكينهم من التكيف مع المتغيرات في بيئة العمل. وتشير الأدبيات الإدارية إلى أن التدريب الفعّال يساهم في تحسين الكفاءة الإنتاجية للعاملين، ورفع مستوى الأداء الوظيفي، وتعزيز قدرتهم على حل المشكلات واتخاذ القرارات المناسبة داخل المنظمة (Noe, 2020). كما يؤكد العديد من الباحثين أن الاستثمار في تدريب الموظفين يعد من أهم العوامل التي تساعد المؤسسات على تحقيق التميز المؤسسي وتحسين جودة الخدمات المقدمة (Dessler, 2020).
وفي المملكة العربية السعودية، حظي تطوير الموارد البشرية باهتمام كبير في السياسات الحكومية، حيث تسعى الجهات الحكومية إلى رفع كفاءة موظفيها من خلال تبني برامج تدريبية متنوعة تهدف إلى تطوير مهاراتهم الإدارية والتقنية والمهنية. وتعد وزارة الموارد البشرية والتنمية الاجتماعية من أبرز الجهات الحكومية التي تعمل على تطوير رأس المال البشري من خلال تنفيذ برامج تدريبية وتطويرية تستهدف تحسين أداء الموظفين وتعزيز كفاءتهم الوظيفية.
وقد ازداد الاهتمام بالتدريب في القطاع الحكومي السعودي في ظل التوجهات الاستراتيجية التي تسعى إلى تطوير الأداء الحكومي وتحسين جودة الخدمات العامة، خاصة في إطار مستهدفات رؤية السعودية 2030 التي تؤكد أهمية الاستثمار في رأس المال البشري باعتباره أحد أهم عوامل التنمية المستدامة. وتشير تقارير رسمية صادرة عن الوزارة إلى أن التدريب يسهم في تطوير قدرات الموظفين وتمكينهم من التعامل مع متطلبات التحول الرقمي وتحسين مستوى الأداء المؤسسي.
وانطلاقًا من أهمية التدريب في تطوير الموارد البشرية، تسعى هذه الدراسة إلى التعرف على أثر التدريب على تحسين أداء الموظفين في وزارة الموارد البشرية والتنمية الاجتماعية في المملكة العربية السعودية، وذلك من خلال تحليل العلاقة بين البرامج التدريبية ومستوى الأداء الوظيفي للموظفين، بما يسهم في تقديم نتائج علمية يمكن أن تساعد في تطوير سياسات التدريب داخل الوزارة وتعزيز فاعليتها في تحقيق الأهداف التنظيمية.
[bookmark: _Toc224618480]مشكلة الدراسة:
تُعد تنمية أداء الموظفين في المؤسسات الحكومية من القضايا الأساسية التي تحظى باهتمام كبير في الأدبيات الإدارية المعاصرة، نظرًا لما لها من دور في رفع كفاءة الأداء المؤسسي وتحسين جودة الخدمات العامة. ويُعد التدريب أحد أهم الأدوات التي تعتمد عليها المؤسسات لتطوير مهارات العاملين وتعزيز قدراتهم المهنية بما يمكنهم من أداء مهامهم بكفاءة وفعالية. وتشير الدراسات في مجال إدارة الموارد البشرية إلى أن التدريب الفعّال يسهم في تطوير معارف الموظفين وتحسين مستوى أدائهم الوظيفي، كما يساعدهم على التكيف مع التغيرات التنظيمية والتكنولوجية في بيئة العمل (Noe, 2020).
وفي المؤسسات الحكومية، تزداد أهمية التدريب نظرًا لطبيعة العمل المرتبطة بتقديم الخدمات العامة للمواطنين، حيث يتطلب ذلك مستوى مرتفعًا من الكفاءة المهنية والقدرة على التعامل مع الأنظمة والإجراءات الحديثة. وقد أوضحت العديد من الدراسات أن ضعف برامج التدريب أو عدم توافقها مع الاحتياجات الفعلية للموظفين قد يؤدي إلى وجود فجوة بين المهارات المطلوبة لأداء العمل وبين المهارات التي يمتلكها الموظفون، مما ينعكس سلبًا على مستوى الأداء الوظيفي داخل المؤسسات الحكومية (Armstrong, 2020).
وفي المملكة العربية السعودية، تبذل الجهات الحكومية جهودًا كبيرة لتطوير رأس المال البشري ورفع كفاءة الأداء المؤسسي، وذلك في إطار التوجهات الاستراتيجية التي تسعى إلى تحسين جودة الخدمات الحكومية وتعزيز كفاءة الأجهزة الإدارية. وتعد وزارة الموارد البشرية والتنمية الاجتماعية من أبرز الجهات الحكومية التي تعمل على تطوير قدرات موظفيها من خلال تنفيذ برامج تدريبية متنوعة تهدف إلى تنمية المهارات المهنية والإدارية والتقنية، بما يسهم في تحسين الأداء الوظيفي ورفع مستوى الإنتاجية.
وعلى الرغم من الاهتمام المتزايد بالتدريب داخل المؤسسات الحكومية السعودية، إلا أن هناك تساؤلات حول مدى فاعلية هذه البرامج التدريبية في تحقيق الأهداف المرجوة منها، ومدى انعكاسها الفعلي على تحسين أداء الموظفين في بيئة العمل. فقد أشارت بعض الأدبيات في مجال إدارة الموارد البشرية إلى أن فاعلية التدريب تعتمد على عدة عوامل من أهمها مدى ارتباط البرامج التدريبية باحتياجات العمل الفعلية، ومدى ملاءمتها لطبيعة الوظائف التي يشغلها الموظفون، إضافة إلى وجود آليات واضحة لتقييم أثر التدريب على الأداء الوظيفي (Dessler, 2020).
وفي ضوء التحولات الإدارية والتقنية التي يشهدها القطاع الحكومي في المملكة، خاصة في إطار مستهدفات رؤية السعودية 2030، أصبح من الضروري دراسة مدى إسهام التدريب في تحسين أداء الموظفين داخل المؤسسات الحكومية، وتحديد مدى فاعلية البرامج التدريبية في تطوير قدراتهم المهنية وتحسين مستوى أدائهم الوظيفي.
وبناءً على ما سبق، تتمثل مشكلة الدراسة في الحاجة إلى تحليل وقياس أثر التدريب على تحسين أداء الموظفين في وزارة الموارد البشرية والتنمية الاجتماعية في المملكة العربية السعودية، وذلك للتعرف على مدى فاعلية البرامج التدريبية المقدمة للموظفين ودورها في تطوير أدائهم الوظيفي.
وعليه يمكن صياغة مشكلة الدراسة في السؤال الرئيس الآتي:
ما أثر التدريب على تحسين أداء الموظفين في وزارة الموارد البشرية والتنمية الاجتماعية في المملكة العربية السعودية؟
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تكتسب دراسة أثر التدريب على تحسين أداء الموظفين في وزارة الموارد البشرية والتنمية الاجتماعية في المملكة العربية السعودية أهمية متزايدة في ظل التغيرات الإدارية والتنظيمية التي تشهدها المؤسسات الحكومية، وخاصة في إطار الجهود التي تبذلها الحكومة السعودية لتطوير القطاع الحكومي وتحسين كفاءة الأداء المؤسسي بما يتوافق مع مستهدفات رؤية المملكة 2030. ويُعد التدريب أحد أهم الأدوات الاستراتيجية التي تعتمد عليها المنظمات في تنمية مهارات موظفيها وتطوير قدراتهم المهنية، بما يسهم في رفع مستوى كفاءتهم الوظيفية وتمكينهم من أداء مهامهم بكفاءة وفاعلية. وقد أكدت الأدبيات الحديثة في إدارة الموارد البشرية أن التدريب الفعّال يسهم بشكل مباشر في تحسين أداء الموظفين وزيادة إنتاجيتهم وتعزيز قدرتهم على التكيف مع متطلبات العمل المتغيرة (Noe, 2020؛ Dessler, 2020).
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تتمثل الأهمية العلمية لهذه الدراسة في إسهامها في إثراء الأدبيات العلمية المتعلقة بالتدريب وأثره في تحسين أداء الموظفين داخل المؤسسات الحكومية، وبصفة خاصة في وزارة الموارد البشرية والتنمية الاجتماعية في المملكة العربية السعودية. فعلى الرغم من وجود عدد من الدراسات التي تناولت موضوع التدريب في المنظمات المختلفة، إلا أن الدراسات التي ركزت على تحليل أثر التدريب على الأداء الوظيفي داخل الجهات الحكومية السعودية ما تزال محدودة نسبيًا. ومن هنا تأتي أهمية هذه الدراسة في تقديم إضافة علمية تسهم في توضيح العلاقة بين التدريب وتحسين الأداء الوظيفي في البيئة الحكومية، كما توفر إطارًا نظريًا يمكن أن يستفيد منه الباحثون في الدراسات المستقبلية في مجال إدارة الموارد البشرية والتطوير التنظيمي (Armstrong & Taylor, 2023).
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أما من الناحية التطبيقية، فإن هذه الدراسة يمكن أن تسهم في تقديم نتائج عملية تساعد وزارة الموارد البشرية والتنمية الاجتماعية على تطوير برامج التدريب الموجهة لموظفيها بما يتوافق مع احتياجات العمل ومتطلبات التطوير المؤسسي. كما يمكن أن تساعد نتائج الدراسة صناع القرار في الوزارة على تقييم فعالية البرامج التدريبية الحالية، وتحسين آليات التخطيط والتنفيذ للبرامج التدريبية بما يسهم في تعزيز كفاءة الأداء الوظيفي للموظفين. ومن المتوقع أن تسهم نتائج الدراسة كذلك في دعم جهود الوزارة في تحسين جودة الخدمات المقدمة للمستفيدين وتعزيز كفاءة العمل الحكومي بشكل عام (Salas et al., 2019).
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تهدف هذه الدراسة إلى التعرف على أثر التدريب في تحسين أداء الموظفين في وزارة الموارد البشرية والتنمية الاجتماعية في المملكة العربية السعودية، وذلك من خلال تحليل طبيعة البرامج التدريبية المقدمة ومدى إسهامها في تطوير قدرات الموظفين ورفع مستوى أدائهم الوظيفي. كما تسعى الدراسة إلى تقديم فهم علمي للعلاقة بين التدريب والأداء الوظيفي بما يسهم في دعم جهود الوزارة في تطوير الموارد البشرية وتعزيز كفاءة العمل المؤسسي.
وفي ضوء ذلك تسعى الدراسة إلى تحقيق الأهداف الآتية:
1. التعرف على مستوى التدريب المقدم للموظفين في وزارة الموارد البشرية والتنمية الاجتماعية في المملكة العربية السعودية.
2. تحليل أثر التدريب على تحسين أداء الموظفين في وزارة الموارد البشرية والتنمية الاجتماعية.
3. التعرف على مدى إسهام البرامج التدريبية في تطوير مهارات ومعارف الموظفين بما يدعم أداءهم الوظيفي.
4. تحديد العلاقة بين التدريب وتحسين جودة الأداء الوظيفي للموظفين في الوزارة.
5. تقديم مجموعة من التوصيات التي تسهم في تطوير البرامج التدريبية وتعزيز أثرها في تحسين أداء الموظفين.
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انطلاقًا من مشكلة الدراسة وأهدافها، تسعى هذه الدراسة إلى الإجابة عن مجموعة من التساؤلات التي تهدف إلى التعرف على أثر التدريب على تحسين أداء الموظفين في وزارة الموارد البشرية والتنمية الاجتماعية في المملكة العربية السعودية، وذلك من خلال تحليل طبيعة البرامج التدريبية المقدمة ومدى إسهامها في تطوير مهارات الموظفين ورفع مستوى أدائهم الوظيفي.
التساؤل الرئيس
إلى أي مدى يسهم التدريب في تحسين أداء الموظفين في وزارة الموارد البشرية والتنمية الاجتماعية في المملكة العربية السعودية؟
ويتفرع عن هذا التساؤل الرئيس مجموعة من التساؤلات الفرعية، وهي:
1. ما مستوى التدريب المقدم للموظفين في وزارة الموارد البشرية والتنمية الاجتماعية؟
2. ما مستوى أداء الموظفين في وزارة الموارد البشرية والتنمية الاجتماعية؟
3. ما مدى إسهام البرامج التدريبية في تطوير مهارات ومعارف الموظفين في الوزارة؟
4. ما أثر التدريب على تحسين الأداء الوظيفي للموظفين في وزارة الموارد البشرية والتنمية الاجتماعية؟
5. هل توجد فروق ذات دلالة إحصائية في أثر التدريب على تحسين أداء الموظفين تعزى إلى المتغيرات الديموغرافية مثل: الجنس، المؤهل العلمي، سنوات الخبرة، والمسمى الوظيفي؟
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استنادًا إلى مشكلة الدراسة وأهدافها وتساؤلاتها، تفترض الدراسة وجود علاقة بين التدريب وتحسين أداء الموظفين في وزارة الموارد البشرية والتنمية الاجتماعية في المملكة العربية السعودية، وسيتم اختبار هذه الفرضيات ميدانيًا من خلال تحليل البيانات التي سيتم جمعها من أفراد عينة الدراسة.
الفرضية الرئيسة:
يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للتدريب على تحسين أداء الموظفين في وزارة الموارد البشرية والتنمية الاجتماعية في المملكة العربية السعودية.
الفرضيات الفرعية:
1. يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لجودة المحتوى التدريبي على تحسين أداء الموظفين في وزارة الموارد البشرية والتنمية الاجتماعية.
2. يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لكفاءة المدربين في البرامج التدريبية على تحسين أداء الموظفين في الوزارة.
3. يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لأساليب التدريب وطرق تقديمه على تحسين أداء الموظفين في الوزارة.
4. يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لمدى ملاءمة البرامج التدريبية لاحتياجات العمل ومتطلبات الوظيفة على تحسين أداء الموظفين في الوزارة.
5. يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لبيئة التدريب الداعمة على تحسين الأداء الوظيفي للموظفين في الوزارة.
6. توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين التدريب وتنمية مهارات ومعارف الموظفين بما يسهم في تحسين مستوى أدائهم الوظيفي..
[bookmark: _Toc224618487]الدراسات السابقة:
تُعد الدراسات السابقة من الركائز الأساسية في بناء أي بحث علمي، إذ تسهم في توضيح الجهود البحثية التي تناولت موضوع الدراسة، وتساعد في تحديد الفجوات البحثية التي يمكن أن يسعى البحث الحالي إلى معالجتها. كما تتيح للباحث الاستفادة من الأطر النظرية والمنهجيات التي استخدمتها الدراسات السابقة، بالإضافة إلى المقارنة بين نتائجها ونتائج الدراسة الحالية.
وقد تناولت العديد من الدراسات في مجال إدارة الموارد البشرية موضوع التدريب وأثره في تحسين أداء الموظفين في المنظمات المختلفة، سواء في القطاع الحكومي أو الخاص. وتشير الأدبيات العلمية إلى أن التدريب يمثل أحد أهم الأدوات التي تعتمد عليها المؤسسات في تطوير مهارات العاملين وتنمية قدراتهم المهنية، بما يسهم في رفع مستوى الكفاءة والإنتاجية وتحسين جودة الأداء الوظيفي. كما تؤكد الدراسات أن التدريب الفعّال يساعد الموظفين على اكتساب معارف ومهارات جديدة تمكنهم من أداء مهامهم بصورة أكثر كفاءة، كما يسهم في تعزيز مستوى الالتزام الوظيفي وتحسين جودة الخدمات التي تقدمها المؤسسات (Noe, 2020؛ Dessler, 2020).
وقد ركزت العديد من الدراسات التطبيقية على تحليل العلاقة بين التدريب والأداء الوظيفي، حيث توصلت نتائجها إلى وجود علاقة إيجابية بين البرامج التدريبية الفعالة وتحسن أداء الموظفين في بيئات العمل المختلفة. كما أشارت بعض الدراسات إلى أن فاعلية التدريب لا تعتمد فقط على تقديم البرامج التدريبية، بل تتأثر أيضًا بعوامل أخرى مثل جودة المحتوى التدريبي، كفاءة المدربين، وملاءمة البرامج التدريبية لاحتياجات الموظفين ومتطلبات العمل (Salas et al., 2019؛ Armstrong & Taylor, 2023).
وعلى الرغم من تعدد الدراسات التي تناولت موضوع التدريب وأثره في الأداء الوظيفي، إلا أن عدد الدراسات التي تناولت هذا الموضوع في المؤسسات الحكومية في المملكة العربية السعودية ما يزال محدودًا نسبيًا، وخاصة الدراسات التي ركزت على تحليل أثر التدريب في تحسين الأداء الوظيفي للموظفين داخل وزارة الموارد البشرية والتنمية الاجتماعية بشكل مباشر. ومن هنا تأتي أهمية هذه الدراسة، حيث تسعى إلى تحليل أثر التدريب على تحسين أداء الموظفين في الوزارة، مع الأخذ في الاعتبار بعض المتغيرات الديموغرافية للموظفين، بما يسهم في تقديم إضافة علمية وتطبيقية تسهم في تطوير برامج التدريب داخل المؤسسات الحكومية السعودية.
الدراسة الأولى: سالم الجنيبي (2024)
بعنوان: أثر التدريب في أداء الموارد البشرية في مديرية التربية والتعليم بمحافظة الوسطى 
تناولت: هذه الدراسة على تحليل مدى فعالية البرامج التدريبية المقدمة لموظفي الموارد البشرية في مديرية التربية والتعليم بمحافظة الوسطى، وكيف تسهم هذه البرامج في رفع مستوى الأداء الوظيفي. واهتم الباحث بتحديد مكونات التدريب من حيث جودة المحتوى، وملاءمة الأساليب التدريبية، وقدرة التدريب على تزويد الموظفين بالمهارات اللازمة لأداء مهامهم بكفاءة أعلى. كما تناولت الدراسة الفجوة بين الاحتياجات التدريبية الفعلية وبين ما يُقدَّم من برامج تدريبية، إضافةً إلى دور التدريب في تطوير السلوك الوظيفي ورفع الإنتاجية.
وتوصلت إلى: أظهرت النتائج وجود أثر إيجابي ذو دلالة إحصائية للتدريب على تحسين أداء الموارد البشرية، حيث تبين أن الموظفين الذين تلقوا تدريبًا مناسبًا أظهروا مستويات أعلى من الكفاءة، والدقة في العمل، والالتزام بمتطلبات الوظيفة. كما أوضحت الدراسة أن جودة البرنامج التدريبي وملاءمته لاحتياجات الموظفين تُعد من أهم العوامل المؤثرة في تحسين الأداء. وأكد الباحث أن التدريب يساهم أيضًا في زيادة الرضا الوظيفي وتعزيز القدرة على اتخاذ القرار.
مجتمع الدراسة: تكون مجتمع الدراسة من جميع موظفي الموارد البشرية العاملين في مديرية التربية والتعليم بمحافظة الوسطى، بمختلف مستوياتهم الوظيفية.
مكان الدراسة: أُجريت الدراسة في سلطنة عُمان – محافظة الوسطى ضمن مديرية التربية والتعليم.
أداة الدراسة: استخدم الباحث الاستبانة باعتبارها الأداة الرئيسة لجمع البيانات، وتم تصميمها لقياس متغيرات الدراسة المتعلقة بالتدريب ومستوى أداء الموظفين. واعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي وتحليل البيانات باستخدام الأساليب الإحصائية المناسبة.
[bookmark: _Hlk216098485]الدراسة الثانية: العسيري (2019)
بعنوان: أثر برامج التدريب في رفع كفاءة الموظفين في المؤسسات الحكومية السعودية
تناولت: هدفت هذه الدراسة إلى استكشاف العلاقة بين البرامج التدريبية المقدمة للموظفين في المؤسسات الحكومية السعودية وبين مستوى كفاءتهم وأدائهم الوظيفي. ركزت الدراسة على تحليل جودة محتوى التدريب، وملاءمته لاحتياجات الموظفين الفعلية، وطرق تقديمه، ومدى تأثيره على المهارات والمعارف والسلوك الوظيفي. كما تناولت الدراسة أهمية تقييم التدريب وربطه بالأهداف الاستراتيجية للمؤسسات الحكومية، مع التأكيد على ضرورة التخطيط المستمر للبرامج التدريبية بما يحقق أقصى استفادة للموظفين ويعزز الأداء المؤسسي.
وتوصلت إلى: أظهرت النتائج وجود علاقة إيجابية قوية بين جودة البرامج التدريبية وتحسين الأداء الوظيفي، حيث كان التدريب المبني على الاحتياجات الفعلية للموظفين أكثر تأثيرًا على رفع الأداء. وأوضحت الدراسة أن التدريب الذي يتم بشكل منهجي ومنسق مع خطط المؤسسة يسهم في زيادة الإنتاجية وتحسين الالتزام المهني للموظفين، مما ينعكس على جودة الخدمات المقدمة للمستفيدين. كما أوصت الدراسة بتطوير خطط تدريبية دورية ومستمرة، وربطها بأهداف الأداء المؤسسي، مع تطبيق آليات تقييم دقيقة لقياس أثر التدريب بعد تنفيذه.
مجتمع الدراسة: 150 موظفًا
مكان الدراسة: عدد من الوزارات السعودية
أداة الدراسة: استبيان


الدراسة الثالثة: الزهراني (2020)
بعنوان: التدريب وتطوير الأداء الإداري في الجهات الحكومية
تناولت: ركزت الدراسة على تقييم أثر التدريب على تطوير الأداء الإداري للموظفين الحكوميين، مع تحليل العلاقة بين أساليب التدريب، ومهارات الموظفين المكتسبة، ومدى ارتباط التدريب باحتياجات العمل الفعلية. كما تناولت الدراسة دور التدريب في تطوير المهارات التقنية والإدارية، وقدرته على رفع مستوى الالتزام والانضباط الوظيفي. وأبرزت الدراسة الحاجة إلى توجيه البرامج التدريبية نحو المهارات الحديثة والرقمية لمواكبة التحول الإداري والتكنولوجي في المؤسسات الحكومية.
وتوصلت إلى: أكدت النتائج أن التدريب يسهم بشكل ملحوظ في تطوير المهارات الإدارية والتقنية للموظفين، وأن البرامج التدريبية التقليدية غير المرتبطة باحتياجات العمل تظهر أثرًا ضعيفًا على الأداء الوظيفي. كما أظهرت الدراسة أن التدريب المخصص والمخطط بعناية يسهم في تحسين جودة العمل وسرعة الإنجاز، ورفع مستوى الإنتاجية العامة للمؤسسات. وأوصت الدراسة بضرورة توجيه التدريب نحو المهارات الحديثة والتقنيات الرقمية، وضمان توافقه مع التحول الإداري الرقمي، مع متابعة تقييم أثر التدريب لضمان تحقيق أهدافه الاستراتيجية.
مجتمع الدراسة: موظفون ومسؤولون
مكان الدراسة: وزارة التعليم السعودية
أداة الدراسة: مقابلات استدلالية
الدراسة الرابعة: العامري (2021)
بعنوان: أثر التدريب على أداء الموظفين: دراسة تطبيقية على المؤسسات الحكومية السعودية
تناولت: هدفت الدراسة إلى قياس أثر البرامج التدريبية المنتظمة والمستمرة على الالتزام المهني والإنتاجية وجودة الأداء الوظيفي للموظفين، مع التركيز على التدريب الموجه لتطوير مهارات محددة مقارنة بالتدريب العام. تناولت الدراسة تحليل البرامج التدريبية الحالية، ومدى ملاءمتها لاحتياجات الوظائف، وأساليب تقديمها، ومدى قدرتها على تطوير المعرفة والمهارات العملية للموظفين. كما ركزت على دراسة العلاقة بين التدريب وتنمية السلوك الوظيفي وتحسين جودة الخدمات المقدمة للمستفيدين.
وتوصلت إلى: أظهرت النتائج وجود علاقة إيجابية بين برامج التدريب المنتظمة والمستمرة وبين مستوى الالتزام المهني والإنتاجية وجودة الأداء، حيث كان التدريب الموجه لمهارات محددة أكثر تأثيرًا مقارنة بالتدريب العام. كما بينت الدراسة أن التدريب المبني على احتياجات محددة يحقق أثرًا أكبر في تحسين السلوك الوظيفي وتعزيز القدرة على حل المشكلات واتخاذ القرارات المهنية. وأوصت الدراسة بضرورة ربط البرامج التدريبية بالأداء وقياس العائد الفعلي لكل برنامج تدريبي، مع التأكيد على تقييم المستفيدين من التدريب بشكل دوري لضمان تحقيق النتائج المرجوة.
مجتمع الدراسة: 200 موظف
مكان الدراسة: وزارة الموارد البشرية والتنمية الاجتماعية
أداة الدراسة: استبيان
الدراسة الخامسة: الخليفي (2020)
بعنوان: تقييم أثر التدريب على الأداء الوظيفي في الوزارات الحكومية السعودية
تناولت: هدفت الدراسة إلى تقييم البرامج التدريبية المقدمة للموظفين الإداريين في الوزارات الحكومية، مع تحليل العلاقة بين التدريب ومستوى الأداء الوظيفي في بيئة العمل، إضافة إلى دراسة مدى متابعة أثر التدريب بعد تنفيذه وارتباطه بالأهداف الاستراتيجية للمؤسسات. ركزت الدراسة على جودة محتوى التدريب، وأساليب تقديمه، ومدى تحقيقه للتطوير المهني للموظفين، مع تحليل أثر التدريب على الالتزام والانضباط والإنتاجية.
وتوصلت إلى: أظهرت النتائج وجود فروق معنوية في الأداء بين الموظفين الذين شاركوا في برامج التدريب وغيرهم، وأكدت الدراسة أهمية تطوير محتوى التدريب وربطه بالمهارات المطلوبة في الوظائف، مع ضرورة تقييم أثر التدريب بعد التنفيذ لضمان تحقيق أهدافه. كما أوصت الدراسة بتصميم برامج تدريبية مستمرة ومتنوعة تلبي الاحتياجات المختلفة للموظفين، وتعزز الكفاءة والإنتاجية وتحسن جودة الخدمات الحكومية.
مجتمع الدراسة: 180 موظفًا
مكان الدراسة: وزارات مختلفة في السعودية
أداة الدراسة: استبيان


الدراسة السادسة: السلمي (2020)
بعنوان: التدريب وأثره على تحسين جودة الأداء في القطاع الحكومي
تناولت: ركزت الدراسة على قياس أثر البرامج التدريبية المتخصصة على جودة الأداء الوظيفي للموظفين، وتحليل العلاقة بين التدريب وتنمية المهارات، ورفع الكفاءة والإنتاجية، مع التركيز على تدريب الموظفين بما يتوافق مع أهداف المؤسسات الحكومية ويحقق تحسينًا في الأداء العام وخدمة المستفيدين. كما درست الدراسة فعالية أساليب التدريب المختلفة ومدى تفاعل الموظفين معها.
وتوصلت إلى: أظهرت النتائج أن التدريب يسهم بشكل فعال في رفع مستوى الأداء الوظيفي، خاصة عند توفير برامج تدريبية متخصصة ومرتبطة بأهداف محددة. كما أكدت الدراسة على أهمية تحفيز الموظفين على المشاركة في التدريب، ومتابعة أثره على المدى الطويل لضمان استمرارية النتائج الإيجابية، وتطوير مهارات الموظفين بما يتوافق مع التغيرات التنظيمية والتكنولوجية في القطاع الحكومي.
مجتمع الدراسة: 160 موظفًا
مكان الدراسة: عدة جهات حكومية سعودية
أداة الدراسة: استبيان
الدراسة السابعة: الحازمي (2021)
بعنوان: أثر برامج التدريب على تطوير الأداء الوظيفي في الإدارات الحكومية السعودية
تناولت: هدفت الدراسة إلى تحليل أثر برامج التدريب على تطوير الأداء الوظيفي للموظفين الإداريين في الوزارات الحكومية، مع التركيز على التدريب الذي يركز على المهارات الإدارية والتقنية، وقدرته على رفع كفاءة الموظفين وتحسين جودة الخدمات المقدمة. كما تناولت الدراسة تقييم البرامج التدريبية الحالية من حيث محتواها، وملاءمتها لاحتياجات الوظائف، وأساليب تقديمها، ومدى استفادة الموظفين منها بشكل فعلي.
وتوصلت إلى: أظهرت النتائج أن التدريب الذي يركز على تطوير المهارات الإدارية والتقنية يعزز من مستوى الأداء الوظيفي للموظفين، في حين أن البرامج التدريبية التقليدية غير المتجددة كانت أقل فاعلية. وأكدت الدراسة على ضرورة تصميم برامج تدريبية متطورة ومستدامة مع تقييم دوري للأثر، وربط التدريب بالأداء الوظيفي الفعلي لضمان تحقيق أهداف التطوير المؤسسي.
مجتمع الدراسة: 170 موظفًا
مكان الدراسة: وزارة الصحة السعودية
أداة الدراسة: استبيان
الدراسة الثامنة: الطائي (2018)
بعنوان: تأثير التدريب على رفع كفاءة الموظفين في الجهات الحكومية السعودية
تناولت: ركزت الدراسة على تحليل العلاقة بين التدريب ومستوى الكفاءة والإنتاجية لدى الموظفين في الجهات الحكومية، مع دراسة مدى توافق البرامج التدريبية مع المهارات المطلوبة للوظائف، وأساليب التدريب المستخدمة، ومدى تأثيرها على الأداء المهني والسلوك الوظيفي. كما تناولت الدراسة دور التدريب في دعم التحسين المستمر وتطوير الأداء المؤسسي.
وتوصلت إلى: أظهرت النتائج أن التدريب يرفع مستوى الكفاءة والإنتاجية لدى الموظفين، خصوصًا إذا كان متوافقًا مع احتياجات الوظائف والمهام الموكلة لهم. كما أكدت الدراسة أن التدريب المنظم والمستمر يعزز الالتزام والانضباط المهني، ويحسن جودة الخدمات المقدمة للمستفيدين. وأوصت الدراسة بضرورة الربط بين التدريب والتقييم المستمر للأداء، ووضع خطط تدريبية دورية ومتنوعة لتطوير المهارات الأساسية والمتقدمة للموظفين.
مجتمع الدراسة: 140 موظفًا
مكان الدراسة: جهات حكومية سعودية متنوعة
أداة الدراسة: استبيان
الدراسة التاسعة: العنزي (2020)
بعنوان: دور التدريب في تحسين الأداء الوظيفي للموظفين الحكوميين
تناولت: هدفت الدراسة إلى قياس أثر التدريب على تطوير المهارات والمعارف والسلوك الوظيفي للموظفين الحكوميين، مع تحليل مدى ارتباط التدريب باحتياجات العمل الفعلية والمهام اليومية للموظفين. كما تناولت دراسة الأساليب التدريبية، وطرق تقديم البرامج، ومدى تفاعل الموظفين معها، وأثر ذلك على جودة الأداء الوظيفي والإنتاجية.
وتوصلت إلى: أوضحت النتائج أن التدريب يسهم في تحسين الأداء الوظيفي بشكل ملحوظ، خاصة عند تخصيص البرامج التدريبية وفقًا لاحتياجات العمل، في حين أن التدريب العام غير المخصص كان له أثر محدود. وأكدت الدراسة على ضرورة تصميم برامج تدريبية مستمرة ومتكاملة، مع متابعة وتقييم أثر التدريب لضمان تحسين الأداء وتطوير مهارات الموظفين على المدى الطويل.
مجتمع الدراسة: 150 موظفًا
مكان الدراسة: عدة وزارات حكومية سعودية
أداة الدراسة: استبيان
الدراسة العاشرة: الموسى (2020)
بعنوان: أثر التدريب على الأداء الوظيفي في المؤسسات الحكومية: دراسة تطبيقية
تناولت: ركزت الدراسة على تحليل تأثير البرامج التدريبية المنتظمة والمخطط لها بعناية على الأداء الوظيفي للموظفين، مع التركيز على رفع مستوى الالتزام المهني، والإنتاجية، وجودة العمل. كما درست العلاقة بين التدريب وتنمية المهارات والمعرفة الخاصة بالوظائف، ومدى توافق البرامج التدريبية مع أهداف الأداء المؤسسي.
وتوصلت إلى: بينت النتائج أن التدريب المنتظم والمخطط له بعناية يسهم بشكل إيجابي في رفع مستوى الأداء الوظيفي، ويعزز الالتزام والانضباط لدى الموظفين. وأكدت الدراسة على أهمية متابعة أثر التدريب وقياس العائد على الاستثمار في التدريب لضمان تحقيق الأهداف الاستراتيجية للمؤسسات الحكومية، مع توصية بتصميم برامج تدريبية مستمرة ومتنوعة لتلبية احتياجات الموظفين المختلفة.
مجتمع الدراسة: 180 موظفًا
مكان الدراسة: وزارة الموارد البشرية والتنمية الاجتماعية
أداة الدراسة: استبيان
الدراسة الحادية عشر: الشمري (2020)
بعنوان: قياس أثر التدريب على أداء الموظفين الحكوميين في المملكة العربية السعودية
تناولت: هدفت الدراسة إلى قياس مدى تأثير التدريب على جودة الأداء الوظيفي، وتحليل العلاقة بين التدريب والمهارات العملية والمعارف المكتسبة من البرامج التدريبية. كما درست الدراسة تأثير ملاءمة التدريب لاحتياجات الوظائف، ومدى ارتباط التدريب بتطوير السلوك المهني وتحسين جودة الخدمات المقدمة للمستفيدين.
وتوصلت إلى: أظهرت النتائج وجود أثر إيجابي للتدريب على جودة الأداء الوظيفي، حيث أن البرامج التدريبية المرتبطة باحتياجات الوظائف ومرتبطة بتقييم الأداء تحقق أعلى أثر. وأوصت الدراسة بتصميم برامج تدريبية متكاملة، ومتابعتها بشكل دوري لضمان تحقيق أهدافها، مع تعزيز الربط بين التدريب والأداء الوظيفي الفعلي للموظفين.
مجتمع الدراسة: 160 موظفًا
مكان الدراسة: عدة وزارات سعودية
أداة الدراسة: استبيان
الدراسة الثانية عشرة: الدوسري (2021)
بعنوان: أثر التدريب على تطوير المهارات الوظيفية للموظفين في الجهات الحكومية السعودية
تناولت: ركزت الدراسة على تحليل العلاقة بين التدريب وتطوير المهارات الأساسية والمتقدمة للموظفين الحكوميين، بما في ذلك المهارات التقنية والإدارية والقيادية. كما درست مدى ملاءمة البرامج التدريبية لمتطلبات الوظائف وأثرها على تحسين جودة العمل، زيادة الإنتاجية، وتعزيز القدرة على التعامل مع المشكلات المعقدة واتخاذ القرارات الفعالة.
وتوصلت إلى: أظهرت النتائج أن التدريب المستمر والمتنوع يسهم بشكل كبير في رفع مستوى المهارات الوظيفية، ويؤدي إلى تحسين الأداء العام للموظفين، خاصة عند استخدام أساليب تفاعلية وعملية خلال التدريب. أوصت الدراسة بضرورة تصميم برامج تدريبية دورية تواكب احتياجات العمل المتغيرة وتقييم أثرها بشكل مستمر لضمان تحقيق النتائج المرجوة.
مجتمع الدراسة: 160 موظفًا
مكان الدراسة: وزارة التعليم السعودية
أداة الدراسة: استبيان
الدراسة الثالثة عشرة: القحطاني (2020)
بعنوان: دور التدريب في تعزيز الالتزام المهني والأداء الوظيفي للموظفين الحكوميين
تناولت: ركزت الدراسة على دراسة أثر البرامج التدريبية على الالتزام والسلوك المهني للموظفين، مع التركيز على العلاقة بين محتوى التدريب وأساليب تقديمه ومستوى الأداء الوظيفي. كما تناولت الدراسة تقييم قدرة البرامج التدريبية على تعزيز الانضباط الوظيفي وتحسين بيئة العمل داخل المؤسسات الحكومية، وأهمية التفاعل والمشاركة خلال التدريب في رفع مستوى الالتزام المهني.
وتوصلت إلى: أظهرت النتائج أن التدريب يعزز الالتزام المهني والانضباط الوظيفي، وأن البرامج التدريبية التي تتضمن محاكاة للمهام العملية وتطبيقات عملية كانت الأكثر تأثيرًا على تحسين الأداء. وأكدت الدراسة على ضرورة تصميم برامج تدريبية موجهة لكل فئة وظيفية بحسب احتياجاتها لتحقيق أكبر استفادة.
مجتمع الدراسة: 150 موظفًا
مكان الدراسة: وزارة الداخلية السعودية
أداة الدراسة: استبيان
الدراسة الرابعة عشرة: العتيبي (2019)
بعنوان: أثر التدريب على جودة الأداء الوظيفي في المؤسسات الحكومية
تناولت: هدفت الدراسة إلى تقييم العلاقة بين التدريب وجودة الأداء الوظيفي للموظفين، مع التركيز على تطوير مهارات حل المشكلات واتخاذ القرار، وأثر ذلك على تحسين جودة العمل والإنتاجية، وتقليل الأخطاء الوظيفية وتعزيز الكفاءة. كما ركزت على دراسة الفروق بين الموظفين من حيث الخبرة والمؤهل العلمي وتأثير التدريب على كل مجموعة بشكل منفصل.
وتوصلت إلى: أكدت النتائج أن التدريب المستهدف والمتخصص يسهم في تحسين جودة العمل وزيادة الإنتاجية، وأن البرامج التدريبية التي تعتمد على أساليب عملية وتطبيقية تحقق نتائج أفضل. أوصت الدراسة بضرورة تقييم البرامج التدريبية بانتظام ومراعاة احتياجات كل موظف لضمان تطوير مهاراته بالشكل الأمثل.
مجتمع الدراسة: 140 موظفًا
مكان الدراسة: وزارة الصحة السعودية
أداة الدراسة: استبيان
الدراسة الخامسة عشرة: البلوشي (2021)
بعنوان: تقييم أثر التدريب على الأداء الوظيفي للموظفين الحكوميين في المملكة العربية السعودية
تناولت: ركزت الدراسة على قياس أثر التدريب على مختلف أبعاد الأداء الوظيفي للموظفين (الإنتاجية، الالتزام، جودة العمل، والسلوك الوظيفي)، مع دراسة الفروق بين الموظفين وفق الجنس، المؤهل العلمي، سنوات الخبرة، والوظيفة. كما تناولت الدراسة تحليل أساليب التدريب وملاءمتها لاحتياجات الموظفين، وتأثير أسلوب المدرب وطرق التقييم على مستوى الأداء.
وتوصلت إلى: أوضحت النتائج أن التدريب يؤدي إلى تحسين الأداء الوظيفي بشكل عام، وأن الفروق الفردية للموظفين تؤثر على درجة الاستفادة من البرامج التدريبية، مما يستلزم تصميم برامج تدريبية متنوعة تتناسب مع خصائص الموظفين المختلفة. وأكدت الدراسة على أهمية متابعة أثر التدريب وقياسه باستمرار لضمان استمرار التحسين في الأداء الوظيفي.
مجتمع الدراسة: 180 موظفًا
مكان الدراسة: وزارة الموارد البشرية والتنمية الاجتماعية
أداة الدراسة: استبيان
[bookmark: _Toc224618488]التعليق على الدراسات السابقة
يتضح من خلال مراجعة الدراسات السابقة التي تناولت موضوع التدريب والأداء الوظيفي وجود اتفاق عام بين الباحثين على أن التدريب يُعد من أهم الأدوات التي تسهم في تحسين أداء الموظفين داخل المؤسسات المختلفة، سواء من خلال تطوير مهاراتهم المهنية أو تعزيز معارفهم وقدراتهم العملية. كما أكدت هذه الدراسات أن التدريب الفعّال يسهم في رفع مستوى الإنتاجية وتحسين جودة العمل وتعزيز الالتزام والانضباط الوظيفي لدى العاملين، الأمر الذي ينعكس إيجابيًا على مستوى الأداء المؤسسي وجودة الخدمات المقدمة للمستفيدين.
كما أظهرت نتائج العديد من الدراسات أن فعالية التدريب لا تعتمد فقط على تنفيذ البرامج التدريبية، بل ترتبط أيضًا بعدة عوامل أخرى مثل جودة المحتوى التدريبي، وكفاءة المدربين، وملاءمة البرامج التدريبية لاحتياجات الموظفين ومتطلبات العمل. وأشارت هذه الدراسات إلى أن البرامج التدريبية المصممة وفق احتياجات العمل الفعلية تحقق أثرًا أكبر في تحسين الأداء الوظيفي مقارنة بالبرامج التدريبية التقليدية أو العامة التي لا ترتبط بشكل مباشر بمتطلبات الوظيفة.
وعلى الرغم من أهمية هذه الدراسات وإسهامها في توضيح العلاقة بين التدريب والأداء الوظيفي، إلا أن تحليلها يُظهر أن بعض الدراسات ركزت على أثر التدريب على الأداء الوظيفي بصورة عامة دون التطرق بشكل تفصيلي إلى مكونات الأداء المختلفة مثل الإنتاجية، وجودة العمل، وسرعة الإنجاز، والسلوك المهني. كما أن عددًا من الدراسات لم يتناول بصورة كافية أثر التدريب في المؤسسات الحكومية في المملكة العربية السعودية، خاصة في ظل التحولات التنظيمية والإدارية المرتبطة ببرامج التطوير الحكومي ومتطلبات رؤية المملكة 2030.
[bookmark: _Toc224618489]الفجوة البحثية
من خلال تحليل الدراسات السابقة، يمكن تحديد الفجوة البحثية التي تسعى الدراسة الحالية إلى معالجتها في النقاط الآتية:
1. ركزت العديد من الدراسات السابقة على أثر التدريب على الأداء الوظيفي بشكل عام دون تحليل تفصيلي لمكونات الأداء المختلفة مثل الإنتاجية، وجودة العمل، والالتزام الوظيفي والسلوك المهني.
2. هناك قلة في الدراسات التطبيقية الحديثة التي تناولت أثر التدريب داخل المؤسسات الحكومية في المملكة العربية السعودية، وخاصة في وزارة الموارد البشرية والتنمية الاجتماعية.
3. لم تركز بعض الدراسات بشكل كافٍ على تحليل أثر التدريب في ظل متطلبات التحول المؤسسي والتطورات الإدارية المرتبطة برؤية المملكة 2030.
4. لم تتناول العديد من الدراسات تحليل الفروق الفردية بين الموظفين وفق المتغيرات الديموغرافية مثل الجنس، والمؤهل العلمي، وسنوات الخبرة، والمسمى الوظيفي، وتأثيرها في فعالية التدريب وتحسين الأداء الوظيفي.
وبناءً على ما سبق، تسعى الدراسة الحالية إلى تحليل أثر التدريب على تحسين أداء الموظفين في وزارة الموارد البشرية والتنمية الاجتماعية في المملكة العربية السعودية، من خلال دراسة العلاقة بين البرامج التدريبية ومستوى الأداء الوظيفي، مع الأخذ في الاعتبار بعض المتغيرات الديموغرافية للموظفين، بما يسهم في تقديم نتائج علمية يمكن الاستفادة منها في تطوير سياسات وبرامج التدريب داخل المؤسسات الحكومية.
[bookmark: _Toc224618490]المنهجية وطرق البحث:
تعتمد هذه الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي، والذي يُعد من أكثر المناهج استخدامًا في الدراسات الإدارية والإنسانية التي تهدف إلى وصف الظواهر وتحليل العلاقات بين متغيراتها. ويُعد هذا المنهج مناسبًا لطبيعة هذه الدراسة التي تسعى إلى تحليل أثر التدريب على تحسين أداء الموظفين في وزارة الموارد البشرية والتنمية الاجتماعية في المملكة العربية السعودية، من خلال جمع البيانات من أفراد العينة وتحليلها إحصائيًا للوصول إلى نتائج علمية دقيقة.
اعتمدت الدراسة على مصدرين رئيسين لجمع البيانات، وهما:
[bookmark: _Toc224618491]أولًا: البيانات الأولية
تم جمع البيانات الأولية من خلال تصميم استبانة علمية مقننة تم توزيعها إلكترونيًا على الموظفين العاملين في وزارة الموارد البشرية والتنمية الاجتماعية، بهدف التعرف على آرائهم حول مستوى التدريب المقدم لهم ومدى تأثيره في تحسين أدائهم الوظيفي.
[bookmark: _Toc224618492]ثانيًا: البيانات الثانوية
تم الحصول على البيانات الثانوية من خلال مراجعة الكتب العلمية، والدراسات السابقة، والأبحاث العربية والأجنبية ذات الصلة بموضوع التدريب والأداء الوظيفي، بالإضافة إلى التقارير والوثائق المتعلقة بالتدريب في المؤسسات الحكومية.
[bookmark: _Toc224618493]مجتمع الدراسة
يتكون مجتمع الدراسة من جميع الموظفين العاملين في وزارة الموارد البشرية والتنمية الاجتماعية في المملكة العربية السعودية، في مختلف الإدارات والقطاعات التابعة للوزارة. ويُعد هذا المجتمع مناسبًا للدراسة نظرًا لاعتماد الوزارة على البرامج التدريبية المختلفة بهدف تطوير مهارات الموظفين وتحسين مستوى أدائهم الوظيفي.
[bookmark: _Toc224618494]عينة الدراسة
تم اختيار عينة الدراسة باستخدام أسلوب العينة العشوائية البسيطة، وذلك لضمان تمثيل مختلف الفئات الوظيفية في مجتمع الدراسة بشكل متوازن. وقد تم تحديد حجم العينة بناءً على حجم مجتمع الدراسة وعدد الموظفين العاملين في الوزارة، بحيث يتم توزيع الاستبانة على نسبة مناسبة من المجتمع الأصلي بما يسمح بإجراء التحليل الإحصائي واستخلاص نتائج يمكن تعميمها بدرجة معقولة من الدقة.
[bookmark: _Toc224618495]أداة الدراسة
اعتمدت الدراسة على الاستبانة كأداة رئيسة لجمع البيانات، حيث تم تصميمها بما يتناسب مع أهداف الدراسة ومتغيراتها، واشتملت على مجموعة من العبارات التي تقيس مستوى التدريب المقدم للموظفين وأثره في تحسين أدائهم الوظيفي.
[bookmark: _Toc224618496]أساليب تحليل البيانات
بعد جمع الاستبانات، سيتم تفريغ البيانات وتحليلها باستخدام برنامج الحزم الإحصائية للعلوم الاجتماعية (SPSS)، وذلك من خلال استخدام مجموعة من الأساليب الإحصائية، من أبرزها:
· الإحصاءات الوصفية مثل المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لوصف بيانات العينة.
· معامل ارتباط بيرسون (Pearson Correlation) لقياس العلاقة بين التدريب والأداء الوظيفي.
· اختبار (T-test) أو تحليل التباين الأحادي (ANOVA) لدراسة الفروق بين أفراد العينة وفق المتغيرات الديموغرافية.
وتساعد هذه الأساليب الإحصائية في اختبار فرضيات الدراسة وتحليل العلاقة بين متغيراتها والوصول إلى نتائج علمية دقيقة.
.
[bookmark: _Toc224618497]أدوات الدراسة :
تعتمد الدراسة على أداة الاستبيان كوسيلة رئيسية لجمع البيانات من موظفي وزارة الموارد البشرية والتنمية الاجتماعية. ويهدف الاستبيان إلى قياس أثر التدريب على أداء الموظفين في المؤسسات الحكومية، ويحتوي على المحاور والأبعاد التالية:
1. محور التدريب
يهدف هذا المحور إلى تقييم البرامج التدريبية المقدمة للموظفين ومدى تأثيرها على تطوير مهاراتهم وأدائهم. ويشمل بعدين:
· البعد الأول: محتوى التدريب ومدى ملاءمته لاحتياجات الوظيفة
يحتوي على 5 أسئلة تقيس مدى توافق محتوى البرامج التدريبية مع المهام الوظيفية واحتياجات الموظف.
· البعد الثاني: أسلوب تقديم التدريب وجودة المدرب
يحتوي على 5 أسئلة تقيس فاعلية المدرب، وأساليب تقديم المعلومات، وفرص المشاركة والتفاعل خلال التدريب.
إجمالي أسئلة محور التدريب: 10 أسئلة
2. محور أداء الموظف
يهدف إلى قياس تأثير التدريب على الأداء الوظيفي للموظفين، ويحتوي على أربعة أبعاد:
· البعد الأول: الإنتاجية (5 أسئلة)
· البعد الثاني: الالتزام المهني (5 أسئلة)
· البعد الثالث: جودة العمل (5 أسئلة)
· البعد الرابع: السلوك الوظيفي (5 أسئلة)
إجمالي أسئلة محور الأداء: 20 سؤالًا
3. السؤال المفتوح
يُستخدم للسماح للموظفين بكتابة ملاحظاتهم وانطباعاتهم العامة حول البرامج التدريبية واحتياجاتهم المستقبلية، ما يوفر بيانات نوعية تدعم تحليل النتائج.
[bookmark: _Toc224618498]حدود الدراسة :
تقتصر هذه الدراسة على تقييم أثر التدريب على أداء الموظفين داخل وزارة الموارد البشرية والتنمية الاجتماعية في المملكة العربية السعودية. وتشمل الدراسة :
1. الحدود المكانية: تقتصر الدراسة على موظفي وزارة الموارد البشرية والتنمية الاجتماعية بالمملكة العربية السعودية، ولا تشمل موظفي الجهات الحكومية الأخرى.
2. الحدود الزمنية: تم إجراء الدراسة خلال الفترة ما بين 2025 – 2026.
3. الحدود البشرية: تشمل الدراسة الموظفين الإداريين والفنيين فقط، ولا تشمل الموظفين غير الإداريين أو المتعاقدين خارج الوزارة.
4. الحدود المنهجية: تعتمد الدراسة على الاستبيان كأداة رئيسية لجمع البيانات، مع التحليل الإحصائي للنتائج. ولا تشمل الدراسة أدوات نوعية موسعة مثل المقابلات التفصيلية أو الملاحظة المباشرة.










الفصل الثاني
الإطار النظري


الفصل الثاني: الاطار النظري
· المبحث الأول: الأدبيات النظرية لإدارة السلامة الوظيفية وتحسين الأداء
المطلب الأول: مفهوم إدارة السلامة الوظيفية
· أولاً: تعريف السلامة الوظيفية
· ثانياً: أهداف تطوير منظومة السلامة الوظيفية JSA
· ثالثاً: أهمية تطوير منظومة السلامة الوظيفية JSA
المطلب الثاني: مفهوم الأداء وتقييمه في المؤسسات الصغيرة والمتوسطة
· أولاً: تعريف الأداء وتقييمه والمفاهيم المرتبطة به
· ثانياً: أنواع الأداء في المؤسسات
· ثالثاً: العوامل المؤثرة على أداء الأفراد


[bookmark: _Toc224618499]مقدمة
   إن الأساس في 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([footnoteRef:1]). [1: ()  عبدالمعطي عساف، التدريب وتنمية الموارد البشرية: الأسس والعمليات، عمان: دار زهران، 2000، ص35.] 

لقد أصبح التدريب قضية رئيسية لكثير من المنظمات في كافة القطاعات وذلك نتيجة لتغير معايير الأداء في هذه المنظمات والتي لم تعد قاصرة على مجرد تقديم الخدمة أو المنتج بل تعدته بالحرص على توفير الجودة التي تلبي حاجة العميل ورغباته ولذلك أصبح للتدريب أهمية كبيرة ومحور اهتمام الكثير من الباحثين والمختصين في مجال الإدارة الحديثة. ويتناول هذا الفصل توضيحاً شاملاً للمفاهيم المتعلقة باستراتيجية التدريب حيث يوضح مفهوم التدريب ومفهوم استراتيجية التدريب وخطوات إعدادها ومعوقات تطبيق استراتيجية التدريب وفاعلية البرامج التدريبية وأهمية التدريب وفوائده وأهدافه وطرقه وأساليبه، كما يتناول مراحل العملية التدريبية وأهمية تقييم البرامج التدريبية وأنواع التدريب ومشكلاته، كما يتناول هذا الفصل التعريف بعملية قياس وتقييم الأداء وأهميتها وخطواتها.
[bookmark: _Toc224618500]مفهوم التدريب
لقد تناول الكثير من الباحثين والكتاب في مجال الإدارة تعريف مفهوم التدريب وذلك من زوايا مختلفة ولكنها جميعها اتفقت بالنهاية على دوره في رفع كفاءة العاملين والمنظمة ككل، حيث يرى خالد الهيتي بأن التدريب "عمل أو نشاط من أنشطة إدارة الموارد البشرية والذي يعمل على تقرير حاجة الأفراد العاملين في مختلف المستويات التنظيمية للتطوير والتأهيل، في ضوء نقاط الضعف والقوة الموجودة في أدائهم وسلوكهم خلال العمل"([footnoteRef:2]). [2: ()  خالد عبدالرحيم الهيتي، إدارة الموارد البشرية: مدخل استراتيجي، عمان: دار وائل للنشر، 2004، ص89.] 

أما صلاح عبدالباقي فقد عرّف التدريب على أنه "نشاط مخطط يهدف إلى تزويد الأفراد بمجموعة من المعلومات والمهارات التي تؤدي إلى زيادة معدلات أداء الأفراد في العمل"([footnoteRef:3]). [3: ()  صلاح عبدالباقي، إدارة الموارد البشرية من الناحية العلمية والعملية، القاهرة: الدار الجامعية، 2000، ص69.] 

ويرى عمر عقيلي أن التدريب "عملية مخططة تقوم باستخدام أساليب وأدوات بهدف خلق وتحسين وصقل المهارات والقدرات لدى الفرد، وتوسيع نطاق معرفته للأداء الكفء من خلال التعلم، لرفع مستوى كفاءته وبالتالي كفاءة المنشأة التي يعمل فيها كمجموعة عمل"([footnoteRef:4]). [4: ()  عمر عقيلي، إدارة القوى البشرية، عمان: دار زهران للنشر، 1996، ص233.] 

ومن هنا يمكن القول بأن غالبية الباحثين والكتّاب قد اشتركوا في تعريف التدريب بأمور مشتركة أهمها بأنه يزود الأفراد بمهارات معينة تؤدي إلى زيادة معدلات أداء الأفراد، وبأنه نشاط يهدف إلى التحسين والتطوير بأساليب العمل داخل المنظمة.
ويرى الباحث بضرورة وأهمية ربط التعلم بالتدريب حيث يعتبر التعلم وسيلة للتدريب ولا يمكن من دونه أن تتم عملية التدريب، حيث أن التعلم يهتم بتزويد الأفراد بالمعرفة العلمية وإيصالهم إلى التفكير السليم أما التدريب فيهتم بنقل المعرفة إلى تطبيق فعلي حيث أن التدريب هو ثمرة التعلم.
ومن التعريفات السابقة للتدريب يستخلص الباحث بأن التدريب عملية مستمرة تهدف إلى:
· تزويد وإكساب الفرد مهارات ومعلومات وخبرات ليست موجودة لديه أو تنقصه وتؤدي بالتالي إلى تحسين أدائه وبالتالي إلى تحسين أداء المنظمة ككل.
· تزويد وإكساب الفرد اتجاهات وأنماط سلوكية جديدة.
· تزويد وتحسين وصقل المهارات الموجودة لدى الفرد.
[bookmark: _Toc224618501]استراتيجية التدريب
إن المدخل الاستراتيجي لإدارة التدريب يقوم على إجراء تحليل للفرص والتهديدات في بيئة المنظمة الخارجية وعواملها المختلفة والمتغيرة سواء الاقتصادية أو السياسية أو التكنولوجية أو الاجتماعية، وكذلك تحديد نقاط القوة والضعف في بيئة المنظمة الداخلية سواء العوامل البشرية أو المادية أو المعلوماتية.
إن المنظمات الناجحة في ظل العولمة والتغير المستمر تقوم بشكل مستمر بتعديل استراتيجياتها الحالية وتتبنى استراتيجيات جديدة وذلك من أجل المحافظة على ميزاتها التنافسية وهذا التغير يؤثر على الاستراتيجيات الوظيفية لكل وظيفة أو نشاط ومنها نشاط التدريب.
[bookmark: _Toc224618502]مفهوم استراتيجية التدريب
وفي السنوات الأخيرة وفي ظل العولمة الاقتصادية وجدت منظمات الأعمال نفسها أقل قدرة على المنافسة، مما اضطر بعضها إلى الخروج من السوق أو السيطرة عليها من قبل منظمات أخرى. وفي أغلب الأحيان اضطرت إلى تخفيض قوة العمل لديها. وهذا التغير في البيئة الخارجية شكّل تهديداً للمنظمات التي تعمل في الأسواق الدولية، وهو في نفس الوقت يشكل فرصاً محتملة. الأمر الذي قاد المديرين في المستويات العليا في هذه المنظمات إلى النظر إلى إدارة الموارد البشرية من منظور استراتيجي اعتماداً على أهداف المنظمة ورسالتها (Mission) بحيث تكون قادرة على مواجهة المشكلات التي تنشأ مع استمرارها. وفي الوقت ذاته المحافظة على مكانتها التنافسية والجودة والفعالية. وكما بينت إحدى الدراسات وجود علاقة بين استراتيجية الموارد البشرية والمكانة العالمية للمنظمات، وأن المنظمات التي تستخدم استراتيجية موارد بشرية متكاملة يكون أداؤها أفضل في مجال تحقيق مستويات جودة عالية، وتحسين وتطوير أداء أفرادها العاملين([footnoteRef:5]). [5: ()   Appleby, A, and Marvin, S., Innovation Not Limitation: Human Resource Strategy & the Impact on World Class Status. Total Quality Management, Vol. 11, No. 415, 2000, pp.554-561.] 

وتتضح الأهمية المتزايدة الممنوحة حالياً لمفهوم استراتيجيات التدريب في الأدبيات والطروحات النظرية العديدة، وفي الممارسات المختلفة نتيجة أسباب كثيرة كان أهمها الأثر المتزايد لممارسات وسياسات وظيفة التدريب على أداء الأفراد العاملين([footnoteRef:6]). [6: ()   Denis Leonard, Rodney McAdam, The Strategic Impact and Application of the Business Excellence Model: Implications for Quality Training and Development, Journal of European Industrial Training, Vol. 26, Issue 1, 2001, pp.4-13.] 

ومما سبق يمكن للباحث استخلاص التعريف التالي لاستراتيجية التدريب "بأنها عملية تهدف إلى اتخاذ القرارات الاستراتيجية المؤثرة على المدى البعيد فيما يتعلق بتنمية وتطوير أداء العاملين في المنظمة ومدى امتلاكهم للمهارات والمعارف والكفاءات والقدرات والمدخل الرئيسي لاستراتيجية التدريب هي الاستراتيجية العامة للمنظمة والتي تحدد الرؤى المستقبلية للمنظمة والأهداف التي يجب تحقيقها".
ويركز المدخل الاستراتيجي للموارد البشرية على اعتبار أن الفرد هو أصل استثماري هام من أصول المنظمة وإدارة الموارد البشرية هي شريك حقيقي وهام في التخطيط الاستراتيجي الشامل وأن عملها لم يعد محصوراً فقط في إدارة الأعمال اليومية للأفراد من استقطاب وتوظيف وتدريب وتقييم…الخ، وإنما يجب أن يكون لها رسالة واضحة مشتقة من رسالة المنظمة ويجب أن يفهم الجميع هذه الرسالة ويعمل بمقتضاها، وكذلك يجب أن يكون هناك استراتيجية واضحة لإدارة الموارد البشرية في المنظمة بحيث يتم تحديد الأهداف الأساسية طويلة المدى للمنظمة في مجالات إدارة الموارد البشرية والتي تتجسد في مجالات العمل والممارسات التنفيذية اليومية.
ويمكن أن نحدد بعض استراتيجيات الموارد البشرية كما يلي:
1. مركزية قرارات الاختيار والتعيين وذلك من أجل ثبات سياسة الاختيار والاستفادة من وجود الخبرات المتخصصة في مركز واحد.
2. التخلص من كل العوامل المحبطة لجهود العاملين أو المثبطة لروحهم المعنوية.
3. اعتماد سياسة الإغراءات المالية للكفاءات الرفيعة.
4. اعتماد سياسة التقليل من معدلات دوران العمل من خلال أسلوب جيد وفعال في الاختيار والتدريب والتحفيز.
5. اعتماد العدالة في التعامل مع جميع العاملين في مجالات تقويم الأداء ونظام الحوافز والتدريب.
6. اعتماد برامج التطوير والتدريب لجميع المستويات الإدارية وبما يضمن رفع مهارات العاملين لمقابلة مسؤوليات وواجبات الوظائف المختلفة بالمنظمة بحيث تكون استراتيجية التدريب التي يتم اتباعها منبثقة من الاستراتيجية الوظيفية لإدارة الموارد البشرية وتحقق أهدافها.
ويتضمن المدخل الاستراتيجي لوظيفة التدريب خمسة ركائز أساسية وهي([footnoteRef:7]): [7: ()  مؤيد السالم، وعادل صالح، مرجع سابق، 2002، ص13-15.] 

1. الاعتراف بأهمية تأثير البيئة الخارجية: حيث تقدم البيئة الخارجية مجموعة من الفرص والتهديدات، وتتجسد هذه الأمور بالقوانين والظروف الاقتصادية والسياسية والتكنولوجية، ولا بد لاستراتيجية التدريب من الاعتراف بهذه التأثيرات ومحاولة استثمار الفرص والتقليل من التهديدات.
2. الاعتراف بأهمية المنافسة والطبيعة الحركية لسوق الموارد البشرية: تتنافس المنظمات على الحصول على الأفراد العاملين الكفؤين، حيث أن للقوى التنافسية في إغراء العاملين من خلال تنمية وتطوير مهاراتهم أثر مباشر على استقطابهم وبقائهم وولائهم للمنظمة.
3. التركيز على تحقيق رسالة المنظمة في الأمد الطويل: أي لا بد أن تساهم استراتيجية التدريب في تحقيق ما تتمنى المنظمة أن تكون عليه مستقبلاً. وتعرّف رسالة المنظمة على أنها الخصائص الفريدة التي تميز المنظمة عن غيرها من المنظمات المنافسة الأخرى.
4. التركيز على وضع الأهداف وصناعة القرارات الكفيلة بتحقيقها: وتمثل الأهداف الوسائل الوسيطة التي تحتاجها المنظمة لكي تترجم رسالتها وغاياتها إلى إجراءات عمل محددة وملموسة يمكن قياسها، وفي هذا الإطار تواجه إدارة المنظمة العديد من الخيارات الاستراتيجية في مجال تطوير العاملين يستلزم اتخاذ قرارات واضحة بشأنها، منها مثلاً:
· هل ندرب الأفراد من أجل تحقيق أهداف المنظمة فقط أم أهداف الأفراد أيضاً؟
· ما هي المعايير المعتمدة في تقييم فاعلية البرامج التدريبية؟
· من المسؤول عن التدريب في المنظمة؟
5. تحقيق التكامل مع الاستراتيجية العامة للمنظمة وبقية الاستراتيجيات الوظيفية: من أجل أن تكون استراتيجية التدريب والتطوير ذات فاعلية جيدة لا بد أن تتكامل مع الاستراتيجيات الأخرى لإدارة الموارد البشرية في المنظمة، فإذا انصبت استراتيجية المنظمة على النمو والسيطرة على سوق معين، فلا بد لاستراتيجية التدريب أن تركز على إكساب الأفراد العاملين مزيداً من القدرات والمهارات اللازمة لهذا التحول، أما إذا ركزت استراتيجية المنظمة على تقليص نشاطاتها، فلا بد لاستراتيجية التدريب أن تقلص برامجها المقدمة للأفراد العاملين في مجال هذه الأنشطة([footnoteRef:8]). [8: ()  جمال أبودولة، ورياض طهماز، واقع عملية الربط والتكامل ما بين استراتيجية المنظمة واستراتيجية إدارة الموارد البشرية، أبحاث اليرموك، مجلد 20، العدد 4-أ، 2004، ص1975.] 

	ويرى الباحث بضرورة اهتمام الشركات الأردنية وخصوصاً الصناعية بالتخطيط الاستراتيجي وبضرورة وجود استراتيجية واضحة للموارد البشرية تنبثق عنها استراتيجيات واضحة للأنشطة المختلفة ومنها نشاط التدريب حيث أن البيئة التي تعمل فيها المنظمات سريعة التغير فالعوامل البيئية الداخلية سواء كانت بشرية أو مادية أو معلوماتية وكذلك العوامل البيئية الخارجية سواء كانت اقتصادية أو اجتماعية أو تكنولوجية أو سياسية فهي في تغير متواصل وهذا الأمر بالتالي يفرض على منظماتنا ضرورة تبني استراتيجيات واضحة من أجل المحافظة على ميزاتها التنافسية، ولقد بينت الكثير من الدراسات وجود علاقة بين استراتيجية الموارد البشرية والمكانة العالمية للمنظمات وأن المنظمات التي تستخدم استراتيجية موارد بشرية متكاملة تؤدي أعمالها وتطورها بشكل أفضل وتحقق مستويات جودة عالية، لذلك لا بد من اهتمام شركاتنا الصناعية بالدرجة الأولى بالموارد البشرية وتطويرها وتدريبها واتباع الاستراتيجيات الوظيفية الأمثل وتطبيق الأساليب الفضلى في هذا المجال لكي تكون قادرة على مواجهة التحديات والتغيرات السريعة والتطور التكنولوجي في ظل العولمة.
ونستنتج مما سبق أن الكثير من الباحثين الذين تناولوا المدخل الاستراتيجي للموارد البشرية بأنهم ركزوا على الشراكة مع هذا المورد في عملية التخطيط الاستراتيجي، حيث أن المدخل التقليدي المنحصر في أداء الأعمال اليومية الروتينية بدأ ينقرض ويتلاشى، وأصبح التركيز في الوقت الحالي للكثير من الشركات التي تطبق الممارسات العالمية بهذا المجال تتجه نحو وجود خطة استراتيجية واضحة للموارد البشرية ووجود الخطط الفرعية ومنها نشاط ووظيفة التدريب وذلك بما يضمن رفع مهارات العاملين من أجل القيام بالوظائف المختلفة بالمنظمة بكفاءة.
[bookmark: _Toc224618503]خطوات إعداد استراتيجية التدريب
إن عملية إعداد استراتيجية التدريب تمر بالمراحل التالية([footnoteRef:9]): [9: ()  أحمد القطامين، الإدارة الاستراتيجية: حالات ونماذج تطبيقية، عمان: دار مجدلاوي للنشر والتوزيع، 2002.] 

1. تحليل استراتيجية المنظمة وما تتضمنه من أهداف ومهام وسياسات وبرامج.
2. تحليل ودراسة البيئة الخارجية للمنظمة من حيث الظروف والاتجاهات الاقتصادية، والتطور التكنولوجي، والعوامل الديمغرافية، والأنظمة الحكومية والمنافسة.
3. تحليل ودراسة البيئة الداخلية للمنظمة من حيث: الوضع الحالي للمنظمة، ومعدل دوران العمل، وكفاءة القوى العاملة.
4. إعداد وصياغة استراتيجية التدريب وما تتضمنه من سياسات وبرامج وموازنات بشكل يسهم في التكامل مع استراتيجية المنظمة.
5. مراجعة الخطة الاستراتيجية للتدريب عند حدوث تغيرات في البيئة الداخلية والخارجية للمنظمة.
	وتسهم استراتيجية التدريب في صقل مهارة الأفراد من ذوي القدرات الإبداعية العالية، وكذلك المساعدة في نفس الوقت على رفع مستوى الأفراد من ذوي القدرات الإبداعية المعتدلة إلى مستوى مقبول من الإبداع، وخصوصاً في حالة مواكبة المعطيات التكنولوجية الحديثة([footnoteRef:10])، حيث تلعب استراتيجية التدريب دوراً هاماً في تحديد احتياجات المنظمة من المهارات والسلوكيات والمعارف المطلوبة من حيث العدد والكم وبشكل يتناسب مع التطلعات الاستراتيجية للمنظمة. [10: ()   Kasia Zdunczyk, John Blenkinsopp, Do Organizational Factors Support Creativity and Innovation in Polish Firms? European Journal of Innovation Management, Vol. 10, Issue 1, 2007, pp.25-40.] 

[bookmark: _Toc224618504]معوقات تطبيق استراتيجية التدريب في المنظمات
	هناك مجموعة من المعوقات والتي يمكن أن تؤثر في عدم وجود رؤية واضحة وبعيدة المدى لأهمية الدور الاستراتيجي للتدريب في هذه المنظمات وبالتالي تعيق وتحد من تطبيق هذه الاستراتيجية، وأهم هذه المعوقات:
1. عدم وضوح الاستراتيجية العامة للمنظمة وبالتالي عدم وضوح أهدافها التي تسعى لتحقيقها.
2. عدم وجود الدعم الكافي من قبل الإدارة العليا وعدم اهتمامها بصياغة الاستراتيجية العامة للمنظمة والاستراتيجيات الوظيفية الأخرى.
3. جمود القوانين والتشريعات.
4. عدم توفر الثقافة التنظيمية الداعمة للتدريب.
5. عدم توفر النظم التكنولوجية الحديثة الداعمة للتدريب.
6. ضعف إيمان الإدارة العليا بالدور الاستراتيجي للتدريب.
7. ضعف نشاط تحليل الوظائف في المنظمة.
8. ضعف الإمكانيات المالية المتاحة للتدريب.
ويرى الباحث بأن اتباع التخطيط الاستراتيجي السليم وحسب الأسس العلمية الواضحة ووجود رؤية واضحة المعالم وبعيدة المدى تؤدي بالتالي إلى تطبيق استراتيجية ناجحة وفعالة للمنظمة وهذا ينعكس بالتالي على الاستراتيجيات الوظيفية ومنها استراتيجية الموارد البشرية ونشاطاتها المختلفة ومنها استراتيجية التدريب، لذلك يجب أن تؤمن الشركات الصناعية الأردنية بأهمية اتباع الإدارة الاستراتيجية والأساليب العلمية الحديثة في الإدارة وبضرورة فصل الملكية عن الإدارة بحيث يتم تعيين الكفاءات الإدارية القادرة على التخطيط الاستراتيجي وتؤمن بأهمية الدور الاستراتيجي للموارد البشرية وأهمية الدور الاستراتيجي لوظيفة التدريب والتي تحاول وبشكل دائم توفير الوسائل التكنولوجية الحديثة التي تدعم هذه الوظيفة وتحاول إيجاد ثقافة تنظيمية توضح أهمية التدريب للمنظمة بشكل عام.
[bookmark: _Toc224618505]أهمية التدريب وفوائده
تكمن أهمية وفوائد التدريب في ثلاثة جوانب رئيسية وهي([footnoteRef:11]): [11: ()  سهيلة عباس، وعلي علي، إدارة الموارد البشرية، الطبعة الثالثة، عمان: دار وائل للنشر، 2003، ص109.] 

أ. زيادة الإنتاجية والأداء التنظيمي من خلال الوضوح في الأهداف، وطرق وانسياب العمل، وتعريف العاملين بما هو مطلوب منهم، وتطوير المهارات لديهم لتحقيق الأهداف التنظيمية المطلوبة ويساهم في ربط أهداف الأفراد العاملين بأهداف المنظمة.
ب. يساهم في خلق اتجاهات إيجابية داخلية وخارجية نحو المنظمة ويساهم في انفتاح المنظمة على المجتمع الخارجي؛ وذلك بهدف تطوير برامجها وإمكانياتها وتجديد المعلومات التي تحتاجها لصياغة أهدافها وتنفيذ سياساتها.
ج. يؤدي إلى توضيح السياسات العامة للمنظمة وتطوير أساليب القيادة وترشيد القرارات الإدارية وبناء قاعدة فعالة للاتصالات الداخلية.
ويرى مصطفى أبوبكر بأن التدريب يعتبر من المداخل الأساسية لتنمية قدرة المنظمات على تحقيق الميزات التنافسية، ومن خلال إعداد الكادر الوظيفي الكفء والمؤهل والقادر على حمل الأعباء الاستراتيجية الموجهة نحو تحقيق هذه الميزات([footnoteRef:12]). [12: ()  مصطفى أبوبكر، إدارة الموارد البشرية: مدخل لتحقيق الميزات التنافسية، الإسكندرية: الدار الجامعية، 2004،  ص12.] 




كما أن التدريب كمدخل للتربية المستمرة، يعمل على([footnoteRef:13]): [13: ()  بدر عبيدات، الاحتياجات التدريبية للمديرين والاستراتيجيات التدريبية المفضلة لديهم في القطاع البنكي الأردني، رسالة ماجستير غير منشورة، جامعة اليرموك، 2003، ص12.] 

· تعديل وتغيير القيم والاتجاهات التي يجب تعديلها بما يتفق مع منظومة القيم التي يتم التوصل إليها.
· تعزيز القيم والاتجاهات الموجودة لدى العاملين والتي تكون مشابهة لمنظومة القيم السائدة في المنظمة.
ونلاحظ مما سبق أن التدريب كنشاط ووظيفة رئيسية من وظائف المنظمات المعاصرة يسعى إلى تحسين أداء العاملين في المنظمة وإكساب العاملين المهارات اللازمة التي تمكنهم من مواجهة التغيرات المختلفة في البيئة الداخلية والخارجية بحيث يجب أن تركز استراتيجية التدريب على تحليل نقاط القوة والضعف في أداء وسلوك العاملين الحالي وتحديد الاحتياجات التدريبية اللازمة ومن ثم وضع البرامج التدريبية الفعالة من أجل الوصول إلى سلوك وأداء متوقع يساهم في تحسين أداء العاملين لأعمالهم بأفضل كفاءة وفاعلية وهذا بالتالي يؤدي إلى إدخال تغييرات تكنولوجية على طرق وأساليب العمل وارتفاع كفاءة العاملين في أداء أعمالهم نتيجة امتلاكهم لمهارات فنية وعلمية جديدة تتناسب مع التغيرات المختلفة والتطور في البيئة الخارجية للمنظمة.


[bookmark: _Toc224618506]المبحث الثاني: أداء الموظفين
يُعد أداء الموظفين أحد المحاور الأساسية في الإدارة الحديثة، حيث يمثل المؤشر الحقيقي لمدى قدرة المنظمة على تحقيق أهدافها بكفاءة وفعالية. فنجاح المؤسسات في بيئات العمل المعاصرة لم يعد يعتمد فقط على توفر الموارد المادية أو التقنية، بل أصبح يعتمد بدرجة كبيرة على كفاءة الموارد البشرية ومستوى أدائها. ويُعد الأداء الوظيفي وسيلة أساسية تستطيع من خلالها الإدارة توجيه جهود العاملين نحو تحقيق الأهداف التنظيمية، كما يعكس مدى ما يمتلكه الموظفون من مهارات وقدرات وخبرات تمكنهم من أداء المهام الموكلة إليهم بالشكل المطلوب.
[bookmark: _Hlk224616271]كما يمثل الأداء الوظيفي نقطة التقاء لجهود الإدارة والموظفين، إذ تسعى الإدارة إلى تنظيم العمل وتوفير الظروف المناسبة لتحسين الإنتاجية، بينما يعمل الموظفون على توظيف قدراتهم ومعارفهم لتحقيق الأهداف المحددة. ولذلك يُعد الأداء الوظيفي معياراً أساسياً للحكم على كفاءة الموظفين وفاعلية السياسات الإدارية داخل المنظمة، كما أنه يشكل أساساً مهماً في عمليات التقييم والترقية والتحفيز والتطوير الوظيفي. ([footnoteRef:14]). [14: () الحربي، عبدالعزيز، أثر بيئة العمل المادية والتنظيمية على الرضا الوظيفي، مجلة دراسات إدارية، جامعة الملك عبدالعزيز، (1 /72).] 

وانطلاقاً من أهمية الأداء الوظيفي في تحقيق أهداف المؤسسات، فقد اهتمت الدراسات الإدارية والتنظيمية بتحليل مفهومه وبيان أنواعه ومكوناته، إضافة إلى تفسير العوامل المؤثرة فيه والنظريات التي تفسر سلوك الموظفين في العمل. وعليه يتناول هذا المبحث ماهية الأداء الوظيفي وأنواعه ومكوناته، إضافة إلى أهم النظريات المفسرة له والعوامل المؤثرة فيه ومعايير تقييمه وسبل تحسينه
[bookmark: _Toc224618507]ماهية الأداء الوظيفي
[bookmark: _Hlk224616772]يُعد الأداء الوظيفي من المفاهيم الأساسية في علم الإدارة والموارد البشرية، لما له من دور محوري في تحقيق أهداف المؤسسات ورفع كفاءة العمل داخلها. ويشير الأداء الوظيفي بوجه عام إلى مستوى الإنجاز الذي يحققه الموظف عند قيامه بالمهام والمسؤوليات المرتبطة بوظيفته، وذلك في ضوء المعايير التنظيمية المحددة مسبقاً من قبل المؤسسة([footnoteRef:15]). ويعكس الأداء الوظيفي قدرة الموظف على توظيف معارفه ومهاراته وخبراته في تنفيذ الأعمال المطلوبة بكفاءة وفعالية، بما يسهم في تحقيق الأهداف التنظيمية وتعزيز قدرة المؤسسة على الاستمرار والتنافس في بيئة العمل المتغيرة. [15: () درة، ع. الأداء الوظيفي وإدارته في المنظمات الحديثة، عمان: دار المسيرة، 2010، ص 110.] 

كما يُنظر إلى الأداء الوظيفي على أنه مجموعة من السلوكيات والأنشطة التي يقوم بها الموظف أثناء أدائه لمهامه الوظيفية، والتي يمكن ملاحظتها وقياسها وتقييمها وفق معايير محددة مثل جودة العمل، وكمية الإنتاج، والالتزام بالوقت، ومستوى التعاون مع الزملاء، والقدرة على حل المشكلات المهنية([footnoteRef:16]). ويعكس الأداء الوظيفي كذلك مدى التزام الموظف بقيم المؤسسة وسياساتها وإجراءاتها التنظيمية، إضافة إلى قدرته على التكيف مع متطلبات العمل والتغيرات التي قد تطرأ على بيئة العمل. [16: () الحريري، م. د. (2013). تحسين الإنتاجية وأثرها على الأداء الوظيفي. القاهرة: دار الفكر العربي، ص 189.] 

وقد تناول العديد من الباحثين مفهوم الأداء الوظيفي بتعريفات متعددة، إلا أنها تتفق في مضمونها العام، حيث يرى بعض الباحثين أن الأداء الوظيفي يمثل النتائج التي يحققها الموظف من خلال تنفيذ مهامه الوظيفية خلال فترة زمنية معينة، بينما يرى آخرون أنه يعبر عن السلوكيات التي يظهرها الموظف أثناء العمل والتي تسهم في تحقيق أهداف المنظمة([footnoteRef:17]). وبذلك يمكن القول إن الأداء الوظيفي يجمع بين جانبين أساسيين هما السلوك الوظيفي الذي يقوم به الفرد أثناء العمل، والنتائج التي تتحقق نتيجة هذا السلوك. [17: () عبد الباري درة، الأداء الوظيفي وإدارته في المنظمات الحديثة، عمان: دار المسيرة، 2010، ص 110.] 

كما يرتبط الأداء الوظيفي بعدد من العوامل التي تؤثر في مستواه، مثل قدرات الموظف ومهاراته وخبراته، ومستوى الدافعية لديه، إضافة إلى البيئة التنظيمية التي يعمل فيها، بما تتضمنه من أساليب القيادة ونظم الحوافز والتدريب والتطوير المهني. ولذلك فإن تحسين الأداء الوظيفي يتطلب اهتماماً متكاملاً بهذه العوامل، والعمل على توفير بيئة عمل محفزة تساعد الموظفين على تقديم أفضل ما لديهم من قدرات وإمكانات.
ويُعد الأداء الوظيفي أيضاً أداة مهمة تستخدمها المؤسسات في تقييم كفاءة العاملين وتحديد احتياجاتهم التدريبية، إضافة إلى اتخاذ القرارات المتعلقة بالترقية والمكافآت والحوافز. كما يسهم في تحديد نقاط القوة والضعف لدى الموظفين، الأمر الذي يساعد الإدارة على وضع خطط مناسبة لتطوير الأداء وتحسين مستوى الإنتاجية داخل المنظمة([footnoteRef:18]). [18: () درة، ع. الأداء الوظيفي وإدارته في المنظمات الحديثة، عمان: دار المسيرة، 2010، ص 110.] 

[bookmark: _Toc224618508]أنواع الأداء الوظيفي
تتنوع أشكال وأنواع الأداء الوظيفي داخل المؤسسات تبعاً لاختلاف المعايير المستخدمة في تصنيفه، حيث يمكن النظر إليه من زوايا متعددة مثل مصدر الأداء، ومدى شموليته داخل المنظمة، وكذلك طبيعة النشاط أو المجال الذي يتحقق فيه الأداء. ويساعد هذا التصنيف في فهم طبيعة الأداء الوظيفي بصورة أعمق، كما يمكّن الإدارة من تحديد نقاط القوة والضعف في أداء العاملين والمنظمة ككل، ووضع السياسات المناسبة لتطويره وتحسين مستواه([footnoteRef:19]). [19: () لعبدالكريم، (2022)، فاطمة، الرضا الوظيفي كمدخل لتحسين الأداء المؤسسي، الطبعة الأولى، مجلة دراسات الموارد البشرية، جامعة الملك عبدالعزيز، جدة، ص123.] 

[bookmark: _Toc224618509]أنواع الأداء الوظيفي حسب مصدره
يمكن تقسيم الأداء الوظيفي وفقاً لمصدره إلى نوعين رئيسيين هما الأداء الداخلي والأداء الخارجي.
الأداء الداخلي:
يقصد بالأداء الداخلي ذلك الأداء الناتج عن الموارد والإمكانات المتاحة داخل المنظمة، ويعتمد بشكل أساسي على كفاءة استخدام الموارد البشرية والمادية والتنظيمية المتوفرة. ويشمل هذا النوع عدة أشكال من الأداء، من أبرزها الأداء البشري الذي يرتبط بجهود العاملين ومهاراتهم وخبراتهم، إضافة إلى الأداء التقني الذي يعكس قدرة المؤسسة على استخدام التقنيات والتكنولوجيا الحديثة في إنجاز الأعمال بكفاءة، وكذلك الأداء المالي الذي يشير إلى قدرة المؤسسة على إدارة مواردها المالية وتحقيق الاستخدام الأمثل لها([footnoteRef:20]). [20: () الحريري، م. د. (2013). تحسين الإنتاجية وأثرها على الأداء الوظيفي. القاهرة: دار الفكر العربي، ص 189.] 

الأداء الخارجي:
أما الأداء الخارجي فيشير إلى الأداء الذي يتأثر بالعوامل والظروف الخارجية المحيطة بالمؤسسة، مثل التغيرات الاقتصادية والتكنولوجية، ودرجة المنافسة في السوق، والسياسات الحكومية والتشريعات المنظمة للعمل. وتؤثر هذه العوامل بدرجات متفاوتة في نتائج المؤسسة ومستوى أدائها، مما يتطلب من الإدارة متابعة البيئة الخارجية وتحليل متغيراتها باستمرار لضمان تحقيق التكيف التنظيمي وتحسين الأداء([footnoteRef:21]). [21: () عبد السلام مزهردة، الإدارة الاستراتيجية للأداء، عمان: دار المسيرة، 2010، ص 165.] 

[bookmark: _Toc224618510]أنواع الأداء الوظيفي حسب معيار الشمولية
يمكن تقسيم الأداء الوظيفي وفق معيار الشمولية إلى نوعين رئيسيين هما الأداء الكلي والأداء الجزئي.
الأداء الكلي:
يشير الأداء الكلي إلى النتائج الإجمالية التي تحققها المنظمة نتيجة تفاعل جميع أنظمتها ووحداتها التنظيمية المختلفة، حيث يعكس هذا النوع من الأداء مستوى تحقيق الأهداف العامة للمؤسسة مثل النمو والاستمرارية وزيادة الإنتاجية. ويُعد الأداء الكلي مؤشراً مهماً للحكم على نجاح المنظمة وقدرتها على تحقيق التوازن بين مواردها المختلفة لتحقيق أفضل النتائج الممكنة([footnoteRef:22]). [22: () درة، ع. الأداء الوظيفي وإدارته في المنظمات الحديثة، عمان: دار المسيرة، 2010، ص 110.] 

الأداء الجزئي:
أما الأداء الجزئي فيقصد به الأداء الذي يتحقق على مستوى الوحدات التنظيمية أو الوظائف المختلفة داخل المؤسسة، مثل أداء قسم الموارد البشرية أو قسم الإنتاج أو قسم التسويق أو الإدارة المالية. ويختلف تقييم هذا النوع من الأداء تبعاً لطبيعة كل وظيفة والمعايير المستخدمة في قياسها، حيث يتم التركيز على مدى كفاءة كل وحدة في أداء المهام الموكلة إليها([footnoteRef:23]). [23: () الحريري، م. د. (2013). تحسين الإنتاجية وأثرها على الأداء الوظيفي. القاهرة: دار الفكر العربي، ص 189.] 

[bookmark: _Toc224618511]أنواع الأداء الوظيفي حسب طبيعة الأداء
يمكن أيضاً تصنيف الأداء الوظيفي وفقاً لطبيعة النشاط أو المجال الذي يتحقق فيه إلى عدة أنواع، من أبرزها([footnoteRef:24]): [24: () Teresa Brannick, Sean de Burca, Brian Fynes, Evelyn Roche, Sean Ennis, Service Management Practice-Performance Model: A Focus on Training Practices, Journal of European Industrial Training, Vol. 26, Issue 8, 2002, pp.394-403.
] 

الأداء الاقتصادي:
يشير الأداء الاقتصادي إلى قدرة المؤسسة على تحقيق نتائج اقتصادية إيجابية مثل زيادة الإنتاج وتحقيق الأرباح وتعظيم القيمة المضافة، إضافة إلى تحسين استخدام الموارد المتاحة بكفاءة، الأمر الذي يسهم في تعزيز القدرة التنافسية للمؤسسة في السوق.
الأداء الاجتماعي:
يعكس الأداء الاجتماعي مدى التزام المؤسسة بمسؤولياتها الاجتماعية تجاه العاملين والمجتمع، مثل توفير بيئة عمل مناسبة للعاملين، وتحسين ظروف العمل، والمساهمة في التنمية الاجتماعية للمجتمع الذي تعمل فيه المؤسسة.
الأداء التكنولوجي:
يتمثل الأداء التكنولوجي في قدرة المؤسسة على استخدام التقنيات الحديثة وتطوير أساليب العمل والإنتاج بما يتلاءم مع متطلبات التطور التكنولوجي، الأمر الذي يسهم في تحسين جودة المنتجات والخدمات وزيادة كفاءة العمليات التنظيمية.
وبناءً على ما سبق يتضح أن تعدد أنواع الأداء الوظيفي يعكس تعدد الأبعاد التي يمكن من خلالها تحليل أداء المؤسسات والعاملين فيها، الأمر الذي يساعد الإدارة على تقييم الأداء بصورة أكثر شمولية ودقة، وبالتالي اتخاذ القرارات المناسبة لتحسين الأداء وتحقيق الأهداف التنظيمية بكفاءة وفعالية.
[bookmark: _Toc224618512]مكونات الأداء الوظيفي
يتكون الأداء الوظيفي من مجموعة من العناصر الأساسية التي تعكس قدرة الموظف على تنفيذ المهام والمسؤوليات الموكلة إليه بكفاءة وفعالية داخل المنظمة. ولا يقتصر مفهوم الأداء الوظيفي على مجرد تنفيذ العمل أو إنجاز المهام المطلوبة، بل يمتد ليشمل مجموعة من الجوانب المرتبطة بقدرات الفرد ومهاراته وخبراته، إضافة إلى مستوى الجهد الذي يبذله أثناء أداء عمله. ولذلك فإن الأداء الوظيفي يمثل محصلة تفاعل عدة مكونات رئيسية تؤثر في مستوى أداء الفرد داخل المنظمة، وتحدد مدى مساهمته في تحقيق الأهداف التنظيمية([footnoteRef:25]). [25: () درة، ع. الأداء الوظيفي وإدارته في المنظمات الحديثة، عمان: دار المسيرة، 2010، ص 110.] 

كما أن الأداء الوظيفي يتأثر بعدة عوامل شخصية وتنظيمية، حيث تلعب القدرات الفردية، ومستوى التأهيل العلمي، والخبرة المهنية دوراً مهماً في تحديد كفاءة الموظف في أداء عمله. وفي المقابل تؤثر العوامل التنظيمية مثل أسلوب القيادة، ونظام الحوافز، وبيئة العمل، ونظم التدريب والتطوير في مستوى الأداء الوظيفي، إذ إن توفير بيئة عمل مناسبة يسهم في تحسين أداء العاملين ورفع مستوى إنتاجيتهم². ومن هنا فإن فهم مكونات الأداء الوظيفي يساعد الإدارة على تحديد الجوانب التي تحتاج إلى تطوير وتحسين داخل المنظمة.
وتشير الأدبيات الإدارية إلى أن الأداء الوظيفي يعتمد بشكل أساسي على عنصرين رئيسيين هما الكفاءة والفعالية، حيث يمثل هذان العنصران الأساس الذي تقوم عليه عملية تقييم الأداء داخل المؤسسات. فالكفاءة تعبر عن الطريقة التي يتم من خلالها استخدام الموارد المتاحة لإنجاز العمل، بينما تشير الفعالية إلى مدى تحقيق الأهداف والنتائج المرجوة من العمل³. ولذلك فإن تحقيق الأداء المتميز يتطلب الجمع بين هذين العنصرين بحيث يتم إنجاز العمل بأفضل طريقة ممكنة مع تحقيق النتائج المطلوبة.
[bookmark: _Toc224618513]الكفاءة
تشير الكفاءة إلى قدرة الموظف على استخدام الموارد المتاحة من وقت وجهد وإمكانات مادية وبشرية بطريقة مثلى من أجل إنجاز المهام المطلوبة بأفضل صورة ممكنة. وتعد الكفاءة من أهم المؤشرات التي تستخدمها المؤسسات في تقييم أداء العاملين، لأنها تعكس مدى قدرة الفرد على أداء عمله بشكل منظم وفعال مع تحقيق أعلى مستوى ممكن من الإنتاجية([footnoteRef:26]). [26: () عبد الباري درة، الأداء الوظيفي وإدارته في المنظمات الحديثة، عمان: دار المسيرة، 2010، ص 110.] 

كما ترتبط الكفاءة بامتلاك الموظف لمجموعة من المهارات والمعارف والخبرات التي تمكنه من تنفيذ العمل بطريقة صحيحة ودقيقة، إضافة إلى قدرته على استخدام الأدوات والتقنيات المرتبطة بالوظيفة بكفاءة عالية. فكلما كان الموظف يمتلك مستوى أعلى من المهارات والخبرة المهنية، زادت قدرته على أداء العمل بسرعة ودقة أكبر، الأمر الذي يسهم في تحسين مستوى الأداء الوظيفي داخل المنظمة⁵.
وتظهر الكفاءة أيضاً من خلال قدرة الموظف على تنظيم وقته وإدارة مهامه بصورة فعالة، حيث يستطيع الموظف الكفء إنجاز العمل المطلوب في الوقت المحدد مع تقليل الأخطاء والهدر في الموارد. كما أن الكفاءة تسهم في تحسين جودة العمل وتقليل التكاليف التشغيلية، الأمر الذي يؤدي في النهاية إلى زيادة الإنتاجية وتحقيق الأهداف التنظيمية بكفاءة أعلى([footnoteRef:27]). [27: () الحريري، م. د. (2013). تحسين الإنتاجية وأثرها على الأداء الوظيفي. القاهرة: دار الفكر العربي، ص 189.] 

[bookmark: _Toc224618514]الفعالية
تشير الفعالية إلى مدى قدرة الموظف أو المنظمة على تحقيق الأهداف المحددة مسبقاً، أي أنها تعبر عن درجة النجاح في الوصول إلى النتائج المرجوة من العمل. وتركز الفعالية على تحقيق الغايات النهائية للأنشطة التنظيمية، حيث تهتم بالنتائج المتحققة أكثر من اهتمامها بالوسائل المستخدمة لتحقيق تلك النتائج([footnoteRef:28]). [28: () عبد السلام مزهردة، الإدارة الاستراتيجية للأداء، عمان: دار المسيرة، 2010، ص 165.] 

كما تعكس الفعالية قدرة الموظف على توجيه جهوده نحو تحقيق الأهداف التنظيمية بكفاءة، وذلك من خلال إنجاز المهام المطلوبة وفق المعايير المحددة من قبل الإدارة. وتظهر الفعالية من خلال تحقيق النتائج المتوقعة في الوقت المناسب وبالجودة المطلوبة، إضافة إلى قدرة الموظف على التكيف مع متطلبات العمل والتعامل مع التحديات المهنية التي قد تواجهه أثناء أداء مهامه.
ومن الجدير بالذكر أن الفعالية لا تتحقق بمعزل عن الكفاءة، بل إن الأداء الوظيفي المتميز يتطلب تحقيق التوازن بين هذين العنصرين. فقد يكون الموظف كفؤاً في استخدام الموارد المتاحة، لكنه لا يحقق الأهداف المطلوبة، وفي هذه الحالة يكون أداؤه كفؤاً لكنه غير فعال. وعلى العكس من ذلك قد يحقق الموظف الأهداف المطلوبة لكنه يستهلك موارد كبيرة أو وقتاً طويلاً، وهنا يكون أداؤه فعالاً لكنه غير كفء. لذلك فإن تحقيق الأداء الوظيفي المتكامل يتطلب الجمع بين الكفاءة والفعالية في تنفيذ الأعمال، بما يسهم في رفع مستوى الإنتاجية وتعزيز قدرة المنظمة على تحقيق أهدافها الاستراتيجية([footnoteRef:29]). [29: () درة، ع. الأداء الوظيفي وإدارته في المنظمات الحديثة، عمان: دار المسيرة، 2010، ص 110.] 

[bookmark: _Toc224618515]النظريات المفسرة للأداء الوظيفي
حظي موضوع الأداء الوظيفي باهتمام كبير من قبل الباحثين في مجالات الإدارة والموارد البشرية والسلوك التنظيمي، وذلك لما له من دور أساسي في تحقيق أهداف المؤسسات ورفع مستوى كفاءة العاملين. وقد سعت العديد من النظريات الإدارية والتنظيمية إلى تفسير سلوك الموظفين في بيئة العمل وتحليل العوامل التي تؤثر في مستوى أدائهم، حيث حاولت هذه النظريات توضيح العلاقة بين الدافعية والقدرات الفردية والبيئة التنظيمية من جهة، ومستوى الأداء الوظيفي من جهة أخرى([footnoteRef:30]). [30: () الحريري، م. د. بيئة العمل وأثرها على الأداء الوظيفي، القاهرة: دار الفكر العربي، 2013، ص 221.] 

وتساعد هذه النظريات في فهم كيفية تحفيز الموظفين وتحسين أدائهم داخل المؤسسات، كما توفر إطاراً علمياً يمكن من خلاله تطوير السياسات الإدارية المتعلقة بإدارة الموارد البشرية، مثل نظم الحوافز والتدريب والتقييم الوظيفي. ومن أبرز النظريات التي تناولت تفسير الأداء الوظيفي نظرية رأس المال البشري، ونظرية التوقع، ونظرية تدعيم السلوك، إضافة إلى النظرية اليابانية في الإدارة المعروفة بنظرية (Z) ([footnoteRef:31]). [31: () عبد السلام مزهردة، الإدارة الاستراتيجية للأداء، عمان: دار المسيرة، 2010، ص 165.] 

[bookmark: _Toc224618516]نظرية رأس المال البشري
تعد نظرية رأس المال البشري من أهم النظريات التي تناولت دور الموارد البشرية في تحقيق الأداء المتميز داخل المؤسسات. وتقوم هذه النظرية على فكرة أساسية مفادها أن العاملين في المنظمة يمثلون رأس مال حقيقياً يمكن استثماره وتنميته من خلال التعليم والتدريب واكتساب الخبرات المهنية. وبناءً على ذلك فإن تطوير مهارات العاملين وقدراتهم يسهم في تحسين أدائهم الوظيفي وزيادة إنتاجيتهم([footnoteRef:32]). [32: () شامي، أ. (2012). إدارة الأداء الوظيفي في المؤسسات. القاهرة: دار الفكر العربي، ص 102.] 

كما تؤكد هذه النظرية أن الاستثمار في تنمية الموارد البشرية يؤدي إلى تحقيق فوائد طويلة الأجل للمؤسسة، حيث يسهم في تحسين مستوى الأداء التنظيمي وتعزيز القدرة التنافسية للمؤسسة في بيئة العمل. ولذلك تحرص المؤسسات الحديثة على توفير برامج تدريبية وتطويرية للعاملين بهدف تنمية مهاراتهم وتحسين مستوى أدائهم الوظيفي.
[bookmark: _Toc224618517]نظرية التوقع
تعد نظرية التوقع من النظريات المهمة في تفسير سلوك العاملين ودافعيتهم للعمل، وقد قدمها العالم "فروم" (Vroom) وتقوم هذه النظرية على فكرة أن دافعية الفرد للأداء تعتمد على توقعه للنتائج التي سيحصل عليها نتيجة جهده في العمل. فكلما اعتقد الموظف أن جهوده ستؤدي إلى تحقيق نتائج إيجابية مثل الحصول على مكافآت أو ترقيات، زادت دافعيته للعمل وتحسن مستوى أدائه([footnoteRef:33]). [33: () عبد الباري درة، الأداء الوظيفي وإدارته في المنظمات الحديثة، عمان: دار المسيرة، 2010، ص 110.] 

كما تشير هذه النظرية إلى أن الموظفين يميلون إلى بذل جهود أكبر عندما يدركون أن هناك علاقة واضحة بين الجهد المبذول والأداء المتحقق، وكذلك بين الأداء والمكافآت التي يحصلون عليها. ولذلك فإن المؤسسات التي تعتمد نظم حوافز عادلة وشفافة تكون أكثر قدرة على تحفيز العاملين وتحسين مستوى أدائهم الوظيفي([footnoteRef:34]). [34: () الحريري، م. د. (2013). تحسين الإنتاجية وأثرها على الأداء الوظيفي. القاهرة: دار الفكر العربي، ص 189.] 

[bookmark: _Toc224618518]نظرية تدعيم السلوك
تفسر نظرية تدعيم السلوك أداء العاملين من خلال العلاقة بين السلوك والنتائج المترتبة عليه، حيث ترى هذه النظرية أن السلوك الذي يعقبه تعزيز إيجابي مثل المكافأة أو الثناء يميل إلى التكرار في المستقبل، بينما السلوك الذي يعقبه عقاب أو نتائج سلبية يقل احتمال تكراره مرة أخرى([footnoteRef:35]). [35: () شامي، أ. (2012). إدارة الأداء الوظيفي في المؤسسات. القاهرة: دار الفكر العربي، ص 102.] 

وتؤكد هذه النظرية على أهمية استخدام أساليب التعزيز الإيجابي داخل المؤسسات مثل الحوافز المادية والمعنوية، حيث يسهم ذلك في تشجيع الموظفين على تحسين أدائهم والاستمرار في السلوكيات الإيجابية المرتبطة بالعمل. كما تساعد هذه النظرية الإدارة على توجيه سلوك العاملين نحو تحقيق الأهداف التنظيمية من خلال استخدام أنظمة المكافآت والعقوبات بطريقة مدروسة([footnoteRef:36]). [36: () عبد السلام مزهردة، الإدارة الاستراتيجية للأداء، عمان: دار المسيرة، 2010، ص 165.] 

[bookmark: _Toc224618519]النظرية اليابانية في الإدارة (نظرية Z)
تعد نظرية (Z) من النظريات الحديثة نسبياً في مجال الإدارة، وقد ظهرت نتيجة لدراسة التجربة اليابانية في الإدارة والتنظيم. وتركز هذه النظرية على أهمية العلاقات الإنسانية داخل المنظمة، حيث تقوم على مبادئ أساسية مثل الثقة المتبادلة بين الإدارة والعاملين، والعمل الجماعي، والمشاركة في اتخاذ القرارات، إضافة إلى توفير الاستقرار الوظيفي للعاملين.
وترى هذه النظرية أن الاهتمام بالجوانب الإنسانية والاجتماعية للعاملين يسهم في تعزيز شعورهم بالانتماء للمؤسسة، مما يؤدي إلى زيادة مستوى الالتزام الوظيفي وتحسين الأداء الوظيفي. كما تؤكد على أن توفير بيئة عمل قائمة على التعاون والثقة يسهم في رفع مستوى الإنتاجية وتحقيق النجاح التنظيمي على المدى الطويل([footnoteRef:37]). [37: () Teresa Brannick, Sean de Burca, Brian Fynes, Evelyn Roche, Sean Ennis, Service Management Practice-Performance Model: A Focus on Training Practices, Journal of European Industrial Training, Vol. 26, Issue 8, 2002, pp.394-403.] 

وبناءً على ما سبق، يتضح أن النظريات المفسرة للأداء الوظيفي تقدم رؤى متعددة لفهم سلوك العاملين داخل المؤسسات، حيث تركز بعض النظريات على تنمية القدرات والمهارات، بينما تهتم نظريات أخرى بتحفيز العاملين وتعزيز دافعيتهم للعمل. ولذلك فإن الاستفادة من هذه النظريات يساعد المؤسسات على تطوير سياسات فعالة لإدارة الموارد البشرية وتحسين مستوى الأداء الوظيفي للعاملين.
[bookmark: _Toc224618520]العوامل المؤثرة في أداء الموظفين 
الأداء الوظيفي للموظف يتأثر بعدة عوامل تتداخل مع بعضها لتعطي صورة شاملة عن مستوى الكفاءة والإنتاجية داخل المؤسسة. فهم هذه العوامل يساعد الإدارة على تحسين بيئة العمل وتحقيق أهداف المؤسسة بكفاءة أكبر. وفيما يلي تحليل موسع لكل عامل: ([footnoteRef:38]) [38: () الخثعمي، (2020)، سعد بن محمد، بيئة العمل الداخلية وأثرها على أداء ورضا الموظفين في المؤسسات الخدمية، الطبعة الأولى، دار الحزم، الرياض، ص148.] 

[bookmark: _Toc224618521]وضوح الأهداف والمعايير التنظيمية
وضوح الأهداف والمعايير التنظيمية يعد حجر الأساس في إدارة الأداء الوظيفي، إذ يحدد للموظف ما هو متوقع منه، وكيف سيتم قياس أدائه. فالموظف الذي يعرف أهدافه بدقة يستطيع تنظيم مهامه، ترتيب أولوياته، وتخصيص جهده بشكل فعال، مما يقلل من الوقت المهدور ويزيد من جودة الأداء. على سبيل المثال، في حالة إدارة مشروع داخل مؤسسة حكومية، فإن وضوح خطة المشروع والنتائج المطلوبة لكل مرحلة يسهل على الموظفين معرفة مسؤولياتهم، ويعزز من التزامهم بالمواعيد النهائية ويقلل من الأخطاء. وعلى العكس، غياب الوضوح يؤدي إلى تضارب في المهام، وزيادة الشعور بالإحباط، وربما تراجع الروح المعنوية للموظف. لذلك، تعتبر المؤسسات الناجحة تلك التي تضع أهدافاً واضحة، قابلة للقياس، ومتسقة مع الاستراتيجية العامة، وتوفر مؤشرات أداء محددة للموظفين.
[bookmark: _Toc224618522]مشاركة الموظفين في اتخاذ القرارات الإدارية
مشاركة الموظفين في صنع القرار الإداري تعزز شعورهم بالانتماء والمسؤولية تجاه المؤسسة. فعندما يُشرك الموظف في اقتراح حلول للمشكلات أو اتخاذ قرارات تؤثر على عمله مباشرة، فإن ذلك يخلق بيئة عمل تشجع على الإبداع والمبادرة. هذا الأسلوب يقلل من الشعور بالعزلة أو الإقصاء، ويزيد من الثقة بين الإدارة والموظفين. على سبيل المثال، في المؤسسات التي تعتمد أسلوب الإدارة التشاركية، يكون للموظفين الحق في مناقشة جدول أعمال الفريق أو اقتراح طرق جديدة لتحسين العمليات، ما يؤدي إلى تحسين الأداء العام للفريق وتقليل معدلات الاستقالات. كما أن الدراسات تشير إلى أن الموظفين الذين يشعرون بمساهمتهم في اتخاذ القرارات يظهرون مستوى أعلى من الالتزام والانضباط مقارنة بالموظفين الذين لا تتاح لهم هذه الفرصة([footnoteRef:39]). [39: () درة، ع. الأداء الوظيفي وإدارته في المنظمات الحديثة، عمان: دار المسيرة، 2010، ص 110.] 

[bookmark: _Toc224618523]نظام الحوافز والمكافآت
الحوافز والمكافآت تعد محفزاً أساسياً لأداء الموظفين، إذ تعكس تقدير المؤسسة لجهودهم وتزيد من دافعيتهم لبذل مزيد من الجهد. ويجب أن يكون هذا النظام عادلاً وشفافاً، بحيث يتم ربط المكافآت مباشرة بمستوى الأداء وليس بالعوامل الشخصية أو المحسوبية. على سبيل المثال، نظام المكافآت الذي يعتمد على الإنجاز الفعلي لكل موظف يعزز المنافسة الإيجابية بين الفريق، ويحفز الموظف على تطوير مهاراته أو تحسين جودة عمله. في المقابل، غياب نظام المكافآت أو عدم عدالته يؤدي إلى تراجع الأداء، وقد يخلق شعوراً بالإحباط بين الموظفين، ما ينعكس سلباً على إنتاجية المؤسسة([footnoteRef:40]). [40: () الحريري، م. د. بيئة العمل وأثرها على الأداء الوظيفي، القاهرة: دار الفكر العربي، 2013، ص 221.] 

[bookmark: _Toc224618524]أسلوب القيادة والإشراف الإداري
أسلوب القيادة من أهم العوامل التي تؤثر على الأداء الوظيفي للموظفين. فالإدارة التي تتبع أسلوب القيادة الداعمة، والتي توفر توجيهًا مستمرًا، وتشجع على التواصل المفتوح، وتقدم التغذية الراجعة البناءة، تساعد الموظفين على تحسين مهاراتهم وزيادة كفاءتهم. على سبيل المثال، قائد فريق يستخدم أسلوب القيادة التحفيزية والتشاركية يجعل الموظفين يشعرون بأن لديهم القدرة على المبادرة واتخاذ القرارات الصغيرة بأنفسهم، ما يقلل من الوقت الضائع في الموافقات ويزيد من سرعة الإنجاز. بينما القائد الاستبدادي أو الصارم يخلق بيئة عمل مليئة بالضغط النفسي، يقل فيها الأداء، وتزداد معدلات الخطأ والتأخير في إنجاز المهام. ([footnoteRef:41]) [41: () الحريري، م. د. (2013). تحسين الإنتاجية وأثرها على الأداء الوظيفي. القاهرة: دار الفكر العربي، ص 189.] 

[bookmark: _Toc224618525]الظروف المادية لبيئة العمل
البيئة المادية التي يعمل فيها الموظف تلعب دوراً محورياً في تحديد إنتاجيته. الإضاءة الجيدة، التهوية السليمة، التحكم في الضوضاء، ودرجة الحرارة المناسبة جميعها تؤثر على قدرة الموظف على التركيز والعمل بكفاءة. الدراسات أثبتت أن بيئة العمل المريحة تؤدي إلى تقليل الأخطاء وزيادة مستوى الرضا الوظيفي، بينما تؤدي الظروف غير المناسبة إلى الإرهاق والتوتر، ما يقلل من فعالية الموظف. على سبيل المثال، موظف يعمل في مكتب ضيق وغير مهوي جيداً قد يواجه صعوبة في التركيز، مما يزيد احتمالية التأخير في المهام، بينما الموظف الذي يعمل في بيئة مريحة يتمكن من التركيز وإتمام مهامه بدقة أكبر. ([footnoteRef:42]) [42: () الخثعمي، (2020)، سعد بن محمد، بيئة العمل الداخلية وأثرها على أداء ورضا الموظفين في المؤسسات الخدمية، الطبعة الأولى، دار الحزم، الرياض، ص148.] 

[bookmark: _Toc224618526]توفر الموارد والتقنيات اللازمة للعمل
توفر الموارد المادية والتقنيات الحديثة يعد من العوامل الحاسمة في تحسين أداء الموظفين. فالعمل بدون أدوات مناسبة أو برامج حديثة يؤدي إلى تباطؤ العمليات وزيادة الأخطاء، بينما توفر هذه الموارد يسهل إنجاز المهام بسرعة ودقة. على سبيل المثال، موظف المراجعة المالية الذي يمتلك برامج متقدمة للتحليل المالي يمكنه استخراج البيانات بسهولة، مقارنة بزميله الذي يعتمد على الجداول الورقية التقليدية. كما أن التدريب المستمر على استخدام هذه الموارد يعزز مهارات الموظفين ويزيد من مستوى أدائهم، ما ينعكس إيجاباً على جودة الإنتاج والخدمات([footnoteRef:43]). [43: () Gascó, José L., Llopis, Juan, González, M. Reyes, “The Use of Information Technology in Training Human Resources: An E-learning Case Study”, Journal of European Industrial Training, Vol. 28, Issue 5,  2004, pp.370-382.] 

[bookmark: _Toc224618527]معايير تقييم الأداء الوظيفي 
تقييم الأداء الوظيفي يُعد أحد العناصر الأساسية في إدارة الموارد البشرية، حيث يساعد المؤسسات على معرفة نقاط القوة والضعف لدى الموظفين، وتحسين جودة وكفاءة العمل. وتستخدم المؤسسات مجموعة من المعايير الموضوعية لتقييم الأداء، وهي كالتالي:
[bookmark: _Toc224618528]الجودة
الجودة تعتبر المعيار الأهم لتقييم الأداء الوظيفي، إذ تعكس مدى التزام الموظف بمعايير العمل المعتمدة داخل المؤسسة ومدى دقته في تنفيذ المهام الموكلة إليه. الموظف الذي يحرص على جودة عمله يسعى لتقديم نتائج خالية من الأخطاء وتوافق المواصفات المطلوبة، ما يعزز من سمعة المؤسسة أمام العملاء ويزيد من مصداقيتها على المدى الطويل. لا يقتصر مفهوم الجودة على المنتج النهائي فقط، بل يشمل كل خطوات عملية التنفيذ، من التخطيط والتنظيم إلى المراجعة والتقييم المستمر، ما يضمن توافق الأداء مع السياسات والمعايير المهنية للمؤسسة. فعلى سبيل المثال، الموظف في قسم المراجعة المالية الذي يتحقق بدقة من صحة البيانات المالية ويطبق خطوات التدقيق المنهجية يقلل من احتمالات الخطأ المالي ويزيد من موثوقية التقارير المقدمة، ما يسهم في اتخاذ قرارات استراتيجية سليمة وفعّالة. كما أن التركيز على الجودة يحد من إعادة العمل ويقلل من الهدر في الموارد والوقت، الأمر الذي يعزز الإنتاجية العامة للفريق ويخلق بيئة عمل منظمة وفعّالة. بالتالي، يمكن القول إن جودة العمل تمثل ركيزة أساسية لأي نظام تقييم أداء وظيفي، لأنها تجمع بين الالتزام بالمعايير المهنية وتحقيق نتائج ملموسة تدعم أهداف المؤسسة([footnoteRef:44]). [44: () شامي، أ. (2012). إدارة الأداء الوظيفي في المؤسسات. القاهرة: دار الفكر العربي، ص 102.] 
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الكمية كمقياس للأداء الوظيفي تركز على الإنتاجية وعدد المهام التي يتم إنجازها خلال فترة زمنية محددة، وهي معيار موضوعي يعكس نشاط الموظف وفاعليته في أداء مهامه اليومية. الموظف الذي يحقق مستوى مرتفعاً من الإنتاجية يسهم بشكل مباشر في تحقيق أهداف المؤسسة ويزيد من قدرة الفريق على إنجاز المشاريع بكفاءة أعلى. على سبيل المثال، موظف خدمة العملاء الذي يتعامل مع عدد كبير من الاستفسارات اليومية مع الحفاظ على مستوى لائق من الجودة يحقق توازناً بين الإنتاجية والكفاءة، ويضمن رضا العملاء ويحد من زمن الانتظار، مما ينعكس إيجابياً على صورة المؤسسة. ومع ذلك، يجب أن يكون التركيز على الكمية متوازناً مع الجودة، حيث أن الزيادة في حجم العمل على حساب الدقة قد تؤدي إلى انخفاض مستوى الخدمة أو المنتج النهائي، مما يقلل من فاعلية الأداء العام. لذلك، تعتمد المؤسسات على مزيج من معايير الكمية والجودة لتقييم الأداء بشكل متكامل، بحيث يتم تحفيز الموظفين على تحقيق أعلى مستويات الإنتاج دون التنازل عن المعايير المهنية والأهداف الاستراتيجية([footnoteRef:45]). [45: () Gascó, José L., Llopis, Juan, González, M. Reyes, “The Use of Information Technology in Training Human Resources: An E-learning Case Study”, Journal of European Industrial Training, Vol. 28, Issue 5,  2004, pp.370-382.] 
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الوقت يُعد معياراً حيوياً لتقييم الأداء، لأنه يقيس مدى قدرة الموظف على إدارة مهامه وإنجازها ضمن الجداول الزمنية المحددة، ويعكس مستوى الانضباط والتنظيم الشخصي لديه. الالتزام بالوقت يعني أن الموظف قادر على التعامل مع ضغط العمل بكفاءة ويحد من التأخيرات التي قد تؤثر على سير العمل الجماعي وتحقيق أهداف المؤسسة. على سبيل المثال، الموظف في قسم المشاريع الذي يُنجز المهام المطلوبة في مواعيدها المحددة يسهم في إنجاز المشروع بكفاءة ويعزز مصداقية المؤسسة لدى العملاء، كما يقلل من التكاليف الناجمة عن التأخير ويضمن توزيع الموارد بشكل أفضل. كما أن الالتزام بالوقت يخلق بيئة عمل منظمة، حيث يكون كل عضو في الفريق على دراية بالجدول الزمني للمهام، مما يزيد من تنسيق الجهود ويحفز الزملاء على الالتزام بالمواعيد النهائية. بالتالي، يمثل الوقت عنصراً رئيسياً في تقييم الأداء لأنه يعكس قدرة الموظف على إدارة مهامه بكفاءة ويعزز فاعلية المؤسسة ككل([footnoteRef:46]). [46: () الخثعمي، (2020)، سعد بن محمد، بيئة العمل الداخلية وأثرها على أداء ورضا الموظفين في المؤسسات الخدمية، الطبعة الأولى، دار الحزم، الرياض، ص148.] 

[bookmark: _Toc224618531]الإجراءات
الالتزام بالإجراءات يعكس مدى قدرة الموظف على العمل وفق السياسات والأساليب المعتمدة داخل المؤسسة، وهو معيار يضمن توحيد الأداء بين جميع الموظفين ويعزز كفاءة العمليات التشغيلية. الموظف الذي يلتزم بالإجراءات يقلل من احتمالات وقوع الأخطاء ويضمن تقديم نتائج متسقة ومتوافقة مع المعايير المهنية، ما يعكس الانضباط والمسؤولية في أداء المهام. على سبيل المثال، الموظف في قسم الإنتاج الذي يتبع إجراءات السلامة والجودة يساهم في حماية العاملين ويقلل من الأخطاء في المنتجات النهائية، كما يضمن سير العمل وفق المعايير المقررة. الالتزام بالإجراءات يسهم أيضاً في تسهيل تدريب الموظفين الجدد ويضمن استمرارية العمليات دون انقطاع، كما يعكس التزام الموظف بالقيم التنظيمية ويعد معياراً أساسياً لتقييم أدائه الشامل بشكل موضوعي. ومن خلال التركيز على الإجراءات، يمكن للمؤسسة تحسين الأداء الكلي وتقليل الهدر، كما يمكنها تحقيق التوازن بين الانضباط الشخصي والإنتاجية العامة، وهو ما يعزز الكفاءة التشغيلية والقدرة على المنافسة في الأسواق([footnoteRef:47]). [47: ()العبدالكريم، (2022)، فاطمة، الرضا الوظيفي كمدخل لتحسين الأداء المؤسسي، الطبعة الأولى، مجلة دراسات الموارد البشرية، جامعة الملك عبدالعزيز، جدة، ص123.] 

[bookmark: _Toc224618532]أساليب تحسين أداء الموظفين
يُعد تحسين الأداء الوظيفي أحد الركائز الأساسية التي تسعى المؤسسات الحديثة لتحقيقها لضمان فعالية وجودة الخدمات والمنتجات، ولتحقيق أهدافها الاستراتيجية بكفاءة. فالأداء الجيد للموظفين لا يعتمد فقط على مؤهلاتهم وخبراتهم، بل يتأثر بشكل كبير بالبيئة التنظيمية والأساليب المتبعة لتحفيزهم وتطوير مهاراتهم. لذلك، تركز المؤسسات على استخدام مجموعة من الأساليب العلمية والإدارية التي تهدف إلى تعزيز دافعية الموظفين، وتطوير قدراتهم، وتحقيق أعلى مستويات الإنتاجية والجودة. ومن بين هذه الأساليب يأتي الاهتمام بتوفير الحوافز المادية والمعنوية، وتحسين تصميم الوظائف، وتقديم التدريب المستمر، وتعزيز الاتصال المباشر بين الإدارة والموظفين، بالإضافة إلى تنمية قدراتهم الفردية والتركيز على نقاط القوة لديهم. تهدف هذه الأساليب إلى خلق بيئة عمل متكاملة تدعم التطوير المستمر للموظفين، وتزيد من التزامهم وولائهم للمؤسسة، وهو ما ينعكس إيجابياً على الأداء العام وجودة مخرجات العمل([footnoteRef:48]). [48: () Gascó, José L., Llopis, Juan, González, M. Reyes, “The Use of Information Technology in Training Human Resources: An E-learning Case Study”, Journal of European Industrial Training, Vol. 28, Issue 5,  2004, pp.370-382.] 

[bookmark: _Toc224618533]توفير الحوافز المادية والمعنوية
تعتبر الحوافز المادية والمعنوية من أهم الأساليب التي تعتمدها المؤسسات لتحفيز الموظفين وتحسين أدائهم، حيث تعمل هذه الحوافز على رفع مستوى الدافعية الداخلية والخارجية للموظف تجاه مهامه اليومية. الحوافز المادية تشمل الرواتب والمكافآت والمزايا المالية التي تمنح تقديراً للجهود المبذولة، بينما تشمل الحوافز المعنوية التقدير المعنوي، والثناء، والشهادات التقديرية، وفرص التطوير المهني. على سبيل المثال، الموظف الذي يحصل على مكافأة مادية أو شهادة تقدير عند تحقيق أهداف محددة يشعر بالرضا ويزداد التزامه، ما ينعكس إيجابياً على جودة وكفاءة العمل. كما أن الحوافز المعنوية تعزز شعور الموظف بالانتماء للمؤسسة والاعتراف بجهوده، وهو ما يرفع مستوى الروح المعنوية ويزيد من التعاون بين الفريق. ومن منظور إداري، استخدام نظام متوازن يجمع بين الحوافز المادية والمعنوية يضمن استدامة الأداء العالي ويخلق بيئة عمل محفزة على الابتكار والإبداع، ما يحقق أهداف المؤسسة ويعزز قدرتها التنافسية([footnoteRef:49]). [49: () شامي، أ. (2012). إدارة الأداء الوظيفي في المؤسسات. القاهرة: دار الفكر العربي، ص 102.] 

[bookmark: _Toc224618534] تحسين تصميم الوظائف وتطويرها
تحسين تصميم الوظائف يعد من الاستراتيجيات الفعّالة لتحسين أداء الموظفين، حيث يهدف إلى جعل المهام أكثر وضوحاً وتحدياً بما يتناسب مع قدرات الموظف ومهاراته. يشمل ذلك إعادة توزيع المهام، وتوسيع نطاق الوظائف، وتقديم فرص للتعلم والتطوير داخل العمل، ما يزيد من شعور الموظف بالمسؤولية ويعزز دافعيته. على سبيل المثال، الموظف في قسم خدمة العملاء الذي يُمنح مهاماً متنوعة تشمل التعامل مع الاستفسارات والمشاكل الفنية يجد عمله أكثر تحدياً وتحفيزاً، مما يزيد من إنتاجيته واهتمامه بجودة الخدمة. كما أن تحسين تصميم الوظائف يسهم في الحد من الروتين والملل الذي قد يعيق الأداء، ويتيح للموظف فرصة استغلال مهاراته وإظهار إبداعه. بالتالي، يمثل تطوير الوظائف أداة استراتيجية لرفع كفاءة الأداء الوظيفي وتحقيق رضا الموظف، وهو ما ينعكس إيجابياً على الأداء العام للمؤسسة([footnoteRef:50]). [50: () درويش، ع. (2011). إدارة الموارد البشرية وأثرها على الأداء المؤسسي. عمان: دار المسيرة، ص 75.] 

[bookmark: _Toc224618535] التدريب والتأهيل المستمر للموظفين
يعد التدريب والتأهيل المستمر من الأساليب الأساسية لتحسين الأداء الوظيفي، إذ يمنح الموظفين المهارات والمعرفة الحديثة اللازمة لمواكبة التطورات في بيئة العمل. البرامج التدريبية المتخصصة تمكن الموظف من تطوير كفاءاته التقنية والسلوكية، مما يزيد من قدرته على أداء المهام بفاعلية وكفاءة عالية. على سبيل المثال، الموظف في قسم الموارد البشرية الذي يخضع لدورات تدريبية حول أحدث أساليب إدارة الأداء أو تقييم الموظفين يصبح أكثر قدرة على تطبيق المعايير بشكل دقيق وموضوعي، ما يسهم في تحسين جودة الخدمات المقدمة. كما أن الاستثمار في التدريب يعزز من شعور الموظف بالاهتمام بتطويره المهني ويخلق بيئة محفزة على التعلم المستمر والابتكار. علاوة على ذلك، فإن التدريب المستمر يقلل من الأخطاء التشغيلية ويزيد من القدرة على مواجهة التحديات اليومية، ما ينعكس إيجابياً على الأداء العام للمؤسسة ويعزز قدرتها على المنافسة.
[bookmark: _Toc224618536]تعزيز الاتصال المباشر بين الإدارة والعاملين
الاتصال المباشر بين الإدارة والموظفين يعد من الأدوات المهمة لتحسين الأداء الوظيفي، لأنه يسهم في توضيح التوقعات والأهداف وتسهيل حل المشكلات بسرعة وفعالية. التواصل الفعّال يسمح للموظفين بفهم دورهم بشكل أفضل ويعزز شعورهم بالانتماء إلى المؤسسة. على سبيل المثال، الاجتماعات الدورية أو جلسات التغذية الراجعة الفردية تساعد الموظف على معرفة نقاط القوة والضعف في أدائه، ما يمكنه من تحسين مستواه وتحقيق أهداف المؤسسة بفاعلية أكبر. كما أن الاتصال المباشر يعزز من شفافية الإجراءات ويحد من الشائعات وسوء الفهم بين الإدارة والموظفين، ما يخلق بيئة عمل منظمة ومتعاونة. لذلك، يعتبر التواصل المباشر أداة استراتيجية لتوجيه الأداء، وبناء الثقة المتبادلة، وزيادة التزام الموظفين وتحفيزهم على تقديم أفضل مستويات الأداء([footnoteRef:51]). [51: ()	الخثعمي، (2020)، سعد بن محمد، بيئة العمل الداخلية وأثرها على أداء ورضا الموظفين في المؤسسات الخدمية، الطبعة الأولى، دار الحزم، الرياض، ص148.] 

[bookmark: _Toc224618537] تنمية قدرات الموظفين والتركيز على نقاط قوتهم
تنمية قدرات الموظفين والتركيز على نقاط قوتهم يساعد على تحسين الأداء من خلال توجيه الجهود نحو المجالات التي يمكن للموظف التفوق فيها بشكل طبيعي، مما يزيد من فعالية العمل ويعزز رضا الموظف عن وظيفته. تتضمن هذه الاستراتيجية تحديد مهارات ومواهب كل موظف واستغلالها في المهام المناسبة، بالإضافة إلى تقديم الدعم والتدريب لتعزيز هذه القدرات. على سبيل المثال، الموظف الذي يتميز بالقدرة على الابتكار والتفكير التحليلي يمكن تكليفه بمشاريع تتطلب حلولاً إبداعية، مما يعزز إنتاجيته ويزيد من مستوى مساهمته في نجاح المؤسسة. كما أن التركيز على نقاط القوة يقلل من الضغط النفسي الناتج عن محاولة أداء المهام في مجالات غير مناسبة للموظف، ويزيد من الثقة بالنفس والانتماء للمؤسسة. ومن هذا المنطلق، تعتبر هذه الطريقة استراتيجية مستدامة لتعزيز الأداء الوظيفي، لأنها تركز على تطوير الإمكانيات الفردية بما يتوافق مع أهداف المؤسسة([footnoteRef:52]). [52: () شامي، أ. (2012). إدارة الأداء الوظيفي في المؤسسات. القاهرة: دار الفكر العربي، ص 102.] 
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