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ملخص: 
التعرف على مدى الالتزام بتطبيق  �إلى  الدرا�سة  تهدف هذه 
وعلاقتها  الب�شرية  الموارد  تدريب  برامج  فعالية  تقييم  عملية 
 ، المحروقات(  )قطاع  البترول  تكرير  مركب  في  وال�سلوك  بالأداء 

ولقد تو�صلت الدرا�سة �إلى عدة نتائج �أبرزها: 
لا تتم �إدارة العملية التدريبية على م�ستوى المركب ب�شكل ♦♦

علمي ومنهجي بم�ستوى جيد. 
�إح�صائية بين عنا�صر ♦♦ �إيجابية ذات دلالة  توجد علاقة 

م�ستوى  على  العاملين  الأفراد  و�سلوك  و�أداء  التدريبية  العملية 
المركب. 
يخ�ص ♦♦ فيما  عنها  ومعلن  وا�ضحة  �سيا�سات  توجد  لا 

اختيار المتدربين كما �أن للو�ساطة والآراء ال�شخ�صية دور في ذلك، 
بالدورات  للالتحاق  المت�ساوية  الفر�ص  العاملين  لدى  تتوفر  ولا 

التدريبية. 
البرامج ♦♦ تقييم  عملية  �ضعف  �أي�ضا  الدرا�سة  �أظهرت 

التدريبية المنفذة على م�ستوى المركب، و�أخيرا فقد خل�صت الدرا�سة 
�أمام  الفر�ص  تكاف�ؤ  مبد�أ  توفير  �أبرزها  التو�صيات،  �إلى جملة من 
بالبرامج  الالتحاق  فر�صة  على  الح�صول  في  العاملين  الأفراد 
التدريبية، والتركيز على عمليتي تقييم البرامج التدريبية، وتحديد 
تحقيق  مدى  على  للوقوف  وذلك  للأفراد  التدريبية  الاحتياجات 

البرامج التدريبية للأهداف المر�سومة. 
الكلمات المفتاحية: الموارد الب�شرية، تقييم، فعالية البرنامج 

التدريبي، الأداء وال�سلوك. 

The Commitment of implementing an assessment 
process to the effectiveness of training programs 
and its correlation to human resources perfor-

mance and behavior  - An Empirical Study of 
“petroleum refining complex  - skikda - 

Abstract: 

This study aims to identify the engagement in 
applying the process of assessing the effectiveness 
of human resources training programs and its 
correlation to performance and behavior in the oil 
refining complex (hydrocarbons)  - skikda - , where 
the study has reached several results, including: 

♦♦ The training process in the complex has not been managed 

in a scientific and systematic way;

♦♦ There was a significant positive relationship between the 

training process and the performance of the elements and 

the behavior of individuals working at the complex;

♦♦ There is no clear and known policies regarding the selection 

of trainees and the mediation personal opinions role in that, 

nor the provision of equal opportunities to join the training 

courses;

♦♦ The study also showed the weakness in assessing the training 

programs process in the complex. Finally, the study has 

concluded a number of recommendations, most notably the 

availability of equal opportunities for individuals to get a 

chance to join training programs, and to focus on evaluating 

training programs, and identifying the individuals, training 

needs in order to determine the extent to which training 

programs have achieved their objectives. 

Key words: human resources, evaluation, 
training programs effectiveness, performance and 
behavior. 
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مقدمـة: 	
�أ�صبح التدريب - في الوقت الراهن - من �أهم الا�ستراتيجيات 
ال�سواء،  حدّ  على  والمنظمات  الب�شرية  الموارد  م�ستوى  ترفع  التي 
الب�شرية  الموارد  ت�سيير  نظام  من  هامة  �إ�ستراتيجية  وباعتباره 
كما  المنظمات؛  في  مميزة  مكانة  و�إعطائه  به  الاهتمام  من  لابد 
العملية  من  المحقق  النفع  معرفة  �إلى  ت�سعى  الأخيرة  هذه  �أن 
التدريبية ومدى انعكا�سه على الأداء الوظيفي وال�سلوك التنظيمي 
ا�ستمراريته  وطرق  التدريب  فعالية  ومدى  الب�شرية،  لمواردها 
ون�سبة م�ساهمته في تحقيق �أهدافها ب�شكل عام.�إن فعالية البرامج 
التدريبية لا تتحقق بح�سن التخطيط والتنظيم لها فقط، و�إنما تعتمد 
التدريبي،  الن�شاط  على  القائمين  قبل  من  التنفيذ  دقة  على  �أي�ضا 
وتفهم  ا�ستيعاب  على  و�إقبالهم  المتدربين  باقتناع  كذلك  وتت�أثر 
هاما  جزءاً  التقييم  عملية  تعد  لذا  و�أهدافه؛  التدريب  محتوى 
و�أ�سا�سيا لا ينف�صل عن باقي �أن�شطة التدريب فهو بذلك يعد ن�شاطاً 
م�ستمراً ينبغي �أن يحظى بعناية خا�صة �ضمانًا لتحقيق الفعالية 
الم�ستهدفة من التدريب؛ وعلى الرغم من �أهمية هذه العملية �إلّا �أن 

القلة النادرة من المنظمات تمار�سه على �أ�سا�س علمي ومنهجي.
وا�ستناداً لما �سبق، ونظرًا لأهمية التقييم في حياة البرامج 
مرجعية  لتكون  الدرا�سة  هذه  ب�إعداد  نقوم  �أن  ارت�أينا  التدريبية، 
يتم  التي  التدريب  برامج  تقييم  في  الاعتبار  بعين  ت�ؤخذ  علمية 
العملية  �أن تنح�صر تلك  الأعمال، دون  تنفيذها من قبل منظمات 
الأطراف الم�ستهدفة من  الفعل لمعرفة مدى ر�ضى  على قيا�س رد 
�أو قيا�س م�ستوى التعلم المكت�سب  التدريب عن البرامج التدريبية، 
�أثناء الدورة، بل تتعدى ذلك لتم�س م�ستوى قيا�س نتائج التدريب 

على �أداء و�سلوك الموارد الب�شرية.

1 - المشكلة البحثية: 
الأعمال،  منظمات  م�ستوى  على  بالتدريب  الاهتمام  تزايد 
كفاءة  لبناء  �أ�سا�سا  يعد  لأنه  به،  للقيام  ملحة  الحاجة  و�أ�صبحت 
الأفراد، و�ضرورة لمعالجة م�شاكلهم �أثناء العمل؛ وتعمل المنظمات 
بهدف �إنجاح برامجها التدريبية على توفير العديد من الإمكانيات 
المادية والب�شرية وكذا المالية التي تعد عوامل �أ�سا�سية لبلوغ �أي 
التزام  مدى  عن  نت�ساءل  ال�صدد  هذا  لأهدافه.وفي  تدريبي  ن�شاط 
المنظمات بتطبيق عملية تقييم فعالية البرامج التدريبية وعلاقتها 
الإجابة  �أجل ذلك �سنحاول  ومن  ب�أداء و�سلوك مواردها الب�شرية؟ 

على الت�سا�ؤلات الآتية: 
فعالية ●● �أ�سا�سها  على  تقيّم  التي  المعايير  �أهم  هي  ما 

البرامج التدريبية؟ 
هل يتم الإعداد للعملية التدريبية ب�شكل منهجي وعلمي ●●

المراحل  التدريب  عملية  تتبع  وهل  الدرا�سة؟  محل  المركب  في 
�أن�شطة  من  المختلفة  العمالية  الفئات  �إفادة  مدى  وما  الأ�سا�سية؟ 

التدريب؟ 

�سلوك ●● في  �إيجابي  تغيير  بتحقيق  التدريب  ي�سمح  هل 
و�أداء العاملين بعد مدة من التحاقهم بوظائفهم؟ 

2 - أهمية الدراسة: 
اعتبارات عديدة نذكرها فيما  �أهميتها من  الدرا�سة  ت�ستمد 

ي�أتي: 
11 المتعلقة . الموا�ضيع  �أهم  من  واحد  وهو  بالتحليل  ت�أخذ 

�إذ  التدريب،  ن�شاط  وهو  المنظمة  داخل  الب�شرية  الموارد  بت�سيير 
ي�ساعد  لأنه  الراهن؛  الوقت  في  لممار�سته  ملحة  الحاجة  �أ�صبحت 
�إلى  ال�سريعة  التحولات  التكيف مع  قادرة على  توفير عمالة  على 

جانب م�ساهمته في الارتقاء بم�ستويات �أداء الأفراد.
22 ترتكز الدرا�سة على �أهم مجالات التدريب �ألّا وهو عملية .

ت�صميم  عملية  �شفافية  ل�ضمان  ممتازة  و�سيلة  تعد  التي  التقييم 
المنظمات  من  �أقلية  �أن  �إلا  فعاليتها،  وقيا�س  التدريب  برامج 

تمار�سها على �أ�سا�س منهجي وعلمي.
33 تعنى . التي  القليلة  الدرا�سات  من  تعد  الدرا�سة  هذه  �إن 

البترول  تكرير  مركب  في  التدريب  ن�شاط  وتقييم  ودرا�سة  بتحليل 
تتطلب  التي  القطاعات  من  يعد  الذي  المحروقات(  )قطاع 
والتطورات  للتحولات  بالنظر  الب�شرية  الم�ستمر لمواردها  التدريب 
الدرا�سة  �أهمية  ت�أتي  المنطلق  هذا  ومن  المت�سارعة،  التكنولوجية 
من كونها محاولة ل�سد جزء من العجز الم�سجل في هذا النوع من 

الأبحاث.

3 - أهداف الدراسة: 
الأهداف  تحدد  و�أهميتها  الدرا�سة  م�شكلة  تحديد  �ضوء  في 

وفقا لما ي�أتي: 
11 العملية . مراحل  بتطبيق  الالتزام  مدى  على  التعرف 

البرنامج  وت�صميم  التدريبية،  الاحتياجات  )تحديد  التدريبية 
التدريبي، وتنفيذه ثم تقييمه في المركب محل الدرا�سة( ، وتحديد 

العلاقة بين هذه العنا�صر وبين �أداء و�سلوك الموارد الب�شرية.
22 ناحية . من  التدريبية  البرامج  فعالية  مدى  تحديد 

التدريب  برامج  من  الم�ستفيدين  الأفراد  ا�ستيعاب  على  انعكا�سها 
للمعارف والمهارات، وهذا من خلال تحليل �آراء الم�ستفيدين فيها؛ 
�أداء  التدريب على  �أثر  ومعرفة مدى ر�ضاهم عنها، والتعرف على 
و�سلوك الم�ستفيدين بعد التحاقهم ب�أماكن عملهم من خلال تحليل 

�آراء الم�شرفين عليهم.

4 - مبررات اختيار موضوع الدراسة: 
ذاتية  مبررات  �إلى  الدرا�سة،  مو�ضوع  اختيار  �أ�سباب  ترجع 

و�أخرى مو�ضوعية.
من ♦♦ النمط  هذا  �إلى  الميل  في  الذاتية  المبررات  تتمثل 

بمتغيرات  وعلاقاتها  الب�شرية  الموارد  بت�سيير  المتعلقة  الدرا�سات 
�أخرى؛ �أ�ضف �إلى ذلك الرغبة في الو�صول �إلى تحديد درجة الت�أثير 
الذي تمار�سه العملية التدريبية بمكوناتها على �أداء و�سلوك الأفراد 
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العاملين في المركب محل الدرا�سة.
الدرا�سة: ♦♦ هذه  �إلى  دفعتنا  التي  العلمية  الأ�سباب  من 

�صحة  من  والت�أكد  �أهدافها  لتحقيق  الميدان  �إلى  النزول  �إمكانية 
تناولت  التي  الدرا�سات  محدودية  ذلك  �إلى  �أ�ضف  فر�ضياتها، 
)وفقا  الدرا�سة  محل  المركب  في  وال�سلوك  بالأداء  التدريب  علاقة 
لاطلاعنا( ، على الرغم من الاهتمام الملحوظ بالمو�ضوع، �إلى �أن 
�أغلب الدرا�سات تركز على عن�صر �أو عن�صرين من العملية التدريبية 
�أو على متغير واحد �سواء الأداء �أو ال�سلوك، الأمر الذي دفع الباحثة 
بالأداء  التدريبية  العملية  مكونات  ارتباط  مدى  معرفة  لمحاولة 

الوظيفي وال�سلوك التنظيمي مجتمعة.

5 - فرضيات الدراسة: 
التي  الفر�ضيات  الدرا�سة قمنا ب�صياغة  الهدف من  لتحقيق 
وقد تم  �سابقا،  المطروحة  للأ�سئلة  احتمالا  الإجابات  �أكثر  نعدّها 
تق�سيم الفر�ضيات �إلى فر�ضيات رئي�سية وفر�ضيات فرعية كالآتي: 

الفر�ضية الرئي�سية الأولى: ◄◄
ÚÚ محل المركب  في  التدريبية  العملية  �إدارة  تتم  لا   :H0

الدرا�سة ب�شكل منهجي وعلمي بم�ستوى جيد.
الفر�ضية الرئي�سية الثانية: ◄◄

ÚÚ البرامج بين  �إح�صائية  دلالة  ذات  علاقة  توجد  لا   :H0

و�سلوك  �أداء  و   ، مجتمعة(  الم�ستقلة  )العوامل  بمكوناته  التدريبية 
الموارد الب�شرية عند م�ستوى دلالة معنوية )0.05( ف�أقل.

الفرعية  الفر�ضيات  الرئي�سية  الفر�ضية  هذه  عن  ويتفرع 
الآتية: 
تحديد �� بين  �إح�صائية  دلالة  ذات  علاقة  توجد  لا   :H01

الاحتياجات التدريبية و�أداء العاملين و�سلوكهم عند م�ستوى دلالة 
معنوية )0.05( ف�أقل.

تخطيط �� بين  �إح�صائية  دلالة  ذات  علاقة  توجد  لا   :H02

وت�صميم البرامج التدريبية و �أداء العاملين و�سلوكهم عند م�ستوى 
دلالة معنوية )0.05( ف�أقل.

اختيار �� بين  �إح�صائية  دلالة  ذات  علاقة  توجد  لا   :H03  
معنوية  دلالة  م�ستوى  عند  و�سلوكهم  العاملين  �أداء  و  المتدربين 

)0.05( ف�أقل.
اختيار �� بين  �إح�صائية  دلالة  ذات  علاقة  توجد  لا   :H04

معنوية  دلالة  م�ستوى  عند  و�سلوكهم  العاملين  �أداء  و  المدربين 
)0.05( ف�أقل.

تنفيذ �� بين  �إح�صائية  دلالة  ذات  علاقة  توجد  لا   :H05

دلالة  م�ستوى  عند  و�سلوكهم  العاملين  �أداء  و  التدريبية  البرامج 
معنوية )0.05( ف�أقل.

تقييم �� بين  �إح�صائية  دلالة  ذات  علاقة  توجد  لا   :H06

دلالة  م�ستوى  عند  و�سلوكهم  العاملين  �أداء  و  التدريبية  البرامج 
معنوية )0.05( ف�أقل.

6 - نموذج الدراسة: 
وفي �ضوء ما تقدم، فقد كان ال�سعي و�ضع ت�صميم لنموذج 
مع  تناغمًا  والتابعة  الم�ستقلة  المتغيرات  يعك�س  الذي  الدرا�سة 
فر�ضيات الدرا�سة؛ فبالن�سبة للمتغيرات الم�ستقلة فقد تمثل المتغير 
الم�ستقل الرئي�سي في فعالية مكونات البرنامج التدريبي، في حين 
جاءت عنا�صر العملية التدريبية والمتمثلة في تحديد الاحتياجات 
التدريبية، وتخطيط وت�صميم البرامج التدريبية، واختيار المتدربين 
والمدربين، ثم تنفيذ البرامج التدريبية، و�أخيًرا تقييمها كمتغيرات 
م�ستقلة فرعية، �أما فيما يخ�ص المتغير التابع فقد تمثل في الأداء 

وال�سلوك.وهو ما يو�ضحه النموذج المقترح �أدناه: 
الشكل رقم )1( : 

نموذج الدراسة.

المصدر: من إعداد الباحثة في ضوء الدراسات السابقة.

7 - تحديد مفاهيم الدراسة: 
في  وال�ضرورية  الهامة  الم�سائل  من  المفاهيم،  تحديد  يعد 
تت�شعب  المفاهيم  من  الكثير  هناك  �أن  ذلك  الأكاديمي،  البحث 
هذه  م�ضامين  تحديد  الباحث  على  لذلك  ودلالاتها،  معانيها  في 
حددت  وقد  القارئ،  لدى  والغمو�ض  اللب�س  يزيل  حتى  المفاهيم 

مفاهيم الدرا�سة فيما ي�أتي: 
التي ♦♦ والجماعات  الأفراد  مجموع  هي  الب�شرية:  الموارد 

تكون الم�ؤ�س�سة في وقت معين، ويختلف ه�ؤلاء الأفراد فيما بينهم 
من حيث تكوينهم، , خبرتهم، و�سلوكهم، , اتجاهاتهم، وطموحهم 
م�ساراتهم  وفي  الإدارية،  وظائفهموم�ستوياتهم  في  يختلفون  كما 

الوظيفية 1.	
بحالة ♦♦ مرتبطة  وتنظيمية  �إدارية  جهود  التدريب: 

في  و�سلوكي  معرفي  مهاري  تغيير  �إجراء  ت�ستهدف  الا�ستمرارية 

المتغير التابعالمتغير الم�ستقل

فعالية عنا�صر البرامج 
.)X( التدريبية

- تحديد الاحتياجات التدريبية 
)X1(

- تخطيط وت�صميم البرامج 
)X2( التدريبية

)X3( اختيار المتدربين -
)X4( اختيار المدربين -

)X5( تنفيذ البرامج التدريبية -
)X6( تقييم البرامج التدريبية -

الأداء وال�سلوك
)Y(
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الإيفاء  من  يتمكن  لكي  والم�ستقبلية،  الحالية  الفرد  خ�صائ�ص 
بمتطلبات عمله، �أو �أن يطور �أداءه العملي وال�سلوكي ب�شكل �أف�ضل 2.

لل�سيا�سة ♦♦ عملية  ترجمة  عن  عبارة  التدريبـي:  البرنامج 
�سدا�سياً... �أو  �سنوياً  يكون  �أن  يمكن  حيث  للم�ؤ�س�سة،  التدريبية 

�أهدافها  تحقيق  للم�ؤ�س�سة  التدريبي  البرنامج  ي�سهل  حيث  الخ، 
بالم�ؤ�س�سة،  فرعي  نظام  �أو  وحدة  لكل  الفرعية  و�أهدافها  العامة 
التدريب  م�سئول  مهمة  لي�ست  ومتابعته  وتنفيذه  فت�صميمه  لذا 
الوحدات  )م�سئولي  �أي�ضا  بالم�ؤ�س�سة  الفاعلين  مهمة  ولكن  فقط 

والم�صالح...الخ( 3.
يتم ♦♦ التدريبية  الخبرات  من  مجموعة  التدريبية:  المادة 

ومنظمة  منهجية  بطريقة  متخ�ص�صين  خبراء  قبل  من  ت�صميمها 
الم�شرف  �أو  المدرب  قبل  من  للتدريب  كو�سيط  وت�ستخدم  ومن�سقة 

على البرنامج التدريبي 4.
النتائج، ♦♦ بلوغ  بدرجة  الأخيرة  هذه  ترتبط  الفعالية: 

بمعنى �أنه كلما كانت النتائج المحققة من طرف المنظمة �أقرب من 
فعالية  �أكثر  المنظمة  �أن�شطة  كانت  المخططة  �أو  المتوقعة  النتائج 
�إلى  الفعلية  المخرجات  قيمة  بن�سبة  عنها  �صحيح.ويعبر  والعك�س 

المخرجات المتوقعة �أو المخطط لها 5.
التقييم: �إ�صدار الحكم على �شيء ما �أو تقدير قيمة معينة ♦♦

له �أو تقدير نواتج فعل ما، �أما على م�ستوى ت�سيير الموارد الب�شرية 
والإمكانيات  الأداء،  تقدير  على  خ�صو�صاً  يرتكز  التقييم  ف�إن 

المتوفرة في المن��شأة �أو الكفاءات الموجودة 6.
للموارد ♦♦ الم�ؤ�س�سة  ا�ستخدام  لكيفية  انعكا�س  هو  الأداء: 

على  قادرة  تجعلها  التي  بال�صورة  وا�ستغلالها  والب�شرية  المادية 
تحقيق �أهدافها 7.نلاحظ من هذا التعريف �أن مفهوم الأداء يت�ضمن 
ا�ستغلال  �إطار  في  الم�ؤ�س�سة  تنتهجها  التي  الأ�ساليب  مجموعة 
المر�سومة.وعند  وغاياتها  �أهدافها  تحقيق  بغية  المتاحة  الموارد 
�أن كثيرا  �إلى  الإ�شارة  ينبغي  ف�إنه  المفهوم  التعمق في تحليل هذا 
الأداء  يعرف  وعليه  والفعالية،  الكفاءة  بمفهومي  الأداء  يقرن  ما 
وفقا لذلك على �أنه تعظيم المخرجات تحت قيد تدنية المدخلات8.

من هذا التعريف الأخير يمكن �أن نلاحظ �أن مفهوم الأداء يت�ضمن 
قدرة الم�ؤ�س�سة على تحقيق �أهدافها بو�ساطة الح�صول على �أق�صى 

مخرجات )ناتج( مع �ضمان تدنية المدخلات.
نتيجة ♦♦ الفرد  عن  ت�صدر  التي  الا�ستجابات  ال�سلوك: 

الخارجية  بالبيئة  الات�صال  نتيجة  �أو  الأفراد  من  بغيره  احتكاكه 
الفرد  عن  ي�صدر  ما  كل  المعنى  بهذا  ال�سلوك  ويت�ضمن  حوله،  من 
من عمل حركي �أو تفكير �أو �سلوك لغوي �أو م�شاعر �أو انفعالات �أو 

�إدراك9.
المهارات ♦♦ تحديد  التدريبية:  الاحتياجات  تحديد 

الأفراد  لدى  وتنميتها  المطلوب رفعها  الاتجاهات  �أو  والمعلومات 
و�إدارات معينة �أو يراد �صقلها �أو تغييرها وتعديلها وذلك ا�ستعدادا 
لترقية �شخ�ص �أو مواجهة تغيرات متوقعة تنظيمية �أو تكنولوجية، 
تحقيقها  المطلوب  الأهداف  من  مجموعة  في  تف�صيلها  يتم  والتي 
ترتكز  التدريبية  الاحتياجات  تحديد  �أن  التدريب10.كما  بنهاية 

ويتبين  الم�ستهدفة،  والمخرجات  الفعلي  الأداء  بين  العلاقة  على 
هي:  م�ستويات  �أربعة  على  يتم  التدريبية  الاحتياجات  تحديد  �أن 
م�ستوى الفرد، وم�ستوى �أداء الوظيفة، وم�ستوى �أداء جماعة العمل، 

وم�ستوى �أداء المنظمة11.
تخطيط البرنامج التدريبي: هي عملية تحديـد الأهـداف ♦♦

�أو  الاحتياجات  �ضـوء  في  الم�ستقبل  في  تحقيقها  المرغــوب 
المحتمل،  و�أثرها  فيه  الم�ؤثرة  والعوامل  الم�ستقبل  لهذا  التوقعات 
ثم تحديد الأعمـال وم�سارات العمل والبرامج التدريبية التي تكفل 

تحقيق هذه الأهداف.
التدريبي: هي مرحلة تحديد الأهداف ♦♦ ت�صميم البرنامج 

المطلوبة من عملية التدريب )الترجمة الفعلية للأهداف( ، ثم تحديد 
مدى  مراعاة  مع  العملية،  بتلك  للقيام  اللازمة  المهارات  م�ستوى 
ا�ستعداد العاملين وتقبلهم للبرنامج التدريبي وما مدى الا�ستفادة 

المتوقعة بعد الانتهاء من البرنامج.
الواقع ♦♦ من  البرنامج  نقل  التدريبي:  البرنامج  تنفيذ 

النظري �إلى الواقع الفعلي )الميداني( ، و فيه نتبين ح�سن و�سلامة 
تخطيط البرامج التدريبية، وينعك�س نجاحه �أو ف�شله �إيجابا �أو �سلبا 

على المرحلة الثانية المتعلقة بالتقييم.
تقييم البرنامج التدريبي: عملية تهدف �إلى قيا�س فاعلية ♦♦

وكفاءة الخطة التدريبية وما تم تحقيقه من �أهداف مقارنة بما كان 
مخططا له12.

التدريب والذين ♦♦ المتدربون: هم العنا�صر الم�ستفيدة من 
يجرى عليهم التدريب.

بال�صفات والمهارات ♦♦ يتمتع  الذي  ال�شخ�ص  المدرب: هو 
ب�صورة  للمتدربين  والمعلومات  الأفكار  �إي�صال  من  تمكنه  التي 
مو�ضوع  في  الآخرين  ومهارات  قدرات  خلالها  من  تطور  �سليمة 
قدرات  عن  تنم  ومتوا�صلة  مميزة  وبطريقة  البحث  مدار  المعرفة 

وخبرات يتمتع بها13.

8 - الدراسات السابقة: 
على  اختيارنا  وقع  ال�سابقة،  الدرا�سات  لأهمية  بالنظر 
في  يتمثل  الأول  رئي�سيين،  معياريين  �إلى  ا�ستناداً  منها  مجموعة 
العلاقة المبا�شرة للدرا�سة ال�سابقة بمو�ضوع البحث، والثاني حداثة 
المو�ضوع؛ وتم اختيار عينة من هذه الدرا�سات العربية والأجنبية 

على النحو الآتي: 

8 - 1 - الدراسات العربية: 
تقييم  �إلى  هدفت  الدرا�سة  14هذه   )2003 ب�شر،  )�آل  درا�سة 
�أثار  من  للتدريب  لما  ال�سعودية  �سابك  �شركة  في  التدريب  برامج 
من  الدرا�سة  عينة  ال�شاملة.وت�ألفت  التنمية  عملية  في  مهمة 
العاملين الذين خ�ضعوا لدورة التدريب ال�صناعي والمهني والبالغ 
عددهم )480( عاملًا وتم ا�ستعادة )312( ا�ستبانة بما ن�سبته )65 
%( من مجموع الا�ستبانات الموزعة.ومن �أهم نتائج هذه الدرا�سة: 
قلة الخبرة لدى المدربين القائمين على البرامج التدريبية، ونق�ص 
البرامج  وتنفيذ  �إعداد  في  الحديثة  العلمية  بالأ�ساليب  المعرفة 
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اختيار  لعملية  علمي  تخطيط  وجود  عدم  تبين  التدريبية.كما 
العاملين للتر�شيح للدورات التدريبية، والاعتماد على �آراء �شخ�صية 

في اختيار المر�شحين.
�أثر  التعرف على  �إلى  15 فهدفت   )2004 )فطي�س،  �أما درا�سة 
فاعلية البرامج التدريبية �أثناء العمل على �أداء العاملين و�سلوكهم، 
ثم قيا�س عنا�صر فاعلية البرامج التدريبية �أثناء العمل على درجة 
الأداء وال�سلوك من خلال درجة ر�ضا الم�شاركين، ومن �أهم النتائج 
يكن  لم  المتدربين  اختيار  �أ�سلوب  �أن  الدرا�سة  �إليها  خل�صت  التي 
فعالًا ؛ لأن �سيا�سة الاختيار لم تكن وا�ضحة، ولعدم ت�ساوي الفر�ص 
عملية  �ضعف  و�إلى  التدريبية،  الدورات  في  بالالتحاق  للعاملين 
التعرف  �إمكانية  من  قلل  مما  التدريبية  للبرامج  ال�شركة  تقييم 
على درجة الإفادة من تنفيذ مثل هذه البرامج التدريبية و�ضعف 
التنفيذ،  �أثناء وبعد  الق�صور والخلل فيها  �إمكانية معالجة جوانب 
زيادة على ما �سبق �أظهرت النتائج �أي�ضا �أن هناك فروقاً ذات دلالة 
�إح�صائية تعزى لمتغير الجن�س في عنا�صر البرامج التدريبية، كما 
لم تجد الدرا�سة �أية فروق تذكر في تقييم فاعلية البرامج التدريبية 
تعزى لمتغيرات )العمر، والوظيفة، و�سنوات الخبرة، وعدد الدورات 
من  الدرا�سة  مجتمع  .وتكوّن  المتدرب(  بها  ا�شترك  التي  التدريبية 
والغاز  النفط  لت�صنيع  لانوف  ر�أ�س  �شركة  في  العاملين  الأفراد 
)3533( موظفاً، وقد تم اختيار عينة طبقية من  والبالغ عددهم 
التحقوا  الذين  على  واقت�صرت  موظفاً   228 قوامها  المجتمع  هذا 

ببرامج تدريبية.
على  التعرف  �إلى   16  )2007 )نوفل،  درا�سة  هدفت  حين  في 
الم�صارف  في  التدريب  ب�إ�ستراتيجية  العلاقة  ذات  الممار�سات 
التجارية الأردنية، و�أثرها على م�ستوى �أداء الأفراد العاملين فيها.

التي  الأردنية  التجارية  الم�صارف  من  الدرا�سة  مجتمع  وتكوّن 
عددها  بلغ  حيث  الب�شرية،  الموارد  ب�إدارة  مخت�صة  دائرة  تحوي 
�إدارة  مديري  من   )10( الدرا�سة  هذه  م�صرفاً.وا�ستهدفت   )17(
الموارد الب�شرية العاملين في المركز الرئي�سي للم�صرف و )20( من 
مديري �إدارة الفروع العاملة في مدينة �إربد.وا�ستخدمت الا�ستبانة 
ك�أداة لجمع البيانات.ولقد تو�صلت الدرا�سة �إلى عدة نتائج �أبرزها: 
وجود علاقة ارتباط �إيجابية قوية ذات دلالة �إح�صائية بين درجة 
التجارية  الم�صارف  في  الب�شرية  الموارد  �إدارة  مديري  ممار�سة 
الأردنية لإ�ستراتيجية التدريب والعملية التدريبية، و م�ستوى �أداء 
الأفراد العاملين فيها.كما تو�صلت هذه الدرا�سة �إلى وجود فروقات 
ذات دلالة �إح�صائية بين المديرين عينة الدرا�سة في ممار�سة �أن�شطة 
وخطوات بناء �إ�ستراتيجية التدريب، وكذلك ممار�سة مراحل العملية 
التدريبية من مدخل �إ�ستراتيجي تعزى لكل من الم�ستوى التعليمي 

وعدد �سنوات الخبرة في المن�صب الحالي.
17 فهدفت �إلى التعرف على   )2007 �أما درا�سة )�أبو �سليمة، 
كيفية تعظيم فاعلية التدريب في تطوير الموارد الب�شرية و�ضرورة 
مبا�شرته ومتابعته في مكاتب الأنروا بغزة، وتكوّن مجتمع الدرا�سة 
من الموظفين الإداريين في مكتب الأنروا الإقليمي في غزة والبالغ 
عددهم )430( موظفاً، وطبقت الا�ستبانة على عينة ع�شوائية بلغت 
�أنه  الدرا�سة  لها  خل�صت  التي  النتائج  �أهم  ومن  مفردة،   )172(

يتم تحديد الاحتياجات التدريبية بناء على مبادئ تنمية الموارد 
الب�شرية ب�شكل مقبول، كما يتم التخطيط في مكتب الأنروا بمنهجية 
مقبولة، غير �أن هناك نوعا من الغمو�ض فيما يتعلق بالتقييم لعدم 
�إلى جانب دعم  العملية،  ر�أي محدد حول هذه  تكوين  القدرة على 
)نعمان،  درا�سة  التدريبية.جاءت  للعملية  الإيجابي  العليا  الإدارة 
في  العاملين  الأفراد  ب�أداء  التدريب  علاقة  لإظهار   18  )2008
الإدارة الو�سطى في الجامعة، و�إلى المقارنة بين اتجاهات القيادات 
الإدارية الو�سطى في العملية التدريبية.وتكوّن مجتمع الدرا�سة من 
تم  .وقد   )240( عددهم  والبالغ  تعز  جامعة  في  العاملين  الأفراد 
�إجراء الدرا�سة عليهم بتوزيع قائمتين للا�ستق�صاء؛ الأولى: وجهت 
الأق�سام.والثانية:  ور�ؤ�ساء  الإدارات  مديري  من  المتدربين  �إلى 
خلال  من  التدريبية  العملية  لتقييم  الإدارية  القيادات  �إلى  وجهت 
الجامعة.�أظهرت  العاملين في  الأفراد  ب�أداء  التدريب  �إظهار علاقة 
الدرا�سة �أن هناك �ضعفاً في الاهتمام بالأ�ساليب التدريبية الحديثة 
والتركيز على الأ�ساليب التقليدية في تقديم الدورات التدريبية، كما 
بينت �أن �أ�سلوب اختيار المتدربين غير فعال بدرجة كافية حيث لا 
توجد معايير وا�ضحة لاختيار المتدربين.كما �أن للو�ساطة والآراء 
على  بال�سلب  ينعك�س  مما  المتدربين  اختيار  في  دورا  ال�شخ�صية 

العملية التدريبية.
�أثر  قيا�س  �إلى   19  )2009 و�آخرون،  )ميا  درا�سة  وهدفت 
البريمي في  التربية بمحافظة  العاملين بمديرية  �أداء  التدريب في 
�سلطنة عمان، وذلك للتعرف على م�ستوى ت�أثير البرامج التدريبية 
وت�صميمها  كفاءتها  ومدى  العاملين  �أداء  تح�سين  في  المنا�سبة 
المتدربـين  وقدرات  العلاقة بين مهارات  تبيان  وتقييمها، وكذلك 
واحتياجات  تحقيقه،  �إلى  التدريب  ي�سعى  الذي  الفعلي  والأداء 
الاخت�صا�صات  مع  تتنا�سب  والتي  التدريب  من  الفعلية  العاملين 
رفع  في  تتمثل  �أكبر  غاية  لتحقيق  وال�سعي  الوظيفية،  والمهام 
طريق  عن  �إنتاجيتهم،  وزيادة  العاملين  لدى  الأداء  م�ستوى 
ومعلومات  وخبرات  مهارات  من  اكت�سبوه  لما  الفعلية  الممار�سة 
خلال العملية التدريبية.وقد �أو�صت الدرا�سة ب�ضرورة تهيئة المناخ 
على  بالمديرية  للعاملين  التدريبية  للعملية  الملائم  التدريبي 
التدريبية  الخطط  �إعداد  وكذا  المنا�سبة،  الحوافز  وتقديم  التدريب، 
ال�سنوية للتدريب وفقا للاحتياجات التدريبية للعاملين من خلال 
حاجة  ي�شكل  الذي  ال�سنوي  الفردي  الأداء  لمتطلبات  �شامل  م�سح 
بالمديرية،  العاملين  لدى  الوظيفي  الأداء  م�ستوى  لرفع  فعلية 
التدريب،  وبعد  �أثناء  التدريبية  العملية  وتقييم  متابعة  و�ضرورة 
والعمل على �إك�ساب العاملين المهارات والمعارف اللازمة لتطوير 

�أدائهم الوظيفي.
وقد ت�شابهت درا�سة )ال�شرعة والطراونة، 2010( 20 مع درا�سة 
)نوفل، 2007( في الأهداف مع تعديل لمجتمع الدرا�سة، و ا�ستهدفت 
الأردن. في  ال�صناعية  العامة  الم�ساهمة  ال�شركة  الدرا�سة  هذه 
ارتباط  علاقة  وجود  �أبرزها:  نتائج  عدة  �إلى  الدرا�سة  وتو�صلت 
الم�ساهمة  ال�شركات  تطبيق  بين  �إح�صائية  دلالة  ذات  �إيجابية 
منظور  من  التدريبية  العملية  لمراحل  الأردنية  ال�صناعية  العامة 
العلاقة  هذه  وجود  وكذلك  فيها،  العاملين  م�ستوى  و  ا�ستراتيجي 
بين درجة تنوع البرامج التدريبية المقدمة في هذه ال�شركات و �أداء 
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العاملين فيها.
هدفت درا�سة )الم�صدر، 2011( 21 �إلى التعرف على واقع عملية 
تقييم البرامج التدريبية في الهيئات المحلية الكبرى بالمحافظات 
التحليلي  الو�صفي  المنهج  الدرا�سة  هذه  وا�ستخدمت  الجنوبية، 
وتكوّن مجتمع الدرا�سة من الإداريين في الهيئات المحلية الكبرى 
�إدارياً،   )247( تعدادهم  ويبلغ  تدريبية،  ببرامج  التحقوا  الذين 
وقام  اعتمادًا على نموذج كيركباتريك،  ا�سبانة  الباحثون  و�صمم 
ا�ستبانة   )175( ا�سترداد  ال�شامل وتم  الم�سح  با�ستخدام  الباحثون 
بن�سبة 70.8 %.و�أظهرت نتائج الدرا�سة �أنه يتم تقييم التدريب في 
الهيئات المحلية على م�ستويات رد الفعل والتعلم �إلى حد ما، و�أنه لا 
يتم التقييم على م�ستويات ال�سلوك والنتائج التنظيمية، وبناء على 
�أهمها  التو�صيات  العديد من  �إلى  الباحثون  الدرا�سة تو�صل  نتائج 
تعزيز تقييم التدريب على م�ستوى رد فعل المتدربين، وعلى م�ستوى 
م�ستوى  على  التدريب  بتقييم  المحلية  الهيئات  تقوم  و�أن  التعلم، 
ال�سلوك وكذلك على م�ستوى النتائج التنظيمية.كما �أ�شارت درا�سة 
)بن عي�شي، 2013( 22 �إلى معرفة دور البرامج التدريبية في تحقيق 
الكوابل  �صناعة  م�ؤ�س�سة  اختيار  وتم  بالمنظمات  ال�شاملة  الجودة 
بب�سكرة كدرا�سة حالة، ومن �أجل تحقيق ذلك قام الباحث باختيار 
�أفراد الدرا�سة من الفئات الآتية: الر�ؤ�ساء )�إطار م�سير، �إطار �سامي، 
عون تحكم( ، والبالغ عددهم )308( رئي�سًا.يمثل ه�ؤلاء المفردات 
�أعتمد عليها  ا�ستبانة  الدرا�سة ووزعت عليهم  �أجريت عليهم  الذين 
الدرا�سة  خل�صت  وقد  الأولية،  البيانات  جمع  في  رئي�سية  ك�أداة 
الاحتياجات  تحديد  من  كل  ي�سهم  �أهمها:  النتائج  من  لمجموعة 
التدريبية  البرامج  وتنفيذ  التدريبية،  البرامج  وت�صميم  التدريبية، 
وتقييمها في تحقيق الجودة ال�شاملة، كما توجد علاقة ذات دلالة 
�إح�صائية بين عنا�صر العملية التدريبية و تحقيق الجودة ال�شاملة 
بالم�ؤ�س�سة محل الدرا�سة، لا توجد فروق ذات دلالة �إح�صائية عند 
م�ستوى الدلالة 0.05 بين �إجابات الم�ستق�صيين تعزى �إلى كل من 
التعليمي،  والم�ستوى  الوظيفية،  والدرجة  والعمر،  الجن�س،  متغير 
البرامج  بدور  الخا�صة  الا�ستمارة  لمحاور  بالن�سبة  الخدمة  ومدة 

التدريبية في تحقيق الجودة ال�شاملة بالم�ؤ�س�سة محل الدرا�سة.
و�أخيًرا درا�سة )بوقطف، 2014( 23 هدفت �إلى الك�شف عن دور 
)التكوين(  التدريب  و�إجراء عمليات  الم�ؤ�س�سة الجامعية في تنظيم 
ومدى  الموظفين،  �أداء  برفع  علاقته  على  والتعرف  الخدمة،  �أثناء 
مدى  معرفة  وكذا  الموظف،  و�سلوك  قدرات  تطوير  في  م�ساهمته 
�أثناء  التدريب  عملية  نجاح  في  التدريبية  والبرامج  المدرب  ت�أثير 
م�ساهمة  مدى  ومعرفة  الجامعية،  بالم�ؤ�س�سة  للموظفين  الخدمة 
والم�ؤ�س�سة  الموظف  �أهداف  تحقيق  في  الخدمة  �أثناء  التدريب 
في  العاملين  الأفراد  من  الدرا�سة  مجتمع  وتكوّن  الجامعية، 
�أثناء  تدريبًا  تلقوا  موظفاً   )46( بـ  والمقدر  الجامعية  الم�ؤ�س�سة 
الخدمة خلال م�سارهم المهني )الاعتماد على الم�سح ال�شامل( ، تم 
�إجراء الدرا�سة عليهم بتوزيع ا�ستبيان ت�ضمن �أربعة محاور رئي�سية 
ج�سدت الفر�ضيات الفرعية للدرا�سة.وبعد تفريغ البيانات وعر�ضها 
�أن  التالية:  النتائج  �إلى  الدرا�سة  وتو�صلت  وتف�سيرها،  وتحليلها 
للتدريب �أثناء الخدمة دورا كبيرا في تطوير قدرات و�سلوك الموظف، 
التدريبية دورا م�ؤثرا على نجاح عملية  للمدرب والبرامج  �أن  كما 

التدريب �أثناء الخدمة، كما �أن للتدريب �أثناء الخدمة علاقة بتحقيق 
�أهداف الموظف والم�ؤ�س�سة �إلى جانب عدم كفاية الدورات التدريبية 

ومدتها.

8 - 2 - الدراسات الأجنبية: 
جاءت درا�سة 24 (Abdelgadir and Elbadri,2001) لإلقاء 
نظرة �شاملة حول ممار�سات التدريب و�أن�شطته في )30( بنكا من 
البنوك البولندية، وتو�صلت هذه الدرا�سة �إلى �أن العديد من البنوك 
التدريبية،  الاحتياجات  تحديد  عملية  تتجاهل  الدرا�سة  عينة 
وبالتالي تقوم بتطوير برامجها التدريبية بناءً على تقليد الآخرين، 
مما  التدريبية  البرامج  نتائج  تقييم  لعملية  غيابا  هناك  �أن  كما 
ينعك�س �سلباً على �أداء الأفراد العاملين فيها، مما قد ي�ؤدي بدوره 
�إلى تقليل فاعلية وتناف�سية هذه البنوك في ظل اقت�صاديات اليوم 

القائمة على ال�سوق الحر.
25 (AL – Athari and Zaira, 2002) ف�أجريت  �أما درا�سة 
التدريب  تقييم  عملية  بفح�ص  الكويت  في  منظمة   )77( على 
والتحديات التي توجهها، وقد تو�صلت هذه الدرا�سة �إلى عدة نتائج 
�أهمها: تقوم المنظمات بعملية التقييم �أحيانًا ولي�س ب�شكل م�ستمر، 
و�أن �أكثر �أدوات التقييم ا�ستخداما في عملية التقييم هي الا�ستبانة، 
�إ�ضافة �إلى �أن النموذج ال�شائع والأكثر ا�ستخداما في عملية التقييم 
في المنظمات الكويتية هو نموذج )كيركباترك( ، كما �أن الم�ستوى 
وغير  الحكومية  الكويتية  الم�ؤ�س�سات  معظم  في  تقييمه  يتم  الذي 

الحكومية هو مرحلة رد الفعل.
و هدفت درا�سة 26 (Daniels, 2003) لمعرفة العوائد المت�أتية 
وتو�صلت  بريطانياً  بنكاً   )15( في  العاملين  الأفراد  تدريب  من 
الدرا�سة �إلى �أن التدريب ي�سهم ب�شكل كبير في تطوير مهارات وتعلم 
م�ستويات  وتحقيق  الفاعلة،  العمل  فرق  وبناء  العاملين،  الأفراد 
جودة عالية، وخلق ثقافة تنظيمية داعمة لأهداف وا�ستراتيجيات 
المنظمة، وهذا بدوره ي�سهم في تحقيق عائد جديد على الا�ستثمار 

في التدريب.
كما تو�صلت درا�سة.27 (Cavallar Renie, 2007) �إلى تقديم 
والخطوة  التحفيزية،  والبرامج  الموظفين،  تدريب  لتح�سين  دليل 
المنظمة.وتو�ضح  في  قدراتهم  لتح�سين  الموظفين  �إدراك  الأولى 
الدرا�سة للموظفين �أن المعرفة التي اكت�سبوها من الممكن �أن تطبق 
في عملهم بالاحتياج �إلى مديرين لمراقبة الأداء، وتزويد الموظفين 
الدرا�سة  بمو�ضوع  Feed Back.وعلاقتها  الرجعية  بالتغذية 
في  الدرا�سة  قيد  المو�ضوع  �أهمية  ت�أكيد  على  تعمل  �أنها  الحالية 
�أدائهم من خلال تقييم فاعلية  تح�سين قدرات الموظفين ومراقبة 

العملية التدريبية.
و�أخيًر�أ هدفت درا�سة Elliott et al, 2009( 28( لتقديم نهج 
وتح�سين  التكاليف  لتوفير  بو�ضوح  يظهر  والذي  للتدريب،  �شامل 
ا�ستخدم  ولقد  العمل،  �أهداف  مع  تتما�شى  التي  والكفاءة  الفعالية 
لإطار  لكيركباتريك  مو�سعا  نموذجا  الدرا�سة  هذه  في  الباحثون 
فهذه   ،  )ROI( لفيليب�س  الا�ستثمار  على  العائد  التقييم مع نموذج 
المتدرب  ر�ضى  ذلك  في  بما  النجاحات،  من  عددا  تنقل  الدرا�سة 
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والت�صور لتح�سين المعرفة والمهارات للمتدربين ولقد ت�ضمنت هذه 
الدرا�سة درا�سات حالة عن كيفية العمل، و�إلى �أي مدى يتم تطبيقها 
مع �أمثلة على توفير التكلفة والكفاءة.كما �أظهرت �أن هناك اتفاقاً 
المحرك  يكن  لم  �إن  الرئي�سية،  المحركات  من  ,واحدا  ب�أن  متزايداً 
الرئي�سي للفعالية التنظيمية على المدى الطويل، هو قدرة المنظمة 
على التدريب والتعلم ب�شكل فعال، كما �أن �إعداد البرنامج التدريبي 
التقييم  عملية  في  الفعال  الأثر  له  يكون  ومتابعته  البداية  من 

والتدريب والتعليم للم�ؤ�س�سات التنظيمية.

9 - منهجية الدراسة: 

9 - 1 - منهج الدراسة: 
لت�شخي�ص  التحليلي  الو�صفي  المنهج  على  الاعتماد  تم 
الكمي  القيا�س  الفر�ضيات، من خلال  واختبار  الم�شكلة وتحليلها، 
محل  المركب  في  والم�شرفين  المتدربين  من  كل  واتجاهات  لأراء 
بالأداء  وعلاقتها  التدريبية  البرامج  فعالية  تقييم  حول  الدرا�سة 

الوظيفي وال�سلوك التنظيمي.	

9 - 2 - مجتمع وعينة الدراسة: 
العمالية  الفئات  جميع  على  الحالية  الدرا�سة  ركزت 
المركب  م�ستوى  على  المتواجدة  التدريبية  الدورات  من  الم�ستفيدة 
محل الدرا�سة، والمتمثلة في �أعوان التنفيذ )الإدارة الدنيا( ، �أعوان 
التحكم )الإدارة الو�سطى( ، وكذا الإطارات )الإدارة العليا( ، وي�أتي 
هذا التركيز تلبية للرغبة في معرفة مدى ا�ستفادة الفئات العمالية 
الثلاث من الدورات التدريبية.وعليه فقد تكوّن مجتمع الدرا�سة من 
الأفراد الم�ستفيدين من برامج التدريب وكذا الم�شرفين على ه�ؤلاء 
الأفراد ل�سنة 2013، كذلك فقد تم الو�صول �إلى عينة حجمها 225 

مفردة، مق�سمة كالآتي: 
العينة �� بطريقة  اختيارها  تم  المتدربين؛  الأفراد  عينة 

�أو  الجزئي  المجتمع  من  المفردات  ولاختيار  الطبقية،  الع�شوائية 
ن�سبة  تكون  المتنا�سب، بحيث  التوزيع  ا�ستخدام طريقة  الطبقة تم 
المجتمع. في  الطبقة  مفردات  لن�سبة  م�ساوية  طبقة  كل  مفردات 
�إذ بلغ عدد  وقد تم اختيار عينة الدرا�سة ح�سب متغيرات الدرا�سة، 
�أفراد العينة 150 مفردة وهو ما يمثل 50 % تقريبا من مجتمع 

الدرا�سة.
التدريب؛ �� من  الم�ستفيدين  الأفراد  على  الم�شرفين  عينة 

ال�شامل  الح�صر  �أ�سلوب  على  الاعتماد  تم  الدرا�سة  عينة  لاختيار 
ومركز   ، )الم�شرفين(  �صغير  البحث  مجتمع  الآتية:  لأ�سباب  وذلك 
في منطقة جغرافية محددة؛ لذا عمدنا �أن تكون عينة الدرا�سة تمثل 

مجتمع الدرا�سة، �أي ما ي�ساوي 75 مفردة.

9 - 3 - وسائل جمع البيانات: 
تم  للدرا�سات  ال�ضرورية  البيانات  تجميع  يخ�ص  فيما 
الثانوية  الم�صادر  في  يتمثل  �أولاهما  م�صدرين،  على  الاعتماد 
تم  التي  ال�سابقة  والدرا�سات  والدوريات  المراجع  من  تتكون  التي 
فهي  الم�صادر  ثاني  �أما  الدرا�سة،  بمو�ضوع  والمتعلقة  مراجعتها 

الأولية تمثلت بقيام الباحثة بتطوير وا�ستخدام الا�ستبانة والمقابلة 
عينتي  على  ا�ستبيانين  توزيع  تم  حيث  البيانات  لجمع  ك�أداة 
الدرا�سة المو�ضحة �أعلاه؛ ولقد تم ا�سترجاع 128 ا�ستبانة �صالحة 
للتحليل خا�صة بالأفراد الم�ستفيدين من الدورات التدريبية بن�سبة 
ا�ستجابة قدرها 85 %، وا�سترجاع 60 ا�ستبانة خا�صة بالأفراد 
�أي ن�سبة   ،%  80 ا�ستجابة قدرها  التدريب بن�سبة  الم�شرفين على 
ا�شتملت  %.وقد   83.5 بلغت  الدرا�سة  لعينتي  الإجمالية  الإرجاع 
الدورات  من  الم�ستفيدين  الأفراد  �إلى  الموجهة  الأولى  الا�ستبانة 
مغلقة  نهايات  ذات  تكـون  الأ�سئلة  من  مجموعة  على  التدريبية 
لت�سهيل عملية الإجابة، هدفت �إلى قيـا�س �أبعاد العملية التدريبية 
الم�شرفين  �إلى  الموجهة  الثانية  الا�ستبانة  م�ستقلة.�أما  كمتغيرات 
�أ�سئلة تقي�س مدى  التدريب فت�ضمنت  الأفراد الم�ستفيدين من  على 
ت�أثير التدريب على �أداء و�سلوك الم�ستفيدين بعد التحاقهم ب�أماكن 
الخما�سي  ليكرت  مقيا�س  ا�ستخدام  تم  تابع.وقد  كمتغير  عملهم 
لقيا�س متغيرات الدرا�سة الم�ستقلة والتابعة على النحو الآتي: )1( 
لـ )درجة منخف�ضة جدًا( ، )2( لـ )درجة منخف�ضة( ، )3( لـ )درجة 

متو�سط( ، )4( لـ )درجة عالية( ، )5( لـ )درجة عالية جدًا( .

9 - 4 - صدق أداة الدراسة وثباتها: 
لقد تم الت�أكد من �صدق محتوى الا�ستبانة من خلال عر�ضها 
على �أ�ساتذة محكمين من �أع�ضاء هيئة التدري�س في كل من جامعة 
منتوري بق�سنطينة وجامعة باجي مختار بعنابة، ثم تم تعديلها 
فقد  ثباتها،  التي قدمها المحكمون.وللت�أكد من  للملاحظات  وفقًا 
 Cronbach الداخلي  للات�ساق  �ألفا  كرونباخ  معامل  ا�ستخراج  تم 
وخلا�صة  النقاط،  متعددة  المقايي�س  ذات  الدرا�سة  لأ�سئلة   Alpha

م�ساوية   )α( قيمة  كانت  �إذا  مقبولا  الثبات  اختبار  يكون  القول 
الاختبار،  هذا  نتائج   )01( رقم  الجدول  0.60.ويبين  من  �أكبر  �أو 
ويتبين من نتائج هذا الاختبار الثبات العالي ن�سبيًا لأداة الدرا�سة.

جدول رقم )01( : 
نتائج معامل ألفا كرونباخ للاتساق الداخلي لمتغيرات الدراسة

عدد المتغيرات
الفقرات

قيمة �ألفا 
 )α(

م�ستوى 
المقيا�س

تحديد الاحتياجات 
ممتاز60.876التدريبية

تخطيط وت�صميم 
مقبول50.682البرامج التدريبية

جيد70.708اختيار المتدربين

ممتاز70.943اختيار المدربين
تنفيذ البرامج 

جيد60.705التدريبية

تقييم البرامج 
ممتاز70.824التدريبية

علاقة التدريب بالأداء 
الوظيفي وال�سلوك 
التنظيمي للأفراد

ممتاز120.867

ممتاز500.919الا�ستبيان ككل
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بيانات  على  SPSSاعتمادا  برنامج  باستخدام  الباحثة  إعداد  من  المصدر: 
الاستمارة

9 - 5 - الأساليب الإحصائية المستخدمة: 
للعلوم  الإح�صائية  الحزمة  برنامج  ا�ستخدام  تم  لقد 
 Statistical Package For Social( ،20 طبعة SPSS الاجتماعية
Sciences - Ver 20( في تحليل البيانات التي تم جمعها لأغرا�ض 

�أ�ساليب �إح�صائية منها بع�ض  هذه الدرا�سة، فقد تم ا�ستخدام عدة 
ومن  المركزية،  النزعة  مقايي�س  �شملت  التي  الو�صفية  الأ�ساليب 
الانحراف  ومنها  الت�شتت،  ومقايي�س  الح�سابي،  المتو�سط  �أهمها 
وت�ضمن  الا�ستدلالي  الإح�صاء  �أ�ساليب  ا�ستخدام  المعياري.وتم 
المتغيرات  بين  العلاقة  معرفة  لأجل  بير�سون  ارتباط  معامل 
الواحدة؛  للعينة   )T( الدرا�سة، واختبار  لنموذج  والتابعة  الم�ستقلة 
العينة،  �أفراد  لتقدير  الإح�صائية  الدلالة  مدى  على  للتعرف  وذلك 
المتعلقة  الأبعاد  لقيا�س  الخما�سي  ليكرت  مقيا�س  ا�ستخدم  وقد 
لكل  الح�سابية  المتو�سطات  احت�ساب  تم  الدرا�سة.حيث  بمو�ضوع 
ثم تجميع  على حده،  كل  الواحد  للبعد  المكونة  الأ�سئلة  من  �س�ؤال 
للبعد. )العام(  الكلي  الح�سابي  المتو�سط  لح�ساب  المتو�سطات  هذه 
التحليل  �أ�سا�سه  الذي تم على  التبني(  )درجة  الأثر  وحدد م�ستوى 
 )2.33  - 1( الآتي:  النحو  بناءً على قيم المتو�سط الح�سابي على 

منخف�ضة، )2.34 - 3.66( متو�سطة، )3.67 - 5( مرتفعة.

9 - 6 - محددات الدراسة: 
تمثلت �أبرز محددات هذه الدرا�سة باعتمادها على الا�ستبانة 
�صدق  مدى  على  والاعتماد  المبحوثين،  اتجاهات  لقيا�س  ك�أداة 
الدرا�سة  �أداة  الا�ستبانة  فقرات  على  الإجابة  في  المبحوثين 
الرئي�سية.و عدم وجود درا�سات �سابقة بحثت في مو�ضوع الدرا�سة 
البيئة الجزائرية ب�شكل مبا�شر وخا�صة في قطب المحروقات،  في 
بمو�ضوع  ال�صلة  ذات  والميدانية  الأجنبية  الدرا�سات  في  ونق�ص 
الدرا�سة.واعتمادا على ما تقدم من ال�صعب التحقق من الم�صداقية 

الخارجية للدرا�سة بمقارنتها مع غيرها من الدرا�سات.

10 - عرض النتائج وتحليلها ومناقشتها: 
تم الاعتماد في تحليل نتائج الا�ستبيان على بع�ض الأ�ساليب 
الإح�صائية الو�صفية، حيث ا�ستخدم كل من المتو�سطات الح�سابية 
لتحديد ا�ستجابة مفردات العينة لمتغيرات الدرا�سة، وكذا الانحراف 

المعياري لقيا�س درجة تباعد الا�ستجابات عن و�سطها الح�سابي.

10 - 1 - عرض وتحليل نتائج فقرات المتغيرات المستقلة )من وجهة 
نظر عينة الأفراد المستفيدين من التدريب( : 

وفقا  الم�ستقلة  المتغيرات  التدريبية  العمليـة  عنا�صر  مثلت 
هذه  علاقة  تقييم  �إلـى  هدفت  التي  الدرا�سة  وفر�ضيات  لنموذج 
الدرا�سة  محل  المركب  في  وال�سلوك  بالأداء  مجتمعة  المكونات 
الميدانية.وكبداية، ومن خلال المقايي�س الجزئية للمتغير الم�ستقل 
وتخطيط  التدريبية،  الاحتياجات  تحديد  مقيا�س  في  والمتمثلة 
وت�صميم البرامج التدريبية، واختيار المتدربين، واختيار المدربين، 
هذه  تقييم  �سنحاول  تقييمها،  ثم  التدريبية  البرامج  وتنفيذ 

الم�ستهدفة  الفئة  هذه  و�سلوك  �أداء  على  الوقوف  بهدف  المكونات 
من التدريب داخل المركب محل الدرا�سة الميدانية، ومن ثمة تحديد 
نقاط القوة ونقاط ال�ضعف فيها.وفيما ي�أتي عر�ض وتحليل نتائج 

فقرات المتغيرات الم�ستقلة.
10 - 1 - 1 - المتغير الم�ستقل الفرعي الأول: تحديد ◄◄

الاحتياجات التدريبية 
جدول رقم )02( : 

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمتغير تحديد الاحتياجات التدريبية.

رقم
المتو�سطفقرات المجالالفقرة

الح�سابي
الانحراف 
المعياري

�أهمية
الفقرة

مدى 
التبني

1

يتم تحديد الاحتياجات 
التدريبية للعاملين 

من خلال الملاحظة 
المبا�شرة.

متو�سطة3.021.204

2

يتم تحديد الاحتياجات 
التدريبية للعاملين من 

خلال التقييم الدوري 
للعاملين.

متو�سطة3.211.133

3

يتم تحديد الاحتياجات 
التدريبية من خلال 

تحديد متطلبات العمل 
الجديدة ومقارنتها 
مع القدرات الحالية 

للعاملين.

متو�سطة3.271.232

4
يتم تحديد الاحتياجات 
التدريبية عند ا�ستحداث 

وظائف جديدة.
متو�سطة3.011.255

5

ي�ساعد التحديد الدقيق 
للاحتياجات التدريبية 

في المنظمة على تحقيق 
البرامج التدريبية 

لأهدافها.

متو�سطة3.321.301

6

يتم تحديد الاحتياجات 
التدريبية بناء على 
معايير علمية قابلة 

للقيا�س.

متو�سطة2.891.186

متو�سطة - 3.120.79الدرجة الكلية

SPSS المصدر: من إعداد الباحثة اعتمادا على مخرجات برنامج

ت�شير النتائج الواردة في الجدول رقم )02( �إلى ما ي�أتي: 
الاحتياجات  تحديد  بدور  والمتعلقة   )05( رقم  للفقرة  كان 
التدريبية  البرامج  تحقيق  على  الم�ساعدة  في  بدقة  التدريبية 
لأهدافها، �أعلى و�سط ح�سابي بين الفقرات المتعلقة بمجال تحديد 
الفقرة  لهذه  الح�سابي  الو�سط  بلغ  حيث  التدريبية،  الاحتياجات 
)3.32( وهذا يعني الح�صول على درجة موافقة متو�سطة للأفراد 
حول هذه الفقرة؛ �إذ �إن تحديد الاحتياجات التدريبية للأفراد بدقة 
الواجب تقديمها، وهو ما ينعك�س  التدريبية  البرامج  يحدد طبيعة 

�إيجابيا في تحقيق هذه البرامج لأهدافها.
 )2.89( والبالغ   )06( رقم  للفقرة  الح�سابي  الو�سط  وي�شير 
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الالتزام بتطبيق عملية تقييم فعالية البرامج التدريبية وعلاقتها بأداء وسلوك الموارد البشرية
– سكيكدة  البترول  تكرير  لمركب  ميدانية  د. سعد قرمش زهرة– دراسة 

معايير  على  بناء  التدريبية  الاحتياجات  بتحديد  والمتعلقة 
�أن  على  دليل  ح�سابي،  متو�سط  �أقل  �أن  �إلى  للقيا�س  قابلة  علمية 
ب�شكل  يتم  لا  المركب  م�ستوى  على  التدريبية  الاحتياجات  تحديد 
فجوة  تو�سيع  على  �سلبا  �سينعك�س  هذا  مدرو�س؛  وعلمي  منهجي 
الحاجة للتدريب عند الأفراد العاملين.�أما باقي العبارات فالو�سط 
الح�سابي يتراوح بين )3.01 – 3.27( مما يدل على درجة موافقة 
والتي  الفقرات  بهذه  المتعلقة  الجوانب  حول  للأفراد  متو�سطة 
الدوري  التقييم  خلال  من  التدريبية  الاحتياجات  بتحديد  تتعلق 
وظائف  ا�ستحداث  وعند  المبا�شرة،  الملاحظة  خلال  من  �أو  للأداء 
جديدة، وب�شكل عام بلغ الو�سط الح�سابي لإجمالي الفقرات المتعلقة 
درجة  على  م�ؤ�شر  هذا   ،  )3.12( التدريبية  الاحتياجات  بتحديد 
تحديد  في  الم�ستخدمة  الأ�ساليب  حول  للأفراد  متو�سطة  موافقة 
ت�ستخدم  الأ�ساليب  هذه  لأن  للعاملين،  التدريبية  الاحتياجات 
في  ي�سهم  قـد  مما  للتدريب،  الحاجة  تحديد  في  �أ�سا�سية  ب�صورة 
المرحلة  علـى  �إيجابي  ب�شكل  ي�ؤثر  الـذي  دقيق،  ب�شكل  تحديدها 
معيـاري  انحراف  مع  التدريبيـة،  البرامج  تقييم  لعملية  اللاحقة 
�إجابات  قـدره )0.79( وهـو يــدل على درجـة تجان�س عاليـة في 

الأفــــــراد الم�شمولين بالدرا�سة حول فقرات هذا المجال.	
10 - 1 - 2 - المتغير الم�ستقل الفرعي الثاني: تخطيط ◄◄

وت�صميم البرامج التدريبية.
جدول رقم )03( : 

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمتغير تخطيط و تصميم البرامج التدريبية.

رقم
المتو�سطفقرات المجالالفقرة

الح�سابي
الانحراف 
المعياري

�أهمية
الفقرة

مدى 
التبني

7

يتم التركيز عند 
ت�صميم البرامج 

التدريبية في المنظمة 
على �أهداف وا�ضحة 

ومكتوبة.

متو�سطة3.551.21

8

يتم ت�صميم الدورات 
التدريبية التي تحل 

الم�شكلات القائمة في 
العمل.

متو�سطة3.171.055

9

هناك تكرار م�ستمر 
في محتوى الدورات 
التدريبية التي تقوم 

بها المنظمة.

متو�سطة3.401.152

10

ت�صمم البرامج 
التدريبية وفقا 

للاحتياجات التدريبية 
للعاملين.

متو�سطة3.251.073

11
يراعي العامل الزمني 

للبرنامج التدريبي عند 
ت�صميم البرامج

متو�سطة3.231.134

متو�سطة - 3.320.67الدرجة الكلية

SPSS المصدر: من إعداد الباحثة اعتمادا على مخرجات برنامج

ما  لنا  يتبين  �أعلاه  الجدول  في  الواردة  للنتائج  ا�ستنادًا 
ي�أتي: 

عند  المركب  باعتماد  والمتعلقة   )07( رقم  للفقرة  كان 
�أعلى  ومكتوبة،  وا�ضحة  �أهداف  على  التدريبية  للبرامج  ت�صميمه 
والبالغ  المجال  بهذا  المتعلقة  الفقرات  �إجمالي  و�سط ح�سابي بين 
هذه  حول  للأفراد  متو�سطة  موافقة  درجة  على  يدل  مما   )3.55(
�إلى  ت�ستند  ومحددة  وا�ضحة  �أهداف  لوجود  ذلك  ويعزى  الفقرة، 
الأفراد  عمل  ت�سهل  البرامج  من  والغايات  التدريبية  الاحتياجات 
الانحراف  ويدل  التدريبية،  البرامج  وت�صميم  ب�إعداد  المكلفين 
الأفراد  �أراء  في  اختلاف  وجود  على   )1.2( البالغ  المعياري 
ح�سابي  و�سط  �أقل   )08( رقم  للفقرة  كان  الفقرة.كما  هذه  حول 
 )3.17( الح�سابي  الو�سط  بلغ  �إذ  المجال،  هذا  فقرات  �إجمالي  بين 
بت�صميم  يتعلق  فيما  للأفراد  متو�سطة  موافقة  درجة  على  ويدل 
�أثناء  تبرز  فقد  القائمة،  العمل  لم�شكلات  وفقا  التدريبية  الدورات 
ب�أ�ساليب  الأفراد  قيام  كيفية  في  م�شاكل  المختلفة  العمليات  �أداء 
و  �سلبيًا،  المختلفة  العمليات  �أداء  على  ي�ؤثر  مما  العمل  و�إجراءات 
العاملين  كفاءة  لرفع  تدريبية  برامج  ت�صميم  �إلى  الحاجة  يو�ضح 
والتقليل من حدّة الم�شاكل التي تواجههم �أثناء العمل.و�إجمالًا فقد 
البرامج  وت�صميم  تخطيط،  الفقرات  لإجمالي  الح�سابي  الو�سط  بلغ 
لدى  متو�سطة  موافقة  درجة  يعني  ما  وهو   ،  )3.32( التدريبية 
درجة  يدل على  )0.67( وهو  قدره  انحراف معياري  مع  الأفراد، 
حول  بالدرا�سة  الم�شمولين  الأفراد  �إجابات  في  عالية  تجان�س 
فقرات هذا المجال.والرّ�أي �أن يتم �إعادة النظر في ت�صميم الدورات 
التدريبية بما يتلاءم مع احتياجات العمل، و�أن لا يتكرر محتوى 
للأ�ساليب  وفقا  تدريبية  دورات  ت�صمم  و�أن  التدريبية،  الدورات 
الحديثة لإك�ساب الأفراد المهارات الجديدة للعمل وتحفيزهم �أثناء 
الذي  الأمر  الحديثة،  التطورات  مع  يتلاءم  بما  التدريبية  الدورة 

�سي�سهم في تحقيق البرامج التدريبية لأهدافها.
10 - 1 - 3 - المتغير الم�ستقل الفرعي الثالث: اختيار ◄◄
المتدربين

جدول رقم )04( : 
المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمتغير اختيار المتدربين.

رقم
المتو�سطفقرات المجالالفقرة

الح�سابي
الانحراف 
المعياري

�أهمية
الفقرة

مدى 
التبني

12
تلعب الآراء ال�شخ�صية 

والو�ساطة دورا في 
اختيار المتدربين.

متو�سطة3.331.731

13
يتم اختيار المتدربين 
متو�سطة3.191.303وفقا لمعايير وا�ضحة.

14
يتم اختيار المتدربين 
متو�سطة2.901.205وفقا للم�ؤهل العلمي.

15

نتائج تقارير تقييم 
الأداء هي ال�سيا�سة 
المتبعة في اختيار 

المتدربين.

متو�سطة2.671.157

16

تت�ساوى الفر�ص بين 
الأفراد العاملين في 

الح�صول على الدورات 
التدريبية.

متو�سطة2.691.356
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رقم
المتو�سطفقرات المجالالفقرة

الح�سابي
الانحراف 
المعياري

�أهمية
الفقرة

مدى 
التبني

17

يتم اختيار المتدربين 
في المنظمة بناء 

على التحديد الم�سبق 
للمهارات والمعارف 

اللازمة لممار�سة 
وظائفهم.

متو�سطة3.251.322

18
يتم اختيار المتدربين 

في المنظمة وفقا 
للأقدمية.

متو�سطة3.011.224

متو�سطة - 3.000.75الدرجة الكلية

SPSS المصدر: من إعداد الباحثة اعتمادا على مخرجات برنامج

ت�شير النتائج المتعلقة باختيار المتدربين في الجدول �أعلاه 
�إلى ما ي�أتي: 

كان للفقرة رقم )12( والمتعلقة بالآراء ال�شخ�صية والو�ساطة 
�إجمالي  بين  ح�سابي  متو�سط  �أعلى  المتدربين  اختيار  في  دور 
الح�سابي  الو�سط  بلغ  حيث  المتدربين  باختيار  المتعلقة  الفقرات 
لهذه الفقرة )3.33( مما يدل على درجة موافقة عالية بين الفقرات 
اختيار  �أن  �إلى  هذا  ويعزى  الفقرة،  هذه  حول  العاملين  للأفراد 
محددة،  معايير  تحكمه  لا  الدرا�سة  محل  المركب  في  المتدربين 
�أ�صحاب الم�صالح والمقربين من ذوي القرار لهم الخطوة في  و�أن 
للفقرة  كان  تدريبية.كما  دورات  على  والح�صول  التر�شيح  �أولوية 
رقم )15( والمتعلقة بنتائج تقارير الأداء هي ال�سيا�سة المتبعة في 
يعني  ما   )2.67( بلغ  حيث  ح�سابي  و�سط  �أقل  المتدربين  اختيار 
الو�ساطة  تلعبه  لما  طبيعة  نتيجة  وهذه  متو�سطة،  موافقة  درجة 
والآراء ال�شخ�صية في اختيار الفئات الم�ستهدفة من التدريب الأمر 
النتائج  على  �سلبا  و�سينعك�س  ال�سيا�سة،  هذه  �أهمية  ي�ضعف  الذي 

المتوقعة من العملية التدريبية.
 2.69( بين  الح�سابي  الو�سط  فيتراوح  الفقرات  باقي  �أما 
درجة  هناك  �أن  �إلى  الح�سابية  المتو�سطات  هذه  وت�شير   )3.25 –
الأخرى المتعلقة باختيار  موافقة متو�سطة للأفراد حول الجوانب 
المتدربين، وعليه نلاحظ وجود خلل في عملية الاختيار مما يقلل 
في  العاملين  �أداء  م�ستوى  رفع  في  التدريبية  العملية  فائدة  من 
الفقرات  لإجمالي  الح�سابي  الو�سط  بلغ  فقد  عام  وب�شكل  المركب، 
درجة  على  دليل  وهذا   ،  )3.00( المتدربين  باختيار  المتعلقة 
موافقة متو�سطة، مع انحراف معياري قدره )0.75( وهو يدل على 
درجة تجان�س عالية في �إجابات الأفراد الم�شمولين بالدرا�سة حول 
لا  المتدربين  اختيار  عملية  �أن  يعني  ما  المجال.وهو  هذا  فقرات 
تخ�ضع لمعايير و�أ�س�س مو�ضوعية معلنة للجميع، وتوفير الفر�ص 
في  �إيجابي  ب�شكل  ي�سهم  قد  الدورات  بهذه  للالتحاق  المتكافئة 
ورفع  العاملين  للأفراد  المقدمة  التدريبية  الدورات  فاعلية  زيادة 

م�ستوى �أدائهم.
10 - 1 - 4 - المتغير الم�ستقل الفرعي الرابع: اختيار ◄◄
المدربين

جدول رقم )05( : 
المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمتغير اختيار المدربين.

رقم
المتو�سطفقرات المجالالفقرة

الح�سابي
الانحراف 
المعياري

�أهمية
الفقرة

مدى 
التبني

19

الم�ؤهل العلمي للمدرب 
ي�ساعد في �إي�صال 

المادة التدريبية ب�شكل 
جيد.

مرتفعة4.320.911

20

ت�أثر خبرة المدربين 
في تغيير الاتجاهات 
ال�سلوكية للمتدربين 
نحو الأداء الأف�ضل.

مرتفعة3.890.953

21

ت�ستعين المنظمة عادة 
بمدربين خارجين من 

ذوي الخبرة الجيدة 
في حالة عدم توفر 

مدربين داخليين.

مرتفعة3.911.082

22

المدربون في المنظمة 
قادرون على ا�ستخدام 

الو�سائل والتقنيات 
الحديثة بكفاءة عالية.

متو�سطة3.400.907

23

يتم اختيار المدربين 
الأكفاء من ذوي 

الخبرات الأكاديمية 
المنا�سبة لتغطية 

الدورات التدريبية.

مرتفعة3.781.044

24

المدربون من 
داخل المنظمة �أكثر 
تفهمًا للاحتياجات 

التدريبية من المدربين 
الخارجيين.

مرتفعة3.730.895

25

تتوفر المخ�ص�صات 
المالية للتدريب مما 

يتيح اختيار المدربين 
من ذوي الخبرة 

العالية.

متو�سطة3.601.146

مرتفعة - 3.800.67الدرجة الكلية

SPSS المصدر: من إعداد الباحثة اعتمادا على مخرجات برنامج

ت�شير النتائج في الجدول رقم )05( �إلى ما ي�أتي: 

بـ  قدر  ح�سابي  و�سط  �أعلى  على   )19( الفقرة  ح�صلت 
في  ي�ساعد  للمدرب  العلمي  الم�ؤهل  �أن  على  تن�ص  والتي   )4.32(
يعك�س درجة موافقة مرتفعة،  التدريبية، وهذا ما  للمادة  �إي�صاله 
كفاءة  على  رئي�سية  ب�صورة  التدريبية  البرامج  فاعلية  تتوقف  �إذ 
الفقرة  للمتدربين.وت�شير  المعلومات  �إي�صال  في  المدرب  وقدرة 
على  قادرون  المنظمة  في  المدربين  �أن  على  تن�ص  التي   )22(
�إلى ح�صولها  عالية  بكفاءة  الحديثة  التدريبية  التقنيات  ا�ستخدام 
درجة  على  يدل  مما   )3.40( بلغ  والذي  ح�سابي  و�سط  �أقل  على 
موافقة متو�سطة للأفراد، وهذا راجع �إلى نق�ص المعرفة بالأ�ساليب 
باقي  التدريبية.�أما  البرامج  وتنفيذ  �إعداد  في  الحديثة  العلمية 
و�سطها  يتراوح  المدربين  اختيار  مجال  في  المتعلقة  الفقرات 
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موافقة  درجة  على  يدل  وهو   )3.91  –  3.60( بين  الح�سابي 
�أن  الإجابات  من  ويلاحظ  الفقرات،  هذه  نحو  للأفراد  مرتفعة 
المركب يراعي في اختياره للمدربين الخبرة والكفاءة والم�ؤهلات 
الأكاديمية المنا�سبة مما ي�ؤثر �إيجابا على تنفيذ البرامج التدريبية 
المهارات  المتدربين  �إك�ساب  وي�ساعد في  العمل،  وفقا لاحتياجات 
اللازمة لأداء المهام المتعلقة بجوانب العمل المختلفة، وب�شكل عام 
ف�إن الو�سط الح�سابي لإجمالي الفقرات المتعلقة باختيار المدربين 
بلغ )3.80( وهذا يعني درجة موافقة مرتفعة من قبل الأفراد، مع 
انحراف معياري قدره )0.67( وهو يدل على درجة تجان�س عالية 
في �إجابات الأفراد الم�شمولين بالدرا�سة حول فقرات هذا المجال.�إذ 
يراعي المركب في اختيـاره للمدربين الجوانب العلمية والأكاديمية، 
وفقا  التدريبية  البرامج  وتنفيـذ  مـن خلالها ت�صميـم  والتي يمكن 
لاحتياجات العمل ولخطط المركب الم�ستقبلية، الأمر الذي �سي�سهم 

في �إك�ساب العاملين المهارات لأداء المهام الموكلة لهم.
10 - 1 - 5 - المتغير الم�ستقل الفرعي الخام�س: تنفيذ ◄◄

البرامج التدريبية
جدول رقم )06( : 

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمتغير تنفيذ البرامج التدريبية.

رقم
المتو�سطفقرات المجالالفقرة

الح�سابي
الانحراف 
المعياري

�أهمية
الفقرة

مدى 
التبني

26

تحتوي البرامج 
التدريبية على �أ�ساليب 

متنوعة لإي�صال 
المعلومات للمتدربين.

مرتفعة3.821.121

27

تجهز �أماكن 
تنفيذ البرامج 

التدريبية م�سبقا 
ب�أحدث التجهيزات 

والم�ستلزمات 
التدريبية اللازمة 

للعمل التدريبي.

متو�سطة3.601.223

28

ت�سمح المدة الزمنية 
للبرامج التدريبية 

بعر�ض محتوى 
الموا�ضيع التدريبية 

ب�شكل منا�سب.

متو�سطة3.511.255

29

 تعد الأ�ساليب 
التدريبية الم�ستخدمة 

في الم�ؤ�س�سة حديثة 
ومتطورة ب�شكل ينا�سب 

العمل.

متو�سطة3.531.204

30
تلتزم الإدارة في معظم 
الأحيان بمواعيد تنفيذ 

البرامج التدريبية.
متو�سطة3.631.242

31

ت�ضع �إدارة الم�ؤ�س�سة 
الميزانية التقديرية 

للبرامج التدريبية 
وتت�أكد من توافرها.

متو�سطة3.071.056

متو�سطة - 3.530.92الدرجة الكلية

SPSS المصدر: من إعداد الباحثة اعتمادا على مخرجات برنامج

يلاحظ من النتائج الواردة في الجدول �أعلاه الآتي: 

يدل الو�سط الح�سابي للفقرة )26( والبالغ )3.82( �أن هناك 
درجة موافقة مرتفعة لدى الأفراد فيما يتعلق با�ستخدام الأ�ساليب 
�أعلى  الفقرة  لهذه  وكان  للمتدربين  المعلومات  لإي�صال  المتنوعة 
و�سط ح�سابي بين الفقرات المتعلقة بمجال تنفيذ البرامج التدريبية، 
�إي�صال  في  الم�ستخدمة  الأ�ساليب  في  التنويع  �أن  �إلى  ذلك  ويعزى 
الفردية  الفروق  بمراعاة  ي�سهم  للمتدربين  والمعلومات  المعارف 
لمحتويات  المتدربين  وتركيز  اهتمام  زيادة  وكذا  المتدربين،  بين 
�إي�صال  في  واحد  �أ�سلوب  ا�ستخدام  الملل  يبعد  كما  البرامج، 
لوقت  تحتاج  التدريبية  الجل�سات  كانت  �إذا  خ�صو�صا  المعلومات 
هناك  �أن  �إلى   )29( للفقرة  الح�سابي  الو�سط  طويل.وي�شير  زمني 
درجة موافقة متو�سطة للأفراد والمقدر بـ )3.53( حول الأ�ساليب 
والتطور  الحداثة  ناحية  من  المركب  في  الم�ستخدمة  التدريبية 
الجديدة  المهارات  المتدربين  يك�سب  مما  العمل،  مع  وان�سجامها 
البرنامج  �أثناء  والمثابرة  الجد  على  ويحفزهم  العمل،  لمتطلبات 
التكرار والروتين.�أما  لبعد المعلومات المقدمة عن  التدريبي وذلك 
 –  3.07( بين  فينح�صر  المجال  فقرات  لباقي  الح�سابي  الو�سط 
للأفراد حول الجوانب  متو�سطة  موافقة  درجة  يعني  وهذا   )3.63
المختلفة لتنفيذ البرنامج التدريبي والمو�ضحة �سابقا، ويرجع ذلك 
�إلى �أن توافر مثل هذه العنا�صر �سي�سهم في زيادة التزام المتدربين 
بالعملية التدريبية، كما تعمل على تحقيق هذه البرامج للأهداف 
المتوقعة منها.وب�شكل عام بلغ الو�سط الح�سابي لإجمالي الفقرات 
على  يدل  مما   )3.53( التدريبية  البرامج  تنفيذ  بمجال  المتعلقة 
درجة موافقة متو�سطة للأفراد حول فقرات هذا المجال، ومثل هذه 
الدرجة م�ؤ�شر على �أن عملية تنفيذ البرامج التدريبية على م�ستوى 
المركب تتم وفقا للأ�س�س العلمية وللتطورات التكنولوجية الحديثة 
�إك�سابهم المهارات  الأمر الذي ي�ساعد في رفع كفاءة الأفراد، وفي 
 )0.92( قدره  معياري  انحراف  مع  العمل،  لأداء  اللازمة  الجديدة 
وهو يدل على درجة تجان�س عالية في �إجابات الأفراد الم�شمولين 

بالدرا�سة حول فقرات هذا المجال.
10 - 1 - 6 - المتغير الم�ستقل الفرعي ال�ساد�س: تقييم ◄◄

البرنامج التدريبي
جدول رقم )07( : 

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمتغير تقييم البرنامج التدريبي.

رقم
المتو�سطفقرات المجالالفقرة

الح�سابي
الانحراف 
المعياري

�أهمية
الفقرة

مدى 
التبني

32

ي�ستخدم �أ�سلوب 
مقارنة �أداء المتدرب 
قبل التدريب وبعده 
لملاحظة التغيرات 

الحا�صلة في معلوماته 
ومهاراته.

متو�سطة3.011.306
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رقم
المتو�سطفقرات المجالالفقرة

الح�سابي
الانحراف 
المعياري

�أهمية
الفقرة

مدى 
التبني

33

يتم درا�سة وتقييم 
فاعلية البرامج 

التدريبية من الجهات 
التدريبية ب�شكل دوري.

متو�سطة2.901.297

34

يتم تقييم المتدرب 
�أثناء ت�أديته للمهام 

للوقوف على مدى 
�إتقانه واكت�سابه 

للمهارات والمعلومات 
التدريبية.

متو�سطة3.121.265

35
الدورات التدريبية 

تعزز من كفاءة 
المتدربين.

مرتفعة3.961.031

36

تتطابق �أهداف العملية 
التدريبية مع الأهداف 

التي ت�صبو �إليها 
المنظمة.

متو�سطة3.191.244

37

ت�ؤدي الدورات 
التدريبية �إلى زيادة 
كفاءة العاملين في 

�أداء الأعمال اليومية 
المختلفة.

مرتفعة3.851.052

38
تمثل المادة العلمية 

�إحدى العوامل فاعلية 
الدورات التدريبية.

مرتفعة3.671.023

متو�سطة - 3.390.82الدرجة الكلية

SPSS المصدر: من إعداد الباحثة اعتمادا على مخرجات برنامج

ت�شير النتائج الواردة في الجدول �أعلاه �إلى ما ي�أتي: 
كان للفقرة رقم )35( التي تن�ص على �أن الدورات التدريبية 
تعزز من كفاءة المتدربين �أعلى و�سط ح�سابي بين �إجمالي فقرات 
درجة  يعني  وهو   )3.96( الح�سابي  و�سطها  بلغ  �إذ  المجال،  هذا 
موافقة عالية للأفراد حول هذه الفقرة، مما يدل على �أهمية العملية 
التدريبية وانعكا�سها �إيجابا على �أداء العاملين.كما �أن للفقرة رقم 
)37( و )38( متو�سطات ح�سابية عالية وهي على التوالي )3.85 
- 3.67( �أي �أن درجة الموافقة عالية من قبل الأفراد، وهذا دليل 
الذي  العمل  طبيعة  على  التدريبية  للعملية  الوا�ضح  الت�أثير  على 

يمكن �أن ينعك�س �إيجابا على �أداء و�سلوك الأفراد العاملين.
البرامج  وتقييم  بدرا�سة  والمتعلقة   )33( رقم  للفقرة  وكان 
�أقل و�سط  التدريبية ب�شكل دوري من قبل الجهات المعنية بالأمر، 
دليل  وهذا  المجال،  بهذا  المتعلقة  الفقرات  �إجمالي  بين  ح�سابي 
�إلى  النتيجة  هذه  وت�شير  الأفراد،  من  متو�سطة  موافقة  درجة  على 
�إعطاء الاهتمام الكافي لعملية التقييم على م�ستوى المركب،  عدم 
التدريبي  والبرنامج  المتدربين  �أداء  تقييم  عملية  تتم  �أن  والرّ�أي 
ب�شكل دوري حتى يتم ت�صحيح الانحرافات وال�سلبيات الم�صاحبة 
لمراحل العملية التدريبية وبالتالي العمل على معالجة �سلبياتها.
بالتقييم  المتعلقة  الفقرات  لإجمالي  الح�سابي  المتو�سط  وبلغ 

)3.39( وهذا يعني �أن درجة الموافقة متو�سطة لدى الأفراد حول 
يدل  وهو   )0.82( قدره  معياري  انحراف  مع  الفقرات،  �إجمالي 
على درجة تجان�س عالية في �إجابات الأفراد الم�شمولين بالدرا�سة 
نوعية  اختيار  على  التركيز  وجب  لذا  المجال،  هذا  فقرات  حول 
المادة  المتدربين واختيار  التدريبية بما يعزز من كفاءة  الدورات 
�أن  بد  ولا  التدريبية،  الدورات  محتوى  مع  يتنا�سب  بما  التدريبية 
تتم عملية التقييم ب�صورة دورية وفي جميع المراحل ابتداء بتحديد 
الاحتياجات التدريبية وانتهاء بتقييم العملية التدريبية، من �أجل 
�أثناء  وتعديلها  ت�صحيحها  يتم  حتى  �سلبية  انحرافات  �أية  تلافي 

عملية التنفيذ.

10 - 2 - عرض وتحليل نتائج فقرات المتغير التابع من )وجهة نظر 
المشرفين على الأفراد المستفيدين من التدريب( : 

والانحرافات  الح�سابية  المتو�سطات  يبين  �أ�سفله  الجدول 
المعيارية لمتغير الأداء الوظيفي وال�سلوك التنظيمي.

جدول رقم )08( : 
المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمتغير الأداء الوظيفي والسلوك التنظيمي

رقم
المتو�سطفقرات المجالالفقرة

الح�سابي
الانحراف 
المعياري

�أهمية
الفقرة

مدى 
التبني

39

عملت البرامج 
التدريبية على 

تنمية قدرات الإبداع 
والابتكار للمتدربين.

متو�سطة3.341.155

40

الالتحاق بالتدريب زاد 
من دقة العاملين في 
انجاز المهام الموكلة 

لهم.

متو�سطة3.491.171

41

تنمي البرامج 
التدريبية الإح�سا�س 

للعاملين ب�أهمية 
الا�ستمرار بالعمل في 

المنظمة

متو�سطة3.421.134

42
التدريب زاد من ثقة 

المتدربين بقدراتهم في 
التعامل مع ر�ؤ�سائهم.

متو�سطة3.441.103

43
التدريب عزز من 

انتماء العاملين �إلى 
المنظمة.

متو�سطة3.301.107

44

عملت البرامج 
التدريبية على زيادة 

الر�ضا الوظيفي 
للأفراد.

متو�سطة3.281.068

45

تعمل البرامج 
التدريبية على تعديل 

�سلوك واتجاهات 
المتدربين نحو 

الأف�ضل.

متو�سطة3.481.142

46
التدريب �أدى �إلى 

ابتكار �أ�ساليب جديدة 
في العمل.

متو�سطة3.321.176
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رقم
المتو�سطفقرات المجالالفقرة

الح�سابي
الانحراف 
المعياري

�أهمية
الفقرة

مدى 
التبني

47
عملت البرامج 

التدريبية على تقليل 
الهدر في وقت العمل.

متو�سطة3.071.259

48
�أدت البرامج التدريبية 
�إلى التقليل من روتين 

العمل اليومي.
متو�سطة3.051.0610

49

�أدت البرامج التدريبية 
�إلى تغير ملحوظ في 
العلاقة من جماعة 

العمل.

متو�سطة2.91.0512

50
عملت البرامج 

التدريبية على تقليل 
ن�سبة الأخطاء المهنية.

متو�سطة3.001.0311

متو�سطة - 3.260.90الدرجة الكلية

SPSS المصدر: من إعداد الباحثة اعتمادا على مخرجات برنامج

ما  لنا  يتبين  �أعلاه  الجدول  في  الواردة  للنتائج  ا�ستنادًا 
ي�أتي: 

�إن الفقرة رقم )40( التي تن�ص على �أن الالتحاق بالتدريب 
زاد من دقة و�سرعة العاملين في انجاز المهام الموكلة لهم تح�صلت 
المجال،  هذا  فقرات  �إجمالي  بين  من  ح�سابي  متو�سط  �أعلى  على 
للأفراد  متو�سطة  موافقة  درجة  على  يدل  وهذا   )3.49( بلغ  �إذ 
الم�شرفين، ما يعني حر�ص الم�ستفيدين على �إتباع خطوات العمل 
على  انعكا�سه  كان  والذي  الأداء  �أثناء  تركيزهم  وزيادة  المطلوبة 
دقة النتائج المح�صلة.وكان للفقرة رقم )45( التي تفيد �أن البرامج 
التدريبية تعمل على تعديل �سلوك واتجاهات الأفراد نحو الأف�ضل، 
هذا  فقرات  �إجمالي  من   )3.48( بـ  الح�سابي  و�سطها  قدر  حيث 
المجال، �أي �أن درجة الموافقة متو�سطة للأفراد الم�شرفين، وي�شير 
�إيجابي  �أدت دورها في �إحداث تغيير  �أن العملية التدريبية قد  �إلى 
في �سلوك واتجاهات الأفراد الم�ستفيدين من الدورات التدريبية، �أما 
بالن�سبة للفقرة رقم )42( والتي تن�ص على �أن التدريب عمل على 
التعامل مع رو�ؤ�سائهم قد ح�صلت على  رفع قدرات الموظفين في 
و�سط ح�سابي قدره )3.44( وهذا يدل على درجة موافقة متو�سطة 
للأفراد الم�شرفين، ومعناه �أن الدورات التدريبية وما نتج عنها من 
تح�صيل الأفراد لمختلف �أ�ساليب العمل والمعارف قد كان لها الأثر 
قدراتهم،  لثقة في  �إك�سابهم  الأفراد من جانب  نف�سية  الوا�ضح في 
التدريب  �أثر  ويظهر  العمل،  وتحديات  م�صاعب  مواجهة  ثمة  ومن 
قدرات  ورفع  النف�س،  على  والاعتماد  المبادرة  روح  زيادة  في 
تح�صلت  المبا�شرين.وقد  رو�ؤ�سائهم  مع  التعامل  في  الم�ستفيدين 
فقرات  �إجمالي  بين  من  و�سط ح�سابي  �أقل  على   )49( رقم  الفقرة 
هذا المجال، وقدر بـ )2.90( مما ي�شير �إلى درجة موافقة متو�سطة 
التدريب كان  �أن ت�أثير دورات  الأفراد الم�شرفين، ومعناه  من قبل 
الأفراد  باقي  مع  الم�ستفيدين  �سلوكات  على  ما  حد  �إلى  �إيجابيا 
الأفراد  ميول  وزاد  العلاقات،  توطدت  المركب، حيث  العاملين في 
الزملاء  بم�شاكل  والاهتمام  جماعي  �إطار  في  العمل  تف�ضيل  �إلى 

وال�سعي �إلى حلها.
الفقرات  لإجمالي  لح�سابي  المتو�سط  بلغ  فقد  عام  وب�شكل 
ما  وهو   )3.39( الأفراد  و�سلوك  ب�أداء  التدريب  بعلاقة  المتعلقة 
انحراف  مع  الم�شرفين،  للأفراد  متو�سطة  موافقة  درجة  يعني 
في  عالية  تجان�س  درجة  على  يدل  وهو   )0.90( قدره  معياري 
�إذ  المجال،  فقرات هذا  بالدرا�سة حول  الم�شمولين  الأفراد  �إجابات 
�أ�سهم التدريب في تح�سين م�ستوى �أداء العاملين ب�صورة ملحوظة، 
ورغم ذلك ف�إن عملية التدريب و�إتباع �أ�ساليب عمل جديدة لابد �أن 
تترافق مع عملية �إعادة النظر لت�شريعات و�إجراءات العمل مما يتيح 
من  اكت�سبها  التي  والأ�ساليب  المهارات  لتطبيق  للمتدرب  الفر�صة 
التدريب.ومما تقدم يت�ضح جليا ب�أن دورات التدريب المحققة ل�سنة 
2013 قـد حققت �أهدافها التنظيمية ب�شكل مقبــول من ناحية �أنـه 
كان هناك �أثــــر �إيجابي لما تـــم تعلمه فــي �أماكن العمــل ح�سب 

�آراء الم�شرفين على مجموعة الم�ستفيدين من التدريب.

11 - تحليل واختبار فرضيات الدراسة: 
 %  5 الدلالة  الدرا�سة عند م�ستوى  لقد تم اختبار فر�ضيات 
وعند احتمال 95 % التي تقبل عندها وجود علاقة بين متغيرات 
لإيجاد   spss برنامج  على  الاعتماد  وقد تم  عدمها؛  من  الدرا�سة 
 )T( واختبار  الدرا�سة،  متغيرات  بين  بير�سون  الارتباط  معاملات 
للعينة الواحدة )One Sample T Test( وتتمثل قاعدة القرار لقبول 
�أو رف�ض فر�ضيات الدرا�سة وفق هذا الأ�سلوب الإح�صائي كالآتي: 

�إذا كانت )T( المح�سوبة �أكبر من )T( الجدولية، وم�ستوى ��
الدلالة �أقل من �أو ي�ساوي 0.05، ف�إننا نرف�ض الفر�ضية ال�صفرية 

.H1 ونقبل الفر�ضية البديلة H0

�إذا كانت )T( المح�سوبة �أقل من )T( الجدولية، وم�ستوى ��
ال�صفرية  الفر�ضية  نقبل  ف�إننا   ،0.05 ي�ساوي  �أو  �أكبر من  الدلالة 

.H1 ونرف�ض الفر�ضية البديلة H0

هذه  اختبار  تم  الأولى:  الرئي�سية  الفر�ضية   -  1  -  11
الفر�ضية الرئي�سية من خلال اختبار كل متغير من متغيرات العملية 
للعملية  كلي  اختبار  �إلى  الأخير  في  لن�صل  حده،  على  التدريبية 
التدريبية، حيث ا�ستخدم �أ�سلوب اختبار )T( للعينة الواحدة، وكانت 

الفر�ضية الرئي�سية على النحو الآتي: 
H0: لا تتم �إدارة العملية التدريبية في المركب محل الدرا�سة 

ب�شكل منهجي وعلمي بم�ستوى جيد.
نتائج اختبار هذه الفر�ضية مو�ضحة في الجدول الموالي: 

جدول رقم )09( : 
نتائج اختبار )T( لإدارة العملية التدريبية بشكل منهجي وعلمي بمستوى جيد

رمز 
المتغيرات

متغيرات 
الدرا�سة

 )T( قيم
المح�سوبة

 )T( قيم
الجدولية

درجة 
الحرية

م�ستوى 
الدلالة

X1
تحديد 

الاحتياجات 
التدريبية.

0.9871.9781270.371
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رمز 
المتغيرات

متغيرات 
الدرا�سة

 )T( قيم
المح�سوبة

 )T( قيم
الجدولية

درجة 
الحرية

م�ستوى 
الدلالة

X2

تخطيط 
وت�صميم 
البرامج 

التدريبية.

1.4631.9781270.157

X3
اختيار 

0.8801.9781270.397المتدربين.

X4
اختيار 

2.1791.9781270.000المدربين.

X5
تنفيذ 

البرامج 
التدريبية.

1.2931.9781270.196

X6
تقييم 

البرامج 
التدريبية.

1.2801.9781270.251

X
العملية 

1.3121.9781270.184التدريبية

SPSS المصدر: من إعداد الباحثة اعتمادا على مخرجات برنامج

ما  لنا  يتبين  ال�سابق  الجدول  في  الواردة  للنتائج  ا�ستنادًا 
ي�أتي: 

�أن قيمة )T( المح�سوبة للعملية التدريبية ت�ساوي )1.312( 
وهي �أقل من قيمة )T( الجدولية والتي ت�ساوي )1.978( ، كما �أن 
م�ستوى الدلالة ي�ساوي )0.184( وهو �أكبر من 0.05، وعليه تبعاً 
لقاعدة القرار ال�سابقة، ف�إننا نقبل الفر�ضية ال�صفرية H0 ونرف�ض 
الفر�ضية البديلة H1، وهذا يعني �أن المركب محل الدرا�سة لا يقوم 

ب�إدارة العملية التدريبية ب�شكل منهجي وعلمي بم�ستوى جيد.
11 - 2 - الفر�ضية الرئي�سية الثانية: 

البرامج  بين  �إح�صائية  دلالة  ذات  علاقة  توجد  لا   :H0

�أداء  وبين   - مجتمعة  الم�ستقلة  العوامل   – بمكوناته  التدريبية 
و�سلوك الموارد الب�شرية عند م�ستوى دلالة معنوية )0.05( ف�أقل.
ولاختبار هذه الفر�ضية تم ا�ستعمال معامل ارتباط بير�سون كما 

هو مو�ضح في الجدول رقم )10( .
جدول رقم )10( : 

معامل ارتباط بيرسون بين مكونات العملية التدريبية وأداء وسلوك الموارد البشرية.

�أداء و�سلوك الموارد البيان
الدالة الإح�صائيةالب�شرية

مكونات العملية 
0.000* 0.840التدريبية

 )*( عند مستوى دلالة إحصائية أقل من )0.01( 

الإح�صائي  التحليل  نتائج  من  يت�ضح  �أعلاه،  الجدول  ومن 
العملية  عنا�صر  بين  �إح�صائية  دلالة  ذات  �إيجابية  علاقة  وجود 
التدريبية و�أداء و�سلوك العاملين، حيث بلغت قيمة معامل ارتباط 
وهذا   ،  )0.01( �أقل  �إح�صائية  بدلالة  وكانت   )0.840( بير�سون 
تقبل  وعليه  الثانية،  الرئي�سية  الفر�ضية  قبول  �صحة  عدم  ي�ؤكد 
الفر�ضية البديلة التي تن�ص على وجود علاقة ذات دلالة �إح�صائية 

الب�شرية عند  و�أداء و�سلوك الموارد  التدريبية  العملية  بين عنا�صر 
بين  الوثيقة  لل�صلة  ذلك  .ويعزى   )α ≤ 0.05( دلالة  م�ستوى 
التدريب و�أداء الأفراد العاملين ومدى ت�أثير رفع قدرات ومهارات 
�أدائهم في العمل مما ي�ؤدي �إلى تحقيق الأهداف التي  الأفراد على 

يرمي �إليها المركب.
فر�ضيات  �إلى  تق�سيمها  تم  الفر�ضية  هذه  اختبار  لغر�ض   *
كل  لاختبار  بير�سون  ارتباط  معامل  �أ�سلوب  اختيار  وتم  فرعية، 

فر�ضية على حدى كما ي�أتي: 
11 - 2 - 1 - الفر�ضية الفرعية الأولى: 

تحديد  بين  �إح�صائية  دلالة  ذات  علاقة  توجد  لا   :H0

الاحتياجات التدريبية و �أداء العاملين و�سلوكهم عند م�ستوى دلالة 
معامل  ا�ستخدم  الفر�ضية  هذه  ف�أقل.ولاختبار   )0.05( معنوية 

ارتباط بير�سون كما هو مو�ضح في الجدول رقم )11( .
جدول رقم )11( : 

معامل ارتباط بيرسون بين تحديد الاحتياجات التدريبية وأداء وسلوك الأفراد العاملين

�أداء و�سلوك الأفراد البيان
الدالة الإح�صائيةالعاملين

تحديد الاحتياجات 
0.000* 0.495التدريبية

 )*( عند مستوى دلالة أقل من )0.01( 

علاقة  وجود  لنا  يت�ضح  الإح�صائي،  التحليل  نتائج  من 
التدريبية  الاحتياجات  تحديد  بين  �إح�صائية  دلالة  ذات  �إيجابية 
ارتباط  معامل  قيمة  بلغت  حيث  العاملين،  الأفراد  و�سلوك  و�أداء 
وهذا   ،  )0.01( �أقل  �إح�صائية  بدلالة  وكانت   )0.495( بير�سون 
الفر�ضية  تقبل  وعليه  الأولى  الفرعية  الفر�ضية  قبول  عدم  ي�ؤكد 

.H1 البديلة
11 - 2 - 2 - الفر�ضية الفرعية الثانية: 

تخطيط  بين  �إح�صائية  دلالة  ذات  علاقة  توجد  لا   :H02

وت�صميم البرامج التدريبية و �أداء العاملين و�سلوكهم عند م�ستوى 
ا�ستعمال  الفر�ضية تم  هذه  ف�أقل؛ لاختبار   )0.05( معنوية  دلالة 

معامل ارتباط بير�سون كما هو مو�ضح في الجدول رقم )12( .
جدول رقم )12( : 

معامل ارتباط بيرسون بين تخطيط وتصميم البرامج التدريبية وأداء وسلوك الأفراد العاملين.

�أداء و�سلوك الأفراد البيان
الدالة الإح�صائيةالعاملين

تخطيط وت�صميم 
0.000* 0.727البرامج التدريبية

 )*( عند مستوى دلالة إحصائية أقل من )0.01( 

ذات  �إيجابية  علاقة  وجود  لنا  يت�ضح  �أعلاه،  الجدول  من 
و�أداء  التدريبية  البرامج  وت�صميم  تخطيط  بين  �إح�صائية  دلالة 
 )0.727( الارتباط  معامل  بلغ  حيث  العاملين،  الأفراد  و�سلوك 
�أقل من )0.01( ، وهذا ي�ؤكد عدم �صحة قبول  عند م�ستوى دلالة 

.H1 الفر�ضية الفرعية الثانية وعليه تقبل الفر�ضية البديلة



186

الالتزام بتطبيق عملية تقييم فعالية البرامج التدريبية وعلاقتها بأداء وسلوك الموارد البشرية
– سكيكدة  البترول  تكرير  لمركب  ميدانية  د. سعد قرمش زهرة– دراسة 

11 - 2 - 3 - الفر�ضية الفرعية الثالثة: 
اختيار  بين  �إح�صائية  دلالة  ذات  علاقة  توجد  لا   :H03

معنوية  دلالة  م�ستوى  عند  و�سلوكهم  العاملين  و�أداء  و  المتدربين 
ارتباط  معامل  ا�ستعمل  الفر�ضية  هذه  ولاختبار  ف�أقل؛   )0.05(

بير�سون كما هو مو�ضح في الجدول رقم )13( .
جدول رقم )13( : 

معامل ارتباط بيرسون بين اختيار المتدربين وأداء وسلوك الأفراد العاملين.

�أداء و�سلوك الأفراد البيان
الدالة الإح�صائيةالعاملين

0.000* 0.547اختيار المدربين

)*( عند مستوى دلالة إحصائية أقل من )0.01( 

�أعلاه،  الجـدول  في  المبينة  الإح�صائي  التحليل  نتائـج  من 
بين  �إح�صائية  دلالة  ذات  �إيجابية  علاقة  وجود  جليا  لنا  يت�ضح 
معامل  بلغ  حيث  العاملين،  و�سلوك  و�أداء  المتدربين  اختيار 
الارتباط )0.547( عند م�ستوى دلالة �أقل من )0.01( ، وهذا ي�ؤكد 
الفر�ضية  تقبل  وعليه  الثالثة  الفرعية  الفر�ضية  قبول  �صحة  عدم 

.H1 البديلة
11 - 2 - 4 - الفر�ضية الفرعية الرابعة: 

H04: لا توجد علاقة ذات دلالة �إح�صائية بين اختيار المدربين 

و �أداء العاملين و�سلوكهم عند م�ستوى دلالة معنوية )0.05( ف�أقل.
ارتباط بير�سون كما هو  ا�ستخدم معامل  الفر�ضية  ولاختبار هذه 

مو�ضح في الجدول رقم )14( .
جدول رقم )14( : 

معامل ارتباط بيرسون بين اختيار المدربين وأداء وسلوك الأفراد العاملين.

�أداء و�سلوك الأفراد البيان
الدالة الإح�صائيةالعاملين

0.000* 0.638اختيار المدربين

)*( عند مستوى دلالة إحصائية أقل من )0.01( 

من الجدول المبين �أعلاه، تُظهر لنا نتائج التحليل الإح�صائي 
المدربين  اختيار  بين  �إح�صائية  دلالة  ذات  �إيجابية  علاقة  وجود 
و�أداء و�سلوك الأفراد العاملين، حيث بلغ معامل الارتباط )0.638( 
�أقل من )0.01( ، وهذا ي�ؤكد عدم �صحة قبول  عند م�ستوى دلالة 

.H1 الفر�ضية الفرعية الرابعة وعليه تقبل الفر�ضية البديلة
11 - 2 - 5 - الفر�ضية الفرعية الخام�سة: 

H05: لا توجد علاقة ذات دلالة �إح�صائية بين تنفيذ البرامج 

معنوية  دلالة  م�ستوى  عند  و�سلوكهم  العاملين  �أداء  و  التدريبية 
ارتباط  معامل  ا�ستخدم  الفر�ضية  هذه  ولاختبار  ف�أقل؛   )0.05(

بير�سون كما هو مو�ضح في الجدول رقم )15( .
جدول رقم )15( : 

معامل ارتباط بيرسون بين تنفيذ البرامج التدريبية وأداء وسلوك الأفراد العاملين.

�أداء و�سلوك الأفراد البيان
الدالة الإح�صائيةالعاملين

تنفيذ البرامج 
0.000* 0.584التدريبية

)*( عند مستوى دلالة إحصائية أقل من )0.01( 

بين  �إيجابية  علاقة  وجود  لنا  يت�ضح  �أعلاه،  الجدول  من 
هذين المتغيرين من خلال نتائج التحليل الإح�صائي؛ حيث بلغت 
قيمة معامل الارتباط )0.584( عند م�ستوى دلالة �أقل )0.01( ، 

وهـذا ي�ؤكد عــدم
تقبل  وعليه  الخام�سة،  الفرعية  الفر�ضية  قبول  �صحة 

.H1 الفر�ضية البديلة
11 - 2 - 6 - الفر�ضية الفرعية ال�ساد�سة: 	

H06: لا توجد علاقة ذات دلالة �إح�صائية بين تقييم البرامج 

معنوية  دلالة  م�ستوى  عند  و�سلوكهم  العاملين  �أداء  و  التدريبية 
ارتباط  معامل  ا�ستعمل  الفر�ضية  هذه  ولاختبار  ف�أقل؛   )0.05(

بير�سون كما هو مو�ضح في الجدول رقم )16( .
جدول رقم )16( : 

معامل ارتباط بيرسون بين تقييم البرامج التدريبية وأداء سلوك الأفراد العاملين.

�أداء و�سلوك الأفراد البيان
الدالة الإح�صائيةالعاملين

تقييم البرامج 
0.000* 0.736التدريبية

)*( عند دلالة إحصائية أقل من )0.01( 

بين  �إيجابية  علاقة  وجود  لنا  يت�ضح  �أعلاه،  الجدول  من 
تقييم البرامج التدريبية و �أداء العاملين و�سلوكهم وهذا من خلال 
 )0.736( الارتباط  معامل  بلغ  حيث  الإح�صائي،  التحليل  نتائج 
�أقل من )0.01( ، وهذا ي�ؤكد عدم �صحة قبول  عند م�ستوى دلالة 

.H1 الفر�ضية الفرعية ال�ساد�سة، وعليه تقبل الفر�ضية البديلة
جدول رقم )17( : 

معاملات ارتباط بيرسون بين عناصر العملية التدريبية وأداء وسلوك الأفراد العاملين.

�أداء و�سلوك الأفراد البيان
الدالة الإح�صائيةالعاملين

تحديد الاحتياجات 
0.4950.000التدريبية

 تخطيط وت�صميم 
0.7270.000البرنامج التدريبي

0.5470.000اختيار المتدربين

0.6380.000اختيار المدربين

تنفيذ البرنامج 
0.5840.000التدريبي

تقييم البرنامج 
0.7360.000التدريبي

0.8400.000العملية التدريبية ككل
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SPSS المصدر: من إعداد الباحثة اعتمادا على مخرجات برنامج

علاقة  وجود  �إلى  �أعلاه  الجدول  في  الواردة  النتائج  ت�شير 
ارتباط �إيجابية وقوية وذات دلالة �إح�صائية بين مختلف عنا�صر 
العاملين في المركب محل  التدريبية و�أداء و�سلوك الأفراد  العملية 
الدرا�سة، وقد كان لعلاقة ارتباط متغير العملية التدريبية ككل �أقوى 
�إذ بلغ )0.840(  �أداء و�سلوك الأفراد العاملين  معامل ارتباط مع 
.وقد يعود ذلك �إلى ما قدمته البرامج التدريبية من �أ�ساليب وو�سائل 
جديدة للعمل، �إ�ضافة �إلى ما �أك�سبته للأفراد من مهارات وخبرات 
جديدة وذلك �أثر وب�صورة �إيجابية على م�ستوى الأداء وعلى توفير 
وقت وجهد الموظف في �أداء العمل وفقا للأ�ساليب الجديدة، في حين 
التدريبية مع  ارتباط لمتغير تحديد الاحتياجات  �أقل معامل  كان 
النتيجة  )0.495( وتعد هذه  بـ  العاملين قدر  الأفراد  �أداء و�سلوك 
يعد  الأخيرة  هذه  تحديد  �إن  �إذ  العملية،  الناحية  من  مطمئنة  غير 
من �أهم مراحل العملية التدريبية؛ لأن تحديدها وب�شكل دقيق ي�ؤدي 
�إلى جعل الن�شاط التدريبي ن�شاطا واقعيا ي�سهم في تحقيق الأهداف 

والتطلعات الم�ستقبلية للمركب، ويوفر كثيرا من الجهد والنفقات.
بير�سون  ارتباط  معاملات  نتائج  �أظهرت  القول:  وخلا�صة 
الأفراد  و�سلوك  و�أداء  المختلفة  التدريبية  العملية  متغيرات  بين 
علاقة ارتباط قوية ذات دلالة �إح�صائية حيث تراوحت معاملات 
الارتباط بين )0.495 – 0.840( وهذا يعني �أن مكونات العملية 
الأفراد  �أداء  م�ستوى  على  وا�ضحة  وب�صورة  �أثرت  التدريبية 
فعالية،  �أقل  المكونات  بع�ض هذه  كانت  و�إن  و�سلوكهم،  العاملين 
وذلك  التدريبي  الن�شاط  مكونات  بجميع  الاهتمام  من  لابد  لذا 
يتم  حيث  الب�شرية،  الموارد  و�سلوك  �أداء  على  الأخيرة  هذه  لت�أثير 

الإعداد للعملية التدريبية ب�صورة �أكثر �شمولية.

12 - النتائج والاقتراحات: 

12 - 1 - النتائج: 
تو�صلت الدرا�سة �إلى النتائج الآتية: 

11 لا تتم �إدارة العملية التدريبية على م�ستوى المركب محل .
الدرا�سة ب�شكل منهجي وعلمي بم�ستوى جيد؛ هذا ما �أظهرته نتائج 
اختبار (t) للعينة الواحدة وقامت الباحثة باختبار كل مجال من 
مجالات العملية التدريبية على حده، لت�صل في الأخير �إلى اختبار 
كلي للعملية التدريبية.و�أغلب المجالات �أجمعت على �أن هذه العملية 
لا تدار ب�شكل منهجي وعلمي – ما عدا مجال اختيار المدربين - 
ويعزى ذلك لارتفاع قيمة المتو�سط الح�سابي لهذا المجال البالغة 
وهذا  المجالات؛  لباقي  الح�سابي  المتو�سط  بقيم  مقارنة   )3.80(
اختيار  عند  المركب  قبل  من  المنتهجة  ال�سيا�سة  لأن  منطقي 
المدربين هو مراعاته للجوانب العلمية والأكاديمية التي يتميزون 
بها التي يمكن من خلالها ت�صميم وتنفيذ البرامج التدريبية وفقا 
ي�سهم  الم�ستقبلية، مما  المركب  الفعلية ولخطط  العمل  لاحتياجات 
المتعلقة  العمليات  لأداء  اللازمة  المهارات  المتدربين  �إك�ساب  في 
�أن   )t( اختبار  نتائج  �أظهرت  حين  المختلفة.في  العمل  بجوانب 
التدريبية  الاحتياجات  تحديد  مجالي  في  كانت  الممار�سات  �أدنى 

واختيار المتدربين وهذا ما ت�ؤكده قيم المتو�سط الح�سابي البالغة 
متدنية  ممار�سة  درجة  تمثل  التي   )3.00  -  3.12( التوالي  على 
المركب  لتجاهل  ذلك  ويعزى  الأخرى؛  بالمجالات  مقارنة  ن�سبياً 
الأ�سا�سية  اللبنة  تعد  التي  التدريبية،  الاحتياجات  تحديد  لعملية 
للعملية التدريبية والتي على �أ�سا�سها يتم تطوير البرامج التدريبية 
�آلية  �أن  كما  الوظيفية،  والمهام  الاخت�صا�صات  مع  يتنا�سب  بما 
عليه  يترتب  مما  مو�ضوعية  وغير  مقبولة  غير  المتدربين  اختيار 
مبا�شرا  ارتباطًا  ترتبط  لا  تدريبية  ببرامج  الأفراد  بع�ض  التحاق 
الحالية  العمل  بمتطلبات  �أو  الفعلية  التدريبية  باحتياجاتهم 
والم�ستقبلية وهذا يتطلب �إعادة النظر في هذه العملية، وهذا ما يدل 

على وجود خلل في عملية �إدارة الن�شاط التدريبي.
22 �إح�صائية بين عنا�صر . �إيجابية ذات دلالة  توجد علاقة 

م�ستوى  على  العاملين  الأفراد  و�سلوك  و�أداء  التدريبية،  العملية 
بير�سون  ارتباط  معامل  اختبار  نتائج  �أظهرته  ما  هذا  المركب، 
العاملين في  التدريبية و�أداء و�سلوك الأفراد  العملية  بين مكونات 
المركب محل الدرا�سة، حيث بلغ معامل الارتباط للعملية التدريبية 
ذات  وقوية  �إيجابية  ارتباط  علاقة  وجود  �إلى  ي�شير  �إذ   )0.840(
البرامج  عنا�صر  �أن  على  يدل  مما  متبادلة،  �إح�صائية  دلالة 
�أداء  على  وا�ضحة  ب�صورة  �أثرت  للموظفين  المقدمة  التدريبية 
�أقل  العنا�صر  هذه  بع�ض  كانت  و�إن  الوظيفي  و�سلوكهم  العاملين 
النتيجة  الذكر.�إذ تت�شابه هذه  �سبق  الآخر كما  البع�ض  فعالية من 
التي تو�صلت �إليها كل من درا�سة  النتائج  مع   - كبير  حد  – �إلى 
النتائج  مع  واتفقت   ، )فطي�س، 2004( ودرا�سة )نعمان، 2008( 
2007( ودرا�سة )ال�شرعة  التي خرجت بها كل من درا�سة )نوفل، 

والطراونة، 2010( .
33 التحليل . بعملية  القيام  على  الم�س�ؤولين  �إمكانية  �ضعف 

ي�ؤكده  ما  وهذا  التدريبية  للاحتياجات  الفعلي  والتحديد  العلمي 
بلغ  �إذ  التدريبية  الاحتياجات  تحديد  لمجال  الح�سابي  الو�سط 
ال�سلمية  الم�ستويات  مختلف  في  الم�س�ؤولون  يتظاهر  �إذ   ،  )3.12(
ملفاتهم  درا�سة  على  تدريبية  لدورات  المر�شحين  الأفراد  بانتقاء 
المحتملين  الم�ستفيدين  وقدرات  �إمكانيات  تحديد  في  ت�سهم  التي 
في  ذلك  يخ�ضع  حين  في  المخططة،  للبرامج  ا�ستيعابهم  ومدى 
معظم الأوقات �إلى عوامل غير مو�ضوعية تتمثل في التحيز القائم 
على الم�صالح ال�شخ�صية، والأحقاد ال�شخ�صية...الخ، مما ي�ؤدي �إلى 
ما  وهو  والترقية  التدريب  فر�ص  من  الأفراد  من  الكثير  حرمان 

ي�سبب في خلق فجوة تدريبية تحد من فر�ص التجديد والتطوير.
44 المتدربين . اختيار  �أ�سلوب  �أن  على  الدرا�سة  نتائج  دلت 

الأخير  الترتيب  المجال  هذا  احتل  �إذ  كافية؛  بدرجة  فعال  غير 
�ضمن مجالات عنا�صر العملية التدريبية فبلغ متو�سطه الح�سابي 
لاختيار  وا�ضحة  معايير  وجود  لعدم  طبيعي  وهذا   ،  )3.00(
في  دورا  ال�شخ�صية  والآراء  للو�ساطة  �أن  ر�أينا  كما  المتدربين، 
اختيار المتدربين �إذ �أخذت هذه الفقرة �أكبر متو�سط ح�سابي �ضمن 
مجال اختيار المتدربين قدّر بـ )3.33( ، مما ينعك�س بال�سلب على 
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الالتزام بتطبيق عملية تقييم فعالية البرامج التدريبية وعلاقتها بأداء وسلوك الموارد البشرية
– سكيكدة  البترول  تكرير  لمركب  ميدانية  د. سعد قرمش زهرة– دراسة 

تو�صلت  التي  النتائج  مع  تن�سجم  النتيجة  التدريبية.هذه  العملية 
 ،  )2004 ، ودرا�سة )فطي�س،   )2003 )الأثر،  �إليها كل من درا�سة 

ودرا�سة )نعمان، 2008( .
55 �إن عملية تقييم البرامج التدريبية قليلة الفعالية هذا ما .

ي�ؤكده الو�سط الح�سابي �إذ بلغ )3.39( ، وهذا دليل على عدم �إعطاء 
الاهتمام الكافي لهذه العملية على م�ستوى المركب، مما ي�ؤثر �سلبا 
في �إمكانية الحكم على فعالية هذه البرامج ومدى تحقيقها للنتائج 
الدرا�سات  �إليها  تو�صلت  التي  النتائج  مع  ين�سجم  المطلوبة.وهذا 
ال�سابقة ومنها درا�سة )Abdelgadir and Elbadri,2001( ، ودرا�سة 
)فطي�س، 2004( ، ودرا�سة )�أبو �سليمة، 2007( ، ودرا�سة )نعمان، 

. )2011 2008( ، ودرا�سة )الم�صدر، 

12 - 2 - التوصيات: 
تم تطوير التو�صيات على �ضوء تحليل نتائج الدرا�سة وهي: 

11 الدقيق . والتحديد  التحليل  عملية  تطبيق  على  العمل 
والأولوية،  العمل  متطلبات  ح�سب  وذلك  التدريبية،  للاحتياجات 
وبناء معايير علمية لاختيار الأفراد العاملين، باعتبارها المحور 
اكت�ساب  مع  يتنا�سب  بما  التدريبية  العملية  منظومة  الرئي�سي في 

المهارات والقدرات.
22 الم�ستفيدين من . الأفراد  اختيار  �سيا�سة  النظر في  �إعادة 

الدورات التدريبية وذلك بو�ضع معايير محددة ومعلنة للجميع.
33 على . ترتكز  التي  الحديثة  �أ�ساليب  ا�ستخدام  في  تنويع 

تنمية المهارات، وتعديل ال�سلوك بدلًا من الاقت�صار على الأ�ساليب 
التقليدية التي ترتكز على تنمية المعارف فقط.

44 م�شاركة . طريق  عن  العمل  في  الم�شاركة  �سيا�سية  دعم 
وتحديد  التدريبية،  الأهداف  وتحقيق  تحديد  في  العاملين  جميع 
الاحتياجات التدريبية �إلى جانب الم�شاركة الجماعية في عمليات 
بم�شاركة  للتدريب  الجماعي  التقييم  وا�ستعمال  القرار،  �صنع 

المتدربين وم�شرفيهم والمدربين.
55 تخ�صي�ص ميزانية كافية لن�شاط التدريب ل�ضمان تعميم .

الدورات التدريبية على الم�ستويات كافة، دون اقت�صارها على فئة 
معينة.

66 �ضرورة ت�صميم برامج تقييم فعالة، �إذ ينبغي عدم تجاوز .
عملية التقييم بحجة التخوف من النتائج ال�سلبية، لأن الك�شف عن 
الأخطاء ولو لمرات عديدة ي�سمح بتجاوزها م�ستقبلا، كما يمكن �أن 
حما�سهم  من  وتزيد  بالمركب  للعاملين  المعنوية  الروح  من  ترفع 
�شعروا  ما  �إذا  لم�ؤ�س�ستهم،  لولائهم  وت�ؤ�س�س  مردودهم،  لتح�سين 

بالاهتمام من قبل الإدارة في الحر�ص على تح�سين م�ستواهم. 

الهوامش: 
11 حمداوي، و�سيلة )2004( ، �إدارة الموارد الب�شرية، مديرية الن�شر لجامعة .

قالمة، �ص 25. 

22 علي، يون�س، ميا، و�آخرون )2009( ، قيا�س �أثر التدريب في �أداء العاملين .
)درا�سة ميدانية على مديرية التربية بمحافظة البريمي في �سلطنة عمان( 
العلوم  �سل�سلة  العلمية،  الدرا�سات  و  للبحوث  ت�شرين  جامعة  مجلة   ،
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