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 ملخص الدراسة

تهدؼ ىذه الدراسة إلذ التعرؼ على التدريب والبرامج التدريبية ابؼعدة من طرؼ ابؼؤسسة وتقييم كفاءتها، 
بورقلة، واعتمدنا في ىذه  (ابؼديرية العملية)حيث كاف إسقاط ابعانب التطبيقي على مؤسسة اتصالات ابعزائر 

وللئجابة الدراسة على ابؼنهج الوصفي التحليلي في بصع ابؼعطيات والبيانات ابؼتعلقة بالظاىرة موضوع البحث، 
ابؼقدمة من طرؼ ابؼصلحة ابؼلبحظة العلمية والوثائق  على الاعتمادتم  على إشكالية البحث واختبار فرضياتو

التدريب، ، إضافة إلذ الاستبياف مصلحة ابؼقابلة الشخصية مع مسؤوؿ وابؼشرفة على التدريب وبرستُ ابؼستوى 
 موظف استفاد من التدريب،كما تم الاعتماد في برليل بيانات الإستبانة 70الذي تم توزيعو على عينة مكونة من 

 وخلصت الدراسة إلذ ،Excel وبرنامج معالج ابعداوؿ SPSSعلى برنامج ابغزمة الإحصائية للعلوـ الاجتماعية 
أف التدريب وتقييم كفاءة البرامج التدريبية في مؤسسة اتصالات ابعزائر عنصر فعاؿ، إذ بسثل أحد الركائز الأساسية 

 فرد مثمر قادر على برقيق الأىداؼ وتقديم خدمات وإنتاجية عالية خلبؿ فتًات ابؼؤسسةجعل العامل داخل في 
تهيئتهم وترؾ أثر واضح على أداء مهامهم وتطوير خبراتهم في ابؼهاـ الوظيفية خلبؿ زمنية تدريبية بؿددة، من 

 .ابؼطلوب أداءىا
 البرامج التدريبية ،كفاءة اؿتقييم،اؿتدريب، اؿ: الكلمات المفتاحية 

 Abstract : 

            This study aims to identify the training and training programs prepared 

by the institution and evaluate its efficiency, Whereas, the implementation of the 

application was dropped on Algeria Telecom (the operational directorate) in 

Ouargla, In this study, we relied on the descriptive and analytical approach to 

collect data and data related to the phenomenon in question. In order to answer 

the research problem and test its hypotheses, the scientific observation and 

documents provided by the department supervising training and improving the 

level were relied upon, and the personal interview with the official of the 

training department, In addition to the questionnaire that was distributed to a 

sample of 70 employees who benefited from the training, The analysis of the 

questionnaire data was also based on the SPSS program and the Excel table 

wizard program, The study concluded that training and assessing the efficiency 

of training programs in Algeria Telecom is an effective component, One of the 

main pillars was to make the worker inside the organization a fruitful individual 

capable of achieving goals and providing services and high productivity during 

specific training periods by preparing them and leaving a clear impact on the 

performance of their tasks, and by developing their expertise in the job tasks to 

be performed. 

 

Keywords: training , evaluation, efficiency, training programs. 
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 :توطئة- أ
بروؿ التدريب في الوقت الراىن إلذ استثمارا في رأس ابؼاؿ البشري ،و ىذا بسبب التحديات ابؼتعددة التي 

 حيث أعتبر ،تواجهها ابؼؤسسات سواء من البيئة أو التغيتَ ابؼتسارع في التكنولوجيا وتطور نظم العمل وأساليبو
التدريب وسيلة لتكوين موارد بشرية مناسبة من حيث الكم والنوع لكونو يعمل على تزويد الأفراد بابؼهارات 

الإدارية والتقنية الأزمة لأداء مهامهم بكفاءة وفعالية وىذا ينعكس بشكل إبهابي على عمل وأداء ابؼؤسسة بشكل 
. وبؽذا الغرض تقوـ ابؼؤسسات بوضع برامج تدريبية وتوفر بؽا بـصصات مالية  ،عاـ

ويعتبر تقييم كفاءة ىذه البرامج التدريبية التغذية العكسية التي تبتٌ عليها القرارات ابؼتعلقة بتعديل البرامج 
أو إلغاؤىا، أو إثراؤىا، كما تهدؼ عملية التقييم إلذ  توفتَ ابؼعلومات للقائمتُ على البرامج التدريبية حوؿ مدى 

ملبئمة ىذه الأختَة والتعرؼ على ما يواجو البرامج التدريبية من عقبات في وقت مبكر، وىذا للعمل على تلبفيها 
تقييم كفاءة البرنامج التدريبي ابؽدؼ منها معرفة و ،وتوفتَ ابؼهارة الفنية اللبزمة لتحقيق أىداؼ البرنامج التدريبي

. مدى الاستغلبؿ الأمثل للموارد ابؼتاحة من اجل الوصوؿ إلذ الأىداؼ التي تم تسطتَىا مسبقا برديد
: إشكالية الدراسة- ب

أولت ابؼؤسسات حاليًا أبنية كبتَة للبستثمار في تأىيل ابؼورد البشري على اعتبار انو أداة للتنمية ووسيلتها 
وىو الأداة إذا ما تم استثمارىا وتوظيفها بسكنت ابؼؤسسة من برقيق  الكفاءة والكفاية في الأداء والإنتاج في بيئة 

 ىذا إلذ جانب الثورة التكنولوجية ابعديدة ابؼتمثلة في الالكتًونيات ،شديدة التنافسية وبرديات نابذة عن العوبؼة
وتكنولوجيا الاتصالات ابؼتقدمة حيث أصبحت ابؼؤسسة في سباؽ دائم ومستمر للحصوؿ عليها لكونها أصبحت 
أساس اكتساب ابؼيزات التنافسية  وبؽذا الغرض أعدت ابؼؤسسات برامج تدريبية طموحة وخصصت بؽا ميزانيات 

بد اف بودد بأساليب منهجية علمية وتطبيقية تضمن برقيق ابؼردودات  معتبرة وعلى اعتبار التدريب استثمارا فلب
الاقتصادية والاجتماعية للتدريب وتتجنب من ابؽدر في الإنفاؽ على برابؾو مع التقويم ابؼستمر للبستثمار في 

التدريب وقياس ما يتحقق منو من عائد بهدؼ علبج نقاط الضعف التي قد تعتًضو وتعزز نقاط القوة التي بدورىا 
. تعزز فاعليتو وكفاءتو

 :كمما سبق تتضح لنا اشكالية البحث كيمكن صياغتها كتحديدىا فيما يلي
 

  ؟2019 إلى 2015في الفترة  ما مدل كفاءة البرامج التدريبية لمؤسسة اتصالات الجزائر بورقلة
 

 :التالية الفرعية الأسئلة طرح تم للدراسة الرئيسية الإشكالية على  للئجابةو
 في مؤسسة اتصالات ابعزائر بورقلة ؟ما ىو مستوى أداء العاملتُ  .1
 ىو مستوى التدريب بدؤسسة اتصالات ابعزائر بورقلة ؟ ما .2
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برديد الاحتياجات التدريبية؛ توافق ابؼوارد ابؼستخدمة في )أثر ذو دلالة إحصائية للتدريب بأبعاده  ىل يوجد .3
على أداء العاملتُ بعد التدريب في مؤسسة  (التدريب؛ البرامج التدريبية؛ تقويم البرامج التدريبية؛ أداء ابؼدربتُ

 اتصالات ابعزائر بورقلة ؟
برديد الاحتياجات التدريبية؛ توافق ابؼوارد ابؼستخدمة )توجد علبقة ارتباط بتُ كل من التدريب بأبعاده ىل  .4

من جهة، وأداء العاملتُ بعد التدريب في  (في التدريب؛ البرامج التدريبية؛ تقويم البرامج التدريبية؛ أداء ابؼدربتُ
  ؟مؤسسة اتصالات ابعزائر بورقلة من جهة أخرى

 لإجابات أفراد عينة الدراسة حوؿ  ≥ 0,05αتوجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ىل  .5
 الأداء بعد التدريب تعزى للمتغتَات الدبيغرافية لأفراد العينة ؟

: فرضيات الدراسة- ت
: التالية الفرضيات من الانطلبؽ تم الدراسة أىداؼ لتحقيق

 في مؤسسة اتصالات ابعزائر بورقلة أداء مرتفع بعد التدريب؛لدى العاملتُ : الفرضية الأكلى
 التدريب بدؤسسة اتصالات ابعزائر بورقلة بيتاز بدستوى مرتفع وبفعالية عالية؛: الفرضية الثانية
برديد الاحتياجات التدريبية؛ توافق ابؼوارد )يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للتدريب بأبعاده : الفرضية الثالثة

على أداء العاملتُ بعد التدريب  (ابؼستخدمة في التدريب؛ البرامج التدريبية؛ تقويم البرامج التدريبية؛ أداء ابؼدربتُ
 في مؤسسة اتصالات ابعزائر بورقلة؛

برديد الاحتياجات التدريبية؛ توافق ابؼوارد )توجد علبقة ارتباط بتُ كل من التدريب بأبعاده : الفرضية الرابعة
من جهة، وأداء العاملتُ بعد  (ابؼستخدمة في التدريب؛ البرامج التدريبية؛ تقويم البرامج التدريبية؛ أداء ابؼدربتُ

؛ التدريب في مؤسسة اتصالات ابعزائر بورقلة من جهة أخرى
 لإجابات أفراد عينة  ≥ 0,05αتوجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة لا : الفرضية الخامسة

 .غرافية لأفراد العينةوالدراسة حوؿ الأداء بعد التدريب تعزى للمتغتَات الديم
 مبررات اختيار البحث- ث

 :تعود أسبات اختيار ابؼوضوع إلذ عدة أسباب أبنها
عدـ اىتماـ ابؼؤسسات بتقييم برامج التدريب التي تضعها واعتبار الأمواؿ ابؼخصصة للبرنامج التدريبي نفقات - 1

. وليست استثمارا حتى بيكن قياس العائد على استثمارىا واف التدريب عملية روتينية لا تستحقق ابؼتابعة والتقييم
 .موضوع البحث يدخل في إطار بزصص الباحثاف ألا وىو إدارة الأعماؿ -2
 .إثراء ابؼكتبة ابعامعية لكلية العلوـ الاقتصادية والعلوـ التجارية وعلوـ التسيتَ بجامعة ورقلة بدثل ىذه ابؼواضيع- 3
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: أىداؼ البحث- ج
: يسعى البحث إلذ برقيق الأىداؼ التالية

التعريف بأبنية تقييم كفاءة البرامج التدريبية ابؼوضوعة - 1
بورقلة  (ابؼديرية العملية)دراسة و برليل كفاءة البرامج التدريبية في مؤسسة اتصالات ابعزائر -2
 أىمية البحث- ح

 :تكمن أبنية الدراسة في 
 ابؼسابنة العلمية في تقييم كفاءة البرامج التدريبية في مؤسسة اتصالات ابعزائر بورقلة -
 ورقلةإعطاء صورة حقيقية عن واقع التدريب والعملية التدريبية في مؤسسة اتصالات ابعزائر ب -
حدكد البحث - خ

 بورقلة (ابؼديرية العملية)أجريت الدراسة في مؤسسة اتصالات ابعزائر  :ابغدود ابعغرافية -
 2020تم ابقاز ىذه الدراسة في الفتًة من شهر مارس إلذ شهر ماي :ابغدود الزمنية- 
تم اختيار عينة عشوائية تضم العماؿ الذين شاركوا في دورات تدريبية بدؤسسة اتصالات :ابغدود البشرية- 

بورقلة  (ابؼديرية العملية)ابعزائر 
  2019 - 2015حددت فتًت الدراسة مابتُ سنوات - 

: منهج البحث كالأدكات المستخدمة- د
من أجل الإجابة على التساؤلات ابؼطروحة واختبار صحة الفرضيات، اعتمدنا في الفصل الأوؿ على 
، ابؼنهج الوصفي التحليلي فيما بىص ابعانب النظري على اعتبار أف الدراسة ىدفها تقييم كفاءة البرامج التدريبية

 ابؼلبحظة :منهج دراسة ابغالة في ابعانب التطبيقي وىذا باستعماؿ الأدواتأما الفصل الثاني فقد تم الاعتماد على 
  . SPSSومعابعتو الإحصائية عن طريق برنامج العلمية، ابؼقابلة الشخصية، الوثائق والاستبياف 

مرجعية البحث - ذ
  بغرض بصع ابؼعلومات ذات الصلة بهذا البحث تم انتقاء بؾموعة مراجع حديثة بؽا علبقة بدوضوع الدراسة 

كما تتمثل طبيعة ىذه ابؼراجع في الكتب، .حتى نتمكن من اقتباس كل ما يساعدنا من أفكار لابقاز ىذا البحث
مواقع الشبكة العنكبوتية إضافة إلذ الرسائل ابعامعية التي تم استخدامها بغية ابغصوؿ على نتائج ابؼبتغاة من ىذا 

 .البحث
صعوبات البحث  – ر 

 قلة ابؼراجع وابؼصادر التي تناولت مشكلة تقييم كفاءة برامج التدريب  -
 .ابغداثة النسبية لدراسة مثل ىذه ابؼواضيع -
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أفراد عينة الدراسة متوزعوف على فروع ابؼؤسسة بؿل الدراسة والتي تغطي مساحة شاسعة بفا صعب علينا  -
 .توزيع الاستبيانات واستًجاعها

صعوبة التنقل أو إجراء ابؼقابلبت الشخصية أو ابغصوؿ على مراجع أو وثائق كانت ضرورية لإجراء  ىذا  -
 .  ابؼستجد19البحث بسبب تفشي و باء كورونا كوفيد 

 ىيكل البحث- ز
:   حتى نتمكن من دراسة ىذا ابؼوضوع قمنا بتقسيم البحث إلذ فصلتُ

  الفصل الأوؿ ابعانب النظري للبحث حيث تم التطرؽ للتدريب من خلبؿ ثلبثة مباحث حيث تناولنا في
تقييم كفاءة البرامج التدريبية،  أما ابؼبحث الثالث فتم : الإطار ابؼفاىيمي للتدريب، ابؼبحث الثاني: ابؼبحث الأوؿ

. من خلبلو استعراض الدراسات السابقة والتي بؽا علبقة مباشرة بدوضوع البحث
  الفصل الثاني فشمل ابعانب التطبيقي للبحث حيث تضمن دراسة واقع التدريب والبرامج التدريبية في مؤسسة

اتصالات ابعزائر بورقة وتضمن الفصل التطبيقي مبحثتُ وبنا الطريقة والأدوات ابؼستخدمة في الدراسة ابؼيدانية، 
. وبرليل ومناقشة النتائج
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الفصل الأكؿ 
 الجانب النظرم للدراسة
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:  تمهيد
 

مفهوـ )وبدءا من ابؼبحث الأوؿ والذي يتضمن الإطار ابؼفاىيمي للتدريب ذا الفصل تتضمن دراستنا لو
، أما ابؼبحث الثاني فتضمن البرامج (، أساليبو ومعيقاتوشروط فاعليتو، مبادئو، ابؽدؼ منو، أبنيتو، أنواعو، التدريب

 (مفهوـ البرامج التدريبية، فاعليتها، كفاءتها، متطلباتها، أىداؼ وأبنية تقييمها ومعوقاتها)التدريبية تطرقنا فيو إلذ 
أما ابؼبحث الثالث فكاف بعنواف الدراسات السابقة والتي بؽا علبقة بدوضوع دراستنا، حيث تم استعراض 

لأىم جوانب ىذه الدراسات وابؼتمثلة في عنواف الدراسة، ابؽدؼ من الدراسة، إشكالية الدراسة، ابؼنهج ابؼتبع، 
 .وكذلك ذكر أىم النتائج ابؼتوصل إليها ثم ابؼقارنة بتُ الدراسات فيما بينها وبتُ دراستنا
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 الإطار المفاهيمي لمتدريب:المبحث الأول

 
يقوـ التدريب بدور أساسي في زيادة فعالية ابؼورد البشري من خلبؿ برستُ أدائو، بؼواكبة ابؼستجدات 

والتطورات ابغاصلة على قدرة ابؼؤسسة على برقيق ميزة تنافسية، والتي لا تتحقق إلا من خلبؿ الاستغلبؿ الأمثل 
 لدللئمكانيات وابؼوارد  التي بستلكها ابؼؤسسة، خاصة مواردىا البشرية على النحو الذي يضمن بؽا الاستمرار في عا

. شديد التغتَ
ومن ىذا ابؼنطلق تتوجو تطلعات ابؼؤسسة إلذ الاستثمار في مواردىا البشرية من خلبؿ التدريب لتحستُ 

ولتأكيد الدور . قدراتها العلمية وابؼهنية والسلوكية بالشكل الذي يذلل بؽا ابغواجز وابؼعيقات والتغتَات والضغوطات
الذي يلعبو التدريب في زيادة ابؼعرفة ابؼتخصصة وبرستُ ابؼهارات فقد حرصت ىذه ابؼؤسسات  على توفتَ حجم 

. التمويل اللبزـ لإبساـ عمليات التدريب لتظهر نتائجو في رفع دافعية وقدرة الفرد على العمل
 .ومن خلبؿ ىذا العنصر سنتطرؽ إلذ ماىية التدريب

 
مفهوـ التدريب ك اىميتو كأنواعو ك اىدافو  : المطلب الأكؿ

خلبؿ ىذا ابؼطلب سوؼ نتطرؽ إلذ تعريفات التدريب وأبنيتو، أىدافو، أنواعو فاعليتو ومتطلباتو ومعيقاتو 
: وذلك كما يلي

 
مفهوـ التدريب كأىميتو : الفرع الأكؿ

لقد ولد التدريب مع بداية الإنساف ورغبتو في التطور والتقدـ وترعرع في البيئة والتقدـ التكنولوجي 
ابغديث الذي مازاؿ يهتم بالتدريب ويعمل على تفعيلو بشتى الطرؽ لكي بهتٍ ابهابياتو التي أثبتها الواقع العلمي 
والدراسات ابؼختلفة التي أوضحت أبنية التدريب ومدى ابغاجة إليو وتنمية معلومات العاملتُ وصقل مهاراتهم 

ونظرا لأبنية التدريب وضخامة . وتطوير قدراتهم وتغيتَ ابذاىاتهم باعتبارىم العنصر الفعاؿ في بقاح العملية التدريبية
دوره باعتباره علما قائما بحد ذاتو فقد تعددت  تعاريف التدريب وىذا لاختلبؼ بؾالات التخصص والأىداؼ 
ابؼنتظرة من البرامج التدريبية بالإضافة إلذ ما لعبتو التغتَات ابؼتتابعة في بيئة ابؼنظمة في تغيتَ النظرة إلذ تعريفو اما 

 1:التعاريف ابؼتعددة التي أعطيت للتدريب فتتمثل فيما يلي

                                                           
، مذكرة ماجستتَ بزصص إدارة أعماؿ، جامعة الأزىر بغزة، "واقع عملية تقييم البرامج التدريبية في ابؽيئات المحلية بالمحافظات ابعنوبية"أبين عبد الربضاف سليماف ابؼصدر، -  1

 .11ـ ، ص 2010-ىػ 1431
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ىو كافة ابعهود ابؼخططة وابؼنفذة لتنمية قدرات ومعارؼ ومهارات العاملتُ بابؼنظمة على اختلبؼ مستوياتهم - 1
بزصصاتهم بدا يعظم من فاعلية أدائهم وبرقيق ذاتهم من خلبؿ برقيق أىدافهم الشخصية وإسهامهم في برقيق 

 .أىداؼ ابؼنظمة
ىو عملية تطوير التي تأخذ الطابع الربظي و ابؼنظم للسلوؾ من خلبؿ التعلم والتي بردث كنتيجة للتعليم - 2

. الإرشاد التطوير و ابػبرة ابؼخطط بؽا
ىو تزويد الفرد بالأساليب وابػبرات والابذاىات العملية والعلمية السليمة اللبزمة لاستخداـ ابؼعارؼ وابؼهارات - 3

ابغالية التي بيتلكها أو ابعديدة التي يكتسبها في تقديم أفضل أداء بفكن في وظيفتو ابغالية و يعده للقياـ بابؼهاـ 
. الوظيفية ابؼستقبلية وفق بـطط علمي لاحتياجاتو التدريبية

ىو كافة النشاطات والوسائل والطرؽ والدعائم التي تساعد في برفيز العماؿ لتحستُ معارفهم وسلوكهم - 4
وقدراتهم الفكرية والضرورية في أف واحد لتحقيق أىداؼ ابؼنظمة من جهة وبرقيق أىدافهم الشخصية والاجتماعية 

     2.، دوف أف ننسى الأداء ابعيد لوظائفهم ابغالية وابؼستقبلية
 نشاط بـطط يهدؼ إلذ برقيق أىداؼ تنظيمية سلوكية عن طريق تنمية مهارات ومعارؼ وابذاىات الأفراد ىو- 5

 3.وذلك من خلبؿ القياـ بعدد من الأنشطة الفرعية ابؼخططة عن طريق تفاعل العملية التدريبية
ىو صناعة متخصصة ميدانيا، علميا وعمليا، وأنشطة تنموية متواصلة وموجهة بكو برديث ابؼعلومات وإثراء - 6

ابؼعارؼ وتنمية القدرات، وصقل ابؼهارات، وغرس القيم وتعديل السلوكيات، وتوظيف التقنيات لدى ابؼتدربتُ 
.   بععلهم وكلبء للتغيتَ ولتطوير ابؼنظمات ولتحقيق أىدافها ابؼتمثلة تنمية المجتمعات

 إنسافبذهيز الفرد للعمل ابؼثمر والاحتفاظ بو على مستوى ابػدمة ابؼطلوبة، فهو نوع من التوجيو الصادر من " ىو
 آخر فهو منهج لتحقيق أىداؼ تنظيمية، وىو ما يقدـ للفرد من معلومات معينة أو مهارات إنسافموجو إلذ 

 . "وابذاىات ذىنية لازمة لتحقيق أىداؼ ابؼؤسسة
وبناءا على التعاريف السابقة بيكننا القوؿ أف التدريب ىو العملية ابؼخططة والدائمة التي تهدؼ إلذ تزويد 

ابؼتدربتُ بابؼعارؼ وابؼهارات لرفع مستوى أدائهم ولتغيتَ سلوكهم وابذاىهم في الابذاه ابؼرغوب لصالح الفرد 
.  وابؼؤسسة

وتظهر أبنية التدريب من أنو وسيلة لتطوير قدرات العاملتُ، وذلك ليسد الثغرة بتُ الأداء الفعلي 
وابؼستوى ابؼأموؿ منو، وإف إدخاؿ التقنية ابغديثة في العمل وتطوير أساليبو يتطلباف التدريب عليها من قبل 
العاملتُ، إف التدريب يزيد الانتماء بتُ ابؼوظفتُ وابؼنظمة، وذلك بجعلو أكثر قدرة على أداء أعماؿ وظيفتو 

. وبالتالر أكثر رضا  عنها

                                                           
 11، ص2008، 6الداوي الشيخ، برليل أثر التدريب والتحفيز على تنمية ابؼوارد البشرية في البلداف الإسلبمية، بؾلة الباحث، جامعة قاصدي مرباح ورقلة، العدد  - 2
  176ص ـ ،2005 ابؼكتب ابعامعي ابغديث، الإسكندرية،،"والتطويررؤى للئصلبح " إدارة ابؼنظمات الاجتماعية السيد،جابر عوض  - 3
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:   وبيكن حصر ابنية التدريب في 
 ويقصد بها تنمية مدارؾ ابؼتدرب وذلك بتزويده بكافة ابؼعلومات التي بهب الإبؼاـ :تنمية المعرفة كالمعلومات 

بها بؼمارسة العمل، بفا يساعد على زيادة قدرات ابؼتدربتُ على التعامل ابعيد مع التطور التكنولوجي، وزيادة 
 4.إنتاجية ابؼوظف وبرستُ مهاراتو في العمل

 ويقصد بها بؾموعة من العوامل الذىنية والنفسية والتي تتفاعل مع بعضها البعض : تنمية السلوؾ كالاتجاىات
العمل - الشعور بالتميز– الشعور بابؼسؤولية )لتكوين آراء معينة، والتدريب يعمل على برستُ ىذه الابذاىات 

، بفا بسكن ابؼتدربتُ من ابزاذ ابؼواقف الابهابية بكو أدائهم في العمل الذي يظهر في بضاسهم (- ..ابعماعي
 .وإخلبصهم وتفانيهم في ابقاز ما يقدروف عليو

 القدرة )وابؼهارات  (القوة الفعلية على الأداء والفعل) ويقصد بها تنمية القدرات :تنمية المهارات كالقدرات
واستعدادات ابؼتدرب لأداء العمل ابؼوكل  (على استخداـ ابؼعرفة ابؼتخصصة وتطبيقها بطريقة صحيحة وىادفة
 5.إليو بكفاءة عالية، بفا يرفع الكفاءة الإنتاجية للفرد وابؼؤسسة ككل

 

 أنواع التدريب كأىدافو: الفرع الثاني

:                    أنواع التدريب ( أ
 يأخذ التدريب صورا وأنواعا بـتلفة من حيث الأسلوب والطريقة وابؽدؼ من التدريب، واختلبؼ 

ابؼستوى الإداري، وزماف ومكاف التدريب، حيث يكوف بإمكاف ابؼنظمة اختيار نوع التدريب ابؼناسب للنشاط 
ابؼستهدؼ، فهناؾ أنواع متعددة للتدريب تكوف كخيارات متاحة أماـ إدارة ابؼوارد البشرية في ابؼنظمة، حيث بيكن 

: تقسيم التدريب إلذ عدة أقساـ منها 
 :أنواع التدريب حسب مرحلة التوظيف- 1
بوتاج ابؼوظف ابعديد إلذ بؾموعة من ابؼعلومات التي تقدمو إلذ عملو وتؤثر : توجيو الموظف الجديد -1-1

ابؼعلومات التي بوصل عليها ابؼوظف ابعديد في الأياـ والأسابيع الأولذ من عملو على أدائو وابذاىاتو النفسية 
وتهدؼ برامج تقديم ابؼوظفتُ ابعدد للعمل إلذ العديد من الأىداؼ، منها على سبيل ابؼثاؿ .لسنوات عديدة

التًحيب بالقادمتُ ابعدد، تهيئة ابؼوظفتُ ابعدد للعمل، وتدريبهم على كيفية أداء العمل، حيث تعتمد بعض 
ابؼؤسسات لتقديم موظفيها ابعدد على أسلوب المحاضرات أو مقابلبت ابؼشرفتُ ابؼباشرين بؽؤلاء ابؼوظفتُ ابعدد أو 

. 6تقديم مطبوعات بها كل ابؼعلومات ابؽامة وغتَىا من الطرؽ
                                                           

 .ـ2004, رسالة ماجستتَ غتَ منشورة، قسم إدارة الأعماؿ، كلية التجارة، ابعامعة الإسلبمية، غزة, تقييم برامج التدريب الإداري ابؼمولة من ابػارج, أبو سلطاف، يوسف  -4
 للعلوـ الإداريقسم العلوـ  ،سات العليا، جامعةاردرسالة ماجستتَ غتَ منشورة، ,. فاعلية البرامج التدريبية من وجهة نظر ضباط كلية ابؼلك خالد العسكرية, الشهري، وليد - 5

 ـ2006ّ  العربي ، الرياض الأمتٍ
. 86، ص2012 التدريب وتقييم أداء الأفراد، الطبعة الأولذ، دار أسامة، عماف، الأردف، ابذاىاتعمار بن عيشي، - 6



 الأدبيات النظرية كالتطبيقية             الفصػػل الأكؿ                                            

 6 

السماح للعماؿ التعلم عن طريق الأداء في الواقع بؼهاـ وظيفة عمل ابؼوظف ابعديد : التدريب أثناء العمل-1-2
برت إشراؼ موظفتُ من ذوي ابػبرة، والذين بإمكانهم تقديم ابؼشورة واقتًاح لأداء ابؼناسب للعمل بكفاءة 

وفعالية، وذلك عن طريق القياـ بأداء مهاـ وظيفة أثناء العمل، حيث يتعلموف باستمرار وعلى مدى فتًة طويلة 
من العمل، وعادة ما تكوف فتًة العمل موجهة، ويكوف التدريب فيها على العمل عن طريق ابؼلبحظة، التوجيو، 
والتناوب الوظيفي، ىذه العملية يقوـ بها ابؼتدرب من خلبؿ تنفيذ ابؼهاـ، ابؽدؼ منها ىو تطوير ابؼواقف الفردية 

 7.وابؼهارات وابؼعارؼ
 8:ومن بتُ أكثر الطرؽ بذسيداً بؽذا النوع ما يلي

تقوـ ىذه الطريقة على أساس تزويد الأفراد بابؼعرفة النظرية والعلمية لفتًة معينة يعقبو تدريب : التلمذة الصناعية-أ
على العمل ذاتو بأحد ابؼصانع، ويعرؼ ىذا النوع من التدريب بالتدريب ابؼهتٍ 

وفق ىذه الطريقة يتم نقل ابؼوظف داخل ابؼنظمة من عمل لآخر داخل القسم الواحد : التدريب الوظيفي - ب
أو بتُ الأقساـ، إذ يصحب عملية التنقل ىذه تدريب وتوجيو على العمل ابعديد ابؼنقوؿ إليو، بسنح ىذه الطريقة 

. ابؼوظف بؾالاً للتنويع في الوظائف وابؼهارات ابؼكتسبة لأداء الوظائف
 توجد بعض الوظائف التي برتاج إلذ إتباع خطوات متلبحقة وبتًتيب منطقي :التدريب الوظيفي المبرمج - ج

للعمليات، يقوـ ابؼشرؼ على ابؼوظف بدمارسة ىذه ابػطوات أماـ ابؼتدرب الذي يقوـ بعد ذلك بأدائها، ويتم 
. التصحيح فوراً حتى يتأكد ابؼدرب من أف ابؼتدرب يستطيع القياـ بابؼهمة بشكل صحيح ودوف مساعدة

 من أجل إكساب ابؼوظف خبرة أوسع في بؾاؿ عملو فقد تسند إليو واجبات إضافية، :التوسيع الوظيفي - د
وحرية أكبر في ابزاذ القرارات، وغالباً ما يتم استخداـ ىذه الطريقة مع ابؼدراء أو ذوي ابؼهن أو ابؼوظفتُ ابؼهرة في 

. بؾاؿ معتُ
حينما تتقادـ معارؼ ومهارات الأفراد على الأخص حينما : التدريب بغرض تجديد المعرفة كالمهارة- 1-3

يكوف ىناؾ أساليب عمل وتكنولوجيا وأنظمة جديدة، يلزـ الأمر تقديم التدريب ابؼناسب لذلك فشاغلي 
 9. الوظائف بوتاجوف إلذ معارؼ ومهارات جديدة بسكنهم من أداء العمل باستخداـ أنظمة حديثة

ىذه ابؼرحلة حساسة بالنسبة للفرد، وبىص ذلك بشكل أكبر ابؼوارد : التدريب بغرض الترقية كالنقل - 1-4
البشرية التي أدت مهامها لفتًة طويلة نسبيا، فالتًقية بذعل الفرد في حاجة إلذ كفاءة أكبر، أي معارؼ ومهارات 

جديدة، وربدا برتاج إلذ شهادات علمية أعلى، وىذا نظرا للفارؽ ابؼوجود بتُ متطلبات منصب العمل ابغالر 
وقد يتعلق التدريب بتحويل ابؼوارد البشرية ونقلها، فمثلب عند برويل الفرد إلذ وحدة أخرى . وابؼنصب ابؼقبل

                                                           
7 - RuusaShiwayu,Op.Cit.,P10-11. 

، مذكرة ماجستتَ في علوـ التسيتَ، بزصص تسيتَ عمومي،  " دراسة حالة جامعة قاصدي مرباح ورقلة– إستًاتيجيات تطوير ابؼوارد البشرية في التعليم العالر"بوعمامة خامرة، - 8
. 85،  ص 2014، ابعزائر،03كلية العلوـ الإقتصادية وعلوـ التسيتَ، جامعة ابعزائر 

. 87عمار بن عيشي، مرجع سبق ذكره، ص - 9
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فسيواجو حتما نوعا آخر من ابؼهاـ والأنشطة وابؼسئوليات، وبالتالر بوتاج إلذ تدريب لاكتساب معارؼ ومهارات 
وتستخدـ أساليب تدريبية عديدة من أجل ضماف بقاح عملية التًقية، . وابذاىات تتناسب وطبيعة العمل ابعديد

في مكن للفرد أف يعمل في عدة وظائف في نفس ابؼستوى التنظيمي لتكوين معرفة شاملة بذلك ابؼستوى، قبل أف 
ابؼؤسسات اليابانية استخدمت كثتَا ىذا )يتقلد منصبا إداريا أعلى وىو ما يسمى بالتدوير الوظيفي 

حتى -للرفع من مستواىا التأىيلي– كما بيكن أف تقوـ ابؼؤسسة بتدريب مواردىا البشرية خارجيا .(الأسلوب
. 10يكوف الأفراد قادرين على القياـ بوظائفهم ابعديدة بكفاءة 

بقد ىذا النوع في ابؼؤسسات الراقية، حيث يتم تهيئة العاملتُ من كبار : التدريب للتهيئة على التقاعد- 1-5
السن إلذ ابػروج على التقاعد، إذ يتم تدريبهم على البحث عن طرؽ عمل جديدة أو طرؽ للبستمتاع بابغياة 

 11. والبحث عن اىتمامات أخرى غتَ الوظيفية
: أنواع التدريب حسب نوع الوظائف- 2
وتهتم الإدارة في ىذه ابغاؿ بتدريب الأفراد الذين يعملوف بالوظائف التي تتطلب : التدريب المهني أك الفني- أ

مهارات يدوية وميكانيكية، وخاصة الأعماؿ ابغرفية، ويعتمد عادة في ذلك على أسلوب التمهتُ والذي يعتبر من 
أقدـ الأساليب التي استخدمت في تعلم ابغرؼ والأعماؿ التي تتطلب في غالب الأمر مهارات يدوية وحركية، وفي 

إطار التدريب على ابغرؼ، يقوـ صاحب ابؼهنة بتعليم ابؼتمهنتُ أصوؿ ومبادئ ابغرفة داخل الورشة أو ابؼعمل 
لقاء أجر زىيد بؼدة معينة قد بستد من أشهر إلذ عدة سنوات حسب نوع ابؼهنة أو ابغرفة، فحرفة ابغلي مثلب، قد 

 12.تتطلب عشر سنوات كاملة أو أكثر
ويشمل ىذا التدريب ابػبرات وابؼهارات ابؼتخصصة بؼزاولة مهنة أو عمل متخصص : التدريب التخصصي- ب

مثاؿ ذلك وظائف الأطباء وابؼهندستُ والمحاسبتُ، ويهدؼ ىذا التدريب إلذ تنمية ابؼهارات وابػبرات ابؼتخصصة 
 13.بغية توفتَ الإمكانيات بؼواجهة مشاكل العمل

ويتضمن ىذا التدريب ابؼعارؼ وابؼهارات الإدارية والإشرافية اللبزمة لتقلد ابؼناصب : التدريب الإدارم - ج
الإدارية الدنيا، أو الوسطى أو العليا، وىي معارؼ تشمل العمليات الإدارية من بزطيط وتنظيم ورقابة، وابزاذ 

. قرارات، وتوجيو وقيادة، وبرفيز، وإدارة بصاعات العمل والتنسيق والاتصاؿ

                                                           
، مذكرة ماجستتَ "دراسة حالة ابؼركز الإستشفائي ابعامعي  ابغكيم بن باديس بقسنطينة – دور برامج تدريب ابؼوارد البشرية في برستُ نوعية ابػدمة بابؼؤسسة " نابتي سامي، - 10

. 16، ص 2009في علوـ التسيتَ، بزصص تسيتَ ابؼوارد البشرية، كلية العلوـ الاقتصادية وعلوـ التسيتَ، جامعة منتوري قسنطينة، ابعزائر،
، الاقتصادية، مذكرة ماجستتَ في علوـ التسيتَ، بزصص تسيتَ ابؼنظمات، كلية العلوـ "تأثتَ التدريب على إنتاجية ابؼؤسسة دراسة حالة مؤسسة سونالغاز  "بوعريوة الربيع، - 11

. 11، ص 2007علوـ التسيتَ والعلوـ التجارية، جامعة أبؿمد بوقرة بومرداس، ابعزائر،
. نابتي سامي، مرجع سبق ذكره، نفس الصفحة- 12
. 88عمار بن عيشي، مرجع سبق ذكره، ص- 13
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: أنواع التدريب حسب مكانها - 3
أي يتم التدريب داخل ابؼنظمة أو مكاف عمل ابؼتدرب، وىذا النوع مناسب من  :المنظمةالتدريب داخل - أ

 ابؼتدربتُ بالوقت وابغضور، ولكن يشتًط وجود مكاف مناسب للتدريب لتحقيق التزاـحيث قلة التكاليف وكذلك 
 14. أىداؼ البرنامج التدريبي

تفضل بعض ابؼؤسسات أف تنقل كل أو جزء من نشاطها التدريبي خارج ابؼؤسسة : التدريب خارج المنظمة- ب
ذاتها، وقد يتم ىذا النوع من التدريب عن طريق الاستعانة بدؤسسات بـتصة في التدريب أو تقوـ الدولة في 

 15. حالات استثنائية بدعم عملية التدريب
: أىداؼ عملية التدريب ( ب

 إف التدريب ضرورة ىامة لانتظاـ وضماف الأداء ابؼطلوب من الأفراد ومن ابؼؤسسة والذي يعتٍ برقيق 
: 16معدؿ مرتفع للكفاءة الإنتاجية في ابؼؤسسة، ىذا وتتًكز الأىداؼ الأساسية للتدريب فيما يلي

 وىي زيادة في كميتو وبرستُ نوعيتو من خلبؿ تدريب العاملتُ على كيفية إتقانهم : الزيادة في الإنتاج
 للعمل من ثم زيادة قابليتهم الإنتاجية؛

 إف التدريب ىو اقتصاد في النفقات، إذ تؤدي البرامج التدريبية إلذ مردود أكثر :الاقتصاد في النفقات 
من كلفتها، إف تدريب العاملتُ على استخداـ الآلات طبقا لأصوبؽا ووفق الطرؽ السليمة فيو الكثتَ من الاقتصاد 

 في النفقات وسلبمة للآلة واقتصاد في ابؼواد وقلة في ابؼخاطر؛
 إذ أف تدريب العاملتُ وتلقينهم من ابؼعارؼ التي تتفق ومداركهم وزيادة : التقليل في دكراف العمل

قدرتهم على مزاولة أعمابؽم يعتٍ ابهاد نوع من الاستقرار والثبات في حياة العاملتُ وزيادة رغبتهم وقدرتهم في 
 مزاولة أعمابؽم ورغبتهم في خدمة ابؼؤسسة؛

 ذلك أف للتدريب أثر كبتَ على معنويات العاملتُ إذ عندما يشعر الفرد أف : الرفع من معنويات العاملين
ابؼؤسسة جادة في تقديم العوف لو وراغبة في تطويره وتوفتَ مهنة يعيش منها يزداد إخلبصو لعملو، وبالتالر ينعكس 

 على علبقتو بدؤسستو، ويقبل على العمل باستعداد وجداني دوف أف يشعر بالكلل وابؼلل؛  
 على أداء الأعماؿ والوظائف ابغالية بأحسن مستوى بفكن؛:مساعدة العاملين  
 للقياـ بالأعماؿ والوظائف ابؼستقبلية؛:تنمية العاملين  

                                                           
. 23، ص 2010وللطباعة والنشر والتوزيع، عماف، الأردف،  فا، الطبعة الأولذ، ديو" الأسس وابؼبادئ: التدريب " صلبح صالح معمار، - 14
. 12بوعريوة الربيع، مرجع سبق ذكره، ص - 15
، ص 2011نور الدين شنوفي، أنظمة وآلية تسيتَ ابؼوارد البشرية في ابؼؤسسات والإدارات العمومية، ابؼعهد الوطتٍ لتكوين مستخدمي التًبية وبرستُ مستواىم، ابغراش، ابعزائر، - 16
67-68 . 
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 إذ تكثر حوادث العمل نتيجة للخطأ من جانب الأفراد عن تلك التي بردث : تخفيض حوادث العمل
نتيجة لعيوب في الأجهزة وابؼعدات أو ظروؼ العمل، ويعتٍ ىذا أف التدريب ابعيد على الأسلوب ابؼأموف لأداء 

 العمل وعلى كيفية أدائو ، يؤدي بلب شك إلذ بزفيض معدؿ تكرار ابغادث؛
 استقرار التنظيم وثباتو بدعتٌ قدرة التنظيم على المحافظة على فعاليتو رغم :استمرارية التنظيم كاستقراره 

فقدانو لأحد ابؼديرين الرئيسيتُ ابؼؤىلتُ لشغل ىذه ابؼراكز فور خلوىا لأي سبب من الأسباب، أما ابؼرونة فتعتٍ 
قدرة التنظيم على التكيف في الأجل القصتَ مع أي تغتَات في حجم العمل، ويتطلب ىذا توافر الأفراد من ذوي 

ابؼهارات ابؼتعددة للنقل على الأعماؿ التي برتاج إليو، فالأفراد ابؼدربتُ ولديهم ابغافز أو الدافع للعمل ىم أصل 
 .استثمار فعاؿ في التنظيم

 سواء في النواحي الفنية أو السلوكية أو الإشرافية :رفع مستول الأداء كالكفاءة الإنتاجية لدل الأفراد 
 وغتَىا من العوامل التي يقتضيها ظروؼ العمل وطبيعتو؛

 ابعدد وتهيئتهم للقياـ بعملهم ابعديد على أكمل وجو؛ إعداد العماؿ  
 

 مبادئ التدريب كشركط فاعليتو: المطلب الثاني
 

مبادئ التدريب : الفرع الأكؿ
 17:من أىم مبادئ التدريب الفعاؿ ما يلي

.   بهب أف يتم التدريب وفقا لقوانتُ وأنظمة ولوائح ابؼنظمة:الشرعية-1
.   بهب أف يتم التدريب بناءا على فهم دقيق وواضح لاحتياجات التدريبية:المنطقية- 2
 بهب أف تكوف أىداؼ التدريب واضحة وواقعية بحيث بيكن برقيقها، وبؿددة برديدا دقيقا من :الهادفية- 3

.  حيث ابؼوضوع  والزماف وابؼكاف ومن حيث الكم والكيف والتكلفة
كما (القيم، الابذاىات، ابؼعارؼ وابؼهارات )بهب أف يشمل تدريب بصيع أبعاد التنمية البشرية : الشمولية- 4

. بهب أف يوجهو إلذ بصيع ابؼستويات الوظيفية في ابؼنظمة ليشمل بصيع فئات العاملتُ فيها
 بهب على مسؤولر التدريب في أي منظمة إف يضعوا استًاتيجيات تدريبية تراعي عملية التحوؿ :الاستمرارية- 5

والتغتَ ابؼستمرة في بصيع جوانب ابغياة وبخاصة أساليب العمل واداواتو، وفي الأفكار وابؼعلومات ابؼتصلة بذالك، 
حتى يساعده العاملتُ على التكيف والتوازف ابؼستمر أماـ ىذه التحولات، وبهذا فانو يتوقع أف تبدأ العمليات 

. التدريبية للعاملتُ مع بداية حياتهم الوظيفية، لتستمر معهم خطوة خطوة، ومرحلة مرحلة

                                                           
 2010 ,التوزيعدار اليازوري العلمية للنشر و , الاستًاتيجية, الإبعاد,ابؼفاىيم و الاسس )ادارة ابؼوارد البشرية , عبد الربضاف ببن عنتً  - 17
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 بهب أف يبدأ التدريب بدعابعة القضايا أو ابؼوضوعات البسيطة، ثم يتدرج بصورة بـططة إلذ الأكثر :التدرجية-6
 18.تعقيدا

 بهب أف يتطور نظاـ التدريب و وعمالياتو وبخاصة فيما يتصل بالوسائل والأدوات :مركنة التدريب- 7
والأساليب مع التطورات التي بردث على ىذه الأصعدة وضرورة  تدريب  ابؼدربتُ على استيعاب ىذه التطورات 

. وتوظيفها في خدمة العملية التدريبية 
.  وذالك باف يأتي التدريب لإشباع الاحتياجات التدريبية ابؼستقبلية للعاملتُ:مواكبة التطور- 8
 

شركط فاعلية التدريب  : الفرع الثاني
التدريب كما تطرقنا إليو سابقا ىو العملية ابؼخططة والدائمة التي تهدؼ إلذ تزويد ابؼتدربتُ بابؼعارؼ 

وابؼهارات لرفع مستوى أدائهم ولتغيتَ سلوكهم وابذاىهم في الابذاه ابؼرغوب لصالح الفرد وابؼؤسسة أي من اجل 
 19:برقيق التوافق بتُ قدراتهم وبتُ متطلبات الوظيفة التي يشغلونها وحتى يتم  ذلك لا بد من توفر  العوامل التالية 

وذلك من خلبؿ بزطيط التدريب وتنظيمو وتوفر : قبوؿ الإدارة لنشاط التدريب عن اقتناع حقيقي بأبنيتو- 1
.  الإمكانيات وابؼعدات الفنية اللبزمة للؤداء السليم للعمل

فابؼدرب عنصر مهم في بقاح أو إخفاؽ : قياـ ابؼدرب بالدور ابؼطلوب منو في برقيق أىداؼ التدريب - 2
التدريب، إذ أف الكثتَ من ابؼؤسسات تنفق أموالا كثتَة على التدريب دوف ابغصوؿ على العائد ابؼناسب بسبب 

عدـ اىتمامها بتنمية ابؼدربتُ القادرين على برقيق الأىداؼ التدريبية بفعالية، وتتمثل فعالية ابؼدرب في مدى 
استغلبلو وقدرتو على نقل ابؼادة التدريبية للمتدربتُ وقدرتو على إثارة اىتمامهم و استخداـ الأسلوب التدريبي 

. ابؼناسب
إذ أف التطبيق العملي يؤدي إلذ تقليل الأخطاء بتوفر ابؼناخ : استخداـ ابؼتدرب ما تعلمو في الواقع العملي- 3

. التنظيمي ابؼناسب الذي يوفر للمتدرب الفرص ابؼناسبة لتطبيق الأفكار والأساليب ابعديدة في العمل
وذلك بناءا على معايتَ وأسس واضحة ومراعاة الدقة في : توفر الدقة وابؼوضوعية في اختيار الأفراد العاملتُ- 4

استناد الوظائف إليو ومراعاة التناسب بتُ وضعيتهم وقدرتهم النفسية والاجتماعية وبتُ متطلبات شغل ىذه 
. الوظائف

تظهر ىذه الفروقات في بؾاؿ سرعة التعلم لدى ابؼتدربتُ وميولاتهم : الأخذ بعتُ الاعتبار الفروقات الفردية- 5
.  الشخصية ومدى تقبلهم لأنواع معينة من التعليم والتدريب

                                                           
 2010,عماف الطبعة الاولذ, صفاء للنشر و التوزيع ,  ادارة  ابؼوارد البشرية , ابو شيخة نادر  -  - 18

ابعزائر وحدة سكيكدة، مذكرة ماجستتَ في علوـ التسيتَ، بزصص إدارة LINDES GASدراسة حالة شركة – حسينة عواد، دور التدريب في برستُ أداء ابؼوارد البشرية -  19
. 24، ص 2014 سكيكدة، ابعزائر، 1955 أوت 20أعماؿ، كلية العلوـ الإقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ، جامعة 
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وذلك لتقييم كفاءتهم وبرليل مؤشرات الأداء وتتبع علبقتهم الوظيفية : توفر نظاـ مستثمر لقياس أداء العاملتُ- 6
. وأبماط سلوكهم

يربط بتُ التقدـ الوظيفي وابؼزايا وأشكاؿ التقدير ابؼادي وابؼعنوي الذي : توفر نظاـ للحوافز ابؼادية وابؼعنوية- 7
بوصل عليها العامل من ناحية وبتُ أدائو الوظيفي من ناحية أخرى فالعامل بهب أف يدرؾ أف ابؼهارات و ابؼعارؼ 

. التي يتحصل عليها ستحقق لو التًقية أو ابغصوؿ على وظيفة أفضل
 

 مجالات التدريب ك أساليبو:  المطلب الثالث
 

مجالات التدريب   :الفرع الأكؿ
  20:يعمل التدريب في بطسة بؾالات أساسية

  knowledge المعرفة- 1
مساعدة ابؼتدرب على تعلم وفهم وتذكر ابغقائق وابؼعلومات وابؼبادئ، وىي اطر فكرية نظرية ومن أمثلتها 

.  الاطلبع على أساليب التدريب: أىداؼ وظائف وسياسة ابؼنظمة، القوانتُ والأنظمة والتعليمات، وذلك مثل
 :skillsالمهارات - 2

كالتخطيط والتنظيم والتنسيق )وابؼهارات الإدارية , وىي التي تتعلق بدهارات العمل ومهارات الاتصاؿ
إتقاف ابؼهارة بصع ابؼعلومات لتحديد : وىي أي تصرؼ أو عمل مادي يقوـ بو ابؼتدرب مثل, (وابزاذ القرارات

.  تشغيل ابغاسب الآلر، أو اللعب على البيانو, الاحتياجات التدريبية
  Techniques: الأساليب- 3

يتضمن الأسلوب عادة، تطبيق ابؼعرفة وابؼهارات في موقف عملي ونقصد بو طريقة التفكتَ والسلوؾ مثل 
. قيادة السيارة أو الطائرة

 Attitudes: الاتجاىات- 4
ونقصد بها الابذاىات ابؼمكن تعديلها أو تغيتَىا فهناؾ عوامل كثتَة تؤثر في ابذاىات الفرد ومعتقداتو، 

ولا بيكن تغيتَىا بأي حاؿ من الأحواؿ، لذلك يركز التدريب على السلوؾ ابؼمكن تعديلو مثل الأمانة، إثارة 
. الدافعية، وروح الفريق، والتعاوف والولاء التنظيمي، وابؼشاركة في ابزاذ القرارات

 Experience: الخبرة- 5
وبىتلف ىذا المجاؿ عن المجالات السابقة حيث لا بيكن تعلمها داخل قاعة التدريب وإبما ىي نتاج 

. ابؼمارسة والتطبيق العملي للمعرفة وابؼهارة والأسلوب في عدة مواقف بـتلفة خلبؿ فتًة زمنية طويلة

                                                           
 2001,الطبعة االاولذ,ايتًئاؾ للطباعة و النشر و التوزيع ,برديد الاحتياجات التدريبية,سلسلة تنمية ابؼهارات, السيد عليوة  - 20
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الأساليب التدريبية : الفرع الثاني
: أىم ىذه الأساليب ىي 

ويعتمد على وجود مدرب ديناميكي يسمح بدناقشة ابؼتدربتُ ويشجعهم على طرح  21:أسلوب النقاش. 1
 .الأسئلة، وكذلك بتُ ابؼتدربتُ أنفسهم، إذ تكوف ىناؾ مرونة في طرح ابؼعلومات وابؼوضوعات

اصبح ىذا الأسلوب شائع الاستخداـ في التدريب، وتتمثل ىذه الطريقة في أف : أسلوب دراسة الحالات. 2
ابؼدرب يقوـ باختيار ابغالات التي تعرض للمناقشة بدلا من قياـ ابغاضرين باقتًاح ابؼشاكل التي تتناوبؽا ابؼناقشة، 
وتهدؼ ىذه الطريقة إلذ تشجيع ابؼتدربتُ على التحليل أكثر من بؿاولة الوصوؿ إلذ حل معتُ صحيح للحالات 
ابؼستخدمة، وذلك عن طريق تشجيع ابؼتدربتُ على ابؼلبحظة وبؿاوؿ معرفة الأسباب التي أدت إلذ خلق ابؼشكلة 

 .والنتائج التي قد تتحقق بإتباع طريقة أو أخرى من طرؽ ابغل البديلة
وىو حالة يبدأ بطرح حالة على ابؼتدربتُ ويوزع ابؼدرب أدورا أو سناريوىات جاىزة : 22طريقة لعب الأدكار. 3

على أطراؼ ابغالة ليتصرفوا وفقا بؽا، فلو كاف التدريب على بمط الإشراؼ فقد يكوف ىناؾ مكتوب لشخص 
يلعب دور ابؼدير وآخر يلعب دور ابؼرؤوس بحيث يتصرؼ كل منهم وفقا بؼقتضيات دوره، وىناؾ فريق آخر من 
ابؼتدربتُ بيثلوف دور ابؼشاىدين وابؼراقبتُ بؽذا الأداء ويفتًض أف مثل ىذا التمرين يزيد من تفهم كل فريق للفريق 

الآخر بطريقة أفضل، بحيث يعرؼ بؿددات السلوؾ ابغقيقي في العمل، ويوسع مدارؾ ابؼتدربتُ وإزالة سوء الفهم 
 .الذي قد يكوف لديهم عن بعضهم البعض

 يعتمد ىذا الأسلوب على تنمية ابؼهارات الإدارية في بؾاؿ ابزاذ القرارات في ظروؼ :23المباريات الإدارية. 4
ومتغتَات بيئة العمل والبيئة ابػارجية، ويقوـ على توزيع ابؼتدربتُ إلذ بؾموعتتُ بسثل كل بؾموعة مؤسسة مفتًضة 

أو إدارة في مؤسسة، حيث يبدأ أفراد كل بؾموعة في ابزاذ سلسلة من القرارات الإدارية في بؾالات بـتلفة 
كالإنتاج، البيع، التمويل والاستثمار وذلك على أساس معلومات بؿددة سلفا عن ظروؼ عمل ابؼؤسسة التي 
بيثلونها، وتتولذ كل بؾموعة برديد أىدافها ورسم استًاتيجياتها وخططها بؼواجهة ابؼواقف، ثم تقوـ كل بؾموعة 

باحتساب النتائج التي توصلت إليها من خلبؿ تطبيق العلبقات الرياضية ابؼستخدمة في أسلوب ابؼباريات ليتم بعد 
 .ذلك تقييم نتائج كل المجموعات

يفيد أسلوب ابؼباريات الإدارية في تدريب ابؼديرين على التفكتَ ابؼنظم وتنمية مهاراتهم في برليل ابؼشاكل 
 .وابزاذ القرارات السليمة، وسرعة التفكتَ في مواجهة الظروؼ ابؼتغتَة

                                                           
 .75نور الدين شنوفي، مرجع سبق ذكره، ص -  21
 .75نور الدين شنوفي، مرجع سبق ذكره، ص - 22
، كلية العلوـ الاقتصادية وعلوـ التسيتَ (غتَ منشورة)ضمن معايتَ الايزو وابعودة الشاملة، مذكرة مقدمة لنيل شهادة ابؼاجستتَ العربي عيسات، إستًاتيجية تدريب ابؼوارد البشرية - 23

.  82، ص 2007والعلوـ التجارية، جامعة بؿمد بوضياؼ، ابؼسيلة، ابعزائر، 
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يقصد بو تنقل الأفراد من وظيفة إلذ وظيفة أخرى، بهدؼ توسيع دائرة معارفو : 24التمرير على الأعماؿ. 5
وقدراتو وخبراتو وتنويعها، حيث يعتُ ابؼتًبص كمساعد بؼختلف الرؤساء ابؼوزعتُ في السلطة ابؽرمية، وبسكن ىذه 

الطريقة من فهم أفضل للتداخل ابؼوجود بتُ بـتلف مديريات ابؼؤسسة حيث تتكوف لديهم نظرة شاملة حوؿ 
ابؼؤسسة، وبهعلهم يفكروف بدرجة أقل كمتخصصتُ وبدرجة اكبر بدلالة ابؼؤسسة كنظاـ عاـ يطالب منهم برمل 

 .  ابؼسؤوليات الوظيفية ابعديدة، وأف يعملوف بكفاءة
 ويعتبر التكوين عن طريق ىذا الأسلوب مفيدا وناجحا، إذا كاف موضوع التكوين يتطلب :أسلوب المحاضرة. 6

ضرورة دراسة وبرليل بعض النواحي الفلسفية أو أفكار مستخدمة أو ابذاىات في الإدارة، أو نظريات معموؿ بها، 
أو تنمية للقدرات العلمية والعملية بؼواجهة ابؼشاكل وحلها، من ثم فإف المحاضرات أسلوب فعاؿ للعديد من أنواع 

أىم عيوبها والنقد ابؼوجو إليها ىو ابػلو من ابؼشاركة من جانب . التدريب، كالتدريب الفتٍ وتدريب طبقة ابؼديرين
. الدارستُ حيث لا تتاح بؽم فرصة التعبتَ عن رأيهم أو إجراء ابؼناقشة في بعض جوانب المحاضرة

 
 :التدريب معيقات: الفرع الثالث

ابؼؤسسة،  التدريبية داخل العملية تواجو معيقات يوجد أنو إلا ابؼؤسسات في التدريب بالرغم من أبنية
 25:داخلية وخارجية معيقات إلذ مصدرىا حسب التدريب حيث صنف معيقات

 :الداخلية المعيقات .أ
 للمدربتُ ابغقيقية بابؼستويات معرفتهم وعدـ ابؼتدربتُ مستويات تدني. 
 برقيقها إلذ ابؼؤسسة تسعى التي الفعلية الاحتياجات عرفةـ عدـ. 
 التدريب وتقنيات ومعدات أساليب تدني. 
 التدريبية الدورة فتًة وقصر ابؼتاح الوقت بؿدودية. 
 للمتدربتُ التدريبية البرامج بؿتوى مناسبة عدـ. 
 التدريبية البرامج في ابؼشاركة في ابؼتدربتُ رغبة ؼضعف. 

 :الخارجية المعيقات . ب
 التًقيات التدريب لأغراض العلبوات أو وجود عمى ابؼؤكدة والقوانتُ التشريعات نقص. 
 ابؼوازنات في بؼتدرب ابؼتاحة ابؼالية ابؼوارد بؿدودية. 
 تغيتَ بيكن أف يدخلو ابؼتدربتُ في بؿيط العمل بفا يؤدي في أغلب ابغياف إلذ  لأي الرؤساء بعض مقاومة

 .الإحباط لدى ابؼوظفتُ

                                                           
 . 77نور الدين شنوفي، مرجع سبق ذكره، ص - 24
 .مكتبة ابؼلك فهد الوطنية: الرياض .التدريب الإداري والأمتٍ رؤية معاصرة للقرف ابغادي والعشرين. (ـ2010).الكبيسي، عامر - 25
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  عدـ وجود وصف واضح للوظائف آو عدـ برديد ابؼؤىلبت الواجب توفرىا في الوظائف ابؼتاحة بفا بهعل
الباب مفتوح أماـ الغتَ مؤىلتُ لشغلها وىذا يزيد من أعباء ابؼدربتُ وابؼتدربتُ لسد الثغرات ورفع 

 مستوى التأىيل بؽذه الوظيفة 
  التعليم ابعامعي نظري بحت لا يوجد فرص للتطبيق العملي للبطلبع على الواقع و التعرؼ على

 26.مستلزمات الوظائف

                                                           
 .ـ مرجع سبق ذكره2010. الكبيسي، عامر - 26
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: خلاصة المبحث 
 
تناوؿ ابؼبحث مفهوـ التدريب وىو عبارة عن عملية مستمرة تستهدؼ تغيتَ سلوؾ الفرد أو المجموعة، وفق / 1

. أىداؼ واضحة، وجهد بـطط
كما تناوؿ أيضا أبنية التدريب التي تكمن في تنمية ابؼعرفة وابؼعلومات والسلوؾ والابذاىات، وتنمية ابؼهارات / 2

. والقدرات
ضماف أداء العمل بفاعلية والوصوؿ إلذ مستوى ابؼعايتَ التي حددتها : وكاف للتدريب أىداؼ عدة أبنها/ 3

. ابؼنظمة وذلك من خلبؿ تنمية مهارات العاملتُ
. لقد حدد ابؼبحث أنواع التدريب ومنها التدريب داخل ابؼؤسسة وخارجو/ 4
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 البرامج التدريبية: المبحث الثاني

 
بؽذا و وسلوكية واقتصادية حضارية كظاىرة الإدارية التنمية ببروز وأبنيتها التدريبية البرامج ظهور ارتبط

 رفع في واضح أثر من لو بؼا كبتَة أبنية ذو إنساني كنشاط تدريبية برامج ابؼنظمات بتنظيم من العديد قامت
 وتقييم لضبط قواعد بفا بوتم صياغة كفاءة ابؼورد البشري بفا يعود بالإبهاب على الأداء ككل بابؼنظمات، وتنمية
 ىنا من والفعاؿ، الصحيح بالشكل ابؼرجوة الأىداؼ إلذ الوصوؿ من التأكد يتم حتى النشاطات بؽذه وتنظيم

 في الاحتياجات حسب الواقع أرض على تنفيذه يتم بؼا وفقاً  التدريبية كفاءة البرامج بتقييم القياـ أبنية تأتي
.  العمل وسوؽ ابؼنظمات
 

 كفاعليتها  مفهوـ البرامج التدريبية:المطلب الأكؿ
 

تعرؼ البرامج التدريبية بأنها الأداة التي تربط الاحتياجات بالأىداؼ ابؼطلوب برقيقها في التدريب، وابؼادة 
العلمية بالوسائل والأساليب التدريبية مع بعضها البعض بطريقة عقلبنية بهدؼ تنمية القوى البشرية لتحقيق 

 27.أىداؼ الفرد وابؼنظمة
 وىي بؾموعة من النشاطات ابؼؤسسة وابؼخطط بؽا، و ابؼستمرة وابؽادفة إلذ تزويد القوى البشرية في 

 28.ابؼؤسسة بدعارؼ معينة، وبرستُ وتطوير مهاراتها وقدراتها وتغيتَ سلوكياتها وابذاىاتها بشكل إبهابي بناء
كما يشار للبرامج التدريبية بأنها عملية بـططة تقوـ باستخداـ أساليب وأدوات بهدؼ خلق وبرستُ 

وصقل ابؼهارات والقدرات لدى الفرد وتوسيع نطاؽ معرفتو للؤداء الكفء من خلبؿ التعليم لرفع مستوى كفاءتو 
 29.ومن ثم كفاءة ابؼؤسسة

 على ردـ ابؽوة ما بتُ الواقع ابغالر لأطراؼ العملية قدرة ىذه البرامجوتتمثل فاعلية البرامج التدريبية في 
والتطلعات أو التحديات ابؼستقبلية بؽم، وبالتالر تقاس درجة مستوى  (العاملتُ والوظيفة وابؼنظمة )التدريبية 

الفاعلية بددى قدرة البرنامج على خلق التطابق فيما بتُ ابغاضر وابؼستقبل ابؼراد الوصوؿ إليو خلبؿ فتًة زمنية 
وبالطبع لا بيكن تصور حدوث ذلك في فراغ بل لا بد وأف يتم ذلك في إطار  .معينة وفي حدود إمكانات بؿددة

 وىناؾ أربع نتائج حوؿ فاعلية ،من ابؼتغتَات التي تؤثر بدرجات متفاوتة على قدرة البرنامج على برقيق أىدافو

                                                           
رسالة ماجستتَ غتَ منشورة ، قسم العلوـ الإدارية، كلية , عويد العنزي، فاعلية البرامج التدريبية بؼشروع أمن ابغدود في منطقة ابغدود الشمالية من وجهة نظر ابؼتدربتُ - 27

 .2013,، الرياض الأمنيةالدراسات العليا، جامعة نايف العربية للعلوـ 
 .2013رسالة ماجستتَ غتَ منشورة، جامػعػة حػائل، , ألثر البرامج التدريبية في عمادة ابعودة والتطوير تقييميوعمادة ابعودة والتطوير دراسة  - 28
 35. ص ، 1996 القوى العاملة، عالد الكتاب ابغديث، دار زىراف للنشر والتوزيع، عماف، الأردف، إدارةعمر وصفي عقيلي،  - 29
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البرنامج التدريبي حيث اعتبر أف عملية نقل ابؼعارؼ و ابؼهارات تزداد فاعليتها كلما توافرت بؾموعة من العوامل 
 30:أبنها

 .وجود أىداؼ واضحة للبرنامج التدريبي/ 1
 .وجود أىداؼ واضحة أيضا للفرد ابؼشارؾ في البرنامج/ 2
. وجود بيئة عمل تشجع الاستقلبلية في التفكتَ وابغركة وتدعم عمليات التغيتَ/ 3
  .تزداد فاعلية برامج  التدريب كلما اقتًبت وعكست فعليا واقع ابؼهاـ التي بيارسها ابؼتدرب/ 4

وىناؾ عوامل متعددة في برديد فاعلية البرامج التدريبية، وأىم العوامل الأساسية وابؼؤثرة في فاعلية البرامج 
بزطيط البرنامج التدريبي، وتصميم وتنفيذ البرنامج التدريبي، وتقييم البرنامج : التدريبية تتمثل في ثلبثة عوامل وىي

 31.التدريبي أو قياس فاعليتو

 
  كمتطلباتهاكفاءة البرامج التدريبية:  الثانيالمطلب 

اف كفاءة البرامج التدريبية تعتٍ العمل بطريقة معينة بحث يتم استغلبؿ ابؼوارد ابؼتاحة دوف إسراؼ او 
 32.ضياع و بالتالر فيمكن التعبتَ عنها بأنها الاستخداـ العقلبني للموارد بهدؼ الوصوؿ إلذ الأىداؼ ابؼسطرة

 ضرورية جد تعتبر ،تطلباتحتى برقق البرامج التدريبية الفاعلية والكفاءة لابد من توافر بؾموعة من الدو
 حتى يتم الوصوؿ الاعتبارات بؽذه العوامل والأمثلتدريبية،كما بهب اف يتم الاستغلبؿ  عملية لأي ابغسن للستَ
  33:الاعتبارات في  ابؼسطرة بفاعلية وكفاءة و تتمثل ىذه العوامل و الأىداؼالذ 

فالتكاليف ترتبط ,  لا يعد التدريب بؾالا للتسوؽ فيو للحصوؿ عل افضل سعر او تكلفة :الاعتبار المالي - 1 
بالأساليب التدريبية  ابؼتبعة  من اجل برقيق  الأىداؼ ذاتها، كما إنها ترتبط بالوقت الذي  ينفقو ابؼدرب في 

تدريب الافراد اما التدريب  خارج العمل يشمل النقل وأجور ابؼدرب، وابؼتدرب، وإعداد الأوراؽ ابؼرجعية 
ومن ابؼمكن الأخذ بالاعتبار ابؼنح ابؼالية للمساعدة في , والبربؾيات التدريبية ابغاسوبية, وابؼواد التدريبية, للتدريب

تقليل تكاليف التدريب  لذا نلبحظ بأننا سنحتاج الذ ميزانية متعلقة بالتدريب  
يعد الاعتبار الزمتٍ من الأمور ابؼهمة،  لاف تدريب العاملتُ  بؼهمة جديدة او مركز جديد  : الاعتبار الزمني- 2

بوتاج إلذ وقت، ومن الأجدى اف يتم التدريب بأقل وقت بفكن، ويفضل برديد الوقت، وفق حدود زمنية لكمية 
الوقت التي بيكن للمتدربتُ فيها  التوقف عن وظائفهم  لغرض التدريب، و بيكن اف يكوف ىناؾ تباطؤ  من 

                                                           
 2011,جامعة ابػليل , رسالة ماجستتَ غتَ منشورة,البرامج التدريبية وأثرىا على أداء موظفي وزارة التًبية والتعليم الفلسطينية في بؿافظة ابػليل , عفاؼ النجار  - 30
جامعة  العليا، الدراسات  كلية الإداريةّ، العلوـ قسم منشورة ، غتَ ماجستتَ رسالة,خالد العسكرية  ابؼلك كلية ضباط نظر وجهة من  البرامج التدريبية فاعلية , وليد الشهري،-  31

 2006., الرياض الأمنيّة، للعلوـ العربيّة نايف
جامعة  العليا، الدراسات  كلية الإداريةّ، العلوـ قسم منشورة ، غتَ ماجستتَ رسالة,خالد العسكرية  ابؼلك كلية ضباط نظر وجهة من  البرامج التدريبية فاعلية , وليد الشهري، - 32

 2006., الرياض الأمنيّة، للعلوـ العربيّة نايف
 .2002,دار الشروؽ,بناء البرامج التدريبية و تقوبيها ,فعاليتو,مفهومو:التدريب , حسن الطعاني -33
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خاصة اذا كانت منافع التدريب اقل وضوحا، لذا يفضل التحلي , ابؼدربتُ حوؿ توفتَ الوقت الكافي للعاملتُ 
. مع اختيار اساليب تدريبية  بوتاج تدريبها وقتا معقولا, بالواقعية  في مثل ىذه ابغالات 

 يعد الاختيار ابغصيف للمدربتُ من ابؼتطلبات الأساسية لكي بوقق التدريب :الاختيار الحصيف للمدربين- 3
:  اىدافو  وبيكن اف يشمل خيار ابؼدربتُ 

 . مدربتُ من داخل ابؼنظمة -
 .مستشارين تدريبتُ من خارج ابؼنظمة -
 . أساتذة جامعات -
 . ىيئات متخصصة بالتدريب -
 .  ابؼديرين ورؤساء الأقساـ -
 .الزملبء ابؼتميزين في العمل -

  وبيكن أف يكوف التدريب داخلي أو خارجي بؼواجهة متطلبات التدريب ابؼختلفة وسواء استعملنا ابؼدربتُ 
الداخلتُ أو ابػارجتُ، لابد أف يكونوا ىم أنفسهم قد حصلوا على التدريب ابؼلبئم ابؼخصص لتلبية ابؼهاـ ابؼطلوبة 

. منهم 
أف ابؼكاف ابؼناسب لتنفيذ العملية التدريبية، ويكوف ىنالك تصميم : الاختيار المناسب لمكاف التدريب- 4

مناسب لغرؼ التدريب، بحيث يكوف بإمكاف ابعميع ابؼشاىدة والسماع بالشكل ابؼطلوب، وىنالك بعض 
الأساليب التدريبية تتطلب غرفا خاصة لتنفيذىا، تتوفر فيها سبل الراحة من حيث التهوية ودرجة ابغرارة ابؼناسبة، 

. مع تلبفي أي شيء يشتت الانتباه
 اف تنفيذ الاساليب التدريبية بفعالية تتطلب امكنة :تجهيز مكاف التدريب بالمستلزمات التدريبية الحديثة - 5

خاصة و بذهيزات معينة ملبئمة من حيث الاثاث مثل الألواح ابػشبية والورقية وآلات عرض الأفلبـ والصور 
والشاشة ابؼلحقة بها إلذ الفيديو بكل مستلزماتها وحواسيب من اجل التطبيق، ووجود مركز مصادر تعلم معد 

. اعدادا جيدا بحيث يوفر قاعدة معلوماتية جيدة للمتدربتُ 
 بهب تصميم التدريب بحيث يكوف ملبئما :التدريبية الاختيار العلمي للمتدربين كفق الحاجات- 6

للؤشخاص ابؼتدربتُ، وفق دراسة برديد الاحتياجات التدريبية مع مراعاة الاساليب التدريبية التي بزتلف باختلبؼ 
- مؤىلبت ىؤلاء ابؼتدربتُ– عدد ابؼتدربتُ ):طبيعة ابؼتدربتُ و الاخذ بعتُ الاعتبار لدى اختيار ابؼتدربتُ ما يلي 

. (وظائفهما ابغالية– خبرات ابؼتدربتُ الوظيفية 
 بهب اف تشتق :تحديد الأىداؼ كالموضوعات كمفردات البرنامج التدريبي بطريقة علمية صحيحة- 7

الاىداؼ في ضوء الاحتياجات التدريبية للمتدربتُ وكل ىدؼ يتًجم إلذ موضوع وينبثق من كل موضوع مفردات 
بؾاؿ ابؼهارة أو ابؼهارات - بؾاؿ ابؼعرفة العامة):برقق ابؽدؼ ابؼطلوب، ويغطي موضوع التدريب ثلبث بؾالات ىي

. (والمجاؿ السلوكي
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استمرارية التدريب ك تنفيذ البرامج التنشيطية داخل الوظيفة اك خارجها - 8
 معدات البشرية وكذا الإمكانيات التدريب، إقامة أماكن ابؼالية، الإمكانيات في العوامل ىذه تتمثل التدريب؛
 .ناجح تدريبي نشاط لأي الأساسية ابؼستلزمات بؾملها في بسثل والتي التدريب،

 
 تقييم البرامج التدريبيةكأىمية أىداؼ : المطلب الثالث

 
 34:تهدؼ عملية تقييم البرامج التدريبية إلذ ما يأتي

معرفة الثغرات التي حدثت خلبؿ تنفيذ البرامج، من حيث إعداده وبزطيطو وتنفيذه والوقوؼ على أسبابها،  .1
 .للعمل على بذنبها وتلبفيها مستقبلب

 .برديد ومعرفة مدى بقاح ابؼدربتُ في قيامهم بعملية التدريب ونقل ابؼادة التدريبية للمتدربتُ .2
 .اعطاء صورة واضحة على مدى استفادة ابؼتدربتُ من التدريب .3

 35:في ما يلي أبنية تقييم البرامج التدريبية بيكن برديدو
 .مدى برقيق البرامج التدريبية للؤىداؼ ابؼخطط بؽا مسبقا  .1
 .مدي برقيق البرامج التدريبية للنتائج ابؼتوقع مننها  .2
 .الاختيار الامثل للوسائل  و الانشطة ابؼستخدمة في التدريب كافة  .3
 .الاختيار ابؼناسب للؤساليب التدريبية ابؼستخدمة في التدريب  .4
 .برديد ابعوانب الابهابية من اجل تعزيزىا ففي تنفيذ البرامج .5
و العمل على تذليلها لضماف برقيق ,برديد  ابعوانب السلبية اللتي تواجو عملية تنفيذ البرامج التدريبية  .6

 .الاىداؼ مستقبلب
بوقق تقييم البرامج التدريبية اىدافا آنية حتُ بيدنا بتقدير لقيمة البرامج ابغالية، وأخرى مستقبلية حتُ و   

  36:يرشدنا إلذ كيفية برستُ البرامج ابؼستقبلية، وبسثل أىداؼ تقييم البرامج التدريبية فيما يلي
 .الكشف  عن فاعلية القائمتُ على نشاط   التدريب .1
 .تقرير  مدى بقاح او الاخفاؽ في البرامج التدريبية و معرفة  أسباب  ذالك .2
 .التعرؼ على مدى برقيق البرامج  التدريبية لأىدافها  ابؼرسومة .3
وذلك من ,و معرفة التعديلبت الواجب ادخابؽا لزيادة فعالية التدريب , برسيننا البرامج التدريبية مستقبلب .4

 .خلبؿ ابؼعلومات التي يقدمها التقييم  عن ردود  أفعاؿ

                                                           
 .2010,الطبعة الأولذ,عماف ,دار الصفاء للنشر و التوزيع : إدارة ابؼوارد البشرية , أبو نادر شيخة -  34
 ,2002دار الشروؽ , بناء البرامج التدريبية و تقوبيها,فعالياتو,مفهومو  :التدريب , حسن الطعاني - 35
 2010,الطبعة الأولذ,عماف ,دار صفاء للنشر و التوزيع ,إطار نظري و حالات عملية ,إدارة ابؼوارد البشرية ,نادر أبو شيخو - 36
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التعرؼ على مدى اشباع البرامج التدريبية للبحتياجات التدريبية القائمة، ومدى ملبئمة ابؼواد وابؼنهجية  .5
 .والأساليب التدريبية ابؼستخدمة في البرامج

التعرؼ على مدى قدرة البرامج التدريبية على حل مشكلبت يعينها في ابؼنظمة، وىل بقح التدريب في  .6
زيادة فعاليتها، أـ اف الأمواؿ التى تم انفاقها على التدريب ينبغي اف تستخدـ لتنفيذ انشطة تسهم بفعالية 

 .اكبر في بلوغ أىداؼ ابؼنظمة
تقديم تغذية راجعة عن نوعية أداء موظفي التدريب، وتقديم تبرير للتكاليف ابؼتًتبة على ذلك، وبالتالر  .7

 .مقارنتها مع النتائج ابؼتوقعة، وطرح مؤشرات مفيدة بيكن الاعتماد عليها لدى اختيار ابؼدربتُ
فيما يتعلق بتحديد الاحتياجات ,توفتَ البيانات و ابؼعلومات التى تساعد الادارة على ابزاذ قرارات عملية  .8

  37.و الكشف عن اسهاـ كل برنامج من برامج التدريب ابؼختلفة في اشباع احتياجات ابؼنظمات,التدريبية 
 38:ىناؾ ثلبث بؾالات لتقييم التدريب نوضحها فيما يليك   

  تقييم البرنامج التدريبي :الأكؿالمجاؿ
تهدؼ عملية تقييم البرنامج التدريبي التأكد من كفاءة البرنامج التدريبي ومدى صلبحيتو لتلبية   

: الاحتياجات التدريبية لتي صمم من اجلها و بسر ىذه العملية بابؼراحل الآتية
وتهدؼ للتأكد من دقة وسلبمة خطة البرنامج، وقدرتها على برقيق : تقيم البرنامج التدريبي قبل التنفيذ( أ

 ابؽدؼ، أو الأىداؼ التي صممت من اجل برقيقها ،ومدى ملبئمة الاساليب ،الوسائل والأنشطة لتنفيذ ابؽدؼ،
  .ومناسبة وسائل التقويم للهدؼ الواحد

وتهدؼ للتأكد من انو يستَ وفق ما ىو بـطط لو، وذالك لتعزيز ابعوانب :تقويم البرنامج اثناء التنفيذ ( ب
 . الابهابية، وتلبفي ابعوانب السلبية ،وتعديل ابؼسار  بكو برقيق الأىداؼ ابؼخططة

وتهدؼ للتأكد من برقيق الاىداؼ التي وضع البرنامج من اجل برقيقها ، :تقويم البرنامج بعد التنفيذ ( ت
ومدى ومسابنتو في تلبية الاحتياجات ا لتدريبية، ومدى ما حققو من فائدة تعود على ابؼتدرب من حيث اكتسابو 

  39.بؼعارؼ، وابؼهارات والابذاىات، مع مراعاة الكلفة ابؼالية التي انفقة على برنامج التدريب، ومدى فاعليتو
 تقييم المتدربين :المجاؿ الثاني

تهدؼ ىذه العملية لتحقق من كفاءة وفاعلية   البرنامج التدريبي ،حيث اف ابؼتدربتُ ىم الفئة ابؼستهدفة 
من البرنامج التدريبي، كما وتعد فئة التدريب والأجهزة ابؼساندة ،والإمكانات ابؼادية وابؼدريتُ وأوراؽ العمل 

والتعيينات وعوامل مساعدة لتنفيذ البرنامج التدريبي ،وذلك من اجل تلبية الاحتياجات التدريبية التي تم حصرىا 
.  وبرديدىا بأساليب علمية حديثة لدى الفئة ابؼستهدفة من ابؼتدربتُ ،حيث صمم البرنامج التدريبي في ضوئها

                                                           
 2009,الطبعة الأولذ,دار وائل للنشر ,التدريب الإداري ,بلبؿ  السكارنة  -  37
  ابؼرجع نفسو ،بلبؿ  السكارنة - 38
 2005,دار الشروؽ الطبعة الثالثة,إدارة ابؼوارد البشرية , ,مصطفى شاويش  - 39
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لذا تعد عمليات التقييم ابؼستمرة لسلوؾ وأداء ابؼتدربتُ اثناء وبعد التدريب ابؼعيار الصحيح الذي ينبتٍ  
عليو بقاح البرنامج التدريبي في برقيق ابؽدؼ الذي صمم من اجلو وىو اكساب ابؼتدربتُ ابؼعارؼ ،وابؼهارات 

،  ولابد من التأكد من انتقاؿ اثر التدريب الذ ابؼواقف التعليمية عن طريق ابؼتخصصتُ،والابذاىات ابؼرغوبة
 40.وبالتالر يعد بصيع ما ذكر وابؼقياس ابغقيقي للحكم على كفاءة وفعالية البرنامج التدريبي

 تقييم المدربين : المجاؿ الثالث
تهدؼ ىذه العملية للتأكد من امتلبكهم ابؼهارات والكفاية التدريبية وتزويدىم بالكفاية التدريبية التي 
بوتاجونها للقياـ بأدوارىم في بزطيط وتنفيذ وتقييم البرامج التدريبية التي يقوموف بتصميمها، لاف أي قصور في 

لذا يعتبر الإعداد ابعيد . الامكانات او الاداء او نقص في الكفاية تنعكس أثاره على فاعلية وكفاءة التدريب
وابؼتقن للمدربتُ وإكسابهم بؾموعة من القدرات و ابؼهارات، والكفاية التخصصية، وابػبرة العملية أو العلمية في 

بؾاؿ التدريب ىي الاساس في بقاح العملية التدريبية، إذا لا جدوى من برنامج تدريبي يعد وفق اسس علمية 
 41.حديثة و يعهد بو إلذ مدربتُ غتَ أكفاء

 42:وىي ابػصائص للتقييم ابعيد للبرامج التدريبية ىنالك بؾموعة من و

 أثناء)حيث تبدأ منذ التخطيط للبرنامج في ضوء الاحتياجات التدريبية التي تم الكشف عنها، : الاستمرارية .1
 .(التصميم، أثناء التدريب، بعد التدريب

اف يشمل تقييم التدريب بصيع عناصره، ومكوناتو، وابؼستلزمات الإدارية والفنية وابؼالية، والأىداؼ : الشمولية .2
والمحتوى وبيئة التدريب والوسائل والأساليب والأنشطة وموعده ومدتو، واف يكشف عن ابعوانب الابهابية لتعزيزىا، 

 .وابعوانب السلبية من اجل تلقيها وتصحيح ابؼسار
اف يشارؾ في عمليات تقييم البرنامج التدريبي خبراء في التدريب، ومسؤوؿ التدريب وابؼشرفوف : ابؼشاركة .3

 .وابؼدربوف وابؼتدربوف
اف يستخدـ في عمليات التقييم ادوات تقييمية مثل الاستبيانات : حسن اختيار أدوات التقييم وتنوعها .4

 .والأدوات ابؼلبحظة والاختبارات وابؼقابلبت ابؼعدة إعدادا جيدا 
توفتَ مقيمتُ اكفاء بؽم خبرة في المجاؿ يتحلوف بالنزاىة وابؼوضوعية والدقة وبيكن اف يكونوا أعضاء في ابؼؤسسة  .5

 .التي تقوـ بتنفيذ البرامج التدريبية او من خارجها
حيث اف التقييم والتغذية الراجعة بسثلبف ابؼفتاح لتحديد النجاح النهائي للمتدرب :توفتَ تغذية راجعة متسمرة  .6

. ويستطيع ابؼقيم الكفء ملبحظة الأىداؼ والنشاطات التدريبية وذلك لوصف التدريب ابؼنشود بدقة 
 

                                                           
 2002,دار الشروؽ,بناء البرامج التدريبية و تقوبيها, فعاليتو,مفهومو :التدريب, حسن الطعاني-  40
 2007,الطبعة الأولذ,بؾموعة النيل العربية, إدارة مراكز التدريب, ,سعد الدين عبد الله-  41
 ابؼرجع نفسو, حسن الطعاني-  42
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: خلاصة الفصل
   

،  والأبنية وابؼتطلبات  تم التطرؽ في ىذا الفصل الذ البرامج التدريبية من حيث ابؼفهوـ والفعالية بالتفصيل
حيث اف كفاءة البرامج التدريبية ىي جزء من فعالية ىذه البرامج بفا بوتم على  ابؼؤسسات اف تعمل على فعالية 
البرامج التدريبية ولكن بكفاءة أيضا، حيث اف موارد البرامج التدريبية بهب اف يتم استغلببؽا بكل عقلبنية من 

. اجل التوصل إلذ برقيق الأىداؼ ابؼسطرة
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 الدراسات السابقة : المبحث الثالث 

 
: ةػػػػمقدـ

 
تكتسي الدراسات السابقة أبنية بالغة في تدعيم أي بحث جاري،لأنها توفر بؽا الكثتَ من ابؼعلومات 

 النظري مرورا بدناىج الدراسة وقوفا عند أىم الصعوبات التي اعتًتها والتي بسكن الباحث من الإطارابتداء من 
الاستفادة منها في بصيع مراحل بحثو، كما بيكن لنتائج الدراسات السابقة أف تكوف كمنطلقات حقيقية لدراسات 

العلمي  ية مغايرة وتشكل في بؾموعها تراكما في ابؼعرفة العلمية تفيد البحث فأخرى، تلك النتائج في بؾالات زـ
والاستفادة من الدراسات ابؼتعلقة بابؼوضوع تبدأ من اختيار ابؼوضوع مرورا بإعداد الفصوؿ وبناء ، عموما

  .فهي تساعد على رسم فكرة واضحة عن موضوع البحث  النتائج،إلذالفرضيات وصولا 
في ىذا ابعزء من البحث سيتم عرض بؾموعة من الدراسات السابقة، التي كانت بدثابة الدراسات ابؼرجعية 

التي يتم الانطلبؽ منها في تكوين ابػلفية النظرية بؼوضوع البحث، وذلك بعد الإطلبع على الأطر النظرية 
والتصورية بؽذه الدراسات، وعلى الأساليب والطرؽ ابؼنهجية ابؼطبقة وصولا للنتائج التي توصلت إليها، بهدؼ 

 نظري مناسب للدراسة ابغالية، ولتوظيف نتائجها في مرحلة لاحقة عند برليل نتائج إطارالاستفادة منها في بناء 
  . الدراسة

 أىم إلذضافة  إ أف عرض الدراسات السابقة سيشمل على معلومات موجزة حوبؽا،إلذ الإشارةوبذدر 
 الأجنبيةسات العربية واوتم عرض الدراسات السابقة على أساس الدر. ثم تعقيب عليها. النتائج التي توصلت إليها

 .وتم اعتماد المجاؿ الزمتٍ لإجراء الدراسة في ترتيب عرضها
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 الدراسات العربية :المطلب الاكؿ 
نتائج الدراسة اىداؼ الدراسة منهج الدراسة نوع ك تاريخ ك مكاف الدراسة صاحب الدراسة الرقم  

01 

تقييم فاعلية البرامج " ابضد المحاسنة 
التدريبية من كجهة نظر المشاركين 

في دكرات الادارة العليا ك التنفيذية 
" بالمعهد الوطني للتدريب 

اطروحة ماجستتَ في ادارة الاعماؿ ؛ 
؛ ابؼعهد الوطتٍ للتدريب 2004

بالرياض ؛ابؼملكة العربية السعودية  
ابؼعهد الوطتٍ :ابؼؤسسة بؿل الدراسة-

 2001-2000:للتدريب ؛الرياض

ابؼنهج الوصفي في - 
ابعانب النظري  

ابؼنهج التحليلي لدراسة - 
 ابغالة في ابعانب التطبيقي

معرفة مدى فاعلية البرامج التدريبية لدورات - 
 الادارة العليا و التنفيذية في ابؼؤسسة بؿل الدراسة  

ىنالك رضى من افراد بؾتمع الدراسة عن التدريب  _ 
اف البرامج التدريبية فاعلة و مستواىا مرتفع من و جهة نظرىم _ 
لا يوجد فروؽ ذات دلالة احصائية بتُ عدد الدورات للمتدربتُ و فاعلية - 

 البرامج التدريبية

02 

تحليل ك تقييم فاعلية  " عادؿ فطيس
البرامج التدريبية اثناء العمل ك تأثيرىا 

دراسة )على اداء العاملين ك سلوكهم 
شركة راس لانوؼ لتصنيع   (حالة

" الغاز ك النفط 

اطروحة ماجيستتَ  في ادارة الاعماؿ 
؛كلية الاقتصاد و العلوـ 2007؛

الادارية؛ جامعة آؿ البيت؛ ليبيا 
جامعة آؿ : ابؼؤسسة بؿل الدراسة- 

 2007: البيت ؛ليبيا

 ابؼنهج الوصفي في _
ابعانب النظري  

ابؼنهج التحليلي لدراسة - 
 ابغالة في ابعانب التطبيقي

التعرؼ على درجة فاعلية البرامج التدريبية اثناء - 
العمل في شركة راس لانوؼ وبرليل واقع ىذه 
البرامج التدريبية و تأثتَىا على اداء العاملتُ 

وسلوكهم 
التعرؼ على اساليب و مستويات تقييم البرامج  -

 التدريبية ابؼتبعة لتحديد ابهابياتها و سلبياتها 

اف درجة فاعلية البرامج التدريبية ضمن درجة القبوؿ في كل بؾاؿ من بؾالات - 
التدريب 

اف ىنالك ضعف شديد لدى الشركة في عملية تقييم البرامج التدريبية ابؼنفذة بفا - 
تقلل من امكانية التعرؼ على درجة الفائدة التي جنتها ابؼؤسسة من التدريب 

التدريبية  ىنالك فروؽ ذات دلالة احصائية تعزى بؼتغتَ ابعنس في عناصر البرامج -
- العمر)لد بذد الدراسة اي فروؽ تذكر في تقييم فاعلية التدريب تعزى بؼتغتَات  -

عدد الدورات التدريبية التي اشتًؾ – سنوات ابػبرة – ابؼؤىل العلمي – الوظيفة 
 . (بها ابؼتدرب

04 
كاقع عملية "ابين عبد الربضاف ابؼصدر

تقييم البرامج التدريبية في الهيئات 
" المحلية بالمحافظات الجنوبية

 إدارةاطروحة ماجيستتَ  في 
؛كلية الاقتصاد و 2010الاعماؿ؛

 ؛غزة الأزىرالعلوـ الادارية ؛جامعة 
؛فلسطتُ 

المحافظات :ابؼؤسسة بؿل الدراسة- 
 2010,ابعنوبية

 ابؼنهج الوصفي في _
ابعانب النظري  

ابؼنهج التحليلي لدراسة - 
 ابغالة في ابعانب التطبيقي

التعرؼ على واقع عملية تقييم البرامج التدريبية -
في ابؽيئات المحلية الكبرى بالمحافظات ابعنوبية 

.  التعلم الذ حد ما،يتم تقييم التدريب في ابؽيئات المحلية على مستويات رد الفعل-
. النتائج التنظيمية,لا يتم التقييم على مستويات السلوؾ -
. وجود فروؽ بالنسبة لمجاؿ رد فعل ابؼتدربتُ-
. عدـ وجود فروؽ تعزى بؼتغيتَ ابعنس في ىذا المجاؿ-
بالنسبة لمجاؿ السلوؾ فقد اظهرت النتائج عدـ وجود فروؽ  - 
بالنسبة لمجالر التعلم و النتائج التنظيمية فقد اظهرت النتائج وجود فروؽ -
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05 
 
 
 

استراتيجيات تطوير "بوعمارة خامرة
" الموارد بشرية في التعليم العالي

مذكرة ماجستتَ في علوـ التسيتَ 
؛بزصص تسيتَ 

؛جامعة ابعزائر؛ 2011عمومي؛
جامعة : ابؼؤسسة بؿل الدراسة- 

 قاصدي مرباح ورقلة ابعزائر
والتي عالج الباحث من خلببؽا 

الذ اي مدى يتم : الاشكالية التالية
تطبيق استًاتيجيات تدريب و تطوير 
ابؼموارد البشرية في مؤسسات التعليم 

 العالر بابعزائر؟

ابؼنهج الوصفي في ابعانب -
النظري  

ابؼنهج التحليلي لدراسة - 
 ابغالة في ابعانب التطبيقي

التعرؼ على طبيعة الادارة الاستًاتيجية للموارد -
البشرية في ابؼؤسسة بؿل الدراسة؛ 

الوقوؼ على البعد الاستًاتيجي لتدريب و تطوير -
ابؼوارد البشرية في ابؼؤسسة بؿل الدراسة؛ 

ابراز مدي تطبيق استًاتيجية التدريب و التطوير  -
في ابؼؤسسة بؿل الدراسة؛ 

برليل وجهة نظر ابؼتدربتُ بكو مراحل برنامج -
التدريب و التطوير  

معرفة آثار برامج التدريب و التطوير على -
مستوى أداء العاملتُ؛ 

تفعيل مشاركة ابؼوارد البشرية في صياغة الاستًاتيجية و تنفيذىا لتحقيق الاىداؼ -
التي و ضعت من اجلها؛ 

اف تدريب و تطوير ابؼوارد البشرية داخل اي منظمة اصبح ضرورة حتمية لضماف -
استمرارية ىذه الاختَة ؛ 

اف النجاح الفعلي لعملية التدربب و التطوير يعتمد على ثلبث مراحل اساسية و -
تصميم البرامج التدريبية و اختَا تنفيذ البرامج ,ىي برديد الاحتياجات التدريبية 

. التدريبية
حيث يعتمد على برديد , بهب على ابؼنظمة تقييم برامج التدريب و التطوير -

او في حالة ,الاحتياجات التدريبية على اساس التًقية او عند شغل وظائف جديدة
تغيتَ ابؼهاـ او يتم اشتًاؾ ابؼوظفتُ في برديد احتياجاتهم؛ 

برامج التدريب بؽا آثار ابهابية في رفع مستوى الاداء  داخل ابؼنظمة؛ -
 
 
 

06 
 
 
 

فاعلية البرامج "خالد ابراىيم خليل
التدريبية الممولة من الخارج في 

" القطاع الصحي الحكومي

؛ الإعماؿ إدارةاطروحة ماجستتَ في 
؛ برنامج الدراسات العليا 2016

ابؼشتًؾ بتُ اكادمية الادارة و السياسة 
و جامعة الاقصى ؛غزة ؛فلسطتُ 

اقساـ الاشعة :ابؼؤسسة بؿل الدراسة- 
في قطاع غزة 

 ابؼنهج الوصفي في _
ابعانب النظري  

ابؼنهج التحليلي لدراسة - 
 ابغالة في ابعانب التطبيقي

التعرؼ على فاعلية البرامج التدريبية ابؼمولة -
خارجيا في اقساـ الاشعة في مستشفيات قطاع غزة 

في وزارة الصحة 
الكشف عن الفروؽ الاحصائية بتُ الفاعلية و - 

ابؼتغتَات الدبيوغرافية من وجهة نظر العاملتُ في 
اقساـ الاشعة من ابؼدراء و ابؼتدربتُ  

ىنالك فروؽ واضحة بتُ اراد ابؼدراء و ابؼتدربتُ حوؿ فعالية البرامج التدريبية و -
كذلك في ترتيب المحاور 

بؿور الاستفادة من البرامج التدريبية ىو الافضل بتُ المحاور -
بؿور تقييم البرامج التدريبية ىو الاضعف من وجهة نظر ابؼدراء - 
بؿور برديد الاحتياجات التدريبية ىو الاضعف من وجهة نظر ابؼتدربتُ   - 
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  الدراسات الأجنبية:المطلب الثاني
الدراسة نتائج اىداؼ الدراسة منهج الدراسة نوع ك تاريخ ك مكاف الدراسة صاحب الدراسة الرقم 

01 
Amir Elnaga, Amen Imran 
"The Effect of Training on 
Employee Performance 

-Article : European Journal of 
Business and Management, Vol.5, 
No.4, 2013; 
- Research Question : How training 
effect the employee’s performance? 

دراسة استكشافية تستند فقط - 
على رؤى مستمدة من برليل 

الادبيات ابؼختلفة ابؼوجودة 
سابقا و الدراسات و التقارير و 
الدوريات و الكتب ذات الصلة 

بدوضوع الدراسة من اجل 
التحقيق في العلبقات بتُ 
التدريب و اداء ابؼوظفتُ؛ 

التعرؼ على معتٌ و ابنية التدريب ؛ - 
التعرؼ على ابنية اداء ابؼوظفتُ؛ -
اكتشاؼ العلبقة بتُ التدريب و اداء -

ابؼوظفتُ؛ 
تطوير دليل توجيهي لتقييم اداء -

ابؼوظفتُ؛ 

ابؽدؼ الرئيسي من كل دورة تدريبية يؤدي الذ اضافة قيمة الذ اداء - 
ابؼوظفتُ؛ 

كل نوع من برامج تنمية ابؼوظفتُ عبارة عن نشاط مستمر مصمم -
للتدريب على اداء الاعماؿ؛ 

بهب على ابؼؤسسة تصميم برنامج التدريب وفق اىداؼ و غايات - 
واضحة مع مراعاة الاحتياجات ابػاصة لكل من الفرد و ابؼؤسسة؛ 

الدور الرئيسي للتدريب ىو برستُ اداء ابؼوظفتُ؛ - 
التدريب يلعب دورا حيويا في بناء كفاءات جديدة لاداء عملهم - 

و تعد ايضا موظفتُ لديهم , فضلب عن ابؼوظفتُ ابغاليتُ,بطريقة فعالة
,  مواقف و قدرات كاملة في ابؼستقبل 

التدريب يساعد على التغلب على اوجو القصور في شتى بؾالات -
العمل؛ 

يعتبر التدريب نوع من الاستثمار من قبل ابؼؤسسة لتحقيق ميزة - 
تنافسية ؛ 

يعتبر التدريب الفعاؿ عاملب اساسيا لتحستُ الاداء بدعرفة الفجوة -
بتُ الاداء ابؼطلوب و اداء ابؼوظف الفعلي؛ 

02 

Ruusa Shiwayu" Evaluating 
the impact of training and 
development on employee’s 
performance . 
A case study of Mpact 

-Article : A Research Project 
Submitted In Partial Fulfilment Of 
The Bachelors Of (HONS) 
Degree In Business Administration, 
Factuly OF Strategic Management 

 ابؼنهج الوصفي في ابعانب _
النظري  

ابؼنهج التحليلي لدراسة ابغالة - 
 في ابعانب التطبيقي

 برديد سبل تعزيز التدريب و التطوير  -
   Mpact لرفع مستوى الاداء في شركة

(BTY) المحدودة في ناميبيا؛ 
برديد نوع التديب الافضل و ابؼناسب - 

 برديد سبل تعزيز التدريب و التطوير لرفع مستوى الاداء في شركة   -
Mpact( BTY)  المحدودة في ناميبيا؛

 برديد نوع التدريب الافضل و ابؼناسب للموظفتُ في الشركة -
Mpact  (  BTY )
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Corrugated Pty(Ltd)”  ,walvis Bay , The International 
University Of Management , 
Namibia, 2014; 
-Reserch Ouestion :does training and 
development have an effect on the 
performance of the omployees for the 
attainment of organizational goals in 
Mpact corrugated (PTY) LTD?  

 Mpact( BTY)كة للموظفتُ في شر
 المحدودة في ناميبيا؛

للتعرؼ على مزايا و عيوب التدريب و -
التطوير اف وجدت؛ 

بؼعرفة كيف يسهم تدريب و تطوير -
ابؼوظفتُ في برقيق اىداؼ الشركة 

Mpact  (BTY )
  المحدودة في ناميبيا؛

المحدودة في ناميبيا؛ 
للتعرؼ ى مزايا و عيوب التدريب و التطوير اف وجدت؛ -
 أىداؼبؼعرفة كيف يسهم التدريب و التطوير ابؼوظفتُ في برقيق -

Mpact  (  BTY )شركة 
المحدودة في ناميبيا؛ 
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مقارنة الدراسات الحالية بالدراسات السابقة : المطلب الثالث
:  ك نلخصها فيما يلي, سنجرل مقارنة ما بين الدراسة الحالية ك الدراسات السابقة العربية ك الاجنبية 

مقارنة الدراسة الحالية بالدراسات السابقة   :(1-1)الجدكؿ رقم 
الدراسة الحالية الدراسات السابقة عناصر المقارنة 

الزماف كالمكاف 

بست في بيئات بـتلفة عربية و اجنبية و كانت 
حيث  , 2016 الذ 2004من سنوات 

ابؼملكة العربية : اجريت في الدوؿ التالية 
ناميبيا , ابعزائر , فلسطتُ , ليبيا , السعودية 

تم ابقاز الدراسة ابغالية في الفتًة ما بتُ  
 بدؤسسة اتصالات 2019 الذ 2015

ابعزائر بورقلة  

منهج الدراسة 
تم استخداـ في أكثر الدراسات ابؼنهج الوصفي 

في ابعانب النظري و ابؼنهج التحليلي لدراسة 
ابغالة في ابعانب التطبيقي  

تم استخداـ في الدراسة ابغالية ابؼنهج 
الوصفي في ابعانب النظري و ابؼنهج 

 التحليلي لدراسة ابغالة في ابعانب التطبيقي

اجريت الدراسات السابقة بدؤسسات القطاع نوع القطاع 
الخ ...العاـ و ابػاص  سواء خدماتية، صناعية 

اجريت الدراسة ابغالية على احدى 
ابؼؤسسات ابػدمية للقطاع العاـ و ىي 

مؤسسة اتصالات ابعزائر 

المتغيرات 

تناولت الدراسات السابقة بؾموعة من 
الاحتياجات التدريبية : ابؼتغتَات ابؼختلفة منها

والبرامج التدريبية، البرامج التدريبية ونوعية 
ابػدمة، التدريب والأداء 

: استندت الدراسة ابغالية على متغتَين وبنا 
تقييم البرامج التدريبية وتقييم كفاءة البرنامج 

التدريبي على ابؼوارد  

الهدؼ 
اىتمت معظم الدراسات حوؿ ىدؼ أساسي 

وىو تقييم فعالية العملية التدريبية ومعرفة الذ 
اي حد برقق ابؼؤسسة اىدافها ابؼسطرة 

ىدؼ الدراسة ابغالية ىو الوقوؼ على مدى 
كفاءة البرامج التدريبية ابؼعدة من طرؼ 

. ابؼؤسسة بؿل الدراسة
 

: أكجو الاستفادة من الدراسات السابقة 
تم الاستفادة من الدارسات السابقة في اختيار منهج الدراسة والأساليب الإحصائية ابؼتبعة في ىذه الدراسات  .1

 . والكيفية التي بست فيها برليل البيانات
 . تم الاستفادة من الدارسات السابقة  في عرض الإطار النظري .2
 .تم الاستفادة من الدارسات السابقة  في تكوين استبياف .3
 .تم الاستفادة من الدارسات السابقة من ابؼراجع و الكتب التي اعتمدت عليها لتوفتَ الوقت وابعهد .4
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: خلاصة الفصل
   
التي كانت بدثابة و،  العربية والأجنبيةبؾموعة من الدراسات السابقةتم التطرؽ في ىذا الفصل إلذ         

، بحيث تم التطرؽ إلذ الدراسات ابؼرجعية التي يتم الانطلبؽ منها في تكوين ابػلفية النظرية بؼوضوع البحث
أبنية الدراسات السابقة وأىدافها ونتائجها ومقارنتها بالدراسة ابغالية موضوع البحث واستخلبص أوجو 

 .الاستفادة منها
 



 

 

 
 

الفصل الثاني 
 الدراسة الميدانية
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 :تمهيد
 

بعد التطرؽ إلذ التدريب وتقييم الكفاءة البرامج من ابعانب النظري، يتناوؿ ىذا الفصل وصف منهج 
الدراسة، وبودد بؾتمع الدراسة وخصائصو ويوضح كيفية انتقاء العينة وبناء أداة بصع ابؼعلومات اللبزمة للدراسة، 

ويبتُ إجراءات تطبيق الدراسة ابؼيدانية والأساليب الإحصائية التي تم استخدامها في برليل البيانات ومن ثم التوصل 
: لذلك قسمنا ىذا الفصل كما يلي إلذ النتائج وتفستَىا، 

 ،ابؼيدانية، وكذا الطريقة والأدوات ابؼستخدمة في الدراسة ابؼيدانيةنهجية الدراسة لدص صوؿ خالأبحث الد
 من خلبلو إلذ عرض نتائج البحث ابؼيداني بعد بصع البيانات ومعابعتها وكذلك برليل تطرقناثاني اؿبحث أما الد

 .ومناقشتهاالتي خلصت إليها الدراسة النتائج 
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 .عينة وأدوات الدراسة: المبحث الأول
 

يتضمن ىذا ابؼبحث طريقة ابؼعابعة من خلبؿ عرض كيفية اختيار بؾتمع الدراسة، والعينة ابؼستهدفة وكذا 
 .التعريف بالأدوات التي استخدمناىا في بصع البيانات وفي معابعتها من أدوات إحصائية وبرامج

 
 .عينة الدراسة: المطلب الأكؿ

 
: التعريف بالمؤسسة محل الدراسة: أكلان 

  :مؤسسة اتصالات الجزائر
 تعريف مؤسسة اتصالات الجزائر: 

عاـ، وبرأس ماؿ  ( 99 )   اتصالات ابعزائر ىي شركة عمومية اقتصادية ذات أسهم حددت مدتها ب
، ومقيدة في السجل  100 %دج، ىي ملك للدولة بنسبة 61.275.180.000,00 :عمومي قدر ب

 05 الكائن مقرىا الاجتماعي بالطريق الوطتٍ رقم B001808302 برت رقم 2002ماي  11 التجاري يوـ
الديار ابػمس،  المحمدية بابعزائر العاصمة، ىي رائدة في سوؽ الاتصالات ابعزائرية التي تشهد بموا قويا، تقدـ 

بؾموعة كاملة من خدمات الصوت والبيانات لزبائنها، مصممة لابتكار سياسات واستخدامات جديدة موجهة 
 .لصالح العملبء

 الراجع للنظاـ الأساسي للمؤسسة العمومية الاقتصادية، 03/ 2000أصبحت مهامها بؿصورة بدوجب قانوف
وذلك  ـ 01/01/2003ذات طابع قانوني لشركة ذات أسهم، دخلت ربظيا في بفارسة نشاطها ابتداء من 

الجودة كالفعالية ك نوعية  :باعتمادىا على ثلبث أىداؼ في عالد التكنولوجيات الإعلبـ والاتصالات
 .الخدمات

ا في برقيق مستوى عالر، قياسي، تقتٍ واقتصادي واجتماعي لتبقى دوما الرائدة نظرا لوجودىا في بؿيط ة منورغب
تنافسي، ىدفها تنمية سعتها وابغفاظ على مكانتها العابؼية كشركة إعلبـ واتصاؿ في ابعزائر،كما سابنت أيضا في 

 .تنمية قدرات استعماؿ شبكة الانتًنت
بؽا مواقع متعددة ومديريات عملية منفصلة تشرؼ بنفسها على نشاطات بسارس في مواقع جغرافية بـتلفة، 

 ابعزائر العاصمة، الشلف، وىراف، عنابة، قسنطينة، :مفوضيات إقليمية، وىي 08 وكانت تعمل برت وصايتها
. سطيف، بشار، ورقلة
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 قرار إلغاء مفوضيات إقليمية وابغقها بابؼديريات التي تعمل معها في 2017إلذ أف جاء في بداية عاـ 
نفس الولاية على اف يتم ضم كل العتاد التابع بؽا بالإضافة إلذ ابؼراكز ابعهوية وىذا التغيتَ التنظيمي أدى إلذ 

استحداث مراكز جديدة وىذا نتيجة إلذ دمج مراكز مع بعضها أو إلغاءىا نهائيا نتيجة لتكنولوجيا ابعديدة وبزلي 
 بالإضافة إلذ تقنية MSANابؼؤسسة على الكوابل النحاسية واستبدابؽا بكوابل ألياؼ البصرية وتقنية 

FTTH للبنتًنيت ذات التدفق العالر .
 أىداؼ مؤسسة اتصالات الجزائر: 

 :دخلت مؤسسة اتصالات ابعزائر عالد تكنولوجيا ابؼعلومات والاتصاؿ بغية برقيق الأىداؼ التالية  
الزيادة في عرض ابػدمات ابؽاتفية وتسهيل عمليات ابؼشاركة في بـتلف خدمات الاتصاؿ لأكبر عدد من  1-

 .ابؼستعملتُ خاصة في ابؼناطق الريفية
 .الزيادة في جودة ونوعية ابػدمات ابؼعروضة، وجعلها أكثر منافسة في خدمات الاتصاؿ 2-
 .تنمية وتطوير شبكة وطنية للبتصالات، وفعالية توصيلها بدختلف طرؽ الإعلبـ 3-
 .ابؼشاركة كممثل رئيسي في بؾاؿ فتح برامج تطوير بؼؤسسة الإعلبـ في ابعزائر 4-
 . عبر الشبكة العنكبوتية، وكذلك تطوير مراكز ابؼعلومات والتوجيو)البيع والشراء(تطوير ابػدمات ابعديدة  5-
التزويد بخدمات الاتصاؿ عن بعد، والتي تسمح بنقل وتبادؿ الأصوات، الرسائل ابؼكتوبة، ابؼعطيات الرقمية،  6-

 .إلخ... ابؼعلومات ابؼرئية وابؼسموعة،
 .العمل على كسب بظعة حسنة والمحافظة عليها بالتخلي على أبماط التسيتَ التقليدية والتصرفات السلبية 7-

 المديرية العملية للاتصالات بورقلة
 :نشأة المديرية/1

ابػاص بتنظيم ابؼديرية العامة  2002 نوفمبر 11 بتاريخ 1502/ وفق قرار ابؼديرية العامة رقم 
 للبتصالات ابعزائر تم تأسيس الوحدة العملية للبتصالات بورقلة، وكانت الانطلبقة الربظية بؽذه ابؼديرية في 

، أي بعد تقسيم قطاع البريد وابؼواصلبت إلذ مؤسستتُ، بريد ابعزائر واتصالات ابعزائر كشركة 2003 جانفي1
،  2010 بالوحدة العملية للبتصالات إلذ غاية جواف 2003 عمومية ذات أسهم، وقد كانت تسمى في بداية

 .أين تم تغيتَ الاسم من وحدة عملية إلذ ابؼديرية العملية
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 : الهكيل التنظيمي/ 2

بورقػػػػػػلة   (المديرية العملية)اتصالات الجزائر ؤسسة الهيكل التنظيمي لم (1-1)الشكل رقم 
 

 . الاعتماد على معطيات مصلحة الػموارد البشرية:المصدر 
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 عاملب مقسمتُ حسب الفئات 564أما في ابعانب الإداري، يؤطر مؤسسة اتصالات ابعزائر بورقلة  
:  ، كما ىو مبتُ وفق ابعدوؿ التالر2019الإدارية إلذ غاية نهاية سنة 

 
 2019توزيع العاملين حسب الفئات المهنية لسنة : (1-2)جدكؿ رقم 

العدد الفئات 
 260عامل  
 293أطار 

 11أطار سامي 
 564المجموع 

.  الاعتماد على معطيات مصلحة الػموارد البشرية:المصدر 
 

 2019كزيع العاملين حسب الفئات المهنية لسنة ت: (2-1)الشكل رقم 

 
.  الاعتماد على معطيات مصلحة الػموارد البشرية:المصدر 

 
شهدت مؤسسة اتصالات ابعزائر بورقلة عدت تغتَات على ىياكلها الإدارية والبيداغوجية، بفا نتج عنو 

فتح عدة مناصب جديدة وترقيات إلذ مناصب أعلى تتوافق والتغتَات ابغاصلة من سنة لأخرى حيث أدى ذلك 
: إلذ تطور في عدد العاملتُ الدائمتُ حسب الفئات خلبؿ السنوات الأختَة، كما ىي موضحة في ابعدوؿ التالر 
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 2019-2015 تطور توزيع العاملين حسب الفئات المهنية خلاؿ الفترة: (2-2)جدكؿ رقم 
 السنوات/البيانات 2015 2016 2017 2018 2019

عامل   398 341 306 265 306
أطار  248 244 233 256 247

أطار سامي  2 2 9 11 11
 المجموع 648 587 548 532 564

.  الاعتماد على معطيات مصلحة الػموارد البشرية:المصدر 
 

 2019-2015 تطور توزيع العاملين حسب الفئات المهنية خلاؿ الفترة(: 3-1)الشكل رقم 
 

 
. الإعتماد على معطيات مصلحة ابؼوارد البشرية: المصدر 

 .مجتمع الدراسة كحجم العينة:ثانيان 
خلبؿ فتًة يتمثل بؾتمع الدراسة الذي سحبت منو العينة، في الأفراد ابؼستفيدين من برامج التدريب 

وبالتالر .  عامل1996 والذي بلغ عددىم 2019 إلذ غاية سنة 2015البحث، وىي الفتًة ابؼمتدة من سنة 
. 2019-2015تتشكل عينة البحث من الأفراد ابؼستفيدين من أنشطة التدريب خلبؿ الفتًة 

لتكوف معبرة بشكل اعتمدنا في برديدىا على العينة العشوائية الطبقية،  :عينة الأفراد المستفيدين من التدريب-
 :وذلك بإتباع ابػطوات التاليةأمثل على بؾتمع الدراسة، 

ؤسسة اتصالات ابعزائر بالنسبة للعماؿ ابؼستفيدين من أنشطة التدريب ىو لتحستُ  بمط التكوين ابؼتبع بم:أكلان 
. ابؼستوى ومعرفة أي تكنولوجيا جديدة
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 2019-2015المستفيدين من الأنشطة التكوين خلاؿ الفترة : (3-2)الجدكؿ رقم
  عامل1996العدد الإجمالي 

 السنوات/نمط التكوين 2015 2016 2017 2018 2019
 برستُ ابؼستوى 298 223 281 627 567
 المجموع 298 223 281 627 567

 
. الاعتماد على معطيات مصلحة ابؼوارد البشرية: المصدر 

 
 2019-2015توزيع أفراد مجتمع الدراسة خلاؿ الفترة : (4-1)الشكل رقم

 

 
. الإعتماد على معطيات مصلحة ابؼوارد البشرية: المصدر 

 
 .أدكات الدراسة: المطلب الثاني

 
:  اعتمدنا في دراستنا على

 تعتبر ابؼقابلة من الأدوات الرئيسية بعمع البيانات وابؼعلومات، وقد قمنا بإجراء سلسلة من :المقابلة - 1
ابؼقابلبت مع ابؼسؤولتُ وابؼدربتُ وابؼشرفتُ على العملية التدريبية، وكذالك مع العماؿ ابؼتدربتُ بحيث مكنتنا 

ابؼقابلبت التي قمنا بها من أخد صورة عامة على واقع التدريب بابؼؤسسة وانطباعات وأراء ابؼستَين والعماؿ فيما 
بىص أىداؼ تقييم التدريب وعناصره وأىداؼ التدريب والتعرؼ على الاحتياجات التدريبية بابؼؤسسة، حيث 
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كانت نتائج جل ابؼقابلبت التي قمنا بها تصب في نفس الابذاه وىو أنو توجد طرؽ علمية ومنهجية لتحديد 
. الاحتياجات التدريبية، كما أنو توجد عملية التقييم للعاملتُ ابؼستفيدين من التدريب بعد نهايتو

تعتبر ابؼلبحظة من الطرؽ ابؽامة التي تستخدـ بعمع ابؼعلومات والبيانات التي بصعت بعد ابغصوؿ :الملاحظة - 2
عليها من خلبؿ الاستبياف و ابؼقابلة، ولقد استخدمنا ابؼلبحظة ابؼباشرة في بحثنا ىذا لغرض تشخيص وضع 

. ابؼؤسسة بؿل الدراسة
يعد الاستبياف من أكثر الأدوات ابؼستخدمة في بصع البيانات،حيث قمنا باستعمالو كوسيلتتُ : الاستبياف - 3

للكشف عن أراء العاملتُ حوؿ كثتَ من القضايا التي بؽا علبقة بدوضوع الدراسة، منها تقييم التدريب وكذا تقييم 
أثر التدريب،وقد تضمنت الاستمارة بؾموعة من الأسئلة نهدؼ من ورائها إلذ معرفة بـتلف ابعوانب الشخصية 

. وابؼهنية للمبحوثتُ من برديد خصائص العينة
 :و قد تم تقسيم الاستبياف إلذ جزئتُ كما يلي

 . فقرات6يتكوف من البيانات الشخصية لعينة الدراسة ويتكوف من  :الجزء الأكؿ
تناولنا فيو تقييم كفاءة البرامج التدريبية في مؤسسة اتصالات ابعزائر ورقلة وقسم إلذ بؿورين رئيسيتُ :الجزء الثاني

  :كما يلي
عملية :  فقرة حيث يتكوف من بطسة أبعاد ىي 25حوؿ تقييم فعالية التدريب ويتكوف من  :المحور الأكؿ

برديد الاحتياجات التدريبية ، توافق ابؼوارد ابؼستخدمة مع البرامج التدريبية أثناء عملية التدريب، تقييم البرامج 
التدريبية أثناء عملية التدريب، تقويم البرامج التدريبية بعد الانتهاء من عملية التدريب و تقييم أداء ابؼدربتُ للبرامج 

. التدريبية من طرؼ ابؼتدربتُ في مؤسسة اتصالات ابعزائر ورقلة
  . فقرات8الأفراد ، ويتكوف من  سلوكات و أداء على التدريب أثر تناولنا فيو تقييم :المحور الثاني

 "موافق"، "محايد"، "غير موافق"إجابات  3 وقد كانت الإجابات على كل فقرة مكونة من
بعد بصع ابؼعلومات بأدوات بـتلفة اعتمدنا على أساليب : الأدكات الإحصائية كالبرامج المستخدمة- 4

وبرامج إحصائية تتناسب وفرضيات الدراسة  ومتغتَاتها،وقمنا بدعابعة البيانات في ابغاسوب بناءا على الأساليب 
: ابؼستخدمة والتي تتمثل في

وذلك لأجل توزيع خصائص أفراد العينة، فضلب عن معرفة نسبة أفراد العينة الذين اختاروا :النسب كالتكرارات-أ
. كل بديل من بدائل أسئلة الاستبياف

 لأجل برليل أسئلة الاستبياف من خلبؿ حساب التكرارات والنسب .20SPSSاستخدمنا برنامج : البرامج-ب
 .ابؼئوية والمجاميع لإجابات ابؼستقصيتُ
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 (كاقع التدريب بمؤسسة اتصالات الجزائر كرقلة)متغيرات الدراسة : المطلب الثالث 

 
إف الوجود ابؼستمر لنشاط التدريب وبفارستو بطريقة منظمة وبضوابط معينة بذعل من نتيجة العمل 

التدريبي منتجة في الغالب، وىو ما يعتٍ توفتَ ما يلزـ من طاقات بشرية قادرة على رفع التحدي وبؾابهة التغيتَات 
والتحديات وبرقيق الأىداؼ، ومن ىذا ابؼنطلق بررص إدارة مؤسسة اتصالات ابعزائر على وضع خطط علمية 

 .وبرامج لتدريب موظفيها
حيث تضمن مؤسسة اتصالات ابعزائر نوع واحد من التدريب لعامليها الدائمتُ، وىي بؿددة بدوجب 

 43:النظاـ الداخلي بؼؤسسة اتصالات ابعزائر، وبسثل ىذا النوع من التدريب فيما يلي
 بىص ابؼوظفتُ الدائمتُ، ولكل الفئات العمالية، يتم اقتًاح البرنامج :التكوين لتحسين المستول 

التدريبي من طرؼ ابؼديرية العامة على مستوى ابعزائر العاصمة، ويتم برديد الاحتياجات التدريبية بواسطة 
ابؼسؤولتُ ابؼباشرين على العماؿ، حيث بودد البرنامج التدريبي حسب ما يتوافق مع إمكانيات وكفاءات كل فئة 

. من الفئات
مراحل البرنامج التدريبي بمؤسسة اتصالات الجزائر - 2

مهما كانت الأىداؼ ابؼنتظرة من نشاط التدريب من طرؼ إدارة مؤسسة اتصالات ابعزائر، فإف أي 
: برنامج تدريبي لابد أف يتبع ابؼراحل الآتية

تحديد الاحتياجات التدريبية : المرحلة الأكلى
تتولذ ابؼديرية العامة لاتصالات ابعزائر القياـ بتوجيو عملية برديد الاحتياجات التدريبية وىذا بالتنسيق مع 

ابؼدراء العمليوف للولايات، وذلك عن طريق ابؼخطط السنوي للتكوين حيث يتم من خلبلو برديد التدريب 
لتحستُ ابؼستوى وبذديد ابؼعلومات وبرديثها، في ىذا النوع تقوـ ابؼصلحة ابؼشرفة على التكوين بتحديد البرنامج 

برستُ مستوى العاملتُ )التدريبي وفق ابؼتغتَات ابغاصلة في البيئة ابػارجية 
 44.(إلخ... ،ظهور تكنولوجيا جديدة 

. تحديد البرنامج التدريبي المناسب: المرحلة الثانية
بعد برديد البرنامج التدريبي ابؼناسب حسب وذلك بأخذ بعتُ الاعتبار الأىداؼ المحددة من طرؼ إدارة 

ابؼؤسسة بالإضافة إلذ استلبـ قوائم ابؼوظفتُ ابؼستفيدين من البرنامج، تقوـ ابؼصلحة ابؼكلفة بالتدريب بإرساؿ 
. الإستدعاءات فردية  بدوعد ومكاف وموضوع الدورة التدريبية للموظفتُ ابؼعنيتُ بالتدريب

 
                                                           

 (.01)أنظر ابؼلحق رقم - 43
 (03)أنظر ابؼلحق رقم  - 44



                                                 الدراسػػػػة الميدانيػػػػػػػػة      الفصل الثاني          

 40 

 تنفيذ عملية التدريب: المرحلة الثالثة
بعد برديد كل من البرنامج التدريبي وابؼوظفتُ ابؼستفيدين منو يتم اختيار ابعهة التي تقوـ بتنفيذ البرنامج 
التدريبي حيث تكوف خارج مكاف العمل أي خارج ابؼؤسسة، وغالباً ما تكوف إما في ابؼدرسة ابعهوية للبتصالات 

بورقلة أو بأحد معاىد أو مراكز التابعة لاتصالات ابعزائر أو ابؼتعاقدة معها، حيث يتم برديد تاريخ انطلبؽ 
 .التدريب

 تقييم برامج التدريب: المرحلة الرابعة
يعتبر تقييم برنامج التدريب إجراء ضروري، بل يكاد يكوف ىو الأساس في العملية التدريبية، ، حيث أف 

الاحتياجات ابؼوظفتُ ابؼستفيدين من العملية التدريبية بىضعوف للتقييم، من طرؼ ابؼدربتُ لكي بيكن معرفة 
مدى بقاعة برامج التدريب ابؼطبقة وبلوغ نتائج التدريب إلذ مستوى التدريبية ابغقيقية، ىذا من جهة، وبؼعرفة 

  .الأىداؼ ابؼنتظرة من جهة أخرى
 

  
 
 



                                                 الدراسػػػػة الميدانيػػػػػػػػة      الفصل الثاني          

 41 

 
 

 النتائج والمناقشة :المبحث الثاني
 

 الاستبيافتحليل فقرات نتائج : المطلب الأكؿ
 

يتم في ىذا ابعزء استعراض النتائج التي تم التوصل إليها من عمليات التحليل الإحصائي، حيث تم توزيع 
  كلها صابغة للتحليل، أي نسبة الاستجابة بلغت 56 إستبانة على بصيع أفراد عينة الدراسة وتم استًجاع 70

100% .
من أجل التعامل مع إجابات أفراد العينة، والوصوؿ إلذ نتائج بذيبنا على الإشكاليات ابعزئية واختبار 

. (SPSS, V.20)فرضيات الدراسة، تم استخداـ برنامج نظاـ الرزمة الإحصائية للعلوـ الاجتماعية
:  كقد استعملنا الأدكات التالية 

. معامل ألفاكرونباخ للتأكد من درجة ثبات أداة القياس- 
. التوزيع التكراري، النسب ابؼئوية للمتغتَات الدبيوغرافية- 
. ابؼتوسط ابغسابي، ابؼتوسط ابغسابي ابؼرجح، الابكراؼ ابؼعياري- 
. Spearmanمعامل الارتباط سبتَماف - 
: صدؽ أداة الدراسة- 1

بهدؼ التأكد من مدى انسجاـ فقرات الاستبياف مع ما أعدت لقياسو، تم عرضها على بؾموعة من 
بطسة أعضاء، متخصصتُ في الإدارة والإحصاء والعلوـ الاجتماعية، وقد استجاب  (5)المحكمتُ تألفت من 

الطالب لآراء السادة المحكمتُ وقاـ بإجراء ما يلزـ من تعديل في ضوء مقتًحاتهم بعد تسجيلها في بموذج تم 
. إعداده، وبذلك خرج الاستبياف في صورتو النهائية ليتم تطبيقو على أفراد العينة

: ثبات أداة الدراسة- 2
، حيث حصل بصيع فقرات (ألفاكرونباخ)من أجل تقييم وقياس ثبات أراء العيينة، قمنا بحساب 

( 4-2)الاستبياف على القيم ابؼوضحة في ابعدوؿ رقم 
 :Alpha Cronbach’sاختبار ألفا كركمباخ  . أ

، سيتم اختبار مدى ثبات عبارات كل بؿور من بؿاور (*) باستخداـ معامل ألفا كرومباخ، ومعامل الثبات
: الاستبياف، وابعداوؿ ابؼوالية توضع ذلك

                                                           
  . Cronbach’s Alphaمعامل الثبات بيثل ابعذر التًبيعي بؼعامل ألفا كرومباخ  (*)
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قيم معامل ألفا كركمباخ كمعامل الثبات لمحور التدريب : (4-2)الجدكؿ رقم 
معامل الثبات قيمة ألفا كركمباخ عدد العبارات البعد الرقم 

 0,860 0,740 5برديد الاحتياجات التدريبية  1
 0,873 0,762 5توافق ابؼوارد ابؼستخدمة  2
 0,927 0,859 5تقييم البرامج التدريبية  3
 0,847 0,718 5تقويم البرامج التدريبية  4
 0,878 0,772 5تقييم أداء ابؼدربتُ  5

 0,960 0,922 25المحور الأكؿ التدريب 
 .SPSSمخرجات برنامج  على بناءن إعداد الطالباف من : المصدر

قيم معامل ألفا كرومباخ ومعامل الثبات للمحور الأوؿ العوامل التنظيمية،  (4-2)يوضح ابعدوؿ رقم 
، وقيمة معامل الثبات بتُ (0,858 و 0,767)حيث كانت قيمة معامل ألفا كرومباخ فيو تتًاوح ما بتُ 

وقيمة معامل الثبات الكلي بؽذا  (0,923)، أما قيمة ألفا كرومباخ لكامل المحور فكانت (0,926 و0,876)
، وىي قيم مرتفعة وىذا يدؿ على أف المحور الأوؿ للبستبياف وابؼخصص للعوامل التنظيمية (0,961)المحور بلغت 

. يتمتع بدرجة عالية من الثبات

قيم معامل ألفا كركمباخ كمعامل الثبات لمحور أداء العاملين بعد التدريب : (5-2)الجدكؿ رقم 
معامل الثبات قيمة ألفا كركمباخ عدد العبارات  البعد الرقم 

 0,891 0,794 8المحور الثاني أداء العاملين بعد التدريب 
 .SPSSمخرجات برنامج  على بناءن إعداد الطالباف من : المصدر

:  ألفا كركمباخمعامل الثبات  (5-2)أما بالنسبة الاستبياف ككل، فيوضح ابعدوؿ رقم 
معامل الثبات ألفا كركمباخ الكلي للاستبياف : (6-2)الجدكؿ رقم 

قيمة ألفا كركمباخ عدد العبارات  المحور الرقم 
 0,922 25المحور الأوؿ التدريب  1
 0,794 8المحور الثاني أداء العاملتُ بعد التدريب  2

 0,938 33الاستبياف ككل 
 .SPSSمخرجات برنامج  على بناءن إعداد الطالباف من : المصدر



                                                 الدراسػػػػة الميدانيػػػػػػػػة      الفصل الثاني          

 43 

، وىي قيمة (0,938)أف معامل ألفا كرومباخ للبستبياف بلغت قيمتو  (6-2)يوضح ابعدوؿ رقم 
. مرتفعة وىذا دليل على أف الاستبياف لديو درجة عالية من الثبات، وىذا ما يؤكد ثبات أداة الدراسة

كصف عينة الدراسة  - 3
: (التوزيع التكرارم، النسب المئوية للمتغيرات الديموغرافية)المعلومات العامة : القسم الأكؿ 

: الجنس - 1
توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير الجنس  :(7-2)جدكؿ رقم 

 الجنس التكرارات  %النسبة المئوية  
 ذكر 45 % 80,36
 أنثى 11 % 19,64
 المجموع 56  100.0%

  من إعداد الطالباف بالاعتماد على نتائج الاستبياف:المصدر 
 

 توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير الجنس(: 5-1)الشكل رقم
 

 
 

 
 
 
 
 

  من إعداد الطالباف بالاعتماد على نتائج الاستبياف:المصدر 
 

أف ىناؾ توافق نسبي بتُ عدد ابؼستفيدين من التدريب الذكور والذي بلغ  (7-2)يظهر من ابعدوؿ رقم 
، حيث % 19,64 بنسبة 11، وبتُ عدد ابؼستفيدات من التدريب الإناث الذي بلغ %80,36 بنسبة 45

نعتقد أف السياسة التدريبية ابؼتبعة من طرؼ ابؼؤسسة تهدؼ إلذ التوافق في عملية التدريب بتُ كلى ابعنستُ 
بالتساوي لأف التدريب حق لكل العاملتُ سواءاً  كانوا ذكوراً  أو إناثاً وأف مقياس التفضيل بتُ ابعنستُ يكوف 

. ابؼهارة والقدرة على إبقاز ابؼهاـ ابؼوكلة لكل فردعلى أساس 
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: السن - 2
توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير السن  : (8-2)جدكؿ رقم 

 السن التكرارات  %النسبة المئوية  
  سنة30أقل من  3  % 5,36
   سنة40 إلذ 30من  20  % 35,71
  سنة50 إلذ  40من  25  % 44,64
  سنة  فأكثر50 8  % 14,29
 المجموع 56 % 100.0

 الاستبياف على نتائج بالاعتماد من إعداد الطالباف :المصدر 
 

 توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير السن(: 6-1)الشكل رقم
 
 

 
 
 
 
 
 

 

 الاستبياف على نتائج بالاعتماد من إعداد الطالباف :المصدر 
 

  فرد بنسبة 25 سنة ،50 إلذ 40أف أغلبية أفراد العينة يتًاوح سنهم بتُ  (8-2)يظهر من ابعدوؿ رقم 
بفا يدؿ على أف ابؼؤسسة برتفظ بالعماؿ أي أف ىناؾ استقرار في معدؿ دوراف اليد العاملة ، 44,64%

، %35,71بنسبة  فرد 20 سنة، 40 إلذ 30كما أف النسبة ابؼوالية من الأفراد يتًاوح سنهم بتُ بابؼؤسسة، 
وىي نسبة تقارب أيضاً نسبة السابقة بفا يدؿ أيضاً على أف ابؼؤسسة تركز في توظيفها لعمابؽا على الفئة الشبانية 

 50للئستفادة من قدراتهم البدنية والذىنية وسرعة التنفيذ للمهاـ، وتأتي في ابؼرتبة الثالثة الفئة العمرية الأكثر من 
 والتي تأكد على أف رسالة ابؼؤسسة ىي تدعيم الاستقرار والاستفادة %14,29 أفراد قد قدرت بنسبة 08سنة، 

. % 5,36 أفراد فقط بنسبة 03 سنة، 30من ابػبرة، أما الفئة العمرية الأقل من 
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: المستول التعليمي - 3
توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير المستول التعليمي  : (9-2)جدكؿ رقم 

 المستول التعليمي التكرارات %النسبة المئوية 
 ثانوي أو أقل من الثانوي 14 25,00%
 ليسانس 19 33,93%
 مهندس 9 16,07%
 ماستً 14 25,00%
 المجموع 56 % 100.0

 من إعداد الطالباف بالاعتماد على نتائج الاستبياف :المصدر 
 

 توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير المستول التعليمي(: 7-1)الشكل رقم
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 من إعداد الطالباف بالاعتماد على نتائج الاستبياف :المصدر 
 

 بؽم مستوى جامعي، بفا يدؿ على أف  %33,93 فرد وبنسبة 19أف   (9-2)يظهر من ابعدوؿ رقم 
 بؽم مستوى ثانوي أو أقل من % 25 فرد بنسبة 14ابؼؤسسة تنتهج سياسة توظيف حاملي الشهادات، بينما 

الثانوي وابؼتوقع أف يكونوا من ابؼوظفتُ ذوي خبرة كبتَة في ابؼؤسسة والذين استفادوا من عدة برامج تدريبية ، ثم 
، بينما بلغ أيضا عدد الأفراد الذين % 25بنسبة  (ماجستتَ ودكتوراه) فرد بؽم مستوى دراسات عليا 14تليها 

  %16,07 أفراد بنسبة 9لديهم درجة مهندس 
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: الخبرة - 4
توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير الخبرة  : (10-2)جدكؿ رقم 

 عدد سنوات الخبرة التكرارات  %النسبة المئوية  
  سنوات5أقل من  3 5,36%
  سنوات10 إلذ أقل من 5من  9 16,07%
  سنوات20 إلذ أقل من 10من  31 55,36%
  سنة فأكثر20من  13 23,21%
 المجموع 56  100.0%

 
 الاستبياف على نتائج بالاعتماد من إعداد الطالباف :المصدر 

 
 توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير الخبرة(: 8-1)الشكل رقم

 
 
 
 

 الاستبياف على نتائج بالاعتماد من إعداد الطالباف :المصدر 
 

 سنة في خدمة ابؼؤسسة بنسبة 20 إلذ 10أف أغلبية العماؿ بؽم من  (10-2)يظهر من ابعدوؿ رقم 
 20 بؽم في ابؼؤسسة أكثر  من %23,21 عامل بنسبة 13 عامل، ويليهم 31 والذي يبلغ عددىم 55,36%

 إلذ أقل من 05 مدة خدمتهم من %16,07 عماؿ بنسبة 9سنة في خدمة ابؼؤسسة، ويظهر أيضاً أف ىناؾ 
، بفا يعتٍ أف أغلبية %5,36 سنوات خدمة بابؼؤسسة بنسبة 5 عماؿ لديهم أقل من 03 سنوات، بينما 10

.   سنوات في خدمة ابؼؤسسة وىذا ما ينعكس بالإبهاب على استقرار ابؼؤسسة5أفراد العينة لديهم أكثر من 
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: (الفئة العمالية)نوع المنصب - 5
 

توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير نوع المنصب  : (11-2)جدكؿ رقم 
 (الفئة العمالية)نوع المنصب  التكرارات %النسبة المئوية  

 عامػل 9 16,07%
 إطػار 38 67,86%
 إطار سامي 9 16,07%
 المجموع 56 % 100.0

 من إعداد الطالباف بالاعتماد على نتائج الاستبياف :المصدر 
 

 توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير نوع المنصب(: 9-1)الشكل رقم
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 من إعداد الطالباف بالاعتماد على نتائج الاستبياف :المصدر 
 

يتضح لنا سياسة ابؼؤسسة التي تعتمد على الكفاءات من بضلة  (11-2)من نتائج ابعدوؿ رقم 
 %16,07 فرد ونسبة الإطارات السامية 38 أي ما يعادؿ %67,86الشهادات حيث نسبة الإطارات تقدر بػ 

.  أفراد9أي ما يعادؿ . %16,07 أفراد، بينما نسبة العماؿ فتقدر بػ 9أي ما يعادؿ 
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: عدد برامج التدريب - 6
توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير عدد برامج التدريب  : (12-2)جدكؿ رقم 

 عدد برامج التدريب التكرارات  %النسبة المئوية  
 مرة واحدة فقط 1 1,79%

  مرات5 إلذ 2من  16 28,57%
  مرات5أكثر من  39 69,64%
 المجموع 56 100.0%

 الاستبياف على نتائج بالاعتماد من إعداد الطالباف :المصدر 
 

 توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير عدد برامج التدريب(: 10-1)الشكل رقم
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 الاستبياف على نتائج بالاعتماد من إعداد الطالباف :المصدر 
 

 من أفراد العينة قد التحقوا مرة واحدة فقط في %1,79أف ما نسبتو  (12-2)يتبتُ من ابعدوؿ رقم 
 من أفراد العينة %69,64 برامج تدريبية، وأف 5 قد التحقوا ما بتُ برنابؾتُ إلذ %28,57برامج التدريب، و 

 برامج تدريبية، وىذا يعكس مدى اىتماـ ابؽيئة ابؼشرفة على التدريب في ابؼؤسسة ببرامج 5قد التحقوا بأكثر من 
 عملهم في ابؼناصب التي التدريب، وأف كل أفراد العينة التحقوا ببرامج تدريبية بـتلفة في بؾاؿ التدريب بدا بىص

. يشغلونها
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: تحليل عبارات الاستبياف- 7
 One)" ت"لتحليل عبارات الاستبياف تم استخداـ أساليب التحليل الإحصائي، وبواسطة اختبار  

Sample T-Test)  تم برليل عبارات الاستبياف من خلبؿ ابؼتوسطات ابغسابية والابكرافات ابؼعيارية من أجل
. معرفة الأبنية النسبية للعبارات، ودرجة ابؼوافقة عليها انطلبقا من إجابات أفراد العينة

": التدريب"تحليل عبارات المحور الأكؿ - 7-1
برديد الاحتياجات التدريبية؛ )يتكوف ىذا المحور من بطسة متغتَات بسثل أبعاد العملية التدريبية وىي 

وابعدوؿ ابؼوالر . (توافق ابؼوارد ابؼستخدمة في التدريب؛ البرامج التدريبية؛ تقويم البرامج التدريبية؛ أداء ابؼدربتُ
: يوضح برليل عبارات ىذا المحور

نتائج تحليل عبارات المحور الأكؿ التدريب : (13-2)الجدكؿ رقم 

الاتجاه  الترتيب 
مستول 
 الدلالة

الانحراؼ 
 المعيارم

المتوسط 
 الحسابي

الرقم  العبارة

مرتفع  2 .000 .581 2.66 
يتم برديد الأفراد ابؼطلوب تدريبهم على 

 01 حسب بزصص العمل ابؼزاوؿ من طرؼ الفرد

متوسط  نوع التدريب ابؼطلوب ومدتو يتوافقاف مع  2.30 807. 000. 4
 طبيعة البرامج التدريبية

02 

متوسط  5 .000 .804 2.16 
بيكن معرفة النتائج ابؼتوقعة من البرنامج 

 التدريبي بسهولة
03 

مرتفع  3 .000 .687 2.46 
بودد للتدريب أىدافو بدقة وتصميم بؿتوى 

 04 البرامج التدريبية

مرتفع  1 .000 .570 2.70 
الوسائل ابؼستخدمة في التدريب تتلبءـ مع 

 05 نوعية التدريب

 التدريبية الاحتياجات تحديد 2.46 488. 000. -- مرتفع

مرتفع  1 .000 .508 2.82 
يتم استخداـ تكنولوجيا ابؼعلومات 

والاتصالات في التدريب مثل أجهزة العرض 
 والانتًنت والبرامج ابؼعلوماتية

06 

مرتفع  2 .000 .494 2.79 
الطرؽ ابؼستخدمة في التدريب جيدة وسهلة 

 الاستخداـ
07 

مرتفع  ابؼوارد ابؼستخدمة تتوافق بشكل جيد مع  2.52 713. 000. 5 08 
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 طبيعة البرامج التدريبية ابؼسطرة

مرتفع  4 .000 .628 2.57 
تُساىم ابؼوارد ابؼستخدمة في تسريع وتقليص 

 وتتَة البرنامج التدريبي
09 

مرتفع  3 .000 .620 2.63 
بيتلك ابؼدربتُ ابؼهارات الكافية للتنسيق بتُ 

 10 الوسائل ابؼستخدمة ومضموف البرامج التدريبية

مرتفع  المستخدمة  الموارد المتوسط العاـ لبعد توافق 2.66 428. 000.  --

متوسط  5 .000 .785 2.04 
تقوـ ادارة ابؼؤسسة بتقييم ومتابعة البرامج 

 التدريبية بشكل يومي
11 

مرتفع  2 .000 .713 2.46 
يتم تقييم كل دورة تدريبية أو برنامج تدريبي 

 12 عند نهايتو

متوسط  4 .000 .779 2.11 
تقييم البرامج التدريبية يتم باستخداـ عدة 

 13 طرؽ وبماذج بـتلفة

مرتفع  يتم تقييم البرامج التدريبية عن طريق أسئلة  2.35 799. 000. 3
 مقدمة للمتدربتُ وابؼدربتُ

14 

مرتفع  1 .000 .684 2.57 
برقق البرامج التدريبية التي تلقيتها أىدافها 

 ابؼرجوة منها
15 

متوسط   التدريبية البرامج المتوسط العاـ لبعد تقييم 2.31 593. 000. --

متوسط  يتم تقويم البرامج التدريبية بعد الانتهاء من  2.29 803. 000. 4
 البرنامج التدريبي

16 

متوسط  5 .000 .738 2.23 
توجد عدة طرؽ قياس علمية لقياس نتائج 

 التدريب بعد الانتهاء من فتًة التدريب
17 

مرتفع  2 .000 .687 2.48 
لا يوجد اختلبؼ بتُ التدريب وبرنابؾو وبؾاؿ 

 18 التخصص في الوظيفة التي يشغلها ابؼتدرب

مرتفع  بؿتوى البرنامج التدريبي يستجيب لطموحك  2.57 684. 000. 1
 ويساىم في برستُ مستواؾ

19 

مرتفع  3 .000 .710 2.43 
يتم تدارؾ وتصحيح النقائص التي ظهرت بعد 

فتًة التدريب استنادا بؼلبحظات كل من 
 ابؼتدربتُ وابؼدربتُ

20 
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مرتفع   التدريبية البرامج المتوسط العاـ لبعد تقويم 2.40 497. 000. --

مرتفع   البرامج وبؿتوى أىداؼ ابؼدربتُ لك يوضح 2.64 616. 000. 2
 للعمل مباشرتهم قبل التدريبية

21 

مرتفع  5 .000 .603 2.52 
 توصيل في عالية بدهارات ابؼدربتُ يتمتع

 للمتدربتُ وفعالية بكفاءة ابؼعلومات
22 

مرتفع  4 .000 .538 2.54 
 استخداـ على القدرة ابؼدربتُ بيتلك

 23 ابؼتنوعة التدريبية الأساليب

مرتفع   ابغوار إثارة على بالقدرة ابؼدربتُ يتمتع 2.59 596. 000. 3
 لديك والنقاش

24 

مرتفع  1 .000 .467 2.77 
 آرائك تقبل في كافية مرونة ابؼدربتُ يبُدي

 التدريب فتًة أثناء وملبحظاتك
25 

مرتفع   المدربين المتوسط العاـ لبعد أداء 2.61 410. 000. --
مرتفع   للتدريبالمتوسط العاـ لمحور  2.49 395. 000. --

 .SPSSمخرجات برنامج  على بناءن إعداد الطالباف من : المصدر

يتبتُ أف ابؼتوسط ، "التدريب" الذي بيثل برليل عبارات المحور الأوؿ (13-2) من خلبؿ ابعدوؿ رقم 
 ،مرتفعة، حيث كانت قيمة ابؼتوسط ابغسابي (0,395)وابكرافو ابؼعياري  (2,49)ابغسابي العاـ لمحور التدريب 

 حيث يدؿ ىذا على وجود نظرة إبهابية بذاه واقع ،وىذا يعكس درجة موافقة مرتفعة حوؿ بؿتوى ىذه العبارات
: التدريب ومراجل العملية التدريبية لدى العاملتُ بدؤسسة اتصالات ابعزائر بورقلة، ويرجع سبب ذلك إلذ أف

  وىو بقيمة (0,488) وابكرافو معياري (2,46)ابؼتوسط ابغسابي لعبارات برديد الاحتياجات التدريبية بلغ 
مرتفعة نوعاً ما، تعكس تطبيق مؤسسة اتصالات ابعزائر بورقلة لطريقة عملية وفعالة في برديد الاحتياجات 

 الوسائل"التدريبية لدى العاملتُ بها من وجهة نظرىم، وذلك بسبب أولاً أف موافقتهم ابؼطلقة حوؿ العبارة 
 ثم كانت العبارة ،(2,70 )أخذت أكبر متوسط حسابي بقيمة" التدريب نوعية مع تتلبءـ التدريب في ابؼستخدمة

بدتوسط حسابي أقل " الفرد طرؼ من ابؼزاوؿ العمل بزصص حسب على تدريبهم ابؼطلوب الأفراد برديد يتم "
بدتوسط " التدريبية البرامج بؿتوى وتصميم بدقة أىدافو للتدريب بودد "ثم جاءت العبارة ، (2,66)نسبياً بقيمة 

" التدريبية البرامج طبيعة مع يتوافقاف ومدتو ابؼطلوب التدريب نوع "، ثم تلتها العبارة (2,46)حسابي بدقدار 
أخذت أقل " بسهولة التدريبي البرنامج من ابؼتوقعة النتائج معرفة بيكن "، وأختَاً عبارة (2,30)بدتوسط مقداره 

 وىذا يدؿ على وجود بعض الغموض في الأىداؼ والنتائج ابؼتوقعة من ،(2,16)متوسط حسابي قدرت قيمتو بػ 
 وبيكن تفستَ ىذه القيم للمتوسطات بفعالية عملية برديد الاحتياجات التدريبية لأنها تتم بطرؽ ،البرنامج التدريبي
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علمية ومنظمة من خلبؿ برديد نقاط الضعف التي تنتج عن عملية تقييم الأداء، بالإضافة إلذ أف ابؼؤسسة بؿل 
الدراسة تقوـ بتغطية العجز في الأداء عن طريق برديد الاحتياجات التدريبية وخاصة في حالة ظهور تكنولوجيات 

. حديثة لد تكن من قبل
  وابكراؼ معياري ، (2,66)ابؼتوسط ابغسابي العاـ لعبارات توافق ابؼوارد ابؼستخدمة في العملية التدريبية كاف
 فجاءت ،وقد لاحظنا وجود إتفاؽ شبو تاـ في درجة ابؼوافقة بتُ العبارات،  وىو ذو قيمة مرتفعة أيضاً (0,428)

 والبرامج والانتًنت العرض أجهزة مثل التدريب في والاتصالات ابؼعلومات تكنولوجيا استخداـ يتم "أولاً عبارة 
 في ابؼستخدمة الطرؽ " تليها بدتوسط حسابي أقل العبارة ،(2,82)بأعلى متوسط حسابي بلغ " ابؼعلوماتية
 الكافية ابؼهارات ابؼدربتُ بيتلك " أما العبارة ،(2,79)بدتوسط حسابي " الاستخداـ وسهلة جيدة التدريب
 تُساىم "، تليها العبارة (2,63)بدتوسط حسابي " التدريبية البرامج ومضموف ابؼستخدمة الوسائل بتُ للتنسيق

أما اقل متوسط حسابي ، (2,57)بدتوسط حسابي " التدريبي البرنامج وتتَة وتقليص تسريع في ابؼستخدمة ابؼوارد
بدتوسط حسابي " ابؼسطرة التدريبية البرامج طبيعة مع جيد بشكل تتوافق ابؼستخدمة ابؼوارد "فكاف للعبارة 

 من ابؼلبحظ أف ابؼوارد ابؼستخدمة في التدريب في مؤسسة اتصالات ابعزائر تتوافق وتتلبءـ بساماً مع ،(2,52)
البرامج التدريبية ابؼسطرة من طرؼ ابؼؤسسة بذاه عامليها وحقق رضى بدرجة كبتَة لدى العاملتُ الذين برصلوا 

.  على التدريب
  وىو (0,593)وابكراؼ معياري ، (2,31)ابؼتوسط ابغسابي لعبارات تقييم البرامج التدريبية كاف بدقدار ،

مستوى متوسط يعكس نوعا ما النظرة السلبية أو عدـ الرضي الكلي للعاملتُ حوؿ البرامج التدريبية، حيث بقد 
" يومي بشكل التدريبية البرامج ومتابعة بتقييم ابؼؤسسة ادارة تقوـ " أقل متوسط حسابي حصلت عليو العبارتتُ

( 2,11)بدتوسط حسابي  " بـتلفة وبماذج طرؽ عدة باستخداـ يتم التدريبية البرامج تقييم "و  (2,04)وىو 
بدستوى متوسط بساماً، أما باقي ابؼتوسطات ابغسابية جاءت كلها بدستوى مرتفع، حيث حصلت على ابؼركز الأوؿ 

 تقييم يتم "، ثم العبارة (2,57)بدتوسط حسابي " منها ابؼرجوة أىدافها تلقيتها التي التدريبية البرامج برقق "العبارة 
 تقييم يتم "، في حتُ جاءت العبارة (2,46)بدتوسط حسابي " نهايتو عند تدريبي برنامج أو تدريبية دورة كل

،  من خلبؿ ما سبق يتبتُ (2,04)بدتوسط حسابي " وابؼدربتُ للمتدربتُ مقدمة أسئلة طريق عن التدريبية البرامج
أف نظرت العاملتُ في مؤسسة اتصالات ابعزائر حوؿ البرامج التدريبية في بؾملو لا بوظى بدوافقة مرتفعة، وىذه 
دلالة على عدـ الرضى ووجود نقائص في البرامج التدريبية، وأف ابؼؤسسة لا تقوـ بدتابعة وتقييم البرامج التدريبية 

.  بصفة دورية وبشكل يومي في ابؼؤسسة
  وىو بدستوى ،(0,497)وابكرافو ابؼعياري ( 2,40)ابؼتوسط ابغسابي لعبارات تقويم البرامج التدريبية ىو 

حصلت على مستوى ، حيث مرتفع، حيث أف عبارات ابؼتغتَ جاءت في بؾملها بتُ ابؼستوى ابؼتوسط وابؼرتفع
بأعلى متوسط حسابي " مستواؾ برستُ في ويساىم لطموحك يستجيب التدريبي البرنامج بؿتوى "مرتفع العبارة 

 يشغلها التي الوظيفة في التخصص وبؾاؿ وبرنابؾو التدريب بتُ اختلبؼ يوجد لا "تليها العبارة ، (2,57)بقيمة 
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 التدريب فتًة بعد ظهرت التي النقائص وتصحيح تدارؾ يتم "ثم العبارة ، (2,48)بدتوسط حسابي " ابؼتدرب
وجاءت بدستوى متوسط كل من العبارة  (2,43)بدتوسط حسابي " وابؼدربتُ ابؼتدربتُ من كل بؼلبحظات استنادا

 توجد "العبارة وأختَاً  (2,29)بدتوسط حسابي بلغ " التدريبي البرنامج من الانتهاء بعد التدريبية البرامج تقويم يتم"
 وبتُ ،(2,23)بأقل بدتوسط حسابي " التدريب فتًة من الانتهاء بعد التدريب نتائج لقياس علمية قياس طرؽ عدة

ىذا كذلك أف البرامج التدريبية تعاني من عدة نقائص أو مشاكل ويتعلق الأمر بعدـ وجود طرؽ علمية لقياس 
نتائج التدريب بعد الانتهاء منو، بالإضافة إلذ أف عملية تقويم البرامج التدريبية في أغلب الأحياف لا تتم بعد 

.  الانتهاء منها مباشرة
  وىو بدستوى (0,410) بابكراؼ معياري يقدر بػ (2,61)ابؼتوسط ابغسابي لعبارات تقييم أداء ابؼدربتُ كاف ،

مرتفع، ويرجع سبب ذلك إلذ أف مستويات بصيع العبارات كانت مرتفعة، وىذا يدؿ على وجود نظرة إبهابية بساماً 
 تقبل في كافية مرونة ابؼدربتُ يبُدي "حيث أخذت فيو العبارة ، حوؿ أداء ابؼدربتُ في مؤسسة اتصالات ابعزائر

 ابؼدربتُ لك يوضح" تليها العبارة ،(2,77)ابؼرتبة الأولذ بدتوسط حسابي " التدريب فتًة أثناء وملبحظاتك آرائك
 ابؼدربتُ يتمتع"ثم العبارة ، (2,64)بدتوسط حسابي " للعمل مباشرتهم قبل التدريبية البرامج وبؿتوى أىداؼ
 بدهارات ابؼدربتُ يتمتع"، تليها وأختَاً العبارة (2,54)بدتوسط حسابي " لديك والنقاش ابغوار إثارة على بالقدرة
، يدؿ برليل عبارات ىذا البعد (2,52)بدتوسط حسابي " للمتدربتُ وفعالية بكفاءة ابؼعلومات توصيل في عالية

تقييم ابؼدربتُ على الرضي ابؼطلق العاملتُ على مدربيهم، وىذا بسبب مرونتهم في التعامل مع العاملتُ وتقبل 
آرائهم، بالإضافة إلذ قدرتهم على استخداـ الأساليب التدريبية ابؼتنوعة كما أنهم يتمتعوف بالقدرة كذلك على إثارة 

. ابغوار والنقاش لدى ابؼتدربتُ

": أداء العاملين بعد التدريب"تحليل عبارات المحور الثاني - 7-2
: وابعدوؿ ابؼوالر يوضح برليل عبارات ىذا المحور. يتكوف ىذا المحور من بشانية عبارات

 
نتائج تحليل عبارات المحور الثاني أداء العاملين بعد التدريب : (14-2)الجدكؿ رقم 

الاتجاه  الترتيب 
مستول 
 الدلالة

الانحراؼ 
 المعيارم

المتوسط 
 الحسابي

الرقم  العبارة

مرتفع  7 .000 .581 2.66 
برسن تصوري وفهمي لمحيط العمل داخل ابؼؤسسة 

 01 بشكل أفضل

مرتفع  مكنتٍ التدريب من التحكم بشكل أفضل في  2.59 496. 000. 8
 أساليب العمل ابؼكتسبة

02 

مرتفع   03 تطورت مهاراتي وقدراتي الوظيفية نتيجة التدريب 2.79 414. 000. 5
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مرتفع  6 .000 .447 2.73 
مكنتٍ التدريب من إنهاء ابؼهاـ ابؼوكلة إلر في 

 04 الآجاؿ المحددة

مرتفع   05 ابلفضت نسبة الأخطاء ابؼهنية لدي بعد التدريب 2.93 260. 000. 2

مرتفع  3 .000 .371 2.84 
زادت ثقتي بقدراتي ابؼهنية بشكل أكبر بعد 

 06 التدريب

مرتفع  4 .000 .386 2.82 
برسنت علبقاتي مع بؾموعة العمل داخل ابؼؤسسة 

 07 .بشكل ملحوظ بعد التدريب

مرتفع  زودتتٍ البرامج التدريبية بأحدث الأساليب الفنية  2.95 227. 000. 1
 في بؾاؿ بزصصي

08 

 أداء العاملين بعد التدريبالمتوسط العاـ لمحور  2.60 389. 000. -- مرتفع
 

 .SPSSمخرجات برنامج  على بناءن إعداد الطالباف من : المصدر

يتبتُ أف ، "أداء العاملين بعد التدريب" برليل عبارات المحور الثاني (14-2)يوضح ابعدوؿ رقم 
 وىي قيمة إبهابية تعكس درجة ابؼوافقة ،(0,389)وابكرافو ابؼعياري  (2,60)ابؼتوسط ابغسابي العاـ بلغت قيمتو 

الكبتَة للعاملتُ ابؼشاركتُ في الدورات التدريبية على بؿتوى ىذه العبارات، حيث يرجع سبب ذلك ابؼتوسطات 
 بأحدث التدريبية البرامج زودتتٍ"ابؼرتفعة لمحتوى بصيع عبارات المحور، فنجد أف أعلى متوسط حسابي كاف للعبارة 

 لدي ابؼهنية الأخطاء نسبة ابلفضت "ثم جاءت العبارات ، (2,95)بقيمة " بزصصي بؾاؿ في الفنية الأساليب
بدتوسط " التدريب بعد أكبر بشكل ابؼهنية بقدراتي ثقتي زادت"، تليها العبارة (2,93)بدتوسط " التدريب بعد

 بعد ملحوظ بشكل ابؼؤسسة داخل العمل بؾموعة مع علبقاتي برسنت "، وجاءت بعدىا عبارة (2,84)حسابي 
بدتوسط " التدريب نتيجة الوظيفية وقدراتي مهاراتي تطورت "، ثم العبارة (2,82)بدتوسط حسابي مقداره " التدريب
بدتوسط " أفضل بشكل ابؼؤسسة داخل العمل لمحيط وفهمي تصوري برسن "، تليها العبارة (2,79)حسابي 
 " ابؼكتسبة العمل أساليب في أفضل بشكل التحكم من التدريب مكنتٍ"، وأختَاً جاءت عبارة (2,66)حسابي 

، ويتضح من خلبؿ برليل إجابات أفراد العينة حوؿ عبارات ىذا المحور في بؾملها كانت (2,59)بدتوسط حسابي 
ذات مستوى مرتفع، ويرجع ىذا إلذ أف العاملتُ عينة الدراسة برسن أدائهم لأعمابؽم بعد التدريب، حيث 
أصبحوا يتحكموف بشكل أفضل في أساليب العمل ابؼكتسبة نتيجة تطور مهاراتهم وقدراتهم الوظيفية بعد 

التدريب، وىذا نتيجة لكسبهم ثقة في قدراتهم ابؼهنية بشكل أفضل، وأدى ذلك إلذ برسن علبقاتهم بشكل أفضل 
 .مع بؾموعة العمل داخل ابؼؤسسة

 



                                                 الدراسػػػػة الميدانيػػػػػػػػة      الفصل الثاني          

 55 

 
 

 كمناقشتها  فرضيات الدراسةاختبار : المطلب الثاني

 

تعبر الفرضيات عن توقعات الباحث لنتائج دراستو، وتعُد الفرضيات جلولاً بؿتملة للمشكلة موضوع 
الدراسة، حيث تعتمد صياغة الفرضيات على النظريات أو الدراسات التطبيقية السابقة أو كلببنا، كما أنها 
تستخدـ ابؼصطلحات وابؼتغتَات التي حددىا الباحث، ويقوـ باختبارىا من أجل إثبات صحتها من عدمو 

 على الأدلة والشواىد وبرليل البيانات الفعلية التي بصعها الباحث، حتى يتم على أساسها الوصوؿ إلذ بالاعتماد
 .النتائج ومناقشتها

 الجزائر بورقلة أداء مرتفع بعد التدريب اتصالاتفي مؤسسة  لدل العاملين :الفرضية الأكلى اختبار -1
تشتَ إلذ أف  (14-2)من خلبؿ برليل عبارات أداء العاملتُ بعد التدريب وابؼبينة في ابعدوؿ رقم 

، بالإضافة إلذ أف عبارات ىذا المحور كانت أغلب كاف مرتفعاً  [2,60] أداء العاملتُحسابي لمحور ابؼتوسط 
، حيث نستنج من خلببؽا أف أغلب [2,95] و [2,59]متوسطاتها ابغسابية مرتفعة، وتراوحت بتُ القيمتتُ 

من خلبؿ ما سبق وبحساب ابؼتوسط ابغسابي لعبارات بؿور أداء أفراد العينة برسن أدائهم نتيجة التدريب، 
-One-Sample T) لعينة واحدة " ت "اختبارالعاملتُ بعد التدريب والذي كاف مرتفعاً، وذلك باستخداـ 

Test) ابعزائر بورقلة كاف مرتفعاً، اتصالات أف مستوى أداء العاملتُ بدؤسسة الاختبار، حيث أظهرت نتائج 
 الجزائر بورقلة أداء مرتفع بعد اتصالاتفي مؤسسة لدل العاملين : وعليو تم تأكيد الفرضية التي تنص على أف

 .التدريب

.  الجزائر بورقلة يمتاز بمستول مرتفع كبفعالية عاليةاتصالاتالتدريب بمؤسسة  :الفرضية الثانية إختبار -2
أثبتت النتائج أف  (13-2)من خلبؿ برليل عبارات المحور الأوؿ التدريب ابؼوضحة في ابعدوؿ رقم 

، كما كانت والذي كاف مرتفع ابؼستوى في بؾملو [2,49]حسابي العاـ لمحور التدريب كانت قيمتو ابؼتوسط 
أغلب أبعاد ىذا المحور كذلك بدتوسطات حسابية مرتفعة ماعدا بعد تقييم البرامج التدريبية الذي كاف متوسطو 

، وىذا يعكس النظرة الإبهابية لدى عينة الدراسة حوؿ التدريب في [2,31]ابغسابي متوسط حيث بلغت قيمتو 
 مستوى الرضا لدى العاملتُ حوؿ التدريب في ابؼؤسسة بؿل ارتفاع ابعزائر، وىذا ما أدى إلذ اتصالاتمؤسسة 

الدراسة عموماً، وعلى وجو ابػصوص حوؿ توافق ابؼوارد ابؼستخدمة في التدريب التي سجل متوسطها ابغسابي 
وىو يعكس الرضا التاـ للعاملتُ على ابؼوارد ابؼستخدمة في عملية [ 2,66]أعلى قيمة، حيث كانت قيمتو 
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 بفا سبق وبحساب ابؼتوسط ابغسابي لعبارات بؿور التدريب انطلبقاإ. التدريب وخاصة ابؼهارات التي بيتلكها ابؼدربتُ
، بينت (One-Sample T-Test) لعينة واحدة "ت "اختباروالذي كاف مرتفعاً في بؾملو، وباستخداـ 

 ابعزائر بورقلة كاف مرتفعاً، وعليو تم قبوؿ الفرضية التي تنص اتصالات أف مستوى التدريب بدؤسسة الاختبارنتائج 
  . الجزائر بورقلة يمتاز بمستول مرتفع كبفعالية عاليةاتصالاتالتدريب بمؤسسة : على أف

تحديد الاحتياجات التدريبية؛ ) يوجد أثر ذك دلالة إحصائية للتدريب بأبعاده :الفرضية الثالثة اختبار -3
على أداء  (توافق الموارد المستخدمة في التدريب؛ البرامج التدريبية؛ تقويم البرامج التدريبية؛ أداء المدربين

 . الجزائر بورقلةاتصالاتالعاملين بعد التدريب في مؤسسة 
برديد الاحتياجات )من أجل اختبار ىذه الفرضية ودراسة وجود أثر ذو دلالة إحصائية للتدريب بأبعاده 

على أداء  (التدريبية؛ توافق ابؼوارد ابؼستخدمة في التدريب؛ البرامج التدريبية؛ تقويم البرامج التدريبية؛ أداء ابؼدربتُ
 ابؼتعدد من أجل معرفة أثر كل بعد الابكدار ابعزائر بورقلة، تم استخداـ اتصالاتالعاملتُ بعد التدريب في مؤسسة 

.  من التدريبالانتهاءمن أبعاد التدريب على أداء العاملتُ بعد 
 على أداء العاملين بعد التدريب التدريب المتعدد لاختبار أثر أبعاد الانحدارنتائج : (15-2)الجدكؿ رقم 

 الجزائر كرقلة اتصالاتبمؤسسة 

المتغيرات 
الارتباط 

 R
معامل 
R 2التحديد 

F B 
درجة الحرية 

df 
Sig 

 000.  462. 33.464 770. 877.مستول أداء العاملين  
  Regression   5 بين المجاميع 
  Residual   50البواقي 

  Total   55المجموع 

التدريب 
معامل 
 Bالانحدار 

T 

المحسوبة 
Sig 

 948. 065.- 005.- تحديد الإحتياجات التدريبية
 000. 335 .4 463 . توافق الموارد المستخدمة

 008. 2.751 209. البرامج التدريبية
 097. 690 .1-- 131 . تقويم البرامج التدريبية

 001. 375 .3 287 . أداء المدربين
 .SPSSمخرجات برنامج  على بناءن  الطالباف من إعداد: المصدر
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نتائج التحليل الإحصائي وجود أثر ذو دلالة إحصائية لأبعاد التدريب بؾتمعة  (15-2)يبتُ ابعدوؿ 
عند  (0,877) قيمة R الارتباط ابعزائر بورقلة، حيث بلغ معامل اتصالاتعلى مستوى أداء العاملتُ بدؤسسة 

أي  (0,770) بقيمة 2R بدرجة قوية، بينما كاف معامل التحديد ارتباط، ويعتبر (≥0,05α)مستوى الدلالة 
برديد الاحتياجات التدريبية؛ توافق ابؼوارد ابؼستخدمة في التدريب؛ البرامج التدريبية؛ )أف التدريب بأبعاده الستة 

في مستوى أداء العاملتُ بعد خضوعهم للتدريب، أما  (%77)تؤثر بنسبة  (تقويم البرامج التدريبية؛ أداء ابؼدربتُ
 التي Fيعود إلذ عوامل أخرى أو عوامل عشوائية أو للخطأ، ويؤكد معنوية ىذا التأثتَ قيمة  (%23)الباقي وىو  

بعد  ابؼتعدد أف الابكدار، وقد أظهرت نتائج برليل (≥0,05α)الدالة عند مستوى ابؼعنوية  (33.464)بلغت 
 والذي بلغت B ىو البعد الأكثر تأثتَاً على مستوى الأداء، حيث يبتُ معامل التأثتَ توافق ابؼوارد ابؼستخدمة

عند مستوى  (0,287)بقيمة ، ثم يليو بعد أداء ابؼدربتُ (0,000)عند مستوى الدلالة  (0,463)قيمتو 
وىذا  (0,008)عند مستوى الدلالة  (0,209)، ثم بعد البرامج التدريبية بقيمة معامل تأثتَ (0,001)الدلالة 

توافق ابؼوارد ابؼستخدمة، أداء ابؼدربتُ، البرامج )يعتٍ أف الزيادة بوحدة واحدة في كل بعد من ىذه الأبعاد 
على التوالر، بينما  (0,209، 0,287، 0,463)، تؤدي إلذ الزيادة في مستوى أداء العاملتُ بدقدار (التدريبية

أي تأثتَ معنوي، ويتضح  ( التدريبية، تقويم البرامج التدريبية،الاحتياجاتبرديد )لد يكن لأي بعد من الأبعاد 
وىي قيم غتَ دالة  (-0,131، -0,005) التي كانت قيما على التوالر Bذلك من خلبؿ قيم معامل التأثتَ 

. معنوياً 

يتبتُ وجود أثر ذو دلالة إحصائية للتدريب على مستوى أداء العاملتُ في  (15-2)من خلبؿ ابعدوؿ 
:  كما يليالابكدار ابعزائر بورقلة، وعليو تتحدد معادلة خط اتصالاتمؤسسة 

Y= 33.464 + 0.463X2 + 0.209X3  + 0.287X5  

. أداء ابؼدربتُ X5 البرامج التدريبية؛  X3؛ توافق ابؼوارد ابؼستخدمة X2 ؛ أداء العاملتُ بعد التدريبY: حيث

يوجد أثر ذو دلالة إحصائية من خلبؿ نتائج اختبار الابكدار ابؼتعدد يتم قبوؿ الفرضية التي تنص على أنو 
برديد الاحتياجات التدريبية؛ توافق ابؼوارد ابؼستخدمة في التدريب؛ البرامج التدريبية؛ تقويم )للتدريب بأبعاده 

 ابعزائر بورقلة عند مستوى اتصالاتعلى أداء العاملتُ بعد التدريب في مؤسسة  (البرامج التدريبية؛ أداء ابؼدربتُ
(. ≥ 0,05α)الدلالة 

برديد الاحتياجات التدريبية؛ ) بتُ كل من التدريب بأبعاده ارتباطتوجد علبقة  :الفرضية الرابعة إختبار -4
من جهة، وأداء  (توافق ابؼوارد ابؼستخدمة في التدريب؛ البرامج التدريبية؛ تقويم البرامج التدريبية؛ أداء ابؼدربتُ

.  ابعزائر بورقلة من جهة أخرىاتصالاتالعاملتُ بعد التدريب في مؤسسة 
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برديد الاحتياجات التدريبية؛ توافق ابؼوارد ابؼستخدمة في )من التدريب بأبعاده لاختبار العلبقة بتُ كل 
من جهة، وأداء العاملتُ بعد التدريب في مؤسسة  (التدريب؛ البرامج التدريبية؛ تقويم البرامج التدريبية؛ أداء ابؼدربتُ

 Pearson الارتباط معامل اختبار ابعزائر بورقلة من جهة أخرى، سوؼ نعتمد على اتصالات
Correlation (16-2) ، كما ىو مبتُ في ابعدوؿ رقم. 

يوضح العلاقات الارتباطية بين أداء العاملين بعد التدريب   (:16-2) رقم الجدكؿ
 أداء العاملين 

 **Pearson Correlation .608 التدريبية الاحتياجات تحديد
Sig. (2-tailed) .001 

N 56 
 **Pearson Correlation .822 المستخدمة الموارد توافق

Sig. (2-tailed) .000 
N 56 

 **Pearson Correlation .724 التدريبية البرامج تقييم
Sig. (2-tailed) .009 

N 56 
 **Pearson Correlation .463 التدريبية البرامج تقويم

Sig. (2-tailed) .022 
N 56 

 **Pearson Correlation .667 المدربين أداء تقييم
Sig. (2-tailed) .001 

N 56 
 **Pearson Correlation .802 التدريب تقييم

Sig. (2-tailed) .018 
N 56 

 0,01الإرتباط داؿ عند مستول  (**)
 SPSS بناءن على مخرجات برنامج  من إعداد الطالباف: المصدر 
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 لإبهاد العلبقة  Pearson الذي يوضح مصفوفة الارتباطات(16-2)من خلبؿ ابعدوؿ رقم 
 ابعزائر بورقلة من جهة اتصالاتالارتباطية بتُ التدريب من جهة ومستوى أداء العاملتُ بعد التدريب في مؤسسة 

، حيث يتضح وجود علبقة إرتباطية لكل من أبعاد التدريب (0.01)أخرى عند مستوى دلالة أقل من أو يساوي 
عند مستوى  (0.802)قيمة اؿ Pearson الارتباطبؾتمعة  وأداء العاملتُ بعد التدريب، حيث بلغ معامل 

 ابعزائر اتصالات ذات دلالة إحصائية بتُ التدريب في مؤسسة ارتباط، وىذا يؤكد وجود علبقة (0.018)دلالة 
 .، وىذه العلبقة الارتباطية قوية(0.01)بورقلة ومستوى أداء العاملتُ عند مستوى دلالة أقل من أو يساوي 

من خلبؿ ما سبق وبعد برديد مدى وجود علبقة ارتباط بتُ التدريب من جهة وأداء العاملتُ بعد 
كجود علاقة :  ابعزائر بورقلة من جهة أخرى، يتم قبوؿ الفرضية التي تنص علىاتصالاتالتدريب في مؤسسة 

 الجزائر بورقلة من اتصالاتإرتباطية بين كل من التدريب من جهة، كأداء العاملين بعد التدريب في مؤسسة 
. جهة أخرل

 لإجابات  ≥ 0,05αتوجد فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستول دلالة  لا :الفرضية الثامنة إختبار -5
 .أفراد عينة الدراسة حوؿ الأداء بعد التدريب تعزل للمتغيرات الديمغرافية لأفراد العينة

من  صحة ىذه الفرضية بهب إثبات ما إذا كانت البيانات تتبع التوزيع الطبيعي، وذلك اختبارمن أجل 
 شابتَو واختبار، (One-Sample Kolmogorov-Smirnov) كوبؼوجروؼ بظتَنوؼ اختبارخلبؿ 

(Shapiro-Wilk)  ،يوضح ذلك ()وابعدوؿ رقم للتأكد من أف البيانات تتبع التوزيع الطبيعي .
 التوزيع الطبيعي لبيانات محور أداء العاملين بعد التدريب اختبار(: 17-2)الجدكؿ رقم 

المحور 

-Kolmogorov  اختبار
Smirnova 

 Shapiro-Wilk اختبار

إحصاءة 
 الاختبار

المحسوبة 
Statistic 

درجة 
 الحرية 
df 

 مستول 
الدلالة 
Sig  

إحصاءة 
 الاختبار

المحسوبة 
Statistic 

درجة 
الحرية 

df 

مستول 
الدلالة 
Sig 

 202. 56 851. 198. 56 224.أداء العاملين 
 SPSS بناءن على مخرجات برنامج  افمن إعداد الطالب: المصدر

، [050.]وىي أكبر من  [2020.] شابتَو لاختباريتضح أف مستوى الدلالة ( 17-2)ابعدوؿ رقم من خلبؿ 
، وىذا يعتٍ أف البيانات [050.]وىي أيضاً أكبر من  [1980.] كوبؼوجروؼ بظتَنوؼ لاختبارومستوى الدلالة 

. تتوزع توزيعاً طبيعياً 
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   من أجل اختبار الفرؽ بتُ متوسطي عينتتُ مستقلتتُ بؼعرفة ما إذا كاف ىناؾ فروؽ في مستوى أداء 
، Independent Sample T-testالعاملتُ بتُ الذكور والإناث بهب استخداـ اختبار العينات ابؼستقلة 

 بتُ متوسطات ثلبث عينات فأكثر بؼعرفة ما إذا One Way ANOVAواختبار برليل التباين الأحادي 
ابعنس، العمر، ابؼستوى، عدد سنوات ابػبرة، ابؼنصب، )كاف ىناؾ فروؽ في مستوى أداء العاملتُ حسب متغتَ 

(: عدد مرات التدريب
 : الجنس. أ

لمتغير الجنس  (T-test)" ت "اختبار (:18-2) رقم الجدكؿ

 
( Levene’s )اختبار

 للعينات المستقلة t اختبار
Independent Sample T-test 

أداء العاملين 
مستول  Fقيمة 

الدلالة 
درجة الحرية مستول الدلالة  tقيمة 

df 
4.692 035. 707. 493. 54 

 SPSS. مخرجات برنامج  على بناءن  الطالباف من إعداد: المصدر

 يتضح من خلبؿ Independent Sample T-test للعينات ابؼستقلة t  بناءً على نتائج اختبار 
وىو أقل من القيمة ابؼعنوية  (0.035) عند مستوى دلالة Levene’s أف اختبار (18-2)ابعدوؿ رقم 

بدستوى دلالة  (0.707)إذا بلتار اختبار الفروؽ بتُ متوسطتُ في حالة عدـ بذانس التباين بقيمة  (0.05)
لا توجد فركؽ ذات دلالة إحصائية بين إجابات أفراد : ومنو (0.05)وىو أكبر من القيمة ابؼعنوية  (0.493)

. عينة الدراسة تعزل لمتغير الجنس
 :العمرمتغير  . ب

لمتغير العمر  (T-test)" ت "اختبار (:19-2) رقم الجدكؿ

المعنوية مستول الدلالة  ddlدرجة الحرية  Fقيمة  

 362.أداء العاملين 

بين 
المجموعات 

3 

.781 
عدـ كجود 

دلالة 
داخل 

المجموعات 
52 

 55المجموع 
 SPSS. مخرجات برنامج  على بناءن  الطالباف من إعداد: المصدر
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بقد أف نتيجة برليل التباين بؼتغتَ العمر لدي العاملتُ في مؤسسة  (19-2)  بالنظر إلذ ابعدوؿ رقم 
، حيث تبتُ عدـ وجود (0.05) وىي أكبر من القيمة ابؼعنوية (0.781) ابعزائر ذو مستوى دلالة اتصالات

علبقة ذات دلالة إحصائية بتُ متغتَ العمر ومستوى أداء العاملتُ، ومنو متغتَ العمر لا يؤثر على أداء العاملتُ 
. لا توجد فركؽ ذات دلالة إحصائية بين إجابات العاملين تعزل لمتغير العمربعد التدريب، أي 

 :متغير المستول . ت
لمتغير المستول  (T-test)" ت "اختبار (:20-2) رقم الجدكؿ

المعنوية مستول الدلالة  ddlدرجة الحرية  Fقيمة  

 961.أداء العاملين 

بين 
المجموعات 

3 

.418 
عدـ كجود 

دلالة 
داخل 

المجموعات 
52 

 55المجموع 
 SPSS. مخرجات برنامج  على بناءن  الطالباف من إعداد: المصدر

بأف نتيجة برليل التباين عند مستوى دلالة  (20-2)  أما بالنسبة بؼتغتَ ابؼستوى، يوضح ابعدوؿ رقم 
، وىي تبتُ أيضاً عدـ وجود علبقة ذات دلالة إحصائية (0.05)، حيث تعد أكبر من القيمة ابؼعنوية (0.418)

لا توجد بتُ متغتَ ابؼستوى ومستوى أداء العاملتُ، ويفسر ذلك أف متغتَ ابؼستوى لا يؤثر على أداء العاملتُ، أي 
. فركؽ ذات دلالة إحصائية بين إجابات العاملين تعزل لمتغير المستول

 :الخبرةعدد سنوات متغير  . ث
لمتغير عدد سنوات الخبرة  (T-test)" ت "اختبار (:21-2) رقم الجدكؿ

المعنوية مستول الدلالة  ddlدرجة الحرية  Fقيمة  

 141.أداء العاملين 

بين 
المجموعات 

3 

.935 
عدـ كجود 

دلالة 
داخل 

المجموعات 
52 

 55المجموع 
 SPSS. مخرجات برنامج  على بناءن  الطالباف من إعداد: المصدر
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، [0.935]ابػبرة أف مستوى دلالة سنوات ثبت برليل التباين بؼتغتَ ي( 21-2)  من خلبؿ ابعدوؿ رقم 
، أي عدـ وجود علبقة ذات دلالة إحصائية بتُ متغتَ سنوات ابػبرة [0.05]وىو أكبر من القيمة ابؼعنوية 

لا ومستوى أداء العاملتُ، ويبتُ ذلك عدـ وجود أثر بؼتغتَ عدد سنوات ابػبرة على أداء العاملتُ ابؼبحوثتُ، أي 
. توجد فركؽ ذات دلالة إحصائية بين إجابات العاملين تعزل لمتغير عدد سنوات الخبرة

 :المنصبمتغير  . ج
لمتغير المنصب  (T-test)" ت "اختبار (:22-2) رقم الجدكؿ

المعنوية مستول الدلالة  ddlدرجة الحرية  Fقيمة  

 451.أداء العاملين 

بين 
المجموعات 

3 

.640 
عدـ كجود 

دلالة 
داخل 

المجموعات 
52 

 55المجموع 
 SPSS. مخرجات برنامج  على بناءن  الطالباف من إعداد: المصدر

، وىو [0.640] أف مستوى دلالة ابؼنصبثبت برليل التباين بؼتغتَ ي( 22-2)  من خلبؿ ابعدوؿ رقم 
، أي عدـ وجود علبقة ذات دلالة إحصائية بتُ متغتَ ابؼنصب ومستوى أداء [0.05]أكبر من القيمة ابؼعنوية 

لا توجد فركؽ ذات العاملتُ، ويبتُ ذلك عدـ وجود أثر بؼتغتَ ابؼنصب على مستوى أداء العاملتُ ابؼبحوثتُ، أي 
. دلالة إحصائية بين إجابات العاملين تعزل لمتغير المنصب

 :عدد مرات التدريبمتغير  . ح
لمتغير عدد مرات التدريب  (T-test)" ت "اختبار (:23-2) رقم الجدكؿ

المعنوية مستول الدلالة  ddlدرجة الحرية  Fقيمة  

 224.أداء العاملين 

بين 
المجموعات 

3 

.800 
عدـ كجود 

دلالة 
داخل 

المجموعات 
52 

 55المجموع 
 SPSS. مخرجات برنامج  على بناءن  الطالباف من إعداد: المصدر
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 أف مستوى دلالة عدد مرات التدريبثبت برليل التباين بؼتغتَ ي( 23-2)  من خلبؿ ابعدوؿ رقم 
، أي عدـ وجود علبقة ذات دلالة إحصائية بتُ متغتَ عدد [0.05]، وىو أكبر من القيمة ابؼعنوية [0.800]

مرات التدريب ومستوى أداء العاملتُ، ويبتُ ذلك عدـ وجود أثر بؼتغتَ عدد مرات التدريب على مستوى أداء 
. لا توجد فركؽ ذات دلالة إحصائية بين إجابات العاملين تعزل لمتغير عدد مرات التدريبالعاملتُ، أي 

، [0.05]من خلبؿ النتائج السابقة نلبحظ أف مستوى معنوية كل ابؼتغتَات الشخصية بذاوزت قيمتها 
ابعنس، العمر، ابؼستوى، عدد سنوات ابػبرة، ابؼنصب، عدد )وىذا يؤكد عدـ وجود أثر للمتغتَات الشخصية 

لا توجد : أي أنوعلى إجابات أفراد العينة حوؿ أداء العاملتُ، وبالتالر تتحقق صحة الفرضية  (مرات التدريب
لإجابات أفراد عينة الدراسة حوؿ أداء العاملين  ≥ 0,05α مستول دلالةفركؽ ذات دلالة إحصائية عند 

 . الجزائر بورقلة تعزل للمتغيرات الشخصية لأفراد عينة الدراسةاتصالاتفي مؤسسة 
 

 مناقشة نتائج الدراسة:المطلب الثالث 
 

بعد برليل الأداة ابؼستخدمة في بصع بيانات الدراسة واختبار فرضياتها، وباستعماؿ الأساليب الإحصائية 
ابؼناسبة من أجل برليل وتقييم فعالية التدريب وقياس أثره على برستُ أداء العاملتُ، وتفستَ النتائج ابؼتوصل إليها، 

: والتي سيتم عرضها من خلبؿ العناصر التالية
 : كمستول التدريب كأداء العاملينبالنسبة لواقع-  1

 ابعزائر بورقلة، ومن خلبؿ برليل واقع اتصالاتبسثلت ىذه الدراسة في تقييم فعالية التدريب في مؤسسة 
ومستوى التدريب والأداء بالاعتماد على الاستبياف، وذلك من أجل برليل وتفستَ بعض النتائج، تم التوصل إلذ 

: يلي ما
  : الجزائراتصالاتالتدريب في مؤسسة  . أ

برديد الاحتياجات التدريبية؛ توافق ابؼوارد )من خلبؿ دراسة وبرليل واقع ومستوى التدريب بأبعاده 
في مؤسسة اتصالات ابعزائر بورقلة  (ابؼستخدمة في التدريب؛ البرامج التدريبية؛ تقويم البرامج التدريبية؛ أداء ابؼدربتُ

ومدى مسابنتها في برستُ أداء العاملتُ، تبتُ وجود رضى بدرجة كبتَة للعاملتُ في مؤسسة اتصالات ابعزائر 
بورقلة حوؿ ابؼستوى العاـ للتدريب، حيث كاف مستوى التدريب في بؾملو مرتفعاً ويساىم في برستُ أداء 

ويرجع ابؼستوى ابؼرتفع للتدريب . العاملتُ، بالرغم من وجود اختلبؼ وتباين في ابؼستوى لكل بعد على حدى
 :إلذ

 كانت مرتفعة ابؼستوى، ويعكس ذلك أف مؤسسة اتصالات ابعزائر تقوـ تحديد الاحتياجات التدريبية 
 الوسائلكل الفرد، كما أف  طرؼ من ابؼزاوؿ العمل بزصص حسب على تدريبهم ابؼطلوب الأفراد بتحديد
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 مع يتوافقاف ومدتو ابؼطلوب التدريب  نوعالتدريب، في حتُ لد يكن  نوعية مع تتلبءـ التدريب في ابؼستخدمة
، بسهولة التدريبي البرنامج من ابؼتوقعة النتائج معرفةالتدريبية إلذ حد كبتَ، كما أنو لا بيكن  البرامج طبيعة

 .التدريبية في مؤسسة اتصالات ابعزائر بورقلة البرامج بؿتوى وتصميم بدقة أىدافو للتدريب بينما كاف بودد

 جاءت ىي الأخرى بدستوى مرتفع ويعكس ذلك أف مؤسسة إتصالات ابعزائر  المستخدمة الموارد توافق
ابؼعلوماتية، كما  والبرامج والانتًنت العرض أجهزة مثل التدريب في والاتصالات ابؼعلومات تكنولوجيا تستخدـ
 الاستخداـ من قبل العاملتُ، بالإضافة إلذ أف ابؼدربتُ وسهلة جيدة عملية التدريب في ابؼعتمدة أف الطرؽ

التدريبية بدرجة كبتَة، حيث  البرامج ومضموف ابؼستخدمة الوسائل بتُ للتنسيق الكافية بيتلكوف ابؼهارات
 بشكل تتوافق ابؼستخدمة التدريبي نظراً لأف ابؼوارد البرنامج وتتَة وتقليص تسريع سابنت ابؼوارد ابؼستخدمة في

 .ابؼسطرة من طرؼ القائمتُ على التدريب بدؤسسة اتصالات ابعزائر بورقلة التدريبية البرامج طبيعة مع جيد

 مؤسسة اتصالات ابعزائر على مستوى  دارةكانت متوسطة ابؼستوى، ويعزى ذلك إلذ أف الإ التدريبية البرامج
 برنامج أو تدريبية دورة كل تقييميومي بل يتم  بشكل التدريبية البرامج ومتابعة إلذ حد كبتَ بتقييم تقوـلا 

في عملية  وبماذج طرؽ ، وبيكن أف يعود السبب في ذلك إلذ أف ابؼؤسسة لا تستخدـ عدةنهايتو عند تدريبي
منها في مؤسسة  ابؼرجوة أىدافها برقق ابؼسطرة التدريبية التدريبية، فبالرغم من ذلك البرامج البرامج تقييم

 .اتصالات ابعزائر

 في مؤسسة اتصالات ابعزائر كانت مرتفعة ابؼستوى إلذ حد ما، حيث يتضح أف التدريبية البرامج تقويم 
مستواىم، إضافة إلذ ذلك  برستُ في لطموحات العاملتُ كما أنو يساىم يستجيب التدريبي البرنامج بؿتوى

العامل ابؼستفيد من  يشغلها التي الوظيفة في التخصص وبؾاؿ وبرنابؾو التدريب بتُ اختلبؼ يوجد تبتُ أنو لا
 من كل بؼلبحظات استنادا التدريب فتًة بعد ظهرت التي النقائص وتصحيح تدارؾ التدريب، كما أنو يتم

التدريبي بدؤسسة  البرنامج من الانتهاء بعد التدريبية وابؼدربتُ، ففي أغلب الأحياف يتم تقويم البرامج ابؼتدربتُ
 .اتصالات ابعزائر بورقلة

   كانوا يتمتعوف  ابؼدربتُكاف مرتفع ابؼستوى بنسبة كبتَة في مؤسسة اتصالات ابعزائر بورقلة، ؼ المدربين أداء 
 كما أنهم كانوا في كل مرة يقوموف بتوضيح ب، التدري فتًة العاملتُ أثناء وملبحظات ءآرا تقبل في كبتَة رونةبم

إنطلبقهم في التدريب، إضافة إلذ ذلك فابؼدربتُ كانوا  قبلللعاملتُ وذلك  التدريبية البرامج وبؿتوى أىداؼ
 الأساليببتُ العاملتُ أثناء فتًة التدريب، وذلك باستخداـ  والنقاش ابغوار إثارة على بالقدرة وفيتمتع

 .للمتدربتُ وفعالية بكفاءة ابؼعلومات توصيل في عالية بدهارات وف أيضاً يتمتع، فكانوا ابؼتنوعة التدريبية
  إف واقع ومستوى التدريب في مؤسسة اتصالات ابعزائر، والذي كاف في بؾملو بوقق رضاً عاؿٍ لدى 

العاملتُ، يعتبر مؤشراً يثبت النجاح الذي بوققو التدريب لدى العاملتُ فمن وجهة نظرىم، مؤسسة اتصالات 
ابعزائر توفر كل الظروؼ الضرورية التي تساعدىم على ابغصوؿ على البرامج التدريبية في أحسن الظروؼ، وبذلك 

. تكوف لديو فعالية كبتَة في برستُ مستوى أدائهم لأعمابؽم
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 : الجزائراتصالات أداء العاملين في مؤسسة  . ب
 التدريبية البرامجمستوى أداء العاملتُ في مؤسسة إتصالات ابعزائر كاف مرتفعاً، حيث يبتُ ذلك أف 

 بعد لديهم ابلفضت ابؼهنية الأخطاء بزصصهم، كما أف نسبة بؾاؿ في الفنية الأساليب زودت العاملتُ بأحدث
التدريب، وأصبحوا يعملوف بروح الفريق،  بعد أكبر بشكل ابؼهنية بقدراتهم التدريب، وىذا ما أدى إلذ زيادة ثقتهم

التدريب، حيث أف التدريب أدى  بعد ملحوظ بشكل ابؼؤسسة داخل فيما بينهم علبقاتهم وذلك بسبب برسن
 العمل أساليب في أفضل بشكل التحكم الوظيفية، فالتدريب مكن العاملتُ من وقدراتهم مهاراتهم إلذ تطور
 .ابؼكتسبة

: تحليل العلاقات الإرتباطبة كالأثر - 2
بالاعتماد على الأساليب الإحصائية التي تتلبءـ وطبيعة العلبقة بتُ متغتَات الدراسة، والتي تم من خلببؽا 

اختبار بموذج الدراسة، تبتُ ىناؾ بؾموعة من العلبقات الإرتباطية بتُ متغتَات الدراسة، والتي سنتناوبؽا وفق 
 :ترتيبها في فرضيات الدراسة كما يلي

  برديد الاحتياجات التدريبية؛ توافق )يوجد أثر ذو دلالة إحصائية بدرجة قوية للتدريب بأبعاده
في مؤسسة  (ابؼوارد ابؼستخدمة في التدريب؛ البرامج التدريبية؛ تقويم البرامج التدريبية؛ أداء ابؼدربتُ

 ابؼوارد توافق)اتصالات ابعزائر بورقلة ومدى مسابنتها في برستُ أداء العاملتُ، حيث كاف بعد 
ىي الأبعاد الأكثر تأثتَاً على أداء العاملتُ، بينما لد  (ابؼدربتُ أداء التدريبية؛  البرامج؛ ابؼستخدمة

أي تأثتَ على أداء  (برديد الاحتياجات التدريبية؛ تقويم البرامج التدريبية)يكن لباقي الأبعاد  
 العاملتُ في مؤسسة اتصالات ابعزائر؛

  أداء العاملتُ بعد التدريب في مؤسسة  التدريب من جهة ومستوى بتُتوجد علبقة إرتباطية قوية
التدريب  يتضح وجود علبقة إرتباطية لكل من أبعاد حيث من جهة أخرى، اتصالات ابعزائر بورقلة

 وأداء العاملتُ، وكاف لكل بعد من أبعاد التدريب علبقة مباشرة كذلك بتحستُ مستوى  بؾتمعة
 .الأداء لدى العاملتُ في مؤسسة اتصالات ابعزائر بورقلة

  عدـ وجود أثر ذو دلالة إحصائية لإجابات أفراد العينة حوؿ أداء العاملتُ تعزى للمتغتَات
 .(ابعنس، العمر، ابؼستوى، عدد سنوات ابػبرة، ابؼنصب، عدد مرات التدريب)الشخصية 
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: خلاصة الفصل 

، التي أجريت على عينة من مؤسسة (الدراسة ابؼيدانية)اشتمل ىذا الفصل على ابعانب التطبيقي للدراسة 
بورقلة، والتي كاف ابؽدؼ الرئيسي منها ىو  (ابؼديرية العملية)اتصالات ابعزائر، ألا وىي مؤسسة اتصالات ابعزائر 

. البرامج التدريبيةكفاءة التعرؼ على مدى تطبيق ابؼؤسسة بؿل الدراسة تقييم 

 ابؼؤسسة بؿل الدراسة بؽا اىتماـ كبتَ بؾاؿ في التدريبحيث أكدت نتائج التحليل ابؼتوصل إليها، إلذ أف 
برديد الاحتياجات التدريبية، برديد بؿتوى ومكاف برنامج التدريب : ابػطوات التي تتبعها ابؼؤسسة وابؼتمثلة في 
. البرنامج التدريبي والعاملتُ ابؼستفيدين منوكل من ابؼناسب، تنفيذ البرنامج التدريبي، وتقييم 
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 : الخاتمة

 
من خلبؿ ىذه الدراسة التي ىدفت إلذ الكشف عن مدى فعالية البرامج التدريبية في مؤسسة إتصالات ابعزائر   

وحدة ورقلة، ومدى مسابنة ىذه البرامج التدريبية في برستُ أداء العاملتُ في ذات ابؼؤسسة،  حيث تم التطرؽ إلذ 
ابعوانب النظرية بؼتغتَات الدراسة، حيث عُرِضَ من خلببؽا ابؼفاىيم ابؼتعلقة بالتدريب وأبنيتو وأىدافو بالإضافة إلذ 

أنواعو، والبرامج التدريبية وكفاءتها، كما تم تدعيم الإطار النظري ابؼفاىيمي بدراسة وبرليل الدراسات التطبيقية 
السابقة التي بؽا علبقة مباشرة بدوضوع الدراسة، وذلك من أجل مقارنتها بالدراسة ابغالية، وإعتماداً على ما تم 

الكشف عنو من خلبؿ برليل الأدبيات النظرية ونتائج الدراسات التطبيقية السابقة، وبالنظر إلذ النتائج ابؼتوصل 
إليها في ابعانب التطبيقي للدراسة ابغالية سنتطرؽ فيما يلي إلذ عرض بصلة من النتائج التي خلصت إليها الدراسة، 

: ومن ثم عرض بؼقتًحات الدراسة
 

 : فرضيات الدراسةاختبارنتائج  - أ
بعد عرض بموذج الدراسة على الاختبار، بفا نتج عنو تأكيد أو رفض الفرضيات، حيث توصلت نتائج 

 :اختبار الفرضيات إلذ

أداء مرتفع بعد لديهم في مؤسسة اتصالات ابعزائر بورقلة العاملتُ  تم قبوؿ الفرضية لأف: الفرضية الأكلى
التدريب؛ 

التدريب بدؤسسة اتصالات ابعزائر بورقلة بيتاز بدستوى مرتفع وبفعالية عالية؛   تم قبوؿ الفرضية لأف:الفرضية الثانية

 ابؼوارد برديد الاحتياجات التدريبية؛ توافق )للتدريب بأبعاده ذو دلالة إحصائية أثر يوجد: الفرضية الثالثة
أداء العاملتُ بعد التدريب  على( ابؼدربتُ التدريبية؛ أداء البرامج التدريبية؛ تقويم ابؼستخدمة في التدريب؛ البرامج

 في مؤسسة اتصالات ابعزائر بورقلة؛

برديد الاحتياجات التدريبية؛  )توجد علبقة ارتباط بدرجة قوية بتُ كل من التدريب بأبعاده: الفرضية الرابعة
 من جهة، وأداء (ابؼدربتُ التدريبية؛ أداء البرامج التدريبية؛ تقويم ابؼستخدمة في التدريب؛ البرامج ابؼوارد توافق

؛ العاملتُ بعد التدريب في مؤسسة اتصالات ابعزائر بورقلة من جهة أخرى

 لإجابات أفراد عينة  ≥ 0,05αتوجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة لا : الفرضية الخامسة
. الدراسة حوؿ الأداء بعد التدريب تعزى للمتغتَات الدبيغرافية لأفراد العينة
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: نتائج الدراسة الميدانية - ب
: بعد اختبار فرضيات الدراسة، توصلت الدراسة ابؼيدانية إلذ بصلة من النتائج، كاف أبنها

 وجود رضى بدرجة كبتَة للعاملتُ في مؤسسة اتصالات ابعزائر بورقلة  : ومستوى التدريب وأداء العاملتُواقع
حوؿ ابؼستوى العاـ للتدريب، حيث كاف مستوى التدريب في بؾملو مرتفعاً ويساىم في برستُ أداء العاملتُ، 

 بالرغم من وجود اختلبؼ وتباين في ابؼستوى لكل بعد على حدى؛

  مستوى مرتفع لأداء العاملتُ في مؤسسة اتصالات ابعزائر؛ وجود : ابعزائراتصالات أداء العاملتُ في مؤسسة. 

  برديد الاحتياجات التدريبية؛ توافق )وجود أثر ذو دلالة إحصائية بدرجة قوية للتدريب بأبعاده
في مؤسسة  (ابؼوارد ابؼستخدمة في التدريب؛ البرامج التدريبية؛ تقويم البرامج التدريبية؛ أداء ابؼدربتُ

 ابؼوارد توافق)اتصالات ابعزائر بورقلة ومدى مسابنتها في برستُ أداء العاملتُ، حيث كاف بعد 
ىي الأبعاد الأكثر تأثتَاً على أداء العاملتُ، بينما لد  (ابؼدربتُ التدريبية؛ أداء البرامج؛ ابؼستخدمة

أي تأثتَ على أداء  (برديد الاحتياجات التدريبية؛ تقويم البرامج التدريبية)يكن لباقي الأبعاد  
 العاملتُ في مؤسسة اتصالات ابعزائر؛

  أداء العاملتُ بعد التدريب في مؤسسة  التدريب من جهة ومستوى بتُوجود علبقة إرتباطية قوية
التدريب  يتضح وجود علبقة إرتباطية لكل من أبعاد حيث من جهة أخرى، اتصالات ابعزائر بورقلة

 وأداء العاملتُ، وكاف لكل بعد من أبعاد التدريب علبقة مباشرة كذلك بتحستُ مستوى  بؾتمعة
 .الأداء لدى العاملتُ في مؤسسة اتصالات ابعزائر بورقلة

  عدـ وجود أثر ذو دلالة إحصائية لإجابات أفراد العينة حوؿ أداء العاملتُ تعزى للمتغتَات
 .(ابعنس، العمر، ابؼستوى، عدد سنوات ابػبرة، ابؼنصب، عدد مرات التدريب)الشخصية 




 

: توصيات الدراسة
 

ا، فقد توصلنا لبعض الاقتًاحات ابؼهمة بومن خلبؿ ما قدمناه من دراسة نظرية وميدانية التي قمنا     
 :   وابؼتمثلة فيما يليؤسسةا بغرض برستُ ظروؼ العمل وبسكتُ العاملتُ في الدتووالتي نتمتٌ مراعا

 تطوير ابؽياكل القاعدية ابؼخصصة لتدريب ابؼوظفتُ بابؼؤسسة بوسائل مادية و بشرية. 
 الزيادة في ابؼخصصات ابؼالية ابؼخصصة للتدريب و التي تشهد تذبذبا من سنة لأخرى. 
 استمرارية تقييم كفاءة و فعالية البرامج التدريبية. 
 العمل على اف يضمن ابؼخطط السنوي للتدريب على عدد اكبر من ابؼستفيدين من التدريب .
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: آفاؽ الدراسة

 
 يعتبر موضوع التدريب من ابؼواضيع ابؽامة في بؾاؿ إدارة ابؼوارد البشرية، وتسعى ابؼنظمات جاىدة لرفع 

مستوى رأبظابؽا البشري من خلبؿ الرفع من كفاءة البرامج التدريبية التي تؤدي إلذ برستُ آدائو، وبدا أف ىذا المجاؿ 
 : واسع ويشمل عدة جوانب، فيما يلي بؾموعة من ابؼواضيع ابؼقتًحة للبحث مستقبلًب، وتتمثل في

 أثر ضغوط العمل على فعالية البرامج التدريبية في ابؼؤسسات ابػدمية؛ -

 التدريب ابؼهتٍ والعوامل ابؼؤثرة فيو دراسة مقارنة بتُ القطاع العاـ وابػاص في ابعزائر؛ -

 تأثتَ التدريب على ابؼسار ابؼهتٍ للعاملتُ؛ -

 دراسة برليلية للعوامل ابؼؤثرة في أداء للعاملتُ بعد التدريب في القطاع ابػدمي؛ -

 ؛فاعلية و كفاءة البرامج التدريبية في ابؼنظمات غتَ الربحية -
 ؛فاعلية و كفاءة البرامج التدريبية في الشركات دولية النشاط -
 ؛اثر برامج التدريب على أداء العاملتُ في ابؼؤسسات الصغتَة -

 ؛أثر التدريب وبرستُ ابؼستوى على الإبداعي للعاملتُ -
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 : قائمة المراجع
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. 2009,للنشر والتوزيع 
 2007,الطبعة الاولذ,بؾموعة النيل العربية, ادارة مراكز التدريب, ,سعد الدين عبد الله (8
 2006، مصر، الإسكندريةبؿمد الصتَفي، إدارة ابؼوارد البشرية، دار الفكر ابعامعي،  (9

. 2005, دار الشروؽ الطبعة الثالثة , ابؼوارد البشرية إدارة,مصطفى شاويش  (10
ابؼنظمة العربية للتنمية , ابؼوجو بالأداء الإداريالتدريب ، وأسامة، وجردات، عقلة ابؼبيضتُ (11

 2001,القاىرة,الادارية
، ايتًئاؾ للطباعة والنشر والتوزيع، برديد الاحتياجات التدريبية،  سلسلة تنمية ابؼهارات،السيد عليوة (12

 2001,الأولذالطبعة 
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 الرسائل الجامعية:ثانيا :

 
دراسة حالة جامعة قاصدي مرباح – إستًاتيجيات تطوير ابؼوارد البشرية في التعليم العالر"بوعمامة خامرة،  (1

 وعلوـ التسيتَ، الاقتصادية، مذكرة ماجستتَ في علوـ التسيتَ، بزصص تسيتَ عمومي، كلية العلوـ " ورقلة 
   2014، ابعزائر،03جامعة ابعزائر 

رسالة ماجستتَ غتَ ,ثر البرامج التدريبية في عمادة ابعودة والتطوير لأعمادة ابعودة والتطوير دراسة تقييمية  (2
 .2013منشورة، جامػعػة حػائل، 

عويد العنزي، فاعلية البرامج التدريبية بؼشروع أمن ابغدود في منطقة ابغدود الشمالية من وجهة نظر  (3
رسالة ماجستتَ غتَ منشورة، قسم العلوـ الإدارية، كلية الدراسات العليا، جامعة نايف العربية , ابؼتدربتُ

 .2013,للعلوـ اأبؼنية، الرياض 
 البرامج التدريبية وأثرىا على أداء موظفي وزارة التًبية والتعليم الفلسطينية في بؿافظة ،عفاؼ النجار (4

 2011, جامعة ابػليل ،رسالة ماجستتَ غتَ منشورة,،ابػليل
واقع عملية تقييم البرامج التدريبية في ابؽيئات المحلية بالمحافظات "أبين عبد الربضاف سليماف ابؼصدر،  (5

 ـ2010-ىػ 1431، مذكرة ماجستتَ بزصص إدارة أعماؿ، جامعة الأزىر بغزة، "ابعنوبية
دراسة حالة ابؼركز – دور برامج تدريب ابؼوارد البشرية في برستُ نوعية ابػدمة بابؼؤسسة " نابتي سامي،  (6

، مذكرة ماجستتَ في علوـ التسيتَ، بزصص تسيتَ "الإستشفائي ابعامعي  ابغكيم بن باديس بقسنطينة 
 2009ابؼوارد البشرية، كلية العلوـ الاقتصادية وعلوـ التسيتَ، جامعة منتوري قسنطينة، ابعزائر،

الداوي الشيخ، برليل أثر التدريب والتحفيز على تنمية ابؼوارد البشرية في البلداف الإسلبمية، بؾلة الباحث،  (7
 ، 2008، 6جامعة قاصدي مرباح ورقلة، العدد 

ضمن معايتَ الايزو وابعودة الشاملة، مذكرة مقدمة لنيل لعربي عيسات، إستًاتيجية تدريب ابؼوارد البشرية  (8
، كلية العلوـ الاقتصادية وعلوـ التسيتَ والعلوـ التجارية، جامعة بؿمد (غتَ منشورة)شهادة ابؼاجستتَ 

 .ـ 2007بوضياؼ، ابؼسيلة، ابعزائر، 

، مذكرة ماجستتَ في "تأثتَ التدريب على إنتاجية ابؼؤسسة دراسة حالة مؤسسة سونالغاز " بوعريوة الربيع،  (9
، علوـ التسيتَ والعلوـ التجارية، جامعة الاقتصاديةعلوـ التسيتَ، بزصص تسيتَ ابؼنظمات، كلية العلوـ 

 .ـ2007أبؿمد بوقرة بومرداس، ابعزائر،
 ماجستتَ رسالة، خالد العسكرية ابؼلك كلية ضباط نظر وجهة من فاعلية البرامج التدريبية، وليد الشهري (10

 ،الرياض الأمنيّة، للعلوـ العربيّة جامعة نايف لعليا،االدراسات  كلية الإداريةّ، العلوـ قسم ،منشورة غتَ
 .ـ2006
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 رسالة ماجستتَ غتَ ، فاعلية التدريب داخل العمل وخارجو بؼكافحة التزوير،العبد القادر، عبد القادر (11
ـ 2006, منشورة، قسم العلوـ الإدارية، كلية الدراسات العليا، جامعة ابؼلك سعود، الرياض

رسالة ماجستتَ غتَ منشورة، قسم , تقييم برامج التدريب الإداري ابؼمولة من ابػارج, أبو سلطاف، يوسف (12
 .ـ2004, إدارة الأعماؿ، كلية التجارة، ابعامعة الإسلبمية، غزة

 
 
 الأجنبيةالمراجع باللغة  :ثالثا      

                                                                                                                 
1. Ruusa Shiwayu, Evaluating the impact of training and development on 

employee’s performance. A case study of Mpact Corrugated Pty (Ltd), Faculty 

Of Strategic Management, Walvis Bay, The International University Of 

Management, Namibia, 2014 : P 9. 
1) Amir Elnaga, Amen Imran, The Effect of Training on Employee Performance, 

European Journal of Business and Management, Vol.5, No.4, 2013, P 139. 
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  الخاصة بالتكوين من النظاـ الداخلي لمؤسسة اتصالات الجزائر39المادة : (01)الملحق رقم 
 



 الملاحق

 
77 

 

استمارة الاستبياف  : (2)الملحق رقم 
 

 كزارة التعليم العالي كالبحث العلمي

كرقلة – جامعة قاصدم مرباح 
كلية العلوـ الإقتصادية كالعلوـ التجارية كعلوـ التسيير 

قسم علوـ التسيير 
 
 
 
 

 استمارة استبياف
 

  ابعزائر بورقلةتبدؤسسة اتصالا
السلبـ عليكم وربضة الله وبركاتو 

 

 والعلوـ التجارية الاقتصاديةىذا الاستبياف ىو بعمع البيانات الأساسية لبحث مقدـ بجامعة قاصدي مرباح ورقلة، كلية العلوـ 
:  بعنواف إدارة أعماؿبزصص  وعلوـ التسيتَ قسم علوـ التسيتَ كأحد متطلبات ابغصوؿ على شهادة ابؼاستً

 كفاءة البرامج التدريبية  تقييم

" 2019-2015كرقلة خلاؿ الفترة بر مؤسسة اتصالات الجزائدراسة حالة "
 وقد تم اختيار عينة من مؤسسة اتصالات ابعزائر بورقلة، في يةالتدريبتقييم كفاءة البرامج وىي دراسة تستهدؼ الوقوؼ على 

، ويسرنا أف بكيطكم علماً بأنو قد تم  في ابؼؤسسةالعاملتُ الذين قاموا بالتدريب خلبؿ فتًة الدراسة، والذين ينتموف إلذ بـتلف ابؼصالح
 منكم الدعم من خلبؿ ابؼشاركة في الإجابة الدقيقة على أسئلة الاستبياف وإعادتو إلينا مع افاختياركم ضمن ىذه العينة ويأمل الباحث

: العلم أف 
 ُأسئلة الاستبياف مكونة من صفحتت .
 مسؤولية ابغفاظ على سرية ابؼعلومات والبيانات التي يقدمها ابؼشاركوفافيتحمّل الباحث  .
 مصداقية نتائج البحث تعتمد على دقة الأجوبة للؤسئلة التي يتضمنها الاستبياف .
 الإجابات سوؼ تستخدـ لغرض البحث العلمي فقط . 

شكر لكم كريم الاستجابة كالمشاركة مع خالص تحياتي كتقديرم فختامان 
 

 صحره مبارؾ ك الضب ساعد / افالطالب
- dob.saad@algerietelecom.dz 
- mebareksahra68@gmail.com 
 

mailto:dob.saad@algerietelecom.dz


 الملاحق

 
78 

 
 

المعلومات العامة : القسم الأكؿ
 

 :مناسبة لكػفي ابػانة اؿ (x)  أرجو التكرـ بوضع علبمة:أكلان 
 :الجنس- 1

  ذكر    أنثى
  : العمػػر- 2

   أكثر ؼ سنة50   سنة50 إلذ 40من       سنة 40 إلذ 30من      سنة 30من أقل
 : المستول التعليمي- 3

        ليسانس      مهندس         ماستً       دكتوراهأقل من الثانوي  أو ثانوي
 :الخبرة عدد سنوات - 4

   سنة فأكثر20   سنة20 إلذ أقل من 10ف       ـ سنوات10 إلذ أقل من 5من          سنوات5أقل من 
   :نوع المنصب- 5

  إطػار  إطار سامي     عامػل   
 :  بها التحقتعدد برامج التدريب التي - 6

  مرات  5 مرات  أكثر من 5 إلذ 2من  مرة واحدة فقط 
 

 البيانات العلمية: القسم الثاني

  :كاحدة أماـ العبارة المتوافقة مع رأيك( X) كضع علامة ء، الرجايةالتدريببتقييم كفاءة البرامج فيما يلي قائمة لبعض المحددات المتعلقة 
 موافق محايد غير موافق اتاربالع الرقم

 التدريبتقييم فعالية : المحور الأكؿ 

  عملية تحديد الاحتياجات التدريبية في مؤسسة اتصالات الجزائر كرقلة:أكلان 

    يتم برديد الأفراد ابؼطلوب تدريبهم على حسب بزصص العمل ابؼزاوؿ من طرؼ الفرد 01

    نوع التدريب ابؼطلوب ومدتو يتوافقاف مع طبيعة البرامج التدريبية 02

    بيكن معرفة النتائج ابؼتوقعة من البرنامج التدريبي بسهولة 03

    بودد للتدريب أىدافو بدقة وتصميم بؿتوى البرامج التدريبية  04

    الوسائل ابؼستخدمة في التدريب تتلبءـ مع نوعية التدريب  05

 في مؤسسة اتصالات الجزائر كرقلةتوافق الموارد المستخدمة مع البرامج التدريبية أثناء عملية التدريب : ثانيا 

06 
يتم استخداـ تكنولوجيا ابؼعلومات والاتصالات في التدريب مثل أجهزة العرض والانتًنت والبرامج 

    ابؼعلوماتية

    الطرؽ ابؼستخدمة في التدريب جيدة وسهلة الاستخداـ 07

    ابؼوارد ابؼستخدمة تتوافق بشكل جيد مع طبيعة البرامج التدريبية ابؼسطرة  08

    تُساىم ابؼوارد ابؼستخدمة في تسريع وتقليص وتتَة البرنامج التدريبي  09

    بيتلك ابؼدربتُ ابؼهارات الكافية للتنسيق بتُ الوسائل ابؼستخدمة ومضموف البرامج التدريبية 10
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 في مؤسسة اتصالات الجزائر كرقلةتقييم البرامج التدريبية أثناء عملية التدريب :ثالثا 

    تقوـ ادارة ابؼؤسسة بتقييم ومتابعة البرامج التدريبية بشكل يومي  11

    يتم تقييم كل دورة تدريبية أو برنامج تدريبي عند نهايتو 12

    تقييم البرامج التدريبية يتم باستخداـ عدة طرؽ وبماذج بـتلفة  13

    يتم تقييم البرامج التدريبية عن طريق أسئلة مقدمة للمتدربتُ وابؼدربتُ 14

    منها ابؼرجوة أىدافها تلقيتهاتي اؿ التدريبية البرامج برقق 15

 م مؤسسة اتصالات الجزائر كرقلةتقويم البرامج التدريبية بعد الانتهاء من عملية التدريب ؼ:رابعا 

    يتم تقويم البرامج التدريبية بعد الانتهاء من البرنامج التدريبي  16

    توجد عدة طرؽ قياس علمية لقياس نتائج التدريب بعد الانتهاء من فتًة التدريب  17

    لا يوجد اختلبؼ بتُ التدريب وبرنابؾو وبؾاؿ التخصص في الوظيفة التي يشغلها ابؼتدرب  18

    بؿتوى البرنامج التدريبي يستجيب لطموحك ويساىم في برستُ مستواؾ 19

20 
يتم تدارؾ وتصحيح النقائص التي ظهرت بعد فتًة التدريب استنادا بؼلبحظات كل من ابؼتدربتُ 

    وابؼدربتُ

 في مؤسسة اتصالات الجزائر كرقلةتقييم أداء المدربين للبرامج التدريبية من طرؼ المتدربين : خامسا 

    يوضح لك ابؼدربتُ أىداؼ وبؿتوى البرامج التدريبية قبل مباشرتهم للعمل 21

    يتمتع ابؼدربتُ بدهارات عالية في توصيل ابؼعلومات بكفاءة وفعالية للمتدربتُ 22

    بيتلك ابؼدربتُ القدرة على استخداـ الأساليب التدريبية ابؼتنوعة  23

    يتمتع ابؼدربتُ بالقدرة على إثارة ابغوار والنقاش لديك 24

    يبُدي ابؼدربتُ مرونة كافية في تقبل آرائك وملبحظاتك أثناء فتًة التدريب 25

 الأفراد سلوكات ك أداء على التدريب أثر تقييم: المحور الثاني 

    برسن تصوري وفهمي لمحيط العمل داخل ابؼؤسسة بشكل أفضل 26

    ابؼكتسبة العمل أساليب في أفضل بشكل التحكم مكنتٍ التدريب من 27

    تطورت مهاراتي وقدراتي الوظيفية نتيجة التدريب 28

    مكنتٍ التدريب من إنهاء ابؼهاـ ابؼوكلة إلر في الآجاؿ المحددة 29

    ابؼهنية لدي بعد التدريب الأخطاء نسبة ابلفضت 30

    زادت ثقتي بقدراتي ابؼهنية بشكل أكبر بعد التدريب 31

    .برسنت علبقاتي مع بؾموعة العمل داخل ابؼؤسسة بشكل ملحوظ بعد التدريب 32

    زودتتٍ البرامج التدريبية بأحدث الأساليب الفنية في بؾاؿ بزصصي 33
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 للاستبيافقائمة الأساتذة الأعضاء المحكمين  : (03)  الملحق رقم 

 الكلية/ التخصص  الرتبة الأستاذ الرقم

 أستاذ بؿاضر أ خالد رجم/د 01
 كلية العلوـ الاقتصادية /نظاـ ابؼعلومات ومراقبة التسيتَ

  جامعة ورقلة–والعلوـ التجارية وعلوـ التسيتَ

 كلية العلوـ الاقتصادية والعلوـ التجارية وعلوـ /إدارة أعماؿ  أستاذ  مناصرية رشيد/د.أ 02
  جامعة ورقلة–التسيتَ

 كلية العلوـ الاقتصادية والعلوـ التجارية وعلوـ /إدارة أعماؿ  أستاذ بؿاضر أ  حجاج عبد الرؤوؼ/د 03
  جامعة ورقلة–التسيتَ

 كلية العلوـ الاقتصادية والعلوـ /إدارة وتسيتَ ابؼنظمات  أستاذ مؤقت  عوني بوبصعة/د 04
  جامعة ورقلة–التجارية وعلوـ التسيتَ 

كلية العلوـ الاقتصادية والعلوـ التجارية وعلوـ  /إدارة أعماؿ أستاذ مؤقت  قواميد بوبكر/د 05
  جامعة ورقلة–التسيتَ 
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 نموذج من المخطط السنوم للتدريب لمؤسسة اتصالات الجزائر : (04)الملحق رقم 

  
  

OFFRE DE FORMATION 
ALGERIE TELECOM 

  
  

          

Domaine du stage Thème du stage Titre du stage Type de stage Durée 

Audit Audit spécifique Audit des contrats Stages Externes 2 

Audit Audit spécifique Audit de la comptabilité Stages Externes 2 

Audit Audit spécifique Audit des cycles achat/ventes/stocks/paie/trésorerie Stages Externes 2 

Audit Audit spécifique Audit des projets Stages Externes 2 

Audit Audit spécifique Audit des SI Stages Externes 2 

Audit Audit spécifique Audit des RH Stages Externes 2 

Audit Audit spécifique Audit de l'organisation Stages Externes 2 

Audit Audit Généralités S'initier à l'audit interne Stages Externes 3 

Audit Audit Généralités Conduire une mission d'audit interne : la méthodologie Stages Externes 3 

Audit Audit Généralités Maitriser les outils et les techniques de l'audit interne Stages Externes 3 

Audit Audit Généralités Maitriser les situations de communications orale de l'auditeur interne Stages Externes 2 

Audit Audit Généralités Réussir les écrits de la mission d'audit interne Stages Externes 2 

Audit Audit Généralités Exploiter les états financiers pour préparer une mission audit Stages Externes 2 

Audit Audit Généralités Désacraliser les systèmes d'information Stages Externes 2 

Audit Audit Généralités Détecter et prévenir les fraudes Stages Externes 2 

Audit Audit Généralités Audit interne - Prérequis Excel avancé Stages Externes 2 

Audit Audit Généralités Audit interne - Prérequis statistiques Stages Externes 2 

Commercial & Marketing Communication de crise Jouer avec le buzz et le marketing viral Stages Externes 2 

Commercial & Marketing Droit commercial Les Techniques de négociation et de rédaction des contrats Stages Externes 5 

Management Développement personnel SAV - Attitude et comportement à la relation commerciale Stages Externes 2 

Commercial & Marketing Relation Client Savoir gérer les situations de stress dans la relation client Stages Externes 4 

Commercial & Marketing Relation Client Anticiper, gérer les situations difficiles en relation client Stages Externes 4 

Commercial & Marketing Relation Client Savoir gérer les situations délicates au téléphone Stages Externes 3 

Commercial & Marketing Efficacité commerciale Communication commerciale Stages Externes 3 

Commercial & Marketing Efficacité commerciale Encadrer, animer et motiver son équipe de  vendeurs Stages Externes 3 

Commercial & Marketing Efficacité commerciale Encadrer, animer et motiver une équipe de téléconseillers Stages Externes 4 

Commercial & Marketing Efficacité commerciale Évaluer ses commerciaux pour mieux les coacher Stages Externes 4 

Commercial & Marketing Efficacité commerciale Force de vente et Techniques de négociation Stages Externes 4 

Commercial & Marketing Relation Client Gestion de la relation client Stages Externes 3 

Commercial & Marketing Relation Client L'accueil téléphonique : l'image de sa société Stages Externes 3 

Commercial & Marketing Efficacité commerciale Répondre efficacement- Méth, tech, attitudes relationnelles Stages Externes 3 

Commercial & Marketing Efficacité commerciale Réussir les manifestations et les événements Stages Externes 3 

Commercial & Marketing Relation Client Techniques d'accueil Stages Externes 4 

Commercial & Marketing Relation Client Procédures et services des produits AT Stages Internes 4 

Commercial & Marketing Relation Client Maitriser les techniques de négociation commerciale Stages Externes 4 

Commercial & Marketing Efficacité commerciale La gestion des réclamations clients Stages Externes 4 

Commercial & Marketing Efficacité commerciale Télémarketing Stages Externes 4 

Commercial & Marketing Gestion commerciale Coaching sur les tâches et missions de Directeur d'ACTEL Stages Internes 1 

Commercial & Marketing Gestion commerciale Plan de prospection locale Stages Externes 1 

Commercial & Marketing Pilotage performance Gestion de stock d'une ACTEL Stages Externes 3 

Commercial & Marketing Grand compte Le comportement et les Qualités d'un négociateur Corporate Stages Externes 3 

Commercial & Marketing Grand compte La conduite de la négociation Corporate Stages Externes 2 
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نموذج من قائمة الحضور بالنسبة للمتدربين : (05)الملحق رقم 

 



 الملاحق

 
83 

بطاقة معلومات المتدرب  : (06)الملحق رقم 
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 بطاقة تقييم المتدرب بعد نهاية التدريب: ( :07)الملحق رقم 

 



 الملاحق

 
85 

 
 

 



 الملاحق

 
86 

 SPSSمخرجات نظاـ  : (08)الملحق رقم 

 "Cronbach's Alpha"معامل ألفا كركمباخ 

تقييم التدريب  : المحور الأكؿ

 تحديد الاحياجات التدريبية: البعد الأكؿ

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.740 5 

 توافق الموارد المستخدمة: البعد الثاني

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.762 5 

 تقييم البرامج التدريبية: البعد الثالث

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.859 5 

 تقويم البرامج التدريبية: البعد الرابع

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.718 5 

 تقييم المدربين: البعد الخامس

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.772 5 
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 "تقييم التدريب"جميع عبارات المحور الأكؿ : المحور الأكؿ

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.922 25 

 "تقييم أثر التدريب"جميع عبارات المحور الثاني : المحور الثاني

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.794 8 

جميع عبارات الإستبياف 
Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.938 33 

 توزيع عينة الدراسة
Frequency Table 

 الجنس

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 80.4 80.4 80.4 45 ذكر 

 100.0 19.6 19.6 11 أنثى

Total 56 100.0 100.0  

 

 العمر

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 5.4 5.4 5.4 3 سنة30أقلمن 

 41.1 35.7 35.7 20 سنة40إلى30من

 85.7 44.6 44.6 25 سنة50إلى40من

 100.0 14.3 14.3 8 50سنةفأكثر

Total 56 100.0 100.0  
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 المستول
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 25.0 25.0 25.0 14 ثانوي أو أقل من الثانوي 
 58.9 33.9 33.9 19 ليسانس
 75.0 16.1 16.1 9 مهندس
 100.0 25.0 25.0 14 ماستً

Total 56 100.0 100.0  

 

 الخبرة المهنية
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid  5.4 5.4 5.4 3  سنوات5أقل من 
 21.4 16.1 16.1 9  سنوات10 إلذ أقل من 5من 
 76.8 55.4 55.4 31  سنة20 إلذ أقل من 10من 
 100.0 23.2 23.2 13 سنة فأكثر 20

Total 56 100.0 100.0  

 

 المنصب
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 16.1 16.1 16.1 9 عامػل 
 83.9 67.9 67.9 38 إطػار

 100.0 16.1 16.1 9 إطار سامي
Total 56 100.0 100.0  

 

 

 عدد مرات التدريب
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 1.8 1.8 1.8 1 مرة واحدة فقط 
 30.4 28.6 28.6 16  مرات5 إلذ 2من 

 100.0 69.6 69.6 39  مرات5أكثر من 
Total 56 100.0 100.0  
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 (تحليل عبارات الإستبياف)الإحصاءات الوصفية 
Descriptives 

Descriptive Statistics 
 N Mean Std. Deviation 
 581. 2.66 56 الفرد طرؼ من ابؼزاوؿ العمل بزصص حسب على تدريبهم ابؼطلوب الأفراد برديد يتم
 807. 2.30 56 التدريبية البرامج طبيعة مع يتوافقاف ومدتو ابؼطلوب التدريب نوع

 804. 2.16 56 بسهولة التدريبي البرنامج من ابؼتوقعة النتائج معرفة بيكن
 687. 2.46 56 التدريبية البرامج بؿتوى وتصميم بدقة أىدافو للتدريب بودد

 570. 2.70 56 التدريب نوعية مع تتلبءـ التدريب في ابؼستخدمة الوسائل
 488. 2.46 56 التدريبية الإحتياجات تحديد

 508. 2.82 56 ابؼعلوماتية والبرامج والانتًنت العرض أجهزة مثل التدريب في والاتصالات ابؼعلومات تكنولوجيا استخداـ يتم
 494. 2.79 56 الاستخداـ وسهلة جيدة التدريب في ابؼستخدمة الطرؽ
 713. 2.52 56 ابؼسطرة التدريبية البرامج طبيعة مع جيد بشكل تتوافق ابؼستخدمة ابؼوارد

 628. 2.57 56 التدريبي البرنامج وتتَة وتقليص تسريع في ابؼستخدمة ابؼوارد تُساىم
 620. 2.63 56 التدريبية البرامج ومضموف ابؼستخدمة الوسائل بتُ للتنسيق الكافية ابؼهارات ابؼدربتُ بيتلك
 428. 2.66 56 المستخدمة الموارد توافق

 785. 2.04 56 يومي بشكل التدريبية البرامج ومتابعة بتقييم ابؼؤسسة ادارة تقوـ
 713. 2.46 56 نهايتو عند تدريبي برنامج أو تدريبية دورة كل تقييم يتم

 779. 2.11 56 بـتلفة وبماذج طرؽ عدة باستخداـ يتم التدريبية البرامج تقييم
 799. 2.35 55 وابؼدربتُ للمتدربتُ مقدمة أسئلة طريق عن التدريبية البرامج تقييم يتم

 684. 2.57 56 منها ابؼرجوة أىدافها تلقيتها التي التدريبية البرامج برقق
 593. 2.31 56 التدريبية البرامج تقييم

 803. 2.29 56 التدريبي البرنامج من الانتهاء بعد التدريبية البرامج تقويم يتم
 738. 2.23 56 التدريب فتًة من الانتهاء بعد التدريب نتائج لقياس علمية قياس طرؽ عدة توجد

 687. 2.48 56 ابؼتدرب يشغلها التي الوظيفة في التخصص وبؾاؿ وبرنابؾو التدريب بتُ اختلبؼ يوجد لا
 684. 2.57 56 مستواؾ برستُ في ويساىم لطموحك يستجيب التدريبي البرنامج بؿتوى

 710. 2.43 56 وابؼدربتُ ابؼتدربتُ من كل بؼلبحظات استنادا التدريب فتًة بعد ظهرت التي النقائص وتصحيح تدارؾ يتم
 497. 2.40 56 التدريبية البرامج تقويم
 616. 2.64 56 للعمل مباشرتهم قبل التدريبية البرامج وبؿتوى أىداؼ ابؼدربتُ لك يوضح
 603. 2.52 56 للمتدربتُ وفعالية بكفاءة ابؼعلومات توصيل في عالية بدهارات ابؼدربتُ يتمتع
 538. 2.54 56 ابؼتنوعة التدريبية الأساليب إستخداـ على القدرة ابؼدربتُ بيتلك
 596. 2.59 56 لديك والنقاش ابغوار إثارة على بالقدرة ابؼدربتُ يتمتع
 467. 2.77 56 التدريب فتًة أثناء وملبحظاتك آرائك تقبل في كافية مرونة ابؼدربتُ يبُدي
 410. 2.61 56 المدربين أداء تقييم
 395. 2.49 56 التدريب تقييم
 581. 2.66 56 أفضل بشكل ابؼؤسسة داخل العمل لمحيط وفهمي تصوري برسن
 496. 2.59 56 ابؼكتسبة العمل أساليب في أفضل بشكل التحكم من التدريب مكنتٍ

 414. 2.79 56 التدريب نتيجة الوظيفية وقدراتي مهاراتي تطورت
 447. 2.73 56 المحددة الآجاؿ في إلر ابؼوكلة ابؼهاـ إنهاء من التدريب مكنتٍ

 260. 2.93 56 التدريب بعد لدي ابؼهنية الأخطاء نسبة ابلفضت
 371. 2.84 56 التدريب بعد أكبر بشكل ابؼهنية بقدراتي ثقتي زادت

 386. 2.82 56 .التدريب بعد ملحوظ بشكل ابؼؤسسة داخل العمل بؾموعة مع علبقاتي برسنت
 227. 2.95 56 بزصصي بؾاؿ في الفنية الأساليب بأحدث التدريبية البرامج زودتتٍ

 389. 2.60 56 تقييم  أداء العاملين
Valid N (listwise) 55   
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 علاقة إرتباط بين التدريب كأداء العاملين إختبار
Nonparametric Correlations 

Correlations 
 أداء العاملين 

 **Pearson Correlation .608 التدريبية الإحتياجات تحديد
Sig. (2-tailed) .001 

N 56 
 **Pearson Correlation .822 المستخدمة الموارد توافق

Sig. (2-tailed) .000 
N 56 

 **Pearson Correlation .724 التدريبية البرامج تقييم
Sig. (2-tailed) .009 

N 56 
 **Pearson Correlation .463 التدريبية البرامج تقويم

Sig. (2-tailed) .022 
N 56 

 **Pearson Correlation .667 المدربين أداء تقييم
Sig. (2-tailed) .001 

N 56 
 **Pearson Correlation .802 التدريب تقييم

Sig. (2-tailed) .018 
N 56 

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

 

Régression 

Variables introduites/éliminées
a

 

Modèle 

Variables 

introduites 

Variables 

éliminées Méthode 

 ,المدربين أداء تقييم 1

 الإحتياجات تحديد

 البرامج تقويم ,التدريبية

 البرامج تقييم ,التدريبية

 توافق ,التدريبية

المستخدمة الموارد
b

 

. Introduire 

a. Variable dépendante : أداءالعاملين 

b. Toutes les variables demandées ont été introduites. 
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Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 

Erreur standard 

de l'estimation 

1 ,877
a

 ,770 ,747 ,195 

a. Prédicteurs : (Constante), البرامج تقويم ,التدريبية الإحتياجات تحديد ,المدربين أداء تقييم 

 المستخدمة الموارد توافق ,التدريبية البرامج تقييم ,التدريبية

 

ANOVA
a

 

Modèle Somme des carrés ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression 6,393 5 1,279 33,464 ,000
b

 

Résidu 1,910 50 ,038   

Total 8,304 55    

a. Variable dépendante : أداءالعاملين 

b. Prédicteurs : (Constante), توافق ,التدريبية البرامج تقييم ,التدريبية البرامج تقويم ,التدريبية الإحتياجات تحديد ,المدربين أداء تقييم 

 المستخدمة الموارد

 

Coefficients
a

 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. B Erreur standard Bêta 

1 (Constante) ,462 ,200  2,305 ,025 

 948, 065,- 006,- 079, 005,- التدريبية الإحتياجات تحديد

 000, 4,335 510, 107, 463, المستخدمة الموارد توافق

 008, 2,751 318, 076, 209, التدريبية البرامج تقييم

 097, 1,690- 167,- 077, 131,- التدريبية البرامج تقويم

 001, 3,375 303, 085, 287, المدربين أداء تقييم

a. Variable dépendante : أداء العاملين

 :إختبار التوزيع الطبيعي

Tests non paramétriques 

Test Kolmogorov-Smirnov pour un échantillon 

الأداء بعد التدريب  

N 56 
Paramètres normaux

a,b
 Moyenne 2,60 

Ecart type ,389 
Différences les plus 

extrêmes 
Absolue ,224 

Positif ,151 
Négatif -,224 

Statistiques de test ,224 
Sig. asymptotique (bilatérale) ,198

c
 

a. La distribution du test est Normale. 
b. Calculée à partir des données. 

c. Correction de signification de Lilliefors. 
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Tests de normalité 

 

Kolmogorov-Smirnov
a

 Shapiro-Wilk 

Statistiques ddl Sig. Statistiques ddl Sig. 

 202, 56 851, 198, 56 224, الأداء تقييم

a. Correction de signification de Lilliefors 

لمتغير العمر  T-testإختبار 
Statistiques de groupe 

 

 N Moyenne Ecart type الجنس

Moyenne erreur 

standard 

 051, 343, 2,62 45 ذكر الأداء تقييم

 165, 548, 2,50 11 أنثى

 

Test des échantillons indépendants 

 

Test de Levene 

sur l'égalité des 

variances Test t pour égalité des moyennes 

F Sig. t ddl 

Sig. 

(bilatér

al) 

Différe

nce 

moyen

ne 

Différence 

erreur 

standard 

Intervalle de confiance 

de la différence à 95 % 

Inférieur Supérieur 

 Hypothèse de الأداء تقييم

variances égales 
4,692 ,035 ,934 54 ,354 ,122 ,131 -,140 ,385 

Hypothèse de 

variances inégales 

  ,707 11,982 ,493 ,122 ,173 -,254 ,499 

 

لمتغير العمر  One Way ANOVAإختبار تحليل التباين الأحادم 
 

ANOVA 

   الأداء تقييم

 
Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

Inter-groupes ,170 3 ,057 ,362 ,781 
Intragroupes 8,134 52 ,156   

Total 8,304 55    
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لمتغير المستول  One Way ANOVAإختبار تحليل التباين الأحادم 
ANOVA 

   الأداء تقييم

 
Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

Inter-groupes ,436 3 ,145 ,961 ,418 
Intragroupes 7,867 52 ,151   

Total 8,304 55    

 

سنوات الخبرة  One Way ANOVAإختبار تحليل التباين الأحادم 
ANOVA 

   الأداء تقييم

 
Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

Inter-groupes ,067 3 ,022 ,141 ,935 
Intragroupes 8,237 52 ,158   

Total 8,304 55    

 
 

لمتغير المنصب  One Way ANOVAإختبار تحليل التباين الأحادم 

ANOVA 

   الأداء تقييم

 
Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

Inter-groupes ,139 2 ,069 ,451 ,640 

Intragroupes 8,165 53 ,154   

Total 8,304 55    

 

لمتغير عدد مرات التدريب  One Way ANOVA تحليل التباين الأحادم اختبار

ANOVA 

   الأداء تقييم

 
Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

Inter-groupes ,069 2 ,035 ,224 ,800 

Intragroupes 8,234 53 ,155   

Total 8,304 55    
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