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  هداءالإ

لاة والسَّلام على رسول االله خیر المرسلین أمَّا بعد   ....الحمد الله والصَّ

الحات الذَّي وفَّقنا وأعاننا على الوصول إلى هذه الخطوة من الحمد الله الذَّي بنعمته تتم  الصَّ

  ..حیاتنا ومسیرتنا الدراسیَّة 

أُهدي هذا العمل لوالدي اللذان كانا دعما لي في كل خطوة في كل كبوة في كل فشل ونجاح 

...  

  .....أُهدي إلي إخوتي وأخواتي كل الشكر على وقوفهم بجانبي وكانوا سندا لي

على كل ما قدمه  )دادنه عبد الغفور(ستاذ الدكتور المشرف الأالشكر والتقدیر إلى  حرباأقدم 

  ....لنا من توجیهات ساهمت في إثراء موضوعنا

  ......االله سعیكم  شكر. وأساتذتناوكل الشكر لكلیتنا 
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 شكر وعرفان
 

 بسم االله الرحمن الرحیم

دیر الذي وفقنا وأعاننا على إتمام هذا العمل المتواضع الشكر الجزیل والحمد الكثیر الله العلي الق

نتقدم بالشكر الجزیل والتقدیر الكبیر إلى من كان لإرشاداته وتوجیهاته أثر بالغ في إنجاز .

تمام هذه المذكرة  ٕ ي عمره وزاده علما نافعا فأطال جزاه االله خیرا ، و  ستاذ دادنه عبد الغفورالأوا

منزلة قیمةو   

.ید العون من قریب أو بعید في  سبیل إنجاز هذا البحث  إلى من مدّ لنا  
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:الملخص  

بمؤسسة الكهرباء و وذج كريك باتريك على اداء العاملين،هذه الدراسة الى تقييم اثر التدريب حسب نمدف 
  .موظف )155(دارين البالغ عددهم الأ،حيث تكون مجتمع هذه الدراسة من الموظفين الطاقات المتجددة بتقرت

) 3(فقرة موزعة على ) 30(الباحث استبانة مكونة من  مصص .موظفا) 70(اختيرت منهم عينة عشوائية قوامها 
وقد اشارت نتائج هذه الدراسة الى ان استخدام التدريب في مؤسسة الكهرباء و الطاقات المتجددة مرتفع .محاور 

مستوى رد الفعل وفق نموذج كريك باتريك، قد خدام بينما تقييم التدريب حسب كريك باتريك جاء بان است ،جدا
مرتفع،بينما مستوى التعلم جاء بدرجة متوسط وكذلك السلوك و النتائج،وقد كانت العلاقة ايجابية بين جاء بدرجة 

  .التدريب و التقييم التدريب على اداء العاملين في مؤسسة الكهرباء و الطاقات المتجددة

  التدريب، نموذج كريك باتريك، أداء العاملينتقييم -:الكلمات المفتاحية

Résumé :Cette étude vise à évaluer l'effet de la formation selon le modèle 
Crick Patrick sur la performance des travailleurs, à la Corporation 
Electricité et Énergies renouvelablesTouggourt, car la communauté de 
cette étude est l'un des deux (155) employés. 

Un échantillon aléatoire de (70) employés a été choisi chez eux. Le 
chercheur était un questionnaire composé de (30) paragraphes distribués 
sur (3) axes. Les résultats de cette étude ont indiqué que l'utilisation de la 
formation dans la société d'énergie électrique et de renouvellement est très 
élevée, tandis que l'évaluation de la formation selon Kreik Patrick est 
venue Que l'utilisation du niveau de réaction en fonction du modèle 
Crick Patrick, il est arrivé à un degré élevé, tandis que le niveau 
d'apprentissage est venu dans un degré moyen ainsi que des 
comportements et des résultats, et la relation était positive entre la 
formation et la formation d'évaluation dans le Performance des travailleurs 
de la Corporation Electricité andÉnergies renouvelables mots clés: 

- Évaluation de la formation, modèle Crick Patrick, performance des 
employés 



 

 
 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 مقدمة



  المقدمة
 

 أ 
 

  :توطئة 

الرئيسة لتحقيق  داةالأو ساسية لأقاعدة افهي ال ؤسساتالمو ساسية في المنظمات أركيزة  دارةالموارد البشريةوإ تعد تنمية
  .التنمية الشاملة

ا أتدريبا مستمرا من  وتدريبهاالموارد البشرية  بإعداداصبحت هناك عناية كبيرة  طارالإوفي هذا  جل رفع كفاء
  .هداف خطط التنميةأوتحقيقلدفع عجلة التقدم  إنتاجهاوزيادةمردودهاوتجويد

ساليب أوالخدميةوتنميةنتاجية الإكبير في رفع كفاءة ؤسسات، لما له من دور  مكانة مهمة في تطوير الم ويحتل التدريب
  .العمل فيها

العاملين، لتمكين المؤسسة من مستمرا في قدرات الذي يتطلب تطويرا  العلمي والتقنيهميته ذلك التقدمأزاد من  ومما
  .ةوالتقنيخر معطيات العلم أصوى من القستفادة الإ

المتسارعة في كافة لمواكبة التطورات  متسمرةعلى ضرورة تدريب العاملين بصفة  كدت بعض الدراساتألذا 
تمع وخدمةلسوق العمل  التدريبيةاجات دريبية وفق احتيرامج تعلى ضرورة اقامة بالتخصصاتوايضاأكدوا   .ا

 وخططهالتدريب كانت برامج   إذاية كونه يظهر ما همأأكثر التدريبيةالبرامج  تقييمفان وضرورياكان التدريب مهما   وإذا
نفس البرامج ستنجح في المستقبل  ذا كانتإيساعد في الحكم بصورة مسبقة على فهو م لا، وبالتالي أالحالية ناجحة 

  .م لاأ

المشاركين  لتي تم تدريبف اهداالأكاما على فاعليتها في تحقيق البرامج التدريبية في انه يصدر اح تقييمهمية أوتتجلى 
  .حكامالأو التطوير المناسب في ضوء هذه أو التحسين أجراء التعديل إدف  أجلهامن 

 تقييمهناك قصورا في  الملاحظ انالبرامج التدريبية، ولكن  ييمتق تالامجهم أالتدريب في بيئة العمل من  تقييمويعد 
ال   .هذا ا

ويعد نموذج  )يرها، سايرو،باركر،وغكريك باتريك (التدريب ومنها ثر أييموقد اهتمت العديد من النماذج العالمية بتق
 داراتالإساسيا في بعض أمهنيا احترافيا كثرها استخداما، اذا يعد أو  قييمشهر النماذج العالمية للتأكريك باتريك من 

ين،والتعلم،والسلوك،والنتائج فعل المتدرب ردود: تقيسمستويات  بأربعةفيه  التقييمالموارد البشرية و التدريب، وتمر عملية 
  .داء المتدرب على العملأثار الناتجة عن الألإيضاح



  المقدمة
 

 ب 
 

:الرئيسية التالية شكاليةالإبومن خلال ما سبق تستهل موضوع البحث   

  :اشكالية البحث

كهرباء و لااثره على اداء العاملين في شركة  ما مدى انعكاس تقييم التدريب حسب نموذج كريك باتريك و
  المتجددة؟الطاقات 

  :الرئيسية قمنا بطرح التساؤلات الفرعية التالية الإشكاليةوللإجابة عن 

  العاملين؟كيف يساهم التدريب داخل المؤسسة محل الدراسة في تقييم أداء   - 1

  حسب نموذج كريك باتريك؟ التدريبعلى عملية تقييم ما مدى اعتماد الشركة محل الدراسة - 2

 التدريب وأبعاد تقييم التدريب وفق نموذج كريك باتريك؟هل هناك علاقة موجبة بين - 3

  

  :الفرضيات الدراسة 

 .هناك تأثير لتدريب لمؤسسة الكهرباء وطاقات المتجددة على أداء العاملين - 1
 .أثر تقييم التدريب وفق نموذج كريك باتريك على أداء العاملين - 2
 .وذج كريك باتريكالتدريب وفق نمعلاقة موجبة بين التدريب وأبعاد تقييم  هناك - 3

  

  :الدراسةأهمية 

  .على أداء العاملين في شركة الطاقات وأثرهباتريك  تقييم التدريب وفق نموذج كيريكواقع التعرف على -

  .ب الفعال ومدى فعاليتهتسليط الضوء على أهم مراحل وأنواع التدري-

  .فع مستوى أدائهم بعد تمام التدريبالتعرف على مدى تطبيق المتدربين للخبرات والمهارات التي تعلموها لر -

  .لعملية لتقييم التدريب ومن أهمها نموذج كيريك باتريكالتعرف على أهم النماذج -



  المقدمة
 

 ج 
 

  :أهداف الدراسة

  .المتجددة والطاقاتتشخيص واقع عملية تقييم البرامج التدريبية المتبعة في شركة الكهرباء _

  .ند تقييم البرامج التدريبيةبعاد نموذج كريك باتريك عألتزام بتطبيق إمدى _ 

  .المتجددة والطاقاتداء العاملين في شركة الكهرباء أوفق نموذج كريك على تطور  تقييم البرامج التدريبية ثرأتحليل _ 

  :مبررات اختيار الموضوع
تريك وأثره وفق نموذج كيريك بامحاولة فهم وتشخيص واقع اهتمام المؤسسات الجزائرية بموضوعنا تقييم أثر التدريب -

  .على أداء العاملين
  .تركها في العاملين وكيف يؤثرعلى أدائهمالتي  ثارالأو السعي لمعرفة النتائج تقييم التدريب -
  .التدريب من بين أهم موضوعنا هذا التخصصتقييم  البشرية، وعمليةطبيعة اختصاصانا والمتمثلة في إدارة موارد -
  .واستمرارهاالمؤسسة بالتالي نموها  الكفاءة، وفعاليةتتوقف عليه لمورد الذي البشري في المؤسسة ا بإعتبار العنصر-
  مجلات الدراسة -

امجال البحث ضرورة منهجية  والبشريةوالزمنيةوتحديدوتتضمن تحديد اطره المكانية  لة أمرحلة التعميم و مس تستجو
  .و تحديد مساره و خطواته المنهجية من جهة ثانية سةألمدرو ظاهرة الزمني و المكاني و البشري ل طارلإابارتباط النتائج 

  .بتقرت والطاقات المتجددةشركة كهرباء والغاز طبقت الدراسة على  الحدود المكانية
  2021-03-4لى إ 2022-02-21الجانب التطبيقي كان في الفترة الممتدة من  :الزمانيةالحدود -

  :الدراسة يةمنهج
 حول موضوع الدراسة وتحليلها تحليلا دقيقاقمنا بجمع المعلومات  الوصفي، حيثعلى المنهج بشكل أساسي  اعتمدنا

المدروسة في الجانب النظري واعتمدنا منهج دراسة الحالة في الدراسة التطبيقية العلمية  الإشكاليةللخروج بنتائج عن 
  .حيث قمنا بإسقاط الجانب النظري على المؤسسة المدروسة وتحليل الدراسة المدروسة

  .الجامعية ت والمذكرات الاعلى مجموعة من الكتب والمق اعتمدنا: الدراسةمرجعية 
  
  
  
  



  المقدمة
 

 د 
 

 :صعوبات الدراسة
  .صعوبة التحصل على معلومات من قبل العمال -
  .المؤسسة محل الدراسة ايجاد صعوبة-
  .امتناع تعامل كثير من العاملين بطريقة غير علمية-
  .ستبيان التي لا تتطلب جهدا كبيراالإة وبساطة جابة رغم سهولالإجزء أخر عن امتناع -

  :هيكل الدراسة
يتمحور تم تقسيمه إلى مبحثين فالفصل النظري  لمعالجة الموضوع قمنا بتقسيم البحث إلى فصلين نظري وتطبيقي

ى أداء تقييم التدريب وأثره عل باتريك، علاقةوفق نموذج كيريك أثر التدريب  التدريب، تقييمماهية  ولالأالمبحث 
  .العاملين

السابقة، السابقة ومكانة الدراسة الحالية من الدراسة يتمحور في الدراسات السابقة وتقييم الدراسات والمبحث الثاني
تطرقنا من خلال الدراسة الميدانية لتقييم أثر التدريب وفق نموذج كيريك باتريك وأثره على  للفصل التطبيقي وبالنسبة

  .ولالأحيث يتم عرض في المبحث كهرباء والغاز والطاقات المتجددة بولاية تقرت الأداء العاملين بشركة 
 
 
 
 
 
 



 

 
 

 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

أساسيات حول :ولالأالفصل   

التدريب وتقييم التدريب و أداء 
لعاملينا  



  ین أساسیات حول التدریب وتقییم التدریب أداء العامل:                              الفصل الأول
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  :تمهيد

فراد الأإجراءات تغيرات مقصودة في يعمل على  البشرية، لأنهفي عملية تنمية وتطوير الموارد  يحتل التدريب أهمية بالغة
الوظائف الهامة لإدارة  من أحد ا، ويعتبرفعالية المنظمات التي تعمل  م وزيادةوالجماعات مما يؤدي إلى رفع كفاء

في قائمة عوامل نجاح المؤسسات في العالم لأهميته البالغة التي تنعكس الموارد البشرية إذ يندرج ضمن المراتب المتقدمة 
راحل والخطوات إلى أن يصل عملية التقييم التي مر يمر عبر العديد من المالأوالتدريب في واقع  .العاملينمن خلال أداء 

نوعه، على البرنامج التدريبي أي كان  المرحلة، فالحكمجد هامة بالنظر للتأثيرات التي تحدثها نتائج هذه تعد مرحلة 
من  تتوقف عليه العديد إلغائه، فالتقييمتعديلات عليه أو إيجابية أو سلبية من شأنه تدعيم البرنامج أو إجراء  بصفة

 . اليوم في عملية التدريب هتمامالاحيوي ومحور ما جعله عنصر  المؤسسة، وهوفي أنشطة العمليات 

نموذج كريك باتريك على اداء  وفقالتدريب  وتقييمعلى ضوء ما تقدم، قمنا في هذا الفصل بتقديم لمحة عن التدريب 
معالجة المعطيات  وطريقةاهدافها وضوع بغية معرفة كما تم عرض بعض الدراسات السابقة التي لها علاقة بالم.العاملين

  :اذ قسمنا هذا الفصل الى مبحثين.و اهم النتائج المتوصل اليها

أدبيات النظرية :لمبحث الأول ا  

دراسات سابقة: المبحث الثاني  
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دبيات النظريةالأ:ولالأالمبحث   

سة حيث يمكن من زيادة قيمة هذه الموارد من خلال أصبح العنصر البشري من أهم الموارد التي تمتلكها المؤس
ا لأي مؤسسة اليوم الاستثمار ا وقدرا إلا مهما كان حجمها أو نشاطها الرقي للمستوى التنافسي  في تنمية مهارا

ا، فالتدريببإدماج التدريب ضمن  بحاث يعتبر من أهم السياسات التي الأكما تجمع أغلب الدراسات و   استراتيجيا
.عد على فعالية أداء المؤسسةتسا  

الإطار المفاهيمي لتدريب: ولالأالمطلب   

ى إلى هذا الغرض تمثل في نشطة التي تسعالأومجموعة . فراد لأداء عمل محددالأإلى زيادة مهارات يسعى التدريب 
.مجموعها أنشطة التدريب  

التدريب مفهوم: ولالأالفرع   

قبل الخوض في تحديد مفهوم التدريب صطلح التدريب لابد من ذكرها توجد العديد من مصطلحات التي تقترب من م
:ما يليمنها   

يتم تدعيمها  السابقة والتيالتغيير الدائم في السلوك الذي يتيح عن الخبرة المكتسبة من التجارب  هو :التعليم-1
1.بصورة أخرى  

2.سين مستوى أداء العاملين وأداء المؤسسةدارة من أجل تحالإالجهد المخطط والمستمر الذي تمارسه  هو :التطوير-2  

لتقديم معارف ورفع مهارات الفرد في  عمله، تمهيداالنفسية والذهنية للفرد اتجاه  الاتجاهاتتغيير في هو :التكوين-3
  3.أداء العمل

                                                             
علام الأ جمال باشا،التدریب وعلاقته بأداء الصحفیین في المؤسسة الوطنیة للتلفزیون،مذكرة لنیل شهادة الماجستیر في علوم1
  27ص2012-2011،-الجزائر–تصالالأو 
-جیجل–كنزة بوزنیط،فریدة فقعاص، أثر التكوین على تحسین أداء المورد البشري، دراسة حالة  بمؤسسة أقمصة جن جن 2

  10ص2015- 2014مذكرة لنیل شهادة الماستر في علوم التسییر،
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:تعددت التعاريف الخاصة بالتدريب نذكر منها  

1.تعلقة بالعملالمساليب الأو تبادلية لتعليم مجموعة من المعارف عملية "بأنهالتدريب -أ  

فراد العاملين في المؤسسة بشكل إيجابي الأأو تعديل سلوكياتمنظم ومخطط يهدف إلى تغيير  هو نشاط: التدريب- ب
م المهارات والمعلومات م والتي بدورها  من خلال اكتسا م وأدائهم وزيادة كفاء التي تساعدهم على تحسين قدرا

2.وفي الوقت المحدداجية بأقل جهد مبذول نتالاتؤدي إلى زيادة في   

هو عبارة عن نشاط إنساني هدفه العام يركز :"امل للتدريبصياغة تعريف ش السابقة، يمكنمن خلال التعاريف 
يتم بصورة أن يمارس هذا النشاط بأسلوب فردي أو أسلوب جماعي وفي الحالتين  التحسين، يمكنعلى 

عمال المطلوبة منهم بطريقة الأومهارات وأفكار العاملين من أجل تنفيذ من خلاله تطوير معارف منظمة يمكن 
"3.وزيادة فعاليتهابهدف رفع كفاءة المؤسسة  أفضل، وذلك  

وأهداف التدريب أنواع: الثانيالفرع   
:وتختلف باختلاف المعيار المتبع في هذا التقسيم ومن أهم هذه التقسيمات كمايلي ينقسم التدريب إلى عدة أنواع  

التوظيف التدريب حسب مرحلة- 1  
التدريب حسب نوع الوظائف- 2  
التدريب حسب المكان- 3  

 
 
 
 
 

                                                             
  01،ص 2020،الجمهوریة العربیة السوریة ،فتراضیة السوریة الأالجامعة ، عصام حیدر،التدریب والتطویر1
رجم خالد،عوني بوجمعة ،أسعید حدة،تقییم فعالیة التدریب في قطاع التعلیم العالي دراسة حالة جامعة ورقلة مجلة أداء 2

  68ص2018 14المؤسسات الجزائریة العدد
لجامعیة،مذكرة مكملة لنیل شهادة الماجستیر بوقطف محمود التكوین أثناء الخدمة ودوره في تحسین أداء الموظفین بالمؤسسة ا3

  14ص2014-2013جتماع،الأفي علم 
دراسة حالة مدیریة التجارة لولایة البویرة،مذكرة –مویسي هالة،هبول وسیلة،دور التدریب في تطویر أداء العاملین في المؤسسة ".3

  4ص2015-2014تدخل ضمن متطلبات نیل شهادة الماستر في علوم التسییر،السنة 
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أنواع التدريب :)1- 1(لشكلا  

 
 
 

إعداد الطالبتان من:المصدر  
  

  التدريب حسب مرحلة التوظيف أنواع: أولا
 الجديد، تؤثرعمله إلى  تقدمه المعلومات، التيالموظف الجديد إلى مجموعة من  يحتاج :الجديدتوجيه الموظف -1

،واتجاهاته النفسية لسنوات عديدة ولى من عمله على أدائه الأسابيع الأو  يامالأالموظف، فيالمعلومات التي يحصل عليها 
  .قادمة

دف  بالقادمين الجدد وخلق  المثال، الترحيبعلى سبيل  هداف، منهاالأبرامج تقديم الموظفين الجدد للعمل إلى العديد من  و
يئة الموظفين الجدد للعمل ،وتدريبهم على كيفية أداء العملاهات نفسية طيبة عن مشروع اتج   1.،و
  :التدريبأثناء العمل-2

تضمن كفاءة أعلى للتدريب  آخر حتىترغب المنظمات أحيانا في تقديم التدريب في موقع العمل وليس في مكان 
فردي شرون فيها بتقديم المعلومات والتدريب على مستوى لمباتشجع وتسعى المنظمات إلى أن يقوم المشرفون ا حينئذ،

                                                             
  332،ص2015ولى،الأردن،الطبعةالأ- نزار عوني اللبدي،إدارة الموارد البشریة ،دار دجلة،عمان1
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استعداد  الذي لا يكفي معه مرالأبالتعقد ت اليوم تتميز الا،ومما يزيد أهمية هذا التدريب أن كثيرا من للمتدربين
  1.لة نفسها ومن المشرف عليهاالأعليه أن يتلقى تدريبا مباشر على  الماضية وإنماالعامل أو خبرته 

خص حينما يكون الأفراد ،على الأحينما تتقادم معارف ومهارات :بغرض تجديد المعرفة والمهارة لتدريبا-3
نما المثال حي، وعلى سبيل لذلكمر تقديم التدريب المناسب الأوتكنولوجيا وأنظمة جديدة،يلزم هناك أساليب عمل 

تريات والحسابات الكمبيوتر في أعمال المش نظمةتتدخل نظم المعلومات الحديثة،تتدخل نظم المعلومات الحديثة،وأ
العمل  كنهم من أداءعمال إلى معارف مهارات جديدة ،تمالأهذه  اشاغلو  جور والمبيعات وحفظ المستندات،يحتاجالأو 

  .نظمة الحديثةالأباستعمال 
  :التدريب بغرض الترقية والنقل-4

هارات والمعارف الحالية للفرد في الوظيفة التي سيرقى أو الم لاختلافيكون هناك احتمال كبير  تعني الترقية والنقل أن
  .في المهارات والمعارف ختلاف أو الفرق مطلوب التدريب عليه لسد هذه الثغرةالاوهذا سينتقل إليها ،

  :شالتدريب للتهيئة للمعا-5
يئة العاملين  روجه ر الفرد فجأة أنه تم خ،وبدلا من أن يشعمن كبار السن إلى خروج المعاش فيالمنظمات الراقية يتم 

للعمل أو الطرق للاستماع بالحياة والبحث عن اهتمامات تم تدريبه على البحث على طرق جديدة ي،على المعاش
 .أخرى غير الوظيفية

  :أنواع التدريب حسب نوع الوظائف:ثانيا
  :قسم التدريب حسب نوع الوظائف إلى ين
ومن أمثلتها عمال الفنية والمهنية،الأالمهارات اليدوية الميكانيكية ،في يهتم هذا النوع ب:التدريب المهني والفني .أ

  .،والسمكرة وغيرهاأعمال الكهرباء ،النجارة ،والميكانيكا،والصيانة،والتشغيل،واللحام
نوعا من التدريب المهني والفني ،وفيه تقوم بعض الشركات أو نقابات العمال بإنشاء مدارس وتمثل التلمذة الصناعية

ا العماليت   .وغالبا ما تتعهد الشركة بتوظيفهم حال نجاحهم،)عدادية أوالثانويةالاقد تعادل (علم 
ومهارات على الوظائف أعلى من الوظائف الفنية ويتضمن هذا التدريب معارف :التدريب التخصصي.ب

هنا والمعارف والمهارات .الصيانة وهندسةنتاج الاعمال المحاسبية والمشتريات والمبيعات وهندسة الأوتشمل عادة .والمهنية

                                                             
  334-333نزار عوني اللبدي،مرجع سابق ذكره،ص1



  ین أساسیات حول التدریب وتقییم التدریب أداء العامل:                              الفصل الأول
 

6 
 

نظمة،والتخطيط الأعلى حل المشاكل المختلفة،وتصميم جراءات الروتينية ،وإنما تركز الاعلى لا ترتكز كثيرا 
 .1،ومتابعتها،واتخاذ القرارفيهالها

  
الدنيا  الإداريةصب لازمة لتقلد المناال الإداريةوالإشراقيةيتضمنهذا التدريب المهارات والمعارف داريالاالتدريب .ج

،قيادة ،تحفيز ،رقابة ،اتخاذ القرارات  من تخطيط ،تنظيم الإداريةتشمل العمليات وهي معارف .،الوسطى والعليا
  2.،تنسيق واتصال

  أنواع التدريب حسب مكان اجرائه:ثالثا
،ومن خلالها  على العملية ار الجهة التي ستشرفية تعمل المنظمة على اختيبعدما يتم تحديد الجيد للاحتياجات التدريب

ختيار إلى نشاطي لااختيار على أن يتم التدريب داخل المنظمة ،وقد يكون الا،وقد يقع يتم تحديد مكان إجرائها 
  .تصالالاق و التنسي

  :التدريب داخل المنظمة-1
يتم تجهيزها أو في قاعات تدريبية خاصة يتم هذا النوع من التدريب داخل المنظمة ،وهذا سواءفي مكان العمل 

التدريبية ،حيث  ،وتسخر المنظمة لذلك خاصة يتم تقديرها انطلاقا من نوعية المواضيع مكانيات والمعدات الابمختلف 
  .يفهكلما زاد تخصص الموضوع التدريبي كلما ارتفعت تكال

  

  :التدريب خارج المنظمة  -2
مد إدارة المنظمة تعملية التدريب بنفسها ،وتعنفيذ في مراكز التدريب أو معاهد خاصة تتكفل بتويكون هذا النوع 

المنظمة على اختيار التدريب الخارجي وهذا النوع في حالة عدم توفر إمكانيات تدريبية داخلية أو عدم توفر على 
  .تدريبية متخصصة الطاقات البشرية القادرة على تنفيذ برامج

بإمكان أن  فإنه،داخل المنظمةإنجاح برامج تدريبية  إلى أنه في حالة عدم توفر مكان أو إمكاناتشارة الاوتجدر 
كان يتم فقط على تأجير مالعملية ،وفي هذه لى البشرية في المنظمة ععلى الموارد  رفيشرف مسؤول التدريب أو المش

  1.وإمكانات التدريبية اللازمة

                                                             
  461ص2017سكندریة،الأ- أحمد ماهر،إدارة الموارد البشریة،الدار الجامعیة1

شغال العمومیة فرع الأراسة میدانیة بالمؤسسة الوطنیة لعتاد ،تقییم فعالیة برامج تدریب الموارد البشریة،دمحمد صالح قریشي2
  2005سنة09مركب المجارف والرفعات،مذكرة لنیل درجة الماجستیر،ولایة قسنطینة،ص
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أنواع التدريب)1-1:(الجدول رقم  

 مرحلة التوظيف نوع الوظائف مكان
داخل المنظمةالتدريب -  
التدريب خارج المنظمة-  

التدريب المهني أو الفني-  
التدريب التخصصي-  
داريالأالتدريب -  

توجيه الموظف الجديد-  
التدريب أثناء العمل-  
التدريب بغرض تجديد المعرفة والمهارة-  

 التدريب بغرض الترقية والنقل
التدريب للتهيئة على التقاعد-  
 

458ص2017- سكندرية الأ–الجامعية  الموارد البشرية،الدارأحمد ماهر ،إدارة :المصدر  

أهداف التدريب:ثانيا  

يئة القوى البشرية لتحقيق  :هدافالأأهداف المنظمة ،ويمكن بصفة عامة تحديد أهم هذه دف عملية التدريب إلى   

ا في الفترة تنمية القدرات - 1 الحالية أو التي يمكن أن ومهارات العاملين اللازمة لأداء الوظائف التي يشغلو
 يشغلوها في الفترات القادمة عن طريق الترقية

دف إلى تطوير معلوماته القدر المناسب من المعلومات التي تلزم العامل توفير - 2 و  
2.دي لهيكل العمالةسهام في إعادة التوازن النوعي والعدالأ- 3  
ء عملهم بشكل كفؤ وفعالفراد العاملين في المنظمة على أداالأيساهم في معاونة - 4  

.والتعليم  
3.المنظمةفي  نسانيةلإايساهم في دعم وتطوير العلاقات - 5  

أساليب التدريب :الفرع الثالث  

                                                                                                                                                                                                    
  16-15ص, مرجع سبق ذكره, عصام حیدر1
  29ص2012عمان،- ردنالأداري للدكتور هاشم حمدي رضا،دار الرایة للنشر والتوزیع،الأهاشم حمدي رضا،التدریب 2
  49ص2009عبد العزیز بدر النداوي ،عولمة ادارة الموارد البشریة نظرة استراتیجیة ،عمان دار المسیرة للنشر والتوزیع،3
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التي يتم من خلالها عرض المادة التدريبية وتنقسم أساليب التدريب )الكيفية(إن أساليب التدريب هي الطريقة 
:إلى ثلاثة أنواع  

:أساليب العرض-1  
فكار والمعلومات الأسلوب التدريبي الذي يستخدم الرموز اللفظية في توصيل مجموعة من الأاضرة المحتعد 

سلوب أن المسيطر الأ،من قبل المدرب إلى المتدربين ويلاحظ على هذا والحقائق العلمية والنظريات والمفاهيم
ا باستخدام الرموز هو المدرب فهو يقوم بإرسال المعلومات وشرحها وتوضيحهفي الموقف التدريبي 

1.صغاء المركزينالإستماع و الااللفظية،وتقتصر مشاركة المتدربين بصفة عامة على   
:أساليب المشاركة في التدريب-2  

:دوار،العصف الذهنيالأ،دراسة الحالة،ولعب الجماعية ومنها المناقشات  
موعة ا ،ثم يعطي المدرب يقوم المدرب بعرض المشكلة والخلفية العلمية لها ومبادئه:دوارالأتمثيل -

محاولة لتقليد الواقع ،وذلك بأخذ  إلاعمليا ،على أن يقوموا هم بتنفيذه ،وهذه الطريقة ماهي  الاالمتدربين مث
ت معينة ،مثل تدريب الاتها ،وتناسب هذه الطريقة حمشكلة من هذا الواقع وتدريب الدارسين على مواجه

2.والموظفينالدارسين على كيفية مواجهة العملاء ،  

،يمكن أن يسعى عندما يريد المدرب أن يشير روح المشاركة والتعاون بين الدارسين:المناقشات الجماعية-
سلوب يساعد أفراد الجماعة الواحدة على تبادل النظر الأن مجموعات لمناقشة مشاكل معينة ،وهذا إلى تكوي

3.قتراحات والحلوللاافكار و الأفي تحديد المشكلة ،وتكوين مجموعة أو حصيلة من   
قف أو مشكلات سلوب على فكرة أن يستحضر المدرب المختص مواالأويقوم هذا :دراسة الحالة-

ذات صلة بالمحاور تراضية ،ولكنها تكون ،أو يبني من عنده صورا لمواقف أو مشكلات افافتراضية أو واقعية
ومن ثم ،" حالة"شكل منهجي في صورة داء التدريبي ،ويقوم بصياغتها بالأالموضوعية التي يقوم عليها 

4.مناقشتها  
،وتعد فكار المهمة الأمعين ،واستنباط أو كما يسمى إثارة العقول المشاركين حول موضوع :العصف الذهني
ا على تجميع وتوليد الطرق فاعلية ،فهي تمتاز ب من أبسط وأكثر بأكبر قدر ممكن ،وبأقل وقت .فكارالأقدر

                                                             
  34ص, مرجع سبق ذكره, هاشم حمدي رضا1
  343نزارعوني اللبدي مرجع سابق ذكرهص2
  345نزارعوني اللبدي مرجع سابق ذكرهص3
      137ص2012،الأردن الموارد البشریة،دار زهران للنشر والتوزیع، الطبعة الأولى عبد المعطي عساف، التدریب وتنمیة4
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ا ،وهي وسيلة لتبادل ،وتسهل اتخاذ القرار ب موضوع فاق حول الأوالمشاعر وتوسيع فكار والخبرات الأشأ
1.ما  

:أساليب التدريب خارج قاعدة التدريب-3  

:الرحلات–تشمل المشروعات الزيارات الميدانية   

ل  بعض الجوانب التي يمكن تلمسها والتعرف عليها من خلاسلوب كثيرا فيالأويفيد هذا :الزيارات الميدانية-
دوات  الأات و ملاحظة التقني،أو دارية المستخدمة الاوضاع التنظيمية أو نماذج الأكمشاهدة عمليات المشاهدة ،

،لأن المناخ  داريةالاخرى ذا الطبيعة السلوكية أو الأعتداد به في كثير من الجوانب الافإنه لا يمكن ، إلخ....المستخدمة
املات التي تخرج الزيارة عن هدفها ،وتجعل كثيرا من يتسم غالبا بالتصنع العام الذي يحمك مجرى الزيارات الميدانية  وا

.نطباعات غير صادقةالا  

بمشروع تطبيقي له علاقة  القيام )ا أو فرق عملأفراد(سلوب يطلب من المتدربين الأفي هذا : المشروعات التطبيقية-
2.أمام المتدربين ومن ثم مناقشتهما تضمنه المشروع عراض ،وبعد انجازه يقوم المتدرب أو مقرر فريق العمل باست بعملهم  

:همية التدريبأ :ثانيا  

ختيار والتعيين الاؤسساتنا فهو وظيفة تأتي بعد وظيفة ميعتبر التدريب من المواضيع الهامة التي احتلت موقعا محوريا في 
.والتدريب له أهمية بالنسبة للفرد والمؤسسة  

:مؤسسةأهمية التدريب بالنسبة لل.أ  
.يساهم في ربط أهداف العاملين بأهداف المؤسسة- 1  
دف تطوير برامجها وإمكانيتها- 2 .يساهم في انتفاخ المؤسسة على المحيط الخارجي وذلك   
ا- 3   يوضح السياسات العامة للمؤسسة،يجدد المعلومات التي تحتاجها لصياغة أهدافها وتنفيذ سياسا
.  داريةالاوترشيد القرارات يؤدي إلى تطوير أساليب القيادة - 4  
1.يساعد في تجديد وإثراء المعلومات التي تحتاجها المؤسسة لصياغة أهدافها وتنفيذ سياستها- 5  

                                                             
  106ص2012،لبنان للنشر والتوزیع رولا نایف المعایطة،صالح سلیم الحموري،إدارة الموارد البشریة،دار كنوز المعرفة1
  174عبد المعطي عساف،مرجع سابق ذكرهص2
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:أهمية التدريب بالنسبة للأفراد العاملين.ب  
واحدال تحسين وصقل المهارات والقدرات الموجودة لدى الفرد- 1  
رفع مستوى كفاءة وفاعلية العاملين- 2  
وتنسيق اتجاهات العاملين لتحقيق أهداف المؤسسة توحيد- 3  
إمكانية اكتشاف خبرات وطاقات العاملين- 4  
2.إعداد الأفراد الذين يتوفر لديهم استعداد لترقي لسلم الوظيفي لشغل المناصب أكثر مسؤولية في المستقبل - 5  

  ل العملية التدريبيةمراح: الرابع الفرع

ا النشاط التدريبي وهييتضمن النشاط التدريبي مختلف الم :راحل التي يمر   

حتياجات التدريبيةالاتحديد - 1  

يةتنفيذ برامج التدريب- 2  

تصميم البرامج التدريبية- 3  

تقييم البرامج التدريبية- 4  

  

  

  

  

  

                                                                                                                                                                                                    
على أداء العاملین ،مذكرة مقدمة تدخل ضمن شهادة اللیسانس المهني ،جامعة قاصدي بلقاسم أمحمد، نذار حاج،أثر التدریب 1

  4ص2017الجزائر  -ورقلة–مرباح 
  25ھاشم حمدي رضا، مرجع سابق ذكره، ص2
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  يوضح مراحل العملية التدريبية): 1-2(الشكل رقم

  عداد الطالبتانإمن: المصدر

تحديد المهارات المطلوب تطويرها أو رفعها لدى حتياجات التدريبية بالاديد يتم تح:دريبيةحتياجات التالاتحديد -1
تؤهله لإنجاز عمل مطلقا شيئا آخر غير وضعه في حالة الموظف أو إدارات معينة، لأن التدريب الموظف لا يعني 

إحداثها في ات المطلوب حتياجات التدريبية هي مجموعة التغيرات والتطور الاإن .ما،فإن تمكن من إنجازه فقد تم تدريبه
م بناء على احتياجات  م وسلوكهم لرفع كفاء مل لتحقيقهدف لأزمة وظاهرة يتطلبها العمعلومات العاملين ومهار

نتاج الات الامشاكل التي تعترض سير العمل في المنظمة وبالتالي تعرقل تنفيذ السياسة العامةفي مج لتغلب علىلمعين،و 
  1.والخدمات

:البرامج التدريبية تصميممرحلة -2  

سلوب الذي سيتم الأوتحديد .)أو مادة ومحتوى تعليمي وتدريبي(هداف إلى موضوعات تدريبيةالأوالتي يعني ترجمة 
ت والتمارين الاوالحمثل المحاضرة (استخدامه بواسطة المدربين في توصيل موضوعات التدريب إلى المتدربين 

وكجزء من تصميم برنامج ).فلامالأقلام والسبورة و الأمثل (التدريبية)العينات أو(كما يتم تحديد المساعدات ).والمناقشة
2.التدريب)أو ميزانية(،وأيضا في تحديد تكلفةالتدريب يجب تحديد المدربين في البرنامج المدربين في برنامج   

                                                             
                           97،ص2012،عمان - ردنالأفراد،دار أسامة للنشر والتوزیع ،الأعمار بن عیشي،اتجاهات التدریب وتقییم اداء 1

  445ص, مرجع سبق ذكره, أحمد ماهر2

تحدید 
الاحتیاجات 

التدریبیة

تصمیم 
البرامج 
التدریبیة

تنفیذ 
البرامج 
التدریبیة

تقییم 
البرامج 
التدریبیة
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الوجود والوقائع إن  حيز إن مرحلة التنفيذ هي مرحلة إدارة البرنامج وإخراجه إلى:مرحلة تنفيذ البرامج التدريبية- 3
كس فشلها أو نجاحها سلبا أو ايجابا على حسن وسلامة التخطيط وينعهذه المرحلة مهمة وخطيرة،ففيها يوضح 

1.التالية وهي مرحلة التقييمالمرحلة   

:مرحلة تقييم البرامج التدريبية-4  

د من البرنامج التدريبي قد أدى الدور المطلوب التغذية الراجعة للتأكوفي هذه المرحلة يتم قياس أثر التدريب من خلال 
.منه وفق ما صمم وخطط له مسبقا  

مج كما لا يجب أن ننسى ويتم ذلك من خلال تقييم أداء المتدربين محل التدريب أو تقييم رأيهم حول إجراءات البرنا
  2.يب ككلاط التدر إلى تقييم نشج التقييم في كل البرامج قد يعني محاولة المنظمة تجميع نتائ

  .ثر التدريب حسب نموذج كريك باتريكأتقيم :المطلب الثاني

.تعريف تقييم التدريب:ولالأالفرع   

جراءات المستخدمة في قياس كفاءة البرامج التدريبية الاا تلك  يعتبر التقييم جزءا متمما لعملية التدريب، ويقصد
دربين و مدى التغير الذي نجح التدريب في إحداثه فيهم ومدى نجاحها في تحقيق أهدافها إلى جانب قياس كفاءة المت
ويعرف كريك باتريك تقييم التدريب بأنها عملية . و كذلك قياس كفاءة المدربين الذين نفذوا البرامج التدريبية

تهدف إلى قياس فعالية وكفاءة الخطة التدريبية ومقدار تحقيقها للأهداف المقررة وإبراز نواحي القوة والضعف 
هداف المتوقع تحقيقها لكل من الأويعرف آخرون تقييم التدريب بأنها عملية مقارنة النتائج المتحققة ب. هافي

3.المدراء والمدربين والمتدربين  

ثر البرامج التدريبية من أصعب و أهم المراحل العملية للتدريب وذلك لان مسؤولي و خبراء تنمية  أوتعد عملية تقييم 
يطالبون بتطوير مهارات و أداء العاملين عن طريق إتاحة فرص التدريب، وفي الوقت نفسه  البشرية في المؤسسات

ثر التدريب هي أويعرفتقييم ، . رقامالأحصائيات و الادلة و الأمطالبون بإثبات فوائد و عوائد التدريب من خلال 
و إبراز نواحي القوة لتدعيمها  عملية مستمرة يقصد بها معرفة مدى تحقيق البرنامج التدريبي لأهدافه المحددة

                                                             
  125ص ذكره عمار بن عیشي، مرجع سابق1
  455ص،مرجع سابق ذكره أحمد ماهر2
  131- 130عمار بن عیشي،مرجع سابق ذكره،ص3
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و نواحي الضعف لتغلب عليها أو العمل على تلافيها في لبرامج المقبلة، حتى يمكن تطوير التدريب و زيادة 
1.فعاليته بصورة مستمرة  

ت لبحوث التدريب والتي على أساسها يمكن تقرير مدى النفع المتحقق من الاحد اأيمثل تقييم برامج التدريب 
ا في ذلك شان مجنشاط  خرى التي تخضع للمتابعة الأت إدارة الموارد البشرية الاالتدريب، فقرارات وبرامج التدريب شا

أن القلة النادرة من المنظمات بما في ذلك تلك المنظمات المتخصصة في تقديم  لاإورغم أهمية هذا التقييم والتقييم، 
.س علمي ومنهجيخدمات التدريب من يمارس عملية التقييم على أسا  

.طرق تقييم التدريب: الفرع الثاني  

:وتنقسم هذه الطرق الى  

.الطرق الوصفية في متابعة و تقييم التدريب: أولا  

:وتضم ثلاث مراحللتدريبيةاتقييم البرامج _ 1  

:تقييم البرامج التدريبية قبل التنفيذ_أ  
ساسية التي يراد تزويد الأت والمهارات والمعلومات البرنامج على الخبرا احتواءآمرينوهذا يعني ضرورة التأكد من 

ا، والتأكد من تصميم البرنامج التدريبي وأساليب التدريب المتبعة ووسائله من حيث التوقيت  المتدربين 
وتسلسل المواضيع واحتواء المادة التدريبية لتحقق من تلبية المنهج التدريبي لمتطلبات الحاجة التدريبية التي 

.او لأجلها البرنامجصمم لها   
:تقييم البرامج التدريبية أثناء التنفيذب   

:وهي إلى جانب توفر متطلبات التدريب ومكانه فهي  
 . %100إن تتأكد من أن نسب الحضور للمتدربين في البرنامج التدريبي تقارب   -
شراكه في المناقشة شمل ذلك إيضرورة التمسك بقيام كل إداري بواجباته وتنفيذ مسؤولياته في البرنامج و   -

  .الأسئلةجابة عن الإوإبداء الرأي و 
ا متدرب ومواعيد تسليمها   - ضرورة تحديد مواعيد الحضور والموضوعات المطروحة الوجبات التي سيكلف 

 .كتابة
                                                             

  171صعصام حیدر،مرجع سابق ذكره،1
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:بعد التنفيذ التدريبية تقييم البرامج_ )ج  
التقييم  إستراتيجياتشارة إلى الالابد من  وهنا لمتدربيناتقييم البرامج التدريبية بعد تنفيذها هي عملية تقييم 

1.عن طريق الدارسة المقارنة والتي تعتبر أكثر الطرق شيوعا لتقييم بعد تنفيذه  
:متابعة و تقييم المدربين_2  

م أدوات  ولن ينفع كثيرا اختيار المدرب و  لتدريباوتمثل هذه العملية حجر الزاوية في العملية التدريبية فلا 
.مته بل مواصلة متابعته لتطويرهإعداده لمه  

ومن النقاط التي لابد من التركيز عليها أن يكون المدرب حسن المظهر والسلوك عادلا موضوعيا في تصحيح 
.عالما بطرق التدريب وإيصال أفكاره للآخرين تدربينالمملما بالتعامل لإنساني مع  للمتدربينختبارات الا  
متابعة و تقييم المتدربين_3  

لقصور،كمقدار الجهد المبذول و اعلى ضرورة متابعة المتدربين اثناء التدريب بمراقبة وتسجيل نواحي  علاوة
م التدريب ومتابعة نشاطات االمخصص للتدريب ورغبتهم في  لبرنامج، و انتظامهم في الدوام ومناقشا

م من المنهج ا لتدريبي وهي ردود فعل البناءة، فان هناك من الطرق التي تكشف من خلالها مدى استفاد
.لتعلم سلوك الفرد في العملالتدريب االمشتركين في البرنامج   

:الطرق الكمية:ثانيا  
تمثل الطرق الكمية في متابعة و تقييم التدريب في البرمجة الخطية وهي وسيلة بيانية و رياضية لتوزيع الموارد 

و غيريها لغرض تحقيق أسة من برامج تدريبية ستخدامات المتنافالافضل أالمادية و البشرية المتاحة بين 
كبر أو تحقيق أقل كلفة ممكنة أستخدام ينطوي على تحقيق الامثل للموارد النادرة سواء كان هذا الأستثمار الا

دارة التدريب من اتخاذ قرارات صائبة إعائد ممكن وبعبارة اخرى، فان استخدام البرمجة يمكن القائمين على 
يات المتاحة و استخدامها استخداما نمكاالان المتدربين في الدور المزمع اقامتها وفق يتحدد اقصى عدد م

2.امثلا  
 
 
 

                                                             
  132- 131عمار بن عیشي،مرجع سابق ذكره،ص1
  134- 133عمار بن عیشي،مرجع سابق ذكره،ص2
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.تقييم التدريب حسب نموذج كريك باتريك: الفرع الثالث  
، فقد طور كريك باتريك في وسع انتشارا لتصنيف مناطق التقييمالأكثر شهرة و الأيعد هذا النموذج هوا 

.وما لهيكل العمل، ما يساعد على تحديد نوعية البيانات التي ينبغي جمعهاالنموذج الذي اقتراحه مفه  

:من مفهوم معقدا جدا يصعب تحديد معالم الخطوات التالية التقييمويرى باتريك انه من الممكن ان يتحول   

ما درجة إعجاب المشاركين بالبرنامج؟...رد فعل: ولىالأالخطوة   

ساليب التي تم تعلمها؟الأادئ و ما الحقائق والمب: الخطوة الثانية  

لتدريب؟- ما التغيرات التي طرأت على سلوك العامل نتيجة ...السلوك: الخطوة الثالثة  

ت تخفيض التكلفة وتحسين النوعية و الاالنتائج ما النتائج الملموسة للبرنامج التدريبي في مج: الخطوة الرابعة
الخ؟...نتاجيةالإ  

 التقييم تالامجأهداف جهودهم في يستطيع مديرو التدريب تحديد وضيح لمعنى التقييمنه يعد هذا التيرى باتريك ا 
يمكنهم  التي ستنتاجاتالامقدمون عليه ومحدودية التفسيرات و  ما همفضل لهم معرفة طبيعة الأبدقة، فمن 

م  التقييميات ، وكلما أصبحوا أكثر خبرة ومهارة في معرفة إجراءات وتصميم عملاستخلاصها من عملية التقييم فإ
1.تدرجيا يصبحون قادرين على الحصول على نتائج ذات معنى قد تفيدهم مستقبلا في تصميم برامج التدريبية أفضل  

                                                             
ن أحمدعبده طوهري،تقویم البرامج التدریبیة في عمادة خدمة المجتمع والتعلیم المستمر بجامعة جازان في ضوء نموذج علي ب1

  315ص2018-العدد الثاني-34كیریك باتریك،المجلد 
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يمثل مستويات نموذج كريك باتريك:)1-3(الشكل الرقم                :مستوياته  

  من اعداد الطالبتان: المصدر

  :فعالالأم ردود يتقي_1

وهي إلى أي حد استحسن المتدربون البرنامج التدريبي الذي شاركوا فيه، وبعابرة : تعريف ردة الفعليرى باتريك إن 
لا يتضمن  التقييمومن الضروري التأكيد على أن هذا  لمتدربيناسلوب قياس مشاعر الأفي إطار هذا  التقييمأخرى 

ديري التدريب  قبل عدد كبير من م وسهولة قياس رد الفعل أدت إلى تنبيه من حدث،قياس اي تعلم يمكن قد 
:فعالالأيم ردود رشادات لتقالاللتقييم، وتوجد بعض رئيسي  كأسلوب  

.بكل دقة التقييمتحديد الهدف من _  

.تصميم استمارة التعليقات المكتوبة تتضمن الجوانب التي تم تحديدها بدقة في الخطوة السابقة_  

م على أسمائهم أب من المشاركين كتابة جل الحصول على ردود فعل واقعية فلا يطلأمن _ .ستمارةالاو توقيعا  

.ستمارةالاسئلة الموجودة في الأتعطى فرصة للمشاركين لكتابة اي تعليقات لم تشملها _  

خير إن المهم ليس الحصول على رد فعل فقط ولكن من المهم أن يكون هذا الرد ايجابيا، فمستقبل البرنامج الأوفي 
 لاإيجابي فمن المحتمل إإلى ذلك انه إن لم يتفاعل المشاركون بشكل محايد و  بالإضافةايجابي،  يتوقف على رد فعل

. على حد من إمكانية التعلم بالتأكيدإلى أن رد الفعل السلبي يعمل  بالإضافةيكون لديهم الدافع لتعلم   

:م التعلمييتق-2  

المستوى 
تقییم : الاول

ردود الافعال

المستوى 
تقییم : الثاني

التعلم

المستوى 
تقییم : الثالث

السلوك

المستوى 
تقییم :الرابع

النتائج
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بالضرورة حدوث تعلم، وقد عرف كيرك باتريك التعلم يجابي لا يعني الامن الضروري أن نتذكر دائما إن رد الفعل 
ا من قبل المشاركين في البرنامج، وبعبارة  تعريفا يخدم مقالته وهو المبادئ والحقائق والمهارات التي تم فهمها واستيعا

ك قواعد اخرى ان التعلم لا يتسع ليشمل استخدام هذه المبادئ والحقائق والمهارات في مجال العمل، وقد وضع باتري
:عدة لابد ان تؤخذ في الحسبان عند تبني طريقة لقياس مقدار التعلم التي حدثت وهي كالتالي  

.لابد من قياس مقدار ما تعلمه كل مشارك_  

.لا ينبغي تبني أسلوب قبلي بعدي حتى يمكننا أن نعزو كل تعلم إلى البرنامج-  

.ناقياس التعلم لابد ان يتم بطريقة موضوعية كلما كان ممك_  

رتباط او الامن اجل البرهنة على التعلم بوساطة معاملات  لتقييماحصائية لنتائج الاالمعالجة  لابد من مكنأحيث _
.مستويات الثقة  

تجاهات، الاعلى قياس ما حاصل عليه المشاركون من المعارف والمعلومات والمهارات و  التقييمالمستوى من ويركز هذا 
:روفيما يلي تقويم لهذه العناص  

:المعلومات والمعارف_1  

يشمل ذلك تقويم المعلومات التي استوعبها المتدربون نتيجة حضورهم ومشاركتهم في البرنامج التدريبي، وتتضمن 
المعلومات والمبادئ و الحقائق و القوانين و اللوائح و القواعد الخاصة بموضوع التدريب، ويمكن تقويم ما تعلمه المتدربون 

ختبارات اعدادا جيدا الاتبار لهم قبل و بعد حضورهم البرنامج التدريبي، على أن يتم اعداد هذه من خلال إجراء اخ
و دقيقا، بحيث تغطي جميع المعلومات التي تم عرضها في البرنامج التدريبي، حتى يمكن الحكم على كفاءة و فعالية 

1.البرنامج التدريبي  

:المهارات_ب  

هود الذي يتطلبه المهارات مجهودا اكبر تقييميتطلب  ن البيانات و النتائج التي يقدمها هذا ألاإالمعلومات،  تقييم من ا
الموضوعية، يتطلب  للأهدافتعطي مؤشرا دقيقا و سليما على مدى تحقيق هذا البرنامج التدريبي  التقييمالنوع من 

                                                             
 317علي بن أحمد عبده طوهري،مرجع سابق ذكره،ص1
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ا اداء المتدربين في وظائفهم الحالية من خلال اس تقييمالتقييمهذا النوع من  تخدام المهارات الجديدة التي يمكن اكتسا
ة لها .حديثا، اي في البيئة الفعالية للمهارات المكتسبة او في بيئة مشا  

:تجاهاتالا_ج  

 التقييمتجاهات هنا من الصعوبة تعريفها و تحديدها، حيث ان العناصر المكونة لهذا النوع من الايم تأتي صعوبة تقي
مها، و تقيأق منها صعب قياسها و التحقي) التجديد و الموضوعية و الوعي و النضج بتكار و الاالتعاون و (مثل

ا البعض للتقليل من حجم هذه المشكلة امثال روبرت  أشارة هنا الى الاوتجدر  ن هناك بعض المحولات التي قام 
النظم لقياس  ،عندما ابتكر أسلوبا جديدا يسمى المعيار التفضيلي، مستخدما نظرية1984كاركهوف في سنة

مقبول بدرجة كبيرة، ومقبول، وغير مقبول مطلقا،: سلوب من ثلاث مستويات هيالأتجاهات، ويتكون هذا الاتقييم  

اتجاهات المتدربين التي اكتسبوها حديثا نتيجة مشاركتهم في البرنامج  تقييموقد ساعد استخدام هذا المعيار في 
.التدريبي  

:م السلوكيتقي-3  

ساليب وبين استخدامها و تطبيقها في العمل،  الأوجود فرق كبير بين معرفة المبادئ و  احتمالهناك ن أيرى باتريك 
ن على اولئك الذين يريدون تغيير سلوكهم في أوضح فيه أم 1951مقالا سنةستاذ في دار ماوث الأكما كتب كاتز 

:اسية خمسةسأن تتوافر فيهم شروط أالعمل لابد   

.بة في التحسينن تكون لديهم رغألابد _أ  

.دراكهم جوانب ضعفهمإلا بد من _ب  

.لابد ان يعملوا في جو متسامح_ت  

.لابد من حصولهم على المساعدة من شخص ماهر ومهتم_ث  

.فكار الجديدةالألابد من حصولهم على فرصة تجربة _ج  

الفعل و التعلم الموضحين  رد تقييمكثر صعوبة من أسلوك العمل  تقييمبرامج التدريب عن طريق  تقييمن أويرى ايضا 
.سابقا  
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:كالتاليبرامج التدريب عن طريق قياس السلوك وهي   يمتقيذا رغبنا في إدادا من القواعد وضح باتريك عأكما   

.قبل و بعد البرنامج التدريبي للأداءجراء تقدير منظم إلابد من _أ  

:ثر من الجماعات التاليةأكو أداء واحد الأن يقوم بتقدير ألابد _ب  

.الشخص الذي يتلقى التدريب_1  

.رؤساؤه_ 2  

.مرؤوسوه_3  

.زملاؤه أو أي أشخاص على اطلاع وثيق بأدائه لعمله_4  

.داء قبل البرنامج التدريبي وبعده حتى يمكن إرجاع أي تغيرات للبرنامجالألابد من القيام بتحليل إحصائي لمقارنة _5  

ما يبي بثلاثة أشهر أو أكثر أي بعد إتاحة الفرصة للمتدربين لتطبيق إجراء تقدير للأداء بعد انتهاء البرنامج التدر _6
.قد تضيف الى صدق الدراسة للأداءي تقديرات لاحقة أن أ، حيث تعلموه  

)جماعة لم تتدرب(لابد من وجود جماعة ضابطة _ 7  

 المتدربينماكن عمل ىأللإنتقاالاالتقييمب القائمينحيث يتطلب من  التقييمانواع  أصعبمن  التقييمع من ان هذا النو 
إلى أن هناك بعض المنظمات التي لا تشجع المتدربين  بالإضافةمر الذي يصعب تنفيذه، هذا الأأدائهممراقبة وبالتالي 

.على تطبيق ما اكتسبوه من تعليم وتدريب حيث وظائفهم  

:م النتائجييتق_ 4  

تقليل  الكفاءةتحسين  التكلفةمثل انخفاض هداف معظم برامج التدريب من خلال النتائج أن يعبر عن أيمكن 
فانه من  التقييمومن زاوية  ألمستقبلينوتقليل عدد  ألمعنويةورفع مستوى الروح  الجودةوتحسين  الإنتاجيةزيادة  الشكاوي

 البرامج التدريبية مباشرة من خلال النتائج المتوقعة و المرغوب فيها، وعلى اي حال هناك عدة عوامل تقييمفضل الأ
لهذا فانه  النتائجانواع معينة من برامج التدريب من خلال  تقييممعقدة تجعل من الصعب اذا لم يكن من المستحيل 

من ذلك هناك انواع  بالرغمالسلوكمن خلال رد فعل و التعلم و  التقييمفضل ان يقوم مديرو برامج التدريب بالأمن 
.عن طريق النتائج اتقييمهمحددة من برامج التدريب يمكن بسهولة نسبية   
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ن التحسن و التطور ألى إبكثير من قياس المستويات الثلاثة السابقة وترجع هذه الصعوبة  أصعبن هذا المستوى إ
ثر عامل التدريب عن العوامل ألى تدريب و التطوير و يصعب عزل إالذي يحدث في المنظمة قد لا يعزى بالضرورة 

و  إغفالانه يعد اكثر المستويات أالاخرى الأالمستوى من المستويات التقييم ة هذاهميأكما يرى انه برغم من   خرىالأ
1.من قبل الجهات القائمة بالتدريب الااهم  

همية تقييم التدريبأ: الفرع الرابع  

.المخطط لها مسبقا للأهدافمدى تحقيق البرامج التدريبية -1  

.المتوقعة منهاالتدريبية للنتائج مدى تحقيق البرامج - 2  

.نشطة المستخدمة في التدريب كافةالأمثل للوسائل و الأختيار الا- 3  

.التدريبية المستخدمة في التدريب للأساليبختيار المناسب الأ- 4  

.جل تعزيزها في تنفيذ البرنامجأيجابية من الإتحديد الجوانب - 5  

هداف الأتذليلها لضمان تحقيق والعمل على تحديد الجوانب السلبية التي تواجه عملية تنفيذ البرامج التدريبية،- 6
2.مستقبلا  

نأداء العامليبالتدريب  تقييمعلاقة :المطلب الثالث  

بالطريقة التي تحقق أهداف ولى بالنسبة للمنظمة،لذا وجب تطوير مهارات الموارد البشرية الأيعد المورد البشري الثروة 
تحسين أدائهم وفق المتغيرات والتطورات قصد  داء الفعال وهذا من خلال تدريب العمالالأالمنظمة وذلك بتحقيق 

.الحاصلة  

مفهوم أداء العاملين:ولالأالفرع   

:،نذكر في مايليلقد اختلف الباحثون والكتاب حول إعطاء تعريف شامل لأداء العاملين  

                                                             
  319علي بن أحمد عبده طوهري،مرجع سابق ذكره ص1
  39ص2010زهر ،غزة الأسليمان المصدر،مذكرة لنيل شهادة الماجستير تخصص إدارة أعمال ،جامعة أيمن عبد الرحمن 2
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مل في وقدرات العادد بتفاعل جهد بأنه تفاعل لسلوك العامل ،وأن ذلك السلوك يتح: أداء العاملينأندرودوعرف -
.المنظمة  

داء ذلك أن السلوك وما يقوم الأنجاز و الإوعلى أنه لا يجوز الخلط بين السلوك و  توماس وجيبرلتوأشار -
فراد عن العمل الأالنتائج بعد أن يتوقف نجاز هو ما يبقى من أثر أو الإأما ا لأفراد من أعمال في المؤسسة 

.معا عمال والنتائجالأأي أنه يعبر عن مجموعة از نجالإهو التفاعل بين السلوك و داء الأفي حين أن   

نعناصر أداء العاملي:الفرع الثاني   
:عناصر وهي يتكون أداء العاملين من أربعة  

الذي يستطيع العامل إنجازه في الظروف العادية للعمل،ومقدار سرعة هذا  أي مقدار العمللعملاكمية -1
.نجازالإ  
وما يمتلكه من رغبة ومهارات يدركه الفرد عن عمله الذي يقوم به،وتتمثل في مدى ما  :لعملانوعية -2

.خطاءالأفي  وبراعة وقدرة على تنظيم وتنفيذ العمل دون الوقوع  
3-المثابرة والثقة:وتشمل الجدية والتفاني في العمل وقدرة العامل على تحمل المسؤولية العمل وإنجاز 

ا المحددة ومدى حاجة هذا الالأ .عامل للإرشاد والتوجيه من قبل المشرفينعمال في أوقا  

ت الاالخلقية العامة عن الوظيفة وا العامة، المهاراتالفنية، والمهنيةوتشمل المعارف :المعرفةبمتطلبات العمل-4
ا   1.المرتبطة 

أهمية أداء العاملين:الفرع الثالث  

تمعات داء باهتمام متزايد الأيحظى موضوع  :يمايليحيث تتمثل ففي كافة ا  

تمعاتداء ورفع معدلاته لدرجة الأمستوى يعمل على تحسين - 1 .أنه أصبح معيارا ومؤشرا أساسيا لتقدم تلك ا  

وما ينتج عنها من اسهامات في رفع مستوى الاقتصاديةوالإداريةوالاجتماعيةله أثر ايجابي في معادلات التنمية - 2
.بلادفي مصادر الدخل القومي للفراد والنمو الأمعيشة   

                                                             
فضیلة بلالي ،نجوى علاهم، دور التدریب في تحسین أداء العاملین في المؤسسة ،مذكرة لإستكمال شهادة ماستر أكادیمي . 1

  16- 15ص2018-2017،ولایة الوادي،
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م المختلفة ومسئوليهاهمية لدى إدارات المنظمة الأيحتل موقعا متقدما من حيث - 3 .بمستويا  

1.إنتاجيةأو يمثل الوسيلة التي يمكن من خلالها تستطيع المنظمات من تحقيق أهدافها سواء كانت خدمية  - 4  

التدريب على أداء العاملينتقييم أثر: الفرع الرابع  

.اجالإنتالزيادة في - 1  

.قتصاد في النفقاتالأ- 2  

.قلة في دوران العمل- 3  

.العامليناداء  وتحسينرفع - 4  

2.قلة حوادث العمل- 5  

السابقة دراسات: الثانيالمبحث   

سنحاول فيما يلي أن يقوم بعملية  الدراسة، وعليهديد من الدراسات التي تطرقت وبشكل واسع إلى متغيرات هناك الع
.بموضوع الدراسةت الصلة عرض موجز لأهم الدراسات ذا  

السابقة الدراسات: ولالأالمطلب   

:جنبية التي تطرقت لمتغيرات الدراسةالأسنتطرق إلى بعض الدراسات المحلية و وهذا المطلب   

.المحلية الدراسات :ولالأالفرع   

 م فعاليةتقيي"بعنوان  الجزائرية،، مجلة أداء المؤسسات حدة بوجمعة، سعيدخالدعوني  رجم: الأولى دراسة
14/2018ورقلة، العددحالة بجامعة  العالي دراسةالتدريب في قطاع التعليم   

                                                             
ت اللیبیة،رسالة الأتصالأاتیجیات ادارة الموارد البشریة على أداء العاملین في شركات سعید سمیر أبو جلیدة ،أثر استر .1

  38ص2018لمتطلبات الحصول على درجة الماجستیر في ادارة أعمال، الأاستكم
طنیة أثر التدریب على أداء العاملین،مذكرة لنیل شهادة اللیسانس المهني،دراسة حالة المؤسسة الو ندار حاج بلقاسم أمحمد،2

  11ص2017للتنقیب،جامعة قاصدي مرباح ورقلة،



  ین أساسیات حول التدریب وتقییم التدریب أداء العامل:                              الفصل الأول
 

23 
 

،حيث تم 2015-2010فعالية التدريب في جامعة ورقلة خلال الفترة دف من خلال هده الدراسة إلى تقييم 
الذي تم توزيعه  يانالاستبعلى وثائق ،إضافة إلى  والاطلاعالتدريب ،على المقابلة الشخصية مع مسؤول  الاعتماد

على برنامج الحزمة  الاستبانةفي تحليل بيانات  الاعتمادموظف استفاد من التدريب ،كما تم  268على عينة 
ا عدة ،حيث توصلنا إلى  الاجتماعيةللعلوم  الإحصائية انطلاقا من تحديد  اختلالاتأن عملية التدريب في الجامعة 

للتدريب ،وعليه  ية التقييملع برامج وطرق التدريب ،كما أنه أيضا لاتوجد عمالتدريبية ،إضافة إلى وض الاحتياجات
طرق في تحسين أداء الفرد بعد التدريب ،إذا اتبعت المؤسسة محل الدراسة  هداف التي تتمثلالألن يحقق التدريب 

ديد البرنامج التدريبي ،ثم تحالتدريبية ،وذلك بتقييم العاملين قبل التدريب  الاحتياجاتعلمية ومنهجية في تحديد 
التدريب لمعرفة وتقييم أثر في عملية التدريب وذلك بتقييم العاملين بعد  الاختلالاتوالانحرافاتالمناسب لهم ،وتحديد 

 التدريب على أداء العاملين

 

 

 

:الدراسة نتائج  

لتدريبية والتكاليف وعدد المكلفة بتنفيذ العملية ا التدريب، والجهةأنواع  للجامعة، علىيحتوي مخطط التدريب -
دارة العليا المتمثلة في الجامعة استراتيجيةالإتدعم  التدريب، كمامن  دينيالمستف  

.التدريب بتوفيره لكل متطلبات ذلك  

.عدم وجود معايير لتقييم أداء العاملين-  

م الفعليةالمؤسسة محل الدراسة بتقييم أداء عامليها في تحديد عدم اهتمام - .احتياجا  

موظفي :،دراسة حالة"على اداء العاملين اثر التدريب "بعنوان ،مذكر ماستر  بوزرقاطة امال:لدراسة الثانيةا
2019- 2018محمد خيضر،ولاية بسكرة، مديرية جامعة  
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حيث . بسكرة ،بمديرية جامعة محمد خيضر داء الموظفينأثر التدريب على أبراز إن الهدف من هذه الدراسة هو إ
على اداء الموظفين في المؤسسة  التأثيراظهار مدة مساهمة التدريب في الى  ستبياناتالاخلال تحليل  سعت الدراسة من

.محل الدراسة  

 لدراسةاشكالية إعلى  للإجابةكما قمنا بالتحاليل اللازمة   والتحليليوقد اعتمدت الباحثة على المنهج الوصفي 
ظف لغرض جمع البيانات من افراد العينة المتمثلة في الموظفين مو  60تم توزيع استبانة على هداف الدراسة أولتحقيق 

.بسكرة التابعين لمديرية جامعة محمد خيضر، داريينالإ  

  :توصلنا الى جملة من النتائج اهمها ،SPSSبعد تحليل البيانات باستخدام

.والأداءوجود علاقة قوية بين التدريب -  

.داء العاملينأوأبعادبعاد التدريب أوتوجد كذلك علاقة بين -  

اثر برامج التدريب على اداء  بعنوان"قتصاديةالأرتقاء للبحوث الأمجلة  نعيمة سالم راضية،بوزبدة:الدراسة الثالثة
2021حالة الشركة الجزائرية للتأمينات بولاية عنابة دراسة " الوظيفي  

الوظائف  أحدفين، وذلك باعتباره داء الموظأبرامج التدريب على  تأثيرلى التعرف على مدى إذه الدراسة هدف 
يتمثل في تطوير اجتماعي فردي  وهدفلتحقيق فعالية تنظيمية كونه يسعى   ،سية في ادارة الموارد البشريةساالأ

دف تحقيق . الموظفين فعالوسلوكياتأو نشاطات  عينة استبانة مكونة من ثلاث محاور وزعت على  ذلك، صممتو
:توصلت الدراسة الى، وقد للتأميناتفي الشركة الجزائرية  وتنفيذتحكم  عوانأو عليا شملت كافة الموظفين من اطارات   

.تنمية الموارد البشرية في المؤسسة بدرجة كبيرة على التدريب إستراتيجيةتقوم -  

.جل التكيف مع التغيرات البيئة المتجددةأ، وهذا منستمراريةالاتقوم عملية التدريب على -  

م و معارفهمداء الموظأوتطوير د لتدريب من تحسين يساهم التحضير الجي- .فين و تطوير سلوكيا  

تقييم فاعلية البرامج التدريبية في المؤسسة "مذكرة ماستر بعنوان " يوسف صغيور"دراسة :الدراسة الرابعة
مطاحن الحضنة واتصلات الجزائر دراسة ميدانية بمؤسستي  "قتصادية مع اقتراح نموذج كيريك باتريكالأ

2020- 2019-المسيلة–،جامعة محمد بوضياف والمسيلة  
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عن مدى تقييم فاعلية البرامج التدريبية باقتراح نموذج كيريك باتريك في لهذه الدراسة هو الكشف  الهدف الرئيسي
سة ت الجزائر ومؤسالاتصإتمت الدراسة في مؤسسات المتبنية للبرامج والمتمثلة في مؤسسة  البشرية، ولقدتطوير الموارد 

.مطاحن الحضنة بالمسيلة  

إطارات من  10ت الجزائر والاتصإمن مؤسسة إطارات  10ولبلوغ غايات الدراسة اخترنا عينة قصدية ممثلة في  
عتماد على المنهج الوصفي التحليلي الإحيث تم إطار ، 212مؤسسة مطاحن الحضنة من مجتمع الدراسة المكون من

عتماد على أداة الإبالتطبيقي ،وتم جمع البيانات على دراسة الحالة في الجانب للدراسة ،و الجانب النظري الذي يخدم 
.سلوب التقليدي في تحليلهاالأعلى المقابلة ،و   

:حصلت إليها الدراسةومن أهم النتائج   

مل وذلك من خلال إعداد برنامج سنوي يشحتياجات التدريبية بناءا على مبادئ تنمية الموارد البشرية الإيتم تحديد -
.جميع العمال دون استثناء  

.أن كلا المؤسستين تولي اهتماما كبيرا بنشاط التدريب-  

.على النماذج في عملية تقييم البرامج التدريبيةأن كلا المؤسستين لا تعتمد -  

جنبيةالأالدراسات باللغة :الفرع الثاني   

  )Hui ,lien al,2007(:ولىالأالدراسة 

هدفت هذه الدراسة إلى استكشاف "لى الشركات التايوانية للتكنولوجيا المتقدمة مستندا ع تقييم التدريب"بعنوان
ا ،وأيضا مقارنة نموذج  في خدم بالامتيازفي سبع شركات تايوانية موسومة  وفهم أساليب تقييم التدريب المستخدمة ا

شركات تايونية )7(سبعى يك باتريك ونموذج سوانسون لتقييم البرامج التدريبية ،واشتملت عينة الدراسة علكير 
على تقييم البرامج والتي تعمل باستمرار والتي تستخدم نماذج مختلفة للتقييم داخل هذه الشركات للتكنولوجيا المتقدمة 

.التدريبية مستخدمة نموذج كيريك باتريك وسوانسون وغيرها من النماذج المختلفة  

المميز لنموذج   الاستخدامظهرت النتائجأ كما. الشركاتهذه في الخدمات المتميزة التي تقدمها عالية وذلك ما ظهر 
باتريك وشملت عملية السلوك بإتباع نموذج كيريك  حيث عملت على تغيير(كيريك باتريك في بعض الشركات مثل

     أما شركة           ...)جماعات أو طريقة العرض ،حل المشكلة والمعرفة،المقابلات، لقاءختبار المهارات إ(م التقيي
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.التدريبفقامت باستخدام نموذج كيريك باتريك المعدل والذي تميز بجودة عالية في عملية تقييم برامج  

في شركات  2000: 9001يزو الأتقييم فعالية التدريب على "بعنوان ,Saleh )2004 (:الدراسة الثانية
  "التصنيع المعتمدة في ماليزيا

م يزو في شر الالين عن تنفيذ معايير و ل أعضاء فريق التدريب المسؤ ة إلى التعرف على ردود فعحيث هدفت الدراس كا
شركة 27شخص من  87ضمنت عينة الدراسة يزو ،وتالاوتقييم البرامج التدريبية التي صممت لدعم تطبيق نظام 

ها على باستخدام نموذج كيريك باتريك قيمت هذه الدراسة برامج التدريب وتأثير حجام ،الأماليزية معتمدة بمختلق 
أظهرت النتائج وجود نسب مرتفعة من ردود الفعل .في هذه الشركات تنفيذ معايير الجودة العالمية نجاح أو فشل 

المهارات لطاقم المنفذ ظهرت أقل أما بالنسبة لمستويات . تجاهاتالالكل من التفاعل ،المعرفة ،ومستويات  يجابيةالإ
حتى يكونوا على والعناية الكاملة  نتباهالادريبية لمنفذي النظام ،يجب أن حتياجات التالإوهذا يشير إلى أن . ايجابية

.استعداد لتنفيذ العملية التطبيق بشكل فعال  

  (Rafiq,Mehwish ,2015)::ثالثةالدراسة ال

Training Evaluation in an Organization using Kirkpatrick  
Model :Acase Study of PIA  

جمع  تم. باتريكالباكستانية من خلال تطبيق نموذج كيريك م التدريب في شركة الخطوط الجوية هدفت الدراسة إلى تقيي
مع المتدربين الذين أكملوا من ثلاثة أشهر إلى سنة أشهر في التدريب البيانات عن طريق المقابلات الشخصية 

بية حيث أن معظم المشاركين حصلوا دود أفعال الموظفين تجاه برامج التدريب كانت إيجاأظهرت نتائج الدراسة أن ر .
أكبر  الاإقبأظهرت الدراسة أن برامج التدريب المتعلقة بالمهارات شهدت  كما. كبيرتحسن أدائهم بشكل  على ترقية و 

.رغبتهم في حضور المزيد من هذه البرامج علىمن قبل الموظفين والذين أكدوا   

تجريبية في "عنوان أن تقييم التدريب دراسة ب-  (AL – Athari and Zairi, 2002):الرابعةالدراسة 
  "الكويت

منظمة في الكويت بفحص عملية تقييم التدريب والتحديات التي تواجهها وقد توصلت 77لقد أجريت هذه الدراسة 
:ة إلى عدة نتائجهذه الدراس  
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.تقوم المنظمات بعملية التقييم أحيانا وليس بشكل مستمر-  

.الاستبانةفي عملية التقييم هي  أكثر أدوات التقييم استخداما-  

)كيريك باتريك(كثر استخدما في عملية التقييم في المنظمات الكويتية هو نموذج الأالنموذج الشائع و -  

لالمستوى الذي يتم تقييمه في معظم المؤسسات الكويتية الحكومية وغير حكومية هو مرحلة رد الفع-  

ية والدراسات السابقةالمقارنة بين الدراسة الحال:المطلب الثاني  

والتشابه بين الدراسة الحالية والسابقة الاختلافيوضح أوجه ):1- 2(دول رقمالج  

  أوجه التشابه
 

  داة المستخدمةالأ الاختلافأوجه 
 

الحدود المكانية 
 والزمنية للدراسة

  الدراسات السابقة
 

ان في المتغير  يتشا
داة الأالمستقل و 

المستخدمة في 
في  الدراسة الممثلة
 الاستبيان

تختلف على الدراسة 
الحالية من حيث 

بيئة الدراسة والمتغير 
 التابع

على وثائق  الاطلاع
إلى  بالإضافة

 الاستبيان
 
 
 

جامعة قاصدي 
 مرباح ورقلة
بولاية ورقلة 

2010 -2015  

خالد عويني رجم 
حدة وجمعة، سعيدب  

تقييم فعالية التدريب 
في قطاع التعليم 

.العالي  

المتغير يتشبهان في 
داة الأالتابع و 

المستخدمة في 
الدراسة الممثلة 

 الاستبيان

تختلف الدراسة 
الحالية من حيث 

 بيئة الدراسة

لجمع  الاستبيان
عينة  علىالبيانات 
موظف60قدرها   

 جامعة مجمد خيضر
 بولاية بسكرة

2018 -2019  

 بوزرقاطة امال
أثر التدريب على أداء 

 العاملين

ان في المتغير  يتشا
داة الأتابع و ال

المستخدمة في 
الدراسة الممثلة في 

 الاستبيان

تختلف الدراسة 
ة من حيث الحالي
الدراسة والمتغير بيئة 

 المستقل

لجمع  الاستبيان
البيانات عينة قدرها 

موظف40  

جامعة الشاذلي بن 
جديد بولاية 

  الطارف
2021 

زبدة سالم راضية،بو 
 نعيمة

أثر برامج التدريب 
يداء الوظيفالأعلى   

ان في المتغير  يتشا تختلف الدراسة   يوسف صغيور    
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الحالية من حيث  المستقل
والمتغير بيئة الدراسة 

داة الأو  التابع
 المستخدمة

على أداة  الاعتماد
على عينة المقابلة 

 212قدرها 

محمد جامعة 
بوضياف بولاية 

  المسيلة
 

تقييم فاعلية البرامج 
التدريبية في المؤسسة 

مع اقتراح الاقتصادية
 نموذج كيريك باتريك

ان في الم تغير يتشا
داة الأو  المستقل

الاستبيانالممثلة في   

تختلف على الدراسة 
الحالية من حيث 

المتغير بيئة الدراسة 
 التابع 

  
  
لجمع  الاستبيانات

 البيانات

  
  

 2007تيوان

تقييم فعالية "
يزو الأالتدريب على 

في شركات          
 التصنيع المعتمدة
"في ماليزيا Hui 

Lien  
ان في المتغير  يتشا

داة الأو  المستقل
الاستبيانالممثلة في   

تختلف على الدراسة 
من حيث الحالية 

 بيئة
الدراسة والمتغير  

 التابع

  
لجمع  الاستبيان

 البيانات

  
  

  2004ماليزيا 
  

  

تقييم فعالية التدريب 
في  يزوالأعلى 

شركات التصنيع 
في المعتمدة 

 Salehماليزيا

 
 

ان في المتغيريتش  ا
داة الأو  المستقل

الاستبيانالممثلة في   

 
 

تختلف على الدراسة 
الحالية من حيث 

بيئة الدراسة والمتغير 
 التابع 

  
  
مع لج الاستبيان

 البيانات

  
  

  2015اكستنية الب
  
  

(Rafiq, 
Mehwish) 
Training 

Evaluation in 
an 

Organization 
using 

Kirkpatrick  

ان في المتغير  يتشا
داة الأالمستقل و 

الاستبيانثلة في المم  

تختلف الدراسة 
الحالية من حيث 

بيئة العمل والمتغير 
 التابع

 
لجمع  الاستبيان
 البيانات 

  
  2002الكويت 

AL-Athari 
and Zairi تقييم

 التدريب

من إعداد الطالبتان: المصدر  
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 الخلاصة

التي تتطلب تغير السريع للتكيف من تحديات  الموارد البشرية بصفة خاصة العديد عامة، وإدارةفة تواجه المؤسسات بص
تلقى اهتمام متزايد موارد البشرية  ساس فإن تقييم التدريب والتطويرالأمع التغيرات البيئية المختلفة خاصة وعلى هذا 

يد حيويتها باستمرار وجعلها قادرة على مواجهة استخدمها من أجل تحدباعتباره وسيلة فعالية بإمكان المؤسسات 
املين في المؤسسة إذ لايقتصر على الموظف دون نشاط مستمرا يحتاج إليه جميع العتقييم التدريب يعدالتحديات حيث 

  . آخر أو وظيفة أخرى

ين أداء الذي يهتم بتحقيق هدف وهو تحس ل بدارسة تقييم التدريب حسب كيريك باتريكوقد قمنا في هذا الفص
ول يتمثل في الأعناصر، العنصر مه إلى ثلاثة أجل التعمق في هذا العنصر قمنا بتقسي المؤسسة، ومنفي العاملين 
تقييم التدريب بأداء  وعلاقةالعنصر الثاني هو تقييم التدريب وفق نموذج كيريك باتريك وأنواعه، أماه أهميتالتدريب 
.العاملين



 

 
 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 حالة دراسة: الثانيالفصل 
 الطاقات و مؤسسة الكهرباءب

 وحدة تقرت المتجددة
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  :تمهيد

داء أثرتقييم التدريب على أتعرض في الجانب النظري للمفاهيم الخاصة بكل من التدريب و تقييم التدريب و بعد ال
في  قتصاديةالاخلال اختيار مؤسسة من بين المؤسسات  تطبيقية منبتدعيم دراستنا النظرية بدراسة  العاملين قمنا

ء و الطاقات المتجددة، وقد تطرقنا في هذا الفصل الى على المؤسسة الكهربا ختيارالاالجزائر كحقل دراسة، وقد وقع 
لى مجتمع و عينة الدراسة، وعلى بيانات الدراسة التطبيقية بشقيها الثانوي و إول نتعرض فيه الأمبحثين، المبحث 

لى إضافةالإب، ستبيانالالى هيكل إعداد الأبداء بمرحلة  ستبيانالاولى ، و سوف نتطرق الى طريقة تصميم قائمة الأ
ستخدمة و البرامج المستخدمة في البيانات المو القياسية  حصائيةالإدوات الألى إضافة إالتعريف بمتغيرات الدراسة 

معة من    .لتطبيقية و مناقشة فرضيات الدراسةاو المبحث الثاني تناولنا فيه نتائج الدراسة  ستبيانالاا

  :وكان التقسيم كالتالي

  اتدو الأالطريقة و :ولالأالمبحث 

  والمناقشة النتائج: الثانيالمبحث 
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  دواتالأو  الطريقة: ولالأالمبحث 

وأثره على أداء  تتمحور الدراسة التطبيقية بشكل أساسي على دراسة تقييم أثر التدريب حسب نموذج كيريك باتيرك
دوات الأيد الطريقة و بولاية تقرت ،حيث يشتمل هذا المبحث على تحفي مؤسسة الكهرباء والطاقات المتجددة العاملين

  .قيةيالتطب المستعملة في جمع البيانات المتعلقة بالدراسة

  جمع البيانات طريقة: ولالأالمطلب 

  وعينة الدراسة مجتمع: ولالأالفرع 

ا مؤسسة عمومية يمكن  ، والتي70بحيث عدد العينة  موظف155 يشتمل مجتمع الدراسة في مجموع عمال تعريفها أ
،وقد كانت تسميتها قبل ي صناعي تعمل على إنتاج الطاقة الكهربائية باستخدام محركات الديزال ذات طابع اقتصاد

  .الجزائرية لإنتاج الكهرباء بالشركة 2013أفريل19التاريخ 

السكن ،وجنوبا مركز البحث العلمي، وشرقا  التجانيفندق  الايحدها شم المؤسسة حي الرمالحيث تقع في 
فروع الشركة متر مربع ،ولهذه  2950،وتتربع المؤسسة على مساحة تقدر حوالي 03الوطني رقم ،وغربا الطريقالعمراني

  :وهي على التواليتابعة لها تتوزع على الجنوب الشرقي الجزائري 

  المنيعة ويشتمل كل مقيدن  ،برج عمر ادريسبفرع إنتاج الكهرباء.  
 راء ،تينالكوم ،دبداب،جانتمن برج الحواس ،أفانت ويشتمل كل فرع إنتاج الكهرباء بج.  

  :ومن أهداف الشركة نجد

  .الوطني وتنفيذ سياسات الحكومة في مجال الطاقة قتصادالاخدمة *

م  ستثمارالا* م، تحقيقفي رفع كفاءة العاملين وتطور كفاءا   .للشركةعائد مالي كبير  وقدرا

  ).الطاقة الشمسية(لطاقات المتجددة توسيع نقاط انتاج ا*

  .داريةالإداء الدولية والفنية والمالية الأيس يداء الشركة وفقا لمعايير ومقا لأالتحسين*
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  الدراسة متغيرات: الثانيالفرع 

  :وهي حسب كريك باتريك ويقسم إلى أربع مستويات التدريب تقييموهو :المتغير المستقل-أ

  .السلوك الفعل،التعلم،رد  -

  .والعلاقة تقييم التدريب على أداء العاملين وم الأداء وأهميتهوعناصرهويضم مفه هو أداء العاملين:المتغير التابع- ب

  الطرق المستخدمة في جمع بيانات الدراسة :الفرع الثالث

  :تيالآاعتمدت الدراسة في جمع البيانات على :بيانات الدراسة

ت والتي الائل الجامعية والمقلكتب والمراجع والرسااسة في اتمثل بيانات الجانب النظري من الدر :البيانات الثانوية-
ة بالدراسة ديثة المرتبطسس العلمية الحالأذلك للوقوف على  بشكل مباشر وغير مباشر تناولت موضوع الدراسة

طار النظري الإساعدت على بناء  السابقة، والتيإلى القيام بعملية مسح للدراسات  ضافةالإبموضوع البحث 
  .للدراسة

في البيانات التي سيتم الحصول عليها من خلال الدراسة التطبيقية حيث اعتمدنا في جمعها وتتمثل :وليةالأالبيانات -
  .حسب الفرضيات الدراسةسئلة قسمت الأستبيان الذي يتضمن مجموعة من الاعلى 

  أدوات جمع البيانات :المطلب الثاني

  دوات المستخدمة في الجمعالأ:ولالأالفرع 

  :لبيانات والمعلومات وقد تم بناء وتصميم أداة الدراسة وفق للخطوات التاليةكأداة لجمع ا  الاستبانةاستخدمنا 

  .ستثمارالاو العلمية التي اهتمت بدراسة الجبائية  مراجعة الدراسات والبحوث -

ا  ستبانةالاتالامجتحديد  - دوات البحثية في دراسة السابقة وقد وصل الأولية وذلك بعد مراجعة الأوالفقرات بصور
  .فقرة) 30(ات إلى عدد الفقر 

، للتأكد من مناسبة الفقرات ختصاصالاعلى هيئة محكمين من حملة درجة الدكتوراه في مجال  ستنابةالاعرض  -
 .الدراسة ودقة صياغتها ووضحها وحذف أو تعديل بعض الفقرات وفق ما يناسب تالا
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ا النهائ ستبانةالاأجريت التعديلات كما رأى المحكمون ثم أثبتت  - فقرات لكي تصبح ) 03(ية بعد حذف بصور
ا النهائية   . فقرة) 30(بصور

  داة على أفراد عينة الدراسة؛الأبعد اختيار عينة الدراسة سلمت ووزعت  -

دفها  منهم وتعريفهممفادها تقديم موضوع الدراسة للمستقصي مقدمة على  الاستبياناحتوى :ستبيانالأمحتوى -
ا في إطار أكاديمي وأن هدفها هو  الموضوع، لذاة في يعهم على المشارككاديمي لتشجالأ قمنا بتقديم الدراسة على أ

  .وأثره على أداء العاملينباتريك  تقييم التدريب حسب كيريكدراسة 

  :على ثلاثة أقسام رئيسية هي على الترتيب الاستبياناحتوى 

  .التدريب في المؤسسة :ولالأالقسم - :أولا

  م أثر التدريب حسب نموذج كيريك باتريكتقيي:القسم الثاني- :ثانيا

  أداء العاملين:القسم الثالث- :ثالثا

حتى يتسنى لنا تحديد أراء  إجابتين وهذاوالذي يحتمل " ليكارت الثنائي"على أساس مقياس سئلة الأوقد تم إعداد 
  :كمايلي  الإجاباتوبالتالي يسهل ترميز  الاستبيانأفراد العينة لفقرات 

  .درجتين) 2(نعم أعطيت -

  . درجة) 1(لا أعطيت -

  النتائج والمناقشة: المبحث الثاني 

  .الدراسةطلب الثاني سنحاول مناقشة يتعلق بعرض نتائج الدراسة وفي المول الأيشمل هذا المبحث على مطلبين 

  .نتائج الدراسة: ولالأالمطلب 

  .المعلومات الشخصية :ولالأالفرع 

  "المستوى التعليمي الخبرةالجنس العمر "  سب المتغيرات التاليةلقد تمت دراسة للمعلومات الشخصية ح

  يدل ان  وهذامن عينة الدراسة اناث  29ومن عينة الدراسة هم ذكور  71أن) 2- 1(رقميبينالشكل  :الجنس-1
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71%

29%

ذكر

أنثى

14%

29%57%

متوسط

ثانوي

جامعي

  

  توزيع عينة الدراسة حسب متغير الجنس): 2-1(كل رقمالش

  

  

  

  

  

  بيانستالاطالبتان اعتمادا على من إعداد : المصدر

  :المستوى التعليمي- 2

  توزيع عينة الدراسة حسب متغير المستوى التعليمي:)2- 2 (الشكل رقم  

  

  

  

  

  

  

  ستبيانالاطالبتان اعتمادا على من إعداد : المصدر     

حيث نجد أن اغلبية , من خلال الشكل أعلاه نلاحظ توزيع النسب حسب المستوى التعليمي لأفراد عينة الدراسة
متحصلين على مستوى ثانوي ونسبة  %29ونسبة  %57صلين على مستوى جامعي وذللك بنسبالعينة متح

  . من المتحصلين على مستوى اقل من الثانوي مما يعني أن أغلبية العينة ذات مستوى علمي عالي 14%

  :مستوى الخبرة-3
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9%

43%
48% منأقل سنوات 5

سنوات 06-10

منأكثر سنة 10

  

المهنية  الخبرةتوزيع عينة الدراسة حسب متغير ): 2-3(الشكل رقم  

 

 

 

 

 

 

  ستبيانالاطالبتان اعتمادا على من إعداد : المصدر      

بلغت  %9حيث نجد  الدراسة،من خلال الشكل أعلاه نلاحظ توزيع النسب حسب الخبرة المهنية لأفراد عينة 
م المهنية أقل من  م المهنية  %43سنوات وأن 5خبر م أكثر من  %9سنوات وأن  10الى  6بلغ خبر بلغت خبر

  .سنة 10
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  داةالأثبات :الثانيلفرع ا

الدراسة والدرجة الكلية باستخدام معادلة كرونباخ ألفا حيث  تالااداة تم إيجاد معاملات الثبات الألتحديد ثبات 
  :يبين ذلك) 5(وهو معامل ثبات يفي بأغراض الدراسة والجدول ) 0.971(وصلت درجت الثبات الكلي 

  سة والدرجة الكلية للأداة حسب معادلة كرونباخ ألفاالدرا تالالمجالثبات  )2-1(الجدول رقم 

ال  الرقم  المحاور عدد   ا
  العبارات

معامل كرونباخ 
  ألفا

  النتيجة

  ثابت  0.899  05  التدريب  01  ولالأالمحور 
تقيم التدريب : الثاني المحور

  وفق كريك باتريك 
  ثابت  0.929  05  ردة الفعل  02
  ثابت  0.847  05  التعلم  03
  ثابت  0.942  06  لوكالس  04
  ثابت  0.849  08  النتيجة  05

  ثابت  0.931  12  أداء العاملين  06  المحور الثالث
  ثابت  0.971  40  المحورين مع بعض

  )SPSS(وفقا لبرنامج تانالمصدر من إعداد الطالب

كذلك هي معاملات ثابتة، و  ستبيانالانلاحظ من خلال الجدول أعلاه أن معامل ألفا كورنباخ لكل محاور 
وهذا يدل على أداة الدراسة ذات ثبات كبير مما يجعلنا على  0.971معا بلغ  ستبيانالامعامل ألفا لجميع عبارات 

  .وصلاحيته لتحليل وتفسير نتائج الدراسة واختيار فرضيتها ستبيانالاثقة تامة بصحة 

أقترب من الواحد؛ دل على  ، وكلما)0- 1(شارة إلى أن معامل الثبات ألفا كرونباخ، تتراوح بين الإتجدر 
وجود ثبات عال، وكل ما أقترب من الصفر؛ دل على عدم وجود ثبات ومنه نستنتج أن أداة الدراسة التي أعدناه 

ا وهي جاهزة للتطبيق على عينة الدراسة   .لمعالجة المشكلة المطروحة هي صادقة وثابتة في جميع فقرا
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.نالاستبياتحليل فقرات : الفرع الثالث  

 SPSS( الاجتماعيةللعلوم  الإحصائيةباستخدام برنامج الحزمة  الإحصائيتم إخضاع البيانات إلى عملية التحليل 
v26(  الوصفية والتحليلية الإحصائيةساليب الأإلى  بالإضافة، الاختباراتعلى بعض  الاعتمادوتم:  

المعيارية، من  الانحرافاتة، المتوسطات الحسابية، التكرارات، النسب المئوي :حصائية الوصفية التاليةالاساليب الأ-1
  .أجل وصف المتغيرات العامة ومتغيرات البحث

وهو متوسط مجموعة من القيم أو مجموع القيم المدروسة مقسوم على عددها، وذلك بغية  :المتوسط الحسابي-2
لأن ) 02(ابي الفرضي المقدر بـومقارنتها بالمتوسط الحس الاستبيانالتعرف على متوسط إجابات المبحوثين حول 

  وهو يساعد في ترتيب الفقرات حسب أعلى متوسط) 02(إلى ) 01(التنقيط يتراوح من 

ذلك من أجل التعرف على مدى إنحراف استجابات أفراد الدراسة اتجاه كل فقرة أو بعد، : نحراف المعياريالا-3
تت في استجابات أفراد الدراسة فكلما اقتربت قيمته والتأكد من صلاحية النموذج لاختبار الفرضيات، ويوضح التش

وعدم تشتهها، وبالتالي تكون النتائج أكثر مصداقية وجودة، كما أنه يفيد ترتيب  الإجاباتمن الصفر فهذا يعني تركز 
  .قل تشتتا عند تساوي المتوسط الحسابي المرجح بينهاالأالعبارات أو الفقرات لصالح 

ويبين أيضا ) ضعيف-متوسط-قوي( الارتباطللكشف عن العلاقة بين المتغيرين وهل :بيروسن الارتباطمعامل -4
 ).عكسية(أو سالبة ) طردية(اتجاه العلاقة بين المتغيرين هل هي موجبة 

...) البسيط، المتعدد(المختلفة  الانحدارتستعمل هذه القائمة لحساب معاملات :معادلة انحدار الخطي البسيط-5
ا من أجل معرفة تأثير متغير بين متغيرين أو أ كثر ويستعمل عندما نتعامل مع فرضيات تأثيرية مهما كانت نوع بيانا

قوية (ودرجة قوة التأثير ) طردي أو عكسي(تابع أو أكثر وبالضبط تحديد طبيعة التأثير  مستقل أو أكثر على متغير
الخطي البسيط  نحدارالاخداما نجد معامل كثر استالأنحدار الا، ولعل أهم المعاملات )ضعيفة جدا..متوسط..جدا

)Linéaire ( ا كمية، وهو يدرس  ختبارالاوالذي يشمل هذا عندما نتعامل مع فرضيات تأثيرية بعينة واحدة بينا
خر يأخذ قيما الأو ) x(للتوزيع المشترك لمتغيرين أحدهما متغير يقاس دون خطأ ويسمى متغير مستقل ويرمز له بالرمز 

هو إيجاد دالة العلاقة  نحدارالا، والهدف من دراسة )y(يمة المتغير المستقل ويسمى التابع ويرمز له بالرمز تعتمد على ق
تبعا لتغير في فيم المتغير ) y(على المتغير التابع  طرأبين المتغيرين المستقل والتابع والتي تساعد في تفسير التغير الذي قد ي

  .)y=a+b*x(، وفق هذه المعادلة )x(المستقل 

  بيرسون  الارتباطبمعامل كرونباخ ألفا لقياس الثبات ومعامل  بالاستعانة: داةالأ اختبار الصدق والثبات-
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إن القرار الذى يتخذه الباحث فيما يتعلق ):Level of Significance( الإحصائيةمستويات الدلالة -1
هذا الشأن ،فالباحث  فياعدة يستند إليها الذى يود اختباره أو التحقق من صحته يتطلب وجود ق الصفريبالفرض 

 البحثيوقبول أو تأييد الفرض  الصفريقام بجمعها تمكنه من رفض الفرض  التييحاول التوصل إلى أدلة من البيانات 
أن يحدد الباحث قبل عملية  ينبغييتبناه ويرى انه يفسر الظاهرة تفسيراً منطقياً ، لذلك  نظرييشتق من إطار  يالذ

،وبعبارة  الصفرييانات قيمة احتمالية معينة تبين مقدار الخطأ الذى يقبل أن يقع فيه نتيجة رفضه للفرض جمع الب
، فإن احتمال خطأ  الصفريحصل عليها رفض الفرض  التيأخرى إذا قرر الباحث على أساس البيانات التجريبية 

  . أو ألفا الإحصائيةستوى الدلالة يطلق عليها م التيهذا القرار يكون أقل من أو مساوياً هذه القيمة 

أو  المتوسطات،كالفرق بين " فإننا نرفض الفرض إذا كانت إحصاء العينة  الصفريوطبقاً لإجراءات اختبار الفرض 
أو علاقة  الادونستخلص أن هناك فرقاً  وحدها،أكبر أو أصغر مما يمكن توقعه طبقاً لعوامل الصدفة "  رتباطالامعامل 

فالنتائج الدالة  للنتائج،والفائدة العملية  حصائيةالإأن هناك خطأ شائعاً هو الخلط بين الدلالة  الاغيرات،المتدالة بين 
  .نظريةبالضرورة على قيمة عملية أو  تنطويإحصائياً لا 

أو التربوية  إن الدلالة النفسية التربوية،والدلالة النفسية أو  حصائيةالإخطاء الشائعة أيضاً الخلط بين الدلالة الأومن 
 :عناصروتتضمن الدلالة النفسية أو التربوية ثلاثة  للمعرفة،يمكن لنتيجة ما أن تضيف  الذيتعنى القدر 

ا على تفسير  الفروض،استمدت منها هذه  التيفكار النظرية الأوضعها الباحث و  التيقيمة الفروض . 01 وقدر
  .الباحثيحصل عليها  التيالبيانات 

جمع  فيواستخدام أدوات حديثة صادقة  تصميمها،ذلك مدى جودة  فيبما  للفروض،ة كاختبار كفاية الدراس. 02
  .البيانات

ومع ذلك فقد يكون  نساني،الإالدالة إحصائياً لا تضيف دائماً لفهمنا للسلوك  الدراسة، فالنتيجةوضوح نتائج . 03
لا يساعد على تفسير سليم  ضعف،بالنتائج من  رغم ما قد يكون حصائية،الإلدى البعض نزعة للتركيز على الدلالة 

  .النتائجله معنى لهذه 

  :جتماعيةالاو البحوث النفسية والتربوية  فيومن المتفق عليه استخدام مستويات الدلالة التالية 

  0.05- 0.04- 0.03- 0.02- 0.01 "القرار  فيالشك " مستويات الدلالة -

  0.95- 0.96- 0.97 -0.98- 0.99النتائج القرار أو  فيمستوى الثقة  -
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) 0.000(أو ) 0.005- 0.004 -  0.003 - 0.002 -  0.001(كما يستخدم مستويات الدلالة   
 الثانيفكلما صغرت قيمة مستوى الدلالة كلما زاد خطأ النوع  الصفريالصحيح،رفض الفرض  فيوذلك لتقليل الخطأ 

  "بيتا" 
 .منطقيأو  علميوهو أمر متفق عليه وليس له دليل )0.01-0.05(الدلالة  ىويكتفى الباحثون دائماً بمستو 

  عرض وتحلیل النتائج: الثانيالمطلب 
قبل اختبار الفرضيات نحاول معرفة آراء واتجاهات أفراد العينة من خلال تحليل عبارات كل أدوات من أدوات 

اتجاه (ي يعبر من خلاله أفراد العينة عن مدى موافقتهم والذ الثنائي، حيث ارتبط الفقرات بمقياس ليكرات ستبيانالا
ضمن  ستبيانالالكل عبارة من عبارات ) اتجاه ورأي سلبي لأفراد العينة(أو عدم موافقتهم ) ورأي إيجابي لأفراد العينة

  :كما يلي  درجتين

  

  

  :التالية حصائيةالإدوات الأولتحديد مستويات الموافقة استخدمنا 

  .ومقارنتها ستبيانالا بغية التعرف على متوسط إجابات المبحوثين حول عبارات المتوسط الحسابي -

المعياري ويوضح التشتت في استجابات أفراد الدراسة فكلما اقتربت قيمته من الصفر فهذا يعني تركز  نحرافالاو  -
 .جابات حول درجة المتوسط الحاسبي وعدم تشتتهاالإ

م نحو كل )/ لا(أدنى درجة  -) نعم(جة أعلى در = (المدى لتحديد طول الفئة  - عدد المستويات، وهذا لتحديد اتجاها
 أو غير موافقين موافقون،: عبارة هل هم

 :كما يلي  تالامجحيث نحصل على  0.6=2)/2-1: (تحديد طول الفئة باستخدام المدى حيث -

 يبين تحديد مستويات الموافقة )2-2(الجدول رقم 

  درجة الموافقة  لكرت مقياس  مجال المتوسط الحسابي
  درجة منخفضة   غیر موافق   درجة 1.5إلى  01من 
  مرتفعةدرجة   موافق  درجة 2إلى  1.5من 

 SPSSبناءا على نتائج  نلبتاالطاالمصدر من إعداد                                 

في المحور وعند تساوي  على أكبر قيمة متوسط حسابي عتمادالابترتيب العبارة من خلال أهميتها في المحور 
 .أقل قيمة للانحراف معياري بينهما عتبارالاالمتوسط الحسابي بين عبارتين فإنه يأخذ بعين 

  لا  نعم
02  01  
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  .عرض وتحليل إجابات العينة على محور التدريب : ولالأالفرع 
م على عبارات المتعلقة إنحاول في هذا المطلب تحليل  علقة ول والمتالأبالمحور جابات العينة نحو إجابا

  .بالتدريب

  :التدريب. 01

  يبين نتائج تحليل إجابات أفراد العينة على محور التدريب)2-3(الجدول رقم  
المتوسط   العبارات  الرقم

  الحسابي
 نحرافالا

  المعیاري
مستوى 
 الموافقة

  ترتیب العبارات

ھل یحصل العاملون على   01
 ؟التدریبجمیع فرص 

  05 مرتفع 0.352 1.86

02  
الذي استفدت ھل التدریب 

منھ یؤھلك للعمل في منصب 
  اكبر درجة؟

1.87 0.337 
  04  مرتفع

03  
ھل التدریب یعمل على إحداث  
تغیرات تدریجیة في الوظیفة 

  الموكلة إلیك؟

1.94 0.234 
  01  مرتفع

ھل تستخدم المؤسسة أسالیب   04
  حدیثة في تدریب ألعاملین؟

 03 مرتفع 0.302 1.90

تحفیز ھل یشعر العاملون بال 05
  بعد خضوع لبرامج  التدریب

  02  مرتفع 0.259 1.93
  درجة مرتفعة 0.215 1.90  الكلي

  

  )SPSS(ن وفقا لبرنامج الطالبتاالمصدر من إعداد 

الحسابي  توسطالتدريب في مؤسسة سونلغاز كان مرتفعا وهذا حسب الم مستوىيشير الجدول أعلاه أن 
، وتلك النتيجة جاءت حسب الفقرات )0.215(راف معياري قدره وانح) 1.90(المبين اعلاه والذي بلغ مستوى 

الخمس حيث نجد أن الفقرة الثالثة والتي تشير على أن التدريب بمؤسسة سونلغاز بولاية تقرت يعمل على إحداث 
، وفي )0.234(وانحراف معياري ) 1.94(حسابي قدره  بمتوسطتغيرات تدريجية في الوظيفة الموكلة لهم، وذلك 

والتي تشير على أن ) الخامسة(كانت لفقرة ) 0.259(وانحراف معياري ) 1.93(رتبة الثانية بمتوسط حسابي قدره الم
بمتوسط حسابي ) الرابعة(ز يشعرون بالتحفيز بعد خضوعهم لبرامج تدريبية، وفي المرتبة الثالثة نجد الفقرة اعمال سونلغ

مؤسسة سنولغاز فرع تقرت يستخدمون أساليب حديثة في حيث نجد أن ) 0.302(وانحراف معياري ) 1.90(قدره 
نحراف معياري المقدر او ) 1,87(ط حسابي قدره سبمتو ) ةالثاني(تدريب موظفيهم، وفي المرتبة الرابعة نجد الفقرة 

 منه العمال يؤهلهم للعمل في مناصب أكبر استفادةالتي  التدريب والتي عبر غالبة الفئة المدرسة على أن ) 0.337(بـ
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والتي أشار فيه العينة أن جميع عمال ) ولىالأ(خير نجد ان أدنى قيمة لمتوسط الحسابي كان للفقرة الأة بدرجة وفي المرت
  .ستفادوا نسبيا من دورات تكوينية وتدريبيةاسونلغاز بولاية تقرت 

  :التدريب حسب كريك باتريك أثرتقييم تحليل : الفرع الثاني

  ردود الفعل-1

  العينة بعد ردرود الفعلنتائج تحليل إجابات أفراد  يبين) 2-4(الجدول رقم 
المتوسط   العبارات  الرقم

  الحسابي
نحراف الأ

  المعیاري
مستوى 
 الموافقة

  ترتیب العبارات

01  
ھل محتویات البرنامج 
التدریبي تتناسب مع 

  احتیاجاتي الوظیفیة
  02 منخفض 282. 1.05

02  
ھل محتویات البرنامج 

مع  التدریبي تتناسب
  احتیاجاتي الشخصیة؟

  03  منخفض 320. 1.04

ھل یرتبط البرنامج التدریبي   03
  01  مرتفع 234. 1.06  بمجال علمي؟

04  
ھل یستخدم المدرب لغة سھلة 
تتناسب مع مستویات 

  المتدربین؟
 04 منخفض 380. 1.02

ھل أھداف البرنامج التدریبي   05
 01 مرتفع 234. 1.06  ستیعاب؟الأواضحة وسھلة 

  مرتفع 230. 1.06  الكلي
  )SPSS(وفقا لبرنامج  تانالطالبالمصدر من إعداد 

تشير أن ردود الفعل حول التدريب جاءت بمستوى الموافقة متوسط حيث سحلنا قيمة المتوسط  الإحصائيةإن النتائج 
ة تقرت كان وهذا يدل على أن عمل وموظفي سونلغاز بولاي) 0.230(وانحراف معياري ) 1,06(الحسابي قد بلغ 
الفقرات الخمس والتي سجلنا أدنى قيمة كانت  مهادفةب متوسطة وتلك النتائج حول التدريب تدريردة فعلم حول ال

والتي تفيد على أن التدريب كان ) الرابعة(وهي الفقرة ) 0.380(وبانحراف معياري ) 1.02(بمتوسط حسابي قدره 
لأعلى قيمة كانت للفقرة  الإحصائية ، كما سجلت النتائج يستخدم فيه لغة سهلة تتناسب ومستويات المتدربين

حيث عبرت العينة المدروسة على أن ) 0.234(قدره  معياريوانحراف ) 1.06(بمتوسط حسابي قدره ) الثالثة(
البرامج التدريبة التي خاضها الموظفين كانت ترتبط بمجال عملهم، وكذلك بنفس قيمة المتوسط الحسابي السابق نجد 

تشير على أن المعنيين بالدراسة  يشيرون على أن أهداف البرامج التدريبية كانت واضحة، كما أن ) الخامسة(قرة الف
) ولىالأ(احتياجات المتدربين وهذا حسب راي العينة والذي مثلناه في الفقرة محتويات البرنامج التدريبي تتناسب مع 

  ).0.282(اف معيار وانحر ) 1,05(من هذا البعد والذي جاء متوسط حسابه 
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  التعلم-2

  العينة بعد التعلمتحليل إجابات أفراد يبين نتائج ): 2-5(الجدول رقم 
المتوسط   العبارات  الرقم

  الحسابي
 نحرافالا

  المعیاري
مستوى 
 الموافقة

  ترتیب العبارات

ساعد البرنامج التدریبي في   01
  03 منخفض 0.337 1.04  إضافة مھارات جدیدة

امج التدریبي في أسھم البرن  02
  04  منخفض 0.380 1.02  إضافة معارف جدیدة

03  

ھل یتیح البرنامج التدریبي 
الفرصة لتبادل المعلومات 
والمعارف والخبرات بین 

  المتدربین؟  

  02  متوسط 0.320 1.05

04  
زود البرنامج التدریبي 
بمھارات تطبیقیة جدیدة 

  للمتدربین؟
 03 منخفض 0.335 1.04

05  
امج التدریبي على ساعد البرن

والتجدید في مجال  بتكارالا
  الوظیفي

 01 مرتفع 0.259 1.06

  متوسط 0.260 1.05  الكلي
  )SPSS(وفقا لبرنامج  تانالطالبالمصدر من إعداد 

) 0.260(وانحراف معياري ) 1.5(إن النتائج المتحصل عليه من خلال بعد التعلم نجد أن المتوسط الحسابي المقدر 
بولاية تقرت كانوا راضين نوعا ما  شركة كهرباء وطاقات المتجددةموافق متوسطة أي ان موظفي  ىمستو يدل على 

م  الإحصائيةعن التدريب حيث تفيد النتائج  من الدورات التدريبية التي اخذوها أثناء مشوارهم التدريبي  استفادواأ
) الثانية(أدنى قيمة كانت من نصيب الفقرة  وهذه النتائج كانت من خلال الفقرات أو العبارات الخمس حيث سجلنا

إسهام البرنامج التدريبي في والتي عبرة فيها العينة على ) 0,280(وانحراف معياري ) 1,02(بمتوسط حسابي قدره 
تساعد على  التدريبيةوالتي تشير أن البرامج ) الخامسة(، وفي المقابل نجد أكبر قيمة كانت للفقرة إضافة معارف جديدة

ال الوظيفي وهذا بمتوسط  تكارالاب وانحراف معياري الممثل ) 1.06(اجابات العينة المقدر بـ حسابيوتجديد في ا
 الفرصالبرنامج التدريبي  إتاحةوالتي تشير على ) الثالثة(، أم في المرتبة الثانية كانت من نصيب الفقرة )0.230(بـ

) والرابعة-ولىالأ(خير في المرتبة الثالثة كانت للعبارتين الأ، وفي لتبادل المعلومات والمعارف والخبرات بين المتدربين
البرنامج التدريبي والتي تشيرعلى أن المتربين يرون ) 335-0.337(وانحراف معياري ) 1.04(بمتوسط حسابي 

  .تساعد في إضافة مهارات جديدة وتزودهم بمهارات تطبيقية جديدة للمتدربين
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  السلوك-02.

  العينة بعد السلوكنتائج تحليل إجابات أفراد  يبين:)2-6(الجدول رقم 
المتوسط   العبارات  الرقم

  الحسابي
 نحرافالا

  المعیاري
مستوى 
 الموافقة

  ترتیب العبارات

أسھم البرنامج التدریبي في   01
  03 منخفض 0.352 1.04  نحو المھنة تجاهالاتحسین 

ساعد البرنامج التدریبي على   02
  01  مرتفع 0.234 1.08  يداء الوظیفالأتحسین 

03  

انعكست المشاركة في 
البرنامج التدریبي على 
الممارسات التطبیقیة 
  للمتدربین في العمل

  02  متوسط 0.337 1.06

04  
أسھم البرنامج التدریبي في 

تحسین وتطویر العلاقة 
  الشخصیة بین العاملین

 05 منخفض 0.413 1.02

ساعد البرنامج التدریبي على   05
 04 منخفض 0.367 1.02  فراد في العمل؟الأبین  التعاون

  متوسط 0.260 1.05  الكلي
  )SPSS(وفقا لبرنامج  تانالطالبالمصدر من إعداد 

وهذا حسب المتوسط الحسابي الذي قذ ) متوسط(يشير بعد السلوك في المحور الثاني من دراستنا على مستوى القبول 
وهذه النتيجة المتحصل عليها هي نتيجة الفقرات الخمس المكونة ) 0,260(وبتشتت عبارات العينة ) 1.05(بلغ 

) 0.234(وبانحراف معياري ) 1.08(ولى أي أعلى قيمة لمتوسط حسابي البالغ الألهذا البعد حيث نجد في المرتبة 
في البرامج داء الوظيفي، كما لمسنا انعكاس المشاركة الأوالذي عبر جل العينة نسبيا على البرامج التدريبي تحسن من 

، وانحراف )1.06(وذلك بمتوسط حسابي ) الثالثة(التدريبية على الممارسات التطبيقية وذلك ما أشارت به العبارة 
، )0.352(وانحراف معياري ) 1.04(بمتوسط الحسابي ) ولىالأ(، وفي المرتبة الثالثة نجد أن الفقرة )0.234(معياري 

بمتوسط ) الفقرة الخامسة(، وفي المرتبة الرابعة العبارة نحو المهنة تجاهالافي تحسين البرنامج التدريبي  سهماوالتي تشير أن 
، والتي جاءت على أن البرنامج التدريبي تساعد على تعاون بين )0.260(وانحراف معياري ) 1,02(حسابي قدره 

والتي ) 0.367(معياري  وانحراف) 1.02(بمتوسط حسابي ) الرابعة(خيرة نجد الفقرة الأفراد في العمل، وفي المرتبة الأ
  .في تحسين وتطوير العلاقة الشخصية بين العاملين التدريبيةالبرنامج  سهماتظهر على أن 
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  النتائج . 04

  العينة بعد النتائجتحليل إجابات أفراد يبين نتائج ):2-7(رقم الجدول 
المتوسط   العبارات  الرقم

  الحسابي
 نحرافالا

  المعیاري
مستوى 

 قةالمواف
ترتیب 
  العبارات

  01 مرتفع 0,448 1.27  ھلعززالبرنامجالتدریبیمنممارسةأخلاقیاتالمھنة  01
المشاركةنحو  02 البرنامجالتدریبیإل   01  مرتفع 0.234 1.03  فضلفیمجالالعمل؟الأھلأد
  02  مرتفع 0.337 1.05  المستمرلأداءالعمل؟التقییمھلیدفعالبرنامجالتدریبیإل  03
 05 مرتفع 0.413 1.05  مجفیزیادةإنجازالعمل؟البرناھل أسھم  04
 04 مرتفع 0.367 1.04  ھلأسھمتالنتائجفیتطویرالبرنامجالتدریبي؟  05

  متوسط 0.260 1.07  الكلي
  )SPSS(وفقا لبرنامج  تانالطالبالمصدر من إعداد 

حيث نجد أن المتوسط  تشير نتائج بعد النتائج على أن النتائج المتحصل علها من التقييم كانت متوسطة نوعا ما
أن  الإحصائيةوسجلت كذلك النتائج ) 0.260(راف معايري المقدر بـإنحوب) 1.07(الحسابي لهذا البعد قد بلغ 

المهنة وذلك بتوسط حسابي  أخلاقياتولى أين وجدنا أن البرنامج التدريبي قد عزز ممارسات الأأعلى قيمة نجد للفقرة 
  .)1.03(مة مسجلة لفقرة الثانية بمتوسط حسابي قدره ، كما سجلنا أدنى قي) 1.27(قدره 

  عرض وتحليل إجابات العينة على محور الثاني أداء العاملين: الثالثالفرع 
  على محور أداء العامليننتائج تحليل إجابات أفراد العينة  يبين):2-8(الجدول رقم 

المتوسط   العبارات  الرقم
  الحسابي

 نحرافالا
  المعیاري

مستوى 
  قةالمواف

  مرتفع 0.234 1.94  عزز البرنامج التدریبي من ممارسة أخلاقیات المھنة  01
فضل في مجال الأأدى البرنامج التدریبي إلى المشاركة نحو   02

  العمل
  مرتفع 0.259 1.93

  مرتفع 0.302 1.90  المستمر لأداء العمل التقییمیدفع البرنامج التدریبي إلى   03
 مرتفع 0.392 1.81  إنجاز العمل؟أسھم البرنامج في زیادة   04
 مرتفع 0.392 1.81  أسھمت النتائج في تطویر البرنامج التدریبي  05
  مرتفع 0.413 1.79  عمالالأیتوفر الحماس العالي لدى الموظف عند انجاز  06
 مرتفع 0.392 1.81  یتحمل الموظف ظروف العمل الضاغطة  07
داء الوظیفي في الوقت الألإنجازھل یبذل الموظف الجھد الكافي   08

  المحدد
 مرتفع 0.403 1.80

 منخفض 0.380 1.83  عمالالأھل یعتمد الموظف على قدرتھ الذاتیة في انجاز   09
 مرتفع 0.367 1.84  المطلوب الإنتاجیةیحقق الموظف مستوى   10

  مرتفع 0.273 1.85  الكلي
  )SPSS(وفقا لبرنامج  تانالطالبالمصدر من إعداد 

الموافقة مرتفع وهذا ما  بمستوىللمحور أداء العاملين نجد ان المحور حضي  الإحصائيةقرائنا للنتائج من خلال است
، وهذا النتيجة  )0.273(وبانحراف معياري ) 1.85(أشرات إليه العينة من خلال المتوسط الحسابي والذي بلغ 
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، وأدنى قيمة سجلت للعبارة )1.94(ـكانت من خلال العبارات العشر، حيث نجد أن أعلى مستوط حسابي المقدر ب
  .)1,79(بـمتوسط حسابي 

  اختبار فرضیات الدراسة: الثالثالمطلب 

  :ولىالأالجزئيةعن الفرضية  الإجابة: ولالأالفرع 
  .على أداء  العاملينبمؤسسة  الكهرباء وطاقات المتجددة هناك تأثير لتدريب ):1H(ولى الأالجزئية الفرضية 

x =   التدريبy =اء العاملين أد  

 y  =0390+x * 1.215الخطي البسيط نحدارالامعادلة 

وهو يدل على وجود ارتباط موجب بينمهما  0.603= التدريب وأداء العاملين بين  رتباطالامعامل  -
)sig=0.000<∝=0.05.(  

، 0.143=المعياري للتقدير  الخطأ، 0.354=، ومعامل التحديد المعدل )R2=0.363(معامل التحديد  -
يمكن أن يفسر باستخدام ) المتغير التابع( أداء العاملين من تغير قيمة  36%وتفسر قيمة معامل التحديد بـ 

على أداء ترجع إلى عوامل أخرى تؤثر  64%والنسبة المتبقية  التدريب وأداء العاملين  العلاقة الخطية بين 
  .العاملين

F=38.777 ،Sig=0.000نموذج  التدريب وأداء العاملين وأنعنوية بين ، وهذا يدل على وجود علاقة م
  .السابق جيد نحدارالا

T=10.122 ،Sig=0.000  أن  أداء العاملين ويجبمؤثر في تقدير  التدريب متغيروهذا يدل على أن
  نحدارالايكون ضمن نموذج خط 

  .والجدول أدناه يوضح النتائج المتحصل عليها
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  1الخطي للعلاقة بين المتغيرين نحدارالانتائج معامل ):2-9(الجدول رقم  

  
  )T(اختبار   )F(اختبار   نحدارالامعادلة 

معامل 
التحدید 

)R2(  
المعاملات 

)B(  
الخطأ 

مستوى   )F(قیمة   المعیاري
مستوى   )T(قیمة   الدلالة

  الدلالة

0.363  
الثابت 

باقي (
العوامل 

  )خرىالأ

1.215  0.120  38.777  0.000  10.122  0.00  

  0.00  6.227  0.063  0.390  التدریب  
  )SPSS(وفقا لبرنامج  تانالطالبالمصدر من إعداد 

وهي دالة ) 38.777" (ف"نلاحظ من خلال الجدول أن نتائج هذا الجدول مقبولة إحصائيا حيث بلغت قيمة 
أداء المتغير التباع  علىالتدريب  ، وهذا يؤكد وجود دلالة إحصائية لتأثير المتغير المستقل )0.00(بمستوى الدلالة قدره 

  العاملين  
التي ) B(، وهو ما تشير إليه قيمة )0.00(وهي دالة بمستوى دلالة قدره ) 6.227(المحسوبة " ت"كما بلغت قيمة 

أداء (في المتغير التابع )0.390(بوحدة واحدة يقابله تغير بمقدار ) التدريب (تعني أن التغير في قيمة المتغير المستقل 
من التباين في المتغير التابع ) 0.363(المقدر بـ ) R2(وهذا المتغير المستقل يفسر حسب معامل التحديد ، )العاملين
، مقابل دلالة التدريب  سببها تغيرات على مستوى أداء العاملين من التغيرات الحاصلة على مستوى ) 36%(أي أن 
أداء ما يؤكد وجود عوامل أخرى تؤثر أيضا على  ، وهو)0.00(خر بمستوى دلالة قدره الألباقي العوامل " ت"قيمة 

  .تغيير أداء العاملين في المؤسسةتساهم في التدريب  وعليه يمكن القول أن العاملين ، 
  .على اداء العاملين كريك باتركنموذج   أثر تقييم التدريب وفق :ة الثانيالجزئية الفرضية :الفرع الثاني

x =    تقييم التدريبy =ين أداء العامل  

 y  =0.490+x * 1.012الخطي البسيط نحدارالامعادلة 

وهو يدل على وجود ارتباط موجب بينمهما 0.759= تقييم التدريب  وأداء العاملين بين  رتباطالامعامل  -
)sig=0.000<∝=0.05.(  

، 0.116=المعياري للتقدير  الخطأ، 0.569=، ومعامل التحديد المعدل )R2=0.576(معامل التحديد  -
يمكن أن يفسر باستخدام ) المتغير التابع(العاملين أداء من تغير قيمة  57%وتفسر قيمة معامل التحديد بـ 
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على أداء ترجع إلى عوامل أخرى تؤثر  43%والنسبة المتبقية  العاملين   التدريب وأداءتقييم العلاقة الخطية بين 
  .العاملين

F=92.220 ،Sig=0.000تقييم التدريب وأداء العاملين وأنة معنوية بين ، وهذا يدل على وجود علاق 
  .السابق جيد نحدارالانموذج 

T=10.370 ،Sig=0.000  أداء العاملين ويجبمتغير مؤثر في تقدير تقييم التدريب وهذا يدل على أن 
  نحدارالاأن يكون ضمن نموذج خط 

  والجدول أدناه يوضح النتائج المتحصل عليها

  2للعلاقة بين المتغيرينالخطي  نحدارالامعامل نتائج )2-10(الجدول رقم 

  
  )T(اختبار   )F(اختبار   نحدارالامعادلة 

معامل 
التحدید 

)R2(  
المعاملات 

)B(  
الخطأ 

مستوى   )F(قیمة   المعیاري
مستوى   )T(قیمة   الدلالة

  الدلالة

0.576  

الثابت 
باقي (

العوامل 
  )خرىالأ

1.012  0.098  
92.220  0.000  

10.370  0.00  

ییم تق
  0.00  9.603  0.051  0.490  التدریب   

  )SPSS(وفقا لبرنامج  تانالطالبالمصدر من إعداد 

وهي دالة ) 92.220" (ف"نلاحظ من خلال الجدول أن نتائج هذا الجدول مقبولة إحصائيا حيث بلغت قيمة 
على المتغير تقييم التدريب  تقل ، وهذا يؤكد وجود دلالة إحصائية لتأثير المتغير المس)0.00(بمستوى الدلالة قدره 

  أداء العاملين  التباع 
التي ) B(، وهو ما تشير إليه قيمة )0.00(وهي دالة بمستوى دلالة قدره ) 9.603(المحسوبة " ت"كما بلغت قيمة 

ير التابع في المتغ)0.490(بوحدة واحدة يقابله تغير بمقدار ) تقييم التدريب(تعني أن التغير في قيمة المتغير المستقل 
من التباين في المتغير ) 0.576(المقدر بـ ) R2(، وهذا المتغير المستقل يفسر حسب معامل التحديد )أداء العاملين(

، تقييم التدريبسببها تغيرات على مستوى أداء العاملين من التغيرات الحاصلة على مستوى ) 58%(التابع أي أن 
، وهو ما يؤكد وجود عوامل أخرى تؤثر )0.00(ر بمستوى دلالة قدره خالألباقي العوامل " ت"مقابل دلالة قيمة 
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تغيير أداء العاملين في المؤسسة التابعة تساهم في تقييم التدريب وعليه يمكن القول أن أداء العاملين ، أيضا على 
  .للقطاع العام

  كريك باتريكذجنمو أبعاد تقييم التدريب وفق هناك علاقة موجبة بين التدريب و :الفرضية الثالثة

  علاقة أبعاد تقييم التدريب بأداء العاملين حسب متغير القطاع يوضح):2-11(الجدول رقم 
  نظام الحوافز  الهوية  السلوك  التعلم  ردود الفعل  
R2  0.918  0.886  0.894  0.741  0.603  

  0.00  0.00  0.00  0.00  0.00  الدلالة مستوى
  70  70  70  70  70  حجم العينة
  0.05  0.05  0.05  0.05  0.05  مستوى الخطأ

  دال توجد علاقة طردية موجبة  القرار
  )SPSS(وفقا للمخرجات  تانمن إعداد الطالب

فإن نستنتج أن علاقة التدريب بأبعاد محور تقييم ) R2(المتحصل عليها لاختبار بيرسون  الإحصائيةالنتائج  من خلال
سجلنا أعلى ارتباط كان بين محرو التدريب بمؤسسة  وفق اختبار كريك باترك كانت علاقة طردية موجبة ، حيث

وأدنى ارتباط  الكهرباء و الطاقات المتجددة تقرت مؤسسة وبعد ردة فعل عمال الكهرباء و الطاقات المتجددة تقرت 
كان قد سجل ما بين التدريب وبعد نظام الحوافز، من خلال تلك النتيجة نكن أمام صحة الفرضية التي تشير إلى 

  .كريك باتريكبرنامج وفق أبعاد محور تقييم التدريب وفق  التدريب و  لاقة بين وجود ع
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ــــةال ــــ ــــ ــــ   خلاصـــ

دراسة المتمثلة في ما مدى انعكاس تقييم التدريب حسب على إشكالية ال الإجابةحاولنا من خلال هذا الفصل 
على  الاعتماد،حيث حاولنا  والطاقات المتجددةة الكهرباء نموذج كيريك باتريك وأثره على أداء العاملين في شرك

ول طريقة وأدوات جمع البيانات ،والمبحث الأإذ ميدانية تناولنا هذا الفصل من خلال مبحثين المبحث دراسة ميدانية 
  .الثاني تطرقنا إلى عرض النتائج الدراسة وتحليلها ومناقشتها
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ـــ ــــ ــــ ــــ ـــاتمةخــــ   :ـ

ا مهمة اساسية من مهام مراكز التدريب و  الأبالرغم من كون عملية تقييم برامج التدريب عملية معقدة،  ان القيام 
كما ان السبب الرئيسي لتقييم هو . ادارة التدريب، حتى تكتمل العملية التدريبية و تؤتي ثمارها و نتائجها المرجوة

دف التطوير و تحديد مدى فعالية البرامج التدريب اية  وعادةما يتوقع. التغيرية او المدخلات التي تحدثها المنشأة  في 
عملية التقييم ان يصل الى نتائج تبرر الجهود المبذولة في هذا النشاط، وتعوض او يفوق عائدها ماتم انفاقه من موارد 

:موعتين اساسيتين همااجراء التقييم لعدة اغراض،تنقسم في مجملها الى مج وعادةما يتم. مالية  

.تحسين و تطوير عملية تنمية الموارد البشرية-  

.في العملية التدريبية من عدمه الاستمراراتخاذ قرار -  

  .هداف المقررة و توظيف الموارد البشرية توظيفا راشداالأكما ينبغي القيام بعملية تقييم التدريب للتأكد من تحقيق 

في داء العاملين أثر تقييم التدريب حسب نموذج كريك باترك على أع فيما يخص من خلال كل ماتم عرضه في الموضو و 
ن عملية تقييم التدريب أيمكننا القول  اقات المتجددة بشكل خاصالمؤسسات بشكل عام وفي مؤسسة الكهرباء و الط

ذ لابد من إ ،نصرفي هذا الع الإستثمارجل أبه وتخصيص له ميزانية من  الإهتماملابد من اصبحت عاملا اساسيا 
 وإمكانياتتطوير  قدرات من تنمية مهارات و  التأكدب حتى تتمكن المؤسسة من يلعنصر تقييم التدر همية أعطاء إ

  :ويمكن تلخيص اهم النتائج فيما يلي .دائهاأبداع و التجديد و تحسين الإ فع بمؤسسة الىمما يدعمالها 

  :النتائج النظرية-1

  .المتجددة والطاقاتساسية لمصلحة التدريب بمؤسسة الكهرباء الأمن المهام  دريبيالبرنامج الت وتقييمعداد إ-

  .الخارجيالتدريب  وهومن التدريب  تعتمد المؤسسة على نوع-

  .تم المؤسسة بشكل كبير على تدريب عمالها بشكل كبير-

  .داء العاملينأتقوم المؤسسة بتقييم عملية التدريب من خلال تقييم -
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  :ج التطبيقيةالنتائ- 2

  :همهاأمن النتائج توصلت الدراسة التطبيقية الى مجموعة 

م إغلب أذ إهمية برامج التدريب في المؤسسة محل الدراسة جيدا من وجهة نظر عينة الدراسة،أكان مستوى - جابا
  .تؤكد صحة الفرضية الأولى خذت نعمأ

ذ إكهرباء و الطاقات المتحددة متوسطاالفي مؤسسة حسب نموذج كريك باتريك ن العمل على تقييم التدريب أتبين -
م لا   .اغلب اجابا

تقييم التدريب وكذلك  بينت الدراسة أن هناك أثر قوي وعلاقة قوية بين التدريب ودوره في تحسسين أداء العاملين -
العاملين في على أداء العاملين بينما هناك أثر ضعيف على تقييم التدريب حسب نموذج كريك باتريك على أداء 

مؤسسة الكهرباء والطاقات المتجددة وبتالي ثبات صحة الفرضية السابقة والتي تؤكد أن العلاقة بين التدريب بأبعاد 
  .محور التدريب وفق إختبار كريك باتريك كانت علاقة طردية موجبة

تغيرات على مستوى من التغييرات الحاصلة على مستوى أداءالعاملين سببها ) %36(كنا أثبتت الدراسة أن -
  .يبر على مستوى أداء العاملين سببها تغيرات على مستوى تقييم التد) %58(وكذلك أن , التدريب

  :التوصيات- 3

إلى تقييم الذي يتم  بالإضافةالعاملين، بتقييم البرامج لمعرفة أثر التدريب على أداء  الاهتمامتوصي الدراسة بضرورة -
ا   .أداء العاملين في الفترة التي تلي انتهاء البرنامج التدريبي ية البرنامج وذلك بمراقبةفي 

فرص متساوية لجميع العاملين  التدريبية، وإعطاءالدورات الة عند اختيار العاملين لحضور توصى الدراسة بمراعاة العد-
  .كافة التخصصاتعلى التدريب في  قسام في الحصول الأو 

والتطوير، داة الرئيسية للتغيير الأباعتبارهنويا بكافة الطاقات المتوفرة معالعمل على دعم تقييم التدريب ماديا و -
  .على ميدان الصحي بفاعلية تامة وانعكاساتهأثاره ومتابعة

  .الوقوف على عملية التقييم بعد كل دورة تدريبية وبشكل جدي-

ج التدريب لتطوير أدائهم برام العمل على إكساب العاملين المهارات والمعارف اللازمة لتطبيق ما تم اكتسابه في-
  الوظيفي
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, على مستوى مخرجات البرنامج تظهرهذا العنصر من أهمية  تقييم التدريب ولما ضرورة تحديد الدقيق للاحتياجات  -
م ورغبتهم في تقييم التدريب لضمان تطبيق جميع بنود خطة , في المقابل اختيار صحيح للمدريبن والتحقق من كفاءا

  ; يب وعدم الانحراف عنهاتقييم التدر 

  :حتى تضمن المنظمة نجاح تقييم التدريب عليها أمن تبنى برنامجها على قاعدة صحيحة ترتكز على -

 .أن يعالج مشكلة تعاني منها المنظمة -
 .أن يكون للبرنامج التدريبي هدف محدد -
  .أن يضيف مهارات حقيقة للموظفين يمكن أن نراها تتجسد في واقع تطور العمل -

  :يلي وتتلخصفيما :الدراسة اقتراحات- 4

التدريب من أجل تحديد  الاحتياجاتالتدريبية، وبعدالتدريب من أجل تحديد أداء العامل قبل  التدريب، وتقيمتقييم -
  .والعمل على تصحيحها في الدورات التدريبية المستقبلية الانحرافات

ددة علىالكهرباء والطاقات مؤسسة  الاعتمادضرورة  - والذي يتضمن أربعة  نموذج كيريك باتريك لتقييم التدريب ا
.)النتائجرد الفعل ،التعلم ،السلوك ،(مستويات 
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ـــ ـــــة المراجعقائـــــ ــــ ــــ ــــ   مــــ

  العربية اللغة: أولا

  الكتب

  .2012توزيع ،عمان ،دار الراية للنشر وال داريالإليب الحديثة في التدريب ساالأشم ،رضا ها-1

الطبعة ،ردن الأ-،دار زهران للنشر والتوزيع ،عمانالتدريب وتنمية الموارد البشريةعبد المعطي عساف ،-2
  .2012ولى،الأ

ولى الأن ،الطبعة ردالأ-دار الدجلة للنشر والتوزيع ،عمان،إدارة الموارد البشرية وتنميتها ، نزار عوني البدي-3
،2015 .  

ولى الأ،دار أسامة للنشر والتوزيع ،الطبعة العامليناتجاهات التدريب المعاصرة وتقييم أداء عمار بن عيشي ،- 4
،2012.  

  .2020،،سوريا  السورية الافتراضية،من منشورات الجامعة  التدريب والتطويرعصام حيدر ،-5

المسيرة للنشر دار ،عمان  عولمة ادارة الموارد البشرية نظرة استراتيجيةعبد العزيز بدر النداوي ،-6
  .2009والتوزيع،

  .2012،دار كنوز للمعرفة للنشر والتوزيع ، إدارة الموارد البشرية سليم الحموري ،رولا نايف المعايطة ،صالح-7

  :المذكرات

،مذكرة مكملة  التكوين أثناء الخدمة ودوره في تحسين أداء الموظفين بالمؤسسة الجامعيةبوقطف محمود ،-1
  .2014-2013، الاجتماعير في علم لنيل شهادة الماجست

مديرية التجارة راسة حالة -دور التدريب في تطوير أداء العاملين في المؤسسة،،هبول وسيلة ،مويسي هالة-2
  2015-2014،لولاية البويرة ،مذكرة تدخل ضمن متطلبات نيل شهادة الماستر في علوم التسيير 
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،مذكرة لإستكمال شهادة  سين أداء العاملين في المؤسسةدور التدريب في تح،نجوى علاهم ،فضيلة بلالي -3
  2018-2017أكاديمي ،ولاية الوادي ،ماستر 

بالمؤسسة الوطنية لعتاد ،دراسة ميدانية  تقييم فعالية برامج تدريب الموارد البشريةقريشي محمد الصالح ،-4
ارف والرفعات ،مذكرة لنيل درجة الماجستير شغال الأ   2005ولاية قسنطينة ،،العمومية مركب ا

 الاتصالاتفي الشركات  أثر استراتيجيات إدارة الموارد البشرية على أداء العاملينسعيد سمير أبو جليدة ،-5
   2018لمتطلبات الحصول على درجة الماجستير في إدارة أعمال، استكمالاالليبية ،رسالة 

ليسانس المهني ،دراسة حالة ،مذكرة لنيل شهادة الالتدريب على أداء العاملين  أثرحاج، ،نذار بلقاسم أمحمد-6
  2017المؤسسة الوطنية للتنقيب ،جامعة قاصدي مرباح ورقلة

بالمحافظات تقييم البرامج التدريبية في الهيئات المحلية  واقع, المصدرسليمان  ,أيمن عبد الرحمن-7
  2010،غزة ،،مذكرة لنيل درجة الماجستير تخصص إدارة أعمال الجنوبية

  تالالمقا

دراسة حالة جامعة ورقلة  تقييم فعالية التدريب في قطاع التعليم العاليرجم خالد ،عوني بوجمعة ،أسعيد حدة ،-1
  14،2018،العددمجلة أداء المؤسسات الجزائرية 

بجامعة  تقويم البرامج التدريبية في عمادة خدمة المجتمع والتعليم المستمرعلي بن أحمد عبده طوهري ،-2
لدجازان  2018،العدد الثاني 34في ضوء نموذج كيريك باتريك،ا
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  ستبيانالااستمارة ): 01(ملحق رقم 

 جامعة قاصدي مرباح ورقلة 
والتجارية وعلوم تسيير قتصاديةالاكلية علوم   

 قسم علوم التسيير
 

 

 

 

  استمارة بحث حول

 

 

 

  .ادارة موارد البشرية: يير تخصصفي علوم التس أكاديميمذكرة لنيل شهادة ماستر 

:   لأستاذاشراف     :  الطالباتاعداد   

دادنه عبد الغفور                                              السايس مروة*   

بالعبيدي سلسبيل*  

 

 

  2021/2022: السنة الجامعية

  

ثر التدریب حسب نموذج كریك أییم تق
داء العاملین أباتریك على   
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وبعد..........أخي الموظف أختي الموظفة تحية طيبة  

رة تخرج ضمن متطلبات نيل شهادة الماستر تخصص إدارة موارد البشرية،  نتوجه إليكم بفائق في إطار إعداد مذك
تقييم أثر " وذلك في اطار دراسة تتعلق  بالتعرف على  ستمارةالاوالتقدير الرجاء منكم التعاون معنا بملأ هذه  حترامالا

.التدريب وفق نموذج كيريك باتيريك وأثره على أداء ألعاملين  

عليها بكل موضوعية و الصراحة و التعهد بسرية المعلومات  جابةالإو  ستبيانالاعلى اسئلة هذا  طلاعالامنكم  يرجى
.و استعمالها في هذه الدراسة  

 ملاحظة : تكون الإجابة بوضع العلامة(نعم او لا) في المكان المناسب.

ستبيانالامحاور   

 المحور الأول : المعلومات الشخصية 

أنثى                 ذكر     :   الجنس   

أقل من ثانوي        ثانوي            جامعي         تكوين آخر : المستوى التعلمي   

سنوات 10سنوات      أكثرمن 10الى5سنوات          من 5أقل من :      الخبرة المهنية  
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  ةالتدريب في المؤسس: المحور الثاني

ريبمحور التد نعم لا  
 التدريب

؟التدريبهل يحصل العاملون على جميع فرص     1 
هل التدريب الذي استفدت منه يؤهلك للعمل في   

 منصب اكبر درجة؟
2 

تدريجية في  إحداث تغيراتهل التدريب يعمل على   
 الوظيفة الموكلة إليك؟

3 

هل تستخدم المؤسسة أساليب حديثة في تدريب   
 ألعاملين؟

4 

؟لبرامج التدريبالعاملون بالتحفيز بعد خضوع  هل يشعر    5 
  بيانات تتعلق بتقييم اثر التدريب حسب كريك باتريك:ثالثا

 محور تقييم أثر التدريب حسب نموذج كيريك باتريك نعم لا
فعالالأردود   

محتويات البرنامج التدريبي تتناسب مع احتياجاتي  هل  
 الوظيفية

1 

دريبي تتناسب مع احتياجاتي هلمحتويات البرنامج الت  
 الشخصية؟

2 

 3 هليرتبط البرنامج التدريبي بمجال علمي؟  
هليستخدم المدرب لغة سهلة تتناسب مع مستويات   

 المتدربين؟
4 

؟ستيعابالاهلأهداف البرنامج التدريبي واضحة وسهلة     5 
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  التعلم

 التعلم نعم لا
 محور التعلم

دريبي في إضافة مهارات جديدةهل ساعد البرنامج الت    1 
 2 هل أسهم البرنامج التدريبي في إضافة معارف جديدة  
هل يتيح البرنامج التدريبي الفرصة لتبادل المعلومات   

 والمعارف والخبرات بين المتدربين؟  
3 

هل زود البرنامج التدريبي بمهارات تطبيقية جديدة   
 للمتدربين؟

4 

والتجديد في  بتكارالاتدريبي على هلساعد البرنامج ال  
 مجال الوظيفي؟

5 

:السلوك  

 السلوك نعم لا
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  :النتائج

 النتائج نعم لا
 محور النتائج

لاقيات المهنةهلعزز البرنامج التدريبي من ممارسة أخ    1 
فضل الأهل أدى البرنامج التدريبي إلى المشاركة نحو   

 في مجال العمل؟
2 

المستمر لأداء  التقييمهليدفع البرنامج التدريبي إلى   
 العمل؟

3 

 4 هل أسهم البرنامج في زيادة إنجاز العمل؟  
 5 هل أسهمت النتائج في تطوير البرنامج التدريبي؟  

  

  

  

  

 محور السلوك
نحو  تجاهالاهل أسهم البرنامج التدريبي في تحسين   

 المهنة؟
1 

داء الأهل ساعد البرنامج التدريبي على تحسين   
 الوظيفي؟

2 

هل انعكست المشاركة في البرنامج التدريبي على   
ت التطبيقية للمتدربين في العمل؟الممارسا  

3 

سهم البرنامج التدريبي في تحسين وتطوير العلاقة هل أ  
 الشخصية بين العاملين؟

4 

فراد الأهل ساعد البرنامج التدريبي على التعاون بين -  
 في العمل؟

5 
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  تتعلق بأداء العاملين اناتبي: رابعا

 أداء العاملين نعم لا
 محور أداء العامين

هل يتوفر الحماس العالي لدى الموظف عند انجاز   
عمال؟الأ  

1 

 2 هل يتحمل الموظف ظروف العمل الضاغطة؟  
داء الوظيفي في الألإنجاز هل يبذل الموظف الجهد الكافي   

 الوقت المحدد؟
3 

عمالالألى قدرته الذاتية في انجاز هل يعتمد الموظف ع    4 
المطلوب؟ نتاجيةالإهل يحقق الموظف مستوى     5 

  شركة الكهرباء والطاقات المتجددة الهیكل التنظیمي ل ):02(رقم الملحق 
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  ):03(ملحق رقم 
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  ):04(ملحق رقم 
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  ):05(ملحق رقم 
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  :قائمة المحتويات 

  رقم الصفحة  العنوان
ـــداءالإ ــ ــ ـــ ــ ــ  I  هــ

ـــر والعرفان ــ ـــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ   II  الشكــ
 III  الملخص

ــــرس ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ  IV - VI  الفهـ
  VI  قائمة الجداول

  VII  شكالالأقائمة 
  د -أ   المقدمة

ــل الأول ــ ـــ ــ ـــ ــ   وتقييم التدريب وأداء العاملينأساسيات حول التدريب : الفصــ
  1  هيدتم

  22 - 2  الأدبيات النظرية: المبحث الأول
  12 - 2  لتدريبلإطار المفاهيمي : المطلب الأول

  3 - 2  مفهوم التدريب: الفرع الأول
  7 - 3  أنواع وأهداف التدريب: الفرع الثاني

  10 - 7  أساليب وأهمية التدريب: الفرع الثالث
  12 -  10  مراحل العملية التدريبية: الفرع الرابع

  20 -  12  تقييم أثر التدريب حسب نموذج كريك باتريك : المطلب الثاني
  13 -  12  تعريف تقييم التدريب : الفرع الأول
  15 -  13  طرق تقييم التدريب : الفرع الثاني

  20 -  15  تقييم التدريب حسب نموذج كريك باتريك: الفرع الثالث
  20  أهمية تقييم التدريب: الفرع الرابع

  22 -  20  تقييم التدريب بأداء العاملينعلاقة : المطلب الثالث
   21  مفهوم أداء العاملين : الفرع الأول
   21  عناصر أداء العاملين: الفرع الثاني

  22 -  21  أهمية أداء العاملين : الفرع الثالث
  22  أثر تقييم التدريب على أداء العاملين: الفرع الرابع

  27 -  22  التطبيقيةدراسات ال: المبحث الثاني
  27 -  22  الدراسات السابقة: المطلب الأول
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  25 -  23  الدراسات المحلية: الفرع الأول
  27 -  25  الدراسات الأجنبية: فرع الثانيال

  29 – 27  المقارنة بين الدراسة الحالية الدراسات السابقة: المطلب الثاني
  30  خلاصة الفصل

  وحدة تقرت -دراسة حالة مؤسسة الكهرباء والطاقات المتجددة: فصل الثانيال
  31  تمهيد

  34 -  32  الطريقة والأدوات: المبحث الأول
  32  طريقة جمع البيانات: المطلب الأول

   32  مجتمع عينة الدراسة: الفرع الأول
  33  متغيرات الدراسية: الفرع الثاني

   33  جمع بيانات الدراسة طرق مستخدمة في : الفرع الثالث
  34 -  33  أدوات جمع البيانات : المطلب الثاني
  34 -  33  أدوات مستخدمة في الجمع: الفرع الأول

  50 -  34  نتائج المناقشة: المبحث الثاني
  40 -  34  نتائج الدراسة: المطلب الأول

  36 -  34  المعلومات الشخصية : الفرع الأول
   37  ثبات الأداة: الفرع الثاني

  40 -  38  تحليل فقرات الاستبيان: الفرع الثالث
  45 -  40  عرض نتائج تحليل الدراسة: المطلب الثاني
  45 -  41  عرض وتحليل إجابات العينة لمحور التدريب : الفرع الأول
  45 -  42  تحليل تقييم أثر التدريب حسب كريك باتريك: الفرع الثاني
   45  العينة على محور أداء العاملينعرض وتحليل الاجابات : فرع الثالث

  48 -  45  اختبار فرضيات الدراسة: المطلب الثالث
  46-  45  الاجابة على الفرضية الجزئية الأولى: الفرع الأول
  48 -  47  الاجابة على الفرضية الجزئية الثانية:  الفرع الثاني

  48  الاجابة  على الفرضية الجزئية الثالثة: الفرع الثالث
  49  صةالخلا

ــــمة ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ   52 -  50  خاتــ
  54 -  53  قائمة المصادر والمراجع

  63 -  55  قائمة الملاحق
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  :قائمة الجداول

  رقم الصفحة  العنوان  رقم الجدول
)1-1(   7 أنواع التدريب 
والتشابه بين الدراسة الحالية والسابقة الاختلافأوجه    )1-2(  27  - 28  
لدراسة والدرجة الكلية للأداة حسب معادلة ألفا  الثبات مجلات ا  )2-1(

  كرونباخ
37   

  40  تحديد مستويات الموافقة  )2-2(
  41  نتائج تحليل إجابات أفراد العينة على محور التدريب  )2-3(
  42  نتائج تحليل إجابات الأفراد العينة بعد ردود الأفعال   )2-4(
  43  التعلمنتائج تحليل إجابات الأفراد العينة بعد   )2-5(
  44  نتائج تحليل إجابات الأفراد العينة بعد السلوك  )2-6(
  45  نتائج تحليل إجابات الأفراد العينة بعد النتائج  )2-7(
  46 -  45  نتائج تحليل إجابات الأفراد العينة على محور أداء العاملين  )2-8(
  47  1نتائج معامل الانحدار الخطي للعلاقة بين متغيرين  )2-9(
  48  2نتائج معامل الانحدار الخطي للعلاقة بين متغيرين  )2-10(
  49  علاقة أبعاد تقييم التدريب بأداء العاملين حسب متغير القطاع  )2-11(
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  :شكالالأقائمة 

  رقم الصفحة  العنوان  رقم الشكل
  4  أنواع التدريب  )1-1(
  11  مراحل العملية التدريبية  )1-2(
  16  ريك باتريكمستويات نموذج ك  )1-3(
  35  توزيع عينة الدراسة حسب متغير الجنس  )2-1(
  35  توزيع عينة الدراسة حسب متغير المستوى التعليمي  )2-2(
  36  توزيع عينة الدراسة حسب متغير الخبرة المهنية   )2-3(
  

  

  


