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 الحمد لله وكفى والصلاة والسلام على الحبيب المصطفى وأهله ومن وفى أما بعد:
د الحمد لله الذي وفقني لتثمين هذه الخطوة في مسيرتي الدراسية بمذكرتي هذه ثمرة الجه

 تعالى وما توفيقي إلا بالله.والنجاح بفضله 
 أهدي هذا العمل إلى:

  .أعز الناس وأقربهم إلى قلبي 
   له الله بالهيبة والوقار... إلى من علمني العطاء بدون انتظار... إلى من أحمل اسمه إلى من كل

بكل افتخار... أرجو من الله أن يمد في عمرك لترى ثمارا قد حان قطافها بعد طول انتظار 
ى كلماتك نجوما أهتدي بها اليوم وفي الغد وإلى الأبد... إلى الذي لم يتهاون يوما وستبق

 .)أبي الموقر(في توفير سيل الخير والسعادة إلى 
  إلى من وضع المولى سبحانه وتعالى الجنة تحت قدميها ووفرها في كتابه العزيز... إلى ملاكي

في الحياة... إلى معنى الحب والحنان والتفاني... إلى بسمة الحياة وسر الوجود... إلى القلب 
 .)أمي الحبيبة(الناصع البياض... إلى من كان دعائها سر نجاحي 

 إلى صاحبة القلب الطيب والنوايا الصافية... إلى شمعة إلى توأم روحي ورفيقة دربي ...
 .)أختي الغالية إسراء(متقدة تنير ظلمة حياتي 

  ...إلى من أرى التفاؤل بعينه والسعادة في ضحكته... إلى شعلة الذكاء والنور 
 .)أحمد(ورفيق دربي في هذه الحياة  أخيإلى قرة عيني... إلى 

 ...ط(إلى فرحة قلبي وسر سعادته...  إلى الروح التي سكنت روحي(. 
  الغاليين وإلى كل عائلة )زعيم ونحوي(، وكل أقاربي ومن يعرفوني  جدي وجدتيإلى 

 أدامهم الله لي.
 



 

  إلى الأخوات اللواتي لم تلدهن أمي... إلى من تحلو بالإخاء وتميزوا بالوفاء والعطاء
لوة وبرفقتهم في دروب الحياة الحإلى ينابيع الصدق الصافي إلى من معهم سعدت 

من كانوا معي على طريق الخير والنجاح... إلى من عرفت   والحزينة سرت... إلى
صديقاتي: شيماء، ياسمين، رانيا، ريان، كيف أجدهم وعلموني ألا أضيعهم... 

  ...، فريال زهرة، حياة، مريم ش، مريم، ليندة، أنفال، لميس
  قلمي.إلى من هم في قلبي ونسيهم 
   من روحي، إلى من عشت معهم معنى الأخوة البعيدة، إلى من  إلى من هم أقرب إلي

أميرة وإيمان  م،ايهين من سوريا، ر شير ربى و : صديقاتي الوفياتأحببتهم وأحبوني 
 من فلسطين، إصلاح من المغرب.

  :أخواتي شيماء، ياسمين، مريم، سلمى، سيرين.إلى زهرات حياتي ورفيقات دربي 
  في دراستي وشاركني همومي تذكارا وتقديرا... آنسنيإلى من 

  ...أصدقائيإلى من شاركتهم مقاعد الدراسة وأجوائها يوما. 



  

 

أخص بالشكر إلى الذي تفضل بالإشراف على هذه المذكرة الدكتور 
على إرشاداته ونصائحه وتوجيهاته العلمية والتي من  ''عز الدين بوطي''

خلالها وبعون الله تعالى تم إنجاز هذا العمل فجزاه الله عني كل خير فله مني  
 كل التقدير والاحترام.

العون  على مد   بلوم'' رحيمة'' وكذلك الشكر موصول إلى
ن م للحصول على المعلومات اللازمة المتعلقة بموضوع البحث، الشكر لكل

ساهم ووقف معي وساندني لإتمام هذا البحث بالشكل الذي هو عليه 
 .''عبير حساني''وأخص بهذا الشكر 

ري او وأخيرا أتقدم بالشكر لكل أساتذتي ولكل من درسني خلال مش
 الدراسي إلى كل من علمني حرفا. شكرا جزاكم الله خيرا.

 ''الحمد لله الذي بنعمته تتم الصالحات''

 



 :ملخص

 علوم الاقتصاديةكلية ال تهدف هذه الدراسة إلى معرفة مدى مساهمة تداريب تحسين المستوى في تحسين أداء العاملين في
 ساهمة التدريب في''ما مإشكالية الموضوع المتمثلة في  والتجارية وعلوم التسيير بسكرة، حيث قمنا من خلال هذه الدراسة بمعالجة

 الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير؟'' العلومسين أداء العاملين في كلية تح

الشخصية  لمقابلةاالتي استعملناها '' وقد استخدم الباحث المنهج الوصفي لوصف الظاهرة محل الدراسة، وقد تمثلت الأدوات
لاستبيان الذي تم امن طرف المكتب الخاص بالتربص بالإضافة إلى  اساتذة(، الوثائق المقدمة مع المستفيدين من التدريب )موظفين،

دراستنا  في الأخير توصلنا من خلالو  استبيان 05استبانة على الاساتذة وتم استرداد  05تم توزيع  توزيعه على أفراد العينة'' حيث
 ين تدريب العامللاقة طردية بينللتدريب على أداء العاملين ووجود ع الميدانية إلى عدة نتائج من بينها... أنه يوجد تأثير إيجابي

 الاختلالات التي يجب معالجتها من بينها أنه لا توجد عملية تقييم للتدريب وعدم استخدام المعايير وأدائهم... كما يوجد بعض
 العلمية لتقييم نتائج التدريب... واقتصار التقييم أغلبيته على ردود فعل المتدربين فقط...

 التدريب، أداء العاملين، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير. الكلمات المفتاحية:

 

 

  



Abstract : 

This Study aims to know the extent to which level improvement training 

contributes to improving the performance of employees at the Faculty of 

Economic, Commercial and Management Sciences in Biskra, in this study we 

tried to solve the problematic of ''what is the contribution of training to 

improving the performance of employees in the Faculty of Economic, 

Commercial and Management Sciences ?'' 

The researcher used the descriptive method to describe the phenomenon 

under study, and the tools we used were personal interview with the beneficiaries 

of the training (stafif, professors), documents provided by the office for training 

in addition to the questionnaire that was distributed to the sample members" where 

the distrution of 50 questionnaire to professors and 30 questionnaire were 

retrieved. 

Finally, through our field study we reached several results including: that 

there is a positive effect of training on the performanee of employees and the 

existence of a direct relationship between the training of employees and their 

performance...there are also some imbalances that must be addressed. 

Keywords: training, performance of employees, Faculty of Economic, Commercial and 

Management Sciences 
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 و-أ مقــــــدمة عامة

 أ تمهيد.

 أ إشكالية الدراسة.

 ب دراسات سابقة.

 ج أوجه الاختلاف والتشابه وما يميز دراستنا.

 ج نموذج وفرضيات الدراسة.

 د منهج الدراسة.

 د الدراسة. أهداف

 ه أهمية الدراسة.

 ه أسباب اختيار الموضوع.

 ه الحدود الزمانية والمكانية.

 و-ه خطة مختصرة.
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 فهرس المحتويات
 

 الفصل الأول: أساسيات حول أداء العاملين والتدريب.
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 01 خطوات تقييم أداء العاملين. لفرع الثاني:ا

 08 .تحسين أداء العاملين وخطواته المطلب الخامس:

 08 أداء العاملين. تحسينالفرع الأول: تعريف 

 08 خطوات تحسين أداء العاملين. لفرع الثاني:ا

 11 المبحث الثاني: ماهية التدريب.

 11 التدريب.المطلب الأول: مفهوم 

 10 المطلب الثاني: مبادئ التدريب.

 11 المطلب الثالث: أهمية وأهداف التدريب.

 12 ومراحله. المطلب الرابع: أنواع التدريب

 12 .أنواع التدريبالفرع الأول: 

 11 مراحل التدريب. لفرع الثاني:ا



 فهرس المحتويات
 

 11 المطلب الخامس: معوقات التدريب.

 12 في تحسين أداء العاملين. المبحث الثالث: دور التدريب

 12 المطلب الأول: دور التدريب في زيادة الدقة والجودة في انجاز العمل.

 18 المطلب الثاني: دور التدريب في تحفيز العاملين.

 18 المطلب الثالث: دور التدريب في العمل بروح فريق العمل.

 19 المطلب الرابع: أثر التدريب على العاملين.

 19 بالتدريب. العاملين أداء الخامس: علاقة المطلب

 11 الخلاصة.

 الفصل الثاني: الجانب التطبيقي للدراسة.

 11 تمهيد.

جارية وعلوم والت المبحث الأول: تقديم عام لجامعة محمد خيضر بسكرة وكلية العلوم الاقتصادية
 .التسيير

11 

 19 .الإطار المنهجي للدراسة الميدانية المبحث الثاني:

 11 عرض نتائج الدراسة وتحليلها واختبار الفرضيات. المبحث الثالث:
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 79 .الخاتمة

 21 .المراجعالمصادر و قائمة 

 21 .الملاحققائمة 
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 الصفحة عنوان الشكل رقم الشكل

 ج الدراسة.نموذج  (10-)أ
 01 أبعاد الأداء العاملين (0-10)
 02 خطوات تقييم الأداء. (0-11)
 18 الهيكل التنظيمي لكلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير. (1-10)
 11 توزيع أفراد عينة الدراسة حسب الجنس. (1-11)
 11 توزيع أفراد عينة الدراسة حسب السن. (1-11)
 17 توزيع أفراد عينة الدراسة حسب المستوى الدراسي. (1-11)
 12 توزيع أفراد عينة الدراسة حسب الفئة الوظيفية. (1-11)
 18 توزيع أفراد عينة الدراسة حسب الخدمة المهنية. (1-17)

 فهرس الأشكال
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 الصفحة عنوان الجدول رقم الجدول

 11 .يوضح ثبات الاستبيان بعد حساب معامل "ألفا كرونباخ" 10
 11 .يوضح اختبار التوزيع الطبيعي )كولمجروف سمرنوف( 11
 11 توزيع أفراد عينة الدراسة حسب الجنس. 11
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 17 توزيع أفراد عينة الدراسة حسب المستوى الدراسي 11
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 18 توزيع أفراد عينة الدراسة حسب الخدمة المهنية. 12
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19 
المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات أفراد عينة الدراسة عن عبارات 

 المحور الأول.
19 

01 
المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات أفراد عينة الدراسة عن عبارات 

 المحور الثاني.
70 

 71 المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية. 00
 71 .يوضح الارتباط بين التدريب وأداء العاملين 01
 71 يوضح الارتباط بين احتياجات التدريب وأداء العاملين. 01
 71 يوضح الارتباط بين مدة التدريب وأداء العاملين. 01
 77 يوضح الارتباط بين محتوى التدريب وأداء العاملين. 01

 فهرس الجداول



 

 مقدمة



 مقدمة عامة
 

 أ 

 تمهيد:

مستقبلها، بشكل كبير، وذلك لما له من أهمية وتأثير كبير على واقعها و تركز على الموارد البشرية لقد أصبحت كافة المؤسسات 
 .فأصبح الإستثمار في العنصر البشري وسيلة للوصول إلى أهداف وغايات كافة المنظمات الخاصة والعامة

أولويات  ارة فيمكانة الصد والذي أصبح يحتل ،وسائل الإستثمار في العنصر البشري في العصر الحاضر هو التدريب ومن
ومات والمهارات تزويد المتدربين بالمعل سواء، فالتدريب الإداري يهدف إلى حد   ىعدد كبير من دول العالم، منها المتقدمة والنامية عل

 م وإجااهاتهماته سلوكومحاولة تغيير عمال الموكلة لهم وتحسين وتطوير مهاراتهم وقدراتهم،الأالمختلفة المتجددة عن طبيعة  والأساليب
 .الأداء ياتبشكل إيجابي، وبالتالي رفع مستو 

ريق التدريب داخل المنظمات، فعن ط أهم الوسائل المستخدمة في عملية تطوير وتنمية قدرات الأفراد يعتبر التدريب أحدو 
 المهارات درجة عالية من الأفراد والتغيير في إمكانياتهم العلمية والعملية، والوصول بهم إلى تستطيع المنظمات التأثير في سلوك وإجااهات

أكثر تقبلا  وسيلة من الوسائل التي جاعل الأفراد كما أن التدريب يعتبر،  المختلفة والكفاءة العالية في مجال عملهم داخل المنظمة
وتساهم  تعملرية لم تكن هناك كفاءات بش فإن أي تغيير لا يمكن أن يحدث له آثار إيجابية ما للتغيير والتطوير داخل المنظمات، لذا

 .بإقتناع في تفعيل عملية التغيير

إلى مستوى عالي من الأداء حتى تتمكن من مواجهة مختلف صور التحديات التي  للارتقاءإن الجامعة أصبحت الآن أحوج 
التطورات، وقد تنبهت هذه الأخيرة لأهمية العنصر البشري كمحدد الكفاءة ولأهمية الجهودات التدريبية زيادة الاهتمام  أفرزتها

 بالتدريب، ومن خلال انتشار البرامج التدريبية.

 :الدراسةإشكالية 

عاملين في تحسين أداء ال المؤسساتهم مقومات التنمية والتطوير الذي تعتمد عليه تقديمه فالتدريب يعتبر أ تم   وبناءً على ما
على لى التدريب من منظور استراتيجي بحيث يتم تصميم وتنفيذ برامج تدريبية لتحقيق أهداف الجامعة، و فيها، ومن هنا يجب النظر إ

 هذا الأساس يمكن صياغة إشكالية بحثنا في التساؤل التالي:

 علوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير؟ما مساهمة التدريب في تحسين أداء العاملين في كلية ال

 تنبثق عن هذه الإشكالية جملة من الأسئلة الفرعية كما يلي:

 ؟ة وعلوم التسييرقتصادية والتجاريكلية العلوم الافي   لعامليناأداء و لتدريب تحديد احتياجات اتوجد علاقة بين هل  -50
 العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير؟كلية بعاملين توجد علاقة بين مدة التدريب وأداء الهل  -50
 أداء العاملين في الكلية؟و التدريب هل توجد علاقة بين محتوى  -50



 مقدمة عامة
 

 ب 

 دراسات سابقة:

  حول: أثر التدريب في سلوك الموظفين كما يراه رؤساء العمل: وهي دراسة  1111دراسة للباحث فهد يوسف الفضالة
 ميدانية مقارنة بين الجهات الحكومية والجهات الخاصة بدولة الكويت.

وقد استهدفت الدراسة تعرف أثر التدريب في السلوك المهني للموظفين بحسب رؤسائهم في العمل، وقد تمثل مجتمع الدراسة 
موظف وموظفة،  093ية، وعشر جهات من القطاع الخاص بدولة الكويت، شملت الدراسة عينة من في عشر جهات حكوم

جراء لإجميعهم من الموظفين الكويتيين وغيرهم الذين حصلوا على برامج تدريبية متخصصة خلال الأشهر الستة السابقة 
 .الدراسة

عرفة أثر التدريب في رؤسائهم في العمل لم إجراء المقابلات مع تمَ  وظفين بحسب المعايير المطلوبة، على تحديد هؤلاء الم وبناءً 
ات والصدق بثعتمدت الدراسة على مقياس مقنن من حيث الاو  ،ذلكدى ختيارهم وماالسلوك المهني للموظفين الذين تم 

 .المهنيةجااهات المعرفة المهنية، المهارات المهنية، والا :ثلاث أبعاد أساسية هي في يقيس أثر التدريب
يب في الأبعاد الثلاثة التدر  توضح أثر ومن واقع تطبيق الإجراءات المنهجية التي تقابل هدف البحث تم التوصل إلى نتائج

المهنية  عرفةله تأثير إيجابي في حدود معينة، فقد كان تأثيره في الم الموظفون كان هالتدريب الذي تلقا :المذكورة وخلاصتها أن
أن التدريب   أي؛ بالمئة 49,3جااهات بنسبة الا وأخيرا في ،بالمئة 7023ة بنسبكان تأثيره في المهارات  ينمائة ببالم 05بنسبة 

 .الحكومية بنظرائهم العاملين بالجهات موازنة كان له تأثير إيجابي يزداد لدى الموظفين الأعلى تعليما بالجهات الخاصة
 د.الموار  قياس دور التدريب في تنمية :دراسة بابا عبد القادر وابراهيم إسماعيل حسين 

امعة محمد بوقطب محمود، رسالة ماجستير، ج الجامعية، التكوين أثناء الخدمة ودوره في تحسين أداء الموظفين في المؤسسة
وظف في وسلوكيات الم التكوين ودوره أثناء الخدمة في تطوير قدرات هدفت هذه الدراسة إلى معرفة ،0507خيضر بسكرة 

ين، لبرامج التكوين أثناء الخدمة واعتمادها على تحسين أداء الموظف مدى تطبيق المؤسسة ، والتعرف علىةسة الجامعيالمؤس
الموظفين  دة أداءدور ذلك في زيا ومعرفة ،الكشف عن دور المؤسسة الجامعية في توجيه دورات تكوينية أثناء الخدمة إضافة إلى

 ع التأكيد على أنوعليه تستطي في تحقيق أهداف الموظف والمؤسسة الجامعية التكوينفيها، مع محاولة التعرف على إسهام 
تنا في بعض تتشابه هذه الدراسة مع دراس حيث ،لتكوين أثناء الخدمة دور في تحسين أداء الموظفين في المؤسسة الجامعيةل

 .الإطار التطبيقي من العناصر وخاصة معها في العديد بالجانب النظري واختلفت ةالنقاط المتعلق
 جامعة  ،اديةكلية العلوم الاقتص  ،تخصص تسيير المؤسسات ،أداء العاملين دور التدريب في تحسين: إلياس دراسة جعادة

 .0552سكيكدة ، 0900أوت  05
كفاءة ل المهارات والمعارف وذلك من أجل الوصول النتائج التي تم التوصل إليها، هي أن التدريب هو اكتساب من بين

مستوى له من أجل تحسين مستوى المؤسسة، نتائج التدريب تؤثر على أداء المؤسسة، وذلك يجعل  لى أعلىإالعنصر البشري 
العامل أكثر فعالية وأكثر استيعابا للوظيفة وتحديد مساهمة التدريب في عملية تقييم الأداء، والهدف من وراء التدريب يتمثل 

 وير مهارتهم وتغيير سلوكاتهم وتعديل اجااهاتهم بهدف رفع كفاءتهم.في تنمية قدرات الأفراد وتط
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 :وما يميز دراستنا ف والتشابهلاختلاأوجه ا

تفقت مع دراستنا أيضا بدراسة أثر التدريب على أداء العاملين وا ة نجد أنها تشابهت جميعهابعد استعراض الدراسات السابق
 .ثر بين الدراساتلأفي نتائجها بأن للتدريب أثر إيجابي على أداء العاملين لكن اختلفت شدة هذا ا

بحثنا ، حيث أن بلكنها اختلفت بتحديد أبعاد التدري، اء كمتغير تابعدالأباعتبار التدريب كمتغير مستقل و  واتفقت أيضا
 تضمن ثلاث أبعاد في المتغير المستقل )احتياجات التدريب، مدة التدريب، محتوى التدريب(.

ة الخارج أي معرفة مساهمة التدريب بالخارج في تحسين مستوى أداء العاملين في الجامعة )كليتميزت دراستنا بدراسة التدريب 
 العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير(.

 الدراسة:وفرضيات نموذج 

 نموذج الدراسة: -أولا

 قبل التطرق لنموذج الدراسة، نقوم بتعريف متغيرات الدراسة:

 :اشتمل البحث على نوعين من المتغيرات وذلك على النحو التالي: متغيرات الدراسة 
 :ا ويقصد به تحضير الفرد لأداء معين  بواسطة الشرح النظري والتطبيق العملي، وذلك بهدف تطوير الفرد معرفي التدريب

 ومهاراتيا واجااهيا )سلوكيا( أو بمعنى آخر بهدف نمو الفرد )زيادة مستوى الاستعدادات والقدرات(.
 :عامل الدور، والذي يشير إلى إتمام مهمة للفرد الهو الأثر الصافي للجهود التي تبدأ بالقدرات وإدراك  أداء العاملين

في وظيفة ما، كما يدل  الأداء على تأدية عمل أو إنجاز نشاط أو تنفيذ مهمة بمعنى القيام بفعل يساعد على الوصول 
 إلى الأهداف المسطرة والمرجوة.

 :تقوم هذه الدراسة على النموذج الفرضي التالي: نموذج الدراسة 
 توى التدريب.، محاحتياجات التدريب، مدة التدريبوهو التدريب، ويتضمن ثلاثة أبعاد وهي:  :المتغير المستقل 
 :وهو أداء العاملين. المتغير التابع 

 (: نموذج الدراسة.10-أشكل رقم )

 

 

 

 

 المتغير التابع: أداء العاملين ريبلتدالمتغير المستقل: ا

 احتياجات التدريب.-
 مدة التدريب.-
 محتوى التدريب.-

 أداء العاملين
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 فرضيات الدراسة: -ثانيا

  :الفرضية الرئيسية 

 توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين التدريب وأداء العاملين.

 :الفرضيات الفرعية 
ة والتجارية كلية العلوم الاقتصاديلتدريب وأداء العاملين في  تحديد احتياجات ابين ذات دلالة إحصائية علاقة  توجد -50

 التسيير.وعلوم 
 التدريب وأداء العاملين بكلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير.مدة بين ذات دلالة إحصائية علاقة  توجد -50
 جارية وعلوم التسيير.والتوأداء العاملين في كلية العلوم الاقتصادية التدريب بين محتوى ذات دلالة إحصائية علاقة  توجد -50

 منهج الدراسة:

لية العلوم الة كالحدراسة  أسلوببالإضافة إلى  ،لدراسة موضوع أثر التدريب على أداء العاملين الوصفياعتمدنا المنهج 
 ، والاستعانة بأدوات جمع البيانات الأخرى.الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير

 :أدوات جمع البيانات 

عها على الحصول عليها من خلال الدراسة التطبيقية، حيث اعتمدنا في جموتتمثل في البيانات التي سيتم البيانات الأولية: 
 يان الذي يتضمن مجموعة من الأسئلة قسمت حسب فرضيات الدراسة.الاستبالمقابلة و 

البيانات الثانوية: تمثل بيانات الجانب النظري من الدراسة، تمثلت في الكتب والرسائل الجامعية والمجلات ومحركات البحث 
كتروني، والتي تناولت موضوع الدراسة بشكل مباشر وغير مباشر وذلك للوقوف على الأسس العلمية الحديثة المرتبطة بدراسة الال

 موضوع البحث، بالإضافة إلى القيام بعملية مسح للدراسات السابقة والتي ساعدت على بناء الإطار النظري للدراسة.

 أهداف الدراسة:

  أداء عمال كلية العلوم الاقتصادية والعلوم التجارية وعلوم التسيير.معرفة أثر التدريب على 
 ير أداء وتحسين وتأثير ذلك على تطو  ،براز دور التدريب في زيادة المهارات والمعارف للقوى البشرية العاملة في المنظماتإ

 مستوى أداء الأفراد وإنشاء الأعمال بالكفاءة المطلوبة.
 لعمل النظري والتطبيقي.إثراء مكتبة الكلية بهذا ا 
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 :الدراسةأهمية 

تسعى الجامعة الجزائرية في الوقت الحالي إلى تحقيق جودة التعليم العالي لكونه أهم مصدر للمورد البشري المؤهل، لذا تزايد 
سين أداء المؤسسة تحد البشرية لتحسين أدائها وجودتها ومنه ر الاهتمام بجودة العنصر البشري، وتمثل هذا الاهتمام في تدريب الموا

 وتحقيق الجودة في قطاع التعليم العالي.

في مؤسسات التعليم  التدريبتكمن أهمية هذه الدراسة في إبراز مساهمة التدريب في تحسين أداء العاملين في الجامعة باعتبار 
 العالي أحد أهم متطلبات تطبيق الجودة.

 أسباب اختيار الموضوع:

 أسباب ذاتية:-10
  الاطلاع على واقع التدريب داخل المؤسسة الجزائرية.الرغبة في 
 .السعي لإثراء معارفنا المتعلقة باختصاصاتنا وذلك بغرض توظيفها مستقبلا 

 أسباب موضوعية:-11
  الموضوع ضمن التخصص المتمثل في اقتصاد تسيير المؤسسات 
  ية وعلوم التسيير.التعرف على خطوات وضع البرنامج التدريبي بكلية العلوم الاقتصادية والتجار 
 .قابلية الموضوع للدراسة والبحث 

 الحدود الزمانية والمكانية:

 :تمت الدراسة الميدانية بكلية العلوم الاقتصادية والعلوم التجارية وعلوم التسيير. الحدود المكانية 
 :0500دراسة الميدانية في شهر ماي أجريت ال الحدود الزمانية. 

 خطة مختصرة:

 كالتالي: نذكرها ،وعة من المباحثممجإلى  ينمقسم ينلفصلتقسيم المذكرة  تمم 

 مسةم لخس   وكل مبحث ق   حثامبثلاثة م لس   ، وقد ق  أساسيات حول أداء العاملين والتدريبيتناول هذا الفصل  الفصل الأول:
 كالأتي: وهي ،مت المطالب لفروعس   ق   وكما ،مطالب

 العاملين.أداء ماهية  المبحث الأول:

 ماهية التدريب. المبحث الثاني:



 مقدمة عامة
 

 و 

 دور التدريب في تحسين أداء العاملين. المبحث الثالث:

واختبار  لدراسةللدراسة جوانب عديدة كعرض وتحليل نتائج ا التطبيقييتناول هذا الفصل باعتباره يجسد الجانب  الفصل الثاني:
 ، وذلك في المباحث التالية:تهافرضيا

 وكلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير. -بسكرة–قديم عام لجامعة محمد خيضر ت المبحث الأول:

 الإطار المنهجي للبحث. المبحث الثاني:

 .اختبار الفرضياتها و تحليلعرض نتائج الدراسة و  المبحث الثالث:
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 تمهيد:

تطوير العام لأنه  لكل مؤسسة وخاصة في مجال يعتبر التدريب محور من المحاور الرئيسية لتحسين أداء وتطوير العنصر البشري
يعتبر استثمار جيد لكل المؤسسات في ظل التغيير المستمر في العالم لمواكبة التطورات الجديدة، ومما لا شك فيه فإن العاملين دائما 

لمطلوب لمهام الية والأداء اما يحتاجون إلى اكتساب مهارات وخبرات جديدة، وبالتالي فإن لمؤسسات أيضا تحتاج إلى المهارات الع
هؤلاء الأفراد، وقد زاد خلال السنوات الأخيرة الاهتمام بالتدريب، حيث كان يستخدم بصفة أساسية في تزويد الأفراد العاملين 

ا، وقد تم هبالمؤسسات بالمهارات الفنية والإدارية إلا أن ذلك لم يعد كافيا بسبب التغييرات المستمرة للتكنولوجيا وخاصة التقنية من
 مباحث: 50تقسيم هذا الفصل إلى 

 المبحث الأول: ماهية أداء العاملين.

 المبحث الثاني: ماهية التدريب.

 المبحث الثالث: دور التدريب في تحسين أداء العاملين.
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 المبحث الأول: ماهية أداء العاملين.

 المطلب الأول: مفهوم أداء العاملين.

 الفرع الأول: مفهوم الأداء.

كغيره من المصطلحات المتعلقة بسلوك الفرد فإن مفهوم الأداء لم يعطى في أي شكل أو نسق موحد، بل تعددت التعاريف 
 واختلفت في الطرح واتفقت في المضمون، وفيما يلي نورد بعضها من أجل استخلاص مفهوم موحد للأداء.

مخرجات وهو لا يعكس قدرات الفرد لوحده وإنما يعكس  التعريف الأول: الأداء عبارة عن المدخلات الخاصة بالتنظيم إلى
 قدرات المؤسسة أيضا.

 .التعريف الثاني: الأداء هو تحقيق وإتمام المهام المكونة لوظيفة الفرد أو الكيفية التي يحقق أو يشبع بها الفرد متطلبات وظيفته

 ختلفة التي يتكون منها عمله.التعريف الثالث: نعني بأداء الفرد للعمل قيامه بالأنشطة والمهام الم

ما يلاحظ أن التعريفات السابقة تطرقت إلى مفهوم الأداء من كل زاوية معينة، فالتعريف الأول أضفى عليه صفة العملية 
المتعلقة بتحويل مدخلات التنظيم إلى مخرجات وفقا لقدرات الفرد والمؤسسة، والتعريف الثاني عبر على أساس أنه طريقة، والثالث 

 الأداء هو: صفه بأنه سلوك الفرد في قيامه بمهامه، وعليه يمكن أن نقول إنو 

محصلة مجموعة من العوامل في مقدمتها قدرات الفرد ودوافعه، تليها أهداف المؤسسة وقدراتها وآلية تسييرها، هذه المحصلة 
 الغالب بمدى اء شيئا نسبيا لكل مؤسسة، تحدد فيتتجلى في سلوك الفرد داخل المنظمة أثناء قيامه بمهامه، وتبقى فعالية هذا الأد

 (tadwiina.com) مطابقة أداء الفرد لما هو مطلوب منه سواء على البعدين التقني والنفسي.

الأداء بصفة عامة هو تحويل المدخلات التنظيمية كالمواد الأولية والمواد المصنعة والآلات إلى مخرجات تتكون من سلع 
 (09، صفحة 0999)الخزامي،  محددة ومعدلاتوخدمات بمواصفات فنية 

جاعلها  للموارد المالية والبشرية واستغلالها بكفاءة وفعالية بصورةميلر وبروملي: أنه انعكاس لكيفية استخدام المؤسسة  -
 (00، صفحة 0500)نبيل،  قادرة على تحقيق أهدافها.

نيكولاس: ''نتاج السلوك الذي يقوم به الأفراد، فالسلوك هو النشاط أما نتاجات السلوك فهي النتائج التي تمضخت  -
 (057، صفحة 0500)محمد،  سلوك''.عن ذلك ال
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 ثلاثة عناصر رئيسية للأداء هي:وجود ونستنتج مما سبق 

 العامل: ما يمتلكه من مهارات، معارف، قيم، اجااهات، ودوافع خاصة بالعمل. -أ
 الوظيفة: ما تتصف به من متطلبات، تحديات، وما تقدمه من فرص جيدة. -ب
دارية والهيكل ، الأنظمة الإالموقف: ما تتصف به البيئة التنظيمية التي تتضمن مناخ العمل، الاشراف، وفرة الموارد -ج

 التنظيمي.

 .الفرع الثاني: مفهوم أداء العاملين

يتهم لاكتسابهم هميعتبر الأفراد من موارد المنظمة المهمة، حيث أن الموارد الأخرى تستنفذ عبر الزمن أما البشر فتزداد قيمتهم وأ
الخبرات والكفاءات، وعليه يجب رفع الاهتمام بالعنصر البشري والعمل على تدعيم خبراتهم وقدراتهم كما أن موضوع أداء العاملين 
من الموضوعات الأساسية في نظريات السلوك الإداري بشكل عام والتنظيم الإداري بشكل خاص من أجل الوصول إلى أهداف 

 وفعالية.المنظمة بكفاءة 

في تعريف الأداء أنه يتضح فيه المعرفة والكفاءة والمهارة وهي مهمة في نظام المسألة حيث أن  0502حيث أوردت الراسبي 
البعض يذهب إلى تعريف الأداء أنه يشمل مجالات عدة مثل العلوم والدراسات الاجتماعية إضافة إلى المعرفة الأكاديمية كما أنه 

 البدنية والسلوك والاجااهات.يتضمن التربية 

إن كلمة الأداء هي عدة عبارات منها ما يشير إلى قيام الموظف بواجبات الوظيفية وقيامه  0502وقد أورد الربيعي، راضي 
 يعمل تيبالواجبات الموكلة إليه من خلال أدائه لواجباته الوظيفية وتحمله مسؤولية نتائجها مع الالتزامات بأخلاقيات وآداب المنظمة ال

 فيها والالتزام بمواعيد الحضور والانصراف للعمل.

عن مفهوم الأداء: أنه استغلال للمهارات والأدوات والأجهزة من أجل الوصول إلى مستوى عالي  0559وقالت إبراهيم 
 من التوافق والأهداف في التوقيت والطريقة المناسبتين بأدنى التكاليف من العنصر البشري والمادي.

عدة تعريفات للموظف العام نلخصها بأن  0500لين جمع لكلمة عامل وأيضا يطلق عليها موظف فقد أورد الدكتور العام
الموظف هو شخص يعين بأداة قانونية أو يوكل إليه عمل دائم في منظمة عامة تديره الدولة و / أو تشرف عليه وتطبق عليه القوانين 

 والتعليمات المدنية من واجبات وحقوق.

أن أداء العاملين من عناصر الإنتاجية الذي يختص في الجانب الإنساني وأن تحديد إنتاجية العامل  0507تبر الكرخي اع
تعود إلى أبعاد متداخلة وهي العمل الذي يؤديه، مدى معرفته لدوره ومدى إتباعه للتعليمات الموجه إليه، مدى توافقه مع معايير 

ته للعمل حيث اعتبرهم من ضمن رأس المال وقد أشركهم في معادلات رياضية بين فيها تأثيرهم الجودة، مرتبطا بسلوك العامل ورغب
 على الإنتاج.
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إلى أن تعريف مفهوم أداء العاملين يعتبر من الأمور المعقدة الصعبة كونه يستند  0502فقد أشار الطائي وصالح وجهاد 
ين، ومن جهة أخرى من الأشخاص العاملين في إدارات المنظمة التي على جوانب سلوكية وفنية مرتبطة في الأشخاص وهم العامل

 تشرف على العاملين.

)بلال، ،  (Tabiu & Nura, 2013, p. 248) (Sturman, 2007, p. 46) من كلإليه  ما أشار ك
نظيمية، مع داف التهلأتحقيق ا م فيهتسا ، والتيهوكية للو عبارة عن مجموعة النتائج السهأن أداء العامل  (00، صفحة 0505

ى لالحفاظ ع جاح فيمثل الن ،خرىلأتمام ببعض المتغيرات الاهباستخدام الموارد المتاحة، أيضًا ا ةام المحددهعتبار أداء الملاا خذ فيلأا
 .العمل مكان وكيات أخرى ذات خطورة فيلستخدام الموارد، وساوكيات الغياب، ومغادرة المنظمة، سوء لية جيدة، سلقات داخعلا

 ,Shahzad, Tinofirei, & al., 2011, 2013, pp. 12) ،(20، صفحة 0557)ناصر،  كل من  يرى
الدقة،  :اهمنضوء مجموعة من المعايير و  تفاق مع صاحب العمل، فيلابا هإلي لةمة معينة موكهعبارة عن تحقيق الفرد لم هبأن (57

 .امهالم كلقيام بتلة تبعًا لظروف مناخ العمل، ورغبة وقدرة الفرد للا مكتمهدائأفة، الوقت، الفعالية، الكفاءة، لالتك

 ,Maharani & al., 2013)، (32، صفحة 0505)ناصر، ، (07، صفحة 0557)ضامن،  كما عرف كل من
p. 3) ،(Suliman & Al Kathairi, 2013, p. 101)   كمية وجودة نتائج العمل المحققة من بأن أداء العامل يقصد به

 :داءلأثة مكونات أساسية ل، إضافة إلى وجود ثلاهل قيام العامل بالواجبات والمسؤوليات الخاصة بخلا
 الكمية: بمعنى الكمية المطلوب الانتهاء منها، (0
 الجودة: يقصد بها جودة المخرجات، (0
 م بالوقت المحدد مسبقاً.الفترة الزمنية: بمعنى الالتزا (0

مستمرة من ه عملية بأنالأداء  (Korschun & al., 2014, p. 24)، (Khan, 2012, p. 84)ف عر  
ريق ى العمل ضمن فلالتأكيد ع ت، معلاستخدام المدخال كفاءة وفعالية ، من خلا(جودة المخرجات) نتاجلإا التحسينات في

 .تحقيق الفعالية التنظيمية م فيه، مما يسايجماع

قل لأى الغالباً ينتج عه بأن (02، صفحة 0500)غازي، ، (Osman-gani & al., 2012, p. 362)عرفه  كما
داء لأستخدام ما سبق لامن دوافع  ها العامل، وما لديهكليمت التي( الطبيعية و/أو المكتسبة)ارات هالقدرات والم :اهمعن جانبين إثنين 

 .ام الوظيفية بشكل أفضلهالم

لدى العامل،  سباب والدوافع التيلأل النظر لداء من خلالأعرف ا (Osman-gani, 2012) يرى الباحث مما سبق أن
 ،(0505)ناصر،  (0557)ضامن،  ، أما كل منهوقدرات هاراتهود أكبر، باستخدام مهبذل العامل لمج م فيهتسا والتي

(Maharani & al., 2013) ،(Suliman & Al Kathairi, 2013) ، ،(0557)ناصر ،(Tinofirei, 
2011) ،(Fakhar & al., 2013) ،يصف الوظيفالو  هل يتضمنهالجودة والكمية، و  :ى طبيعة الناتج من حيثلفتم التركيز ع 

 .ى رغبة العامللأدوار إضافية بناء ع هيأم 
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ا العامل هيحقق التيبالنتائج  ،(Gibbs & Ashill, 2013, p. 306) ،(90، صفحة 0557)الشريف،  كما عرفه
يام العامل و قهداؤه من العامل الكفء المدرب، كذا، أمعدل المفروض لل من القيام بأعباء الوظيفة من مسؤوليات وواجبات، وفقًا

 .ل فترة محددةلاخ لها عمهيتكون من فة التيلام المختهنشطة والملأبا

داء لأمن دوافع،  هوما لدي هوقدرات هاراتهستخدام مو عبارة عن قيام العامل باهداء لأدبيات السابقة، يتضح أن الأوبمراجعة ا
ى لناء عخرى بلأضافية الإدوار الأأو عقد العمل، وكذلك مجموعة ا يبطاقات الوصف الوظيف سواء كانت متضمنة في ام محددةهم

 ... وغير ذلك.بتكارية جديدةاين الجدد، تقديم أفكار لمساعدة العام: مدى رغبة وقدرة العامل مثل

 .المطلب الثاني: أبعاد أداء العاملين

 الجودة، والكمية، والمعرفة بمتطلبات العمل والالتزام به. أبعاد وهي: يتكون أداء العاملين من ثلاثة

 :ويقصد بها جودة المخرجات وتتمثل في ما مدى ما يدركه الفرد عن عمله الذي يقوم به، وما يمتلكه من  الجودة
 رغبة ومهارات وبراعة وقدرة على التنظيم، وتنفيذ العمل دون الوقوع في الأخطاء.

 :بمعنى الكمية المطلوب الانتهاء منها أي المقدار الذي يستطيع العامل إنجازه في الظروف العادية للعمل  الكمية
 ومقدار سرعة هذا الإنجاز.

 :لوظيفة وتشمل المعارف العامة والمهارات الفنية والمهنية والخلفية العامة عن ا المعرفة بمتطلبات العمل والالتزام به
 والمجالات المرتبطة بها.

  (: أبعاد الأداء العاملين10-0شكل رقم )

 

 

 

 

 

 
 

ادية والإدارية، مجلة جامعة الإسلامية للدراسات الاقتص، دور الثقافة في تحسين أداء العاملين في القطاع المصرفي الأردني مروان محمد النسور، المصدر:
 .090، ص 0500، 0العدد ، 05مجلد 

 أبعاد الأداء العاملين

 المعرفة بمتطلبات العمل والالتزام به العمل كمية العمل جودة

الدقة، والإتقان، والتمكن 
الفني، والقدرة على تنظيم 

وتنفيذ العمل، وقلة 
 الأخطاء.

حجم العمل المنجز في 
الظروف العادية وسرعة 

 الإنجاز.

المهنية، المعرفة النظرية، 
المهارة، المسؤولية، تحمل 

على القدرة التزام 
 بساعات العمل. 
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 .ينلأداء العامالمطلب الثالث: أهمية 

إن أداء العاملين يعتبر من الجوانب الهامة للوصول إلى خدمة ذات جودة فهو يحتل جزء لا بأس به للخروج بنتائج مرضية 
قييم أداءهم أداء العاملين يعتمد على توهنا سوف نتناول أهمية أداء العاملين وما له من تأثير على العاملين والمنظمة حيث أن أهمية 

 إن كان ايجابيا سارت المنظمة في الاجااه الصحيح.

ة لور، مرحهة الظلمرح هيفة: و لا المختلهمراح ا فيبدورة حياته هة نظر المنظمة إلى ارتباطهين من وجلية أداء العامهمترجع أ
ة ما لمرح يتخط ىلة الريادة، ومن ثم فإن قدرة المنظمة علة التميز ومرحلة السمعة والفخر، مرحلستقرار، مرحلاة الالبقاء والنمو، مرح

  (20، صفحة 0557)الشريف، . اداء بهلأى مستويات الة أكثر تقدمًا، إنما يتوقف علمرح ل النمو والدخول فيلامن خ

بد من دراسة داف المنشودة لاهلأمن أجل ضمان تحقيق ا وبالتالي داف المنظمة،هتحقيق أ ساس فيلأداء حجر الأكما يعتبر ا
ن العوامل والمتغيرات يوجد العديد م هنلأداف; هلأات المحققة لهجاالاا في هيلمن أجل استمرار السيطرة ع هوتقييم هداء ومتابعتلأذا اه

 (20، صفحة 0557)ناصر، . المخططة دافهلأات عكسية أو مغايرة عن تحقيق اهداء إلى اجاالأإلى انحراف ا يتؤد التي

أن أداء العاملين ذو أهمية أساسية في أي منظمة من خلال الاستغلال الأمثل لقواها وما تمتلك من  0503اعتبر حسنين 
لعاملين لديها، العادل والموضوعي لأداء اموارد بشرية، ولا تعتبر أداة للسيطرة، وفرض السلطة على العاملين، لكنها أداة للتشخيص 

رة امن أجل مساندة الإدارة العليا في اتخاذ القرار المناسب، وكما أنها تقدم المعلومات الضرورية لإدارة الموارد البشرية لتساعدها من إد
ادرة على التطور صبح المنظمة قتلك الموارد بكفاءة وحرفية، ويتم ذلك من خلال تحسين، وتنظيم واستغلال الموارد المتاحة، كي ت

 والتعامل الجيد مع المتغيرات التي تحدث خلال القيام بالأعمال.

أنه ظاهرة لسلوك المواطنة في بيئات العمل المختلفة وأن الدراسات مازالت محدودة في هذا  0500حيث اعتبره الهنداوي 
 كونها تحقق الفعالية للمنظمات.  المجال رغم التأكيد على أهمية أداء العاملين في أكثر الدراسات

عن التغذية الراجعة للأداء وقال: تعتبر التغذية الراجعة من الأجزاء المهمة والتي  ((Garber 0552كما ذكر جاربر 
تستقبل من مصادر متعددة ومنها أناس ثقات يجب المحافظة على العلاقة معهم والذين يخبروننا عن كيفية تحسين الأداء بغض النظر 

أي نشاطات أخرى يقومون بها وقد يخبروننا أننا نعمل بالطريق الصحيح وأنه علينا الاستمرار بذلك بالمستقبل وكيفية تغيير  عن
 تصرفاتنا السلبية إلى الأفضل كل هذا من أجل الحصول على نتائج إيجابية وفعالة تهم المنظمة.

راد العاملين والاهتمام بهم وفي أداءهم وذلك بهدف عن أهمية العاملين حيث وضح من هم الأف 0502وتحدث الحريري 
 مزيادة إنتاجية المنظمة وتطوير العمليات الإدارية مع زيادة المعرفة والتطورات الحديثة فقد أصبح من الضروري الاستجابة إلى احتياجاته

ههم وتعليمهم وتدريبهم وإعطاءهم لمنظمة توجيومتطلباتهم والعمل على تحقيقها وتكييفهم في بيئة المنظمة التي يعملون بها فيجب على ا
 شأنا هاما لأنهم يعتبروا من أحد أهداف المنظمة الهامة.
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 .المطلب الرابع: تقييم أداء العاملين وخطواته

 الفرع الأول: تعريف تقييم أداء العاملين.

 :هناك عدة تعاريف لتقييم أداء العاملين، نذكر منها

  ون وينتجون، وذلك م بقدر ما يعملتهمكافأ ىجر بموجبها تقدير جهود العاملين بشكل منصف وعادل، لت  العملية التي يتم ''هو
 الأعمال الموكلة م فيتهفاءك  تيالتحديد مستو  بهات أدائهم ياومعدلات تتم على أساسها مقارنة مستو  عناصرلاستناد إلى با

 (090فحة ، ص0990)الزعبي، ''. إليهم
 '' يقصد بتقييم أداء العاملين قياس مدى قيام العاملين بالوظائف المسندة إليهم وتحقيقهم للأهداف المطلوبة منهم، ومدى

 (23، صفحة 0550)ثابت، ''. الأجور تقدمهم في العمل وقدرتهم على الاستفادة من فرص الترقية وزيادة
 ''لنهوض بأعباء وظائف ذات مستوى ا تقييم الأداء هو التقييم المنظ م للفرد فيما يتعل ق بأدائه الحالي لعمله وقدراته المستقبلية على

 (00، صفحة 0999)عبد المحسن، ''. أعلى
 ''عتبر عملية قياس الأداء تقررت، وت سطة المعايير الرقابية التيتقييم الأداء هو قياس الأعمال التي تتم أو تمت، ويتم القياس بوا

 (03، صفحة 0550)شمسان، ''. من أهم العمليات، لأنه بدونها لا يمكن القيام بعملية الرقابة
  وى ونوعية أدائهزمنية لتقدير مست ل فترةعملية تقدير أداء كل فرد من العاملين خلا''كما تعرف عملية تقييم الأداء على أنها .''

 (00، صفحة 0557)حمداوي، 
 '' يشير تقييم الأداء إلى عملية قياس وتحديد مستوى أداء الأفراد العاملين في المنظ مة؛ حيث أن معظم المنظمات تسعى إلى

 ''. رفيها وتحديد القابليات التي يمتلكها كل فرد ومدى احتياجات الأفراد إلى التطويتحديد نوعية وكمية أداء الأفراد العاملين 
 (0557)إدارة الموارد البشرية العربية، المنظمة العربية للتنمية الإدارية، 

 :ن التعاريف السابقة يمكننا أن نستنتج ما يليم

  العامل للعمل الذي يكلف به وليس الفرد العاملإن ما يتم تقييمه هو أداء. 
 إن عملية تقييم الأداء هي عملية تتم بصفة دورية، أي أن عملية التقييم هي عملية مستمرة. 
   م من خلال معايير موضوعة مسبقاً إن أداء الفرد العامل يقي. 
 علاقة  دى العاملين، وما لهذه السمات منعملية تحليلية لأداء العامل بحيث يمكن تقدير سمات نوعية بدرجات متفاوتة ل

 .بالشخصية والقدرات حتى يمكن وضع الشخص المناسب في المكان المناسب
 إن عملية تقييم الأداء يجب أن تكون مبنية على ضوء أهداف محددة. 
 ء ومرؤوسين( في كافة ة )رؤساعملية تقييم الأداء تمتاز بالعمومية والشمولية؛ أي أن تقييم الأداء يشمل جميع العاملين في المنظم

المستويات الإدارية، فشمولية التقييم تشعر جميع من يعمل في المنظمة بنزاهة وعدالة نظام تقييم الأداء فيها فالكل يعرف مسبقاً 
 .أنه محاسب عن نشاطه في العمل
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 مخرجات، ت وعملية التقييم و نظرا لأهمية تقييم الأداء في المنظمة أصبحت هناك ضرورة لاعتباره نظام يتألف من مدخلا
 .المدخلات تتمثل في المرؤوس موضع التقييم، الرئيس المقيم معلومات عن أهداف المنظمة، معايير التقييم

كما عملية التقييم، فيجسدها ما يمارسه الرؤساء في تطبيق طريقة أو طرق التقييم التي تعتمدها المنظمة؛ حيث تتكامل 
 .توتتفاعل عناصر مزيج المدخلا

أما مخرجات تقييم الأداء، فتتمثل في مجموعة النتائج الإيجابية مثل تخطيط كل من الموارد البشرية، وتقييم ما قد يكون من 
 .قصور في سياسات الاختيار والتعيين والتدريب

لتزم به في بحثنا هذا نمما سبق ذكره سنحاول تقديم تعريف تقييم أداء العاملين نعتقد أنه أكثر شمولا لجوانب التقييم بحيث 
إن تقييم الأداء يعني تقدير كفاءة العاملين في أعمالهم وسلوكهم وأنه نظام رسمي مصمم من طرف إدارة الموارد : ''وهذا التعريف هو

لأداء ا البشرية في المنظمة من أجل قياس وتقييم أداء وسلوك الأفراد أثناء العمل وذلك عن طريق الملاحظة المستمرة والمنظمة لهذا
والسلوك ونتائجها، خلال فترة زمنية محددة ومعروفة، وتقييم الأداء يساعد الإدارة في اتخاذ القرارات بشأن العامل وإرشاده إلى مواضع 

 ''.القوة والضعف

 الفرع الثاني: خطوات تقييم أداء العاملين.

قياس الأداء  ات في الأداء مع الأفراد العاملين، وبعد ذلكتبدأ عملية تقييم الأداء بتحديد معايير الأداء ومن ثم مناقشة التوق ع
الفعلي ومقارنته بالمعايير الموضوعة، وبعد ذلك يتم مناقشة التقييم مع الأفراد العاملين لاتخاذ الإجراءات التصحيحية إن لزم الأمر 

 (077، صفحة 0999)عباس و حسن علي، ك. ذل

 تحديد معاييـر الأداء: -أولا

فمعايير تقييم ؛ (030، صفحة 0550)ماهر، '' تلك العناصر التي تستخدم كركائز للَتقييم''يقصد بمعايير تقييم الأداء 
كم فيما إذا كان حيث على أساسها نح ،الأداء تمثل مستوى الأداء المطلوب تحقيقه من قبل الموارد البشرية في أعمالها المكلفة بها

أداؤها وفق المطلوب أم لا، وهي في الحقيقة تمثل أهدافاً يجب على هذه الموارد إنجازها من خلال أدائها، وذلك ضمن فترة زمنية 
 (759، صفحة 0550)وصفي عقيلي، ''. محددة

و هي المستويات التي أ ،الأساس الذي ينسب إليه أداء الفرد وبالتالي يقارن به للحكم عليه''كما يقصد بمعايير تقييم الأداء 
العاملين بما  لنجاح عملية تقييم الأداء، حيث تساعد في تعريف يعتبر فيها الأداء جيداً ومرضياً، وأن تحديد هذه المعايير أمر ضروري

''. لأداءالمديرين إلى الأمور التي ينبغي أن تؤخذ بعين الاعتبار لتطوير اهداف المنظمة، وتوجيه أ هو مطلوب منهم بخصوص تحقيق
 (050، صفحة 0550)مطر الهيتي، 
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لقت بالمقارنات ما بين الموارد تع الأسس التي يرتكز عليها التقييم، وتكون هذه المعايير نسبية إذا''ويقصد بمعايير تقييم الأداء 
 (Batal, 2000, p. 90)''. البشرية، أو تكون مطلقة إذا ارتبطت بأهداف التقييم

ة المستويات التي يعتبر عندها الأداء مرضيا أم لا. ويجب أن توضع هذه المعايير قبل عملي''كما يقصد بمعايير تقييم الأداء 
 (099، صفحة 0999)شنواني، ''. لنسبة للأداء الفعليالتقييم حتى تكون أساساً للمقارنة با

 :نقل توقعات الأداء للأفـراد العـامليـن -ثانيا

بعد تحديد المعايير اللازمة للأداء الفعال لابد من توضيحها للأفراد العاملين، لمعرفة وتوضيح ما يجب أن يعملوا، وماذا يتوقع 
د أن يتم نقل المعلومات من الرئيس إلى مرؤوسيه، مناقشتها معهم والتأك جااهين:امنهم، ومن الأفضل أن تكون عملية الاتصال ذات 

 .من هناك تغذية عكسية من المرؤوسين إلى رئيسهم لغرض الاستفهام حول أية جوانب غير واضحة لديهمن فهمها، ثم أن تكو 

 :قيـاس الأداء -ثالثا

داء الفعلي لأما تستخدم ل وتكون هذه الخطوة بجمع المعلومات حول الأداء الفعلي، وهناك أربعة مصادر للمعلومات غالبا
 :هي

 .ملاحظة الأفراد العاملين -
 .الإحصائية التقارير -
 .التقارير الشفوية -
 .التقارير المكتوبة -

 .قياس الأداء إن الاستعانة بجميع هذه المصادر في جمع المعلومات يؤدي إلى زيادة الموضوعية في

 :مقارنة الأداء الفعلي مع الأداء المعياري -رابعا

ذه الخطوة ومن الأمور المهمة في ه ،داء الفعليهذه الخطوة ضرورية لمعرفة والكشف عن الانحرافات بين الأداء المعياري والأ
هي إمكانية المقيم في الوصول إلى نتيجة حقيقية وصادقة تعكس الأداء الفعلي للفرد العامل، وقناعة الفرد العامل بهذه النتيجة، حيث 

تقبلي، ولذلك لا بد أن تتبع لأداء المسأن نتائج التقييم التي يستلمها الأفراد تؤثر بدرجة كبيرة على روحهم المعنوية، وعلى تواصلهم با
 .هذه الخطوة خطوة أخرى تخفف من شدة تأثير التقييمات السلبية، والخطوة التالية هي مناقشة التقييم مع الأفراد العاملين
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 :مناقشـة نتـائج التقييـم مع الأفـراد العـاملين -خامسا

 م الأداء، بل أنه من الضروري أن تكون هناك مناقشة لكافة الجوانبلا يكفي أن يعرف الأفراد العاملين نتائج عملية تقيي
الإيجابية والسلبية بينهم وبين المقيم أو المشرف المباشر لتوضيح بعض الجوانب المهمة التي قد لا يدركها الفرد العامل، وبصورة خاصة 

يم الصادق وكما التي تعكس الأداء السلبي، حيث أن التقيالجوانب السلبية في أدائه، كما وأن المناقشة تخفف من حدة تأثير النتائج 
أشارت الكثير من الدراسات إلى ذلك قد يضع الرئيس في موقف حرج من قبل المرؤوسين، حيث يشعر هؤلاء بأن أدائهم أكثر مما 

 .حدده لهم الرئيس أو المشرف المباشر

 ة:الإجراءات التصحيحيـ -سادسا

مكن أن تكون على نوعين: الأول مباشر وسريع، إذ لا يتم البحث عن الأسباب التي أدت إن الإجراءات التصحيحية من الم
 .إلى ظهور الانحرافات في الأداء، وإنما فقط محاولة تعديل الأداء ليتطابق مع المعيار، ولذلك فإن هذا النوع من التصحيح هو وقتي

اسي، ء ليتطابق مع المعيار المحدد فهو الإجراء التصحيحي الأسأما النوع الثاني من التصحيح أو الإجراءات التصحيحية للأدا
حيث يتم البحث عن أسباب وكيفية حصول الانحرافات، أي تحليل الانحرافات بكافة أبعادها للوصول إلى السبب الرئيسي وراء 

 .يلئد كثيرة على المدى الطو ذلك، وهذه العملية أكثر عمقاً وعقلانية من الأسلوب الأول، كما وأنها تعود على المنظمة بفوا

 :والشكل التالي يوضح الخطوات السابقة

 خطوات تقييم الأداء. -(11-0) شكل رقم

 

 

 

 

 

 .03، ص 0995توماس آي هاينز، ترجمة محمود مرسي، الإدارة الاستراتيجية، معهد الإدارة العامة، الرياض،  المصدر:

  

مناقشة نتائج 
التقييم مع 

 العامل

اتخاذ إجراءات 
 تصحيحية

نقل توقعات 
الأداء 
 العاملين

قياس 
 الأداء

جاديد معايير 
 الأداء

 قف

هل يتطابق الأداء  
الفعلي مع الأداء 

 المتوقع

 نعم

 لا
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 المطلب الخامس: تحسين أداء العاملين وخطواته.

 الفرع الأول: تعريف تحسين أداء العاملين.

تبدأ  منظمة ليةوهي عم، لمشاكل التي تعاني منها مؤسسة ماطريقة منظمة وشاملة لعلاج ا'' انهبأداء الأتحسين عملية عرف وت
 (090، صفحة 0500)لزمد النسور، ء''. بمقارنة الوضع الحالي والوضع المرغوب فيه ومحاولة تحديد الفجوة في الأدا

نولوجيا الصحيحة التكامل بين التك هو استخدام الموارد المتاحة لتحسين المخرجات وإنتاجية العمليات، وتحقيق وتعرف أيضا
 (00، صفحة 0999)الخزامي ع.، . التي توظف رأس المال بالطريقة المثلى

 الفرع الثاني: خطوات تحسين أداء العاملين.

 :الأولى: تحليل الأداءالخطوة 

 .ويرتبط بعملية تحليل الأداء مفهومين في تحليل بيئة العمل

 ؛وأهداف المؤسسة ستراتيجيةاة في بيئة العمل اللازمة لتحقيق الوضع المرغوب: ويصف الإمكانيات والقدرات المتاح 
   كما هي موجودة فعلياالوضع الحالي )الفعلي(: يصف مستوى أداء العمل والإمكانيات والقدرات المتاحة. 

 :الثانية: البحث عن جذور المسبباتالخطوة 

لول المقترحة عادة ما يتم الفشل في معالجة مشاكل الأداء لأن الح ،يتم تحليل المسببات في الفجوة بين الأداء المرغوب والواقعي
فذلك  ا تتم معالجة المشكلة من جذورهاولكن عندم ،الحقيقية للمشكلة دف إلى معالجة الأغراض الخارجية فقط لا المسبباتته

 .المسببات رابط مهم بين الفجوة في الأداء والإجراءات الملائمة لتحسين وتطوير الأداء لذا فإن تحليل ،سيؤدي إلى نتائج أفضل
 (02-03، الصفحات 0500-0500)جهلان و حماميي، 

 :وسيلة التدخل أو المعالجةالخطوة الثالثة: اختيار 

نه لا ويمكن أن تكون عدة طرق مع ملاحظة أ ،يمكن اختيار تصميم الطريقة التي يمكنها معالجة الفجوة الحاصلة في الأداء
 يمكن تطبيق أكثر من طريقة في الوقت نفسه بل يجب اختيار طريقة واحدة والتركيز عليها مع الأخذ في الحسبان الأولوية والأهمية في

 .اختيار الطريقة المناسبة والحساب الدقيق لتكلفة والمنافع المتوقعة
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 :الخطوة الرابعة: تطبيق وسيلة أو طريقة المعالجة

الأعمال  نظم نظاما للمتابعة ويتم ضمان مفاهيم التغيير التي نريدها في ،ريقة الملائمة نضعها حيز التنفيذبعد اختيار الط
يق أهدافها بكفاءة لنسبة إلى تغيير لضمان تحقيق فاعلية المؤسسة وتحقباثير الأمور المباشرة وغير المباشرة اليومية ونحاول الاهتمام بتأ

 .وفاعلية

 :الخطوة الخامسة: مراقبة وتقييم الأداء

 ويجب أن تكون ،ر مباشرة في تحسين وتطوير الأداءثايجب أن تكون هذه العملية مستمرة لأن بعض الأساليب والحلول لها آ
هناك وسائل تركز على قياس التغير الحاصل لتوفير تغذية راجعة مبكرة لنتيجة هذه الوسائل ولتقييم التأثير الحاصل في محاولة سد 

ول على المعلومات التي ذا يتم الحصبهو  ،رسمي بين الأداء الفعلي والمرغوبلتقييم البامستمر شكل الفجوة في الأداء وجاب المقارنة ب
لصغيرة )بن عزة، دور التدريب في تحسين أداء العاملين في المؤسسات ا رى.والاستفادة في عمليات تقييم جديدة أخ يمكن استخدامها

 (00، صفحة 0502-0500والمتوسطة، 
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 المبحث الثاني: ماهية التدريب.

 مهارات معينة لمجموعة من المتدربين بواسطة وسيلة من وسائلإن الأساس في عملية التدريب هو إيصال معلومات وتكوين 
الاتصال وأساليب التدرب وذلك بقصد التأثير على سلوكهم ورفع قدراتهم الوظيفية، كما أن التدريب يستهدف أيضا اكساب الفرد 

 (00، صفحة 0555)عساف، ل. فع مستوى الإنتاجية في العمالمعرفة والمهارة والسلوك المرتبط مباشرة بدوره الوظيفي مما ير 

لقد أصبح التدريب قضية رئيسية لكثير من المنظمات في كافة القطاعات وذلك نتيجة لتغير معايير الأداء في هذه المنظمات، 
ة العميل ورغباته، ولذلك التي تلبي حاجوالتي لم تعد قاصرة على مجرد تقديم الخدمة أو المنتج بل تعدته بالحرص على توفير الجودة 

 أصبح للتدريب أهمية كبيرة ومحور اهتمام كثير من الباحثين والمختصين في مجال الإدارة الحديثة.

ويتناول هذا المبحث توضيحا شاملا للمفاهيم المتعلقة باستراتيجية التدريب، حيث يوضح مفهوم التدريب ومبادئه، أهميته 
 وقاته.وأهدافه، أنواعه ومع

 .المطلب الأول: مفهوم التدريب

 :اك تعريفات عديدة للتدريب نذكر منهاهن

لتدريب هو عملية إعداد الفرد للعمل المثمر والاحتفاظ به على مستوى الخدمة المطلوبة، فهو نوع من التوجيه صادر من ا -50
 .إنسان وموجه إلى إنسان آخر

تهم ومعلوماتهم ااجااه من ناحية Trainées ات إيجابية في المتدربينير التدريب عبارة عن نشاط مخطط يهدف إلى إحداث تغي -50
 يه.ا هو علا يجعل مستوى الأداء لديهم أفضل ممبموأدائهم ومهاراتهم وسلوكياتهم، 

 رد وكأحد العاملينحتياجاته كفلاتبدأ منذ ولادته وتستمر حتى آخر حياته وفقا ، خلال حياة الفردالتدريب عملية مستمرة  -50
 .دى المنشآت، وكعضو في المجتمعفي إح

 .ل وظيفية مااالتدريب هو النظام الذي يتبع في دراسة فن من الفنون أو مهنة من المهن أو أعم -57
في مجال المعرفة أو  الخبرة وسائل نقل، أو وسائل التدريبر من ثالتدريب عملية تطوير وتنميته سلوك الفرد بوسيلة أو أك -50

 .قيق معيار أداء مرغوب فيهالمهارة أو الاجااهات بغرض تح
ذلك لاكتساب أو الوظيفية، و ية المهن سلوك الفرد من الناحية، ذات اجااهات خاصة تتناول التدريب عملية تعديل إيجابي -52

 .المعارف والخبرات التي يحتاج إليها الفرد
لمنظمة على اختلاف با ( العاملينمعارف ومهارات) قدرات والمنفذة لتنميةالتدريب والتطوير يقصد به كافة الجهود المخططة  -53

 يق أهدافهم الشخصيةخلال تحق تحقيق ذواتهم منأدائهم و  فاعلية بما يعظم منمستوياتهم وتخصصاتهم وترشيد سلوكياتهم، 
 .المنظمة أهداف في تحقيق موإسهامه
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داء فعال في نشاط ليمية لبلوغ أتع خبرة خلال من السلوكية المهاراتأو  المعارفأو  الاجااهات مخططة لتغييرالتدريب عملية  -52
بلية تطوير قدرات الفرد وتحقيق احتياجات المنظمة الحالية والمستق هو العملفي محيط  التدريب من والغرض .أو مجال معين

 .من القوى العاملة

والمستقبلية  الحاليةيبية الاحتياجات التدر  تلبيةومستمرة، تهدف إلى  مخططة عملية بأنه التدريبتعريف  يمكن سبق ما ضوءفي 
وزيادة الإنتاجية في  أدائه في العمل ا يساهم ذلك في تحسينبممهاراته،  وتحسين اجااهاته وتدعيم معارفه زيادة خلال من، الفرد لدى

 ة.المنظم

 .المطلب الثاني: مبادئ التدريب

شاد بها إيجابية يجب الالتزام بها والاستر قيمة مبدأ أي يتضمن ، و بأنه قاعدة أساسية توجه السلوك Principaleيعرف المبدأ 
 .في القول والفعل

 علىو  يةلبشر اوارد المنمية يب أو إدارات تلتدر إدارات افي  جد بمهنة التدريب عدة مبادئ تعني على كل من: العاملينويو 
ذه وإذا طبقت ه .ية التدريبيةالعمل مراحليع الالتزام بها وتطبيقها في جم أيضا، ومراعاة بل والمتدربين ،لتزام بهاوالا شادالاستر  المدربين

 ىائد التدريب علأو تعظيم عدة ا ومرنا، فإنها سوف تؤدي إلى الإدارة السليمة للتدريب وسوف تساهم في زيامالمبادئ تطبيقا سلي
 ية.جميع أطراف العملية التدريب

 ر:ومن هذه المبادئ نذك

 :Planning مبدأ التخطيط -أ

 للإنسان، وهو عكس العشوائية والعفوية والارجاال وعدم النظام.لتخطيط مهم جدا ا

عن طريق ، الزمنو الموارد ، ثلاثة هي: الهدف اصرعن تتضمن إحداث حالة من التوازن بين عملية مقصودة وواقعيةوالتخطيط 
عملية  ني أن التخطيطا يعمم... محاولة الوصول إلى أقصى درجات الهدف، بأفضل استخدام للموارد، وفي أقصر وقت مستطاع

اع أسلوب يكون عنصر الزمن في مصلحتنا، بدلا من إتبلها، وبالتالي  تتضمن توقع الأحداث المستقبلية والعمل على الاستعداد
 .الانتظار والملاحظة والذي يكون فيه عنصر الزمن في مصلحة المشكلات

اسات وأهداف المنظمة وفق سيتنفيذها دريبية التي يقرر ويقصد بالتخطيط للتدريب إعداد مجموعة من البرامج والدورات الت
 تطوير القوى العاملة فيها.بهدف تنمية و 

 .سنوية أو مرحلية في فترات شهرية محددةويمكن أن تكون الخطة 
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 :والتخطيط في أبسط صورة هو العمل أو الإجراء الذي يجيب عن الأسئلة التالية

 ما هو العمل المطلوب Whatإلمام إدارة التدريب بعملها وإلمام كل عضو فيها بعمله ؟ وهذا يعني. 
  ل العمكيف تقوم بهذاHow ل والإمكانات ، واختيار أحسن الوسائمواقيتهافي  البرنامج التدريبية؟ ومعناه تحديد برنامج زمني لتنفذ

 .اللازمة لتنفيذ هذه البرامج
  لالعملماذا تقوم بهذا Why؟ أي ما هو الهدف منه. 
 بهذا العمل ن يقومم Whoت.فتكون له فيه اختصاصات ومسئوليا ؟ أي ربط كل عضو بعمل معين 
 متى يؤدي هذا العمل When؟ أي تحديد التوقيتات الزمنية لكل برنامج تدريبي. 
 أين يؤدي هذا العمل Where؟ أي تحديد مكان انعقاد كل برنامج تدريبي. 

 

 :Continuity مبدأ الاستمرارية -ب

.( باستمرار في .اجااهات/سلوكيات.مهارات//معلومات)التدريب هو تكرار ظهور عناصر الرسالة التدريبية ويقصد باستمرار 
فرصا متكررة  اعتبار أن عودة ظهور تلك العناصر يعطي للمتدرب على، متنوعة شكالالمكونات المختلفة للخبرة التدريبية في صور وأ

لمهارات والاجااهات ا يكون له أثره في استيعاب وترسيخ المعارف واتتسم بالاتساق، ممبنفس النظام وبطريقة للتفكير والشعور والعمل 
 .والسلوكيات المرغوبة بطريقة فعالة

 ،ب ما قبل الخدمة(العمل )تدري يبدأ التدريب فور انتهاء مرحلة التعليم وقبل استلاما يقصد باستمرار التدريب هو أن أيض
الوظيفية الأفقية  ، وخلال تدرجه الوظيفي في المنشأة وتحركاتهيحصل الفرد على تدريب بدء الخدمةفثم يستمر التدريب ملازما للفرد 

 .أثناء الخدمةبتدريب يحصل على ما يسمى 

 :Progression مبدأ توالي الخبرات أو التقدم المنظم -ج

إدارة التدريب من وقعات ت تقاللخبرات المطلوب توصيلها على وجه يضمن انويقصد به ترتيب محتويات المنهج التدريبي وا
م تدريبه ذلك بالمعارف التي يتلقاها، أو المهارات التي يت سواء اتصل، دمضطر  منه بشكلمن مستوى إلى مستوى أعلى  المتدربين
مستعدا ب ر لها يكون المتدالمطلوبة ك بالخبراتيكتسبها، بحيث نتوقع منه أنه بنهاية مرور المتدرب  التي الاجااهاتو  القيم أوعليها 

ا كان عليه )إذا  ارسة مسئولياته الوظيفية بشكل أفضل ممأو مم الوظيفية )إذا كان ذلك تدريب بدء الخدمة(بالفعل لممارسة مسؤولياته 
 .كان ذلك تدريب أثناء الخدمة(

 :Graduation مبدأ التدرج -د

، مبتدأ بالمعلومات ةفي تقديم المادة التدريبييتدرج التدريب وهو مبدأ مرتبط ارتباطا وثيقًا بالمبدأ السابق، حيث يجب أن 
المشكلات وأكثرها  أعقد إلى نتطوروالمعارف الأساسية، ثم نتدرج منها إلى مشاكل التطبيق البسيط والتقليدي، حتى تعالج أولًا، ثم 

 مختلف الموضوعات ينا، بحيث تبكمي بطريقة مسلسلة منطقيا وترا يرثناء التنفيذ، ليستشعبا ويفرض علينا هذا المبدأ أن نرتب التدريب أ
 .على سابقاتها
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 :Integration التكامل -ه

يق الترابط المتبادل بين في كل برامج التدريب، وتحق الميدانيةو  العمليةوالجوانب  النظريةالجوانب  بينويقصد به تحقيق التوازن 
 .بالنسبة للمتدرب  الفكر والشعور والعملين(، والتوافق باجااهات/سلوكيات...معلومات/مهارات/)العناصر المتنوعة للرسالة التدريبية 

 :Comprehension مبدأ الشمول -و

تد نشاط التدريب ليشمل جميع المجموعات الوظيفية العاملة بالمنشأ من مختلف التخصصات ولجميع المستويات يمعنى أن بم
نحو تحقيق  ا يؤدي إلى تنسيق وتنظيم جهودهم وتوجيهها، ممحتى نضمن وجود لغة مشتركة بين جميع العاملينمن القاعدة إلى القمة، 

 شأة.هدف المن

 :وبعض الكتابات الأخرى أضافت مبادئ أخرى هي كالتالي

 :مبدأ الهدف -أ

دف موضوعيا أن يكون الهمراعاة ، مع ينيجب أن يكون الهدف من التدريب محدد وواضح طبقا للاحتياجات الفعلية للمتدرب
 .وللقياس وواقعيا وقابلاً للتطبيق

 :مبدأ مواكبة التطور -ب

حدث أساليب مجالات العمل، وبأالجميع بكل ما هو جديد وحديث في شتى حتى يكون التدريب معينا لا ينضب يتزود منه 
 ب.وتكنولوجيا التدري

 ة:أ الواقعيمبد -ج

 .ومعارفهم وقدراتهمياتهم و مع مستويتناسب الفعلية للمتدربين،  حتياجاتعنى أن يلبي الابمفالتدريب لابد أن يكون واقعي، 

 :مبدأ مراعاة التوقيت المناسب -د

وقيت عقد البرامج مناسبا تيكون أن  بمعنى .لى التدريب أن يراعي التوقيتات المناسبة عند وضع وتنفيذ البرامج التدريبيةع
 أشهر الصيف في وكذا لا تأتيالموازنات أو الجرد...، العمل في فترات إعداد بحيث لا يتعارض مع متطلبات  لظروف المتدربين

 .جازات أو رمضان أو الحج أو الأعياد الرسميةوالإ
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 :أخرى هي كالتالي مبادئ J. Greenberg & R. Baron الد جرينبرج وروبرت بارونير كذلك أضاف كل من ج

 :Participation مبدأ المشاركة -أ

الفرد لفترة مه إلى رسوخ ما تعللكن تؤدي أيضا ط، و فقالتدريب شاركة المتدرب في عملية التدريب لا تؤدي إلى سرعة فم
الذي يكون  والاستفسار تكون فرصته للتعلم أفضل من المتدرب الذي يشارك في الحوار والمناقشة قاعة التدريبفي فالمتدرب . أطول

 .وجوده سلبياً 

 :Répétitionالتكرار مبدأ  -ب

فترة طويلة  موزعا على يكوناء النفس أن التكرار يجب أن مويرى عل ،حيث يساعد التكرار على تثبيت ما تعلمه الفرد
 .نسبيا، حتى تكون له فعاليته

 :Transfer of Training مبدأ إمكانية نقل ما تدرب عليه إلى الواقع العملي -ج

من و   الواقع الفعلي للعمل.في خلال فترة التدريبا تعلمه بما يستطيع المتدرب الاستفادة مفالتدريب تكون له فعاليته حين
س ذلك والأدوات التي تستخدم في العمل أثناء التدريب. ونفمحاكاة ظروف العمل الفعلية  ةالعوامل التي تساعد على ذلك هو محاول

 .كن أن يقال بالنسبة للمهارات الإداريةيم

 : Feedback مبدأ المعلومات العكسية أو المرتدة -د

فمثلًا هل . تدريبفعالية الدى المعلومات العكسية أو المرتدة عن نتيجة سلوكه، للوقوف على م المتدرب إلى تيار من جيحتا 
ع الحكم على ؟ وبدون ذلك لا نستطيماهي نواحي القصور التي يجب تصحيحها يحدث؟ و لمأحدث التدريب تعديلًا في سلوكه أم 

 .فعالية التدريب

 التدريب. المطلب الثالث: أهمية وأهداف

 .أهمية التدريبالفرع الأول: 

للتدريب العملي أهمية كبيرة لأي منظمة أو مؤسسة مهما اختلف نوعها أو حجمها أو مجال عملها، فأهميته تبرز في التغيير 
ل عوالاختلاف في دوافع الأفراد واجااهاتهم، ومن ثم ما يقع من تطور في سلوكهم الإنتاجي والحاجة إلى أفراد متعددي المهارات، يج

 (02، صفحة 0550)الطعاني،  التدريب الهادف إلى تعديل السلوك وتطويره أمرا ضروريا على مدى فترة خدمة الفرد الوظيفية.

 وبدأت العديد من المنظمات في إعادة النظر ببرامجها التدريبية لغرض تحقيق المزايا التنافسية وذلك من خلال ما يسمى
 حيث يتم الربط بين البرامج التدريبية والأهداف الاستراتيجية للمنظمة. (Training Leverage High) بتدريب الدافعة العالية

 (73، صفحة 0559-0552)سليمان، 



 أساسيات حول أداء العاملين والتدريب                              الفصل الأول:                            

 

 25 

عاملين بصفة أساسية في تزويد الكما أن الاهتمام بالتدريب قد زاد في السنوات الأخيرة، حيث كان التدريب يستخدم 
 (73، صفحة 0559-0552)سليمان،  بالمهارات الفنية مثل التدريب على كيفية إعداد خطة أو ميزانية بشكل سليم.

الاجااهات أو  ويكتسب التدريب أهميته أساسا من واقع ارتباطه بالتنمية البشرية، حيث أنه يعمل على إحداث تغيير في
تعديل السلوك بشكل ينعكس على الأداء بكفاءة وفعالية، حيث يصبح لدى الفرد القدرة على الاستجابة لكل التطورات والمتغيرات 

 السريعة التي تحدث من حولهم والتعامل مع كل جديد مستحدث في مجال عملهم.

لمعلومات اتهم ومهاراتهم الذاتية والمهنية من خلال تزويدهم باكما إن التدريب وأهميته لا يقتصران على تطوير العاملين وقدر 
والفنون والمهارات بل يشمل تحسين وتطوير سلوكيات العاملين في العمل وتعاملهم مع المؤسسة إضافة إلى تعاملهم مع بقية الزملاء 

 والمسئولين والجمهور المباشر للمؤسسة.

املين د في المؤسسة أو المنظمة، حيث تساهم العملية التدريبية في تطوير العولا تقتصر أهمية التدريب على العاملين الجد
القدامى وزيادة خبراتهم وبما يساعدهم على التماشي ومسايرة التطور الوظيفي والتقني، وبلا شك فإن التدريب وكما ذكرنا أصبح من 

 (00، صفحة 0550)توفيق،  ذه الأهمية منها:أهم ملامح الأساليب الحديثة في العمل والإدارة، وهناك أسباب كثيرة له

  زيادة الإنتاجية والأداء التنظيمي من خلال الوضوح في الأهداف وطرائق وإجراءات العمل وتعريف الأفراد بما هو مطلوب
 منهم وتطوير مهاراتهم لتحقيق الأهداف التنظيمية.

 العاملين بأهداف المنظمة. يساهم في ربط أهداف الأفراد 
 .يساهم في خلق اجااهات إيجابية داخلية وخارجية نحو المنظمة 
 .يساهم في انفتاح المنظمة على المجتمع الخارجي وذلك بهدف تطوير برامجها وإمكانياتها 
 .يؤدي إلى تطوير أساليب القيادة وترشيد القرارات الإدارية 
 تحتاجها المنظمة لصياغة أهدافها وتنفيذ سياساتها. يساعد في جاديد وإثراء المعلومات التي 

كما يؤدي التدريب دورا رئيسا وفعالا في تنمية الموارد البشرية وتطوير أداءها، كما أنه يكلف المنظمة قدرا كبيرا من الوقت 
للموارد يضاف  يكون هناك إهداروالجهد والمال، فإذا لم يقابل ذلك القدر من التكلفة مردودا يتناسب وحجم التطلعات المرتبطة بها 

 (00، صفحة 0990) القبلان،  إلى تدني الإنتاجية بالرغم من محاولة الإدارة رفعها من خلال برامج التدريب.

 لناجح هو تلبية العجز فيا، حيث كان المعيار الرئيس للتدريب ق من جذوره التقليدية والتاريخيةوتاريخيا فإن التدريب ينبث
نجلترا إ ، فقد أدى هذا بدوره إلى صدور قانون التدريب الصناعي في المملكة المتحدةلمهارات، وكما حدث في الخمسينياتنقص ا

 (03، صفحة 0552)العزاوي، . والذي كان يعد مبشرا بميلاد حقبة جديدة تتسم بالاجااه التنظيمي نحو التدريب
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 روهي تندرج تحت مجموعة من العناص ،كما تكمن أهمية التدريب في عدة نقاط أساسية كما تراها عدد من مراكز البحوث
 (02، صفحة 0993)عامر، : الهامة وهي

  تحقيق الوظائف في مختلف المنشآت، وتوضيح دورهم فيتزويد الأفراد بالمعرفة عن المبادئ والأساليب الإدارية لكافة 
 .أهداف المنشاة

  لفنية الحديثة اتدريب الأفراد على مختلف مستوياتهم الوظيفية لزيادة مهاراتهم وتنمية قدراتهم في مجال استخدام الأساليب
 .ت وزيادة كفاءتهاآين في مهاراتهم بهدف تطوير المنشالتحسلإدخال التطوير و 

 تمعتنمية درجة استعدادهم لقيادة التطوير عن اقتناع كامل بأن حركة المجبة المديرين والمشرفين نحو التغيير و ة رغزياد 
 مة في القيمءتضي المواع العاملين فيه إنما تقارتقاء الوسائل والأساليب التقنية التي تسود المجتمع وجميوأن تقدم و  ،متسارعة

 .المجتمع الذي يحيط بهاالإدارة و ئل بين الوساوالأهداف والأساليب و 
  لةإتاحة الفرصة لهم لرفع مستوياتهم وتأهيلهم لوظائف أكثر مسؤولية لمقابزيادة خبرة المديرين والمشرفين والأفراد و 

 .الاحتياجات المتزايدة للتنمية
  (90، صفحة 0552)العزاوي، . بالتالي خفض في التكاليفإنجاز وظيفي أفضل كما نوعا، أي زيادة في الإنتاجية و 
  الإداريينتنمية المعرفة والمعلومات لدى القادة و. 
  (0550)أبو اليزيد، . تنمية السلوك والاجااهاتتنمية المهارات والقدرات و 

 الفرع الثاني: أهداف التدريب ودوافعه.

عداده الإعداد إالنهوض بالعنصر البشري العامل في جميع القطاعات وعلى كافة المستويات و يهدف التدريب عموما إلى 
ا الأهداف باختلاف البرنامج التدريبي، ولكن هناك أهداف عامة أساسية منه تختلف ،الملائم للقيام بدورة وأداء مهامه بكفاءة عالية

لازمة لتطوير كفاياتهم ، وإكساب المتدربين بعض المهارات ال(00، صفحة 0552)العزاوي،  زيادة معارف المتدربين ومعلوماتهم
 الإدارية.

 ويهدف التدريب على اختلاف أنواعه وأنماطه إلى تحقيق عدة أهداف منها:

لخدمة أهداف المنظمة،  وتكريسهاتنمية المعارف، وتركز على عملية تنمية معارف المتدربين ومعلوماتهم واجااهاتهم وتحديثها  -50
والارتقاء بمعارف العاملين ومعلوماتهم وفقا للمستجدات التي يجب الإلمام بها لإتقان العمل وما يتبع ذلك من معرفة للنظم 

يضين و ) المب الاختصاصات والمسئوليات والواجبات وعلاقات العمل. ةجراءات العمل، ومعرفإوالتعليمات وأساليب و 
 (09جرادات، صفحة 

تنمية مهارات العاملين وقدراتهم وتهتم هنا بتنمية وتحديث المهارات والقدرات والاستعدادات لدى الفرد لأداء عمل معين  -50
 (09، صفحة 0550)هلال،  بكفاءة وفاعلية وسلاسة.
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الأداء لدى الأفراد، وذلك من أجل إتاحة الفرص لمزيد من التحسين والتطور في العمل  تطوير السلوك وتطوير أساليب -50
 (05، صفحة 0559-0552)سليمان،  الإنتاجي، وتأمين الوصول إلى أهداف الإنتاجية المتصاعدة.

 (2-0، الصفحات 0929)سعيد،  تتمثل في:ومن خلال مفاهيم التدريب وأهميته نجد أن هناك دوافع التدريب 

زيادة الإنتاج: وذلك بزيادة الكمية وتحسين النوعية من خلال تدريب العاملين على كيفية القيام بواجباتهم بدرجة عالية من  -50
 الإتقان وزيادة قابليتهم للإنتاج.

ية البرامج التدريبية إلى خلق مردود أكثر من كلفتها وذلك عن طريق رفع الكفاءة الإنتاج يالاقتصاد في النفقات: حيث تؤد -50
 للعاملين والاقتصاد في الوقت نتيجة للمعرفة الجيدة بأسلوب العمل وطريقة الأداء.

ه وتمتين علاقته مع ر رفع معنويات العاملين: إذ عبر التدريب يشعر العامل بجدية المؤسسة في تقديم العون له ورغبتها في تطوي -50
 مهنته التي يعتاش منها مما يؤدي ذلك إلى زيادة إخلاصه وتفانيه في أداء عمله.

توفير القوة الاحتياطية في المنشأة: بحيث يمثل مصدرا مهما لتلبية الاحتياجات الملحة في الأيدي العاملة، فعبره يتم تخطيط  -57
 وتهيئة القوى العاملة المطلوبة.

راف: لأن تدريب العاملين معناه تعريفهم بأعمالهم وطرق أدائها وبذلك يخلق معرفة ووعي وقدرة على النقد التقليل من الإس -50
 الذاتي بشكل لا يحتاج معه المدرب إلى مزيد من الإشراف والرقابة في أدائه لعمله.

واد وغيرها ما يعد بحركة ومناولة المالقلة في حوادث العمل: إن التدريب معناه معرفة العاملين بأحسن الطرق في تشغيل الآلة و  -52
 مصدرا من مصادر الحوادث الصناعية ويعمل التدريب على القضاء أو التقليل من تلك الحوادث المرتبطة بهذه العمليات.

 ومراحله. المطلب الرابع: أنواع التدريب

 الفرع الأول: أنواع التدريب.

ن تلبي مختلف احتياجات الموارد البشرية والمنظمات، وعلى المسؤولين عهناك أنواع عديدة ومتنوعة من التدريب وذلك حتى 
، تإدارات وأقسام التدريب في المنظمات اختيار النوع أو الأنواع المناسبة من التدريب لتوفيرها وتقديمها للعاملين لديهم في هذه المنظما

دور في  املين. أيضا على العاملين في المنظمات أن يكون لهممن منطلق أنهم قاموا بالتعرف على الاحتياجات التدريبية لهؤلاء الع
اختيار وتحديد نوع أو أنواع التدريب المناسب لهم والمطالبة بتوفيره وتقديمه من جانب المنظمات التي يعملن بها، من منطلق أنهم هم 

 أدرى الناس باحتياجاتهم التدريبية...

 التدريب التقليدي والتدريب الحديث: -أولا

لتدريب التقليدي هو القائم على إلقاء المحاضرات من محاضر على التدريب، مع حد أدنى من فرص المشاركة المتدربين، مع ا
 ندرة في استخدام وسائل وأساليب تدريبية أخرى...
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أما التدريب الحديث فهو عكس ذلك حيث المدرب وليس المحاضر يستخدم أسلوب المحاضرة بشكل محدود ويعتمد أكثر 
أبو ) لى النقاش والحوار وورش العمل ودراسة الحالات وعرض الأفلام التدريبية... مع إتاحة فرص كبيرة للمتدربين من المشاركة.ع

 (05، صفحة 0503النصر، 

 :التدريب وفقا للهدف -ثانيا

 (05، صفحة 0503)أبو النصر،  لي:ينقسم التدريب وفقا إلى الهدف إلى ثلاثة أنواع هي كالتا

يام بالمهام الق ىبها عل تحقيق أهدافها من خلال تدريب العاملين ىأهداف عادية: التدريب هنا يساعد المنظمة عل -أ
 .والفاعلية المناسبة المطلوبة منهم بالصورة المطلوبة وفي الاستمرار بمعدلات الكفاءة

ميم تعاني منها وتحليلها وتص لات محددةكالكشف عن مش ىالمشكلات: التدريب هنا يساعد المنظمة علأهداف حل  -ب
 .برامج تدريبية بغرض حلها ومعالجتها

ع مستوى الأداء في بهدف ترف تحقيق نتائج غير مسبوقة وابتكارية ىأهداف ابتكارية: التدريب هنا يساعد المنظمة عل -ج
 .يسبق التوصل إليها آفاق مستقبلية فائقة لمالمنظمة ودفعها نحو مجالات و 

 :التدريب حسب نوع الهدف -ثالثا

للعاملين في المنظمة،  التدريبية البرامج أيضا ينقسم التدريب إلى ثلاثة أنواع حسب نوع الهدف المراد تحقيقه من وراء تقديم
 (00، 05، صفحة 0503)أبو النصر،  :هي كالتالي

 نحيث يعطي المتدرب معلومات جديدة ع ينعاشوهو ما يسمى أحيانا بالتدريب الا: التدريب لتجديد المعلومات -أ
 يم.العمل وأساليبه ووسائله المتطورة الحديثة أو تدعيم ما لديه من معلومات ومفاه مجالات

 يقومون ا يساعدهم على تحقيق أداء أفضل للمهام التي بمويقصد به تحسين مهارات العاملين: المهارات ىالتدريب عل -ب
 ...أداء مهام جديدة مطلوب منهم القيام بها ىبها أو لتدريبهم عل

العمل  ياتقيم وأخلاق ىالتدريب السلوكي قد يطلق عليه تدريب الاجااهات أو التدريب عل: التدريب السلوكي -ج
 الآراء ووجهات سلوك إيجابي، وتغييرط تغيير أنماط السلوك السلبي إلى أنماويهدف هذا النوع من التدريب إلى  والإدارة.

 .لين في المنظمةالعام ىالإيجابية والقيم والأخلاقيات القويمة لد النظر الخاطئة إلى الصحيحة، وإلى تدعيم الاجااهات
الوظيفة الجديدة  ل أو الموظف إلىبهدف التدريب للترقية كما هو واضح من اسمه إعداد وتأهيل العام: التدريب للترقية -د

ولي الوظيفة الأعلى لتحضيره للعامل أو للموظف قبل ت أن تدريب الترقية يتم تقديمه الأعلى والتي سيتم ترقيته إليها. بمعنى
 ورةيعني بالضر  القيام بهذه الوظيفة الجديدة بنجاح... والتدريب للترقية لا ىنساعده عل وتأهيله لتولي هذه الوظيفة، حتى

 .البرنامج التدريبي بنجاح ترقية المتدرب حال اجتيازه
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 ي:التدريب الإلزامي والتدريب الاختيار  -رابعا

لجامعات الطلاب في المدارس أو في ا أو التدريب الإلزامي هو تدريب إجباري وليس اختياري، وهو المفروض على التلاميذ
 .اتمالعاملين في المنظ ىأو الخريجين أو المفروض عل

جزء من  المقررة عليهم، أو أنه وهذه الفئات ليس لديها حق رفض هذا التدريب الإلزامي لأنه جزء من المناهج التعليمية
 (00، صفحة 0503)أبو النصر،  .عمليات إعداد وتأهيل العاملين في المنظمات

لتلميذ في يحضره أو يحصل عليه ا الميداني أو العملي أو الصيفي... الذي يجب أنومن أمثلة التدريب الإلزامي: التدريب 
كات المدارس والمستشفيات...( أو في بعض المعامل والورش والشر )مثل: ع المدرسة أو الطالب في الجامعة في بعض مؤسسات المجتم

 ...والمصانع

و إلزامي أو إجباري، والمتدرب لديه حق الحصول عليه أ أما التدريب الاختياري فهو عكس التدريب الإجباري، فهو ليس
الاختياري المتدرب  أيضا في التدريب عدم الحصول عليه، والمتدرب أمامه اختيارات تدريبية عديدة يقوم بالاختيار منها المناسب له.

س من حقه اختيار الوقت الإجباري لي ا في التدريبمالبرنامج التدريبي الذي اختاره، بين ىالمناسب لنفسه للحصول عل يختار الوقت
 .المناسب له

 :التدريب النظري والتدريب العملي أو الميداني -خامسا

قائم على الشرح والمحاضرات والتلقين والواجبات المنزلية والامتحانات التقليدية،  Theortical Training التدريب النظري
 نات عملية أو تطبيقية أو ميدانية أو زيارات ميدانية أو معايشة للواقع...بدون تقديم أي حالات دراسية، ولا يوجد فيه أي مكو 

والتدريب النظري يركز على النظريات والمعارف والمعلومات. وغالبا ما يتم تقديمه في قاعات الدراسة في المؤسسات التعليمية 
 أو داخل القاعات التدريبية وليس خارجها...

فهو عكس التدريب النظري، ويركز على تنمية المهارات والقدرات  Field Training الميدانيبينما التدريب العملي أو 
لدى المتدرب، ويتسم بوجود مكونات عملية أو تطبيقية أو ميدانية أو زيارات ميدانية أو معايشة للواقع... وغالبا ما يتم تقديمه خارج 

 المؤسسات والورش والشركات والمصانع...القاعات الدراسية والقاعات التدريبية، وذلك في 

ومن تعريفات التدريب العملي أو الميداني والذي يعتبر جزء من المنهج التعليمي لطلاب بعض الكليات العملية مثل: كليات 
 الطب والهندسة والتمريض والزراعة والتربية والخدمة الاجتماعية...

وفق خطة منظمة خلال فترة زمنية محددة، يمارس فيها الطالب المتدرب التدريب العملي أو الميداني هو نشاط عملي ينفذ 
في إحدى منظمات أو مؤسسات المجتمع )مستشفى/مدرسة/معمل/مصنع/شركة...( عملية التدريب حيث يطبق الجوانب النظرية 
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مشرف، هما: مشرف  0لب عدد التي درسها في الكلية لتحقيق أهداف التدريب الميداني المقررة بواسطة الكلية. ويشرف على الطا
 (00، صفحة 0503)أبو النصر،  أكاديمي من قبل الكلية ومشرف ميداني من قبل المنظمة أو المؤسسة.

 :لتدريب التعاونيا -سادسا

الذي يتم  التدريب الميدانيهو أحد أشكال أو أنواع التدريب العملي أو  Cooperative Training التدريب التعاوني
ارستها بعد مم إعدادهم لمالمهنة التي يت ىلتدريبهم عل ه لطلاب الجامعة كجزء رئيسي وأساسي من المنهج التعليمي المقرر عليهميمتقد

 التخرج.

لطالب في مجال ا يدرسه ام ينوالتوافق ب الموائمةبالكلية أو بالمعهد تحقيق أعلى درجات  ويستهدف برنامج التدريب التعاوني
عاون ومستخدم في مواقع العمل الفعلية من خلال ت وممارس ما هو مطلوب ينالتخصص في الكلية أو المعهد الذي ينتمي إليه وب

ة سة مهام التخصص خلال فترات الدراسة في بيئة العمل الفعلير اال في تدريب الطلاب على مممالكلية أو المعهد مع منشآت الأع
 .وفق ضوابط محددة

ة ي للطالب مع متطلبات الحياة العملية وذلك من أجل تخريج مجموعيموتقوم فكرة البرنامج على أساس ربط البرنامج الأكاد
من الطلاب على دراية بالحياة العملية بجميع متطلباتها وتحدياتها، وإعطاء الطالب فرصة كسب مهارات عملية في مجال تخصصه وفي 

 .لتعرف على الطلاب المتوقع تخرجهم عن قربالمقابل إعطاء الشركات فرصة ا

ساعات  0ا مقداره بموفي معظم الكليات والمعاهد يعتبر هذا البرنامج جزء من متطلبات التخرج للطالب وغالبا ما يحسب له 
 . للطالبيرساعة في الأسبوع، وأن يكون التدريب في الفصل الأخ 72عدل بمأسبوع  00دراسية في مقابل عمله لمدة 

ويعتمد نجاح هذا البرنامج في حصول الطالب على التدريب الفعلي الجاد من خلال تشغيل الطالب في إدارات وأقسام 
ا قد بمالشركة المختلفة، وأيضا يكون نجاح البرنامج في حصول الشركة على عمل جاد من الطالب ومن خلال التعرف على إمكاناته 

والخطابات الخاصة  رات التقييماطلاع على استممعتمدا على ثلاثة محاور للا الطالبهد لتوظيفه بعد التخرج، وسيكون تقييم يم
 (00، صفحة 0503)أبو النصر،  ة.بطلب المشارك

 التدريب. مراحل: الثانيالفرع 

براتهم وأدائهم، والذي العاملون لتطوير مهاراتهم وخفراد لأواكبة التطورات الحديثة التي يحتاجها الم امستمر ا يعد التدريب استثمار 
ناعة لدى أعضاء ضرورة توفر الق شارة إلىلإبد من الادمة من المنظمات التابعين لها، و نتاج والخدمة المقلإينعكس بذلك على تطوير ا

لعملية التدريبية تمر بأربع المنظمة. وعليه فإن ازنة بموا هلحاقإو  دارة العليا بوضع التدريب في أولوياتهم وأن يؤمنوا بأهمية التخطيط لهلإا
 (02-07)عباس م.، الصفحات : مراحل مهمة نذكرها على النحو التالي
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 :حتياجات التدريبيةلامرحلة تحديد ا -لاأو 

التدريب  اً في توجيهرئيسياً ومهم ارً التدريب، وعنصلتحديد أهداف رئيسياً  احتياجات التدريبية مصدر لاتعد عملية تحديد ا
 .سليماً ودقيقاً توجيها 

حتياجات التدريبية: هي التغيرات المطلوب إحداثها في معارف أو مهارات أو اجااهات العاملين الذين لاإن المقصود با
 .وسلوك فَ ومعار  ت  االحالية والمستقبلية من مهار سباب ترجع إلى عدم قدرتهم على الوفاء بمتطلبات الوظيفة لأيحتاجون إلى تدريب 

ود ن عدم تحديدها يؤدي إلى وضع برامج تدريبية وصرف أموال وبذل جهلأحتياجات بدقة؛ لاوبالتالي ينبغي تحديد هذه ا
 (Asim, 2013, p. 98) .دون تحقيق الفائدة المرجوة

ئم تلا دريبية هو جوهر العملية التدريبية، فالتدريب يحقق أهدافه إذا تم تصميم البرامج التدريبية كيحتياجات التلاإن تحديد ا
 ستوى الفرد،وعلى م، لمنظمة، وعلى مستوى مجموعة العملحتياجات على مستوى الاوتحدد هذه ا ؛حتياجات التي تم تحديدهالاا

 .(72، صفحة 0505)إسماعيل،  على مستوى الوظيفةوأخيرا 

ة: لمعادلة التاليباداء المطلوب منه، والذي يمكن التعبير عنه لأداء الفعلي للعامل والأحتياجات التدريبية الفجوة بين الاتمثل او 
 .داء الفعليلأا –داء المطلوب لأداء   الأز في االقصور أو العج

 حتياجات التدريبيةلاأنواع ا (Dessler, 2014, p. 39): 
ولمعرفتها نحتاج إلى تحليل المنظمة ــــ لنتعرف على القوى العاملة في المنظمة وأدائها ـــ  :احتياجات على مستوى المنظمة -

هدافها التي تشكل سبب أ والبيئة التنظيمية، والبحث عن الفجوة التي تحتاج إلى تدريب، وتشخيص وضع المنظمة وتحديد
 .وجود المنظمة واستمرارها

دارية والوحدات الفرعية الموجودة في المنظمة، لإقسام الأدارات العليا والإويتضمن هذا التحليل التعرف إلى ا
ة شراف، وحجم النشاطات الممارسلإختصاصات في كل إدارة، والفعاليات التي تمارسها، وحجم الوحدات، ونطاق الاوا

مال، علأنجاز الإحيات الممنوحة لكل إدارة ولكل وحدة؛ دارات والوحدات، والصلالإقبل كل وحدة، وطريقة اتصال امن 
ضافة لإانهم بها، بايموإودراسة سياسات المنظمة والنظم واللوائح والتعليمات ومدى تفهم الموظفين ومساهمتهم في وضعها 

مة، والتعرف إلى قسام في المنظلأدارات والوحدات والإريقة توزيعهم داخل اوط إلى تحليل طبيعة القوى العاملة في المنظمة،
 .حتياجات المستقبلية منهملاصابات ووفيات، وماهية اوإاحتياجاتهم من ترقيات ونقل وتقاعد 

مهارات  لتشغيلية على: تعتمد الوظائف امور الصعبة ظاهرياً، فمثلًا لأيعد تحليل الوظيفة من ا :احتياجات تختص بالوظيفة -
نسبة للوظائف أما بال ؛داء كل مهمةلأزمة حركية عقلية، وبالتالي يمكن مشاهدتها، وتحليل المهام والمعارف والمهارات اللا

 .لعملحظة العامل عند أدائه ليكون من السهل ملا دارية فهي تشتمل على عمليات عقلية وسلوكية، وبالتالي لالإا
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والمهمة هو جمع معلومات عن المهام والمسؤوليات المتصلة بتلك الوظيفة، وتفيد ساسي من تحليل الوظيفة لأوالهدف ا
ة هذه المعلومات قسم الموارد البشرية في إعداد توصيفات وظيفية، وهذه التوصيفات هي الركيزة التي تربط المتطلبات الوظيفي

 .حتياجات التدريبية الحالية أو المستقبلية للمنظمةلابا
 لى مستوىحتياجات التدريبية وصياغتها إلى أهداف تدريبية علايفة مسؤولي التدريب على تحويل ايساعد تحليل الوظ

وذلك بالتدريب على المهام والواجبات التي يقوم بها الموظف في وظيفته الحالية أو المستقبلية، ويساهم أيضاً في  الخطة،
 .ريبساليب المستخدمة في التدلأتحديد مضمون البرامج التدريبية وا

الجسمية حتياجات التدريبية للفرد العامل بتحليل الخصائص العقلية و لايمكن التعرف إلى ا :فرادلأاحتياجات تختص با -
جات العامل هي فاحتيا ؛داء السابق للعاملينلأوالخلقية والتعليم والتدريب والخبرة والمهارات والمعارف والدافعية وا

 .أو غيرها ضافة إلى واجباته التي سيكلف بها مستقبلًا لإأو المستقبلي، باحتياجات التي تنبع من عمله الحالي لاا
 :تيلآويمكن تحليل العامل عن طريق ا

آراء الرؤساء: أهم مصدر لرفع كفاءة العمل هو آراء الرؤساء، وذلك عن طريق التعرف إلى احتياجات العاملين  (أ
غلب على ونوع التدريب المطلوب والمناسب لهم للتالتدريبية، حيث يمكنهم تحديد نقاط الضعف في مرؤوسيهم، 

الصدق، ) ليمةى الرؤساء بصفات القيادة السحتياج بطريقة فاعلة يجب أن يتحللاالنقاط. وحتى يتم تحديد ا تلك
يدة بينهم وبين نسانية الجلإقات اضافة إلى التحلي بالعلالإوالخبرة والكفاءة في العمل، با( وغيرها. مانة، العدل..لأا

 .موظفيهم
 ة.ر على تحديد احتياجاتهم التدريبيقدلأآراء العاملين أنفسهم: يعد العاملون هم ا (ب
داء لأت الازمة للعاملين عن طريق معدحتياجات التدريبية اللالان اداء علأداء: قد تكشف مؤشرات الأمؤشرات ا (ج

 .والشكاوى المقدمة من الجمهور، والشكاوى بين العاملين اءاتوالجز صابات لإوالغياب ومعدل دوران العمل وا
 .بيةحتياجات التدريلاا آخر من مصادر تحديد ارً د التقارير السنوية للموظفين مصدالتقارير السنوية: تع (د

ضرار بالعمل لإنمط السلوك: وذلك عن طريق مراقبة سلوك العامل والنظر في غيابه المتكرر عن العمل، أو تعمده ا (ه
 .ولية، أو عدم تقبل التوجيهات والتعليمات وغير ذلكوأدواته، أو عدم الشعور بالمسؤ 

 حتياجات التدريبيةلامصادر تحديد ا: 
 .فهو الشخص القادر على معرفة حاجته للتدريب، وتحديد جوانب القصور التي يعاني منها في عمله المتدرب: -
 ب.والذي يشرف على المتدر  الرئيس المباشر: -
 .تدريب عن اللاوالذي يكون مسؤو  التدريب: صمخت -
 .والذي ينتمي إلى هيئة أو جهة تدريبية متخصصة في عمليات التدريب الخبير المتخصص والمستشار: -
 .ل فترة عمله لديهاوالتي يكون لديها سجل خاص بالمتدرب خلا دارة العليا:لإا -
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ا كان تحديد ما إذحتياج على الكشف عن مواطن القوة أو الضعف الخاصة بالعامل، مع لاكل هذه المصادر تساعد محدد ا
العامل بحاجة إلى دورات تدريبية أو كان ذلك مجرد توجيه من الرئيس المباشر أو عدم مناسبة ما يقوم به العامل من أعمال مع مسمى 

 .ساسيلأالوظيفة ا

 :يلي تتضمن ما مرحلة تصميم البرامج التدريبية: -اثاني

ترتبط التي ترغب المنظمة في الوصول إليها؛ حيث يتم إقرارها مقدماً، و هداف التدريبية لكل برنامج: وهي النتائج لأتحديد ا (أ
 (Agyemang, C.B. & Ofei, S.B., 2013, p. 71) .حتياجات التدريبية التي تم تقييمها وتحديدها مسبقاً لابا

 :ويمكن تقسيم أهداف التدريب إلى أربع مجموعات
 .زويد المتدرب بها لتحسين مستوى أدائهلمعلومات والمهارات الواجب تق باأهداف تتعل -
 .أهداف سلوكية مرتبطة بجعل اجااهات المتدرب إيجابية -
 .تزويد المتدرب بالوسائل التي تساعد على حل المشكلاأهداف حل المشاكل: عن طريق ت -
 .داءلأحداث تغيير في النمط التقليدي للإأهداف إبداعية: تنطوي على السعي  -

داء لأتعد عملية كتابة أهداف البرنامج التدريبي عملية تقديرية يقوم بها أشخاص مؤهلون بفحص المهام الحيوية ومقياس ا
 .هدافلأالوظيفي قبل صياغة ا

ة والعمل التدريب في القدرة على وضع أهداف جيدة واقعي صوتعتمد فاعلية عملية التدريب إلى حد كبير على كفاءة مخت
 .يذهاعلى تنف

لمتدربين ل تدريب أوز اللمراكسواءً  من أجل العملية التدريبيةت دفع  ص من نفقات ورسومص  يخ   ميزانية التدريب: هي كل ما (ب
محددة، وقد  يةزمنفترة ل نشطة خلالأزانية موحدة لجميع اصة لسفرهم أو سكنهم، وقد تحدد ميعلى شكل مكافآت أو نفقات مخص

ط التدريب تحديد مخطلى انية؛ لذا يجب عز مي مخصصة له. وتتأثر العملية التدريبية بمقدار ما يخصص لها منزانية يعتمد لكل برنامج مي
ية لتنفيذها كثر أهملأبرامج ازانية التدريب، وتحديد اليلمعرفة منفقات كل برنامج والنفقات الكلية لجميع البرامج التدريبية بدقة ووضوح؛ 

 .ية المخططة لهزانعندما يكون هناك عجز في المي

 :مرحلة تنفيذ التدريب -اثالث

ات نتهاء من التخطيط له، ففي هذه المرحلة يتم تنفيذ الخطط وذلك بتحديد المجموعلاتأتي عملية تنفيذ التدريب بعد ا
المحتملة.  ائدالفو زاته، وحساب التكاليف و وكذلك تحديد مكان التدريب وجاهي حتياجات التدريبية، واتخاذ القرارات،لاالمستهدفة وا

 .(0559)مدني،  ويمكن تحديد خطوات تنفيذ التدريب فيما يلي:

ع عليه هداف المتوخاة هو المدرب الذي يقلأختيار المدربين: من أهم عوامل نجاح البرنامج التدريبي في الوصول إلى اا -0
 .ساسي في إيصال المعلومات وفهمهالأالدور ا
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ز المدرب الكفء، مثل الذكاء الفطري، وسرعة البديهة، والقدرة على التعبير، يتتوفر عدة صفات شخصية تمبد أن لا
ع، والكفاءة لاطلاهم، وسعة اخرين ووجهات نظر لآستعداد لتقبل أفكار الاوالثقة بالنفس، ووضوح مخارج الحروف، وا

 .عداد الجيد للبرنامج التدريبيلإالتخصصية، وا
ريب، ين: ويكون اختيار المتدربين بناء على المعرفة التامة باحتياجاتهم التدريبية، وأن لديهم نقصاً في التداختيار المتدرب -0

ستوى التعليمي، اعتمادا على الم وتحديد البرامج التي يشاركون فيها وتحقق أهدافهم وتطلعاتهم وتحسن أدائهم، وذلك
 .دريب، والقدرات والمهارات المتوفرة لدى المتدربينلتحاق بالتلاوالخبرة العملية، والعمل الفعلي عند ا

لمتدربين االمحتوى التدريبي: هو المادة العلمية التي تتضمن المعارف والحقائق والمفاهيم التي تساعد وتساهم في إكساب  -0
 ة.على تحقيق أهدافهم وأهداف المنظمزمة المهارات والقدرات اللا

مكانيات لإاو  داخل المنظمة أو خارجها، وذلك اعتمادا على متطلبات التدريبذ التدريب قد ينفتحديد مكان التدريب:  -7
يق ما خطط ز بإمكانية فرض الرقابة عليه ومتابعته بهدف تحقية وخارجها، فالتدريب الداخلي يتمالمتوفرة داخل المنظم

زات ت والتجهيانيامكلإة واز أو معاهد متخصصة تتوفر لديها الخبرة والقدر ا التدريب الخارجي فيكون في مراكله، أم
 .المناسبة لعملية التدريب؛ مما يجعل عملية التدريب أكثر كفاءة

أو أداء أعمالهم  يؤثر على المتدربين فلاوقت التدريب بما يتناسب مع ظروف ديد وقت التدريب: يجب أن يحدد تح -0
 . أوقات التدريبزام بالحضور فيلتلاجتماعية ليتمكنوا من الازاماتهم ايتعارض مع ظروفهم والت

جااهات المرغوبة لاساليب التدريبية: وهي الوسائل التي يمكن استخدامها من أجل نقل المعارف، والمهارات، والأاختيار ا -2
سلوب المناسب لأللمتدرب. يتم تحديد أساليب التدريب المناسبة لكل برنامج من البرامج التدريبية؛ حيث يتوقف ا

 .لذي يسعى التدريب إلى تحقيقهعلى عدة عوامل أهمها الهدف ا
 ضاءةلإاث إعداد قاعة التدريب: إن من أهم أسباب ضمان الراحة للمتدربين هو وجود مكان مناسب لهم من حي -3

: نوع التدريب، ثة عوامل هيتساعدهما على تحقيق أقصى فائدة من التدريب، ويعتمد ذلك على ثلاوالتهوية اللتين 
 .والوسائل المستخدمة في التدريبوعدد المتدربين، والطرق 

 :مرحلة تقييم التدريب -ابعار 

نها أحد هموم مديري التدريب بل إ ؛تعد عملية تقييم البرامج التدريبية من أهم مراحل العملية التدريبية وأكثرها صعوبةً وتعقيدا
 .والقائمين على تنمية الموارد البشرية في المنظمات الحكومية وغير الحكومية

 أجلهمن  تصميمها هداف التي تملأالطريقة المنظمة لتحديد مدى النجاح في تحقيق ا'' تعريف تقييم التدريب بأنه: كما تم
 .(ASTD, 2017, p. 127)'' وقياسه

وظف ومسلكه في أداء الم فالتقييم أو التقويم: وسيلة للحصول على حقائق وبيانات محددة من شأنها أن تساعد على تحليل
 .قبليعباء والمسؤوليات والواجبات المتعلقة بعمله الحاضر والمستلأل فترة معينة ومدى كفاءته للنهوض باالعمل، وتقييمه خلا
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لتأثير ختبارات والتقويمات المصممة للتأكد من أن التدريب قد حقق الاوهكذا يمكن تعريف تقييم التدريب بأنه سلسلة من ا
 .دارة والمنظمةلإعلى مستوى الفرد وا المطلوب

وتأتي مرحلة تقييم التدريب في آخر مراحل العملية التدريبية، وتهدف إلى قياس مدى فاعلية العملية التدريبية وكفاءتها 
 .وجدواها، ومحاولة التعرف إلى نقاط الضعف والقوة؛ لتحسين عملية التدريب وتطويرها

 المطلب الخامس: معوقات التدريب.

انت عامة أو وكافة المنشآت سواء ك بالرغم من الأهمية الحيوية لنشاط التدريب في تطوير قدرات القوى العاملة في الوزارات
ن تعزى من دوره وفاعليته في أداء دوره المنشود في هذا التطوير. ويمكن أ خاصة، يواجه التدريب عمليا مجموعة من المعوقات التي تحد

 :الآتية الجهاتهذه المعوقات إلى 

 :الإدارات العليا في المنشآت -أولا

ه من قناعات وما بسبب ما تحمل تتحمل بعض الإدارات العليا وزر القسط الأكبر من المعوقات التي تواجه النشاط التدريبي
 :تمارسه من سلوكيات خاطئة جااه التدريب. ومن أهم ذلك

 ضعف القناعة بدور التدريب: 

الإدارات العليا  البعض من أفراد نه يوجد أيضاأت كبيرة من الإدارات التي تؤمن بالتدريب وترعاه، إلا بالرغم من وجود قطاعا
تستر وراء حجة ي من ضعف في قناعاتهم جااه التدريب ومنهم من والذين يمتلكون فعلا القرار في تنشيط التدريب أو إهماله، يعانون

 لاقة بالتدريبغياب كل ما له ع العاملين، إن ضعف قناعة الإدارة العليا يؤدي إلى تبرير عدم تدريبفي  الحرص على أموال المنشأة
 .الفكرة العامة من باب من سياسات وخطط وبرامج في المنشأة، وكذلك عدم الالتفات إلى الحاجات التدريبية ولو

 نكماشاا هي أكثر-العربية  لعلى الأقل في بعض الدو -ومن الملاحظ أن الإدارات العليا في القطاع الخاص بشكل عام 
ن الرابطة التي تربط أفراد الإدارة العليا برأس مال أأولاهما،  .وتحفظا جااه التدريب من زميلتها في القطاع العام، ويفسر ذلك لعاملين

 شعورهو  المنشأة مالتلك الموجودة في حالة القطاع العام. فالشعور بالرابطة )بل الملكية( برأس  منشأة القطاع الخاص هي أعلى من
لتدريب، يمكن أن يحققه ا أعلى في القطاع الخاص، وهذا شيء طبيعي. إلا أن هذا الشعور إذا ترادف معه ضعف في القناعة بما

سة، إدارات القطاع الخاص غالبا ما تعيش في هاجس المناف نأيتحول هذا الشعور إلى سلوك العزوف عن التدريب. وثاني العاملين، 
 تخشى هذه الإدارات انتقال بعض العاملين لديها إلى المنافسين، وبذلك ظ''التحف'' هذا منافسة الآخرين لها، وضمن فهي تخشى

 .بعد تدريبهم( ما اكتسبوه من معارف وخبرات إلى المنافسين) ينقلون معهم
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 ضعف ميزانية المنشأة: 

ط ميزانيات ن هبو أالميزانيات. ولا شك  حة الموارد وهبوطص دارات دائما إلى الحد من الانفاق كما تعاني أحيانا منالإ عىتس
المصروفات.   نغالبا ما يكون الضحية الأولى في ظروف التقشف والحد م المنشآت يشمل جميع أوجه الصرفي ومنها التدريب الذي

 .بالتدريبلضعف القناعة  كما يمكن اعتبار ضآلة ميزانيات التدريب في عدد من المنشآت هو المحصلة الطبيعية

 تدريب الأشخاص غير المناسبين: 

شيح الموظف تخفق في تر  ومن المنشآت من تستجيب لدعوات التدريب وترشح بعض موظفيها لبعض الدورات، إلا أنها
تويين. إن لوجود تباين كبير بين المس وأهداف الدورة، أو المناسب للدورة المعنية لكون طبيعة عمل الموظف تختلف عن موضوع

ارسات وتبذيرا للمال. ويلاحظ شيوع مثل هذه المم الدورة وجاعل من التدريب نشاطا عقيما ات كهذه تحول دون الاستفادة منممارس
 .جذابة الترشيح للدورات التي تعقد خارج الوطن في الدول المتقدمة وأماكن في

شتراك في الاك ءالمنشأة بشي أو مهاراتكما أيضا توجد بعض الممارسات الخاطئة التي يرشح فيها الدورات تتناول أنشطة 
 ر.دورة عن التصدير في حين أن المنشأة غير معنية إطلاقا بالتصدي

 نقل المتدرب إلى موقع آخر: 

نه إف مستوى أعلى، بأدائه إلى لما كانت فكرة التدريب تقوم على تلبية حاجة تدريبية أو سد فجوة في أداء الموظف للنهوض
ن ينقل إلى وظيفة أ للنهوض بوظيفته التي هو بالأصل يمارسها، لا من قدرات هذا الموظف بعد انتهاء الدورة حري بالإدارة أن تستفيد

ن م الدورة التي رجع منها للتو. وتبين من نتائج دراسة ميدانية قام بها المؤلف في منتصف الثمانينيات أخرى غير ذي علاقة بموضوع
تعرضوا في حينها  المتدربين من هذه الوزارة ن نسبة غير قليلة منأ وزارة التجارة بالعراق القرن السابق وتناولت معوقات التدريب في

 .إلى مثل هذه الحالة غير المناسبة

 عدم إعطاء المجال للمتدرب لإجراء تطوير على عمله: 

أداء  تطور فيالمنشأة، وهذا ال إن الغاية من إشراك الموظف في دورة تدريبية هي تحسين أو تطوير أدائه إلى مستوى تنشده
 ترشد بها فييكتسبها ويبدأ بممارستها، أو معارف يتعلمها ويس الموظف يمكن أن يتجسد بسلوكه الوظيفي، ونظرته للعمل، ومهارات

ان على لدورة سواء كوتدرب عليه في ا عمله. لهذا من الطبيعي أن يحاول الموظف الراجع توا من دورة تدريبية تطبيق بعض ما تعلمه
عمله أو  النماذج التي تخدم المراجعين( أو على شكل تصميم واستخدام بعض شكل ممارسة مهارة معينة )كالتعامل مع الزبائن أو

 .غير ذلك من حالات

ضى على تدريبهم مدة م المتدربين الذين ن نسبة كبيرة منأوقد تبين أيضا، من الدراسة التي أشير إليها في الفقرة السابقة، 
 .الفرصة لتطبيق ما تعلموه شهور يعانون من الإحباط جراء عدم إعطائهم 2-0زمنية تتراوح بين 
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 ر التدريب في تحسين أداء العاملين.المبحث الثالث: دو 

لكي  سين أدائهبد من تدريب الفرد بهدف تحولهذا لا ،ي منظمةلأيعد المورد البشري العنصر المهم لتحقيق الميزة التنافسية 
ور حسب التغيرات خيرة تتطلأفهذه ا ،داء البشري يقوم على المهارات التي يكتسبها الفردلأإن من المؤكد أن ا ؛هداف المنظمةيحقق أ

 .الحاصلة

يم الجودة والدقة اء قر ثوإل مدى توفر لاسنحاول في هذا المبحث التعرف على دور التدريب في تحسين أداء العاملين من خ
 .مل بروح الفريقنجاز، التحفيز والعلافي ا

 ،ةحتياجات التدريبية، تصميم البرامج التدريبية، تنفيذ البرامج التدريبيلامراحل هي: تحديد ا 7تتكون العملية التدريبية من 
لفرد حتى يحسن من نه يطور وينمي المهارات لدى اأوتتجسد أهمية التدريب في  ،خير تقييم تلك البرامج أو الدورات التدريبيةلأوفي ا

 .اء ويواكب كل التغيرات الحاصلةأد

 المطلب الأول: دور التدريب في زيادة الدقة والجودة في إنجاز العمل.

هارات أحد ل مواردها الداخلية التي تعد الملاإن الميزة التنافسية للمؤسسات تبين أنها مرتبطة بقدرة المؤسسة على استغ
 .داءلأساسية التي تقود على الجودة لتحسين الأعناصرها ا

ودة والبحث عن هتمام بالجلاإن هذه المهارات يتم تنميتها وتطويرها عن طريق التدريب أو البرامج التدريبية، لذا أصبح ا
تحسين النوعية أكثر من ضروريا نظرا للمنافسة القوية بين المنظمات لتعتمد المنظمة على تدريب موظفيها وتنمية مهاراتهم كأسلوب 

 .اء الذي تطمح إليه لتحقيق أهدافهادلأيمكنها من تحسين ا

كما هناك جو من   ،ل أمثل للموارد المتاحةلالتدريب يجعل الموظف يهتم أكثر بإنجاز مهامه وفقا للمعايير المحددة وباستغا
دل أفكاره يقوم بتبا ل تلك الدورات التدريبية وبدورهلاالتنافس بين الموظفين لتقديم أفكار ومقترحات جديدة يكتسبها الموظف من خ

 .ءلاالجديدة والمعارف مع الزم

لتزام لالمسؤولية والشعوره با نه أصبح يمتلك معارف ومهارات وقدرات جاعله يقوم بإنجاز أعماله بدقة وجودة عاليةأفهو يرى 
 .جااه عمله

نجاز بدقة لاة القدرة على ادما يعني زيا ،ؤم بين مهارات الفرد ومنصبهلايعتبر التدريب من الوسائل الهامة لتحقيق التوافق والت
، الصفحات 0509-0502)بوزرقاطة،  .وبالتالي تحسين في أداء العاملين ،نتاجيةلإوجودة عالية تسمح بتقليل التكاليف وزيادة ا

00-02) 
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 المطلب الثاني: دور التدريب في تحفيز العاملين.

 اتحفيز  د  عبشكل دوري ومستمر وبشكل متنوع من حيث البرامج التدريبية والمواضيع المقترحة ي  إن إقامة دورات تدريبية 
 خلالن ويتم إظهارها م ،حيث أن التدريب وسيلة ناجحة تساعد الموظفين على اكتشاف مواهب مخفية يمتلكونها، للموظف
 .ى تحفيز وتشويق الموظف للعملا يساعد علوفي نفس الوقت يتمكن من اكتساب مهارات جديدة مم   ،التدريب

ير طاقتها وقدراتها وتقبل التغيير الهادف لتفج ،بتكارلاا، التجديد، بداعلإيجب على المؤسسة توفير بيئة عمل محفزة على ا
وظف استفادة المداء و لأعمال بدقة وجودة عالية تساهم في تحسين الأنجاز اإوهو ما يقود  ،وتوظيف معارفها الكامنة ،ستراتيجيةلاا

 (02، صفحة 0509-0502)بوزرقاطة،  .لهم ويجعلهم بنفسية ومعنويات عالية امر يرونه تحفيز لأهذا ا ،من دورات تدريبية

 المطلب الثالث: دور التدريب في العمل بروح فريق العمل.

جتماعية ونوع لاقات ابين الموظفين، وخلق نوع من العلا حتكاكلاالعمل الجماعي أو العمل بروح فريق العمل يساعد على ا
 النصائح تصال المستمر، وكذا تقديملال التواصل والامن التآلف فيما بينهم، ومن ثم تبادل المعارف والمعلومات والخبرات من خ

 .نتقادات البناءة التي تساعد الفرد على تطوير نفسهلاوا

ف أعمارهم، مستوياتهم، لاتجميع فئات الموظفين باخ الموظفين والتي تنظم في أفواج تضم  الدورات التدريبية التي يستفيد منها 
ه ووجهة نظره وغيرها خصوصياته وأفكار  ، فلكل   ارائع اتهم وخبراتهم... هذا التنوع في صفات وخصائص الموظفين، يخلق مزيجلامؤه

لفة، ومن هنا تظهر راء والمهارات المختلآفكار والأهم وفرصة لتبادل اط فيما بينلاختلامن المميزات، وهذه الدورات التدريبية فرصة ل
 .قة جيدة تربط الموظفين فيما بينهم في شكل فريق عمل متكاملوتصبح هناك علا ،بعادلأوتتقرب ا فكار الدفينةلأا

عاون بينهم لتنشأ ثقة تنسجام والتوافق واللافراد في تحقيق الأن عمليات التدريب تساعد في تكوين فرق العمل وتساعد اإ
أفراد قادرين  ن المنظمة تبحث دائما عنلأو  ،داء الجماعيلأمتبادلة تزيد من تماسك الفريق وتوجه جهوده نحو العمل أكثر لتحسين ا

 مة للمنظمة، شرطنشاء القيلإبتكار، المبادرة، مواجهة مختلف الوضعيات التي تصادفهم قادرين على التعاون فيما بينهم لاعلى ا
براز مساهمتهم ومساعدتهم في تطوير مهاراتهم للوصول إلى التعلم المستمر الذي يمكنهم من تحسين معارفهم، لإإعطائهم الفرصة 

 .ممارساتهم وتغيير أنماطهم السلوكية

 ،نسجاملاناء جماعي للمهارات الفردية ووضعها في فريق عمل واحد لتكوين مهارات جماعية تتميز بابيمكن التدريب من تحقيق 
قافة العمل الجماعي وأهم شيء أن يكونوا متشبعين بث ،على قدرتهم على القيام بالمهام الموكلة إليهم فراد بناءً لأحيث يختار المسيرون ا

 (03-02، الصفحات 0509-0502)بوزرقاطة،  .اوأساسي   ليكون انضمامهم للفريق فعالا
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 .الرابع: أثر التدريب على العاملينالمطلب 

إن التدريب هو النشاط الذي توليه المنظمة اهتماما كبيرا، حيث يهدف إلى تنمية قدرات الموارد البشرية في العمل، ومن 
عيشها المنظمات ت خلاله يزود الفرد بالمعلومات والمهارات الجديدة المطلوبة لتحقيق استراتيجية المنظمة في البيئة، فطبيعة التغيرات التي

في الوقت الحاضر سواء كانت تكنولوجية أو تنظيمية أصبحت تفرض عليها أن تفتش عن برامج التدريب المناسبة للموارد البشرية في 
 مراكز التدريب المختلفة.

لموظفين وتعيينهم اكما ينظر إلى وظيفة التدريب على أنها الوظيفة المكملة للتعيين، فلا يكفي أن تقوم المنظمات باختبار 
وإنما يجب إعداد هؤلاء الأفراد وتنمية قدراتهم على أداء الأعمال المسندة لهم ومساعدتهم في اكتساب الجديد من المعلومات والمعارف 

ها ما وتزويدهم بالأساليب الجديدة لأداء الأعمال وصقل مهاراتهم، وللتدريب تأثيرات متعددة على أداء الموارد البشرية نذكر من أهم
 يلي:

 رفع مستوى الأداء وتحسينه من الناحية الكمية والنوعية. -أ
 تقوية العلاقات الإنسانية بين الأفراد وتطوير اجااهاتهم. -ب
 يساهم في زيادة رضى العاملين عن الإدارة وبالتالي تنمية شعور العاملين بالانتماء والولاء للمنظمة. -ج
 زيادة رضى الإدارة عن العاملين. -د
 ت كل من الغياب ودوران العمل.تخفيض معدلا -ه
 نوعية الموارد البشرية بأهمية التدريب واكتسابهم القدرة عن البحث عن الجديد والمستحدث في شتى مجالات العمل. -و
 صقل مهارات العاملين وزيادة كفاءاتهم. -ز

 (0صفحة ، 0559)ميا،  يساعد العاملين علة إنجاز مهامهم بأقل وقت. -ح

 علاقة أداء العاملين بالتدريب.المطلب الخامس: 

 أبرزها ما يلي: ،(09، صفحة 0500)السكارنة،  إن الأداء الفعال لدى الموظف هو محصلة عوامل كثيرة

 كفايات الموظف وتعني بها معلوماته ومهاراته واجااهاته وقيمته. -أ
)الوظيفة(: ويعني بها المهام والمسؤوليات أو الأدوار التي يتطلبها عمل من الأعمال أو وظيفة من  متطلبات العمل -ب

 الوظائف.
 بيئة التنظيم وتتكون من عوامل داخلية وعوامل خارجية. -ج

عوامل لومن العوامل الداخلية التي تؤثر في الأداء الفعال للموظف أهداف التنظيم وهيكلته والإجراءات المستخدمة، أما ا
 الخارجية فتتمثل بالعوامل الاقتصادية والاجتماعية والتكنولوجية والسياسية والقانونية.
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ويرى الباحث أن علاقة التدريب بالأداء ''هي علاقة متكاملة وملتصقة ببعضها البعض، ومهمة جدا في جميع القطاعات 
يتم اختيار مدربين ذو خبرة عالية ومكتسبة من جميع النواحي سواء كانت قطاعات حكومية أو خاصة، وهذا الأمر كله يعود عندما 

الإدارية والتنظيمية حيث عندما يتم تدريب المتدربين من خلال دورات تدريبية يتأثر أداء الموظف في عمله من خلال البرامج التدريبية 
اخلي في الموظف سواء كان هذا التأثير بشكل دالتي أخذها، وهذا بدوره يساعد على نجاح العمل ونجاح المؤسسة التي يعمل بها هذا 

 نظمة أو إذا كان خارج المنظمة''.داخل الم

 خلاصة الفصل:

 :يلي تنتج ما للتدريب وأداء العاملين نسفيبعد تطرقنا لهذا الفصل الذي حاولنا من خلاله التطرق للإطار المفاهيمي والمعر 

 يمثل الركيزة الأساسية في تطوير وترشيد أداء القوى العاملة، وذلك في ظل  لتدريب عنصر فعال في المؤسسة، إذ  ا
 ؛التكنولوجية الحاصلة التغيرات

 لعمل ومتطلبات ساليب ا التدريب العنصر المسؤول عن تنمية المعارف والمهارات المتدربين وتوضيح نظم وأبرتيع
 ؛ل في حالة تدني أداء العمالفهو يلقي عناية مستمرة تستعم ،والمستقبلية اليةالوظائف الح

 ة خصصدريبية المتمن خلال البرامج الت وذلك ،للتدريب دور مهم وكبير في تنمية القدرات الإبداعية والابتكارية للأفراد
 ؛في ذلك

 ف ظائيم المنظم للفرد فيما يتعلق بأدائه الحالي لعمله وقدراته المستقبلية على النهوض بأعباء و يقتأداء العاملين هو ال
 .مستوى أعلى ذات
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 تمهيد:

، إيضاحا لكل من الإطار المفاهيمي حول أداء العاملين والتدريبالفصل السابق ما قمنا به في الجانب النظري من خلال بعد
ارية وعلوم جميدانية بكلية العلوم الاقتصادية والتدراسة الجانب التطبيقي للدراسة من خلال الفصل بينما سوف نتناول في هذا 
قة حيث تم  الاعتماد على المقابلة والاستبيان في جمع المعلومات حول العناصر التي لها علا، -بسكرة- التسيير بجامعة محمد خيضر

لى إ بالمتغير المستقل المتمثل في التدريب، وكذا المتغير التابع المتمثل في أداء العاملين بالكلية محل الدراسة، وقد تم تقسيم هذا الفصل
 مباحث: 50

 .والتجارية وعلوم التسيير المبحث الأول: تقديم عام لجامعة محمد خيضر بسكرة وكلية العلوم الاقتصادية

 .الإطار المنهجي للدراسة الميدانية المبحث الثاني:

 عرض نتائج الدراسة وتحليلها واختبار الفرضيات. المبحث الثالث:
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 .والتجارية وعلوم التسيير محمد خيضر بسكرة وكلية العلوم الاقتصاديةالمبحث الأول: تقديم عام لجامعة 

 -بسكرة–نبذة تاريخية حول جامعة محمد خيضر  المطلب الأول:

 :التعريف بجامعة محمد خيضر بسكرة -أولا

محمد خيضر امعة تقع ج هذه الكلية. قبل التعرف على مؤسسة الدراسة )الكلية( يجب أن نعطي لمحة عن الجامعة التي تضم  
نوبا ها شمالا طريق شتمة، وجكلم عن وسط مدينة بسكرة على الطريق المؤدي إلى مدينة سيدي عقبة، يحد  ( 50على بعد حوالي )

ر بسكرة أنشأت جامعة محمد خيض؛ الإقامة الجامعية للبنات، وشرقا الطريق المقابل للمركب الرياضي، وغربا طريق سيدي عقبة
 :يةبالمعاهد الوطنية التال

 (.02/52/0927المؤرخ في:  27-007)المرسوم رقم  المعهد الوطني للري   -
 (.50/52/0927المؤرخ في  27-000لمعهد الوطني للهندسة المعمارية )المرسوم رقم ا -
 (.02/52/0922المؤرخ في  22-029المعهد الوطني للكهرباء التقنية )المرسوم رقم  -

 وبصدور المرسوم رقم: ،53/53/0990 المؤرخ في: 90-090 بمقتضى المرسوم رقم:ت هذه المعاهد إلى مركز جامعي تحول  
ة كلية إضاف تضم ثلاث كليات وسبعة أقسام. كما تم   ،ل المركز الجامعي إلى الجامعةتحو   53/53/0992المؤرخ في:  009-92

مشكلة من ست كليات وواحد  أصبحت الجامعة ،03/50/0559المؤرخ في  95-59رابعة بعد ذلك. وبمقتضى المرسوم رقم 
 :تتوفر جامعة محمد خيضر اليوم على ستة كليات هي وثلاثين قسما تضم مختلف الميادين والتخصصات.

 .أقسام 53 ـب كلية العلوم الدقيقة وعلوم الحياة والطبيعة، -
 .أقسام 59كلية العلوم والتكنولوجيا، بـ  -
 .أقسام 57كلية الآداب واللغات، بـ  -
 .أقسام 52لإنسانية والاجتماعية، بـ كلية العلوم ا -
 .أقسام 50كلية الحقوق والعلوم العلوم السياسية، بـ  -
 .أقسام 50كلية العلوم الاقتصادية والعلوم التجارية وعلوم التسيير، بـ  -

 :مهام جامعة محمد خيضر بسكرة -ثانيا

 لى:تتو  –بسكرة  –في إطار مهام المرفق العمومي للتعليم العالي فإن جامعة محمد خيضر 

 :في مجال التعليم العالي -50
 .تكوين الإطارات الضرورية للتنمية الاقتصادية والاجتماعية والثقافية -
 .تلقين الطلبة مناهج البحث وترقية التكوين بالبحث وسبيل البحث -
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 .المساهمة في إنتاج ونشر للعلم والمعارف وتحصيلها وتطويرها -
 .المشاركة في التكوين المتواصل -

 :مجال البحث العلمي والتطوير التكنولوجيفي  -50
 .المساهمة في الجهد الوطني للبحث العلمي والتطوير التكنولوجي -
 .ترقية الثقافة الوطنية ونشرها -
 .المشاركة في دعم القدرات العلمية الوطنية -
 .تثمين نتائج البحث العلمي ونشر الإعلام العلمي والتقني -
 .والثقافية الدولية في تبادل المعارف وإثرائهاالمشاركة ضمن الأسرة العلمية  -

 :أهداف جامعة محمد خيضر -ثالثا

وين فئة ا ودعم موظفيها وعمالها لتكتهتعتمد جامعة محمد خيضر بسكرة علـى الكفاءة البيداغوجية والعلمية لأساتذ -
 .ليتمع المحلمجا التوفيق والنجاح في الاندماج الاجتماعي والمهني في انهطلابية بإمكا

 :تتواصل ديناميكية الجامعة باستمرار استجابة للأهداف التالية -
o ضمان تكوين بيداغوجي نوعي، 
o تنوع في التخصصات التكوينية استجابة لمتطلبات التنمية الوطنية والمحلية، 
o إعطاء دفع جديد وحركية نوعية للبحث العلمي للمساهمة في تنمية كل القطاعات الاقتصادية والاجتماعية. 

 .-بسكرة–المطلب الثاني: التعريف بكلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير 

 093-92وبصدور المرسوم  ،حيث كان قسما، 0990-0990لقد فتح قسم العلوم الاقتصادية في المرسوم الجامعي 
 ،الذي أوجد نظام الكليات فأصبح قسم العلوم الاقتصادية ومشكلا لكلية الحقوق والعلوم الاقتصادية 50/50/0992المؤرخ في 

فصل كلية العلوم الاقتصادية وعلوم التسيير عن كلية  تم   0552-0550وفي السنة الجامعية  والتي تضم أيضا قسم علوم التسيير،
 :ليوهي بالتا ،وتضم حاليا العلوم الاقتصادية والتسيير أقسام ؛والعلوم السياسية بعد أن كانت تابعة لها الحقوق

 .قسم علوم الاقتصاد -
 .قسم علوم التسيير -
 .لي للتسييرالآ علامقسم الإ -
 LMDم لنظا SEGC مجال العلوم الاقتصادية وعلوم التسيير والعلوم التجارية -
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 لات التكوين:امج 

 :تتمثل فيما يلي ،الكلية شهادات متنوعةتمنح 

 :LMD نظام -50
 .ليسانس وماستر في علوم التسيير -
 .ليسانس وماستر في العلوم الاقتصادية -
 .ليسانس وماستر في العلوم التجارية -
 .ماستر في العلوم المالية والمحاسبيةو ليسانس  -

 :دكتوراه -50
 .007-92دكتوراه العلوم المرسوم  -
 .LMD دكتوراه -

 -بسكرة–الهيكل التنظيمي لكلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير  الثالث:المطلب 

 .عدة أقسام ومصالح منتتكون الكلية من الناحية التنظيمية 

 :تعريف الهيكل التنظيمي للكلية -أولا

هو الإدارة أو الشكل الذي يبين توزيع السلطات والمسؤوليات على مختلف الوحدات في المستويات الإدارية  يالهيكل التنظيم
 .والبيداغوجية المختلفة

 دراسة الهيكل التنظيمي: -ثانيا

 :وهو معين من  ،ويضمن تسيير وسائلها البشرية والمالية ،يعتبر هو المسؤول الأول عن التسيير البيداغوجي والإداري العميد
 .طرف وزير التعليم العالي والبحث العلمي

تح مكتب كما تم ف ن العميد هو المشرف الوحيد على كل الملتقيات والدراسات والندوات الخاصة بالكلية.وكذلك نجد بأ
 .لدار المقاولاتية تحت إشراف العميد

 .تسيير الكلية )من ناحية الأساتذة، العمال، الطلبة( -
 .الآمر بالصرف -
 . الميزانيةمسير   -
 .المصادقة على مختلف الوثائق في حدود صلاحيات -
 .القدرة على سلطة العقاب ومنح المكافآت -
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 مهام نائب العميد المكلف بالدراسات المسائل المرتبطة بالطلبة: 
 .ضمان تسيير ومتابعة تسجيل الطلبة في التدرج -
 .جل تحسينهأمتابعة سير أنشطة التعليم وأخذ واقتراح كل إجراء من  -
 .مسك القائمة الاسمية والإحصائية للطلبة -
 .جمع الإعلام البيداغوجي لفائدة الطلبة ومعالجته ونشره -

كما يساعده في مهامه كل من: )رئيس مصلحة التدريس، رئيس مصلحة التعليم والتقييم، رئيس مصلحة الإحصائيات 
 (.والإعلام والتوجيه

 قسم العلوم الاقتصادية: 

ا مستقلا وأول قسم في العلوم الإنسانية. سمً حيث كان ق  ، 0990/0990العلوم الاقتصادية في الموسم الجامعي تم فتح قسم 
لذي أوجد نظام الكليات أصبح قسم العلوم الاقتصادية مشكلا ا 0992 ديسمبر 50 المؤرخ في 92/093 وبصدور المرسوم رقم:

أصبح  0557/0550 والتي تضم أيضا قسم علوم التسيير وقسم الحقوق، وفي السنة الجامعية ،والعلوم الاقتصادية لكلية الحقوق
 .القسم تابعا لكلية العلوم الاقتصادية والتسيير بعد فصلها عن كلية الحقوق والعلوم السياسية

يم في التدرج، لالطاقم الإداري لقسم العلوم الاقتصادية: )رئيس القسم، مساعد رئيس القسم مكلف بالتدريس والتع -
 (مساعد رئيس القسم مكلف بما بعد التدرج والبحث العلمي، رئيس اللجنة العلمية

 قسم علوم التسيير: 

حت ت  التي ف   إذ كان الأول في التخصصات ،التسيير كتخصص يعتبر من بين الفروع الأساسية بجامعة محمد خيضر بسـكرة
 .0990بمعهد العلوم الاقتصادية سنة 

ول التسيير ابتداء تح لأهمية الفرع وارتباطه المباشر بواقع المؤسسات الاقتصادية بصفة خاصة والاقتصاد الوطني ككل، اونظرً 
من تخصص تابع للعلوم الاقتصادية إلى فرع قائم بذاته يبدأ التسجيل فيه من الجذع المشترك ثم  992 0993/0من الموسم الجامعي 

جابة ي في الحقيقة ترجمة للتطورات والديناميكية التي تشهدها علوم التسيير من جهة واستوالتي ه ،تتشعب منه تخصصات عديدة
 .لاحتياجات المؤسسة من جهة أخرى

قسم علوم التسيير تابعا لكلية الحقوق  0992/0999تأسس مع بداية الموسم  92/093ومع إقرار الكليات بالمرسوم 
مع قسمي العلوم الاقتصادية  0550ابتداء من سنة  093/50 دية والتسيير طبقا للمرسوموالعلوم الاقتصادية ثم لكلية العلوم الاقتصا

 .والإعلام الآلي للتسيير
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مساعد  رئيسا لقسم مكلف بالتدريس والتعليم في التدرج، امساعد )رئيسا لقسم، الطاقم الإداري لقسم علوم التسيير: -
 (.جنة العلميةئيسا لل  رئيس القسم مكلف بما بعد التدرج والبحث العلمي، ر 

 :التكوين في القسم -
o ( سنوات( شهادات الليسانس في التخصصات التالية: )إدارة أعمال،  7يمنح القسم في الدراسات طويلة المدى

 (.محاسبة، تسويق
o  يمنح القسم شهادة الليسانس )ل.م.د( في التخصصات التالية: )إدارة الأعمال، تسيير عمومي، تسيير الموارد

 (البشرية
o  ،يمنح القسم شهادة الماستر في التخصصات التالية: )تسيير المنظمات، حوكم الشركات، تسيير الموارد البشرية

 (.إدارة الأعمال التسيير الاستراتيجي للمنظمات، المقاولاتية،
o  ويمنح أيضا شهادة دكتوراه العلوم بمقتضى  ،0550/0550يمنح القسم أيضا درجات الماجستير منذ الموسم

 .ودكتوراه )ل.م.د( تسيير المنظمات( 92-007)المرسوم 
 

 قسم العلوم التجارية: 

والمتضمن  0550أفريل  05في  بمقتضى قرار مؤرخ، 0550على الرغم من حداثة نشأته، حيث أنشئ هذا القسم سنة 
رعان ما احتل الصدارة من ضمن أقسام الكلية )كلية العلوم الاقتصادية سإنشاء أقسام كلية العلوم الاقتصادية والتسيير، إلا أنه 

 .والتجارية وعلوم التسيير(، وهذا لأهمية وطبيعة التخصصات التي يقدمها

المؤرخ  093/92إلى صدور المرسوم رقم  ،0990من معهد للاقتصاد سنة ومع التطور الطبيعي والنمو الديناميكي للكلية 
إلى كليتين إحداهما كلية  0557/0550والتي انقسمت سنة  ،المشكل لكلية الحقوق والعلوم الاقتصادية 0992ديسمبر  50في 

 .ةليأتي دور بروز قسم العلوم التجارية بتخصصاته المتميز  ،العلوم الاقتصادية وعلوم التسيير

 .وتضاعف عدد طلبته بشكل لافت ومحفز ،وسريعا تطور القسم وتعددت التخصصات التي يقدمها

الطاقم الإداري لقسم علوم التجارية: )رئيس القسم، مساعد رئيس القسم مكلف بالتدريس والتعليم في التدرج، مساعد  -
 .(ئيس اللجنة العلميةرئيس القسم مكلف بما بعد التدرج والبحث العلمي، مسؤول مصلحة التدريس، ر 
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  (: الهيكل التنظيمي لكلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير.10-1الشكل رقم )
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 .للدراسة الميدانيةالإطار المنهجي  المبحث الثاني:

لبيانات ايتناول هذا المبحث مختلف العناصر الأساسية لمنهجية وإجراءات الدراسة، حيث سيتم التطرق إلى تقنيات جمع 
 ار عينة الدراسة.بالضرورية وكذلك اخت

 عينة وأدوات الدراسة.المطلب الأول: 

قدمنا في هذا المطلب طريقة إنجاز الدراسة وذلك من خلال مجتمع وعينة الدراسة، وكذا أساليب وأدوات جمع البيانات 
 وتحديد المتغيرات وكيفية قياسها وطريقة جمعها.

 الدراسة.الفرع الأول: مجتمع وعينة 

تهدف هذه الدراسة إلى توضيح مساهمة التدريب في تحسين أداء العاملين، ومن أجل تطبيق هذه الدراسة قمنا بتحديد مجتمع 
الدراسة على كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير ببسكرة، ثم إجراء مقابلة مع موظفين إداريين وأساتذة، بالإضافة إلى 

نسخة من الاستبيان، فكان عدد الاستبيانات المسترجعة  05استبيان على الأساتذة في الكلية، حيث قمنا بتوزيع توزيع استمارة 
 نسخة. 05

 أدوات الدراسة.الفرع الثاني: 

 وتمثلت في: 

هو عبارة عن مجموعة من الأسئلة يعدها الباحث للوصول إلى معرفة النتائج حول موضوع معين عن طريقة عينة  :الاستبيان (أ
 الدراسة، حيث يقوم الباحث بطرح أسئلة الاستبيان على العينة المختارة، ثم يقوم الباحث بتصنيفها وتبويبها، ثم تحليلها بدقة

د استبيان من خلال استبيانه، ويهدف اختبار العلاقة بين متغيري الدراسة، ثم إعداللوصول إلى النتائج التي يسعى إلى معرفتها 
 مكون من قسمين رئيسيين هما:

 .القسم الأول: ويشمل البيانات الشخصية والوظيفية 
  عبارة موزعة على محورين رئيسيين: 00القسم الثاني: ويشمل محاور الدراسة، ويتكون من 

 عبارة موزعة على ثلاثة أجزاء. 05ويحتوي على  المحور الأول: خاص بالتدريب -
  عبارة.  00المحور الثاني: خاص بأداء العاملين يحتوي على  -

المقابلة: تعرف على أنها تفاعل لفظي يتم بين فردين في موقف المواجهة يحاول أحدهما )الباحث( أن يعرف بعض المعلومات  (ب
خبراته وآرائه، وتكون ذات صلة بالظاهرة قيد الدراسة، كما تعرف أيضا  أو التغيرات لدى الآخر )المبحوث( والتي تدور حول

بأنها حوار قائم بين القائم بالمقابلة وبين شخص أو مجموعة من الأشخاص بهدف الحصول على معلومات متعلقة بموضوع 
 معين.
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 التسيير:وم علفي كلية العلوم الاقتصادية والعلوم التجارية و  ةذتاإجراءات التربص بالنسبة للأس 
  ،يقوم الأستاذ بوضع ملفه في الإدارة، ويتم انتقاء الأساتذة المترشحين من خلال النقاط التي يكتسبها كل مترشح

 )الحاصل على عدد أكبر من النقاط يكون له الحظ في المشاركة(.
  العدد المحدد.يقوم المجلس العلمي باختيار من كل قسم في الكلية المجموعة من الأساتذة الأوائل حسب 
  ،بعد مصادقة المجلس العلمي على الأساتذة الذين تم اختيارهم ترفع ملفاتهم إلى مكتب العلاقات الخارجية والتربص

 وفي هذا المكتب يتم إعداد ملفات المترشحين للتربص.
 .في الأخير يقوم الأستاذ بالإجراءات المطلوبة حسب الشروط الموضوعة 
  مكتب العلاقات الخارجية والتربص.المسؤولة على ظفة المو  ، ومعساتذةأحد الأمع أجريت المقابلة 
 :الأستاذمع  مقابلة (0

 هل ساعدك التدريب في رفع رصيدك المعرفي؟ -0
  نعم، الاعتماد على التربصات في الخارج قصيرة المدى خاصة في الدول الأوروبية يضيف الأستاذ اكتساب معارف

 في مجال التخصص واستخدام تقنيات جديدة في التحليل.جديدة في محيط العمل ويكسبه خبرات 
 هل ساعدك التدريب في رفع مستوى مهاراتك وقدرتك العلمية؟ -0
  نعم، رفع مستوى والمهارات في مجال التخصص عن طريق تنويع مصادر البحث واستخدام طرق جديدة في اكتسابه

 ار تطوره.المعلومات: حول الظاهرة المدروسة واستخدام تقنيات علمية لمس
 هل كانت الفترة الزمنية كافية للاستفادة من التدريب؟ -0
  يوم، )تربصات قصيرة المدى( نظرا لوظيفة الأستاذ )التدريب( وأيضا حسب المبلغ  00لا لم تكن كافية، أقصى مدة

فاق من ماله نالمالي )السعر( لا يكفي في بعض الأحيان، يوجد دول تتطلب الكثير من المال ما يدفع الأستاذ إلى الا
 الخاص...

 التدريب؟ منالفوائد التي حصلت عليها ماهي  -7
  من التدريب:من بين الفوائد التي تحصلت عليها 

 .اكتساب مهارات معرفية في مجال التخصص وتنمية القدرات الداخلية في التحليل 
 لكمية.اكتساب معارف نوعية في إيجاد حلول الظواهر المدروسة بدل الاعتماد على الأساليب ا 
  :استخدام طرق جديدة في تحليل مصادر البحث والاطلاع على قواعد البيانات ذات الطابع الدوليONS- 

CEEC... 
 .الاطلاع على التقارير الدورية الخاصة بالمؤسسات الحكومية ومخابر البحث أو المؤسسات الجامعية الخاصة 

 كم عدد الدورات التدريبية التي التحقت بها؟ -0
  عربية.دول  دورات تدريبية منها في دول أوروبية وأخرى في 0التحقت بـ 

 هل ساعدك التدريب في تنمية اجااهاتك السلوكية في التعامل؟ -2
 .نعم، اكتسبت سلوكيات جديدة في التعامل سواء مع الأساتذة أو الموظفين في الدوائر الحكومية أو في الجامعات 
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 هل هناك تقييم بعد التدريب؟ -3
 لتدريب من طرف إدارة الكلية لعرض نتائج التدريب والاستفادة من الخبرات المكتسبة.هناك تقييم خاص با 

 المسؤولة على مكتب العلاقات الخارجية والتربص:مقابلة مع الموظفة  (0

رح ا من جمع المعلومات التالية من خلال طمن خلال مقابلة موظفة في الكلية كمستفادة من تربص الموظفين تمكن  
 عليها أفادتنا بالإجابة التالية:بعض الأسئلة 

  استفدت من التدريب من خلال دورات مختلفة، وهذه الدورات تخصصها الكلية أي عكس تربص الأساتذة
 )الأستاذ هو الذي يختار(، الدولة والمجال...

 تقني لاستفادت الموظفة من دورة الاعلام الالي ما أضاف لها خبرات ومهارات جديدة في مجال عملها والجانب ا
 والاعلام خاصة، كذلك اكتساب معارف عملية وعلمية جديدة ومتطورة.

  ساعدني التدريب في تطوير الجانب الاجتماعي من خلال تطوير أساليب التعامل والسلوكيات المعملية مع الموظفين
البلدان و والأشخاص بصفة عامة، وكذلك الاحتكاك والتعرف على الناس من مختلف الفئات العمرية والوظيفية 

 دورات. 7المختلفة عدد الدورات التي استفدت منها 
  أيام وقبله كان في فرنسا. 3آخر تربص استفدت منه كان في تونس مدته 
 ...لا، لا يوجد تقييم بعد التدريب 
  في الأخير عند نهاية مدة التربص تمنح المدرسة الخاصة التي أجرى فيه المستفيد تربصه شهادة لإثبات مشاركة

 وظف في التربص...الم
 

 .المستخدمة في تحليل البيانات الإحصائيةالأساليب المطلب الثاني: 

 ةجتماعيلالعلوم احصائية للإتها واختبار فرضياتها تم استخدام حزمة البرامج الاعلى تساؤ جابة لإلتحقيق أهداف الدراسة وا
(SPSS)، حصائية التاليةلإساليب الأعتماد على الاوذلك با: 

 .التكراراتو عتماد على النسب المئوية لاظهار خصائصها باإو  سةار وذلك لوصف عينة الد التكرارات والنسب المئوية: -10
إن الهدف من حساب معامل "ألفا كرونباخ" هو قياس التناسق بين إجابات مفردات العينة، ومعرفة  خ:معامل ألفا كرونبا  -11

، يته"ألفا كرونباخ" بأنه مؤشر ومقياس يدل على ثبات الاختبار ومصداق ويعرف معامل؛ انس الاستبيان، واتساقه الداخليجا
(، وهي 0ويتم تفسير معامل الثبات في ضوء معامل الارتباط الناتج، وأعلى قيمة يمكن أن يصل إليها معامل الثبات هي )

 .م الوصول إليها في غالب الأحيانقيمة لا يت
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 .وبالتالي فإن أداة الدراسة مقبولة 0.60 الثبات ألفا كرونباخ لكل المتغيرين والاستبيان ككل أكبر من تشير النتائج أن معامل

لا يمكن اعتماد هذا النوع من الاختبارات في حالة هذه  :related Validity-Criterion المحكصدق معامل  -11
 .الاستبيان لأنه ليس مقياسا

ظرية والعملية في غراض النالاختبارات النفسية والتربوية للأالصدق في المقاييس و يعد هذا النوع من الصدق من أهم مؤشرات 
ويقصد به "مجموعة من الإجراءات التي نتمكن من خلالها حساب الارتباط بين درجات ؛ اتخاذ القرارات التي تخص الأفراد

اض أن نتائج المحك على افتر  ،المقياس بالقياس"اط الذي يتناوله يقيس السلوك نفسه أو النش ،ومحك خارجي مستقل المقياس
لوك الذي يقيسه صلة بالسمنها أن يكون على  ،د معايير يجب أن يتسم بها المحكوتوج ،الخارجي هي معايير قياسية مقبولة

 .ويتصف بدرجة مناسبة من الصدق والثبات ،ن يكون المحك مستقلاأو  ،المقياس
 .لمعرفة استجابات أفراد عينة الدراسة حول المتغيرات :ت المعياريةنحرافالاحساب المتوسطات الحسابية وا -11
 ؟لابيانات تتبع التوزيع الطبيعي أم لمعرفة هل ال :(كولمجروف سمرنوف)اختبار التوزيع الطبيعي  -11

 .(كولمجروف سمرنوف)اختبار التوزيع الطبيعي : يوضح (11) جدول رقم

 مستوى الدلالة قيمة الاختبار العبارة
 c.001 2215. التدريبية الجامعة أهداف يحقق وبما علمي، نحو على الجامعة في التدريبية الاحتياجات تحديد يتم

 c.000 2575. للمتدربين الفعلية الاحتياجات ضوء في التدريب أهداف تتحدد

 c.000 2515. .التدريبية العملية في التدرج التدريب يراعي

 c.002 2075. .أفضل بصورة العمل مشكلة حل على تساعد لها نخضع التي التدريبية الدورات إن

 c.000 2535. .لها الاستراتيجية بالأهداف مرتبطة سنوية تدريب خطط الجامعة في يوجد

 c.000 2385. .التدريب فترة انتهاء بعد المتدربين متابعة يتم

 c.000 2255. .للتدريب الملزمة والعملية العلمية الخبرات المدربون يمتلك

 c.000 2335. .للتدريب المحددة والساعات التوقيت مع التدريب مدة تتناسب

 c.004 2005. .لتخصصي التدريبي للبرنامج الزمنية المدة تتلاءم

 "ألفا كرونباخ" حساب معامل : يوضح ثبات الاستبيان بعد(10) جدول رقم
 قيمة "ألفا كرونباخ" عدد العبارات محاور الاستبيان

 1.811 11 المحور الأول 0
 1.710 07 المحور الثاني 1

 1.211 11 القيمة الكلية لجميع فقرات الاستبانة
 SPSSبالاعتماد على مخرجات برنامج:  ةمن إعداد الباحثالمصدر: 
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 c.000 3185. .مستمرة لفترة التدريب إلى عملي طبيعة تحتاج

 c.000 2445. .التدريب مدة مع التدريبي البرنامج محتوى يتناسب

 c.000 2585. .العاملين وإمكانيات العمل ظروف على بناء وأوقاته التدريب فترة تحدد

 c.005 1955. .للمتدربين المختلفة القدرات مع التوافق أساس على التدريبي المحتوى تحديد يتم

 c.000 2295. التدريب غاية تعليمية ووسائل جاهيزات من تحتويه وما التدريب أماكن تحقق

 c.000 2435. .الحديثة التدريبية الأساليب لاستخدام الضرورية الإمكانيات الجامعة في تتوافر

 c.000 2515. .العمل في حاجاتي مع التدريبي البرنامج محتوى يتناسب

 c.000 3535. .عليها الأساتذة إقبال زيادة إلى التدريبية الدورات أساليب في التنوع يؤدي

 c.000 2475. .دوري بشكل الجامعة في وتعديلها التدريبية البرامج إضافة يتم

 c.000 2705. .عال مستوى ذات تدريبية خدمات لتقديم اللازمة التجهيزات الجامعة في تتوافر

 c.000 3215. .الحديثة التدريب الأساليب على الجامعة تعتمد

 c.000 3965. .لي بالنسبة هاما شيئا الجامعة في وظيفتي تمثل

 c.002 2085. .مختلفة مجالات في تدريبية دورات إجراء طريق عن الأداء بتحسين الجامعة تهتم

 c.000 2565. .العمل في المتعة بسبب بسرعة يمر الوقت بأن أشعر

 c.037 1655. .باستمرار أدائي رفع إلى تؤدي تدريبية لدورات أخضع

 c.001 2225. .للعاملين الأداء تحسين مفاهيم حول تدريبية دورات إجراء الجامعة في يتم

 c.000 3345. .الوظيفة من بالملل الإحساس من التدريبية الدورات تقلل

 c.000 3515. .منها والتخلص العمل مشكلات من التقليل في التدريب يساهم

 c.002 2065. .التدريب فترة طوال مستمر بشكل الجامعة في الأداء تقويم يتم

 c.004 1975. .أقل زمن في الوظيفية الترقية في التدريب يساهم

 c.000 3525. .العمل جااه إيجابية اجااهات اكتساب على الخدمة أثناء التدريب يساعد

 c.000 3835. .والسليم الصحيح الاجااه إلى العاملين إمكانيات توجيه في الدورات تنوع يسهم

 c.000 2355. .عمله مجال في جديدة ومهارات معارف اكتساب للمتدرب الخدمة أثناء التدريب يوفر

 .SPSSعلى مخرجات برنامج:  ااعتمادالمصدر: 

 .وبالتالي فإن البيانات لا تتبع توزيعا طبيعيا ،5.550سجل الاختبار نتائج تقل جميعا عن مستوى الدلالة 

 .قة بين المتغيرينلالدراسة الع رتباط بيرسون:لامعامل ا -17
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 عرض نتائج الدراسة وتحليلها واختبار الفرضيات. المبحث الثالث:

 حصاءلإيتناول هذا المبحث عرض وتحليل لنتائج الدراسة التطبيقية واختبار الفرضيات، وقد تم استخدام بعض مقاييس ا
 .الفرضيات الفرعيةو ختبار صحة الفرضية الرئيسة لا بيرسونرتباط لانحرافات المعيارية، ومعامل الاالوصفي كالمتوسطات الحسابية وا

 .عينة الدراسة وتحليل إجاباتهم حول المتغيرات يول: خصائص مبحوثلأالمطلب ا

 .خصائص مبحوثي عينة الدراسة الفرع الأول:

 .فيما يلي سوف نتطرق إلى دراسة خصائص مبحوثي عينة الدراسة حسب المتغيرات الشخصية والوظيفية

 .الدراسة حسب الجنسيع أفراد عينة : توز (11)الجدول رقم 

 

 

 
 

 .SPSSبالاعتماد على مخرجات برنامج:  ةمن إعداد الباحثالمصدر: 

 
 SPSSمن إعداد الباحثة بالاعتماد على مخرجات برنامج: المصدر: 

أي أن  ،% 35 ناث ما نسبتهلإن أفراد عينة الدراسة كانت من الذكور بينما تمثل فئة ام % 05يبين الجدول أن نسبة 
ناث أكبر من الذكور لإناث، وهذا راجع إلى ثقافة المجتمع الجزائري إذ نجد أن نسبة الإكبر لمبحوثي عينة الدراسة كانت من الأالنسبة ا

 .في قطاع الخدمات على عكس قطاع الصناعة

0
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.يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب الجنس(: 02-2)شكل رقم 

ذكر

أنثى

 النسبة )%( التكرار فئات المتغير المتغير

 الجنس
 30 9 ذكر
 70 21 أنثى

 011 11 المجموع
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 .وزيع أفراد عينة الدراسة حسب السن: ت(11) دول رقمالج

  

 

 
 

 

 

 
 

 SPSSمن إعداد الباحثة بالاعتماد على مخرجات برنامج: المصدر: 
 

 

 

 

 SPSSمن إعداد الباحثة بالاعتماد على مخرجات برنامج: المصدر: 

، %02.3هي الغالبة وبنسبة  عاما( 75إلى أقل من  05 من)أما بالنسبة لمتغير السن أظهرت نتائج الدراسة أن الفئة العمرية 
، % 00.0بنسبة عاما(  05إلى  05)من ثم تليها الفئة العمرية  % 00.0عاما( بنسبة  05إلى  75)من وتليها الفئة العمرية 

 .وعليه نستنتج أن غالبية المبحوثين هم من الفئة الشبابية، % 2.3عاما فأكثر( بنسبة  05)قل كانت للفئة العمرية لأوالنسبة ا

  

 النسبة )%( التكرار فئات المتغير المتغير

 السن

 13.3 4 عاما 11إلى  11من 
 56.7 17 عاما 11إلى  11من 
 23.3 7 عاما 11إلى  11من 

 6.7 2 عاما فأكثر 11
 100 30 المجموع
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.يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب السن(: 03-2)شكل رقم 

عاما30إلى 20من 
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عاما فأكثر50
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 .المستوى الدراسي: توزيع أفراد عينة الدراسة حسب (11)الجدول رقم 

 

 
 

 
 

 

 .SPSSمن إعداد الباحثة بالاعتماد على مخرجات برنامج: المصدر: 

 

 

 

 

 

 

 

 .SPSSمن إعداد الباحثة بالاعتماد على مخرجات برنامج: المصدر: 

ى شهادة فراد عينة الدراسة كانت للفئة الحاصلة عللأكبر لأتشير النتائج إلى أن النسبة االمستوى الدراسي، وفيما يخص 
خير الفئة الحاصلة لأا وفي الترتيب، % 00.0بنسبة  LMDدكتوراه ثم تليها الفئة الحاصلة على شهادة  ،%25بنسبة علوم  دكتوراه

 .% 2.3فقد بلغت نسبتها  ماجستيرعلى شهادة 

  

 النسبة )%( التكرار فئات المتغير المتغير

 المستوى الدراسي

 7.2 1 ماجستير
 LMD 01 11.1دكتوراه 

 71 08 علوم دكتوراه
 011 11 المجموع
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.دراسييوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب المستوى ال(: 04-2)شكل رقم 
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 الفئة الوظيفية.توزيع أفراد عينة الدراسة حسب : (17) الجدول رقم
 

 
 
 

 
 

 
 .SPSSمن إعداد الباحثة بالاعتماد على مخرجات برنامج: المصدر: 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 .SPSSمن إعداد الباحثة بالاعتماد على مخرجات برنامج: المصدر: 

ثم  رسون وظيفة أستاذ محاضريمامن من المبحوثين هم  % 05 مبحوثين نجد أن ما نسبتهلل الفئة الوظيفيةحظة لاوعند م
 .بروفيسورذين يمارسون وظيفة للفئة ال % 2.23 ، ثم نسبةمساعدذين يمارسون وظيفة أستاذ لفئة الل % 70.00تليها نسبة 

  

 النسبة )%( التكرار فئات المتغير المتغير

 الفئة الوظيفية

 11.11 01 مساعدأستاذ 
 11 01 أستاذ محاضر
 7.72 1 بروفيسور
 011 11 المجموع
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.يفيةيوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب الفئة الوظ(: 05-2)شكل رقم 

أستاذ مساعد
أستاذ محاضر
بروفيسور
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 الخبرة المهنية.اد عينة الدراسة حسب توزيع أفر : (12) الجدول رقم

 

 
 

 
 

 .SPSSمن إعداد الباحثة بالاعتماد على مخرجات برنامج: المصدر: 

 

 .SPSSمن إعداد الباحثة بالاعتماد على مخرجات برنامج: المصدر: 

 05أكثر من  أقدمتهممن المبحوثين هم ممن تتراوح  % 25 حظة سنوات الخبرة لدى المبحوثين نجد أن ما نسبتهلاوعند م
تتراوح فئة الذين الهم من  % 00.0 ثم تليها نسبة ،أعوام 05 إلى 50 لفئة التي تترامح أقدميتهم منل % 02.3ثم نسبة  ،أعوام

 أعوام. 50إلى  50من قديمتهم أ
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.يةيوضح توزيع مفردات العينة حسب الخبرة المهن(: 06-2)شكل رقم 

أعوام5إلى 1من 

أعوام10إلى 5من 

أعوام10أكثر من 

 النسبة )%( التكرار فئات المتغير المتغير

 الخبرة المهنية

 01.1 1 أعوام 1إلى  0من 
 17.2 8 أعوام 01إلى  1من 

 71 08 أعوام 01أكثر من 
 011 11 المجموع
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 .تحليل إجابات عينة الدراسة حول المتغيراتالفرع الثاني: 

 (: مقياس ليكارت للحكم على إجابات أفراد عينة البحث.18) رقم دولالج

 درجات الموافقة فئات المتوسط الحسابي

 غير موافق بشدة (0-0.39)
 غير موافق (0.25-0.09)
 محايد (0.25-0.09)
 موافق (0.75-7.09)

 موافق بشدة (7.05-0)

  من إعداد الطالبة.المصدر: 

 ي وباستخدامإحصائ ، وهذا من خلال استعمال تحليلأسئلة الدراسة نبهدف الإجابة ع الاستبانةسنقوم بتحليل عبارات 
 د العينةف المعياري لإجابات أفراالانحراخلال استخراج المتوسط الحسابي و  ، حيث تم استخدام الإحصاء الوصفي منspssمج برنا

 : من عبارات الاستبانة كما يلي

 الأول: التدريب.تحليل عبارات المحور  -أولا

 تحليلها كالتالي:ة حيث تم بار ع 05( أبعاد و50ثلاثة ) هذا المحور على يشتمل

 الأول. ورالمحالانحرافات المعيارية لإجابات أفراد عينة الدراسة عن عبارات : المتوسطات الحسابية و (19) الجدول رقم

 المتوسط الحسابي البعد المستقل: التدريب الرقم
الانحراف 
 المعياري

اتجاهات 
 الآراء

الأهمية 
 ةالنسبي

 1 محايد 1.99 1.8101181201 احتياجات التدريب -0

0.  
يتم تحديد الاحتياجات التدريبية في الجامعة على نحو علمي، وبما 

 7 محايد 0.845 2.90 يحقق أهداف الجامعة التدريبية.

 1 محايد 1.066 3.03 تتحدد أهداف التدريب في ضوء الاحتياجات الفعلية للمتدربين.  .1
 1 محايد 1.066 3.03 يراعي التدريب التدرج في العملية التدريبية.  .1

1.  
إن الدورات التدريبية التي نخضع لها تساعد على حل مشكلة العمل 

 1 محايد 1.020 3.17 بصورة أفضل.
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1.  
يوجد في الجامعة خطط تدريب سنوية مرتبطة بالأهداف 

 الاستراتيجية لها.
2.50 .5861 

غير 
 موافق

2 

 1.008 2.13 يتم متابعة المتدربين بعد انتهاء فترة التدريب.  .7
غير 
 موافق

8 

 0 محايد 1.064 3.20 يمتلك المدربون الخبرات العلمية والعملية الملزمة للتدريب.  .2
 0 محايد 0.1108 1.118 مدة التدريب -1

 1 محايد 1.050 3.00 تتناسب مدة التدريب مع التوقيت والساعات المحددة للتدريب.  .8
 1 محايد 983.5 3.00 تتلاءم المدة الزمنية للبرنامج التدريبي لتخصصي.  .9

 0 محايد 1.081 3.27 تحتاج طبيعة عملي إلى التدريب لفترة مستمرة.  .01
 1 محايد 915.5 2.70 يتناسب محتوى البرنامج التدريبي مع مدة التدريب.  .00

01.  
ات ظروف العمل وإمكانيتحدد فترة التدريب وأوقاته بناء على 

 العاملين.
 1 محايد 1.230 3.27

 1 محايد 1.981 1.9021 محتوى التدريب. -1

01.  
ة يتم تحديد المحتوى التدريبي على أساس التوافق مع القدرات المختلف

 1 محايد 1.029 3.10 للمتدربين.

01.  
تحقق أماكن التدريب وما تحتويه من جاهيزات ووسائل تعليمية غاية 

 التدريب.
 1 محايد 1.351 3.03

01.  
تتوافر في الجامعة الإمكانيات الضرورية لاستخدام الأساليب 

 التدريبية الحديثة.
 1 محايد 860.5 2.87

 1 محايد 928.5 0.93 يتناسب محتوى البرنامج التدريبي مع حاجاتي في العمل.  .07

02.  
يؤدي التنوع في أساليب الدورات التدريبية إلى زيادة إقبال الأساتذة 

 0 محايد 928.5 0.03 .عليها

 2 محايد 884.5 2.67 يتم إضافة البرامج التدريبية وتعديلها في الجامعة بشكل دوري.  .08

09.  
تتوافر في الجامعة التجهيزات اللازمة لتقديم خدمات تدريبية ذات 

 8 محايد 999.5 2.63 مستوى عال.

 7 محايد 0.877 52.7 تعتمد الجامعة على أساليب التدريب الحديثة.  .11
  محايد 0.11111 1.912 التدريب ككل

 .SPSSبالاعتماد على مخرجات برنامج: و من إعداد الباحثة المصدر: 
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 ( نستخلص ما يلي:59من خلال الجدول رقم )

 الثالثجاء بالترتيب  ''احتياجات التدريب''( نلاحظ أن بعد 59من خلال الجدول رقم ) احتياجات التدريب: -0
بانحراف  (1.810)من حيث الأهمية النسبية المعطاة له من قبل عينة البحث إذ بلغ المتوسط الحسابي للإجابات عن هذا البعد 

( والتي تشير إلى أن الآراء 0.09-0.2، وهو متوسط يقع ضمن الفئة الثالثة من فئات مقياس ليكارت الخماسي )(1.99)معياري 
ن أفراد العينة كانت إجابتهم ''محايد'' على العبارات في هذا البعد وكانت إجابتين ''غير موافق''، اجاهت نحو ''المحايد''، نلاحظ أ

 .(1.11)و  (1.01)حيث تتراوح المتوسطات الحسابية بين 

 وهذا يفسر أن الكلية تقوم بتحديد الاحتياجات التدريبية بما لا يناسب الموظفين، رغم إدراكها بأن الموظف بحاجة للتدريب
 للقيام بمهامه بشكل أفضل.

من حيث الأهمية  الأولجاء بالترتيب  ''مدة التدريب''نلاحظ أن بعد  (59رقم ) من خلال الجدول مدة التدريب: -1
 (0.1108)بانحراف معياري  (1.118)النسبية المعطاة له من قبل عينة البحث، إذ بلغ المتوسط الحسابي للإجابات عن هذا البعد 

والذي يشير إلى أن الآراء اجاهت نحو ( 1.19-1.7)من الفئة الثالثة من فئات مقياس ليكارت الخماسي وهو متوسط يقع ض
 ''المحايد''.
يث من ح الثانيجاء بالترتيب  ''محتوى التدريب''نلاحظ أن بعد ( 59رقم )من خلال الجدول  محتوى التدريب: -1

بانحراف معياري ( 1.9021)الأهمية النسبية المعطاة له من قبل عينة البحث، إذ بلغ المتوسط الحسابي للإجابات عن هذا البعد 
والذي يشير إلى أن  (1.19-1.7)وهو متوسط يقع ضمن الفئة الثالثة أيضا من فئات مقياس ليكارت الخماسي ( 1.981)

 الآراء اجاهت نحو ''المحايد''.

 أداء العاملين: تحليل عبارات المحور الثاني:  -ثانيا

 تحليلها كالتالي:ة حيث تم بار ع 00 هذا المحور على يشتمل

 .الثاني المحوربات أفراد عينة البحث عن عبارات جالإنحرافات المعيارية لاالمتوسطات الحسابية وا(: 01)الجدول رقم 

 بيالحساالمتوسط  البعد التابع: أداء العاملين الرقم
الانحراف 
 المعياري

اتجاهات 
 الآراء

الأهمية 
 النسبية

 0 موافق 521.5 4.27 تمثل وظيفتي في الجامعة شيئا هاما بالنسبة لي.  .10

11.  
تهتم الجامعة بتحسين الأداء عن طريق إجراء دورات تدريبية في 

 مجالات مختلفة.
 9 محايد 960.5 2.90

 2 محايد 1.031 0.05 في العمل.أشعر بأن الوقت يمر بسرعة بسبب المتعة   .11
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 00 محايد 1.192 2.60 أخضع لدورات تدريبية تؤدي إلى رفع أدائي باستمرار.  .11

11.  
يتم في الجامعة إجراء دورات تدريبية حول مفاهيم تحسين الأداء 

 للعاملين.
 01 محايد 1.003 2.60

 7 موافق 8505. 3.63 قلل الدورات التدريبية من الإحساس بالملل من الوظيفة.  .17
 1 موافق 7655. 3.97 يساهم التدريب في التقليل من مشكلات العمل والتخلص منها.  .12
 01 محايد 9805. 2.27 يتم تقويم الأداء في الجامعة بشكل مستمر طوال فترة التدريب.  .18
 8 محايد 8685. 2.93 يساهم التدريب في الترقية الوظيفية في زمن أقل.  .19

11.  
الخدمة على اكتساب اجااهات إيجابية جااه يساعد التدريب أثناء 

 العمل.
 1 موافق 6645. 3.80

10.  
يسهم تنوع الدورات في توجيه إمكانيات العاملين إلى الاجااه 

 الصحيح والسليم.
 1 موافق 6915. 3.73

11.  
يوفر التدريب أثناء الخدمة للمتدرب اكتساب معارف ومهارات 

 جديدة في مجال عمله.
 1 موافق 8195. 4.13

  محايد 1.871 1.1111 أداء العاملين ككل

 .SPSSبالاعتماد على مخرجات برنامج: و من إعداد الباحثة المصدر: 

وعبارة  الأوليب في الترت ''تمثل وظيفتي الجامعة شيئا هاما بالنسبة لي''أن عبارة ( نستخلص 05)من خلال الجدول رقم 
''يساهم وعبارة  الثانيفي الترتيب ''يوفر التدريب أثناء الخدمة للمتدرب اكتساب معارف ومهارات جديدة في مجال عمله'' 

اء الخدمة على ''يساعد التدريب أثنوعبارة  الثالثفي الترتيب  التدريب في التقليل من مشكلات العمل والتخلص منها''
لعاملين إلى الاتجاه ''يساهم تنوع الدورات في توجيه إمكانيات ا، وعبارة الرابعفي الترتيب  اكتساب اتجاهات إيجابية اتجاه العمل''

 مل من الوظيفة'''تقلل الدورات التدريبية من الإحساس بالم' السادس، وأخيرا في الترتيب الخامسفي الترتيب  الصحيح والسليم''
، 1.809، 1.110ى الترتيب وبانحرافات معيارية عل 1.71، 1.21، 1.81، 1.92، 1.01، 1.12بمتوسطات حسابية 

حسب  (1.09-1.11)لأن قيمة هذه المتوسطات تنتمي إلى الفئة  ''موافق''بدرجة  1.811، 1.790، 1.771، 1.271
 .''المحايد''والتي تشير إلى أن الآراء اجاهت نحو  (1.91-1.71)تنتمي إلى الفئة  الباقيةمقياس ليكارت الخماسي؛ والعبارات 
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 (: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية.00الجدول رقم )

 الانحراف المعياري المتوسط الحسابي المتغير الرقم

 0.55000 0.903 المتغير المستقل: التدريب.
 5.99 0.2007020307 احتياجات التدريب. 10
 0.5002 0.572 مدة التدريب. 11
 5.920 0.9030 محتوى التدريب. 11

 5.220 0.0000 المتغير التابع: أداء العاملين.

 .SPSSبالاعتماد على مخرجات برنامج: و من إعداد الباحثة المصدر: 

 2,927جاء بدرجة متوسطة بوسط حسابي مقداره  التدريبن مستوى القبول لمتغير إلى أ( 00) تشير نتائج الجدول رقم
 الأولى بالمرتبة مدة التدريبكذلك جميع الأبعاد الخاصة به حيث جاء بعد ، و بدرجة محايد 1.00225نحراف معياري قيمته وبا

 بالمرتبة الثانية بوسط حسابي محتوى التدريب، ثم يليه بعد 0.5002 نحراف معياري قيمتهباو  3,048بمتوسط حسابي قيمته 
وبانحراف  0.200 بوسط حسابي قيمته احتياجات التدريب، وفي المرتبة الثالثة بعد 5.920 نحراف معياري قيمتهوبا 0.9030

 .0,99 قيمته معياري

 التدريب، عبارات القياس المتغير هناك موافقة بدرجة متوسطة من قبل أفراد عينة الدراسة على وبشكل عام يمكن القول أن  
 5.220 اري قيمتهنحراف معيباو  0.0000 هو الآخر ذو درجة متوسطة بوسط حسابي قيمته أداء العاملينأما فيما يخص متغير 

 .التدريبوهو أقل قيمة من متغير 

  



 الجانب التطبيقي للدراسة                                                          :                الثانيالفصل 

 

 

64 

 .قرااحاتلااو الدراسة، مناقشة وتفسير نتائجها فرضيات  صحة اختبار :الثانيالمطلب 

ند مستوى دلالة بسكرة ع بجامعة الاقتصاد كلية في العاملين وأداء التدريب بين علاقةتوجد  الفرضية الرئيسية:اختبار  
5.50: 

 يوضح الارتباط بين التدريب وأداء العاملين (01الجدول رقم )
 داء العاملينأ التدريب محتوى 

 محتوى التدريب
Coefficient de correlation 1.000 **.512 

Sig. (unilatéral)  .004 

N 30 30 

 داء العاملينأ
Coefficient de correlation **.512 1.000 

Sig. (unilatéral) .004  

N 30 30 

**. La corrélation est significative au niveau 0,01 (unilatéral). 
 

 
 
 

 .SPSSبالاعتماد على مخرجات برنامج: و من إعداد الباحثة المصدر:   

 ( لا توجد علاقة بين التدريب وأداء العاملينH0الفرض الصفري )

 العاملين وأداء ( توجد علاقة بين التدريبH1الفرض البديل )

( 5.57عند مستوى دلالة )( 1.101)العاملين هي  وأداء التدريب ( فإن قيمة معامل الارتباط بين00) الجدول رقمحسب 
الة الفرض الصفري ونقبل الفرض البديل وعليه نستطيع القول بأن هناك علاقة ارتباطية د نرفض( وبالتالي فإننا 5.50أي أقل من )

 .هذا ما يؤكد صحة الفرضية الرئيسيةوأداء العاملين، و  إحصائيا بين التدريب

بسكرة عند  بجامعة الاقتصاد كلية في العاملين وأداء احتياجات التدريب بين علاقةتوجد  الأولى: الفرعية الفرضيةاختبار  
 :5.50مستوى دلالة 

 يوضح الارتباط بين احتياجات التدريب وأداء العاملين(: 01الجدول رقم )
 العاملينداء أ احتياجات التدريب 

 احتياجات التدريب
Coefficient de corrélation 1.000 .455** 

Sig. (unilatéral)  .006 

N 30 30 

 أداء العاملين
Coefficient de corrélation .455** 1.000 

Sig. (unilatéral) .006  

N 30 30 

**. La corrélation est significative au niveau 0,01 (unilatéral). 

 .SPSSبالاعتماد على مخرجات برنامج: و من إعداد الباحثة المصدر:   
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 .( لا توجد علاقة بين احتياجات التدريب وأداء العاملينH0الفرض الصفري )

 .العاملين وأداء التدريب ( توجد علاقة بين احتياجاتH1الفرض البديل )

عند مستوى  (1.111)العاملين هي  وأداء التدريب بين احتياجات ( فإن قيمة معامل الارتباط00) حسب الجدول رقم
ول بأن هناك وعليه نستطيع الق ،الفرض الصفري ونقبل الفرض البديل نرفض( وبالتالي فإننا 5.50( أي أقل من )5.52دلالة )

 .ية، وهذا ما يؤكد صحة الفرضعلاقة ارتباطية دالة إحصائيا بين احتياجات التدريب وأداء العاملين

بسكرة عند مستوى  امعةبج الاقتصاد كلية في العاملين وأداء مدة التدريب بين علاقةتوجد  الثانية: الفرعية الفرضيةاختبار  
 .5.50دلالة 

 يوضح الارتباط بين مدة التدريب وأداء العاملين(: 14الجدول رقم )
 داء العاملينأ مدة التدريب 

 مدة التدريب
Coefficient de corrélation 1.000 .0390 

Sig. (unilatéral)  .4180 

N 30 30 

 أداء العاملين
Coefficient de corrélation .0390 1.000 

Sig. (unilatéral) .4180  

N 30 30 

 .SPSSبالاعتماد على مخرجات برنامج: و من إعداد الباحثة المصدر:    

 .التدريب وأداء العاملين ( لا توجد علاقة بين مدةH0الفرض الصفري )

 .العاملين وأداء ( توجد علاقة بين مدة التدريبH1الفرض البديل )

( 5.702عند مستوى دلالة ) (1.111)العاملين هي  وأداء ( فإن قيمة معامل الارتباط بين مدة07) حسب الجدول رقم
د علاقة ارتباطية وعليه نستطيع القول بأنه لا توج ،الفرض البديل ونقبل الفرض صفري نرفضوبالتالي فإننا  ،(5.50أي أكبر من )

 .هذا ما يؤكد صحة الفرضية، و دالة إحصائيا بين مدة التدريب وأداء العاملين
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بسكرة عند مستوى  امعةبج الاقتصاد كلية في العاملين وأداء محتوى التدريب بين علاقةتوجد  الثالثة: الفرعية الفرضيةاختبار  
 .5.50دلالة 

 .يوضح الارتباط بين محتوى التدريب وأداء العاملين :(01رقم ) الجدول
 داء العاملينأ التدريب محتوى 

 محتوى التدريب
Coefficient de corrélation 1.000 .592** 

Sig. (unilatéral)  .000 

N 30 30 

 أداء العاملين
Coefficient de corrélation **.592 1.000 

Sig. (unilatéral) .000  

N 30 30 

**. La corrélation est significative au niveau 0,01 (unilatéral). 

 .SPSSبالاعتماد على مخرجات برنامج: و من إعداد الباحثة المصدر:   

 التدريب وأداء العاملين محتوى( لا توجد علاقة بين H0الفرض الصفري )

 العاملين وأداء التدريب محتوى( توجد علاقة بين H1الفرض البديل )

عند مستوى دلالة  (1.191)العاملين هي  وأداء التدريب محتوى( فإن قيمة معامل الارتباط بين 00) حسب الجدول رقم
ة الفرض الصفري ونقبل الفرض البديل وعليه نستطيع القول بأن هناك علاق نرفض( وبالتالي فإننا 5.50( أي أقل من )5.555)

 ، وهذا ما يؤكد صحة الفرضية.ارتباطية دالة إحصائيا بين محتوى التدريب وأداء العاملين
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 خلاصة الفصل:

كلية العلوم باستهدفت الدراسة الميدانية بشكل أساسي دراسة وتحليل مدى مساهمة التدريب في تحسين أداء العاملين 
الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، وهذا من وجهة نظر مختلف الموظفين والأساتذة بالكلية، حيث اشتملت الدراسة على تعريف 

لى واقع التدريب بالكلية مع إتطرقنا جامعة محمد خيضر بسكرة وتعريف كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير ببسكرة؛ ثم 
مدى فعاليته في تحسين الأداء، أين تم الاعتماد في دراسة الموضوع على المنهج الوصفي الذي يسمح بجمع البيانات وتحليلها  تقييم

وتفسيرها بالإضافة إلى الاعتماد على الأسلوب الإحصائي، حيث تم الاعتماد في جمع البيانات على المقابلة وكذا الاستبيان كأداة 
 ة وهذا بعد التأكد من صلاحيتها وقدرتها على دراسة الموضوع وتحقيق أهدافه، وبعد عرض وتحليل مختلفأساسية للدراسة التطبيقي

 التطرق إلى اختبار صحة الفرضيات.بيانات الدراسة الميدانية ومناقشتها في ضوء الفرضيات، تم 

 ج:من خلال المقابلة توصلنا إلى جملة من النتائ 

 التدريب ونوعه لكن بالنسبة للموظفين فتحدده الإدارة.أن للأساتذة حرية اختيار موضوع  -0
تؤثر مدة التدريب في أداء العاملين في كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير بشكل طردي، فكلما كان  -0

 وقت الدريب وفترته مناسبين للعاملين، يؤدي التدريب إلى زيادة أداء العاملين ويحقق الهدف المرجو منه.
تبين أنه لم تكن مدة التدريب كافية، هذا راجع للتوقيت ومدة التدريب، فهناك دورات تدريبية  الأستاذخلال مقابلة من 

 تحتاج إلى سعر أكبر من الذي تمنحه الدولة لتلك الدورة، وكذلك يجب العودة من أجل مواصلة تدريسه في الجامعة....
بقدر ما يكون لين في كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، فلمحتوى التدريب في أداء العام يوجد أثر إيجابي -0

محتوى التدريب مبنيا على الحاجات التدريبية المحددة ومحققا لأهداف التدريب بقدر ما يؤدي ذلك إلى ارتفاع أداء 
 العاملين.

قد اقتصر التقييم عالميا في هذا المجال، ف عدم استخدام المعايير العلمية لتقييم نتائج التدريب أي من النماذج المعروفة -7
على رضى أو عدم رضى المتدربين عن محاور الدورات التدريبية أو عن المدربين أو المحتوى العلمي للبرنامج التدريبي، 
هذا من خلال ما قالته الموظفة أي أنه لا يوجد تقييم بعد التدريب، لكن أثر التدريب يتوضح من خلال المهارات 

 ارف المكتسبة خلال التدريب وذلك يتبين من خلال العمل بعد التدريب.والمع
ل أو بعد التدريب، اء العامل قبمن خلال الدراسة الميدانية تبين أن الكلية لا تولي أهمية كبيرة لعملية التقييم، سواء أد -0

ا تقدمه ريب الفعال، وذلك لمظروف ومحتوى البرامج التدريبية، مع العلم أن هذه المرحلة هي من أهم مراحل التدأو 
من نتائج حول البرنامج التدريبي، إضافة إلى أداء العاملين، والتي من خلالها تقوم الكلية بتصحيح الانحرافات 

 مستقبلا.
كل عمليات التدريب تتم خارج المؤسسة، باعتمادها على مراكز متخصصة وهذا يتطلب ميزانيات كبيرة، واعتمادات  -2

  ة.ت محددأن التعليمات تسمح بتنظيم دورات تدريبية داخل الكلية في تخصصا إضافية، بالرغم من
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 :الخاتمة

يعتبر التدريب من أهم الوظائف الأساسية لإدارة الموارد البشرية في أي مؤسسة كانت، وذلك حفاظا وضمانا لنجاحها فلا يمكن لها 
 ، مهاراتعارفساب عمالها مإك إلى التدريب خلالمن  ؤسسةلما تسعىأن تتجاهل ذلك مهما كان حجمها أو طبيعة نشاطها، حيث 

 السريعة العلميةو  التكنولوجية لتطوراتكفاءة لضمان مواكبة او  يةبفعالالمتاحة وسائل الاستخدام  القدرة علىالعمل و  زاولةلمجديدة  وأفكار
ن إذ يعتبر التدريب وسيلة فعالة لزيادة انتماء الموظفين وزيادة دافعيتهم للعمل بالإضافة لمساعدتهم في تنمية أنفسهم والرفع م ،والتحكم بها

على قدراتهم في تنفيذ أوامر العمل ،كما يلعب دور كبير في تحقيق الأمان والرضا الوظيفي لدى الموظفين، يعتبر  معنوياتهم وكذا الاعتماد
تي االتدريب إحدى الوظائف الرئيسية للإدارة، وركيزة من ركائز الإدارة السليمة، وهو إحدى المحاور الضرورية لعملية التنمية والتطوير الذ

أحد ليس في حاجة إلى التدريب، فالتدريب أحد الأدوات الرئيسية لتنمية الموارد البشرية وتطوير الفعالية الكاملة  والتنظيمي، هذا ولا يوجد
 لها.

يعتبر المورد البشري في أية منظمة عنصر مهم وله تأثير واضح على نشاطها وعلى تحسين أدائها، ورغم اختلاف النظرة إلى هذا المورد 
ت عليه في مراحل سابقة، إلا أنه بقي حاضرا وبقوة في نختلف التنظيمات، والتي من خلالها ولتغير الأوضاع في الوقت الحالي عما كان

 ،الاقتصادية والاجتماعية تغير تسيير المورد البشري وتغيرت أهدافه، فبعد أن كان يهتم بالجانب الكمي للأفراد وبتنظيمهم وبتنظيم عملهم
 ومعارفهم، ويعمل على تنميتها وتطويرها والمحافظة عليها داخل المنظمة، وعلى تشجيع العمل الجماعي أصبح حاليا يهتم بتسيير مهاراتهم

 وبناء المهارات وتقاسم المعارف وتسهيل الليونة، مما سيؤدي بلا شك إلى تحسين الأداء الكلي للمنظمة بمختلف أبعاده.

 كلية في تحسين أداء العاملين في المنظمات والجامعة بشكل عام وفي ومن خلال كل ما تم عرضه في الموضوع فيما يخص دور التدريب
ه بالعلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير بشكل خاص، يمكننا القول أن  عملية التدريب اليوم أصبحت عاملا أساسيا لابد من الاهتمام 

نمية من إعطاء أهمية لعنصر التدريب حتى يتمكن الأفراد من توتخصيص له ميزانية كافية من أجل الاستثمار في هذا العنصر، إذن لابد 
 مهاراتهم، وينشر معارفهم ويطور قدراتهم وإمكانياتهم ويدفعهم إلى الإبداع والتجديد.

 التالية: والمقترحات حيث تم الوصول بعد الدراسة النظرية والتطبيقية إلى جملة من النتائج

 النتائج: -أولا

 للتدريب يجعل منها غير كافية لاكتساب الموظف كل المعارف.قصر الفترة المعتمدة  -50
وجود قناعة كبيرة بأن التدريب له دور كبير في زيادة دافعية الموظفين على العمل، كما أن الموظفين بالمؤسسة لديهم قناعة بأن  -50

كمهم في عتهم في إنجازها وتحالتدريب يحسن من مهاراتهم ومعارفهم وأن أداءهم لمهامهم بعد التدريب قد تطور من خلال سر 
 التكنولوجيا الجديدة بالإضافة إلى زيادة قدرتهم على التسيير.

 غالبية المستفيدين من التدريب بالكلية وخاصة الأساتذة يرون بأن مدة الدورات التدريبية غير كافية. -50
 غياب عملية التقييم قبل وبعد التدريب للعاملين. -57
 ة بتدريب موظفيها وأساتذتها دراية منها على أهميته وضرورته لتحسين الخدمة الصحيحة.وجود اهتمام من طرف إدارة الكلي -50



 الخاتمة
 

 

70 

 والسعي لتحسين الدورات التدريبية.لا يكفي القيام بالدورات التدريبية بل يجب تقييمها  -52

 المقراحات: -ثانيا

 رصد ميزانية أكبر للتدريب، واستخدامه كحافز لهم. -0
على  تنويع البرامج التدريبية التي يتم إخضاع العاملين لها فتنويع تلك البرامج يساهم شكل كبيرعلى إدارة الكلية أن تراعي  -0

 تعزيز احتياجاته من مهارات ومعارف وقدرات بشكل عام، مما يؤدي إلى كفاءة العمل وتحقيق الأهداف.
 عقد اتفاقيات جديدة مع هيئات ذات مستوى عال. -0
  يلجأ الموظف إلى استخدام الأساليب التقليدية.أن تكون بعض الدورات إلكترونيا ولا -7
 زيادة عدد الدورات التدريبية ومدة التدريب. -0
 ترسيخ ثقافة التدريب حيث أن ذلك قد يؤدي إلى تفجير الطاقات الإبداعية لدى العاملين. -2
الفردي السنوي  الأداء حتياجات التدريبية للعاملين من خلال منح شامل لمتطلباتاد الخطة السنوية لتدريب وفقا للاإعد -3

 والذي يشكل حاجة فعلية لرفع مستوى الأداء لدى العاملين بالكلية.
العمل على إعطاء العاملين فرصة الاختيار للبرامج التدريبية )الموظفين( التي تتناسب مع قدراتهم ومع حاجاتهم التدريبية،  -2

 ومهام واختصاصات عملهم ووظيفتهم.
 .جلب مدربين دوليين -9

 رص التدريب في الخارج لمواكبة التطور العلمي وتنمية المهارات.زيادة ف -05
 تطوير أساليب التفاعل بين العاملين من ناحية وبين العاملين والإدارة من ناحية أخرى. -00
 تدعيم العمل الجماعي لخلق روح من التعاون والتفاهم. -00

 آفاق البحث:

 .دور التدريب في تفعيل تطبيق إدارة الجودة الشاملة 
  التدريب في تحقيق الجودة الشاملة في المؤسسات الاقتصادية.دور 
 )واقع تدريب المورد البشري في المؤسسات )دراسة مقارنة بين القطاع العام والقطاع الخاص. 
 .التدريب والبعد التكنولوجي
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 .قائمة المصادر والمراجع

 أولا، باللغة العربية.

مة كجزء ، مذكرة مقد-بسكرة-حالة: موظفي مديرية جامعة محمد خيضر دراسة-آمال بوزرقاطة، أثر التدريب على أداء العاملين -0
 .0502/0509من متطلبات نيل شهادة الماستر في علوم التسيير، تخصص: تسيير الموارد البشرية، 

 .(0550التدريب مفهومه وفعاليته، )الأردن، دار الشروق، الأردن،  ،د الطعائيحسن أحم -0
 0550، أكتوبر 2، جمهورية مصر العربية، جامعة منشورةشعبان أبو اليزيد شمس، دراسة  -0
ال  ير نيفرع ج، دراسة حالة مؤسسة صناعة الكوابل-شنافي نوال، "دور تسيير المهارات في تحسين الأداء البشري بالمؤسسة الصناعية -7

لتجارية وعلوم الاقتصادية، العلوم ابسكرة"، رسالة مقدمة لنيل شهادة دكتوراه علوم تخصص: علوم التسيير، كلية العلوم -كابل
 .0500/0507التسيير، 

 .0552-الأردن– عمان ع،والتوزي للنشر الثقافة عالم دار ة،البشري الموارد ةتنمي الكلالدة، محمود اهرط -0
المي، ععالم الكتب الحديث، جدارا للكتاب ال -مدخل استراتيجي–عادل حرحوش صالح، مؤيد سعيد سالم، إدارة الموارد البشرية  -2

 .0553 -الأردن–عمان 
 (0993، 005القاهرة بالعدد والتلفزيون، مجلة الفن الإذاعي )عبد الحليم عامر، رئيس معهد الإذاعة  -3
 .(0550القاهرة، مركز الخبرات المهنية للإدارة، ) ،0عبد الرحمن توفيق العملية التدريبية، ط -2
ات البشرية في المؤسسة الاقتصادية، دراسة ميدانية بمركب المجارف والرافععز الدين هروم، واقع تسيير الأداء الوظيفي للموارد  -9

قسنطينة، مذكرة لنيل شهادة ماجيستير في علوم التسيير، كلية العلوم الاقتصادية وعلوم التسيير، جامعة منتوري قسنطينة، 
0553/0552. 

 .المنظمة العربية للتنمية(منشورات  –هرة القاوجه للأداء )عقلة المبيضين، أسامة جرادات، التدريب الإداري الم -05
المجلد  ،علي يونس ميا، قياس أثر التدريب في أداء العاملين، مجلة جامعة تشرين للبحوث والدراسات العليا، جامعة تشرين، سوريا -00

 .0559، 0، العدد 00
 .0552 -الأردن –فيصل حسونة، إدارة الموارد البشرية، دار أسامة للنشر والتوزيع، عمان  -00
 .(0550)القاهرة: مركز تطوير الأداء ) 0محمد عبد الغني هلال، أسس ومبادئ التدريب، موسوعة التدريب ط -00
داء بالمؤسسات العامة: دراسة ميدانية على الخطوط الجوية العربية السعودية. رسالة لأأثر التدريب على ا دني، أحمد بشير.م -07

 .الخرطوم، السوداندكتوراه غير منشورة. جامعة النيلين. 
 .0553الأردن، –مصطفى نجيب شاويش، إدارة الموارد البشرية )إدارة الأفراد(، دار الشروق للنشر والتوزيع، عمان  -00
 مقدود وهيبة، التحفيز ودوره في تفعيل أداء الأفراد في المنظمة، دراسة حالة الشركة الوطنية في الهندسة المدنية والبناء، مذكرة لنيل -02

 .0553/0552اجيستير في العلوم الاقتصادية، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، جامعة بومرداس، شهادة الم
 .0550 -الأردن – عمان ع،والتوزي للنشر صفاء دار للنشر، العربي المجتمع مكتبة الأفراد، إدارة زويلف، حسن هديم -03
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 .0552الياجوري للنشر والتوزيع،  نجم العزاوي، التدريب الإداري، دار -02
ضال محمد سعيد، أساليب تحديد الاحتياجات التدريبية، المنظمة العربية للعلوم والإدارة في عمان، اللقاء العلمي حول تخطيط ن -09

 .0929التربية، 
 (0990يوسف محمد القبلان، أسم التدريب الإداري، ط )السعودية، دار العالم للطباعة والنشر والتوزيع،  -05

 ثانيا، باللغة الأجنبية.
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Training: Specific to Education Sector in Pakistan. International Journal of 
Scientific and Research Publications. 

22- Dessler ،G. ،Cole ،N. ،Chhinzer ،N. (2014).Management of Human Resources: 
The Essentials (4th Ed.) ،Pearson Education ،Canada. 

23- Agyemang ،C. B. & Ofei ،S. B. (2013). Employee Work Engagement and 
Organizational Commitment: A Comparative Study of Private and Public Sector 
Organizations in Ghana. European Journal of Business and Innovation Research. 

 

 



 

 

 

 



 الملاحققائمة 

 

75 

 

 بسكرة –جامعة محمد خيضر 
 كــلية العلــوم الاقتصـــادية والتجــارية وعلــــوم التسييــر

 وتسيير المؤسساتاقتصاد تخصص:                                  الاقتصاديةقسم العلوم  
 

 استمارة استبيـان

 

 

 
 

 

  مذكرة مكملة لنيل شهادة الماستر في الاقتصاد
 تخصص: اقتصاد وتسيير المؤسسات 

 

 إعداد الطالبة:                                          تحت إشراف:    
 بوطي عزالدين                         زعيم آمنة                       

 تحية طيبة وبعد:

في  املينالعبإجراء دراسة ميدانية، بغرض التعرف على أثر التدريب على أداء  ةقوم الباحثت
 .كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير

أرجو التكرم بالإجابة على الأسئلة الواردة في هذا الاستبيان جميعها بدقة، حيث أن نجاح 
 بشكل كبير على دقة المعلومات التي تقدمونها. البحث يعتمد

علماً أن البيانات التي سوف تدلون بها ستكون موضع سرية تامة، ولن تستخدم إلا لأغراض 
 البحث العلمي فقط.

 مع فائق الشكر والتقدير لتعاونكم واهتمامكم.

 :وانـنـبع

  بالخارج مساهمة تداريب تحسين المستوى
 تحسين أداء العاملين  في

 العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير دراسة حالة كلية
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ة كلية العلوم الاقتصادية والتجاري في ساتذةالبيانات الأولية للأالقسم الأول: 
 وعلوم التسيير.

 .أمام المربع الذي ترى إجابته مناسبة بالنسبة لك )(الرجاء وضع إشارة  -
 ذكر          أنثى    الجنس: -أ

  :السن -ب

             عاما  02إلى  02من         عاما 02إلى  02من          عاما 02إلى  02من 
  فأكثرعاما  02

 علوم دكتوراه            LMD دكتوراه         ماجستير   المستوى الدراسي: -ج

             بروفيسور       أستاذ محاضر    مساعد     أستاذ    ما فئتك الوظيفية؟ -د
 ........................................................................................فئة أخرى؟ يرجى التحديد 

        عام  0إلى  1من   عدد أعوام الخبرة في مجال عملك: -ه
 أعوام 12أكثر من          أعوام 12إلى  0من             
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 محاور الاستبيانالقسم الثاني: 

 التدريبالمحور الأول: 
 المحور الفرعي الأول: احتياجات التدريب

 العبارة
 موافق
 بشدة

 محايد موافق
غير 
 موافق

غير موافق 
 بشدة

يتم تحديد الاحتياجات التدريبية في الجامعة على نحو علمي، وبما يحقق  -1
 أهداف الجامعة التدريبية.

     

      للمتدربين.تتحدد أهداف التدريب في ضوء الاحتياجات الفعلية  -2

      يراعي التدريب التدرج في العملية التدريبية. -3

إن الدورات التدريبية التي نخضع لها تساعد على حل مشكلة العمل بصورة  -4
 أفضل.

     

      يوجد في الجامعة خطط تدريب سنوية مرتبطة بالأهداف الاستراتيجية لها. -5

      التدريب.يتم متابعة المتدربين بعد انتهاء فترة  -6

      يمتلك المدربون الخبرات العلمية والعملية الملزمة للتدريب. -7

 .المحور الفرعي الثاني: مدة التدريب

 العبارة
موافق 
 بشدة

 محايد موافق
غير 
 موافق

غير موافق 
 بشدة

      التوقيت والساعات المحددة للتدريب. عمدة التدريب متتناسب  -8

      للبرنامج التدريبي لتخصصي.المدة الزمنية تتلاءم  -9

      طبيعة عملي إلى التدريب لفترة مستمرة. تحتاج -11
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      يتناسب محتوى البرنامج التدريبي مع مدة التدريب. -11

      فترة التدريب وأوقاته بناء على ظروف العمل وإمكانيات العاملين. تحدد -12

 

 .محتوى التدريب الثالث:الفرعي المحور 

 العبارة
موافق 
 بشدة

 محايد موافق
غير 
 موافق

غير موافق 
 بشدة

يتم تحديد المحتوى التدريبي على أساس التوافق مع القدرات المختلفة  -13
 للمتدربين.

     

تحقق أماكن التدريب وما تحتويه من تجهيزات ووسائل تعليمية غاية  -14
 التدريب.

     

يبية الأساليب التدر تتوافر في الجامعة الإمكانيات الضرورية لاستخدام  -15
 الحديثة.

     

      يتناسب محتوى البرنامج التدريبي مع حاجاتي في العمل. -16

      عليها. ساتذةالأيؤدي التنوع في أساليب الدورات التدريبية إلى زيادة إقبال  -17

      يتم إضافة البرامج التدريبية وتعديلها في الجامعة بشكل دوري. -18

التجهيزات اللازمة لتقديم خدمات تدريبية ذات مستوى تتوافر في الجامعة  -19
 عال.

     

      تعتمد الجامعة على الأساليب التدريب الحديثة. -21

 أداء العاملين: الثانيالمحور 

 العبارة
موافق 
 بشدة

 محايد موافق
غير 
 موافق

غير موافق 
 بشدة

      .شيئا هاما بالنسبة لي الجامعةتمثل وظيفتي في  -21
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الجامعة بتحسين الأداء عن طريق إجراء دورات تدريبية في مجالات تهتم  -22
 مختلفة.

     

      .أشعر بأن الوقت يمر بسرعة بسبب المتعة في العمل -23

      أخضع لدورات تدريبية تؤدي إلى رفع أدائي باستمرار. -24

      يتم في الجامعة إجراء دورات تدريبية حول مفاهيم تحسين الأداء للعاملين. -25

      حساس بالملل من الوظيفة.تقلل الدورات التدريبية من الإ -26

      هم التدريب في التقليل من مشكلات العمل والتخلص منها.ايس -27

      مستمر طوال فترة التدريب.بشكل تقويم الأداء في الجامعة يتم  -28

      هم التدريب في الترقية الوظيفية في زمن أقل.ايس -29

      الخدمة على اكتساب اتجاهات إيجابية تجاه العمل. يساعد التدريب أثناء -31

يسهم تنوع الدورات في توجيه إمكانيات العاملين إلى الاتجاه الصحيح  -31
 والسليم.

     

يوفر التدريب أثناء الخدمة للمتدرب اكتساب معارف ومهارات جديدة في  -32
 مجال عمله.
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