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 ملخص 
أثـر التـدريب فـي فاعليـة أداء العامـل بالمؤسسـة الاقتصـادية،  هدفت هذه الدراسة إلـى التعـرف علـى

وقــد اعتمــدت الدراســة علــى . مــن خــلال دراســة ميدانيــة أجريــت بمؤسســة جيــون إلكترونيــك ببــرج بــوعريريج
المنهج الوصفي، باعتباره الأنسب لوصف الظاهرة وتحليلها، كما تم استخدام الاستبيان أداة لجمع البيانات 

وقــد توصــلت الدراســة إلــى أن التــدريب . عامــل اختيــروا بطريقــة العينــة الطبقيــة 100مــن مــن عينــة مكونــة 
يســـاهم فـــي تحســـين أداء العـــاملين مـــن خـــلال تطـــوير مهـــاراتهم ومعـــارفهم، وتعزيـــز قـــدرتهم علـــى اكتشـــاف 

يــد كمــا بينــت النتــائج أن تحد. الأخطــاء وتفاديهــا، إضــافة إلــى تنميــة روح التعــاون والانتمــاء داخــل المؤسســة
الاحتياجـــات التدريبيـــة، وتنفيـــذ البـــرامج التدريبيـــة، وتقييمهـــا، كلهـــا عوامـــل تـــؤثر فـــي فاعليـــة الأداء بـــدرجات 

وخلصــت الدراســة إلــى أن التــدريب يعــد اســتثماراً اســتراتيجياً فــي المــورد البشــري، ويســهم فــي رفــع . متفاوتــة
 .كفاءة العامل وتحقيق أهداف المؤسسة

  .ب؛ فاعلية الأداء؛ العامل؛ المؤسسة الاقتصاديةالتدري :الكلمات المفتاحية

Abstract: 

This study aimed to identify the impact of training on the effectiveness of employee 

performance in an economic institution, through a field study conducted at Geant Electronics 

in Bordj Bou Arreridj. The study relied on the descriptive method, as it is the most 

appropriate approach for describing and analyzing the phenomenon. A questionnaire was used 

as a tool for collecting data from a sample of 100 employees selected through stratified 

sampling. The results showed that training contributes to improving employee performance 

by developing their skills and knowledge, enhancing their ability to detect and avoid errors, 

and strengthening cooperation and belonging within the institution. The findings also 

indicated that identifying training needs, implementing training programs, and evaluating 

them all affect performance effectiveness to varying degrees. The study concluded that 

training is a strategic investment in human resources and contributes to improving employee 

efficiency and achieving institutional goals. 

Keywords: 

Training; performance effectiveness; employee; economic institution. 

 

 

 

 

 

 

 



�.رس                                                                                        
 ا�
/�و��ت

 

 

  الصفحة  الموضوع الرقم

   الآية

  -   ..........................................................................................................................................  .شكر وتقدير

  -   ....................................................................................................................... .الدراسة ملخص

  -   ..................................................................................................................................فهرس المحتويات

  -   .........................................................................................................................................الجداول قائمة

  -   ...................................................ا......................................................................................الأشكال قائمة

  -   .........................................................................................................................................الملاحق قائمة

  أ  ..........................................................................................................................................................................مقدمة

  الدراسة النظرية: الجانب النظري 

  الإطار العام للدراسة: الأول الفصل
  04  .......................................................................................................................اختيار الموضوع أسباب

  04  ...........................................................................................................................................أهمية الدراسة

  04  ..........................................................................................................................................أهداف الدراسة

  06  .................................................................................................................إشكالية الدراسة

  06  .....................................................................................................................................فرضيات الدراسة

  06  .............................................................................................................تحديد مفاهيم الدراسة

  09  .......................................................................................................................................الخلفية النظرية

  10  ...........................................................................................الدراسات السابقة

  التدريب: الثاني الفصل

  19  تمهيد

  19  �را�ل ا��در�ب-1

2-
  20  ����ذ ا��ر���� ا��در��

3-
  20  ����م ا��ر���� ا��در��

  21  أھ��� ا��در�ب-4

  22 ا�����ب ا��در����-5



�.رس                                                                                        
 ا�
/�و��ت

 

  22  خلاصة الفصل

  فاعلية الأداء: الثالث الفصل

  24  تمهيد

  24  ء ����ر ا�دا-1

  26   ا�داءواع أ�-2

3-  
  29 ا�داءا�$وا�ل ا��ؤ"رة  

  32  خلاصة الفصل

  ةالميدانيالدراسة  :ميدانيالجانب ال

  منهجية البحث والتعريف بميدان الدراسة: الرابع الفصل
  35  ............................................................................................................................................................................تمهيد

 35  منهجية البحث- 1

 37  التعريف بميدان الدراسة-2

  37  تقنيات المعالجة الإحصائية -3

  .مناقشةوال النتائج:خامسالفصل ال 

  40  ............................................................................................................................................................................تمهيد

  40  ............................................................................................................هاعرض نتائج الدراسة وتحليل

  64  ..........................................................................................................وتفسيرهاالدراسة مناقشة نتائج 

  68  ........................................................................................................................................الاستنتاج العام

  70  .............................................................................................................................................................المراجعقائمة 

  72  ...........................................................................................................................................................الملاحققائمة 
  



                                                                                           �
  ا�)داول��0

 

 

  الصفحة  عنوان الجدول  الرقم

  40 ��'�ر ا�&�س  01

 41 ��'�ر ا��ن  02

03  
 42 �وز�+ أ راد ا�$��� ������� ���'�را����وى ا��$(��

 43 � ا��/���.�وز�+ �����ت ا��  04

 44 �وز�+ �����ت ا�0د���  05

 45 �وز�+ ���� ا�درا�� ��ب ��'�ر ا��1رة  06

 46 ا�$��ل ا����
ء ����م ���وى أدا  07

 47 ا��&�5ت ا��
 �4$ر ا�$��ل �����&�  إ�2 �����/�  08

إ&���ت ا����و"�ن ��1وص د�م ا��در�ب �7ھداف ا����14   09
 . ا��/��� �($��لو

47 

إ&���ت أ راد ا�$���  ��� �1ص ���ھ�� ا��در�ب  
 ��ول   10
 �9� 2)� . � أو �ر��0.ا�$��ل 

48 

�دم �9رار ا�1ط�  11 
  48 . �دى ا�$��لء ���ھ�� ا��در�ب  

�دم �$رض ا�$��ل ��وادث ا�$�ل  12 
  49 . ���ھ�� ا��در�ب  

  49 .�دى ا�$��لء ����0درة ا��در�ب  
 ����� ا�4$ور ��=  13

  50 .ء ���ھ�� ا��در�ب  
 �����  روح ا��$�ون وا�&���� �+ ا�ز�<  14

  50 �دى ���ھ�� ا��در�ب  
 ���دي ا��94<ت ا������(��  15

16  A)�$� إ���ن ا�$��ل 
  51 .���ھ�� ا��در�ب  

  51 .ا��94<ت �م ��(�2  ا�$��ل �در��� �و�/�  17

  52 .ل  
 ا��را�� ا��در����  
 ا��ؤ���9م �رة �4رك ا�$��  18

  53 ا�����ب ا��در���� ا��
 C1+ �/� ا�$��ل ����ؤ���  19

  53 .�و ر ا��وارد ا��در���� ����ؤ���  20

  54 /�.أھداف واC�� ��را�� ا��در�ب �0ل �د ���ھ�� ��د�د    21

  54 .ا��$(�� �($�ل ��5����&�ت�دى إر���ط �را�� ا��در�ب    22

  55 . �$&ب ا�$��ل  
 �را�� ا��در�ب  
 ا��ؤ��� أ9"ر ��  23

24   
إذا �9ن ا�$��ل �و�
 �Cرورة ا���4ر�9  
 �را�� ا��در�ب ا��
�/�)�. 

55  



                                                                                           �
  ا�)داول��0

 

 

  56 .�ز�� ا�$��ل  
 �را�� ا��در�ب ����ؤ��� �� أ9"ر  25

  56 . ا����وى ا��در��
 �دى &ودة  26

  57 .بدور ا=دارة ا�$(��  
 د�م �را�� ا��در�  27

  57 .�و���ت ا�$��ل �����ن  ��(�� �را�� ا��در�ب  28

��(A ا��و�
 9م �رة �ط�ق ا�$��ل ��  29 
  A�)$�. 58  

  58 .ا���رة ا���ب �����م ا�$��ل �$د ��(�� ا��در�ب  30


 ا��در�ب.��4ر�9 ا�$��ل  
 ����م أدا  31)��  A. 59 �$د 

  59 .�دى ��4 �� و��دا��0 ��(�� ا��در�ب  32

  60 .0درة ا�$��ل �(2 �و�
 ����ب إ4را �� و��0د��  33

  60 .0درة ا�$��ل �(2 ا���� �� �$د  ا��در�ب  34

35  
 ��  �ول ا�$��ل �$د ا��در�ب و��د�م �'ذ�� ر&$��ء �دى ����$� أدا

A�)$� م�. 

61  

  

  

  

  

  

  

  

  

   

  

  

  

  

  



                                                                                           �
  ا�)داول��0

 

 

  

  الصفحة  الشكلعنوان   الرقم

  40 ��'�ر ا�&�س  01

 41 ��'�ر ا��ن  02

03  
 42 �وز�+ أ راد ا�$��� ������� ���'�را����وى ا��$(��

 43 � ا��/���.�وز�+ �����ت ا��  04

 43 �وز�+ �����ت ا�0د���  05

 44 �وز�+ ���� ا�درا�� ��ب ��'�ر ا��1رة  06
  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  



                                                                                           �
  ا�
2/ق��0

 

 

  الصفحة  الملحقعنوان   الرقم

  -  دليل الاستمارة  01

 -  spssمخرجات   02

 -   معلومات عن المؤسسة  03

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  



                                                                                                    �

(د  

 

 1 

  :مقدمة

ة العمل، أصبحت ئت للإنسان داخل بياحبها من تغيير في نظرة المنظماص الحداثة وما بانتشار

حقيقي، فالمنظمة أصبحت  كاستثماراليوم المؤسسات في العالم بمختلف نشاطها تنظر إلى الإنسان 

ت وليس فقط تنمية الاقتصادية، فلم يعد السؤال الذي تطرحه المؤسسة ملزمة بتحقيق تنمية في كل المجالا

في ء هو كم الربح المحقق بل أصبح السؤال يتمحور في هل تم إعداد العامل بطريقة تجعله يختار البقا

المؤسسة في ظل كل هذه الخيارات المتاحة في سوق، ومنه تسعى المؤسسات إلى محاولة تحسين ظروف 

 اتهءكفابالعامل وذلك عن طريق مجموعة من الأساليب والطرق والإستراتيجيات، لتطوير  العمل المحيطة

جعل نظريات العصر الحديث تهتم بموضوع التدريب وذلك لتمكين  ومهاراته في المؤسسة، وهذا ما

المؤسسات من الحفاظ على العنصر البشري من الضياع، مما جعل التدريب مؤشر من مؤشرات التي تدل 

  .فيها ء قوة المؤسسة ومدى رغبة الأفراد في الإنتساب لها والبقاعلى 

أما على الصعيد العربي نجد تذبذب في درجة الإيمان بأهمية التدريب فالمشكلات الكثيرة التي  

يعانيها المجتمع العربي ونظرا لمنافسة الشركات المتعددة الجنسيات أصبح من الصعب على المؤسسة أن 

ملية أساسية، في ظل التخبطات التي تعانيها، فالتدريب يحتاج إلى ميزانية ودراسة تهتم بالتدريب كع

السوق وتخطيطا طويل المدى، ومع ذلك يتزايد الاهتمام بالتدريب الذي يفرض نفسه يوما عن  لاحتياجات

  .يوم 

رة في طريق النمو أن وعي المؤسسة ئأما على الصعيد المحلي نلاحظ كباقي الدول السا 

ثانوي في ظل الأزمات التي تعانيها ء رية تجاه التدريب ضعيف، حيث ينظر إلى التدريب كشيئاالجز 

رية تنتهج التدريب لمحاولة اللحاق بمتطلبات العصر والسير على ئالمؤسسة اليوم، إلا أن المؤسسات الجزا

للعنصر البشري،  خطى المؤسسات الناجحة لتجنب فكرة التقادم ومنه الزوال، وليس كإستراتيجية تنموية

 .هذه الدراسةوهذا ماجعلنا نقوم ب
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  :  اختيار الموضوع أسباب -1

العامل، الى مجموعة من الاعتبارات التي ء اختيار موضوع أثر التدريب على فاعلية أداء لقد جا

 :الموضوع المتناول ولقد تم تلخيصها على الشكل الأتي أسباب اختيارتعكس 

كبير من ء يوية تتيح للمؤسسة الحفاظ على مواردها البشرية، ودراسته تعني فهم جز التدريب عملية ح

  .كيفية عمل المؤسسات وأيضا كيفية إدارة الأفراد فيها بشكل أحسن ومنه معرفة كيفية تفادي مشكلات كثيرة

راسي، كون موضوع التدريب يمس اهتماماتنا وتطلعاتنا الأكاديمية والعلمية، فمن خلال مسارنا الد

تنمى لدينا حب التطلع لهذا الموضوع الذي أثار اهتماماتنا، فلطالما صادفناه من خلال المقاييس التي 

 .درسناها والبحوث التي أعددناها ومنه تعرفنا على أهميته لفهم عمل التنظيمات بشكل أحسن

اظ على المورد البشري في مساعدة صناع القرار في تحسين البرامج التدريبية المقدمة للمتدربين ومنه الحف

 .المؤسسة، وكذا رفع مستوى إنتاجية المؤسسة، وتحقيق الأهداف المسطرة

  :أهمية الدراسة- 2

العامل، وفهم ء تكمن أهمية الدراسة في محاولة فهم ومعرفة موضوع التدريب وأثره على فاعلية أدا

ر قدرة على التحكم والمنافسة، كيف يساهم التدريب في تحسين مواطن الضعف عند العامل، وجعله أكث

كما أردنا معرفة كيف يتم إدارة عملية التدريب من طرف الإدارة العليا، وكيف يسهم ذلك في تحقيق رضا 

لدى العامل، إضافة الى كيفية تعزيز التدريب لروح الجماعة والتعاون بين العاملين، إضافة الى دراسة 

حتياجات الفعلية للعامل، وكذا محاولة فهم كيفية تقييم البرنامج كيف تساهم الأساليب التدريبية في لمس الا

ومنه تقديم حلول واقتراحات لمعالجة المشكلات التي تم ء التدريبي وكيف يعود ذلك بالنفع على الأدا

الأدبيات العلمية حول موضوع ء اكتشافها، ودعم المميزات الموجودة في ميدان الدراسة، وأيضا اثرا

 .الدراسة

 :داف الدراسةأه- 3

 :عند بدأنا دراستنا سطرنا مجموعة من الأهداف البحثية التي أدردنا التوصل اليها في نهاية بحثنا

ومن الأهداف  العامل بالمؤسسةء يتمحور هدف الدراسة العام في دراسة أثر التدريب على فاعلية أدا

  :دراستنا مايليالمدرجة في 

تحسين فاعلية أداء العامل بمؤسسة جيون  ات التدريبية فيالتعرف على كيف تساهم تحديد الاحتياج 

  .اليكترونيك

 .بمؤسسة جيون اليكترونيك العاملء معرفة كيف يساهم تنفيذ البرنامج التدريبي في تحقيق فاعلية أدا - 
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 .الأداءمعرفة كيف يساهم تقييم البرنامج التدريبي في تحقيق فاعلية  - 

 .البرامج التدريبيةتقديم اقتراحات وتوصيات لتحسين جودة  -

 :الإشكالية- 4

تواجه المؤسسات اليوم العديد من التحديات والصعوبات التي يقع على عاتقها مواجهتها،  

فالمؤسسة اليوم لا تواجه نفس التحديات التي واجهتها المؤسسة في الماضي، فلقد أصبحت التحديات 

فهي مفاجئة ومستمرة الوجود وذلك تكتسب خصائص زادت من خطورة تهديدها لاستمرارية المؤسسة، 

بفعل التغيرات والتطورات المتسارعة التي جعلت المشكلات تظهر بغتة دون توقعها، إضافة الى أنها 

والذي شهد  شاملة وعالمية وخير مثال على ذلك الازمة الصحية العالمية التي تمثلت في فيروس كورونا

ؤسسات الى محاوله التكيف واداره هذه التحديات عن العالم باسره تغيرا في مؤسسته، ومنه تسعى الم

من  فالبرغمفي وجه، كل ما يهدد وجودها واستقرارها  احترازيةوتدابير  اتءوإجراطريق وضع سياسات 

اختلاف المؤسسات بين العالم المتطور والعالم المتخلف في مستوى القدرة على مواجهتها الا ان جميع 

ذ الاحتياطات بلا شك ومن اجل ذلك تحاول المؤسسات القيام بعمليه المؤسسات تشترك في فكره اتخا

المالية أو المادية أو البشرية فلم يعد وجود المورد في حد ذاته ء تحسين المستمرة على مستوى مواردها سوا

دلاله على فاعليته اذا ما ربطنا ذلك مع فكره تطور الزمن وضرورة تغير الأحداث واكتشاف طرق أفضل 

ن والاستفادة من هذه الموارد ولا شك ان اهم مورد للمؤسسة هو المورد البشري الذي نبني به لتحسي

والألمانية وما نخلصه  اليابانية السابقة مثل التجربة الأممالمؤسسة ومن اجله وهذا ما لاحظناه في تجارب 

ان يعوض كله بالاستثمار  والمالية يمكن من حكم على اثرهما ان ربما الشح وقله ونوعيه الموارد المادية

فالفرد هو المحرك لجل الموارد الموجودة في ء في وعي الفرد الياباني أو الالماني وتنميته قبل كل شي

المؤسسة فلذلك لا يمكن اختزال الانسان في عمليه التنمية وهذا ما يعبر عنه اغلب المؤسسات التي 

هذه الأموال على أنها هدر بل استثمارا لها وقد  تخصص أموال لتنمية العنصر البشري فلم يعد ينظر الى

تختلف طرق تنمية العامل وقد يختلف موقعه من التنظيم إلان التنمية معارفه حول العمل ومهاراته فيه 

الى التدريب كعملية حيوية لتقديم ء واتجاهاته تعد من الوظائف التي على تنظيم القيام بها لذلك يتم اللجو 

توى كل الأفراد باختلاف مواقعهم فلا شك أن أي فرد في المؤسسة مر بهذه العملية تنمية شاملة على مس

أو احتاج إليها فوجود الإنسان في المؤسسة كعنصر يحمل مؤهلات وقدرات لا يعني أنه جاهز تماما 

ء الأداالمهام المرتبطة به بشكل فعال في الوقت الحالي أو في المستقبل، فلذلك القيام بالتدريب قبل ء لأدا

الفاعل للأفراد ومنه تحقيق الإنتاجية للمؤسسة ء أساسي لأي تنظيم لضمان الأداء ه وبعده شيئوأثنا
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وضمان القدرة على المنافسة في السوق، ولذلك تقو م المؤسسات الجزائرية من بينها ميدان الدراسة على 

على التدريب كظاهرة في ء لضو دعم وتحسين برامج التدريب، وهذا ما جعلنا نقوم بهذا البحث لتسليط ا

العامل وهذا من خلال مجموعة من الأسئلة الجوهرية ء العمل والأثر الذي يصحبه من الرفع وتحسين أدا

 :للبحث وهي كالاتي

 العامل في المؤسسة ؟ء كيف يؤثر التدريب في فاعلية ادا: التساؤل العام 

 :تساؤلات الفرعية

 العامل في المؤسسة؟ء حتياجات التدريبية على فاعلية أداكيف يؤثر تحديد الا: التساؤل الفرعي 

 العامل بالمؤسسة؟ء كيف يؤثر التصميم وتنفيذ البرنامج التدريبي على فاعلية أدا: التساؤل الفرعي الثاني

  العامل بالمؤسسة؟ ء كيف يؤثر تقييم البرنامج التدريبي على فاعلية أدا: التساؤل الفرعي الثالث

  اسةفرضيات الدر  - 5

 .العامل في المؤسسة ء يؤثر تدريب في رفع فاعلية أدا: الفرضية العامة 

 :ويتفرع من الفرضية العامة مجموعة من الفرضيات الفرعية

 .العامل في المؤسسةء رفع من فاعلية أدا التدريبيةتؤثر تحديد الاحتياجات : الفرضية الفرعية الأولى

 العامل بالمؤسسةء ادا ةوتنفيذ البرنامج التدريبي في رفع من فاعلييؤثر التصميم : الفرضية الفرعية الثانية

  .العامل بالمؤسسةء يؤثر تقييم البرنامج التدريبي في رفع من فاعلية أدا: الفرضية الفرعية الثالثة

 :تحديد المفاهيم- 6

 :التدريب 1- 6

ومساعدته في الإفادة من  اعداد الشخص لاستخدام أو الترقي أي فرع من فروع النشاط": التعريف اللغوي

 1."قدراته حتى يحقق لنفسه وللمجتمع اكثر ما يمكن من مزايا

و يختلف التدريب من عن التعلم في ان التعليم يهدف الى توسيع مدارك الدارسين وتزويدهم بالدراسات "

ه أو ئه بإتقان وكفااعمال معينء لأدا والنظريات الأساسية اما التدريب يقوم بإعداد الافراد وتأهيلهم العامة

  2."ممارسه تخصصات تقتضيها طبيعة العمل المتطورة

  

                                                           
  .429 صالصلح بيروت، ، مكتبة لبنان ساحة الرياض الاجتماعيةمعجم مصطلحات العلوم أحمد زكي بدوي، 1
  429 ص، نفسه المرجع 2
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التدريب مفرده من مصدر درب وتعني تزويد الدارسين بالدراسات العلمية والعملية التي تؤدي الى رفع "

 1."وجبات الوظيفةء درجه المهارة عندهم في أدا

  :التعريف الاصطلاحي 

 :موحد لتدريب، وفيما يلي نورد بعض التعاريف منهافي تحديد تعريف ء لقد اختلف العلما

للفرد، تجاه عمله، تمهيدا لتقديم معارف  والذهنية هو تغيير في الاتجاهات النفسية"يعرف التدريب بأنه

 2."العملء ورفع مهارات الفرد في ادا

م لتنفيذ اعمالهء النشاط الفعال الذي يسهم في زياده مهارة الافراد في أدا"كما يعرف على أنه 

 3."المنظمة وفاعليتها ءةوالمستقبلية على اسس علمية وعملية، بهدف رفع كفا خطط وبرامج العمل الحالية

أو تطوير معارف ومهارات واتجاهات العاملين بهدف  لاكتسابالعملية المنظمة "ويعرف أيضا بأنه 

 4."المطلوبء الوصول الى الأدا

ى أسس عملية والخاص باكتساب أو زيادة وتطوير النشاط المنظم والمبني عل" ويعرف كذلك

 ."المهارات والمعارف لدى الأفراد العاملين وتعميق معرفتهم بأهداف المنظمة

 5."التدريب منهج عملي وعملي يسعى لتحقيق الأهداف التنظيمية"ويعرف 

ا المعارف العملية المنظمة المستمرة التي يكتسب الفرد من خلاله" ويعرف التدريب أيضا على أنه

 6."عمل معين أو بلوغ هدف محددء التي يقتضيها أدا ءوالآراوالمهارات أو القدرات والأفكار 

  7"مجموعة من الحيل والأساليب وللسيطرة على الأخرين في موقف إجتماعي معين" ويعرف أيضا بأنه 

  :التعريف الإجرائي 

  :وصلنا إلى تعريف إجرائي للتدريب من خلال ما تقدم من تعاريف ومن خلال الدراسة الميدانية ت

                                                           
  .732صم، عالم الكتب،  2001/ه 429، المجلد الأول، الطبعة الأولى معجم اللغة العربية المعاصرةأحمد مختار عمر، 1
  .97ص،  2013، دار البداية، الطبعة الأولى إدارة الموارد البشرية الحديثةطاهر محمود الكلالده، 2
  .97 ص، نفسه المرجع 3
 .97ص، نفسه المرجع 4
  . 125 ص عمان، الأردن،ر المسيرة،ا، دإدارة الموارد البشريةخيضر كاظم حمود، ياسين كاسب الخرشة، 5
  .125 ص، نفسه المرجع 6
  125 ص، نفسه المرجع 7
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ومعارف  اتجاهات، تستهدف تستخدمها مؤسسة جيون اليكترونيك التدريب عبارة عن عملية ديناميكية

ومهارات العمال لتحسينها، وهي عملية مشتركة بين المتدرب نفسه والمدرب والإدارة العليا، وتتم عن طريق 

  .في تسيير وتيسير النشاط التدريبيمجموعة من الأساليب والوسائل التي تساعد 

 :فاعلية  2- 6

 :التعريف اللغوي 

الظاهرة التي تقوم على القدرة على إنتاج أثر حاسم في زمن محدد، كما يقصد بهذه الكلمة حالة "

فاعلية جماعة العمل أي قيامها بالجهد المطلوب وفاعلية التنظيم بمعنى أنه : فيقال. مة فعلا ئوضع القا

 1."فهيحقق أهدا

  :التعريف الاصطلاحي

 2"هي مقارنة الأهداف ومقارنة النتائج الأصلية ثم العمل للوصول للمخرجات المتوقع بلوغها"

  3"هي القدرة على تحقيق الأهداف ومقارنة النتائج الأصلية ثم العمل للوصول للمخرجات المتوقع بلوغها"

عتمد هذه القدرة والمعايير المستخدمة في قياسها قدرة المنظمة على تحقيق أهدافها، وت" ويعرفها إتزوني 

على النموذج المستخدم في دراسة المنظمات وغالبا ما يستخدم هذا المتغير بوصفه متغيرا تابعا لمتغيرات 

  4"وأساليب الإشراف والروح المعنوية والإنتاجية  الاتصالالسلطة أو أنماط ء مستقلة أخرى مثل بنا

 :الأداء 3- 6

 :لغويالتعريف ال 

الوظيفة من مسؤوليات وواجبات وفقا للمعدل عن ء من الناحية الإدارية هو القيام بأعباء الأدا"يعرف 

علاقة عادلة بينهما ولإمكان ترقية ء أي دراسة كمية العمل والوقت الذي يستغرقه وإنشاء طريق تحليل الأدا

أي الحصول على بيانات من شأنها ء داأو يعتمد في ذلك على تقارير الأء الموظف تجرى له إختبارات أدا

 5."العامل ومسلكه فيه فترة زمنية محددةء أن تساعد على تحليل وفهم وتقييم لأدا

  

  

                                                           

127 ص، المرجع السابقأحمد زكي بدوي،  1 
  136 صطوير لخضر، الفعالية واللافعالية في التنظيم، جامعة الجلفة، 2
  136 ص، نفسه المرجع 3
  136 ص، نفسه المرجع 4
  310 ص، المرجع السابقأحمد زكي بدوي، 5
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  :التعريف الإصطلاحي

  1".الناتج الذي يحققه الموظف عند قيامه بأي عمل من الأعمال"بأنهء الأدا"هاينز"يعرفه 

التي ترتبط وظيفته  ه التي تكلفه بها المنظمة أو الجهةتنفيذ الموظف لأعماله ومسؤوليات" هلال"ويعرفه 

  2"الموظف في المنظمة  ج التي يحققهائبها، ويعني النتا

 :النظرية مقاربةال - 7

العامل بالمؤسسة الاقتصادية على ء لقد إعتمدنا في دراستنا لموضوع أثر التدريب على فاعلية أدا

ء على فاعلية الأدا وانعكاسهب لفهم وتفسير عملية التدريب نظرية رأس المال البشري والتي رأيناها الأنس

مجموعة من "رأس المال البشري عبارة عن ''فيتزنز''العامل، حيث يعرف رأس المال البشري حسب  لدى

الخبرات والمهارات والقدرات التي يمتلكها الأفراد ويستخدمونها في عملية الإنتاج، والتي يمكن قياسها من 

 3"تدريب والتطوير ونظام الحوافزخلال عملية ال

تفترض هذه النظرية أن الأفراد في المنظمة عبارة عن أصل من أصول المؤسسة، والإستثمار 

فيهم سيصب في صالح المنظمة على المدى البعيد، حيث تقر هذه النظرية على أن رأس المال البشري له 

 .رات والقدراتثلاث مكونات أساسية لتركيز عليها والتي هي الأفكار الخب

والتدريب حسب هذه النظرية عبارة عن تنمية لرأس المال البشري وتفترض هذه النظرية أننا يمكننا قياس  

أن زيادة معدل دوران العمل يزيد " شوتر"إرادات التدريب، كغيره من الأصول في المؤسسة، وأيضا يرى 

 .إلى التدريب للحفاظ على المورد البشري من نسبة الحاجة

يقسم نوعين من التدريب النوع الأول هو التدريب العام والثاني هو التدريب '' بيكر''ما أن ك 

 .أكثر عمقا وتفصيلا من الأول الأخير المتخصص ويعتبر

فكرة أن النظام يتكون من مجموعة من المكونات، حيث "بوكلي "إضافة إلى نظرية النظم يطرح  

تم به وصفا عاما بأنه كل مركب من عناصر أو مكونات يمكن وصف نوع النظام الذي نه”يقول أنه 

                                                           
الوظيفي، دراسة مسحسية على ضباط قطاع قوات الأمن الخاصة  ءوعلاقته بالأدا المناخ التنظيميناصر محمد إبراهيم العكران، 1

رجة الماجستير في العلوم الإدارية، قسم العلوم الإدارية، كلية ، بحث مقدم لإستكمال نيل متطلبات الحصول على دبمدينة الرياض

  .54ص، 2004الدراسات العليا، جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية، 
  .54ص54، نفسه المرجع 2
أم لبواقي، العدد  جامعة، مجلة العلوم الإنسانيةسيسولوجيا،  قراءةالتنمية ء بلقاسم الشبيلي، نورة قنفية، رأس المال البشري مدخل لبنا 3

  240 ص، 2020مارس 1
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ترتبط بعضها ببعض ارتباطا مباشرا أو غير مباشرا في شبكة علاقات علية الى الحد الذي يكون فيه كل 

 ".عنصر مرتبطا ببعض العناصر الأخرى على الأقل بدرجة مستقرة تقريبا في أي فترة زمنية محددة

المحيطة، لذلك التحسين  نظمة عبارة عن نظام مفتوح يتفاعل مع البيئةتفترض هذه النظرية على أن الم 

والتجديد ضروري بالنسبة لهذه النظرية ن وترى هذه النظرية بأن النظام مكون من مجموعة من العناصر 

 :والمكونات وهي

فراد، الأ ت ومهارات وخبراتءاوهي كل الموارد المتاحة بالمنظمة من موارد بشرية كالكفا: المدخلات

 .وموارد مادية ومالية

 .وتعني النشاطات التي بموجبها تحول المدخلات إلى مخرجات: العمليات

وهي تعني النتائج التي ينتجها النظام بعد تحويلها بواسطة النشاطات أو العمليات والتي تكون : المخرجات

 .عبارة عن سلع أو خدمات، أو مهارات أو خبرات

 تم تحقيق النتائج المحددة نظرا للموارد التي تم استخدامها ما ني عملية تقييم إذاوالتي تع :التغذية الرجعية

  :الدراسات السابقة - 8

تعتبر الدراسات السابقة من بين الخطوات البحثية الهامة التي يلزم الباحث بها، كونها توجه 

ج ئية، وصولا إلى نتايسئالموضوع وإعداد الإشكالية والتساؤلات البحث الر  اختيارالباحث من مرحلة 

الذي يجب  الاتجاهالبحث، حيث يستفيد الباحث منها خلال كل مرحلة من مراحل بحثه، كما أنها توضح 

التي وقع فيها الباحثون من قبل، إضافة إلى القدرة ء من الأخطا بالاستفادةعلى الباحث أن يسلكه وذلك 

عليها في بحثه، إضافة إلى تمكين الباحث من على معرفة الجوانب البحثية التي يريد الباحث التركيز 

معرفة بعض الثغرات التي لم يتطرق لها، فيأتي بالجديد، وفي دراستنا هذه والتي تحت عنوان أثر التدريب 

  .بالمؤسسة الاقتصادية إلى مجموعة من الدراسات التي رأينا بأنها تخدم موضوع بحثناء على فاعلية الأدا

  :الدراسات العربية 1- 8

ية، تحت عنوان دور التدريب في تنمية ئوهي عبارة عن مقال نشر بمجلة العلوم البي :لدراسة الأولىا

مهارة العاملين وأثره على الإنتاجية لتحقيق التنمية المستدامة، دراسة ميدانية على إحدى شركات 

  1، 2022يونيو  تكنولوجيا المعلومات، من إعداد وائل مصباح الشريف وأخرون، والذي نشر

                                                           
دراسة : دور التدريب في تنمية مهارة العاملين وأثره على الإنتاجية لتحقيق التنمية المستدامة”الشريف، وائل مصباح، وآخرون،    1

  .2022، يونيو مجلة العلوم البيئية، “ميدانية على إحدى شركات تكنولوجيا المعلومات
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هدفت الدراسة إلى توضيح أهمية دور التدريب في تنمية مهارة العاملين وأثره على الإنتاجية  

لتحقيق التمنية المستدامة، حيث اقيمت الدراسة على مجموعة من الموظفين، والتعرف على مفهوم التدريب 

  .وأهميته وعناصره وعلاقته بالموارد البشرية 

  :ا يليوعليه تمثلت تساؤلات البحث فيم

 برامج التدريب التي تقدمها الشركات ومراكز التدريب في تنمية مهارات العاملين ؟ دور ما .1

 دور برامج التدريب وأثره على الإتناجية لتحقيق التنمية المستدامة ؟ ما .2

 دور برامج التدريبية في تمنية المهارات الإدارية للعاملين والنتمية المستدامة؟ ما .3

 ريبية في تنمية اكتساب المهارات الفنية للعاملين والتنمية المستدامة؟دور البرامج التد ما .4

  دور برامج التدريبية في اكساب المهارات الإنتاجية للعاملين والتنمية المستدامة  ما .5

وإعتمد الباحثون على المنهج الاستقرائي والمنهج الوصفي الكمي، أما بالنسبة للعينة الدراسة فتم إستخدم  

شوائية، فيما تمثلت الأداة المستخدمة في الدراسة في أداة الإستمارة، ولقد إعتمد الباحثون في العينة الع

تحليل البيانات على النسب المئوية والتكرارات لتوضيح إجابات أفراد البحث، وتوضيح الفروق بينها 

  .ومقاييس النزعة المركزية

  :وتم التوصل إلى مجموعة من النتائج نذكرها فيمايلي 

  . ةلنتائج النظريا −

  .ضعف الإمكانات المالية المتاحة للتدريب  −

  .عدم وجود ثقافة تنظيمية داعمة لعملية التدريب بالشركة  −

  .نتائج التدريب  قياسية متطورة لتقييم وتقويم عدم وجود معايير −

  :الميدانية  النتائج

الإدارية، المهارات المهارات (قبول جميع فرضيات البحث الخاصة بتنمية المهارات العاملين  −

  ).الفنية، الإنتاجية

وجود أثر دال إحصائيا للتدريب المقدم للمهارات الفنية لدى العاملين في الشركة إلا أن هذا الأثر  −

 .ليس كبيرا 

  .إحصائيا لمعوقات التدريب المقدم على تدريب العاملين الشركة وجود أثر دال −
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من المعلومات التي تعطى له ليقرأها، وتذكر % 10من كما أوضحت الدراسة أن المتدرب لا يذكر أكثر 

من المعلومات المشاهدة التي يراها ويسمعها،  %30من المادة التي تلقى له في المحاضرات، و20%

  .من المعلومات مما يمارسه ويفعله ويتعلمه بنفسه بعد أن يتدرب عليه علميا  %90ولكنه يحفظ 

التدريب بالتعلم المبرمج، التدريب المفتوح، ( يب التدريبية الحديثة النتائج أن أبرز الأسال أن أوضحت كما

التدريب عن بعد، المحاكاة، تمثيل الأدوار، المباريات الإدارية، سلة القرارات، دراسة الحالة، أسلوب 

  ).الحدث، الزيارات الميدانية 

ب لواقع دور التدريب في تبين عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية في تقديرات متدربي مراكز التدري

تحقيق التنمية المستدامة تبعا لمتغيرات النوع وسنوات الخبرة، وكما كشفت الدراسة وجود فروق ذات دلالة 

إحصائية في تقديرات متدربي مراكز التدريب لواقع دور التدريب في تحقيق التنمية المستدامة تبعا 

  .لمتغيرات الوظيفة والمؤهل العلمي

ء ، تحت عنوان أثرالتدريب على الأداASJPوهي عبارة عن مقال نشر بمجلة : ية الدراسة الثان

الوظيفي في المؤسسات السياحية، من إعداد طالب الدكتوراه ميلود عبد الهادي، والدكتوراه وتوزان 

  2022/12/15.1فاطمة، الذي نشر في 

لبشرية في المؤسسة الموارد اء حيث هدفت الدراسة إلى التعرف على أثر التدريب على أدا 

القدرة، (الوظيفي ء السياحية في فندق الزيانيين، ومعرفة أثر عناصر التدريب الموارد البشرية في رفع الأدا

  ).الرغبة، السلوك، الانضباط

الموارد البشرية في فندق الزيانيين ء إلى أي مدى يأثر التدريب على أدا: لقد تمثلت إشكالية الدراسة في 

  بتلمسان ؟

  :ا بالنسبة للفرضيات فلقد تم صياغة الفرضيات على الشكل التاليأم 

 .الوظيفي في الفندقء يعتبر التدريب من أهم الأساليب في تحسين الأدا -

 .الوظيفي فيالفندق ء يؤثر التدريب بشكل إيجابي في تحسين الأدا -

 .دقالوظيفي في الفنء توجد علاقة طردية بين عناصر التدريب وارتفاع مستوى الأدا -

 60وتم الإعتماد على الإستبانة كأداة لجمع البيانات، حيث تم توزيعها على عينة عشوائية متمثلة في 

  .في جمع البيانات EXELموظف، وتم الإستعانة ببرنامج 

                                                           
 15، منشور بتاريخ ASJPمجلة ، “الوظيفي في المؤسسات السياحية ءأثر التدريب على الأدا”وتوزان فاطمة،  عبد الهادي، ميلود،  1

  .2022ديسمبر 
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  : وخلصت الدراسة إلى مجموعة من النتائج

 الوظيفي في الفندق ء أن التدريب من أهم الأساليب في تحسين الأدا −

 .الوظيفي في الفندق ء ريب بشكل إيجابي في تحسين الأدايؤثر التد −

 .الوظيفي في الفندق ء ردية بين عناصر التدريب وارتفاع مستوى الأداطتوجد علاقة  −

أو  يختلف نوع التدريب المقدم في الفنادق على نظيره المقدم في المؤسسة الإقتصادية لا −

شقه الفني كالتدريب على مهارات الطبخ  الصناعية وخاصة التدريب الإداري، إذ يختلف فقط في

 .والإستقبال

 .هو فني  يركز التدريب في الفنادق الجزائرية على الجانب الإداري أكثر ما −

 .أمام المتدرب لإكساب معارف ومهارات جديدة الفرصء أن التدريب يهي −

دق كالمباريات الوظيفي في الفناء يوجد العديد من الأساليب التدريبية الحديثة التي تنمي الدا −

الإدارية، تدريب الحساسية، الأفلام ومقاطع الفيديو، تمثيل الأدوار، دراسة الحالات، أسلوب 

 .المحاضرة 

 .الفرص أمام المتدرب لاكتساب معارف ومهارات جديدةء أن التدريب يهي −

العاملين، ء أدا دراسة تحت عنوان أثر الاحتياجات التدريبية ومحتوى التدريب ومدته في: الدراسة الثالثة

  1.، من إعداد الدكتور منير عباس"صةالجامعة السورية الخا" دراسة حالة 

ء هدفت هذه الدراسة إلى معرفة أثر تحديد الاحتياجات التدريبية ومدة ومحتوى التدريب في أدا

  .العاملين في الجامعة السورية الخاصة 

  :تمثلت تساؤلات الدراسة فيما يلي  

  العاملين في الجامعة السورية الخاصة؟ء أثر التدريب غي أدام: التساؤل العام

  :التساؤلات الفرعية

 العاملين؟ء إحتياجات التدريب في أدا هل يوجد أثر لمعرفة −

 العاملين؟ء هل يوجد أثر لمدة التدريب في أدا −

 العاملين؟ء هل يوجد أثر لمحتوى التدريب في أدا −

  :ى الشكل الأتيأما بالنسبة للفرضيات فلقد تم صياغتها عل

  .العاملين في الجامعة السوريةء لايوجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين التدريب وأدا −

                                                           
  .“دراسة حالة الجامعة السورية الخاصة: العاملين ءأثر الاحتياجات التدريبية ومحتوى التدريب ومدته في أدا”عباس، منير،   1
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العاملين في الجامعة ء لايوجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين تحديد الاحتياجات التدريب وأدا −

 .السورية الخاصة

 .في الجامعة السورية الخاصة العاملينء لايوجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين مدة التدريب وأدا −

العاملين في الجامعة السورية ء لايوجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين محتوى التدريب وأدا −

 .الخاصة

وتم في هذه الدراسة الإعتماد على المنهج الوصفي التحليلي، إضافة إلى الإستبانة لجمع البيانات، وتم 

لحصر الشامل، كما تم الإعتماد على أسلوب ليكرت عامل، بالإعتماد على أسلوب ا 85توزيعها على 

الخماسي، أما بخصوص الأساليب والتقنيات الإحصائية فلقد تم تحليل بيانات الدراسة بإستخدام 

  . SPSSبرنامج

  :ج التاليةئوتوصلت الدراسة إلى النتا 

ريب القائم على العاملين، وبالتالي فإن التدء يوجد أثر إيجابي لتحديد إحتياجات التدريب في أدا −

 .العاملينء يؤدي إلى زيادة أدا

العاملين بشكل طردي، فكلما كان وقت التدريب وفترته مناسبين ء تؤثر مدة التدريب في أدا −

 .العاملين ويحقق الهدف المرجوء للعاملين، يؤدي التدريب إلى زيادة أدا

در مايكون محتوuالتدريب مبنيا العاملين، فبقء يوجد أثر إيجابي قوي الشدة لمحتوى التدريب في أدا −

ء على الحاجات التدريبية المحددة ومحققا الأهداف التدريب بقدر مايؤدي ذلك إلى ارتفاع أدا

 .العاملين

العاملين وجدولهم الزمني، ومحتواه ء يوجد أثر إيجابي وعلاقة طردية قوية الشدة بين التدريب وأدا −

 .الأداءكبير على  يحقق إحتياجات التدريب وأهدافه، ويؤثر بشكل

ج التدريب أو أي من النماذج المعروفة عالميا في هذا ئغياب إستخدام المعايير العلمية لتقييم نتا −

المجال كنموذج باتريك على سبيل المثال، فقد إقتصر التقييم على رضا أوعدم المتدربين عن 

غفال بنود التقييم المتبعة محاور الدورات التدريبية أو عن المدربين أو المحتوى التدريبي، مع إ

 .العاملء كدرجة التعليم، ومقدار التغيير في سلوكيات أدا

عدم وجود إستراتيجية تدريب وخطة تدريب واضحين وعمليتين رغم إهتمام كل من الإدارة العليا  −

مين على التدريب، وقسم ئوالعاملين، ويعود قسم كبير من ذلك إلى عدم وجود خبرة كافية لدى القا

 .لإنخفاض ميزانية التدريب المرصدة  منه
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 :الدراسات الأجنبية 2- 8

الموظفين، من إعداد الباحثة ء دراسة تحت عنوان أثر التدريب على تحسين أدا :الدراسة الرابعة

Kosovare Mustafa-Sadiku) ( 6من جامعة تيتوفا في مقدونيا الشمالية، ونشر هذا البحث في 

  1. 2025فبراير 

يز على الرضا الوظيفي ، والتركالأداءة إلى معرفة تأثير التدريب المستمر على وهدفت الدراس 

  .والإنتاجية

وتمثل التساؤل الرئيسي في هل توجد علاقة بين تكرار الجلسات التدريبية وتحسن إنتاجية الموظفين في  

  إنجاز مهامهم؟

د عمدت الباحثة إلى توزيع إعتمدت الباحثة على المنهج الوصفي التحليلي، أما بخصوص الأداة فق 

مفردة، حيث تم لإستخدام العينة الغرضية  160الإستبانة وفق نوذج ليكارت على أفراد العينة التي بلغت 

ية فتم الإعتماد على المتوسطات الحسابية وقياس الإنحدار، ئالقصدية، أما فيما يخص الأساليب الإحصا

  .بارات إضافة إلى ألفا كرونباخ لقياس صدق وإتساق الع

توصلت الباحثة إلى نتيجة عامة إلا وهي أن هناك إرتباط إيجابي معنوي بين تكرار التدريب وإنتاجية  

ج أن المشاركين كانوا ئأظهرت النتا. ء الموظفين، مما يدعم الإفتراض بأن التدريب المستمر يزيد من الأدا

  .إيجابيين في تقييماتهم لفعالية التدريب وتأثيره على عملهم 

 Citra Gitaالموظفين، من إعداد الباحثين ء دراسة بعنوان أثر التدريب على أدا :الدراسة الخامسة

MahardikBachruddin Saleh Luturlean)(( 17، من جامعة تيلكوم، نشر البحث في 

  2. 2020ديسمبر 

في شركة الموظفين الفنيين ء في ما مدى تأثير التدريب على أدا الرئيسيوتمثل التساؤل البحث 

  تيوتا فرع سوكانو هاتا باندونج ؟

  :ويشير الباحثين إلى مجموعة من الأهداف التالية 

 .الموظفين في شركة تويوتا فرع سوكارنو هاتا باندونج ء تحديد وفحص أثر التدريب على أدا •

 .تقييم مستوى جودة تنفيذ البرامج التدريبية التي تقدمها الشركة للموظفين •

                                                           
1  Mustafa-Sadiku, Kosovare ،”6، جامعة تيتوفا، مقدونيا الشمالية، منشور بتاريخ “الموظفين ءأثر التدريب على تحسين أدا 

  .2025فبراير 
2  Mahardik, Citra Gitaو ،Luturlean, Bachruddin Saleh ،”جامعة تيلكوم، منشور “الموظفين ءأثر التدريب على أدا ،

  .2020ديسمبر  17بتاريخ 
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 .الموظفين الفنيين ء ى أداقياس وتحليل مستو  •

 . تحديد مدى مساهمة التدريب في تحسين جودة الموارد البشرية  •

مفردة، وتم  51أما بخصوص المنهج فلقد إستخدم الباحثان المنهج الوصفي، فيما شملت العينة  

اليب الإعتماد على الإستبانة كأداة أساسية وتم تدعيمها بالمقابلة مع مدير الشركة، فيما يخص الأس

  . T-testقد لإستخدم الباحثان معامل الإنحدار وإختبارلالإحصائية ف

ء وتوصل الباحثان إلى نتيجة عامة لبحثهما تمثلت في أن لتدريب أثر إيجابي على على أدا 

الموظفين الحالي جيد، وأن كلما زادت كثافة التدريب وجودته كلما ء الموظفين، كما بينت الدراسة أن أدا

 .الأداءى تحسين أدى ذلك إل

  :التعقيب على الدراسات 

ناه في مضمون هذه الدراسات، تمكنا من الإستفدة منها في الجانب النظري والميداني ئمن خلال ماقر  

  :ج البحث وتكم أوجه الإستفادة من ئكذلك فيما يخص نتا

  .هناك دراسات أفادتنا في إختيار المنهج المناسب لدراسة موضوعنا - 

  .أداة البحث المناسبة  راسات من أفادنا في إختيارهناك من الد- 

 .ية المناسبةئهناك من أفادنا في معرفة الأساليب الإحصا- 

  .ية والفرضيات شكالهناك دراسات أستفدنا منها في صياغة الإ- 

  .هناك من إستفدنا منها في صياغة لإستمارة البحث - 

  .ث ج البحئإستفدنا من خلال كل الدراسات في مناقشة نتا- 

  :ولقد تمثلت جوانب الإختلاف والإتفاق في دراستنا مع الدراسات السابقة 

، ولقد إتفقت دراستنا مع دراستهم في دراسة ل مصباح الشريف وأخرونئقدمها الباحث وا :الدراسة الأولى

متغير التدريب، كما إعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي والذي أعتمدناه في دراستنا، إضافة إلى 

  .لإعتماد على الإستمارة، وقد أختلفت دراستنا مع الدراسة في صياغة التساؤلاتا

حيث تشابهت الدراسة مع دراستنا  قدمها كل من ميلود عبدالهادي، وتوزان فاطمة،: الدراسة الثانية

ن ، بالإضافة إلى تشابه بين فرضية الباحثان مع مؤشر مالأداءالحالية في دراسة متغير التدريب ومتغير 

، وإختلفت دراستهم مع دراستنا في أنهم أجروا الأداءمؤشرات بحثنا ألا وهو الأساليب التدريبية وأثرها على 

  .اقتصاديةالدراسة في مؤسسة سياحية، أما في دراستنا فقد أجرينا الدراسة في مؤسسة 
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ي في تناول عنصر ، حيث تشابهت دراسة مع الدراسة الحالية فالتي قدمها عباس منير :الدراسة الثالثة

الإحتياجات التدريبية حيث تناولناه في دراستنا كفرضية، فيما تم تناوله من طرف الدراسة كمتغير، فيما 

إختلفت الدراسة في أننا إستخدمنا أسلوب العينة، فيما تم إستخدام أسلوب الحصر الشامل بالنسبة لدراسة 

  .السابقة

حيث إتفت دارستنا مع دراسة  ـ)(Kosovare Mustafa-Sadiku قدمتها الباحثة :الدراسة الرابعة

، كما إتفقت دراستنا مع دراستها الأداءالباحثة في كونها تناولت متغير التدريب، كما تناولت متغير تحسين 

  .يسي للبحثئمع دارستها في صياغة التساؤل الر  افي إستخدام المنهج الوصفي، فيما إختلفت دراستن

، إتفقت دراستنا مع ))(Citra Gita MahardikBachruddin Saleh Luturlean :الدراسة الخامسة 

، كما تشابهت الدراستان في تناول عنصر الأداءدراسة الباحثين في دراسة متغير التدريب، ودارسة متغير 

  .المنهج الوصفي كمنهج لدراسة تنفيذ البرنامج التدريبي، كما تشابهت في إختيار

  

  
  



 

 

  

  التدريب: الثانيالفصل  

  

  .تمهيد

  

 :مراحل التدريب-1

  :تنفيذ البرنامج التدريبي- 2

 : تقييم البرنامج التدريبي- 3 

 :أهمية التدريب-4

 :الأساليب التدريبية-5

 .خلاصة
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  : تمهيد

يب من أهم الوسائل التي تعتمد عليها المؤسسات الحديثة من أجل تطوير قدرات العاملين يعد التدر 

وتحسين أدائهم، إذ لم يعد ينظر إليه على أنه نشاط ثانوي، بل أصبح ضرورة تنظيمية تفرضها طبيعة 

ات جديدة، فالتدريب يساعد الأفراد على اكتساب معارف ومهار . التحولات السريعة التي تشهدها بيئة العمل

  .كما يساهم في تصحيح النقائص وتحسين السلوك المهني بما ينسجم مع أهداف المؤسسة

ومن هذا المنطلق، يتناول هذا الفصل موضوع التدريب من خلال التطرق إلى مراحله الأساسية، 

يم نتائجه ومدى بداية من تحديد الاحتياجات التدريبية، ثم تصميم البرنامج التدريبي وتنفيذه، وصولا إلى تقي

كما سيتم إبراز أهمية التدريب بالنسبة للفرد والمؤسسة، مع عرض أهم الأساليب التدريبية التي . فعاليته

  .يمكن اعتمادها لتحقيق الأهداف المرجوة من العملية التدريبية

 :مراحل التدريب- 1

  :العملية التدريبية إلى مراحل وعمليات فرعية التالية ويمكن تقسيم

المقصود بتصميم تخطيط البرنامج التدريبي أن عملية تصميم تمر بخطوات ما  :م البرنامج التدريبيتصمي

 : يلي

البرنامج ء الأهداف هي الغايات التي يوجى تحقيقها من ورا :تحديد الأهداف البرنامج التدريبي- 1- 1
ويجب عمل تحليل الأفراد ء وتوضح الأهداف ما يراد إحداثه من تغيير في مستوى أدا، التدريبي

 1.بعمليه التدريب ء لاحتياجات التدريب عند الموظفين قبل البد

من الأمثلة على المهارات التدريبية المطلوبة المهارات  :تحديد نوع المهارات التي سيتدرب عليها - 2- 1
 .يط وغيرهكتخط الفكريةذلك مهارات اللغوية والمهارات الفنية والمهارات الخاصة بالاتصال مع الآخرين وك

التي سوف تقدم  التدريبية المادةالمقصود بالمنهاج التدريبي هو  :وضع المنهاج التدريبي - 3- 1

 .المطلوبة الاحتياجاتا على ءللمتدربين ويتم تحديدها بنا

للتدريب مثل المحاضرات وعن طريق التمثيل الدور  هناك أساليب عدة :إختيار اسلوب التدريب- 4- 1

 .وغير ذلك من الطرق 

                                                           
1
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إن اختيار المدربين من العوامل المهمة في إنجاز البرنامج التدريبي وذلك لأن : اختيار المدربين- 5- 1

 .التدريبية إلى المتدربين  المادةالمدرب يمثل الوسيلة التي عن طريقه يتم نقل 

عدة أمور يعتمد تحديد مكان إقامة برنامج التدريبية على  :تحديد مكان إقامة البرنامج التدريبي - 6- 1

 .المادة التدريبية وكذلك طبيعة العمل وظروفه  منها إمكانية المنظمة المادية وطبيعية

على طبيعة المادة وعلى الأسلوب ء وذلك بنا التدريبية المادةتختلف مده  :تحديد فتره البرنامج- 7- 1

لتدريبي ومن أهم المستخدم وعلى مدى تفرغ المتدربين لبرنامج التدريب توفير مستلزمات البرنامج ا

مستلزمات قاعات التدريب ووسائل الإيضاح اللازمة والمسؤول الإداري للبرنامج وغير ذلك من 

  .المستلزمات

  : تنفيذ البرنامج التدريبي- 2

إن مرحلة التنفيذ هي مرحلة إدارة البرنامج وإخراجه إلى حيز التنفيذ ويتم تحديد المكان والزمان من 

منسق للتنفيذ البرنامج وفي هذه المرحله يتبين حسن وسلامه أو  م تحديد المشرفالبرنامج وفي الغالب يت

 1.عمليه التخطيط ومدى إمكانية تطبيقه بنجاح

  : تقييم البرنامج التدريبي- 3

ة البرنامج التدريبي ومدى نجاحه في تحقيق الأهداف التي وضع ءالمقصود بتقييم هنا هو قياس كفا

وبعد عملية تطبيق التدريب وهناك عدة نماذج فكرية ء ون عملية تقييم أثنامن أجلها ومن الممكن أن تك

والذي يشير فيه إلى جوانب ''كير كابرتيك ''للجوانب التي تشملها عملية التقييم من هذه النماذج نموذج 

ربين من المتد إستفادهالنتائج ومن الأساليب التي يمكن تقييم مدى ، السلوك، التعليم، ردود الفعل:التالية 

 :البرنامج التدريبي ما يلي 

 .المتدرب قبل وبعد التدريب البرنامج التدريبي ء مقارنه تقييم أدا −

وإستفادات المتدربين من البرنامج ترقيات الناتجة عن  اختبارات حيث يمكن القياس مدى إستيعاب −
  وسلوك المتدربين جيد بعد برنامج التدريبي ةءكفا

                                                           
 .140- 139، عمان، الأردن، ص 2008، دار أسامة لنشر والتوزيع، الطبعة الأولى ارد البشريةإدارة المو حسونة،  فيصل 1
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التدريبية  العمليةت التي يعمل فيها المتدربون رحله عمليه تدريبيه ظهور تحسينات على الإدارا −

 1.العمليات الفرعية التي توجه لعدد من المتدربين لتحقيق أهداف معينةأو  مجموع الأنشطة

 :أهمية التدريب- 4

عنها غير واردة خصوصا في العصر الحديث ء وعملية الإستغنا، يحتل التدريب أهمية بالغة المنظمة

 :يلي بعض من النقاط التي توضح ذلكوفما

، إن تحديد وتطوير قدرات ومهارات العاملين يساعد على تحسين الإنتاج كما ونوعا: زيادة الإنتاجية

ء بشرط توافر الظروف المناسبة الأخرى لإستخدام هذه القدرات والمهارات في أدا، وتخفيض تكاليفه

 .فئالأعمال والوظا

المنظمة  وتحسين إتجاهاته نحو يساعد على زيادة ثقة العامل بنفسه:لينزيادة الرضى الوظيفي للعام

وتزداد قدرته على تحمل المسؤولية وإدراكه بأن جهود ستثمر ، بشكل عام ونحو عمله بشكل خاص

 .جيدة جئنتا

 الأعمال بشكل سليمء تضمن أدا يساعد تدريب العاملين على الأساليب التي: تخفيض حوادث العمل

وهذا بدوره يقدم للمنظمة فؤاد كثيرة ووفرات ، على تخفيض معدلات حوادث العمل، ءاوبدون أخط

 .كبيرة في النفقات

، والتأخر والغياب يؤدي التدريب دورا هاما في تخفيض حالات ترك العمل: تخفيض معدلات العمل

 .الشكاوي والنازعات بين العاملين أيضا ويخفض

واستقراره الحفاظ على فاعليته رغم  بإستمرارية التنظيم مقصودال:ضمان إستمرارية التنظيم ومرونته 

 وهذا يتحقق من خلال توافر أفراد مدربين لشغل مثل هذه المراكز، يسيينئفقدان أحد المدريين الر 

 .عندما تشغر لسبب ما

، فئومتطلبات الأعمال والوظا أما المرونة فهي قدرة التنظيم على التكييف مع التغييرات في حجم 

 2.ف الجديدةئحيث يتطلب ذلك توفر أفراد أصحاب مهارات متعددة لشغل الأعمال والوظا

                                                           
 .140، ص المرجع نفسه 1
 .181، جامعة دمشق، صإدارة الموارد البشرية الأفرادعيسى شحادة، وأخرون،  2
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حيث يؤدي التدريب إلى تحسين علاقة المنظمة بجماهيرها الخارجية من : تحسين سمعة المنظمة 

 .ات حكومية وعاملين متوقعينئن وموردين ومنظمات وهيئزبا

 :الأساليب التدريبية- 5

 :ية التركيز على أهم الأساليبئسنحاول في هذه الجز  التدريبيةليب هناك العديد من الأسا

 :المحاضرة- 1- 5

مقدماً مختلف ، المحاضرة هي حديث يلقيه شخص معين لديه المعرفة والمعلومات عن الموضوع

 .خاتمة في النهايةأو  إلى نتيجة النقاط في تسلسل يؤدي

 :ورش العمل- 2- 5

وهم يستحصلون على . بشكل فعال يشارك كافة الحضور إذ، عملء تشبه ورشة العمل أي لقا 

، معارف جديدة يطبقونها على عملهم ويتعارفون على أنماط متطورة في التعامل ويتعلمون مهارات جديدة

وتقوم ورشة العمل الناجحة على . ة العمل الفعلية ئة مماثلة لبيئويمارسون أنماط سلوك ومهارات في بي

 .وهي محددة ومنصبة على الموضوع. هتمامات المتعلمأساس ماهو عملي ومتصل بإ

  : خلاصة

من خلال ما سبق، يتضح أن التدريب يمثل عملية منظمة ومستمرة تهدف إلى تنمية قدرات 

كما أن نجاح العملية التدريبية لا يتحقق بصورة عشوائية، بل . تهم المهنيةءالعاملين ورفع مستوى كفا

طة تبدأ بتحديد الاحتياجات التدريبية، ثم إعداد البرنامج وتنفيذه وفق يتطلب المرور بعدة مراحل متراب

 .أساليب مناسبة، وتنتهي بتقييم نتائجه لمعرفة مدى تحقيقه للأهداف المحددة

وعليه، يمكن القول إن التدريب يعد استثمارا حقيقيا في المورد البشري، لأنه يساهم في تحسين 

كما أن تنوع . ة، وتعزيز قدرة المؤسسة على التكيف مع التغيرات المختلفةالوظيفي، وزيادة الإنتاجيء الأدا

الأساليب التدريبية يسمح باختيار الطريقة الأنسب حسب طبيعة المتدربين وأهداف البرنامج، مما يجعل 

 .التدريب أداة فعالة لتحقيق التطور الفردي والمؤسسي

  



 

 

  

.  

  ءالأدافـاعلية  : الثالثالفصل  

  

  

  .تمهيد

 : ءعناصر الأدا-1

 : ءنواع الأداأ-2

 :ءفي الأداة  العوامل المؤثر   -3

 .خلاصة
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  :تمهيد

في دراسة المؤسسات، لأنه يعبر عن مستوى إنجاز الفرد للمهام  من المفاهيم الأساسيةء يعد الأدا

فكل مؤسسة تسعى إلى تحقيق أهدافها تعتمد بدرجة كبيرة . والمسؤوليات الموكلة إليه داخل بيئة العمل

ء لذلك، فإن الاهتمام بفاعلية الأدا. أعمالهم بطريقة فعالة ومنظمةء ة العاملين وقدرتهم على أداءعلى كفا

ن الضروريات التي تساعد المؤسسة على معرفة نقاط القوة والضعف لديها، والعمل على تحسين أصبح م

 .نتائجها

ء من خلال التطرق إلى عناصر الأداء ومن هذا المنطلق، يتناول هذا الفصل موضوع فاعلية الأدا

العوامل المؤثرة داخل المؤسسة، وبعد ذلك دراسة ء التي تحدد مستوى الإنجاز، ثم عرض أهم أنواع الأدا

كانت عوامل شخصية مرتبطة بالفرد، أو تنظيمية مرتبطة ببيئة العمل، أو إدارية تتعلق ء ، سواالأداءفي 

 .بأساليب القيادة والتوجيه والتحفيز

  :ء عناصر الأدا- 1

  :من خلال النقاط التالية عناصر أساسية سنحاول إستعراضهاء للأدا

وأهميتها ، تحديد أنشطة العمل والأهداف التي تخدمها: لمتغيرة فيهاأنشطة العمل والجوانب الثابتة وا"

عليها هي البداية في تحليل مكونات  المترتبةوالأثار ، النسبية من حيث الوقت الذي يستغرقه

العمل إضافة إلى تحديد الأنشطة والمهام ء وتحاول الدراسات تحديد المكونات المستقرة نسبيا في أدا.العمل

التي تعطي ء المواقف المحيطة بالأداأو  بتغيير الظروف، أو بتغير الزمن الذي يؤدون العمل التي تتغير

 1:حركته وتمثل مظاهر تكيفه على النحو التاليء للأدا

وهي الأنشطة التي تتصف بأنها متغيرة بتغير الزمن بفعل :الأنشطة التي تتغير بتغير الزمن 

تغير المهام الموظف في آخر السنة عن مهامه الأخرى خلال  متطلبات الوقت الذي يؤدي فيه العمل مثل

السنة حيث قد تتغير هذه الأنشطة مع الزمن نتيجة زيادة خبرة الفرد من ممارسته للعمل فبحدوث التغير 

                                                           
1
لأجهزة الأمنية بمطار الملك عبد العزيز الوظيفي، دراسة تطبيقية على ا ءالإبداع الإداري وعلاقته بالأداحاتم علي حسن رضا،  

العربية  سم العلوم الإدارية برنامج الماجستير، كلية الدراسات العليا، أكاديمية نايفق، متطلب لنيل درجة الماجستير، الدولي بجدة
  .54 صه،  1424للعلوم الأمنية، 
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المساعدة يتغير أداؤه أو  يسه في الحصول على المشورةئالفرد مثل درجة إعتماده على ر ء في طرق أدا

 .من خلال ممارسته للعملبفعل زيادة خبرته 

وهذا يحدث نتيجة تفاوت الأفراد الذين : تفاوت الأفراد الذين يؤدون العمل أو  الأنشطة التي تتغير بتغير

ء وهذا الإختلاف في الأدا. ص متميزة وخبرات خاصة ئيجبلونه إلى أعمالهم من خصا يؤدون العمل وما

كما . أسلوب لإنجاز العمل والوصول إلى للأهداف أو  بين الأفراد في هذه الأعمال لها أكثر من طريقة

ها الحرية للفرد وإمكانته مثل أعمال البحوث والتدريس ئوأن الأعمال لها أكثر من تختلف في درجة إعطا

يتاح لشاغلها هذه الحريات وذلك بحكم طبيعة العمل مثل أعمال  والإدارة والبيع وهناك أعمال أخرى لا

 .التجميع الدقيق للإنتاجأو  القيد في السجلات المحاسبيةأو  تاجالتفيتش على جودة الإن

التغييرات الناتجة من  وهي: ء بالأدا الأنشطة التي تتغير بتغير الظروف والمواقف المحيطة - ج

ة الحركية لها تأثير على ئأن هذه البي" عاشور"ويؤكد ، والتي تؤدي فيها الأعمال ة الحركيةئطبيعة البي

لإحدى الآلات مما يتطلب من  ئعمال المختلفة ويعطي أمثلة لذلك منها التوقف المفاجالأنشطة والأ

أنشطة الإنتاج والقيام بعملية الإصلاح والصيانة والوقاية لمنع تكرار ء العاملين عليها التوقف من أدا

المدير من  ينتج عن ذلك من تحول ومايواجهه المدير من أزمات العمل اليومية وما، موقفها في المستقبل

  .مهامه في التخطيط ورسم السياسات إلى أعمال مواجهة هذه الأزمات وإيجاد الحلول لها 

 :العلاقات بين أنشطة ومهام العمل والتصميم المناسب للعمل

الأنشطة يكون عن طريق تجميع هذه الأنشطة إلى مهام والمهام إلى أعمال  معرفة أن"عاشور"يؤكد 

القدرات بين هذه الأنشطة ليس فقط على أو  التكاملأو  د علاقات التجانسهذا على أساس تحدي ويقوم

ومعرفة العلاقات الداخلية والخارجية بين الأنشطة مما  الأنشطة والمهام التي تنتمي إلى الأعمال المختلفة

  1.قد يترتب على ذلك إعادة تصميم التنظيم ككل

 :المواصفات المطلوبة في الفرد الذي يؤدي العمل "

ء أن العنصر الذي يعتبر بمثابة همزة وصل التي تربط بين بحوث تحليل الأدا"عاشور"يؤكد

والمتغيرة يمكن تحديد المواصفات المطلوبة  الثابتةء أنشطة الأداء الإختيار فعلى ضو  وبحوث ومكوناته

لبحوث وهذه المواصفات تعتبر أساس ا.هذه الأنشطةء التي يجب أن تتوفر في الفرد الذي يقوم بأدا
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وربط هذه الجوانب المتعلقة ء والتي يجب أن تقوم على دراسة شاملة متأنية لمختلف جوانب الأدا، الإختيار

 1."بالمواصفات الفردية ء بالأدا

  : الأداءنواع أ- 2

لدى الباحثين جعل تحديد أنواعه يختلف من باحث الى أخر ء تحديد مفهوم الأدا لصعوبةنظرا 

دراسة كل باحث ولذا يمكن أن نتطرق بإيجاز إلى بعض المعايير التي أولاها حسب معايير معينة وحسب 

  2:نذكر منها حسب منهاء الباحثون كل الإهتمام في تحديد أنواع الأدا

 :بشكل عام إلى مايلي  )المؤسسة (المنظمة ء حسب معايير المصدر ينقسم أدا- 1- 2

" برنارد"ات الجزئية ويحددها الأداءجموعة من خلال مء ويتيح هذا النوع من الأدا:الداخليء الأدا - أ

 :هيء في ثلاثة أجزا

المؤسسة فقد ذهب البعض ء وهو من أهم العوامل التي لها تأثير كبير على أدا: البشريء الأدا −

البشري يقصد به قيام ء وعرفوه انطلاقا من أن الأدا، الموارد البشرية فقطء المنظمة في أداء إلى حصر أدا

البشري هو الميزة التنافسية لأن التمييز في ء فالأدا والمهام المختلفة التي يتكون منها عمله الفرد بالأنشطة

رد المالية والتكنولوجيا فحسب بل يستند في المقام الأول إلى الن يستند لمجرد إمتلاك المؤسسة للمو ء الأدا

 .قدرتها على توفير نوعيات خاصة من الموارد البشرية

 .ج من خلال حسن إستغلال المؤسسة لإستثماراتها بفعاليةوينت:التقنيء الأدا −

فالدولة تقوم  ،ويتحدد من خلال إستخدام الإمكانات المالية المتاحة للمؤسسة: الماليء الأدا −

لذلك فإن ، بتسخير وسائل هامة خاصة منها الإعتمادات المالية الضخمة لضمان تقديم الخدمات العمومية

والإستغلال السليم والعقلاني للإعتمادات ، مومية يتمثل في ضمان السير الحسنالمالي للمؤسسة العء الأدا

الممنوحة ولتحقيق ذلك وضع المشرع العديد من القواعد القانونية والتنظيمية لضمان إحترام الميزانية من 

يزانية المرتكبة في المء جهة والبحث عن مواضع الخلل التي تؤدي إلى المساس بالأموال العامة والأخطا

 .من طرف الأعوان المكلفين بها من جهة أخرى

الناتج عن الإستغلال الأمثل لمختلف مواردها ء الداخلي للمنظمة هو الأداء بشكل شامل فالأداو  

ء العناصر نتحصل على الأداأو  ات المختلفة لهذه المواردالأداءفمن خلال دمج ، البشرية والمالية والتقنية

  .الداخلي للمؤسسة

                                                           
  54 ص، المرجع نفسه1
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، الناتج عن مجموعة التطورات والتغيرات الخارجية الناتجة عن المحيطء وهو الأدا :الخارجيء االأد

هذه التغيرات ، على سبقها والقدرةمن خلال إستجابة المؤسسة لهذه التطورات الخارجية ء ويتحقق هذا الأدا

يتعين المتابعة  لذلك، التطورات تنشأ خارج المؤسسة وتؤدي إلى تغيير حتمي في مسار المؤسسة أو

فشلها يتوقف على قدرتها على أو  فنجاح المؤسسة، الأداءوالمباشرة حتى يمكن إدراك أثرها على  المستمرة

ين يتضح أن الأداءفمن خلال هذين.ة التي تنشط بهائخلق درجة عالية من التلاؤم بين أنشطتها وبين البي

وتوجيه جهودها نحو ، ة وفعالية من جهةءفرة بكفالمختلف الموارد المتو  ينتج من خلال إستغلالهاء الأدا

 وذلك من خلال متابعة تغيراته، أخرى أن يتيحها المحيط الخارجي من جهة إستغلال الفرص التي يمكن

  1.التي تتصف بالحركية والتعقد وسرعة التغيير في نفس الوقت

 :ينقسم تبعا لهذا المعيار إلى نوعين:  حسب معيار الشمولية - 2- 2

 يسية بأدنى ئقدرة المؤسسة على تحقيق أهدافها الر ء هذا النوع من الأدا ويعني :الكليء الأدا 1- 2- 2

  وظيفة لوحدها تحقيقها بل تتطلب أو  هذه الأهداف التي لا يمكن لقسم، التكاليف الممكنة

  .تضافر جميع المصالح الفرعية للمؤسسة

عمومية في كونها تهدف إلى تقديم السلع ال في المؤسساتء فيمكن أن يتمثل هذا لنوع من الأدا 

  .لسد الحاجات العامة للمجتمع على أفضل وجه وبأقل تكلفة وفي أقصر وقت ، والخدمات

فها ئيكون إحدى وظا فرعي من المنطقة والذي غالبا ما يتكون على مستوى نظام :يئالجز ء الأدا 3- 2- 2

ومن خلال ، أهداف الأنظمة الأخرى خاصة به لافالنظام التحتي يسعى إلى تحقيق الأهداف ال، التنظيمية

  .الكليء فرعي في المنظمة لأهدافه يتحقق الأدا تحقيق كل نظام

 :حسب المعيار الوظيفي- 3- 2

والتي يمكن حصرها في الوظيفة  ف التي تمارسها المنظمةئحسب الوظاء يمكن تقييم الأدا

  .ووظيفة العلاقات العامة، ووظيفة التموين ،ووظيفة التسويق، والوظيفة الخاصة بالأفراد، الإنتاجية

 والسليم والعقلاني للإعتمادات في ضمان السير الحسن يتجسد :الوظيفة المالية ء أدا- 1- 3- 2

حسن ...) والإختلاس التزوير:مثل(ها في مدى شرعية وصحة العمليات المالية ئويتجسد أدا، الممنوحة

  .إحترام القواعد القانونية والتنظيمية الخاصة بتنفيذ الميزانية، إستخدام الأموال العامة وترشيد إستعمالها
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ولكن ذلك لا ، ثمنها العامأو  فقد يحدث أن تلجأ بعض المؤسسات العمومية إلى زيادة رسوم الخدمة

ضا فليس لتعظيم الربح وإنما لتوفير موارد تساعدها على ئفهي إن حققت فا، يعني أنها تحاول زيادة ثروتها

  .العام وتحسين جودة خدماتها لتحقيق المصلح العامة لجمهور المنتفعين من خدماتها رة نشاطهائتوسيع دا

تحقيق معدلات  نالوظيفة عندما تتمكن المؤسسة م ههذء أدا قيتحق :الإنتاج وظائفء أدا 2- 3- 2

ية الإنتاج فحجم ونوع، وفي حدود الإمكانات المتاحة من الجودة مرتفعة للإنتاجية مع مراعاة مستوى معين

في المؤسسة العمومية وقد ء الخدماتي تعتبر من المؤشرات الهامة التي تبين مستوى الأداأو  السلعي

إنتاج سلع محددة لتحقيق أو  وجدت هذه المؤسسات لتقديم خدمات محددة وإشباع حاجات مجتمعية عامة

عكاس لمدى نجاح المؤسسات هي ان فتوفر الخدمات بالمستوى الكافي وبالجودة المطلوبة، مصلحة عامة

  .العمومية وقدرتها على تحمل المسؤوليات الملقاة على عاتقها

المنتج به ء ويتمثل بشكل عام في تعريف المتعامل بالخدمة وتسهيل لقا:  وظيفة التسويقء أدا- 3- 3- 2

ف إلى كانت تهدء بهدف إنتاج وتقديم الخدمة للحصول عليها ونجد اليوم أن المنظمات الخدماتية سوا

المنظمات أو  فقد بدأ العديد منها المستشفيات العامة، كبيرا لوظيفة التسويق لا تعطي اهتماماأو  الربح

، الإقتناع والرضا عن هذه الخدمات التعليمية تؤمن بأهمية التسويق لتحقيق الإقبال على خدماتها وتحقيق

لأن هذه المؤسسات تقوم بصفة " عيالتسويق الاجتما"هذا النوع من التسويق الذي أصبح يعرف بإسم 

عامة بتسويق خدمات إجتماعية كما بدأت في استخدام الإعلان المؤسساتي لتعريف الجمهور بخدماتها 

  1.وأسعارها

تعتبر الموارد البشرية ذات أهمية كبيرة بالنسبة للمنظمة فتحسن مردوديتها  :وظيفة الأفرادء أدا- 4- 3- 2

هذه الوظيفة في المجهود الذي يبذله كل من يعمل ء ويتمثل أدا، ريةة المورد البشءبتحسن قدرة وكفا

  :الأفراد عادة بإستخدام معايير عديدة منهاء ويقاس أدا، بالمنظمة من منظمين ومسيرين ومهندسين وغيرهم

 .كمية الإنتاج والجودة −

 .ء ة للعملامالخدمات المقد −

 .المعرفة الجيدة للعمليات والإستعداد للتطور −

 .ئشكاوى العملامعالجة  −

 .على العمل ويستخدم عادة معدل التغيب كمؤشر للتعبير عنه ةالمواظب −
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  :الأداءفي  المؤثر العوامل - 3

يشمل التنظيم كل  حيث، تهدف عملية التنظيم إلى تجميع موارد المنظمة لتحقيق أهدافها بفعالية

هم السلطة اللازمة بتحديد التقسيمات ئوإعطاالترتيبات المتعلقة بالعمل كتحديد واجبات العمال ومسؤولياتهم 

  .والعلاقات فيما بينها

وتشجيع على  الإفراد إلى مجموعة منظمة تكون مهام كل الأفراد فيها معرفةء ونجد أن إنتما 

 المؤسسة ككل ومن العناصرء الفردي ومنه أداء مستوى الأدا التعاون بين الأفراد مما يؤدي إلى تحسين

  :وامل التنظيمية مايليالتي تدخل في الع

  :العوامل الداخلية 1- 3

الهيكل التنظيمي هو الذي يحدد الأنماط الإدارية الخاصة بالأدوار المتكاملة  :الهيكل التنظيمي 1- 1- 3

التي يؤديها الأفراد ضمن المستويات الإدارية فيها بالإضافة إلى ذلك فإن الهيكل التنظيمي يعتبر عامل 

الأبواب لإبداع الأفراد مما يساعد في بلوغ  لتعاون بين مجموعات العمل وفتحأساسي يساعد على خلق ا

 .أهداف المؤسسة

  :منها  دئتنظيمي في المنظمة أن تحقق من خلاله العديد من الفواء ويمكن القول أن وجود بنا 

ته تجنب التضارب والإحتكاك بين العمال في المؤسسة نظرا لأنه يحدد لكل فرد في المنظمة واجبا

 .وسلطاته

بشرية من خلال تحقيق أو  كانت ماديةء سوا العمل على الإستخدام الأمثل للموارد المتاحة −

 .التنسيق والتكامل بينهما مما يدفع المنظمة إلى تحقيق أهدافها المرجوة 

كما يساعد على إنجاز هذه الأعمال بأسلوب يتفق ، بسهولة المساعدة في إنتظام العمل وإنسيابه −

 1.الذي يمكن معه تحقيق الأهداف المرجوة في أسرع وقت الأمر، اسات المرسومةمع السي

المشتركة لإفراد المؤسسة والتي  ءوتعبر عن النمط العام للمعتقدات والمباد:الثقافة التنظيمية  2- 1- 3

المؤسسة لتشكيل الأساس والمنطق لكثير من السلوك والأعراف الرسمية وغير  تبلورت خلال تاريخ

  .ميةالرس
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ء على الأدا بالدرجة الأولى فهي تؤثر، والقدرات للطاقات فالثقافة التنظيمية تمثل المحرك الأساسي

تعتبر معيار التمييز مابين المؤسسات فلقد بينت الكثير من الدراسات أن  كما، وتحقيق الإنتاجية المرتفعة

  .المؤسسة المبدعة تسودها لضرورة الثقافة مبدعة 

ة هي التي تنشر عبر المؤسسة وتحضي بالثقة والقبول من جميع الأفراد العاملين فيها فالثقافة القوي 

الذين يشتركون في مجموعة متجانسة من القيم والمعتقدات والتقاليد والمعايير التي تحكم سلوكهم داخل 

  .يةالمنظمة وعندما تنج المنظمة في نشر قيمها بشكل متسع فإنها تكون قد نجحت في خلق ثقافة قو 

فالإنسان هو العنصر ، يقودنا على معرفة البعد الإنساني إن الحديث عن المنظمة :البشرية  3- 1- 3

لأنه رأس المال الأكثر قيمة بالنسبة لكل منظمة لأنه يتميز بالقدرة ، الفعال لأي منظمة في نموها وتطروها

  .الذي يحاول تقليص دورهل ئوالتطور بالرغم من التطور التكنولوجي الها على التفكير والإبداع

فللإدارة مسؤولية كبيرة في الإستخدام الفعال لجميع الموارد التي تقع تحت سيطرة  :الإدارة  4- 1- 3

حيث تؤثر على ، تعتمد على أساليب الإدارةء الأدا من زيادة معدلات %75ويقال أن أكثرمن، المنظمة

تقصير أي أو  لذلك فإن ضعف، يادة والرقابةوالتسويق والتنسيق والق جميع الأنشطة الخاصة بالتخطيط

  .ة وفعالية الإدارة ككلءدعامة إدارية سيكون سببا في عجز وتقويض كفا

بمكونات  فما يعر  تأديته لوظيفته وهوء توجد عناصر تحيط بالفرد أثنا :بيئة وطبيعة العمل 5- 1- 3

على  كل هذا له تأثير بالغ الأهمية إلخ..وتنظيمية ونظام حوافز  اجتماعيةمن علاقات  الداخلية البيئة

  .المنظمة ككل ء ومنه على أدا للمورد البشري الأداءالسلوك 

والترقية  وفرص النمو التي يؤديها الفرد ومقدار العمل فتشير إلى أهمية الوظيفة أما طبيعة العمل 

لتوافق بين الفرد حيث كلما زادت درجة ا، على الوظيفة المتاحة لشاغلها ومستوى الإشباعات المترتبة

  1.الأداءلذي يؤديه زادت دافعيته وولاؤه المنظمة وبالتالي الإنتاجية و ا والعمل

كذلك مجالات ء في التأثير على الأدا لها دور مركزيا فالآلات والمعدات: العوامل الفنية - 6- 1- 3

لحجم  لأفراد كلها محددةل الأدائيةومدى توافر قطع الغيار والمعرفة و ، الصيانة وطرق التشغيل هذه الآلات

 المنظمة بمجمل هذه العوامل الداخليةء ومن ثم مستويات أدا، المستخدمة الطاقة الإنتاجية ومستوى

وهي في الوقت نفسه ترتبط إرتباطا وثيقا بنظام القيم التي تبنته المنظمة لنفسها ليكون دافعا ، والخارجية
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 من القيم يظهر كمتغير جديد وهام تمسك الأفراد بتلكيجعل قوة  ما، ةءلأفرادها لتحقيق أهدافها بكفا

  .التنظيميء متغيرات الأدا

  :العوامل الخارجية  2- 3

مة مع المحيط الخارجي ئوبإعتبارها في علاقة دا، المنظمة خارج هو مل الخارجية هي كل مااالعو 

  :مؤسسة فيما يليالء الخارجية المؤثرة في أدا تؤثر فيه وتتأثر به ويمكن ذكر بعض هذه العوامل

العمومية والشخصية القانونية يمكن المنظمات  صفةء إن إضفا :العوامل السياسية والقانونية 1- 2- 3

 :الإداري ومنها التي يوفرها القانون لئالوسا من كافة العمومية من الإستفادة

 .أن أموالها أموال عامة تخضع لقواعد القانون العام مالم يرد نص صريح خلاف ذلك  •

 .ن نشاطاتها وخدماتها ذات صفة عامة أ •

 العامة المركزية لضمان ربطها بالإدارة السلطة أن المنظمة العمومية تخضع لرقابة من قبل •

 .للدولة وضمان إحترامها للمصالح العامة

الذي تعمل في  ص وتوجيهات النظام الاقتصاديئوتشير إلى خصا: العوامل الاقتصادية - 2- 2- 3

 والمالية النقدية طريقة توزيع الدخل على السكان والسياسات، ميزان مدفوعات الدولةالمنظمة وتشمل وضع 

 1.العاملة التي تتخذها الدولة لعلاج حالات التضخم توافر رؤوس الأموال والأيدي

الأطر و  القيم، ومستواها معيشة الأفراد وتتضمن التقاليد ونمط:العوامل الاجتماعية والثقافية - 3- 2- 3

وتؤثر هذه المتغيرات على القدرة ، للأفراد الذين ينتمون للمجتمع الذي تعمل فيه المنظمة الأخلاقية

بالإضافة إلى لذلك هناك بعض الجوانب التي تؤثر ، ف التي تؤديها للمجتمعئوعلى الوظا التسوقية لها

مستوى التعليم لدى التغيرات السكانية و :ومن أهمها  ة الاجتماعيةئالمنظمة التي تنتمي إلي البيء على أدا

الاجتماعي المرتبط بالعمل في المنظمة والمسؤولية الاجتماعية  الأفراد في المجتمع والقيم وقواعد السلوك

في مدى فعاليتها فهي تستمد  وتؤثر، المنظمةء فهذه العوامل تنعكس مباشرة على أدا، والأطر الأخلاقية

مل الثقافية اوهناك من يضيف العو ، تمع الذي توجد فيهدة في المجئقيمتها السلوكية من مجموع القيم السا

ف العامة ئوالخبرات نتج عنه عناصر بشرية مؤهلة تتولى الوظا والثقافة حيث كلما إرتفع مستوى التعليم

ة وإمكانية مبدعة ءومن ثم يتولد لدينا مؤسسة عمومية تتميز بالقدرة على إنجاز المهام الموكلة لها بكفا

  .لوجيات المتطورة وإتخاذ القرارات المبدعةلإستخدام التكنو 

                                                           
  .34-33، ص ص  مرجع سابقزروق، أحمد،  1
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ة التقنية مثل زيادة الإعتماد ئوتتمثل في التغييرات التي تحدث في البي :العوامل التكنولوجيا  5- 2- 3

  :من خلالء د عديدة في مجال رفع مستوى الأدائاو الحاسبات الآلية والتي تحقق ف على الأنترنت

 .س إيجابيا على المنظمةخدمات أفضل للموظفين مما ينعك توفير −

 .على هدر الوقت والجهد والمواردء القضا −

 1.تقديم الخدمات بشكل أسرع وبتكلفة أقل  −

 ����: 

ترتبط بمدى قدرة العاملين على إنجاز المهام ء من خلال ما سبق، يتضح أن فاعلية الأدا

على عنصر واحد فقط، بل لا يقوم ء كما أن الأدا. ة وجودة وفي الوقت المناسبءالمطلوبة منهم بكفا

ة، الجهد، الالتزام، جودة العمل، والقدرة على تحقيق ءيتكون من مجموعة عناصر متكاملة، مثل الكفا

 .الأهداف

يتخذ أنواعا متعددة تختلف حسب طبيعة النشاط والمستوى التنظيمي داخل ء كما تبين أن الأدا

بعدة عوامل، منها ما يتعلق ء وتتأثر فاعلية الأدا .فرديا أو جماعيا أو تنظيمياء المؤسسة، فقد يكون أدا

بقدرات الفرد وخبرته ودافعيته، ومنها ما يرتبط بظروف العمل، ونمط الإدارة، والتدريب، والتحفيز، 

 .والتواصل داخل المؤسسة

يتطلب فهما دقيقا للعوامل المؤثرة فيه، والعمل على توفير ء وعليه يمكن القول إن تحسين الأدا

عمل مناسبة تساعد العاملين على إبراز قدراتهم وتحقيق أفضل النتائج، مما ينعكس إيجابا على بيئة 

 .فعالية المؤسسة ككل

                                                           
  .34-33زروق، أحمد،  مرجع سابق، ص ص   1
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  :تمهيد

تعــد منهجيــة البحــث مــن الركــائز الأساســية التــي يقــوم عليهــا أي بحــث علمــي، لأنهــا تحــدد الخطــوات 

فاختيــار المــنهج المناســب، وتحديــد أدوات . فــي دراســة الظــاهرة وتحليلهــاالتــي يعتمــدها الباحــث  اتءوالإجــرا

ـــائج دقيقـــة  ـــى نت ـــة ومجـــال الدراســـة، كلهـــا عناصـــر تســـاعد علـــى الوصـــول إل ـــات، وضـــبط العين جمـــع البيان

 .وموضوعية

، يـأتي هـذا الأداءوبعد التطرق في الفصول السابقة إلى الجوانب النظريـة المتعلقـة بالتـدريب وفاعليـة 

ل لتوضيح الإطار المنهجـي للدراسـة، مـن خـلال عـرض مـنهج الدراسـة المعتمـد، وبيـان مصـادر جمـع الفص

كمـــا يتضـــمن هـــذا . المـــادة العلميـــة النظريـــة والميدانيـــة، إضـــافة إلـــى أدوات جمـــع البيانـــات والعينـــة المختـــارة

بيانــات، بمــا يمهــد الفصــل التعريــف بميــدان الدراســة وتقنيــات المعالجــة الإحصــائية المســتخدمة فــي تحليــل ال

 .للانتقال إلى الجانب الميداني وعرض النتائج

  :منهجية البحث-1

  .منهج الدراسة- 1- 1

  1".عبارة عن مجموعة من العمليات والخطوات التي يتبعها الباحث بغية تحقيق بحثه" يعرف المنهج بأنه

  2".ؤلفه بنية العلوم الخاصةت والعمليات العقلية، أو ما للمبادئأنه تحليل المنسق وتنظيم "يعرف على  

العامل، والذي ء ولقد إعتمدنا في دراستنا على المنهج الوصفي لوصف ظاهرة التدريب وأثرها فاعلية أدا

  3."ذلك المنهج الذي يهدف إلى وصف وتفسير ظاهرة معاصرة"يعرف بأنه 

لظواهر المعاصرة مفصلة تصف ا وحقائقذلك المنهج الذي يهدف لجمع المعلومات " ويعرف أيضا بأنه 

  .4"وذلك بغرض

اعتمدنا على هذا المنهج لوصف عملية التدريب في مؤسسة جيون اليكترونيك و مدى فاعليتها في تحسين 

  .أداء العاملين

                                                           
  104 ص، دار الكتاب الحديث، الاجتماعيةمنهجية البحث العلمي في العلوم رشيد زرواتي، 1
  52 ص، 1999، دار النهضة العربية، الطبعة الأولى المدخل إلى مناهج البحثمحمد محمد قاسم، 2
، دار علمي، للدراسات الإنسانية، نموذج لكتابة الأطروحة والدفاع عنهامحاضرات في مناهج البحث الي، ئنبيهة صالح السمرا3

  61 ص، 2014الجنان، الطبعة الأولى 
  61 ص، المرجع نفسه 4
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  :مصادر جمع المادة العلمية النظرية والميدانية 2- 1

  :مصادر جمع المادة العلمية النظرية 

  .ثية ل البحئتمثلت في الكتب والمجلات والرسا −

  :مصادر جمع المادة الميدانية -

تم جمع مصادر الدراسة الميدانية من خلال ميدان الدراسة المتمثل في مؤسسة جيون إلكترونيك، ببرج  

  .بوعرريج

 :أدوات جمع البيانات- 3- 1

يسعى كل باحث إلى إختيار الأداة المناسبة لموضوع بحثه، وذلك لضمان أكبر قدر من الإستفادت من 

لة ئنموذج يضم مجموعة من أس"مات التي يصرح بها المبحوثين، حيث تعرف الإستمارة على أنها المعلو 

توجه إلى الأفراد من أجل الحصول على معلومات حول موضوع أو مشكلة أو موقف، يتم تنفيذ الإستمارة 

  1"إما عن طريق المقابلة الشخصية أو أن ترسل إلى المبحوثين عن طريق البريد

  :العينة- 4- 1

ا من الكل، بمعنى ئتعرف العينة بأنها ك مجتمع الدراسة الذي تجمع منه البيانات الميدانية، وهي تعتبر جز 

ج الدراسة على ئأنه تؤخذ مجموعة من أفراد المجتمع على أن تكون ممثلة للمجتمع الأصلي، ثم تعمم نتا

  2".غير ذلك و شوارع أومدنا أوا، أءالمجتمع كله ووحدات العينة قد تكون أشخاصا، كما قد تكون أحيا

وهي العينة التي تمثل المجتمع بكل " أسلوب العينة الأنسب لهذه الدراسة هي العينة الطبقية والتي تعرف  

ية، يتناسب حجمها مع حجم ئفه وطبقاته، ويتم إختيارها بأن يسحب من كل طبقة عينة عشوائطوا

  3".الطبقة

  

                                                           
  108 ص، مرجع سابقرشيد زرواتي، 1
  181 ص، المرجع السابقرشيد زرواتي، 2
  9صر، ئعبد القادر، قسنطينة، الجزا ، جامعة الميروالإعلامية الاجتماعيةنظام المعاينة في البحوث طلحة الياس، 3
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  :التعريف بميدان الدراسة- 2

 :المجال المكاني للدراسة- 1- 2

 161قطعة الأرض رقم  94إلكترونيك، الواقعة بالمنطقة الصناعية رقم لقد أجريت الدراسة بمؤسسة جيون 

 .جطريق المسيلة بولاية برج بوعريري

 :المجال الزماني للدراسة - 2- 2

، حيث تم توزيع 2026أفريل 20إلى غاية 2026أفريل  15من  لقد أمتد الإطار الزماني لدراسة الميدانية 

 .الإستمارة ثم جمعها على دفعات

 :المجال البشري للدراسة- 3- 2

 :عامل متوزعين على الشكل الأتي  2016يزاول العمل في شركة جيون  

 166عدد المديرين - 

 396عدد عمال التحكم - 

 1530عدد عمال التنفيذ- 

 26عدد كبار المسؤولين - 

 01عدد الإطار المباشر- 

  91نعدد المتدربي- 

  :ية ئتقنيات المعالجة الإحصا- 3

والتكرارات لمعالجة البيانات المقدمة من طرف المبحوثين،  المئويةإعتمدنا في بحثنا على النسب  

  . spssكما إعتمدا على برنامج 
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  :خلاصة

من خلال هذا الفصل، يتضح أن تحديد منهجية البحث يمثل خطوة ضرورية لضبط مسار الدراسة 

يساعد المنهج المعتمد على دراسة موضوع البحث بطريقة علمية تتناسب مع طبيعة  وتنظيمها، إذ

ء كما أن الاعتماد على مصادر علمية نظرية وميدانية يساهم في إثرا. الإشكالية والأهداف المطروحة

 .الدراسة وتدعيمها بمعطيات دقيقة

الجانب التطبيقي للبحث ء بنا وقد ساعد تحديد أدوات جمع البيانات والعينة وميدان الدراسة على

كما أن استعمال تقنيات المعالجة الإحصائية يسمح بتحليل البيانات الميدانية . بصورة واضحة ومنظمة

 .واستخلاص النتائج بطريقة موضوعية

والخطوات التي تم  اتءالإجراوعليه، فإن هذا الفصل يمثل الإطار المنهجي للدراسة، لأنه يوضح 

ي إنجاز البحث، ويمهد للفصل الموالي المتعلق بعرض وتحليل ومناقشة نتائج الدراسة الاعتماد عليها ف

 .الميدانية

  

  

  



 

 

  

 ةمناقشالو نتائج  ال: الخامسالفصل  

  

  

  .تمهيد

   .عرض نتائج الدراسة وتحليلها. 1

  .مناقشة نتائج الدراسة وتفسيرها. 2

   .الاستنتاج العام. 3

   .خلاصة. 4

5 .  

  قـائمة المراجع  

 قـائمة الملاحق
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   .عرض نتائج الدراسة وتحليلها. 1

  .البيانات الشخصية :المحور الأول

  .يمثل بيانات متغير الجنس: 01الجدول رقم 

  المئويةالنسبة   التكرارات  الجنس

  47  47  ذكر

  26  26  أنثى

  100  100  مجموعال

  .يمثل بيانات متغير الجنس: 01الشكل رقم 

   
  :التعليق على الجدول

نلاحظ من خلال الجدول أعلاه أن نسبة الذكور تمثل الأغلبية لدى عينة الدراسة حيث قدر عددهم   

جعلت  لذكور الفيزولوجيةحيث أن طبيعة ا، 26بنسبة  26في حين بلغ عدد الإناث  47% وبنسبة 47ب

في حين نجد الإناث يمارسون ، والتي تعتبر أعمالا صعبة بالنسبة للإناث، البدنية الذكور يمارسون المهام

  .الأعمال الإدارية 

  .يمثل بيانات متغير السن :02الجدول رقم 

  المئويةالنسبة   التكرارات  السن

  29%  29  25إلى18من 

  30%  30  30إلى 26من

  28%  28  35إلى 31من 
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  8%  8  40إلى 36من 

  5%  5  إلى سنة فما فوق41من 

  100%  100  المجموع 

  .يمثل بيانات متغير السن: 02الشكل رقم 

  

  
  :التعليق على الجدول

 30بنسبة  30إلى  26ة أغلبية عينة الدراسة تتراوح أعمارهم بين ئنلاحظ من خلال الجدول أعلاه أن الف 

والتي بلغت نسبتها 35إلى 31ة من ئثم تلتهما ف، 29%التي بلغت نسبتها و  25إلى18ة من ئتليها ف، %

فما فوق  41ومن ، 8 بنسبة 40إلى 36ة من ئتين عمريتين هما فئأما بالنسبة إلى أصفر ف، % 28

وذلك راجع ، ونشاط ة الشباب هي الأكثر قوةئمما يعني أن مجتمع الدراسة جد فتي نظرا لأن ف، 5بنسبة 

  .ة تعتمد على سياسات وإسترتيجيات لإستقطاب العنصر الأكثر حيوية وقوة في المجتمع إلى أن المؤسس

  .يمثل توزيع أفراد العينة بالنسبة لمتغير المستوى التعليمي ) : 03(الجدول رقم

  المئويةالنسبة   التكرارات  المستوى التعليمي

  %8  8  ي ئإبتدا

  %11  11  متوسط

 %33  33  ثانوي

  %48  48  جامعي

  %100  100  جموعالم
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  يمثل توزيع أفراد العينة بالنسبة لمتغير المستوى التعليمي :03الشكل رقم 

  
  :التعليق على الجدول 

ة ئثم تلتها ف، % 48ة بنسبة ئيتبين من خلال الجدول أعلاه أن المستوى التعليمي الجامعي هو أكبر ف 

، %8بنسبة  والمتوسط%11بنسبة  يئالابتداة ئتين فهما فئبة لأصغر فأما بالنس، %33الثانوي بنسبة 

  .ات تعليمية جيدة لمؤسستهاءيفسر أن المؤسسة تعتمد على الحصول على كفا وهذا ما

  .ة المهنية ئيمثل توزيع بيانات الف) : 04(الجدول رقم 

   المئويةالنسبة   التكرارات  ة المهنيةئالف

  %60  60  إطار 

  %27  27  عون تحكم

  %13  13  عون تنفيذ

 %100  100  المجموع
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  .ة المهنية ئيمثل توزيع بيانات الف:04الشكل رقم 

  
ة عون ئثم ف، 60ة الإطارات بنسبة ئلدى عينة الدراسة هي ف ة الأكبرئيتمظهر من خلال الجدول أن الف 

  .ة لدى عينة الدراسةئأصغر ف ة عون تحكم التي هيئثم ف، 27تنفيذ بنسبة 

  .يمثل توزيع بيانات الأقدمية ): 05(الجدول رقم 

  المئويةالنسبة   التكرارات   الأقدمية 

  %52  52  سنوات5أقل من 

  %33  33  10سنوات إلى5من 

  %15  15  فما فوق10أكثر من 

 %100  100  المجموع

  .يمثل توزيع بيانات الأقدمية : 05الشكل رقم 
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  :ى الجدول التعليق عل

بنسبة بلغت  ة الغالبةئهي الف سنوات 5الأقل من  يتبين من خلال الجدول أعلاه أن مستوي الأقدمية

ثم مستوى الأقدمية الأكثر من ، % 33سنوات بنسبة  10سنوات إلى  5تلها مستوى الأقدمية من ، 52%

نة شابة لازالت في طور عي مما يعني أن عينة الدراسة، والتي هي أقل نسبة %15فما فوق بنسبة 10

  .التعليم والتدريب 

  .يمثل توزيع عينة الدراسة حسب متغير الخبرة): 06(الجدول رقم

  المئويةالنسبة   التكرارات   الخبرة 

  %50  50  سنوات  5أقل من

  %34  34  10سنوات إلى 5من 

  %16  16  سنوات 10أكثر من 

 %100  100  المجموع

  .الدراسة حسب متغير الخبرةيمثل توزيع عينة :  06الشكل رقم 

  
سنوات  5ة من ئأما ف%50ة بنسبة ئسنوات هي أكبر ف 5ة أقل من منئيوضح الجدول الذي أمامنا أن ف

وهذا ، ة الأصغرئوهي الف سنوات10ة أكثر من ئفيما بلغت نسبة ف، %34فبلغت نسبتها  سنوات 10إلى 

ة الشابة والمتعلمة والتي لازالت تحتاج وقت لتكتسب ئة تؤمن بأشغال الفئبالف المؤسسة تهتم راجع إلى أن

  .الخبرة 
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  .العامل الحالي ء يمثل تقييم مستوى أدا): 07(الجدول رقم 

  المئويةالنسبة   التكرارات   الحالي  الأداء تقييم مستوى 

  %5  5  ضعيف

  %11  11  متوسط

  %41  41  حسن

  %43  43  ممتاز

 %100  100  المجموع

  :التعليق على الجدول 

في حين تليها ، من أفراد العينة يرون أن مستواهم ممتاز %43نلاحظ من خلال معطيات الجدول أن نسبة

ها مقبول وذلك بفعل ئأن نسبة كبيرة ترى أن أدا يعني مما، ة التي أجابت على حسنئللف% 41نسبة 

في حين أن نسبة ، سسة تهتم بعملية التدريبات من طرف المؤسسة مما يدل على أن المؤ ءإستقطاب كفا

ة التي أجابت بأن مستواهم ئهي الف 5ة التي أجابت بئأما بالنسبة للف، صرحوا بأن مستواهم متوسط 11

وهذا يعني أن هناك ، ويرون أنهم يتقنونه همئرضون عن أدا مما يعني أن أغلبية عينة الدراسة، ضعيف

يدل أن رأس المال البشري حول المعارف التي تعلمها من  هم ممائدامن طرف أفراد العينة بأ إدراك عالي

  .وهذا يعني أن رأس المال البشري في المؤسسة تراكمت قيمته بفعل التدريب ، التدريب إلى سلوك فعلي
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  .يمثل المجالات التي يشعر العامل بالحاجة لتحسينها ): 08(الجدول رقم 

أنه  المجالات التي يشعر العامل

  بحاجة لتحسينها 

   المئويةالنسبة   التكرارات

  %19  19  المهارات الإدارية  تطوير

  %7  7  تطوير اللغة 

  %19  19  الأمن البياني والشبكي 

  %4  4  التسويق والتجارة الدولية 

  %31  31  المهارات التكنولوجيا  تطوير

  %17  17  الإصطناعي ء الذكا

  %3  3  يةئالصيانة الكهربا

  %100  100  عالمجمو 

  

  :التعليق على الجدول 

 31ة أجابت على تطوير المهارات التكنولوجيا بنسبة ئأن أكبر ف )07(نلاحظ من خلال الجدول رقم  

ة ئثم تلتها ف،، وجوب الاهتمام بتطوير قدرة الفرد في المؤسسة لتعامل مع التكنولوجيا والتي تشير إلى

، 19بنسبة  ر وتوزيع المهام والتحليل المالي والمحاسبة الأساسيةتطوير المهارات الإدارية من إتخاذ القرا

فيما صرح أخرون على ضرورة القيام بالتدريب ، على التركيز على الأمن البياني والشبكي 19أجاب  فيما

 7تحسين تلتها تطوير اللغة بنسبة  مث، الحالية يتماشى مع متغيرات الإصطناعي بماء فيما يخص الذكا

هذا المجال وخصوصا في ظل الإنفتاح الحالي على الأسواق  ة تدل على الحاجة لتدريب فيوهذه النسب

تحسين  ة تطوير التسويق والتجارة الدولية مما يأكد حاجة أفراد العينة إلىئلف 4ثم تلتها نسبة ، العالمية

وير مهارة من العمال على حاجتهم لتط 3فيما أجاب ، القدرة على تطوير منافسة المؤسسة في السوق

حيث يعكس ، ية مما يدل أن العمال بحاجة إلى تطوير القدرة على التحكم في الألة أكثرئالصيانة الكهربا

بأهمية الإستثمار في مهاراته التقنية لضمان قدرته على المنافسة بما يتوافق مع  الجدول وعي العامل

  .متطلبات السوق المعاصرة 
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للأهداف الشخصية والمهنية حوثين بخصوص دعم التدريب يمثل إجابات المب):09(الجدول رقم 

  .للعامل

  المئويةالنسبة   التكرارت  الإحتمالات 

  %22  22  لا

  %78  78  نعم

  %100  100  المجموع

  

  :التعليق على الجدول 

مما ، بخصوص دعم التدريب لأهدافهم الشخصية والمهنية" نعم"أجابوا ب  78حيث يبين الجدول أن  

الأهداف الشخصية والمهنية للعامل في عملية  وهذا يدل على أن المؤسسة تدعم ريب يدعميعني أن التد

وهي نسبة  "لا"ب  22فحين أجاب ، سير العملية التدريبية وهذا يدل على أن الأفراد راضون على التدريب

ص دعم في تحسين البرامج التدريبية فيما يخ مما يعني المؤسسة تقوم بعمل مقبول به، أيضا معتبرة

الحفاظ على العنصر البشري من  مما يسهم في د الفرد من الإستثمار مرتفعئأي أن عا، إتجاهات الأفراد

الإستراتيجية التدريبية وأهداف العامل  وهذا مايوضح أن الإدارة العليا تربط بين أهداف، الضياع

  .الشخصية

ة ئتدريب في حصول العامل على مكافيمثل إجابات أفراد العينة بما يخص مساهمة ال): 10(الجدول رقم

  .أو ترقية 

   المئويةالنسبة   التكرارت  ترقية أو  ةئمساهمة التدريب في الحصول على مكاف

  %38  38  لا

  %62  62  نعم

  %100  100  المجموع 

 

  :التعليق على الجدول

أو  ةئعلى مكاف من أفراد العينة أجابوا بأن التدريب ساعدهم على الحصول 62أن  )10(يبين الجدول رقم

أو  ةئأجابو بأن التدريب لم يساعدهم في الحصول على مكاف من أفراد العينة 38في حين أجاب ، ترقية

ترقية أو  ةئويتضح من الإجبات التي قدمها المبحوثين بأن أغلب أفراد العينة قد حصلوا على مكاف، ترقية
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حيث يدل ذلك زيادة ، همئاهم في تحسين أداوذلك يدل على أن التدريب الذي تلقاه الأفراد جيد لهم ويس

قيمة الفرد مما يدل على قدرة المؤسسة في الحفاظ على العامل من خلال تطوير مساره الوظيفي من 

  .خلال عملية التدريب

  .لدى العامل ء يبين مساهمة التدريب في عدم تكرار الأخطا): 11(الجدول رقم

مساهمة التدريب في عدم تكرار 

  العامل لدىء الأخطا

  المئويةالنسبة   التكرارات

  %34  34  لا

  %66  66  نعم

  %100  100  المجموع

  

  :التعليق على الجدول

 من أفراد العينة 34فيما أجاب ، "نعم"من أفراد العينة أجابوا ب 66نلاحظ من خلال الجدول أعلاه أن  

مما ، لديهم وتحسينهاء جوات الأداوهذا يعني أن التدريب يساهم في رفع قدرة الأفراد في إكتشاف ف'' لا"ب 

وجعله أكثر قدرة على مواجهة  القدرة على رفع قيمة الأصل البشري يعكس لبرامج التدريب في المؤسسة

وتضعه ضمن ، التغيرات الجديدة مما يعني أن المؤسسة لاتهدر رأس مالها وتستثمره بشكل جيد

  . إستراتيجياتها بعيدة المدى 

  .مة التدريب في عدم تعرض العامل لحوادث العمل مساه): 12(الجدول رقم 

   المئويةالنسبة   التكرارات  مساهمة التدريب في عدم تعرض العامل لحوادث العمل

  %29  29  لا

 %71  71  نعم

  %100  100  المجموع

  

وافقوا على أن التدريب يساهم في عدم  من أفراد العينة 71نلاحظ من خلال أجابات المبحوثين أن 

من أفراد العينة بأن التدريب لم يساهم في عدم تعرضهم لحوادث  29فحين أجاب، لحوادث العملتعرضهم 

ونا نلاحظ أن ، وهذه يفسر بأن التدريب يساهم في الحفاظ على السلامة المهنية لدى عينة الدراسة، العمل

  .من الفقدان  يةالتدريب يساهم في زيادة معارف العامل حول السلامة المهنية مما يحمي قيمته السوق
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  .لدى العاملء يمثل قدرة التدريب في تنمية الشعور بالإنتما): 13(الجدول رقم 

قدرة التدريب في تنمية الشعور 

  لدى العامل

  المئويةالنسبة   التكرارات

  %37  37  لا

 %63  63  نعم

  %100  100  المجموع

 

 :التعليق على الجدول 

ة أجابوا بالإجاب على أن التدريب يسهم في تنمية الشعور من أفراد العين 63يبين الجدول أعلاه أن 

من أفراد العينة أجابوا بسالب على أن التدريب يسهم في تنمية  37في حين أن ، لدى العاملء بالإنتما

مما يدل ، يعني أن التدريب ينمي إتجاهات الأفراد نحو فريق العمل وهذا، لدى العاملء الشعور بالإنتما

  .تستثمر في العنصر البشري على المدى البعيد بالحفاظ عليه من الفقدان على أن المؤسسة 

  .ئيمثل مساهمة التدريب في تنمية روح التعاون والجماعة مع الزملا): 14(الجدول رقم 

التعاون والجماعة مع  مساهمة التدريب في تنمية روح

  ء الزملا

  المئويةالنسبةة   التكرارات

  %28  28  لا

  %72  72  نعم

  %100  100  جموعالم

  

من أفراد عينة الدراسة صرحوا بأن التدريب ينمي روح التعاون  72 نلاحظ من خلال معطيات الجدول أن 

مما يعني ، روح التعاون والجماعة ينمي لديهم من عينة الدراسة أن التدريب لا 28فيما صرح ، والجماعة

ن والجماعة وهذا يدل على أن التدريب ينمي غالبية عينة الدراسة ترى بأن التدريب ينمي روح التعاو ، أ

إتجاهات أفراد الدراسة أن مما يعني أن برامج التدريب ساهمت في تنمية ثقافة تنظيمية مشتركة واعية 

الفرد نفسه مما يدل أو  وليس فقط كإدارة اجتماعيد من الإستثمار البشري ككيان ئتجاه فكرة تعظيم العا

  .المؤسسة  على أن التنظيم الغير رسمي في
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  .يبين مدى مساعدة التدريب في تفادي المشكلات المستقبلية ): 15(الجدول رقم 

   المئويةالنسبة   التكرارت  مدى مساعدة التدريب في تفادي المشكلات المستقبلية 

  %25  25  لا

  %75  75  نعم

  %100  100  المجموع

  

على أن التدريب يساعدهم في " نعم"بو بمن أفراد عينة الدراسة أجا 75يبين الجدول الذي أمامنا أن 

تهتم  مما يفسر أن المؤسسة، "لا"ب من أفراد الدراسة 25في حين أجاب ، تفادي المشكلات المستقبلية

العامل تواجه التحديات الجديدة من  ج بأنئكما تظهر هذه النتا، بالتحديات التي يمكن أن يواجهها العامل

  .خلال إستثمارها في المورد البشري

  .يمثل مساهمة التدريب في إتقان العامل لعمله): 16(الجدول رقم 

مساهمة التدريب في إتقان العامل 

  لعمله

   المئويةالنسبة   التكرارات

  %30  30  لا

  %70  70  نعم

  %100  100  المجموع

  

، لعملعلى أن التدريب في إتقانا ل" نعم"من أفراد العينة أجابوا ب 70نلاحظ من خلال الجدول أعلاه أن 

مما يعني أن البرامج التي تعمتد عليها المؤسسة تساهم في تحسين ، "لا"من أفراد العينة أجابوا ب 30أما 

حيث يؤكد الجدول على قدرة العامل على تحويل المعلومات ، أعمالهم بكل مرونةء قدرة الأفراد على أدا

  .التي تلقها من التدريب إلى سلوك يومي 
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  .مثل المشكلات لم يتلقى العامل تدريبا حولهاي):17(الجدول رقم 

المشكلات لم يتلقى العامل تدريبا 

  حولها

   المئويةالنسبة   التكرارات

  %29  29  لا

  %71  71  نعم

  %100  100  المجموع

  

يعانون أي مشكلة في العمل يحتاجون  من أفراد العينة بأنهم لا 71يتمظهرلنا من خلال المعطيات أن 

وهذا يوضح ، بأنهم يعانون مشكلات لم يتلقوا تدريبا حولها من أفراد العينة 29يما أجاب ف، تدريبا حولها

وهذا يعني أن أغلب أفراد العينة على أن  أن غالبية عينة البحث لا تعاني مشكلات لم تتلقى تدريبا حولها

التدريبية التي تعتمد مما يدل على أن البرامج ، غالب المشكلات التي يعانيها العامل برامج التدريبة مست

في قيمة رأس  نقص عليها المؤسسة تبذل جهد في لتخلص من التكاليف الخفية للمؤسسة فكل خلل أو

المال البشري لم يعالج يؤدي بذلك إلى تقادم الأصل البشري مما يعني عدم قدرته على المنافسة 

  .والإستمرارية

  .امج التدريبية في المؤسسةيوضح كم مرة شارك العامل في البر : (18)الجدول رقم 

كم مرة شارك العامل في  

  بالبرامج التدريبية في المؤسسة

  المئويةالنسبة   التكرارات

  %23  23  مرة

  %22  22  مرتين

  %21  21  ثلاث مرات

 %34  34  أكثر من ثلاث مرات

  %100  100  المجموع

 

من ثلاث مرات في الدورات  من أفراد العينة قد شاركو أكثر 34نلاحظ من خلال الجدول أعلاه أن 

فيما ، صرحوا بمشاركتهم مرتين 22في حين ، مفردة بأنهم شاركوا مرة واحدة 23فيما أجاب ، التدريبية

حيث ، حيث يدل الجدول على تراكم معرفي مستمر، من أفراد العينة بأنهم شاركوا ثلاث مرات 22أجاب
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مرتين في العملية التدريبية أو  راد الذين شاركوا مرةحيث أن الأف، للأقدمية دور في كثافة النشاط التدريبي

أما الأفراد الذين شاركوا من ثلاث مرات ، مهام الأساسية للوظيفةء يتم تدريبهم على كيفية أدا هم أفراد جدد

من أجل الإضافة ء مما يعني أن المؤسسة تركز على الأفراد القدما، من المؤسسةء فأكثر فلقد أصبحوا جز 

ة ئيدفع بصناع القرار إلى الإهتمام بهذه الف م كونهم أصبحوا أصل من أصول المؤسسة وهذا ماإلى خبراته

  .والمخاطرة لدفع تكاليف تدريبهم التي أصبحت تشكل واجهة المؤسسة

  يوضح الأساليب التدريبية التي خضع لها العامل بالمؤسسة): 19(الجدول رقم

  المئويةالنسبة   التكرارت   مل بالمؤسسة التي خضع لها العا يوضح الأساليب التدريبية

  %33  33  محاضرات

  %8  8  دروس وورش العمل

  %23  23  التدريب الإلكتروني

  %30  30  العمل  التدريب على رأس

      

 %6  6  كل ماذكر

  %100  100  المجموع

  

 30في حين أجاب ، من أفراد العينة أجابوا على أسلوب المحاضرات 33نلاحظ من خلال الجدول أن 

من أفراد العينة على  23فيما أجاب ، من أفراد العينة على خضوعهم لأسلوب التدريب على رأس العمل

فيما ، من أفراد العينة 8تلها أسلوب دروس وورش العمل بإجابة ، الخضوع لأسلوب التدريب الإلكتروني

 يدل على الإعتماد على ما وهذا، من الأفراد العينة على خضوعهم لكل الأساليب التدريبية السابقة6أجاب 

ل ئيوضح بأن تنويع الوسا وهذا ما، تنويع في الأساليب التدريبية في إعداد البرامج التدريبية بالمؤسسة

  .يساهم في تعظيم مدركات رأس المال البشري 
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  .توفر الموارد التدريبية بالمؤسسة ): 20(الجدول رقم 

  النسبة   ارات التكر   توفر الموارد التدريبية بالمؤسسة 

  %36  36  لا

  %64  64  نعم

  %100  100  المجموع

  

في ، على أن المؤسسة تتوفر فيها موارد تدريبية" نعم"من أفراد الدراسة أجابوا ب  64يوضح الجدول بأن 

فتوفر ، بتوفير أغلب الموارد الأساسية بالمؤسسة يعكس وهذا ما، "لا''من أفراد العينة ب 36حين أجاب 

وجودتها كمدخلات في عملية التدريب يجعلها تساهم بشكل كبير في نوعية المخرجات  تدريبيةالالموارد 

  .المتمثلة في حصول الأفراد على أكبر قدر من المعلومات والمهارت حول العمل 

  .هائأهداف واضحة لبرامج التدريب قبل بد يوضح مساهمة تحديد): 21(الجدول رقم 

مساهمة تحديد أهداف واضحة  

  هائامج التدريب قبل بدلبر 

  المئويةالنسبة   التكرارات

  %25  25  لا

  %75  75  نعم

  %100  100  المجموع

  

في تحديد أهداف واضحة  يساهم صرحوا بأن التدريب من أفراد العينة 75الجدول الذي أمامنا أن  يظهر

بعدم مساهمة تحديد  من أفراد العينة 25في المقابل صرح ، في نجاح التدريب هائلبرامج التدريب قبل بد

يعكس إهتمام المؤسسة بإشراك  وهذا ما، ها في نجاح التدريبئأهداف واضحة لبرامج التدريب قبل بد

  .الأفراد في عملية التدريب
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  .يظهر مدى إرتباط برامج التدريب بالإحتياجات الفعلية للعمل): 22(الجدول رقم

مدى إرتباط برامج التدريب 

  للعمل  بالإحتياجات الفعلية

   المئويةالنسبة   التكرارات 

  %29  29  لا

  %71  71  نعم

  %100  100  المجموع

تمس  بأن برامج التدريب المعدة لهم 71الجدول الأتي بأن أغلب أفراد العينة والتي بلغت نسبتهم  يظهر

لا يمس  فرد من أفراد العينة بأن التدريب 29في مقابل هذه النسبة صرح ، الفعلية لعملهم الاحتياجات

  .يبرز بأن المؤسسة تركز على التدريب التخصصي  وهذا ما، الفعلية لعملهم الاحتياجات

  .يعجب العامل في برامج التدريب في المؤسسة  يمثل أكثر ما):23(الجدول رقم

يعجب العامل في برامج  أكثر ما

  التدريب في المؤسسة 

   المئويةالنسبة   التكرارات

  %36  36  ة المدربينءكفا

  %24  24  ل ئة التدريب والوسائبي

  %40  40  محتوى التعليمي والتطبيقي 

  %100  100  المجموع

  

العامل  يعجب أكثر ما من أفراد العينة صرحوا بأن المحتوى التعليمي والتطبيقي 40يوضح الجدول أن 

ل في برامج يعجب العام ة المتدربين هي أكثر ماءة التي صرحت بأن كفائتلتها الف، في برامج التدريب

مما ، يعجب العامل ل التدريب هي أكثر مائة التدريب والوسائة التي صرحت بأن بيئثم تلتهما الف، التدريب

  .يظهر حرص الإدارة العليا على تقديم محتوى تعليمي يمس إحتياجات الأفراد
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  .التي تلقهايمثل إذا كان العامل يوصي بضرورة المشاركة في برامج التدريب ):24(الجدول رقم 

توصية بضرورة المشاركة في 

  برامج التدريب التي تلقها 

  المئويةالنسبة   التكرارات 

  %27  27  لا

  %73  73  نعم

  %100  100  المجموع

  

من أفراد العينة  27فيما لا يوصي ، من أفراد العينة يوصون بالمشاركة في برامج التدريب 73يبين أن 

  .المؤسسة على مستوى مقبول من جودة التدريب ء يدل على إحتوا مما، التدريببالمشاركة في برامج 

  .يزعج العامل في برامج التدريب بالمؤسسة ما يمثل أكثر): 25(الجدول رقم

يزعج العامل في برامج  أكثر ما

  التدريب بالمؤسسة

   المئويةالنسبة   التكرارات 

  %4  4  ضعف المدربين 

  %43  43  قلة الوقت

  %21  21  تطبيقعدم توفر المعدات ل

  %32  32  نظري أكثر من واقعي

  %100  100  المجموع

  

فيما أجاب ، % 43أجابوا على خيار قلة الوقت بنسبة  الجدول أن النسبة الأكبر من أفراد العينة يظهر

ة التي أجابت ئتلتها الف، من أفراد العينة بضرورة الاهتمام بالجانب التطبيقي والعملي أكثر من النظري 32

 ة التي صرحت بأن ضعف المدربين هو أكثر مائالف تلتها، % 21توفر المعدات لتطبيق بنسبة بعدم

حيث تشير هذه النسب على أن الوقت هو ، % 4يزعجهم في عملية التدريب بنسبة ضعيفة جدا بلغت 

جدول كما يشير ال، أكبر حاجز في وجه العامل في رفع قدرة العامل من الإستفادة من البرنامج التدريبي

  .العملية التدريبية ء على أن المؤسسة تحرص على لإجتيار أفضل المدربين في أدا
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  .المحتوى التدريبي  يمثل مدى جودة):26(الجدول رقم 

  المئويةالنسبة   التكرارات   مدى جودة المحتوى التدريبي 

  %34  34  حسن

  %35  35  متوسط

  %31  31  جيد

  %100  100  المجموع

  

من أفراد العينة بأن  35حيث أجاب ، دول التالي بتوزع الإجابات على الشكل الأتيتشير معطيات الج

من أفراد العينة بأن  34فيما أجاب، حسنة وهي نسبة معتبر من أفراد العينة البرنامج التدريبي ذو جودة

ما يعني من أفراد العينة بأن جود التدريب جيدة م 32فيما صرح ، جودة البرنامج التدريبي جودة متوسطة

وإيمان من  راضون على جودة البرنامج التدريبي مما يعني أنه يوجد إهتمام حقيقي أن أغلب أفراد العينة

والذي لاحظناها في  طرف قيادات المؤسسة بأهمية التدريب وذلك راجع إلى المستوى التعليمي الجيدة

  ).03(الجدول رقم

  .برامج التدريبيبين دور الإدارة العليا في دعم ):27(الجدول رقم 

دور الإدارة العليا في دعم برامج 

  التدريب

  المئويةالنسبة   التكرارات

  %16  16  ضعيف

  %20  20  متوسط

  %37  37  حسن

  %27  27  ممتاز

  %100  100  المجموع

  

بين  أغلب عينة الدراسة تراوحت إجاباتها أن) 27(نلاحظ من خلال البيانات المرفقة في الجدول رقم 

 27فحين أجابت، يدعم برامج التدريب مفردة على أن دور الإدارة العليا 37يث أجاب حسن وممتاز ح

عكس ، دعم متوسط من طرف الإدارة العليا كمفردة بأن هنا 20فيما أجابت ، مفردة على خيار ممتاز

 وهذا ما، دعم البرنامج التدريبي ضعيف في الإدارة العليا دور مفردة من مجتمع العينة بأن 16ماأجاب
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في المورد البشري حيث نلتمس قبول من  بشكل جيد ومقبول بالإستثمار يوضح أن الإدارة العليا تهتم

  .طرف أفراد العينة بما تقوم به الإدارة في ما يخص عملية التدريب

  .يبين توصيات العامل لتحسين فاعلية برامج التدريب):28(الجدول رقم 

  المئويةلنسبة ا  التكرارات  توصيات لتحسين برامج التدريب

  %25  25  التركيز على الجانب العملي

  %5  5  توفير الوقت الكافي

توضيح أهداف التدريب قبل 

  ئالبد

17  17%  

  %27  27  لئتوفير الوسا

  %26  26  تكثيف برامج التدريب

  %100  100  المجموع

  

، زمة لعملية التدريبل اللائمن أفراد العينة أجابوا بضرورة توفير الوسا 27نلاحظ من خلال الجدول لأن 

مفردة بأهمية الاهتمام  25فيما صرحت ، من أفراد العينة بوجوب تكثيف برامج التدريب 26فيما صرح 

فيما صرح ، هئتوضيح أهداف التدريب قبل بد بضرورةمفردة أوصت  17أما ، بالجانب التطبيقي والعملي

الإجابات توزعت ضرورة توفير  بر منوهذا يشير إلى أن النسب الأك، بضرورة توفير الوقت أفراد 5

وأيضا على ضرورة ، )25(الذي لاحظناها أيضا في إجابات المبحوثين في الجدول رقم ء ل شيئالوسا

لاحظناه في إجابات المبحوثين في  تكثيف برامج التدريب وضرورة الإهتمام بالجانب التطبيقي وهذا ما

فقط  5 وبالرغم من أن، رق التدريب التقليدية والنظريةالإهتمام بإستخدام ط حيث يشير) 19(الجدول رقم 

من مفردات العينة أوصوا بضرورة توفير الوقت إلا أن هذه الإجابات ذات أهمية بالغة في عملية تحسين 

 ).25(ربطنا هذه الإجابات بإجابات المبحوثين في الجدول رقم  التدريب وخاصة إذا ما
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  .تعلمه في عمله اليومي طبق العامل مايظهر كم مرة ي):29(الجدول رقم 

المرات التي يطبق فيها العامل 

  ماتعلمه في عمله

  المئويةالنسبة   التكرارات

  %44  44  يوميا

  %26  26  مرة إلى مرتين في الأسبوع

  %30  30  مرة أوأقل شهريا

  %100  100  المجموع

  

منهم أنه  30فيما أجاب ، يب يومياتعلموه من التدر  من أفراد العينة يطبقون ما 44يوضح الجدول أن 

 من أفراد العينة بأنهم يلجؤن إلى إستخدام ما 26فيما صرح ، تعلمه مرة إلى مرتين أسبوعيا يطبق ما

مفردات العينة تستفيد مما تتعلمه في التدريب  مما يعني أن، أقل شهريا تطبقهأو  تعلمه من التدريب مرة

 مما يعني أن برامج التدريب تمس جوانب، والأسبوعية والشهريةاليومية  ويسعدها ذلك في تأدية مهامها

  .العمل بشكل مفصل 

  .يمثل الفترة الأنسب لتقييم العامل بعد عملية التدريب):30(الجدول رقم 

الفترة الأنسب لتقييم العامل بعد 

  عملية التدريب

  المئويةالنسبة   التكرارات

  %33  33  أسبوع

  %33  33   شهر

  %19  19  أشهر3

  %15  15  أشهر  6

  %100  100  المجموع

  

أعلاه أن الفترة الأنسب لتقييم العامل بعد عملية التدريب أن غالبية أفراد العينة يفضلون  يظهر الجدول

الذي  شهر أو من أفراد الدراسة 33والتي صرح بها الفترة القصيرة وذلك من خلال تفضيلهم فترة أسبوع

 15فيما أجابت ، أشهر3مفردة على خيار  19في حين أجابت ، .من أفراد الدراسة  33صرح به أيضا 

تقييمهم يفضل أن تكون قصيرة  يفسر أن أفراد العينة يفضلون أن تكون فترة مما، أشهر 6على خيار 
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يجعله يشعر بالقلق من طول مدة  مة وهذا مائوذلك لعدم رغبة العامل في أن يبقى تحت المراقبة الدا

  .التقييم 

  .ه بعد عملي التدريبئيوضح مشاركة العامل في تقييم أدا): 31( الجدول رقم 

ه ئمشاركة العامل في تقييم أدا

  بعد عملية التدريب

  المئويةالنسبة   التكرارات 

  %29  29  لا

  %71  71  نعم

  %100  100  المجموع

  

 29المقابل أجاب في ، همئفي تقييم أدا من أفراد العينة أنهم يشاركون 71أن  تشير بيانات الجدول أعلاه 

مما يعني أن أغلب العينة راضية عن التقييم الذي ، همئيشاركون في تقييم أدا لا من أفراد العينة على أنهم

  .يتيح للعامل فرصة تعلم الذاتي  ها لأنها تشارك فيه وهذا مائينتج عن أدا

  .يوضح مدى شفافية ومصداقية عملية التدريب): 32(الجدول رقم  

صداقية عملية مدى شفافية وم

  التدريب

  المئويةالنسبة   التكرارات

  %27  27  لا

  %73  73  نعم

  %100  100  المجموع

  

و  من أفراد العينة أجابوا بالقبول على أن عملية تقييمهم تتميز بالشفافية 73يبين الجدول أعلاه أن 

سة يرون أن عملية مما يوضح أن أغلب عينة الدرا، بالرفض على ذلك 27في المقابل أجاب ، المصداقية

يمكننا أن نقول أن الشفافية والمصداقية في عملية ) 31(الجدول رقم تتميز بالمصداقية ومن خلال التقييم

كما يدا على ، يدل على ثقة الأفراد بالإدارة وهذا ما، هئالتدريب راجع إلى إشراك العامل في تقييم أدا

  .يالعدالة وتوفير الفرص المتساوية لرأس المال البشر 
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  .قدرة العامل على تولي مناصب إشرافية وقيادية): 33(الجدول رقم  

قدرة العامل على تولي مناصب 

  إشرافية وقيادية

  المئويةالنسبة   التكرارات

  %26  26  لا

 %74   74  نعم

  %100  100  المجموع

  

 26فيما عبر ، اديةمن أفراد العينة أجابوا بأنهم يسطيعون تولي مناصب إشرافية وقي 74يظهر الجدول أن 

يعني أن التدريب يساهم  وهذا، من مفردات الدراسة على عدم قدرتهم على تولي مناصب قيادية وإشرافية

ات ءيدل على إيمان المؤسسة بكفا ما وهذا، إستثمار المورد البشري لتولي مناصب حساسة في المؤسسة

  .عمالها

  .عد التدريبيوضح قدرة العامل على المنافسة ب): 34(الجدول رقم 

قدرة العامل على المنافسة بعد 

  التدريب

  المئويةالنسبة   التكرارات

  %27  27  لا

  %73  73  نعم

  %100  100  المجموع

  

من مفردات العينة على  27أعرض ، من المبحوثين أجابوا بأن قدرتهم على المنافسة زادت 73يبين أن 

مما يعني أن التدريب ، هم في تطوير مهارات العاملالتدريب يسا يفسر بأن وهذا ما، قدرتهم على المنافسة

  .حقق المخرجات المرجوة منه 
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  .العامل بعد التدريب وتقديم تغذية رجعيةحول ماتم تعلمهء يبين مدى متابعة أدا): 35(الجدول رقم 

العامل وتقديم ء مدى متابعة أدا

  تغذية رجعية بعد التدريب

  المئويةالنسبة   التكرارات

  %36  36  لا

 %64  64  نعم

  %100  100  المجموع

  

هم وتقديم تغذية رجعية ئمتابعة أدا من أفرد عينة الدراسة يصرحون بأن 64يشير الجدول أعلاه على أن 

هم وتقديم تغذية ئيتم متابعة أدا من أفراد العينة أجابوا بأنه لا 36أما ، الأداءلتعويض الخلل والنقص في 

يعني أن التدريب  ما ت التدريب إيجابية مقارنة مع مدخلات التدريب وهذاوهذا مايعني أن مخرجا، رجعية

كنشاط فاعل يسهم في تحسين المدخلات المتمثلة في المعارف والمهارات والأفكار ضعيفة في المؤسسة 

  .قوية وتخدم التوجه العام للمؤسسة إلى معارف ومهارات وأفكار

 : عرض النتائج

والذي ، "العامل بالمؤسسة الاقتصادية ء أثر التدريب على فاعلية أدا" نهإن موضوع دراستنا والذي عنوا

، السيسومهنية اتئعلى مجموعة من العمال في مختلف الف، أجريت دراسته في مؤسسة جيون إلكترونيكس

 : ج التاليةئخلصنا منه بمجموعة من النتا

الذي يمثل ) 01(لجدول رقم ة الذكور وهذا مايؤكده ائنلاحظ أن غالبية أفراد العينة هم من ف -

 وهذا ما 35- 18ة الشباب حيث تتراوح أعمارهم من ئوالذين غالبهممن ف، متغير الجنس

كما نلاحظ ، )03(وهذاما يثبته الجدول رقم  أغلبهم خرجين جامعيين، )02(يبينه الجدول رقم 

جدول رقم ة الإطارات وهذا يعبر عنه الئة الغالبة في عينة دراستنا هي فئأيضا أن الف

أغلبهم  حيث لاحظنا أن أغلب أفراد العينة هم أفراد جدد في المؤسسة حيث لم يتجاوز)04(

الذي يشير إلى متغير )05(وهذاما يفسره جدول رقم  سنوات من إنضمامهم للمؤسسة 5

)  06(يظهره الجدول رقم  جعل معظمهم لا يمتلكون الخبرة بعد وهذا ما ما وهذا، الأقدمية

 .متغير الخبرة الذي يمثل 

العامل حسب غالبية أفرد العينة ء أن مستوى أدا )07(كما نلاحظ من خلال الجدول رقم  -

 .مقبول 
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أن أغلب أفراد العينة يؤكدون على أهمية تطوير ) 08(ونلتمس من خلال الجدول رقم  -

 .والمهارات الإدارية ، المهارات التكنولوجيا

صرحون بأن البرامج التدريبية تصب في صالح أن أغلب أفراد ي) 09(ويبين الجدول رقم  -

 .الأهداف الشخصية والمهنية للعامل 

أغلبية المبحوثين صرحوا بأن التدريب يساهم في  أن) 10(يات الجدول رقم ئتبين إحصا -

 .ة ئحصولهم على ترقية أزو مكاف

 أنان معظم المبحوثين صرحوا ب) 11(من خلال الشواهد الكمية الموجودة في الجدول رقم -

 .وعدم الوقوع بها مرة أخرىء برامج التدريب ساهمت في زيادة قدرتهم في إكتشاف الأخطا

أن معظم المبحوثين أجابوا بأن برامج التدريب تساهم )12(كما نستنج من بيانات الجدول رقم  -

 .في عدم التعرض لحوادث العمل 

لعينة أجابوا بأن برامج بأن أغلب عناصر ا) 13(يات الموجودة في الجدول رقم ئتبين الإحصا -

 .ءبالانتماالتدريب نمت الشعور أفراد العينة 

إلى أن غالبية أفراد العينة يرون ) 14(من خلال الشواهد الكمية الموجودة في الجدول رقم  -

 .بأن برامج التدريب تساهم في نشر روح التعاون والجماعة 

عينة يقرون بأن التدريب ساعدهم ة أفراد البيبأن غال) 15(كما نلاحظ من خلال الجدول رقم  -

 .في تفادي الكثير من المشكلات المستقبلية 

بأن  بأن معظم عناصر العينة أجابوا) 16(يات الموجودة في الجدول رقم ئتبين الإحصا -

 .التدريب ساهم في جعلهم أكثر إتقانا للعمل 

العينة قد صرحوا  بأن غالبية أفراد) 17(من خلال الشواهد الكمية الموجودة في الجدول رقم -

 .يملكون مشكلات لم يتقوا تدريبا حولها  بأن برامج التدريبية التي خضعوا لها بأنهم لا

 بأن جل أفراد العينة شاركوا في دورات) 18(رقم من خلال الشواهد الكمية الموجودة في -

 .فيما شارك الأغلبية على الأقل أكث من ثلاث مرات ، على الأقل مرة واحدة التدريبية

تدريب و  أن أغلب أفراد العينة خضعوا لأسلوب المحاضرات) 19(كما يوضح الجدول رقم  -

 .الإلكتروني والتدريب على رأس العمل

يصرحون بتوفر الموارد  بأن أغلب أفراد العينة) 20(كما نستنج من بيانات الجدول رقم -

 .في المؤسسة  التدريبية
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أهداف التدريب كانت  تؤكد على أن دراسةبأن أغلب مفردات ال) 21(كما يوضح الجدول رقم  -

 .واضحة بالنسبة لهم 

 .الإرتباط القوي بين برامج التدريب والإحتياجات الفعلية للعمل ) 22(شير الجدول ريقم  -

أن أغلب عينة نسب عينة الدراسة متقاربة وموزعة بالنسبة ) 23(من خلال الجدول رقم  نفسر -

ث تراوحت النسب بين من يفضل المحتوى العلمي يعجبهم في برامج التدريب حي لأكثر ما

ومنه من يعجبه توفر ، ة المدربينءومن يفضل كفا، والتطبيقي المقدم في دورات التدريب

 .ل اللازمة والكافية لعملية التدريب ئالوسا

 .أن غالبية أفراد العينة توصي بضرورة المشاركة في برامج التدريب ) 24(يشير الجدول رقم  -

يزعجها في برامج التدريب  أن معظم مفردات العينة ترى أن أكثر ما)25(ول رقم تبين الجد -

 .واقعي المحتوى نظري أكثر من أيضاو  هو قلة الوقت

تصرح بأن برامج التدريب الموجودة بالمؤسسة تتميز بجودة مقبولة ) 26(يوضح الجدول رقم  -

. 

تقوم بدور حسن في ما يخص بأن الإدارة العليا ) 27(كما نستنج من بيانات الجدول رقم -

 .تسيير وإعداد برامج التدريب 

ة العاملة ئنلاحظ بأن غالبية الف) 28(من خلال الشواهد الكمية الموجودة في الجدول رقم -

توصي بضرورة الاهتمام بالجانب العملي والتطبيقي في إعداد برامج التدريب وكذلك توفير 

 .وقت الكافي لهذه الدورات 

تعلمته في  أن غالبية أفراد الدراسة تصرح بأنها تطبق ما)29(لجدول رقم نلاحظ من خلال ا -

 .عملية التدريب بكثافة في عملها 

بأن فترة تقييم العملية  بأن معظم عناصر الدراسة قد أجابوا) 30(كما يوضح الجدول رقم  -

 .التدريبية يفضل أن تكون قصيرة 

ن أفراد العينة تشارك في تقييم نفسها في بأن نسبة كبيرة م) 31(نفسر من خلال الجدول رقم  -

 .عملية التدريب

أن غالبية مفردات العينة تصرح بأن عملية التدريب تتميز بالشفافية ) 32(يشير الجدول رقم  -

 .والمصداقية
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بأن معظم أفراد العينة أجابوا بأنهم قادرون على ) 33(توضح البيانات المقدمة في الجدل رقم  -

 .قيادية تولي مناصب إشرافية و 

بأن أغلب أفراد الدراسة يرون أنفسهم أكثر قدرة على ) 34(كما نستنج من بيانات الجدول رقم  -

 .المنافسة 

بأن معظم مفردات العينة أجابوا بأنه يتم متابعتهم بعد ) 35(نلاحظ من خلال الجدول رقم -

 .همئعملية التدريب ويتم القيام بعملية التغذية الرجعية لأدا

 ائج الدراسة وتفسيرهامناقشة نت - 2

  :الفرضيات ء ج في ضو ئمناقشة النتا- 1- 2

  :الفرضية الفرعية الأولى ء في ضو  جئالنتامناقشة 

  ".العامل بالمؤسسة الاقتصادية ء التدريبية على فاعلية أدا الاحتياجاتتؤثر تحديد " 

والجدول ، )09(والجدول رقم ، )08(والجدول رقم، )07(ج الجدوال رقم ئتوصلنا إليه من نتا إستنادا إلى ما

والجدول ، )14(والجدول رقم ، )13(والجدول رقم ، )12(والجدول رقم ، )11(والجدول رقم ، )10(رقم 

بإعداد برامج تدريبية تتناسب مع الأهداف الشخصية والمهنية للعامل  نستنج أن المؤسسة تهتم، )15( رقم

كما أنها ساعدته في عدم التعرض لحوادث العمل ، ةوالتي ساعدته في الترقي في السلم المهني للمؤسس

يرتكب  كما أنها أعطت ثقة للعامل وجعلته لا، مما أدت إلى تنمية وعي العامل حول السلامة المهنية

كما لاحظنا أن العامل ليس لديه مشاكل كبيرة في العمل ، وأصبح أكثر إتقانا للعملء الكثير من الأخطا

ة سليمة حيث يتعاون فيها الأفراد ئة التدريب عبارة عن بيئنلاحظ أن بيكما ، تستدعي تدريبا حولها

  .ويتشاركون الخبرات معا

نستنج أن الفرضية ، تقدم من عرض وتحليل ومناقشة مؤشرات الفرضية الفرعية الأولى ا على ماءوبنا 

رونيكس تساهم في مما يجعلنا نقول أن تحديد الإحتياجات التدريبية في مؤسسة جيون إلكت، تحققت نسبيا

  .ء تحقيق فاعلية الأدا

 :الفرضية الفرعية الثانية ء ج في ضو ئمناقشة نتا

والجدول رقم ، )19(والجدول رقم ، )18(الجدول رقم :ج الجداولئتوصلنا إليه من نتا إستنادا إلى ما

دول رقم والج، )24(والجدول رقم، )23(والجدول رقم ، )22(والجدول رقم ، )21(والجدول رقم ، )20(

نستنج أن المؤسسة تهتم بالقيام ، )28(والجدول رقم، )27(والجدول رقم ، )26(الجدول رقم ، و )25(

دروس وورش ، حيث تعتمد على أساليب متنوع ومختلفة من محاضرات، بدورات التدريبية بشكل مقبول
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ارد التدريبية إضافة إلى أنها تحتوي على المو ، وتدريب على رأس العمل، وتدريب إلكتروني، عمل

كما نستنج أن الإدارة تشرك العامل في عملية التدريب وذلك من خلال ، ساسية للقيام بعملية التدريبالأ

إضافة إلى أن ، ربط البرامج التدريبية بالإحتياجات الفعلية للعامللإضافة ، إعلامه بأهداف التدريب المقدم

رة العليا تدعم بشكل جيد برامج اونلاحظ أن الإد، مالجودة البرنامج التدريبي تعتبر حسنة للكثير من الع

  .التدريب 

نستنج أن الفرضية تحققت ، تقدم عرضه وتحليله ومناقشته في الفرضية الفرعية الأولى ا على ماءوبنا 

تساهم في تحقيق فاعلية  مما يجعلنا نقول أن تنفيذ البرنامج التدريبي في مؤسسة جون إلكترونيكس، نسبيا

  .الأداء

  :الفرضية الفرعية الثالثة ء ج في ضو ئمناقشة نتا

، )31(الجدول ، )30(والجدول رقم ، )29(الجدول رقم :ج الجداول ئتوصلنا إليه من نتا إستنادا إلى ما-  

 نستنج أن أن عامل يطبق ما، )35(والجدول ، )34(والجدول رقم ، )33(الجدول رقم ، )32(الجدول 

، يفضل أن تكون قصيرةء يمه بعد الأدايأنه يجد بأن الفترة الأنسب لتق كما، تعلمه من التدريب بكثافة

ويرى أن عملية تقييمه تتسم بالشفافية والمصداقية لإنه ، ه بعد التدريبئإضافة إلى أنه يشارك في تقييم أدا

، كما يرى أغلب العمال على أنهم قادرون على تحمل مسؤوليات إشرافية وقيادية، يشارك في تقييم نفسه

 همئبفعل زيادة قدرته على المنافسة بعد مشاركته في التدريب ويرى أغلب العمال أنه تتم عملية متابعة أدا

  .تعلمه بشكل جيد  تقديم تغذية رجعية على ماو 

، تقدم عرضه وتحليله ومناقشته في الفرضية الفرعية الثانية ج مائتم توصل إليه من نتا ا على ماءبنا 

مما يجعلنا نقول أن تقييم البرنامج التدريبي في مؤسسة جيون ، ققت بشكل نسبينستنج أن الفرضية تح

  .الأداءإلكترونيكس تساهم في تحقيق فاعلية 

  : الفرضية العامة ء ج في ضو ئمناقشة النتا

يؤثر : ج الفرضية الفرعية الأولى التي مفادها ئعرض وتحليل ومناقشة نتا توصلنا إليه من إستنادا إلى ما 

  ، العامل بالمؤسسة الاقتصاديةء الإحتياجات التدريبية على البرنامج التدريبي على فاعلية أدا تحديد

يؤثر تنفيذ البرنامج التدريبي على : ج الفرضية الفرعية الثانية التي مفادهائتحليل ومناقشة نتاو  وعرض

والتي ، ية الفرعية الثالثةج الفرضئوعرض وتحليل ومناقشة نتا، العامل بالمؤسسة الاقتصاديةء فاعلية أدا

نستنج أن الفرضية ، العامل بالمؤسسة الاقتصاديةء مفادها يؤثر تقييم البرنامج التدريبي على فاعلية أدا

  .العامل بالمؤسسة الاقتصادية قد تحققت نسبياء العامة والتي مفادها يؤثر التدريب على فاعلية أدا
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  :ةالدراسات السابقء ج في ضو ئمناقشة النتا 2- 2

 :الدراسة الأولىء ج في ضو ئمناقشة النتا

في تنمية مهارة العاملين وأثره على  دور التدريب:والموسومة ب، ل مصباح الشريف وأخرونئللباحث وا

حيث ، دراسة ميدانية على إحدى شركات تكنولوجيا المعلومات، الإنتاجية لتحقيق التنمية المستدامة

جنا أن الموارد ئفيما أظهرت نتا، ية المخصصة لتدريب ضعيفةتوصلت الدراسة إلى أن الموارد المال

ج الدراسة أنه لا توجد ثقافة ئكما أظهرت نتا، التدريبية في دراستنا متوفرة بشكل حسن في ميدان الدراسة

على العكس من دراستنا التي أظهرت أن العمال يحملون ثقافة تنظيمية ووعي ، تنظيمية تجاه التدريب

معايير قياسية واضحة في عملية  عدم وجدود كما كشفت الدراسة على، همئلتحسين أدا بأهمية التدريب

في حين أن دراستنا كشفت أن عملية التقييم توجد بها معايير قياسية واضحة وأنها ، تقييم وتقويم التدريب

ه بعد ئتقييم أداكما أن العامل في دراستنا يشارك هو نفسه في ، تتسم بدرجة كبيرة من المصداقية والشفافية

 .ه وتقديم تغذية رجعية لتدرك المناقصئالتدريب وأنه يتم متابعة أدا

حيث تتشابه ، التدريبء من المعلومات مما مارسه بنفسه أثنا%80وأوضحت الدراسة أن المتدرب يتذكر  

ة أن المؤسسة أظهرت الدراس كما، هذه النتيجة مع التوصية العامل بالإهتمام بالجانب التطبيقي في دراستنا

  .لاحظناه في دراستنا أيضا وهذا ما، تقوم بتنويع الأساليب التدريبية

  :الدراسة الثانية ء ج في ضو ئمناقشة النتا

الوظيفي في المؤسسات ء أثر التدريب على الأدا: الموسومة ب، وتوزان فاطمة، للباحثان ميلود الهادي

يتشابه مع  وهذا ماء ر بشكل إيجابي في تحسين الأداحيث توصلت الدراسة إلى أن التدريب يؤث، السياحية

في المقابل ، فرص لإكساب المعارف والمهارات الجديدة ئيهيكما أظهرت الدراسة أن التدريب ، دراستنا

ل ئكما أوضحت دراسة الباحثان بأنه يتم إستخدام العديد من الوسا، جئج دراستنا نفس النتائأظهرت نتا

، دراسة حالة، تمثيل الأدوار، ومقاطع الفيديو الأفلام، تدريب الحساسية، لإداريةالحديثة مثل المباريات ا

  .يتوافق مع دراستنا  وهذا ما، أسلوب المحاضرة

  :ج الدراسة الثالثةئمناقشة نتا

، العاملينء في أدا أثر الإحتياجات التدريبية ومحتوى التدريب ومدته: الموسومة ب، للباحث منير عباس

حيث توصلت الدراسة إلى أن تحديد الإحتياجات التدريبية تؤثر ، "الجامعة السورية الخاصة"دراسة حالة 

كما كشفت ، كشفناه في دراستنا من خلال الفرضية الأولى للبحث وهو ما العاملينء بشكل إيجابي في أدا

دراستنا كشفنا ومن خلال ، الدراسة أن كلما كان وقت التدريب ومدته مناسب كلما زاد من فاعلية التدريب
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بأن مدة التدريب يفضل أن تكون قصيرة كما أن العمال الذين أخضعوا لدراستنا أعطوا توصيات بضرورة 

كما أنها كشفت على أن المحتوى التدريبي كلما كان مبنيا على حاجات محددة ، توفير الوقت الكافي

ج دراستنا حيث صرح ئاه أيضا في نتالاحظن وهذا ما، الأداءومحققا أهداف التدريب يؤدي ذلك إلى ارتفاع 

وأنه كلما كان ، يفضلونه في عملية التدريب الكثير من المبحوثين على أن المحتوى العلمي أكثر ما

المحتوى التدريبي المقدم مرتبط بالحاجات الفعلية للعمل إضافة إلى إرتباطه بالأهداف الشخصية والمهنية 

  .رذا فاعلية أكثء للعامل كلما كان الأدا

فيما أوضحت دراستنا أن عملية التقييم يتابعها كل ، التقييم كما أظهرت الدراسة أن هناك غياب لمعايير 

  .يا والعامل وأيضا المدربين لمن الإدارة الع

 : الدراسة الرابعة ء ج في ضو ئمناقشة النتا

، الموظفين ءأثر التدريب على تحسين أدا: الموسومة ب، )(Kosovare Mustafa-Sadikuللباحثة 

، بين تكرار التدريب وإنتاجية الموظفين حيث توصلت الباحثة إلى نتيجة عامة أن هناك إرتباط إيجابي

تتوافق مع النتيجة  كما، حيث تتشابه نتيجتها العامة مع توصيات العاملين بالقيام بتكثيف برامج التدريب

  .الأداءثر بشكل إيجابي على فاعلية العامة التي توصنا لها في البحث التي مفادها أن التدريب يؤ 

  :الدراسة الخامسةء ج في ضو ئمناقشة النتا

أثر التدريب : الموسومة ب، )Citra GitaMahardik) ) (Bachruddin Saleh Luturleanللباحث

ء حيث توصل الباحثان إلى نتيجة عامة مفادها أن لتدريب أثر إيجاب على أدا، الموظفينء على أدا

  .نفس النتيجة التي توصلنا لها في بحثنا الموظفين وهي 

  : المقاربة النظرية ء ج في ضو ئمناقشة النتا

دراستنا لموضوع أثر التدريب على فاعلية  ج المتوصل إليها فيئوالنتا أستنادا على النظريات التي تم تبنيها

، المال البشري نستنج أن التدريب عبارة عن عملية تعظيم لرأس، العامل بالمؤسسة الاقتصاديةء أدا

  .التغيير والحركة أتقوم على إيمان كل الأطراف بمبد، وإستثمارا إستراتيجيا

أما بالنسبة لتحليلنا لنظرية النظم نلاحظ أنه تتدخل في عملية التدريب العديد من الأطراف من متدربين 

من خلاله تحويل  فالتدريب عبارة عن العملية ونشاط يتم، ومدربين وإدارة عليا ولكل طرف مسؤوليته

وموارد ، ءومدربين أكفا، تنمية إتجاهأو  معرفة معلومةأو  متدربين بحاجة إلى تنمية مهارة المدخلات من

 ، تطوير المهارات وتنمية معارف جديدة، تدريبية لازمة إلى مخرجات تتمثل في إكتساب إتجاهات جديدة
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: ج البحث لموضوعنا الموسوم بئبالإضافة إلى نتا والنظرية ونستنج من خلال دراستنا الميدانية 

وأن ، أن عملية التدريب عملية حيوية، "العامل بالمؤسسة الاقتصادية ء أثر التدريب على فاعلية أدا"

الإنسان  ة التي تعتبرئفالبي، التدريب ليس ترف إداري وإنما إستثمار فعلي تتبناه المؤسسات الناجحة اليوم

في ظل  منه ضمان إستمرارها، لاشك في أنها ضمنت أهم مورد لمؤسستها، ل وتهتم لتنميتهمحور العم

، حيث يعتبر التدريب عبار عن عملية تغيير في إتجاهات ومدراكات ومهارات الأفراد، المنافسة الكبيرة

ذا تجديده وك الكفءيمكن إختزال دورها في المحافظة على العنصر البشري  فالتدريب عملية ديناميكية لا

المؤسسة بما يتواكب مع متغيرات العصر التي تفرض على  واستراتيجياتبإستمرار وذلك وفق أهداف 

وذلك عبر مراحل ، ل والأساليب التدريبيةئويتم ذلك عن طريق مجموعة من الوسا، المؤسسة التجديد

ثم تقييم مخرجات ، مج التدريبيثم تنفيذ البرنا، يسية تشمل تحديد الإحتياجات التدريبية اللازمةئتدريبية ر 

  .العملية التدريبية بعد عملية التدريب 

لتحسين عملية التدريبية من أجل ضمان  المؤسسات سبق طرحه في بحثنا نقترح على ا على كل ماءوبنا 

  :فيها مايليء فاعلية الأدا

 .التركيز على الجانب التطبيقي والعملي  ةضرور  •

المهارات لتعامل لمسيرة التطورات التكنولوجية  ي تسهم في تطويرضرورة إعداد برامج تدريبية الت •

 .المتسارعة

  . ضرورة توفير الوقت للعملية التدريبة •
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 رية الديمقراطية الشعبيةئالجمهورية الجزا

 وزارة التعليم العالي والبحث العلمي

 جامعة محمد البشير الابراهيمي

 

 

 كلية العلوم الاجتماعية والانسانية

 قسم العلوم الاجتماعية

 تخصص علم اجتماع تنظيم وعمل

   

 

  لدكتورتحت اشراف ا      من اعداد الطالبة

 بوخاري هيشام       خماج زوينة

 

  .معلومات التي ستقدم من طرفكم لن تستخد الا لاغراض البحث العلمي  :ملاحظة 

 2026_2025السنة الجامعية 

 

 استمارة حول 

 ريةئالعاملين بالمؤسسة الاقتصادية الجزا ئاثرالتدريب على فاعلية ادا

 برج بوعرريج–دراسة ميدانية بمؤسسة جيون 
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 العاملين المؤسسةء ؤثر تقييم برامج على فاعلية أداي:الرابع  المحور

أو  مرة مرتين أسبوعيا –مرة   يوميا ؟كم مرة تطبق ماتعلمته من التدريب في عملك اليومي- 29

  ابدا اقل شهريا 

 6  اشهر3شهر  أسبوع  ؟مالفترة التي تجدها جيدة لتقييمك بشكل افضل بعد التدريب- 30

 اشهر

 لا  نعم ؟ك بعد التدريب ئي عملية تقييم اداهل تشارك ف– 31

 لا  نعم ؟هل ترuان عملية تقييمك بعد التدريب تتسم بالشفافية والمصداقية - 32

 لا نعم  ؟قيادية بعد التدريب أو  هل أصبحت اكثر استعداد لتحمل مؤسؤوليات اشرافية- 33

  .لا   نعم ؟ك بعد التدريب ئعلى المنافسة بين زملا هل زادت قدرتك- 34

 لا ؟ نعم حول ماتم تعلمه بعد التدريب وتقديم تغذية رجعية كئمتابعة أدايتم  هل– 35

 :الجداول
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Cumulative 
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Valid 2"26.0 26.0 26.0 26 أ� 

 100.0 74.0 74.0 74 ذ9ر

Total 100 100.0 100.0  

  

   

 

 

 ا��ن

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 18-25 ��� 29 29.0 29.0 29.0 

26-30 ��� 30 30.0 30.0 59.0 

31-35 ��� 28 28.0 28.0 87.0 

36-40 ��� 8 8.0 8.0 95.0 

 100.0 5.0 5.0 5 ��� �� وق 41

Total 100 100.0 100.0  

 

 


��وى 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 
 8.0 8.0 8.0 8 ا��دا.

 19.0 11.0 11.0 11 ��و�ط

 52.0 33.0 33.0 33 "��وي


$��& 48 48.0 48.0 100.0 

Total 100 100.0 100.0  

 

 

�0� 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 60.0 60.0 60.0 60 اط�ر 

�و���9م 87.0 27.0 27.0 27 

�و�����ذ 100.0 13.0 13.0 13 

Total 100 100.0 100.0  

 

 

��
 أ�د

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 
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Valid 52.0 52.0 52.0 52 ��وات 5 أ0(�ن 

 85.0 33.0 33.0 33 ��وات 5-10

 100.0 15.0 15.0 15 ��وات 10 أ9"ر�ن

Total 100 100.0 100.0  

 

 

 ,�رة

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 50.0 50.0 50.0 50 ��وات 5 أ0(�ن 

 84.0 34.0 34.0 34 ��وات 5-10

 100.0 16.0 16.0 16 ��وات 10 أ9"ر�ن

Total 100 100.0 100.0  

 

 

 7س

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid ف�$C 5 5.0 5.0 5.0 

 16.0 11.0 11.0 11 ��و�ط

 57.0 41.0 41.0 41 ��ن

 100.0 43.0 43.0 43 &�د

Total 100 100.0 100.0  

 

 

 8س

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 19.0 19.0 19.0 19 ار���طو�را��/�را��5د 

 26.0 7.0 7.0 7 �طو�را�('�


 45.0 19.0 19.0 19 ا5�����9�4وا�����

 49.0 4.0 4.0 4 ا���و�ق

 80.0 31.0 31.0 31 �طو�را��/�را�����9و�و&��


.ا�ذ�9� 97.0 17.0 17.0 17 ��5ط��

 100.0 3.0 3.0 3 ا��&�رةا�دو���

Total 100 100.0 100.0  

 

 9س

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 
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Valid 5 22 22.0 22.0 22.0 

 100.0 78.0 78.0 78 �$م

Total 100 100.0 100.0  

 

 

 10س

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 5 38 38.0 38.0 38.0 

 100.0 62.0 62.0 62 �$م

Total 100 100.0 100.0  

 

 

 11س

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 5 34 34.0 34.0 34.0 

 100.0 66.0 66.0 66 �$م

Total 100 100.0 100.0  

 

 

 12س

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 5 29 29.0 29.0 29.0 

 100.0 71.0 71.0 71 �$م

Total 100 100.0 100.0  

 

 

 13س

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 5 37 37.0 37.0 37.0 

 100.0 63.0 63.0 63 �$م

Total 100 100.0 100.0  

 

 14س

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 28.0 28.0 28.0 28 �$م 
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 100.0 72.0 72.0 72 �$م

Total 100 100.0 100.0  

 

 

 15س

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 5 25 25.0 25.0 25.0 

 100.0 75.0 75.0 75 �$م

Total 100 100.0 100.0  

 

 16س

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 5 30 30.0 30.0 30.0 

 100.0 70.0 70.0 70 �$م

Total 100 100.0 100.0  

 

 

 17س

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 5 29 29.0 29.0 29.0 

 100.0 71.0 71.0 71 �$م

Total 100 100.0 100.0  

 

 

 18س

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 23.0 23.0 23.0 23 �رة 

 45.0 22.0 22.0 22 �ر��ن

 66.0 21.0 21.0 21 "<"�رات

 100.0 34.0 34.0 34 أ9"ر��"<"�رات

Total 100 100.0 100.0  

 

 

 19س

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 
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Valid راتC��� 33 33.0 33.0 33.0 

 41.0 8.0 8.0 8 درو�وور��4$�ل


 61.0 20.0 20.0 20 �در�����9رو�

 91.0 30.0 30.0 30 �در��$(dرأ���$�ل

 94.0 3.0 3.0 3 �در��$��$د

 100.0 6.0 6.0 6 9(��ذ9ر

Total 100 100.0 100.0  

 

 20س

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 5 36 36.0 36.0 36.0 

 100.0 64.0 64.0 64 �$م

Total 100 100.0 100.0  

 

 

 21س

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 5 25 25.0 25.0 25.0 

 100.0 75.0 75.0 75 �$م

Total 100 100.0 100.0  

 

 

 22س

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 5 29 29.0 29.0 29.0 

 100.0 71.0 71.0 71 �$م

Total 100 100.0 100.0  

 

 

 23س

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid ��9.36.0 36.0 36.0 36 �ا��در��ن 

 60.0 24.0 24.0 24 ��.�ا��در��وا�و��.ل


 100.0 40.0 40.0 40 ���و��d$(��وا��ط���

Total 100 100.0 100.0  
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 24س

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 5 27 27.0 27.0 27.0 

 100.0 73.0 73.0 73 �$م

Total 100 100.0 100.0  

 

 

 25س

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid در��ن����$C 4 4.0 4.0 4.0 

 47.0 43.0 43.0 43 0(�ا�و0ت

�د��و ر�$دا��وادوا�((�ط��ق 68.0 21.0 21.0 21 


 100.0 32.0 32.0 32 �ظر�9e"ر���ط���

Total 100 100.0 100.0  

 

 

 26س

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid ن��34.0 34.0 34.0 34  

 69.0 35.0 35.0 35 ��و�ط

 100.0 31.0 31.0 31 ����ز

Total 100 100.0 100.0  

 

 

 27س

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid ف�$C 16 16.0 16.0 16.0 

 36.0 20.0 20.0 20 ��و�ط

 73.0 37.0 37.0 37 ��ن

 100.0 27.0 27.0 27 &�د

Total 100 100.0 100.0  

 

 

 28س



                                                                                           �
  ا�
2/ق��0

 

 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 
)�$�����&��d)� 25.0 25.0 25.0 25 ا��ر�9ز


 30.0 5.0 5.0 5 �و �را�و�9���0 

 47.0 17.0 17.0 17 �و�C��5ھدا ��<��دأ

 74.0 27.0 27.0 27 �و �را�و��.ل

 100.0 26.0 26.0 26 �9"���را�&���در�ب

Total 100 100.0 100.0  

 

 

 29س

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid ���44.0 44.0 44.0 44 �و 

 70.0 26.0 26.0 26 �ر��������5وع- �رة

 100.0 30.0 30.0 30 �رةاوا0(4/ر��

Total 100 100.0 100.0  

 

 

 30س

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 33.0 33.0 33.0 33 أ��وع 

 66.0 33.0 33.0 33 4/ر

 85.0 19.0 19.0 19 ا4/ر3

 100.0 15.0 15.0 15 ا4/ر 6

Total 100 100.0 100.0  

 

 

 31س

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 5 29 29.0 29.0 29.0 

 100.0 71.0 71.0 71 �$م

Total 100 100.0 100.0  

 

 32س

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 5 27 27.0 27.0 27.0 



                                                                                           �
  ا�
2/ق��0

 

 

 100.0 73.0 73.0 73 �$م

Total 100 100.0 100.0  

 

 

 33س

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 5 26 26.0 26.0 26.0 

 100.0 74.0 74.0 74 �$م

Total 100 100.0 100.0  

 

 

 

 34س

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 5 27 27.0 27.0 27.0 

 100.0 73.0 73.0 73 �$م

Total 100 100.0 100.0  

 

 

 

 35س

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 5 36 36.0 36.0 36.0 

 100.0 64.0 64.0 64 �$م

Total 100 100.0 100.0  
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Présentation de la SARL LOTFI ELECTRONICS 

 La Société ‘’ Lotfi Electronics ‘’ est spécialisée dans la fabrication et commercialisation des produits 

électroniques et électro-ménagers sous le label ‘’ GEANT ‘’. Ayant une place appréciable sur le 

marché algérien en dépit d’un environnement concurrentiel très rude, la Société espère à développer 

davantage sa gamme de produits par une intégration technologique graduelle en valorisant d’abord 

ses ressources humaines et la modernisation des équipements de production dans un esprit de 

développement durable. La Société accorde un intérêt particulier à la qualité de ses produits en 

respectant vigoureusement les normes environnementales. 

Fiche technique de la SARL LOTFI ELECTRONICS  

Raison sociale :SARLLOTFI ELECTRONICS  

Statut juridique :Société à responsabilité limitée (SARL)  

Date d’entrée en activité :2005 

 Domaine d’activité : Fabrication et montage des appareils électroménagers, électroniques et 

informatiques 

 Adresse : zone d’activité N° 94, Lot 161 B.B. ARRERIDJ 

Tel :+213 (0) 39260000 

 Site web : www.geant-dz.com 

SARL LOTFI ELECTRONICS en quelques chiffres  

➢Capital: 3 640 000 000 DA  

➢ Chiffres d’affaires: 9130328199,00 DA  

➢ Nombre d’effectif:2016 

▪Cadres : 166 

▪Maitrise : 396 

▪Exécution : 1530 

▪Cadre supérieur :26 

▪Cadre dirigent :01 

▪Apprenties : 91 

  


