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 الشكر والتقدير  1

 

 

 

 بسم الله الرحمن الرحيم 

 

 تمكنت من إكمال هذ البحث. أشكر الله عز وجل الذي بتوفيقه وفضل منه 

 

 الحياة.  أقدم شكري وامتناني وتقديري إلى الذين حملوا أقدس رسالة فيو

 .العلم والمعرفة  طريقلنا  مهدوا الذينإلى 

 .أساتذتنا الأفاضل  جميعإلى 

 

 لم تستطع  العلماء، فإنفإن لم تستطع فأحب  متعلما،فإن لم تستطع فكن  عالما.. كن "

 "تبغضهمفلا 

 

 د المساعدةي ذا البحث وقدم لنا العون ومد لنا  هوكذلك اشكر كل من ساعد على إتمام 

 . ذا البحث هوزودنا بالمعلومات اللازمة لإتمام  

 

  .وأخيرا اشكر زوجي الذي كان بجانبي دائما وأمن بقدراتي وشجعني الى الاستمرار إلى كل جميل في هذه الحياة
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 الإهداء  2
 

 

 

 

 افراد عائلتيجهدي لكل أهدي ثمرة  
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 المقدمة:  .1.1

 

بوصفه الغاية والوسيلة الفعالة،  تتوقف عملية نجاح المنظمات الحكومية والخاصة على كفاءة العنصر البشري الموجود فيها،  

في تطوير المنظمات وفي إجراء التغيرات المطلوبة فيها، لذا تحرص المنظمات على الاهتمام بهذا العنصر والاستفادة منه، 

  ولكي تستفيد المنظمات من هذا العنصر المهم لا بد أن تقوم بتدريبه من أجل رفع كفاءته الإنتاجية.

 

"هو نشاط منظم تقوم به المنظمة من اجل رفع قدرات أفرادها وتسهيل عملية انتقال الخبرات و المهارات ذات العلاقة  فالتدريب  

 ( 2020فضيلة & مرموري،". (بالأعمال التي يقومون بها من خلال إحداث تغيرات في سلوكهم تدفعهم لتطوير عملهم وتحسينه

 

و خارج العمل فإن نمو   م داخلهم في تنمية أنفسهى العمل و مساعدتلم عهة لزيادة انتماء الموظفين و تحفيزلو وسيهالتدريب  

مية  هى العطاء والنجاح في العمل حيث يمثل المورد البشري ال أكثر قدرة ع   لهي يجعلره العائاره فكريا و استقراالموظف و استقر

امة في المؤسسات حيث ان  هيات اللمن العم  العاملين ية تحسين أداء  لإن عم  ا هيمثل المصدر الرئيسي ل  هكبيرة في المؤسسة في

  ت جديدة و الرفع من ارهاى تطوير و اكتساب مل ية ضرورية باعتباره مشروع استثماري و يساعد علعم  ين اصبحلتدريب العام

  2022& لروي،بن هيبه  ). ا البشريةهت و كفاءة مواردارهام حيث اصبح يقاس التطور ونجاح المؤسسات بمستوى مهمستوا

) 

 

لذلك يعتبر التدريب من الموضوعات المهمة لكافة منظمات الأعمال، سواء كانت عامة أو خاصة، لما يوفره من تزويد الأفراد 

بالمعلومات والمهارات اللازمة لتحسين أداء أعمالهم وتزويدهم بالمهارات والمعلومات اللازمة وإحداث تغيير ايجابي في سلوكهم  

  .واتجاهاتهم نحو العمل

 

 ( 2019، )بوزرقاطة .فالتدريب أصبح أداة أساسية تعتمد عليها كل المؤسسات التي ترغب في تحسين خدماتها

 etصاديوعلى هذا الأساس شهدت السنوات الأخيرة اهتماما كبير من قبل مختلف المؤسسات والهيئات الحكومية على حد سواء )

al, 2018 ) 
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تطور   نتيجة  وذلك  الحياة،  مناحي  كل  في  التغير  بسرعة  تتسم  التي  التطور  من مظاهر  بالعديد  الحالي  يتميز عصرنا  ولكن 

)سمير    . فقد فتحت هذه التطورات أفاقا جديدة لتطوير التعليم والتدريب.(2023)سمير ،الاختراعات الحديثة والتقنيات المتقدمة  

،2023)  . 

ونتيجة التقدم الحاصل في مناحي الحياة المختلفة، سعت المجتمعات البشرية إلى تعديل أنظمتها الداخلية والخارجية في مختلف 

المتسارعة، ولم تترك هذه  تأثرا بالتطورات  المجالات وأكثرها  التعليم وإدارته؛ والذي يعد بدوره أكبر  الحياة، منها:  جوانب 

ى التعليم غير الأخذ بما تقدمه التقنيات المختلفة، وبما يعود بالنفع على العملية التعليمية بما يلائم التطورات خيارا للقائمين عل

 ( 2022، )نواجعة .تطورات الثورة المعرفية التي رافقتها الثورة الإلكترونية

 

والخبرات  فيعد التدريب من الموضوعات المهمة في بناء المنظمات المعاصرة، لتواكب التطورات المختلفة وتكتسب المعارف  

 .الجديدة. فهو مصدر مهم لأعداد الكفاءات وتطوير أدائهم بما ينعكس ايجابا على أداء المنظمات وتقدمها

 

 بالرياض 252أثر التدريب على أداء العاملين في ابتدائية لذا يكمن الهدف إلى دراسة 

 

 مشكلة الدراسة  .1.2

 
العالم تغيرات متسارعة على جميع الأصعدة، سوءا   الذي يشهد  اقتصادية أو تكنولوجية أو اجتماعية او تعليمية الأمر  كانت 

فان الحاجة لاعتماد أساليب حديثة   انعكس على جميع القطاعات مما أصبح لزاما على القطاعات أن تتواكب مع هذي التغيرات

أصبحت من الضرورية الملحة في تدريب الكوادر البشرية في القطاعات المختلفة، لكي تنسجم مع متطلبات المنظمة وتحسين  

 أداء العاملين، وبالتالي ضمان استمرارية المؤسسة ونجاحها.

في قائمة عوامل نجاح   لذا تعد وظيفة التدريب احدى الوظائف الهامة لإدارة الموارد البشرية إذ يندرج ضمن المراتب المتقدمة

المؤسسات في العالم لأهميته البالغة التي تنعكس من خلال أداء العاملين ولمواكبة التغيرات السريعة التي طالت كافة بيئات 

العمل وشكلت ضغوط في كافة الاتجاهات على المؤسسات وجب التكيف معها لتركيز على تدريب العاملين فيها للتأثير في أدائهم  

  سن.نحو الأح

وعليه تناولنا الإطار النظري للتدريب وأداء العاملين بالقطاع التعليمي ، ومحاولة معرفة العلاقة بينهما كما تم عرض بعض  

 الدراسات السابقة التي ترتبط بالموضوع سواء بصفة مباشرة أو غير مباشرة ومقارنته بالدراسة الحالية. 
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 فجوات على المستوى النظري .1.2.1
 

المشاكل   أهم  أحد  أن  إلى  اشارت  التي  العلمية  والأبحاث  السابقة  الدراسات  ومقترحات  نتائج  في  الدراسة  مشكلة  تكمن 

والتحديات التي تواجهه قطاع التعليم هي عدم مقدرتها على مجاراة التطورات في كثير من المجالات، لذا كان من الضروري  

 البحث عن سبيل لهذه المشكلة.  

 

 على المستوى التطبيقي فجوات  .1.2.2

 

لذا ظهرت وسائل التدريب الحديثة التي جعلت من السهل تطوير وتأهيل وتنمية الموارد البشرية للحاق بالركب العالمي بما 

يحتويه من قدرات وإمكانيات فعالة تجعل من تلك الموارد موارد ذات قدرات إبداعية لتسيير شؤون الأعمال والأنشطة المختلفة 

 المهم دراسة  في القطاع التعليمي وعليه كان من

 " ما أثر التدريب على أداء العاملين في قطاع التعليم بالمرحلة الابتدائية؟ " 

كحالة دراسة للتأكد والتعرف على مدى فعالية عمليات التدريب وما يحدثه من مظاهر تطوير الموارد وبالتحديد "البشرية" على  

 .مستوى الأداء في مجال أعمالهم المختلفة

 

 

 أهمية الدراسة .1.3

 

الأساسية للتدريب في توفير الأنشطة والخدمات اللازمة، لرفع كفاءة وفعالية العاملين في قطاع التعليم في أداء الأهمية  تكمن  

الاستمرارية في العمل  مهامهم ،على ضوء احتياجات القطاع التعليمي الحالية والمستقبلية، وتهدف البرامج التدريبية إلى تحقيق 

وتطوير العملية الإبداعية والابتكارية ، بشكل اساسي في رفع معدلات الأداء ، ومن خلال وضع تصورات وتطلعات وأدوات 

جديدة للعمل وذلك بما بتناسب مع المتغيرات والأهداف والأساليب الحديثة في التعليم  ، والتغيير في ظروف العمل ووسائل  

وتوظيفها و تمكن عن طريق التدريب المستمر، وهذا ما يدفع الموظف أو العامل في مجال عمله إلى تطوير نفسه   التقنية الحديثة

الأفكار   متنوعة ويطور  يقدم معرفة جديدة ويضيف معلومات  التدريب  ان  ، كما  الحديثة  التطورات  يستطيع مجاراة  ، حتى 

 والسلوك والعادات والأساليب . 

كما أصبح تقدم الشعوب وتطورها مرتبط بمدى تمكن الإنسان من فهم متطلبات العمل وتحقيق اعلى مستويات الإنتاج، ليصبح 

ضرورة حتمية لأي مؤسسة طامحة في التطور والازدهار؛ بتدريب أفرادها وتمكينهم من التعامل مع التطورات المتسارعة،  

كونه أساس يبنى عليه المجتمع خططه وتصوراته، كما تعتبر الاحتياجات التدريبية    فأخذ التعليم اهتمام كبير من رواد المعرفة
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صناعة أولية ترتكز عليها البرامج التدريبية ، كما أنها ذات أثر دائم في بناء الأفراد والمجتمعات؛ لكي تقوم هذه المجتمعات  

بالتطور والازدهار وسد الفجوات والثغرات؛ لإيجاد أفراد قادرين على مواجهة المستقبل، وبناء رؤية مستقبلية تستند إليها في 

 .معية والتربويةالأنظمة التعليمية المجت

التي    إن أهمية التدريب على صعيد الفرد العامل تمتد لتشمل تحسين وتطوير سلوكيات وطبيعة الأعمال التي يؤديها والعلاقات

المؤسسة   العاملين وولائهم للمؤسسة ويعزز من إدراكهم بأن  التزامتتطلبها هذه الأعمال، كما أن التدريب يمكن أن يزيد من  

المختلفة الخارجية  البيئة  التأثيرات والمتغيرات وظروف  إلى تزايد  التدريب  للعمل، ويرجع تعاظم أهمية  السياسية   مكان جيد 

   .،الاقتصادية والتكنولوجية وكذا متغيرات البيئة الداخلية كالتغير في الهيكل التنظيمي ،شغل مناصب جديدة...الخ 

 

 على المستوى النظري:  .1.3.1

 
تسهم الدراسة في إفادة الباحثين والعاملين في نفس المجال والمجالات التعليمية بشكل عام، ومجال إعداد المعلمين بشكل خاص، 

والاستفادة من الجوانب النظرية ونتائج الدراسة في إجراء دراسات جديدة حول نفس الموضوع بأبعاد أخرى ثانية ومتجدده .  

وتتمثل بسعي الباحث لبيان أثر التدريبات الإلكترونية على عمليات تطوير أداء العاملين بالتعليم وذلك بالاستناد إلى العديد من  

إليه   الدراسات، وأهم ما توصلت  تلك  أهم محاور  الحالية وبيان  الدراسة  العلاقة بموضوع  ذات  الدراسات والأبحاث والكتب 

لنسبة للدراسات السابقة من خلال نتائجها النهائية المتأتية من عملية معالجة البيانات والمعلومات  وإبراز مدى أهمية الدراسة با

كمية للوصول إلى إيجاد حلول ممكنة لمشكلة الدراسة، والإجابة على أسئلتها التي ستعد الأحدث والأقرب إلى كثير من المشكلات  

 ال النطاق الدراسة بشكل خاص. التي يعاني منها القطاع التعليمي بشكل عام على مج

كما تظهر أهمية الدراسة من واقع أن مراكز البحث العلمي، والجامعات متمثلة بالباحثين والدارسين هم بحاجة إلى مصدر علمي  

 يستندون إليه عند الشروع بكتابة أبحاثهم المشابهة للدراسة الحالية للتعرف على أهم مجريات العمل البحثي.

 

 على المستوى التطبيقي:  .1.3.2

 

التي تلقي عليها الدراسة الحالية الضوء حول مجالات جودة تدريب المعلمين في وزارة التربية والتعليم من وجهة نظر المشرفين  

 التربويين ومديري المدارس .  

قد تسهم هذه الدراسة في جعل صانعي القرار يتخذون قرارات وتوصيات فيما يخص تقديم دورات وإظهار ما اهمية “التدريب 

الإلكتروني” وأشكاله وأصوله، وأهميته وأهدافه وأهم خصائصه ومعوقاته لغرض إظهار مدى الأهمية التي تنتج عنه في إبراز  

 إمكانيات تطوير التعليم واساليبه.
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 أسئلة الدراسة  .1.4

 
 :تسعى هذه الدراسة إلى الإجابة عن السؤال الرئيسي الآتي

 العاملين في قطاع التعليم بالمرحلة الابتدائية؟ " " ما مدى تأثير التدريب على أداء 

 

 :ويتفرع عن هذا السؤال الأسئلة الفرعية الآتية

 

 ؟ 252كيف يمكن أن يؤثر التدريب في تطوير المهارات واكتساب الخبرات لدى العاملين في ابتدائية  -

 مع محتوى البرامج التدريبية  252ما مدى تلاءم الحاجات التدريبية لدى العاملين في ابتدائية  -

 

 أهداف الدراسة .1.5
 

دراسة أثر التدريب على أداء العاملين في قطاع التعليم بالمرحلة  تنطلق الأهداف الخاصة بالدراسة الحالية من هدف رئيسي :  

 . الابتدائية

 

 :ويأتي تحت هدف الدراسة الرئيسي مجموعة من الأهداف الفرعية والتي منها

 . 252التدريب في تطوير المهارات واكتساب الخبرات لدى العاملين في ابتدائية التحقق من تأثير  •

 مع محتوى البرامج التدريبية.  252دراسة مدى تلاءم الحاجات التدريبية لدى العاملين في ابتدائية  •

 

 فرضيات الدراسة .1.6
 

 توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية ما بين التدريب و أداء العاملين .

 . الاحتياجات التدريبة وأداء العاملينما بين توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية 

 . وأداء العاملين ما بين تلاءم البرامج التدريبيةتوجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية 
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 نموذج الدراسة .1.7
 

 نموذج البحث المقترح المصدر: الباحث 

 

 

 

 

 

 الدراسة الميدانية  .1.8
 

 إدارة تعليم الرياض  –مكتب تعليم الشفاء  –  252ابتدائية 

 

 مخطط المشروع   .1.9
 

 الفصل الأول: الإطار العام للدراسة. 

 الفصل الثاني: الإطار النظري. 

 الفصل الثالث: منهجية البحث.

الرابع: التحليل الإحصائي.الفصل    

 الفصل الخامس: مناقشة النتائج والخاتمة

 

 

 

 

 

 أداء العاملين

 

 

 

 

 

 H2,H1, Ha 

 

 التدريب

 

 الاحتياجات التدريبية  −

 البرامج التدريبية  −
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 الفصل الثاني: الدراسات السابقة .2
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 المقدمة:  .2.1
 

التدريب هو وسيلة لزيادة انتماء الموظفين و تحفيزهم على العمل و مساعدتهم في تنمية أنفسهم داخل و خارج العمل فإن نمو 

النجاح في العمل حيث يمثل المورد البشري  استقراره فكريا و استقراره العائلة يجعله أكثر قدرة على العطاء والموظف و 

العاملين من العمليات الهامة في المؤسسات  إن عملية تحسين أداء أهمية كبيرة في المؤسسة فيه يمثل المصدر الرئيسي لها

عملية ضرورية باعتباره مشروع استثماري و يساعد على تطوير و اكتساب مهارات جديدة و    حيث ان تدريب العاملين اصبح

 . ت و كفاءة مواردها البشريةارهانجاح المؤسسات بمستوى م و مستواهم حيث اصبح يقاس التطور الرفع من

 

تعمل المؤسسات في بيئة سريعة التغير يصعب التنبؤ بمتغيراتها المتشابكة سواء تلك المتعلقة بالبيئة الداخلية أو المتعلقة بالبيئة 

بحيث تؤثر هذه المتغيرات بشكل كبير على كل من المنظمة بصفة عامة وعلى إدارة الموارد البشرية بصفة خاصة    الخارجية

 . لأنها مسئولة عن الأنشطة المتعلقة بأهم مورد من الموارد التي تملكها المؤسسة، ألا وهو المورد البشري

 

المؤسسات الى اللجوء الى وظيفة التدريب التي أصبحت أحد أهم وظائف المؤسسة حتى تستطيع مواجهة التغيرات وهذا ما دفع  

 . والتحديات الحالية والمستقبلية وكذلك تدريب موارد بشرية مؤهلة وفعالة وقادرة على تحقيق متطلبات استراتيجية المؤسسة

 

 

 تدريب ال .2.2
 

 :مفهومه

عمل ما بهدف الزيادة   المستمر للتزويد الفرد بالمهارات والخبرات والاتجاهات التي تجعله قادرا على مزاولةيعرف بأنه النشاط  

كفاءة الفرد لأداء مهام ومحددة في الجهة    الإنتاجية لو وللجهة التي يعمل بها أو نقل معارف ومهارات السلوكية جديدة لتطوير

 التي يعمل لها.

التوجيه الصادر من إنسان  ن  كما يعرف بأنه تجهيز الفرد للعمل المثمر والاحتفاظ به على مستوى الخدمة المطلوبة، فيه نوع م 

 إلى انسان آخر.  

العمال   تحفيز  تساعد في  التي  والدعائم  الطرق  الوسائل،  النشاطات  أنه محمل  على  يعرف  وسلوكياتهم   معارفهم لتحسينكما 

وقدراتهم والدعائم الفكرية الضرورية في آن واحد لتحقيق أهداف المنظمة من جهة وتحقيق أهدافهم الشخصية والاجتماعية من 

  جهة أخرى بدون أن ننسى الأداء الجيد لوظائفهم الحالية والمستقبلية
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 .معين كما يعرف على أنه هو العملية التي من خلالها يتم تزويد العاملين بالمعرفة والمهارات لأداء وتنفيذ عمل

والضرورية من أجل    ومن هنا وكتعريف شامل يمكننا القول أن التدريب هو عملية كسب المعارف والمهارات والكفاءات الهامة

وبأنه نشاط يهدف إلى تحسين أساليب    القيام بمهمة معينة ، حيث يزود الأفراد بمهارات معينة تؤدي الى زيادة معدلات أدائهم

 (  2017نذار حاج ، & ,بلقاسم امحمدالعمل . )

 

عرف التدريب بأنه عملية تعليم المعرفة وتعلم الأساليب المتطورة لأداء العمل ، وذلك لإحداث تغييرات في سلوك وعادات 

ومعرفة ومهارات وقدرات الأفراد اللازمة في أداء عملهم من أجل الوصول إلى أهدافهم وأهداف المنظمة التي يعملون بها على 

 ) . 1980السواء )ياغي، 

 

ويحتل التدريب مكانة عالية في اهتمامات منظمات الأعمال، سواء كانت حكومية أو أهلية، فهو الطريقة التي تستطيع بها المنظمة 

 تزويد منسوبيها بالمهارات والمعلومات اللازمة.  

 داخل المؤسسة،   أداء أعمالهمبالتدريب، وذلك لمردودة الايجابي على الأفراد في   -وتهتم الدول سواء كانت متقدمة أو نامية 

اللازمة، لكي يكون   ويعرف التدريب بشكل عام بأنه العملية المستمرة التي يتم من خلالها تزويد المتدرب بالمعلومات والمهارات

 . قادرا على أداء مهام محددة بشكل أفضل

 : أنواع التدريب 4.1

 

 يقسم العلماء التدريب إلى انواع وفقا للاعتبارات التالية:  

 

  :التدريب حسب مرحلة التوظيفاولا : 

 

 :توجيه الموظف الجديد -1

يحصل عليها الموظف    يحتاج الموظف الجديد إلى مجموعة من المعلومات التي تقدمه إلى عمله الجديد . وتؤثر المعلومات التي

 عديدة قادمة .   الجديد في الأيام والأسابيع الأولى من عمله على أدائه واتجاهاته النفسية لسنوات
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الترحيب بالقادمين الجدد ، وخلق      وتهدف برامج تقديم الموظفين الجدد للعمل إلى العديد الأهداف ، منها على سبيل المثال ،

وتدريبهم على كيفية أداء العمل وتختلف المشروعات في   اتجاهات نفسية طيبة عن المشروع ، وتهنئة الموظفين الجدد للعمل ،

للعمل ، الجديد  الموظف  تقديم  برامج  المحاضرات والبعض يعتمد على مقابلات   طريقة تصميم  أسلوب  فالبعض يعتمد على 

، الموظفين  لهؤلاء  المباشرين  الهامة وغيرها من    المشرفين  المعلومات  على كتيبات مطبوعة بها كل  يعتمد  والبعض الاخر 

 جديد. والمعلومات التي تجمع هذه الطرق على توفيرها للموظف ال الطرق وأهم البيانات

 

 :التدريب أثناء العمل -2

للتدريب . حينئذ تشجع   ترغب المنظمات أحيانا في تقديم التدريب في موقع العمل وليس في مكان آخر ، حتى تضمن كفاءة أعلى

على مستوى فردي للمتدربين ، مما يزيد    وتسعى المنظمات إلى أن يقوم المشرفون المباشرون فيها بتقديم المعلومات والتدريب

الذي لا يكفي معه استعداد العامل أو خبرته الماضية ، إنما   الأمر  من أهمية هذا التدريب أن كثيرا من آلات اليوم تتميز بالتعقد ،

نفسها ومن المشرف عليها ، يعاب على هذا النوع من التدريب هنا أنه ليس هناك ضمان    عليه أن يتلقى تدريبا مباشرا على الاله 

 ماهرا ونموذجاً يحتذى به. بكفاءة مالم يكن هذا المشرف مدرباً  أن التدريب سيتم

 

 : التدريب بغرض تجديد المعرفة والمهارة -3

جديدة ، يلزم الأمر    حينما تتقادم معارف ومهارات الأفراد ، و على الأخص حينما يكون هناك أساليب عمل وتكنولوجيا وأنظمة

وأنظمة الكمبيوتر في أعمال المشتريات   تقديم التدريب المناسب لذلك . وعلى سبيل المثال حينما تدخل نظم المعلومات الحديثة

الأعمال إلى معارف ومهارات جديدة تمكنهم من أداء    والحسابات والأجور والمبيعات وحفظ المستندات ، يحتاج شاغلو هذه

 . العمل باستخدام الأنظمة الحديثة

 

 :التدريب بغرض الترقية والنقل -4

المهارات والمعارف   والنقل أن يكون هناك احتمال كبير لاختلاف المهارات والمعارف الحالية للفرد ، وذلك عن تعني الترقية  

التدريب عليه لسد هذه الثغرة في المهارات    المطلوبة في الوظيفة التي سيرقى أو سينقل إليها . وهذا الاختلاف أو الفرق مطلوب

 . والمعارف

 

 التدريب للتهيئة للمعاش:  -5

 في المنظمات الراقية ، يتم تهيئة العاملين من كبار السن ، إلى الخروج على المعاش . وبدلا من أن يشعر 

أو ان للاستمتاع    الفرد فجأة أنه تم "ركنه على الرف" بالخروج على المعاش ، يتم تدريبه على البحث عن طرق جديدة للعمل

 . الخاصة بالخروج على المعاش بالحياة والبحث عن اهتمامات أخرى غير الوظيفة ، والسيطرة على الضغوط والتوترات
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 أنواع التدريب حسب نوع الوظائف : يتم تقسميه كالتالي :

 

 :التدريب المهني والفني -1

الفنية   والنجارة والميكانيك   أمثلتها أعمال الكهرباء   والمهنية ومنيتم هذا النوع بالمهارات اليدوية والميكانيكية ، في الأعمال 

  والصيانة والتشغيل واللحام والسمكرة وغيرها وتمثل التلمذة الصناعية

Apprenticeship   نوعا من التدريب المهني والفني ، وفيه تقوم بعض الشركات أو نقابات العمال بإنشاء مدارس يتعلم بها

الثانوية( أو  الإعدادية  تعادل  )قد  فنية  على شهادة  غالباً  ، ويحصلون  السن(  الشركة   العمال )عادة صغار  تتعهد  ما  ، وغالبا 

 .بتوظيفهم حال نجاحهم

 

 :التدريب التخصصي -2

 ويتضمن هذا التدريب معارف ومهارات على وظائف أعلى من الوظائف الفنية والمهنية .

 والمهارات الأعمال المحاسبية والمشتريات والمبيعات وهندسة الإنتاج وهندسة الصيانة والكمبيوتر والمعارف  وتشمل عادة 

والتخطيط لها ومتابعتها   هنا لا تركز كثيرا على الإجراءات الروتينية ، وانما تركز على حل المشاكل المختلفة وتصميم الأنظمة

 .واتخاذ القرار فيها

 

التدريب الإداري: ويتضمن هذا التدريب المعارف والمهارات الإدارية والإشرافية اللازمة لتقلد المناصب الإدارية الدنيا )أي 

 الإشرافية( ، أو الوسطى ، أو العليا. 

وهي معارف تشمل العمليات الإدارية من تخطيط ، وتنظيم، ورقابة ، واتخاذ قرارات ، وتوجيه ، وقيادة ، وتحفيز ، وادارة  

 جماعات العمل ، والتنسيق ، والاتصال. 

 

 انواع التدريب حسب مكانها:  

 يتم تقسيمهم كما يلي:  

 

 :التدريب داخل الشركة -أ
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يكون على الشركة    قد ترغب الشركة في عقد برامجها داخل الشركة ، سواء بمدربين من داخل أو خارج الشركة ، وبالتالي

 تنفيذها .  تصميم البرامج ، أو دعوة مدربين للمساهمة في تصميم البرامج . ثم الإشراف على

من التدريب يقوم الرؤساء    وهناك نوع آخر من التدريبي الداخلي ، هو ما يسمى بالتدريب في موقع العمل وفي هذا النوع

الإشراف على قيام بعض العاملين القدامى    المباشرون للعاملين بتزويدهم بالمعارف والمهارات اللازمة لأداء العمل ، أو 

يقلد مدربه وأن يلتقط المهارات اللازمة لأداء العمل منه .    ذوى الخبرة بهذه المهمة ، وفي هذا الأسلوب يتاح للمتدرب أن

مع ظروف أداء العمل ، وبالتالي سيولة نقل ما يمكن تعلمه إلى حيز    ويمتاز هذا النوع بتماثل وتشابه ظروف التدريب

 . الواقع والعمل

 

 :التدريب خارج الشركة - ب

الخبرة التدريبية   تفضل بعض الشركات أن تنقل كل أو جزءا من نشاطها التدريبي خارج الشركة ذاتيا ، وذلك إن كانت

 . وأدوات التدريب متاحة بشكل أفضل خارج الشركة

 . ويمكن الاستعانة في التدريب الخارجي إما بشركات خاصة ، أو بالالتحاق بالبرامج الحكومية

 

 : شركات التدريب الخاصة (أ

التدريب فيها   على أي شركة تسعى إلى التدريب الخارجي بواسطة مكاتب أو شركات تدريب خاصة أن تطمئن على جدية 

 ، وأن تفحص سوق التدريب ، وأن تقوم بتقييم مثل هذه المكاتب والشركات الخاصة 

 : برامج حكومية ( ب

المركزي للتنظيم  تقوم الدولة أحياناً بدعم برامج التدريب ، وذلك من خلال منظمات الخدمة المدنية في الدولة )مثل الجهاز

على رفع المهارات والمعارف   خلال الغرف الصناعية والتجارية ، وهي عادة برامج تركزوالإدارة في مصر( ، أو من  

 . في مجالات تهتم بها الدولة

 ( 1998)أمين ساعات، 

 

 أساليب التدريب الرئيسة: 

 و قسمهم العلماء الى عدة اقسام كالتالي: 

 

 :  المحاضرات •



21 
Dr. Mona Moustafa Elashry                                                                                                       

يؤدي إلى نتيجة أو   هي حديث يلقيه شخص معين لديه المعرفة والمعلومات عن الموضوع، مقدماً مختلف النقاط في تسلسل

 نقاط، يتوسع فيها المحاضر.  خاتمة في النهاية. تعد المحاضرة سلفا، وتقرأ من نص مكتوب، أو تكون على شكل

المحاضرة أو السمعية والبصرية على توضيح رسالة  فإن    وتساعد وسائل الايضاح  الهاتف والفيديو،  هدفها، وباستخدام 

 أماكن مختلفة ، وبذلك نوفر الوقت ومشقة السفر والنفقات  المحاضرة يمكن أن تنقل في الوقت نفسه إلى جمهور موجود في 

. 

 

 : ورش العمل •

يطبقونها على    تشبه ورشة العمل أي لقاء عمل، إذ يشارك كافة الحضور بشكل فعال وهم يستحصلون على معارف جديدة

انماط   أنماطعملهم ويتعرفون على  التعامل، وتعلمون مهارات جديدة ويمارسون  بيئة   متطورة في  سلوك ومهارات في 

ومتصل باهتمامات المتعلم. وهي محددة    مماثلة لبيئة العمل الفعلية ، وتقوم ورشة العمل الناجحة على أساس ما هو عملي

 . ومنصبة على موضوع الدرس

 : الحلقات الدراسية •

باهتمام عريض،   هي نشاط يتوجه نحو مواضيع تطرح للمناقشة، وتهدف إلى تعميم المشاركين وتثقيفهم بشأن قضية تحظى

تندرج تحت المحور الرئيس   ويتألف برنامج الحلقة الدراسية عادة من مجموعة من المحاضرات أو الندوات في مواضيع

 مجموعات صغيرة تعقد بالتوازي في وقت واحد للحلقة، وقد تشتمل الحلقة الدراسية أحياناً على ورش عمل أو حلقات في

. 

 

 المخيمات :  •

 البرنامج حتى نهايته.   المخيم أو المعسكر هو نشاط المعايشة، يتطلب من المشاركين أن يبقوا في الموقع ليلاً ونهارًا من بداية

 .  ويتم اختيار الموقع مع اهتمام خاص بالتسهيلات اللازمة لمسكن والطعام وحتى النوم

 . والهدف هو ايجاد بيئة لتعزيز القيم وتقوية المهارات من خلال المشاركة في إدارة المعسكر

 منه.   ويتوقف نجاح المعسكر على اختيار الموقع المناسب، ويرجع هذا إلى حد كبير إلى طبيعة البرنامج والغرض

 .مع الزملاء والمهارات بالتدريب عليهاكما يعد المخيم وسيلة فعالة جدا للتدريب فالمشاركون يتعلمون ويمارسون القيم 

 

 أداء الأدوار التمثيلية )تقمص الأدوار( :   •
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ويقوم   ذلك عبارة عن عرض تمثيلي قصير ، لتجسيد وتشخيص مشكلة أو موقف وهو يجمع بين المناقشة والشرح

ويمثلون بعض   بأداء الأدوار أعضاء من المجموعات الذين قد يستعينون بنصوص مكتوبة ويجرون بعض التدريبات

المواقف المجموعة بشرح  قائد  إلى مهارات خاصة ، ويقوم مدرس أو  التي تحتاج  الذي سيجري    المواقف  والنتائج 

 .موقف تمثيلها معطياً توجيهاته لكل ممثل بشأن الشخصية التي سيتقمصها وما يقوم به في كل

 

 : المؤتمرات •

المقدم .    تستخدم المؤتمرات عادة لطرح مشكلة معينة أو مجموعة مشكلات ويضع منظمو المؤتمر جدول الأعمال 

المجموعة بوضع    ويشمل هيكل البرنامج جلسات من أنواع مختلفة و تقيم عملية التخطيط للمؤتمر إلى قسمين : فتقوم

 . الخطط للبرنامج بينما تخطط الأخرى للترتيبات والخدمات الإدارية

 

 : الحلقات المتوازية •

تطرح موضوعات   وهي جلسات من المؤتمرات أو غيرها تعقد منفصلة لكن متوازية في وقت واحد. ويمكن لتلك الجلسات أن 

 .أو أجناس وخبرات مختلفة مستقلة لعدد من أعضاء المجموعة، أو تناقش الموضوع نفسه من قبل مشاركين من أعمار

 ( 1995)هشام الطالب،

 

 : خطوات العملية التدريبية

 

  :الاحتياجات التدريبيةالفرع الاول : 

 وهي مجموعة من المهارات والمعارف والاتجاهات المحددة التي يحتاجها فرد في مؤسسة أو وظيفة معينة من

الأداء الفعلي للفرد   أجل القيام بأداء مهام معينة بشكل أكثر كفاءة وفاعلية، يحدث الاحتياج التدريبي عندما تكون هناك فجوة بين

أجل القيام بأداء ميام معينة بشكل أكثر   أو المؤسسة، والاتجاهات المحددة التي يحتاجها فرد في مؤسسة أو وظيفية معينة من

 .كفاءة وفاعلية

 

 وهي العملية التي يتم بها تحديد وترتيب الاحتياجات التدريبية واتخاذ القرارات ووضع الخطط بشأن تلبية هذه

 الاحتياجات وفق النقاط التالية :
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 الفئة المستهدفة بالتدريب.تحديد  −

 .تعريف وتحديد الاحتياجات −

 .قياس مستوى القصور ومعوقات الأداء −

 .ترتيب الاحتياجات حسب الأولوية −

 .تحديد أهداف التدريب بناء عمى نتائج تقدير الاحتياجات −

 : أهمية الاحتياجات التدريبية

 .يقود إلى التحديد الدقيق الاهداف التدريب −

 .يساعد على تصميم برامج تدريب موجهة للنتائج −

 .يؤدي إلى تحسين فعالية وكفاءة التدريب من خلال الاستهداف الأفضل يحدد المستهدفين من التدريب −

 .يحدد نوعية التدريب −

 .يحدد الصعوبات ومشاكل الأداء التي يعانيها العاملون بالمؤسسة −

 

 فعن طريق عملية تحديد الاحتياجات التدريبية يمكن التوصل إلى الآتي: 

 نوع ومستوى التدريب المطلوب.  −

 .الأفراد الذين يحتاجون إلى تدريب −

 

  :كما أن تحديد الاحتياجات التدريبية يوفر معلومات هامة

 .تحديد نوع التدريب المطلوب ومكان إجراء التدريب −

 .الجدول الزمني للأنشطة التدريبية −

 .)مالية.... الخالموارد المطلوبة للتدريب )مواد بشرية،  −

 .اختيار وتصميم مواد وأساليب التدريب المناسبة −

 

 خطوات تحديد الاحتياجات التدريبية: وتتمحور فيما يلي :

 :جمع البيانات -1

 .تحديد المشاركين في تحديد الاحتياجات التدريبية −

 .تحديد الفئة المستهدفة وحجميا −

 .جمع معلومات عن الوظائف −
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 :تبويب وتنظيم البيانات -2

 .تحديد فئات للبيانات −

 .مراجعة إجابات المستجيبين للأسئلة التي طرحت −

 تبويب نماذج الحصر −

 

 :تحليل البيانات -3

 هل هناك تباين بين ما يقوم به الموظف وما يفترض أن يقوم به؟ −

 ما مدى خطورة تجاهله؟  −

 ما مدى إمكانية انتشار المشكلة في أجزاء أخرى من المنظمة؟ −

 

 :إعداد التقارير -4

 .تحديد البيانات التي ستضمنها التقرير −

 .كيفية عرض البيانات −

 الشخص أو الجهة التي سوف تتسلم التقرير.  −

 

 الفرع الثاني: المحتوى التدريبي: 

 عبارة عن النظريات والمبادئ والحقائق، والمفاهيم والمصطلحات التي نريد إكسابها للمتدرب حتى يتسنى لو 

 العلاقة بمهارته الوظيفية العلمية.تطبيق الأنشطة التعميمية ذات 

عدد من المعارف    هي تلك العملية التي من شأنها إخراج برنامج ومنهج يحتوي على  ومن هنا نقول أن تصميم البرامج التدريبية

 الموضوع معين .  والمهارات والاتجاهات

 

 :مجالات المحتوى التدريبي -أ

والمفاهيم وأجزاء   المجال النظري: هي المعارف المكتوبة أو المنقولة شفوياً للمتدربين مثل المصطلحات العلمية -أ

 .الأدوات والمبادئ والنظريات

مثل خطوات    المجال الإجرائي ) التنفيذي (: يتمثل بتطبيق المهارات من قبل المتدربين أو السلوكيات الحركية لهم  -ب

 .تنفيذ مهمة ما أو استخدام الآلات والمعدات

 

 :البرامج التدريبيةمعايير تصميم  -ب
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 .أهمية المحتوى لتحقيق الأهداف وتقسيم المعارف التي يتضمنها المحتوى إلى أكثر من فئة -أ

بتحقيق الأهداف   أن المعارف الأساسية والمهمة: وهي التي يجب على جميع المتدربين معرفتها لارتباطها المباشر  -ب

 ً  . وترجمتها سلوكيا

 

 : المهمة المعارف الثانوية : وهي التي يفضل معرفتها لكونها تعمل على تركيز و ادراك المعارف الاساسية و -ت

 اختيار المحتوى التدريبي و تطويره بناء على مضمون الاهداف الإجرائية -أ

 .موائمة محتوى للحاجات المستقبلية للفرد و المجتمع - ب

 

 الامور الواجب مراعاتها عند تصميم محتوى البرامج التدريبية: 

 : تتمثل في التالي  

 . الاجتماعيةوالأعراف تحديد طبيعة وثقافة المتدربين : من حيث الثقافة العامة واللغة و العقيدة والقيام  -1

 

للعمل وهذا يسهم   تحديد مدى اهمية المحتوى : لو اهمية للمتدرب لمعرفة مردود هذا المحتوى على الفرد عند ممارسته -2

 .في تحديد حجم المادة والكم من المعلومات التي يجب ان يتلقها المتدرب

 

المتدرب وفق المعطيات   الدقة والحداثة: أما حداثة المفاهيم العلمية التي تعرض في المادة التدريبية تسهم في رفع كفاءة -3

 التقنية الحديثة و تكون هذه المفاهيم وضعت بدقة لا لبس فيها

 

وعرض الجوانب   الإطار العام للمحتوى: الالتزام بالإطار الإسلامي والقيم والأخلاق ومراعاة ذلك عند إعطاء الأمثلة -4

في إطاره العام إسلامي ليحظى   الفلسفية أو توضيح المفاهيم التي تعتمد على الجدل والمنطق بحيث يكون المحتوى

 بدرجة من القبول 

 

المحتوى يساعد على تسلسل الأفكار -5 المعلومات وتنظيمها داخل  للمعلومات: إن ترابط  الداخلي  وتبسيط كل   التنظيم 

 .التدريب وأدواته المناسبة معلومة، ويتضح هذا في تسلسل مستويات المعرفة، كما يساعد على اختيار أساليب

 

يفضل عرض المادة   اللغة وسلامتها: تتطلب كتابة المادة التدريسية توخي الدقة في اللغة التي كتبت بها هذه المادة، لذا -6

 .على مختصين في اللغة لاختيار العبارات وربط الأفكار
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التطبيقات المعملية  الإبداع والابتكار: يتطلب إعداد المادة العملية مهارة في ربط المبادئ العملية والتطبيقات العملية و -7

للمتدرب يتيح  الغير، مما  أفكار مستعارة من  المحمية وعدم عرض  البيئة  الواردة في    مع واقع  المعلومات  توظيف 

 المحتوى التدريبي لتنمية قدراته الابتكارية.

والتجاوب من    الجوانب المعرفية والوجدانية: إن التركيز على الجوانب المعرفية لوحدها بفقه المادة العلمية المرونة -8

 .والأحاسيس والانطباعات قبل المتدرب ولذلك من الضروري إبراز الجوانب الوجدانية مثل إثارة الشعور

 

للمعلومة بطريقة   وضوح المحتوى: سيولة وضوح المحتوى تساعد المتدرب على الاكتشاف وحل المشكلات والوصول -9

أيسر حيث تساعد في ذلك أدوات التعميم والنشاطات والمشاريع والتمارين التي تساعد على علمية الإدراك والإتقان  

 .وتزويد المحتوى بالمراجع لتمكين المتدرب من الرجوع إليها والحصول على معلومات إضافية

 

 

  :الفرع الثالث :تنفيذ البرامج التدريبية

البرنامج التدريبي أو    في هذه الخطوة يتم التطرق إلى كل ما يتعمق بتنفيذ البرامج التدريبية سواء قبل البرنامج التدريبي أو أثناء

 ما بعد البرنامج التدريبي مباشرة .

 

  :إجراءات وتجهيزات تنفيذ الدورات التدريبية: قبل بداية الدورة التدريبية

 إرسال خطابات إلى المشاركين −

 .الاتصال بالمشاركين والتأكد من حضورهم −

 .الاتصال بالأماكن المقترح تنفيذ الدورة بها والحصول على عروض أسعار وزيادة الأماكن لاختيار أنسبها −

 الاتصال بالمدربين والتنسيق بينهم واعطائهم جدول الدورة.  −

 استلام خطة كل جلسة تدريبية من كل مدرب.  −

 .استلام الأدبيات الخاصة بكل مدرب وتسليمها للطباعة والتصوير  −

 تجهيز الأدوات التدريبية المساعدة والتأكد من صلاحيتها للعمل. −

 شراء وتجهيز ملفات التدريب الخاصة بكل متدرب والأدوات المكتبية التي سيحتاجها. −

 توفير وسيلة نقل لكل الاحتياجات التدريبية لمكان الدورة وكذلك نقل للمتدربين.  −

 تجهيز مبلغ من المال لتغطية المصروفات أثناء فترة الإعداد.  −

−  
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  .تقييم التدريب

 

  :مفهومه

العمل  للتغلب عليها أو    هو معرفة مدى تحليق البرنامج التدريبي لأهدافه المحددة وابراز نواحي القدرة لتدعيمها ونواحي الضعف

 مستمرة. على تلافيها في البرامج المقبلة حتى يمكن تطوير التدريب وزيادة فاعلية بصورة

والاستفادة من ذلك في  هو أسلوب عملي يتم من خلاله تشخيص دقيق لمواقع التربوي واختيار المدى كفاءة الوسائل المستخدمة

   تعديل وتسديد المسار التربوي نحو تحقيق الأهداف على وجه أفضل .

 متوقعة منه. هو تحديد مدى الانسجام والتوافق بين الأداء والأهداف أو بين النواتج الواقعية للتعلم والنواتج التي كانت

 

  : أهداف متابعة وتقييم التدريب 

 .التأكد من تمام البرامج التدريبية في تحقيق أهدافها سواء من حيث التخطيط أو التنفيذ −

معرفة مدى تحقيق البرنامج لأهدافه بالنسبة للمتدربين ويتطلب ذلك التحقق من سلامة تحديد الشروط الخاصة   −

 .بالمتدربين ملائمتها للهدف من التدريب

 .التأكد باستمرار من أن المتدربين ما زالوا متحمسين لتطبيق ما تدربوا عليه −

المدربين من حيث تخصصهم وخبراتهم وقدراتهم على   − معلوماتهم   بتنمية  التدريب، واهتمامهمالتأكد من كفاءة 

 .وقدراتهم الذاتية

 .متابعة التطور العملي والعلمي في المجال الذي يعملون به −

 

 مراحل متابعة وتقييم المتدربين : و ذلك عن طريق:   

 

 :تقييم المتدربين قبل تنفيذ البرنامج التدريبي .1

إليه، وأنهم فعلا تتوافر    الغرض من تقييم المتدربين قبل النشيد البرنامج هو التأكد من أن البرنامج سيقدم إلى المدربين المحتاجين

 فيهم الشروط والعناصر المطلوبة في تصميم البرنامج. 

 

 :متابعة وتقييم المتدربين أثناء البرنامج التدريبي .2
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ملاحظة المتدربين وسلوكهم، معرفة مدى الجهد المبذول منهم تتبع المواد التدريبية ومدي اشتراكهم في المناقشات  −

 وابداء الآراء.

 .ملاحظة تقدم المتدربين والمعلومات والخبرات التي اكتسبوها، والتحسن في مستواهم والتغيير الذي طرأ على سلوكهم −

 

 : متابعة التدريب بعد التدريب: وذلك من خلال

 معرفة مدى التطبيق العملي لما تلقوه من تدريب سابق.  −

 معرفة المعارف والمهارات والاتجاهات التي اكتسبوها من خلال التدريب. −

 معرفة الاحتياجات المستقبلية. −

 

 طرق تقييم التدريب : و ذلك يتم ب : 

 تقويم الأداء. اختبارات: هي عبارة عن أسئلة شفوية أو تحريرية توجه من المدرب إلى المتدربين بعرض الوصول إلى *

 

مدى اكتسابهم للمعارف   مسؤول التدريب وبين المتدربين وذلك من أجل التعرف علىالمقابلة: وهي مواجهة شخصية تتم بين   *

 والمهارات والاتجاهات. 

 

الخبراء في التدريب   الاستبانة: وهي عبارة عن استمارة تحوي مجموعة من الفقرات التي تحتاج إلى إجابة عنها ويقوم بإعدادها *

 وتقويم البرامج التدريبية. ومخططو البرامج والمنسقون وكذلك المدربون وتهدف إلى التعرف على الاحتياجات

 

 

وكيفية علاجها،   تحليل المشكلات: هو أسلوب يعني بقيام المتدربين بدراسة مشكلة معينة وأخذ انطباعاتهم حول أسباب وقوعها*

 وتحديد الإجراءات اللازمة لحلها.

 

 التقارير: وهي الدراسة المتأنية للتقارير والسجلات لبيان النقاط السلبية التي يمكن علاجها بالتدريب. *

 

 أشهر نماذج تقويم أثر البرامج التدريبية: 



29 
Dr. Mona Moustafa Elashry                                                                                                       

 :هناك العديد من النماذج المجربة والمختبرة والجاهزة للاستخدام منها

 

 :نموذج كريك باتريك: يحتاج هذا النموذج إلى تجميع وتقييم البيانات من المستويات الأربعة التالية

  .ردود الفعل: عند المتعلم للتدخل −

 .التعلم: الذي تم تحقيقه في التدخل  −

  .السلوك: أي تغيير حصل نتيجة التدخل −

 . النتائج: التأثيرات الإيجابية لذلك التغيير في السلوك على المنظمة −

 

 :نموذج باركر: وكذلك يحدد هذا النموذج أربع مستويات لجمع البيانات والتقييم وهي

 .المشارك: ردود فعل المتعلم نحو التدخل كما تحددها الاستبانةرضاء  −

 المعارف التي أكتسبها المشارك؛ يتم تقييم التحصيل بالاختبارات السابقة واللاحقة لمهارات والمعارف −

 . الأداء في الوظيفة: يقيم بمعايير موضوعية من الأداء الوظيفي −

 (  2010) صلاح معمار،

 

 أداء العاملين  .2.3
 

 :المفهوم

أيا كانت طبيعة هذا    لقد عرف اداء العاملين على أنه انعكاس لمدى نجاح العامل أو فشلو في تحقيق الأهداف المتعمقة بعملية

 .العمل

المنظمة ويقصد ما  العامل عند قيامه بأي عمل من الأعمال في  الذي يحققه  الناتج  أنه  يقدمه العاملون من    - كما عرف على 

 .وعلاقتهم بالأخرين وانضباطهم والتزامهم انجازات وأعمال وما يضيفونه من نوعية وتميز في أدائهم ودمجهم في مؤسستهم

 زمنية محددة.  ومن هنا نستنتج أن أداء العاملين هو نتائج يحققها العاملون عند قيامهم بأعمال مكلفين بها خلال فترة *

 

 :الأهمية
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قاموا بأعمالهم وانجزوا    يمكن القول إن حياة المنظمة أيا كانت بطبيعة النشاط الذي تمارسه، تتوقف على أداء العاملين فيها فإن 

المنظمة نحو فإنه سيقود  المطلوب والمخطط لهم من قبل الإدارة  الوجه  المنشودة كالبقاء والنمو    مهامهم على  تحقيق أهدافها 

 ً  والتوسع ، ي واذا ما كان الأداء دون مستوى المطلوب ، فإنو يشكل عائقا

 .كبيرًا امام المنظمة في تحقيق أهدافها، بل قد يؤدي أحيانا الى تصفية المنظمة

 (2020فضيلة & مرموري، (

 

 : مستويات اداء العاملين

 

 و تتمثل فيما يلي : 

 الإنتاج أداء المهام : يقصد به السلوكيات التي تسهم في انجاز عمليات جوهرية في المنظمة مثل  .1

 .و كل أداء يسهم بشكل مباشر أو غير مباشر في تنفيذ عمليات المنظمة - المباشر للبضائع و الخدمات .2

العمليات الجوهرية في   تحويل و معالجةالأداء الظرفي: يشير الأداء الى السلوكيات التي تسهم بشكل غير مباشر في   .3

الثقافة و المناخ التنظيمي ليس له دور اضافيا في    و الأداء هنا  المنظمة و هذه السلوكيات تسهم في تشكيل كل من 

يعتمد على الظرف الذي تجري فيه معالجة العمليات فمثلا   طبيعته و إنما يكون خارج نطاق مهام الوظيفة الاساسية و

 . مساعدتهم في حل مشكلة لها علاقة بالعمل أو نحو المنظمة ككل ممكن ان يكون موجها نحو الزملاء و

    : الاداء المعاكس أو المجابه .4

العمل أو    يختلف الأداء المعاكس عن النوعين السابقين حيث يتميز بسلوك سلبي في العمل مثل التأخر عن مواعيد

 الغياب و قد يشمل سلوكيات مثل الانحراف و سوء الاستخدام و العنف.

 

 

 العوامل المؤثرة على أداء العاملين:  

 و تكمن فيما يلي :

 

المطلوب أدائها لن    غياب الأهداف المحددة: فالمنظمة التي لا تمتلك خطط تفصيلية لعملها وأهدافها ومعدلات الإنتاج .1

وجود معيار محدد مسبقاً لذلك فلا تملك    تستطيع قياس ما تحقق من إنجاز أو محاسبة موظفيها على مستوى أدائهم لعدم 
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الجيد فعندها الجيد مع الموظف ذو الاداء    المنظمة معايير أو مؤشرات للإنتاج والأداء  الموظف ذو الأداء  يتساوى 

 .الضعيف

 

  :عدم المشاركة في الإدارة .2

بين القيادة   إن عدم مشاركة العاملين في المستويات الإدارية المختلفة في التخطيط وصنع القرارات يساهم في وجود فجوة

الشعور بالمسئولية والعمل الدنيا وبالتالي يؤدي إلى ضعف  المستويات  لتحقيق أهداف    الإدارية والموظفين في  الجماعي 

يشاركوا في وضع الأهداف المطلوب   المنظمة وهذا يؤدي إلى تدني مستوى الأداء لدى هؤلاء الموظفين لشعورهم بأنهم لم

 . أنفسهم مهمشين في المنظمة إنجازها أو في الحلول للمشاكل التي يوجهونها في الأداء وقد يعتبرون

 

 اختلاف مستويات الأداء:  .3

والمردود الأداء  بين معدلات  تربط  التي  الإدارية  الأساليب  نجاح  عدم  الموظفين  أداء  المؤثرة على  العوامل  المادي    من 

يحصل عمليا كلما    والمعنوي الذي يحصلون علية فكلما أرتبط مستوى أداء الموظف بالترقيات والعلاوات والحوافز التي

ليتم التمييز الفعلي بين الموظف    كانت عوامل التحفيز غير مؤثر بالعاملين وهذا يتطلب نظاماً متميزاً لتقييم أداء الموظفين

 الكسول والموظف غير المنتج. المجتهد ذو الأداء العالي والموظف المجتهد ذو الأداء المتوسط والموظف

 

  :مشكلات الرضا الوظيفي .4

انخفاضه يؤدي إلى    فالرضا الوظيفي من العوامل الأساسية المؤثر على مستوى الأداء للموظفين فعدم الرضا الوظيفي أو 

التنظيمية العوامل  من  كبير  بعدد  يتأثر  الوظيفي  والرضا  أقل  وانتاجية  مثل    أداء ضعيف  للموظف  العوامل  والشخصية 

التنظيمية كالمسئوليات والوجبات ونظام الترقيات   والعوامل  الاجتماعية كالسن والمؤهل التعليمي والجنس والعادات والتقاليد

 .والحوافز في المنظمة

 

  :التسيب الإداري .5

سلبي على أداء    فالتسيب الإداري في المنظمة يعني ضياع ساعات العمل في أمور غير منتجة بل قد تكون مؤثرة بشكل

 التنظيمية السائدة في المنظمة.  الموظفين الاخرين وقد ينشأ التسيب الإداري نتيجة لأسلوب القيادة أو الأشراف أو للثقافة
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 العلاقة بين المتغير المستقل والمتغير التابع  .2.4
 

 دارسة أ. فريد خميلي "التدريب كمدخل لتحسين أداء الموارد البشرية "  .1

أجل   من- هدفت هذه الدراسة الى التطرق الى مفهوم تدريب الموارد البشرية و بيان أهميته و مراحله التي يمر بها 

 ضمان نجاح البرامج التدريبية و هدفت ايضا الى بيان اهمية قياس التدريب و العوامل التي تؤثر عليه 

 

   :نتائج الدراسة  -

تغيير   احداث التدريب هو عملية تهدف الى تحسين أداء الموارد البشرية و زيادة الكفاءة الانتاجية للمنظمة من خلال-

 الخبرات حول العمل  في الفرد و الجماعة من خلال اكساب المعلومات و المعارف و المهارات و

 .   التدريب و أداء الموارد البشريةهناك علاقة ايجابية بين 

 

 دراسة سهام شلقود " واقع التدريب في تحسين أداء العاملين في المؤسسات "   .2

 هدفت هذه الدراسة الى التعرف على واقع التدريب في تحسين أداء العاملين في المؤسسات و التعريف

 بالتدريب و أهميته في تحسين أداء العاملين.

 

 :نتائج الدراسة  -

 أن التدريب يساهم في تطوير أداء العاملين و زيادة انتاجيتهم  -

  .للموظفينإن التدريب يؤدي الى تعزيز الثقة بالنفس و رفع الروح المعنوية  -

 . اختيار أسلوب التدريب يكون على حسب نوع و طبيعة العمل و يؤدي إلى نتائج مرضية -

 

 الادارية" .- تحسين مستوى الأداء المتعلق باستعمال تكنولوجيا المعلوماتدراسة عمر قرقيط " مساهمة التدريب في  .3

هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على التدريب و معرفة كيف يساهم التدريب في تحسين اداء العاملين والعلاقة بين  

 التدريب ومستوى الاداء باستعمال تكنولوجيا المعلومات. 

 

 :نتائج الدراسة -

 الإداريةأن التدريب يساهم بنسبة كبيرة في تحسين أداء العاملين المتعلق باستعمال نظم المعلومات -

عليه العامل   تحسن تحسين الاداء يكون بتحسين المعارف و الخبرات المكتسبة عن طريق التدريب الذي قد يحصل  ان- 

 .في المؤسسة
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 دراسة بوسمية أمال سفاري اسماء "دور التدريب في تحسين أداء العاملين في المؤسسة "  .4

و رفع   العاملين- هدفت هذه الدراسة الى أهمية التدريب لموظفي الخطوط الجوية في تحسين أدائهم و أهميته في تنمية

 قدراتهم و تغيير سلوكياتهم في تنمية العاملين و رفع قدراتهم و تغيير سلوكياتهم بشكل إيجابي.

 

 :نتائج الدراسة  -

تنظيم دورات بصورة دورية من أجل  - أهمية البالغة التي يلعبها التدريب في تحسين أداء العاملين على مستوى الشركة 

  .تحسين مهارات و إمكانيات العاملين فيها

 

 دراسة " ديما خزام "أثر التدريب في أداء العاملين "   .5

تأثيرا والأكثر  هدفت هذه الدراسة الى وصف واقع التدريب وواقع أداء العاملين و التعرف على أثر التدريب بأبعاده   

 في اداء العاملين و بيان مدى اختلاف أبعاد التدريب.

 

 : نتائج الدراسة -

  .ان هناك أثر ايجابي للدورات التدريبية العملية في شركة محل الدراسة

 

 

 :الأجنبيةسات االدر

  Ahmed Mohamed Mohamud :بعنواندراسة  -1

The effect of training on employee performance in public sector organizations in Kenya1. 

 

 :سةاداف الدرهأ

   الموظف.ى أداء لتحديد تأثير تصميم التدريب ع -

 ى أداء الموظف .  لتحديد تأثير سياسات التدريب ع -

 ى أداء الموظف .  لاكتشاف تحديات التدريب التي تؤثر ع -

 مج التدريبية عمى أداء الموظف .  اتقييم أثر تقييم البر -
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 ا بأداء الموظفهتحديد الأدوار التدريبية وعلاقت -

 

 :سةانتائج الدر  -

 وظيفي  ناك وصفهم منذ ذلك الحين لم يكن لهو متوقع من عمهسة أن المبحوثين لم يعرفوا ما اأثبتت الدر -

 واضح .  

 ون بجد . لم ولم يكافئ الموظفين الذين يعمه امهبت أيضا أن الإدارة لم تمنح الموظفين وقتا متسعا لأداء مثأ -

 .ى الرغم من الفوائد المرتبطة بالأداءلموظفين عللم تقدم تدريبات مستمرة ل NHIF سة أن اأثبتت الدر -

 

 : بعنوان AymanZakariaNajeeb - سةادر -2

The Impact of Training and Information and Communication Technology on Employees 

Performance.2 

 

 :ةس راداف الدهأ

 انجازه .  ى كمية وجودة العمل وسرعةلى أثر التدريب علالتعرف ع لى أداء الموظفين من خلالتحديد أثر التدريب ع -

 انجازه .    وسرعة ى أداء الموظفين من خلال كمية وجودة العمللومات والاتصالات علتأثير تكنولوجيا المعى لالتعرف ع -

 . ى أداء الموظفينلومات والاتصالات على أثر التدريب وتكنولوجيا المعلالتعرف ع -

 

 :الدراسةنتائج  -

ا والتي هى وجودلع ومات والاتصالات في شركات تصنيع الأدوية في عمان مرتفعة مما يدلل مية تكنولوجيا المعهمستوى أ  -

 ومات والاتصالات . ليمكن أن تعزز أداء الموظفين من خلال أدوات تكنولوجيا المع

كما يعد أداء   ذلك،   ين في شركات صناعة الأدوية في عمان مرتفعة أشارت إجابات المستجيبين إلىلمية أداء العامهمستوى أ  -

 .مج التدريبيةا عبر البر  ومات والاتصالات بالإضافة إلى المرورلالموظفين ميما وتعزيز استخدام تكنولوجيا المع

د  ا يصبح الأفر  م حتىلالتع  يلها لتسهية مخطط للذا لأن التدريب عمهى أداء الموظفين ولتدريب علناك تأثير إحصائي كبير له-

 .من الكفاءات الفردية يدالتحسين الأداء التنظيمي من خلال المستوى المتز اتأكثر فعالية في تنفيذ واجب
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 بعنوان :  NushratNahidaAfroz - دراسة -3

“Effects of Training on Employee Performance” 

 

 :أهداف الدراسة

 معرفة تأثير التدريب على مشاركة الموظفين، الدافع والرضا الوظيفي . -

 تحديد مستوى كفاءة الموظفين في ما يتعمق بفحص كيفية مساهمة التدريب في الأداء الفردي والفائدة .  -

 الرضا الوظيفي .   أو تقييم أهم عامل يمكن أن يوفر التأثير لزيادة مستوى الأداء من خلال التدريب المنفذ، المشاركة أو الدافع -

 .مهت الموظفين حول كيفية إثبات التدريب والتنمية المفيدة لاتحديد تصور -

 

 :الدراسةنتائج  -

 الموظف.يل الأثر الايجابي بين التدريب وأداء لرت نتائج التحهأظ - 

العثور ع  - العوامل، يمكن  الموظفين والأداء وفقا لتحميل  الموظفلوجود علاقة كبيرة بين تدريب  ذا  هأن    حيث  ى مشاركة 

يؤثر ع المتبقيةلالعامل  العوامل  تفسر  الأخرى،  العوامل  فعالية من  أكثر  الموظف بشكل  أداء  م هلموظفين ورضاا  تحفيز)  ى 

 .مهمةنسبة صغيرة جدا من التباين ومن المحتمل أن تكون غير  (الوظيفي

 

 :بعنوان Ghazi Hasanodehalhalaybeh - سةادر -4

"The Impact of Incentives on improving the performance of the Employees in the Public 

Sector institutions In Jordan.1 

 

 :الدراسةداف هأ

بين الحوافز و تحسين    و تحديد العلاقة  سة إلى معرفة اثر الحوافز في تحسين الأداء لدى موظفي أمانة عمان الكبرى،ادفت الدر ه

 .ينلأداء العام
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 :الدراسةنتائج  -

داف  هينسجم مع أ  ما بشكلهو وتوجي  (الرسمية و غير الرسمية)ضرورة دعم وتعزيز علاقات العمل الإيجابية بين الموظفين    -

 .الأمانة

 .اهوصول لمستويات الاداء المخطط للترسيخ ثقافة العمل بروح الفريق الواحد كحافز معنوي ل -

 .بطية قوية بين أبعاد الحوافز وتحسين الاداء لدى موظفي الأمانةاوجود عالقة خطية وتر- 

 

 بعنوان:  DrMahamamdAslam Khan - سة اد ر -5

-"Impact of Training and Feedback on employee performance" 

 

 :سةاداف الدرهأ

وزيادة   همردوديت  ورفع في  هتامية التدريب في تحسين مردودية المؤسسة و تحسين أداء العامل وتطوير قدرهدف إلى مدى أهت

ت وطرح أفكار جديدة اراالقر  ركة في اتخاذاالعامل واعطاءه روح المشام في مشاركة  هعب التدريب دور  لية، يلالعم  هتارهام

 .ملهعم في مجال هويكتسبون خبر ه ى أكمل وجلع  لهى أداء عملقادر ع لهمما يجع

 

 :الدراسةنتائج  -

بطريقة   لهإنجاز عم  إلى  هداخل المؤسسة مما يدفع  بالانتماءالتدريب يشمل جميع العمال المؤسسة دون استثناء حتى يشعر العمل  

 .المرجوة الأهدافيمة وبالتالي تحقق لصحيحة وس

 

 : بعنوان (Mohamed Branine,2004) – سةراد -6

Cross Cultural Training "of Managers An Evaluation of Management 

Development"Programme for Chinese Managers.2 

 

 :الدراسةداف هأ
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الذي صمم وقدم    مج التدريب والتطوير الإداريام تجاه برها المديرون الصينيون وردة أفعالهينظر بتقديم تقييم حول الكيفية التي  

مة في  هسة في المسااذه الدر همية  هأن  ا وتكمهمج في تحقيق نتائجاك البرلء الغربيين والى أي مدى نجحت تاعن طريق الخبر

 .فةلمسألة التدريب الذي يتم في إطار الثقافات المخت

 

 :سةانتائج الدر-

 م فيلى المتعل ة الاعتماد عل م الى مرحلعتى الملة الاعتماد ع لح عدة طرق لمعرفة كيفية الانتقال من مرحااقتر

م الوظيفية هبيئت  الى   هملت ومعرفة الإدارة الغربية الى التكيف مع ما تم تعارهاة تبني الملالبيئة الصينية أي الانتقال من مرح

 .في المشاريع المشتركة م الغربيينهئ اواحتياجات المنظمة ، وأوصت بضرورة التفاعل بين المديرين الصينيين مع نظر

 

 : بالاستناد الى عرض من الدراسات السابقة و من خلال التحليل الى مضامينها يمكن الاشارة الى الاتي

بصفة عامة و هذا   تحسين أداء العاملينيلاحظ في الدراسات السابقة التنوع في طرح لموضوع التدريب و مدى ترابطه مع   *

الدراسات السابقة على أهمية    أكدت لنا  ما نهدف له في دراستنا الحالة و هي التدريب و اثره في تحسين أداء العاملين حيث

 التدريب الفعال في تحسين الأداء و هذا ما تسعى اليه دراستنا

العلمية التدريبية   لخطوات ا  بينما تميزت دراستنا الحالية على الاهتمام بدور التدريب و مسامته في أداء العاملين و كذلك على *

ورد في الدراسات السابقة بمختلف عناوينها    بجميع مراحلها و محاورها و اهتمينا ايضا على جانب أداء العاملين و اهميته كما

 و هذا ما يؤكد لنا أهمية دراستنا

 الخاتمة  .2.5
 

إنتاجية للمحافظة    يمكننا القول ان التدريب يعتبر ركيزة هامة و اساسية تقوم عمليا المؤسسة فالتدريب هو الاساس لكل عملية

تعمل على تتبع تنفيذ أنشطة التدريب   على الموارد البشرية و تعتبر متابعة تنفيذ البرامج التدريبية خطوة مهمة و هذا لكونها

امكانيات كبيرة في سبيل توفير برامج    المؤسسة تستثمر  و تسجيل النقائص و هذا ما يسمح لنا الى معالجة النقائص لان

و في الاخير تقوم المؤسسة بتقييم اداء العاملين باستعمالها لمقاييس شخصية   تدريبية للموارد البشرية و لتحسين أداء العاملين

أداء العامل و هذا ما يؤدي الى تحسين أداء العاملين و  عال من    سلوكية تتوصل الى مستوى  متعمقة بالنتائج أو مقاييس

 ا الى بدل جيد أكبر لتحسين أدائيا أثناء انجار الاعمال ومماههو الحفاظ على الموارد البشرية و السعي لحث  الهدف منه

 يساعد على تحقيق اهداف المؤسسة. 
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 الفصل الثالث: منهجية الدراسة .3
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 المقدمة  .3.1
 

 أثر التدريب على أداء العاملين في قطاع التعليم بالمرحلة الابتدائيةيوضح هذا الفصل منهجية البحث المستخدمة في التحقيق  

 بالتفصيل التعريفات الإجرائية لمتغيرات البحث ، وتصميم البحث، يعرض  وهوفي مدينة الرياض  252بالتطبيق على ابتدائية 

 ومجتمع البحث، وطرق وتقنيات أخذ العينات، وطرق جمع البيانات، وأنواع البيانات ، وطرق وإجراءات تحليل البيانات.

 

 التعريفات الإجرائية لمتغيرات البحث  .3.2
الاجرائي    في الدراسات البحثية، تعد التعريفات الاجرائية أساسية في تحديد المتغيرات التي يتم قياسها بوضوح. يصف التعريف

 .وصلاحيتها أو التلاعب به. ويساعد الباحثين على ضمان اتساق دراساتهم وموثوقيتها ملاحظتهكيفية قياس متغير أو 

 

 : ()المتغير المستقل التدريب .3.2.1
 

الإجرائي   من:التعريف  بمجموعة  الأفراد  تزويد  إلى  يهدف  ومستمر  مخطط  نشاط  و  هو   والقدرات   المهارات  المعلومات 

 . بالمنظمة التي تؤدي إلى زيادة كفاءة الأفراد لأداء أعمالهم والتطوير للأساليب العملوالاتجاهات من اجل التحسين 

 

 أداء العاملين )المتغير التابع( :  .3.2.2
 

ة متنوعة  يب يوظائف مختلفة في المؤسسة والذين تلقوا برامج تدر  التعريف الإجرائي: هي مجموعة من الموظفين الذين يشغلون

بوظائفهم لأداء أعمالهم   اميمؤسساتهم بمقابل اجر مادي أو معنوي أو كلاهما تربطهم عقود قانونية مكتوبة للق  في مؤسساتهم وغير

 .التنظيم الطرق والأساليب من اجل تحقيق أهداف محددة داخل  حبأنج

 

 تصميم البحث )بصلة البحثي( .3.3
 

 . فلسفة البحث: الوضعية •

 منهج البحث: استنتاجي.  •

 البحث: دراسة حالة. استراتيجية  •

 اختيار البحث: كمي.  •

 الأفق الزمني: مقطعية.  •

 تقنيات جمع وتحليل البيانات: الاستبيانات. •
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 (  2024  )المصدر: الباحث 

 

 : مجتمع البحث وطرق وتقنيات أخذ العينات  .3.4
 

في قطاع  أداء العاملينفي التدريب  أثرب ةسنقوم من خلال هذا المبحث إلى تحديد الإطار المنهجي للدارسة التطبيقية والمتعلق

  عرض الطريقة والأدوات تنظيم المعلومات من اجل الوصول إلى الحقائق والنتائج، وإلى قصدبالتعليم بالمرحلة الابتدائية 

 .المستخدمة في هذه الدراسة

 

 مجتمع البحث:  .3.4.1
 

بتحديد مجتمع الدراسة   قمتالدراسة إلى توضيح العلاقة بين التدريب وأداء العاملين، ومن اجل تطبيق هذه الدارسة  دفهت

 252ابتدائية على 

 عدد الموظفين  التصنيفات اسم القطاع 
 2 الإدارة العليا  252ابتدائية 

 30 الموظفين

 (  2024  )المصدر: الباحث 
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 : عينة البحث .3.4.2
 

 حجم العينة  البحث عينة   

 28 252في ابتدائية   فات نستهدف الموظ

 (  2024  )المصدر: الباحث 

 

 

 : طريقة وتقنيات أخذ العينة .3.4.3
 

 طريقة أخذ العينات هي الاحتمالية

 العشوائية البسيطة ةتقنيات اخذ العينات هي العين

 

 

 طريقة جمع البيانات  .3.5
 

احصائيا. يتضمن التحليل الإحصائي تحديد البيانات الأولية وتحليلها وتحويلها إلى معلومات  سيتم تحليل البيانات التي تم جمعها 

مفيدة. سيساعد هذا البحث على كشف العلاقات الأساسية بين المتغير المستقل) التدريب( والمتغير التابع)أداء العاملين( في ) ابتدائية  

252) 

 

 )التدريب(  المتغير المستقل  .3.5.1

وهي:  بعدين، وذلك من حيث تدريب(ال)من أجل قياس المتغير المستقل ( et al , 2018صادياعتمد الباحث على استبانة )

 الاحتياجات التدريبية ،البرامج التدريبية

  البرامج التدريبيةعناصر، البعد  2يتكون من الاحتياجات التدريبية عناصر للمتغير بأكمله. حيث أن البعد 6مع الإجمالي 

 خماسي  عناصر. نوع الأداة ليكرت 4يتكون من 

 موافق تماما  ،موافق ،محايد ،غير موافق  ، غير موافق إطلاقا
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 المتغير  أبعاد المتغير  عدد البيانات المصدر

صادي, عبد القادر,   •

شويرف, محمد  

حبيب الجبار,  

 & ,الدوادي 

أثر التدريب  .غريب

على أداء العاملين  

مديرية  دراسة حالة 

الصناعة والمناجم( 

 Doctoral) ورقلة

dissertation). 

 

 
 
2 

 
 الاحتياجات التدريبية 

 
 
 
 
 
 

 التدريب 

 
4 
 
 
 

 
 البرامج التدريبية 

6  
 المجموع 

 ( 2024بواسطة الباحث , ) 

 

 (أداء العاملين)تابع المتغير ال .3.5.2

واحد   بعد، وذلك من حيث (أداء العاملين) تابعالمتغير ال( من أجل قياس et al , 2018صادياعتمد الباحث على استبانة )

 للمتغير بأكمله. عنصر 12مع الإجمالي   أداء العاملين: ووه

 ( موافق تماما ،موافق ،محايد ،غير موافق ، غير موافق إطلاقا) خماسي نوع الأداة ليكرت 

 ( 2024بواسطة الباحث , ) 

 

 تغير مال أبعاد المتغير  عدد البيانات  المصدر
القادر,   • عبد  صادي, 

شويرف, محمد حبيب  

الدوادي  & ,الجبار, 

التدريب  .غريب أثر 

العاملين  أداء  على 

مديرية  حالة  دراسة 

والمناجم(  الصناعة 

 Doctoral) ورقلة

dissertation). 

 

 
 
 
 
 
12 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

 أداء العاملين

 
 
 
 
 

 أداء العاملين
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 : البيانات أنواع  .3.6
 

 البيانات الأولية  .3.6.1
 

  وأصلية واقعية بيانات عن  عبارة وهي الأساسية مصادرها  من بجمعها الباحث قام التي البيانات بأنها الأولية بالبيانات يقصد

  البيانات تتضمن حيث البحثية المشكلة  حل إلى  الوصول هو الأولية البيانات جمع من والغرض الدراسة، مشكلة ر عنتعب

 تم جمع البيانات من خلال الاستبيانو الأولية

 البيانات الثانوية  .3.6.2
 باحثين آخرين، كما تعتبر البيانات الثانوية عبارة عن تحليل  يقصد بالبيانات الثانوية هي تلك البيانات التي تم جمعها بواسطة

الوصول إلى حل المشكلة البحثية الخاصة بالبحث  غير   أخرى وتفسير للبيانات الأولية، ويقوم الباحث بجمعها لأغراض

 لعلمي للبحث أو متن البحث العلمي الخاص به،  ا ويمكن أن تحتوى على معلومات يستند عليها في كتابة المحتوى العلمي،

 والمقالات  تم جمع البيانات من خلال الأبحاثو

 طرق وأساليب تحليل البيانات :  .3.7
 

  بعد جمع البيانات، من الضروري تحليل المعلومات التي تم جمعها لاستخلاص استنتاجات ذات معنى. كما تم استخدام الحزمة 

 .لتحليل البيانات المجمعة 28وتحديداً الإصدار   ( SPSS ) للعلوم الاجتماعية الإحصائية

الباحثين   العينة. يساعدتم إجراء اختبار توصيف العينة، من خلال التحليل الوصفي، للحصول على نظرة ثاقبة لخصائص مجتمع  

 .التركيبة السكانية والتفضيلات والمعلومات الأخرى ذات الصلة بالأفراد المشاركين في الدراسة  على فهم

المجمعة واتساقها. اختبارات الصدق   البيانات  العاملي  )تعتبر اختبارات الصلاحية والموثوقية حاسمة في ضمان دقة  التحليل 

  ( اختبار كرونباخ ألفا)لتحديد ما إذا كانت أدوات البحث تقيس ما تهدف إلى قياسه، بينما تقوم اختبارات الثبات    )الاستكشافي

 .الوقت بتقييم ثبات النتائج مع مرور

الباحثين   وصيف العينة، من خلال التحليل الوصفي، للحصول على نظرة ثاقبة لخصائص مجتمع العينة. يساعدتتم إجراء اختبار  

 .التركيبة السكانية والتفضيلات والمعلومات الأخرى ذات الصلة بالأفراد المشاركين في الدراسة  على فهم
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 الخاتمة  .3.8
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 الفصل الرابع: التحليل الإحصائي ومناقشة النتائج  .4
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 المقدمة  .4.1
 

 ةيالإحصائ  مجاالبر  حزمة:  من  كلا  باستخدام  إحصائيا  تحليلها  تم  التي  الميدانية  سةاالدر  لنتائج  عرضا  الفصل   هذا  يتناول

SPSS        وبرنامج  ,    28  الاصدار Smart-PLS 3.0الوصفي   الإحصاء  يتضمن  الإحصائي  للتحليل  الحالي  لفصل .ا  

 عينة   من  المطلوبة  البيانات  جمع  في  المستخدمة  الاستبيانات  وثبات  صدق  اختبار . SPSS V.28 باستخدام   سةاالدر  محل  للعينة

 ء اإجر  تم ،  النموذج  ملاءمة  ومدى  البحث  فرضيات  اختبار  أجل  ن  م,  ذلك  إلى  بالإضافة . PLS 3.0 باستخدام  الحالية  سةاالدر

 Smart PLS 3.0 استخدام خلال  من الاحصائية النتائج تأكيد وتم SPSS 28 عبر البسيط  الخطي الانحدار تحليل

 عينة الدراسة  خصائص  .4.2
 

 المهنية وعدد الدورات التدريبيةالخبرة  - المستوى التعليمي - السن –تم توزيع مفردات عينة الدراسة وفقا للجنس  •

 : تم حساب التكرارات والنسب المئوية لأفراد عينة الدراسة وتتمثل في المعلومات الديموغرافية التي تشمل •

o  ذكر، أنثى)الجنس يشمل(. 

o سنة 49سنة، أكثر من  49إلى  40سنة، من  39إلى    30سنة ، من  30أقل من  )تشمل سنال(. 

o  ( .ماجستير فأكثر ، بكالوريوس،  فأقل  ثانوي) المستوى التعليمي يشمل 

o سنة 16أكثر من  ،سنة 15إلى  11من  ، سنوات 10إلى  6من   ،فأقل  سنوات 5)تشمل  المهنية الخبرة(. 

o  دورات فأكثر.( 7من  دورات،  6إلى    4، من  دورات 3إلى    1) من تشمل عدد الدورات التدريبية 

 

 :يلي لما كما, الدراسة محل العينة تصنيف توضح التالية تاوالفقر الرسومات,  الجدول
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 توصيف عينة الدراسة

 

 نسبة العينة الإجمالية  العدد  فئات المتغير  المتغير 

 

 الجنس

 % 9٫7 3 ذكر

 % 90٫3 28 أنثى

 % 100 31 الإجمالي

 

 

 السن 

 % 19٫4 6 سنة  30أقل من  

 % 38٫7 12 سنة  39إلى    30من 

 % 32٫3 10 سنة  49إلى    40من 

 % 9٫7 3 سنة  49أكثر من 

 % 100 31 الإجمالي

 

 

 المستوى التعليمي 

 % 12٫9 4 ثانوي فأقل

 % 77٫4 24 بكالوريوس 

 % 9٫7 3 ماجستير فأكثر 

 % 100 31 الإجمالي

 

 

 الخبرة المهنية

 % 45٫2 14 سنوات فأقل  5

 % 22٫6 7 سنوات 10إلى  6من 

 % 9٫7 3 سنة  15إلى    11من 

 % 22٫6 7 سنة  16أكثر من 

 % 100 31 الإجمالي

 

 عدد الدورات التدريبية

 % 29 9 دورات   3إلى  1من 

 % 35٫5 11 دورات   6إلى  4من 

 % 35٫5 11 فأكثر دورات  7من 

 % 100 31 الإجمالي

 

 الميدانية  للدراسة الإحصائية النتائج على بالاعتماد الباحث  إعداد من : المصدر
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 :الآتية النتائج  استخلاص تم الجدول بيانات من

 بنسبة  مفردة  3  الذكور  عدد  حيث بلغت,  الذكور  عدد  من  أكبر  عدد الإناث  أن  الاحصائية  النتائج  أظهرت  :للجنس  بالنسبة •

  بالشكل   موضح  كما.  العينة  إجمالي  من%    90.3  بنسبة  مفردة  28  الإناث  عدد  بلغت  بينما,  العينة  إجمالي  من%  9.7

 :التالي

 

 

سنة جاء   39إلى   30%. بينما الفئة العمرية من  19٫7سنة بنسبة  30مفردة أ قل من   6فإن   أما فيما يتعلق بالعمر: •

بينما الفئة  .    %  32٫3  مفردة بنسبة  10سنة جاء بها    49إلى    40%. الفئة العمرية من    38٫7مفردة بنسبة    12بها  

 .%. الشكل التالي يوضح ذلك 9٫7مفردة بنسبة   3جاء بها  49العمرية أكثر من 

 

 

للجنس   وفقا   العينة  تصنيف   

للعمر   وفقا   العينة  تصنيف   
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% من إجمالي أفراد العينة.  12٫9مفردة بنسبة  4  -: بلغ عدد من يحملون مؤهل ثانوي  بالنسبة للمستوى التعليميأما   •

بلغ عدد م ن    ,% من إجمالي أفراد العينة. أخيرا  77٫4مفردة بنسبة  24بينما بلغ عدد من يحملون مؤهل جامعي  

 .% من إجمالي أفردا العينة. الشكل التالي يوضح ذلك 9٫7مفردة بنسبة  3يحملون مؤهل الدراسات العليا 

 

 6من   ةالخبر  %. بينما مستوى  245٫سنوات خبرة بنسبة    5مفردة أقل من    14فإن    وفيما يتعلق بعدد سنوات الخبرة:  •

  9٫7بنسبة    مفردة  3به    سنة جاء  15إلى    11من    ة%. مستوى الخبر   22٫6مفردة بنسبة    7سنوات جاء به    10إلى  

الشكل التالي يوضح    إجمالي العينة.  % من  22٫6مفردة بنسبة    7سنة فأكثر جاء به    16من    ة%. بينما مستوى الخبر

 كذل

 

 

للمستوى التعليمي  وفقا   العينة  تصنيف   

للخبرة المهنية   وفقا   العينة  تصنيف   
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من إجمالي أفراد   %29بنسبة  دورات 3إلى    1 حصلوا على من من مفردة 9فإن  :الدورات التدريبيةوفيما يتعلق بعدد  •

بلغ    ,% من إجمالي أفراد العينة. أخيرا  35٫5دة بنسبة  رمف11  دورات  6إلى    4  على من حصلوا  العينة. بينما بلغ عدد  

 .% من إجمالي أفردا العينة. الشكل التالي يوضح ذلك  35٫5مفردة بنسبة  11 وأكثر دورات 7على من حصلوا  عدد 

 

 

 

 

 : الدراسة أدوات وثبات صدق قياس .4.3
من أجل التحقق من صدق وثبات المقاييس المستخدمة في الدراسة, تم اختبار صدق الاتساق الداخلي للاستبيانات المستخدمة 

 الدراسة, بالإضافة إلى قياس الصدق التقاربي عن طريق قياس متوسط التباين المستخرج  متغيراتلقياس 

Average Variance Extracted (AVE)  كلا   بينما تم قياس الثبات للمقاييس المستخدمة في الدراسة عن طريق قياس

 rho-A معامل  قيمة  وComposite reliability,   المركب  الثبات  قيمة   Cronbach's alpha, ألفا كرونباخ:قيمة    من

  الإحصائي التحليل برنامج باستخدام  Structural equation modeling (SEM) البنائية معادلة ال  نموذج خلال من ,

.Smart- PLS 3.0 ذلك  توضح التالية  والجداول  تاالفقر.. 

 

 في الدراسة المقاييس المستخدمة صدق .4.3.1
عن    يالتقارب  سة, بالإضافة إلى قياس الصدقات الدراالداخلي للمقاييس المستخدمة في قياس متغيرتم اختبار صدق الاتساق  

  . Average Variance Extracted (AVE) طريق قياس متوسط التباين المستخرج

لعدد الدورات التدريبية   وفقا   العينة  تصنيف   
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صدق الاتساق الداخلي : يقصد به مدى اتساق كل عبارة من عبارات الاستبانة للمتغير الذي تنتمي إليه، لذا قامت   •

الباحثة بقياس الاتساق الداخلي للاستبانات من خلال حساب معاملات الارتباط بين درجة كل عبارة والدرجة الكلية  

 .يتم حذفه من الاستبانة 0٫5,معامل الارتباط أقل من  Kaiser (1974) للمتغير التي تنتمي إليه. وفقا لدراسة

يتم قياس متوسط التباين بين العبارات التي تقييس نفس المقياس, وذلك  Convergent Validity :الصدق التقاربي •

   0٫5التي يجب ان تكون قيمتها أكبر من  , AVE عن طريق احتساب متوسط التباين المستخرج

 (Hair et al. 2006) وفقا ل

الخاصة ب   الاحصائية  النتائج  التالية توضح  الارتباط,  )الجداول  قيمة  الانحرافمعاملات  وقيمT المعياري,  -P المحسوبة, 

value      )احتساب قيمة متوسط   للاستبانات. كذلك,  ة والدرجة الكلية للمتغير لقياس صدق الاتساق الداخلي  ر بين درجة كل عبا

 : كما يلي , SEM- PLS ج المعادلة البنائيةذخلال نمو  من  التقاربي للاستبانات, وذلكلقياس الصدق   AVE التباين المستخرج

 

 سةاالدر تامتغير لمقاييس والتقاربي الداخلي  الاتساق صدق باختبار لخاصة  ا SEM-PLS نتائج

معامل   KMO العبارات  المتغير 

 الارتباط 

الانحراف  

 المعياري

P 

Values 

AVE  متوسط التباين 

 المستخرج 

 

 

 التدريب 

الاحتياجات  

 التدريبية 

A1  

 

 

 

 

 

 

 

0.597 

 

 

 

 

 

 

799.  30.83  0000,   

510.8  

6750.  

A2 0.903 0.870 0000,  

 

 

 البرامج التدريبية 

B1 0.474 9720.  0000,  880.5  

B2 0.501 60.80  0000,  

B3 0.637 0.683 0000,  

B4 0.741 20.48  0000,  

 

 

 

 

 

 أداء العاملين  

 

C1 0.648 0.560 0000,  

300.7  

C2 0.724 0.542 0000,  

C3 0.651 0.562 0000,  

C4 0.875 0.629 0000,  

C5 0.632 0.706 0000,  

C6 0.786 10.65  0000,  

C7 0.791 0.477 0000,  

C8 0.925 0.957 0000,  

C9 0.648 40.57  0000,  
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C10  

 

 

0.695 0.497 0000,  

C11 0.616 0.514 0000,  

C12 0.772 0.475 0000,  

مفردة  31ن=   

 المصدر: من إعداد الباحث بناءً على نتائج التحليل الإحصائي لبيانات الدراسة الميدانية

 

 : يتضح من الجدول بالأعلى

مقياس تطبيق التدريب: جميع معاملات الارتباط لكل العبارات ترتبط ارتباط قوي مع المتغير التابعة لها, عند قيم أكبر من   ▪

, وفقا لذلك فقد   0٫001. بالإضافة إلى أن قيم كل معاملات الارتباط للعبارات دالة احصائيا عند مستوى معنوية أقل من    0٫7

يتضح ان   , AVE من النتائج بالأعلى المتعلقة بقيمة متوسط التباين المستخرج  ,ياس. كذلكتحقق صدق الاتساق الداخلي للمق

كذلك قيم متوسط التباين المستخرج لأبعاد ) الاحتياجات التدريبية   0٫5<  0٫675قيمته لمتغير تطبيق التدريب ككل اذ يساوي  

 .صدق التقاربي للاستبانة( وفقا لذلك, فقد تحقق ال 0٫588,   0٫851،البرامج التدريبية (هو) 

 

 

بالإضافة  0٫7مقياس تطبيق أداء العاملين: جميع معاملات الارتباط للعبارات التي تقيس متغير أداء العاملين قيمتها أكبر من  ▪

للعبا أقل من  راإلى أن قيم كل معاملات الارتباط  وفقا لذلك فقد تحقق صدق    ,  0٫001ت دالة احصائيا عند مستوى معنوية 

لمتغير أداء   ,AVE الاتساق الداخلي للمقياس بأبعاده الثلاث. كذلك, من النتائج بالأعلى المتعلقة بقيمة متوسط التباين المستخرج

 وفقا لذلك, فقد تحقق الصدق التقاربي للاستبانة. 0٫5<  0٫730العاملين ككل اذ يساوي 

 

 ثبات أداة الدراسة  .4.3.1

يشير ثبات الاستبيان إلى: الاستقرار في نتائج الاستبيان وعدم تغييرها بشكل كبير فيما لو تم إعادة توزيعها على افراد العينة 

عدة مرات خلال فترات زمنية محددة. لقياس ثبات الاستبانات المستخدمة لقياس متغيرات الدراسة, تم احتساب قيم ألفا كرونباخ,  

 Hair وفقا ل . SEM-PLS بواسطة نموذج المعادلة البنائية rho-A و قيمة , Composite reliability الثبات المركب

et al (2010)  حتى يتحقق الثبات للمقياس  0.7يجب ان تكون القيم الثلاثة أكبر من. 
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ات الدراسة وقياس الثبات لأد   

 Cronbach's Alpha عدد العبارات  المتغيرات 

 

 التدريب

التدريبيةالاحتياجات   

 

 

2 

1٠.61   

 

٠.676 

3٠.7٠  

  البرامج التدريبية

4 

 

٠.646 

٠.555 

٠.633 

٠.645 

 

 أداء العاملين  

 

 

 

 

 

 

 

12 

٠.873  

 

 

 

 

 

1٠.88  

2٠.86  

٠.863 

4٠.89  

٠.863 

4٠.89  

4٠.86  

٠.876 

3٠.86  

8٠.86  

٠.862 

٠.869 

 مفردة  31= ن   .الميدانية   الدراسة  لبيانات الإحصائي   التحليل نتائج على بناء   الباحث إعداد  من : المصدر

 

 :يتضح من الجدول بالأعلى أن قيم معاملات الثبات لمقاييس الدراسة كما يلي

: أظهرت النتائج الإحصائية أن قيم ألفا كرونباخ   الاحتياجات التدريبية ، البرامج التدريبية (مقياس تطبيق التدريب )   •

( فقد تحقق ثبات   2010هير وآخرون،  )  ، ووفقا ل  0٫7(، مما يدل على أن جميع القيم أكبر من    0٫676هي )  

 .المقياس

، مما يدل على أن جميع القيم  (  0٫881)  أظهرت النتائج الإحصائية أن قيم ألفا كرونباخ هي  مقياس أداء العاملين(:( •

 .فقد تحقق ثبات المقياس ( 2010هير وآخرون، ) ، ووفقا ل 0٫7أكبر من 
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الاعتماد   مما يعني إمكانية,سة الحاليةراوفقا للنتائج الاحصائية بالأعلى, التي اثبتت صدق وثبات المقاييس المستخدمة في الد 

ء التحليلات الخاصة باختبار فروض  رافي إج واستخدامهاعلى نتائجها و صلاحية هذه الاستبانات ل لتطبيق والوثوق بها، 

 ة س االدر

 الإحصاء الوصفي لمتغيرات البحث )الإجابة على أسئلة البحث(  .4.4
 

 

 :ت المقياس, طبقا لمقياس ليكرت الخماسي, وفقا لما يلياد العينة لفقراقد تم قياس استجابات أفر

 إطلاقا غير موافق  غير موافق محايد  موافق تماماموافق 

5 4 3 2 1 

 

 :وقد تم حساب مستوى الأهمية وفقا للمعادلة التالية

 [ % 20= (الخماسي المقياس) 5÷   100  [تم حساب الوزن النسبي المقابل لكل فئة عن طريق ضرب المتوسط الحسابي في

 :يوضح الجدول التالي دلالة المتوسطات الحسابية, كما يلي

 

 الحسابيةدلالة المتوسطات 

 )مستوى )درجة %الوزن النسبي )النتيجة )الاتجاه العام  قيمة المتوسط الحسابي

 الممارسة/ الأهمية 

 منخفض جدا 36إلى أقل من   20من  غير موافق إطلاقا  1٫80إلى أقل من   1من 

 منخفض   52إلى أقٌل من   36من  غير موافق 2٫60إلى أقل من  1٫80من 

 متوسط  % 68إلى أقل من   52من  محايد 3٫4إلى أقل من  2٫60من 

 مرتفع  84إلى أقل من   68من  موافق 4٫20إلى أقل من  3٫40من 

 مرتفع جدا % 100إلى    84من  غير موافق 5إلى أقل من  4٫20من 

 

ليكرت الخماسي،   على مقياس بالاعتمادالأوساط الحسابية  يسة متمثلة فات الدراالتحليل الوصفي لمتغير التالييوضح الجدول 

 النظر إلى دلالة المتوسط الحسابي  ت طبقا للجدول المتعلق بدلالة المتوسط الحسابي. حيث يتمافات المعيارية للمتغيراوالانحر

عينة   , و ذلك وفقا لوجهة نظرأداء العاملينمستوى    وكذلك  التدريب وأبعادهالموضح في الجدول بالأعلى لمعرفة مستوي تطبيق  

 :سة., وذلك كما يلياالدر
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 سة ات الد رافات المعيارية لمتغيراالمتوسطات الحسابية والانحر

 /الأهمية مستوى العام  الاتجاه المعيارية  الانحرافات الحسابي  المتوسط تاالمتغير

 الممارسة 

  7,28 الاحتياجات التدريبية التدريب

23٫77 

 

 

0٫488 

  موافق

 موافق

 مرتفع 

 مرتفع  موافق 15,87 البرامج التدريبية 

     

 مرتفع  موافق 0,400 49٫48 أداء العاملين 

 

 : سة ما يلىات الدراالمعيارية لمتغير فاتاوالانحرالخاص بالمتوسطات الحسابية  ىبالأعليتضح من الجدول 

المستقل   ▪ المتغير  إلى أن  )التدريب(تظهر نتائج توصيف  سة هي الموافقة, مما يدل على  االدر   العام لمفردات عينة  الاتجاه: 

بنسبة موافقة   (  23٫77  )د العينة هو  اء أفراوذلك, حيث كان المتوسط الحسابي لأر  ,التدريبتحقيق مستوى مرتفع من تطبيق  

 ) 0٫488)معياري فاانحرعالية عند 

 

سة هي الموافقة, مما يدل  المفردات عينة الدرم  العا  الاتجاه: أوضحت النتائج أن  (أداء العاملين)بالنسبة لتوصيف المتغير التابع   ▪

عند   بنسبة موافقة(  49٫48  ) . حيث بلغ المتوسط الحسابي للمتغير ككل  أداء العاملينعلى تحقيق مستوى مرتفع من تطبيق  

   (0,400)معياري  فاانحر

 

إلى   التدريب(  تطبيق)سة, أشارت النتائج الإحصائية الوصفية فيما يتعلق بالمتغير المستقل  ات الدراوفقا للنتائج الوصفية لمتغير

  الوصفية للمتغير   الإحصائيةالنتائج    سة هو الموافقة وأن تطبيقه في القطاع مرتفع, بينما كانتا العام لدى عينة الدر  الاتجاهأن  

 .سةا, وذلك من وجهة نظر عينة الدرلتعليميالقطاع ا وأبعاده ذات مستوى مرتفع في)أداء العاملين( التابع 

 

 الدراسة متغيرات   بين الخطى  الارتباط معاملات .4.5

-SPSS باستخدامسة, والتي تم قياسها ات الدرابين متغير (لبيرسون)الخطى  الارتباطيعرض الجدول التالي معاملات 

V.28  يالتالوذلك على النحو : 
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 أداء العاملين البرامج التدريبية  الاحتياجات التدريبية  التدريب  المتغير 

 **Pearson Correlation 1 .914** .398** .564 التدريب 

Sig. (2-tailed)  <.001 .027 <.001 

N 31 31 31 31 

الاحتياجات  
 التدريبية 

Pearson Correlation .914** 1 .555** .754** 

Sig. (2-tailed) <.001  .001 <.001 

N 31 31 31 31 

البرامج  
 التدريبية 

Pearson Correlation .398** .555** 1 .785** 

Sig. (2-tailed) .027 .001  <.001 

N 31 31 31 31 

أداء 
 العاملين 

Pearson Correlation .564** .754** .785** 1 

Sig. (2-tailed) <.001 <.001 <.001  

N 31 31 31 31 

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

 

 : )كمتغير تابعوأداء العاملين ) (كمتغير مستقل  التدريب وأبعاده )الارتباط الخطي بين تطبيق  −

كمتغير تابع عند مستوى    (إجمالي  )  وأداء العاملينكمتغير مستقل    دريببين تطبيق الت   (  0,564  )تبين وجود ارتباط معنوي قوي موجب   •

 ). 0٫01 )دلالة أقل من  

  ،   ةالتدريبيالاحتياجات  )ه  أبعادن  كمتغير مستقل وبين كل بعد م  التدريبتبين وجود ارتباط معنوي قوي موجب بين تطبيق   •

 (0.01 )  ت تابعة عند مستوى دلالة أقل منراعلى الترتيب, كمتغي   0٫398,  0٫913ارتباط:  ( عند معاملالتدريبية برامجال

 

 .الارتباط سة مرتفعة, ومما يدل على قوة هذاات الدرابين متغير الارتباطيلاحظ مما سبق أن قيم معاملات  •

 

 فروض الدراسة اختبارنتائج  .4.6
 

تم   يالإحصائية الت سة وما يتبعه من فروض فرعية, ويتم عرض النتائجايتعلق هذا الجزء باختبار صحة الفرض الرئيسي للدر

 :التاليعلى النحو  SPSS V.28 , ,SEM-PLS الإحصائيةالتوصل إليها باستخدام كلا من الحزمة 

 

 : للدراسة الرئيسي الفرض
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 معنوية ذات دلالة إحصائية ما بين التدريب و أداء العاملين .توجد علاقة 

 : يلي كما فرعية افروض الرئيسي  الفرض هذا من ويتفرع

 . الاحتياجات التدريبة وأداء العاملينما بين توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية  −

 . وأداء العاملين ما بين تلاءم البرامج التدريبيةتوجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية  −

 

 :نتائج اختبار الفرض الرئيس للدراسة
 

 ن التدريب وأداء العاملين" توجد علاقة ايجابية ذات دلالة احصائية بي -" ينص هذا الفرض على أنه 
 Simple Linear Regression تحليل الانحدار الخطي البسيطولاختبار هذا الفرض تم استخدام أسلوب 

Analysis  كمتغير تابعوأداء العاملين سة كمتغير مستقل امحل الدر التدريببين. 
 

𝑹 =, 𝟓𝟔 

 
 

 

𝑹𝟐 =, 𝟑𝟏𝟖 

 

 

 

 أداء العاملين التدريب 
𝑹 =, 𝟓𝟔𝟒 
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 :يتضح من الجداول بالأعلى ما يلي

عند   نموذج الانحدار الخطي البسيط مما يشير إلي معنوية (0٫01)أقل من  (sig. F) وهو F لاختبار يشير مستوى المعنوية  •

 0٫01مستوى دلالة 

 التدريب وأداء العاملين. بين إلى وجود ارتباط موجب  R = 0.564 الارتباطوتشير قيمة معامل  •

من خلال التباين   رهيمكن تفسي  أداء العاملينمن التباين الحاصل في    (%  32  )إلى أن  (   R^2التحديد المعدل    معامل)  يشير •

 .التدريبفي مستوى 

أقل من   (ت) المحسوب لاختبار    ، حيث أن مستوى الدلالة. β  إلى معنوية معامل الانحدار بيتا   ) (T.Value)ت)تشير قيمة   •

( 0٫01 .( 

دلالة إحصائية   ذي ينص على وجود علاقة ارتباط ايجابية ذاتل النتائج السابقة يتم قبول صحة الفرض الرئيسي اوبناءً على 

 .تابع كمتغير أداء العاملينكمتغير مستقل و  التدريببين 

 

 :نتائج اختبار الفرض الفرعي الأول للدراسة

يختبر   . “.أداء العاملينو    الاحتياجات التدريبية" توجد علاقة ايجابية ذات دلالة احصائية بين    :  ينص هذا الفرض على أنه

 .كمتغير تابع وأداء العاملينكمتغير مستقل,  سةامحل الدر الاحتياجات التدريبيةبين  ةهذا الفرض العلاقات المباشر

 Simple Linear Regression Analysis الخطي البسيطولاختبار هذا الفرض تم استخدام أسلوب تحليل الانحدار 
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𝑹𝟐 =, 𝟓𝟔𝟗 

 

 :يتضح من الجداول بالأعلى ما يلي

الخطي البسيط نموذج الانحدار  مما يشير إلي معنوية ) 0٫01  )منأقل  (sig. F) وهو F لاختبار يشير مستوى المعنوية  •

 0٫01عند مستوى دلالة 

 الاحتياجات التدريبية و أداء العاملين. ين تطبيق بإلى وجود ارتباط موجب  R = 0.754 الارتباطوتشير قيمة معامل  •

من خلال التباين في   هيمكن تفسير أداء العاملينمن التباين الحاصل في   (%57)إلى أن  R^2المعدل  معامل التحديد )يشير  •

 .الاحتياجات التدريبيةمستوى 

أقل  (ت)المحسوب لاختبار   ، حيث أن مستوى الدلالة β   إلى معنوية معامل الانحدار بيتا ) (T.Value)ت)تشير قيمة  •

 ( . 0٫01 )من 

 وبناءً على النتائج السابقة يتم قبول صحة الفرض الفرعي الأول الذي ينص على وجود علاقة ارتباط ايجابية

 .كمتغير تابع أداء العاملين كمتغير مستقل و الاحتياجات التدريبيةبين  ذات دلالة إحصائية بي ن 

 

 :للدراسة الثاني الفرعي الفرض اختبار نتائج

 هذا يختبر" .  أداء العاملين و البرامج التدريبية بين احصائية دلالة ذات ايجابية علاقة توجد":  أنه  على  الفرض هذا ينص

 .تابع  كمتغير أداء العاملين, مستقل كمتغير سةاالدر محلالبرامج التدريبية  تطبيق بين ةالمباشر العلاقات الفرض

 . Simple Linear Regression Analysis البسيط الخطي  الانحدار تحليل أسلوب استخدام  تم الفرض هذا ولاختبار

 أداء العاملين الاحتياجات التدريبة 
𝑹 =, 𝟕𝟓𝟒 
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𝑹𝟐 =, 𝟔𝟏𝟕 

 

 :يلي ما بالأعلى الجداول من يتضح

 البسيط   الخطي  الانحدار  نموذج  معنوية  إلي  يشير  مما  )  0٫01  (  من  أقل  (sig. F ) وهو  F  لاختبار   المعنوية  مستوى  يشير •

 0٫01 دلالة مستوى عند

 البرامج التدريبية وأداء العاملين.  بين موجب ارتباط وجود إلى  R = 0.785  الارتباط معامل قيمة وتشير •

 خلال  من  هتفسير  يمكنأداء العاملين    في  الحاصل   التباين  من  (%  61٫7  )  أن   لى   إ  R^2)   المعدل  التحديد  معامل)  يشير •

 .البرامج التدريبية مستوى في التباين

  من   أقل  ت  لاختبار  المحسوب الدلالة  مستوى  أن  حيث  ، β    بيتا   الانحدار  معامل  معنوية  إلى    ) (T.Value)ت)  قيمة  تشير •

( 0٫01 .( 

 إحصائية  دلالة  ذاتإيجابية    ارتباط  علاقة  وجود  على  ينص  الذي  الثاني  الفرعي  الفرض  صحة  قبول  يتم  السابقة  النتائج  على  وبناءً 

 .تابع  كمتغير وأداء العاملين و مستقل  كمتغيرالبرامج التدريبية  بين

 

 أداء العاملين الاحتياجات التدريبة 
𝑹 =, 𝟕𝟖𝟓 
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 الخاتمة  .4.7
 

فقد   . SPSS V,28 & SEM-PLS سة الحالية, فقد تم استخدام كلا من برنامجياأجل التحليل الإحصائي لبيانات الدرمن 

  الإحصائيسة. وفقا لنتائج التحليل االدر تاسة, كذلك قامت بالتحليل الوصفي لمتغيراقامت الباحثة بالتحليل الوصفي لعينة الدر

سة. كذلك, فقد تم اثبات الفرض الرئيسي  ات الدرامتغير سة, فقد تحقق الصدق والثبات للمقاييس المستخدمة في قياسالهذه الدر

 .سة والفروض الثلاث الفرعيةاللدر
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 حدود البحث والتوصيات والاستنتاجات  الفصل الخامس: .5
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 حدود الدراسة والدراسات المستقبلية:  .5.1
 

 

 

 

 

 

 

 

 توصيات الدراسة:  .5.2
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الخاتمة:  .5.3
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 الملاحق  5

 
عينه الوصفي لل الإحصاء  
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 عزيزي مُعلم/ة المرحلة الابتدائية الُمحترم/ة 
 
 

 ........ تحية طيبة وبعد
 
 

 يقوم الباحث بإجراء دراسة بعنوان 

 ". أثر التدريب على أداء العاملين في قطاع التعليم بالمرحلة الابتدائية  " 

 ن ميدأوش في جامعةإدارة المشاريع في  بكالوريوسلنيل درجة ال سة كمتطلباوُتأتي هذه الدر
 

الاستبانة، ونؤكد بأن جميع البيانات التي   تارجي من حضرتكم التكرم بالإجابة عن فقري 
 .ض البحث العلمي استقدمونها ستستخدم فقط لأغر

 

 مع الُشكر وُالتقدير
 
 

 الباحثة: شروق الغامدي 
 د. منى مصطفى العشري إشراف:
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 :بيانات شخصية ووظيفيه:  الأول القسم

 
 ك:تمثل ي ف الخانة الت(   ×يرجى وضع علامه )  

 

  ذكر الجنس

  انثى 

 
 السن 

  سنة  30أقل من  

  39إلى  30من  

  49إلى  40من  

  سنة  49أكثر من  

 المستوى
 التعليمي 

  ثانوي فأقل 

  بكالوريوس 

  فأكثر  ماجستير

 
 المهنية   الخبرة

  سنوات فأقل 5

  سنوات  10إلى  6من 

  سنة  15إلى  11من 

  سنة  16أكثر من 

الدورات  عدد  
 التدريبية 

  دورات  3إلى  1من 

  دورات  6إلى  4من 

  دورات فأكثر  7من 

 

 
 المصدر

 
 عدد البيانات 

 
 أبعاد المتغير 

 
 تغير مال

القادر,   • عبد  صادي, 

شويرف, محمد حبيب  

الدوادي  & ,الجبار, 

التدريب أثر   .غريب

العاملين  أداء  على 

مديرية  حالة  دراسة 

والمناجم(  الصناعة 

 Doctoral) ورقلة

dissertation). 

 

  الاحتياجات التدريبية  2
 
 
 
 

 التدريب 

 البرامج التدريبية  4
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 ( أمام العبارة الأقرب إلى رأيك بكل دقة وموضوعية :  × يرجى وضع علامه ) 

 

 التدريب -

 أبعاد التدريب 

غير   البند الرقم
موافق  
 إطلاقا

غير  
 موافق 

 موافق  موافق  محايد
 تماما 

 الاحتياجات التدريبية 

بٌ ياجات التدريوم المؤسسة بدراسة احتقت 01
 الأداءقييم نتائج ت للموظف اعتمادا على

     

م  قيابٌ من أجل اليحاجة للتدري فك ترى أن 02
 .بالمؤسسة بشكل أفضل كبمهام

     

 البرامج التدريبية 

م ميالأداء عند تص قييموم المؤسسة بوضع تقت 03
 ة يبريالبرامج التد

     

يه الذي شاركت ف يبيد أن البرنامج التدرقتعت  04
 .لكعم يفك ر مهاراتيتطو على كسٌاعدي

     

مع  ر تتماشى يالمؤسسة بإعداد برامج تطو وم قت 05
 .مستجدات العمل

     

  يةبيم البرامج التدريوم المؤسسة بتصمقت 06
 .متطلبات العمل مع ريقة تتفقبط

     

 

 
 

 
 المصدر

 
 عدد البيانات 

 
 أبعاد المتغير 

 
 تغير مال

القادر,   • عبد  صادي, 

شويرف, محمد حبيب  

الدوادي  & ,الجبار, 

التدريب أثر   .غريب

العاملين  أداء  على 

مديرية  حالة  دراسة 

والمناجم(  الصناعة 

 Doctoral) ورقلة

dissertation). 

 

 
 
 
 
 
12 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

 أداء العاملين

 
 
 
 
 

 أداء العاملين
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غير   البند الرقم
موافق  
 إطلاقا

غير  
 موافق 

 موافق  موافق  محايد
 تماما 

 

 العاملين   أداء -

من  يتية بعد نهايالشخص وياتيترتفع معن 07
 بيالتدر

     

  يعلى أحسن وجه بعد خضوع يأنجز مهام 08
 بيللتدر

     

      بيبعد الخضوع للتدر يأشعر بتحسن أدائ 09

ب خارج ي أحتاج إلى عدة أنواع من التدر 10
 ي ر أدائيتطو من أجل  يفتٌيوظ

     

  ي ب لا أشعر بالملل أثناء أداء عمليبعد التدر 11
 بالمؤسسة

     

المؤسسة مستمر طوال فترة ي الأداء ف قييمت 12
 بيالتدر

     

را يكث ي شٌجعنيب اللازم يعلى التدر يحصول 13
 بكفاءة  ي على أداء عمل

     

  يسيهو المحدد الرئ بين للتدريخضوع العامل 14
 لنجاح المؤسسة

     

ب بخصائص متعددة يبعد التدر يعمل يزتم 15
 ينوالروت الملل وزوال 

     

دة تساعد على  يب جديب وفر بدائل وأساليالتدر 16
 الواردة اتقتجنب المعو

     

  يدرة الإدارة فقدة ياعلى ز بيتدرساعد الي 17
 رار قال التحكم ف اتخاذ

     

ٌ ز يف بيهم التدراسي 18  ةيدة الخبرة والكفاءة الفنيا
 ية. والمهن

     

 

 الاستبيان ) فورمز( 

https://forms.gle/m97i38bL3tsQuKuz8 
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