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 .ة في سكريةدريب عمى أداء العامميف في الجامعات الخاص  راسة إلى معرفة أثر الت  ىدفت ىذه الد  
استخداـ  بالإضافة إلى ,حميمي  الت   الكصفي   ، كاستخدـ الباحث المنيجةة الخاص  كري  راسة عمى الجامعة الس  جريت الد  كقد أ  

زمة لتحميميا كالكصكؿ كر الأكبر في الحصكؿ عمى البيانات اللا  كاف لو الد  ذم كالاستبياف ال   كالمقابلات الملاحظات

كقاـ عاملان،  (85)كالبالغ عددىـ  يـكم   يف في الجامعةالعامميف الإداري   عمىع الاستبياف كقد كز   نتائج البحث. ى لإ
 يافالاستب تضمفكقد  ,%(85.88)بنسبة  ان انياستب (73)كتـ استعادة  يـ,جميع عمى العامميف ان انياستب (85) بتكزيع

عمى خمس رتب تراكحت بيف مكافؽ  أعدىا الباحث مكزعةن  ال تي غرافيةك بالإضافة إلى المعمكمات الديم ,( فقرة30)
 ,(SPSS) المجمكعة الإحصائية لمعمكـ الاجتماعية"برنامج تحميميا باستخداـ  ت ـ  كمف ث ـ  ,بشدة كغير مكافؽ بشدة

كعلاقة طردية قكية الشدة بيف  أثر إيجابي كجكدكالتي كاف مف أىميا:  ,إلى نتائج البحث لمكصكؿ "منو 18النسخة 

كالمحتكل  ,التدريب كفترة ,تحديد احتياجات التدريبعلاقة طردية إيجابية بيف كأدائيـ، كما كجدت  فتدريب العاممي

استخداـ كعدـ  ,كاضحة تدريباتيجية كاستر غياب خطة  كما أظيرت الدراسةي الجامعة. كأداء العامميف ف ,التدريبي
 أغمبيتو عمى ردكد فعؿ المتدربيف فقط. التقييـ كاقتصار  ,المعايير العممية لتقييـ نتائج التدريب

تعتمد ك  ,تراعي الخطكات العممية كالعممية المعمكؿ بيا في المنظماتة كضع خطة تدريبية ر بضرك كأكصت الدراسة 

صرؼ أمكاؿ  كالاىتماـ بمحتكل التدريب لتفادم ,كاختيار أكقات التدريب المناسبة ,الاحتياجات التدريبيةتحديد عمى 
لتقييـ نتائج  عممية كنماذج مستخدمة عالميان اعتماد معايير كما أكصت ب ,دكف تحقيؽ الفائدة المرجكةكبذؿ جيكد 

ليـ لتقييـ  دريبية بإجراء اختباراتلتقبؿ بدء العممية امستكل المتدربيف التعرؼ عمى أيضان ك  ,كقياس العائد منو ,التدريب
 قياس تحسف أدائيـ بعد التدريب.  ذلؾ ؿليسي   ,مستكاىـ الحالي
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ABSTRACT 

This study aims to know the effect of training on the employees’ performance in private 
universities in Syria. The study was applied on the Syrian Private University. The 
Researcher used analytical descriptive methodology in addition to observations, 
interviews and questionnaire that has the main role in getting the required data to be 

analyzed to reach the research results. The questionnaire was distributed on all 
administration employees totaled (85) employees and (73) questionnaires were 
collected eligible to be analyzed. The questionnaire included (30) statements in addition 
to the demographic information that were prepared by the researcher and distributed on 

five degree scale range between strongly agree and strongly disagree. The data 
collected was analyzed by SPSS program to reach the following results: There was 
positive effect and strong relationship between employees’ training and their 
performance. Also, it found positive direct relationship between training needs analysis, 
training time and training content and employees’ performance in the university. The 

study showed the absence of clear plan and strategic training and there is no use of 
scientific standards to evaluate the training results as it was limited only to trainees’ 
reactions. The study recommended the necessity of setting training plan considering the 
scientific and practical steps used in organization based on training needs identification 
and choosing best training time and good training content to avoid spending useless 

and pointless money and efforts. Also, it recommended adopting scientific criteria and 
international used forms to evaluate the training results and returns. Moreover, knowing 
the trainees’ level before training by testing them to evaluate their current level and 
make it easier to measure their performance improvement after training.  
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 مة:مقد  
 أىمية فم   لما لو ؛كبير بشكؿ رمالبش العنصر عمى تركز" كالأىميةالخاصة كالحككمية " كافة المنظمات أصبحت لقد

 .أىدافيا كغاياتيا إلى لمكصكؿ كسيمة البشرم العنصر في الاستثمار فأصبح كمستقبميا، كاقعيا عمى كتأثير

 الصدارة مكاف يحتؿ أصبح كالذم "التدريب" الحاضر العصر في البشرم العنصر في الاستثمار كسائؿ أىـ فم  إف  
 .1(2010)جكدة، ػػػػ  سكاء عمى حد كالنامية منيا المتقدمةػػػػ  ـلعالا دكؿ مف كبير عدد أكلكيات في

أك  ياأك تعديم تدربيفارؼ كالاتجاىات الخاصة بالملإكساب المع افكمخطط افىك مجيكد كنشاط منظم" :التدريبف
  ."في ظؿ الأىداؼ المطمكبة ينسانلمكصكؿ إلى أفضؿ صكر الأداء الإ ىاتغيير 

 المككمة أعماليـ طبيعةحكؿ  المتجددة المختمفة كالأساليب كالميارات بالمعمكمات المتدربيف يدتزك  إلى التدريب ييدؼك 
 مستكل رفع كبالتالي إيجابي، بشكؿ كاتجاىاتيـ سمككيـ تغيير كمحاكلة ،ىاكتطكير  كقدراتيـ مياراتيـ كتحسيف ,ليـ

  . 2(2009)ديسمر،  كالكفاءة الإنتاجية الأداء

 أم لذا فإف ؛المنظمات داخؿ كالتطكير لمتغيير تقبلان  أكثر الأفراد تجعؿ التي الكسائؿ مف سيمةك  ديع التدريب أف كما
 عممية تفعيؿ في كتساىـ ,باقتناع تعمؿ بشرية كفاءات ىناؾ تكف لـ ما إيجابية آثار لو ثدتح يمكف أف لا تغيير

 التغيير.
 ,العاـ كالخاص كالأىمي اتمف القطاع شمؿ كلان فقد  ,لـ يقتصر الاىتماـ بالتدريب عمى قطاع محددفي سكرية ك 

عمى سبيؿ ػػػػ د أكلت الحككمة السكرية كتأىيميـ كالارتقاء بمستكاىـ. كق عنيا لإعداد الأفراد غنى كأصبح حاجة لا
%( 3ما نسبتو ) 2007حيث خصصت الدكلة في مكازنة عاـ  ؛مكضكع التدريب كالتأىيؿ الاىتماـ اللازـػػػػ المثاؿ 
لتطكير ميارات الأفراد عف طريؽ تنفيذ برامج  ؛مارية في الجيات العامةات الاستثبالمئة مف إجمالي الاعتمادثلاثة 

تـ العمؿ  2011يف كافة في مؤسسات القطاع العاـ. كلكف منذ بدء الأزمة في سكرية عاـ التدريب كالتأىيؿ لمعامم
كبالمثؿ قامت  .كأصبحت في أدنى مستكيات ليا ,كافتيا عمى ترشيد نفقات التدريب في مؤسسات القطاع العاـ

كأصبح التدريب فقط لاحتياجات  يا,كتخفيض بترشيد نفقات التدريب أيضان  يامعظم الخاص كالأىمي يفمنظمات القطاع
 المنظمة الضركرية. 

 مميف فياعلاقة التدريب بأداء الع"الباحث تخصيص ىذه الدراسة حكؿ  لفقد رأ الكاضحة كضركرتو التدريب كلأىمية
حتى تاريخ  مرخصة مف كزارة التعميـ العاليجامعة  24مايقارب  مغ عددىاب حيث "؛في سكرية الجامعات الخاصة

عمى مساحة جغرافية تشمؿ معظـ المحافظات السكرية كتعددت اختصاصاتيا حسب الطمب عمييا في  ةكزعمك  البحث
كتمركزت  ,جامعات الخاصة المرخصة في محافظة دمشؽصت فييا. كقد كاف النصيب الأكبر مف الخ  المناطؽ التي ر  

يا سكرية تـ بكدرعا. كبسبب الأزمة التي مرت  معظميا في ريؼ محافظة دمشؽ عمى الأستراد الكاصؿ بيف دمشؽ
سلامة الطلاب كالكادر  الحفاظ عمى مف أجؿ نقؿ معظـ تمؾ الجامعات الخاصة إلى مراكز مؤقتة أكثر أمانان 

 عمى أف تعكد لمراكزىا الدائمة عند تحسف الأكضاع الأمنية.  ,التدريسي كالإدارم
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تعد كاحدة مف أكبر الجامعات الخاصة  , ككنيالإجراء الدراسة الميدانية "الجامعة السكرية الخاصة" احثكقد اختار الب
.ػػػػفيياكىي إحدل الكميات الستة ػػػػ عضك ىيئة تدريسية في كمية إدارة الأعماؿ  أيضان  كلككنو ,في سكرية  

 
 وكأىداف مف تحديد مشكمة البحث "حثبالإطار المنيجي لم" :يتضمف البحث ثلاثة أجزاء رئيسة، يستعرض الجزء الأكؿ

ض عر  :كيركز الجزء الثاني عمى ,كالدراسات السابقة كالمفاىيـ العممية المتعمقة بعممية التدريب تو,كمنيجي توكأىمي
تناكؿ الدراسة الميدانية لمعرفة العلاقة بيف التدريب كأداء العامميف يف :الجزء الثالثأما  ,مفيكـ التدريب كعلاقتو بالأداء

 في الجامعات الخاصة مستخمصان منيا النتائج كالتكصيات الخاصة بالبحث.
 

 الجزء الأو  ل: "الإطار المنهجي   لمبحث".
كلاسيما الجامعات الخاصة  ,العامميف ظفييالمك  التدريب عممية في ان كبير  ان نقصيا أغمب القطاعات تكاجو :مشكمة البحث

 عمى امتداد سكرية الجغرافي، عدة جامعة مكجكدة في محافظات 24 عف يزيد كالتي اقترب عددىا إلى ما ,في سكرية
 الإدارية المستكيات تشمؿ أف يجب الكاقع في بينما أخرل، دكف معينة إدارية مستكيات عمى فييا التدريب يقتصر كقد

 .المنظمةيا في ميعج المختمفة
تبيف أف التدريب  عات الخاصةعدد كبير مف المكظفيف في الجام كمف خلاؿ قياـ الباحث بعدة مقابلات شخصية مع

كحتى  يا,معظم قيتو مناسبة في الأكقاتاكلـ تكف فترات التدريب كتك  ,ياياجات التدريب الفعمية فيلـ يكف يراعي احت
حيث كانت الدكرات التدريبية تكضع بشكؿ غير  ؛إليو الذم يطمح المكظؼلحد ى الإنكع التدريب لـ يكف ليصؿ 

كعندما تنتيي الدكرات التدريبية لـ يكف ىناؾ تقييـ لمدل الاستفادة  ,ؿ إلييا مف ترغب الإدارة بإرسالوكيرس   ,مدركس
ات التدريبية التي لـ تأخذ كبالتالي تجد الكثير مف المكظفيف غير متفائميف عندما يرسمكف مرة أخرل لنفس الدكر  ,منيا

 التقييـ الجيد مف قبميـ بفترات سابقة. 
 غالبان  فالتدريب التدريبية، البرامج مف المتدرب عكدة بعد صحيح بشكؿ منيا الاستفادة يتـ لا قد التدريب عممية أف كما
 لمدكرة حضكر شيادة عمى فييا كيحصؿ كالتكاليؼ، الأجر مدفكعة كإجازة المتدرب يقضييا شكمية عممية يككف ما

 ب.المتدر  عمى لمتدريب ثرأ أم كجكد دكف عمييا يحصؿ أخرل ميزات أك الترقية عممية في بيا المنافسة مف تمكنو
 .كبيئتو العمؿ جك عف تغيير ىي ما بقدر لممتدرب حقيقية إضافة تمثؿ لا تدريبية دكرات ىناؾ فإفو كعمي
 الآتية: ةثرئيس كالأسئمة الفرعية الثلاالسؤاؿ ال ف  الإجابة عتكمف مشكمة البحث في ك 
 أداء العاممين في الجامعة السورية الخاصة؟ أثر التدريب عمى ما

 : ةكيتفرع عنو الأسئمة الفرعية الثلاث
 هل يوجد أثر لمعرفة احتياجات التدريب عمى أداء العاممين؟  -1
 عمى أداء العاممين؟ وفترته التدريبلمدة هل يوجد أثر  -2
 التدريب عمى أداء العاممين؟ جد أثر لمحتوىيو هل  -3
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 :ة البحثي  أهم  
 أىمية ىذا البحث مف خلاؿ: تتضح 

تستمد ىذه الدراسة أىميتيا مف مكضكع التدريب كعلاقتو بتحسيف أداء العامميف، كيتكقع أف  ة:مي  م  ة الع  ي  الأهم   -
في الجامعة السكرية الخاصة، أك عممية التدريب في تحسيف  كتكصيات   ما تتكصؿ إليو ىذه الدراسة مف  نتائج   يساعد

 التأكيد عمى استمرارىا في نظميا القائمة. 
عؿ في تطكير ميارات العامميف كتكجيو سمككياتيـ، الما لو مف دكر ف ؛أىمية كبيرة ايعد التدريب ذ ة:مي  م  ة الع  ي  الأهم   -

 في سكرية الجامعات الخاصة يف أداء العامميف فيبالإضافة إلى عدـ كجكد دراسات سابقة حكؿ دكر التدريب في تحس
قائمة  ةاب القرار في تطكير برامج تدريبيلذا فإف ىذه الدراسة قد تفيد الإدارييف كأصح ؛الجامعة السكرية الخاصة يكف

 بما يحقؽ أىداؼ الجامعة.   محتكاهك  توكفتر  كتراعي تكقيت التدريب ,عمى دراسة الاحتياجات التدريبية لمعامميف
 :أهداف البحث

 بيدؼ تطكير القدرات كالمعارؼ ؛اصةالخ اتكتأىيميـ في الجامع ,ريب العامميفإلقاء الضكء عمى أىمية تد-1
 الأساسية كتحسينيا لمكصكؿ إلى الأداء المتميز. 

 التعرؼ عمى أثر التدريب بشكؿ عاـ عمى أداء العامميف في الجامعات الخاصة في سكرية.  -2
معرفة الاحتياجات التدريبية في بناء خطة التدريب عمى أداء العامميف الذيف اتبعكا دكرات تدريبية  التعرؼ عمى أثر-3

 قائمة عمى تمبية احتياجات عمميـ التدريبية الحقيقية.
  .عمى أداء العامميف توفتر ك  التدريب مدة التعرؼ عمى أثر -3
 ؿ تحقيؽ التدريب لميدؼ المطمكب. عمى أداء العامميف مف خلا محتكل التدريبالتعرؼ عمى أثر  -4
كتشجيع إجراء  ,عمى الجامعات الخاصة في سكريةػػػػ إف أمكف ػػػػ تقديـ تكصيات بتعميـ نتائج البحث الحالية  -5

 أبحاث مكممة تتناكؿ جكانب التدريب الأخرل فييا. 
 :ة البحثمنهجي  

داء العامميف في الجامعات العلاقة بيف التدريب كأ استخدـ الباحث المنيج الكصفي التحميمي في محاكلة التعرؼ عمى
 بالاطلاع عمى أدبيات "ج الكثائقيالمني"كقد ركز الباحث عمى فرعيف مف فركع المنيج الكصفي ىما:  ,الخاصة

مف خلاؿ  "منيج المسح الميداني"المكضكع في الكتب كالمراجع كالدكريات ذات العلاقة، ككذلؾ استخدـ الباحث 
مفة مف خلاؿ عممو في الجامعات الخاصة، تلشخصية العديدة مع المتدربيف مف المستكيات الإدارية المخالمقابلات ا

العامميف الإدارييف في الجامعة السكرية بكقد حدد مجتمع البحث  ,لجمع البيانات مف المجيبيف افيبالإضافة إلى الاستب
%(. كقد 85.88بنسبة ) ان انياستب 73كتـ استعادة  ,يـيعجم عمى العامميف ان انياستب 85كقاـ بتكزيع  ,يـجميع الخاصة
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النسخة  ,(SPSSباستخداـ برنامج ) استخدـ الباحث الأساليب كالتقينات الإحصائية المناسبة لتحميؿ بيانات الدراسة
 .  ػػػػ كالتي سيتـ تفصيميا في الجزء الثالث مف البحثػػػػ  منو 18

 :حدود البحث
ذه الدراسة عمى معرفة كجية نظر العامميف الإدارييف في الجامعة السكرية الحدكد المكضكعية: ركزت ى .1

 . أدائيـ الكظيفيعلاقتو بتحسيف ك  ,الخاصة حكؿ التدريب الذم يتمقكنو
الحدكد المكانية: اقتصر تطبيؽ الدراسة عمى العامميف الإدارييف في الجامعة السكرية الخاصة في مقرات  .2

 ؽ. كمياتيا المؤقتة في مدينة دمش
 ـ. 2017 –ـ 2016الدراسي  تـ إجراء ىذه الدراسة خلاؿ العاـ :الحدكد الزمنية .3
( 85كبمغ عددىـ ) ,الحدكد البشرية: اقتصرت الدراسة عمى العامميف الإدارييف في الجامعة السكرية الخاصة .4

 عاملان.
 :مصطمحات البحث

كفاءة الفرد عف طريؽ زيادة جيكد يتـ تخطيطيا بشكؿ مسبؽ، تيدؼ إلى رفع مجمكعة ىك التدريب:  .1
 .اءةكذلؾ حتى يتمكف مف أداء عممو بالمستكل المطمكب مف الكف ؛كتغيير اتجاىاتو ,كتنمية مياراتو ,معارفو

كىي  يـ,أك اتجاىات يـأك ميارات الاحتياجات التدريبية: ىي التغيرات المطمكب إحداثيا في معارؼ المكظفيف .2
 .3(2009)حمكد،  دريب العامة لممنظمةكضع خطة الت الأساس الذم يعتمد عميو

 ,نفيذ العمؿ، كيحدده قدرة الفرد عمى ت"مستكل إنجاز المياـ التي يتألؼ منيا عمؿ الفرد"يقصد بو الأداء:  .3
  .كتحفيزه لمقياـ بذلؾ

صدار الحكـ عمى قيمة التدريب في ضكء معايير محددة عف طريؽ  ,قيمتو إعطاء الشيء تقييـ التدريب: .4 كا 
 .4(2017، )الكردم   درة كالميارات قبؿ التدريب كبعدهمات عف المتدربيف ليتـ مقارنة المعرفة كالمقع معمك مج

 :ابقةراسات الس  الد  
فقد اخترنا بعض الدراسات التي تناكلتو  ؛كثرة الدراسات التي تناكلت مكضكع التدريب كعلاقتو بأداء العامميفل نظران 

 راسات منيا حسب التسمسؿ الزمني الأحدث فالأقدـ كما يمي:د تسع كسكؼ نستعرض ,بالتطبيؽ الميداني
  :بعنوان  5 ( Angela, 2014)دراسة -1

Effects of Training on Employee Performance: A Case Study of United Nations 
Support Office for the African Union Mission in Somalia. 

 .في الصومال" المتحدة الأمم بعثة في الدعم مكتب في العاممين حالة دراسة :العاممين أداء عمى التدريب آثار"
 .الصكماؿ في المتحدة الأمـ بعثة في العامميف أداء عمى التدريب آثار معرفة إلى الدراسة ىدفت
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 تكصمتك  .عاملان ( 45) مف مؤلفة عشكائية عينة اختيار تـك  ,البعثة في عاملان ( 144) مف البحث مجتمع فتكك  
 :التالية النتائج إلى لدراسةا

 كالأداء ,كالإبداع التغيير عمميتي   في العامميف لدمج الإيجابي الأثر خلاؿ مف العامميف أداء عمى يؤثر التدريب
 مستكل عمى الإيجابي التأثير طريؽ عف العامميف أداء يرفع التدريب. كما أف العمؿ نحك الدافعية كزيادة الأفضؿ
 في كالمساىمة ،المنظمة أىداؼ تحقيؽ عمى كمساعدتيـ مف قبؿ المنظمة، كالاىتماـ بالتميز عندما يشعركف تحفيزىـ
 مياراتيـ استخداـ مف كتمكينيـ العمؿ، عف رضاىـ كزيادة العمؿ، لأداء كتحفيزىـ ،الإيجابية القيادية صفاتيـ تطكير

 .العمؿ نشاطات في التاثير طريؽ عف كالترقية الأجكر لزيادة أفضؿ فرص كتكفير الخاصة،
 كيؤدكف ,لذلؾ الحافز كلدييـ بعمميـ القياـ يستطيعكف العامميف بأف لمتأكد مستمر بشكؿ بالتدريب الدراسة أكصتك 

 بؿ ؛فقط العامميف إنتاجية في التركيزعمى  التدريب استراتيجيات اقتصار بعدـأيضان  كأكصت. أفضؿ بشكؿ عمميـ
 يخص بما التدريب استراتيجيات تقييـ إعادة البعثة إدارة جب عمى، كيمتميز داءبأ لمقياـ العامميف دافعية تدعـ أف يجب
 .  مماثؿ بشكؿ ياكم المنظمة عمى التدريب آثار انعكاس مف لمتحقؽ ؛الكظيفي الرضا

 . "ي القطاع العامدور التدريب في رفع كفاءة أداء موظف  "بعنوان:  6(2114، دراسة )الغامدي   -2
في مكتب الضماف الاجتماعي في  العاـ القطاع يمكظف   أداء كفاءة رفع في التدريب دكر عف ودراست الباحث تناكؿ

 جتماعية كالعمؿ في منطقة الباحة.كزارة الشؤكف الا
 ؛العامميف لمكظفييا التدريب عممية في ان كبير  ان نقص تكاجو ياأغمب الحككمية القطاعات أف في الدراسة مشكمة تمثمت كقد

 .أخرل معينة دكف إدارية مستكيات عمى فييا يبالتدر  حيث اقتصر
 في النتائج أىـ كتمثمت منطقة الباحة،في  الاجتماعي الضماف مكاتب فركع عمى فردان مكزعيف 40 كبمغ حجـ العينة

 .أدائيـ لتطكير إليو كحاجتيـ الأداء كفاءة زيادة في التدريب دكر عمى البحث عينة أفراد مكافقة
 التدريبي بالسجؿ كالمكافآت الحكافز أنكاع كبعض الخارجية كالميمات الترقيات ربط ضركرةب كأكصى الباحث
 .بتفكؽ التدريبية البرامج أنكاع بعض اجتياز عند لممتدربيف مالية حكافز منحك  ,لممكظفيف بالكزارة

  ."أثر التدريب عمى أداء العاممين في القطاع الخاص"بعنوان:  7(2111دراسة )غانم،  -3
 .في القطاع الخاص في مدينة نابمس أثر التدريب عمى أداء العامميفمعرفة ه الدراسة إلى ىذ ىدفت
 .( فردان 60عيا عمى عينة مؤلفة مف )( فقرة تـ تكزي35مف ) المككنةالباحث بتطكير أداة الدراسة قاـ كقد 
كالميارات , أداء العامميف"ك ,ةمف جي "أثر التدريب كمتغير مستقؿ"ارتباط خطي بيف  أشارت نتائج الدراسة إلى كجكدك 

 .مف جية أخرل "كمتغيرات تابعة ..، كركح الانتماءتياكجكد كنكعية الخدمات المقدمة ,كالقدرات الفنية التي يمتمككنيا
كذلؾ نظران لأىميتو  ؛ضركرة العمؿ عمى انتياج مبدأ التجديد في التدريب كعدـ تكرارهكقد أكصى الباحث بمايمي: 

عمى تمبية  العمؿ، ك تطكير نكعية الخدمات المقدمة مف قبؿ القطاع الخاصك فراد كأدائيـ الكظيفي لأالكبيرة عمى ا
 ,كالحكافز المقدمة ليـ آتالركاتب كالمكافحاجات المكظفيف النفسية كالاجتماعية كالمادية مف خلاؿ إعادة النظر في 
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 .كح الانتماء لدييـكذلؾ لما لو مف أثر عظيـ عمى ترسيخ ر  ؛الاىتماـ بسمـ الترقياتك 
 . "قياس أثر الدورات التدريبية وفعاليتها في القطاع الصحي"بعنوان:  8(2111دراسة )حسن،  -4

 .ىدفت ىذه الدراسة إلى قياس أثر الدكرات التدريبية كفعاليتيا في القطاع الصحي
ي ىذا المجاؿ الاستفادة مف كقد استعرضت مفيكـ قياس العائد مف الاستثمار في التدريب كأداة يمكف لمعامميف ف

ؽ ذلؾ عمى قياس أثر الدكرات التدريبية ب  تطبيقاتيا لتقييـ فعالية التدريب كفقان لأحد أىـ النماذج المستخدمة عالميان، كط  
( فقرة 70مف ) ياف مككف( عاملان أجابكا عف استب357شارؾ في الدراسة )ك كفعاليتيا في القطاع الصحي السكرم. 

 ".كيرؾ باتريؾ"ج قياس الأثر كالفعالية كفقان لنمكذة مستكيات لمكزعة عمى خمس
حصكؿ مستكل ردكد الفعؿ عمى الاىتماـ الرئيسي في ترتيب الأكلكيات لقياس  تكصمت الدراسة إلى النتائج التالية:

لعائد عمى الاستثمار. فعالية البرامج التدريبية مقارنة بالمستكيات الأربعة الأخرل كالتعمـ، كالسمكؾ، كالنتائج، كقياس ا
ار في التدريب كبيف فعالية الدكرات ستثمبقياس العائد عمى الا ـحصائية بيف الاىتماكجكد علاقة ذات دلالة إ كأيضان 

بكضع البرامج  ـالتدريبية في المستشفيات الحككمية. كأكصت الدراسة بضركرة حث الجيات ذات العلاقة عمى الاىتما
ات الكظيفية في المؤسسات الصحية، كضركرة اعتماد نمكذج لمتقييـ كمتابعتو في مراحؿ التدريبية المناسبة لممسار 

 . ياكم العممية التدريبية
 . "الحكومي القطاع في البشرية الموارد لتطوير التدريب استراتيجيات أثر"بعنوان:  9(2111دراسة )السامرائي،  -5

 مناىج ف،يدربالتدريب، الم في كرغبتيـ فيالمتدرب(التدريب  استراتيجيات أثر عمى التعرؼ إلى الدراسة ىذه ىدفت
البشرية ) تحقيؽ  المكارد تطكير عمى )التدريبي البرنامج كالإشرافية كأثرىا في نجاح الإدارية الخدمات التدريب، برامج
 .العراؽ في الكيرباء كزارة في التغيير( في الرغبة الدافعية، التدريبية، للاحتياجات كترجمتيا الدكرة أىداؼ
ىي  المدربيف نظر كجية مف التدريب عممية لنجاح المفعمة العكامؿ أف الدراسة يايلإ تكصمت التي النتائج كمف

 أىـ تبيف أف كما, التثقيفية كالندكات التدريبية الدكرات عقد خلاؿ مفتيـ كفاء كرفع المتدربيف تدريب عمى المكاظبة
 عمييا يحصؿ التي لمميارات العممي التطبيؽ كجكد عدـ ىي التدريب مميةع أثناء المدربيف تكاجو التي المشكلات
 ,البشرية المكارد تطكير في أكبر بشكؿ تؤثر التدريب استراتيجيات أف كفير   الذككر أف الدراسة بينت كما المتدرب،

 الدراسة كأكصت. عمميـ في جديدة ميارات كمعارؼ عمى الحصكؿ في أكبر بشكؿ الذككر اىتماـ إلى ؾلذ يرجع كقد
 التدريب.  عممية مف المنشكدة الأىداؼ تحقيؽ أجؿ مف العمؿ في التطبيقي بالجانب التدريبية الدكرات ربط بضركرة

 بدوريات العاممين الأفراد مهارات تنمية في العمل أثناء التدريب دور"بعنوان:  10(2111، دراسة )المطيري -6
 . "جدة محافظةفي  الأمن
 الفنية الميارات تنمية يحققو في الذم كالدكر العمؿ أثناء التدريب مفيكـ كضكح مدل تحديد إلى سةالدرا ىذه ىدفت

 .جدةفي  الأمنية بالدكريات الأمف لرجاؿ كالسمككية
 كالسمككية الفنية الميارات إكساب في ان كبير  ان دكر  لو كأف ,العمؿ أثناء التدريب أىمية :ليا تكصمت التي النتائج أىـ كمف
 .تياتنميك  الأمنية بالدكريات الأمف اؿلرج
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 ميارات تضميف مع كالسمككية، الفنية الميارات مف تعزز التي التدريبية البرامج إعداد بضركرة الدراسة أكصتك 
 الأمف. لرجاؿ التدريبية البرامج في للإنجاز كتفعيمو إدارتو ككيفية الكقت مع التعامؿ

الكميات التقنية في محافظات في تقييم عممية التدريب لمعاممين "وان: بعن 11(2118دراسة )المدهون وسعدية،  -7
 . "غزة من وجهة نظر المتدربين

تقييـ برامج تدريب  كالتعرؼ عمى ,الكظيفية لمعامميف ىدؼ البحث إلى محاكلة الكشؼ عف الاحتياجات التدريبية
 الخبرة، كالكمية. أعكاـالعمؿ،  ي، كمجاؿالعامميف في الكميات التقنية كفقان لمتغير: الجنس، كالمؤىؿ العمم

كقد تكصمت الدراسة إلى مجمكعة مف النتائج تتضمف: كجكد قصكر كاضح في تحديد الاحتياجات التدريبية، كاىتماـ 
 لممشاركة في العممية التدريبية. ضعيؼ في تقييـ العممية التدريبية، كعدـ اتباع سياسات تشجيعية كتحفيزية

التربية كالتعميـ العالي، كضركرة  ت يبالتدريب كالتنمية البشرية بكزار  ىركرة إنشاء إدارة خاصة تعنسة: بضكأكصت الدرا
 مؿ عمى ربط التدريب بسمـ الركاتبككذلؾ الع ,الالتزاـ بتقييـ فعالية التدريب، كاستخداـ كسائؿ التقييـ المختمفة

 كالدرجات كالعلاكات الكظيفية. 
 برامج كأحد التقنية الكمياتفي  التعاوني التدريب امجنبر  فعالية"بعنوان:  12(2116دراسة )النهدي،  -8

 . "الخاص القطاع منظماتفي  والاختيار الاستقطاب
 كالاختيار الاستقطاب برامج كأحد التقنية الكمياتفي  التعاكني التدريب برنامج فعالية معرفةى لإ الدراسة ىذه ىدفت
 ى النتائج التالية:إل خمصت، ك الخاص القطاع منظماتفي 

 في يأتي أنو إلا ,كالاختيار الاستقطاب كسائؿ كأحد التعاكني التدريب برنامج الخاص القطاع منظمات استخداـ
 التدريب برنامج تنفيذ أثناء بميارات يتمتع المتدرب أف كما خرل،الأ   الاستقطاب كسائؿ سبة إلىنالب الثامنة المرتبة
 التعاكني التدريب لبرنامج الفرص تكفر الخاص القطاع منظمات أف كما العمؿ، كليةمسؤ  تحمؿ تساعده عمى التعاكني
 يا.كم المنظمات لدل التعاكني التدريب برنامج عف معمكمات تتكفر حيث منيـ، المتميزيف مع كالتعاقد لممتدربيف
 لاستقطاب الجيدة كسائؿال كأحد الخاص القطاع لمنظمات التعاكني التدريب امجنبر  الدراسة بأىمية تسكيؽ كأكصت
 القطاع كمنظمات التقنية الكميات مع البشرية المكارد كصندكؽ كالعماؿ العمؿ مكتب مف كؿ كمشاركة العامميف،
 الأخطار يخص فيما الاجتماعية لمتأمينات العامة المؤسسة مع كالتنسيؽ التعاكني، التدريب برنامج تنفيذ في الخاص
 .البرنامج تنفيذ أثناء لممتدربيف المينية

نجاز الأعمال في المنظمات التطوعية"بعنوان:  13(2113دراسة )جديد،  -9   . "أثر التدريب عمى تحسين الأداء وا 
ز الأعماؿ في المنظمات تحسيف أداء الأفراد ك إنجا ىعم هكأثر  أىمية التدريب ىلتعرؼ عما ىىذه الدراسة إل ىدفت

الإدارة  ان مففرد 82مف  تككنتعينة طبقية عمى السكداف  في لبريطانيةمنظمة رعاية الطفكلة افي  كأجريتالتطكعية.
 كالدنيا. ىات الإدارية الكسطليف عف برامج التدريب كالمكظفيف في المستكيسؤك العميا كالم

 نظرتليف عف برامج التدريب ؤك كالمسكخاصة أفراد الإدارة العميا  ياغمبأ أف عينة الدراسة ىنتائج الدراسة إل أشارتك 
ـ تساىـ في رفع قد  كت   د  ع  البرامج التدريبية التي ت   ، كما أفأنيا ميمة جدان عمى في المنظمة إلي سياسات التدريب 

 بتحقيؽ أىداؼ المنظمة. ان كثيق ان ترتبط ارتباطك  ,ادة الميارات كتحسيف الأداءالأداء الكظيفي كزي لمستك 
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ن ان كاضح ان تحسن كجدت أف ىناؾكما  ات التدريبية، غير أف الإدارة جازىـ للأعماؿ بعد حضكرىـ الدكر في أداء الأفراد كا 
 ف بعد التدريب تحسف جزئي.أف التحسف الذم يطرأ لمعاممي رأت
عف  هكبعد قبؿ التدريب ئيـكتقييـ أدا اىتماـ المنظمات بتدريب المكارد البشرية كمتابعة الأفراد أكصت الدراسة بأىميةك 

المرتبطة  تكلاكف علاج المشمستكيات أداء الأفراد ككيؼ يم ىلإارة مف التعرؼ ف الإدطريؽ تصميـ نظاـ خاص يمك  
مف الماؿ كالجيد كالكقت، كذلؾ بتأىيؿ مدربيف  ان حيث أف ذلؾ يكفر كثير  ؛تدريب أثناء الخدمةبالأداء كتفعيؿ أساليب ال

 .داخؿ المنظمة كالاستفادة منيـ في تقديـ البرامج التدريبية
 

 ."لعلاقة بين التدريب وأداء العاممينا"الجزء الثاني: 
 :وأهميته التدريب مفهوم
 أجؿ مف ياكتصميم التدريبية البرامج تخطيط إطار في تدخؿ التي الفعاليات مف مجمكعة التدريبية العممية تعد

 كءض عمى بينيا فيما ترتبط التي كالفعاليات الأنشطة مف سمسمةن  تحتكم ككنيا ,التنفيذ مكضع ككضعيا تطبيقيا
 مصدران  ككنو التدريب مف المرجكة الأىداؼ تحقيؽ إلى يؤدم الذم المنطقي بالتسمسؿ تتصؼ محددة عممية منيجية

 .الإدارية لمعممية إيجابي مردكد لتحقيؽ كالفنية الإدارية تياكفاء كتطكير البشرية المكارد تنمية مصادر مف
 العامميف الأفراد ميارات تطكير إلى ييدؼ كالذم ,بشريةال المكارد أنشطة أىـ أحد": بأنو التدريب الباحث كيعرؼ
بقائيـ ،كتنميتيا يـكقدرات المنظمة داخؿ  تخصصاتيـ مجاؿ في العممية التطكرات بأحدث كمعرفة دراية عمى كا 

 .الكظيفية كأعماليـ
 في التطكر مف دـمتق مستكل إلى المتدربيف بالأفراد الكصكؿ طريقو عف يتـ نشاط التدريب إف" :القكؿ يمكف كعميو

 أشكاؿ مف شكلان  يعد فالتدريب ،"المطمكبة النتائج تحقيؽ في عالية كبكفاءة   المختمفة كالميارات كالسمكؾ المعرفة
 .كمنيجية منظمة كبطريقة دائـ كشبو مستمر بشكؿ الأفراد سمكؾ تغيير إلى تيدؼ كالتي ,كالتطكير التعميـ

 الميارات بكاسطة كالنجاح التفكؽ في ىاكاستمرار  المنظمة تقدـ إلى تيدؼ ريبالتد استراتيجية إف" :القكؿ يمكفأيضان ك 
 .14(2005 السف،) "تدريبيـ خلاؿ مف ليـ المستمر كالتطكر لمعامميف المتميز كالأداء
 :التدريب أهداف

 مما ،أدائيـ ركتطكي يافي العامميف كفاءة زيادة في تتمثؿ التي المنظمة أىداؼ تحقيؽ ىك التدريب إليو يسعى ما إف
 : 15(UNSSC, 2014) في تتمثؿ كالتي التدريب أىداؼ بدكره يعكس

 كتقكيتيا. يـكمعارف يـكقدرات يـكميارات المتدربيف أداء زيادة-1
 .عالية كجكدة بسرعة وكأدائ عمميـ إتقاف مف نيـتمك   جديدة عمؿ طرؽ عمى تدريبيـب: العامميف أداء كفاءة رفع-2
 العمؿ تجاه الإيجابية كالاتجاىات السمكؾ تكجيو خلاؿ مف ؛ كذلؾكالمنظمة الأفراد بيف إيجابية علاقة خمؽ-3

 .كتنميتيا
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 .عالية كجكدة بكفاءة العمؿ أداء طريؽ عف :التكمفة تخفيض-3
 .عمييـ الإشرافية العممية مف يخفض مما ؛كتدقيؽ متابعة بدكف أعماليـ أداء مف العامميف تمكيف-4
 .لكجيك التكن كالتطكر الأعماؿ مستجدات مع التعامؿ عمى كالقدرة التكيؼ مف العامميف تمكيف-5
 .الإنتاج تحسيف في يساىـ مما ؛كتكرارىا الأخطاء مف التقميؿ في يساعد-6
 .حميا كمحاكلة الأداء كمعكقات المشكلات اكتشاؼ عمى العامميف لدل القدرة زيادة في يساعد-7
 .الإنتاجية كزيادة ,بينيـ فيما التنافس زيادة إلى يؤدم مما ؛لمترقية ميفالعام لتحفيز ككسيمة التدريب يستخدـ-8

 منيانذكر آخر  إلى كاتب مف تختمؼ كمسميات   مختمفة ان كأنكاع أشكالان  يأخذ التدريب نشاط إف :التدريب أنواع
 : 16(2010سماعيؿ، )إ
 :مباشرال غيرك  المباشر التدريب -

 كتككف ,العمؿ مكقع خارج كعادةن  ,قصيرة أك طكيمة لفترات المتدرب لو يتفرغ الذم التدريب ىك: المباشر التدريب
 .أكفاء متخصصكف يقدميا متخصصة برامجو

 العمؿ آلات كباستخداـ مبسطة بطريقة الفرد يتدرب حيث ؛العمؿ مكاف في التدريب ىك: مباشرال غير التدريبك 
 .تكمفة أقميا لتدريبا كاعأن مف النكع ىذا كيعد اليكمي، العمؿ فترة خلاؿ وكمعدات

 : زمنية فترات ثلاث إلى التدريب يقسـ النكع ىذا كفي: التدريب فترة طكؿ حيث مف التدريب -
 .الأسابيع أك الأياـ تتجاكز لا التدريب فترة أف حيث: الأجؿ قصير تدريب( أ
 .الأكثر عمى أشير ستة تتجاكز لا التدريب فترة أف حيث: الفترة متكسط تدريب( ب
 .فأكثر أشير ستة لمدة الفرد فيو يتفرغ الذم التدريب كىك: الأجؿ طكيؿ تدريب( ج
 : فالمتدربي عدد حيث مف التدريب -
م  ك  فرديان  التدريب يككف أف   اإم   التدريب مف النكع ىذا كفي  .خارجيا أك العمؿ بيئة داخؿ سكاءن  جماعيان  يككف أف   اا 
 : قسميف إلى النكع ىذا في بالتدري ـقس  كي  : المكقع حيث مف التدريب -
 فيو التدريب مف النكع كىذا فردم، بشكؿ أك المنظمة داخؿ الأفراد مستكل عمىكيككف  :العمؿ داخؿ التدريب( أ

 .المنظمة أفراد بيف لمخبرات تبادؿ مف يكفره بما التدريب لعممية استمرارية
 مختمفة مجمكعات ضمف كيككف لمتدريب، متخصصة ىيئات أك مراكزفي  كيككف :العمؿ مكقع خارج التدريب( ب
 .البمداف أك المنظمات مختمؼ كمف محددة تخصصات في
 : ىي أنكاع ثلاثة إلى كينقسـ: تكقيتو حيث مف التدريب -
 عند إلييـ المككمة عماؿبالأ لمقياـ مؤىميف يككنكف بحيث كعمميان  عمميان  الأفراد إعداد كىك :الخدمة قبؿ التدريب( أ

  .التربكية كالكميات الطب كميات لخريجي الميداني كالتدريب ائفيـ،بكظ التحاقيـ
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 في إلييا يحتاجكف كالتي الجدد للأفراد اللازمة المعمكمات بتكفيركذلؾ  :مباشرة بالخدمة الالتحاؽ عند التدريب( ب
 .كرسالتيا بيا التحقكا التي المنظمة أىداؼ تكضيح مع أعماليـ، أداء
ػػػ  التدريب كمراكز كالمعاىد ػػػ التدريب قطاعات إحدل في بالتدريب الأفراد إلحاؽ كىك :الخدمة خلاؿ التدريب( ج

كسابيـ ,قدراتيـ لتنمية  .الكظيفية كاجباتيـ لأداء اللازمة الميارات كا 
 : التدريب مجاؿ حيث   مف التدريب -
 .المينية أك الصناعية تدريبال مراكز طريؽ عف معينة مينة لاكتساب المتدرب تأىيؿ كىك :الميني التدريب( أ
 .التخصص مجاؿ نفس في وأدائ تطكير كيتـ ,معيف تخصص عمى الفرد تدريب كىك :التخصصي التدريب( ب
صاباتو العمؿ حكادث تجنبل :كالسلامة الأمف طرؽ عمى التدريب( ج  .كا 
 .راؼكالإش الإدارة مجاؿ في ميارات   الأفراد إكساب بيدؼ :كالإشرافي الإدارم التدريب( د
 :الغرض حيث مف التدريب -

 : منيا متعددة أشكاؿ إلى النكع ىذا كينقسـ
 .الكظيفة تتطمبيا التي الجديدة المعارؼ اكتساب أجؿ مف التدريب( أ
 .يـكميارات الأفراد أداء تطكير أجؿ مف التدريب( ب
 .جديد إدارم لمركز النقؿ أك الترقية أجؿ مف التدريب( ج
 .غيرىا أك التفاكض عمى كالقدرة :خاصة ميارات اباكتس أجؿ مف ريبالتد( د

 :التدريب أساليب
 : 17(Amin, A. et al.,2013منيا ) نذكر أف كيمكف ,كأىدافو التدريب لنكع ان تبع التدريب أساليب تتعدد
 مف أك أكبر خبرات لدييـ الذيف الزملاء مف الفرد عميو يحصؿ الذم التدريبكىك : العمؿ خلاؿ التدريب -1
 أحد يقكـ حيث المباشر؛ بالتكجيو أيضان  ؼيعر   كالذم التدريب، أشكاؿ أقدـ مف العمؿ خلاؿ التدريب يعد ك .ؤساءالر 

 أنكاع أكثر مف التدريب مف النكع ىذا يعد ك الآخريف، للأفراد العمؿ مياـ تنفيذ كيفية بشرح بالعمؿ الممميف الأفراد
 ه.كتنفيذ ؿالعم أداء بطريقة مممان  فيكك  كاحدان  فردان  يتطمب حيث ؛انتشاران  التدريب

كساب التدريب، عممية في الإدارة أساليب مف أسمكب ىكك : المختمفة الكظائؼ بيف التنقؿ خلاؿ مف التدريب -2  كا 
 عندما حتى معينة، كظيفة لأداء يـكتأىيم الأشخاص مف العديد إعداد يتـ حيث المنظمة؛ داخؿ مختمفة خبرات الأفراد
 .بعممو يقكـ لأف   كالقدرة الكفاءة لديو فم   ىناؾ يككف العمؿ، عف فيفالمكظ أحد يتغيب

 الكقت تختصر فيي التدريبية، العممية في المستخدمة الطرؽ أكثر إحدل ىي: ك المحاضرات خلاؿ مف التدريب -3
 كاحدة؛ جية مف غالبان  تككف أنيا كما الكقت، نفس في المتدربيف مف كبير لعدد كتقدميا العممية، المادة عرض في

 .المحاضرة آخر في مناقشتيا تـكت ,ملاحظاتيـ كيسجمكف ,المحاضرة المتدربكف يتمقى حيث



13 

 

 مكضكع لدراسة المتخصصيف مف عدد مع المتدربيف مف مجمكعة مشاركة كىي :الندكات خلاؿ مف التدريب -4
 كتحميؿ الحمكؿ تبادؿ طريؽ عف كالمعمكمات لممعارؼ تبادلان  ىناؾ يجعؿ مما كحمكليا، وتكلامش كمناقشة محدد
 .المكجكدة تكلاالمش
 كاكتشاؼ مشاعرىـ لتفعيؿ معينة لأنشطة فالمتدربك  بيا يقكـ محاكاة ىكك : الأدكار تقمص خلاؿ مف التدريب -5

 .الجماعية أك الفردية تيـاككفاء تيـاقدر  كمعرفة كقمقيـ، مخاكفيـ أك قدراتيـ
 العممي. الكاقع في مكجكد ماىك مع نظريان  المتدرب تعممو لما ربطان  يعد: الميدانية الزيارات خلاؿ مف التدريب -6

 .عالية قدرةب العمؿ صعكبات مكاجية في تساعدىـ عممية خبرات المتدربيف لإكساب فرصة الميداني فالتدريب
 جمكعةم عمى ػػػػ الدراسة مكضكعػػػػ كالتي ىي  المشكمة تكزيع يتـ حيث: الحالة دراسة خلاؿ مف التدريب -7

 حمكؿ مف إليو تكصمت ما مجمكعة كؿ تشرح ثـ ,لممشكمة مناسبة حمكؿ بكضع مجمكعة كؿ تقكـ حيث ؛المتدربيف
 .حكليا الآراء كتبدم

 ثـ منظمات، أك إدارات تمثؿ صغيرة مجمكعات إلى المتدربكف يقسـ حيث: الإدارية المباريات خلاؿ مف التدريب -8
 قرارات اتخاذ في مجمكعة كؿ تبدأ ثـ العمؿ، كظركؼ كالأىداؼ الكظائؼ عف مبدئية معمكمات مجمكعة كؿ تعطى
 كعممية التخطيط كأساليب التنظيـ طرؽ في يصب مما كغيرىا لممستفيديف الخدمات كتقديـ كالتمكيؿ بالأفراد متعمقة
 يعقد ثـ قبميا، التي مىع جكلة كؿ نتائج تبنى جكلات عدة لىإ قسـكت ,طكيلان  كقتان  المباراة كتستغرؽ القرارات، اتخاذ

 .مجمكعة كؿ انتيجتو الذم الأسمكب كمناقشة ,المجمكعات سمكؾ عمى كالتعميؽ ,النتائج لعرض عاـ اجتماع
 ميارات لتحسيف ؛محددة زمنية لفترة مجمكعة ضمف الأفراد مف عدد مع الفرد يتفاعؿحيث : الحساسية تدريب -9

 خبراتيـ يشارككف كجعميـ ,المشاركيف حساسية تنمية خلاؿ مف ىاطكير كت الآخريف مع الإنسانية كالعلاقات التعامؿ
دراكيـ كأحاسيسيـ كمشاعرىـ  .البعض بعضيـ مع كا 

 النقاش كأسمكب المحاضرة أسمكب يستخدـ فيك ،تدريبي   أسمكب مف أكثركيتضمف : اتالكرش خلاؿ مف التدريب -10
 ميـ جانب في كالاتجاىات كالميارات المعارؼ إكساب لىإ عامة بصفة التدريبية الكرشة كتيدؼ العممية، كالعركض

 .أسابيع عدة إلى يكـ مف الكرشة مدة تتراكح كقد العممية، الخبرة لاكتساب الفعمية المتدرب عمؿ جكانب مف
 عمؿ مجمكعات إلى يقسمكف حيث ؛التدريب مجمكعة لأفراد الجماعي التدريب أساليب مف العمؿ اتكرش كتعد

 . 18(2005)النكيجـ،  الأخرل لممجمكعة مكملان  يعد عملان  تنجز عةمجمك  ككؿ ,صغيرة
 :التدريب استراتيجيات
 الممارسات مف مجمكعة تصميـ إلى تيدؼ التي الأنشطة مف مجمكعة عف عبارة ىي :التدريب استراتيجيات
 ماؿ رأس تحقؽ خلاليا مف التي بالطريقة ىاكتنفيذ ,داخميان  المتجانسة البشرية المكارد بتدريب المتعمقة كالسياسات

  .الاستراتيجية المنظمة أىداؼ تحقيؽ في يساىـ ان بشري
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 :  (Adesola, M.A., et al., 2013) 19التالية بالمراحؿ تمر التدريب استراتيجية إعداد عممية إف
 .كبرامج كسياسات كمياـ أىداؼ مف تتضمنو كما المنظمة استراتيجية تحميؿ -1
 التكنكلكجي، كالتطكر ,ةالاقتصادي كالاتجاىات ,الظركؼ :حيث مف كدراستيا لممنظمة جيةالخار  البيئة تحميؿ -2

 . كالمنافسة ,الحككمية كالأنظمة غرافية،ك الديم كالعكامؿ
، كمعدؿ دكراف العمؿ، ككفاءة القكل لممنظمة الحالي الكضع: حيث مف كدراستيا لممنظمة الداخمية البيئة تحميؿ -3

 العاممة. 
 مع التكامؿ في يسيـ بشكؿ كصياغتيا ,كمكازنات كبرامج سياسات مف تتضمنو كما التدريب استراتيجية إعداد -4

 .المنظمة استراتيجية
 .لممنظمة كالخارجية الداخمية البيئتيف في تغييرات حدكث عند لمتدريب الاستراتيجية الخطة مراجعة -5
 في المساعدة ككذلؾ العالية، الإبداعية القدرات ذكم مف الأفراد ميارات صقؿ في التدريب استراتيجية مساىمة -6

 كخصكصان  الإبداع، مف مقبكؿ مستكل إلى المعتدلة الإبداعية القدرات ذكم مف الأفراد مستكل رفع عمى الكقت نفس
 احتياجات تحديد في ىامان  دكران  التدريب استراتيجية تمعب حيث ؛الحديثة التكنكلكجية المعطيات مكاكبة حالة في

 كبما يناسب تطمعاتيا. كالكـ العدد حيث مف المطمكبة كالمعارؼ كالسمككيات الميارات مف المنظمة
 ه:وقياس التدريب من العائد تكمفة
 تحدد التي الميمة العناصر مف تعد التدريب فتكاليؼ كأنكاعيا، التدريب برامج باختلاؼ تختمؼ التدريب تكاليؼ إف

 الخاصة الإدارات لمساعدة ؛لمتدريب سنكية ميزانية تخصص منظمة كؿ فأ نجد الذ كأىدافو، كفترتو التدريب خطة
 .التدريب بمصركفات المتعمقة القرارات اتخاذ في المنظمة في بالتدريب

 بدقة لقياسو عممية طريقة أك أسمكب إلى نصؿ لـ أننا الكثيركف يرل التي القضايا مف فيعد التدريب مف العائد أما
 عممية في تساعدىـ جديدة خبرات ليـ كتتحقؽ ,جديدة ميارات عمى الأفراد يحصؿ التدريب لاؿخ مف كلكف عالية،
 الإنتاجية زيادة خلاؿ مف المنظمة عمى يعكد كالتدريب المتدربيف، لدل المعنكية الركح كرفع الكظيفي كالرضا الترقية

تقاف، بسرعة الأداء كتحسيف  .العمؿ مجاؿ في ةالحديث التقنية استخداـ إمكانية كأيضان  كا 
 ـ،1959 عاـ التدريب عمى العائد قياس منيجػػػػ  كيسكنسكف بجامعة الأستاذػػػػ "  باتريؾ كيرؾ دكنالد"  ابتكر كقد

 .استبدالو دكف إليو الإضافة عمى ذلؾ بعد الاجتيادات كاقتصرت ,الآف إلى الصالح الكحيد ىك المنيج ىذا كمازاؿ
تقييـ "في فقرة سيتـ تناكليا  مستكيات أربعة عمى التدريب عمى العائد قياس ىعم " باتريؾ كيرؾ"  منيج كيقكـ

 . "التدريب
، نذكر منيا المرتجعات كنسبة الأخطاء كتقميؿ الإيرادات مثؿ مممكسة مؤشرات عمى التدريب تأثير قياسكيشمؿ 
 " ( Return on Training Investment ROTI) : العائد عمى الاستثمار في التدريب"مؤشر 
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 .التدريب تكمفة/  (التدريب تكمفة – التدريب مف العائد= ) التدريب في الاستثمار عمى العائد
 :التدريبية العممية مراحل
 كخبراتيـ مياراتيـ لتطكير العاممكف الأفراد يحتاجيا التي الحديثة التطكرات لمكاكبة ان مستمر  ان استثمار  التدريب يعد

 إلى الإشارة مف كلابد ليا، التابعيف المنظمات مف المقدمة كالخدمة الإنتاج تطكير ىعم بذلؾ ينعكس كالذم ,كأدائيـ
 لو التخطيط بأىمية كاؤمني كأف أكلكياتيـ أىـ إحدل التدريب بكضع العميا الإدارة أعضاء لدل القناعة تكفر ضركرة
لحاقة  : التالي النحك عمى نذكرىا ةميم مراحؿ بأربع تمر التدريبية العممية فإف . كعميوالمنظمة بمكازنة كا 

  :20(Asim, 2013) التدريبية الاحتياجات تحديد مرحمة -أولاً 
 تكجيو في ان كميم ان رئيسي ران كعنص ,التدريب أىداؼ لتحديد ان رئيسي ان مصدر  التدريبية الاحتياجات تحديد عممية تعد

  .كدقيقان  سميمان  تكجييا التدريب
 ؛المكظفيف اتجاىات أك ميارات أك معارؼ في إحداثيا المطمكب التغيرات ىي :التدريبية بالاحتياجات المقصكد إف

 بمتطمبات الكفاء عمى قدرتيـ عدـ إلى ترجع لأسباب تدريب إلى بحاجة المكظفيف مف مجمكعة ىناؾ يككف حيث
 . كسمكؾ كمعارؼ   ميارات   مف كالمستقبمية الحالية الكظيفة
 كبذؿ أمكاؿ كصرؼ تدريبية برامج كضع إلى يؤدم تحديدىا عدـ لأف بدقة؛ الاحتياجات ىذه تحديد ينبغي كبالتالي
 . المرجكة الفائدة تحقيؽ دكف جيكد
 كي التدريبية البرامج تصميـ تـ إذا أىدافو يحقؽ فالتدريب ,التدريبية العممية جكىر ىك التدريبية الاحتياجات تحديد إف

 ,مجمكعة العمؿ مستكل كعمى ,المنظمة مستكل عمى حتياجاتالا ىذه كتحدد. تحديدىا تـ التي الاحتياجات تلائـ
 (. 2010سماعيؿ، الكظيفة )إ مستكل عمى كأخيران  ,الفرد مستكل كعمى

 عنو التعبير يمكف كالذم ,منو المطمكب كالأداء لمعامؿ الفعمي الأداء بيف الفجكة التدريبية الاحتياجات تمثؿ ك
 .الفعمي الأداء – المطمكب الأداء=  الأداء يف العجز أك القصكر : التالية بالمعادلة

 (Dessler, 2014 )21 : التدريبية الاحتياجات أنواع
  :عمى مستكل المنظمة احتياجات -1

 كالبحث ,التنظيمية كالبيئة ػػػػ كأدائيا المنظمةفي  العاممة القكل عمى لنتعرؼػػػػ  المنظمة تحميؿ إلى نحتاج كلمعرفتيا
 المنظمة كجكد سبب تشكؿ التي أىدافيا كتحديد المنظمة كضع كتشخيص تدريب، إلى اجتحت التي الفجكة عف  

 كاستمرارىا.
 ,المنظمة في المكجكدة الفرعية كالكحدات الإدارية كالأقساـ العميا الإدارات عمى التعرؼ :التحميؿ ذاى كيتضمف

 الممارسة الأنشطة كحجـ ,الإشراؼ طاؽكن ,الكحدات كحجـ ,تمارسيا التي كالفعاليات ,إدارة كؿ في ختصاصاتلاكا
 لإنجاز ؛كحدة كلكؿ إدارة لكؿ الممنكحة كالصلاحيات ,كالكحدات الإدارات اتصاؿ كطريقة ,كحدة كؿ قبؿ مف
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يمانيـ كضعيا في كمساىمتيـ المكظفيف تفيـ كمدل كالتعميمات كالمكائح كالنظـ المنظمة سياسات كدراسة ,الأعماؿ  كا 
 في كالأقساـ كالكحدات الإدارات داخؿ تكزيعيـ كطريقة ,المنظمة في العاممة القكل طبيعة ميؿتح إلى بالإضافة ,بيا

صابات كتقاعد كنقؿ ترقيات مف احتياجاتيـ لىإ كالتعرؼ ,المنظمة  .منيـ المستقبمية الاحتياجات كماىية ,ككفيات كا 
  :بالكظيفة تختص احتياجات -2
 ,عقمية حركية ميارات عمى تعتمد التشغيمية الكظائؼإف   :فمثلان  ىريان،ظا الصعبة الأمكر مف الكظيفة تحميؿ يعد

 الإدارية لمكظائؼ بالنسبة أما. ميمة كؿ لأداء اللازمة كالميارات كالمعارؼ المياـ كتحميؿ مشاىدتيا، يمكف كبالتالي
 .لمعمؿ أدائو عند المكظؼ ملاحظة السيؿ مف يككف لا كبالتالي ,كسمككية عقمية عمميات عمى تشتمؿ فيي

 الكظيفة، بتمؾ المتصمة كالمسؤكليات المياـ عف معمكمات جمع ىك كالميمة الكظيفة تحميؿ مف الأساسي كاليدؼ
 تربط التي الركيزة ىي التكصيفات كىذه كظيفية، تكصيفات إعداد في البشرية المكارد قسـ المعمكمات ىذه كتفيد

 .لممنظمة المستقبمية أك   حاليةال التدريبية بالاحتياجات الكظيفية المتطمبات
 مستكل عمى تدريبية أىداؼ إلى كصياغتيا التدريبية الاحتياجات تحكيؿ عمى التدريب مسؤكلي الكظيفة تحميؿ يساعد
 أيضان  كيساىـ المستقبمية، أك الحالية كظيفتو في المكظؼ بيا يقكـ التي كالكاجبات المياـ عمى بالتدريب كذلؾ الخطة،

 .التدريب في المستخدمة كالأساليب التدريبية البرامج مضمكف تحديد في
 : بالأفراد تختص احتياجات -3

 كالتعميـ كالخمقية كالجسمية العقمية الخصائص بتحميؿ المكظؼ أك لمفرد التدريبية الاحتياجات لىإ التعرؼ يمكف
 التي الاحتياجات ىي المكظؼ تياجاتفاح .لممكظفيف السابؽ كالأداء كالدافعية كالمعارؼ كالميارات كالخبرة كالتدريب

 ىا.ير غ أك مستقبلان  بيا سيكمؼ التي كاجباتو إلى بالإضافة ,المستقبمي أك الحالي عممو مف تنبع
 : الآتي طريؽ عف المكظؼ تحميؿ كيمكف

 يفالمكظف احتياجات لىإ التعرؼ طريؽ عف كذلؾ الرؤساء، آراء ىك العمؿ كفاءة لرفع مصدر أىـ :الرؤساء آراء( أ
 تمؾ عمى لمتغمب ليـ كالمناسب المطمكب التدريب كنكع ,مرؤكسييـ في الضعؼ نقاط تحديد يمكنيـ حيث التدريبية،
، الأمانة، الصدؽ) السميمة القيادة بصفات الرؤساء يتحمى أف يجب فاعمة بطريقة الاحتياج تحديد يتـ كحتى. النقاط

 .مكظفييـ كبيف بينيـ الجيدة الإنسانية بالعلاقات التحمي إلى افةبالإض ,العمؿ في كالكفاءة كالخبرة( كغيرىاالعدؿ..
 .التدريبية احتياجاتيـ تحديد عمى قدرىـ الأ المكظفكف يعد ف:المكظفي آراء( ب
 الأداء معدلات طريؽ عف لممكظفيف اللازمة التدريبية الاحتياجات عف   الأداء تمؤشرا تكشؼ : قدالأداء مؤشرات( ج

 .الجميكر مف المقدمة كالشكاكل العامميف بيف كالشكاكل كالجزاءات، كالإصابات العمؿ افدكر  كمعدؿ كالغياب
 .التدريبية الاحتياجات تحديد مصادر مف آخر مصدران  لممكظفيف السنكية التقارير تعد: السنكية التقارير( د
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 الإضرار تعمده أك عمؿ،ال عف المتكرر غيابو في كالنظر المكظؼ سمكؾ مراقبة طريؽ عف كذلؾ :السمكؾ نمط( ق
 . ؾلذ كغير كالتعميمات التكجييات تقبؿ عدـ أك بالمسؤكلية، الشعكر عدـ أك كأدكاتو، بالعمؿ

 ما تحديد مع ,بالمكظؼ الخاصة الضعؼ أك القكة مكاطف عف الكشؼ عمى الاحتياج محدد تساعد المصادر ىذه كؿ
 بو يقكـ ما مناسبة عدـ أك المباشر الرئيس مف تكجيو جردم كاف ذلؾ أك تدريبية دكرات إلى بحاجة المكظؼ كاف إذا

 .الأساسي الكظيفة مسمىمع  أعماؿ مف المكظؼ
 : التدريبية الاحتياجات تحديد مصادر

 .عممو في منيا يعاني التي القصكر جكانب كتحديد لمتدريب، حاجتو معرفة عمى القادر الشخص فيك: المتدرب -1
 .المتدرب عمى ؼيشر  كالذم: المباشر الرئيس -2
 .التدريب عف مسؤكلان  يككف كالذم: التدريب مختص   -3
 .التدريب عمميات في متخصصة تدريبية جية أك ىيئة إلى ينتمي كالذم :كالمستشار المتخصص الخبير -4
 .لدييا عممو فترة خلاؿ بالمتدرب خاص سجؿ لدييا يككف كالتي: العميا الإدارة -5

 :22(Agyemang,C.B. & Ofei, S.B., 2013) مايمي تتضمف التدريبية: جالبرام تصميم مرحمة -ثانياً 
 ,مقدمان  إقرارىا يتـ حيث ؛إلييا الكصكؿ في المنظمة ترغب التي النتائج كىي: برنامج لكؿ التدريبية الأىداؼ تحديد -أ

 .ان مسبق كتحديدىا تقييميا تـ التي التدريبية بالاحتياجات كترتبط
 :مجمكعات أربع إلى دريبالت أىداؼ تقسيـ يمكفك 
 .أدائو مستكل لتحسيف بيا المتدرب تزكيد الكاجب كالميارات بالمعمكمات تتعمؽ أىداؼ -1
 .إيجابية المتدرب اتجاىات بجعؿ مرتبطة سمككية أىداؼ -2
 ت.كلاالمش حؿ عمى تساعد التي بالكسائؿ المتدرب تزكيد طريؽ عف: المشاكؿ حؿ أىداؼ -3
 .للأداء التقميدم النمط في تغيير لإحداث السعي عمى نطكمت: إبداعية أىداؼ -4
 كمقياس الحيكية المياـ بفحص مؤىمكف أشخاص ياب يقكـ تقديرية عممية التدريبي البرنامج أىداؼ كتابة عممية تعد

 .الأىداؼ صياغة قبؿ الكظيفي الأداء
 تيا.ككتاب ةجيد أىداؼ اختيار يف التدريب مختص   كفاءة عمى كبير حد إلى التدريب عممية فعالية كتعتمد

 أك التدريب لمراكز سكاءن  التدريبية العممية أجؿ مف عدف  ت   كرسكـ نفقات مف صخص  ي   ما كؿ ىي: التدريب ميزانية -ب
 خلاؿ الأنشطة لجميع مكحدة ميزانية تحدد كقد سكنيـ، أك لسفرىـ مخصصة نفقات أك مكافآت شكؿ عمى لممتدربيف

 مف ليا يخصص ما بمقدار التدريبية العممية كتتأثر. لو مخصصة ميزانية برنامج لكؿ يعتمد قدك  محددة، زمنية فترة
 ؛ككضكح بدقة التدريبية البرامج لجميع الكمية كالنفقات برنامج كؿ نفقات تحديد التدريب طمخط   عمى يجب لذا ميزانية؛
 لو. المخططة الميزانية في عجز ىناؾ يككف عندما لتنفيذىا أىمية الأكثر البرامج كتحديد ,التدريب ميزانية لمعرفة
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 :التدريب تنفيذ مرحمة -ثالثاً 
 المجمكعات بتحديد كذلؾ الخطط تنفيذ يتـ المرحمة ىذه ففي لو، التخطيط مف الانتياء بعد التدريب تنفيذ عممية تأتي

 كالفكائد التكاليؼ كحساب ,كتجييزاتو التدريب مكاف تحديد ككذلؾ ,القرارات كاتخاذ ,التدريبية كالاحتياجات المستيدفة
 : يمي فيما التدريب تنفيذ خطكات تحديد كيمكف .المحتممة

 الذم المدرب ىك المتكخاة الأىداؼ إلى الكصكؿ في التدريبي البرنامج نجاح عكامؿ أىـ مف: المدربيف اختيار -1
  .كفيميا المعمكمات إيصاؿ في الأساسي الدكر عميو يقع

 ,التعبير عمى كالقدرة ,البديية كسرعة ,الفطرم الذكاء مثؿ ،الكؼء المدرب تميز شخصية صفات عدة تتكفر أف لابد
 كالكفاءة ,الاطلاع كسعة ىـ,نظر  ككجيات الآخريف أفكار لتقبؿ كالاستعداد ,الحركؼ مخارج ككضكح ,بالنفس كالثقة

  .التدريبي لمبرنامج الجيد كالإعداد ,التخصصية
 في ان نقص لدييـ أفك  ,التدريبية باحتياجاتيـ التامة المعرفة عمى بناءن  المتدربيف اختيار ككفكي: المتدربيف اختيار -2

 المستكل عمى اعتمادان  كذلؾ أدائيـ، كتحسف كتطمعاتيـ أىدافيـ كتحقؽ فييا يشارككف التي البرامج كتحديد ,التدريب
 .يفالمتدرب لدل المتكفرة كالميارات كالقدرات ،بالتدريب الالتحاؽ عند الفعمي كالعمؿ العممية، كالخبرة التعميمي،

 إكساب في كتساىـ تساعد التي كالمفاىيـ كالحقائؽ المعارؼ تتضمف التي العممية المادة ىك: التدريبي المحتكل -3
 .المنظمة كأىداؼ أىدافيـ تحقيؽ عمى اللازمة كالقدرات الميارات المتدربيف

 التدريب متطمبات عمى اعتمادان  كذلؾ خارجيا، أك المنظمة داخؿ ريبالتد ذينف   قد: التدريب مكاف تحديد -4
 بيدؼ كمتابعتو عميو الرقابة فرض بإمكانية يتميز الداخمي فالتدريب ،ياكخارج المنظمة داخؿ المتكفرة كالإمكانيات

 القدرةك  الخبرة لدييا تتكفر متخصصة معاىد أك مراكز في فيككف الخارجي التدريب اأم لو، خطط ما تحقيؽ
 .كفاءة أكثر التدريب عممية يجعؿ مما ؛التدريب لعممية المناسبة كالتجييزات كالإمكانيات

 أعماليـ أداء عمى يؤثر فلا االمتدربيف ظركؼ مع يتناسب بما التدريب كقت يحدد أف : يجبالتدريب كقت تحديد -5
 .التدريب أكقات في بالحضكر الالتزاـ مف ليتمكنكا الاجتماعية كالتزاماتيـ ظركفيـمع  يتعارض أك
 كالاتجاىات كالميارات، المعارؼ، نقؿ أجؿ مف استخداميا يمكف التي كىي الكسائؿ: التدريبية الأساليب اختيار -6

 حيث ؛التدريبية البرامج مف برنامج لكؿ المناسبة التدريب أساليب تحديد يتـ. 23(2009 مدني،) لممتدرب المرغكبة
 .تحقيقو إلى التدريب يسعى الذم اليدؼ أىميا عكامؿ عدة عمى المناسب الأسمكب يتكقؼ
 : إلى التدريب أساليب كتنقسـ
 التدريب، عممية في شيكعان  الأكثر كىي ,العممية لممادة المدرب مف الإلقاء عممية كىك: العرض أسمكب 

  التكضيحية. كالعركض كالمحاضرات
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 كنقؿ نظرىـ كجيات عف بالتعبير كذلؾ ؛التدريب ميةعم في المتدربيف مشاركة يتـ كفييا: المشاركة أسمكب 
 كالعصؼ ,الأدكار كلعب ,الحالة كدراسة ,المناقشات طريؽ عف يككف كذلؾ التدريب، أثناء في خبراتيـ
  ...كغيرىا. ,الذىني

 رسكمات أك ممصقات أك صكر شكؿ عمى أك مكتكب بشكؿ العممية المادة بعرض كذلؾ: المشاىدة أسمكب 
 .بيانية

 كغيرىا ,كالمحاكاة ,المكتكبة الأداء كامتحانات ,المكجية كالتطبيقات ,الأدكار بتمثيؿ كيككف: العمؿ كبأسم. 
 الإضاءة حيث   مف ليـ مناسب مكاف كجكد ىك لممتدربيف الراحة ضماف أسباب أىـ مف إف: التدريب قاعة إعداد -7

 التدريب، نكع: ىي عكامؿ ثلاثة عمى ذلؾ كيعتمد ,التدريب مف فائدة أقصى تحقيؽ عمى اتساعدىم فتيم  ال كالتيكية
  التدريب. في المستخدمة كالكسائؿ كالطرؽ المتدربيف، كعدد
 :التدريب تقييم مرحمة -رابعاً 
 مدراء ىمكـ أحد إنيا بؿ كتعقيدان؛ صعكبةن  كأكثرىا ةيالتدريب العممية مراحؿ أىـ مف التدريبية البرامج تقييـ عممية تعد

 الحككمية.  كغير الحككمية المنظمات في البشرية المكارد تنمية عمى ميفكالقائ التدريب
 مف تصميميا تـ التي الأىداؼ تحقيؽ في النجاح مدل لتحديد المنظمة الطريقة" :بأنو التدريب تقييـ تعريؼ تـ كما
 . ( ASTD, 2017)24 و" كقياس أجمو

 المكظؼ أداء تحميؿ عمى تساعد أف شأنيا مف محددة كبيانات حقائؽ عمى لمحصكؿ كسيمة :التقكيـ أك فالتقييـ
 بعممو المتعمقة كالكاجبات كالمسؤكليات بالأعباء لمنيكض كفاءتو كمدل معينة فترة خلاؿ وكتقييم ,العمؿ في كمسمكو
 .كالمستقبمي الحاضر
 قد التدريب أف مف كدلمتأ المصممة كالتحريات كالتقكيمات الاختبارات مف كسمسمة التدريب تقييـ تعريؼ يمكف كىكذا
 .كالمنظمة كالإدارة الفرد مستكل عمى المطمكب التأثير حقؽ
 كجدكاه, ككفاءتو التدريب فعالية مدل قياس إلى كتيدؼ ,ةيالتدريب العممية مراحؿ آخر في التدريب تقييـ مرحمة كتأتي

 .كتطكيرىا التدريب عممية لتحسيف ؛كالقكة الضعؼ نقاط عمى التعرؼ كمحاكلة
 : التدريب تقييم عممية فأهدا

 .التدريب عممية مف المطمكبة للأىداؼ التدريب تحقيؽ مدل معرفة (1
 .لممتدربيف كفعاليتيا التدريبية العممية ملاءمة مدل معرفة (2
 .يـكسمكك المتدربيف تكجيات في المطمكب التغيير إحداث في التدريبي البرنامج كفاءة مدل معرفة (3
 .هكتنفيذ التدريب تخطيط عممية في كالقكة الضعؼ نقاط عمى التعرؼ (4
 .المستقبؿ في التدريبية العممية استمرارية جدكل مدل معرفة (5
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 : التدريب تقييم عممية مراحل
 المادة تكفر كمف الإدارية الترتيبات مف كالتأكد ,التدريب أىداؼ تحديد يتـ المرحمة ىذه يف: التنفيذ قبؿ التقييـ 1- 
 كالمتخصص المناسب المدرب كجكد كمف ,لمتدريب المناسب المكاف تكفر مف أكدكالت ,بالتدريب الخاصة العممية

 .التدريب شركط عمييـ تنطبؽ الذيف المتدربيف تحديد كأيضان  لمتدريب،
 كما التدريبية العممية سير مف لمتأكد ؛تنفيذه أثناء التدريب متابعة المرحمة ىذه في كيتـ: التدريب أثناء التقييـ 2- 

 في المتدربيف انتظاـ كمدل التدريب، عممية في كملاءمتيا المستخدمة كالكسائؿ الأساليب مستكل كمعرفة ليا، طط  خ  
 .التدريب مف كالاستفادة الحضكر عمى حرصيـ كمدل ,البرنامج

يجابيات التدريبية العممية سمبيات تقييـ يتـ المرحمة ىذه في: التنفيذ بعد التقييـ  3-  العممية ادةكالم المتدرب كمنيا يا,كا 
 .المستقبمية التدريبية البرامج في منيا للاستفادة كالقكة الضعؼ نقاط كتحديد كالمدرب،
  : 25(2011)ميميؿ،  :أشيرىا ,التدريب تقييـ عممية لقياس النماذج مف عدد كىناؾ
 :(Kirk Patrick) " باتريؾ كيرؾ" نمكذج

 أكثر مف النمكذج ىذا كأصبح التدريب، برامج لتقييـ تمستكيا أربعة "باتريؾ كيرؾ" الأمريكي الخبير كضع لقد
 آخر إلى مستكل مف الانتقاؿ يجب حيث ,متتالية الأربعة المستكيات كىذه التدريب، تقييـ عممية في استعمالان  النماذج
 خلالو مف التقييـ يصبح مستكل كؿ كفي يميو، الذم المستكل عمى تؤثر مستكل كؿ نتائج لأف ؛منتظمة بطريقة

 ، كىي باختصار: التقييـ عممية في أكثر ميارة إلى كيحتاج ,تكمفة كأكثر صعبأ
 الفعؿ ردة مقدار قياس": الأكؿ المستكل " (Reaction) استجابة درجة قياس يتـ المستكل ىذا فيك 

 .عمييـ تكزع استقصاءات باستخداـذلؾ  كيتـ كأسمكبو، التدريب لمكضكع المشاركيف
 مستكل التعمـ(  "ميارات المكتسبةقياس ال" :الثاني المستكل(Learning تعممو ما المستكل ىذا كيقيس 

 البرنامج نياية في لممشاركيف دعق  ت   اختبارات خلاؿ مف القياس كيتـ التدريبي، البرنامج مف المشارككف
 .التدريبي

 العمؿ أداء سمككيات في التغيير مقدار قياس": الثالث المستكل (Behavior) " قياس يتـ ستكلالم ىذا كفي 
 بعد الأداء نتائج بيف بالمقارنة القياس كيتـ عمميـ، مكاقع في لممشاركيف الفعمي الأداء عمى التدريب تأثير

 .التدريب قبؿ كالأداء التدريب
 التدريبي البرنامج كأثر النتائج قياس": الرابع المستكل (Results) " كىك أعقد مستكيات قياس العائد عمى

 . "قياس العائد عمى التدريب"يو قياس نكعية العائد كما ذكرناه في فقرة كيتـ ف ,التدريب
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 : التدريب تقييم أدوات
 الأفراد اتجاىات عمى التدريب أثر مقدار قياس في المستخدمة المختمفة كالتقنيات كالطرؽ الكسائؿ :بيا كيقصد

 ,الأداء كتقارير ,المتدربيف رأم كاستطلاع ,اناتيستبكالا ,كالمقارنة ,كالمقابمة ,كالملاحظة ،كمعرفتو يـكسمكك المتدربيف
 .كالاختبارات ,كالمقاييس

  :هوتقييم ءالأدا قياس
كىذه  الحديثة، المنظمات في البشرية كالمكارد الأفراد إدارة في عمييا المتعارؼ الكظائؼ إحدل الأداء تقييـ عممية تعد

 مستقرة. عممية كممارسات مبادئ ذات الكظيفة
 يككف أف إلى الأمر كيحتاج لأعماليـ، العامميف أداء كفاءة مدل تحديد خلالو مف يتـ نظاـ ىك :الأداء كتقييـ

 الأداء تقييـ عمى ؽطم  ي   ك خلاليا، أدائيـ بتقييـ القياـ مف فيمك   كبشكؿ أعماليـ، في زمنية فترة قضكا قد العاممكف
 فيك المسمى كاف كأيان  العامميف، تقييـ نظاـ أك الكفاءة، تقارير نظاـ أك الكفاءة، تقييـ نظاـ :مثؿ أخرل مسميات
 . 26(2012)ماىر، "لمعمؿأدائيـ  في العامميف كفاءة مدل تحديد" :يعني

مكانياتو قدراتو اتجاه كمدل كظيفتو، لمياـ الفرد لأداء دكرم تقييـ عف عبارة التقييـ إف" :نقكؿ أف كنستطيع  نحك كا 
 التقدـ".
 صحة مدل عمى الحكـ أك لمتدريب، الحاجة باكتشاؼ تتعمؽ قد إدارية أغراض في ستخدامولا الأداء تقييـ كيفيد
 تساعد التي المنظمة كعف العامميف عف المختمفة المعمكمات تكفير ككذلؾ كالتعييف، الاختيار سياسات بعض فاعمية
 كتنمية ,كالترقيات العلاكات بمنح قةالمتعم السياسات رسـ في التقييـ يسيـ كأيضان  العاممة، لمقكل التخطيط عممية في
 .الكظيفي مساره كتحديد الفرد

 أداء عمى لمحكـ أك ككفاءتيما, معينة تدريبية دكرة أك معيف برنامج فاعمية مدل عمى لمحكـ التقييـ كممة كتستخدـ
 .بحكث أك أدكات أك مقاييس عمى لمحكـ أك ,المدربيف أك المتدربيف أك العامميف أك المكظفيف مف مجمكعة
 :الأداء تقييم أهمية
 : التالية الفكائد يحقؽ لأنو ؛لممنشأة الإنتاجية الكفاءة زيادة في كبيران  دكران  يمعب بأنو الأداء تقييـ مفيكـ مف كيتضح

 مف جكان  فإف الإدارة قبؿ مف تقدير مكضع جيكدىـ بأف العاممكف يشعر فعندما العامميف: لدل المعنكية الركح رفع-1
 .الإدارة كبيف بينيـ سيسكد الحسنة العلاقات

 القرارات مف مجمكعة اتخاذ عمييا سيترتب التقييـ نتائج بأف العامؿ يشعر فعندما بمسؤكلياتيـ: العامميف إشعار-2
 .عممو في جيده قصارل يبذؿ سكؼ فإنو الميني مستقبمو عمى ستؤثر التي
 .أخرل كظيفة إلى نقمو إمكانية كتحديد ,لمفرد المناسبة الحالية الكظيفة تحديد-3
 .العمؿ أداء في كفاءتيـ بدرجة تتعمؽ لمعامميف معمكمات تقديـ-4
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 .لمترقية المستحقيف الأفراد تحديد-5
 .التدريبية احتياجاتو تحديد في يساعد مما :الفرد أداء في الضعؼ نقاط تحديد-6
 التي الإدارية التقارير نتائج خلاؿ مف رافيةالإش الرؤساء قدرات مراقبة خلاؿ مف ذلؾ كيتـ :الرؤساء عمى الرقابة-7

 .العميا الإدارة إلى يرفعكنيا
 بمؤىلات معينة بشرية قكل تكافر لمدل مراجعة أداة يشكؿ فيك :العاممة لمقكل التخطيط في الأداء تقييـ يفيد-8

 .لذلؾ الحاجة اقتضت إذا مكانيا أخرل بشرية مكارد إحلاؿ كاقتراح ,معينة
 .معينة فترة خلاؿ المطمكبة العمالة بأعداد التنبؤ في تساعد بمؤشرات الإدارة يزكد-9
 .أخرل جية مف رؤسائيـ كبيف جية مف العامميف بيف اتصاؿ أداة يمثؿ-10

 :الأداء تقييم معايير
 ,الإنتاج ككمية ,الجكدة خلاؿ مف كذلؾ ,للإدارة ان مرضي فييا الأداء يككف التي المستكيات" :بأنيا المعايير تعرؼ
 المستغرؽ". كالزمف

المكضكعية التي تتعمؽ بالكظيفة نفسيا، كالمعايير السمككية التي تتعمؽ بالمكظؼ.  المعايير :كأىـ المعايير ىي
 .الاستخداـ كسيكلة ,كالتميز ,كالثبات ,بالصدؽ الجيدة المعايير خصائصكتتميز 
 ( التغذية العكسية3 كتقكيمو ( مراقبة الأداء2( كضع معدلات الأداء 1مراحؿ:  تتمخص بخمس: الأداء تقييم مراحل

 ( كضع خطط تطكير الأداء. 5 رات المبنية عمى نتائج التقييـ( اتخاذ القرا4
 :الأداء تقييم عممية خطوات

 الأبعاد ىذه في تتكفر كأف ,المنظمة بأىداؼ التقييـ يرتبط أف فيجب التقييـ: يتـ أجميا مف التي الأبعاد معرفة -أولاً 
 .مباشر بشكؿ المنظمة أىداؼ تحقؽ كأف الأفراد، قبؿ مف كالسيطرة القياس قابمية :منيا خصائص

 كاستخداـ ,التقييـ أبعاد مجالات مف مجاؿ كؿ في لمفرد الفعمي الأداء لتحديد ؛الأداء قياس أساليب استخداـ -ثانياً 
 . السمكؾ أك الصفات قياس أك ,للأداء النسبي القياس

 : 27(2017مجمة التدريب كالتقنية الالكتركنية،) الأداء تقييم تكلامش
  وكاختلاف معيف لكصؼ المحدد التفسير كضكح فعدـ الأداء، تقييـ عممية عمى القائميف تكاجو التي تكلاالمش كتتعدد

 لذلؾ ؛المقيميف قبؿ مف تفسيرىا لاختلاؼ ان مفتكح المجاؿ يضعػػػػ  المرضي أك الجيد كالأداء الإبداع عمى كالقدرةػػػػ 
 .التقييـ عممية عمى لمقائميف تكضيحية كأمثمة ,المستخدمة لممعايير مفصؿ كصؼ كضع يجب
 كلعلاجيا المركزية، النزعة كخطا ,التشدد أك كالتساىؿ ,الصفات تعميـ في الفردم التحيز :التقييـ تكلامش مف كذلؾ
 فالعكاطؼ كالمرؤكسيف، الرئيس بيف شخصيال التحيز كأيضان  الزكجية، كالمقارنة التبادلي الترتيب استخداـ يتـ
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 يقكـ التي الأداء جكانب لتسجيؿ بسجلات الاحتفاظ كيفضؿ التقييـ، عممية في تأثير ليا يككف الشخصية كالعلاقات
 .التقييـ فترة خلاؿ الفرد بيا
 يجب لذلؾ لأداء؛ا مدل عمى كتأثيره العمؿ جماعة داخؿ الفرد دكر تحديد عدـ :التقييـ تكاجو التي تكلاالمش كمف
 .ككؿ الجماعة أداء تأثير مدل كأيضان  الجماعة أداء في الفرد تأثير مدل قياس خلاؿ مف الحالة ىذه في الأداء تقييـ

 (: 2012)ماىر،  الأداء تقييم تكلامش معالجة أساليب
 مع الأداء، لتقييـ يرمعاي كضع أك إعداد ىك السمبية آثارىا كتقميؿ الأداء تقييـ تكلامش لمكاجية طريقة أفضؿ إف

 .استخداميا عمى كتدريبيـ المعايير بتمؾ بالتقييـ القائميف إبلاغ
 سكاءن  المشرفيف إلى تقديميا ثـ ,العامؿ بو يقكـ أف يمكف الذم للأداء أمثمة إعداد خلاؿ مف ذلؾك التقييـ كيمكف
 كبعد عمييا، فالحكـ الأمثمة لتمؾ تقييـ إعداد المشرفيف مف يطمب ثـ الفيديك، أفلاـ باستخداـ أـ مكتكبة، بطريقة أكانت
 مف عنصر كؿ مناقشة مع للأداء، تقييميـ عميو يككف أف يجب كاف بما إخبارىـ يتـ العامميف، بتقييـ المشرفيف قياـ

 .المشرفيف مع الأداء تقييـ عناصر
 "ميدانيةالدراسة ال"الجزء الثالث: 

 أولًا: مجتمع البحث وعينته:
 : مجتمع البحث -1

تعد كاحدة مف أكبر الجامعات الخاصة في لأنيا  ،الجامعة السكرية الخاصة لإجراء الدراسة الميدانيةاختار الباحث 
ة إدارة ، كلككنو عضك ىيئة تدريسية في كميػػػػ جامعة مرخصة حتى تاريخ البحث 24كالتي بمغ عددىا ػػػػ سكرية 

 فييا.الأعماؿ 
، كتـ تعديؿ اسميا 2005في عاـ  "التكنكلكجياالسكرية الدكلية الخاصة لمعمكـ ك  الجامعة"تحت اسـ ثت الجامعة حد  أ  

كتضـ الجامعة ست كميات كىي: الطب البشرم، كطب  .2012في عاـ  "الجامعة السكرية الخاصة"لاحقان ليصبح 
دارة الأعماؿ.  الأسناف، كالصيدلة، كىندسة الحاسكب كالمعمكماتية، كىندسة البتركؿ، كا 

 لجامعة في نظاميا التدريسي عمى نظاـ الساعات المعتمدة.تعتمد ا
بسبب الأزمة التي تمر بيا سكرية منذ  ؛مراكز مؤقتة في مدينة دمشؽى لإ كقد انتقمت ,كتقع الجامعة عمى أستراد درعا

 عمى أف تعكد إلى مقرىا الأساسي بتحسف الكضع الأمني.  ,كحتى الآف  2012عاـ 
لاتزاؿ سنكيا ن ترفد المجتمع بأفكاج ك  ,2009ية الخاصة الدفعة الأكلى مف طلابيا في العاـ كقد خر جت الجامعة السكر  

عاـ   و. كبمغ عدد الخريجيف حتى نيايةمف الخريجيف الاختصاصيف المؤىميف لخكض منافسة سكؽ العمؿ كالتميز في
 .لب كطالبة مف مختمؼ الكمياتطا 3000 مايزيد عف 2016

( 85حيث بمغ حجـ المجتمع الأصمي )، في الجامعة السكرية الخاصة الإدارييف العامميف يتمثؿ مجتمع البحث بكؿ
مف خلاؿ المقابمة المباشرة التي أجراىا الباحث مع كؿ مف ك بعقكد عمؿ سنكية كتفرغ كامؿ.  الجامعةفي إدارة  عاملان 

%( مف راتب 5حيث يتـ رصد ) ،لتدريبميزانية ا التعرؼ عمىعة تـ مدير المكارد البشرية كمسؤكؿ التدريب في الجام
كيتـ شمؿ ركاتب الأساتذة المدرسيف عند رصد ميزانية التدريب لجعؿ  ,كؿ مكظؼ لميزانية التدريب السنكيةشير ل
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الإدارييف. كتـ البدء  عامميفكينحصر فقط بال ,خطة التدريبكلكف لا يدخؿ الكادر التدريسي ب ,مكازنة التدريب أكبر
 كلـ يكف ىناؾ خطة أك مكازنة لمتدريب قبؿ ذلؾ التاريخ.  2015دريب ابتداء مف العاـ الدراسي برصد مكازنات لمت

لؼ ليرة أكمئة  ان نبمغت مميك  2016كفي عاـ ، ة تدريب كقدرىا مميكف ليرة سكريةتـ رصد ميزاني 2015ففي عاـ 
تـ تنفيذ عدة   2015. كفي عاـ 2017لؼ ليرة سكرية لمعاـ الدراسي أرصد ميزانية قدرىا مميكف كمئتا  كتـ ,سكرية

كتـ إنفاؽ نصؼ ميزانية التدريب المرصكدة كتكفير  ,بذلؾ دكرات مجانية مع مراكز التدريب التي قدمت عرضان 
تـ تنفيذ دكرات لعدد كبير  2016العاـ الذم يميو  كفي ,النفقات بتكفيربمكجب قرار مف إدارة الجامعة النصؼ الآخر 

. كفي بداية عاـ كبالتالي تـ إنفاؽ مايقارب نصؼ مكازنة التدريب أيضان  ,عمى دراسة الاحتياجاتمف المكظفيف لـ تقـ 
ككصكؿ إدارة جديدة لمجامعة تـ كضع خطة تدريب لأكؿ مرة قائمة عمى تمبية الاحتياجات التدريبية لمعامميف  2017

سمعة  متـ التعاقد مع مركز تدريبي ذ. ك كلـ يتـ العمؿ بيا مف قبؿ 2016في الجامعة كالتي تـ تجييزىا منذ عاـ 
دكرات  :حيث تـ التركيز عمى الدكرات التقنية مثؿ ؛حسنة ليقكـ بتنفيذ الدكرات التدريبية ذات الأكلكية لمجامعة

لإدارة المكتبية ,كالمحاسبة ,الكمبيكتر عامميف المثبتيف بعد أف التدريب يشمؿ فقط ال عممان  ,كالأرشفة الالكتركنية ,كا 
ثلاثة أشير. كما تـ اعتماد عدة دكرات مجانية يقكـ بيا الكادر التدريسي حسب اختصاصو مدتيا تجربة ز فترة تجاك 
 ,كريادة الأعماؿ مف قبؿ كمية إدارة الأعماؿ ,كالقيادة ,كالتكاصؿ ,ككتابة السيرة الذاتية ,دكرة إدارة المشركعات :مثؿ

كأنكاع أخرل  ,معمكماتية مف قبؿ كمية ىندسة الحاسكبكدكرات  ,رمالأكلية مف قبؿ كمية الطب البشكدكرة الإسعافات 
 مف الدكرات التدريبية التي تككف فييا الدعكة عامة لطلاب الجامعة مف مختمؼ الكميات بالإضافة إلى العامميف فييا. 

  :نة البحثعي   -2
عمى  ان ( استبيان85اـ الباحث بتكزيع )كعينة، كق يـجميع خذ أفراد المجتمع الأصميأتـ  ؛صغر المجتمع الأصمينظران ل

لغاء عدد آخر، أفراد العينة،   التالي: الجدكؿ كىذا ما يبينوحيث تـ استعادة عدد منيا كا 
 ( عدد الاستبيانات الموزعة والمستردة والصالحة لمتحميل 1الجدول رقم )

 النسبة المئوية العدد  
 %100 85 الاستبيانات الموزعة
 %90.59 77 ردةالاستبيانات المست

 %9.41 8 الاستبيانات غير المستردة
 %4.71 4 الاستبيانات غير الصالحة لمتحميل

 %85.88 73 الاستبيانات الصالحة لمتحميل
( %85.88بنسبة ) ان اني( استب73) بمغت لمتحميؿ كالقابمة انات المستردةيالاستب عدد أف (1) رقـ الجدكؿ مف نلاحظ
البيانات كاستخداـ الأساليب الإحصائية اللازمة للإجابة عف  لتحميؿ كمقبكلة كافية نسبة كىي ,المكزعة اناتيالاستب مف

يتكزعكف كفؽ المتغيرات الديمكغرافية  ( فردان،73عمى ) البحثتساؤلات البحث، كبذلؾ يستقر العدد الكمي لأفراد عينة 
، أما بالنسبة لمتغير العمر فقد ان ر ( ذك%39.73( مقابؿ )%60.27مف الإناث بنسبة ) يـأغمب فك كاف العامم التالية:

 مييا الفئة العمريةت ,(%47.95( بنسبة )عامان  29إلى  20مف )التي تتراكح مف الفئة العمرية  يـأغمب كاف أفراد العينة
 40مف) التي تتراكح ( مف الفئة العمرية%12.33كبنسبة ) ,(%30.14( بنسبة )عامان  39إلى  30مف ) التي تتراكح

 (، كما أف أفراد العينة%9.59( حيث بمغت )فأكثر عامان  50مف( كالنسبة الأقؿ مف الفئة العمرية )عامان  49 ىإل
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( مف المتزكجيف، أما فيما يخص متغير المؤىؿ العممي فقد %39.73( مقابؿ )%60.27كانكا عازبيف بنسبة ) يـأغمب
ف عمى درجة ك يمييا في المرتبة الثانية الحاصم ,ةحاصميف عمى الشيادة الجامعي ( مف أفراد العينة%65.75كاف )

 قؿالأمتكسط ك المعيد الحممة شيادة بالنسبة لأما  ,(%19.18دكتكراه( كذلؾ بنسبة ) -الدراسات العميا )ماجستير 
مف المكظفيف  يـأغمب بالنسبة لمتغير المكقع الكظيفي فقد كاف أفراد العينةأما  (، ك%15.07فقد كانت نسبتيـ ) منيـ

رؤساء المككنة مف يمييا أفراد العينة  ,(%34.25السكرتارية( كذلؾ بنسبة ) –شؤكف الطلاب  –في قسـ )الامتحانات 
 كمندكبك  فنيالدعـ كالؽ ينسك التأما مكظف ,(%27.40أمناء الصندكؽ كالمستكدع بنسبة )ك  ,الأقساـ كالدكائر كالديكاف

حيث كانكا كالنسبة الأقؿ لمرئيس كنائب الرئيس كالمدير  ,(%15.07فقد كانت نسبتيـ ) فك فنيكالف ك مشرفكالشراء ال
بنسبة  أعكاـ 5إلى  3لدييـ خبرة مف  يـأغمب الخدمة فقد كاف أفراد العينة أعكاـأما بالنسبة لعدد (، %5.48بنسبة )

نسبة أفراد  كتساكت ,(%19.18خبرة بنسبة ) أعكاـ 10إلى 6(، يمييا أفراد العينة الذيف لدييـ خبرة مف 32.88%)
 (.%15.07كذلؾ بنسبة ) أعكاـ  10مع أفراد العينة الذيف لدييـ أكثر مفعاـ العينة الذيف لدييـ خبرة أقؿ مف 

 :وثباته سايالمق صدق واختبارتصميم الاستبيان  -3
 :الاستبيان . تصميم3.1

مت استمارة امميف، كمف أجؿ ذلؾ ق س  قاـ الباحث بتصميـ استمارة استبياف تغطي الجكانب المتعمقة بالتدريب كأداء الع
الاستبياف إلى قسميف، كاف القسـ الأكؿ يحكم الأسئمة التي تتعمؽ بالمتغيرات الديمكغرافية لأفراد عينة البحث كالمؤىؿ 

 .كالعمر ,كالمكقع الكظيفي ,كعدد سنكات الخبرة ,العممي
( عبارة تقيس احتياجات التدريب 20ب الذم تككف مف )كاف يحكم الأسئمة المتعمقة بمحكر التدريفقد أما القسـ الثاني 

 ( عبارات تقيس أداء العامميف.10كقد تككف مف ) .كمحتكل التدريب، كمحكر أداء العامميف وككقت كمدة التدريب
فقرات الاستبياف المككف مف لقياس استجابات أفراد العينة ل الخماسي "ليكرت"كمف أجؿ ذلؾ استخدـ الباحث مقياس 

 4مكافؽ بشدة،  5تب تراكحت بيف مكافؽ بشدة كغير مكافؽ بشدة، كقد صحح المقياس كفقان لمدرجات الآتية: )خمس ر 
 غير مكافؽ بشدة( بالنسبة لأسئمة القسـ الثاني. 1غير مكافؽ،  2محايد،  3مكافؽ، 

 :وثباته سايالمق صدق . اختبار3.2
 افيستبالا الباحث عرضكمف أجؿ ذلؾ  ".بدقة قياسو المراد الشيء قياس عمى قدرتو مدل" :المقياس بصدؽ يقصد
، حيث أشاركا إلى بعض الملاحظات كالاقتصادية الإدارية في المجالات المتخصصيف المحكميف مف مجمكعة عمى

 يا.أك تعديم كحذؼ بعض العبارات
 في الاستبياف خرج لؾكبذ المقدمة، المقترحات ضكءفي  يمزـ ما بإجراء كقاـ, المحكميف لآراء استجاب الباحث كقد

 النيائية. صكرتو
 إلا ,ثبات المقاييس لحساب طرائؽ عدة كتكجد، "المقياس عبارات بيف الداخمي الاتساؽ" :بو ف يقصد المقياس ثبات أما
المقياس  ثبات لحساب "التجزئة النصفية"كطريقة  Cronbach's Alpha "كركنباخ ألفا "طريقة عمى اعتمد الباحث أف

 بالثبات المقياس يتمتع كحتى ,(1ك 0) بيفمعامؿ الثبات  قيمةيجب أف تتراكح ك  .SPSSبرنامج الإحصائي ال باستخداـ
 (.0.7الاختبار عف ) ىذا في معامؿ الثبات لقيمة الأدنى الحد يقؿ ألا   يجب

مؿ ألفا حيث بمغت قيمة معا ؛لمحكر التدريب( بالنسبة 0.945أشارت النتائج إلى أف قيمة ألفا كركنباخ بمغت )
 مدة التدريب"لممحكر الفرعي الثاني  (0.805، ك)"احتياجات التدريب"( لممحكر الفرعي الأكؿ 0.908كركنباخ )
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( تعد ىذه القيـ مقبكلة في البحكث 3، ككما ىك مكضح بالجدكؿ رقـ )أداء العامميف( لمحكر 0.876، ك)"وككقت
 تتسـ بالثبات الداخمي لعباراتيا. جميعيا مستخدمة في البحثالإدارية، كبناءن عمى ذلؾ يمكف القكؿ: إف المقاييس ال

 ( معاملات ألفا كرونباخ لمحاور البحث2الجدول رقم )
 معامل ألفا كرونباخ عدد البنود انيمحاور الاستب

 0.908 7 احتياجات التدريب
 0.805 5 هووقت مدة التدريب

 0.898 8 محتوى التدريب
 0.945 20 محور التدريب

 0.876 10 أداء العاممينمحور 
كما تـ التأكد مف الثبات أيضان بالتجزئة النصفية للأداة مف خلاؿ حساب معامؿ ثبات جكتماف، فنجد أف قيـ معاملات 

يجابية تياكاف الارتباط لجكتماف (، في حيف 0.883حيث بمغت قيمة معامؿ الثبات لمحكر التدريب ) ؛كانت قكية كا 
 (، كبالتالي يمكف الكثكؽ بالبيانات مف أجؿ التحميؿ الإحصائي. 0.838) أداء العامميفبمغت لمحكر 
 :لأسئمة البحث الإحصائي التحميل ثانياً: نتائج

الانحدار الخطي مف أىـ يعد ك  ,(Liner Regressionالانحدار الخطي )تمت دراسة أسئمة البحث باستخداـ 
علاقة بيف المتغير المستقؿ كالمتغير التابع، كىك أسمكب كصؼ الى لإييدؼ ىك ك  ,الأدكات البحثية في شتى المجالات

كيقكـ الانحدار الخطي أساسان عمى الارتباط، كما يمكف  ,ـ لمعرفة تأثير المتغير المستقؿ عمى المتغير التابعستخد  ي  
حث في الإجابة استخداـ الانحدار الخطي لمعرفة مدل قدرة المتغير المستقؿ عمى التنبؤ بنتيجة معينة، كقد اعتمد البا

(، فإذا كانت قيمة ىذه الدلالة أكبر Sig)بػ  ( كالتي يرمز ليا Significanceعف تساؤلات البحث عمى قيمة الدلالة )
( 05.( أصغر مف )Sig( غير داؿ إحصائيان، أما إذا كانت قيمة الدلالة )05.( فيذا يعني أف القرار عند )05.مف )

 ؿ إحصائيان.( دا05.فيذا يعني أف القرار عند )
تـ استخداـ أسمكب  "ما أثر التدريب عمى أداء العاممين في الجامعة السورية الخاصة؟" :ولدراسة السؤال الرئيسي

، الانحدار الخطي، عمى اعتبار أف المحاكر الفرعية لمتدريب ىي المتغيرات المستقمة، كأداء العامميف ىك المتغير التابع
 سي الأسئمة الفرعية التالية:يتفرع عف السؤاؿ الرئيكبالتالي 

 ما أثر تحديد احتياجات التدريب عمى أداء العاممين في الجامعة السورية الخاصة؟"السؤال الفرعي الأول: 
 ومعامل التحديد المعدل بين محور احتياجات التدريب ومحور أداء العاممين ,ومعامل التحديد ,( قيم معامل الارتباط3الجدول رقم )

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R 
Square 

Std. Error of 
the Estimate 

 1 .702a .493 .486 .43210 
a. Predictors: (Constant), احتياجات التدريب 

702R.  الارتباط معامؿ قيمة مف الجدكؿ السابؽ نجد ارتفاعان في   المتغير "كىذا يدؿ عمى ارتباط قكم بيف
2كىك أداء العامميف، أما معامؿ التحديد فقد بمغ  "المتغير التابع"ك ,كىك احتياجات التدريب "المستقؿ .493R   

2ككذلؾ معامؿ التحديد المعدؿ  .486R   مف سمكؾ المتغير التابع كبالتالي  %48.6أم أف المتغير المستقؿ يفسر
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 F( أف قيمة اختبار ANOVAيؤثر عمى المتغير التابع، كنلاحظ مف جدكؿ تحميؿ تبايف الانحدار ) المتغير المستقؿ
( أصغر Sig = .000) F( كقيمة المعنكية لاختبار 72( عند عدد درجات حرية )69.147لتحميؿ تبايف الانحدار )

عمى المتغير التابع، كىذا  ر المستقؿلممتغي ان معنكي ان أف ىناؾ تأثير ( أم α = 0.05مف مستكل الدلالة الإحصائية )
، أثر لتحديد احتياجات التدريب عمى أداء العاممين في الجامعة السورية الخاصة يوجد :التاليةيقكدنا إلى النتيجة 

 كىذا ما يبينو الجدكؿ التالي:
 لعامميننتائج تحميل تباين الانحدار لتأثير محور احتياجات التدريب عمى محور أداء ا (4الجدول رقم )

ANOVAb 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 12.910 1 12.910 
69.147 .000a Residual 13.256 71 .187 

Total 26.167 72  
 a .Predictors: (Constant):احتياجات التدريب،  :b. Dependent Variableأداء العاممين

، كىذا ما وكمعاملات تغير المستقؿ عمى المتغير التابع تـ استخراج جدكؿ ثابت نمكذج الانحداركلمعرفة درجة تأثير الم
 يبينو الجدكؿ التالي:

 ( يبين قيم معاملات الانحدار لنموذج الانحدار الخطي5الجدول رقم )
Coefficientsa 

Model 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 
1 (Constant) 1.676 .223  7.513 .000 

 000. 8.315 702. 067. 557. التدريب
a. Dependent Variable: أداء العاممين 

احتياجات  كىك "المتغير المستقؿ"، كبالتالي  05.( جميعيا أصغر مف .Sigمف الجدكؿ السابؽ نجد أف قيـ المعنكية )
كىك أداء العامميف، فمتغير احتياجات التدريب يؤثر عمى متغير أداء العامميف  "متغير التابعال"التدريب يؤثر عمى 

 أم أف تحديد احتياجات التدريب يؤدم إلى تحسيف أداء العامميف. ،(0.557بمقدار ) متكسط الشدةبشكؿ طردم ك 
تحديد الاحتياجات التدريبية يؤدم إلى كىذا ما أكد عميو الباحثكف في القسـ النظرم مف البحث. فالتدريب المبني عمى 

 مف أجؿ التدريب فقط.  ان ىدؼ محدد كليس تدريب أداء المتدربيف فيصبح التدريب ذا رفع
 "عمى أداء العاممين في الجامعة السورية الخاصة؟ هووقت ما أثر مدة التدريب" السؤال الفرعي الثاني:

 ومحور أداء العاممين ,هووقت ومعامل التحديد المعدل بين محور مدة التدريب ,يدومعامل التحد ,( قيم معامل الارتباط6الجدول رقم )
Model Summary 

Model R R Square Adjusted R 
Square 

Std. Error of 
the Estimate 

 1 .632a .400 .392 .47026 
a. Predictors: (Constant), و ككقت  مدة التدريب 
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632R.  الارتباط معامؿ قيمة يمف الجدكؿ السابؽ نجد ارتفاعان ف   المتغير "كىذا يدؿ عمى ارتباط قكم بيف
2كىك أداء العامميف، أما معامؿ التحديد فقد بمغ  "المتغير التابع"ك و,ككقت التدريبمدة كىك  "المستقؿ .400R ,  

2ككذلؾ معامؿ التحديد المعدؿ  .392R مف سمكؾ المتغير التابع %39.2أم أف المتغير المستقؿ يفسر  ؛, 
( أف قيمة ANOVAكبالتالي المتغير المستقؿ يؤثر عمى المتغير التابع، كنلاحظ مف جدكؿ تحميؿ تبايف الانحدار )

 = F (Sig( كقيمة المعنكية لاختبار 72( عند عدد درجات حرية )47.326لتحميؿ تبايف الانحدار ) Fاختبار 
عمى المتغير  لممتغير المستقؿ ان معنكي ان أف ىناؾ تأثير ( أم α = 0.05( أصغر مف مستكل الدلالة الإحصائية )000.

عمى أداء العاممين في الجامعة السورية  هووقت أثر لمدة التدريب يوجد :التاليةالتابع، كىذا يقكدنا إلى النتيجة 
 ما يبينو الجدكؿ التالي: كىذا، الخاصة

 عمى محور أداء العاممين هووقت نتائج تحميل تباين الانحدار لتأثير محور مدة التدريب (7الجدول رقم )
ANOVAb 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 10.466 1 10.466 

47.326 
 

.000a 
 

Residual 15.701 71 .221 
Total 26.167 72  

 a .Predictors: (Constant):هتووق التدريبمدة 
 :b. Dependent Variableأداء العاممين

، كىذا ما وكمعاملات كلمعرفة درجة تأثير المتغير المستقؿ عمى المتغير التابع تـ استخراج جدكؿ ثابت نمكذج الانحدار
 يبينو الجدكؿ التالي:

 خطي( يبين قيم معاملات الانحدار لنموذج الانحدار ال8الجدول رقم )
Coefficientsa 

Model 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 
1 (Constant) 1.529 .289  5.287 .000 

وككقت مدة التدريب  .582 .085 .632 6.879 .000 
a. Dependent Variable: أداء العامميف 

 ب التدريمدة ػػػػ  "المتغير المستقؿ"، كبالتالي 05.( جميعيا أصغر مف .Sigـ المعنكية )مف الجدكؿ السابؽ نجد أف قي
 "أداء العامميف"يؤثر عمى متغير  و"ككقت مدة التدريب"كىك أداء العامميف، فمتغير  "المتغير التابع"يؤثر عمى ػػػػ  وككقت

إلى  ذلؾ يؤدملمعامميف  مناسبتيف توفتر ك  تدريبالتككف مدة  فبقدر ما ،(0.582بمقدار ) متكسط الشدةبشكؿ طردم ك 
  تحسيف أداء العامميف.
 "ما أثر محتوى التدريب عمى أداء العاممين في الجامعة السورية الخاصة؟" السؤال الفرعي الثالث:

 ور أداء العاممينومح ,ومعامل التحديد المعدل بين محور محتوى التدريب ,ومعامل التحديد ,( قيم معامل الارتباط9الجدول رقم )
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Model Summary 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of 
the Estimate 

 1 .666a .444 .436 .45268 
a. Predictors: (Constant), محتكل التدريب 

666R.  الارتباط معامؿ قيمة مف الجدكؿ السابؽ نجد أف   المتغير "ارتباط قكم بيف كجكد كىذا يدؿ عمى
2كىك أداء العامميف، أما معامؿ التحديد فقد بمغ  "المتغير التابع"ك ,التدريبمحتكل كىك  "المستقؿ .444R ,   ككذلؾ

2معامؿ التحديد المعدؿ  .436R كبالتالي  ,مف سمكؾ المتغير التابع %43.6أم أف المتغير المستقؿ يفسر  ؛
 F( أف قيمة اختبار ANOVAالمتغير المستقؿ يؤثر عمى المتغير التابع، كنلاحظ مف جدكؿ تحميؿ تبايف الانحدار )

( أصغر Sig = .000) F( كقيمة المعنكية لاختبار 72( عند عدد درجات حرية )56.694لتحميؿ تبايف الانحدار )
عمى المتغير التابع، كىذا  لممتغير المستقؿ ان معنكي ان ؾ تأثير أف ىنا( أم α = 0.05مف مستكل الدلالة الإحصائية )

كىذا ما ، ثر لمحتوى التدريب عمى أداء العاممين في الجامعة السورية الخاصةأ يوجد :يقكدنا إلى النتيجة التالية
 الجدكؿ التالي: يبينو

 ى محور أداء العامميننتائج تحميل تباين الانحدار لتأثير محور محتوى التدريب عم (11الجدول رقم )
ANOVAb 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 11.618 1 11.618 

56.694 
 

.000a 
 

Residual 14.549 71 .205 
Total 26.167 72  

 a .Predictors: (Constant):التدريبمحتوى ،  :b. Dependent Variableأداء العاممين
، كىذا  وكمعاملات جة تأثير المتغير المستقؿ عمى المتغير التابع تـ استخراج جدكؿ ثابت نمكذج الانحداركلمعرفة در 

 ما يبينو الجدكؿ التالي:
 ( يبين قيم معاملات الانحدار لنموذج الانحدار الخطي11الجدول رقم )

Coefficientsa 

Model 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 
1 (Constant) 1.394 .282  4.937 .000 

 000. 7.530 666. 082. 621. محتكل التدريب
a. Dependent Variable: أداء العامميف 
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محتكل  " كىكالمتغير المستقؿ"، كبالتالي 05.( جميعيا أصغر مف Sigمف الجدكؿ السابؽ نجد أف قيـ المعنكية )
 "أداء العامميف"يؤثر عمى متغير  طمحتكل التدريب"أداء العامميف، فمتغير كىك  "المتغير التابع"يب يؤثر عمى التدر 

  أم أف محتكل التدريب يؤدم إلى تحسيف أداء العامميف. ،(0.621بمقدار ) قكم الشدةبشكؿ طردم ك 

حصمنا عمى  "لجامعة السورية الخاصة؟ما أثر التدريب عمى أداء العاممين في ا" :كللإجابة عف السؤاؿ الرئيسي
 الجداكؿ التالية:

 ( قيم معامل الارتباط ومعامل التحديد ومعامل التحديد المعدل بين محور التدريب ومحور أداء العاممين12الجدول رقم )
Model Summary 

Model R R Square Adjusted R 
Square 

Std. Error of 
the Estimate 

 1 .743a .552 .545 .40654 
a. Predictors: (Constant), التدريب 

743R.  الارتباط معامؿ قيمة مف الجدكؿ السابؽ نجد أف   كىك  "المتغير المستقؿ"كىذا يدؿ عمى ارتباط قكم بيف
2كىك أداء العامميف، أما معامؿ التحديد فقد بمغ  "المتغير التابع"لتدريب كا .552R    ككذلؾ معامؿ التحديد المعدؿ

2 .545R   كبالتالي المتغير المستقؿ يؤثر عمى  ,مف سمكؾ المتغير التابع %54.5أم أف المتغير المستقؿ يفسر
لتحميؿ تبايف الانحدار  F( أف قيمة اختبار ANOVAالمتغير التابع، كنلاحظ مف جدكؿ تحميؿ تبايف الانحدار )

( أصغر مف مستكل الدلالة Sig = .000) F( كقيمة المعنكية لاختبار 72( عند عدد درجات حرية )87.320)
عمى المتغير التابع، كىذا يقكدنا إلى النتيجة  لممتغير المستقؿ ان معنكي ان أف ىناؾ تأثير ( أم α = 0.05الإحصائية )

 كىذا ما يبينو الجدكؿ التالي:، جامعة السورية الخاصةعمى أداء العاممين في ال لتدريب العاممينأثر  يوجد :التالية

 نتائج تحميل تباين الانحدار لتأثير محور التدريب عمى محور أداء العاممين (13الجدول رقم )
ANOVAb 

Model 
Sum of 
Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 14.432 1 14.432 
87.320 

 
.000a 

 
Residual 11.735 71 .165 

Total 26.167 72  
 a .Predictors: (Constant):التدريب

 :b. Dependent Variableأداء العاممين
، كىذا  وكمعاملات كلمعرفة درجة تأثير المتغير المستقؿ عمى المتغير التابع تـ استخراج جدكؿ ثابت نمكذج الانحدار

 ما يبينو الجدكؿ التالي:
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 معاملات الانحدار لنموذج الانحدار الخطي( يبين قيم 14الجدول رقم )
Coefficientsa 

Model 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 
1 (Constant) 1.081 .261  4.136 .000 

 000. 9.344 743. 077. 723. التدريب
a. Dependent Variable: أداء العامميف 

التدريب كىك  "المتغير المستقؿ"، كبالتالي 05.( جميعيا أصغر مف .Sigف الجدكؿ السابؽ نجد أف قيـ المعنكية )م
قكم كىك أداء العامميف، فمتغير التدريب يؤثر عمى متغير أداء العامميف بشكؿ طردم ك  "المتغير التابع"يؤثر عمى 

 .أداء العامميف م إلى تحسيفأم أف التدريب يؤد ؛(0.723بمقدار ) الشدة

  :النتائج
 تكصؿ الباحث إلى النتائج التالية: , كتحميؿ بيانات الاستبيانات,النظرية كالميدانية تيفمف خلاؿ الدراس

 ؛عة السكرية الخاصةأداء العامميف في الجامعمى  تحديد احتياجات التدريبجد علاقة طردية كأثر إيجابي ل. يك 1
 تحديد احتياجات العامميف يؤدم إلى زيادة أداء العامميف.  فإف التدريب القائـ عمىكبالتالي 

 
فكمما كاف كقت التدريب  بشكؿ طردم, عمى أداء العامميف في الجامعة السكرية الخاصة وككقت مدة التدريبتؤثر . 2

 كيحقؽ اليدؼ المرجك منو. لمعامميف، يؤدم التدريب إلى زيادة أداء العامميف  يفكفترتو مناسب  
 
لعلاقة بينيما طردية كقكية كا ,لمحتكل التدريب عمى أداء العامميف في الجامعة السكرية الخاصة إيجابي ثرأ يكجد. 3

يؤدم  يككف محتكل التدريب مبنيان عمى الحاجات التدريبية المحددة كمحققان لأىداؼ التدريب بقدر ما فبقدر ما الشدة,
 ذلؾ إلى ارتفاع أداء العامميف.  

 
فالتدريب  أداء العامميف في الجامعة السكرية الخاصة.ك التدريب كعلاقة طردية قكية الشدة بيف  ابيإيج أثر . يكجد4

يحقؽ محتكاه ك  ,تناسب مدتو كفترتو كقت العامميف كجدكليـ الزمنيالذم ك  ,القائـ عمى تحديد احتياجات تدريبية حقيقية
 ف. احتياجات التدريب كأىدافو، يؤثر بشكؿ كبير عمى أداء العاممي

 
كنمكذج في ىذا المجاؿ  غياب استخداـ المعايير العممية لتقييـ نتائج التدريب أك أم مف النماذج المعركفة عالميان  -5

رضا أك عدـ رضا المتدربيف عف محاكر الدكرات التدريبية أك عف , فقد اقتصر التقييـ عمى باتريؾ عمى سبيؿ المثاؿ
مع إغفاؿ بنكد التقييـ المتبقية كدرجة التعمـ، كمقدار التغيير في  ,تدريبيالمدربيف أك المحتكل العممي لمبرنامج ال

 سمككيات أداء العمؿ، كأثر البرنامج التدريبي كغيرىا. 
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لإدارة العميا كالعامميف في امف  رغـ اىتماـ كؿ   ريب كاضحتيف كعمميتيفكخطة تد تدريب عدـ كجكد استراتيجية -6
قسـ منو لانخفاض كيعكد  ,ؾ إلى عدـ كجكد خبرة كافية لدل القائميف عمى التدريبيعكد قسـ كبير مف ذلك  ,الجامعة

 ميزانية التدريب المرصكدة. 
 
بناء  كاف ذلؾ , كعندما تـ تحديدىا2015 عاـ لـ يكف ىناؾ تحديد لاحتياجات التدريب لمعامميف في الجامعة قبؿ -7

 الرجكع إلى الرئيس المباشر في بعض الأحياف. بك  ,و مف قبؿ العامميف فقطعمى استبياف تـ الإجابة عن
 
فمك كاف ىناؾ ميزانية أكبر  كالقائميف عمى العممية التدريبية,لآراء العامميف  محدكدية المكارد المادية المتاحة كفقان  -8

 الاستفادة منيا بشكؿ أكبر في رفع الكفاءات كالميارات المرغكبة لأداء العمؿ بشكؿ أفضؿ. لمتدريب لت ـ 
 
فيناؾ حاجة كبيرة لمتدريب  عامميف كلايشمؿ الجميع بشكؿ عادؿ,لدل ال ياكم يغطي التدريب الحاجات التدريبية لا -9

 لدل العامميف في مجالات مختمفة كبعيدة عف الأكلكيات التي حددتيا إدارة التدريب في الجامعة.
 

فيناؾ دكرات تدريبية تبدأ بعد انتياء الدكاـ الرسمي ، كميا في الأحياف اف مناسبتيفتككن فترة التدريب كتكقيتو لا -10
العكدة  كتأخرىـ عف   ,كعدـ قدرتيـ عمى التركيز ,بسبب تعب المتدربيف ؛تحقؽ الفائدة المرجكة كيذىب إلييا المتدرب كلا

 إلى منازليـ. 
 

عة كميا بتحسيف الجام تكلاؿ كىـ بعضيـ بأف التدريب يحؿ مشفكؽ طاقتو، مف خلا تحميؿ التدريب عبئان  -11
 الأداء كالإنتاجية. 

 
 التوصيات:

 فإف الباحث يكصي بما يمي:  ؛تـ التكصؿ إليو مف نتائج كما ,تـ مناقشتو في الفقرات السابقة عمى ما بناءن 
ترجمة اىتماـ الإدارة العميا بالتدريب إلى خطة تدريبية تراعي الخطكات العممية كالعممية المعمكؿ بيا في . 1

صرؼ  لتفادم ؛ككضع برامج تدريبية بناءن عمييا ,بدقة الاحتياجات التدريبيةتحديد تعتمد عمى ك  ,الرائدةالمنظمات 
 . دكف تحقيؽ الفائدة المرجكةكبذؿ جيكد  ,أمكاؿ

 
عطاء العامميف إجازة عف العمؿ في  ,لمعامميفالمناسبة  اختيار أكقات التدريب. 2 بشكؿ  كاليتفرغ ؛كقت التدريبكا 

 كليس عبئان إضافيان مف أعباء العمؿ. ,أف التدريب حافز كمشجع كار كيشع ,أكبر
 
كاختيار المدربيف الأكفاء في تطكير محتكل تدريبي يعمؿ عمى  ,. الاىتماـ بشكؿ أكبر بمحتكل التدريب عند تنفيذه3

  تحقيؽ الأىداؼ المرجكة مف التدريب. 
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كنمكذج  كتبني أحد النماذج المعركفة عالميان  ,اليتو كالعائد منوكقياس فع عممية لتقييـ نتائج التدريباعتماد معايير . 4
درجة ليشمؿ المعايير الأخرل ك ,التدريبرضا أك عدـ رضا المتدربيف عف التقييـ عمى  كعدـ اقتصار ",باتريؾكيرؾ "

  ، كأثر البرنامج التدريبي. التعمـ، كمقدار التغيير في سمككيات أداء العمؿ
 
 ,بإجراء اختبارات كامتحانات ليـ لتقييـ مستكاىـ الحاليكذلؾ  ,تدربيف قبؿ بدء العممية التدريبية. معرفة مستكل الم5

 ليسيؿ قياس تحسف أدائيـ بعد التدريب. 
 
ليـ إلى دكرات اطلاعية إما بإرسا ,. إلزاـ القائميف عمى العممية التدريبية بالاطلاع عمى نماذج تقييـ البرامج التدريبية6

ماك  ,كتدريبية  باستخداـ خبراء كمستشاريف في ىذا المجاؿ.  ا 
 
كربطو بسمـ الركاتب كالحكافز كالدرجات الكظيفية كالمسار  ,ـكحافز ليكاستخدامو  ,يبرصد ميزانية أكبر لمتدر . 7

 ف خلاؿ عمميـ في الجامعات الخاصة. المزايا التي يحصؿ عمييا العاممك  ليصبح ميزة مف ؛الميني
 
. كميـ معامميفلكتكافؤ الفرص . مراعاة العدالة 8  في الجامعات الخاصة في الحصكؿ عمى التدريب اللازـ
 
لميارات كالمعارؼ في الفرد . اشتراط ربط الترقية الكظيفية كالمسار الميني في الجامعات بتكافر مجمكعة مف ا9

 كىذا بدكره يزيد اىتماـ المتدربيف كمشاركتيـ في البرامج التدريبية. ؛العامؿ
 

 ؛ؿ الجامعاتلتطكير عممية التدريب داخ ؛بناء علاقات تعاكف متبادلة بيف الجامعات الخاصة كمراكز التدريب .10
 لتكاكب معايير المراكز المتخصصة في التدريب. 
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 اني(: الاستب1)الممحق رقم 
 العلاقة بين التدريب وأداء العاممين في الجامعات الخاصة

 دراسة حالة "الجامعة السورية الخاصة"
 تحية طيبة كبعد:

العامميف في الجامعة السكرية  أثر التدريب عمى أداءالباحث بإجراء دراسة ميدانية، بغرض التعرؼ عمى  السادة الزملاء، يقكـ
 الخاصة. 

بدقة، حيث أف نجاح البحث يعتمد بشكؿ كبير عمى دقة المعمكمات  ياجميع أرجك التكرـ بالإجابة عمى الأسئمة الكاردة في ىذا الاستبياف   
 التي تقدمكنيا.

 البيانات التي سكؼ تدلكف بيا ستككف مكضع سرية تامة، كلف تستخدـ إلا لأغراض البحث العممي فقط.  عممان أف   
  

 .مع فائق الشكر والتقدير لتعاونكم واهتمامكم
 اس: د. منير عب  الباحث                                                                                                  

 

 : البيبنبث الأوليت للعبهلين في الجبهعت السوريت الخبصت:القسن الأول

 

 ( أيبو انًشثغ انز٘ تشٖ إجبثتّ يُبعجخ ثبنُغجخ نك. Xانشجبء ٔضغ إشبسح ) -

 

 أَثٗ         ركش          الجنس: -أ

 

 

 ػبيب   30ألم يٍ إنٗ  20يٍ           ػبيب   20ألم يٍ          العور: -ة

 

 فأكثش ػبيب   50         ػبيب   50إنٗ ألم يٍ  40يٍ           ػبيب   40ألم يٍ إنٗ  30يٍ         

 

 

 أخشٖ         يتضٔج           ضة أػ         الوضع الاجتوبعي: -ج

 

 

 ثبَٕ٘ أٔ يؼٓذ يتٕعط         ألم يٍ ثبَٕ٘         الوستوى الذراسي: -د

 

 دكتٕساِ         يبجغتٛش          جبيؼٙ        

 

 

 يذٚش         سئٛظ/َبئت سئٛظ         فئتك الوظيفيت؟ هب -هـ

 

  أيٍٛ يغتٕدع سئٛظ لغى/ سئٛظ دائشح / سئٛظ دٕٚاٌ/ أيٍٛ صُذٔق/         

 

       شؤٌٔ طلاة/ عكشتبسٚخ يٕظف ايتحبَبد/         

 

 / فُٙفُٙ/ أيٍٛ صُذٔق/ يُذٔة ششاء/ يششفيٕظف دػى  يٕظف يُغك/        

          

 فئخ أخشٖ؟ ٚشجٗ انتحذٚذ: .............................         حبسط   ثٕفّٛ/ػبيم  َظبفخ/ػبيم  عبئك/ يشاعم/        

 

 أػٕاو 5إنٗ  2يٍ          ػبو  2إنٗ  1يٍ          ألم يٍ ػبو            الخبرة في هجبل عولك: أعوامعذد  -و

 

 أػٕاو 10أكثش يٍ         أػٕاو    10إنٗ  5يٍ         
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 افيالقسـ الثاني: محاكر الاستب

 المحكر الأكؿ: التدريب

 المحور الفرعي الأول: احتياجات التدريب
 غير موافق بشدة موافق غير محايد موافق موافق بشدة العبارة

يتـ تحديد الاحتياجات التدريبية في الجامعة عمى نحك  -1
 ىداؼ الجامعة التدريبية.كبما يحقؽ أ ,عممي

          

تتحدد أىداؼ التدريب في ضكء الاحتياجات الفعمية  -2
 لممتدربيف.

          

           يراعي التدريب التدرج في العممية التدريبية. -3
إف الدكرات التدريبية التي نخضع ليا تساعد عمى حؿ  -4

 مشكلات العمؿ بصكرة أفضؿ.
          

د في الجامعة خطط تدريب سنكية مرتبطة بالأىداؼ يكج -5
 الاستراتيجية ليا.

          

           يتـ متابعة المتدربيف بعد انتياء فترة التدريب. -6
           يمتمؾ المدربكف الخبرات العممية كالعممية اللازمة لمتدريب. -7

 هووقت المحور الفرعي الثاني: مدة التدريب

 غير موافق بشدة غير موافق محايد موافق افق بشدةمو  العبارة
مدة التدريب مناسبة مف حيث التكقيت كالساعات المحددة  -8

 لمتدريب.
          

           المدة الزمنية لمبرنامج التدريبي ملائمة لتخصصي. -9
           إف طبيعة عممي تحتاج إلى التدريب لفترة مستمرة. -10
           البرنامج التدريبي يتناسب مع مدة التدريب.إف محتكل  -11
بناء عمى ظركؼ العمؿ  وكأكقات تختمؼ فترة التدريب -12

مكانيات العامميف.  كا 
          

 المحور الفرعي الثالث: محتوى التدريب
 غير موافق بشدة غير موافق محايد موافق موافق بشدة العبارة

بي عمى أساس التكافؽ مع يتـ تحديد المحتكل التدري -13
 القدرات المختمفة لممتدربيف.

          

أماكف التدريب كما تحتكيو مف تجييزات ككسائؿ تعميمية  -14
 تحقؽ غاية التدريب.

          

تتكافر في الجامعة الإمكانيات الضركرية لاستخداـ  -15
 الأساليب التدريبية الحديثة.

          

           التدريبي يتناسب مع حاجاتي في العمؿ.محتكل البرنامج  -16
ع في أساليب الدكرات التدريبية يؤدم إلى زيادة إقباؿ التنك  -17

 العامميف عمييا.
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في الجامعة بشكؿ  ياكتعديم يتـ إضافة البرامج التدريبية -18
 دكرم.

          

دمات ديـ ختتكافر في الجامعة التجييزات اللازمة لتق -19
 .ل عاؿ  تدريبية ذات مستكن 

          

           تعتمد الجامعة عمى الأساليب التدريب الحديثة. -20
 
 

 المحكر الثاني: أداء العامميف

 غير موافق بشدة غير موافق محايد موافق موافق بشدة العبارة
تيتـ الجامعة بتحسيف الأداء عف طريؽ إجراء دكرات  -21

 ت مختمفة.تدريبية في مجالا
          

           أخضع لدكرات تدريبية تؤدم إلى رفع أدائي باستمرار. -22
يتـ في الجامعة إجراء دكرات تدريبية حكؿ مفاىيـ تحسيف  -23

 الأداء لمعامميف.
          

           الدكرات التدريبية تقمؿ مف الاحساس بالممؿ مف الكظيفة. -24
العمؿ كالتخمص  تكلاالتقميؿ مف مش دريب يسيـ فيالت -25

 منيا.
          

           تقكيـ الأداء في الجامعة مستمر طكاؿ فترة التدريب. -26
           التدريب يسيـ في الترقية الكظيفية في زمف أقؿ. -27
التدريب أثناء الخدمة يساعد عمى اكتساب اتجاىات  -28

 إيجابية تجاه العمؿ.
          

ع الدكرات في تكجيو إمكانيات العامميف إلى يسيـ تنك  -29
 الاتجاه الصحيح كالسميـ.

          

إف التدريب أثناء الخدمة يكفر لممتدرب اكتساب معارؼ  -30
 كميارات جديدة في مجاؿ عممو.

          

 


