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 الإهـــداء
 فخراً وعزة الى من زادني 

 الى من زادني ثقة وأملًَّ 

 الى سندي والقوة الحكيمة 

 

 ابراهيم  أبي

 

 الى القلب الذي لا يعرف كيف يقسو  

 الى ملَّكي وحبي الباقي الى الأبد 

 الى من تصلي لي سراً وعلَّنية  

 

 جمانه  أمي

 

 الى عمود الروح  

 والأب الثاني  

 الى من شد به الله عضدي 

 

 أخي بشار 

 

 الى توأم الروح 

 شريك العمر الحلو 

 الى ظل دربي  
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 الى الأخت التي لم تلدها أمي 

 صاحبة القلب والروح الجميلة 

 

 زوجة أخي إيلَّف 

 

 الى من ولدتهم الحياة والمواقف  

 الى من شاءت الأقدار جمعنا فالتقينا لنتشارك ونحب ونعمل  
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 شـكر وتقـدير

 

ه بجزيل الشُّكر والامتنان إِلى الأسُتاذ ي توالا  ،ني على إِنجاز هذا العملتي ساعدتالا  ةآيات الحلَّقالدُّكتور ةأتَوجا

 القي ِمة الاتي كانت عوناً لي في إِتمام هذا البحث. اونصائحها بتوجيهاتهبخل تلم 

 

 لجنة مناقشة البحث الأفاضل الذين أتشرف بمناقشة البحث والدفاع عنه أمامهم. 

 

في الجامعة   MBAأقول شكراً لكل من علمني ودرسني خلَّل مدة دراسة ماجستير إدارة الأعمال التخصصي 

 ما بذلوه من جهد للوصول إلى ما وصلت إليه.الافتراضية السورية ل

 

ولا يسعني في هذا المقام إلا أن أتقدم بالشكر والامتنان لأعضاء الهيئة التدريسية في الجامعة لما بذلوه من 

جهد وعمل لتأهيلنا في عالم البحث العلمي وللموظفين لدعمهم الدائم واستجابتهم السريعة لكل متطلبات 

 الطلَّب.

 

 أود تقديم خالص الشكر لجميع العاملين ضمن الأمانة السورية للتنمية ، وعلى كافة المستويات الوظيفية. كما  

 

 

 شكراً لهم جميعاً.
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 ملخص البحث

 

 

 . أداء العاملين في الأمانة السورية للتنميةفي تحسين   التدريبهذه الدراسة إلى بيان دور  هدفت

بتحديد الاحتياجات التدريبية، تصميم البرامج التدريبية،  متمثلة بـــ ) التدريببتحديد تأثير أبعاد مت الباحثة قا

 . أداء العاملين في الأمانة السورية للتنمية( في تحسين تنفيذ البرامج التدريبية، تقييم البرامج التدريبية

الأمانة السورية  في  أداء العاملينن فيه مصادر تحسي تبإجراء بحث استكشافي حدد ةالباحث تلأجل ذلك قام

 .التدريب في تحسين أداء العاملين، متبوعة ببحث استنتاجي قائم على التحليل الوصفي لقياس دور للتنمية

 الاستباناتوكان عدد  ،( وزعت عليهم الاستبانة175بتوزيع استبانة على عينة مؤلفة من )  ةالباحث تقام

(  75غير صالحة ليبقى عدد الاستبانات الصالحة للتحليل ) ات( استبان10( بينما تم  رفض )85المقبولة )

 استبانة.. 

بتحديد الاحتياجات التدريبية، تصميم البرامج التدريبية، تنفيذ  متمثلةً )  التدريبتوصلت الدراسة إلى أن لأبعاد 

  الأمانة السورية للتنمية في   ينأداء العامل(  دور إيجابي في تحسين البرامج التدريبية، تقييم البرامج التدريبية

 . بناءً على إجابات أفراد العينة المدروسة
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Abstract 

Title of research: The effect of training on employee performance: Case study of the Syrian 

Trust for Development in Latakia Governorate 

Syrian Virtual University. 

Year: 2021 

 This study aimed to clarify the role of training in improving the performance of employees 

in ( Syria Trust for Development.) 

The researcher has identified the impact of training dimensions represented by (identifying 

training needs, designing training programs, implementing training programs, evaluating 

training programs) on improving the performance of employees in ( Syria Trust for 

Development.) 

For this, the researcher conducted an exploratory research in which she identified the sources 

of improving the performance of the employees of the Syrian Trust for Development, followed 

by a concluding research based on descriptive analysis to measure the role of training in 

improving the performance of employees. 

The researcher distributed a questionnaire to a sample consisting of (175) the questionnaire 

was distributed to them, and the number of accepted questionnaires was (85) while (10) 

invalid questionnaires were rejected, so that the number of questionnaires valid for analysis 

remains (75). 

The study found that the training dimensions represented by (identifying training needs, 

designing training programs, implementing training programs, evaluating training 

programs) have a positive role in improving the performance of employees in ( Syria Trust 

for Development )based on the responses of the studied sample members. 

 

Keywords: Training, determining training needs, designing training programs, implementing 

training programs, evaluating training programs, Staff performance. 
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مة    : Introductionالمقد ِ

د جميع توصيفات ممارسات العمل الإداري تقريباً أهَمياة التادريب لأنَا موظفي الخطوط الأمَامياة يحتاجون إلِى   ،تؤُك ِ

زمة والقدرة على التاعرف على المشاكل وحلاها وضمان   ن أهَمياة التادريب أحيث    ،عالية الجودة  خدماتالمعرفة اللَّا

 :مثل تحسين المواقفبالنسبة للمؤسسة وللأفراد على حد سواء تتأتى من الفوائد الاتي يمكن أنَْ يحققها

وما  ،وزيادة المهارات الاتي قدْ تؤدي إلِى مستويات أعَلى من جودة الخدمة ورضاء العملَّء والولاء ،قراراتوال

 . هاالاتي تعتز بها وتعتنق القيم والمبادئ والمعتقدات يوف رِه التادريب لأعضاء المؤساسة من

 في نمو وازدهار شركات تفَتقر لمقومات النجاح المألوفة؛ وبالتالي كان لا بدا من الاهتمام اً لعب التدريب دوراً كبير

به وتحديد أبعاده المميزة التي تحدد طريقة تعامُل الشاركات مع العاملين فيها، وبين العاملين مع بعضهم البعض، 

لشاركات؛ حيث يبقى العنصر البشري الجزء المحوري ولا سيما أناه يعد أداة لكسب ميزة تنافسياة للتاميز عن باقي ا

أي شركة، وخسارته تعني تداعيات خطيرة عليها، وبالتالي خطر على نجاحها واستمرارها، وهذا  لإستراتيجية 

ا أن يكون التدريب عاملًَّ مُحف ِزاً لقرار الأفراد في البقاء في ال راسات السابقة ونتائجها، فإما شاركة  ما أكادت عليه الد ِ

قاً لاستمرارهم، وبالتالي تكون سبباً في فقدان المهارات والخبرات التي تملكها.  ِ  أو المؤسسة  أو معو 

راسة الحالياة هو بيان تأثير التدريب على أداء العاملين في الأمانة السورية للتنمية   ،مما سبق فإنا الغاية من الد ِ

ً أن هناك دراسات تناولت هذه العلَّقة في الشاركات والمؤسسات الخدمياة مما أتاح المجال أمامي  ،وخصوصا

راسات في قطاع التنمية في سورياة مع ملَّحظة،كباحثة للبحث عن هذا الموضوع الأمر  ،وجود قصورٍ في الد ِ

ذقياةالاذي تطلاب دراسة هذه العلَّقة في الأمانة السورية للتنمية ف  من حيث اعتمادها على تحديد الاحتياجات   ،ي اللَّا

وتنفيذ البرامج التدريبية ، وتقييم البرامج التدريبية؛ من أجل بناء ميزة  تصميم البرنامج التدريبيالتدريبية، 

 .تنافسياة لعامليها تجعلهم يتمتعون بالكفاءة في العمل وإنجاز أعمالهم بفاعلية

 : Research Terminologyمصطلحات البحث 1\1

ة تهدف إلى إكساب الشخص المعرفة والمهارات والقدرات الجديدة،  التدريب: التادريب عملية منظامة ومستمرا

وتغيير وجهات الناظر والأفكار والمعلومات الساابقة لكي تتناسب مع التغيُّرات في مكان العمل، لاسيما الجوانب 

 . (Khanfar, 2014, P. 143)التكنلوجياة والتانظيمياة 

ف بأنه درجة بلوغ الفرد أو  الأداء: درجة النجاح التي تحققها المؤسسة في إنجاز الأهداف المحددة مسبقاً، ويعرا

 (. 81ص.، 2012الفريق أو المؤسسة للأهداف المخططة بكفاءة وفعالية )طاوس، 

راسات الساابقة- 2\1  : Literature Reviewالد ِ

راسات باللُّغة العربياة1\2\   1   Studies:Arabicالد ِ

 وهي بعنوان:)2019دراسة )بورقعة وعشاري،  1\2\1\1

 )دور التدريب في تحسين الأداء داخل المؤسسة الاقتصادية:دراسة ميدانية بمؤسسة اتصالات الجزائر 
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 ــ قالمةـ(.

 تكمن مشكلة الدراسة في الإجابة على التساؤل الآتي: 

 كيف يساهم التدريب في تحسين الأداء في المؤسسة الاقتصادية؟ 

كان من أهداف الدراسة بيان أهمية التدريب بالنسبة للموارد البشرية، وبيان أساليب نجاح وفشل البرامج 

 التدريبية وكيفية تحديد الاحتياجات التدريبية للمؤسسة. 

المتعلقة بالموضوع، والمنهج التحليلي في تحليل  اعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي لوصف أهم المفاهيم

 علَّقة تأثير التدريب على الأداء.

توصلت الدراسة إلى مجموعة نتائج كان منها أن التدريب عملية مخططة ومستمرة تهدف إلى تلبية الاحتياجات 

بالمعلومات والمعارف باستمرار بما التدريبية الحالية والمستقبلية لدى الفرد لإكسابه مهارات جديدة وتزويده 

 يسهم في تحسين أدائه في العمل.

 بعنوان:يوه  (2018دراسة )العرنجي، 1\2\1\2

الاجتماعي في الهيئة -دراسة تطبيقية على قسم الدعم النفسي -)تقييم فعالية التدريب في المنظمات غير ربحية

 “ في دمشق( IMCالطبية الدولية ” 

 الدراسة في: تتمثل مشكلة 

 التعرف على واقع تقييم فعالية البرامج التدريبية في الهيئة الطبية الدولية وفروعها ومستوصفاتها. 

هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على واقع تقييم فعالية البرامج التدريبية في قسم الدعم النفسي الاجتماعي في 

نظر المتدربين المشاركين في هذه البرامج التدريبية للعامين الهيئة الطبية الدولية العاملة في دمشق من وجهة 

2015-2016 

 متدرب  11وتم اعتماد المنهج الوصفي التحليلي حيث وزع الاستبيان على 

منها ضعف إمكانية المسؤولينعلى القيام بعملية التحليل العلمي والتحديد  توصلت الدراسة إلى مجموعة نتائج كان

 وعملية تقييم البرامج قليلة الفعالية. ،دريبية الفعلي للَّحتياجات الت

 بعنوان:  يوه (2018،)شلوفدراسة 1\2\1\3

 دراسة حالة الشركة العامة لمصفاة حمص(  -)أثر التدريب في أداء العاملين

 تكمن مشكلة الدراسة في الإجابة على التساؤل الآتي: 

 ماهي الاحتياجات التدريبية للعاملين في مصفاة حمص وتأثيرها على أدائهم. 

كان من أهداف الدراسة إعادة اختبار تأثير التدريب في أداء العاملين ومعرفة اتجاه ودرجة تأثير التدريب بأبعاده 

ء العاملين في الشركة العامة في أدا  (تحديد الاحتياجات التدريبية، برامج التدريب، وسائل التدريب، تقييم التدريب)

اعتمدت الدراسة على  ،لمصفاة حمص. كما تهدف إلى التعرف على أبعاد التدريب الأكثر تأثيراً في أداء العاملين



 

4 
 

أسلوب المنهج الوصفي التحليلي في جمع المعطيات والبيانات المتعلقة بالظاهرة موضوع البحث، وتم توزيع 

ل في الشركة كما تم إجراء عدد من المقابلَّت مع العاملين والمسؤولين عن عام  51الاستمارة على عينة قدرها 

 مركز التدريب . 

توصلت الدراسة إلى مجموعة نتائج كان منها وجود أثر إيجابي متوسط القوة لتحديد الاحتياجات التدريبية 

جابي ضعيف للوسائل ولبرامج التدريب ولتقييم التدريب في أداء العاملين في الشركة، وأيضا وجود أثر إي

 التدريبية في أداء العاملين، وأن البرامج التدريبية هي من أكثر أبعاد التدريب المؤثرة في أداء العاملين

 بعنوان:  يوه   (2018ـدراسة )بوزرقاطة، 1\2\1\4

 )أثر التدريب على أداء العاملين: دراسة حالة موظفي مديرية جامعة محمد خضير بسكرة(.

 الدراسة في الإجابة على التساؤل الآتي: تكمن مشكلة 

 ما أثر التدريب على مستوى أداء العاملين في مديرية جامعة محمد خضير بسكرة؟ 

كان من أهداف الدراسة بيان تطبيق الجامعة لخطوات بناء استراتيجية التدريب، وبيان مدى تبني الجامعة 

 التدريب. للتكنولوجيا الحديثة كأساس لتطبيق برامج 

اعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي، إضافة إلى منهج الحالة، والاستعانة بأدوات جمع البيانات 

الأخرى المتمثلة بالاستبانة، ويتمثل مجتمع الدراسة في الموظفين التابعين لمديرية جامعة محمد خضير بسكرة، 

 انة منها. استب 40موظف تم استرداد   60حيث وزعت الاستبانة على  

توصلت الدراسة إلى مجموعة نتائج كان منها وجود علَّقة ضعيفة وطردية بين تحديد الاحتياجات التدريبية 

والمواظبة والمثابرة على العمل ، ووجود علَّقة قوية وطردية بين تحديد الاحتياجات التدريبية والدقة والجودة 

 . في الإنجاز

 بعنوان: ي وه (2018دراسة )بلَّلي وعلَّهم، 1\2\1\5

 )دور التدريب في تحسين أداء العاملين في المؤسسة: دراسة حالة الوكالات المحلية للتشغيل بالوادي(

 تكمن مشكلة الدراسة في الإجابة على التساؤل الآتي: 

 المحلية للتشغيل بولاية الوادي؟ إلى أي مدى يمكن أن يساهم التدريب في تحسين أداء العاملين في الوكالات 

 كان من أهداف الدراسة بيان دور التدريب في تحسين أداء العاملين في المؤسسات.

اعتمدت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي في جمع المعطيات والبيانات المتعلقة بالظاهرة موضوع البحث، وتم 

 عامل.  38توزيع الاستمارة على عينة قدرها 

ة إلى مجموعة نتائج كان منها توجد علَّقة ذات دلالة إحصائية بين التدريب وأداء العاملين في توصلت الدراس

 . 0.05الوكالات المحلية للتشغيل بالوادي عند مستوى معنوي 

 بعنوان: يوه  (2017دراسة )منزلجي، 1\2\1\6
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 )أثر مكتسبات تدريب الموارد البشرية في رفع مستوى أداء العاملين (

 مشكلة الدراسة في الإجابة على التساؤلات الآتية: تكمن 

ما هي نتائج العملية التدريبيةعلى أداء الهيئة التدريسية وأثرالعواملَّلديموغرافية في اكتساب خبرات ومهارات 

 واتجاهات وانماط سلوكية جديدة ؟ 

لرئيسية للعملية التدريسية كان من أهداف الدراسة التعرف على أثرمكتسبات التدريب كأحد أهم مكونات الجودة ا

 .على الأداء الفعلي للهيئة التدريسية وتوظيفها أثناء أدائهم لمهنتهم التدريسية في مدارساللَّذقية

اعتمدت الدراسة على أسلوب المنهج الوصفي التحليلي فيجمع المعطيات والبيانات المتعلقة بالظاهرة موضوع 

 متدرب . 36ا البحث، وتم توزيع الاستمارة على عينة قدره

توصلت الدراسة إلى مجموعة  نتائج كان منها وجود علَّقة ارتباط خطية قوية وموجبة وذات دلالة معنوية بين 

 مكتسبات التدريب وارتفاع في مستوى أداء الهيئة التدريسية في مدارس التعليم الأساسية في محافظة اللَّذقية  

راسات باللُّغة الأجَنبياة 1\2\2  :Foreign studiesالد ِ

 بعنوان:  يوه   (G.M.D.C. Disanayaka, W.W.A.N. Sujeewa ،2020)دراسة 1\2\2\1

Impact of Training on Non-Managerial Employee Performance in Star Rated 

Hotel Industry in Matale District  

العنوان باللغة العربية: أثر التدريب على أداء الموظف غير الإداري في صناعة الفنادق ذات النجوم في منطقة  

 ماتالي 

راسة بالإجابة على التا  ما مدى تأثير الكفاءات والخصائص الفردية   ساؤل الرئيس الآتي:تمثالت مشكلة الد ِ

 والمدربين وبيئة العمل على أداء الموظفين.

 هدفت الدراسة الى فحص أثر التدريب على أداء الموظفين غير الإداريين في صناعة الفنادق في منطقة ماتالي. 

موظفاً غير إداري من ثلَّثة فنادق في منطقة ماتالي. تم استخدام طريقة أخذ العينات  154تم اختيار إجمالي 

٪ من الموظف في كل مستوى. تم استخدام 52العشوائية الطبقية المتناسبة لاختيار العينة وتضمنت العينة 

الارتباط وتحليل استبيان منظم لقياس المتغير التابع والمستقل وتحليله باستخدام التحليل الوصفي وتحليل 

 الانحدار. 

صالت الدراسة إلى جملة من النتائج كان منها أن هناكعلَّقة إيجابية بين المتغير المستقل الكفاءة، الخصائص )توا

وأداء الموظف. أشارت نتائج تحليل الإنحدار إلى وجود تأثير إيجابي وكبير ( الفردية، المدربون وبيئة العمل

، وتأثير إيجابي كبير للسمات الفردية على أداء الموظفين ، وتأثير إيجابي كبير  للكفاءة على أداء الموظف 

 . للمدربين على أداء الموظفين وتأثير إيجابي كبير لبيئة العمل على أداء الموظفين

 بعنوان: يوه  (Nushrat Nahida Afroz ،2018دراسة ) -1\2\2\2
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Effects of Training on Employee Performance - A Study on Banking Sector, 

Tangail Bangladesh   

 بنجلَّديش   -دراسة على القطاع المصرفي ، تانغال -العنوان باللغة العربية: آثار التدريب على أداء الموظفين 

راسة بالإجابة على التاساؤل الرئيس  في قطاع  الآتي: ماهو أثر التدريب على رضا الموظفين يتمثالت مشكلة الد ِ

 البنك في تنغال؟  

 دريب على أداء الموظفين في القطاع المصرفي ، تانغال ، بنغلَّديش. يهدف هذا البحث إلى معرفة آثار الت

 تم جمع البيانات الخاصة بالورقة من خلَّل المصدر الأساسي المستمد من الاستبيانات .

ً في منطقة  14عاملًَّ من  152العينة الإحصائية من هذه الدراسة في القطاع المصرفي والتي تغطي  مصرفا

 موظف عبر استبيان ذاتي بمساعدة تقنية    152تانغال. تم مسح 

صالت الدراسة إلى جملة من النتائج  ن التدريب العام يعزز مشاركة الموظفين منها إحول دور التدريب، توا

. وهذا يعني  وتحفيزهم ورضاهم الوظيفي. أظهرت الفرضيات أن كل هذه كانت لها آثار كبيرة على أداء الموظف

أن هذا البحث وجد وجود علَّقة قوية بين تدريب الموظفين وأداء الموظفين. تظهر النتائج أنه كلما حصل الموظف 

 على تدريب، كلما كان مستوى أدائه أكثر كفاءة.

 بعنوان:  يوه   (licombe, 2018)دراسة 1\2\2\3

Examining the impact of training and development on employee’s performance 

in public sector: a case of Tanzania telecommunication company limited (TTCL) 

 دراسة تأثير التدريب والتطوير على أداء الموظفين في القطاع العام: حالة من شركة (العنوان باللغة العربياة: 

 ( ”TTCL“الاتصالات المحدودة في تنزانيا 

ئيس الآتي: ما هي تأثيرات التدريب والتطوير على أداء الموظف  راسة بالإجابة على التاساؤل الرا تمثالت مشكلة الد ِ

 في القطاع العام ؟

راسة إلِى بيان  الاتصالات وآثار هذه التدريبات نواع التدريبات وطرق التدريب المقدمة لموظفي شركة أهدفت الد ِ

 على أدائهم.

راسة المنهج الوصفي التاحليلي، وأجُريت عاملَّيًعملون في شركة الاتصالات المحدودة في 55على اعتمدت الد ِ

 تنزانيا.

راسة إلِى جملةٍ من النتائج كان منها: برنامج التدريب والتطوير له تأثير إيجابي على تحسين أداء  توصالت الد ِ

تحسين مهارات الموظفين، زيادة الأداء،   :إضافة الى العديد من الآثار المرئية للتدريب هيTTCL, لموظفين فيا

 . سد الفجوة بين متطلبات الوظيفة والمهارات اللَّزمة لتنفيذ الوظيفة

 بعنوان: يوه  (Aboyassin and Sultan, 2017)دراسة -1\2\2\4
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(The Role of Human Resources Training in Improving the Employee's 

Performance: Applied Study in the Five Stars Hotels in Jordan). 

العنوان باللغة العربية: )دور تدريب الموارد البشرية في تحسين أداء العامل: دراسة تطبيقية في فنادق الخمس 

 نجوم في الأردن(. 

راسة بالإجابة على التاساؤل الرئيس الآتي: مادور تدريب الموارد البشرية في تحسين أداء  تمثالت مشكلة الد ِ

 العامل: دراسة تطبيقية في فنادق الخمس نجوم في الأردن ؟

راسة إلِى تحديد دور بعُد تدريب الموارد البشرية )تحليل الاحتياجات التدريبية، وتصميم البرامج  هدفت الد ِ

تدريب( في تحسين أداء الموظف )الإنتاجية وجودة الخدمة والرضا الوظيفي( التدريبية، ومدة التدريب، وتقييم ال

 في فنادق الخمس نجوم في الأردن.

( موظف 191اعتمدت الدراسة على المنهج الوصفيالتحليلي، وكان لاستبيان أداة لجمع البيانات من عينة قوامها )

 يعملون في فنادق خمس نجوم..

صالت الدراسة إلى جملة من النتائج كان منها وجود أثر إيجابي للتدريب على المعايير الثلَّثة لأداء الموظف  توا

 )الإنتاجية ، جودة الخدمة ، الرضا الوظيفي(. 

راسات الساابقة1\2\3  راسة الحالياة والد ِ  :أوَجه التاشابه والاختلَّف بينَ الد ِ

راسات ال سا  راسة الحالياة تناولت مجموعة من بعد استطلَّع الد ِ راسة، نلَّحظ أنَا الد ِ لة بموضوع الد ِ ابقة ذات الص ِ

يمكن أخذها بعين الاعتبار في تحسين الأداء في الأمانة السورية للتنمية   العملية التدريبية    الأبعاد التي تمث ِل أبعاد

راسة سوف تستقصي آراء عي ِنة من العاملين بمختلف المستويات حول  ممثلًَّ بأداء العاملين، وخصوصاً أنَا الد ِ

دور التدريب في إحداث تحسين جذري في الأداء من خلَّل معالجة العديد من نقاط الضعف، والذي من الممكن أن 

ينعكس إيجاباً على عمل الأمانة، وبالتالي يحقق لها الاستمرارية والنجاح.ومن خلَّل مقارنة المتغيرات التي 

راسة الحالياة ستتناول ستتناولها ال راسات السابقة يمكن القول أنَا الد ِ راسة الحالية مع المتغيرات التي تناولتها الد ِ د ِ

راسات السابقة لتصبح  بعض المتغيرات التي تناولتها الدراسات الساابقة، إضافةً إلى متغيرات جديدة لم تتناولها الد ِ

 متغيرات الدراسة الحالية:

 . تنفيذ البرامج التدريبيةــ 3. تصميم البرامج التدريبية ـــ 2حتياجات التدريبية. ـــ تحديد الا1

راسة مساهمة علمية جديدة في ضوء 4 ـــ تقييم البرامج التدريبية.بالإضافة إلى ما سبق يمكن أن تكون هذه الد ِ

 وتقويم أدائها وتحسينه الجهود الحثيثة التي تقوم بها الأمانة في سبيل تحسين أداء عامليها 

  Problem:Researchمُشكلة البحث3\1

راسات السابقة التي تناولت مفهوم  أداء العاملين، التدريب وتأثيره على  من خلَّل الد ِ
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وبسبب طبيعة عملي اليومية كمشرف تدريب في برنامج شباب ضمن الأمانة السورية وكون برنامجي الذي 

أشرف عليه هو مسؤول بنسبة كبيرة عن هذه التدريبات المقدمة الى الموظفين، وبسبب توجه الأمانة ضمن 

لعاملين ضمن المؤسسة،حيث على )تطوير أثمن ما لدينا( والمقصود بها الموظفين وا 2020استراتيجيتها لعام 

توجهت المؤسسة الى تطوير كوادرها عن طريق استراتيجيات الموارد البشرية المختلفة )تقييم، تدريب، 

 حوافز....الخ( 

لاحظت وجود مشكلة في تنفيذ مراحل العملية التدريبية مما يؤثر في أداء العاملين لدى العديد من المنظمات، 

 مؤسسة أسباب هذه الظاهرة؛ التي وجدت بأن لها انعكاس وتأثير سلبي على أداء ال  الأمر الذي دعاني للبحث عن

 بشكل عام.

، ولذلك واتباع مراحله بشكل صحيح يؤثر بشكل ايجابي على أداء الموظفين  حيث أن الاهتمام بالتدريب وأبعاده

بحث استكشافي  و استطلَّعيةمن خلَّل الملَّحظة وبناءً على الدراسات السابقة، ومن خلَّل دراسة 

(Exploratory Research الغاية منه تحديد مصادر تحسين )وفق  التدريبالناتج عن  أداء العاملين

 التدريبالناجمة عن  أداء العاملينبسبب أن بعض مصادر تحسين  الأمانة السورية للتنمية خصوصية قطاع 

أجريت مع عينة من العاملين بلغ معمقة    ضمنت مقابلَّت  ت. التدريب وطبيعة المتلقي  تختلف أهميتها حسب نوعية  

ه حقيقي لدى إدارة الأمانة نحو تحسين 12عددهم   عامل في الأمانة السورية في اللَّذقية، لاحظت أنا هناك توجُّ

أداء العاملين وتطويره، وكذلك تخفيض نقاط الضعف في الأداء؛ وبناءً عليه قمت   العملية التدريبية بغية تحسين

ئيس ك راسة من خلَّل التاساؤل الرا  : الآتي يباحثة بطرح مشكلة الد ِ

 هل للتدريب تأثير في أداء العاملين في الأمانة السورية للتنمية؟ 

 وعن هذا التاساؤل تتفرع مجموعة من التاساؤلات الفرعياة: 

 ؟ في الأمانة السورية للتنميةملين هل لتحديد الاحتياجات التدريبية أحد أبعاد التدريب تأثير في أداء العا ✓

 ؟ داء العاملين في الأمانة السورية أحد أبعاد التدريب تأثير في أ لتصميم البرامج التدريبية  هل ✓

 ؟ ملين في الأمانة السورية للتنمية أحد أبعاد التدريب تأثير في أداء العالطريقة تنفيذ البرامج التدريبية  هل   ✓

 ؟ التدريبية أحد أبعاد التدريب تأثير في أداء العاملين في الأمانة السورية للتنميةهل لتقييم البرامج  ✓

 

 studying: importance of  Theالبحثأهَمياة 4\1

راسة من ناحيتين نظرياة وعملياة:   تظهر أهمياة الد ِ

من خلَّل استعراض الدراسات السابقة العربية والأجنبية وجدتكباحثة أن هذه : من الناحية النظرية  1\4\1

الدراسات لم تأخذ بحسبانها جميع أبعاد التدريب كون جوهر هذه الدراسة يتمحور حول التدريب، فأغلب هذه 

خذ في الدراسات كانت تركز على بعد أو بعدين من هذه الأبعاد على الأكثر. في حين أن هذه الدراسة سوف تأ
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حسبانها أهم هذه الأبعاد ، وبالتالي سوف أقدم نموذجاً علمياً يقدم له نظرياً من خلَّل المراجع العربية والأجنبية 

ذات الصلة بالموضوع بشرح وتقديم كل بعد وربط هذه الأبعاد ببعضها ، وبالنتيجة تقديم نموذج فعال، نظراً 

ية السورية بخصوص التدريب وأداء العاملين في القطاعات للدراسات القليلة المتوفرة في الجمهورية العرب

 .المشابهة للأمانة السورية، ومن مبدأ ربط الجامعة بمشاكل القطاعات الخدمية والإنتاجية و....الخ

، للتنمية  تتجلى أهمية الدراسة عملياً من كونها، تركز على واقع الأمانة السورية: من الناحية العملياة 1\4\2

التدريب، نظراً للمعاناةالتي يتكبدها العاملين في هذا المجال، وما لذلك من تأثير كبير على عمل الأمانة من حيث 

 .وأدائها في سورية، بالإضافة إلى ما يمكنه أن تقدمه الدراسة من نتائج للهيئات والقطاعات المعنية

 : Objectives of the studyأهَداف البحث5\1

راسة في الآتي: تتجلى أهداف   الد ِ

ذقياة. ــ1  تحديد تأثير التدريب على أداء العاملين في الأمانة السورية للتنمية في محافظة اللَّا

تحديد تأثير تحديد الاحتياجات التدريبية أحد أبعاد التدريب على أداء العاملين في الأمانة السورية للتنمية في  ــ2

ذقياة.  محافظة اللَّا

أحد أبعاد التدريب على أداء العاملين في الأمانة السورية للتنمية في تصميم البرنامج التدريبي تحديد تأثيرــ 3

ذقياة.  محافظة اللَّا

أحد أبعاد التدريب على أداء العاملين في الأمانة السورية للتنمية في تنفيذ البرامج التدريبيةتحديد تأثير ـــ4

ذقياة.  محافظة اللَّا

د تأثير تقييم البرامج التدريبية أحد أبعاد التدريب على أداء العاملين في الأمانة السورية للتنمية في  حديت ــ5

ذقياة   محافظة اللَّا

 : modelvariables and study  Studyالبحثوأنموذج  بحثمتغي رِات ال6\1

البرامج  تنفيذالبرامج التدريبية،  تصميمتحديد الاحتياجات التدريبية، التدريب بأبعاده ): المتغي ِر المستقل1\6\1

 التدريبية( التدريبية ، وتقييم البرامج 

 : أداء العاملين.المتغي ِر التابع1\6\2
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راسة بالشكل رقم )   ( 1ويمكن تمثيل نموذج الد ِ

 

 

  study:Hypotheses of theفرضيات البحث7\ 1

ئيسة: توجد علَّقة ذات دلالة إحصائياة بين التدريب وتحسين أداء العاملين.الفرضياة   الرا

 ويتفرع عن هذه الفرضياة الفرضياات الفرعياة الآتية: 

 .وتحسين أداء العاملينتوجد علَّقة ذات دلالة إحصائياة بين تحديد الاحتياجات التدريبية أحد أبعاد التدريب  -

 .وتحسين أداء العاملينإحصائياة بين تصميم البرامج التدريبية أحد أبعاد التدريب توجد علَّقة ذات دلالة  -

 وتحسين أداء العاملينتوجد علَّقة ذات دلالة إحصائياة بين تنفيذ البرامج التدريبية أحد أبعاد التدريب  -

 وتحسين أداء العاملين توجد علَّقة ذات دلالة إحصائياة بين تقييم البرامج التدريبية أحد أبعاد التدريب -

 :Methodology of the studyمنهجية البحث 8\1

لتوصيف متغي ِرات   التحليلي  كما سأقوم بالاعتماد على المنهج الوصفي  ،على المقاربة الاستنباطياة  كباحثة  تعتمدا

راسة وتحليلها اعتماداً على البيانات الأوَلية الاتي سيتم جمعها حيثُ سيتم الاعتماد على القيام بدراسةٍ ميدانيةٍ   ،الد ِ

على الأمانة السورية للتنمية  في محافظة اللَّاذقياة لجمع البيانات الأوَلياة اللَّازمة، كما سَأعتمد في قياس المتغي ِرات 

راسات عل لَّعي على الد ِ ى كافة البيانات الأوَلياة االتي سَيتم جمعها من خلَّل استبيان سَيتم تصميمه من خلَّل اط ِ

ومن أجَل اختبار الفرضياات سَأقوم بتفريغ البيانات الأوَلياة في قاعدة بيانات سَيتمُّ تحليلَها  ،والأدَبياات الساابقة

ستودينت لحساب  t، وسَيتم حساب معامل التاحديد، وسَيتم اعتماد اختبار /20إصِدار /SPSSباستخدام برنامج 

ط إجِابات أفَراد العي ِنة، وكذلك سَيتم اعتماد مستوى معنوية  لقبول أو رفض الفرضياات، وهو من  0,05متوس ِ

راسة   المستويات الإحصائياة المتافق عليها في اختبار الفرضياات في مثل هذه الد ِ

 : Research community And Sampleمُجتمَع وعي ِنة البحث9\1
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مُجتمع البحث المستهدف بجميع العاملين في المستويات الِإدارية الثالَّثة في   ليتمثا  :مُجتمع البحث 1\9\1

الأمانة السورية للتنمية في محافظة اللَّاذقياة، حيث سيتم سحب عينة من مجتمع البحث بما يتوافق مع عدد 

 موذج وأداء العاملين.العاملين فيها من خلَّل السجلَّت الخاصة بالعاملين في الشؤون الإدارياة، وذلك لاقتراح ن 

الاعتماد على المعاينة العشوائياة البسيطة كإِطار عام للمعاينة، حيثُ سَيتمُّ سحب  سَيتمُّ  :البحث عي ِنة   1\9\2

عي ِنة البحث من مجتمع البحث بالاعتماد على قانون العي ِنة الِإحصائي. تحديد حجم العي ِنة من العاملين سَيتم 

 : بالاعتماد على قانون العي ِنة الِإحصائي الآتي

=
𝒑.(𝟏−𝒑)

𝒑.[(𝟏−𝒑)÷𝑵)]+[(𝑬𝟐÷(𝑺.𝑫𝟐)]
n  

 حيث: 

n.حجم عينة البحث : 

N.حجم مجتمع البحث : 

Pوتما اعتماد  ،: نسبة مئوياة تتراوح قيمتها بين الصفر والواحدP = 0.5. 

E نسبة الخطأ المسموح به وهو غالباً يساوي :E = 0.05. 

S.D/ 95عند معامل ثقة:  /1.96: الدارجة المعيارياة وتساوي%. 

 : The limits of the studyحدودُ البحث 10\1

راسة في الأمانة السورية للتنمية في محافظة اللَّذقية.المكانياة الحدود 1\10\ 1  : سَتتمُّ الد ِ

مانياة 1\10\2  راسة خلَّل مجال زمني مُمتد بينَ عامي : الحدود الزا  لمدة ثلَّثة أشهر  2021-2020تتحداد الد ِ

 : البحث محددات11\1

راسة مجموعة من الصعوبات منها ةالباحث تواجه  :أثناء توزيع الاستبانة على أفراد مجتمع الد ِ

 ء.سرياة بالرغم من عدم طلب الأسماعدم جدياة بعض أفراد العينة بالاستبانة ورغبتهم في إبقاء إجاباتهم   -

 .تلف عدد من الاستبانات وإلغاؤها، وذلك بسبب عدم الإجابة على كامل الأسئلة -

 .رفض عدد من الأفراد المشاركة في الإجابة على استبانة البحث -

أوراق الاستبانة وذلك بسبب طلب بعض الأفراد تركها لديهم، والعودة بعد فترة   بعض صعوبة استعادة -

استرجاع   وعدم قدرة الباحث على  عدم التزامهم بالمواعيد المحددةبالتالي  نية بسبب انشغالهم الزائد، وزم

 الاستبانة. 
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 تمهيد 

إن الأســاس في عملية التدريب هو إيصــال معلومات وتكوين مهارات معينة لمجموعة من المتدربين بواســطة  

اليب التدريب وذلك بقصـد التأثير على سـلوكهم ورفع قدراتهم الوظيفية، كما أن  ائل الاتصـال وأسـ يلة من وسـ وسـ

مباشــرة بدوره الوظيفي مما يرفع   التدريب يســتهدف أيضــاً إكســاب الفرد المعرفة والمهارة والســلوك المرتبط

 مستوى إنتاجيته في العمل.

لقد أصـــبح التدريب قضـــية رئيســـية لكثير من المنظمات في كافة القطاعات وذلك نتيجة لتغير معايير الأداء في 

ــرة على مجرد تقـديم الخـدمـة أو المنتج بـل تعـدتـه بـالحرص على توفير الجودة   هـذه المنظمـات والتي لم تعـد قـاصــ

 ولذلك أصبح للتدريب أهمية كبيرة ومحور اهتمام الكثير من الباحثين والمختصين في مجال الإدارة الحديثة.

يعد  التدريب من القضــايا التقليدية والمعاصــرة في نفس الوقت في مجال إدارة الموارد البشــرية، حيث أصــبح 

ســتمرار والتقدم، كما يعد أحد  لاقاء واضــرورة حياة أي منظمة من المنظمات طالما أنها تحرص وتســعى إلى الب

ل تزويد لَّدارة لتطوير فعالية الموارد البشــــرية من خالاالمهمة التي تســــتخدمها   والادواتشــــطة المتميزة  لأنا

ــلوك  فمـا هـداف أو تغييرهـا في إطـار الاالعمـل وتحقيق  اللَّزم لإداءالعـاملين بـالمهـارات والمعـارف العلميـة والســ

فراد أيضــاً ، فأصــبح كل موظف مطالب أن يرى ويكتشــف طبيعة التطورات الاطبق على ق على المنظمة ينينطب

ــتمر. وقـد مثـل  ــتيعـابهـا بتطوير قـدراتـه ومعـارفـه ومهـاراتـه بمـا يتوافق مع التجـدد المســ العـالميـة ويعمـل على اســ

ــاعد الفرد والمنظمة على الاالتدريب المدخل  ــي الذي يسـ ــاسـ أو للتعليم أو  لَّجتاج المنظمة للتدريب إما للعانسـ

 للتطوير حرصاً تحقيق ذلك، 

ــبح بـذلـك  ــمـات المنظمـات الحـديثـة الحكوميـة وغير الحكوميـة الراغبـة في التطور الافـأصــ هتمـام بـالتـدريـب من ســ

ــهم في جعـل التـدريـب من أولويـات هـذه المنظمـات لزيـادة فعـاليـة مواردهـا الاوالتقـدم وجودة  داء، وهـذا بـدوره أســ

ــباب  ــرية، ولعل أس ــة والجودة ولأهتمام بالتدريب تعود  لااالبش ــباب يقف في طليعتها المنافس بداع والتغيير الاس

المسـتمر في متطلبات العصـر واحتياجات الناس والتقنيات المتغيرة والمطلوبة وتطور تحديات الموارد البشـرية، 

 (18،ص2019وعوائده)شتاتحة،وهذه العوامل زادت من أهمية وقيمة التدريب وضرورة قياس تكلفته 

  training:The concept ofمفهوم التادريب وتعريفه 1\2

روري ولفائدة الفرد والمنظمة  ــا يؤدي التادريب دوراً هاماً في تنمية مهارات العاملين وصـــقل قدراتهم؛ فمن الضـ

ــرياـةف حيـثُ فـائـدة التـادريـب تظهر في   ــاب الفرد لمهـاراتٍ ومعـارف جـديـدة  إعِـداد برامج لتنميـة الموارد البشــ اكتســ

 وتطوير المهارات والمعارف الموجودة لديه مسبقافً والشايء الاذي ينعكس بالإيجاب على تحقيق أهَداف المنظمة 
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ســتعداد الايكونوا في حالة  لأنفراد الا: هو مجموعة الوســائل التي تســمح بإعادة تأهيل  بحســب رضــا   التدريب

ــكـل دائم من  بوالتـأه ـ ــســـــة التي يعملون بهـا. بشــ ــتقبليـة في إطـار المؤســ أجـل أداء وظـائفهم الحـاليـة والمســ

 (16،ص2003)رضا،

التدريب: الجهود الذي يؤدي إلى زيادة المعرفة والمهارات والقدرات في الموظفين والمديرين بحيث يصــبح كل 

فرد منهم أكثر كفاءة في أداء العمل الموكول إليه، فالموظف الجديد يكتســـب المهارة والموظف الذي على رأس 

 (251،ص2011)معشوق ،نتاجية. الاعمله يزيد من قدراته 

لتدريب بأنه العملية التي تتضــــمن اكتســــاب المعرفة والمهارات والقدرات الضــــرورية للنجاح في اكما عرف   

 (251،ص2011)معشوق ،أداءالوظيفة 

حتياجات التدريبية الاالتدريب بأنه عملية مخططة ومسـتمرة تهدف إلى تلبية  (22،ص  2009)ابونصـركما عرف  

ارفة وتدعيم اتجاهاته وتحسن مهاراته، بما يساهم في تحسن الحالية والمسـتقبلية لدى الفرد، من خالل زيادة مع

 نتاجية في المنظمةالاأدائه في العمل وزيادة 

ــين ــاعر العاملين من اجل زدة وتحسـ ــلوكيات ومشـ فاعليتهم   هو تلك العملية المنتظمة التي من خلَّلها تغيير سـ

 (3،ص2015وادائهم )مويسي،

 فالتدريب يتلخص في النقاط الآتية: (5،ص2010)وبحسب الكردي

  .التدريب نشاط انساني -

  .التدريب نشاط مخطط له ومقصود -

 التدريب يحدث تغيرات في جوانب مختارة لدى المتدربين  -

ة أهـداف وقـدرات  - ــين وتنميـ ــتهـدف تحســ التـدريـب ليس هـدف بحـد ذاتـه وإن مـا هو عمليـة منظمـة تســ

 (5،ص2010أهداف المنظمة المحققة ) الكردي،الفرد،بما ينعكس أثره على على زيادة 

 : The importance of training التدريب أهَمياة 2\2

ــة  ــســ ــواء للفرد والمؤســ ــيع الهـامـة التي احتلـت موقعـا محوريـا، لـه أهميـة لغـة ســ يعتبر التـدريـب من المواضــ

 :والمجتمع

 أهمية التدريب لنسبة للأفراد العاملين -2\2\1

 يساعد الأفراد في تحسين وتطوير قراراتهم وحل مشاكلهم في العمل.   •

 يساهم التدريب في تطوير مهارات الاتصال بين الأفراد.   •

 يسمح التدريب لتقليل من نقاط الضعف لدى الأفراد يوفر لهم الغرض للترقية والتطوير.   •
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ــمح التــدريــب بتخفيض م • عــدل حوادث العمــل ورفع درجــة الروح المعنويــة لــدى العــاملين داخــل يســ

 (226،ص 2015)الحدراوي،المؤسسات. 

 أهمية التدريب بالنسبة للمؤسسة  2\2\2

 يساهم التدريب في خلق الاتجاهات الايجابية لدى العاملين نحو العمل والمؤسسة.  •

ة وبذلك يرتفع أداء العاملين عن طريق معرفتهم لما  • سـ ات العامة للمؤسـ ياسـ يد تريؤدي إلى توضـيح السـ

 المؤسسة  من أهداف. 

 يؤدي إلى ترشيد معرفتهم  القرارات  الإدارية وتطوير أساليب وأسس مهارات القيادة الإدارية.  •

يسـاهم في بناء قاعدة فاعلة للَّتصـالات والاسـتشـارات الداخلية وبذلك يؤدي إلى تطوير أسـاليب التفاعل   •

 (13، ص2015)مويسي،بين   الأفراد العاملين بينهم وبين الإدارة

 دريب في تطوير العلَّقات الإنسانية  أهمية الت 2\2\3-

 تطوير أساليب التفاعل الاجتماعي بين الأفراد العاملين  •

 رفع الروح المعنوية للعامل حيث ان التدريب يزيد شعوره بالأمن والأهمية •

 تطوير امكانيات الأفراد لقبول التكيف مع التغيرات الحاصلة في المؤسسة  •

يســاهم في تنمية وتطوير عملية التوجيه الذاتي لخدمة المؤســســة وتوطيد العلَّقة بين الإدارة والأفراد  •

 (2003)درة،العاملين 

 .أهمية التدريب(2الشكل رقم )

 

 ( 152،ص2012)ابونصر، 
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ئيسة الاتي تسُهم في تطوير قدرات الأفَراد وتأهْيلهم كي  وبناءً عليه ترى  الباحثة أنا التادريب هو أحَد الأدَوات الرا

ينُجزوا أعَمالهم على أكَمل وجهف فبدون التادريب لنْ يكون العاملين على مستوى الكفاءة المطلوبةف وهذا سيؤدي 

لة غير فعاالة وغير متناسقة ف ضلًَّ عن أنا قصور التادريب يؤَدي إلى زيادة معدل دوران إلِى تقديم خدمات مكم ِ

العمل ومغادرة العاملين مؤساساتهم والتاوجه نحو مؤساسات أخُرى للعملف بالتاالي سوف يدفع المؤسسة إلِى تحمل  

ال جدد  تكاليف باهظة لاستقطاب عما

 : training objectivesأاهداف التدريب3\ 2

إن ما يسعى إليه التدريب هو تحقيق أهداف المنظمة التي تتمثل في زيادة كفاءة العاملين فيها وتطوير أدائهم مما 

 : يعكس بدوره أهداف التدريب والتي تتمثل في 

 زيادة أداء المتدربين ومهاراتهم وقدراتهم ومعارفهم وتقويتها  •

ــرعـة  • رفع كفـاءة اداء العـاملين : بتـدريبهم على طرق عمـل جـديـدة تمكنهم من اتقـان عملهم وأداءه بســ

 وجودة عالية

ــلوك والاتجـاهـات الإيجـابيـة تجـاه  • خلق علَّقـة ايجـابيـة بين الأفراد والمنظمـة، وذلـك من خلَّل توجيـه الســ

 وتنميتها العمل

 تخفيض التكلفة : عن طريق أداء العمل بكفاءة وجودة عالية  •

 تمكين العاملين من أداء أعمالهم بدون متابعة وتدقيق؛ مما يخفض من العملية الاشرافية عليهم •

  .تمكين العاملين من التكيف والقدرة على التعامل مع مستجدات الاعمال والتطور التكنو لوجي •

  .ن الاخطاء وتكرارها؛ مما يساهم في تحسين الانتاجيساعد في التقليل م •

 يساعد في زيادة القدرة لدى العاملين على اكتشاف المشكلَّت ومعوقات الاداء ومحاولة حلها •

ــيلة لتحفيز العاملين للترقية؛ مما يؤدي إلى زيادة التنافس فيما بينهم، وزيادة  • ــتخـدم التدريب كوســ يســ

 UNSSC,2014)) .الانتاجية

 (أهداف التدريب كالآتي: 45،ص2014) الشرعةأيضا يذكر

غوبة والمطلوبة للعاملين في المؤسسة  روالاتجاهات والسلوكيات المالمهارات يهدف التدريب إلى اكتساب 

 لزيادة أدائهم وكفاءتهم لتحقيق الأهداف الرئيسية التالية:

 ترغيبهم للعمل تنمية وزيادة ولاء وانتماء العاملين للمنظمة وزيادة  •

 ضمان أداء المهام بفعالية أكبر ومعالجة الخلل بين معايير الأداء المطلوبة والأداء الفعلي للعاملين •
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مساعدة العاملين داخل المنظمة على تأدية الواجبات المطلوبة منهم بأفضل الطرق وبالكفاءة   •

 والفعالية المرغوبة 

ثناء تأدية مهامهم ووظائفهم اليومية وتقليل حوادث  وقاية وحماية العاملين من الوقوع في الأخطاء أ •

 العمل. 

توفير الدافع الذاتي لدى العاملين لزيادة كفاءتهم وتحسين أدائهم من خلَّل توعيتهم بأهداف المنظمة   •

 تيجيتها على المدى القصير المتوسط والطويل.  راوسياستها واست

رفع الروحالمعنوية للعاملين في العمل وتنمية مهاارتهم ومعلوماتهم خلَّل فترة التدريب يعطيهم   •

 إحساسا داخليا بالأمان والأهمية مما قد يساهم في تقليل معدل دوارن العمل. 

العاملين وتزويدهم بمقومات تؤهلهم لتقلد مناصب وظيفية أعلى مستوى في  وقدراتزيادة مهارت  •

طائهم فرصة الاطلَّع على كل ما هو حديث في مجال التطور التكنولوجي والعلمي وما المنظمة،واع

 ( 132،ص 2014)الشرعة،يترتب عليه من تطور في نوع وأساليب العمل

 

وترى الباحثة أنَ هدف التادريب هو تهيئة العاملين بالمعارف والمهاراتالجديدة الاتي يتطلابها العملف وزيادة قدرتهم 

نهم من تحقيق على   نهم من تجنب الأخَطاء قدر الِإمكانف وإعِدادهم بالشاكل الاذي يمك ِ أدَاء أعَمالهم بالشاكل الاذي يمك ِ

كن الأسَاسي في المنظمة والوحدة الاتي بدونها لا يمكن إنجاز  أهَداف المنظمة على اعتبار أنَا العاملين هم الرُّ

ارة المنظمة وذلك من خلَّل صقل هؤلاء العاملين بكل ما هو جديد وتحسين ما العمل بالشاكل الاذي تطمح به إدِ

 لديهم من خبرات لتقديم الأفضل.

 انواع التدريب  4\2

باعتبار أن التدريب وسيلة لتحقيق أهداف المنظمة وذلك من خلَّل تنمية الأفراد والارتقاء بمستويات أدائهم ،فإنه 

يختلف باختلَّف أهداف الغاية منه وطبيعة العمل والمستوى الوظيفي، كما يختلف من منظمة إلى أخرى حسب 

 ياتها وعدد الأفراد الذين يعملون بها.  طبيعة العملية الانتاجية نفسها وحسب مقدرتها المالية وإمكان

 وبناءً على ذلك، يمكننا تصنيف أنواع التدريب إلى: 

 التدريب حسب مرحلة التوظيف.   ➢

 التدريب في المستوى الوظيفي.  ➢

 التدريب حسب المكان.  ➢

 التدريب حسب الغاية منه.  ➢

 التدريب حسب مرحلة التوظيف:   2\4\1

 التدريب الخاص بالموظفين الجدد:  2\4\1\1
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 ، كما  Orienting Employeesيمكننا تعريف هذا النوع من التدريب بتوجيه وتهيئة الموظفين 

تزويد الموظفين الجدد على المنظمة بالمعلومات الأساسية التي يحتاجونها لأداء عملهم بشكل  ديسلر بأنهعرفه 

د وإجراءات العمل الخاصة بالمنظمة توجيه الموظف: هو ذلك جيد، وغالبا تشمل هذه المعلومات على قواع

 الإجراء الذي يستهدف تزويد الموظفين الجدد بالمعلومات الأساسية عن الشركة. 

في هذا البرنامج يحصل الموظف على كتيب أو مواد مطبوعة تحتوي على تقييم الأداء ونظم دفع الأجور 

 Dessler,2012.p264)مات التي تضعها المنظمة للعاملين بها . )والمرتبات، وفي نفس الوقت المزايا والخد

التدريب في المراحل الأولى من التوظيف، ويقصد به العاملين   (42،ص2013)وكما يصف محمود أحمد رضوان

الجدد: هو التدريب الذي يحصل عليه الفرد في الأيام الأولى من التحاقه لتعيينه في الوظيفة، وهو بمثابة تهيئة  

ة المنشأة الأفراد وتعريفهم بالعمل الجديد الذي أصبح مُسنداً لكل واحد منهم وكيفية أدائه وإعلَّمهم أيضا بأنظم 

وأهدافها وسياستها وبالمهام والمسؤوليات التي عُين فيها كل منهم وبكيفية النهوض بأعبائها وعلَّقة عمله 

بأعمال الآخرين، ومدى مساهمة العمل الذي يقوم به في تحقيق الهدف العام للمنشأة الذي وجدت من أجله كما 

ات والخدمات التي تقدمها المؤسسة للعاملين وغيرها من يحاط كل فرد منهم علماً بظروف العمل كالأجور والتقني

 الأمور التي تتعلق بأنظمة العمل في المنشأة. 

ويقصد به تدريب العاملين القدامى في المنشأة ويهدف هذا : التدريب في مراحل متقدمة من التوظيف -2\4\1\2

ا التقدم في العلوم الإدارية والتكنولوجية النوع من التدريب إلى اكتساب العاملين مهارات ومعارف جديدة يتطلبه

فيساعدهم على تحسين قدراتهم في إنجاز العمل وتطوير المعارفوالمهارات التي اكتسبوها من قبل، مما يؤدي 

 ( 42،ص2013إلى رفق قدراتهم وكفاءتهم في العمل. )رضوان،

 التدريب في المستوى الوظيفي:  2\4\2

التدريب في مجال ال ح رف التي تتطلب مدى كبير ومتنوع من المعارف  ووه المهني: التدريب  2\4\2\1

 . والمهارات والاستقلَّلية في الحكم والتقدير

هذا النوع من التدريب الوظائف الأعلى من الوظائف الفنية والمهنية، فهو  ل يشم التخصصي:التدريب 2\4\2\2

 .  يتطلب خبرات ومعارف متخصصة لمزاولة مهن أو عمل متخصص

يشمل فئات الإداريين في المستويات الإشرافية أو العليا أو الوسطى أي العاملين : التدريب الإداري 2\4\2\3

 بالوظائف الإدارية، فهو يتضمن مجالات واسعة تتركز حول الجوانب السلوكية والقيادية والمالية والمحاسبة 

تدريب المتدربين بغرض إعدادهم للقيام بدورهم وذلك بتطوير وتنمية مهاراتهم   مويت  المتدربين: تدريب    2\4\2\4

 ( 42،ص 2013)رضوان،ورفع كفاءاتهم ليتمكنوا من إيصال المعلومات. 

 التدريب حسب المكان: 2\4\3

 يمكن تصنيف أنواع التدريب حسب المكان الذي يتم فيه تدريب العاملين إلى نوعين: 
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يعتبر هذا النوع من التدريب أكثر انتشار اً بسبب انخفاض تكاليفه مقارنة مع  :  التدريب داخل المؤسسة  2\4\3\1

التدريب الخارجي. وكذلك قصر مدة التدريب فهذا النوع من التدريب يقوم عن طريق مدربين ينتمون إليها ومن 

على تنفيذها. يوتم في قاعات متخصصة خارجها، بحيث تتعاقد المنظمة معهم لإجراء برامج تدريبية والإشراف 

 .  للتدريب أو قاعاد دراسة داخل المنظمة أو في موقع العمل

في بعض الأحيان تفضل المؤسسة القيام بتدريب العمال خارج محيطها وذلك :  التدريب خارج المؤسسة  2\4\3\2

نجاز برامج تدريبية أفضل. بسبب توفر الأدوات التدريبية المتاحة بشكل أفضل في الخارج وسبب عجزها في إ

 ( 43،ص 2013)رضوان،وقد تم هذا النوع في مؤسسات خاصة بالتدريب أو يتم عن طريق برامج حكومية.  

 حسب الغاية منه:  التدريب2\4\4

 :  يمكن تصنيف أنواع التدريب حسب الغاية منه إلى الأنواع الآتية

يخص هذا النوع العاملين الجدد، ويتمثل دورها في تقديم الفرد عمله وتعريفه :  برامج التوجيه والتدريب   2\4\4\1

بالمحيط الذي يعمل فيه والوظائف الأخرى، وإعطائه فكرة عن طريقة العمل والدور الذي تلعبه هذه الوظيفة في 

ً في حياة العامل الجديد لأنه يس  التأقلم علىاعده تحقيق الأهداف العامة، ويعتبر هذا النوع من التدريب مهما

 والتكيف مع الوظيفة الجديدة وأدائه لعمله بشكل جيد والتأقلم بشكل عام مع المحيط الداخلي للمؤسسة. 

يحتاج الفرد إلى برامج تدريبية علَّجية في حالة فشل في أداء عمل يكون قد خضع  :التدريب العلَّجي 2\4\4\2

برنامج تدريبي ثاني لإدارة النقص ومعرفة أسباب هذا الفشل فيه لبرامج تدريبية سابقة، ولهذا تصُمم المؤسسة  

 .  لتستطيع المؤسسة إزالة النقائص التي كانت سبب فشل الفرد والاستفادة من البرامج التدريبية

يهدف هذا النوع إلى أن يشعر العامل بأهمية الأمن لحفظ سلَّمته وسلَّمة عمله : التدريب على الأمن 2\4\4\3

على ممتلكات المؤسسة من معدات وأدوات ومبان ومخزون وغيرها، وبالتالي مراقبة للإنتاج  وأيضاً المحافظة

 . ووسائله بالمؤسسات ذات الجودة التي تقوم بتدريب أفرادها على الرقابة من الحوادث والمحافظة على الآلات

يقصد بمفهوم الترقية، انتقال الفرد من وظيفة معينة إلى وظيفة أعلى منها : التدريب بغرض الترقية 2\4\4\4

مع تحمل مسؤوليات أكبر. وهذا يعني أن الوظيفة الجديدة تتطلب مهارات ومعارف خاصة بها ورغبة الفرد في 

ه وفق المستوى الارتقاء، مما توُلد  لديه رغبة في اكتساب المزيد من المهارات والمعارف لأداء العمل المطلوب من 

 ( 43،ص2013)رضوان،المطلوب. 
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 ( انواع التدريب3رقم) لالشك

 
 

 ( من تصميم الباحثة 3الشكل )

 اساليب التدريب  5\2

تتوفر العديد من أساليب التدريب، ولكل منها مزايا وعيوب معينة.  :أساليب وطرق تدريب الموظفين في المنظمة

ومع ذلك، لغرض الدراسة، تم تصنيف أساليب التدريب إلى قسمين، هما التدريب أثناء العمل والتدريب خارج  

 العمل. 

وتقتضي تدريب الموظف في مكان العمل أثناء قيامه بالمهمة الفعلية. يتعلم  :التدريب الوظيفي أثناء العمل2\5\1

العاملون الجدد أو غير المتمرسين من خالل مراقبتهم ألقرانهم أو زمالئهم أو المديرين الذين يؤدون العمل 

ب
ري

تد
 ال

ع
وا

ان

التدريب حسب مرحلة 
التوظيف

الخاص بالموظفين الجدد

مراحل متقدمة من 
التوظيف

التدريب في المستوى 
الوظيفي

التدريب المهني

التدريب التخصصي

التدريب الإداري

تدريب المتدربين

التدريب حسب المكان

داخل المؤسسة

: خارج المؤسسة

التدريب حسب الغاية 
منه

برامج التوجيه والتدريب

التدريب العلاجي

التدريب على الأمن

التدريب بغرض الترقية
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التناوب –التوجيه –ويحاولون تقليد سلوكهم. وهناك طرق عديدة للتدريب أثناء العمل نذكر منها: التدريب 

  .التدريب المهني–الوظيفي 

هو التدريب واحد لواحد ويساعدنا في تحديد الجوانب الضعيفة بسرعة، ويحاول التركيز عليها  :التدريب2\5\1\1

 .كما يقدم فائدة نقل نظرية التعلم إلى الممارسة

داريين. يتم الاالتركيز في هذا التدريب على تطوير الموقف. ويتم استخدامه للموظفين  بينص :التوجيه2\5\1\2

 .رشاد دائما من قبل شخص مسؤول عن العمل وهو أيضا تفاعل فردي مثل التدريبالا

سلسلة من الوظائف ذات  خلَّلعملية تدريب الموظفين عن طريق تناوبهم من  اإنه :الوظيفي التناوب 2\5\1\3

أن هذا التناوب يجب أن  إلاالصلة، ويخفف من الملل كما يساعد في تطوير عالقة العمال مع بعضهم البعض. 

 .يكون منطقيا

يقوم المدرب المناسب وتتم خطوة بخطوة على طريقة التدريب الوظيفي حيث  :تقنية التعليم الوظيفي2\5\1\4

بإعداد المتدرب وإعطائه نظر عامة عن الوظيفة والغرض منها والنتائج المرجوة، ثم يشرح المهمة أو المهارة 

 .حظات والمساعدةلَّالالزمة ويسمح للمتدرب بالقيام بالمهمة بنفسه، مع المتابعة لتقديم الم

ارسي المهنة والمهارة، وتعتبر هذه الطريقة رائجة هو نظام لتدريب جيل جديد من مم :التدريب المهني2\5\1\5

ت التقنية التي تتطلب فترة طويلة الكتساب الكفاءة. والغرض منها هو جعل المتدربين الا في المهن والحرف والمج

 .عاملين مهرة، لكنها طريقة مكلفة، وليس هناك ما يضمن أن العامل سيواصل العمل في نفس المنظمة

Raheja,2015, pp36-38) ) 

تدريب الموظفين في موقع بعيد عن بيئة العمل الفعلية، وغالبا ما  يويعن  :العمل الوظيفي خارج  التدريب2\5\2

داء، وهناك حرية التعبير والتفاعل الأيتم توفير المواد الدراسية، وهناك تركيز كامل على التعلم بدال من 

 :ومن أهمها .للمشاركين

وهي الطريقة التقليدية والمباشرة للتعليم. ويبدأ كل برنامج تدريبي بالمحاضرة  :المحاضراتوالمؤتمرات2\5\2\1

، ومع ذلك يجب أن تكون المحاضرات محفزة وأن تخلق اهتمام وتفاعل لجمهور كبيروالمؤتمر، إنه عرض شفهي  

ر طرق بين المتدربين، ويجب أن يكون المحاضر ملما بكل جوانب الموضوع، وتعد المحاضرات والندوات أكث

 .التدريب شيوعا وخاصة في الكليات والجامعات

مصطلح للتدريب القريب من الوظيفة، حيث يتم تدريب العمال في بيئة نموذجية على   و ه  :الدهليزتدريب  2\5\2\2

وظائف محددة في جزء خاص من مكان العمل، ويتم إجراء محاولة إلنشاء حالة مماثلة لظروف العمل الفعلية 

  .في الورشات

هي أي بيئة اصطناعية تشبه تماما الوضع الفعلي. وهناك أربع تقنيات محاكاة أساسية  :رين المحاكاةتم 2\5\2\3

 .دوار، التدريب داخل السلةالادارة، دراسة الحالة، لعب الاتستخدم في التدريب وهي ألعاب 
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خرين بشكل معقول، الاأنفسهم ويهدف هذا التدريب إلى جعل الناس يفهمون  :التدريب على الحساسية2\5\2\4

جتماعية والمرونة السلوكية. إنها قدرة الفرد على الشعور بما الاوالذي يتم عن طريق تطوير وفهم الحساسية 

خرون ويفكرون فيه من وجهة نظرهم الخاصة. ويكشف معلومات حول صفات العاملين الشخصية الايشعر به 

هم. وال يتصرف المدرب كقائد للمجموعة بل يوضح النقاط العامة من شياء المشتركة بين الاوقضاياهم العاطفية و

 .مثلة أو تقديم مالحظاتالاخالل 

خرين، ففي كل تفاعل الاللمتدربين طريقة واقعية ومفيدة لتحليل وفهم سلوك  ريوف  :المعاملَّت تحليل 2\5\2\5

اجتماعي يوجد دافع يقدمهشخص واحد ورد فعل على ذلك الدافع الذي يقدمه شخص آخر، وتعرف هذه العالقة 

 ( (Raheja,2015, pp36-38بالمعاملة. 

 ( اساليب التدريب 4الشكل رقم)

 

 ( من تصميم الباحثة 4الشكل رقم)

 مبادئ التدريب  6\2

 لعملية التدريب المبادئ التي تشكل اساساً 

 الشرعية : يجب ان يتم التدريب وفقا للقوانين والأنظمة واللوائح المعمول بها في المؤسسة  •

 المنطلق: يجب ان يتم التدريب بناء على فهم دقيق وواضح للَّحتياجات التدريبية   •

تحديدا دقيقا من حيث الهدف: يجب ان تكون اهداف التدريب واضحة وواقعية بحيث يمكن تحقيقها ومحددة  •

 كان والزمان ومن حيث الكم والكيف والتكلفة مالموضوع وال

الشمول: حيث يجب ان يشمل التدريب جميع ابعاد التنمية البشرية مثل القيم والاتجاهات والمعارف والمهارات   •

 ا كما يجب ان يوجه الى جميع المستويات الوظيفية في المؤسسة ليشمل جميع فئات العاملين فيه

على مسؤولي التدريب في اي مؤسسة  بالاستمرارية:وتعتبر من اهم المبادئ في العملية التدريبية ،اذ يج •

ان يضعوا استراتيجيات تدريبية تراعي عملية التحول والتغيير المستمر في جميع جوانب الحياة وبخاصة 

اساليب التدريب 

التدريب الوظيفي أثناء العمل

المحاضرات 
والمؤتمرات

تدريب 
الدهليز

تمرين 
المحاكاة

التدريب على 
الحساسية

تحليل 
تلاالمعام

التدريب الوظيفي خارج العمل

التدريب التوجيه
التناوب 
الوظيفي

تقنية التعليم 
الوظيفي

التدريب 
المهني
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مل وادواته وفي الافكار  في اساليب العمل وادواته،وفي جميع جوانب الحياة وبخاصة في اساليب الع

 والمعلومات المتصلة بذلك 

التدريجية والواقعية:يجب ان يبدأ التدريب بالموضوعات البسيطة ثم ينتقل الى المعقدة مع الحرص ان تكون   •

 موضوعات العملية التدريبة تمس الحياة العملية للعاملين 

لتطور الوسائل والادوات  : يجب ان يتطور نظام التدريب وعملياته تبعا المرونة •

 ( 54،ص2009:)عساف،والاساليب

 مجالات التدريب  7\2

 يعمل التدريب في  خمسة مجالات أساسية وهي :  

المعرفة : مساعدة المتدرب على تعلم وفهم وتذكر الحقائق والمعلومات والمبادئ  وهي اطر فكرية نظرية    •

ين والأنظمة والتعليمات وذلك مثل الاطلَّع على ومن أمثلتها: أهداف ووظائف وسياسات المؤسسة ، القوان

 أساليب التدريب. 

)التخطيط والتنظيم  المهارات : وهي التي تتعلق بمهارات العميل ومهارات الاتصال والمهارات الإدارية  •

  عمثل: إتقان مهارة جم  بالمتدر هوهي أي تصرف أو عمل مادي يقوم ب  والتنسيقواتخاذ القرارات ( 

 ف على البيانو. زأو الع ،يل الحاسب الآلي غتش،المعلومات لتحديد الاحتياجات التدريبية 

طريقة التفكيير   هعملي ونقصد ب  فعادة  تطبيق المعرفة والمهارات في موق ب الأساليب : يتضمن الأسلو  •

 مثل قيادة السيارة أو الطائرة.  كوالسلو

ا اتجاهات الفرد ومعتقداته ولا يمكن تغييرها بأي حال من الأحوال   لذلك يركز التدريب الاتجاهات : نقصد به •

الممكن تعديله  مثل الأمانة ، إثارة الدافعية ،روح الفريق، التعاون،الولاء التنظيمي والمشاركة في اتخاذ 

 القرارات 

تعلمها داخل قاعة التدريب وإنما هي نتاج  الخبرة: ويختلف هذا المجال عن المجالات السابقة حيث لا يمكن  •

الممارسة والتطبيق العملي للمعرفة والمهارة والأسلوب  في عدة مواقف مختلفة خلَّل فترة زمنية 

 (      2011)التلباني وآخرون، طويلة
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 ( مجالات التدريب 5الشكل رقم)

 

 
 

 ( من تصميم الباحثة 5الشكل رقم)

 

 

 مفهوم التدريب والتنمية المعاصر 8\2

 مفهوم تدريب وتنمية الموارد البشرية المعاصر  2\8\1

 : من شقين اثنين هما يتكون  

 لشق الأول: التدريب والتنمية عملية استراتيجية. ا2\8\1\1

ينظر في الوقت الحاضر إلى التدريب والتنمية على أنها عملية استراتيجية تأخذ شكل نظام فرعي مكون من 

 أجزاء متكاملة، وتعمل ضمن نظام واستراتيجية أكبر هي استراتيجية المنظمة، وضمن إطار ودور إدارة  

ططة من برامج التدريب الموارد البشرية فيها. وتتكون استراتيجية التدريب والتنمية من مجموعة مخ

والتنميةالبشرية المستمرة، التي تهدف وتسعى إلى تطوير وتحسين أداء كل من يعمل في المنظمة وتعليمه كل 

جديد بشكل مستمر من أجل مساعدة الجميع على تحقيق مكاسب وظيفية ومستقبل وظيفي جيد .كما تسعى هذه 

البشرية التي تحتاجها المنظمة في الحاضر والمستقبل لرفع الاستراتيجية إلى تشكيل بنية تحتيه من المهارات 

كفاءتها الإنتاجية وفاعليتها التنظيمية باستمرار، لتحقيق الرضا لدى زبائنها، الذي يتوقف وجودها على هذا 

المعرفة

المهارات

الاتجاهاتالاساليب

الخبرة
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الرضا. وكذلك التأقلم والتكيف مع المتغيرات التي تحدث في البيئة وينعكس أثرها على نشاط المنظمة في المدى 

 لقصير والبعيد. ا

يمكن القول إذاً بأن التدريب والتنمية البشرية كاستراتيجية، تسعى إلى بناء نظام معرفي حديث لدى الموارد 

البشرية في المنظمة، وتطوير مهاراتها الحالية، واكسابها خبرات جديدة ومتنوعة، وتعديل اتجاهاتها السلوكية 

)عقيلي ييرات التي تحدث في البيئة وتفرُض على المنظمة. للأفضل، بهدف الاستيعاب والتأقلم مع التغ

 ( 437،ص 2004،

 . الشق الثاني: التدريب والتنمية عملية تعلم مستمرة2\8\1\2

 التدريب والتنمية البشرية كعملية تعلم  مخططة تتكون من قسمين:  

التدريب: عمل مخطط يتكون من مجموعة برامج مصممة من أجل تعليم الموارد البشرية كيف تؤدي أعمالها  -أ

 الحالية بمستوى عالي من الكفاءة، من خلَّل تطوير وتحسين أدائهم. 

التنمية: عمل مخطط يتكون من مجموعة برامج مصممة من أجل تعليم الموارد البشرية وإكسابها المعارف،    -ب

وكيات، والمهارات الجديدة، متوقع أن تحتاجها في أداء مهام أو وظائف جديدة في المستقبل ،والتأقلم السل

 والتعايش مع أية مستجدات أو تغييرات تحدث في البيئة وتؤثر في نشاط المنظمة. 

ه قد حدث لدى إذاً فإن التعلم هو حصيلة ونتاج لعملية التدريب والتنمية، فعندما يتحقق التعلم، هذا يعني بأن

، مهاراتهSkills، اتجاهاتهAttitudes  ، سلوكياته Behaviorsالمتدرب تغيير ملَّئم ومطلوب في: 

Knowledgeمعرفته ،Experience( 437،ص 2004)عقيلي ،وخبرته 

 هدف التدريب والتنمية المعاصر: 2\8\2

وتؤدي المطلوب منها بشكل صحيح،  تعليم الموارد البشرية كيف تتلَّفى جوانب الضعف في أدائها الحالي  •

 ل سد الثغرات الموجودة في مهاراتها وسلوكياتها الحالية. وذلك من خلَّ

تعليم الموارد البشرية كيف تنمي جوانب القوة في أدائها الحالي للَّستفادة منها بشكل أكثر مستقبلًَّ، وذلك  •

 في معارفها أو مهاراتها وسلوكياتها الحالية. 

بشرية معارف ومهارات واتجاهات سلوكية جديدة ومتنوعة، لتمكينها من أجاء أعمال  إكساب الموارد ال •

 جديدة في المستقبل تحتاجها المنظمة.  

تكييف الموارد البشرية مع تغييرات البيئة التي تضطر المنظمة إلى إدخالها على مجالات العمل فيها. )عقيلي   •

 ( 437،ص 2004،

 التي ستحققها المنظمة من عملية التدريب والتنمية المعاصر:   الفوائد2\8\3 

 رفع مستوى مهارة الموارد البشرية وروحها المعنوية في العمل وهذا يؤدي إلى:  •

 رفع كفاءة المنظمة الانتاجية وفاعليتها التنظيمية  •
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زبائن جدد، والذي   تقديم منتج عالي الجودة وبسعر مناسب للزبائن، مما سيؤدي لزيادة رضا الزبون وكسب •

بدوره سيؤدي إلى توسيع حصة المنظمة في السوق، وزيادة أرباحها ،وبالتالي ضمان بقائها واستمرارها 

 في العمل.  

دفع الموظفين لتأييد المنظمة بنشاطاتها، وإكسابهم انماطاً سلوكية إيجابية تخدم مصلحتهم ومصلحة المنظمة   •

 على حد سواء. 

اع والابتكار لدى الموارد البشرية وتمكينها من إدخال التحسينات المستمرةعلى تقوية القدرة على الإبد •

 مجالات عملها. 

 تكييف الموارد البشرية مع المتغيرات التي تدخلها المنظمة على أعمالها في المستقبل والتعايش معها.   •

 تقبلَّ ً. جعل الموارد البشرية قادرة على تأدية مهام ووظائف متنوعة ومختلفة حاضراً ومس  •

 ضمان استقرار العمل الانتاجي في المنظمة.  •

توفير الحماية الجيدة للموارد البشرية من مخاطر وإصابات العمل، فالشخص المد را ب جيداً لديه القدرة ى  •

 ( 437،ص2004حماية نفسه من المخاطر. )عقيلي ،

 مقومات التدريب الفعال 9\2

 نأخذ في الحسبان الاعتبارات التالية : لزيادة فعالية برامج التدريب لابد ان  •

 توفير المعلومات والبيانات التي تساعد على تخطيط التدريب وفقا لاحتياجات التدريب  •

 تصميم برامج توافق احتياجات التدريب  •

 تجانس نوعية المتدربين   •

 التأكد من رغبة المتدربين بالتعلم واكتساب الخبرات  •

 الاهتمام باختيار المدربين من ذوي الخبرات العلمية والعملية   •

 اختيار وسائل تدريبية تتماشى مع نوعية الموضوعات ومستوى المتدربين  •

 اقتناع الإدارة العليا بفعالية التدريب واهميته  •

 تأمين ميزانية كافية لتغطية اوجه نشاط التدريب   •

 وضع مقياس يساهم في فعالية التدريب   •

 ( 424- 423،ص 2012اساليب تساعد في ترغيب الأفراد بالتدريب )صوص والجوارنة، توفير •

 

 التدريب الناجح خصائص10\ 2

Transferring training1.نقل التدريب 
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أن: "نقل الخبرات من قبل خبراء خارجيين أمر محفوف بالمخاطر حيث أن تصميمهم غالباً ما يتم إزالته من 

السياق الذي تم فيه إنشاء العمل". هذه مشكلة أساسية وتنطبق على قدم المساواة على الدورات التدريبية التي 

الناس لتطبيقه في الظروف المختلفة في مكان يتم عملها داخلياً، حيث يمكن أن يكون ما تم تدريسه صعباً على 

عملهم. قد يبدو التدريب بعيداً عن الواقع، وقد تبدو المهارات والمعرفة المكتسبة غير ذات صلة. وهذا ينطبق 

بشكل خاص على التدريب الإداري أو الإشرافي، ولكن حتى المهارات اليدوية المكتسبة في مركز التدريب قد 

 ا. يكون من الصعب نقله

ً قدر الإمكان، وتوقع أيصعوبات نقل  يمكن معالجة هذه المشكلة من خلَّل جعل التدريب وثيق الصلة وواقعيا

ح أن ينفذ الأفراد التعلم عندما لا يجدون صعوبةكبيرة فيه، وعندما يعتقدون أن  محتملة والتعامل معها. من المرج 

دعوم منمدراهم المباشرين، هذا سيمنحهم الاستقلَّلية ما تعلموه وثيق الصلة بعملهم ومفيد وقابل للتطبيق، وم

الوظيفية، ويجعلهم يؤمنون بأنفسهم ويلتزمون ويشاركون بالعمل بشكل أفضل. من المرجح أيضًا أن يتم النقل 

 إذا تم استخدام مناهج التدريب المنهجي و "التدريب في الوقت المناسب" ،

 Systematic trainingالتدريب المنهجي  -2

يجب أن يكون التدريب منهجياً من حيث أنه مصمم خصيصا ً لغاية محددة، يتم تخطيطه وتنفيذه لتلبية الاحتياجات 

المحددة ويتم توفيره من قبل الأشخاص ذوي المعرفة بكيفية التدريب، ويتم تقييم تأثير التدريب بعناية. تم تطوير 

الصناعي في الستينيات ويتكون من نموذج بسيط من أربع مراحل ، كما المفهوم في الأصل لمجالس التدريب 

 سيتم التوسع في هذا الإطار ضمن قسم مراحل العملية التدريبية : 

a)  .تحديد الاحتياجات التدريبية 

b)  .تحديد نوع البرامج التدريبية المطلوبة لتلبية هذه الاحتياجات 

c) ا لتنفيذ التدريب. استخدام المدربين ذوي الخبرة والمد رَبين سابق 

d)  متابعة وتقييم التدريب للتأكد من فعاليته 

 : Just-in-time training. التدريب في الوقت المناسب 3

ة وذات الصلةللأشخاص من خلَّل  التدريب في الوقت المناسب هو تدريب يرتبط ارتباطاً وثيقاً بالاحتياجات الملح 

م تسليمها في أقرب وقت ممكنللوقت الذي يحدث فيه النشاط. سيتم ارتباطه بأنشطة العمل الفورية أو الوشيكة. يت

وضع المتدربين في مواقف حية  لتطبيق تعلمهم فيها واختبار مدى الفعالية من التدريب وقابلية تطبيقه في ظروف 

 العمل الحالية. 

  Effective training practicesممارسات التدريب الفعال -4
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يستخدم التدريب الفعال مبدأ التدريب المنهجي مع التركيز على تحليل المهارات. يجب تحديد الغرض من التدريب 

بوضوح من حيث "السلوك المعياري" المطلوب كنتيجة للتدريب، و "السلوك النهائي "المتوقع. سيوفر تحديد 

 لأساس للتقييم، وهو عنصر أساسي في تحقيق التدريب الناجح. المعايير والسلوكيات النهائية ا

يتم وضع التدريب ليكون مرتبطاً بسياقات عمل المشاركين الخاصة. ويكون جزء من مهامهم اليومية في العمل، 

 بهذا الشكل يتم اغتنام كل فرصة لتضمين التعلم في العمل. 

رض من الدورة وخصائص المشاركين كوظائفهم، احتياجات يجب أن تكون تقنيات التدريب المستخدمة مناسبة للغ

التعلم لديهم، الخبرة السابقة، مستوى المعرفة والمهارات، ومدى تقبل هم للتعلم  (الدافع ليتعلم). يجب استخدام 

 مزيج من التقنيات المختلفة عند الاقتضاء. 

يجب مراعاة توفير الوقت الكافي للمشاركة   إذا كان التدريب من أجل المهارات الإدارية والإشرافية والشخصية، 

والتعلم النشط من خلَّل المناقشة ودراسات الحالة والمحاكاة واستخدام المحضارات والتقنيات التعليمية الملَّئمة. 

(Armstrong,2006, p575)  

 

 مراحل العملية التدريبية  11\2

 :  تحديد الاحتياجات التدريبية -2\11\1

التدريبية بأنها: مجموع التغييرات والتحسيينات المطلوبة في معلومات ومهارات  الاحتياجاتتعريف يمكن 

واتجاهات العاملين بقصد التغلب على المشكلَّت التي يتعرض لها سير العمل وتحول دون تحقيق أهداف المؤسسة 

 ومسيرة التقدم الاستراتيجي 

 :  تصميم البرنامج التدريبي2\11\2

تصميم البرنامج التدريبي الخطوة الأهم في الربط بين الاحتياجات التدريبية للوصول إلى أهداف التدريب و يعتبر  

يتطلب الكثير من البحث والتدقيق من قبل الشركة في قسم الموارد البشرية استنادا إلى التقارير التي تصلهم من 

 التدريبية المناسبة لسد ثغراتها جميع الأقسام للبحث عن مواطن الخلل ومحاولة إيجاد البرامج

 :  تنفيذ البرامج التدريبية-2\11\3

تتضمن هذه المرحلة التأكد من أن التصميم الذي تم وضعه أمكن تنفيذه وتلَّفي الأخطاء في التصميم واستخدام 

 جميع الأجهزة والمستلزمات وتجهيز القاعات ومتابعة سير البرنامج. 

 : التدريبيتقييم البرنامج -2\11\4

يمثل مرحلة مهمة جدا في نهاية البرنامج التدريبي ويقصد به الوسائل والإجراءات المستخدمة في قياس كفاءة 

مدى التغيير الذي أحدثته   ىوفعالية برامج التدريب وفي تحقيق أهدافها من خلَّل قياس كفاءة المتدربين للوقوفعل

 البرنامج. تلك البرامج لديهم ، مع قياس كفاءة المتدربين والتركيز علي كلفة 
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إن تقييم أثر التدريب عملية مستمرة يقصد بها معرفة مدى تحقيق البرنامج التدريبي لأهداف  المحددة و إبراز 

ى تلَّفيها في البرامج المقبلة  حتى يمكن  نواحي القوة لتدعيمها ونواحي الضعف للتغلب عليها أو العمل عل

تطوير التدريب وزيادة فاعليته بصورة مستمرة . ونظرا لما تتحمل  المؤسسات من أعباء مالية وإدارية للقيام 

ن من المهم بالنسبة لها معرفة نتائج هذه البرامج وانعكاسها على المتدربين وتطورهم إبالبرامج التدريبية ف

 ( 2011ام.  )التلباني وآخرون،وعلى العمل بشكل ع

 

 

 (مراحل العملية التدريبية 6الشكل رقم )

 

 (من اعداد الباحثة 6الشكل رقم )

 

 

 التدريبية: مجالات تقييم البرامج 2\11\4\1

 إن مجالات تقييم البرامج التدريبية تأخذ عدة مجالات كما يلي:        

حيث تهدف عملية تقييم البرنامج التدريبي إلى التأكيد من كفاءة البرنامج التدريبي  تقييم البرنامج التدريبي:

 تالية: جلها وتمر هذه العملية بالمراحل الأومدى صلَّحيته لتلبية الاحتياجات التدريبية التي صمم من 

تقييم البرنامج التدريبي قبل التنفيذ: وتهدف للتأكد من دقة وسلَّمة خطة البرنامج وقدرته على تحقيق الهدف   •

 ومناسبة وسائل التقويم للهدف الواحد 

تقويم البرنامج أثناء التنفيذ : وتهدف للتأكيد من ان يسير وفق ما هو مخطط وذلك لتعزيز الجوانب الايجابية   •

 جوانب السلبية  وتعديل المسار نحو تحقيق الأهداف المخططة  وتلَّفي ال

تقويم البرنامج بعد التنفيذ : وتهدف للتأكد من تحقيق الأهداف التي وضع البرنامج من اجل تحقيقها ومدى  •

مساهمتها في تلبية الاحتياجات التدريبية وما حقق من فائدة تعودعلى المتدرب من حيث اكتساب للمعارف 

 مع مراعاة الكلفة المادية التي أنفقت على البرنامج التدريبي ومدى فاعليته .    والمهارات

تحديد 
الاحتياجيات 
التدريبية 

تصميم البرنامج 
التدريبي

تقييم البرنامج 
التدريبي 

تقييم البرنامج 
التدريبي 
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تقييم المتدربين: تهدف هذه العملية للتحقق من كفاءة وفاعلية البرنامج التدريبي عن طريق التقييم   •

البرنامج في تحيق  المستمرلسلوك وأداء المتدربين أثناء و بعد التدريب والذي يعطي مؤشرا لمدى نجاح 

 الهدفالذي صمم من أجله

تقييم المدربين: وتهدف هذه العملية للتأكد من امتلَّكهم المهارات والكفاية التدريبية التي يحتاجونها للقيام  •

بأدوارهم في تخطيط وتنفيذ وتقييم البرامج التدريبية حيث أنأي قصور في الإمكانيات أو نقص في الكفاية  

داد الجيد والمتقن للمدربين وإكسابهم مجموعة من  عالية وكفاءة التدريب لذا يعتبر الإتنعكس آثاره على فع

القدرات والمهارات والكفاية التخصصية والخبرة العملية أو العلمية في مجال التدريب هي الأساس في نجاح  

إلي مدربين غير  العملية التدريبية  إذ لا جدوى من برنامج تدريبي يعد وفق أسس علمية حديثة ويعهد به

 ( 2009)حماد،أكفاء. 

 

 :التدريبأدوات تقييم 2\11\4\2

 هنا مجموعة من الطرق التي يتم استخدامها من اجل تقييم البرامج التدريبية ف من أهمها ما يلي :  

وهي عبارة عن مجموعةمن الفقرات يتم صياغتها حسب أبعاد الدراسة ويطلب من الأشخاص الاستبانة: 

المستهدفين الإجابة عنها بحسب ما يجدونه ينطبق مع آرائهم وقناعاتهم ومن ثم تجمع هذه الإجابات و تحلل 

 فهم فقراتها.  بالطرق الإحصائية اللَّزمة و يشترط في هذه الاستبانة الوضو  والدقة والموضوعية وسهولة 

م الاحتياجات التدريبية للأفراد هوهي إما أن تكون شفوية أو تحريرية وتهدف إلى التعرف على أالاختبارات :

العاملين  وكذلك معرفة مدى استيعاب المتدربين لموضوعات البرنامج التدريبيوتتميز الاختبارات بسهولة إعدادها 

 و مقارنة نتائجها . 

عن لقاء شخصي بين القائم على التقييم وبين المتدربين‘ وذلك بهدف التعرف على مدى  وهي عبارة المقابلة :

الفائدة التي حققها المتدربون من خلَّل اشتراكهم في البرنامج التدريبية ويراعى عند إجراء المقابلة وضوح 

على الإجابات من قبل  الأسئلة المطروحة و الإصغاء الجيد للمبحوثين وتفادي الأحكام و الاستنتاجات الفورية

 الباحثين.  

وتتم من خلَّل مراقبة سلوك المتدرب أثناء عملية التدريب  والتعرف إلى مدى استيعابه وفهمه   تحليل المشكلَّت :

 للمادة التدريبية و ملَّحظة أداء الأفراد بعد التدريب للتعرف إلى مدى تطور أداء الأفراد نتيجة التدريب 

حيث تفيد هذه المراجعة التعرف على معدلات الإنتاج ودوران العمل وعدد تغيب ير :مراجعة السجلَّت و التقار

العاملين عن العمل  ومن  خلَّل المعلومات المتوفرة لدينا يمكننا الحصول على مؤشربمدى فاعلية البرامج 

 (     2011التدريبية في تحقيق أهدافها.)النجار،
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 :   التدريبيةماذج تقييم البرامج ن 2\11\4\3

 هذا النموذج المرجعية الأساسية لغيره من النماذج    دويع   كريكباتريك:نموذج  -1

وهو أستاذ في جامعة ويسكنسن إطارا فكريا في مجال تصينف التقيييم  1959قدم »دونالد كيركباتريك« عام 

لتحديد طبيعة المعلومات اللَّزم جمعها تمهيدا لعملية التقييم. وكان موضوع رسالته في الدكتوراه حيث حدد من 

عاما.ولقد تطلبت  71ا وانتشارا على مدى خلَّلها أربع مستويات رئيسة للتقييم. ويعتبر نموذجه الأكثر شيوع

  Kirkpatrick, D. and Kirkpatrick, P.,2006)فكرته قياس أربعة مستويات في عملية التقييم وهي : )

و البرنامج التدريبي: تقييم رد فعل المتدربين من  حالبعد الأول ما هي أفكار ومشاعر المتدربين ن:رد الفعل  •

ة التدريب بشكل عام. ويتم إجراء ذلك بعد الانتهاء من التدريب مباشرة   خلَّل معرفة شعورهم حول تجرب

حيث من السهل الحصول على ردود الأفعال وجمع المعلومات مثل:ماذا تعلم المتدربون من البرنامج ، هل  

تي أحبوا التدريب ، هل تم استغلَّل وقتهم بشكل مفيد ، هل أعجبهم المكان،  هل استفادوا من طرق التدريب ال

 استخدمت، هل طريقة عرض المدرب جيدة،  ما مدى رضاهم عن البرنامج التدريبي.  

تقييم التعلم :البعد الثاني ماذا تعلم المتدربون من البرنامج،قياس ما تعلم المتدربون من مهارات ومعارف   •

من التدريب  واتجاهات قبل وبعد التدريب عن طريق طرح أسئلة مثل: هل تعلم المتدربون ما كان مقصودا 

هل طبقوا ما تعلموه  ما مدى التغير الذي حصل عليهم بعد التدريب  ويتم ين طريق استخدام مقاييس مختلفة  

 مثل المقابلَّت أو الملَّحظات أو غيرها. 

تقيم السلوك:البعد الثالث هل غير المتدربون من سلوكهم بناء على ما تعلموه  تقييم تأثير ما حصل للمتدرب    •

ومعارف على سلوكيات في العمل  مباشرة بعد التدريب أو بعده بعدة أشهر. أي هل ظهر  من مهارات

تغيرملحوظ وقابل للقياس في نشاطه وأدائه  بعد التدريب  وهل استطاعنقل ما تعلمه من التدريب إلى شخص 

متقنة  آخر وهل يدرك المتدرب  التغير الحاصل في سلوكه ومعارفه  ومستوى مهارته  وتكون العملية 

ومتواصلة باستخدام معايير وقياسات مصممة بشكل جيد  ويجب أن تكون مهارة الميراقبن والمدراء  

 المسؤولين عالية. 

تقييم النتائج:البعد الرابع هل أثر  التغير في السلوك على المؤسسة بشكل إيجابي تقييم تأثير التغيير   •

ككل. ويشمل جميع المعلومات قبل وبعد البرنامج  فيسلوكيات عمل المتدرب على إنتاجية المنظية 

 التدريبيوتحليل التطور الذي حدث على الموظف

 : التقييم في نوعية العمل وتوقيته نموذج باركر  -2

لتحديد معلومات التقييم وقسمها إلى أربعة أنواع  1973قدم »تريدي واي باركر« نموذجا لتقييم التدريب عام 

 هي:  
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أداء العمل:يقيس مدى تقدم المتدربين في العمل وتحديد مساهمة البرنامج في تطوير أدائهم. ويأتي التقييم   •

 موظف والتي تشير إلى تحسن أدائه فيي نوعية العمل وتوقيته والتغييرات الملحوظة في سلوك ال

 أداء المجموعة: قياس مدة تأثير البرنامج التدريبي على أداء المتدربين في منظمة ما.   •

رضا المشاركين:وهو يحدد مدى رضا المشاركين عن البرنامج التدريبيووجهة نظرهم تجاه ما تعلموه    •

ي توزع في نهاية البرنامج التدريبي والمقابلَّت  وتستخدم مقاييس ومعايير مثل استمارة استطلَّع الرأي والت

 مع المتدربين  

المعلومات المكتسبة: ويقرر هذا النوع من التقويم نوعية الحقائق والأساليب أو المهارات التي اكتسبها  •

المدربون. وهنا يكون من الأفضل إجراء الاختبارات القبلية والبعدية لقياس  كم المعارف والمعلومات التي  

 اكتسابها.  تم 

Parker, T.C., 1973, pp59-63) ) 

 شكل توضيحي لنموذج باركر (7الشكل رقم )

 

 (من اعداد الباحثة 7الشكل رقم )

 

قيمة التدريب بالنسبة لتكاليفيه جاءت نتيجة دراسة قامت بها عدة شركات وتم تقديم  نموذج شركة بيل:-3

 المستويات التالية لنتائج البرنامج التدريبي وهي: 

طرق    -مخرجات ردود الأفعال :يمثل آراء المتدربين في البرنامج ككل أو في محتويات  التفصيلية مثل المواد •

 التدريب إلخ. 

المعلومات 
المكتسبة

أداء العمل
رضا 

المشاركين

أداء 
المجموعة
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مخرجات الإمكانيات: يشمل ما يتوقع أن يعرف المتدربون أو ما يعتقدون أو يفعلون  أو ينتجون في نهاية  •

 البرنامج التدريبي.  

فه المتدربون أو يعتقدونه  أو يفعلونه أو ينتجونه في البيئة الطبيعية  مخرجات التطبييق :يتضمن ما يعر  •

 الواقعية التي من أجلها أعد لهم البرنامج. 

مخرجات القيمة: توضح قيمة التدريب بالنسبة لتكاليفه  ويمثل هذا الناتج إلى أي مدى استفادت المنظمة من  •

 (Shannon, C.E,1984)لموارد المستثمرة . التدريبآخذين في الاعتبار الأموال والوقت والجهد وا

 

 الخاتمة:  

تناولنا في هذا الفصل أهم المفاهيم والأسس المرتبطة بالتدريب، وتناولنا أهم المزايا التي من الممكن أن 

تحصل من خلَّلها المنظمة جراء القيام بتدريب عامليها، ووجدنا بأن التدريب أصبح جزءاً أساسياً للَّرتقاء 

بمستوى العامل من أجل إكسابه المهارات اللَّزمة التي تعود عليه بالنفع وكذلك على المنشأة الموظفة له، ومن 

ثم تحرص المؤسسات والمنشآت حالياً على رفع مستوى العاملين من خلَّل إلحاقهم بدورات معينة تصقل  

لموارد البشرية زيادة عملية المعرفة  خبراتهم ومهاراتهم، ولقد ذكر العديد من الباحثين بأنه يقصد بتنمية ا

والمهارات والقدرات للقوى العاملة القادرة على العمل في جميع المجالات، والتي يتم انتقاؤها واختيارها في  

ويعتبر التدريب .ضوء ما يجري من اختبارات مختلفة من أجل رفع مستوى كفاءتهم الإنتاجية لأقصى حد ممكن

اسياً ومهماً للغاية لما له من ارتباط مباشر بالكفاءة الإنتاجية وتنمية الموارد في عصرنا الحاضر موضوعا أس

البشرية.سنتناول في الفصل القادم أهم المفاهيم المرتبطة بالأداء وطرق قياسه وتقييمه ومفهوم أداء العمل  

 نية يداوذلك تمهيداً للربط بين التدريب وأداء العمل في الجانب العملي ممن خلَّل الدراسة الم
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 تمهيد 

ة والشااملةف حيث تسعى المؤساسات إلِى تحقيق مستويات متمي ِزة من الأدَاء في بيئة  يعُدُّ الأدَاء من المفاهيم الهاما

بح ضرورة حتمياة أفَرزتها متغي رِات البيئة الأعَمال لتحقيق متطلباات البقاء والاستمرار والنُّموف كما أنَا الأدَاء أصَ

غم من كثرة  التانافسياةف لذا يعُد مفهوم الأدَاء مفهوم جوهري بالن سِبة للمؤساسات على اختلَّف أشَكالهاف وعلى الرُّ

راسات الاتي تناولت أداء العمل إِلاا أنَاه لم يتم التاوصل إلِى مفهوم محداد لهف والسابب يعو د لاختلَّف المعايير الد ِ

والمقاييس المستخدمة في دراسته وقياسهف إذِ يعكس أداء العمل درجة نجاح المنظمة وفشلهاف وذلك من خلَّل 

سعيها لتحقيق الأهَداف المتمث لِة بالتاكيُّف مع متغي رِات البيئةف ولا سيما أنَا المؤساسات المعاصرة باتت تواجه بيئة 

اتها ومواردها وفي حجم الطالب والتانوع في مواصفاتهف فضلًَّ عن المنافسة الحاداة في  سريعة التاغير في متطلب

ً لتطوير تقنياتها لضمان القدُرة على الاستجابة للمتغي رِات وتحقيق  ها الأسَواقف الأمَر الاذي فرضَ عليها توجُّ

 . الأهَداف وذلك باستخدام مقاييس مختلفة

 مفهوم الأداء  1\3

 :تعا ريف للأداء نذكر منهاهناك عدة 

يعتبر مفهوم الأداء ": الأثر الصافي للجهود التي تبدأ بالقدرات وإدراك الدور أو المهام والذي بالتالي يشير - 1

 (6، ص 2015بوشليق،)“. إلى درجة تحقيق و إتمام المهام المكونة لوظيفة الفرد  

 ( 6، ص 2015)بوشليق،" النتائج المرغوبة التي تسعى المنظمة لتحقيقها ". الأداء:يعتبر مفهوم -2

" أنه نتاج السلوك ، فالسلوك هو النشاط الذي العاملين:أداء  (F•W Nickols)وعرف الباحث نيكولاس -3

 ( 6،ص 2016)بودهان،يقوم به الأفراد ، أما نتاجات السلوك فهي النتائج التي تمخضت عن ذلك السلوك

كما عرف أداء العاملين على أنه عبارة عن الناتج الفعلي للجهد المبذول من قبل الفرد ،ويتأثر هذا الأداء -4

،ص  2015الأداء )بوشليق،بمقدار استغلَّل الفرد لطاقته وامكانياته وفي الوقت نفسه بمقدار الرغبة لدى الفرد في  

6 ) 

كفاءة والمقدرة الاتي يتمتاع بها العامل، والاتي تساعده على وبناءً على ما سبق ترى الباحثة بأن أداء العمل هو ال

نه من الاستمرار والنجاح في تنفيذ استراتيجيات الشركة التي يعمل فيها، بالشكل الذي  تحقيق أهَداف العمل وتمك ِ

 يضمن تنفيذ عمله بالشكل الأمثل 

 :   مكونات الأداء2\3

 يتكون الأداء من ثلَّثة عناصر وهي 
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عن مقدار الطاقة العقلية والجسمية والنفسية التي يبذلها الفرد في العمل خلَّل  ر: تعب  : كمية العمل أولا •

فترة زمنية محددة فوتعتبر المقاييس التي تقيس سرعة الأداء خلَّل فترة زمنية محددة عن البعد الكمي 

 للطاقة المبذولة. 

ففي   ( الجهد المبذول للموصفات  )مطابقتها  : تعني مستوى الثقة والجودة ومدى ثانيا : نوعية العمل •

 الأعمال قد لا يهم كثيرا سرعة الأداء ما يهم هو نوعية وجود الجهود المبذولة.    عبعض أنوا

: يقصد به الطريقة التي يؤدي بها الفرد عمله ويقاس ببعض الحركات والوسائل   ثالثا : نمط انجاز العمل •

 ( 6، ص 2015)بوشليق،ه لعملهوالطرق التي قام بها العامل في أدائ

 :   ءمحددات الأدا3\3

 إن الأداء يمكن النظر إليه على أنه نتائج للعلَّقة المتداخلة بين محدداته فوالتي تتمثل في :    •

 ويشير إلى الطاقة الجسمانية والعقلية التي يبذلها الفرد لأداء مهمته.  أولا:  الجهد : •

هي الخصائص الشخصية المستخدمة لأداء الوظيفة وتتقلب هذه القدرات عبر فترات زمنية    ثانيا:  القدرات : •

 معينة. 

حقيق مستوى  : يعتقد الفرد أنه من الضروري توجيه جهوده في العمل ولت ثالثا:  إدراك الدور )المهمة ( •

مرضي من الأداء لابد من وجود حد من الإتقان في كل محددات الأداء فبمعنى أن الافراد عندما يبذلون جهود 

فائقة ويكون لديهم قدرات متفوقة  ولكنهم لا يفهمون أدوارهم فإن أدائهم لن يكون مقبولا من وجهة نظر  

ح نفس الشيء إذا كان الفرد ينقصه القدرات أو  الآخرين وبالتالي عملهم لن يكون موجها في الطريق الصحي

 ( 7، ص 2015)بوشليق، ينقصه الجهد اللَّزم للأعمال. 

 معايير الأداء 4\3 •

تمثل جودة الأداء مدى مطابقة أداء العامل لما هو منتظر منه ) مستوى أداء العامل( وتنعكس  أولا:  الجودة : •

 أيضا الى مدى تلبية رغبات العملَّء . 

:يقصد بها حجم العمل المنجز، حيث يتم مقارنة كمية أو حجم العمل المنجز مع ما هو مستهدف    الكميةثانيا:    •

تكون الكمية المستهدفة متوافقة وقدرات   نوذلك بعد تحديد كمية العمل المطلوبة من العامل، حيث يجب أ

 العامل. 

ومات، الأفراد، الموارد المالية، الوقت (  :يمثل الوقت أحد أهم موارد المؤسسة)الموارد، المعل ثالثا:  الوقت •

وما يميزه أنه غير متجدد وغير قابل للتعويض مما يتطلب تحديد الوقت المناسب   والكافي لكل نشاط حتى  

 يتم استغلَّله  أحسن استغلَّل.  
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  :هي خطوات أداء العامل الضرورية للنشاط أو المهمة، لذلك يجب الاتفاق على الطرق رابعا: الإجراءات •

 ( 51،ص 2016)رجم وآخرون، والأساليب المسموح بها والمصرح باستخدامها لتحقيق الاهداف

 : أداء العاملينهمية أ5\3

إن حياة المنظمة أياً كانت بطبيعة النشاط الذي تمارسه، تتوقف على أداء العاملين فيها ، فإذا قاموا بأعمالهم 

وأنجزوا مهامهم على الوجه المطلوب والمخطط له من قبل الإدارة، فإن هذا سيقود المنظمة نحو تحقيق أهدافها 

دون المستوى المطلوب ،فإنه سيشكل عائقاً كبيراً أمام  المنشودة كالبقاء والنمو والتوسع ، واذا ما كان الأداء

المنظمة في تحقيق أهدافها ،وبسبب جوهرية الأهداف التي يمكن ان تحققها العملية فإنها تعطى اهتماما خاصاً 

من قبل ادارة الموارد البشرية في المنظمات المعاصرة،للوصول من خلَّلها الى المزايا الهامة والمتمثلة برفع 

وإشعارهم بالعدالة ودفعهم الى تحمل المسؤولية وتوفير الأساس الموضوعي لأنشطة ادارة وح للعاملين الر

 ( 43،ص 2011الموارد البشرية )كالتوظيف والتدريب والمتابعة( )الفروخ،

 : نخطوات تحسين أداء العاملي6\3

 : ويرتبط بعملية تحليل الأداء مفهومين في تحليل بيئة العمل:   أولا : تحليل الأداء •

ويصف الإمكانيات والقدرات المتاحة في بيئة العمل اللَّزمة لتحقيق استراتيجية وأهداف    المرغوب:الوضع  -1

 المؤسسة.  

 مستوى أداء العمل والإمكانيات والقدرات المتاحة كما هي موجودة فعليا.  الحالي)الفعلي(: يصفالوضع -2

: يتم تحليل المسببات في الفجوة بين الأداء المرغوب والواقعي عادة ما  ثانيا :البحث عن جذور المسببات •

لا  يتم الفشل في معالجة مشاكل الأداء لأن الحلول المقترحة تهدف إلى معالجة الأغراض الخارجية فقط 

المسببات الحقيقية للمشكلة ولكن عندما تتم معالجة المشكلة من جذورها فذلك سيؤدي إلى نتائج أفضل فلذا 

 فإن تحليل المسببات رابط مهم بين الفجوة في الأداء والإجراءات الملَّئمة لتحسين وتطوير الأداء. 

يقة التي يمكن بها معالجة الفجوة الحاصلة : يمكن اختيار تصميم الطر  ثالثا:  اختيار وسيلة التدخل أو المعالجة •

في الأداء فويمكن أن تكون عدة طرق مع ملَّحظة أنه لا يمكن تطبيق أكثر من طريقة في الوقت نفسه بل  

يجب اختيار طريقة واحدة والتركيز عليها مع الأخذ في الحسبان الأولوية والأهمية في اختيار الطريقة  

 ة والمنافع المتوقعة. المناسبة والحساب الدقيق للتكلف

 : بعد اختيار الطريقة الملَّئمة نضعها حيز التنفيذ.   رابعا : تطبيق وسيلة أو طريقة المعالجة •

: يجب أن تكون هذه العملية مستمرة لأن بعض الأساليب والحلول لها آثار   خامسا:  مراقبة وتقييم الأداء •

سائل تركز على قياس التغير الحاصل لتوفير تغذية  مباشرة في تحسين وتطوير الأداء ويجب أن تكون هناك و

راجعة مبكرة لنتيجة هذه الوسائل ولتقييم التأثير الحاصل في محاولة سد الفجوة في الأداء وتجب المقارنة 
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بشكل مستمر بالتقييم الرسمي بين الأداء الفعلي والمرغوب وبهذا يتم الحصول على المعلومات التي يمكن 

 ( 7، ص 2015)بوشليق، ادة منها  في عمليات تقييم جديدة أخرى. استخدامها والاستف

 لخطوات تحسين اداء العاملين  شكل توضيحي(8الشكل رقم )

 

 (من اعداد الباحثة 8الشكل رقم )

 

 :  مفهوم قياس الأداء7\3

د والموارد البشرية في المنظمات الحديثة، راتعد عملية تقييم الأداء إحدى الوظائف المتعارف عليها في إدارة الأف

 وهذه الوظيفة ذات مبادئ وممارسات علمية مستقرة. 

له تحديد مدى كفاءة أداء العاملين لأعمالهم، ويحتاج الأمر إلى أن يكون وتقييم الأداء: هو نظام يتم من خلَّ

أدائهم خللها، و  يطلق على تقييم الأداء العاملون قد قضوا فترة زمنية في أعمالهم، وبشكل يمكن من القيام بتقييم  

مسميات أخرى مثل: نظام تقييم الكفاءة، أو نظام تقارير الكفاءة، أو نظام تقييم العاملين، وأي  كان المسمى فهو 

 ( 405،ص2014)ماهر، يعني: "تحديد مدى كفاءة العاملين في أدائهم للعمل" 

ونستطيع أن نقول: "إن التقييم عبارة عن تقييم دوري لأداء الفرد لمهام وظيفته، ومدى اتجاه قدارته  وامكانياته 

 نحو التقدم." 

ويفيد تقييم الأداء لاستخدامه في أغارض إدارية قد تتعلق باكتشاف الحاجة للتدريب، أو الحكم على مدى صحة 

فاعلية بعض سياسات الاختيار والتعيين، وكذلك توفير المعلومات المختلفة عن العاملين وعن المنظمة التي 

تحليل الأداء

البحث عن جذور المسببات

اختيار وسيلة التدخل أو المعالجة

تطبيق وسيلة أو طريقة المعالجة

مراقبة وتقييم الأداء
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ً يسهم التقييم في  وات رسم السياسات المتعلقة بمنح العلَّ تساعد في عملية التخطيط للقوى العاملة، وأيضا

 والترقيات، وتنمية الفرد وتحديد مساره الوظيفي. 

وتستخدم كلمة التقييم للحكم على مدى فاعلية برنامج معين أو دورة تدريبية معينة وكفاءتهما، أو للحكم على 

 . لى مقاييس أو أدوات أو بحوثأداء مجموعة من الموظفين أو العاملين أو المتدربين أو المدربين، أو للحكم ع

 :  أهمية تقييم الأداء8\3

 تظهر أهمية تقييم الأداء من كونه يحقق الفوائد التالية: 

 تمكين المنظمة من تقييم المشرفين و المدراء و مدى فاعليتهم في تنمية و تطوير أعضاء الفريق الذين  •

 يعملون تحت إشرافهم؛

 تزويد المنظمات بمؤشرات عن أداء و أوضاع العاملين و مشكلَّتهم؛  •

 ينظر إليه على أنه مقياس أو معيار للأعمال؛  •

هم في أعمالهم و العمل على تفادي و التخلص من جوانب تمكين العاملين من معرفة نقاط ضعفهم و قوت  •

 القصور و الضعف؛

أسلوب تتبعه المنظمات لاستخدام الموضوعية و العدالة في التعامل مع موظفيها بإتباع معايير واقعية و   •

 مقاييس محددة؛

عايير المتبعة أسلوب للكشف عن نواحي الضعف في الأنظمة و الإجراءات و القوانين و أساليب العمل و الم •

 ومدى صلَّحيتها؛ 

يشكل فرصة للعاملين لتدارك أخطائهم و العمل على تجنبها و تنمية مهاراتهم و تحقيق ما يصبون إليه من   •

 ترقية و الحصول على مكافآت و تعويضات مجزية؛ 

 يفيد في رفع الروح المعنوية للعاملين وتوطيد الصلَّت و العلَّقات بين الرئيس و المرؤوس؛  •

ي خفض معدل الدوران الوظيفي و السلبيات في سلوك العاملين من غياب وإهمال وعدم الحماس يفيد ف  •

 للعمل؛

 يسهم في الكشف عن الكفاءات الكامنة غير المستغلة للعاملين؛ •

 يسهم في تعديل معايير الأداء وزيادة أداء العاملين و المنظمة بشكل عام؛  •

للمنظمة وما تتطلبه من تنمية و تدريب و توفير المكافآت و الحوافز  يسهم في رسم خطة القوى العاملة  •

 ( 170- 169،ص ص2001للعاملين)نصر الله،

ة تقوم بها المنظمة للنُّهوض بواقع حالها نحو الأفَضل فتقييم الأداء   ترى  الباحثة أنَا تقييم الأدَاء عملية مهما

ة بين الأهَداف الاتي وضعتها المنظمةف وبين المُنجز من هذه  التاسويقيف يعني تحليل الناتائج من خلَّل المقارن
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الأهَداف للتاعرف على نقاط الضُّعف والثاغرات الاتي تعترضهاف وات خِاذ الإجراءات اللَّازمة للتاخلص من نقاط 

 الضُّعف هذهف واتخاذ أسلوب العمل الساليم.

 :أهداف عملية تقييم أداء العاملين9\3

من بين هذه  و هناك عدة أهداف لعميلة تقييم الأداء وهذا نظرا لأهميتها في سياسات إدارة الموارد البشرية 

 : الأهداف ما يلي

 على مستوى المؤسسة:   3\9\1

ؤوسين و يكون على رنظام فعال للرقابة و هذا لتسهيل التقييم بين الرئيس و الم على وضعيساعد  .1

منظمة على أداء العاملين من نقاط  الاحتفاظ ببياناتأساس و معايير موضوعية، و الأمر يستلزم منه 

 القوة و الضعف و هذا بدوره يحسن العملية الرقابية في المنظمة.  

 والتطور.ار قدراتهم بما يساعدهم على التقدم واستثم موظفين رفع مستوى أداء ال .2

يكون جزاء العامل بما  الأداء بذلكضمان عدالة المعاملة وذلك باستخدام أسلوب موضوعي لتقييم  .3

 يستحقه من ترقية أو علَّوة أو مكافأة على أساس جهد وكفاءة العامل في عمله. 

ة الثقة التعامل الأخلَّقي الذي يبعد احتمال إيجاد مناخ ملَّئم وتحسين المحيط الاجتماعي للعمل من زياد .4

 اتجاه المؤسسة.  موظفينتعدد شكاوي ال

تحديد تكاليف العمل  وإمكانية ترشيد سياسات الإنتاج  سياسات التوظيف عن طريق الربط بين العائد  .5

 والتكلفة. 

 يساعد المؤسسة على وضع معدلات أداء موضوعية ومعايير دقيقة.    .6

 نظام العمل وقواعده.  يساعد على احترام  .7

تساعدعلى وضع أسس في تحديد استراتيجية الحصول على موارد بشرية ذات كفاءة تتماشى  .8

 والاستراتيجية العامة للمنظمة.   

، وهذا موظفيندرجة رضا ال وات التي تعتمدها المنظمة لمعرفة مستوى الدافعية ريعد من أهم المؤش .9

 ( 19،ص 2012)بوبرطخ،لمنظمة برفع روحهم المعنوية . لتطويرها  وزيادة اندماج الأفراد في ا

 

 المديرين:على مستوى 3\9\2

ية   افتقييم الأداء يجعل الادارة العليا في المنظمة قادرة على مراقبة جهود الرؤساء وقدراتهم الإشر .1

والتوجيهية  من خلَّل نتائج تقييم الأداء المرفوعة من قبلهم لتحليلها  ومراجعتها فمن خلَّلها تقوم  

ؤساء من أجل التوجيه الأمثل لهم  وهذا بتكوين علَّقة  رلل  تدريبيةالادارة العليا بتقديم توجيهات  ودورات  

 والموضوعي .   جيدة بين الرؤساء والمرؤوسين وتكوينهم على تقييم الأداء الأمثل
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 والتقرب إليهم للتعرف على مشاكلهم  وصعوباتهم.   موظفينتكوين علَّقات جيدة مع ال .2

القرارات السليمة فيما يتعلق   والتوجيه واتخاذتنمية قدرات المدير أو المشرف في مجالات الاشراف   .3

 . موظفينبال

 (19،ص 2012)بوبرطخ،. علمي وموضوعيالتعرف على كيفية أداء العاملين بشكل  .4

 ن:  وظفي على مستوى الم3\9\3

ين من خلَّل توليد القناعة الكاملة لديهم أن الجهود التي وظفرفع حالة الشعور بالمسؤولية لدى الم .1

سبيل تحقيق أهداف المؤسسة تقع تحت عملية التقييم ، الأمر الذي يجعلهم يجتهدون في   يبذلونها في

 العمل ليفوزوا بالمكافآت ويتجنبوا العقوبات. 

 بيئتهم الوظيفية.   وتجديد  موظفينالالمناسبة لتطوير سلوك  اقتراح الطرق .2

مل من خلَّلها حقيقة أدائه باجابياته   توفر نتائج التقييم للأداء التغذية العكسية للعاملين حيث يعرف كل عا .3

 وسلبياته فيتوقع أن يتولد لديه دافع رغبة لتطوير أدائه وتحسينه.  

ذوي المهارات والقدرات   وظفينتستخدم في جذب الموارد البشرية الجيدة الى المؤسسة  وترقية الم .4

 العالية. 

و الادارة ف فالنتائج الموضوعية والعادلة لعملية التقييم تؤدي الى   موظفينتساهم في دعم العلَّقات بين ال .5

 ( 19،ص 2012)بوبرطخ،اتجاه الادارة.  من الموظفين زيادة الثقة 

 :  استخدام نتائج عملية تقييم اداء العاملين10\3

 من أهم مجالات استخدام عملية التقييم ما يلي :  

المؤهلين لشغل المناصب داخل المنظمة على نتائج تقييم الأداء   موظفينتعيين التعتمد الادارة في  :  الترقية 3\10\1

حيث أنه يكشف لها مدى أحقية كل فرد في الترقية ذلك أن مدى كفاءة العامل لعدة سنوات يعتبر مقياسا موضوعيا 

 لشغل منصب أعلى.   وقدراته وامكانياتهللكشف عن مؤهلَّته 

تقييم أداء العاملين ووفقا للنتائج المحصل عليها  نضم :العلَّواتعية والمنح و تحديد المكافآت التشجي 3\10\2

 كجزء من الحوافز.   للموظفين وهذايتم صياغة وتحديد من يستحق علَّوات ومكافآت تشجيعية 

تعتبر من الوسائل المفيدة لإعداد برامج تدريبية سليمة حيث أن العودة   :الاحتياجات التدريبية تحديد 3\10\3

 .  الى نتائج تقييم الأداء يحصر الاشخاص الذين يحتاجون الى تدريب لزيادة كفاءاتهم و قدراتهم

ين الفرد تعتمد ادارة الموارد البشرية على نتائج تقييم الأداء كمعيار هام للحكم على تعي:  و النقل  التعيين 3\10\4

في العمل الذي يتلَّءم مع قدراته وهي أيضا وسيلة لمعرفة الأفراد الذين يجب نقلهم الى وظيفة أخرى تتلَّءم مع 

 قدراهم.  
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تستفيد ادارة الموارد البشرية من نتائج نظام تقييم الأداء في عملية التخطيط : تخطيط الموارد البشرية  3\10\5

 التالي: وبالتالي تساعدها في مهمتها الاساسية على النحو 

في حالة وجود نتائج تقييم الأداء في مستوى عالي من كفاءة الموارد البشريةف واستغلَّل  هذه الكفاءة   •

 لزيادة الانتاج.  

تائج التقييم تقوم المؤسسة بالاستغناء عن الموارد البشرية ذات الكفاءة الضعيفة وفي حالة سلبية ن •

بموارد بشرية جديدة مما يساهم في تقدير حاجة المنظمة من الموارد البشرية من حيث حجمها ونوعيتها 

 فوهدا يمثل جوهر عملية تخطيط الموارد البشرية.   

تقارير التقييم قائمة من العقوبات التي حصل عليها العامل خلَّل السنة  تتضمن :المعاقبةالانضباط و  3\10\6

تستعمل في حالة ما اذا رفعت على العامل شكوى ما قد تكون هناك حاجة للعودة الى التقييمات السابقة له للتأكد 

يل درجة الوظيفة  ثبتت قد يؤدي ذلك الى معاقبته بتجميد ترقيته أو تنز  صحيحةف واذامن احتمال ان تكون الشكوى  

 ( 21،ص 2012)بوبرطخ،أو فصله أو غيرها.  

 خطوات تقييم الاداء 11\3

 يمر تقييم الأداء بعدد من الخطوات 

يقوم المسؤولون في المنظمة بتحديد المهارات والنتائج والانجازات المراد   ثحي  :التقييمتحديد متطلبات  1\11\3

 تقييمها مثل نوعية العمل المنجز والتعاون مع الرؤساء والزملَّء ودرجة الابتكار في الأداء

طرق كثيرة للتقييم وقد لا تصلح طريقة محددة بذاتها للَّستخدام  فهناك :للتقييمتحديد الطريقة المناسبة 3\11\2

 في كل المنظمات  

 من تدريب الرؤساء والمشرفين على كيفية تقييم الأداء بطريقة عادلة ودقيقة   دلاب  :المشرفينتدريب 3\11\3

بد ايضاً من مناقشة طريقة واهداف التقييم مع العاملين والعناصر  لا:العاملينمناقشة طرق التقييم مع 3\11\4

 التي سيركز عليها هذا التقييم وفائدته وانعكاسه على مستقبل العامل  

ان يستند قياس اداء العاملين على معايير كمية او نوعية او زمنية  بيج :للمقارنةتحديد معايير مسبقة 5\11\3

 ً  محددة مسبقا

حق العاملين معرفة نتيجة التقييم وجوانب القوة والضعف في  نفم :العاملينمناقشة نتائج التقييم مع 3\11\6

 اداءهم وان يناقشوها مع رؤسائهم بحرية تامة  

مناقشة نتائج التقييم يحدد بوضوح جوانب التطوير المحتملة  دبع :مستقبلًَّ تحديد اهداف تطوير الأداء 3\11\7

 ( 181- 135،ص 2014، مستقبلًَّ من اجل رفع كفاءة الأداء )الحقيل وعمري
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 لخطوات تقييم الأداء   شكل توضيحي(9الشكل رقم )

 

 (من اعداد الباحثة 9الشكل رقم )

 : مشكلَّت تقييم الأداء12\3

قد يفشل نظام تقييم الأداء للعديد من الأسباب، منها عدم تحديد الفترة الزمنية التي يجب تقييم مستوى أداء الفرد 

عنها. وقد يفشل بسبب تعقد الإجراءات والنماذج المستخدمة في عملية التقييم. وقد يتسبب تساهل المشرف في 

، وبالرغم من ذلك قد لا يرضي ذلك جميع العاملين. وأخيراً عملية التقييم إلى إعطاء جميع الأفراد تقديرات مرتفعة

 ( 324،ص2012)ديسلر،قد يتسبب ضعف الاتصالات بين أطراف عملية التقييم في فشلها. 

 :أسباب فشل تقييم الأداء13\3

هناك العديد من المشاكل التي يمكن أن تمنع وتعيق خطط التقويم من أن تحقق أهدافها بفعالية وهذه المشاكل 

 تشمل الآتي:  

 عدم وضوح الهدف من نظام تقييم الأداء:  3\13\1

الأهدافمتناقضة إن عملية تقييم الأداء تستخدم للعديد من الأهداف في المنظمات، فمن الممكن أن تكون هذه 

وتؤدي إلى اختلَّف نتائج تقويم موظف معين. فإذا كان الهدف هو منح الزيادات والمكافآت والترقيات، فإن 

الرئيس يلجأ عادة إلى وضع تقييم أعلى من المتوقع عن الموظف، أما إذا كان الهدف هو تسجيل الموظف من 

جأ إلى وضع أداء أقل من المتوقع عن الموظف بهدف ذوي الأداء المنخفض في دورات تدريبية، فإن الرئيس يل

 . مساعدته في الاستفادة من هذه الدورات

 سرية تقييم الأداء:  3\13\2

تحديد اهداف تطوير الأداء مستقبلا 

مناقشة نتائج التقييم مع العاملين

تحديد معايير مسبقة للمقارنة

مناقشة طرق التقييم مع العاملين 

تدريب المشرفين

تحديد الطريقة المناسبة للتقييم 

تحديد متطلبات التقييم
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يعتبر التقييم حكما ومساعدا لأي موظف في آن واحد. ولكي يكون التقييم يهدف إلى مساعدة الموظفين ،فإنه من 

ينبغي أن يحصلوا على التغذية المرتدة عن تلك الأحكام.  الضرورة التعرف على الأحكام التي صدرت عنهم، كما

فإذا كانت المنظمة تهدف إلى مساعدة موظفيها على تطوير وتنمية أدائهم، فإنه يجب الإعلَّن عن نتائج الأداء، 

وأن تكون هناك مناقشة لنواحي القصور في الأداء، وفي حال اضطرار الإدارة إلى اللجوء إلى عدم الإعلَّن عن 

ئج التقويم رغبة منها في عدم خلق توتر في جو العمل، فإن تقارير الأداء يجب أن تبقى سراً عن الموظفين نتا

 ر.  الآخرين فقط خلَّفاً للموظف المعني بالأم 

 عدم موضوعية المقوم: 3\13\3

مهما كان نظام تقويم الأداء فإنه يصعب التحكم في موضوعية التقييم لأنه يشمل الحكم على الإنسان من قبل 

إنسان آخر له إيجابياته وسلبياته، ويتأثر بعوامل داخلية وخارجية عديدة، وعدم موضوعية المقوم قد تنجم عن 

 المؤثرات التالية:  

ي تقويمه لمرؤوسيه بشعوره الشخصي وليس بالاعتبارات أثر الهالة: من الممكن أن يتأثر الرئيس ف  •

الموضوعية وذلك بأن يقوم بتصنيف الموظف ووضع درجة عالية أو منخفضة عنه على أساس صفة  

 ها  همعينة يحبها أو يكر

التساهل أو التشدد: بعض المقومين يميلون إلى التساهل في تقويم موظفيهم، إما لأنهم يخافون المواجهة   •

حديثو التعيين في الوظيفة الإشرافية، أو لأنهم غير ملمين بعمل الموظفين الذين يتم تقويمهم   أو لأنهم

 أو غير متمكنين من عملية التقويم. 

 الميل نحو المركزية أو الوسطية: ويعني ذلك أن يميل الرئيس لتقويم كافة الموظفين بشكل مشابه  •

لأن المقوم لا يؤمن بنظام التقويم أو لأنه لا يريد أن  وعادة يتم تصنيفهم جميعهم بدرجة متوسطة وذلك إما

 يبين الفروق بين موظفيه أو لينتقم من أحد الموظفين لأسباب لا علَّقة لها بالأداء دون أن يشعر الآخرون

بذلك أو لخوفه من اعتراض أحد الموظفين من ذوي الأداء المتوسط على التقدير الموضوع عنه في حال  

 راً أعلى. منح الآخرين تقدي 

المحاباة الشخصية: يتعلق هذا المفهوم بالتفضيلَّت الشخصية التي تعتمد على معايير ليست لها صلة  •

 .  بالعمل، مثل العرق والدين والصداقة والروابط العائلية أو التفضيلَّت التنظيمية والسياسية

 اعتبار التقييم جزءً من العملية الانضباطية:  3\13\4

اذا اعتبر التقييم جزء من العملية الانضباطية، هذا سيؤدي إلى إفشال عملية التقييم وإفراغها من هدفها الأساسي، 

حيث أن التقييم يتعلق بعملية إصدار الأحكام عن أداء الموظف وإن نواحي القصور في أدائه تكون بحاجة إلى 
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ني ذلك أن الأمور الانضباطية والتأديبية يجب دراسة ومناقشة بين الموظف ومشرفه بهدف معالجتها. ولايع

 .  ادخارها لعدة أشهر كي يتم مناقشتها في مقابلة الأداء

 إهدار الكثير من الوقت في عملية تقييم الأداء:  3\13\5

إن الشكوى من عدم وجود الوقت الكافي لإجراء تقييم فعا ل، يعكس حقيقة مفادها أن الإدارة تعطي عملية التقييم 

ة منخفضة جدا بين المسؤوليات المنوطة للإشرافيين. وفي الحقيقة فإن هناك العديد من المدراء يخفقون أولوي

في الإدراك بأن إدارة الأفراد ليست جزءً صغيراً من الواجبات الإدارية المنوظة بهم ولكنها في الحقيقة تعتبر حزءً 

م الموظف عن رئيسياً من المسؤوليات وتتطلب تخصيص وقت كاف لهذه العملي ة. كما أنه ليس من العدالة أن نقو 

سنة كاملة خلَّل فترة وجيزة خاصة إذا كان لنتائج التقييم آثار واضحة على المرتبات والمزايا التي تمنح للموظف 

 (39،ص2016)الجبالي،أو تؤثر على مستقبله الوظيفي. 

 

 أثر التدريب في الأداء  14\3

د بمجموعة من المعلومات والمهارات التي تؤدي إلى زيادة الأفراهو نشاط مخطط يهدف إلى تزويد  التدريب

 ( 262ص 2020)عبد الباقي،أداء الفرد في عمله.  لاتمعد

 .أداء الفرد وتحسينه  دلاتبمختلف نشاطاته وأساليبه موجه إلى زيادة مع  ومن خلَّل هذا التعريف يتضح أنالتدريب

يقتصر على مجرد انتقاء المعلومات مهما بلغت قيمتها وأهميتها بالممارسة، بل يجب أن يقترن هذا  دريبلَّوالت

لتغيير سلوك الأفراد   بأنه محاولة  التدريبالجديدة، ومن ثم نستطيع أن نصنف    لأساليب الأداءبالممارسة الفعلية  

 بجعلهم يستخدمون طرقاً وأساليباً مختلفة في أداء عملهم 

الانتاجية الأعلى والأداء الأفضل والنظام الإداري صلة هذا التغيير هي تحقيق نتائج إدارية للمنشأة مثل  محوتكون  

 ( 263ص  2020الأحسن)عبد الباقي،

للتدريب تأثيرات متعددة على أداء العاملين مثل رفع مستوى الأداء وتحسينه من الناحيتين الكمية والنوعية ، 

الإنسانية بين الأفراد وتطوير اتجاهاتهم وتنمية شعور العاملين بالانتماء والولاء كما يعمل على تقوية العلَّقات 

للمؤسسة ،وتخفيض معدلات كل من الغياب ودوران العمل ، وبعث سلوكيات جديدة في الأفراد تتوافق 

 ( 174،ص 2009)ميا،واستراتيجية المؤسسة 

يهدف الى تنمية قدرات الموارد البشرية في العمل، إن التدريب هو النشاط الذي توليه المنظمة اهتماماً ،حيث 

ومن خلَّله يزود الفرد بالمعلومات والمهارات الجديدة المطلوبة لتحقيق استراتيجية المنظمة ،اذ ان الطبيعة التي 

تعيشها المنظمات في الواقت الحاضر سواء تكنلوجية او تنظيمية اصبحت تفرض عليها ان توافق بين قدرات 

بشرية مع ما يستجدمن هذه التطورات بغية تحقيق ما تصبو اليه هذه المنظمات ،حيث اصبح من اللَّزم الموارد ال
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عليها ان تفتش عن برامج التدريب المناسبة للموارد البشرية لتطوير وتحسين أداءها مما ينعكس على أداء 

 ( 52،ص2014)حسينة، المنظمة وتحقيقها لأهدافها. 

 

 الخاتمة: 

قنا في  هذا الفصل إلى مفهوم الأدَاء الذي يعبر عن قدرة المؤسسة في بلوغ أهدافها بأقل تكاليف وبأقل وقت تطرا

ممكنف ولاحظنا أنَا هذا الأدَاء يمكن تقييمه من خلَّل معايير ومؤشرات خاصة بالعملف لذلك يمكن القول بأنَا الأدَاء 

بالمتغيرات الاتي تشتمل عليها البيئة المحيطةف حيث تمثل  من أكثر أشَكال الأدَاء الاتي ترتبط بالمنظمةف وتأثراً 

جوهر العمل في تحقيق توافق بين الفرص من ناحية وإمكانيات وأهداف المنظمة من ناحية أخرىف وللوقوف 

ة والضعفف الأمَر الاذي يد عو على تحقيق أهداف المنظمة لا بدا من تقييم الأدَاء حيث يتم التاعرف على أوجه القوُّ

 للتاساؤل حول دور التدريب في تحسين أداء العملف وهذا ما سنتطرق له في الفصل الآتي 
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 : تصميم البحث 1\ 4

من خلَّل الدراسات السابقة المذكورة سابقاً في هذا البحث التي اهتمت بتحليل كيفية بعد البحث الاستكشافي و 

الأمانة السوريةللتنية  ومن ثمً عرض هذه المصادر على العاملين في  أداء العاملينعلى تحسين  التدريبتأثير 

وفق   أداء العاملينوالإدارة لسنوات طويلة، لتعديل مصادر تحسين  هذا المجالممن عملوا في   في اللَّذقية

منظمات  السورية نتيجة خبرتهم الطويلة في هذا المجال حيث قد تختلف  هذه المنظمةالخصوصية المحلية في 

 المحلية عن مثيلَّتها في العالم لاختلَّف العادات والثقافة الاجتماعية.  التنمية

المطبق لتحسين  التدريبفيه   است( قConclusive Researchبإجراء بحث استنتاجي ) امت الباحثة ق ثم 

( Quantitativeوذلك بالقيام ببحث وصفي يقوم على الاستقصاء وجمع البيانات بطريقة كمية ) أداء العاملين

( أي سحب عينة واحدة من المجتمع المستهدف، Single cross sectionalمن خلَّل تصميم مقطعي مفرد )

 . SPSSحصائي هو إثم  تحليل النتائج عبر برنامج 

  (Exploratory Researchالبحث استكشافي )4\1\1

ا توصلت إليه الدراسات السابقة.  عدة وظهرت  وجدنا أن تحسين أداء العاملين في سورية لا تختلف عم 

 يمكن تلخيصها بما يلي :   ضمن بحثنا الاستكشافيمؤشرات استطلَّعية 

اثنتين أو أكثر من أبعاد التدريب داخل الأمانة  حسين أداء العاملين يكون من خلَّل ات باع واحدة أو دمج ت •

 السورية لضمان تدريب جيد للعاملين وبالت الي تنويع مستوى أدائهم وزيادة جودة عملهم.

مفهومة للعاملين وشحذ  تحسين أداء العاملين يكون من خلَّل وضوح الاحتياجات التدريبية، وجعلها •

تركز على ، واللى تطوير كفاءة ومهارة العاملين فيهاع، والعمل لتحقيقها المنظمةهمم العاملين في 

 . الأخرى في طريقة عملها المنظماتعن  المنظمةتحقيق تميز  تصميم البرامج التدريبية، ومن خلَّل

واضحة ومحددة   أن طريقة التنفيذحيث  تنفيذ البرامج التدريبية،  تحسين أداء العاملين يكون من خلَّل •

 .المنظمة وعلى خطواتهافي ويطلع عليها جميع العاملين 

مع   العاملينالتعامل الإيجابي والاحترام المتبادل لجميع يكون من خلَّل أداء العاملين تحسين  •

الثقافة العاملين، بالشكل الذي يحقق ارتباطها بخلق انطباع وتصور إيجابي مع جميع المنظمة،و

زيادة وتكثيف عدد الدورات التدريبية اليمن الممكن أن التي تحرص على  المنظمةالسائدة في التدريبية 

 الموظف. يخضع لها 
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 ( Conclusive Researchالبحث استنتاجي )4\1\2 

 : البحث مجتمع 4\1\2\1

 .الأمانة السورية للتنميةفي اللَّذقيةمجتمع البحث موظفي 

 : عينة البحث 4\1\2\2 

بطريقة المسح  مدينة اللَّذقية تم توزيع عليهاالاستبيان الأمانة السورية للتنميةفي  تم أخذ عينة من موظفي 

 الشامل.

 : حجم العينة4\1\2\3

( وزعت عليهم الاستبانة، وكان عدد الاستبانات 175قامت الباحثة بتوزيع استبانة على عينة مؤلفة من )

(  75ليبقى عدد الاستبانات الصالحة للتحليل )( استبانات غير صالحة 10( بينما تم  رفض )85المقبولة ) 

 استبانة. 

 : سحب العينة4\1\2\4  

يتمثال مُجتمع البحث المستهدف بجميع العاملين في المستويات الِإدارية الثالَّثة في الأمانة السورية للتنمية في   

تم   ( عامل.175المنظمة والبالغ عددهم )محافظة اللَّاذقياة، حيث تم توزيع الاستبانة على جميع العاملين في 

حيث أننا  خلَّل الدراسة الأولية )الاستطلَّعية( عشوائيةطبقية  بطريقة  سحب عينة واحدة ولمرة واحدة

، ومن ثم تم توزيع الاستبانة على (Single cross sectionalنستخدم التصميم المقطعي المفرد في البحث )

  .المسح الشامل جميع العاملين في المنظمة بأسلوب

 : الحدود المكانية4\1\2\5  

 . في محافظة اللَّذقية  للأمانة السورية للتنميةالحدود الإدارية  

 : الحدود الزمانية4\1\2\6  

 . وهي الفترة المحددة لإنجاز البحث.2021شباط  1  ثلَّثة أشهر تنتهي

 : أسلوب جمع البيانات والأدوات الإحصائية المستخدمة 4\1\2\7 

 بناء الاستبانة بالاستعانة بالدراسات السابقة ومراجع حول طرق بناء الاستبيان.تم  

لتوضيح أي غموض في ذهن المستجوَب،   ةحيث تم  اتخاذ القرار بأنا الاستبيان يتم تعبئته بوجود الباحث

ة وخاصة أن لاختصار وقت جمع البيانات، لضمان عدم إهمال المستجوَب للَّستبانة ولصعوبة استعادة الاستبان

في معظم الحالات على الموظفين في أماكن عملهم وأثناء الدوام الرسمي حيث استعادتها  تم توزيعهاالاستبانة 

ب   . فيها صعوبةفي حال بقيت مع المستجو 

الإجابات على أسئلة الاستبانة تكون بتحديد المستجوب لأحد الخيارات المحددة له بالاعتماد على مقياس  

Likert  سي الخما 
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( وزعت عليهم الاستبانة، وكان عدد الاستبانات المقبولة  175على عينة مؤلفة من ) الاستباناتتم توزيع 

والتي أدخلناها في التحليل هي ( استبانات غير صالحة ليبقى عدد الاستبانات الصالحة 10( بينما تم  رفض )85)

 وحجم العينة مناسب  % وهي نسبة تمثيل جيدة جداً 42.86استبياناً بنسبة   75

 

 :المقياس  موثوقية 4\1\2\8 

 SPSSالمقياس الحاصل لدينا بعد تفريغ البيانات من الاستبانة على البرنامج الاحصائي  موثوقية تم  التأكد من  

والتي تما قياسها   التدريبالناجم عن    لتحسين أداء العاملين،  Cronbach's alphaكرونباخ  ألفا  بحساب معامل  

 Nunnally (1994)وهي أعلى من الحد الأدنى المقبول لنانونللي،  0.781بعدة متغيرات والذي كانت قيمته 

 للمقياس.  وثوقية جيدةممما يشير إلى   0.6كما وأنه في كثير من الدراسات الحد المقبول هو  0.7المساوي لـ 

 

راسة 2\ 4 راسة وأنموذج الد ِ  : Study variables and study modelمتغي ِرات الد ِ

التدريب بأبعاده )تحديد الاحتياجات التدريبية، تصميم البرامج التدريبية، تنفيذ البرامج : المتغي ِر المستقل4\2\1

 التدريبية( التدريبية ، وتقييم البرامج 

 : أداء العاملين.المتغي ِر التابع4\2\2

 

 :لجمع البيانات أداة الدراسة3\4

بتوزيع الاستبانة على العاملين في الأمانة  اعتمدت الباحثة على الاستبانة كأداة لجمع البيانات، حيث قامت 

 هما:  نالسورية للتنمية في محافظة اللَّذقية، وتنقسم الاستبانة إلى قسمين رئيسي

 تناول هذا القسم جمع بيانات عن المتغي رات الديمغرافي ة للعي نة. :ـــ القسم الأول1

تناول هذا القسم جمع بيانات حول العبارات الخاص ة بالمتغي ر المستقل )التدريب(، والعبارات ــالقسم الثاني: 2

عبارة، تم  عرضها وتحكيمها من قبل عدد من  (30)الخاص ة بالمتغي ر الت ابع )أداء العاملين(، وهي عبارة عن 

 (. 1الأكاديميين، ويمكن الرجوع إليها في الملحق رقم ) 

كانت مغلقة تضمنت خيارات متعددة يقوم المُستقصى منه  في القسم الأول أن بنود الاستبانة تجدر الإشارة إلىو

، 1)مقياس عددي  تواعتمد سؤال،باختيار أحدها، ويتباين عدد الخيارات من اثنين إلى خمسة وفقاً لطبيعة كل 

 للتعبير عن كل إجابة في السؤال الواحد.( 5،  4، 3، 2

( وذلك كما الخماسيLikertرت انقاط )مقياس ليك 5بمقياس إجابة ذي  لقسم الثانيفي حين تميزت أسئلة ا

 : يلي

 . أعطيت درجة واحدة )غير موافق بشدة( ✓
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 أعطيت درجتين. )غير موافق( ✓

 أعطيت ثلَّث درجات. )محايد( ✓

 وأعطيت أربع درجات. )موافق( ✓

 )موافق بشدة( وأعطيت خمس درجات. ✓

 

تم استخدام مقياس ليكارت الخماسي: يقاس المتغير بالإجابة على إحدى الخيارات، وبما أنها مقاييس غير   

 وفق ما يلي:  SPSSرقمية لذلك تم ترميزها في برنامج 

بعد ذلك تم حساب  (،1، غير موافق بشدة = 2، غير موافق = 3محايد = ،4موافق = ،5موافق بشدة = )

 " 3ة عن "مع مقياس ليكارت الخماسي وهو هنا عبار  المرجح ومقارنته طالحسابي( المتوس المتوسط )

وقد اختارت الباحثة العبارات المدرجة سابقاً لقياس كل من التدريب وأداء العاملين بعد الرجوع إلى عدة  

 دراسات سابقة تناولت الموضوع، وال تي استعانت بها الباحثة لتصميم الاستبانة. 

 

 المستخدمة:  المعالجة الإحصائية4\4

قامت الباحثة باستخدام الأساليب الإحصائية التالية ، بالاعتماد على الحزمة الإحصائية للعلوم الاجتماعية  

(SPSS)   لتحليل البيانات 

 قس مت الد راسة العملي ة إلى ثلَّثة أقسام رئيسة كالآتي: حيث  

 تناول اختبار ثبات وصدق المقياس القسم الأول: 

 تناول توصيف المتغي رات الديموغرافي ة للعي نة المدروسة.  الثاني:القسم 

 القسم الثالث: تناول اختبار الفرضي ات 

 

 دراسة ثبات وصدق المقياس4\4\1  

تم  استخدام طريقة ألفا كرونباخ لحساب ثبات المقاييس ،حيث تم  حساب معامل ألفا كرونباخ لحساب ثبات 

 حدة.متغي رات الد راسة كل  على 

 

 :معامل ثبات متغيرات الدراسة4\4\1\1

 :كما قامت الباحثة بحساب معامل الثبات ألفا كرونباخ لمتغي رات الدراسة كل  على حدة وكانت النتائج كالآتي 
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معامل ألفا كرونباخ لكل متغي ر على حدة(: 1جدول )  

 Cronbach's Alpha N of Items المتغير

 6 644. التدريبيةتحديد الَحتياجات 

 6 616. تصميم البرنامج التدريبي

 6 661. تنفيذ البرنامج التدريبي

 6 692. تقييم البرامج التدريبية

 6 698. أداء العاملين 

 . 20اصدار  SPSSالمصدر: نتائج التحليل الإحصائي باستخدام برنامج 

( أن  قيمة معامل ألفا كرونباخ للعبارات المستخدمة في قياس كل متغير على (1وجدت الباحثة من خلَّل الجدول 

، وهذا يدل  على ثبات مقبول للبيانات وصلَّحيتها للدراسة ولا داعي لحذف أي ة 0.6حدة كانت جميعها أكبر من 

 . عبارة من العبارات

 مقياس الص دق )الات ساق الداخلي لفقرات الاستبانة(  4\4\1\2

اختبار تلك وحيث قامت الباحثة بدراسة علَّقة طرفي ات عد ة في الد راسة مع طرف أساسي  كالمتوس ط الإجمالي 

 Sigالعلَّقة؛ حيث كانت العلَّقة الناتجة معنوية أي ذات دلالة إحصائية؛ وكان ذلك مؤش راً على صدق المقياس. 

= p = 0.000 < ɑ =0.01  تأك دت من صدق وثبات فقرات الاستبانة، وأصبحت الاستبانة ، وبذلك تكون الباحثة قد

 صالحة للتطبيق على عي نة الد راسة الأساسي ة. 

 : توصيف المتغيرات الديمغرافية4\4\2 

 من أجل التعرف على خصائص العينة المبحوثة تم إجراء التوصيفات التالية:

 :متغير الجنس 

حصلت   SPSSمن أجل معرفة تكرارات الذكور والاناث ونسبتهم في العينة وبالاستعانة بالبرنامج الاحصائي 

 الباحثة على المخرجات التالية: 

 توصيف متغير الجنس لأفراد العينة المدروسة (:  2جدول ) 

 Frequency Percen

t 

Valid 

Percent 

Cumulative Percent 

Valid  29.3 29.3 29.3 22 ذكر 

 100.0 70.7 70.7 53 أنثى 

Total 75 100.0 100.0  

 SPSSبالاعتماد على مخرجات البرنامج الاحصائي  ةالمصدر: من اعداد الباحث
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 . % اناث70.7% ذكور 29.3أنثى أي بنسبة  53ذكراً و  22أن أفراد العينة توزعوا  (2ل )يظهر من الجدو

غالبية الموظفين في الأمانة السورية للتنمية وخاصة في القسمين التعليمي  وتعزي الباحثة هذا التباين الى أن 

والنفسي   هم من الإناث  اللَّتي يمتلكن القدرة على التواصل  مع الأطفال وعلى ادارة الجلسات الخاصة ضمن 

 القسم النفسي .

   :متغير العمر 

  SPSSلمعرفة تكرارات الفئات العمرية لأفراد العينة المدروسة ونسبتهم وبالاستعانة بالبرنامج الاحصائي 

 حصلت الباحثة على المخرجات التالية:

 توصيف متغير العمر لأفراد العينة المدروسة (: 3جدول )

 Frequenc

y 

Percen

t 

Valid 

Percen

t 

Cumulative Percent 

Valid   أقل من

30 

34 45.3 45.3 45.3 

31-40 40 53.3 53.3 98.6 

41-50 1 1.4 1.4 100.0 

أكثر من  

50 

0 0 0 100.0 

Total 75 100.0 100.0  

 SPSSبالاعتماد على مخرجات البرنامج الاحصائي  ةالمصدر: من اعداد الباحث

 

 30يليها الفئة العمرية أقل من  [31  -40[من الجدول السابق نجد أن  الفئة العمرية الاكثر تكراراً هي الفئة 

أي ان معظم العينة هم ممن دون سن الأربعين كون الأمانة السورية للتنمية مؤسسة تعتمد على الفئات الشابة 

 في التوظيف  

 

  :متغير العمل 

 أساسه تم  توزيع الاستبيان والشكل التالي يظهر تكرارات كل وظيفة لأفراد العينة: وهو المتغير الذي على 
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 توصيف المسمى  الوظيفي  لأفراد العينة المدروسة (: 4جدول )

 Frequenc

y 

Percent Valid 

Percent 

Cumulative Percent 

Valid  6.6 6.6 6.6 5 مدير 

 21.2 14.6 14.6 11 شرف م

 67.8 46.6 46.6 35 منسق

غيرذل 

 ك

24 32.2 32.2 100.0 

Tota

l 

75 100.0 100.0  

 SPSSبالاعتماد على مخرجات البرنامج الاحصائي  ةالمصدر: من اعداد الباحث

 من الجدول السابق نجد أن  المسمى الوظيفي الاكثر تكراراً هي فئة منسق.

   :متغير المؤهل العلمي 

  SPSSلمعرفة تكرارات المؤهل العلمي لأفراد العينة المدروسة ونسبتهم وبالاستعانة بالبرنامج الاحصائي 

 حصلنا على المخرجات التالية: 

 توصيف المؤهل  العلمي  لأفراد العينة المدروسة (: 5جدول )

 Frequenc

y 

Percen

t 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid  ثانويةعامةأو

 أقل 

17 22.7 22.7 22.7 

 29.3 6.7 6.7 5 متوسط  معهد 

 82.7 53.3 53.3 40 جامعية  إجازة

 100.0 17.3 17.3 13 عليا  دراسات 

Total 75 100.0 100.0  

 SPSSبالاعتماد على مخرجات البرنامج الاحصائي  ةالمصدر: من اعداد الباحث

% يليهم حملة  53.3من الجدول السابق نجد أن أكثر أفراد العينة هم من حملة الإجازات الجامعية بنسبة  

 الثانوية العامة والأقل. وهو ما يتوافق مع متطلبات التوظيف في المنظمات غير الربحية  

   :متغير سنوات الخبرة 

 SPSSسنوات الخبرة لأفراد العينة المدروسة ونسبتهم وبالاستعانة بالبرنامج الاحصائي  لمعرفة تكرارات

 حصلت الباحثة على المخرجات التالية:
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 توصيف الخبرة الوظيفية  لأفراد العينة المدروس (: 6الجدول رقم )

 Frequenc

y 

Percen

t 

Valid 

Percent 

Cumulative Percent 

Valid 

 

1-5 59 78.7 78.7 78.7 

6-10 13 17.3 17.3 96.0 

11- 15 3 4.0 4.0 100.0 

Total 75 100.0 100.0  

 SPSSالمصدر: من اعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات البرنامج الاحصائي 

 

وأن  أقل الخبرات الوظيفية تكراراً  [1 -5[من الجدول السابق نجد أن  الخبرة الوظيفية الاكثر تكراراً هي الفئة 

. كون توسع مؤسسة الأمانة السورية للتنمية ازداد بشكل كبير ضمن الخمس سنوات السابقة [15-11[هي الفئة  

وحتى الآن مما يفسر أن معظم الموظفين هم من  2015وتم افتتاح الكثير من البرامج والأقسام الجديدة منذ عام 

 ذوي سنوات  خبرة تقل عن خمس سنوات   

  عدد الدورات التدريبية : 

 ل الآتي التكرارات والنسب المئوية لعدد الدورات التدريبية التي خضع لها أفراد العينة.كما يبيّن الجدو

 عدد الدورات التدريبية التي خضع لها العاملون في العينة المدروسة (: 7الجدول رقم )

 Frequency Percent Valid 

Percent 

Cumulative Percent 

Valid 1-3 43 57.3 57.3 57.3 

4-6 13 17.3 17.3 74.7 

7-9 6 8.0 8.0 82.7 

 100.0 17.3 17.3 13 أكثرمنذلك 

Total 75 100.0 100.0  

 . 20إصدار  SPSSالمصدر: نتائج التحليل الإحصائي باستخدام برنامج 

  (3-1)% من أفراد العينة خضعوا لدورة تدريبية من 57.3( أن نسبة  7حيث يتضح من خلَّل الجدول رقم ) 

  (9-7)% لمن ات بع من 8.0%، ونسبة  17.3دورة حوالي  (6-4)دورات، في حين كانت نسبة من اتبعوا  من 

 % لمن اتبع غير ذلك من الدورات التدريبية  17.3دورات، ونسبة  

 : اختبار الفرضيات 4\4\3  

 .دلالة إحصائياة بين التدريب وتحسين أداء العاملين:توجد علَّقة ذات الرئيسة الفرضية

 ويتفرع عنها الفرضيات الآتية: 
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 توجد علَّقة ذات دلالة إحصائياة بين تحديد الاحتياجات التدريبية أحد أبعاد التدريب وتحسين أداء العاملين. 

 ريب وتحسين أداء العاملين.توجد علَّقة ذات دلالة إحصائياة بين تصميم البرامج التدريبية أحد أبعاد التد 

 .توجد علَّقة ذات دلالة إحصائياة بين تنفيذ البرامج التدريبية أحد أبعاد التدريب وتحسين أداء العاملين 

 .توجد علَّقة ذات دلالة إحصائياة بين تقييم البرامج التدريبية أحد أبعاد التدريب وتحسين أداء العاملين

قامت الباحثة بحساب الإحصائيات الوصفية لكل عبارة من عبارات الاستبانة وذلك ومن أجل اختبار الفرضيات 

( أن  جميع المتوسطات الحسابية لإجابات 8لمعرفة متوسط إجابات أفراد العينة حيث تبي ن من خلَّل الجدول )

تدريبية من خلَّل يتم تحديد الاحتياجات ال ، والذي يعني، ومعنوي 3أفراد العينة كانت أكبر من متوس ط الحياد 

والتي تقيس    يتم تحديد الاحتياجات التدريبية وفق متطلبات العملو  مقارنة الاداء المتوقع للموظفين بالأداء الفعلي

في المؤسسة احد الاساليب لضمان  العامل لها البرامج التدريبية التي خضعوتحديد الاحتياجات التدريبية أيضاً 

يتم تصميم ، وتهتم المؤسسة بتحديد فئة الموظفين المحتاجين لدورات تدريبيةة أداءه، ور وتنمي استمرار تطوي 

يتم اختيار اساليب وطرق تدريبية تتلَّءم مع موضوعات البرنامج ة، وبحيث تتناسب مع التطورات المحيط  البرامج

 هوتنميت   رهحد الاساليب لضمان استمرار تطويفي المؤسسة ا  العامل  لها  خضعيالبرامج التدريبية التي  ، والتدريبي

تقييم البرامج والتي  تقيس    دوري  بشكل  المتدربين  على  التدريبية  البرامج  أثر  بمتابعة  المؤسسة  تقومماعدا عبارة  

وهذا يعني عدم موافقة أفراد العينة  3وهو أقل من متوسط الحياد  2.76التدريبية حيث بلغ المتوسط الحسابي 

التدريبية حيث بلغ  تدريبية لدورات  المحتاجين الموظفين فئة بتحديد المؤسسة تهتموكذلك عبارة  على العبارة

 العبارةوهذا يعني عدم موافقة أفراد العينة على  3وهو أقل من متوسط الحياد  2.53المتوسط الحسابي 

 ( الإحصائيات الوصفية الخاص ة ببنود الاستبانة 8الجدول)

 tive StatisticsDescrip  

 .N Mean Std العبارات  

Deviation 

sig 

ية
يب
در
لت
 ا
ت
جا
يا
حت
لَ
 ا
يد
حد
ت

  
 

 000. 1.199 3.43 75 الأداء  تقييم على  اعتمادا التدريب احتياجات  بدراسة  المؤسسة  تقوم 

 000. 8231. 3.79 75 الفعلي  بالأداء للموظفين  المتوقع لَداءا  مقارنة خلال   من  التدريبية   الَحتياجات تحديد  يتم

 000. 1.089 4.05 75 لعمل  متطلبات  وفق  التدريبية   الَحتياجات تحديد  يتم

 000. 1.143 3.52 75 الَستراتيجية  المؤسسة  اهداف  يحقق وبما علمي  نحو  على التدريبية   الَحتياجات تحديد  يتم

  حاجة  في  الموظف بأن  اقتناع وعلى  موظفيها  اداء فعالية  كفاءة برفع  المؤسسة  تهتم

 للتدريب 

75 4.44 .500 .000 

 000. 1.126 2.53 75 تدريبية   لدورات  المحتاجين الموظفين فئة بتحديد  المؤسسة  تهتم
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 الوصفية الخاص ة ببنود الاستبانة ( الإحصائيات 8الجدول) تابع  

 

ي 
يب
در
لت
 ا
ج
ام
رن
لب
 ا
يم
صم

 ت

 000. 1.276 3.56 75 العمل  في  حاجاتي مع  يتناسب  التدريب  البرنامج محتوى

 000. 1.291 3.36 75 للمتدربين  المختلفة  القدرات مع التوافق  اساس  على  التدريبي   المحتوى تحديد  يتم

  مجال في  والعلمية الفنية الأساليب  بأحدث تزويدك  على المقدمة التدريبية  المحتويات تساعد

 تخصصك 

75 4.22 .995 .000 

 000. 1.155 3.53 75 التدريبية  لعمليةا  في التدرج  التدريبي البرنامج  تصميم  يراعي 

 000. 1.331 3.23 75 للتدريب   اللازمة والعملية   العلمية الخبرات  يمتلكون اكفاء   مدربين اختيار يتم

 000. 1.425 3.41 75 المحيطة   التطورات مع  تتناسب  بحيث البرامج تصميم  يتم

ي 
يب
در
لت
 ا
ج
ام
رن
لب
 ا
يذ
نف
 ت

 000. 1.122 3.77 75 المشاركة  على   تحفيزي وعلى  المعلومات  ايصال  على  قادرين اختيارهم يتم  الذين  المدربين 

 000. 1.542 3.69 75 الموظفين  وامكانيات  العمل ظروف  على   بناء واوقاته   دريبت ال  فترة تختلف 

 000. 1.432 3.24 75 التدريبي  البرنامج موضوعات  مع  تتلاءم تدريبية وطرق  اساليب   اختيار يتم

 000. 905. 3.27 75 التدريبي  البرنامج محتوى مع  التدريب مدة  تتناسب

 000. 1.212 3.93 75 التدريب   غاية تحقق تعليمية ووسائل  تجهيزات  من تحتويه وما   التدريب  اماكن

 000. 1.318 3.60 75 التدريب  خلال  لمدربين طرفا  من والتوجيهات  الَرشادات كل الموظف يتلقى 

ية 
يب
در
لت
 ا
ج
ام
بر
 ال
يم
قي
 ت

 000. 875. 3.48 75 التدريبي  البرنامج تقييم  بغرض  التدريب  نهاية في  المتدربين على   استبيانات  توزيع يتم

 000. 1.528 3.13 75 العاملين   اداء على   انعكاسها خلال من  التدريب  نتائج تقييم  يتم

  في  الحاصلة التغييرات لملاحظة   وبعده  التدريب قبل الَداء مقارنة  اسلوب   استخدام يتم

 ومهاراته   المتدرب معلومات 

75 3.65 1.388 .000 

 000. 1.262 3.88 75 الَختبارات  باستخدام  التدريبية  البرامج  في المشاركين  تعلم مدى يقيم

  الَنحرافات لتصحيح  التدريبية العملية  تنفيذ  أثناء  التدريب  بتقييم  التدريب  إدارة  تقوم 

 الضعف  نقاط وتجاوز 

75 4.55 .527 .000 

 . 000 1.217 2.76 75 دوري بشكل   المتدربين على  التدريبية البرامج  أثر بمتابعة  المؤسسة  تقوم 

ء  
دا
أ

مل 
لع
ا

 

 000. 1.013 3.03 75 ادائي  سوية  من ترفع لمؤسسة  فيا  لها  خضعت  التي التدريبية   البرامج

 000. 1.225 4.28 75 ادائي  تحسين  على   تحفزني المؤسسة  في  لها  خضعت  التي التدريبية   البرامج

 000. 837. 3.61 75 المهني  مساري تنمي  المؤسسة  في  لها  خضعت  التي التدريبية   البرامج

 000. 1.335 3.69 75 ونتائجه  عملي مردود  من تزيد  المؤسسة  في  لها  خضعت  التي التدريبية   البرامج

 000. 1.256 3.87 75 منها  المرجوة  الغاية وللمؤسسة  لي  تحقق  المؤسسة  في  لها  خضعت  التي التدريبية   البرامج

  تطويري  استمرار لضمان   الَساليب  احد المؤسسة  في  لها ت خضع التي التدريبية   البرامج

 وتنميتي 

75 3.59 1.364 .000 

 20إصدار  SPSSعلى نتائج التحليل الإحصائي باستخدام  دالباحثة بالاعتما دالمصدر: إعدا
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توجد علَّقة ذات دلالة إحصائياة بين تحديد الاحتياجات التدريبية أحد أبعاد  :الفرضية الفرعية الأولى4\4\3\1

 العاملينالتدريب وتحسين أداء 

 :تحليل الانحدار الخطي، حيث جاءت النتائج كالآتي ةالباحث تاستخدمـــ 

 (: تحليل الانحدار الخطي بين الاحتياجات التدريبية وأداء العاملين9الجدول رقم )

Model R R 

Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the Estimate 

1 .729a .531 .530 5.67328 

  ,a. Predictors: (Constant)لعاملينأداء ا

 . 20اصدار  SPSSالمصدر  نتائج التحليل الإحصائي باستخدام برنامج 

الاحتياجات بين  جيدوهو يدل  على ارتباط   0.729معامل الارتباط بيرسون   ( بلغ9من خلَّل الجدول رقم ) 

 .التدريبية وأداء العاملين

% من تغيرات تحسين أداء العاملين تتبع لتغيرات 53.1، وهو يدل  على أن  0.531معامل التحديد  وبلغ

التي تقول بوجود  وعليه تم اثبات الفرضية ، Sig = p = 0.000 < ɑ =0.01الاحتياجات التدريبية؛ وبما أن  

 .العاملينبين تحديد الاحتياجات التدريبية أحد أبعاد التدريب وتحسين أداء  علَّقة ذات دلالة إحصائية

 الموظفين مقتنعون بأن المؤسسة تهتم بتحديد الاحتياجات التدريبية   وهذا يدل على أن

حتياجات التدريبية للعاملين يزيد من الاويمكن تفسير هذه النتيجة بأن تحديد أهداف التدريب بناء على تقدير 

التدريب الذي يتفق مع حاجات المتدرب التعليمية سيؤدي الى اكتساب مهارات   لأنفاعلية برامج التدريب، 

 .ومعارف تفيده في واقع عمله

وجد علَّقة ذات دلالة إحصائياة بين تصميم البرامج التدريبية أحد أبعاد ت :الفرضية الفرعية الثانية4\4\3\2

 التدريب وتحسين أداء العاملين 

 :تحليل الانحدار الخطي، حيث جاءت النتائج كالآتي ةالباحث تاستخدمــــ 

 العاملين(: تحليل الانحدار الخطي بين تصميم البرامج التدريبية وتحسين أداء 10الجدول رقم )

Model R R 

Squar

e 

Adjusted 

R Square 

Std. Error of the Estimate 

1 a.775 .601 .600 5.29941 

  ,a. Predictors: (Constant)أداء العاملين 

 . 20اصدار  SPSSالمصدر  نتائج التحليل الإحصائي باستخدام برنامج 
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 تصميم البرامجبين  جيدوهو يدل  على ارتباط   0.775معامل الارتباط بيرسون  ( بلغ10من خلَّل الجدول رقم ) 

 .وأداء العاملين أحد أبعاد التدريب التدريبية

تصميم  % من تغيرات تحسين أداء العاملين تتبع لتغيرات60.1، وهو يدل  على أن  0.601بلغ معامل التحديد و

وعليه تم اثبات الفرضية  التي تقول بوجود علَّقة  ،  Sig = p = 0.000 < ɑ =0.01وبما أن   ؛  البرامج التدريبية

 .بين تصميم البرامج التدريبية أحد أبعاد التدريب وتحسين أداء العاملين  ذات دلالة إحصائية

يساعد على التطبيق العملي للمهارات المكتسبة وتحسين سلوكيات العمل    والمصمم جيداً   حيث أن المحتوى الجيد

 سيكون له تأثير كبيرعلى فاعلية برامج التدريب و

توجد علَّقة ذات دلالة إحصائياة بين تنفيذ البرامج التدريبية أحد أبعاد التدريب   :  الفرضية الفرعية الثالثة4\4\3\3

 . وتحسين أداء العاملين

 :تحليل الانحدار الخطي، حيث جاءت النتائج كالآتي ةالباحث تاستخدمــــ 

 (: تحليل الانحدار الخطي بين تنفيذ البرامج التدريبية وتحسين أداء العاملين11الجدول رقم )

Model R R 

Squar

e 

Adjusted 

R Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 a.788 .621 .611 5.29315 

  ,a. Predictors: (Constant)أداء العاملين 

 . 20اصدار  SPSSالمصدر  نتائج التحليل الإحصائي باستخدام برنامج 

هناك علَّقة معنوية بين تنفيذ البرامج التدريبية وتحسين أداء العاملين، أن نجد  (  11من خلَّل الجدول رقم ) 

تنفيذ البرامج التدريبية وتحسين أداء بين  جيدوهو يدل  على ارتباط  0.788حيث بلغ معامل الارتباط بيرسون 

 العاملين

تنفيذ تتبع لتغيرات  نوتحسين أداء العاملي% من تغيرات 62.1، وهو يدل  على أن  0.621بلغ معامل التحديد  و 

 Sig = p = 0.000 < ɑ =0.01؛ وبما أن  البرامج التدريبية

بين تنفيذ البرامج التدريبية أحد أبعاد  وعليه تم اثبات الفرضية  التي تقول بوجود علَّقة ذات دلالة إحصائية

 .التدريب وتحسين أداء العاملين

تلعب دورا هاما في إيصال المادة التدربية وتنفيذ المحتوى  ونفسر النتيجة بأن طريقة تنفيذ البرامج التدريبية 

جاهات للمتدربين،.فهي جوهرية وأساسية لنجاح التدريب الاتعن اكساب المهارات وتغير  لَّالمعد للبرنامج، فض

 .وزيادة فاعليته وكفاءته
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توجد علَّقة ذات دلالة إحصائياة بين تقييم البرامج التدريبية أحد أبعاد التدريب   :الرابعةالفرضية الفرعية  4\4\3\4

 . وتحسين أداء العاملين

 :تحليل الانحدار الخطي، حيث جاءت النتائج كالآتي ةالباحث تاستخدمــــ 

 البرامج التدريبية وتحسين أداء العاملين تقييم(: تحليل الانحدار الخطي بين 12الجدول رقم )

Model R R 

Squar

e 

Adjusted 

R Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 a.765 .585 584 5.17224 

  ,a. Predictors: (Constant)أداء العاملين 

 . 20اصدار  SPSSالمصدر  نتائج التحليل الإحصائي باستخدام برنامج 

البرامج التدريبية وتحسين أداء العاملين، حيث بلغ  تقييمهناك علَّقة معنوية بين ( أن 12يظهر الجدول رقم )

 .البرامج التدريبية وتحسين أداء العاملين بين تقييم جيدوهو يدل  على ارتباط  0.765معامل الارتباط بيرسون 

 تتبع لتغيرات تقييم وتحسين أداء العاملين% من تغيرات 62.1، وهو يدل  على أن  0.621بلغ معامل التحديد و 

وعليه تم اثبات الفرضية  التي تقول بوجود ، Sig = p = 0.000 < ɑ =0.01؛ وبما أن  البرامج التدريبية

 .بين تقييم البرامج التدريبية أحد أبعاد التدريب وتحسين أداء العاملين ذات دلالة إحصائيةعلَّقة 

ابراز نواحي القوة  خلَّلللتغذية الراجعة دور هام في تدعيم العملية التدريبية وذلك من ومدلول النتيجة أن   

للتغلب عليها،اضافة إلى الوقوف على درجة اكتساب التعليمات والمعارف والمهارات، لتدعيمها ونواحي الضعف  

 بالموظفين  الارتقاءلها دور كبير في تطوير عملية التدريب و للتقييم حيث أن استخدام المؤسسة 

أن قامت الباحثة باختبار الفرضيات الأربعة الفرعية، قامت باختبار  دبع :الرئيسةالفرضية الفرعية  4\4\3\5

 : توجد علَّقة ذات دلالة إحصائياة بين التدريب وتحسين أداء العاملين. الفرضية الرئيسة

 :تحليل الانحدار الخطي، حيث جاءت النتائج كالآتي ةالباحث تاستخدمـــ 

 (: تحليل الانحدار الخطي بين التدريب وتحسين أداء العاملين13الجدول رقم )

Model R R 

Squar

e 

Adjusted 

R Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 a.727 .589 .588 5.19471 

  ,a. Predictors: (Constant)أداء العاملين 

 .20اصدار  SPSSالمصدر  نتائج التحليل الإحصائي باستخدام برنامج                  

هناك علَّقة معنوية بين التدريب وتحسين أداء العاملين، حيث بلغ معامل الارتباط  ( أن 13يظهر الجدول رقم )

 وتحسين أداء العاملينبكافة أبعاده  التدريب بين  جيدوهو يدل  على ارتباط  0.727بيرسون 
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 ؛التدريب   تغيراتمتتبع ل   تحسين أداء العاملين% من تغيرات  58.9، وهو يدل  على أن   0.589بلغ معامل التحديد  و

 وعليه تم اثبات الفرضية  التي تقول بوجود علَّقة ذات دلالة إحصائية. ،  Sig = p = 0.000 < ɑ =0.01وبما أن   

 وهو ما يدل على أن التدريب بأبعاده الأربعة له دور في تحسين أداء العاملين 

 

 متوس ط إجابات أفراد العي نة 4\4\4

 3.66 (، فقد بلغ متوس ط إجابات أفراد العي نة لمتغي ر تحديد الاحتياجات التدريبية  14وكما هو واضح من الجدول )

، المؤسسة تقوم بدراسة احتياجات التدريب اعتمادا على تقييم الأداءهو يدل  على موافقة أفراد العي نة على أن 

تهتم المؤسسة ، و يتم تحديد الاحتياجات التدريبية على نحو علمي وبما يحقق اهداف المؤسسة الاستراتيجيةو

تهتم المؤسسة بتحديد فئة ، وبرفع كفاءة فعالية اداء موظفيها وعلى اقتناع بأن الموظف في حاجة للتدريب

 . الموظفين المحتاجين لدورات تدريبية 

 وهذا ينطبق على جميع عبارات الاستبيان  

 ( متوس ط إجابات أفراد العي نة 14الجدول )

 Mean البعد

 3.66 تحديد الَحتياجات التدريبية

 3.56 تصميم البرامج التدريبية

 3.36 تنفيذ البرامج التدريبية

 4.22 تقييم البرامج التدريبية

العاملينأداء   3.53 

 . 20اصدار  SPSSالمصدر: نتائج التحليل الإحصائي باستخدام برنامج 

 

 

 لإظهار الفروق بين متوس طات إجابات أفراد العي نة لكل  متغي ر  ANOVA تحليل4\4\5 

لإظهار إن كان يوجد فروق معنوي ة بين متوس طات إجابات أفراد  ANOVAوقامت الباحثة بإجراء تحليل 

العي نة لكل متغي ر من متغي رات البحث، حيث تنص  فرضي ة العدم على عدم وجود فروق معنوي ة بين متوس طات  

حة إجابات أفراد العي نة؛ في حين الفرضي ة البديلة تنص  على وجود فروق معنوي ة، وكانت النتائج كما هي موض  

 ( الآتي: 15في الجدول ) 
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 .لإظهار الفروق بين متوس طات إجابات أفراد العي نة لكل  متغي ر ANOVA ( تحليل15الجدول )

Model Sum of 

Squares 

df Mean 

Square 

F Sig. 

1 Between 

Groups 

1076.567 1 1076.567 39.89

5 

b.000 

Within Groups 5100.177 73 26.985   

Total 6176.743 74    

 . 20اصدار  SPSSالمصدر: نتائج التحليل الإحصائي باستخدام برنامج 

 

، أيَ أنَا قيمة احتمال الدلالة  Sig = p = 0.000 < ɑ =0.05( وجدت الباحثة أن  21ومن خلَّل جدول ) 

(Sig= 0.281)  متوس طات إجابات أفراد . مما يؤك د وجود فروق معنوي ة بين 0.05أصغر من مستوى الدلالة

راسة، حيث يمكن ترتيب المتوس طات لكل متغي ر بحسب حصوله على اجماع  العي نة لكل متغير من متغيرات الد ِ

 الموافقة لإجابات العي نة على العبارات الخاص ة به.
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 :الاستنتاجات 5\4

ها:   توصلت الباحثة لعدد من النتائج أهم 

 الأداء  تقييم على اعتمادا التدريب احتياجات بدراسة المؤسسة تقوم 

 الفعلي بالأداء للموظفين المتوقع الاداء مقارنة خلَّل من  التدريبية الاحتياجات تحديد يتم 

 العمل  متطلبات  وفق التدريبية الاحتياجات تحديد يتم 

 الاستراتيجية  المؤسسة اهداف يحقق وبما علمي نحو على التدريبية الاحتياجات تحديد يتم 

 للتدريب  حاجة في الموظف بأن اقتناع وعلى موظفيها اداء فعالية  كفاءة برفع المؤسسة تهتم 

   تدريبية  لدورات المحتاجين الموظفين فئة  بتحديد المؤسسة تهتملا 

 العمل  في العاملين حاجات مع يتناسب التدريبي البرنامج محتوى 

 للمتدربين  المختلفة القدرات مع التوافق اساس على التدريبي المحتوى تحديد يتم 

 هم تخصص مجال في  والعلمية الفنية الأساليب بأحدث د العاملينتزوي على  التدريبية المحتويات تساعد 

 التدريبية  العملية في التدرج التدريبي البرنامج تصميم يراعي 

 الموظفين  وامكانيات العمل ظروف على بناء واوقاته دريبتال فترة تختلف 

 التدريبي  البرنامج موضوعات  مع تتلَّءم تدريبية وطرق اساليب اختيار يتم 
 الذي تضعه المؤسسة  التدريبي البرنامج محتوى مع التدريب مدة تتناسب 

 العاملين اداء على انعكاسها خلَّل  من  التدريب نتائج تقييم يتم 

 معلومات في الحاصلة التغييرات لملَّحظة وبعده التدريب قبل الاداء مقارنة اسلوب استخدام يتم 

 ومهاراته  المتدرب

   دوري  بشكل المتدربين على التدريبية البرامج أثر بمتابعة  المؤسسة تقوملا 

 الاختبارات باستخدام التدريبية البرامج في المشاركين تعلم مدى يتم تقييم 

 اونتائجه همعمل مردود  من تزيد المؤسسة  في خضع لها العاملين التي التدريبية البرامج 

 منها   المرجوة الغاية وللمؤسسة لهم تحقق المؤسسة  فيالعاملين  لها خضع التي التدريبية البرامج 

 همتطوير استمرار لضمان الاساليب احدتعد  المؤسسة  فيالعاملين  لها خضع التي التدريبية البرامج  

 .هموتنميت 
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 التوصيات:  6\4

 وقد توصلت الدراسة بناء على النتائج إلى التوصيات الآتية:  

 الأداءم تقيي على اعتمادا التدريب احتياجات بدراسةوبشكل مستمر  المؤسسة تقوم أن يجب 

  بالأداء للموظفين المتوقع الاداء مقارنة خلَّل  التدريبية الاحتياجات تحديدعلى المؤسسة أن تعمل على 

 الفعلي

 العمل  متطلبات وفق التدريبية الاحتياجات تحديدالمؤسسة ب وم قيجب أن ت 

  الاستراتيجية  المؤسسة اهداف يحقق وبما علمي  نحو على التدريبية الاحتياجات تحديد يتميجب أن 

  في الموظف بأن اقتناع وعلى موظفيها اداء فعالية كفاءة برفع بالاهتمام المؤسسةضرورة أن تستمر  

 للتدريب  حاجة

  تدريبية  لدورات المحتاجين الموظفين فئة بتحديد المؤسسة تقوم أن يجب 

  لعمل ي  اف العاملي حاجات مع يتناسب التدريبي البرنامج محتوىضرورة أن تستمر المؤسسة بجعل 

 للمتدربين  المختلفة القدرات مع التوافق اساس على التدريبي المحتوى تحديدب ضرورة الاستمرار 

 والعلمية الفنية الأساليب بأحدث د العاملينتزوي على المقدمة التدريبية المحتويات تساعدان   ضرورة  

 هم تخصص مجال  في

 التدريبية  العملية في  التدرج التدريبي البرنامج تصميم راعييجب على المؤسسة أن ت 

 ال فترة يجب أن تعمل المؤسسة على تحيق اختلَّفjوامكانيات العمل ظروف على بناء واوقاته دريب  

 وبشكل مستمر  الموظفين

 التدريبي  البرنامج موضوعات مع تتلَّءم تدريبية وطرق اساليب ختياربا ضرورة الاستمرار 

  الذي تضعه المؤسسة وبشكل مستمر  التدريبي البرنامج محتوى مع التدريب مدة تتناسبضرورة أن 

 العاملين اداء على انعكاسها خلَّل من  التدريب نتائج  ضرورة استمرار المؤسسة بتقييم 

 اتالتغيير لملَّحظة وبعده التدريب قبل الاداء مقارنة اسلوب باستخدام  ضرورة استمرار المؤسسة  

 ه ت ومهارا المتدرب معلومات في الحاصلة

 الاختبارات  باستخدام التدريبية البرامج في المشاركين تعلم مدى  ضرورة الاستمرار بتقييم 

  مردود  من تزيد المؤسسة في يخضع لها العاملين  التي التدريبية البرامجضرورة الاستمرار بجعل  

 اونتائجه همعمل
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  وللمؤسسة لهم تحقق المؤسسة فيالعاملين  لها خضع التي التدريبية البرامجضرورة الاستمرار بجعل  

 منها المرجوة الغاية

  الاساليب احدتعد  المؤسسة فيالعاملين  لها خضع التي التدريبية البرامجضرورة العمل على جعل 

 هم. وتنميت همتطوير  استمرار لضمان
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 الملحق الأول : الاستبيان  

 

 الجمهورية العربية السورية 

 وزارة التعليم العالي

 الجامعة الافتراضية السورية 

 . MBAالموضوع: استبانة دراسة ماجستير إدارة الأعمال التخصصي 

......السادة الأفاضل  

دراسة حالة الأمانة السورية للتنمية في  :العاملين)تأثير التدريب على أداء بإجراء دراسة بعنوان:  ةقوم الباحثت
ذقياة(.  محافظة اللَّا

 .MBAوتأتي هذه الدراسة استكمالًا للحصول على درجة الماجستير في إدارة الأعمال التخصصي 

أمل منكم التكرم بالإجابة بدقة وموضوعية على فقرات الاستبانة لما يمثله رأيكم من إضافة نوعية لإتمام هذه ت ةفإن الباحث
فقط.الدراسة على أكمل وجه، علماً أن المعلومات التي سيتم الحصول عليها سيتم استخدامها لأغراض البحث العلمي   

على حسن تعاونكم في تعبئة الاستبانة. ولكم جزيل الشكر وعظيم الامتنان   

 الباحثة                                                                           الأستاذة المشرفة  

         الدكتورة آيات الحلَّق

ة تهدف إلى إكساب الشخص المعرفة والمهارات والقدرات الجديدة، وتغيير  :trainingالتدريب  عملية منظامة ومستمرا

وجهات الناظر والأفكار والمعلومات الساابقة لكي تتناسب مع التغيُّرات في مكان العمل، لَسيما الجوانب التكنلوجياة 

 .والتانظيمياة 

 رد بالأنشطة والمهام المكونة للوظيفةقيام الف:  work performanceأداء العمل 
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: 

 ( أمام الإجابة المناسبة:  ✓يرجى تعاونكم في وضع إشارة ) 

 إلى يسار الإجابة الصحيحة( ✓الإجابات )ضع إشارة  الأسئلة العامة  م

   أنثى  ذكر الجنس  1

-31  30أقل من  العمر  2

40 

أكثر من    41-50 

50 

 غير ذلك  منسق  مشرف   مدير المسمى الوظيفي  3

ثانوية عامة  المؤهل العلمي  4

 أو أقل

معهد  

 متوسط

إجازة  

 جامعية

 دراسات عليا 

5-1 الخبرة الوظيفية  5 سنوات    6-10 

 سنوات

 11-

15 سنة   

أكثر من   

15 سنة   

عدد الدورات التدريبية التي خضع   6

 لها الموظف 

3  5  7  9 

 

 

 

 

 

 

 

 أولاا : البيانات الشخصية
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رقم 

 السؤال

 الأسئلة الاختصاصية

 تحت الخيار المناسب( ×)ضع إشارة 

غير 

موافق 

 بشدة

 يرغ

 وافقم

 

 حايدم

 

 موافق

 

وافق م

 بشدة

التدريبي ،تقييم البرنامج التدريبي ( التدريب: )تحديد الاحتياجات التدريبية ،تصميم البرنامج التدريبي، تنفيذ البرنامج   

  تحديد الاحتياجات التدريبية الأول

      تقوم المؤسسة بدراسة احتياجات التدريب التدريب اعتمادا على تقييم الأداء  1

يتم تحديد الاحتياجات التدريبية من خلَّل مقارنة الاداء المتوقع للموظفين   2

 بالأداء الفعلي  

     

      يتم تحديد الاحتياجات التدريبية وفق متطلبات العمل  3

يتم تحديد الاحتياجات التدريبية على نحو علمي وبما يحقق اهداف المؤسسة  4

 الاستراتيجية 

     

تهتم المؤسسة برفع كفاءة فعالية اداء موظفيها وعلى اقتناع بأن الموظف  5

 في حاجة للتدريب  

     

      تهتم المؤسسة بتحديد فئة الموظفين المحتاجين لدورات تدريبية  6

  تصميم البرنامج التدريبي الثاني

      محتوى البرنامج التدريبي يتناسب مع حاجاتي في العمل  7

ا: تأثير التدريب على أداء العاملين: دراسة حالة  ثانيا
ذقياة  الأمانة السورية للتنمية في محافظة اللا
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يتم تحديد المحتوى التدريبي على اساس التوافق مع القدرات المختلفة  8

 للمتدربين 

     

المحتويات التدريبية المقدمة على تزويدك بأحدث الأساليب الفنية تساعد  9

 والعلمية في مجال تخصصك 

     

      يراعي تصميم البرنامج التدريبي التدرج في العملية التدريبية   10

      يتم اختيار مدربين اكفاء يمتلكون الخبرات العلمية والعملية اللَّزمة للتدريب   11

تتناسب مع التطورات المحيطة يتم تصميم البرامج  بحيث   12       

  تنفيذ البرنامج التدريبي الثالث

المدربين الذين يتم اختيارهم قادرين على ايصال المعلومات وعلى تحفيزي  13

المشاركة على   

     

      تختلف فترة الدريب واوقاته بناء على ظروف العمل وامكانيات الموظفين  14

      يتم اختيار اساليب وطرق تدريبية تتلَّئم مع موضوعات البرنامج التدريبي 15

      تتناسب مدة التدريب مع محتوى البرنامج التدريبي  16

اماكن التدريب وما تحتويه من تجهيزات ووسائل تعليمية تحقق غاية   17

 التدريب  

     

التدريب  خلَّلرشادات و التوجيهات من طرف المدربين الايتلقى الموظف كل   18       

  تقييم البرامج التدريبية  الرابع 

البرنامج يتم توزيع استبيانات على المتدربين في نهاية التدريب بغرض تقييم  19

 التدريبي 

     

      يتم تقييم نتائج التدريب من خلَّل انعكاسها على اداء العاملين  20

يتم استخدام اسلوب مقارنة الاداء قبل التدريب وبعده لملَّحظة التغييرات  21

 الحاصلة في معلومات المتدرب ومهاراته  
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لاختبارات يقيم مدى تعلم المشاركين في البرامج التدريبية بإستخدام ا  22       

تقوم إدارة التدريب بتقييم التدريب أثناء تنفيذ العملية التدريبية لتصحيح  23

حرافات وتجاوز نقاط الضعف الان  

     

بمتابعة أثر البرامج التدريبية على المتدربين بشكل دوري تقوم المؤسسة  24       

 أداء العمل 

  أداء العمل  الخامس

      البرامج التدريبية التي خضعت لها في المؤسسة ترفع من سوية ادائي   25

      البرامج التدريبية التي خضعت لها في المؤسسة تحفزني على تحسين ادائي  26

      البرامج التدريبية التي خضعت لها في المؤسسة تنمي مساري المهني  27

المؤسسة تزيد من مردود عملي  البرامج التدريبية التي خضعت لها في  28

 ونتائجه 

     

البرامج التدريبية التي خضعت لها في المؤسسة تحقق لي وللمؤسسة الغاية   29

 المرجوة منها 

     

البرامج التدريبية التي خضعت لها في المؤسسة احد الاساليب لضمان  30

 استمرار تطويري وتنميتي 

     

 

 

 عن الأمانة السورية للتنمية  موجز الملحق الثاني :

(Syria trust for development,2021) 

 من نحن: 

   نحن نؤمن أن في كل فرد فينا، وفي كل مجتمع محلي في سورية طاقات وقدرات كامنة تنتظر الفرصة

ونقدم له  المناسبة لتظهر وتفُع ل. نحن نعمل مع كل فرد عقد العزم على تغيير حياته للأفضل، نمد يدنا له  

 .ما يلزم من دعم وإمكانيات ليصل إلى هذا التغيير
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  هدفنا من كل ذلك إحداث تغيير إيجابي مستمر ومستدام، عبر خمسة ركائز أساسية. فنحن نشجع وندعم

المشاريع الاقتصادية المعتمدة على الذات، ونعزز ونطور المهارات والطاقات الكامنة لدى الأفراد  

معات حية وقوية، ونقدم مفاتيح أساسية لمجابهة تحديات الحياة وتغيراتها، كل والمجتمعات، ونبني مجت 

 .ذلك في سبيل تحقيق هدفنا الأول وهو حماية الهوية الثقافية السورية النابضة بالحياة

  نحن نتواصل مباشرة مع المجتمعات مما يجعلنا أكثر مصداقية وتأثيراً على واضعي السياسات

من أن الفائدة تعم على الجميع بصورة متشابهة وليس فقط على المستفيدين  والمشرعين، وعندها نض

 .المباشرين لدينا. لذلك فإن أي تغيير إيجابي نسعى له ونقوم به في المجتمعات يحمل أثراً مضاعفاً 

  قه نتعهد بإبراز أفضل ما في الأفراد والمجتمعات التي نقدم لها خدماتنا، ونقي م أنفسنا بناءً على ما نحق

 من أثر 

 عقيدتنا 

 سورية، تنمية، أمانة 

كلمات ثلَّث تشكل جذرنا الراسخ وعقيدتنا في كل ما نقوم به. إنها جوهر فلسفتنا، وأساس استمرارنا وبوصلة 

 أدائنا، كأمانة سورية للتنمية 

 سورية: وطن وشعب ومستقبل  •

   القوي القادر، سورية الروح التي لا نحن نؤمن بسورية الثقافة والتاريخ الفريد، سورية الشعب الخلَّق

تموت والشعلة التي لا تخبو، وسورية وقبل كل شيء هي الإنسان الغني المبدع العريق... إننا نؤمن 

 .جميعاً يمكننا بناء مستقبل مستقر ومزدهر وآمن، كما يليق بسورية وبنا -بأننا معاً 

  ثقافاتها وتنوع ألوانها واختلَّف مشاربها،  نحن نؤمن أن عظمة سورية وقوتها كانت ولاتزال بغنى

 .فالتنوع والغنى رسما هويتنا الجماعية لا الفردية، وما يجمعنا سوياً هو أقوى بكثير مما يفرقنا

  ًَّنحن نؤمن أن في كل فرد فينا طاقات هائلة لرسم آفاقنا وإحداث أثر إيجابي من حولنا، لنكون أهل

 ومستقبلنا لسورية، ولتبقى سورية وطننا وشعبنا 

 تنمية: سلَّح التغيير  •

 

  نحن نؤمن أن التغيير الأكثر نجاحاً واستدامة لا يكون إلا عندما يشارك الناس والمجتمعات في إحداث

 .هذا التغيير بحياتهم ومجتمعاتهم، والعمل عليه وقطف ثماره
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 وهو ما نحن نؤمن أن خلق الفرص وليس منح المساعدات هو الأساس لتنمية الأفراد والمجتمعات ،

 .يحقق تمكيناً حقيقياً ويجعل التنمية تؤتي أفضل ثمارها

   نحن نؤمن بتحقيق نتائج مستدامة عبر تطوير امكانيات الأفراد ليكونوا قادرين على خلق فرص جديدة

 .لهم ولمجتمعاتهم

 أمانة: المسؤولية الأسمى  •

 ن أجل المصلحة العامة لنكون  نحن نؤمن بالشراكة الاجتماعية مع المجتمع السوري وبالعمل الدؤوب م

جديرين بالثقة التي أسندت إلينا؛ مع حرصنا على رعاية الثقافة السورية وحماية مجتمعاتها الآن وفي  

 .المستقبل

   نحن نؤمن بقيمنا الاجتماعية والسلوك الإيجابي في كل ما نفعله، فنحن مرآة السوريين للسوريين

 .مواطنة الفاعلة والعمل الجماعيوالنموذج المحتذى لدينا يشجع على روح ال

  نحن نؤمن بأن لنا الفخر الكبير بأن نكون في خدمة الوطن وأبنائه، وهدفنا الأول هو أن نكون موضع

 ثقة المستفيدين والشركاء والممولين وذلك بتحقيق أثر إيجابي على حياة السوريين 

 رؤيتنا 

 .وطن يكُنى بطاقة شعبه الإيجابية

 غايتنا

بيئة داعمة لتمكين الأفراد في سوريةليحققوا الازدهار لأنفسهم، بأنفسهم وليشاركواجميعاً في التنمية  تهيئة 

 .الاجتماعية لمجتمعاتهم

 قيمنا

 .هي أساس سلوكنا اليومي في العمل

  احترام كرامة الإنسان ووالانفتاح والمساواة  في كل علَّقاتنا 

   النزاهة والشفافية والمساءلة في كل ما نقوم به 

  الجودة والابتكار في كل ما نقدمه 

 

 

 ركائزنا  

 مجتمعات حية وقوية   •
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عور نحن نؤمن أن ازدهار كل مجتمع محلي متنوع وغني بثقافته هو أمر جوهري لازدهار سورية وترسيخ الش

المشترك بالهوية الوطنية. كما نؤمن بأن بناء هذه المجتمعات القوية يؤدي إلى بناء مجتمع مستقل ومستدام 

يتمتع بالاكتفاء الذاتي. لذا نركز في أنشطتنا على ثلَّثة أهداف رئيسية تتمثل بتمكين المجتمعات لتكون قادرة 

ربة خصبة لاستقطاب المشاركة المحلية الكثيفة، على تنظيم نفسها بشكل أفضل، وجعل المنارات المجتمعية ت 

 وخلق بيئة إيجابية تعزز العمل التطوعي 

 المشاريع الاقتصادية   •

كثير من الناس يمتلكون الإرادة القوية والأفكار الخلَّقة والنية الصادقة ليحولوا أحلَّمهم إلى حقيقة، إلا أنهم 

ها.وهنا يأتي دور الأمانة التي تساعد الأفراد على بلورة يفتقرون إلى الموارد اللَّزمة والدعم الضروري لتحقيق 

مبادراتهم الذاتية والعمل على تحقيقها لضمان عدم إضاعة هذه الفرص التي ستعود عليهم بالفائدة. إذ تقدم 

برامج الأمانة الدعم للأفراد عبر إرشادهم وتدريبهم وتمويلهم لخلق فرص جديدة، فتمكنهم من خلَّل توسيع 

 .لاقتصادية من الحصول على مصادر رزق مستدامة ليكونوا فاعلين مؤثرين في مستقبل مجتمعاتهمآفاقهم ا

 مهارات التعل م وتطوير الذات •

رسم تكمن طاقات مستقبل سورية في جيلها الشاب، ويعد استثمار طاقات هذا الجيل الواعد جزءاً لا يتجزأ من 

آفاق سورية المستقبل. ولأننا نؤمن بأن تزويد الشباب بالقدرة على أن يتعلموا من تجاربهم هو أفضل استثمار 

لبناء مستقبل مستقر ومستدام، فإن الأمانة تشارك بفعالية في قطاعات التعليم الرسمية وغير الرسمية على حد  

أفضل واكتساب المعارف والمهارات الحياتية  سواء بغية دعم الشباب وتمكينهم من الحصول على تعليمٍ 

والسلوكية الضرورية لدخول سوق العمل والنجاح في حياتهم المهنية. والهدف الجوهري لكل هذا هو إرساء 

حجر الأساس لشباب سورية ليصلوا إلى ذروة طاقاتهم وإمكاناتهم، ويساعدوا الآخرين على تطوير ذاتهم، 

 فاعلين ويؤدوا دورهم كمواطنين مسؤولين

 الهوي ة الثقافية  •

الهوية الثقافية السورية هويةٌ غنيةٌ عريقةُ ومتجذرةٌ في التاريخ، والأمانة ملتزمة بصونها للأجيال القادمة. لذا 

ثرية التاريخية، وصون فإنها تشارك بشكل خاص بالارتقاء بأعمال الترميم والإشراف عليها في المواقع الأ

التراث الثقافي اللَّمادي وتجديده في مختلف فئاته بما في ذلك الفنون والحرف والتقاليد الاجتماعية السورية. 

وبالطبع يمكن للثقافة أن يكون لها تأثير إيجابي ليس فقط بالحفاظ على الإرث الثقافي، إنما أيضاً بتوظيفه بما  

 .وض الاجتماعييولد فرُصَ عملٍ تحقيقاً للنه

 مجابهة تحديات الحياة وتغيرُاتِها  •

https://www.syriatrust.sy/area/3
https://www.syriatrust.sy/area/4
https://www.syriatrust.sy/area/5
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إن الاستجابة لاحتياجات المجتمع كانت ولاتزال في طليعة أعمال الأمانة كمدخل أساسي لعملها التنموي، إلا أن 

مسبوقة في كافة أنحاء سورية، مما دفع الأمانة أدخل مجتمعنا في تحديات غير  2011اندلاع الأزمة في عام 

لتحمل على عاتقها التزامات جديدة وضرورية في عدة نواحٍ من تحديات الحياة. ومن بين هذه الالتزامات الجديدة 

برزت الحاجة الملحة لرعاية الأشخاص الأكثر تضرراً من جراء الأزمة، وهذا يشمل الجنود المصابين والعائلَّت 

لمجتمعات المحاصرة داخل دائرة العنف. لذا وضعت الأمانة برامج خاصة تهدف إلى تخفيف معاناة النازحة وا

 الأفراد والمجتمعات ومساعدتهم وإعادة الأمل إليهم 

 مؤسسات الأمانة السورية للتنمية  

  جريح الوطن:توفير الرعاية اللَّئقة والتأهيل المُناسب لتأمين حياة كريمة للجرحى •

إلى توفير الرعاية اللَّزمة للجرحى الذين قد موا الكثير من التضحيات. حيث يستهدف جوانب  يهدف البرنامج

مُتعددة من الرعاية ما يجعله يتعدى مفهوم المُبادرة الفردية ويتطلب تأسيس عدد أكبر من الشراكات انطلَّقاً من 

رامج إعادة التأهيل شريحة واسعة مسؤوليتنا ببذل الجهود لضمان حياة كريمة ولائقة لهؤلاء الجرحى، وتشمل ب 

من الإصابات مُتضمنة فقدان السمع والبصر، والتشوهات، فقدان الأطراف والشلل. بينما توُفر برامج الرعاية 

المنزلية الدعم الاجتماعي والنفسي والتأهيل الفيزيائي لاستعادة القدرة على الحركة وتعزيز الاعتماد على النفس. 

من المُدربين على توفير التدريب الأكاديمي والمهني وفرص المُشاركة في النشاطات  كما يعمل فريق مُتخصص

الرياضية والثقافية وذلك ضمن إطار أوسع لإعادة دمج الجرحى والمُصابين في الحياة اليومية. وبالتوازي مع 

ثلَّثة مراكز للأطراف هذه الأنشطة اليومية، يبذل البرنامج جهوداً مُكث فة لتحسين الإمكانيات والخدمات في 

 .الاصطناعية وتطوير موارد التدريب المُتاحة لاختصاصي الرعاية وإعادة التأهيل

ً والمجتمعات  • الاستجابة القانونية الأولية:تقديم المساعدة القانونية الطارئة للمتضررين داخليا

  المستضيفة لهم

لأزمة وتهدف إلى توفير المُساعدة القانونية المجانية نشأت المُبادرة القانونية للأمانة السورية للتنمية من رحم ا

للأفراد المُهجرين داخلياً وذلك لمُساعدتهم على إعادة بناء حياتهم. ويعمل المُحامون بشكل مُباشر من المناطق 

رة أو من المراكز المُجتمعية الخاصة بالأمانة. ويحظى المهجرون داخلياً  بهذه  التي تتواجد فيها العائلَّت المُهج 

الخدمة عند إعادة استخراج الوثائق المدنية وعند تقديم طلبات الحصول على الوثائق للمرة الأولى. وتقُد م شبكة 

مُحافظات وهذا يعني بأن كل مُحامٍ قادر على مُساعدة المُهجرين في  7المُحامين التابعة للأمانة خدماتها في 

عليها. كما تعمل المُبادرة على بذل جهود كبيرة لتعزيز سوية العديد من القضايا بينما يعجز آخرون عن الحصول  

 .الوعي لدى الأفراد بحقوقِهم الشرعية لحماية أنفسهم وتعزيز إعادة الاندماج الاجتماعي

  المنارات :التشارك مع الأفراد الراغبين بتحقيق التغيير الإيجابي في مُجتمعاتهم •
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تعُتبر المراكز المُجتمعية المكان الذي تتقاطع فيه كافة أنشطة الأمانة السورية للتنمية بهدف تحقيق الفائدة 

والمنفعة للمُجتمعات التي تخُدِمُها. فمن الناحية العملية، ينفرد كل مركز بخدماته الخاصة التي لا تشُبه مركزاً 

اصة في تحديد نوع النشاطات والخدمات التي يقُدمها المركز.  آخر؛ حيث تسُهم الاحتياجات والظروف المحلي ة الخ

ز الدورات التدريبية والاستشارات العملية والخبرة والمعرفة والدعم التي توُفرها المراكز المُجتمعية من  وتعُز 

فاق التزام المُستفيدين وحماسهم وثقتهم بذاتهم وقدُراتهِم، ويتعاونون معاً لاكتساب مهارات جديدة ورسم آ 

مُشرقة وبناء مُجتمعات أكثر قوة ومُستقبل أفضل. ونحرص على تشجيع كافة المُجتمعات للمُساهمة في تفعيل 

دور المركز الذي يحتضنه والعملية التنموية التي يقودها. وتتنوع هذه الأنشطة بين برامج التدريب المهني 

توُف ر المُساعدة في حل الواجبات المدرسية  والصفوف الدراسية بعد انتهاء الدوام المدرسي، والمقاهي التي

 وصولاً إلى العيادات المفتوحة لتقديم الاستشارات والنصائح وورش عمل التمويل متناهي الصغر. 

توسيع فرص التسليف للحد من الفقر ومكافحته لدى الأفراد والمجتمعات الأقل حظاً ممن   مشروعي: •

ً لديهم العزيمة والإرادة للَّرتقاء اقتصادي   ا

ع النمو الاقتصادي في   يدُير مشروعي برامج التسليف المُتناهي الصغر لدعم المشاريع المُبتكرة التي تشُج 

عة على  صندوق  646المناطق الفقيرة. ويدُير الصندوق محفظة مالية تقُد ر قيمتها بملياري ليرة سورية مُوز 

ليرة سورية للمُزارعين الفقراء ومالكي المشاريع   ألف  200  -  50تنموي. وتمنح هذه الصناديق سلفاً تتراوح بين  

الصغيرة الذين لا يمتلكون القدرة على تقديم الضمانات المالية الكافية التي تطلبُها المصارف. تتولى لجنة خاصة  

إدارة هذا الصندوق في كل قرية ويتم انتخاب أعضائها بالاستناد إلى خبرتهم وإلمامِهم الواسع بمُتطلبات 

ل مسؤولية إدارة الصناديق مُجتمعا تهم وواقعها الاقتصادي. وقد ساهمت هذه الخطوة )تمكين لجان القرى من تحم 

التنموية( في تعزيز روح التضامن والتكافل الاجتماعي في تلك المناطق. وقد قد م النجاح الذي حققه هذا النهج 

مُحافظات سوري ة، مما يعُزز من مكانته   8زخماً كبيراً “لمشروعي « لمواصلة نشاطه وتوسيع نطاق عمله في 

 .كأضخم برنامج للتسليف المُتناهي الصغر في سورية

  شباب :توسيع آفاق الشباب الطَموح عبر تدريبهم وتطوير مهاراتهم المُرتبطة بسوق العمل •

يف يهدف مشروع شباب إلى توفير التدريب العملي والمشورة المهنية لطلَّب الجامعات لتحسين آفاق التوظ

ع الدورات التدريبية بين قواعد إجراء مُقابلَّت العمل وكتابة السيرة الذاتية أو تعزيز المعارف  المُستقبلية. وتتنو 

ة تدريب وتوجيه  ببيئة الأعمال وتطوير المهارات المهنية. يتول ى مُدربون مُعتمدون ومُستشارون مهنيون مُهم 

التقييم لمسارهم المهني. بينما ترُك ز الدورات التدريبية للطلَّب   الطلَّب أثناء بحثهم عن وظيفة في سوق العمل أو 

المُتميزين الذين يطمحون بأن يكونوا رواد أعمال على تعليم المبادئ الأساسية للأعمال ومُساعدتهم على تطوير 

 مشاريعهم الخاصة. 
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  مسار:إلهام جيل الغد لاكتشاف عالمِهم وصناعة مُستقبلهم •

التعلم من خلَّل أنشطة تفاعلية تعليمية غير رسمية، والتي تم تصميمها بهدف تحفيز يدعم مسار التعليم و

 -  5الاستكشاف والإبداع والمشاركة. ويستهدف مشروع مسار الأطفال واليافعين الذين تتراوح أعمارهم بين 

ن حولهم عاماً، حيث يشاركون في نشاطات تفاعلية ممتعة تساعدهم في التعرف على أنفسهم والعالم م 18

واكتشاف طاقاتهم وقدراتهم كأفراد فاعلين يتمتعون بحس المسؤولية والمبادرة المجتمعية. تتوفر برامج مسار 

بشكل أساسي في المدارس والمراكز المجتمعية وهو يعمل على إشراك الأهالي والمعلمين والمتطوعين بوضع 

طفلًَّ وتقديم   432،619مسار من الوصول الى الخطط وتدريبهم على متابعتها والإشراف عليها. تمكن مشروع 

 مُيسر   1،622مدرسة وتدريب    164أنشطة في  

 مؤسسات الأمانة الواحدة 

التراث الحي:صون وتوظيف التراث الثقافي لسورية كقوة إيجابية في تنميتها الاجتماعية وإعادة إحياء  •

  مجتمعاتها

السوري من خلَّل جعله أحد أساسات التنمية الاجتماعية.  تم  إطلَّق التراث الحي كوسيلة لحماية التراث الثقافي

ويشرف البرنامج على إعادة إحياء المعالم التاريخية والأثرية والمواقع التراثية. أما على مستوى المُجتمع 

المحلي، تقوم مشاريع التراث الحي بتعزيز المحليات المحيطة من خلَّل دعم الصناعات الإبداعية، وإحياء 

التقاليد والحرف اليدوية المحلية.يقوم خُبراء التراث الحي بتوثيق المنشورات الخاصة بالتقاليد الثقافية المعرفة و

ع تبادل الخبرات النابعة من الأرض، فضلًَّ عن تعزيز محو الأمية الثقافية للأجيال الشابة حتى  القديمة وتشُج 

عنصر من عناصر التراث  100روافد بتوثيق تستمر وتسُاهم في الإرث الذي توارثته من آلاف السنين.قام 

 الثقافي السوري اللَّمادي، كما ويسعى لبناء إطار قانوني أكثر شمولاً لحماية التراث الثقافي السوري 

  آمال :توفير حياة ملؤها الفرص العادلة للأشخاص ذوي الإعاقة •

اقة ليشاركوا بشكل فعال ومستقل في تسعى منظمة آمال إلى توفير التأهيل والبيئة الداعمة للأشخاص ذوي الإع

مختلف نواحي الحياة. كما تقوم بتوفير برامج تدريب عملية بمختلف أنواع الإعاقة للعاملين في هذا المجال، 

لاسيما الإعاقة السمعية واضطرابات الكلَّم واللغة والتوحد. وبالتوازي مع هذه البرامج، تركز المنظمة على 

اديمية في الجامعات السورية في مجال التربية الخاصة والعلوم الصحية المساعدة تعزيز وتوسيع البرامج الأك 

وإعادة التأهيل بالتعاون مع مؤسسات أكاديمية دولية. كما تعمل بشكل حثيث على إصلَّح منظومة العمل 

تتعاون  التشريعية والإدارية لتسهيل دمج الأشخاص ذوي الإعاقة في المجتمع. أما في قطاع الرعاية الصحية،

منظمة آمال بشكل فعال مع العاملين في هذا المجال لتعزيز الوعي بفوائد الكشف والتدخل المبكر على هذه  

شخص ذو  33،000الحالات، ويشمل ذلك تطبيق بروتوكولات المسح السمعي الدولية. وحتى تاريخه استفاد 
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الماجستيرات الجامعية التي أطلقتها،  طالباً من 198إعاقة من خدمات آمال، كما ساهمت المنظمة في تخريج 

 .آلاف ممارس استفاد من برامجها التدريبية 6إضافة إلى 

  دياري :خلق مساحات فيزيائية تفاعُلية تسَتثمر في موارد وقدرات المُجتمعات المحلي ة •

فر دياري ظروفاً مُناسبة لإنشاء مشاريع مُرتبطة بالأنشطة التنموية للأمانة السورية للت نمية، وتنُف ذ أعمالها توُ 

وفق رؤية ومنظور تنموي لضمان أن الأعمال الإنشائية والبنى التحتية الفيزيائية تلُب ي احتياجات المُجتمعات 

المحلي ة بنفس قدر تلبية المُتطلبات الفنية للمشروع قيد الإنشاء. وتعتمد دياري في عملها على المواد الأولية 

المُجتمعات المحلية المعني ة بالمشاريع المُنفذ ة وتوُف ر التدريب اللَّزم للراغبين  والموارد البشرية الموجودة في 

بالعمل في قطاعات جديدة، كما تعتمد على العمال المحليين للحفاظ على هذه المساحات الفيزيائية حال انتهاء  

لبنُى التحتية التطويرية إلى واستكمال عملية البناء. وبالتالي تتميز دياري بالقدرة على تحويل عملية إنشاء ا

فرص تنموية للمُجتمعات المحلي ة. وبفضل هذا النهج المُميز والفريد، نجحت دياري منذ انطلَّقها في استقطاب 

 .اهتمام القطاع الخاص الذي ساهم في توفير الكثير من فرص توليد الدخل للأمانة السورية للتنمية

  ة تنُير الطريق نحوَ مُستقبلٍ واعدجامعة المنارة :منارةٌ بالعلمِ والمعرِف  •

تأسست جامعة المنارة بهدف تنمية الطاقات البشرية اللَّزمة لإعادة بناء سورية والمُساهمة في رسم مُستقبلها، 

وتوُف ر الجامعة سلسلةمن المواد الأكاديمية والتخصُصية لطلَّب المرحلة الجامعية في مجالات الهندسة والتصميم 

الأعمال وفنون الأداء والعلوم الصحية. تم تطوير المناهج وفق مُدخلَّت من المؤسسات التعليمية العالمية  وإدارة  

الرائدة، وتأتي بعض هذه البرامج كإضافة جديدة على التعليم العالي في سورية فهي تجمع بين التعل م والخبرة 

ي ومُجتمع الأعمال والقطاع الثالث وترُك زعلى العملية المُباشرة من خلَّل تأسيس الشراكات مع المُجتمع المحل  

تنمية وتعزيز المهارات والسلوكيات الإيجابية كأولوية رئيسية باعتبارها مطلباً أساسياً لخريجيها الذين سيقودون 

طالب   200سورية عبر مرحلة جديدة من التقد م والازدهار. وحتى تاريخه، وصل عدد طلَّب جامعة المنارة إلى 

 .2020طالب بحلول عام  1200ت بارتفاع هذا العدد ليصل إلى مع توقعا

  السورية للحرف :إحياء الروح المُتجددة في الحرف اليدوية السورية وفتح الآفاق للحرفيين •

تعُنى الشركة السورية للحرف بإنتاج وتسويق وتوزيع المُنتجات اليدوية التي تمُث ل رمزاً للتراث الثقافي السوري. 

المُنتجات: الصابون والصناعات النسيجية اليدوية وأطباق التقديم والأقمشة التقليدية والأواني وتشمل هذه 

ع بين الطراز التقليدي والتصاميم العصرية بناءً على طلب الجهات المحلي ة  الزجاجية المصنوعة يدوياً التي تتنو 

السورية للحرف على الحرفيين الموهوبين  والدولية التي تتعامل معها. وباعتبارها مشروعاً اجتماعياً، تعتمد

الذين أتقنوا المهنة التي ورثوها عنالأجيال التي سبقتهم. كما تهتم الشركة بتدريب الجيل الناشئ من الحرفيين 

وتطوير مهاراتهم ودعمهم للحفاظ على ديمومة هذه الصناعة التقليدية العريقة. وقد تمكنت السوري ة للحرف  
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حرفي كان سيهجر مهنته بحثاً عن فرص أفضل لتوليد الدخل من خلَّل إيجاد أسواق  112منالمُحافظة على 

 جديدة للمُنتجات اليدوية.  

  الوطنية :توفير حلول تمويلية للنهوض بقدرات المشاريع الصغيرة وتوسيع آفاق المُجتمعات المحلي ة •

يلَّت التمويلية التي لا تتوافر لهم عبر تساعد الوطنية المشاريع الصغيرة على البقاء والنمو عبر منحها التسه

ألف ومليون ليرة سورية،  250المصارف التقليدية من خلَّل منح قروض قصيرة الأمد تتراوح قيمتها بين 

للمشاريع التي يمكنها أن تحقق أكبر فائدة ممكنة من خلَّل استثمار الأموال المتاحة. ساعد ذلك المشاريع الصغيرة 

تصادية الصعبة أو التغلب على حالة الركود التي سادت الأسواق. تعد  الوطنية المؤسسة على تخط ي الظروف الاق

المالية غير الربحية الوحيدة المسجلة بموجب قوانين وتشريعات التمويل الصغير في سورية. قدمت الوطنية 

أصحاب المهن والمشاريع   ألفاً من  12مليار ليرة سورية لقاعدة من المستفيدين تبلغ    6ف1حتى الآن قروضاً بقيمة  

الصغيرة. وساهمت الوطنية منذ تأسيسها بدور محوري في عملية التطوير المستمر لقطاع التمويل الصغير، بما 

 ً  .يساعد على جعل المشهد القانوني والإداري للقطاع أكثر تمكينا

  استجابة التعافي المبكر :مساعدة العائلَّت المتضررة من الحرب لاستعادة تعافيها  •

، ساعد تقديم المواد الغير غذائية وإعادة تأهيل مراكز الإقامة المؤقتة آلاف العائلَّت   2011منذ بداية الأزمة عام  

المهجرة والمضيفة في تقوية سبل عيشهم خلَّل الحرب، وذلك بالاستناد إلى دراسة وتقييم الاحتياجات الأساسية 

متكاملة، عادلة ومنظمة بالتعاون مع الجهات الفاعلة  في مناطق العمل لتقديم المساعدات الضرورية بطريقة 

على الأرض وتوزيعها من خلَّل أماكن انتشار الأمانة، أو حتى من خلَّل مناراتهايعمل فريق الأمانة ومتطوعوها 

بشكل مباشر مع المهجرين داخلياً لضمان حصولهم على الدعم اللَّزم لحماية صحتهم وسبل معيشتهم. وتعتبر 

عبة الوصول من أهم المناطق التي يتم مدها بالمساعدات الإنسانية الضرورية مأخوذاً بعين الاعتبار المناطق الص

، زودت الأمانة العائلَّت المهجرة  2016خصوصية هذه المناطق من الناحية الاجتماعية والجغرافيةخلَّل عام 

هيل شقق سكنية ومراكز إقامة  طن من الملَّبس الشتوية إضافة إلى تأ 60مليون بطانية، و  1.5بما يقارب 

 شخص  3.540مؤقتة لتستوعب ما يقارب  

 

 

 

 


