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Abstract: 
This study aimed at studying the effect of training strategy on employees’ loyalty through 

investigating the role of both employees’ satisfaction and performance as a mediating 

variables. The study employed both the deceptive and analytical approaches to prepare the 

study theoretical framework based on reviewing the interrelated previous literature. A 

special survey has been designed to collect the primary data from the study population 

from all employees who work for the Agricultural Credit Corporation (ACC) who counted 

for 469 and the number of returned survey that valid for analysis was 233. This study 

found that there is a direct effect for training strategy on employees’ loyalty, satisfaction 

and performance. The study also found that there is a relationship between training 

strategy and employees’loyalty through the employees satisfaction as a mediating 

variable. However, there is no relationship between training strategy and employees 

loyalty through the employees performance as a mediating variable. This means that the 

training strategy that ACC offered is acceptable from the employees and it usually 

increase all levels of satisfaction, performance and loyalty. The study recommended that 

there is a need to develop a set of training programs that aimed to enhance employees’ 

loyalty which highlighted why they are important for the organisation and offered 

opportunities to retain them.Also, there is a need to offer both professional training 

programs that proposed a real growth for the employees’ jobs and to offer personnel 

training programs that fit with their personalities which in turn enhance the trust levels for 

themselves to do their jobs and encourage them to achieve both the organizational 

objectives and at the same time achieve the personnel objectives. To add more, the ACC 

management is recommended to offer suitable salaries and privileges that suit the ACC 

employees’ main responsibilities and offer to proper opportunities that fit with their 

ambitious and their future perspectives. 
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أثر إستراتيجية التدريب على الو�ء الوظيفي من خ�ل دور الرضا الوظيفي وا�داء الوظيفي 
  ا0قراض الزراعي في ا�ردندراسة ميدانية على موظفي مؤسسة : كعاملين وسيطين

 

 

الدكتور محمد تركي  ،3الدكتور موسى اللوزي، ا�ستاذ  2الدكتور رائد مساعدة  ،1هعرفات تركي راجي الشريد
   4الشريده

  
  ا�ردن/عمان الجامعةا�ردنية، كليةا�عمال، ،ا�دارة العامة قسم 1

  ا�ردن/نية، عمانقسم نظم المعلومات ا�دارية، كليةا�عمال، الجامعةا�رد 2
  ا�ردن/قسم ا�دارة العامة، كليةا�عمال، الجامعةا�ردنية، عمان 3

  ا�ردن/عمان ا�ردنية، الجامعة ا�عمال، كلية التسويق، قسم 4

  

  خصــمل
أثر إستراتيجية التدريب على الو4ء الوظيفي من خ-ل دور الرضا على  التعرف إلى الدراسة ھذه ھدفت
واستخدم الباحث المنھج الوصفي التحليلي �عداد ا�طار النظري  ،الوظيفي كعاملين وسيطينالوظيفي وا�داء 

من موظفي  ولية من مجتمع الدراسةتم تصميم إستبانة خاصة لجمع البيانات ا� .عتماد على الدراسات السابقةبا�
موظف  469ة والبالغ عددھم مؤسسة ا�قراض الزراعي العاملين في جميع محافظات المملكة ا�ردنية الھاشمي

) 233(ستبانات المسترجعة والصالحة للتحليل وكانت عدد ا�، ووزعت ا�ستبانات باليد وعن طريق البريد وموظفة

أظھرت نتائج الدراسة وجود تأثير مباشر �ستراتيجية التدريب على كل من الو4ء الوظيفي والرضا الوظيفي . ةإستبان
ت الدراسة عن وجود ع-قة ما بين إستراتيجية التدريب والو4ء الوظيفي من خ-ل دور كما كشف. وا�داء الوظيفي

وبعكس ذلك عدم وجود ع-قة ما بين إستراتيجية التدريب والو4ء الوظيفي من خ-ل  ،الرضا الوظيفي كوسيط بينھما
المعمول بھا في مؤسسة الية وإستراتيجية التدريب الحأن كشفت الدراسة كما . دور ا�داء الوظيفي كوسيط بينھما
وبناءً . وھي تزيد من نسبة الرضا وا�داء والو4ء الوظيفي لھم ،المؤسسةظفي وا�قراض الزراعي لھا قبول لدى م

تطوير برامج التركيز على يجب  :ھمھاألتحسن العمل وبيئته توصيات ال مجموعه منالدراسة اوردت  فقد على ذلك
كما ان ھناك  .بقائھم ھمية وجودھم في المؤسسة وتقديم الفرص التي تضمنأظفين وتدريبية موجھة نحو و4ء المو

تتناسب مع شخصياتھم  تحقق للموظفين النمو الحقيقي لوظائفھم وبرامج تدريبية شخصيةبرامج تدريبية  توفيرلضروره 
كما اوصت  .ف المؤسسةاھدافي الوقت نفسه تحقق ولتحقيق ا�ھداف الشخصية  تحفيزھملبالنفس مبدأ الثقة  وتعزز

 ،الموظفين للمؤسسةوالمھام التي يقدمھا �عمال لقاء ارواتب وأجور وأمتيازات م-ئمة  ميتقد ضرورةالدراسة الى 
 .وتوفير الفرص المناسبة التي تلبي طموحاتھم وتطلعاتھم المستقبلية

 

  :الكلمات الداله
.ا�ردن ،مؤسسة ا�قراض الزراعي ،ا�داء الوظيفي، الرضا الوظيفي ،الو4ء الوظيفي  ،استراتيجية التدريب 
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  المقـدمـــة 
وا�داء   الباحثون التنظيميون انتباھھم نحو ممارسات عمل ا�داء التي تقدر و4ء الموظفينركز

وكذلك من ) Hassan et al., 2013; Masa'deh et al., 2016( رضا الموظفينھتمام با4التنظيمي من خ-ل 
حيث كانت التحو4ت والتغيرات  .)Alshurideh et al., 2012(م برضا المستھلكين والمتعاملين ھتماخ-ل ا4

التي تحيط في بيئة منظمات ا�عمال سريعه ومعقدة وقد شملت المجا4ت ا�قتصادية، والسياسية، والتكنولوجية، 
ومات والتكنولوجيا، والعولمة، المنافسة القوية، وثورة المعل: وا�جتماعية، والثقافية، ومن ھذه التغيرات

والمملكة ا�ردنية الھاشمية ھي جزء من البيئه . واقتصاديات السوق الحر واضمح-ل الموارد، وظھور المنافسة
فھي تشھد تحو4ت وتغيرات بيئية مختلفة توثر على المنظمات العامة والخاصة  ،العالمية التي تتأثر وتؤثر فيھا

والتغيرات التكيف والتأقلم مع التحو4ت نظمات ا�ردنية ضرورة العمل على على حدٍ سواء، جعلت من الم
والتدريب ھو أحد مقومات التنمية التي تعتمدھا المنظمات . المتسارعة، حتى تستطيع أن تستمر وتنمو وتبقى

ھم؛ للقيام بالواجبات الحديثه؛ لرفع مستوى ا�داء وزيادة كفاءة ا4نتاج وإعداد ا�فراد العاملين على اخت-ف مستويات
 تطوير عملية في المستخدمة الوسائل أھم يعتبر التدريب أحدو .)2007نوفل، ( والمھام الموكلة إليھم بكفاءه وفاعلية

 ا�فراد واتجاھات سلوك على التأثير المنظمات تستطيع التدريب فمن خ-ل المنظمات، داخل ا�فراد قدرات وتنمية

 في العالية والكفاءة المختلفة المھارات من عالية درجة إلى بھم علمية والعملية؛ للوصولال إمكانياتھم في والتغيير

 للتغيير تقب-ً  أكثر ا�فراد تجعل التي الوسائل من وسيلة يعتبر التدريب أن داخل المنظمة، كما عملھم مجال

 تعمل بشرية كفاءاتك ھنا تكن ما لم إيجابية آثار له يحدث أن يمكن 4 تغيير أي لذا فإن المنظمات، داخل والتطوير

اما مؤسسة ا�قراض الزراعي، فھي من  .)ھـ1435 - ھـ 1434الغامدي، (التغيير  تفعيل عملية في وتساھم
تسھم في " :)كما في رسالتھا(المؤسسات الرائده في التمويل الزراعي في المملكة ا�ردنية الھاشمية، حيث أنھا 

" لشاملة من خ-ل تقديم خدمات تمويلية تلبي إحتياجات العاملين في القطاع الزراعيالتنمية الزراعية، والريفية ا

ولكي تحقق مؤسسة ا�قراض الزراعي أھدافھا، كغيرھا من  ).2016 ،مؤسسة ا�قراض الزراعي ا�ردني(
  - جيمن وجھة نظر إستراتي -المؤسسات الحكومية في ا�ردن عليھا أن تعزز لدى موظفيھا مفھوم التدريب 

للوصول إلى أداء وظيفي فعال، وبالتالي رفع مستوى الرضا الوظيفي لدى موظفي المؤسسة والتي بدورھا تؤدي 
   .إلى خلق الو4ء الوظيفي

  

  ةـــة الدراســمشكل
إن مؤسسة ا�قراض الزراعي كغيرھا من الموسسات الحكومية في ا�ردن التي تساھم في التنمية 

والموظفين . وتطويرھاألتأسيس المشاريع الزراعية  ،للمزارعينالمناسب يم التمويل من خ-ل تقد ،ا4قتصادية
من ك- الجنسين  ،كما أن أعمارھم متنوعة،عمال وخبرات مختلفةأالعاملين فيھا لديھم مؤھ-ت علمية متفاوته و

 ،شخصيةالوعقلية ھمالقدرات وتتفاوتكما ،وھذا يعني أن مستوى تأثرھم بالبرامج التدريبية مختلفة .ا4ناثوالذكور 
مستوى وئھمتطوير أدا مدىمما ينعكس على  .الدورات التدريبيةفھم وتقبل وھذا يجعلھم غير متساويين في درجة 

تكمل مشكلة الدراسة أيضا با�جراءات المتبعة في عقد الدورات و .رضائھم الوظيفي ودرجة و4ئھم للمؤسسة
خذ شك- واحدا بدء من تدريب الموظف الجديد من خ-ل تعلمه المھام من يزال التدريب يأف-  ،تدريب الموظفينو

سب تكن يأمما يؤدي إلٮ ،دون ا4لتزام بالمعايير المثلى في أداء المھامالعملية وإتباع خطواتھم  ،زم-ئه في العمل
السابقين والتي  التي توارثوھا من زم-ئھمالموظفين المھارات وا4تجاھات والموظف بعض المعارف والسلوكيات 

طريقه نادرا ما تصل الھذه و،وقلة التكنولوجيا المستخدمة،كثير من الوقت والجھدھدر الالروتين ووتتصف بالقدم 
 تنوع أعمار الموظفينيعتبر و.وھذا ينعكس سلباً على مستوى ا�نجاز الموظف �عمال المؤسسة إلى نتائج صحيحة

كثير من الموظفين 4 يرغبون الة تقف عائقا أمام النظام التدريبي حيث أن ومستوياتھم العلمية والثقافي في المؤسسة
التكاليف والحصول من وجازة مدفوعة ا�جر إأو يعتبروھا ،با4لتحاق بالبرامج التدريبية ويعتبروھا مضيعه للوقت

صل عليھا دون خ-لھا على شھادة حضور للدورة تمكنه من المنافسة بھا في عملية الترقية أو ميزات أخرى يح
 يقلل من و4ئھم لمؤسستھم و،وھذا ايضا يخفض درجة رضائھم �عمالھم.ثر للتدريب على المتدربأوجود أي 

، فإدارة للمؤسسةا�ستراتيجيات التي تقوم عليھا إلى فالتدريب يجب أن يستند  .)ھـ1435-ھـ 1434 ،الغامدي(
؛ لمؤسسةا، وھذا يؤثر على فاعلية  لمؤسسةامع إستراتيجية نادراً ما تكون ذات صلة  العاملة في المؤسسة التدريب

�ن التدريب مرتبط بترقية الموظفين، ومرتبط أيضاً بمھاراتھم الفردية والمشتركة، في المقابل فإن خفض مھارات 
م اعدان انو.)Hassan et al., 2013(ككل المؤسسة الموظفين يكون ناتج عن التدريب، مما ينعكس ذلك على أداء 

 .)0122 ،يالزھران( لمؤسسةاحد من فاعلية وكفاءة تمن أبرز معوقات ا�داء التي  ؤوجود مورد بشري مؤھل وكف

 في البيئة والتحديات المتغيرات كافة مع التكيف على والقادرة والمدربة المؤھلة البشرية الموارد توفر عدم كما أن

 من إلى التدريب النظر يجب ھنا، من وإقليمياً، عالميا المنافسة على المنظمات قدرة ضعف إلى سيؤدي الخارجية

الشرعة (ا�ستراتيجي  لمؤسسةا أھداف لتحقيق برامج التدريب؛ وتنفيذ تصميم يتم إستراتيجي بحيث منظور
ستراتيجية تدريب خاضعة لديوان الخدمة المدنية إومؤسسة ا�قراض الزراعي ا�ردني لديھا  ).2008والطراونة، 
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ديوان الخدمة المدنية و .2013لسنة ) 82(في نظام الخدمة المدنية رقم ) 121(بموجب أحكام المادة  ,في ا�ردن
 بإستراتيجية التدريب الدوائر الحكوميةوالمؤسسات ووحدات تطوير الموارد البشرية في الوزارات  ھي التي تزود

  .م 2016 –م 2013من خ-ل برنامج عمل الحكومة لrعوام 

  

  ةاسئلة الدراس
قراض الزراعي ا�ردني تطبق إستراتيجية التدريب على موظفيھا في مختلف ن مؤسسة ا�إ

إستراتيجية التدريب ھذه على الو4ء الوظيفي من خ-ل  أثرالباحث وضح وفي ھذه الدراسة سي،فظات المملكةمحا
  :ا�سئله التالية جابة علىا� وسيتم بيانأثر ذلك من خ-ل،طينيجعل الرضا الوظيفي وا�داء الوظيفي عاملين وس

خ-ل دور منقراض الزراعي �مؤسسة اأثر إستراتيجية التدريب على الو4ء الوظيفيفي ما :ولالرئيسي ا� السؤال 
  : ويشتق منھا ا�سئلة الفرعية ا�تية الرضا الوظيفي وا�داء الوظيفي كعاملين وسيطين؟

 

خ-ل دور الرضا الوظيفي كعامل منمؤسسة ا�قراض الزراعي  ماأثر إستراتيجية التدريب على الو4ء الوظيفيفي
 وسيط بينھما؟

 

خ-ل دور ا�داء الوظيفي كعامل منماأثر إستراتيجية التدريب على الو4ء الوظيفيفي مؤسسة ا�قراض الزراعي 
  وسيط بينھما؟

ريب على الو4ء الوظيفيفي ھل ھناك فروقات ذات د4له إحصائية�ثر إستراتيجية التد :الثانيالسؤال الرئيسي 
خ-ل دور الرضا الوظيفي وا�داء الوظيفي كعاملين وسيطين، تعزى للمتغيرات منمؤسسة ا�قراض الزراعي 

  :؟ ويشتق منھا ا�سئلة الفرعية ا�تية)الجنس، العمر، المستوى التعليمي، الخبرة(الديمغرافية 

 

التدريب على الو4ء الوظيفيفي مؤسسة ا�قراض الزراعي  ھل ھناك فروقات ذات د4له إحصائية�ثر إستراتيجية
 خ-لدور الرضا الوظيفي وا�داء الوظيفي كعاملين وسيطين، تعزى للمتغيرات الديمغرافية الجنس؟من 

 

ھل ھناك فروقات ذات د4له إحصائية�ثر إستراتيجية التدريب على الو4ء الوظيفيفي مؤسسة ا�قراض الزراعي 
 تعزى للمتغيرات الديمغرافية العمر؟ ،ضا الوظيفي وا�داء الوظيفي كعاملين وسيطيننخ-لدور الرمن

 

ھل ھناك فروقات ذات د4له إحصائية�ثر إستراتيجية التدريب على الو4ء الوظيفيفي مؤسسة ا�قراض الزراعي 
 رافية المستوى التعليمي؟تعزى للمتغيرات الديمغ ،خ-ل دور الرضا الوظيفيوا�داء الوظيفي كعاملين وسيطيننمن

 

ھل ھناك فروقات ذات د4له إحصائية�ثر إستراتيجية التدريب على الو4ء الوظيفيفي مؤسسة ا�قراض الزراعي 
 تعزى للمتغيرات الديمغرافية الخبرة؟ ،خ-ل دور الرضا الوظيفي وا�داء الوظيفي كعاملين وسيطيننمن

  

  ة ـة الدراســأھمّي
الدول المتقدمة، وقليلة ھي التي المؤسسات في لتدريب ركزت على اجية أغلب دراسات إستراتي

في الدول النامية، وأغلب الدراسات التي تحدثت عن التدريب من مدخل تقليدي كإحدى المؤسسات طبُقت على 
نھا وتأتي أھمية الدراسة، كو).2012، يالزھران(المؤسسة وظائف الموارد البشرية ولم يتم ربطھا بإستراتيجيات 

حدى المؤسسات الھامة في المملكة ا�ردنيه الھاشمية، وھي مؤسسة ا�قراض الزراعي؛ التدريب �تشخص واقع 
حيث تكمن أھمية دراسة إستراتيجية التدريب؛ كونھا من . لتسلط الضوء على الواقع ا�ستراتيجي لوظيفة التدريب

على  المؤسسةستثمارات طويلة ا�جل، فعندما تركز والتي يكون ا4ستثمار فيھا على شكل ا ،المؤسسةأھم موارد 
التدريب من مدخل إستراتيجي فإنه يتم  ربطھا با�ھداف، والخطط ا�ستراتيجية لھا، فتنمية وتطوير المعارف 

ويزيد من قدرتھا ا�نتاجية، ومن ثم  المؤسسةالمھارات لدى الموظفين الناتج عن التدريب يؤدي إلى تحسين أداء و
  .دافھا، كما تزيد من قدرتھا التنافسية إقليميا، ودولياتحقيق أھ

وسوف تبرُز ھذه الدراسة مدى تأثير إستراتيجية التدريب على الو4ء الوظيفي لدى المؤسسة من خ-ل عاملين 
ر ؛ اذ يعبالمؤسسةالرضا الوظيفي، وا�داء الوظيفي؛ �ن الو4ء الوظيفي له ع-قة إيجابية بفاعلية : وھما ،وسيطين

لبقائھا وتطويرھا، وھذا  ؛التي يعمل بھا، ودرجة ا4عتزاز بھا، وبذل أقصى ما يمكن المؤسسةعن اتجاه الفرد في 
وبما أن التدريب يرفع من مستوى مھارات ومعارف وقدرات الموظفين . ناتج عن إيمانه القوي بأھدافھا وقيمھا

وبما أن . لفرد ونشاطاته، ومقدار الغياب وفاعلية العملن الو4ء الوظيفي مرتبط بسلوك اإالعاملين في المؤسسة، ف
الو4ء الوظيفي له ع-قة ايجابية بدرجة الرضا الوظيفي للعاملين، فإن الرضا الوظيفي يؤثر إيجابا على مقدار 

  ).2009،الحمداني( للمؤسسةتحمله المسؤولية في مواجھة الصراعات الخارجية 
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والتي من ،لمؤسسةلستراتيجيات العامة wي عبارة عن المدخل الرئيسي لھ مؤسسةاستراتيحية التدريب �ي إن 
 المؤسسة، وتكون رسالتھا مشتقة من رسالة المؤسسةن تحققھا أخ-لھا تحدد الرؤى المستقبلية وا4ھداف التي يجب 

دور كبير في ستراتيجة التدريب لھا أن إكما .ككل، وعلى جميع الموظفين العاملين فيھا فھمھا والعمل بمقتضاھا
داء العاملين في أستراتيجية التي تؤثر فيھا على المدى البعيد من خ-ل تنمية وتطوير ا� المؤسسةاتخاذ قرارات 

جھة التھديدات الخارجية او التكيف ازمة لمو-القدرات والمھارات الوورفع مستوى الكفاءات  المؤسسة
ستراتيجية إستراتيجية التدريب ھي جزء من إن أما وب. وكشف نقاط الضعف التي تعرقل من سير عملھا.معھا

ن جميع اعمالھا وانجازاتھا ألضمان  ؛المؤسسةن على الموارد البشرية التنسيق مع جميع موارد إالموارد البشرية ف
ويأمل  . 2008et al., 2012;(Alkalha،الطراونهوالشرعه ( للمؤسسةستراتيجيات الرئيسية �لى تنفيذ اإستؤدي 
أن تكون ھذه الدراسة ذات فائدة لwدارات العليا في المؤسسات العامة والخاصة، كون أن ھذه الدراسة الباحث 

حكومية مع ندرة الدراسات التي تناولتھا، كما يدعو الباحث إلى توجيه طلبة العلم   مؤسسةمؤسسةستطبُق على  
  .لمثل ھذه الدراسات على القطاع الخاص في المستقبل

  

  ةــداف الدراسـأھ
  : التالية ا�ھداف إلى تحقيق الدراسة ھذه تسعى

؛ حتى تتكون ومتغيرات الدراسةستراتيجية التدريب إتسعى الدراسة في الجانب النظري منھا إلى الحديث عن : أو4ً 
 .ا�فكار التي تحيط بإ�طار العام عن موضوع الدراسة

على درجة الو4ء ) الخبرة الوظيفيةو،المؤھل العلميو،مرالعو،الجنس(مدى تأثير العوامل الديموغرافية بيان : ثانياً 
�ن العوامل الديمغرافية  .ا�داء الوظيفي في مؤسسة ا�قراض الزراعي ا�ردنيوالوظيفي والرضا الوظيفي 

  .لذلك ستكون درجة التأثير المطلوب قياسه مختلفة ،مختلفة بين الموظفين

 ً ا�داء ودور الرضا الوظيفي  ل تدريب على الو4ء الوظيفي من خ-ستراتيجية الإمدى تأثير قياس درجة: ثالثا
عليه تحلل و،وھو الھدف ا�ساسي المراد تحقيقه.الوظيفي كعاملين وسيطين في مؤسسة ا�قراض الزراعي ا�ردني

  .النتائج

ت قد تحد أو تقلل من ،وھذه التوصيانتائج ھذه الدراسة لمتخذي القرارإلى تقديم التوصيات العملية استناداً : رابعاً 
  .المشكلة التي سعى الباحث لحلھا

  

  فرضيــات الـدراســة
4 يوجد أثر ذو د4لة إحصائية�ستراتيجية التدريب على الو4ء الوظيفي في :H01:الفرضية الرئيسة ا�ولى

  .مؤسسة ا�قراض الزراعي

تيجية التدريب على الرضا الوظيفي في 4 يوجد أثر ذو د4لة إحصائية �سترا :H02:الفرضية الرئيسة الثانية
  .مؤسسة ا�قراض الزراعي

4 يوجد أثر ذو د4لة إحصائية للرضا الوظيفي على الو4ء الوظيفي في مؤسسة  :H03:الفرضية الرئيسة الثالثة
  .ا�قراض الزراعي

ا�داء الوظيفي في  4 يوجد أثر ذو د4لة إحصائية �ستراتيجية التدريب على :H04:الفرضية الرئيسة الرابعة
  .مؤسسة ا�قراض الزراعي

4 يوجد أثر ذو د4لة إحصائية لrداء الوظيفي على الو4ء الوظيفي في مؤسسة  :H05:الفرضية الرئيسة الخامسة
  .ا�قراض الزراعي

لو4ء 4 يلعب الرضا الوظيفي دور الوسيط والتأثير بين إستراتيجية التدريب وا :H06:الفرضية الرئيسة السادسة
  .الوظيفي في مؤسسة ا�قراض الزراعي

4 يلعب ا�داء الوظيفي دور الوسيط والتأثير بين إستراتيجية التدريب والو4ء  :H07:الفرضية الرئيسة السابعة
  .الوظيفي في مؤسسة ا�قراض الزراعي

  

  ةــدود الدراسـح
  :على الحدود التالية الحالية الدراسةأقتصرت 

ھذه الدراسة على الموظفين في  أقتصرت: الحد البشري -
  .مؤسسة ا�قراض الزراعي

ھذه الدراسة على الموظفين في أقتصرت: الحد المكاني -
  .ضمن عينة الدراسة) العاملينفي جميع محافظات المملكة ا4ردنية الھاشمية( مؤسسة ا�قراض الزراعي

تم جمع البيانات المتعلقة بھذه الدراسة خ-ل : الحد الزماني -
 .2016لدراسي العام ا
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  دريبــة التـستراتيجيإ

  مفھوم إستراتيجية التدريب

فلذلك علينا أن نعرف معنى ،ستراتيجيات ا�عمالإإستراتيجية التدريب جزء 4 يتجزأ من  تعتبر
ى أما تعريف ا�ستراتيجية فلم يتفق العلماء على معن .ا�ستراتيجية حتى يتبن لنا المقصود من إستراتيجية التدريب

غلب ھذه المعاني والتعريفات أو ،بل اختلفت معانيھا باخت-ف حجم معنى التعقيد ،واحد لwستراتيجية منذ ظھورھا
 ،في محاولة للتعبير عن المفاھيم ال-زمة للتعريف بھا ،الغايات والبرامجوا�ساليب وا�ھداف وتشمل السياسات 

 . نه شاع استخدامھا في مجال ا�دارةأن ا�ستراتيجية استخدمت في مواقع كثيرة إ4 أومع 

كل ا�عمال التجارية لھا إستراتيجيات مختلفة :ا�ستراتيجية على انھا )Mainardes et al. )2014 وضح
ومتنوعة ؛ لتحقيق أھدافھا، وفي ضوء صياغة إستراتيجية ا�عمال في العالم اليوم فإنھا تكون معقده ؛ لمواجھة 
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مات، وبسبب تقلب ا�عمال فإن ا�ستراتيجيات 4بد من أن تكون مفتوحة على ا�عمال لتنافسية بين المنظ
مصراعيھا للتعديل أوالتغيير بأي وقت، والمنظمات تنفق الكثيرعلى القوى العاملة لتدريب الموظفين وتطويرھم 

 وى العاملة الخاصة بھاجنبا إلى جنب مع التكنولوجيا الجديدة ؛ لتقليل الفجوة بين التكنولوجيا الجديدة ومھارات الق

)Altamony, et al., 2012( . كما أنھا تعتمد بشكل كبيرعلى ا4ستثمار في تدريب وتطويرالموظفين؛ لتعظيم
). Microsoft, Sony, Fuji and Agfa and Kodak(ا�رباح وزيادة نمو ا�عمال، مثال على ذلك

ا�فكار المبتكرة من أجل التغيير والطلب على  والمؤسسات تعمل على تجديد العقل البشري من خ-ل البحث عن
إستراتيجية وتعتبر .ا�عمالالموارد البشرية الماھرة لما لھا من دور حيوي في تحقيق التطور في إستراتيجيات 

التدريب جزء 4 يتجزأ من إستراتيجية الموارد البشرية حيث لھا دوراً ھاماً في مجال تحقيق الميزة التنافسية 
تعمل في إطار إستراتيجية المؤسسة ككل حيث تكون لھا رؤى مستقبلية،وتكون لديھا سياسات تنظم للمؤسسة،و

عملھا وترسم معالمھا وتحدد أھدافھا على المدى الطويل وتبين نقاط القوة والضعف من أجل اتخاذ القرارات 
والتي تعتبر واحده من أكثر ا�ستراتيجية المناسبة،والتدريب أصبح في الحاضر استثمارا لرأس المال البشري 

الطرق ؛ لتكوين الموارد البشرية من حيث الكمية والنوعية؛ �نه يعمل على تزويد ا�فراد بالمعلومات والمھارات 
ا�دارية والفنية ال-زمة �داء وظائفھم  بكفاءة وفاعلية وھذا ينعكس إيجابيا على أعمال الموظفين وأداء المنظمات 

  ).Mashagba, 2014(بشكل عام 

  مفھوم التدريب
 ،الغاية من التدريب فالتدريبوعرف العلماء التدريب بمفاھيم كثيرة وذلك حسب الغرض  :التدريب

لتحقيق  ؛ المعارف أو المھارات أو سلوكيات ا�فراد من خ-ل التعليموعيل المواقف أفلت ؛ عملية مخططه" :مث-
لتلبية ؛ والغرض من التدريب ھو تطوير قدرات ا�فراد ،ةا�داء الفعال في أي نشاط أو مجموعه من ا�نشط

  كما عرف التدريب .)et al.,Milhem(2014" للمؤسسةالمستقبلية وا4حتياجات الحالية 

(1993) Goldstein ) المشاراليه في(Potnuru and Sahoo, 2014 القواعد واكتساب المھارات : بأنه
م الموظفين كيفية يتعل كما يرى الباحث على انه.ا�داء في بيئة العملالمواقف التي تؤدي إلى تحسين والمفاھيم و

المھارات وبأكسابھم المعارف  ،والتي تسھم في تحقيق ا�ھداف العامه للمؤسسة ،المستقبليةوتنفيذ المھام الحالية 
  .المھاموتزيد من قدراتھم لتنفيذ ا�نشطة وأدائھم التقنيات التي تحسن والممارسات و

  يـــو�ء الوظيفـالوم ـمفھ
مفھوم الو4ء الوظيفي بأنه ا4رتباط النفسي أو ا�لتزام للمؤسسة، ) .Rajputet al (2016وصف

ويزداد الرضا الوظيفي للموظف أو ينخفض بناءً على مستوى تحقيق   .ويتطور نتيجةً لزيادة الرضا الوظيفي
يصنع له الشعور با4لتزام تجاه المؤسسة بشكل خر إن رضا الموظف في بيئة العمل  آتوقعات الموظف، وبمعنى 

والموظف الذي يحمل المودة للمؤسسة ھو أكثر   .الموظف نحو المؤسسة ھو المكون السلوكي  للو4ء واتجاه.  عام
مي- ؛ �ظھار سلوك الو4ء وا�خ-ص للعمل فيھا وتحقيق أھدافھا العامة، مثل تحسين ا�نتاجية، وزيادة الكفاءة، 

   ). ;Elsamen & Alshurideh, 2012Obeidat et al., 2012( ه لخدمه عالية  الجودة  للعم-ءوالتوج

الذين ويمكن تعريف الموظفين ،مؤسسةالفي البقاء بالرغبة  :بأنهو4ء الموظف ) Solomon)1992كما عرف 
ھو  مؤسسةلعمل في ھذه الالذين يعتقدون بان اومؤسسةين الذين يسعون لنجاح الالموظف :بأنھم،و4ء وظيفيلديھم  

عن عمل بديل و4 يستجيبوا للعروض 4 يسعون للبحث و ،مؤسسةالبقاء في اليريدون م ھف،الخيار ا�فضل لھم
عن فھم الو4ء فھو معقد نوعا ما، وبعيدا ،أما التعريف الحديث للو4ء الوظيفي.خرىمن المنظمات ا� لمقدمة لھما

ن إف) Wan, 2012(في الوقت الحاضر، وحسب دراسة ،"عملاللحياة مع رب ع-قة مدى ا:رف بأنهعُ وقد،التقليدي
4 يعني بالضرورةو4ء الموظفلھذا العمل أو صاحب العمل فعلى ،العمل لفترة طويلة مع صاحب العمل أو عمل ما

( ة نسببسبيل المثال، يدعي العديد من الموظفين أنھم يستمرون في العمل في مكان ما �نھم مضطرون للبقاء 

يخشون من عدم تمكنھم من العثور على الذين ويعتقدون أنه من الصعب عليھم  ترك العمل %) 41(و %) 34
متناقضة علٮمستوياتو4ء الموظف  ھاالدراسات الحديثة على و4ء الموظف  كانت نتائج.%)27(بنسبةوظيفة أخرى 

و4ء الموظف ينمو في جميع :يؤكد أن) Manpower Group, 2002(فالدراسة التي أجرته  ،في العالم
على سبيل المثال قد لوحظت  .أنحاءالعالم، على الرغم من أنه يختلف عبر المواقع الجغرافية والمجموعات السكانية

الو4يات المتحدةفي حين أن أدنى مستويات الو4ء في اليابان وإيطاليا وھولندا وأعلى مستويات و4ء في المكسيك 
ھي أكثر نسبة و4ء اتجاه صاحب العملمن الرجال و) ٪76(وقد وجد أن النساء،رافيةومن حيثالخصائص الديموغ

ن و4ء الموظف يؤثر إف  .وخاصة في قطاع الخدمات ،و4ء الموظف ھو عامل مھم للمنظمات.)٪68(ونسبتھم 
  .)Wan, 2012(مؤسسةوھذا بدوره يزيد من إيرادات ال،بشكل إيجابي على و4ء العم-ء

وو4ء العم-ء، ورضا  ،عوامل مثل الربحالد ع-قةبين وتبين وج،الربح في المنظمات الخدميةمفھوم سلسلة و
يمكن تحقيق ذلك بمساعدة موظفون و.فالخدمة المقدمة للعم-ء يجب أن تكون ذات قيمة.الموظفين، وا�نتاجية

بقوة مع ومباشرة يرتبط بذلك رضا العاملين ونتاجأفضل وو4ء اكبر للموظفينإوبالتالي يحقق  ،راضون
وھناك العديد من الدراسات السابقة عن و4ء الموظف تظھر أن المكافآت النقدية وا�جور الكافية والعادلة ،و4ئھم
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، وينبغي أكبر ثبت أن ھناك بعض العوامل الغير ماليه لھا  أھميةأولكن   .المزايا كلھا  تؤثر علٮو4ء الموظفينو
اعتراف ا�دارة بأھمية الحياة الشخصية والتوازن بين العمل وا�سرة : المثال على سبيل .عدم التقليل من شأنھا

  .) Aubke, 2016(ا4ھتمام أيضا بع-قات الموظفين ووالعائلية للموظفين 

  

  فـــر على و�ء الموظـوامل التي تؤثـــالع
تمثل توالتي لوظيفيتدفع الموظفين للو4ء االتي عوامل العن أھم  Jacobson)(2010كشف 

ليس من وحقيقي وھذا ،الحفاظ على و4ء الموظفين فييساعد ووھو أكثر ما يھم الموظفين  ،ا�من الوظيفي:أو4:في
المزايا لدى الموظفين ذلك و المنافع :ھي،وفي المرتبة الثانية .الغريب في ھذه ا�وقات بسبب ارتفاع معد4ت البطالة

كل ذلك جعل ھذه المزايا المقدمة من  ،كاليف الرعاية الصحيةن ا4قتصاد غير مستقر، إلى جانب ارتفاع ت�
فعندما يشعر  ,فرصة الموظف 4ستخداممھاراته: بة الثالثةتوفي المر.صاحب العمل أكثر أھمية من أي وقت مضى

 الرتبة في و  .لكي تبقى مؤسسةفي ال ايساھموالقدرة على أن لديھم  وأنه،قدراتھموالموظفين بالرضا عن وظائفھم 

الخامس على قائمة أھم المرتبة في ) التعويضات ( ا�جور المالية  تجاءو.مؤسسةا4ستقرارالمالي لل:ھو،ةالرابع
رواتب الموظفين في كثير من ا�حيان ليست أھم محرك ل-حتفاظ حيث أن ,خمسةعوامل تؤثر على و4ء الموظفين

  .مؤسسةا4حتفاظ بھم  في الوا�ھم لبقاء الموظفين تبين الدراسة تلو الدراسة أن ا�جر ليس ھو السبب و.بالموظف

  

  يــا الوظيفـالرض

  يــا الوظيفــوم الرضـمفھ 
النتائج وائج المرجوة على المقارنة ما بين النت ردود فعل الموظف العاطفية اتجاه وظيفة معينة بناءً  ھو

ھوانعكاس لتوقعات الموظف و،Medina, 2012)ليه فيإالمشار () Egan et al. )2004كما أكد على ذلك.الفعلية
 Medina, 2012ليھفيإالمشار ( Lund)2003(كما يراه  ،مع واقع عمله في وظيفته ومدى موائمة ھذه التوقعات

رتباط ا�فراد توجه العام �الو ھ  ,Medina)  2012ي فليه إالمشار ( Locke(1976)لمن قبأيضا وعرف ،)
رضية أوالعاطفية حالة المُ بأنه الأيضا ) (Locke, 1976رف من قبل البعد العاطفي للرضا الوظيفي عو،عملھمب

  .)(Medina, 2012ا�يجابية التي تنتج عن تقدير وظيفة ما أو خبرة عمل معينة 

أن :Vukonjanski and Nikolic, 2013)(المشاراليه في ) Robins and Coulter)2005من كل  كما أكدا
ون سوف الراضُ  �ن العمال ؛وك العديد من المدراء وتكون النتائج متوقعهتوجه ا�كبر لسلالالرضا الوظيفي ھو 

على  للموظفين يؤثر والرضا الوظيفي .لفترة أطول مؤسسةيسعون للبقاء في الويأتون للعمل بشكل أكثر انتظاما 
  ,.Locke,1976 and Sempane et al)كد على ذلكأكما  الحياة العاطفية ككلو طول العمر،و ،الصحة النفسية

رضا الوظيفي يمكن أن الويقول أيضا أن عدم  .Vukonjanski and Nikolic, 2013)المشار اليه في ( (2002
وصول إلى ترك الالغياب عن العمل وكثرة الشكاوى ويؤثر بشكل كبير على سلوك الموظفين مما يؤدي إلى 

الموظفينحول تصوروعلى إدراك  لوظيفي في حدود معينه يمثل مؤشراويمكن أن نستخلص أن الرضا ا.العمل
  (Vukonjanski and Nikolic, 2013).الثقافة التنظيمية لمنظمتھم 

  

  يــا الوظيفــدريب بالرضـة التـع�ق
أن التدريب ) (Mozael, 2015ليه فيإوالمشار )  Pigors and Myers  )1989كما يرى كل من 

د من شعورھم بالراحة  يزتمما  ،بھم ودورانھم في العملالفعال يساھم في زيادة رضا الموظفين وانخفاض نسبة غيا
دربين أكثر رضا من الموظفين المُ و .)(Mozael,2015فيما بينھم وشعورھم با�نجاز من خ-ل تطوير قدراتھم 

كل موظف لديه فرصة لتطوير فأن  ،مؤسسةلتطوير في الالتدريب ولدربين فعندما يتم عقد برامج الموظفين غير مُ 
دورات التدريب والتطوير تقدم للموظفين الذين و.كسب مھارات جديدة التي قد يحتاج إليھا في المستقبلومھاراته 

قدم للموظفين يالتطوير والتدريب و. لديھم ضعف في ا�داء أو أدائھم غير مرضي حتى يؤدون أدائھم بشكل جيد
ھذا  خ-ل بالرضا منخ-ل مشاركتھم من تساعدھم على زيادة مھاراتھم وأنھم يشعرون  مؤسسةأيضا تصور أن ال

الذي تؤدي إلى وكل ھذه العوامل تؤدي إلى زيادة الرضا لدى الموظفين  ،لھم مؤسسةمن استثمار الوا4ھتمام 
تھم تنفق اأن منظمبوعندما يتم تدريب الموظفين بشكل جيد يكون لديھم معرفة .حد كبيرإلى تطوير أداء الموظفين 

في المقابل يقدم الموظفين أفضل ما لديھم والبرامج التدريبية مبالغ ضخمة من المال في 
الشعور :مثل ،على عناصر الوظيفة الداخلية يتم تقييم الرضا الوظيفي للموظفين بناءً و.),Khan(2016مؤسسةلل

ومستوى الرضا الوظيفي للموظف يعكس  .التعويض المادي:مثل ،وعناصر الوظيفة الخارجية .بالھدف في العمل
يرتبط زيادة الرضا الوظيفي مع زيادة ا�نتاجية، فالموظفين الذين و.لتحقيق التوقعات الوظيفية ؛وى ا�جماليالمست

وتتماشى ھذه النتائج مع البحوث التي  ،لموظفين الذين لديھم أقل رضاالديھم أكثر رضا تكون لديھم أكثر إنتاجية من 
أن الموظفين ا�كثر رضا  :وقد أظھرت ا�بحاث .الموظفينتبين أن الرضا الوظيفي يرتبط بشكل إيجابي بمشاركة 

ويروا العلماء بأن دوران .أكثر انخراطا في العمل، في حين أن الموظفين أقل رضاھم ا�قل التزاما في العمل
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الموظفين يمكن التنبؤ به باستخدام تدابيرشاملة من الرضا الوظيفي حيث يرتبط الرضا الوظيفي العالي مع دوران 
  .بع-قة عكسيا انرتبطيومن المتفق عليه أن الرضا الوظيفي ودوران العمل  .منخفض للموظفين عمل

 

 

  

  لموظفينلعوامل الرضا أو عدم الرضا 
  Terera  and(ليه في إوالمشار ) Herzberg )1966كد عليھا أالتي ثنين تعتبر نظرية العاملين ا� 

Ngirande, 2014 ( قامو،مؤسسةات الموظفين ودوافع البقاء أو ترك اللفھم اتجاھ اتدراسالأفضل من 

)Frederick Herzberg  (لتحديد العوامل التي تؤدي إلى الرضا أو عدم الرضا؛ بعدة دراسات في المنظمات، 
وأخرى العوامل التي  مؤسسةالعوامل التي تجعلھم راضين من ال دوأجرى مقاب-ت يطلب من الموظفين تحدي

بتحديد العوامل التي التي تؤدي إلى الرضا من تلك التي تؤدي إلى عدم  Herzberg)( م وقا ،تجعلھم غير راضين
 ،ظروف العملو ،مؤسسةسياسة الو ،يرالتقدو ،ا�شرافو،عوامل التحفيزو،عوامل صحية:الرضاعلى النحو التالي

( نظرية  علىوبناءً  .ا4نجازو،الع-قة مع الزم-ءو،العمل نفسهو،الراتبو،الترقيةو،الع-قة مع ا�دارةو،المسؤوليةو

ي إلى عدم ن غيابھا بالتأكيد تؤدإولكن مع ذلك ف ،ؤدي إلى الرضاتمث- 4  ،عوامل الصحيةالإن  :)ثنينالعاملين ا�
غيابھا تؤدي إلى عدم الرضا تودي إلى زيادة الرضا و مؤسسةال ن وجود عوامل التحفيز فيإفي المقابل فو.الرضا

في  المشار اليه ) Coetzee and Schreuder  )2013كل منن إلى ھذه النظرية، فع وبناءً .لدى الموظفين
Terera and Ngirande, 2014)(  وعوامل ،أن المنظمات من المھم لديھا الحفاظ على العوامل الصحيةيروا

كما  .مؤسسةحتى 4 يضطروا إلى ترك الودائما  ينالتحفيز على حد سواء للحفاظ على موظفيھا حتى يكونوا راض
ولكن لعدم وجود العوامل الصحية  قد يؤدي ،أن عوامل التحفيز تؤدي إلى ا4حتفاظ بالموظفين بدرجة عالية:يروا

ومن ثم يكون من الصعب ا�حتفاظ بالعم-ء  )Terera  and  Ngirande, 2014(إلى زيادة دوران العمل 
 ,Alshurideh, 2016a; Alshurideh, 2016b;Alshurideh, 2010a;  Alshurideh) (والمستھلكين 

2010b.(  

  :وھي ،ث-ث سمات مھمة  للرضا الوظيفي)  Aziri, 2011 ليه فيإالمشار ()Spector )1977ذكركما 

التي توجه ھذه المنظمات نحو معاملةالموظفين بنزاھة و.أن  تسترشد بالقيم ا�نسانية ينبغي على المنظمات :أو4 
تحقيق و.ى فعاليةالموظفالرضا الوظيفي قد يكون بمثابة مؤشر جيد عل نإفي مثل ھذه الحا4ت فو.واحترام

  .للموظفينلى وجود حالة عاطفية ونفسية جيده مستويات عالية من الرضا الوظيفي قد يكون ع-مة ع

ومن .مؤسسةعتمد على مستوى الرضا الوظيفي  لديه والتي توثر على عمله وأنشطةأعمال اليسلوك العاملين :ثانيا
عدم الرضا عن العمل سوف ،العكس كذلكأن الرضا الوظيفي يؤدي إلى السلوك ا�يجابيو:مكن أن نستنتجھذا ي

   .يؤدي إلى سلوك سلبي من الموظفين

ن الرضا الوظيفي إومن خ-ل الوظائف المختلفة ف .مؤسسةكون بمثابة مؤشرات �نشطة اليقد الرضا الوظيفي :ثالثا
من تغييرات 4زمة  هراءما يجب إجلبيان تكون بمثابة مؤشر جيدمؤسسةمختلفة للات التنظيمية الفي مختلف المستوي

  .)Aziri, 2011( ا�داءمن شأنھا تعزيزالتي وحدات التنظيمية العلى 

  

  يـا�داء الوظيف

  مفھــــوم ا�داء
وھو عامل ضروري يرتبط بشكل مباشر  ،ق السلوك في مكان العمليتطبمفھوم ا�داء  عنيي

من أجل  مؤسسةھناك العديد من ا�جراءات التي تستخدمھا ال نأ  Kenney et al., 1992)(يرى و،با�نتاجية
المنظمات يعطي  ن معظم مدراءأو ،فعاليةالو ،والربحية، وا�نتاجية ،والقدرة، الجودة: مثل ،تحقيقالكفاءة في ا�داء

جل ضمان إنتاج فعال من قبل أه ا�دارة من كما تركز علي ،ياتهلتحقيق أعلى مستو؛ ا�داء المزيد من ا4ھتمام 
تحقيق مستوى عال من ا�داء وتعزيز : ھو ،المھم في تحقيق أھداف التدريبوويعتبر الجانب ا�ساسي  ،الموظفين

 Mathis and( ويرى كل من،مؤسسةفريق نحو تحقيق أھداف الالوتوحيد جھود ،رضا الموظفين في مكان العمل

Jackson,2009( : المنتجات وأنتاج ،ماتكمية وجودة السلع المنتجة والخدوع-قات إيجابية بين ا�داء  ھنالكأن
لتعزيزھا  ؛ ن إدارة ا�داء ھو تحديد نقاط القوةأ )(Smith and Mazin,2004كما يرى كل من .على نحو فعال

  .مؤسسةھداف الأومعالجة نقاط الضعف لزيادة مستويات ا�داء لتحقيق 

  

  أداء الموظفين
 ،من حيث سلوك الموظفينليه إيمكن أن ينظر وريب الموظفين عادة ما يحكم عليه من حيث النتائج تد 

مقاييس و،ا�نتاجية :مثل،مؤسسةكما يتم قياس ا�داء من خ-ل معايير ا�داء التي وضعتھا ال
نسبة  نتائج :ھي،نتاجيةفا� ،وسيتم تعريف بكل مقياس من مقاييس ا�داء ھذه .والربحية،الجودةو،الفاعليةو،ةالكفاء
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 ،إلى سلع وخدمات مؤسسةل ا�فراد  للموارد المدخلة في اليقيس مقدار تحووھي ت،إلى مداخ-تھا مؤسسةال
 :ھي ،الكفاءة–والكفاءة والفعالية ،لكل وحدة منالموارد المستخدمة يتم أنتاجه تعني مقدار قياس ا�نتاج التي :ھي،كما

قدرة الموظفين :ھي،الفعاليةو،مؤسسةالمتاحة للاستخدام الحد ا�دنى من الموارد لوبة بالقدرة على تحقيق النتائج المط
من المنتجات أو الخدمات التي لديھا القدرة على تلبية لجودة ھي الميزة او ،مؤسسةعلى تحقيق ا�ھداف المطلوبة لل

الربحية أما  ،بأسعار أكثر تنافسية كتحقيق أفضل المنتجات والخدمات ،عنھا أو الضمنيةاحتياجات العم-ء المعلنة 
عنھا بنسبة الربح ا�جمالي ويتم التعبير .ھي القدرة على كسب ا�رباح باستمرار خ-ل فترة محددة من الزمن

  .)Nassazi, 2013(أو العائد على رأس المال العامل لھا  مؤسسةلمبيعات ال

  

  مؤسسةن في الـعلى أداء الموظفي دريبـر التـثأ
إلى والتي تؤدي  ،العاملين دورا ھاما في تطوير أدائھم  وتحقيق أعلى مستويات ا�نتاج تدريبيلعب 

. أداءالموظفو،مؤسسةن أداءالتاب عن وجود اخت-ف بيالكُ وتحدث العلماء و ،سوق التنافسيالزيادة قوة الشركة في 

يرى و. أداء الموظفين :وھ ،أن ا�داء:)Mozael, 2015(ليه في إالمشار  Purcell et al.(2003)ويرى كل من 
أداء  :وھ ،أن أداء:)2015Mozaelايضا في  مليھإالمشار (Gust (1997) و .Swart et al(2005) كل من

فزيادة أداء الموظفين يؤدي إلى رفع مستوى  مؤسسةوأداء ال،اك ع-قة قوية بين أداء الموظفيننفھ ،ككل مؤسسةال
البرامج تدريبية تلعب و.مؤسسةالالموظف ھي وظيفة من وظائف أداء وبالتالي أداء  ،بشكل العام مؤسسةأداء ال

ن تزايد مستويات الموظفين من المھارات والمعارف إلذلك ف،موظفينالدورا ھاما في زيادة مستويات الكفاءة لدى 
ق الفاعلية تؤدي إلى تحقيوالتي من شأنھا  ،الفرص لھم في المستقبلروالقدرات الناتج عن التدريب تعزز أدائھم وتوف

افع والمكاسب لمساعدة محاولة الحصول على المنوھ )Harrison)2000فالتدريب بالنسبة  .مؤسسةأداء الفي 
. مؤسسةلعمل من أجل تحقيق أھداف الفي مكان اكياتھم وكفاءاتھم سلومعارفھم وفي تعزيز قدراتھم والموظفين 

يساھم في تعزيز ا�داء الفعال : فھو ،ريب المخططأما التد .تطوير ا�داء الوظيفي :ھو، الھدف من التدريبو
الموظفين الجدد بشكل غير رسمي من خ-ل التجربة والخطأ، والتقييم تقوم بعض المنظمات بتدريب  .للموظفين

ھذا النوع من و .منھم  التجارب حول الوظيفة واليتعلم ؛ الذاتي والتأمل، وطرح ا�سئلة على موظفين ذوي خبرة
 خضعونوتشير الدراسات إلى أن الموظفين الذين ي. لوقت ومشاكل في سير العملاإلى مضيعة  التدريب يؤدي

وتحافظ . لتدريب الغير نظامي ھم أقل إنتاجية خ-ل فترة النمو  الوظيفي من أولئك الذين لديھم تدريب نظاميل
 ذيلتحسين إنتاجية الموظفين ال؛ المنظمات على موقفھا فيما يتعلق با4ستثمار في التدريب باعتباره وسيلة ھامة 

  .)(Singh and  Mohanty, 2012وجعل عملھا أكثر فاعلية  مؤسسةتطوير إنتاجية اليؤدي بالنھاية إلى 

  

  ةــات السابقـالدراس

  المقدمـــة
، و�ن مؤسسةكثير من المنظمات في العالم اھتمت في ا�نسان باعتباره مورد طبيعي من موارد ال

الو4ء ق الرضا الوظيفي لھم يعزيز يأدائھم وتحق تطويرن إف ،طورھا يبدأ من نجاح العاملين فيھاوت مؤسسةنجاح ال
، وبسبب العولمة والتطور في ا4تصا4ت وتكنولوجيا المعلومات وظھور الشبكة العنكبوتية مؤسسةالوظيفي لل

وسيتم . ء المنظمات والعاملين فيھاكان 4بد من توسع دائرة الدراسات والبحوث العلمية للنھوض بأدا) ا�نترنت(
عرض مجموعة من الدراسات السابقة التي تناولت مواضيع مختلفة �ستراتيجية التدريب والو4ء الوظيفي 

وھذه الدرسات جميعھا تصب في موضوع  وا�داء الوظيفي لھم مؤسسةوالرضا الوظيفي للعاملين في ال مؤسسةلل
في مناطق وبنسب متفاوته  )ع البحثوموض(دراسة ال-قة والتاثير لعوامل وھذه الدراسات تقيس درجة الع، البحث

  .أوقات زمنية مختلفةوجغرافية 

 

  ةـات العربيـالدراس

أثر التوجه ا0بداعي وإستراتيجية التدريب على أداء العاملين في (بعنوان ) (2013دراسة العبيدي
  ).شركة نفط الكويت

حيث ،ا�بداعي وإستراتيجية التدريب على أداء العاملين في شركة نفط الكويتلى معرفة أثر التوجه إھدفت الدراسة 
الدراسة بوجود ع-قة ارتباطية على حيثتمثلت ، نفط الكويتمديرا يعملون في شركة ) 96(تمثلت عينة الدراسة من 

حيث أساليب  تطوير أداء العاملين في شركة نفط الكويت، وبمستوى مرتفع  بين عناصر التوجيه ا�بداعي من
مدى  وعناصر إستراتيجية التدريب من حيث دعم والتزام ا�دارة العليا والبحث والتطويرومدى توفر قاعدة بيانات، 

أساليب البحث : (برز نتائج الدراسة تمثلت بوجود أثر لعناصر التوجيه ا�بداعيأوكانت . تنوع البرامج التدريبية
تنوع البرامج ودعم والتزام ا�دارة العليا، : (ر إستراتيجية التدريبوعناص) توفير قاعدة بياناتووالتطوير، 

بضرورة  تركيز التدريب على النھج  :لذا، يوصي الباحث. على أداء العاملين في شركة نفط الكويت) التدريبية
ابة للمتغيرات، البيئة الداخلية، والخارجية، وا4ستج: ا�ستراتيجي للشركة، مع ا�خذ بعين ا4عتبار كافة العوامل
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وكان أبرز ما يميز ھذه الدراسة عن  .وأن تسعى الشركة �يجاد فريقاً يتمتع بروح المغامرة للبحث عن أفكار جديدة
أن العبيدي قام بقياس أثر أستراتيجية  على أداء العاملين، أما الدراسة الحالية قاست أثر أستراتيجية  ،الدراسة الحالية

كما طبقت دراسة العبيدي على المدراء فقط  .يفي مع اعتبار ا�داء عامل وسيط بينھماالتدريب على الو4ء الوظ
ا�ردني الحالية طبقت على موظفي مؤسسة ا�قراض الزراعي والدراسة ،العاملين في شركة النفط في دولة الكويت

  .على أخت-ف مسمياتھم الوظيفية

الدور الوسيط للتدريب /ر ا�داء ا0داريأثر التوظيف في تطوي(بعنوان  ) 2014( دراسة العزام
  ).دراسة تطبيقية على الشركات متعددة الجنسيات في ا�ردن: والتطوير

بيان أثر التدريب والتطوير في توضيح مدى تأثير توظيف الموارد البشرية على ا�داء :إلىھذه الدراسة  تھدف
شركة ) 32(اه في ا�ردن، وقد طبقت الدراسة على ا�داري في الشركات متعددة الجنسيات العاملة في قطاع المي

من شركات متعددة الجنسيات العامله في قطاع المياة في ا�ردن من خ-ل عينه سحب عشوائية بسيطة عددھا 
شخص من مدراء الموارد البشرية، ومدراء التخطيط ) 233(شركة، وتمثلت حجم عينة الدراسة من ) 29(

في ھذه  ا�قساملتحليل للمدراء العاملين، ونواب المدراء، ورؤساء ا�قسام، ورؤساء والتدريب، ووحدة المعاينه وا
ختبار فرضيات الدراسة، كما استخدم الباحث خدمت ا�ستبانة كأداة رئيسة لجمع المعلومات؛ �واستُ . الشركات

الدراسة التي توصل اليھا برز نتائج أوكانت  ،المنھج الوصفي التحليلي وا�سلوب السببي؛ لتحقيق أھداف الدراسة
: ؛ لتوظيف الموارد البشرية بأبعادھا الث-ثة)0.05P(وجود تأثير ذات د4لة إحصائية عند مستوى د4لة   :الباحث

على ا�داء ا�داري في الشركات متعددة الجنسيات العاملة في قطاع المياه في ) ا4ستقطاب، وا4ختبار، والتعيين(
ر ذات د4لة إحصائية عند مستوي الد4لة نفسه للتدريب والتطوير على ا�داء ا�داري وجود تأثي ،يضاأ. ا�ردن
في الشركات متعددة الجنسيات ) وسرعة ا�جراءات ،كفلةتتخفيض الو،تحسين جودة الخدمة المقدمة: (بأبعاده

د4لة نفسه للتوظيف الوى ووجود تأثير غير مباشر ذات د4لة إحصائية عند مست. العاملة في قطاع المياة في ا�ردن
على ا�داء ا�داري في الشركات متعددة الجنسيات العاملة في قطاع ) ا4ستقطاب، وا4ختيار، والتعيين: (بأبعاده

على أن تدريب وتطوير  :وھذا يدل .، من خ-ل التدريب والتطوير كمتغير وسيط)0.267(المياة في ا�ردن بمقدار 
يشكل العامل الحاسم في التمييز بين المنظمات ا�كثر نجاحاً، والمنظمات ا�قل  أفراد عاملين في ھذه الشركات

 ً طول وبالعمل على وضع إستراتيجية وخطة للتوظيف في الشركات تتسم بالمرونة  :كما أوصت الدراسة. نجاحا
  .الوظائف ا�جل، وتراعي مسألة توفر الخبرات والمھارات والقدرات وتنوعھا لدى ا�فراد المتقدمين لشغل

بأنھا قاست أثر التوظيف في تطوير ا�داء ا�داري من خ-ل دور  ،وتميزت دراسة العزام عن الدراسة الحالية
من  ،أما الدراسة الحالية فقد قاست أثر أستراتيجية التدريب على الو4ء الوظيفي ،التدريب والتطوير كوسيط بينھما

طبقت دراسة العزام على المدراء من مختلف المديريات لشركات كما  .وسيط بينھماخ-ل دور ا�داء الوظيفي 
نواب المدراء، ورؤساء ا�قسام ھذه الشركات، أما الدراسة ومتعدد الجنسيات العاملة في قطاع المياه في ا�ردن، 

  .ميةالحالية فقد طبقت على موظفي مؤسسة ا�قراض الزراعي العاملين في جميع محافظات المملكة ا�ردنية الھاش

إستراتيجية التدريب وأثرھا على أداء العاملين في ( بعنوان) (2008دراسة الشرعة والطراونه 
  ).الشركات المساھمة العامة

معرفة مدى تطبيق الشركات المساھمة العامة الصناعية ا�ردنية لrنشطة التي لھا ع-قة :ھدفت ھذه الدراسة إلى
الدراسة على فئة ھذه لقد طبقت . لك على مستوى أداء العاملين فيھابوجود إستراتيجية واضحة للتدريب، وأثر ذ

المدراء أو ما ينوبون عنھم في جميع الشركات المساھمة العامة الصناعية ا�ردنية المسجلة في سوق عمان المالي 
انة كأداة؛ واستخدمت ا�ستب. شركة 40بواقع %  50: شركة، وتم اختيار منھا عينة عشوائية مقدارھا) 81(وعددھا 

توصلت ھذه الدراسة . إستبانة جُمعت جميعھا من ھذه الشركات) 200(لجمع البيانات حيث أجريت الدراسة على 
تطبيق الشركات المساھمة العامة الصناعية ا�ردنية  :رتباط إيجابية ذات د4لة إحصائية بينإإلى وجود ع-قة 
ستوى أداء العاملين فيھا، ودرجة تنوع البرامج التدريبية من منظور إستراتيجي، ومالتدريبية لمراحل العملية 

المقدمة في ھذه الشركات وأداء العاملين فيھا، مع وجود ع-قة ارتباط ذات د4لة إحصائية بين مدى تبني ا�دارة 
أساس �ستراتيجيات التدريب في ھذه الشركات، ومستوى أداء العاملين، واستخدام التكنولوجيا الحديثة ك ؛ العليا

لتطبيق برامج إستراتيجية التدريب في ھذه الشركات، ومستوى أداء العاملين فيھا، كما أن نتائج الدراسة أظھرت 
جمود وي كفاءة عالية، وفي ھذه الشركات معوقات عند تبني إستراتيجية تدريب فعالة مث-ً، كعدم توفر مدربين ذ

صيات لشركات المساھمة العامه الصناعية تتمثل بضرورة توفر كما قدم الباحث عدة تو. القوانين وا�نظمة أحياناً 
ستراتيجيات العامه للشركة، ا�لتبني إستراتيجية التدريب منبثقة من  ؛ مزيد من الدعم وا4ھتمام من ا�دارة العليا

  .با�ضافة إلى ضرورة تنوع أساليب التدريب والبرامج التدريبية المقدمة �فراد ھذه الشركات

: دور التدريب في رفع كفاءة أداء موظفي القطاع العام(بعنوان ) 1435 -  1434( لغامديدراسة ا

  ). وزارة الشؤون ا�جتماعية –حالة دراسية عن مكاتب الضمان ا�جتماعي بمنطقة الباحة 
ية في دور التدريب في رفع كفاءة أداء موظفي القطاع العام  في وزارة الشؤون ا4جتماع ھدفت الدراسة إلى بيان

كبير في عملية التدريب لموظفيھا كما يراه الباحث في النقص المكاتب الضمان ا4جتماعي بمنطقة الباحة؛ بسبب 
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استخدم الباحث في دراسته المنھج الوصفي . مشكلة الدراسة أو يقتصر التدريب فيھا على فئات إدارية دون أخرى
فحص السج-ت لجمع البيانات، وكانت حجم  عينة البحث التحليلي من خ-ل استخدام المقاب-ت، والم-حظات، و

عينة موزعة على فروع مكاتب الضمان ا4جتماعيفرع الباحة، وكانت أھم نتائج الدراسة تمثلت بأھمية ) 40(
أوصت بضرورة ربط الترقيات والمھمات و. التدريب في زياة كفاءة ا�داء، وحاجتھم إليه؛ لتطوير أدائھم في العمل

وبعض أنواع الحوافز والمكأفآت بالسجل التدريبي للموظفين بالوزارة، مع ضرورة منح الحوافز المالية  الخارجية
  .للمتدربين عند ا4جتياز بتفوق لبعض أنواع البرامج التدريبية

محددات الرضا الوظيفي وأثرھا على أداء الموظفين في (، بعنوان )2014- 2013(دراسة زيوش
  .)في الجمھورية الجزائرية الشعبية) أمزيل أمحمد بحيزر(ثانوية مدرسة عن دراسة حالة : المؤسسة

وفي  وأثرھا على أداء الموظفين في المؤسسة بصفة عامة،،تحديد محددات الرضا الوظيفي:ھدفت الدراسة إلى
صميم لذا قامت الباحثة بت ،)أمزيل أمحمد بحيزر(ثانوية المدرسة الالمؤسسة التربوية بصفه خاصة، وبالتحديد 

أمزيل أمحمد في المدرسة الثانوية أستاذ في ) 44(  ـإستبانة لجمع البيانات والمعلومات، من حجم العينة التي تقدر ب
أن ھنالك محدادت تساھم في ارتفاع مستوى الرضا الوظيفي  :تمثلت أھم النتائج في. الجمھورية الجزائرية الشعبية

وأن أغلب ا�ساتذة راضون عن مھنة التدريس، وھذا . ع أداء العاملينالترقية، وھذا يؤدي إلى ارتفاوا�جر: وھما
غير راضون عن راتبھم الشھري مقارنة بمستوى المعيشة، إ4 أنھم يسھم في رفع مستوى أدائھم التربوي، 

كما أوصت بضرورة الوقوف على العوامل والعناصر التي من شأنھا تعمل على خلق حا4ت . ومؤھ-تھم العلمية
ساتذة ومحاولة مواجھتھا، والتغلب عليھا، ورفع مستوى الدافعية لدى ا�ساتذة عن طريق دعمھم الرضا لدى ا�عدم 

  ).أو سلبا ،إيجاباً ( :بمزيد من الحوافز المادية والمعنوية، مع ضرورة ربط الحوافز بشكل مباشر مع نتائج ا�عمال

  

  ةـات ا�جنبيـالدراس

تأثير ممارسات العمل عالية ا�داء على و�ء الموظف (عنوان ب) Hassan et al. )2013 ةــدراس
  ).بحث عملي على القطاع المالي في الباكستان: وا�داء المالي من خ�ل توسيط رضا الموظف

وا�داء المالي من خ-ل  ،تأثير ممارسات العمل عالية ا�داء على و4ء الموظف" إيجاد إلى ھذه الدراسة  تھدف
لتحقيق غرض الدراسة تم جمع البيانات و؛" القطاع المالي في الباكستان على بحث عملي  :فتوسيط رضا الموظ

تنوعت عينة  .باكستانالموظف من العاملين في القطاع المصرفي كجزء من القطاعات المالية في  400من 
 ،صارف المملوكة للحكومةوالم ،وا�جنبية ،والبنوك ا�س-مية المحلية ،الدراسة حيث شملت جميع البنوك التقليدية

4ھور، وإس-م أباد، وفيصل آباد، وكراتشي، وكويتا، : (كستان، وھيلباوالخاصة العاملة في ثمانية مدن كبرى في ا
 تاعتمد). 2013(لى مارس من يناير إ: في الفترةالبريد والزيارات : من خ-ل ،)ج خان.وبيشاور، ومولتان، ود

بند لقياس ا�دراك الحسي با�ضافة إلى  24من   انه كما تكونت ا�ستب ،مع البياناتعلى ا�ستبيان كأداة لجالدراسة 
 320القطاع المالي وأعيدت على موظفي ان ياستب 350بعض المعلومات الديموغرافية، حيث وزعت ما مجموعه 

ا�ستجابة  لذلك جاء معدل. بسبب معلومات غير كاملة ؛ انيإستب 20رفضت و. ٪91.4ستجابة إبنسبة  350من 
الفروع،  اءمدر: ٪، كما طبقت  ھذه الدراسة على الموظفين بمستويات مختلف، أي85.7لتكون ؛  الفعلية

صدق التي تؤكد كرونباخ ألفا لتحليل العوامل  وقد تم استخدام .صرافين، وضباط ا4ئتمانالق، ويداصنمناءالوأ
: حليل ا4نحدار للعثور على الع-قة بين المتغيرات المستلقةا4رتباط وت عامل ، وبالمثل تم تطبيقالدراسة وثبات أداة

، والمتغيرات )رضا الموظفين( :والمتغير الوسيط، )الموظفين وتمكين ،الموظفين تدريب الموظفين، ونظام تقييم(
بين  ، وأظھرت نتيجة الدراسة وجود ع-قة إيجابية ذات د4لة إحصائية)و4ء الموظفين وا�داء المالي: (التابعة

  .لع-قة بين المتغيرات المستقلة، والمتغيرات التابعةلط يوسله دورال جميع المتغيرات، ورضا الموظف

في قطاع العام الو�ء الموظف والمشاركة في (بعنوان )Falasi AlIbrahim and )2014دراسة  
  . )ا0مارات العربية  المتحدة

ا4لتزام العاطفي، وا4لتزام : ثنين من ا�بعاد، ھماإوللموظفين الدراسة إلى دراسة الع-قة بين الو4ء  ھذه ھدفت
موظف يمثلون ث-ثة مستويات إدارية من القطاع  50وزعت إستبانة الدراسة على و. مشاركة الموظفينلالمستمر 

،كما الحكومي في ا�مارات العربية المتحدة، و�ختبار ھذه الع-قة وضعت ث-ثة فرضيات من أجل اختبار الدراسة
وتمثلت نتائج الدراسة بوجود ع-قة ذات . تم اختبار الفرضيات من خ-ل استخدام معامل ا4رتباط وتحليل ا4نحدار

د4لة إحصائية بين الو4ء والمشاركة في القطاع العام، ويعتبرا4لتزام العاطفي أكثر أھمية في التاثير على مشاركة 
كما قدمت الدراسة تحلي-ً تجريبياً للع-قة بين و4ء الموظف، والمشاركة،  .الموظفين بالمقارنة مع ا4لتزام المستمر

أن ھناك ع-قة ذات د4لة إحصائية بين ك- المفھومين، وبالنظر إلى النتائج الواردة في  :وقد أظھرت نتائج التحليل
لعربية المتحدة بحاجة إلى فھم  ھذه الدراسة، فإنه يمكن القول بأن منظمات ومدراء القطاع العام في دولة ا�مارات ا

دور أھمية  الو4ء في التأثير على نتائج المشاركة وعمل الموظفين وقد حدد الباحث عددا من ا�ستراتيجيات التي 
التعليم، والمكافآت وا4دراك، وخلق ثقافة : ينبغي اعتمادھا من قبل المنظمات من أجل تحسين و4ء الموظفين، وھي

ع على يتشجالوبالمثل قدّم  مجموعة من الحوافز التي من شأنھا . ية، وظروف مكان العملالتطوير ونمو الشخص
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زيادة و4ء الموظفين، وھذا مزيج يتكون من ا�حترام، والتواصل، وا4دراك، والمكأفآت والمزايا، والحاجة إلى 
أمور أخرى مثل الرضا الوظيفي  تھيئة المناخ ا�خ-قي الذي يؤدي إلى مزيد من ا4لتزام التنظيمي با�ضافة إلى

وانخفاض قيمة التداول، فھناك دائما الحاجة إلى البحوث؛ لتحديد العوامل التنظيمية المختلفة التي تعزز موقف 
 .بشكل إيجابي على أداء المنظمات التأثيروسلوك الموظف ا�يجابي والتي من شأنھا 

 

  

دراسة تجريبية : ھا على ا�داء التنظيميالتدريب والتطوير وأثر(بعنوان ) Raza )2014 دراسة
  ). قطاع النفط والغاز في الباكستانعلى 

ايجاد الع-قة بين إستراتيجيات التدريب والتطوير وأثره على ا�داء التنظيمي؛ لتحديد ھذه :ھدفت ھذه الدراسة إلى
. طاع النفط والغاز في الباكستانالع-قة قام الباحث بجمع البيانات ا�ولية وتحليل ا4نحدار على العاملين في ق

منھجية الدراسة؛ لمعرفة الع-قة بين إستراتيجيات التدريب والتطوير وأثره على ا�داء التنظيمي؛  ةوصمم
واعتمدت الدراسة أسلوب أخذ عينات من خ-ل اختيار أربع شركات نفط وغاز رئيسية، ثم جمع ا�جابات من 

عت عن طريق زيارة الشركة أو عن طريق ا�رسال عبر البريد زالتي و هالموظفين عن طريق ا�ستبان
الموظفون المشاركين في مسح الدراسة ھم المدراء التنفيذيين، وا�دارة المتوسطة والعليا من الشركة، و. ا�لكتروني

 %.68تماماً، ھذا يدل على معدل إستجابة تصل إلى  136وامتrت  154عاد منھا  هإستبان 200كما تم توزيع 

وجمعتالبيانات ا�ولية الممثلة من مستويات مختلفة من الموظفين عن طريق ا�حصاء الوصفي والرسوم البيانية 
وضع التدريب  :عن ،كشفت نتائج الدراسةو .وأستخدمتھذه الدراسة نماذج خطية ھرمية؛ لعرض البيانات،التفصيلية

يشعرون بالرضا عن التدريب والتطوير ا�ستراتيجي  باكستان وأظھرت النتائج أن غالبية الموظفينالوالتطوير في 
مما يؤدي  ,، إ4 أن ھناك عدد قليل من المنظمات التي لم تستوفي شروط التدريب والتطوير ا�ستراتيجيمؤسسةلل

تسديد ھذه بإلى توسع الفجوة ما بين المھارات الفعلية والمھارات المطلوبة للموظفين، ولكي تقوم ھذه المنظمات 
 .ستراتيجية عليھا بإعطاء اھتمام كبير للتدريب وتنفيذ خارطة طريق رفيعة المستوى للتدريب والتطوير ا�الفجو

حيث يركز على تطوير المھارات  ،أھمية قصوى له تطوير مھارات القوى العاملة لصالح ا�داء التنظيميإن 
ن المنظمات بحاجة أكما  ،ع أھداف الشركةلعمل في ا�دارة التنفيذية التي يجب أن تكون على تواصل ملالوظيفية 

رتفع  أدائھم  يعندما  ينھراإلى الوقت؛ لتعزيز وصقل مھارات رأس المال البشري في المنظمات؛ �ن الموظفين الم
فالعالم يتجه نحو العولمة، والمنافسة الشرسة تشجع الشركات على  .مؤسسةفانھم يساھموا في تحقيق أھداف ال

أن :أيضا الى ،يجية في التدريب والتطوير؛ لتطوير أداء الشركة، كما كشفت  نتائج الدراسةاعتماد نھج إسترات
والرضا  ،أيضاأداء الشركات التي اعتمدت ا�ستراتيجية في تدريب وتطوير الموظفين ھم أكثرمھارة وأفضل 

إلى نتائج الدراسة وساعدت  .عنقوة العمل ھي من أصول الشركة التي يسھم بشكل إيجابي نحو تحقيق ا�ھداف
وھنا  ،مؤسسةالتركيز نحو التدريب والتطويرمن أجل تحسين المھارات المطلوبة للموظفين والتي ھي مھمة �داء ال

يوصي الباحث على أنه يجب على الحكومة أن تضع السياسات ال-زمه؛ لتحقيق ا�داء ا�فضل في المنظمات 
 .للقطاع ا4جتماعي قتصاد الب-د وكذلكإالصناعية كدور رئيسي في 

بتوسط أداء  :تدريب الموظفين وا�داء التنظيمي(بعنوان  )Shaheenet al.)2013دراسة  
  ).في كشمير) Kotli(ة في كوتلي يالموظفين، دراسة ميدانية على مدارس الحكوم

داء الموظف أور تحديد أثر التدريب على أداء الموظفين وكذلك على ا�داء التنظيمي بوساطة د:ھدفت الدراسة إلى
  Kotli(AJ&K(، وھذه الدراسة طبقت على المدارس الحكومية في كوتلي مؤسسةبين تدريب الموظفين وأداء ال

ھمية التدريب لمعلمي المدارس وتحليل الع-قة أفي كشمير، وركزت المشكلة التي تناولتھا ھذه الدراسة على تصور 
غير قادرة على تصور   Kotli(AJ&K(رس الحكومية في كوتلي ن المداأحيث ،داء المعلمينأما بين التدريب و 

قدمت ھذه الدراسة الطريقة التي يمكن أن تحسن فاعلية حيث .أھمية الحقيقية لتدريب المعلمين وتأثيرھا على ا�داء
خدمه، واستخدمت الدراسة تالمناسب بالطرق الكمية والنوعية المس عمل المعلمين عن طريق التعليموالتدريب

 197بين معلمي المدارس في منطقة الدراسة، كما تم است-م  هإستبان 220لبيانات، وقد وزعت اجمع ل هبانتسا�

البيانات، وبناء السياسات على أساس النتائج المقدمة؛  لتحليل SPSSبرنامج، واستخدم % 90: بنسبة هإستبان
4رتباط؛ لتكوين نتائج الدراسة بكشف الع-قة لضمان فاعلية التدريب وتعزيز أداء الموظف، واستخدم ا�نحدار وا

ذات د4لة إحصائية بين التدريب إيجابية  كشفت نتائج الدراسة عن وجود ع-قة و .بين التدريب، وا�داء الوظيفي
وضع و. وھذا يدل على أن النموذج داعماً جيد نظرياً وإحصائياً  .ودور أداء الموظف الوسيط مؤسسةوأداء ال

  .صيات متنوعه لصانع السياسات، ومنھا لwدارة، وأخرى للمعلمينالباحث عدة تو

ا�تصا�ت  :حالة دراسية -  ثر التدريب على أداء الموظفينأ( بعنوان) Nassazi )2013دراسة  
  .)السلكية وال�سلكية في أوغندا

ت السلكية وال-سلكية في من خ-ل  قطاع ا4تصا4 ،تقييم أثر التدريب على أداء الموظفين :تھدف ھذه الرسالة إلى
تحديد برامج التدريب الموجودة في ھذه  :التي تركز بشكل خاص علىوأھداف  ةوقد وضع الباحث أربع ،أوغندا
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 .وأخيرا آثار التدريب والتطوير على أداء الموظفين ،الصناعة، والھدف من التدريب المقدم، والطرق المستخدمة

واعتمد منھج البحث  .حا4ت �كبر شركات ا4تصا4ت العاملة في أوغنداواستندت ھذه الدراسة على دراسة ث-ث 
شخص شملھم 120 ھاسؤا4 موزعة على عينة عدد18تكون من تان يستبإالنوعي لجمع البيانات باستخدام 

وتركزت ا�سئلة على مشاركة الموظفين في  .وتم عرض ا�سئلة المختلفة �فراد العينة وفحصھا ،ا4ستط-ع
�نھا ؛ وكانت ا�سئلة ذات أھمية خاصة ، أساليب التدريب وأھمية التدريب للعملو ،ب، واختيارھم للتدريبالتدري

أن التدريب يكون له تأثير :نتائج دراسة العينة إلىتشير  و .تسھل فھم ممارسة التدريب في الشركات قيد الدراسة
لمدراء الموارد البشرية وصناع سياسات الموارد ويمكن أن تكون ھذه النتائج مفيدة  .واضح على أداء العاملين

ونظرا �ھمية التدريب والتطوير في عالم الشركات، فمن  .البشرية، فض- عن المؤسسات الحكومية وا�كاديمية
وتشير النتائج الواردة  .ا�عمالب والتطوير في أي قطاع من قطاعات مسائل تتعلق بالتدري ةالضروري النظرفي أي

 ومن خ-ل ،أن التدريب والتطوير يكون لھا تأثير على أداء العاملين فيما يتعلق بوظائفھم :إلى اسة أيضافي ھذه الدر

 ىأن لد :تبين ختيار للتدريب في ھذه الشركاتثناء مشاركة الموظف في التدريب وا�أستبانه ا�جابة على أسئلة ا�
لتطوير حيث أن معظم أفراد العينة أشاروا إلى أنھم سياسات جيدة وربما واضحة فيما يتعلق بالتدريب وا مؤسسةال

للتدريب ضمن الممارسة ا�جبارية للشركة على جميع  هأكثر من فرصالشركة  لھمقدمت وشاركوا في التدريب 
  .الموظفين

 .)تدريب وتطوير البرامج على أداء الموظفينثر أ(بعنوان ) Mozael )2015دراسة 
ن التدريب أصبح واحد نظرا � ،أداء العاملينتحسين أسلوب التدريب المتبع في  مناقشة:ھو،الھدف من ھذه الدراسة

أن التدريب وسيلة :الدراسة تتمثل فيھذه ونتيجة  ،من أھم الوظائف التي لديھا تأثير حقيقي على أداء المؤسسة
وظفين ومھاراتھم رئيسية من وسائل تحسين ا�داء التنظيمي، وتساھم ا�نشطة التدريبية في تعزيز قدرات الم

�ن الموظفين المدربين تدريبا جيدا يكون أداء مھامھم بكفاءة أكثر من الموظفين غير ؛ ومعارفھم ومواقفھم 
 .واستنادا إلى ھذه النتيجة الھامة، كان المقترح إيجاد عدة طرق جديدة لتدريب الموظفين على نحو أفضل .المدربين

خلق طريقة جديدة لتدريب الموظفين مع التدريب العملي لتعزيز أداء  :وھ ،والمساھمة الرئيسية للحل المقترح
ورفع مستوى أداء الموظف من خ-ل تحقيق التكامل بين أسلوب  .تخفيض من التكاليف التنظيميةالوالموظفين 

تدريب باعتباره حل فعال لزيادة أداء الالتدريب الديناميكي وتشخيص ضعف ا�داء أو المھارات التي تتطلب 
  .مؤسسةال

حالة   :التدريب ا0ستراتيجية  كأداة لتنمية الموارد البشرية(بعنوان ) et al. Taha )2013دراسة
  .)باكستانالدراسية من 

كما تركز ھذه الدراسة  .لباكستانلقتصادية تقييم دور تدريب الموارد البشرية في التنمية ا�:تھدف ھذه الدراسة إلىو
المعيشية التي 4 تعتبر لھا دور في المساھمة  قتصادية لrسرمة في ا�نشطة ا�دور الجنسيين في المساھ :على

وتستند ھذه الدراسة على البيانات الثانوية المنشورة من قبل الحكومة ومؤسسات القطاع العام   .قتصاديةا�
 تمحاو4 عدة ذلتوقد ب .يتم استخدامھاحيث لمادة التفسيرية النظرية التي نشرت حول ھذا الموضوع اووالخاص 

دمج إدارة : تميل ھذه الدراسة إلى.التدريب والتطويرمع مخرجات ا�عمال ا�خرى ةشاركم�قامة ع-قة بين 
، وكشفت الدراسة .نمو ا�عمال التجارية وإدارة التغييرو ،إستراتيجية ا�عمالعلى المعرفة والتدريب وتأثيرھا 

كما  .لتحقيق التغيير في الثقافة وا�نتاج في المنظمات؛  ةواستخداماتھاا�بعاد المختلفة لمفھوم إدارة المعرف :عن
ن تدريب وتنمية ونظرا �.باكستاناليب والتنمية البشرية في يحدد ھذا البحث الع-قة ا�يجابية المشتركة بين التدر

ن الباحث أف،ستانباكالالموارد البشرية ھو موضوع ذات أھمية كبيرة في مؤسسات القطاعين العام والخاص في 
ونتائج الدراسة .، إذا تم تصميمه بشكل موضوعيأن الع-قة  بينالتدريب وتنمية الموارد البشرية تكون إيجابية :يرى

لتحقيق مزايا إستراتيجية في البيئة  ؛ رئيسية أن المنظمات الحية تطور ث-ثة أقسام:تتمثل في وجود أدلة وافرة على
  :التنافسية

  منتظم؛ بشكل لمعرفة وھي المسؤولة عن جمع المعلومات وتخزينھا قسم إدارة ا:أو4

   .تحافظ على الروابط مع منتجي المعرفة ومستخدميھا التي قسم الشبكات وھي:والثاني

  .قسم التدريب والتطوير:والثالث

الذكية مساحة كافية وتقدم إدارة الموارد البشرية .لضمان المزايا التنافسية في السوق معاالث-ث ا�قسام وتعمل ھذه 
م بطريقة تؤدي إلى التفكير يوينبغي تصميم التعل .بينھملتماسك إلتحقيق  لتأسيس وبناء القدرات للموظفين؛ للمھرة 

اعتبار ا�دارة ا�فقية ھي ا�فضل و ،القرار لصناعةيجب أن يتم استبدال الرقابة ا�ستراتيجية الھرمية و ،4بتكاريا
تشجع إ�دارة ا�فقية و .المادية والتي ھي جوھر إدارة المعرفةعلى ا�صول بكثير لفھم قيمة ا�صول غير المادية 

دراسة رأس :فھي تحتاج إلى،أما قيادة ا�عمال الصناعية  .العمال للتعاون بين ا�دارات الرسمية داخل المنظمات
 Pakistan Planning)لنمو ا�عمال التجاريةمھمة باكستان، والتي ھي مصادر اللفكري في المال البشري وا

Commission, 2009).ھناك حاجة إلى أن وثقافة مؤسسات القطاع العام،  فيلتغييرابضرورة  يوصي الباحثو
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ي جزءا من 4ن الحكومة ليست ھي الحل لمشكلة التدريب بل ھ؛مستقلة دون تدخل من الحكومةللتدريب قسم 
  .والسماح للقطاع الخاص في الخوض  بالتنمية البشرية من خ-ل التدريب المھني ودورات بناء القدرات .المشكلة

 :و�ء الموظفوالع�قة بين القيادة الموجھة نحو الخدمات (بعنوان ) Ding et al. )2012دراسة 
دارة ا�عمال في جامعة العلوم حالة دراسية عن ط�ب ماجستير ط�ب إ :بوساطة من رضا الموظفين

 MBA students of USTC (University of Science and Technologyوالتكنولوجيا  في الصين 

of China)موظفي و.(IFLYTEK  
وھذه الو4ءالوظيفي  وقيادة الموجھة نحو المنظمات الخدمية الالكشف عن دور الع-قة بين :إلىالدراسة  تھدف 

وتوصل الباحث إلى  .Structural Equation Model (SEM)موذج المعادلة الھيكلية ن تاستخدام هالدراس
 .مترابطة إلى حد ماوالو4ء الوظيفي ع-قة ايجابية و اتخدمالموجھة نحو القيادة الالع-قة ما بين أن :وھي ،نتيجة

ن المدراء أالباحث ب صييوو .من قبل القيادة الموجھة نحوالخدماتوھذا يعني وجود تحسين في و4ء الموظفين 
لتحقيق الراحة ؛ مع ا�خذ بعين ا4عتبار ا4حتياجات الفردية  ،اتخدمالينبغي عليھم أن يطوروا أساليب قيادة 

 .للموظفين هالنفسي

  ما يميز ھذه الدراسة  عن الدراسات السابقة
علم  ودحدفي (أن معظمھا  :ابقةن ما يميز الدراسة الحالية عن الدراسات السإف ،من خ-ل عرض الدراسات السابقة

وطبق الباحث إستراتيجية التدريب وأثرھا على الو4ء الوظيفي  .لم تتناول عوامل الدراسة الحالية مجتمعة )الباحث
على موظفين في مؤسسة حكومية من مؤسسات - الرضا الوظيفي، وا�داء الوظيفي :من خ-ل متغيرين وسطيين- 

وأغلب الدراسات المثيلة طبقت في ، وھي مؤسسة ا�قراض الزراعي، نية الھاشميةالقطاع العام في المملكة ا�رد
درجة تأثر وقياس كل عاملين  :واستفادت الدراسة الحالية من الدراسات السابقة من خ-ل التعرف إلى. دول أجنبية

 :الدراسة الحالية من نھا استفادتأكما  ،من عوامل الدراسات السابقة على حدا وتوظيف ذلك في الدراسة الحالية

  .عوامل الدراسة على تعرفالوا4جنبية في بناء فكرة الدراسة، و، الدراسات السابقة العربية

  منھجيــة الدراســـة

  التعريفات ا�جرائية
اختار الباحث عدة مصطلحات أساسية تم توظيفھا في الدراسة مع التعريفات العلمية لھا من مصادر 

  : متنوعه، وھي كا�تي

  )Training)Strategy:دريبــالت ةــستراتيجيإ
العملية التي تھدف إلى اتخاذ القرارات ا�ستراتيجية على المدى البعيد فيما يتعلق بتنمية وتطوير  :ھي

، ومدى امت-كھا للمھارات والكفاءات والقدرات، أما المدخل الرئيسي للتدريب فھو من مؤسسةأداء العاملين في ال
الشرعة (ھداف التي يجب تحقيقھا  وا� مؤسسةوالتي تحدد الرؤى المستقبلية لل مؤسسةامة للا�ستراتيجية الع

التي والسلوكيات المكتسبة، والمھارات وفإستراتيجية التدريب تشمل كل المعارف والعلوم  ).2008والطراونة، 
دراسة من خ-ل عدة عوامل قام الباحث بتوظيفھا في الو. المؤسسةوتسھم في تحقيق ا�ھداف على مستوى الفرد 

وھذه  ،ا�داء الوظيفيوالرضا ويراى أنھا أساسية في بيان التأثير الحقيقي �ستراتيجية التدريب على الو4ء 
تنظيم وتنوع  البرامج التدريبية، وتحديد ا�حتياجات التدريبية، وتخطيط و،إلتزام ا�دارة العلياوالعوامل ھي دعم 
  .تقييم البرامج التدريبيةو التدريبية،ذ البرامج تنفيو ،البرامج التدريبية

  ) Job Loyalty( :يـــو�ء الوظيفـــال
التي تاتي من خ-ل ا4رتباط العاطفي بھا، وتشير مؤسسةيعتبر الو4ء الوظيفي من أھم مصادر ال

العمل ومعد4ت  أن المنظمات التي لھا ارتباط عاطفي قوي مع موظفيھا لديھا أقل معد4ت دوران :الدراسات إلى
 مؤسسةالتغيب عن العمل، والعاملين فيھا يتوفرعندھم دافعا قويا للعمل، وزيادة ا4رتباط العاطفي بين الموظفوال

با�من  وإعطاء جميع الموظفين الشعور ،مؤسسةل شعور الموظفين برسالة العلى أوجه التحديد يكون من خ-
أن الو4ء أو ا4لتزام الوظيفي يعتبر واحد من أكثر المواضيع كما ). Omar et al., 2010(والشعور بالعدالة 

وقد أجُريت الكثير من الدراسات حول الو4ء وتاثيرھا على المواقف والسلوكيات . م1960المثيرة التي بحثت منذ 
يسي الذي على و4ء الموظف، لذلك يعتبر الو4ء الوظيفي العامل الرئ :عمل الموظفين، فأداء أية مؤسسة تعتمد بشدة

كما أن المنظمات لديھا مزيد من ا4لتزام؛ لتعزيز وفھم الطريقة التي يتم من خ-لھا تطوير . يحدد نجاح المنظمات
 ).(Ibrahim and Al Falasi, 2014 العمل وتحسين سلوك الموظفين انو4ء الموظف من خ-ل الحد من دور

ھو التي تعطيھم الدافعية والحماس للعمل و،ي المؤسسةالو4ء الوظيفي ھو العامل المھم في بقاء الموظفين فو
  .لذلك جعله الباحث المتغير التابع لدراسته .تقدمھاوتجعل الموظفين يبذلون كل ما وسعھم لنجاحھا و،فيھا

  )JobSatisfaction( :يـــا الوظيفـــالرض
لة التي يتفاعل فيھا الحا:بأنه ،)Stone(فيعرفه ستون :تعددت تعريفات الرضا الوظيفي لدى الباحثين

والتي يسعى من خ-لھا  ،الفرد مع وظيفته وعمله، ويكون لديه الرغبة في النمو والتقدم من خ-ل طموحه الوظيفي
 ،حصول الفرد على ما يتوقعه، وأن يكون أكثر قناعه ورضا:بأنه آخرونويعرفه . تحقيق أھدافه ا4جتماعية :إلى
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-2013،زيوش(ى ذلك أدبيات السلوك التنظيمي ه،كما أشارة إلتتجاه العمل وبيئوأن يشعر الفرد با4رتياح والسعاده 

وقال . Taylor)(، وأول من قيم الرضا الوظيفي تايلور 1911بداية تقييم الرضا الوظيفي في عام  وكان.)2014
ادة الرضا الوظيفي والحوافز والتقدير وفرص التقدم  كلھا قد تؤدي إلى زي ن المكافآت مثل ا�رباح من العملإ: عنه

(Hagos and Abrha, 2015). أن الرضا الوظيفي مھم  ،ات السابقةيرى الباحث من خ-ل ھذا التعريفو
في موظفي اللمعرفة مدى رضا  ،جعل الرضا الوظيفي متغير وسيط لذلكوضروري للموظفين في أنجاز مھامھم، 

 ،ودرجة الرضا عن المشرفين ،ا�من ا�جتماعيو ،وا�من الوظيفي ،ا�جور من خ-لمؤسسة ا�قراض الزراعي 
  .ظيفي للموظفينل تساعد في تحديد درجة الرضا الوكل ھذه العوامو.مقدار النمو الوظيقي لھمو

  )  Job Performance( :يـــوظيفــا�داء ال
باعتباره  مؤسسة، ويحتل مكانه خاصة داخل المؤسسةيرتبط مفھوم ا�داء الوظيفي بسلوك الفرد وال

 أبو شقدم( .، والدولةمؤسسةالفرد، وال: الناتج النھائي لحصيلة جميع ا�نشطة بھا، وذلك على مستوى كل من

ويعبر  ،مؤسسةأن ا�داء الوظيفي مفھوم يدل على كافة أنشطة ال :على ،يتفق الباحثونو) 2011-2010,أخرونو
فھا، وله ارتباط قوي مع التوجه ا�ستراتيجي الباحثون عنه من خ-ل النجاح الذي تحققه المنظمات في تحقيق أھدا

على التميز؛ �ن التميز في ا�داء يجعل من السھل تقدير خدمات  مؤسسةوا�داء الوظيفي يعزز قدرة ال ،مؤسسةلل
جراءات محصلة السلوك ا�نساني في ضوء ا� :بأنه ،وعرف بعض الباحثين ا�داء الوظيفي. مؤسسةومنتجات  ال

إنجاز : لىإكما يشير ا�دء الوظيفي  .)2014 ،العزام( تواجه العمل نحو تحقيق ا�ھداف المرغوبةوالتقنيات التي 
التنظيم، والعمليات، وا�فراد، والع-قات :تحقق فيھا ا�داء على مستوىت،مؤسسةشيء ما أو فاعلية عمل معينة في 

 .)Tahiret al., 2014(مؤسسةالرئيسي لل ؛ للمساھمة في تحقيق الھدفمؤسسةالمتبادلة التي سيحدد وجھات نظر ال

ستؤثر بشكل   ،الرضا الوظيفيو،الو4ء الوظيفيو ،إستراتيجية التدريب ،ويرى الباحث بأن جميع متغيرات الدراسة
تلبي و ،ھي الغاية التي تسعى اليھا المؤسسة ؛ لتحقيق أھدفھاو،مباشر  وغير مباشر على ا�داء الوظيفي لھم

كل تصرف أو رأي يسھم في دفع و،فا�داء أذن ھو كل ما ينتج عن الموظف لخدمة المؤسسة .ةطموحاتھا المستقبلي
  .الو4ء الوظيفيولذلك جعلھا الباحث متغير وسيط بين إستراتيجية التدريب و.عجلة عملھا للبقاء

  مجتمع وعينة الدراسة
ا�ردنية الھاشمية البالغ  يتكون مجتمع الدراسة من الموظفين في مؤسسة ا�قراض الزراعي في المملكة

قراض على تقرير نظام الموارد البشرية التابعه لمديرية الموارد البشرية العاملة في مؤسسة ا� بناءً ) 469(عددھم 
واعتمد الباحث في الدراسة الحاليةّ على مفردات مجتمع الدراسة، والتي ضمت  2016تموز  17الزراعي لتاريخ 

ة التي اعتمدت عليھا وحدة التحليل؛ �ن ا�سئلة التي يحتويھا ا�ستبيان تتوجة نحو جميع الرتب الوظيفية الحالي
 حسب توصيات دراسة و .ا�جابات ستكون موضوعية :طبيعة عمل الموظفيين المختلفة لكي يضمن الباحث بأن

(Krejcieand Morgan,1970)  ة كعينة إستبيان) 233(حول العدد ال-زم للتحليل حرص الباحث على تحصيل
والوصول إلى النتائج بدقه وموضوعية ومن ثم تعميم  ،ممثلة �فراد مجتمع الدراسة، لغايات التحليل ا�حصائي

  :النتائج قام الباحث بتحديد حجم عينه الدراسة من الصيغة الرياضية التالية في دراسة السابقة الذكر، وھي

S = X2 NP(1 − P) ÷ d2  (N − 1) + X2 P(1 − P)  

  :  أنحيث 

 S: required sample size.X2: the tableحجم العينة المطلوبة                                                  

value of chi-square for 1 degree of freedom at the desired confidence level ( 3.841 ).  

X2 :3.841(الواحدة عند مستوى ثقة  القيمة الجدولية لمستوى التطابق التربيعي لدرجة الحرية.(  

                                              .N= the population size) مجتمع الدراسة(حجم السكان 

P = the population proportion (assumed to be .50 since this would provide the 

maximum sample size).  

 =P ؛ �ن ھذا من شأنه أن يوفر الحد ا�قصى لحجم العينة0.50ن يفترض أن يكو(نسبة السكان.(  

d = the degree of accuracy expressed as a proportion ( 0.05 ).  

= d  0.05(أن البيانات المتغير تكون موزعة طبيعياً في حال كانت القيمة أقل من أي  .)0.05(درجة الدقة بنسبة (

  .التالي عدم توافر خاصية التوزيع الطبيعي لبيانات المتغيرفيدل على رفض الفرضية العدمية وب

  
  أداة الدراســـة

الدراسات السابقة والمراجع و،على متغيرات الدراسة اعتمد الباحث ا�ستبانة كأداة لجمع المعلومات بناءً 
موضوعية ودقة لضمان ال ،ستبيان والشروط العلميةساسية لwالدراسية،  كما حرص في تطويرھا على القواعد ا�

وتم مخاطبة ،)ا�ستبانة باللغة ا�نجليزية ) 2(ا�ستبانة باللغة العربية او الملحق رقم ) 1(رقم  ملحقالانظر (النتائج 
  :كالتالي ،ستبانه الى  جزئينكما تم تقسيم ا�. جابات موضوعيةإفراد العينة بحثھم على تقديم أ
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العمر، والجنس، : (وھي ،متغيرات) 4(ظيفية لعينة الدراسة من خ-ل يمثل المعلومات الشخصية والو :ولالجزء ا�
 ).الخبرة الوظيفيةوالمؤھل العلمي، و

 

ول الفرع ا� ،لى فرعينإ، تنقسم )33لى إ 1(الفقرات ) ستراتيجيالتدريب ا�( يمثل المتغير المستقل  :الجزء الثاني
والقسم الثاني تنوع البرامج ) 11 - 1(الفقرات  ،العليادعم والتزام ا�دارة   :القسم  ا�ول ،يتكون من قسمين

تحديد ا4حتياجات التدريبية  :القسم ا�ول ،ربعة اقسامألى إ، والفرع الثاني ينقسم )18 – 12(الفقرات  ،التدريبية
التدريبي تنفيذ البرنامج : والقسم الثالث ،)26 – 23(تخطيط وتنظيم البرنامج التدريبي  :والقسم الثاني ،) 22 - 19(
 .)33 – 30(تقييم  البرنامج التدريبي  :والقسم الرابع ،)29 - 27(

  

 ،)6الى  1(الفقرات ) ا�داء الوظيفي( غير الوسيط توالم ،)15الى  1(الفقرات ) الو4ء الوظيفي(والمتغير التابع  
 -  1(الفقرات  ،في ا�جورالقسم ا�ول للرضا الوظي ،قسامأ) 5(لى إوتنقسم ) الرضا  الوظيفي(والمتغير الوسيط 

للرضا الوظيفيا�من  :والقسم الثالث ،)4 -  3(الفقرات  ،للرضا الوظيفي ا�من الوظيفي :القسم الثاني ،)2
والقسم  :)10 -  8(الرضا عن المشرفين،الفقرات :والقسم الرابع للرضا الوظيفي ،)7- 5(الفقرات  ،ا�جتماعي

ستبانة وفقا للشروط التي يجب وتم تطوير فقرات ا� .)14 - 11(قرات الف،الخامس للرضا الوظيفيالنمو الوظيفي
الطريقة التي تقيس السلوكيات  :وھي ،)Likert,1932(عداد وتصميم المقاييس بطريقة ليكرت إمراعاتھا عند 

فقة أو ردود تدل على درجة الموا :ويعتمد المقياس على ،ستبانات الدراسةإنسانية ومن خ-لھا يمكن التفضيل في ا�
على ا�جوبة، ومن خ-لھا يمكن الحكم على إجابات عينة الدراسة، تبدأ المقاييس من  ا4عتراض على صيغة ما بناءً 

 5 -وافق بشدة أدرجات، و 4 - وافق أدرجات، 3- درجتان، محايد - اوافق 4 ،درجة واحدة -وافق بشدة أ4 (

  ).درجات

  ختبار صدق وثبات أداة الدراسةإ
من خ-ل عرضھا على مجموعة من المحكِّمين ذوي ) ا�ستبانة(صدق أداة الدراسة تم التأكد من 

الخبرة وا4ختصاص في المجال ا�كاديمي في الجامعة ا�ردنية، ومن ثم تم تعديلھا بعد ا�خذ بم-حظاتھم 
على عينة  ستبانةومن ثم تم تطبيق ا�). للتعرف على أسماء المحكمين ،)3(انظر الملحق رقم (واقتراحاتھم 

تم اختيارھم بشكل عشوائي من  ،ردنياستط-عية قوامھا خمسة من الموظفين في مؤسسة ا�قراض الزراعي ا�
وتم التحقق من ثبات أداة  ،لمعرفة معام-ت ا4رتباط ؛ستبانةلتحديد مدى التجانس الداخلي لw ؛مجتمع الدراسة

استخدم الباحث طريقة بالفعل فقد  .اس مدى ثبات أداة القياسلقي ،)كرونباخ ألفا(الدارسة من خ-ل استخراج معامل 
وھو ما ثبت من خ-ل الدراسة التي قام بھا  ،كوسيلة لقياس ا4ستقرار ؛لقياس ثبات ا4ستبيان ؛)كرونباخ ألفا(

ھذا يدل ، ف1لى إ)كرونباخ ألفا(وكلما اقتربت قيمة  ،)1-0(يتراوح عادة بين )كرونباخ ألفا(معامل الثبات . الباحث
حيث ) 1(كما يشير الجدول  .(Sekaran and Bougie,2013 )وثبات ا4تساق الداخلي  ،على ارتفاع الموثوقية

وبالتالي %. 70وھي نسبة ممتازة كونھا أعلى من النسبة المقبولة  0.85 – 0.96للمتغيرات من  αتراوحت قيمة 
  .  راسةتعكس ھذه القيم إتساقاً مناسباً وكافياً �جراء ھذه الد

  

  معامل ا�تساق الداخلي لفقرات ا�ستبانة قيم :)1(جدول 

  اسم المتغير عدد العبارات  )كرونباخ الفا (قيم

  دعم والتزام ا�دارة العليا 11 950.

 تنوع البرامج التدريبية 7  940.

 تحديد ا�حتياجات التدريبية 4  890.

 تخطيط وتنظيم البرنامج التدريبي 4 910.

 نفيذ البرنامج التدريبيت 3 860.

 تقييم البرنامج التدريبي  4 930.

  الو�ء الوظيفي 15 960.

 ا�داء الوظيفي 6 960.

 ا�جور 2 930.

 ا�من الوظيفي 2 850.

 ا�من ا�جتماعي 3 880.

 الرضا عن المشرفين 3 950.

 النمو الوظيفي  4  920.

  المجموع 68 
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  نتائج التحليل واختبار الفرضيات

  خصائص عينة الدراسة

وصفاً لخصائص عينة الدراسة، ھذا وسيتم توضيح خصائص المبحوثين : يشمل ھذا الجزء من الدراسة
يوضح الجدول أدناه الخصائص  ).الجنس، والعمر، والرتبة ا�كاديمية، والخبرة(حسب المتغيرات الديمغرافية 

 :الديموغرافية �فراد عينة الدراسة

 

 

 

 

  

  

  خصائص الديموغرافية �فراد عينة الدراسةال :)2(جدول 

 النسبة التكرار خصائص أفراد عينة الدراسة
 الجنس

 71.2 166 ذكر

 28.8 67 أنثى

 %100 233 المجموع

 العمر
30الى أقل من  20من   31 13.2 

40الى أقل من  30من   78 33.5 

50الى أقل من  40من   98 42.1 

فأكثر 50  26 11.2 

 %100 233 المجموع

 المستوى التعليمي
 8.1 19 أقل من توجيھي

 18.5 43 توجيھي

 16.3 38 دبلوم

 49.8 116 بكالوريوس

 6.4 15 ماجستير

 9. 2 دكتوراه

 %100 233 المجموع

 الخبرة
 11.2 26 خمس سنوات فأقل

سنوات 10الى أقل من  5من   45 19.3 

سنة 15الى أقل من  10من   51 21.9 

رسنة فأكث 15  111 47.6 

 %100 233 المجموع

  

وعدد أفراد العينة  ،%)71.2(ما نسبته ) 166(أن عدد أفراد العينة الذكور بلغ  :)2(يتضح من الجدول 
ويوضح . وھذا يوضح أن ا�غلبية العظمى من أفراد العينة كانوا ذكوراً  )%28.8(ما نسبته ) 67(ا�ناث بلغ 

ً  50عاما وأقل من 40كانت أعمارھم تتراوح ما بينالجدول أع-ه أن معظم أفراد العينة  حيث بلغ عدد أفراد  ،عاما
في حين بلغ عدد أفراد العينة  %)13.2( ما نسبته :أي) 31(عاما  30إلى أقل من 20العينة الذين كانت أعمارھم من
دول أع-ه أيضا ويوضح الج%) 42.1(ما نسبته  :أي) 98(عاما  50الى أقل من  40الذين كانت أعمارھم تمتد من 

أعلى نسبة حيث بلغ  بكالوريوس�فراد العينة حيث بلغت نسبة ا�فراد الذين يحملون درجة  المستوى التعليميان 
لكن تبين من نتائج الجدول أع-ه أن عدد ا�شخاص الذين  .من كامل العينة%) 47.6(ما نسبته  :أي (116)عددھم 
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في حين بلغ عدد ا�فراد الذين لديھم %) 47.6(ما نسبته  :شخص أي )111( سنة فأكثر 15لديھم خبرة في العمل 
  .)%11.2(ما تشكل نسبته : شخص أي) 26(خبرة تقل عن خمسة أعوام فأقل 

  ا0حصاء الوصفي لمتغيرات الدراسة
 ،فيما يأتي عرض نتائج التحليل ا�حصائي الوصفي للبيانات وھي قيمة المتوسطات الحسابية

وأن قيم المتوسطات الحسابية التي توصلت إليھا . ارية وا�ھمية النسبية لجميع أبعاد الدراسةوا4نحرافات المعي
) 3.67-2.34(، متوسط )فما فوق 3.68(مرتفع : الدراسة سيتم التعامل معھا لتفسير البيانات على النحو التالي

الخبرة وا4ختصاص الذين تم سؤالھم  ، وتم اعتماد ھذا المعيار استناداً لرأي العديد من ذوي) 2.33 - 1(ومنخفض 
واستشارتھم، وكذلك 4عتماد ھذا المعيار في العديد من الدراسات التي تم ا4ط-ع عليھا، وذلك باستخدام المعادلة 

  :التالية

  1.33=  3)/1 – 5= ( 3)/ أقل قيمة  –أكبر قيمة = ( الفرق بين التقديرات 

4 ) 1(وھي : أوافق بشدة، أقل قيمة) 5(وھي : ، أكبر قيمة)ومنخفضمرتفع، متوسط (ھي عدد التقديرات : 3حيث 
  .أوافق بشدة

إلى ث-ث ) أوافق بشدة)( 5(وا�كبر قيمة ) 4 أوافق بشدة) (1(وبعد ذلك تم تقسيم المسافة بين ا�قل قيمة وھي 
  . فترات متساوية/ مسافات 

والتي  ،للمتوسط الحسابي) 2.33 – 1(من  :الفترة ا�ولى -
 .ل على التقدير المنخفضتد

والتي  ،للمتوسط الحسابي) 3.67–2.34(من  :الفترة الثانية -
 .تدل على التقدير المتوسط

والتي  ،للمتوسط الحسابي) 5 – 3.68(من  :الفترة الثالثة -
 .تدل على التقدير المرتفع

مستوى الموافقة مرتفعاً، وھذا  فيكون) 3.67(فإذا كانت قيمة المتوسط الحسابي للفقرات أكبر من   ،وبناءً على ذلك
فإن  ،)3.67 – 2.34(يعني موافقة أفراد العينة على الفقرات، أما إذا كانت قيمة المتوسط الحسابي للفقرات ما بين 

ھذا وقد تم .فيكون مستوى الموافقة منخفضاً  ،)2.33(مستوى الموافقة متوسطاً، وإذا كان المتوسط الحسابي أقل من 
لفقرات ا�ستبانة لمتغيرات  ت الحسابية وا4نحرافات المعيارية �ستجابات أفراد عينة الدراسةاستخراج المتوسطا

  .كما في الجدول أدناه الدراسة الرئيسية

  المتوسطات الحسابية وا4نحرافات المعيارية لمتغيرات الدراسة الرئيسية :)3(جدول 

عدد  المتغيرات
 المشاھدات

المتوسط 
 الحسابي

ا�نحراف 
ياريالمع  

الترتيب حسب 
 المتوسط الحسابي

المستوى وفقاً 
 للمتوسط

ستراتيجيات التدريبإ  متوسط 4 839. 3.17 233 

 متوسط 2 915. 3.66 233 الو�ء الوظيفي

 مرتفع 1 949. 3.76 233 ا�داء الوظيفي

 متوسط 3 825. 3.38 233 الرضا الوظيفي

  

تغيرات الدراسة الرئيسية كانت متوسطه و متغير واحد كانت أن ا�ھمية النسبية لمعظم م :)3(يشير الجدول 
أن مؤسسة ا�قراض الزراعي ا�ردنية تتمتع بتطبيق أحدث ا�ستراتيجيات التدريبية على  :وھذا يدعم ،مرتفعة

  .ا�داء والرضا الوظيفيووالتي بدورھا تحقق مستوى جيد من الو4ء  ،موظفيھا

  التحليل ا0حصائي
من ) 4جدول ( كما في (Confirmatory Factor Analysis) ل العوامل التأكيديتم استخدام تحلي
، حيث كان التحميل المعياري لجميع مفردات ا�ستبانة (Convergent Validity) أجل اختبار صدق التقارب 

ت د4لة وجميعھا كانت ذا ،(Newkirk and Lederer, 2006) استناداَ إلى) 0.50(أكبر من الحد ا�دنى المقترح 
                                                                                         .)4جدول (إحصائيةوبالتالي ھناك شواھد قوية على وجود صدق التقارب لrسئلة التي تقيس كل متغير 

لمتغيرات استناداَ الى (Average Variance   Extracted – AVE) كما تم احتساب متوسط التباين المحسوب  
) (Fronell and Larcker, 1981 بحيث يكون الصدق التقاربي مقبول إذا كانت قيمة متوسط التباين المحسوب ،

إلى  0.53أن قيمة متوسط التباين المحسوب تتراوح من ): 4(ون-حظ من خ-ل الجدول . 0.5تساوي أو أكبر من  
 Composite Reliability) تم إيجاد معامل الثبات المركب. دق التقاربيا�مر الذي يشير إلى وجود الص ،0.81

– CR)  أكبر من الحد ا�دنى ) 4جدول (لمتغيرات الدراسة، حيث كانت قيم ھذا المعامل لجميع المتغيرات
كب ، حيث كانت أقل قيمة لمعامل الثبات المر(Fronell and Larcker, 1981) استناداَ إلى  0.70المقترح، وھو 

  .أن أداة الدراسة تتمتع بمستوى ثبات جيد: ، ا�مر الذي يعني0.83
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  نتائج تحليل العوامل التأكيدي :)4(جدول 

معامل  المتغير
التحميل 
 المعياري

 تباين
الخطأ   

معامل الثبات 
 *CRالمركب

 متوسط التباين

AVE** 

 0.59 0.94   دعم والتزام ا�دارة العليا

TM1 0.708 0.563   

TM2 0.631 0.604   

TM3 0.775 0.440   

TM4 0.795 0.451   

TM5 0.797 0.431   

TM6 0.835 0.369   

TM7 0.848 0.336   

TM8 0.827 0.384   

TM9 0.840 0.408   

TM10 0.853 0.357   

TM11 0.795 0.466   

 0.67 0.93   تنوع البرامج التدريبية

DT1 0.753 0.541   

DT2 0.844 0.375   

DT3 0.847 0.291   

DT4 0.872 0.253   

DT5 0.874 0.254   

DT6 0.811 0.406   

DT7 0.885 0.241   

 0.68 0.89   تحديد ا�حتياجات التدريبية

ST1 0.758 0.435   

ST2 0.851 0.288   

ST3 0.860 0.265   

ST4 0.847 0.287   

 0.71 0.90   تخطيط وتنظيم البرنامج التدريبي

PO1 0.835 0.312   

PO2 0.880 0.242   

PO3 0.868 0.272   

PO4 0.827 0.352   

 0.63 0.84   تنفيذ البرنامج التدريبي

ET1 0.825 0.350   

ET2 0.865 0.271   

ET3 0.767 0.515   

 0.74 0.92   تقييم البرنامج التدريبي

AT1 0.903 0.198   

AT2 0.868 0.265   

AT3 0.868 0.296   

AT3 0.878 0.279   

 0.53 0.94   الو4ء الوظيفي

JL1 0.767 0.581   

JL2 0.863 0.333   

JL3 0.871 0.316   
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JL4 0.864 0.299   

JL5 0.910 0.209   

JL6 0.926 0.182   

JL7 0.901 0.227   

JL8 0.859 0.383   

JL9 0.800 0.496   

JL10 0.771 0.578   

JL11 0.678 0.786   

JL12 0.681 0.642   

JL13 0.520 0.990   

JL14 0.595 0.967   

JL15 0.500 0.997   

 0.78 0.95   ا�داء الوظيفي

JP1 0.813 0.355   

JP2 0.907 0.174   

JP3 0.910 0.178   

JP4 0.907 0.201   

JP5 0.912 0.191   

JP6 0.911 0.195   

 0.81 0.89   ا�جور

PY1 0.939 0.194   

PY2 0.930 0.207   

 0.71 0.83   ا�من الوظيفي

JS1 0.853 0.299   

JS2 0.864 0.284   

 0.69 0.86   ا�من ا�جتماعي

SC1 0.770 0.537   

SC2 0.881 0.251   

SC3 0.904 0.199   

 0.81 0.93   الرضا عن المشرفين

SP1 0.887 0.306   

SP2 0.965 0.095   

SP3 0.931 0.183   

 0.70 0.90   النمو الوظيفي

GS1 0.834 0.430   

GS2 0.906 0.220   

GS3 0.865 0.276   

GS4 0.852 0.323   

  

*Composite Reliability (CR) = (ΣLi) ² / ((ΣLi) ² + ΣVar (Ei))  

**Average Variance Extracted (AVE) = ΣLi ² / (ΣLi ² + ΣVar (Ei)) 

 

Li is the standardized factor loadings for each indicator. 

Var (Ei) is the error variance associated with the individual indicator variables.  

 

  :  حيث أن

Li :قيمة معامل التحميل المعياري.  

Var (Ei) :قيمة تباين الخطأ.  
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،والذي يشير ألى اخت-ف متغير عن متغير (Discriminant Validity) كما تم استخدام تحليل الصدق التمايزي 
 لتحقيق الصدق التمايزي استناداَ إلى و.بمعنى عدم وجود تشابه بين المتغيرات ،آخر من متغيرات الدراسة

(Fronell and Larcker, 1981 وكذلك بالرجوع لدراسة، ( Bagozzi  and Yi, 1988 ) أن تكون : فيجب
بالفعل، فكما يشير  .ين لمتغيرات الدراسة أكبر من مربعات معام-ت ا4رتباط بين المتغيراتقيم متوسطات التبا

كانت جميعھا أكبر من مربعات ) العناصر القطرية في الجدول ( أن قيم متوسطات التباين المحسوب ): 5(الجدول 
  .ات صدق التمايزوعليه تم إثب ،)عمودياً وأفقياً : ( معام-ت ا4رتباط بين متغيرات الدراسة

 

 

 

 

 

  

 قيم متوسطات التباين والتربيع لمعام-ت ا4رتباط لمتغيرات الدراسة :)5(جدول  

 
 

  :الرموز التالية تشير إلى ما يلي: م-حظة

TM :دعم والتزام ا�دارة العليا.  

: DT تنوع البرامج التدريبية. 

: ST تحديد ا4حتياجات التدريبية. 

: PO نامج التدريبيتخطيط وتنظيم البر. 

: ET تنفيذ البرنامج التدريبي. 

:AT تقييم البرنامج التدريبي.  

: JL الو4ء الوظيفي. 

: JP ا�داء الوظيفي. 

:PYا�جور. 

: JS ا�من الوظيفي. 

: SC ا�من ا�جتماعي.  

: SP الرضا عن المشرفين.  

: GS النمو الوظيفي.  

  

  اختبار فرضيات الدراسة

 – Structural Equation Modeling)أسلوب نموذج المعاد4ت البنائية استخدمت ھذه الدراسة 

SEM) وقد تم استخدام برنامج . لتطوير نموذج يمثل الع-قات السببية بين متغيرات الدراسة(AMOS 20.0) 

ئمة، ويمكن تقييم القدرة التفسيرية لنموذج الدراسة من خ-ل مؤشرات قيمة الم-. لحل نموذج المعاد4ت البنائية
R)وكذلك قيمة معامل التحديد 

2
مقدار التباين في المتغيرات التابعة التي تم تفسيرھا من خ-ل : ، والذي يشير، إلى(

حيث . (Schumacker and Lomax, 2004)وكذلك بالرجوع لدراسة  ،(Hair et al., 2010)نموذج الدراسة 
فبمقارنة ھذه المؤشرات بالمؤشرات المطلوبة، . مستخدمعلى ص-حية النموذج ال) 6(تدل قيمة الم-ئمة في الجدول 

  . أن نموذج الدراسة، والبيانات التي تم جمعھا مناسبة �جراء تحليل المعاد4ت البنائية: ن-حظ
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 مؤشرات قيمة الم-ئمة :)6(جدول 

  

  

التي  (p)، وقيم )t(قيم : إلى) 7(كما يشير الجدول رقم .نتائج اختبار فرضيات الدراسة) 7(ذا ويظھر الجدول رقم ھ
ويمكن تلخيص نتائج اختبار الفرضيات المتعلقة با�ثر المباشر على النحو . تبين ا�ثرالمباشر بين متغيرات الدراسة

  .التالي

  

  ةنتائج اختبار فرضيات الدراس :)7(جدول 

الفرضية 
  الرئيسية

  قيم  المسار المفترض

t 

  معام�ت

p 

نتائج 
اختبار 

  الفرضيات

الو4ء      إستراتيجية التدريب  ا�ولى
 الوظيفي

  مرفوضة 0.000 4.428

الرضا   إستراتيجية التدريب  الثانية
 الوظيفي

  مرفوضة 0.000 11.250

الو4ء   الرضا الوظيفي الثالثة
 الوظيفي

  ضةمرفو 0.000 8.403

ا�داء   إستراتيجية التدريب الرابعة
 الوظيفي

  مرفوضة 0.000 7.531 

الو4ء   ا�داء الوظيفي الخامسة
 الوظيفي

  مرفوضة 0.000 4.969

  

للفرضية الرئيسية ا�ولى وبالتالي   (p=0.000)ذات د4لة احصائية (t=4.428) أن قيمة): 7(يشير الجدول 
ا يعني وجود تأثير مباشر �ستراتيجية التدريب على الو4ء الوظيفي في نرفض الفرضية العدمية ا�ولى، وھذ

كما تؤثر إستراتيجية التدريب بشكل إيجابي مباشر على الرضا الوظيفي،  .مؤسسة ا�قراض الزراعي ا�ردنية
تدريب على وتشير النتائج أيضا إلى وجود تأثير مباشر �ستراتيجية ال. وھذا يعني رفض الفرضية العدمية الثانية

أنه كلما زاد مستوى تطبيق : ھذه النتائج توضح. ا�داء الوظيفي، وبالتالي نرفض الفرضية العدمية الرابعة
كما تشير . إستراتيجية التدريب لموظفي مؤسسة ا�قراض الزراعي ا�ردنية زاد و4ئھم ورضاھم وأدائھم الوظيفي

ذات د4لة   (t=8.403) أن قيمة: على الو4ء الوظيفي، حيثأن الرضا الوظيفي يؤثر بشكل مباشر : النتائج، الى
 وحيث أن قيمة. للفرضية الرئيسية الثالثة وبالتالي نرفض الفرضية العدمية الثالثة  (p=0.000)إحصائية

(t=4.969) ذات د4لة احصائية(p=0.000)   للفرضية الرئيسية الخامسة وبالتالي نرفض الفرضية العدمية
عني وجود تأثير مباشر لrداء الوظيفي على الو4ء الوظيفي في مؤسسة ا�قراض الزراعي الخامسة وھذا ي

  .ا�ردنية

  

لتقييم ا�ثر الوسيط للرضا  AMOSكما تم استخدام أسلوب المعاد4ت الھيكلية متعددة المجموعات في برنامج 
، اذا كان التأثير المباشر أقل من (Hair et al., 2010)وتبعا ل . الوظيفي، وا�داء الوظيفي على نموذج الدراسة

التأثير غير المباشر، فيلعب المتغير ع-قة وسيطة، اما إذا كان التأثير المباشر أكبر من التأثير غير المباشر،فيلعب 
ان الرضا الوظيفي يتوسط الع-قة ما بين ): 8(وتبعا لذلك يتضح من الجدول رقم . المتغير ع-قه غير وسيطة

التدريب والو4ء الوظيفي، وبناء عليه، تم رفض الفرضية الرئيسية السادسة، أما ا�داء الوظيفي ف- إستراتيجية 
يتوسط الع-قة لما بين إستراتيجية التدريب، والو4ء الوظيفي، وعليه تم قبول الفرضية الرئيسية السابعة حيث أن 

  ).0.173(أكبر من قيمة ا�ثر غير المباشر ) 0.436(قيمة ا�ثر المباشر 

  القيمة الفعلية  القيمة المطلوبة  لمؤشرات

 3> 2.03  (x² /DF)مربع كاي النسبي  

 0.80 < 0.869 (CFI)ص-حية المقارن مؤشر ال 

 0.80 < 0.860  (TLI)مؤشر توكر ليوس  

 0.80 < 0.853  (NFI)مؤشر الص-حية المعياري  

 0.80 < 0.869  (CFI)مؤشر الص-حية المقارن  

 0.80 < 0.870  (IFI)مؤشر الص-حية التدريجي  

 0.08> 0.067 (RMSEA)جذر متوسط مربع الخطأ للتقريب  
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  ا�ثر الوسيط للرضا الوظيفي وا�داء الوظيفي :)8(جدول 

الفرضية 
  الرئيسية

ا�ثر   الى العامل المتوسط  من
  المباشر

ا�ثر غير 
 المباشر

ا�ثر 
 الكلي

ا�ثر 
 الوسيط

إستراتيجية   السادسة
 التدريب

الو4ء   الرضا الوظيفي
  الوظيفي

  وسيط 0.609 0.321 0.287

ية إستراتيج السابعة
 التدريب

الو4ء  ا�داء الوظيفي
 الوظيفي

غير  0.609 0.173 0.436
  وسيط

 

 0.57و  ،0.20، 0.35للرضا الوظيفي، وا�داء الوظيفي، والو4ء الوظيفي كانت  (R2)كما أن قيم معامل التحديد 

زراعي ا�ردنية من التغير في الو4ء الوظيفي لموظفي مؤسسة ا�قراض ال) %57: (وبالتالي فإن. على التوالي
  .يمكن تفسيره من خ-ل التغير في إستراتيجية التدريب، الرضا الوظيفي، وا�داء الوظيفي

  

  التوصيـــــاتوالنتــــائج 
ستبانه الموزعه جابات عينة الدراسة على ا�wحصائيلتحليل ا�السابق عرض ا من الفصلضت

 :ظھرت لنا المتغيراتأو،المرفوضةو،ولةالمقب :ياتة أسھمت في تحديد الفرضحصائيوھذه العمليات ا�،عليھم

التي و،كما تم تصميم الجداول التي تساعد في فھم وتفسير نتائج الدراسة ،لموضوع الدراسة همؤثرالوغير  ،المؤثره
حصائي التحليل ا� وسيتم في ھذا الفصل عرض نتائج .من خ-لھا تمكن الباحث من بيان التوصيات ال-زمة

  .لدراسات المستقبلية المقترحةاو،والتوصيات

  نتائـــــج الدراســـــــة
وا�داء ،أثر إستراتيجية التدريب على الو4ء الوظيفي من خ-ل دور الرضا الوظيفيمن خ-ل دراسة

تم التوصل لعدة .دراسة ميدانية على موظفي مؤسسة ا�قراض الزراعي في ا�ردن :الوظيفي كعاملين وسيطين
  :يكالتال ،استنتاجات

يوجد أثر ذو د4لة إحصائية�ستراتيجية التدريب تعني:أي ،لھاقبول الفرضية البديلة و،ا�ولىرفض الفرضية  .1
لمؤظفي كبير  قبولوجود :فقد كشفت نتائج الدراسة عن.قراض الزراعيعلى الو4ء الوظيفي في مؤسسة ا�

قراض التطوير في مؤسسة ا�وتدريب ال،من قبل مديريةبھا ستراتيجة التدريب المعمول �قراض الزراعي ا�
كما ھو الحال في .زاد من درجة الو4ء للمؤسسةووھذا رفع من نسبة الرضا الوظيفي لدى الموظفين ،الزراعي
راسية قطاع النفط والغاز في دحالة  ،مؤسسةلتدريب والتطوير على أداء الاأثر ( :بعنوان ،)2014Raza,(دراسة 
التطوير ا4ستراتيجي وأن غالبية الموظفين راضون عن التدريب : اسةحيث كشفت نتائج الدر.)باكستان
تطوير مھارات القوى العاملة لصالح في تفيد  ستراتيجية التدريب والتطويرھذهإ:نإف ،ستينفي ك- الدراو،للشركة
مھارات الوظيفية 4بد من التركيزعلى البرامج التدريبية التي تطورال،وھنا.بمشاركة المدراء التنفيذيونمؤسسةأداء ال

 .وتحقيق الفرص ،عمالنجاز ا�إالتي تسھم في 

التي تقول أنه يوجد أثر ذو د4لة إحصائية�ستراتيجية التدريب وقبول الفرضية البديلة و،رفض الفرضية الثانية - 2
ن إستراتيجية التدريب عامل من ضمن العوامل أ:وھذا يعني.على الرضا الوظيفي في مؤسسة ا�قراض الزراعي

تكاليف تعطي ون ما تقدمه المؤسسة من خطط وتنظيم وخدمات� ؛ لتي تحقق الرضا للموظفين في المؤسسةا
دارة العليا في ا4حتفاظ بھم وتقديم لھم ما عطائھم انطباع جيد برغبة ا�إوالموظفين فكرة اھتمام المؤسسة بھم 

ستراتيجية إقبول فرضية تاثير و،تكنولوجيالويواكبون التقدم العلمي عمالھم بسھوله ويسر وأيمارسون يجعلھم 
أثرالتدريب على (بعنوان،)Terera  and  Ngirande, 2014(التدريب على الرضا الوظيفي شبيه بنتيجة دراسة

حيث  ،)حالة دراسية لمؤسسة التعليم العالي:وا4حتفاظ بين أعضاء ھيئة التدريس ا�دارية ،رضا الوظيفي للموظف
لى زيادة إوتقديم فرص التنمية  لھم يؤدي  ،دارة العليا بتدريب الموظفينن اھتمام ا�أ:خرجت بنتيجة تدل على

مثل غيرھا من  ،للموظفين الو4ءويضا عامل من عوامل زيادة الرضا أوھذا  ،مستوى رضاھم وو4ئھم للمؤسسة
 .غيرھاو،وا4متيازات ،الحوافزو ،جور النقديةكا� :العوامل

أنه يوجد أثر ذو د4لة إحصائية للرضا الوظيفي على  :التي تقولو،بول الفرضية البديلةقو،رفض الفرضية الثالثة-3
 Khanet(نتيجة دراسة ھيكالسابقة الفرضية ونتيجة .الو4ء الوظيفي في مؤسسة ا�قراض الزراعي

al.,2016(،بعنوان:) لقطاع  دراسة :تطوير الموظفين على أداء الموظف من خ-ل الرضا الوظيفيوأثر التدريب
 الرضاتحقيق و،ھمئداأولموظفين لالتطوير ولى  قوة الع-قة ما بين التدريب إالتي تشير و) ا4تصا4ت في باكستان

الفجوة بين المعرفة والمھارات التي يتمتع بھا الموظفين و4بد من تقليل .ذا ما اتيح لھم التدريب المناسبإلديھم
حقيق تل ،خلق الوعي بين الموظفين وكذلك من خ-ل دعم  المدراءمن خ-ل  ،والمھارات المطلوبة �داء العمل

ويمكن إنشاء ھذا الوعي من قبل الباحثين بكتابة الدراسات التي تؤكد على فوائد .لموظفينلفوائد التدريب والتطوير 
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ومن ل دائھم وتزيد من رضاھم للعمأنھا تحسن إف ،ففي حال طورت المؤسسة مھارات موظفيھا ،التدريب والتطوير
كون السبب في تاثير الرضا الوظيفي على الو4ء الوظيفي في مؤسسة ا�قراضالزراعي ھو يوقد ،مؤسسةو4ئھم لل

 :بعنوان،)Ding et al., 2012(كدراسة .درجة التقارب في المشاعر فيما بينھما بالنسبة لمؤظفين المؤسسة

الحالة  ،ن خ-ل دور رضا الموظفين كوسيط بينھمم :الع-قة بين القيادة في المنظمات الخادمية و4ء الموظف(
الدراسية ط-ب الماجستير في إدارة ا�عمال من الجامعة الصينية للعلوم والتكنولوجيا وجزء من الموظفين 

  .يجابي للرضا الوظيفي على الو4ء الوظيفيالتي تتلخص بالدور ا� ،)  IFLYTEKفي

أنه يوجد أثر ذو د4لة إحصائية �ستراتيجية :التي تقولوديلة قبول الفرضية البو،رفض الفرضية الرابعة -4
ا�داء وفالع-قة ما بين إستراتيجية التدريب  ،قراض الزراعيالتدريب على ا�داء الوظيفي في مؤسسة ا�

ھي عملية مستمرة و،ع-قة ترابطية قوية بسبب م-زمة التدريب لrداء في جميع مستويات ا�عمال :ھي،الوظيفي
ليھا في مجال التنمية والتطوير إبسبب الحاجة الماسة  قراض الزراعي ا4ستغناء عنھاسسة ا�يمكن لمؤ4 

والمؤسسة ا�قراض الزراعي ا�ردني  .والجسمية،العقلية :مستوياتھمو،في تفاوت قدرات الموظفينو،للمؤسسة
والرضا وتحقق مستوى جيد من الو4ء  والتي بدورھا ،تتمتع بتطبيق أحدث ا�ستراتيجيات التدريبية على موظفيھا

حالة دراسية من المعامل ،أثر التدريب على أداء العاملين(:بعنوان،)Hafeez,2015(كدراسة ھيو،ا�داء الوظيفيو
كبر في  تعزيز أداء الموظفين في مختلف ن التدريب له الدور ا�أ:تقر وتعترف والتي .)الباكستان ،في كراتشي

  .مؤسسةالمجا4ت وتحقق نجاح  ال

أنه يوجد أثر ذو د4لة إحصائية لrداء الوظيفي :التي تقولو،قبول الفرضية البديلةو،رفض الفرضية الخامسة-5
أن ھناك :نھا تدل علىإمن خ-ل نتيجة الفرضية السابقة ف .قراض الزراعيعلى الو4ء الوظيفي في مؤسسة ا�

العمل تعني زيادة حب البقاء وداء فتطور ا� ،لو4ء الوظيفيع-قة طردية ذات د4لة إحصائية بين أداء الموظفين وا
الع-قات بين ( :بعنوان،)2008Lee,(كثر من خ-ل دراسة ألدراسة ھذه ويمكن تفسير نتيجة ا،مؤسسةوالعمل في ال

  عليھا الدور ا�كبرفيدارة العليا ا�ن أحيث ،)و4ء الموظففي الجامعةوالتمكين والقيادة، والرضا الوظيفي، 

على اتخاذ تطوير قدراتھم و ،ةءئھم وتشجعھم على انجاز أعمالھم بفاعلية وكفاادأفي تقديم الموظفين زثقة يتعز
نتماء الحقيقي حساسھم با�إو ،مؤسسةفي العمل مع ھذه اللى شعور المؤظفين بالسعادة إؤدي كل ذلك ي،القرارات

 .تركھاوأوعدم التخلي عنھا  ،تقدمھاواستمرارھا وائھا ھو ضروري لبقما تقديم كل و،ون في حقوقھااوعدم التھ ،لھا

دور الوسيط  بين يلعب الرضا الوظيفي  أن :التي تقولوقبول الفرضية البديلة و ،رفض الفرضية السادسة-6
يلعب الرضا الوظيفي الدور الفعال والمؤثر و.قراض الزراعيإستراتيجية التدريب والو4ء الوظيفي في مؤسسة ا�

ن البرامج التدريبية التي يتناولھا الموظفين ترفع أحيث  ،الو4ء الوظيفيوستراتيجية التدريب إوسطه بين من خ-ل ت
ه عبار:ھما،الو4ء الوظيفيوفك- العاملين الرضا  ،مؤسسةللعمالھم والو4ء أھالرضا تجاو،حساس بالراحةمن ا�

ن عومل الرضا إبناء على الدراسة السابقة فو،4 وھي الناحية النفسية لدى الموظفينأعن وجھين لعملة واحده 
 :مثل ،ذا قدمت متطلبات الرضا الوظيفي الناتج عن تدريبھمإن المؤسسة إف ،الو4ء ذات ع-قة طردية دائماو

رفع مستوى و4ئھم في نھا ستحقق إف،وغيرھا ،الترقيات الوظيفيةو،وا�من ا4جتماعي ،ا�من الوظيفيو،ا4جور
 ،)Ding,2012(دور الرضا الوظيفي في ھذه الحالة كدوره في دراسة و.طول في المؤسسةأة دمالعمل وبقائھم ل

ط-ب  الدراسة) (دور رضاالموظفين كوسيط   :الع-قة بين القيادة في المنظمات الخادمة وو4ء الموظف(:بعنوان
لقد  )IFLYTEKموظفين فيالماجستير في إدارة ا�عمال من الجامعة الصينية للعلوم والتكنولوجيا وجزء من ال

ن سبب ترك أ:ظھرت الدراسة السابقةأفقد  ،مؤسسةبالعوامل التي دفعت الموظفين لمغادرة الن العامليالعلماء واھتم 
ممارسات ھوالتي أشار الباحث مبررا سبب ذلك  مؤسسةن عن العدم رضا الموظفيھو،وعدم البقاء فيھا مؤسسةال

تجاه إتحسين و4ء الموظفين في حيث تلعب القيادة دورا رئيسيا  مؤسسةال سلوب القيادة المتبعة فيأدارة وا�
   .الصراعاتو،لمواجھة التحديات،تطويرھمويدي العاملة بعد تدريبھم ا�و ،والحد من ھجرة العقول ،مؤسسةال

والتأثير  داء الوظيفي دور الوسيطأنه 4 يلعب ا�:التي تقولو،رفض الفرضية البديلةو،قبول الفرضية السابعة-7
حيث اختلفت نتيجة ھذه الفرضية عن .قراض الزراعيبين إستراتيجية التدريب والو4ء الوظيفي في مؤسسة ا�

4 سبب وداء الموظفين دور أ4 يكون قراض الزراعي ؤسسة ا�مك مؤسسةن الأ:يعنيوھذا  ،خرىالفرضيات ا�
ظفين لھا ووكأن نوعية الخدمات التدريبية المقدمه للم ،ستراتيجية تدريب الموظفين توثر على الو4ء الوظيفيإلجعل 
يضا على مستوى الو4ء أتؤثر ون فالتدريب يؤثر على مستوى الرضا لدى الموظفي ،ي على الو4ء الوظيفيوتأثير ق

ويوثر على ،لى أداء الموظفينن التدريب يؤثر عأو،يضا دور الوسيط في عملية التأثيرأرضا الموظفين يمثل و ،لھم
داء الذي فا� ،داء الوظيفي وسيط بينھمن التدريب 4 يوثر على الو4ء الوظيفي بوجود �أ4 ،إو4ء الوظيفي لھمال

يكون سبب و،ن يرفع مستوى و4ئھمأيمثل الجانب المادي الملموس الناتج عن تدريب الموظفين ليس بالضرورة 
في حال وجدوا مؤسسة تقدم لھم وطي واعتيادي ن عملھم نمأ :في مؤسسة حكومية يروايعملون ن المؤظفين أ:ذلك
داء أع ان ارتفأ:والدليل على ذلك ،والمؤسسة ليس لھا دور في ا4حتفاظ بموظفيھا ،ليھاإفضل انتقلوا كثر وا�ا�

 .الو4ء لھابحساس ا�و4 تعنى لھم بأية شعور  ،بعد تقديم البرامج التدريبية ال-زمة هو انخفاضأالموظفين فيھا 

4 تقوم  قد يضاأو،الواجباتونجاز المھام إ4 تقدم امتيازات جيده على وداء سسة 4 يوجد عندھا حوافز على ا�المؤف
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و4ء الموظفين لوظائفھم و.الترفيعات بمساواةو4 توزع عليھم الواجبات و،بعداله،المؤسسة بتوزيع حقوق موظفيھا
تأثير ( بعنوان  ،)Nasir et al.,2015(كنتيجة دراسة ،منظماتھم مھم جدا ولھا الدور الكبير في نجاح المؤسساتو

كدت أتي الو) ة علٮوك-ء المعدات الثقيلة في إيرانيدراسالحالة ال  :الو4ء الموظف على نجاحالمنظمات التجارية
حتفاظ �اعلى عملت وك-ء المعدات الثقيلة في إيرانحيث أظھرت نتيجة الدراسة أن ،ھذا الدورھذه الدراسة على 

م يقدمون تجعلھوبينھم  االمساوه فيمو،العداله :وحققت لھم،قدمت لھم الكثير من ا4ھتمام وا4متيازاتو،ھاموظفيب
  .اتھممعلى درجات النجاح لمنظألتحقيق ؛ أفضل مالديھم 

  توصيـــــات الدراســــة
صيات قد تكون دة توعب جاءت الدراسة –البحث سئلة ألٮجابة عا�وبعد تفسير وتحليل نتائج الفرضيات 

  :ومنھا و البعيدأالحلول لعدة معض-ت تواجة المؤسسة على المدى القريب وع-ج لكثير من المشاكل 
لدى الموظفين العاملين فيھا من خ-ل تنمية وتطوير برامج تدريبية جديدة  مؤسسةتحسين و4ء ال التركيز على - 1

وھذه البرامج  ،مؤسسةلوقت نفسه مستوى و4ئھم للتزيد باوالتي  ،يكون الغرض منھا رفع مستوى أداء الموظفين
 ،مؤسسةمن بقائھم في التقديم لھم الفرص التي تضھمية وجودھم في المؤسسة وأ4ء الموظفين وتكون موجھة نحو و

تعزيز مبدأ الثقة �نفسھم واعطائھم ال-مركزية و، التي تمثل احترام شخصياتھم ،تحقق لھم النمو الحقيقي لوظائفھمو
 .مؤسسةھداف الأالوقت تحقق نفس لتحقيق ا�ھداف الشخصية والتي في  ؛ الھم وتحفيزھم�عم

نھا عمال الموظفين ووظائفھم والمھام التي يقدموم-ئمة �المتيازات ا�جور وا�و ،رواتبالم يتقدضرورة  -2
لى المدراء التنفيذيين تغيير ويجب ع. تطلعاتھم المستقبليةووتوفير الفرص المناسبة التي تلبي طموحاتھم  ،لمؤسسةل

وتحفيز  ،لتحقيق مصالح الموظفين فيھا ؛ واستخدام القيادة الموجھة نحو تقديم خدمات جديده تسعى ،الفكر التقليدي
دارة العليا للمؤسسة يجب أن تكون جيدة في خلق جو متناغم ا�و ،بينھم التبني روح المشاركة فيم؛ الموظفين 

 .من خ-ل تقديم مزايا جيدة تدفع الموظفين ل-بداع وا4بتكار،مرضية نتائجلھم حقيق ما يوإعطاء الموظفين ،إيجابي

ھذا و ،يجابيةإعلى درجات الرضا بوجود بيئة عمل أوتحقيق  ،النفسيوالفكري لى تقليل من الضغط إوھذا يؤدي 
لى جوانب ھرم ماسلو في ان يركزوا ع:ويجب على مدراء المؤسسة. مؤسسةيضا يرفع من و4ء الموظفين اتجاھالأ

أخذ ھذه الجوانب بعين ا4عتبار من خ-ل تحقيق ا4تصال و،تمثيلھا قدر ا�مكانوا4ھتمام بھا و ،نظرية الحاجات
حتياجات الموظفين خطوة بخطوة لزيادة إوإي-ء ا4ھتمام ب ،حترام، وتحقيق الذات�والتواصل ا4جتماعي، وا

البقاء ن أ:تم تحسين رضا الموظفين، ترتفع مدى الراحة النفسية لھم مما يروافعندما ي ،مؤسسةالورضاھم عن العمل 
  .خرىأ أفضل من البحث عن منظمات مؤسسةفي ال

  الدراســـــات المستقبليـة المقترحــــة
 ،الرضاو،الو4ءو التدريب:التي تربط عدة موضوعات وھيونظرا لندرة الدراسات الحديثة  ،على ما سبق بناءً 

ن الباحث يوصي بعدة إف ،مؤسسةھتمام بالفرد العامل في الضرورة ا�و ،ن العربيطفي في الوالوظيوا�داء 
وھي  ،المنظمات بشكل عامو ،الفائدة للموظفين بشكل خاصونھا تقدم المنفعة أ ىير ،دراسات مستقبلية مھمة

  :كالتالي

  .التجاريو الخدميسات شبية بھذه الدراسة تطبق على منظمات ا�عمال في القطاع ادرعمل  - 1

وھل  ،في عملھمونالموظفالتي يقوم بھا مدى م-ئمة البرامج التدريبي لrنشطة والمھام لى إ تشير اتدراسعمل  - 2
 .التي يعملون بھا ومامدى انعكاسھا على أداء المنظمات ،تحقق ھذه البرامج التدريبية الغاية التي وضعت من أجلھا

لى أي إو ،لھمالمطلوب  لى الرضا الوظيفيإ تصل حتىالموظفين  حقوقات لمدى تلبية المنظمدراسات تظھر تقديم  - 3
 .مؤسسةللالمطلوب تحقيق الو4ء ل؛ مدى توفر المنظمات الجو المناسب 

و مدى أ ،دراسات تستخدم أسلوب المقارنة بين المنظمات المختلفة في مدى تحقيق الرضا الوظيفي بينھماعمل  - 4
 .فينتعزيز الو4ء الوظيفي لدى الموظ

  المــــراجــــــعوقائمـــة المصــــادر 

  المراجـــع العربيـــة :أو�

دارية على ا�داء ، أثر التنمية ا�)2011- 2010(بو شقدم، عزة وياسين، رزان وسعيري، معتز والمصري، أ• 
ية ا�قتصاد دارة ا�عمال، كلإالوظيفي في الوزارات الحكومية العاملة في محافظة نابلس، مشروع تخرج فرع 

  .جامعة النجاح الوطنية، فلسطين ،العلوم ا�داريةو

، الو4ء التنظيمي �عضاء الھيئة التدريسية في الجامعات الخاصة )2009(الحمداني، مريم بنت سالم حمدان •
  .جامعة مؤتة، ا�ردن ،بسلطنة عمان، رسالة ماجستير في العلوم التربوية، قسم ا�صول وا�دارة التربوية

  www.csb.gov.jo.ا�ردن- عمان  ،)2016(ديوان الخدمة المدنية •

للعاملين في  ثرھا على الجدارات السلوكيةأستراتيجية التدريب وإ، )2012(، عبدالله بن عطية يالزھران•
  .735-  707، ) 8(، مج )4(ع ردنية في إدارة ا4عمال، المصارف التجارية،المجلة ا�
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دراسة حالة : داء الموظفين في المؤسسةثرھا على ا�أمحددات الرضا الوظيفي و، )2014- 2013(سامية ، زيوش•
ثانوية أمزيل أمحمد بحيزر، رسالة ماجستير في علوم التيسير، كلية العلوم ا�قتصادية والتجارية وعلوم التيسير، 

  .جامعة أكلي محند أولحاج، البويرة، الجزائر

ثرھا على أالتدريب و ستراتيجيةإ، )2008(تحسين أحمد جعفر  ،اونةالشرعه، عطاالله محمد تيسير طافش والطر•
  .ردنية، ا�كاديمية العربية المصرفية، فرع الكرك، ا�ردنداء العاملين في الشركات المساھمة العامة الصناعية ا�أ

العاملين في ، أثر التوجه ا�بداعي وإستراتيجية التدريب على أداء )2013(العبيدي، جواھر عبدالھادي محمد •
، رسالة ماجستير في إدارة ا�عمال، كلية ا�عمال، "شركة النفط الكويتية ىدراسة ميدانية عل"شركة نفط الكويت، 

  .جامعة الشرق ا�وسط، ا�ردن

الدور الوسيط للتدريب / داء ا�داري ، أثر التوظيف في تطوير ا�)2014(حمد عبد اللطيف عثمان أالعزام، •
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  .ا�دارة، جامعة العلوم ا�س-مية العالمية، ا�ردن
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  .السعودية،جامعة الباحة،ا�دارية والمالية
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