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 المقدمة:

الحكومية والخاصة على كفاءة العنصر البشري الموجود في المنظمة، وهو هدف ووسيلة    الجهات تعتمد عملية نجاح  

المنظمة  في  اللازمة  التغييرات  وإحداث  المنظمة  لتطوير  وتطلعات   فعالة  أهداف  وتحقيق  التطورات  آخر  لمواكبة 

جانب من خلال تدريب العنصر البشري والذي له دور  ال  بهذا  بشكل عام الاهتمام جهات  . لذلك يجب على الالجهة

وبالتالي    الإنتاجية،لزيادة    الشكل والكيفية المطلوبةب  ين الموظف  يجب أن يتم تدريبو فعال في تحسين جودة العمل  

لجميع   الرئيسية  الموضوعات  أحد  التدريب  والغير حكومية  نظمات  الميعتبر  منها  الحكومية  على حد سواء.   سواءً 

نظام شامل لتعويض النواقص والقصور في القدرات الإدارية التي تحمل    فيعتبر التدريب   للجهات الحكوميةة  بالنسب

بتدريب موظفيها في برامج مختلفة لتحسين مستويات أدائهم،    جهات الحكوميةتقوم الحيث    الشاملة، عبء التنمية  

 سلوكهم ومواقفهم أثناء العمل. انتاجيتهم و ة في وتزويدهم بالمهارات والمعلومات اللازمة، وإحداث تغييرات إيجابي 

من خلال المساعدة في تحسين ورفع    نظمةنتيجة لذلك، تحول دور التدريب إلى استثمار يفيد كل من الموظف والم

قد    يةالإنتاج الجديدة.   والقواعد  والمفاهيم  المعلومات  إلى  الوصول  بإمكانية  الموظفين  تزويد  من خلال  وكذلك 

الم التدريبيةتكاليف    نظماتتتحمل  النهاية    البرامج  في  سيضمن  بذلك  ولكن  للتدريب،  الأهداف  وخبراء  تحقيق 

   . فين وكفاءتهمخلال زيادة الإنتاج وتعزيز أداء الموظ  من  بالمنظمة  والمتطلبات المنوطة 
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 : خلاصة البحث

هدف هذا البحث إلى التعرف على التدريب الوظيفي  وأثره  على إنتاجية الموظفين في الجهات الحكومية في المملكة  

اعتمدنا على المنهج الوصفي التحليلي في جمع المعطيات والمعلومات،    العربية السعودية، ولتحقيق أهداف البحث

 من مجتمع الدراسة المتاح    (  468من )وتكونت عينة البحث  
ً
الذي يشمل موظفي  وذلك بشكل عشوائي، و موظفا

عية،  الجهات الحكومية سواء كانوا تابعين لنظام المؤسسة العامة للتقاعد او المؤسسة العامة للتأمينات الاجتما

لتدريب الوظيفي يؤثر بشكل  وما زالوا على رأس العمل حتى تاريخ إعداد هذا البحث، وتوصلنا في هذا البحث إلى أن ا

التدريب  ذات دلالــة إحصائية بــين   أن هنــاك علاقــة خطيــة موجبــة "طرديــة"  حيث  ،فعال على زيادة إنتاجية الموظف 

التدريب الوظيفي  ، وهــذا يعــني أنــه كلمــا ارتفع  (R= 0.753) لـغ معامـل الارتبـاط  ، حيـث بالوظيفي و إنتاجية الموظفين

ان يتم وضع تقويم  وبناءً على هذه النتائج قدم البحث عدد من التوصيات ومن أهمها،    .إنتاجية الموظفينارتفعت  

التدريبية الوظيفية والإدارية للموظفين، بما يساهم  تدريبي سنوي لمنسوبي الهة الحكومية متوافق مع الاحتياجات 

في تحقيق أهداف الجهة، وأن يتم مشاركة الموظفين في اختيار البرامج التدريبية المقدمة لهم، فإن ذلك سيساهم في  

 زيادة الفائدة المرجوة من البرامج التدريبية.
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Abstract: 

The aim of this research is to identify job training and its impact on the productivity of 

employees in the governmental sector in the Kingdom of Saudi Arabia. To achieve the objectives of 

the research, we relied on the analytical descriptive approach to collect data and information. The 

research sample consisted of )468( employees from the available study population who were 

selected randomly, including employees of the governmental sector, whether they are affiliated with 

the Public Pension Agency system or with the General Organization for Social Insurance. They are 

still working in the governmental sector until the date of preparing this research. The findings of this 

research reveal that job training significantly affects the increase in the employee productivity, as 

there is a positive "positive" linear relationship that is statistically significant between job training and 

employee productivity, where the correlation coefficient is )R = 0.753(. This means that the higher 

the job training, the higher the productivity of employees. 

Based on these results, the research provides a few recommendations. The most important 

recommendation is that an annual training calendar can be developed for employees of the 

governmental sector, compatible with the functional and administrative training needs for 

employees, in a way that contributes to achieving the objectives of the governmental agency. 

Another recommendation is that the employees can participate in the selection of training programs 

that will be provided to them; this will contribute to increasing the potential benefit from training 

programs. 
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 الفصل الاول 

الإطار النظري التدريب الوظيفي وأثرة على إنتاجية الموظف في الجهات الحكومية  

 بالمملكة العربية السعودية. 
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 البحث  مشكلة •

تقنيات   أحد  هو  الوظيفي  جميع  التدريب  على  الموظفين  إنتاجية  على  تأثير  من  له  لما  البشري  العنصر  تحفيز 

المستويات الإدارية في جميع المنظمات والجهات الحكومية منها والغير حكومية. يتم عرض مهارات الموظفين، وإطلاق  

العمل. التي    طاقتهم، وتحررهم من رتابة وفتور مكان العمل وهذا بدوره يزيد من إنتاجية الموظف في  إن المعرفة 

يتعلمها الموظف من هذه البرامج التدريبة تجعله أيضًا أفضل استعدادًا للتعامل مع المشكلات العملية التي يواجهها.  

 على آخر التطورات في مجال الوظيفة
ً
 . وتجعله مطلعا

لسعودية وكيف  ومن أجل تحديد فعالية التدريب الوظيفي للموظفين في الجهات الحكومية بالمملكة العربية ا 

أو   تنفيذها بطريقة سليمة علميًا  يتم  العملية  إذا كانت هذه  الموظفين، وكذلك لتحديد ما  إنتاجية  تؤثر على 

التساؤل الرئيس لمشكلة البحث وهو: ما أثر التدريب الوظيفي على إنتاجية الموظف  بشكل عشوائي. تم صياغة  

 في الجهات الحكومية بالمملكة العربية السعودية؟

 يتفرع عن هذا التساؤل الرئيس ي الأسئلة الفرعية التالية: و 

 ما المقصود بالتدريب الوظيفي؟ .1

العربية  .2 بالمملكة  الحكومية  الجهات  في  الموظفين  إنتاجية  على  الوظيفي  التدريب  يؤثر  هل 

 السعودية؟ 

 ما مستوى التدريب الوظيفي في الجهات الحكومية بالمملكة العربية السعودية؟  .3

 كلات التدريب في الجهات الحكومية بالمملكة العربية السعودية؟ مستوى مش ما .4
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 مصطلحات البحث  •

 : هي كل منشأة حكومية في المملكة العربية السعودية.الجهة / الجهات ▪

 : هي كل منشأة حكومية أو غير حكومية.المنظمة / المنظمات ▪

ـــــدف : هــــــو البـــــرامج التدريبيـــــة التـــــي يـــــتم تقـــــديمها التدددددددريب الددددددوظيفي ▪ ـــن قبـــــل جهـــــة عملـــــه لهـ ـــــف مــ للموظـ

 تطويره أو إكسابه مهارات أو معارف جديدة.

ـــــق الإنتاجيدددددددة ▪ ـــــي تحقيـ ـــــاهم فـ ـــــالي تسـ ـــــة وبالتـ ـــــه الوظيفيـ ـــــق أهدافـ ـــــي تحقـ ـــــف التـ ـــــل الموظـ ـــــات عمـ ـــــي مخرجـ : هـ

 أهداف المنظمة.

ـــــة الموظدددددددف الحكدددددددومي ▪ ـــــام المؤسسـ ـــــع نظـ ـــــة تتبـ ـــــت الجهـ ـــــواء كانـ ـــــة سـ ـــــة حكوميـ ـــــع لجهـ ـــــف يتبـ ـــــل موظـ ـــــو كـ : هـ

 د او المؤسسة العامة للتأمينات الاجتماعية.العامة للتقاع

: هـــــــو النظـــــــام الـــــــذي تتبعـــــــه جميـــــــع الـــــــوزارات الحكوميـــــــة فـــــــي نظددددددددام عمددددددددل المؤسسددددددددة العامددددددددة للتقاعددددددددد ▪

المملكـــــــــــة العربيـــــــــــة الســـــــــــعودية، وتعتمـــــــــــد ترقيـــــــــــة الموظـــــــــــف فيـــــــــــه بنـــــــــــاءً علـــــــــــى متطلبـــــــــــات وشـــــــــــروط منهـــــــــــا 

ــــرة  ــــة  –)الخبـــــ ــــة الحاليـــــ ــــغل المرتبـــــ ــــنوات شـــــ ــــدد ســـــ ــــدد  –عـــــ ســـــــــاعات تدريبيـــــــــة محـــــــــدده(، بالإضـــــــــافة ان عـــــ

 العلاوة السنوية ثابته بمبلغ مقطوع للموظف على حسب مرتبته الوظيفية التي يشغلها.

ـــــات نظدددددددددددام المؤسسدددددددددددة العامدددددددددددة للت ميندددددددددددات الاجتماعيدددددددددددة ▪ ـــــات والهي ـــــ ـــــي المؤسســـــ ـــــع فـــــ ـــــام المتبـــــ ـــــي النظـــــ : هـــــ

ــــام الم ـــ ــــوظيفي ونظـ ـــ ــــلم الـ ـــ ــــد السـ ـــ ــــتم تحديـ ـــ ــــة يـ ـــ ــــل جهـ ـــ ــــي كـ ـــ ــــة، وفـ ـــ ــــناديق الحكوميـ ـــ ــــات والصـ ـــ ــــأة والتعويضـ ـــ كافـ

والعـــــــــلاوات فـــــــــي كـــــــــل جهـــــــــة علـــــــــى حـــــــــده، وتـــــــــرتب  العـــــــــلاوة الســـــــــنوية بنـــــــــاءً علـــــــــى تقيـــــــــيم الأداء الـــــــــوظيفي 

 للموظف، ويرتب  التقييم بمدى إنتاجية الموظف.

 

 متغيرات البحث •

 المتغير الأول: التدريب الوظيفي )مستقل( يؤثر. -1

 المتغير الثاني: إنتاجية الموظف )تابع( يت ثر. -2
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 أهداف البحث: •

 تهدف الدراسة إلى تحقيق ما يلي:

 التعرف على مستوى التدريب الوظيفي في الجهات الحكومية بالمملكة العربية السعودية. ▪

 التعرف على مشكلات التدريب في الجهات الحكومية بالمملكة العربية السعودية. ▪

التعـــــــرف علـــــــى تـــــــأثير التـــــــدريب الـــــــوظيفي علـــــــى إنتاجيـــــــة المـــــــوظفين فـــــــي الجهـــــــات الحكوميـــــــة بالمملكـــــــة  ▪

 العربية السعودية. 

 

 أهمية البحث: •

 الأهمية النظرية: •

يعــــــــد التــــــــدريب الــــــــوظيفي أحــــــــد أحــــــــدث الأســــــــاليب الإداريــــــــة، وقــــــــد أثــــــــار اهتمــــــــام البــــــــاحثين نظــــــــرًا لأهميتــــــــه 

 وبالتالي على المنظمات.وتأثيره الواضح على إنتاجية الموظفين، 

 الأهمية العملية: •

ــي المملكـــــــة  ـــ ــة فـ ـــ ــات الحكوميـ ـــ ــي الجهـ ـــ ــين فـ ـــ ـــــديرين وا ختصـ ـــــت نظـــــــر المـ ـــــلال لفـ ـــــن خـ ــه مـ ـــ ـــــث أهميتـ ــتمد البحـ ـــ يسـ

العربيــــــــــــــة الســــــــــــــعودية إلــــــــــــــى أهميــــــــــــــة التــــــــــــــدريب الــــــــــــــوظيفي لإنتاجيــــــــــــــة المــــــــــــــوظفين وتزويــــــــــــــدهم بالمعلومــــــــــــــات 

ــي تزيــــــد مــــــن ـــــوظفين  والمهــــــارات والســــــلوكيات والمعــــــارف اللازمــــــة والتــــ ـــــة المـ ـــــن إنتاجيـ ـــــد مـ ــالي تزيـ ـــ ـــــراتهم وبالتـ خبـ

 والذي بدوره يعود بالنفع على الجهات الحكومية لتحقيق رؤيتها وأهدافها.
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 فرضيات البحث:  •

 الرئيسية للبحث:  الفرضية •

توجد علاقة ذات دلالة إحصـــائية حول إنتاجية الموظفين في الجهات الحكومية بالمملكة العربية الســـعودية 

 تعزى إلى التدريب الوظيفي. 

 

 

 الفرضيات الفرعية:  •

مســـــــــتوى التـــــــــدريب الـــــــــوظيفي للموظـــــــــف فـــــــــي الجهـــــــــات الحكوميـــــــــة بالمملكـــــــــة العربيـــــــــة (: 1الفرضددددددددددية )  1

 السعودية متوس .

ــى  (:2الفرضدددددددددددددددية )   2 ــة إحصـــــــــــــائية حـــــــــــــول التـــــــــــــدريب الـــــــــــــوظيفي وأثـــــــــــــره علـــــــــــ توجـــــــــــــد فـــــــــــــروق ذات دلالـــــــــــ

ـــة  ـــ ـــة العربيـــــ ـــ ــــــة بالمملكـــــ ــــات الحكوميـــــ ـــ ـــــــي الجهـــــ ـــ ــــــف فـ ـــة الموظـــــ ـــ ــــعوديةإنتاجيـــــ ـــ تعـــــــــــزى إلـــــــــــى مشــــــــــــكلات  الســـــ

 البرامج التدريبية.

توجـــــــــــد فـــــــــــروق ذات دلالـــــــــــة إحصـــــــــــائية حـــــــــــول متوســـــــــــ  عـــــــــــدد البـــــــــــرامج التدريبيـــــــــــة  (:3الفرضدددددددددددددية )  3

وأثرهـــــــا علـــــــى إنتاجيـــــــة الموظـــــــف تعـــــــزى إلـــــــى نظـــــــام جهـــــــة العمـــــــل الـــــــذي يتبـــــــع لـــــــه للموظـــــــف فـــــــي الســـــــنة 

 الموظف في الجهات الحكومية.

 

 منهجية البحث:  •

من أجل الوصــــــول إلى أهداف البحث والإجابة على إشــــــكالية البحث اعتمدنا على المنهج الوصــــــفي التحليلي في 

وفيما يتعلق بالجزء النظري تم الاعتماد على مجموعة  جمع المعطيات والمعلومات المتعلقة بموضــــوع البحث،  

من الكتـــب والبحوث، وا جلات العلميـــة المعتمـــدة.  وفيمـــا يتعلق بـــالجـــانـــب التطبيقي، تم الاعتمـــاد على منهج 

 .دراسة حالة، والذي يعتمد على الاستبانة للحصول على المعلومات والبيانات المتعلقة بموضوع البحث
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 البحث: حدود  •

 تم اختيار التدريب لدى الجهات الحكومية بالمملكة العربية السعودية الحدود المكانية:  -

 م. 2023 تم تطبيق البحث في عامالحدود الزمانية:  -

 تم تطبيق البحث على موظفي الجهات الحكومية في المملكة العربية السعودية.الحدود البشرية:  -

ـــــرت االحددددود الموضددددددددددددوعيدددة  - ـــ لبحـــث على "التـــدريـــب الوظيفي وأثرة على إنتـــاجيـــة الموظف في الجهـــات  : اقتصـــــ

 .الحكومية بالمملكة العربية السعودية"

 

 هيكل البحث:  •

الإطـار النظري التـدريـب الوظيفي وأثرة على إنتـاجيـة الموظف في الجهـات الحكوميـة بـالمملكـة   :الفصدددددددددددددل الاول 

 العربية السعودية.

 مفهوم التدريب الوظيفي ودوره وأثرة على تحقيق الإنتاجية وزيادة الكفاءة للموظف. المبحث الأول: -

 طرق وأساليب تدريب الموظفين في الجهات الحكومية بالمملكة العربية السعودية. المبحث الثاني: -

 .المراحل العملية التدريبية للموظفين المبحث الثالث: -

 إنتاجية الموظف لدى الجهات بالمملكة العربية السعودية. قياس أثر التدريب في زيادة: الفصل الثاني

 كيف يتم قياس أثر التدريب في زيادة الإنتاجية. المبحث الأول: -

 توضيح العلاقة بين الأثر والإنتاجية في التدريب. المبحث الثاني: -

 الإجراءات المنهجية للدراسة. الفصل الثالث:

 .ا والتصورات المقترحةالنتائج والتوصيات وتحليله الفصل الرابع:
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 الثاني  الفصل

 مفهوم التدريب الوظيفي ودوره واثرة على تحقيق الإنتاجية وزيادة الكفاءة للموظف
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 ول الأ  المبحث

افعهمية و هوأ  الوظيفي فهوم التدريبم •  :أهدافه دو

 لمفهوم التدريب وهي كما يلي: مختلفةهناك مفاهيم وتعاريف 

بمعرفـــــــة معينـــــــة، وتحســـــــين وتطـــــــوير جهـــــــة يعـــــــرف التـــــــدريب بأنـــــــه عمـــــــل مـــــــنظم ومخطـــــــ  لتزويـــــــد مـــــــوظفي ال

مهــــــــــــاراتهم وكفــــــــــــاءاتهم ، وكــــــــــــذلك لتغييــــــــــــر ســــــــــــلوكهم ومــــــــــــواقفهم بطريقــــــــــــة إيجابيــــــــــــة وبنــــــــــــاءة. هــــــــــــذه عمليــــــــــــة 

ــان  ــ ـــ ــــي مكـ ـــ ــــف فـ ـــ ــــل الموظـ ـــ ــاءة عمـ ــ ـــ ــــين كفـ ـــ ــــى تحسـ ـــ ــــدف إلـ ـــ ــــتمرة تهـ ـــ ــــة ومسـ ـــ ــــل،منظمـ ـــ ــــف  العمـ ـــ ــــا الموظـ ـــ ــــوم خلالهـ ـــ يقـ

ــــــــةبــــــــــــإجراءات ومهــــــــــــام محــــــــــــددة تتوافــــــــــــق مــــــــــــع سياســــــــــــات وإجــــــــــــراءات وشــــــــــــروط  ـــ ــي المنظمـ ــ ـــ ـــا،  التـــــ ـــــ ـــ ـــل فيهـ ـــــ ـــ يعمـ

 وستكون النتائج ا حددة المطلوبة لهذا العمل أنشطة فعالة لتحقيقها.

، والمعلومـــــــات موظـــــــفيعـــــــرف التـــــــدريب أيضـــــــا بأنـــــــه عمليـــــــة تهـــــــدف إلـــــــى اكتســـــــا  المعرفـــــــة والخبـــــــرة اللازمـــــــة لل

التـــــــــــي يفتقـــــــــــر إليهـــــــــــا، ومجـــــــــــالات العمـــــــــــل والســـــــــــلطة الفعالـــــــــــة، والأنمـــــــــــاط الســـــــــــلوكية، والمهـــــــــــارات والعـــــــــــادات 

 .اسبة اللازمة لزيادة مستوى كفاءة العملالمن

تعــــــــرف التــــــــدريب بأنــــــــه: جهــــــــود مســــــــتمرة وشــــــــاملة ومنهجيــــــــة تهــــــــدف إلــــــــى إثــــــــراء أو تطــــــــوير معرفــــــــة ال ــــــــخص و 

 ومهاراته وسلوكه حتى يتمكن من أداء عمله بدرجة عالية من الكفاءة والفعالية.

ــــدر  انـــــــهيـــــــتم تعريـــــــف التـــــــدريب علــــــــى و  ـــ ــأكبر قـ ــــداف المنظمـــــــة بـــــ ـــ ــــى تحقيـــــــق أهـــــــدافهم ال خصـــــــية وأهـ ـــ يـــــــؤدي إلـ

 ممكن من الكفاءة.

ـــــلوكية و  ـــــرات ســـــ ـــــراء تغييـــــ ـــــى إجـــــ ـــــدف إلـــــ ـــــة تهـــــ ـــــان ومنظمـــــ ـــــو الإنســـــ ـــــة نحـــــ ـــــتمرة وموجهـــــ ـــــة مســـــ ـــــو عمليـــــ ـــــتعلم هـــــ الـــــ

ــــا  ــــي يتطل هـــــ ــــددة التـــــ ــــتقبلية ا حـــــ ــــة أو المســـــ ــــات الحاليـــــ ــــة الاحتياجـــــ ــــددة لتلبيـــــ ــــة محـــــ ــــة وعقليـــــ ــــخص،وتقنيـــــ  ال ـــــ

 11ديه، والمنظمة التي يعمل فيها.والعمل الذي يؤ 

تعــــــــرف التــــــــدريب بأنــــــــه: "الجهــــــــود الإداريــــــــة أو التنظيميــــــــة التــــــــي تهــــــــدف إلــــــــى تحســــــــين قــــــــدرة ال ــــــــخص علــــــــى و 

 أداء وظيفة معينة أو دور معين في المنظمة التي يعمل فيها.

والتوجيـــــــــه الـــــــــلازم التـــــــــدريب هـــــــــو أيضـــــــــا: تزويـــــــــد ال ـــــــــخص بـــــــــالطرق العلميـــــــــة والعمليـــــــــة المناســـــــــبة والخبـــــــــرة و 

لاســــــــتخدام معارفــــــــه ومهاراتــــــــه الحاليــــــــة أو المهــــــــارات الجديــــــــدة التــــــــي يكتســــــــ ها حتــــــــى يــــــــتمكن مــــــــن أداء عملــــــــه 

 على أفضل وجه وفقا للمخط  العلمي لاحتياجاته التدريبية يعده لمهام العمل المستقبلي.
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 : أهمية التدريب الوظيفي •

ين وتحسين أدائهم وكفاءتهم وبالتالي زيادة إنتاجيتهم  وظف المتحفيز   إن أهمية التدريب الوظيفي تكمن في زيادة

التدريب أكبر من تكلفته،  كما أن   العمل سيحقق فوائد    للموظفينأن تطوير الموقف الإيجابي  و عائد  تجاه 

ين على  الموظفتعمل تدريب  و .  كبيرة عديدة للمنظمة ستسهم بشكل فعال في زيادة إنتاجية المنظمة بشكل عام

يحقق   كما  بالمنظمة،  علاقتهم  ويقوي  دافعيتهم  من  يزيد  مما  جديدة  معارف  واكتسا   كفاءاتهم  تطوير 

 استقرارهم وأمنهم الوظيفي، مما يجعلهم مخلصين للمنظمة التي يعملون بها وليس لأنفسهم.  

 : فع التدريب الوظيفيا دو  •

إمكاناتهم    الإنتاجية:زيادة    - من  يزيد  المهارة  من  عالية  بدرجة  بعملهم  القيام  كيفية  على  الموظفين  تدريب 

 وتحسين الجودة.  الإنتاجية في العملالإنتاجية، وبالتالي زيادة 

اكتسابهم  : تؤدي البرامج التدريبية إلى زيادة كفاءة الإنتاج وتوفير الوقت للموظفين نتيجة  توفير التكاليف  -

 .  بهامعرفة أفضل بأساليب العمل وطرق القيام 

به لتطويره وتحسين جودة  المنظمة    باهتمام: بفضل التدريب، يشعر الموظف  تحسين معنويات الموظفين  -

ه الوظيفية وزيادة مهارات التواصل الفعال لديه ، مما  احتياجاتوتلبية  أداءه وزيادة مهاراته وتنمية قدراته  

 يؤدي إلى ارتفاع في الروح المعنوية للموظف وزيادة ولاءه لمنظمته.

في    - الموارد    :المنظمةتدريب احتياطي الموظفين  التدريب هو المصدر الذي يتم من خلاله تخطي  وإعداد 

وذلك لتجهيز الموظفين لشغل وظائف أخرى في وقت لاحق )التعاقب الوظيفي( وتكون هذه    البشرية اللازمة 

 . عادة في الوظائف الحساسة في المنظمة
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 :اهداف التدريب •

تطوير   إلى  عام  بشكل  التدريب  البشري يهدف  جميع  العنصر  الأعمال    في  جميع    والصناعاتقطاع  وعلى 

وإعداده المناسب لأداء المهام وفقا للإجراء المعمول به وبأهداف عالية الكفاءة تختلف من برنامج   المستويات،

 وتحديد الأهداف: ومن ضمن الأهداف  ،أخر  تدريبيتدريبي إلى برنامج 

 من خلال منحهم تدريب مناسب لأداء مهام عملهم بالشكل المطلو   .1
ً
 تطوير أداء الموظفين مهنيا

ى أخر المستجدات في مجال الوظيفة ومواكبة أخر التطورات المهنية، لتطبيقها ونشرها  إطلاع الموظفين عل .2

 . في بي ة العمل

السلامة    –تنظيم المهام    –)إدارة الوقت    مثل:تطوير الموظفين في المهارات الإدارية وال خصية المساعدة   .3

 برامج الأوفيس ...(   –المهنية 

 خاصة الحساسة منها. تهي ة القيادات الشابة في المنظمة لشغ .4
ً
 ل الوظائف القيادية مستقبلا

 للموظفين.الوظيفي دوران  اللحد من  ا .5

استخدام خبرات ومعارف ومهارات المدربين في البرامج التدريبية في مجال تطوير واستغلال معارف ومهارات   .6

 الموظفين في مجال الوظيفة 

العمل.   .7 لهيكل موارد  النوعي والعددي  التوازن  في  فتعزيز  أو    الموظفينإذا كان هناك فائض  في تخصص 

مهنة   أو  أجل سد    معينة،وظيفة  من  آخر  في تخصص  المؤهلات  لتحسين  التحويلي  التدريب  من خلال 

 . الاحتياج

 الأدوار بفعالية وكفاءة.بأدوار مختلفة ومنحهم المعرفة والمهارات اللازمة لأداء هذه الموظفين تعريف  .8

 . وظيفةتوفير فرصة لفهم العلاقة الوثيقة بين النظرية والتطبيق في مجال ال .9

 بضرورة قبول التغييرات والاستعداد لها. الموظفين تنمية وعي   .10
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 بالمملكة العربية السعودية  هات الحكومية في الج  الوظيفي تدريبدور ال •

 :يلي من خلال ما  من خلالفي المملكة العربية السعودية  الجهات الحكوميةيبرز دور التدريب الوظيفي في  

 .فرصًا للمتدربين لاكتسا  معارف ومهارات جديدة في مجال عملهمالوظيفي يوفر التدريب   -

مما يحســـــــن الروح   المهنة،على تغيير المواقف واكتســـــــا  موقف إيجابي تجاه   الوظيفييســـــــاعد التدريب   -

 المعنوية ويزيد من الإنتاجية.

 وظائفهم.بكل ما هو جديد في مجال الموظفين تعريف  -

 حيث يرون أنفسهم أهم المساهمين في الإنتاجية. ،جهاتهملزيادة شعور المتدربين بالانتماء  -

دربين وجهـات نظر جـديـدة في مجـال الممـارســـــــــــــة المهنيـة من خلال التعرف يوفر التـدريـب أثنـاء العمـل للمتـ -

 أو كيفية التخلص منها أو تقليل تأثيرها على الأداء الوظيفي. المهنة،على مشاكل وتحديات وأسبا  

[ 

في الجهات الحكومية بالمملكة   وزيادة الكفاءة على زيادة الإنتاجيةالوظيفي  التدريب   أثر  •

 .العربية السعودية

، وتعد توفير تدريب الموظفين أحد أكثر الطرق وضوحًا  المستهدفاتتعد الإنتاجية أمرًا بالغ الأهمية لتحقيق   

يمكن أن    حيث  . وجودة في ا خرجات  كفاءةالإنتاجية وتحقيق أفضل    من خلالها زيادة  للمنظمات التي يمكن  

إلى )يؤدي   أداة  التدريب  في    ومتطورةمثل )برامج وتطبيقات جديدة    جديدةتعلم كيفية استخدام تقنية أو 

  تقليل الوقت الذي يستغرقه أداء المهام اليومية   - (  الاصطناعيالذكاء    -  جدولة التطبيقات  -مجال الوظيفية  

)  المهارات  – تد   (،Soft Skillsال خصية  برامج  أن هناك  الموظف    لأجلريبية موضوعة  كما  مراجعة وتذكير 

كما أن التدريب خاصة الذي يكون خارج مكان العمل يكون فيه تحسين للروح    المتبعة،بالأنظمة والإجراءات  

 .ساهم في إنتاجية الموظفالمعنوية مما ي

التدريب أداة ووسيلة للتنمية، وإذا تم استثمارها واستخدامها بشكل صحيح  المنظماتفي   ، فإنها تتيح  يعد 

. لقد أثبتت الحقائق أن التدريب  حوث هذا الأمرالكفاءة والكفاية في الأداء والإنتاج. أثبتت العديد من نتائج الب 

 في تنمية الثقافة 
ً
 أساسيا

ً
وأهميته بارزة، فهو أساس كل تعلم، وتطور وتنمية العوامل   والحضارة،يلعب دورا

 البشرية، ومن ثم تقدم وبناء ا جتمع. 
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مثل انفجار المعرفة    عوامل،الإعداد المهني ما دامت متطلباته تتغير بسبب تأثير عدة    من خلال التدريب  يستمر

آخر   إلى  مجتمع  من  المعلومات  تدفق  وسهولة  الحياة،  مجالات  مختلف  في  التكنولوجي  التقدم  في  المتمثل 

المستمر   للتطوير  الأساس  التدريب  الوف  للموظفينوالانتقال،  والتزاماتهم  لضمان  ومسؤولياتهم  بمهامهم  اء 

بطريقة تتناسب مع تطوير عملهم.  ويوفر التدريب معرفة جديدة، ويضيف معلومات متنوعة، ويمنح المهارات  

 216. والقدرات، ويؤثر على الاتجاهات، وينقح المفاهيم، وتغير السلوكيات، ويطور العادات والأساليب
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 الثاني المبحث

 ين في الجهات الحكومية بالمملكة العربية السعودية.الموظفطرق وأساليب تدريب 

 

يمكن لأصــــحا  العمل الن الوصــــول بســــهولة إلى مجموعة متنوعة من تنســــيقات التدريب    التكنولوجي،التقدم   مع

ــــتخدام نهج مختل    يمكن لأصـــــــــحا  العمل تطوير طرق   للتدريب،التفاعلية التي تلبي أنماط التعلم ا ختلفة. باســـــ

 أكثر فعالية لتزويد الموظفين بالمهارات التي يحتاجون إليها. 

 

 : يب الموظفين والفوائد التي يقدمها كل منهاطرق لتدر  أربعفيما يلي  •

 : الجمع بين التدريب الشخص ي والتدريب عبر الإنترنت 1

فوائد   الإنترنت  عبر  والتدريب  ال خص ي  التدريب  من  من    أساسية،لكل  المدربون  ينتهي  أن  بمجرد  ولكن 

 ؟  يوجهونهافمن الذي سيشرح أي خطوات غامضة قد    الجديدة،التدريب ويحاول الموظفون تطبيق مهاراتهم  

 : تعلم بالطريقة التي تناسبهمالسماح للموظفين بال 2

لا تأخذ هذه الحقيقة في الاعتبار    المنظماتلكن معظم    الخاصة،  لقدراتهم ومهاراتهميتعلم الجميع وفقًا   

أن المشاركين الذين    2015عند تصميم برامجها التدريبية. وجدت دراسة أجرتها كلية هارفارد للأعمال عام  

لب منهم التوقف والتفكير في مهمة ما تحسنوا بشكل أسرع من أول ك الذين مارسوا مهمة واحدة فق . 
ُ
ط

سيكون التعلم أسرع وأكثر    يتعلمونه،جيعهم على التفكير فيما  لذلك من خلال منح الموظفين الوقت وت 

إلى   بالإضافة  إلى    ذلك،فعالية.  الخاصة  إضافة مساهماتهم  الموظفين  التدريب على  تسهل بعض منصات 

 .المواد التدريبية ومكافأتهم على ذلك
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 : تطبيقات التدريب على الهاتف المحمول  استخدام 3

تضمن تطبيقات التدريب على الهاتف  تمن الوظائف الن مع المرونة في موقع العمل، حيث لا    الكثير   تتوافق

فحسب، ولكن توفر   بما حدث من تحديث للمعلوماتعلى اطلاعًا تامًا  ون عن بعد  الموظف  ان يكون ا حمول  

 . شتتعر فيها بالراحة اكثر وخالية من التفي بي ة يش التعلم والتدريب لكل موظف خيار أيضًا 

 : توفير التدريبات الفعلية 4

يمنح التدريب العملي الموظفين الفرصة لتطبيق المعرفة المكتسبة قبل استخدامها في عملهم اليومي. كلما كان  

 يمكن للموظفين تجربة واختبار مهارات جديدة في بي ة خاضعة للرقابة.  ممكنا،ذلك 

 أساليب التدريب الوظيفي   •

بحيث  تزويد مديري التدريب بفرص التطوير والنمو المهني.  يجب    ومنتجين،للحصول على موظفين راضين  

 الموظفين.  ومع احتياجاتمع مجال البرنامج التدريبي يتوافق نوع التدريب 

 : للتدريب ومنها متنوعة أساليب  وهناك  

 البرامج التدريبية المقدمة من قبل مدر  معتمد بشكل حضوري. ▪

 . برامج التدريبية الإلكترونيةال ▪

 تدريب الموظفين باستخدام ا حاكاة. ▪

 العمل. على رأس  التدريب العملي ▪

 مناقشات ا جموعة والأحداث. ▪

 أداء الأدوار. ▪

 بالإدارة.الأنشطة الخاصة  ▪

 دراسة حالة.  ▪

 

 

 



 

18 
 

 

 

 

هذه  سنناقش   الوظيفيبعض من  التدريب  الحكومية    أساليب  الجهات  في  تطبيقها  يتم  وكيف 

 :السعوديةبالمملكة العربية 

 البرامج التدريبية حضوري •
ً
 .ا

 وقد أثبت فاعليته في تحقيق المستهدف من البرنامج التدريبي،  
ً
يعد هذا النوع من التدريب هو النوع الأكثر شيوعا

حيث يكون المدر  والموظف في بي ة مهي ة ويكون التواصل فيه بشكل فعال ومجدي، حتى مع التطور التقني وخاصة  

إلا    وأسرع،امج التدريبية عن بعد لأنها أقل تكلفة وأسهل  ( وتوجه المنظمات إلى البر 19-بعد جائحة كورونا )كوفيد

 ثبتت أنها أكثر فاعلية في البرامج التدريبة بشكل حضوري وليس عن بعد.أن ا خرجات ا

 التدريب الالكتروني   •

واختبارات ودورات الكترونية    فيديوهات فهو يشمل على  الإلكتروني أحد أبس  أنواع تدريب الموظفين    التدريبيعد  

مقاطع   القصيرة أوالاختبارات أو   التفاعلية، لبرامج ويمكن أن تساعد ا ،التي يمكن تقديمها للعديد من الأشخاصو 

 في تنمية وتطوير الموظفين.الفيديو 

مدروسة  استراتيجية  وبدون   ، الخاصة  صعوباته  الإلكتروني  التعلم  التعليمات  بشكل    يواجه  لتطوير  جيد 

تقييمها  والرسومات والمؤثرات المرئية التي تجعل التعلم الإلكتروني ممتعا يمكن أن تفقد قيمتها بسرعة ، لذلك يجب  

 . ربشكل مستم تحديثهاو 

 تدريب الموظفين باستخدام أجهزة المحاكاة:    •

الكمبيوتر أو الواقع المعزز أو أجهزة الواقع الافتراض ي، وعلى  غالبا ما يتم إجراء تدريب ا حاكاة باستخدام أجهزة  

الرغم من التكاليف الأولية لإنشاء هذه البرامج أو الأجهزة التكنولوجية، فإن التدريب باستخدام أجهزة ا حاكاة  

ال في  للموظفين  للطيارين و وظائف الخطرةيعد خيارا ضروريا  التدريب  النوع من  ما يستخدم هذا  الأطباء،  . غالبا 

الخرين. للموظفين  أيضا  مفيدا  يكون  قد  وتسمح    ولكنه  به  وموثوق  عالية  كفاءة  هو  التدريب  من  النوع  هذا 

 للموظفين لتطوير باستمرار. 
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 :على رأس العمل العمليالتدريب     •

يشمل التدريب العملي أي تدريب تجريبي يركز على الاحتياجات الفردية للموظف ، ويتم تنفيذه مباشرة في مكان  

فضلا عن تحسين   الحالي،العمل. يمكن أن يساعد التدريب العملي الموظفين على التكيف مع التوقعات أو الوضع 

 المهارات الحالية. 

يمكن تطبيقه مباشرة على عمل الموظف ، وعلى هذا النحو ، يكون التدريب    تتمثل إحدى مزايا التدريب العملي في أنه

 فعالا أيضا فيما يتعلق بالمعدات والإجراءات الجديدة التي يجب على الموظف استخدامها. 

تتطلب هذه الطريقة وقتا أطول لتدريب الموظف ، ولكنها غالبا ما تستخدم في الحالات التي توجد فيها موارد كافية  

 عم الموظف طوال فترة التدريب.لد
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 المبحث الثالث 

 . للموظفينالمراحل العملية التدريبية 

عملية   الت  التدريب تمر  احتياجات  بتحديد  تبدأ   ، متتالية  رئيسية  مراحل  والتطوير    دريببعدة  التخطي   ثم   ،

 والتنفيذ ، وأخيرا مرحلة التقييم:

 

   التدريبتحديد احتياجات  المرحلة الأولى:  •

تعتمد جميع العناصر الأخرى لعملية  ، حيث التدريبية العملية أهم عنصر في   يوهالتدريب الخطوة الأولى في مرحلة 

  يتم تحديدها   أو كفاءات فنية أو سلوكية  ،مهاراتأو    اتجاهات،أو    معلومات،عليها ويتم تعريفها على أنها    التدريب

تنظيمية وتتطلب التدريب  مهنية أو تخصصية أو تكنولوجية أو إدارية أو    سواءً كانتتطويرها أو تعديلها    لهدف

 . لإتقانهاالمناسب  

   في:وتكمن أهمية تحديد الاحتياجات التدريبية 

 أي عمل تدريبي.   سبقا تكونهو   وتبنى البرامج التدريبية  عليه  تقومالأساس الذي  هي .1

 لها  يتم تصميم الصحيح، حيث السليم و التدريب في الاتجاه    يقودالمؤشر الذي  هي .2
ً
البرامج التدريبية وفقا

 . فيه الذي سوف يتبع ي سلو  التدريبالأ واختيار  

 .  ومدتهنوع التدريب المطلو  لهم  ما هو   ، وكذلكيتم ايضاحها للموظفين المراد تدري هم   .3

التدريبية  إ .4 الاحتياجات  تحديد  عدم  إلىس سليمة  العلمية  ال  بالطريقةن  بالصورة   يؤدي  كفاءته  عدم 

 .أيضًا  لوقت والمالاو  للجهدالمطلوبة وقد يؤدي إلى إهدار 
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   التالية:للعناصر تحليل خلال   التدريبية منتحديد الاحتياجات   كنيمو 

: دراســــــــــة الأوضــــــــــاع والأنماط التنظيمية والإدارية من أجل تحديد ا جالات التي تحتاج إلى التحليل التنظيمي  .1

تـدريـب وتحـديـد التـدريـب اللازم. تبـدأ عمليـة التحليـل التنظيمي بـالتحقق من الأهـداف قصـــــــــــــيرة وطويلـة المـدى  

 .من خلال الموظفين إلى تحقيقهاالجهة التي تسعى 

 تنفيـذ المهـام المنوطـة بـه،فعـاليـة عمـل الموظف في مكـان عملـه ومـدى نجـاحـه في  يقيس مـدى   :الفردي  التحليدل   .2

 مما يعني أن لديه المعلومات والمهارات اللازمة لذلك. 

يهـدف إلى دراســـــــــــــة الوظـائف ا ختلفـة في المنظمـة والمعرفـة والمهـارات والاتجـاهـات اللازمة    تحليدل مكدان العمدل:- .3

 .لتحسين أدائها

 

 تخطيط وتصميم البرامج التدريبية الثانية:لمرحلة ا •

 أولا: تخطيط البرامج التدريبية  

  :برنامج تدريبي بعدد من المراحل أو الخطوات التي يمكن وصفها بإيجاز على النحو التاليالتمر عملية تخطي  

المطلو  تحقيقهـــا من   الأهـــدافلتحـــديـــد البرنـــامج التـــدريبي لابـــد من تحـــديـــد    البرندددامج التددددري ي:  تحدددديدددد .1

هـذه الأهـداف هي نتـائج ، و لبرنـامج التـدريبيقـامـة اتحقيقهـا نتيجـة لإ نريـدالتي غـايـة الهي  الأهـداف  و   خلالـه،

، الأهــداف تصـــــــــــــف مــا يجــب أن يؤدي إلى تغيير في مســـــــــــــتوى  من قبــل المنظمــةمطورة مســـــــــــــبقــا ومعتمــدة  

 .الموظفموقف وسلوك أو في الإنتاجية 

ـــــة   خلال تحديديتم ذلك من  و   ،التدريبتحديد السددددددياسددددددة التي سدددددديتم اعتمادها لتنفيذ خطة  .2 ـــــياسـ السـ

 . المطلوبة المواد التدريبيةبوتعريف  المناسبة،واختيار أنواع التدريب  التمويلية،

ـــــريـة :  تحدديدد موقع التددريدب ومدا إذا كدان سدددددددددددديتم عقدده في المنظمدة أو خدارجده . 3 ـــ ـــــمـل ا حـددات البشـــــ ـــ وتشـــــ

ـــــل ليس نـه بـوذلـك لأ   والتقنيـة،  والمـاليـة والقـانونيـة والتنظيميـة والفنيـة ـــ أولويـات أو اختيـار  الهـدف هو  الأصـــــ

 .القدرة على تلبية شروط وتحقيق ذلك وانما هوما،  او سياسة هدف
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 تصميم البرامج التدريبية ثانيا: 

 توفيالتي  و   المناسبة وضع الخط  التدريبية وتحديد الأهداف  القيام ببعد الانتهاء من    يبدا   تصميم البرامج التدريبية

 التالية:  للخطوات اوفقيتم الاحتياجات التدريبية وذلك  بمتطلبات

أن  ، و حيث ان أول خطوة في تصميم برنامج التدريب الجيد هي تحقيق أهدافه  التدريبية:صياغة أهداف للبرامج  

ومن  ، اللازمة لتحقيق الهدف المرجو منه والقدرات والمعلومات والاتجاهات والسلوك  المهارات توي علىالتدريب يح 

 :  يما يلالضروري لواضع الأهداف أن يراعي 

 قابلة للتطبيق. و أن تكون واقعية  ▪

 .مع بعضها البعضمتناقضة ليست منسجمة و البرامج التدريبية  أن تكون  ▪

 ودقيق واضح  تحديدمحددة التدريبية أن تكون الأهداف   ▪

   ، ومع الأهداف العامة للمنظمة. أن تكون البرامج التدريبية منسجمة مع الأهداف العامة للتدريب ▪

 

التي يمكن    لخصات والبحوث والتقاريروالم  تدريبية،ال  العلمية والتمارينالمادة  وهي    إعداد مواد البرنامج التدري ي: 

تقديمها أو توزتعها على المشاركين في البرنامج التدريبي ، ويجب على مطوري البرامج التدريبية اختيار المواد التدريبية  

 التي تلبي أهداف برنامجهم.  

. نظرا لأن طرق التدرتس لا تعتبر بدائل  للظروف المناسبةيتم اختيار طرق التدرتس وفقا    اختيار طرق التدريس: 

 ها البعض واستخدام طريقة واحدة لا يحل محل استخدام طريقة أخرى، إذلبعض 
ً
كقاعدة عامة هناك معايير    ا

  ، ونوعيتهم وأماكن عملهم دربينتالميجب أخذها في الاعتبار عند اختيار طريقة التدرتس. ومن أهمها عدد الموظفين  

 ية، وأخيرا ظروف وقدرات المنظمة وطبيعة المواد التدريب والخبرة،وتوافر المدربين من حيث المؤهلات 

مما يسمح    العلمية،لأنه من المهم اختيار المدر  المناسب الذي يجمع بين الخبرة العملية والمؤهلات    المدربين:اختيار   

التدريب   وتقنيات  أساليب  باستخدام  وأهدافه.    ا ختلفة،له  التدريب  وطبيعة  المتدربين  مستوى  على  اعتمادا 

لأنه    التدريب،فإن نجاح التدريب يعتمد إلى حد كبير على صحة القرارات المتخذة فيما يتعلق بتكوين طاقم    وبالتالي،

 بمساعدته يتم نقل المعلومات وتشكيل المهارات. 
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 تنفيذ البرامج التدريبية  الثالثة:المرحلة  •

تطوير البرنامج التدريبي بعناصره وعوامله وعملياته ا ختلفة وتقديمه إلى السلطات ا ختصة ، من الضروري  بعد  

 النظر في مرحلتين رئيسيتين معقدتين تضمنان أقص ى تنفيذ للبرنامج التدريبي. الأول هو 

  
ً
للتنفيذ:  :أولا اللازمة لتن  مرحلة التحضير  التدريب بجميع الأنشطة  البرنامج  هنا يقوم قسم    التدريبية،فيذ 

تقديم   يتم  البرنامج    المرشحين،ويتم دعوة    البرنامج، حيث  لتنفيذ  التخطي   أنشطة  المسؤولين عن  تحديد  ويتم 

 والأنواع والمواصفات العامة، ويتم إعداد الموافقة النهائية على التنفيذ.   المشاركين،ويتم تحديد عدد  وتفاصيلهم، 

هو ينطوي على  و يقوم المدر  بتنفيذها وفقا للخطة والجدول التشغيلي المتفق عليه.    التنفيذ:مرحلة    -ثانيا:  

من   التدريبي    الإطارالانتقال  للبرنامج  تطبيقه علىالنظري  أو فشل هذه    الواقع،أرض    إلى  نجاح  ينعكس  وسوف 

 لتدريبي.  المرحلة بشكل إيجابي أو سلبي في المراحل التالية المتعلقة بتقييم البرنامج ا

 يتم تحديد مسؤوليات قطاع التدريب في تنفيذ البرامج التدريبية على النحو التالي:و 

 التأكد من فعالية البرامج التدريبية من خلال تقييمها قبل بدء التنفيذ.   ▪

اختيار وتعيين المدربين والمشرفين والمتخصصين الفنيين والمديرين اللازمين للتنفيذ الفني والإداري لخط    ▪

 وبرامج التدريب.  

 إعداد وتطوير المواد العلمية والتطبيقية اللازمة.  ▪

 

 تقييم البرامج التدريبية  ابعة: ر المرحلة ال •

الكفاءة   على  التدريب  تأثير  ومعرفة  تحليل   ، آخر  بمعنى   ، العمل  على  التدريب  تأثير  دراسة  بأنه  يعرف  التقييم 

والإنتاجية. يعرف تقييم التدريب بأنه إجراء تستخدمه الإدارة لتحديد فعالية البرنامج التدريبي ونجاحه في تحقيق  

وكذلك فعالية المدربين الذين أجروا    التدريب،التي أحدثها  مع قياس فعالية المتدربين ودرجة التغييرات    أهدافه،

 العمل التدريبي.  
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كما يسـاعد على   لأهدافه،يسـاعد على تحديد أسـبا  عدم تحقيق البرنامج  بأنه أهمية تقييم البرامج التدريبية  تبرز  

 . هذه المشاكلفيها مثل تجنب يتم تخطي  وتنفيذ برامج تدريبية جديدة بطريقة 

ـــــبقــا،ينصـــــــــــــح بــدراســــــــــــــة الاحتيــاجــات التــدريبيــة    فعــالــة،لكي تكون عمليــة التقييم  ـــ أي قبــل بــدء تطوير البرنــامج  مســـــ

ـــــوح   التدريبي، ـــــبح من الممكنوتحديدها بوضـــــ الموظفين  البرنامج التدريبي في  قياس درجة التغييرات التي أحدثها    ليصـــــ

 نتائج التدريبية بعد فترة زمنية معينة من خلال ما يلي: تتم متابعة هذه ال أن يمكن، و مسبقا الذين تم تدري هم

 .لمعرفة أثر التدريب على إنتاجيتهم العملية محددة بعد فترة زمنية بالمتدربين ومرؤوسيهمالاتصال  ▪

 وضع اختبارات قبل وبعد البرنامج التدريبي لمقارنة التطور والفائدة ا حققة من البرنامج. ▪

مع الإشـارة إلى ا جالات التي يعملون   والمراجعة،إرسـال قائمة بأسـماء الذين تم تدري هم إلى هي ات الإدارة   ▪

 .ان العملفيها ونجاحهم في العمل في مك

 مشارك لمناقشة وتقييم البرنامج التدريبي المعد. 18-15تنظيم اجتماعات على شكل لجان مكونة من   ▪
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 الثالثالفصل 

بالمملكة العربية الحكومية قياس أثر التدريب في زيادة الإنتاجية لدى الجهات 

 السعودية
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  يد: تمه

تســـــــــــــعى المنظمـات في جميع القطـاعـات إلى الاســـــــــــــتثمـار في التـدريـب كوســـــــــــــيلـة لتحســـــــــــــين كفـاءة موظفيهـا. وهـذا مفيـد  

ـــــمن   وإنجــــازاتهــــا، للمنظمــــة ـــ . وهكــــذا أصـــــــــــــبحــــت الأنشـــــــــــــطــــة التــــدريبيــــة تتميز  قــــدرتهــــا على تحقيق أهــــدافهــــاممــــا يضـــــ

وبالتالي فإن هذه المنظمات بحاجة إلى  العالمية، بالاســـتمرارية والأهمية بســـبب التغيرات الســـرتعة وانتشـــار المنافســـة

التكيف مع هذه التغيرات. تفرض متطلبات ســــــــوق العمل والتطورات الحاصــــــــلة بســــــــبب هذه المتغيرات على أنظمة 

التحـدي واعتمـاد شـــــــــــــعـار التـدريـب المميز من أجـل تحقيق جودة نتـائجهـا. ســـــــــــــيحـدد مقـدمو  التـدريـب لرفع ســـــــــــــقف 

يعـد  التـدريـب التكـاليف الفعليـة للتـدريـب والفوائـد المتوقعـة مقـابـل التكـاليف التي يتم إنفـاقهـا على عمليـة التـدريـب.

بشــرية خلال الســنوات القليلة قياس أو تقييم فعالية التدريب من الموضــوعات التي ظهرت في مجال تنمية الموارد ال

ـــــمـــان جودة   ـــ ـــــيـــة من أجـــل ضـــــ ـــ  فيـــه على الســـــــــــــلوك و وا خرجـــات.  الإنتـــاجيـــة  المـــاضـــــ
ً
 مرغوبـــا

ً
بمـــا أن التـــدريـــب يترك أثرا

فــإن التــدريــب يمر بعــدة مراحــل قبــل الوصـــــــــــــول إلى   العمــل،يتمثــل في تطوير موقف إيجــابي تجــاه  للأفراد، التنظيمي

الإدارة بتعديل البرنامج   لقرار  ةالتغذويالبرنامج التدريبي الأســــــــاس   يم وقياستقي تعتبر عملية حيث مرحلة التقييم.

خاصــة وأن التدريب يلعب دورًا مهمًا في  التقييم، التدريبي أو تغييره أو مواصــلته. كان من المهم للغاية دراســة عملية

 إذا المنظمة،إحداث التغيير في 
ً
 312.هدافهاكان يحقق الأهداف العامة للمنظمة ويضع أ خاصة

  

 
 م 2021"دور التدريب عن بعد في تحسين الأداء الوظيفي،  أسامة عارف،   21



 

27 
 

 

 الأول المبحث 

 ؟الإنتاجيةيتم قياس أثر التدريب في زيادة  فكي

 

 مؤشرات قياس أداء التدريب ▪

والتي يمكن   (،KPIsكمية ونوعية نتائجه في شكل مؤشرات أداء رئيسية )  المنظمة قياسيتطلب التدريب والتطوير في  

أداء   على  التدريب  انعكاس  مدى  لتحديد  النتائجاستخدامها  وتحقيقه.  الوظيفة  في  وكذلك  المطلوبة، الموظفين 

وللحصول على تدريب قيم ومناسب. تختلف المؤشرات التقليدية من    ومناسبًا،لتحديد ما إذا كان التدريب مفيدًا  

والتكلفة    التدريب، ومدى اجتياز الأشخاص لبرامج    المدربين،مثل عدد الأشخاص  محددة، حيث أنها تقيس معايير

الساعات التي يقضيها التدريب. أصبحت هذه المقاييس قديمة وبسيطة ولا توفر معلومات قيمة   وعدد  موظف،   لكل

 5للمؤسسة، فالأولوية هي التركيز على قيادة أهداف العمل ومواكبة العصر والتكنولوجيا المتغيرة.

أن لذلك، المؤشر الأول الكفاءة يجب  المتدربون  يقيس  بين تدريب الموظفين، حيث كلما كان  : نرى علاقة طردية 

لذا فإن الوقت الذي يقضونه في تحسين الكفاءة    أسرع، زادت قدرتهم على تحقيق النتائج بشكل    التعلم،أسرع في  

علم. بالإضافة يعد مقياسًا مهمًا لفعالية التدريب. يصمم المدربون تدريبًا جذابًا وسهل المتابعة لتقصير منحنى الت

إلى   ذلك، إلى للوصول  المطلو   الوقت  لقياس  التدريب  وبعد  قبل  الأداء  لتقييم  التركيز  يمكن تشكيل مجموعات 

 8مستوى معين من الكفاءة.

مؤشر المعرفة والاحتفاظ   الضروري أيضًا تحديد  المعلومات، فمن بالنظر إلى أن الأفراد لديهم ميل طبيعي لنسيان 

والتي يتم تقييمها غالبًا   التدريب، ذا لم يتم تقييمها واستخدامها بشكل روتيني. لضمان فعالية. خاصة إبالمهارات

 4يجب تكراره على فترات منتظمة. حيث  وبعده،من خلال تقييمات ما قبل التدريب 

  

 

 

 

 

 
  (.1997حسين.) حريم، 5
 م 2000علي،  الشرقاوي، 8
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بهدف مواءمة أداء الموظف    ذلك،مع   للتدريب، هو الهدف الأساس ي إن مؤشر نقل التدريب )المعرفة إلى المهارات( 

التنظيمي. من خلال   الأداء  نقل   التدريب،مع  تعيق  التي  المعرفية  والفجوات  الرئيسية  الأسبا   إلى  الإشارة  يمكن 

 المعرفة إلى العمل.

قياس ت ثيرها  التدريب هو أيضا وسيلة لتحسين الأداء الفردي والتنظيمي. لذلك فإن بالإضافة إلى ما سبق، فإن

الأد  مهمعلى  التنظيمي  من خلال  ،للغاية اء  الاستثمار  عائد  في  يساهم  وت  حيث  الإنتاجية    الكفاءة، حسين  زيادة 

 يمكن تشكيل نطاق التدريب المستقبلي وتحديد أهداف الأداء. كما

لا سيما في ضوء الأسواق التنافسية والقوة التفاوضية للعمال   ،الموظفين مؤشر مشاركة نلفت الانتباه إلى أهمية و 

وي المهارات العالية. تحتاج المنظمات إلى قياس مدى التزام الموظفين وثقتهم بإكمال المهام الموكلة إليهم. من أجل  ذ

ة.  الموظف يعد التدريب أمرًا بالغ الأهمية في تحديد مستوى معرفة القوى   منتجة، المنظمة زيادة احتمالية أن تكون  

 المنظمة.ويقلل من معدل دوران    به، ويزيد من الاحتفاظ   التدريب،  فعاليةيعتبر مؤشر الموظفين مهمًا لأنه يؤثر على  

   

 أهمية تقييم البرامج التدريبية ▪

 تعتبر عملية تقييم البرامج التدريبية مهمة لكل من الموظفين والمنظمات المهنية: 

 فإن أهمية تقييم برامج التدريب هي كما يلي:  للموظفين، بالنسبة الفرع الأول:

يستفيد الموظفون من التغييرات والتطورات في العمليات المهنية نتيجة تعرضهم للتدريب المهني، والذي يتم بعد ذلك  

 تقييمه وتعديله بشكل صحيح. 

هذا التقييم لبرامج التدريب المهني هو أحد الشروط التي يجب استيفاؤها حتى يتمتع الموظفون بالكفاءة المهنية لأداء  

 522 ة المطلوبة.الواجبات المهني

 

 

 

 

 
22 Balaraman, P., Gebre, T., Berhe, G., & Priya, K. (2018). 
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 يلي  فيماتتمثل أهمية تقييم برامج التدريب  للمنظمات،بالنسبة  الفرع الثاني:

 التحقق من كفاءة الوقت والجهد المبذول في برامج التدريب المهني.

 ا ختلفة.   للمحافظة على مستوى معين من الكفاءة المهنية للموظفين والأنشطة المهنية ▪

 .الأنشطة والمهاممتابعة  ▪

 

 أهداف تقييم التدريب: ▪

 :فيما يلي أهداف تقييم برامج التدريب المهني

التأكد من أن   وذلك من خلال  المهني؛ التعرف على الكفاءة المهنية لكل مرحلة من مراحل برنامج التدريب -

لها.   الموضوعة  الخطة  وفق  ا ختلفة  بمراحلها  تتم  التدريبية  تم العملية  برنامج    وأنه  بما إكمال    التدريب 

التدريبية، وتقييم إعداد   الموضوعة،  الخطة يتوافق مع    البرنامج،والتي تتضمن تقييم تحديد الاحتياجات 

 النشاط و حيوية المتدربين.  وتقييم  التدريب، في  للموظفينوتقييم الكفاءة المهنية 

يتم تقييم الغرض وا حتوى والوقت والمكان وطرق التدريب والوسائل المستخدمة.   تقييم البرنامج التدري ي -

البشرية   الغاية، ولهذه المدخلات  لتحديد  التدريبي  البرنامج  وبعد  وأثناء  قبل  المتدربين  أداء  تقييم  سيتم 

 لأداء والاحتياجات التدريبية للموظفين. والفنية اللازمة لتحسين مستويات ا

لأداء   التدريب: - اللازمة  بالمهارات  تزودهم  بطريقة  ا حدثة  والمعلومات  بالمعرفة  الموظفين  لتزويد  محاولة 

وظائفهم أو لتطوير عملهم بطريقة تجعلهم أكثر كفاءة في أداء مهامهم الحالية أو الاستعداد بشكل أفضل  

 القريب.   لأداء مهام أكثر تقدمًا في المستقبل

يجب قياسه من خلال جمع البيانات الكمية )العددية( والملاحظات حول    هو عملية تحديد ما القياس: -

 وتحديد المقاييس التي يمكن استخدامها من المقياس الكمي أو النوعي.  قياسها، الخاصية أو السمة التي يتم

فعالة التقييم: - تدريبية  قرارات  لاتخاذ  اللازمة  والتمييزية  الوصفية  للمعلومات  منهجي  جمع   تتعلق هو 

 باختيار واعتماد وتقييم وتعديل أنشطة التدريب. 
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 :عملية التقييم أسس وأنواع

 ما يلي:  مراعاة مجموعة من الأسس منها ينبغي لتقييم التدريب بمهنية وسهولة

 .التقييم بشكل موضوعي -

 .بالمنهج العلمي يتم الاسترشاد نأ -

 .أن تتم عملية التقييم بشكل مستمر  -

 .جماعيالتقييم بشكل   -

 .أن يكون التقييم شاملا -

 وقابـل للقيـاس. أهـداف التقيـيم بشـكل دقيـق ومفصل تحديد -

 

 أنواع عمليات التقييم:  ▪

 كل منها يركز على جانب معين وتشمل ما يلي:  التقييم،  هناك عدة أنواع من عمليات

يركز التقييم الفوري على برنامج تدريبي مستمر ويهدف إلى تقييم جودته أثناء تنفيذ برنامج   التقييم الفوري:  •

بالملاحظات التي يحتاجون إليها لتحسين أدائهم. تظهر ثلاث    المتدربين ين  الموظفالتدريب مع تزويد المشرفين أو  

 ف ات من التقييم الفوري: 

 . العملية تقييم -1

   .استجابة المتدر   -2

 يرات السلوكية والمواقف.قياس التغ -3

يقيم ردود أفعال المتدربين وتعلمهم وأدائهم في نهاية البرنامج التدريبي. إما تقييم فردي يهدف   المتوسط: تقييم ال •

أو التقييم التنظيمي   التدريبي، إلى فحص التغييرات التي حدثت في سلوك الموظفين الذين شاركوا في البرنامج

  الاتصال،مثل جودة    المنظمة، الذي يهدف إلى فحص التغييرات التي حدثت مباشرة في مجالات مختلفة من  

يمكن أن يأخذ أحد الأشكال  و وعلاقات العملاء والرضا الوظيفي والتحفيز والروح المعنوية والعمل الجماعي.  

 :التالية
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تستخدم هذه الطريقة لتقييم جودة المنظمة ككل أو أي من مكوناتها أو خدماتها   التقييم الذاتي للتدريب: -أ 

 أو برامجها من أجل إجراء التحسينات اللازمة. 

أي تقييم للتغييرات طويلة المدى التي حدثت في النتائج المستهدفة الرئيسية التي تحققت   التقييم النهائي: - 

 . التدريب  بعد على الموظف المتدر في المنظمة أو القسم أو 

 

 الغرض من عملية تقييم البرنامج التدري ي:  ▪

وتجدر الإشارة إلى أن السبب الرئيس ي للتقييم هو تحديد مدى فاعلية البرامج التدريبية التي تنشئها المنظمة لغرض 

ومن هنا يمكن  المبذولة،  حيث من المتوقع في نهاية عملية التقييم أن تصــــل إلى نتائج تبرر الجهود ،والتغيير التطوير

فريق   هناك مجموعة من الأهداف التي يمكن تحقيقها من خلال تقويم البرامج التدريبية، والتي اســـــتطاع  إنالقول  

( )أبو 2018،  )دودين(  2021  خرموش، البحري،ومنهــا )  ،جمعهــا من خلال مراجعــة الــدراســـــــــــــــات الســـــــــــــــابقــة  البحــث

 (.2004سلطان، 

 

 يمكن ملاحظة أن عملية التقييم تقوم على محورين: التقييم، عمليةقبل تحديد الغرض من و 

 ا ختلفـة وفق  تقييم كفـاءة خطوات العمليـة التـدريبيـة لضـــــــــــــمـان ســـــــــــــير العمليـة التـدريبيـة في مراحلهـا

ــــوعة ـــ ــــمل تقييم الاحتياجات   لذلك، الخطة الموضـــــ ـــ ــــميم البرنامج  التدريبية،وتشـــــ ـــ   التدريبي، وآلية تصـــــ

  ستفادة المتدر  وطرق التدريب المتبعة وباقي اجزاء البرنامج التدريبي.والكفاءة من المدر  وا

 ( ينتقل    معرفة، مهارات،تقييم تحقيق أهداف التدريب التطبيقي للتأكد من أن أثر التدريب )سـلوك

 .إلى واقع العمل الميداني بشكل عام لغرض حل مشاكل معينة.
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 الغرض من عملية التقييم يتمثل فيما يلي: ▪

 تقييم أثر التدريب على سلوك المتدربين. -

 تحديد مدى توافق البرنامج التدريبي مع الف ة المستهدفة. -

ــامج التــــــــــــــدريبي  - ـــــــــاص تحديـــــــــــــد علاقــــــــــــــة البرنـــــــــــ ـــــكل خـــــ ـــ ـــــــــتهدفة بشـــــ ــة المســـــ ـــ ـــ ـــــــــة للف ـــــ ـــــات الفعليـــــ ـــ بالاحتياجـــــ

 والمنظمة بشكل عام.

 قياس كفاءة المدربين ونجاح إيصال المادة التدريبية. -

ــا المتــــــــــدر  عــــــــــن محتــــــــــوى وتشــــــــــغيل - ــامج، قيــــــــــاس رضــــــــ ـــ ــاليب  البرنـــــ ـــ ـــــك الأســـــ ــي ذلـــــ ـــ ــا فـــــ ـــ ـــــــتخدمة،بمـــــ ـــ  المسـ

 يبية.ومدى حداثة الأدوات المستخدمة في العملية التدر  وكفاءته،وتفاعل المدر  

 .البرنامج التدريبيتحديد أي انحرافات أو عقبات تواجه التدريب أثناء وبعد  -

ــــدى الا  - ــــتفمـــــ ــــذ  ةداســـــ ــــاء تنفيـــــ ــــدثت أثنـــــ ــــي حـــــ ــــرات التـــــ ــــد الثغـــــ ــــلال تحديـــــ ــــن خـــــ ــــة مـــــ ــــة الحاليـــــ ــــن التجربـــــ مـــــ

 البرنامج السابق.

 تحديد العائد على الاستثمار في التدريب. -

 مواصلة برنامج التدريبالمساعدة في تحديد ما إذا كان من الممكن  -

 زيادة ثقة المشرفين والمشاركين في جدوى البرنامج التدريبي. -
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 المبحث الثاني 

 والإنتاجية في التدريب  العلاقة بين الأثر

تركز   التي  الاستراتيجيات  أهم  من  التدريب  عليها  يعد  مؤهلات  منظمات  بين  الفجوة  سد  أجل  الموظفين  من 

ال  خاصة فيما يتعلق بمجال زيادة العمل،  ومتطلبات مكن ان نقسم المبحث  ي كفاءة. ومن هنا  الإنتاجية وتسحين 

 10 ؟(للتدريب أثر في زيادة إنتاجية الموظف والعلاقة بينهما )هل  فرعين مفادها هذا إلى

 

: الكفاءة والإنتاجية .1
ً
 أولا

 الإنتاجية: .1.1

تمثيلها   ويتم  العمل  إنتاجية عوامل  أو  المضافة  القيمة  للإنتاجية من خلال  الاقتصادي  المفهوم  التعبير عن  يتم 

  - المبيعات   الناتج، = القيمة المضافة السنوية / إجمالي عدد الموظفين( أو )صافي  الموظفبالمعادلة التالية )إنتاجية 

المواد   تكا  الخام،تكلفة   / واللوازم   ، أجور  الخدمات   + الإيجار   + الفوائد   + التأمين   + الإهلاك  التشغيل  ليف 

 6(.الموظفين

الإنتاج لإنتاج   سبق، ومما في عملية  المستخدمة  الموارد  بين "مدخلات"  )العلاقة  أنها  الإنتاجية على  يمكن تعريف 

للموارد   الفعال  )الاستخدام  أو  العملية(  تلك  "مخرجات"  و  والخدمات  السلع  لغرضالسلع  إنتاج 

 حيث:  الإنتاجية مع زيادة نسبة ا خرجات إلى المواد المستخدمة وبالتالي، تزداد والخدمات(.

 

  .زيادة الناتج النهائي مع الحفاظ على ثبات الموارد المستخدمة 

  .استقرار الناتج النهائي مع تقليل الموارد المستخدمة 

   67النقص في الموارد المستخدمة. النقص في الناتج النهائي أقل من معدل 

 

 

 
 م2014 حمد علي ثابت السماوي، 7
 2009، سلم أكثم عبد ا جيد 10
 2023لينا سليمان، 6
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 الكفاءة:  .1.2

 ترتبط الكفاءة والفعالية ارتباطا وثيقا، ولكن هناك فرق واضح بين الاثنين. 

الفعالية هي نتيجة التفاعل بين مكونات الأداء العام للمنظمة، بما في ذلك أنشطتها الفنية والوظيفية والإدارية،  

والخارجية التي تؤثر عليها، وكذلك فيما يتعلق بمدى تحقيق المنظمة لأهدافها. الأهداف. أما  والمتغيرات الداخلية  

هذه   استخدام  في  العقلانية  )درجة  للمنظمة  المتاحة  الإنتاجية  الموارد  استخدام  إلى  تشير  فهي  للكفاءة  بالنسبة 

ات. من خلال الكفاءة، يمكننا أن نرى أن  الموارد( بمعنى ارتباطها بعوامل التكلفة والعلاقة بين المدخلات وا خرج

المنظمة  أن  بمعنى  ينفصلان،  لا  والفعالية  تساهم   الكفاءة  بطريقة  الإنتاج  لموارد  استخدامها  تحسين  على  تعمل 

بشكل كبير في تحقيق أهدافها )مع ثبات العوامل الأخرى(. يتطلب تحقيق الأهداف أيضًا الاستخدام الفعال للموارد.  

استخدام الموارد قد ينطوي إلى حد كبير على تحقيق الأهداف، وقد يعكس تحقيق الأهداف الحكمة    إن الترشيد في

المذكورة أعلاه، مع الأخذ في الاعتبار أن المنظمة يجب أن تحقق في الوقت نفسه درجة معينة من الكفاءة والفعالية  

 من أجل البقاء والنمو. 

 

  الكفاءة الإنتاجية: .1.3

يمكننا أن نســتنتج أن كفاءة الإنتاج تشــير إلى الاســتخدام الأمثل للموارد  والكفاءة، المناقشــة الســابقة للإنتاجيةمن  

 المتاحة والطاقة. وبالتالي فهو يعتبر وسيلة لتحقيق الفوائد التالية:

 وبتكلفة مناسبة.من الحصول على السلع والخدمات ذات الجودة العالية المستفيدين تمكين  ▪

 .أهدافها وتطلعاتها بفاعلية وكفاءة عالية من تحقيقالمنظمات  تمكين ▪

  مما يوفر للموظفينتوفير ظروف عمل أفضل  ▪
ً
 بي ة عمل أكثر تحفيزا

  .للموظفين وأفضلعائد مالي أكبر  ▪

  يجب تقديم أنواع مختلفة من التدريب في مراحل مختلفة من الحياة المهنية أنه  نسدددددددددددتنتج هذا الفصدددددددددددل ختاموفي 

 74. المناسب لهم تحسين مهارات موظفيها بانتظام من خلال تقديم التدريبالمنظمات يجب على  كما .للموظف

 
 م 2022"  فيصل البواردي، 4
 0152، طاهر الرحمنعبدمحمد.   17
 2011عذاري سعود،  .الهاجري . 18
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 الرابع الفصل 

 الإجراءات المنهجية للدراسة 
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 تمهيد: •

ناول في هذا الفصل الإجراءات المنهجية للدراسة، وما يتضمنه من تصميم للدراسة والتعريف بمجتمع الدراسة،  نت

ـــــحة وموثوقية  ـــــا التعرف على مدى صـــــ ـــــتبانةوالتعرف على العينة وأيضـــــ ـــــتخدم من أجل جمع بيانات   الاســـــ الذي اســـــ

 الأساليب الإحصائية التي سيتم استخدامها في التحلي
ً
 17ل الاحصائي للبيانات.الدراسة، وأيضا

 

 نوع الدراسة: •

باختيار المنهج الوصـــــــفي التحليلي كونها تركز على دراســـــــة ظاهرة    ناي إلى الدراســـــــات الكمية، حيث قمنتمالدراســـــــة ت

وتـأثيرهـا على متغير، وتعتمـد هـذا النوع على القيـام بتجميع البيـانـات من مصــــــــــــــادرهـا وتحليـل هـذه البيـانـات ومن ثم 

و تفســــــيرها وذلك من أجل القيام باســــــتخلاص النتائج وتقديم التصــــــميمات التي تتعلق بالموضــــــوع قيد الدراســــــة وه

 18 تأثير التدريب الوظيفي على إنتاجية الموظفين في الجهات الحكومية.

 

 منهج الدراسة: •

ــــمح ل  ناقم ـــ ــــفي التحليلي، والذي سـ ـــ ــــلو  الوصـ ـــ ــــتخدام الأسـ ـــ بتحليل المتغيرات نظريا وتقديم البيانات بصــــــــورة  ناباسـ

 واقعية ساهمت في تحقيق أهداف الدراسة وأيضا الإجابة على تساؤلات الدراسة.

 مجتمع الدراسة وعينته: •

ــــتة   يتكون مجتمع البحث من الموظفين في الجهات الحكومية ـــ ــــل عددهم لقرابة سـ ـــ ــــعودية ويصـ ـــ بالمملكة العربية السـ

ــــا  هام  خطأ  وقد تم تحديد العينة وفق   موظف،ملايين   ـــ ــاكران باحتســـــ ــ ـــ % حيث يجب أن تتم تعب ة 5طريقة ســـــ

ــــتبانة من   ـــ ــــخص على الأقل من مجتمع  382  قبل منالاســـــ ـــ الدراســــــــــــة وأننا و  الحمد قمنا بطرح الاســــــــــــتبانة وتم   شـــــ

 .شخص من مجتمع الدراسة (468)قبل  نعليه امالإجابة 
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 أساليب جمع البيانات: •

بإجراء مراجعة لأبرز الوثائق والتقارير وأيضـــــا الدراســـــات التي تتعلق بالتدريب الوظيفي والدراســـــات    ناقم .1

 التي تتعلق بالإنتاجية وكذلك من خلال المكتبات العلمية، وأيضا البحوث الأكاديمية عبر الانترنت.

ـــــارك  ناكما أن .2 ـــــعو عينة من الموظفين بالجهات الحكومية    ناشـــــ من أجل البحث عن  ديةبالمملكة العربية الســـــ

من أجل تجميع البيانات وأيضـــا باعتبار الاســـتبيان    اســـتبانةبتصـــميم    ناتأثير التدريب على الإنتاجية، وقم

 أداة فعالة في الحصول على آراء دقيقة.

 الأساليب الإحصائية المستخدمة في تحليل الدراسة الميدانية: •

ـــــلو على ا  في هذا البحث  نااعتمد ـــــفي  لأســـــ ـــــاء البيانات بناء على الم  الكمي والوصـــــ ـــــتقصـــــ ـــــائية على اســـــ عطيات الإحصـــــ

( 4( للإجـابـة محـايـد، ورقم )3( للإجـابـة موافق، ورقم )2( للإجـابـة أوافق بشـــــــــــــدة، ورقم )1ا جمعـة من العينـة، رقم )

 ( لا أوافق بشدة.5للإجابة لا أوافق، و)
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 :الصدق والثبات •

محكمين لإبداء الرأي على الاستبانة وعليه فقد تم تعديل  (  3لغرض الصدق والثبات تم عرض الاستبانة على ) 

 بعض أسئلة الاستبانة وفق الآتي:

 المحور 

رقم  

  السؤال 

 في المحور 

 السؤال بعد الأخذ بتعديل المحكمين  السؤال قبل تعديل المحكمين 

البيانات  

 الأولية

4 

 عدد سنوات الخبرة:

o  سنتين فأقل 

o  سنوات  7إلى أقل من  – 3من 

o  سنة  15إلى أقل من   – 7من 

o 15 سنة فأكثر 

 عدد سنوات الخبرة:

o  إلى سنتين  0من 

o  سنوات  7أكثر من سنتين إلى 

o  سنة  15سنوات إلى  7أكثر من 

o 15 سنة فأكثر 

 طبيعة الوظيفة.  الوظيفة.  طبيعة 5

المحور 

الأول 

مستوى  

التدريب 

 الوظيفي

 إلى حصولي على مهارات جديدة البرامج التدريبية المقدمة لي تهدف  4
من اهداف البرامج التدريبية المقدمة لي منحي مهارات 

 جديدة 

5 
البرامج التدريبية المقدمة لي تهدف إلى اطلاعي على أفضل  

 الممارسات في مجال الوظيفة. 

من اهداف البرامج التدريبية المقدمة لي اطلاعي على 

 أفضل الممارسات في مجال الوظيفة 

 البرامج التدريبية المقدمة لي تهدف إلى تحقيق الرضا الوظيفي  6
من اهداف البرامج التدريبية المقدمة لي تحقيق الرضا  

 الوظيفي 

المحور 

 الثاني:

المشكلات 

 التدريبية

 مدربو البرامج التدريبية لا يضيفون لي معارف جديدة  مدربي البرامج التدريبية ذو كفاءة منخفضة  3

4 
إشعار بموعد اقامة البرنامج التدريبية قبل انعقاده بوقت  يتم 

 قصير وغير كافي 

يتم إشعاري بموعد اقامة البرنامج التدريبي قبل 

 انعقاده بوقت غير كافي 

6 
أقوم بالحصول على البرامج التدريبية لهدف الترقية أو أخذ تقييم 

للتطوير  أداء سنوي عالي فق  وفق متطلبات جهة عملي وليس 

 ال خص ي 

أحصل على البرامج التدريبية لهدف الترقية فق  6

 وذلك وفق متطلبات جهة عملي: 

 

8 
ليس لدي الرغبة الداخلية الكبيرة في الحصول على البرامج 

 التدريبية التي تمنح لي

ليس لدي الرغبة في الحصول على البرامج التدريبية  

 التي تمنح لي

9 
لا تتوافق مع احتياجاتي  ما البرامج التدريبية التي تمنح لي 

 الوظيفية 

البرامج التدريبية التي تمنح لي لا تتوافق مع احتياجاتي  

 الوظيفية 

 

من   الدراسددددددة لت كدعينة مجتمع  شددددددخ  من (  40طرح الاسددددددتبانة على )  التعديلات تماعتماد  مناقشددددددة و وبعد   

 .الاستبانة وصدقها ثبات
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 التحليل الاحصائي لمتغيرات عينة البحث: •

 متغير الفئة العمرية -1

 (468توزتع الموظفين في الجهات الحكومية وفقا لمتغير الف ة العمرية )ن= 1جدول 

 الترتيب النسبة التكرار  فئات المتغير 

 4 1.9 9 سنة فأقل  25

 2 21.4 100 سنة 35إلى أقل من  26

 1 66.5 311 سنة 55إلى أقل من  35

 3 10.3 48 فأكثر 55

 100.0 468 ا جتمع

 

 كما يمكن تمثيل هذه النسب بيانيا كما يلي:

 

 توزتع الموظفين وفقا للف ة العمرية  1رسم توضيحي 

 

1.9%

21.4%

66.5%

10.3%

0

10

20

30

40

50

60

70

سنة فأقل25 سنة35إلى أقل من 26 سنة55إلى أقل من 35 فأكثر55

الفئة العمرية
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%( من 66.5ســـنة جاءت بالترتيب الأول ) 55إلى أقل من   35الف ة العمرية  ( يتبين لنا أن  1وفقا لما ســـبق في الجدول )

%( من أعمار الموظفين، وتليها 21.4سـنة جاءت في المرتبة الثانية ) 35إلى أقل من   26الموظفين، بينما الف ة العمرية 

 %(.1.9بنسبة )عام  25%( وفي المرتبة الاخيرة الاعمار الأقل من 10.3فأكثر وكانت ) 55الف ة العمرية 

 ج

 المؤهل العلمي -2

 (468توزتع الموظفين في الجهات الحكومية وفقا لمتغير المؤهل العلمي )ن=  2جدول 

 الترتيب  النسبة التكرار فئات المتغير 

 4 5.3 25 ثانوي أو أقل 

 3 14.1 66 دبلوم

 1 56 262 جامعي 

 2 24.6 115 دراسات عليا 

 100.0 468 ا جتمع 

 

 كما يمكن تمثيل هذه النسب بيانيا كما يلي:

 

 توزتع الموظفين وفقا لمتغير المؤهل العلمي( 2)رسم توضيحي 
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 جج

الجــامعي،  %( للمؤهــل  56( يتبين لنــا أن ف ــات متغير المؤهــل العلمي جــاءت بــالترتيــب )2وفقــا لمــا ســـــــــــــبق في الجــدول )

 %( للمؤهل الثانوي أو الأقل.5.3%( لمؤهل الدبلوم، و)14.1%( لمؤهل الدراسات العليا، وتليها )24.6وتليها نسبة )

 متغير نظام جهة العمل -3

 (468توزتع الموظفين  في الجهات الحكومية وفقا لمتغير نظام جهة العمل  )ن=  (3 ) جدول 

 الترتيب  النسبة التكرار المتغير فئات 

 1 51.3 240 المؤسسة العامة للتقاعد

 2 48.7 228 التأمينات الاجتماعية 

 100.0 468 ا جتمع 

 ج

 كما يمكن تمثيل هذه النسب بيانيا كما يلي:

 

 .الموظفين وفقا لمتغير نظام جهة العمل توزتع( 3)رسم توضيحي 

 

( الجدول  في  سبق  لما  )(  3وفقا  بالترتيب  جاءت  العمل  جهة  نظام  ف ات  أن  لنا  العامة  51.3يتبين  للمؤسسة   )%

 %( لنظام التأمينات الاجتماعية. 48.7للتقاعد، وتليها نسبة )
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 متغير عدد سنوات الخبرة  -4

 (468توزتع الموظفين في الجهات الحكومية وفقا لمتغير عدد سنوات الخبرة  )ن=  (4 )جدول 

 الترتيب  النسبة التكرار فئات المتغير 

 4 5.6 26 إلى سنتين  0من 

 3 13.2 62 سنوات 7أكثر من سنتين إلى 

 2 28.6 134 سنة  15سنوات إلى  7أكثر من 

 1 52.6 246 سنة فأكثر  15

 100.0 468 ا جتمع 

 

 كما يمكن تمثيل هذه النسب بيانيا كما يلي:

 

 توزتع الخبرء وفقا لمتغير عدد سنوات الخبرة  ( 3 ) رسم توضيحي

 

ـــــــنوات الخبرة( يتبين لنا أن ف ات متغير  4وفقا لما ســـــــــــبق في الجدول ) ـــ %( للخبرات الأكثر  52.6جاء بالترتيب )  عدد سـ

 7%( للخبرات أكثر من ســنتين إلى 13.2ســنة، و) 15ســنوات حتى   7%( للخبرات من  28.6ســنة، وتليها نســبة ) 15من  

 %( للأقل من عامين.5.6وتليها ) سنوات،
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 متغير طبيعة الوظيفة  -5

 (468ن= الوظيفة )توزتع الموظفين في الجهات الحكومية وفقا لمتغير طبيعة  ( 5 ) جدول 

 الترتيب  النسبة التكرار فئات المتغير 

 1 50.2 235 إشرافية 

 2 49.8 233 غير إشرافية 

 100.0 468 ا جتمع 

 

 كما يمكن تمثيل هذه النسب بيانيا كما يلي:

 

 توزتع الموظفين  وفقا لمتغير طبيعة الوظيفة  ( 4 ) رسم توضيحي

 

%( الوظيفـــــــة 50.2جـــــــاء بالترتيـــــــب ) طبيعـــــــة الوظيفـــــــة( يتبـــــــين لنـــــــا أن ف ـــــــات متغيـــــــر 5وفقـــــــا لمـــــــا ســـــــبق فـــــــي الجـــــــدول )

 %( للوظيفة الغير إشرافية.49.8إشرافية، و)
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 متغير عدد البرامج التدريبية خلال السنة  -6

 (468توزتع الموظفين في الجهات الحكومية وفقا لمتغير عدد البرامج التدريبية خلال السنة )ن=  ( 6 ) جدول 

 الترتيب  النسبة التكرار فئات المتغير 

 4 15 70 لا يوجد   0

 2 30.6 143 برنامج واحد  

 1 37 173 3 – 2من 

 3 17.5 82 برامج فأكثر  4

 100.0 468 ا جتمع 

 

 

 هذه النسب بيانيا كما يلي:كما يمكن تمثيل 

 

 توزتع الموظفين  وفقا لمتغير عدد البرامج التدريبية خلال السنة ( 5 ) رسم توضيحي

 

( الجدول  في  لما سبق  ف ات متغير  6وفقا  أن  لنا  يتبين  السنة (  التدريبية خلال  البرامج  )  عدد  بالترتيب   %(37جاء 

 %( لبرنامج واحد.30.6برنامج تدريبي، و) 2-3ل  
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 ج

 متوسط عدد أيام البرنامج التدري ي الواحد  -7

 (468توزتع الموظفين في الجهات الحكومية وفقا لمتغير متوس  عدد أيام البرنامج التدريبي الواحد )ن=  (7 ) جدول 

 الترتيب  النسبة التكرار فئات المتغير 

 3 17.7 83 واحديوم 

 1 50.2 235 أيام  3 – 2

 2 21.8 102 أيام  5 – 4

 4 10.3 48 أيام  5أكثر من 

 100.0 468 ا جتمع 

 

 كما يمكن تمثيل هذه النسب بيانيا كما يلي:

 

 توزتع الموظفين  وفقا لمتغيرمتوس  عدد أيام البرنامج التدريبي الواحد  ( 6 ) رسم توضيحي

 

جـاء بـالترتيـب متوســـــــــــــ  عـدد أيـام البرنـامج التـدريبي الواحـد( يتبين لنـا أن ف ـات متغير 7وفقـا لمـا ســـــــــــــبق في الجـدول )

و)50.2) أيـــــــام،  ثـــــــلاثـــــــة  ــى  ــتـــــ حـــــ ــيـــــــن  يـــــــومـــــ ــيـــــــن  بـــــ تـــــــراوحـــــــت  ايـــــــام%21.8(  خـــــــمـــــــس  أو  لأربـــــــع  ــيـــــــوم 17.7و)  %(  ــلـــــ لـــــ  )% 

 .%( لأكثر من خمسة أيام10.3)الواحد، و
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 التحليل الاحصائي لبيانات البحث: •

 مقياس الثبات: 

يوضح هذا المقياس مدى الاعتماد على النتائج، ويمتد قيمة هذا المقياس من الصفر حتى الواحد الصحيح، وكلما  

البيانات وأنها يتوفر بها درجة كبيرة من التناسق والاتساق  اقتر  من الواحد الصحيح دل ذلك على مدى موثوقية  

 بين المتغيرات. 

 مقياس الثبات لجميع المتغيرات  نتائج( 8)جدول 

 معامل الثبات  عدد الفقرات محاور الدراسة 

 0.925 10 المحور الأول: )مستوى التدريب الوظيفي(

 0.807 9 المحور الثاني: )المشكلات التدريبية(

 

 الإحصاء الوصفي لمتغيرات البحث: •

 المحور الأول: التكرارات والنسب المئوية التي تقيس مستوى تطبيق )التدريب الوظيفي(:

 التكرارات ووصف البيانات للعبارات التي تقيس مستوى التدريب الوظيفي ( 8 ) جدول 

افق  العبارات  م  أو
افق   أو

 بشدة 
 محايد

لا 

افق   أو

لا 

افق   أو

 بشدة 

المتوسط 

 الحسابي

الانحراف  

 المعياري 

1 

 الجهة لي توفر

 برامج الحكومية

 مع تتوافق تدريبية

 :عملي طبيعة

104 204 94 42 24 

2.31 1.07 

22.2 43.6 20.1 9 5.1 

2 

 التي التدريبية البرامج

 ذات الجهة لي تقدمها

 :عالية جودة 

74 198 125 49 22 

2.45 1.02 

15.8 42.3 26.7 10.5 4.7 
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افق  العبارات  م افق بشدة أو  محايد أو
لا 

افق   أو

لا 

افق   أو

 بشدة 

المتوسط 

 الحسابي

الانحراف  

 المعياري 

3 

 التي التدريبية البرامج

 الجهة لي تقدمها

 لخر مواكبة

 مجال في التطورات

 :وظيفتي

58 212 108 70 20 

2.53 1.02 

12.4 45.3 23.1 15 4.3 

4 

 البرامج اهداف من

 لي المقدمة التدريبية

 :جديدة  مهارات منحي

78 255 82 37 16 

2.26 .94 

16.7 54.5 17.5 7.9 3.4 

5 

 البرامج اهداف من

 لي المقدمة التدريبية

 أفضل على اطلاعي

 مجال في الممارسات

 :الوظيفة

88 221 101 40 18 

2.31 .99 

18.8 47.2 21.6 8.5 3.8 

6 

 البرامج اهداف من

 لي المقدمة التدريبية

 الوظيفي  الرضا تحقيق

77 209 100 64 18 

2.43 1.04 

16.5 44.7 21.4 13.7 3.8 

7 

 البرامج  مجال أفضل

 التخصصية التدريبية

 عن عملي مجال في

 :الأخرى  ا جالات

120 222 75 41 10 

2.14 .97 

25.6 47.4 16 8.8 2.1 
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افق  العبارات  م افق بشدة أو  محايد أو
لا 

افق   أو

لا 

افق   أو

 بشدة 

المتوسط 

 الحسابي

الانحراف  

 المعياري 

8 

 البرامج  مجال أفضل

 ال خصية التدريبية

 إدارة  مثل) العامة

 تطوير – الوقت

 التواصل – الذات

 عن (..- الفعال

 :الأخرى  ا جالات

115 176 91 72 14 

2.34 1.09 

24.6 37.6 19.4 15.4 3 

9 

 التدريبية البرامج

 إلى تهدف لي المقدمة

 في انتاجيتي زيادة 

 :العمل

111 219 84 41 13 

2.20 .98 

23.7 46.8 17.9 8.8 2.8 

10 

 التدريبية البرامج

 فعال بشكل ساهمت

 في ادائي تطور  في

 :العمل

101 210 96 46 15 

2.28 1.01 

21.6 44.9 20.5 9.8 3.2 

 7.86 23.29 الدرجة الكلية للمحور 

 

 

( يتبين أن المتوســـــــــــــ  الكلي لاســـــــــــــتجابات مجتمع الدراســـــــــــــة من 9مع اســـــــــــــتقراء البيانات المتضـــــــــــــمنة بالجدول رقم )

( 7.86( بـانحراف معيـاري قـدره )23.29( قـد بلغـت قيمتـه )468الموظفين حول ا حور الأول التـدريـب الوظيفي )ن=  

ـــــير إلى أن الموظفين بـ ـــ الحكوميـة يرون بـدرجـة أن مســـــــــــــتوى تطبيق التـدريـب الوظيفي كبير، حيـث الجهـات  وهو مـا يشـــــ

 يعبر عن الموافقة لهذه العبارات. محايد( مما-يلاحظ أن استجابات أفراد العينة تتراوح بين )أوافق
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وفق المتوسددددددددددددط الحسددددددددددددددابي الموزون والانحراف    -  وقددد جدداء ترتيددب العبددارات المتقدددمددة في الترتيددب

 على النحو التالي:   -  المعياري لها

ــم ) ــارة رقــــ ــاءت العبــــ ــي مجـــــــال 3جــــ ــر التطــــــورات فــــ ــة لخــــ ــي الجهـــــــة مواكبــــ ــي تقــــــدمها لــــ ــة التــــ ــها )البـــــــرامج التدريبيــــ ( ونصــــ

ــالغ عــــــــــددها ) ــارات ا حــــــــــور الأول البــــــــ ــين عبــــــــ ــي الترتيــــــــــب الأول مــــــــــن بــــــــ ـــــ   ات،عبــــــــــار ( 10وظيفتــــــــــي( فــــــــ ـــــك بمتوســـــ وذلـــــ

ــــابي ) ــــوافقين )1.02( وانحـــــــــراف معيـــــــــاري )2.53حســـــ ــــبة المـــــ ــــت نســـــ ــــث بلغـــــ ــــدين %(، و 45.4(، حيـــــ ــــبة ا حايـــــ ــــا نســـــ تليهـــــ

 .%(12.4%(، والموافقين بشدة )23.1)

( ونصـــــــــــــهـا )البرامج التـدريبيـة التي تقـدمهـا لي الجهـة ذات جودة عـاليـة( في الترتيـب الثـاني من بين 2جـاءت العبـارة رقم )

ــــابي )  ات،عبار ( 10عبارات ا حور الأول البالغ عددها ) ـــ ــــ  حسـ ـــ حيث  (،1.02( وانحراف معياري )2.45وذلك بمتوسـ

 .%(15.8%(، والموافقين بشدة )26.7%(، وتليها نسبة ا حايدين )42.3بلغت الموافقة نسبة )

( ونصــــــــها )من اهداف البرامج التدريبية المقدمة لي تحقيق الرضــــــــا الوظيفي( في الترتيب الثالث 6جاءت العبارة رقم )

(، 1.04( وانحراف معياري )2.43بمتوسـ  حسـابي )، وذلك ات( عبار 10من بين عبارات ا حور الأول البالغ عددها )

 .%(16.5%(، والموافقين بشدة )21.4%(، وتليها نسبة ا حايدين )44.7حيث بلغت نسبة الموافقين )
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 المحور الثاني: التكرارات والنسب المئوية التي تقيس )المشكلات التدريبية(:

 ووصف البيانات للعبارات التي تقيس المشكلات التدريبية  التكرارات( 10)جدول 

 العبارات  م
افق   أو

 بشدة 
افق   محايد أو

لا 

افق   أو

افق   لا أو

 بشدة 

المتوسط 

 الحسابي

الانحراف  

 المعياري 

1 
 مجال تحديد في رأتي اخذ يتم لا

 تقديمها يتم التي التدريبية البرامج

 :لي

104 122 101 112 29 

2.65 1.23 

22.2 26.1 21.6 23.9 6.2 

2 
 التدريبي البرنامج انعقاد مكان

 :مناسب غير

38 93 130 173 34 
3.15 1.07 

8.1 19.9 27.8 37 7.3 

3 
لا   التدريبية البرامج مدربو

  جديدة معارف  لي ن يضيفو 

30 80 127 191 40 
3.27 1.04 

6.4 17.1 27.1 40.8 8.5 

4 

 اقامة بموعد إشعاري  يتم

 انعقاده قبل التدريبي البرنامج

 : كافي غير بوقت

72 153 75 127 41 

2.81 1.23 
15.4 32.7 16 27.1 8.8 

5 
 البرامج منحي في عدالة توجد لا

 :بزملائي مقارنة التدريبية

80 104 141 111 32 
2.80 1.17 

17.1 22.2 30.1 23.7 6.8 

6 

 التدريبية البرامج على أحصل

 وفق وذلك  فق  الترقية لهدف 

 عملي  جهة متطلبات

56 112 102 149 49 

3.04 1.20 

12 23.9 21.8 31.8 10.5 

7 

 لي تمنح التي التدريبية البرامج

 عملي جهة قبل من اجبارية

 اختيارية  وليست

36 84 106 187 55 

3.30 1.126 
7.7 17.9 22.6 40 11.8 

8 
 الحصول  في الرغبة لدي ليس

 لي تمنح التي التدريبية البرامج على

18 50 66 220 114 
3.77 1.05 

3.8 10.7 14.1 47 24.4 

9 
 لا لي تمنح التي التدريبية البرامج

 الوظيفية  احتياجاتي مع تتوافق

38 85 129 167 49 
3.22 1.11 

8.1 18.2 27.6 35.7 10.5 

 6.451 28.05 الدرجة الكلية للمحور 
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ــع  ـــ ـــ ــم )مـــــ ــات المتضـــــــــــــمنة بالجـــــــــــــدول رقـــــــــــ ــتقراء البيانـــــــــــ ـــــع 10اســـــــــــ ـــ ــتجابات مجتمـــــ ـــ ـــ ــي لاســـــ ـــ ـــ ـــــ  الكلـــــ ـــ ــين أن المتوســـــ ـــ ـــ ( يتبـــــ

ـــــه )468الدراســــــــــــة مـــــــــــــن المـــــــــــــوظفين حـــــــــــــول ا حـــــــــــــور الثـــــــــــــاني التـــــــــــــدريب الـــــــــــــوظيفي )ن=  ـــ ـــــت قيمتـــــ ـــ ـــــد بلغـــــ ـــ ( 28.05( قـــــ

( وهــــــــــو مــــــــــا يشــــــــــير إلــــــــــى أن المــــــــــوظفين   الحكوميــــــــــة يــــــــــرون بدرجــــــــــة أن مســــــــــتوى 6.451بــــــــــانحراف معيــــــــــاري قــــــــــدره )

 تدريب على المشكلات كبير.ال

 

وفق المتوسددددددددددددط الحسدددددددددددددددابي الموزون والانحراف  -وقدددد جددداء ترتيدددب العبدددارات المتقددددمدددة في الترتيدددب

 على النحو التالي:  -المعياري لها

( ونصــــــــها )لــــــــيس لــــــــدي الرغبــــــــة فــــــــي الحصــــــــول علــــــــى البــــــــرامج التدريبيــــــــة التــــــــي تمــــــــنح لــــــــي( فــــــــي 8جــــــــاءت العبــــــــارة رقــــــــم )

ــــابي )عبــــــــارات( 9ات ا حــــــــور الثــــــــاني البــــــــالغ عـــــــــددها )الترتيــــــــب الأول مــــــــن بــــــــين عبـــــــــار  ــــ  حســـــ ـــ ( 3.77، وذلــــــــك بمتوسـ

ـــــبة 1.05وانحـــــــــراف معيــــــــــاري ) ـــ ـــــت نسـ ـــث بلغـــــ ــ ـــ ــــوافقين(، حيـ ـــــر المـــــ ـــــبة 47) غيـــــ ـــ ـــــا نسـ ــــوافقين%(، وتليهـــــ ـــــر المـــــ ـــــدة  غيـــــ بشـــــ

 %(14.1) وا حايدين%(،  24.4)

( ونصـــــــــــــهـا )البرامج التـدريبيـة التي تمنح لي اجبـاريـة من قبـل جهـة عملي وليســــــــــــــت اختيـاريـة( في 7جـاءت العبـارة رقم )

ــــــــابي )  عبارات،( 9الترتيب الثاني من بين عبارات ا حور الثاني البالغ عددها ) ـــ ــــ  حسـ ـــ ( وانحراف  3.30وذلك بمتوســـــ

 %(17.9) والموافقين%(، 22.6)ا حايدين ها نسبة %(، وتلي40(، حيث بلغت الغير موافقة نسبة )1.12معياري )

( ونصـــــــها )م مدربو البرامج التدريبية لا يضـــــــيفون لي معارف جديدة( في الترتيب الثالث من بين 4جاءت العبارة رقم )

ــابي )  عبارات،( 9عبارات ا حور الثاني البالغ عددها ) ــ ــــ  حسـ (، حيث 1.049( وانحراف معياري )3.27وذلك بمتوسـ

 %(17.1%(، والموافقين )27.1ين )%(، وتليها نسبة ا حايد40.7) غير الموافقينبلغت نسبة 
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 الخامس الفصل 

 تحليل النتائج وتوصياتها
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 تمهيد:

ــ ـــــ ـــ ـــــــل سـ ـــ قوم بعرض أهم النتائج التي توصـــــــــــلت إليها هذه الدراســـــــــــة مع تقديم أبرز التوصـــــــــــيات التي تم نفي هذا الفصـ

 الدراسة من نتائج. إليها قترحها بناء على ما توصلتن

 نتائج تساؤلات الدراسة:

بالمملكة   الحكوميةالجهات  في  هل يؤثر التدريب الوظيفي على إنتاجية الموظفين  السددددددددددددؤال الأول:  

 العربية السعودية؟

التدريب الوظيفي  للإجابة على السؤال، تم استخدام أسلو  تحليل الانحدار الخطي البسي ، وذلك لقياس أثر  

 دول التالي:وجاءت النتائج كما هو موضح في الجإنتاجية الموظفين، على 

 اختبار تحليل الانحدار الخطي البسي  لأثر التدريب الوظيفي على إنتاجية الموظفين (9 ) جدول  
 

   المستقل المتغير 

التدريب  

 الوظيفي 

 إنتاجية الموظفين المتغير التابع: 

B قيمة(F)   قيمة دلالة(F) 
معامل  

 (R)الارتباط 

معامل التحديد  

)2(R 

.6940 610.707 .0010 .7530 .5670 

بــين   موجبــة "طرديــة"  كما أنهيتضــح مــن الجــدول السابق أن هنــاك علاقــ التدريب  ذات دلالــة إحصائية 

التدريب الوظيفي  ، وهــذا يعــني أنــه كلمــا ارتفع  (R= 0.753) ، حيـث بلـغ معامـل الارتبـاط  إنتاجية الموظفينو  الوظيفي  

للتدريب الوظيفي  (  α≤0.05إحصائي عند مستوى دلالة )أن هنـاك تأثـير    جما أن لنتائ، كإنتاجية الموظفينعت  فارت

وهي قيمة ذات    (0.01)بلغت    (F)وقيمة الدلالة لاختبار    (0.694)( بلغت  Betaإذ أن قيمة )  إنتاجية الموظفينعلى  

التدريب  وذلك يدل أن    (0.567)بلغ    R)2(معامل التحديد  (، كما  أن  0.05α≥دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )

 . إنتاجية الموظفينمن التغير الحاصل في   (%57)فسر ما قيمته الوظيفي 
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 السعودية؟بالمملكة العربية   في الحكوميةالسؤال الثاني: ما مستوى التدريب الوظيفي  

مستوى  للإجابة على هذا السؤال؛ تم حسا  المتوسطات الحسابية الانحرافات المعيارية والترتيب لعبارات محور " 

 النتائج كما هو موضح في الجدول التالي: وجاءت " بالمملكة العربية السعودية  في الحكوميةالتدريب الوظيفي 

 ج

 بالمملكة العربية السعودية في الحكوميةالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والترتيب لاستجابات أفراد عينة الدراسة حول مستوى التدريب الوظيفي  (  10 ) جدول 

 العبارة  م
 المتوس  

 الحسابي 
 الانحراف المعياري 

ترتيب  

 العبارة 
 التصنيف 

7 
أفضل مجال البرامج التدريبية التخصصية في  

 مجال عملي عن ا جالات الأخرى 
 مرتفع 1 97. 3.86

9 
البرامج التدريبية المقدمة لي تهدف إلى زيادة  

 انتاجيتي في العمل 
 مرتفع 2 99. 3.80

4 
من اهداف البرامج التدريبية المقدمة لي منحي  

 مهارات جديدة 
 مرتفع 3 95. 3.73

10 
البرامج التدريبية ساهمت بشكل فعال في تطور  

 ادائي في العمل 
 مرتفع 4 1.01 3.72

1 
توفر لي الجهة الحكومية برامج تدريبية تتوافق  

 مع طبيعة عملي
 مرتفع 5 1.07 3.69

5 
من اهداف البرامج التدريبية المقدمة لي اطلاعي  

 على أفضل الممارسات في مجال الوظيفة 
 مرتفع 6 1.00 3.69

8 

ال خصية  أفضل مجال البرامج التدريبية 

  – تطوير الذات  –العامة )مثل إدارة الوقت 

 ..( عن ا جالات الأخرى -التواصل الفعال 

 مرتفع 7 1.10 3.65

6 
من اهداف البرامج التدريبية المقدمة لي تحقيق  

 الرضا الوظيفي
 مرتفع 8 1.04 3.56

2 
البرامج التدريبية التي تقدمها لي الجهة ذات  

 جودة عالية
 مرتفع 9 1.03 3.54

3 
البرامج التدريبية التي تقدمها لي الجهة مواكبة  

 لخر التطورات في مجال وظيفتي 
 مرتفع 10 1.03 3.47

 مرتفع 79. 3.67 المتوس  العام للمحور 
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 "مســـتوى التدريب الوظيفي في الجهات الحكومية بالمملكة العربية الســـعوديةيتبين من الجدول الســـابق أن محور " 

( بـانحراف معيـاري قـدره 3.67بمســـــــــــــتوى مرتفع حيـث بلغ متوســـــــــــــ  اســـــــــــــتجـابـة افراد العينـة لعبـارات ا حور )جـاء  

" في أفضــــــــل مجال البرامج التدريبية التخصــــــــصــــــــية في مجال عملي عن ا جالات الأخرى   (، كما جاءت العبارة "0.79)

(. وفي المرتبة 0.97بانحراف معياري قدره ) (3.86بمسـتوى مرتفع حيث بلغ المتوسـ  الحسـابي للعبارة )المرتبة الأولى  

" بمســتوى مرتفع،   البرامج التدريبية التي تقدمها لي الجهة مواكبة لخر التطورات في مجال وظيفتي  الأخيرة العبارة "

 (.1.03( بانحراف معياري قدره )3.47حيث بلغ المتوس  الحسابي للعبارة )

 

 التدريب في الجهات الحكومية بالمملكة العربية السعودية؟ مستوى مشكلات   السؤال الثالث: ما

مشكلات للإجابة على هذا السؤال؛ تم حسا  المتوسطات الحسابية الانحرافات المعيارية والترتيب لعبارات محور "

 وجاءت النتائج كما هو موضح في الجدول التالي:" التدريب في الجهات الحكومية بالمملكة العربية السعودية 
 

 العربية السعودية المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والترتيب لاستجابات أفراد عينة الدراسة حول مشكلات التدريب في الجهات الحكومية بالمملكة (  11 ) جدول 

 التصنيف  العبارة  ترتيب الانحراف المعياري  الحسابي  المتوس  العبارة  م

1 
اخذ رأتي في تحديد مجال البرامج  لا يتم 

 التدريبية التي يتم تقديمها لي 
 متوس   1 1.23 3.34

4 
يتم إشعاري بموعد اقامة البرنامج التدريبي  

 بوقت غير كافي  قبل انعقاده
 متوس   2 1.24 3.19

5 
لا توجد عدالة في منحي البرامج التدريبية  

 مقارنة بزملائي
 متوس   3 1.18 3.19

6 
على البرامج التدريبية لهدف الترقية  أحصل 

 فق  وذلك وفق متطلبات جهة عملي 
 متوس   4 1.21 2.95

 متوس   5 1.08 2.85 مكان انعقاد البرنامج التدريبي غير مناسب  2

9 
البرامج التدريبية التي تمنح لي لا تتوافق مع  

 احتياجاتي الوظيفية 
 متوس   6 1.11 2.78

3 
يضيفون لي   التدريبية لامدربو البرامج  

 معارف جديدة 
 متوس   7 1.05 2.72

7 
البرامج التدريبية التي تمنح لي اجبارية من  

 قبل جهة عملي وليست اختيارية 
 متوس   8 1.13 2.70

8 
ليس لدي الرغبة في الحصول على البرامج  

 التدريبية التي تمنح لي 
 منخفض  9 1.05 2.23

 متوس   72. 2.88 المتوس  العام للمحور 
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" جاء مشـــــــــــــكلات التدريب في الجهات الحكومية بالمملكة العربية الســـــــــــــعوديةيتبين من الجدول الســـــــــــــابق أن محور "

(، 0.72( بانحراف معياري قدره )2.88بمســتوى متوســ  حيث بلغ متوســ  اســتجابة افراد العينة لعبارات ا حور )

بمســتوى  " في المرتبة الأولى  مجال البرامج التدريبية التي يتم تقديمها ليلا يتم اخذ رأتي في تحديد  كما جاءت العبارة "

(. وفي المرتبة الأخيرة العبارة 1.23( بانحراف معياري قدره )3.34متوســـــــــــــ  حيث بلغ المتوســـــــــــــ  الحســـــــــــــابي للعبارة )

بمســــــتوى منخفض، حيث بلغ " في الحصــــــول على البرامج التدريبية التي تمنح ليالداخلية الكبيرة  ليس لدي الرغبة  "

 (.1.05( بانحراف معياري قدره )2.23المتوس  الحسابي للعبارة )

 اختبار الفرضيات

 الرئيسية للبحث: الفرضية

"توجدد علاقدة ذات دلالدة إحصدددددددددددددائيدة بين التددريدب الوظيفي وجنتداجيدة الموظف في الجهدات الحكوميدة بدالمملكدة 

 العربية السعودية"

ـــــية؛ تم  ـــــحة الفرضـــــ وجاءت بين التدريب الوظيفي وإنتاجية الموظف،  حســــــــــا  معامل الارتباط بيرســــــــــون  لاختبار صـــــ

 النتائج كما هو مبين في الجدول التالي:

 اختبار الفرضية الرئيسية   (12 ) جدول 

 إنتاجية الموظف   Xالتدريب الوظيفي 

 الدلالة قيمة  معامل الارتباط 

**.753 .001 

 

بلغت   بيرسون"   " الارتباط  معامل  لاختبار  الدلالة  قيمة  أن  النتائج  دلالة  (0.001).أظهرت  وجود  يعني  وذلك   ،

بين التدريب الوظيفي  (، أي أنه توجد علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية  α≤0.05إحصائية عند مستوى دلالة )

وهذا    (0.75)كما أن قيمة معامل الارتباط بلغت   الحكومية بالمملكة العربية السعودية.وإنتاجية الموظف في الجهات  

توجد علاقة ذات دلالة  يدل أن الارتباط ارتباط موجب قوي. وبذلك تم التحقق من صحة الفرضية التي نصها "  

 السعودية"  إحصائية بين التدريب الوظيفي وإنتاجية الموظف في الجهات الحكومية بالمملكة العربية
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(: توجد فروق ذات دلالة إحصدددددددددائية حول التدريب الوظيفي وأثره على إنتاجية الموظف في 1الفرضدددددددددية )   1

 الجهات الحكومية بالمملكة العربية السعودية تعزى لمتوسط عدد البرامج التدريبية للموظف في السنة.

ــــية؛ تم إجراء تحليل التباين الأحادي  ــــحة الفرضـــــ )انوفا( للعينات المســـــــــتقلة لتحديد الفروق ذات لاختبار صـــــ

التدريب اســــــــــــتجابات أفراد عينة الدراســــــــــــة حول  ( بين α≥ 0.05الدلالة الإحصــــــــــــائية عند مســــــــــــتوى الدلالة )

ـــــعوديـــة ـــ  لمتغير    الوظيفي وأثره على إنتـــاجيـــة الموظف في الجهـــات الحكوميـــة بـــالمملكـــة العربيـــة الســـــ
ً
ــا عـــدد وفقـ

 ، وجاءت النتائج كما هو مبين في الجدول التالي:السنةالبرامج التدريبية للموظف في 

 

ــــــــــــة التـدريـب الوظيفي وأثره على إنتـاجيـة الم (13 )  جـدول  ــــــــــــتجـابـات أفراد عينـة الـدراسـ وظف في نتـائج اختبـار تحليـل التبـاين الاحـادي )انوفـا( لـدلالـة الفروق بين اسـ

 لمتغير عدد البرامج التدريبية للموظف في السنةالجهات الحكومية بالمملكة  
ً
 العربية السعودية وفقا

 

 

 مصدر التباين  المحور 
 مجموع

 المربعات 

 درجات

 الحرية 

 متوسط

 المربعات 
 قيمة )ف( 

 مستوى 

 الدلالة 

مستوى التدريب الوظيفي في الجهات  

 الحكومية 

 3.564 3 10.691 بين ا جموعات 

 600. 464 278.190 ا جموعات داخل  001. 5.944

  467 288.881 الكلي

مشكلات التدريب في الجهات  

 الحكومية 

 3.705 3 11.114 بين ا جموعات 

 493. 464 228.865 داخل ا جموعات  001. 7.511

  467 239.979 الكلي

 الأداة ككل 

 455. 3 1.364 بين ا جموعات 

 076. 464 35.483 ا جموعات داخل  001. 5.944

  467 36.847 الكلي
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عدد البرامج  ( تعزى لمتغير  α≤0.05يتضح من الجدول السابق وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )

السنة  في  للموظف  الدراسة   التدريبية  عينة  أفراد  استجابات  متوسطات  على  حول   بين  وأثره  الوظيفي  التدريب 

مستوى التدريب  في الأداة ككل ومحوريها ) وذلك    إنتاجية الموظف في الجهات الحكومية بالمملكة العربية السعودية

، حيث إن قيمة مستوى الدلالة في اختبار  (الحكوميةمشكلات التدريب في الجهات ،  الوظيفي في الجهات الحكومية

 عند مستوى دلا (0.001))ف( تساوي 
ً
 (. α≤0.05لة )وهي قيمة دالة إحصائيا

 لوجود الفروق ذات الدلالة الإحصــائية، تم إجراء اختبار شــيفيه لمعرفة اتجاه تلك الفروق، ولصــالح أي ف ة 
ً
ونظرا

 وجاءت النتائج كما هو مبين في الجدول التالي:

 متوسطات استجابات أفراد العينة نتائج اختبار شيفيه للتعرف على اتجاه الفروق بين (  14 ) جدول 

 المحور 

عدد البرامج  

التدريبية  

للموظف في  

 السنة 

المتوسط  

 الحسابي

دال إحصائيًا عند   )*الفرق بين المتوسطات 

 (α≤0.05مستوى الدلالة ) 

برنامج 

 واحد 
 3 – 2من 

برامج   4

 ف كثر 

مستوى التدريب الوظيفي  

 في الجهات الحكومية 

 -48017.* -41563.* -34419.* 3.33 لا يوجد 

 0.13599- 0.07145- - 3.67 برنامج واحد 

 0.06454- - - 3.74 3 – 2من 

 - - - 3.81 برامج فأكثر  4

مشكلات التدريب في  

 الجهات الحكومية 

 49326.* 35891.* 42677.* 3.23 لا يوجد 

 0.06649 0.06786- - 2.80 برنامج واحد 

 0.13435 - - 2.87 3 – 2من 

 - - - 2.74 برامج فأكثر  4

 الأداة ككل 

 -17149.* -14844.* -12292.* 3.12 لا يوجد 

 0.04857- 0.02552- - 3.24 برنامج واحد 

 0.02305- - - 3.27 3 – 2من 

 - - - 3.29 برامج فأكثر  4
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عدد يتبين من الجدول الســــــــــابق أن الفروق بين متوســــــــــطات اســــــــــتجابات أفراد عينة الدراســــــــــة والتي تعزى لمتغير  

 جاءت كما يلي: البرامج التدريبية للموظف في السنة

 كانت الفروق: مستوى التدريب الوظيفي في الجهات الحكوميةفي محور 

 ذات المتوس  الحسابي الأعلى. برنامج واحد، وكانت الفروق لصالح ف ة برنامج واحدوبين ف ة  لا يوجدبين ف ة 

 .3 – 2من ، وكانت الفروق لصالح ف ة 3 – 2من وبين ف ة  لا يوجدوبين ف ة 

 .برامج فأكثر 4، وكانت الفروق لصالح ف ة برامج فأكثر 4وبين ف ة  لا يوجدوبين ف ة 

 كانت الفروق: الحكوميةمشكلات التدريب في الجهات في محور 

 4وبين ف ــة    لا يوجــد، وبين ف ــة  3  –  2من  وبين ف ــة    لا يوجــد، وبين ف ــة  برنــامج واحــدوبين ف ــة    لا يوجــدبين ف ــة  

 ذات المتوس  الحسابي الأعلى. لا يوجد، وكانت الفروق برامج فأكثر

 في الأداة ككل كانت الفروق:

 ذات المتوس  الحسابي الأعلى. برنامج واحد، وكانت الفروق لصالح ف ة برنامج واحدوبين ف ة  لا يوجدبين ف ة 

 .3 – 2من ، وكانت الفروق لصالح ف ة 3 – 2من وبين ف ة  لا يوجدوبين ف ة 

 .برامج فأكثر 4، وكانت الفروق لصالح ف ة برامج فأكثر 4وبين ف ة  لا يوجدوبين ف ة 

توجد فروق ذات دلالة إحصــائية حول التدريب الوظيفي وأثره وبذلك تم التحقق من صــحة الفرضــية التي نصــها "  

على إنتــاجيــة الموظف في الجهــات الحكوميــة بــالمملكــة العربيــة الســـــــــــــعوديــة تعزى لمتوســـــــــــــ  عــدد البرامج التــدريبيــة  

 .للموظف في السنة"
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ف في (: توجد فروق ذات دلالة إحصددددددددائية حول التدريب الوظيفي وأثره على إنتاجية الموظ2الفرضددددددددية )  2

الجهددات الحكوميددة بددالمملكددة العربيددة السددددددددددددعوديددة تعزى إلى نظددام جهددة العمددل الددذي يتبعدده لدده الموظف في 

 الجهات الحكومية.

ت للعينات المسـتقلة لتحديد الفروق ذات الدلالة الإحصـائية عند الاختبار صـحة الفرضـية؛ تم إجراء اختبار 

التدريب الوظيفي وأثره على إنتاجية في اســـــــــــتجابات أفراد عينة الدراســـــــــــة حول  ( α≥ 0.05مســـــــــــتوى الدلالة )

ـــــعوديـــة ـــ  لمتغير ن  الموظف في الجهـــات الحكوميـــة بـــالمملكـــة العربيـــة الســـــ
ً
ظـــام جهـــة العمـــل الـــذي يتبعـــه لـــه وفقـــا

 ، وجاءت النتائج كما هو مبين في الجدول التالي:الموظف في الجهات الحكومية

 نتائج اختبار ت لدلالة الفروق بين استجابات أفراد عينة الدراسة( 15 ) جدول 

 

( السابق عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  بين متوسطات  α≤0.05يتبين من الجدول   )

حول التدريب الوظيفي وأثره على إنتاجية الموظف في الجهات الحكومية بالمملكة   استجابات أفراد عينة الدراسة

حيث إن قيمة مستوى  ،  ف في الجهات الحكوميةنظام جهة العمل الذي يتبعه له الموظ العربية السعودية وفقا لمتغير

 عند مستوى  (0.380 ,0.168 ,0.168)الدلالة في اختبار )ت( تساوي على التوالي  
ً
 وهي قيم غير دالة إحصائيا

ـــــها "  (.α≤0.05دلالة )  ـــــية التي نصـ ـــــحة الفرضـ توجد فروق ذات دلالة إحصــــــائية حول التدريب  وبذلك ثبت عدم صـ

ظــام جهــة العمــل نإنتــاجيــة الموظف في الجهــات الحكوميــة بــالمملكــة العربيــة الســـــــــــــعوديــة تعزى لالوظيفي وأثره على  

 الذي يتبعه له الموظف في الجهات الحكومية

 العدد  نظام جهة العمل  المحور 
 المتوسط 

 الحسابي

الانحراف  

 المعياري 

قيمة 

 )ت( 

قيمة 

 الدلالة 

مستوى التدريب  

الوظيفي في الجهات  

 الحكومية 

المؤسسة العامة  

 للتقاعد
240 3.62 .74 

-1.379 .168 

 83. 3.72 228 التأمينات الاجتماعية 

مشكلات التدريب في  

 الجهات الحكومية 

المؤسسة العامة  

 للتقاعد
240 2.91 .72 

.879 .380 

 72. 2.85 228 التأمينات الاجتماعية 

 الأداة ككل 

المؤسسة العامة  

 للتقاعد
240 3.22 .26 

-1.379 .168 

 30. 3.26 228 التأمينات الاجتماعية 
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 التوصيات:

 :بناء على هذه الدراسة فقد توصلنا إلى التوصيات الآتية

الاحتياجات التدريبية الوظيفية  هة الحكومية متوافق مع  جان يتم وضـــــع تقويم تدريبي ســـــنوي لمنســـــوبي ال -1

 .والإدارية للموظفين، بما يساهم في تحقيق أهداف الجهة

أن يتم إعداد اســـــــــتراتيجية التدريب بما ينســـــــــجم مع التوجه الإســـــــــتراتيجي للقطاع الحكومي ويتما ـــــــــ ى مع  -2

 م.2030رؤية المملكة العربية السعودية 

أن يتم تحــــديــــد الاحتيــــاج التــــدريبي للموظفين كــــل على حــــده بمــــا يتنــــاســـــــــــــــــب مع احتيــــاجــــاتــــه الوظيفيــــة   -3

 مع أهداف ورؤية الجهة الحكومية. مءيتلاوال خصية وبشكل 

أن يتم مشــــــــاركة الموظفين في اختيار البرامج التدريبية المقدمة لهم، فإن ذلك ســــــــيســــــــاهم في زيادة الفائدة  -4

 ريبية.المرجوة من البرامج التد

ـــــــتفادة من  يجب  في ضـــــــــــوء التطور التقني   -5 ـــ الحديثة في إقامة البرامج التدريبية عن   ةالتقنيالتطبيقات  الاسـ

 وذلك لسهولتها وقلة تكاليفها.بعد 

ــــعودية  في ضـــــوء التطور الرقمي الذي تشـــــهده الجهات الحكومية   -6 ــــتغل  لابدبالمملكة العربية السـ من أن تسـ

 ...( .-إثراء  –منصات التدريب الإلكترونية المعتمدة بالمملكة مثل )درو   بشكل فعال الحكومية اتالجه

 وضع برامج تدريبية موجهه لاكتشاف وتطوير القادة والمواهب القيادية الواعدة في الجهات الحكومية. -7

 ت والمهام الوظيفية المنوطة بالموظف.اأن تكون البرامج التدريبية متوائمة مع الجدار  -8

( فـإنهـا تســـــــــــــاهم بشـــــــــــــكـل فعـال في زيـادة Soft Skillsيـب الموظفين على المهـارات ال ـــــــــــــخصـــــــــــــيـة والإداريـة )تـدر  -9

  الموظف.إنتاجية 
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 الخاتمة 

من أهم محاور تطوير العمل إذ أنه كفيل بتزويد الموظفين بالمهارات   هو  التدريب وفي الختام نستخلص مما سبق ان

أداء   والخبرات لتحسين  والتطور اللازمة  والرقي  فان  للمستوى  أعمالهم  وبالتالي،  فيها.  يعملون  التي  للجهات  العام 

عن   إضافية  ميزة  يعد  بها،  يعملون  التي  المنظمات  قِبل  من  التدريب  ببرامج  وإلحاقهم  الموظفين  وتطوير  تدريب 

بمفردهم؛ حيث يخلق  الموظفين الذين لا تتوفر لهم فرص التدريب في المنظمات الأخرى مما يدفعهم للبحث عنها  

بين   المعنوية  الروح  تعزيز  من خلال  والتحدي،  بالتقدير  يشعرون  وتجعلهم  الموظفين  تدعم  عمل  بي ة  التدريب 

كما يعمل التدريب على تحفيز    الموظفين وزيادة الرضا الوظيفي لديهم، فيشعر الموظف بالرضا تجاه وظيفته ودوره،

 في المنظمة وانخفاض معدل دوران الموظفين  بقاءهم، وتساهم في    نظماتهم لم   همويزيد من ولاء  الموظفين في المنظمة

)Employee Turnover(    من برنامج تطوير مهني شامل للموظفين؛ إذ 
ً
، كما يعد تدريب الموظفين وتطويرهم جزءا

قدرات الموظفين  يساهم في تعزيز وتحسين قدرات الموظفين باستمرار في التعامل مع أحدث التقنيات، مما يزيد من  

 لإدارة المنظمة بفاعلية، بحيث تزداد  
ً
 مهما

ً
على الابتكار في كل من الاستراتيجيات والمنتجات؛ إذ يعد التدريب عنصرا

كفاءة الموظفين مع التدريب المستمر وتزداد معرفتهم بطرق تشغيل التكنولوجيا وآلية العمليات في المنظمة، كما  

 . نتجات والخدماتتتوسع معرفتهم فيما يتعلق بالم
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