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  ملخص الدراسة

التدريب ومجـالات   الدراسة إلى معرفة العلاقة بين الالتزام بتطبيق مراحل هذه هدفت

 .بثلاث منظمات نفطية عاملة بمدينة بنغازي ،)الإنتاجية والإبداع وكفاءة الأداء(أداء العاملين 

, عـاملاً ) 7653(تكون مجتمع الدراسة من جميع العاملين بهذه المنظمات والبـالغ عـددهم   

واستخدمت استمارة الاسـتبيان لجمـع   , عاملاً ليبياً) 367(اختبرت عينة عشوائية تكونت من 

،  استمارة) 263(م منها استل ،استمارة) 367(البيانات المتعلقة بموضوع الدراسة وقد وزعت 

م الإحصائية للعلوم الاجتماعيـة  م برنامج الحز، استخدلتحليل بيانات الدراسة وتحقيق أهدافهاو

)SPSS.(  

هناك درجة متوسطة مـن الالتـزام   ن أ: توصلت الدراسة لمجموعة من النتائج أهمها

بتطبيق مراحل التدريب في المنظمات قيد الدراسة وأن تأثير التدريب على الأداء هو أعلى من 

وأن مرحلة تنفيذ البرامج التدريبية هي من أكثـر المراحـل التـي حظيـت      ،المتوسط بقليل

الاهتمام المطلـوب مـن قبـل هـذه      قييم البرامج التدريبية فلم تتلقما مرحلة توأ ،بالاهتمام

ي الدورات هـي  كما توصلت الدراسة إلى أن أكثر الأساليب التدريبية المستخدمة ف .المنظمات

لمهارات التـي  وأن مستوى الخبرات وا ،)المحاضرات، الزيارات الميدانية(الأساليب التقليدية 

ن من هذه الدورات لا تساهم في إحداث تطوير وابتكـار فـي أعمـال    يتحصل عليها العاملو

  : كما توصلت الدراسة إلى .المنظمات

الإنتاجية والإبداع (التدريبية ومجالات أداء العاملين وجود علاقة بين تحديد الاحتياجات   .أ 

 . )وكفاءة الأداء

 . أداء العاملين ومجالاتتدريبية وجود علاقة بين تصميم البرامج ال  .ب 

 . أداء العاملينومجالات وجود علاقة بين تنفيذ البرامج التدريبية   .ج 



 

 

 

ل 

 . وجود علاقة بين تقييم البرامج التدريبية ومجالات أداء العاملين  .د 

 

  : كما استخلصت الدراسة مجموعة من التوصيات أهمها

رات التي تقيمها المنظمات قيد ضرورة التركيز على الأساليب الحديثة للتدريب في الدو .1

 . الدراسة

 . ضرورة الاهتمام بمرحلة تقييم البرامج التدريبية لمعرفة أثر التدريب على أداء العاملين .2

ضرورة إحداث تطوير مستمر في أعمال هذه المنظمات بالاعتماد على خبرة ومهـارة   .3

 . العاملين المدربين لديها

  



  

  

  

  

  

  الفصل الأول

  الإطار العام للدراسة
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  :مقـدمةال  1.1

تـأثير  مـن  لهـا  لما تحتل الموارد البشرية مكانة متميزة كأصل من أصول المنظمة، 

المحرك الأساسي لجميع نشاطات المنظمة ومصدر  وباعتبارهاجوهري وفعال على الإنتاجية، 

يز بنوعية مهارية ومعرفية، وقدرات تـتلاءم  من المصادر المهمة لفاعليتها، خاصة عندما تتم

  .مع طبيعة الأعمال التي تمارسها المنظمة

يه، يمثل استثماراً في الموارد البشـرية، قـد   علما ينفق  لأنوتهتم المنظمات بالتدريب 

ى الفرد فتظهر في زيـادة  يكون له عائد يظهر في شكل زيادة الإنتاجية الكلية، أما على مستو

  .ارات، الأمر الذي يؤدي إلى رفع دافعية وقدرة الفرد على العملالمهالمعارف و

المهـارات الحاليـة   ومن الأنشطة التـي ترفـع القـدرات     Trainingويعتبر التدريب 

   .ة للعاملينيقبلستالمو

ات جزءاً رئيسياً من إستراتيجية الموارد البشرية في معظم المنظميمثل التدريب  كما أن

تحديـد   ليا بتطبيق مراحل التدريب التي تشملتزام الإدارة العليتفاوت إوالإدارات الحكومية، و

إدارة إلـى   الاحتياجات التدريبية وتصميم البرامج التدريبية وتنفيذ وتقييم البرامج التدريبية من

توفر الإمكانات المادية والكوادر المؤهلة للتدريب والقدرة على منها  متنوعة أخرى، ولأسباب

نولوجيا المتطورة في البرامج التدريبية، والقدرة على تقييم ومتابعة نتائج البرامج استخدام التك

التدريبية وتحديد آثارها على المدى القريب والبعيد، ويعتمد أحياناً على رغبة المنظمات فـي  

لمختلف الكوادر العاملة الانتفاع من التقدم العلمي والتكنولوجي وتسخيره لرفع مستوى الأداء 

  .بها
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وبدأت العديد من المنظمات في إعادة النظر ببرامجها التدريبية لغرض تحقيق المزايـا  

         ، High Ieverage Trainingالتنافسية من خلال ما يسـمى بالرافعـة التدريبيـة العاليـة     

إذ بموجب هذا المفهوم يتم الربط بين نتـائج أو مخرجـات البـرامج التدريبيـة والأهـداف      

للمنظمة، فالتركيز على نوعية وجودة البرامج التدريبية مقارنة بكلفتها لابـد أن   الإستراتيجية

  .يكون متوافقاً مع إستراتيجية المنظمة، ويؤدي إلى تحقيق المزايا التنافسية

وهذا يعني أن نشاط وظيفة التدريب متكامل الحلقات والخطوات ولا يمكـن أن يـؤدي   

  .تخطيط وإدارة عملية التدريب في المنظمة البشريةنتائجه إلا إذا أحسنت إدارة الموارد 

ع التدريب له درجة كبيرة من الأهمية، حيث يعتبر وسيلة فعالة فـي  وموض فإن ،وعليه

بمعلومات جديدة،  هرفع كفاءة العامل في جميع مراحل عمله، وتنمية قدراته ومهاراته، وتزويد

وليات أكبر، لذا فإن إجراء الدراسـات  وعنصراً مؤثراً في عملية ترقيته وتوليه سلطات ومسؤ

  .والبحوث عنه تظل قائمة

  :الدراسات السابقة   2.1

تناول العديد من الباحثين موضوع التدريب، وفيما يلي عرض لتلك الدراسات والأبحاث 

  .مرتبة حسب التسلسل الزمني من الأقدم إلى الأحدث

  ):1992(دراسة الهبري  .1

ة المتعلقة بالمجهودات التدريبية، وكيفيـة قيـاس   يرئيسالجوانب البدراسة هذه ال اهتمت

الوحدات الإدارية المختصة من رؤساء  )%25(وقد تم اختيار عينة من الأفراد بواقع نتائجها، 

  :في ليبيا، وقد توصلت إلى من قطاعي النفط  والاسمنت في كُلٍ

ية ليس لهـا  ولون تخصصاتهم العلممسؤ) البحثقيد (يمارس وظيفة التدريب بالشركات   .أ 

 .علاقة بوظيفة التدريب
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 ناءدات لم تكن بعلى الرغم من كثافة المجهودات التدريبية للشركات إلا أن تلك المجهو  .ب 

 .على تحديد جيد للاحتياجات التدريبية

 .لا توجد لدى الشركات أساليب لقياس مدى تحقق أهدافها التدريبية  .ج 

  ):1999(دراسة بورويص  .2

ب المنظمات الإنتاجية الليبية مـن  رف على مدى بعد أو قراسة إلى التعهدفت هذه الدر

 مـن  )%50(استخدام الأسلوب العلمي لتحديد احتياجاتها التدريبية، على عينة عشوائية بنسبة 

  : وقد توصلت إلى. لة بقطاع الصناعةالمنظمات العام

 ـداء الكيأتي النشاط التدريبي من حيث الأهمية في آخر قائمة العوامل المؤثرة في الأ  .أ  ي ل

 .للمنظمات

مجـال   ولي النشاط التدريبي يحملون تخصصات بعيدة عـن ؤمن مس )%52(إن نسبة   .ب 

 .العمل الإداري

 .جميع المنظمات تبتعد عن استخدام الأسلوب العلمي لتحديد احتياجاتها التدريبية  .ج 

  :)2001(ـر دراسة شك .3

قليدية للتـدريب علـى   من الأساليب الحديثة الت هذه الدراسة إلى معرفة تأثير كلهدفت 

 من النساء المتدربات فـي البـرامج التدريبيـة    مفردة) 321(، على عينة مكونة من فعاليته

  .الإدارية بالفرع النسوي للإدارة العامة بالمملكة العربية السعودية

المحاضرة، المناقشـة،  (وقد توصلت الدراسة إلى تفوق مجموعة من الأساليب التقليدية 

على مجموعة الأساليب الحديثة، فقد حققت الأولـى درجـات   ) جارب العلميةدراسة حالة، الت

  .فعالية مرتفعة مقارنة بالثانية
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  ) :Daniels )2003دراسة  .4

هدفت هذه الدراسة إلى معرفة العوائد التي تضيفها عملية تدريب الأفراد العـاملين فـي   

 وبشكل كبير في تطوير مهاراتإلى أن التدريب يسهم بنكاً بريطانياً، وتوصلت الدراسة ) 15(

وتحقيق مستويات جودة عالية، وهذا بـدوره  . وتعلم الأفراد العاملين، وبناء فرق عمل فاعلة

  .يسهم في تحقيق عائد جيد للاستثمار في التدريب

  :)2005(دراسة زهمول  .5

هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على مدى مراعاة الخصـائص الشخصـية الوظيفيـة    

الليبية العاملـة فـي مدينـة    تصميم البرامج التدريبية في المنظمات الصناعية  للمتدربين عند

  .عاملاً )181(على عينة بلغت بنغازي 

وقد توصلت الدراسة إلى أن عدد مصممي البرامج التدريبية بالمنظمات قيد الدراسة قليل 

ين عن النشـاط  ولبالمنظمات لا توضع من قبل المسؤ جداً، إن أغلب الخطط التدريبية السنوية

التدريبي، وعدم أخذ الخصائص الشخصية للمتدرب في الاعتبار في أغلـب الأحيـان عنـد    

  .تصميم البرامج التدريبية

  :)2008( الحاسيدراسة  .6

هدفت هذه الدراسة إلى معرفة العلاقة بين التدريب على استخدام الحاسبات الآلية وكفاءة 

، )سابقاً( لعاملة في نطاق شعبية الجبل الأخضرأداء العنصر البشري في المصارف التجارية ا

  :وتوصلت إلى. بالوظائف الكتابية موظفاً) 224(عينة بلغت على 

هناك علاقة ارتباط قوية بين التدريب على استخدام تقنية الحاسبات الآلية، وكفـاءة  إن   .أ 

 .أداء الأفراد
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تقاء بمسـتوى الأداء،  إن استمرارية التدريب على تقنية الحسابات الآلية يؤدي إلى الار  .ب 

 .ويساعد على السرعة والدقة وقلة الأخطاء

شراف والقاعات التدريبيـة المجهـزة،   ختيار المدربين الأكفاء وهيئة الإإن الاهتمام با  .ج 

  .يؤدي إلى زيادة كفاءة الأفراد المراد تدريبهم

  ) :2010(دراسة الطراونة  .7

احل عملية التـدريب وتأثيرهـا   هدفت هذه الدراسة إلى معرفة مدى الالتزام بتطبيق مر

على أداء العاملين في الإدارات الحكومية للأجهزة الأمنية بالمملكة العربية السـعودية، علـى   

 لتزام بتطبيق مراحل العمليـة إلى أنه يوجد إوقد توصلت الدراسة . مفردة) 166(عينة بلغت 

تدريبية هو بدرجة لبرامج الن استخدام التكنولوجيا في ادريبية بدرجة أعلى من المتوسط، وأالت

  . ن تأثير التدريب على الأداء هو أعلى من المتوسط  بقليلمتوسط مرتفع، وأ

  ) :2010( علي بالرأسدراسة  .8

العاملين في شركة  أداءهدفت هذه الدراسة إلى التعرف على تأثير التدريب على كفاءة  

وقد توصلت الدراسـة  . عاملاً) 144(، على عينة بلغت في ليبيا )تصنيع الغاز(سرت لإنتاج 

  :إلى

  .وفقاً للاحتياجات الفعلية للشركة تبني العملية التدريبية  .أ 

 .ولة عن تحديد الاحتياجات التدريبية للعاملينؤالإدارة العليا هي الجهة المستعتبر   .ب 

التدريب له أثر على زيادة كفاءة  بأنالموظفون الذين تلقوا دورات تدريبية لديهم قناعات   .ج 

 .مأدائه
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أجريت في بيئات مختلفة نجدها تتفق التي العرض الموجز للدراسات السابقة  من خلال

  . على أهمية التدريب للعامل والمنظمة والمجتمع ككل

يمكن اعتبار هذه الدراسة من أوائل الدراسات التي تهدف إلى قياس مدى وجود  ،وعليه

اء العاملين وبذلك فإن هـذه الدراسـة   علاقة بين الالتزام بتطبيق مراحل التدريب ومجالات أد

 . تعتبر مكملة في هدفها لما عرض من أهداف وإضافة جديدة لما سبق دراسته

  :الدراسةمشكلة   3.1

 ـ رز الأهميـة  استناداً لما تم عرضه من دراسات وأبحاث سابقة حول أهمية التدريب، تب

لعـاملين وتطـوير الأداء   لما يحققه من تطوير وتحسين في قدرات ا الكبيرة لهذا الموضوع،

على قطاع النفط فـي   فلقد أشارت إحدى الدراسات التطبيقية .والإنتاجية للمنظمة بصفة عامة

ن الكثير من المسؤولين فـي الإدارات التـي يتبعهـا المتـدربون     إلى أ )1990أغنية، (ليبيا 

ملمـين   ينظرون إلى عملية التقييم على أنها مجرد تقارير ومراسلات فقـط ، وأنهـم غيـر   

دراسـة   وأشارت. العلمية التي تستخدم عند تخطيط وتنفيذ وتقييم البرامج التدريبية بالأساليب

ن النشاط التدريبي لهذه المنظمات إلى أ )1999 بورويص،(ليبية على منظمات إنتاجية  أخرى

تمـام  ن مسـتوى الاه رة على الأداء الكلي للمنظمـات، وأ المؤث يعتبر في آخر قائمة العوامل

، وأوضحت الدراسة بأن جميع المنظمات لا تسـتخدم الأسـلوب   بالنشاط التدريبي فيها متدنٍ

  .العلمي ونتائج أداء العاملين لتحديد احتياجاتها التدريبية

ن الالتزام بتطبيق مراحل التدريب وعلاقته بمجالات أداء العاملين يقع في آخر وحيث أ

البحث تكمن في  ةفإن مشكل -كما يستنتج ذلك ضمناً-ء الكلي قائمة العوامل المؤثرة على الأدا

  :التالي التساؤل
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، تحديد الاحتياجات التدريبيـة (الالتزام بتطبيق مراحل العملية التدريبية  العلاقة بينما  -

مجـالات أداء العـاملين   و) تقييم البرامج التدريبيـة تصميم البرامج التدريبية، تنفيذ، 

في بعض المنظمات النفطية التـي تقـع إداراتهـا    ) الأداء الإنتاجية، الإبداع وكفاءة(

 بنغازي ؟ شعبيةالرئيسية داخل نطاق 

  :الدراسةأهمية    4.1

يستمد البحث أهميته من أهمية التدريب بالنسبة للفرد والمنظمة بالمجتمع، ومن الأهداف 

  :فيما يليوتبرز أهمية البحث . التي يراد تحقيقها

ه، لكونه يسهم في تحقيق كفاءة من أهمية الموضوع الذي تتناول تنتج أهمية هذه الدراسة .1

 . لية الموارد البشرية في المنظمات قيد الدراسةعاوف

 . لتزام الإدارة العليا بتطبيق جميع مراحل العملية التدريبيةتحديد مدى إ .2

 ملينلعـا ا أداءالعملية التدريبية على مجالات  تحديد أثر البرامج التدريبية، وأثر مراحل .3

ها، والمجالات التي تحتاج إلـى معالجـة   اً للمجالات التي يجب الاهتمام بيعطي مؤشر

 .ضعف الأداء من خلال تصميم برامج تدريبية علاجية

من المتوقع أن تسهم هذه الدراسة في حث العاملين بالإدارة المعنية بالتـدريب علـى     .4

 يـق جميـع مراحـل العمليـة    العمل لكسب دعم الإدارة العليا، وضمان التزامها بتطب

 .التدريبية

 .زيادة فتح المجال أمام البحوث المستقبلية عن هذا الموضوع الهام .5
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  :الدراسةأهداف    5.1

  :تحقيق الأهداف التالية هذه الدراسة إلى هدفت

، ومجالات لية التدريبيةالالتزام بتطبيق مراحل العموجود علاقة بين التعرف على مدى  .1

في بعض المنظمات النفطية التي تقـع   )الأداءالإنتاجية، الإبداع، كفاءة ( العاملين أداء

 .بنغازي شعبيةإداراتها الرئيسية داخل 

 .التدريبية شيوعاً في البرامج التدريبية في هذه المنظمات طرقالالتعرف على أكثر  .2

قيد  التوصل إلى بعض النتائج والتوصيات التي يمكن أن تستفيد منها المنظمات النفطية .3

 . الدراسة

  :فرضيات الدراسة    6.1

   :الفرضية الصفرية الرئيسية

العمليـة التدريبيـة،    لتزام بتطبيق مراحـل علاقة ذات دلالة إحصائية بين الاوجد تلا 

في بعض المنظمات النفطية التي تقع ) الأداءالإنتاجية، الإبداع، كفاءة (مجالات أداء العاملين و

  .بنغازي مدينةطاق إداراتها الرئيسية داخل ن

    :البديلة الرئيسيةلفرضية ا

توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين الالتزام بتطبيق مراحل العملية التدريبية، ومجالات 

في بعض المنظمات النفطية التي تقع إداراتهـا  ) الأداءالإنتاجية، الإبداع، كفاءة (أداء العاملين 

   .بنغازيمدينة الرئيسية داخل نطاق 

  :رئيسية الفرضيات الفرعية التاليةبثق من الفرضية الوين
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تحديـد  توجد علاقة ذات دلالة إحصـائية بـين   لا  :الصفرية الأولىالفرعية الفرضية  -

في بعض ) الأداءالإنتاجية، الإبداع، كفاءة (، ومجالات أداء العاملين الاحتياجات التدريبية

 .بنغازيمدينة خل نطاق المنظمات النفطية التي تقع إداراتها الرئيسية دا

توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين تحديد الاحتياجات  :الفرعية البديلة الأولىالفرضية  -

في بعض المنظمات ) الأداءالإنتاجية، الإبداع، كفاءة (التدريبية، ومجالات أداء العاملين 

   بنغازيمدينة النفطية التي تقع إداراتها الرئيسية داخل نطاق 

لا توجد علاقة ذات دلالة إحصـائية بـين تصـميم    : الثانية الفرعية الصفريةالفرضية  -

في بعـض  ) الأداءالإنتاجية، الإبداع، كفاءة (البرامج التدريبية، ومجالات أداء العاملين 

 .بنغازيمدينة المنظمات النفطية التي تقع إداراتها الرئيسية داخل نطاق 

علاقة ذات دلالة إحصائية بين تصميم البـرامج  توجد : البديلة الثانيةالفرضية الفرعية  -

في بعض المنظمات ) الأداءالإنتاجية، الإبداع، كفاءة (التدريبية، ومجالات أداء العاملين 

 .بنغازيمدينة النفطية التي تقع إداراتها الرئيسية داخل نطاق 

فيذ البرامج توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين تنلا  :لثةالثا الصفريةالفرضية الفرعية  -

في بعض المنظمات ) الأداءالإنتاجية، الإبداع، كفاءة (التدريبية، ومجالات أداء العاملين 

 .بنغازيمدينة النفطية التي تقع إداراتها الرئيسية داخل نطاق 

توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين تنفيـذ البـرامج   : لثةالفرضية الفرعية البديلة الثا -

في بعض المنظمات ) الأداءالإنتاجية، الإبداع، كفاءة (اء العاملين التدريبية، ومجالات أد

 .بنغازيمدينة النفطية التي تقع إداراتها الرئيسية داخل نطاق 
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 تقيـيم توجد علاقة ذات دلالة إحصـائية بـين   لا : الصفرية الرابعةالفرضية الفرعية  -

في بعـض  ) الأداءع، كفاءة الإنتاجية، الإبدا(البرامج التدريبية، ومجالات أداء العاملين 

 .بنغازيمدينة المنظمات النفطية التي تقع إداراتها الرئيسية داخل نطاق 

توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين تقيـيم البـرامج   : البديلة الرابعةالفرضية الفرعية  -

في بعض المنظمات ) الأداءالإنتاجية، الإبداع، كفاءة (التدريبية، ومجالات أداء العاملين 

 .بنغازيمدينة النفطية التي تقع إداراتها الرئيسية داخل نطاق 

 :الدراسةمجتمع وعينة    7.1

من جميع العاملين بمختلف المستويات الإدارية ببعض المنظمات  يتكون مجتمع الدراسة

وقد تـم   عاملاً (*))7653(النفطية التي تقع إدارتها الرئيسية داخل مدينة بنغازي، ويبلغ عددهم 

وجود التباين بين العـاملين بهـا   عدد العاملين بها ول ةرار هذه الشركات لكبر حجمها وكثختيا

    :ن كالتاليموزعو ، وهمن اغلب معطيات الدراسة تتوفر في هذه المنظماتوأ

  حجم العينة  النسبة المئوية  عدد العاملين  الشـركة
  240  %65.3  5000  الخليـج  .1
  74  %20.3  1553  البريقـة  .2
  53  %14.4  1100  لجـوفا  .3

  367  %100  7653  الإجمــالي
  

حجم العينة المناسب لحجم مجتمع  فإن Krejcie and Morgan) 1970(ووفقاً لجدول 

  .تم اختيار أفرادها بالطريقة العشوائية النسبيةعاملاً، و )367(الدراسة هو 

  
                                                             

 .ول في قسم شؤون العاملين بكل شركةالحصول على عدد العاملين من المسؤتم  )*(
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  :الدراسةهيكلية ومنهجية   8.1

لجمع المعلومات المطلوبة لغرض البحث بطريقة  حيث يسعى: تم اعتماد المنهج الوصفي

دقيقة ومنظمة، للوصول إلى النتائج وتنظيمها وتصنيفها وتحليلها بهدف تغييـر واسـتخلاص   

  .التعميمات والاستنتاجات المناسبة منها

  :تمثلت في عدة جوانب الدراسةشمل وت

 ذات راسـات السـابقة  مل الإطلاع والاستعانة بالكتب والـدوريات والد يشو :النظريالجانب 

  .؛ بغرض وضع إطار نظري)الانترنت(العلاقة، وأيضاً الاستعانة بشبكة المعلومات الدولية 

 باعتبارهـا الأداة  البيانات عن طريق اسـتمارة اسـتبانة  يتمثل في تجميع و :الجانب الميداني

  .الرئيسية لتجميع البيانات اللازمة

بواسـطة   متحصل عليها من اسـتمارة الاسـتبانة  التم تحليل البيانات حيث  :الجانب التحليلي

تم اسـتخدام تكـرارات النسـب    حيث  .)SPSS(للعلوم الاجتماعية الحزم الإحصائية  برامج

والانحرافات المعيارية لوصف متغيرات الدراسة والوصول إلـى نتـائج   والأوساط الحسابية 

   .مناسبة

  :اق الدراسةحدود ونط  9.1

لمنظمات النفطية التي تقع إداراتهـا الرئيسـية بمدينـة    ت الدراسة على بعض ااقتصر .1

 .والزمنية بنغازي، وذلك لمحدودية وإمكانية الباحثة المادية

ت الدراسة على الأفراد العاملين بمختلف المستويات الإدارية بالمنظمات النفطية اقتصر  .2

 .قيد الدراسة
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  :مصطلحات الدراسة  10.1

ية مرتبطة بحالة الاستمرارية، تستهدف إجراء تغيير هي جهود إدارية وتنظيم :التدريب .1

مهاري ومعرفي وسلوكي في خصائص الفرد العامل الحالية أو المستقبلية، لكي يتمكن 

 الهيتـي، (أفضـل  ه العملي السلوكي بشكل اء بمتطلبات عمله أو أن يطور أداءمن الإيف

2003.( 

مجمـوع التغيـرات والتطـورات    يقصد بالاحتياجات التدريبية  :الاحتياجات التدريبية .2

العاملين، بقصـد التغلـب علـى     اتجاهاتحداثها في معلومات ومهارات ولوب إالمط

الأهـداف  المشكلات التي تعترض سير العمل والإنتاج، وبالتالي تحول دون تحقيـق  

  ).2007 الصيرفي،( المنشودة

 :يتضمن مجموعة من الأنشطة للمهام الآتية: تصميم البرنامج التدريبي .3

 .تحديد محتوى البرنامج التدريبي في ضوء لهدف من التدريب  .أ 

 .تحديد أسلوب التدريب  .ب 

 .اختيار المديرين  .ج 

 ).2004بلال، (البرنامج توفير التسهيلات المادية الفنية اللازمة لتنفيذ   .د 

تضمن نقل البرنامج التدريبي من الواقع النظري إلى الواقـع  : تنفيذ البرنامج التدريبي .4

 ). 2003 الهيتي،(تبدأ عملية التنفيذ الفعلي للبرنامج  الميداني، حيث

يقوم على التأكد فيما إذا كانت اتجاهات المتدرب وسلوكه قـد  : تقييم البرنامج التدريبي .5

 ).2003الهيتي، ( تغيرت بفعل المعارف والمهارات التي اكتسبها من البرنامج التدريبي

المقياس النسبي للعلاقـة بـين عناصـر    للتعبير عن  الإنتاجيةيستخدم لفظ  :الإنتاجية .6

  ).2008بلال، (المدخلات والمخرجات 
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أو اسـتخدام طـرق جديـدة    هو قيام المنظمة بإنتاج سلع أو خدمات معينـة   :الإبداع .7

  ).2007الشماع وحمود، ( للمدخلات لم يسبق لها أن استخدمتها

التكلفـة  و نتـاج جيد وبصفة خاصة بالنسبة لإ لقيام بعمل شيء ما بشكلهي ا: الكفاءة .8

 ).35: 2004 هلال،(النوعية والكمية و

تتحقق عن طريق التصرف السليم فـي اسـتخدام المـوارد     الأداءكفاءة : كفاءة الأداء .9

المتاحة بحيث يكون الاستخدام على قدر الحاجة بحيث لا يزيد فيؤدي إلى إضعاف قدرة 

يعـوق تنفيـذ   بالقدر الذي  المنظمة على الوفاء باحتياجاتها في المدى البعيد ولا ينقص

  .)2003العثمان، (عملياتها العاجلة 



  

  

  

  

  

  

 الفصل الثاني
  

  ـدريبالت
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   : مقدمةال   1.2

، حيـث  الإطلاقل العنصر البشري أحد أهم موارد المنظمات إن لم يكن أهمها على ثيم

أهدافها، ومن هنا تعمل المنظمات علـى  نه يمثل ركيزة المنظمات في تحقيق نجاحها وتنفيذ أ

 إيجادهدافهم بأهداف المنظمة والعمل على وبناء قدراتهم من خلال ربط أ الأفرادحسن توجيه 

الانتمـاء  والاحترام المتبادل والشعور بالمسـؤولية  ومناخ تنظيمي من شأنه تدعيم المشاركة 

  . والولاء للعمل

م أو ثر شمولية من السابق، باعتباره يضوفي وقتنا الحاضر ينظر إلى التدريب بنظرة أك

م أساساً تهيوالمهارات، وتعديل السلوك فالتدريب  يهدف إلى زيادة المعلومات وتطوير القدرات

فيما يتعلق  وإنماق بالكفاءة يتعلبنقل الفرد من مستوى معين إلى مستوى أفضل ليس فقط فيما 

إليهم بشكل أفضل من السابق، وتنفيذ  ن بأداء الأعمال المؤكلةذلك لكي يقوم العاملولية، وعابالف

  . وتنمية إحساسهم تجاه المنظمة التي يعملون فيها ما يعهد إليهم  من واجبات ومسؤوليات

  :مفهوم التدريب    2.2

تعتبر وظيفة التدريب إحدى الوظائف الهامة لإدارة الموارد البشرية، ولا تختلف أهمية 

ن هذه المنظمات مختلفة الحجم للمنظمات الكبيرة أو الصغيرة ولأ التدريب وضرورته بالنسبة

  . تباينة لانجاز متطلباتها من عملية التدريبأساليب م متستخددة ما اع

المخطط في أي مؤسسة، حيث يعمل وويعتبر التدريب نوعاً من أنواع النشاط المقصود "

خبرات معينة، بهدف تحسين أداء كل منهم فيما يسند  أعداد من العاملين بها إلى تعريض على

خـذ بعـين   ؤيملية التـدريب أن  إليه من عمل، لذلك فلابد عند الشروع في تخطيط ثم تنفيذ ع

 ـحقت أريـد الاعتبار جميع العناصر والقوى والعوامل التي تؤثر في تلك العملية، إذا مـا   ق ي

  . المرجوة منها الأهداف
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     النظريـة   الأسـس لابد له من ف ،يب بأنه علم وفن في آن واحدالتدرفإذا أمكن تصنيف 

من المتغيرات الشخصية التي تبدو ن له أ كما ،التي يستند إليها كأي مجال معرفي علمي آخر

الطعـاني،  " (كالفنون دون أي تعارض بـين هـذا وذا   عند الممارسة والتطبيق كأي فن من

2007 :20 .(  

تخصصين مالباحثين والمن  اًوتطوير الموارد البشرية نجد أن كثيروفي مجال تدريب "

 الآخـر إلى الاتجاه  الآخرعض التطوير، ويذهب البومن مفهومي التدريب  لا يميزون بين كل

المعرفـة  العـاملين   الأفراد إكسابفالتدريب هو  ؛التطويروبين التدريب  اًوهو أن هناك فرق

المؤثرة على سلوكياتهم المستقبلية، ولذلك فإن التدريب النظرية المهارات العملية  المعلوماتو

أو ) رتبطـة بوظـائفهم  م(وفق وجهة النظر هذه يركز على إكساب العاملين مهارات محـددة  

بالجهود المبذولـة  مثل أما التطوير فيت. ائهمح الانحرافات في جوانب أديمساعدتهم على تصح

 ـووفـق التصـورات للتغيـرات البيئ   بليات التي يحتاجونها مسـتقبلاً  االعاملين الق لإكساب ة ي

  ). 186: 2003عباس، " (ولتكنولوجية

 الإنتاجي بالأداءية وعملية من شأنها الوصول فإن التدريب يعتبر وسيلة إدارية وفن ،لهذا

للمـوارد   الأمثـل الذي يحقق الاسـتخدام   الأسلوبوحد ممكن بالشكل  إلى أقصىفي العمل 

   . أو على مستوى المنظمةالبشرية المتاحة على مستوى المجتمع 

  : تعريف التدريب     3.2

اختلاف المكان والزمان بريب لكلمة التد والدارسوناختلفت التعاريف التي قدمها البحاث 

رفت فيه هذه الكلمة واختلاف وجهات النظرالذي ع.  

علـى   الأشخاصنشاط يراد به تحسين قدرة "على أنه ) 65: 2003وباي، ني(فقد عرفه 

  ". أداء مهمة ما في العمل عن طريق تحسين مهارتهم أو زيادة معرفتهم
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 ـلية منظمة يتم من خلالها تغيعم"عرفه على أنه فقد ) 189: 2004الموسوي، (أما  ر ي

             كمـا عـرف  ". من أجـل زيـادة وتحسـين فعـاليتهم وأدائهـم     سلوكيات ومشاعر العاملين 

ونجد أن  ".نقل معرفة ومهارات محددة وقابلة للقياس"التدريب على أنه ) 41: 2005ويلز، (

ين وتطـوير  على تحس معاونة الأفراد إلىعملية تهدف " عرفه على أنه ) 6: 2006توفيق، (

) 15: 2007الصـيرفي،  (ويعـرف  ". خبراتهم ومهاراتهم وقدراتهم وزيادة معلوماتهموتنمية 

الجماعـة مـن ناحيـة    وحداث تغيرات في الفرد يهدف إلى إنشاط مخطط "التدريب على أنه 

وطرق العمل والسلوك والاتجاهـات ممـا    الأداءوالخبرات والمهارات ومعدلات المعلومات 

   ".عالية وإنتاجيةئقين للقيام بإعمالهم بكفاءة الجماعة لاهذا الفرد أو تلك يجعل 

عملية منظمة ومستمرة تكسـب  "على أنه التدريب ) 17: 2007الطعاني، (وقد عرف 

  ".عمل معين أو بلوغ هدف محدد لأداءلازمة  وأراءالفرد معرفة أو مهارة أو قدرة أو أفكاراً 

بجعلهـم   الأفـراد ر سـلوك  يمحاولة لتغي"ه على أنه فقد عرف) 4: 2010كردي، (أما 

جعلهم يسلكون بشـكل يختلـف بعـد     يستخدمون طرقاً وأساليب مختلفة في أداء أعمالهم أي 

  : التدريب عما كانوا يتبعونه قبل التدريب، وتشمل التغيرات في سلوك العاملين

 . تغير المعارف والمعلومات .1

 . تغير المفاهيم والقيم الاتجاهات .2

  . غير المهارات والقدراتت .3

التدريب هناك بعض الكتاب  لمصطلحمن خلال التعريفات السابقة المتباينة في تناولها و

الطعـاني،  (تناولوا التدريب وخلصوا منه ببعض المفاهيم، فمنهم على سـبيل المثـال   الذين 

  : الذي ذكر منها) 18: 2007
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واجبات الإدارة الحديثة في مختلف ة ومستمرة وتعد من يإن التدريب وظيفة إدارية رئيس .1

 . المنظمات

 . لعملية الإنتاجيةلخدمة ك بكافة أنواعه إن التدريب أداة لتعديل السلو .2

 . التنمية الاقتصادية إن التدريب عنصر حيوي لإحداث .3

لية البرنامج التدريبي تتوقف على مدى تقـارب المسـتويات الإداريـة أو    عاإن مدى ف .4

  . اركين فيهة للمشيالتخصصات الوظيف

  :التدريب أهمية    4.2

تهم وتطور داد الكوادر البشرية، وتطوير كفاءيعد التدريب مصدراً مهماً من مصادر إع

استثماري يحقق عائداً ملموساً لتلبية احتياجات النمـو   إنفاقفهو . الإنتاجيةأداء العمل، وزيادة 

  . جيالتكنولوالاقتصادي والاجتماعي، ووسيلة مهمة في التقدم 

ر في أسلوب العمل أكثر إلحاحاً وخاصـة مـع   يومن هنا فقد أصبحت الحاجة إلى التغي

بداية الألفية الجديدة، من أجل مواكبة التطور المتسارع الذي يضع الفرد أمام مسؤوليات جديدة 

ومهام كثيرة وأعباء متسارعة ومتنوعة لابد من الوفاء بها حتى يكون عضواً صالحاً منتجاً في 

ة بفاعلية، وتكون المنظمات مواكبة وملائمة للظروف الراهنـة  يمعه ويؤدي مهامه الوظيفمجت

  . وأكثر قابلية للنمو والازدهار وتحقيق الكفاءة والفاعلية ومستجيبة للمتغيرات العالمية

                الأفـراد علـى  والمنظمة  االتي تحصل عليه ةوترجع أهمية التدريب إلى المزايا العديد

فعـل مسـتوى    من الأفراد والمنظمات التدريب لكلأهمية د سواء، فعلي سبيل المثال نذكر ح

  : في كونه )191: 2004الموسوي، (المنظمة تتمثل أهميته كما يراها 
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 . يساهم التدريب في تحسين ربحية المنظمة .1

 . تحسين المعارف والمهارات الخاصة بالعمل في كل مستويات المنظمةيعمل على  .2

 . تحسين معنوية العاملينل على يعم .3

 . يساعد العاملين في التعرف على الأهداف التنظيمية .4

 . تحسين نوعية الإنتاج وزيادة كميته ورفع مستوى الكفاءة الإنتاجيةيعمل على  .5

 . تنمية مناخ مناسب لاتصالات العاملين في المنظمةيساعد على  .6

  . لفنيةاوتقليل التكاليف في المجالات الإدارية يسهم في  .7

 : أما على مستوى الأفراد فتأتي أهمية التدريب في كونه

تهم ومهاراتهم فـي حـل   يكما يزيد من قابل. الأفضلقرارات على اتخاذ  الأفراديساعد  .1

 . في العمل متواجههالمشاكل التي 

 . على الانجاز والثقة في النفس لأفرادايساعد  .2

 . لتوتر والصراع داخل المنظمةيساعد العاملين على التغلب على حالات القلق وا .3

 .يفتح المجال للفرد نحو الترقية والتقدم الوظيفي .4

 . يقلل من أخطاء العاملين ومن حوادث العمل .5

يقلل من دوران العمل نتيجة للثبات في حياة العاملين وزيادة رغبتهم في خدمة المنظمة  .6

 . لها والإخلاص

  .يعمق الإحساس بالرضا الوظيفي والانجاز .7
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  : أهداف التدريب   5.2

تنقسم إلى ). 32: 2007الطعاني، (قها كما ذكرها يالتي يحاول التدريب تحق الأهدافإن 

  : مجموعات رئيسية وهي ثلاثة

 : تضمن أهدافاً معرفية مثلتو: أهداف روتينية .1

لإجـراءات  اتها وأنشـطتها و اتدريب العاملين الجدد وتعريفهم بالمنظمة وأهدافها وسياس

تزويد بعض العاملين بمعلومات ومهارات معينة عنـد إدخـال   والمطبقة فيها،  القانونية

  . تعديلات في أساليب العمل

 : تتجه هذه الأهداف: أهداف حل المشكلات .2

عـداد وتـدريب   دة تعاني منها المنظمة، عن طريـق إ نحو إيجاد حلول لمشكلات محد

استخدام أساليب علميـة  وت، رين على التعامل مع تلك المشكلاالعاملين فيها ليكونوا قاد

متطورة بحيث لا تكون المشكلات هنا واضحة كما في الأهداف الروتينية، بل تحتـاج  

 لحـل لأمثـل  االمقارنة واختيـار البـديل   وإلى قدرة ومهارة في التشخيص والتحليل 

 . المشكلات

  :أهدافي إبداعية .3

اسـتخدام   الأهـداف ذه يتطلب تحقيق هو .والأداء الإنتاجيةتحقيق مستويات عالية من 

رامج إلـى مسـتوى التجديـد    رقي البوسائل علمية متطورة وعناصر متميزة، بحيث ت

 . الإبداعو
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  : مبادئ التدريب  6.2

في كل مرحلـة مـن    اأسس هامة يجب مراعاتهو عملية التدريب إلى عدة مبادئ تستند

       ) 3: 2006توفيـق،  (ويلخـص  ). التخطيط، التصـميم، التنفيـذ، التقيـيم   (مراحله المختلفة 

  : أهم مبادئ التدريب وهي

ت الفعليـة  طبقاً للاحتياجـا  اًومحدد اًالهدف من التدريب واضحيجب أن يكون : الهدف .1

 . يكون الهدف موضوعياً ودافعياً وقابلاً للتطبيق للمتدربين مع مراعاة أن

تمر الوظيفية للفرد، ويسويتحقق هذا المبدأ بأن يبدأ التدريب ببداية الحياة  :الاستمرارية .2

 .متطلبات التطوير الوظيفي للفرد مع بما يتمشى وتنميته همعه خطوة بخطوة لتطوير

 . حيث يجب أن يوجه التدريب إلى كافة المستويات الوظيفية بالمنظمة :الشمول .3

يبدأ التدرج بمعالجة الموضوعات البسيطة ثم يتدرج إلى الأكثر صـعوبة،  إذا  :التدرج .4

 . معالجة أكثر المشكلات صعوبة وتعقيداً ىإلحتى يصل 

كل ما هو جديد وحديث في شـتى مجـالات   يتزود منه الجميع ب حيث :مواكبة التطور .5

 . العمل، وبأحدث أساليب وتكنولوجيا التدريب

 .ة للمتدربين ويتناسب مع مستوياتهموذلك بأن يلبي الاحتياجات الفعلي :الواقعية .6

  : عية للتدريبالمؤشرات الأساسية الدا   7.2

والتي لتدريب ها على وجود حاجة لستدل بلتنظيمية السلبية التي يا توجد بعض المظاهر

   :في) 36: 2009العشيبي، ( ذكرها

ضعف الرقابة على الجودة وزيادة نسبة و. ضعف الرقابة على الموادو. فالتكاليارتفاع 

ارتفاع معدل دوران و. ثرة الشكاويالصراع المستمر مع الإدارة وكو. العمالة الزائدةو. التالف

  . في مواعيدها تالتأخير في الإنتاج وعدم مقابلة الاحتياجاو. العمل ونسبة الغياب
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  : ةالتدريبيمكونات العملية    8.2

رغم تعدد أشكال التدريب إلا أن المراحل التي تمر بها العملية التدريبية تسـلك نظامـاً   

تكمل كل منها الأخرى  تشابكيةمراحل متتالية تمثل حلقة متشابها وجهداً مخططاً ومنظماً في 

يات التدريب م بالمنشأة بشكل كامل إذا كانت تتوافر لديها إمكانتوهذه المراحل قد ت. وتؤثر بها

الداخلي أو لدى جهات التدريب الخارجية، أو بالتعاون بين المنشآت، وتثمل هذه المراحل فيما 

  : يلي

  : التدريبية تحديد الاحتياجات  1.8.2

ن هناك حاجة فعلية للتدريب، لذا فـإ  برامج تدريبية ما لم تكنلا يمكن أن تكون هناك 

د أو عدم وجود حاجة للتدريب تعتبر الأساس في العملية التدريبيـة ككـل،   عملية تحديد وجو

ها ديد المسبق للحاجات التدريبية التي يقتضيإن التح. ولى في النشاط التدريبيوهي الخطوة الأ

الأداء الفعال في المنظمة المعنية يعتبر حجر الأساس لنجاح التدريب وتحقيق أفاق اسـتخدامه  

  . بالمنظمة

مجموعة التغيرات كمـاً ونوعـاً والتـي    "ويمكن القول بأن الاحتياجات التدريبية تعني 

نتطلب حصولها في معارف ومهارات واتجاهات وسلوك الأفراد العاملين لأجل بلوغ مستويات 

ق المناخ الملائم في الأداء، وهي تمثل الفـرق بـين مسـتوى الأداء    يالأداء المطلوب، وتحق

  ).129: 2007حمود والخرشة، " (المطلوب لتحقيقه والأداء الفعلي المتحقق من قبل العاملين

  : طرق تحديد الاحتياجات التدريبية  1.1.8.2

لاحتياجـات  اى يكون تحديد وهي الطرق التي ينبغي على مخطط التدريب أن يتبعها حت

  .التدريبية مبيناً على أسس علمية سليمة ودقيقة
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  : هي) 17 -13: 2010كردي، (كما ذكرها وهذه الطرق 

 :)Organizational Analysis(تحليل التنظيم   .أ 

الأوضاع والأنماط التنظيمية والإدارية لتحديد المواقـع  ويقصد بتحليل التنظيم دراسة  

يكون التدريب فيها ضرورياً، والهدف الرئيسي من تحليل التنظـيم  داخل التنظيم والتي 

وتحديد التدريب الذي يلزمها من  .هو تحديد مواطن الحاجة إلى التدريب في منظمة ما

  : النقاط المكونة لتحليل التنظيمأهم 

تحليل أهداف المنظمة وهي الحالة التي ترغب المنظمة في الوصول إليهـا فـي    .1

 . ستخدام المصادر المتاحةوقت زمني محدد با

، والخريطة التنظيميـة هـي صـورة لهيكـل     للمنظمة تحليل الخريطة التنظيمية .2

تكون منها الوظـائف الموجـودة فيهـا،    تالتي  الإداريةالمنظمة، تبين الوحدات 

 . أجزائهاالمسؤولية التي تربط ووخطوط السلطة 

 والإجراءاتين واللوائح من خلال دراسة مجموعة القوان النظاميةتحليل المقومات  .3

لخطوة الوقـوف  الغرض من هذه او. ها إدارة المنظمة لتسيير العمل فيهاالتي تسن

 . لتزامهم بهاة أفراد التنظيم بهذه السياسات وإعلى درجة وضوح وشمول ومعرف

العمـر والتعلـيم   والنـوع  ودراسة تركيب القوى العاملة للمنظمة من حيث العدد  .4

 . نوع الوظائفوالخبرة و

مؤشرات مثـل مؤشـر الإنتـاج وأداء    تحليل معدلات الكفاءة من خلال دراسة  .5

 .الأفراد

  

  



 

 25

  :)Operational Analysis(تحليل العمل   .ب 

ياتها لولومات عن الوظيفيـة وواجباتهـا ومسـؤ   وهنا يقوم مخطط التدريب بجمع المع

طيع أن يؤدي من يقوم بها حتى يستيومتطلباتها واحتياجاتها والصفات الواجب توافرها ف

وكذلك يقوم المخطط بجمع المعلومات عن الظـروف المحيطـة   . ه على خير وجهملع

بالوظيفة والمهارات والقدرات الضرورية لأدائها، ويمكن أن تستخدم قوائم توصيف هذه 

الوظائف لتحديد الاحتياجات التدريبية وتحديد ما يجب أن يعرفه الموظف لتأديـة تلـك   

  . ل إلى أهداف المنظمة المرجوةالوظيفة من أجل الوصو

  :)Individual Analysis) (شاغل الوظيفة(تحليل الفرد   .ج 

وتحديد . وتقصد بتحليل الفرد قياس أداء الفرد في وظيفته الحالية أو قدرته في المستقبل

وظائف أخرى  ولأداءالمهارات والمعارف والاتجاهات التي تلزمه لأداء وظيفته الحالية 

  . مستقبلية

  : التدريبية تصميم البرامج   2.8.2

يتوقف تصميم الأنشطة التدريبية على نوعية المعرفة أو المهارة التي نود أن يكتسـبها  

خطوات متعددة يمكن توضيحها بإيجاز كمـا  ن هذه المرحلة من عملية التدريب الفرد، وتتضم

  : كالآتي) 185: 2007الصيرفي، (ذكرها

يتم تحديد الأهداف الرئيسية والفرعية للبرنامج التـدريبي،   حيث: تحديد أهداف البرامج .1

  : ةالتي تحدد الأهداف التدريبي التساؤلاتومن بين 

هل هناك معلومات أو مهارات معينة لازمة لعدد متنوع من الوظائف وتشـترك    .أ 

 هذه الوظائف في الحاجة إليها؟ 
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وهـل مـن    ما درجة الصعوبة في المعلومات أو المهارات المطلوب تحصـيلها   .ب 

 الممكن أن يحصلها الفرد بنفسه؟ 

 أهمية المهارة المطلوبة وما هو أثر عدم توفرها؟  ما مدى  .ج 

 ما هو العائد من تدريب الشخص في مجال معين من المهارات والمعلومات؟   .د 

ما هي الفترات الزمنية التي ينتظر أن يحتفظ بها المتدرب بالمعلومات والمهارات   .ه 

 التي اكتسبها؟ 

مجموعة المعلومـات أو المفـاهيم أو    د بالمادة التدريبيةيقص  :لمادة التدريبيةتحديد ا .2

خراج هذه المـادة  ح وتوضح موضوعاً معيناً حيث يجب إالحقائق أو الأمثلة التي تشر

بشكل يتناسب مع المستوى العملي للمتدربين، كما يجب مراعـاة المظهـر الخـارجي    

 . كلما أمكن ذلك والاستعانة بالرسوم والأشكال الإيضاحية

الوسيط الذي يستخدمه المـدرب فـي    يقصد بالوسيلة ذلك  :اختيار الوسائل التدريبية .3

أي أنها تلك المعدات والمستلزمات التي تسهم فـي نقـل   . عرضه لموضوعه التدريبي

وتنوع هذه الوسائل ابتـداء مـن اسـتخدام     المعاني،والعلمية وتوصيل المفاهيم المادة 

 . واللوح التقليدي ومروراً بالشفافيات وانتهاء بالمؤتمر التلفزيوني الطباشير والقلم

يمكن القول بأنه ليس هناك فترة زمنية نموذجيـة  بصفة عامة  :مدة البرنامج التدريبي .4

لتنفيذ أي برنامج تدريبي، إذ تختلف المدة من برنامج لآخر طبقاً لاعتبارات متعددة منها 

والإمكانات المتاحة كسرعة  هاتة وطبيعالمناهج التدريبيالأساليب التدريبية المستخدمة و

 . حاجة المنظمة للمتدربين
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امج التدريبي ولكـن  نوع وهدف وطبيعة البرن ويختلف باختلاف :تحديد مكان التدريب .5

ية ملادة العمناسب للمتدربين لفهم واستيعاب المالتدريب أن يتيح الجو ال يشترط في مكان

 . أغراض التدريبلخدمة  وأن يكون ملائماً

صمم البرنامج التدريبي أن مة فلابد لار ناجحعملية الاختي ولكي تكون :اختيار المتدربين .6

  : يأخذ في اعتباره نقطتين أساسيتين

 . كالمقابلات أو الامتحانات هاالأساليب التي يتم اختيار المتدربين بموجب .1

 : من حيث أنالشروط الواجب توفرها فيمن يتم اختياره  .2

 . الاستعداد الكافي للتعلم ورفع مستواه لدية يكون -

 . الرغبة في تعلم مهارة جديدةلدية يكون  -

المستوى الفعلي الذي يمكنه من مسايرة واستيعاب موضـوعات  لدية يتوفر  -

  . البرنامج التدريبي

يـتم   لأساسي في نجاح خطة التدريب، ولكيهو العنصر ان المدرب إ :اختيار المدربين .7

  : يجب أن يكون الكفؤ اختيار المدرب

 . ملماً بمبادئ العلوم النفسية والسلوكية لعملية التعلم -

 . أحكامه على الآخرين لدية أمانة موضوعية في -

 . لديه شعور بأهمية الوقت -

 . ممارسة الطويلةاللديه الخبرة العلمية و -

 . تحدث فيهايسمية التي لبالمادة الع ملماً -

 . لى المتدربينقادراً على توصيل رسالة التدريب إ -
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  : التدريبية البرامج تنفيذ   3.8.2

التـدريبي  تنفيـذ البرنـامج   : مرحلة أخرى وهي يتصميم البرنامج التدريبيلي مرحلة 

 الإشرافمدير وأخصائي التدريب  أو خارجها، فعلىالشركة كان هذا البرنامج داخل أوسواء 

، ويتضمن تنفيذ البرنامج التـدريبي  يذهتنفقد أمكن  نفيذ والتأكد أن التصميم الذي وضععلى الت

أنشطة هامة هي وضع الجدول الزمني لتنفيذ البرنامج، وترتيب مكـان وقاعـات التـدريب،    

  ). 350: 2006أحمد ماهر، (والمتابعة اليومية لسير البرنامج 

  : تقييم البرامج التدريبية   4.8.2

على دقه التنفيذ، ومن ثم لابد لية التدريب لا تتحقق بحسن التخطيط فقط ، وإنما عاإن ف

تبر مشكلة تقييم التدريب وقيـاس  عة، وتالتدريبي بشكل عام في المنشأمن القيام بتقييم النشاط 

 )2010الكـردي،  (كما ذكرها ليته من أهم المشاكل التي تواجه الممارسين لهذه الوظيفة، عاف

  : كالآتي

 . عدم الاتفاق على ما يجب قياسه على وجه التحديد .1

 . الدقيقة للقياس دم توفر الأساليب الإحصائيةع .2

   . تعقد عملية القياس نتيجة لوجود الكثير من العوامل المطلوب قياسها .3

ر وفـق المـنهج   بة تنفيذ الخطة للتأكد من أنها تسـي والتقييم هو عملية تهدف إلى مراق

لها من أجل تحقيـق   الميزانية المقدرةوالمرسوم لها والبرنامج الزمني المحدد لانجاز مراحلها 

  . أهدافها المقررة

  : التالية التساؤلاتمحاولة الإجابة على  هوتقييم التدريب يتضمن في جوهر

 احتياجات المتدربين؟ ي التدريب بهل يل .1
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 هل يلبي التدريب احتياجات المنظمة؟  .2

 الي، وكيف يمكن التغلب عليها؟ الح ما هي نقاط الضعف في التدريب .3

 . زم في المستقبللاما هو التدريب ال .4

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  
  )1-  2(شكل 

  مراحل العملية التدريبية

  )320: 2006ماهر، أحمد : ( المصدر
  

  :أنواع التدريب  9.2

زاد استخدام عدد أكبر من خبراء  ،حجم المشروع وتطلب المزيد من العاملين كلما نمى

ن هناك العديد مـن أنـواع   أث حي. التدريب لتحقيق أهداف العملية التدريبية المتزايدة الاتساع

  تقييم كفاءة
 التدريب 

  . تقييم المتدربين
تقييم إجراءات 

  .البرنامج
تقييم نشاط التدريب 

  . لكك
 

4 

  برامج تنفيذ
 التدريب 

  . الجدول الزمني
  .مكان التدريب

المتابعة اليومية 
  . للتدريب

 

3 

 برامج تصميم
 التدريب

  .موضوعات التدريب
  . أساليب التدريب

  .نالمدربو
  . ميزانية التدريب

 

2 

 احتياجاتتحديد 
 التدريب

  . الاحتياجات
  .الأهداف

 

1 
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كان خارج أو داخل العمل أو مـن  أسواء  ،التي تختلف من حيث المكانةالتدريب المستخدمة 

  . المراد تدريبهم الأفرادحيث المدة أو عدد 

ي ي تحكم اختيار نوع هذا التدريب التذكر العوامل التلهذه الأنواع، يجب قبل التطرق و

  : النقاط التالية في )37: 2007القطعاني، (أوردها 

 . اًكان أو جماعي اًفردي فعدد الأفراد يحدد نوع التدريب ،عدد الأفراد المراد تدريبهم .1

 . فنوع التدريب لأفراد حديثي التعيين يختلف عن القدامى ،توقيت تنفيذ التدريب .2

 . المتاحةوالمادية والبشرية الإمكانات المكانية  .3

 . ون التدريب نفسهمموضوع أو مض .4

نقسم التـدريب  يولكن يمكن أن  ،وتختلف من كاتب إلى آخر. د هنا أنواع التدريبوتتعد

  : إلى أنواع ويتم تصنيفها كالآتي

 :التدريب من حيث المكان .1

 : م هذا النوع من التدريب إلى نوعينوينقس 

 :التدريب داخل المنظمة  .أ 

طيط الإدارة لتدريب يتم وفق تخبميزة أساسية وهي أن ايتميز التدريب داخل المنظمة  

مـن الخطـة العامـة     أالعملية التدريبية جزءاً لا يتجزت رقابتها، ومن هنا تصبح وتح

ادية المتوفرة لديها ظمة بتوظيف الإمكانيات البشرية والمللمنظمة، كما يمكن أن تقوم المن

لتحقيق أهداف التدريب، ولا يترتب على التدريب نفقات إضافية مثل نفقـات اسـتئجار   

  . مكافآت المدربينالقاعات و

  : مثل التدريب الداخلي من بعض السلبيات ولكن لا يخل
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 . انحساره في محيط عمل المنظمة -

 . انحساره في حدود تجارب العاملين وخبراتهم -

 : التدريب خارج المنظمة  .ب 

اكتسـاب  وفاق أرحـب لتبـادل الخبـرات    لتدريب خارج المنظمة بكونه يتيح آا يتميز

إلى مدارس وخلفيات مختلفة،  تنتميبوجهات نظر متعددة لفرد حيث يلتقي ا ،المهارات

وتصبح عملية التدريب بذلك مكاناً يتركز فيه خبرات العشرات من المتدربين فضلاً عن 

مجهزة بإمكانـات   تكون في معظم الأحيان حيث مراكز ومؤسسات التدريب الخارجية

  . توفر داخل المنظمةوتجهيزات قد لا ت

  : ذا النوع من التدريب من بعض السلبيات وهيه ووأيضاً لا يخل

 . ضعف الرقابة على التدريب من قبل المنظمة -

- ل المنظمة نفقات إضافية في التدريب الخارجي أكثر من التدريب الداخليتحم . 

 : التدريب من حيث الأهداف .2

بما يمكنه من  الفرد على التفكير المبدع الخلاق ةأي زيادة قدر: تزويد المعلومات  .أ 

 . ه أو مواجهة المشكلات والتغلب عليهاملتكيف مع عال

وذلك عن طريق رفع مستوى أداء الفرد عـن طريـق    :التدريب على المهارات  .ب 

 . هملتحدثة في ميدان عسالمهارات المعرفية والعملية الم إكسابه

 لممارسـة عـداداً جيـداً   وذلك عن طريق إعداد الفرد إ :التدريب للترقية والنقل  .ج 

 . اللازمةالمعلومات والمهارات  بإكسابهي يتطلبها العمل الجديد ات التمالمه
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السـن   العاملين كبـار في المنظمات الراقية، يتم تهيئة  :للمعاش للتهيئةالتدريب   .د 

، )ركنه على الـرف (للخروج على المعاش وبدلاً من أن يشعر الفرد فجأة أنه تم 

  .دة للعملبه على البحث عن طرق جديلمعاش يتم تدريابالخروج على 

 : التدريب من حيث المضمون .3

  : وهذا النوع من التدريب ينقسم إلى خمسة أنواع وهي

البعض التدريب الإداري ويتضمن هذا النوع تنمية  سميهيأو قد : تدريب الإداريين  .أ 

 .د وخلق القدرة على التفكير الخلاقلأفرالالمهارات القيادية 

التعامـل مـع   والإشراف  الفرد في ويهدف إلى زيادة قدرات: التدريب الإشرافي  .ب 

 .التعليماتوكسب رضاهم وكيفية تنفيذ  نالمرؤوسي

معلومات الفرد في مجـال  والغرض من هذا التدريب زيادة  :يتخصصالتدريب ال  .ج 

مكين الفرد من تحسين ق فيها لغرض تيتعميتوسع و) وظيفة معينة(عملية محدودة 

 .أدائه

راكز متخصصة والهـدف منـه تـدريب    وغالباً ما تقوم به م :التدريب المهنـي   .د 

أخرى ويأخذ  مستلزماتأو أو المعدات  الآلاتالعاملين على مهنة معينة باستخدام 

 . الطابع العملي أثناء التدريب

) الجدد(ين ئتدبخاص بالموظفين الم وهذا التدريب  :يب الإرشادي والتثقيفالتدري  .ه 

فرد بأعبـاء العمـل الجديـد    ال ألا يفاج منقولين إلى الوظائف الجديدة، لكيأو ال

 ). 32 -30: 2008الحاسي، (
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  التقييمات  نوع التدريب من حيث
 .التدريب قصير الأجل  .أ   .مدة التدريب .1

  . التدريب طويل الأجل  .ب 
 . الإداريالتدريب   .أ   المستوى التنظيمي والمضمون  .2

 .الإشرافي بالتدري  .ب 
 .التدريب التخصصي  .ج 
 . التدريب المهني  .د 
  .فيالتدريب الإرشادي التثقي  .ه 

 . التدريب لتزويد المعلومات  .أ   التدريب من حيث الأهداف .3
 . التدريب على المهارات  .ب 
 . النقلوالتدريب للترقية   .ج 
  . التدريب للتهيئة للمعاش  .د 

 .التدريب داخل المنظمة  .أ   مكان التدريب  .4
  .التدريب خارج المنظمة  .ب 

  

  التدريب وتقسيماته عأنوا) 1- 2(شكل رقم 

  من إعداد الباحثة: المصدر

  : أساليب التدريب  10.2

التدريب إلا أنه من المهم على الرغم من تعدد الأساليب التي يمكن استخدامها في مجال 

ليست بدائل لبعضها البعض، بحيث يمكن استخدام إحداها أو بعضها  الأساليبملاحظة أن هذه 

ل النتائج فيه أفض تخدام الخاص الذي يمكن أن تحققن لكل منها الاسمكان البعض الآخر، بل إ

  . كما أنه يمكن استخدام أكثر من أسلوب في آن واحد في عملية التدريب

ليس هناك طريقة موحدة للقيـام   لأنه ،السهلةالتدريبي ليس بالعملية إن اختيار الأسلوب 

تعتمد على عوامل ومتغيرات ومعايير متعددة ومختلفة كالهـدف مـن    نهاإبعملية الاختيار بل 

ن من حيث لتكاليف والمدربياووفترة التدريب  ،لمادة التدريبية المستخدمةاوالبرنامج التدريبي 

  ). 191: 2006الصيرفي، (مؤهلاتهم وخبراتهم 
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ذكرها واحدة واحدة للتعرف علـى   يمكنولزيادة التوضيح للأساليب المختلفة للتدريب 

  :ومن هذه الأساليب الآتي ،واحدة منها كلعى استخدام تدالظروف التي تس

تم تما  اًوتعتمد على أساليب العرض المختلفة من شرائح وشفافيات وغالب : حاضراتالم .1

لمتـدرب بمعـارف ومعلومـات ومفـاهيم،     وتهدف إلى تزويد ا .داخل قاعات الدراسة

حاضر وتمكنه من الموضوع، ويعاب عليهـا  مويتوقف نجاح هذه الطريقة على كفاءة ال

عبدالباقي، وآخرون، (يق أثناء المحاضرة أنها تفشل في تحقيق عنصر الممارسة والتطب

2007 :224 .( 

لدراسة موضوع معـين   الأعضاءالمؤتمر هو اجتماع يشترك فيه عدد من  :المؤتمرات .2

 الأعضـاء ، ويرتبط نجاح المؤتمرات على مدى مساهمة جميع الأعضاءله أهمية لكل 

لى اتفاق أعضـاء  ع الأسلوبفي المناقشات من واقع خبراتهم وتجاربهم ولا يعتمد هذا 

 وآراءمـن خبـرات    الأعضاء استفادةالمؤتمر على رأي واحد وإنما يتوقف على مدى 

  .بعضهم البعض

طلـب  مشكلة لمجموعة من المتـدربين وي  تقدم الأسلوبوبموجب هذا  :دراسة الحالات .3

منهم دراستها وتحليلها والوصول إلى حلها وذلك بهدف زيادة القدرة على حل المشكلات 

 . القرارات عن طريق التحليل المنتظم ودراسة المشكلة من جميع جوانبها واتخاذ

لمتـدرب  قيـام ا ويتضمن هذا الأسلوب خلق مواقف عملية من خلال   :الأدوارتمثيـل   .4

كان يطلب منه القيم بدور رجـل بيـع    ،لي محدديل شخصية معينة في موقف تمثيتمثب

يث تعطى له معلومات معينـة  ل مواطن يرغب في الشراء حيويطلب من فرد آخر تمث

بـين  على ضوئها يتصرف مع رجل البيع، ثم يتم مناقشة التمثلية وسلوك رجل البيـع  
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رات وعادة ما يستخدم ذلك الأسـلوب فـي مجـالات    المدرب والمتدربين لتوضيح الثغ

 : التدريب على العلاقات الإنسانية، ويتوقف نجاح ذلك الأسلوب على لأمور التالية

 . الة التمثلية مرتبطة بالموضوعأن تكون الح -

 . ة واضحة ومفهومة للمتدربينغلأن تكون مكتوبة ب -

 . أن تكون مختصرة -

وبموجب هذا الأسلوب يتم تقسيم المتدربين إلى مجموعتين كـل مجموعـة    :المباريات .5

عطـاء  كل مجموعة إدارة شركة ما ثم يـتم إ متدربين، وتمثل )  7- 5(مكونة ما بين 

الشركة التـي   فييانات ومعلومات محددة مسبقاً عن ظروف العمل أعضاء المجموعة ب

يمثلونها لتقوم كل مجموعة بتوزيع الاختصاصات بين أفرادها وتقرر لنفسـها أهـدافاً   

ة إلى عـدة جـولات   ابارموتقسم ال. بها في اتخاذ القرارات المناسبة دوسياسات تسترش

ي ضوء البيانات التي أعطيـت  حيث يطلب من كل مجموعة اتخاذ القرارات المناسبة ف

لها، وتحسب نتيجة كل قرار بمعرفة هيئة التدريب وتبلغ كل مجموعة بنتائج القرارات 

ائج واتخاذ قـرارات  عادة دراسة الموقف في ضوء هذه النتالتي اتخذتها ثم يطلب منها إ

 . مر المباراة لعدة جولات وفي النهاية تعلن نتيجة المباراةجديدة، وهكذا تست

على مناقشة السلوك حيـث لا يوجـد أي مـادة    يقوم هذا الأسلوب   :ريب الحساسيةتد .6

لفتـرة زمنيـة   والمتدربين في أماكن خاصة بين ة وإنما يتم تنظيم لقاءات دورية يتدريب

لا يحتـاج   الأسلوبهذا وبعضهم البعض  وأراءمحددة يتم خلالها مناقشة وتقييم سلوك 

جماعات هو محاولة دراسة سلوك الأفراد والجماعة التوجيه الوحيد لهذه الوإلى مدرب 

 ). 197: 2007الصيرفي، (ومشاعرهم ومشاكلهم 
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  : ات التدريبمعوق  11.2

في المنظمة ومـن   ةالتدريبيالتي تعوق تنفيذ العملية  والأسبابهناك العديد من العوامل 

  : الآتي) 277: 2010الطراونة، (هذه العوامل التي قدمها 

 . داعمة لإستراتيجية التدريب في المنظمة ةفة تنظيميعدم وجود ثقا .1

 . جمود القوانين والأنظمة الخاصة بالتدريب في المنظمة .2

 . ضعف نشاط تحليل الوظائف .3

 . عدم توفر المدربين ذوي الكفاءة العالية .4

 . عدم وضوح الإستراتيجية والأهداف والسياسات العامة للمنظمة .5

 . اتيجي للتدريبعدم إيمان المنظمة بالدور الاستر .6



  

  

  

  

  

  

  الفصل الثالث

  مجالات أداء العاملين
  )الإنتاجية، الإبداع، كفاءة الأداء(
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  :الإنتاجية 1.3

وقدرتها  الأمةدعامة الرئيسية التي ترتكز عليها حضارة يعتبر النشاط الإنتاجي بمثابة ال

 والإنسانيةمنها  الثروات المادية لاستغلالهو الوسيلة المؤثرة و ،على النمو اجتماعياً واقتصادياً

أنـه المصـدر   والخدمات، كما رغبات وحاجات المواطن المتزايدة من السلع  إشباعمن أجل 

ستطيع بها الفرد الرفع من مستواه الاقتصـادي  التي ي والأداةالعمل  الرئيسي في توفير فرص

  . الثقافيوالاجتماعي و

عتبار في الوقت الراهن خذ في الامن أبرز القضايا التي تؤ الإنتاجيةومن هنا أصبحت 

معدلاتها وزيادة  تحسينهاو ن الاهتمام بهاالتكتلات الاقتصادية والدولية، وأفي ظل المتغيرات و

  . من حيث الجودة والكمية يؤدي إلى خفض التكاليف ورفع القدرة التنافسية للمنظمات

  : مفهوم وتعريف الإنتاجية   2.3

قسية من حيث الأهمية إلى جانب وظيفة التسـوي د الوظيفة الرئيإن النشاط الإنتاجي يع 

في منظمات الأعمال، حيث يعتبر الدعامة الأساسية لنشاط المنظمة لأنه النشاط الذي يعمل به 

  . ويتأثر بأكبر نسبة من رأس المال المستثمرأكبر عدد من العاملين 

 الإنتـاج ن ذلك لأ .إلا أنهما يختلفان ،والإنتاجية الإنتاجعلاقة قوية بين ورغم أن هناك 

 الإنتاجيةالمواد  تحويلالمتعاقبة أو غير المتعاقبة التي يتم من خلاها هو مجموعة من المراحل 

بهدف خلـق سـلعة    ،والمعدات والآلاتالعاملة  الأيديمن شكل إلى آخر عن طريق استخدام 

  . كللمستهل) ذات قيمة(مفيدة 

ستخدمت في والعوامل التي ا الإنتاجيل حصومفهي مقياس للعلاقة بين ال  الإنتاجيةأما "

حصول قد يكون مبر عن هذا المقياس كمياً بشكل نسبة مئوية، فالأو يع ،تكوين ذلك المحصول
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المحققة أو كمية المبيعات التي  الأموالعدد الوحدات المنتجة من البضائع أو الخدمات أو حجم 

  : تيةالآبالمعادلة  الإنتاجيةالتعبير عن ويمكن . تم توزيعها
  

   )المخرجات(المحصول                 
  100  ×   ــــــــــــــــ  =الإنتاجية 

   )المدخلات(العناصر الإنتاجية             

  ) 103: 1995المغربي ، (

النسبة بـين مـا   "على أنها  الإنتاجية) 24: 2005مبارك، (فقد عرف ومن خلال ذلك 

  ".ي تحقيق هذا الناتج النهائيتحقق من ناتج نهائي وبين ما استخدم ف

عوامـل  (اسـتخدام المـوارد   "على أنها  الإنتاجية) 204: 2008يوني، سالب(وعرف 

جل تحقيـق كميـة أكبـر مـن     الوسائل الممكنة من أ بأفضلفي المشروع  ةالمتاح) الإنتاجية

  ".المنتجات النهائية بأقل جهد وبأقل تكلفة ممكنة

عـن نسـبة النـواتج     عبـارة "على أنها  اجيةالإنت) 509: 1999بعيرة، (كما عرف 

  ". نسبة إلى المدخلات التي تم استخدامهاالمتحصل عليها 

النسبة أو العلاقـة بـين   "قد عرف الإنتاجية على أنها ) 47: 2007حمود، (ونجد أن 

أي الموارد المستخدمة للإنتـاج وكلاهمـا    )المستخدم(، وبين المدخلات )المنتج(المخرجات، 

  ".للمقارنةيقة قابلة يعرفان بطر

المـدخلات،  ولا يقتصر على العلاقة الكمية بين المخرجـات   الإنتاجيةفي  التغيروإن 

ن الزيادة لى العلاقة النوعية بينهما، حيث إلتغير الذي يطر عايجب كذلك مراعاة فحسب وإنما 

ها تمصنعة ونوعيبالكمية لا تعني ارتفاعاً بالإنتاجية إذا ما صاحب ذلك تردي جودة المنتجات ال

  . والعكس صحيح
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  : أهمية الإنتاجية   3.3

به  ىوالتقدم الذي يحظمن خلاله على درجة التطور  يستدلتُعد الإنتاجية مؤشراً هاماً "

الاقتصاد القومي لأي بلد معين، ولذا فإن الإنتاجية ذات أثر في التطور الاقتصـادي وهـدفاً   

  . ةها الاقتصاديوياتتمستسعى إليه كل البلدان على مختلف 

ينها يؤدي إلـى زيـادة الـدخل القـومي وارتفـاع أربـاح       وتحس الإنتاجيةإن ارتفاع 

 الإنفاقالمشاريع لزيادة ومتوسط الدخل الفردي الذي يمكن المؤسسات  تحسينالمشروعات ثم 

  . على تطوير الاستثمارات فيما بينها

  : تؤدي إلى الإنتاجية زيادةن أما على مستوى الدولة فإ

لاسـتقلال السياسـي   التدعيم  اًأساسي اًذي يعد بذاته شرطتحقيق الاستقلال الاقتصادي ال .1

 . للبلد

 . الاستخدام الأمثل للموارد الأوليةوتوفير العملات الأجنبية من خلال عدم التبذير  .2

زيادة الرفاهيـة  ولدخل القومي الذي يؤدي إلى ارتفاع مستوى معيشة المواطنين ازيادة  .3

  . الإنتاجية

ن أصـحاب المشـاريع   المجتمع، وأوعلى صعيد الفرد من هنا تتضح أهمية الإنتاجية 

ن مردود كبير على المجتمع تطويرها لما لها مو الإنتاجيةالدولة يسعون إلى تحسين و الإنتاجية

  ). 52-51: 2007حمود، " (لمجتمع ككللالتراكم الهادف لتحسين المستوى المعيشي  في خلق

  : تاجية من وجهين اثنين وهمالإنليمكن النظر و

  . بصورة كمية المحدودةويعني كمية الإنتاج النهائي الذي نحصل عليه باستخدام الموارد : كمي

  .)الإنتاج(الاتفاق في الشق الأول ويعنى مدي الجودة و:  ينوع
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نه لا فائدة من إنتاج كم كبيـر  القياس، لأ دومن الضروري أخذ الشقين في الاعتبار عن

  ). www.wikipedia" (السوق في ة منخفضة لا يلقي الطلب الكافي عليهجود ذي

  : الإنتاجية والعوامل المؤثرة عليها  4.3

  : هناك ثلاثة أنواع للإنتاجية

 : الكلية الإنتاجية .1

كـوين هـذا   الداخلة في ت الإنتاجالعلاقة بين الناتج النهائي ككل، وبين عناصر وهي   

  . ك تعبر عن مستوى الأداء الكليالناتج خلال فترة زمنية، وبذل

  المخرجات                                   
  ــــــــــــــــــــ = الإنتاجية الكلية 

  ) الخ...العمل، المواد، الآلات(المدخلات                     

 : الإنتاجية الجزئية .2

وماً علـى  سج النهائي مقهي النات) إنتاجية العمل في هذه الحالة(إن الإنتاجية الجزئية   

  . عدد العاملين أو عدد ساعات العمل

  المخرجات                                  
    ــــــــــــــــ= الإنتاجية الجزئية 

  أحد المدخلات العملية الإنتاجية                        

   : الإنتاجية الحدية .3

  . المخرجات ومقدار التغير في المدخلات تعبر عن العلاقة النسبية بين مقدار التغير في

  : لعوامل المؤثرة على الإنتاجيةا   5.3

عوامل داخلية وعوامل إلى ) 26 -25: 2005مبارك، (كما ذكرها وتنقسم هذه العوامل 

  :خارجية
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  : العوامل الداخلية: أولاً

 ـوف) والطاقـة المنتج، التجهيزات والمعدات، التكنولوجيا، الموارد (تضمن تو يلـي   ايم

  : توضيح موجز للجوانب الأساسية لها

، حيـث أن  )القيمة الاسـتعمالية (ويعني مدى تلبيه المنتج لمتطلبات المستهلك، : المنتج .1

 . العديد من المنتجين يسعون إلى إدخال التميز الفني في المنتجات المطروحة للتسويق

 : التجهيزات والمعدات وتشمل .2

 . الاستخدام الأمثل للطاقة الإنتاجية، قالقضاء على نقاط الاختناالصيانة، 

وتشمل الابتكارات التكنولوجية واستخدامها في مجال الكمية، الخـدمات،  : التكنولوجيا .3

 . الجودة، التسويق، التخزين، الاتصالات وغيرها

 : تشملوالطاقة، والموارد  .4

خـلال   تطـوير المـواد  مراقبة الفاقد، ومصادرها، اختبار الموارد المناسبة وجودتها 

 . معدل دوران التخزينلاستخدام، لالمعالجات الأولية 

الحوافز، معايير الأداء والرغبة فـي العمـل،   والمشاركة، قيم العمل والتعاون : الأفراد .5

  . التعليموالتدريب 

  : الخارجيةالعوامل : ثانياً

 معـدل الـدوران  ومباشرة ومخرجات الفرد ودوافعـه  الغير وتكاليف العمالة المباشرة 

الديناميـة  ، )عدل النمو لقوة النقدية والأداءم(دينامية الاقتصاد الغياب، دينماية السوق، و

دينامية السـكان وقـوة   بنوك التجارية وأسواق رأس المال، المالية المتمثلة في قطاع ال

  . العمل
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  : الإنتاجيةوز بين الإنتاج يالتمي  6.3

من لدن كافة الاختصاصين والبـاحثين   لقد حظي مفهوم الإنتاجية باهتمام متزايد وكبير

بشكل خـاص، إلا أن  المشروعات الإنتاجية والخدمية في مختلف المجالات وعلى صعيد كافة 

لإنتاجيـة بشـكل   لتعرض لمضمون الإجمـاع السـائد   توالمفاهيم لم في الآراء  التبايناتهذه 

العناصر المستخدمة فـي  تمثل العلاقة القائمة بين المدخلات والمخرجات و ةفالإنتاجيأساسي، 

  . إنتاجها

إلا  ،غالباً ما يكون مرادفاً للإنتاجية لدى الكثير من العاملين في هذا الميدان إن الإنتاجو

بين الإنتاج الذي يمثل الحصول على عوامل هناك فرقاً واضحاً أن الواقع العلمي يشير إلى أن 

م خدمة مفيدة وبين الإنتاجية التـي  معينة أو تقديالإنتاج واستخدامها من أجل صناعة بضاعة 

استخدام العاملين أو الآلات أو إذ أن التوسع في  ،تمثل العلاقة بين المخرجات وبين المدخلات

لإنتاج إلا أن هذا الاعتبار قد لا يؤدي بذات الوقـت إلـى   اإلى زيادة المواد الأولية قد يؤدي 

  . لإنتاجيةاارتفاع في 

كفـاءة  الإنتاجية يمكن القول بأن زيـادة ال وئدة بشأن الإنتاج ونظراً لتباين المفاهيم السا

" الإنتاجية بكفاءة عاليةم استخدام الموجودات إذا ن إلاتحقق الإنتاجية لأي منظمة لا يمكن أن ي

  ). 48: 2007حمود، (

  : كيفية رفع الإنتاجية    7.3

المنتج النهائي مع ثابت من خلال زيادة قيمة  يمكن للمنشأة أن ترفع من كفاءتها الإنتاجية

  ).www.wikipedia(  )المدخلات( و تخفيض قيمة الموارد المستخدمة في الإنتاجأ
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  :داعـالإب 8.3

اليوم، سواء أكانت ظروف سياسـية أو  تعتبر الظروف المتغيرة التي تعيشها المنظمات 

 ـ  ،لتبني الإبداع في أعمالها اقتصادية أو اجتماعية سبباً مهماً تم علـى المنظمـات   وهـذا يح

  . بقاءها واستمرارهايضمن  بداعيإالمتغيرات بأسلوب  الاستجابة لهذه

المسار فتشكيل  تحديدالإبداع من بما يشكله في مجال المنظمات،  أهمية الإبداعوترتبط 

طرق جديدة يؤكد أن أمـام  والتقدم الهائل وكذلك خلق أهداف و تشكيل الواقع فالثوراتوإعادة 

، وذلك للتغلب على المنافسة القوية، وقبول التحدي نحـو  لتصبح مبدعة اًكبيرالمنظمات تحدياً 

  . لاتجاه الأفضل والصالح العاماالتغير في 

  : الإبداعمفهوم وتعريف   9.3

فهو بمثابة عقـل   ،تجاوز الحد الطبيعيتعقلية ودافعية  إن الشخص المبدع يتمتع بقوى

  .حددي قوى كبيرة تحول نحو هدف خاص ومذ

وتـرتبط   ،بالنسبة للبدء في أي برامج جديدة في المنظمةه يوتعتبر عملية الإبداع أساس

 الإبـداع الخلط بين مفهـوم  أو الذهنية المختلفة، فعادة ما يتم وثيقاً بالعمليات الفكرية ارتباطاً 

 ـيز بين يللتمفقد قدم البعض توضيحاً والابتكار   الإبـداع إذا يـرى الـبعض أن   "ومين المفه

)Creativity (في حـين أن  أو أي فكرة جديدة  ،لمشكلة مامثل في التوصل إلى حل خلاق تي

وبهذا فإن الإبداع هـو الجـزء    ،أو الملائم لها يق الخلاقهو التطب) Innovation(الابتكار 

أو التحويل  بالتنفيذمرتبط هو الجزء الملموس الفي حين أن الابتكار  ،ة الجديدةالمرتبط بالفكر

  ).17: 2003نجم، " (من الفكرة إلى المنتج
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الإبداع علـى أنـه   ) King and Anderson, 2004: 42(ومن خلال ذلك فقد عرف 

ومنتجـات تتصـف    نظريات،ل، وأفكار، ومفاهيم وأشكال فنية وعملية عقلية تؤدي إلى حلو"

  . "بالتفرد والحداثة

عملية التفكير المخاطر الذي يتميـز  "على أنه ) 39: 2006توفيق، (كما عرف الإبداع 

ويسمح لشيء ما بأن يؤدي إلـى  بالانحراف بعيداً عن الاتجاه الأصلي السائد، محطماً القالب، 

  ". آخرشيء 

تبني فكرة جديـدة موجـودة   "فقد عرف الإبداع على أنه ) 12: 2008الصيرفي، (أما 

  ".خلق فكرة جديدة مبتكر دونوبالتالي فمن الممكن وجود فرد 

أو تجميـع  أفكار جديدة ومفيدة ومتصلة بحل مشكلات معينـة  "الإبداع بأنه وقد عرف 

ــدة   ــدة وفري ــكال جدي ــن أش ــة م ــن المعرف ــة م ــاط المعروف ــب الأنم ــادة تركي " وإع

)www.arabvoluntecring.(  

توفيـق،  (تباينة في تناولها لكلمة الإبداع فقد لخـص  الم، ومن خلال التعريفات السابقة

  : مميزات للناتج الإبداعي بالاتي) 39: 2006

 . لإنسان المتكاملان الإبداع أسلوب من أساليب الحياة فهو صفة أ -

 .زمني محدد الإبداع كناتج جديد والمقصود هنا ما ينتج لأول مرة في مدى -

 . جديد أو فكرة جديدة عملية عقلية تؤدى إلى إنتاج شيء الإبداع -

  :لو اتصف بكل من السمات التالية إبداعياًبأنه وصف  الإبداعيوكذلك فإن الناتج 

 . اًمجتمعع فرداً وجماعة ويكون منتجاً يستفيد منه الجميأن  .1

 . من المخاطرة، والتكلفة، والجهديتضمن قدراً عاليا أن  .2

 . معارضة أو عدم قبول في البدايةغالباً يلاقي  أن .3
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 الذي يقوم به المتكاملن الإبداع في مجال المنظمات هو النشاط الكلي إ ،القوللاصة خ

الـنظم داخـل المنظمـة    وشأنه تطوير الأفراد والتنظيم  منللتوصل إلى كل جديد  المديرون

  . وزيادة فعاليتها

  : الإبداعي التدريب  10.3

يستند على افتراض تعلـم  بدأت العديد من المنظمات الكبيرة تأخذ بنمط التدريب الذي "

وتعليم الإبداع، بهدف مساعدة العاملين في حل المشاكل التي تواجههم في أعمـالهم بطـرق   

  ."مبتكرة

             العصـف الـذهبي  التدريبية المساهمة في زيادة الإبـداع هـي طريقـة    ومن الطرق "

)Brain Storming ( بمـا   لورتهـا وب الإبداعيـة  الأفكار حثحيث يمنح المشاركون فرصة

ي تحقيق كل من المتطلبات الخاصة تساعد فالعصف الذهبي  تإجراءا إذ أنواقع ناسب مع التي

  . ار التنظيمية المنسجمة مع الواقعبحث وانبثاق الأفكار الجديدة والتي تبدو خيالية، وكذلك الأفك

وإضافة  ،ديدير والتجيبضرورة التغمن قبل المنظمة  اقتناعاً الإبداعيتطلب التدريب يو

  ). 196: 2003عباس، " (إلى تعزيز ودعم الأفكار الجديدة والتي تبدو غريبة على المنظمة

  : أنواع الإبداع  11.3

ن أنواع الإبداع ضروري لفهم سلوك المنظمة وتحديد نوع الإبداع الـذي  بي التمييزن إ

  : ومن أنواع الإبداع ما يلي ،تتبعه

في التقنيات التي تستخدمها تغيرات الالخدمات ووات ويشمل تطوير المنتج: الإبداع الفني .1

يكون على مسـتوى   الإبداعهذا ن مجال مثل الحاسوب في العمل الخدمي، وأ المنظمة

 . الدنيا في المنظمات الإدارة



 

 

 

47

فـي   الإداريـة التغيرات في الهيكل التنظيمـي والعمليـات   ويتضمن  :الإبداع الإداري .2

جديـدة ونظـم   الداريـة  الإجراءات الإسياسات والالمنظمة، مثل إعادة تصميم العمل و

حسـن،  (بداع على مسـتوى الإدارة العليـا   مجال الإيكون وجديدة وغيرها، المراقبة ال

2008 :32 .( 

   :مراحل عملية الإبداع  12.3

  : خمس مراحل لعملية الإبداع وهي) 42: 2004جلدة، وعبوي (حدد 

الـتعلم والقـراءة،   يقضيها الفرد فـي  وتتضمن المدة التي : )Preparation(عداد الإ .1

 .في العملالتدريب و

 وجهـوده وفي هذه المرحلة يركز الفـرد اهتمامـه    ):Concentration(التركيز    .2

 . كيره على المشكلةفوت

اليومية، بينما يجـول فـي    هالفرد في أعمالوهنا ينخرط  ):Incubation(الاحتضان  .3

 .البحث عن المعلومات ذهنه

يعمل علـى  و ،ماتوبينما يبحث الفرد عن المعل): Illumination( مالإلها / شروقال .4

  .الأشياءالعلاقات فيما بين  وإيجادربطها 

إعادة العملية بكاملها من أجل إثبـات الفكـرة أو    ) :Verification(التحقق / الإثبات .5

  .تجربتهاتعديلها أو 

  :مستويات الإبداع  13.3

   : ت ومنهايظهر الإبداع في العديد من المستويا
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لتطـوير   خلاقة إبداعية أفكار يكون لدى العاملين بحيث: الإبداع على المستوى الفردي .1

خصائص فطرية يتمتعون بها كالذكاء والموهبة أو من خـلال  العمل، وذلك من خلال 

 .مثلاً خصائص مكتسبة كحل المشاكل

مل تتعـاون  بحيث تكون هناك جماعات محددة في الع :على مستوى الجماعات الإبداع .2

كجماعة فنيـة فـي    الأفضلملونها وتغير الشيء نحو التي يح الأفكارفيما بينها لتطبيق 

 .الإنتاج مثلاًقسم 

هـا وعملهـا   ئأدافهناك منظمات متميزة في مسـتوى   :على مستوى المنظماتالإبداع  .3

 .الأخرىللمنظمات  ومثاليهذه المنظمات نموذجي  لموغالباً ما يكون ع

  : لى مستويات مختلفة هيعبتقسيم الإبداع ) رتايلو(وقد قام 

 . لأهميةاقليل من  لكفاءة على قدراكون فيه الأصالة ووت: التعبيريالإبداع  -

 .وهو الذي يرتبط بتطوير آلة أو منتج أو خدمة :لإبداع الإنتاجيا -

 . ق بتقديم أساليب جديدةيتعلو :لإبداع الاختراعي -

فكار وافتراضات جديـدة كـل   يتطلبه من وضع أهو نادر الحدوث لما  :إبداع الانبثاق

  ).www.arabvoluntecring( .الجد

  : مكونات الإبداع  14.3

 -37: 2006التوفيق، (كما ذكرها  الإبداعيأساسية لعملية التفكير مكونات  ةهناك خمس

  : وهي كالآتي )40

ويمكـن  . ياتهاالمبدع في استدعاء المعلومات وتـداع  شخصوتختص بكفاءة ال: الطلاقة .1

لأفكار وتظهر طلاقة الفرد من خلال كمية ا. الفكريةالتعبير عنها بالسيولة أو الخصوبة 

  .ثارة مشكلة ماالتي تطرأ على الذهن عند إ



 

 

 

49

  : وعلى ذلك يمكن تحديد ثلاثة أنواع للطلاقة كالآتي

سرعة توليد وحدات مـن المعلومـات اللفظيـة أو    إلى  نسبتو: الطلاقة الفكرية  .أ 

 . المعاني مثل كلمات تتفق مع مجموعة معاني موصوفة

 . علاقة ماعن وتنسب إلى سرعة توليد وحدات معاني لتعبر  :الطلاقة الارتباطية  .ب 

 . نشاء حديث تصل في صورة عبارات وجملوتنسب إلى إ :الطلاقة التعبيرية  .ج 

آخر القدرة على التحول بمعني ، لة الذهنية بتغير الموقفويقصد بها تغير الحا :المرونة .2

 . بسهولة بالمعلومات من اتجاه لآخر

  : وهناك نوعان من المرونة وهما

 ـتالمرونة ال  .أ  . اج معلومات تساعد على حل مشكلةوهي قدرة الفرد على إنت: ةكيفي

 . ليتفق مع هذا الحلمعني آخر تعديل مقصود في السلوك ب

وهي التي يظهر منها الفرد استجابة عالية بسرعة الانتقال من  :ةالمرونة التلقائي  .ب 

 . قسم إلى آخر أو من مجال إلى آخر

 ـالشخص المبدع غالباً ما يعي الأخطاء بسرعة وي: الحساسية للمشكلات .3  ةستطيع رؤي

فهو يلاحظ الأشياء التي لا يلحظهـا غيـره   . الواحدالكثير من المشكلات في الموقف 

 . رة الفائقة على إدراك التوازن في الموقفويكون لديه القد

يد الأصالة عندما تزيـد  وتز. ى إنتاج أفكار تتسم بالجديةتمثل في القدرة علتو :الأصالة .4

أي أنه كلما قلت درجة  ،أحد من قبل اأفكار لم يسبقه إليهقدرة الفرد عل ابتكار أشياء أو 

 . أصالتهاشيوع الفكرة زادت درجة 
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حيث يتميز الفرد المبدع بـالتركيز لفتـرات    :والقدرة على مواصلتهالاحتفاظ بالاتجاه  .5

يل الذي يتيح له اكتشاف السبل ويتميز بالمثابرة والنفس الطو. طويلة في مجال اهتمامه

 .تهاومعاينادية اله

 

   

  

  

  

  

  

  

  

  
  

  

  .34:  2008حسن : المصدر

  مكونات العملية الإبداعية) 1- 3(الشكل 
 

  : عخصائص الشخص المبد 15.3

  : يتصف المبدعون بعدة خصائص منها

 . على تحقيق أهدافهالثقة بالنفس الذكاء،  .1

الاحتفاظ بالاتجاه 
على  والقدرة
 هتمواصل

  

 لاقة الط

عناصر لتفكير 
 لإبداع 

  

 الة الإص

  

 المرونة 
الحساسية 
 للمشكلات 
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ويثيـر   بتحليلهـا تها بل يقـوم  على علا رالظواهفلا يرى  الأموراستنباط القدرة على  .2

 .التشكيك بشكل مستمروالتساؤلات 

 . همئلديه علاقات اجتماعية واسعة ويتعامل مع الآخرين فيستفيد من آرا  .3

 . ة والإقدام والمجازفة والمخاطرةعلى الرأي والجرأ باتالث .4

 . يفضل العمل بدون وجود قوانين وأنظمة .5

 نيميل المبـدعون إلـى الفضـول والبحـث وعـدم الرضـا عـن الوضـع الـراه          .6

)www.arabvoluntecring.(  

  : لإبداع لها الشروط الواجب توافر  16.3

ولذلك يجب توفر العديد من الشروط لتحقيقه وتشجعه،  بالإبداعيس كل المنظمات تتسم ل -

 : كالآتي) 350: 2008الصيرفي، (ومن هذه الشروط التي ذكرها 

 . الانتماء إلى المنظمة بما يدفع بالعاملين إلى المحافظة على ممتلكاتها وسمعتها -

عهم إلى خفض النفقـات وتحسـين   الحس الاقتصادي والاجتماعي لدى العاملين بما يدف -

 .الجودة

 . لآخراالعقلية العلمية في التعامل مع المشكلات والانفتاح على الرأي  -

   .لإنساني في التعاملاالإيمان بمواهب الآخرين والقدرة على الاتصالات والبعد  -

  : معوقات الإبداع 17.3

ظمات ولـدى الأفـراد   هناك العديد من العوامل التي تعيق عملية الإبداع في بعض المن

  : )14: 2011أفليفل، (أنفسهم ومن بين هذه العوامل ما يلي
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  : لأفرادلالمعوقات الشخصية  -أولاً

  : ويتضمن العوامل التي تتعلق بالفرد ذاته والتي تؤثر على تكوين شخصيته وهي

 . الخوف من الفشل في تحقيق الأهداف -

 . في عدم ظهور الفرد وكأنه أحمق ةالرغب -

 . اد الفرد بأنه ليس مبدعاًاعتق -

 . تحمل المسؤوليةالتردد في  -

 . انخفاض شعور الفرد بأهميته وأهمية الأعمال التي يقوم في الغالب بأدائها -

  . المنطقالمحاولة الدائمة لاستخدام  -

  : المعوقات التنظيمية -ثانياً

  : مثل في كافة العوائق السائدة في إطار العمل الذي يعمل به الفرد وهيتوت

حافظة على الوضع الاجتماعي وعدم الرغبة في خلق صراع سـلبي ناشـئ عـن    مال -

 . يريالتغ تلزمهايسالاختلافات بين الثقافة السائدة في المنظمة وبين الثقافة التي 

في المنظمة  الإبداعن المعروفة، حيث أ الأداءالرغبة في المحافظة على أساليب وطرق  -

 . تتحملهاعلى المنظمة أن في بدايته نفقات إضافية  يستلزم

 . في سلعة أو خدمة حالية الرأسماليعدم الرغبة في تخفيض قيمة الاستثمار  -

 . رير الوضع الحالي بسبب التكاليف التي يفرضها مثل هذا التغييعدم الرغبة في تغي -

لرأي أو الاجتهاد أو نقد ا لأفراد بإبداءتنظيمية جامدة ولا يسمح خلالها ل تطبيق هياكل -

 ). www.arabvoluntecring(الخ ... خرينالآ
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  : كفاءة أداء العنصر البشري  18.3

 ـيار وتعيين وتدريب العاملين وقضائبعد اخت تلجـأ   ،ي عملهـم هم فترة زمنية مناسبة ف

 ـيالمنظمات إلى تقي فتقيـيم الأداء   .لم أدائهم للتعرف على مدى جودة نواتج ومخرجات العم

ة أو بدنية أو مهارات فنية أو فكرية يسلفرد بكل ما يتعلق به من صفات نفتحليل أداء المحاولة 

أو سلوكية، وذلك بهدف تحديد نقاط القوة والضعف والعمل على تعزيـز الأولـى ومواجهـة    

  . الثانية وذلك كضمانة أساسية لتحقيق فاعلية المنظمة الآن وفي المستقبل

  :مفهوم الأداء وتعريفه 19.3

وهـو يعكـس   المهام المكونة لوظيفة الفرد،  وإتمامإلى ذروة تحقيق  يشير مفهوم الأداء

  . بها الفرد متطلبات الوظيفةالكيفية التي يحقق أو يشبع 

بأن يحقق ) "46: 2003أحمد ماهر، ) (Performance(وعليه فقد عرف مفهوم الأداء 

  ". منهم ةلوبالأفراد الأهداف والأعمال المط

  ". الاستخدام الأمثل للموارد"فقد عرف الأداء على أنه ) Erschler, 2002: 230(أما 

حيـث الكـم    من النتائج النهائية،"الوظيفي بأنه  الأداء )74: 2003العثمان، ( وعرف

خلال فترة زمنيـة   المختلفةالنوع والتكلفة التي أسفرت عنها الممارسة الفعلية لأوجه النشاط و

  . ددةمح

لأداء االتعريفات السابقة تتضح الكثير من العوامل المساهمة أو المؤثرة في  ن خلالوم

  : لآخر عن السيطرة وهياوالتي يخضع بعضها لسيطرة الموظف بينما يخرج البعض 

 وقيم واتجاهات  واهتماماتمهارات وكه من معرفة ما يملو: الموظف .1

 . وما تقدمه من فرص متطلبات وتحديات به منتتصف وما  :ةالوظيف .2
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التي تتضمن مناخ العمل  ،وما تتصف به البيئة التنظيمية حيث تؤدي الوظيفة :الموقف .3

 . كفاءة الأداءالأنظمة الإدارية وووالإشراف ووفرة المواد 

  : مفهوم تقييم الأداء 20.3

 تنوعت المسميات وتباينت بشأن تقويم أداء العاملين لكنها من الناحيـة الموضـوعية لا  

نجازهم تخرج عن كونها وسيلة لقياس الأداء الفردي أو الجماعي للعاملين والحكم على مدى ا

اد ن تقييم الأداء عملية قياس وتحديد لمستوى انجـاز الأفـر  فإ ،لذاللأهداف المتوخي بلوغها 

  ). 149: 2007حمودة والخرشة، (ين في المنظمة، لمالعا

             الطريقـة أو العمليـة التـي   "أنـه  ومن خلال ذلك فقـد عـرف تقيـيم الأداء علـى     

            " العمل وفقاً لمـا ينبغـي لـه أن يـؤدى     اأنجزويستخدمها أرباب الأعمال لمعرفة أن الأفراد 

  ). 36: 2006حنفي، (

وظيفة إدارية تمثل الحلقـة  "على أنه  الأداءم يقيتفقد عرف ) 55: 2003السيسي، (أما 

 الإدارةالتي يتخذها جهاز  الإجراءاتتمثل مجموعة من  أو لإداريامن سلسلة العمل  الأخيرة

  ". الكفاءة من على النحو المرسوم، وبأعلى درجة تتحققللتأكد من أن النتائج 

  :أهداف تقييم أداء العاملين  21.3

أداء العاملين بأهمية واسعة في إطار الفعالية الإداريـة بصـورة    ميتقيلقد حظي مفهوم 

ن شأنه أن يخلق الأجواء الإدارية القادرة على متابعة الأنشطة الجاريـة  مالتقييم  أن ذعامة، إ

فراد العالمين بانجاز مسـؤولياتهم وواجبـاتهم وفـق    الألتزام مة والتحقق من مدى إفي المنظ

  . معطيات العمل
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  : أهمية التقييم لغرضين هامين هما وتتجلى

  . في اتخاذ قرارات إدارية ميمكن الاستفادة من نتائج هذا التقيي: أولاً

  ). 362: 2006حنفي، (، خطيط المسار الوظيفي للفرد وتنميتهيمكن أن يسند إليه في ت: ثانياً

 ـ الأداءيم يقتالتي قدمت في مجال  الأهدافومن أهم  حمـود والخرشـة،   (دمها التي ق

  :هي) 152: 2007

اضح في يساهم بشكل وم وأسس نجاحه يقيتن فاعلية الحيث أ: تخطيط الموارد البشرية .1

ة واختيارها وتدريبها وتطويرهـا  تخطيط الموارد البشرية بدءا باستقطاب الموارد الكفؤ

 . واستثمار قدراتها بكل فاعلية

وتحديد نقـاط الضـعف   يم في معرفة يقتحيث تساهم عملية ال :داء وتطويرهالأتحسين  .2

 . وتحسينها لى تطويرهاوبالتالي يصار إ. لأفراد العاملينوالقوة لدى ا

م في تحديد البرامج التدريبية التي يتطلبها يقيتحيث يساهم ال :تحديد لاحتياجات التدريبية .3

 . تحسين وتطوير أداء العاملين في المنظمة

 .فآتمكاالوحوافز لل وضع نظام عادل .4

 . انجاز عمليات النقل والترقية وتحديد الفائض من القوى العاملة .5

 . معرفة معوقات ومشاكل العمل .6

  : أهمية تقييم الأداء 22.3

الأداء في المنظمات العديد من المنافع والفوائد لكل من المنظمة والأفراد الذين  تقييميحقق 

  ): 239: 2007: عبدالباقي وآخرون: (هم وذلك كالآتيئيتم تقييم أدا
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  : مةم الأداء بالنسبة للمنظيفوائد تقي -أولاً

رف على واكتشاف الفروق بين الأفراد فيمـا يتعلـق   م أداء المنظمة في التعييساعد تقي -

 . بجودة أدائهم ومدى مساهمتهم في تحقيق أهداف المنظمة

لتوزيع الحوافز والمكافآت واتخاذ قرارات الترقية  عادلاً اًم الأداء للمنظمة أساسييوفر تقي -

 . والتدريب

حتوى علـى معـايير   كوسيلة لتشجيع العمل الجماعي إذا ا الأداءيمكن أن يستخدم تقييم  -

  . لقياس أداء الفريق ككل

  : يم الأداء بالنسبة للفرديفوائد تق -ثانياً

حتى يعرف مجالات  ومات مرتدة عن جودة أدائه السابقيحتاج الفرد باستمرار إلى معل -

 . القوة ومجالات الضعف فيما قام بانجازه

الحـالي أو   الأداءقياس  من خلال إلاقبلي للفرد لا يمكن أن يتم تالمس الأداءإن تحسين  -

 . السابقة له

م أداء الفرد والاعتراف بجودته والإشارة به في حالة تميزه يزيد من دافعية الفرد يإن تقي -

 . لأداءلوكذلك الآخرين للوصول لمستويات أعلى 

 : م كفاءة الأداءيأساليب تقي  23.3

حديثة وهي كـالأتي  وطرق  تقليديةهناك طرق متعددة للتقويم يمكن تصنيفها إلى طرق 

  ):234 -220: 2007رفي، يالص(
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  : الطرق التقليدية -أولاً

 : ببحث الصفات مالتقييطريقة  .1

كـل   م، وتعطىيقيتخذ كأساس للالصفات الشخصية والتي ستؤمن يتم تحديد أعداد  وهنا

  . صفة مقياس يتراوح ما بين صفر وعشر درجات

  : التقديرات على النحو التالي وتعطى

  %100 – 90    زممتا  

  %89 – 80    جيد جداً  

  %79 – 70    جيد  

  %69 – 60    متوسط  

  %59 – 50    مقبول  

  فأقل 49    ضعيف 

   : ومن الأمثلة على الصفات

  .المثابرة، الشعور بالمسؤولية، القدرة على حل المشكلات، القدرة على القيادة

 : طرق الترتيب .2

ار الجدارة أو الكفاءة، وذلـك بشـكل   ووفقاً لهذه الطريقة يتم ترتيب العاملين حسب معي

متدرج من أعلى درجة إلى أدنى درجة، ثم يتم جمع الدرجات التي حصل عليها العامل، 

  .ويحدد ترتيبه العام
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 : طريقة المقارنات الزوجية .3

تقسيم العاملين في كل قسم إلى أزواج بحيث يتم وضع كل  تتم هذه الطريقة عن طريق

آخر طبقاً لقواعد التوافق، وتستخدم المعادلة التالية في تحديد فرد في المجموعة مع فرد 

  . عدد مرات المقارنة الزوجية

)1(= عدد المقارنات الزوجية  −  

 . عدد الأفراد المطلوب تقييمهم: )ن(حيث 

 : طريقة التوزيع الإجباري .4

رات الأداء حول الوسط هذه الطريقة على فكرة التوزيع الطبيعي حيث تركز تقدي تستند

ارتفاعاً وانخفاضاً في الاتجاهين، ومن أكثر المشاكل التي تواجه هذا  وتتدرجالحسابي، 

  . الأسلوب هو عدم القدرة على استخدامه في حالة الأعداد الصغيرة من العاملين

  : الطرق الحديثة -ثانياً

 ): الجوهرية(طريقة الأحداث الحرجة  .1

المقيم بتسجيل الأحداث الجوهرية التي قام بها العامل، فيتم يام قتعتمد هذه الطريقة على 

 ـيكون القرار هنا على التو متى وأين ولماذا حدث هذا التصرف؟تسجيل وقت و رف ص

وتجدر الإشارة إلى أن الأحداث الجوهرية . أو السلوك الذي أظهره العامل تجاه الحدث

على حقيقة مؤكدة، وهي تعتبـر   راء غير مستندةعبارة عن حقائق ثابتة وليس مجرد آ

  . كانت ذات مردود سلبي أو إيجابيأأعمالاً فعلية يقوم بها الفرد العامل سواء 
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  : طريقة الإدارة بالأهداف .2

ويشترك الرئيس وتتركز هذه الطريقة على الأداء المستقبلي إلى جانب الأداء الماضي، 

 ويتم ذلك من خلال الخطـوات ول إليها مع المرؤوس في تحديد الأهداف الواجب الوص

  : الآتية

بها ومناقشـتها مـع الـرئيس    يقوم المرؤوس بتحديد الواجبات التي يجب أن يقوم  .1

 .للوصول إلى الصيغة النهائية لهذه الواجبات المباشر

  . يتم تحويل تلك الواجبات إلى أهداف زمنية وكمية في آن واحد .2

  . تفاق على سبل الوصول إليهاالمباشر ويتم الا سالرئيمع  الأهدافتناقش هذه  .3

  . بانتظام خلال كل فترة زمنية الأهدافيتم مراجعة التقدم نحو  .4

ضحاً ما داف يقوم المرؤوس بتقييم نفسه موالمدة المحددة لتحقيق الأه تنتهيبعد أن  .5

 . التي سبق تحديدها الأهدافمن أعمال للوصول إلى  زهأنج

  : لأداءيم كفاءة ايالأخطاء الشائعة في تق   24.3

م الأداء من مشكلات وتحديات تواجهها إدارة الموارد البشـرية فـي   يلا تخلو عملية تقي

أو موضـوعية  / و بعض الأخطاء التي تؤثر علـى دقـة   مالمنظمات، فقد تشوب عملية التقيي

إلى المقاييس التي تسـتخدم   ما تكون ناتجة عن المقوم أو راجعةالتقييم، وهذه الأخطاء غالباً 

  : ما يلي) 256-254: 2007بدالباقي وآخرون، ع(م ومن أهم هذه الأخطاء يقيتية الفي عمل

 :عدم وضوح المعايير .1

 يم الأداء على معايير غير واضحة للتقيـيم ممـا يـدع مجـالاً    يفقد يحتوى نموذج تق

فمثلاً ما هو التعريف المحدود لوصـف  . لاختلاف التفسيرات التي يمكن أن تعطى لها
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ويمكن علاج هذه المشكلة عن طريـق وضـع وصـف    ". أداء مرضي"أو " أداء جيد"

 . تفصيلي للمعايير المستخدمة

 :الأخطاء والتحيزات الفردية .2

فقد يرتكب القائم بتقييم الأداء العديد من الأخطاء بطريقة عفوية أو عمدية مما يجعـل  

  : عملية التقييم غير محايدة ومن أهم هذه الأخطاء ما يلي

أحدى الصفات الايجابية أو  بتعميمويحدث عندما يقوم المدير : خطأ تقييم الصفات  .أ 

ة التي يلاحظها في أداء فرد معين على باقي الصفات لأخـرى وهـذا مـا    السلبي

 ). بتأثير الهالة(يعرف 

المدير إلى حصر التقدير الذي يميل حيث  :سخطأ التقيد بمدى محدد في المقايي  .ب 

لأداء وتوجد ثلاثة أخطاء من ا قياسيع مرؤوسيه في مدى محدد من ميعطيه لجم

 :هذا النوع وهي

) متوسـطة (عطاء قيمـة  إ إلىن ديروحيث يميل الم: خطأ النزعة المركزيـة  -

 .لجميع المرؤوسين

 لأفـراد ايم إلى إعطاء قيم مرتفعة لجميع يقتالقائم بالوفيه يميل : خطأ التساهل -

 . المطلوب تقييمهم 

 . لأفرادايم إلى إعطاء قيم منخفضة لجميع يقتوفيه يميل القائم بال :خطأ التشدد -

الجيدة أو السيئة بـين  تسبب العلاقات الشخصية  :التحيز الناتج عن العلاقات الشخصية .3

 ـقت يز فييمن التحيز في تقييم الأداء، فقد يحدث التم اًالرئيس والمرؤوس نوع يم الأداء ي

ئمـاً علـى   وافقـون دا فالأفراد الم .كنتيجة لمدى اتفاق تصرفات المرؤوس مع الرئيس

 . م أعلى في الأداء والعكس صحيحيعلى تقي قرارات الرئيس قد يحصلون
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  : العلاقة بين التدريب وكفاءة الأداء 25.3

نظراً لأهمية التدريب في مجال النمو الاقتصادي حيث يعمل على عـلاج أي جوانـب   

ته في تحقيق أهـداف  ين كفاءته وتعظيم مشاركيالحالي للعنصر البشري وتع الأداءقصور في 

  . المنظمة

تفـاع  والتطوير، ويهدف إلـى الار  الإصلاحر التدريب محوراً رئيسياً من محاور بفيعت

  . التنمية القومية الشاملة بالدولة عجلةبمستوى كفاءة أداء العاملين، مما يترتب عليه دفع 

شود كماً ونوعاً، إلى التوازن المن بالعمالةإن التدريب يعتبر السبيل الرئيسي الذي يصل 

 ـمما يؤدى إلى تحقيق أهداف التنمية القومية بكفاءة وفعالية، ويجيب أن يكون ال رض منـه  غ

، والعلاقة الواضحة بين دائماً تحسين أداء الأفراد ومن ثم تحسين أداء المجموعة وفرق العمل

الحاسـي،  ( ملينالتدريب وكفاءة الأداء تظهر في التحديد الجيد في للاحتياجات التدريبية للعـا 

2008 :67 .(  



  

  

  

  

  

  

  

  الفصل الرابع 

  الدراسة الميدانية
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   :المقدمة  1.4

من حيث التركيز علـى كيفيـة اختيـار العينـة     , يتطرق هذا الفصل للدراسة الميدانية

, ومعرفة صلاحية العبارات الواردة فـي اسـتمارة الاسـتبيان   , الاستطلاعية والعينة الرئيسة

 راء العينة الرئيسـة، وأخذ آ, يانيفية توزيع الاستبوكذلك ك, وتحديد نقاط الضعف والقوة فيها

 مقـاييس ومعرفة معاملات ثبات وصـدق   ،بالطريقة الإحصائية المناسبةتحليل هذه الآراء و

  . الدراسة

  : كيفية اختيار العينة الاستطلاعية  2.4

وهي عبارة  ،للتحقق من الصدق الظاهري لصحيفة الاستبيان تمت الدراسة الاستطلاعية

رض التأكد من فهمهـم  غوذلك ل, ينة بسيطة من مجتمع الدراسة عرض عليها الاستبيانعن ع

وبما أنه لا توجـد   ،للبيانات المدونة في صحيفة الاستبيان وإعطاء أي ملاحظات بالخصوص

حجم دد أن يح رؤىفقد  -على حد علم الباحث -شروط أو ضوابط لتحديد العينة الاستطلاعية

وتم الاختبار بواسـطة   ،رت عينة عشوائية طبقية من عينة الدراسةياختو: مفردة) 45( ،العينة

بين حجم العينة الاستطلاعية لكل منظمة وقد وزعـت  ي) 1.4(والجدول  .القرعة لكل منظمة

  . استمارة على أفراد العينة واسترجعت جميع الاستمارات الموزعة بدون فاقد) 45(

  )1.4(الجدول 
  لاعيةتوزيع مفردات العينة الاستط

  العينة الاستطلاعية  %النسبة  عدد العاملين  اسم الشركة
  29  %65.3  5000  الخليج
  9 %20.3  1553  البريقة
  7 %14.4  1100  الجوف
  45 %100  7653  الإجمالي
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  : كيفية توزيع الاستبيان   3.4

 ,العينة تسليماً شخصياً مع توضيح كيفية الإجابـة  تم تسليم استمارة الاستبيان لمفردات

  . واستخدامها في التحليل الإحصائي اوتم استرجاعه

    : وصف المقاييس المستخدمة في الدراسة  4.4

وذلك لكونها من الوسائل  ،ة لجمع البياناتيلقد تم استخدام استمارة الاستبيان كأداة رئيس

 د لا يدليراء قما يشاء من آالمناسبة لجمع البيانات وأنها تتيح الحرية المطلقة للمبحوث لإبداء 

  . بها أثناء المقابلة

علـى ملاحظـات   لاستناد على الدراسات السـابقة، و وقد صممت استمارة الاستبيان با

وكان لمـا أبـدوه مـن ملاحظـات      .وملاحظات الأساتذة في قسم الإدارة, الأستاذ المشرف

 ـوت .∗كبر في إخراج الاستمارة إلى حيز الوجودلأاوتوجيهات وتعديلات الأثر  مارة م اسـت نقس

  : أقسام ةالاستبيان إلى أربع

ويحتوي على أسئلة خاصة  ،ع البيانات ذات العلاقة بالعاملينيجمص لتوقد خص: القسم الأول

, مدة الخدمة بالمنظمـة , المؤهل العلمي, العمر, هي الجنسوبالمعلومات الديموغرافية 

, المشـاركة  كيفية المشاركة في الـدورات وأسـباب  , عدد الدورات, المستوى الوظيفي

  . الطرق التدريبية المستخدمة في الدورات

  : )2-4(المبين في الجدول ة مقسمة على النحو يمحاور رئيس أربعةيحتوي على : القسم الثاني

  

  

  
                                                

 ). 2(ملحق رقم   )∗
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  )2.4(الجدول 
  )مراحل العملية التدريبية( ستبيانمحور من محاور الا كلمحتويات  

  عدد الأسئلة   محتويات المحور  المحور 
  5   ةحديد لاحتياجات التدريبيت  الأول
 7  تصميم البرامج التدريبية   الثاني

 5  تنفيذ البرامج التدريبية  الثالث

 3  تقييم البرامج التدريبية  الرابع
  

هي ة كما يمحاور رئيس ثلاثةسؤالاً موزعة على ) 11(يحتوي هذا القسم على : القسم الثالـث 

  ): 3.4(في الجدول وارده 

  )3.4(جدول 
  )مجالات أداء العاملين(له العبارات المكونة  نايالاستب محاور محور كلت محتويا

  موضوع الأسئلة  عدد الأسئلة   محتويات المحور  المحور 
  3 - 2 -1  3  الإنتاجية  الأول
 7إلى  4من  4  الإبداع   الثاني

 11إلى  8من  4  كفاءة الأداء  الثالث
  

لتزام الإدارة العليـا بتطبيـق   إة توضح مدى أسئل خمسةيحتوي هذا القسم على : القسم الرابع

  ∗التدريبمراحل 

  : مقياس مراحل العملية التدريبية  5.4

سؤالاً لقياس مراحل العمليـة   عشرين يتضمن القسم الثاني من استمارة الاستبيان على

عطية  ،2010على  بالرأس(لى بعض الدراسات السابقة تمت صياغتها بالاعتماد ع, التدريبية

  . مع إجراء بعض التعديلات التي تتطلبها طبيعة هذه الدراسة عليها) 2008

                                                
 ) 2(أنظر ملحق رقم   )∗
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   : مقياس مجالات أداء العاملين   6.4

فالمحور الأول الإنتاجيـة   ،سؤالاً) 11(القسم الثالث من استمارة الاستبيان على  يشمل

) 2009, العجلوني وجرادات(والثاني الإبداع تمت صياغتها بالاعتماد على الدراسات السابقة 

, الحاسـي (تمت صياغته بالاعتماد على دراسـة  ف ،كفاءة الأداءالمتمثل في أما المحور الثالث 

2008 .(  

  : لتزام الإدارة العليا لمراحل التدريبمقياس إ  7.4

, الطراونـة (أسئلة تمت صياغتها بالاعتماد على دراسة  خمسةالقسم على ويتضمن هذا 

   : وفقاً للتدرج الآتي, الخماسي) Likert(وتم استخدام مقياس ليكرت ). 2010

حيث تمت صياغتها بشكل ) غير موافق بشدة, غير موافق, محايد, موافق, موافق بشدة(

  . توزيع هذه الدرجات) 4.4(ويوضح الجدول , إيجابي

  ) 4.4(جدول 
  :توزيع الدرجات على بنود الإجابة للفقرات ذات الصيغة الإيجابية

  غير موافق بشدة  غير موافق  محايد  قمواف  موافق بشدة  الإجابة
  1  2  3  4  5  الدرجة

  

  : ثبات وصدق مقياس الدراسة   8.4

يفضلاً عن  ،ودرجة الثقة فيها, درجة الركون على نتائج المقياس"ف الثبات على أنه عر

 فـي ويؤكد مدى الثقـة  , تكررت عملية القياس اإذ ،ثباتها وعدم تغيرها لنفس الفرد أو الأفراد

  ).259: 1997, ماهر" (الاختبار جاتدر
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لعينة استطلاعية مكونة من  اختباريةأجريت دراسة  ،بعد إعداد الشكل النهائي للاستبيان

للتأكد من درجة وضوح فقرات الاستبيان مـن وجهـة نظـر     ،مفردة من أفراد العينة) 45(

داخلي لمقياس للاتساق ال) Alpha Cronbach(كرونباخ وقد استخرج معامل ألفا , المبحوثين

  : وذلك من خلال المعادلة الآتية ،الدراسة
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  :حيث إن 
  α =معامل الثبات.  

N      = عبارات الأسئلةعدد  .  
  . مقدار ثبات=        1

  .  المجموع=   ∑
2aσ   =  من درجات الأفراد في هذا البند(تباين كل بند من بنود الاختبار(  
2tσ    =تباين الاختبار ككل  

أما الصدق فقد قيس بإيجاد الجذر التربيعي لمعامل ثبات الاختبار عن طريقة المعادلـة  

  : الآتية

α=VS. 

  : حيث إن

C.V  =ل الصدق الذاتيمعام .  

α    =األف( معامل الثبات.(  

ت درجة ثبات وصدق تـدعو  يأعط, وبتطبيق هذه المعادلة باستخدام العينة الاستطلاعية

  ).5.4(ما هو موضح بالجدول الثقة كإلى 
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  ) 5.4(جدول 
  معامل ثبات وصدق مقياس الدراسة ككل

  عامل الصدق  معامل الثبات
84%  92%  

  

  )6.4(جدول 
  معامل ثبات وصدق كل محور من محاور الدراسة 

  معامل الصدق  عامل الثبات  الجنس
  %91  %83  مراحل لعملية التدريبية

  %88  %77  لعاملين مجالات أداء 
  %95  %90  الإدارة العليا لتزام إ

  

   : ةيالدراسة الرئيس  9.4

ية استخدام المقياس علـى المجتمـع   بعد إجراء الدراسة الاستطلاعية والتأكد من إمكان

يتطرق هذا الجزء إلى تقديم الأساليب الإحصائية التي استخدمت في معالجة بيانات . الرئيسي

كما يشـمل هـذا    .ار العلاقة بين المتغيراتواختب, ية تحديد حجم عينة الدراسةوكيف, الدراسة

كمـا يـتم    ،لبرامج التدريبيـة وآراء المبحوثين عن ا ،الجزء المعلومات العامة عن المبحوثين

  . صى بها الباحثولتوصيات التي أاعرض النتائج التي توصلت إليها الدراسة و

  : مجتمع وعينة الدراسة  10.4

يتكون مجتمع البحث من جمع العاملين بثلاث شركات نفطية عاملة في نطـاق مدينـة   

وقد  .عاملاً ليبياً) 367(ا حجمه طبقيةوتم اختبار عينة  ً،عاملا) 7653(وبلغ عددهم  ،بنغازي

وكان %) 72(وهذه تشكل نسبة  ،استمارة) 263(أستلم منها  ،استمارة استبيان) 367(وزعت 

ويرجع سبب ارتفاع الفاقد إلى عدم اهتمـام   ،%28ما يعادل حوالي أي استمارة ) 104(الفاقد 

الثقافـة السـائدة فـي    بلمسببات قد تكون له علاقة  ,العاملين بإرجاع الاستمارات المسلمة لهم
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تعتبـر   وعلى أي حـال  ،عدم القناعة بأهمية البحث العلميمجتمعات الدول النامية من حيث 

يوضح ) 7.4(والجدول  .إحصائياً في مجال الدراسات والأبحاث العلمية ةمقبول%) 72(النسبة 

  . عداد ونسب الاستمارات الموزعة والمستلمةأ

  )7.4(جدول 
  ة والمستلمةعدد الاستمارات الموزع

  اسم المنظمة  ت
الاستمارات 
  الموزعة

الاستمارات 
  المستلمة

الاستمارات  نسبة
  المستلمة

  %65.58  155  240  شركة الخليج  1
  %86.48  64  74  شركة البريقة  2
  %83.01  44  53  شركة الجوف  3

  %72  263  367  الإجمالي
  

  : الأساليب الإحصائية المستخدمة في تحليل البيانات  11.4

 ـجل الوصول لهدف لأ اليب الإحصـائية الوصـفية   الدراسة تم استخدام العديد من الأس

حيث تمت الاستعانة ببرنامج الحزم الإحصائية للعلـوم الاجتماعيـة   , بيانات الدراسةلتحليل 

)SPSS (، بالإضـافة إلـى    ،وهذه الأساليب متمثلة في التوزيعات التكرارية والنسب المئوية

الاسـتبيان   لاستخراج الترتيب لكل فقرة من فقرات) Mean(المرجحة المتوسطات الحسابية 

 ،لقياس مدى التشتت في إجابات المبحـوثين ) Standard Deviation(والانحراف المعياري 

بالإضافة إلى ذلـك   ،وذلك للتعرف على اتجاهات المبحوثين حول محاور الدراسة وعباراتها

 م معامل ارتباطاستخدار فرضيات الدراسة وكذلك أسلوب الإحصاء الاستدلالي لاختب اماستخد

  .)بيرسون(
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  : عرض وتحليل البيانات العامة لعينة الدراسة  12.4

الوظيفيـة للمبحـوثين   ومن خلال تفريغ الاستبيانات وتحليلها وفقاً للعوامل الشخصـية  

عـدد  . ظيفيالمستوى الو. مدة الخدمة بالمنظمة. المؤهل العلمي. العمر. النوع(والمتمثلة في 

الطـرق لتدريبيـة    ,أسباب المشاركة فـي الـدورات   الدورات،كيفية المشاركة في . الدورات

  : ف أفراد العينة كما يليفقد صن) المستخدمة

 : تصنيف أفراد العينة حسب النوع .1

تفوق نسـبة  %) 65(هي ومن خلال تحليل عينة الدراسة تظهر النتائج أن نسبة الذكور 

وهذه النتيجة تقريباً طبيعية من حيث تناسبها مـع نسـبة    ،%)35(بة والتي تشكل نس الإناث

، وذلك كما هو موضح فـي  %)25(مشاركة المرأة في سوق العمل الليبي ككل والتي حددت 

  ).8-4(جدول 

  ) 8.4(جدول 
  تصنيف أفراد العينة حسب النوع

  النسبة المئوية  العدد  الجنس
  65.0  171  ذكر
  35.0  92  أنثى

  100  263  المجموع
 

  :تصنيف أفراد العينة حسب العمر .2

            إلـى أقـل   -30مـن  (نلاحظ أن أعلى نسبة سجلتها الفئة العمرية ) 9.4(من الجدول 

        والفئـة  سنة 20قل من وأن أقل النسب سجلتها الفئة أ ).%74(إذ تصل إلى حوالي ) 50من 

ملين لا تزال في سن العمـل وسـتظل   فإن نسبة كبيرة من العا ،بذلكو .سنة فما فوق 60من 

ذوي الخبـرة   الشـباب ب ا يعكس اهتمام الإدارة في المنظماتوهذ ،كذلك لسنوات كثيرة قادمة

  . وضرورة الاستفادة منهم لضمان ثباتهم وبقائهم في المنظمة
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  )9.4(جدول 
  تصنيف أفراد العينة حسب العمر

  ةالنسبة المئوي  العدد  العمر
  1.1  3  سنة 20أقل من 

  9.9  26  سنة 30أقل من  -  20من 
  39.2  103  40أقل من  -  30من 
  34.6  91  50أقل من  -  40من 
  15.2  40  سنة فما فوق 50من 

  %100  263  الإجمالي
 

 : تصنيف أفراد العينة حسب المؤهل العلمي .3

حيث يلاحظ , عدد ونسبة كل مستوى من مستويات المؤهل العلمي) 10.4(يبين الجدول 

فئة الـدبلوم   تليها ،)%45( حوالي حيث بلغت, النسب أعلىليسانس تمثل / لوريوسأن فئة بكا

لـة  محأما أقل نسبة فكانت ل .سب الأخرىوتليها باقي الن ،)%19.4(العالي حيث بلغت نسبتها 

 ـ  )فئة أخرى(وتمثل  )%1.5(حيث بلغت  الدكتوراه دورات فـي الحاسـوب   ، ةشـهادة ثانوي

   . فما فوق 50في الذين أعمارهم من رت هذه الفئة وانحص ،واللغات

  )10.4(جدول 
  تصنيف أفراد العينة حسب المؤهل العلمي

  ةالنسبة المئوي  العدد  المؤهل العلمي
  18.6  49  دبلوم متوسط
  19.4  51  دبلوم عالي

  45.3  119  ليسانس/ بكالوريوس
  11.8  31  ماجستير
  1.5  4  دكتوراه 
  3.4  9  أخرى
  100  263  الإجمالي
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 :يف أفراد العينة حسب مدة الخدمة بالمنظمةتصن .4

 )سـنة  15إلى أقل من  10 (ن أن أكثر الفئات تكراراً هي الفئة م) 11.4(يبين الجدول 

حيـث بلغـت    )سـنوات  5أقل من (أما أقل نسبة فكانت لفئة  ،)%24.3(حيث بلغت نسبتها 

فما فوق  25إلى  15ن ويلاحظ من الجدول أن العاملين الذين لديهم خبرة كبيرة م ).12.9%(

وهذا يدل على أن أغلب العاملين في هذه المنظمات  )%46.1(حيث بلغت , يمثلون نسبة عالية

  . الخبرات الجيدة والعالية أصحابمن 

  تصنيف أفراد العينة حسب مدة الخدمة  )11.4(جدول 
  ةالنسبة المئوي  العدد  مدة الخدمة 

  12.9  34  سنوات 5أقل من 
  16.7  44  سنوات 10ن إلى أقل م 5من 
  24.3  64  سنة 15إلى أقل من  10من 
  17.2  45  سنة 20إلى أقل من  15من 
  15.2  40  سنة 25إلى أقل من  20من 

  13.7  36  سنة فما فوق 25من 
  100  263  الإجمالي

 

  :تصنيف أفراد العينة حسب المستوى الوظيفي .5

حيث , في الإدارة الوسطىلين تمثلت في العامأن أعلى نسبة ) 12.4(يلاحظ من الجدول 

   ).%14.1(بنسبة  الدنياالإدارة في جاءت من العاملين نسبة  لأقوأن  )%58.9(بلغت 

  تصنيف أفراد العينة حسب المستوى الوظيفي )12.4(جدول 
  ةالنسبة المئوي  العدد  البيــان 

  27  71  علياالدارة الإ
  58.9  155  وسطىالدارة الإ

  14.1  37  الدنيادارة الإ
  100  263  المجموع
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 :تصنيف أفراد العينة حسب عدد الدورات التدريبية التي التحق بها .6

            ن الذين التحقـوا بـثلاث دورات تدريبيـة    أن نسبة العاملي) 13.4(من الجدول يلاحظ 

الذين التحقوا بدورة تدريبية واحدة أو دورتين  ، أما العاملين%)23.2(وبلغت  هي أعلى النسب

إلـى   10أما أقل نسبة فكانت للعاملين الذين التحقوا من  ،)%42.6( مجتمعة د بلغت نسبتهمفق

  .)%6.8(بنسبة بلغت  دورة تدريبية  20

  )13.4(جدول 
  تصنيف أفراد العينة حسب عدد الدورات الملتحق بها

  ةالنسبة المئوي  العدد  البيــان
  20.5  54  دورة واحدة 

  22.1  58  دورتان 
  23.2  61   ثلاث دورات
  9.5  25  أربع دورات 

  17.9  47   10أقل من  -   5من 
  6.8  18   20أقل من  -   10من 

  100  263  المجموع
  

 

 : في الدورات التدريبية تصنيف أفراد العينة حسب كيفية المشاركة .7

أن العاملين الذين شاركوا في الدورات التدريبية بناء علـى  ) 14.4(يلاحظ من الجدول 

ويليها المشاركة  ،)%54.8(حيث بلغت  علىالأدارة وموافقتهم كانت نسبتهم هي ترشيح من الإ

أما أقل نسبة فكانت لأسباب غير ذلك بنسبة  .)%27(بناء على ترشيح من الإدارة فقط بنسبة 

)1.9%(.  
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  )14.4(جدول 
  تصنيف أفراد العينة حسب كيفية المشاركة في الدورات التدريبية

  ةبة المئويالنس  العدد  البيــان
  16.3  43  بناء على طلبك 

  54.8  144  موافقتك والإدارة  من بناء على ترشيح
  27  71  الإدارة فقط من بناء على ترشيح 

  1.9  5  غير ذلك 
  100  263  المجموع

  

 

 : تصنيف أفراد العينة حسب أسباب المشاركة في الدورات التدريبية .8

عاملين للمشاركة في الدورات التدريبية أن أهم سبب لدى ال) 15.4(يلاحظ من الجدول 

حيث كانـت النسـبة الأعلـى وهـي      ،التي تقيمها الشركة هي لتعلم أساليب جديدة في العمل

أما أدنى نسبة فكانت لسـبب   .لسبب الحصول على ترقية )%16.7(وتليها نسبة  ،)57.4%(

ل علـى رغبـة   وهذا يـد  )%4.2(المشاركة في الدورات للراحة من عناء العمل حيث بلغت 

العاملين في المنظمة لتحسين أدائهم ورغبتهم في رفع مستوياتهم المهنيـة وحصـولهم علـى    

  . ترقيات مقابل أدائهم المتميز

  )15.4(جدول 
  تصنيف أفراد العينة حسب أسباب المشاركة في الدورات التدريبية

  ةالنسبة المئوي  العدد  البيــان
  57.4  151  م أساليب جديدة في العمللتعل

  15.6  41  للتغلب على صعوبات العمل
  16.7  44  للحصول على ترقية 

  6.1  16  للحصول على زيادة في المرتب
  4.2  11  أسلوب للراحة من عناء العمل

  100  263  المجموع
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 : نوع أسلوب الدورات المستخدمة تصنيف أفراد العينة حسب .9

 ـ(أن الأسلوب التقليدي ) 16.4(يلاحظ من خلال الجدول  هـو   )لوب المحاضـرات أس

وذلـك بنسـبة    ،نالعـاملو  انخرط بهـا التدريبية التي  الأسلوب الشائع والمتبع في الدورات

أمـا   .)%28.1(بنسبة تبلغ , أسلوب الزيارات الميدانية يلي ذلك .من أفراد العينة )90.5%(

عة فـي  وهذا يدل على أن الأساليب التقليديـة هـي الشـائ    ،باقي الأساليب فذات نسبة متدنية

الدورات التي تقدمها المنظمات للعاملين وأنها تهمل الأساليب الحديثة التي يمكن أن تكون أكثر 

   . جدوى من الأساليب التقليدية للتدريب

  ) 16.4(جدول 
  تصنيف أفراد العينة حسب نوع أسلوب الدورات المستخدمة

  الإجمالي  نعم   غير متأكد  لا     الأسلوب 

  أسلوب المحاضرات   1
  263  238  7  18  لعدد ا

  %100  %90.5  %2.7  %6.8  النسبة 

  أسلوب المؤتمرات  2
  263  28  12  223  العدد 
  %100  %10.6  %4.6  %84.8  النسبة 

  الزيارات الميدانية   3
  263  74  5  184  العدد 
  %100  %28.1  %1.9  %70  النسبة 

  أسلوب المباريات   4
  263  25  6  232  العدد 
  %100  %9.5  %2.3  %88.2  النسبة 

  أسلوب تمثيل الأدوار  5
  263  25  5  233  العدد 
  %100  %9.5  %1.9  %88.6  النسبة 

  أسلوب الحساسية   6
  263  30  5  228  العدد 
  %100  %11.4  %1.9  %86.7  النسبة 

  أسلوب دراسة الحالة   7
  263  12  6  245  العدد 
  %100  %4.6  %2.3  %93.2  النسبة 
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  : البيانات والنتائج الخاصة بمحاور الدراسةعرض وتحليل    13.4

 : عرض وتحليل بيانات ونتائج مراحل العملية التدريبية  .أ 

 :تحديد الاحتياجات التدريبية .1

الخاصة بتحديد الاحتياجات التدريبية أن نسبة الموافقة على ) 17.4(تظهر نتائج الجدول 

%) 13.4(عدم الموافقـة كانـت   بينما نسبة  ،%)68(بعد تحديد الاحتياجات التدريبية بلغت 

الاحتياجات بمرحلة تحديد  يجابياً على اهتمام المنظماتجة تعد مؤشراً إفإن هذه النتي ،وبالتالي

  .التدريبية بشكل مرضٍ

  )17.4(جدول 
  عن مرحلة تحديد الاحتياجات التدريبية إجابات أفراد العينة

  

  ةالنسبة المئوي  العدد  البيــان
  0.9  2  غير موافق بشدة 

  12.5  33  غير موافق 
  18.6  49  محايد 
  39.9  105  موافق 

  28.1  74  موافق بشدة 
  100  263  المجموع

  

) 3.63(لعام لهذا البعد قد بلـغ  انتائجه أن المتوسط المرجح  فتظهر) 18.4(أما الجدول 

تلـك  غالبية أفراد العينة يؤيدون ما ورد بأن وهذا يشير إلى ) 0.781(بانحراف معياري قدره 

  . العبارات الخاصة بتحديد الاحتياجات التدريبية بالمنظمة
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ك حيتم الأخذ في الاعتبار بالمستوى العلمي والعملي عند ترش(وتفصيلياً نجد أن عبارة 

وانحراف معيـاري  ) 3.86(وبمتوسط %) 76.1(كانت نسبة الموافقة عليها ) للدورة التدريبية

تحليل الوظائف يتم (تليها عبارة  .حيث الأهمية من ولىقد جاءت في المرتبة الأ) 1.00(قدره 

نسبة ببالمرتبة الثانية من حيث الأهمية وذلك  )الوظيفيالمهام لتحديد أوجه القصور في الأداء و

توجد طـرق وأسـاليب لقيـاس    (أما عبارة  .)3.72(وبمتوسط قدره %) 71.1(موافقة بلغت 

وهـذا  , لمرتبة الأخيرة من حيـث الأهميـة  فجاءت في ا) مهارات ومعارف وقدرات العاملين

, يعكس صعوبة إيجاد طرق وأساليب لقياس قدرات ومهارات العاملين أثناء أدائهم لأعمـالهم 

وتجدر الإشارة إلى أن الباحثة قد اعتمدت في إيجاد ترتيب الأهمية على حسـاب المتوسـط   

  . المرجح لكل عبارة
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  )18- 4(جدول 
   لتحديد لاحتياجات التدريبية وسط الحسابي المرجح والانحراف المعياري العام متالوالنسب والتكرارات 

ارةـــالعب رقم  
  المتوسط بشدة غير موافق   غير موافق  محايد  موافق   بشدة موافق 

 المرجح 
الانحراف 
 المعياري

 ترتيب
  الأهمية

 
 %النسبة العدد %النسبة العدد %النسبة لعددا %النسبة  العدد %النسبة العدد

1 
يتم الأخذ في الاعتبار بالمستوى العلمي 

  . والعملي عند ترشحك للدورة التدريبية
 67 25.5 133 50.6 34 12.9 19 7.2 10 3.8 3.866 1.000 1 

2 
يتم تحليل الوظائف والمهـام لتحديـد    

  . أوجه القصور في الأداء الوظيفي
42 16 145 55.1 42 16 30 11.4 4 1.5 3.726 0.916 2 

3 
يتم تحليل المنظمة لتحديد أوجه القصور 

  .في الأداء التنظيمي
43 16.3 107 40.7 60 22.8 46 17.5 7 2.7 3.505 1.044 4 

4 
يتم تحليل الفرد لتحديد أوجه القصـور  

  .في الأداء الفردي
51 19.4 104 39.5 60 22.8 43 16.4 5 1.9 3.581 1.037 3 

5 
توجد طرق وأساليب بالمنظمة لقيـاس  
مهارات ومعارف وقـدرات العـاملين   

  . بدقة
55 20.9 86 32.7 64 24.3 45 17.2 13 4.9 3.475 1.145  5 

   3.631  المتوسط المرجح العام   

  0.781   الانحراف المعياري العام   
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 : يم البرامج التدريبيةتصم .2

نسـبة  يم البرامج التدريبية بالمنظمـات أن  بتصم الخاصة )19.4(تظهر نتائج الجدول 

 ،%)9.9(بينما نسبة عدم الموافقـة بلغـت    ،%)63.5(الموافقة على عبارات هذا البعد كانت 

 وتعد هذه النتيجة مؤشراً على أن مرحلـة تصـميم البـرامج    ،%)26.6(ونسبة الحياد بلغت 

    . بطريقة جيدة ومرضية للمبحوثين المنظمات كانت مطبقةالتدريبية ب

  ) 19.4(جدول 
  مرحلة تصميم البرامج التدريبية إجابات أفراد العينة عن

  ةالمئوي النسبة  العدد  البيــان
  0.4  1  غير موافق بشدة 

  9.5  25  غير موافق 
  26.6  70  محايد 
  47.9  126  موافق 

  15.6  41  موافق بشدة 
  100  263  المجموع

   

) 3.549(تظهر أن المتوسط المرجح العام لهذه المرحلة قد بلـغ  ) 20.4(نتائج الجدول 

وترتيب الأهمية للعبارات الواردة فـي تصـميم البـرامج     ،)0.615(انحراف معياري قدره و

رتبـة  التي جاءت في الم) أهداف لكل برنامج تدريبي دائماً ما توضع(بية كانت للعبارة التدري

 البـرامج التركيـز فـي   (واحتلت العبارة  ،)3.749(الأولى من حيث الأهمية بمتوسط قدره 

  ).3.695(المرتبة الثانية بمتوسط وقدره ) على الناحية النظرية والعملية بينص يةالتدريب

قد جاءت في أخر مرتبة من ) بصفة مستمرة البرنامج التدريبيمراجعة يتم (أما عبارة  

 مـن قبـل  إعطاء أهمية كبيرة عدم وهذا مؤشر على , )3.244(بمتوسط وقدره حيث الأهمية 

  . برامجها التدريبية بصفة مستمرةلمراجعة المنظمات 
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  )20- 4(جدول 
  ي العام لتصميم البرامج التدريبية والانحراف المعيارالمرجح وسط الحسابي متالوالنسب والتكرارات 

ارةـــالعب رقم  
  المتوسط بشدة غير موافق   غير موافق  محايد  موافق   بشدة موافق 

 المرجح 
الانحراف 
 المعياري

 ترتيب
  الأهمية

 
 %النسبة العدد %النسبة العدد %النسبة دالعد %النسبة  العدد %النسبة العدد

1 
دائماً ما توضع أهداف لكـل برنـامج   

  . تدريبي
54 20.5 127 48.3 48 18.3 30 11.4 4 1.5 3.749 0.959 1 

2 
يتم إعداد البرنامج التدريبي بمشـاركة  

  .المحاضر والمندوب ووحدة التدريب
34 12.9 130 49.4 69 26.2 24 9.2 6 2.3 3.616 0.904 3 

3 
التركيز في برامج التدريب ينصب على 

  . الناحية النظرية
31 11.8 131 49.8 45 17.1 50 19.0 6 2.3 3.498 1.003 4 

4 
التركيز في برامج التدريب ينصب على 

  الناحية العملية
32 12.2 107 40.7 63 24.0 56 21.4 5 1.9 3.399 1.013 5 

5 
التركيز في برامج التدريب ينصب على 

  . الناحية العملية والنظرية
52 19.8 110 41.8 71 27.0 29 11.0 1 0.4 3.695 0.923  2 

يتم مناقشتك في البرنامج التدريبي عند   6
  . تصميمه

45 17.1 94 35.7 52 19.8 64 24.4 8 3 3.395 1.252  6 

يتم مراجعة البرنامج التدريبي بصـفة    7
  .مستمرة

39 14.8 106 40.3 59 22.4 52 19.8 7 2.7 3.244 1.050  7 

   3.549  المتوسط المرجح العام   

  0.6159   الانحراف المعياري العام   
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  : تنفيذ البرنامج التدريبي .3

الخاصة بتنفيذ البرنامج التـدريبي بالمنظمـات أن نسـبة    ) 21.4(تظهر نتائج الجدول 

 ،%)22.4(ونسبة الحياد بلغت %)6.1(نسبة عدم الموافقة فكانت  أما%) 71.5( الموافقة بلغت

  . وهذه النتيجة تعكس أن المنظمات تقوم بتنفيذ البرامج التدريبية بصورة صحيحة وسليمة

  )21.4(جدول 
  إجابات أفراد العينة عن مرحل تنفيذ البرنامج التدريبي

  ةالمئوي النسبة  العدد  البيــان
  0.8  2  بشدة غير موافق 

  5.3  14  غير موافق 
  22.4  59  محايد 
  44.1  116  موافق 

  27.4  72  موافق بشدة 
  100  263  المجموع

  

) 3.701(فتظهر نتائجه أن المتوسط العام المرجح لهذه المرحلة بلغ ) 22.4(أما الجدول 

عمليـة  وهذا يدل على تنفيذ هذه المرحلة من مراحـل ال  ،)0.706(انحراف معياري قدره بو

أما ترتيب الأهمية للعبارات الواردة في الجدول فكانت المرتبة الأولى . التدريبية بصورة عالية

حيـث بلـغ   ) يتم تنظيم الأنشطة التدريبية لتنفيذها داخل المنظمـة (من حيث الأهمية للعبارة 

  .)3.787(متوسطها الحسابي 

يتم الاعتماد على خبراء ( رة خر عبارة من حيث الترتيب في الأهمية فكانت للعباوأما آ 

وهذا يوضـح أن نسـبة   ) 3.608(بمتوسط قدره ) من داخل المنظمة لتنفيذ البرنامج التدريبي

اعتماد المنظمات على خبراء من داخل المنظمة لتنفيذ برامجها التدريبية قليل نسـبياً مقارنـة   

  . باعتمادها على خبراء من خارج المنظمة لتنفيذ برامجها التدريبية
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  )22- 4(جدول 
  ف المعياري لتنفيذ البرنامج التدريبيوالانحرا المرجح وسط الحسابيمتالنسب والتكرارات ال

ارةـــالعب رقم  
  المتوسط بشدة غير موافق   غير موافق  محايد  موافق   بشدة موافق 

 المرجح 
الانحراف 
 المعياري

 ترتيب
  الأهمية

 
 %النسبة العدد %النسبة العدد %بةالنس العدد %النسبة  العدد %النسبة العدد

1 
تكُون فرق عمل داخل المنظمة لتنفيـذ  

  . البرنامج التدريبي
40 15.2 135 51.3 49 18.6 35 13.4 4 1.5 3.654 0.944 4 

2 
يتم الاعتماد على خبراء مـن داخـل   

  . المنظمة لتنفيذ البرنامج التدريبي
52 19.8 99 37.6 71 27.0 39 14.8 2 0.8 3.608 0.989 5 

3 
يتم الاعتماد على خبراء مـن خـارج   

  .المنظمة لتنفيذ البرنامج التدريبي
53 20.2 136 51.7 47 17.9 18 6.8 9 3.4 3.783 0.958 2 

4 
يتم تنظيم الأنشطة التدريبيـة لتنفيـذها   

  .داخل المنظمة
56 21.3 125 47.5 58 22.1 18 6.8 6 2.3 3.787 0.933 1 

5 
لتنفيذ خطة التـدريب   يتم تنظيم الأفراد
  .داخل المنظمة

46 17.5 123 46.8 61 23.2 28 10.6 5 1.9 3.673 0.948  3 

   3.701  المتوسط المرجح العام   

  0.709   الانحراف المعياري العام   
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 : يم البرامج التدريبيةيتق .4

الخاصة بتقييم البرامج التدريبية بالمنظمات النفطية أن نسبة ) 23.4(تظهر نتائج الجدول 

وهـذه  %) 65.7(أما نسبة عدم الموافقة فبلغـت  %) 33.9(الموافقة على هذه المرحلة بلغت 

  . منظمات لأداء العاملين عند تلقيهم للدورات التدريبيةيم اليالنتيجة تعد مؤشراً لعدم متابعة وتق

  )23.4(جدول 
  يم البرامج التدريبيةيمرحلة تق إجابات أفراد العينة عن

  ةالمئوي النسبة  العدد  البيــان
  28.1  74  غير موافق بشدة 

  37.6  99  غير موافق 
  0.4  1  محايد 
  20.2  53  موافق 

  13.7  36  موافق بشدة 
  100  263  المجموع

  

 )2.900(فتظهر أن المتوسط العام المرجح لهذه المرحلة بلغ ) 24.4(أما نتائج الجدول 

وهذا يدل على عدم اهتمام المنظمات بعملية تقييم ) 1.084( أما الانحراف المعياري فكان قدره

 ـ . الدورات التدريبية التي التحق بها منالمعرفة والمهارة التي اكتسبها العامل  إن وبالتـالي ف

  . مرحلة تقييم البرامج التدريبية في هذه المنظمات لا تطبق بصورة جيدة

أما ترتيب الأهمية للعبارات الواردة في الجدول فكانت المرتبة الأولى من حيث الأهمية 

) يتم تقييمك قبل وبعد الانتهاء من البرنامج التدريبي لمعرفة الاستفادة من هذا البرنامج(للعبارة 

والترتيب الثاني من حيث الأهمية ) 1.075(وانحراف معياري قدره ) 3.612(بمتوسط قدره 

والانحراف ) 2.254(يتم متابعة أدائك خلال البرنامج التدريبي بمتوسط قدره (جاءت للعبارة 

  ). 0.929(معياري قدره 
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م في مواقع العمل الفعلية بالمنظمة تقام عمليات تقيي(أما المرتبة الأخيرة فجاءت للعبارة 

وانحـراف  ) 2.836(بمتوسط قـدره  ) المعرفة والمهارة التي اكتسبها من الدورات التدريبية

أثنـاء تلقـيهم   العـاملين   بتقييموهذه يدل على أن المنظمات لا تقوم  ،)0.925(معياري قدره 

مما . التدريبية عليها العامل من التحاقه بالدورة لمعرفة الاستفادة التي حصلللدورات التدريبية 

  . باهتمام كبير من قبل المنظمات النفطية تقييم البرامج التدريبية لم تحظ يعني أن مرحلة
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  )24- 4(جدول 
   لتقييم البرامج التدريبيةوالانحراف المعياري  المرجح وسط الحسابيمتالنسب والتكرارات ال

ارةـــالعب رقم  
  المتوسط بشدة غير موافق   غير موافق  محايد  موافق   بشدة موافق 

 المرجح 
الانحراف 
 المعياري

 ترتيب
  الأهمية

 
 %النسبة العدد %النسبة العدد %سبةالن العدد %النسبة  العدد %النسبة العدد

1 
يتم تقييمك قبل وبعـد الانتهـاء مـن    
البرنامج التدريبي لمعرفة الاستفادة من 

  . هذا البرنامج
68 25.9 102 38.8 31 11.8 47 17.9 15 5.6 3.612 1.031 1 

2 
يتم متابعـة أدائـك خـلال البرنـامج     

  . التدريبي
2 0.8 35 13.3 41 15.6 135 51.3 50 19.0 2.254 0.929 2 

3 
في مواقع العمل الفعلية بالمنظمة تقـام  
عمليات تقييم المعرفة والمهـارة التـي   

  . اكتسبتها من الدورات  التدريبية
55 20.9 54 20.5 3 1.1 95 36.2 56 21.3 2.836 0.925 3 

   2.900  المتوسط المرجح العام   

  1.084   الانحراف المعياري العام   
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  )25.4(جدول 
  المتوسط المرجح العام والانحراف المعياري العام لمراحل العملية التدريبية

  العام الانحراف المعياري  العام المرجح المتوسط  البيــان
  0.588  3.630  مراحل العملية التدريبية

  

) 3.630(أن المتوسط العام للمراحل العملية التدريبية بلغ ) 25.4(تظهر نتائج الجدول 

ليـة  وهذه القيمة أعلى من المتوسط بما يدل على أن المنظمات النفطية تقوم بتنفيذ مراحل العم

 . التدريبية بصورة فعالة وجيدة

 : ونتائج مجالات أداء العاملين ناتعرض وتحليل بيا  .ب 

مجتمعـة  لمجالات أداء العاملين أن متوسط المرجح العام  )26.4(تظهر نتائج الجدول 

مراحل التدريب لـه   تطبيقمما يدل على أن  ، ، وهذه القيمة أعلى من المتوسط)3.689(بلغ 

  .)الأداء كفاءة، الإبداع والإنتاجية(ن تأثير على مجالات أداء العاملي

  )26.4(جدول 
  أداء العاملينلمجالات نحراف المعياري العام المتوسط العام المرجح والا

المتوسط المرجح   البيــان
  العام

الانحراف 
  المعياري العام

  مجالات أداء العاملين 
  )الإنتاجية، الإبداع، كفاءة الأداء(

3.689  0.548  

 

 : الإنتاجية .1

ت الحسابية لجميع عبارات الإنتاجية كانـت  أن المتوسطا) 27.4(تظهر نتائج الجدول 

وهي درجـة  , )3.70(أعلى من المتوسط بدليل أن قيمة المتوسط الحسابي للعبارة الأولى كان 

 ،)3.33(والعبارة الثالثة كانت متوسطها , )3.43(متوسط مرتفع والعبارة الثانية كان متوسطها 
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ن على إنتاجية المنظمـات  تحق بها العاملوالتدريبية التي الوهذا يدل على مدى تأثير الدورات 

أدى (أمـا عبـارة    .فاحتلت العبارة الأولى المرتبة الأولى من حيث الأهميـة , بشكل إيجابي

المرتبة الأخيـرة مـن    احتلت )التحاقي بالدورات التدريبية إلى زيادة الحصة السوقية للمنظمة

أما نسبة عدم %) 37.6(ة الحياد ونسب%) 43(حيث كانت نسبة الموافقة عليها , حيث الأهمية

وهذا يعكس أن الحصة السوقية للمنظمات هي أخر العوامل التـي  %) 19.4(الموافقة فكانت 

لتدريبية التي يتلقاها العاملون، وذلك لأن المنظمات النفطيـة هـي   تتأثر بإيجابيات الدورات ا

  .منظمات حكومية لا تسعى إلى تحقيق الربح
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  )27- 4(جدول 
   )الإنتاجية(مجالات أداء العاملين لوسط الحسابي والانحراف المعياري متالنسب والتكرارات ال

ارةـــالعب رقم  
  المتوسط بشدة غير موافق   غير موافق  محايد  موافق   بشدة موافق 

 المرجح 
الانحراف 
 المعياري

 ترتيب
  الأهمية

 
 %النسبة العدد %النسبة العدد %لنسبةا العدد %النسبة  العدد %النسبة العدد

1 
لتحاقي بالدورات التدريبيـة إلـى   أدى إ

  . زيادة إنتاجية المنظمة
37 14.1 135 51.3 69 26.2 21 8.0 1 0.4 3.707 0.820 1 

2 
بالدورات التدريبيـة إلـى   لتحاقي إأدي 

  . زيادة أرباح المنظمة
27 10.3 104 39.5 90 34.2 40 15.2 2 0.8 3.433 0.896 2 

3 
بالدورات التدريبيـة إلـى   لتحاقي إأدي 

حصول المنظمة على حصـة سـوقية   
  . أكبر قياساً بمنافسيها

30 11.4 83 31.6 99 37.6 46 17.5 5 1.9 3.330 0.957 3 
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 : الإبداع .2

, أعلى من المتوسط وسطاتهاتمالعبارات جاءت أن غالبية ) 28.4(تظهر نتائج الجدول 

وهـذا  ) 2.627(التي كان متوسطها أقل من المتوسط بقيمة قـدرها  العبارة الأخيرة  ادفيما ع

بية التي مؤشر على عدم حدوث تغيرات وتطوير وتحديث في المنظمات بفضل الدورات التدري

  . تلقاها العاملون

سـتمرار توقـع حـل    با ستطيعالتحقت بها لدورات التدريبية التي إافضل ب(أما عبارة 

وانحـراف  ) 3.890(فجاءت في المرتبة الأولى من حيث الأهمية بمتوسط قـدره   )مشكلاتي

وهذا مؤشر إيجابي على قدرة العاملين على حـل المشـكلات التـي    ) 0.776(معياري قدره 

  . لتحقوا بهامل دون صعوبة بفضل الدورات التي إجههم في العتوا

وخـدمات  منتجات ستطيع تقديم بفضل الدورات التدريبية التي إلتحقت بها أ(ة عبار أما

وانحراف قـدره  ) 3.684(فجاءت في المرتبة الثانية من حيث الأهمية بمتوسط قدره ) جديدة

تقديم خدمات مهارات والقدرات الإيجابية لين للمما يؤكد على اكتساب العاملين المدرب) 0.816(

  . ومنتجات جديدة
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  )28- 4(جدول 

   )الإبداع(للمجالات أداء العاملين وسط الحسابي والانحراف المعياري متالنسب والتكرارات ال

ارةـــالعب رقم  
  المتوسط بشدة غير موافق   غير موافق  محايد  موافق   بشدة موافق 

 المرجح 

الانحراف 
 المعياري

 ترتيب
  الأهمية

 
 %النسبة العدد %النسبة العدد %سبةالن العدد %النسبة  العدد %النسبة العدد

1 
بالدورات التدريبيـة إلـى    لتحاقيأدي ا

  . إدخال تغييرات على نوعية العمل
31 11.8 124 47.1 76 28.9 28 10.7 4 1.5 3.570 0.887 3 

2 
 لتحقـت بفضل الدورات التدريبية التي ا

بها استطيع تقديم منتجـات وخـدمات   
  .  جديدة

33 12.5 137 52.1 73 27.8 17 6.5 3 1.1 3.684 0.816 2 

3 
 لتحقـت بفضل الدورات التدريبية التي ا

بها اسـتطيع باسـتمرار توقـع حـل     
  . مشكلاتي

41 15.6 155 58.9 53 20.2 11 4.2 3 1.1 3.896 0.776 1 

4 
 لتحقـت بفضل الدورات التدريبية التي ا

بها حدث تحديث وابتكار وتطوير فـي  
  . المنظمة

14 5.3 81 30.8 4 1.5 121 46.0 43 16.4 2.627 1.252 4 
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  :كفاءة الأداء .3

أن جميـع   لوظـائفهم الخاصة بمدى كفاءة أداء العـاملين  ) 29.4(لجدول اتظهر نتائج 

ة العاملين المتوسطات الحسابية للعبارات كانت أعلى من المتوسط وهذا يعكس مدى زيادة كفاء

  . لأداء أعمالهم بالمنظمات بفضل الدورات التدريبية التي التحقوا بها

بفضل الدورات التدريبية التي التحقت بها أصبحت أكمل العمل الموكـل  (وتأتي عبارة 

وانحراف ) 4.321(في المرتبة الأولى من حيث الأهمية بمتوسط قدره ) إلى في الوقت المحدد

وهذا يدل على أن البرامج التدريبية التي تلقاها العـاملون أكسـبتهم    ،)0.723(معياري قدره 

مما يؤكد اكتسـاب العـاملين لخبـرات إيجابيـة      ،القدرة على أداء أعمالهم في الوقت المحدد

   . في البرامج التدريبية ملانخراطهومعلومات جديدة نتيجة 

لمامـاً بطبيعـة   كثـر إ حقت بها أصبحت أبفضل الدورات التدريبية التي الت(أما عبارة 

وانحراف معياري ) 3.931(جاءت في المرتبة الثانية من حيث الأهمية بمتوسط قدره ) عملي

التي التحقـوا  الدورات  بفضلوهذا مؤشر إيجابي على تفهم العاملين لطبيعة عملهم ) 0.793(

   . بها
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  )29- 4(جدول 
   )كفاءة الأداء(لمجالات أداء العاملين وسط الحسابي والانحراف المعياري متالنسب والتكرارات ال

ارةـــالعب رقم  
  المتوسط بشدة غير موافق   غير موافق  محايد  موافق   بشدة موافق 

 المرجح 
الانحراف 
 المعياري

 ترتيب
  الأهمية

 
 %النسبة العدد %النسبة العدد %النسبة دالعد %النسبة  العدد %النسبة العدد

1 
أدي التحاقي بالدورات التدريبيـة إلـى   

  . لعملي يزيادة سرعتي في أدائ
45 17.1 147 55.9 47 17.9 20 7.6 4 1.5 3.794 0.866 4 

2 
أدي التحاقي بالدورات التدريبيـة إلـى   
تقليل نسبة الأخطاء التي كنت أقع فيها 

  . سابقاً
49 18.6 142 54.0 46 17.5 24 9.1 2 0.8 3.806 0.871 3 

3 
بفضل الدورات التدريبية التي التحقـت  

  . بها أصبحت أكثر إلماماً بطبيعة عملي
55 20.9 152 57.8 41 15.6 13 4.9 2 0.8 3.931 0.793 2 

4 
بفضل الدورات التدريبية التي التحقـت  
بها أصبحت أكمل العمل الموكل إلى في 

  . الوقت المحدد
48 18.3 142 54.0 45 17.1 24 9.1 4 1.5 4.312 0.723 1 
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 : م الإدارة العليا بتطبيق مراحل التدريبلتزامدى إ عرض وتحليل بيانات ونتائج  .ج 

لتزام بتطبيق مراحل التدريب بدرجة أعلى أن هناك درجة إ) 30.4(تظهر نتائج الجدول 

وانحراف معيـاري  ) 3.356(من المتوسط بدليل قيمة المتوسط الحسابي لجميع الفقرات بلغت 

 تتـابع ودارة العليـا  تـدعم الإ (واحتلت العبـارة  , وهي درجة متوسط مرتفع) 0.850(قدرة 

وانحراف ) 4.501(توسط قدره مالمرتبة الأولى من حيث الأهمية ب) باستمرار مراحل التدريب

تقوم الإدارة العليا بتوفير الإمكانيـات الماديـة والمهـارات    (وتليها عبارة ) 0.798(معياري 

لتزامها ات وإتؤكد حرص المنظموهذه النتائج ) 3.414(بمتوسط قدره ) اللازمة لدعم التدريب

راحل التدريب بصورة جيدة وفعالة، باستثناء مرحلة تقييم البرامج التدريبية التي لـم  م بتطبيق

  . تتلقى الاهتمام المطلوب
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  )30- 4(جدول 

  بتطبيق مراحل التدريب العليا النسب والتكرارات الوسط الحسابي والانحراف المعياري لمدى التزام الإدارة 

ارةـــالعب رقم  
  المتوسط بشدة غير موافق   غير موافق  محايد  موافق   بشدة موافق 

 المرجح 
الانحراف 
 المعياري

 ترتيب
  الأهمية

 
 %النسبة العدد %النسبة العدد %النسبة العدد %بةالنس  العدد %النسبة العدد

1 
تعتبر  الإدارة العليا التـدريب ضـمن   

  أولوياتها الإستراتيجية 
37 14.1 100 38.0 64 24.3 56 21.3 6 2.3 3.403 1.043 3 

2 

تســعى الإدارة العليــا إلــى التحســن 
المستمر في العمـل وإيجـاد أسـاليب    

يـذ  وطرق العمل التي تؤدي إلـى تنف 
  . الأعمال بشكل أفضل

25 9.5 109 41.4 71 27.0 47 17.9 11 4.2 3.342 1.013 4 

3 
تقوم الإدارة العليا بتـوفير الإمكانـات   
الماديــة والمهــارات اللازمــة لــدعم 

  . التدريب
33 12.5 112 42.6 61 23.2 45 17.1 12 4.6 3.414 1.055 2 

4 
تدعم الإدارة العليا وتتـابع باسـتمرار   

  . مراحل التدريب
29 11.0 108 41.1 60 22.8 57 21.7 9 3.4 4.501 0.798 1 

5 
توجد قنوات اتصال مفتوحة بين الإدارة 

  . العليا والقائمين على العملية التدريبية
27 10.3 90 34.2 85 32.3 51 19.4 10 3.8 3.277 1.012  5 

   3.356  لعام المتوسط المرجح ا  

  0.8503   الانحراف المعياري العام   
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تحليل العلاقات بين مراحل العملية التدريبية ومجالات أداء العاملين    14.4
وقوة تأثيرهـا واختبـار فرضـيات     )كفاءة الأداء. الإبداع. الإنتاجية(

  : الدراسة
  

         للتحقق من طبيعة العلاقة بين مراحـل العمليـة التدريبيـة ومجـالات أداء العـاملين      

عنـد مسـتوى   ) Pearson(عامل ارتباط بيرسون متم استخدام ولتحقيق أغراض الدراسة فقد 

  .) a≤01.0(الدلالة 

 : بين تحديد الاحتياجات التدريبية ومجالات أداء العاملين العلاقة .1

عند مسـتوى دلالـة   ) 0.370(معامل بيرسون يساوي  نأ) 31.4(يتضح من الجدول 

وهذا يبين أنه توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين تحديد الاحتياجات التدريبية وبين ) 0.01(

  . الفرعية الأولىمجالات أداء العاملين وبالتالي يتم رفض الفرضية 

  ) 31.4(جدول 
  معامل ارتباط أداء بيرسون بين تحديد الاحتياجات التدريبية ومجالات أداء العاملين

  معامل بيرسون   
تحديد لاحتياجات 

  التدريبية
  كفاءة الأداء  الإبداع  الإنتاجية  مجالات أداء العاملين ككل

0.370  0.302  0.283  0.307  
 

  :امج التدريبية ومجالات أداء العاملينالعلاقة بين تصميم البر .2

عند مسـتوى دلالـة   ) 0.411(أن معامل بيريسون يساوي ) 32.4(يتضح من الجدول 

وهذا يبين أنه توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين تصميم البرامج التدريبية ومجالات ) 0.01(

  . أداء العاملين وبالتالي يتم رفض الفرضية الفرعية الثانية
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  )32.4(ل جدو
  معامل ارتباط بيرسون بين تصميم البرامج التدريبية ومجالات أداء العاملين

  معامل بيرسون   
تصميم البرامج 

  التدريبية
  كفاءة الأداء  الإبداع  الإنتاجية  مجالات أداء العاملين ككل

0.411  0.343  0.279  0.358  
 

 : ملينالعلاقة بين تنفيذ البرامج التدريبية ومجالات أداء العا .3

عند مسـتوى دلالـة   ) 0.342(أن معامل بيرسون يساوي ) 33.4(يتضح من الجدول 

وهذا يبين أنه توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين البرامج التدريبية ومجـالات أداء   )0.01(

   . يتم رفض الفرضية الفرعية الثالثةوبناء على ذلك  ،العاملين

  )33.4(جدول 
  نفيذ البرامج التدريبية ومجالات أداء العاملينمعامل ارتباط بيرسون بين ت

  معامل بيرسون   
تنفيذ البرامج  

  التدريبية
  كفاءة الأداء  الإبداع  الإنتاجية  مجالات أداء العاملين ككل

0.342  0.324  0.270  0.260  
 

 : العلاقة بين تقييم البرامج التدريبية ومجالات أداء العاملين .4

عامل بيرسون للمجالات أداء العاملين ككـل يسـاوي   أن م) 34.4(يتضح من الجدول 

وبناء على ذلك فإنه توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين ) 0.01(عند مستوى دلالة ) 0.375(

) 34 -4(ويتضح أيضاً من خلال الجدول , تقييم البرامج التدريبية ومجالات أداء العاملين ككل

خـر العوامـل   هذا يبين أن الإنتاجية هـي آ و ،)0.259(لإنتاجية يساوي لأن معامل بيرسون 

  . وعليه فإنه يتم رفض الفرضية الفرعية الرابعة. المتأثرة بمرحلة تقييم البرامج التدريبية
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  )34.4(جدول 
  معامل ارتباط بيرسون بين تقييم البرامج التدريبية ومجالات أداء العاملين

  معامل بيرسون   

  كفاءة الأداء  الإبداع  الإنتاجية  اء العاملين ككلمجالات أد  تقييم البرامج التدريبية 
0.375  0.259  0.264  0.344  

  

  ) .a≤01.0(قيمة معامل بيرسون دالة إحصائياً على مستوى * 

  

  )35.4(جدول 
  ومجالات أداء العاملين ككل التدريبية مراحل العمليةمعامل ارتباط بيرسون بين 

  معامل بيرسون   

  مجالات أداء العاملين ككل  العملية التدريبية ككلمراحل 
0.461  

  

لمجالات أداء العاملين ككـل يسـاوي    بيرسونأن معامل ) 35- 4(يتضح من الجدول 

بناء على ذلك فإنه توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين  ،)0.01(عند مستوى دلالة  )0.461(

  . ملين ككلمراحل العملية التدريبية ككل ومجالات أداء العا

  



  

  

  

  

  

  

  

   الخامسالفصل 
  النتائج والتوصيات
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  : نتائج الدراسة -أولاً

  : انتهت الدراسة إلى مجموعة من النتائج التالية

  : الوظيفيةوالنتائج المتعلقة بالعوامل الشخصية  1.5

وهذا يعكـس طبيعـة    الإناثمن ، وهي أعلى نسبة %)65(مثلث نسبة الذكور حوالي  •

لة فـي السـوق   بي من حيث تناسبها مع نسبة مشاركة المرأة العامالسوق الليالعمل في 

  %).25(ككل التي حددت 

أعلى النسب من عينة الدراسة بنسبة ) 50إلى أقل من  30(ن من سجلت الفئتان العمريتا •

وهذا يدل على امتلاك هذه المنظمات لطاقات ومـواد بشـرية ذات    .%)73.8(قدرها 

 . للرقي بأداء المنظمات بمستويات أفضل, هايمكن الاستفادة من عاليةخبرة 

تليها %) 45.2(على أعلى النسب فقد مثلت حوالي ) ليسانس/ بكالوريوس(تحصلت فئة  •

وهذا يعكس مدى ارتفاع مستوى التعليم للعـاملين بالمنظمـات قيـد     .)دبلوم عالي(فئة 

 . الدراسة

إلى أقـل   15(فئة من  أعلى النسب وتليها) 15إلى أقل من  10(كما سجلت الخبرة من  •

وهذا يدل على أن المنظمات قيد الدراسة تمتلـك  , وتليها باقي النسب الأخرى) 20من 

 . عاملين ذوي خبرات طويلة وعالية المستوى

لت فئة العاملين بالإدارة الوسطى على أعلى النسـب حيـث سـجلت حـوالي     وتحص •

بيعـة  وهذه نتيجة ط%) 27(ا وتليها فئة العاملين بالإدارة العليا بنسبة قدره%) 58.9(

 . والواجبات فيها والمسؤولياتلعمل المنظمات قيد الدراسة وتعدد المهام 
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لى ثلاث دورات إ دورة تدريبية واحدة(أعلى النسب فكانت للعاملين الذين تلقوا من  أما •

أما عن كيفية المشاركة في الدورات التدريبية التي تنظمهـا   ).%65(بحوالي  )تدريبية

لترشيح الإدارة وموافقة المتدربين بحوالي لنسب ا أعلىنظمات قيد الدراسة فقد كانت الم

وهذا مؤشـر إيجـابي علـى اهتمـام     . تليها نسبة ترشيح من الإدارة فقط ،%)54.8(

 . في أعمالهم المنظمات بالدورات التدريبية

 ـ   • ات قيـد  وأعلى النسب لأسباب المشاركة في الدورات التدريبية التـي تقيمهـا المنظم

وتليها للحصول  ،%)57.4(الدراسة فكانت لتعليم أساليب جديدة في العمل بنسبة بلغت 

وهذه النتيجة تدل على أن السبب الرئيسي لمشاركة  ،%)16.7(على ترقية بنسبة بلغت 

وتعلمهم أساليب وطرق جديدة فـي   ،العاملين في الدورات التدريبية هو لتحسين أدائهم

وحصولهم على ترقيات ومميزات مقابـل   ،ازه بدقة وسرعة عاليةالعمل تمكنهم من إنج

 . ذلك الأداء المتميز

كـان  تي تقيمها المنظمات قيد الدراسة أسلوب التدريب المطبق في الدورات التدريبية ال •

بـاقي  أما وتليها أسلوب الزيارات الميدانية  ،%)90(لأسلوب المحاضرات بنسبة بلغت 

يب والتي يمكن أن تكون أكثر جدوى من بـاقي الأسـاليب   الأساليب الحديثة في التدر

 . نسب قليلةتستخدم إلا ب لافالتقليدية لإيصال المعرفة والمهارة للعامل بصورة فعالة 

العمر المتوسـط،   فئة، ومن غلب أفراد العينة كانوا من نوع الذكورإن أ .خلاصة القول

الجيدة في العمل ومن العاملين فـي   ةخبرالومن ذوي المؤهلات الجامعية والمتوسطة،  وحملة

  . الإدارة الوسطى في المنظمات قيد الدراسة
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  : نتائج تحليل مراحل العملية التدريبية ومجالات أداء العاملين 2.5

لتزام بتطبيق مراحل التدريب في المنظمات قيد الدراسـة بدرجـة أعلـى مـن     يوجد إ •

وانحراف معياري قدره ) 3.356(ت المتوسط حيث بلغ المتوسط الحسابي لجميع الفقرا

وهذا مؤشر إيجابي على أن الإدارة العليا بالمنظمات تعتبر التـدريب مـن    ،)0.850(

  . أولوياتها الإستراتيجية

أظهرت النتائج أن المنظمات قيد الدراسة تطبق مراحل العملية التدريبية بدرجة جيـدة   •

وأن تنفيذ ). 3.630(دريب مجتمعة مراحل الت لتطبيقوفعالة حيث بلغ المتوسط الحسابي 

يليه تحديد الاحتياجات التدريبية  ،البرامج التدريبية يحظى باهتمام أكبر من بقية المراحل

ويلاحظ أن تقييم البرامج التدريبيـة لا يعطـي الاهتمـام     ،ثم تصميم البرامج التدريبية

حيـث   )3( المطلوب بدليل أن المتوسط لتقييم البرامج جاء أقل من المتوسط الافتراضي

معرفة المهارة والخبرة التي اليم يوبذلك فإنه لا توجد عمليات تق ،)2.781(بلغ متوسطه 

 . الدورة التدريبية مناكتسبها العامل 

هـذه النتيجـة أن    وتعنى) 3.689(ت الأداء مجتمعة بلغ ائج أن متوسط مجالاتشير النت •

لى زيادة الأداء وإلى تقليل الأخطاء في إنجـاز  إ تزام بتطبيق مراحل التدريب يؤدىالال

 . واسع بطبيعة العمل في المنظمات قيد الدراسة الأعمال وتقديم خدمات جديدة وإلمام

 ـالمهارات التي يكتتبين النتائج أن مستوى الخبرات و • بها العـاملون مـن الـدورات    س

حيـث   ،في مجالات أعمال المنظمات قيد الدراسـة  اًوابتكار اًالتدريبية لا تحدث تطوير

  ). 2.513(حيث بلغ ) 3(كان المتوسط لهذه العبارة أقل من المتوسط الافتراضي 
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  : ار الفرضياتنتائج اختب  3.5

ومن خلال نتائج التحليل الإحصائي  .فرضيات أربعةن البحث اشتمل على يمكننا القول إ

  : تبين الآتي

 : نتائج اختبار الفرضية الأولى •

تبين أنه توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين تحديد الاحتياجات التدريبية ومجالات أداء 

  . وهذا يعني رفض الفرضية الفرعية الأولى) كفاءة الأداء. الإبداع. الإنتاجية(العاملين 

 : ائج اختبار الفرضية الفرعية الثانيةنت •

تبين أنه توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين تصميم البرامج التدريبية ومجـالات أداء  

 . ةيعني رفض الفرضية الفرعية الثاني وهذا, )كفاءة الأداء, الإبداع, الإنتاجية(العاملين 

 : نتائج اختبار الفرضية الفرعية الثالثة •

قة ذات دلالة إحصائية بين تنفيذ البرامج التدريبيـة ومجـالات أداء   تبين أنه توجد علا

 . وهذا يعني رفض الفرضية الفرعية الثالثة, )كفاءة الأداء, الإبداع, العاملين الإنتاجية(

 : نتائج اختبار الفرضية الفرعية الرابعة •

 ـ  الات أداء تبين أنه توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين تقييم البرامج التدريبيـة ومج

  . وهذا يعني رفض الفرضية الفرعية الرابعة) كفاءة الأداء, الإبداع, الإنتاجية(العاملين 

  : توصيات الدراسة   4.5

  : مجموعة من التوصيات نقدميمكن أن . من خلال نتائج الدراسة التي تم التوصل إليها

على المحاضرات  ضرورة التركيز على الأساليب التدريبية الحديثة وليس التركيز فقط .1

ب ن الأساليب الحديثة للتدريمو، والزيارات الميدانية في الدورات التي تقيمها المنظمات

 . ثيل الأدوارتمأسلوب دراسة الحالة، المباريات، 
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ن يرفة أثر التدريب على أداء العاملضرورة الاهتمام بمرحلة تقييم البرامج التدريبية لمع .2

وفي مواقع العمل الفعليـة  , ملين خلال البرنامج التدريبيبالإضافة إلى متابعة أداء العا

 . وفي الفترة التي تلي انتهاء البرنامج التدريبي

ضرورة إحداث تطوير وتحديث وابتكار في أعمال المنظمات وذلك من خلال الاستفادة  .3

من المهارات والخبرات والمعارف التي تحصل عليها العاملين من التحاقهم بالـدورات  

 . بيةالتدري

  : مقترحات الدراسات المستقبلية

لهذا , أجريت هذه الدراسة على المنظمات النفطية الليبية العاملة في نطاق مدينة بنغازي .1

على شركات أخرى أو مـدن أخـرى ومقارنـة     اسة مستقبلاًيمكن أن تجرى هذه الدر

 . نتائجها مع نتائج هذه الدراسة

ليب الكمية في متابعـة وتقيـيم الأنشـطة    يمكن إجراء دراسة على مدى استخدام الأسا .2

 . ةالتدريبي

  . التدريب أثناء الخدمة وعلاقته بأداء وسلوك العاملين المستفيدين إجراء دراسة عن .3
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  : الكتب: أولاً

 . ، الطبعة الأولى، القاهرةإدارة الإنتاج، )2008(البسيوني، رضا إسماعيل  .1

دار : عمـان  ،نظرية المنظمـة ، )2007(الشماع وحمود ، خليل محمد وخضير كاظم  .2

 .المسيرة

إدارة : بعة الأولى، الإسكندريةالط، الإبداعيةالقيادة الإدارية ، )2006(الصيرفي، محمد  .3

 .الفكر الجامعي

 . دار الفكر الجامعي: ، الإسكندريةإدارة الموارد البشرية، )2007(الصيرفي، محمد  .4

 .دار المسيرة للنشر: عمان ،التدريب الإداري المعاصر، )2007(الطعاني، حسن أحمد  .5

، جامعـة  عولمة عليهـا إدارة الموارد البشرية وتأثيرات ال، )2004(الموسوي، سنان  .6

 . الكوفة

دار الفكر : عمان ،الإنتاجيةالعملية والتنظيم الصناعي ، )1995(محمد المغربي، كامل  .7

 .للنشر

 . ، مفاهيم وتطبيقياتمبادئ الإدارة، )1994(بعيرة، أبوبكر مصطفى  .8

الـدار الجامعيـة    :الإسكندرية ،إدارة الموارد البشرية، )2004(بلال، محمد إسماعيل  .9

 .ديدةالج

، التدريب الفعال وأثره علـى التكلفـة  ، )2003(زكي، شويكار : توني ينوباي، ترجمة .10

 . مجموعة النيل العربية للنشر

 . دار المسيرة للنشر: عمان ،إدارة الجودة الشاملة، )2007(حمود، خضير كاظم  .11

، الطبعة إدارة الموارد البشرية، )2007(حمود والخرشة، خضير كاظم وياسين كاسب  .12

 . دار المسيرة للنشر: عمان ،لأولىا
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:  الإسـكندرية  ،ك التنظيمي وإدارة الموارد البشـرية والسل، )2006(حنفي، عبدالغفار  .13

 . دار الجامعة الجديدة

دليل  ،قدرات التدريب والتطوير، )2001(كتبي، عبدالاله إسماعيل : ر، ترجمةجل بروك .14

 . معهد الإدارة العامة: علمي، السعودية

 :السـعودية  ،والابتكار الإبداعإدارة ، )2004(دي، سليم بطرس وزيد منير جلدة وعبو .15

 . دار الكنوز للنشر

 . دار وائل للنشر: عمان ،إدارة الموارد البشرية، )2003(عباس، سهيلة محمد  .16

دار : الإسـكندرية  ،إدارة الموارد البشرية، )2007(عبدالباقي، صلاح الدين وآخرون  .17

 . الجامعة الجديدة

، وضـع  إدارة عملية التدريب، )2005(الدسوقي، محسن إبراهيم : ويلز، ترجمةمايك  .18

 . العامةمعهد الإدارة  :السعودية موضع التنفيذ، المبادئ

الـدار  : الإسـكندرية  ل بناء المهارات،، مدخالسلوك التنظيمي، )2003(ماهر، أحمد  .19

 . الجامعية

 .يةالدار الجامع :ريةالإسكند ،إدارة الموارد البشرية، )2006(ماهر، أحمد  .20

، ، المفاهيم والخصائص والتجـارب الحديثـة  إدارة الابتكار، )2003(نجم  دونجم، عب .21

 .دار وائل للنشر: عمان الطبعة الأولى،

، موسوعة التدريب، الإنتاج وكتابة المواد التعليمية، )2004(هلال، محمد عبد الغني  .22

 .الطبعة الأولى

23. Anderson King and إدارة أنشطة الابتكار ، )2004(محمود حسن حسني، : ترجمة

 . دار المريخ للنشر: السعودية ،ريوالتغي
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24. Erschler. Jet B. Grabot (2002) "arganizatin etgestion de production" 

(paris: ltermes. p203). 

  : والمجلات الدوريات: ثانياً

، دبي فيلة الأعمال مج، "المصارف في الدول العربية"، )2003(السيسي، صلاح الدين  .1

 .)635(، العدد )3(المجلد

حل التدريب وأثره في مجـالات  الالتزام بتطبيق مرا"، )2010(ين أحمد الطرونة، تحس .2

، )51(، العـدد  )26(لمجلد ، االمجلة العربية للدراسات الأمنية التدريب، "العاملين أداء

 . فياجامعة ن

، مركـز  "والتفكيـر الإبـداعي   جيالتخطيط الإسـتراتي "، )2006(لرحمن توفيق، عبدا .3

 . الخبرات المهنية لإدارة

، مركز الخبرات المهنية "تخطيط وإدارة النشاط التدريبي"، )2006(توفيق، عبدالرحمن  .4

 . لإدارة

تأثير كل من الأساليب الحديثـة التقليديـة علـى فعاليـة     "، )2001(شكر، ليلى حسام  .5

 .، العدد الأول)21(، المجلد المجلة العربية للإدارة، "التدريب

الإنتاجية وتعزيز القدرات النافية لمواجهـة التحـديات   "، )2005( يمبارك، أنعام قرش .6

 ). 420(، العدد الصناعةوط مجلة أخبار النفالراهنة، 

دور المناخ التنظيمـي  "، )2009(العجلوني وجرادات، محمود محمد وعبدالناصر أحمد  .7

، 5، المجلدالمجلة الأردنية لإدارة الأعمال، "عزيز القدراتفي تدعيم الأداء الإبداعي وت

 . 3العدد
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   :  رسائل الماجستير: ثالثاً

الأساليب العلمية للتدريب الإداري وتطبيقاتهـا فـي   "، )1990(أغنية، المهدي الطاهر  .1

 .بنغازيجامعة : بنغازيرسالة ماجستير غير منشورة، ، " قطاع النفط

، رسالة "العلاقة بين الثقافة التنظيمية والإبداع التنظيمي"، )2012( أفليفل، أميرة صالح .2

 . ماجستير غير منشورة، جامعة بنغازي

بين التدريب على اسـتخدام الحاسـبات    العلاقة"، )2008(الحاسي، المهيوب أرحيم   .3

 . ، رسالة ماجستير غير منشور، جامعة بنغازي"الآلية وكفاءة أداء العنصر البشري
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Abstract 
 

The current study aims to identify the correlation between the 
commitment of applying training stages and the scope of employees’ 
performance (productivity, innovation, competence) within three oil 
companies operate in Benghazi city. The population consisted of all 
workers of these organizations that amount to 7653 employees. A random 
sample of 367 Libyan workers was chosen. A questionnaire was utilized 
as a tool of collecting relevant data, which distributed among all the 
participants of which 363 of them were recollected. For the study 
purpose, SPSS software was used for analyzing collected data.  

The main obtained results were: there was a moderated extent of 
commitment of implementing training stages in organizations in question; 
the effect of training on performance was slightly above average; stages 
of implementing training stages were receiving most interest. Stage of 
evaluating training programs, however, did not receive adequate required 
care. It also revealed that most frequently used training techniques were 
conventional, and the level of employees’ expertise and skill, acquired 
through these training courses, does not contribute in bringing about any 
innovations to the organizations’ operation. The following are the main 
current relations: 

a. A relationship between specifying training needs and scopes of 
employees’ performance (productivity, innovation, competence). 

b. A relationship between designing training programs and scopes of 
employees’ performance. 

c. A relationship between implementing training programs and scopes of 
employees’ performance. 

d. A relationship between appraisal of training programs and scopes of 
employees’ performance. 

 
 
 
 
 



Recommendations 

1. The organizations under study should focus on modern techniques in 
training after evaluation. 

2. Stages of training evaluation should be given more interest in order to 
determine the impact of training on employees’ performance. 

3. The organization operations must continuously updated with 
assistance of competence and experience of trained staff. 
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