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 شكر وتقدير 
 

,  دعموقف بجانبي خلال فترة دراستي وقدم لي النصح والأتقدم بجزيل الشكر والتقدير والامتنان إلى كل من 

الأستاذ الدكتور مهند أرناؤط الذي قدم لي الدعم والتوجيه   بحثيوأخص بالذكر أستاذي القدير المشرف على 

 والإرشاد حتى انتهيت من إعداد البحث على أكمل وجه. 
 

وني بمناقشة المشروع وعلى دورهم الكبير في  كما أتقدم بالشكر والامتنان للجنة المناقشة الأفاضل الذين شرف

 وإرشاداتهم.إثرائه بملاحظاتهم 
 

 لكل أعضاء هيئة التدريس في الجامعة الافتراضية السورية. وأتقدم بالشكر 
 

نقابة المحامين على مساعدتهم واستجابتهم حيث كان ل  فرع دمشق المحامين في جميعوأشمل بشكري وامتناني 

 إتمام هذه الدراسة. لهم الدور الأكبر في 

 

 

 

 

 

 شكراً لجهودكم  
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 ملخص الدراسة
 الطالبة: لين بطرني 

 العنوان: أثر التدريب على أداء العاملين 

   2021عام:                                                  راضية السوريةالجامعة الافت

 إشراف الدكتور: مهند أرناؤط

 

ده تهدف هذه الدراسة إلى إعادة اختبار تأثير التدريب في أداء العاملين ومعرفة اتجاه ودرجة تأثير التدريب بأبعا

في  محامين المتمرنين تقييم التدريب( في أداء الو , ة المدرب اءكف, المحتوى التدريبي, )تحديد الاحتياجات التدريبية 

فرع دمشق لنقابة المحامين. كما تهدف إلى التعرف على أبعاد التدريب الأكثر تأثيراً في أداء العاملين بالإضافة إلى 

 س, الأجر, الخبرة(.بيان مدى اختلاف أبعاد التدريب, وأداء العاملين باختلاف المتغيرات الديمغرافية )العمر, الجن

نة على عدد من المحامين المتمرنين في فرع دمشق لنقابة المحامين والبالغ ولتحقيق هذا الهدف فقد تم توزيع استبا 

( 169, ليبلغ عدد الإجابات التي تم تحليلها إحصائياً )2020عام    في نهاية  متمرن  محامي  (1640)  عددهم الكلي

الجمهورية العربية في    نائب نقيب المحامين, ومجلس النقابة  مع أمين سر  لةمهيكغير  إجابة, كما تم إجراء مقابلات  

 . السورية

للتدريب بأبعاده )تحديد الاحتياجات التدريبية, دلالة معنوية    ذو  متوسطإيجابي  د أثر  إلى وجوخلصت هذه الدراسة  

لمحامين, رنين في فرع دمشق لنقابة ا( على أداء المحامين المتمتقييم التدريب المحتوى التدريبي, كفاءة المدرب,  

 هي المحتوى التدريبي وكفاءة المدرب. على الأداء  الأبعاد تأثيراً وأن أكثر 

الديمغرافية  المتغيرات  باختلاف  العاملين  وأداء  التدريب  أبعاد  تختلف  لا  أنه  إلى  أيضاً  الدراسة  هذه  وتوصلت 

 تمرين يختلف باختلاف تقاضي أجر عن فترة المتمرنين  ل ا  محامينأن أداء ال  إلا  )الجنس, العمر, خبرة المدرب(

الذي   أداءه أفضل من المحامي المتمرنكان  أن المحامي المتمرن الذي يتقاضى أجراً عن فترة التمرين  ن  تبي  حيث  

 لا يتقاضى أجر.

ا المحامين  لاحتياجات  الدقيق  التحديد  محاولة  وأهمها  التوصيات  من  مجموعة  بتقديم  الدراسة  لمتمرنين وانتهت 

ين إلى مجموعات تدريبية حسب نوع الدعاوى, والعمل على متابعة تطور الأداء التدريبية, وتقسيم المحامين المتمرن 

الفعلي للمحامين المتمرنين ومقارنته بالأداء المتوقع, وكذلك الاهتمام باختيار المدربين المكلفين بتدريب المحامين 

ري للمحامين المتمرنين  شهري أو تعويض دولنقابة المركزية بتخصيص أجر  المتمرنين, وأخيراً رفع مقترح إلى ا

 يصرف من موازنة النقابة لقاء جهودهم في العمل لما في ذلك أثر تحفيزي في تحسين أدائهم.

 

 الكلمات المفتاحية: التدريب, الأداء, أبعاد التدريب, المحامي المتمرن, نقابة المحامين.
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Abstract 

The aim of this study is to re-test the impact of training on the performance of employees 

and to know the direction and degree of training impact in its dimensions (identification of 

training needs, training content, trainer efficiency, and training evaluation) on the 

performance of‌‌trainee lawyers in the Damascus branch of the Bar Association. It also aims 

to identify the dimensions of training that are most influential in the performance of the 

trainee lawyers, in addition to the extent to which the dimensions of the training and the 

performance of the employees vary according to the demographic variables (gender, age, 

trainer efficiency, salary). 

To achieve this goal, a questionnaire was distributed to a number of trainee lawyers of the 

Damascus branch of the Bar Association -totaling (1640) trainee lawyers at the end of 2020- 

The number of responses which has been analyzed statically was (169) responses, and a 

number of interviews were conducted with the secretary of the Damascus branch of the 

Bar Association, and with a member of the Bar Council and deputy head of the Bar. 

This study concluded that there is a medium positive impact with a moral significance for 

training in its dimensions (determining training needs, training content, trainer 

competency, and training evaluation) on the performance of trained lawyers in the 

Damascus branch of the Bar Association, and that the most influential dimensions on 

performance are the training content and the trainer's competence. 

This study also found that the dimensions of training and the performance of employees 

do not differ according to the different demographic variables (gender, age, and the 

experience of the trainer) except that the performance of the employees differs according 

to the difference in receiving a wage for the training period, as it was found that the trained 

lawyer who receives a fee for the training period performed better than the unpaid trainee 

lawyer. 

The study ended by presenting a set of recommendations, the most important of which is 

an attempt to accurately define the training needs of trained lawyers, divide the trained 

lawyers into training groups according to the type of cases, and work to follow up the 

development of the actual performance of the trained lawyers and compare it with the 

expected performance, as well as the interest in selecting the trainers in charge of training 

trained lawyers, and finally submitting a proposal to The central bar shall allocate a 

monthly wage or periodic compensation to the trained lawyers, to be disbursed from the 

bar’s budget for their efforts at work, as this has a stimulating effect on improving their 

performance. 

Key words: Training- Performance- Training Dimensions- Trainee Lawyer – Bar Association. 
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 المقدمة: .1

تصر على علاقة المحامي لا تق  لة, وهيهم في تحقيق العدااساسية التي تستعتبر مهنة المحاماة أحد العناصر الأ

التي تتميز بتأثيرها الواضح في الواقع الاجتماعي والوطني، وفي  ة المهن بل تتعداها لتقف في طليع, بالموكل

 . لدى أفراد المجتمع وتوعيتهم بحقوقهم وحثهم على أداء واجباتهم تنمية الفكر الحقوقي والعدلي

مثل في كما تتميز هذه المهنة بأنها تجمع بين المستوى الأكاديمي العلمي للمحامي, والمستوى الميداني له والذي يت

جموعة كبيرة من المهارات والخبرات والمعارف التي لا تقدمها الدراسة الجامعية ولكن يكتسبها المحامي من م

الميدان أثناء ممارسته لمهنته, ولطالما كان خريجي كليات الحقوق في سورية يدرسون دراسة أكاديمية بحتة ولا 

ن ضرورة حتمية لتحقيق مستوى أداء يرقى يجين يكو يتعرضون إلى الدراسة العملية, فإن تدريب هؤلاء الخر

 لأهمية العمل الذي سيقومون به مستقبلاً. 

من أهم وأخطر المراحل التي يمر بها المحامي في حياته المهنية في حمل الرسالة التي   دريب تعتبر مرحلة التف

وين شخصية المحامي  اح في تكرضي بها لنفسه منهجاً وسلوكاً, فإذا مر في هذه المرحلة بنجاح ساهم ذلك النج

وقدرته على التعامل مع القضايا التي يكُلف بها من قبل المراجعين, وكان هذا النجاح مساعداً في بناء ثقة  

 . (545ص  - 2010 -المراجعين بالمحامي )أبو الفضل 

لقدرات اللازمة إلى التحسينات الفورية في المعارف والمهارات واوفي هذا السياق فإن التدريب يمكن أن يؤدي  

, وبالتالي تحقيق المزيد من التزام العامل بالأهداف التنظيمية, كما ويشمل جميع لتنفيذ العمل ذي الصلة بالوظيفة

 . (Elnaga and Imran, 2013)الجوانب التي تؤثر بشكل مباشر أو غير مباشر على عمل العاملين 

جة, ويقال املاً حيوياً في أي منظمة تهدف إلى أن تكون منت ريب ممارسة مهمة للموارد البشرية والتي تعتبر عفالتد 

عندما   (Said et al, 2016)إن الإنتاجية العالية تأتي من خلال توفير برامج تدريبية جيدة في المنظمة, ووفقاً ل  

البر خلال  من  بقدراتهم  مؤسساتهم  اهتمام  العاملين  الأهد يدرك  لتحقيق  جهدهم  قصارى  يبذلون  التدريبية   افامج 

 التنظيمية وتقديم الأداء الجيد في وظائفهم الحالية والمستقبلية. 

تنوعت تصب في النهاية في  من الملاحظ أن التدريب ليس غاية بحد ذاته وإنما أداة للوصول إلى أهداف مهما  و

 ظمات بشكل عام الأداء لما له من أهمية بالنسبة للأفراد والمن تحسين الأداء, فقد اهتم العديد من الباحثين بموضوع

نجاح أو فشل أي منظمة يعتمد على مستوى أداء العاملين الذين   إلى أن  (Sultana, 2013) وفي هذا الصدد أشار  

يشكلون العناصر الأساسية لها, ويمكن أن يؤدي تحسين هذا الأداء إلى تطور المنظمة وبالتالي ازدهارها وزيادة 

 كفاءتها وفعاليتها. 

أهمية عم من  فقوانطلاقاً  المحامي وحساسيته  نظام تمرين خاص  ل  السوري  المشرع  المجاز في د فرض  على 

الحقوق عند انتسابه لنقابة المحامين, الغرض منه تنمية ثقافته الحقوقية وإكسابه خبرة عملية قبل توليه الترافع عن 

ح  غيرال حيث  من  الراسخة  وتقاليدها  الرفيعة  المحاماة  بمبادىء  وتزويده  القضاء,  واختبار  أمام  وواجباته,  قوقه 

 (. 1964)بالي,  دونها لا يجوز له أن يندمج في أسرة المحاماةمؤهلاته ومدى تمتعه بالصفات التي ب
 

بناءً على ماسبق كان هذا البحث للوقوف على مدى قدرة آلية تمرين المحامين المتبعة في فرع دمشق لنقابة المحامين  

لية التمرين ين المتمرنين, وكذلك لتسليط الضوء على نقاط الضعف والقوة لآعلى تحقيق الأثر اللازم في أداء المحام

مرتكز للمهتمين في العمل على تحسين آلية التمرين بهدف الإرتقاء بمستوى   بالإضافة إلى كون هذا البحث داء,  للأو

الة حق الدفاع عن الحقوق أداء المحامي الذي يشارك السلطة القضائية في تحقيق العدالة, وتأكيد سيادة القانون, وكف

افه وصولاً للحقيقة والحريات, فالمحامون هم رجال القضاء الساعون إلى تحقيق العدالة, ونصرة المظلوم وإنص 

 للعدالة. وإرساءً 
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 الأبحاث السابقة   .2
 

 الأبحاث العربية  •

 (, بعنوان: 2017بحث سكساف )  -1

 " دور التدريب في تحسين أداء الموارد البشرية" 

التدريبية,  البحث هو إبراز دور التدريب المتمثل بأبعاده المتمثلة في )الأثر والتعيين, الاحتياجات    ف من هذاكان الهد 

البرامج التدريبية( في تحسين اداء الموارد البشرية في مجمع سونلغار بسكرة, الجزائر, حيث شملت عينة البحث 

 والغاز(.عاملاً في مجمع سونلغار )المؤسسة الوطنية للكهرباء   33

العلاقة   )تظهر  البشرية  الموارد  وأداء  التدريب  أبعاد  بين  علاقة  وجود  إلى  الدراسة  في وخلصت  كبير  بشكل 

الاحتياجات التدريبية, وأضعفها في البرامج التدريبية, في حين لا توجد علاقة بين الأثر والتعيين وأداء الموارد 

 البشرية. 
 

 (, بعنوان:2016بحث الهدي ) -2

 يب في أداء العاملين" التدر " دور 

هوم, الأهمية, الأهداف, المبادىء ومعوقات هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على الإطار العام للتدريب من حيث المف

 التطبيق.

 وكذلك إلى التعرف على العلاقة بين )وسائل التدريب, الاحتياجات والبرامج التدريبية( وأداء العاملين. 

البنك الإسلامي السوداني في كوستي و وربك, وخلص البحث إلى موظفاً في فرعي    36  حيث شملت عينة البحث 

لة إحصائية بين )برامج التدريب, أساليب التدريب, والاحتياجات التدريبية( من جهة, وبين وجود علاقة ذات دلا

 أداء العاملين من جهة أخرى.

برامج والأساليب التدريبية من جهة وبين أداء العاملين وخلص البحث إلى أن هناك علاقة إيجابية قوية بين تنوع ال

 بين الدقة في تحديد الاحتياجات التدريبية وأداء العاملين.ن جهة أخرى, وتصبح علاقة إيجابية متوسطة  م
 

 (, بعنوان: 2016بحث بن عزة )  -3

 " دور التدريب في تحسين أداء العاملين في المؤسسة الصغيرة والمتوسطة " 

رف على دور التدريب في تحسين أداء العاملين في المؤسسات الصغيرة والمتوسطة, وكذلك إلى التع هدف البحث 

د مواطن القصور والضعف الموجودة في البرامج التدريبية لمعالجتها من أجل زيادة فعاليتها لتحسين مستوى  تحدي

 أداء العاملين.

 تدربون, المدربون(. وكانت أبعاد التدريب المتناولة هي )برامج التدريب, الم

 عامل في العيادة الطبية الجراحية في ضياء ورقلة.   40وشملت عينة البحث  

لبحث إلى أن التدريب يساهم في تطوير أداء العاملين وزيادة إنتاجيتهم, كما أن عناصر التدريب المتناولة وخلص ا

 يؤثر على أداء العاملين بدرجة قوية.  فاعلة وتساعد على تحسين أداء العاملين بدرجة كبيرة, و إلى أن التدريب 
 

 (, بعنوان: 2016بحث الشوريخ ) -4

 التدريب على أداء الموظفين" فاعلية برامج " 

هدف البحث إلى تحديد دور برامج التدريب لتحسين أداء الموظف في القطاع الخاص السعودي, وتحديد فعالية 

 الفاعلة التي تؤثر على التدريب.برامج التدريب على أداء الموظف, وكذلك تحديد الجهات 

 سعودية.موظف من شركات القطاع الخاص في ال 200شملت عينة البحث 
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خلص البحث إلى وجود علاقة إيجابية قوية بين البرامج التدريبية وأداء العاملين, وكذلك إلى أن التدريب الفعال 

 لتدريب قدرات الموظف ويجعلها أكثر كفاءة. مهم جداً لتطوير أداء الفرد وزيادة كفاءته, كما بينت كيف يعزز ا
 

 (, بعنوان:2008بحث نعمان ) -5

 يب بأداء الأفراد العاملين في الإدارة الوسطى "" علاقة التدر

هدف البحث إلى التعرف على مضمون العملية التدريبية, وتناول أبعاد التدريب التالية )تحديد الاحتياجات التدريبية, 

ت المتدربين,  الإاختيار  في  العاملين  اداء   على  وتأثيرها  التدريبية(  العملية  تقييم  التدريبية,  الدورات  دارة  صميم 

 الوسطى. 

 موظف من القيادات الإدارية والموظفين ورؤساء الأقسام في الجامعة. 240شملت عينة البحث 

العاملين في الإدارة   الوسطى في جامعة تعز, وخلص البحث إلى وجود علاقة إيجابية قوية بين التدريب وأداء 

التدريبية الحديثة, ك بالأساليب  أسلوب اختيار المتدربين غير فعال بدرجة  ما أن  بالإضافة لوجود ضعف اهتمام 

 كافية حيث لا توجد معايير واضحة لاختيار المتدربين.
 

 الأبحاث الأجنبية  •
 

 بعنوان:  Shafiq, Hamza 2017) ,بحث )ٍ -1

 يزيا"  العاملين في شركة خاصة في مال أثر التدريب والتطوير على أداء"

العمل   105أجريت على   أثناء  )التدريب  التالية  المستقلة  المتغيرات  تأثير  دراسة  تمت  في  - موظفين،  التدريب 

  .الدوران الوظيفي( على أداء العاملين -الإثراء الوظيفي  -المراكز التدريبية 

لتدريب في المراكز التدريبية، بأبعاده )التدريب أثناء العمل، ا  علاقة ارتباط إيجابية بين التدريب حيث تبين وجود  

 الإثراء الوظيفي، الدوران الوظيفي( والأداء ولكنها أقوى في حالة الإثراء الوظيفين.

يق هدفها, وإن بناء وأهم ما أوصى به البحث أن الشركة بحاجة أن تنفذ سياسات وبرامج موارد بشرية متقدمة لتحق

مريح حيث الموظفين يضطرون ويحتاجون للعمل, كما أنها   الأداء في المنظمة وتبني مكان عملموظفين عاليي  

بحاجة إلى أن تزود التدريب والتطوير بالتغيرات التكنولوجية وأن تقدم الثقافة اللازمة لتطوير التدريب المناسب, 

تدريبية وتطويري نشاطات  ابتكار  العاملين من خوكذلك  أداء  لتحسن  كثيرة  الشركة ة  تحسين معلوماتهم عن  لال 

 حسين مهارات العاملين, بالإضافة إلى تبني شبكة اتصالات فعالة بين الموظفين. وت
 

 (, بعنوان: Al Mazary et al, 2015بحث ) -2

 "التدريب وأثره على أداء العاملين في الجامعات الأردنية من منظور العاملين" 

البح القادة  هدف  اتجاهات  على  التعرف  إلى  نحث  الإداريين  والموظفين  التدريب الإداريين  برامج  مكونات  و 

والتعرف على أثر التدريب على أداء العاملين في جامعة اليرموك, حيث مكونات التدريب كانت )تحديد الاحتياجات 

 التدريبية, اختيار المتدربين, تصميم الدورات التدريبية(. 

ال  عينة  المجم  80بحث  شملت  مجموعتين,  في  الإداريينموظفاً  القادة  شملت  الأولى  اليرموك,   وعة  جامعة  في 

 والمجموعة الثانية شملت الموظفين الإداريين.

خلص البحث إلى أن هناك مواقف إيجابية تجاه تحديد الاحتياجات التدريبية بشكل عام من خلال مطوري برامج 

 برامج التدريب. التدريب, واختيار الموظفين وتصميم  

النتائج أظهرت  إيجابية    كما  التحفظات اتجاهات  بعض  رغم  بالجامعات  العاملين  اداء  على  التدريب  تأثير  تجاه 

 المتعلقة ببعض آثار برامج التدريب التي تحققت في الجامعة.
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 بعنوان: (Asfaw et al, 2015)بحث  -3

 وفعاليته" "أثر التدريب والتطوير على أداء الموظف 

 اء الموظف وكفاءته. هدف البحث إلى تحديد أثر التدريب على أد 

موظفاً من الإداريين والفنيين وموظفي الشؤون المالية في المكتب الإداري الفرعي في   94شملت عينة البحث  

 أديس أبابا في مدينة غوفر. 

مولين ببرامج تدريب سابقة, وتبين وجود  ونتج عن البحث أن أغلب المستجوبين الذين يتمتعون بأداء عال كانوا مش

ر الأنشطة التدريبية نتائج إيجابية في مكتب الإدارة, ية قوية بين تطوير التدريب والأداء, كما كان لتطويعلاقة إيجاب 

 المقاطعة الخامسة. 

 بعنوان: (Appiah, 2010)بحث  -4

 "أثر التدريب على أداء العاملين" 

التدريبية, واكتشاف ما   , وتقييم فعالية هذه البرامجHFCب الموجودة في بنك  هدف البحث إلى تحديد برامج التدري

 كانت برامج التدريب قد أثرت بالأداء العام للشركة والموظفين. إذا 

 تم تناول أبعاد التدريب ) البرامج التدريبية, الاحتياجات التدريبية, خطط التدريب( وتأثيرها على أداء العاملين.

 انا. في غ  HFCموظف من الإدارة العليا والمتوسطة في بنك   30شملت العينة 

وتم التوصل إلى ان غالبية المستطلعين لديهم دوافع ورضا تجاه برامج التدريب المقدمة, كما أن التدريب يجعل 

ين الموظفين أكثر تكيفاً مع عملهم مما يساهم في زيادة إنتاجيتهم, وكذلك وجود أثر إيجابي متوسط للتدريب في تحس

 الأداء.

 التعليق على الأبحاث السابقة: 

الأبحاث السابقة اتفقت على إيجابية أثر التدريب بأبعاده على الأداء, وقد انطلقت الباحثة من   يتبين أنمما سبق  

,  2016, بن عزة  2017نتائج هذه الأبحاث في صياغة الفرضيات, حيث استفادت من كل من أبحاث ) سكساف

شدة الأثر الإيجابي, وكذلك في صياغة فرضيات البحث, في حين أن هذه الدراسات اختلفت في  ( في   2008نعمان 

 قل تأثيراً.أبعاد التدريب الأكثر والأ

 ( في بناء مقاييس البحث.  Al-Mzary 2015, 2017كما اعتمدت الباحثة على أبحاث )سكساف 

 ,  2008, نعمان  2016, الشويرخ  2016زة  , بن ع2016, الهدي  2017وكذلك تمت الاستفادة من أبحاث )سكساف  

Shafiq 2017, Al-Mzary 2015 , Asfaw 2015, Appiah 2010 .في صياغة مشكلة البحث ) 

وفي المقابل أضاف هذا البحث أبعاداً لم يتم تناولها في هذه الأبحاث السابقة كالمحتوى التدريبي وكفاءة المدرب, 

 الديمغرافية على كل من التدريب والأداء.كما تناول تأثير المتغيرات 

 مشكلة البحث: .3
 

كبير على كيفية تطوير العاملين فيها لمعارفهم ومهاراتهم وأدائهم, حيث تسعى كل   لمنظمات بشكليعتمد تطور ا

العاملين أحد أهم   منظمة إلى الوصول إلى الآلية التي تستطيع من خلالها تحسين أداء عامليها وذلك لكون أداء 

لدى  ال فقد أصبح  العليا, ومن جهة أخرى  تؤكد عليها الإدارة  التي  اكتسابهم تدابير  بأهمية  العاملين وعي متزايد 

 للمعارف والمهارات.

حجر الأساس في تحقيق أهداف المنظمة, وبالتالي   يعتبر الأداء ( بأن83, ص 2004وفي هذا الصدد أفاد )ناصر, 

من أجل ضمان تحقيق الأهداف المنشودة لابد من دراسة هذا الأداء ومتابعته وتقييمه من أجل استمرار السيطرة  
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ه في الإتجاهات المحققة للأهداف: لأنه يوجد العديد من العوامل والمتغيرات التي تؤدي إلى انحراف الأداء علي

 ات عكسية أو مغايرة عن تحقيق الأهداف المخططة.إلى اتجاه

المختلفة بدورة حياتها في مراحلها  إلى ارتباطه  المنظمة  العاملين من وجهة نظر  أداء  أهمية  قدرة ف  ,كما ترجع 

لى تخطي مرحلة ما من خلال النمو والدخول في مرحلة أكثر تقدماً إنما يتوقف على مستويات الأداء  منظمة عال

 (. 82, ص 2004, بها )الشريف

للعاملين,   الديمغرافية  المتغيرات  اختلاف  إلى  يعود  قد  الأفراد  بين  الأداء  اختلاف  يشيرإن  السياق  هذا   وفي 

(Hassan & Ogunkoya, 2014)     للعاملين   رثيتأإلى الديمغرافية  الأداء  المتغيرات  هذه حيث    على  بحثت 

الوضع الاجتماعي, عدد سنوات الخبرة, المستوى التعليمي(   الدراسة بأثر المتغيرات الديمغرافية )العمر, الجنس,

داء الوظيفي, أنه من بين المتغيرات التي تم النظر فيها هناك اثنان فقط يؤثران بالأعلى أداء العاملين, وخلصت إلى  

تم العثور نه كلما ازدادت عدد سنوات العمل زاد أداء العاملين, كما  عدد سنوات الخبرة والحالة الاجتماعية, حيث إ

على أن الحالة الاجتماعية تكون تنبؤية ومحددة للأداء الوظيفي, قد يكون هذا بسبب الصعوبة الظاهرة في إدارة 

 الأمهات. ى النساءوخاصة علمعاً  تحديات العمل والأسرة 
 

دوراً هاماً في تطوير الأداء وتحقيق نتائج عالية المستوى,  مل التي قد تلعب  من العواالتدريب  في هذا الصدد, يعتبر  و

وللحصول على النتائج المرجوة من برامج التدريب, يجب على المنظمة تحديد التدريب الذي يتماشى مع احتياجات 

 .(Mozeal, 2015)العاملين 

السياقهذ   وفي دراسةا  أكدت  فقد   ,  (Sanjeevkumar & Yanan 2011)   المتغيرات أثر  في  بحثت  التي 

حيث كلما أن عدد سنوات الخبرة لها أثر إيجابي متوسط على فعالية العملية التدريبية    الديمغرافية على التدريب 

كان العمل  سنوات  أفضل,    زادت  العوامل  التدريب  من  أي  يؤثر  لا  الاجتماعية، العمر،  الجنس،  )فيما  الحالة 

 ية التدريب. اعلف والمستوى التعليمي ( على

 ,  أن للعمر أثر إيجابي قوي على عملية نقل التدريب  McCarthy, 2016) (Cowman and كما أكدت دراسة

يهم القدرة على تحقيق التدريب  حيث تبين أنه لدى العمال كبار السن مستويات عالية من القابلية للتدريب, ولد 

أكدت الدراسة على وجود علاقة إيجابية متوسطة بين العمر ونقل التدريب. فيما لم تتناول الدراسة المستمر, كما 

 أي من المتغيرات الأخرى )الوضع الاجتماعي, الجنس, المستوى التعليمي, وعدد سنوات الخبرة(.

النتائج اختلفت فيما بينها وعلى هذه  أثر التدريب في أداء العاملين يلاحظ أن  إن المتتبع لنتائج الدراسات التي بحثت ب

الرغم من أن نتائج معظم الدراسات السابقة قد أكدت على وجود أثر إيجابي للتدريب في أداء العاملين, إلا أن نتائج 

 هذه الدراسات كانت متفاوتة من حيث شدة التأثير. 

أثر ( أن للتدريب  2016زة )ل دراسة بن ع الدراسات ومنها على سبيل المثا  وفي هذا السياق أشارت العديد من

على أداء العاملين كما أن التدريب عنصر فعال في المنظمة, وأن أبعاد التدريب )برامج التدريب,   إيجابي قوي

( مع 2016ي )ة وتساعد على تحسين أداء العاملين بدرجة كبيرة, واتفقت دراسة الهد يالمدربون, المتدربين( فاعل 

يساهم في تطوير اداء العاملين وزيادة انتاجيتهم, وانه يوجد أثر إيجابي قوي بين  هذه الدراسة من حيث أن التدريب  

تنوع وسائل التدريب وبين أداء العاملين, وأن التدريب التعريفي للعاملين الجدد يؤدي إلى تعزيز الثقة بالنفس ورفع  

السياق نفس  وفي  المعنوية,  )  الروح  دراسة سكساف  على  2017أكدت  بأبعاده لل  القوي  الإيجبي  دورال(  تدريب 

المتمثلة في ) الأثر والتعيين, الاحتياجات التدريبية, البرامج التدريبية ( في تحسين أداء العاملين في مجمع سولنغار  

 رد البشرية.بسكرة, الجزائر. حيث سعت الدراسة إلى إبراز مدى مساهمة التدريب في تحسين أداء الموا

للتدريب في تحسين الأداء   أثر إيجابي متوسطومن ناحية أخرى أشارت العديد من الدراسات الأخرى إلى وجود  

, غانا, و  HFCالتي أجريت على عاملين من الإدارة العليا والمتوسطة في بنك     (Appiah,2010)مثل دراسة  
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والقادة الإداريين في جامعة اليرموك    من العاملين  التي أجريت على مجموعتين  (Al Mzary et al, 2015)دراسة  

 في الأردن.

( على وجود علاقة إيجابية ضعيفة بين تحديد الاحتياجات التدريبية  2008وفي سياق مختلف أكدت دراسة نعمان )

ي ( على وجود علاقة ضعيفة بين البرامج التدريبية والأداء, وف2017وأداء العاملين, كما أكدت دراسة سكساف )

 على الأداء.  أثر إيجابي ضعيف( أن للتدريب (Shafiq, 2017اكدت دراسة  نفس السياق

على أداء العاملين   أثر سلبيأن التدريب يمكن أن يؤدي إلى   ( Clardy, 2014,p 103 ) من جهة أخرى يؤكد و

ية المطلوبة، جودة والفعال ن يكن ما تم تعليمه أثناء التدريب ليس بالأمالم تكن عملية التدريب موجهة بشكل جيد ، ك

وهذا يعني أن التدريب قد شمل مهارات خاطئة غير مطلوبة في هذا المجال من العمل ،أو أن التدريب ليس له أي 

تأثير إيجابي يمكن أن يسهم في التحضير الجيد للعمال لمتابعة واجباتهم الوظيفية. كما يمكن أن يتعرض العاملين 

التدريب كاف مما يؤدي إلى الكثير من الأخطاء ، وما يرافق ذلك من  لهم مالم يكنإلى الإرهاق والضغط أثناء عم

تأخير في العمل ، فضلاً على أن الخطأ الذي يحدث يجب إصلاحه وإعادته إلى المسار المخطط وهذا بدوره يتطلب 

ؤثر في أداء لتدريب لا ياوقتاً وجهداً ومالاً إضافياً. ولم يلاحظ الباحث وجود لأي دراسة كانت قد خلصت إلى أن  

 أو نفت وجود أي علاقة بينهما.  ،العاملين

درجة التأثير فقط، بل امتد ليشمل البعد الأكثر أو الأقل تأثيراً في على  إن الاختلاف في نتائج الدراسات لم يقتصر 

في ي على الأداء  أن لتطوير الأنشطة التدريبية أثر قو ( Asfaw et al,2015) أداء العاملين ، فقدت أكدت دراسة

( التي أكدت على أهمية 2008نعمان, )وكذلك دراسة    ،حين أن تحديد الاحتياجات التدريبية كان البعد الأقل تأثيراً 

 تقييم العملية التدريبية وجدت أن تحديد الاحتياجات التدريبية كان له تأثير ضعيف على الأداء أيضاً.

 دراسة  فيالبعد الأكثر تأثيراً في تحسين أداء العاملين  كانية تحديد الاحتياجات التدريب إنفمقابل وفي ال

Al Mzary et al, 2015)ثيراً هاماً أيضاً لاختيار المدربين وتصميم البرنامج التدريبي على أداء وجدت تأ  ( التي

الأداء,   ( التي أكدت على أن لتحديد الاحتياجات التدريبية أثر هام على2017وكذلك دراسة )سكساف,    ،العاملين

أثر ضعيف, وفي   التدريبية  للبرامج  أن  أثر متوسط على   كاندراسات أخرى  فيما  التدريبية  لتحديد الاحتياجات 

التدريبيةا  أنوالتي أكدت على    (2016)الهدي,  الأداء مثل دراسة   تأثير قوي    وأساليب التدريب   لبرامج  في لها 

على الدور الكبير أكدتا أيضاً  اللتان  (  2016)الشويرخ,    ( و2016دراسة )بن عزة,    وكذلك كل من،    تحسين الأداء

 .في تحسين الأداء وكذلك كفاءة المدربين  للبرامج التدريبية
 

موضوعاً مثيراً للجدل، ولا يوجد نتيجة محددة يمكن تبنيها يتبين مما سبق أن أثر التدريب في أداء العاملين مازال 

حاول معرفة أثر يل  بحث الا  أتي هذ ي,  للتدريب، ولتأثيره المحتمل في الأداءفي هذا الصدد، ونظراً للأهمية المتزايدة  

التدريب بأبعاده )تحديد الاحتياجات التدريبية, المحتوى التدريبي، كفاءة المدرب، تقييم التدريب( في أداء المحامين 

لتماس الكثير من المشاكل  بعد اوذلك  ,  ردم الفجوة بين الواقع والمأمولولفي فرع دمشق لنقابة المحامين,  المتمرنين  

في المقابلة   تم تأكيده, وهذا ما  في النقابة كنتيجة مباشرة لقلة الاهتمام بعملية التدريب التي يعاني منها المحامون  

ر إلى جلسات التمرين النظرية التي يكون فيها المتمرن مستمع متلقي وليس متحدث وناطق, يحيث أشالمهيكلة    غير

اكم وعدم وجود آلية محددة لضبط المتمرنين في المواظبة على الدوام في المكتب وأمام المح  وكذلك عدم التزام

 1الدوام, بالإضافة إلى عدم وجود معهد عالي للتمرين قد نص عليه القانون سابقاً إلا أنه بقي حبراً على ورق. 

 

 

 
 المهيكلة‌مع‌المحامي‌محمد‌سمير‌بطرني.‌‌غيرمن‌المقابلة‌‌1
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 تساؤلات البحث   .4

 يحاول هذا البحث الإجابة على السؤال الرئيسي التالي: 

 دمشق لنقابة المحامين ؟  و أثر التدريب على أداء المحامين المتمرنين في فرع ه ما -

 ويتفرع عن هذا السؤال أسئلة فرعية, يحاول هذا البحث الإجابة عنها أيضاً: 

 ؟ والأثر المتوقع له   ما هو واقع التدريب في فرع دمشق لنقابة المحامين -1

 مشق لنقابة المحامين ؟ ما هو مستوى أداء المحامين المتمرنين في فرع د  -2

في   -3 والقوة  الضعف  نقاط  منماهي  كفاءة   الأبعاد   كل  التدريبي,  المحتوى  التدريبية,  الاحتياجات  )تحديد 

 المد رب,تقييم العملية التدريبية( ؟ 

 ماهي نقاط الضعف والقوة في أداء المحامين المتمرنين؟  -4

 هل يختلف التدريب باختلاف الخصائص الشخصية لعينة البحث ؟  -5

أو باختلاف متغيرات   , العمر( –الشخصية )الجنس   هل يختلف أداء المحامين المتمرنين باختلاف خصائصهم  -6

 )خبرة المحامي الأستاذ المدرب, تقاضي الأجر عن فترة التمرين( ؟ 

 

 أهداف البحث  .5

 : بحث إن الهدف الرئيسي الأول لل

 مشق لنقابة المحامين. التعرف على أثر التدريب في أداء المحامين المتمرنين في فرع د

 الرئيسي الأول الأهداف الفرعية التالية: ويتفرع عن الهدف 

 التعرف على واقع التدريب في فرع دمشق لنقابة المحامين. -1

 التعرف على مستوى أداء المحامين المتمرنين في فرع دمشق لنقابة المحامين.  -2

 المحامين. لمتمرنين في فرع دمشق لنقابة التعرف على مستوى واتجاه تأثير التدريب على أداء المحامين ا -3

 التعرف على البعد الاكثر تأثيراً في أداء العاملين. -4

كفاءة   -5 التدريبي,  المحتوى  التدريبية,  الاحتياجات  )تحديد  من  كل  في  والقوة  الضعف  نقاط  على  التعرف 

 المد رب,تقييم العملية التدريبية( في أداء المحامين المتمرنين. 

 ن المتمرنين. أداء المحاميالضعف والقوة في التعرف على نقاط  -6

 التعرف على اختلاف التدريب باختلاف الخصائص الشخصية لعينة البحث.  -7

 العمر(  –التعرف على اختلاف أداء المحامين المتمرنين باختلاف خصائصهم الشخصية )الجنس  -8

تقاضي  التعرف على اختلاف أداء المحامين المتمرنين باختلاف متغيرات )خبرة المحا -9 مي الأستاذ المدرب, 

 جر عن فترة التمرين(  الأ

 

 البحث أهمية  .6

 على المستوى العلمي: 

 إغناء‌مجال‌البحث‌في‌أثر‌تدريب‌المحامين‌على‌مستوى‌أدائهم.‌ -

‌يشكل‌هذا‌البحث‌نقطة‌بداية‌يمكن‌أن‌ينطلق‌منها‌الباحثون‌في‌عمل‌دراسات‌وأبحاث‌أخرى‌مكملة.‌ -
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 المستوى العملي:  على

ه - نتائج‌ تإن‌ البحث‌ إضافية‌‌ذا‌ موارد‌ إداري‌وتخصيص‌ قرار‌ إتخاذ‌ في‌ المحامين‌ لنقابة‌ دمشق‌ فرع‌ ساعد‌

تأثيراً‌في‌الأداء,‌حيث‌وجدنا‌أن‌‌ هناك‌حاجة‌لتحديد‌الاحتياجات‌‌للتدريب‌من‌خلال‌تحديد‌الجوانب‌الأكثر‌

,‌‌موكلينعامل‌مع‌الث‌أصول‌التالتدريبية‌بشكل‌أدق,‌وكذلك‌حاجة‌لرفع‌سوية‌المحتوى‌التدريبي‌وخاصة‌من‌حي

مما‌يحسن‌عملية‌‌  فعالية جلسات التمرين بصورة دوريةلدراسة وتقييم  لإجراء  كما‌أن‌واقع‌التدريب‌بحاجة‌‌

 .‌المحامين‌المتمرنين‌التدريب‌الحالية,‌وهذا‌ما‌ينعكس‌إيجابياً‌على‌أداء

تباه‌الإدارة‌لمزيد‌من‌‌المحامين‌يمكن‌أن‌يوجه‌ان‌إن‌تسليط‌الضوء‌على‌هذا‌الموضوع‌في‌فرع‌دمشق‌لنقابة‌‌ -

 دراسات‌التي‌من‌شأنها‌تحسين‌الواقع‌الحالي‌للنقابة‌بمختلف‌الجوانب.‌ال

المحامين‌في‌سورية‌مع‌مراعاة‌‌ نقابة‌ باقي‌فروع‌ إمكانية‌الاستفادة‌منه‌في‌ البحث‌في‌ أهمية‌هذا‌ تبرز‌ كما‌

 اختلاف‌المحتوى‌التدريبي‌المقدم‌في‌تلك‌الفروع.‌

 

 نموذج البحث   .7
 

من التدريب كمتغير مستقل بأبعاده )تحديد الاحتياجات التدريبية, المحتوى التدريبي, كفاءة ذج البحث  يتكون نمو

, ومن المتغيرات الديمغرافية )الجنس, العمر, خبرة المدرب, تقييم العملية التدريبية(, ومن أداء العاملين كمتغير تابع

وفيما التابع,  المتغير  على كل من المتغير المستقل و  ثرتؤ التي  عن فترة التمرين(  الأستاذ المدرب, وتقاضي أجر  

 يلي تعريف بمتغيرات البحث:

 التدريب 

المهارات المطلوبة بما يتوافق مع احتياجاته المهنية للقيام بالعمل بمستوى الأداء المطلوب, زويد الفرد بهو عملية ت

من   محدد  وقت  في  التدريب  تقديم  خبيريتم  ع قبل  كفاءة  ذو  محترف  وظيأو  أو  مجال  في  صلة. الية  ذات  فة 

(Somasundaram, Egan, 2004) 
 

 تحديد الاحتياجات التدريبية  

هي طريقة لتحديد ما إذا كانت الحاجة إلى التدريب موجودة، وإذا وجدت، ما هو التدريب المطلوب لسد الفجوة, 

بدقة   يسعى الحالي  الوضع  تحديد مستويات  اإلى   ، المستهدفة  أو ورشةفي الاستطلاعات  الملاحظة ،   لمقابلة ، 

العمل, وتشير الفجوة بين الوضع الحالي والوضع المطلوب إلى المشاكل التي يمكن ترجمتها إلى حاجة تدريبية. 

(Barbazette, 2006) 

 المتغير التابع )الأداء(.بالإضافة إلى المتغيرات الديمغرافية المؤثرة في كل من المتغير المستقل )التدريب(, و

 : دربالم

هو مُوجه مؤهَل وعنصر تغيير يناط به تنفيذ العملية التدريبية, مشهود له بالتميز والإبداع, يتمتع بكفايات شخصية 

لمنع   بعناية  والدفع  وحلها,  للمخالفات  والصحيح  الفوري  التحديد  على  تساعد  وفنية  أكاديمية  وخبرات  ولغوية 

لمتدربين, ويتمثل دوره  نامج التدريبي بما يتفق مع احتياجات االتدريب, وتؤهله لاستخدام وتفعيل البر التأخيرعن  

 ( 31, ص 2006في الملاحظة والإرشاد والتقويم ومساعدة المتدربين على التقييم الذاتي. )محمود  
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 المحتوى التدريبي:  

يتسنى له   والمفاهيم والمصطلحات التي يراد إكسابها للمتدرب حتىهو عبارة عن النظريات والمبادىء والحقائق  

 ( 65, ص 2010رته الوظيفية العملية. )معمار, تطبيق الأنشطة التعليمية ذات العلاقة بمها
 

 تقييم العملية التدريبية: 

رنامج تدريب الموظفين هو عملية منهجية لتحليل ما إذا كان البرنامج التدريبي فعال وكفؤ, وكذلك لتقييم ما إذا كان ب

 (Andales, 2020)بها.  يتماشى مع أهداف المنظمة  ويفي
 

 أداء الفرد للعمل:

هو القيام بالأنشطة والمهام المختلفة التي يتكون منها العمل، ويحُكم على هذا الأداء بواسطة معايير محد دة تسُتخدمَ  

وتكون  نتائج العمل المؤدى متوافقة مع معايير الأداء المحددة، لقياس الأداء، وتكون نتيجة التقييم إيجابية إذا كانت 

 ى خارج حدود هذه المعايير. نتيجة التقييم سلبية إذا كانت مخرجات العمل المؤد 

 (. 42, ص 2010الفروخ,  (

 

 بحث( نموذج ال1.2الشكل رقم )

 

   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ةالمصدر: إعداد الباحث
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 منهجية البحث  .8

التفكير سيكون  إنب للدراسة, لتحقيق أهداف البحث والإجابة على تساؤلاته تم اعتماد الأسلوب الاستنتاجي كأسلو 

منصباً من العام إلى الخاص, أي تم تحويل العلاقة التي تربط بين التدريب والأداء إلى فرضيات قابلة للاختبار, ثم 

لازمة لذلك. فإذا دعمت البيانات الفرضية سيتم التوصل إلى اختيار طريقة لاختبار الفرضيات وجمع البيانات ال

 على الشكل التالي: بحث لاقة صحيحة وبالتالي ستكون الخطوات المتبعة في الاستنتاج مفاده أن الع

 ( الأسلوب الاستنتاجي  1.1الشكل )

 

 

 

  ةالمصدر: إعداد الباحث

 

وجود عدد وافر من الدراسات السابقة التي ربطت بين بحث  يعود السبب الرئيسي لاعتماد الأسلوب الاستنتاجي للو

 وفي اشتقاق فرضياته .  بحث ي ساعدت في تكوين الإطار المفاهيمي للالتدريب والأداء والت
 

 مجتمع وعينة البحث  -

من   البحث  مجتمع  اليتكون  بحدود  عددهم  ويبلغ  المحامين  لنقابة  دمشق  فرع  في  المتدربين    ( 1640)المحامين 

محامين وأمين سر قيب النائب نمع    غير المهيكلةمحامي متدرب أما فيما يخص عينة البحث فقد تم إجراء مقابلات  

لمحامين المتمرنين في وتوزيع استمارة استبيان على عينة عشوائية بسيطة من ا  ,مجلس نقابة المحامين في سورية

( استبيان لعدم 11( كما تم استبعاد ) 180استبانة واستعاد الباحث ما مجمله )  200فرع دمشق, حيث تم توزيع  

ض الإجابات أو وجود نمط واحد لدرجة الإجابة ليبلغ عدد الإجابات التي صلاحيتها للتحليل الإحصائي بسبب تناق

 من عدد الاستبيانات الموزعة وهي نسبة جيدة صالحة للتحليل. 84.5%  ما نسبته (961إحصائياً )حليلها تم ت 

 سؤال موزعة وفق التالي:   29على  الاستبانة وقد احتوت 

 ( توزع عبارات الاستبانة1.1الجدول رقم )

 المجموع  العبارات ور محال

 4   4 - 1من  الجزء الأول: المتغيرات الديمغرافية 

 18 22 - 5من  التدريبالجزء الثاني: أبعاد 

 7 29 - 23من  الجزء الثالث: أداء العاملين 

 ثةالمصدر: إعداد الباح

اشتقاق‌‌ عرض‌العلاقة‌

 الفرضيات‌

جمع‌وتحليل‌‌

 البيانات‌
ض‌العلاقة‌عر  
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 والمقاييس المستخدمة: بحثإجراءات ال .9
داد الإجابات عليها اء العاملين وفقاً لدراسات سابقة ومن ثم استرتم تصميم الاستبيان لدراسة أثر التدريب في أد 

لتحليل ومعالجة البيانات إحصائياً للتوصل إلى النتائج ومناقشتها والإجابة   spssوترميزها وتفريغها على برنامج  

 على تساؤلات الدراسة ووضع النتائج والتوصيات في ضوء النتائج المحققة. 

 في الدراسة لقياس كل من التدريب والأداء: موع العبارات المستخدمةويحدد الجدول التالي مج

 

 بحثقة المعتمدة في قياس أبعاد ال( الدراسات الساب1.2الجدول رقم )
 

 الباحث العبارة 

 المتغير المستقل: التدريب

تحديد 

الاحتياجات  

 التدريبية 

اء  يتم تحديد الاحتياجات التدريبية للمتدرب من خلال مقارنة الأد 

 المتوقع له بالأداء الفعلي 

(Al-Mzary et al, 

2015) 

 (Omran, 2016) الاحتياجات المهنية للمتدرب محتوى التدريب يتوافق مع 

 يتم تحديد الاحتياجات التدريبية وفق متطلبات العمل.
(Al-Mzary et al, 

2015) 

يتم تحديد الاحتياجات التدريبية لكل متدرب بشكل خاص حسب 

 اته المهنية )الدعاوى التي يرغب بالتخصص بها( احتياج 
(Mura, 2016) 

المحتوى  

 التدريبي

 (Georgieva, 2019) من المحتوى التدريبي معلومات مفيدة ذات قيمةيتض

 (Georgieva, 2019) المحتوى التدريبي قابل للتطبيق في الحياة المهنية 

ي يمكن أن  المحتوى التدريبي يتضمن مواقف شبيهة بالمواقف الت

 أواجهها أثناء ممارستي للمهنة 
(Georgieva, 2019) 

المحتوى التدريبي حضور جلسات المحاكم وتعلم أصول يتضمن 

 المرافعة
(Hamza, 2012) 

 (Hamza, 2012) يتضمن المحتوى التدريبي تعلم أصول التعامل مع الموكلين. 
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كفاءة  

 المدرب

 (kraiger, 2014) ن المحتوى التدريبي الأساتذة المحاضرين متمكنين بشكل جيد م

قادرين على إدارة الوقت خلال جلسات الأساتذة المحاضرين 

 التمرين 
(Lam, 2013) 

يقوم الأساتذة المحاضرين بعرض المحتوى التدريبي بشكل 

 واضح 
(kraiger, 2014) 

الأساتذة المحاضرين لديهم القدرة على إثارة المشاركة والتفاعل 

 التمرين  خلال جلسات 
(kraiger, 2014) 

المحاضرين مع الأسئلة بشكل مرضي خلال يتجاوب الأساتذة 

 جلسات التمرين 
(kraiger, 2014) 

 لتقييم ا

يتم تقييم المتدربين قبل التدريب للتأكد من توافر المؤهلات 

 والشروط اللازمة لديهم والتي تسمح لهم بممارسة التدريب 
(Al-Mughayri, 2018) 

لمعرفة مدى إتقانهم  تدريب أثناء أداء المتدربين للعمل ييم اليتم تق 

 واكتسابهم للمعلومات التدريبية اللازمة
(Al-Mughayri, 2018) 

 (Al-Mughayri, 2018) يتم دراسة وتقييم فعالية جلسات التمرين بصورة دورية 

 (Al-Mughayri, 2018) يتم تقييم فعالية التدريب بعد الانتهاء من التدريب 

  المتغير التابع: الأداء

 ( 2007)سكساف, بتأدية الأعمال المطلوبة بشكل صحيح وبدون أخطاء أقوم 

 ( 2007)سكساف, أمتلك المهارات والمعارف الأساسية لممارسة مهنة المحاماة 

 ( 2007)سكساف, ألتزم بإنجازعملي في الوقت المطلوب 
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 ( 2009)بنات,  يمكنني معالجة أنواع مختلفة من الدعاوى 

على معظم الأسئلة والاستشارات القانونية التي  أستطيع الإجابة بشكل صحيح 

 توجه لي 
 ( 2009)بنات, 

 ( 2007)سكساف, لدي القدرة على تقديم حلول لتسهيل ظروف العمل وحل المشكلات 

أضطر للرجوع لأستاذي المدرب والاستفسار منه عن بعض الأمور التي أجهلها  

 خلال عملي 
 ( 2009)بنات, 

 

 المصدر: إعداد الباحثة

 

 فرضيات البحث    .10
 

بناءً على مراجعة الدراسات السابقة والتي أشارت معظمها إلى وجود أثر إيجابي قوي للتدريب في أداء العاملين, 

( عزة  )بن  دراسات  )2016مثل  الهدي   ,)2017( سكساف   ,)2017( نعمان   ,)2018( الشويرخ   ,)2016  ,)

Asfaw(2015)للأسلو ووفقاً  ال(  الاستنتاجي  إلى  ب  يشير  الإطار  ذي  بناء  في  السابقة  الدراسات  الاعتماد على 

واشتقاق النظريات, تم الاعتماد على اسلوب الفرضية البديلة في صياغة الفرضيات حيث   بحث الفكري والمعرفي لل

 تم وضع الفرضيات التالية: 

  الفرضية الرئيسية الأولى: -1

 :H1 بأبعاده على أداء المحامين المتمرنين.إحصائية للتدريب  يوجد أثر إيجابي قوي ذو دلالة  

     :وينبثق عن الفرضية الرئيسية الأولى كل من الفرضيات الفرعية التالية 

:H1.A  .يوجد أثر إيجابي قوي لتحديد الاحتياجات التدريبية في أداء المحامين في فرع دمشق لنقابة المحامين 

H1.B التدريبي في أداء المحامين في فرع دمشق لنقابة المحامين. ى : يوجد أثر إيجابي قوي للمحتو 

H1.C .يوجد أثر إيجابي قوي لكفاءة المدرب في أداء المحامين في فرع دمشق لنقابة المحامين : 

H1.D .يوجد أثر إيجابي قوي لتقييم العملية التدريبية في اداء المحامين في فرع دمشق لنقابة المحامين : 

 ة الثانية: سيالفرضية الرئي  -2

H2 لعينة البحث.  المتغيرات الديمغرافية: يختلف التدريب باختلاف 

 وينبثق عن الفرضية الرئيسية الثانية كل من الفرضيات الفرعية التالية: 

H2.A.يختلف التدريب باختلاف عمر المتمرن : 

H2.B .يختلف التدريب باختلاف جنس المتمرن : 
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 الفرضية الرئيسية الثالثة:  -3

H3لهم. المتغيرات الديمغرافيةاء المحامين المتمرنين باختلاف لف أد: يخت 

 وينبثق عن الفرضية الرئيسية الثالثة كل من الفرضيات الفرعية التالية: 

H3.A .يختلف أداء المحامين المتمرنين باختلاف عمر المتمرن : 

H3.B .يختلف أداء المحامين المتمرنين باختلاف جنس المتمرن : 

 يسية الرابعة: الفرضية الرئ  -4

H4 تقاضي أجر عن فترة التمرين(.  –: يختلف أداء المحامين باختلاف متغيرات )خبرة الأستاذ المدرب 

 وينبثق عن الفرضية الرئيسية الرابعة كل من الفرضيات الفرعية التالية: 

H4.A.يختلف أداء المحامين المتمرنين باختلاف خبرة الأستاذ المدرب : 

H4.B :نين باختلاف تقاضي أجر عن فترة التمرين.محامين المتمريختلف أداء ال 

 حدود البحث.11

 الحدود المكانية: تم تطبيق البحث في فرع دمشق لنقابة المحامين.  -

 الحدود البشرية: تم تطبيق البحث على المحامين المتمرنين المسجلين في فرع نقابة المحامين بدمشق. -

 . )2021كانون الثاني   - 2020ل فترة )تشرين الثاني الزمانية: تم إنجاز البحث خلاالحدود  -

 الحدود العلمية: يتناول هذا البحث أربعة أبعاد للتدريب وهي )تحديد الاحتياجات التدريبية, المحتوى   -

تقييم التدر لم يتناول عدد من الأبعاد التي وردت في الأبحاث السابقة مثل التدريبي, كفاءة المدرب,  يب(, فيما 

فأة والاعتراف(, وقد تم  ب أثناء العمل, الإثراء الوظيفي, الدوران الوظيفي, استراتيجيات التحفيز, المكا)التدري

لمقابلات غير المهيكلة  تناول الأبعاد المشار إليها لصلتها القوية بمشكلة البحث وهذا ما تم استكشافه من خلال ا

في المقابلة إلى أهمية تحديد الاحتياجات    تم الإشارةالتي أجرتها الباحثة في فرع دمشق لنقابة المحامين, حيث  

, كما أشير إلى ضرورة الاهتمام التدريبية لكل متمرن وتقسيم المحامين إلى فئات حسب احتياجاتهم التدريبية

بالمحتوى التدريبي وإنشاء برامج لدراسة الكتب الجامعية والكتب المشهود لها بالعلم والاطلاع مثل كتب مبادىء 

شرح قانون أصول المحامات, فإذا تمكن المحامي من فهم الوقائع التي تقدمها المراجع    -نظرية الالتزام- انون  الق

طرة على تسيير الدعاوى بالشكل الذي يخدم قضيته ه أرضية علمية حقيقية سوف يجعله قادر على السيوكان ل 

1له. وموك

تخصصة في التمرين وإعداد يكلة إلى ضرورة إعداد هيئة م أيضاً في المقابلة غير المه  تم الإشارةوفي هذا الصدد,  

وكذلك   المحاضرين,  الأساتذة  كفاءة  مدى  من  للتأكد  التأكيد المحامي  دوري    تم  اختبار  إجراء  ضرورة  على 

 ة. رنين خلال فترة التمرين للوقوف على مدى نجاح العملية التدريبيللمتم

 

 

‌

 
 المهيكلة‌مع‌المحامي‌أسامة‌أبو‌الفضل‌‌غيرمن‌المقابلة‌‌1
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 مفهوم التدريب   .1

جاء الشرح اللغوي لكلمة التدريب متطابقاً    (Cambridge, 2019)و    (Oxford, 2019)بحسب كل من معجمي   

 الشخص للقيام بعمل أو نشاط معين".حرفياً فالتدريب هو "عملية تعلم المهارات التي يحتاجها  

ل فوفقاً  اصطلاحاً  التدريب  التعليمات    Business Dictionary (2019)أما  نقل  إلى  يهدف  "نشاط  هو 

والمعلومات لتحسين الأداء الخاص بالفرد المتلقي لها, أو مساعدته على تحقيق المستوى المطلوب من المهارات 

 اصطلاحاً قد أبرز غايته في تحسين الأداء.والمعارف", ويظهر جلياً أن التدريب 

المتقدمة إلا أن مفهوم التدريب في دول العالم الثالث يحتاج ورغم أن التدريب أصبح له مفهوم واضح في الدول  

(, إلا أن هناك الكثير من الكت اب اهتموا بمفهوم التدريب وتم 5, ص  2016إلى كثير من الإيضاح والتحديد )جميل,  

على   والخبرات تقديمه  المعلومات  ناحية  من  والجماعة  الفرد  في  تغيرات  إحداث  إلى  يهدف  مخطط  نشاط  أنه 

لمهارات ومعدلات الأداء وطرق العمل والإتجاهات, مما يجعل الفرد والجماعة لائقين للقيام بأعمالهم )العزاوي, وا

 (.20, ص 2012

ريفه بشكل واضح, فقد ظهرت الكثير من التعريفات ونظراً لأهمية التدريب وازدياد الاهتمام به كان لا بد من تع

بأن مصدر هذه التعاريف هو معجم مصطلحات التدريب في لجنة   نقد بي    (Wilson, 2001, p4)  للتدريب وكان

ف التدريب بأنه "عملية مخططة لتعديل السلوك أو المعرفة أو المهارات من خلال  خدمات القوى العاملة, حيث عر 

  قيق الأداء الفعال في نشاط أو مجموعة من الأنشطة, الغرض منه هوتطوير قدرات الفرد وتلبية تجربة التعلم لتح

 الاحتياجات الحالية والمستقبلية للمنظمة".

(Manpower Services Commission’s) 

 قد استندا إلى التعريف السابق في تعريفهما للتدريب حيث عرفاه   (Buckley and Caple, 2009, p9)ويبدو أن  

تعلم لتحقيق الأداء , الموقف من خلال تجربة العلى أنه "جهود مخططة ومنهجية لتغيير وتطوير المعرفة, المهارة

الفعال في أي نشاط أو مجموعة من الأنشطة, الغرض منه هو تمكين الفرد من اكتساب القدرات حتى يتمن من أداء 

سابق أن التدريب هو نشاط منهجي وهو ما تم اعتماده مهمة أو وظيفة معينة بشكل مناسب", فقد أضافا للتعريف ال

 في أغلب التعاريف مؤخراً. 

فإن التدريب هو التطوير المنهجي للمعارف والمهارات والمواقف المطلوبة من   (KulKarni, 2013)ووفقاَ ل  

ينطوي عليها قبل العاملين لأداء مهمة أو وظيفة معينة بشكل كاف", ويشير مصطلح "تدريب" إلى العملية التي  

 تحسين قدرات ومهارات العاملين لأداء وظائف محددة.

أن عملية التدريب هي عملية شاملة لاكتساب المعرفة, وشحذ    (Ameeq and Hanif, 2013)ويعتبر كل من  

المهارات والمفاهيم والقواعد أو تغيير المواقف والسلوكيات لتحسين أداء العاملين, كما أنها عملية مستمرة يحصل  

 فيها العامل على المعرفة ويتعرف على كيفية أدائه الجيد في المنظمة.

أنه عملية 2015)بخوش,  ووفقاً ل   ( يعد التدريب عملية تعليمية تتضمن اكتساب مهارات ومفاهيم وقواعد كما 

 منظمة يتم من خلالها تغيير سلوكيات ومشاعر العاملين من أجل زيادة وتحسين فعاليتهم وأدائهم. 

يتبيمما سب والق  والمهارات  المعارف  وتطوير  التدريب عملية شاملة ومنظمة لاكتساب  أن  والخبرات ن  قدرات 

 الواجب توافرها في العاملين والتي تمكنهم من تحسين أدائهم وتلافي نقاط الضعف الحالية. 
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 أهداف التدريب   .2

 إن أهداف التدريب هي الغايات التي يسعى التدريب إلى تحقيقها, ومنها: 

العمل, وهذا يؤدي إلى رفع  ع مستوى أداء العاملين في النواحي الفنية أو السلوكية التي تقتضيها ظروف  فر -

 الكفاءة الإنتاجية والإدارية.

 تدريب العاملين لأداء الوظائف المطلوبة في التخصص الذي تشترطه مواصفات الوظيفة.  -

إلى وظائف أعلة في    الحالي, مما يؤدي إلى تأهليهإعداد العاملين للقيام بأعمال ذات طبيعة تختلف عن العمل   -

 المستقبل. 

 الجدد للقيام بعملهم على أكمل وجه.إعداد العاملين  -

 تحسين ورفع الروح المعنوية للعاملين وإنجاز مهامهم في المجالات الموكلة إليهم.  -

 .(2011)فتاح,  ةتخفيف معدل دوران العمل وزيادة ولاء العاملين للمنظمة وتقليص كلف الفرص الضائع -

تطوير قدرات العامل, وإنما يعمل على صقل التفكير ( لا يتوقف التدريب فقط على  2013ووفقاً ل )النجا وعمران,  

 والإبداع من أجل اتخاذ الخيار الأفضل في الوقت المناسب وبطريقة إنتاجية جديدة. 

, والهدف الرئيسي للتدريب هو التأكد من  كما ويساعد التدريب في تحديث المواهب القديمة وتطوير مواهب جديدة

 .    (Sherwani and Mohammed, 2015)ظمةاغبة للمن توافر قوة عاملة ماهرة ور

 هداف: أنواع أخرى للأبالإضافة لذلك هناك أربعة 

    الأهداف الفردية: وهي أهداف مفيدة للعاملين في تحقيق اهدافهم الشخصية, وتعزز بدورها المساهمة  -

 الفردية للمنظمة.                     

 الأهداف التنظيمية: تساعد المنظمة في هدفها الأساسي عن طريق تحقيق الفعالية الفردية. -

 مساهمة الإدارة على مستوى مناسب لاحتياجات المنظمة.الأهداف الوظيفية: هي الحفاظ على  -

 ياً عن احتياجات المجتمع وتحدياته. الأهداف الاجتماعية: تضمن أن تكون المنظمة مسؤولة أخلاقياً واجتماع  -

(Kulkarni, 2013)   

 أهمية التدريب   .3

والتدريب هو أحد العشرين عنصر الأولى   (ISO 9001 , 9002 , 9003) ظهرت معايير الأيزو  1987منذ عام  

تزداد ( فلا شك بأن للتدريب أهمية كبيرة ولعل أن هذه الأهمية  13، ص    2016التي تؤخذ بعين الاعتبار )جميل ،  

 ً التكنولوجي والعلمي بات سريعا التطور  أننا بحاجة  في العصر الحالي حيث أن  هارات لتعلم م  باستمرار  بحيث 

ً ةوعلوم جديد  وكذلك في الصناعة ,  ، إضافة إلى التطور في العلوم الإدارية وتأثير العولمة على مفاهيم الإدارة أيضا

التكنولوجي يجعلنا مضطرين لاستخد  التطور  أن  القوانين نجد  ام معدات متطورة، وكذلك تسارع وتيرة إصدار 

, طورات الحياة، بالإضافة للعديد من مجالات العمل الأخرىجديدة التي تنظم أمور حياتية فرضتها توالمراسيم ال

ً لكل هذا جعل   . بعد يوم لتدريب أهمية متزايدة يوما

ى من والتقنيات الحديثة بل التدريب له أهمية أخرالتدريب ليس مرتبطأ فقط بالعلوم والمعارف    بالإضافة إلى أن

 نقاط   ولعل مرجع,  أداء أعمالهمفي  حيث تقوية نقاط الضعف لدى الأفراد في المؤسسات والتي تقلل من الأخطاء  

ير منا عندما يبدأ حياته العملية يكتشف  فالكث  ,الضعف هذه قد يكون ضعف التعليم أو الإختلاف بين التعليم و التطبيق

 . ب يحتاج لتقويتها بالتدرنهناك الكثير من نقاط الضعف التي   لا علم له بأداء الأعمال على نحو عملي فإن أنه
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 أهمية التدريب بالنسبة للمؤسسة:  .3.1

ً استراتيجي  اً يعتبر التدريب خيار وادر بشرية قادرة على تلبية حاجات العمل والتطورات كلأي جهة تتطلع إلى إعداد    ا

ولعل أهمية التدريب بالنسبة للمؤسسة تتجلی في أبرز النقاط   ,يعة التي تحدث في مجالات العملوالتغيرات السر

 : التالية 

ت العمل، وتعريف الأفراد بما  وطرق وآليا  زيادة الإنتاجية والأداء التنظيمي من خلال الوضوح في الأهداف، -

 . هو مطلوب منهم وتطوير مهاراتهم لتحقيق الأهداف التنظيمية

 . بط أهداف العاملين بأهداف المؤسسةفي ر يساهم -

انفتاح المؤسسة على المحيط الخارجي وذلك بهدف تطوير برامجها وامكانياتها )درة وزملاؤه ،  - يساهم في 

 (.  235، ص  2008

 . ضمان الاستمرارية يق النمو،زيادة الأرباح، تحق  -

 . ية المنظمة ورسالتها وغاياتها التنظيميةؤيساعد على الإلمام بر  -

 . (31، ص  2018إكساب المنظمة قدرة أكبر على حل المشاكل و اتخاذ القرارات )شتاتحة ،  -

 :فرادأهمية التدريب بالنسبة للأ .3.2

الحقيق  الثروة  البشري هو  المناسب والمستمر هو أحد يالعنصر  والتدريب  التدريب،  ة والعنصر الأهم في عملية 

، حتى يصبح أكثر معرفةً واستعداداً وقدرةً على أداء المهام المطلوبة  المحاور الرئيسية لتحسين هذا العنصر البشري

النسبة للأفراد ( ولعل أهمية التدريب ب127، ص  2008النصر،  منه بالشكل المطلوب والمناسب وبإبتكار )أبو  

 تتجلى في أبرز النقاط التالية: 

لمبدئية للقيام بأعباء الوظيفة التي يشغلونها  إن الأفراد الذين يلتحقون بالعمل لأول مرة يحتاجون إلى التهيئة ا -

 ( 13، ص  2016)جميل ، 

 تحسين قرارات الأفراد وحل مشاكلهم في العمل. -

,  2008,  ويوفر للفرد فرصة الترقية والتميز في العمل ) درة وزملاؤهيطور وينمي العوامل الدافعة للأداء ،   -

 ( 235 ص 

 . تحقيق التنمية الذاتية والثقة بالنفستنمية الدافع للإنجاز والشعور بالمسؤولية و -

 والإحباط في العمل. والتوتر  ضغوطوال كالصراع التنظيمي حساسة مع موضوعات الأفراد على التعامل  قدرة -

 ية. و التعليم تدريبيةالحاجات الوإشباع  الوظيفيضا زيادة الر -

 .جديدة مسؤوليات مهام و  يلتول د تنمية الاستعدا -

 من وظيفة إلى وظيفة أخرى وهو مايطلق عليه التدريب التحويلي. ف ظالمو حويلب قادر على تيدرتال -

كلات مهنته وتحدياتها  التدريب يكُسب المدرب آفاقاً جديدة في مجال ممارسة مهنته وذلك من خلال تبصيره بمش -

 وأسبابها, وكيفية التخلص منها, أو التقليل من آثارها على الأداء. 
 

 

 : لعلاقات الإنسانيةا يروفي تط  . أهمية التدريب3.3

إن العلاقات الانسانية من العوامل المهمة فى توطيد الثقة فى نفوس العاملين وتوفير بيئة عمل مناسبة ومشجعة 

نسانيته ويرغب أن تكون كل إى  إلنسان فى طبيعته يميل  الوظيفة بتميز ومستوى عالى من الانجاز, فالإلممارسة  

تشنج والتعالي وبرود تية والعملية تتم بصيغة ملؤها الروح الإنسانية البعيدة عن الالأجواء والتعاملات فى بيئته الحيا

 نية في مايلي: التعامل، وتظهر أهمية التدريب في تطوير العلاقات الإنسا

 تنمية الاتصالات الداخلية فيما بين المجموعات والأفراد. -

 تنمية مهارة التعامل مع الآخرين.  -
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 التعامل مع الزملاء والرؤساء والمرؤوسين.  لقيم الشخصية الفعالة لدعمتنمية أخلاقيات التعامل وا -

 .(31, ص 2018)شتاتحه,  والتوازندعم تماسك والتحام المجموعات وتنمية مناخ جيد للتعلم والنمو   -

 . (235, ص 2008تطوير أساليب التفاعل الاجتماعي بين الأفراد العاملين )درة وزملاؤه,  -

 أنواع التدريب   .4

دة ومتنوعة من التدريب لتلبية حاجات مختلف الموارد البشرية والمنظمات, وعلى المسؤولين عن واع عديهناك أن 

التدريب في المنظمات اختيار الأنواع المناسبة من التدريب, عن طريق التعرف على الاحتياجات التدريبية للأفراد, 

ع أو أنواع التدريب المناسب لهم والمطالبة  حديد نو تيار وتأيضاً على الأفراد في المنظمات أن يكون لهم دور في اخ

المنظمات, ونظراً لتعدد أنواع التدريب فكان من المناسب تصنيف هذه الأنواع بتصنيفات بتوفيره وتقديمه من جانب  

 تنظمها, وعليه يمكن تصنيف أنواع التدريب كما يلي: 

 من حيث التطبيق:  -أ

 ت والمعارف بشكل أكبر من المهارات.ومامعللالنظريات واتدريب نظري: يعتمد على  -

 تدريب عملي: يعتمد على المهارات والتطبيقات بشكل أكبر من المعارف والنظريات. -

 ( 23ص , 2010)معمار, 

ويطبق كل من النوعين المذكورين مع المحامين المتمرنين في مرحلة التمرين, حيث يطبق التدريب العملي خلال 

 دريب النظري خلال جلسات التمرين. كتب أستاذه والتمي المتمرن في متدريب المحا

 من حيث عدد الأفراد المتدربين:  -ب

 تدريب فردي: وذلك لتطوير مهارات الفرد المتدرب الذي يمكن ترقيته إلى وظيفة جديدة. -

 تدريب جماعي: حيث يحصل التدريب مجموعة من المتدرين في آن واحد. -

 ( 18, ص 2011)مقابلة,  

كورين مع المحامين المتمرنين في مرحلة التمرين, حيث يطبق التدريب الفردي خلال لنوعين المذ ويطبق كلا ا

 تدريب المحامي في مكتب أستاذه, والتدريب الجماعي خلال جلسات التمرين. 

 من حيث الإلزام:  -ج

وليس لديهم  مفروض على العاملين في المنظمات  التدريب الإلزامي: وهو تدريب إجباري وليس اختياري, وهو   -

 نه جزء من عمليات إعداد وتأهيل العاملين في المنظمات. حق رفض هذا التدريب لأ

التدريب الإختياري: وهو عكس التدريب الإجباري, فالمتدرب لديه حق الحصول عليه أو عدم الحصول عليه,   -

ب الإختياري يختار المتدرب ر المناسب منها, أيضاً في التدريوالمتدرب أمامه خيارات تدريبية عديدة يقوم بإختيا

)أبو    الوقت  الإجباري  التدريب  في  للمتدرب  يحق  ما لا  التدريبي وهو  البرنامج  لنفسه لحصوله على  المناسب 

 (.51, ص 2017النصر, 

 ويطبق التدريب الإلزامي مع المحامين في مرحلة التمرين.
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 من حيث التفرغ:  -د
 

ات بسيطة من التدريب  وامتدرب في عمله ويقتصر فقط على ساع  وقت العمل: هذا النوع من التدريب يتمأثناء   -

 أثناء الدوام الرسمي حتى لا يكون هناك أي خلل في العمل أو قصور في الأداء.

ن  خارج وقت العمل: وهذا النوع من التدريب يتم في حالة صعوبة تفرغ المتدرب أثناء الدوام الرسمي, ويكو -

 (.24ص  ,2010, )معمار خارج الدوام الرسمي للمتدرب 
 

 من حيث المدة الزمنية:  -ه
 

 التدريب قصير الاجل: ويستغرق من أسبوع إلى ستة أسابيع. -

 . التدريب طويل الأجل: وفيه تصل الفترة إلى سنة كاملة أو أكثر -

 ( 18, ص 2011)مقابلة,  

 يستمر مدة لا تقل عن سنتين. ويعتبر تدريب المحامين طويل الأجل كونه 
 

 :من حيث المكان -و
 

: أي يتم التدريب داخل المنظمة on-the-job-trainingالتدريب داخل المنظمة ويتضمن التدريب على العمل   -

أو مكان عمل المتدرب, وهذا النوع مناسب من حيث قلة التكاليف وكذلك التزام المتدربين بالوقت والحضور  

 يبي. ان مناسب للتدريب لتحقيق أهداف البرنامج التدر ولكن يشترط وجود مك

العمل   - خارج  التدريب  ويتضمن  المنظمة  خارج  خارج  off-the-job-training التدريب  التدريب  يتم  أي   :

المنظمة أو مكان عمل المتدرب, وهذا النوع مناسب في حال عدم توفر مكان مناسب للمتدربين للتدريب داخل 

 ت خاصة. دريب القيادات والدورات التي تحتاج إلى متطلبامكان العمل ومفيد في ت

 ( 23, ص 2010)معمار, 

ويطبق كل من النوعين المذكورين مع المحامين في مرحلة التمرين, حيث يطبق التدريب على العمل خلال تدريب  

 المحامي المتمرن في مكتب أستاذه, والتدريب خارج العمل خلال جلسات التمرين. 
 

 نوع الوظائف: من حيث  -ز
 

 ية. لنوع بالمهارات اليدوية والميكانيك التدريب المهني والفني: يهتم هذا ا -

 التدريب التخصصي: يتضمن التعرف على المعارف والمهارات لوظائف أعلى من الوظائف الفنية والمهنية.  -

 إداري.التدريب الإداري: ويتضمن المعارف والمهارات الإدارية اللازمة لتقلد منصب  -

 حيث يصنف تدريب المحامين كتدريب تخصصي. 

 يف: حلة التوظ من حيث مر -ح

 توجيه الموظف الجديد  -

 التدريب بغرض المعرفة: يستخدم حين تتقادم المعارف والمهارات وتصبح بحاجة لتطوير.  -

 أخرى.التدريب بغرض الترقية: يستخدم عند رغبة المنظمة في ترقية عامل من وظيفة إلى وظيفة  -

 من حيث نوع الهدف:  -ط
 

به تحسين مه - يقصد  المهارات:  أد التدريب على  تحقيق  يساعدهم على  بما  العاملين  التي  ارات  للمهام  أقضل  اء 

 يقومون بها أو لتدريبهم على أداء مهام جديدة مطلوب منهم القيام بها. 
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قيم وأخلاقيات العمل والإدارة, ويهدف إلة  التدريب السلوكي: قد يطلق عليه تدريب الإتجاهات أو التدريب على   -

نماط السلوك الإيجابي, وتغيير الآراء ووجهات النظر الخاطئة إلى الصحيحة,  تغيير أنماط السلوك السلبي إلى أ

 إلى تدعيم الغتجاهات الإيجابية والقيم والأخلاقيات القويمة لدى العاملين في المنظمة.و

 مع المحامين في مرحلة التمرين. ويطبق كلاً من النوعين المذكورين 
 

 من حيث الهدف:  -ي
 

حقيق أهدافها من خلال تدريب العاملين بها على القيام بالمهام  نا يساعد المنظمة على تأهداف عادية: التدريب ه -

 المطلوبة بالصورة المطلوبة.

منها وتحليلها وتصميم  أهداف حل المشكلات: التدريب هما يساعد المنظمة على الكشف عن مشكلات محددة تعاني   -

 برامج تدريبية بغرض حلها ومعالجتها.

ابتكارية: - المن  أهداف  يساعد  في  هنا  الأداء  بهدف رفع مستوى  وابتكارية  نتائج غير مسبوقة  تحقيق  ظمة على 

 المنظمة ودفعها نحو مجالات وآفاق مستقبلية فائقة لم يسبق التوصل إليها. 

 . (50ص , 2017)أبو النصر,  

 : الشكل الآتي أنواع التدريب وفقاً للتصنيف الذي أوردناهويوضح 

 

 تدريب ( أنواع ال2.1الشكل )

 

 
 

 

  ةالمصدر: إعداد الباحث
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 أبعاد التدريب  .5
 

 . تحديد الاحتياجات التدريبية 5.1

 . المحتوى التدريبي 5.2

 . كفاءة المدرب 5.3

 . تقييم التدريب 5.4

 تحديد الاحتياجات التدريبية  .5.1
ل تحديد أنواع التدريب يعتبر تحديد الاحتياجات التدريبية أمراً أساسياً كما يجب أن يكون عملية مستمرة من أج

تنفذ التدريب بشكل مباشر وعشوائي وبدون تحديد   التي يمكن أن تساعد المنظمة في تحقيق أهدافها, فالمنظمات التي

التدريبية   الفعلية للتدريب, كما يعتبر للاحتياجات  الفوائد  التكلفة وضياع للوقت دون تحقيق  تعاني من زيادة في 

ارة الموارد البشرية ويجب إجراؤه قبل اختيار برنامج التدريب, حيث يتم التركيز أولاً تحديد الاحتياجات مهماً لإد 

يق النتائج المستهدفة بدلاً من التجريب التالي يسهل تحديد التدريب المناسب لتحقعلى نقاط الضعف في المنظمة وب

مدربين بإجراء تقييم للاحتياجات العشوائي, ومن ثم توفير معلومات شاملة عن هذه الاحتياجات حيث يقوم معظم ال

فة والفوائد للبدء بالبرامج التدريبية قبل البدء ببرامج التدريب بهدف توفير التدريب الفعال, وبعدها يتم التأكد من التكل

 . (Mozael, 2015)لمخططة ا

ف   يد أولويات عملية تعريف وتحد " بأنها    تحديد الاحتياجات التدريبية  (Koafman, 1994)وفي هذا الصدد يعر 

يبدأ التحديد الدقيق لاحتياجات التدريب من تحديد المعارف والمهارات الأساسية اللازمة و",  ات التدريب  متطلب

 (. Stockard, 1997تحقيق أقصى قدر من الفعالية في المنظمة )ل

ف (Randy et al, 2002) أما احتياجات الموارد   العملية التي يتم من خلالها تحديد " بأنهاالاحتياجات تحديد  عر 

 التدريبية في: الاحتياجات  , كما يساعد تحديد "البشرية للمؤسسة والتعبير عنها

 .وفعاليتها في الوصول إلى هذه الأهداف تحديد أهداف المنظمة -

  .التناقضات أو الفجوات بين مهارات الموظفين -

   .المهارات المطلوبة للأداء الوظيفي الفعال الحالي -

 .الحالية والمهارات اللازمة لأداء الوظيفة بنجاح في المستقبلمهارات التناقضات بين ال -

الاحتياجات التدريبية على أنها " مجموع التغييرات والتطورات المطلوبة في   (Amyan, 2016)  وكذلك عرف

 ج". المعلومات والاتجاهات والمهارات للعاملين من أجل التغلب على المشكلات التي تواجههم في العمل والإنتا 
 

 . أهمية تحديد الاحتياجات التدريبية 5.1.1

إن الغرض الأساسي من تقييم الاحتياجات التدريبية هو التأكد من وجود حاجة للتدريب في المقام الأول, وتحديد 

طبيعة محتوى البرنامج التدريبي, كما أن إجراء التقييم هو وسيلة لجمع المعلومات التي يمكن استخدامها لتحديد 

 (.  Steadham, 1980ريب المناسب والمفيد )تد النوع 

 يعد إجراء تقييم للاحتياجات التدريبية أمرًا ضروريًا من أجل:  

 تحديد التدريب المناسب لوظائف الموظفين. -

 تحديد التدريب الذي سيحسن الأداء.   -

 تحديد ما إذا كان التدريب سيحدث فرقًا.   -
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 ظيمية. التمييز بين احتياجات التدريب والمشكلات التن -

 ربط الأداء الوظيفي مع الأهداف التنظيمية والنتيجة النهائية.  -

 الفجوات أو التناقضات بين مهارات الموظف والمهارات المطلوبة لأداء وظيفي فعال.  -

 مستوى التكنولوجيا ، وما إلى ذلك.  المشكلات التي قد لا يتم حلها عن طريق التدريب مثل إعادة الهيكلة ، ورفع -

 . ث فيها نشاط التدريب والتطويرلتي سيحد الظروف ا -
 

 

 . مراحل عملية تحديد الاحتياجات التدريبية 5.1.2

تبدأ عملية تحديد الاحتياجات التدريبية باكتشاف مشكلات الأداء وقضايا الإنتاجية. عند التعامل مع مخاوف الأداء  

بشكل خاص, فهذه الأنواع من الأهداف سلوكية  المتطلبات الخاصة بالوظيفة في شكل أهداف أداءً مفيداً  ، يعد تحديد  

 ، وهي تفعل الكثير لجعل عملية التحليل وتحديد الاحتياجات أكثر دقة.في التصميم 

يتم تحديد ووصف الاحتياجات التدريبية بشكل خاص. يمكن أن تنطوي هذه المر حلة على في المرحلة الرابعة 

إذا ك لحقيقية. ان الناس قد اتخذوا قراراتهم بالفعل بشأن الاحتياجات االكثير من العمل الشاق والمحبطِ ، خاصةً 

بمجرد تحديد الاحتياجات التدريبية ، يجب تحليلها فيما يتعلق بجميع العوامل المحيطة ذات الصلة, كما يجب أيضًا 

 الهرمي للتعلم والتجميع المنطقي للاحتياجات. تجميعها في هذه المرحلة لمراعاة التسلسل

ال التتضمن  أداء مشابهة لأهداف مرحلة  بيانات  تدريبية ، وهي  أهداف  إلى  التدريبية  سادسة ترجمة الاحتياجات 

الأداء ، ولكنها مصممة للاستخدام في أنواع مختلفة من الأساليب التعليمية. تعُرف أيضًا باسم الأهداف التعليمية أو 

 ف التعلم.أهدا

م التدريبي الأمثل أمرًا الاحتياجات التدريبية ، يصبح اختيار التصمي   في المرحلة السابعة والأخيرة من عملية تحليل

ضرورياً. قد تتطلب بعض احتياجات التدريب برامج تدريبية بسيطة إلى حد ما. قد يتطلب البعض الآخر برامج 

اجات ت المختلفة. يجب أن يجتمع كل شيء أخيرًا لتلبية الاحتيطويلة المدى تشمل عدداً من مجالات الموضوعا

 الاحتياجات التدريبية الكاملة. التدريبية التي تمت تصفيتها من خلال عملية تحليل 

من المهم أن تظل جميع مراحل العملية مفتوحة لمزيد من التعديلات لضمان التضمين المستمر للمعلومات الجديدة 

ي جميع أنحاء المنظمة بأن  يمة. علاوة على ذلك ، سيساعد ذلك على إقناع الموظفين ف وتعريف المعلومات القد 

 الاعتبار. آراءهم مهمة وسيتم أخذها في 
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 ( ، يتم تقديم مخطط انسيابي لعملية تحديد احتياجات التدريب في الشكل الآتي: 1998بيترسون,  (وفقاً ل 

 

 مخطط بيترسون لعملية تحديد احتياجات التدريب  (2.2)الشكل 

 

الباحثة إعدادالمصدر:   
 

 طرق تقييم الاحتياجات التدريبية   5.1.3.

 يوجد هناك ثلاثة عناصر أساسية لعملية تحليل الاحتياجات التدريبية وهي: 

 يحدد هذا التحليل أجزاء المنظمة التي تتطلب التدريب, وما اذا كان التدريب التقييم التنظيمي:   -

 هداف     التدريب يتناسب مع الأ  يهتم بتحديد ما إذا كان سيفيد عند تنفيذه, كما                      

 والخبرة  الإستراتيجية للمنظمة وما إذا كانت المنظمة لديها الميزانية والوقت                         

 للتدريب, وعادة ما يتم إجراؤه أولاً.                       

 رة على التعلم, كما يحدد هذا التحليل المهارات والمؤهلات الحالية, وكذلك القد تقييم الأفراد:   -

 يوضح من يحتاج إلى التدريب ونوع التدريب المطلوب كما يكشف نقاط القوة و                     

 الضعف لدى العاملين ومجالات تحسين الكفاءة.                    

 تقوم هذه العمليات بجمع المعلومات حول وظيفة معينة , وكذلك تحديد المهام    تقييم المهام:  -

 الكفاءات والمهارات المطلوبة لأداء الوظيفة بكفاءة وفعالية, كما يحدد و الأساسية                

 بشكل أساسي ما إذا كانت هناك أي فجوات بين الكفاءات الموجودة وتلك اللازمة                

 لتحسين الأداء.                
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منظمة سيساعد على تحسين مختلف ديد أفضل مسار للعمل في التحو  قييميتوجب التركيز على كل نوع من أنوع الت

 الجوانب وبناء برامج تدريب محددة لمعالجة الفجوات وتعزيز الفعالية. 

(Pradhan, 2011) . 
 

 المحتوى التدريبي .  5.2

متدرب المحتوى التدريبي عبارة عن النظريات والمبادئ والحقائق والمفاهيم والمصطلحات التي يراد إكسابها لل

( , فأي 65ص  ،  2010حتى يتسنى له تطبيق الأنشطة التعليمية ذات العلاقة بمهارته الوظيفية العملية )معمار،  

ها في ضوء الإحتياجات التدريبية الدقيقة للبرنامج  برنامج تدريبي له محتوى معين تحدده الأهداف التي سبق صياغت

 ينة تتحدد عادة في النواحي التالية :  ، ويدور محتوى البرنامج التدريبي حول موضوعات مع

 المعلومات والمعارف المتعلقة بالعمل وظروف المنظمة .  -

 المعلومات والطرق والأساليب التي يمكن استخدامها لتطوير الأداء وتحسينه .   -

 ( 91, ص  2009)أبو النصر ، نماط السلوك والإتجاهات التي يأمل تنميتها. أ -

اف التدريب فلا بد من تصميمه بعناية وحرفية, وعليه  حتوى التدريبي في تحقيق أهد ونظراً للأهمية الكبيرة للم

 فهنالك عدة أمور يجب مراعاتها عن تصميم المحتوى العلمي ، حددها 

 ( بما يلي:   69- 68ص  , (2010))معمار,

 ف الاجتماعية.  من حيث الثقافة العامة واللغة والعقيدة والقيم والأعرا تحديد طبيعة وثقافة المتدربين: -

إن تحديد المحتوى العلمي للدورة التدريبية ذو أهمية لمعرفة مردود هذا المحتوى   تحديد مدى أهمية المحتوى: -

يتلقاها  أن  يجب  التي  المعلومات  من  والكم  المادة  تحديد حجم  في  يسهم  وهذا  العمل  ممارسته  عند  الفرد  على 

 المتدرب. 

والحداثة: - العل  الدقة  المفاهيم  المحداثة  في  تعرض  التي  تسهم  مية  التدريبية  وفق  ادة  المتدرب  كفاءة  رفع  في 

 تكون هذه المفاهيم وضعت بدقة لا لبس فيها.  يجب أنالمعطيات التقنية الحديثة و 

الالتزام بالقيم والأخلاق ومراعاة ذلك عند إعطاء الأمثلة وعرض الجوانب الفلسفية أو    :الإطار العام للمحتوى -

 لمحتوى في إطاره العام يحظى بدرجة من القبول.  لتي تعتمد على الجدل والمنطق بحيث يكون اتوضيح المفاهيم ا

إن ترابط المعلومات وتنظيمها داخل المحتوى يساعد على تسلسل الأفكار وتبسيط    التنظيم الداخلي للمعلومات: -

 .يب التدريب وأدواته المناسبةكل معلومة ، ويتضح هذا في تسلسل مستويات المعرفة ،كما يساعد على اختيار أسال 

التدريب   الدقة في عرض الأفكار:مدى   - البرنامج  المتدرب وأهمية  الدقة في عرض الأفكار وربطها لمستوى 

 واهتمامات الجهة المستفيدة من هذا البرنامج والتركيز على الأولويات في عرض الأفكار. 

مادة ، لذا يفضل عرض دقة في اللغة التي كتبت بها هذه التتطلب كتابة المادة التدريبية توخي ال اللغة وسلامتها: -

 المادة على مختصين في اللغة لاختيار العبارات وربط الأفكار. 

يتطلب إعداد المادة العلمية مهارة في ربط المبادئ العلمية مع واقع البيئة المحلية وعدم عرض    الإبداع والابتكار: -

للمتد   غيرأفكار مستعارة من   يتيح  المعلوما، مما  المرب توظيف  الواردة في  لتنمية قدراته ت  التدريبي  حتوى 

 الابتكارية.  

إن التركيز على الجوانب المعرفية وحدها يفقد المادة العلمية المرونة والتجاوب   الجوانب المعرفية والوجدانية: -

الأحاسيس والانطباعات  من قبل المتدرب ، ولذلك من الضروري إبراز الجوانب الوجدانية ، مثل إثارة الشعور و
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لدورة عن طريق التركيز على القيم المثلى في حب العمل وفضله ووجوب إتقانه عند التطبيق  حول مقررات ا

 العملي قدر الإمكان. 

سهولة وضوح المحتوى تساعد المتدرب على الاكتشاف وحل المشكلات والوصول للمعلومة    وضوح المحتوى: -

ذلك   في  تساعد  حيث  أيسر،  والمشاريع بطريقة  والنشاطات  التعليم  عملية    أدوات  على  تساعد  التي  والتمارين 

 الإدراك والإتقان وتزويد المحتوى بالمراجع لتمكين المتدرب من الرجوع إليها والحصول على معلومات إضافية.

النصر,   )أبو  السابقة حدد  للمبادي  التي يجب مراعاتها92، ص    2017واستكمالاً  المبادئ  عند    ( مجموعة من 

 صياغة المادة المكتوبة ومنها:  

 أن تتناسب والزمن المقرر للبرنامج التدريبي.   -

 أن تكون مستمدة من واقع المتدربين وذات معنى لهم.   -

 الجمع بين الناحية النظرية والناحية العملية التطبيقية.   -

 بية لديهم. مجموعة مهارات محددة وتعزيز اتجاهات وقيم إيجاالتركيز على اكساب المتدربين  -

 مراعاة الفروق الفردية بين المتدربين.  -

 التركيز على المتدرب من حيث احتياجاته التدريبية وتخصصه المهني وطبيعة المهام.  -

 أن تتناسب مع مستوى المتدربين الذين سيشتركون في البرنامج التدريبي.   -

 هداف البرنامج وتوجيهاته. أن تلتزم بفلسفة وأ  -

للمحتوى التدريبي أهمية كبيرة في تحقيق أهداف التدريب فلو كانت جميع  دئ والأسس نرى بأن  وأمام كل هذه المبا

المحيطة  الظروف  وكافة  التدريب  ووسائل  وطرق  ومتدربين  مدربين  من  التدريبية  للعملية  المكونة  العناصر 

يق غايات التدريب فلن يحقق ة وصحيحة, ولم يكن المحتوى التدريبي يرقى لتحق والمشاركة بالعملية التدريبية مثالي

 التدريب غايته. 

 كفاءة المدرب . 5.3

ة التي يتم عن طريقها نقل رسالة ليعد المدرب عنصراً أساسياً في نجاح وإنجاح خطة التدريب, حيث يعد الوسي

تاتحة,  يمثل عامل التغيير الذي يهدف إلى تغيير الآخرين )شالتدريب من معلومات ومهارات إلى المتدربين, كما أنه  

 (. 74, ص 2018

( المدرب عن جميع إمكانات التدريب من أدوات ومطبوعات وآلات وحاسبات 41, ص  2009وقد ميز )أبو النصر,  

فهو وحده  وغيرها, حيث يقف المدرب وحده متميزاً ومنفرداً, فهو القلب النابض والعقل المفكر لعملية التدريب,  

 أما بدونه فلا يمكن لشيء أن يتحقق.  يستطيع أن ينقل المعارف والمهارات لغيره,

وانطلاقاً من الأهمية الكبرى ومدى ثقل المدرب في إنجاح العملية التدريبية فقد بحث الكت اب والمختصون بالمعارف 

ف )محمود,   ب وذهبوا لوضع عدة تعريفات له, فقد عر  ه 31, ص  2006المتعلقة بالمدر  ( المدرب على أنه "موج 

داع, يتمتع بكفايات شخصية ولغوية وخبرات تنفيذ العملية التدريبية, مشهود له بالتميز والإب  مؤهل وعنصر يناط به

أكاديمية وفنية, تساعد على التحديد الفوري والصحيح للمخالفات وحلها, والدفع بعناية لمنع التأخير عن التدريب,  

متدربين, ويتمثل دوره في الملاحظة والإرشاد  وتفعيل البرنامج التدريبي بما يتفق مع احتياجات الوتؤهله لاستخدام  

 يم ومساعدة المتدربين على التقييم الذاتي". والتقو

تعليم  41, ص  2009أما )أبو النصر,   نقل المعرفة أو  يقوم بمهمة  الذي  أنه " الشخص  ( فقد قد م المدرب على 

لال برامج تتسم بوجود تخطيط مسبق قف أو السلوك أو أي نسيج من ذلك لفرد أو أكثر من خالمهارة أو تغيير المو
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وأضاف أيضاً أنه لا بد من توافر الكثير من المعارف والمهارات والصفات في   رض معين".لها بهدف تحقيق غ

والنظريات في   المدرب حتى ينجح في المهمة المطلوبة منه, فالمدرب يجب أن يمتلك مجموعة من المعلومات 

س هل دراسي مناسب في موضوعات تخصصه, وأن يكون قد مار مجال تخصصه, وأن يكون حاصلاً على مؤ

 التدريب في مجال تخصصه لفترة مناسبة. 

 . أنواع المدربين ومصادر اختيارهم: 5.3.1

 يوجد أربعة أنواع من المدربين يوضحها الشكل التالي: 

 المدربين ( أنواع 2.3)الشكل 

 

 ةالمصدر: إعداد الباحث

عن طريق المحاضرات ويكون فيها هو  يقوم بنقل المعلومات للمتدربين  المدرب المحاضر: هو الشخص الذي   -

 المتحدث الأساسي. 

 المدرب القائد: هو من يتولى تدريب مجموعة من الأفراد "فريق" من خلال قيادته لمؤتمر أو ندوة أو مناقشة.  -

 النظرية. التطبيقي: وهو من يكون لديه الخبرة العملية إلى جانب قدر معقول من الخبرة المدرب  -

 المدرب النفسي: وهو من يتوفر لديه خبرة ومعرفة بالعلوم السلوكية وكيفية تعديل السلوك والإتجاهات. -

الثلاثة الأخرى    ن الجانب النفسي يجب أن يتوفر في الأنواعأ(  75, ص 2018ومن الجدير بالذكر وفق )شتاتحة,  

لمهارات أو المعارف والإتجاهات, فلا يمكن تعديل من المدربين لأن التدريب هو تعديل أو تغيير أو تصحيح في ا

دون أن يرافقها تعديل ولو بسيط في الإتجاهات لدى المتدربين فسلوك الفرد الماهر ليس نفسه   مهارة أو معرفة

 يتميز بالمعارف لن يكون نفس سلوك الفرد الجاهل.سلوك الفرد غير الماهر وسلوك الفرد الذي 

يفرض  للمدربين  أنواع  المد   ووجود  نوعية  وتحديد  للأساليب اختيار  وكذلك  التدريبية  للبرامج  المناسب  رب 

والإحتياجات التدريبية, فلتحقيق أهداف التدريب بشكل مثالي فعال, لا بد أن يكون المدربون على درجة كبيرة من 

يب, والمهارة الفنية في د بالتدريب الأفضل تأهيلاً من حيث التعليم, الخبرة, المعرفة بواجبات التدرالكفاءة, ويعه

ك أن هناك بعض الصعوبات لاختيار المدربين حيث تختلف آلية إدارة الحلقات التدريبية, وأساليبه المتنوعة, ولاش

 اختيارهم وفق: 

 لطبيعة عملهم. ما يملكونه من معرفة فائقة وفهم كبير  -

 قدرتهم على الإقناع.  -

 قدرتهم التخطيطية.  -

 (.44, ص 2009)أبو النصر,  الإنسانية.القدرة الكبيرة في العلاقات -

أنواع‌المدربين

المدرب‌النفسي
المدرب‌
التطبيقي

المدرب‌القائد
المدرب‌
المحاضر
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والجدير بالذكر أن المدربين الخبراء الذين تستعين بهم المراكز التدريبية أو المنشأة لمواجهة الإحتياجات التدريبية  

 في المنشأة, أو تستعين بهم من جهات أخرى, مثل )الجامعات, المعاهد, مراكز  للمتدربين, قد يكونوا معينين أصلاً 

الإد التدريب  )مدربو  مدربين  على  الحصول  ومن مصادر  معينة,  زمنية  لفترات   ).. التدريب  وشركات  أو ,  ارة 

سسة أو الوزارة, المؤسسة نفسها, أساتذة الجامعة, مديرو ورؤساء الإدارات المختلفة, خبراء التدريب من خارج المؤ

 زملاء العمل(. 

 تماد على ما سبق: ويوضح الشكل التالي مصادر الحصول على المدربين بالاع 
 

 

 مصادر الحصول على مدربين  (2.4)الشكل 

 
 

 ةالمصدر: إعداد الباحث

 . المدرب الفاعل5.3.2

البرنامج التدريبي، ومن هذه المهارات المدرب الناجح هو الذي يتسلح بالمهارات التي تساعده على تفعيل عناصر  

عات وأن يكون ملماً بالمحتوى التدريبي ولديه اتجاهاً فهم المتدربين ونمط التدريب، والقدرة على العمل في مجمو

 ( 41- 43، ص  2006ميزات المدرب الفاعل )محمود ، ايجابياً نحو التدريب والمتدربين ،ومن م

الأوراق،  - وتراكم  والمعلومات  والأنشطة  الورق  على  والسيطرة  الأهداف،  رسم  في  الموضوعية   : الواقعية 

دريب والمتدربين، والإخفاق في التخطيط يعني التخطيط للإخفاق، والواقعية  فالمدرب غير المنظم عبء على الت

ال متطلبات  بين  التوازن  وتحقيق  بالمشاركة،  الإبداع  وحقوق  تعني  في تدريب  الاختلاف  واستثمار  المتدربين، 

 الرأي للوصول إلى أفضل الحلول. 

ع القائم يحتاج إلى تعديل وتطوير وتشجيع  القدرة على الإقناع : تقضي طمأنة المتدربين وإشعارهم بأن الوض  -

 فالتنظيم الجيد والفعال يحقق التوازن بين الكفاءة والسعادة.  المبادرات الإيجابية 

التدريب:   - الفردية  مهارات  والأنشطة  والمناقشة،  والحوار  المشكلات،  وحل  والاستكشاف،  الذهني،  كالعصف 

مل ولا اختصار مخل، والعمل بروح الفريق تخطيطاً وتنفيذاً  والجماعية وإدارة الوقت عند الحديث فلا تطويل م

 وتقويماً. 

يل والأنظمة وقواعد العمل، والبعد عن اليقظة العقلية : من خلال إصلاح الأداء غير المناسب ، والإلمام بالتفاص  -

 وليس للأشخاص السلبية، ومقاطعة المتدربين، والمجادلة أو أخذ النتائج على محمل شخصي فالإستجابة للأفكار  

. 

مصادر‌الحصول‌على‌مدربين‌

زملاء‌العمل
خبراء‌التدريب‌
من‌خارج‌
المؤسسة

مديرو‌ورؤساء‌
الإدارات‌
المختلفة

أساتذة‌الجامعة
مدربو‌الإدارة‌
أو‌المؤسسة‌

نفسها
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العلم والخبرة: يجب أن يكون المدرب واسع الثقافة, وحَسَن التصرف ، يرُش د الوقت والجهد، يوفر المناخ التنظيمي   -

على تنفيذ الإلتزامات، ونقل الخبرات والتجارب الناجحة لتنمية مهارات وقدرات المتدربين   المناسب ويحرص 

 .  وبرهنة صحة ومصداقية الأدلة التي تطرحها

اتصال  - توصيلها، وطريقة  المدرب في  يرغب  إنسانية تحتوي على رسالة  الاتصال مهارة  الاتصال:  مهارات 

لبناء    وسائل لأداء التدريب بطريقة أفضل والإصغاء بألفاظ واضحة  بعناية لطروحات المتدربين، ومخاطبتهم 

 لجيد. جسور الاتصال وتدشين العلاقات الإنسانية التي تبنى عن طريق الاتصال ا

 توفر المهارات القيادية من تخطيط, تنظيم, توجيه, وتقييم للبرنامج والمتدربين على حد سواء. -

 الفاعل.ويوضح الشكل التالي مهارات المدرب  

 ( مهارات المدرب الفاعل 2.5الشكل )

 

 ةالمصدر: إعداد الباحث

التي تشمل حجم المنظمة وأهدافها, وأي وأخيراً إن دور المدرب داخل المنظمة يعتمد على العديد من العوامل و

السياسات التدريبية التي تتبنى, حالي أو مستقبلي, وأي    لتغيير الذي تقوم به, وهل هوالمشاكل التي تواجهها, ومدى ا

ووضع التدريب الحالي في المنظمة, بالإضافة إلى مهاراته ومعارفه وخبراته وثقافة المنظمة العامة, كلها عناصر 

تحديد دور المدرب فهناك مدربون يساهمون في تحديد الاحتياجات التدريبية, وتصميم الخطأ وتنفيذ  تساهم في  

 (. 74, ص 2018قط الخطة )شتاتحه, البرنامج وهناك من يطبق ف

 تقييم التدريب . 5.4

م قيمة وهي عملية تحديد لفعالية برنامج التدريب كمحاولة للحصول على معلومات عن آثار برنامج التدريب وتقيي 

 التدريب في ضوء تلك المعلومات . وتنطوي عملية التقييم وفقا لذلك على أن:  

 التقييم عملية مستمرة: لا تنتهي بنهاية البرنامج التدريبي. -

 أهداف محددة. تم توجيه عملية التقييم نحو  -

 يتطلب التقييم استخدام دقيق لأدوات القياس المناسبة لجمع المعلومات واتخاذ القرار. -

 (Dahiya and Jha, 2011)   تقييم هو شكل من أشكال مراقبة الجودة.لا
 

المدربين  انتقادات  أم لا؟ ولمعرفة  التدريب مفيداً  برنامج  إذا كان  لمعرفة ما  التدريب ومراقبتها  تقييم عملية  يتم 

البرنامج التدريبي،   والمتدربين للاستفادة من تطوير عملية التدريب. كما يعني التقييم معرفة كيفية تحقيق أهداف

وزها في البرامج القادمة لزيادة فعاليته. ويتم خلال التقييم متابعة ونقاط القوة والضعف في البرنامج بحيث يمكن تجا 

   مثل:ومراجعة أحداث التدريب والبرامج والأساليب اللازمة 

 متابعة عيوب خطة التدريب.  -

مهارات‌المدرب‌الفاعل

مهارات‌
قيادية

مهارات‌
الاتصال

العلم‌
والخبرة

اليقظة‌
العقلية

مهارات‌
التدريب

القدرة‌على‌
الإقناع

الواقعية
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 متابعة أداء المدربين الفعال.  -

 .يثةيات الإدارة الحد متابعة تطبيق تقن  -

 . المتوقعةمتابعة تحقيق برامج التدريب للنتائج  -

   :وتتم متابعة وتقييم البرامج في أربعة مراحل

 قبل برنامج التدريب   -

 خلال البرنامج التدريبي   -

 بعد البرنامج التدريبي  -

  .حصلوا عليه متابعة وتقييم المتدربين بعد بدئهم لعملهم لتحديد مقدار استفادتهم من التدريب الذي -

(Amyan, 2016)  

 بالعائد على الاستثمار  اً التدريب ، يجب النظر في تكاليف وفوائد برنامج التدريب وهذا يتعلق كثيروعند قياس فعالية  

(ROI)  الذي سيساعد المنظمة على معرفة ما إذا كانت هناك فعالية للتدريب من حيث الأرباح أم لا. يجب أن يتم

نامج التدريب خلال وبعد الانتهاء منه، وينبغي ينبغي أن يتم استعراض بروء وبعد برامج التدريب.  التقييم قبل وأثنا

أن يتم ذلك من قبل مشرف التدريب، المدير المباشر، والمتدربين أنفسهم. ويمكن تقييم التدريب بطائفة واسعة من 

 الطرق والوسائل مثل:  

 تدريب ؟ رد الفعل : ماذا يقول المتدربون عن عملية ال -

 .والمعرفة والمهارات المستفادة التعلم : الأهداف التي تم الوصول إليها -

 السلوك : هل يتم تنفيذ المهارات المكتبية في العمل ؟  -

 ( 2013)نجيب ، النتائج : الآثار على الأداء.  -

نها أهم نشاط في أن عملية تقييم التدريب مهمة صعبة ومعقدة لك (Otuko et al, 2013) وفي نفس السياق يؤكد 

ريب تد المرحلة المنطقية الأخيرة في التدريب وبالتالي يجب على المنظمات تقييم جهود العملية التدريب حيث تعتبر  

 بصورة منهجية. 

فالهدف الرئيسي من تقييم التدريب هو إثبات أن التدريب قد أدى المهمة التي وضع من أجلها في تدريب العاملين  

عة مستويات لتصنيف معايير التدريب وردود هارات التي تعلموها في المستقبل وهناك أربولضمان استخدام الم

 أفعال المتدربين وهي:  

تقييم تفاعل المتدربين ، تقييم عملية التعلم ، تقييم عملية نقل التعليم ومن ثم تقييم النتائج ، ويمكن تحديد مستوى 

 اه التدريب الذي خضعوا له.ردود الفعل من خلال سؤال العاملين عن موقفهم تج

تقييم كل برنامج تدريبي على هذا المستوى على الأقل من أجل توفير برنامج تدريبي أفضل, بالإضافة كما يجب  

إلى تقييم أساليب التدريب المستخدمة والمدربين ودرجة تحقيق أهداف التدريب. وتتراوح طرق التقييم من الطرق  

يب وبعد التدريب من أجل تحديد مقدار التعلم ريق التقييم ويتم التقييم قبل التدرالرسمية إلى اختبار غير رسمي لف

التدريب  أهداف  مثل: ربط  التدريب  نقل  الاستراتيجيات لضمان  العديد من  وهناك  المتدربين,  عليه  الذي حصل 

مشرفين للعاملين على بالأهداف الاستراتيجية للمنظمة, تعظيم التشابه بين محتوى التدريب وبيئة العمل, تشجيع ال

ات المكتسبة. مع الإشارة إلى أن بعض المنظمات غير قادرة على إجراء تقييم تدريبي منهجي كما استخدام المهار

 أن بعضها لا تعي أهمية تقييم البرامج التدريبية وقد يكون البعض غير قادر على التقييم.

يقوم خبراء قارنة بمنظمات أخرى، وللقيام بذلك,  وقد تستخدم بعض المؤسسات مقاييس قياس قياسية للتدريب م

المنظمات  بالتدريب في  المتعلقة  بالبيانات  التدريب ومقارنتها  البيانات حول  المنظمة بجمع  البشرية في  الموارد 
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الأخرى في الصناعة وحجمها وبذلك تتكون صورة عامة لدى المنظمة عن كافة نواحي عملية التدريب وتتمكن  

ستطيع اتخاذ إجراءات وقائية بزيادة التدريب أو زيادة الإنفاق المنظمة بالنسبة للمنظمات الأخرى فتمن تحديد موقع  

 عليه أو حتى بتقليله أو تقليل نفقاته.  

ومن الأفضل التفكير في كيفية تقييم التدريب قبل البدء بالتدريب. وتوجد أربعة مستويات يمكن من خلالها تقييم 

 التعلم والسلوك والنتائج كما سبق توضيحه. التدريب باستخدام إجراءات التفاعل والتدريب حيث يتم تقييم 

(Raheja, 2015) 

ثير ولا يوجد نموذج متكامل للتقييم و مناسب لجميع الحالات فلكل أ ويرتبط تقييم التدريب بالكفاءة والفعالية و الت

أهداف المنظمة,  حليل مدى تطابق أهدافه مع  منها نقاط قوتها وضعفها. والهدف الرئيسي من تقييم التدريب هو ت

وبمجرد أن يتم تقييم التدريب بدقة ، يمكن تحديد العوامل الرئيسية التي تسهم في نجاحه أو فشله كعوامل إيجابية  

 أو سلبية. 

ينه وستتمكن المنظمة بعد ذلك من تقييم مدى نجاح استثماراتها في هذا البرنامج, وما الذي تحتاج إلى إضافته لتحس

لين. ويعد تقييم التدريب أمراً مهماً لأنه يساعد المنظمة على تقييم مدى توافق التدريب مع وفقاً لاحتياجات العام

 احتياجاته وما إذا كان قد حس ن أداء ومهارات العاملين أم لا. 

البرنامج وتجنبها ويمكن تقييم المنظمة من إعادة هيكلة سياساتها كما هو مطلوب من خلال تحديد نقاط الضعف في  

 في تحسين أداء العاملين بشكل أكثر كفاءة.  للمساعدة

(Tahir and Sajjad, 2013) 

أن مفهوم التقييم يختلف عن مفهوم التحقق في أنه يحاول قياس منفعة التكلفة الإجمالية     (Laing, 2009)ويرى

حيح أي أوجه اتخاذ تدابير الرقابة لتص  لبرنامج التدريب وليس فقط تحقيق الأهداف المحددة للتدريب وما لم يتم

وبالتالي فهو غير فعال فالتقييم سمة متكاملة في التدريب إلا أنه قد يكون   قصور بعد التدريب، لا يعد التقييم كاملاً 

ً  اً صعب  ما يصعب وضع أهداف قابلة للقياس ويمكن تقييم التدريب باستخدام عدة أساليب:    لأنه غالبا

  .د المتدربين على الدورات والبرامجثارة ردوطريقة شائعة لاست الاستبيانات : وهي -

متحانات: هذه الاختبارات شائعة في الدورات الرسمية ، خاصة تلك التي تؤدي إلى الحصول  الاختبارات أو الا -

ما تقدم  ,  على شهادة  للتحقق من  دورات قصيرة غير معتمدة  بعد  الدورة  نهاية  اختبارات  أيضا استخدام  يمكن 

 .متدربينال

ى التغذية الراجعة من المشروعات حيث ينظر إليها في بادىء الامر على أنها طرق للتعلم,  يمكن الاعتماد عل -

 ولكن يمكتها أيصاً تقديم معلومات قيمة للمدرب حول فهم العاملين للعمل. 

بة تحت إشرا المعلمين كما توفر التدريبات الهيكلية ودراسات الحالة فرصاً لتطبيق المهارات والتقنيات المكتس -

 قيمين. والم

المقابلات بين المتدربين بعد الدورة أو فترة التعليمات هي تقنية أخرى لجمع المعلومات مباشرة من المتدربين   -

 ويمكن أن تكون هذه الوسائل رسمية أو غير رسمية, فردية أو جماعية, وجهاً لوجه أو عبر الهاتف. 
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 :العاملين مفهوم أداء. 6
باهتمام متزايد في كل المجتمعات المتقدمة والنامية على السواء, فالجميع يعمل على تحسين  الأداء    موضوعيحظى  

داء ورفع معدلاته لدرجة أنه أصبح معياراً ومؤشراً أساسياً للتقدم الاقتصادي والإداري معاً )سكساف, مستوى الأ

ل2017 لما  الأداء,  بموضوع  الباحثين  العديد من  اهتم  فقد  با(,  أهمية  عام  ه من  بشكل  والمنظمات  للأفراد  لنسبة 

 (. 42, ص 2010)الفروخ, 

اختلف الباحثون والدارسون حول تحديد مفهوم مشترك للأداء, حيث يعطيه كل مفكر أو باحث تفسيراً انطلاقاً وقد 

قيام   ( "أداء الفرد للعمل هو42, ص  2010من موقعه, تخصصه, أو بحسب هدفه الأساسي, فبحسب )الفروخ,  

بواسطة معايير محددة تستخدم  يتكون منها عمله, ويحكم على هذا الأداء  التي  المختلفة  بالأنشطة والمهام  الفرد 

لقياس الأداء, وتكون نتيجو التقييم إيجابية إذا كانت نتائج العمل المؤدى متوافقة مع معايير الأداء المحددة, وتكون  

 مؤدى خارج حدود هذه المعايير. عمل النتيجة التقييم سلبية إذا كانت مخرجات ال

( فقد بي ن الأداء الوظيفي على أنه القيام بأعباء الوظيفة من مسؤوليات وواجبات وفقاً 310, ص 1982)بدوي,  أما  

 للمعدل المفروض أداؤه من العامل الكفؤ المدرب. 

تحقيق   – المخرجات  ن حيث  فقد أوضح أنه غالباً مايتم تعريف الأداء ببساطة م   (Armstrong, 2006, p7)أما  

 لكن الأداء لا يتعلق بما يحققه الأشخاص فحسب, بل كيفية تحقيقه. –الأهداف الكمية 

ف الأداء بأنه نتاج السلوك الذي يقوم به الأفراد  فالسلوك هو النشاط أما نتاجات السلوك فهي   أما نيكولاس فقد عر 

 . (104ص  ,2013النتائج التي تمخضت عن ذلك السلوك )المحاسنة, 

ف قاموس   الأداء بأنه الجهد الذي يقوم به موظف لإنجاز مهمة    (Good, 1984, p 575)وفي سياق مختلف عر 

 ما حسب قدرته واستطاعته. 

ومن التعاريف الواردة أعلاه يتضح جلياً تداخل عدة مفاهيم بمفهوم الأداء فتارةً يعبر عنه بسلوك وتارةً أخرى يعبر  

 عنه بنتاج الجهد. 
 

 العاملين صر أداء ناع .7

بها بشكل جيد,ووفقاً ل )الحراحشة,  العناصر المرتبطة بالأداء والتي يفترض بالعاملين معرفتها والإلمام  تتنوع 

 ( هي: 92, ص 2011

المعرفة بمتطلبات الوظيفة: وتشمل المعارف والمهارات الفنية والخلفية العامة عن الوظيفة والمجالات المرتبطة   -

 بها. 

 جز: وهو مقدار العمل الذي يستطيع العامل إنجازه في الظروف العادية ومقدار سرعة هذا الإنجاز.المن  العملكمية   -

العمل  - وتنفيذ  تنظيم  على  والقدرة  الفني  والتمكن  والبراعة  والإتقان  والنظام  الدقة  تشمل  المنجز:  العمل  نوعية 

 والتحرر من الأخطاء. 

التفاني - فيها  يدخل  والوثوق:  فوالج  المثابرة  في  دية  الأعمال  وإنجاز  المسؤولية  تحمل  على  والقدرة  العمل  ي 

 مواعيدها, ومدى الحاجة للإشراف والتوجيه. 

 فيما يلي شكلاً يوضح عناصر الأداء:
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 العاملين ( عناصر أداء2.6الشكل )

 

 ةالمصدر: إعداد الباحث

 العاملين خطوات تقييم أداء . 8

( في هذا الصدد إلى عدد من الخطوات التي يمر 2014العلاقي,  ويشير )  العاملين بطرق علميةينبغي تقييم أداء  

 بها تقييم الأداء: 

التقييم:   المراد  أولاً: تحديد متطلبات  والنتائج والإنجازات  المهارات  بتحديد  المنظمة  المسؤولون في  يقوم  حيث 

 كار في الأداء .  الزملاء ودرجة الابتتقييمها مثل نوعية العمل المنجز والتعاون مع الرؤساء و

فهناك طرق كثيرة للتقييم وقد لا تصلح طريقة محددة بذاتها للاستخدام في   ثانياً: تحديد الطريقة المناسبة للتقييم:

 كل المنظمات.

 يقة. إذ لا بد من تدريب الرؤساء والمشرفين على كيفية تقييم الأداء بطريقة عادلة وحق ثالثاً: تدريب المشرفين:

لا بد أيضاً من مناقشة طريقة وأهداف التقييم مع العاملين والعناصر التي   مع العاملين:  ة طرق التقييمرابعاً: مناقش 

 سيركز عليها هذا التقييم وفائدته وانعكاساته على مستقبل العامل. 

زمنية ر كمية أو نوعية أو  يجب أن يستند قياس أداء العاملين على معايي  خامساً: تحديد معايير مسبقة للمقارنة:

  محددة مسبقاً.

فمن حق العاملين معرفة نتيجة التقييم وجوانب القوة والضعف في   سادساً: مناقشة نتائج التقييم مع العاملين:

 أدائهم وأن يناقشوها مع رؤسائهم بحرية تامة. 

الأداء مستقبلاً: تطوير  أهداف  تحديد  يحد   سابعاً:  التقييم  نتائج  مناقشة  التطو بعد  بوضوح جوانب  المحتملة د  ير 

   من أجل رفع كفاءة الأداء.مستقبلاُ 

 

 

 

 

عناصر‌أداء‌العاملين

المعرفة‌
بمتطلبات‌
الوظيفة

نوعية‌العمل كمية‌العمل
المثابرة‌
والوثوقية
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 وفيما يلي شكل يوضح خطوات تقييم الأداء: 

 العاملين   داءأخطوات تقييم  (2.7)الشكل 
 

 

 ةالمصدر: إعداد الباحث  

 

  العاملين تصنيفات أداء .   9
  المكافأة.التخطيط ، المراقبة ، التطوير ، التصنيف ويتم تصنيف الأداء إلى خمسة عناصر: 

 تعني مرحلة التخطيط تحديد الأهداف، وتطوير الاستراتيجيات, وتحديد المهام والجداول الزمنية لإنجاز الأهداف. 

نجاح الشخص في القيام والوفاء بها, وتعني   أما المراقبة فهي المرحلة التي يتم فيها النظر في الأهداف لمعرفة كيفية

 حظات مستمرة للعاملين ومجموعات العمل حول تقدمهم نحو تحقيق أهدافهمقياس الأداء بشكل مستمر وتقديم ملا

توفر المراقبة المستمرة الفرصة للتحقق من مدى تلبية العاملين لمعايير محددة سلفاً وإجراء تغييرات على , حيث  

 الواقعية أو الإشكالية.  المعايير غير 

 ين بتحسين الأداء الضعيف الذي تم رؤيته خلال الإطار أما خلال مرحلة التطوير، من المفترض أن يقوم العامل

الزمني الذي كان يعمل فيه في المنظمة, حيث أن أوجه القصور في الأداء تصبح واضحة خلال تخطيط ومراقبة 

 العمل ويمكن معالجتها.  

لوقت أو بين نيف فهي تلخيص لأداء العامل وتكون مفيدة للنظر في/ ومقارنة الأداء مع مرور اأما مرحلة التص

ال الذين يتمتعون بأفضل أداء لديهم لنصل في مختلف العاملين، ولا بد أن تحتاج المنظمات إلى معرفة من هم العم

   التعرف على السلوك المتميزنهاية الدورة إلى مرحلة المكافأة. ويتم تصميم هذه المرحلة المكافأة / و

(Elnaga & Imran, 2013) . 

أولا  تحديد متطلبات التقييم•

ا  ثانيا
تحديد الطريقة المناسبة للتقييم•

ا  ثالثا
تدريب المشرفين•

ا  رابعا
مناقشة طرق التقييم مع العاملين•

ا  خامسا
تحديد معايير مسبقة للمقارنة•

ا  سادسا
مناقشة نتائج التقييم مع العاملين•

ا  سابعا
تحديد أهداف تطوير الأداء مستقبلا •
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 ينالعامل  إدارة أداء .10
 أن اللبنات الرئيسية في نظام إدارة الأداء هي:  (Fletcher, 1996)لقد اقترح 

 تطوير مهمة المنظمة وأهدافها. -

ويمكنهم المساهمة في تعزيز التواصل داخل المنظمة بحيث لا يدرك العاملين الأهداف وخطة العمل فحسب, بل  -

 صياغتها. 

 توضيح المسؤوليات الفردية.  -

 لفردي.تعريف وقياس الأداء ا -

 تنفيذ استراتيجيات مكافأة مناسبة.  -

 تطوير الموظفين لتحسين الأداء وتقدمهم الوظيفي أكثر في المستقبل.   -
 

 أداء العاملينقياس  .11
ذي يتم من خلاله مدى كفاءة أداء العاملين لأعمالهم.  ( هو النظام ال284, ص  2000إن تقييم الأداء بحسب )بربر,  

الفعلي, والمعايير نوعان: العنويتم قياس وتقييم كفاءة ال يقارن بها أدائهم  اص, عاملين باستخدام معايير محددة 

 ومعدلات الأداء.

 والتي سنذكر تفاصيلها. العاملين  يوضح الشكل التالي أنواع معايير قياس وتقييم أداء 

 

 العاملين  ( أنواع معايير قياس وتقييم أداء2.8الشكل )

 

 ةالمصدر: إعداد الباحث

 

 صر:العنا .أ

أداء عمله وتشمل الصفات والمميزات التي يجب أن تتوفر في الفرد وأن يتحلى بها في عمله وسلوكه ليتمكن من  

 بنجاح وكفاءة, والعناصر نوعان: 

معايير‌قياس‌وتقييم‌أداء‌العاملين

معدلات‌أداء‌العاملين

المعدلات‌
الكمية‌
النوعية

المعدلات‌
النوعية

المعدلات‌
الكمية

العناصر

العناصر‌
غير‌
الملموسة

العناصر‌
الملموسة
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عناصر ملموسة: وهي العناصر التي يمكن قياسها بسهولة لدى الفرد, مثل المواظبة على العمل والدقة فيه, إذ   -

الفرد لمواعيد العمل الرسمي يمكن الحكم على مدى مواظبته على    ومدى احتراممن خلال عدد مرات الغياب  

عمله, فالعناصر الملموسة تمك ن من اكتشاف الأخطاء التي وقع فيها العامل وبالتالي الحكم على مدى دقته وإتقانه  

 لعمله بشكل صحيح. 

م صعوبة في القياس تظراً لأنها ت - فات الشخصية لدى الفرد  تكون من الصعناصر غير ملموسة: وهنا يجد المقو 

وهذه تتطلب ملاحظات مستمرة لكي يتمكن المقي م من ملاحظتها ورؤيتها والحكم عليها ومثل هذه الصفات الأمانة,  

 (. 101, ص  2002)الشاويش,  الذكاء, والتعاون.
 

 :العاملين معدلات أداء .ب

بواسطته   يمكن  بأنه عبارة عن ميزان  لمعرفة مدى يمكن تعريف معدل الأداء  الموظف  إنتاجية  ان يزن  للمقوم 

من حيث الجودة والكمية خلال فترة زمنية محددة، ويتم هذا بمقارنة العمل المنجز للموظف مع كفاءته في العمل  

(, 102، ص 2002الكمية أو الجودة )شاويش، المعدل المحدد للتواصل أخيراً إلى تحديد مستوى إنتاجه من حيث 

 نواع يمكن شرحها فيما يلي:  ولمعدلات الأداء أ

المعدلات الكمية: وبموجبها يتم تحديد كمية معينة من وحدات الإنتاج التي يجب أن تنتج خلال فترة زمنية محددة  -

 ".  مثلاً، وهي معدلات تقيس لنا الأشياء أو العناصر الكمية " ذات قيمة ملموسة

ي  الإتقان ... الخ ، والتي يجب على الفرد أن يصل إليها فالمعدلات النوعية: وبموجبها يتم تحديد الجودة والدقة و -

لنا   تقيس  أثناء الإنتاج وبعدد الإنتاج المعيب، وهي معدلات  ما تحدد بنسب معينة من الأخطاء  إنتاجه و غالباً 

 ملموسة ".  الأشياء أو العناصر غير الكمية " ذات قيمة غير

فرد إلى عدد  من السابقين ، إذ بموجبه يجب أن يصل إنتاج ال  المعدلات الكمية النوعية: وهذا المعدل هو مزيج -

 . (248،ص  2005معين من الوحدات خلال فترة زمنية محددة و بمستوى معين من الجودة والإتقان )عقيلي ،

يتم من خلالها   بالذكر أن هناك عدة طرق  اتباعهم  تقييم أداء الأفراد, ويختلف الوالجدير  قائمون على الأداء في 

ة اعتبارات يمكن أن تعود لحجم المؤسسة, وطبيعة الأعمال, واعتبارات ق التقييم المناسبة, وذلك بحسب عد لطر

 أخرى.

 . أثر التدريب على أداء العاملين12

لا يمكن لأي شركة الحصول على عوائد أعلى دون استخدام مواردها البشرية على أفضل وجه, ولا يمكن أن 

, ركة قادرة على تلبية الاحتياجات المتعلقة بوظيفة موظفيها في الوقت المناسب  يحدث ذلك إلا عندما تكون الش

ة حالياً ومستقبلاً هو الطريق الوحيد لبناء مستوى وبناء استراتيجية تدريب جيدة تقابل الاحتياجات التدريبية المطلوب

 المنشودة. الكفاءة المطلوبة لأداء الأعمال بشكل جيد وبالتالي تحقيق الأهداف التنظيمية

  السابقة   بحاث لأا  العديد منفي  داء الوظيفي  لأقة ارتباط إيجابية بين التدريب و الاشارة إلى وجود علإا  ت تموقد  

)سكساف,   دراسات  )2017مثل   ,)2010  Appiah,  ,)(Asfaw, 2015)    ,عزة )بن  )الشويرخ, 2016,   ,)

اضين  تاجية العامل حيث بينت حقيقة أن الموظفين الركما تناولت العديد من الأبحاث أيضاً فكرة إن  وغيرها,  (  2016

عن عملهم سيكون أداءهم الوظيفي أعلى، وبالتالي حرصهم على الاحتفاظ بالوظيفة أعلى، مقارنة بالأشخاص غير 

 الراضين عن وظائفهم. 

يزداد معدل دورانهم وبالتالي انخفاض رغبتهم في إظهار   علاوة على ذلك، إن الموظفين إذا لم يكونوا راضين

تحفيز  موظفين أعلى عند العمال السعداء والراضين، والإدارة تجد أنه من السهل الأداء الجيد, وبالتالي فإن أداء ال

 أصحاب الأداء العالي على تحقيق أهداف ثابتة.
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داء وظائفه، وهو ما يتحقق من خلال برامج تدريب يمكن أن يكون الموظف راضياً فقط عندما يشعر بأنه مؤهل لأو

أفضل, حيث يجب على المنظمة التي تعطي قيمة للمعرفة كمصدر لاكتساب ميزة تنافسية بناء نظام يضمن التعلم 

 .المستمر، والطريقة الفعالة للقيام بذلك هي التدريب 

 داف الأداء واكتساب ميزة تنافسية في السوقكما أن القوى العاملة المدربة جيداً تكون أكثر قدرة على تحقيق أه

(Pfeffer, 1994) . 

تؤثر إيجاباً على   إن برامج التدريب والتطوير, باعتبارها واحدة من الممارسات الحيوية لإدارة الموارد البشرية

 . (Guest,1997)جودة معرفة العمال ومهاراتهم وقدراتهم وبالتالي تؤدي إلى ارتفاع أداء الموظفين في الوظيفة. 

فإن سد الفجوة في الأداء يحتاج إلى تنفيذ تدخل تدريبي ذي صلة من أجل تطوير   (Swart et al, 2005)ووفقاً ل  

ء الموظفين, حيث قام بتوضيح المفهوم من خلال توضيح أن التدريب مهارات وقدرات خاصة للعمال وتعزيز أدا

جيداً, وبالتالي يجب صياغة معارفهم ومهاراتهم ومواقفهم   لا يؤدون أداءً   يسهل على المنظمة الاعتراف بأن عمالها

بدافع لاستخدام وفقاً لاحتياجات الشركة, فقد تكون هناك أسباب مختلفة لضعف أداء الموظفين, مثلاً: قد لا يشعرون  

بين العمل والح ياة. يجب كفاءاتهم, أو قد لا يكونون واثقين بما فيه الكفاية من قدراتهم, أو قد يواجهون صراعاً 

النظر في جميع الجوانب المذكورة من قبل الشركة أثناء اختيار التدخل التدريبي الأنسب, مما يساعد المؤسسة على 

فيز الموظفين للمشاركة وتلبية توقعات الشركة من خلال إظهار الأداء حل جميع المشكلات وتعزيز مستوى تح

 المطلوب.

داء التنظيمي من خلال زيادة أداء الموظفين, وفي تحقيق أهداف الشركة, فإن التعلم من خلال التدريب يؤثر على الأ

المعيار والأداء الفعلي هو   بالإضافة إلى أن تنفيذ برامج التدريب كحل لتغطية مشكلات الأداء مثل سد الفجوة بين

 وسيلة فعالة لتحسين أداء الموظفين. 

 العاملين   أداء. أثر المتغيرات الديمغرافية على  31

  (Ogunkoya & Hassan,2014)اولت العديد من الدراسات أثر المتغيرات الديمغرافية على الأداء, منها دراسات  تن

وغيرها من الدراسات التي سنتناول في هذا الصدد بعض من نتائجها    (Kundson, 1982)و    (Hartman,1998)و  

 فيما يلي: 

 العاملين  على أداءالجنس . أثر 13.1

 اء بشكل كبير في خصائصهم, على الرغم من أن الجنس يشير إلىالرجال والنسيختلف 

 الفروق البيولوجية بين الذكور والإناث إلا أن قائمة الفروق الفعلية يحتمل أن تكون طويلة.  

كقاعدة، الذكور أكثر نشاطاً بدنياً من الإناث, إلا أن    حيث   أن الذكور والإناث يختلفون تلقائياً  دير بالذكرمن الجو

ون الاستقلال والإنجاز، في حين أن النساء اث تميل إلى أن تكون أكثر لفظية من الذكور, كما أن الرجال يقدر  الإن

ساء يقدرن العلاقات والارتباطات, بالإضافة إلى أن الرجال موجهون نحو العمل "فهم يهتمون بالعمل"، بينما الن

 موجهات نحو الناس, فهم يعتنون بالآخرين. 

(Ogunkoya & Hassan, 2014, p 22) . 

 أن الرجال أقوى من النساء وأداؤهم دائماً أفضل. (Hartman,1988)وفي نفس السياق يرى 
 

يرى أن المرأة لديها استطاعة في أداء العمل لا تقل عن استطاعة الرجل عند إعطائها    (Kundson, 1982)أما  

 المميزات ذاتها.
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الجنس والأداء الوظيفي    العلاقة بين  (Green, Jegadeesh & Tang, 2009)  كل من  وفي سياق مماثل ، درس

ت كبيرة بين الجنسين في الأداء على حيث وجدت الدراسة اختلافا,  بين محللي الأسهم في شركات الوساطة المالية

، مما يشير   (All-Stars)م  تم تصنيفهم على أنه ليأن النساء أكثر عرضة بكثير من الرجال    ت أضاف, وأبعاد مختلفة

 . من الأداء الوظيفي لى أنهم يتفوقون على الرجال في جوانب أخرىإ

 العاملين على أداءالعمر . أثر 13.2

إن الدراسات التي تتناول العلاقة بين العمر وأداء العمل نادرة نسبياً, بسبب الصعوبات المنهجية والعملية المتأصلة 

 (Alli, 2003)في هذا النوع من الدراسات. 

 (Davies et al, 1991; Rhodes, 1983; Warr, 1994)لى الدراسات السابقة ل وعند الاطلاع ع

 تأثير العمر على أداء العمل تأثير ضعيف, وقد يكون معدوم. نجد في نتائجها أن 

أجراها   التي  الدراسات  في  أداء    (Tillou & Liarte, 2008)أما  للعمر على  إيجابي قوي  تأثير  أكدت وجود 

 المجموعة. 

 العاملين  الأجر المادي على أداء. أثر 13.3

على كفاءة الموظف وتزيد من مخرجات الأداء, فهي تزيد من الرضا والإنتاجية, المادية  تؤثر حزم المكافآت والمزايا  

ن منظور الموظف عن المنظمة يكون "إذا كان الأجر جيداً فإن الأداء سيكون جيداً أيضاً, وكذلك سترتفع كمية  أحيث 

 (Ivancevich & Glueck, 1989)لعمل ستصبح أفضل". العمل ونوعية ا
 

 (Suesi,2002; Milkovich & newman,2005; Heneman, 2005)كل من  د وفي هذا السياق أي  

 وجود علاقة إيجابية بين الأجور ومستوى الأداء.
 

لى إيقاف أن المكافأة هي العنصر الأساسي الذي يؤدي إ  (Dewhurst et al, 2010)وفي سياق مختلف, يرى  

 الموظف عن بذل قصارى جهده لتوليد الأفكار الجديدة والابتكار, حيث ينحصر تفكيره على أداء الشركة المالي. 

إيجابية علاقة  وجود  أكدت  الدراسات  معظم  أن  الأداء. يضع  إلا  ومستوى  الأجور  بين  الشدة  متوسطة  أو  فة 

(Nagaraju & Pooja, 2017) 

 ة على التدريب .  أثر المتغيرات الديمغرافي41

و) محمد عثمان,    (Trase, 1991)تناولت العديد من الدراسات أثر المتغيرات الديمغرافية على الأداء, منها دراسات  

 وغيرها من الدراسات والتي سنتناول في هذا الصدد بعض من نتائجها فيما يلي:    (Van der Klink, 2001)( و  2001

 التدريب . أثر خبرة الأستاذ المدرب على 14.1

ترى  أكدت الدراسات أن للمدرب دور كبير وأثر فعال في نجاح البرنامج التدريبي وزيادة فعالية التدريب, حيث  

( أن نجاح البرنامج التدريبي أو فشله يتوقف بدرجة كبيرة على المدرب, 120م, ص  1999عباس وآخر,  محمد  )

م التدريب بعد المتدربين فهم يقومون عناصر نظالمدربين هم أهم عنصر من  ( أن  Trase, 1991, p.445ويرى ) 

, بوضع معدل سرعة العملية التدريبية ويقومون بالإرشاد والمساعدة للمتدربين ويوفرون الخبرة في مادة التدريب 

كما أنهم يلعبون دوراً مهماً في تقييم نظم التدريب, وعلى ذلك فإن جودة نظام التدريب ككل تعتمد إلى حد كبير 

 ين.  ة المدربعلى كفاء
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عثمان,  كما   )محمد  المدرب  60, ص 2001يؤكد  أن  على  لإحداث (  التدريب  عملية  في  الأساسي  العنصر  هو 

التغييرات المطلوبة في الأفراد والجماعات وما من شك في أن دوره يتزايد باستمرار وأصبحت وظيفته أكثر تعقيداً 

اهيمها وأنماط سلوكها, كما يتوقف نجاح التدريب على  مفوأهمية بسبب صعوبة تقبل الأقراد والجماعات لتغيير  

المدرب الماهر الخبير القادر على تدريب المعلم المتميز لعصر يعتبر فيه النظام التعليمي الذي يعد فرداً متوسط 

ة القدرات غير مناسب, ولذلك فالمدرب في ظل الثورة التكنولوجية والعلمية لم يعد دوره دور مصدر وناقل للمعرف

 بل أصبح دوره منظماً ومعداً لظروف وشروط وأجواء وبيئة التدريب. 

 تدريب على ال دربتالم . أثر عمر14.2

بأن هناك نتائج مختلطة من الدراسات التي تبحث في تأثير عمر المتدرب   (Van der Klink, 2001)لقد أفاد  

كبر سناً واجهوا صعوبة أكبر في تلقي أن المتدربين الأ  (Hastings, 1994)نقل التدريب. حيث أفاد  عملية  على  

 Chen)ناً حسب  التدريب وتطبيقه على العمل, كما أظهر كبار السن إتقاناً أقل لمواد التدريب من البالغين أصغر س

et al, 2006) . 

والذين لديهم مجموعة متنوعة من خبرات العمل   (Thijssen, 2006)أما   المتدربين الأكبر عمراً  فقد وجد أن 

 مشاكل أقل في تحقيق أهداف التدريب وتطبيقه على العمل. أظهروا

 . أثر جنس المتدرب على التدريب 14.3

 ً والموظفات   ينالموظفكل من  ختلف  ي في السلوك التنظيمي     (Kim, Murmann, and Lee 2009 ) لبحث   وفقا

الموارد البشرية ، فيمكننا أن   إذا كانت هذه الاختلافات بين الجنسين تتخلل سياق التدريب وتنمية ,  في جوانب معينة

 نتوقع ردود أفعال معتدلة بين الجنسين على التدريب. 

( ، يتشابه الذكور والإناث في معظم المتغيرات Hyde 2014بين الجنسين )  وفقاً لفرضية التشابهوفي المقابل  

البش  ,النفسية الموارد  وتنمية  التدريب  أيضًا في سياق  الفرضية سارية  هذه  كانت  أن إذا  نفترض  أن  فيمكننا  رية 

 تقييمات المسح للنساء والرجال متشابهة.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



41 
 

 

 

 

 

 

 

 الفصل الثالث 

 الإطار العملي 

 

 

 . لمحة عن فرع نقابة المحامين بدمشق 1

 . جمع البيانات وتحليلها 2

 الإحصائية المستخدمة . الأساليب 3

 

 

 

 

 
 

 



42 
 

 لمحة عن فرع نقابة المحامين بدمشق  .1

إلى رفع مستوى المحامين المتمرنين العلمي والقانوني, وتأهليهم مهنياً ومسلكياً في مجال   النقابةفي    التمرين  يهدف

التطبيق العملي, لممارسة مهنة المحاماة وفق تقاليدها وأعرافها بما ينسجم مع أحكام قانون تنظيم مهنة المحاماة 

 ونظامها الداخلي.

أن    ورد وقد   المهيكلة  المقابلة غير  الفترة فترة  في  تكون هذه  ما  المحامي وغالباً  أهم محطات حياة  التمرين من 

 1الأساس الصحيح في انتقال المحامي المتمرن إلى محامي أستاذ يستقل بمكتبه. 

مدة التمرين سنتان, على المتمرن خلالها أن يواظب على مكتب أستاذه وأن يحضر جلسات المحاكم وسماع إن  

لاقتضاء تمديد التمرين لمدة لا تزيد عن سنة, ويقضي المتمرن مدة تمرينه في اضرات التمرين, ويجوز عند امح

مدة سبع سنوات على الأقل ولا يقبل في مكتب واحد أكثر من محاميين   مكتب محام مضى على تسجيله أستاذاً 

مجلس الفرع وأن يتحقق    ملائماً للتمرينمتمرنين إلا بإذن خاص من مجلس الفرع, ويشترط أن يكون مكتب الأستاذ  

من أن المكان المخصص للمتمرن يلائم احتياجاته, كما يجب أن يحتوي المكتب على مكتبة تضم على الأقل القوانين 

 والكتب والمؤلفات والمجلات القانونية اللازمة لممارسة المهنة.

محاضرات   جميع  حضور  المتمرنين  المحامين  على  يتوجب  الفعلية  كما  والمشاركة  التمرين  كل ودروس  في 

المناقشات والمناظرات التطبيقية الجارية فيها, ولايجوز أن يتغيب عن حضورها إلا لمعذرة مقبولة, تحت طائلة 

حيث يضع مجلس النقابة في النصف الأول من كانون الثاني من كل عام برنامجاً ,  روط التمريناعتباره مخلاً بش

افة, يضمنه بعض المحاضرات التي تقام بإشرافه لدى أي تمرين للتقيد بها من قبل الفروع ك عاماً لمحاضرات ال

فرع من الفروع ويمكن دعوة متدربي فروع أخرى للحضور, وعلى مجلس فرع النقابة بدوره تنظيم محاضرات 

للمحاضرات بحيث التمرين حيث ينُظم على ضوء برنامج العام الذي يتم وضعه من قبل مجلس النقابة برنامجاً  

لتمرس في مختلف نشاطات المهنة علمياً ومسلكياً وتطبيقياً, وتبدأ المحاضرات في شهر آذار من يتُاح للمتمرنين ا

 كل عام. 

يشُرف رئيس مجلس فرع النقابة على محاضرات التمرين ويعاونه لجنة يعينها تدعى لجنة التمرين, وتقترح اللجنة 

ن على ضوء الموضوعات المقررة في برنامج منهاجاً كاملاً لكل المحاضرات وقائمة بالمحاضريعلى مجلس الفرع  

 الفرع, على أن تضُمن لجنة التمرين البرنامج السنوي للمحاضرات المواضيع الرئيسية التالية: 

ً  بالثقافة القانونية لغةً  المحاضرات العلمية: وتستهدف تأمين المحامين المتمرنين ومدهم -  . وفقها

إعداد  - التطبيقية: وتستهدف  والدروس  وتزويدهم    المحاضرات  العلمية,  المهنية  الناحية  المتمرنين من  المحامين 

 بالمعلومات والدراسات الضرورية التي تمكنهم من مزاولة المهنة على أفضل وجه.

فها, وإطلاعهم على المحاضرات المسلكية والمهنية: وتستهدف إكساب المحامين المتمرنين تقاليد المهنة وأعرا -

ماة وأنظمتها الأساسية وكيفية إقامة علاقتهم من الناحية المسلكية مع زملائهم,  نصوص قانون تنظيم مهنة المحا

 ومع القضاة, ومع موكليهم, وتوطيد صلاتهم بالنقابة ومؤسساتها المختلفة والفرع الذي ينتسب إليه كل منهم. 

ياً متمرناً, ويتم مجموعات تضم كل منها خمسة إلى خمسة وعشرين محامكما يتم توزيع المحامين المتمرنين إلى  

لكل  زمنية  فترة  ويحُدد  الحاجة,  عند  خارجها  ومن  التمرين  لجنة  من  المجموعات  على  مشرفين  أساتذة  تسمية 

ون على فزمني يتناوب فيه الأساتذة المشر  ع علمي محدد وفق منهج الأستاذ المشرف في موضو   مجموعة  لدى

 مرين. المجموعات بصورة دورية لتحقيق الغاية المرجوة من الت 

 
 امي‌أسامة‌أبو‌فضل‌المهيكلة‌مع‌المح‌‌غيرمقابلة‌من‌ال‌1
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اُ فقد ورد في المقابلة غير المهيكلة أن جلسات التمرين نظرية وليست عملية, المتمرن  أما عن ما يتم به العمل فعلي

وناطق, كما أنه ليس هنالك ضبط للمتمرن وكثير من المتدربين غير ملتزمين في المواظبة ث  مستمع وليس متحد 

 يوجد اختبار دوري أثناء فترة التمرين من الهيئة المشرفة على على الدوام في المكتب وأمام المحاكم, كما أنه لا

ود هيئة متخصصة في التمرين وإعداد  التمرين, بالإضافة إلى التساهل عند اختبار المتمرن, بالإضافة إلى عدم وج 

1المحامي.

 

 جمع البيانات وتحليلها:  .2

الاستبيان    ة الباحث  ت قام ً بتوزيع  نقابة   من  عشوائيةعلى عينة    الكترونيا لدى فرع  المسجلين  المتمرنين  المحامين 

بدمشق   )المحامين  ا200بلغت  وتم  مفردة  نسبته  (  169)  سترداد (  ما  جيدة صالحة   84.5%استبانة  نسبة  وهي 

برنامج  للتحليل على  وترميزها  البيانات  تفريغ  تم  ثم   ،Microsoft Excel   التحليل برنامج  إلى  تصديرها  ثم 

رقم  SPSSالإحصائي   ثبات    22  النسخة  درجة  قياس  واختبار واتساقه  المقياس  وصدق  ليتم  البيانات  وتحليل 

 الفرضيات. 

 المستخدمة: الأساليب الإحصائية  .3

 الأساليب الاحصائية الآتية للوصول إلى نتائج الدراسة الميدانية واختبار الفرضيات:  استخدمت الباحثة

 اختبار الموثوقية عن طريق معامل كرونباخ ألفا.  -

 .التحليل العاملي الاستكشافياختبار  -

 .اختبار الاتساق الداخلي )صدق البناء( -

 والتوزيعات التكرارية.الاختبارات الوصفية  -

 للعينات المستقلة. t-testاختبار   -

 . Bonferroniالاختبار البعدي و،   ANOVAتحليل التباين  -

 .تحليل الانحدار الخطي البسيط -

 . Stepwiseبطريقة  الانحدار الخطي المتعدد تحليل  -
 

 قياس درجة ثبات المقياس:  .3.1

بفحص الثبات الداخلي لمقاييس الاستبيان باستخدام اختبار الثبات )كرونباخ ألفا(، وتم فحص عبارات   ة الباحث  ت قام

( نتائج معاملات كرونباخ ألفا لكل متغير من متغيرات الدراسة 3.1كل مقياس على حدا، حيث يبين الجدول رقم ) 

    والاستبيان كاملاً:

 اختبار اعتمادية المقياس –( 3.1الجدول )
 

 المقياس 
معامل الثبات 

 )كرونباخ ألفا( 
 درجة الثبات 

 مقبول  0.748 تحديد الاحتياجات التدريبية 

 متوسط  0.835 لمحتوى التدريبيا

 عالي  0.904 كفاءة المدرب 

 متوسط  0.866 تقييم العملية التدريبية

 عالي  0.920 عة( التدريب )المتغيرات المستقلة مجتم

 مقبول  0.738 الأداء
 

 SPSSبالاعتماد على نتائج تحليل البيانات  ةمن إعداد الباحث :المصدر
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و   0.738( أن قيم كرونباخ ألفا لأبعاد المتغيرين الأساسيين في البحث تتراوح بين  3.1يلُاحظ من الجدول رقم ) 

 وجميع هذه المقاييس     0.738التابع    يروللمتغ   0.920تمعةً  ، وتبلع قيمة معامل الثبات للمتغيرات المستقلة مج 0.904

المقبول   من  محققة   0.6أكبر  المقياس  اعتمادية  أن  القول  يمكن  وبالتالي  الاستبيان  أسئلة  جودة  على  وتدل 

(Mamahit & Worng, 2016:133-144 .) 

 

 العاملي الاستكشافي اختبار التحليل  .3.2

عروفة  مكون فيها العلاقات بين المتغيرات والعوامل الكامنة غير  في الحالات التي ت  الاختبار  يستخدم هذاو

، حيث تم إجراء هذا الاختبار  العوامل التي تصف المتغيرات   اكتشافهدف إلى  يوبالتالي فإن التحليل العاملي  

, وتم تدوير  principle componentsال   طريقة, حيث استخدمت الباحثة  لكل محور من محاور الدراسة

 كما تم قياس جودة البناء باستخدام اختبار   ,Varimax  طريقةث اعتمدت الباحثة العوامل حي

 (KMO and Bartlett’s test of sphericity)   :ويتوضح ذلك تفصيلاً فيما يلي 

 

 ( التدريبية تحديد الاحتياجات البعد الأول: ) -
 

 ت التدريبية التحليل العاملي الاستكشافي لفقرات محور تحديد الاحتياجا(: 3.2) جدولال
 

 فقرات البعد 
 جودة البناء 

(KMO) 
 قيمة الدلالة 

نسبة تفسير  

التباين  

 العامل 

نسبة 

إسهام كل  

  في فقرة

تكوين  

 العامل 

مقارنة  يتم تحديد الاحتياجات التدريبية للمتدرب من خلال  .1

 الأداء المتوقع له بالأداء الفعلي

0.628 0.000 57.195 

0.789 

 0.703 لاحتياجات المهنية للمتدرب محتوى التدريب يتوافق مع ا .2

 0.819 .يتم تحديد الاحتياجات التدريبية وفق متطلبات العمل .3

يتم تحديد الاحتياجات التدريبية لكل متدرب بشكل خاص   .4

 حسب احتياجاته المهنية  
0.708 

 SPSSبالاعتماد على نتائج تحليل البيانات   ةمن إعداد الباحث –المصدر 

, الأمر الذي 0.5أي أكبر من    0.628تساوي    (KMO)الجدول السابق أن نتيجة اختبار  ج الواردة في  النتائ بين  ت

يدل على أن حجم العينة كافٍ لإجراء التحليل العاملي الاستكشافي, كذلك تظهر النتائج أن درجة الأهمية لاختبار 

Bartlett    تبين , الأمر الذي يدل على وجود ترا0.05أقل من    0.000والبالغة بين أسئلة الدراسة, كذلك  بطات 

من التباين الكلي للمتغير, وفي المقابل تشير نتائج تشبع الفقرات عن   %57.195ك عامل واحد يفسر  النتائج أن هنا

 . 0.3العامل إلى أنها مقبولة وأكبر من 
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 (  المحتوى التدريبي: )الثانيالبعد  -
 

 المحتوى التدريبيلفقرات محور (:التحليل العاملي الاستكشافي 3.3) جدولال
 

 فقرات البعد 

 

 جودة البناء 

(KMO) 

قيمة 

 الدلالة 

نسبة 

تفسير  

التباين  

 العامل 

نسبة 

إسهام كل  

  في فقرة

تكوين  

 العامل 

 يتضمن المحتوى التدريبي معلومات مفيدة ذات قيمة  .5

0.824 0.000 61.133 

0.803 

 0.797 التدريبي قابل للتطبيق في الحياة المهنيةالمحتوى  .6

المحتوى التدريبي يتضمن مواقف شبيهة بالمواقف التي يمكن  .7

 أن أواجهها أثناء ممارستي للمهنة
0.834 

يتضمن المحتوى التدريبي حضور جلسات المحاكم وتعلم   .8

 أصول المرافعة 
0.738 

 0.732 التعامل مع الموكلين.يتضمن المحتوى التدريبي تعلم أصول  .9

 SPSSبالاعتماد على نتائج تحليل البيانات   ةداد الباحثمن إع –المصدر 

, الأمر الذي 0.5أي أكبر من    0.824تساوي    (KMO)تبين النتائج الواردة في الجدول السابق أن نتيجة اختبار  

يدل على أن حجم العينة كافٍ لإجراء التحليل العاملي الاستكشافي, كذلك تظهر النتائج أن درجة الأهمية لاختبار 

Bartlett    تبين 0.05أقل من    0.000والبالغة بين أسئلة الدراسة, كذلك  , الأمر الذي يدل على وجود ترابطات 

من التباين الكلي للمتغير, وفي المقابل تشير نتائج تشبع الفقرات عن   %61.133ك عامل واحد يفسر  النتائج أن هنا

 . 0.3العامل إلى أنها مقبولة وأكبر من 

 

 ( اءة المدربكف: )الثالثالبعد  -
 

 كفاءة المدرب(:التحليل العاملي الاستكشافي لفقرات محور 3.4الجدول )
 

 فقرات البعد 
 جودة البناء 

(KMO) 
 قيمة الدلالة 

نسبة 

تفسير  

التباين  

 العامل 

نسبة 

إسهام كل  

في  فقرة 

تكوين  

 العامل 

 الأساتذة المحاضرين متمكنين بشكل جيد من المحتوى التدريبي .10

0.880 0.000 72.376 

0.872 

الأساتذة المحاضرين قادرين على إدارة الوقت خلال جلسات   .11

 التمرين 
0.862 

المحاضرين بعرض المحتوى التدريبي بشكل  يقوم الأساتذة  .12

 واضح 
0.886 

الأساتذة المحاضرين لديهم القدرة على إثارة المشاركة والتفاعل   .13

 خلال جلسات التمرين
0.853 

حاضرين مع الأسئلة بشكل مرضي خلال  يتجاوب الأساتذة الم .14

 جلسات التمرين 
0.772 

 SPSSبالاعتماد على نتائج تحليل البيانات   ةمن إعداد الباحث –المصدر 
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, الأمر الذي 0.5أي أكبر من    0.880تساوي    (KMO)تبين النتائج الواردة في الجدول السابق أن نتيجة اختبار  

التحليل العاملي الاستكشافي, كذلك تظهر النتائج أن درجة الأهمية لاختبار   يدل على أن حجم العينة كافٍ لإجراء

Bartlett    تبين 0.05أقل من    0.000والبالغة بين أسئلة الدراسة, كذلك  , الأمر الذي يدل على وجود ترابطات 

تشبع الفقرات عن   من التباين الكلي للمتغير, وفي المقابل تشير نتائج   %72.376ك عامل واحد يفسر  النتائج أن هنا

 . 0.3العامل إلى أنها مقبولة وأكبر من 
 

 (  تقييم العملية التدريبية: )الرابعالبعد  -
 

تقييم العملية التدريبية (:التحليل العاملي الاستكشافي لفقرات محور 3.5الجدول )  
 

 فقرات البعد 
 جودة البناء 

(KMO) 
 قيمة الدلالة 

نسبة 

تفسير  

التباين  

 العامل 

نسبة 

  إسهام كل

  في فقرة

تكوين  

 العامل 

يتم تقييم المتدربين قبل التدريب للتأكد من توافر المؤهلات   .15

 والتي تسمح لهم بممارسة التدريب والشروط اللازمة لديهم 

0.803 0.000 
71.55

3 

0.802 

يتم تقييم التدريب أثناء أداء المتدربين للعمل لمعرفة مدى   .16

 زمة إتقانهم واكتسابهم للمعلومات التدريبية اللا
0.896 

 0.869 يتم دراسة وتقييم فعالية جلسات التمرين بصورة دورية  .17

 0.813 التدريب بعد الانتهاء من التدريبيتم تقييم فعالية  .18

 SPSSبالاعتماد على نتائج تحليل البيانات   ةمن إعداد الباحث –المصدر 

 

, الأمر الذي 0.5أي أكبر من    0.803تساوي    (KMO)تبين النتائج الواردة في الجدول السابق أن نتيجة اختبار  

يدل على أن حجم العينة كافٍ لإجراء التحليل العاملي الاستكشافي, كذلك تظهر النتائج أن درجة الأهمية لاختبار 

Bartlett    تبين 0.05أقل من    0.000والبالغة بين أسئلة الدراسة, كذلك  , الأمر الذي يدل على وجود ترابطات 

من التباين الكلي للمتغير, وفي المقابل تشير نتائج تشبع الفقرات عن   %71.553ك عامل واحد يفسر  هنا  النتائج أن

 . 0.3العامل إلى أنها مقبولة وأكبر من 
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 : (الأداءالمتغير التابع ) -

 
الأداء(:التحليل العاملي الاستكشافي لفقرات محور 3.6الجدول )  

 

 فقرات البعد 
 جودة البناء 

(KMO) 

قيمة 

 الدلالة 

نسبة 

تفسير  

التباين  

 العامل 

نسبة 

إسهام كل  

في  فقرة 

تكوين  

 العامل 

 أقوم بتأدية عملي بشكل صحيح وبدون أخطاء  .19

0.796 0.000 58.962 

0.714 

 0.782 الأساسية لممارسة مهنة المحاماة أمتلك المهارات والمعارف  .20

 0.626 ألتزم بإنجازعملي في الوقت المطلوب  .21

 0.700 نني معالجة أنواع مختلفة من الدعاوى يمك .22

أستطيع الإجابة بشكل صحيح على معظم الأسئلة   .23

 والاستشارات القانونية التي توجه لي
0.761 

لتسهيل ظروف العمل وحل  لدي القدرة على تقديم حلول  .24

 المشكلات 
0.710 

أضطر للرجوع لأستاذي المدرب والاستفسار منه عن بعض  .25

 لتي أجهلها خلال عملي الأمور ا
0.798 

 SPSSبالاعتماد على نتائج تحليل البيانات   ةمن إعداد الباحث –المصدر 

 

, الأمر الذي 0.5أي أكبر من    0.796تساوي    (KMO)تبين النتائج الواردة في الجدول السابق أن نتيجة اختبار  

ي, كذلك تظهر النتائج أن درجة الأهمية لاختبار يدل على أن حجم العينة كافٍ لإجراء التحليل العاملي الاستكشاف 

Bartlett    تبين 0.05أقل من    0.000والبالغة بين أسئلة الدراسة, كذلك  , الأمر الذي يدل على وجود ترابطات 

من التباين الكلي للمتغير, وفي المقابل تشير نتائج تشبع الفقرات عن   %58.962ك عامل واحد يفسر  النتائج أن هنا

 . 0.3ى أنها مقبولة وأكبر من العامل إل

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



48 
 

 اختبار الاتساق الداخلي )صدق البناء( لأداة البحث: .3.3

لقياس الاتساق الداخلي تم استخدام معامل ارتباط بيرسون بين عبارات كل بعد من محاور المقياس ومحورها 

 : وفق التاليالكلي 
 

 ( التدريبمستقل )( للمتغير التحديد الاحتياجات التدريبية البعد الأول: ) -

 ( تحديد الاحتياجات التدريبيةوالبعد الأول )(: معاملات الارتباط بين درجة كل فقرة من البعد الأول 3.7) جدولال

 

 قيمة الدلالة معامل الارتباط فقرات البعد 

 0.000 0.741 يتم تحديد الاحتياجات التدريبية للمتدرب من خلال مقارنة الأداء المتوقع له بالأداء الفعلي  .26

 0.000 0.656 محتوى التدريب يتوافق مع الاحتياجات المهنية للمتدرب  .27

 0.000 0.780 .تحديد الاحتياجات التدريبية وفق متطلبات العمليتم  .28

 0.000 0.723 يتم تحديد الاحتياجات التدريبية لكل متدرب بشكل خاص حسب احتياجاته المهنية  .29

 SPSSلى نتائج تحليل البيانات بالاعتماد ع ةمن إعداد الباحث :المصدر

 

وذات دلالة متوسطة  ( كانت  تحديد الاحتياجات التدريبية البعد الأول )تبين أن معاملات الارتباط بين الفقرات وبين  

(، مما يؤكد وجود اتساق داخلي مقبول إحصائياً داخل البعد الأول من أبعاد 0.01إحصائية عند مستوى الدلالة )

 وبالتالي صلاحيتها للتطبيق. تقلالمتغير المسومحاور 
 

 التدريب( المستقل ) ( للمتغيرالمحتوى التدريبي: )الثانيالبعد  -
 

 المحتوى التدريبي( (: معاملات الارتباط بين درجة كل فقرة من البعد الثاني والبعد الثاني )3.8) جدولال

 قيمة الدلالة الارتباط معامل فقرات البعد 

 0.000 0.734 ومات مفيدة ذات قيمة يتضمن المحتوى التدريبي معل .30

 0.000 0.734 الحياة المهنيةالمحتوى التدريبي قابل للتطبيق في  .31

المحتوى التدريبي يتضمن مواقف شبيهة بالمواقف التي يمكن أن أواجهها أثناء  .32

 ممارستي للمهنة
0.791 0.000 

 0.000 0.724 يتضمن المحتوى التدريبي حضور جلسات المحاكم وتعلم أصول المرافعة .33

 0.000 0.748 الموكلين.يتضمن المحتوى التدريبي تعلم أصول التعامل مع  .34

 SPSSبالاعتماد على نتائج تحليل البيانات  ةمن إعداد الباحث: المصدر

 

وذات دلالة إحصائية متوسطة  ( كانت  المحتوى التدريبي)  الثانيتبين أن معاملات الارتباط بين الفقرات وبين البعد  

من أبعاد ومحاور   الثاني(، مما يؤكد وجود اتساق داخلي مقبول إحصائياً داخل البعد  0.01توى الدلالة )عند مس

 المتغير المستقل وبالتالي صلاحيتها للتطبيق. 
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 (التدريب ( للمتغير المستقل )كفاءة المدرب: )الثالثالبعد  -
 

 كفاءة المدرب() الثالثوالبعد  الثالث(: معاملات الارتباط بين درجة كل فقرة من البعد 3.9) جدولال
 

 قيمة الدلالة الارتباط معامل فقرات البعد 

 0.000 0.853 الأساتذة المحاضرين متمكنين بشكل جيد من المحتوى التدريبي .35

 0.000 0.848 التمرينالأساتذة المحاضرين قادرين على إدارة الوقت خلال جلسات   .36

 0.000 0.869 لتدريبي بشكل واضحيقوم الأساتذة المحاضرين بعرض المحتوى ا .37

الأساتذة المحاضرين لديهم القدرة على إثارة المشاركة والتفاعل خلال جلسات   .38

 التمرين 
0.825 0.000 

 0.000 0.735 يتجاوب الأساتذة المحاضرين مع الأسئلة بشكل مرضي خلال جلسات التمرين  .39

 SPSSيانات بالاعتماد على نتائج تحليل الب ةمن إعداد الباحث: المصدر

كان   /39/ما عدا العبارة    -مرتفعة  ( كانت  كفاءة المدرب )الثالث  تبين أن معاملات الارتباط بين الفقرات وبين البعد  

(، مما يؤكد وجود اتساق داخلي مقبول 0.01وذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )  -معامل ارتباطها متوسطاً  

 ومحاور المتغير المستقل وبالتالي صلاحيتها للتطبيق.  من أبعاد  الثالث إحصائياً داخل البعد 
 

 ( التدريب( للمتغير المستقل )تقييم العملية التدريبية: )الرابعالبعد  -
 

 تقييم العملية التدريبية( )الرابع والبعد  الرابع(: معاملات الارتباط بين درجة كل فقرة من البعد 3.10) جدولال
 

 الدلالة قيمة الارتباط معامل فقرات البعد 
يتم تقييم المتدربين قبل التدريب للتأكد من توافر المؤهلات والشروط اللازمة لديهم  .40

 والتي تسمح لهم بممارسة التدريب 
0.797 0.000 

يتم تقييم التدريب أثناء أداء المتدربين للعمل لمعرفة مدى إتقانهم واكتسابهم  .41

 للمعلومات التدريبية اللازمة 
0.873 0.000 

 0.000 0.840 ة وتقييم فعالية جلسات التمرين بصورة دورية يتم دراس .42

 0.000 0.773 يتم تقييم فعالية التدريب بعد الانتهاء من التدريب .43

 SPSSبالاعتماد على نتائج تحليل البيانات  ةمن إعداد الباحث :المصدر

 

البعد   الفقرات وبين  بين  الت) الرابع  تبين أن معاملات الارتباط  العملية  تقريباً   مرتفعة( كانت جميعها  دريبيةتقييم 

 الرابع(، مما يؤكد وجود اتساق داخلي مقبول إحصائياً داخل البعد  0.01وذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )

 من أبعاد ومحاور المتغير المستقل وبالتالي صلاحيتها للتطبيق. 

 

 

 

 

 

 
 



50 
 

 : (الأداءالمتغير التابع ) -
 

 الأداء رتباط بين درجة كل فقرة و محور (: معاملات الا3.11جدول )ال
 

 الدلالةقيمة  الارتباط معامل فقرات البعد 

 0.000 0.667 أقوم بتأدية عملي بشكل صحيح وبدون أخطاء  .44

 0.000 0.698 أمتلك المهارات والمعارف الأساسية لممارسة مهنة المحاماة  .45

 0.000 0.558 ألتزم بإنجازعملي في الوقت المطلوب  .46

 0.000 0.617 الجة أنواع مختلفة من الدعاوى يمكنني مع  .47

على معظم الأسئلة والاستشارات القانونية التي توجه  أستطيع الإجابة بشكل صحيح  .48

 لي
0.664 0.000 

 0.000 0.656 لدي القدرة على تقديم حلول لتسهيل ظروف العمل وحل المشكلات  .49

ر التي أجهلها أضطر للرجوع لأستاذي المدرب والاستفسار منه عن بعض الأمو .50

 خلال عملي 
0.158 0.041 

 SPSSبالاعتماد على نتائج تحليل البيانات  ةمن إعداد الباحث: المصدر

وذات دلالة إحصائية عند     متوسطة( كانت جميعها  الأداء)والمتغير التابع تبين أن معاملات الارتباط بين الفقرات 

مل الارتباط فيها منخفض إلا أنها ذات دلالة إحصائية عند  كان معا  25ماعدا العبارة رقم    (0.01مستوى الدلالة )

أداة الدراسة وبالتالي    المتغير التابع من  ، مما يؤكد وجود اتساق داخلي مقبول إحصائياً داخل(0.05)مستوى الدلالة  

 صلاحيتها للتطبيق. 

 خصائص العينة:  3.4

، ونبين فيما ن لدى نقابة المحامين بدمشقالمحامين المتمرنين المسجليمن  مفردة    169تكونت عينة الدراسة من  

العمر،   الجنس،  في  والمتمثلة  الديموغرافية  الدراسة حسب خصائصهم  أفراد مجتمع  توزيع  المحامي يلي  خبرة 

 : الأستاذ، الأجر خلال فترة التمرين 
 

 الجنس: •
 

 ة حسب متغير الجنس( توزيع عينة الدراس3.12الجدول ) الجنس(  توزيع عينة الدراسة حسب متغير 3.1)الشكل 

 
 

 النسبة المئوية  التكرار  الجنس 

 %58 98 ذكر

 %42 71 أنثى

  %100 169 المجموع 

 SPSSبالاعتماد على نتائج تحليل البيانات  ةمن إعداد الباحث :المصدر
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يتطابق مع هذا  و  عدد الذكور أكبر من عدد الإناث في العينة  أن نسبة(  3.1والشكل رقم )(  3.7يبين الجدول رقم ) 

عدد الذكور المسجلين لدى نقابة المحامين بدمشق أكبر من عدد الإناث بعد التخرج من كلية الحقوق، حيث بأن    واقع

لمحاماة، فيما يفضل الإناث العمل يتجه أغلب الخريجين الذكور إلى الانتساب إلى نقابة المحامين لممارسة مهنة ا

العمل في مهنة المحاماة بسبب طبيعة وصعوبة المهنة التي تتطلب   الإداري في القطاع الخاص أو الحكومي على

جهد كبير في المحاكم ومع الموكلين إضافةً إلى تفضيل الموكلين لتوكيل محامين ذكور أكثر من الإناث، وإن كان 

عمل في مهنة الإناث في العينة ليس بالكبير وهذا ما يشير إلى وجود توجه جديد للإناث للالفارق بين نسبة الذكور و

مجال  في  العمل  على  المرأة  بقدرة  الناس  نظر  وجهة  تغيير  إلى  إضافةً  فيها  العمل  مشقة  على  وتغلبها  المحاماة 

 المحاماة.

   العمر:  •
 

 العمر ( توزيع عينة الدراسة حسب متغير 3.13الجدول ) العمر( توزيع عينة الدراسة حسب متغير 3.2)الشكل 

 

 ئوية النسبة الم التكرار  العمر

 %39.6 67 سنة 26-22من 

 %35.5 60 سنة 31-27من 

 %24.9 42 سنة 31أكثر من 

  %100 169 المجموع 

 SPSSبالاعتماد على نتائج تحليل البيانات  ةمن إعداد الباحث :المصدر
 

حوالي سبتهم  حيث تبلغ نسنة    31العمرية التي لا تتجاوز  فئة  اليبين الجدول السابق أن أغلب أفراد العينة هم من  

المحامين المتمرنين المسجلين لدى نقابة المحامين بدمشق وهذا ما يعكس وضع مجتمع البحث حيث أن أغلب    75%

عام والذين اختاروا الانتساب إلى نقابة المحامين بعد التخرج   31- 30الذين لا تتجاوز أعمارهم    فئة الشباب هم من  

 من كلية الحقوق مباشرةً.
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    : ب )المحامي الأستاذ( درخبرة الم •
 

خبرة المحامي توزيع عينة الدراسة حسب  –( .33)الشكل 

 الأستاذ

خبرة  توزيع عينة الدراسة حسب متغير  –( 3.14الجدول )

 المحامي الأستاذ

 
 

 النسبة المئوية  التكرار  خبرة المحامي الأستاذ 

سنة  15أقل من   62 36.7% 

سنة فأكثر 15  107 63.3% 

  %100 169 المجموع 

 SPSSبالاعتماد على نتائج تحليل البيانات   ةمن إعداد الباحث –المصدر 
 

سنة فأكثر   15يتدربون لدى محامين أساتذة لديهم خبرة تبلغ  أن أغلب أفراد العينة    ينالسابق والشكل  يبين الجدول  

تفضيل المحامين المستجد ين وهي نسبة مرتفعة تشير إلى   %63.3في ممارسة مهنة المحاماة، حيث بلغت نسبتهم 

ب تحت إشراف محامين أساتذة لديهم خبرة كبيرة للعمل في المحاماة للاستفا دة  المنتسبين إلى نقابة المحامين للتدر 

 من خبرتهم عبر السنين التي قضوها في معالجة مختلف القضايا التي عملوا بها خلال مسيرتهم المهنية. 
 

   الأجر خلال فترة التمرين:  •
 

 

الأجر خلال  (  توزيع عينة الدراسة حسب متغير3.4)الشكل 

 فترة التمرين 

الأجر خلال (  توزيع عينة الدراسة حسب متغير 3.15الجدول )

 فترة التمرين 

 

 النسبة المئوية  التكرار  الأجر خلال فترة التمرين 

 %8.3 14 نعم 

 %91.7 155 لا

  %100 169 المجموع 

 SPSSبالاعتماد على نتائج تحليل البيانات  ةمن إعداد الباحث :المصدر
 

المتمثلة بالمحامين المتمرنين المسجلين لدى نقابة المحامين  أفراد العينة    أغلبيةأن    ينالسابقوالشكل  يبين الجدول  

لا يتقاضون أجور من المحامين الأساتذة الذين يتدربون لديهم خلال فترة التمرين، حيث    %91.7بدمشق وبنسبة  

ب المحامين الأساتذة يعتبرون المحامي المتمرن في فترة تدريب وتعلُّم فقط وبالتالي تكفيهم الخبرة والمعرفة أن أغل
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اجبهم دفع أجور لهؤلاء المحامين  التي يكتسبونها من خلال تدريبهم واحتكاكهم بأساتذتهم دون أن يكون من و

 المتمرن في العمل. المتمرنين على الرغم من أن المحامي الأستاذ يستفيد من جهود 

 التحليل الوصفي لمتغيرات البحث:  .3.4

لكافة أبعاد الدراسة، وأخذت كل إجابة أهمية  (Five Likert Scale) مقياس ليكرت الخماسياستخدمت الباحثة 

 .نسبية

 مقياس ليكرت المستخدم: التالي يبين الجدول حيث  
 

 

 مقياس لايكرت الخماسي –( 3.16جدول )

 غير موافق بشدة  غير موافق  محايد  موافق ة موافق بشد الإجابة

 1 2 3 4 5 الدرجة 

 

 ويمكننا احتساب المتوسطات الحسابية الخاصة بمقياس ليكرت الخماسي عن طريق: 

 / فيكون المدى: 1/ و أصغر رقم وهو / 5بمقياس ليكرت وهو / احتساب المدى بين أكبر رقم  -

 عدد فئات الإجابة  /  لدنيا (درجة الإجابة ا –)درجة الإجابة العليا  المعيار =

5 –  1  =4 

 بعد ذلك يتم حساب طول الفئة من خلال تقسيم المدى على عدد الفئات )الخيارات( أي :  -

4   /5  =0.8 

 (: 14الجدول رقم ) كما هو موضح في لمتغيرات الدراسة الكمية ط الحسابي فيكون اتجاه الإجابات حسب الوس

 لمتغيرات الدراسة الكمية ب الوسط الحسابي  اتجاه الإجابات حس –( 3.17الجدول )

 المستوى الإجابة المتوسط

 غير موافق بشدة  1.8 - 1
 منخفض 

 غير موافق 2.6 – 1.81

 متوسط  حيادي 3.4 – 2.61

 موافق 4.2 – 3.41
 مرتفع 

 موافق بشدة  5 - 4.21

 ( 541-540:  2004)عبد الفتاح،  –المصدر 

 

 فقاً لكل متغير من متغيرات الدراسة على حدا:ونبين فيما يلي نتائج التحليل و

لمعرفة إذا ما كان المتوسط الحسابي لدرجة الاستجابة   One-Sample T-Testتحليل  كما استخدمت الباحثة  

( أم تختلف 3.4محاور الدراسة قد وصلت إلى درجة الموافقة المتوسطة )المحايد( وهي )  محور منعلى كل 

 عنها جوهرياً. 

 

 

 
 



54 
 

 : حتياجات التدريبيةتحديد الا •
 

أفراد عينة الدراسة على الفقرات الخاصة ببعُد  واتجاه إجابات الوسط الحسابي والانحراف المعياري  –( 3.18الجدول )

 تحديد الاحتياجات التدريبية

 تحديد الاحتياجات التدريبية
الوسط 

 الحسابي 

 الانحراف 

 المعياري
 المرتبة 

الاتجاه حسب  

 المتوسط 
 المستوى

التدريبية للمتدرب من خلال مقارنة الأداء المتوقع له تحديد الاحتياجات يتم  .1

 بالأداء الفعلي 
 منخفض غير موافق  3 1.110 2.57

 متوسط محايد 2 1.157 2.73 محتوى التدريب يتوافق مع الاحتياجات المهنية للمتدرب  .2

 متوسط يدمحا 1 1.167 2.97 يتم تحديد الاحتياجات التدريبية وفق متطلبات العمل.  .3

تحديد الاحتياجات التدريبية لكل متدرب بشكل خاص حسب احتياجاته  يتم  .4

 المهنية )الدعاوى التي يرغب بالتخصص بها(
 منخفض غير موافق  4 1.134 2.28

 

 SPSSبالاعتماد على نتائج تحليل البيانات   ةمن إعداد الباحث –المصدر 

 
   بات عينة الدراسة على بعُد تحديد الاحتياجات التدريبيةلإجا One-Sample T-Testتحليل  –( 3.19الجدول )

 ( 3.4)القيمة المقارنة 

 النتيجة .sig)) الاحتمالية القيمة ( tقيمة ) المعياري  الانحراف الوسط الحسابي  المحور

تحديد الاحتياجات  

 التدريبية
2.60 1.059 -9.776 0.000 

يوجد فرق 

 معنوي 

 

 SPSSعتماد على نتائج تحليل البيانات  بالا  ةالباحثمن إعداد  –المصدر 

 

( أن المتوسط العام لإجابات عينة 3.19رقم )  يظهر من الجدول  One-Sample T-Testبناء على نتائج اختبار  

فهي أقل من درجة   (1.059)وبانحراف معياري يبلغ    (2.60)البحث حول متغير تحديد الاحتياجات التدريبية يبلغ   

وبالتالي الفرق معنوي مما يدل على عدم موافقة أفراد   0.05أصغر من    sigكما أن قيمة  3.4 الموافقة التي تبلغ  

العينة على تحديد الاحتياجات التدريبية التي يتم تقديمها للمحامين المتمرنين المنتسبين إلى نقابة المحامين بدمشق 

 خلال فترة التمرين. 

/ على 2/ و /3على العبارتين /  العينة للموافقة بدرجة متوسطة  اتجاه إجابات أفرادأن  أيضاً     (3.18)ويبين الجدول  

إلى   يشير  وهذا  العملالترتيب  متطلبات  وفق  يتم  التدريبية  الاحتياجات  أن    تحديد  محتوى بدرجة متوسطة، كما 

لى الأداء ين مما يجعل من ذلك نقطة قوة تؤثر إيجاباً عالاحتياجات المهنية للمتدربإلى حدِ ما مع  التدريب يتوافق مع  

/ نحو عدم الموافقة وهذا يبين أن 4/ و / 1ضعف في اتجاه إجابات المبحوثين على العبارتين / ، فيما كانت نقاط ال

يتم لكل ، كما أنه لا بالأداء الفعلي ميتم من خلال مقارنة الأداء المتوقع لهلا   ينتحديد الاحتياجات التدريبية للمتدرب

 . االدعاوى التي يرغب بالتخصص به أومتدرب حسب احتياجاته المهنية 
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 المحتوى التدريبي:  •
 

  الوسط الحسابي والانحراف المعياري واتجاه إجابات أفراد عينة الدراسة على الفقرات الخاصة ببعُد –( 3.20الجدول )

 المحتوى التدريبي 

 المحتوى التدريبي 
الوسط 

 الحسابي 

 الانحراف 

 المعياري
 المرتبة 

الاتجاه حسب  

 ط المتوس
 المستوى

 مرتفع  موافق  4 1.052 3.47 المحتوى التدريبي معلومات مفيدة ذات قيمة يتضمن  .5

 مرتفع  موافق  3 0.937 3.66 المحتوى التدريبي قابل للتطبيق في الحياة المهنية  .6

المحتوى التدريبي يتضمن مواقف شبيهة بالمواقف التي يمكن أن  .7

 أواجهها أثناء ممارستي للمهنة 
 مرتفع  موافق  1 1.024 3.71

يتضمن المحتوى التدريبي حضور جلسات المحاكم وتعلم أصول   .8

 المرافعة 
 مرتفع  موافق  1 1.086 3.71

 متوسط محايد 5 1.258 3.34 يتضمن المحتوى التدريبي تعلم أصول التعامل مع الموكلين.  .9

 مرتفع  موافق  1.071 3.578 النتيجة الإجمالية للمحتوى التدريبي 

 

 SPSSبالاعتماد على نتائج تحليل البيانات   ةالباحثعداد من إ –المصدر 

 
 لإجابات عينة الدراسة على بعُد المحتوى التدريبي  One-Sample T-Testتحليل  –( 3.21الجدول )

 ( 3.4)القيمة المقارنة 

 النتيجة .sig)) الاحتمالية القيمة ( tقيمة ) المعياري  الانحراف الوسط الحسابي  المحور

 0.000 4.919 0.975 3.76 دريبيالتالمحتوى 
يوجد فرق 

 معنوي 

 

 SPSSبالاعتماد على نتائج تحليل البيانات   ةمن إعداد الباحث –المصدر 

 

( أن المتوسط العام لإجابات عينة 3.21رقم )  يظهر من الجدول  One-Sample T-Testبناء على نتائج اختبار  

فهي أكبر من درجة الموافقة   (0.975)بانحراف معياري يبلغ  و  (3.76)البحث حول متغير المحتوى التدريبي يبلغ   

 أفراد العينة اتجاه إجابات  مما يدل على    وبالتالي الفرق معنوي  0.05أصغر من    sigكما أن قيمة  3.4 التي تبلغ  

 للموافقة على محتوى التدريب الذين يتم تقديمه للمحامين المتمرنين المنتسبين إلى نقابة المحامين بدمشق. 

باستثناء العبارة رقم    -اتجهت إجابات أفراد عينة البحث إلى الموافقة على جميع العبارات التي تقيس هذا البعد  و

تعلم أصول لا يتضمن  المحتوى التدريبي  ياد مما يشير إلى أن  / حيث كان اتجاه إجابات أفراد العينة عليها نحو الح9/

مواقف شبيهة احتوائه    هوالمحتوى التدريبي  ن نقاط القوة في  وهذا يدل على أ  -بشكل كافي  التعامل مع الموكلين

م  حضور جلسات المحاك ، كما أنه يتضمن للمهنة تهأثناء ممارسالمحامي المتمرن واجهها ي بالمواقف التي يمكن أن 

 ، ويحتوي على معلومات مفيدة ذات قيمة.قابل للتطبيق في الحياة المهنية، وهو وتعلم أصول المرافعة
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 فاءة المدرب: ك  •
 

  الوسط الحسابي والانحراف المعياري واتجاه إجابات أفراد عينة الدراسة على الفقرات الخاصة ببعُد –( 3.22الجدول )

 كفاءة المدرب 

 كفاءة المدرب 
الوسط 

 الحسابي 

 الانحراف 

 المعياري
 المرتبة 

الاتجاه حسب  

 المستوى المتوسط 

 متوسط محايد 2 1.071 3.04 لمحتوى التدريبي الأساتذة المحاضرون متمكنون بشكل جيد من ا .10

الأساتذة المحاضرون قادرون على إدارة الوقت خلال جلسات   .11

 التمرين 
 متوسط محايد 5 1.071 2.88

 متوسط محايد 4 1.083 2.89 الأساتذة المحاضرون بعرض المحتوى التدريبي بشكل واضح يقوم  .12

شاركة والتفاعل  الأساتذة المحاضرون لديهم القدرة على إثارة الم .13

 خلال جلسات التمرين 
 متوسط محايد 3 1.098 2.95

يتجاوب الأساتذة المحاضرون مع الأسئلة بشكل مرضي خلال   .14

 جلسات التمرين 
 متوسط محايد 1 1.055 3.13

 متوسط محايد  1.075 2.978 النتيجة الإجمالية لكفاءة المدرب 

 SPSSتحليل البيانات  بالاعتماد على نتائج  ةمن إعداد الباحث –المصدر 

 لإجابات عينة الدراسة على بعُد كفاءة المدرب One-Sample T-Testتحليل  –( 3.23الجدول )

 ( 3.4)القيمة المقارنة 

 النتيجة .sig)) الاحتمالية القيمة ( tقيمة ) المعياري  الانحراف الوسط الحسابي  المحور

 0.000 4.394- 1.059 3.04 كفاءة المدرب 
يوجد فرق 

 وي معن

 

 SPSSبالاعتماد على نتائج تحليل البيانات   ةمن إعداد الباحث –المصدر 
 

( أن المتوسط العام لإجابات عينة 3.23رقم )  يظهر من الجدول  One-Sample T-Testبناء على نتائج اختبار  

الموافقة فهي أصغر من درجة    (1.059)وبانحراف معياري يبلغ   (3.04)البحث حول متغير كفاءة المدرب يبلغ   

أفراد العينة   عدم موافقةمما يدل على اتجاه    وبالتالي الفرق معنوي  0.05أصغر من    sigكما أن قيمة  3.4 التي تبلغ  

 .على كفاءة المدربين الذين يتلقى المحامون المتمرنون المنتسبون لدى نقابة المحامين بدمشق التدريب لديهم

الجدولكما   العب   (3.22)يبين  جميع  أن  بدرجة أيضاً  )الموافقة  الحياد  نحو  اتجهت  البعد  هذا  تقيس  التي  ارات 

، كما أنهم من المحتوى التدريبي  متوسط الأساتذة المحاضرون متمكنون بشكل  متوسطة(، وهذا ما يدل على أن  

متوسطة  قادرون   الوقت  بدرجة  إدارة  التمروعلى  جلسات  خلال  والتفاعل  المشاركة  أنهم ينإثارة  إلى  إضافةً   ،

ً بيتجاو  بعرض المحتوى التدريبي التي يتم طرحها من قبل المتمرنين ويقومون  مع الأسئلة    ون بشكل مرضي نسبيا

 مما يجعل من كل ذلك نقاط قوة تصب في التأثير الإيجابي على الأداء.  خلال جلسات التمريننوعاً ما    بشكل واضح
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 التدريبية: تقييم العملية  •
 

  لانحراف المعياري واتجاه إجابات أفراد عينة الدراسة على الفقرات الخاصة ببعُدالوسط الحسابي وا –( 3.24الجدول )

 تقييم العملية التدريبية

 

 تقييم العملية التدريبية 
الوسط 

 الحسابي 

 الانحراف 

 المعياري
 المرتبة 

الاتجاه حسب  

 المستوى المتوسط 

ط  المتدربين قبل التدريب للتأكد من توافر المؤهلات والشرويتم تقييم  .15

 اللازمة لديهم والتي تسمح لهم بممارسة التدريب 
 متوسط محايد 1 1.233 2.62

يتم تقييم التدريب أثناء أداء المتدربين للعمل لمعرفة مدى إتقانهم واكتسابهم   .16

 للمعلومات التدريبية اللازمة 
 متوسط محايد 3 1.218 2.83

 منخفض غير موافق  4 1.134 2.60 يتم دراسة وتقييم فعالية جلسات التمرين بصورة دورية  .17

 متوسط محايد 2 1.197 3.02 يتم تقييم فعالية التدريب بعد الانتهاء من التدريب  .18

 متوسط محايد  1.195 2.76 النتيجة الإجمالية لتقييم العملية التدريبية 

 

 SPSSبالاعتماد على نتائج تحليل البيانات   ةالباحثمن إعداد  –المصدر 

 
 لإجابات عينة الدراسة على بعُد تقييم العملية التدريبية  One-Sample T-Testل تحلي –( 3.25الجدول )

 ( 3.4)القيمة المقارنة 

 النتيجة .sig)) الاحتمالية القيمة ( tقيمة ) المعياري  الانحراف الوسط الحسابي  المحور

تقييم العملية 

 التدريبية
2.72 1.159 -7.602 0.000 

يوجد فرق 

 معنوي 

 

 SPSSبالاعتماد على نتائج تحليل البيانات   ةعداد الباحثمن إ –المصدر 
 

( أن المتوسط العام لإجابات عينة 3.25رقم ) يظهر من الجدول One-Sample T-Testبناء على نتائج اختبار  

فهي أصغر من درجة   (1.159)وبانحراف معياري يبلغ  (2.72)البحث حول متغير تقييم العملية التدريبية يبلغ  

أفراد موافقة  عدممما يدل على  وبالتالي الفرق معنوي 0.05أصغر من   sigكما أن قيمة 3.4 ة التي تبلغ الموافق

   .ة التدريبية التي يتم تقديمها للمحامين المتمرتين المنتسبين إلى نقابة المحامين بدمشقتقييم العمليالعينة على 

عبارات التي تقيس بعُد تقييم العملية التدريبية كانت أيضاً أن جميع الإجابات على ال (3.24) من الجدول ويتبين

/ حيث كان اتجاه إجابات أفراد العينة عليها  17باستثناء العبارة رقم / -تتجه للحياد أو الموافقة بدرجة متوسطة 

طعة مما يجعل منها نق  بصورة دوريةدراسة وتقييم فعالية جلسات التمرين  نحو عدم الموافقة مما يشير إلى لا يتم 

 بدرجة متوسطة:   تقييموهذا يدل  على أن يتم ال -ضعف في تقييم التدريب 

لمتدربين قبل التدريب للتأكد من توافر المؤهلات والشروط اللازمة لديهم التي تسمح لهم بممارسة  ل ✓

  .التدريب 

 .فعالية التدريب بعد الانتهاء من التدريب ل ✓

 .ى إتقانهم واكتسابهم للمعلومات التدريبية اللازمةداء المتدربين للعمل لمعرفة مد لتدريب أثناء أل ✓
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 الأداء: •
 

 الوسط الحسابي والانحراف المعياري واتجاه إجابات أفراد عينة الدراسة على الفقرات الخاصة –( 3.26الجدول )

 بالمتغير التابع الأداء

 الوسط الحسابي  الأداء 
 الانحراف 

 المعياري
 المرتبة 

الاتجاه حسب  

 المتوسط 
 توىالمس 

 متوسط محايد 5 0.978 3.31 أقوم بتأدية عملي بشكل صحيح وبدون أخطاء  .19

 مرتفع  موافق  4 0.912 3.44 أمتلك المهارات والمعارف الأساسية لممارسة مهنة المحاماة  .20

 مرتفع  موافق  2 0.771 3.98 في الوقت المطلوب  يألتزم بإنجاز عمل .21

 متوسط محايد 6 0.989 3.14 يمكنني معالجة أنواع مختلفة من الدعاوى .22

أستطيع الإجابة بشكل صحيح على معظم الأسئلة والاستشارات   .23

 القانونية التي توجه لي 
 متوسط محايد 7 0.980 2.88

لدي القدرة على تقديم حلول لتسهيل ظروف العمل وحل   .24

 المشكلات 
 مرتفع  موافق  3 0.829 3.69

أضطر للرجوع لأستاذي المدرب والاستفسار منه عن بعض  .25

 لأمور التي أجهلها خلال عملي ا
 مرتفع  موافق  1 0.908 4.17

 مرتفع  موافق  0.909 3.51 النتيجة الإجمالية للأداء 

 SPSSبالاعتماد على نتائج تحليل البيانات   ةمن إعداد الباحث –المصدر 

 لإجابات عينة الدراسة على محور الأداء One-Sample T-Testتحليل  –( 3.27الجدول )

 ( 3.4لمقارنة )القيمة ا

 النتيجة .sig)) الاحتمالية القيمة ( tقيمة ) المعياري  الانحراف الوسط الحسابي  المحور

 0.000 4.865 0.765 3.68 الأداء
يوجد فرق 

 معنوي 

 

 SPSSبالاعتماد على نتائج تحليل البيانات   ةمن إعداد الباحث –المصدر 
 

( أن المتوسط العام لإجابات عينة 3.27رقم )  الجدول  يظهر من  One-Sample T-Testبناء على نتائج اختبار  

 فهي أكبر من درجة الموافقة التي تبلغ    (0.765)وبانحراف معياري يبلغ    (3.68)البحث حول محور الأداء يبلغ   

على وجود مستوى مرتفع لأداء المحامين مما يدل    وبالتالي الفرق معنوي  0.05أصغر من    sigكما أن قيمة   ,   3.4

 نين المنتسبين لنقابة المحامين بدمشق. المتمر

انقسام اتجاه إجابات المبحوثين على العبارات التي تقيس هذا البعد بين الحياد والموافقة،   (3.26)ويظهر من الجدول  

/ نحو الموافقة بدرجة متوسطة )الحياد( وهذا يدل على 23/ و / 22/ و / 19حيث كان اتجاه إجاباتهم على العبارات / 

، كما الدعاوى  كافة أنواعمعالجة  تمرنين  للمحامين الم  يمكنلا يخلو من الأخطاء، لا    المحامين المتمرنينأن أداء  

إليهم و  الأسئلة والاستشارات القانونية التي توجه جميعالإجابة بشكل صحيح على  لا يمكنهم

أكاديمياً‌في‌كلية‌الحقوق‌وبين‌الواقع‌‌فجوة‌كبيرة‌بين‌ما‌يتم‌تدريسه‌‌المهيكلة بوجود    غيرره في المقابلة  يفس تم تذلك  

1.‌الإضافة‌إلى‌خجل‌بعض‌المتمرنين‌وحرجهم‌من‌السؤال‌والاستفسار‌عما‌يجهلوهالفعلي,‌ب
‌

 
 المهيكلة‌مع‌المحامي‌محمد‌سمير‌بطرني‌‌غيرمن‌المقابلة‌‌1
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/ وهذا ما يشير إلى نقاط 25/ و/ 24/ و / 21/ و /20فيما كان اتجاه إجابات المبحوثين نحو الموافقة على العبارات /

، يلتزمون الأساسية لممارسة مهنة المحاماةالمهارات والمعارف  تمرنين يمتلكون  المحامين الم‌‌قوة في الأداء وهي أن

، كما أنهم القدرة على تقديم حلول لتسهيل ظروف العمل وحل المشكلات   هملدي،  في الوقت المطلوب أعمالهم  بإنجاز  

 م. هخلال عمليجهلونها عن بعض الأمور التي   ممنه للاستفسار يعودون إلى أساتذتهم المدربين

سابي والانحراف المعياري واتجاه إجابات أفراد عينة الدراسة على أبعاد التدريب نجد من نتائج  اختبار الوسط الح

والأداء إلى أن انطباع المحامين المتمرنين المنتسبين إلى نقابة المحامين بدمشق تتجه إلى عدم الموافقة على: تحديد 

كان انطباعهم يتجه إلى الموافقة على المحتوى  تقييم العملية التدريبية، فيما     - كفاءة المدربين     -الاحتياجات التدريبية  

الأداء، ويمكن تفسير ذلك بعدم وجود خطة واضحة المعالم للعملية التدريبية المقدمة للمحامين المتمرين   –التدريبي  

اخ إلى  إضافةً  التدريبية،  لاحتياجاتهم  تحديد  تتضمن  بدمشق  المحامين  نقابة  لتقديم لدى  المؤهلين  المدربين  تيار 

المحتوى الم أهمية وجودة  الرغم من  بمجملها، وذلك على  التدريبية  للعملية  تقييم  إجراء  لهم مع  التدريبي  حتوى 

 التدريبي الذي يتم تقديمه لهؤلاء المحامين المتمرنين والذي ينعكس على المستوى المرتفع لأدائهم. 

وجود آلية متبعة للوقوف على مدى عدم  المحامي محمد سمير بطرني إلى  كما قد يعزى ذلك بحسب المقابلة مع  

نجاح التدريب المقدم وما هو معمول به هو تسجيل المتمرن وحلفه اليمين وبعد سنتين خضوعه للفحص في جلسة 

اختيار وهو بالتأكيد إجراء روتيني لا يعطي صورة واضحة عن مدى تأهل المتدرب من عدمه وخاصة أن أكثرهم 

اجتيا أجل  من  فقط  لعرضه  بحثه  هذا  يحفظ  لتجاوز  غير صحيحة  كثيرة  عوامل  ذلك  إلى  يضاف  الامتحان,  ز 

 الامتحان. 

بأن هناك نقاط كثيرة انفراد كل محامي أستاذ بطريقة خاصة به في تمرين المهيكلة    غيرفي المقابلة تم التأكيد  كما  

 1ين المتمرنين. المحامي المتمرن يشكل أكبر نقطة ضعف في أداء المحام

 

 اختبار الفرضيات:  .3.5

  الفرضية الرئيسية الأولى:

 :H1.يوجد أثر إيجابي قوي ذو دلالة إحصائية للتدريب بأبعاده على أداء المحامين المتمرنين  
 

     :وينبثق عن الفرضية الرئيسية الأولى كل من الفرضيات الفرعية التالية 

:H1.A ياجات التدريبية في أداء المحامين في فرع دمشق لنقابة المحامين. يوجد أثر إيجابي قوي لتحديد الاحت 

H1.B .يوجد أثر إيجابي قوي للمحتوى التدريبي في أداء المحامين في فرع دمشق لنقابة المحامين : 

H1.Cابة المحامين. : يوجد أثر إيجابي قوي لكفاءة المدرب في أداء المحامين في فرع دمشق لنق 

H1.D بي قوي لتقييم العملية التدريبية في اداء المحامين في فرع دمشق لنقابة المحامين. : يوجد أثر إيجا 

إلى تحليل الانحدار الخطي الذي   ةالباحث  ت لجأالمستقلة والمتغير التابع  لتحديد وتوضيح التأثيرات بين المتغيرات  

( التابع  المتغير  بقيمة  للتنبؤ  )الأداءيستخدم  المستقلة  المتغيرات  بدلالة  التدريبية  ت(  الاحتياجات  المحتوى    –حديد 

 ( وذلك بعد إيجاد معادلة الانحدار الخطية وهي من الشكل:  تقييم العملية التدريبية –كفاءة المدرب  –التدريبي  

(Y= B0 + B1X ) 

 
 المهيكلة‌مع‌المحامي‌أسامة‌أبو‌الفضل‌‌غيرمن‌المقابلة‌‌1
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 . التدريب أبعاد  Xويمثل   الأداء، Yحيث يمثل 

 :   لمستقلة على المتغير التابعللمتغيرات ا نبين في الجدول التالي ملخص تحليل الانحدار البسيطو

 –جدول تحليل الانحدار البسيط للعلاقة بين متغيرات )تحديد الاحتياجات التدريبية  –( 3.28الجدول )

 والأداء تقييم العملية التدريبية(  –كفاءة المدرب  –المحتوى التدريبي 

 المتغير المستقل 

 p-value قيمة 

لمعامل الميل  

B1 

 p-value قيمة 

ر  لاختبا 

ANOVA 

 R 2R معادلة الانحدار 
المئوية للقوة  النسبة 

 التفسيرية للنموذج 

تحديد الاحتياجات  

 التدريبية 
0.005 0.005 Y = 3.286 + 0.154X 0.213 0.045 4.5% 

 Y = 2.726 + 0.255X 0.325 0.106 10.6% 0.000 0.000 المحتوى التدريبي

 Y = 2.958 + 0.239X 0.332 0.110 11% 0.000 0.000 كفاءة المدرب 

 Y = 3.250 + 0.160X 0.243 0.059 5.9% 0.001 0.001 العملية التدريبية تقييم 

 SPSSبالاعتماد على نتائج تحليل البيانات  ةمن إعداد الباحث :المصدر

 : ( 3.18يتضح لنا من خلال الجدول رقم )

المحتوى    –الاحتياجات التدريبية  المستقلة )تحديد  متغيرات  جميع الفي  B1 لمعلمة الميل  p-valueأن قيمة   .1

  يمكننا رفض فرضية العدملذلك    0.05هي أصغر من  تقييم العملية التدريبية(    –كفاءة المدرب    –التدريبي  

البديلة الفرضية  التدريبية  ،  وقبول  الاحتياجات  )تحديد  المستقلة  المتغيرات  تؤثر  المحتوى    –وبالتالي 

 ، كما أن قيمة  ( بشكل كافالأداءلية التدريبية( على المتغير التابع )تقييم العم  – درب  كفاءة الم  – التدريبي  

p-value    لاختبارANOVA     المذكورة المتغيرات  الانحدار    0.05أصغر من  في جميع  أن  يعني  مما 

المحتوى    –استخدام نموذج الانحدار المتمثل بمتغيرات )تحديد الاحتياجات التدريبية    يمكنمعنوي وبالتالي  

 .تقييم العملية التدريبية( لشرح تغيرات المتغير التابع –كفاءة المدرب  –  التدريبي

  كما يلي: لمتغير تحديد الاحتياجات التدريبية وبالتالي تكون معادلة الانحدار الخطي البسيط 

Y = 3.286 + 0.154X 

 . 0.154قدار )الأداء( بم Yستواكبها زيادة    1)تحديد الاحتياجات التدريبية( بمقدار  Xأي أن زيادة  

 كما يلي: فهي  المحتوى التدريبيمعادلة الانحدار الخطي البسيط لمتغير  أما 

Y = 2.726 + 0.255X 

 . 0.255)الأداء( بمقدار  Yستواكبها زيادة  1)المحتوى التدريبي( بمقدار  Xأي أن زيادة  

  كما يلي: فهي  كفاءة المدرب معادلة الانحدار الخطي البسيط لمتغير 

Y = 2.958 + 0.239X 

 . 0.239)الأداء( بمقدار  Yستواكبها زيادة  1)كفاءة المدرب( بمقدار  Xأي أن زيادة  

   كما يلي: فهي  تقييم العملية التدريبيةمعادلة الانحدار الخطي البسيط لمتغير 
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Y = 3.250 + 0.160X 

 . 0.160دار )الأداء( بمق Yستواكبها زيادة   1)تقييم العملية التدريبية( بمقدار  Xأي أن زيادة  

وجود علاقة  مما يدل على   1موجب وأقل من في هذه المتغيرات معامل ارتباط بيرسون للانحدار البسيط كما أن 

المذكورة والأداءبين    طردية ومتوسطةارتباط   المستقلة  لمعامل   ،المتغيرات  وفقاً  المستقلة  المتغيرات  وتشرح 

ابعُد    -كما هو واضح من الجدول    -التحديد   ، %10.6  والمحتوى التدريبي  ،%4.5  لاحتياجات التدريبيةتحديد 

 .الأداءمن التغيرات في ، %5.9، وتقييم العملية التدريبية  %11وكفاءة المدرب 

 تمن خلال المتغيرات المستقلة مجتمعةً، لجأ الأداء  وللتنبؤ بقيمة  الفرضية الرئيسية الأولى،    اختباروبالعودة إلى  

لمعرفة أثر أبعاد التدريب مجتمعةً على أداء المحامين    Enterبطريقة    ر الخطي المتعدد إلى تحليل الانحدا  ةالباحث

 : Enterالمتمرنين، حيث يبين الجدول التالي تحليل الانحدار الخطي المتعدد لمتغيرات البحث بطريقة  

 Enterبطريقة ‌على الأداء الخطي المتعدد للتدريب بأبعاده مجتمعةجدول تحليل الانحدار  –( 3.29الجدول )

 p-value قيمة 

لمعامل الميل  

B1 

 p-value قيمة 

لاختبار  

ANOVA 

 Fقيمة 

 معنوية 
R 2R 

النسبة المئوية للقوة  

 التفسيرية للنموذج 

0.000 0.000 7.170 0.382 0.149 14.9% 

 SPSSبالاعتماد على نتائج تحليل البيانات   ةمن إعداد الباحث –المصدر 

 0.05أصغر من   sigلاختبار معنوية الانحدار أن قيمة   ANOVAلاسيما تحليل التباين يتبين من الجدول السابق 

يوجد لا يساوي الصفر وبالتالي  الانحدار معنوي    وبالتالي يمكن رفض فرضية العدم وقبول الفرضية البديلة أي أن

من   %14.9ر ما نسبته  والذي يفس  (0.386)بمعامل ارتباط يبلغ    ذو دلالة إحصائية للتدريب على الأداءتأثير  

نقابة المحامين بدمشق حيث كانت قيمة    = R Squareتغيرات الأداء لدى المحامين المتمرنين المنتسبين لدى 

 . sig= 0.000بقيمة معنوية  F= 7.170وقيمة   0.149
 

، Stepwiseبطريقة    ولبيان أبعاد التدريب الأكثر تأثيراً على الأداء لجأت الباحثة إلى تحليل الانحدار الخطي المتعدد 

تقييم العملية التدريبية( وكانت الأبعاد الأكثر تأثيراً هي   –استبعاد متغيرات )تحديد الاحتياجات التدريبية  تبين  حيث  

 ( التالي: 3.30كما يظهر في قيم الجدول رقم )كفاءة المدرب(  –)المحتوى التدريبي 

 Stepwiseبطريقة متغيرات البحث لتحليل الانحدار الخطي المتعدد   -(  3.30الجدول رقم )

المتغيرات 

 المستقلة 

 المتغير التابع )أداء العاملين( 

Model ANOVA Coefficients 

sig R R Square F sig 

 المحتوى التدريبي 
0.386 0.149 7.170 

0.000 0.018 

 0.025 0.000 كفاءة المدرب

 الأبعاد المستبعدة 
 0.959 تحديد الاحتياجات التدريبية 

 0.686 تقييم العملية التدريبية 

 SPSSبالاعتماد على نتائج تحليل البيانات   ةمن إعداد الباحث –المصدر 
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السابق   الجدول  نتائج  دلالة  تأثير    جودوتوضح  الأداءذو  للتدريب على  المحتوى   إحصائية  متغيري  من خلال 

ر التابع، حيث أنهما المتغيرين المستقلين الذين لهما التدريبي وكفاءة المدرب والذين أضافا تفسيراً جوهرياً للمتغي

 دلالة إحصائية كما هو واضح من مستوى الدلالة، وبالتالي تكون معاملة خط الانحدار: 

Y = 2.522 + 0.166 X1 + 0.153 X2 

محامين من العوامل المؤثرة على أداء  ال R square 14.9%وتفسر هذه المتغيرات مجتمعةً وفقاً لمعامل التحديد 

 المتمرنين المنتسبين إلى نقابة المحامين بدمشق.

 الفرضية الرئيسية الثانية: 

H2.يختلف التدريب باختلاف الخصائص الشخصية لعينة البحث : 

 الفرضية الرئيسية الثانية كل من الفرضيات الفرعية التالية: وينبثق عن 

H2.A.يختلف التدريب باختلاف عمر المتمرن : 

H2.Bتدريب باختلاف جنس المتمرن. : يختلف ال 

 نوعين من التحاليل:  ات لاختبار هذه الفرضي  ةالباحث ت استخدم

والذي يستخدم لفحص مساواة متوسط متغير ما   independent sample T-testللعينات المستقلة    Tتحليل   -

عينة    أثر في رأي  (نسالج)بإجراء هذا الاختبار لمعرفة فيما إذا كان لاختلاف  قامت الباحثة    لعينتين وبالتالي

 . التدريب الذي يتم من قبل نقابة المحامين خلال فترة التمرينتجاه البحث 

غير اسمي له أكثر من مجموعتين على متغير تابع والذي يستخدم لفحص أثر مت  One Way ANOVAتحليل  -

في رأي عينة البحث أثر ( ر)العمكمي وبالتالي قامت الباحثة بإجراء هذا الاختبار لمعرفة فيما إذا كان لاختلاف 

 تجاه التدريب الذي يتم من قبل نقابة المحامين خلال فترة التمرين. 
 

العمر( والتدريب الذي يتم إجراؤه للمحامين المتمرنين من قبل نقابة   –ويبين الجدول التالي العلاقة بين )الجنس  

 المحامين خلال فترة التمرين: 

 العمر( والتدريب –بين )الجنس لعلاقة ا(  جدول تحليل 3.32الجدول )
المتغير 

 الاسمي 
 المجموعات 

( sigقيمة الدالة )

 Leveneلاختبار 
 شرط تساوي التباينات 

( sigقيمة الدالة )

 t-testلاختبار 
 النتيجة 

 الجنس 

 ذكر

0.952 

Sig>0.05 

وبالتالي التباينات متجانسة وشرط  

 تساوي التباينات محقق 

0.335 

Sig>0.05 

المتوسط  وبالتالي فروق 

الحسابي غير ذات دلالة 

 معنوية 
 أنثى 

 العمر

 سنة 26- 22من 

0.975 

Sig>0.05 

وبالتالي التباينات متجانسة وشرط  

 تساوي التباينات محقق 

0.701 

Sig>0.05 

وبالتالي فروق المتوسط  

الحسابي غير ذات دلالة 

 معنوية 

 سنة 31- 27من 

 سنة 31أكثر من 

 SPSSداد الباحثة بالاعتماد على نتائج تحليل البيانات المصدر: من إع

 مايلي:  بالنظر إلى نتائج الاختبار التي يبينها الجدول السابق نلاحظ
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 :العلاقة بين الجنس والتدريب 

، ولمعرفة فيما إذا كان هذا الاختلاف له دلالة إحصائية أم التدريب في  تين  المجموع  ياختلاف بين متوسط يوجد   

حيث أن الشرط   Leveneللعينات المستقلة بعد التحقق من تساوي التباينات من خلال اختبار    Tإلى اختبار  لا ننظر  

ض يمكن قبول فرضية العدم ورفوبالتالي    0.05أكبر من    sigأن  للعينات المستقلة    Tمحقق، وتبين نتائج تحليل  

بالنسبة للذكور   الإجابات حول التدريب متوسط  أي لا يوجد فرق ذو دلالة إحصائية بين    Tلاختبار  الفرضية البديلة  

= متوسط رأي الإناث، وبالتالي فإن الفرق الذي وجدناه بين التدريب  والإناث، أي أن متوسط رأي الذكور تجاه  

من وجهة نظر   في التدريبتوجد فروق ذات دلالة معنوية    لاليس ذو دلالة إحصائية، ومنه نستنتج أنه    ات المتوسط

 الجنس.متغير تعزى إلى   مرنين المنتسبين إلى فرع نقابة المحامين بدمشقالمحامين المت

  :العلاقة بين العمر والتدريب 

التي أظهرت نتائجه أن   Leveneتساوي التباينات من خلال اختبار  شرط  التحقق من  ب   قامت الباحثة في البداية

التباينات محقق، وبالنظر إلى   الدالة )شرط تساوي   0.05من  نلاحظ أنها أكبر      ANOVA  ( لاختبارsigقيمة 

لا توجد فروق ذات دلالة معنوية في التدريب من فرضية العدم ورفض الفرضية البديلة أي    يمكن قبولوبالتالي  

 العمر. ة نظر المحامين المتمرنين المنتسبين إلى فرع نقابة المحامين بدمشق تعزى إلى متغير وجه

 الفرضية الرئيسية الثالثة: 

H3 أداء المحامين المتمرنين باختلاف الخصائص الشخصية لهم.: يختلف 

 وينبثق عن الفرضية الرئيسية الثالثة كل من الفرضيات الفرعية التالية: 

H3.A : .يختلف أداء المحامين المتمرنين باختلاف عمر المتمرن 

H3.B .يختلف أداء المحامين المتمرنين باختلاف جنس المتمرن : 

لمعرفة    independent sample T-test  للعينات المستقلة T تحليلات  ر هذه الفرضيلاختبا  ةالباحث   ت استخدم

لمعرفة فيما إذا   One Way ANOVA  أداء المحامين المتمرنين، تحليل فيما إذا كان لاختلاف )الجنس( أثر في 

 . كان لاختلاف )العمر( أثر في أداء المحامين المتمرنين

 الجنس( وأداء المحامين المتمرنين:  –)العمر ويبين الجدول التالي العلاقة بين  

 داء الأالجنس( و –لعلاقة بين )العمر اجدول تحليل  –( 3.33الجدول )
المتغير 

 الاسمي 
 المجموعات 

( sigقيمة الدالة )

 Leveneلاختبار 
 شرط تساوي التباينات 

( sigقيمة الدالة )

 t-testلاختبار 
 النتيجة 

 العمر

 سنة 26- 22من 

0.449 

Sig>0.05 

وبالتالي التباينات متجانسة وشرط  

 التباينات محقق تساوي 

0.531 

Sig>0.05 

وبالتالي فروق المتوسط  

الحسابي غير ذات دلالة 

 معنوية 

 سنة 31- 27من 

 سنة 31أكثر من 

 الجنس 

 ذكر

0.952 

Sig>0.05 

وبالتالي التباينات متجانسة وشرط  

 تساوي التباينات محقق 

0.335 

Sig>0.05 

وبالتالي فروق المتوسط  

دلالة الحسابي غير ذات 

 أنثى  معنوية 

 SPSSالمصدر: من إعداد الباحثة بالاعتماد على نتائج تحليل البيانات 
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 مايلي:  بالنظر إلى نتائج الاختبار التي يبينها الجدول السابق نلاحظ
  :العلاقة بين العمر والأداء 

التي أظهرت نتائجه أن   Leveneتساوي التباينات من خلال اختبار  رط  شالتحقق من  ب   قامت الباحثة في البداية

التباينات محقق، وبالنظر إلى   الدالة )شرط تساوي   0.05من  نلاحظ أنها أكبر      ANOVA( لاختبار  sigقيمة 

ين المحام  أداءلا توجد فروق ذات دلالة معنوية في  فرضية العدم ورفض الفرضية البديلة أي    يمكن قبولوبالتالي  

 العمر.المتمرنين المنتسبين إلى فرع نقابة المحامين بدمشق تعزى إلى متغير 

 :العلاقة بين الجنس والأداء 

التي أظهرت نتائجه أن   Leveneتساوي التباينات من خلال اختبار  شرط  التحقق من  ب   قامت الباحثة في البداية 

، ولمعرفة فيما إذا كان الأداءفي  تين  المجموع   ياختلاف بين متوسط شرط تساوي التباينات محقق، إلا أنه يوجد  

نتائج تحليل    ة، حيث للعينات المستقل  Tهذا الاختلاف له دلالة إحصائية أم لا ننظر إلى اختبار   للعينات   Tتبين 

البديلة  لتالي  وبا  0.05أكبر من    sigأن  المستقلة   الفرضية  العدم ورفض  الذي أن  أي  يمكن قبول فرضية  الفرق 

= متوسط رأي الإناث، الأداء  متوسط رأي الذكور تجاه  وبالتالي فإن  ليس ذو دلالة إحصائية    ات المتوسطوجدناه بين  

المنتسبين إلى فرع نقابة المحامين في أداء المحامين المتمرنين  لا توجد فروق ذات دلالة معنوية  ومنه نستنتج أنه  

 .متغير الجنستعزى إلى   بدمشق

 الفرضية الرئيسية الرابعة: 

H4:  تقاضي أجر عن فترة التمرين(.  –يختلف أداء المحامين باختلاف متغيرات )خبرة الأستاذ المدرب 

 وينبثق عن الفرضية الرئيسية الرابعة كل من الفرضيات الفرعية التالية: 

H4.A :.يختلف أداء المحامين المتمرنين باختلاف خبرة الأستاذ المدرب 

H4.B  باختلاف تقاضي أجر عن فترة التمرين.: يختلف أداء المحامين المتمرنين 
 

لمعرفة    independent sample T-testللعينات المستقلة    Tاستخدمت الباحثة لاختبار هذه الفرضيات تحليل  

تقاضي أجر عن فترة التمرين( أثر في أداء المحامين المتمرنين( أثر ‌‌-ستاذ المدرب فيما إذا كان لاختلاف )خبرة الأ

 . متمرنينفي أداء المحامين ال

 تقاضي أجر عن فترة التمرين( وأداء المحامين المتمرنين:  –  خبرة الأستاذ المدرب ويبين الجدول التالي العلاقة بين )
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 داءالأتقاضي أجر عن فترة التمرين( و –لعلاقة بين )خبرة الأستاذ المدرب اجدول تحليل  –( 3.34الجدول )
المتغير 

 الاسمي 
 المجموعات 

( sigالدالة ) قيمة

 Leveneلاختبار 
 شرط تساوي التباينات 

( sigالدالة )قيمة 

 t-testلاختبار 
 النتيجة 

خبرة  

الأستاذ  

 المدرب 

 سنة 15أقل من

0.411 

Sig>0.05 

وبالتالي التباينات متجانسة وشرط  

 تساوي التباينات محقق 

0.381 

Sig>0.05 

وبالتالي فروق  

المتوسط الحسابي غير 

 ة ذات دلالة معنوي
 سنة فأكثر 15

تقاضي  

أجر عن  

فترة  

 التمرين 

 نعم

0.003 

Sig<0.05 

وبالتالي التباينات غير متجانسة  

وشرط تساوي التباينات غير 

محقق،  بناء على ذلك يتوجب علينا  

في حالة   tاستخدام نتائج اختبار 

 Equalعدم تجانس التباين 

variances not assumed  

 )السطر الثاني( 

0.008 

Sig<0.05 

وبالتالي فروق  

المتوسط الحسابي ذات  

 لا دلالة معنوية 

 SPSSمن إعداد الباحثة بالاعتماد على نتائج تحليل البيانات  –المصدر 

 مايلي:  بالنظر إلى نتائج الاختبار التي يبينها الجدول السابق نلاحظ

  :العلاقة بين خبرة الأستاذ المدرب والأداء 

التي أظهرت نتائجه أن   Leveneتساوي التباينات من خلال اختبار  شرط  التحقق من  ب   يةقامت الباحثة في البدا

التباينات محقق، وبالنظر إلى   الدالة )شرط تساوي   0.05من  نلاحظ أنها أكبر      ANOVA( لاختبار  sigقيمة 

المحامين   أداءفي    لا توجد فروق ذات دلالة معنويةفرضية العدم ورفض الفرضية البديلة أي    يمكن قبولوبالتالي  

 خبرة الأستاذ المدرب.المتمرنين المنتسبين إلى فرع نقابة المحامين بدمشق تعزى إلى متغير 

  :العلاقة بين تقاضي أجر عن فترة التمرين والأداء 

التي أظهرت نتائجه أن   Leveneتساوي التباينات من خلال اختبار  شرط  التحقق من  ب   قامت الباحثة في البداية 

تسا اختبار  شرط  نتائج  الباحثة  التباينات غير محقق )وهنا استخدمت  الثاني(، والتي تظُهر وجود    Tوي  السطر 

، ولمعرفة فيما إذا كان هذا الاختلاف له دلالة إحصائية أم لا ننظر الأداءفي  تين  المجموع   ي اختلاف بين متوسط

يمكن رفض فرضية وبالتالي    0.05غر من  أص  sigتبين نتائج التحليل أن    ة، حيث للعينات المستقل  Tإلى اختبار  

أنه يوجد فرق ذو دلالة إحصائية بين متوسط رأي المحامين المتمرنين الذين أي  العدم وقبول الفرضية البديلة  

المتمرنين   ، حيث أن مستوى أداء المحامينتجاه الأداءالفرق  يتقاضون أجر خلال فترة التمرين والذين لا يتقاضون  

ويمكن تفسير ذلك بأهمية دور ،  اً خلال فترة التمرين أعلى من أولئك الذين لا يتقاضون أجرالذين يتقاضون أجر

الأجر كمحفز مادي للمحامين المتمرنين خلال فترة التدريب في أداء عملهم بشكل أفضل على الرغم من أنه ربما 

  يكون رمزي وغير متناسب مع الجهد المبذول
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 نتائج البحث          .1
خلصُت الدراسة إلى مجموعة من الاستنتاجات بناء على النتائج التي تم الحصول عليها بعد تحليل البيانات وكانت 

 على النحو التالي: 

حيث‌‌مسجلين لدى نقابة المحامين بدمشق,  حامين المتمرنين الأداء المفي      متوسطإيجابي    التدريب بشكل  ؤثري -

Al-)(,‌2008(,‌)نعمان,‌‌2016)الشويرخ,‌‌(,‌‌2016(,‌)بن‌عزة,‌‌2017)سكساف,‌‌كل‌من‌أبحاث‌‌‌اتفق‌مع‌‌

Mzary, 2015‌(‌,)Shafiq & Hamza, 2017الإيجابي.‌(‌التي‌أكدت‌على‌وجود‌هذا‌الأثر‌ 

في‌‌ Al-Mzary (2015)  (‌ومع‌بحث‌2017وبحث‌سكساف‌) Appiah (2010) اتفق‌هذا‌البحث‌مع‌بحث‌‌‌كما

 .للتدريب‌على‌أداء‌العاملين‌المتوسط‌الأثر‌الإيجابي‌شدة‌

)تحديد الاحتياجات التدريبية, المحتوى التدريبي, كفاءة المدرب, تقييم التدريب(    المتغير المستقل  أبعاد يؤثر كل من   -

 . (لعاملينأداء االمتغير التابع )على تأثير إيجابي متوسط  

بين‌الدقة‌في‌تحديد‌الاحتياجات‌‌‌‌المتوسطة‌(‌في‌العلاقة‌الإيجابية2016هذا‌البحث‌مع‌بحث‌الهدي‌)‌تفق‌احيث‌

 .‌التدريبية‌وأداء‌العاملين‌

هي    ت الأبعاد الأكثر تأثيراً كان و(  تقييم العملية التدريبية  –تحديد الاحتياجات التدريبية  استبعاد متغيرات )  وقد تم

 . كفاءة المدرب( –تدريبي )المحتوى ال

تعزى    في أداء المحامين المتمرنين المنتسبين إلى فرع نقابة المحامين بدمشقلا توجد فروق ذات دلالة معنوية   -

أي من متغيري الجنس أو العمر أو خبرة الأستاذ المدرب, في حين أنه يوجد فرق ذو دلالة إحصائية بين  إلى  

تجاه الأداء، الفرق  يتقاضون أجر خلال فترة التمرين والذين لا يتقاضون    متوسط رأي المحامين المتمرنين الذين

يتقاضون   الذين  المتمرنين  المحامين  أداء  أن مستوى  الذين لا  حيث  أولئك  أعلى من  التمرين  فترة  أجراً خلال 

 يتقاضون أجر. 

 المحامين بدمشق.المحامين المتمرنين المنتسبين إلى فرع نقابة  وعمر جنسباختلاف التدريب  يختلفلا  -

 .والجنس عمربدمشق باختلاف الأداء المحامين المتمرنين المنتسبين إلى فرع نقابة المحامين  يختلفلا  -

 خبرة الأستاذ المدرب. باختلاف أداء المحامين المتمرنين المنتسبين إلى فرع نقابة المحامين بدمشق  يختلف لا  -

ف  يختلف - إلى  المنتسبين  المتمرنين  المحامين  بدمشق  أداء  المحامين  نقابة  فترة  رع  أجر خلال  تقاضي  باختلاف 

التمرين أعلى من أولئك التمرين،   يتقاضون أجراً خلال فترة  الذين  المتمرنين  حيث أن مستوى أداء المحامين 

 .الذين لا يتقاضون أجر
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 البحث   توصيات .2
يمكن تقديم  لمقابلات غير المهيكلة, , وفي ضوء توصيات افي ضوء ما توصلت إليه الدراسة الحالية من نتائج 

مجموعة من التوصيات إلى نقابة المحامين بدمشق والتي يمكن أن تسُهم في تعزيز جهودها في زيادة فاعلية  

تحسين أدائهم عبر اعتماد خطة عمل ترتكز على  التدريب المقدم إلى المحامين المتمرنين المسجلين لديها وبالتالي 

 النقاط التالية:  

التحديد الدقيق لاحتياجات المحامين المتمرنين التدريبية وفق متطلبات العمل وبما يتوافق مع   ضرورة -1

احتياجاتهم المهنية والدعاوى التي يرغبون بالتخصص بها ليصُار إلى تلبيتها وذلك كونها تهدف إلى سد 

المهيكلة   غيرالمقابلة  المستوى الحالي والمستوى المرغوب, كما أوصى المحامي محمد سمير في  الفجوة بين

معهد محاماة )معهد عالي للمحاماة( يخضع الراغب في الانتساب إلى نقابة المحامين إلى دورة في  بإنشاء 

الفرز في السنة الثانية من دراسة المعهد يتم خلالها تدريب وفق الواقع العملي والاحتياج التدريبي وأن يكون 

 الشؤون القانونية في الجهة العامة(. –ية خارج  –داخلية  –محاماة   –الحقوق )قضاء  

تعزيز المستوى الجيد للمحتوى التدريبي المقدم للمحامين المتمرنين والعمل على تطويره بشكل دائم من خلال   -2

 ومات المطلوبة إليهم.استخدام الوسائل التدريبية الحديثة في إيصال المعل

المتمرني  للمحامين  المقدم  التدريبي  المحتوى  وكيفية  وتضمين  لديهم  التواصل  مهارات  لتنمية  خاص  جزء  ن 

 التعامل مع نماذج مختلفة من الموكلين. 

واقع العملي  كما أوصى في المقابلات غير المهيكلة بإنشاء محاكم صورية في كليات الحقوق ليختبر الطالب ال

 1للمحاماة حيث أن الدراسة النظرية غير كافية. 

لفين بتدريب المحامين المتمرنين، وهنا تقترح الباحثة أن يكون المدربون من  الاهتمام باختيار المدربين المك -3

ين على إيصال المعلومة  أصحاب الكفاءات العلمية الأكاديمية والخبرات العملية في الوقت نفسه ليكونوا قادر

تدعيم التدريب  بالطريقة الملائمة وإثارة المشاركة وخلق التفاعل بين المتدربين والإجابة على تساؤلاتهم مع

 بحالات عملية لتعزيز عملية الفهم وتركيز المعلومة. 

  غيرزيادة الاهتمام بتقييم العملية التدريبية حتى يتم تحقيق الأهداف المرجوة منها, وذلك بحسب المقابلات  -4

المتابعة والفحص الدوري كل ثلاثة أشهر, تعيين هيئة متخصصة للتمرين وعدم قيام  المهيكلة من خلال 

 2.مجلس فرع النقابة بهذه المهمة

أياً كانت  –مقترح إلى النقابة المركزية بتخصيص أجر شهري أو تعويض تدريب دوري أو بدل تمرين  رفع  -5

للمحامين المتمرنين يصرف من موازنة النقابة أو يفرض كحد أدنى من مبلغ مالي يدفعه المحامون  -تسميته

دريب لما لذلك من أثر  في مكاتبهم لقاء جهودهم في العمل والتالأساتذة المشرفون للمحامين المتمرنين 

 تحفيزي في تحسين أدائهم. 
 

 

 

 

 

 

 
 طرني‌المهيكلة‌مع‌المحامي‌محمد‌سمير‌ب‌غيرمن‌المقابلة‌‌1
 المهيكلة‌مع‌المحامي‌محمد‌سمير‌بطرني‌‌غيرمن‌المقابلة‌‌2
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 الدراسات المقترحة:  .3
من التغيرات في أداء المحامين المتمرنين، وبالتالي فإن باقي التغيرات في عدد بينت الدراسة أن التدريب يشرح 

الحالية، ولذلك توصي الباحثة  قلة أخرى لم تتناولها الدراسة أداء هؤلاء المحامين المتمرنين تعود لمتغيرات مست

 بإجراء الدراسات التالية والتي يمكن أن تساعد في تفسير تغييرات أكثر في أداء العاملين وهي: 

 دراسة مقارنة لأداء المحامين المتمرنين في نقابة المحامين بدمشق قبل وبعد التمرين.  ءإجرا -

 في نقابة المحامين بدمشق.  المحامين المتمرنين تراتيجيات التحفيز في أداءإجراء دراسة تتعلق بأثر اس  -
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 قائمة المراجع: 

 المراجع العربية:  •

 .‌المحاماة,‌الطبعة‌الثانية,‌دمشق:‌دار‌العوام‌للطباعة‌والنشر(,‌رسالة‌2010أبو‌الفضل,‌أسامة.‌) -

داء‌العاملين‌بالمؤسسة‌‌أثر‌استراتيجية‌التدريب‌في‌رفع‌أ‌(,2019.‌)‌,‌أحمد‌رمضان‌أبو‌قرين‌ -

نا‌مالك‌‌لامية،‌جامعة‌مو‌لإسلادارة‌الإوزارة‌الخارجية‌الليبية,‌رسالة‌ماجستير،‌قسم‌ا‌,‌الدبلوماسية‌

 .‌ج‌لان‌الحكومية‌مامية‌لاسلإإبراهيم‌ا‌

 

(,‌التدريب‌عن‌بعد‌بوابتك‌لمستقبل‌أفضل,‌الطبعة‌الأولى,‌القاهرة,‌المجموعة‌‌2017أبو‌النصر,‌مدحت,‌) -

 دريب‌والنشر.‌العربية‌للت
 

 (,‌مهارات‌المدرب‌المتميز,‌القاهرة,‌المجموعة‌العربية‌للتدريب‌والنشر.‌2009أبو‌النصر,‌مدحت,‌) -

 

 ,‌سورية:‌نقابة‌المحامين.‌4"التمرين",‌المحامون,‌العدد‌الثاني,‌ص‌(,‌‌1964بالي,‌فرنان,‌) -

 

التنظيمية‌في‌ظل‌التحول‌نخو‌‌(,‌"أثر‌تدريب‌وتنمية‌الموارد‌البشرية‌على‌الكفاءة‌‌2015بخوش,‌مديحة,‌) -

 .‌236اقتصاد‌المعرفة",‌مجلة‌رؤى‌اقتصادية,‌العدد‌التاسع,‌ص‌

 

‌لإجتماعية,‌بيروت,‌مكتبة‌لبنان‌ناشرون.‌(,‌معجم‌مصطلحات‌العلوم‌ا1982بدوي,‌أحمد,‌) -

 

 (,‌إدارة‌الموارد‌البشرية‌وكفاءة‌الأداء‌التنظيمي,‌بيروت,‌المؤسسة‌الجامعية.‌2000بربر,‌كامل,‌) -

 

(,‌"دور‌التدريب‌في‌تحسين‌أداء‌العاملين‌في‌المؤسسة‌الصغيرة‌والمتوسطة",‌‌2016بن‌عزة,‌فردوس,‌) -

وم‌الاقتصادية‌والتجارية‌وعلوم‌التسيير,‌جامعة‌قاصدي‌مرباح‌‌رسالة‌ماجستير‌غير‌منشورة,‌كلية‌العل

 ورقلة.‌
 

ولى,‌عمان,‌الجنادرية‌للنشر‌‌(,‌تدريب‌وتنمية‌الموارد‌البشرية,‌الطبعة‌الأ2016جميل,‌عبد‌الكريم,‌) -

 والتوزيع.‌
 

- ( للن2011الحراحشة,‌حسين,‌ الزمان‌ دار‌جليس‌ الوظيفي,‌عمان,‌ الشاملة‌والأداء‌ الجودة‌ إدارة‌ شر‌‌(,‌

 والتوزيع.‌
 

(‌إدارة‌القوى‌البشرية,‌القاهرة,‌‌2008درة,‌عبد‌الباري.‌والصباغ,‌نسر.‌وأحمد,‌مروة.‌والعدوان,‌ياسر.‌) -

 حدة‌للتسويق‌والتوريدات.‌الشركة‌العربية‌المت‌
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- ( حيان.‌ الافتراضية‌‌2016ديب،‌ الجامعة‌ جامعي"،‌ مقرر‌ الكومبيوتر:‌ باستخدام‌ البيانات‌ "تحليل‌ ‌)

‌السورية،‌دمشق،‌سورية.‌

 

(,‌"دور‌التدريب‌في‌تحسين‌أداء‌الموارد‌البشرية",‌رسالة‌ماجستير‌غير‌‌2017سكساف,‌علاء‌الدين,‌) -

 والتجارية‌وعلوم‌التسيير,‌جامعة‌محمد‌خيضر,‌بسكرة.‌منشورة,‌كلية‌العلوم‌الاقتصادية‌‌
 

‌

 الشروق‌للنشر‌والتوزيع.‌(,‌إدارة‌الموارد‌البشرية,‌الأردن,‌دار‌2002شاويش,‌مصطفى,‌) -

 

 (,‌التدريب‌في‌منظمات‌الأعمال‌مفاهيم‌ومبادىء,‌الأردن,‌دار‌اليازوري‌العلمية.‌2018شتاتحه,‌عائشة,‌) -

 

العاملين‌‌‌‌,2004الشريف,‌طلال‌عبدالملك,‌‌ - القيادية‌وعلاقتها‌بالأداء‌الوظيفي‌من‌وجهة‌نظر‌ الأنماط‌

,‌كلية‌الدراسات‌العليا,‌جامعة‌نايف‌العربية‌للعلوم‌‌بإمارة‌مكة‌المكرمة,‌رسالة‌ماجستير‌غير‌منشورة‌

 الأمنية,‌المملكة‌العربية‌السعودية.‌
 

وظفين",‌المجلة‌الدولية‌للأعمال‌‌(,‌"فاعلية‌برامج‌التدريب‌على‌أداء‌الم2016الشويرخ,‌خالد‌ناصر,‌) -

 .23-1التجارية‌والإدارية,‌المجلد‌الرابع,‌العدد‌الثامن,‌ص‌

 

"الدور‌المعدل‌للمسار‌الوظيفي‌في‌العلاقة‌بين‌التدريب‌وأداء‌موظفي‌‌,‌(‌2018)‌,‌صديق،‌حسام‌محمد‌ -

كنولوجيا،‌‌بعض‌الشركات‌الصناعية‌بولاية‌الخرطوم"،‌رسالة‌ماجستير،‌جامعة‌السودان‌للعلوم‌والت

 السودان.‌
 

(‌"مقدمة‌في‌الإحصاء‌الوصفي‌والاستدلالي"،‌خوارزم‌العلمية‌للنشر،‌‌2004)‌,عبد‌الفتاح،‌حسن‌عز‌ -

 جدة،‌المملكة‌العربية‌السعودية.‌

 

(‌,‌"‌أثر‌التدريب‌على‌أداء‌العاملين‌في‌الجهاز‌المصرفي‌السوداني,‌‌2014)‌,‌محمد‌مصطفىعبد‌الله,‌ -

جامعة‌شـندي‌كلية‌الدراسات‌‌ل‌الإسلامي‌السوداني"‌,‌رسالة‌ماجستير‌,‌دراسة‌تطبيقية‌علي‌بنك‌فيص

 العليا‌والبحث‌العلمي‌,‌السودان.‌
 

‌

 (,‌"تدريب‌المعلمين‌أثناء‌الخدمة",‌مصر,مكتبة‌الخبتي‌الثقافية.‌2001عثمان,‌محمد‌الصائم,‌) -

 

,‌الأردن,‌‌10015لآيزو‌‌(,‌جودة‌التدريب‌الإداري‌ومتطلبات‌المواصفة‌الدولية‌ا2012العزاوي,‌نجم,‌) -

 ية.‌دار‌اليازوري‌العلم
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(,‌إدارة‌الموارد‌البشرية‌المعاصرة‌بعد‌استراتيجي,‌الطبعة‌الأولى,‌عمان,‌دار‌‌2005عقيلي,‌عمر,‌) -
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 للنشر‌والتوزيع.‌
 

للنشر‌‌1999محمد‌عباس,‌سهيلة‌و‌حسين‌علي,‌علي.‌‌ - البشرية",‌الأردن,‌دار‌وائل‌ الموارد‌ ,‌"إدارة‌

 والطباعة.‌
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 الملحق 

Appendix 

 

 الاستبانة ( 1الملحق )

 :السيدات والسادة المحامين المتمرنين في نقابة المحامين 

علمي ولاستكمال متطلبات الحصول  صممت هذه الاستبانة لاستطلاع آرائكم الهامة واللازمة لأغراض البحث ال

المتبعة في  على درجة الماجستير في إدارة الأعمال بالجامعة الافتراضية السورية, وبهدف تحسين آلية التمرين 

 .سورية

لذا يرجى منكم الإجابة على الأسئلة المرفقة بدقة وحيادية, علماً أنه لا ضرورة لذكر الاسم ولن تستخدم هذه 

 .اض هذا البحث كما أنها ستعامل بسرية تامةالإجابات إلا لأغر

 .دقائق 7سؤال, مدة الإجابة عنها لا تتجاوز ال 29الاستبانة مؤلفة من 

 .ير لتعاونكممع كامل التقد 

 الباحثة: لين محمد سمير بطرني 

‌

 القسم الأول: المتغيرات الديمغرافية: 

 

 الجنس -1

 ذكر -

 أنثى  -

 العمر -2

 سنة  26- 22من  -

 سنة  31- 27من  -

 سنة  31أكثر من  -

 أتمرن في مكتب محامي أستاذ بلغت سنوات ممارسته لمهنة المحاماة  -3

 سنوات  10- 7من  -

 سنة  15- 11من  -

 سنة  15أكثر من  -

 مبلغ مادي بشكل مستمر في مكتب المحامي الأستاذ خلال فترة التمرين أتقاضى  -4

 نعم  -

 لا  -
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 القسم الثاني: تحديد الاحتياجات التدريبية: 

 

 الاحتياجات المهنية للمتدرب محتوى التدريب يتوافق مع   -1

 غير موافق بشدة -

 غير موافق -

 محايد  -

 موافق -

 موافق بشدة -

 

 الاحتياجات التدريبية وفق متطلبات العمل يتم تحديد  -2

 غير موافق بشدة -

 غير موافق -

 محايد  -

 موافق -

 موافق بشدة -

 

ه المهنية )الدعاوى التي يرغب يتم تحديد الاحتياجات التدريبية لكل متدرب بشكل خاص حسب احتياجات -3

 بالتخصص بها(

 غير موافق بشدة -

 غير موافق -

 محايد  -

 موافق -

 شدةموافق ب -

 

 يتم تحديد الاحتياجات التدريبية للمتدرب من خلال مقارنة الأداء المتوقع له بالأداء الفعلي -4

 غير موافق بشدة -

 غير موافق -

 محايد  -

 موافق -

 موافق بشدة -

 

 الث: المحتوى التدريبي القسم الث

 يتضمن المحتوى التدريبي معلومات مفيدة ذات قيمة  -1

 غير موافق بشدة -

 موافقغير  -

 محايد  -

 موافق -

 موافق بشدة -
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 المحتوى التدريبي قابل للتطبيق في الحياة المهنية  -2

 غير موافق بشدة -

 غير موافق -

 محايد  -

 موافق -

 موافق بشدة -

 

 مواقف شبيهة بالمواقف التي يمكن أن أواجهها أثناء ممارسة المهنة  المحتوى التدريبي يتضمن -3

 غير موافق بشدة -

 موافقغير  -

 محايد  -

 موافق -

 موافق بشدة -

 

 يتضمن المحتوى التدريبي حضور جلسات المحاكم وتعلم أصول المرافعة  -4

 غير موافق بشدة -

 غير موافق -

 محايد  -

 موافق -

 موافق بشدة -

 

 التدريبي تعلم أصول التعامل مع الموكلين يتضمن المحتوى -5

 غير موافق بشدة -

 غير موافق -

 محايد  -

 موافق -

 موافق بشدة -

 

 القسم الرابع: كفاءة المدرب

 الأساتذة المحاضرون متمكنون بشكل جيد من المحتوى التدريبي  -1

 غير موافق بشدة -

 غير موافق -

 محايد  -

 موافق -

 موافق بشدة -

 

 رون قادرون على إدارة الوقت خلال جلسات التمرينالأساتذة المحاض -2

 غير موافق بشدة -

 غير موافق -
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 محايد  -

 موافق -

 موافق بشدة -

 

 يقوم الأساتذة المحاضرون بعرض المحتوى التدريبي بشكل واضح -3

 غير موافق بشدة -

 غير موافق -

 محايد  -

 موافق -

 موافق بشدة -

 

 ارة المشاركة والتفاعل خلال جلسات التمرينلدى الأساتذة المحاضرون القدرة علة إث -4

 غير موافق بشدة -

 غير موافق -

 محايد  -

 موافق -

 موافق بشدة -

 

 يتجاوب الأساتذة المحاضرون مع الأسئلة بشكل مرضي خلال جلسات التمرين  -5

 غير موافق بشدة -

 غير موافق -

 محايد  -

 موافق -

 موافق بشدة -

 

 دريبية القسم الخامس: تقييم العملية الت

والشروط اللازمة لديهم والتي تسمح لهم يتم تقييم المتدربين قبل التدريب للتأكد من توافر المؤهلات   -1

 بممارسة التدريب 

 غير موافق بشدة -

 غير موافق -

 محايد  -

 موافق -

 موافق بشدة -

 

اكتسا -2 ومدى  للعمل  اتقانهم  مدى  لمعرفة  للعمل  المتدربين  أداء  أثناء  التدريب  تقييم  للمعلومات  يتم  بهم 

 التدريبية الضرورية 

 غير موافق بشدة -

 موافقغير  -

 محايد  -
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 موافق -

 موافق بشدة -

 

 يتم دراسة وتقييم فعالية جلسات التمرين بصورة دورية  -3

 غير موافق بشدة -

 غير موافق -

 محايد  -

 موافق -

 موافق بشدة -

 

 يتم تقييم فعالية التدريب بعد الانتهاء من التدريب  -4

 موافق بشدةغير  -

 غير موافق -

 محايد  -

 موافق -

 موافق بشدة -

 

 القسم السادس: الأداء 

 أقوم بتأدية عملي بشكل صحيح وبدون أخطاء -1

 غير موافق بشدة -

 غير موافق -

 محايد  -

 موافق -

 موافق بشدة -

 

 أمتلك المهارات والمعارف الأساسية لممارسة مهنة المحاماة -2

 غير موافق بشدة -

 غير موافق -

 محايد  -

 موافق -

 موافق بشدة -

 

 الوقت المطلوبألتزم بإنجاز عملي في  -3

 غير موافق بشدة -

 غير موافق -

 محايد  -

 موافق -

 موافق بشدة -
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 يمكنني معالجة أنواع مختلفة من الدعاوى -4

 غير موافق بشدة -

 غير موافق -

 محايد  -

 موافق -

 موافق بشدة -

 

 لأسئلة والاستشارات القانونية التي توجه لي أستطيع الإجابة بشكل صحيح على معظم ا -5

 موافق بشدةغير  -

 غير موافق -

 محايد  -

 موافق -

 موافق بشدة -

 

 لدي القدرة على تقديم حلول لتسهيل ظروف العمل وحل المشكلات -6

 غير موافق بشدة -

 غير موافق -

 محايد  -

 موافق -

 موافق بشدة -

 

 ر منه عن بعض الأمور التي أجهلها خلال عملي أضطر للرجوع إلى أستاذي المدرب والاستفسا  -7

 غير موافق بشدة -

 غير موافق -

 محايد  -

 موافق -

 موافق بشدة -
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 : المهيكلة غيرالمقابلات ( 2الملحق )
 

 تاريخ المقابلة  اسم الشخص الذي تمت مقابلته 

 25/12/2020 المحامي محمد سمير بطرني 

 6/1/2021 المحامي أسامة أبو الفضل 

 

 أسئلة المقابلات غير المهيكلة -
 

 مدة ممارستك لمهنة المحاماة ؟ ماهي  -1

 كم عدد المحامين الذين أشرفت على تدريبهم ؟  -2

 من خلال خبرتك , هل فترة التمرين هي فترة ضرورية قبل ممارسة المحامي لمهنة المحاماة بشكل  -3

 مستقل ؟ ولماذا ؟           

 النظرية في  التمرين من خلال الدراسة العملية إلى جانب برأيك, هل يمكن الاستعاضة عن فترة  -4

 المرحلة الجامعية ؟ ولماذا ؟ 

 هل مدة التدريب المحددة بسنتين تعتبر كافية ليكون المحامي المتمرن جاهز للعمل بشكل مستقل ؟  -5

 مله خلالأم يمكن اعتبارها فترة طويلة مبالغ بها ويمكن للمحامي المتمرن أن يكون جاهز لأداء ع         

 فترة تدريب أقصر ؟         

 ماهي أبرز نقاط الضعف في أداء المحامين المتمرنين خلال فترة التمرين ؟  -6

 ماهي أبرز نقاط الضعف في آلية التمرين المتبعة ؟  -7

 برأيك, ماهي أكثر طرق التدريب المتبعة التي تقدم فائدة للمحامي المتمرن والتي يجب التركيز  -8

 عليها ؟        

 ستعاضة عنها بمعهد تأهيل وتدريب للمحامين ؟ أنت مع أم ضد إلغاء فترة التمرين والاهل  -9

 برأيك هل هنالك فجوة بين ما تقدمه الدراسة الأكاديمية في كليات الحقوق وبين الممارسات المطلوبة من    -10

 المحامي لأداء عمله.      

 سات التمرين ؟ هل يوجد من آلية متبعة للتأكد من حضور المتمرن لجل  -11

 متبعة لمتابعة العمل التدريبي للوقوف على مدى نجاح التدريب المقدم ؟ هل يوجد آلية   -12

 ما هي اقتراحاتك لتحسين واقع التدريب ؟  -13

 


