
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

Final Project 1 

Code: MGM 496-PMG496 

Project Template  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Prepared by: Dr. Mona Moustafa Elashry 
 
To 
 

Faculty of Management 
Midocean University 

 
 



1 
                                                                                                       

 ميدأوشنجامعة 
 كلية الإدارة
 إدارة عامة/  بكالوريوس

 

 

 التدريب على الأداء الوظيفيثرأ

في الجبيل بالمملكة  )رضي الله عنها (لموظفات مدرسة عائشة بنت ابي بكر الصديق  

 العربية السعودية

 )دراسة حاله( 

 

 

 ةسم الطالبا

 منى منسي صالح الغامدي

2021204634 

 

 2 -مشروع تخرج

 جامعة ميدأوشن -كلية الإدارة

 

 إشراف

 د. منى مصطفى العشري

 جامعة ميدأوشن -كلية الإدارة -عضو هيئة التدريس

 

 

 2024-الثالث الفصل الدراسي



2 
                                                                                                       

 ملخص الدراسة

ن خلال مالموظفين داء أالذي يؤديه التدريب في تحسين تهدف هذه الدراسة إلى محاولة تسليط الضوء على الدور

أثيره على إلى العناصر والأساليب التي تحتويه وتبالإضافة خطواته وهم أهدافه أالتدريب والتعرف على مفهوم 

إلى أي مدى  ية:ذلك من خلال طرح الإشكالية التالحسين و التكوين لإشغال وظائفهم ووالتزامهم بالتالموظفين أداء 

لية تم طرح وللإجابة على الإشكا ؟الموظفين كتساب الخبرات لدى اهم التدريب في تطوير المهارات لان يسأيمكن 

وكيف  ؟الموظفين التساؤلات التالية كيف يمكن أن يؤثر التدريب في تطوير المهارات واكتساب الخبرات لدى 

مستوى  تنمية القدرات ورفعتعزيز المهارات الشخصية وفي دريب تالدور ؟ وماهو التدريب يجب أن تكون جودة 

 ( 63قدرت ) ؟ولتحقيق هذا الهدف تم الاعتماد على استمارة استبيان على عينةالموظفين فاءة الإنتاجية لدى الك

لعلوم محل الدراسة وقد اعتمدنا في تحليل الاستبيان على برنامج الحزم الإحصائية لالمنظمة داخل  ةموظف

ما حقيقيا وفعليا ساهم التدريب إسهاي  التالية : ت الدراسة إلى النتائج، وفي الأخير توصل (SPSS V 28) الاجتماعية

 ين .الموظفالمهارات واكتساب الخبرات لدى  وتعزيزكما للتدريب أثار في تطوير الموظفين في تحسين أداء 

. Study summary: This study aims to try to shed light on the role that training plays in improving 

the performance of employees by identifying the concept of training and its most important 

objectives and steps in addition to the elements and methods that it contains and its impact on the 

performance of workers and their commitment to improvement and training to occupy their jobs by 

posing the following problem: To what To what extent can training contribute to developing skills to 

gain experience among workers? To answer the problem, the following questions were asked: How 

can training affect the development of skills and the acquisition of experience among workers? Do 

training activities have a role in developing capabilities and raising the level of productive efficiency 

of workers?In order to achieve this goal, a questionnaire form was based on a sample that estimated 

(63) employees within the institution under study. We relied on the analysis of the questionnaire on 

the Statistical Package for Social Sciences (SPSS V 28 ) program, and in the end the study reached the 

following results: Training made a real and effective contribution to improving The performance of 

employees well as training has had an impact on developing skills and gaining experience among 

workers. 
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 المقدمة .1.1

 

ال وخاصة قطاع الأخيرة، ومع تقدم التكنلوجيا والميزة التنافسية في العديد من المؤسسات وقطاع الاعم الآونة في

ذ مهامهم وأدوارهم الوظيفي أحد المؤشرات الحيوية التي تعكس كفاءة وفعالية العاملين في تنفي اعتبر الأداءالتعليم 

 .المؤسسةداخل 

 كما نتاجوتطوير الإ والإبداع الفكر مصدر فهي .الحديثة للمؤسسات الأساسي السند البشرية الموارد اعتبرت ”و

 وكياتهمسل وتدرس الموظفين بإدارة الخاصة الاستراتيجية الخطط تعد لذلك .المؤسسة أهداف تحقيق مهماتها من

 .المؤسسة فرادأ بباقي الإتصال وتعزيز الابتكار ودعم الأفراد كفايات تطوير بغية الوظيفي أدائهم تقييم خلال من

 لإستثمارل خاصة أهمية البشرية الموارد أعنت التكلفة وتخفيف للإنجاز الوقت وإختصار التكنولوجي التقدم ومع

 بالتاليو وجه أتم على أعمالهم من أداء وتمكينهم الأفراد تطوير أجل من التدريب خلال من البشرية بالطاقة

 ( 2020)عبدالرزاق ، “ سسة المؤ وإنتاجية أداء تحسين

 

 ،المتميز عماليتعلق بأداء الا وما البشرية الموارد تنمية على تساعد التي الهامة العوامل من التدريب ويعتبر"

 مستوى على تطورات من أحدثته وما الأعمال عالم في تغيراتتواجه  أنشطتها مختلف على المؤسسات وإن

 للتدريب ساسيةالأ الأهمية تكمن المنطلق هذا من .للمؤسسةوالخارجية  الداخلية البيئة على الحديثة التكنولوجيات

 تياجاتهااح ضوء على عملياتها أداء في المؤسسة وفعاليةكفاءة   لرفع ، اللازمة والخدمات الأنشطة توفير في

 بشكل ، بتكاريةوالا والإبداعية العمل في الاستمرارية تحقيق إلى التدريبية البرامج وتهدف ،والمستقبلية الحالية

 مع يتناسب بما ، للعمل جديدة وأدوات وتطلعات تصورات وضع خلال ومن ، الأداء معدلات رفع في أساسي

 الحديثة التقنية ووسائل العمل ظروف في والتغيير ، للمؤسسات الحديثة والأهداف الجديدة والقوانين لوائحال

 طويرت إلى عمله مجال في العامل أو الموظف يدفع ما وهذا المستمر، التدريب طريق عن تمكينها و وتوظيفها

 يعدلو متنوعة معلومات ويضيف جيدة معرفة يقدم فالتدريب ، الحديثة التطورات مجاراة يستطيع حتى ، نفسه

 لتعلم كل منظمة أساس باعتباره الاتجاهات على ويؤثر والقدرات والأساليب والعادات السلوك ويغير الأفكار

 والوقوف ينالعامل أداء تحسين وهو ألا المنظمة وابراز مهام ونمائها المنظمة واستمرار البشري العنصر وتنمية

 العاملين داءأ أثر على من  للتدريب ولما المنظمة على والمحافظة بإنتاجيتهم علاقة  من ذلكل لما مستوياتهم على

 (2020)فضيلة ,"  . العاملينبمستوى  والارتقاء التدريب خلال من

 

 الاستثمار نأ فيه شك لا فمما السريعة والتغييرات التحديات من العديد اليوم السعودية الأعمال منظمات تواجه"

 في بشريةال الموارد لأهمية نظرا المختلفة الاستثمار أوجه بين متميزة مكانة يحتل البشري العنصر تدريب في

  .والتقدم التنمية تحقيق

 ستثمارالا الى الإدارات اتجهت موظفيها بأداء يرتبط وازدهارها نتائجها وتحسن مؤسسة أو جهة أي أداء لأنو

ع طاق في التميز لتحقيق الأساسية الركائز من أصبحت الموظفين وتطوير تدريب فعملية لديها نالعاملي في

 .وفاعلية بكفاءة إليهم الموكلة والمهام بالأعمال للقيام مستوياتهم اختلاف على العاملين بمستوى للارتقاء التعليم
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 من ساسالأ إن  في الأداء الوظيفي للموظفين. التدريب أثر مدى على للتعرف الدراسة هذه تأتي ذلك ضوء وفي

 ئلوسا من وسيلة بواسطة المتدربين من لمجموعة معينة مهارات وتكوين معلومات إيصال هو التدريب عملية

 ستهدفي التدريب أن كما الوظيفية، قدراتهم ورفع سلوكهم على التأثير بقصد وذلك التدريب وأساليب الاتصال

   ل.العم في إنتاجيته مستوى يرفع مما الوظيفي بدوره مباشرة المرتبط والسلوك والمعرفة المهارة لإكسابه الفرد

 الأداء رمعايي لتغير نتيجة وذلك القطاعات كافة في المنظمات من الكثير لدى مهمة عملية التدريب أصبح لذلك

 حاجة بيتل التي الجودة توفير على بالحرص تعدته بل المنتج أو الخدمة تقديم مجرد على قاصرة تعد لم والتي

 جالم في والمختصين الباحثين من الكثير اهتمام ومحور كبيرة أهمية للتدريب أصبح ولذلك ورغباته العميل

 .الحديثة الإدارة

 التاريخي روالتطو التدريب مفهوم يوضح حيث التدريب بعملية المتعلقة للمفاهيم ا   توضيح الدراسة هذه وتتناول

 كما وأساليبه هوأهداف التدريب وأهميةالتعليم  في التدريبية والبرامج التدريب وأنواع التدريبي الاحتياج وأسباب

 غيراتالت من بالكثير تمر أنها الحالي عصرنا في المنظمات سمة ولأن .التدريبية العملية المراحل تتناول

 كون نم وانطلاقا والثقافية، والتكنولوجية والاجتماعية والاقتصادية السياسية المجالات شتى في المستمرة

 ضمان بنجاحه ولأن لها، التنافسية المزايا لتحقيق مهما ومصدرا المنظمات، موارد جوهر هو البشري المورد

 تشعرهم وكريمة عالية بجودة الموظفين هؤلاء ينعم أن لابد كان كبيرة، بنسبة أهدافها وتحقيق المنظمة نجاح

 وثقة وإمكانيه لأهمية ومدركين بها يعملون التي منظماتهم لهم تقدمها التي الوظيفية للحياة المنظمة، نحو بالرضا

 ة.للمنظم حقيقي ولاء ولديهم يقدمون، ما

 الأفراد أداء مستوى لرفع طموحة خطوات خطو لىا 2030 السعودية العربية المملكة رؤية تسعى لذلك

 عمالهمأ ميادين في التطويرية والأدائية النوعية المهارات إكسابهم طريق عن القطاعات، جميع في العاملين

 تهممشكلا ومواجهة ناحية من وظائفهم مع التكيف من يمكنهم بما الابتكاري التفكير على قدراتهم وزيادة

 عزيزوت وأهميته عمله لقيمة تقديره نحو للفرد الصحيحة الاتجاهات وتنمية أخرى ناحية من عليها والتغلب

 يعود هذكر سبق ما كل أن فيه شك لا ومما عالية، بجودة لهم الموكلة المهام أداء في للإخلاص المهني الحس

"  .به للعاملين التنظيمي الالتزام مستويات وزيادة وجودتها إنتاجيتها كزيادة المنظمة على عالية بفوائد

من  لسابقةاالعاملين و ما اعنته الدراسات  أثر علىوبالرغم من معرفة أهمية التدريب وماله من  . (2021)سحر,

الى استكشاف  لإضافةبااهتمام الا انه لم يتم التركيز على تقييم الأثر الفعلي للتدريب على الأداء الوظيفي للموظفين 

لتدريب على لفهم تأثير ا الملحة لتدريب ويكتسب هذا البحث أهميته من الحاجهالعوامل التي تؤثر على فعالية ا

التالي رفع كفاءة من تحسين استراتيجياتها التدريبية وب ؤسسةالأداء الوظيفي في المؤسسات التعليمية ,مما يمكن الم

 ين .و أداء الموظف
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 مشكلة الدراسة .1.2

ير العوامل على تتمثل مشكلة الدراسة في التعرف على الأثر الفعلي للتدريب على الأداء الوظيفي بالإضافة الى تأث

 فاعلية برامج التدريب لتحسين الأداء الوظيفي .

 فجوات على المستوى النظريال .1.3

لنسائي الدراسات السابقة اتضح لي وجود نقص في الأبحاث المخصصة للقطاع التعليمي ا بالنظر الى           

يس هناك فمعظم الأبحاث كانت تتحدث عن تأثير التدريب على الأداء الوظيفي في القطاع الخاص او المختلط ول

دريب دون لأهمية الت ما يكفي من الدراسات التي تركز على المدارس النسائية كذلك التركيز على الفهم النظري

اعلية برامج تقييم فعلي للتطبيق العملي وتأثيره المباشر على الأداء الوظيفي وكذلك مدى تأثير العوامل على ف

 التدريب في قطاع التعليم

 فجوات على المستوى التطبيقيال .1.4

كتشاف الوظيفي واعلى المستوى العملي تواجه المؤسسات بعض من القصور في تقييم الأثر الفعلي على الأداء 

ره على الأداء مدى تأثير العوامل على فاعلية برامج التدريب وكذلك عدم وجود نظام لتقييم فاعلية التدريب وتأثي

تباين  الوظيفي والاعتماد على تقييمات سطحية بدلا من قياس الأداء الوظيفي بشكل دقيق بعد التدريب كذلك

لمهارة دريبيه موحده دون الأخذ في الاعتبار اختلاف مستويات ااحتياجات الموظفين حيث يتم تقديم برامج ت

 والمعرفة بين الموظفين.

 وفقا لما سبق تهدف الدراسة الحالية للإجابة على السؤال الرئيسي التالي 

لصديق )رضي " ما هو الأثر الفعلي للتدريب على الأداء الوظيفي " ؟ بالتطبيق على مدرسة عائشة بنت ابي بكر ا

 عنها ( في الجبيل بالمملكة العربية السعودية.الله 

 أهمية الدراسة .2

نهوض تكمن الأهمية النظرية والتطبيقية لهذا البحث في قدرته على سد الفجوات القائمة والمساهمة في ال

ذه الدراسة بالمؤسسات التعليمية من خلال استكشاف الفجوات النظرية والتطبيقية التي تم تحديدها لذلك تهدف ه

 ى تحقيق مايلي :ال

 :على المستوى النظري .2.1

قة بين التدريب اثراء المعرفة العلمية حيث يساهم البحث في إضافة معلومات جديدة الى المعرفة العلمية حول العلا

 . لتدريبيةوالأداء الوظيفي وكذلك الكشف عن العوامل التي تؤثر على فعالية التدريب وكيفية تحسين البرامج ا

 تطبيقي:على المستوى ال .2.2

ليب العمل زيادة الكفاءة والإنتاجية من خلال تدريب الموظفين على استخدام الأدوات والتقنيات الحديثة وأسا

بفعالية كذلك  المتطورة وتحسين جودة العمل فالتدريب يساعد الموظفين على فهم معايير الجودة المطلوبة وتطبيقها

شخصي ا يرون ان مؤسستهم تستثمر في تطويرهم التحقيق الرضا الوظيفي حيث يشعر الموظف عادة بالرضا عندم

ي بشكل والمهني ورفع مستوى الأداء المؤسسي فمن خلال تحسين أداء الموظفين ترتفع مستويات الأداء المؤسس

  عام مما يعزز من سمعة المؤسسة ويزيد من قدرتها على تحقيق أهدافها التعليمية .
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  أسئلة الدراسة .3

 “ماهو الأثرالفعلي للتدريب على الأداء الوظيفي ؟”السؤال الرئيسي للبحث :

 الأسئلة الفرعية للبحث :

 هل يساعد التدريب على تحسين الأداء الوظيفي ؟ -1

 هل هناك علاقة بين جودة التدريب ومستوى أداء الموظفين؟ -2

 ز المهارات الشخصية للموظفين؟يعزالتدريب في تماهو أثر -3

 أهداف الدراسة .4

 استكشاف العلاقة بين التدريب والأداء الوظيفي . عام :الالهدف 

 الأهداف الفرعية : 

 ا.بنت ابي بكر الصديق رضي الله عنهتحديد أثر التدريب على تحسين الأداء الوظيفي لدى مدرسة عائشة  -1

رضي  تحديد العلاقة بين جودة التدريب ومستوى أداء الموظفين لدى مدرسة عائشة بنت ابي بكر الصديق -2

 .نهاالله ع

عائشة بنت ابي بكر الصديق  ةتحديد أثر التدريب على تعزيز المهارات الشخصية لدى موظفين مدرس -3

       رضي الله عنها

 

 فرضيات الدراسة .5

 في.ذات دلالة إحصائية للتدريب على الأداء الوظي إيجابية : توجد علاقة معنوية H1فرضية الرئيسية ال

اعد في ذات دلالة إحصائية على ان التدريب يس جابيةيا توجد علاقة معنوية :  Haالفرضية الفرعية الأولى 

 تحسين الأداء الوظيفي.

مستوى أداء وذات دلالة إحصائية بين جودة التدريب  جابيةيا : توجد علاقة معنوية Hbالفرضية الفرعية الثانية 

 الموظفين .

زيز المهارات ذات دلالة إحصائية بين التدريب وتعجابية يا : توجد علاقة معنوية   Hcالفرضية الفرعية الثالثة 

 الشخصية .
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 نموذج الدراسة .6
 

 لمتغير التابع ا        المتغير المستقل                                                       

 

 

 

 

 

 

 

 تم تصميمها من قبل الباحث:  1الشكل رقم 

 
 

 

 

   الدراسة الميدانية .7
 

بنت ابي بكر الصديق رضي الله عنها هي منشأة تعليمية نسائية تابعة لجمعية تحفيظ القرآن الكريم مدرسة  عائشة 

موظفة  63عدد جميع الموظفات  يبلغ تحفيظ القرآن الكريم لجميع فئات المجتمع تعليم و  بالجبيل الصناعية هدفها 

حلقة  ومجموع عدد الدارسات  29ويبلغ عدد الحلق  33المعلمات إدارية و يبلغ عدد   30عدد الاداريات حيث يبلغ 

ضة والتمهيدي رودارسة يوجد لديها حضانة للأطفال خاصة بالموظفات والدارسات كما تتوفر فيها فصول لل 455

. 

 

 تحسين الأداء الوظيفي 

 التدريب

 أثر التدريب

 جودة التدريب

 تعزيز المهارات الشخصية 

 

 

H1,Ha,Hb,Hc 
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 مخطط المشروع المقترح .8
 

 الفصل الأول :الاطار العام للدراسة

 الفصل الثاني : الاطار النظري

 الفصل الثالث : منهجية الدراسة 

 الفصل الرابع : التحليل الاحصائي 

  صل الخامس : مناقشة النتائج والخاتمةالف
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 السابقةالفصل الثاني: الدراسات  .9
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  المقدمة: .9.1

متقدمة والنامية " لطالما تميز التدريب بكونه نشاط إنساني بدأ منذ القدم وتطور مع الزمن، اعتمدته المجتمعات ال

سيلة لتطوير وقديما وحديثا، كما ستعتمده مستقبلا فهو لا يقتصر أو يرتبط بفترة زمنية محددة، ويعتبر التدريب 

ا ينعكس أداء الأفراد وتزويدهم بالمعلومات والمعارف الوظيفية المتعلقة بأعمالهم، وهو مالخدمات وتحسين 

سة نظرا  لدوره بالإيجاب على أداء المؤسسة بجوانبها وأنشطتها المختلفة، كما يحتل التدريب مكانة هامة في المؤس

 (. 2022.)أحميدي,وكاملة اءةالفعال في تطوير وتنمية الأفراد ومساعداتهم في تحقيق أهداف المؤسسة بكف

 هاضرورتو الوظيفة هذه أهمية تختلف ولا البشرية الموارد للإدارة الهامة الوظائف أحدى التدريب وظيفة وتعد

 اليبالأس واتخاذ مجالاتها باختلاف وتختلف ، الأخرى الوظائف باقي عن وتنظيماتها المؤسسة إلى بالنسبة

 صدرالم يمثل فهو, المؤسسة في عنصر اهم البشري العنصر يمثل حيث, التدريبية برامجها لتطبيق المختلفة

 يعد الشاملو الواسع بمعناه فالتدريب .والبشرية المادية وإمكانيتها وقدراتها خططها وفق وتأهيله لها الرئيسي

 لا لكذ لكن والمجتمعات والمنظمات الأفراد مستوى على والتطوير والتغيير التحسين إلى يهدف تنمويا نشاطا

 رورتهبض وتحسسيهم المعنيين بتوعية تبدأ وهادفة مخططة كعملية التدريب مع التعامل يتم عندما إلا يتحقق

 انف العاملة للقوى الأمثل والاستغلال الإنتاج لعمليات السريعة التطورات ومع المنظمات إن وتحفيزهم.

 وتحقيق ميةالتنظي المرونة زيادة في يساهم بكونه للتدريب كبير اهتمام تولي بدأت قد هيكلها بمختلف المؤسسات

 هةج من العمل أرباب ومصالح وبين جهة من الأفراد مصالح بين الترابط تحقيق وكذا العمل في الاستقرار

 سسةالمؤ تنظيم على قيمته والحفاظ من تزيد أن شانها من التي اللازمة الإمكانيات توفير وجب لذى أخرى

 ماتمقو أهم من انه على الأداء ينظرإلىكما  (2020) فضيلة نشاش . ممكنة تكاليف بأقصى أهدافها وتحقيق

 بالفرد المرتبطة والخارجية، الداخلية والضغوطات التحديات مواجهة في المنظمات عليها تعتمد التي التنمية

 عناصر لكافة الأساسي المحرك باعتباره مؤسسة أية داخل خاصة مكانة الأداء مفهوم يحتل كما وسلوكه،

 تدريبية جوبرام بدورات القيام يستدعي ما وهذا المنظمة، في الأنشطة جميع لمحصلة النهائي والناتج الإنتاج،

 مستوى إلى الإنتاجية ورفع الأفراد أداء مستوى لرفع العمل، ومتطلبات الأفراد قابلية بين الفجوة لتقليص

 حثينالبا من الكثير دراسة في كبيرا حيزا الأداء شغل لأهميته ونظرا تجاوزها، وحتى المطلوبة المقاييس

 (.2022.)أحميدي,وكامله 
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 التدريب  .9.2

 
 :مفهوم التدريبتعريف 

 :التدريب لغة

 مصدر للفعل درب، وهي مشتقة من الدرب وهو الطريق، فالتدريب يعني وضع الأفراد والجماعات"

 (. 2012")فهد محمد،على الطريق السليم كي يسيرو ويتعودون عليه.  المستهدفة

 :إصطلاحا

 حيةمن نا Trainees المتدربينالتدريب عبارة عن نشاط مخطط يهدف الى إحداث تغييرات إيجابية في  ″ 

 .هو عليه اتجاهاتهم ومعلوماتهم وأدائهم ومهاراتهم وسلوكياتهم، بما يجعل مستوى الأداء لديهم أفضل مما

 جاته كفردتبدأ منذ ولادته وتستمر حتى آخر حياته وفقا لاحتياالتدريب عملية مستمرة خلال حياة الفرد، ف

 التدريب بكونه ويعرف (2009ت أبو النصر )مدح. ‶وكأحد العاملين في المنشآت، وكعضو في المجتمع

 فيعركما  (.2010.)هاشم حمدي، ‶إجراء منظم من شأنه أن يزيد من معلومات الفرد لتحقيق هدف معين″

 أداء في فاءةالك من المطلوب المستوى تحقيق بغية البشرية الموارد إدارة في الأساسية الأنشطة بأنه التدريب

 (.2016البداريين ، & )سلامة العاملين فيها.

 أهداف التدريب : .9.3

 في وخاصة( الحالات بعض ففي .عملها لطبيعة وفقاا أخرى إلى مؤسسة من تختلف متنوعة أهداف وللتدريب

 الحوادث قليلالصيانة،ت كلفة تخفيف الإنتاجية، الكفاية زيادة إلى التدريب يهدف )كالمصانع الإنتاجية المؤسسات

 الأفراد سلوكيات تغيير على التدريب يعمل وأساسي، عام بشكل أما.المضافة والقيمة الإنتاجية ورفع العمل في

 ثقتهم من يزيد مما الموظفين معرفة تزيد فبالتدريب .المطلوب الأداء ومستوى الفعلي بين المستوى الثغرة لسد

 (.2008)نعمان،.المؤسسة داخل والإستقرار بالأمان الشعور إلى يؤدي وهذا بأنفسهم

 :  التالية الأهداف تحقيق في تكمن التدريب لذلك فان رسالة

 وبين اءالرؤس يحددها التي الأداء معايير بين توجد التي الثغرات وسد وسرعة بفاعلية العامل أداء ضمان 1-

 للعاملين. الفعلي الأداء

 به.. واهتمامهم العمل أداء في مهاراتهم تجاه العاملة القوى لأفراد المعنوية الروح رفع-2

 وأهداف ملالع متطلبات مع لتتناسب المهارات تنمية من التنظيمي والتطور الإداري التنظيم لإعادة التمهيد 3-

 المنظمة

 للعمل ذاتيةال فع الدوا وتوفير الأفراد وتحفيز والمهارات المعلومات تقادم لمنع ضرورية أداة يعد التدريب- 4

 نوعية فاختلا التدريب أهداف وتختلف .للمؤسسة والتكنولوجية البيئية التغيرات مع البشرية الموارد وتكييف

 .  الاحتياجات التدريبية واختلاف المتدربين ونوعية العمل
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 التدريب أهداف ( يوضح 3رقم )  شكل

  عمان والطباعة والتوزيع للنشر المسيرة دار2 ط( المعاصر الإداري التدريب الطعاني احمد حسن: المصدر

 31 ص )هـ    1430 – م 2010

 

 

 

 

 

 

 

 

 اكتساب
 المعارف
 والمهارات

 
 الإشراف تقليل الأداء مستوى رفع

 الآخرين على

 

 وتحسين تغيير
 السلوكيات

 لدى القناعة زيادة
 الأفراد

 أهداف
 التدريب

 القضاء
 اهداف تحقيق المشاكل على

 المنظمة

 درجة زيادة
 التنسيق
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 مبادئ التدريب : .9.4
 

 : العملية مراحل جميع في مراعاتها ينبغي .عامة مبادئ عدة إلى التدريبية العملية تخضع

 . المنظمة في بها المعمول واللوائح والأنظمة للقوانين وفقا التدريب يتم  يجب أن : الشرعية )أ

 . التدريبية للاحتياجات وواضح حقيقي فهم على بناء التدريب يتم أن يجب  : المنطلق )ب

تدريب أهداف تكون أن يجب الهدف )ت حة ال  حيث من. ومحددة, تحقيقها يمكن بحيث وواقعية ,واضححححححح

 . والتكلفة والكيف الكم حيث ،ومن والمكان والزمان  الموضوع 

 كما ) اتوالمهار والمعارف والاتجاهات القيم ( البشرية التنمية أبعاد جميع يشمل أن يجب حيث : الشمولج ( 

 . فيها العاملين فئات جميع ليشمل المنظمة في الوظيفية المستويات جميع إلى يوجه أن يجب

ستراتيجيات يضعوا أن منظمة أي في التدريب مسئولي على أن يعني وهذا : الاستمراريةد (   راعىت تدريبية ا

 أن منظمةال على كما وأدواته العمل أساليب في وخاصة الحياة جوانب جميع في المستمر والتغيير التحول عملية

 رالمسححححا تخطيط لأغراض المسححححتقبل التدريب طريق عن وذلك, والمتوقعة المنظرة والتغيرات للتحولات تمهد

 . الوظيفي

 على ؤوليةالمس وتبقى, البسيطة الموضوعة القضايا بمعالجة التدريب يبدأ أن يجب : والواقعية التدريجية(  ـحححححححه

 .تعقيدا أكثر إلى مخططة بصورة التدريب يتدرج ثم بالتدريب القوائم

 تطوراتال مع والأساليب بالوسائل يتعلق فيما وخاصة وعملياته التدريب يتطور أن يجب : مرونة التدريبي ( 

 (2009)عبدالمعطي عساف،الأصعدة  هذه على تحدث التي

 : وشروطه  التدريب أنواع .9.5

 ييسححححر ماب التعلم بمبادئ تتعلق لمعايير تخضححححع أن لابد إذ ,التدريب أنواع تحديد في مهمة الخطوة هذه تعتبر

 تاجتح حيث, الأداء مسحححتوى لرفع النشحححاطات بمجموعة, كفاءة بأكثر ,والمنظمة للفرد الأهداف تحصحححيل عملية

 ومنه, ةالحديث التكنولوجيا تواكبل ومؤهلة مدربة بشرية موارد إلى وأحجامها أنواعها اختلاف على المؤسسات

 انهف المرجوة الأهداف تحقيق ولأجل التدريب لبرنامج الموضحححححوعة الأهداف بتعدد التدريب أنواع تعددت فقد

 .بشروط التدريب مجال ضبط المؤسسة على يتحتم
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 التدريب : أنواع .9.6

 هناك حددةم معايير وحسب التقسيم هذا في المتبع المعيار باختلاف وتختلف أنواع عدة إلى التدريب أنواع تنقسم

 هذا،و يناسبها ما التدريب من ومنهم الأهداف حسب وكذا الوظائف أنواع حسب تدريب إلى التدريب يصنف من

 عليها فرتتو التي والمالية التدريبية والإمكانيات،والمعدات نشححاط حسححب, البشححرية مواردها تركيبة طبيعة حسححب

 : ثلاث إلى التدريب أنواع تصنيف يمكن ذلك ومن

 .التوظيف مرحلة حسب:أولا

 الوظائف نوع حسب:ثانيا

 المكان حسب:ثالثا

 (2009)عبدالمعطي عساف،

 

 : التوظيف مرحلة حسب:أولا

 أثناء يبالتدر من التوظيف،بدءا فترة في تتم التي التدريب أنواع كل ويشحححمل مباشحححرة التعيين بعد التدريب- 1

 ملالعا وتهيئة أخرى جهة من المهنة وبين جهة من الفرد بين وهدف عملية بعدها،وتشححححمل أو التجريب فترة

 .منها أشكال عدة ويتخذ المؤسسة في للعمل

 قوحقو وواجبات المؤسسة نظام عن معلومات الجدد الموظفون يعطي حيث الجدد الموظفين توجيه برنامج- 2

جم )ن  المعنية المؤسححححسححححة في العمل تحكم التي والقوانين الأنظمة عن ومعلومات الوظيفي والسححححلوك الموظف

 (2016العزاوي ،عباس حسين ،

 تحدث لتيا المتغيرات مع يتفق بما وتطويرهم العاملين تنمية إلى التدريب هذا ويهدف,ل العم أثناء التدريب-3

 (2009لهم )عبدالفتاح الصيرفي، الوظيفي المسار خطة مع يتفق ،وبما أساليبها أو الوظائف طبيعة في

 يتم حيث العاملين ومهارة معارف مسححححتوى تنمية إلى يهدفو والمهارات المعرفة تجديد بغرض التدريب -4

 لوجيةالتكنو التطورات ،ومتابعة اسحححتخدامها وطرق المسحححتحدثة بالأسحححاليب العاملين تعريف على فيها التركيز

 (2009)حسن أحمد،توظيفها  وسبل المتجددة

 أعمال لأداء ضححححححرورية ومهارات بمعلومات العاملين تزويد إلى يهدف :والترقية النقل بغرض التدريب- 5

 لمالسححح في الصحححعود أو الوظيفي التدوير الأعمال،بغرض زيادة أو به يقومون الذي الأصحححلي العمل عن تختلف

 (2009)حسن أحمد،الوظيفي 
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 الوظائف: نوع حسب

 : وهي أشكال عدة ويتخذ العامل يستغلها التي الوظيفة نوع حسب التدريب هذا يتم حيث

 نقوم ،وفيه لمهنيةوا الفنية الأعمال في والميكانيكية اليدوية بالمهارات النوع هدا يهتم:والفني المهني التدريب- 1

 )عادل فنية شححححهادة على ويحصححححلون العاملين فيها يتعلم مدارس بإنشححححاء العمال نقابات أو المؤسححححسححححات بعض

 . (2003محمد،

 يهتم حيث والمهنية الفنية الوظائف من أعلى وظائف على ومهارات معارف يتضمن :التخصصي التدريب- 2

 على كثيرا تركز ولا متخصححححص عمل أو مهنة لمزاولة المتخصححححصححححة والمهارات الخبرات على التدريب هذا

 المتمثلة ، اتالقرار واتخاذ ومتابعتها لها والتخطيط المختلفة المشاكل حل على تركز وإنما الروتينية الإجراءات

 (2011.)إبراهيم بدر، المبيعات و  المشتريات المحاسبة مثل الأعمال من عددا ويشمل الإداري الجانب في

 معارف هيو والتنظيمية الإدارية الوظائف في العاملين الأفراد على التدريب هذا ينصب : الإداري تدريبال- 3

 ، يادةالق وكذلك والاتصححححال التنسححححيق ، القرارات اتخاذ ، توجيه تنظيم ، تخطيط من الإدارية العمليات تشححححمل

  (2006)يوسف عبدالستار،  العمل جماعات ادراة و التحفيز

 (:1999منها )صابرحسين ، الهدف حيث من التدريب أنواع من العديد هناك الهدف ناحية من التدريب-4

 ليبهوأسححا عمله عن جديدة معلومات للموظف التدريب من النوع هذا يعطي حيث المعلومات لتجديد التدريب- 1

 بعمله. المتعلقة بالمتغيرات تامة إحاطة على وتجعله

 . كفاءتهم ورفع معينة الأعمال أداء على الإداريين قدرات زيادة به ويقصد: المهارات تدريب- 2

 نالمديري يتبعها التي والاتجاهات النظر ووجهات السححححححلوك أنماط تغير إلى ويهدف :السححححححلوكي التدريب- 3

 تحكم التي ةالسلوكي بالمبادئ إلهاما يتطلب فانه السلوكي التدريب ينجح وحتى ، لأعمالهم الأداء في والموظفون

   :وأهمها التدريب عملية

 ءتهمكفا ورفع مهاراتهم وتنمية بتطوير وذلك بدورهم بالقيام إعدادهم بغرض دالك ويتم :المتدربين تدريب

 لدى عالداف أو الرغبة توافر على أسححاسححا تقوم شححخصححية عملية التدريب أن كما معلوماتهم إيصححال من ليتمكنوا

 في التغيير إن .(2009اجباريا )مدحت أبو نصحححححححر، وجعله التدريب فرض يمكن لا انه ذلك ومن المتدرب

 اهاتوالاتج والإدراك كالدوافع السحححلوك هذا أنتجت التي الأسحححاسحححية العوامل تغيير يتطلب الإنسحححاني السحححلوك

 تصححاحبه مل أن التدريب من جدوى لا انه كما ,الموظف فيها يعمل التي والاقتصححادية الاجتماعية البيئة وعوامل

 .2009) )محمد الصيرفي،  العوامل لتلك التغيير عملية
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 : المكان حسب

 لموظفا يتلقى أن تعني التي المهنية التلميذة فكرة على التدريب هذا يقوم حيث : العمل مكان في التدريب

 وأ فردي أسححححاس على يتم حيث, الإدارة خطط وفق يتم حيث ، والواجبات والحقوق ، والتوجيهات التعليمات

 هذا ويتميز إليها ينتسححححححبون التي المنظمة في اجتماعات أو دورات لهم تعقد الموظفين من مجموعة ضححححححمن

 توخبرا تجارب حدود وفي العمل المحيط في وينحصححححر رقابتها وتحت الادراة تخطيط وفق يتم انه التدريب

  ( 2013) محمود أحمد ,. به العاملين

 عدة وله, المنظمة خارج التدريب هذا يقوم حيث ( 2016) محمد مصحححححطفى ,  العمل مكان خارج التدريب 

 بعض تفضححححل كما ، مختلفة عمل جهات من بأفراد يلتقوا أن المدريين إلى الفرصححححة إتاحة في تمثل مميزات

 انتك إن وذالك ، المنظمة خارج التدريبي نشحححححاطها من جزء أو . التدريبية برامجها كل تنقل أن المنظمات

 إما ارجيالخ التدريب في الاستعانة ويمكن المنظمة خارج أفضل بشكل متاحة التدريب وأدوات التدريبية الخبرة

 ز عادل محمد , () الحكومية بالبرامج بالالتحاق أو خاصة بمؤسسات

 بالتدري أوشركات مكاتب بواسطة الخارجي التدريب إلى تسعى شركة أي على :الخاصة التدريب منظمات - أ

 . التدريب سوق تفحص وان ، فيها التدريب جدية على لتطمئن الخاصة

 الدولة في المدنية الخدمة منظمات خلال من وذلك التدريب برامج بدعم أحياننا الدولة تقوم :حكومية برامج  -ب

 كزتر برامج عادة وهي التدريب في الخاصححححة الغرف خلال من أو ) والإدارة للتنظيم المركزي الجهاز مثل(

 (  2004) احمد ماهر , .الدولة بها تهتم مجالات في والمعارف المهارات رفع على

 

 

 

 

 

 

 ( 2004   القاهرة , الجامعية الدار(, البشرية الموارد ادراة :ماهر احمد :المصدر( 4الشكل رقم )
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 : التدريب عملية شروط .9.7

  يلي ما العوامل هذا أهم ومن فعال لجعله التدريب الأنواع من نوع أي في الشحححححروط من عدد تتوفر أن يجب

 محمد مرعي , ()

 للأفضل والتفكير والسلوك الأداء أسلوب تغير أساس على قائما التدريب يكون أن . 

 والقدرات المهارات من والفرد العمل احتياجات أساس على قائما التدرب يكون أن. 

 لذلك حوافز نظام هناك يكون التدريب،وان من تعلمه تم ما مهام تطبيق يتم أن. 

 التدريب في تعلمه ما تطبيق من الموظف تمكن التي المناسبة الظروف إيجاد. 

 نعيم إبراهيم ,  ( 2 مستمر نشاط انه على للتدريب ينظر إن ( 

 المختلفة الآراء من ذلك دعم يتم وان وأسلوبه مادته في متطور التدريب يكون إن. 

 القرارات واتخاذ المشكلات حل على تدريبهم يوجه أن يجب الرؤساء تدريب. 

 ذينال الأفراد,المطلوب التدريبي ومسحححتوى نوع إلى للتوصحححل التدريبية الاحتياجات تقدير يتضحححمن أن 

 الفنية والمعدات الإمكانات وتوفير والأنشححطة الأهداف تحدد للعمل خطة و إيجاد.التدريب إلى يحتاجون

 المسححتمرة رقابةال توفر ا وأخير والبشححرية والمالية المادية الموارد وتوافر ,للعمل السححليم للأداء اللازمة

   .ةالأساسي الاعتبارات بعض مراعاة من بد فلا المنظمات في التدريب ونشاطات وجهود نجاح اجل من

 إلى تهدف ومسحححتمرة ملحة ضحححرورة انه على التدريب فكرة تبنيبالغاضحححافة الى  ) محفوظ محمد ,  (

 . البشري العنصر تطوير

 

 يتم نأ  لعاملينل الفردية الاحتياجات الفعالية واحتياجاتها المؤسسة لواقع دراسات التدريبية البرامج تحديد يسبق

 لتدريبا عناصححر لكافة اهتماما يولي الذي التمويلي الأسححلوب بأتباع مسححتمر بشححكل التدريب للنشححاطات التخطيط

 في حددةم معايير اعتماد مناسححب بشححكل التدريب ونتائج اثر لقياس التقييم في المسححتخدمة الأسححاليب في التنويع

 بحيث ويليةبالتم التدريب يتسحم أن المنشحودة الأهداف وفق المحققة النتائج مقارنة في بها يسحتعان التدريب خطط

 تعطى انو والكتابي والإداري الفني الجانب من سححواء المنظمة في المختلفة الوظائف كافة الاعتبار بعين يؤخذ

 يزيد بما يلاتالتعد إدخال محاولة في التقييم من للإفادة المنظمة وتوجيهات المالية للإمكانيات طبقا الأولويات

 أداء في المهارة نقص بسبب يحدث الذي العاملين أخطاء من التقليل في المساهمة,التدريب برامج فعالية من

 الأعمال ) محمد مرعي , ( .
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 : التدريب معوقات .9.8
 وقاتالمع بعض من المؤسسات داخل ادراي او تدريبي نشاط اي يخلو لا انه هو تحملها الواجب الأمور من ان

 ختلافا على المؤسسات تمارسها التي الأنشطة احد التدريب وباعتبار كفاءته من وتحد تواجه التي والصعوبات

 على مديعت التدريب عملية نجاح إن كما كفاءته من تحد التي المشحححكلات من بعدد يواجه كذلك فانه مسحححتوياتها

 من لهدفا لان الأهداف لتحقيق المناسحححبة الظروف وتهيئة التدريبية البرنامج إعداد على قادرين قائمين وجود

 فان بالتاليو حياتهم أو عملهم في يفيدهم بها معرفتهم زيادة أو المتدربين مهارات تنمية هو التدريبية الدورة

 (  2003يلي  ) محمد زايد ,  كما بينها ومن التدريبية الدورة لفشل الأسباب من العديد هناك

 التدريب زانيةمي اسحتهلاك مجرد من يعد التدريبية الدورات من كثيرا : بالعمل لها علقة لا التدريبية الدورة 1 -

 . التدريبية الاحتياجات ودراسة المناسبة الدورات باختيار الاهتمام دون

 ليس لكنهو التدريب لموضححوع النظرية بالخلفية دراية على المدرب يكون قد : جدا نظرية التدريبية الدورة 2 -

 .المتدربين لذا المهارات تنمية يستطيع لا وبالتالي التدريب موضوع في عملية خبرة لديه

 ريبيةالتد الدورة يعتبر البعض :2 العقلية العمل حاجة حسحححب وليس المدير حسحححب اختيارهم تم المتدربين 3 -

 الدورة يحضر التدريب بموضوع له علاقة لا شخصا نجد وبالتالي يحب لمن المدير يعطيها التي الجائزة بمثابة

 (  2008)مصطفى عبدالجليل ,  . يحضروها لا عمليه في يحتاجها الذي الموظف بينما

 تغيرها يحاول لاو يملكها لا التي التدريبية المادة اسححتغلال يحاول المديرين من كثير  سححيئة التدريبية المادة 3 -

 وببيئة أخر عواق من منقولة تكون قد العمل هيئة تناسب لا لتي ا التدريبية المادة يستخدم المتدربين نوعية حسب

 .للمتدربين ولا للمدرب تصلح لا قد مختلفة

    .للتدريب المتدربين قابلية من التأكد من لابد :التعليم في رغبة لديهم ليس المتدربون 5 -

 ارفومع مهارات المتدرب يكتسحححب حيث , أفه هذه تعلموه ما تطبيق على المتدربين تسحححاعد لا العمل بيئة6 -

  2008ر ,محمد تيسي. المهارات هذه باستخدام له يسمح لا أو ترفض العمل بيئة يجد لعمليه عودته عند ثم جيدة
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 :  التدريب تقييم طرق .9.9
 نسححححبة :تالامتحانا  :يلي ما التدريبين البرنامج من المتدربين اسححححتفادة مدى تقييم يمكن التي الأسححححاليب ومن

 يمتقي تقارير المتدرب عمل رؤسححححاء بواسححححطة الأداء اسححححتبيان , المتدربين البرنامج لنجاح كمقياس الحضححححور

 يبأسحححال تنقسحححم ( عبدالعزيز الندوي ,) م  التقيي بعملية القيام إلى تدفع التي الأسحححباب من العديد هناك أن,ءالأدا

 التدريب توىمح بقياس تتعلق داخلية الأولي : مجموعتين إلى عام بشحكل التدريبية البرنامج تقيم في المسحتخدمة

 وتتمثل : لوظيفيا بالسححلوك تتعلق خارجية معايير والثانية الدورات انعقاد أثناء المسححتخدمة والعمليات وأسححاليبه

 .بالعمل والتعاقد التدريب مدة من الانتهاء بعد للمتدرب الأداء مستوى علي التدريب أثار في

 يلي :  ما تشمل حيث

 يف عليها تدرب التي السححححلوكيات اسححححتخدم المتدرب أن من التأكد السححححلوكيات في التغيير درجة قياس 

 .البرنامج انتهاء بعد أي التدريب بعد من فترة بعد ذلك يتم العمل مواقع

 هاءانت بعد المنظمة في إنتاج مؤشحححححرات في الإنتاج مؤشحححححرات في بالتدريب تأثرت التي النتائج قياس 

 .) عبرالرحمن توفيق , (  .التدريب قبل بالمؤشرات ومقارنتها كاف بوقت التدريب

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



25 
                                                                                                       

 الأداء الوظيفي : .10

 

 ،ومصحححدره)الأداء(أنجز،:)تأدى(أي به قام الشحححيء )أدى( ،بأنه اللغوية الناحية من الأداءيعرف  تعريف الأداء:

 يحقق التي يةالكيف يعكس وهو الفرد لوظيفة المكونة المهام وإتمام تحقيق درجة" , يعني فهو, قضاه ،أي التأدية,

 وقته يف بالمطلوب الإتيان هو الاصححححطلاحية الناحية من الأداء فلفظ ". الوظيفة متطلبات الفرد بها يشححححبع أو

 وقته خارج المطلوب بالفعل الإتيان أيضححححا ،وهو يهم خاص اصححححطلاح هو الذي القضححححاء مقابل المختص،في

 افيالصحح الأثر بأنه الأداء عن يعبر كما . الوقت مصححلحة فوات بعد الفعل مصححلحة من مابقي المختص،لتدارك

 .الأفراد لوظيفة المكونة التحقيق درجة إلى تسيير التي المهام أو الدور وإدراك بالقدرات تبدأ التي الأفراد لجهود

 إلى لوصحالو على يسحاعد بفعل القيام بمعنى,مهمة تنفيذ أو نشحاط وانجاز عمل تأدية على الأداء" :يعرف وعليه

 يحقق بها اتوالمهار والأنشطة بالأعمال القيام في يتجسد الأداء أن التعريف هذا من نستنتج  "المسطرة الأهداف

 جهود" انه على الأداء كذلك ويعرف . المؤسححسححة إدارة طرف من المرسححومة والأهداف الغايات إلى الوصححول

 أيضححا شححيروي .  "الوظيفة بها ترتبط التي اوالجهة المؤسححسححة به تكفله التي ومسححؤولياته لإعماله الموظف تنفيذ

 تحقيق على القدرة يشححححححمل انه كما الأعمال من عمل بأي قيامه عند الفرد يحققه الذي الناتج انه على الأداء

 الهدف أو المهمة انجاز من الفرد يمكن نشاط وهو والمستهلكة المتاحة الموارد من فاقد بأقل المخططة الأهداف

 أداة بأنه القول ويمكننا المتاحة للموارد الأمثل للاسحححححححتخدام العادية القيود على ويتوقفذلك بنجاح له المخطط

 بين قوالتوفي الربط خلال من التنظيمي الأداء لتحسين رسالة توفر ،حيث المستويات بجميع صلة ذات أساسية

 ذلك نم المرغوب الأداء نحو وإدارته الأداء كفاءة على للتعرف وسحححححيلة توفر كما والنتائج والأهداف الفريق

 لمكونةا المهام وإتمام تحقيق درجة انه على المؤسححسححة في عامل كل يبذله الذي المجهود هو الأداء أن نسححتنتج

 روتسححححححطي ,المخرجات و الوظيفة متطلبات الفرد بها يشححححححبع او تحقق التي الكيفية يعكس وهو الفرد لوظيفة

 لأداءا فان ذلك ومن,ذلك لتحقيق اللازمة الوسححائل من كل يعكس وهو تحقيقها إلى النظام يسححعى الذي الأهداف

 نم الرغم وعلى .المسحححححطرة أو المطلوبة النتائج وهي غاية لتحقيق وسحححححيلة هو وإنما ذاته حد في هدفا ليس

 : يلي كما وهي  المفاهيم هذه تجمع عوامل هناك إن إلا التعاريف تلك في الباحثين اختلاف

 . بالعمل خاصة ودوافع واتجاهات وقيم ومهارات معرفة من يملكه ما و: الموظف -1

 . وترقيات عمل من للفرد تقدمه وما وتحديات متطلبات من تتصف وما: الوظيفة -2

 افوالإشححر العمل مناخ تتضححمن التي( الوظيفة تؤدي حيث التنظيمية البيئة به تتصححف ما هو: الموقف -3

 .الأداء ة كفاء إلى وصولا) التنظيمي والهيكل الإدارية والأنظمة
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 : الأداء مكونات .10.1
 بها يقصحد: ةالكفاء ذلك ومن المحددة الأهداف تحقيق في النجاح مدى وكفاءة بفعالية الأداء مفهوم لارتباط نظرا

 لذلك ،يةمعلومات ،مالية، ،مادية بشححرية الموارد هذه كانت سححواء الموارد في فاقد وجود دون صححورة بأية العمل

 المديرف . بأنواعها المختلفة المؤسحححسحححة لموارد الضحححياع تؤدي التي المواقف تتجنب التي هي الناجحة فالإدارة

 قةبطري الأعمال أداء هي :فالكفاءة .والحكمة الحزم بسححياسححة مؤسححسححة موارد ويسححتثمر يوظف الذي هو الكفء

 ،وان كاليفالت مقابل منفعة أعلى تحقيق كذلك والنتائج،وتعني الموارد بين العلاقة إلى الكفاءة وتشححير, صحححيحة

 .إليه تسعى الذي الهدف من يمكن ما أعلى على تحصل أن يعني كفؤا المنظمة تكون

 أمثلة ومن دجي بشحكل وإدارتها الموارد اسحتخدام من المرغوبة الأهداف تحقيق مدى إلى الفعالية تشحير:  الفعالية

 القدرة بأنها تعتبر :الفاعلية وتعني العاملين رضححا الأسححواق، في ربح،التوسححع أقصححى تحقيق ،نجد الأهداف هذه

 الذي مدىال بأنها" الفاعلية المعارف دائرة تعرف كما ,المتاحة المحدودة الموارد ضححل في الأهداف تحقيق على

 تحقيق ىعل المشروع قدرة إلى المصطلح هدا يشير:  الإنتاجية  . "مقصودة نتائج تحقيق المنظمة تستطيع عنده

 معا ينالاثن تحقق وإذا, كفء مشححروع يعني ,ممكنة موارد اقل باسححتخدام المطلوبة الأهداف من ممكن قدر اكبر

 الناتجة مخرجاتال نسبة بأنها الكفاءة،وتعرف لقياس بمثابة هي فالإنتاجية, منتج المشروع فإن)والكفاءة الفعالية(

 .صحيحة بطريقة الصحيحة الأعمال أداء هي,والكفاءة الفعالية فإن المدخلات،لذلك إلى

 عىتسححح نهائية حالات بمثابة تكون حيث, الأهداف من قائمة الناجحة الخطة تتضحححمن أن يجب وهي : الأهداف 

 هو لأداءا إن القول ويمكن .للمؤسححسححة اليومي العمل أداء أو إسححتراتجية الأهداف هذه تكون لتحقيقها، المؤسححسححة

 وتطوير برةومثا مهارة بأكثر الأعمال أداء في الزيادة إلى الكفاءة وترجع المحددة الأعمال أنجار على القدرة

 اكبر قيقتح إلى يسحححعى والكل والسحححرعة والدقة وتأثير وفعالية تميز بأقصحححى الأعمال أداء تعني الفعالية بينما

 فظةالمحا إلى جهد بأكثر تحول التي هي المسححتقرة والمؤسححسححة, المؤسححسححة أو الأفراد مسححتوى على سححواء إشححباع

 فرصال إيجاد إلى والسحححعي البشحححري بالمورد اهتمام وجود على تدل التي العوامل هذه على والتركيز والبحث

 المنظمة حياة دورة في أهميتها وإظهار هذهالعوامل بين للجمع

 :وعناصره الأداء أنواع .10.2
 خلالها من يمكن التي الوظائف إحدى العناصححر تمثل حيث, تصححنيفه في المعايير باختلاف الأداء أنواع تختلف

ان  الأداء أنواع:أولا في عليه الاعتماد يمكن الذي المعيار لاختيار وللسحححححعي الأداء لمسحححححتوى الجوانب تحديد

 العملي و الدقيق المعيار اختيار أشكال يطرح الاقتصادية بالظواهر المتعلقة التصنيفات من كغيره الأداء تصنيف

 بالأهداف بعيد حد إلى يرتبط الأداء إن وبما . الأنواع مختلف لتحديد عليه الاعتماد يمكن الذي ذاته الوقت في
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 . الطبيعة و الأجل الشمولية كمعايير الأداء في واستعمالها الأهداف تصنيف في المعتمدة المعايير نقل يمكن فانه

 الذي وهو الكلي الأداء -أ إلى الأداء تقسححيم ويمكن وجزئية كلية إلى الأهداف قسححم الذي الشححمولية معيار فحسححب

 يمكن ولا,تحقيقها في للمؤسسة الفرعية الأنظمة أو الوظائف و العناصر جميع ساهمت التي بالإنجازات يتجسد

 عن الحديث يمكن الأداء من النوع هذا إطار في -ب .العناصححر باقي مسححاهمة دون عنصححر إلى انجازها نسححب

 الذي وهو الجزئي بالأداءو النم , الأرباح , الشمولية ,كالاستمرارية الشاملة أهدافها المؤسسة بلوغ وكيفية مدى

 المعتمد المعيار باختلاف تختلف أنواع عدة إلى بدوره وتنقسححم للمؤسححسححة الفرعية الأنظمة مسححتوى على يتحقق

 وظيفة أداء , المالية وظيفة أداء إلى الوظيفي المعيار حسححب ينقسححم أن يمكن حيث . المؤسححسححة عناصححر لتقسححيم

 حسحب أما 3 - :الطبيعة حسحب تصحنيف  التسحويق وظيفة أداء, الإنتاج وظيفة أداء, التموين وظيفة أداء, الأفراد

 إلى الأداء تصححنيفن يمك فانه .سححياسححية , تقنية , اجتماعية , اقتصححادية إلى الأهداف يقسححم الذي الطبيعة معيار

 الباحثين احد يقول التصنيف هذا إلى إشارة وفي .الأداء مستويات تصنيف. ,تقني , سياسي اجتماعي , اقتصادي

 الأداء إن بل , فحسب التكنولوجي أو الاقتصادي الأداء على بالاعتماد , صورتها تحسن إن للمؤسسة يمكن لا "

 الأداء وأنواع الأهداف بين التناسق على بناءا إذا ."الخارج في المؤسسة صورة على الثقيل وزنه له الاجتماعي

 من تحققها التي بالفوائد يتجسحححد الذي , الاقتصحححادي الأداء وجود على يدل الاقتصحححادي الهدف بأنه القول يمكن

 بالتزامن يحين تحقيقها فإن , الاجتماعية الأهداف أما. مواردها اسححتخدام مسححتويات وتدنية نواتجها تعظيم وراء

 , والاجتماعي الاقتصححادي الأداء يتلاءم وبذلك " بالاقتصححاد مشححروط الاجتماع " لأن الاقتصححادية الأهداف مع

 الأداء جانب والى . معا   النوعين مستوى من أكبر تحقيق إلى الوصول كيفية تعرف التي هي الناجحة والمؤسسة

 تسححطر عندما وذلك للمؤسححسححة السححياسححي أو الثقافي أو التقني الأداء عن الحديث يمكن الاجتماعي و الاقتصححادي

 أو لها خاصححة ثقافة تكوين إلى تسححعى أو معين تكنولوجي مجال على السححيطرة في ترغب كان , أهداف لنفسححها

 يمكن لا عناصحححر للأداء الأداء عناصحححر .جديدة اسحححتهلاكية أنماط يخلق, لمحيطها الثقافي السحححلوك على التأثير

 الأداء مسححححححتوى وتحديد قياس في لأهميتها يعود وذلك , منها بعض ذكر دون فعال أداء وجود عن التحدث

 جيد بشحححححكل امنه والتمكن معرفتها بالعاملين يفترض والتي بالأداء المرتبطة العناصحححححر تتنوع بحيث للعاملين

 على التركيز يتم إلا يجب التي المتداخلة العوامل من لعديد نتاج انه على إليه ينظر الحقيقي الأداء فان وبالتالي

 العناصححر جميع على والتركيز جميعا بينها فيما التوفيق محاولة يتم بل تماما تجاهلها يتم وإلا أخرى دون واحد

  والخلفية المهنية و الفنية والمهارات , العامة المعارف وتشحححمل : الوظيفة بمتطلبات المعرفة  واحد أن في معا

 الذي عمله عن الفرد يدركه ما مدى في وتتمثل العمل نوعية . بها المرتبطة المجالات و الوظيفة عن العامة

 الأخطاء في الوقوع دون العمل وتنفيذ التنظيم على وقدرة وبراعة فنية ومهارات  رغبة من يمتلكه وما به يقوم

 سححرعة راومقد للعمل العادية الظروف في انجازه الموظف يسححتطيع الذي العمل مقدار أي  المنجز العمل كمية
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 للعمل  المسححححؤولية تحمل على الموظف وقدرة العمل في التفاني و الجدية وتشححححمل  والوثوق المثابرةالإنجاز 

 نتائج وتقييم المشرفين قبل من والتوجيه للإرشاد الموظف هذا حاجة ومدى, المحددة أوقاتها في الأعمال وانجاز

 من لديه ما أي,الموظف كفايات في تتمثل للأداء عناصححححححر أربع هناك إن إلى الكتب بعض يضححححححيف .عمله

 ذلك به يقوم فعالا أداء تنتج التي الأساسية خصائصه تمثل وهي وقيم واتجاهات وانجازات ومهارات معلومات

 التي والخبرات والمعارف الأدوار أو المسححححؤوليات المهام تشححححمل وهي ( الوظيفة ( العمل متطلبات .الموظف

 داخلية عوامل من تتكون وهي : التنظيم بيئة  نجد ذلك ومن الوظائف من وظيفة أو الأعمال من عمل يتطلبها

 و وموارده وأهدافه ةتوهيكل التنظيم ( الفعال الأداء على تؤثر التي الداخلية العوامل وتتضمن , خارجية وأخرى

 الأداء على وتؤثر التنظيم بيئة تشححمل التي الخارجية العوامل أما) المسححتخدمة والإجراءات الإسححتراتيجي مركزه

 إلى تهدف الأداء إدارة وعملية .) القانونية و والسياسية والتكنولوجية والاجتماعية الاقتصادية العوامل ( الفعال

سية العمل واجبات بخصوص واضح فهم إلى التوصل ساهم وكيف أدائها الموظف من يتوقع التي الأسا  عمل ي

 وتحسحححينه للموظف الحالي الأداء على المحافظة وكيفية العمل إتقان عملية المنظمة أهداف تحقيق في الموظف

 الأداء تعترض التي العقبات على والوقوف معرفة و والمشححرف الموظف من كل يخص فيما للأفضححل وتطويره

 والنتائج السححلوك وتحديد الإدارة عمليات لهم توفرها التي والإمكانيات الوسححائل واسححتخدام عليها التغلب وكيفية

 محددات أفضل بشكل المنظمة أهداف يحقق بما المشرفين او العاملين سواء المنظمة في عضو كل من المطلوبة

 القوى تمثل كما العاملين أداء تحسين قياس في المنهجية الأساليب أهم من الأداء يعتبر. نتائجه و الأداء ومعايير

 ولعملية . للمنظمة العامة والإسححححتراتيجية الأنشححححطة تحديد إلى تهدف بحيث , المنظمة نجاح مقومات البشححححرية

 بالقدرات تبدأ التي الفرد لجهود الأمثل الانجاز هو :الوظيفي الأداء الأداء محددات :اولا. صحححيح بشححكل قياسححه

 المتداخلة للعلاقة نتاج أنه على إليه ينظر إن يمكن معين موقف في الأداء أن هذا ويعني المهام أو الدور إدراك

  ..المهام دور إدراك 3 القدرات 2 الجهد  1 من لكل

 و الجسمانية والنشاطات الطاقة إلى ) الحوافز ( التدعيم على الفرد حصول من الناتج الجهد يشير حيث : الجهد 

 وهذه, الوظيفة لأداء المسححتخدمة الشححخصححية الخصححائص فهي : القدرات . مهمته لأداء الفرد يبذلها التي العقلية

 والاستقرار والتعديل والتطوير بالنمو وتكتسي و والمتوفرة المبذولة والمجهودات الانجازات  عن تعبر القدرات

 الاتجاه إلى المهمة أو الدور إدراك .قصححيرة زمنية فترة عبرة بالنقص الشححعور وعدم للأداء تجديد من تزيدن ك

 الفرد يعتقد الذي والسلوك الأنشطة وتقوم,خلاله من العمل في جهوده توجيه الضروري من انه الفرد يعتقد الذي

 أدنى حد وجود من لابد , الأداء من مرضي مستوى لتحقيق و .الدور إدراك بتعريف , مهامه أداء في بأهميتها

 أدائهم تنمية اجل من الأفراد يسححعى الذي الدور إدراك يجب ولذلك الأداء مكونات من مكون كل في الإتقان من

 تحتويها التي ومسحححؤوليات واجبات من يتعلق ما كل الوظيفة وإمكانياتهم يتناسحححب الذي بالشحححكل دورهم وإبراز
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 الجسححححححمية و العملية وإمكانياته القدرات تبع الوظيفة هذه في إضححححححافات من الموظف من ينظر وما الوظيفة

 البنية . الإنتاجية عملياتها في تسحححححتخدمها وأسحححححاليب ومعدات أدوات من الوظيفة في تتوفر ما إلى بالإضحححححافة

 من المنظمة في العمليةالإنتاجية وتنظم تسححهل تنظيمات من المنظمة في يتوفر ما كل وهي : الداخلية التنظيمية

 المحيط . الداخلي الاتصال نظام وأيضا والردع التحفيز وتنظيم القيادة طرق من الإداري التنظيم وطرق الآلات

 في تدفع التي الرواتب مثلا منظمة في العامل أداء على تأثير له للمنظمة الخارجي للمحيط بحيث : الخارجي

 هذه كل التحديات ومواجهة المنافسحححةى عل وقدرتها وصحححومعتها المؤسحححسحححة مكانة وأيضحححا الأخرى المؤسحححسحححات

 و الفرد لدى الموجودة الرغبة مدى عن تعبر التي وهي  الفردية الدافعية . المؤسححسححة أداء على تؤثر العناصححر

 الفرد لدى القدرة واتجاهاته ميوله مع يتوافق الذي العمل على وإقباله حماسححححة خلال من تظهر أن يمكن التي

 والمهارات الخبرة واكتشححاف التدريب و التعليم طريق عن تحصححيلها يمكن التي القدرة وهي : العمل أداء على

 بالعمل المتخصصة والمعارف

 

 

 ( محددات الأداء الوظيفي 5الشكل )

 

 

 

 : الأداء تقييم اهمية .10.3

 العامل والفرد المدير المنظمة من كل مسححححتوى على وهي مهمة مسححححائل ثلاث على العاملين أداء تقييم تتركز

ى إل يؤدي الذي الأخلاقي والتعامل الثقة من ملائمة بيئة إيجاد المنظمة مسحححححححتوى على أهميتها :أولا كالتالي

 التقدم على يسححاعدهم بها قدرتهم وتوظيف العاملين أداء مسححتوى رفع المنظمة  اتجاه العاملين شححكاوي تضححائل

 لحكم كمؤشححرات تسححتخدم أن يمكن العاملين نتائج كون العملية نتائج المنظمة وسححياسححات برامج تقييم  والتطور

 وذالك الفرد عليها يحصححل أن يمكن التي والعلاوات الكفاءات و الأجر مسححتوى تحديد ت السححياسححا هده دقة على

 العامل لها ينقل أن يمكن التي المستقبلية والوظيفة , المناسبة الحالية الوظيفة تحديد الأداء مقابل
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 :وعناصره الأداء تقييم أهداف .10.4
 قيامها عند سة،والمؤس المؤسسة في البشرية المواد إدارة تمارسها التي المهمة الأنشطة من الأداء تقيم عملية إن

 ططخ وبإتباع عامة بميزات العاملين أداء قياس اجل من ،وذلك الأهداف تحقيق تسحححححححتهدف ، التقييم بعملية

 وتحليل ينالعامل أداء تقييم عملية في المتخذة والأسححس والمعايير المؤسححسححة تنتهجها التي الأنظمة وفق مدروسححة

 لمتطلبات وموضوعي عادل تقييم خلال من الوظيفي الرضي تحقيق إلى والسعي وتصرفاتهم سلوكهم ملاحظة

 .المؤسسة نجاح على للحكم المستقبل في والتقدم النمو إمكانيات على والحكم العمل ظروف

  :الأداء تقييم

 ظيميةالتن الأهداف بين والتكامل الربط تحقيق إلى التقييم عملية خلال من البشحححححححرية الموارد إدارة تسحححححححعى

 تقييم وظيفة نعتبر ،حيث مسححبقا المحددة الأداء أوجه في والمتمثلة المناسححبة وخصححائصححهم العاملين ونشححاطات

 تقع التي يفةالوظ البشحرية،فهي لموارد إدار وظائف باقي ومتابعة مراجعة على تعمل التي الوظيفة بمثابة الأداء

 :  يلي ما تحقيق إلىء الأدا تقييم ويهدف,البشرية الموارد أنشطة جميع ملتقى عند

 الحوافز من ذلك غير أو المكافأة أو الفصل أو النقل أو الترقية سياسات تحديد في المساعدة 

 التدريبية الاحتياجات تحديد عليه يتم كأساس العاملين لدى الضعف نقاط اكتشاف 

 إبداعها نطاق آو مجالات وتحديد المتفوقة البشرية العناصر اكتشاف 

 مرءوسيهم الرؤساء يقيم أن يمكن كيف  التعلم على المباشرين الرؤساء أو المشرفين مساعدة - 

 تطور سححبل تحديد في المسححاعدة  وطاقاتهم وإمكاناتهم قدرتهم ضححوء ،في والأعمال المهام تحديد في المسححاعدة

 العمل يفتكال توكيد طريق عن الأخلاقي والتعامل الثقة من مناخ إيجاد  .أنفسححهم لتطوير دفعهم الموظفين،وفي

 الاستفادة .ةوالتكلف العائد بين الربط طريق عن التوظيف وسياسات الإنتاجية السياسات ترشيد وإمكانية الإنساني

 مويت, بالإدارة الصحححلة  ذات الأخرى السحححياسحححات من وغيرها المرتبات و الأجور سحححياسحححات تحديد في ذلك من

 إلى لموظفينا نقل في الأداء تقييم اسححححتخدام يتم و والفصححححل التأديبية العقوبات تحديد في الأداء تقييم اسححححتخدام

 .لهم ملائمة أكثر وظائف
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 :ومعيقاته الأداء تقييم مراحل: .10.5

 للعاملين دائيةالأ والكفاءة صححلاحية على الحكم في إليها يسححتند محددة معايير باسححتخدام العاملين الأداء تقييم يتم

 المعايير عم الفعلي الأداء قياس خلال من وذلك الفعلي الأداء لقياس صالحة تكون الأداء معايير وجود من ولابد

 . المختلفة المستويات بين والتفرقة والتشدد التساهل عن بعيدا الأداء نتائج لمقياس الموضوعية

 الأداء قياس،و الأداء معايير وضححع تشححمل خطوات بعدة العاملين أداء تقييم عملية تمر :الأداء تقييم مراحل:أولا

 خلال من مةاللاز التصححححيحية الإجراءات ،واتخاذ العاملين مع الأداء ومناقشحححة, الفعلي الأداء ،ومقارنة الفعلي

 العاملين من ةالادرا تريد التي الأداء مستويات في تتمثل المعايير ان حيث الأداء معايير وضع :التالية الخطوات

 : التالي النحو على وذلك تحقيقها،

 تقليلو الإنتاج جودة و  الإنتاج كميةو  المهنية الأعمال في العاملين الأداء تقييم في تسححححتخدم التي المعايير /أ 

  الأوامر طاعة و الزملاء مع التعاون و الفاقد

 على القدرة و القيادةو  الفنية المعلومات تنظيم على القدرةك  الإشحححرافية الأعمال في تسحححتخدم التي المعايير /ب

 . التدريب على القدرة  و التوجيه

 الفعلي لأداءا مقارنة و  العمل زملاء يطلبها التي المعلومات توفير و الدورية وغير الدورية التقارير إعداد /ج

 مع التعاون رمقدا, العمل سحاعات عدد مثل معينة زمنية فترة خلال للعامل الفعلي الأداء مقارنة ،مثل. بالمعايير

 بمناقشححة- قييمالت عملية على المدير أو المشححرف يقوم المرحلة هذه في. العاملين مع الأداء تقييم مناقشححة الزملاء

 وفق تم تتقديرا من عليه حصححلوا ما بان واقتناعهم عليهم اطلاعهم بعد بهم الخاصححة الأداء تقرير في العاملين

 .موضوعية أسس

 القادمة الفترة في العامل أداء لجعل اللازمة الأخيرة التقييم عملية وهي اللازمة  التصحيحية الإجراءات اتخاذ د/

 . الموضوعة المعايير من يقترب أو يكافىء

 :)عقبات( الأداء تقييم مشاكل .10.6

 نتائج تحقيق على لاتسححححاعد عشححححوائية أسححححس على عمله بأداء الموظف يقوم حيث:2 التسححححهيل ظاهرة 

  بالعمل ايجابية

 تائجالن تكون وبالتالي المنظمة عمل سحححير على سحححلبيا يؤثر الظاهرة هده مثل وجود إن:التحيز ظاهرة 

 مرضية غير
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 يعطي أن نىبمع المنظمة لعمل النهائية النتيجة على سلبا تعطي الظاهرة هده فإن: للعاملين الوسط تقييم 

  النهاية في الأعمال نتائج على خطورة هذا وفي الوسط تقييم العاملين معظم

 في دشحححدي المقوم يكون بحيث أيضحححا التقييم وعلى الأداء مسحححتوى على سحححلبا يؤثر:3 التقييم في التشحححدد 

 .للموظفين تقيميه إجراءات

 والموضوعية الصدق حيث من الأداء مقاييس تطبيق عدم . 

 خبراتهم عن وتفعيل التقييم في أساس الموظفين مؤهلات اعتبار في تبالغ الأداء تقييم معايير 

 يرغبها تيال الجوانب لتلك الاهتمام من قدر اكبر يعطي مما :1 للأداء المقيم يريدها جوانب نحو الميل 

 .تفعيلها ويريد

 فرصحححة يمللمق يعطي الذي هو الجيد فالمقياس للأداء المختلفة المسحححتويات بين التفرقة على القدرة عدم 

 وبالتساوي دقيق التقييم يكون أن يجب المختلفة،لهدا الأفراد أداء بين الفروق تقدير

 :  الوظيفي علاقة التدريب بالأداء .11

 

الموارد  قسحححم مهام نم أسحححاسحححيركن  هما التدريب تنظيم و الأداء تقييم أن نسحححتنتج أن ننايمك تقدم ما على بناء

 يعتبر وبالتالي التدريب إلى والحاجات الضححححعف نقاطيبين  أن نيمكالموظفين  لأداء الفعال فالتقييم .البشححححرية 

 الموظفين وكفاءة مهارة ينمي التدريب أن إلى إضحححافة هذا سحححابقا المذكورة التدريب مراحل نمالأولى  الخطوة

 نع التدريب فصححلن يمك ولا ن الإتجاهي في مباشححرة فالعلاقة .الوظيفي أدائهم على مباشححربشححكل  يؤثر وبالتالي

 . الوظيفي الأداء
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 :ة الخاتم .12

 ناعصر في التدريب يعتبر ،على الأداء الوظيفي  التدريب أثر موضوع لحو والدراسة للبحث ختامنا وفي 

 ءأدا وتحسين بالإنتاجية مباشر ارتباطنراه من  لما انظر الإدارة موضوعات من أساسيا موضوعا الحالي

 لهامةا الوظائف من يعد و المؤسسات من كثير أولويات ر في الصد مكانة يحتل التدريب أصبح حيث العاملين

 اهتماما تولي إن لابد والتميز والاستمرار البقاء المؤسسةه اذا أرادت لان عنه  الاستغناء يمكن ولا المؤسسة في

 وكياتوسل أداء وتحسين تطوير من تتمكن حتى باستمرار تدريبية بدورات تقوم وان  البشرية لمواردها كبيرا

 تحسين لتاليوبا ليهما الموكلة بالأعمال القيام لهم ىنيتس حتى وذلك خبراتهم وتنويع قدراتهم وزيادةدها أفرا

 تدريب فيهد كما المنظمة أعباء لتحمل كفؤ إداري جهاز لتدريب المهمة السبل احد يعتبر هكون ، سسةالمؤأداء

 طبيعة عن المتجددة المختلفة والأساليب والمهارات بالمعلومات البشري العنصر تزويد إلى البشرية الموارد

 وبالتالي ايجابي بشكل واتجاهاتهم كهمسلو تغيير ومحاولة وقدراتهم تهمامهار يروتطو وتحسين الموكلة أعمالهم

 أنواعها لفمخت على المؤسسة بها تهتم التي القضايا بين من يعد العاملين فأداء الإنتاجية الكفاءة مستوى رفع

 اقيب لإنجازو لانجازها  والفاعل والمنسق مورد أهم البشري العنصر لان المؤسسة أداء من يتجزأ لا وجزا

 معينة نيةزم فترة خلال محددة بأعمال قيامهم عند العاملون يحققها التي جالنتائ تلك عن يعبره لأن الاداءات

 فمنها كيةوسلوال العملية هحيات أو النظرية المعارف مثل وت العامل قدرات تشمل فالذاتية وخارجية ذاتية بعوامل

 قدما المضيو على العمل الحافز تشكل والتي للعمل الدافعية أو الرغبة ىالفة  بالإضا الذاتية ومنها المكتسبة

 توفيرب ىتعن والتي الخارجية العناصر عن تختلف وهي العامل من المطلوب للدور والإدراك والإبداع للإنجاز

 العاملين أداء تحسين على تساعد العوامل هذه لان للعاملين الموكلة بالأعمال للقيام والاجتماعية المادية الظروف

 تالإجراءا أهم من ولعل لمؤسسةل حقيقي مستوى إلى تتوصلالعاملين  أداء بتقييم تقوم عندما فالمؤسسة

 معرفة من تمكن الأداء عملية إن كما بذلك، المحيطة والظروف العمل وتحسين أداءهم لتحسين الصحيحة

 العاملين أداء تغيير إن إلى ذلك بالإضافة هب القيام يجب الذي التدريب ونوع التدريب يلزمهم الذين الأفراد

 ا .منه والاستفادة التدريبية البرامج انجاح على يدل وسلوكهم
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 منهجية الدراسة: الثالثالفصل  .13
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 المقدمة : .13.1

ظيفي منهجية البحث المستخدمه في تحقيق دراستي البحثية ) أثر التدريب على الأداء الويوضح هذا الفصل 

وهو يعرض  لموظفات مدرسة عائشة بنت أبي بكر الصديق رضي الله عنها بالجبيل في المملكة العربية السعودية (

خذ ،وطرق تقنيات أبالتفصيل كلا من التعريفات الإجرائية لمتغيرات البحث،ومجتمع البحث،وتصميم البحث

 .العينات،وطرق جمع البيانات،وأنواع البيانات،وطرق إجراءات تحليل البيانات 

 

 

 الإجرائية لمتغيرات الدراسة : التعريفات .13.2

وضوح ويصف التعريفات الإجرائية أساسية في تحديد المتغيرات التي يتم قياسها ب في الدراسات البحثية ،تعتبر

دراستهم متسقة  التعريف الإجرائي كيفية قياس المتغير أو ملاحظته أو معالجته ويساعد الباحثين على التأكد من أن

 وموثوقة وصالحة .

 

 التدريب: .13.3

مثل  لأفراد من خلال مجموعة من الأنشطة الموجهةهو عملية منظمة تشمل تقديم معلومات أومهارات جديدة ل

ن أداء تمكنهم مالمحاضرات وورش العمل والتدريب العملي وذلك بهدف تحسين أدائهم وتزويدهم بمهارات جديدة 

فة وتقييم الأداء مهامهم بشكل أفضل ويتم قياس فعالية التدريب بناء على المعايير المحددة مسبقا مثل اختبار المعر

 عد عملية التدريب للتحقق من تحقيق الأهداف المطلوبة .قبل وب

 

 

 الأداء الوظيفي: .13.4

موضوعية  مؤشرات هو مجموعة من السلوكيات والمهام التي يؤديها الموظف في بيئة العمل ويتم قياسها بإستخدام

خلال أدوات  منمثل الإنتاجية والالتزام بالوقت وجودة العمل والتفاعل مع الزملاء ويتم تقييم الأداء الوظيفي 

قيق الموظف محددة كالتقاريرالدورية وتقييمات المديرين واختبارات المهارات العملية وذلك بهدف تحديد مدى تح

 .لوظيفي على المدى الطويل للأهداف المحددة مسبقا وتحسين أدائه ا
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 تصميم البحث : .14

 

 الوضعية . فلسفة الدراسة :

ذي الفلسفة تركز الوضعية على القياسات الموضوعية والجوانب القابلة للملاحظة من الواقع الاجتماعي وتعتمد ه

 ريبية .التجعلى الأساليب الكمية لجمع البيانات وتحليلها مما يتيح لنا اختيارالفرضيات بناء على الأدلة 

 

 .منهج الدراسة : الاستنتاجي 

ة التجريبية النهج الاستنتاجي يختبر النظريات الحالية من خلال صياغة فرضيات يتم إختبارها باستخدام الملاحظ

 في هذه الدراسة نسعى لإختبار فرضية أثر التدريب على الأداء الوظيفي .

 

 استراتيجية الدراسة : دراسة حالة .

ربها وهي استكشاف متعمق لحالة واحدة أو فرد أو مجموعة للحصول على فهم تفصيلي لخصائصها الفريدة وتجا

 ويستخدم إذا كانت الدراسة تطبق على منظمة أو شركة واحدة .

 نوع الدراسة : الكمي .

هذه النظرية  ت وتساعديتضمن البحث الكمي جمع وتحليل البيانات الحديثة لتحديد العلاقة الإحصائية بين المتغيرا

 في تقديم صورة واضحة ودقيقة عن العلاقة بين التدريب والأداء الوظيفي .

 الأفق الزمني : المقطعية .

ق وهذا يتيح لنا الدراسات المقطعية تجمع البيانات في نقطة زمنية واحدة لتقديم لقطة لحالة المتغيرات تحت التحقي

 فهم الوضع الحالي وتأثير العوامل في الوقت الحالي .

 تقنيات جمع وتحليل البيانات : الاستبيان .

رضيات فالدراسة حول مكن تحليل إحصائيات تستخدم الاستبيانات لجمع البيانات الموحدة للمستجيبين والتي ي

 الدراسة وتصميم الاستبيان يعتمد على الأسئلة المقترحة لجمع بيانات دقيقة وشاملة .
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 دراسة :منهجية ال .15
 فلسفة البحث: الوضعية.

 منهج البحث: الاستنتاجي.

 استراتيجية البحث: دراسة الحالة.

 نوع البحث: الكمي.

 الأفق الزمني: المقطعية.

 التقنيات والاجراءات: الاستبيان والتحليل الاحصائي

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 للمشروعالدراسة : منهجية  6الشكل
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 وطرق وتقنيات أخذ العينات :  الدراسةمجتمع  .16
يبلغ عددهم ضي الله عنها ( من إداريات ومعلمات ويتكون مجتمع الدراسة في مدرسة عائشة )ر:  مجتمع الدراسة

 ( موظفة .63)

دقيق وتم : تم اختيارالعينة باستخدام الاستبيانات لضمان تمثيل مختلف الفئات بشكل عادل و عينة الدراسة

 ( موظفة .30اختيار)

 العينة المجتمع مكان الدراسة

 30                     63                    مدرسة عائشة )رضي الله عنها (

 (2024بواسطة الباحث )( مجتمع الدراسة والعينة 7جدول رقم ) 

 طرق وتقنيات أخذ العينة : 

 طريقة أخذ العينات هي الاحتمالية ، وتقنيات أخذ العينات هي أخذ العينات العشوائية البسيطة 

 طرق جمع البيانات : 

لبحث واختبار يصف هذا القسم أدوات البحث التي استخدمتها لجمع البيانات المطلوبة من أجل الإجابة على أسئلة ا

الأقسام  فرضيات البحث وفقا لذلك اعتمدت على طريقة المسح في جمع البيانات الكمية عبر الاستبيانات وتعرض

 .التالية الأدوات التي تم استخدامها لقياس متغيرات البحث 

 المتغير المستقل ) التدريب ( : 

ثلاثة يث ح( ،وذلك من المستقل )التدريباعتمد الباحث على استبانة ) فضيلة نشاش ( من اجل قياس المتغير

.نوع الأداة ه عنصرللمتغير بأكمل12هي: أثرالتدريب وجودته و تعزيز المهارات الشخصية مع الإجمالي ابعاد و

 حايد. ، م ثلاثي :موافق ،غير موافق 

 جدول أدوات البحث

 المصدر عدد البيانات ابعاد المتغير المستقلالمتغير
 

 

 التدريب          

 

 أثر التدريب

 

4 

دور التدريب في تحسين 

الأداء الوظيفي دراسة 

ميدانية بالوكالة الوطنية 

لدعم وتنمية المقاولاتية 

تيارت )كاملة أحمد , 

 أحميدي عبدالناصر (

 

 جودة التدريب

 

5 

تعزيز المهارات  

 الشخصية

 

3 

 12 مجموع الفقرات

 (2024( بواسطة الباحث )  8جدول رقم ) 
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 المتغير التابع ) الأداء الوظيفي ( : 

من حيث بعد  ) الأداء الوظيفي ( ،وذلك اعتمد الباحث على استبانة ) فضيلة نشاش ( من اجل قياس المتغيرالتابع

 عنصر للمتغير بأكمله .نوع الأداة ثلاثي : 12 بـ واحد وهو تحسين الأداء الوظيفي

 .  موافق ،غير موافق ، محايد

 المصدر عدد البيانات ابعاد المتغير التابعالمتغير
 
 
 

 تحسين الأداء الوظيفي

 
 
 
 
 
 
 

 
 
12 
 

 
دور التدريب في تحسين 

أداء العاملين دراسة 
ميدانية بمستشفى 

تيليلان الجديدة بإدرار  
 )فضيلة نشاش (

 

 (2024( بواسطة الباحث )  9جدول رقم ) 

 

 أنواع البيانات :

ضحة استخدم الباحث العديد من المصادر في دراستة الحالية بهدف اختبار فروضها وتحقيق أهدافها وهي مو

 كالاتي : 

 البيانات الأولية : 

بحث باستخدام تمثلت المصادر الأولية المستخدمة في توزيع الاستبيان حيث تم جمع البيانات وتحليلها من عينة ال

ت الإحصائية ( وذلك للإجابة عن أسئلة الدراسة واستخلاص النتائج باستخدام الاختباراspssالبرنامج الاحصائي )

 المناسبة .

 

  البيانات الثانوية :

 الكتب والمراجع الأدبية والمجلات .

 الدراسات والبحوث السابقة التي لها علاقة بموضوع البحث .
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 طرق وأساليب تحليل البيانات :  .17

 تمث ، حي معنى ذات استنتاجات لاستخلاص جمعها تم التي المعلومات تحليل الضروري من البيانات، جمعبعد 

 .معةالمج البيانات لتحليل 28 الإصدار وتحديدا  (  SPSS) الاجتماعية للعلوم الإحصائية الحزمة استخدام

 مجتمع لخصائص ثاقبة نظرة على للحصول الوصفي، التحليل خلال من العينة، توصيف اختبار إجراء تم

 فرادبالأ الصلة ذات الأخرى والمعلومات والتفضيلات السكانية التركيبة فهم على الباحثين يساعدالعينة، 

 .الدراسة في المشاركين

 صدقال اختبارات .واتساقها المجمعة البيانات دقة ضمان في حاسمة والموثوقية الصلاحية اختبارات تعتبر

 اختبارات قومت بينما قياسه، إلى تهدف ما تقيس البحث أدوات كانت إذا ما لتحديد )الاستكشافي العاملي التحليل(

 .مرورالوقت مع النتائج ثبات بتقييم  )ألفا كرونباخ اختبار( الثبات

 مجتمع لخصائص ثاقبة نظرة على للحصول الوصفي، التحليل خلال من العينة، وصيفت اختبار إجراء تم

 فرادبالأ الصلة ذات الأخرى والمعلومات والتفضيلات السكانية التركيبة فهم على الباحثين يساعد .العينة

 .    الدراسة في المشاركين

 

  الخاتمة : .18

م وخاصة في في الختام تعد هذه الدراسة محاولة لإلقاء الضوء على تأثير التدريب على الأداء الوظيفي بشكل عا

 .مدرسة عائشة بنت ابي بكر الصديق )رضي الله عنها ( بالجبيل في المملكة العربية السعودية 
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 (حصائي لنتائج الدراسة لإالتحليل ا ):الرابعالفصل  .19
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 التمهيد :   .19.1

 الإحصائيةرامج يتناول هذا الفصل عرضا   لنتائج الدراسة الميدانية التي تم تحليلها إحصائيا باستخدام حزمة الب

SPSS  دف الى الذي يهوالوصفي للعينة محل الدراسة  الإحصاءتحليل البيانات باستخدام يتضمن  و 28 لإصدارا

طات تقديم صورة شاملة ودقيقة حول خصائص العينة بما في ذلك القياسات الإحصائية الأساسية مثل المتوس

جمع البيانات  المستخدمة في الإستبياناتصدق وثبات لاختبار والانحرافات المعيارية بالإضافة إلى ذلك تم إجراء 

تطبيق اختبارات  المستهدفة في الدراسة .كذلك تمات بهدف التأكد من قوة الأدوات البحثية وملائمتها لقياس المتغير

من أجل اختبار و إحصائية مناسبة لهذه الغاية باستخدام البرنامج نفسه لتحليل الاتساق الداخلي والاستقرار الزمني

  SPSS برنامج الخطي البسيط عبر نحدارتم إجراء تحليل االانموذج الدراسة ملائمة فرضيات البحث ومدى 

مات قيمة حول و التابعة كما يوفر معلوويسمح هذا التحليل بتحديد العلاقة بين المتغيرات المستقلة  28الإصدار 

قيقة وداعمة مدى تأثيرالمتغيرات على بعضها البعض مما يعزز فهمنا للظواهر المدروسة ويساهم في تقديم نتائج د

 للفرضيات المطروحة في الدراسة .

 خصائص عينة الدراسة : .19.2

 لخبرة اع مفردات عينة الدراسة وفقا الى العمر _المستوى التعليمي _المستوى الوظيفي _عدد سنوات تم توزي

 :تم حساب التكرارات والنسب المئوية لأفراد العينة وتتمثل في المعلومات الديمغورافية التي تشمل 

 ( سنة 40سنة _أكثر من  40الى  30سنة _من 30الى  25من العمر ويشمل )

 المستوى العلمي ويشمل ) ثانوي _دبلوم _جامعي (

 المستوى الوظيفي ويشمل ) معلمة _إدارية _مشرفة (

 20سنة _أكثر من  20الى 10سنوات _من  10الى 5عدد سنوات الخبرة ويشمل )أقل من خمس سنوات _من 

 سنة (
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 ة وهي كالتالي :الجداول والرسومات والفقرات التالية توضح التصنيف للعينة محل الدراس .19.3

 لميدانية للباحثة : توصيف عينة البحث من إعداد الباحثة المصدر: النتائج الإحصائية للدراسة اجداول         

 العمر

 Frequency 

 العدد

 

Percent 

% 

Valid 10.0 3 سنة 30 إلى 25 من 

 43.3 13 سنة 40 إلى 30 من

 46.7 14 سنة 40 من أكثر

Total 30 100.0 

 تصنيف العينة وفقا للعمر إعداد الباحثة  :10الشكل 

 المستوى التعليمي 

 Frequency 

 العدد

Percent 

% 

Valid 6.7 2 ثانوي 

 13.3 4 دبلوم

 80.0 24 جامعي

Total 30 100.0 

 للمستوى العلمي  إعداد الباحثة تصنيف العينة وفقا  :11الشكل                           

 الوظيفيالمستوى 

 Frequency 

 العدد

Percent 

% 

Valid 83.3 25 معلمة 

 13.3 4 إدارية

 3.3 1 مشرفة

Total 30 100.0 

 تصنيف العينة وفقا للمستوى الوظيفي  إعداد الباحثة  :12الشكل                       

 عدد سنوات الخبرة 

 Frequency 

 العدد

Percent 

% 

Valid 33.3 10 سنوات 5 من أقل 

 10 إلى 5 من
 سنوات

16 53.3 

 10.0 3 سنة 20 إلى 10 من

 3.3 1 سنة 20 من أكثر

Total 30 100.0 

 تصنيف العينة وفقا لعدد سنوات الخبرة  إعداد الباحثة  :13الشكل                   
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% . بينما الفئة العمرية من  10,0مفردة بنسبة   3سنة   30سنة الى  25بالنسية للعمر : فإن الفئة العمرية من 

مفردة  14سنة فأكثر جاء بها  40% . والفئة العمرية من  43,3مفردة بنسبة  13جاء بها سنة  40سنة الى 30

 % . كما هو موضح في الشكل التالي : 46,7بنسبة 

 

 

 

 

 

 

 

 :تصنيف العينة وفقا للعمر إعداد الباحثة14الشكل 

 

 

 

% من اجمالي أفراد العينة بينما من يحمل  6,7مفردة بنسبة  2توى العلمي : بلغ عدد من هم ثانوي بالنسبة للمس

من اجمالي  % 80,0مفردة بنسبة  24% . أما من يحمل مؤهل جامعي  13,3مفردة بنسبة  4شهادة الدبلوم 

 عدد العينة كما هو موضح في الشكل التالي :

 

 

 

 

 

 

 

 

 العينة وفقا للمستوى العلمي  إعداد الباحثة :تصنيف15الشكل 
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مفردة  4ات % كما بلغ عدد الإداري 83,3مفردة بنسبة  25وبالنسبة للمستوى الوظيفي : فإن عدد المعلمات بلغ  

ي ف% من اجمالي عدد العينة كما هو موضح  3,3مفردة بنسبة  1% أما المشرفات فبلغ عددهن  13,3بنسبة 

 الشكل التالي : 

 

 

 

 

 

 

 

 :تصنيف العينة وفقا للمستوى الوظيفي  إعداد الباحثة16الشكل

 

%  33,3مفردة بنسبة  10أما بالنسبة لعدد سنوات الخبرة : فإن مستوى الخبرة أقل من خمس سنوات جاء به 

 20الى  10% ومستوى الخبرة من  53,3مفردة بنسبة  16سنوات كانت  10الى  5بينما مستوى الخبرة من 

% من إجمالي عدد العينة كما هو موضح  3,3بنسبة  1فأكثر فبلغ عددهم  20% وأما من  10,0بنسبة  3بلغ 

 في الشكل التالي :

 

 

 

 

 

 

 

 

 :تصنيف العينة وفقا لعدد سنوات الخبرة  إعداد الباحثة17الشكل
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 :قياس الصدق والثبات لأدوات الدراسة  .19.4

تبيانات من أجل التحقق من صدق وثبات المقاييس المستخدمة في الدراسة تم ختيار صدق الاتساق الداخلي للاس

اين المستخدمة لقياس متغيرات الدراسة , بالإضافة إلى قياس الصدق التقاربي عن طريق قياس متوسط التب

للمقاييس المستخدمة في بينما تم قياس الثبات Average Variance Extracted  ( AVEالمستخرج )

( وقيمة الثبات المركب   Cronbach's Alphaالدراسة عن طريق قياس حساب قيمة الفا كرونباخ )  

(Composite Reliability ( وكذلك حساب معامل الثبات )ho تم تنفيذ جميع هذه التحليلات باستخ . ) دام

ئي ( من خلال برنامج التحليل الإحصا Structural Equation Modeling-SEMنموذج المعادلة البنائيه ) 

SPSS  الفقرات والجداول التالية توضح هذه التحليلات بشكل مفصل : 28الإصدار . 

 

 صدق المقاييس المستخدمة في الدراسة : .19.5

الصدق  تم اختبار صدق الاتساق الداخلي للمقاييس المستخدمة في قياس متغيرات الدراسة بالإضافة إلى قياس

 Average Variance Extracted (AVE)عن طريق قياس متوسط التباين المستخرج  التقاربي

 

 صدق الاتساق الداخلي : .19.6

ياس الاتساق يقصد به مدى اتساق كل عبارة من عبارات الاستبانة للمتغير الذي تنتمي إليه لذا قامت الباحثة بق

لتي تنتمي امعاملات الارتباط بين درجة كل عبارة والدرجة الكلية للمتغير الداخلي لاستبيانات من خلال حساب 

 يتم حذفه من الاستبانة . 0,5, معامل الارتباط أقل من  Kaiser (1947)اليه وفقا لدراسة 

 

 : Convergent Validityالصدق التقاربي 

لمستخرج تم حساب متوسط التباين ا يقيس هذا النوع من الصدق مدى تباين العبارات التي تقيس نفس المقياس .

(AVE والذي يجب أن تكون قيمته ) وفقا ل  0,5أكبر منHair et al  (2006وذلك لضمان أن العبارات ) 

 تفيس نفس المتغير بشكل دقيق .

المحسوبة  Tيمة الجداول التاليه توضح النتائج الإحصائية الخاصة ب ) معاملات الارتباط , الانحراف المعياري , ق

 تبيانات .( بين درجة كل عبارة والدرجة الكلية للمتغير لقياس صدق الاتساق الداخلي للاس  p-value, وقيمة 

لقياس الصدق التقاربي للاستبيانات وذلك من خلال نموذج  AVEكذلك احتساب قيمة متوسط البيان المستخرج ِ 

 كما يلي :  SEM-PLSالمعادلة البنائية 
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 المقاييس المستخدمة في الدراسة للمتغير المستقل : صدق18جدول  .19.7

 

 KMO Factor العبارات المتغير

loadings 

معامل 

 طرتبااالا

Standard 

deviation 

نحراف لاا

 المعياري

P 

Value 

Average variance 

extracted 

 التباين المستخرج طمتوس

 A1 0.606 0.906 0.365 0.000 0.706 0.739583 أثر التدريب التدريب
 A2 0.686 0.507 0.000 

A3 0.540 0.711 0.000 

A4 0.692 0.610 0.000 

 B1 0.787 0.531 0.000 0.6768 جودة التدريب

B2 0.934 0.403 0.000 

B3 0.747 0.626 0.000 

B4 0.290 0.828 0.000 

B5 0.626 0.691 0.000 

تعزيز 

المهارات 

 الشخصية

C1 0.934 0.403 0.000 0.889 

C2 0.799 0.531 0.000 

C3 0.934 0.403 0.000 

 المصدر : من إعداد الباحثة بناء على نتائج التحليل الإحصائي لبيانات الدراسة الميدانية .

 يتضح بالجدول الذي في الأعلى :

ة التدريب مقياس تطبيق أثر التدريب : أظهرت معاملات الأرتباط لجميع العبارات المتعلقه بأثر التدريب وجود

ظافه الى ذلك بلإ 0,5وتعزيز المهارات الشخصية ارتباطا قويا بالمتغيرات التابعه لها حيث كانت القيم أكبر من 

كن القول بناء على هذه النتائج يم 0,001أقل من  كانت جمبع قيم معاملات الارتباط دالة إحصائيا عند مستوى

( أن AVEرج )إنه قد تم تحقيق دق الاتساق الداخلي للمقياس كما توضح النتائج المتعلقة بمتوسط التباين المستخ

بناء على أن الصدق التقاربي  0,5وهي قيمة أكبر من  0,739583لمتغير تطبيق التدريب هي  AVEقيمة 

 أيضا .للاستبانة قد تحقق 

 

 

 

 

 

 



48 
                                                                                                       

 

 : صدق المقاييس المستخدمة في الدراسة للمتغير التابع .19جدول  .19.8

 KMO  Factor العبارات المتغير 
loadings 

معامل 
 رتباطاالا

Standard 
deviation 

حراف لانا
 المعياري

P 
Value 

Average variance 
extracted  

 التباين المستخرج طمتوس

 D1  0.924 0.403 0.000 0.685667 تحسين الأداء الوظيفي

 D2 0.710 0.531 0.000 

D3 0.691 0.702 0.000 

D4 0.924 0.403 0.000 

D5 0.924 0.403 0.000 

D6 0.690 0.551 0.000 

D7 0.643 0.531 0.000 

D8 0.637 0.691 0.000 

D9 0.550 0.610 0.000 

D10 0.399 0.820 0.000 

D11 0.373 0.770 0.000 

D12 0.763 0.507 0.000 

 نية .المصدر : من اعداد الباحثة بناء على نتائج التحليل الإحصائي لبيانات الدراسة الميدا 

 

 يتضح بالجدول الذي بالأعلى : 

 

( أن قيمته  AVEفيما يتعلق بمتوسط التباين المستخرج )أظهرت النتائج مقياس تطبيق تحسين الأداء الوظيفي : 

ول بأنه تم بناء على ذلك يمكن الق 0,5وهي أكبر من  0,685667للمتغير التابع تحسين الأداء الوظيفي هي 

 . تحقيق الصدق التقاربي للاستبانة 

 

 ثبات أداة الدراسة :  .19.9

توزيعها على  م إعادةيشير ثبات الاستبيان الى الاستقرار في نتائج الاستبيان وعدم تغييرها بشكل كبير فيما لو ت

تغيرات الدراسة مأفراد العينة عدة مرات خلال فترات زمنية محددة  لقياس ثبات الاستبيانات المستخدمة لقياس 

ذج بواسطة نمو rho-Aوقيمة   Composit reliabilityتم احتساب قيم الفا كرونباخ والثبات المركب 

حتى  0,7ر من , يجب أن تكون القيم الثالثة أكب  Hair et al( 2010. وفقا ل)  SEM-PLSالمعادلة البنائية 

 يتحقق الثبات للمقياس .
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 : قياس الثبات لأداة الدراسة .20جدول  .19.10

 

 

 Cronbach's Alpha if عدد العبارات 

Item Deleted 

 

 

 

 821. 4 التدريب_أثر 0.868

 897. 5 التدريب_جودة

 886. 3 الشخصية_المهارات_تعزيز

 

 Cronbach's Alpha if Item Deleted  

 

 

 

 

 

 

0.95775 

 872. الوظيفي_الاداء_تحسين

D1 .877 

D2 .884 

D3 .884 

D4 .877 

D5 .877 

D6 .882 

D7 .886 

D8 .882 

D9 .888 

D10 .899 

D11 .901 

D12 .878 

 

 يتضح بالجدول الذي بالأعلى أن قيم معاملات الثبات لمقاييس الدراسة كما يلي :

( composite Reliabilityأظهرت النتائج لمقاييس تطبيق التدريب أن قيمة ألفا كرونباخ والثبات المركب  ) 

لمركب على النحو والثبات ا أما بالنسبة لأبعاد التدريب فقد كانت قيم ألفا كرونباخ   0.868  للمقياس ككل كانت 

ن جميع أبما    886.المهارات الشخصية   وتعزيز    897.  وجودة التدريب   821. ثر التدريب التالي : أ

 ( . فإن الثبات قد تحقق للمقياس . 2010)    Hair et alوفقا لدراسة     0.7القيم تتجاوز   
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 لمركباأما بالنسبة لمقياس تحسين الأداء الوظيفي فقد أظهرت النتائج أن قيمة ألفا كرونباخ والثبات   

 composite Reliabitiy )  ) راسة وفقا لد  0.6وبما أن القيمة أكبر من  0.95775   مقياس ككل كانتلل

Hair et al   (2010 . فإن الثبات قد تحقق أيضا للمقياس ) 

   ة مما يعني إمكانية وفقا للنتائج الإحصائية بالأعلى التي اثبتت صدق وثبات المقاييس المستخدمة في الدراسة الحالي  

يلات الخاصة الاعتماد على نتائجها وصلاحية هذه الاستبيانات للتطبيق والوثوق بها واستخدامها في إجراء التحل

 باختبار فرضيات الدراسة .

 يرات الدراسة : التحليل الوصفي لمتغ

  قا لمايلي :فتم قياس استجابات أفراد العينة لفقرات القياس طبقا لمقياس ليكرت الثلاثي و

 محايد غير موافق موافق

1 2 3 

 

 وقد تم حساب مستوى الأهمية وفقا للمعادلة التالية : 

 = %33.33تم حساب الوزن النسبي المقابل لكل فئة عن طريق ضرب المتوسط الحسابي في :
𝟏𝟎𝟎

𝟑
 

 يوضح الجدول التالي : دلالة المتوسطات الحسابية 

 : دلالة المتوسطات الحسابية  21جدول  .19.11

 مستوى درجة الأهمية الوزن النسبي % النتيجة ) الاتجاه العام (  قيمة المنوسط الحسابي 

 موافقة مرتفعة %100% الى 66.67من  موافق  1.67الى 1من 

 موافقة متوسطة %66.66% الى 33.34من  غير موافق  2.34الى 1.68من 

 موافقة منخفضة %33.33% الى  0من  محايد  3الى  2.35من 

المعيارية  فاتيوضح الجدول التالي التحليل الوصفي لمتغيرات الدراسة والذي يتضمن الأوساط الحسابية والانحرا

وسط الحسابي يعتمد هذا التحليل على الجدول الذي يعرض دلالة المت لكل متغير باستخدام مقياس ليكرت الثلاثي .

عادها ,حيث يتم تفسير دلالة المتوسط الحسابي الموضح في الجدول أعلاه لتحديد مستوى تطبيق التدريب وأب

 ي :,بالإضافة إلى مستوى تحسين الأداء الوظيفي وذلك وفقا لأراء عينة الدراسة يتم توضيح ذلك كما يل
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 : المتوسطات الحسابية و الانحرافات المعيارية لمتغيرات الدراسة :  22دول ج .19.12

نحراف لاا المتغير

 المعياري

المتوسط 

 الحسابي 

مستوى  الاتجاه العام 

 الأهمية

  موافق  1.1833 0.365 أثر التدريب التدريب
 
 
 

 مرتفع 
 
 
 

0.507 

0.711 

0.610 

 موافق 1.3000 0.531 جودة التدريب

0.403 

0.626 

0.828 

0.691 

تعزيز 

المهارات 

 الشخصية

 موافق 1222..1 0.403

0.531 

0.403 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 المصدر : من اعداد الباحثة بناء على نتائج التحليل الاحصائي لبيانات الدراسة الميدانية

لمفردات العينة يميل إلى تظهر نتائج توصيف عينة الدراسة بالنسبة للمتغير المستقل التدريب أن الاتجاه العام 

موافقة مرتفعة مما يشير الى تحقيق عالي لممارسات التدريب في مدرسة عائشة بنت ابي بكر الصديق رضي الله 

العام لمفردات العينة للمتغير التابع يشير إلى نسبة موافقة  كما أظهرت النتائج أن الأتجاه عنها في منطقة الجبيل ,

مرتفعة مما يدل على مستوى عال من تطبيق تحسين الأداء الوظيفي في مدرسة عائشة بنت ابي بكر الصديق 

 .رضي الله عنه 

 المتوسط حراف المعياريلانا المتغير
 الحسابي

 مستوى الأهمية الاتجاه العام

تحسين الأداء 
 الوظيفي

0.403  
 
 
 
 

1.2167 

 مرتفع موافق

0.531 

0.702 

0.403 

0.403 

0.551 

0.531 

0.691 

0.610 

0.820 

0.770 

0.507 
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 معاملات الارتباط الخطي بين متغيرات الدراسة : .19.13

اسها بإستخدام لبيرسون ( بين متغيرات الدراسة والتي تم قييعرض الجدول التالي معاملات الارتباط الخطي ) 

SPSS-V28   التالي :وذلك على النحو 

 : معاملات الارتباط بين متغيرات الدراسة 23جدول 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 أثر 

 التدريب

 جودة

 التدريب

تعزيز 

المهارات 

 الشخصية 

تحسين الأداء  التدريب

 الوظيفي 

 Pearson التدريب_أثر

Correlation 

1 **801. **814. **939. **854. 

Sig. (2-

tailed) 

 <.001 <.001 <.001 <.001 

N 30 30 30 30 30 

 Pearson التدريب_جودة

Correlation 

**801. 1 **699. **936. **731. 

Sig. (2-

tailed) 

<.001  <.001 <.001 <.001 

N 30 30 30 30 30 

 تعزيز

المهارات 

 الشخصية 

Pearson 

Correlation 

**814. **699. 1 **877. **822. 

Sig. (2-

tailed) 

<.001 <.001  <.001 <.001 

N 30 30 30 30 30 

 Pearson التدريب

Correlation 

**939. **936. **877. 1 **858. 

Sig. (2-

tailed) 

<.001 <.001 <.001  <.001 

N 30 30 30 30 30 

الأداء  تحسين

 الوظيفي

Pearson 

Correlation 

**854. **731. **822. **858. 1 

Sig. (2-

tailed) 

<.001 <.001 <.001 <.001  

N 30 30 30 30 30 

 



53 
                                                                                                       

 :يلي  كما الارتباط الخطي بين التدريب وابعاده كمتغير مستقل وتحسين الأداء الوظيفي كمتغير تابع 

داء بين التدريب وأبعاده كمتغير مستقل وتحسين الأ (0,854مرتفع موجب ) تبين وجود ارتباط معنوي 

بين كل بعد  تبين وجود ارتباط معنوي مرتفع موجب ( .0,01الوظيفي كمتغير تابع عند مستوى دلالة أقل من )

  , 1تباط : من أبعاد التدريب ) أثر التدريب , جودة التدريب , تعزيز المهارات الشخصية ( عند معامل ار

( 0,01على الترتيب كمتغيرات مستقلة عند مستوى دلالة أقل من ) 0,854,  0,939,  0,814,   0,801

يرات الدراسة وبين تحسين الأداء الوظيفي كمتغير تابع . يلاحظ مما سبق أن قيم معاملات الارتباط بين متغ

يب ككل وبين تدرر المرتفعة ممايدل على قوة هذا الارتباط . الارتباط الخطي بين أبعاد التدريب وبين متغي

ه ) أثر يتضح من نتائج الجدول السابق وجود ارتباط موجب معنوي بين التدريب وبين أبعادبعضها البعض 

 ( . 0,01التدريب وجودة التدريب و تعزيز المهارات الشخصية ( عند مستوى دلالة )

 

 نتائج اختبار فرضيات الدراسة :  .20

حصائية لإيتعلق هذا الجزء باختبار صحة الفرض الرئيسي للدراسة ومايتبعه من فروض فرعية ويتم عرض النتائج 

 :على النحو التالي  SPSSV.28  ,SEM-PLSالتي تم التوصل إليها باستخدام كلا من الحزمة الإحصائية 

 الفرض الرئيسي للدراسة : 

 ئية بين التدريب وتحسين الأداء الوظيفي .توجد علاقة معنوية إيجابية ذات دلالة إحصا

 ويتفرع من هذا الفرض الرئيسي فروضا فرعية كما يلي : 

 .لوظيفي : توجد علاقة معنوية إيجابية ذات دلالة إحصائية بين أثر التدريب وبين تحسين الأداء ا1الفرضية 

 لوظيفي .اتدريب وبين تحسين الأداء : توجد علاقة معنوية إيجابية ذات دلالة إحصائية بين جودة ال2الفرضية 

ين الأداء : توجد علاقة معنوية إيجابية ذات دلالة إحصائية بين تعزيز المهارات الشخصية وبين تحس3الفرضية 

 الوظيفي . 
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 نتائج اختبار الفرض الرئيسي للدراسة : .21

ينص هذا الفرض على انه توجد علاقة معنوية إيجابية ذات دلالة إحصائية بين التدريب وبين تحسين الأداء 

هذا الفرض تم استخدام أسلوب تحليل الانحدار الخطي البسيط والذي يعد أحد الأساليب  لاختبارالوظيفي .

في هذا السياق تم تطبيق هذا الأسلوب لدراسة الإحصائية الشائعة المستخدمة لاختبار العلاقة بين المتغيرين . 

ا كانت هناك علاقة معنوية بين العلاقة بين التدريب وبين تحسين الأداء الوظيفي ويهدف التحليل إلى تحديد ما إذ

تطبيق ممارسات التدريب في المدرسة وبين مستوى تطبيق ممارسات تحسين الأداء الوظيفي من خلال هذا التحليل 

, يتم اختبار مدى تأثير التدريب على تحسين الأداء الوظيفي , وكذلك قياس قوة واتجاه هذه العلاقة باستخدام 

 صة من نموذج الانحدار الخطي البسيط . المعاملات الإحصائية المستخل

 

 

 

 

 

 

 

 

 

المصدر الباحثة اختبارات الفرضية الرئيسية :  نتأئج 24جداول  

 

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the 

Estimate 

1 .883a .779 .754 .18955 

a. Predictors: (Constant), التدريب_أثر ,التدريب_جودة ,الشخصية_المهارات_تعزيز 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 3.295 3 1.098 30.566 <.001b 

Residual .934 26 .036   

Total 4.229 29    

a. Dependent Variable: الوظيفي_الاداء_تحسين 

b. Predictors: (Constant), التدريب_أثر ,التدريب_جودة ,الشخصية_المهارات_تعزيز 

Coefficientsa 

Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 95.0% Confidence Interval for 

B 

B Std. Error Beta Lower 

Bound 

Upper Bound 

1 (Constant) .195 .115  1.698 .101 -.041- .432 

 845. 092. 017. 2.556 489. 183. 468. التدريب_أثر

 344. -200.- 592. 542. 084. 132. 072. التدريب_جودة

الشخ_المهارات_تعزيز

 صية

.336 .147 .365 2.277 .031 .033 .639 

a. Dependent Variable: الوظيفي_الاداء_تحسين 
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 الخاتمة :  .22

 :ومن أجل التحليل الإحصائي لبيانات الدراسة الحالية فقد تم استخدام كلا من برنامجي في نهاية هذا الفصل 

SPSS V 28 , SEM-PLS )   ) فقد قامت الباحثة بالتحليل الوصفي لعينة الدراسة ,كذلك قامت بالتحليل

وفقا لنتائج التحليل الإحصائي لهذه الدراسة فقد تحقق الصدق والثبات للمقاييس والوصفي لمتغيرات الدراسة 

 يضا .المستخدمة قي قياس متغيرات الدراسة كذلك تم اثبات الفرضية الرئيسية للدراسة والفروض الفرعية أ

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 تحسين الأداء الوظيفي   التدريب

R=0.883 

R2=0.779 
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 الفصل الخامس : حدود البحث والتوصيات والخاتمة .23
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 حدود البحث :  .24

هي الفترة و 2024الى  نهاية عام  2024حدود البحث الزمنية : يركز هذا البحث على الفترة من منتصف عام 

  التي تم فيها كتابة البحث وجمع البيانات وتحليلها.

ه وهي كانت هذه الدراسة على مدرسة عائشة بنت ابي بكر الصديق رضي الله عن المكانية :حدود البحث 

 .مدرسة نسائية خاصة بتحفيظ القرآن الكريم  في الجبيل الصناعية بالمملكة العربية السعودية 

ة ممثلة وائيحدود البحث البشرية : يشمل مجتمع الدراسة جميع موظفين مدرسة عائشة وقد تم اختيار عينة عش

 في مجموعة من المعلمات والمشرفات والاداريات لضمان تنوع البيانات وتنوع النتائج . 

 حدود البحث الموضوعية : يركز البحث على مدى تأثير التدريب على تحسين الأداء الوظيفي . 

 

 التوصيات والاقتراحات :  .25
 فين والمنظمة .يق أكبر استفادة للموظتعزيز برامج التدريب والتطوير والمحافظة على استمراريتها لتحق -1

صقل وتحسين جودة التدريب بحيث يلائم جميع الفئات من ناحية المستوى وزيادة المعرفة لديهم  -2

 المواهب والابداع . 

 ركيز على تعزيز المهارات الشخصية وإثرائها بكل جديد .الت -3

 .العمل على تحسين الأداء الوظيفي لجميع الموظفين حتى تحقق المنظمة أهدافها المنشودة  -4
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 خاتمة :ال .26

في عتبر ي  بيالتدر الأداء الوظيفي فإن  نيفي تحس ه دورو  بيموضوع التدر ل وفي ختامنا للبحث والدراسة حو

أداء  نيوتحس ةيارتباط مباشر بالإنتاج له من  من موضوعات الإدارة نظر لما ايعصرنا الحالي موضوعا أساس

 عدي الشركات والمدارس ومن المؤسسات و ريكث اتيأولو رفي مكانة الصد حتلي بيأصبح التدر ثيح نيالعامل

لابد  زيوالتم البقاء والاستمرارعنه فبتالي أي منظمة تريد الاستغناء  مكنيمن الوظائف الهامة في المؤسسة ولا 

أداء  نيتحسو ريباستمرار حتى تتمكن من تطو ةيبيوان تقوم بدورات تدر ةيلمواردها البشر راياهتماما كبتولي أن 

 وبالتاليليهم إبالأعمال الموكلة  اميلهم الق ىنتسيخبراتهم وذلك حتى  عيقدراتهم وتنو ادةيوز دهاأفرا اتيوسلوك

كما  المنظمة اءجهاز إداري كفؤ لتحمل أعب بيالمهمة لتدراحد السبل  عتبريالوظيفي للعاملين لكونة داء الأ نيتحس

لمتجددة االمختلفة  بيوالأسال والمهارات العنصر البشري بالمعلومات ديإلى تزو ةيالموارد البشر بيتدر هدفي

 جابييل اواتجاهاتهم بشك كهمسلو رييمهارتهم وقدراتهم ومحاولة تغريوتطو نيأعمالهم الموكلة وتحس عةيعن طب

 على مختلفة المنظمالتي تهتم بها  ايالقضا نيمن ب عدي نيفأداء العامل ةيالإنتاج الكفاءة وبالتالي رفع مستوى

باقي  نجازل لإلمنسق والفاعفهو الان العنصر البشري أهم مورد  وذلك المنظمة من أداء  تجزأيلا ء وجز أنواعها

بعوامل  نةيمع ةيمنخلال فترة ز محددة بأعمال امهميالعاملون عند ق حققهايالتي  ج عن تلك النتائ عبريفهو داءات الأ

المكتسبة  ةيكوالسلو ةيالعملو يهاتيحالو  ةيإلى المعارف النظربالإضافة تشمل قدرات العامل  ةيفالذات ةيوخارج ةيذات

ختلف عن وهي توالابتكار  المضي قدما للإنجاز والإبداعى للعمل والتي تشكل الحافز عل ةيالرغبة أو الدافعو

هذه العوامل ف نيملبالأعمال الموكلة للعا اميللق ةيوالاجتماع ةيالماد الظروفر يوالتي تعني بتوف ةيالعناصر الخارج

 قييستوى حقتتوصل إلى مئها تريد أن أدا مييعندما تقوم بتقالعام . فالمنظمة  نيأداء العامل نيتحس تساعد على

التدريب بهو الاهتمام  بذلك طةيالمح العمل والظروف نيأداءهم وتحس نيلتحس حةيالصحولعل من أهم الإجراءات 

 جبيالذي  بيدرالت ونوع بيالتدر لزمهمي نيالأداء تمكن من معرفة الأفراد الذ ةيعملأن كما  وإعطائه الأولوية , 

 حتى تصل المنظمة الى تحقيق أهدافها وإنجاح برامجها .ه ب اميالق
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 : المراجعقائمة  .27
             

 المواقع الالكترونيه :

ية للوكالة الوطنية لدعم دراسة ميدان-دور التدريب في تحسين الأداء الوظيفي.( 2022أحمد. ) & ,احميدي, عبد الناصر, كاملة

 (تيارت-جامعة ابن خلدون Doctoral dissertation ,)  وتنمية المقاولاتية

tiaret.dz/bitstream/123456789/4102/1/TH.M.SOC.AR.2022.39.pdf-http://dspace.univ  

 لأهلي التجاري (أثر التدريب على جودة الحياة الوظيفية )دراسة ميدانية على العاملين في البنك ا( . 2021،) سحر الغامدي 

25/3-https://www.ijrsp.com/volume/issue/  

اعة و الزراعة داء الوظيفي في المؤسسات الخاصة غرفة التجارة و الصنأثر التدريب على الأ( . 2020،) عبدالرزاق اسماعيل 

 في طرابلس ولبنان الشمالي 

https://www.researchgate.net/publication/342865671_athr_altdryb_ly_alada_alwzyfy_fy_

almwssat_alkhast_ghrft_altjart_w_alsnat_w_alzrat_fy_trabls_w_lbnan_alshmaly 

 درارتيليلان الجديدة بإدراسة ميدانية بمستشفى  العاملين أداء تحسين في التدريب ( . دور2020فضيلة نشاش ،)  

adrar.edu.dz/jspui/handle/123456789/4792-https://dspace.univ 

 

 الكتب:

 ( 2011 ، سنة عمان، والطباعة، والتوزيع للنشر المسيرة دار العمل، في حديثة اتجاهات السكارنه، خلف بلال (

 ( 2010 ن،الأرد /عمان والتوزيع، للنشر العلمية اليازوري دار البشرية، الموارد إدارة الرحمن، عبد عنتر بن (.

 الحادي القرن ةلمنظم تنافسية ميزة لتحقيق المدخل :البشرية للموارد الاستراتيجية الإدارة مرسي، محمد الدين جمال (

 ( 2006 الإسكندرية، الجامعية، الدار والعشرين،

 ، 2010 ،الأردن عمان، والطباعة، والتوزيع للنشر المسيرة دار المعاصر، الإداري التدريب الطعاني، أحمد حسن (

 (. 2 طبعة

 (. 1 طبعة ، 2006 والتوزيع، للنشر الأندلس دار التدريب، مهارات محمود، شاكر حمدي (

 ( 1الطبعة ، 2001 القاهرة، العربي الفكر دار البشرية، الموارد وتسيير التدريب سيكولوجية :الفتاح عبد سيد رأفت (

 (. 2001 القاهرة، والتوزيع، والنشر للطباعة قباء دار والعاملين، الشركات أداء تقييم كيفية :ثابت زهير (

 (  2005 الجزائر، والتوزيع، للنشر الحلزونية دار الجزائر، في الإداري التسيب ظاهرة :نصير سمارة (

 (. 1 الطبعة ، 2001 القاهرة، والنشر، للطباعة ايتراك التدريبية، الاحتياجات تحديد عليوة، السيد (

 ( 2002 مصر، وزيع،والت للنشر الجامعية الدار البشرية، الموارد إدارة في الحديثة الاتجاهات :الباقي عبد الدين صلاح (

 (1طبعة 2009 الأردن، نعما والطباعة، والتوزيع للنشر المسيرة دار البشرية الموارد إدارة عولمة :النداوي بدر العزيز عبد (

http://dspace.univ-tiaret.dz/bitstream/123456789/4102/1/TH.M.SOC.AR.2022.39.pdf
https://www.ijrsp.com/volume/issue-25/3/
https://www.researchgate.net/publication/342865671_athr_altdryb_ly_alada_alwzyfy_fy_almwssat_alkhast_ghrft_altjart_w_alsnat_w_alzrat_fy_trabls_w_lbnan_alshmaly
https://www.researchgate.net/publication/342865671_athr_altdryb_ly_alada_alwzyfy_fy_almwssat_alkhast_ghrft_altjart_w_alsnat_w_alzrat_fy_trabls_w_lbnan_alshmaly
https://dspace.univ-adrar.edu.dz/jspui/handle/123456789/4792
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 للنشر، سعود الملك جامعة دار التنظيمية، الفاعلية لتحسين مدخل الوظيفي الأداء إدارة :نعساني المحسن عبد (

 ( 2019 السعودية الرياض

 ( 2009سنة ع،والتوزي للنشر زهران دار الأوسط، الشرق جامعة البشرية، الموارد وتنمية التدريب عساف، المعطي عبد (

 ( 2020 سوريا، السورية، الافتراضية الجامعة والتطوير، التدريب حيدر، عصام (

 ( 2005 الأردن، عمان، للنشر وائل دار المعاصرة، البشرية الموارد إدارة :عقيلي وصفي عمر (

 ( 1980بغداد، ة،العمالي الثقافة مؤسسة مطبعة العاملة، للقوى الإنتاجية الكفاءة وتطوير التدريب موسى، فنجان غانم (

 مي،العل البحث لمنهجيات الجمهورية معهد الاجتماعي، العلمي البحث مناهج في مقدمة وآخرون، ميرزا غريب (

 (  1 طبعة ، 2016 سنة سوريا،

 والتوزيع، للنشر الزمان جليس دار الوظيفي، الأداء تحسين في وأثره التنظيمي التعلم :الفروخ الرحمن عبد فايز (

 (.الأولى طبعة ، 2010 عمان،

 ( 1997 يروت،ب والنشر، للدراسات الجامعية المؤسسة التنظيمي، الأداء وكفاءة البشرية الموارد إدارة :بربر كامل (

 (. 1 طبعة ، 2013 سنة، القاهرة، لجامعات، النشر دار البشرية، الموارد إدارة :المغربي بشير محمود الفاتح محمد (

 للتدريب عربيةال المجموعة ،)التدريبية البرامج وتقويم وتنفيذ تخطيط( التدريبية العملية مراحل النصر، أبو مدحت (

 (. 2 طبعة ، 2009 مصر، والنشر،

 رللنش الجبل راس حسين مؤسسة الاجتماعية، العلوم في العلمي البحث منهجية وآخرون، عيشور سعيد نادية (

 ( 2016 الجزائر، والتوزيع،

 (، 2006 دن،الأر /عمان العربية، الطبعة والتوزيع، لنشر العلمية اليازوري دار الإداري، التدريب العزاوي، نجم (

 (. 1 الطبعة ، 2010 سنة عمان، والتوزيع، للنشر الراية دار الإداري، والتأهيل التدريب رضا، حمدي هاشم (

 الرسائل الجامعيه :

 ارةأسعد أحمد محمد عكاشة: أثر الثقافة التنظيمية على مستوى الأداء الوظيفي، رسالة ماجستير في إد

 2الأعمال، كلية التجارة، الجامعة الإسلامية، غزة، فلسطين، ص 

 مهنيالتدريب الشادي محمد حلس، أثر مدخلات النظام التدريبي على مخرجات العملية التدريبية في مراكز 

 سلامية غزة،التابعة لوزارة العمل، رسالة ماجستير إدارة الأعمال (غير منشورة،) كلية التجارة، الجامعة الإ

2011 . 

 زمات،فهد محمد نعمان زياد، أثر التدريب على مقدرة المؤسسات الدولية العاملة في قطاع غزة على إدارة الأ

 . 2012رسالة ماجستير في إدارة الأعمال، كلية التجارة، الجامعة الإسلامية غزة، 

  تير،، التكوين أثناء الخدمة ودوره في تحسين أداء الموظفين بالمؤسسة الجامعية، رسالة ماجسمحمود بو قطف

 . 2014/  2013جامعة محمد خيضر، بسكرة، كلية العلوم الإنسانية، تخصص علم الاجتماع، 
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 استبيان

 

 

 

 السلام عليكم ورحمة الله وبركاته .....

درسة عائشة بنت متحيه طيبه وبعد ...أقوم بدراسة بحث بعنوان ) أثر التدريب على الأداء الوظيفي لموظفات 

طلبات الحصول ( وهي جزء من مت السعوديةالجبيل بالمملكة العربية أبي بكر الصديق )رضي الله عنها( في 

إن نجاح فشهادة البكالوريس في الإدارة العامة من جامعة ميدأوشن ولكون الموضوع يخص مدرستكم على 

سلفا على  لكموالإجابه عليه بكل موضوعية شاكرة هذه الدراسة يرتكز على مدى مساهمتكم في الاستبيان 

تستخدم لأغراض س,علما بأن جميع المعلومات الواردة في الاستبيان  تقديركم لأهمية الدراسة وتعاونكم معي

  وسيتم التعامل معها بسرية تامة .  البحث العلمي فقط

 : منى مصطفى العشري إشراف الدكتورة                        عداد الطالبة : منى منسي الغامدي            إ

   2024/  1446عام                                   
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 :البيانات الشخصية

 فأكثر    - 40   □            40-30  □             30-25    □سنة         25أقل من      □ العمر:  -1

    معيجا  □                    دبلوم  □      ثانوي          □        المستوى التعليمي:  -2

           داريةإ  □معلمة                      □مشرفة                                 □ الوظيفة:  -3

            فأكثر 20 من    □    20-10من   □     10-5من   □    أقل من خمس سنوات      □ سنوات الخبرة:  - 4
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 جدول أدوات البحث

 المصدر عدد البيانات ابعاد المتغير المستقلالمتغير
 

 

 التدريب          

 

 أثر التدريب

 

4 

دور التدريب في تحسين 

الأداء الوظيفي دراسة 

ميدانية بالوكالة الوطنية 

لدعم وتنمية المقاولاتية 

تيارت )كاملة أحمد , 

 أحميدي عبدالناصر (

 

 جودة التدريب

 

5 

تعزيز المهارات  

 الشخصية

 

3 

 12 مجموع الفقرات

 

  
 العبارة

 

 الدرجة

 محايد موافقغير  فقوام

المحور الأول : التدريب عبارة عن نشاط مخطط يهدف الى  
إحداث تغييرات إيجابية في المتدربين من ناحية معلوماتهم 

 وأدائهم ومهاراتهم وسلوكياتهم 

   

    بعمل برنامج تدريب للموظفات  المنشأة تقوم   1

    حصلت على تدريب في هذه البرامج   2

    ة التدريب كانت كافية مد  3

                            بالنسبه مناسب كان البرنامج إقامة مكان  4

    محتوى البرنامج التدريبي يتناسب مع متطلبات الوظيفة   5

    كان للبرنامج دور في تقليل صعوبات العمل   6

    التدريب عملية أثناء في الصعوبات بعض واجهتك  7

      أدائك تحسين في التدريب عملية ساهمت  8

    جدا ممتازه البرنامج من استفادتك مدى  9

    جديدة ومهارات معارف اكتساب في دور للبرنامج كان  10

    زميلاتك مع علاقتك تحسين في البرنامج ساعد  11

    مشاركتك في برنامج التدريب يحفزك معنويا   12
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 جدول أدوات البحث

 المصدر عدد البيانات المتغيرابعاد  التابعالمتغير
 
 
 

 تحسين الأداء الوظيفي

 
 
 
 
 
 
 

 
 
12 
 

 
دور التدريب في تحسين 

أداء العاملين دراسة 
ميدانية بمستشفى 

تيليلان الجديدة بإدرار  
 )فضيلة نشاش (

 

 

  
 العبارة

 الدرجة

 محايد غير موافق فقوام

بالأعمال والأنشطة  المحور الثاني : الأداء الوظيفي وهوالقيام 
والمهارات التي بها يتحقق الوصول الى الغايات والأهداف 

 المرسومة من طرف إدارة المنشأة 

   

 الأعمال عملك أكثر وتنفيذ  التدريب على إتقان برنامج ساعدك  1
 جيد  بشكل

   

ساعدك برنامج التدريب في القدرة على تحمل المسؤولية التي   2
 تزيد من ولائك للعمل 

   

للتدريب علاقة في حل المشكلات التي تواجه بعض الموظفات   3
 وذلك بمساعدة بعضهم البعض 

   

للتدريب  دور  في لمس روح التعاون بين الأفراد وحرية   4
 التواصل مع الزملاء 

   

ساعدك التدريب في زيادة الفاعلية والقابلية والعمل بأسلوب   5
 متميز 

   

ساعدك التدريب في زيادة المعلومات والإخلاص والرضا عن   6
 العمل 

   

ساهم التدريب في التواصل بين الموظفات والعمل معا على   7
 الإبداع والإبتكار 

   

تشعرالموظفات بالتحفيز والتشجيع بعد الخضوع لبرنامج   8
 التدريب 

   

9  
 

القيام بالتدريب يؤدي الى تحقيق أداء فعال وتغطية جوانب 
 العجز في الأداء 

   

    طرق واليات تقييم الأداء والمكافآت والحوافز تؤثر على أدائك   10

11  
 

الاهتمام بتنمية المعارف و المهارات لدى الموظفات هو المحدد 
 الرئيسي لنجاح المؤسسة 

   

الإدارة  ينطيبة وزيادة الثقة بقامة علاقة يساهم التدريب في إ  12
 والموظفات 
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