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 ملخص:  

 مع الشخصية المقابلة على الاعتماد تم ، حيث2015-2010خلال الفترة  ورقلة ةعنهدف من خلال هذه الدراسة الى تقييم فعالية التدريب في جام
 في الاعتماد تم كما  التدريب، من استفاد موظف 268 من مكونة عينة على توزيعه تم الذي الاستبيان إلى إضافة ، وثائقعلى ال والاطلاع التدريب، مسؤول
 تحديد من انطلاقا اختلالات ةعد بها الجامعة في التدريب عملية أن الى توصلنا حيث، الاجتماعية للعلوم ةيئاالإحص الحزمة برنامج على الاستبانة بيانات تحليل

 في تتمثل التي الاهداف التدريب يحقق لن وعليه للتدريب، تقييم عملية توجد لا يضا  أ أنه كما  التدريب، وطرق برامج وضع الى ضافةإ التدريبية، الاحتياجات
وذلك بتقييم العاملين قبل التدريب،  التدريبية، الاحتياجاتالمؤسسة محل الدراسة طرق علمية ومنهجية في تحديد  اتبعت، إلا إذا التدريب بعد دفر لا أداء ينتحس

ة وتقييم أثر التدريب على فر عفي عملية التدريب وذلك بتقييم العاملين بعد التدريب لم والانحرافات الاختلالاتثم تحديد البرنامج التدريبي المناسب لهم، وتحديد 
 .العامل أداء

 .فعالية ؛أداء العاملين ؛تدريب الكلمات المفتاحية:
Abstract: 
The objective of this study was to evaluate the effectiveness of the training at the University of 

Ouargla. we used the interview tool with the training officer. and we distributed questionnaire to a 
sample of 268 employees who benefited the training. also we used the SPSS to analyze the result, 
where we found that the training process at the university has several imbalances from the 
identification of training needs, in addition to the development of programs and methods of 
training, and also there is no evaluation of the training, and therefore will not achieve the training 
objectives of improving performance a thousand After training, unless the institution followed the 
study of scientific and methodological methods in determining the training needs, by evaluating the 
employees before the training, and then determine the appropriate training program, and identify 
the imbalances and deviations in the training process by assessing employees after training to know 
and evaluate the impact of training on the performance of the employees . 

Keywords: training; employee performance; effectiveness. 

 
I.  :تمهيد 

البشرري لكرل مؤسسرة وخاصرة في ترال تطروير العامرل  نره يعتبر التدريب محور من المحاور الرئيسية لتحسين أداء وتطوير العنصرر 
ا يعتربر اسررتثمار جيررد لكررل المؤسسررات في ظررل الت يررير المسررتمر  في العررا  لمواكبره التطررورات الجديرردة وينررا لا ًررك فيرره فرران العرراملين دائمررا  مرر

هررارات العاليررة وا داء المطلرروم لمهررام هررؤلاء إلي اكتسررام مهررارات وخرربرات جديرردة وبالتررالي فرران المؤسسررات أيضررا  تحتررا  إلى الم يحترراجون
ا فررراد. وقررد زاد خررلال السررنوات ا خرريرة الاهتمررام بالترردريب حيررث كرران يسررتخدم بصررفة أساسررية  في تزويررد ا فررراد العرراملين بالمؤسسررات 

مرا سربق تتضر  علرى ضروء  ،التقنيرة منهراوخاصة  ادارية إلا أن ذلك   يعد كافيا  بسبب الت ييرات المستمرة للتكنولوجيبالمهارات الفنية والإ
 لي:ي افيممعا  إًكالية البحث التي يمكن صياغتها وتحديدها 
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 :الدراسةإشكالية 
 وعلى هذا ا ساس تتمحور إًكالية الدراسة في السؤال التاّلي:

 ؟ 2015-2010ورقلة في الفترة  في جامعة دريبتلما مدى فعالية ا
 الفرعية التالية: ا سئلةطرح من خلال الاًكالية الرئيسية يمكن 

  ؟ كيف تتم عملية تحديد الاحتياجات التدريبية في جامعة ورقلة   -

 قلة؟ر و إلى أي مدى تتوافق البرامج التدريبية واحتياجات جامعة  -
  السياسات التدريبية المتبعة في جامعة ورقلة ؟ ا تقييملهماهي الإجراءات التي يتم من خلا  -
 ؟العاملين بجامعة ورقلة  أداءأي مدى يساهم التدريب في رفع  إلى -
 :للدراسةنظري الإطار الأولا: 
 يرا  تحضير الفرد  داء معين بواسطة الشرح النظري والتطبيق العملي، وذلك بهدف تطروير الفررد معرف ويقصد به التدريب:مفهوم  .1.1

 والقدرات(. الاستعداداتومهاراتيا  وإتجاهيا  )سلوكيا ( أو بمعنى آخر بهدف نمو الفرد )زيادة مستوى 

  أما التعاريف المتعددة للتدريب تشتمل على ما يلي :
 ءةفررامسررتمر، يهرردف إلى إثررراء أو تنميررة معرفررة الفرررد ومهارترره وسررلوكه  داء عملرره بدرجررة عاليررة مررن الكهررو جهررد نظررامي متكامررل  -

 1 والفعالية.

التدريب عبارة عن عملية تطوير وتنمية للفرد العامل وتعمل على إكسابه العمل، وبعبارة أخرى يمكرن القرول أن التردريب عبرارة  عرن  -
ل لمتدرم من ناحية أداءه ومهاراته ومعلوماته وهو ما يجعل مستوى أدائه وإنتاجيته في العمل أفضنشاط إحداث ت يرات إيجابية للفرد ا

 2 ا كانت عليه  قبل التدريب.ين

أساليب وأدوات بهدف خلق وتحسين وصقل المهارات والقدرات لدى الفرد وتوسيع معارفه  استخدامكما عرف التدريب بأنه عملية  -
 3 وبالتالي رفع مستوى كفاءته.

 مرن والمشراركة والتعراون التوجيره، مثرل ةمختلفر وسرائل خرلال مرن المطلروم، القياسري وا داء الحرالي ا داء برين الفجوة سد هو التدريب -
 4 .أفضل أداء وينتج العمل في الفعالة المشاركة من الموظفين يمكن الجماعي العمل هذا المرؤوسين، قبل

المهارات  اكتسابهمت يير أو تعديل سلوكات ا فراد العاملين في المؤسسة بشكل إيجابي من خلال  إلى يهدف مخططو  منظم نشاط هو -
 بدورها تؤدي إلى الزيادة في الإنتاجية بأقل جهد مبرذول تي تساعدهم على تحسين قدراتهم وأدائهم وزيادة كفاءتهم والتيال ماتوالمعلو 

 5 وفي الوقت المحدد.

ا التدريب هو العملية المنظمة والمخططة التي يتم من خلاله"  : من خلال التعريف السابقة للتدريب، يمكن صياغة تعريف ًامل للتدريب
 . " اونهوبين متطلبات الوظيفة التي يش لم وقدراته همالتوافق بين خصائص سلوك ومعارف ودافعية الموظفين من أجل تحسين  ييرت

 :عملية تقييم التدريب. 2.1

 والحكومررة ا عمررال)واضررحة وحتميررة علررى أي منظمررة  ضرررورة مضررى وقررت أي مررن أكثررر الآن الترردريب أنشررطة فعاليررة إن تقيرريم
للأجهرزة  والاسرتثمار وقترا،  ن ببسراطة عمليرة التردريب تسرت رق ،"بالتدريب من أجل التردريب"القيام  لا يمكن بحيث ،...( ت،والجمعيا
 التردريب أنشطة عملية تقييم المنظمات، معظم في ربحيته، ولكن من للتأكد التدريب من على العائد تحديد أو معرفة أن المهم فمن أكثر،
 أكثرر ا حيران بعر  في الاسرتبيان هرذا معاملرة ويرتم التردريب، نهايرة في بسرعة يملأ" رضا استبيان" على تقتصر ما الباغ فإنها نسبيا، نادرة
 تقتصرر الاتجراه هرذا مرن" التقيريم "فرإن عمليرة  وبالتالي حقا ، للاهتمام والحقائق المثيرة المعلومات يجلب بع  ما غالبا منتظم، وغير بديهية
 6.قرارات أي دون الاستبيانات، على المدرم أو التدريب مدير من وبسيطة عةسري نظرة على أحيانا
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ف وعادل لتجرى مكافأتهم بقدر ما يعملون وينتجرون وذلرك نصيتم بموجبها تقدير جهود العاملين بشكل م ان عملية تقييم التدريب -
 7يعملون به. مل الذيالعفي عناصر ومعدلات يتم بموجبها مقارنة أدائهم بها لتحديد كفايتهم  على بالاعتماد

املة، فيجرب أن ترتم قبرل وأثنراء وبعرد تنفيرذ الربرامج التدريبيرة، وهري تشرمل تقرور الهردف التردريبي كما يعتبر  - التقييم عملية مستمرة وً
امج د البرنروبعراء ومحتواه وزمانه ومكانه وا سراليب والوسرائل التدريبيرة الرتي اسرتخدمت. لرذلك لا برد مرن تقيريم أداء المتردربين قبرل وأثنر

 .8التدريبي لمعرفة المداخل البشرية والتقنية اللازمة لتحسين مستوى ا داء واحتياجات التدريب للموظفين

تأثير بعبارة أخرى هو التعرف على مدى ؟ و حقق التدريب أهدافه هو العملية التي يتم بها التعرف على درجة فاعلية التدريب بمعنى هل -
خرررلال عمليرررة قيررراس موضررروعية تموعرررة المهرررارات والقررردرات والمعرررارف والعرررادات  البرنرررامج التررردريبي مرررنخرررل دا التررردريب في المشررراركين

  9الجديدة وتأثير ذلك على العمل، وكذلك التطوير الذي أحدثه التدريب في سلوك المشاركين، وفي أداء المنظمة. والاتجاهات

 يبأهمية تقييم التدر  .3.1

معقرردة، إلا أن القيررام بهررا مهمررة أساسررية مررن مهررام مراكررز الترردريب وإدارة مج الترردريب عمليررة برررايم بررالرغم مررن كررون عمليررة تقيرر
الترردريب، حررت تكتمررل العمليررة التدريبيررة وتررؤئ هارهررا ونتائجهررا المرجرروة. كمررا أن السرربب الرئيسرري للتقيرريم هررو تحديررد مرردى فعاليررة الرربرامج 

دة مرا يتوقرع في نهايرة عمليرة التقيريم أن يصرل إلى نترائج تربرر الجهرود لتطوير والت يرير. وعراف ابهددخلات التي تحدثها المنشأة التدريبية أو الم
لها المبذولة في هذا النشاط، وتعوض أو يفوق عائدها ما تم إنفاقه من موارد مالية. وعادة ما يتم إجراء التقييم لعدة أغراض، تنقسم في تم

 10 هما: أساسيتين إلى تموعتين
 عملية تنمية الموارد البشرية؛ ويروتط تحسين -
 في العملية التدريبية من عدمه؛ الاستمرارقرار  اتخاذ -

لك كما ينب ي القيام بعملية تقييم فعالية التدريب للتأكد من تحقيق ا هداف المقررة وتوظيف الموارد البشرية توظيفا  راًدا ، ولتحقيق ذ
 : التقييم للأغراض التالية استخداميجب 

 إلى أن التدريب يحقق أهدافه وإلى أي مدى يتم تحقيقها؛ مئنانطالا -
 تحديد قيمة الدورات والندوات والورش الدراسية؛ -
 التعرف على اتالات التي تحتا  إلى البرامج فيها إلى تطوير؛ -
 أم لا؛ للاستمرارالمساعدة في تقرير ما إذا كانت البرامج صالحة  -
 معينة؛ اجتماعيةريبية وتحديد البرامج المناسبة لفئات البرامج التد تلقيبة لتحديد الفئات المناس -
 مراجعة النقاط ا ساسية الجيدة في البرنامج التدريبي وتقويتها؛ -
 وى البرنامج التدريبي؛زيادة ثقة المشرفين والمشاركين في جد -
 المساعدة في إدارة البرنامج التدريبي بشكل أفضل. -

 تدريبال قييممراحل ت. 4.1
  وهي:تتم متابعة وتقييم المتدربين على مراحل 

ال رض مرن تقيريم المتردربين قبرل البرنرامج التردريبي هرو التأكرد مرن أن البرنرامج سريقدم البرنامج التدريبي : تنفيذ تقييم المتدربين قبل  -أ
 11 تصميم البرنامج. بة فيلمطلو إلى المتدربين المحتاجين إليه، وأنهم فعلا  تتوافر فيهم الشروط والعناصر ا

 12 وهذه المرحلة تتضمن عدد من الخطوات نذكر منها:
 ؛ها من التدريبقيقنتائج المتوقع تحتحديد دقيق  هداف التدريب وال -
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 ؛متابعة وتقييم الترتيبات الإدارية للتأكد من توفر المادة التدريبية وتوفر مكان التدريب المناسب -

 ؛اسب للبرنامج التدريبييز والمنالمتمدرم التأكيد من توفر الم -

حين للبرنامج التدريبي للتأكيد من ًروط القبول للبرنامج التدريبي تنط متابعة -  ؛ق عليهمبوتقييم المرً

حين للبرنامج التدريبي حول توقعاتهم من البرنامج وحول موضوعاته وترتيبها -  ؛استطلاع أراء المرً
 للمخطط وفقا تسيير تدريبية جلسة كل أن من التأكد في المرحلة هذه في مييالتق يهدف: التدريبيج نامبر ال أثناءالمتدربين  مييتق -ب

 13: على التقييم ويتم العلمي محتواهاو  تدريبية جلسة كل أيضا  تقييمو  محددة وتوقيتات أسلوم من

 واكتسرام المعرفة، زيادة عن والكشف وعة،موات عاتالموضو  مع والتفاعل البرامج حضور في الانتظام مدى متابعة يجب :المتدرب -1

 طريق: عن وذلك المشاركةو  الاهتمام ودرجة ،الاتجاهات في الت ييرو  ،المهارة

 البرنامج؛ أثناء المدربون يرفعها تيال التقارير -

 التدريبي؛ لبرنامجا عن خارجيون ملاحظون يقدمها تيال ريالتقار  -
 ا:هأهم اتًر مؤ طريق  عن التقييم هذا تمي و
 التدريبي؛ البرنامج ومضمون محتوى عن البرنامج أثناء تجرى التي الاختبارات درجات تسجيل -

 الملاحظين؛ من وكذلك مستمرة بصورة المدربين تقارير -

 علرى اعدسرت المسرتخدمةا سراليب  وأن فرترة لكرل المقرررة ا هرداف حسرب ترتم التدريب جلسات أن من التأكدالتدريبي:  البرنامج -2

 تصحيحها. على والعمل التنفيذ أثناء البرنامج بموضوعاتيتعلق  ما كل في والمتدرم المدرم رأي استطلاع يجبو  ا هداف تلك تحقيق

 مع للمجموعة، المعلوماتالحديثة للتدريب وقدرته على توصيل  الفنية للأساليب إتباعهو  المحددة بالمواعد التزامه خلال من : المدرب -3

 .المناقشة خلال اتموعة قيادة عدالة إمكانيات فرتو 
 14متابعة المتدربين بعد التدريب من خلال:  :البرنامج التدريبي بعدالمتدربين  تقييم -ج
 معرفة مدى التطبيق العملي لما تلقوه من تدريب سابق؛ -
 التي اكتسبوها من خلال التدريب؛ والاتجاهاتمعرفة المعارف المهارات  -
 المستقبلية؛ الاحتياجاتة معرف -

 15إلى: المرحلةوتهدف هذه 
 ؛التعرف على إيجابيات البرنامج التدريبي ومناطق القوة به -
 ؛التعرف على سلبيات البرنامج التدريبي ومناطق الضعف به -

 ؛تقييم المتدرم والمدرم - 
 :التدريب فعالية معوقات .5.1

 16:فيما يليلتدريبي ية البرنامج االمعوقات التي تحد من فعال يمكن تلخيص أهم
 ؛المتدرم عمل عن التدريب برنامج اختلاف -
 ؛العملي الجانب دون النظري الجانب على التدريبية العملية اقتصار -
 ؛بدقة للتدريب المحتاجين المتدربين تحديد عدم -
 ؛للتدريب المحدد البرنامج في المتدربين رغبة عدم -
 ؛والمنظم الكامل ميالعل للمحتوى التدريبية المادة افتقار -
 ؛المتدربين بتعلم اكتراثه وعدم المعلومات توصيل من المدرم تمكن عدم -
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 ؛التدريبية للمادة العلمي المحتوى مضمون لرح عن المدرم ابتعاد -
 .معنوية أو نقدية سواء للمتدربين وجودها عدم أو المادية الحوافز نقص -
 .التدريبية العملية انتهاء بعد المتدرم على إيجابية ةيجنت أو ريبيةتدال للعملية دوافع وجود عدم -
 .للتدريب المنتظم بالحضور اكتراثهم وعدم المتدربين غيام -

 السابقة:الدراسات ثانيا: 
عربية الخطوط الجوية الدراسة حالة  "أثر التدريب على الأداء بالمؤسسات العامة" أحمد بن بشير بن محمد المدنيدراسة .1.2

استخدم الباحث المنهج  جامعة النيلين، جمهورية السودان؛ ، 2009أطروحة دكتوراه في إدارة أعمال، ، 2008-2000:  السعودية
هدفت ، 168كما وزع الاستبيان الثاني على عينة من الموظفين قدرها   من المدراء، 48الوصفي  اذ تم توزيع استبيان على عينة قدرها  

إبراز عملية الاستثمار للكادر البشري داخل المؤسسة عن ، لعاملين بمؤسسة محل الدراسةعلى أداء ار التدريب   أثتوضيالدراسة الى 
بالمؤسسة وتحديد مواطن الضعف والقوة فيها تشخيص مشكلة التدريب وذلك بتقييم عمليات التدريب الى  بالإضافة طريق التدريب

 توصل الباحث الى النتائج التالية:  .بي في المؤسسةوذلك في إطار نموذ  لتطوير ا داء التدري
 ختلاف المناهج والمحتويات التدريبية عن مواكبة التقدم المستمر وأساليب التدريب العصرية في المؤسسة محل الدراسة؛ا -

 عدم تطبيق ا ساليب الحديثة في التدريب مثل التعلم عن بعد؛ -

 الصيانة؛لفني والتقني و عدم وجود دورات بالقدر المطلوم في اتال ا -

 عدم التنسيق بين الإدارات لتحديد موعد الدورات؛ -

 قصر الدورة التدريبية من الناحية الزمنية؛ -

 ابعة؛لا توجد قاعدة بيانات خاصة بالمتدربين ولا توجد مت -

 تدريب؛تدرم أثناء العدم تطبيق الدورات التدريبية في أرض الواقع في العمل وعدم الاستفادة من المهارات التي تلقاها الم -

 لا يتم تصميم الدورات التدريبية حسب حاجة العمل؛ -

مذكرة ماجستير في علوم  حالة جامعة ورقلة، إستراتيجيات تطوير الموارد البشرية في التعليم العالي"، "خامرهبوعمامة دراسة  . 2.2
استبانة على موظفي  93زيع ذ تم تو اة الاستبيان ا، اعتمد الباحث على أد، جامعة الجزائر2011التسيير، تخصص تسيير عمومي، 

تحليل وجهة نظر المتدربين نحو ؛ ية التدريب والتطوير في المؤسسة محل الدراسةإبراز مدى تطبيق إستراتيجالدراسة الى  هدفتالجامعة، 
توصل الباحث الى النتائج . داء العاملينمعرفة آثار برامج التدريب والتطوير على مستوى أالى  بالإضافةمراحل برامج التدريب والتطوير 

 التالية:

 هذه ا خيرة؛ استمراريةأصب  ضرورة حتمية لضمان  أن التدريب وتطوير الموارد البشرية داخل أي منظمة  -

التدريبية، تصميم  الاحتياجاتأن النجاح الفعلي لعملية التدريب والتطوير يعتمد على ثلاث مراحل أساسية وهي تحديد  -
 امج التدريبية؛يرا  تنفيذ البر ج التدريبية وأخالبرام

التدريبية على أساس الترقية أو عند  الاحتياجاتعتمد على تحديد يجب على المنظمة تقييم برامج التدريب والتطوير، حيث ي -
 ؛ احتياجاتهمً ل وضائف جديدة أو في حالة ت يير المهام أو يتم إًراك الموظفين في تحديد 

  رفع مستوى ا داء داخل المنظمة؛فيا آثار إيجابية برامج التدريب له -

 Uzma Hafeez;"Impact of Training on Employees Performance"  Evidence from دراسة    .3.2

Pharmaceutical Companies in Karachi, Pakistan, Article: Faculty of Business Administration, 

Mohammad Ali Jinnah University, Karachi, Pakistan; Macrothink institute, Business Management and 

Strategy,Vol6, N°1, 2015 ;  Research Question : To identify the impact of training on employee’s 

performance in different performance & development areas. 
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مؤسسات صناعة ا دوية، اذ  أربعموزعين على  370 ن الموظفين قدرهاة موزيعه على عينعتمد الباحث على أداة الاستبيان اذ تم تا
 وتوصل الباحث الى النتائج التالية: تالات، مختلف في العاملين أداء والتطوير على التدريب أثر على التعرفهدفت الدراسة الى 

 تحسين أدائهم؛ في كبير  حد إلى ساهم، يرات الصيدلانيةالذين يعملون في صناعة المستحض الذي يتلقاه الموظفين التدريب  -

 وظفين؛الم أداء تعزيز التي تبنى على التدريبية البرامج وتنفيذ حيث يجب الإعداد ضروري لموظفين الشركات الصناعية؛ التدريب أن -

بقاء ونمو  لتحقيق طويرلتاو  ا داء الاتت مختلف في الموظفين أداء لتعزيز وتمارس ا داء على القائمة الاستراتيجيات أحد هو التدريب -
 على أدائها. المنظمة أو فشلها يعتمد

 
II. ةــــــــــــــــقــــــــالطري: 

خلال فترة  التدريب برامج من المستفيدين ا فراد وهم العينة، منه سحبت الذي الدراسة تتمع يتمثل: مجتمع وفترة الدراسةأولا: 
 استبيان 268تم توزيع  وبالتالي عامل. 886ي بلغ عددهم والذ 2015سنة اية إلى غ 2010البحث، وهي الفترة الممتدة من سنة 

 .على ا فراد الذين استفادوا على ا قل من تدريب واحد
 الأدوات المستعملة في الدراسة:يا: ثان
ولين ؤ ابلات مع المسالمقوالمعلومات، وقد قمنا بإجراء سلسلة من  تعتبر المقابلة من ا دوات الرئيسية لجمع البيانات المقابلة :  .أ

صورة عامة  أخدث مكنتنا المقابلات التي قمنا بها من يبح المتدربينمع العمال  لكوكذ ،والمشرفين على العملية التدريبيةين المسير و 
وعناصره وأهداف التدريب  التدريبريب بالمؤسسة وانطباعات وأراء المسيرين والعمال فيما يخص أهداف تقييم على واقع التد

وهو أنه لا  الاتجاه، حيث كانت نتائج جل المقابلات التي قمنا بها تصب في نفس التدريبية بالمؤسسةعرف على الاحتياجات والت
التدريبية، كما أنه لا أثر لعملية التقييم للعاملين المستفيدين من التدريب سواء  قبل  الاحتياجاتتوجد طريقة علمية ومنهجية لتحديد 

قييم التدريب ككل من طرف المسؤولين على العملية التدريبية، وأن التقييم يكون فقط من أنه لا وجود  ثر ت كما  التدريب أو بعده،
 المخصصة للتدريب فقط. الاعتماداتتمثل في صرف جانب واحد وهو الجانب المادي للتدريب والم

العاملين  راءعن أ كوسيلة للكشفباستعماله   قمناحيث  المستخدمة في جمع البيانات، ا دواتمن أكثر  الاستبيانعد ي الاستبيان: .م
تموعة  ةستمار ، وقد تضمنت الاتقييم التدريب وكذا تقييم أثر التدريبمنها التي لها علاقة بموضوع الدراسة، حول كثير من القضايا 

 .ص العينةخصائمعرفة مختلف الجوانب الشخصية والمهنية للمبحوثين من تحديد  إلىمن ا سئلة نهدف من ورائها 
 :يلي كما جزئين الاستبيان إلى تقسيم و قد تم

 .فقرات 6 من ويتكون الدراسة لعينة الشخصية البيانات يتكون من :الأول الجزء -
تناولنا فيه تقييم السياسات التدريبية في المؤسسة العمومية وهي جامعة قاصدي مرباح ورقلة وقسم إلى محورين رئيسيين  :الثاني الجزء -

  :يلي كما 
من بعدين رئيسيين هما البعد ا ول حول تقييم ظروف  يتكونفقرة حيث  18حول تقييم التدريب ويتكون من  :الأول المحور -

 فقرات. 08من  ويتكونالتدريب  استيعامفقرات، أما البعد الثاني فكان حول تقييم مدى  10دورات التدريب ويتكون من 
 .فقرات 8ا فراد، ويتكون من  توسلوكياتدريب على أداء ر التناولنا فيه تقييم أث :الثاني المحور -

III. ومناقشتها: النتائج 
 اقع التدريب في جامعة ورقلة:أولا: و 
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 ال الرب، في منتجرة التردريبي العمل نتيجة من تجعل معينة وبضوابط بطريقة منظمة وينارسته التدريب لنشاط المستمر الوجود إن

 المنطلرق هرذا ومرن، ا هرداف وتحقيرق والتحرديات الت يريرات وتابهرة التحردي عرفر علرى قادرة ريةشب اتطاق من ما يلزم توفير يعني ما وهو

 .موظفيها لتدريب علمية خطط وضع علىجامعة قاصدي مرباح  إدارة تحرص
بق وتط حيث تضمن جامعة قاصدي مرباح، ثلاثة أنواع من التدريب لعامليها الدائمين، وهي محددة بموجب اللوائ  والقوانين

 المراسيم التنفيذية والتعليمات المندرجة تحتها، وتتمثل هذه ا نواع من التدريب فيما يلي :حسب ما جاء في 
يد منررره المرررروظفين الجررردد فقرررط وذلررررك قبرررل عمليرررة تثبيررررتهم في المناصرررب المخصصرررة لهررررم، ويرررتم تحديررررد يسررررتفالتكـــوين التحيـــيري :  -

تحرردد كيفيررات تنظرريم التكرروين التحضرريري والررتي  03/01/2009في  ةالمؤرخرر 02م ة رقرروالرربرامج التدريبيررة وفررق التعليمرر الاحتياجررات
 .والإدارات العمومية و البرامج المتعلقة بهأثناء فترة التربص لش ل بع  رتب ا سلاك المشتركة في المؤسسات 

صرب أعلرى، حيرث علرى ترقيرات إلى منالين يستفيد منه المروظفين الردائمين المثبترين في مناصربهم والمتحصر التكوين في إطار الترقية : -
تحرردد كيفيررات  01/12/2008مؤرخررة في  45رقررم التدريبيررة والرربرامج التدريبيررة عررن طريررق تطبيررق التعليمررة  الاحتياجرراتيررتم تحديررد 

 .العمومية والإداراتتنظيم وبرامج التكوين قبل الترقية في بع  رتب ا سلاك المشتركة في المؤسسات 
البرنامج التدريبي بواسطة المصرلحة المكلفرة  اقتراحيتم كل الفئات العمالية، الدائمين، ول يخص الموظفين وى:مستلاالتكوين لتحسين  -

التدريبيرة بواسرطة المسرؤولين المباًررين علرى العمرال )رؤسراء المصرا ،  الاحتياجاتبالتكوين على مستوى مديرية الجامعة، ويتم تحديد 
فق مع إمكانيات وكفاءات كل فئة مرن دد البرنامج التدريبي حسب ما يتواوالمعاهد(، حيث يحيات ا مناء العامون على مستوى الكل

 الفئات )مستخدمي التصميم، مستخدمي التطبيق، مستخدمي التحكم ومستخدمي التنفيذ(.
 بجامعة قاصدي مرباح ورقلة التدريب لبرامج الإعداد-1

 لقردرات الردائم والمسرتمر التكييرف وهرو تردريبي اطشرن برأي للقيرام مرااع فاهرد والإدارة مصرلحة التكروين وتحسرين المسرتوى تضع

، السرنوية ا جرور كتلرة مرن  %0,38 إلى  %0,20 مرا نسربته سرنويا لرذلك وتخصرص يشر لونها، الرتي الوظرائف متطلبرات مرع المروظفين
 والجدول التالي يوض  الكتلة ا جرية السنوية. 

 1.133كبريرة حيرث كانرت السنوات ا خيرة قرد تطرورت بنسربة   تلة ا جور خلالأن كيتبين لنا  (01من خلال الجدول رقم )
، وهرذا %300أي بنسربة تطرور تصرل إلى حروالي  2015مليون دينار خلال سرنة  3.096,4لتصل إلى  2010مليون دينار في سنة 

رر علرى تطرور عردد عمرال الجامعرة خرلال نفرس الفرترة.  بنراء مخطرط تردريبي  ىلرع التردريب يخرص افيمر للجامعرة ليرةالحا السياسرة وتقروم مؤً
 المخصصة للعملية التدريبية. الاعتماداتسنوي يحدد في بداية كل سنة مالية حسب 

 الاعتمراداتفي نسربة  انخفراضكتلة ا جور من سنة  خرى يقابله   ارتفاع( نلاحظ أنه وبالرغم من 02من خلال الجدول رقم )
، وهرررذا مرررا يعررربر علرررى أن المؤسسرررة محرررل الدراسرررة لا 2015ة في سرررن %0,15إلى  2010في سرررنة  %0,38المخصصرررة للتررردريب مرررن 

،  ن العديد منهم   تت  له الفرصرة للاستبيانتشجع العملية التدريبية في المؤسسة، وهذا ما لمسناه لدى العديد من الموظفين عند توزيعنا 
 المؤسسة.من دورات تدريبية طيلة مدة خدمته في  للاستفادة

 ي مرباحلتدريبي بجامعة قاصدامج ال البرنمراح -2
 الآتية: المراحل يتبع أن لابد برنامج تدريبي أي فإن الجامعة، إدارة طرف من التدريب نشاط من المنتظرة ا هداف كانت مهما
 التدريبية الاحتياجات تحديد: المرحلة الأولى
 التدريبيرة الاحتياجرات تحديرد بتوجيره عمليرة يرامالق ،المسرتوىسين ا مين العام للجامعة رفقة مسؤول مصلحة التكوين وتح يتولى

، وذلك عن مصلحة كل في العاملين عن المباًرين المسؤولين وكذاللجامعة،  المختلفةا مناء العامون للكليات والمعاهد  مع بالتنسيق وهذا
 تحسين المستوى(. الترقية، لقبما  لتوظيف حيث يتم من خلاله تحديد نوع التدريب )تحضيري،طريق المخطط السنوي ل
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بالنسبة للموظفين الذين تم توظيفهم حرديثا  عرن طريرق مسرابقات التوظيرف المنظمرة مرن طررف الجامعرة يرتم برترة دورات تدريبيرة 
لنوع من ذا افي وظائفهم الجديدة، في ه الاندما ي( ليساعدهم على لهم، ويطلق على هذا النوع من التكوين )التكوين ا ولي أو التحضير 

تحدد كيفيات تنظيم التكوين التحضيري والتي  03/01/2009رخة في ؤ الم 02رقم وين تلتزم الجامعة بتطبيق ما نصت عليه التعليمة التك
 ، فمحتروى البرنرامج التردريبيميرة والربرامج المتعلقرة برهأثناء فرترة الرتربص لشر ل بعر  رترب ا سرلاك المشرتركة في المؤسسرات والإدارات العمو 

 تكون محددة وفق هذه التعليمة. دته ومواضيعهوم

كما يتم تحديد الموظفين الذين تتوفر فيهم ًروط الترقية لتقلد مناصب أعلى وذلك بعد نجاحهم في مسابقات الترقيرة مرن أجرل 
لى رتبة أعلى(، ار الترقية إ إطتكوينهم لش ل المناصب الجديدة الذين رقوا إليها، ويطلق على هذا النوع من التكوين  )التكوين التكميلي في

تحدد كيفيات تنظيم وبرامج  01/12/2008مؤرخة في  45رقم التكوين تلتزم الجامعة بتطبيق ما نصت عليه التعليمة  في هذا النوع من
امج يبيرة، فالبرنرتدر  وتنفيذ مرا جراء فيهرا مرن بررامج ،التكوين قبل الترقية في بع  رتب ا سلاك المشتركة في المؤسسات والإدارات العمومية

 .حسب كل رتبة أيامه والمواضيع التدريبية تكون محدد وفق هذه التعليمة التدريبي كذلك ومحتواه وعدد

بينمررررا وبالنسرررربة للنرررروع الثالررررث مررررن التكرررروين الررررذي تضررررمنه إدارة الجامعررررة لموظفيهررررا هررررو )التكرررروين لتحسررررين المسررررتوى وتجديررررد  
مج التدريبي وفق المت ريرات الحاصرلة في البيئرة الخارجيرة التكوين بالجامعة بتحديد البرنالمشرفة على حة اع تقوم المصلالمعلومات(، في هذا النو 

 :كمائليالتدريبية   الاحتياجاتتشريعات جديدة، ظهور تكنولوجيا جديدة ... إلخ(، حيث يكون تحديد  مراسيم أو)إصدار 
المروظفين المعنيرين بالردورة اهرد مرن أجرل تحديرد وأرسرال قائمرة ليرات والمعالك هاتفيا با منراء العرامون علرى مسرتوى الاتصالمراسلة أو  -

 التدريبية ضمن آجال محددة؛

 القوائم من ا مناء العامون للكليات والمعاهد؛ استلام -

 ين العام للجامعة.إعداد القائمة النهائية للموظفين المعنيين بالدورة التدريبية والتأًير عليها من طرف ا م -

 .المناسب التدريبي البرنامج دديتح لثانية:لة االمرح
 إدارة طررف مرن المحرددة ا هرداف بالاعتبرار آخرذابعد تحديرد البرنرامج التردريبي المناسرب حسرب أنرواع التكروين المرذكورة سرابقا ، 

ومكران  بموعرد فرديرة اءاتعسرتدالابإرسرال  التردريب مسرؤول يقروم ،قروائم المروظفين المسرتفيدين مرن البرنرامج اسرتلامالجامعرة بالإضرافة إلى 
 وموضوع الدورة التدريبية للموظفين المعنيين بالتدريب.

 التدريب عملية تنفيذ :المرحلة الثالثة

الجهرة الرتي تقروم بتنفيرذ البرنرامج التردريبي حيرث تكرون  اختيرارتحديد كل من البرنامج التدريبي والموظفين المستفيدين منره يرتم  بعد
(، وغالبا  ما تكون إما معاهد أو مراكز تكوين مهني حكومية أو خاصة، حيث يتم تحديد لجامعةسسة )االمؤ ار  خار  مكان العمل أي خ

 التدريب. انطلاق تاريخ

 التدريب برامج تقييم المرحلة الرابعة:

 لره يتعطر لا معرةالجابل يكاد يكون هو ا سراس في العمليرة التدريبيرة، إلا أن إدارة  ،ضروري إجراء التدريب برنامج تقييم يعتبر

 يرة، حيرث أن المروظفين المسرتفيدين مرن العمليرة التدريبيرة لا يخضرعون لتقريم سرواء  قبرل التردريب أو بعرده، وبالترالي لا يمكرن معرفرةأهميرة كبر

 نم المنتظرة دافا ه مستوى إلى التدريب بلوغ نتائجو  المطبقة التدريب برامج عةنجا مدىالتدريبية الحقيقية، هذا من جهة، و  الاحتياجات
 .03الجدول رقم سوف نوضحه من خلال المخصصة للتدريب، وهذا ما  الاعتمادات استهلاك، بل تتم مراقبة فقط مدى أخرى جهة
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في أغلب  %100إلى  %90المخصصة للتكوين ما بين  الاعتمادات استهلاكأن نسبة يتض   (03الجدول رقم )من خلال 
بينما النسبة عن طريق التكوين لتحسين المستوى،  استهلاكهاة للتكوين تم المخصص داتاعتمالامن  %71,27أن نسبة السنوات، و 

فكانت للتكوين التحضيري، ويرجع هذا الفارق  %8,19للتكوين في إطار الترقية، أما نسبة  استهلاكهاتم  %13,32الثانية فقدرت بر 
سبتين الباقيتين في أن التكوين في إطار الترقية والتكوين ى وبين النستو المخصصة لتكوين في تحسين الم الاعتمادات استهلاكالكبير بين 

سنة أو بعمليات الترقية إلى مناصب عدد المناصب الموظفة في بداية كل التحضيري مرتبطان بعمليات التوظيف الجديدة، أي أنها تتأثر ب
 الآخرين. ل الدائمينلعماأعلى خلال كل سنة، بينما التكوين في تحسين المستوى فيخص كافة فئات ا

 لنتائج الاستبيانالتحليل الاحصائي يا: ثان
علرى جميرع أفرراد  اسرتبانة 268النتائج التي تم التوصرل إليهرا مرن عمليرات التحليرل الإحصرائي، حيرث تم توزيرع  استعراضيتم في هذا الجزء 
راد العينرة، ل مع إجابرات أفرأجل التعام ن. م%100 ت بل الاستجابةكلها صالحة للتحليل، أي نسبة   268 استجراحعينة الدراسة وتم 

 .(SPSS, V.20) الاجتماعيةية للعلوم تم استخدام برنامج نظام الحزمة الإحصائ وقد
  التالية:ا دوات  استعملناوقد 
 للتأكد من درجة ثبات أداة القياس. ألفاك ونباخمعامل  -
 التوزيع التكراري، النسب المئوية للمت يرات الديموغرافية. -
 المعياري. الانحرافسابي المرج ، المتوسط الحسابي، المتوسط الح -
 .Spearman سيبرمان الارتباطمعامل  -

قرات (، حيث حصل جميع فألفاكرونباخ)معامل من أجل تقييم وقياس ثبات أراء العيينة، قمنا بحسام ثبات أداة الدراسة: .1.2
وهي نسبة مقبولة جدا   %90يتض  لنا أن معامل )ألفاكرونباخ( بلغ حوالي (، اذ 04على القيم الموضحة في الجدول رقم ) الاستبيان

يتمتع بدرجة عالية من الثبات تطمئننا في  الاستبيانوهذا يدل على أن  ،%60من  ابتداءالتي تعتمد عليها  الاقتصاديةبالنسبة للعلوم 
 عينة الدراسة. تطبيقه على

 (05الجدول رقم  ل فترة الدراسة )أنظروصف مدى استفادة العينة من تدريب خلا .2.2
 %39,9من أفراد العينة قد التحقوا مرة واحدة فقط في برامج التدريب، و  %56,7( نلاحظ أن ما نسبته 05من خلال الجدول رقم )

ية، وهذا يعكس مدى برامج تدريب 5بأكثر من  االتحقو من أفراد العينة قد  %3,4ن برامج تدريبية، وأ 5قد التحقوا ما بين برناتين إلى 
الهيئة المشرفة على التدريب في المؤسسة ببرامج التدريب، وأن كل أفراد العينة ألتحقوا ببرامج تدريبية مختلفة في تال التدريب بما  اهتمام

 يخص عملهم في المناصب التي يش لونها.
 صفي لنتائج المحور الأول: )تقييم التدريب(.التحليل الو 3.2

 (:التدريب دورات ظروف تقييم) ولنتائج البعد الأ .أ
(، التوجه كران 2,35( يتض  لنا أن المتوسط الإجمالي لإجابات أفراد العينة حول هذا البعد بلغ )06الجدول رقم )من خلال 

 الانحررافه خلال الظروف التي تجري فيه العملية التدريبية، وهذا ما يوضرح، أي أن أفراد العينة يتفقون على فعالية التدريب، من "موافق"
 ( وهو مستوى مقبول.0,66المعياري )

إلى أن أغلبيرة أفرراد عينرة الدراسرة كانرت المقتـرح"  البرنـامج كثافـة  لتغطيـة كافيـة  التـدريب مـدةوتشير النتائج الخاصة بالعبرارة "
(، 2,35الكلي ) وهو أقل من المتوسط الحسابي (1,64أدنى قيمة للمتوسط حسابي )(، وحصلت على %49,6بنسبة ) "غير موافق"
 (، وفي ذلك تأكيد على أن المدة المخصصة للبرنامج التدريبي غير كافية لت طيته.0,71المعياري يقدر بر ) والانحراف
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ل ( وهو أقر2,21المتوسط الحسابي ) على قيمةالعمل"،  واقع من العملية التطبيقات"كما حصلت العبارة التي تنص على أن  
، وفي ذلك تأكيد علرى أن (%43,7بنسبة )"محايد" (، التوجه كان 0,72المعياري يقدر بر ) والانحراف(، 2,35من المتوسط الكلي )

 بدرجة متوسطة من برامج تدريبية نظرية فقط ليس لها صلة بالواقع العملي. استفادواالمستجوبين 
( وهررو أقررل مررن 2,31يقرردر بررر )فقررد تحصررلت علررى متوسررط حسررابي  "، ملائــم العملــي التــدريب مكــان "أمررا بالنسرربة للعبررارة  

وهرذا يردل ، (%35,8) بنسـبة ""محايـد(، حيث كان توجره أفرراد العينرة 0,74المعياري ) والانحراف(، 2,35المتوسط الحسابي الكلي )
 أن هنراك المكان الذي يحتضن الدورة التدريبيرة، وهرذا راجرع إلى ى ملاءمةوبدرجة متوسطة فقط على مد اوافقو على أن أغلبية أفراد العينة 

أنرررواع مرررن التررردريب تجررررى خرررار  الولايرررة وأن حررروالي نصرررف العينرررة مرررن الإنررراث لا يحبرررذون التررردريب خرررار  الولايرررة وذلرررك بسررربب ظرررروفهم 
 .الاجتماعية
(، حيث بل ت %45,5بنسبة )"محايد"، "،  متوفرة اللازمة التدريبية المستلزماتبينما كانت آراء أفراد العينة على العبارة " 

التدريبيرررة اللازمرررة لتطبيرررق  المسرررتلزمات(، وفي ذلرررك دلالرررة علرررى عررردم تررروفر 0,71المعيررراري ) والانحرررراف(، 2,18سرررط الحسرررابي قيمرررة )المتو 
 ظري فقط.الجانب النظري من التدريب، وهذا يدل على أن التدريب الذي يستفيد منه العاملون هو تدريب ن

 والمعارف المهارات استيعاب مدى تقييم الثاني:البعد نتائج  .ب
(، التوجررره كررران 2,37يتضررر  لنرررا أن المتوسرررط الإجمرررالي لإجابرررات أفرررراد العينرررة حرررول هرررذا البعرررد بلرررغ ) (07الجـــدول رقـــم ) مرررن خرررلال
المعيراري  الانحررافوالمعرارف، وهرذا مرا يوضرحه المهرارات  اسرتيعام، أي أن أفراد العينة يتفقون على فعاليرة التردريب، مرن خرلال "موافق"

 وى مقبول.( وهو مست0,65)
إلى أن أغلب آراء أفراد العينة  تم استيعاب الدروس النظرية بالشكل الكافي"، أما بالنسبة لعبارات المحور، تشير النتائج الخاصة بالعبارة "

(، وبرررانحراف معيررراري 2,37المتوسرررط الإجمرررالي ) ( وهرررو أقرررل مرررن2,29حسرررابي ) وبمتوسرررط (،%51,1، بنسررربة )"محايـــد"كانرررت 
 ارتبراطالدروس النظرية للدورة التدريبية، وهرذا راجرع لعردم  استيعاملك دلالة على أن أغلب أفراد العينة   يتمكنوا من (، وفي ذ0,63)

 الدروس النظرية بالجانب العملي أو التطبيقي.
للمتوسط  "، فقد حصلت على أدنى قيمةوضح سياسات المؤسسة المستقبليةتحصلتَ على معلومات ت نصت على " العبارة التيأما 

آراء أفرراد العينرة موافقرون بدرجرة ( من %49,5(، أي أن )2,37(، وهي أقل من المستوى الكلي للمتوسط الحسابي )2,06الحسابي )
 حايد"."مكان   والاتجاه(، 0,65المعياري ) الانحرافمتوسطة حول هذه العبارة، وهذا ما يوضحه 

( 2,28(، بمتوسط حسابي )%44,4"، على نسبة )التطبيق في الواقع العمليأساليب العمل الجديدة سهلة بينما تحصلت العبارة "
بيررة، ويرجررع (، وهررذا برردوره يرردل علررى عرردم ملائمررة الرربرامج التدري0,69المعيرراري ) والانحررراف(، 2,37وهررو أقررل مررن المتوسررط الكلرري )
مرن الرردورات التدريبيرة يشرر لون وظرائف لرريس لهررا  التدريبيررة بطريقرة عمليررة،  ن المسررتفيدين الاحتياجراتديررد السربب في ذلررك إلى عردم تح

 ." محايد"كان   والاتجاهعلاقة بمحتوى الدورة التدريبية، 
قيريم أداء العراملين مرن تحديدها بطريقة علمية، فالإدارة لا تستخدم نتائج ت ملا يتينا سبق نخلص إلى أن الاحتياجات التدريبية بالمؤسسة 

 ا فراد العاملين ومن بين هذه القرارات تحديد الاحتياجات التدريبية.أجل اتخاذ القرارات المتعلق بشؤون 

 تقييم أثر التدريب على أداء وسلوك الأفراد. نتائج المحور الثاني: 4.2
(، وبرانحراف 2,35لعينرة حرول هرذا المحرور بلرغ )( يتض  لنا أن المتوسط الإجمالي لإجابات أفراد ا08)الجدول رقم من خلال 

، أي أن أفراد العينة يتفقون على أن التدريب يؤثر على أداء وسلوك المتدربين، حيث تطورت "موافق"العام كان  الاتجاه، (0,69معياري )
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عمررل المكتسرربة، وإنهرراء المهررام مكنررت الكثررير مررنهم مررن الررتحكم بشرركل نسرربي في أسرراليب المهرراراتهم وقرردراتهم الوظيفيررة بدرجررة متوسررطة و 
 المهنية بشكل أكبر نوعا  ما بعد التدريب. نسبة ا خطاء انخفاضددة مع الموكلة إليهم في الآجال المح

 ،التـدريب" نتيجـة الوظيفيـة وقـدراتي مهـاراتي "تطـورت أما بالنسبة لعبارات المحور، تشير آراء أفرراد عينرة الدراسرة حرول العبرارة
(، بررأن أفررراد العينررة 0,70وبررانحراف معيرراري )(، 2,35(، وهررو أقررل مررن المتوسرط الكلرري )2,31بمتوسررط حسررابي )و (، %41,4) بنسربة

م للجانرررب يتفقررون بدرجررة متوسرررطة علررى أن مهررراراتهم وقرردراتهم الوظيفيرررة قررد تطرررورت بعررد العمليرررة التدريبيررة، وهرررذا راجررع إلى ال يرررام التررا
برالواقع العملري لربع  المسرتفيدين ويدل كذلك على أن محتوى الدورة التدريبية ليس له علاقرة  التطبيقي للدروس النظرية في الواقع العملي،

 ."محايد"كان   والاتجاهالتدريبية،  الاحتياجاتمن التدريب وهذا يدل على الخلل الواض  في طريقة تحديد 
"، إلى  المحــددة الآجـال فــي إلـي لموكلـةا المهــام إنهـاء مـن التــدريب مكننـي العينررة حرول عبرارة "آراء أفرراد  اتجاهراتوتشرير 

ويردل  (،0,72معيراري ) وبرانحراف(، 2,35وهو أقل من المتوسرط الكلري )( 2,22) وبمتوسط حسابي(، %42,9) بنسبة"محايد"، 
يستهلك ذلك على أن المستفيدين من التدريب لديهم خلل في ربط ما تعلموه في النظري بالواقع العملي، حيث أن تطبيق الجانب النظري 

 ما أثر على أداء العاملين من حيث وقت إنهاء المهام.وقت كبير من أجل مطابقته مع الواقع العملي، وهذا 
الرررأي ال الررب فيهررا  كررانتخصصــي"،  مجــال فــي الفنيــة الأســاليب بأحــد  التدريبيــة البــرامج زودتنــيوفي مررا يخررص العبررارة "

ـــد"، بالنسررربة  فرررراد العينرررة، هرررو  وسرررط الكلررري (، وهرررو أقرررل مرررن المت2,16(، وبرررأدنى قيمرررة للمتوسرررط الحسرررابي )%43,7بنسررربة )"محاي
متوسرطة مرن الربرامج التدريبيرة، ويرجرع ذلرك إلى بدرجة  استفادوا(، ويدل ذلك على أن المستجوبين 0,73معياري ) وبانحراف(، 2,35)

دربين لمحتروى الردورة التدريبيرة، وهرذا مرا يرؤدي بالعراملين المتدربين من طرف إدارة المؤسسرة، وعردم مطابقرة المهرام الوظيفيرة للمتر اختيارسوء 
 منها.  الاستفادةالذين لا تخصهم مواضيع الدورة التدريبية إلى عدم 

(، بررأن 0,69معيرراري قرردره ) وانحررراف( 2,35وسررط الحسررابي لجميررع فقرررات محررور تقيرريم أثررر الترردريب )وبصررفة عامررة يبررين المت
  ون بشركل أفضرل في أسراليب العمرل،وبدرجة متوسرطة، ترأثر سرلوكهم بعرد التردريب، فأصربحوا يتحكمر المستفيدين من العمليات التدريبية

نسربة ا خطرراء  انخفضرتكمرا تطرورت مهراراتهم وقردراتهم  الوظيفيرة ومكرنهم التردريب مرن إنهراء المهرام الموكلرة إلريهم بدرجرة متوسرطة، كمرا 
امج التدريبيرررة داخررل المؤسسررة بشرركل كبررير، بينهررا زودتهررم وبدرجررة متوسررطة الرربر لررديهم وزادت ثقررتهم بقرردراتهم المهنيررة وتحسررنت علاقرراتهم 

 الفنية كل في تال تخصصه. بأحدث ا ساليب
 :سيبرمان. نتائج اختبار معامل الارتباط 5.2

 الاحتماليرة(، والرذي يبرين أن القيمرة 09الجـدول رقـم )( لإيجاد العلاقة والنتائج مبينة في سيبرمانمعامل ) اختبار استخدامتم 
توجـد علاقـة تات دلالـة إحصـائية بـين التـدريب ) ينرا يعرني قبرول الفرضرية ، r=0,675وقيمرة  0,05وهي أقل من  0,000تساوي 

، أي توجرررد علاقرررة ذات دلالرررة ((0,05α=وبـــين تقيـــيم أثـــر التـــدريب علـــى أداء وســـلوك الأفـــراد " عنـــد مســـتوى دلالـــة إحصـــائية )
نتائج التدريب ص هذه العلاقة في مساهمة  أداء وسلوك ا فراد في جامعة قاصدي مرباح ورقلة، وتتلخبين التدريب وبين متوسطةإحصائية 

(.إلا أن هذا يتنافى مع 0,05α=)في تحقيق أثر إيجابي على أداء وسلوك العاملين المستفيدين من التدريب، عند مستوى دلالة إحصائية 
لكن لا توجد علاقة  ل تحليل نتائج الدراسة ، أي أن العامل يستفيد من التدريبما توصلنا اليه من خلال الواقع و اييا من خلا

  .ا استفاد منه  و بين الواقع المهنيبين م

 النتائج:مناقشة ثالثا: 
العرراملين الررذين يسررتفيدون مررن  اختيررار، حيررث يررتم وغررير موضرروعية عمليررة غرريرالجامعررة في  التدريبيررة الاحتياجرراتطريقررة تحديررد ان   •

برالبرامج التدريبيرة، علرى  الالتحراقعاملين لريس لهرم الحرق في  استفادةيب بطريقة عشوائية، تتسم بنوع من المحاباة، ينا ينجم عنه التدر 
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عراملين مرن التردريب النظرري الرذي لريس لره علاقرة بمرا  اسرتفادةلتردريب فعرلا ، وتكرون نتيجرة ذلرك يحتاجون لحسام العاملين الذين 
 ع العملي.يقومون بتطبيقه في الواق

اد وتطورت معارفهم بعد العملية التدريبية، ولا يتحقق ذلك إلا إذا أتبع ما تم ا فر  يعتبر التدريب فعالا  إذا ت يرت من خلاله مهارات •
ين تلقينه نظريا  كمرحلة ا ولى، بما يتناسب معه تطبيقيا كمرحلة ثانية، إلا أنه وفي جامعرة قاصردي مربراح ورقلرة يرتم إخضراع المسرتفيد

حرول مرا تلقروه نظريرا  إلا في بعر  الرترب والمناصرب، وذلرك للأسربام بيقرا  من التدريب إلى الجانب النظري فقط ونادرا  ما يتلقون تط
 :التالية
التدريب الذي يتلقاه العاملين على مستوى المؤسسة ليس تدريبا  أثناء الخدمة أو تدريبا  في مكان العمرل، وهرذا مرا يتعرارض  -

 عملي عند بع  التخصصات؛مع الواقع ال

ة العامررة للوظيفررة العموميررة، تجرربر المؤسسررات علررى إتبرراع نمررط معررين مررن الترردريب، لمديريرراللرروائ  والتعليمررات المفروضررة مررن ا -
، 02والرررذي يعتمرررد علرررى جانرررب نظرررري فقرررط، حيرررث أن التررردريب التحضررريري للعررراملين الجررردد يخضرررع إلى التعليمرررة رقرررم 

نرامج التردريبي ومحترواه، كمرا يتحردد والتي يتحدد بموجبهما الرترب والبر  ،45ع إلى التعليمة رقم والتدريب ما قبل الترقية يخض
 مكان التدريب والحجم الساعي المخصص للعملية التدريبية ومدة الدورة التدريبية؛

لربع  الرتررب في   عردم تنظريم الجامعررة لردورات تدريبيررة داخليرا ، رغرم أن اللرروائ  والتعليمرات تمنحهررا الحرق في ذلرك، وخاصررة -
يقة لت طية النفقات المالية للردورة والمتمثلرة في أجرور ا سراتذة المردربين، التخصصات، وذلك نتيجة عدم وجود طر  كثير من

 يكون نظريا  وتطبيقيا  في آن واحد.يمكن أن وهذا يحرم العاملين من التكوين داخل مكان العمل الذي 

تبين أن المؤسسة لا تولي أهمية كبيرة الى عينة من العمال المستجوبين(،  ع مسؤول التدريب إضافةممن خلال الدراسة الميدانية )المقابلة  •
المرحلرة هري مرن أهرم مراحرل  هرذهالربرامج التدريبيرة، مرع العلرم أن  ومحتروىلعملية التقييم، سواء  أداء العامل بعد التردريب، أو ظرروف 

لالها تقوم المؤسسة بتصحي  ، والتي من خالعاملينأداء إلى افة لبرنامج التدريبي، إضاالتدريب الفعال، وذلك لما تقدمه من نتائج حول 
 الانحرافات مستقبلا.

VI .لخلاصةا : 
من حيث احترام الخطوات العلمية للتدريب و من  مدى فعالية وظيفة التدريب بجامعة ورقلةدفت هذه الدراسة إلى التعرف على ه

في كل مراحل العملية التدريبية التي  اختلالاتأن هناك الرفع من اداء العاملين، حيث توصلنا الى  التدريب في مساهمةجهة اخرى مدى 
المناسب، تنفيذ البرنامج التدريبي،  التدريبية، تحديد محتوى ومكان برنامج التدريب الاحتياجاتتتبعها المؤسسة والمتمثلة في : تحديد 

لمتدربين من التدريب في الميدان، و ، وهذا أثر بشكل كبير على مدى استفادة ا المستفيدين منهينالبرنامج التدريبي والعاملكل من  وتقييم
 يمكن تلخيص اهم النتائج فيما يلي: 

ة بتنفيررذ العمليررة التدريبيررة والتكرراليف وعرردد المسررتفيدين مررن يحترروي مخطررط الترردريب للجامعررة، علررى أنررواع الترردريب، والجهررة المكلفرر -
 دريب بتوفيره لكل متطلبات ذلك؛الادارة العليا المتمثلة في مدير الجامعة استراتيجية الت التدريب، كما تدعم

 عدم وجود معايير لتقيم أداء العاملين؛ -
لتحسرين المسرتوى وتجديرد المعلومرات، مرع عردم وجرود أثرر المخصصة للتدريب تصرف على التدريب  الاعتماداتالنسبة ا كبر من  -

 لين في الواقع؛مواض  ينعكس على أداء العا
إضرافية،  واعتمراداتتمادهرا علرى مراكرز متخصصرة، وهرذا يتطلرب ميزانيرات كبريرة، كل عمليات التدريب ترتم خرار  المؤسسرة، باع -

 سسة في تخصصات محددة؛بالرغم من أن التعليمات تسم  بتنظيم دورات تدريبية داخل المؤ 
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ا يخررص ؤسسررة، بعرردم ًررفافية قرررارات بعرر  المسررؤولين بسرربب تحيررزهم فيمررالتدريبيررة بطريقررة علميررة في الم الاحتياجرراتلا يررتم تحديررد  -
 تعيين المستفيدين من التدريب، وذلك دون تقييم مسبق  داء للعاملين؛

عامل قبل أو بعد التدريب، أو للبرنامج التردريبي أو المؤسسرة الرتي تنفرذ لا تخضع العملية التدريبية داخل المؤسسة إلى تقييم، سواء لل -
 ج التدريبي؛مالبرنا

هي محددة بموجب تعليمات ولوائ  من المديرية العامة للوظيفة العمومية، وهذا ما يعيرق  عدم تحديد المؤسسة للبرامج التدريبية، وإنما -
 ط بدلا  من التخطيط للعملية التدريبية؛العملية التدريبية، ويجعلها تقتصر على التنفيذ فق

عردم إعطراء ا هميرة المخصصة للتدريب وتقييم مدى نسربة التقردم في صررفها، و  داتاالاعتم واستهلاكحرص المؤسسة على صرف  -
 ؛الاعتماداتالمؤسسة من تلك  استفادةلتقييم التدريب ومدى 

تلفة عن المهام التي يقومون بها، في حين عدد أكبر من العراملين الرذين عدد كبير من العاملين من أكثر من دورة تدريبية مخ استفادة -
 التدريب   يستفيدوا من أيه دورة تدريبية؛ يستحقون

 الفعلية؛ احتياجاتهمبتقييم أداء عامليها في تحديد  الدراسة محلؤسسة الم اهتمامعدم  -
بحيث لا تتجاوز في أغلرب الحرالات ا ربعرة ملايرين وئسرمائة ألرف دينرار جزائرري، وذلرك  المخصصة للتدريب، الاعتماداتثبات  -

المخصصرة للتردريب مرن  الاعتمراداتنسربة  انخفراض  في كتلرة ا جرور لعمرال الجامعرة وهرذا مرا نرتج عنره ضرالوا الارتفراعبالرغم مرن 
 الاعتمررراداتديرررة الررربرامج التدريبيرررة والرررتي تتوافرررق مرررع سررنة  خررررى رغرررم أن عررردد عمرررال الجامعرررة في تزايرررد مسرررتمر، ينررا يرررؤدي بمحدو 

 .الباهظةة من برامج تدريبية ذات مستوى عال والتي تتسم بالتكاليف عالمخصصة فقط ولا يمكن تجاوزها، وهذا ما يحرم عمال الجام
 الاقتراحات:

مررن أجررل تقيرريم أداء العرراملين الررذين هررم في حاجررة للترردريب  الطرررق العلميررة والمعررايير الموضرروعية، اسررتعمالالمؤسسررة يتعررين علررى  -
 ؛ن يتسم بالعدالة بالنسبة لجميع العاملينحقا ، كما يجب أ

نصررت عليرره التعليمررات المحررددة لكيفيررات الترردريب  التدريبيررة داخررل المؤسسررة )إثنرراء الخدمررة(، وهررذا بموجررب مررا اتتنظرريم الرردور  -
تكراليف التردريب، وخاصرة أن المؤسسرة محرل الدراسرة تملرك الإمكانيرات الماديرة و  وتحسين المستوى، وذلك من أجل التقليل من

 والكوادر البشرية المؤهلة لذلك؛
 ين المباًرين، وكذا المدربين؛م جماعي للتدريب بمشاركة المستفيدين من التدريب والمشرفييأسلوم تق استعمال -
 من التدريب؛ الاستفادةالتدريبية حت يتمكن العاملين من  لا بد أن تتناسب فترة التدريب مع طبيعة ومحتوى المواضيع -
للرربرامج  اقتراحرراتالعمليررة التدريبيررة مررع تقرردر ن مناقشررة نتررائج الترردريب مررع المسررتفيدين مررن الترردريب ومعرفررة مرردى رضرراهم عرر -

 اللاحقة لتحسينها؛ التدريبية
التدريبيرررة، وبعرررد التررردريب مرررن أجرررل تحديرررد  الاحتياجررراتتقيررريم التررردريب، وتقيررريم أداء العامرررل قبرررل التررردريب مرررن أجرررل تحديرررد  -

 والعمل على تصحيحها في الدورات التدريبية المستقبلية. الانحرافات
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 والأشكال البيانيّة ملحق الجداول
 2015-2010 الفترة خلال ورقلة جامعة لعمال السنوية الأجور كتلة(  01) رقم لجدولا

 دينار الجزائريبالمليون  المبالغ:
 السنوات 2010 2011 2012 2013 2014 2015

 الراتب الرئيسي للنشاط  608,7 684 800 860 945 000 1

 قدوناالمستخدمون المتع 67 78 80 90 100 105

 لتعوييات والمنح المختلفةا  457,3 432,4 1 064 1 201,5 1 220 1  991,377 1

 الكتلة السنوية للأجور 133 1 194,4 2 944 1 151,5 2 265 2  096,377 3
 

 على معطيات المديرية الفرعية للميزانية بالاعتمادمن إعداد الباحثين  المصدر:
 2015-2010 خصصة للتدريب من كتلة الأجور خلال الفترةمال الاعتماداتنسبة ( 2) رقم الجدول

 بالمليون دينار الجزائري المبالغ:

 السنوات 2010 2011 2012 2013 2014 2015

 كتلة الأجور 133 1  194,4 2 944 1 151,5 2 265 2  096,377 3

 المخصصة للتكوين الاعتمادات  4,3  4,4  4,8265  4,6  4,3 4,5826

 جور %من كتلة الأ الاعتماداتنسبة  %0,38 %0,20 %0,25 %0,21 %0,19 %0,15

 على معطيات المديرية الفرعية للميزانية بالاعتمادمن إعداد الباحثين  المصدر:
2015-2010حسب نوع التكوين خلال الفترة بجامعة ورقلة الإعتمادات المخصصة للتكوين  إستهلاك( : 3الجدول رقم )  

جزائريلالمبالغ : بالدينار ا  

 الاستهلاكنسبة 
 لكل سنة %

المجموع المستهلك 
 كل سنة )دج(ل

 الاعتمادات التكوين )دج(المبالغ المستهلكة حسب نوع 
المخصصة للتكوين 

 )دج(

نوع التكوين 
 التكوين التحييري التكوين في إطار الترقية تحسين المستوى السنوات

%84,89 3 650 120,00 2 678 120,00 732 000,00 240 000,00 4 300 000,00 2010 
%93,52 4 114 820,00 3 124 820,00 900 000,00 90 000,00 4 400 000,00 2011 
%100 4 826 500,00 4 136 500,00 420 000,00 270 000,00 4 826 500,00 2012 

%90,75 4 174 680,00 2 944 680,00 450 000,00 780 000,00 4 600 000,00 2013 
%86,30 3 710 722,00 2 720 722,00 630 000,00 360 000,00 4 300 000,00 2014 
%100 4 582 600,00 3 645 600,00 465 000,00 472 000,00 4 582 600,00 2015 

 المجموع العام 100,00 009 27 000,00 212 2 000,00 597 3 442,00 250 19 442,00 059 25 %92,78
 

 المعلوماتوى وتجديد بالإعتماد على معطيات مصلحة التكوين وتحسين المست ينثالباحمن إعداد المصدر : 
 ألفاك ونباخ معامل( 04الجدول رقم )

 ألفاكرونباخ (الاستبيان)عدد فقرات  المجال
26 0,898 

 نتائج التحليل الإحصائي المصدر:
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 توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير عدد برامج التدريب (:05جدول رقم )
 عدد برامج التدريب التكرارات  النسبة المئوية  %

 مرة واحدة فقط 152 56,7%ي
 مرات 5إلى  2من  107 %39,9
 مرات 5أكثر من  9 %3,4
 المجموع 268 %100

 الاستبيانعلى نتائج  بالاعتماد الباحثينمن إعداد  المصدر:
 )البعد الأول(( إجابات أفراد العينة على عبارات المحور الأول 06جدول رقم )

 تقييم التدريبالمحور الأول: 
 التدريب دورات ظروف تقييمالأول: البعد 

 موافق محايد غير موافق المقياس
المتوسط 
 المرجح

الانحراف 
 المعياري

 العام الاتجاه

 المهام لإنجاز مهمة التدريبية المواضيع (1
 187 71 10 التكرار

 مرتفع 548, 2,66
 69,8 % 26,5 % 3,7 % النسبة ٪

 يالدراس لمستواك ملائم التدريبي المحتوى (2
 163 79 26 التكرار

 مرتفع 668, 2,51
 60,8 % 29,5 % 9,7 % النسبة ٪

 مفيدة المتوفرة التدريبية الملخصات (3
 136 110 22 التكرار

 مرتفع 640, 2,43
 50,7 % 41,1 % 8,2 % النسبة ٪

 جيد المدرب شرح أسلوب (4
 154 100 14 التكرار

 مرتفع 596, 2,52
 57,5 % 37,3 % 5,2 % النسبة ٪

 المتربصين تساؤلات مع متجاوب المدرب (5
 164 92 12 التكرار

 مرتفع 580, 2,57
 61,2 % 34,3 % 4,5 % النسبة ٪

 المقترح البرنامج كثافة  لتغطية كافية  التدريب مدة (6
 37 98 133 التكرار

 ضعيف 713, 1,64
 13,8 % 36,6 % 49,6 % النسبة ٪

 العمل واقع من العملية التطبيقات (7
 103 117 48 التكرار

 متوسط 723, 2,21
 38,4 % 43,7 % 17,9 % النسبة ٪

 ملائم العملي التدريب مكان (8
 127 96 45 التكرار

 متوسط 742, 2,31
 47,4 % 35,8 % 16,8 % النسبة ٪

 متوفرة اللازمة التدريبية المستلزمات (9
 97 122 49 التكرار

 متوسط 717, 2,18
 36,2 % 45,5 % 18,3 % النسبة ٪

 للتدريب الحسن للسير مناسب المتربصين عدد (10
 150 84 34 التكرار

 مرتفع 708, 2,43
 56,0 % 31,3 % 12,7 % النسبة ٪

 مرتفع 664, 2,35 الأول( )البعد المجموع

 .SPSSمخرجات لى ع بالاعتماد الباحثينمن إعداد  المصدر:
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 )البعد الثاني(العينة على عبارات المحور ا ول  إجابات أفراد(: 07جدول رقم )
 تقييم التدريبالمحور الأول: 

 والمعارف المهارات استيعاب مدى تقييمالثاني: البعد 
 موافق محايد غير موافق المقياس

المتوسط 
 المرجح

الانحراف 
 المعياري

 العام الاتجاه

 بها ومتق التي للمهام أحسن فهم على تساعد النظرية تالمعلوما (11
 139 96 33 التكرار

 مرتفع 698, 2,40
 51,9 % 35,8 % 12,3 % ٪ النسبة

 الكافي بالشكل النظرية الدروس استيعاب تم (12
 104 137 27 التكرار

 متوسط 639, 2,29
 38,8 % 51,1 % 10,1 % ٪ النسبة

 المستقبلية المؤسسة ساتاسي توضح معلومات على تحصلت (13
 80 123 65 التكرار

 متوسط 735, 2,06
 29,9 % 45,9 % 24,3 % ٪ النسبة

 العامة معارفك زيادة على التدريب دورة ساعدتك (14
 163 89 16 التكرار

 مرتفع 607, 2,55
 60,8 % 33,2 % 6,0 % ٪ النسبة

 الأداء تطوير على تساعد مهارات على تحصلت (15
 129 113 26 التكرار

 مرتفع 657, 2,38
 48,1 % 42,2 % 9,7 % ٪ النسبة

 المختلفة العمل مشاكل مواجهة على القدرات تملك (16
 133 125 10 التكرار

 مرتفع 569, 2,46
 49,6 % 46,6 % 3,7 % ٪ النسبة

 العملي الواقع في التطبيق سهلة الجديدة العمل أساليب (17
 112 119 37 التكرار

 توسطم 692, 2,28
 41,8 % 44,4 % 13,8 % ٪ النسبة

 إضافية مهام ممارسة على القدرات ملكت (18
 169 77 22 التكرار

 مرتفع 643, 2,55
 63,1 % 28,7 % 8,2 % ٪ النسبة

 مرتفع 655, 2,37 الثاني( )البعد المجموع
 .SPSSمخرجات على  بالاعتماد الباحثينمن إعداد  المصدر:
 انيابات أفراد العينة على عبارات المحور الثج(: إ08جدول رقم )

 موافق محايد غير موافق المقياس الأفراد توسلوكيا أداء على التدريب أثر تقييم: الثانيالمحور 
المتوسط 
 المرجح

الانحراف 
 المعياري

 العام الاتجاه

 لحقوقي ومعرفتي العمل لمحيط وفهمي تصوري تحسن (19
 أفيل بشكل المؤسسة داخل وواجباتي

 163 80 25 التكرار
 مرتفع 662, 2,51

 60,8 % 29,9 % 9,3 % ٪ سبةالن

 أساليب في أفيل بشكل التحكم من التدريب مكنني (20
 المكتسبة العمل

 125 114 29 التكرار
 مرتفع 669, 2,36

 46,6 % 42,5 % 10,8 % ٪ النسبة

 التدريب نتيجة الوظيفية وقدراتي مهاراتي تطورت (21
 120 111 37 التكرار

 متوسط 701, 2,31
 44,8 % 41,4 % 13,8 % ٪ النسبة

 الآجال في إلي الموكلة المهام إنهاء من التدريب مكنني (22
 المحددة

 106 115 47 التكرار
 متوسط 724, 2,22

 39,6 % 42,9 % 17,5 % ٪ النسبة

 التدريب بعد لدي المهنية الأخطاء نسبة انخفيت (23
 123 113 32 التكرار

 مرتفع 682, 2,34
 45,9 % 42,2 % 11,9 % ٪ النسبة

 مرتفع 650, 2,53 164 81 23 التكرار التدريب بعد أكبر بشكل المهنية بقدراتي ثقتي زادت (24
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 61,2 % 30,2 % 8,6 % ٪ النسبة

 المؤسسة داخل العمل مجموعة مع علاقاتي تحسنت (25
 .التدريب بعد ملحوظ بشكل

 136 93 39 التكرار
 مرتفع 724, 2,36

 50,7 % 34,7 % 14,6 % ٪ النسبة

 مجال في الفنية الأساليب بأحد  التدريبية البرامج زودتني (26
 تخصصي

 97 117 54 التكرار
 متوسط 735, 2,16

 36,2 % 43,7 % 20,1 % ٪ النسبة

 مرتفع 693, 2,35 الثاني( )المحور المجموع
 

 .SPSSمخرجات على  بالاعتماد الباحثينمن إعداد  المصدر:
 

  sig، ومستوى الدلالة Spearman’sباستخدام معامل سبيرمان  الاستبيانبين محاور  Correlations الارتباطدراسة (: 09جدول رقم )
 

 أداء على التدريب أثر تقييم الثاني:المحور  
 الأفراد توسلوكيا

 تقييم التدريبالمحور الأول: 

 يبر التد أثر تقييم الثاني:المحور 
 دالأفرا توسلوكيا أداء على

Spearman's Correlation 
Coefficient معامل الإرتباط   

1,000 ,675** 

Sig. (2-tailed) . ,000 
N 268 268 

 تقييم التدريبالمحور الأول: 

Spearman's Correlation 
Coefficient معامل الإرتباط   

,675** 1,000 

Sig. (2-tailed) ,000 . 
N 268 268 

 

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 0,01 تساوي sig القيمة عند ارتباط هناك **
 SPSS v.20مخرجات  :المصدر

 : المراجعالهوامش 
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