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الإطار النظري /
تواجه المؤسسات الحكومية متطلبات متزايدة لتحسين جودة الخدمات، ورفع الإنتاجية، وتقليص الهدر، وتحسين تجربة المستفيد. في هذا السياق تُعد برامج التدريب والتطوير من أهم أدوات تنمية رأس المال البشري وتحسين الأداء الوظيفي عبر رفع المعارف والمهارات، وتعديل الاتجاهات والسلوك، وتعزيز القدرة على تطبيق الممارسات الفعّالة في بيئة العمل.
ويتسق هذا التوجه مع مسارات التحول الوطني وتنمية القدرات البشرية ضمن رؤية السعودية 2030، حيث يُبرز برنامج تنمية القدرات البشرية الاستثمار في الإنسان ورفع مهاراته ومعارفه عبر مراحل متعددة. 
Saudi Vision 2030
2) المفاهيم الأساسية وتعريفاتها التشغيلية
2.1 التدريب Training
هو عملية مخططة تهدف إلى سد فجوات الأداء الحالية عبر تزويد العاملين بمعارف ومهارات وسلوكيات مرتبطة مباشرة بمهام الوظيفة (قصير إلى متوسط المدى).
تشغيليًا في البحث: مجموعة الأنشطة/الدورات/الحقائب التدريبية التي تقدمها الجهة الحكومية للعاملين، مع عناصرها: (تحديد الاحتياج، التصميم، التنفيذ، المتابعة/التقييم).
2.2 التطوير Development
يركّز على بناء القدرات المستقبلية وتوسيع المدارك والمهارات القيادية والتحليلية والمهنية (أطول مدى)، ويشمل الإرشاد المهني، التعاقب القيادي، تطوير القيادات، البرامج التحويلية، وغيرها.
2.3 الأداء الوظيفي Employee Performance
يعبر عن درجة إنجاز الفرد لمهامه وفق المعايير المطلوبة (كمًا ونوعًا وسلوكًا).
تشغيليًا في البحث (أمثلة أبعاد):
أداء المهام: جودة التنفيذ، الدقة، الإنجاز في الوقت.
الأداء السياقي: التعاون، المبادرة، سلوك المواطنة التنظيمية.
مؤشرات كمية (إن توفرت): الإنتاجية، زمن إنجاز المعاملات، الأخطاء/إعادة العمل، رضا المستفيدين.
3) الأسس والنظريات المفسِّرة للعلاقة بين التدريب/التطوير والأداء
3.1 نظرية رأس المال البشري Human Capital
تفترض أن الاستثمار في المعرفة والمهارات يرفع إنتاجية الفرد وقيمته للمنظمة، وبالتالي ينعكس على الأداء المؤسسي. (تُستخدم كثيرًا كأساس لتبرير الإنفاق على التدريب في القطاع العام).
3.2 منظور الموارد والميزة التنافسية RBV
يُبرز أن الموارد الداخلية القيّمة والنادرة وصعبة التقليد—ومنها الكفاءات البشرية—تسهم في تحقيق أداء متفوق واستدامته. ويُستخدم هذا المنظور لتفسير كيف يتحول التدريب والتطوير إلى “قدرة تنظيمية” تحسن الأداء. 
journals.sagepub.com +١
3.3 نموذج (القدرة–الدافعية–الفرصة) AMO
يفسر الأداء بوصفه ناتجًا عن توافر:
Ability (A): المهارات والمعارف (يرتبط مباشرة بالتدريب).
Motivation (M): الدافعية والحوافز والعدالة والتقدير.
Opportunity (O): فرص التطبيق، التمكين، الدعم، تصميم العمل.
وفق AMO، التدريب وحده قد لا يرفع الأداء ما لم تتوفر الدافعية وفرص التطبيق في بيئة العمل. 
intangiblecapital.org +١
3.4 نموذج انتقال أثر التدريب Transfer of Training
يوضح أن انتقال ما تم تعلمه إلى العمل يتأثر بثلاثة محاور رئيسية:
خصائص المتدرب، 2) تصميم التدريب، 3) بيئة العمل (دعم المدير، فرص التطبيق، التغذية الراجعة). 
Wiley Online Library +١
3.5 نموذج كيركباتريك لتقييم التدريب Kirkpatrick
يقترح 4 مستويات لتقييم فعالية التدريب:
الانطباع/الرضا، 2) التعلم، 3) تغير السلوك في العمل، 4) النتائج (تحسن الأداء/المخرجات).
وهو مهم نظريًا لأن كثيرًا من البرامج تقف عند (الرضا) دون إثبات انتقال التعلم للسلوك والنتائج. �
كتب جوجل +١
4) آليات تأثير التدريب والتطوير على الأداء
يمكن تفسير أثر التدريب/التطوير على الأداء عبر سلسلة من الآليات:
رفع الكفاءة المعرفية والمهارية → تقليل الأخطاء وزيادة جودة الإنجاز.
بناء اتجاهات إيجابية (الالتزام، الثقة، المعنويات) → تحسين الأداء السياقي والتعاون.
تحسين السلوكيات المهنية (الانضباط، خدمة المستفيد، إدارة الوقت) → تحسين جودة الخدمة.
الابتكار والتحسين المستمر عبر أدوات التطوير (حل المشكلات، التفكير التحليلي، التحول الرقمي).
انتقال أثر التدريب: يعتمد على دعم المدير المباشر، وإتاحة فرص التطبيق، والمتابعة والتغذية الراجعة. 
Wiley Online Library +١
5) خصائص السياق الحكومي السعودي المؤثرة في العلاقة
عند بناء الإطار النظري للسعودية، من المهم إدخال عوامل السياق الحكومي:
التحول الوطني وتنمية القدرات البشرية كإطار توجهي وطني داعم للاستثمار في المهارات والمعرفة. 
Saudi Vision 2030
توجهات تطوير المهارات عبر الجهات المختصة (مثل وزارة الموارد البشرية والتنمية الاجتماعية) ضمن مسارات مهارية وتطويرية مرتبطة برؤية 2030. 
موارد بشرية
الدعم/المبادرات المرتبطة بالتدريب والتأهيل عبر صندوق تنمية الموارد البشرية (هدف) وسياساته المرتبطة بالرؤية. 
هدف
هذه العناصر مهمة لأن أثر التدريب في القطاع الحكومي غالبًا يتأثر بالحوكمة والإجراءات، ومرونة التمكين، وقدرة الإدارة على تحويل التدريب إلى تحسين فعلي في الأداء.
6) محددات ووسائط (Mediators/Moderators) مقترحة في النموذج البحثي
لجعل الإطار النظري “قوي” أكاديميًا، يُفضّل إدراج متغيرات وسيطة/معدلة مثل:
6.1 متغيرات وسيطة (تشرح كيف يحدث الأثر)
نقل أثر التدريب (Transfer)
التمكين الوظيفي
الرضا الوظيفي/الالتزام
الكفاءة الذاتية Self-efficacy
6.2 متغيرات معدِّلة (توضح متى يقوى أو يضعف الأثر)
دعم القيادة والمدير المباشر
الثقافة التنظيمية
وجود نظام إدارة أداء ناضج
تحفيزات/عدالة
توفر فرص التطبيق والموارد التقنية
7) دراسات سابقة مرتبطة بالسعودية (تُدعم الإطار النظري)
دراسة ميدانية تناولت أثر التدريب على إدارة أداء موظفي القطاع العام وأكدت أهمية التدريب في دعم تطبيقات إدارة الأداء وتبنيها في الجهات الحكومية. 
المعهد العربي للعلوم والنشر +١
دراسات سعودية في قطاعات خدمية (مثل التعليم) أشارت إلى وجود علاقة إيجابية بين التدريب/الدعم التدريبي ومؤشرات الأداء. 
ResearchGate +١
دراسات حديثة في “التدريب المتخصص” داخل مؤسسات سعودية (مثل التدريب البيئي) تشير إلى ارتباط التدريب بارتفاع الوعي والسلوك وتحسن الأداء. 
International Area Studies Review
أدبيات عامة حديثة حول العلاقة بين التدريب والتطوير والأداء (مفيدة لتقوية الخلفية النظرية والفرضيات). 
Dialnet
ملاحظة منهجية مهمة: كثير من الدراسات تقيس “الأثر” عبر الاستبانة والإدراك الذاتي. لإطار أقوى، حاول دعم الأداء بمؤشرات موضوعية إن توفرت (زمن إنجاز، أخطاء، رضا مستفيدين…).
8) نموذج مفاهيمي مقترح للدراسة
المتغير المستقل: برامج التدريب والتطوير
أبعاد مقترحة:
تحديد الاحتياجات التدريبية، 2) تصميم البرنامج، 3) جودة المدرب/المحتوى، 4) التطبيق العملي، 5) تقييم التدريب، 6) المتابعة بعد التدريب.
المتغير التابع: أداء العاملين
أبعاد مقترحة: أداء المهام + الأداء السياقي + مؤشرات كمية/خدمية.
متغيرات وسيطة: نقل أثر التدريب، الكفاءة الذاتية، الرضا/الالتزام.
متغيرات معدلة: دعم القيادة، فرص التطبيق، الثقافة، نظام إدارة الأداء.
(يدعم هذا النموذج نظريًا AMO + انتقال أثر التدريب + كيركباتريك). 
intangiblecapital.org +٢
9) قائمة مراجع مختارة (APA) تصلح كبداية
مراجع سياق سعودي/حكومي
برنامج تنمية القدرات البشرية. (بدون تاريخ). Vision 2030 – Human Capability Development Program. �
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