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 الآية
 

:قال تعالى  

رَهُ مَنَازِلَ لتَِعْلمَُوا  مْسَ ضِياَءً وَالْقَمَرَ نوُرًا وَقَدَّ (هُوَ الَّذِي جَعَلَ الشَّ

لُ  نيِنَ وَالْحِسَابَ مَا خَلقََ اللَّهُ ذَلكَِ إلاَِّ باِلْحَقِّ يُفَصِّ عَدَدَ السِّ

 الآْياَتِ لقَِوْمٍ يعَْلمَُونَ )(يونس :5)

 صدق الله العظيم
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 تقديرشكر و 

 

لابد لنا ونحن نخطو خطواتنا الأخيرة في مرحلة الماجستير  من وقفة نعود إلى أعوام قضيناها في 

كبيرة في بناء جيل الغد  رحاب الجامعة مع أساتذتنا الكرام الذين قدموا لنا الكثير باذلين بذلك جهوداً 

 ... لتبعث الأمة من جديد

 و الشكر موصول الي الصرح العلمي الشامخ جامعة السودان للعلوم والتكنكوجيا 

وقبل أن نمضي تقدم أسمى آيات الشكر والامتنان والتقدير والمحبة إلى الذين حملوا أقدس رسالة 

 ... في الحياة

 ... إلى الذين مهدوا لنا طريق العلم والمعرفة

 .......إلى جميع أساتذتنا الأفاضل

 

فإن لم تستطع فكن متعلما ، فإن لم تستطع فأحب العلماء ،فإن لم تستطع فلا  ...عالما كن "

 "تبغضهم
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 الإهداء
 

 وطالما اضاءة إلي الطريق أهدي هذا العمل المتواضع إلى أبي الذي لم يبخل علي يوماً بشيء

 

هنا و التي علمنتي الصبر عند وإلى أمي التي ذودتني بالحنان والمحبة والتي لولاها لما كنت أنا 

 الشدائد

 الشكر موصول إلي زوجتي ورفيقة دربي التي كانت توفر الدعم الكامل 

 أنتم وهبتموني الحياة والأمل والنشأة على شغف الاطلاع والمعرفة: أقول لهم

 وإلى إخوتي الذين يعنون لي الكثير

 وإلي أسرتي و اصدقائي جميعاً 

 أصبح سنا برقه يضيء الطريق أمامثم إلى كل من علمني حرفاً 
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 المستخلص

، ولقد تكون مجتمع الدراسة من العاملين أداء العاملين على يتأهيلالتدريب الأثر برنامج  الدراسة إلى معرفة  تهدف

 ستهدفتأ، و )الروات –النيل للبترول  –بترودار (العاملة في مجال النفط و الغاز  انيةدمن الشركات السو ثلاث بعدد 

تم استخدام المنهج    .اتفي هذه المؤسس يتأهيلالتدريب الالأشخاص الذين أهلوا  عن طريق برنامج الدراسة 

تم ع البيانات حيث ستبانة كأداة لجمستخدمت الإأ .الغرضية الميسرةينة الع قد إستخدم الباحث و ،الوصف التحليلى

اعتمدت  الدراسة على برنامج الحزمة %. 86استرداد بلغت بنسبة  )103(استرجاع ستبانة تم إ )120(توزيع عدد 

توجد علاقة ذات دلالة  :، ولقد توصلت الدراسة إلى عدة نتائج أبرزها)SPSS(الاحصائية للعلوم الاجتماعيه 

حصائية  دلالة  علاقة ذات تفصيلاً اظهرت النتائج وجود. إحصائية بين برنامج تأهيل الخريجين وأداء العاملين

تحت العمل  بينايجابية  إحصائيةذات دلالة علاقة علاقة توجد ، و المهمةبين التدريب النظري و أداء ية ايجاب

بيما . والأداء السياقي و التطوير بين التدريبايجابية  ذات دلالة احصايئةعلاقة توجد و ,  التدريب والأداء السياقي

علاقة توجد  لاو كذلك  .ذات دلالة احصايئة بين العمل تحت التدريب وأداء المهمة علاقة  لم تظهر النتائج وجود

ذات دلالة احصايئة بين التدريب   علاقة  لاتوجدو  .ذات دلالة احصايئة بين التدريب والتطوير و أداء المهمة

نظرية و العملية وتمت بناءاً على هذه النتائج  تم توضيح العديد من الاسهامات ال .النظري و الأداء السياقي

كذلك تم توضيح محددات الدراسة و , التوصية بالاهتمام ببرنامج التدريب التأهيلي من الجانب النظري و العملي 

 . البحوث المستقبلية
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Abstract 

This study aims to investigate the effect of the developmental training program on the 

performance of employees working for three Sudanese Oil and Gaz companies 

(Petrodar – Greater Nile – RAWAT). The study targeted the employees who have been 

trained through the developmental training program. The study used descriptive 

analytical method. A simple purposive sampling technique was employed. To collect 

the study data, a questionnaire was used. In total, 120 questionnaires were distributed, 

out of which 103 were returned achieving a response rate of 86%. The data were 

analyzed using the statistical package for social sciences (SPSS). The study revealed 

several remarkable results: There is a statistically significant positive relationship 

between the developmental training program and employee performance. Specifically, 

there is a statistically significant relationship between theoretical training and task 

performance, and there is statistical relationship between work under training and 

contextual performance, and there is a statistically significant relationship between 

training and development and contextual performance. On the other hand, the study did 

not show any significant relationship between work under training and task 

performance. Similarly, there is no significant relationship between training and 

development and task performance, and there is no statistically significant relationship 

between theoretical training and contextual performance. Based on these findings, 

theoretical and practical implications were provided, and recommendations to pay more 

attention to the developmental training program from the theoretical and practical side 

were also clarified. Additionally, the study limitations and future research were also 

presented. 
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 الفصل الأول
 للدراسة طار العامالإ

 
 :مقدمة 1-1

هتمام العديد من الباحثين إمن الموضوعات الجوهرية التي حظيت بالعاملين  أداءإن 

يحتل مكانة خاصة لدى  المنظمة كمافي تحقيق أهداف  والمفكرين كونها تلعب دور محورياً 

رتباطه بالعديد من د المنظمات على إنجاز أعمالها ،لإعتباره وسيلة مهمة تساعإالمنظمات ب

دارية المتعلقة بتميز المنظمات،  لأنه  الناتج النهائي لمحصلة جميع الأنشطة الجوانب الإ

عطائه العناية اللازمة إ المنظمة و هتمام بأداء الفرد في وقد أجمع المفكرون على أن الا. فيها

مؤشر يعكس الأداء عاملين ها، حيث إن مستوى الأداء اليصل بالمؤسسة إلى أسمى أهداف

الكلي للمنظمة، يشير الأداء الى درجة تحقيق وٕإتمام المهام المكونة لوظيفة الفرد، وهو 

العاملين  أداءتعرف )2001راوية حسن (يعكس الكيفية التي يحقق بها الفرد متطلبات الوظيفة

و يشبع أرد و هو يعكس الكيفية التي يحقق درجة تحقيق واتمام المكونة لوظيفة الفأنه  علي

 اءالأدتقييم ن عملية أ )2001البرنوطي (ويري ) 2001حسن (بها الفرد متطلبات الوظيفة 

كل فرد من العاملين خلال فتره زمنية معينة لتقدير مستوي ونوعية  أداءهي عملية تقدير 

الموظف خلال فترة   أداءعة جداء تهتم بمراادائه وتضيف البرنوطي الي ان عملية تقييم الأ

زمنية والحكم علية من حيث الجودة وتؤكد ان من استخدامات نتائج التقييم هو تحديد 

 .طة تدريبية سليمةالاحتياجات التدريبة ومتطلبات وضع خ

الانتاجية يعتبر التدريب من الأهمية بمكان في المنظمة وجعلها ذات كفاءه عالية  وزيادة

لاخيرة اصبح التدريب و ويخلق للشركة ميزة تنافسية في مواردها البشرية ؛ في الاونة ا
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الشركة  دارة لتلبية احتياجاتإاً في الشركات الرائدة حيث خصصت خذ حيزاً كبير أالتطوير ي

 ).2017موقع الجزيرة (.دارة التدريب  والتطويرإسم إاالتدريبية لكل عام تحت 

ختيار عدد من إم فية الشركات الرائدة بو هو عبارة عن برنامج تق يهيلأتالتدريب ال برنامج 

الخريجين وفق شروط معينة  و العمل علي تدريبهم وتطويرهم في برنامج تدريبي مكثف لفترة 

ل في العمل الفعلي  و هم في الشركة بعد الدخأداءسينحوتمعرفتهمية طويله نسيباً  لزيادة زمن

جاء من دراسات سابقة ومن واقع هذه الدراسات تم  اطار موفي إ.للشركة  كموظفين 

التوصل الى انه تم اغفال بعض الجوانب التي تم اخذها في الاعتبار في صياغة مشكلة 

 .ناولها برنامج التدريب التاهيلي واثره على أداء العاملينالدراسة التي نحن بصدد ت

 :ةالدراس ةمشكل 1-2
ن العنصر البشري هو أساس في نجاح ين من الركاز الأساسية للمؤسسة لأيعتبر أداء العامل

 . هأداءلابد من زيادة  همية كبيرةأب ن العنصر البشري بما أالمؤسسة 

الأشياء التي تسعى الشركات لرفعة من خلال عدة أساليب منها من  أداء العاملين إن 

تناولت موضوع التدريب والتطوير في شكل )  H.O.Falola2014(في دراسة  ,التدريب 

دوات أستخدام إدريب  والتطوير من خلال والت, معرفه وتعلم مهارات ومعلومات جديد 

زيادة  الحث عليو الشركة ككل  أداءالموظفين  و بالتالي تحسين  أداءستراتيجية لتحسين إ

من  وتحقيق الميزة التافسية أداء العاملين بالمؤسسة  نية التدريب لتحيقيق قدر عالي منميزا

 .خلال مورد بشري مؤهل

ثر التدريب والتطوير أتناولت دراسته ) Ugbomhe O. Ugbamhe 2016(في دراسة 

ن أثبتت أوالتطوير والتدريب حيث  داءالعلاقة كعلاقة مباشرة بين الأت خذأو  داءعلي الأ

 .هنالك علاقة مباشرة
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ريبية  حتياجات التدعن التدريب وتحليل الإ والتطوير في كثير من الكتب التي حول التدريب

 Paul Donovan and John(همية في التدريب في كتاب و ما هي الموضوعات ذات الأ

Townsend ,2010 (يسية في التدريب كيف تقوم بتقيمحيث تناول ماهي الموضوعات الرئ 

. يبيةثر هذة البرامج علي الذين كانوا تضمن هذة البرامج التدر أالبرامج التدريبية ومعرفة مدي 

بحيث يزيد من قدرة المنظمة  دارة الموارد البشريةإهم وظائف أصبح التدريب والتطوير من أ

 .وظائفها الاخري بقدر علي من الكفاءة والفاعلية  أداءعلي 

 Ugbomhe O. Ugbamhe(ستجابة لبعض الدراسات إالدراسة جاءت 

2016,Muhammad Aslam Khan 2011, H. O. FALOLA 2014(  والتي اشارت

 .الي أهمية برنامج التدريب التاهيلي و علاقته بأداء العاملين

النفط شركات  حديثاً  تبنتهل وظائف في الشركة هو برنامج لشغ يتأهيلالتدريب ال أن برنامج 

القصور و  ونظراً لوجود بعض ق جاءت مشكله الدراسة  طمن هذا المن؛ ةالسودانيو الغاز 

ي هيلأتالتدريب الثر برنامج تألذلك قامت الدراسة علي معرف السابقة الفجوات في الدراسات

لتغير وجهة نظر بعض الشركات , مختلفة بعادأخذ الموضوع من أو , العاملين أداءعلي 

و لسد الفجوة في الدراسات السابقة التي ) عباره ضياع للجهد والمال والوقت(فراد للتدريب والأ

ولكن ليس هذا فحسب في كيثر من الدراسات نتاولت موضوع التدريب تمت مراجعتها؛

 .فقط في تحسين أداء العاملين والتطوير

 :تساؤلات الدراسة  1-3
 :الرئيسي التساؤل •

  بشركات النفط و الغاز العاملين  أداءعلى  يتأهيلال التدريب برنامج ما هو أثر

 بالسودان
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 :التساؤلات الفرعية •

   السياقي داءالأعلى العمل تحت التدريب ما هو أثر 

   المهمة  أداءعلى العمل تحت التدريب ما هو أثر 

   السياقي  داءالأ التدريب النظري علىما هو أثر 

 المهمة  أداءالتدريب النظري على  ما هو أثر 

 :أهداف الدراسة 1-4
 .في شركات النفط والغاز الموظف أداءعلي  يتأهيلالالتدريب ثير برنامجأمعرفة ت .1

 .معرفة تأثير التدريب النظري علي أداء المهمة في شركات النفط و الغاز .2

 .السياقي  في شركات النفط و الغازمعرفة تأثير التدريب النظري علي الأداء  .3

 .معرفة تأثير العمل تحت  التدريب علي أداء المهمة في شركات النفط و الغاز .4

 معرفة تأثير العمل تحت التدريب علي الأداء السياقي  في شركات النفط و الغاز .5

 .يتأهيلال التدريب قياس مستوي برنامج .6

 .يتأهيلالالتدريب زيادة المعرفة عن برنامج  .7

 قياس مستوي أداء العاملين  .8

 .يتأهيلالتدريب المعرفة القواعد والاجراءات في برنامج  .9

 .يهيلأتالتدريب التحديد الفرق بين التدريب العادي وبرنامج  .10

 .يتأهيلالتدريب المعرفة مزايا  برامج  .11
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 :أهمية الدراسة  1-5
 :همية الدراسة من عدة جوانب منها ينظر لأ 

 :الأهمية النظرية  •

في موضوع البحث وسد عدد من  واردمالو همية الدراسة  في زيادة الدراسات أتظهر 

علي  يهيلأتالتدريبال لقى  الضوء علي برامجإ لم تدرس في الدراسات السابقة  و  الفجوات التي

وتوفير جانب تظري لمثل هذة البرامج , نها مدخل حديث من  مداخل التدريب والتطويرأ

بحاث ن كثير من الكتب و الأأمع العلم   النفط و الغاز المؤسساتو المطبقة في الشركات 

 .موضوعات التدريب و التطوير علي العموم وليست بطريقة متخصصة 

 :يقية بالأهمية التط •

من البرامج الحديثة وقليلة التطبيق في الشركات السودانية   يهيلأتالتدريب الن برامج إ

من هذة الدراسة وهنالك شركات قليلة تقوم بتنفيذ مثل هذة البرامج في شكل برنامج متكامل  

دارة الموارد البشرية في إالعاملين  مما يساعد  أداءثر هذة البرامج علي أسوف تقوم بمعرفة 

تحسين فعالة  والعمل به في يمها بصورةالبرامج وتقي معرفة الجدوي من تنفيذ مثل هذة

 .العاملين

مثل الأ الأداءهيل الخريجين سيؤدي أتطبق برامج تتة البرامج  وما إذا يوضح البحث فوائد هذ

 .و الأداء العام ي أداهم في الوظائف التي يؤدونهاللموظفين و بالتالي نتعكس عل

 :تنظيم البحث  1-6
مقدمة الدراسة و مشكلة الدراسة  حتوي على يالأول الفصل  ؛ة فصوليتكون البحث من خمس 

الفصل الثاني ؛  الدراسة و هيكل البحثت اهدافها واهمية الدراسة  وفرضياتساؤلات الدراسة و 

طار النظري  ويتكون من الإطار النظري للدراسة بالتركيز علي مفهوم برنامج الإن من يتكو 
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و الدراسات السابقة و  العاملين والعلاقات بين متغيرات الدراسة أداءو  يتاهيلالتدريب ال

الفصل ؛  هجية الدراسة وألية جمع البياناتيتكون من من الفصل الثالث؛  نظريات الدراسة

؛ تحليل البيانات و نتائج االدراسة والاساليب المستخدمة في تحليل البيانات  يتكون منالرابع 

علي محددات الدراسة ومنافشة النتائج  والتوصيات البحث  يحتوي والاخير الفصل الخامس

 .المستقبلية  والخاتمة
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 الفصل الثاني

 و الدراسات السابقة الإطار النظري

 التدريب 2-1

  :مفهوم التدريب 2-1-1
مد عليها ساسية لترقية الكوادر البشرية الذي تعتهم العوامل الأأهيل من أيعتبر التدريب والت

هم العناصر أد العنصر البشري من حيث يع, عمالها أدارة إسسات في ؤ الشركات و الم

مع التطورات والتسارع في عالم , عمال التي تتطور من خلالها منظمات الأ المهمة

هيل العاملين وتطوير مهاراتهم  وخبراتهم وسلوكياتهم  أ؛مما ادي الي الحاجة لتعمالالأ

) 2005طارق سعد . (لك التطور والتغيرات في بيئة الاعمالوجعلهم  يواكبون قدراً من ذ

 ).2009نور الهدي (و

نشاط  مخطط يهدف إلى تزويد الأفراد "صلاح عبدالباقي فقد عرّف التدريب على أنه  

 .الأفراد في العمل أداءبمجموعة من المعلومات والمهارات التي تؤدي إلى زيادة معدلات 

عملية مخططة تقوم باستخدام أساليب وأدوات بهدف خلق "و يرى عمر عقيلي أن التدريب 

الكفء من خلال  داءوتحسين وصقل المهارات والقدرات لدى الفرد، وتوسيع نطاق معرفته للأ

ضرار .د. (شأة التي يعمل فيها كمجموعة عملالتعلم، لرفع مستوى كفاءته وبالتالي كفاءة المن

 ). 2010ابراهيم  الطاهريسن . د(,) 2010عبد الحميد التوم  العتيبي

, نه النظام الذي يعمل علي تزويد الفرد بالمعلوماتأب   Wiliam F. Glueckكما عرفه 

. هداف المنظمةأبما يحقق  هدائأتجاهاته بهدف تطوير إوتغير , ل قدراته وتنمية مهاراتهوصق

 ).2010سالم راشد الشامسي  (,)2009صلاح شيخ ديب (,)  2009علي يونس(
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ين بالمعلومات الضرورية فه عبيد كل عمل من شانه أن يؤدي الي تزويد العاملكذلك عر 

دارية تحتاج اليها العاملين إاو خلق مهارات تنموية او ظروفهلمام بدقائق العمل و لضمان الإ

او تغيير وجهات النظر  أو المعتقدات لدي الافراد تغييراً من شأنه أن يؤثر بشكل إيجابي 

 ).2003عبيد ( علي ناتج عملهم 

 ـ:أهداف التدريب 2-1-2
نتاجية وتطوير المنظمة التي تتمثل في زيادة الإ إن ما يسعي اليه التدريب هو تحقيق أهداف

 :العاملين بها مما يعكس بدوره  أهداف التدريب التي تتمثل في  أداء

 .وقدرات ومعارف المتدربينت ومهارا أداءزيادة وتقوية  .1

العاملين عن طريق تدريبهم علي طرق عمل جديدة تمكنهم من اتقان عملهم  أداءرفع كفاءة .2

 .ه بسرعة وجودة عاليةأداءو 

تجاهات ن خلال توجية وتنمية والسلوك والإمفراد والمنظمة يجابية بين الأإخلق علاقات  .3

 .جابية تجاة العمليالإ

 .العمل بكفاءة وجودة عالية أداءتخفيض التكلفة عن طريق  .4

شرافية ة وتدقيق مما يخفض من العملية الإأعمالهم بدون متابع أداءتمكين العاملين من  .5

 .عليهم

 .جيا الحديثةلو الاعمال والتكنو  تمكن العاملين من القدرة علي التكيف والتعامل مع مستجدات .6

 .نتاجحسين الإخطاء وتكرارها مما يساهم في تيساعد في التقليل من الأ .7

 ومحاولة داءالأ ومعوقات المشكلات اكتشاف على العاملين لدى القدرة زيادة في يساعد .8

 .حلها
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 بينهم ما في التنافس زيادة إلى يؤدي مما للترقية العاملين لتحفيز كوسيلة التدريب يستخدم .9

 ). 2005توفيق حلمي الاغا(.الإنتاجية وزيادة

 :مبادئ النشاط التدريبي  2-1-3
 :أن يكون هدفاً   ) أ

هداف التدريبية هي التعبير فالأ, ل الصحيح للنشاط التدريببي هداف التدريبية المدختعتبر الأ

التدريبي يعني ليها والوضوح في الهدف إحتياجات التدريبية ومدي الحاجة ن الإالدقيق ع

 .إمكانية التخطيط والتنفيذ السليم لتحقيق الهدف

 :الشمولية   ) ب

 من شاغلي بدء المختلفة الوظيفية المستويات يشمل آونه مستمراً  رئيسياً  نشاطاً  يعتبرالتدريب

بشاغلي وظائف  نتهاءإ و  الوسطى الإدارة وظائف بشاغلي يمروراً  التشغيل المستوى وظائف

 .العلياالقمة الادارية 

 :الأستمرارية  ) ت

للفردأي  الوظيفية الحياة مدى على حدوثه تكرارية ناحية من مستمر رئيسي نشاط والتدريب

 .حياة في يقع حدث مجرد ليس التدريب أن

 :التدرج  ) ث

لديهم  ما على والتعرف المتدربين للأفراد الحقيقي المستوى من التدريب بداية تكون أن يعني

 الأسلوب على التدرج ويعتمد المطلوبة الجديدة المهارات إضافة على العمل ثم مهارات من

 .العلمي التطبيق إلى الانتقال ذلك وبعض والقواعد الأسس ثم الفكرة تقديم العلمي على
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 :الواقعية  ) ج

سمح  عملي مناخ في واقعهم وسيحضرون همأتمش مع يعيشون بأنهم المتدربين إشعار وتعني

 .أفضل بطريقة الصحيحة الأساليب على بالتعرف لهم

 :التأثير ) ح

هذا  ويكون المتدربين تجاهاتإ و  ومهارات معارف في التأثير إحداث إلى التدريب يهدف

 أن يتطلب الفعال التأثير إحداث وعملية التدريب من المرجوة الأهداف مع متماشياً  لتأثير

 .جديدة ومهارات ومعارف معلومات من إليهم يقدم وما المتدربين اتجاهات بين يكون ملائمة

 :التحدي والتطور  ) خ

نتيجة  ينتج التحديث وهذا والاتجاهات والمهارات والخبرات المعلومات وتطوير تحديث أي

وتطوير  تحديث أيضاً  تعني التحديث وعملية والآلات والمعدات النظم في السريعة التطورات

توفيق (.المنظمة في القرارات صنع عن والمسئولين والفنية الإدارية القيادة وخبرات معلومات

 ). 2005حلمي الاغا

 :مراحل التدريب 2-1-4
عدد من الكتاب تناولوا موضوع التدريب و التطوير وتتطرقوا الي مراحل العملية التدريب و 

ي عدة مداخل التطوير في العاملين بالمنظمة هنالك عدد من الخطوات التي تعتمد عل

عملية التدريب و التطوير ؛ ان عملية التدريب و التطوير عملية لمعرفة ماهي مراحل 

 . مستمرة
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 :لشكل التاليامراحل عملية التدريب كما في 

 

 

 Muhammed Imran 2015:المصدر

 

 

 

 

 تحديد الاحتياجات 

معرفة استعداد 
 العاملين للتدريب 

التخطيط تتصميم 
التدريب ووضع 

 الاهداف

عرض التدريب 
باختيار الطريقة 

 المناسبة

التاكد من توصيل 
 المحتوي التدريبي

الرقابة و التقييم 
 للبرنامج التدريبي
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 :سيتم مناقشة مراحل عملية التدريب بالتفصيل علي النحو التالي

 :تحديد الاحتياجات التدريبية -1

المهارات والاتجاهات الازمة في الموراد البشرية الموجودة في يتم تجديد المعرفة و 

 Paul Donovan and John(المؤسسة علي حسب احتياجات المؤسسة 

Townsend ,2010( 

معني او حسب التوجه العام يتم من خلال الإدارة او الجهة الاشرافية للشخص ال

 .للمؤسسه

 :معرفة مدي استعداد العاملين للتدريب  -2

المهارات و تكون من عرفت مدي الاستعداد للتدريب من خلال المدير ان صقل 

 Zahid.(المباشر وهنالك جوانب غير ملموسة مثل الالتزام بالزمن المحدد للتدريب

Hussein Hbat,2013( 

 :التخطيط و نتظيم التدريب و وضع الأهداف -3

ب حيث يتم تحديد يتم في هذه المرحلة من قبل الجهة المعنية بالتدريب و إدارة التدري

الجدول الزمني و الأهداف و توقعات العائد من التدريب علي حد سوا و يتم تصميم 

 )Muhammed Imran 2015(.التدريب و العملية التدريبة

 عرض التدريب بالطريقة المناسبة  -4

 يتم اختيار الوسيلة ملائمة للتدريب من المحاضرات و الورش و التدريب التفاعلي 

 :توصيل التدريبالتأكد من  -5
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يتم التأكد من مدي توصيل المادة التدريبة من خلال التقييم القبلي و البعدي 

للمتدريب بحيث يتم تقييم مستوي المعرفة للمتدريبين قبل و بعد التدريب و يتم طرح 

 Paul(. او بطريقة اخري من خلال استمارة التقييم.نفس الأسئلة في كل مرة

Donovan and John Townsend ,2010( 

 :تقييم التدريب  -6

بعاد و منها تقييم المدرب للمتدريبين و تقييم المتدريبن للمدرب و تقييم من عدة الأيتم 

بعد إتمام عملية التقييم يتم تقويم الاحرافات في العملية ككل وتكون . البيئة التدربيبة

 Paul Donovan and John Townsend.(التقييم بمثابة التغذية العكسية عملية

,2010( 

 ــ:أنواع التدريب 2-1-5
نواع مختلفة  ومسميات مختلفة من كتاب الي اخر ومن أشكال و أعدة  ذخأإن التدريب ي

 )2014خالد الغامدي : (دراسة الاخري ناخذ منها 

 :التدريب من حيث عدد المتدربين : اولاً 

 أو العمل بيئة داخل سواءاُ وجماعي فردياً  التدريب يكون أن إما التدريب من النوع هذا وفي

 .خارجها

 :من حيث الموقع: ثانياً 

 :ينقسم التدريب في النوع الي قسمين

وهذا النوع , التدريب في داخل العمل علي مستوي الافراد داخل المنظمة  او بشكل فردي  .1

 .المنظمةمن التدريب فيه استمرارية لعملية التدريب بما يوفر من التبادل للخبرات بين افراد 
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التدريب خارج الموقع العمل ويكون بمراكز التدريب أو الهيئات المتخصصة للتدريب  ويكون  .2

 ضمن مجموعات مختلفة من التخصصات المحددة 

 :التدريب من حيث توقيته: ثالثاً  

 :ينقسم الثلاث اقسام وهي  

وعملياً بحث يكونوا مؤهلين للقيام بالاعمال  لخدمة  وهو إعداد الافراد علمياً التدريب قبل ا .1

 كالتدريب الميداني لخريجي الطب, الموكلة إليهم عند  الاتحاق بوظائفهم 

هداف أيح ضمع تو , اعمالهم أداءالتدريب عند الحاق الافراد الجدد والتي يحتاجون اليها في  .2

 .و رسالة المنظمة

 حدي قطاعات التدريب كالمعاهد وإريب في فراد بالتدتدريب خلال الخدمة  وهو إلحاق الأال .3

 .واجباتهم الوظيفية داءكسابهم المهارات اللازمة لأإ مراكز التدريب لتنمية قدراتهم و 

 ث مجال التدريب يالتدريب من ح: رابعاً  

 التدريب طريق مراكز عن معينة مهنة كتسابلإ المتدرب تأهيل وهو المهني التدريب .1

 .وغيرها الحدادة أو السياراتمكانيكا  أو مهنية الصناعية

 مجال نفس ه فيأداءتطوير  ويتم معين تخصص على الفرد تدريب وهو التخصصي التدريب .2

 .التخصص

 .العمل وإصابات حوادث وتجنب والسلامة الأمن طرق على التدريب .3

 .والإشراف الإدارة مجال في مهارات الأفراد إكساب يبهدف والإشراف الإداري التدريب .4

 :التدريب من حيث طول فتره الزمنية: خيراً آو 

 :هذا الاخير له عدة انواع واشكال ينقسم الي ثلاث فترات زمنية
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 .والأسابيعا يامأالأ لاتتجاوز التدريب فترة أن حيث : قصيرالفتره  تدريب .1

 .الأكثر أشهرعلى ستة لاتتجاوز التدريب فترة أن حيث : الفترة متوسط تدريب .2

 .فأكثر أشهر ستة إلى الفرد فيه يتفرغ الذي وهوالتدريب : الفترة طويل تدريب .3

همية التدريب فان معظم الدراسات الحديثة اصبحت تشير الية باعتبارة صناعة رابحة نظراً الأ

 ساسيةنه يعتبر إحدي المؤشرات الأأهمية التدريب في أوتمكن , م يتطلب إمكانيات كبيرة وعل

جزء من البحث سوف وفي هذا ال, والعطاء  نتاجالتي توضح منهجة الموسسات من الإ

خر من أنواع التدريب وهو قيام برنامج تدريبي متكامل  بحث يكون آتنطرق الي نوع 

لخريجي الجامعات وفقا لشروط محددة  تحدده الشركة او المؤسسة وتسمي عادةً برامج تأهيل 

 .الخريجين

 :يهيلتأال التدريب برنامج مفهوم 2-2
ابة العمود الفقري للمنظمة هي همية بمكان  وهي بمثالموارد البشرية من الأدارة إتعتبر 

هم من خلال التدريب المتواصل وتنمية أداءدارة الموظفين وتحسين إدارة المسوؤلة عن الإ

 ).Mwatia 2000(منسوبها  أداءقدراتهم الابداعية مما ينعكس علي 

ون وبكل عناية وهذا يكوم بتنسيق برنامج تدريبي متكامل من الضروري لكل منظمة ان تقو 

 .)Ginsberg1997(حتياجات المنظمة إ فراد و حتياجات الأإبناءً علي 

ان بناء برنامج )   (Partlow 2001,Boudurau 2004 في عدد من الدراسات  تذكر  

بالنسبة يجابية وعالية إء علي منهجية واضحة سيحقق نتائج تدريبي متكامل ويكون بنا

 .للموظف وبالنسبة للشركة
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 :)البرامج التدريبية المتخصصة( يتأهيلالتدريب البرنامج تعريف  2-2-1
عداد البرامج التدريبية بشكل متكامل و التي إدارة التدريب من إهو النشاط الذي تقوم به 

مستوياتهم وتطوير  موظفيها أداءجل رفع كفاءه أتحق بها العامليبن في الشركة من يل

 ).2013احمد عودة (طلاعهم علي المستجدات في المجال  إ و 

حيث شرعت كثير من الشركات  التدريب التاهيلي هذه البرامج التدريبية برنامج  من ضمن

هيل عدد من الخريجين في الجامعات  والمعاهد المتتخصصة  في اتاحة فرص أفي ت

 .و المؤسسةأطابهم ليشغلوا وظائف في الشركة لتاهيلهم ومن ثم استق

ستقطاب الشباب وفق شرية بإهو النشاط التي تقوم به إدارة الموارد الب: التعربف الباحث

 .مؤهلات محددة مسبقاً من ثم تقوم بتدريبهم وتأهليهم لشغل وظائف معينه في الشركة

 )Deming 1982:(ومنها )برامج فرعية(أبعاد هادة تقسم مثل هذة البرامج الي عدع

 .)On-the job training(العمل تحت التدريب  -1

 .)Training Courses(التدريب النظري  -2

 :يتأهيلالتدريب الأهمية برنامج  2-2-2
اعليته في عني بمدي كفاءه العنصر البشري وففي المجال الم داءترتبط عملية تطوير الأ

المناسب لممارسة العمل ومن ثم  العنصر البشريختيار إ؛ يعد  هليإمهام الموكلة تنفيذ ال

هم أ و داءهيلة وتدريبه تدريبا متحصصاً ؛ويعد التدريب المتخصص اساس نجاح الأأت

 ).2008 الثقفي.(مقوماته

برنامج ( احل الخدمةأنواع البرامج التدريبة المتخصصة أثناء مر  2-2-3
 ):التدريب التأهيلي

- :التدريب فهنالك من يصنف التدريب وفقاً للمتدربيبن اليهنالك تصنيفات عديدة لأنواع 
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 تدريب فردي  •

 تدريب جماعي  •

 .التدريب عن طريق المجموعات •

 :يتأهيلالتدريب المراحل التدريب في برنأمج 2-2-4 
ولي من البرنامج يام الأالبداية ويتم عادة في الأ هو التدريب الذي يحصل علية الفرد في 

حمد عودة أ( ــــــ :ينقسم هذا التدريب اليتقديم او تعريف بالعمل والموسسة و وهو يعتبر بمثابة 

2013( 

 :التدريب التوجيهي العام 

هداف و مسئوليات المنشاءه يعمل بها؛ و عن أ ي تعريف العاملين بقواعد العمل وويهدف ال

العاملين  مكانته في الهيكل التنظيمي؛ كما ينضمن الإجابة علي جميع الاسئله التي يرغب

 .الجدد في الحصول علي الإجابات

 :التدريب التخصصي الابتدائي 

 ومسئوليات اتيملوتع واجبات تي هذا التدريب بعد التدريب التوجيهي العام ؛ ويتضمنأي

 .الفرد يمارسها سوف التي الوظيفة وخصائص

 الخدمة أداءالتدريب أثناء  

 في العمل ؛ ويتم التوجيه المستمر من هو التدريب الذي يحصل علية الموظف من رؤوساءه

 .ديه الخدمهأاء تنثأالروؤساء الي المرؤوسين 

 :التدريب تبعاً لطبيعة الوظائف التي يؤديها الفرد

 :ينقسم هذا التدريب الي اربع اقسام حسب التقسيم الوظائف الي 
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 التدريب التخصصي  •

 التدريب الإداري  •

 التدريب المهني والفني  •

 التدريب القيادي  •

 :التدريب التخصصي

ي هذا المجال الي تنمية المهارات والخبرات التخصصية بغرض توفير  يهدف التدريب ف

 .الإمكانات و الخبرات لمواجهة مشكلات العمل و الإنتاج 

 :  التدريب الإداري

هو التدريب الإداري العام ؛ ويختص بالتدريب علي الاعمال ذات الطابع المتماثل مثل  

 ال المكتبية و الاعمال الإدارية الاعم

 :التدريب المهني و الفني

هو التدريب الإداري الذي يتضمن المعلومات و الخبرات و الفنيات المتطوره المرتبطة بعمل 

لين علي الأجهزة والماكينات و الهدف من هذا التدريب معين و يستخدم في هذا المجال العام

 .رفع الكفاءه المهنيه و الفنيه لدي العاملين

 :التدريب القيادي

 )الإدارات العليا( ها للقيادةر حتياجات التدريبية المطلوبة توفييهدف التدريب الي توفير الا

يكون هذا التدريب للمرشحين للشغل وظائف إدارية او يكون مشرفاً علي عدد من الموظفين 

 .و في هذه المرحلة يحتاج الي مهارات قيادية واشرافية عالية
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 يتأهيلالتدريب العلية برنامج قياس و تقيم مدي فا 2-2-5
بالمستوي المطلوب  نه كانإ و  يهيلالتدريب التأهنالك تسع علامات لقياس مدي نجاح برنامج 

 Paul Donovan( :وتنعكس نفس هذه العلامات لقياس مدي نجاح الي برنامج تدريبي اخر

& JohnTawnsend2010 ( 

 البرنامج التدريبي  أهرد الفعل من العاملين تج -1

الأدوات و المعدات (المعرفية  رضا العاملين من محتويات البرنامج المعرفية وغير -2

 .المستخدمه في البرنامج

 .ي تقام في البرنامجتكتساب المعرفة من خلال الدورات و الورش الإ -3

 تطوير المهارات لدي المتدريبين -4

 التغيير في اتجاهات  المتدربين  -5

 .ر السلوكيتي تغييأتجاهات بعد تغيير الإ -6

 .معرفة النتائج بعد العملية التدريبية -7

 .داءستثمار وتدريب العاملين مره اخري لتحسين الأإعادة الإ -8

 .رنامج علي الصورة العامة للمنشأهمعرفة مدي تاثير الب -9

 يتأهيلالتدريب الأبعاد برنامج  2-2-6
لكنها  اتالدراس يف مختلفة سم بالأ يهيلأتالتدريب الالسابقة برنامج  الدراسات تناولت 

سم البرامج التدريبية المتخصصة كما ورد في دراسة فهد بن حمد أمن خلال  تتطرقت له

بعاد منها أحيث تحدث عن البرامج التدريبية المتخصصة و من خلال عدة  2013السعدون 

ثناء الخدمة و التدريب الأداء مهام أالتدريب القيادي و التدريب التخصصي و التدريب 

بعض بعض الدراسات التي تحدثت عن  و أداء مهام وظيفة محددة  لكن تناولت أخاصة 

عن العمل تحت التدريب و  Enga Engetem  2017التدريب و التطوير كما في دراسة 

تناولت دراسات اخري التدريب من , ثر التدريب علي أداء العاملين أالتدريب النظري لدراسة 

التدريبية و تفييذ حيث المراحل العملية التدريبية من تحديد الاحتياجات التدريبة و الخطة 
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 H.O.Falola  2014و دراسة  2017عملية التدريب و تقييم التدريب دراسة مهدي حسن 

 .Raja A.Ghafoor khan 2011و دراسة 

لا آبعاد رئيسية أعلي أداء العاملين من خلال  يهيلأتالتدريب الثر برنامج أتناولت الدراسة 

و  يهيلأتالتدريب ال ذلك للربط بين برنامجظري و العمل تحت التدريب و نوهي التدريب ال

 .ريب و التطوير في المؤسساتالتدريب و التطوير وهي جزء لايتجزاء عن التد

 )on the Job training(العمل تحت التدريب  2-2-7
كتساب خبرات تطبيقية من خلال إكتسب المتدرب المعرفة العملية و يطار يفي هذا الإ

و الشركة من هذا أنظمة مرض الواقع و تستفيد الأسة ما تم دراسة في الجامعات علي ممار 

نجاز إية مما يؤدي في توفير الوقت والتكاليف من خلال تدريب عدد كبير بحوافز هامش

 .)Flynn1995, Heras2006, Aslam Khan 2011(عمال بسرعةالأ

عن تعليم الموظفين او عباره ان العمل تحت التدريب هو :  Tom Baum2007عرفه 

 .المتدربين الجانب العمل للنظربات والعلوم النظرية في المجال المعني

هذا النوع , هي طريقة تدريب العاملين في المنظمة التي يعملون بها و في نفس  بيئة العمل 

حداث و ظروف العمل اليومية و المغائرة و أتدريب يجعل الموظفين منسجمين مع من ال

هذا النوع من التدريب مرتبط  بفترة  زمنية  و يكون لديهم كامل الحرية و  يكون عادة

التصرف  في الماكينات والموارد وكل الأشياء التي يتطلبها العمل  وهذة  الفترة  تساعد 

 .العاملين في  تخطي الموافق الصعبة و يكمن تمديد الفترة الزمنية إذا تطلب الامر لذلك

لنوع من التدريب هو التعلم من خلال ممارسة الأشياء عملياً وتطبيقاً الفكرة الأساسية لهذا ا

مع وجود مشرف خبير في هذا المجال و يكون التدريب من خلال تفيذ المهام التي تطلب 

 .منه بواسطة مشرفة
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تستخدم الشركات هذه الطريقة في تدريب الاحتياجات المستقبلية للموادر البشرية التي 

 .باعتبارها اكثر اماناً واقل تكلفة تقبلاً تحتاجها الشركة مس

التدريب بالعمل اللصيق مع المشرف و : لعمل تحت التدريب عدة أشياء منهايحتوي برنامج ا

تدريب الطلاب في المراحل الدراسية الجامعة للاستفادة منهم لاحقاً و عمليات تدوي 

 )Enga Engetou 2017.(الموظفين  وعمليات إعادة هيكلة الوظائف

 :)Training Courses( التدريب النظري 2-2-8
يعتمد التدريب النظري علي وجود التدريب داخل قاعة  التدريب و تكون من خلال الدورات 

 .التدريبية المنخصصة او برامج مشاركة المعلومات

الدورة التدريبية عبارة عن برنامج تعليمي مكثف مُكمل؛ و ليس برنامج الدوره التدريبية هي 

يستهدف فئات معينة و تكون على  بنى على خبرات تأسيسية سابقة، وسي؛ أي أنه يُ أسا

دراية بالسياق التعليمي و لديهم الرغبة في مواصلة البناء التراكمي للخبرة العلمية و العملية 

السابقة، وقد يكون حضور الدورة التدريبية بدافع شخصي بحت من المتدرب، أو بتحفيز من 

 .)2018الاكاديمية العربية للتعليم العالي (.التنفيذية التابع لها المتدربالإدارة 

الاكاديمية العربية للتعليم (:منهاتقسم علي حسب الفترة الزمنية  هنالك عدة انواع من الدورات

 )2018العالي 

 دورات لفتره زمنية طويلة -1

 دورات لفترة زمنية قصيرة -2
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 :يوضح الفرق بين العمل تحت التدريب والتدريب النظري  1-2جدول 

 التدريب النظري العمل تحت التدريب أساس المقارنة

يكون في مكان العمل و يقاس  المعني او التعريف

 داءالأ

يكون خارج نطاق العمل ويقاس 

 بالمعرفة

 نظرية عملية الطريقة

 لا نعم مشاركة العاملين العملية

 خارج مكان العمل العملمكان  الموقع

 بواسطة خبير او متخصص بواسطة الخبرة العملية للمشرف طريقة التقديم

 عالية منخفضة التكلفة

 كتساب المعرفةإالتعلم من خلال  داءالتعلم من خلال الأ المبدأ

 

)Enga Engetou 2017( 
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  أداء العاملين 2-3

 ـ:االعاملين أداءمفهوم  2-3-1
منظمة  لمنظمة ويحتل مكانة خاصة داخل أيبكل من سلوك الفرد وا داءمفهوم الأيرتبط 

نشطة بها وذلك علي مستوي الفرد والمنظمة والدولة ه الناتج النهائي لمحصلة جميع الأبإعتبار 

 Mahgobi Osama 2014)( داءوقد تعددت تعريفات الأ

 :تعريفات الأداء

وأن ذلك السلوك يتحدد بتفاعل جهده ؛ الموظفتفاعل لسلوك :هنأعرفه طلال نصير ب •

 .وتقدراته

 .عمالالموظف عند قيامة باي عمل من الأ نه العمل الذي يحققةأ :عرفه جابر •

رد و هو يعكس الكيفية التي يحقق تمام المكونة لوظيفة الفإ الي درجة تحقيق و داءيشير الأ

ن عملية إ )2001البرنوطي (ويري ) 2001حسن (و يشبع بها الفرد متطلبات الوظيفة أ

منية معينة لتقدير مستوي كل فرد من العاملين خلال فتره ز  أداءهي عملية تقدير  داءتقييم الأ

ظف خلال المو  أداءعة جتهتم بمرا داءن عملية تقييم الأإدائه وتضيف البرنوطي الي أونوعية 

تحديد ستخدامات نتائج التقييم هو إن من إؤكد نمن حيث الجودة و ه فترة  زمنية والحكم علي

 .حتياجات التدريبة ومتطلبات وضع خطة تدريبية سليمةالإ

للمنظمة ولذا يعتمد دوار والسلوك المهم لياتهم  وبالأؤ خر هو تعريف العاملين بمسآجانب  من

وقدراتهم علي جراءات والمقاييس المتبعة في المنظمة ساس الجهود والإأالتقييم علي 

 ).2008عائدةعبدالعزيزعلي. (جراءات والتوقعات والفرص المحيطة في ضوء الإممارستها 

لا يعني النظرة التقليدية ولكن تعني  هان داءفي طرحة لتقييم الأ) 1994الطعامنة (يؤكد 

عملية ديناميكية ه ليشمل بعدا مستقبلياً بمعني ان الحالي للموظف بل تتعدي ذلك داءبالأ
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لتقدير مدي صلاحيته لممارسة الوظيفة الموكلة الية حالياً تشمل قياس كفاءة الموظف 

 .وامكانية نجاحة في وظيفة اعلي في المستقبل وما يترتب علي ذلك من تنمية وتدريب

عاملين في برامج دخال الإلين لابد ان يتم من خلال العام أداءثير المنظمة علي مستوي أإن ت

ضافة معلومات متجددة مما يؤدي إ قدراتهم  و  جاتهم  وتهدف التطويرحتياتدريبة مناسبة لإ

. هم وبالتالي تنمية الطاقة الابداعية لديهمأداءالي رفع الروح المعنوية للعاملين  وزيادة 

من هنا تؤكد ان برامج التدريب التاهيلي من البرامج التي تؤثر  )2008عائدةعبدالعزيزعلي(

 .سة ككلعلي أداء العاملين في البرنامج و علي أداء المؤس

 داءمعايير تقييم الأ 2-3-2
 : نوعان داءهم معايير قياس الأأمن 

 )مدي درجة الموظف إلي اكمال المهام الوظيفية( تتعلق الوظيفة نفسها: موضوعية  .1

 ).2016الغامدي(سلوكية تتعلق بالموظف   .2

 :العاملين  أداءمعايير  2-3-3
ن يصل أيجة النهايئة التي يتوقع عبارة عن مقاييس و مؤشرات لوصف النت داءمعايير الأ 

فهي القانون الداخلي المتفق علية بين ,  ليها الموظف الذي يتولي القيام بمهمة معينةإ

وجة أوتحديد , أداءفضل مستوي أيد الكيفية التي يوصلوا بها الي الرؤساء والمرؤسين لتحد

برم بين المروؤس و رئيسه في إعباره عن عقد  داءايس الأ، تعتير مق داءالقصور في الأ

 ).2013السعدون (العمل فعند عملية التقييم تكون بمثابة العقد الملزم للطرفين 

 

 

 ـــ:العاملين فيما يلي أداءوتنحصر أهم معايير  
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 :الكمية .1

ضوء التقنية مكانات الافراد في إ عمل المنجز الذي بتفق مع قدرات و تشير الكمية الي حجم ال

لذلك بفضل الاتفاق علي حجم و كمية العمل المنجز كدافع لتحقيق معدل مقبول , المتوفرة

بما يتناسب مع يكسبة الفرد من خبرات وتدريب وتسهيلات في  داءمن النمو في معدل الأ

 .ضوء التقنية المتوفره

 :الوقت  .2

هو راس مال وليس دخلاً مما يحتم ف, الوقت من الموارد غير القابلة للتجديد او التعويض

مثل في كل لحظة من حياتنا لانة يتضاءل علي الدوام  ولا لال الأقستالإ هلالقستإهمية أ

 .هو يمضي من غير رجعه, مجال التعويضة  فهو لا يشتري

فهو بيان توقعي يحدد , العمل أداءهم المؤشرات التي يستند عليها في أكما يعد الوقت من 

 .ؤوليات العملمتي تتفيذ مس

نجاز العمل اعي الاتفاق علي الوقت المناسب لإويمكن ان يكون محدداً لمدة التنفيذ لذلك ير 

 :مع مراعاة

I.  نجازةإالعمل المطلوب حجم. 

II.  عدد العاملين القائمين بانجاز نفس العمل. 

 :جراءاتالإ .3

والاجراءات خر بيان توقعي للخطوات آاو بمعني , العمل أداءالخطوات التي تسير فيها 

 .الضرورية االواجب إتباعها لتنفيذ مهام الوظيفة
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ستخدامها لتحقيق إح بساليب المسموح بها والمصر تفاق علي الطرق والألذلك بجب الإ

نجاز العمل متوقعه و مدونه إجراءات والخطوات المتبعة في فبالرغم من كون الإ, هدافالأ

ق تفانه يفضل الإألا إ, قواعد و قوانين و نظم معلومات في مستندات المنظمة و المنشأة وفق

نجاز إق بجراءات المتبعة في إنجاز العمل سواء ما يتعلبين الرؤساء والمروؤسين علي الإ

وحتي لا , حتي تكون الصورة واضحة لجميع الاطراف, ستلامهاإاو المعاملات  او تسليم  

 .بغياب احد العاملين داءتتاثر الأ

و لكن الاتفاق و التفاهم  علي , بتكار لدي العاملينبداع والإني قتل عمليات الإو هذا لا يع

نجاز العمل و إلوب مفضل في سأتنفيذة مع رئيسة قبل اعتماده  ك س وو ما يريد المرؤ 

 ).2009المري .(و عدم مخالفة النظم و اللوائح والقوانين هتفاقإلضمان 

 :العاملين أداءمداخل قياس  2-3-4
نالت حيزاً في بعض الدراسات  اهم والتيأداءالعاملين ومعرفة  أداءهنالك عدة مداخل لقياس 

 ).Mohammed Imam2015(,Aguinis2006)(ــ :وراق العلمية من هذة المداخلوالأ

 :مدخل السمات -1

يقيس هذا المدخل من خلال عدد السنوات والخبرات السابقة  للعامل من خلال قياس 

ويؤخذ في الاعتبار هذة الخصائص .....) ,الالتزام, الامانة , الصدق (خصائصه الشخصية 

 .العاملين أداءعند قياس 

 :مدخل السلوك -2

حيث , الوظائف المؤكلة له داءالعاملين من خلال سلوك العاملين الأ أداءبقيس هذا المدخل 

من ناحية (يكون التقييم والقياس من خلال الطرق التي يؤدي بها العامل المهام المؤكلة الية 

 )سلوكية و اخلاقية و قانونية
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 :مدخل النتائج -3

عادةً تكون , العاملين من خلال نتائج الاعمال التي يقومون بها  داءهذا المدخل ينظر لأ

 أداءة العام لمعرفة هل تم تنفيذ المطلوب ام لا؟ من هنا يتم قياس تقييم الاعمال في نهاي

 .نجازاتهمإالعاملين من خلال 

 : داءخصائص قياس وتقييم الأ 2-3-5
 .عملية مُستمرة تلازم الفرد طوال حياتة الوظيفية داءقياس وتقييم الأ -1

بشكل مستمر ليكون  داءوجود شخص يلاحظ ويراقب الأ داءتتطلب عملية قياس الأ -2

 القياس موضوعياً وسليماً 

الموظف بها والحكم  أداءليتم مقارنة  داءتتطلب وجود معايير للأ داءعملية قياس الأ -3

 .بها

 القياس و التقييم لا يعني فقط الحكم في نهاية فترة معينة  -4

حتمالية إوبالتالي هنالك ي الشخصي للمقوم أيقوم علي الر  داءقياس و تقويم الأ -5

 .تحييز و المحسوبيةال

تخاذ قرارات مصيرية المتعلقة بالموظف مثل إتساعد في  داءنتائج عملية قياس الأ -6

 .الترقية

و  داءيخضع كافة الموظفين علي اختلاف المستويات الإدارية الي عملية تقييم الأ -7

و يكون  داءلة نظام قياس الأعر جميع الموظفين بالنزاهة و عداالهدف منه ان يش

 )2016الغامدي(.ن جميعهم محاسبونألديهم المعرفة 
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 :العاملين ومحدداته أداءعناصر  2-3-6
العاملين بانه النتائج التي يحققها الموظف تتضح من العوامل  أداءعندما تتم وصف 

و منها ما يخرج , منها ما يخضع لسيطرة الموظف, العاملين أداءالمساهمة او المؤثرة في 

 .)2009المري (و )2013السعدون(ـ:عن سيطرتة ومن ابرز هذة العوامل مايلي

 :الوظيفة -1

, ما تتصف بة من متطلبات وتحديات و ما تقدمة من فرص عمل ممتعه فيها تحدي 

 .عنصر التغذية الراجعة كجزء منه ويحتوي علي

 :الموظف   -2

 .تجاهات و دوافعإ وقيم و , هتمامات إ متلك من معرفة ومهارات و ما ي

 :الموقف -3

شراف و والتي تتضمن مناخ العمل والإ, يفةما تتصف بة البيئة التنظيمية حيث تؤدي الوظ

 .داربة و الهيكل التنظيمينظمة الإوفرة الموارد و الأ

 :العاملين  أداءمحددات  2-3-7
لمعرفة ما هي , نتباه الكثيرين من الباحثينإمن  المواضيع التي جذبت  داءمحددات الأ

محمد ( و )2013السعدون(و )2011القرالة:( وهيالفردي داءالعوامل التي تحدد مستوي الأ

 )2015عمران

 :ية الفرديةعالداف ) أ

 .ن يتوفر الدافع لكل فرد علي العمل و قد يكون الدافع قوياً او ضعيفاً أيجب 

 :بيئة العملو أمناخ  ) ب
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, التنسيق , الادارة , التنظيم(يجب ان تتم تهيئة بيئة و مناخ العمل علي كافة المستويات 

 ).القسم

 :العمل المعين أداءالقدرة علي   ) ت

 .العمل المحدد له أداءن تتوفر لدية القدرة علي أفالفرد يجب 
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 :العاملين أداءهمية التدريب و دوره في تحسين أ 2-3-8
حيث يهدف الي تنمية قدرات  ،ي تولية المنظمة اهتماماً كبيراً ن التدريب هو النشاط الذإ

ستراتيجية المنظمة إمهارات الجديدة المطلوبة لتحقيق العاملين من خلال تذويده المعلومات وال

لابد من مواجهتها من خلال تدريب الافراد البيئةالتغيرات التي تطرأ علي ن أو  ،في البيئة 

حتياجات التي تساعد البرامج التدريبية تتناسب مع الإ بحيث يجب  ان تكون ،العاملين 

 )2006الخطيب(وظائفهم  أداءالعاملين في 

ثيرات مايلي أهم هذه التأفراد العاملين في المؤسسة من الأأداءثير كبير علي أللتدريب ت

 )2009علي يونس :(

 وتحسينه من الناحية الكمية والنوعية  داءرفع مستوي الأ -1

 تجاهاتهم إ فراد وتطويرتقوية العلاقات الإنسانية بين الأ -2

 نتماء و الولاء للمنظمة تنمية شعور العاملين بالإ -3

 تخفيض معدلات كل من الغياب ودوران العمل  -4

علي البحث عن الجديد و  توعية العاملين بأهمية التدريب و اكتساب المعرفة  والقدره -5

 .المستحدث في شتى مجالات العمل

ساعد المرشحين الجدد التادية الدور الذى يساعد في تحسن ن برنامج التدريب التاهيلي يإ

 الأداء بالنسبة للمتدريب و الفريق العامل ومن ثم أداء المؤسسة 

 بعاد أداء العاملينأ 2-3-9
الأداء بشكل عام منها دراسة ضرار عبد الحميد تناولت العديد من الدراسات في موضوع 

بعاد منها الأداء الفردي و الأداء العاملين في مصرف الراجحي بعدة أ التوم تناولت أداء

 2008الجماعي للعاملين في المصرف ؛ كما تناولت عائدة عبد العزيز علي نعمان 
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عاملين خلال العام ؛ أداء العاملين من خلال الوصف الوظيفي ويقيم الأداء بالنسبة لل

بداع وهي الإ أداء العاملين من خلال ابعاد متعدده Mahi J.M.Hassan2017وتناول 

خري موضوع دراسات آنجاز والمثابرة وتناولت لتزام في العمل والدقة والإبتكار والإوالإ

الأداء الفردي تناولته من خلال  2009؛ كما في دراسة علي يونس ميا أداء العاملين

ثر أداء الفرد علي أداء المؤسسة ؛ وكما جاء في دراسة طالب بدر اء المؤسسي وأوالأد

الدين الأداء من خلال بعدين وهما البعد التنظيمي ويقصد به الطرق والكيفيات التي 

تعتمد عليها المؤسسة في مجال التنظيمي والبعد الاجتماعي وهو المدى في تحقيق 

بعاد جزئية في أداء دراسات آخري تناولت أ افراد المؤسسة ؛ كما جاءالرضا لدى 

تناولت  Stephem J.Matowido. walter C_Borman 2009العاملين دراسة 

 .اقي والأداء المهمه والفرق بينهاالأداء السي

لكن في هذه الدراسة تناولت أداء العاملين من خلال دراستها للاداء السياقي واداء المهمه 

 .العاملين ومدى أثر برنامج تأهيل الخريجينكبعدين اساسين للاداء 

 : (Task Performance)المهمة أداء 2-4
يق المحدد والنشاطات المحددة في تحقالعمل  أداءالمهمة علي انه الفاعلية في  أداءيعرف 

فيذ العمليات بصور جيدة التكامل في المؤسسة عن طريق الأساليب الجوهرية بواسطة ت

 )walter 2015C. Borman (.وجوهرية

المهام لشاغلي الوظيفة المحددة هي عبارة عن  أداءنها مدي الكفاءة في أالمهمة ب أداءتعرف 

 .(Chock lingam 2000)جزء محدد من العمل المطلوب 
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للمنظمة إما بشكل مباشر عن طريق العمل التي تساهم في الجوهر الفني  أداءنشاطات  

و خدمة أو بشكل غير مباشر عن طريق صيانة أفي العملية التكنولوجية للمنظمة ستخدامها إ

 (Borman & Motowidlo ,1997 :99)المتطلبات الفنية للمنظمة 

 . (Harris ,2003:29)الأنشطة الفنية الجوهرية المهمة لأعمالهم  داءفراد لأو قابلية الأأ

صنع ( تحويل الجوهرية في المنظمة مثل و السلوكيات التي تساهم في نشاطات الصيانة والأ

 ).المنتجات ، وبيع البضاعة ، وتسليم الخدمات وجدولة الإعمال

(Motowidlo & Schmit ,1999) 

ان أداء المهمة هو المقدرة علي إنجاز الاعمال الموكله إلية بصورة اكثر : تعريف الباحث

 .كفاءة و فاعلية

 أداءالعمل بعرف  داءبعاد لأهم الأأهمة في الم أداءم ذكر تفي معظم الأوراق والبحوث 

مهام محددة   داءالمهمة لأ أداءنه عمل المهام من المصطلح أحترافية علي إالمهمة  بطريقة 

 .حترافية وتقنية عالية وطيدة بكمية ونوعية العمل والمعلومات المتعلقة بالعملإوبطريقة 

ات العمل وهي المعلومات المهمة لابد ان تعرف علي الإنتاجية والكمية والمعلوم أداءلعرض 

 .نجاز المهمة ونضع في الاعتبار إمكانية وطريقة العمللإاللازمة 

ختلاف العام في طبيعة العمل والطبيعة التفصلية إعمل لاخر ب منالمهمة  أداءتختلف و 

 (Linda Koopmans 2011)   للعمل في الاعمال المتعددة النشاطات

شكال من المهام أان هذا عنده  المهمة من وجهة نظر مختلفة نجد أداءعندما نظر الي و 

 .تطلب مهارات سلوكية والبعض فنيةالتصنيف الموضوعة قيمة فتضع المهام  بحس
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 (Robert A. Roe 2013)  :هداف المهام الي خمسة ابعاد هيأتقسيم  

 )الخ...و الالات والماكينات (والعمالة والاشياء الأخرى المعلومات  :الأهداف -

 الإنتاج والحركة والتعريف  :تحويل الأهداف -

 الاستمرارية والتميز  :تحويل العمليات -

 .الرقابة المباشرة والرقابة غير المباشرة ونطاق الاشراف :مستويات الرقابة -

 .الأدوات والماكينات و نظام إدارة التشغيل :المعدات -

 : Contextual Performanceالأداء السياقي   2-5
شياء المعنوية  بط بالأتتر ت وهو التي هو الذي  يرتبط بالهدف الأساسي للمنظمة  والعمليا

المهام والوظائف في المنظمة  وهي التي تحتوي تحفيز  داءجتماعية والبيئة النفسية لأوالإ

 . معنوي في العلاقات الاجتماعية  وبناء شبكات للتواصل داخل المنظمة

ية  وتعريف السياقي هي متابعة  الإجراءات والقواعد والدعم  والتوج داءجهة الأأو هم أمن 

 ).2009استيفن (المهام بطريقة صحيحة وناجحة داءهداف المنظمة لأأ

في تعريف السلوك هو لا يدعم الجانب الفني بعينه هو يدعم  1993وفقاً لبورمان وموتو 

الجانب الفني بطريقة ممتازة  أداءتداخل المنظمة والبيئة النفسية   والاجتماعية  من ما يسهل 

المواطنة من خلال السلوك  ما يسمي بسلوك من خلال توضيح تداخل الموجود من الأفكار 

 .)Dennis W. Organ 2009. (السياقي داءة  او الأالتنظيمي

 Job)العمل  أداءهنالك اتفاق واسع بين الباحثين بخصوص تعدد إبعاد مفهوم     

Performance ) التي ركز عليها الباحثون بشكل متكرر هي  داء، ومن اكثر إبعاد الأ



34 

 

 Contextual)السياقي  داءوالأ (Task Performance) المهمة أداءبعدي 

performance )(Befort & Hattrup ,2003). 

  -:السياقي فيقصد به  داءالأ

جتماعية لها ة مثلما تدعم البيئة النفسية والإالسلوكيات التي لا تدعم  الجوهر الفني للمنظم_ 

  (Motowidlo & Van scotter ,1994 :476)والتي تجرى فيها العمليات الفنية 

النشاطات التي تساهم بفاعلية المنظمة من خلال طريق عديدة تعمل على تشكيل السياق _ 

 & Borman)النفسي والاجتماعي للمنظمة والتي تعتبر كمحفزات لعمليات ونشاطات المهمة 

Motowidlo , 1997 : 100) . 

السلوكيات التي تساهم في ثقافة ومناخ المنظمة ، والسياق الذي تنفذ خلاله النشاطات _ 

 . (Motowidlo & Schmit ,1999: 64)التحويلية ونشاطات الصيانة 

من التصرفات التي تهدف الي تقديم المساعدة وظهور هو عبارة علي انه مجموعة _ 

 .ولكنها تكون ذات فائدة للموسسة  علامات سلوكية غير مطلوبة علي المستوي الرسمي

 ).2015راشد مناصرية ( 

 (CP)السياقي  داءمصطلح الأ (1993)(Borman & Motowidlo)وقد صاغ    

جتماعي والتحفيزي ختيارية التي تدعم السياق الإليصفمجموعة من السلوكيات الشخصية والإ

نبين ، الأول يتعلق بتسهيل السياقي جا داءالذي ينجز خلاله العمل المنظمي ، ويتضمن الأ

العلاقات الشخصية والتي تصف السلوكيات المتجهة  شخصياً نحو زملاء العمل والتي 

تساهم في انجاز الأهداف المنظمية  وتتضمن تشجيع التعاون واحترام الآخرين وبناء 

فعية إما الجانب الثاني فيتعلق بالإخلاص للعمل والذي يصف أفعال الدا. العلاقات الفاعلة 



35 

 

نحو الانضباط الذاتي مثل العمل بجد واخذ المبادرات وإتباع القواعد والسياسات ودعم 

 Motowidlo & Van scotter ,1994)الأهداف المنظمية وتكريس الوقت لنجاح العمل 

:477 ; Van Scotter & Motowidlo, 1996 ). 

 :(Borman & Motowidlo, 1993)السياقي الجوانب الآتية  داءويتضمن سلوك الأ

 .التطوع للإعمال الإضافية  -1

 . الإصرار على تقديم الجهود الإضافية لإتمام المهام  -2

 .مساعدة ومعاونة الآخرين  -3

 .تباع القواعد والإجراءات المنظمية إ -د

 .    تصديق ودعم الأهداف التنظيمية  -هـ

كمتغيرين رئيسيين  وسيعتمد الباحث على بعدي التسهيلات الشخصية والإخلاص للعمل

 .السياقي داءلمفهوم الأ

 : (W.Oragn2009)ت من الأداء الصياغي ئامن برومان و متو تيلد لو خمسة ف حدد كل

 شخص للالتطوع خارج الأنشطة الرسمية  -1

 التوقعات -2

 ستمرار الحماسة  وتطبيق عند الحاجة لاكمال  العمل إ -3

 مساعدة الاخرين  -4

 .التنافس -5
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 سابقةالدراسات ال 2-6
 :2008دراسة عائدة عبدالعزيز 

الافراد العاملين في الإدارة الوسطي  وكان ذلك بالتطبيق  أداءتناول الدراسة  علاقة التدريب ب

علي جامعة تعز في الجمهورية اليمنية حيث هدفت الدراسة الي المقارنة بين اتجاهات 

القيادات الإدارية وافراد الإدارة الاوسطي في العملية التدريبية؛ استخدمت الدراسة المنهج 

 .الوصفي في جمع وتحليل البيانات

العاملين في  أداءتوجد علاقة بين التدريب و التنائج التي توصلت اليها الدراسة انه هم أمن 

ساليب الإدارة الوسطي و وجود بعض الضعف في الاساليب التدريبية وعدم الاهتمام بالأ

الحديثة في التدريب و التركيز في الأساليب التقليدية في تقديم الدورات التدريبية ؛ كما 

ر فعال بدرجة كافة حيث لا توجد معايير بختيار المدريبين عإن أسلوب أي الشارت الدراسة أ

ر المدريبين ختياإن للواسطة والاراء الشخصية دور كبير في أواضحة لاختيار المدربين و 

تجاهات إعلي العملية التدريبية؛ كما أوضحت ايضاً انة لا توجد فروق بين  نعكس سلباً إمما 

 .الوسطي و القيادات الإدارية في التدريبفراد في الإدارة الأ

ة في الأسلوب لا بد من التركيز علي تحديد الاحتياجات التدريبي نه أهم التوصيات أمن 

ولوية وبناء علي معايير عملية حتياجات العمل والأإاجات حسب حتيالمتبع في تحديد الإ

الأساسي في المنظومة التدريبية ؛ فراد العاملين في الإدارة الوسطي باعتبارها المحور للأ

م مع التطورات في التركيز في تصميم الدورات علي الأساليب التدريبية الحديثة بما يتلائ

 .العمل الإداري
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 :Raja A. Ghafoor Khan2011دراسة 

؛ ركزت الدراسة علي معرفة مدي  المنظمة أداءثر التدريب والتطوير في أتناولت الدراسة  

 أداءثير التدريب والتطوير والعمل تحت التدريب وأسلوب التدريب وتصميم التدريب علي أت

 .لمنهج الوصفي في جمع البياناتاستخدمت الدراسة أالمنظمة ؛ و 

ن التدريب والتطوير والعمل تحت التدريب أهم النتائج التي توصلت اليها الدراسة أمن  

المنظمة ؛ اكدت  أداءوتصميم البرنامج التدريبي وأسلوب التدريب يؤثر بصور إيجابية في 

المنظمة مما يؤدي الي زيادة  أداءتصميم البرنامج التدريبي يؤثر بصورة كبيرة علي نإالدراسة 

ل تحت عمند طريق الارات عهذه المعارف والمه زطيع تعزيالمعارف والمهارات؛ ونست

منظمة ال أداءن الطريقة المستخدمة في التدريب تؤثر علي أشارت الدراسة الي أالتدريب؛ كما 

خري غير مضمنة في آكتساب خبرات إ ثناء قيامة بالتدريب و أعن طريق الملاحظة للتدريب 

لعوامل المهمة ظمة في فهم ماهي االبرنامج التدريبي كالثقة بالنفس ؛ الدراسة ساعدت المن

 ثناء القيام التدريب والأسلوب الأمثل للتدريب أ

ن الدراسة أجريت علي المنظمات إمن المحددات  هم محددات وتوصيات الدراسة أمن  

خذ الموضوع من ناحية المساوي والمحاسن ااملين في المنظمة ؛ من التوصيات ست العيول

 .نفسهمأهميتها للمنظمة والعاملين أو للعملية التدريبية 

 H.O.Falola, S.I. Ojo 2014:دراسة

ن و درجة المنافسة في الموسسات؛ العاملي أداءثر التدريب والتطوير في أتناولت الدراسة  

المنظمة  أداءالعاملين و  أداءفي  تحسين  هة ان التطوير والتدريب لا غني عنشارت الدراسأ

لمخصصة للتدريب مما يساعد علي زيادة القدرات التنافسية في لي زيادة الميزانية اإودعت
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راد العاملين وعلي الاف أداءثر التدريب والتطوير علي أالدراسة الي معرفة المنظمة؛ هدفت 

ستخدمت الدراسة المنهج والوصفي أثره علي القدرات التنافسية لها ؛ أالمؤسسة ككل و 

 .التحليلي

 أداءن هنالك علاقة بين التدريب والتطوير و إاليها الدراسةهم النتائج التي توصلت أمن 

هنالك قدر كافي  فراد العاملين في الموسسة والقدرات التنافسية للمؤسسة؛ وأكدت كما كانالأ

فرادها أن الإدارة العليا لابد لها من تدريب إ فراد العاملين و الأ أداءثر علي أمن التدريب كما 

 .ر جديدة لتنمية قدراتهم وتكوين أفكا

في مجتمع صغير وكانت الفترة الزمنية محددة؛ لم  تنها كانإهم محددات الدراسةأمن  

 .تتناول الدراسة البيئة التدريبية 

 Ugbomhe O. Ugbombe  2016دراسة

 ؛ العاملين في بنك سيلتسك في نيجيريا أداءثر التدريب والتطوير علي أتناولت الدراسة 

الموظفين في البنوك النيجيرية  ثر التدريب والتطوير وتطوير أمعرفة  هداف الدراسة أمن  

هداف فرعية منها تقييم وقياس التدريب و التطوير المناسب للعاملين في رفع الكفاءة في أو 

عمال وقدرة الأ داءحتياجات التدريبية لأدريب المناسب وعلاقة التدريب بالإ؛ معرفة الت داءالأ

املين ؛ معرفة العلاقة بين التدريب والتطوير في تحقيق الأهداف التدريب في تحفيز الع

ستخدم الباحث المنهج الوصفي أمنهجية الدراسة للمنظمة من خلال تنمية قدرات العاملين؛ 

 .ستبيان لجمع البياناتستخدم الإإحيث 

وير توصلت الي ان هنالك علاقة بين التدريب والتطهم النتائج التي توصلت اليها الدراسة أ

لعاملين لوظائفهم ا أداءبالمؤسسة من خلال  داءالمناسب للعاملين في رفع كفاءة وفاعلية الأ
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حتياجات العمل وتحفيزاً لتدريب والتطوير المصصمة وفقاً لإن برامج اأبصورة صحيحة؛ و 

ن هنالك علاقة إثبتتأالعاملين؛ كما  أداءللعاملين في المؤسسة تؤدي الي رفع الكفاءة في 

 .مباشرة بين برامج التدريب والتطوير في تحقيق الأهداف الموضوعة من قبل المنظمةغير 

هي علي الإدارة العليا معرفة برامج التدريب و  هم التوصيات التي وردت في الدراسة أ

فراد العاملين في المؤسسة  ومعرفة اسبة لكل قطاع من القطاعات من الأالتطوير المن

هم؛ علي المؤسسة وضع معيار محدد لمعرفة التغير الذي حدث بعد التدريبية لدي للإحتياجات

ن تكون الأهداف أتجاهات والمواقف ؛ لتطوير في السلوك و المهارات والإبرنامج التدريب وا

برامج التدريب والتطوير؛ علي علي قياس ومعرفة مدي الفائدة من ضحة للقدرة االتدريبية و 

هم في البرنامج ائر ادلاء بمن العاملين وتمكينهم من الإكسية ن تتقبل التغدية العأسسة ؤ الم

 .هداف العمل و الأهداف المؤسسةياء التي تحتاج لي تعديل وفقاً لأوماهي الأش

  Omer Tan Chi Hau & Khatijah 2017: دراسة

 .المؤسسات في ماليزيا بالتطبيق علي قطاع فنادق أداءثر التدريب علي أتناولت الدراسة 

المنهج ستخدم الباحث إالمنظمات   أداءثر التدريب علي أمعرفة  الهدف من الدراسة 

 .في جمع البيانات عن طريق توزيع الاستبيانالوصفي التحليلي 

ثبتت أالمؤسسة ؛ و  أداءن هنالك علاقة قوية بين التدريب و أليها إهم النتائج التي توصل أ

حتياجات التدريبية من قبل إدارة الموارد البشرية و العمل علي ما كان هنالك دعم للإلن كأ

لتزام العاملين بالمهام الموكلة إفي المؤسسة مما ينعكس علي زيادة تحسين جودة التدريب 

 .الموسسة ككل أداءليهم  هذا ينعكس علي ا
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ن أو هم المحددات لهذة الدراسة ؛ أيعتبر صغر حجم العينة من  هم المحددات في الدراسةأ

ت الإنتاجية والخدمية الأخرى ؛ هذه الدراسة ركزت علي قطاع الفنادق دون ساير القطاعا

خذت عوامل محددة ولم تتطرق للعوامل الأخرى مثل الثقافة التنظيمية ؛ أن الدراسة أيضاً وأ

 .المنظمة لم يتم ذكرها داءخري توثر في العلاقة بين التدريب والأأتوجد عوامل 

 2017دراسة مهدي حسن  

إلى التعرف على الآثار  هداف الدراسةأالعاملين؛  أداءتناولت الدراسة اثر التدريب علي  

، )إعداد خطة التدريب، وتنفيذ خطة التدريب، وتقييم خطة التدريب(التدريبية في أبعادها 

تزام بالعمل، لبتكار، الدقة في العمل، الإالإ(العاملين بأبعاده  أداءكمتغير مستقل على 

 .فى هذه الدراسة هو المنهج الوصفىالمنهجية الدراسة والمثابرة ؛

العاملين، كما  أداءوقد حاولت الدراسة إقامة علاقة بين التدريب و  هم النتائج لهذه الدراسةأ

وجدت الدراسة أن هناك العديد من المستجيبين يشعرون بالدافع من التدريب الذي يقدمه 

 .ءاتآث تحسين مهاراتهم الوظيفية والكفتحسن أدائهم بعد التدريب من حي أرباب العمل، وقد

إعداد خطة التدريب (وقد توصلت الدراسة إلى وجود تأثير على تدريب العاملين في أبعاد 

على دقة عمل الموظفين في المصارف التجارية في الأردن، في حين ) وتنفيذ خطة التدريب

خطة تدريب للتأكد من دقة عمل الموظفين في المصارف لا يوجد أي تأثير على التقييم 

وضع السياسات الواضحة فى  عتبارخذ فى الإالتجارية في الأردن، توصيات هذه الدراسة الأ

ى وضع المعاير عتماد علبتعادعن التحيز والإختيار المتدربين وذلك من خلال الإإعملية 

 .جل تحسين مهارات العملأمن  حة الفرصة المتساوية للتدريبتاإالواضحة من خلال  
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 :2013دراسة فهد بن حمد السعدون 

العاملين في هيئة التحقيق  أداءتناولت الدراسة دور البرامج التدريبية المتخصصة في تحسين 

 .دعاء العام بمنطقة الرياضوالإ

تهدف الدراسة الي التعرف علي دور البرامج التدريبية المتخصصة في  أهداف الدراسة 

دعاء ؛ وتهدف ايضاً علي التعرف علي التعرف علي مدي ي هيئة الإالعاملين ف أداءتحسين 

العاملين ؛ وماهية المعوقات التي  أداءسهام البرامج التدريبية المتخصصة في تحسين إ

 .داءفي القيام بدورها في تحسين الأتواجهة البرامج التدريبية المتخصصة 

 .ستبيانلي من خلال توزيع الإستخدم الباحث المنهج الوصفي التحليإمنهجية الدراسة 

ن البرامج التدريبية المتخصصة المتقدمة تساهم أهم النتائج التي توصلت إليها الدرسة هيأ

طريقة فعالة؛عدم  عمالالأ أداءفي رفع قدرات المتدريبين علي تحقيق الأهداف من خلال 

وجود تقويم للبرامج التدريبية المتخصصة في الهيئة؛ يجب الحرص علي تتناسب البرامج 

 .التدريبية التخصصية مع تخصصات المتدريبين

ج التدريبية التخصصية في مجال هتمام بتكثيف البراماولاً الإهم التوصيات التي وردت أ

هتمام بتطبيق التقويم طويل المدي للبرامج ؛ الإعداد مدربيبن من المؤسسة إعمال؛ ضرورة الأ

ن تتناسب البرامج التدريبية المتخصصة أهتمام بن؛ الإالتدريبية المتخصصة المقدمة للعاملي

 .مع تخصصات المتدربين

   Afaq Ahmed Khan2016دراسة

وكان ي العاملين من خلال الرضا الوظيف أداءثر التدريب والتطوير علي أتناولت الدراسة 

ثير أهو تحديد مدي تهم اهداف الدراسة أمن تصالات ؛ ذلك بالتطبيق علي قطاع الإ
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العاملين و التحقق من الوجود علاقة للرضاء الوظيفي يتوسط  أداءالتدريب والتطوير علي 

 .العاملين أداءالعلاقة بين التدريب و التطوير في العاملين و 

ن هنالك علاقة قوية بين التدريب و التطوير في أ:ليهاإهم النتائج التي توصل أمن  

ريب و التطوير ن كلما زادت  القدرات والمهارات من خلال التدأالعاملين و  أداءالعاملين و 

 .العاملين أداءلي الزيادة في الرضا الوظيفي وزيادة  إالمستمر مما يؤدي 

اسة علي نطاق واسع و في لابد من تعميم الدر  نهأهم محددات وتوصيات الدراسة أمن  

وأجريت ؛ فحسب تصالاتستخدمت في قطاع الإإخري من محددات الدراسة أمجتمعات 

 .الدراسة فقط في باكستان

2015  , Muhammad Imran دراسة 

العاملين في البنوك الباكستانية؛ تم تنفيذ  أداءثر التدريب والتطوير علي أتناولت الدراسة 

العاملين علي جميع مستويات وفي جميع  أداءالدراسة مع مراعاه أهمية التدريب والتطوير و 

العاملين  أداءثير التدريب والتطوير علي أعرفة مدي تم هداف الدراسةأهم أمن  القطاعات؛ 

والتطوير و البرامج التدريبية موجودة في التدريب  ذا كانإ؛ تحديد ما في البنوك الباكستانية

 .     البنوك الباكستانية

 .ستبيانلدراسة المشكلة من خلال توزيع الإستخدم الباحث المنهج الوصفي إمنهجية الدراسة 

علي  اتفقوان معظم العاملين في القطاع أسية يئكانت النتائج الر :  هم النتائج في الدراسةأ

تهم الوظيفية ونوعية ن معرفأالعاملين و  أداءالتدريب والتطوير و بين ن هنالك علاقة قوية أ

العاملين؛  أداءثر كبير علي أن له أكدت أو المهارات الوظيفية و الولاء  هالعمل وكميت

ن أيضاً أوير المهارات الوظيفية  لديهم؛ و العاملين و تط أداءن هنالك علاقة بين أوأكدت 
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و أفضل و مؤشر للولاء للمنظمة أو العمل بطريقة  شر للتحفيزؤ عن مة هو عبار  داءالأ

 .المؤسسة

ن الدراسة أجريت في أالدراسة المدي الزمني للدراسة و  هم محدداتأمن :محددات الدراسة 

 .باكستان

 Neelem Tahir  ,2014 دراسة

تهدف  هداف الدراسة أالعاملين والإنتاجية؛ أداءثر التدريب و التطوير علي أتناولت الدراسة 

لنسبة لهم  و الفوائد دراك العاملين بأهمية التدريب و التطوير باإهذه الدراسة لمعرفة مدي 

العاملين و العمل علي  ةمن خلاله ؛ معرفة مدي مستوي كفاءن يحصلوا عليها أالتي يمكن 

ختبار تكامل  دور التدريب و التطوير في المستوي إالتدريب و التطوير؛ تحسينها من خلال 

 .و الإنتاجية داءفردي في الأال

ستخدم إصفي التحليلي لجمع البيانات حيث ستخدم الباحث المنهج الو إمنهجية الدراسة 

 .الاستبيان في ذلك

حصايئة علي إالدراسة وجود علاقة ذات دلاله  تكدأ:ليها الدراسةإالنتائج التي توصلت 

 .العاملين و الإنتاجية بالبنك أداءعلي  انن التدريب و التطوير يؤثر ألي إالمتغيران 

تحاد دراسة أجريت بالتطبيق علي بنك الإن الأهم محددات الدراسة أمن  : محددات الدراسة 

 .البحث قصير للغاية  هجري فيأالمحدود و كان الزمن الذي 
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 :2013 ,دراسة  طالبي بدر الدين

هداف أالمؤسسات الاقتصادية العمومية الإنتاجية؛  أداءثر التدريب  علي الدراسةأ اولتنت

قتصادية ين مسؤولي المؤسسات و الوحدات الإلي العمل علي تحسإترمي الدراسة الدراسة 

 .رية بأهمية تدريب الموظفين الذي يعد عماد نجاح المؤسسةئالجزا

 .ستخدم الباحث المنهج الوصفي التحليلي لجمع البياناتإمنهجية الدراسة 

ومية مة نوعية التدريب في المؤسسات العن مستوي أهميأ:النتائج والتوصيات التي وردت 

ه يوجد علاقة بين أنكدت أفراد العينة كان مرتفعاً؛  أالإنتاجية من وجهة نظر و قتصادية الإ

يضاً وجود علاقة أثبت أالمؤسسات العامة و الإنتاجية ؛ العاملين في  أداءالفترة التدريبية و 

 العاملين  أداءنوعية البرامج التدريبية و بين 

ثره أي نطاق واسع حول موضوع التدريب و لابد من عمل دراسة علنه أهم التوصيات  أمن 

نه عملية ألي التدريب بإعمومية و الإنتاجية ؛ بجب النظر قتصادية الالمؤسسات الإ أداءعلي 

 داءالتدريب ومتابعة المتدربين بتقارير الأهتمام بعملية التقييم بعد ومتتابعة ؛ يحب الإمستمرة 

 .لمعرفة مدي الاستفادة من الدورات التدريبية

 :2009 , دراسة  علي يونس ميا 

لي إهدفت الدراسة  هداف الدراسة أالعاملين ؛  أداءثر التدريب علي أتناولت الدراسة قياس  

وذلك للتعرف علي مستوي  ي عمان؛رية التربية فيمدبالعاملين  أداءثر التدريب في أقياس 

تها وتصميمها وتقويمها العاملين و مدي كفاء أداءثير البرامج التدريبية المناسبة في تحسين أت

سعي يالفعلي الذي  داءلي بيان العلاقة بين مهارات وقدرات المتدريب و الأإمما يؤدي 

 .التدريب الي تحقيقه
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 داءية بين مهارات وقدرات المتدرب والأكد الدراسة علي وجود فروق جوهر ؤ ت :أهم النتائج  

حتياجات ن هنالك فروق في تحديد الإأ؛ كما أوضحت  هلي تحقيقيإالفعلي الذي يسعي 

من ه والعمل علي ترقيت ههتمام الفرد بادائإالعاملين ؛  أداءثيرها علي تحسين أالتدريبية وت

 .خلال التدريب و التطوير المستمرين

تقديم الحوافز المناسبة املين و مناخ تدريبي ملائم للعملية التدريبية للعتهيئة : أهم التوصيات 

حتياجات التدريبية للعاملين من خلال مسح شامل عداد خطة تدريبية سنوية وفقاً للإإ،

 . الوظيفي لدي العاملين داءللعاملين و الذي يشكل حاجة فعلية لرفع مستوي الأ

 Mohamed Ali Jinnah  , 2015دراسة 

هداف أثر التدريب علي أداء العاملين في قطاع الصيدلة و السموم من تناولت الدراسة أ

ثر التدريب علي أداء العاملين في القطاع و ما إذا يؤثر علي معرفة مدى أ الدراسة

احث المنهج الوصفي ستخدم البإتصالات و خدمة العملاء و العمل الجماعي و قد الإ

 نة في جمع المعلومات ستباالتحليلي حيث إستخدم الإ

ان هنالك علاقة إيجابية بين تحقيق الأهداف و تدريب الموظفين و مما يؤدي  هم النتائجأ

 الي زيادة المستوي العام للاداء

ستبانة في جمع المعلومات ولم يستخدم طرق مساعدة و أنه إستخدم الإ هم المحدداتأمن 

 .المجتمع الباكستاني فقطحيث أجريت الدراسة في هنالك المحددات المكانية 
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 Shouik Samyal& Mohamed Wanique Hisam 2018دراسة 

ملين في البنوك في سلطنة عمان و أهم ثر التدريب و التطوير في أداء العاتناولت الدراسة أ

نوك العمانية و مساعدة بو التطوير في الن تساعد وتدعم عملية التدريب أهداف الدراسة أ

 البشرية في زيادة الإنتاجيةقسم الموراد 

ن عملية التدريب و التطوير ذات رابط ويثق بأداء العاملين في القطاع إ هم النتائجأمن 

ن التدريب و تأثير كبير علي أداء العاملين و أثبتت الدراسة  أ المصرفي العماني و لها

 التطوير تساعد علي زيادة الأداء في كل مستوياته 

د ممكن كبر عدالتدريبية في المنظمة ككل لصقل أ الة توزيع الفرصمنها عد هم التوصياتأ

ن يكون هنالك تدريب موجهه حسب يضاً امن العاملين بالمهارات اللازمة و من التوصيات أ

 .ستراتيجية العامة المؤسسةالإ

 :ما يميز الدراسة عن الدراسات السابقة

بشكل عام  داءالتدريب و التطوير علي الأثر أالدراسات السابقة الواردة أعلاه تناولت معظم 

 أداءخذ أسسي ومنهم من ؤ الم داءخذ الأأمنهم من  داءالأ ومنها من فصل في تناول

 .العاملين

) علي يونس ميا( دراسة  ظمة ككل مثلالمن أداءو أالمؤسسي  داءبعض الدراسات تناولت الأ

مهدي (ودراسة ) نيمين تاهر(العاملين مثل دراسة  أداءمن ناحية  داءخذ الأأمنهم من 

 ).حسن

خذت التدريب و التطوير من ناحية البرامج التدريبية المتخصصة في مجال أبعض الدراسات 

وظائفهم المؤكله لهم  أداءفي  ةالعاملين وفي قطاع معين لزيادة  الكفاء أداءمعين لتحسين 
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سة البرامج في درا؛ لكن تناول ) 2013فهد بن حمد السعدون ( من هذه الدراسات دراسة 

خر في أمن و لم يدخل أي قطاع في قطاع الأ داءثرها علي الأأالتدريبية المتخصصة و 

 .الدراسة

ثر أاولت تنن الدراسة أت السابقة نجد ن الدراسة تختلف عن الدراساأمما ذكر أعلاه نجد 

ركات السودانية رنامج في الشالعاملين الذين دخلوا هذا الب أداءعلي  يهيلأتالتدريب البرنامج 

 . ختلفإمجتمع الدراسة  نلأان أنجد 

يبي متخصص ن الدراسة لم تتطرق للتدريب والتطوير بشكل مباشر ركزت علي برنامج تدر أو 

العاملين الشركات  أداءثره علي أبمنهجية واضحة  لقياس ) برنامج التدريب التاهيلي(

 .السودانية بالتركيز علي قطاع النفط والغاز
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 :النظريات 2-7
 :نظرية التعلم -1

 )1912جان بياجية و جون واطسون  : ( تتكلم نظرية التعلم عدة مفاهيم منها

 يبني الفرد المعرفة داخل عقله ولا تنتقل إليه مكتملة   •

 يفسر الفرد ما يستقبله ويبني المعنى بناء على ما لديه من معلومات  •

 أثر كبير في بناء المعرفة  له يعيش فيه الفردللمجتمع الذي  •

 :نظرية  سكنر عن السلوك و الدعم الموجب -2  

لي سلوك إالرغبة في الحركة و الحركة تودي ن الحاجة هي مؤثر الذي يثير أيقول سكنر 

ن السلوك هو تفاعل الشخصية مع مؤثر بيئي أالسلوك هو رد فعل لمؤثر معين ؛  معين ؛

 .خارجي

ؤثر الإيجابي يتكرر ذا تكرر إعطاء المإ ثر بذلك و أستجابة تتن الإإن المؤثر إيجابيا فذا كاإف

 ).2007بوسن أحمد أ(سمي بالدعم الموجب يالسلوك؛ هذا 

 )هونمز جورج(نظرية التبادل الاجتماعي 3-

عاكساً الأوجه ) وجهاً لوجهة ( يبدا التبادل الاجتماعي عن هونمز من تفاعل الافراد التقابلي 

النفسية والاقتصادية والاجتماعية لتكون قاعدة لعملية التبادل فيما بعد بين المتفاعلين قوامها 

وليس ) كالسمعة والاعتبار والاحترام والتقدير والنفوذ الاجتماعي( اهداف وغايات اجتماعية 

المنفعة المادية المصرفة لأنها ليست دائماً هدف التبادل الاجتماعي ولان الفرد داخل جماعته 

يشترك في عدة عمليات تبادلية مستمرة تستهدف القبول الاجتماعي من قبل اعضاء جماعته 

ه واحترامهم له الذي يذيد من اعتباره الاجتماعي ومكانته الاجتماعية وبدورة يكثف من تماثل



49 

 

الاجتماعي لقواعد جماعته يعد هونمز هذا القبول والاحترام والتماثل الاجتماعي مكافاة 

اجتماعية للفرد داخل جماعته فالجماعة الاجتماعية تتألف من ثلاثة انواع رئيسة من المواقع 

فالافراد الذين يشغلون مواقع تدريجية عليا يحصلون ) دنيا -وسطي  -عليا( الاجتماعية هي 

اذ كلما ادرك شاغلو هذا , ت اجتماعية كثيرة بسبب تماثلهم مع قيم واهداف جماعتهم مكافأ

الموقع اهمية المكافات الاجتماعية التي سوف يحصلون عليها ذادو من منشاطهم 

أي انه كلما كان الموقع الذي يشغله الفرد عالي كلما زادت , الاجتماعية داخل جماعتهم 

ثم يدل هونمز نحو مدار المجتمع ليطبق تنظيره , صل عليها المكافات الاجتماعية التي يح

( فيقول كلما ذاد الفرد من نشاطاته الاجتماعية , علية بعد ان طبقة علي الجماعة الصغيرة 

ذادت مكافأتة الاجتماعية بالتالي تزداد نسبة نشاطاته الناجحة المؤهلة ) داخل المجتمع

مناشط الفرد الاجتماعية وتقل في المجتمع الزراعي ففي المجتمع الصناعي تزداد , للمكآفات 

لذلك يري هونمز ان الرجل الصناعي تزداد مكانته وسمعته الاجتماعية من خلال ثروته , 

ومساعديه في مكتبه واعتبر هونمز هذا كمكافأة اجتماعية لنشاط الرجل الصناعي التي تعمل 

 .علي زيادة مكانته وسمعته الاجتماعية في المجتمع 

 :الاسس والقواعد التنظيرية في نظرية التبادل الاجتماعي وهي ) هونمز(قدم 

 ان ما هو مكلف بالنسبة لفرد قد لا يكون ذلك لفرد اخر مشترك معه في علاقة تبادلية/1

ام ما هو غير مكلف لفرد معين قد لا يكون ذلك بالنسبة للفرد الاخر المشترك معه في /2

 .علاقة تبادلية

 .نافع لفرد معين قد يكون غير ذلك لفرد اخر مشترك معه في علاقة تبادليةان ما هو /3
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بينما يكون اقل من ذلك ,قد يكون النشاط المتبادل ذو كلفة ومنفعة عاليتين لفرد معين /4

 .بالنسبة لفرد اخر يشترك معه في علاقة تبادلية 

بينما يكون اكثر من ذلك , قد يكون النشاط المتبادل ذا كلفة ومنفعة بسيطتين لفرد معين/6

 .لفرد اخر مشترك معه في علاقة تبادلية 

انما يكون , قد يكون النشاط المتبادل ذا كلفة بسيطة انما منفعة كبيرة بالنسبة لفرد معين /7

 .ذا كلفة عالية ومنفعة قليلة عند فرد اخر يشترك معه في علاقة تبادلية 

لكنة ذو كلفة ,ومنفعة بسيطة بالنسبة لفرد معين قد يكون النشاط المتبادل ذو كلفة كبيرة /8

 .اقل ومنفعة اكثر عند فرد اخر مشترك معه في علاقة تبادلية 

ويضيف هونمز فيقول ان مفزات السلوك الانساني هي درجة وقيمة وكمية المكافآت والعقوبة 

اذ كلما ذادت قيمة المكافآت في , التي سوف يحصل عليها الفرد لقاء قيامة بها او عدم ذلك 

لكن اذا كرر الفرد , تقيم الفرد ذاد نشاطه من اجل ان يحصل علي مكافأة والعكس صحيح 

ي فترة زمنية اخرى فان قيمة مكافأة لا تكون عالية في تقيميه لأنه سبق نفس السلوك ف

اضافة الي ذلك فان قيمة , وحصل عليها حتي قوة جاذبيتها للفرد في ممارسة ذلك السلوك 

مكافأة لا تبقي محافظه علي درجتها وكميتها علي مر الزمن اذا قد تزداد او تقل وهذا بدورة 

لان الفرد في علاقاته التبادلية فانة يقوم بنشاط ,سة سلوك معين يؤثر علي جذب الفرد لممار 

فالقبول الاجتماعي , معين لكي يحصل علي اعتراف اول اعجاب او قبول او نفوذ اجتماعي 

يقلب دوراً مهماً في تبادل التفاعلات والعلاقات كما تفعل النفوذ في عملية التبادل التجاري 

الفرد في علاقاته الاجتماعية لا يستطيع استخدام  لكن وجه الاختلاف بينهما هو ان
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الاعتراف الاجتماعي كوسيلة للحصول علي منافع اخري في عمل اخر في افراد اخرين كما 

 )2017احمد ناصر (تفعله النقود في المبادلة التجارية 

 نموذج الدراسة 2-8
ن المتغير أ؛ حيث المستقل و المتغير التابع غيرين المتغير تتكون هذه الدراسة من مت

العاملين في  أداءو المتغير التابع هو  التدريب التأهيليبرنامج  والدراسة ه ةالمستقل في هذ

 . المؤسسة

 

 

 

 

 

 

 

 

 )2-2شكل رقم (شكل يوضح نموذج الدراسة 

 :فرضيات الدراسة تطوير 2-9
 Afagم ،2017،مهدي حسن  2013فهد بن حمد السعدون(ارسات  كثير من الد أظهرت

Ahmed Kkan 2016م  ،Muhummed Imran 2015 (التدريب في رفع كفاءة  دور

العاملين ورفع الروح المعنوية  لهم كما تشير نظرية الدعم  الموجب  فردريك سكنر ان 

الحاجة هي المؤثر الذي  يثير  الرغبة في الحركة والحركة  تؤدي الي سلوك معين ،  

أذن السلوك هو تفاعل الشخصية مع مؤثر بيئ .فالسلوك  هو رد  فعل  لمؤثر معين 

 يهيلبرنامج التدريب التأ
 لعمل تحت التدريبا •
 النظريالتدريب  •

 العاملين أداء

 السياقي  الأداء •

 المهمة أداء •

 

 ير التابعالمتغ لالمتغير المستق
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داء أ(وردة الفعل في السلوك ) التديب التأهيليبرنامج (التي قد تتمثل الحاجة في و   خارجي

 :علاقة من خلال الفرضيات الاتية ويمكن سياقه هذه ال) العاملين 

 :وهي فرضية رئسيةتقوم هذه الدراسة علي 

 .العاملينفراد الأ أداءهيل الخريجين علي أبرنامج ت توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين

 

 :وهي  فرضيات فرعيةتتفرع منها عدة 

 .توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين التدريب النظري علي أداء المهمة -1

 توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين التدريب النظري علي الأداء السياقي  -2

 .توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين العمل تحت التدريب علي أداء المهمة -3

 .ذات دلالة إحصائية بين العمل تحت التدريب علي الأداء السياقي توجد علاقة -4

 توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين التدريب و التطوير و أداء المهمة  -5

 توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين التدريب و التطوير و الأداء السياقي  -6
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 الفصل الثالث
 منهجية الدراسة

 :مقدمة  3-1
و مجتمع  اتو قياس المتغير  و حدود الدراسة و أداه الدراسةمنهج الدراسة يتناول هذا الفصل 

 .و البيانات الدراسة

 :منهج الدارسة 3-2
أما المنهج الوصفي فتم من خلال تناول , إعتمدت الد ارسة على المنهج الوصفي التحليلي 

الذي يصف لنا الظاهرة وخصائصها الظاهرة كما هي في الواقع مستخدماً التعبير الكيفي 

وأما  ,والتعبير الكمي الذي يعطينا وصفاً  رقمياً  يوضح مقدار هذه الظاهرة و حجمها 

ت المختلفة للدارسة والتحليل والتفسير بغية ار عتمد على الربط بين المتغيأيلي فالمنهج التحل

 : الوصول إلى استنتاجات يبنى عليها تصور واضح وذلك من خلال الخطوات التالية

 . ات الدارسةر تكوين الإطار النظري عن متغي •

 . تكوين الفرضيات المستندة إلى مشكلة الدارسة •

من الأسئلة عن  موعةالتجميع العلمي للبيانات من خلال استبيان يحتوي على مج •

 . ارسةت الدرامتغي

 . التحليل والاستنتاج للبيانات المستقاة من الاستبيان •

 :حدود الدارسة 3-4
شركة بترودار لعمليات البترول ( وهي نفط و الغاز مجموعة المؤسسات ال: الحدود المكانية 

 سنتين : الحدود الزمانية) مركز النيل للأبحاث  –شركة النيل الكبرى للبترول –
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 :داة الدارسةأ 3-5
 . السابقة حيث تم تطويرها من الدارسات, تم استخدام الاستبيان في جمع البيانات 

 : حيث تضمن الاستبيان اربعة أج ازء  كما يلي

يشتمل على الأسئلة الشخصية المتعلقة بالجنس والمؤهل العلمي والعمر :الجزء الأول -

 . والخبرة الوظيفية

المتغير المستغل برنامج تأهيل يشتمل على مجموعة من الأسئلة حول :الجزء الثاني -

 . )التدريب النظري و العمل تحت التدريب (الخريجين بابعاده 

ببعديه  التابع الأداء العاملين  متغيراليشتمل على مجموعة من الأسئلة حول : ثالث الجزء ال

 ) الاداء السياقى -أداء المهمة( 

 :قياس المتغيرات 3-6
 : ات  هذه الدارساتر ات الدارسة من خلال الاعتماد على عبار مقياس متغي

و  2011ضرار عبد الحميد و يسن إبراهيم .د عتماد على دارسةقياس المتغير المستقل بالإ

Derbra L. Truitt 2011 التدريب برنامج تم الاستعانة بهذه الدارسة في يخص  حيث

إضافة مع بعض ارسة بدون تعديل أو بها فى هذه الدانة بتم الاستت ار ويتضمن عبا يتأهيلال

 . الترجمة في البحوث الأجنبية

 Corneliaو  2016خالد عبد عبد السلام دهليز .عتماد على دارسة  د المتغير التابع بالإ

Niessen  2002  حيث تضمن )  داء السياقىوالأ –داء المهمة أ( أداء العاملين لقياس

 .للاداء السياقى 10ت لاداء المهمة راعبا 9 هذه الدارسة 

 .ستعمل الباحث مقياس ليكرت الخماسي لتحديد درجة لكل عبارةأكما 
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 :مجتمع الدراسة  3-7
 : تعريف مجتمع الدراسة

 .   و الأشياء التي يهتم الباحث بدراستهاأحداث و الأأعني مجموعة كاملة من الناس ؛ ي

 ).2006اوما سكران (

سودان بالتركيز علي شركة في هذه الدراسة حدد مجتمع الدراسة شركات النفط والغاز في ال

 .يل الكبرى و مركز النيل للأبحاثوالنبترودار 

 :البيانات 2-8
 )2006اوما سكران : (تعتمد الدراسة علي نوعين من البيانات

 :الأولية البيانات

 .جمع عن طريق الاستبيان و المقابلاتهي عبارة عن البيانات التي ت

 :الثانوية البيانات

خذ من المراجع والكتب والأوراق العلمية و الأوراق المنشوره والتقارير و ؤ هي البيانات التي ت

 .الدوريات و الادبيات السابقة
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 الفصل الرابع
 و النتائج تحليل البيانات

 :مقدمة  4-1
ة والبيانات باجستيحتوى هذا الفصل على تحليل البيانات المتعلقة بمعدل الإ

ضافة جرى عليهم البحث والتحليل العاملى لمتغيرات الدراسة وبالإأفراد الذين الشخصية للأ

ج الدراسة وبجانب ذوتعديل فرضيات الدراسة ونمو عتمادية متغيرات الدراسة إالى درجة 

 .نحراف المعيارى لمتغيرات ثم تحليل الفرضيات حصاء الوصفى ، والمتوسطات ، والإالإ

 :ستجابةمعدل الإ 2-4
والنيل الكبرى و مركز النيل للأبحاث بمساعدة بترودار ستبيان على إ) 012(تم توزيع عدد   

ستلام ردود إمقدرة ومشكورة من بعض موظفي الشركات الثلاث  تمكنت الدارسة من 

. التالي يوضح معدل الاستجابة للمبحوثين) 1.4(الجدول رقم . المبحوثين في فترة معقولة

من %) 92(استبيان بنسبة ) 111(ستبيانات المستردة يساوي دد الإيلاحظ من الجدول أن ع

بينما يبلغ %). 8(ستبيان بنسبة إ) 9(ستبيانات التي لم ترد إجمالي الاستبيانات الموزعة، الإ

يانات ستبأما عدد الإ%). 0(ستبيان بنسبة إ) 0(بيانات الغير صالحة للتحليل ستعدد الإ

ستبيانات الموزعة من إجمالي الإ%) 85(ستبيان بنسبة إ) 103(الصالحة للتحليل فيساوي 

ستبيانات وتعكس ي تعتمد علي قوائم الأسئلة أو الإالتهي نسبة تعتبر كبيرة في البحوث و 

ستبيان المستخدمة في جمع بيانات الدراسة ومدى وضوح عبارات الإة المبحوثين ستجابإمدى 

 . الميدانية
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 )120= حجم العينة ( ستجابة المبحوثين إمعدل ) 1-4جدول رقم (

 %الـنسـبـة  الــعـدد الـبـيــــــــــــــــــــــــــــــــــان

 100% 120  الموزعة ياناتالإستب

 %92 111 المستردة ياناتالإستب

 8% 9 التي لم ترد ياناتالإستب

صالحة للتحليلالغير ياناتالإستب  2 2% 

 %86 103 الصالحة للتحليل ياناتالإستب

 2018إعداد الباحثين من بيانات الدراسة الميدانية :المصدر 

 :الخصائص الديموغرافية لعينة الدراسة 4-3
) 111(العدد الكلى الجدول يوضح توزيع مفردات العينة حسب النوع حيث كان  •

من %) 23.4(بينما تشكل الإناث نسبة . من العينة%) 76.6(بلغت نسبة الذكور 

 . كورذالعينة وهي نسبة أقل من ال

قل أيلاحظ من الجدول أن الفئة .  مفردات حسب العمرالوضح الجدول توزيع أكما  •

بلغت سنة نسبة  40لى إ 30، بينما شكلت %)68.1(سنة  شكلت نسبة  30من  

،  حيث بلغت نسبة من %)0( سنة بلغت  نسبة  50لى إ 40ما من أ، % )31.9(

 %) . 0(سنة   60الى  50

الجدول يوضح توزيع مفردات العينة  أن دبلوم  يشكلون نسبة : أما المؤهل  العلمي   •

، ثم ماجستير ذلك  %)10.6(، والتى تليها فوق بكلاريوس  بنسبة %) 68.1(بلغت 
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نسبة خرى شكلت  أ، ثم %) 11(نسبة بلغت   ة، ثم دكتورا) %21.3(بنسبة 

)11.(% 

والنيل %56.4حيث بلغت النسبة  بترودار لعمليات البترول :سم الشركاتإوقد كان  •

 .%20.6بنسبة  و مزكر النيل للأبحاث %23بنسبة  الكبرى للبترول

 - 5بين ما أ، ) 93.6%(سنة شكلوا نسبة  5قل من أ:  سنوات الخبرة توقد كان •

ما بين أ، ) 0%(سنة شكلوا نسبة  15 – 10كبر من أ، ) 6.4%(بلغت نسبة  10

 %).0(سنة بنسبة  20، وكان أكثر من ) 0%(بلغت نسبة  20 - 15

الذين كانت إجاباتهم نعم يشكلون نسبة  يتأهيلالتدريب الهل دخلت برنامج  •

 %).4.3(، أما الذين كانت إجاباتهم لا شكلو نسبة %) 95.7(
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 :البيانات الشخصية ) 2-4جدول رقم (

 النسبة  العدد النوع 

 

 النوع 

 %76.6 79 ذكر 

 %23.4 24 نثى أ

 %100 103 المجموع 

 

 

 العمر

 %68.1 70 سنة  30ل من أق

 %31.9 33 سنة  40 – 30من 

 %0 0 سنة 50 – 40من 

 %0 0 سنة  60 – 50من 

 %100 103 المجموع 

 

 

 المؤهل العلمي 

 %68.1 70 دبلوم 

 %10.6 11 بكالاريوس 

 %21.3 22 ماجستير

 %0 0 وراة دكت

 %0 0 خرى أ

 %100 103 المجموع 

 

 سم الشركة إ

 %56.4 58 بترودار

 %23 24 النيل الكبرى 

 %20.6 21 مركز النيل للأبحاث 

 %100 %103 المجموع 

 

 سنوات الخبرة 

 %93.6 96 سنوات  5اقل من 

 %6.4 7 سنوات  10 – 5
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 %0 0 سنة  20 – 15 

 %0 0 سنة  20كثر من أ

 %100 103 المجموع 

هل دخلت برنامج تأهيل 

 الخريجين ؟ 

 %95.7 99 نعم 

 %4.3 4 لا 

 %100 103 المجموع 

 

 2018إعداد الباحث من بيانات الدراسة الميدانية :المصدر 

 :التحليل العاملي 4-4
ختلافات بين مجموعة كبيرة عاملي بغرض فهم الإالخضعت بيانات الاستبيان للتحليل أ     

حيث أن التحليل العاملي يستعمل متغيرات معيارية لتوزع عليها بنود . من متغيرات الاستجابة

نحرافاتها عن الوسط الحسابي وتكون العلاقات بين المتغيرات داخل إالمتغيرات بحسب 

 ).2003زغلول، (أقوى من العلاقة مع المتغيرات في العوامل الأخرى  العامل الواحد

 فتراضات التي تقدمت دراسة ة بواسطة التحليل العاملي على الإتستند متغيراتهذه الدراس     

)Hair et al 2010 ( كشروط لقبول نتائجها وهي: 

 وجود عدد كافي من الارتباطات ذات دلالة إحصائية في المصفوفة - 1

 )0.6(عن ) KMO(ألا تقل قيمة  - 2

 )0,05(عن )  Bartlett's( ختبار إألا يقل  - 3

 )0,50(للبنود أكثر من )  Commonalities(أن تكون قيم الاشتراكيات الأولية  - 4

مع مراعاة عدم وجود قيم متقاطعة ). 0,50(العامل عن )  Loading( ألا يقل تشبع   -5

 .الأخرىفي العوامل ) 0,50(تزيد عن 
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 .عن الواحد)  Eigen values( ألا تقل قيم الجذور الكامنة  - 6

 :يتأهيلالتدريب اللعاملي للمستقل برنامج التحليل ا 4-5
الجدول . يهيلتأالتدريبال برنامجستخدم لقياس عبارة ت) 11(لعاملي لعدد اجري التحليل أ

التدريب برنامج (جري على المتغير المستقل ألعاملي الذي ايعرض ملخص نتائج التحليل 

 ). يتأهيلال

شتراكيات الأولية ت عبارات لها قيم الإلعاملي وجداختبارالأول من التحليل في الإ

)Commonalities  ( أقل من)هاتم استبعاد) 0,50. 

عبارات شكلت ) 5(أعمدة، اشتمل النموذج الأول علي ) 3(جاءت المصفوفة في     

عبارات شكلت العمل تحت التدريب ،  )3(ظري ، اشتمل النموذج الثاني علي التدريب الن

 .   رات شكلت التدريب و التطوير عبا) 2(شتمل النموذج الثالث علي إ
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 3 2 1 التدريب النظري

 036. 108. 922. إن أهداف الدورات التي أتلقاها تتوافق مع حاجاتي في العمل الميداني

- 917. مهارات ساعدتني في تحسين أداء الوظيفةعلي لقد حصلت من الدورات 

.066 

.226 

- 917. الدورات التي اتلقاها لها علاقة بطبيعة العمل الذي أقوم به في وظيفتي

.041 

.063 

 165. 238. 848. أهداف الدورات تتوافق مع المضمون العلمي

- 705. إشتراكي بالدورات التدريبيةأحصل على إتجاهات وأفكار جديدة نتيجة 

.169 

.311 

 العمل تحت التدريب

 032.- 902. 058. اتلقى تدريب يلائم مهنتي

 146. 855. 145. يقوم مشرفي المباشر بالجلوس معي بغرض تدريبي

 381. 709. 269.- يقوم مشرفي المباشر بإتاحة فرصة لي للمشاركة في قضايا العمل

 التدريب و التطوير

 774. 222. 113. تصالات الفعالةيشتمل التدريب على تطوير الإ

مهارات ساعدتني في تبسيط قرارات العمل بما يكفل علي لقد حصلت من الدورات 

 سرعة تقديم الخدمة باقل جهد ممكن

.338 .053 .773 

Cumulative % 77.196 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .778 
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التدريب برنامج ( التحليل العاملي للمتغير المستقل ) 3-4(جدول رقم  

 )يتأهيلال

 )3-4جدول رقم ( 2018إعداد الباحث من بيانات الدراسة الميدانية :المصدر 

 :العاملين  أداءلعاملي للمتغير التابع  التحليل ا 4-6
الجدول يعرض . العاملين  أداءعبارة تستخدم ) 10(لعاملي لعدد ااجري التحليل      

 .)العاملين  أداء(لعاملي الذي اجري على المتغيرالمعدل املخص نتائج التحليل 

شتراكيات الأولية لعاملي وجدت عبارات لها قيم الإاختبار الأول من التحليل في الإ

)Commonalities  ( أقل من)هاستبعادإتم ) 0,50. 

 أداءعبارات شكلت ) 4(شتمل النموذج الأول علي إأعمدة، ) 3(جاءت المصفوفة في 

 المهمة 

Bartlett’s Test of 284.319 

 Cronbach’s عدد العبارات المتغيرات 

alpha 

 

 المتغير المستقل

 0.92 5 التدريب النظري

 0.79 3 العمل تحت التدريب

 0.57 2 التدريب و التطوير

 0.79 4 المهمة أداء المتغيرات التابع

 
 0.74 5 السياقي داءالأ
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السياقي ، اشتمل النموذج الثالث  داءعبارات شكلت الأ )3(شتمل النموذج الثاني على إ، 

 .عبارات شكلت الفاعلية  )2(على 

 :)العاملين  أداء( لمتغير التابع التحليل العاملي ل)4-4جدول رقم (

 :عتماديةالإ4-7
عتمادية  عتماد على مقياس الإستبانة بالإختبار أسئلة الإإعتمادية تم درجة الإللتأكد من 

بدرجة عالية من كان ) كرونباخألفا ( عتمادية لإن معاملاأعلاه أحيثيوضح الجدول 

لتدريب عبارات المكونة لمتغيرات المستقلاعتمادية بالنسبة للعتمادية حيث بلغ معامل الإالإ

 لمتغيراأما ، ) 0.57(، التدريب و التطوير ) 0.79(تحت التدريب العمل ، ) 0.92(النظري

موضح هو كما ) 0.65(، الفاعلية)  0.74(السياقي  داء، الأ)  0.79(المهمة  أداءالتابع 

 )5-4جدول رقم (أدناه في الجدول 

  :نموذج الدراسة المعدل  4-8
 العاملين أداءعلي  هيليالتدريب التأأثر برنامج 

 

 

 

 

 

 

 

 

 التدريب النظري

 العمل تحت التدريب

 التدريب و التطوير

 

 أداء المهمة

 الأداء السياقي

 

 أداء العاملين  التأهيلي  التدريب
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 :الفرضية  الرئيسية 

 العاملين   أداءيجابية بين برنامج تأهيل الخريجين و إهنالك علاقة 

 :الفرضيات الفرعية 

 المهمة أداءالتدريب النظري  يؤثر على  •

 المهمة أداءالعمل تحت التدريب  يؤثر على  •

 السياقي داءالتدريب النظري  يؤثر على الأ •

 السياقي داءالعمل تحت التدريب  يؤثر على الأ •

 :المتوسطات والإنحرافات المعيارية  4-9
التدريب ( بعاد المتغير المستقل نحراف المعياري لأالجدول أدناه يوضح الوسط الحسابي والإ

يلاحظ من الجدول أن الوسط ). النظري ، العمل تحت التدريب ، التدريب و التطوير 

، يليه الوسط ) 79.= حراف معياريإن، 2.11= وسط حسابي ( الحسابي التدريب النظري  

ن ما كاأ، ) 61.= نحراف معياريأ، 2.79= وسط حسابي (الحسابي العمل تحت التدريب 

ويلاحظ أن جميع هذه ) 67.= نحراف معياريإ، 2.80= وسط حسابي ( التدريب و التطوير 

الأوساط الحسابية تقل عن الوسط الفرضي المستخدم في برنامج التحليل الإحصائي تحت 

 .كما يستنتج من الجدول.  الدراسة

المتغير  عادبنحراف المعياري لأيتضح أن الوسط الحسابي والإ لكومن جانب آخر ومن ذ

= معياريالنحراف لإا، 2.72= الوسط حسابي (المهمة  هو  أداء) العاملين أداء(التابع 

، الفاعلية )  85.= نحراف معياري، الإ2.67= الوسط حسابي (السياقي هو  داء، الأ) 81.

 )  . 71.= معياريالنحراف ، الإ2.96= الوسط حسابي (هو 
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- ) :6-4جدول رقم (المعيارية لمتغيرات الدراسة نحرافات الإ المتوسطات الحسابية و 

 نحراف المعياريالإ  الوسط الحسابي نوع المتغير اسم المتغير

 0.79 2.11 مستقل التدريب النظري

 0.61 2.79 مستقل العمل تحت التدريب

 0.67 2.80 مستقل التدريب و التطوير

 0.81 2.72 تابع المهمة أداء

 0.85 2.67 تابع السياقي داءالأ

 )2018(المصدر إعداد الباحث من بيانات الدراسة الميدانية 

 :رتباطات بين متغيرات الدراسة الإ  2-10
ة للوقوف على الصورة المبدئية رتباطات على بيانات الدراسة الميدانيجري تحليل الإأ

رتباط قريبة من الواحد فكلما كانت درجة الإ. رات الدراسةرتباطات البينية بين متغيللإ

رتباط عن الواحد درجة الإ ن ذلك يعنى أن الارتباط قويا بين المتغيرين وكلما قلتإالصحيح ف

فت العلاقة بين المتغيرين وقد تكون العلاقة طردية أو عكسية، وبشكل عام الصحيح ضعُ 

عتبارها إويمكن ) 0.30(رتباط أقل من قة ضعيفة إذا كانت قيمة معامل الإتعتبر العلا

قوية و تعتبر العلاقة ) 0.70(إلى ) 0.30(حت قيمة معامل الارتباط بين متوسطة إذا تراو 

والجدول أدناه يوضح الارتباطات بين متغيرات ) 0.70(رتباط أكثر من إذا كان معامل الإ

 . الدراسة

تحت التدريب رتباط ضعيف مع العمل إيرتبط   التدريب النظريعد من ذات الجدول نجد أن بُ 

يجابي ارتباط إ يرتبط   التدريب النظرينجد أن ).   042.=رتباط الإ( حيث كانت قيمة  
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التدريب نجد أن ). 436.= رتباط الإ(ب و التطوير  حيث كانت قيمة  معنوى مع التدري

) 467.=رتباط الإ(المهمة حيث كانت قيمة   أداءمع  يجابي معنويإيرتبط  إرتباط  النظري

السياقي  حيث كانت قيمة   داءيرتبط  إرتباط  ضعيف مع الأ  التدريب النظريونجد ان  ،

رتباط ضعيف مع الفاعلية  إيرتبط   التدريب النظريالنية ونجد ان ، )  127.= رتباط الإ(

رتباط ضعيف مع إالعمل تحت التدريب  يرتبط  ونجد ان ، ) 134.= رتباط الإ(كانت قيمة  

، اما العمل تحت التدريب  يرتبط  ) 286.= رتباط الإ(التدريب و التطوير حيث كانت قيمة  

، اما العمل تحت ) 272.= رتباط الإ(المهمة  حيث كانت قيمة   أداءرتباط ضعيف مع إ

= رتباط الإ(السياقي  حيث كانت قيمة   داءرتباط ايجابي معنوي مع الأإالتدريب  يرتبط  

ف مع الفاعلية  حيث كانت رتباط ضعيإ،  نجد أن العمل تحت التدريب  يرتبط ) 562.

ايجابي معنوى مع رتباط إ ، نجد أن التدريب و التطوير  يرتبط )065.= رتباط الإ(قيمة  

، نجد أن التدريب و التطوير  يرتبط )441.= رتباط الإ(المهمة  حيث كانت قيمة   أداء

، نجد أن )433.= رتباط الإ(السياقي  حيث كانت قيمة   داءايجابي معنوي مع الأرتباط إ

= رتباط الإ(السياقي  حيث كانت قيمة   داءايجابي معنوي مع الأرتباط إالمهمة  يرتبط  أداء

.437(. 
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 Person's Correlation): 7-4جدول رقم (رتباطات بين متغيرات الدراسة الإ 

Coefficient for All Variable 

التدريب  المتغيرات

 النظري

 التدريب و تحت التدريبالعمل

 التطوير

 داءالأ المهمة أداء

 السياقي

     1 التدريب النظري

العمل تحت 

 التدريب
.042(**) 1 

   

   1 (**)286. (**)436. التدريب و التطوير

  1 (**)441. (**)272. (**)467. المهمة أداء

 1 437. 433. 562. 127. السياقي داءالأ

 )2017(الميدانية المصدر إعداد الباحثين من بيانات الدراسة 

 

 :العاملين   أداءو  يتأهيلال التدريب ختبار علاقة مكونات برنامجإ4-11
 Beta) العاملين أداءنحدار لمكونات برنامج تأهيل الخريجين و الإالجدول التالي يوضح 

coefficient) 

 لى التعرف على تأثير إنحدار المتعدد والذي يهدف ختبار تحليل الإإستخدام إلقد تم      

) Beta(عتماد على  معامل تم الإ.   )المهمة   أداء(  هيل الخريجين  وأأبعاد برنامج ت

من المتغير  لمعرفة التغير المتوقع في المتغير التابع بسبب التغير الحاصل في وحدة واحدة

للتعرف على قدرة النموذج على تفسير العلاقة بين )  R²(عتماد علىالمستقل ، كما تم الإ
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لتعرف على معنوية لF، بالاضافة إلى استخدام اختبار  ةالمتغيرات المستقلة والمتغير التابع

للحكم على مدى معنوية  0.05عتماد على مستوى الدلالة وقد تم الإ.نموذج الانحدار 

مع قيمة مستوى الدلالة المعتمد، وتعد  مقارنة مستوى المعنوية المحتسب تالتأثير، حيث تم

ذا كانت قيمة مستوى الدلالة المحتسب أصغر من مستوى إحصائية لإذات دلالة ا التأثيرات

 نهالى إنحدار تم التوصل والعكس صحيح ومن خلال تحليل الإ) 0.05(الدلالة المعتمدة 

) 0.359(حيث بلغت بيتا المهمة أداءو التدريب النظري    يجابية  قوية بينإعلاقة  توجد

يجابية قوية بين العمل تحت التدريب و إ، بينما لا توجد علاقة ) 0.014(مستوى المعنوية 

لا  لى انهإ، تم التوصل ) 0.153(مستوى المعنوية ) 0.191(المهمةحيث بلغت بيتا  أداء

 مستوى) 0.230(حيث بلغت بيتا المهمة أداءنالتدريب و التطوير و  علاقة  بي توجد

 كما هو موضح في الجدول أدناه) 0.123(المعنوية 

 همةالم أداءو  يتأهيلالتدريب الالعلاقة بين أبعاد برنامج  )8-4(جدول رقم 

Sig ير المستقلغالمت أداء المهمة 

 التدريب النظري *359. 014.

 العمل تحت التدريب 191. 153.

 التدريب و التطوير 230. 123.

 .321 R² 

 .274* Adjusted R² 

 .321 ∆ R² 

 6.785 Fchange 
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Note: Level of significant: *p<0.10, **p<0.05,***p<0 

 )2018(المصدر إعداد الباحث من بيانات الدراسة الميدانية 

 Beta) العاملين أداءنحدار لمكونات برنامج تأهيل الخريجين و الإالجدول التالي يوضح 
coefficient) 

 ى التعرف على تأثير إلنحدار المتعدد والذي يهدف ختبار تحليل الإإستخدام إلقد تم      

) Beta(عتماد على  معامل تم الإ.   )السياقي   داءالأ(  هيل الخريجين  وأأبعاد برنامج ت

ن المتغير حدة ملمعرفة التغير المتوقع في المتغير التابع بسبب التغير الحاصل في وحدة وا

للتعرف على قدرة النموذج على تفسير العلاقة بين )  R²(عتماد علىالمستقل ، كما تم الإ

لتعرف على معنوية لF ختبار إستخدام إضافة إلى المستقلة والمتغير التابع ، بالإ المتغيرات

 للحكم على مدى معنوية 0.05عتماد على مستوى الدلالة وقد تم الإ.نحدار نموذج الإ

عتمد، وتعد التأثير، حيث تم مقارنة مستوى المعنوية المحتسب مع قيمة مستوى الدلالة الم

ذا كانت قيمة مستوى الدلالة المحتسب أصغر من مستوى إحصائية إالتأثيرات ذات دلالة 

 لا نهإنحدار تم التوصل على والعكس صحيح ومن خلال تحليل الإ) 0.05(الدلالة المعتمدة 

) 0.027(حيث بلغت بيتا السياقي داءالأالتدريب النظري و  يجابية  قوية بينإعلاقة  توجد

يجابية قوية بين العمل تحت التدريب و إتوجد علاقة ، بينما ) 0.836(مستوى المعنوية 

 نهألى إ، تم التوصل ) 0.000(مستوى المعنوية ) 0.475(السياقيحيث بلغت بيتا  داءالأ

مستوى ) 0.309(حيث بلغت بيتا السياقي داءطوير و الأالتدريب و الت علاقة  بين توجد

 .أدناه  )9-4(كما موضح في الجدول) 0.030(المعنوية 
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 السياقي داءالعلاقة بين أبعاد برنامج تأهيل الخريجين و الأ) 9-4( جدول رقم 

 

Note: Level of significant: *p<0.10, **p<0.05,***p<0 

 )2018(بيانات الدراسة الميدانية المصدر إعداد الباحث من 

 

 

 

 

 

 

Sig ر المستقلغيالمت الأداء السياقي 

 التدريب النظري 027.- 836.

 تحت التدريبالعمل  ***475. 000.

 التدريب و التطوير *309. 030.

 .397 R² 

 .355** Adjusted R² 

 .397 ∆ R² 

 9.449 F change 
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 : الاولى الفرضيةإختبار  

 ملخص اختبار الفرضيات) 10-4(جدول رقم

 حالة الاثبات دعمت جزئيا العاملين  أداءبرنامج تأهيل الخريجين و هناك علاقة إيجابية بين 

 دعمت المهمة أداءالتدريب النظري  يؤثر على 

 لم تدعم المهمة أداءالعمل تحت التدريب  يؤثر على 

 لم تدعم المهمة أداءالتدريب و التطوير  يؤثر على 

 لم تدعم السياقي داءالتدريب النظري  يؤثر على الأ

 دعمت السياقي داءالعمل تحت التدريب  يؤثر على الأ

 دعمت السياقي داءالتدريب و التطوير  يؤثر على الأ

 )2018(المصدر إعداد الباحث من بيانات الدراسة الميدانية 
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 الفصل الخامس
 النتائج مناقشة

 :مقدمة 5-1
ظرية و العلمية و كذلك محددات الدراسة و الدلالات الن نتائجمناقشة يتناول هذا الفصل 

 بالإضافة الي الخاتمة  والبحوث المستقبلية والدراسة 

 :النتائج ملخص 5-2
ستبيان و تحليلها عها بواسطة الإالتي تم جمالدراسة الميدانية بيانات تحليل من واقع 

لاتوجد علاقة  ذات دلالة احصايئة بين العمل هي و النتائج  عدة حصائية تحصلنا عليإ

 أداءو لاتوجد علاقة ذات دلالة احصايئة بين التدريب والتطوير ؛المهمة أداءتحت التدريب و 

توجد ؛السياقي داءحصايئة بين التدريب  النظري و الأإلاتوجد علاقة  ذات دلالة ؛المهمة

توجد علاقة علاقة ذات ؛ المهمة النظري و أداءعلاقة  ذات دلالة إحصائية بين التدريب 

توجد علاقة ذات دلالة احصايئة و أخيراً  السياقي داءحصايئة بين العمل التدريب والأإدلالة 

و من كل ماسبق ذكره أنه توجدعلاقة ذات دلالة  السياقي داءبين التدريب و التطوير والأ

 .العاملينهيل الخريجين و أداء إحصائية بين برنامج تأ

 :مناقشة النتائج 5-3
ملين من خلال الدراسة علي أداء العا البحث أثر برنامج التدريب التأهيلي  تناولت هذا 

من خلال  هامناقشعرضها و  سيتم توصلت الدراسة الي العديد من النتائج التي الميدانية 

لسليم، النظريات والأوراق العلمية المطروحة في هذا المجال و الدراسات السابقة والمنطق ا

ي النتائج الواردة من ختلاف فلكإن هناأنجد  التي سيتم عرضها ومناقشتها من واقع النتائج 

 .حصائيالتحليل الإ
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 العاملين  العلاقة يبن برنامج التدريب التاهيلي و أداء:سية ئيالفرضية الر 

 يتأهيلالتدريبال د علاقة ذات دلالة أحصايئة بين برنامجو وججاءت نتائج هذه الدراسة علي  

 و أداء العاملين

و منها دراسة فهد بن حمد السعدون  مع كتير من الدراساتنتيجة الدراسة  تفقت و قد أ

حيث توصل الي ان البرامج التدريبة المتخصصة المقدمة تساهم في رفع قدرات  2013

كما ودر في كثير من . كة إليهالعاملين وتحقيق الأهداف من خلال أداء الاعمال المؤل

ذكر في الدراسات راسات أن التدريب يؤثر في أداء العاملين و يكون التأثير كبير جداً كما الد

؛  Afaq Ahmed Khan  2016؛  2017؛ مهدي حسن 2008عائدة عبد العزيز (

Omer Tan Chi Hau & Khatijah 2017  ؛Ugbomble O. Ugbomble 

2016.( 

 :الفرضيات الفرعية

 العلاقة بين التدريب النظري و أداء المهمة  :ىلفرضية الأولا

المهمة كما  أداءبين التدريب النظري و  ذات دلالة إحصائية د علاقةو وجأكدت الدراسة علي 

، من )ليهمإالمهام المؤكلة (المهمة  أداءتؤثر علي ) قاعات التدريب(ن التدريب النظري أ

ي شخص فإنها كلما زادت معرفة الفرد بالمهام الموكلة اليه زاد خلال المنتطق السليم لأ

ثير التدريب أالمهمة الموكلة إليه، كما ذكرت كتير من الدراسات مدي ت أداءمعدل كفاءته في 

 Gafoor khanفي دراسة. 2008المهمة دراسة عائدة عبد العزيز  أداءالنظري علي 

2011، Ugbomhe  OUgbombeهم النتائج أالمهام من  أداءأهمية التدريب في  ذكر
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لي زيادة إصميم البرامج التدريبية تؤدي ن التدريب في قاعات التدريب و تأليها إالتي توصل 

 .المهام الموكلة اليهم أداءن في العاملي ةمقدر 

 العلاقة بين العمل تحت التدريب و أداء المهمة :ةثانيالفرضية ال

المهمة ، جاءت هذة  أداءلا توجد بين العمل تحت التدريب و توصلت الدراسة علي أنه 

شخاص خري دخلت عليها مثل الأأنات حيث هنالك عوامل االنتيجة بناءً علي تحليل البي

وفقاً  لنظرية فوارق السلطة لايمكن تحديد شخاص شراف علي هؤلاء الأالذين يقومون بالإ

مقدار تأثير محدد لفوارق السلطة ويمكن ان تؤثر في السلكوكيات القيادية و سلوك المستهلك 

ق النامية و الأقل تعليماً و قد تلعب دوراً كبير و العملاء وتزيد تأثير هذه ءالنظرية في المناط

م حمد عيدات جاسأوقد أيدت دراسة  ,في العلاقة بين العمل تحت التدريب وأداء المهمة

ستجابتهم للمتدريبن تلعب دوراً كبيراً أدوار المشرفين مدي أ نأالدراسة حيث ذكر فيها  2012

وايجاباً، كما اختلفت نتائج الدراسة مع كثير  في مدي فاعلية عملية التدريب وتؤثر عليها سلباً 

 Adenuga Olusegun Adelek2015من الدراسات التي وردت في هذا الموضوع دراسة 

 &Stephan J. Motowildo, Walter C. Borman،  2012و دراسة يونس ميا 

Mark J. Schmit 2009 ،Michelle A. Donovan 2015 

 العلاقة بين التدريب و التطوير و أداء المهمة :ةثالثالفرضية ال

 أداءحصايئة بين التدريب والتطوير و إلاتوجد علاقة ذات دلالة توصلت الدراسة علي أنه 

تفق مع عدد من الدراسات و إيجة من خلال تحليل البيانات هذا المهمة ظهرت هذه النت

ثبتت نفس أحيث  Enga Engetou 2017تفقت مع دراسة إيضاً أمختلف مع عدد منها 

و درجة سماحيه المشرف في العمر والمؤهل الدراسي  اذي ذلك لعدة عوامل منهعالنتيجة وي
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 .Richard J. Koubek & Daniel Nر و انفقت ايضاً مع دراسة تخاذ القراإمشاركة 

Mountjoy 2016 تدخل ثبيت ان التدريب و أسلوب الادراك لا تؤثران علي أداء المهمة و قد حيث أ

و  2017ختلفت مع عدة دراسات منها دراسة مهدي حسن أو  عوامل اخري قد تؤثر في العلاقة

 Afaqو دراسة  Muhammed Imran  2016و  2013دراسة فهد بن حمد السعدون 

Ahmed Khan 2016.  و يرجع ذلك الاختلاف علي نوعية التدريب المحددة و طريقة

 .تحديد الإحتياجات

 العلاقة بين التدريب و التطوير و الأداء السياقي  :ةرابعالفرضية ال

 داءحصايئة بين التدريب  النظري و الأإعلاقة  ذات دلالة  لاتوجدتوصلت الدراسة علي انه 

 .Dennis Wختلفت عن نتائج معظم الدراسات السابقة مثل دراسة إالسياقي ونتيجة الدراسة 

Organ 2015 و H.O. Falola. S.L. Ojo2014  تفقت مع دراسة وحيدة هي دراسة أو

Danial G Brachrach 2015  ثر السلوك أن الأداء السياقي يتأثبتت الدراسة أحيث

فراد الذين يقومون التقييم ومن هذا الشخصي للفرد و لدرجة العواطف و السلوك من قبل الأ

وفقاً  , خططو اتفقت النتيجة مع نظرية السلوك الم ي اثرت في النتيجةفأن هنالك عوامل اخر 

لنظرية فوارق السلطة لايمكن تحديد مقدار تأثير محدد لفوارق السلطة ويمكن ان تؤثر في 

السلكوكيات القيادية و سلوك المستهلك و العملاء وتزيد تأثير هذه ءالنظرية في المناطق 

الأداء قة بين التدريب النظري و النامية و الأقل تعليماً و قد تلعب دوراً كبير في العلا

 .السياقي

 العلاقة بين العمل تحت التدريب و الأداء السياقي:ةخامسالفرضية ال

 داءالتدريب والأ تحت حصايئة بين العملإد علاقة ذات دلالة و وجثبتت الدراسة علي  أ

ن العمل تحت التدريب و التدريب  هو أالسياقي حيث وردت في كثير من الدراسات العلمية 
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 Stephanكما جاء في دراسة ) سلوك المواطنة النتظيمية( السياقي داءثر علي الأؤ عامل م

J. Motowildo, Walter C. Borman&Mark J. Schmit 2009 ،Michelle A. 

Donovan 2015  كما جاء في نظرية السبب والنتيجة دعمت النتيجة و الدعم الموجب ،

اد المثير للسلوك زاد السلوك حيث ذكرت انت كلما ز  )نظرية سكنر للسلوك والدعم الموجب(

؛  الحركةفي الاتجاه الإيجابي يقول سكنر ان الحاجة هي مؤثر الذي يثير الرغبة في 

اعل ن السلوك هو تفأالسلوك هو رد فعل لمؤثر معين ؛  دي الي سلوك معين ؛ؤ ت والحركة

 .الشخصية مع مؤثر بيئي خارجي

توجد علاقة ذات دلالة النظري و الأداء السياقي العلاقة بين التدريب  :لفرضية السادسةا

ن التدريب أالسياقي كما جاء في كثير من الدراسات  داءوالأ النظري  احصايئة بين التدريب

السياقي بشكل خاص من هذه  داءبشكل عام والأ داءو التطوير له دور كبير نتمية الأ

ية  التدريب والطوير في زيادة ثبتت دراسة أهمأحيث  2009الدراسات دراسة علي يونس ميا 

السياقي هنالك درسات  داءعمالهم من ثم زيادة الأألتزامهم بإ ثقة العاملين و زيادة كفاءته و 

طالبي بدر  و Neelem Tahir 2014خري تتفق مع الدراسة في هذه  النتيجة مثل دراسة أ

السياقي و  داءن التدريب والتطوير توثر علي الأأائجهما حول نتحيث تدور  2013الدين

 .التي تتم مناقشتهاهذة جهما تدعم النتيجة ئتاالكلي للمؤسسة مما يجعل ن داءالأ

 ):العلمية(النظرية  سهاماتالا 5-4
 :تكمن الدلالات النظرية و العلمية للبحث في عدة أشياء منها

 .عتبر البحث جديد في مجال التدريب و بالتالي إضافة للبحث العلميي .1

 .المصادر للبحث حيث قام الباحث بترجمة بعض الدرسات الغربيةإضافة عدد من  .2
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 هشركات الرائدة و التي لم تتطرق لطرقت الدراسة برنامج مطبق حديثاً في الت .3

 .البحوث من الناحية العلمية ومن ثم تفتح نطاق جديد للبحث العلمي

ن مهما في ثر عاملاأالسياقي والمهمة وهما  داءثر البرنامج علي الأأدرست الدراسة  .4

 .ة نظر الباحثثر البرنامج من وجهأقياس 

 :التطبيقية سهاماتالا 5-5
الشركات  هيليالتدريب التأة العملية لبرنامج في تبين الأهمي للدراسة التطبيقة  تكمن أهمية

توفرها هذه الدراسة للمدراء بصورة العاملة قطاع النفط و الغاز من خلال المعلومات التي 

حيث أظهرت للمؤسسات العامة والخاصة عامة و مدراء إدارة الموارد البشرية بصورة خاصة 

مراعاة بعض العوامل التي مع اء من خلال برنامج التدريب التأهيليالدراسة كيفية رفع الأد

 :تكمن في

العوامل التي تتعلق بالمشرفين والمدراء و منحهم الفرصة في مشاركة في اتخاذ  .1

 القرارات 

مراعاة العوامل التي تؤثر علي العوامل النفسية للأشخاص الذين دخلوا في برنامج  .2

 المهمة  أداءالسياقي و  داءالتي تؤثر علي الأ يتأهيلالتدريب ال

فراد حتاجات الأقسام والأإتخطيط البرامج التدريب النظري بحيث تتلأئم مع  .3

 .المبحوثين

نامج لتتمكن من تنفيذ البر  هالبرامج العوامل اعلاهذه ن تراعي الشركات التي تنفذ مثل ألابد 

العام للبرنامج  داءالمهمة و الأ أداءالسياقي و  داءلي رفع الأإبشكل مميز وممتاز مما يؤدي 

 .العام للمؤسسة داءفع الأو ر 
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 :التوصيات 5-6
 -:يلي بما الباحث ،يوصي الدارسة هذه في إليها التوصل تم التي النتائج فيضوء

و العملية ) الدورات التدريبية(من الجانب النظري  يهيلأتالتدريب ال رنامج هتمام بالإ .1

 ).العمل تحت التدريب(

 كتساب معلومات  ومهارات جديدةبالمتدربين من الناحية النظرية لإالاهتمام  .2

شراف يساعد علي تنمية إالمهارات بالعمل تحت التدريب من خلال  ةل هذقص .3

 .بتكاربداع والإالإ

 :الدراسات المستقبلية 5-7
ن بيالعاملين من خلال قدرات المتدر  أداءعلي ي هيلأتال التدريب دراسة اثر برنامج .1

 .كمتغير معدل

عاملين في قطاعات اخري غير ال داءعلي الأي هيلأتال التدريبثر برنامج أدراسة  .2

 .قطاع النفط و الغاز بالسودان 

 .المالي داءعلي الأ يهيلأتالتدريب البرنامج ثر أدراسة  .3

 .علي المسؤلية الاجتماعية يهيلأتالتدريب البرنامج ثر أدراسة  .4

الاشراف نطاق تاجية الشركة في ظل الإن ي عليهيلأتال التدريب برنامجثر أدراسة  .5

 .كمتغير معدل

للاداء  علي أداء العاملين باستخدام ابعاد اخريي هيلالتأ التدريب داراسة أثر برنامج .6

 .مثل الأداء المؤسسي
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 :محددات الدراسة 5-8
 .وكنت الدراسة طوليةفقط في الدراسة  التحليلي تم إستخدام المنهج الوصفي .1

ة الإستبانة فقط لجمع البيانات رغم عيوبها ولم تستخدم أي أداة اإستخدمت الدراسة أد .2

 أخرى 

العمل تحت التدريب و التدريب النظري و التدريب (المتغيرات التي تناولتها الدراسة هي  .3

هيل أمتغير المستقل برنامج تتوفير المصادر لل صعوبة في، وكانت هنالك ) والتطوير 

عمل يمثل الفجوة في الدراسات السابقة والتي قام الخريجين كبرنامج جديد  في سوق ال

 .عليها البحث بالتركيز عليها

تطبيق الدراسة كان علي مجتمع الشركات التي ترعي البرنامج ولم تشمل كل الشركات  .4

 .الراعية للبرنامج علي مستوي اكبر

 .وجد الباحث صعوبة في الحصول علي المراجع لندرة المراجع التي تناولت الموضوع  .5
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 :المصادر و المراجع  5-9

 :المصادر العربية 

أثر الإرتباط الوظيفي والدعم التنظيمي ,دارسة ماجستير , 2016خالد عبدالسلام  .1

 .المؤسسات الأكاديمية الفلسطينية الوظيفي المدرك في داءالمدرك علي الأ

 .الوظيفي  داءالإبداع الإداري وعلاقتة بالأ، ه1424حاتم علي حسن رضا .2

دور البرامج التخصصية في  دراسة دكتوراة  ،م 2013فهد بن حمدون السعدون .3

 .العاملين في هيئة التحقيق والادعاء العام بمنطقة الرياض أداءتحسين 

اد أفر  أداءعلاقة التدريب ب, دراسة ماجستير، م2008ائدة عبدالعزيز علي عثمانع .4

 .العاملين في الإدارة الوسطي

 2009سنة النشر العاملين ،  أداءقياس أثر التدريب في ،  م2009مياعلي يونس  .5

العاملين  أداءأثر الإبداع التنظيمي علي دراسة دكتوراة ؛  ،م 2014محجوبي أسامة  .6

 في المؤسسات الصغيرة والمتوسطة ، 

 .إدارة الموارد البشرية,م 2007حمد إبراهيم أبوسن أ .7

دريبية وعلاقتها بكفاءة البرامج التدراسة ماجستير؛ ،م 2005وفيق حلمي الأغا  .8

 ، العاملين

دور إدارة التطوير دراسة ماجستير ؛ ،م 2013ريم بنت عمر بن منصور الشريف  .9

 .الوظيفي داءفي تحسين الأ

موظفي  أداءدور التدريب في رفع كفاءة ، ه1435خالد عبداللة المرباني الغامدي  .10

 .القطاع العام
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العلاقة بين راس المال الاجتماعي الداخلي ؛م 2009 العطويعامر علي حسين  .11

 .السياقي داءوفاعلية المنظمة من منظور الأ

قياس تأثير ضغوط العمل في مستوي ؛ دراسة دكتوراة ؛م 2015 سحراء أنور حسين .12

 .الوظيفي أداء
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 بسم االله الرحمن الرحيم

 جامعة السودان للعلوم و التكنلوجيا

 كلية الدراسات العليا

 المستجيبة/ المستجيب

 .....................................................المحترمين 

 ....أهديكم أطيب التحية 

درجة الماجستير في العلوم في إدارة لنيل أحيط سيادتكم علماً بأنني أجري بحثاً تكميلياً 

 الأعمال

 :بعنوان 

 العاملين أداءعلي  يتأهيلالتدريب الأثر برنامج 
و عليه أستميحكم في دقائق من وقتكم الغالي و أرجو تعاونكم السخئ في ملء هذه الأستبانة 

المتواضع بالأجابة علي أسئله الأستبانه بمعلوماتكم القيمة حتي لدعم هذا البحث العلمي 

 نتمكن من التعرف علي النتائج وتقديم التوصيات

هذة و املاً ان تحظي  لأغراض البحث العلمي فقطالبيانات تستخدم  ةكد لكم ان هذؤ أود ان ا

 .الاستبانة بعنايتكم و أهتمامكم الفائق

 ........كم معنا مع خالص الشكر و الامتنان لتعاون

 :أسم الباحث 

 أسامة إبراهيم الجاك

0923977495 

Osamaaljak93@gmail.com 

 

mailto:Osamaaljak93@gmail.com�


88 

 

 :البيانات الاساسية

 : النوع

 ذكر                                                      أنثى  

 :العمر 

   30 -20من 

 40 -30من 

  50 -40من  

 60 -50من  

 :المؤهل العلمي

 دبلوم                                 بكلاريوس    

 أخري                                 ةير                          دكتوراماجست    

 :سم الشركة إ

........................................................................................ 

 : سنوات الخبرة

 5اقل من 

 10-5من 

  15-10من 

   20-15من 

 02اكثر من 
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 يتاهيلال التدريب هل دخلت برنامج

هيلهم عملياً و أبهم وتخذ عدد من خريجي الجامعات وفق شروط معينه وتدريأهو عباره عن 

 نظرياً للقيام بمهام محدد وظيفية في المستقبل 

 نعم                                                                  لا 

لا 

 أوافق

 بشدة

لا 

 أوافق

 أوافق أوافق محايد 

 بشدة

 الرقم  العبارة

 يتأهيلالتدريب البعاد برنامج أ: اولاً 

 On Job Trainingالعمل تحت التدريب

التدريب أثناء العمل هو أداة فعالة لتعلم  هأدوات فعال     

 مهارات جديدة

1 

تصالات جب أن يشمل التدريب على تطوير الإي     

 تصالات الفعالة، وبناء الفريقالإ

2 

ينبغي توفير التدريب على التنمية لجميع المستويات و       

 المواقف

3 

 4 يقوم مشرفي بإجراء جلسات تدريب فعالة معي     

 5 مشرفي يلتمس ويدخلني في القضايا والفرص     

 6 أتلقى تدريبا محدثا مطلوب لموقفي     

 7 ين مهمان للتقدم المحتملالتدريب والتطوير العمل     
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 8 مطلوب لموقفي أتلقى تدريبا محدثاً      

   Training courses لتدريب النظريا

العمل الذي إن موضوعات الدورات لها علاقة بطبيعة      

 أقوم به في وظيفتي

1 

هداف الدورة تتوافق مع مضمون أ لقد لمست أن     

 مواردها العلمية والعملية

2 

إن أهداف الدورات المعلنة تتوافق مع ما تكشف لي من      

 حاجات تدريبية في العمل الميداني

3 

لقد أضافت لي الدورة شيئاً جديداً من المعارف العملية       

 والمهارات السلوكية

4 

شتراكي إتجاهات وأفكار جديدة نتيجة إأحصل على      

 بالدورات التدريبية

5 

لقد حصلت من الدورة مهارات ومعلومات ساعدتني في      

عملية تطوير أساليب العمل في وظيفتي وتبسيط 

قرارات العمل بما يكفل سرعة تقديم الخدمة بأقل جهد 

 ممكن

6 

موضوعات الدورات لها علاقة بطبيعة العمل الذي إن      

 أقوم به في وظيفتي

7 

هداف  الدورة تتوافق مع مضمون أ لقد لمست أن      8 
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 مواردها العلمية و العملية

 العاملين أداءأبعاد : ثانياً 

Task Performance المهمة أداء  

 أوافقلا 

 بشدة

لا 

 أوافق

 أوافق أوافق محايد

 بشدة

 الرقم العبارة

 1 مهام العمل أداءتفوق علي زملائي بأ     

لدي القدرة علي التكيف مع الحالات      

 الطارئة بشكل مناسب 

2 

كلة لي ؤ هداف العمل المأنجاز إأتمكن من      

 بفعالية

3 

 4 غادر مكان العمل مبكراً أتاخر ولا ألا      

 5 جاز مهام عملي بشكل مثالي إنلي إهداف أ     

 6 رتكب الأخطاءأنا حذر ونادراً ما أ     

 داءالمهمة علي تركيز الفرد لأ أداءعتمد ي     

 بدون أي اخطأ

7 

 8 المهمه أداءستمرارية في الهدوء ضروري لإ     
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Contextual Performance    السياقي داءالأ  

نجاز عون والمساعدة لزملائي الآخرين لإأقدم يد ال     

 عمالهم أ

1 

أتحدث مع زملائي الآخرين قبل القيام بأي عمل قد      

 يؤثر عليهم 

2 

أساعد زملائي الآخرين في حل المشاكل المرتبطة      

 بالعمل 

3 

كثر فاعلية ومبتكرة أأشجع الآخرين على تجريب طرق      

 نجاز عملهم لإ

4 

 5 خذ الإجراءات المناسبة لحل المشاكل في بيئة العملتأ     

 6 في العمل  جراءاتالإتبع قواعد وسياسات و أ     

 7 عمل على دعمها أأؤمن بأهداف العمل و      

 8 بذل قصارى جهدي في العمل أ     

 ىاز المهام المكلف بها والتي تتعدنجإأستطيع      

 مسؤلياتي

9 

 10 نجاز واجباتي إتجاه إشعر بالمسؤولية العالية أ     

عمال المطلوبة مني ضمن نجاز الإإقوم بأ     

 خيرأبدون اي وت وقاتها المحددةأ

9 
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:نأسماء المحكمو  

 الاسم  الجامعة

 دم حامدأعبد السلام  .د للعلوم و التكنلوجيا  جامعة السودان

 حمد محمد أالطاهر . د للعلوم و التكنلوجيا جامعة السودان

 عماد الدين محمد إسحاق . أ   للعلوم و التكنلوجيا جامعة السودان

 حمد أخليفة . روفيسورب زهري جامعة الزعيم الأ
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