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 الشكر والتقدير

 بسم الله الرحمن الرحيم
ى الذي انعم علينا من جزيل فضلو ن اول الشكر والثناء واخره لله سبحانو وتعالا

 وعظيم وعطائو وىداني بهديو الى طريق العلم والمعرفة .
 نتقدم بالشكر والتقدير للاستاذ الموقر

 " مجاىد سيد احمد"
لتفضلو بقبول الاشراف على ىذه الدراسة ولتوجيهاتو القيمة والجهد المضاعف 

 الذي بذلو معنا.
لى من علمونا حروفا من ذىب وكلمات من كما نتوجو بخالص الشكر والعرفان ا

 درر وصاغو لنا من علمهم حروفا .....ومن فكرىم منار .
الى اساتذتنا الكرام الذي قدموا لنا الكثير .....اساتذة قسم علوم التسيير نشكرىم 

 على كل الجهود المبذولة طيلة مشوارنا الجامعي.
لى قبولهم مناقشة ىذه الدراسة كما نتقدم بالشكر الجزيل الى الاساتذة الافاضل ع

 المتواضعة.
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 مقدمة :

يعتبــر العنصــر البشــري المحــرك الأساســي لمــوارد المؤسســة  لاســيما عنــدما يكــون متمتعــا بنــوع مــن          
الميــارات و القـــدرات المعرفيـــة والمينيـــة التـــي تتناســـب مـــع طبيعـــة نشـــاط المؤسســـة   إذ يحتـــاج ىـــذا النـــوع مـــن 

دريب وتكوين متلازمين حتى يبقى أداؤه متميزا وفعالا ، فالتدريب عممية ذات تأثير مباشر الموارد إلى عممية ت
و فعال عمى مؤشرات تحسين الاداء   كما لمتدريب دور في المحافظة عمى قوة عاممة ذات كفاءة عالية حيـث 

حسـين أداء العمـال يرفع من مستوى العاممين و يساعد في رفع معنوياتيم في نفوسيم و ىذا ما ينعكس عمـى ت
 و جودة العمل .

فالتــدريب يعتبــر أحــد أىــم الوســائل التــي تعتمــدىا المؤسســة لتحقيــق التــوازن بــين متطمبــات الوظــائف و        
قــدرات و ميــارات الأفــراد بقصــد الزيــادة فــي الإنتاجيــة مــن خــلال الأداء المتميــز والفعــال   كمــا يعتبــر عمميـــة 

و الضرورية من أجل القيام بميمة معينـة   حيـث يكتسـب الفـرد مـن خـلال  لكسب المعارف و الكفاءات اليامة
 التدريب الذي يتمقاه  عديد الميارات التي يحتاجيا في المستقبل لممارسة ميامو ومزاولو نشاطو .

إضافة إلى مـا سـبق  يـتم مـن خـلال التـدريب الوصـول بـالأفراد المتـدربين إالـى مسـتوى متقـدم مـن التطـور      
عرفة و السموك والميارات المختمفة   كما يعد اىم أنشطة الموارد البشرية و التي تيدف الى تطوير اداء  في الم

العـــاممين داخـــل المنظمـــة و ابقـــائيم عمـــى معرفـــة بأحـــد التطـــورات العمميـــة فـــي مجـــال تخصصـــاتيم و أعمـــاليم 
بيدف تسييل عممية الإنـدماج فـي الوظيفية ، كما تقوم المؤسسة بتدريب العاممين عمى بعض المغات الاجنبية 

 مختمف التطورات والمستجدات العالمية  .

 :الاشكالية  1

 :* الاشكالية الرئيسية 

 :من خلال ما سبق تتجمى لنا اشكالية موضوع دراستنا في التساؤل الجوىري التالي

وكالــة  –ائــر الــى اي مــدى يمكــن أن يــؤثر التــدريب فــي تحســين أداء العــاممين فــي مؤسســة اتصــالات الجز  -
 ؟  -أولف 

 :انطلاقا من الاشكالية المطروحة يمكن طرجأسىمة فرعية  :* أسئمة فرعية

 فيما تكمن اىم اساسيات التدريب المفاىيمية ؟ -

كيف يمكن أن يؤثر التدريب في تطوير الميارات و اكتسـاب الخبـرات لـدى العـاممين فـي مؤسسـة اتصـالات  -
 ؟  -وكالة أولف  –الجزائر 



 مقذمة 

 

 ب 
 

 ؟-وكالة أولف  –محتوى البرامج التدريبية يتلائم مع الحاجات التدريبية في مؤسسة اتصالات الجزائر  ىل -

 :الفرضيات  -2

 :وفقا للإشكالية المطروحة يمكن عرض الفرضيات التالية 

 :* الفرضية الرئيسية 

 .-ف وكالة أول –يؤثر التدريب عمى تحسين أداء العاممين في مؤسسة اتصالات الجزائر  -

 :*  الفرضيات الفرعية 

وكالـة  –لمتدريب أثر في تطوير الميارات و اكتساب الخبرات لدى العـاممين فـي مؤسسـة اتصـالات الجزائـر  -
 . -أولف 

 محتوى البرامج التدريبية يتلائم مع الحاجات التدريبية لمعاممين -

 –نتاجيـة فـي مؤسسـة اتصـالات الجزائـر التدريب لو دور فعـال فـي تنميـة القـدرات و رفـع مسـتوى الكفـاءة الا -
 . -وكالة أولف 

 :أىمية -3

 :* اىمية الدراسة   

من خلال ىذه الدراسة يكون لمتدريب أثر فعال عمى أداء العمال مـن جيـة ونتـائج المؤسسـة المحققـة مـن جيـة 
مسـتواىا بغيـة أخرى ، فالمؤسسات بعموميا وباختلاف أشكاليا ومجالات تسعى إلى تفعيل واقع التدريب عمـى 

الرفــع مــن مســتوى عماليــا والتحســين فــي أدائيــم ، لنجــد فــي المقابــل أن التــدريب قــد أثبــت فاعميتــو فــي تحســين 
الأداء وتعزيــز مكانــة المؤسســة بــين منافســييا ، الأمــر الــذي يــدفع بالمؤسســات الــى الاىتمــام أكثــر وأكثــر بيــذا 

 . النوع من النشاط حتى تضمن لذاتيا الاستمراية والبقاء

 من خلال ىذه الدراسة نسعى الى تحقيق مايمي : :* أىداف الدراسة 

 محاولة ابراز أثر التدريب عمى اداء العامل و انتاجيتو في المؤسسة . -

 التعرف عمى أبرز أنواع البرامج التدريبية التي تقدم لمعاممين -

 ع مستوياتيم العممية والوظيفية .التعرف عمى درجة ملائمة البرامج التدريبية  التي تقدم لمعاممين م -
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 :مبررات اختيار الدراسة  -4

 :* أسباب ذاتية

 الرغبة في الاطلاع عمى واقع التدريب داخل المؤسسة الاقتصادية -

 الرغبة و الميل لمبحث في موضوع التدريب نظرا لاىميتو في حياة المؤسسات المختمفة . -

 :* اسباب موضوعية 

 بيقية تفيد في المجال العممي في جانب التدريب . كسب معرفة نظرية و تط -

 محاولة التعرف عمى مدى تأثير عممية التدريب عمى أداء العاممين داخل المؤسسة الاقتصادية -

 :حدود الدراسة -5

 09/05/2022الى  25/04/2022الحدود الزمنية أجريت الدراسة الميدانية من  -

 يدانية في المؤسسة الاقتصادية اتصالات الجزائر فرع دائرة اولف .الحدود المكانية  تمثمت الدراسة الم -

الحــدود الموضــوعية اقتصــرت دراســتنا عمــى دراســة متغيــريين و ىمــا التــدريب كمتغيــر مســتقل و تحســين أدء  -
 العاممين كمتغير تابع

 :المنيج المتبع و الادوات المستخدمة   -6

 :* المنيج المتبع 

وحة وتماشيا مع أىمية البحث وتحقيقا لأىدافو سنعتمد عمـى المـنيج الوصـفي كونـو من خلال الإشكالية المطر 
يتماشى ومحتوى الفصل الأول من الدراسة ، فـي حـين اعتمـدنا كـذلك عمـى المـنيج التحميمـي مسـايرة لمضـمون 

 الفصل الثاني من الدراسة والذي ىو عبارة عن دراسة تطبيقية ليكون بحاجة الى الشرح والتحميل 

 :أدوات و عينة الدراسة * 

لقد اعتمدنا في دراستنا عمى تقنية اساسية و ىي الاسـتبيان كـأداة أساسـية لجمـع المعمومـات و تحميـل البيانـات 
 بإعتبارىا الأداة الأنسب لمموضوع محل الدراسة .

لاثين موظفا أما العينة فتتبمور في مجتمع موظفي وكالة اتصالات الجزائر بأولف والذي يدر تعداده بخمسة وث
 موزعين عمى مختمف المستويات والمصالح .
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 :صعوبات الدراسة   -7

 التماطل في ارجاع الاستبيان من طرف موظفي الوكالة . -

 عدم الحصول عمى وثائق تخص موضوعنا من طرف الوكالة إلا من خلال صعوبات ومشاق . -

 :تقسيم البحث  -8

 :لقد قسمنا دراستنا الى فصمين 

 :مباحث 3ول تحدثنا عمى الادبيات النظرية لمتغيرات الدراسة  والتي قسمناىا الى الفصل الا

المبحــث الاول يخــص الاطــار المفــاىيمي لمتــدريب أمــا المبحــث الثــاني الاطــار المفــاىيمي لأداء العــاممين   و 
 المبحث الثالث الدراسات السابقة 

ن فـي المؤسسـة الاقتصـادية اتصـالات الجزائـر فـرع و الفصل الثاني اسيامات التدريب في تحسين اداء العـاممي
 دائرة اولف و قسمناه المى مبحثين 

المبحث الاول الاطار العام لمديرية اتصـالات الجزائـر فـرع دائـرة اولفـو المبحـث الثـاني واقـع أداء العـاممين فـي 
 .ظل التدريب في مديرية اتصالات الجزائر فرع دائرة اولف

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

 

 

 

 

 : الأول الفصل 
دبيات النظرية لمتييرات الأ

 الدراسة
 



 الأدبيات النظرية لمتغيرات الذراسة                                        الفصل الأول : 
 

 
 

 :تمهيد

التدريب ىو وسيمة لزيادة انتماء الموظفين و تحفيزىم عمى العمل و مسـاعدتيم فـي تنميـة أنفسـيم داخـل 
و خـــارج العمـــل   فـــإن نمـــو الموظـــف و اســـتقراره فكريـــا و اســـتقراره العـــائمي يجعمـــو أكثـــر قـــدرة عمـــى العطـــاء و 

 مثل المورد البشري اىمية كبيرة في المؤسسة   فيو يمثل المصدر الرئيسي  ليا النجاح في العمل   حيث ي

إن عممية تحسين أداء العاممين من العمميات اليامـة فـي المؤسسـات   حيـث ان تـدريب العـاممين اصـبح 
عمميـــة ضـــرورية باعتبـــاره مشـــروع اســـتثماري و يســـاعد عمـــى تطـــوير و اكتســـاب ميـــارات جديـــدة و الرفـــع مـــن 

 م   حيث اصبح يقاس التطور ونجاح المؤسسات بمستوى ميارات و كفاءة  مواردىا البشرية .مستواى
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 المبحث الأول:الإطار المفاهيمي لمتدريب

 المطمب الأول: ماهية التدريب

 له عدة تعريفات تكمن فيما يمي -الفرع الأول:مفهوم التدريب

رات والخبــرات والإتجاىــات التــي تجعمــو قــادرا عمــى مزاولــة يعــرف بأنــو النشــاط المســتمر لمتزويــد الفــرد بالميــا -
عمل ما بيدف الزيـادة الإنتاجيـة لـو ولمجيـة التـي يعمـل بيـا أو نقـل معـارف وميـارات السـموكية جديـدة لتطـوير 

 1كفاءة الفرد لأداء ميام ومحددة في الجية التي يعمل ليا.

و عمــى مســتوى الخدمــة المطموبــة، فيــو نــوع مــن كمــا يعــرف بأنــو تجييــز الفــرد لمعمــل المثمــر والإحتفــاظ بــ -
 2.التوجيو الصادر من إنسان إلى انسان آخر

عمــى أنــو محمــل النشــاطات الوســائل، الطــرق والــدعائم التــي تســاعد فــي تحفيــز العمــال لتحســين كمــا يعــرف  -
من جية وتحقيق معارىم وسموكياتيم وقدراتيم والدعائم الفكرية الضرورية في آن واحد لتحقيق أىداف المنظمة 

 أىدافيم الشخصية والإجتماعية من جية أخرى بدون أن ننسى الأداء الجيد لوظائفيم الحالية والمستقبمية .

عمـى أنـو ىـو العمميـة التـي مـن خلاليـا يـتم تزويـد العـاممين بالمعروفـة والميـارات لأداء وتنفيـذ عمـل كما يعـرف 
 معين.

دريب ىــو عمميــة كســب المعــارف والميــارات والكفــاءات اليامــة ومــن ىنــا وكتعريــف شــامل يمكننــا القــول أن التــ
والضرورية من أجل القيام بميمة معينـة ، حيـث يـزود الأفـراد بميـارات معينـة تـؤدي الـى زيـادة معـدلات أدائيـم 

 3وبأنو نشاط ييدف إلى تحسين أساليب العمل .

 

 

 

                                                           
و ادارة الموارد البشرية   المنظمة العربية لتنميـة الاداريـة  مصـر  المنظمة العربية لتنمية الادارية  ،المرجع في التدريب -أنظر كلا من :  1

 .12ص 2008الجديدة ، القاىرة، 
دراسـة ميدانيـة لعيـادة طبيـة جراحيــة     –بـن عـزة فـردوس   دور التـدريب فـي تحسـين اداء العـاممين فــي المؤسسـة الصـغيرة والمتوسـطة  - 2

 3  ص 2016شيادة الماستر في عموم التسيير  كرة تدخل ضمن متطمبات  نيل ذضياء بورقمة ، م
عموم اقتصادية   تجارية بمقاسم محمد و ندار حاج   اثر التدريب عمى اداء العاممين  مذكرة لنيل شيادة ليسانس في عموم التسيير ، الكمية 3

 03ص 2017  و عموم تسيير
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 أهمية وأهداف التدريب :: الفرع الثاني 

 :1لتدريب أىمية بالغة في حياة المنظمات والأفراد تكمن في النقاط التاليةأىمية التدريب: يكتسي ا

 يكسب المتدرب ميارات ومعارف ذات علاقة مباشرة بالعمل مما يرفع إنتاجيتيم.

 يكسب الفرد ثقة بنفسو وقدرة عمى العمل.

 يكسب افرد ميارات جديدة تؤىمو إلى الإرتقاء

 ذلك يقمل من مخاطر العمل.التدريب يقمل ويسيل عممية الإشراف وك

 يساعد التدريب عمى الإستقرار الإدماج في المنظمة .

 إكتساب الأفراد المتدربين بالميارات والمعمومات والمعارف.

تجاىــــات ســــموكية جديــــدة تنســــجم مــــع الحاجيــــات التــــي يتطمبيــــا تطــــوير العمــــل فــــي  إكســــاب الأفــــراد أنمــــاط واي
 المنظمات.

 2ن في النقاط التالية لو أىداف  تكم أهداف التدريب:

 المساعدة عمى تحفيز العاممين عمى أستمرارىم في عمميات التعمم، وتدريبيم عمى كيفية التعمم.

رفع كفاءة أداء الاعاممين عن طريق تكوينيم عمـى طـرق عمـل جديـدة تمكـنيم مـن إتقـان عمميـم وأدائـو بسـرعة 
 وجودة عالية

 جودة عالية .تخفيض التكمفة عن طريق أداء العمل بكفاءة و 

 يساعد في التقميل من الأخطاء، وتكرارىا مما يساىم في تحسين الإنتاجية.

 يساعد في زيادة القدرة لدى العاممين عمى اكتشاف المشكلات ومعوقات الأداء ومحاولة حميا.

 من خلال ما سبق يمكن بمورة ىذه الأىداف في الجدول التالي :

 
                                                           

  138  ص 2008  عمان    1لمنشر والتوزيع ط  فيصل حسونة   ادارة الموارد البشرية   دار اسامة -أنظر كلا من : 1
  127ص 2006  عمان    1خضير كاظم حمود وياسين كاسب الحرشة   ادارة الموارد البشرية  دار المسيرة لمنشر والتوزيع   ط1
   2009مصــر      1النشــر   ط مــدحت محمـد ابــو النصـر   مراحــل عمميـة تدريبيــة   دار مجموعـة العربيــة لمتـدريب و-أنظـر كــلا مـن : 2

  26ص
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 (: أهداف التدريب1-1جدول رقم )  -

 العلاقات الإنسانية  الأفراد  المؤسسة

 تحسين وسائل الإتصال زيادة فعالية القرارات تحسين الربحية

تقديم معمومات عن السياسات  يساعد عمى الثقة في االنفس تحسين الروح المعنوية 
 والأنظمة

تحسين سمعة المؤسسة 
 وصورتيا 

يساعد الأفراد عمى كيفية 
 التعامل مع الضغوط

حساس بأىمية العمل ينمي الإ
 االجماعي

 05بمقاسم امحمد وندار حاج   اثر التدريب عمى اداء العاممين   مرجع سبق دكره   ص المصدر :

 :أنواع التدريب و أدواته  :المطمب الثاني

 أنواع التدريب ::الفرع الاول 

 1يقسم العمماء التدريب إلى انواع وفقا للاعتبارات التالية .  

 :يب حسب مرحمة التوظيف اولا : التدر 

 توجيو الموظف الجديد: -1

يحتــاج الموظــف الجديــد إلــى مجموعــة مــن المعمومــات التــي تقدمــو إلــى عممــو الجديــد . وتــؤثر المعمومــات التــي 
يحصــل عمييــا الموظــف الجديــد فــي الأيــام والأســابيع الأولــى مــن عممــو عمــى أدائــو واتجاىاتــو النفســية لســنوات 

مج تقــديم المــوظفين الجــدد لمعمــل إلــى العديــد الأىــداف ، منيــا عمــى ســبيل المثــال ، عديــدة قادمــة . وتيــدف بــرا
الترحيـــب بالقـــادمين الجـــدد ، وخمـــق اتجاىـــات نفســـية طيبـــة عـــن المشـــروع ، وتييئـــة المـــوظفين الجـــدد لمعمـــل ، 

معمـل ، وتدريبيم عمى كيفية أداء العمل وتختمف المشروعات في طريقة تصميم برامج تقـديم الموظـف الجديـد ل
فالبعض يعتمد عمى أسموب المحاضرات والبعض يعتمد عمى مقابلات المشرفين المباشرين ليؤلاء الموظفين ، 
والــبعض ارخـــر يعتمـــد عمــى كتيبـــات مطبوعـــة بيـــا كــل المعمومـــات اليامـــة وغيرىـــا مــن الطـــرق وأىـــم البيانـــات 

 والمعمومات التي تجمع ىذه الطرق عمى توفيرىا لمموظف الجديد 
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 ريب أثناء العمل:التد -2

ترغب المنظمات أحيانا في تقديم التـدريب فـي موقـع العمـل ولـيس فـي مكـان آخـر ، حتـى تضـمن كفـاءة أعمـى 
لمتدريب . حينئذ تشجع وتسعى المنظمات إلى أن يقوم المشـرفـون المباشـرون فييـا بتقـديم المعمومـات والتـدريب 

ىــذا التــدريب أن كثيــرا مــن آلات اليــوم تتميــز بالتعقــد ،  عمــى مـسـتـــوى فـــردي لممتــدربين ، ممــا يزيــد مــن أىميــة
الأمــر الــذي لا يكفــي معــو اســتعداد العامــل أو خبرتــو الماضــية ، إنمــا عميــو أن يتمقــى تــدريبا مباشــرا عمــى ارلــة 
نفسيا ومن المشرف عمييا ، يعاب عمـى ىـذا النـوع مـن التـدريب ىنـا أنـو لـيس ىنـاك ضـمان أن التـدريب سـيتم 

 يکن ىذا المشرف مدرباً ماىرا ونموذجاً يحتذى بو. بكفاءة مالم

 التدريب بيرض تجديد المعرفة والمهارة : -3

حينما تتقادم معارف وميـارات الأفـراد ، و عمـى الأخـص حينمـا يكـون ىنـاك أسـاليب عمـل وتكنولوجيـا وأنظمـة 
نظـم المعمومـات الحديثـة جديدة ، يمـزم الأمـر تقـديم التـدريب المناسـب لـذلك . وعمـى سـبيل المثـال حينمـا تـدخل 

وأنظمة الكمبيوتر في أعمال المشتريات والحسابات والأجور والمبيعات وحفظ المستندات ، يحتاج شاغمو ىـذه 
 الأعمال إلى معارف وميارات جديدة تمكنيم من أداء العمل باستخدام الأنظمة الحديثة .

 التدريب بيرض الترقية والنقل:  -4

أن يكون ىــناك احـتـمــال كـبـيــر لاخـتــلاف الميـارات والمعـارف الحاليـة لمفـرد ، وذلــك عـن تعنـي الـتـرقـيـة والنـقـل 
الميـــارات والمعــارف المطـــموبة فــي الوظيفــة التــي ســيرقى أو ســينقل إلييــا . وىـــذا الاختـــلاف أو الفـــرق مطمــوب 

 التـدريـب عـميـو لسد ىذه الثغرة في الميــارات والمـعـارف . 

 1هيئة لممعاش:التدريب لمت -5

في المنظمات الراقية ، يتم تييئة العـاممين مـن كبـار السـن ، إلـى الخـروج عمـى المعـاش . وبـدلا مـن أن يشـعر 
الفرد فجأة أنو تم "ركنو عمى الـرف" بـالخروج عمـى المعـاش ، يـتم تدريبـو عمـى البحـث عـن طـرق جديـدة لمعمـل 

غيــر الوظيفــة ، والســيطرة عمــى الضــغوط والتــوترات أو ان للاســتمتاع بالحيــاة   والبحــث عــن اىتمامــات أخــرى 
 الخاصة بالخروج عمى المعاش .
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 1تقسميو كالتالي  مو يت ثانيا :أنواع التدريب حسب نوع الوظائف :

 التدريب المهني والفني: -6

عمـال الكيربـاء ييتم ىذا النوع بالميـارات الـيـدويــة والميكانيكيـة ، فـي الأعـمــال الـفـنيــة والمينيـة ، ومـن أمثمتيـا أ
 Apprenticeshipوالنجارة والميكانيك والصيانة والتشغيل والمحـام والسـمكرة وغيرىـا وتمثــل التممـذة الصـناعية

نوعـا مــن الـتــدريب المينـي والفنـي ، وفـيــو تـقــوم بعـض الشـركــات أو نقابـات الـعـمــال بإنشــاء مـدارس يـتعمم بيــا 
غالباً عمى شيادة فنية )قد تعادل الإعداديـة أو الثانويـة( ، وغالبـا مـا  العمال )عادة صغار السن( ، ويحصمون

 تتعيد الشركة بتوظيفيم حال نجاحيم .

 التدريب التخصصي : -7

ويتضمن ىذا التــدريــب مـعــارف ومـيـــارات عمـى وظـائف أعمـى مـن الوظائــف الـفـنـيــة والمينيــة . وتـشـمــل عــادة 
شـتـريـات والمبيعات وىندسة الإنتاج وىندسة الصيانة والكمبيوتر والمعـارف والميـارات الأعـمـال المـحـاسـبـيـة والم

نمــا تركــز عمــى حــل المشــاكل المختمفــة  وتصــميم الأنظمــة  ىنــا لا تركــز كثيــرا عمــى الإجــراءات الروتينيــة ، واي
 والتخطيط ليا ومتابعتيا واتخاذ القرار فييا.

عارف والميارات الإدارية والإشرافية اللازمة لتقمد المناصب الإداريـة التدريب الإداري:ويتضمن ىذا التدريب الم
الدنيا )أي الإشرافية( ، أو الوسطى ، أو العـميا . وىي معارف تشمل العمميات الإدارية من تخطيط ، وتنظيم 

دارة جـمـاعـات العمل .   والتنسيق ، والاتصال .، ورقابة ، واتخاذ قـرارات ، وتـوجـيـو ، وقــيــــادة ، وتحفيز ، واي

 2يت تقسيميم كما يمي ثالثا : انواع التدريب حسب مكانها:

 التدريب داخل الشركة: -1

قــد ترغــب الشــركة فــي عقــد برامجيــا داخــل الشــركة ، ســواء بمــدربين مــن داخــل أو خــارج الشــركة ، وبالتــالي 
رامج . ثــم الإشــراف عمــى يكــون عمــى الشــركة تصــميم البــرامج ، أو دعــوة مــدربين لممســاىمة فــي تصــميم البــ

تنفيذىا . وىناك نوع آخر مـن التـدريبي الـداخمي ، ىـو مـا يسـمى بالتـدريب فـي موقـع العمـل وفـي ىـذا النـوع 
مــن التــدريب يقــوم الرؤســاء المباشــرون لمعــاممين بتزويــدىم بالمعــارف والميــارات اللازمــة لأداء العمــل ، أو 

خبرة بيذه الميمة ، وفـي ىـذا الأسـموب يتـاح لممتـدرب أن الإشراف عمى قيام بعض العاممين القدامى ذوى ال
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يقمد مدربو وأن يمتقط الميارات اللازمة لأداء العمل منو . ويمتاز ىذا النوع بتماثل وتشابو ظـروف التـدريب 
 مع ظروف أداء العمل ، وبالتالي سيولة نقل ما يمكن تعممو إلى حيز الواقع والعمل .

 التدريب خارج الشركة: -2

بعــض الشــركات أن تنقــل كــل أو جــزءا مــن نشــاطيا التــدريبي خــارج الشــركة ذاتيــا ، وذلــك إن كانــت تفضــل 
 الخبرة التدريبية وأدوات التدريب متاحة بشكل أفض خارج الشركة .

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

 أ( شركات التدريب الخاصة :

عمى أي شـركـة تسعى إلى التدريب الخارجي بواسطة مكاتب أو شركات تدريب خاصـة أن تطمـئن عمـى جديـة 
 التدريب فييا ، وأن تفحص سـوق التـدريب ، وأن تقـوم بـتـقـيـيـم مـثـل ىذه المكاتب والشركات الخاصة. 

 ب( برامج حكومية :

لال منظمــات الخدمــة المدنيـــة فـي الدولــة )مثــل الجيــاز تقـوم الدولــة أحيانــاً بــدعم بـرامج التــدريب ، وذلــك مــن خـ
المركــزي لمتنظــيم والإدارة فــي مصــر( ، أو مــن خـــلال الغــرف الصناعـيـــة والـتـجـــارية ، وىــي عــادة بــرامج تركــز 

 عمى رفع الميارات والمعارف في مجالات تيـتم بيا الدولة .

 1دة اقسام كالتالي : و قسميم العمماء الى عثانياً: أساليب التدريب الرئيسة

 المحاضرات : - 1

ىي حديث يمقيو شخص معين لديو المعرفة والمعمومات عن الموضوع، مقدماً مختمف النقاط في تسمسل 
يؤدي إلى نتيجة أو خاتمة في النياية. تعد المحاضرة سمفا، وتقرأ من نص مكتوب، أو تكون عمى شكل 

ضاح السمعية والبصرية عمى توضيح رسالة المحاضرة أو نقاط، يتوسع فييا المحاضر. وتساعد وسائل الاي
ىدفيا، وباستخدام الياتف والفيديو، فإن المحاضرة يمكن أن تنقل  في الوقت نفسو إلى جميور موجود في 

 أماكن مختمفة ، وبذلك نوفر الوقت ومشقة السفر والنفقات .
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 ب( ورش العمل :

الحضور بشكل فعال وىم يستحصمون عمى معارف جديدة تشبو ورشة العمل أي لقاء عمل، إذ يشارك كافة 
يطبقونيا عمى عمميم ويتعرفون عمى انماط متطورة في التعامل، وتعممون ميارات جديدة ويمارسون أنماط 
سموك وميارات في بيئة مماثمة لبيئة العمل الفعمية ، وتقوم ورشة العمل الناجحة عمى أساس ما ىو عممي 

 م. وىي محددة ومنصبة عمى موضوع الدرس .ومتصل باىتمامات المتعم

 الحمقات الدراسية :  -ج 

ىي نشاط يتوجو نحو مواضيع تطرح لممناقشة، وتيدف إلى تعميم المشاركين وتثقيفيم بشأن قضية تحظى 
باىتمام عريض، ويتألف برنامج الحمقة الدراسية عادة من مجموعة من المحاضرات أو الندوات في مواضيع 

لمحور الرئيس لمحمقة، وقد تشتمل الحمقة الدراسية أحياناً عمى ورش عمل أو حمقات في تندرج تحت ا
 مجموعات صغيرة تعقد بالتوازي في وقت واحد .

 1و(المخيمات :

المخيم أو المعسكر ىو نشاط المعايشة، يتطمب من المشاركين أن يبقوا في الموقع ليلًا ونياراً من بداية  
تم اختيار الموقع مع اىتمام خاص بالتسييلات اللازمة لمسكن والطعام وحتى النوم البرنامج حتى نيايتو. وي

 واليدف ىو ايجاد بيئة لتعزيز القيم وتقوية الميارات من خلال المشاركة في إدارة المعسكر .

ويتوقف نحاج المعسكر عمى اختيار الموقع المناسب، ويرجع ىذا إلى حد كبير إلى طبيعة البرنامج والغرض 
منو. كما يعد المخيم وسيمة فعالة جدا لمتدريب فالمشاركون يتعممون ويمارسون القيم والميارات بالتدريب عمييا 

 مع الزملاء.

 2ه ( أداء الأدوار التمثيمية ) تقمص الأدوار ( : 

ذلك عبارة عن عرض تمثيمي قصير ، لتجسيد وتشخيص مشكمة أو موقف وىو يجمع بين المناقشة والشرح 
بأداء الأدوار أعضاء من المجموعات الذين قد يستعينون بنصوص مكتوبة ويجرون بعض التدريبات  ويقوم

وىم يمثمون بعض المواقف التي تحتاج إلى ميارات خاصة ، ويقوم مدرس أو قائد المجموعة بشرح المواقف 
يا وما يقوم بو في كل والنتائج الذي سيجري تمثيميا معطياً توجيياتو لكل ممثل بشأن الشخصية التي سيتقمص

 موقف.
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 و( المؤتمرات : 

تستخدم المؤتمرات عادة لطرح مشكمة معينة أو مجموعة مشكلات ويضع منظمو المؤتمر جدول الأعمال 
المقدم . ويشمل ىيكل البرنامج جمسات من أنواع مختمفة و تقيم عممية التخطيط لممؤتمر إلى قسمين : فتقوم 

 ج بينما تخطط الأخرى لمترتيبات والخدمات الإدارية .المجموعة بوضع الخطط لمبرنام

 ط( الحمقات المتوازية :

وىي جمسات من المؤتمرات أو غيرىا تعقد منفصمة لكن متوازية في وقت واحد. ويمكن لتمك الجمسات أن 
تطرح موضوعات مستقمة لعدد من أعضاء المجموعة، أو تناقش الموضوع نفسو من قبل مشاركين من أعمار 

 أجناس وخبرات مختمفة.و 

 المطمب الثالث : خطوات العممية التدريبية :

 الفرع الاول : الاحتياجات التدريبية :

ىي مجموعة من الميارات والمعارف والاتجاىات المحددة التي يحتاجيا فرد في مؤسسة أو وظيفة معينة من و 
حتياج التدريبي عندما تكون ىناك فجوة بين أجل القيام بأداء ميام معينة بشكل أكثر كفاءة وفاعمية، يحدث الا

الأداء الفعمي لمفرد أو المؤسسة، والاتجاىات المحددة التي يحتاجيا فرد في مؤسسة أو وظيفية معينة من 
 أجل القيام بأداء ميام معينة بشكل أكثر كفاءة وفاعمية. 

القرارات ووضع الخطط بشأن تمبية ىذه وىي العممية التي يتم بيا تحديد وترتيب الاحتياجات التدريبية واتخاذ 
 1الاحتياجات وفق النقاط التالية :

 * تحديد الفئة المستيدفة بالتدريب

 * تعريف وتحديد الاحتياجات.

 * قياس مستوى القصور ومعوقات الأداء.

 * ترتيب الاحتياجات حسب الأولوية.

 * تحديد أىداف التدريب بناء عمى نتائج تقدير الاحتياجات. 
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 ية الاحتياجات التدريبية :أهم

 * يقود إلى التحديد الدقيق الأىداف التدريب. 

 * يساعد عمى تصميم برامج تدريب موجية لمنتائج. 

 * يؤدي إلى تحسين فعالية وكفاءة التدريب من خلال الاستيداف الأفضل يحدد المستيدفين من التدريب.

 * يحدد نوعية التدريب.

 داء التي يعانييا العاممون بالمؤسسة.* يحدد الصعوبات ومشاكل الأ

 1فعن طريق عممية تحديد الاحتياجات التدريبية يمكن التوصل إلى الآتي:  -

 * نوع ومستوى التدريب المطموب.        *الأفراد الذين يحتاجون إلى تدريب. 

 : كما أن تحديد الاحتياجات التدريبية يوفر معمومات هامة -

 موب ومكان إجراء التدريب.*تحديد نوع التدريب المط

 * الجدول الزمني للأنشطة التدريبية.

 * الموارد المطموبة لمتدريب )مواد بشرية، مالية.... الخ(.

 * اختيار وتصميم مواد وأساليب التدريب المناسبة.

 2خطوات تحديد الاحتياجات التدريبية: وتتمحور فيمايمي

 جمع البيانات: -1
 حتياجات التدريبية. تحديد المشاركين في تحديد الا 
 .تحديد الفئة المستيدفة وحجميا 
  .جمع معمومات عن الوظائف 
 تبويب وتنظيم البيانات: -2
 .تحديد فئات لمبيانات 
  .مراجعة إجابات المستجيبين للأسئمة التي طرحت 
 تبويب نماذج الحصر 
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 تحميل البيانات: -3
 ىل ىناك تباين بين ما يقوم بو الموظف وما يفترض أن يقوم بو؟ 
  ما مدى خطورة تجاىمو؟ 
  ما مدى إمكانية انتشار المشكمة في أجزاء أخرى من المنظمة؟ 
  
 إعداد التقارير:  -4
  .تحديد البيانات التي ستضمنيا التقرير 
 .كيفية عرض البيانات 
 الشخص أو الجية التي سوف تتسمم التقرير 

 الفرع الثاني: المحتوى التدريبي

ائق، والمفاىيم والمصطمحات التي نريد إكسابيا لممتدرب حتى يتسنى لو عبارة عن النظريات والمبادئ والحق
تطبيق الأنشطة التعميمية ذات العلاقة بميارتو الوظيفية العممية. ومن ىنا نقول أن تصميم البرامج التدريبية 

اىات ىي تمك العممية التي من شأنيا إخراج برنامج ومنيج يحتوي عمى عدد من المعارف والميارات والاتج
 1الموضوع معين

 مجالات المحتوى التدريبي:  -1
ىي المعارف المكتوبة أو المنقولة شفوياً لممتدربين مثل المصطمحات العممية  المجال النظري: -أ 

 والمفاىيم وأجزاء الأدوات والمبادئ والنظريات.
ت الحركية ليم يتمثل بتطبيق الميارات من قبل المتدربين أو السموكيا المجال الإجرائي ) التنفيذي (: -ب 

 مثل خطوات تنفيذ ميمة ما أو استخدام ارلات والمعدات.
 معايير تصميم البرامج التدريبية: -2

 أىمية المحتوى لتحقيق الأىداف وتقسيم المعارف التي يتضمنيا المحتوى إلى أكثر من فئة. -أ 
يا المباشر أن المعارف الأساسية والميمة: وىي التي يجب عمى جميع المتدربين معرفتيا لارتباط -ب 

 بتحقيق الأىداف وترجمتيا سموكياً 
وىي التي يفضل معرفتيا لكونيا تعمل عمى تركيز و ادراك المعارف الاساسية و  المعارف الثانوية : -3

 الميمة
 اختيار المحتوى التدريبي و تطويره بناءا عمى مضمون الاىداف الاجرائية  -أ 
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 موائمة محتوى لمحاجات المستقبمية لمفرد و المجتمع. -ب 

 1تتمثل في التالي الامور الواجب مراعاتها عند تصميم محتوى البرامج التدريبية:

تحديــــد طبيعـــــة  وثقافــــة المتـــــدربين : مــــن حيـــــث الثقافـــــة العامــــة والمغـــــة و العقيــــدة والقيـــــام والاعـــــراف  -1
 الاجتماعية .

نـد ممارسـتو تحديد مدى اىمية المحتوى : لو اىمية لممتدرب لمعرفة مردود ىذا المحتـوى عمـى الفـرد ع -2
 لمعمل وىذا يسيم في تحديد حجم المادة والكم من المعمومات التي يجب ان يتمقيا المتدرب.

الدقــة والحداثـــة: أمــا حداثـــة المفــاىيم العمميـــة التــي تعـــرض فــي المـــادة التدريبيــة تســـيم فــي رفـــع كفـــاءة  -3
 بس فيياالمتدرب وفق المعطيات التقنية الحديثة و تكون ىذه المفاىيم وضعت بدقة لا ل

الإطار العام لممحتـوى: الالتـزام بالإطـار الإسـلامي والقـيم والأخـلاق ومراعـاة ذلـك عنـد إعطـاء الأمثمـة  -4
وعرض الجوانب الفمسفية أو توضيح المفاىيم التي تعتمد عمى الجدل والمنطق بحيـث يكـون المحتـوى 

 في إطاره العام إسلامي ليحظى بدرجة من القبول.
مات:إن ترابط المعمومات وتنظيميا داخل المحتوى يساعد عمى تسمسل الأفكار التنظيم الداخمي لممعمو  -5

وتبســيط كــل معمومــة، ويتضــح ىــذا فــي تسمســل مســتويات المعرفــة، كمــا يســاعد عمــى اختيــار أســاليب 
 التدريب وأدواتو المناسبة. 

ىـذه المـادة، لـذا  المغة وسلامتيا: تتطمب كتابة المـادة التدريسـية تـوخي الدقـة فـي المغـة التـي كتبـت بيـا -6
 يفضل عرض المادة عمى مختصين في المغة لاختيار العبارات وربط الأفكار.

الإبداع والابتكار: يتطمـب إعـداد المـادة العمميـة ميـارة فـي ربـط المبـادئ العمميـة والتطبيقـات العمميـة و  -7
مـا يتـيح لممتـدرب التطبيقات المعممية مع واقع البيئة المحمية وعدم عرض أفكار مستعارة مـن الغيـر، م

 توظيف المعمومات الواردة في المحتوى التدريبي لتنمية قدراتو الابتكارية 
الجوانـب المعرفيـة والوجدانيـة: إن التركيـز عمـى الجوانــب المعرفيـة لوحـدىا بفقـو المـادة العمميـة المرونــة  -8

ــــارة ــــل إث ــــة مث ــــذلك مــــن الضــــروري إبــــراز الجوانــــب الوجداني الشــــعور  والتجــــاوب مــــن قبــــل المتــــدرب ول
 والأحاسيس والانطباعات.

وضوح المحتوى: سيولة وضوح المحتوى تساعد المتدرب عمـى الاكتشـاف وحـل المشـكلات والوصـول  -9
لممعمومـــة بطريقـــة أيســـر حيـــث تســـاعد فـــي ذلـــك أدوات التعمـــيم والنشـــاطات والمشـــاريع والتمـــارين التـــي 
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لتمكـــين المتـــدرب مـــن الرجـــوع إلييـــا تســـاعد عمـــى عمميـــة الإدراك والإتقـــان وتزويـــد المحتـــوى بـــالمراجع 
 والحصول عمى معمومات إضافية.

 الفرع الثالث :تنفيذ البرامج التدريبية :

في ىذه الخطوة يتم التطرق إلى كل ما يتعمق بتنفيذ البرامج التدريبية سواء قبل البرنامج التدريبي أو أثناء 
 1البرنامج التدريبي أو ما بعد البرنامج التدريبي مباشرة

 قبل بداية الدورة التدريبية: -إجراءات وتجهيزات تنفيذ الدورات التدريبية:  -

 * إرسال خطابات إلى المشاركين 

 * الاتصال بالمشاركين والتأكد من حضورىم.

 * الاتصال بالأماكن المقترح تنفيذ الدورة بيا والحصول عمى عروض أسعار وزيادة الأماكن لاختيار أنسبيا.

عطائيم جدول الدورة*  الاتصال با   لمدربين والتنسيق بينيم واي

 *  استلام خطة كل جمسة تدريبية من كل مدرب

 * استلام الأدبيات الخاصة بكل مدرب وتسميميا لمطباعة والتصوير. 

 * تجييز الأدوات التدريبية المساعدة والتأكد من صلاحيتيا لمعمل

 دوات المكتبية التي سيحتاجيا * شراء وتجييز ممفات التدريب الخاصة بكل متدرب والأ

 * توفير وسيمة نقل لكل الاحتياجات التدريبية لمكان الدورة وكذلك نقل لممتدربين

 * تجييز مبمغ من المال لتغطية المصروفات أثناء فترة الإعداد

 الفرع الرابع : تقييم التدريب .

 مفهومه: -أ

براز نواحي القدرة لتدعيميا ونواحي الضعف ىو معرفة مدى تحميق البرنامج التدريبي لأىدافو المحد دة واي
لمتغمب عمييا أو العمل عمى تلافييا في البرامج المقبمة حتى يمكن تطوير التدريب وزيادة فاعمية بصورة 

 مستمرة
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ىو أسموب عممي يتم من خلالو تشخيص دقيق لمواقع التربوي واختيار المدى كفاءة الوسائل المستخدمة 
 1في تعديل وتسديد المسار التربوي نحو تحقيق الأىداف عمى وجو أفضل والاستفادة من ذلك

ىو  تحديد مدى الانسجام والتوافق بين الأداء والأىداف أو بين النوتج الواقعية لمتعمم والنواتج التي كانت 
 متوقعة منو

 أهداف متابعة وتقييم التدريب :-ب 

 افيا سواء من حيث التخطيط أو التنفيذ.* التأكد من تمام البرامج التدريبية في تحقيق أىد

*معرفة مدى تحقيق البرنامج لأىدافو بالنسبة لممتدربين ويتطمب ذلك التحقق من سلامة تحديد الشروط 
 الخاصة بالمتدربين ملائمتيا لميدف من التدريب. 

 * التأكد باستمرار من أن المتدربين ما زالوا متحمسين لتطبيق ما تدربوا عميو.

د من كفاءة المدربين من حيث تخصصيم وخبراتيم وقدراتيم عمى التدريب، واىتماميم بتنمية التأك-*
 معموماتيم وقدراتيم الذاتية.

 *متابعة التطور العممي والعممي في المجال الذي يعممون بو .

 2مراحل متابعة وتقييم المتدربين : و ذلك عن طريق:  -ج

 تدريبي:تقييم المتدربين قبل تنفيذ البرنامج ال -1

الغرض من تقييم المتدربين قبل النشيد البرنامج ىو التأكد من أن البرنامج سيقدم إلى المدربين المحتاجين  
 إليو، وأنيم فعلا تتوافر فييم الشروط والعناصر المطموبة في تصميم البرنامج 

 متابعة وتقييم المتدربين أثناء البرنامج التدريبي : -2

، معرفة مدى الجيد المبذول منيم تتبع المواد التدريبية ومدي اشتراكيم في *ملاحظة المتدربين وسموكيم
بداء ارراء  المناقشات واي

* ملاحظة تقدم المتدربين والمعمومات والخبرات التي اكتسبوىا، والتحسن في مستواىم والتغيير الذي طرأ 
 .عمى سموكيم
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 متابعة التدريب بعد التدريب: وذلك من خلال : -3

 ى التطبيق العممي لما تمقوه من تدريب سابق*معرفة مد

 *معرفة المعارف والميارات والاتجاىات التي اكتسبوىا من خلال التدريب

 *معرفة الاحتياجات المستقبمية

 1طرق تقييم التدريب : و ذلك يتم ب :   -ج

الوصول إلى : ىي عبارة عن أسئمة شفوية أو تحريرية توجو من المدرب إلى المتدربين بعرض اختبارات*
 تقويم الأداء

: وىـي مواجية شخصية تتم بين مسؤول التدريب وبين المتدربين وذلك مـن أجـل التعرف عمى المقابمة -*
 مدى اكتسابيم لممعارف والميارات والاتجاىـات، 

ىا : وىي عبارة عن استمارة تحوي مجموعة من الفقرات التي تحتاج إلى إجابة عنيا ويقوم بإعدادالاستبانة*
الخبراء في التدريب ومخططو البرامج والمنسقون وكذلك المدربون وتيدف إلى التعرف عمى الاحتياجات 

 وتقويم البرامج التدريبية 

: ىو أسموب يعني بقيام المتدربين بدراسة مشكمة معينة وأخذ انطباعاتيم حول أسباب تحميل المشكلات*
 مة لحمياوقوعيا وكيفية علاجيا، وتحديد الإجراءات اللاز 

 : وىي الدراسة المتأنية لمتقارير والسجلات لبيان النقاط السمبية التي يمكن علاجيا بالتدريبالتقارير *

 2أشهر نماذج تقويم أثر البرامج التدريبية:

 ىناك العديد من النماذج المجرية والمختبرة والجاىزة للاستخدام منيا:

 جميع وتقييم البيانات من المستويات الأربعة التالية:نموذج كريك باتريك: يحتاج ىذا النموذج إلى ت -4

 ردود الفعل: عند المتعمم لمتدخل. -

 التعمم:الذي تم تحقيقو في التدخل.  -

                                                           
  051)اسس والمبادئ ( , مرجع سبق ذكره , صمعمار , تدرٌب  صلاح صالح1

 .055)اسس والمبادئ (,مرجع سبق ذكره ,  صصلاح صالح معمار , تدرٌب  2
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 السموك: أي تغيير حصل نتيجة التدخل. -

 النتائج: التأثيرات الإيجابية لذلك التغيير في السموك عمى المنظمة.  -

 نموذج أربع مستويات لجمع البيانات والتقييم وىي: نموذج باركر: وكذلك يحدد ىذا ال -1

 *رضاء المشارك: ردود فعل المتعمم نحو التدخل كما تحددىا الاستبانة.

 * المعارف التي أكتسبيا المشارك؛ يتم تقييم التحصيل بالاختبارات السابقة واللاحقة لمميارات والمعارف

 .داء الوظيفي *الأداء في الوظيفة: يقيم بمعايير موضوعية من الأ

 المبحث الثاني: الإطار العام لأداء العاممين.

 المطمب الأول: مفهوم أداء العاممين وأهميته

 المفهوم:

لقد عرف اداء العاممين عمى أنو انعكاس لمدى نجاح العامل أو فشمو في تحقيق الأىداف المتعمقة بعممية  -
 أيا كانت طبيعة ىذا العمل.

ج الذي يحققو العامل عند قيامو بأي عمل من الأعمال في المنظمة ويقصد ما كما عرف عمى أنو النات -
يقدمو العاممون من انجازات وأعمال وما يضيفونو من نوعية وتميز في أدائيم ودمجيم في مؤسستيم 

 وعلاقتيم بارخرين وانضباطيم والتزاميم.

عند قياميم بأعمال مكمفين بيا خلا فترة * ومن ىنا نستنتج أن أداء العاممين ىو نتائج يحققيا العاممون  
 1زمنية محددة.

 الأهمية: 

يمكن القول إن حياة المنظمة أيا كانت بطبيعة النشاط الذي تمارسو، تتوقف عمى أداء العاممين فييا فإن 
قاموا بأعماليم وانجزوا مياميم عمى الوجو المطموب والمخطط ليم من قبل الإدارة فإنو سيقود المنظمة نحو 

دا ماكان الأداء دون مستوى المطموب ، فإنو يشكل عائقاً  تحقيق أىدافيا المنشودة كالبقاء والنمو والتوسع ، واي
 كبيراً امام المنظمة في تحقيق أىدافيا، بل قد يؤدي أحيانا الى تصفية المنظمة.
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 :مستويات اداء العاممين  :المطمب الثاني

 1و تتمثل فيما يمي : 

قصد بو السموكيات التي تسيم في انجاز عمميات جوىرية في المنظمة مثل الانتاج المباشر لمبضائع و الخدمات  : يأداء المهام  -1

 .و كل أداء يسيم بشكل مباشر أو غير مباشر في تنفيذ عمميات المنظمة 

يشير الأداء الى السموكيات التي تسيم بشكل غير مباشر في تحويل و معالجة  :الأداء الظرفي -1
مة   و ىذه السموكيات تسيم في تشكيل كل من الثقافة و المناخ التنظيمي ظت الجوىرية في المنالعمميا

  و الأداء ىنا ليس لو دور اضافيا في طبيعتو   و إنما يكون خارج نطاق ميام الوظيفة الاساسية و 
لاء و يعتمد عمى الظرف الذي تجري فيو معالجة العمميات فمثلا ممكن ان يكون موجيا نحو الزم

 مساعدتيم في حل مشكمة ليا علاقة بالعمل أو نحو المنظمة ككل .

 :الاداء المعاكس أو المجابه  -3

يختمف الأداء المعاكس عن النوعين السابقين حيث يتميز بسموك سمبي في العمل مثل التأخر عن مواعيد 
 لعنف .العمل أو الغياب و قد يشمل سموكيات مثل الانحراف   و سوء الاستخدام و ا

 

 2و تكمن فيمايمي:العوامل المؤثرة عمى أداء العاممين:المطمب الثالث 

فالمنظمة التي لا تمتمك خطط تفصيمية لعمميا وأىدافيا  ومعدلات الإنتاج غياب الأهداف المحددة: -1
المطموب أدائيا  لن تستطيع قياس ما تحقق من إنجاز أو محاسبة موظفييا عمى مستوى أدائيم لعدم 

يار محدد مسبقاً لذلك  فلا تممك المنظمة معايير أو مؤشرات للإنتاج والأداء الجيد  فعندىا وجود مع
 .يتساوى الموظف ذو الأداء الجيد مع الموظف ذو الاداء الضعيف

 

 

                                                           
ر الحوافز فً تحسٌن أداء العاملٌن فً مؤسسات القطاع العام , ماجستٌر فً ادارة الاعمال , كلٌة غازي حسن عودة الحلابٌة , أث1

 14/15, ص  1102الأعمال , 
2https://www.startimes.com/f.aspx?t=29208955   ,03.21 ,14/13/1111  
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 عدم المشاركة في الإدارة:-2

في وجود فجوة إن عدم مشاركة العاممين في المستويات الإدارية المختمفة في التخطيط وصنع القرارات يساىم 
بين القيادة الإدارية والموظفين في المستويات الدنيا  وبالتالي يؤدي إلى ضعف الشعور بالمسئولية والعمل 

الجماعي لتحقيق أىداف المنظمة  وىذا يؤدي إلى تدني مستوى الأداء لدى ىؤلاء الموظفين لشعورىم بأنيم لم 
نيا في الأداء  وقد يعتبرون لحمول لممشاكل التي يواجيو أو في ايشاركوا في وضع الأىداف المطموب إنجازىا 

  . أنفسيم ميمشين في المنظمة

 1اختلاف مستويات الأداء: -3

من العوامل المؤثرة عمى أداء الموظفين عدم نجاح الأساليب الإدارية التي تربط بين معدلات الأداء والمردود 
توى أداء الموظف بالترقيات والعلاوات والحوافز التي المادي والمعنوي الذي يحصمون عمية  فكمما أرتبط مس

يحصل عمييا كمما كانت عوامل التحفيز غير مؤثر بالعاممين  وىذا يتطمب نظاماً متميزاً لتقييم أداء الموظفين 
ليتم التمييز الفعمي بين الموظف المجتيد ذو الأداء العالي والموظف المجتيد ذو الأداء المتوسط والموظف 

 والموظف غير المنتج  الكسول

 مشكلات الرضا الوظيفي:   -4

فالرضا الوظيفي من العوامل الأساسية المؤثر عمى مستوى الأداء لمموظفين  فعدم الرضا الوظيفي أو 
نتاجية أقل  والرضا الوظيفي يتأثر بعدد كبير من العوامل التنظيمية  انخفاضو يؤدي إلى أداء ضعيف واي

وامل الاجتماعية كالسن والمؤىل التعميمي والجنس والعادات والتقاليد  والعوامل والشخصية لمموظف  مثل الع
 التنظيمية كالمسئوليات والوجبات ونظام الترقيات والحوافز في المنظمة.

 التسيب الإداري: -5

فالتسيب الإداري في المنظمة يعني ضياع ساعات العمل في أمور غير منتجة بل قد تكون مؤثرة بشكل 
مى أداء الموظفين ارخرين  وقد ينشأ التسيب الإداري نتيجة لأسموب القيادة أو الأشراف  أو لمثقافة سمبي ع

 التنظيمية السائدة في المنظمة

 
                                                           

1https://www.startimes.com/f.aspx?t=29208955   ,03.21 ,14/13/1111  

https://www.startimes.com/f.aspx?t=29208955
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 : الدراسات السابقة :المبحث الثالث 

 :الدراسات العربية  :المطمب الاول 

 1"  دراسة أ.فريد خميمي "التدريب كمدخل لتحسين أداء الموارد البشرية– 1

* تيدف ىذه الدراسة الى التطرق الى مفيوم تدريب الموارد البشرية   و بيان أىميتو و مراحمو التي يمر بيا -
من أجل ضـمان نجـاح البـرامج التدريبيـة و ىـدفت ايضـا الـى بيـان اىميـة قيـاس التـدريب و العوامـل التـي تـؤثر 

 عميو 

 نتائج الدراسة:  -

ين أداء المــوارد البشـرية و زيـادة الكفـاءة الانتاجيــة لممنظمـة  مـن خــلال التـدريب ىـو عمميـة تيــدف الـى تحسـ -
احــداث تغييــر فــي الفــرد و الجماعــة مــن خــلال اكســاب المعمومــات و المعــارف و الميــارات و الخبــرات حــول 

 العمل 

 ىناك علاقة ايجابية بين التدريب و أداء الموارد البشرية  -

 2ي تحسين أداء العاممين في المؤسسات " دراسة سيام شمقود " واقع التدريب ف-2

* ىــدفت ىــذه الدراســة الــى التعــرف عمــى واقــع التــدريب فــي تحســين أداء العــاممين فــي المؤسســات و التعرريــف 
 بالتدريب و أىميتو في تحسين أداء العاممين و الفوائد التي 

 نتائج الدراسة: -

 نتاجيتيم أن التدريب يساىم في تطوير أداء العاممين و زيادة ا -

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

 اختيار أسموب التدريب يكون عمى حسب نوع و طبيعة العمل و يؤدي إالى نتائج مرضية .-

 

                                                           

  دراســة حالــة مجمــع صــيدال فــرع فرمــال   جامعــة ام البــواقي  عنابــة   ســنة  فريــد خميمــي "التــدريب كمــدخل لتحســين أداء المــوارد البشــرية1
2020 

  دراسة حالة     مجمة مدارات لمعموم الاجتماعية و الانسـانية جامعة التدريب في تحسين أداء العاممين في المؤسساتسيام شمقود " واقع  2
 2020بسكرة    سنة-محمد خيضر
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 درسة عمر قرقيط " مسـاىمة التـدريب فـي تحسـين مسـتوى الأداء المتعمـق بإسـتعمال تكنولوجيـا المعمومـات -3
 1الادارية"

* ىــدفت ىــذه الدراســة إلــى التعــرف عمــى التــدريب و معرفــة كيــف يســاىم التــدريب فــي تحســين اداء العــاممين و 
 العلاقة بين التدريب ومستوى الاداء بإستعمال تكنولوجيا المعمومات 

 نتائج الدراسة:  -

 ل نظم المعمومات الادارية أن التدريب يساىم بنسبة كبيرة في تحسين أداء العاممين المتعمق بإستعما -

ان تحسن تحسين الاداء يكون بتحسـين المعـارف و الخبـرات المكتسـبة عـن طريـق التـدريب الـذي قـد يحصـل -
 عميو العامل في المؤسسة.

 2دراسة بوسمية أمال   سفاري اسماء  "دور التدريب في تحسين أداء العاممين في المؤسسة " -4

تــدريب لمــوظفي الخطــوط الجويــة فــي تحســين أدائيــم و أىميتــو فــي تنميــة ىــدف ىــذه الدراســة الــى أىميــة ال -
 العاممين و رفع قدراتيم و تغيير سموكياتيم في تنمية العاممين و رفع قدراتيم و تغيير سموكياتيم بشكل ايجابي 

 نتائج الدراسة:  -

 كة أىمية البالغة التي يمعبيا التدريب في تحسين أداء العاممين عمى مستوى الشر  -

 تنظيم دورات بصورة دورية من أجل تحسين ميارات و إمكانيات العاممين فييا. -

 3دراسة " ديما خزام "أثر التدريب في أداء العاممين " -5

ىدفت ىذه الدراسة الى وصف واقع التدريب وواقع أداء العاممين و التعرف عمى أثر التدريب بابعاده و الاكثر 
 بيان مدى اختلاف أبعاد التدريب تأثيرا في اداء العاممين و 

 نتائج الدراسة:-

                                                           

   عمر قرقيط " مساىمة التدريب في تحسين مستوى الأداء المتعمق بإستعمال تكنولوجيا المعمومات الادارية   دراسة حالة مؤسسـة الجزائـر1
 2020  سنة  2مجمة العموم القانونية و الاجتماعية   جامعة الجزائر 

دراسة بوسمية أمال   سفاري اسماء  "دور التدريب في تحسـين أداء العـاممين فيالمؤسسـة   دراسـة حالـة الخطـوط الجويـة الجزائريـة   مجمـة 2
 2022 سنة 2الانسانية والعموم الاجتماعية   جامعة قسنطينة 

  دراســة حالــة قســم الدعايــة الطبيــة فــي شــركة يونيفارمــا لمصــناعات الدوليــة   مــذكرة لنيــل درجــة م "أثــر التــدريب فــي أداء العــاممينديمــا خــزا3
 2020ماجستر التأىل و التخصص بإدارة أعمال    الجامعة الافتراضية السورية  سوريا  



 الأدبيات النظرية لمتغيرات الذراسة                                        الفصل الأول : 
 

18 
 

 ان ىناك أثر ايجابي لمدورات التدريبية العممية في شركة محل الدراسة. -

 :الدراسات الأجنبية :المطمب الثاني

Ahmed Mohamed Mohamudبعنوان:  دراسة   -1 

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

 * أىداف الدراسة:

 .تحديد تأثير تصميم التدريب عمى أداء الموظف-
 .تحديد تأثير سياسات التدريب عمى أداء الموظف -
 .اكتشاف تحديات التدريب التي تؤثر عمى أداء الموظف -
 .تقييم أثر تقييم البرامج التدريبية عمى أداء الموظف -
 ة وعلاقتيا بأداء الموظفتحديد الأدوار التدريبي -

 نتائج الدراسة:  -

 أثبتت الدراسة أن المبحوثين لم يعرفوا ما ىو متوقع من عمميم منذ ذلك الحين لم يكن ىناك وصف -
  .وظيفي واضح

 .أتبت أيضا أن الإدارة لم تمنح الموظفين وقتا متسعا لأداء مياميم ولم يكافئ الموظفين الذين يعممون بجد -

 لم تقدم تدريبات مستمرة لمموظفين عمى الرغم من الفوائد المرتبطة بالأداء.NHIFدراسة أن أثبتت ال -

 بعنوان : AymanZakariaNajeebدراسة  -2

The Impact of Training and Information and Communication Technology on 
Employees Performance.2 

                                                           
1Ahmed Mohamed Mohamed, The Effect of Training on Employee Performance in Public Sector 

Institutions in Kenya, Case of NhifMachakos District, Research Project Submitted for Master of Arts 

Degree, University of Nairobi, 2014 

2AymanZakariaNaguib, the impact of training and information and communication technology on 

employee performance. Dissertation submitted for MBA degreerequirements, Middle East University, 

2013 



 الأدبيات النظرية لمتغيرات الذراسة                                        الفصل الأول : 
 

21 
 

 * أىداف الدراسة:

أداء الموظفين من خلا التعرف عمى أثر التدريب عمى كمية وجودة العمل وسرعة تحديد أثر التدريب عمى -
 .انجازه

التعرف عمى تأثير تكنولوجيا المعمومات والاتصالات عمى أداء الموظفين من خلال كمية وجودة العمل  -
 .وسرعةانجازه

 .فينالتعرف عمى أثر التدريب وتكنولوجيا المعمومات والاتصالات عمى أداء الموظ -

 * نتائج الدراسة :

مستوى أىمية تكنولوجيا المعمومات والاتصالات في شركات تصنيع الأدوية في عمان مرتفعة مما يدل   -
 .عمى وجودىا والتي يمكن أن تعزز أداء الموظفين من خلال أدوات تكنولوجيا المعمومات والاتصالات

في عمان مرتفعة أشارت إجابات المستجيبين إلى  مستوى أىمية أداء العاممين في شركات صناعة الأدوية  -
ذلك،كما يعد أداء الموظفين ميما وتعزيز استخدام تكنولوجيا المعمومات والاتصالات بالإضافة إلى المرور 

 عبر البرامج التدريبية.
ىناك تأثير إحصائي كبير لمتدريب عمى أداء الموظفين وىذا لأن التدريب عممية مخطط ليا لتسييل   -

م لتحسين الأداء التنظيمي من خلال المستوى المتزايد Uلتعمم حتى يصبح الأفراد أكثر فعالية في تنفيذ واجباا
 من الكفاءات الفردية. 

 1بعنوان :NushratNahidaAfrozدراسة  -3

“Effects of Training on Employee Performance”  

 * أهداف الدراسة:

 .ة الموظفين، الدافع والرضا الوظيفيمعرفة تأثير التدريب عمى مشارك -  
 .تحديد مستوى كفاءة الموظفين في ما يتعمق بفحص كيفية مساىمة التدريب في الأداء الفردي والفائدة -
تقييم أىم عامل يمكن أن يوفر التأثير لزيادة مستوى الأداء من خلال التدريب المنفذ، المشاركة أو الدافع  -

                                                           
1NahidaAfroz Bulletin, Effects of Training on Employee Performance, Banking Study, International 

Journal of Economics and Business Sector, MaulanaBashani University of Science and Technology - 

Bangladesh 2018 
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 .أوالرضا الوظيفي
 صورات الموظفين حول كيفية إثبات التدريب والتنمية المفيدة ليم.تحديد ت -

 * نتائج الدراسة :

 .أظيرت نتائج التحميل الأثر الايجابي بين التدريب وأداء الموظف -
وجود علاقة كبيرة بين تدريب الموظفين والأداء وفقا لتحميل العوامل، يمكن العثور عمى مشاركة الموظف  -

يؤثر عمى أداء الموظف بشكل أكثر فعالية من العوامل الأخرى، تفسر العوامل المتبقية حيثأن ىذا العامل 
 تحفيزالموظفين ورضاىم الوظيفي( نسبة صغيرة جدا من التباين ومن المحتمل أن تكون غير ميمة .(

 بعنوان: Ghazi Hasanodehalhalaybehدراسة -4

"The Impact of Incentives on improving the performance of the Employees In the 
Public Sector institutions In Jordan.1 

 * أىداف الدراسة :

ىدفت الدراسة إلى معرفة اثر الحوافز في تحسين الأداء لدى موظفي أمانة عمان الكبرى،و تحديد  العلاقة 
 بين الحوافز و تحسين أداء العاممين.

 * نتائج الدراسة :

علاقات العمل الإيجابية بين الموظفين )الرسمية و غير الرسمية( و وتوجييما بشكل  ضرورة دعم وتعزيز -
 ينسجم مع أىداف الأمانة؛

 ترسيخ ثقافة العمل بروح الفريق الواحد كحافز معنوي لموصول لمستويات الاداء المخطط ليا؛ -

 وظفي الأمانة.وجود عالقة خطية وترابطية قوية بين أبعاد الحوافز وتحسين الاداء لدى م -

 

                                                           
1Ghazi Hassan Odeh Al-Halaybeh, “The Impact of Incentives on Improving the Performance of Workers 

in Public Sector Institutions in Jordan” - An Applied Study on the Greater Amman Municipality - Middle 

East University 2013 
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 1بعنوان:DrMahamamdAslam Khanدراسة  -5

-"Impact of Training and Feedback on employee performance"  

 * أىداف الدراسة:

تيدف إلى مدى أعمية التدريب في تحسين مردودية المؤسسة و تحسين أداء العامل وتطوير قدراتو ورفع في 
عطاءه روح المشركة في اتخاذ مردوديتو وزيادة مياراتو العممية،  يمعب التدريب دور ىام في مشاركة العامل واي

القرارات وطرح أفكار جديدة مما يجعمو قادر عمى أداء عممو عمى أكمل وجو ويكتسبون خبر في مجال 
 عمميم.

 * نتائج الدراسة :

المؤسسة مما يدفعو إلى التدريب يشمل جميع العمال المؤسسة دون استثناء حتى يشعر العمل بالإنتماء داخل 
 إنجاز عممو بطريقة صحيحة وسميمة وبالتالي تحقق الأىداف المرجوة.

 ( بعنوان :(Mohamed Branine,2004دراسة -6

Cross Cultural Training"of Managers An Evaluation of Management 
Development"Programme for Chinese Managers.2 

 * أىداف الدراسة :

تقييم حول الكيفية التي ينظر بيا المديرون الصينيون وردة أفعاليم تجاه برامج التدريب والتطوير الإداري  تقديم
الذي صمم وقدم عن طريق الخبراء الغربيين والى أي مدى نجحت تمك البرامج في تحقيق نتائجيا وتكمن 

 لثقافات المختمفة.أىمية ىذه الدراسة في المساىمة في مسألة التدريب الذي يتم في إطار ا

 * نتائج الدراسة:

                                                           
1Muhammad Aslam Khan, The Impact of Training and Feedback on Employee Performance, Iqra 

University, Islamabad, Pakistan, 2011 

2Muhammad Branen, Cross-Cultural Training Program for “Management Development Assessment 

Managers” for Chinese Managers, 2004. 
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اقتراح عدة طرق لمعرفة كيفية الانتقال من مرحمة الاعتماد عمى المعمم الى مرحمة الاعتماد عمى المتعمم في 
البيئة الصينية أي الانتقال من مرحمة تبني الميارات ومعرفة الإدارة الغربية الى التكيف مع ما تم تعممو الى 

حتياجات المنظمة ، وأوصت بضرورة التفاعل بين المديرين الصينيين مع نظرائيم الغربيين بيئتيم الوظيفية وا
 في المشاريع المشتركة.

 :المطمب الثالث : الدراسة الحالية و الدراسات السابقة 

 :* مقارنة الدراسات السابقة العربية مع الدراسة الحالية  1

 
 دراسات السابقة 

 
حـــدود المكانيـــة و 

 مدراسةالزمنية ل

 
 أوجو الاختلاف

 
 أوجو التشابو

 
 ديما خزام  

*أثر التدريب فـي 
 أداء العاممين 

 
المؤسســــــــــــــــــــــــــــــــــــــــة 
ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــة  الجامعي
الافتراضــــــــــــــــــــــــــــيبة 

 السورية 
2019/2020 

 
الاخـــــــــتلاف مـــــــــن 
ناحيـــــــــــــــــة بيئـــــــــــــــــة 
الدراســـــــــة و مـــــــــن 
حيــث حجــم عينــة 

 الدراسة

 
تشـــــــــــــابيت مـــــــــــــع 
ـــــــــــــــي  الدراســـــــــــــــة ف
المتغيــــر المســــتقل 
و المتغيــــر التــــابع 
بــــــــــالتركيز عمــــــــــى 

 التدريب 
 

 فريد خميمي
* التــــــــــــــــــــــــــــــــدريب 
كمــــدخل لتحســــين 
أداة المــــــــــــــــــــــــــــــوارد 

 البشرية

 
جامعـــــــــة لغــــــــــزور 

 خنشمة 
2013/2014 

 
الاخـــــــــتلاف مـــــــــن 
ناحيـــــــــــــــــة بيئـــــــــــــــــة 

 الدراسة 

 
ـــــــــرات  ـــــــــس متغي نف

 الدراسة

 
 سيام شمقود

ـــــدريب  ـــــع الت * واق
فـــــي تحســـــين أداء 
العـــــــــــــاممين فـــــــــــــي 

 المؤسسات 

 
جامعـــــــــــة محمـــــــــــد 

 خيضر بسكرة
 2020اوت 

 
أنيا لـم الاختلاف 

تســــــــــــــــــــــــــتخدم أداة 
الاســــتبيان عكــــس 

 الدراسة الحالة

 
ـــــــــرات  ـــــــــس متغي نف

 الدراسة
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 عمر قرقيط

* مســـــــــــــــــــــــــــــــاىمة 
التــــــــــــــدريب فــــــــــــــي 
تحســــــين مســـــــتوى 
الأداء المتعمقـــــــــــــــة 
باســـــــــــــــــــــــــــــــــــــتعمال 
ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــا  تكنولوجي
المعمومـــــــــــــــــــــــــــــــــات 

 الادارية

 
  2جامعة الجزائر 

 2020جوان 

 
الاخـــــــــتلاف مـــــــــن 
ناحيـــــــــة المتغيـــــــــر 
ـــــــــــــابع و ىـــــــــــــو  الت
ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــا  تكنولوجي
المعمومـــــــــــــــــــــــــــــــــات 

 لاداريةا

 
تشـــــــــــــابيت مـــــــــــــع 
ـــــــــــــــي  الدراســـــــــــــــة ف
المتغيــــر المســــتقل 
و ىـــو التـــدريب و 
تشـــــــــــــابيت فـــــــــــــي 
دراســـــــــــــــة حالـــــــــــــــة 
مؤسسة اتصالات 

 الجزائر

 
بوســـــــمية امـــــــال   

 سفاري اسماء
* دور التـــــــــــدريب 
فـــــي تحســـــين أداء 
العـــــــــــــاممين فـــــــــــــي 

 المؤسسة
 

 
جامعـــــة قســـــنطينة 

عبـــــــــد الحميـــــــــد  2
 ميري 

10/03/2022 

 
الاخـــــــــتلاف مـــــــــن 
ناحيـــــــــــــــــة بيئـــــــــــــــــة 

 ة الدراس

 
تشـــــــــــــابيت مـــــــــــــع 
ـــــــــــــــي  الدراســـــــــــــــة ف
المتغيــــر المســــتقل 
 و المتغير التابع  

 

 :* مقارنة الدراسات السابقة الاجنبية مع الدراسة الحالية 2

 
 دراسات السابقة 

 
حــدود المكانيــة و 

 الزمنية لمدراسة

 
 أوجو الاختلاف

 
 أوجو التشابو

Ahmed Mohamed 
Mohamud 

* The effect of 
training on employee 
performance in 
public sector 

 
 
 

 جامعة نيروبي 
2014 

 
 

الاخـــــــــتلاف مـــــــــن 
ناحيـــــــــة ان ىـــــــــذه 
الدراســـــــــــــة تتبـــــــــــــع 
القطــــــــــــاع العــــــــــــام 

 
 

تشـــــــــــــابيت مـــــــــــــع 
ـــــــــــــــي  الدراســـــــــــــــة ف
المتغيــــر المســــتقل 
 و المتغير التابع  
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organizations in 
Kenya 

عكـــــــــس دراســـــــــتنا 
تتبـــــــــــــع الجانـــــــــــــب 

 الاقتصادي
- 

AymanZakariaNajeeb 
 * The Impact of 
Training and 
Information and 

Communication 
Technology on 

Employees 
Performance 

 
 
 

جامعــــــــة الشــــــــرق 
 الأوسط 

   2013       

 
الاخـــــــــتلاف مـــــــــن 
ناحيـــــــــة المتغيـــــــــر 
ـــــــــــــابع و ىـــــــــــــو  الت
ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــا  تكنولوجي
المعمومــــــــــــــــــــــات و 

 الاتصالات

 
التشــــــــــــــــابو فــــــــــــــــي 
المتغيــــر المســــتقل 

 و ىو التدريب

- 
NushratNahidaAfroz 

           *Effects of 
Training on 

Employee 
Performance 

 
 بنجلاديش 

2018 
 

 
الاخــــــــــــــــــــتلاف ان 
ـــــــــــدييا  الدراســـــــــــة ل

 متغير واحد 
 

 
الشـــــــــــــــــابو فــــــــــــــــــي 
المتغيــــر المســــتقل 

 وىو التدريب

 
-Ghazi Hasanodeh 

Alhalaybeh 
*The Impact of 
Incentives on 
improving the 
performance of the 

Employees  

 
 
 
 

جامعــــــــة الشــــــــرق 
 الأوسط 
2013  

 
 

ـــــــــي  الاخـــــــــتلاف ف
المتغيــــر المســــتقل 
و ىـــو فـــي دراســـة 
كان التحفيـز لكـن 
فـــــي دراســـــتنا ىـــــو 

 التدريب 

 
 

التشــــــــــــــــابو فــــــــــــــــي 
ـــــــــابع  ـــــــــر الت المتغي
وىــو تحســين أداء 

 العاممين

 - MahamamdAslam 
Khan 

*Impact of Training 
and Feedback on 

 
جامعـــــــــــــــة اقـــــــــــــــرأ 

ســــــــــــــــلام آبــــــــــــــــاد إ
 باكستان 

 
ـــــــــي  الاخـــــــــتلاف ف

 المتغير التابع 

 
التشــــــــــــــــابو فــــــــــــــــي 

 المتغير المستقل
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employee 
performance 

 

 2011عام 

-Mohamed  
Branine 

* Cross Cultural 
Training 

 
 

2004 

 
ـــــــــي  الاخـــــــــتلاف ف

 المتغير التابع 

 
التشــــــــــــــــابو فــــــــــــــــي 

 المتغير المستقل

 

 :مناقشة الدراسات السابقة و تميز الدراسة الحالة  -3

 الى عرض من الدراسات السابقة و من خلال التحميل الى مضامينيا يمكن الاشارة الى ارتي : بالاستناد

* يلاحــظ فــي الدراســات الســابقة التنــوع فــي طــرح لموضــوع التــدريب و مــدى ترابطــو مــع تحســين أداء العــاممين 
العــاممين   حيــث  بصــفة عامــة و ىــذا مــا نيــدف لــو فــي دراســتنا الحالــة و ىــي التــدريب و اثــره فــي تحســين أداء

 أكدت لنا الدراسات السابقة عمى أىمية التدريب الفعال في تحسين الأداء و ىذا ما تسعى ايو دراستنا

* بينمـــا تميـــزت دراســـتنا الحاليـــة عمـــى الاىتمـــام بـــدور التـــدريب و مســـاىمتو فـــي أداء العـــاممين و كـــذلك عمـــى 
ىتمينا ايضا عمى جانب أداء العاممين و اىميتـو كمـا الخطوات العممية التدريبية بجميع مراحميا و محاورىا و ا

 ورد في الدراسات السابقة بمختمف عناوينيا و ىذا ما يؤكد لنا أىمية دراستنا .
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 خاتمة الفصل

يمكننا القول ان التدريب يعتبر ركيزة ىامة و اساسية تقوم عمييا المؤسسة   فالتدريب ىو الاساس لكـل عمميـة 
ة عمــى المــوارد البشــرية   و تعتبــر متابعــة تنفيــذ البــرامج التدريبيــة خطــوة ميمــة و ىــذا لكونيــا إنتاجيــة لممحافظــ

ــا الــى معالجــت النقــائص لان  تعمــل عمــى تتبــع تنفيــذ أنشــطة التــدريب و تســجيل النقــائص و ىــذا مــا يســمح لن
 سين أداء العاممينالمؤسسة تستثمر امكانيات كبيرة في سبيل توفير برامج تدريبية لمموارد البشرية و لتح

و فــي الاخيــر تقــوم المؤسســة بتقيــيم اداء العــاممين باســتعماليا لمقــاييس شخصــية متعمقــة بالنتــائج أو مقــاييس 
سـموكية تتوصـل المــى مسـتوى عـال مــن أداء العامـل و ىـذا مــا يـؤدي الـى تحســين أداء العـاممين و اليـدف منــو 

بدل جيد أكبر لتحسين أدائيا أثناء انجـار الاعمـال وممـا ىو الحفاظ عمى الموارد البشرية و السعي لحثيا الى 
 يساعد عمى تحقيق اىداف المؤسسة 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

  

 

 

 

 

 الثاني: الفصل

إسهامات التدريب في تحسين أداء العاممين في مديرية 
 اتصالات الجزائر فرع   دائرة اولف
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 تمهيد:
ثره في تحسين اداء العاممين  ـ دراسة حالة مؤسسة التدريب و ال إلى " وّ بعد التّطرق في الفصل الأ

 مؤسسة البريد والموصلاتىذا الفصل عرض دراسة تطبيقية ، سوف نُحاول في "اتصالات الجزائر باولف
صد واستطلاع آراء الأطراف الفاعمة فـــي المؤسسة ، وبالخصوص الموظفين ، قصد ـ أولف ـ ومُحاولة ر 

 التدريب وتأثيره عمى أداء العاممين بالمؤسسة الاقتصادية.معرفة مدى التطور الحاصل عمى 
ويختص ىذا الفصل بتحديد مُجتمع الدراسة وعينتيا وعرض الأساليب الإحصائية المُستخدمة 

 وتحميميا ومُناقشة نتائج الدّراسة الميدانية، وقد تمّ تقسيم ىذا الفصل إلى مبحثين
o   لات الجزائر فرع دائرة اولفالاطار العام لمديرية اتصا :المبحث الاول 

o المبحث الثاني . الأدوات والنّموذج المُتّبع في الدّراسة الميدانية 

 الاطار العام لمديرية اتصالات الجزائر فرع دائرة اولف :المبحث الاول  

 تقديم تعريف لممديرية  :المطمب الاول 

 1التعريف بالمديرية :اولا 

اجية الاساسية لمؤسسة اتصالات الجزائر المعروفة بأنيا مؤسسة الوكالة التجارية للاتصالات ىي الو 
عمومية ذات أسيم برأس مال تنشط في سوق الشبكة و خدمات الاتصالات السمكية و اللاسمكية بالجزائر 

 . 2000اوت  05المؤرخ في  03/2000و تأسست وفق قانون 

عن استقلالية قطاع البريد و  2000اوت 05المؤرخ في  03/2000ثانيا التطور التاريخي نص القرار 
المواصلات حيث تم بموجب ىذا القرار انشاء مؤسسة بريد الجزائر و التي تكفمت بتسيير قطاع البريد   و 

 كذلك مؤسسة اتصالات الجزائر التي حممت عمى عاتقيا مسؤولية تطوير شبكة اتصالات الجزائر. 

 

 

 

 
                                                           

1
 وثائق المؤسسة
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 الهيكل التنظيمي لممديرية :المطمب الثاني 

 الهيكل التنظيمي: اولا 

 1يتمثل الييكل التنظيمي لموكالة التجارية للاتصالات اولف في الشكل التالي  

 ( الييكل التنظيمي1-2الشكل رقم )

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 من اعداد الطالبتين بالاعتماد عمى وثائق المؤسسةالمصدر 

 

                                                           
1

 وثائق المؤسسة

 مدٌر الوكالة

رئٌس قسم متابعة 

الحسابات و 

 المقارنة

رئٌس قسم 

 متابعة المداخٌل

رئٌس القسم 

 التجاري

مسؤؤل فرع 

الوكالة * ان 

 وجد *

رئٌس قسم 

الاستقبال و 

 الواجهه

 الاستقبال و التوجٌه

 ئنمقدمو الخدمات للزبا

 التقنً التجاري

 أمٌن الصندوق
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 1مايميثانيا شرح الييكل التنظيمي  و تتمثل في

المدير ىو المسير الرئيسي الذي يشرف عمى حسن سير جميع العمميات و الميام الخاصة بالوكالة  -1
مع ضمان الاستقبال و التعامل الأمثل مع الزبائن و احتياجاتيم بالاضافةالمى السير عمى تطبيق 

 التعميمات و الاجراءات المتعمقة بالعمل.

 يشمل ىذا المنصب الاشراف عمى  رئيس قسم الاستقبال و الواجية و -2

 مكاتب الاستقبال و توجيو الزبائن الى العون المكمف بخدماتيم المطموبة -2-1

 مكاتب تقديم الخدمات لمزبائن و ىم العمال المتواجدين في شبابيك الوكالة كتسديد الفواتير -2-2 

 ارية و التقنية في الاعطالالمكتب التقني التجاري و ىو المكمف بالتنسيق بين الجية التج - 2-3

 امين الصندوق و ىو المكمف بتحصيل الاموال النقدية و الشيكات - 2-4

 رئيس القسم التجاري و ىوالمكمف بتسجيل و متابعة جميع العمميات التجارية المختمفة . -3

 رئيس قسم متابعة المداخيل و ىو المكمف بمتابعة جميع العمميات المالية  - 4

متابعة الحسابات و المقارنة و ىو المكمف بمتابعة المداخيل و حركة الحسابات البريدية و  رئيس قسم -5
 البنكية.
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 وثائق المؤسسة 
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 . مهام المديرية و أهدافها  :المطمب الثالث 

 1و تكمن فيما يمي 

 مهام المديرية  

 تحسين جودة الشبكة كما ينظر الييا كل زبون -

 ءاتياوضع زبائنيا في محور قراراتيا و اجرا -

 توفير خدمات بأسعار تتماشى مع تطمعات الزبون -

 تسويق خدمة الانترنت لمخواص و المؤسسات-

 اهداف الوكالة -

 الجودة -

 الفعالية  -

 نوعية الخدمات   -
 المبحث الثاني : الأدوات والنّموذج المُتّبع في الدّراسة الميدانية

 ة في الدّراسةالمطمب الأوّل:مجتمع الدراسة و الأدوات المُتّبع

 في ىذا المطمب سنتعرّف عمى مُجتمع عيّنة الدّراسة وكذا الأداة التي اعتمدنا عمييا في جمع البيانات.

 الفرع الأوّل: مُجتمع عيّنة الدّراسة
ـ دراسة  بالمؤسسة الاقتصاديةالتدريب واثره عمى تحسين اداء العاممين تيدف الدّراسة إلى معرفة 

وبيذا يُعتبر الموظفين العاممين بالمؤسسة ىم من يمثمّون مُجتمع  الجزائر باولف حالة مؤسسة اتصالات ة
 الدّراسة.
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 الفرع الثاّني: وحدة المُعاينة
تتضمّن وحدة الدّراسة موظفي مؤسسة اتصالات الجزائر )الموظفين( وتمّ توزيع الاستبانة عمى 

 تحقيق أىداف ىذه الدّراسة.ىذه العيّنة بُغية الحصول عمى بيانات ومعمومات من أجل 

 الفرع الثاّلث: عيّنة الدّراسة
( استبانة عمى مُفردات الدّراسة 35عمى عينة صدفية حيثُ تم توزيع ) بحيثُ وزّعنا الاستبانات

( من المسترجعة لعدم استكمال اجابتيا ومنيا التاّلفة، 2( استبانة وتمّ استبعاد )34فكان المُسترجع منيا )
 ( وىذا مايُمثّل لنا حجم عيّنة الدّراسة.32لي أصبح عدد الاستبيانات القابمة لمتّحميل )أيضاُ وبالتاّ

 (: عينة الدراسة2-2الجدول رقم: )

غير  المُسترجعة الموزّعة الاستبيانات
 المُسترجعة

غير صالحة 
 لمتّحميل

 العدد النهائي

 32 1 1 34 35 العدد
 91.42% 1.92% % .1.92 97%.14 %100 النسبة المئوية

 من إعداد الطالبتين بالإعتماد عمى مرجع المصدر:
 

 مُتييّرات الدّراسة )نمُوذج الدّراسة(الفرع الراّبع: 
بناءاً عمى إشكالية الدّراسة و مُحاولة لتحقيق أىدافيا تمّ وضع نموذج يُمخّص العلاقة الكائنة بين 

( في حين تمّ اعتبار أداء Mمُستقل وتمّ ترميزُه بـ ) كمُتغيّر التدريبمُتغيّرات الدّراسة، بحيثُ تمّ اختيار 
( يُوضّح لنا وصف مُتغيّرات 02(، والجدول رقم )Nكمُتغيّر تابع ورُمّز بـ ) بالمؤسسة الاقتصاديةالعاممين 

 ىذه الدّراسة.
 (: وصف مُتييّرات الدّراسة3-2الجدول رقم)

 التّرميز المُتييّرات المحاور

 M  مُستقل التدريب

بالمؤسسة اء العاممين أد
 الاقتصادية

 N تابع

 من إعداد الطالبتين .المصدر: 
 وللإيضاح أكثر تم وضع نمُوذج لمدّراسة عمى الشّكل ارتي:
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 (: نموذج الدّراسة2-2الشّكل رقم )

 

 من إعداد الطالبتينالمصدر: 

  

 المتغير المستقل

M 

 عابالمُتغير التّ

N 
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 المطمب الثاّني: الأدوات المُستخدمة في الدّراسة
 ول لأىداف الدّراسة تمّ استخدام مجموعة من الأدوات التي سيتم توضيحُيا فيما يمي:مُحاولة لسعينا لموصُ 

 الفرع الأوّل: أداة الدّراسة
اثر تمّ استخدام الاستبانة كأداة أساسية لجمع البيانات، بحيثُ استعممناىا كوسيمة لمعرفة 

مؤسسة اتصالات الجزائر  ـ دراسة حالة بالمؤسسة الاقتصاديةالتدريب عمى تحسين اداء العاممين 
، في حين أعددنا الاستبيان وفق مقياس " ليكارث الخماسي" )غير موافق تماما، غير موافق، "باولف

 مُحايد، موافق، موافق تماماً(، بالإضافة لتقسيمو إلى جزئيين رئيسيين:
 أوّلًا: الجُزء الأوّل

الدراسي ، السن ، الحالة العائمية ، الفئة  يتضمّن المعمومات الشّخصية المُتمثّمة في )الجنس، المستوى
 الوظيفية ، مدة الخدمة في العمل(.

 ثانياً: الجزء الثاّني
 يحتوي عمى محاور الدّراسة وبدوره ينقسم إلى محورين: 

الدورات " المُتمثّل في أبعاده الأربعة )التدريبيتضمّن المُتغيّر المُستقل والمُتمثّل في "  المحور الأوّل:
 (.يبية عمى المعمومات العممية ، الدورات التدريبية عمى ميارات البيع ، التدريب اثناء العملالتدر 

 بالمؤسسة الاقتصادية والمُمتثّل في المُتغيّر التاّبع " أداء العاممين المحور الثاّني:
 الفرع الثاّني: مقياس الأداة

جابة عمى محاور الدّراسة باستثناء المحور كما أوضحنا سابقاً تم اختيار مقياس " ليكارث الخُماسي" للإ
 المُتعمّق بالبيانات الشّخصية كما يمي:
 (: درجات مقياس " ليكارث الخُماسي"4-2الجدول رقم )

 مُوافق بشدّة مُوافق مُحايد غير مُوافق غير مُوافق بشدة

1 2 3 4 5 

 من إعداد الطالبتين المصدر:
مُستويات المُتمثّمة في )غير مُوافق بشدّة، غير مُوافق، مُحايد، مُوافق،  5ولتحديد درجة المُوافقة، تمّ تحديد 

 مُوافق بشدّة( وذلك بناءاً عمى المُعادلة التاّلية: 
 
 

 5( /1-5) =بحيثُ أنّ: طول القترة 

 الحد الأدنى( / عدد المُستويات –طول الفترة =)الحد الأعمى 
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  0.8=طول الفترة
 وبناء عمى ذلك قُمنا بتحديد المُستويات المُتمثّمة في الجدول ارتي:

إننا نحتاج الى مقياس خاص يحدد درجة توافر وتحققو، والذي يضم ثلاث مستويات حسب ىذا المستوى ف
ثم  4=1-5 )وىي: ) مرتفع، متوسط، منخفض ( ولحساب طول الاىمية النسبية ثم حساب المدى )

ثم بعد ذالك تم اضافة ىذا العدد الى اقل قيمة في 3/4=1.33) قسمتو عمى عدد الفئات وىو ثلاث )
 ول التالي يوضح ذالك .المقياس و الجد

 (: مُستويات المُوافقة لمقياس ليكارث5-2الجدول رقم ) 

 المستوى المتوسط المرجح

 منخفض 01                             2.33

 متوسط 2.34                          3.67

 مرتفع 3.68       5.05

 من إعداد الطالبتين المصدر:
 الفرع الثاّلث: صدق وثبات أداة الدّراسة

 أوّلًا: صدق أداة الدّراسة
مُحاولة لمتأّكّد من صحّة وسلامة وصدق الأداة تمّ عرضُيا عمى مجموعة من الأساتذة المُتواجدين 

مس بكُميّة العُموم الاقتصادية التجارية وعُموم التّسيير ــ جامعة أدرار ــ بيدف تحكيميا، بحيث بمغ عددُىم خ
 ( تحكيميا من حيثُ:02( أساتذة وذلك لمتأكُد من صِدقيا الظّاىري )المُمحق رقم 3)

 .مدى سلامة الصّياغة المُّغوية للاستبيان 
 تسمسل الفقرات وانتماءىا ومُناسبتيا مع موضوع الدّراسة                                            . 

( فقرة مُوزّعة 20ياغة الاستبيان بِصُورة نيائية، تتضمّن )وبناءاً عمى استشاراتيم وتوجيياتيم تم ص
 عمى محاور الدّراسة.
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 ثانياً: ثبات أداة الاستبيان
يُقصد بيا مدى الحُصول عمى نفس النّتائج أو نتائج مُتقاربة لو كُرّرت الدّراسة في ظُروف 

ن تمّ استخدام معامل الثبّات مُتشابية باستخدام الأداة نفسيا، ولإجراء اختبار مصداقية الاستبيا
 ِ(Cronbach'sCoefficent Alpha)( فأكثر والّذي 0.60، الّذي يُحدّد مُستوى قُبول أداة القياس بمُستوى )

 [ بحيثُ كانت نتائج المُعامل كما يمي:1 – 0يأخُذ القيمة ما بين ]
 

 Cronbach'sCoefficent Alpha(: معامل ثبات الاستبيان6-2الجدول رقم )

 مُعامل الثبّات عدد العبارات محاورال

 0.621 20 الاستبيان ككُل

 Spss.V25من إعداد الطالبتين وفقاً لمُخرجات برنامج  المصدر:

( إلى مُعامل قيمة الثبّات لمحاور الأداة باستخدام قيمة الثبّات الدّاخمي " ألفا 6-2يُشير الجدول )
( وىي أيضاً جيّدة عمى العموم لكونيا تفوق قيمة 0.621ل )" حيثُ اتّضح أنّ معامل الثبّات للاستبانة ككُ 

(، وىو مايدُلّ عمى أن الاستبانة ثابتة، أي أنّيا تعطي نفس النّتائج إذا تمّ استخداميا أو إعادتيا مرّة 0.6)
 أُخرى تحت ظُروف مُماثمة.

 ثالثاً: صدق الاتساق الدّاخمي:
ن كل فقرة من فقرات الاستبيان والبُعد الذي ينتمي بي (Pearson)قُمنا باستخدام معامل الارتباط 

( فأقل، حيثُ يرى 0.01إليو، والجداول الموالية تبُيّن لنا مُعاملات الارتباط عند مُستوى دلالة )
الإحصائيين أنّوُ إذا كان للارتباط دلالة إحصائية فالفقرة تُحقّق الصّدق الذاتي، بينما يرى آخرون أن تحقق 

( وأي شرط تحقق بالنسبة لفقرات %50ي بل يجب أن يفُوق معامل الارتباط نسبة )الدلالة لا يكف
 الاستبيان في ىذه الدراسة فسيتم قبُولو وىُو مايُمكن توضيحُو في الجداول التاّلية في الصفحة الموالية
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 ــ الصّدق الذاتي لعبارات المتيير المُستقل " التدريب":1
باستخدام مُعامل الدورات التدريبية عمى مهارات البيع الذاتي لمُؤشّرات بُعد ( الصّدق 7-2الجدول رقم:)

 :(Pearson)الارتباط 

 مُستوى الدّلالة Pearsonمُعامل  رقم الفقرة

01 **0.399 *0.024 

02 **0.755 *0.057 

03 **0.934 *0.015 

04 **0.748 *0.762 

05 **0.843 *0.036 

 0.05توى المعنوية **مُس 0.01*مستوى الذلالة 
 Spss.V25من إعداد الطالبتين وفقاً لمُخرجات برنامج  المصدر:

 
( الصّدق الذاتي لمُؤشّرات بُعد الدورات التدريبية باستخدام مُعامل الارتباط 8-2الجدول رقم: )

(Pearson): 

 مُستوى الدّلالة Pearsonمُعامل  رقم الفقرة

06 **0.525 *0.002 

07 **0.686 *0.000 

08 **0.437 *0.012 

09 **0.486 *0.005 

10 **0.534 *0.002 

                         0.01*مستوى الذلالة 
 Spss.V25من إعداد الطالبتين وفقاً لمُخرجات برنامج المصدر: 0.05**مُستوى المعنوية 
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دام مُعامل الارتباط ( الصّدق الذاتي لمُؤشّرات بُعد التدريب اثناء العمل باستخ9-2الجدول رقم: )
(Pearson): 

 مُستوى الدّلالة Pearsonمُعامل  رقم الفقرة

11 **0.707 *0.000 

12 **0.580 *0.000 

13 **0.351 *0.053 

14 **0.547 *0.001 

15 **0.748 *0.000 

                          0.01*مستوى الذلالة 
 0.05**مُستوى المعنوية 
 Spss.V25من إعداد الطالبتين وفقاً لمُخرجات برنامج  المصدر:                       

 " بالمؤسسة الاقتصاديةـ الصّدق الذاتي لعبارات المتيير التاّبع " أداء العاممين 2
( الصّدق الذاتي لمُؤشّرات المتيير التاّبع أداء العاممين باستخدام مُعامل الارتباط 10-2الجدول رقم: )

(Pearson): 

 مُستوى الدّلالة Pearsonمُعامل  فقرةرقم ال

16 **0.562 *0.001 

17 **0.627 *0.000 

18 **0.619 *0.000 

19 **0.462 *0.008 

20 **0.601 *0.000 

 Spss.V25من إعداد الطالبتين وفقاً لمُخرجات برنامج  المصدر:                         0.01*مستوى الذلالة 
 0.05**مُستوى المعنوية 



 الفصل الثاني :                                     إسهامات التذريب في تحسين أداء العاملين 

41 
 

 ( نجد أن مُعاملات ارتباط 10-2(   )9-2( ) 8-2(  )7-2انطلاقا من الجداول رقم )
Pearson( ممّا يؤكّد لنا تحقيق الصّدق الذاتي 0.934( و)0.540لمعبارات مع أبعادىا تتراوح ما بين )

 لجُل الفقرات مع أبعادىا المُختمفة.
 Tests of Normalityالفرع الراّبع: اختبار اعتدالية التّوزيع 

لإثبات أنّ البيانات تتبع التّوزيع الطّبيعي حاولنا الاعتماد عمى اختبار الإعتدالية ل 
Kolmongorov-Simirnov :وفيما يمي عرض النتائج المُتحصّل عمييا 

 (: اختبار اعتدالية التّوزيع11-2الجدول رقم )

 الدّلالة الإحصائية المُتييرات

 0.108 0.131 المحور الأول: التدريب

المحور الثاّني: أداء العاممين 
 بالمؤسسة الاقتصادية

0.141 0.176 

 Spss.V25من إعداد الطّالبتين بالإعتماد عمى مُخرجات  المصدر:

( نُلاحظ أن القيمة الاحتمالية لممحاور الثلاثة أكبر من مُستوى 11-2من الجدول )
(، ممّا يعني لنا أن 0.05>0.131ما أكبر من)( بحيثُ أنّ المحور الأول والثاّني قيمتيُ 0.05الدّلالة)

 البيانات تتبع التّوزيع الطّبيعي.

 الفرع الخامس: الأدوات الإحصائية المُستخدمة
للإجابة عمى أسئمة الدّراسة واختبار صحّة فرضياتو، تمّ استخدام أساليب الإحصاء الوصفي 

 ، والمُتمثمّة في:(Spss.V25)لاجتماعية والتّحميمي وذلك باستخدام برنامج الحزم الإحصائية لمعموم ا
 ( مقاييس الإحصاء الوصفيDescriptive StatisticMeasures ظيار (لوصف عيّنة الدراسة واي

خصائصيا، بالاعتماد عمى النّسب المئوية والتّكرارات، والإجابة عمى أسئمة البحث وترتيب 
 الحسابية والانحرافات المعيارية.مُتغيّرات الدّراسة حسب أىميتيا بالاعتماد عمى المتوسّطات 

 اختبار ألفا كرونباخCronbach'sCoefficent Alpha.لقياس ثبات أداة البحث 
 (مُعامل الإرتباطPearson.لقياس الصّدق الذاتي لأداة الدّراسة ) 
 اختبارKolmongorov-Simirnov كمومنغروفسيمنوفلإعتدالية التّوزيعTests of Normality. 
  البسيطالانحدار الخطيLinearRegression 
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 المبحث الثاّني: عرض النّتائج ومُناقشتها
يتضمّن ىذا المبحث عرض مُختمف ماتوصّمنا إليو من نتائج المُتعمّقة بتحميل آراء عيّنة الدراسة، 

 بالإضافة لعرض أيضاً النتائج المُتعمّقة بالفرضيات ومُناقشتيا.
 المطمب الأوّل: عرض النّتائج

المطمب عرض النّتائج المُتوصّل إلييا في الدراسة الميدانية وتحميميا باستخدام  حاولنا في ىذا
 الأساليب والبرامج الإحصائية.

 الفرع الّأوّل: وصف عيّنة الدّراسة
 وفيما يمي سنتطرّق لوصف مُختمف خصائص عيّنة الدّراسة حسب المُتغيّرات الشّخصية

 المُتييرات الشّخصية (: توزيع أفراد العينة حسب12-2الجدول رقم )

 النسبة المؤية التّكرارات الفئات المُتييرات

 %75 24 ذكر الجنس

 %25 08 أُنثى

 %100 32 المجموع 

 21% 7 اقل من ثانوي المستوى الدراسي

 40% 13 ثانوي

 39% 15 جامعي

 %100 32 المجموع

 21% 7 سنة 30إلى  20من السن

 59% 19 سنة 40إلى  31من

 20% 9 سنة 60إلى  41من

 %100 32 المجموع
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 %9.3 3 اعزب الحالة العائمية

 %56.25 18 متزوج

 34.45% 11 اخرى

 %100 32   المجموع

 9.4% 6 رئيس مكتب الفئة الوظيفية

 62.5% 20 موظف

 28.125% 9 عامل ميني

 %100 23 المجموع

 12.5% 4 سنوات5اقل من 

 مدة الخدمة 

 في العمل

 40.625% 16 سنوات 10إلى  5من

 28.125% 9 سنوات 15إلى  10من

 18.75% 6 سنة 15اكثر من 

 %100 32 المجموع

 Spss.V25من إعداد الطالبتين بالإعتماد عمى مُخرجات  المصدر:
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 ــ الجنس:     1
(: وصف خصائص العيّنة " االجنس"3-2الشكل رقم )

 
 Spss.V25البتين بالإعتماد عمى مُخرجات من إعداد الطّ المصدر: 

( %75(  يتّضح لنا أن غالبية المبحوثين كانوا ذكور بنسبة )12-2( والجدول )3-2من خلال الشّكل )
 (.%25مُقارنة بنسبة الإناث التي كانت ضئيمة بقيمة)

 ــ المستوى الدراسي: 2
 (: وصف خصائص العيّنة "المستوى الدراسي "4-2الشكل رقم )

 
 Spss.V25من إعداد الطّالبتين بالإعتماد عمى مُخرجات لمصدر: ا

(  يتّضح لنا أنّ أغمبية توزيع عيّنة الدّراسة تمحورت عمى 4-2( والشّكل)12-2من خلال الجدول ) 
( ويميو الاقل من %39( ثم حاممي شيادات الجامعية بنسبة )40%اصحاب مستوى الثانوي بنسبة )

 (. %21الثانوي ب)
 سن:ــ ال 3

 ( وصف خصائص العيّنة " السن "5-2الشّكل رقم )

 
 Spss.V25من إعداد الطّالببالإعتماد عمى مُخرجات المصدر: 

 الجنس

 اقل من ثانوي

 ثانوي

 جامعً

 سنة 30إلى  20من

 سنة 40إلى  31من

 سنة 60إلى  41من
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(يتّضح لنا أن أغمبية عينة الدّراسة كانت في فئة ذوي 12-2(  والجدول )5-2من خلال الشّكل)
سنة( بنسبة  60-41كثر من( وتمييا فئة )أ%59سنة( بنسبة) 40إلى31الخبرة التي تقع في السّن )من 

 (.%21سنة( بنسبة) 30إلى20( أما بالنسبة)من 20%)
 ــ الحالة العائمية: 4

 (: وصف خصائص العيّنة " الحالة العائمية "6-2الشّكل رقم )

 
 Spss.V25بالإعتماد عمى مُخرجات  من إعداد الطّالبتينالمصدر: 

الشابة ذات الخبرة الأقل عمى عينة الدراسة ( يتّضح لنا مدى استحواذ الفئة 6-2من خلال الشّكل)
سنة( وتمييا فئة الموظّفين لما  15إلى 10( لفئة الموظّفين بين )%56بحيثُ جاءت ما نسبتوُ أكبر من )

( لتأتي الفئة ذات %10سنة( بنسبة )25( ثُمّ فئة )أكثر من %25سنة( بنسبة ) 25إلــى  15بين )من 
 (.%09عيّنة الدّراسة بنسبة ) سنوات( أخيراً لتوزيع5)الأقل من 

 ــ الفئة الوظيفية: 5
 (: وصف خصائص العيّنة " الفئة الوظيفية "7-2الشّكل رقم )

 
 ــ عدد سنوات العمل: 6

 (: وصف خصائص العيّنة "عدد سنوات العمل "8-2الشّكل رقم )

 اعزب

 متزوج

 اخرى

 رئٌس مكتب

 موظف

 عامل مهنً
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 Spss.V25من إعداد الطّالبتين بالاعتماد عمى مُخرجات المصدر: 

( يتّضح لنا مدى تركيز توزيع عيّنة الدّراسة عمى الموظفين العاممين 8-2كل )من خلال الشّ 
سنة ( ثُمّ الاقدم منيم بالعمل الى خمس عشر %40.625بالمؤسسة من خمس الى عشر سنوات بنسبة ")

"ثم الاقل من اربع سنوات كآخر  (%18.75(، ثم الاكثر من خمس عشر سنة بنسبة)28.125") بنسبة
 . (%12.5بنسبة )

 الفرع الثاّني: التّحميل الوصفي لمُتييّرات الدّراسة

 أولا: تحميل آراء أفراد العيّنة حول اثر التدريب عمى اداء العاممين بالمؤسسة

 في ىذا الجُزء سنُحاول الاجابة عمى التساؤل التالي :
وكالة  –زائر الى اي مدى يمكن أن يؤثر التدريب في تحسين أداء العاممين في مؤسسة اتصالات الج

  -أولف 
 عمى ىذا السؤال سوف نقوم بتحميل النتائج الموضحة في الجداول الموالية : للإجابة

 
 تحميل أفراد العينة لممتيير المُستقل:

 لبُعد الدورات التدريبة العممية(: تحميل أفراد العينة 2-13الجدول رقم )

المتوسّط  الفقرات الرقم
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

عامل مُ 
الاختلاف 

% 

الأهمية 
 النسبيّة

 درجة التّقييم

ىل استفدت من برامج  01
 التدريب

 متوسط 3 27.84 0.870 3.125

 سنوات 5اقل من 

 سنوات 10إلى  5من

 سنوات 15إلى  10من

 سنة 15اكثر من 
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 متوسط 4 30.11 0.941 3.125 نوع التدريب . 02

ىل كان التدريب حسب  03
 فترة معينة

3.281 0.888 27.59 2  

 متوسط

ىل ىناك تدريب لمعمال  04
 داخل المؤسسة

4.250 0.518 12.18 1 

 

 

 

 مرتفع

ىل ىناك برنامج التدريب  05
 بناء عمى طمبات العمال

3.062 1.045 34.12 5  

 متوسط

 متوسط 2 37.82 1.274 3.368 المجمــــوع 

 Spss.V25من إعداد الطّالبتين بالإعتماد عمى مُخرجات المصدر: 
ن بالمؤسسة( موافقين نوعاً ما عمى (  يتّضح لنا أنّ عيّنة الدّراسة )العاممي13-2من خلال الجدول )

بُعد الدورات التدريبة العممية، بحيثُ جاء ىذا البُعد في الترتيب الثاّنــي في الأىمية النسبية لممُتغير حسب 
( وىذا ما يُؤكدهُ لنا مُعامل الاختلاف البالغ 1.274( وانحراف معياري قدرُه )3.368المُتوسّط البالغ )

( كانوا موافقين نوعا مـــا عمى الدورات التدريبة %62نّ حوالي أكثر من )(، ممّا يعني أ37.82%)
( الأولى في الأىمية النسبية ممّا يعني أن مُستوى استخدام 4العممية، وبالنّظر لفقرات البُعد جاءت العبارة )

 التدريب يبدو مقبولًا داخل المؤسسة.
 دريبة عمى مهارات البيع:(: تحميل أفراد العينة الدورات الت2-14الجدول رقم )

المتوسّط  الفقرات الرقم
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

مُعامل 
الاختلاف 

% 

الأهمية 
 النسبيّة

 درجة التّقييم

 متوسط 4 6.92 1.099 3.125ىل ىناك فرص متاحة  06
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 Spss.V25من إعداد الطّالبتين بالاعتماد عمى مُخرجات  المصدر:

( نُلاحظ أن عيّنة الدّراسة موافقين نوعا مــا عمى أن ىُناك دورات 14-2بالاطلاع عمى الجدول )
في الترتيب الثاّلث للأىميّة النّسبية لممُتغيّر حسب  تدريبة عمى ميارات البيع، بحيثُ جاء ىذا البُعد

(، وىذا ما يُؤكّدهُ لنا مُعامل الاختلاف المُقدّر 0.583( وانحراف معياري قدرُهُ )3.287المُتوسّط البالغ )
( مُوافقين نوعا مـــا عمى توفُّر دورات تدريبة عمى ميارات %82( مِما يؤكّد لنا أن أكثر من )%17.73بـ )
تدعم ( الأولى في الأىمية النسبية ممّا يعني أن المؤسسة8يع،  وبالنّظر لفقرات البُعد جاءت العبارة )الب

 .في مختمف الأنشطة -الدورات التدريبية
  

لمتدريب لجميع الموظفين 
 في المؤسسة

ىل تحدد المؤسسة  07
الاىداف المرجوة من 

 بيةالدورات التدري

 متوسط 4 35.16 1.099 3.125

ىل يساىم التدريب في  08
 الاستقرار الوظيفي لمعمال

3.593 0.979 27.24 1  

 متوسط

ىل القيام بالتدريب  09
يتناسب مع مؤىلاتك 

 ومستواك العممي

 متوسط 3 40.97 1.306 3.187

ىل التدريب اثناء الخدمة  10
يتيح الفرصة لزيادة الدقة 

 في العمل 

 متوسط 2 28.74 0.979 3.406

 متوسط 3 17.73 0.583 3.287 المجمــــوع 
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 (: تحميل أفراد العينة المعياري لمدورات التدريبة اثناء العمل:2-15الجدول رقم )

المتوسّط  الفقرات الرقم
 الحسابي

الانحراف 
 ياريالمع

مُعامل 
 %الاختلاف 

الأهمية 
 النسبيّة

 درجة التّقييم

ىل التدريب يساىم في زيادة  11
القدرات ورفع الكفاءة بعد 

 التدريب

 متوسط 2 29.02 1.016 3.500

ىل التدريب يساعد عمى  12
اكتساب المعارف وطرح 

 افكار جديدة

 متوسط 4 32.91 1.090 3.312

ىل الوقت المحدد لمتدريب  13
في لاستيفاء الاىداف كا

 المرجوة

 متوسط 3 32.45 1.120 3.451

ىل الاماكن المخصصة  14
 لمتدريب مناسبة لمعاممين

3.093 1.173 37.92 
 

 متوسط 5

ىل برامج التدريب تركز عمى  15
تقييم العاممين و نتائج 

 التدريب

3.656 0.901 24.64 
 

 متوسط 1

 متوسط 1 17.94 0.611 3.404 المجمــــوع 
 Spss.V25من إعداد الطّالبتين بالإعتماد عمى مُخرجات  المصدر:

يتّضح لنا أن  افراد عيّنة الدّراسة موافقين عمى أن ىُناك اقبال عمى  (2-15)من خلال الجدول 
التدريب اثناء العمل بحيثُ جاء ىذا البُعد في الترتيب الأوّل  للأىميّة النّسبية لممُتغيّر حسب المُتوسّط 

(، وىذا ما يُؤكّدهُ لنا مُعامل الاختلاف المُقدّر بـ 0.611( وانحراف معياري قدرُهُ )3.404) البالغ
( مُوافقين عمى وُجود تدريب اثناء العمل، وبالنّظر لفقرات %81( مِما يؤكّد لنا أن أكثر من )17.94%)

مؤسسة تسعى لا برام اتفاقيات ادارة ال( الأولى في الأىمية النسبية ممّا يعني أن 15البُعد جاءت العبارة )
 .مع المؤسسات و الجامعات في مجال التدريب
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 (: تحميل أفراد العينة لممتيير المستقل:16-2الجدول رقم )

ترميز 
 المحور

المتوسّط  المحور
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

مُعامل 
 الاختلاف

% 

 درجة التّقييم

X متوسط 12.66 0.421 3.323 التدريب 

 Spss.V25من إعداد الطّالبتين بالاعتماد عمى مُخرجات : المصدر

(  نستنتج ان أراء افراد العينة حول التدريب، جاءت متوسطة وفقا لمقياس 16-2حسب الجدول )
( وبانحراف معياري 3.323الدراسة، اذ بمغ متوسط اجابتيم عن ابعاد المتغير المستقل التدريب مجتمعة )

 تبني ابعاد التدريب بالمستوى المتوسط . (، مما يدل عمى0.421قدره )

 أدائهم الوظيفيثانيا: تحميل آراء أفراد العيّنة حول 
 في ىذا الجُزء سنُحاول الاجابة عمى التساؤل التالي :

 ما مستوى اداء العاممين في المؤسسة  ؟
 (: تحميل أفراد العينة لممتيير المستقل:17-2الجدول رقم )

ترميز 
 الفقرة

متوسّط ال الفقرات
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

مُعامل 
 %الاختلاف 

الأهمية 
 النسبيّة

 درجة التّقييم

ىل التدريب يساعد عمى  16
اتقان و تنفيذ الاعمال بشكل 

 جيد

 مرتفع 3 23.38 0.906 3.875

ىل التدريب لو قدرة عمى  17
تحمل المسؤولية و تزيد من 

 الولاء

 مرتفع 2 20.46 0.793 3.875

التدريب يساعد في زيادة ىل  18
الفاعمية و القابمية والعمل 

 بيم

 مرتفع 1 18.79 0.734 3.906

ىل يشعر العامل بالتحفيز  19
بعد الخضوع لبرنامج 

 مرتفع 4 27.32 1.050 3.843
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 التدريب
ىل استفدت من برنامج  20

 التدريب الذي تمقيتو
 متوسط 5 33.70 1.190 3.531

 مرتقع 1 15.18 0.750 3.754 المجمــــوع 

 Spss.V25من إعداد الطّالبتين بالاعتماد عمى مُخرجات المصدر: 

( يتّضح لنا أنّ عيّنة الدّراسة مُوافقين عمى تطوُّر أداء أعضاء العاممين 17 -2من خلال الجدول)
ا مُعامل ( وىذا ما يُؤكدهُ لن0.750( وانحراف معياري قدرُه )3.754بالمؤسسة، بحيثُ كان المُتوسّط بالغ )

 (، %15.18الاختلاف المُقدّر بـ )

 المطمب الثاني: اختبار فرضيات الدراسة ومناقشتها
بعد التحميل الوصفي لعينة الدراسة و تحميل اجابات افراد المجتمع حول محاور الاستبيان المتعمقة التدريب 

ة معتمدين في ذلك عمى و أداء العاممين ، سنعرض في ىذا المطمب طبيعة العلاقة بين متغيري الدراس
 معالجة البيانات احصائيا باستخدام برنامج التحميل الاحصائي:
 الفرع الاول : اختبار الفرضية الرئيسية الأولى) فرضية الأثر(

 تنُصُّ الفرضية عمى أنوُ:
عند مُستوى .-وكالة أولف  –يؤثر التدريب عمى تحسين أداء العاممين في مؤسسة اتصالات الجزائر  -
 " 0.05لالة الدّ 

ولغرض اختبار الفرضية الرئيسية الاولى، وفرضياتيا الفرعية ، يتم الاعتماد عمى تحميل الانحدار البسيط 
 (.Rومعامل التحديد) (F)( وقيمة T( وقيمة )Bباستخدام بيتا المعياري )

 وتتفرع من ىذه الفرضية الرئيسة فرضيتين فرعيتين ىما : 
 ة الاولى أولا: اختبار الفرضية الفرعي

 0.05الفرضية الصفرية : لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية بين التدريب وأداء العاممين عند مُستوى الدّلالة 
." 

ولغرض دراسة الاثر ثم اختبار الفرضية باستخدام معادلة الانحدار البسيط ، باعتبار " التدريب " كمتغير 
 مستقل، واداء العاممين كمتغير تابع وحيد.
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 (: معامل التحديد لمتدريب واداء العاممين بالمؤسسة2-18دول رقم )الج
Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 
1 .176a .031 .001- .57077 

a. Predictors: (Constant), التدريب 

 Spss.V25من إعداد الطّالبين بالاعتماد عمى مُخرجات المصدر: 
( ان بعد التدريب جاء بالترتيب الثاني من حيث الاىمية النسبية المعطاة 18-2يتضح من خلال الجدول )

( وبانحراف 368 .3لو من قبل افراد عينة البحث حيث بمغ المتوسط الحسابي لإجابات عن ىذا البعد )
بة قبول متوسطة كما نلاحظ ( وفقا لمقياس الدراسة فان ىذا البعد يشير الى ان نس1.274معياري قدره )

ت ىذا البعد انيا تشكل قبولا مرتفعا، حيث تراوحت امن متوسطات اجابات افراد العينة عمى عبار 
 .0-1.045( وتراوحت الانحرافات معياري مابين ) 3.062-4.250المتوسطات الحسابية مابين ) 

 . ( وىذا ما يؤكد ان ادارة المؤسسة تشجع عمى الدورات التدريبة 518
 معنوية نموذج الانحدار لمتدريب واداء العاممين بالمؤسسة (: 19-2الجدول رقم ) 

ANOVAa 
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 

1 Regression .311 1 .311 .954  b.337 
Residual 9.773 30 .326   

Total 10.084 31    
a. Dependent Variable: أداء العاممين 

b. Predictors: (Constant), التدريب 

 Spss.V25من إعداد الطّالبيتن بالاعتماد عمى مُخرجات المصدر: 
( وىي قيمة اعمى  (sig=0.337( عند مستوى F=0.954( اعلاه ان قيمة )19-2يتبين من الجدول )

ار المعنوية ( ،مما يدل عمى عدم معنوية النموذج ككل وبالتالي فاختب ≤0.05αمن مستوى المعنوية ) 
 يساىم بشكل كبير في الحكم عمة النموذج.
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 (: معادلة الانحدار لمتدريب واداء العاممين بالمؤسسة2-20الجدول رقم ) 
Coefficientsa 

Model 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

T Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 3.489 .289  12.066 .000 

الدورات التدريبة 
 العممية

.079 .080 .176 .977 .337 

a. Dependent Variable: أعضاء العاممين 

 Spss.V25من إعداد الطّالبتين بالاعتماد عمى مُخرجات المصدر: 
( مما يعني ان التغير في قيمة المتغير المستقل 0.079( بمغت )B(  ان قيمة )20-2نلاحظ من الجدول)

( كما ان قيمة 0.079( بمقدار )اداء العاممين ( بوحدة واحدة يقابمو التغير في المتغير التابع )تدريبال)
(T( محسوبة بمغت)( عند مستوى )0.977sig=0.337 و ىو اعمى من مستوى المعنوية ) (0.05α≥ 

دلالة إحصائية ( مما يدل عمى عدم صحة الفرضية البديمة ومنو نقبل الفرضية الصفرية لا يوجد أثر ذو 
 ". 0.05بين التدريب  وأداء العاممين عند مُستوى الدّلالة 

 ثانيا: اختبار الفرضية الفرعية الثانية 
 "0.05: يوجد أثر ذو دلالة إحصائية بين التدريب  وأداء العاممين عند مُستوى الدّلالة  الفرضية الصفرية

لة الانحدار البسيط ، باعتبار " التدريب " كمتغير ولغرض دراسة الاثر ثم اختبار الفرضية باستخدام معاد
 مستقل، واداء العاممين  كمتغير تابع وحيد.

 (: معامل التحديد لمدورات التدريبية لميارات البيع واداء العاممين2-21الجدول رقم )
Model Summary 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of the 

Estimate 
1 .239a .057 .025 .56302 

a. Predictors: (Constant), لمدورات التدريبية لميارات البيعبناء 

 Spss.V25المصدر:من إعداد الطّالبتين بالاعتماد عمى مُخرجات 
( ان بعد لمدورات التدريبية لميارات البيع  جاء بالترتيب الثالث من حيث 2-21يتضح من خلال الجدول )

( 3.287لو من قبل افراد عينة البحث حيث بمغ المتوسط الحسابي ليذا البعد ) الاىمية النسبية المعطاة
( وفقا لمقياس الدراسة فان ىذا البعد يشير الى نسبة قبول متوسطة كما  0.583بانحراف معياري قدره ) 

نلاحظ ان متوسطات اجابات الافراد عينة البحث عمى عبارات ىذا البعد قبولا متوسطا ايضا حيث 
( و تراوحت الانحرافات المعيارية 3.125-3.593) .ت المتوسطات الحسابية مابينترواح

(،ىدا ما يؤكد عمى ان ادارة المؤسسة تسعى من خلال الدورات الى تطوير 0.979-1.979مابين)
 ميارات العاممين



 الفصل الثاني :                                     إسهامات التذريب في تحسين أداء العاملين 

52 
 

 : معنوية نموذج لمدورات التدريبية لميارات البيع واداء العاممين (2-22الجدول رقم ) 
ANOVAa 

Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 
1 Regression .574 1 .574 1.811 .188b 

Residual 9.510 30 .317   
Total 10.084 31    

a. Dependent Variable: اداء العاممين 
b. Predictors: (Constant), لمدورات التدريبية لميارات البيع 

 Spss.V25تين بالاعتماد عمى مُخرجات من إعداد الطّالبالمصدر: 
( وىي قيمة اعمى من مستوى sig=0.188( عند المستوى )F=1. 811( ان )22-2يتيبن من الجدول )

(،مما يدل عمى عدم معنوية النموذج ككل وبالتالي فاختبار المعنوية يساىم بشكل α≥0.05المعنوية )
 كبير في الحكم عمى النموذج.
معادلة الانحدار لمدورات التدريبية لميارات البيع واداء  (:2-23الجدول رقم )  

 Coefficientsaالعاممين

Model 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

T Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 2.987 .578  5.165 .000 

لمدورات التدريبية 
 لميارات البيع

233. .173 .239 1.346 .188 

a. Dependent Variable: اداء العاممين 

 Spss.V25عمى مُخرجات  الطالبتين بالاعتمادمن إعداد المصدر: 
(مما يعني ان التغير في قيمة المتغير المستقل 0.233(بمغت )B( ان قيمة )23-2نلاحظ من الجدول )

(، كما ان قيمة 0.233عاممين( بمقدار))التدريب(بوحدة واحدة يقابميا التغير في المتغير التابع )اداء ال
(T( المحسوبة بمغت)( عند مستوى)1.346sig=0.188 وىو  )من المستوى المعنوية  أعمى
(0.05≤α مما يدل عمى عدم صحة الفرضية البديمة ومنو نقبل الفرضية الصفرية ،يوجد أثر ذو دلالة،)

  0.05ين عند مُستوى الدّلالة إحصائية بين لدورات التدريبية لميارات البيع وأداء العامم
 (: معامل التحديد لمتدريب واداء العاممين2-24الجدول رقم )

Model Summary 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of the 

Estimate 
1 .151a .023 -.010 .57311 

a. Predictors: (Constant), ثقافة التدريب 

 Spss.V25تين بالاعتماد عمى مُخرجات من إعداد الطّالبالمصدر: 
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 (: معنوية نموذج لمتدريب واداء العاممين25-2الجدول رقم )
ANOVAa 

Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 
1 Regression .230 1 .230 .701 .409b 

Residual 9.854 30 .328   
Total 10.084 31    

a. Dependent Variable: لعامميناداء ا 
b. Predictors: (Constant), التدريب 

 Spss.V25من إعداد الطّالبتين بالاعتماد عمى مُخرجات المصدر: 
( وىي قيمة اعمى من مستوى sig=0.409( عند المستوى )F=0. 701( ان )25-2يتيبن من الجدول )

ر المعنوية يساىم بشكل (،مما يدل عمى عدم معنوية النموذج ككل وبالتالي فاختباα≥0.05المعنوية )
 كبير في الحكم عمى النموذج.

 (: معادلة الانحدار لمتدريب واداء العاممين2-26الجدول رقم )
 

Coefficientsa 

Model 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

T Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 3.074 .819  3.754 .001 

 409. 838. 151. 244. 205. يبالتدر 
a. Dependent Variable: اداء العاممين 

 ( 27-2الجدول رقم )
 

Independent Samples Test 
 Levene's Test for Equality of Variances t-test for Equality of Means 

 F Sig. T Df 
Sig. (2-
tailed) 

Mean 
Difference 

Std. Error 
Difference 

95% 
Confidence 
Interval of 

the 
Difference 

Lower Upper 
 Equal التدريب

variances 
assumed 

.654 .425 .566 30 .576 .09836 .17384 -.25666 .45337 
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Equal 
variances 
not 
assumed 

  
.691 18.270 .498 .09836 .14242 -.20054 .39725 

 Spss.V25ماد عمى مُخرجات من إعداد الطّالبتين بالاعتالمصدر: 
(مما يعني ان التغير في قيمة المتغير المستقل  0.205(بمغت )B( ان قيمة )27 -2نلاحظ من الجدول )

(، كما ان قيمة   0.205)التدريب(بوحدة واحدة يقابميا التغير في المتغير التابع )اداء العاممين( بمقدار)
(T( المحسوبة بمغت)( عند مستوى)0.838sig=0.525 وىو اعمى من المستوى المعنوية  )
(0.05≤α مما يدل عمى عدم صحة الفرضية البديمة ومنو نقبل الفرضية الصفرية ، لا يوجد أثر ذو،)

 ". 0.05دلالة إحصائية بين بناء فرق العمل وأداء أعضاء ىيئة التّدريـــس عند مُستوى الدّلالة 
 

 ( 28-2الجدول رقم )
Independent Samples Test 

 

Levene's Test for Equality of Variances t-test for Equality of Means 

F Sig. T Df 
Sig. (2-
tailed) 

Mean 
Difference 

Std. 
Error 

Differenc
e 

95% 
Confidence 
Interval of 

the 
Difference 

Lower Upper 
 Equal اداء العاممين

variances 
assumed 

.375 .545 -.447 30 .658 -.10556 .23590 -.58733 .37622 

Equal 
variances 
not 
assumed 

  
-.541 17.819 .595 -.10556 .19523 -.51602 .30491 

 Spss.V25من إعداد الطّالبتين بالاعتماد عمى مُخرجات المصدر: 
 

 (29-2الجدول رقم )
ANOVA 

 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
 Between Groups 2.333 16 .146 1.875 .115 السن

Within Groups 1.167 15 .078   
Total 3.500 31    

 Between Groups 2.635 16 .165 .511 .903 المستوى الدراسي
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Within Groups 4.833 15 .322   
Total 7.469 31    

 Between Groups 10.958 16 .685 1.036 .475 الفئة الوظيفي
Within Groups 9.917 15 .661   
Total 20.875 31    

 Between Groups 21.625 16 1.352 .803 .667 عدد سنوات الخدمة
Within Groups 25.250 15 1.683   
Total 46.875 31    

 Spss.V25عمى مُخرجات  الطالبتين بالاعتمادمن إعداد المصدر: 
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 لاصة الفصل:خ
ءا عمى ماسبق في الجانب النّظري تمّ اجراء دراسة ميدانية في مؤسسة اتصالات الجزائر حيثُ بنا

قُمنا بتقديم بسيط لممؤسّسة محل الدّراسة، فيما اعتمدنا عمى الاستبيان كأداة لمدّراسة والتي جرى توزيعُيا 
 عمى المُوظّفين بالمؤسّسة.

بيانات الشّخصية والوظيفية المُتعمّقة بأفراد عيّنة حيثُ تضمّن الاستبيان قسمين: القسم الأوّل لم
البحث، أمّا القسم الثاّني خاص بمحاور الدّراسة، فالمحور الأول خاص بالمُتغير المُستقل المُتمثّل فــي 
التدريب، أمّا المحور الثاّني فيتمثّل في المتغير التاّبع أداء العاممين، وبعد توزيع الاستبانة واسترجاعيا 

جمع البيانات اللازمة لمتّحقُّق من بيانات الدراسة والإجابة عمى تساؤلاتيا، قُمنا بتفريغيا وتحميل  بغرض
بياناتيا باستخدام أساليب إحصائية عديدة، كمُعامل ألفا كرونباخ لثبات الدّراسة، ومُعامل الارتباط لمصّدق 

والمُتوسّطات الحسابية والانحرافات المعيارية،  الذاتي لفقرات الاستبانة، بالإضافة لاختبار التوزيع الطّبيعي
 قُمنا بعرض وتحميل وتفسير نتائج الدّراسة الميدانية، واختبار الفرضيات 
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 الخاتمـــــــــــــــة :
وفي ختمنا  لدراستنا حول موضوعنا يمكننا أن نعتبر التدريب في وقتنا الحالي استراتيجية ذات أىمية 

مكان في حياة المؤسسات والمنشآت لارتباطو المباشر بالانتاجية و تحسين أداء العاممين و أن عممية تدريب ب
العمال أصبحت عممية ىامة و اساسية لابد من الاىتمام بيا و تخصيص ميزانية كافية من لاستثمارىا في 

سسة   لذا يجب عمييا ان تقوم ىذا العنصر   حيث أن التدريب أصبح يحتل مكانة كبيرة في اولويات المؤ 
بدورات تدريبية باستمرار حتى تتمكن من تطوير و تحسين أداء العاممين و زيادة قدراتيم ز معارفيم و 
مياراتيم حتى يقومو بعمميم بأحسن وجو   و بالتالي لكي نرفع الكفاءة الانتاجية يجب ان نزود المورد البشري 

ير سموكيم و اتجاىاتيم بشكل جيد   نحو التحسين من أدائيم بما بالمعمومات و الميارات و محاولة تغي
 يتماشى وأىداف المؤسسة . 

 النتائج المتوصل اليها

 النتائج النظرية .

 توصمنا الى النتائج التالية : -

  التــــدريب عمميــــة مســــتمرة تيــــدف الــــى احــــداث تغيــــرات محــــددة ســــموكية و فنيــــة و ذىنيــــة لمقابمــــة
 الفرد و العمل احتياجات محددة يتطمبيا

  التــدريب يختمــف حســب مرحمــة التوظيــف   و حســب المكــان   و المؤسســة تختــار مــن بــين انــواع
 التدريب ما يناسبيا 

 أىداف التدريب تختمف من مؤسسة لأخرى تبعا لاحياجات التدريب 
 أظيرت الدراسة أن  التدريب كمتغير مستقل يؤثر عمى أداء العاممين كمتغير تابع بدرجة قوية 

 النتائج التطبيقية  -
وتمّ التّوصُّل إلى اثبات صحّة أو نفي الفرضيات التي وضعناىا وذلك بقُبوليا أو رفضيا، حيثُ  

 استخمصنا مايمي:
يوجد أثر ذو دلالة إحصائية بين بين التدريب وأداء العاممين في المُؤسسة محل الدّراسة عند مُستوى الدّلالة 

0.05 
ة بين الدورات التدريبة العممية وأداء العاممين في المُؤسّسة محل الدّراسة عند يوجد أثر ذو دلالة إحصائي

 0.05مُستوى الدّلالة 
يوجد أثر ذو دلالة إحصائية بين الدورات التدريبة عمى ميارت البيع وأداء العاممين في المُؤسّسة محل 

 0.05الدّراسة عند مُستوى الدّلالة 
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التدريب اثناء العامل وأداء العاممين فـــي المُؤسّسة محل الدّراسة عند يوجد أثر ذو دلالة إحصائية بين 
 0.05مُستوى الدّلالة 

بين استجابات المبحوثين  0.05عدم وُجـــــود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية أقل أو يساوي 
سي، السّن، الحالة العائمية، حول التدريب تُعزى إلى الخصائص الشخصية والوظيفية )الجنس، المُستوى الدرا

 الفئة الوظيفية، عدد سنوات الخدمة في العمل (".
بين استجابات المبحوثين  0.05عدم وُجـــــود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية أقل أو يساوي 

الحالة  حول أداء العاممين تُعزى إلى الخصائص الشخصية والوظيفية )الجنس، المُستوى الدراسي، السّن،
 العائمية، الفئة الوظيفية، عدد سنوات الخدمة في العمل (".

 الاقتراحات و التوصيات :

 .التركيز عمى عممية تحديد الاحتياجات التدريبية من حيث الاسموب المتبع في تحديد الاحتياجات 
 .الأخذ برأي العامل أثناء و قبل بدء البرنامج التدريبي 
 من أجل الإقبال والمساىمة في التدريب. تحفيز العامل ماديا و معنويا 
 وضع أىداف لكل برنامج تدريبي 
 .اختيار أوقات التدريب المناسبة لمعاممين   و أعطاء العاممين إجازة عن العمل وقت التدريب 
  عدم تكثيف الدروس و تحديد مدة التدريب مع تنويع المحتوى التدريبي و مراعاة الفروق في

 المستويات و العمال.
 ىتمام بشكل أكبر بمحتوى التدريب عند تنفيذه و اختيار مدربين الأكفء في تطوير محتوى تدريبي الا

 ليعمل عمى تحقيق الاىداف المرجوة..

 

 

 

 



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 قائمة المصادر والمراجع

 

 

 

 



 قائمة المصادر والمراجع
 

61 
 

 : قائمة المصادر والمراجع

  الكتب :

    2008   عمان   1داراسامةلمنشروالتوزيعط   البشرية الموارد ادارة   حسونة فيصل -

    2009   مصر   1ط   والنشر لمتدريب العربية مجموعة دار   تدريبية عممية مراحل   النصر ابو محمد مدحت -

 القــاىرة، الجديــدة، مصــر  الاداريــة لتنميــة العربيــة المنظمــة   البشــرية المــوارد وادارة التــدريب فــي المرجــع الاداريــة، لتنميــة العربيــة المنظمــة
2008   

 ،1995 ،02 ط واشنطن، – الإسلامي لمفكر العالمي المعيد القيادي، يبالتدر  دليل الطالب، ىشام -
 ، 1998أمين ساعاتى، إدارة الموارد البشرية ، دار الفكر العربي ، مصر القاىرة،  -
 .2006   عمان   1ط   التوزيعو  لمنشر المسيرة دار   البشرية الموارد ادارة   الحرشة كاسب وياسين حمودم كاظم خضير-

 مذكرات: 
دراســة ميدانيــة لعيــادة طبيــة جراحيــة     –س   دور التــدريب فــي تحســين اداء العــاممين فــي المؤسســة الصــغيرة والمتوســطة بــن عــزة فــردو   -

بمقاسم محمد و ندار حاج   اثـر التـدريب عمـى   2016كرة تدخل ضمن متطمبات  نيل شيادة الماستر في عموم التسيير  ذضياء بورقمة ، م
   2017ة ليسانس في عموم التسيير ، الكمية   اداء العاممين  مذكرة لنيل شياد

 درجــة لنيــل مــذكرة   الدوليــة لمصــناعات امــيونيفار  شــركة فــي الطبيــة الدعايــة قســم حالــة دراســة  العــاممين أداء فــي التــدريب أثــر" خــزام ديمــا-
  سوريا  السورية الافتراضية الجامعة    أعمال بإدارة والتخصص التأىل ماجستر

 كميــة   الاعمــال ادارة فــي ماجســتير   لعــاما القطــاع مؤسســات فــي العــاممين أداء نتحســي فــي الحــوافز أثــر   الحلابيــة عــودة حســن غــازي-
 2013   الأعمال

 2019/2020   الاجتماع عموم الماستر شيادة لنيل مذكرة   العاممين أداء تحسين في دريبتال دور   نشاش فضيمة -
 

 مجلات : 
راســـة حالـــة الخطـــوط الجويـــة الجزائريـــة   مجمـــة بوســـمية أمـــال   ســـفاري اســـماء  "دور التـــدريب فـــي تحســـين أداء العـــاممين فيالمؤسســـة   د -

 2022 سنة 2الانسانية والعموم الاجتماعية   جامعة قسنطينة 
   دراســة حالــة     مجمــة مــدارات لمعمــوم الاجتماعيــة و الانســانية ســيام شــمقود " واقــع التــدريب فــي تحســين أداء العــاممين فــي المؤسســات -

 2020بسكرة    سنة-جامعة محمد خيضر
   عمان الاردن    2010  1)اسس والمبادئ (   ديبونو لمطباعة و النشر والتوزيع   ط  صالح معمار   تدريب  صلاح-

عمر قرقيط " مساىمة التدريب في تحسين مستوى الأداء المتعمق بإستعمال تكنولوجيا المعمومات الادارية   دراسة حالة مؤسسة الجزائر    -
 2020  سنة  2اعية   جامعة الجزائر مجمة العموم القانونية و الاجتم

  دراسة حالة مجمع صيدال فرع فرمال   جامعة ام البواقي  عنابة   سنة  فريد خميمي "التدريب كمدخل لتحسين أداء الموارد البشرية -
2020 
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 الملاحق : 

 :01الممحق رقم 

 

 وزارة التعميم العالي والبحث العممي

 -أدرار-جامعة أحمد دراية

 كمية العموم الاقتصادية والتجارية وعموم التسييـر

 استبيان موجه لعمال مؤسسة اتصالات الجزائر باولف

 ادراج نسخة من الاستبيان

 
 

 خصية والوظيفيةالمحور الأول: البيانات الش

 

 أنثى  ذكر الجنس:

 جامعي ثانوي اقل من ثانوي المستوى الدراسي

مــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــن   العمر:
 سنة30إلى20

 سنة61إلى41 سنة40إلى31من

 اخرى متزوج اعزب الحالة العائمية:

 عامل ميني موظف رئيس مكتب الفئة الوظيفية:

 سنة15اكثر من  سنة15ى إل10من  سنوات 5أقل من  عدد سنوات الخبرة:

 
 المحور الثاني: التدريب  



 الملاحق : 
 

 

ىو عممية كسب المعارف والميارات والكفاءات اليامة والضرورية من أجل القيام بميمـة معينـة مفيوم التدريب : 
. وأن التدريب يزود الأفراد بميارات معينة تؤدي الى زيادة معدلات أداء الأفراد وبأنو نشاط ييدف إلـى التحسـين 

 بأساليب العمل

 لا نعم فقرات البعد الرقم

   . ىل استفدت من برامج التدريب 01

   نوع التدريب . 02

   ىل كان التدريب حسب فترة معينة . 03

   . ىل ىناك تدريب لمعمال داخل المؤسسة 04

     ىل ىناك برنامج التدريب بناء عمى طمبات العمال 05

 فقرات البعد الرقم

   ك فرص متاحة لمتدريب لجميع الموظفين في المؤسسةىل ىنا 06

   ىل تحدد المؤسسة الاىداف المرجوة من الدورات التدريبية 07

   ىل يساىم التدريب في  الاستقرار الوظيفي لمعمال 08

   ىل القيام بالتدريب يتناسب مع مؤىلاتك ومستواك العممي 09

   لزيادة الدقة في العمل  ىل التدريب اثناء الخدمة يتيح الفرصة 10

 البعد الثالث : التدريب اثناء العمل 

   ىل التدريب يساىم في زيادة القدرات ورفع الكفاءة بعد التدريب 11

   ىل التدريب يساعد عمى اكتساب المعارف وطرح افكار جديدة 12

   ىل الوقت المحدد لمتدريب كافي لاستيفاء الاىداف المرجوة 13



 الملاحق : 
 

 

 
 المحور الثالث: اداء العاممين في المؤسسة الاقتصادية

 مون عند قياميم بأعمال مكمفين بيا خلا فترة زمنية محددة.ىو نتائج يحققيا العام:   العاممينمفهوم اداء

  

   ماكن المخصصة لمتدريب مناسبة لمعاممينىل الا 14

   ىل برامج التدريب تركز عمى تقييم العاممين و نتائج التدريب 15

 لا نعم فقرات البعد الرقم

   ىل التدريب يساعد عمى اتقان و تنفيذ الاعمال بشكل جيد 21

   لو قدرة عمى تحمل المسؤولية و تزيد من الولاءىل التدريب  22

   ىل التدريب يساعد في زيادة الفاعمية و القابمية والعمل بيم 23

   ىل يشعر العامل بالتحفيز بعد الخضوع لبرنامج التدريب 24

   ىل استفدت من برنامج التدريب الذي تمقيتو 25



 الملاحق : 
 

 

 :02الممحق رقم 
 ين للإستبيانكّممحالأساتذة القائمة 

 الإمضاء الدّرجة العممية اسم ولقب الأستاذ الرّقم

   مجاهد سيد احمد 01

02    

03    

 SPSSمخرجات نظام  :03الممحق رقم 
 ثبات صدق أداة الدّراسة:

 لثبات ألفا كرونباخملإستبيـــيان:مُعامل ا 
 
 

Reliability Statistics 
Cronbach's 

Alpha 
N of 

Items 
.621 32 

 اختبار التوزيع الطبيعي:

Tests of Normality 

 
Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Statistic df Sig. Statistic df Sig. 
 013. 32 913. 108. 32 141. اداء العاممين

 214. 32 956. 176. 32 131. لتدريبا
a. Lilliefors Significance Correction 
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 وصف خصائص العينة )البيانات الشخصية(:
 الجنس

 
Frequen

cy Percent 
Valid 

Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid 75.0 75.0 75.0 24 ذكر 

 100.0 25.0 25.0 8 أنثــى
Total 32 100.0 100.0  

 
 سنال

 
Frequen

cy Percent 
Valid 

Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid لــــى 30 من 

49 
28 87.5 87.5 87.5 

 50 مــن
 فمافوق

4 12.5 12.5 100.0 

Total 32 100.0 100.0  
 

 المستوىالدراسي

 
Frequen

cy Percent 
Valid 

Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid  اقـــــــــل مـــــــــن

 ثانوي
7 3.1 3.1 3.1 

 18.8 15.6 15.6 13 ثانوي
 100.0 81.3 81.3 15 جامعي
Total 32 100.0 100.0  
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 الفئةالوظيفية

 
Frequen

cy Percent 
Valid 

Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid 3.1 3.1 3.1 1 رئيس مكتب 

 37.5 34.4 34.4 11 موظف
 78.1 40.6 40.6 9 عامل ميني

5.00 7 21.9 21.9 100.0 
Total 32 100.0 100.0  

 
 الخبرةالمهنية

 
Frequen

cy Percent 
Valid 

Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid 9.4 9.4 9.4 4 سنوات5  أقممن 

 إلـــى 10 مـن
 سنة 15

16 40.6 40.6 50.0 

 إلــــى 15 مـن
 سنة 20

9 25.0 25.0 75.0 

 84.4 9.4 9.4 6 سنة 20 أكثرمن
5.00 5 15.6 15.6 100.0 
Total 32 100.0 100.0  

 التحميل الوصفي لمُتييرات الدراسة:

Statistics 
 X1 X2 X3 X4 X5 

N Valid 32 32 32 32 32 
Missin

g 
0 0 0 0 0 

Mean 3.1250 3.1250 3.2813 4.2500 3.0625 
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Std. 
Deviation 

.87067 .94186 .88843 5.5183
0 

1.0453
4 

 
 

Statistics 
 X6 X7 X8 X9 X10 

N Valid 32 32 32 32 32 
Missin

g 
0 0 0 0 0 

Mean 3.1250 3.1250 3.5938 3.1875 3.4063 
Std. 

Deviation 
1.0998

5 
1.0998

5 
.97912 1.3060

0 
.97912 

 
 

Statistics 
 X11 X12 X13 X14 X15 

N Valid 32 32 31 32 32 
Missin

g 
0 0 1 0 0 

Mean 3.5000 3.3125 3.4516 3.0938 3.6563 
Std. 

Deviation 
1.0160

0 
1.0906

5 
1.1206

8 
1.1738

9 
.90195 

 
 

Statistics 
 X16 X17 X18 X19 X20 

N Valid 32 32 32 32 32 
Missin

g 
0 0 0 0 0 
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Mean 3.1563 3.1250 3.0625 3.5625 3.2813 
Std. 

Deviation 
1.0194

7 
1.0701

2 
.87759 .98169 1.1139

7 
 

 اط العبارة بالبُعد:درجة ارتب
 

Correlations 

 X1 X2 X3 X4 X5 

الــــــــــــــــــــدورات 
التدريبـــــــــــــــــــــة 

 العممية
X1 Pearson 

Correlation 
1 .688** .704** .074 -.009 .399* 

Sig. (2-tailed)  .000 .000 .688 .962 .024 
N 32 32 32 32 32 32 

X2 Pearson 
Correlation 

.688** 1 .882** .106 .057 .466** 

Sig. (2-tailed) .000  .000 .565 .755 .007 
N 32 32 32 32 32 32 

X3 Pearson 
Correlation 

.704** .882** 1 .058 .015 .418* 

Sig. (2-tailed) .000 .000  .754 .934 .017 
N 32 32 32 32 32 32 

X4 Pearson 
Correlation 

.074 .106 .058 1 .036 .906** 

Sig. (2-tailed) .688 .565 .754  .843 .000 
N 32 32 32 32 32 32 

X5 Pearson 
Correlation 

-.009 .057 .015 .036 1 .205 

Sig. (2-tailed) .962 .755 .934 .843  .260 
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N 32 32 32 32 32 32 
ــــــــــــــــــــدورات  ال
التدريبيــــــــــــــــــة 

 العممية

Pearson 
Correlation 

.399* .466** .418* .906** .205 1 

Sig. (2-tailed) .024 .007 .017 .000 .260  
N 32 32 32 32 32 32 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 
Correlations 

 X11 X12 X13 X14 X15 

الــــــــــــــــدورات 
التدريبـــــــــــــــــة 
ـــــــــــــــــــــــــــــى  عم
ميـــــــــــــــــارات 

 البع
X11 Pearson 

Correlation 
1 .058 -.040 .365* .757** .707** 

Sig. (2-tailed)  .752 .833 .040 .000 .000 
N 32 32 31 32 32 32 

X12 Pearson 
Correlation 

.058 1 .331 .027 .277 .580** 

Sig. (2-tailed) .752  .069 .884 .125 .000 
N 32 32 31 32 32 32 

X13 Pearson 
Correlation 

-.040 .331 1 -.208 -.121 .351 

Sig. (2-tailed) .833 .069  .261 .518 .053 
N 31 31 31 31 31 31 

X14 Pearson 
Correlation 

.365* .027 -.208 1 .367* .547** 

Sig. (2-tailed) .040 .884 .261  .039 .001 
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N 32 32 31 32 32 32 
X15 Pearson 

Correlation 
.757** .277 -.121 .367* 1 .748** 

Sig. (2-tailed) .000 .125 .518 .039  .000 
N 32 32 31 32 32 32 

الــــــــــــــــــــدورات 
عمـــــــــــــــــــــــــــــــــى 
ميـــــــــــــــــــــارات 

 البيع

Pearson 
Correlation 

.707** .580** .351 .547** .748** 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .053 .001 .000  
N 32 32 31 32 32 32 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

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

Correlations 

 X6 X7 X8 X9 X10 
دورات اثنــاء 

 العمل
X6 Pearson 

Correlation 
1 .253 .019 .051 .071 .525** 

Sig. (2-tailed)  .162 .919 .784 .699 .002 
N 32 32 32 32 32 32 

X7 Pearson 
Correlation 

.253 1 .198 .163 .221 .686** 

Sig. (2-tailed) .162  .276 .373 .224 .000 
N 32 32 32 32 32 32 

X8 Pearson 
Correlation 

.019 .198 1 -.140 .245 .437* 

Sig. (2-tailed) .919 .276  .444 .177 .012 
N 32 32 32 32 32 32 
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X9 Pearson 
Correlation 

.051 .163 -.140 1 .014 .486** 

Sig. (2-tailed) .784 .373 .444  .939 .005 
N 32 32 32 32 32 32 

X10 Pearson 
Correlation 

.071 .221 .245 .014 1 .534** 

Sig. (2-tailed) .699 .224 .177 .939  .002 
N 32 32 32 32 32 32 

ـــــــــــــــــــــدورات  ال
 اثناء العمل

Pearson 
Correlation 

.525** .686** .437* .486** .534** 1 

Sig. (2-tailed) .002 .000 .012 .005 .002  
N 32 32 32 32 32 32 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 
Correlations 

 X16 X17 X18 X19 X20 تطبيقوتحويلالمعرفة 
X16 Pearson Correlation 1 -.107 .205 -.091 -.296 .291 

Sig. (2-tailed)  .559 .260 .622 .100 .106 
N 32 32 32 32 32 32 

X17 Pearson Correlation -.107 1 .301 .453** .051 .753** 
Sig. (2-tailed) .559  .095 .009 .783 .000 

N 32 32 32 32 32 32 
X18 Pearson Correlation .205 .301 1 .108 -.415* .459** 

Sig. (2-tailed) .260 .095  .558 .018 .008 
N 32 32 32 32 32 32 

X19 Pearson Correlation -.091 .453** .108 1 -.090 .597** 
Sig. (2-tailed) .622 .009 .558  .623 .000 

N 32 32 32 32 32 32 
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X20 Pearson Correlation -.296 .051 -.415* -.090 1 .181 
Sig. (2-tailed) .100 .783 .018 .623  .322 

N 32 32 32 32 32 32 
 Pearson Correlation .291 .753** .459** .597** .181 1 تطبيقوتحويلالمعرفة

Sig. (2-tailed) .106 .000 .008 .000 .322  
N 32 32 32 32 32 32 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 
 
 

  

 
 
 
 

Correlations 

 X22 X23 X24 
ـــةالتنظ الفاعمي

 يمية
X22 Pearson 

Correlation 
1 .363* .256 .764** 

Sig. (2-tailed)  .045 .164 .000 
N 31 31 31 31 

X23 Pearson 
Correlation 

.363* 1 .416* .770** 

Sig. (2-tailed) .045  .020 .000 
N 31 31 31 31 

X24 Pearson 
Correlation 

.256 .416* 1 .713** 
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Sig. (2-tailed) .164 .020  .000 
N 31 31 31 31 

ةالتنظيالفاعمي
 مية

Pearson 
Correlation 

.764** .770** .713** 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  
N 31 31 31 31 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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X2
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 اختبار الفرضيات:
 الفرضية الأولى:

 
Model Summary 

Mode
l R 

R 
Square 

Adjusted R 
Square 

Std. Error 
of the 

Estimate 
1 .151a .023 -.010 .57311 

a. Predictors: (Constant), التدريب 
 
 
 

ANOVAa 

Model 
Sum of 

Squares df 
Mean 

Square F Sig. 
1 Regressio

n 
.230 1 .230 .701 .409b 

Residual 9.854 30 .328   
Total 10.084 31    

a. Dependent Variable: اداء العاممين 
b. Predictors: (Constant), التدريب 

 
 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardiz
ed 

Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 3.074 .819  3.754 .001 
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 409. 838. 151. 244. 205. التدريب
a. Dependent Variable:اداء العاممين 

 
 الفرضية الثانية:

 
Model Summary 

Mode
l R 

R 
Square 

Adjusted R 
Square 

Std. Error 
of the 

Estimate 
1 .176a .031 -.001 .57077 

a. Predictors: (Constant), الدورات التدريبة العممية 
 

ANOVAa 

Model 
Sum of 

Squares df 
Mean 

Square F Sig. 
1 Regressio

n 
.311 1 .311 .954 .337b 

Residual 9.773 30 .326   
Total 10.084 31    

a. Dependent Variable: اداء العاممين 
b. Predictors: (Constant), الدورات التدريبة العممية 

 
Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardiz
ed 

Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constan
t) 

3.489 .289  12.066 .000 
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الـــــــــــــــــــــــدورات 
التدريبــــــــــــــــــــــــة 

 العممية

.079 .080 .176 .977 .337 

a. Dependent Variable: اداء العاممين 
 

 الفرضية الثالثة:
 

Model Summary 

Mode
l R 

R 
Square 

Adjusted R 
Square 

Std. Error 
of the 

Estimate 
1 .239a .057 .025 .56302 

a. Predictors: (Constant) الــدورات التدريبــة عمــى ميــارات
 البيع

 
 

ANOVAa 

Model 
Sum of 

Squares df 
Mean 

Square F Sig. 
1 Regressio

n 
.574 1 .574 1.811 .188b 

Residual 9.510 30 .317   
Total 10.084 31    

a. Dependent Variable: اداء العاممين 
b. Predictors: (Constant), الدورات التدريبية عمى ميارات البيع 

 
Coefficientsa 
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Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardiz
ed 

Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constan
t) 

2.987 .578 
 

5.165 .000 

الـــــــــــــــــــــــدورات 
التدريبيــــــــــــــــــــة 
ــــــــــــــــــــــــــــــــــــى  عم
ميــــــــــــــــــــــــارات 

 البيع

.233 .173 .239 1.346 .188 

a. Dependent Variable: اداء العاممين 
 
 
 
 
 

 فرضية الفُروق:
 قل:بالنسبة لممتغير المُست

 
Group Statistics 

 
 N Mean النوع

Std. 
Deviation 

Std. Error 
Mean 

 09315. 45633. 3.3484 24 ذكر التدريب
 10774. 30472. 3.2500 8 أنثــى

 
 

Independent Samples Test 
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Levene's Test for Equality 

of Variances 
t-test for Equality of 

Means 

 F Sig. t df 

Sig. 
(2-

tailed) 

Mean 
Differe

nce 

Std. 
Error 

Differe
nce 

95% 
Confide

nce 
Interval 
of the 
Differe

nce 
Lower Upper 

 Equal التدريب
varianc

es 
assum

ed 

.654 .425 .566 30 .576 .09836 .17384 -
.25666 

.45337 

Equal 
varianc
es not 
assum

ed 

  

.691 18.270 .498 .09836 .14242 -
.20054 

.39725 

 
 

ANOVA 

 
Sum of 

Squares df 
Mean 

Square F Sig. 
 Between السن

Groups 
1.667 17 .098 .749 .718 

Within 
Groups 

1.833 14 .131   
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Total 3.500 31    
المســــــــــتوىالدرا

 سي
Between 
Groups 

3.252 17 .191 .635 .814 

Within 
Groups 

4.217 14 .301 
  

Total 7.469 31    
 Between المستوىالفئة

Groups 
12.842 17 .755 1.316 .305 

Within 
Groups 

8.033 14 .574 
  

Total 20.875 31    
 Between الخبرةالمينية

Groups 
25.908 17 1.524 1.018 .493 

Within 
Groups 

20.967 14 1.498 
  

Total 46.875 31    
 

 ــابع:المُتغير التــ
Group Statistics 

 
 N Mean النوع

Std. 
Deviation 

Std. Error 
Mean 

 12606. 61759. 3.7278 24 ذكر اداء العاممين
 14907. 42164. 3.8333 8 أنثــى
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Independent Samples Test 

 

Levene's Test for Equality of 
Variances t-test for Equality of Means 

F Sig. t df 

Sig. 
(2-

tailed) 

Mean 
Differe

nce 

Std. 
Error 

Differe
nce 

95% 
Confide

nce 
Interval 
of the 
Differe

nce 
Lower Upper 

اداء 
 العاممين

Equal 
varianc

es 
assum

ed 

.375 .545 -.447 30 .658 -
.10556 

.23590 -
.58733 

.37622 

Equal 
varianc
es not 
assum

ed 

  

-.541 17.819 .595 -
.10556 

.19523 -
.51602 

.30491 

 
ANOVA 

 
Sum of 

Squares df 
Mean 

Square F Sig. 
 Between السن

Groups 
2.333 16 .146 1.875 .115 

Within 
Groups 

1.167 15 .078   
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Total 3.500 31    
المســـــــــــــــــــــــتوى 

 الدراسي
Between 
Groups 

2.635 16 .165 .511 .903 

Within 
Groups 

4.833 15 .322 
  

Total 7.469 31    
الفئـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــة 

 الوظيفي
Between 
Groups 

10.958 16 .685 1.036 .475 

Within 
Groups 

9.917 15 .661 
  

Total 20.875 31    
عــــدد ســـــنوات 

 الخدمة
Between 
Groups 

21.625 16 1.352 .803 .667 

Within 
Groups 

25.250 15 1.683 
  

Total 46.875 31    
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 : النزاىة العممية  4الممحق رقم 
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 الممخص الدراسة:

تيــدف ىــذه الدراســة الــى التعــرف عمــى مفيــوم التــدريب و اىــم أىدافــو و أىميتــو بالاضــافة الــى خطــوات عمميــة 
أداء العاممين و أىميتو و انواعو ولا تتوقف الدراسة عمى الحد بل حاولنا ان نبـين  التدريب   تعرفنا أيضا عمى

أثر التدريب عمى تحسين اداء العاممين في مديرية اتصالات الجزائر فرع اولف باسـتعمال الادوات الاحصـائية 
 العاممين .   و في الأخير قد خمصت الدراسة الى ان ىناك ارتباط ايجابي بين التدريب و تحسين أداء

 الكممات المفتاحية : التدريب , تحسين الاداء , العاممين .

StudySummary: 

This study aims to identify the concept of training and its most important 
objectives and importance in addition to the steps of the training process. 
Statistical tools, and in the end, the study concluded that there is a positive 

correlation between training and improving the performance of employees. 

Keywords: training, performance improvement, employees 

 

 

 أثر التدريب في تحسين آداء العاممين في المؤسسة الإقتصادية

The effect of training on improving the 
performance of employees in the economic 

institution 


