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  .والعرفان
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  :مݏݵص

 ɸَ الفعالية :ʏعاده والممثلة ࢭȊي من خلال أɲب טلك؅فوʈمة التدرɸإبراز مسا ʄذا البحث إڲɸ دف

الذاتية للتدرʈب، اݍݰافز للتدرʈب، سɺولة טستخدام والوصول إڲʄ اݝݰتوى التدرʈۗܣ، التواصل والتفاعل 

قنية، ࢭʏ تحس؈ن أداء العامل؈ن ب؈ن أطراف العملية التدرȎʈية، المناخ التنظي׿ܣ المܨݨع للتدرʈب، المتطلبات الت

، ولتحقيق ذلك الɺدف تم טعتماد عڴʄ المنج الوصفي نمط  -سونلغاز –ࢭʏ الشركة الوطنية للكɺرȋاء والغاز 

وجود العلاقات فيما ب؈ن المتغ؈فات  عندراسة العلاقات المتبادلة وȋالتحديد الدراسة טرتباطية والذي يبحث 

ستخدم لذلك أدات؈ن للبحث وɸما المقابلة وטستȎيان، وتم ال؅فك؈ق عڴɸ ʄذه وכثار الممكن حدثوɸا، وقد ا

مفردة من مجتمع  83כخ؈فة ݍݨمع البيانات عن متغ؈فات البحث من خلال توزʉعɺا عڴʄ عينة بݲݨم 

 العامل؈ن وטدارʈ؈ن لشركة سونلغاز، وȌعد اس؅فجاع تلك טستȎيانات تم معاݍݨْڈا ب؄فنامج اݍݰزم טحصائية

مستعمل؈ن ࢭʏ ذلك مقايʋس טحصاء الوصفي (متوسطات  )،SPSS.v24( 24الɴܦݵة للعلوم טجتماعية 

، نموذج ب؈فسنحسابية انحرافات معيارʈة تكرارات...) ومقايʋس טحصاء טستدلاڲʏ (معامل טرتباط 

  טنحدار المتعدد التدرʈڋʏ).טنحدار الȎسيط، نموذج 

 
َ
للنماذج  ANOVAتحليل التباين  واختباراتالعلاقة من خلال معاملات טرتباط  اختباراتعطت أ

ࢭʏ الȎسيطة المتعلقة بɢل Ȋُعد من أȊعاد التدرʈب نتائج تدل عڴʄ وجود علاقة وأثر معنوʈ؈ن لتلك כȊعاد 

لك؅فوɲي التباين للنموذج كɢل نتائج مفادɸا أن التدرʈب ט ، وأعطى إختبار تحليلأداء العامل؈ن تحس؈ن 

ال؅فك؈ق عڴʄ ثلاثة أȊعاد من أصل ستة وۂʏ: سɺولة  العامل؈ن، مع  ءساɸم ࢭʏ تحس؈ن أداȊʇعاده مجتمعة بأ

טستخدام والوصول إڲʄ محتوى التدرʈۗܣ وتنوعھ، المناخ التنظي׿ܣ المܨݨع للتدرʈب، المتطلبات التقنية 

وجد اختلافات ࢭʏ اتجاɸات العامل؈ن ت أنھ لاالفروق فقد بيɴت عڴʄ  اختبارللتدرʈب טلك؅فوɲي، وأما نتائج 

 
ُ
Ȗ ي وأداء العامل؈نɲب טلك؅فوʈعاد التدرȊل العل׿ܣ، المستوى نحو أɸس، العمر، المؤɴعزى للمتغ؈فات: اݍݨ

  الم۶ܣ، اݍݵ؄فة.

ستخدام اݝݰتوى التدرʈب טلك؅فوɲي، الفعالية الذاتية، اݍݰافز للتدرʈب، سɺولة ا الɢلمات المفتاحية:

     التدرʈۗܣ، المناخ التنظي׿ܣ المܨݨع للتدرʈب، المتطلبات التقنية للتدرʈب، أداء العامل؈ن.

  

  

  

  



Abstract :  

 

The aim of this research is to highlight the contribution of e-training through its 
dimensions: self-efficacy training, motivation for training, ease of use and access to 
training content, communication and interaction between training parties, encouraging 
organizational climate and technical requirements in improving the performance of 
employees of the National Electricity and Gas Company – Sonelgaz-. To achieve this goal, 
the research relied on the descriptive approach, Study Pattern Interrelationships In 
particular the correlation study which he searches on the existence of relationships and 
possible effects between variables, and has been used for this research two tools are 
interview and questionnaire, the latter were focused on collecting data on the variables 
of research by distributing them to a sample of 83 individuals from the population of 
employees of Sonlegaz. After retrieving these questionnaires, the questionnaire was 
Treatment by the Statistical Package for Social Sciences Version 24 (SPSS.v24), using 
descriptive statistics (Mean averages of standard deviations of frequencies ...) and 
measures of indicative statistics (Pearson correlation coefficient, simple regression 
model, progressive regression model Stepwise). 

The relationship tests through correlation coefficients and ANOVA tests for simple 
models related to each dimension of training gave results indicating a significant relationship and 
impact of these dimensions in improving employee performance, The analysis of variance of the 
model as a whole gave the results that e-training in its dimensions combined contributes to 
improving the performance of the employee, focusing on three dimensions out of six: ease of 
use, access to training content and diversity, encouraging organizational climate for training, 
technical requirements for e- training. The results of the differences test showed that there are 
no differences in the attitudes of the employees towards the dimensions of the e-training and 
the performance of the employees due to the variables: gender, age, scientific level, professional 
level, experience. 

key words: E-training, Self-efficacy, Motivation to training, Easy to use training content, 
Encouraging organizational climate for training, Technical requirements for training, 
Performance of employees 
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  توطئة .1

الشديدة سواء ع%
  لشر-ات إ*
 ا()افظة ع%
 م#ان! ا و
عز�ز�ا �� أسواق تمتاز بالمنافسة
س�
 ا

وى الدو*� ضمن محيط سرGع التغCD والتقلب، ولتحقيق ذلك ال9دف نجد أن المستوى ا()%� أو ع%
 المست

 اعن سبل تحسDن أداء موارد�ا الSشر�ة، حيث يتطلب الوصول إ*
 �ذ باستمرارتلك الشر-ات تبحث 

�� مجال  والر�ادة للتمD] ا()ققة من أ�م الموارد باعتبارهWخCD إعطاء �Wمية القصوى لذلك المورد 

Sيل ل طاقاc ا �� سامالمورد تحاول الشر-ات bستفادة منھ ب_^[�CDا ل#ذلك وع%
 أساس أ�مية ، Wعمال

أحدث bسCnاتيجيات الlm أثب_ت نجاع! ا �� إدارتھ من جميع النوا�h،  لذلك gت_بfحيث تحسDن أدائھ، 

الSشري والذي يحتاج إ*
 عمليات  انب التنموي للمورد تم باpqrما تلك bسCnاتيجيات  من ضمنو 

  العمل. �و جديد �� التحديث �� م9اراتھ ومعارفھ من فCnة إ*
 أخرى ليواكب -ل ما

عارف الم9ارات و المالتدر�ب -أحد أدوات اسCnاتيجية تنمية المورد الSشري wعتCv م9م جدا لتطو�ر 

المنوطة  عمالW [تلف فئات العاملDن �� الشر-ات، فأ�ميتھ تمس الفئة الموظفة حديثا حgm يتحكموا �� (

مع أي أسلوب جديد �� العمل، وتتم عمليات التدر�ب عن طر�ق  يتماشوحgm � م وتمس فئة القدامى 

برمجة دورات تدر�Sية �� فCnات مختلفة تقدم �� مراكز متخصصة يرسل إل� ا عاملDن الشر-ات للاستفادة 

معتCvة  تخصيص مبالغ ماليةللشر-ات تنفيذ الCvامج التدر�Sية �تطلب ، و من مضمون تلك الدورات

بالتحديد �� أعباء حقوق التدر�ب المقدمة للمراكز  الم#لفة بالتدر�ب ونجد أيضا ثلة لتغطية أعبا� ا والمتم

   أعباء السفر والمب�ت وbطعام المدفوعة �� حق المشاركDن �� تلك الدورات.

ثقيلا ع%
 الشر-ات �� وقتنا اr)ا*�، وذلك ن_يجة  حملالقد أصبحت Wعباء المذ-ورة سابقا 
ش#ل 

اليد العاملة ف� ا الراجع إ*
 توسع أ�شط! ا والlm لم 
عد تمارس ع%
 المستوى ا()%� فقط بل لز�ادة 
عداد 


ع�ش9ا الشركة من شأ� ا  lmالمستوى الدو*�، و�ذه الوضعية ال 

عدتھ إ* �� CDال للتفكq)أن تفتح ا

 ا عن مناص� م �� وتوفر ل9ا مزايا عدم غياب عامل�البحث عن بدائل أخرى تخفف ع� ا حمل تلك Wعباء 

  .فCnة ا�عقاد الدورات التدر�Sية

 وَ 
َ
�� تدر�ب موارد�ا  للشر-اتوجيدا يدا در تطور تكنولوجيا المعلومات وbتصال بديلا جف

التقليدي والذي wعتمد ع%
 تواجد المتدر�Dن والمدر�Dن �� م#ان وزمان واحد الSشر�ة، فانتقلت من التدر�ب 


الlm ع%
 الوسائط bلكCnونية الذي wعتمد و  ،"در�ب �لك��و
يلتاـ"بwس�g من التدر�ب  جديدنمط  إ*

عملية التدر�Sية �� م#ان واحد أي أنھ لا wشCnط ارسال العاملDن إ*
 مراكز 
غlf عن تواجد أطراف ال
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التدر�ب بل يتطلب فقط توفر أج9زة إلكCnونية -الكمبيوتر وشب#ات bتصال للر�ط بال9يئة المدر�ة من 

  .م#ان ير�د و�� أي وقت wستطيعي أ

 الشر-ات ت العديد من الدراسات �� شأن التدر�ب bلكCnو�ي أن_أثبذكره، إضافة إ*
 ما سبق   

تحقيق العديد من المزايا من تطبيقھ، حيث حققت  استطاعت ل9ذا النمط من التدر�ب الكCvى المتب�ية

ن و ن �م �خر و مقارنة بالسابق، علاوة ع%
 ذلك حقق العامل فرات �� أعباء التدر�ب وز�ادة �� bنتاجيةوُ 

بحالات الشعور اqrيد والمر�ح من جراء المشاركة �� تلك الCvامج تعلق م� ا ما يمزايا من جوانب عدة 

التدر�Sية المتمD]ة بالn]امنية وغCD الn]امنية �� تنفيذ�ا، وأخرى تتعلق باqrانب الوظيفي من تحسن �� Wداء 

كن يم ، حيثالمتاح عن طر�ق الوسائط bلكCnونيةبم9ام العمل و الناجم عن أن ا()توى التدر��l المرتبط 

r)ظيا تذكره أو الرجوع إليھ �� أي وقت ومن أي -ان، و�التا*� سا�مت تلك المD]ة �� تحسDن تنفيذ الم9ام 

صعو�ة التذكر أو الرجوع ن من ناحية و �ش#ل كبCD مقارنة بالتدر�ب التقليدي والذي -ان wعا�ي منھ العامل

  مدة ع%
 تلك الدورات.المعتإ*
 محتوى الدورات التدر�Sية ما أثر ذلك ع%
 أداء م9ام9م 

حث�ثة للتحول  اc ا من الشر-ات الدولية تبذل �� Wخرى ج9ودالشر-ات اqrزائر�ة الكCvى كمثيلا

من النمط التقليدي للتدر�ب إ*
 النمط ¡لكCnو�ي للتدر�ب انطلاقا من إدراك9ا لأ�ميتھ �� وقتنا اr)ا*�، 

، غCD أن bحCnاز �� تنفيذ �ذا النمط التدر�ب bلكCnو�يc تم بضمن �ي#ل9ا التنظي�l  ارةوذلك بإ�شاء إد

ما لم يتم التأكد من أثره bيجا£ي ع%
 أداء العاملDن وذلك أنھ يتم  و�ذا ،نوعا ماقائما يبقى من التدر�ب 

إشراك عدد قليل من العاملDن �� �ذا النوع من الدورات التدر�Sية المستعملة للتكنولوجيات اr)ديثة 

  ت وbتصال و�التحديد الوسائط bلكCnونية ا([تلفة.للمعلوما

  إش�الية البحث .2

من التقديم السابق يمكن تصور إش#الية البحث من جانبDن، أحد�ما يتعلق بالتدر�ب  انطلاقا  

�� الشركة المعنية بالبحث (مجمع سونلغاز)، والثا�ي يتعلق بقياس ومدى توفره (أ�عاده) كCnو�ي bل

Dن سؤال، وع%
 �ذا Wساس يمكن صياغة لتدر�بمن ا� ذا النمط  هالعاملDن والممكن تأثر  مستو�ات أداء

  :فيما ي%� رئ�سDن �� البحث

��  أداء العامل-ن�� تحسDن  من خلال أ�عاده التدر�ب �لك��و
ي�ل wسا�م  السؤال الرئ'&%$ #ول:-

  ؟- سونلغاز -للك9ر�اء والغاز الشركة الوطنية 
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  :-الآ
يوالمصاغة يندرج ضمن السؤال الرئ�¬»l السابق جملة من Wسئلة الفرعية 

 �� شركة سونلغاز؟ أداء العامل-نللتدر�ب bلكCnو�ي �� تحسDن  الفعالية الذاتية �ل wسا�م ُ�عد -

 �� شركة سونلغاز؟ أداء العامل-نللتدر�ب bلكCnو�ي �� تحسDن  ا89افز�ل wسا�م ُ�عد  -

��  أداء العامل-ن�� تحسDن سDولة �ستخدام والوصول إ?< ا=8توى التدر�:$ �ل wسا�م ُ�عد  -

 ؟شركة سونلغاز

��  أداء العامل-نbلكCnو�ي �� تحسDن التدر�ب  التفاعل والتواصل ب-ن أطراف �ل wسا�م ُ�عد -

 ؟شركة سونلغاز

�� شركة  أداء العامل-نللتدر�ب bلكCnو�ي �� تحسDن المناخ التنظيM$ المJKع �ل wسا�م ُ�عد  -

 ؟سونلغاز

 �� شركة سونلغاز؟ أداء العامل-نللتدر�ب bلكCnو�ي �� تحسDن  المتطلبات التقنية�ل wسا�م ُ�عد  -

أ�عاد التدر�ب ¡لكCnو�ي �ل توجد فروق �� اتجا�ات العاملDن للشركة نحو السؤال الرئ'&%$ الثا
ي: -

عزى 
ُ

   لمتغCDات: ا�qrس، العمر، المؤ�ل العل�l، المستوى الوظيفي، اCv]rة؟ وأدا� م 

  . فرضيات البحث3

ع%
 Wسئلة المطروحة �� ¡ش#الية، والذي يحتمل ال°)ة كما يحتمل  للإجابة مبد®يكتخمDن و           

  اr[طأ �� ظل مجموعة من bختبارات، يمكن صياغة فرضيات البحث ع%
 النحو التا*�:

�� تحسDن أداء العاملDن �� الشركة من خلال أ�عاده لتدر�ب bلكCnو�ي wسا�م ا الفرضية الرئ'سية: -

 سونلغاز-الوطنية للك9ر�اء والغاز  

 تنSثق �ذه الفرضيات عن الفرضية الرئ�سية السابقة، يمكن ذكر�ا فيماي%�:الفرضيات الفرعية:  -

 .�� شركة سونلغاز أداء العامل-نللتدر�ب bلكCnو�ي �� تحسDن  الفعالية الذاتية wسا�م ُ�عد  -

 .�� شركة سونلغاز أداء العامل-نللتدر�ب bلكCnو�ي �� تحسDن  ا89افزwسا�م ُ�عد  -

�� شركة  أداء العامل-ن�� تحسDن سDولة �ستخدام والوصول إ?< ا=8توى التدر�:$ wسا�م ُ�عد  -

 .سونلغاز

�� شركة  أداء العامل-نالتدر�ب bلكCnو�ي �� تحسDن  واصل ب-ن أطرافالتفاعل والتwسا�م ُ�عد  -

 .سونلغاز

�� شركة  أداء العامل-نللتدر�ب bلكCnو�ي �� تحسDن المناخ التنظيM$ المJKع  wسا�م ُ�عد -

 .سونلغاز

 .�� شركة سونلغاز أداء العامل-نللتدر�ب bلكCnو�ي �� تحسDن  المتطلبات التقنيةwسا�م ُ�عد  -
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توجد فروق �� اتجا�ات العاملDن للشركة نحو أ�عاد التدر�ب ¡لكCnو�ي  الفرضية الرئ'سية الثانية: -

عزى لمتغCDات: ا�qrس، العمر، المؤ�ل العل�l، المستوى الوظيفي، اCv]rة
ُ

   .وأدا� م 

   تھ. أYداف البحث وأYمي4

تطبيقية اr[اصة بمتغCDاتھ إ*
 تحقيق ث من خلال 
عرضھ إ*
 اqrوانب النظر�ة والwس�
 البح            

  التالية: #Yداف

المفا�يم ، وكذا ب التقليدي�ومقارن! ا معا التدر  التعرف ع%
 المفا�يم النظر�ة للتدر�ب ¡لكCnو�ي -

 المتعلقة بأداء العاملDن؛

الفعالية مثلة ��: والم ،تحديد أ�م أ�عاد التدر�ب bلكCnو�ي الممكن اعتبار�ا كمتغCDات مستقلة  -

 التقنية؛ الذاتية، اr)افز، س9ولة bستخدام، التفاعل والتواصل، المناخ التنظي�l المq²ع، المتطلبات

وأداء العاملDن من الناحية  امحاولة ايجاد الرابط بDن أ�عاد التدر�ب bلكCnو�ي المذ-ورة سابق -

 النظر�ة؛

نحو  - سونلغاز–معرفة اتجا�ات مفردات العينة ا([تارة من مجتمع الشركة الوطنية للك9ر�اء والغاز  -

 CDو�يمتغCnلكb ب� بأ�عاده ومتغCD أداء العاملDن؛ التدر

 -ل ُ�عد من أ�عاد التدر�ب ¡لكCnو�ي �� تحسDن أداء العاملDن �� شركة سونلغاز؛مسا�مة  اختبار -

، والذي ب bلكCnو�ي بأ�عاده الستة �� تحسDن أداء العاملDن �� شركة سونلغازمسا�مة التدر� اختبار -

 ؛وضع �� شأن ذلك فرض مسا�مة تلك �Wعاد �� تحسDن Wداء 

 اختلافمعرفة ما إذا -انت �ناك فروقات �� اتجا�ات العاملDن نحو متغCDات البحث ع%
 أساس  -

 ؛درا·»l، المستوى الم¶l، اCv]rة: ا�qrس، العمر، المستوى الالمتغCDات التالية

اش#الية من اش#اليات _س� ا �ذا البحث فl¹ نا�عة من -ون أ� ا 
عاr¸ كالlm ي للأYميةوأما بال�سبة             

البحوث المرتبطة بأ�م مورد من الموارد الlm يمكن أن تمتلك9ا الشر-ات، حيث أنھ ي_ناول جانبDن م9مDن 

rوانب من اqتتطرق ل9ا lmال  W اصة بمجالاتبحاث]rة ا�، واqrانبDن يتمثلان �� -ل من إدارة الموارد الSشر

التدر�ب bلكCnو�ي -أحد أدوات تنمية العنصر الSشري وأداء العاملDن -أحد المؤشرات ال9امة الw lmعرف 

يدة مكملة لھ أو جدلأبحاث أخرى � ا نجاح الشر-ات، و�� ضوء ذلك يمكن ل9ذا البحث أن ي#ون منطلق 

النظر�ة، وأما من الناحية الناحية ، �ذا من 
سا�م �� تطو�ر البحوث العلمية �� مجال العلوم bجتماعية

تم معاqrة إش#الية �ذا البحث �� الواقع الميدا�ي و�التحديد �� الشركة الوطنية س�التطبيقية و�ما أنھ 

إل� ا عند وضع bسCnاتيجيات المتعلقة بتدر�ب  النتائج المتوصل اعتماديمكن وعليھ ، للك9ر�اء والغاز 

    الموارد الSشر�ة إلكCnونيا والlm من شأ� ا التأثCD �� أداء عامل� ا مستقبلا.
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  . م_�رات اختيار موضوع البحث5

  ي%�: لبحث فيما�ذا اع و موض اختيارتتمثل أ�م دوافع                

  جعلت الباحث يخوض �� �ذا الموضوع �� �
ي:تكمن المCvرات الlm : . دوافع ذاتية1.5

تأخذ جوانب م9مة تمس السلوك  باعتبار�اعنصر الSشري واضيع الlm تتعلق بالالميول إ*
 البحث �� الم -

  الSشري �� الشر-ات؛

-  lا*�، حيث تم �� المرحلة إكمال المسار العل�(rوالذي بدأ بالبحث �� نفس مجال موضوع البحث ا

السابقة (مرحلة الماجستCD) التطرق إ*
 موضوع التدر�ب التقليدي وعلاقتھ بالمD]ة التنافسية من خلال 

 من معاqrة إش#الية التدر�ب التقليدي bنتقالتم س�تأث�CDا �� الت#اليف اr[فية، و�� الموضوع اr)ا*� 

  عامDن؛سDن أداء الإ*
 معاqrة إش#الية التدر�ب ¡لكCnو�ي وإم#انية مسا�متھ �� تح

ضمن البحوث العلمية، وتتمثل النا�عة من أ�مية �ذا البحث ن �� المCvرات متكدوافع موضوعية: . 2.5

 تلك المCvرات فيماي%�:

النفس الصنا�º، و�� �ذا bطار ي_ناول �Wمية العلمية لمثل �ذه البحوث �� مجال العلوم bدار�ة وعلم  -

�ذا البحث اqrوانب المتعلقة ب_نمية المورد الSشري عن طر�ق التدر�ب bلكCnو�ي واqrوانب المتعلقة 

  ؛بتحسDن Wداء

محاولة إيجاد الرابط نظر�ا وتطبيقيا بDن التدر�ب bلكCnو�ي من خلال أ�عاده وأداء العاملDن �� الشركة  -

، حيث wعتقد أنھ تم تناول ذلك الرابط من طرف البحوث والدراسات  -سونلغاز–9ر�اء والغاز الوطنية للك

السابقة �ش#ل مختلف نوعا ما عن ما س�تم تناولھ �� �ذا البحث وخاصة من ج9ة أ�عاد التدر�ب 

  bلكCnو�ي؛

تدر�ب �ام جدا من خلال أصبح الدور الذي تؤديھ تكنولوجيا المعلومات وbتصال والمتعلقة بالتعليم وال  -

  الموفرة للت#اليف وا()سنة للأداء.البحث دائما �� تطو�ر أمثل Wساليب 

  و#دوات المستخدمةالبحث  cdمن. 6

والlm تتحدد �� Wخرى انطلاقا من  بيعتھلبحث من خلال معرفة طيتحدد المن¼¸ المعتمد �� �ذا ا           

تم ، وع%
 �ذا Wساس Wسئلة والفرضيات الموضوعة و�Wداف المراد تحقيق9ا وكذا المتغCDات المفCnضة

باعتباره أحد  أساليب التحليل المركز ع%
 معلومات -افية ودقيقة �� صورة نوعية  المنdc الوصفياتباع 

بحوث خلال فCnات زمنية معلومة ، وذلك من أجل اr)صول ع%
 نتائج أو كمية عن الظا�رة أو الموضوع الم
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علمية، ثم تفس�CDا بطر�قة موضوعية بما ي�^qم مع المعطيات الفعلية، و�ما أن �ذه الدراسة لا تقتصر 

ع%
 وصف الظا�رة فقط بل تتعدى إ*
 ايجاد العلاقة بDن متغCDاc ا ما يدفع ذلك ا*
 استخدام أحد أنماط 

جاوز الدراسة �رتباطيةو�التحديد  دراسة العلاقات المتبادلةلوصفي والذي يتمثل �� المنج ا
َ
، حيث يُت

_ناول 
ُ
ف� ا من وصف وف9م الظا�رة إ*
 دراسة العلاقات بDن متغCDاc ا لمعرفة مدى ارتباط9ا من عدمھ، وت

جد أن �عض �ذه المتغCDات عادة مجموعة من المتغCDات الlm يظن أ� ا مرتبطة مع المتغCD الرئ�س  فإذا و 

ضعيف bرتباط يتم حذف9ا من الدراسات اللاحقة، وأما المتغCDات الlm يت¿¾ أن ل9ا علاقة ارتباط قو�ة 

يتم البحث عن مقدار تأث�CDا �� المتغCD التا�ع، و�ذا الذي س�تم اتبعاه �� اr[طوات التالية كمراحل 

  .المن¼¸ ا([تارلتنفيذ 

bستSيان، مع الCnكD]  واستمارةلة أداتDن و�ما: المقاب استعمال�سبة لأدوات البحث فقد تم وأما بال           

�عد متغCD من متغCDات البحث، وتم  و-ل محور يخصمجموعة من ا()اور  احتوت، حيث ع%
 �ذه WخCDة

، لتحلل �عد  -سونلغاز– توزGع9ا ع%
 عينة من العاملDن �� الشركة الوطنية للك9ر�اء والغازتحكيم9ا 

تم �� WخCD �عد استخدام  و) SPSS.V24باستخدام برنامج اr)زم bحصائية للعلوم bجتماعية (جمع9ا 

  .س bحصائية الوصفية م� ا وbستدلالية bجابة ع%
 فرضيات البحث�مختلف المقاي

  . حدود البحث7

عل�l حدود للمعاqrة لا يمكن تجاوز�ا بأي ش#ل من Wش#ال، وإلا فإن البحث إن لأي بحث            

و�� �ذه اr)الة من الصعب ع%
 الباحث التحكم فيھ و�جد نفسھ قد تطرق  ا()دد لھ، طار¡ سيخرج عن 

 إ*
 مواضيع أخرى لا صلة ل9ا بالموضوع الذي يبحث فيھ، وع%
 �ذا Wساس تتمثل حدود �ذا البحث فيما

  �:ي%

مستعينا ��  -سونلغاز–تم إجراء �ذا البحث �� الشركة الوطنية للك9ر�اء والغاز الم�انية: . ا89دود 1.7

ذلك بمع9د التدر�ب والتقييم التا�ع للشركة الموجود �� ولاية البليدة وكذلك بمدرسة التدر�ب لvن عكنون 

وتم ف� م العمل مع وحدة أو مخCv التدر�ب ائر العاصمة ومركز التدر�ب لولاية البليدة أيضا، اqrز ولاية  ��

  bلكCnو�ي.

أجري البحث الميدا�ي ع%
 العاملDن التا�عDن للشركة والذين استفادوا من التدر�ب  . ا89دود الزمانية:2.7

 م عل�، حيث وزعت 2017من سنة  ش9ر جانفي إ*
 ش9ر أوت bلكCnو�ي خلال الفCnة الممتدة من

ال²[صية للعاملDن والمتحصل عل� ا من وحدة التدر�ب  عن طر�ق ¡يميلات مارات bستSياناست

   bلكCnو�ي �� المدرسة ومركز التدر�ب.
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وأداء �ذا البحث إيجاد الرابط بDن التدر�ب bلكCnو�ي  من خلال أ�عاده  يحاول : . ا89دود الموضوعية3.7

عد من قياس أثر  -ل �ُ يتم فإنھ ذلك  تحقق، فإذا -سونلغاز–العاملDن �� الشركة الوطنية للك9ر�اء والغاز 

أي إظ9ار  درجة مسا�مة المتغCD الرئ�¬»l من خلال متغCDاتھ اqrزئية ��  Wداء �� التدر�ب bلكCnو�ي أ�عاد

  متغCDات البحث. العاملDن نحو  اتجا�ات، ولا تتم تلك اr[طوة إلا �عد معرفة تحسDن أداء العاملDن

  المق��ح kl البحث . النموذج8

بناءً ع%
 ما تم تحديده من متغCDات للبحث سواء المستقلة م� ا أو التا�عة يمكن تصور نموذج              

  البحث �� الش#ل التا*�:

  

  

 

    

     

  

 

 

 

 

 

 

    

  

  

يت¿¾ من الش#ل السابق أنھ يوجد �ناك متغCDين رئ�سDن، المتغCD المستقل الرئ�س والممثل ��              

التدر�ب bلكCnو�ي وا(qزأ إ*
 ستة متغCDات مستقلة جزئية، والمتغCD التا�ع والممثل �� أداء العاملDن، 

ر تلك المتغCDات المستقلة يحاول �ذا البحث من �ذه المتغCDات إيجاد العلاقة بي� ما أولا ثم يتم كشف أث

اqrزئية �� المتغCD التا�ع ثانيا، ثم يتم �عد �اتDن اr[طوتDن معرفة الفروق �� اتجا�ات العاملDن نحو 

النموذج المقCnح للبحث): 01الش�ل رقم (  

: إعداد الباحثالمصدر  

:l«
¬�
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، المستوى ا�qrس، العمر، المؤ�ل العل�lلمتغ-�ات الديموغرافية: ا

Cv]rا ،l¶لقياس الفروق ( .ةالم             (  

:المتغCD التا�ع  

العامل-نأداء   

 الفعالية الذاتية

 ا89افز للتدر�ب

 سDولة �ستخدام

اعل ب-ن التواصل والتف

 أطرف عملية التدر�ب

 $Mالمناخ التنظي

 المJKع للتدر�ب

التقنية المتطلبات 

 للتدر�ب
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 ،l¶المستوى الم ،lس، العمر، المؤ�ل العل��qrات الوصفية والممثلة ��: اCDات البحث حسب المتغCDمتغ

  اCv]rة.

  . عرض الدراسات السابقة9

ما تم بحثھ �� �عض جوانب موضوع البحث إن ال9دف من عرض الدراسات السابقة �و معرفة          

عرض وع%
 �ذا Wساس س�تم ، ، وكذلك تSيان أوجھ ال_شابھ وbختلاف بي� ا و�Dن البحث اr)ا*�اr)ا*�

  .حسب علاق! ا بالموضوع (مباشرة وغCD مباشرة) �� النقاط المواليةالسابقة الدراسات  وتحليل

ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ�عن Khloud Boukamal et alدراسة  -   وان :ــــ

  E-Training and Employees Performance a Practical Study on the Ministry of" 

"Education in the Kingdom of Bahrain،  لة الدولية لإدارة وتنمية الموارد، العددq)م�شورة �� ا

18 ،2016 
أثر التدر�ب bلكCnو�ي ع%
 أداء العاملDن �� وزارة التعليم ��  اختبار، c دف �ذه الدراسة إ*

 194لذلك المن¼¸ الوصفي التحلي%� وتم توزGع استSيان ع%
 عينة qÍم9ا  واستخدمتمملكة البحر�ن، 

، �عد تحليل bستSيان احصائيا  تم التوصل ا*
 نتائج مفاد�ا أن �ناك علاقة ايجابية موظف بالوزارة

ووسائل معنو�ة بDن أ�عاد التدر�ب bلكCnو�ي والممثلة ��: المتطلبات المادية، كفاءة العملية التدر�Sية، 

، و�ي�ت 0.503، 0.513، 0.365أداء العاملDن، حيث -انت معاملاc ا للارتباط ع%
 التوا*�: و  التدر�ب، 

الدراسة كذلك أن �ناك علاقة ايجابية معنو�ة بDن المتغCD المستقل الرئ�س و�و التدر�ب bلكCnو�ي وأداء 

لمعامل bنحدار  الSسيط  ANOVA، وأظ9رت أن تحليل التباين R=0.358العاملDن بمعامل ارتباط قيمتھ 

و�ذا يدل ع%
 أن التغCD �� أداء  =R2  0.397بـ: معنوي أي أن النموذج ك#ل معنوي بمعامل تحديد يقدر

�ذه النتائج أوصت الدراسة خلال العاملDن بذلك يفسره التدر�ب bلكCnو�ي والبا�Õ لعوامل أخرى، ومن 

بضرورة اتباع اسCnاتيجية للتدر�ب bلكCnو�ي من طرف الوزارة ت_يح بذلك مرونة للموظفDن من خلال 

تلف المناصب، ت_شابھ �ذه الدراسة مع الدراسة اr)الية �� �عض أ�عاد اك_سا� م معارف مختلفة ([

  التدر�ب bلكCnو�ي و�التحديد �� ُ�عد المتطلبات المادية او التقنية وتختلف مع9ا �� �Wعاد Wخرى.

 �عنوان:  Rabeb Mbarek and Ferid Zaddeneدراسة  -

" Determinants of E-learning Effectiveness A Tunisian Study "      

، والc lm دف إ*
 كشف محددات فعالية التدر�ب bلكCnو�ي، IBIMA ،2013م�شورة �� مجلة Wعمال 

غزو bعلام، نظر�ة قبول ظر�ة فاعتمدت �� ذلك خمس نظر�ات و��: نظر�ة اr)وافز، نظر�ة bدراك، ن

 )2007( وآخرون  LIMالتكنولوجيا، النظر�ة ال9ي#لية، 
س_ند �ذه الدراسة إ*
 نموذج وضعھ الباحثDن 



ةـــــــــــــــــدمــــــــــــــــــــــمق   

 

 ط 

ولتحقيق �دف الدراسة تم إجراء  ، التصورات، العوامل التكنولوجية، العوامل الفردية:والم#ون من 

تغCDات الدراسة ، �عد جمع bستSيان تم موظف ب_سليم9م لاستSيان يخص م 410تجر�ة ع%
 عينة من 

�� ال� اية نتائج مفاد�ا أن �ذه تحليل بياناتھ واستخدم التحليل العام%� والمعادلات ال9ي#لية، والlm أعطت 

س9ولة bستخدام  طر�ق الCvيد bلكCnو�ي،العوامل: التحفb ، [Dجتماع وج9ا لوجھ، تبادل المعلومات عن 

وثقافة التعلم ل9ا أ�مية من ناحية تأث�CDا �� فعالية تحو�ل ما تم 
علمھ �� أداء الم9ام الوظيفية، يلاحظ �� 

 �Õافز   وإختلاف9ا �� با(rستخدام واb الية �� أخذ�ا �عد س9ولة(rشا� 9ا مع الدراسة ا
�ذه الدراسة 

  �Wعاد.

  وان: �عن Hyo Chang  Lim et alدراسة  -

" Validating E-Learning  Factors Affecting Training Effectiveness  "  

لاك_شاف دور أولا  ، �دفت الدراسة 2007،  27المعلومات، العدد لإدارةا(qلة الدولية م�شورة  �� 

، وثانيا كشف تأثCD تلك ا()ددات ع%
 أداء التعلم وأثر  ذلك محددات فعالية التدر�ب عن طر�ق bنCnنت

، وتوصلت الدراسة �� ال� اية إ*
  أن تحفD] العاملDن للتدرب wعتCv  أ�م محدد من ع%
 أداء العاملDن 

فأظ9رت النتائج ��  الفعالية الذاتية  محدد )، وأما فيما يخص R=0.5098ا()ددات  ارتباطا بأداء التعلم (

ان مرتفع فسوف يرتفع أداء التعلم و�رتفع معھ مستوى تأدية الم9ام �سSب التدر�ب، أنھ إذا -شأنھ 

 فعال فيجب توفCD مجموعة من ا()دداتوأوصت الدراس �� ال� اية أنھ حgm ي#ون التدر�ب bلكCnو�ي 

ستخدام الكمبيوتر، التواصل ال#ا��، دعم و��: س9ولة التفاعل بDن أطراف التدر�ب، الفعالية الذاتية لا 

ثقافة التعلم المستمر، والملاحظ من �ذه الدراسة أ� ا ت_شابھ مع الدراسة  المسؤولDن للتعلم، توسيع 

اr)الية �� أخذ�ا �عد س9ولة التفاعل والتواصل بDن أطراف التدر�ب و£عد الفعالية الذاتية وتختلف �� 

  با�W �Õعاد.

" التعليم �لك��و
ي �أداة فعالة kl التدر�ب و{سي-� المعرفة للموارد �عنوان :   |مجzسليم دراسة  -

، م�شورة �� مجلة العلوم قالمة"ال�شر�ة دراسة حالة و�الات جازي ومو�يل'س وأور�ديو  بولاية 

الذي جامعة أم البواc ،�Õ دف �ذه الدراسة إ*
 معرفة الدور ، �b2017سانية، العدد السا�ع، جوان 

أسلوب حديث للتدر�ب wعتمد  باعتبارهيمكن أن يلعبھ التعليم bلكCnو�ي �� المؤسسات محل الدراسة 

ع%
 الوسائط bلكCnونية، وتوصل الباحث إ*
 أن جميع الو-الات 
ستخدم أسلوب التعلم bلكCnو�ي 

 CDي للمعرفة وات¿¾ جليا �� 
سياستعمالا�ا من �عد بل يتم من أجل تنمية م9ارات ومعارف أفراد�ا ل�س 

�� التعلم التنظي�l ، ومن ذلك قدمت الدراسة توصيات أ�م9ا توسيع استخدام تكنولوجيا المعلومات 

بمثل �ذه �Wشطة �� مجال التعلم واr)رص ع%
 عمليات الو�º وbتصال واستغلال9ا وكذلك ضرورة 

  التأ�يل والتدر�ب للمورد الSشري.
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  �عنوان: Shu Ching Yang and Chin Hing Limدراسة  -

 "The Effect Of Online Training on Employees’ Performance"  

أثر التعلم عن �عد عن طر�ق ، �دفت إ*
 تحديد 2011، مارس 3م�شورة �� مجلة نظم المعلومات، العدد 

اختCv  �� �ذه الدراسة WنCnنت ع%
 أداء التعلم للعاملDن والذي تتحكم فيھ العديد من العوامل، وقد 

العوامل التالية : الفعالية الذاتية، ا�qrس، خCvة  �� الكمبيوتر ، ووضع bجتما�º وbقتصادي ع%
 أداء 

، و�حثت الدراسة أيضا �� رضا المتعلمDن عن التدر�ب التعلم �� العاملDن �� الشر-ات الصناعية لتايوان

الذين لا توجد �ناك فروق دالة احصائيا �� التعلم بDن العاملDن  bلكCnو�ي، تم التوصل �� ال� اية إ*
 أنھ

يتدر�ون وج9ا لوجھ والذين يتدر�ون عن �عد، وتوصلت كذلك إ*
 عدم وجود فرق دال إحصائيا �� 
علم 

العاملDن راجع إ*
 اختلاف �� : ا�qrس، خCvة العاملDن �� استعمال الكمبيوتر ، الوضعية bجتماعية 

در�ب العاملDن بDن تالفرضية الثالثة فقد أثSت أن �ناك علاقة معنو�ة  اختباروأما bقتصادية، 

أن لھ أثر ع%
  باعتباروالفعالية الذاتية، و�� WخCD أوصت الدراسة  بأن يجب �bتمام بالتعليم عن �عد 

أداء المتعلمDن، يت¿¾ من خلال �ذه الدراسة أ� ا ت_شابھ مع الدراسة اr)الية �� أخذ�ا �عد الفعالية 

  الذاتية كمتغCD مستقل يؤثر  �� أداء العاملDن، وتختلف �� �Wعاد Wخرى.

  �عنوان:    - Chen Ko  Chien- Pei Ko and Chenدراسة  -

"The Relationship of Training Quality in E-learning and Organizational Commitment  

to Organizational Performance" 

، c دف �ذه الدراسة 2012: مستقبل التعليم عن طر�ق الكمبيوتر ،  �� المؤتمر الدو*� مقدمة ورقة بحثية

  CDخW و أثر �ذا lام التنظي�[nلbو�ي وCnلكb ب�Wداء التنظي�l ع%
 إ*
 إيجاد العلاقة بDن جودة التدر

عامل ��  ��15000 الشر-ات التايوانية، و�� صدد تحقيق ذلك تم توزGع bس_بانات ع%
 عينة qÍم9ا 

اس_بانة، ثم عوqrت  5543شركة لم wسCnجع من bستSيانات إلا  150ف المستو�ات bدار�ة  لـ مختل

بيانات تلك bستSيانات وتم استخدام نماذج المعادلات البنائية، ومن ذلك توصلت الدراسة إ*
 ن_يجة 

bلكCnو�ي، ونفس  مفاد�ا أن �عض المتغCDات التنظيمية ل9ا أثر   ذو دلالة احصائية ع%
 جودة التدر�ب

المتغCDات ل�س ل9ا أثر معنوي ع%
 bلn]ام التنظي�l، ونجد كذلك أن مختلف متغCDات اr[لقية التنظيمية 

ل9ا أثر معنوي ع%
 Wداء التنظي�l، وأما نوعية التدر�ب bلكCnو�ي فل9ا علاقة معنو�ة مع bلn]ام 

 W �� وأوصت الدراسة ،lداء التنظي�Wو lباعتباره التنظي� lام التنظي�[nتمام بالال�b بضرورة  CDخ

  العامل ا()فز  لنمو المؤسسة.
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 ك 

  �عنوان:  Tharasamy Ramayah et al دراسة  -

"An Assessment of E-training Effectiveness in Multinational Companies in Malaysia"  

c دف �ذه الدراسة إ*
 تحديد ، 2011، 15مقالة م�شورة �� مجلة تكنولوجيا التعليم وا(qتمع، العدد 

�� مالD]يا،  )MNCs(اr)رجة المؤثرة �� فعالية التدر�ب bلكCnو�ي �� الشر-ات المتعددة ا�qrسيات العوامل 

لنجاح نظام المعلومات  وما�ل-ن ديلون ونموذج  )TAM (وذلك من خلال دمج نموذج قبول التكنولوجيا 

المسار  السب�l للعوامل الlm يمكن الت�بؤ  � ا �� فعالية التدر�ب   اختبارونموذج تأكيد التوقعات، فتم 

 
موظف �� الشر-ات  b163لكCnو�ي، تم �� إطار ذلك جمع المعلومات من خلال bستSيان الموزع ع%

�ب قبل و£عد، توصلتطر�قة التجر  باستخدامالمتعددة ا�qrسيات    
ن_يجة مفاد�ا أن أ�عاد الدراسة إ*

فعالية التدر�ب bلكCnو�ي والممثلة ��: اr)افز للتدر�ب، دعم bدارة للمتدر�Dن، �� مؤثرة معنو�ا �� رضا 

�بالمستخدم أو المتدرب، ع%
 العكس بال�سبة لبعدي الفعالية الذاتية وا()توى التدر  CDا غ�CDفتأث l�

تكمن قيمة �ذه الدراسة �� توصي! ا ع%
 ضرورة تخصيص موارد مالية و£شر�ة �� ضوء ذلك معنوي، و

لتجسيد وانجاح مشروع التدر�ب bلكCnو�ي ل�س فقط من ناحية تطو�ره وتنفيذه وإنما من ناحية 

حية �ذه الدراسة أ� ا ت_شابھ كثCDا مع الدراسة اr)الية من نا عرض صيانتھ �� المستقبل، يت¿¾ من خلال

�ذا بال�سبة للمتغCD المستقل أما المتغCD التا�ع   �� البعض �خر  �عض أ�عاد التدر�ب ا([تارة  وتختلف 

  فl¹ تختلف تماما.

" درجة اسDام التدر�ب �لك��و
ي kl تطو�ر مDارات �عنوان :  بن مرزوق عوده السنا
يدراسة   -

مناÝ¸ تدر�ب اللغة رسالة ماجستCD، قسم و التدر�س لدى معلM$ اللغة �نجل-�ية بمحافظة ي�بع"، 

درجة استفادة ، �دف الدراسة إ*
 معرفة 2012السعودية، –bنجلD]ية، -لية الCnبية، جامعة أم القرى 

لتدر�ب bلكCnو�ي �� تطو�ر  م9ارات التدر�ب Wدائية وكذلك التعرف ع%
 من امعل�l اللغة bنجلD]ية 

أ�م المعوقات الlm تحول دون bستفادة من �ذا النمط من التدر�ب �� تطو�ر الم9ارات، وقد اعتمدت 

، حيث تم المن¼¸ الوصفي التحلي%� � دف التعرف ع%
 درجة bس9ام للتدر�ب bلكCnو�يالدراسة �� ذلك 

Gية توز[Dنجلb اللغة lتمع الدراسة و�م جميع مشر�� ومعل�q) ة�والبالغ عدد�م ع اس_بانة لعينة مساو

المعلمات من التدر�ب  استفادةمفردة، و£عد المعاqrات bحصائية تم التوصل إ*
 أن درجة  160

ات تحد من درجة �� أغلب الم9ارات التدر�Sية، وكذلك الموافقة �شأن وجود معيق  bلكCnو�ي عالية

-افة التدابCD فيما يخص المساعدة ��  باتخاذوقد أوg«Þ الباحث �� � اية بحثھ ا9qrات المعنية bستفادة، 

تطو�ر عملية التدر�ب باستعمال الوسائل اr)ديثة، وأوg«Þ كذلك �عقد دورات للتدر�ب bلكCnو�ي 

ل أ� ا ت_شابھ مع الدراسة اr)الية �ذه الدراسة يمكن القو  حول �ش#ل مستمر، و�� ضوء ما تم عرضھ 

يخص البعد Wول والبعد الثا�ي و�ما: الفعالية الذاتية، اr)افز، واختلفت �� �Wعاد Wخرى �ذا  فيما



ةـــــــــــــــــدمــــــــــــــــــــــمق   

 

 ل 

بال�سبة للمتغCDات المستقلة وأما بال�سبة للمتغCD التا�ع والمتمثل �� أداء العاملDن فl¹ مختلفة نوعا ما عن 

  ناحية ال_سمية. الدراسة اr)الية خاصة من

"التدر�ب �لك��و
ي وتطبيقاتھ kl تطو�ر الموارد ال�شر�ة kl �عنوان :  الموسوي  ع�k بن شرفدراسة  -

، -لية ، الندوة Wو*
 �� تقنيات المعلومات وbتصال �� التعليم والتدر�بقطاع التعليم kl دول ا�9ليج"

تحليلية لمف9وم دراسة نظر�ة  �ذه الورقةحث �� اتناول الب ، 2010أفر�ل الCnبية، جامعة الملك سعود،

المورد الSشري و-ان ذلك �� قطاع الCnبية وأ�ميتھ وسبل تطبيقھ �� مجال تنمية التدر�ب bلكCnو�ي 

والتعليم، وقد استخلص �� ال� اية �عد عرضھ ([تلف Wدبيات حول التدر�ب bلكCnو�ي ونماذجھ 

ات التدر�Sية لدول مجلس التعاون، وتم اقCnاح نموذج للتدر�ب النظر�ة ومدى تكيف9ا مع bحتياج

 lfح ب�شر ثقافة تقبل وتبCnحتياجات مع التوصية بوضع خطة لتحقيق ذلك، واقb و�ي يتلاءم معCnلكb

  �ذا النمط من التدر�ب وضرورة بناء مراكز ادارات للتدر�ب bلكCnو�ي �� المؤسسات.

التدر�ب أثرYا ع�< أداء العامل-ن kl شر�ات المساYمة اس��اتيجية "�عنوان:  عطاالله محمد ت'س-�دراسة  -  

، 2008مقالة م�شورة �� مجلة W-اديمية العر�ية للعلوم المالية والمصرفية،العامة الصناعية #ردنية"، 

قة العامة الصناعية للأ�شطة الlm ل9ا علاوقد �دفت �ذه الدراسة إ*
 معرفة تطبيق شر-ات المسا�مة 

بوجود اسCnاتيجية واà)ة للتدر�ب وأثر ذلك ع%
 مستوى أداء العاملDن ف� ا، ولتحقيق تم أخذ عينة من 

اس_بانة ثم تم جمع9ا وتحليل9ا ليتوصل �� WخCD  200شركة ناشطة �� سوق عمان الما*�، وتم توزGع  40

Sية من منظور اسCnاتي�á و�Dن بDن تطو�ر مراحل العملية التدر�إ*
 وجود علاقة ارتباط دالة احصائيا 

وجود علاقة مستوى Wداء، ووجد كذلك علاقة ارتباط بDن تنوع الCvامج التدر�Sية المقدمة وWداء، وكذلك 

مدى تبb lfسCnاتيجية التدر�Sية أداء العاملDن، ووجود علاقة ايجابية بDن استخدام التكنولوجيا بDن 

التدر�ب وأداء العاملDن، وأظ9رت الدراسة أيضا أن �ناك �عض اr)ديثة -أساس لتطبيق اسCnاتيجية 

و�� WخCD أوg«Þ الباحث بضرورة قيام الشر-ات بتوفCD مز�د من �bتمام والدعم  المعوقات للتدر�ب،

لتبlf اسCnاتيجيات واà)ة منSثقة من bسCnاتيجيات العامة، وكذلك ضرورة تنوGع الCvامج التدر�Sية 

  تلفة �� تقديم9ا.واتباع أساليب مخ

ع�< أداء الموارد ال�شر�ة kl قطاع " أثر التخطيط �س��اتي�k �عنوان:  مجاYد عثمان خالد محمددراسة  -

، أطروحة دكتوراه �� فلسفة إدارة Wعمال، قسم إدارة Wعمال، -لية الدراسات "الصناعات الثقيلة

، �دفت �ذه الدراسة إ*
 التعرف 2016وجيا، العل�l، جامعة السودان للعلوم والتكنولالعليا والبحث 

ع%
 أثر التخطيط bسCnاتي�á ع%
 أداء الموارد الSشر�ة �� قطاع الصناعات الثقيلة، ولتحقيق ذلك قامت 

تھ بأ�عاد Wداء، و�� إطار ذلك تم توزGع اس_بانات ع%
 التخطيط bسCnاتي�á وعلاقالدراسة بتحليل أ�عاد 

م ــــــــــــــــــــــــــج! ــــــــــــــــــــــــــ9م ومعالـــــــــــــثم تم اسCnجاععامل تم â)� م بطر�قة عشوائية (الطبقية)  qÍ104م9ا عينة 



ةـــــــــــــــــدمــــــــــــــــــــــمق   

 

 م 

، وأوg«Þ �� ضوء ذلك احصائيا، ليتوصل إ*
 أن �ناك أثر لأ�عاد التخطيط bسCnاتي�á �� أ�عاد Wداء 

 b �� ستمرارb ن �� بضرورةDن أداء العاملDباعتباره وسيلة لتحس �áاتيCnسb تمام �عملية التخطيط�

�عد �ذا العرض للدراسة يت¿¾ أ� ا ت_شابھ مع الدراسة اr)الية �� المتغCD التا�ع والممثل �� أداء الشركة، 

  .مختلفة من ناحية أن �ذه الدراسة أخذت متغCD أداء العاملDن بأ�عاد اختلافالعاملDن لكن مع وجود 

" دور الثقافة التنظيمية kl تحس-ن أداء العامل-ن kl القطاع المصرkl �عنوان:  مروان محمددراسة  -

، 2، العدد 20م�شورة �� مجلة العلوم bسلامية للدراسات bقتصادية وbدار�ة، ا(qلد "، #رد
ي

أداء العاملDن لدى البنوك Wردنية، ، �دفت الدراسة إ*
 معرفة دور الثقافة التنظيمية �� تحسDن 2012

مفردة، إ*
 ن_يجة  381تم التوصل من خلال جمع البيانات من العينة الم^)و�ة من ا(qتمع والمقدرة بـ 

مفاد�ا أن �ناك أثر ذو دلالة احصائية لم#ونات الثقافة التنظيمية �� تحسDن أداء العاملDن �� القطاع 

�� ن �ناك أثر ذو دلالة احصائية للقيم والمعتقدات التنظيمية المصر��، حيث تبDن ع%
 أساس ذلك أ

ع%
  و ،للمعايCD التنظيمية �� تحسDن Wداءاحصائية ذو دلالة تحسDن أداء العاملDن، وكذلك وجود أثر 

لتصبح سلو-ا مذوب داخليا الباحث ع%
 ضرورة 
عز�ز الثقافة التنظيمية للعاملDن أوg«Þ ضوء ذلك 

  و�صورة يومية، و�تم كذلك م#افأة العاملDن ذوي Wداء المتمD] بصورة مناسبة وعادلة.يمارسھ بتلقائية 

  موقع البحث من الدراسات السابقة -

يمكن اعتبار�ا دراسات ات¿¾ للباحث أنھ  ،العر�ية م� ا وWجنSية ،عد عرض الدراسات السابقة�َ                 

لموضوع البحث، حيث تبDن من خلال سرد�ا أ� ا ت_ناول �� معظم9ا مرجعية wعتمد عل� ا �� البناء الفكري 

 مع الCnكD] من جانب المتغCD المستقل ع%
  نفس متغCDات البحث اr)ا*� -ل ع%
 حِ 
ً
، التدر�ب �لك��و
يدَة

�اتDن  سا�متأكCå من Wثر، وقد جد دراستDن فقط تناولتا متغCDي البحث ودرستا العلاقة بي� ما وٌ وَ 

�� البحث اr)ا*�، و�مكن القول أيضا عن الدراسات  اقCnاحھ�� بلورة النموذج الممكن  Cا DكثستDن الدرا

، اr)ا*� �� اعتماد�ا ع%
 البعض من أ�عاد التدر�ب bلكCnو�ي ي_شابھ مع البحثالسابقة أن �عض9ا 

 ،للتدر�ب bلكCnو�ي و�التا*� يحاول البحث اr)ا*� التمD] عن تلك الدراسات من خلال أخذه أ�عاد عديدة

بمعgf أن البحث اr)ا*� حاول جمع �Wعاد الlm تم اعتماد�ا وأضاف أ�عاد أخرى، �ذا من ناحية التدر�ب 

ع%
 أ�عاده و�ذا يختلف عن  اعتمدتتناولتھ  فالدراسات الlm أداء العامل-نbلكCnو�ي، وأما من ناحية 

ء �� ش#ل عبارات تق�س جوانب عدة من Wداء و�� البحث اr)ا*� والذي لم wعتمد أ�عاد معينة بل جا

 Cvع
يتم �� اqrزء WخCD من  ، �عد تناول �اذين المتغCDينل#ل مجموعة من العبارات  عدعن -ل �ُ  ضمنيا 

وbجابة ع%
 السؤال  و�ذا � دف تحديد النموذج المناسب ،البحث اr)ا*� اختبار العلاقة وWثر فيما بي� ا

  . الرئ�¬»l للبحث
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 ن 

  . تقسيمات البحث10

            
ٌ
ت الفصول الثلاثة Wو*
 qrحث إ*
 أر£عة فصول إضافة إ*
 المقدمة واr[اتمة، عا�ذا الب مَ سِ ق

إ*
 ¡طار النظري للتدر�ب التقليدي والذي  الفصل #ول ، حيث تم التطرق �� اqrانب النظري للموضوع

بال�سبة المفا�يم Wساسية للتدر�ب التقليدي وخطوات إدارتھ والتحديات الlm يواج99ا، وأما ع%
  اشتمل

فيھ إ*
 ¡طار النظري للتدر�ب bلكCnو�ي والذي تطرق بدوره إ*
 تطرق تم الفقد  لثا
يللفصل ا

للتدر�ب bلكCnو�ي Wسس النظر�ة ثم  تكنولوجيا المعلومات وbتصالات ودور�ا �� تنمية المورد الSشري 

التوجھ نحو التدر�ب bلكCnو�ي  عناصرلبات ومعوقات التدر�ب bلكCnو�ي وإ*
 ثم تطرق إ*
 مراحل ومتط

تم التطرق فيھ إ*
 قد وWخCD من اqrزء النظري فللفصل الثالث ، وأما بال�سبة ونماذجھ التفسCDية

مفا�يم ع%
  اشتملذي Cو�ي �� تحس�نھ والومسا�مة التدر�ب bلكn¡طار النظري لأداء العاملDن 

طرق تقييم  و Wسس النظر�ة لتقييم Wداء ومعايCDهوع%
  محدداتھو أ�عاده  أداء العاملDن،أساسية حول 

، �ذا من التدر�ب bلكCnو�ي �� تحسDن أداء العاملDن أيضا ع%
 مسا�مة واشتمل Wداء والمفاضلة بي� ا

الفصل الرا�ع تناولھ فصل واحد و�و تم اqrانب النظري، وأما من اqrانب التطبيقي للموضوع فقد 

والذي تم التطرق فيھ إ*
 مسا�مة التدر�ب ¡لكCnو�ي �� تحسDن أداء العاملDن �� الشركة الوطنية 

–(مجمع الك9ر�اء والغاز التعر�ف بالمؤسسة محل الدراسة مشتملا ع%
  -سونلغاز–للك9ر�اء والغاز 

  .مناقشة نتائج البحثو عرض  و bجراءات المن¼qية للبحث و )- سونلغاز

   . صعو�ات البحث11

  ي%�: جموعة من الصعو�ات، يمكن ذكر أ�م9ا فيماالباحث عند إعداده ل9ذا البحث ماجھ وَ           

  المراجع باللغة العر�ية والlm ت_ناول متغCD التدر�ب ¡لكCnو�ي؛ قلة  -

  نظر�ا؛صعو�ة بلورة العلاقة بDن متغCD التدر�ب bلكCnو�ي من خلال أ�عاده وأداء العاملDن  -

  صعو�ة تحديد أ�عاد التدر�ب ¡لكCnو�ي نظرا لاختلاف الدراسات السابقة �� تحديد�ا؛ -

رات bستSيان الموزعة ع%
 مفردات العينة عCv الCvيد bلكCnو�ي، حيث صعو�ة �� اسCnداد استما -

  استغرق ذلك وقتا طو�لا. 
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  تم�يد 

لقد تحولت النظرة إ(� المؤسسات $ن من !و��ا مجرد وحدات اقتصادية تركز ع�� 
نتاج فقط،  

تلك إ(� !و��ا وحدات تركز أيضا ع�� عملية التعلم واك>ساب الم:ارات والمعارف اللازمة لأداء العمل، و 

:ذا أصبح يو(� لحيث NشرEة، العملية لا تMون إلا من خلال تواجد Hشاط التدرEب ضمن إدارة الموارد ال

من طرف مدراء المؤسسات، إذ لم aعد يوضع \] مصف HZشطة  ةكبXY \] $ونة ZخXY الWتمام U الTشاط 

�ا، وWذا بصفتھ و الثانوEة بل تم إدراجھ ضمن HZشطة Zساسية والضرورEة hستغناء عU لا يمكن jkال

  ة التغXYات الa jkش:دWا محيط:ا.يجدد حيوEة المؤسسة وEجعل:ا قادرة ع�� مواج:

مرWون بحسن إتباع خطوات إدارتھ، وفشلھ مرتبط  ةمؤسسالموارد الNشرEة للإن نجاح تدرEب   

العديد من الدراسات الjk توصلت إ(� أن المؤسسات الjk  أكدتھqسوء إتباع تلك اopطوات، وWذا ما 

القدر الMا\] من  إدارتھخطوات  استطاعت Uستفادة من Hشاط التدرEب !انت sعطي !ل خطوة من

�ا، فhعن مرحلة من المراحل أو التخ�] ع juvمية والوقت، دون التغاWZتنفيذ المؤسسة حرص ت �دائما ع�

|}يح وsعديل وت|}يح Zخطاء وEم التقالي>سyz ل:ا فيما qعد إجراء لجميع مراحل العملية التدرNEية 

مضامYن إ(� \] Wذا الفصل  التطرق س~تم مما سبق  اطلاقانو ، الjk ارتكبت خلال وضع وتنفيذ التدرEب

  العناصر التالية:

  ؛المفاWيم Zساسية للتدرEب التقليدي المبحث �ول: -

 ؛خطوات إدارة التدرEب التقليدي المبحث الثا"ي: -

  .التدرEب التقليدي تحديات المبحث الثالث: -
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  قليديالت تدر�بلل المفا'يم �ساسيةالمبحث �ول: 

ھ \] حرك��ا نحو ـد عليـsشMل عملية تنمية الموارد الNشرEة للمؤسسات ��ر الزاوEة الذي sس>ن  

التطور والتقدم وUرتقاء بأدا��ا، و�عت�X التدرEب أحد أWم أدوات تلك التنمية باعتباره مظ:ر من 

لعامل داخل المؤسسة، لما مظاWرWا، حيث تؤكد الدراسات وZبحاث يوما qعد يوم دوره وأWميتھ بالTسبة ل

مختلف المفاWيم الjk إ(� التطرق س~تم  ومن Wذا المنطلق، مستقبلاقد يحقق ل:ا من عوائد وإيرادات 

  .\] النقاط الموالية أنواعھ وأساليب تقديمھ ذكرتناولت مصط�� التدرEب، و 

  وأ'دافھ التقليدي التدر�بوأ'مية +عر�ف المطلب �ول: 

 وإدارةعلوم 
دارEة بصفة عامة الالمصط�}ات المتداولة بك�Xة \] أWم من aعت�X مصط�� التدرEب 

 و\] Wذا Uطار س~تمالمنظمة، وذلك بحكم ارتباطھ بأWم مورد من موارد  خاصة، الموارد الNشرEة بصفة

وWZداف الjk يمكن أن يك>س��ا Wذا  تھWميالتقليدي ثم ابراز أتدرEب النظرEة لل أWم التعارEف تناول 

  الTشاط بالTسبة للفرد والمنظمة.

 أولا:+عر�ف التدر�ب

آخر، وWذا راجع إ(� درEب من باحث ــلقد sعددت واختلفت التعارEف الjk مست مصط�� الت          

 يُ وحyk ذلك المصط��،  اتجاهللباحثYن لاختلاف وج:ات النظر 
َ
 اجرا�يستخلاص sعرEف كن من امَ ت

  مو�}ة \] العناصر التالية. من التعارEفمجموعة  إ(�التطرق  تم، التقليدي للتدرEب

 ُa َود  الرحمان ال�ي01ف عبد رِ ع:�pأنھ:" تلك ا �ب ع�EةالتدرEدار
والتنظيمية المرتبطة بحالة  

UستمرارEة، sس��دف إجراء sغيXY م:اري ومعر\] وسلو!ي \] خصائص الفرد اp}الية والمستقبلية، لMي 

  .1ملھ أو أن يطور أدائھ العل�j والسلو!ي qشMل أفضل"يتمكن من 
يفاء بمتطلبات ع

sغيXY دائم HسNيا \] قدرات الفرد مما aساعده ع�� أداء  إجراءبأنھ:"  كذلكالتدرEب  رفعُ و 

  .2الوظيفة qشMل جيد"

  :" ذلك الTشاط الذي يحاول تنمية نوا¡] متعددة \] الفرد و ] !الآsي:بأنھوكما عُرف أيضا 

ومات العامل المتعلقة ب>نظيم المؤسسة وسياس��ا وأWداف:ا اopاصة و المعلومات تنمية معارف ومعل -

  ؛اopاصة بمنتجات المؤسسة وأسواق:ا، وكذلك المعلومات الفنية الjk تخص أساليب وأدوات 
نتاج

 ؛يحاول التدرEب تنمية الم:ارات القيادية اopاصة بتحليل المشا!ل واتخاذ القرارات -

 

                                                 
  .300، ص 2006، جدار للكتاب العال�j وعالم الكتب اp}ديث، Zردن، التدر�ب الفعالرداح اopطيب، أحمد اopطيب،   1
2  ،ju¥اتي?< لتحقيق م;:ة تنافسية لمنظمات القرن ا67ادي �دارة � جمال الدين محمد المر@Aشر�ة: مدخل اسDاتيجية للموارد ال@Aس

 .332، ص 2003، الدار ا�pامعية، مصر، والعشرون
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تنمية UتجاWات !الاتجاه لتفضيل العمل بالمؤسسة مع تنمية روح التعاون مع الرؤساء  يحاول التدرEب -

 .1والزملاء، وجعل المتدرب aشعر بروح المسؤولية..."

مصط�� التدرEب بأنھ:" تحوEل  (SREDL AND ROTHWELL) سر�دل و روثو�يلالباحثYن  عَرفو 

� المعارف والم:ارات وUتجاWات الفردية لتلبية حاجات ونقل التعليم \] المدى القصXY، المصمم والمبjz ع�

  .2العمل اp}الية والمستقبلية"


جراءاتو من خلال التعارEف السابقة يمكن استخلاص أن التدرEب Wو مجموعة من  

¬»وEد الفرد \] المؤسسة بالم:ارات والمعارف وUتجاWات اopاصة المس��دفة لوالعمليات اoªططة والمنظمة 

نصب الذي aشغلھ حاليا أو قد aشغلھ مستقبلا، و�س��دف التدرEب أيضا تأWيل العنصر الNشري من بالم

�ا والسلوكية بواسطة hعليمية \] ظل توفر مناخ مناسب لتلقي الطرق وو الجميع النوا¡] العلمية مs سائل

  التدرEب.

  وأ'دافھ التقليدي ثانيا: أ'مية التدر�ب

باعتباره أحد أWم HZشطة وأك�WXا تأثXYا \] أدا��ا من مؤسسة لل أWمية التدرEب بالTسبةت�Xز     

زEادة  إ(�يؤدي  وWووالم:ام المو!لة إل��م، وظائف الداء من أجل أالم:ارات والمعارف بخلال إكساب العاملYن 

 
ف:و ، بالإضافة إ(� ذلك U3نتاجلوقت الضا�ع والموارد المادية المستخدمة \]  من اتقليص النتاجية و 

يُطور أساليب القيادة وEُرَشد القرارات وEزEل و�عاp¯ جميع نقاط الضعف الjk تظ:ر ع�� مستوى أداء 

امج �X اليحتاج إ(� ف:و  اجديدWذا ZخXY !ان  ذا، وأما أWميتھ بالTسبة للفرد فإ4العاملYن \] المؤسسة

�Xامج ال!ان قديما ف:و يحتاج إ(�  ذاوإ ،لأول مرة ال:الa jkشغيفة عباء الوظالتدرNEية المتخصصة للقيام بالأ 

\]  ا\] تحسYن قراراتھ وحل المشا!ل الjk يوج:: !ل ما Wو جديد \] العمل وsساعده تواكبالjk تدرNEية ال

 .5تأدية م:امھ \] وظيفتھ 

ومن خلال ما سبق يمكن القول أن للتدرEب أWمية كبXYة �pميع Zطراف سواء المؤسسة أو الفرد، 

ل:ذا الTشاط  بالغة تھ، والمنظمة تو(] أWميةاخذ حظا وفXYا من Wذا الTشاط !ل حسب حاجفMل طرف يأ

ف ـداء وتقليص للتMاليللأ 
نتاجية وتحسYن لما قد aساعدWا \] تحسYن العديد من المؤشرات كزEادة 

مثل \] sغيXY العديد وUرتقاء بكفاءة استعمال الموارد...اp¶ ، أما الفائدة الjk يجن��ا الفرد من التدرEب فتت

                                                 
ص ، 2001مصر، -الدار ا�pامعية، 
سكندرEةاL7وانب العلمية والتطبيقية لإدارة الموارد الDشر�ة بالمنظمات، صلاح الدين محمد عبد البا·]،  1

  .185-184ص :
2

 Danid D.Debois, William J.Rothwell, Competency-Based Human Resources Management, Davis-Black 

Publishing,    U.S.A, 2004, P 120.  
  . 187، ص2003، دار وائل للTشر، Zردن، إدارة الموارد الDشر�ة: مدخل اسA@اتي?<س:يلة محمد عباس،   3
  ، بتصرف.227، ص2005، دار وائل للTشر، عمان، إدارة الموارد الDشر�ة حمان ال:يjk،خالد عبد الر   4
  .54ص  ،�2003ردن،  –دار صفاء للRشر  والتوزPع، عمان  ،إدارة الموارد الDشر�ةع�] محمد ر«اqعة،   5
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من Zشياء لديھ كزEادة معارفھ ومعلوماتھ وتحسYن سلوكياتھ وأدائھ الفردي \] العمل من خلال التحكم 

  \] جزئياتھ. 

  :1ي�] فقد حددت فيما أWم وأبرز أWداف التدرEبوأما فيما يخص 

 ؛ات والمعارف للعاملYن \] المؤسسةضمان التطابق بYن القدر  -

لتغXYات \] Uستخدامات العاملYن للم:ام اª}ددة والمو!لة إل��م بصفة جيدة، ومواج:ة ا ½�يئة وتكييف -

 ؛واp}اجات

حوادث �Àsيع ودفع فعالية العاملYن ا�pدد من أجل Uستعمال ا�pيد للوسائل و$لات ¿�دف تخفيض  -

 ؛العمل الjk قد يتعرضون ل:ا

-  [Áارopيط الداخ�] وا{ªما التكيف مع احتياجات اWلامتيازXY؛الدائم والمستمر بالتغ 

إعداد Zفراد للقيام بأعمال ذات طبيعة ومواصفات تختلف عن العمل اp}ا(] الذي يقومون بھ من  -

 ؛وترقي��مخلال نقل:م 

sعليم العنصر الNشري كيف يتخلص من جوانب الضعف \] أدائھ اp}ا(] وتأدية المطلوب منھ qشMل  -

  .اp}الية وسلوكياتھلثغرات الموجودة \] م:اراتھ Â}يح، وذلك من خلال سد ا

ن Yوذلك من خلال تحس ،\] تحسYن أداء المؤسسة كMلالذكر aس:م تحقق WZداف السابقة 

م:ارات ومعارف جديدة تخص عمل:م اp}ا(] والمستقب�] والذي aعرف  لاك>سا¿�م ن>يجةأداء العاملYن ف��ا 

ھ مجموعة من العوامل المرتبطة بمحيط العمل وخارجھ ما نتج ، حيث تؤثر فيqعد يوم اsغXYا وتطورا يوم

�ا ظ:ور صعو«ات \] القيام بالم:ام وواجبات الوظيفية المو!لة hاع �ذا إ(W ��ن \] المؤسسة، وعYلعامل

 موارد مالية معت�Xة خلال !ل سنةلھ  :الTشاط التدرEب بتخصيص اكبXY  اWتماماZساس تو(] Wذه ZخXYة 

�ا أو المستقبلية.ملبية بذلك جhالية م{pا سواء ا�          ميع Uحتياجات التدرNEية للعاملYن ف�

  التقليدي المطلب الثا"ي: أنواع التدر�ب

ذلك د من Zصناف، و ـى العديـصون \] مجال إدارة الموارد الNشرEة Hشاط التدرEب إلصختقسم الم  

  تتمثل \]:والjk  ،حسب معايXY مختلفة

- E؛التوظيف مرحلة ب حسب معيارأنواع التدر 

  ؛أنواع التدرEب حسب معيار المMان -

 .أنواع التدرEب حسب معيار نوع الوظائف -

  \] العناصر الموالية.حھ ــتوضيس~تم Wذا ما العديد من Zنواع و  إ(�بدورWا السابقة الذكر المعايXY تنقسم 

  

                                                 
1 Sekiou et autre, Gestion Des Ressources Humaines, DEBOEK université, Paris,  2007,  p 337. 
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  أنواع التدر�ب حسب مرحلة التوظيف أولا:

  :1والjk تتمثل فيماي�] ار يمكن تميY» العديد من أنواع التدرEب،فحسب Wذا المعي  

يحتاج الموظف ا�pديد إ(� مجموعة من المعلومات الjk تقدمھ إ(� عملھ، وتؤثر  توجيھ الموظف اL7ديد:.1

اWاتھ Wذه المعلومات الjk يحصل عل��ا الموظف ا�pديد \] Zيام وZسابيع Zو(� من عملھ ع�� أدائھ واتج

تختلف المؤسسات \] طرEقة تصميم برامج تقديم الموظف ا�pديد ، وقد نفسية سنوات عديدة قادمةال

aعتمد ع�� مقابلات المشرفYن المباشرEن ل:ؤلاء  للعمل، فالبعض aعتمد ع�� أسلوب اª}اضرات والبعض

ن الطرق، وأWم الموظفYن، والبعض $خر aعتمد ع�� كت~بات مطبوعة ¿�ا !ل المعلومات ال:امة، وغWXYا م

  البيانات والمعلومات الjk تجمع Wذه الطرق ع�� توفWXYا للموظف ا�pديد  ] !الآsي:

معلومات عامة حول المؤسسة مثل: تارEخ:ا، أنواع منتجا½�ا، التنظيم الذي ت>بعھ، و اopرEطة التنظيمية  -

  ل:ا...اp¶ من المعلومات.

دية والمرضية، Zجر المتقاض، االع 
جازات، نظام معلومات حول العمل مثل: ساعات العمل، ملاqسھ -

 أسماء المشرفYن والزملاء \] العمل...اp¶ من المعلومات حول العمل.

ترغب المؤسسات أحيانا \] تقديم التدرEب \] موقع العمل ول~س \] مMان آخر،  التدر�ب أثناء العمل:.2

أن يقوم المشرفون المباشرون  إ(�المنظمات �Àsع وsسÇ�  حيTئذوWذا حyk تضمن كفاءة أع�� للتدرEب، 

ف��ا بتقديم المعلومات والتدرEب ع�� مستوى فردي للمتدر«Yن، ومما يزEد من أWمية Wذا التدرEب أن كثXYا 

استعداد العامل أو خ�Xتھ الماضية، إنما  لات اليوم تتمY» بالتقدم والتعقد Zمر الذي لا يكفي معھ$من 

مباشرا ع�� $لة نفس:ا، و�عاب ع�� Wذا النوع من التدرEب بأنھ ل~س Wناك ضمان  عليھ أن يتلقى تدرEبا

  \] كفاءتھ لعدم التأكد من م:ارة المدرب. 

حينما تتقادم معارف وم:ارات Zفراد، وع�� Zخص حينما  :aغرض تجديد المعرفة والم�ارة التدر�ب .3

زم Zمر تقديم التدرEب المناسب لذلك، وEتم يMون Wناك أساليب عمل وتكنولوجيا وأنظمة جديدة، يل

   ذلك من خلال تجديد معارف:م وم:ارا½�م بما يتماyuÉ مع Zنظمة ا�pديدة المستعملة \] العمل. 

sعjz ال¬Xقية والنقل أن يMون Wناك احتمال كبXY لاختلاف الم:ارات  التدر�ب aغرض الA@قية والنقل: .4

الم:ارات والمعارف المطلو«ة \] الوظيفة الjk سXY·� إل��ا، وWذا Uختلاف والمعارف اp}الية للفرد، وذلك عن 

  مطلوب التدرEب عليھ لسد Wذه الثغرة \] الم:ارات والمعارف.

نجد Wذا النوع من التدرEب \] المؤسسات الراقية الjk تقوم ب��يئة العمال  التدر�ب للfgيئة للتقاعد: .5

yk لا aشعر الفرد فجأة أنھ تم التخ�] عنھ باopروج إ(� التقاعد، كبXYي السن ل�oروج للتقاعد، وWذا ح

و�عتمد Wذا النوع من التدرEب بتوجيھ العامل وتحفY»ه للبحث عن طرق جديدة للعمل، أو طرق جديدة 

                                                 
  .115-114، ص ص :1998مصر، --، دار الفكر العرÊي، القاWرةإدارة الموارد الDشر�ة من النظر�ة إhi التطبيقأمYن ساعاsي،  1
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للاستمتاع باp}ياة لبقية حياتھ، مع عدم تركھ \] الوحدانية القاتلة وجعلھ aشعر qعدم فائدتھ وان��اء 

pياة.م:متھ \] ا{ 

  المؤسسةفوائد كثXYة ومتعددة تمس  ؤسسة لأن ل:اجدا للم م:مة اأ��Zنواع السابقة من  ظ:ريَ 

، ع�� حد سواء تضمنھ للعامل ا�pديد والقديم، من خلال ما يمكن أن وتمس العاملYن ف��احد ذا½�ا \] 

خلال مساره المjÌ، حيث  م ¿�ا�ديد فيتم تدرNEيھ ع�� القيام بالم:ام الوظيفية الjk سيقو ل�فأما بالTسبة 

يتم \] ذلك تزوEده بجميع المعلومات الjk تتعلق qعملھ بصفة خاصة وعمل المؤسسة بصفة عامة، وأما 

ساليب Z لأجل القيام بالم:ام ا�pديدة \] عملھ والjk ظ:رت ن>يجة لإدخال فيتم تدرNEية  بالTسبة للقديم 

pاWقيالة \] الم:ارات والمعارف \] حالة ، وكذلك لأجل سد الفجو ا}ديثة \] تنفيذX¬من  ة �منصب أع� �إ(

�ديدة إن !ان مازال يتمتع اpعمل الوج��ھ وتحفY»ه لإيجاد فرص لأجل تكذلك و  ،مستوى منصبھ اp}ا(]

لاستمتاع ببا·] حياتھ وWذا \] ل�ديدة اpطرق الن !ان غXY ذلك فيتم ارشاده إ(� إو  العمل، بالقدرة ع��

ونجد Wذا النوع من التدرEب \] المؤسسات الراقية والكبXYة للدول الغر«ية وأما  التقاعد، حالة توج:ھ إ(� 

   موجودة ومقننة. �� عكس Zنواع Zو(� للتدرEب فjÍ\] الدول النامية فلا أثر لھ ع�� Uطلاق ع

  أنواع التدر�ب حسب معيار المkان ثانيا:

والنوع  ث يتم تنفيذ النوع Zول \] مMان العملحي من التدرEب، نوعYنaشتمل Wذا المعيار ع��   

  :1تاليةال يمكن توضيح:ا \] العناصـرالثاHي خارج مMان العمل، 

ومراكز تاqعة للمنظمة، أو \]  إداراتيتم القيام ¿�ذا النوع من التدرEب \]  العمل: kانالتدر�ب l< م.1

ظفو المنظمة نفس:ا، أو يخضع لھ مواقع العمل المباشرة وضمن ب~ئة عمل عادية، وقد يخضع لھ مو 

ج:ات أخرى لا تTت�j للمؤسسة، وEك>W juÎذا النوع من التدرEب أWمية بالغة  إ(�متدر«ون آخرون يTتمون 

  للمؤسسة لما قد يفيد عمل:ا \] التأقلم والتحكم \] أعمال:م qشMل جيد.

�ا ما يتم \] شMاليأخذ Wذا النوع من التدرEب العديد من Z  العمل: kانالتدر�ب خارج م .2 hنجد م ، 

ظروف مماثلة لظروف العمل الa jkعمل ف��ا المتدر«ون، حيث قد تقتq juÏعض Zعمال مستوEات عالية 

المتاحة أثناء العمل بتوفWXYا، وWنا ت��أ أج:زة التدرEب من  و
مMانياتمن الم:ارة الjk لا sسمح الظروف 

المتدرب  لإكسابتMون مماثلة لظروف العمل \] داخلھ ½�يئة ظروف خارج موقع العمل  إ(�المؤسسات 

الم:ارة المطلو«ة \] أفضل طرEقة، وأقل تMلفة وأقل درجة من اopطورة للمحافظة ع�� سلامة المتدر«Yن 


نتاجيةوالعملية .  

بالنوع Zول من التدرEب مفيد وم:م للمؤسسة مقارنة أنواع Wذا المعيار أن النوع لاحظ من خلال يُ            

والمعتمد \] وWذا aعjz أنھ عم�] وواقÇ] أك�X من الثاHي  ،\] العملمباشرة الثاHي، وت�Xز أWميتھ \] تنفيذه 

                                                 
 .311-310، ص ص: مرجع سبق ذكرهرداح اopطيب، أحمد اopطيب،  1
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�ا \] حالة عدم توفر المؤسسة  مراكز التدرEب المتخصصة، والjk ع�� إرسال العاملYن إ(�تنفيذه hستفاد مa

     اopاصة باحتياجات ذات خصوصية معينة.   لعمل \] اع�� UمMانات اللازمة لتنفيذ ال�Xامج التدرNEية 

  أنواع التدر�ب حسب معيار الوظائف .3

بتمY»ه بالعمومية أي أنھ ل~س مخصص يختلف التقسيم حسب Wذا المعيار عن سابقيھ   

ؤسسة فقط، بل يتعداWا إ(� أطراف أخرى !الأoÑاص وال:يئات ...اp¶، والذين Wم بحاجة إ(� نوع للم

  يتم بناء ع�� Uحتياجات التدرNEية المراد sغطي��ا.ار واحدة من Wذه ZخXYة يواختZنواع،  معYن من تلك

س~تم  و ]: التخصص، القيادة، الم:نة، ،ع�� ثلاثة جوانب\] تقسيمھ للتدرEب Wذا المعيار كز تير      

  .1\] النقاط التالية  juÒqء من التفصيلWذه ا�pوانب 

1.3.:0rsتمث التدر�ب التخصEب \] تقديم الم:ارات والمعارف المتخصصة لمزاولة وEذا النوع من التدرW ل

�دف ن واª}اسبYن...اp¶،ــم:نة أو عمل متخصص، مثال ذلك وظائف Zطباء والم:ندسيÓب  وEالتدر

 juÔالتخص�تنمية إ(  XYغية توفq ات المتخصصةX�opانياتالم:ارات واMم
  لمواج:ة مشا!ل العمل. 

الكتابية وأعمال اثل، مثل:Zعمال ـوEقصد بھ التدرEب ع�� Zعمال ذات الطاqع المتمداري: التدر�ب � .2.3

ªيات والشؤون اX¬ازن والمشoلات�Õاما  المالية وأعمال الW عمال جانباZ ذهW وتمثل ،¶pفوظات...ا{ªوا

ªذه اW [\ انتظام العمل �ا ع��  �الات.من Zعمال 
دارEة للمؤسسة الjk تتوقف كفاء½

\]  إجراؤWا المطلو«ةحتياجات التدرNEية U وWو ذلك التدرEب الذي aغطي  التدر�ب �داري القيادي:.3.3

مختلف المستوEات UدارEة، بدءا بمستوى Uشراف Zول والمتعلق بالعاملYن ثم مستوى Uدارة العليا 

 وى Uدارة العليا والمتمثل \] المدراء.والمرتبط برؤساء Zقسام والمشرفYن ع�� العاملYن وأخXYا مست

4.3.:0uعليم الع \]يتم  التدر�ب المs ذا النوعW نYانيكية الدقيقة بواسطة املMة والميEعمال اليدوZ

وذلك qغرض معرفة فنون الم:نة، وقد  ،أسلوب sعيYن qعض Zفراد ا�pدد كمساعدين للعاملYن القدامى

�دف sعلم qعض الم:ن، وعادة توفر تو!ل م:مة Wذا النوع من التدرEب ¿ jÌن المEوMد ومراكز التWمعا �إ(

  Wذه المراكز التدرNEية إمMانيات �oمة تمكن العاملYن من اك>ساب م:ارات وقدرات كبXYة.

من Wذا التقسيم ل:ذا المعيار  تقديم محتوى تدرjÖE ذو  ع�� النوع Zول والثاHي والثالثaغلب 

نھ تطبيقي) أي أ��ا تختص بMل ما Wو مكتjÖ و«التا(] يمس التدرEب Wنا !ل إداري (نظري أك�X مطاqع 

الموظفYن الذين aعملون \] مختلف 
دارات بالمؤسسة، وع�� العكس بالTسبة للنوع ZخXY ف:و غالب 

  عليھ ا�pانب التقjz (التطبيقي) وEرتبط بالعاملYن \] المستوEات 
دارEة الدنيا \] المؤسسة

  

  

                                                 
  .195، ص مرجع سبق ذكرهصلاح الدين محمد عبد البا·]،  1
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  التقليدي لثالث: أساليب التدر�بالمطلب ا

العملية  ع�� أطرف ايجابيةإن Uختيار السليم لأسلوب التدرEب سوف ينجر عنھ اHعMاسات   

المتدر«Yن  إ(�س:ل عليھ نقل المعلومات الjk بحوزتھ qشMل جيد ~َ ، فبالTسبة للمدرب مثلا سَ التدرNEية

:ا بصفة مناسبة \] العمل ما ـوسة وكيفية تطبيق~ستوعبون المادة التدرNEية المدر سالذين Wم بدورWم و 

ع�� أداء المؤسسة \] ZخXY، وEحدث عكس ذلك \] حالة سوء اختيار أسلوب  إيجاباينعكس ذلك 

وجب ع�� مدراء التدرEب مراعاة 
مMانيات  التدرEب، لذا وحyk يMون Uختيار سليم لأسلوب التدرEب

�مÓب. عاة كذلكمراو  ،المادية والمالية المتاحة لدEان تنفيذ برامج التدرMيطة بم{ªالظروف ا  

  أسلوب ا6wاضرة أولا:

aعت�X أسلوب اª}اضرة من أك�Z Xساليب استخداما \] العمليـة التدرNEية وأش:رWا، ف:و   

توصيل المعلومات من طرف واحد �ªموعة صغXYة أو كبXYة من المستمعYن، وحyk يتم  إ(�aس��دف أساسا 

{ªرشادات التاليةتقديم ا
  :1اضرة qشMل جيد وجب ع�� المدر«Yن إتباع 

معرفة جم:ور المستمعYن ¿�دف تقديم محاضرات ل:ا علاقة باWتمامات المتدر«Yن لتفادي حدوث مقاومة  -

 ؛من طرف المستمعYن الذين يبدون ��را من كثافة المادة العلمية وÊعدWا عن الواقع

رب بواسطة تقديمھ لنفسھ ع�� جم:ور المستمعYن مع عرض الموضوع البداية Uيجابية من طرف المد -

�م، وتحفW«Yم  وإشعارWمhتمام:م وإثارةبقر«ھ مW؛ا 

بتMارEة لتTشيط اWتمامات المشاركYن، اª}اضرات من خلال ZفMار اp}ديثة وU  بإثراءفعالية اª}توى  -

 ؛الواقعية والنماذج اª}ددةمن خلال استخدام المدرب Zمثلة  إلاوتحقيق ذلك لا يMون 

 ؛\] اª}اضرة وعدم جعل:ا مطولة حyk لا يمل المستمعون، و�ش¬Xط ف��ا التتاqع كذلك 
يجاز -

التقديم يتطلب م:ارات عالية للمدرب من أجل عرض اª}اضرة، ف:و aعت�X الركY»ة Zساسية لنجاح أي  -

ا \] كيفية Uتصال الشفjÍ واp}ر!ي معا، وكذا مدرب يTشط \] Wذا ا�ªال، وتتعلق Wذه الم:ارات أساس

.¶pات الصوت...اXن�  

  أسلوب ا67ساسية ثانيا:

 ُa ،عديل السلوكs ستخدم \] مجالs jkساليب الZ مWساسية من أ{pحيث يتم عد أسلوب ا

م لقاءات دورEة بYن المتدر«Yن بدون مدرب و\] أماكن خاصة ولف¬Xة زمنية محددة يتم ف��ا يبموجبھ تنظ

كبا·] ل:ذا Zسلوب مزايا وعيوب ، مناقشة وتقييم سلوك qعض:م البعض مع وجود موجھ لذلك

sعلم كيفية التعامل مع أنماط سلوكية ، و ف:م وإدراك سلوك $خرEن \]فتتمثل  2،  فأما مزاياهبZسالي

، فضلع�� sعديلھ للأ ذلك ~ساعد ل السلوك الjuÔoÀ والثغرات الموجودة فيھ، وف:م أيضا تنوعةالم

                                                 
 .193، ص 1994، مركز اX�opات الم:نية للإدارة بيمك، مصر، التدر�ب: �صول والمبادئ العلميةعبد الرحمان توفيق،  1
 .469-468، ص ص: Z2005ردن، -، دار وائل للTشر، عمانإدارة الموارد الDشر�ة المعاصرة aعد اسA@اتي?<عمر وصفي عقي�]،  2
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ارتفاع ، وأما عيو«ھ فتتمثل تنمية م:ارة التعامل مع $خرEن وإقامة علاقات اجتماعية مع:موأخXYا يتم 

عدم تقبل النقد الصرEح الموجھ للمتدر«Yن أيضا \] تتمثل و  ،تMاليفھ وصعو«ة تقييم نتائج Uستفادة منھ

  .ل:موإمMانية عودة Wؤلاء إ(� سلو!ا½�م القديمة عند العودة إ(� عم

  أسلوب التلمذة الصناعية ثالثا:

aغلب ع�� Wذا Zسلوب الطاqع اp}ر\]، إذ ي>تلمذ المتدرب ع�� يد معلم مح¬Xف aساعده ع��   

ام��ان الم:نة أو اp}رفة الjk اختار المتدرب ممارس��ا، إلا أن Wذه الطرEقة استخدمت من قبل المؤسسات 

Eاصة والعامة و«مشاركة أطراف عدة \] تدرopرف، ففي ألمانيا مثلا ا{pأنواع الم:ن وا ykش �فراد ع�Z ب

يتعاون ممثلون من أر«اب العمل وUتحادات العمالية والدولة لتطوEر برامج التلمذة، حيث شملت Wذه 

م:نة، وشارك ف��ا ما يقارب مليون تلميذ سبق أن أنyÍ دراسة الصفوف المتوسطة،  400ال�Xامج أك�X من 

سنة، وا�pدير بالذكر أن ألمانيا ومقارنة بالولايات المتحدة  18و  16ت¬Xاوح بYن بحيث أن أعمارWم 

  . 1تصرفھ الولايات المتحدة ع�� برامج التلمذة الصناعية ZمرEكية تنفق ما يوازي سبعة عشر ضعف ما

  أسلوب ا6wا}اة راaعا:

وظروف مMان  \] استعمال أماكن تدرب ل:ا نفس خصائص باª}ا!اةتتمثل طرEقة التدرEب 

العمل الفع�]، و ] sسمح للم¬XبصYن التعلم تحت ظروف حقيقية لكن qعيدة عن ضغوط ورشات 

تطوEر أداء المتدرب من خلال قيامھ بالTشاطات الوظيفية المطلو«ة منھ،  إ(�
نتاج، و½�دف اª}ا!اة 

�ا مع مجمو Óيجر jkمستفيدا من محا!اتھ لسلوكياتھ الذاتية ومن المناقشات ال jkا!اة ال{ªعة حلقة ا

 .   2يتدرب مع:ا

  أسلوب التدر�ب الم0u خامسا:

وWو التدرEب \] مجال اp}رف الjk تتطلب مدى كبXY ومتنوع من الم:ارات، والمعرفة، وUستقلالية 

\] اp}كم والتقدير، وEمكن sعرEفھ بأنھ نظام aعطي الفرد توج��ات وخ�Xة وممارسة داخل أو خارج العمل، 

  .3ح ف¬Xة Wذا التدرEب من سنة ا(� خمس سنواتوت¬Xاو 

 ن>يجة للتغXYات أ��ا \] sغXY وتطور مستمر  ] وما يمكن قولھ حول أساليب التدرEب السابقة 

ية، وWذا ZخXY عرف ثورة ـونية والعلمـماعية والقانـع�� جميع المستوEات Uقتصادية وUجتالjk تحصل 

، حيث ع�� الوسائل المستعملة \] التدرEب ةبطرEقة كبXY  يؤثرلھ جع حقيقة لم aش:د مثل:ا من قبل ما

                                                 
�ضة، دار تي?<إدارة الموارد الDشر�ة من منظور اسA@احسن ابراWيم بلوط،  1h274، ص 2002العر«ية، لبنان،  ال. 

2
 Robert L.Mathis, Johm H.Jackson, Human Resources Management, South-Western Educational, U.S.A, 

9 Edition ،1999 ،P 330 
  .170-169،ص U2004سكندرEة، -،الدار ا�pامعية،مصرإدارة الموارد الDشر�ة: رؤ�ة مستقبليةراوEة حسن،  3
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�ا المؤسسات qشMل كبXYا لمواج:ة حاجا½�اhم  استفادت م��الم¬»ايدة من التدرEب من خلال تقليص 

  نفقات برامج التعلم الjk !انت تMلف:ا الكثXY فيما قبل لاستعمال:ا الطرق التقليدية للتدرEب.

يجب ع�� المؤسسة مراعا½�ا عند اختيار أسلوب التدرEب، وWذه Wناك اعتبارات أساسية 

  Uعتبارات مو�}ة \] الشMل الموا(]:

  اعتبارات اختيار أسلوب التدرEب ):02الشkل(

  
ع�� مديري الشر!ات Zخذ \] اp}سبان مجموعة Uعتبارات عند  أنيبYن الشMل المو�� أعلاه 

 إحداWما يتعلقم:مYن جانبYن Uعتبارات وتمس تلك حد أساليب التدرEب المذ!ورة سابقا، لأ  اختيارWم

كعدد المتدر«Yن والمدة  تعلق بالأمور التنظيمية للتدرEب ت ، وأخرى بالأمور المالية للتدرEب كتMلفتھ وموارده

:ل فس~سقيق ووا�� فإذا تم تحديد Wذه Uعتبارات qشMل د فھ ومحيطھ،االزمنية الa jkستغرق:ا وأWد

والذي من شأنھ أن يناسب Uحتياجات التدرNEية للعاملYن بحيث  اختيارهأسلوب الممكن  ذلك معرفة

aعاp¯ مواطن الضعف أدا��م لم:ام:م، وذلك بإكسا¿�م م:ارات ومعارف جديدة sساعدWم ع�� أداء م:ام 

    الوظيفية المو!لة إل��م qشMل Â}يح.

  

 التMلفة

 Zفراد أو الفرق 

 عدد المتدر«Yن

 المدة الزمنية

 Wدف التدرEب

 محيط التدرEب

 رد التدرEبموا

 اعتبارات التدرEب

 اختيار أسلوب التدرEب

Source : Robert L.Mathis, Johm H.Jackson, Human Resources Management, South-Western 

Educational, U.S.A, 9 Edition ،1999 ،P 339. 
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  التقليدي ارة التدر�بخطوات إد المبحث الثا"ي:

أHشطة المؤسسة الjk تحتاج إ(� منÙ¯ وأسلوب ل>سيXYه، و يختلف  من بYنaعت�H Xشاط التدرEب   

استعمال المناÚ¯ الفكرEة \] sسيW XYذا الTشاط من مفكر إ(� آخر، وWذا حسب الدور الذي يتوقع أن 

 مناÚ¯ثلاثة \] ع�� المستوى الفكري  ال>سيXYية المناÚ¯ تتمثل أش:ر يقوم بھ التدرEب داخل المؤسسة، و 

  : 1و ]

يتم فيھ تقسيم مMونات العملية 
دارEة وفق  :(Management Process)من�� العملية �دار�ة  -

 التصTيف التقليدي بمراحلھ اoªتلفة من تخطيط،وتنظيم ،وتوجيھ، ورقابة.

لعملية 
دارEـة \] Wذا المنÙ¯ ع�� يتم التعامل مع ا :(Management System)من�� النظم �دار�ة  -

 أساس أ��ا نظام متMامل يحتوي ع�� ثلاث عناصر و ]: المدخلات والعمليات وأخXYا اoªرجات.

يقوم ع�� أساس تحديد ال:دف المطلوب  :(Management Objectives)من�� �دارة بالأ'داف  -

 ارة.تحقيقھ من العملية 
دارEة بمشاركة مختلفة مستوEات 
د

التدرEب بإتباع منÙ¯ العملية 
دارEة \]  إدارةعملية  تطرق إ(�Wذا السياق جاء Wذا المبحث ليو\]     

والمتمثلة \] !ل من التخطيط والتنظيم  ،الTشاط من خلال المرور ع�X مراحل ال>سيZ XYرÊعة ذلكإدارة 

  .والتوجيھ والرقابة

  ديالتقلي المطلب �ول: تخطيط عملية التدر�ب

aستوجب أولا إبراز مف:وم التخطيط بصفة العامة،  إن وضع مف:وم لعملية تخطيط التدرEب  

جاءت العديد من  
طارو\] Wذا  ،أمكن إنوWذا حyk ي>سyz لنا إسقاطھ ع�� Hشاط التدرEب فيما qعد 

لوم الع تناولت مصط�� التخطيط، وس~تم ذكر أWم:ا وأش:رWا ع�� مستوى Zدبياتالjk التعارEف 

عد التخطيط بأنھ:" عملية التTبؤ بالمستقبل وUستعداد لھ، ف:و qُ  '�@ي فايول عرEف حيث U ، ُaدارEة

  .2اopطة المناسبة" بإعدادالنظر الذي يتج�� \] القدرة ع�� التTبؤ بالمستقبل والتحضXY لھ 

نة \] أنھ:" تحديد ما س~تم عملھ خلال مدة معيبكما جاء أيضا التخطيط  \] sعرEف آخر 

المستقبل، وEتطلب تنفيذه مجموعة من الم:ام تبدأ بوضع WZداف \] ضوء التTبؤ بالمستقبل ووضع 

السياسات ثم وضع برامج العمل لتحقيق Wذه WZداف، والتخطيط مطلوب لMل الTشاطات Zساسية \] 

  .3الموارد الNشرEة...اp¶" إدارةالمؤسسة كعمليات 
نتاج، المالية، التموEن، 

                                                 
  ، بتصرف.137-136، ص ص: رجع سبق ذكرهمعبد الرحمان توفيق،  1
  .19، ص 1985، ديوان المطبوعات ا�pامعية، ا�pزائر، مدخل لل�سي;@: أساسيات، وظائف، تقنياتمحمد رفيق الطيب،   2
  .418، ص 2005، دار وائل، عمان، إدارة �عمال الصغ;@ة: أaعاد الر�ادةسعاد نائف ال�Xنوطي،   3
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ومن خلال التعرEفYن السابقYن يمكن اعتبار أن التخطيط داخل المؤسسة ركY»ة أساسية للإدارة 

الفعالة، ف:و بمثابة ذلك العنصر اp}يوي \] مجال تطوEر الموارد الNشرEة، غXY أن عدم دقتھ س>نعكس لا 

  محال سلبا ع�� كفاءة وفعالية المؤسسة من خلال Wدر وتض~يع للموارد.

لقائمYن ع�� Wذا الTشاط ضمن إدارة الموارد الNشرEة يضعون تخطيط سليما لذا نجد أن ا

بجمع المعلومات حول الب~ئة الداخلية واopارجية للمؤسسة \]  ءاودقيقا ع�X إتباع مراحل أساسية بد

�ا \] ZخXY وضع أWداف hيتولد ع jkية والNEحتياجات التدرU ب، ثم يتم تحديدEإطار ما يخص التدر

  إHشاء Hشاط التدرEب، وتفصيل Wذه العناصر سيMون \] العناصر اللاحقة. وغايات

بدءا بجميع وتحليل المعلومات، ثم يتم  ،تمر عملية تخطيط التدرEب ع�� أرÊع مراحل متتالية

 توضع WZدافالتدرNEية، و أخXYا  Uحتياجاتتحديد 

 وتصRيف�ا أولا:مرحلة جمع وتحليل البيانات

وتحليل المعلومات من المراحل الضرورEة وال:امة الjk يبyz عل��ا تخطيط  sعت�X مرحلة جمع    

التدرEب بجمع !افة البيانات عن مختلف عناصر عن برامج التدرEب، حيث يقوم ف��ا مسؤول  وإعداد

النظام التدرjÖE، و«يانات عن !ل المتغXYات المتصلة qعملية التدرEب سواء من داخل المؤسسة أو من 

Wب.خارج:ا، وEمعة عند وضع برنامج التدر�ªستفادة من تلك المعلومات اU دف�  ذا ¿

، فjÍ الزمنية » مرحلة جمع البيانات وتحليل:ا بالاستمرارEة وعدم Uنقطاع ع�� طول الف¬XاتYمتت    


دارEةجزء متMامل من نظام المعلومات   ُa افة البيانات \] المؤسسة، والذي! XYعتمد عليھ \] توف

  ومات عن العديد من HZشطة والعمليات الjk تقوم ¿�ا مختلف الوظائف \] المؤسسة.والمعل

  :1وتتضمن عملية جمع وتحليل المعلومات من أجل تخطيط التدرEب العناصر التالية

 ؛معلومات عن التنظيم 
داري  -

 ؛معلومات عن WZداف والسياسات -

 ؛معلومات عن تطور الTشاطات -

 ؛ب ممارسة الوظائف 
دارEةمعلومات عن أسلو  -

 معلومات عن 
مMانيات المادية والNشرEة، وعن الظروف اª}يطة ¿�م. -

وحyk يتم اp}صول ع�� المعلومات السابقة لمعرفة Zداء والمشا!ل الjk تصادف العمال ع�� مستوى 

رؤساء المباشرEن، شMاوى ال :أبرزWانجد من إ(� العديد من المصادر داخل المؤسسة، و  تم ال��وء
دارات ي

تأsي ، ومعلومات أخرى الز«ائن أو العملاء، قياسات Uنتاج والنوعية، معلومات سابقة عن تقييم Zداء

 .2من مصادر مختلفة (المقابلات مع العاملYن، تقارEر Uدارات...)

                                                 
  .163، ص  2008لبنان، إدارة الموارد الDشر�ة اتجا'ات وممارسات، دار الم�fل اللبنا"ي للطباعة والRشر، !امل بر«ر،   1
  .255، ص مرجع سبق ذكره حسن إبراWيم بلوط،  2
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Wذه  تماما :اوتمر مرحلة ا�pمع والتحليل للبيانات بدورWا ع�� مراحل متتالية يتم من خلال    

  :1المراحل \] العناصر التالية تلكالمرحلة، وتتمثل 

وجود Wذه المرحلة مرتبط qشعور المؤسسة بحاجة لjuÒء ما، فيMون جمع للبيانات  جمع البيانات: .1

�دف تحديد حاجات التدرEب الضرورEة، وتتوقف Wذه المرحلة ع�� حقيقة استجواب !ل عمال المؤسسة ¿

  عن منصب العمل. وع�� المعطيات المتاحة

qعد تجميع البيانات المتعلقة بالمؤسسة يتم تحليل:ا من أجل تحديد ال�Xنامج  تحليل البيانات اLwمعة: .2

التدرjÖE المناسب، وWذا التحليل يمكننا من معرفة انحرافات أداء العمال ¿�دف تحس~نھ مستقبلا من 

 خلال التدرEب.

يتم تصTيف Uحتياجات التدرNEية اللازمة بوضع أولوEات ل:ا،  اتبيانqعد تحليل ال تصRيف �حتياجات: .3

وWذا التصTيف من شأنھ أن aساعد ع�� توز�ع أك�X فعال للمY»انية والذي ينعكس مباشرة ع�� العائد 

  المتوقع ل�Xنامج التدرEب.

  وتصTيف:ا مرحلة جمع وتحليل البيانات ):03الشkل رقم (

  

  

  

  

  

  

  

   

  .بالاعتماد ع�� ما سبق إعداد الباحثالمصدر: 

عليھ Zساس الذي تبyz  يُظ:ر الشMل المو�� أعلاه أن مرحلة جمع البيانات  ] القاعدة أو  

س~نعكس بالإيجاب ع�� با·] إن ذلك ف جيد ودقيق ا�pمع qشMلعملية  تتم ذافإ ،نرحلتYن المواليتYالم

من طرف المؤسسة، والs jkسÇ� دائما إ(� الموضوع التدرjÖE المراحل وEتحقق الغرض المTشود من ال�Xنامج 

�pن\] مواطن النقص  ةمعاYية. أداء العاملNEمجة الدورات التدرXب�  

  

  

  

                                                 
1
 Sekiou et autre, Op-cit, p 347. 

  تصTيف Uحتياجات

  

  جمع البيانات

  استجواب العمال، معطيات مصب العمل

 لبياناتتحليل ا
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  رحلة تحديد �حتياجات التدر�Dيةم ثانيا:

إن اopطوة السابقة من جمع وتحليل للبيانات sساWم وsساعد qشMل كبXY \] إنجاز خطوة       

jÍية، فNEحتياجات التدرU ذا  تحديدWفراد \] المؤسسة، وZ ا بالعديد من المؤشرات والدلائل عنWتمد

�دف كشف اp}اجات والنقائص الjk تتطلب تصميم برنامج تدرjÖE معYن.¿  

مختلفة و sعارEف عديدة أن Wناك من خلال المنطلق السابق نجد +عر�ف �حتياجات التدر�Dية:  .1

Eللاحتياجات ، و�  النقاط التالية.ا \] مكن ذكر أWم ما جاء ف�

   
ُ
s فEحتياجات حسب عرUـبلندن ب) 1981سنة ( مفوضية خدمات القوى العاملة�اأ�:" فحص 

العمليات اp}الية والمتوقعة والقوى العاملة اللازمة لتنفيذWا، وWذا ¿�دف تحديد الكمية وحاجات القوى 

أ��ا:" ب توفيق عبد الرحمان الباحثمن طرف كذلك  ترفعُ و ، 1العاملة من التدرEب أو إعادة التدرEب"

أداة أساسية يتم من خلال:ا تطوEر وتنمية Zفراد \] المؤسسة، وكذلك Zساس \] صناعة التدرEب 

  .2باعتبارWا الدعامة Zساسية الjk تقوم عل��ا العملية التدرNEية"

ن مراحل ي�]:" أ��ا مرحلة م للاحتياجات التدرNEية كما عقي�< عمرو وصفيوجاء أيضا sعرEف   

، واp}اجات تمثل النواقص والفجوات التدرjÖE جـال�Xنام يمـتصمم ع�� أساس:ا ـالعملية التدرNEية والjk يت

  .3الموجودة \] أداء المورد الNشري المطلوب من برنامج تقليص:ا"

 التعارEفت¬Xاوح ما بYن التعارEف الشاملة و  Wو أ��امن Wذه التعارEف  aُستخلصوما يمكن أن   

ªالية والمستقبلية، فددة، }ا{pفراد اZ اتWب يمس سلوكيات وم:ارات واتجاEتحديد احتياجات التدر

والjk يجب أخذWا qعYن Uعتبار من طرف مدراء التدرEب، نظرا لما قد aشو¿�ا من نقص وضعف ن>يجة 

 للتغXYات الjk تحدث ع�� مستوى الوظيفة والمؤسسة.   

مشا!ل Zداء من خلال  ،وجود مستخدمYن جدد :\] ت ظ:ور اp}اجة للتدرEب أبرز حالا  تتمثلو              

 :4، تنوع الم:ارات، مشا!ل Uنتاجيةاستحداث طرق وأساليب جديدة للعمل و المراقبة والمشاWدة

توجد أرÊعة أنواع مختلفة من تحديد Uحتياجات التدرNEية \]  أنواع تحديد �حتياجات التدر�Dية: .2

  :5ي�] ماياجات فؤسسات، وتتمثل Wذه Uحتيمعظم الم

: ي>سم Wذا النوع بالشمولية لاحتوائھ العديد من العناصر كتحسYن تحديد احتياجات المنظمة -


نتاجية، رفع الروح المعنوEة، تحسYن المركز التنافjuÎ للمؤسسة، وما شابھ من تلك العناصر، إلا أن 

                                                 
 ، ص 2001مكتبة الملك ف:د الوطنية، الرEاض،  و�ر (دليل عم�<)،عبد �لھ إسماعيل كت �، قدرات التدر�ب والتطجول بروكس، ترجمة:   1

  .167-166ص: 
  .319، ص سبق ذكره مرجعرداح اopطيب، أحمد اopطيب،   2
  .472، ص مرجع سبق ذكرهعمر وصفي عقي�]،   3

4
 Janice A. Miller, Diana M, Training Needs Assessment, Training Development Committee, July 2002,  

Date of  view 25/11/2016, https://pdfs.semanticscholar.org/e9ce/d6c11c23ad13842b94135157109c0da064bb.pdf, P 3   
  .119، ص 2004، مركز البجوث �pامعة الملك ف:د، الرEاض، ميم نظم التدر�ب والتطو�رتص.وليم تر�juÎ، ترجمة: سعد أحمد ا�pبا(]،  5
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د Wو صعو«ة القيام بھ لاتخاذه نطاقا واسعا \] البحث، ف:و المشMل الذي aع¬Xي Wذا النوع من التحدي

  يمس !ل من \] المؤسسة.

حد ما  إ(�aعت�X تحديد احتياجات ا�pماعات أك�X س:ولة  تحديد احتياجات العامل;ن (فرق العمل): -

ج برام إ(�مقارنة بتحديد احتياجات المؤسسة، وWذا راجع لضيق نطاق بحثھ، ومن نتائجھ ظ:ور اp}اجة 

التدرEب ع��  ،التدرEب ع�� القيادة ،تمارEن توضيح Zدوار ،روح الفرEقتMوEن الs jkس��دف و التدرEب 

  .حل المشا!ل

: وWو أك�X س:ولة من سابقيھ ل¬XكY» تحليلھ ع�� الفرد سواء من ناحية تحديد احتياجات الموظف -

�Xات والم:ارات والمعارف والدوافع، والتعلم والتدرEب واopسلوكية اopصائص العقلية أو ا�pسمية أو ال

فاحتياجات الفرد تTبع من عمل الموظف كما Wو حاليا أو qعد أن ت�}قھ التطورات، وتلبية Wذه 

Uحتياجات تتم من خلال العديد من برامج التدرEب ابتداء من برامج تأكيد الذات إ(� التدرEب ع�� كيفية 

  مواج:ة ضغوط العمل.

: قد يMون تحديد احتياجات الوظيفة أمرا \] غاية الس:ولة أو أمرا بالغ يفةتحديد احتياجات الوظ -

الصعو«ة وذلك حسب نوع الوظيفة، فأما ما يتعلق بالوظائف ال>شغيلية الjk تنطوي ع�� م:ارات حركية 

تMون س:لة وÊسيطة حيث يتم إجراء تحليل للمجال الوظيفي احتياجا½�ا مكن مشاWد½�ا فعملية تحديد الم

وظائف والم:ام، وWذا ¿�دف أخذ qعYن Uعتبار تلك Uحتياجات \] اª}توى التدرjÖE سواء من ناحية وال

السلوك أو Zداء المطلوب والظروف اª}يطة ¿�ذا ZخXY ومعايXYه، أما بالTسبة للوظائف 
شرافية أو 

لصعو«ة معرفة ما يجري 
دارEة فمشMلة وصف السلوك والظروف والمعايXY تMون أك�s Xعقيدا، وذلك 

  أثناء أداء الوظيفة لارتباط:ا بTشاط عق�] لا يمكن ملاحظتھ.

من خلال Zنواع السابقة لتحديد احتياجات التدرEب يمكن تمثيل:ا حسب درجة س:ول��ا     

وsعقدWا \] شMل Wرمي، ففي قمة Wذا ZخXY نجد احتياجات المنظمة الjk تتمY» بالتعقد والصعو«ة \] 

Wل الموا(] يو�� ذلكيتم التا لتحديدMأن نصل القاعدة أين نجد احتياجات الوظيفة، والش �درج إ(.  

  Wرمية Uحتياجات التدرNEية ):04شkل رقم (ال

  

  

  

   

  

    

  

  احتياجات المنظمة

  احتياجات ا�pماعة 

  احتياجات الفرد 

احتياجات 

  الوظيفة

 
  مستو�ات

تحدید  

الاحت�اجات 

  التدر�ب�ة

 إعداد الباحث بالاعتماد ع�� ما سبق المصدر:
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مقسم إ(� أجزاء يمثل !ل جزء \] شMل Wرمي جات يظ:ر الشMل السابق مستوEات تحديد Uحتيا

يت�Ü أن Uحتياجات تTتقل من ا�pزء إ(� الMل، بحيث يتم �p:ة معينة، حيث  احتياجاتمنھ مستوى 

 تحديد احتياجات الفرد للعمل اp}ا(] أو المستقب�]، وثم يتم Zو(� احتياجات الوظيفة \] المرحلة تحديد 

\] مستوى أع�� من ذلك يتم تحديد Uحتياجات ا�pماعية الناqعة من احتياجات !ل فرد \] المؤسسة، 

Wذه ZخXYة والjk تمتاز بالشمولية ما يصعب ذلك للقيام ¿�ا بإعتبارWا تمس جميع من  احتياجاتوتحدد 

    \] المؤسسة سواء sعلق Zمر بالعاملYن أو بالوظائف أو با�pماعات الs jkعمل ف��ا. 

إن نتائج تحليل Uحتياجات التدرNEية للمنظمة  طرق جمع المعلومات لتحديد �حتياجات التدر�Dية:. 3

كن المدراء من تحديد المواقع Zك�X حاجة للتدرEب، و«التا(] توظيف أمثل للموارد المتاحة، لذا ف:ناك تم

�ا طرEقتYن hب، ومن بيEمع المعلومات لتحليل احتياجات التدر�p ل  :مااستخدام تمالعديد من الطرقMشq

يد نقاط القوة !القوى العاملة sعتمد ع�� تحليل القضايا الداخلية واopارجية من خلال تحدأولاWا  ،واسع

!الم:ارات الضعيفة والمنتجات الرديئة والمستوى المرتفع نقاط الضعف لتحديد و وUدارة الفعالة الماWرة 

تحديد الفرص المتاحة للمؤسسة من توسيع لنطاق اopدمات وتطوEر للتقنيات ا�pديدة  ، وكذلك للغياب

  ماعية والثقافية.وتحديد مختلف ال��ديدات Uقتصادية وUجت

 مرحلة وضع �'داف ثالثا:

قبل اopوض \] Wـذه المرحلة يجب أولا إبراز مف:وم أWداف التدرEب وكيف يتم كتاب��ا، وس~تم   

  .\] النقاط التاليةعرض !ل ذلك 

خلال معرفة حاجات التدرEب والتنمية  من التدرjÖEتتحدد أWداف ال�Xنامج  مف�وم أ'داف التدر�ب: .1

sغطي��ا بواسطتھ، فjÍ إذن تمثل WZداف أو Uنجازات المراد تحقيق:ا من ورائھ، وsستخدم المراد 

WZداف عادة !أساس لتحديد معايXY تقييم ال�Xنامج، حيث يتم ع�� أساس:ا تقرEر مدى نجاح ال�Xنامج \] 

وقابلة للقياس تحقيق أWدافھ، لذلك aش¬Xط أن تMون WZداف الموضوعة ل:ذا ال�Xنامج وا�}ة ودقيقة 

  .1والتقييم

sعت�WZ Xداف Zدائية من بYن أWداف برنامج التدرEب، فjÍ تحول  كتابة �'داف التدر�Dية: .2

المعلومات الjk تم تجميع:ا \] المرحلة Zو(� من ال�Xنامج، وsساWم Wـذه WZداف المصاغة qشMل جيد \] 

ل:دف Zدا�ي ع�� أنھ ذلك المستوى المطلوب من أداء sسلسل وتحديد محتوى العملية التدرNEية، و�عرف ا

العمل بدلالة الم:ام الjk ستؤدى من طرف المتدرب، وكذلك المعايXY الjk س~تم تحقيق:ا، وEحتوي ال:دف 

 :Z2دا�ي العناصر التالية

                                                 
  .472، ص سبق ذكره مرجععمر وصفي عقي�]،   1
 ،25/10/2016تارEخ Uطلاع:، إدارة التدر�بUتحاد الدو(] للاتصالات المكتب 
قلي�j العرÊي،  2

http://www.ituarabic.org/hresources/Courses/course13.doc   
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 الفعل الذي سيMون المتدرب قادر ع�� القيام بھ، �

 الشروط من مMان ومعلومات متاحة، �

 وضوعة كمستوى أداء المتدرب. المعايXY الم �

ف:ناك ماWو عام والذي يتضمن النتائج  العديد من المستوEات، التقليدي إن لأWداف برنامج التدرEب

صف ما aستطيع المتدرب انجازه عند و ليوضع ��ا�ي ماWو العامة المتوقعة من التدرEب، وWناك أيضا 

�ا�ي أWدافعودتھ إ(� عملھ، hن العام والYوسيطية تتعلق بتوقع ما سيحققھ المتدرب من م:ارات  ونجد ما ب

�ائيةومواقف ومعارف \] مواقع متعددة من ال�Xنامج، وأما فيما يخص hداف الوحدة الWداف ف أWإما أ jÍ

�ائية أو أحد WZداف الوسيطة الjk تقابل خطوة Wامة من التدرEب� Z نجد XYخZ [\ائية ، و�hداف الW

  تدرNEية. لسلسلة من الوحدات ال

  التقليدي المطلب الثا"ي: تنظيم عملية التدر�ب

sعت�X مرحلة التنظيم من المراحل ال:امة والضرورEة \] sسيXY التدرEب داخل المؤسسة، وأWميتھ   

ذي يلعبھ \] ترت~ب ما تم التخطيط لھ، فلا يمكن تصور sسيXY بدون تنظيم، تظ:ر من خلال الدور ال

ھ فوyuv عارمة ومشا!ل ع�� جميع المستوEات 
دارEة، لذا نجد أن المدراء  غيابھ \] المؤسسة س~نجر عن

 U طوة \] مراحلopذه اW ن  دارةيدمجونYمع jطط المرسومة ووضع:ا \] قالب تنظي�opغية استغلال اq

�دف Uستغلال Zمثل للموارد الNشرEة والمالية للمؤسسة.¿  

 +عر�ف التنظيم أولا:

ط�� التنظيم بYن اoªتصYن \] علم 
دارة، فنجد مثلا من aعرف:ا ع�� لقد اختلفت sعارEف مص  

أنھ:" تحديد أHشطة ووظائف المؤسسة مع تحديد السلطات والمسؤوليات، والتفوEض، ونطاق 

بأنھ:" عبارة عن WيMل من HZشطة المتMاملة ومجموعة من القوانYن  ماكس و�£@ ھ�عرف، و 1
شراف"

  . 2صة الjk تتفاعل لتMوEن التنظيم"والقواعد واللوائح اopا

يمكن وصف التدرEب ع�� أنھ ذلك القالب أو ا�pسم الذي تتموقع  Yنالسابق YنرEفوحسب التع

فيھ جميع أHشطة وم:ام المؤسسة qشMل منظم ومTسق، والذي aس:ل وEو�� معرفة الم:ام والTشاطات 

  مع تNيان المسؤوليات والسلطات لMل فرد \] التنظيم.

 فوائد التنظيم ثانيا:

�ا فائدتYن أساس~تYن Wما ع�� التوا(]  hة \] المؤسسة، ومن بيXY3للتنظيم فوائد عديدة وكث:  

 جعل !ل عضو من أعضاء التنظيم aعرف مجموعة HZشطة الjk سيقوم ¿�ا. �

                                                 
 ،10/2016/ 25تارEخ Uطلاع :،مرجع سبق ذكرهUتحاد الدو(] للاتصالات المكتب 
قلي�j العرÊي،   1

http://www.ituarabic.org/hresources/Courses/course13.doc                     
  .72، ص 2003والTشر، عمان،  ، دار الثقافةمبادئ �دارة ا67ديثةعمر سعيد وآخرون،   2
  .220، ص 2005، الدار ا�pامعية، 
سكندرEة، أساسيات التنظيم و�دارةعبد السلام أبو قحف،   3
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التنظيم السليم aساعد \] تحديد علاقات العمل بالمؤسسة تحديدا وا�}ا، فMل عضو من  �

a انھ وعلاقتھ التنظيمية برؤسائھ.أعضاء التنظيمMعرف م 

 وتحديد العلاقات التنظيمية  تنظيم "شاط التدر�ب داخل المؤسسة :ثالثا

إن وضوح مرحلة تنظيم التدرEب داخل المؤسسة تختلف باختلاف ��م:ا ودرجة أWمية Wذا   

كس ذلك بالTسبة الTشاط ف��ا، فقد نجد \] المؤسسات الصغXYة تنظيم التدرEب غXY ظاWر qشMل ج�] وع

للمؤسسات الكبXYة ا�ßpم والjk قد تTشأ أقسام وإدارات خاصة بالتدرEب أين تMون لعملية تنظيمھ دورا 

كبXYا وظاWر للعيان بصورة sعكس أWمية Wذا الTشاط ع�X تحديد للسلطات والم:ام لMل فرد داخل 

  القسم.

أحدWما يتعلق بالسلطة أساسYن،  \] المؤسسة qعاملYن ترتبط العلاقات التنظيمية بYن الوحدات

للقيام qعمل معYن، مقابل ذلك يتحمل صاحب  والá jk] ذلك اp}ق القانوHي \] إصدار Zوامر للآخرEن

�ا hتب عX¬ل¬»امالسلطة مسؤوليات يU  ��عZ ع:د إليھ من السلطةs jkعمال الZ1ب>نفيذ الواجبات و. 

 التقليدي مسؤوليات التدر�ب :راaعا

�م من يقول أ��ا تقع ع�� عاتق حول ع�� من تقع مسؤولية التدرEب ختلفت $راءلقد ا  hفم ،

�م من يقول أن  
دارةhدارةالعليا، وم
الوسطى أو الرئ~س المباشر Wم المسئولYن ع�� Hشاط التدرEب،  

لتخطيط وآخرون يحملو��ا ع�� إدارة مستقلة متخصصة \] التدرEب تتكفل ¿�ذا الTشاط اp}يوي ¿�دف ا

لھ وتنفيذه ومتاqعة تقييمھ، وسNب Wذا Uختلاف !لھ aعود ع�� درجة أWمية Wذا الTشاط بالTسبة 


دارةللمؤسسة، إذ قد نجد \] qعض المؤسسات الصغXYة مسؤولية التدرEب تMاد لا تخرج عن نطاق  

منح مسؤولية Hشاط التدرEب يتم المؤسسات الكبXYة \] أما و العليا والjk بإمMا��ا التحكم \] Wذا الTشاط، 

إ(� المستوEات الدنيا القرEبة من العامل، وأqسط مثال ع�� ذلك Wو قيام العمال القدامى بتدرEب العمال 

من  ءاا�pدد الوافدين إ(� المؤسسة، وتوضيح مسؤوليات التدرEب qشMل جيد يMون \] النقاط الموالية بد

  سسة.العليا إ(� 
دارات الدنيا \] المؤ  
دارة

يرى البعض أن المسؤولية Zساسية للتدرEب يجب أن تقع أولا وأخXYا ع��  العليا: �دارةمسؤولية  .1

العليا  
دارةالعليا حyk تتمكن من تحقيق ال:دف المرجو من Wذا الTشاط، وتتمثل مسؤولية  
دارةعاتق 

خلال التأكد من تحقيق WZداف  \] وضع:ا opطط و«رامج التدرEب، مع مراقبة تنفيذWا ومتاqع��ا من

  المسطرة. 

نجد Wذا النوع من المسؤولية بصفة وا�}ة \] المؤسسات  مسؤولية أقسام وإدارات التدر�ب: .2

الكبXYة، حيث يتم ف��ا تخصيص أقسام وإدارات sسH XYشاط التدرEب وتنظمھ وتتاqع نتائجھ، فأWمية Wذا 

                                                 
  .265، ص 2004، الدار ا�pامعية، 
سكندرEة، �دارة: المبادئ والم�اراتأحمد ماWر،   1
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مر أموال معت�Xة \] سNيل إHشاء أقسام وإدارات متخصصة الTشاط بالTسبة ل:ذه المؤسسات جعل:ا sس>ث

  .1تقوم بوضع برامج التدرEب وتنظم تنفيذWا داخل:ا

aعت�X مدير !ل إدارة مسئول عن تحديد عدد العاملYن لديھ المراد تدرEب��م،  مسؤولية مدراء �دارات: .3

قرEر دوري لإدارة الموارد الNشرEة يو�� كما أنھ مسئول عن وضع ال�Xامج التدرNEية اللازمة ل:م وتقديمھ لت

  .2فيھ مدى تقدم المتدرب \] التدرEب

قد sع:د إدارة المؤسسة للأخصائيYن أو المشرفYن ف��ا بم:مة  مسؤولية �خصائي;ن (المشرف;ن): .4

kم تقديم !افة المعلومات ال��ا  jالتدرEب، حيث يMون تاqعا تنظيميا لإدارة الموارد الNشرEة، وتMون م:م�âيطل

من أما من ج:ة، و Wذا ، وتتمثل مسؤولية ZخصائيYن \] تنفيذ برامج التدرEب وتقييم:ا رؤساء 
دارYEن

   .3ف:و يTشر الوá] التدرjÖE \] المؤسسة وEركز ع�� فائدتھج:ة أخرى 

Wناك رأي آخر يرى بأن تدرEب الفرد ا�pديد يMون من مسؤولية فرد  مسؤولية العمال القدامى: .5

يم عن طرEق sعي~نھ مساعدا لھ \] العمل، وذلك لأن الفرد \] بداية تنص~بھ لا aعرف طبيعة العمل \] قد

ا�p:ة الjk تم شغلھ ف��ا ولا الدور الذي يجب أن يقوم بھ، وWنا تظ:ر مسؤولية الفرد القديم اتجاه 

 ا�pديد. 

عايXY الjk الميمكن إبراز أWم  مختلف Zطراف الذين تقع عل��م مسؤولية التدرEب،إ(� qعد التطرق   

  :4يمكن استخدام:ا \] المفاضلة بYن تلك المسؤوليات، و ] كما ي�]

 ؛معيار عدد العاملYن \] المؤسسة -

�م -âEفراد المراد تدرZ ؛عدد 

 ؛مدى توافر كفاءات التدرEب للرؤساء المباشرEن -

- [Áارopب الداخ�] واEلفة التدرMن تY؛المقار«ة ب 

 ؛فر المرونة اللازمة لدى مراكز التدرEب للوفاء باحتياجات المؤسسةمدى توا -

 مدى توافر 
يمان والوá] اp}قيقي بأWمية التدرEب لدى العاملYن بالمؤسسة. -

 ال�يkل التنظي©0 لRشاط التدر�ب :خامسا

من الضروري وجود وحدة تنظيمية (قسم أو إدارة) sشرف ع�� Hشاط التدرEب، وEتوقف ��م   

الوحدة ومستواWا التنظي�j وHZشطة الjk تقوم ¿�ا ع�� ��م المؤسسة وطبيعة Hشاط:ا، ف:ناك  Wذه

، وقد تم حصرWا \] عند إHشاء وحدة التدرEب \] اp}سبانمجموعة من Uعتبارات الjk يTبã] أخذWا 

تحديد ،ية اopاصة ¿�اتحديد الموارد المال، تحديد HZشطة الjk تقوم ¿�ا ومسؤوليا½�ا وسلطا½�ا ة و ]: أرÊع

                                                 
  .367، ص مرجع سبق ذكره رداح اopطيب، أحمد اopطيب،  1
  . 108، ص 2004، دار حامد، عمان، إدارة الموارد الDشر�ة صا�p فا�p، محمد  2
  .228، ص 2005، الدار ا�pامعية، 
سكندرEة، إدارة الموارد الDشر�ة: مدخل تطبيقي معاصرصلاح الدين محمد عبد البا·]،   3
  .228ص  نفسھ،المرجع ال  4
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توفXY العناصر الNشرEة وأخXYا  موقع:ا ع�� اopرEطة التنظيمية وعلاقا½�ا مع با·] 
دارات وZقسام

 الTشاط التدرjÖE.إدارة كفلة للقيام بالم

  المطلب الثالث: توجيھ عملية التدر�ب

المؤسسة بدو��ا إن مرحلة التوجيھ م:مة بقدر أWمية المراحل السابقة، فسXY العمليات \]   

وجعل اª}يط  من ج:ة أخرى و سيؤدي حتما إ(� سوء Uستغلال وعدم التحكم \] الموارد من ج:ة، 

فوجود عناصر عملية التوجيھ من قيادة وتحفY» ، حركية وHشاط وتحفY» الداخ�] للمؤسسة بدون 

مثلة لاستغلال عل سXYورة العمليات \] المؤسسة sسq XYشMل Â}يح إ(� حدود Z من شأ��ا جواتصال 

 والمؤسسات إ(� توفXY عناصر التوجيھ من خلال إيجاد قائد ذ\] دراء المذا الغرض aسÇ� جميع الموارد، ول:

�م و«Yن رؤسا��م�و  لYنماتحفY» الع بحيث aستطيع ،كفاءة عاليةhتصال بيU دف س:ل�دفع:م إ(� بلوغ  ¿

  WZداف المسطرة.

 ما'ية التوجيھ أولا:

ذ Zعمال عرف التوجيھ ع�� أنھ:" إصدار التعليمات إ(� العمال \] المؤسسة لتنفيaُ  يھ:+عر�ف التوج .1

  .1المو!لة إل��م، وإرشادWم عن كيفية وطرEقة تنفيذ العمليات"

يمكن اعتبار عملية التوجيھ بأ��ا عملية ضرورEة لا يمكن Uستغناء السابق ومن خلال التعرEف 

�ا داخل المؤسسة، فjÍ الjk تخhي يجعل الععÊنلق جو ايجاYل المطلوب  املMيقومون بم:ام:م بالش

ذي يقودWم نحو تحقيق WZداف اoªططة، إلا أن عدم  وضوح التعليمات الصادرة عن وال|}يح، وال

�م. hو مطلوب مW العمال تنفيذ ما �صعب ع�Eالعمال سيعقد و �دارة العليا إ(
  

 ءايجب توفXY عناصر عملية التوجيھ بد ساغس>ومم وحa ykس:ل انتقال تلك Zوامر qشMل مف:و 

�ا وادية عن طرEق استعمال Zساليب التحفY»ية الم يقود مجموعة العملaستطيع أن بإيجاد قائد hم 

Wذه حسن التصرف ضمان وجود نظام Uتصال فعال بYن تلك ا�ªموعة، إن  عن طرEقعنوEة، و الم

  .اÊي \] أداء العاملYن \] المؤسسةUيج تحقيق التأثXY امن شأ�� الثلاثةالعناصر 

  أدوات التوجيھ ثانيا:

إن من بYن Zسس والدعائم الa jkعتمد عل��ا المدير لإرشاد وتوجيھ و«ث روح التعاون بYن  

  :2العاملYن لتحقيق أWداف المؤسسة العناصر التالية

 ؛القيادة �

� «Y؛التحف 

 Uتصال. �

                                                 
  .150، ص 2004،  مصر-سكندر�ة�  ،�امعيةالدار اp، المبادئ والم�اراتأحمد ماWر، 
دارة:   1
  .106، ص مرجع سبق ذكره عمر سعيد وآخرون،  2
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ة حيوEة وحركية مستمرة ومتواصلة تجعل:ا تتجھ آليا نحو وتضفي العناصر السابقة ع�� Hشاط المؤسس

  تحقيق WZداف المسطرة وفق منÙ¯ كفء وفعال.

qعد توز�ع الم:ام وHZشطة ع�� الوظائف يتم توجيھ الموظفYن وتTسيق ا�ª:ودات  مف�وم القيادة: .1

�مhعمال المطلو«ة مZ يع:م لأداء�Àsالعمال و «Yتلفة \] المؤسسة وتحفoªتصال الفعال اU وتدعيم ،

�م.hفيما بي  

حyk يتم تحقيق !ل ما سبق يجب توفoÑ XYص يحض باح¬Xام الموظفYن، : .+عر�ف القيادة وأنواع�ا1.1

W داف المسطرة، ومنWZ م لتحقيق�ذا المنطلق يمكن sعرEف القيادة ع�� أ��ا " القدرة حيث يقوم بقياد½

،وأما من يقوم بالقيادة ف:و القائد الذي يمتاز 1لوغ ال:دف المسطر"ع�� التأثXY \] $خرEن وتحفW«Yم نحو ب

بأسلوب معYن يجعلھ يؤثر \] سلوك العاملYن داخل المؤسسة ليدفع:م \] ZخXY لتحقيق الغايات 

  والمقاصد اoªططة فيما قبل.

إن تأsي مY»ة القيادة لا تMون وليدة الصدفة بل  ] محصلة العديد من العناصر الoÀصية 

والذاتية، وأخرى قد تأsي من السلطة الممنوحة وما يخول للoÀص من استعمال ل��زاء والعقاب، 

فالقيادة ع�� مستوى المؤسسة ل:ا أساليب متعددة ومختلفة فjÍ تتحدد وفق فلسفة القائد سواء من 

ية oÑص~تھ أو خ�Xتھ أو نوع التاqعYن لھ، فقد نجد مثلا أن qعض المؤسسات تTتÙ¯ أسلوب القيادة ناح

الدكتاتورEة عند التعامل مع موظف��ا، والjk تقوم ع�� مبدأ تركY» السلطة \] يد قائد وحيد لا يجب 

 Z ا يختلف عن النوع�ول فنجد القيادة مخالفتھ، أما ع�� مستوى مؤسسات أخرى فنوع القيادة المتبع ف�

الديمقراطية sسود داخل:ا، وتمW«Yا عن دكتاتورEة يMون من خلال فتح الباب أمام الموظفYن لإبداء أرا��م 

  دون أخذWا qعYن Uعتبار عند اتخاذ القرار من طرف القائد.

أما فيما يخص النوع ZخXY ف:و أك�X شيوعا لدى العديد من المؤسسات المتطورة، والjk توفر 

عنصر حرEة إبداء الرأي ومشاركة $خرEن \] اتخاذ القرارات مع القائد، وWذا ZخXY يفتح بدوره الباب 

أمام مرؤوسيھ لطرح وج:ة نظرWم مع Zخذ بآرا��م للوصول \] ZخXY إ(� القرار Zمثل والذي من شأنھ أن 

  .2يحقق WZداف المسطرة للمؤسسة

يمكن الوصول إ(� أع�� قيادة وفعالية لفرEق التدرEب إذا !ان : در�ب. القيادة ع�h مستوى "شاط الت2.1

قائد Wذا الفرEق يكن تف:ما عميقا وتقديرا للأفراد خاصة الذين aعملون معھ، فبالإضافة إ(� خ�Xتھ \] 

XYتزان والتعاطف ومراعاة شعور الغU\] الثقة و �ون مثلا أع�Mب يجب أن يE3إعداد النظم التدر.  

                                                 
  .166، ص2000
سكندرEة،  ،،، الدار ا�pامعيةمبادئ �دارةمحمد فرEد ال|}ن، محمد سلطان ع�] شرEف،   1
  .107، ص رجع سبق ذكرهممحمد فرEد ال|}ن،   2
  . 97، ص مرجع سبق ذكره وليم تر�juÎ، ترجمة: سعد أحمد جبا(]،  3
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وم:ام قائد فرEق التدرEب داخل المؤسسة عديدة وكثXYة، وEمكن إبراز أWم:ا \] إن وظائف 

  :1النقاط التالية

 ؛aستخدم خ�Xتھ \] تصميم وإعداد نظام التدرEب -

 ؛يقدم الدعم الMامل وUل¬»ام بتMوEن فرEق العمل -

 ؛يحدد بوضوح م:ام ومسؤوليات وسلطات أعضاء الفرEق -

 ؛م محددة ومف:ومة ومنطقية وذات أWميةيMلف أعضاء الفرEق بم:ا -

 ؛aساعد الفرEق ع�� تحديد وتوضيح الغايات وWZداف والوظائف وحدود العمل -

 ؛يæç جو ي>سم بالصراحة والتفاWم، و��Àع ع�� العمل -

 .aعمل ع�� تحسYن العلاقات وال¬Xابط بYن أعضاء الفرEق -

ذلك الرابط الذي لا يمكن  ال بأ��ومن خلال !ل ما سبق حول عنصر القيادة يمكن القو 

يق ذلك ، وEتم تحقجميع المستوEاتUستغناء عنھ \] السÇ] نحو بلوغ نجاحات تخص المؤسسة ع�� 

العاملYن والموظفYن المباشرEن، وتظ:ر Wذه التأثXYات \]  \]التأثXYات UيجاÊي  ذوبتوفXY القائد الكفء 

اط والتحفY» يحيط بالعاملYن الذين Wم بحاجة لذلك شMل مساعدات sساWم \] توليد جو مفعم بالTش

الoÀص  وجود يملMونھ من قدرات ومواWب، والjk قد يMون مصWXYا الدفن \] حالة عدم لإبراز !ل ما

�ا ماhجعل مEالوجود و �و ذو قيمة وإضافة  الذي يخرج:ا إ(W م بحيثWساs دفع من خلال تحقيق:ا [\

  تحقيقھ بمستوى أع�� من الكفاءة والفعالية.�èلة العمليات نحو تحقيق ما يمكن 

sعت�X القيادة عملية أساسية لتحقيق أWداف المؤسسة وWذا ما ظ:ر \] العنصر  ما'ية التحف;::.2

ب دورا م:ما \] قيادة فرEق دون تحفY»، لذا فعنصر التحفY» يلعبالسابق، إلا أنھ لا يوجد \] العادة قيادة 

Wو الذي بإمMانھ استعمال التحفY» \] الوقت المناسب مما ينعكس ذلك  ، فنجد أن القائد الممتازلالعم

حيث تخص مصط�� التحفY»، الjk المدخل جاءت العديد من التعارEف Wذا ووفق ، ع�� سلوك العاملYن

نحو الرد  ومعرفة ما بداخلھ وما يحيط بھ  لدفعھ الفردف:م سلوك محاولة " عرف Wذا ZخXY ع�� أنھ: 

تلك العوامل الداخلية واopارجية الjk تجعل الفرد يتحرك نحو تحقيق ع�� أنھ:" وعرف أيضا ،  بالإيجاب"

  2ال:دف".

وما يمكن استخلاصھ من Wاذين التعرEفYن Wو أن عنصر التحفY» يوجھ للفرد qغرض تحرEك 

ر من قبل، سواء لنفسھ أو لأطراف أخرى، وقد يظ:تم sسطXYه juÉء ما بداخلھ يدفعھ نحو تحقيق Wدف 

التحفY» \] أشMال عديدة، فاك>شاف نوع اp}افز ا�pيد للفرد سيجعلھ عامل مفتا¡] لا aس��ان بھ، لذا 

                                                 
  .98ص  مرجع سبق ذكره، وليم تر�juÎ، ترجمة: سعد أحمد جبا(]،    1
  .110، ص2004، دار وائل، عمان، ةمبادئ �دارمحمد سعيد القرEوsي،   2
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aسÇ� القادة دائما إ(� إيجاد تلك المفاتيح النادرة للوصول إ(� العناصر الjk تحرك الفرد وتخلق فيھ روح 

  المبادرة وUيجابية لتحقيق غرض ما aعود بالنفع �pميع Zطراف.

�ا : . أنواع التحف;:2.2hأنواع عديدة ومختلفة، فم «Yاادي المللتحف�hكذلكعنوي، و الم وم  [áما�pا «Yالتحف

والتحفY» الفردي و!ل Wذه Zصناف ل:ا تأثXY ع�� سلوك الفرد وتوج:اتھ، فاp}وافز الفردية مثلا ل:ا أثر 

�م، وخلاف ذلك بالTسبةhادة التنافس فيما بيEفراد لزZ ��ي عÊايجا  �دف إ(�½ jÍماعية ف�pل�}وافز ا

hز التعاون فيما بيEعزsق وEمرفع روح الفر�أما فيما يخص اp}وافز المادية فتMون \] شMل عطاءات ، و 

تقدم للأفراد أو ا�pماعات !الأر«اح والمMاسب النقدية اª}ققة، واp}وافز المعنوEة تختلف عن المادية 

صورة جوائز وش:ادات واع¬Xافات �p:ود العاملYن داخل  باعتبارWا لا تMون \] شMل مادي بل  ] \]

  المؤسسة، وEك>W juÎذا النوع من اp}وافز أWمية كبXYة لدى العمال ورؤسا��م.

حyk يضمن قائد التدرEب تحقيق فعالية كبXYة \] تقديم برامج التعلم : . تحف;: العمال »fدف التدر�ب3.2

، والذي يمثل الدافع لتحرEك سلوك:م نحو التوجھ لتحقيق وجب عليھ منح المتدر«Yن التحفY» الMا\] ل:م

ال:دف، فالتحفY» عامل من العوامل الم:مة والضرورEة لتوليد طاقة Wائلة لدى المتدر«Yن لتلقي محتوى 

  التدرEب مؤديا ذلك \] ZخXY إ(� تحسYن أدا��م.

أو المدرب الذ!ي Wو الذي ونجاح سXYورة التدرEب مرWونة بنوعية وكيفية تقديم التحفY»، والقائد 

بإمMانھ اك>شاف الدافع الم:م لتحرEك المتدر«Yن نحو التعلم، وعدم معرفتھ اp}افز الواجب تقديمھ قد 

  1ينعكس سلبا ع�� Hشاط عملية التعلم.

دور م:م جدا لھ واس>نادا ع�� ما سبق يمكن القول بأن عنصر التحفY» كسابقيھ من العناصر 

يمكن Uستغناء عنھ خلال ف¬Xة تقديم وعرض اª}توى التدرjÖE، حيث aس��دف  خلال عملية التدرEب ولا

توصيل الرسالة الjk بحوزتھ إ(� المتدر«Yن \] أبyÍ صورWا مع ضمان  التدرEب تمكYن القائد أو المدرب من

  اHعMاس حافزEة المتدر«Yن ع�� أدا��م الفjz خلال القيام بم:ام:م عند رجوع:م إ(� وظائف:م.

sعت�X عملية Uتصال أساس حياتنا اليومية، فنحن ن>بادل كميات ونوعيات �oمة : 'ية �تصالما .3

من البيانات والمعلومات، فمن السؤال عن Zحوال إ(� تبادل المشاعر ونقل للأفMار واستعراض Zخبار 

  وتناقل وج:ات النظر وتوفXY المعلومات والرقابة.

العنصر السابق تم sعرEف Uتصال بأنھ:" تلك العملية ال:ادفة إ(�  و من المنطلق:مف�وم �تصال .1.3

  .2نقل وتبادل المعلومات الjk ع�� أساس:ا يتوحد الفكر وتتفق المفاWيم وتتخذ القرارات"

  

                                                 
1
 Michael Amstrong, A Hand Book Of Human Resources Management  Practice, 10 Edition, Kogan Page, 

LONDON, 2006, P555. 
2
 http://www.abegs.org/sites/Repository/DocLib2.ppt.، 10/12/2016تارEخ Uطلاع :، أساسيات �تصالع�] الMلثومي،   
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وsعرفھ ا�pمعية ZمرEكية للتدرEب ع�� Uتصالات التنظيمية بأنھ:" عملية تبادل للأفMار والمعلومات من 

  1م مش¬Xك وثقة بYن العناصر 
Hسانية \] المؤسسة"أجل إيجاد ف:

Uتصال Wو تلك العملية الjk يتم من خلال:ا نقل أن ومن خلال التعرEفYن السابقYن يمكن استTتاج 

رسالة من من طرف إ(� طرف آخر أو من oÑص إ(� oÑص آخر ع�X وسيلة معينة بصورة تحقق 

انت للمؤسسة أو �ªموعة من oÑZاص ذوي الTشاط WZداف المTشودة من عملية Uتصال سواء أ!

.[áجتماU  مكن القول وE طرف آخر كذلك �ار من طرف إ(Mر معلومات وأفEو تمرW تصالU أن

بواسطة وسيلة ما أو رابط معYن قد يMون ملموس أو غXY ملمـــــوس،  والناتج من Wذه العملية قد aعود 

 بالنفع أو الضرر للطرفYن. 

ر أو معلومات ومعان افMأإن عملية Uتصال \] أqسط صورWا تمثل  :ات عملية �تصال. مكون2.3

ختلف يمن oÑص (المرسل) إ(� oÑص آخر (المستقبل) عن طرEق معYن (قناة Uتصال) ترسل (رسالة) 

 المرافق وZماكن، وتTتقل الرسالة ع�X قناة Uتصال ع�� شMل رموز مف:ومة ومتفق عل��ا بYن باختلاف

  المرسل والمستقبل.

  :2تكمن أWمية Uتصال لMل من المدير والمؤسسة فيما ي�]: لأ'مية عملية �تصا .3.3

إن القدرة ع�� انجاز WZداف تتوقف ع�� كفاءة Uتصالات الjk ت�Xز المدير \] عملھ، حيث أشارت  -

منھ ع�� ال�Xاعة   %85�� العديد من الدراسات أن النجاح الذي يحققھ 
Hسان \] عملھ aعتمد ع

 ؛فقط sعتمد ع�� الم:ارات العملية أو الم:نية المتخصصة  U15%تصالية و 

عملية Uتصال تفيد \] نقل المعلومات والبيانات و
حصائيات والمفاWيم ع�X القنوات اoªتلفة فيما  -

 ؛aس:م \] اتخاذ القرارات 
دارEة وتحقيق نجاح المنظمة وتطوEرWا

 لة Wادفة لضمان التفاعل والتبادل المش¬Xك للأHشطة اoªتلفة \] المنظمة.وسي -

Uتصال بناء ع�� التعارEف السابقة لعملية Uتصال يمكن أن Hعرف   :عملية �تصال l< التدر�ب .4.3

التدرEب بأنھ نقل محتوى تدرjÖE أو م:ارة تدرNEية من oÑص (المدرب) إ(� أoÑاص آخرEن \] عملية 

ر«Yن) أين يتم ف��ا ف:م اª}توى التدرjÖE أو اك>ساب م:ارة qشMل Â}يح من قبل المتدرب، و«الرجوع (المتد

  :3إ(� مMونات Uتصال ور«ط:ا بالتدرEب يمكن الوصول إ(� $sي

                                                 
 ،10/12/2016تارEخ Uطلاع: ، م�ارات �تصال، عازة محمد سلام  1

http://www.pathways.cu.edu.eg/subpages/training_courses/Communication-AR.pdf، 5ص.  
، 10/12/2016تارEخ Uطلاع:  المرجع نفسھ،  2

http://www.pathways.cu.edu.eg/subpages/training_courses/Communication-AR.pdf،7ص.  
، 15/12/2016منظمة Zغذية والزراعة للأمم المتحدة، مدخل أسا¥ju لمف:وم التدرEب، تارEخ Uطلاع ع�� الموقع:  3

http://www.fao.org/wairdocs/af196a/af196a02.htm.بتصرف  
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من الضروري أن يMون ال:دف من Uتصال \] التدرEب معروفا قبل البدء فيھ، وÊشMل عام  ال�دف: -

تدرEب محددا ومصاغا بأسلوب وا�� ي>ناسب \] تحقيقھ مع قدرات المتدرب أو يجب أن يMون Wدف ال

 بمعyz آخر واقية ال:دف الموضوع.

Wو الذي يقوم بنقل الرسالة (اª}توى التدرjÖE) من خلال قناة اتصال (أساليب  المرسل (المدرب): -

  ل.التدرEب) إ(� المتلقYن (المتدر«Yن)، و�عت�X المدرب محور عملية Uتصا

يجب أن يتم إعدادWا ومراجع��ا مسبقا قبل عرض:ا ع�� المتدر«Yن، وEجب  الرسالة (ا6wتوى التدر� 0): -

أن تMون وا�}ة ومحدودة وقابلة للتطبيق بواسطة المتدرب، لذلك يجب اختيار المعينات التدرNEية 

 وأساليب التدرEب ال|}يحة لتوصيل ZفMار.

 ] عبارة عن Zدوات أو Zساليب التدرNEية الjk يتم استخدام:ا من  ):قناة �تصال (أسلوب التدر�ب -

 قبل المدرب \] توصيل اª}توى التدرjÖE أو الم:ارات والمعارف العلمية.

Wم Zفراد الذين يتلقون الم:ارات وUتجاWات والمعارف اª}ددة، وWم الذين يتوقع  المتلق;ن (المتدر¬;ن): -

�م اس>يعاب ذلك وإظhف:م:م من خلال التغذية الراجعة.م �ار ما يدل ع�: 

 ] ما سيقوم بأدائھ من م:ام وأعمال ن>يجة لما اك>سبھ من خلال  �ستجابة (التغذية الراجعة): -

 التدرEب.

و ] !ل المؤشرات اª}يطة بمMان التدرEب وZفراد المرتبطYن بالتدرEب،  ب­ئة �تصال (ب­ئة التدر�ب): -

  القاعة، Zج:زة والمعدات...اp¶.  مثل: تج:Y»ات 

امج التدرEب بالعديد من السمات والممY»ات الoÀصية تجعلھ نيمتاز المدرب النا�ë \] تقديم بر      

، توصيل المعلومات بصورة جيدة ووا�}ة، و Uتصال ا�pيد بالآخرEن :يؤثر \] $خرEن، وWذه السمات  ]

، فعال من خلال sعبXYات وحر!ات ا�pسم والوجھالفظي لالغXY تصال إ(� امتلاكھ القدرة ع�� U بالإضافة

اللفظي، وEفتح كذلك ا�ªال لمشاركة $خرEن بآرا��م ليبحث عن اp}لول ونفس الjuÒء بالTسبة للاتصال 

فمن الضروري للمدرب ا�pيد  ذلكضافة إ(� ، بالإ الممكنة للمشا!ل الs jkع¬Xض:م خلال القيام بم:ام:م

، ، فلا يMون صلبا لا يتحرك ولا شديدة الليونة ليندفع م��وراند التعامل مع المواقفان عتح�] بمY»ة التوز 

  .1المادة العلمية المقدمة وثقتھ \] نفسھ ومرونتھ \] تقبل آراء $خرEن وWZم من ذلك !لھ Wو تحكمھ \] 

    المطلب الراaع: الرقابة ع�h عملية التدر�ب (مرحلة التقييم)

، والjk تقوم ع�� مبدأ مقارنة ما Wو 
دارEةية الرقابة آخر مرحلة من مراحل العملية sعت�X عمل       

  فع�] مع ما Wو تقديري، أي أ��ا sعتمد ع�� فلسفة المقارنة بYن Zداء الفع�] وZداء المتوقع.

  

                                                 
1

 ، نفس الموقع.20/12/2016، تاریخ الاطلاع:مرجع سبق ذكره،  لمتحدةمنظمة Zغذية والزراعة للأمم ا 
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 +عر�ف عملية الرقابة أولا:

باختلاف وج:ات نظر الباحثYن والمتخصصYن  رEف عديدة ومختلفةالقد أعطيت لعملية الرقابة sع            

الذي يصف عملية الرقابة  عمر الشر�ف\] مجال إدارة المنظمات، ومن بYن Wذه التعارEف نجد sعرEف 

�ا التأكد من أن التنفيذ قد تم وفق ما !ان مخطط لھ، وأن âيتم بموج jkا: "تلك العملية ال�ع�� أ�

  .1ذ أو التعديل ل�oطط"اopطوات الت|}يحية اتخذت لت|}يح التنفي

�دف و             ½ jkا:" تلك العملية ال�التأكد بأن Zداء  ع�� 
دارةمساعدة إ(� عرفت الرقابة كذلك بأ�

  .2الفع�] يتم وفق اopطط الموضوعة"

الذي aعت�X مرحلة و وجود نقاط aش¬Xك مع:ا sعرEف التقييم السابقYن والملاحظ من التعرEفYن 

 kirkpatrik( ك;@ك باتر�ك، حيث عرفھ الباحث \] آن واحد والصعبة عقدةمج التدرjÖE الممن مراحل ال�Xنا

L.Donald(*  دافWية، ومقدار تحقيق:ا للأNEطة التدرopقياس فعالية وكفاءة ا �)دف إ�بأنھ:" عملية ½

دى تحقيق رف التقييم أيضا بأنھ:" يمكن من معرفة موعُ ، 3المقررة، وإبراز نوا¡] القوة والضعف ف��ا"

  .4التدرEب لتطلعات المؤسسة ورفع كفاءة عمال:ا"

تفصيلا لعملية التقييم، حيث ن Wناك sعارEف أخرى أك�X تحديدا و Yن السابقYإضافة إ(� التعرEف

ع�� أ��ا:" عملية منظمة �pمع المعلومات \] ضوء معايXY علمية محددة ¿�دف إصدار حكم التقييم  تصف

ثل: ال�Xامج أو ممارسات oÑZاص أو ما يمتلكھ Zفراد من معارف وم:ارات موضوá] ع�� قيمة Zشياء م

  .5واتجاWات من أجل التحسYن والتطوEر"

ن لعملة واحدة يتم اومن خلال التعارEف السابقة يمكن القول بأن الرقابة والتقييم aشكلان وج:

والjk تخص Hشاط التدرEب ع��  العليا، 
دارة\] إطارWما التأكد من تنفيذ اopطط المرسومة من قبل 

  مستوى إدارة الموارد الNشرEة.

تنفيذ عملية التقييم مرWونة بوجود كم !ا\] من المعلومات عن ما سطر وما حقق فعلا \] إن 

الواقع، وكذلك وجوب توفر معايXY لقياس تقييم Hشاط التدرEب س~س:ل للمدراء معرفة أداء !ل من 

                                                 
  .125، ص 1999، مجموعة النيل العر«ية، القاWرة، مبادئ �دارة ع�] محمد منصور،  1
 .125، صالمرجع نفسھ  2

Kirkpatrik L.Donald* ، ةEشرNي  \] مجال الموارد الMEو و   باحث أمرWامج اXية  أول من تحدث عن تقييم ال�NEا لتدرWاحھ  وقياس أثرX¬من خلال اق

 لنموذج المستوEات ZرÊعة لتقييم التدرEب، وقد Hشرت لھ العديد من المقالات \] Wذا السياق واش��ر بمقالاتھ ZرÊعة المTشورة من طرف

  .1975سنة  ASTDا�pمعية ZمرEكية للتدرEب والتنمية 
  .www.tadreib06.org/ppt/najla.ppt، 24/10/2015 ،فعالية وكقاءة التدر�بتقييم التدر�ب قياس آليات نجلاء مطري،    3
4   ،�pد سعيد سالم، عادل حرحوش صاEاتي?<مؤ@Aشر�ة: مدخل اسDردن، إدارة الموارد الZ ،ديث{pوعالم الكتاب ا jجدار للكتاب العال� ،

  .140ـ 139، ص 2006
  .247 -246، ص ص:2007، مصر، ة l< التنمية الDشر�ة والتدر�بأفاق جديدمTشورات المنظمة العر«ية للتنمية،    5
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سواء، و«اختصار يمكن القول بأن عملية التقييم تأsي \] أخر مطاف برنامج المتدر«Yن والمدر«Yن ع�� حد ال

  ن وجود فجوة بYن Zداء الفع�] وZداء المتوقع.عشف من خلالھ Uنحراف الناتج >والذي يك ،التدرEب

 ابة (التقييم) ع�h برامج التدر�بمراحل عملية الرق ثانيا:

  :1أساسية، و ] ع�� التوا(]تمر عملية تقييم التدرEب ع�X ثلاث مراحل 

الموضوعة  يتم \] Wذه المرحلة تقييم ما تم البدء بھ سواء من ناحية اopطط مرحلة ما قبل التدر�ب:.1.2

أو تحديد Uحتياجات التدرNEية، وتتوقف عملية التقييم \] Wذه المرحلة عند تصميم ال�Xنامج وEرى 

}يحھ لتفادي الوقوع \] Zخطاء مرة ثانية والعمل النقص الذي يحتوEھ !ل عنصر ثم يتم معا�pتھ وت|

 بكفاءة وفعالية.

بالصعو«ة \] تنفيذWا،  و ] أWم مرحلة من مراحل التقييم، إلا أ��ا تمتاز تقييم أثناء التدر�ب:ال.2.2

 ، وMEاد ينعدم تطبيق:ا \] معظم المؤسسات وWذا لما قد sسNبھ من مشا!ل وsعطلات \] برنامج التدرEب

التقييم من نوع Wذا الأWمية Wذه المرحلة \] قدر½�ا ع�� قياس Zثر اp}قيقي للتدرEب، وEمس وتكمن 

  العناصر التالية:

المستخدمة والوقت خطوات تنفيذ ال�Xنامج التدرjÖE الjk تحتوي بدورWا ع�� الوسائل  •

 اoªصص للتدرEب؛

�ما •hاصل بي{pأداء المتدرب والمدرب ومدى التجاوب ا. 

فوائد جمة sس:م \] تفادي الفشل الذي قد يقع أثناء تنفيذ ال�Xنامج التدرjÖE ب السابقة رحلةتمتاز الم  

خاصة إذا !ان المدرب ضعيف المستوى ولا يملك قدرات !افية لقيادة فرEق التدرEب، وsعد مص�}ة 

ل عديدة التدرEب  ] ا�p:ة المسئولة عن عملية التقييم أثناء تنفيذ التدرEب، حيث يتم استعمال وسائ

  المتدر«Yن والمدر«Yن من خلال إعطا��م استمارات للإجابة ع�� qعض Zسئلة. ستجوابا!للتقييم 

تقييم برنامج  sعت�W Xذه المرحلة إحدى المراحل Wامة والضرورEة \] التقييم aعد f³اية التدر�ب: .3.2

�ائية للتدرEب أو بالأحرى مخرجاتھ ونتائجھhب، إذ تمس العناصر الEن التدرY»ا تقييم المتدرWفيتم \] إطار ،

بواسطة استقصاء أرا��م حول جميع اopطوات الjk مروا ¿�ا خلال تلقي برنامج التدرEب، وحول 

.¶pب...اEنامج، وقاعات التدرXساليب المتبعة \] التعليم، ووقت ال�Zموضوعاتھ والطرق و  

 نماذج تقييم عملية التدر�ب ثالثا:

العديد من عناصرWا، و�عزو سNب ذلك  تالتدرEب تطورا سر�عا مس لقد ش:دت عملية تقييم      

التطور إ(� ظ:ور نماذج متعددة sستعمل طرق تختلف باختلاف الزمان والمMان، حيث aعود أش:ر وأول 

، والذي aعت�X أول من أر¥yu مبادئ 1959سنة  )Kirkpatrik( ك;@كباتر�كتلك النماذج إ(� الباحث ZمرMEي 

                                                 
  . 248، ص ، مرجع سبق ذكره مTشورات المنظمة العر«ية للتنمية   1
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من خلال تقسيمھ إ(� أرÊع مستوEات، ثم تلت Wذا النموذج العديد من النماذج لباحثYن  تقييم التدرEب

آخرEن والjk قامت ع�� نموذج باترEك حيث تأخذ تقرEبا جل المستوEات مع إضافة مستوEات أخرى لم يتم 

  التطرق إل��ا، وتفصيل Wذه النماذج سيMون من خلال النقاط الموالية.

وأول:ا من ناحية Uستعمال  Zساليبaعت�X من أش:ر  :Kirkpatrik L.Donald(1(أسلوب ك;@ك باتر�ك  .1

، و�س>ند Wذا النموذج ع�� أرÊع مستوEات لتقييم التدرEب والjk  ]: ردود الفعل، 1959و!ان ذلك عام 

 التعلم، السلوك، النتائج، وEتم تقييم المتدرب ع�� أساس !ل عنصر من تلك العناصر.

مستوى Zول من التقييم يتم التعرف من خلالھ ع�� انطباع المتدر«Yن عن التدرEب فبالTسبة لل      

المتلقى وكذا رضا��م عليھ، وEمتاز Wذا النوع من التقييم بالس:ولة \] تطبيقھ و�عتمد ع�� أساليب عديدة 

التجرjÖE، كما ل�}صول ع�� تلك الردود مثل: المقابلة الoÀصية مع المتدر«Yن لمعرفة أرا��م حول ال�Xنامج 

يمكن استعمال استNيان ¿�دف اp}صول ع�� ردود الفعل \] شMل إجابات ع�� أسئلة معينة تخص 

  ال�Xنامج.

الذي aعyz بتقييم التعلم ف:و يمس !ل من المعارف والم:ارات و أما فيما يخص المستوى الثاHي       

نامج، فيطلب مثلا من المشاركYن تقديم الjk يتم قياس:ا عند Uن��اء من ال�X و وUتجاWات لدى المتدر«Yن 

تقرEر خاص بالمعارف المدروسة لمعرفة ما sعلموه من حقائق ونظرEات ومبادئ تتعلق بموضع التدرEب، 

إضافة إ(� المعارف يتم كذلك تقييم الم:ارات من خلال التعرف ع�� قدرة العامل للقيام بالم:ام المو!لة إليھ 

  ة Zداء قبل وÊعد التدرEب.qشMل دقيق بالاعتماد ع�� مراقب

�م للعمل       âن من حيث حYوأما فيما يتعلق بالمستوى الثالث فنجده يختص بمعرفة سلوك العامل

وروح التعاون مع الزملاء والرغبة \] التطوEر، وEتم ملاحظة Wذه العناصر خلال قيام:م بالعمل وUعتماد 

�م.ع�� أراء رؤساء المدر«Yن باعتبارWم أقرب الناس إل�  

تقييم عنصر النتائج والذي يتمثل \] معرفة أثر ل واoªصصالراqع ZخXY وWو المستوى أما و               

 XYذا النوع من القياس بالصعو«ة \] إيجاد معايW متازEالعمل، و �أداء الموظف عند رجوعھ إ( �ب ع�Eالتدر

 X¬سa عض الطرقq ا، إلا أنھ يمكن استعمال�التدرEب لقياس نتائج  المسؤولYن عنشد ¿�ا يتم Uعتماد عل�

  .2دوران العمل، خفض التMاليف، تحسYن قياس نتائج التدرEب من خلال :وEتمثل أWم:ا \] ،التدرEب

للمعلومات  طرEقة أخرى لتصTيف أنواع التقييم طبقا باركراق¬Xح الباحث  :Parker(3باركر (أسلوب .2

 موعات، و ]:ا�ªمعة، حيث قام بتقسيم:ا إ(� أرÊع مج

                                                 
1
 Karen Lawson, The Trainer’s Hand Book, Published By Pfeiffer, Sanfrancisco, 2006, P 255. 

2
 Karen Lawson, Op-cit, P 256. 

  .35 -34، ص ص:1998، مركز اX�opات الم:نية للإدارة (بميك)، القاWرة، تقييم التدر�بفيق، عبد الرحمان تو   3
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: يتم خلالھ معرفة مدى تطور oÑZاص \] العمل، وتحديد مدى مساWمة ال�Xنامج تقييم أداء العامل;ن -

 ؛التدرjÖE \] تطوEر أداء العمل

aعتمد Wذا النوع ع�� قياس التأثXY اª}تمل لل�Xنامج التدرjÖE ع�� المؤسسة كMل،  تقييم أداء اLwموعة: -

 ؛قييم:ا لاحتمال وجود عناصر أخرى تؤثر عل��اوWذه ZخXYة صعبة \] ت

�ا المشار!ون. تقييم رضاء المشارك;ن: -âاستوع jkقائق والمعارف أو الم:ارات ال{pذا التقييم نوعية اW يقرر 

قامت ¿�ا !ل من  تم تطوEر أسلوب مختلف قليلا عن سابقيھ كن>يجة لدراسة): Bellل (ينموذج شركة ب .3

 والa jkعتمد ف��ا ع�� المراحل التالية: Mary Jokulp و  Bell System شركة 

- jÖEنامج التدرXن \] ال�Yفعال من خلال معرفة أراء المشاركZ ؛تقييم مخرجات ردود 

 ؛تقييم محصلات 
مMانيات بواسطة توقع ما sعلمھ المشار!ون وما يفعلونھ أو يTتجونھ \] ��اية ال�Xنامج -

-  Xيتم تقييم محصلات التطبيق ع� jkن \] الب~ئة الطبيعية الواقعية الY»معرفة اعتقادات وأفعال المتدر

 ؛من أجل:ا إعداد ال�Xنامج

 تقييم محصلات القيمة sعت�X من أك�X النتائج أWمية لأ��ا تو�� قيمة التدرEب بالTسبة لتMاليفھ. -

ب فرEد لتصTيف ، وWو أسلو Neil Rackhanو  Reter Warrاق¬Xح من طرف : Ciro(1;@و (سنموذج .4

التقييم تم استخدامھ \] أعمال:م \] أور«ا ولھ مجال أك�X اsساعا من Uستخدام التقليدي \] الولايات 

 Z كيةالمتحدةEب حسب، يتم فيھ تمرEمعلومات تخص الوضع  من خلال سلوب السياقأ قيم التدر

ما إذا !انت Wناك حاجة للتدرEب أم العم�] (الب~ئة اª}يطة) لتقرEر نوا¡] التدرEب المطلو«ة، حيث يقرر 

اp}صول ع�� معلومات عن  \]والذي يتمثل  المدخلاتأسلوب  التدرEب حسب تقييم، وEتم كذلك لا

موارد التدرEب الممكنة لاختيار بYن المدخلات البديلة إ(� برنامج تنمية الموارد الNشرEة، وEتضمن كذلك 

والذي يحصل  ردود الفعليضا تقييم التدرEب حسب أسلوب ، وEتم أوتحديد إمMانية HشرWا تحليل الموارد

، ردود أفMار المشاركYن لتطوEر عملية تنمية الموارد الNشرEة واستخدام:ا حول علومات من خلالھ ع�� الم

المعتمد ع�� حصولھ ع�� معلومات حول مخرجات برنامج تنمية الموارد الNشرEة وأخXYا أسلوب النتائج 

q ا فيما�عد  مع تم وضعھ \] مراحل تقييم اoªرجات واª}ددة بأرÊعة مراحل من تحديد وEتم مقارن�

ثم تقدير النتائج واستخدام:ا لتطوEر  لتلك WZداف\] الوقت المناسب للأWداف واختيار ووضع قياسات 

 ال�Xامج اللاحقة.

ناحية المراحل  عموما وما يمكن استTتاجھ حول النماذج السابقة Wو أ��ا م>شابھ إ(� حد كبXY من      

الjk تمر عل��ا عملية التقييم، من ردود للأفعال وتقييما للنتائج ومعرفة للسلوكيات والم:ارات المك>سبة، 

�ا قد aشMل عبأ  إذم برامج التدرEب، ـونلاحظ تأكيد معظم خ�Xاء التدرEب أWمية تقييhستفادة مU أن عدم

                                                 
  ، بتصرف.39-38، ص ص:سبق ذكره مرجععيد الرحمان توفيق،   1
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ص مدراء التدرEب دائما ع�� القيام ¿�ذه اopطوة يMلف المؤسسات أموال كثXYة ووقت م:دور، لذا يحر 

�ا لأ��ا تبYن ل:م الطرEق الذي aسXY عليھ التدرEب نحو إمMانية تحقيق WZداف المرجوة hغفال ع
دون 

.jÖEمن برنامج التدر  

       ُaية العديد من الوسائل يNEامج التدرXب من  ھمن خلال قاسستعمل \] تقييم ال�Eفعالية التدر

من خلال:ا ع�� جلب عتمد aُ  �ستقصاءات و�ختبارات 1أش:ر Wذه الوسائل \]و وتتمثل أWم عدم:ا، 

أساس توز�ع استقصاءات المتدر«Yن، فطرEقة عمل Zداة Zو(� مبTية ع�� ردود أفعال  ةالمعلومات ومعرف

ضافة إ(� أWم حول التدرEب المتلقى بالإ  أراءWمع�� المتدر«Yن عند ��اية ال�Xنامج وذلك qغرض معرفة 

، وأما طرEقة عمل Zداة الثانية فيتم ف��ا اختبار المتدرب قبل وÊعد التدرEب فيما المشا!ل الs jkع¬Xض:م

اك>سبھ المشارك \] الدورة التدرNEية، بالإضافة إ(� Uستقصاءات وUختبارات نجد وسيلة أخرى للتقييم 

فيتم فيھ مقارنة  \] قياس أWمية التدرEب فيتم فيھ خل و ] من بYن أWم المدا مؤشرات �داءوالمتمثلة \] 

المؤشرات اª}سو«ة قبل وÊعد برنامج التدرEب، ومن أمثلة Wذه المؤشرات كمية وجودة العمل بالTسبة 

لعمال 
نتاج، وكذلك رجال البيع وتوز�ع:م للمنتجات، وsشMل أWداف التدرEب أWم معايZ XYداء 

يضاف إ(� Zساليب السابقة تحت مس�y ، ونجد أيضا أسلوب آخر � أساس:اوضوعة والjk التقييم ع�الم

aعتمد فيھ ع�� تجميع النتائج قبل وÊعد التدرEب ع�� ف¬Xات زمنية دورEة قد تMون  السلاسل الزمنية

لسنوات أو لش:ور، من مزاياه إمMانية تحليل مدى استقرار عائد التدرEب ع�X ف¬Xات مختلفة (معدلات 

  Uنتاجية، الغياب...). اp}وادث، 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

                                                 
1  ،ju¥365ـ363، ص ص:ذكرهمرجع سبق  جمال الدين محمد مر.  
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   التقليدي تحديات التدر�بالمبحث الثالث: 

 يُ 
َ
رض تحديات عديدة ومختلفة Tتظر من التغXYات والتطورات الa jkش:دWا محيط المؤسسة، ف

وقائية ل�}د من أثار اتخاذ العديد من 
جراءات الع�� ع�� جميع مMونا½�ا، ما يلزم ذلك مدراء HZشطة 

تخفيف ال~س:م بدوره UيجاÊي \] فس  المؤسسةالم:مة \] Hشطة Z منالتدرEب «اعتبار و ، حدياتالت تلك

سطر من طرف إدارة الموارد مما Wو  بأكمل:ا ووفق تنفيذهمن خلال إتباع خطوات  حدياتأثار تلك التمن 

�دف \] العموم إ(� إرضاء 
دارة العليا بمساWم��ا \] تحقيقو الNشرEة ½ jkداف المؤسسة،  الWذا أW ومن

النقاط  �ا \]أWم إس:اماتھ للتخفيف مhالتحديات الjk يواج::ا التدرEب و  المنطلق يمكن توضيح أWم

    .الموالية

 : التحديات ال01 يواج��ا "شاط التدر�بالمطلب �ول 

يواجھ Hشاط التدرEب ومديروه \] الوقت اp}ا(] تحديات كبXYة لم aسبق ل:ا مثيل، وWذه 

Uقتصادية وUجتماعية :تحديات تخص تلك التغXYات السر�عة الs jkش:دWا مختلف مجالات اp}ياة ال

 [�{ªن اYEالمستو �ة ع�XYالات، وكذلك تلك الضغوط الكب�ªا من اWXYوالسياسية والثقافية والعلمية وغ

القوى العاملة وقيم  زEادةل و ظروف العمsغXY أنواع الوظائف و زEادة عمل المتمثلة \] والدو(]، وsغXY ب~ئة ال

  وتوقعات العاملYن ع�� جميع المستوEات الوظيفة. 

ع�� Hشاط التدرEب ما لم يتم أخذWا بالسلب !ل التغXYات السابقة وأخرى من ِشأ��ا أن تؤثر 

الشديدة ن عن التدرEب، فنجاح Wذا ZخXY مرWون بمسايرة تلك Zحداث qYعYن Uعتبار من طرف المسئول

  ،  وتوضيح Wذه التحديات qشMل من التفصيل سيMون من خلال النقاط الموالية.XYالتغ

  تحديات ع�h المستوى الك�< أولا:

Eتمثل ذلك و  ة،التدرEب Wذا التحدي كما يواج:ھ با·] المدراء \] المؤسسمسؤولYن ع�� يواجھ      

ة نحو طرح قضاياWم وWموم:م يدفع:م دوما إ(� المبادر  حيث\] تقديم ما تحتاج إليھ المؤسسة، التحدي 

�م ذلك، أو بمعyz آخر وجب ع�� مدراء التدرEب التح�] بروح المبادرة hمع إيجاد حلول ل:ا دون أن يطلب م

للمساWمة \] تفعيل Hشاط التدرEب وإظ:ار فائدتھ، ومن أبرز العناصر الjk يجب القيام ¿�ا لمواج:ة تلك 

  :1التحديات  ]

 ؛ال¬XكY» ع�� إدارة النتائج •

 عرض م:ارات السلوك 
داري السليم qشMل عم�]؛ •

 تنفيذ ال�Xامج وHZشطة الs jkعت�X فعالة \] sغيXY السلوك بالطرق المرغوب ف��ا؛ •

 توصيل Uنجازات \] جميع أرجاء المؤسسة؛ •

                                                 
  .51، ص مرجع سبق ذكرهوليم تر�juÎ، ترجمة: سعد أحمد ا�pبا(]،   1
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 تحديد وتوصيف المشكلات والعوائق الرئ~سية \] سNيل تحقيق Uنجازات المطلو«ة. •

  اديالتحدي �قتصثانيا: 

الjk لم يكن ل:ا و أفرزت ظاWرة العولمة الH jkع~ش:ا اليوم العديد من المتغXYات ا�pديدة والمتنامية     

ذلك  ،}واجز اp}دوديةل�، وWذا بانفتاح الدول ع�� qعض:ا البعض بتحرEر للتجارة وكسر وجود \] السابق

�ا ال>سابق نحو ، المتنافسة فيھمش¬Xك �pميع المؤسسات  مجالاما جعل اª}يط الدو(] hانجر ع jkوال

العميل لإرضائھ qشyk الوسائل الjk يمكن استعمال:ا، من Wذه المتغXYات فرض قيود وحواجز ع�� مدراء 

التدرEب ما يجعل:م دائما يفكرون بدون توقف لتخط��ا وإزاح��ا إن أمكن من خلال جعل Hشاط:م aساير 

�ا ب اج:ة، والjk يمكنتلك التغXYات أو التحديات المو Óاتيجيات التاليةتفادX¬الاس:  

 التأكد من أن التدرEب والتطوEر يقدمان أقyuÔ إس:ام ممكن لتحسYن الوضع التنافjuÎ؛  •

 إعداد برامج لتحسYن إنتاجية العاملYن؛  •

 إظ:ار Uستعداد للمساءلة ع�� النتائج؛  •

 التأكد من فعالية برامج التدرEب والتطوEر.  •

  والعلمية لوجيةالتكنو التطورات تحدي ثالثا: 

\] حركة وأوضاع نظم Zعمال  وحيدال دافعالالjk عرف:ا العالم تمثل الثورة العلمية والتقنية  إن

 XYطاقات لل\] العالم، لما حققتھ من توف 
لامتناWية وإبداعات وقدرات م>سارعة ع�� تطوEر النتاجية 

يXY طبيعة الوظائف وأنواع المنتجات الjk السلع واopدمات، كما أدى تطور التقنية والعلوم كذلك إ(� sغ

تTتج:ا المؤسسات، ما حتم عل��ا مواج:ة التناقض الذي حدث ما بYن إمMانية اª}افظة ع�� العمال ودخول 

$لية \] مجال العمل، وكذلك مواج:ة مدراء التدرEب \] المؤسسات لتقادم ال�Xامج التدرNEية وموادWا 

Wذه المتغXYات من شأ��ا خلق متطلبات جديدة ع�� عملية التدرEب وإعادة  والوسائل المستعملة ف��ا، و!ل

التدرEب وظ:ور اp}اجة إ(� اس¬Xاتيجيات لإدارة التغيXY، بالإضافة إ(� اp}اجة إ(� تخطيط أفضل وصلات 

  .1أقرب بYن المدر«Yن والفنيYن و«Yن الصناعة والمعاWد الفنية

ات العديد من التحديات الjk يواج::ا Hشاط التدرEب وEظ:ر التقدم التقjz الذي sش:ده المؤسس

  :2والتطوEر، وWذه التحديات  ]

 توقع تأثXY التغXYات التقنية ع�� الوظائف وZفراد و«رامج التدرEب \] المؤسسة؛  •

وضع خطط واس¬Xاتيجيات للاستفادة المث�� من أدوات 
نتاج اp}ديثة الjk توفرWا التقنية المتقدمة،   •

 ت نفسھ تقليل $ثار السلبية ع�� القوى العاملة إ(� أقل حد ممكن؛و\] الوق

                                                 
1   ،jشر�ة ع�] السل�Dاتيجيةإدارة الموارد ال@Aة، �سEسكندر
  .23، ص 2001، مكتبة 
دارة ا�pديدة، 
  .54، ص مرجع سبق ذكرهوليم تر�juÎ، ترجمة: سعد أحمد ا�pبا(]،   2



 الفصل �ول  طار النظري للتدر�ب التقليدي� 

 

 
34 

 تقديم برامج إعادة تدرEب العاملYن تمس باopصوص المدر«Yن الذين تقادمت م:ارا½�م أو معارف:م؛  •

Uستفادة من أدوات التدرEب والتطوEر الjk وفر½�ا التقنية اp}ديثة لتحسYن نوعية وتوقيت وفاعلية   •

 Eب والتطوEر.برامج التدر 

  +غ;@ القيم و�تجا'اتتحدي  راaعا:

ع�� حد السواء،  تلعب القيم وUتجاWات دورا م:ما لMل من إدارة الموارد الNشرEة وإدارة التدرEب 

حيث نجد أن معظم النجاحات الjk حقق��ا المؤسسات الك�Xى \] Wذا ا�ªال !انت qسNب اWتمام:ا 

رق حديثة لإدارتھ qغية تحقيق WZداف المسطرة من طرف 
دارة qعنصر القيم وUتجاWات بإتباع ط

العليا، و�عد Hشاط التدرEب Wو ا�p:از الوحيد الذي بإمMانية تقديم برامج تMوEن تأخذ \] اp}سبان 

�دف إ(� إنجاح برامج التدرEب ½ jkم، وال�hختلاف الموجود بيU ن مع مراعاةYات لدى العاملWتجاUالقيم و

  . 1ؤسساتداخل الم

  المتطلبات التعليمية المA:ايدةتحدي خامسا: 

إن التغXYات \] Uقتصاد وارتفاع مستوEات المنافسة والتقنيات اp}ديثة والتغXYات \] أماكن 

�م من أداء م:ام hتمك jkالعمال ذوي الم:ارات العالية ال �عمال جعلت الطلب ي¬»ايد ع�Z وكيفية إدارة

  اجا لقدرات عقلية.أك�s Xعقيدا وأك�X احتي

إضافة إ(� Wذه التحديات Wناك تحديات أخرى تمس Wذا ا�ªال، والjk من شأ��ا أن تفرض 

�ا:hعناصر عديدة م XYتوف  

استخدام تكنولوجيا التدرEب !أساليب اª}ا!اة المعتمدة \] الكمبيوتر، معدات Uتصال وما شابھ   •

 ذلك لتمثيل الواقع بطرEقة حقيقية؛

 تطوEر الموارد الNشرEة واopدمات نحو تحقيق أWداف وغايات المؤسسة؛ تحرEك برامج  •

 مساعدة المدارس العامة واopاصة والMليات \] إعداد برامج تدرNEية ابتMارEھ وفعالة.  •

  l< تركيبة العامل;ن التغ;@ تحدي  سادسا:

اد المjÌ للمؤسسات لأن العاملYن سيحتاجون إ(� 
رش لة~سNب ك�X سن القوى العاملة مشMس 

ختلاف \] اT�pس بYن العمال U والمعنوي وإعادة التدرEب لتلبية التغXYات \] متطلبات العمل، كما أن 

يمثل كذلك مشMل تواج:ھ 
دارة العليا، حيث نلاحظ تزايد عدد الTساء اللاsي ينضممن إ(� القوى 

ذلك Zعمال الjk !انت تقتصر  منالعاملة باستمرار \] جميع أنواع المشروعات وع�� جميع المستوEات، و 

.XYل كبMشq رEب والتطوEشاط التدرH ��بدون أي شك ع XYا التأث�  ع�� الرجال، و!ل Wذه التغXYات من شأ�

                                                 
، ص XY2005، جامعة ا�pزائر، ، رسالة ماجستXY \] علوم ال>سي" أثر تكنولوجيا المعلومات ع�h الموارد الDشر�ة l< المؤسسة"مراد راaس،   1

118.  
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التدرEب يبذلون ج:ودا لا متناWية \] جعل برامج  ي ومدير  نYيخصائW [\ Zذا 
طار نجد أن 

العمر واT�pس، وأك�X ملائمة للعمل الذي يقوم بھ التدرEب أك�X حساسية واستجابة للتغXYات من ناحية 

، وكذلك أك�X فعالية وكفاءة حyk يتم فيما qعد تحقيق أWداف المؤسسة \] Zوقات اª}ددة ،الموظف

�ا أو  تقليديوع�� Wذا Zساس يبYن الشMل التا(] التحديات الa jkع~ش:ا التدرEب الhسواء الداخلية م

  اopارجية.

 التدرEب التقليدي تحديات ):05(الشkل رقم 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  إعداد الباحث بالاعتماد ع�� ما سبق المصدر:

  

الموارد الNشرEة \]  عنيمكن القول من خلال ما يظ:ره الشMل المو�� أعلاه أن المسؤولYن       

ع�� بذل ج:د عظيم للتصدي لتلك التحديات الكبXYة والs jkشMل مصدر ½�ديد ن يمج�X المؤسسة 

�ا بل المؤسسة، فإذا تم oÀsيص تلك التحديات بمعرفة لمستقhديدات المتوقعة م�الفرص  واك>شافال�

�ا تحقيق نتائج إيجابية من sسيWXYا ا�pيد لTشاط التدرEبhن حيYأخذ جميع ، فحول:ا فإنھ يمكن للمسؤول

لمؤسسة \] حالة أن يجعل ا ھتلك التحديات \] اp}سبان عند وضع ال�Xامج التدرNEية \] البداية من شأن

  دائمة لMل طارئ قد يحدث \] أي وقت سواء !ان من داخل:ا أو من خارج:ا. استعداد

\] Hشاط التدرEب، حيث غXY ذلك كبXY الوEمكن القول كذلك أن تحدي التطور التكنولوÁ] !ان لھ أثر   

� نوع جديد يخلص:م نظرة المسؤولYن \] المؤسسة إ(� Wذا النوع من التدرEب، وجعل:م يفكرون للتوجھ إ(

  
 التقليدي لتدر�با

تحديات ع�h المستوى 

 الك�<

+غ;@ القيم تحدي 

التطورات تحدي  و�تجا'ات

  والعلمية لوجيةالتكنو 

 المتطلباتتحدي 
 التعليمية المA:ايدة

l<   التغ;@تحدي 
 تركيبة العامل;ن

  التحدي �قتصادي
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�ا \] نمط التدرEب التقليدي والذي !ان مرتبط بقيود الزمان hي مHعاs انت! jkمن المشا!ل العديدة ال

والمMان، بحيث aش¬Xط إرسال العاملYن إ(� مراكز التدرEب \] وقت معYن ما يحمل ذلك المؤسسة أعباء 

 Xل جتتعلق بالمب~ت والمعت�Mشs أصبحت jkطعام والUجمالية نقل وU اليفMللمؤسسة زء م:م من الت

وsعقدWا، و«التا(] وحyk تخفيف  ودوليا والناتجة عن زEادة القوة العاملة ف��ا ن>يجة توسع أHشط��ا محليا

المؤسسة تلك Zعباء بدأت تفكر \] تبjz نمط جديد للتدرEب المعتمد ع�� الوسائط Uلك¬Xونية والذي 

  لتغطية النقائص الموجودة \] التدرEب التقليدي. وذلك ) E-Training(التدرEب 
لك¬XوHي  باسمعرف 

 : إس�امات التدر�ب l< التصدي للتحديات الثا"ي لمطلبا

ع�X التصدي oªتلف التحديات الjk للمؤسسة  Tتظر من Hشاط التدرEب تحقيق مزايا تنافسيةيُ 

التغXY \] تركيبات العمالية، والتحدي الثقا\] aش:ده محيط:ا، كتحدي العولمة، والتطور التقjz والعل�j، و 

وغWXYا ، وWذا التصدي الذي يبديھ التدرEب يMون من خلال مجموع 
س:امات الjk يقدم:ا، والمتمثلة \] 

  :1ما ي�]

وذلك من أجل تحقيق النجاح \]  حول المنافسYن والثقافات اopارجية املYنزEادة مجال المعرفة لدى الع -

  Zسواق؛

مان امتلاك العاملYن الم:ارات Zساسية لاستخدام التكنولوجيا اp}ديثة، مثل: أنظمة العمل $لية، ض  -

 وأنظمة 
نتاج المعتمدة ع�� اp}اسب $(]...اp¶؛

جعل العاملYن aشار!ون ضمن فرق العمل اoªتلفة qشMل فعال، Wذا ما aس��دف إ(� تحسYن ا�pودة  -

 للمشا!ل؛ وتطوEر أساليب العمل والتحدي

 ضمان sعزEز ثقافة المؤسسة للابتMار و
بداع، واp}ث ع�� التعلم واك>ساب الم:ارات ا�pديدة؛  -

-   [\ XYات جديدة لتحقيق التوافق مع التغWم م:ارات أو اتجا�ضمان Zمان للعاملYن من خلال إكسا¿

 تصميمات الوظائف، وWذا عند التعارض أو تقادم الم:ارات؛

عاملYن لقبول العمل مع $خرEن من ذوي اT�pسيات أو الثقافات اoªتلفة وتحقيق الفعالية ½�يئة ال  -

 والمشاركة Uيجابية.

  

  

  

  

  

                                                 
1   ،ju¥337-336، ص ص:  مرجع سبق ذكرهجمال الدين محمد المر.  
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  خلاصة

وأWميتھ وأWدافھ وأنواعھ  التقليدي تدرEبلل المفاWيم Zساسيةاستعرض Wذا الفصل       

درEب \] المؤسسة من خلال أرÊع خطوات إدارة Hشاط الت كذلك وZساليب المتبعة \] تقديمھ، واستعرض

وتطرق \] ا�pزء ، تقييمبالتخطيط ثم التنظيم وÊعدWما التوجيھ وأخXYا الرقابة أو ال ءامراحل متتالية بد

ZخXY إ(� ابراز أWم التحديات الa jkع~ش \] ظل:ا التدرEب التقليدي وأWم مساWماتھ للتصدي ل:ا، ومن 

  تخلاص $sي:خلال التطرق إ(� Wذه العناصر يمكن اس

-  ُa عن Xب ع�Eطواتبعملية التدرopن ب مجموعة اYد العاملEدف تزو�سلو!ات العارف و المالs jkس�

  ؛معمل:وتكيف:م مع الم:مات ا�pديدة \] ��م ��يئل ذلك ، و ا�pديدةتجاWات Uو 

 -  
َ
ما أن أWدافھ ، كالعاملYن والمؤسسة ع�� حد سواءظ:ر أWمية التدرEب \] تأثXYاتھ ع�� أWداف وغايات ت

  ؛تجعل المؤسسة تحقق مبدأي الكفاءة والفعالية \] استغلال مواردWا

وجود أنواع مختلفة للتدرEب تقسم حسب ثلاثة معايXY يتم من خلال:ا معرفة نوعية التدرEب، وتم  -  

  ؛نوع الوظائفو   التوظيف، المMان:تقسيم Wذه المعايXY ع�� أساس 

:ا لتقديم ال�Xنامج التدرjÖE، وWذه Zساليب تتطور تبعا لتطور يمكن إتباع عديدة أساليب وجود -

  ؛التكنولوجيا والعلوم التقنية، وWذا لمواكبة جميع التغXYات الjk تحدث ع�� مستوى محيط المؤسسة

حyk تن�� المؤسسات \] تحقيق WZداف المرجوة من Hشاط التدرEب وجب عل��ا إتباع مراحل العملية   -

s [\ ةEدار
  سيW XYذا الTشاط، وWذه المراحل  ]: التخطيط، التنظيم، التوجيھ، الرقابة.

جمع المعلومات والبيانات ك ابنجاح اتباع خطوا½�التدرEب \] المؤسسة مرWون مرحلة تخطيط نجاح  -

sسطر WZداف المرجوة من  ثم د Uحتياجات التدرNEية يتحد والjk يتم ع�� أساس:ا حول العامل ومحيطھ

  ؛تدرEبال

تحديد مسؤوليات التدرEب وتوز�ع السلطات التدرEب من خلال  تنظيم!لما اWتم المسؤولون qعملية  -  

  نجاح ال�Xنامج التدرjÖE؛ احتمال!لما زاد ذلك من ع�� المسؤولYن \] المؤسسة، 

  -  Xعت�a ذا لما قدWب داخل المؤسسة، وEشاط التدرH XYيحققھالتوجيھ مرحلة م:مة جدا ل>سي Xع� 

  من نتائج إيجابية بالتأثXY \] العاملYن؛ حفU ،«Yتصال)ت(القيادة، ال مMوناتھ

  مقارنة ما تم التخطيط لھ وما تم إنجازه للتدرEب؛sعطي مرحلة التقييم نتائج يمكن من خلال:ا  -  

- jkا محيط المؤسسة، والWش:دa jkات والتطورات الXYا التغ�aسÇ�  يواجھ التدرEب تحديات عديدة فرض�

بإتباع برامج تدرNEية ½�ا لتخفيف من حداإدارة الموارد الNشرEة جاWدين دوما ع��  \] صددWا المسئولYن

 املYنيتم من خلال:ا تزوEد العحيث حديثة ومتطورة تقوم ع�� أسس ومبادئ Â}يحة تواكب العصر 

لھ متعدد Uختصاصات بمعارف وم:ارات حالية ومستقبلية عن جميع الوظائف، والjk من شِأ��ا أن تجع

  .UدارEة يمكن ¿�ا تقلد العديد من المناصب، وWذا ما تزEد من احتمالات توظفيھ \] جميع المستوEات



 

 

 

  

  

  :ثاɲيالفصل ال
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   טلك؅فوɲي
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  تمɺيد

ݍݰياة ساɸم تطور تكنولوجيا المعلومات وטتصال ࢭʏ تحس؈ن مختلف مجالات العمل ࢭʏ ا

وتقص؈ف زمن الوفرة ࢭʏ  تحقيقɺا من خلال ɺا تكȘسب مزايا تنافسية جديدة טقتصادية للدول، حيث جعل

عند للمسافة، وʉعت؄ف  ɸاذين العامل؈ن من أɸم العوامل الۘܣ Ȗسڥʄ الشرɠات للاستفادة مٔڈما، فنجد أٰڈا 

تأخذ باݍݰسبان العامل؈ن السابق؈ن، ومن ضمن تلك טس؅فاتيجيات نجد  يجب أنما أي اس؅فاتيجية ضع و 

تدرʈب الموارد الȎشرʈة والۘܣ ɠانت فيما قبل Ȗعتمد عڴʄ أساليب تقليدية تقتغۜܣ تواجد جميع  اس؅فاتيجية

Ȏʈنفس الوقت يةأطراف العملية التدر ʏان واحد وࢭɢم ʏب ࢭʈذا النمط من التدرɸلف الشركة أصبح ، وɢي

التكنولوڊʏ للتخلص مبالغ مالية كب؈فة ࢭʏ حال زʈادة اليد العاملة فٕڈا، وعليھ وجب علٕڈا مسايرة التطور 

سʋتم ، ومن ɸذا المنطلق ةטلك؅فونيعڴʄ الوسائط  ʇعتمدتدرʈب جديد للوذلك بȘبۚܣ نمط من تلك כعباء 

  :ʄ النقاط التاليةتȎيان مضمونھ من خلال التطرق إڲࢭɸ ʏذا الفصل 

 تكنولوجيا المعلومات وטتصالات ودورɸا ࢭʏ تنمية المورد الȎشري؛ المبحث כول: -

 כسس النظرʈة للتدرʈب טلك؅فوɲي؛ الثاɲي: المبحث -

 مراحل، متطلبات ومعوقات التدرʈب טلك؅فوɲي؛ المبحث الثالث: -

  .التوجھ نحو التدرʈب טلك؅فوɲي ونماذجھ التفس؈فية عناصرالمبحث الراȊع:  -

 

  

  

  

  

  

  

   

  

  

  



طار النظري للتدرʈب לلك؅فوɲيל   الفصل الثاɲي 

 

 
40 

 المبحث כول: تكنولوجيا المعلومات وטتصال ودورɸا ࡩʏ تنمية المورد الȎشري 

أصبحت تكنولوجيا المعلومات وטتصال م؈قة العصر اݍݰاڲʏ وتقف وراء ɠل نجاح أو تفوق 

 ʏتحس؈ن جوانب عديدة ࢭ ʄا من طرف الشعوب وכمم إڲɺيحققھ כفراد والمنظمات، وقد أدى استخدام

ن Ȋعد حياٮڈم حيث فتح آفاق جديدة ࢭʏ مختلف مجالات כعمال، فمن التجارة טلك؅فونية إڲʄ التعليم ع

 ʏثمار ࢭȘادة טسʈز ʄذا أدى إڲɸ لɠ ،تحس؈ن المركز التنافؠۜܣ للمنظمات ʄعد إڲȊ العلاج والعمل عن ʄإڲ

  تكنولوجيا المعلومات وטتصال لزʈادة الكفاءة والفعالية ࢭʏ المنظمة للعمليات الداخلية واݍݵارجية لɺا.

  وخصائصɺا وטتصالماɸية تكنولوجيا المعلومات  المطلب כول:

   ʄم العميق لمصطݏݳ تكنولوجيا المعلومات وטتصال إڲɺل  عنصرا يحتاج الفɠ يةɸمن تحديد ما

ࢭʏ ضمان تحسن أداء الشرɠات ࢭʏ لوجيات و ، وذلك لتȎيان כɸمية الۘܣ يمكن أن تلعّڈا تلك التكنعناصرɸا

تصال وما أɸميْڈا؟ ما ماɸية تكنولوجيا  المعلومات وט ɸو: محيط سرʉع التغ؈ف، والسؤال المطروح ɸنا

  טجابة عڴɸ ʄذا السؤال تɢون من خلال النقاط الموالية.

  وטتصالأولا: ماɸية تكنولوجيا المعلومات 

إن تحديد مفɺوم تكنولوجيا المعلومات وטتصال يتطلب أولا التطرق إڲʄ مفɺوم معۚܢ 

الكتاب والباحثون ࢭȖ ʏعرʈفɺا وذلك لاختلاف وجɺات النظر أو الزوايا الۘܣ ينظر  اختلفالتكنولوجيا والۘܣ 

من خلالɺا إڲɸ ʄذا المصطݏݳ، فɺناك من يرى بأٰڈا :"تطوʈر العملية  טنتاجية وכساليب المستخدمة بما 

ٰڈا :" فٕڈا تحقيق تخفيض تɢاليف טنتاج وتطوʈر أساليب العمل"، بʋنما ʇعرفɺا البعض ךخر عڴʄ أ

כساليب والعمليات الفنية الۘܣ Ȗستخدمɺا المنظمة لتغي؈ف المدخلات مثل المواد والمعرفة والطاقة ورأس 

ظɺر التعرʈف؈ن السابق؈ن أن التكنولوجيا ترتكز عڴʄ ، يُ 1المال إڲʄ مخرجات تتمثل ࢭʏ السلع واݍݵدمات"

ɢاليف טنتاج وتحول مختلف أشɢال مجموعة من כساليب טنتاجية الفنية المطورة الۘܣ تقلل من ت

  المدخلات إڲʄ مخرجات ترجع بالفائدة عڴʄ المؤسسة  بتحقيق توليفة الكفاءة والفعالية. 

إڲʄ اللغة اليونانية وۂʏ تتɢون من مقطع؈ن وɸما:  )TECHNOLOGY( وʈرجع أصل ɠلمة تكنولوجيا 

 ʇعۚܣ  )LOGY( (الȘشغيل الصناڤʏ)، والمقطع الثاɲي ،صنع، أو تقنيةفنوʉعۚܣ  )TECHNO(  المقطع כول 

                                                             
  .96، ص 2005כردن، - ، دار وائل للɴشر والتوزʉع، الطبعة الثانية، عمانالمنظمة :الɺيɢل والتصميمنظرʈة مؤʈد سعيد السالم،  1



طار النظري للتدرʈب לلك؅فوɲيל   الفصل الثاɲي 

 

 
41 

، فإذا اجتمع اللفظان ࢭɠ ʏلمة واحدة فنجد أن ɠل فن أو صنعة لابد أن يؤطرɸا العلم، المنݤݮ، النظرʈة

  1العلم أو النظرʈة.

للتكنولوجيا عڴʄ أٰڈا:" اللغة التقنية والعلم التطبيقي  )WEBSTER( وȎʈست؈ف وʉعرف م݀ݨم

ڈا مجموعة من الوسائل المستعملة لتوف؈ف ɠل ماɸو والطرʈقة الف نية لتحقيق غرض عمڴʏ فضلا عن ɠوٰ

، يتܸݳ من خلال ɸذا التعرʈف أن التكنولوجيا اخذت ثلاث أȊعاد 2ضروري لمعʋشة الناس ورفاɸيْڈم "

 :ʏقة التطبيقي و العلم التقنية و الغة للاوۂʈعاد جاءت لتحس؈ن جميع الطرȊذه כɸ لɠ ،العمليات فنية

  الۘܣ يمكن أن تجعل معʋشة الناس جيدة ومرʈحة.

وȖعرف التكنولوجيا من زاوʈة أخرى عڴʄ أٰڈا :" مجموعة المعارف واݍݵ؄فة الم؅فاكمة والمتاحة 

 ʏأداء عمل، أو وظيفة ما ࢭ ʏسان ࢭɲا טɺستخدمʇ ة الۘܣʈوכدوات والوسائل المادية والتنظيمية טدار

  .3اݍݰاجات المادية والمعنوʈة سواء عڴʄ مستوى الفرد واݝݨتمع " باعلإشمجال حياتھ اليومية 

Ȗش؈ف إڲɠ ʄل الطرق الۘܣ   لۘܣيمكن القول من خلال ما سبق أن التكنولوجيا ۂʏ التقنية ا

واكȘشافاٮڈم لتلبية حاجاٮڈم وإشباع رغباٮڈم، وۂʏ استخدام כدوات  ʇستخدمɺا الناس ࢭʏ اخ؅فاعاٮڈم

العمل مʋسورًا وأك؆ف إنتاجيّة. وȖعتمد טتصالات  ساليب ومصادر الطاقة لɢي تجعلوךلات والمواد وכ 

  التقنية، وخاصة تقنية לلك؅فونيات. اݍݰديثة، ومعاݍݨة البيانات عڴɸ ʄذه

Ȋعد التطرق إڲʄ  أɸم التعارʈف الۘܣ جاءت ࢭʏ مصطݏݳ التكنولوجيا بإمɢاننا טنتقال إڲʄ ذكر 

وآخـــــــــــــــــــــــــرون   Procter، فحسب Ȗعرʈف الباحـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــث وטتصالاتمختلف Ȗعارʈف تكنولوجيا المعلومات 

تصالات ۂʏ :" الɴشاط أو العلم الذي ʇعۚܢ بتخزʈن واس؅فجاع ومعاݍݨة وȋث لتكنولوجيا المعلومات وט

  . 4أجɺزة الكمبيوتر " باستخدامالمعلومات 

لتكنولوجيا المعلومات  Jame Loudon و   Kenneth Laudonوأما Ȗعرʈف الباحث؈ن  

ʏونات وۂɢون من خمسة مɢالمنظمة، وتت ʏسي؈ف المستخدمة ࢭȘو أٰڈا:" أداة من أدوات الɺ5وטتصالات  ف:  

  العتاد المعلوماȖي المتمثل ࢭʏ المعدات الف؈قيائية للمعاݍݨة؛-

                                                             
، إبن العرȌي، تكنولوڊʏ -تكنولوجيا ونظم المعلومات ࡩʏ المنظمات المعاصرة  منظور اداري حيدرشاكر ال؄فرنڋʏ، محمود حسن جمعة،   1

 . 17، ص 2014العراق، –Ȋغداد 
2 Webster Illustrated Contemporary Dictionary on Encyclopedic, Firgusan Publishing , U.S.A,1989, P755 

  .18، ص 2008، 17، العدد 3مجلة علوم טقتصاد، اݝݨلد " טبداع كمدخل لتحقيق تنافسية المؤسسة"، الداوي الشيخ، 3
  .17، ص2000، دار الفجر للɴشر والتوزʉع، القاɸرة، المعلومات وتكنولوجيا טتصال محمد تيمور، محمود علم الدين، 4

5Kenneth C.Laudon, Jane Price Laudon, Management Information Systems : Managing the Digital Firm, 
Prentice Hall, Ninth edition, U.S.A, 2006, P 65. 
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  ال؄فمجيات؛ -

  ɠالأقراص الصلبة والضوئية؛تكنولوجيا التخزʈن المتمثلة ࢭʏ المعدات الف؈قيائية لتخزʈن المعطيات  -

تكنولوجيا טتصال متɢونة من معدات ووسائل ف؈قيائية وȋرمجيات ترȋط مختلف لواحق العتاد وȖعمل  -

عڴʄ نقل المعطيات من مɢان إڲʄ آخر، حيث يمكن وصل اݍݰواسʋب ومعدات טتصال لȘشكيل شبɢات 

  لتبادل وتقاسم כصوات والصور والفيديو؛

  ؈ن اݍݰواسʋب لتبادل المعطيات.الشبɢات ترȋط ب- 

ة Ȗسي؈فية ࢭʏ عصرنا اݍݰاڲȖ ʏستعمل ااعت؄ف التعرʈف السابق تكنولوجيا المعلومات وטتصالات أد

  جميع مɢوناٮڈا من أجل Ȗسɺيل عمل المنظمات ورفع فعاليْڈا وكفاءٮڈا ࢭʏ اتخاذ القرارات Ȋشɢل السرʉع.   

טتصال ʇعرفɺا عڴʄ أٰڈا:" حيازة ومعاݍݨة وتخزʈن لتكنولوجيا المعلومات و  ماكميلانوأما قاموس 

وȋث معلومات ملفوظة، مصورة، متɴية ورقيمة بواسطة مزʈج من اݍݰاسب טلك؅فوɲي وטتصالات 

 .1السلكية واللاسلكية مبۚܣ عڴʄ أساس טلك؅فونات الرقمية" 

"כنظمة وכدوات ) بأٰڈا :The Information) ࢭʏ كتابھ (Roger Carterوʉعرفɺا روجر ɠارتر (

المستخدمة لتلقي وتخزʈن وتوصيل المعلومات بɢل أشɢالɺا وتطبيقاٮڈا لɢل جوانب حياتنا، وۂʏ عبارة عن 

وسائل إنتاج Ȗعاݍݮ البيانات والمعلومات والمعارف لتحوʈلɺا إڲʄ منتجات ٰڈائية من سلع  وخدمات معلوماتية 

  2م معلومات أخرى"أو مواد وسيطة ليȘبادلɺا خ؄فاء أو لȘسْڈلكɺا نظ

يفɺم من التعرʈف؈ن  السابق؈ن أن محور ولب تكنولوجيا المعلومات وטتصالات ɸو المعلومات 

والبيانات والمعطيات، يُحاول من خلال الوسائل التكنولوجية اݍݰديثة (اݍݰاسبات טلك؅فونية، 

ʈا وتحوɺٔڈا وتحليلʈا وتخزɺا وتنظيمɺسلع ومنتجات معلوماتية טتصالات السلكية واللاسلكية) جمع ʄا إڲɺل

  Ȗساعد ࢭʏ اتخاذ القرارات טس؅فاتيجية.

وȖعد تكنولوجيا المعلومات وטتصالات ثورة المعلومات المرتبطة بصناعة وحيازة المعلومات 

وȖسوʈقɺا وتخزʈٔڈا واس؅فجاعɺا وعرضɺا وتوزʉعɺا من خلال وسائل تكنولوجية حديثة ومتطورة وسرʉعة 

                                                             
1 Mohamed Saadou, " Les Technologies de L’information et de la Communication leur Impact sur le 
Management Organisationnel d’une Entreprise :cas de L’intranet de Naftal",Mémoire Magistère , 
Sciences Economiques et Sciences de gestion, Université de de BOUMERDES, 2007, P 13  

  .20، ص 2006، دار الشروق، عمان، טتصال الدوڲʏ والعرȌيالبياȖي، ياس؈ن خض؈ف  2
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טستخدام المش؅فك لݏݰاسبات טلك؅فونية ونظم טتصالات اݍݰديثة وأٰڈا باختصار  وذلك من خلال 

  .   1العلم اݍݨديد ݍݨمع وتخزʈن واس؅فجاع وȋث المعلومات آليا

ɸناك Ȗعرʈفات أخرى لتكنولوجيا المعلومات وטتصالات تركز عڴʄ כجɺزة الۘܣ Ȗشتملɺا 

  :2ث؈ن التالي؈نوטتصالات وۂʏ للباحالمعلومات تكنولوجيات 

تكنولوجيا المعلومات وטتصالات بأٰڈا Ȗشمل جميع اݍݨوانب المتعلقة باݍݰاسبات  ʇPalviaعرʈف الباحث  -

  ךلية (المɢونات المادية وال؄فامج اݍݨاɸزة) وטتصالات عن Ȋعد وآلية المɢاتب.

المادية لݏݰاسبات ךلية وال؄فامج لتكنولوجيا المعلومات وטتصالات فɺو أٰڈا المɢونات   Ozerوأما Ȗعرʈف  -

 اݍݨاɸزة ونظم טتصال.

بأٰڈا وصف لɢل من اݍݰاسبات ךلية بالمنظمة والبɴية כساسية للاتصالات،   Frenzelوأخ؈فا ʇعرʈفɺا -

  شبɢات טتصال عن Ȋعد، والوسائط المتعددة.

تصالات ۂʏ مزʈج من ومن خلال ɠل التعارʈف السابقة يمكن القول أن تكنولوجيا المعلومات وט

أجɺزة اݍݰاسبات ووسائل טتصالات اݝݵتلفة من ألياف ضوئية وأقمار صناعية وتقنيات المصغرات 

الفلمية وכجزاء الصوتية واللينة وقاعدة البيانات טدارʈة ...وغ؈فɸا من التكنولوجيات، أي مختلف أنواع 

Ȗعاملت مع مختلف أنواع المعلومات، حيث يتم טكȘشافات والمستجدات وטخ؅فاعات والمنتجات الۘܣ 

تجميعɺا وتنظيمɺا وتحليلɺا وتخزʈٔڈا وتوف؈فɸا للمنظمة Ȋشɢل معلومات ٰڈائية Ȗساعد ࢭʏ اتخاذ القرارات 

  ٭ڈدف تحقيق الكفاءة والفعالية لمتخذي القرار ࢭɠ ʏل مرحلة من مراحل اتخاذ القرار.

Ȗشتمل تكنولوجيا المعلومات وטتصالات عڴʄ عنصرʈن ɸام؈ن يمكن من خلال معرفْڈما فɺم   

ڈا، وɸما: تكنولوجيا المعلومات، تكنولوجيا טتصالات، فمقصود العنصر כول ɸو أنھ  معناɸا ومضموٰ

الوصول إڲʄ "مجموعة من البيانات، טجراءات والمɢونات المادية وال؄فمجيات الۘܣ Ȗعمل سوʈة من أجل 

أɸداف المنظمة وۂʏ تمثل اݍݨانب التكنولوڊʏ اݍݰديث لنظام المعلومات"، وأما مفɺوم العنصر الثاɲي 

فɺو"مجموعة من כدوات الۘܣ Ȗساعدنا ࢭʏ استقبال المعلومة ومعاݍݨْڈا وتخزʈٔڈا واس؅فجاعɺا وطباعْڈا 

 شرحتم ، 3باستخدام اݍݰاسوب" ɠانت Ȋشɢل نص أو صورة أو فيديو وذلك ونقلɺا Ȋشɢل الك؅فوɲي سواء

                                                             
، 2008مجلة العلوم טɲسانية،  تطوʈر نظم المعلومات ال؅فبوʈة وטدارʈة بنظام التعليم ࡩʏ الدول العرȋية"،، عبد العال ع، "عيدالنايف .س 1

  .08/08/2016، تارʈخ التصفح:  8ص ،WWW.ULUM.NL، متاح عڴʄ الموقع 38العدد
، 1، اي؅فاك للطباعة والɴشر والتوزʉع، الطبعة لوجيات المعلومات ودورɸا ࡩʏ الȘسوʈق التقليدي وטلك؅فوɲيتكنوعبد الله عڴʏ فرغڴʏ مو؟ۜܢ،  2

  .25-24، ص ص:2007
مداخلة ࢭʏ الملتقى الدوڲʏ: المعرفة الرك؈قة اݍݨديدة "دور تكنولوجيا المعلومات وטتصال ࡩʏ عمليات ادارة المعرفة"، سناء عبد الكرʈم اݍݵناق،  3

  . 238-237، ص ص:2005أكتوȋر 13-12والتحدي التنافؠۜܣ للمؤسسات טقتصادية، Ȋسكرة،اݍݨزائر، 
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ݳ ومختصر مع تفصيلا لمالعنصرʈن السابق؈ن وتȎيان  فɺوم تكنولوجيا المعلومات وטتصالات Ȋشɢل أوܷ

  ࢭȊ ʏعض כمور التقنية وכساليب المستخدمة ࢭɠ ʏل عنصر. 

  ثانيا: أɸمية تكنولوجيا المعلومات وטتصالات

أɸمية بالغة ࢭʏ نجاح المنظمات وتم؈قɸا عڴʄ مستوى  لاشك أن لتكنولوجيا المعلومات وטتصالات

כسواق، حيث ساعدٮڈا ࢭʏ تحقيق العديد من النقاط טيجابية، والۘܣ من بئڈا أٰڈا ساعدٮڈا ࢭʏ اݍݰصول 

عڴʄ المعلومات المطلوȋة لأداء أعمالɺا Ȋشɢل مناسب ومم؈ق، وأوجدت لɺا فرص جديدة للعمل، وكذلك 

ۚܣ عڴʄ ضو٬ڈا المنظمات טدارʈة م؈قٮڈا التنافسية لما تحتاجھ ɸذه التكنولوجيا Ȗعت؄فɸا قاعدة أساسية تب

من دور فاعل ورئʋس ࢭʏ انجاحɺا، وكما أٰڈا ساعدٮڈا ࢭȖ ʏغي؈ف الطرʈقة الۘܣ Ȗعمل ٭ڈا المنظمات واعادة 

  .Ȗ1شكيل منتوجاٮڈا وخدماٮڈا

وטتصالات من خلال نقاط اضافة للنقاط السابقة يمكن  ابراز أɸمية تكنولوجيا المعلومات 

  :2أخرى موالية

ساɸمت ࢭʏ زʈادة السرعة والدقة ࢭʏ انجاز כعمال المطلوȋة مع تقليلا للتɢاليف واݍݰد من استخدام  -

 الملفات الورقية الۘܣ تأخذ ح؈ق كب؈ف ࢭʏ المؤسسة؛

ة الܶݰيحة مع حسɴت وزادت من كفاءة وفعالية المنظمة من خلال القيام بالأعمال المطلوȋة بالطرʈق -

 زʈادة القدرة عڴʄ التɴسيق ب؈ن الدوائر وכقسام טدارʈة اݝݵتلفة؛

تحديد قنوات טتصال ب؈ن المستوʈات טدارʈة اݝݵتلفة ࢭʏ المنظمة مع ٮڈيئة الظروف المناسبة لاتخاذ  -

 القرارات الفعالة وذلك عن طرʈق تجɺ؈ق المعلومات Ȋشɢل مختصر وࢭʏ الوقت المناسب؛

يتعلق بأساليب خدمة الزȋائن وتنوʉعɺا، والمساعدة عڴʄ التɴبؤ بمستقبل  كبة التطورات العالمية فيماموا -

 المنظمة وטحتمالات المتوقعة Ȋغية اتخاذ טحتياطات اللازمة ࢭʏ حالة وجود خلل ࢭʏ تحقيق כɸداف؛

  المنظمات.فظ البيانات والمعلومات التارʈخية والضرورʈة الۘܣ Ȗعت؄ف أساس عمل ح -

  

  

                                                             
رسالة ماجست؈ف، اݍݨامعة  المعلومات عڴʄ جودة اݍݵدمة ࡩʏ الوزارات כردنية"،"أثر استخدام تكنولوجيا عبد العزʈز عبد الرحمان القماس،  1

  .44، ص 2006טردنية، 
دراسة ميدانية عڴʄ الشركة  أثر تكنولوجيا المعلومات وטتصالات المتطورة ࡩʏ اكساب م؈قة تنافسية"،عامر شرف الدين طيب الشʋشاɲي، "  2

  .19، ص 2004، رسالة ماجست؈ف ࢭʏ إدارة כعمال، جامعة آل بʋت،כردن، כردنية للاتصالات اݍݵلوʈة موȋايلɢوم
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  المطلب الثاɲي: خصائص وفروع تكنولوجيا المعلومات وטتصالات

تتم؈ق تكنولوجيا المعلومات وטتصالات بمجموعة من اݍݵصائص الɺامة الۘܣ أفرزت العديد من   

טيجابيات، حيث ساɸمت ࢭʏ تطوʈر أداء المنظمات وحسɴت من مɢانْڈا ࢭʏ כسواق، وɸذا باستغلال 

  ة لتكنولوجيا المعلومات من Ȗشغيل للمعلومات ونقلɺا وايصالɺا إڲʄ כطراف المعنية.الفروع المɢون

  أولا: خصائص تكنولوجيا المعلومات وטتصالات

ɸناك اتفاق واجماع من طرف الباحث؈ن عڴʄ مجموعة من اݍݵصائص الۘܣ تتم؈ق ٭ڈا تكنولوجيا   

  المعلومات وטتصالات، وۂʏ موܷݰة ࢭʏ النقاط الموالية.

وتطلق ɸذه السمة عڴʄ الدرجة الۘܣ يɢون فٕڈا للمشارك؈ن ࢭʏ טتصال تأث؈ف عڴʄ أدوار التفاعلية: .1

ךخرʈن واستطاعْڈم تبادلɺا، وʈطلق عڴʄ ممارسْڈم الممارسة المتبادلة أو التفاعلية، وۂʏ تفاعلية بمعۚܢ 

  .1أنظمة النصوص أن ɸناك سلسلة من כفعال טتصالية، ومثال عڴʄ ذلك التفاعلية ࢭȊ ʏعض

تتجھ رسائل טتصال اݍݨماɸرʈة ࢭʏ ظل ɸذه الثورة التوجھ نحو التصغ؈ف (قابلية التحرك أو اݍݰركية): .2

إڲʄ وسائل صغ؈فة يمكن نقلɺا من مɢان إڲʄ مɢان آخر، وȋالشɢل الذي يتلاءم وظروف مسْڈلك ɸذا العصر 

اضية الذي اȖسم بالسɢون والثبات، ومن الذي يتم؈ق بك؆فة التنقل والتحرك عكس مسْڈلك العقود الم

כمثلة عن ɸذه الوسائل اݍݨديدة: تلفزʈون اݍݨيب، الɺاتف النقال، اݍݰاسب النقال المزود بطاȊعة 

  .2الك؅فونية

وȖعۚܣ امɢانية ارسال الرسائل واستقبالɺا ࢭʏ وقت مناسب .اللاتزامنية (عدم טرتباط Ȋعنصر الوقت): 3

من  ɠل مشارك أن ʇستخدم النظام ࢭʏ الوقت نفسھ، فمثلا ࢭʏ نظم ال؄فيد  للفرد المستخدم ولا تتطلب

טلك؅فوɲي ترسل الرسالة إڲʄ مستقبلɺا ࢭʏ أي وقت دون حاجة إڲʄ وجود مستقبل للرسالة أو من خلال 

Ȗܦݵ؈ف تقنيات טتصال اݍݰديثة مثل الفيديو لȘܦݨيل ال؄فامج وتخزʈٔڈا ثم مشاɸدٮڈا ࢭʏ כوقات 

  .3المناسبة

ɲعۚܣ بالانȘشار الشيوع المٔڈڋʏ لنظام وسائل טتصال حول العالم وࢭʏ داخل ɠل  .טنȘشار والكونية:4

طبقة من طبقات اݝݨتمع، وɠل وسيلة تظɺر تبدو ࢭʏ البداية عڴʄ أٰڈا ترف ثم تتحول إڲʄ ضرورة، وɠلما زاد 

" Alvin Toflerألف؈ن توفل؈ف "أي عدد טجɺزة المستخدمة زادت قيمة النظام لɢل כطراف المعنية، وࢭʏ ر 

                                                             
  .177، ص 2005، دار الرحاب، القاɸرة،تكنولوجيا المعلومات وטتصال ومستقبل صناعة الܶݰافة محمود علم الدين، 1
  .25، ص 2006اݍݨزائر،  ، دار الɺدى،قضايا טعلام ࡩʏ زمن العولمة ب؈ن التكنولوجيا وטيديولوجيامحمد الشطاح،  2
  .54-53، ص ص :2002، الطبعة כوڲʄ، כɸلية للɴشر، عمان، العولمة טعلامية وכمن القوميمؤʈد عبد اݍݨبار اݍݰيۙܣ،  3
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أن من المصݏݰة القومية للأثرʈاء ɸنا أن يجدوا طرقا لتوسيع النظام اݍݨديد للاتصال لʋشمل ولا يقظۜܣ 

من ɸم أقل ثراء، حيث يدعمون بطرʈقة غ؈ف مباشرة اݍݵدمة المقدمة لغ؈ف القادرʈن عڴʄ تɢاليفɺا، Ȗعت؄ف 

ۂʏ بʋئة عالمية دولية، حۘܢ Ȗستطيع المعلومات أن تȘبع  البʋئة כساسية اݍݨديدة لوسائل טتصال

المسارات المعقدة الۘܣ يتدفق علٕڈا رأس المال טلك؅فوɲي ع؄ف اݍݰدود الدولية جيئة وذɸابا من أقظۜܢ مɢان 

  .1ࢭʏ כرض إڲʄ أدناه ࢭʏ أجزاء عڴʄ ألف من الثانية، إڲʄ جانب تȘبعɺا مسار כحداث ࢭʏ أي مɢان ࢭʏ العالم

اݍݵصائص السابقة الذكر أظɺرت أمور ايجابية تحققɺا تكنولوجيا المعلومات وטتصالات إن    

سɺَل من خلال التفاعلية واللاتزامنية القيام بمختلف כɲشطة 
ُ
Ȗ ا، حيثɸحالة اعتماد ʏللمنظمات ࢭ

ر فيھ الوقت والتɢلفة، أي السرعة ࢭʏ اتخاذ القرارات טدارʈة من طرف 
َ
المسؤول؈ن ࢭʏ والوظائف Ȋشɢل يُوَف

المنظمات بتوفر معلومات آنية تخص اݝݰيط الداخڴʏ واݍݵارڊʏ، وساɸمت اݍݵصائص كذلك من خلال 

טنȘشار توسيع ɲشاط المنظمات خارج اݍݰدود الۘܣ ɠانت Ȗعمل فٕڈا وɸذا بواسطة امɢانية نقل وايصال 

ت وتلفزʈونات وɸواتف المعلومات ع؄ف أجɺزة الك؅فونية واتصالية من كمبيوترات وشبɢات טن؅فن

  خلوʈة...اݍݸ.

  ثانيا: فروع تكنولوجيا المعلومات وטتصالات

Ȗشتمل تكنولوجيا المعلومات وטتصالات ࢭʏ وقتنا اݍݰاضر عڴʄ فرع؈ن أساس؈ن مɺم؈ن يتمثلان   

ʏ2فيمايڴ:  

لمعلومات وʉشتمل ɸذا الفرع عڴʄ الوظائف الۘܣ تȘناول المعاݍݨة والتوزʉع ךڲʏ ل .Ȗشغيل المعلومات:1

والۘܣ Ȗعت؄ف כساس ࢭʏ انجاز عمليات الȘشغيل ࢭʏ المنظمات وتدعيم قدرة טدارة عڴʄ اتخاذ القرارات، 

  وʈتمثل اݝݰور المركزي لɺذا الفرع ࢭʏ تطبيقات טعلام ךڲʏ بأشɢالھ اݝݵتلفة.

غيلɺا ب؈ن المواقع يمثل ɸذا الفرع عملية نقل وايصال المعلومات الۘܣ تم Ȗش.نقل وايصال المعلومات: 2

  المتباعدة لݏݰواسʋب ووحداٮڈا الطرفية البعيدة وذلك باستخدام Ȗسɺيلات טتصالات عن Ȋعد.  

:ʏل التاڲɢالش ʏيمكن توضيح الفروع السابقة ࢭ  

  

  

                                                             
، 2000، مركز جامعة القاɸرة للتعليم المفتوح، القاɸرة، تكنولوجيات المعلومات وטتصالات حسن عماد مɢاوي، محمود سليمان علم الدين، 1

  .316-314ص ص: 
، جامعة قاصدي 7مجلة الباحث، عدد  بن ال؅فɠي زɴʈب، "أثر تكنولوجيا טعلام وטتصال ࡩʏ دفع ܿݨلة التنمية"،بن برʈكة عبد الوɸاب، 2

   .246، ص2009/2010مرȋاح، ورقلة،
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  فروع تكنولوجيا المعلومات وטتصالات): 05الشɢل رقم (

  

  

  

  

  

  

  

  

نلاحظ من الشɢل السابق أن تكنولوجيا المعلومات وטتصال تقوم عڴʄ فرع؈ن أساسي؈ن يخدم 

Ȋعضمɺا البعض، حيث ٱڈتم כول بمعاݍݨة البيانات اݍݵام الۘܣ تم إدخالɺا لأجɺزة לعلام ךڲʏ لتصبح Ȋعد 

توف؈فɸا لݏݨميع  عن طرʈق شبɢات טتصالات ɠالأن؅فنت ࢭʏ حالةلنقلɺا لطلبٕڈا  معلومات جاɸزة ذلك 

  وכن؅فانت ࢭʏ حالة توف؈فɸا ݝݨموعة ما فقط. 

  المطلب الثالث: مكونات ومزايا تكنولوجيا المعلومات وטتصالات

يحتاج تطبيق تكنولوجيا المعلومات وטتصالات ࢭʏ المنظمات مجموعة من المɢونات الضرورʈة   

للموارد الȎشرʈة الۘܣ تتقن استخدام التكنولوجيا، معنوʈة مرنة وكذا مɺارات  سواء ɠانت مادية صلبة أو

و؅ʈفتب عن ذلك التطبيق مزايا وفوائد عديدة تجنٕڈا المنظمات ࢭʏ ظل سرعة Ȗغ؈ف اݝݰيط وك؆فة المنافس؈ن 

  فيھ، توضيح ɸذه النقاط Ȋآۜܣء من التفصل سيɢون ࢭʏ العناصر الموالية.

  أولا: مكونات تكنولوجيا المعلومات وטتصالات

  أɸم المɢونات الۘܣ يتم من خلالɺا تطبيق تكنولوجيا المعلومات وטتصالات فيمايڴʏ: تتمثل

تتمثل ࢭʏ כجɺزة والوسائل الملموسة، حيث ʇعد اݍݰاسوب رك؈قة أساسية ࢭʏ المɢونات .المكونات المادية: 1

ن القرن الماعۜܣ المادية للبɴية التحتية، وɸو أɸم المستجدات التقنية الۘܣ انȘشرت Ȋعد النصف الثاɲي م

 
 فروع تكنولوجيا المعلومات وטتصالات

المعلوماتȖشغيل   نقل وايصال المعلومات 

 ʏتقوم تطبيقات לعلام ךڲ

 بالمعاݍݨة والتوزʉع ךڲʏ للمعلومات 

Ȋعد Ȗشغيل المعلومات يتم نقلɺا 

ب؈ن اݍݰواسʋب عن طرʈق 

 شبɢات טتصالات 

إعداد الباحث بالاعتماد عڴʄ ما سبقالمصدر:   
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وأخذت تأث؈فاتھ تدخل إڲʄ مختلف مجالات اݍݰياة، وɸناك أنواع عديدة من اݍݰواسʋب 

  .1(العملاقة،متوسطة، صغ؈فة) وأɸمية اݍݰاسوب Ȗعود إڲʄ دوره ࢭʏ معاݍݨة وعرض المعلومات

ܣ توجھ مجموعة مفصلة من التعليمات وכوامر المعدة من قبل الموارد الȎشرʈة وۂʏ الۘ.ال؄فمجيات: 2

المعدات المادية لݏݰاسوب للعمل بطرʈقة معينة لݏݰصول عڴʄ نتائج محددة وʈمكن تصɴيفɺا إڲʄ برمجيات 

  .2النظم وȋرمجيات التطبيقات

Ȗعد ٮڈيئة مɺارات الموارد الȎشرʈة من ذوي اݍݵ؄فة والكفاءة احدى متطلبات  .مɺارات الموارد الȎشرʈة:3

ي المدرب والمؤɸل ɸو المسؤول عن سيطرة، ادارة وȖشغيل المɢونات تطبيق التكنولوجيا، ɠون المورد الȎشر 

  . 3اݝݵتصون والمستعملون الٔڈائيون  כخرى، وࢭɸ ʏذا טطار ɸناك نوعان من الموارد الȎشرʈة:

:ʏل المواڲɢالش ʏونات السابقة ࢭɢݳ الم   يمكن توܷ

  مɢونات تكنولوجيا المعلومات وטتصالات ):06الشɢل رقم (

  

  

  

  

  

  

  

                                                             
دراسة استطلاعية لآراء عينة من مدراء ء טس؅فاتيڋʏ"، ا"دور تكنولوجيا المعلومات وטتصالات ࡩȖ ʏعزʈز الذɠ سعيد عبد الله محمد وآخرون، 1

ة، כقسام والوحدات טدارʈة ࢭʏ مسȘشفى السلام بمدينة الموصل، مداخلة مقدمة ضمن فعاليات المؤتمر السنوي ذɠاء כعمال واقتصاد المعرف

  .512، ص11، العدد 2012أفرʈل  23-26כردن،-جامعة الزʈتونة כردنية، ɠلية טقتصاد والعلوم טدارʈة، عمان 
دراسة حالة Ȋعض -"دور تكنولوجيا المعلومات وטتصال ࡩʏ اتخاذ القرارات טدارʈة ࡩʏ المؤسساتمفيدة يحياوي، عبد العزʈز سطحاوي،  2

، تارʈخ http://iefpedia.com/arab/wp.content/uploads/2010/03/.pdf ،6"، بحث مɴشور ࢭʏ כن؅فنت، صالمؤسسات الصغ؈فة والمتوسطة 

  .31/03/2016טقتباس: 
مجلة טدارة وטقتصاد،  ،"فندق السدير-، "التكنولوجيا وتأث؈فɸا ࡩʏ تحس؈ن مستوى כداء دراسة اݍݵدمة الفندقية ʇسرى محمد حس؈ن 3

  .329، ص 2010، 85جامعة Ȋغداد، العدد 

 

 TICمكونات 

 المكونات المادية

 البرمجيات

الموارد الȎشرʈةمɺارات   

כجɺزة والوسائل الملموسة 

)(الكمبيوتر  

برمجيات النظم 

 وȋرمجيات التطبيقات

 المختصون والمستعملون

 الٔڈائيون ذوي الكفاءة

.إعداد الباحث بالاعتماد عڴʄ ماسبقالمصدر:   
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ʇستɴتج من الشɢل السابق ɸو أنھ تم حصر مɢونات تكنولوجيا المعلومات وטتصالات ࢭʏ ثلاث ما 

مɢونات، مٔڈا ما يتعلق بالوسائل المادية ɠأجɺزة الكمبيوتر ولواحقھ ومٔڈا ما يتعلق باݍݨوانب غ؈ف الملموسة 

وɸم المɺندسون ɢونات من يقومون بȘشغيل ɸذه المب يتعلق، وجانب ثالث ɠال؄فمجيات والنظم والتطبيقات

واݝݵتصون والمستعملون الٔڈائيون ذوي اݍݵ؄فة والمɺارة المكȘسبة مٔڈا والۘܣ تم Ȗعلمɺا ࢭʏ اݍݨامعات والمراكز 

    والمدارس المتخصصة. 

  ثانيا: مزايا وفوائد تكنولوجيا المعلومات وטتصالات

داخل المنظمات إڲʄ تحقيق أدى استخدام تكنولوجيا المعلومات وטتصالات ࢭʏ جميع כɲشطة   

مزايا كث؈فة ومختلفة، حيث لوحظ تحسن جوانب عديدة ࢭʏ حياة تلك כɲشطة وسɺل عملɺا وجعلɺا أك؆ف 

ʏمستوى المنظمات فيمايڴ ʄم المزايا الۘܣ حققت عڴɸ1كفاءة وفعالية، وتتمثل أ:  

، أين يتم من خلالھ تم بمساعدة اݍݰاسب ךڲʏ تحس؈ن نوعية اݝݵرجات والتصميم تحس؈ن اݍݨودة: -

استخدام الوحدات الطرفية لعمل رسومات ɸندسية يقوم بتخزʈٔڈا واس؅فجاعɺا عند اݍݰاجة لاجراء 

 ʏود المبذول ࢭɺذا النظام يوفر من اݝݨɸ ولة من أجل تحس؈ن جودٮڈا وعليھ فانɺسȊ عديلات علٕڈاȖ

  التصميم وʈقلل اݍݰاجة لمɺندس؈ن آخرʈن.

إن تخفيض التɢاليف ʇعت؄ف من أɸم الفوائد الۘܣ  ڴʄ مزايا تنافسية:تخفيض التɢاليف واݍݰصول ع-

جنْڈا منظمات כعمال جراء استخدامɺا لتكنولوجيا المعلومات وטتصالات ࢭʏ عدة مجالات أɸمɺا تأدية 

כعمال والمɺام الكتابية بطرʈقة آلية وكذلك استخدام اݍݰاسبات ךلية ࢭʏ رقابة טنتاج واݝݵزون كما 

خدم ࢭʏ تنفيذ טنتاج حسب الطلب، ولقد حسɴت المنظمات وضعɺا ࢭʏ بʋئة المنافسة واݍݰصول عڴȖ ʄست

  .مزايا تنافسية من خلال تصميم برامج وتطبيقات مبتكرة Ȗسمح بالمنافسة بصورة أك؆ف فعالية

لال مساعدٮڈا Ȗعمل تكنولوجيا المعلومات وטتصالات عڴʄ زʈادة المبيعات من خزʈادة المبيعات وכرȋاح:  -

للمنظمة ࢭʏ اشباع حاجات ورغبات المسْڈلك؈ن، و؅ʈفتب عڴʄ زʈادة المبيعات تحس؈ن الرȋحية خاصة ࢭʏ ظل 

  تخفيض التɢاليف والذي يتحقق أيضا باستخدام تكنولوجيا المعلومات وטتصالات.

نولوجيات اضافة للمزايا السابقة الذكر ɸناك فوائد أخرى تجنٕڈا المنظمات من استغلالɺا للتك

:ʏمستوى כسواق، وۂ ʄ2المتوفرة عڴ  

                                                             
   .35-33، ص ص:، مرجع سبق ذكرهعبد الله فرغڴʏ عڴʏ مو؟ۜܢ 1
  . 235-234، ص ص:2007، المكتبة العصرʈة، القاɸرة، المɺارات السلوكية لتنمية الموارد الȎشرʈةعبد اݍݰميد  مغرȌي،  2
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يُؤثر تطبيق أدوات تكنولوجيا المعلومات وטتصالات تأث؈فا ايجابيا عڴʄ مستوʈات  رفع مستوى כداء: -

כداء بالمنظمات Ȋشرط وجود درجة من التوافق ب؈ن ظروف المنظمة واس؅فاتيجيات تطبيق تكنولوجيا 

  المعلومات.

  من خلال لعّڈا دور بارز ࢭʏ خلق قيمة للمؤسسة. سسة:زʈادة قيمة المؤ  -

تʋسر مɺمة المديرʈن ࢭʏ اتخاذ القرارات التنظيمية وذلك من خلال توف؈ف  فعالية اتخاذ القرارات: -

  البيانات والمعلومات الدقيقة ࢭʏ الوقت الملائم بالشروط المطلوȋة.

  ر النظام وטنضباط بالوحدات טدارʈة.تنمية العمل وفق نظم واܷݰة وطرق عمل محددة من خلال توف-

التأث؈ف טيجاȌي عڴʄ سلوك כفراد داخل المنظمة، وذلك من خلال  تنمية السلوك טيجاȌي للأفراد: -

  تأث؈فɸا عڴʄ عمليات טتصال داخل وخارج المنظمات إضافة إڲʄ مساعدٮڈا عڴʄ ادارة الوقت بكفاءة.

إعادة ɸندسة عمليات الȘشغيل سواء قبل  لإنجاحȖعد تكنولوجيا المعلومات وטتصالات عنصرا جوɸرʈا  -

تصميم عمليات الȘشغيل بما يقدمھ من مق؅فحات لأفضل التصميمات، أو Ȋعد اتمام عمليات التصميم 

  من خلال دورɸا ࢭʏ مراحل التطبيق اݝݵتلفة.

 دارʈة والتنظيمية. تدعيم نجاح المنظمات ذات اݝݨالات ט  -

وتݏݵيصا للمزايا السابقة الذكر يمكن القول أن تكنولوجيا المعلومات وטتصالات ساɸمت كث؈فا 

 ʄسي؈ف أو عڴȘمستوى أساليب ال ʄي مٔڈا المنظمات سواء عڴɲعاȖ ل الكث؈فة الۘܣɠايجاد حلول للمشا ʏࢭ

ɲشطة والعمليات لوحظ سɺولة مستوى نظم טنتاج، حيث وȋدخول أجɺزة الكمبيوتر عڴʄ جميع כ

وسرعة ࢭʏ وت؈فة عملɺا وقلل من إمɢانية حدوث כخطاء فٕڈا وخفض تɢاليف انجازɸا، وكما وفر المعلومات 

والبيانات Ȋشɢل كب؈ف عن مختلف اݝݨالات داخليا وخارجيا ما ʇسر وساɸم ࢭʏ اتخاذ القرارات من طرف 

  اء المؤسسة وȖعزʈز مركزɸا التنافؠۜܣ ࢭʏ כسواق. المدراء والمسؤول؈ن ɸذا ɠلھ من شأنھ تحس؈ن أد

 ࡩʏ تنمية المورد الȎشري  ر تكنولوجيا المعلومات وטتصالالمطلب الراȊع: دو 

أصبحت تكنولوجيا المعلومات وטتصالات لا تقتصر عڴʄ وظيفة واحدة بل شملت ɠل الوظائف 

ل ࢭʏ تنمية الكفاءات الȎشرʈة إذ ࢭʏ المؤسسة ٭ڈدف تطوʈرɸا وخدمة أɸدافɺا، حيث ساɸمت Ȋشɢل فعا

Ȗعت؄ف العملية التدرȎʈية السȎيل כمثل و  أصبح يدرج ضمن المؤشرات الفاعلة ࢭʏ تنمية الموارد الȎشرʈة،
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لغرض رفع وتنمية قدرات כفراد، وقد غ؈فت تكنولوجيا المعلومات وטتصالات ࢭʏ عملية تنمية وتدرʈب 

  1الموارد الȎشرʈة ࢭʏ النواڌʏ التالية:

أوجدت نمط جديدا لمتطلبات العملية التدرȎʈية ألا وɸو نمط قائم عڴʄ المعرفة، فالكفاءات الȎشرʈة  -

 ʄۗܣ عڴʈعمل النموذج التدرʇ כمور التقنية للعمل فقط بل بالعكس ʏعد تلك الۘܣ تتحكم ࢭȖ اليوم لم

التقنية الروتيɴية داخل تطوʈر المɺارات الفكرʈة والذɸنية أك؆ف لدى כفراد خاصة وإن أغلب المɺام 

  التنظيم قد تم اسنداɸا بصفة تɢاد تɢون ɠلية للآلة.

أوجدت تكنولوجيا المعلومات وטتصالات أساليب جديدة للقيام بالعملية التدرȎʈية، فأصبحنا ɲسمع  -

أثبȘت بالواقع טف؅فاعۜܣ: التدرʈب عن Ȋعد، التعلم عن Ȋعد...اݍݸ، ɠل ɸذه כنماط اݍݨديدة ࢭʏ التدرʈب 

  جدارٮڈا خاصة ࢭʏ الدول المتقدمة لامتيازɸا بالتفاعلية.

أوجدت نمطا جديدا للمنظمات أو الɺيئات المشرفة عڴʄ العملية التدرȎʈية فأصبحنا ɲسمع بمؤسسات  -

  بلا حدود، فمقرɸا وحدودɸا ۂʏ الشبكة تمنح شɺادات عالية اݍݨودة ومع؅فف ٭ڈا.

ʄعڴ ʏاسات التطور التكنولوڊɢعɲ؈قات כداء وطرقھ  وأما اɺغ؈فت تجȖ لماɠ و أنھɺۗܣ فʈכداء التدر

 ʏا لتتواكب مع اݍݨديد ࢭɸرʈاحتياجات يتع؈ن تطو ʏية لدى العامل؈ن، وۂȎʈنوع טحتياجات التدرȘتزداد وت

التكنولوجيا، حيث تتكرر اݍݰاجة مع تلاحق المتغ؈فات الفنية بل يمكن القول أن خرʈڋʏ اݍݨامعات اليوم 

إڲʄ تدرʈب يراوح عشر مرات ࢭʏ المتوسط عڴʄ مدى حياٮڈم الوظيفية، وȋالɴسبة للأدوات سيحتاجون 

:ʏالتاڲɠ ة فࢼܣʈشرȎب والتنمية الʈ2اݍݨديدة الۘܣ أحدثْڈا تكنولوجيا المعلومات وטتصالات للتدر  

رʈة، وۂʏ عبارة عن برامج تȘسم بالذɠاء وȖعتمد عڴʄ معارف مستمدة من اݍݵ؄فة الȎش النظم اݍݵب؈فة: -

وȖستخدم قواعد טستدلال المنطقي ࢭʏ الوصول إڲʄ النتائج وأسباب الوصول إلٕڈا، وʉعرف كذلك بالنظام 

المبۚܣ عڴʄ المعرفة وɸو يتɢون من قاعدة المعرفة والۘܣ تتɢون بدورɸا من حقائق عن مجال مع؈ن وقواعد 

  بحثية تحدد كيفية استخدام تلك القواعد.

- ʏاء טصطناڤɠونات مادية قادرة : و نظم الذɢشاء برامج ومɲأحد علوم اݍݰاسب الفرعية الۘܣ ٮڈتم بإ ʏۂ

عڴʄ محاɠاة السلوك الȎشري، وٱڈدف علم الذɠاء טصطناڤʏ إڲʄ محاɠاة Ȋعض عمليات טدراك وטستɴتاج 

المنطقي الۘܣ يجيدɸا טɲسان وذلك باستخدام التقنيات اݍݨديدة لما يحقق لݏݰاسب انجاز العديد من 

  لمɺمات الصعبة والمعقدة الۘܣ ɠان يقتصر أداؤɸا عڴʄ טɲسان.ا

                                                             
والتدرʈب،  مɴشورات وقاǿع ندوة آفاق جديدة للتنمية الȎشرʈة"ثورة المعلومات واɲعɢاساٮڈا عڴʄ التدرʈب والتنمية الȎشرʈة"،  رأفت رضوان، 1

  .354،ص 1997مصر، 
 .257، ص 1998، دار اليازوري، عمان، نظم المعلومات טدارʈةمنال محمد الكردي،  2



طار النظري للتدرʈب לلك؅فوɲيל   الفصل الثاɲي 

 

 
52 

:ʏناك أدوات ووسائل أخرى وۂɸ 1إضافة للأدوات السابقة  

وۂʏ نظم متطورة ومعقدة يمكن من خلالɺا محاɠاة وتقليد نظم واقعية  نظم اݝݰاɠاة والمقلدات: -

تدرʈب الطيارʈن، ومقلدات טبحار لاستخدامɺا ࢭʏ التدرʈب، ومن أمثلة ɸذه النظم مقلدات الط؈فان ل

لتدرʈب قادة السفن، ومقلدات المعارك اݍݰرȋية للتدرʈب عڴʄ المعارك ومحاكيات טنفجارات النووʈة، 

  ومحاكيات سوق כوراق المالية، ومحاكيات القرارات טدارʈة والتنظيمية.

  ونجد فٕڈا مجموعة من כدوات مٔڈا مايڴʏ: نظم التدرʈب باستخدام الوسائط المتعددة: -

 :افة وسائل التأث؈ف  الوسائط المتعددةɠ ستخدمȖ عبارة عن نظم وتطبيقات متطورة ʏوۂ

 (صوت وصورة وحركة) ل؅فك؈ق المعلومة مع امɢانية اضافة استخدام כساليب التفاعلية؛

 :ي للعالم ا الواقع טف؅فاعۜܣɠو ذاك العالم أو الواقع اݝݰاɸك وʈناظر ʄݍݰقيقي الذي ينقل إڲ

وأذنيك وسائل حواسك כخرى، ما كنت س؅فاه من مɢانك ࢭʏ العالم טف؅فاعۜܣ وʈقصد بھ 

النظم والتطبيقات الۘܣ يتم تطوʈرɸا والتعامل معɺا من خلال معدات خاصة تحدث تأث؈فا 

ʏ، وتمثل مماثلا للتأث؈فات اݍݰقيقية الۘܣ ʇشعر ٭ڈا טɲسان عند ممارستھ العمل العضڴ

 تطبيقات ɸذا اݝݨال ثورة غ؈ف تقليدية ࢭʏ أساليب التدرʈب؛

 :ما  شبكة כن؅فنتɸاشتق مصطݏݳ כن؅فنت من عبارت؈ن وInter   وNet  لمت؈نɢما اختصار لɸو

)Interconnected Networks(  آن واحد ʏب ࢭʋط ب؈ن عشرات الملاي؈ن من اݍݰواسȋتر ʏوۂ

لمؤسسات الدولية، والوطنية وכفراد ࢭʏ حلقات متɢاملة ݝݵتلف قطاعات الɴشاط الȎشري  ɠا

 ʏمستوى دوڲ ʄب عڴʈمختلف عمليات التدر ʏم ࢭɸساȖ املة، حيثɢب المتʋات اݍݰواسɢمن شب

من خلال فتح مواقع متخصصة لتقديم دورات تدرȎʈية ࢭʏ مختلف اݝݨالات وۂʏ ࢭʏ زʈادة 

  سرʉعة من وقت ظɺور טن؅فنت اڲʄ يومنا ɸذا. 

  

  

  

  

  

                                                             
1  ʄـــالمنظمات טلكالضرغامي أم؈ن فؤاد ، "مصر والتحول اڲ ـــ ـــ ـــ ـــ ـــ ـــ ـــ ـــ ــــ ـــ ـــ ـــ ـــ ـــ ـــ ـــ ـــ ــــ ـــ ـــ ـــ ـــ ــــ؅فونية"، متاح عڴʄ الموقــ ـــ ـــ ـــ ــــ ـــ ـــ ـــ ـــ ـــ ـــ ـــ ـــ ــــ ـــ ـــ ـــ ـــ ـــ ـــ ـــ ـــ ـــ ــــ ـــ ـــ ـــ ـــ ـــ ـــ ـــ ـــ ــــ ـــ ـــ ـــ ـــ ـــ ـــ ــــــ ـــ ــــ ـــ ـــ ـــ ــــ ـــ ـــ ـــ ـــ ـــ ــــ ـــ ـــ ـــ ـــ ـــ ـــ ع: ـــ

http://www.tanmiah-adarb.com/VB/archive/index.php/t105.html:خ טقتباسʈ01/08/2016، تار.  
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  כسس النظرʈة للتدرʈب טلك؅فوɲي: المبحث الثاɲي

  ʈعت؄ف مصطݏݳ التدرʇ ،ةʈشرȎمجال إدارة الموارد ال ʏي من أحدث المصطݏݰات تداولا ࢭɲب טلك؅فو

وظɺوره ɠان نȘيجة للتطور الɺائل الذي عرفتھ مجالات تكنولوجيا المعلومات وטتصال والۘܣ غ؈فت من 

  ʄب السابقة المعتمدة عڴʈذا الذي اضرورة تواجد جميع أطر أنماط التدرɸان وزمان واحد، وɢم ʏفھ ࢭ

التغ؈فات اݍݨديدة واݍݰديثة ࢭʏ محيط الشرɠات والۘܣ تطمح دائما إڲʄ إيجاد فرص يتماءۜܢ مع  لا أصبح

، مواردɸا Ȋشɢل أمثل بحيث ʇعظم ذلك العوائد وʈدɲي التɢاليف استغلالاسȘثمارʈة مرȋحة من خلال 

ɠات الك؄فى إڲʄ تبۚܣ ɸذا النمط من التدرʈب المبۚܣ عڴʄ الوسائط وعڴɸ ʄذا כساس توجɺت معظم الشر 

  טلك؅فونية لما لھ من فوائد سواء عڴʄ مستواɸا أو عڴʄ مستوى الفرد من خلال تحس؈ن כداء.

  تدرʈب טلك؅فوɲيالمطلب כول: ماɸية ال

الۘܣ جاء ٭ڈا أɸم و ɸذا العنصر مختلف التعارʈف لمصطݏݳ التدرʈب טلك؅فوɲي  ʇستعرض

وȌعدɸا نذكر כɸمية الۘܣ يكȘسٕڈا سواء بالɴسبة للفرد أو المؤسسة أو  ،الباحث؈ن والكتاب ࢭɸ ʏذا اݝݨال

اڲʄ  إضافةعھ  وم؄فرات استعمالھ اݝݨتمع كɢل ونب؈ن أيضا أɸدافھ وخصائصھ، ثم ɲعرج اڲʄ ذكر أبرز أنوا

 ʄب التقليدي اڲʈب التقليدي واخ؈فا نب؈ن كيف يتم טنتقال من التدرʈ؈ن التدرȋنھ وʋتوضيح الفرق ب

  التدرʈب טلك؅فوɲي

 مفɺوم وتطور التدرʈب טلك؅فوɲي  أولا:

الباحث؈ن رف مصطݏݳ التدرʈب טلك؅فوɲي من طرف العديد من عُ  :مفɺوم التدرʈب טلك؅فوɲي .1

 
ُ
دمت ɸذه التعرʈفات انطلاقا من والمتخصص؈ن ɠل حسب وجɺة نظره وميدان عملھ وȋحثھ، وقد ق

:ʏا فيمايڴɺمɸاجْڈادات ܧݵصية حيث يمكن ذكر أ  

من ɠلمت؈ن  )E-Training(يتɢون مصطݏݳ التدرʈب טلك؅فوɲي والذي يقابلھ باللغة טنجل؈قية 

والۘܣ تدل عڴʄ استعمال جɺاز  )E(واختصارɸا )Electronic(، טلك؅فوɲي )Training(وɸما: التدرʈب 

  ؛1الك؅فوɲي

ʉعرف التدرʈب عڴʄ أنھ  ذلك الɴشاط المنظم الذي ٱڈدف اڲȖ ʄغي؈ف  טتجاɸات وأنماط السلوك و 

وتحس؈ن المɺارات وتحس؈ن القدرة عڴʄ حل المشكلات وטرتقاء بالمɺارات טدارʈة ومن ثم ارتفاع الكفاءة 

وأما טلك؅فوɲي فɺو طرʈقة حديثة للتدرʈب باستخدام آليات טتصال اݍݰديثة من أجɺزة ، טنتاجية
                                                             

1 Jean-François Cerisier, “E-Training et E-learning”, ministère de l'éducation nationale de l'enseignement 
supérieur et de la recherche, http://eduscol.education.fr/numerique/dossier/archives/eformation/e-
formation-e-learning, consulter le 22/09/2014. 
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اݍݰاسوب وטن؅فنت ووسائطھ المتعددة من صوت وصورة، ورسومات، وآليات بحث، ومكتبات الك؅فونية، 

  ائدة.أي استخدام التقنية بجميع أنواعɺا ࢭʏ ايصال المعلومة للمتدرب بأقصر وقت وأقل جɺد وأك؄ف ف

ة الطرفية ـــــــــــــــدم تقنية الشبكـــــــــــــــــــــذي ʇستخــــــــــــــــــــــــــــــــــرف عڴʄ أنھ:" ذلك التدرʈب الـــــــــــــــــــــــــــــــــعُ وكما       

)Network technology(  و يمثل جزء منɸيلھ من خلال سلسلة من التطبيقات، وɺسȖ٭ڈدف دعمھ و

مصطݏݳ التدرʈب عن Ȋعد باعتماده Ȋشɢل كب؈ف عڴʄ تكنولوجيا المعلومات وטتصالات حيث توفر ɸذه 

  .1כخ؈فة طرق سرʉعة لنقل المعلومات والتفاعلية للمستخدم مع توف؈ف ࢭʏ الزمان والمɢان" 

التدرʈب טلك؅فوɲي من وجɺة نظر أخرى عڴʄ أنھ:" تلك العملية الۘܣ يتم فٕڈا ٮڈيئة بʋئة وʉعرف           

تفاعلية غنية بالتطبيقات المعتمدة عڴʄ تقنية اݍݰاسب ךڲʏ وشبɢاتھ ووسائطھ المتعددة الۘܣ تمكن 

ت ممكن المتدرب من بلوغ أɸداف العملية التدرȎʈية من خلال تفاعلھ مع مصادرɸا، وذلك ࢭʏ أقصر وق

  . 2وȋأقل جɺد مبذول، وأقل تɢلفة، وȋأعڴʄ مستوʈات اݍݨودة من دون  تقييد بحدود المɢان والزمان"

وأما من وجɺة نظر ثالثة فالتدرʈب טلك؅فوɲي ɸو:" عملية Ȗعليمية لɢل ܧݵص يرʈد القيام Ȋآۜܣء         

ل، ɠالعمليات، سياسات الموارد مع؈ن، ɠالعمل أو Ȗعلم مɺارات وسلوكيات لɺا علاقة مباشرة بأداء العم

  3الȎشرʈة، أو לدارة والقيادة"

عڴʄ أن التدرʈب טلك؅فوɲي يتطلب تدعيم ممارسات التعلم   )DILLON( ديلون وآخرونوʈؤكد       

التفاعڴʏ من خلال استحداث نظم تمكن المتدرب من التعامل مع العملية التدرȎʈية الك؅فونيا من خلال 

  . 4لمقاطع المصورةالصور والنصوص وا

     
ُ
Ȗعد وȊ ب عنʈكية للتعليم والتدرʈعرفھ اݍݨمعية כمر)USDLA(  س أوʉبأنھ:" توصيل لمواد التدر

 ʏشمل כقمار الصناعية، شبكة טن؅فنت، اݍݰاسب ךڲʇ يɲعلي׿ܣ الك؅فوȖ ب ع؄ف وسيط نقلʈالتدر

  5وتطبيقاه، والوسائط التقنية المتعددة وغ؈ف ذلك من الوسائط المتاحة لنقل المعلومات"

                                                             
  .18- 17، ص.ص 2011כردن،  –، دار مʋسرة للɴشر والتوزʉع، عمان التدرʈب טلك؅فوɲيحنان سليمان الزنبقي،   1
  .3 ، ص2007، 2، العدد 62، مجلة عالم السعودية، اݝݨلد "منظومة التدرʈب טلك؅فوɲي"حسن يڍʏ عايل،   2
بحث ࢭʏ مجلة جامعة الفيوم ɠلية   ،" اتجاɸات الطلاب والمشرف؈ن نحو التدرʈب טلك؅فوɲي ࡩʏ اݍݵدمة טجتماعية"أحمد فاروق محمد صاݍݳ،   3

  .3، ص2011اݍݵدمة טجتماعية، 
4  A.DILLON and other,¨ Hypermedia as an educational technologie¨ , A review of quantitative research 
liturature on learner comprehension , control and style, review of educational research, N 68, 1998, P P 
322. 

ليم الفۚܣ والتدرʈب مداخلة ࢭʏ مؤتمر المعرض التقۚܣ السعودي الثالث، المؤسسة العامة للتع "تقنيات التدرʈب عن Ȋعد"،محمد السيد آدم،   5

  . 3، ص2004السعودية، دʇسم؄ف-الم۶ܣ، الرʈاض
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أشɺر الكتاب ࢭɸ ʏذا اݝݨال يب؈ن أن والذي ʇعت؄ف ) ɸ)Brandon Hallال  ن بروندو وأما Ȗعرʈف    

ايب ـــــــــــــــــــــــالتدرʈب טلك؅فوɲي عڴʄ أنھ برنامج تدرʈۗܣ يمكن الوصول اليھ من خلال متصفح الوʈب نات سك

)Netscape Navigator(أو כن؅فنت وכن؅فانت ،)Internet ,intranet،(  بʈب أو وʈستعمل الوɲ أي

  .1من خلال بʋئة مرئية وتفاعلية ع؄ف טن؅فنت טن؅فانت للتدرʈب وʈتم

    ʏب ࢭʈستعملھ التدرʇ شا٭ڈة من ناحية ما قدȘا مɺمجمل ʏف السابقة أٰڈا ࢭʈوالملاحظ من خلال التعار

إيصال اݝݰتوى التدرʈۗܣ للمتدرȋ؈ن، ومنھ يمكن استɴتاج أن التدرʈب טلك؅فوɲي ɸو أسلوب حديث من 

 ʄعتمد عڴʇ بʈشري.أساليب التدرȎر المورد الʈتنمية وتطو ʏاستعمال تكنولوجيا المعلومات وטتصالات ࢭ  

  وʈمكن أن ɲستخلص أيضا من خلال ما سبق أن:

التدرʈب טلك؅فوɲي ɸو ɲشاط منظم ٱڈدف إڲȖ ʄغي؈ف טتجاɸات والسلوكيات وتحسئڈا وإكساب الفرد  -

التقنية טلك؅فونية أو آلية טتصال معارف ومɺارات جديدة تخص دراستھ أو عملھ بواسطة استخدام 

 اݍݰديثة بأشɢالɺا المتنوعة ࢭʏ زمن قص؈ف وتɢلفة أقل وكفاءة عالية؛

توفر تكنولوجيا المعلومات وטتصالات طرق سرʉعة لنقل المعلومات المتعلقة باݝݰتوى التدرʈۗܣ وخلق  -

خدام شبكة טن؅فنت واݍݰاسوب لبʋئة تفاعلية مشبعة بالتطبيقات التقنية الرقمية المبɴية عڴʄ است

 متعدد الوسائط، כجɺزة المتنقلة لعرض ال؄فمجيات واݍݰقائب التدرȎʈية؛

تقديم اݝݰتوى التدرʈۗܣ ع؄ف وسائل تقنية الك؅فونية من حاسوب وأن؅فنت وأن؅فانت، تلفاز وشاشات  -

 صوتية...اݍݸ من وسائل טتصال والمعلومات؛ - فيديو

فوɲي Ȋعدم ارتباطھ بالمɢان والزمان عڴʄ عكس التدرʈب التقليدي، وɸذا ما يوفر عڴʄ يتم؈ق التدرʈب טلك؅ -

المتدرȋ؈ن عناء التنقل إڲʄ مراكز التدرʈب، وʈوفر التɢلفة جراء التنقل والمبʋت للتدرب ࢭʏ تلك المراكز، 

 بالإضافة إڲʄ إمɢانية טستفادة من اݝݰتوى التدرʈۗܣ ࢭʏ أي وقت وࢭʏ أي مɢان؛     

غ؈ف تقليدي ʇعتمد استخدام مواقع  )Active Training( التدرʈب לلك؅فوɲي ɸو نظام تدرʈب ɲشط -

شبكة לن؅فنت لتوصيل المعلومات للمتدرب وטستفادة من العملية التدرȎʈية بɢافة جوانّڈا دون טنتقال 

تحقيق التفاعل ثلاȜي כȊعاد إڲʄ موقع التدرʈب ودون وجود المدرب والمتدرȋ؈ن ࢭʏ نفس اݍݰ؈ق المɢاɲي مع 

 المدرب والمتدرȋ؈ن) وإدارة العملية التدرȎʈية بأسرع وقت وأقل تɢلفة. - المتدرȋ؈ن  -(اݝݰتوى التدرʈۗܣ الرق׿ܣ

                                                             
1 Hall B. E-learning : le guide de référence : former vos salariés par l’Internet, Paris, Maxima, 2002, 
cité in Biannic C. et Urien B., Les fiches outils du Master Management des Ressources humaines de 
l’IAE de Toulouse,« le e-learning : une présentation générale »,www.iae-toulouse.fr/files/sitemrh/E-
learning.pdf, consulter le 23/09/2014. 
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  نظام التعليم טلك؅فوɲي  ):07 (الشɢل رقم 

 
Source:CRITT-TTI, Michel Mielnikoff, «  Qu'est-ce que le E-Learning », Centre regionale d’innovation et de transfert de 

technologie   Publie le 07/11/2005, disponible sur le site: https://www.ressources.cfadf.com/coursfad/moodle/EAD/elearning.pdf, date 

consultation: 23/10/2014. A l’heure :10 10:  

تخص ɠل من المتدرȋ؈ن وۂʏ مجموعة من العناصر من  متɢونةب؈ن الشɢل أعلاه أن ɸناك شبكة ي

رȋط  ب؈ن المتدرȋ؈ن والمدرȋ؈ن من خلال إɲشاء منصة عڴʄ الفيحاول ɸذا כخ؈ف  والمدرȋ؈ن والمس؈فين للنظام،

כن؅فانت فٕڈا ɠل التعليمات المتعلقة Ȋعمليات التدرʈب טلك؅فوɲي ʇستطيع من خلالɺا شبكة כن؅فنت أو 

المتدرب الȘܦݨيل ࢭʏ الدورات التدرȎʈية الم؄فمجة وكذا טطلاع عڴʄ اݝݰتوى التدرʈۗܣ Ȋشۘܢ أشɢالھ ࢭʏ وقت 

כمر باݝݰاضرات أو  بجميع ɲشاطاتھ سواء Ȗعلق، و ʇستطيع كذلك المدرب من القيام تزامۚܣ أو غ؈ف تزامۚܣ

   التدرȎʈية. כسئلة أو النقاش المباشر أو غ؈ف المباشر أو غ؈فɸا من כɲشطة

لقد تطور التدرʈب عن Ȋعد مع تطور تكنولوجيا المعلومات وטتصالات، الۘܣ : .تطور التدرʈب טلك؅فوɲي2

بصورة الك؅فونية وأشɢال ساعدت عڴʄ التواصل والتفاعل عن Ȋعد، وسɺلت عمليات تصميم مواد التعلم 

  متنوعة، وأدت اڲʄ سɺولة نقلɺا اڲʄ أي مɢان Ȋسرعة فائقة.

  :1أن تطور التدرʈب عن Ȋعد مر بأرȌع مراحل تتمثل تلك المراحل فيمايأȖي )UNESCO(وʈذكر تقرʈر اليوɲسɢو 

                                                             
مɺارات التعليم  " فاعلية برنامج مق؅فح قائم عڴʄ التدرʈب טلك؅فوɲي عن Ȋعد ࡩʏ تنمية Ȋعضالسيد عبد الموڲʄ السيد أبو خضرة،   1

 7-2الممارسة وכداء المɴشود، -مداخلة ࢭʏ المؤتمر الدوڲʏ الثالث للتعلم טلك؅فوɲي والتعليم عن Ȋعد טلك؅فوɲي لدى أعضاء ɸيئة التدرʉس"،

  .10-9، ص ص 2013فيفري 
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ظɺرت أنظمة المراسلة ࢭʏ ٰڈاية القرن التاسع عشر وȖعتمد  :)Correspondence Systems(أنظمة المراسلة  -

تلك כنظمة عڴʄ المواد المطبوعة، وטرشادات المصاحبة، الۘܣ قد تتضمن وسائل سمعية وȋصرʈة، وال؄فيد 

  العادي؛

وȖستخدم تقنيات متعددة، مثل:  :)Educational TV and Radio Systems(أنظمة التلفزʈون والراديو  -

כقمار الصناعية أو اݝݰطات الفضائية، والتلفزʈون اݍݵطي، والراديو ɠوسيلة للتواصل وتقديم 

  اݝݰاضرات المباشرة أو المܦݨلة؛

وتتضمن النصوص، وכصوات، وأشرطة  ):Multimedia Systems(أنظمة الوسائط المتعددة  -

  الفيديو، والمواد اݍݰاسوȋية؛

وتɢون المواد التعليمية فٕڈا مجɺزة  ):Internet-based Systems( טنظمة المتعددة عڴʄ טن؅فنت -

بطرʈقة الك؅فونية تɴتقل اڲʄ כفراد باستخدام جɺاز اݍݰاسوب مع توافر امانية الوصول اڲʄ قواعد 

ȋ؈ن المتعلم وزملائھ من البيانات والمكتبات טلك؅فونية، وʈتوفر التفاعل ب؈ن المعلم والمتعلم من جɺة، و 

جɺة أخرى بطرʈقة م؅قامنة من خلال برامج اݝݰادثة ومؤتمرات القيديو أو غ؈ف م؅قامن باستخدام ال؄فيد 

  טلك؅فوɲي ومنتديات اݍݰوار.

 ثانيا:أɸمية التدرʈب טلك؅فوɲي 

أن ࢭʏ وقت اكȘܦݰت فيھ تكنولوجيا المعلومات وטتصالات جميع اݝݨالات أصبح من المؤكد 

للتدرʈب טلك؅فوɲي أɸمية كب؈فة وɸذا من خلال Ȗسɺيلھ وȖسرʉعھ لعملية Ȗعلم المورد الȎشري، فبعد أن 

ɠان لزاما عليھ التنقل اڲʄ مراكز التدرʈب وما ينجر عن ذلك من ضياع للوقت والمال أصبح من السɺل عليھ 

حۘܢ يتم من خلالɺا تناول توف؈ف ɠل ذلك من خلال توفر فقط تقنية للاتصال ɠاݍݰاسوب وטن؅فنت 

  اݝݰتوى التدرʈۗܣ الم؄فمج.

  :1ولتوضيح כɸمية Ȋشɢل مختصر ومفɺوم يكمن تݏݵيصɺا ࢭʏ النقاط التالية

 ارتباط التدرʈب טلك؅فوɲي بأعڴʄ الموارد وأك؆فɸا قيمة وأɸمية ࢭʏ المؤسسات ألا وɸو المورد الȎشري؛     -

 مقارنة بالتدرʈب التقليدي؛الفوائد والمزايا اݍݨمة المتحصلة منھ  -

 زʈادة اݍݰاجات التدرȎʈية لموظفي المؤسسات اݍݰالية أفقيا وعموديا عن السابق؛ -

                                                             
טلك؅فونية،  ةمقالة ࢭʏ جرʈدة القدس الرقمي العرȌي"،أɸمية التدرʈب לلك؅فوɲي ࡩʏ تنمية الموارد الȎشرʈة ࡩʏ العالم "جميل أحمد اطم؈قي،   1

   . www.alqudsalraqmi.ps/atemplate.php?id=55، 22/09/2014تارʈخ التصفح: 
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التدرʈب المبۚܣ عڴʄ التقنية ɸو اݍݰل כمثل لكث؈ف من التحديات الۘܣ تواجɺɺا الوزارات والمؤسسات  -

 اݍݰɢومية واݍݨامعات وشرɠات القطاع اݍݵاص والعام؛

التدرʈب טلك؅فوɲي عڴʄ إتاحة الفرصة للمتدرȋ؈ن لتطوʈر مɺاراٮڈم وقدراٮڈم Ȋشɢل مستمر تقوم فلسفة   -

دون اضطرارɸم دوما إڲʄ ترك أمكن عملɺم أو تقليل عدد اللقاءات واڲʄ استمرار الوقت לضاࢭȊ ʏعد 

 ساعات العمل.   

ر أخرى لا تقل أɸمية مٔڈا، بالإضافة إڲʄ العناصر السابقة لأɸمية التدرʈب טلك؅فوɲي يمكن ذكر عناص

  فيمايڴʏ:عڴʏ بن شرف الموسوي وطارق כحمدي الطبيڴʏ حيث ي؄فزɸا ɠل من 

التطور المȘسارع ࢭʏ المبتكرات وتطبيقاٮڈا ودمجɺا بتكنولوجيا التعليم والتعلم والمعلومات وטتصالات  -

ɸذه المبتكرات أثناء عملية والتكنولوجية الرقمية، وɸذا يقغۜܣ بأن تدرʈب المتدرȋ؈ن عڴʄ استخدام 

 ʄن عڴʈ؈ن أفضل العامل؈ن المستقبل؈ن القادرȋؤلاء المتدرɸ ب لتحديث معلوماٮڈم باستمرار سيجعلʈالتدر

التعامل مع قضايا العمل اليومية ومشاɠلھ، إذ أٰڈم يملɢون القدرة والثقة والمɺارات التقنية اللازمة 

 لتوسيع معارفɺم؛

 دية وتوف؈ف الوقت واݍݨɺد مقابل اݍݰصول عڴʄ نتاجات تدرʈب نوعية؛التقليل من التɢلفة الما -

إتاحة الفرصة لأك؄ف قدر من المتدرȋ؈ن للالتحاق بمستوʈات مختلفة من التدرʈب عملا بمبدأ تɢافؤ  -

 ؛1الفرص والتعليم لݏݨميع

 تحكم المتدرب ࢭʏ العملية التعليمية، والمشاركة טيجابية فٕڈا؛ -

 لوصول إڲʄ المادة التدرȎʈية ࢭʏ الوقت والمɢان المناسب؈ن لɺما؛ʇسمح للمتدرب با -

 טعتماد عڴʄ علاقة تفاعلية ب؈ن المتدرȋ؈ن والمدرȋ؈ن؛ -

 استخدام تكنولوجية متعددة واستخدام أنماط التدرʈب اݝݵتلفة؛ -

 ؛2توف؈ف وقت السفر وטنتقال بالɴسبة والمتدرب -

                                                             
ورقة بحثية مقدمة  ،" التدرʈب טلك؅فوɲي وتطبيقاتھ ࡩʏ تطوʈر الموارد الȎشرʈة ࡩʏ قطاع التعليم بدول اݍݵليج"،عڴʏ بن شرف الموسوي   1

  . 4، ص2010للندوة כوڲʄ ࢭʏ تطبيقات تقنيات المعلومات وטتصال ࢭʏ التعليم والتدرʈب، ɠلية ال؅فبية  جامعة الملك سعود، افرʈل 
2   ،ʏالمناطق النائية"،طارق כحمدي الطبيڴ ʏي ࡩɲب טلك؅فوʈي، جامعة المنصورة،  " أساليب توظيف التدرɲمجلة التعليم טلك؅فو ʏمقالة ࢭ

  ..22/09/2014تارʈخ التصفح: ،http://emag.mans.edu.eg/index.php?page=news&task=show&id=400 ،2014مارس 1، 13العدد 
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بتھ ࢭʏ التدرʈب وȖܨݨيع المتدرب عڴʄ טعتماد عڴʄ النفس والوصول رفع ثقة المتدرب ࢭʏ نفسھ وزʈادة رغ -

 إڲʄ مرحلة التعليم الذاȖي....

  أɸداف التدرʈب טلك؅فوɲي ثالثا:

 ʇسڥʄ التدرʈب טلك؅فوɲي اڲʄ تحقيق כɸداف التالية:  

المتدرȋ؈ن  مساعدة المؤسسات لتعديل الطرق التقليدية ࢭʏ تنمية مواردɸا الȎشرʈة وȋحيث يتم ٮڈيئة -

لإنتاجية أك؄ف ࢭʏ مجتمع المعرفة باستخدام التقنيات المعاصرة أثناء التدرʈب وإعدادɸم لتوظيفɺا بصورة 

 فعالة ࢭʏ سوق العمل؛

ٱڈدف إڲʄ مواكبة التحديات المȘسارعة ࢭʏ مناݠݮ التدرʈب وتصميمɺا ومحتواɸا وأساليّڈا فيȘيح فرص  -

ʋسرة للقيام بذلك باستمرار البʋية טف؅فاضيةمرنة ومȎʈ؛ 1ئات التدر 

مساعدة المتدرȋ؈ن عڴʄ استخدام تقنية المعلومات وטتصالات والشبɢات المتاحة للتعلم טلك؅فوɲي  -

 كدراسة ال؄فامج والمناݠݮ والمقررات التدرȎʈية ومراجعْڈا؛

 تصميم برمج التدرʈب ومناݠݨھ ومقرراتھ بطرʈقة رقمية؛ -

-  ʏش ࢭʋ؈ن للعȋعصر الثقافة المعلوماتية؛إعداد  المتدر 

 التغلب عڴʄ مشكلات أساليب التدرʈب التقليدية؛ -

  ؛  2معرفة כسس والمعاي؈ف الۘܣ يمكن من خلالɺا إجراء التعديلات لتطوʈر منظمة التدرʈب -

ʏل من أحمد محمد سالم و غنام، تتمثل فيمايڴɠ اɺي يوܷݰɲب טلك؅فوʈداف أخرى للتدرɸناك أɸ4 3و:  

 فɺوم التقليدي للتدرʈب لمواكبة التطور العل׿ܣ والثورة المعرفية؛Ȗغي؈ف الم -

 زʈادة الفاعلية لɢل من المدرب والمتدرب؛ -

 دعم عملية التنمية المɺنية للمتدرȋ؈ن والقيادات؛ -

                                                             
  .3، صمرجع سبق ذكرهسوي، عڴʏ بن شرف المو   1

ورقة بحثية ࢭʏ مجلة التعليم טلك؅فوɲي، جامعة المنصورة، مصر،  "التدرʈب טلك؅فوɲي وتنمية الموارد الȎشرʈة"،شوࢮʏ محمد حسن،   2

http://emag.mans.edu.eg/index.php?page=news&task=show&id=140&sessionID=13  :خ التصفحʈ22/09/2014، تار.  
  .9ص، 2004السعودية،  -، مكتبة الرشد، الرʈاضتكنولوجيا التعليم والتعليم טلك؅فوɲيأحمد محمد سالم،  3
  .22، ص مرجع سبق ذكرهحنان سليمان الزنبقي،   4
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 توف؈ف فرص التدرʈب لɢل مواطن مع טيمان بقيمة استمرارʈة التدرʈب ومواصلتھ؛ -

 تدرȎʈية حديثة مغايرة لتلك المستخدمة ࢭʏ المؤسسات التدرȎʈية التقليدية؛توف؈ف أساليب ووسائط  -

معاݍݨة النقص وتܶݰيح כخطاء الۘܣ أحدثْڈا مؤسسات التدرʈب التقليدية عن طرʈق تقديم برامج  -

 Ȗعۚܢ بحاجة اݝݨتمعات الȎشرʈة.

  المطلب الثاɲي: خصائص وأنواع التدرʈب טلك؅فوɲي وم؄فراتھ

بمجوعة من اݍݵصائص تجعلھ يختلف كث؈فا عن التدرʈب التقليدي سواء من  يمتاز التدرʈب

ناحية الزامية تواجد المتدرȋ؈ن ࢭʏ أماكن التدرʈب أو من ناحية ضرورة טل؅قام بوقت الدورة التدرȎʈية، وأما 

يدة أنواعھ فيھ عديدة ومختلفة باختلاف أساليب التدرʈب المستعملة فɢل نوع يحتاج إڲʄ تطبيق آلية جد

فࢼܣ ناȊعة عن ɠون أن  استعمالھȖعتمد عڴʄ تكنولوجيا المعلومات وטتصالات اݍݨديدة، وأما م؄فرات 

כنظمة التدرȎʈية السابقة لا تواكب ما ɸو حاصل من تطورات ࢭʏ محيط المؤسسة، وعليھ فتفصيل 

  النقاط الساقبة سيɢون ࢭʏ العناصر الموالية.

  أولا:خصائص التدرʈب טلك؅فوɲي

د خصائص عديدة تضفي عڴʄ التدرʈب טلك؅فوɲي م؈قات مختلفة عن التدرʈب التقليدي، توج

:ʏا فيمايڴɺمɸيمكن ذكر أ  

يقوم التدرʈب טلك؅فوɲي عڴʄ التدرʈب المدمج حيث أنھ قليل ۂʏ دورات التدرʈب טلك؅فوɲي الۘܣ تلزم  -

 ذلك ɠل ءۜܣء اف؅فاعۜܣ؛اݍݰضور جسديا، تɢون ࢭʏ البداية فقط عند الȘܦݨيل ثم يصبح Ȋعد 

تدرʈب مرن وانفرادي بحيث أن ɠل اݝݰتوʈات التدرȎʈية متاحة ࢭɠ ʏل ݍݰظة، وحسب טختيارات  -

 البيداغوجية للمتدرȋ؈ن وۂʏ مرتبة ࢭʏ شɢل مواد تدرȎʈية محددة ࢭʏ مسار تدرب المتدرب؛

 الكمبيوتر Ȋشبكة טن؅فنت؛تبادل المعلومات ࢭʏ وقت م؅قامن وɸذا بمجرد اتصال المتدرب من خلال جɺاز  -

تطوʈر التعلم الذاȖي والعمل اݍݨماڤʏ بحيث أن التدرʈب טلك؅فوɲي يلزم Ȗعميم טخراجات والمنتجات  -

اݍݨماعية، أو بمعۚܢ آخر يجب عڴɠ ʄل متدرب  ʇس؈ف مساɸمتھ التعلمية والتدرȎʈية وʈجعلɺا مع טنتاج 

ʏ؛1اݍݨماڤ  

                                                             
1 Mamoudou COUMARE, ¨ La formation à distance (FAD) et les technologies de l’information et de la communication pour 
l’éducation (TICE) au service de la professionnalisationdes enseignants au Mali: une approche évaluative de dispositifs 
Expérimentaux¨,Thèse doctorat, L’UNIVERSITE DE ROUEN UFR des sciences de l’homme et de la société, 2012 , PP 157-158. 
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ʏ1ومن ب؈ن خصائصھ أيضا نجد مايڴ:  

-  ʏعتمد أساليب مغايرة لتلك المستخدمة ࢭʇ ب حيثʈالتدر ʏقة جديدة ࢭʈي طرɲب טلك؅فوʈعت؄ف  التدرʇ

 نظم التدرʈب التقليدية؛

-  ʄ؈ن وذلك بدلا من טعتماد عڴȋنقل المعلومات للمتدر ʏنقل المعلومات ࢭ ʏعدد الوسائط المستخدمة ࢭȖ

 مصدر واحد كما ɸو ࢭʏ التدرʈب التقليدي؛

المتدرب استقبال المعلومات والمعارف ࢭʏ أي وقت وࢭʏ أي  بإمɢانالمرونة ࢭʏ القبول والتدرʈب حيث أصبح  -

 مɢان؛

 טقتصاد ࢭʏ النفقات حيث ʇعت؄ف ɸذا النوع من التدرʈب أقل تɢلفة عن غ؈فه من نظم التدرʈب التقليدية. -

تɢافؤا ࢭʏ الفرص التعليمية ب؈ن اڲʄ الم؈قات السابقة يȘيح التدرʈب טلك؅فوɲي أيضا  بالإضافة

المتدرȋ؈ن وʈرفع من درجة טلتحاق بمستوʈات التدرʈب، وȋذلك فɺو يفتح آفاقا جديدة يتمكن الم؅فدب من 

خلالɺا من اشباع رغباتھ وفق قدراتھ مما يجعل البواعث الۘܣ يوفرɸا ɸذا النوع من التدرʈب تدفع 

  رص כخرى المتاحة.بالمتدرب للتفك؈ف للالتحاق بھ مقارنة مع الف

وʈختص التدرʈب טلك؅فوɲي بتفعيل مفɺوم التطوʈر المستمر بما ʇساعد عڴʄ تنمية الموارد 

الȎشرʈة ݍݨمع المعرفة حسب التغي؈ف ࢭʏ احتياجات السوق ومتطلبات التخصصات اݝݵتلفة وتحس؈ن 

  الوضع טقتصادي وטجتماڤʏ واستغلال الوقت Ȋشɢل فعال.

لك؅فوɲي عڴʄ عكس التدرʈب التقليدي الذي يرتكز عڴʄ المدخلات، فانھ يركز كما أن التدرʈب ט

عڴʄ العمليات والمنتجات فالمتدرب منتج للمعرفة ولʋس مسْڈلك لɺا فقط وɸذا يتطلب الكث؈ف من المɺارات 

  .2الۘܣ يɴبڧʏ اتقاٰڈا أ ثناء التدرʈب

  ثانيا: أنواع التدرʈب טلك؅فوɲي

ɸناك أنواع عديدة للتدرʈب טلك؅فوɲي تختلف باختلاف כسلوب المستعمل فيھ والتطور الذي 

مسھ والۘܣ  نتجت عن التقدم التكنولوڊʏ اݍݰاصل ࢭʏ مجال المعلومات وטتصالات، وࢭɸ ʏذا טطار يمكن 

  :1فيمايڴKuplan ( ʏ(توضيح כنواع الۘܣ بئڈا ɠابلن 

                                                             
  .22، ص مرجع سبق ذكرهن الزنبقي، حنان سليما  1
  ، نفس موقع טن؅فنت.مرجع سبق ذكرهعڴʏ بن شرف الموسوي ،   2
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يدمج ɸذا النوع التدرʈب טلك؅فوɲي المباشر مع التدرʈب  :)Blended  Training(التدرʈب المدمج  -

التقليدي، بحيث يمكن الوصول ݍݨزء أسا؟ۜܣ من محتوʈات الɴشطة التدرȎʈية ع؄ف الوʈب وغ؈فه من 

  .%75اڲʄ  %25التطبيقات، وɸذا النوع يمكن أن يخفض عدد اݍݨلسات التقليدية ب؈ن 

درʈب داخل الصف تدعم عملية التدرʈب التقليدية (الʇستخدم لمساندة و  التدرʈب טلك؅فوɲي المساند: -

واݝݵت؄ف والورشة) باستخدام تقنيات وכدوات טلك؅فونية ࢭʏ عملية توف؈ف Ȋعض اݝݰتوʈات، وامɢانيات 

  .24%טتصال وɸذا النوع قد يخفض عدد اݍݨلسات بما لا يزʈد عن 

ضا بالتدرʈب טف؅فاعۜܣ والذي يمكن أن يتم دون لأي اتصال وʉعرف أيالتدرʈب טلك؅فوɲي المباشر:  -

ف؈قياǿي ب؈ن المدرب والمتدرب، وʈتلقى المتدرب ال؄فنامج بالɢامل ع؄ف الطرق טلك؅فونية اݝݵتلفة للتواصل 

عن Ȋعد، ورغم ذلك فانھ يمكن توف؈ف Ȋعض اݍݨلسات التقليدية كجلسة التعارف وטفتتاحية وكذلك 

    من عدد ساعات الدورة.  %25ت والتقييمات بما لا يزʈد جلسات טمتحانا

 وʈنقاردتوɸناك تصɴيف آخر ʇعتمد عڴʄ כساليب المستعملة ࢭʏ التدرʈب يوܷݰɺا ɠل من الباحث؈ن 

)Weingardt( ري وɺالش:ʏوۂ ،  

ɸو الɴشاط الذي يتم ࢭʏ الوقت اݍݰقيقي، تحت قيادة : )Synchronous(التدرʈب טلك؅فوɲي الم؅قامن  -

المدرب حيث يتواجد ɸو وجميع المتدرȋ؈ن ࢭʏ نفس الوقت وʈتواصلون مباشرة، ولكن لʋس تواجدا ف؈قيائيا 

بنفس المɢان وɸذا السلوب يضمن مرونة المɢان ولʋس الزمان، بوجود المدرب والمتدرب ࢭʏ نفس الوقت 

أو تلقي   )Chating(ة بئڈما ɠأن يȘبادل טثنان اݍݰوار من خلال اݝݰادثة يجعل العملية تفاعلية مباشر 

برامج تدرȎʈية من خلال القاعات التدرȎʈية טف؅فاضية، ومن ايجابيات ɸذا النوع ɸو أن المتدرب ʇستطيع 

 ؛2اݍݰصول من المدرب عڴʄ التغذية الراجعة المباشرة ࢭʏ الوقت نفسھ

لا ʇش؅فط ɸذا النوع من التدرʈب טلك؅فوɲي اڲAsynchronous(:  ʄ(التدرʈب טلك؅فوɲي غ؈ف الم؅قامن  -

وجود المدرب والمتدرب ࢭʏ نفس الوقت للتدرʈب، فالمتدرب ʇستطيع التفاعل مع اݝݰتوى التدرʈۗܣ من خلال 

ال؄فيد טلك؅فوɲي ɠأن يرسل رسالة اڲʄ المدرب ʇستفسر فٕڈا عن ءۜܣء ما ثم يجيب عليھ المدرب ࢭʏ وقت 

مباشر لا يحتاج اڲʄ وجود المدرب والمتدرب ࢭʏ الوقت نفسھ أو ࢭʏ القاعة التدرȎʈية لاحق وɸذا التدرʈب غ؈ف 

טف؅فاضية نفسɺا، وʈتم من خلال تقنيات التدرʈب טلك؅فوɲي مثل ال؄فيد טلك؅فوɲي وأشرطة الفيديو 

                                                                                                                                                                                   
1 Kaplun.G, ¨Learning and new technologies in the internet age¨,2006, Retrieved from 
http//temp.oitcimterfor.org/public/English/region/ampro/cinterforpubl/kaplun/index.htm,23/09/2014  
2 Weingardt.K.R, ¨The Role of instructional Design and Technology in the Dissemination of Empirically 
Supported¨,P313, Manual-Based therapies, Clinical Psychology: Science and Practice, Published by 
Oxford University press, August 2006, Retrieved form: Homlinelibrary,wiley.com, 23/09/2014. 
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د اݍݨغراࢭʏ والمنتديات، وɸذا النوع مناسب للتطبيق ࢭʏ حال ɠان عدد المتدرȋ؈ن كب؈فا أو ࢭʏ حالة التباع

  .1بئڈم

  ثالثا: م؄فرات استعمال التدرʈب טلك؅فوɲي

ان ݍݨوء معظم المنظمات اڲʄ استعمال التدرʈب טلك؅فوɲي لتنمية مواردɸا الȎشرʈة وتخلٕڈا عن 

التدرʈب التقليدي لم يكن قرار اختياري بل نجم عن ما ɸو حاصل ࢭʏ محيطɺا والذي عرف تطورات 

وȋالتحديد جانب تكنولوجيا المعلومات وטتصالات، حيث شɺد ɸذا כخ؈ف مȘسارعة من جميع اݍݨوانب 

تطورا سرʉعا لم Ȗشɺد الȎشرʈة مثلھ من قبل ما أخضع ذلك المنظمات اڲʄ استعمال التدرʈب טلك؅فوɲي، 

ʏل مختصر فيمايڴɢشȊ ʏمكن ذكر כسباب والدواڤʈ2و :  

- :ʏا القرن اݍݰادي والعشرون،  الثورة المعرفية والتطور التكنولوڊɸدɺشʇ ثورة وغزارة المعلومات الۘܣ

لاشك أن ملامح ɸذا القرن ɸو تدفق المعلومات وصعوȋة متاȊعة تدفقɺا بالɴسبة لأية مؤسسة تدرȎʈية، 

وʉعتمد ɸذا التدفق عڴʄ التطور التكنولوڊʏ السرʉع الذي يوظف الوسائل اݝݵتلفة ࢭʏ انتاج ونقل المعرفة 

ر الصناعية وטن؅فنت وغ؈فɸا، ففي ظل ɸذا التقدم التكنولوڊʏ تصبح مؤسسات التدرʈب مثل: כقما

التقليدية عاجزة تماما عن الݏݰاق بالركب مما ʇستدڤʏ اݍݰال اڲʄ التفك؈ف بأساليب وصيغ جديدة Ȗستطيع 

 توظيف التكنولوجيا المتطورة؛

د المتدرȋ؈ن الراغب؈ن ࢭʏ التدرʈب مما يجعل الزʈادة الكب؈فة ࢭʏ أعدا כوضاع الديموغرافية (السɢان): -

المؤسسات التقليدية عاجزة تماما عن توف؈ف التدرʈب لɺذه כعداد الم؅قايدة، وࢭʏ ظل טمɢانيات اݝݰدودة 

للمؤسسات التدرȎʈية اݍݰالية أمام أعداد كث؈فة من المتدرȋ؈ن الوفاء بالاحتياجات شʋئا صعبا أو 

 مستحيلاج؛

 العامل؈ن وتأɸيلɺم دون اݍݰاجة اڲʄ ترك أعمالɺم؛ التمكن من تدرʈب -

سرعة تطوʈر ال؄فامج التدرȎʈية وȖغي؈فɸا عڴʄ טن؅فنت بما يواكب اݍݵطط الوزارʈة ومتطلبات العصر دون  -

 .ةضباɸتɢاليف اضافية 

ونجد أيضا أن من ب؈ن الم؄فرات الۘܣ جعلت الشرɠات والمؤسسات والɺيئات Ȗستخدم التدرʈب 

  ۂʏ: טلك؅فوɲي

                                                             
  .372ص  3،2008، دورʈة טدارة العامة، اݝݨلد، العدد اطلاق برامج التعلم والتدرب טلك؅فوɲي نموذج مق؅فحمحمد ܿݨلان الشɺ؈في،   1
، ورقة عمل مقدمة لملتقى التدرʈب والتنمية، اݍݨمعية السعودية "التدرʈب טلك؅فوɲي وتحديات العصر الرق׿ܣ"ɸناء عبد الرحمان يماɲي،   2

  .4-3، ص ص 2006ماي  4-1للادارة، الرʈاض،
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 قصور التدرʈب التقليدي ࢭʏ تلبية جميع احتياجات الموظف؈ن والعامل؈ن ࢭʏ ظل التطور التكنولوڊʏ؛ -

-  ʄا للمؤسسات والعامل؈ن عڴɸالذي مس ميدان טعلام وטتصال والمزايا الۘܣ يوفر ʏالتطور التكنولوڊ

 حد السواء؛

وטتصالات الشرɠات والعامل؈ن فٕڈا من تحقيق مكن التطور الذي شɺده مجال تكنولوجيا المعلومات  -

مزايا عديدة، فبالɴسبة للمؤسسات وفرت لɺا تɢلفة اضافية ووقت ضاǿع واللذان قد يɴتجان من تنقل 

العامل؈ن اڲʄ مراكز التدرʈب من مصارʈف اɠل ومبʋت وكذا نقص ࢭʏ טنتاج ȊسȎب  غيا٭ڈم عن عملɺم، وأما 

 رɸم تلقي اݝݰتوى التدرʈب ࢭɠ ʏل مɢان وزمان.بالɴسبة للعمال فقد أصبح بمقدو 

  المطلب الثالث: الفرق ب؈ن التدرʈب التقليدي والتدرʈب טلك؅فوɲي 

ݳ من خلال عناصر ɸذا المطلب الفروقات الموجودة ب؈ن التدرʈب التقليدي والتدرʈب  سنوܷ

كذا الوسائل وכساليب טلك؅فوɲي سواء من ناحية نوعية المعارف المتلقاة وطرʈقة نقل المعلومات، و 

المستخدمة، الوفرات والتɢاليف والعوائد المنجرة عٔڈما...اݍݸ، ونب؈ن ࢭʏ اطار الفرق ايضا טختلاف ب؈ن 

  التدرʈب טلك؅فوɲي والتعليم טلك؅فوɲي.

 أولا: الفرق ب؈ن التدرʈب التقليدي والتدرʈب טلك؅فوɲي  

المعلومات وטتصالات أحدثت نقلة نوعية ɸائلة لاشك أن التطورات الۘܣ شɺدٮڈا مجالات تقنية 

غ؈فت ࢭʏ جميع الميادين ومٔڈا نجد مجال التدرʈب ومنھ ظɺرت فروقات واختلافات كب؈فة ب؈ن التدرʈب 

:ʏاݍݨدول المواڲ ʏا ࢭɺي، يمكن توضيحɲب טلك؅فوʈالتقليدي والتدر  

  أوجھ טختلاف ب؈ن التدرʈب التقليدي والتدرʈب טلك؅فوɲي ): 01 اݍݨدول رقم (

  التدرʈب טلك؅فوɲي  التدرʈب التقليدي  وجھ טختلاف

  يكتفي المتدرب بتوجيھ المتدرب  المتحكم ࢭʏ العملية التدرȎʈية والناقل للمعلومة  المدرب

(تدرب مشارك ومتحكم ࢭʏ العملية التدرȎʈية   متلقي فقط (تدرب سلۗܣ)  المتدرب

  ايجاȌي)

  يتلقى المتدرب المعلومة بالمɢان والوقت المناسب؈ن  محددين مسبقا ࢭʏ قاعة التدرʈب  المɢان والزمان

  تفاعل ب؈ن المتدرȋ؈ن وكذلك بئڈم وȋ؈ن المدرب  قليل ب؈ن المتدرȋ؈ن  التفاعل

التدرʈب استخدام المتاح من وسائل وأنماط   وسائل قليلة وטكتفاء بالشرح اللفظي  الوسائل

  اݝݵتلفة

، مداخلة ࢭʏ الملتقى الثامن التدرʈب טلك؅فوɲي: تجرȋة المؤسسة العامة للتدرʈب التقۚܣ والم۶ܣسعيد محمد القحطاɲي،  المصدر:

  .10، ص 2010السعودية،-لمسؤوڲʏ التدرʈب بالقطاع؈ن اݍݰɢومي واݍݵاص، جامعة טمام محمد بن مسعود טسلامية، الرʈاض
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يتܸݳ من اݍݨدول أعلاه أن دور المدرب Ȗغ؈ف من ɠونھ مس؈ف العملية التدرʈب إڲɠ ʄونھ موجɺا لɺا 

من مستوى التلقي إڲʄ مستوى أفضل ʇشارك من خلالھ  فقد انتقلࢭʏ التدرʈب اݍݰديث، وأما المتدرب 

لزمان التدرʈب أي أنھ أصبح عنصر فعال ࢭʏ العملية كɢل، وȋالɴسبة لقضية المɢان وا ورةࢭʏ س؈ف

 
َ

 من قيودɸما، لص المتدرȋ؈نفأصبحت لا Ȗشɢل عائق كب؈ف ࢭʏ نمط التدرʈب טلك؅فوɲي والذي خ

 ʄعتمد عڴȖ ذا من خلال وسائل كث؈فةɸم التفاعل والتواصل فيما بئڈم ومع المدرب، وɺل لɺوس

  تكنولوجيات المعلومات وטتصال.

  أخرى ࢭʏ اݍݨدول التاڲʏ:إضافة إڲʄ الفروقات السابقة يمكن أن نضيف  فروقات 

  الفرق ب؈ن نظام التدرʈب التقليدي ونظام التدرʈب טلك؅فوɲي ):  02  اݍݨدول رقم (

  التدرʈب טلك؅فوɲي  التدرʈب التقليدي

  تدفق معلومات تفاعڴʏ ذو اتجاɸ؈ن   تدفق معلومات ࢭʏ اتجاه واحد

  تدرʈب Ȗعاوɲي   تدرʈب فردي

  ذاȖي عن طرʈق טستكشاف الفردي تدرʈب  تدرʈب اجباري من اݝݰاضرات 

  البحث من خلال شبكة טن؅فنت والوسائل اݝݵتلفة   تدرʈبات روتيɴية جامدة 

س؈ف العملية التعليمية وفق خطة محددة بدون مراعاة 

  للفروق الفردية ب؈ن المتدرȋ؈ن

  טɸتمام بظروف المتدرȋ؈ن ومراعاة قدراٮڈم الفردية

  المدرب مشارك وأحيانا متعلم (مرشد)  فة وصاحب خ؄فة (الملقن)المدرب ناقل لݏݰقيقة والمعر 

  المتدرب محور العملية التدرȎʈية  المدرب محور العملية التدرȎʈية 

  المتدرب ايجاȌي (مشارك وأحيانا خب؈ف)  المتدرب سلۗܣ (مستمع ودوما متعلم)

  اݝݰتوى المتغ؈ف   اݝݰتوى الثابت

  ابتɢار) –المعرفة عبارة (استفسار   اݍݰقائق)تراكم -تذكر- المعرفة عبارة(حفظ

  טɸتمام بالكيف  טɸتمام بالكم 

التقدير يرتبط بمقايʋس ومعاي؈ف أخرى مٔڈا حقيبة   التقدير معياري وʉعتمد عڴʄ כداء 

  טختبارات 

  الوصول فوري  الوصول محدود

  التɢلفة ɲسȎية  التɢلفة العالية 

"درجة اسɺام التدرʈب טلك؅فوɲي ࡩʏ تطوʈر مɺارات التدرʉس لدى معل׿ܣ اللغة صاݍݳ بن مرزوق عودة السناɲي،  المصدر:

  . 29-28، ص ص 2012، رسالة ماجست؈ف، ɠلية ال؅فبية، جامعة أم القرى، טنجل؈قية بمحافظة يɴبع"

لمذɠورة ࢭʏ اݍݨدول اختلافات كث؈فة أك؆ف تفصيلا من تلك اɸناك الملاحظ من اݍݨدول أعلاه أن 

، حيث نجد أن التدرʈب טلك؅فوɲي ʇعتمد عڴʄ تدفق المعلومات ࢭʏ טتجاɸ؈ن عڴʄ عكس السابق

تدرʈب التجعل من النقاط ࢭʏ العديد  اختلافاتأن ɸنالك كذلك نلاحظ و  التدرʈب التقليدي،

טلك؅فوɲي أك؆ف مزايا من التدرʈب التقليدي سواء من ناحية التفاعل والتواصل أو من ناحية المشاركة 
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للمتدرȋ؈ن ࢭʏ العملية التدرȎʈية، بالإضافة إڲʄ ذلك نجد أن التدرʈب טلك؅فوɲي تخلص من قيدين 

  امل الزمن وعامل المɢانوɸما ع التدرȎʈيةالمتدرȋ؈ن من المشاركة ࢭʏ الدورات  انʇعيقɠانا مɺم؈ن 

 ثانيا:الفرق ب؈ن التدرʈب טلك؅فوɲي والتعليم טلك؅فوɲي

لا يوجد فرق بئڈا من خلال بʋئة التعليم טلك؅فوɲي حيث كلاɸما يتطلب כمور טساسية ࢭʏ أي 

نظام Ȗعلم الك؅فوɲي وذلك نظام الفصول טف؅فاضية وآلية الȘܦݨيل والدخول، بʋنما يتجسد الفرق 

Ȋ يɲ؈ن، حيث أن التعليم טلك؅فوȋالطلاب والمتدر ʄي عڴɲآلية تطبيق التعليم טلك؅فو ʏࢭ ʏل واܷݳ وجڴɢش

مرتبط بمس׿ܢ المɴشأة التعليمية (المدرسة واݍݨامعة) يوجد مدرس؈ن وʈوجد طلاب واختبارات فصلية 

  .1وحضور مم؈ق وغ؈فɸا

  اطم؈قي  وʈؤكد
َ
Ȗ أن أغلب כبحاث ʏئا واحدا ࢭʋي شɲب טلك؅فوʈي والتدرɲعت؄ف أن التعليم טلك؅فو

ح؈ن أن Ȋعضɺا تفرق بئڈما مسȘندين اڲʄ أٰڈما ورثا الفرق ب؈ن التعليم التقليدي والتدرʈب التقليدي، 

وʈݏݵص الفرق ࢭʏ نقطت؈ن ɸما أن: التدرʈب טلك؅فوɲي ɸو جزء من التعليم טلك؅فوɲي بمفɺومھ العرʈض، 

ب טلك؅فوɲي غالبا ما يقتصر عڴʄ المؤسسات والشرɠات الۘܣ تدرب موظفٕڈا ل؅ففع من كفاءاٮڈم التدرʈو 

  المɺنية والعلمية.

إڲʄ العمال والموظف؈ن ࢭʏ  يوجھࢭʏ أن التدرʈب טلك؅فوɲي كمن ومما سبق يمكن القول ان الفرق يَ     

الشرɠات، والتعليم טلك؅فوɲي يوجھ للطلاب والتلاميذ ࢭʏ المدارس واݍݨامعات ɸذا من جɺة، وأما من جɺة 

أخرى فالɺدف من التدرʈب טلك؅فوɲي ɸو تحس؈ن أداء العامل؈ن ࢭʏ الشركة عڴʄ خلاف ذلك بالɴسبة 

والطلاب بمعارف ومعلومات نظرʈة ʇُستفاد مٔڈا التلاميذ فالɺدف منھ ɸو تزوʈد للتعليم טلك؅فوɲي 

  مستقبلا.

  المطلب الراȊع: فوائد وسلبيات التدرʈب טلك؅فوɲي

ان טستخدام الم؅قايد للتدرʈب טلك؅فوɲي ࢭʏ تنمية الموارد الȎشرʈة يب؈ن بأن لھ فوائد كث؈فة   

النوع من التدرʈب لا يخلو من استفادت مٔڈا الشرɠات بدرجة أك؄ف  وموظفٕڈا بدرجة أقل، غ؈ف أن ɸذا 

  العيوب والسلبيات ɠل ɸذا وذاك سʋتم توضيحھ ࢭɸ ʏذا العنصر. 

  

  

                                                             
  .11-10ص ص  سابق ذكره، مرجعشوࢮʏ محمد حسن،   1
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  أولا: فوائد التدرʈب טلك؅فوɲي

Ȗعددت واختلفت فوائد ومزايا التدرʈب טلك؅فوɲي واستفاد مٔڈا الكث؈ف من כطراف المعنية بھ من 

  :1النقاط الموالية ھذلك تبʋن Ȏية، وʈشرɠات وموظف؈ن وɸيئات تدر 

Ȗعد ال؄فامج التدرȎʈية الملقنة عن Ȋعد ذات ɠلفة مناسبة للمتدرȋ؈ن والمدرȋ؈ن  انخفاض التɢلفة: -

والمنظمات بصفة عامة، وعن طرʈق ɸذه ال؄فامج فإنھ بالامɢان تخفيض تɢلفة السفر وتɢلفة טطعام 

أيضا نظرا لانخفاض تɢلفة الصيانة وטيواء والكتب، كما أن التɢلفة الȘشغيلية للمؤسسات سȘنخفض 

والȘسɺيلات المادية حيث أن مستخدمو الشبكة لا يحتاجون اڲʄ اݍݱݨرات الدراسية أو التدرȎʈية 

 وטزدحام ࢭʏ أماكن التجمعات اذا ɠانوا يمتلɢون أجɺزة حاسب موصلة بالشبكة ࢭʏ منازلɺم؛

سɺلة للɴشر טلك؅فوɲي حيث باستطاعة ɠل من : حيث تȘيح الشبكة العنكبوتية آلية الɴشر טلك؅فوɲي -

المدرب والمتدرب تأليف وɲشر أعمالɺم ࢭɠ ʏل أنحاء العالم مما يمكن معھ טستفادة مٔڈا ࢭʏ النقاش 

 وטقتداء ٭ڈا ومراجعْڈا عڴʄ الشبكة؛

تاحة عڴʄ ان برامج التدرʈب טلك؅فوɲي يمكٔڈا טستفادة من مزايا المصادر الم اكȘساب خ؄فات متعددة: -

الشبكة العنكبوتية والۘܣ وفرɸا خ؄فاء من مختلف مجالات المعرفة، فمجتمع טتصال טلك؅فوɲي يضم 

خ؄فاء خارجي؈ن ومحاضرʈن وضيوف وɸذا يوفر لا شك م؈قة تنوع الرؤى العلمية وتنوع مصادر المعرفة 

 واݍݵ؄فة؛

جيدا لتقديم فرص الدخول المȘساوي اڲʄ  لذا Ȗعت؄ف وسطيا :ان بʋئات التعليم טلك؅فونية غ؈ف مم؈قة -

Ȋ ل المستخدم؈نɢأععالم المعلومات ل ،ʏم اݍݨغراࢭɺم غض النظر عن موقعɺم، وأنواعɺم وأعراقɸمار

 وأجناسɺم ولغاٮڈم؛

حيث أن تقديم اݝݰتوى التدرʈۗܣ من خلال الشبكة Ȗعت؄ف البʋئات التدرȎʈية טلك؅فونية بʋئات صديقة:  -

باء اݍݨسدية والبيȁية الۘܣ ت؅فتب عڴʄ خروج المتدرȋ؈ن اليومي من منازلɺم أو حۘܢ ʇساعد عڴʄ خفض טع

 من أماكن عملɺم اڲʄ  أماكن اɲعقاد الدورات التدرȎʈية؛

المتدرȋ؈ن  بإمɢانكسرت الشبكة حاجز الزمان والمɢان وأصبح التحرر من العوائق اݍݨغرافية والزمنية:  -

من مناطق زمنية متغايرة الȘܦݨيل ࢭʏ ال؄فامج التدرȎʈية اݝݵتلفة خارج أوطاٰڈم، دون أن ʇغادروɸا وȋذلك 

                                                             
، 2008، مقالة ࢭʏ مجلة ادارة טعمال، الصادرة عن جمعية ادارة טعمال العرȋية، טختلاف اڲʄ טح؅فاف"" التدرʈب טلك؅فوɲي من محمد ندا،   1

  .25ص 
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أتاحت الفرصة للتعاون ࢭʏ مجال التدرʈب وטستفادة من اݍݵ؄فات العلمية لݏݵ؄فاء כɠاديمي؈ن ࢭʏ الدول 

 النامية والدول المتقدمة.

ة يمكننا توضيح فوائد أخرى تمس כطراف المعنية بالتدرʈب وɸم: اڲʄ الفوائد السابق بالإضافة

المنظمة، الموظف؈ن(المتدرȋ؈ن)، والمدرȋ؈ن، فالمنظمة Ȗستفيد من خلال توف؈فɸا ࢭʏ التɢاليف الم؅فتبة عن 

ارسال عمالɺا وموظفٕڈا اڲʄ مراكز التدرʈب كمصارʈف النقل وכɠل والمبʋت، وȖستفيد أيضا من عدم 

تاج ȊسȎب عدم غياب عمالɺا، وأما بالɴسبة للمتدرȋ؈ن فان التدرʈب טلك؅فوɲي يمكٔڈم من توقف טن

 ʄالنفس والوصول اڲ ʄטعتماد عڴ ʄم عڴɺܨݨعʉان وɢأي وقت ومن أي م ʏۗܣ ࢭʈاݝݰتوى التدر ʄالوصول اڲ

لھ بالاحتفاظ  مرحلة متقدمة ࢭʏ بناء المعرفة ذاتيا، وأما فيما يخص المدرب فالتدرʈب טلك؅فوɲي ʇسمح

Ȋܦݨلات المتدرȋ؈ن والعودة لɺا ࢭʏ أي وقت ومن أي مɢان وʉسمح أيضا بتطوʈر المادة التدرȎʈية باستخدام 

  المصادر טلك؅فونية وטن؅فنت.

  ثانيا: سلبيات التدرʈب טلك؅فوɲي

ه ، وتتمثل ɸذبالرغم من Ȗعدد مزايا التدرʈب טلك؅فوɲي ט أن ɸناك Ȋعض السلبيات والعيوب

لأسلوب التفاعل والتواصل المباشر ب؈ن المدرب والمتدرب بدون وسائط، وʈقتصر   افتقاره ࢭʏ  כخ؈فة 

دون المواد التطبيقة، ونجد من عيوȋھ كذلك د النظرʈة فقط انظامھ ࢭʏ الوقت اݍݰاڲʏ عڴʄ تقديم المو 

 ʄالمراحل כوڲ ʏلفتھ ࢭɢ؈ق البۚܢ التحتيةارتفاع تɺزة טتصالات وال؄فمجيات  والۘܣ تتعلق بتجɺواقتناء أج

قنية بك؆فة تأيضا ظɺور حالة من الملل تɴتاب المتدرȋ؈ن جراء استعمال ال والصيانة المستمرة لɺا، ونجد

  .1والذي قد يؤدي إڲʄ عدم اݍݨدية ࢭʏ التعامل مع الوسائط טلك؅فونية مع مرور الوقت

ࢭʏ التخفيض من  كث؈فاɸم المعلومات وטتصالات سارفتھ تكنولوجيات عإن التطور الكب؈ف الذي 

عيوب أنظمة التدرʈب טلك؅فونية، والۘܣ ɠانت Ȗعاɲي مٔڈا الشرɠات ࢭɠ ʏل دورة تدرȎʈية ʇشارك فٕڈا العمال 

بما يتوافق مع טحتياجات اݍݨديدة للعامل؈ن وʉستعملون الوسائط טلك؅فونية، فبتطوʈر ɸذه כخ؈فة 

تقليص العيوب المرتبطة  ، وتمטندماج Ȋشɢل ايجاȌي ࢭʏ العملية التدرȎʈية رȋ؈نالمتد أصبح بإمɢان

بالتدرʈب טلك؅فوɲي Ȋشɢل كب؈ف من خلال ظɺور وسائط إلك؅فونية متطورة Ȗسɺل عملية والتفاعل 

      .  والتواصل وتجعلɺا أك؆ف واقعية

 

 

                                                             
  .27-26، ص ص:مرجع سبق ذكرهحنان سليمان الزنبقي،   1
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قاتھوأɸم معو التدرʈب טلك؅فوɲي مراحل ومتطلبات  المبحث الثالث:  

   ʏي ࢭɲب טلك؅فوʈأصبح التدرʏم  وقتنا اݍݰاڲɸتحس؈ن أداء اݍݰديثة المداخل أحد أ ʏالمعتمدة ࢭ

مواردɸا الȎشرʈة والۘܣ ɠانت Ȗشارك فيما سبق ࢭʏ بȘنمية وتطوʈر  لارتباطھوذلك ، العامل؈ن ࢭʏ الشرɠات

ذلك من ضياع ࢭʏ المال والوقت، برامج تدرȎʈية تقليدية Ȗعتمد عڴʄ التنقل إڲʄ مراكز التدرʈب ما ينجر عن 

والذي يحتاج لنجاحھ טɸتمام بجميع مراحل إدارتيھ وتوف؈ف  عڴʄ عكس ذلك بالɴسبة للتدرʈب טلك؅فوɲي

لɢل متطلباتھ، وɸذا الذي عمدت لھ الشرɠات الدولية الك؄فى ࢭʏ العشرʈن سنة כخ؈فة ٭ڈدف טستفادة 

            من مزاياه ࢭʏ כجل الطوʈل.

  ب כول: مراحل التدرʈب טلك؅فوɲيالمطل

يتطلب القيام بأي ɲشاط داخل المؤسسة المرور عڴʄ  مجموعة من المراحل المرتبة والمنظمة يوافق 

Ȗسلسلɺا مراحل عملية الȘسي؈ف بدأ بالتخطيط ثم  التنفيذ وأخ؈فا التقييم، والتدرʈب ɠأحد تلك כɲشطة 

כساس سʋتم التطرق  عڴɸ ʄذايمر ɸو ךخر عڴʄ  تلك المراحل لتحقيق כɸداف الۘܣ صمم من أجلɺا، و 

ʏآۜܣء من التفصيل ࢭȊ يɲب טلك؅فوʈخطوات التدر ʄالعناصر الموالية إڲ.   

  أولا: مرحلة التخطيط

إن عملية التخطيط لنظام التدرʈب טلك؅فوɲي ۂʏ مسؤولية العديد من اݍݨɺات المستفيدة منھ  

اء ࢭʏ التقنية من خلال ما قد Ȗساɸم ࢭʏ المقام כول، حيث يʋُسر تلك العملية المتخصص؈ن ࢭʏ التدرʈب وخ؄ف 

، وʈتم 1بھ نظم المعلومات وטتصالات ࢭʏ تفعيل وترشيد عملية التخطيط وذلك بتوف؈فɸا لمعلومات حديثة

ࢭɸ ʏذه المرحلة قياس وتقدير טحتياجات التدرȎʈية المستقبلية للمتدرȋ؈ن للعمل عڴʄ اشباعɺا وكذا تحديد 

، وتصميم التدرʈب טلك؅فوɲي التفاعڴʏ من خلال اعداد اݝݰتوى כɸداف العامة واݍݵاصة للتدرʈب

  التدرʈۗܣ وتحديد أسلوب ومتطلبات تنفيذه، وɸذا الذي سɴتطرق اليھ ࢭʏ اݍݵطوات الموالية.

وتنطلق ɸذه المرحلة من تقدير טحتياجات اݍݵاصة بالمتدرȋ؈ن  . قياس وتحديد טحتياجات التدرȎʈية:1

يتم اقرارɸا من قبل טدارة العليا، وذلك انطلاقا من ضرورة العمل عڴʄ سد ووضعɺا عڴʄ شɢل أɸداف 

ال݀ݨز وصقل المɺارات للعامل؈ن وتحديد כɸداف العامة واݍݵاصة للتدرʈب ووضع السياسات وטجراءات 

                                                             
، 2009، العدد الراȊع، جامعة المنصورة، أوت "التدرʈب טلك؅فوɲي وتنمية الموارد الȎشرʈة، مجلة التعليم טلك؅فوɲي"شوࢮʏ محمد حسن،  1

، وقت 07/05/2017، تارʈخ التصفح : http://emag.mans.edu.eg/index.php?sessionID=13&page=news&task=show&id=140الموقع: 

  .11:15التصفح: 
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نت ، ولقد وفرت شبكة כن؅فانت وכن؅ف 1اللازمة لتطوʈر أداء المتدرȋ؈ن ࢭʏ ضوء כɸداف العامة للمؤسسة

ʏ2لقياس טحتياجات المعلومات عن مايڴ:  

כɸداف والتوجɺات والسياسات المتبعة وتحليل عناصر القوة ونقاط الضعف، وɸذا أحد المداخل  -

  כساسية لتحديد טحتياجات؛

أتاحت شبكة כن؅فانت امɢانية معرفة عناصر التحليل טس؅فاتيڋʏ بصورة يمكن من خلالɺا تحديد  -

  ة ومواجɺة نقاط الضعف عن طرʈقة التدرʈب بما ʇستجيب للتوجɺات اݍݨديدة؛عناصر القو 

أتاحت شبكة כن؅فنت امɢانية تحديد التغ؈فات اݍݵارجية، والتعرف عڴʄ الفرص والْڈديدات الۘܣ تتعرض  -

  لɺا بصورة يمكن من خلالɺا تحديد اݍݨديد من טحتياجات؛

  اجراءات العمليات اݝݵتلفة وتحديد نقاط טختناق.أتاحت شبكة כن؅فانت امɢانية تȘبع   -

وȋناء عڴʄ ما تم تحديده من احتياجات ࢭʏ النقطة السابقة يتم التخطيط للاحتياجات التدرȎʈية،     

حيث تȘيح شبكة טن؅فانت للمدراء والمسؤول؈ن امɢانية معرفة خطط وȋرامج عمل טنتاج لɢافة טدارات 

ع خطط واقعية ومتناسقة لتنفيذ ɸذه ال؄فامج، وتȘيح كذلك Ȋعض برامج כخرى وȋالتاڲʏ يمكن وض

ʄعض ال؄فامج   اݍݰاسب عڴȊ ذلك، حيث توجد ʏية أو المساعدة ࢭȎʈوضع خطط مسبقة للعملية التدر

(اݍݰزمة טحصائية للعلوم טجتماعية) وɸناك Ȋعض כɲشطة اݍݵب؈فة المتاحة مثل  SPSSטحصائية مثل 

Parys  سي؈فȘبۖܣللɴية.   التȎʈللعملية التدر 

2 :ʏي التفاعڴɲب טلك؅فوʈذه المرحلة ترجمة טس؅فاتيجيات.تصميم وتنظيم التدرɸ ʏوטجراءات   يتم ࢭ

الۘܣ تم وضعɺا ࢭʏ المرحلة السابقة لتحقيق أɸداف التدرʈب بالإضافة إڲʄ تصميم أɲشطة الدورات 

م المنݤݮ التدرʈۗܣ المراد تقديمھ عڴʄ شبكة טن؅فنت أو التدرȎʈية، كما تركز ɸذه المرحلة عڴʄ عملية تصمي

כن؅فانت وʈمكن استخدام أسلوب المدخل الشامل ࢭʏ عملية التصميم، والذي يتمثل ࢭʏ اݍݵطوات 

  .3الموالية

                                                             
ݨودة والتعليم טلك؅فوɲي، جامعة القدس مقال ࢭʏ مجلة مركز اݍ"التدرʈب טلك؅فوɲي وتنمية رأس المال الفكري"،  فراس محمد عودة،  1

   .3، ص2008المفتوحة، فلسط؈ن، 
"، مɴشورات وقاǿع ندوة أفاق جديدة للتنمية الȎشرʈة والتدرʈب، "ثورة المعلومات واɲعɢاسɺا عڴʄ التدرʈب والتنمية الȎشرʈةرأفت رضوان،   2

 .7، ص 1997כردن، –عمان 
"فاعلية برنامج مق؅فح قائم عڴʄ التدرʈب טلك؅فوɲي عن Ȋعد ࡩʏ تنمية Ȋعض مɺارات التعليم טلك؅فوɲي لدى السيد عبد الموڲʄ أبو خطوة،   3

  .15-13، ص ص: 2013السعودية، -مداخلة ࢭʏ المؤتمر الدوڲʏ الثالث للتعليم טلك؅فوɲي والتعليم عن Ȋعد، الرʈاضأعضاء ɸيئة التدرʉس"، 
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تȘيح ɠل من شبكة כن؅فنت وכن؅فانت امɢانية . تحديد أسلوب ومتطلبات التدرʈب טلك؅فوɲي: 1.2

حيث يتمكن المسؤول  وكذا تɢلفْڈا،  ج التدرȎʈية المتاحة عالميا وخطط وأساليب تنفيذɸاالتعرف عڴʄ ال؄فام

  من تحديد כسلوب כمثل للتنفيذ (داخڴʏ، خارڊʏ) ومتطلبات تنفيذ ɸذه ال؄فامج.

ʇعت؄ف اعداد العملية التدرȎʈية أمرا ࢭʏ غاية כɸمية، لذا يجب وضع ال؄فامج . اعداد اݝݰتوى التدرʈۗܣ: 2.2

التدرȎʈية وموادɸا التعليمية Ȋعناية شديدة بحيث تناسب الɺدف من العملية وكذلك مستوى المɢون؈ن، 

سماح الشبكة بإثراء اعداد اݝݰتوى ت وטتصال ࢭʏ ذلك من خلال ولقد ساعدت تكنولوجيا المعلوما

טحتياجات التدرȎʈية التدرʈۗܣ للاستفادة من النماذج المتاحة عڴʄ الشبكة، وʈتم ذلك عڴʄ ضوء تحليل 

اݍݰقيقية للفئة المسْڈدفة، ثم Ȋعد ذلك يتم تقييم وتحكيم اݝݰتوى للتأكد من دقتھ وفعاليتھ ووضوحھ 

الصورة الٔڈائية للمحتوى  ، فإن تمت ɸذه العملية تحدد عڴʄ أساسɺا قبل البدء بتصميمھ الك؅فونيا

تمل ɠل لقاء الرقم والعنوان والɺدف العام التدرʈۗܣ وɸذا بقسمتھ إڲʄ سلسلة من اللقاءات عڴʄ أن ʇش

وכɸداف التعليمية لھ، والغرض من ɠل ɸذا ɸو تصميم محتوى عل׿ܣ أɠادي׿ܣ م۶ܣ ʇعمل عڴʄ تنمية 

.ʏقدرات כفراد العامل؈ن سواء القيادية أو اتخاذ القرار أو التفك؈ف טس؅فاتيڋ  

احة ɠل المعلومات عن العمليات السابقة كما تتعامل شبكة المعلومات الداخلية כن؅فانت ࢭʏ اتو 

الۘܣ تم تنفيذɸا، اذ يمكن عن طرʈق الشبكة الولوج السرʉع إڲʄ قاعدة البيانات المتوفرة داخل التنظيم 

فذت وكيف نفذت وكذا معرفة النتائج الۘܣ حققْڈا وɸل ۂʏ فعالة فيقتدى 
ُ
وטطلاع عڴɠ ʄافة ال؄فامج الۘܣ ن

 وɸذا سيؤدي إڲʄ تثم؈ن واثراء العملية التدرȎʈية شكلا ومحتوى. ٭ڈا، أم سلبية فيتم تفادٱڈا

تصميم כɲشطة التدرȎʈية بما يȘناسب مع المتطلبات الفنية والمعاي؈ف العالمية لتصميم اݝݰتوى و 

טلك؅فوɲي وȋما يحقق التدرʈب الذاȖي التفاعڴʏ كما يتم ࢭʏ تلك المرحلة تحديد مدة التدرʈب وأنواع 

اعل عڴʄ ب؈ن المتدرب واݝݰتوى، التفاعل ب؈ن المتدرȋ؈ن، التفاعل ب؈ن المدرب والمتدرب، التفاعل (التف

  التفاعل ب؈ن المتدرب وواجɺة التفاعل الرسومية).

أما فيما يخص تنظيم التدرʈب טلك؅فوɲي فɺو عبارة عن مجموعة من اݍݵطوات المرتبة 

وכɲشطة ب بحيث يتضمن ɠل أسبوع المواد حيث يتم أولا تحديد المدة الزمنية للتدرʈوالمȘسلسلة، 

التدرȎʈية اݍݵاصة بھ (اݝݰتوى التدرʈۗܣ، موضوع اݝݰادثة טلك؅فونية، المصادر טف؅فاضية، טختبارات 

التدرȎʈية)، ثم يتم تخصيص موقع خاص بال؄فنامج التدرʈۗܣ عڴʄ نظام ادارة التدرʈب اݍݵاص بمركز  

درʈۗܣ التفاعڴʏ عڴɸ ʄيئة لقاءات مدعومة بالوسائط المتعددة مع وى التيتضمن فيھ اݝݰت التعليم المفتوح

سɺلة ومنظمة وقابلة للتطوʈر وتɴسيق جيد للمحتوى التدرʈۗܣ ) Homepage(مراعاة توفر صفحة رئʋسية 

وتضم؈ن الموقع بأساليب التقييم للمتدرȋ؈ن والدعم الفۚܣ وال؅فبوي، وكذلك توافر أساليب التواصل 
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مع تزوʈد النظام بقاعدة بيانات خاصة بالمتدرȋ؈ن لتمكئڈم من الدخول المباشر وغ؈ف المباشر مع المتدرȋ؈ن 

  .1إڲʄ الموقع

مرارʈة عمل النظام بدون يوفر الدعم والمساندة لضمان استنجد أن الموقع بالإضافة إڲʄ ما سبق 

ݰتوى التعلي׿ܣ من الناحية العلمية حيث يتم טستفادة من التغذية الراجعة لتطوʈر اݝ أي مشɢلة،

وכساليب، وتتم عمليات الدعم من خلال التلفزʈون إڲʄ تطوʈر כɸداف وכɲشطة  بالإضافةوالتدرȎʈية 

واݝݰادثة טلك؅فونية...اݍݸ، ونجد أيضا טشراف التدرʈۗܣ ع؄ف الموقع باحتوائھ نظام وال؄فيد טلك؅فوɲي 

واستخراج  عڴʄ التدرʈب يȘيح للمدرب متاȊعة العمل التدرʈۗܣ واݍݰصول عڴʄ التغذية  للإشراففعال 

ɸذا من جɺة טشراف، وأما من جɺة اللغات المستعملة فتحليلɺا وتصميم برامج  البيانات وكتابة التقارʈر

تدرʈۗܣ، وكذلك لغات ال؄فمجة المناسبة وال؄فامج الۘܣ توفر تفاعل خاص بɢل برنامج  الموقع تتم باستخدام 

الصور الثابتة والصور المتحركة والتخطيطة Ȋعد معاݍݨة Ȋعضɺا وقد تتخذ  لإدراجاستخدام برامج 

والۘܣ تتم؈ق بصغر ݯݨمɺا وسɺولة تحميلɺا ع؄ف شبكة  GIFوالبعض ךخر טمتداد  JPGالملفات טمتداد 

  טن؅فنت.

تاما عن ما ɠان  اختلافاتختلف ك؅فوɲي تدرʈب לلللتخطيط الإڲʄ أن عملية  تجدر טشارة ɸنا 

، وȋاݍݵصوص الوسائل المستعملة والۘܣ ɠانت تقتصر عڴʄ التقارʈر يتم استعمالھ ࢭʏ التدرʈب التقليدي

ࢭʏ النمط اݍݨديد للتدرʈب Ȗعتمد عڴʄ الوسائط טلك؅فونية  وأصبحت ،الورقية المصورة ࢭʏ شɢل مع؈ن

       ذات سعة تخزʈن كب؈ف لا تتطلب أمكنة كب؈فة.  

 ثانيا: مرحلة التنفيذ 

) بطرʈقة فعالة ࢭʏ تنفيذ العملية التدرȎʈية بطرق TICساɸمت تكنولوجيا المعلومات وטتصال ( 

من خلال التدرʈب عن Ȋعد والذي ʇعت؄ف من الطرق  تختلف عن تلك التقليدية ࢭɠ ʏافة مراحلɺا، وذلك

المشɺورة  لاكȘساب المعرفة من خلال ךخرʈن، لʋس لھ حدود معينة أو وسيلة واحدة فأي حصة 

تلفزʈونية أو شرʈط فيديو أو برنامج معلوماȖي يمكن أن ʇعت؄ف برنامج تدرʈۗܣ عن Ȋعد، حيث ʇسɺل وȎʈسط 

؅فنت أصبح بمقدور أي فرد تطوʈر كفاءاتھ بمختلف أنواعɺا دون العملية التدرȎʈية فبفضل شبكة טن

  اݍݰاجة للتواجد المɢاɲي.

                                                             
مجلة التعليم טلك؅فوɲي، جامعة "مراحل وخطوات تصميم وتنفيذ التدرʈب טلك؅فوɲي عڴʄ شبكة כن؅فنت"،  السعيد السعيد عبد الرزاق،  1

، تارʈخ http://emagmans.edu.eg/index.php ?page=news&task=show&id=224المنصورة، العدد الثامن، متاح عڴʄ الموقع:

  . 14.20، عڴʄ الساعة 02/02/2017التصفح:
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توجد عڴʄ الشبكة تنظيمات اف؅فاضية Ȗعمل عڴʄ مد כفراد المش؅فك؈ن فٕڈا باݝݰاضرات والدروس    

الشبكة القيمة حول اݝݨال المطلوب، كما يمكن Ȗعميم ɸذه ال؄فامج التدرȎʈية داخل المؤسسة عن طرʈق 

الداخلية، ɸناك أنواع أخرى للتدرʈب عن Ȋعد ɠالتدرʈب بالم؇قل عن طرʈق برامج Ȗساعد عڴʄ التنمية 

ساعة ࢭʏ اليوم  24الذاتية من خلال برامج وقنوات تلفزʈونية، وɸناك أيضا التدرʈب المستمر عڴʄ مدار 

 .1والتɢوʈن أثناء العمل والتدرʈب وفق المستوى 

ɸذه المرحلة أيضا عڴʄ تزوʈد المدرȋ؈ن والمشارك؈ن واݍݨɺة المشرفة عڴʄ  اضافة اڲʄ ما سبق Ȗعتمد

  :2ال؄فنامج التدرʈۗܣ بȎيانات تظɺر الصفحات التالية

  وكتابة عنوان الموقع عندئذ تظɺر الصفحات التالية:  )Ȗ)Internet explorerشغيل برنامج  -

ࢭʏ صفحة الȘܦݨيل   )Password(وɠلمة المرور  )Username(اسم المستخدم  بإدخاليقوم المتدرب  -

للدخول اڲʄ الموقع الممنوحة لھ بواسطة المدرب ثم الضغط  عڴʄ زر الدخول كما يوجد أعڴʄ صفحة شاشة 

 الȘܦݨيل ارتباطات (الصفحة الرئʋسية، اتصل لنا...)؛

ال؄فنامج وأɸدافھ  تظɺر الصفحة الرئʋسية لل؄فنامج قائمة محتوى لقاءات ال؄فنامج التدرʈۗܣ، خطة -

وأساليب التقوʈم والمصادر טثرائية ورابط الصف טف؅فاعۜܣ وروابط Ȗܦݨيلات اللقاءات ودليل 

 المستخدم؛

تضم قائمة المستخدم؈ن أسماء المتدرȋ؈ن المܦݨل؈ن ࢭʏ ال؄فنامج التدرʈۗܣ وȋرʈدɸم טلك؅فوɲي ليȘسۚܢ لɺم  -

 مراسلة Ȋعضɺم البعض؛

والتصميم معلومات عن معد ومصمم ال؄فنامج والمشرف؈ن عڴʄ ذلك بالاضافة يتضمن بند טعداد  -

 للمدرب؛

يتضمن ɠل لقاء כɸداف اݍݵاصة باللقاء وخطة اللقاء والتقوʈم، وʈتم تزوʈدɸا بالمادة التدرȎʈية  -

 وכɲشطة والتمارʈن والتطبيقات اللازمة؛

 استخدام برنامج العروض التقديمية؛ ادراج Ȋعض لقطات الفيديو بالموقع لتوضيح Ȋعض مɺارات -

                                                             
1   Jean-Marie Peretti, Gestion des ressources humaines assistée par ordinateur, edition liaisons, 1993, 
p 78. 

التعليم الالكتروني، مركز التعليم المفتوح، جامعة القدس ، مقالة في موقع الدورية المتخصصة في "مراحل تصميم التدريب الالكتروني"عبلة عساف،   2
، ʫ ،02/01/2017ريخ التصفح: http://www.qou.edu/newsletter/no_2/etraining.jsp المقتوحة، فلسطين، متاح على الموقع:

  .10:10التوقيت:
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تزوʈد ال؄فنامج بالمادة التدرȎʈية بأشɢالɺا وعناصرɸا اݝݵتلفة سواء العروض التقديمية أو المواد טثرائية  -

 أو כɲشطة التفاعلية أو التمارʈن التطبيقية؛

 اعداد دليل المستخدم اݍݵاص بɢل من المدرب والمتدرب وارفاقھ بموقع ال؄فنامج؛ -

 تحكيم ال؄فنامج التدرʈۗܣ من حيث טعداد والتصميم واݝݰتوى وملائمتھ للفئة المسْڈدفة وغ؈فه. -

يتطلب تنفيذ التدرʈب טلك؅فوɲي تحديد כساليب والطرق כك؆ف ملائمة لھ، والۘܣ حددت ࢭʏ أرȌع   

ʇُعتمد ࢭʏ تنفيذه عڴʄ قيام المتدرب بالدخول اڲʄ برنامج ) Self-learningأسلوب التعلم الذاȖي (أساليب: 

والتدرʈب عليھ وأداء ɠافة التمارʈن المطلوȋة لانجاز مɺمتھ وɸذا ɠلھ دون   مع؈ن تم تصميمھ لأغراض معينة

ʇُعتمد ࢭʏ تنفيذه  )Synchronous Trainingأسلوب التدرʈب טلك؅فوɲي الم؅قامن (قيد المɢان والزمان، 

درȎʈية من خلال تقنية الصفوف טف؅فاضية حيث يتواجد المدرب والمتدرȋ؈ن عڴʄ الشبكة وʈتم اللقاءات الت

أسلوب التدرʈب غ؈ف الم؅قامن توظيف أدوات الصف טف؅فاعۜܣ وטس؅فاتيجيات الفعالة، 

)Asynchronous Training (  حلقات ʏام والمناقشات والمشروعات والمشاركة ࢭɺعض المȊ أداء ʄعتمد عڴʇ

نقاش والمنتديات مما ʇساعد عڴʄ تبادل اݍݵ؄فات ب؈ن المتدرȋ؈ن خارج أوقات التدرʈب وʈقوم المدرب ال

 أسلوب التدرʈب المدمجبمتاȊعة ɸذه المɺام وכɲشطة وʈتم تصميمɺا التقسيم المرحڴʏ لɢل لقاء تدرʈۗܣ، 

Blended Training   بʈية تدمج ب؈ن التدرȎʈا لوجھيتم من خلال برامج تدرɺب טف؅فاعۜܣ  وجʈوالتدر

  .   1بحسب طبيعة ال؄فنامج ومحددات الفئة المسْڈدفة

تحتاج أساليب التدرʈب السابقة الذكر إڲʄ امتلاك المتدرȋ؈ن وسائط إلك؅فونية حديثة مزودة   

والۘܣ قد ، تجاوز مختلف مراحل التدرʈب باستعمالɺا بالتطبيقات وال؄فامج اݍݵاصة بالتدرʈب Ȗسɺل

تتطلب أن يتعامل المتدرب مع محتوى تدرʈۗܣ ما موجود ࢭʏ برنامج مع؈ن مصمم لتأدية جميع المɺام المتعلقة 

عڴʄ و واحد وࢭʏ وقت واحد،  اف؅فاعۜܣبالتدرʈب، وقد نجد أنھ يجب تواجد ɠل من المدرب والمتدرب ࢭʏ صف 

ومɢان واحد، وأما ࢭʏ النوع الراȊع فɺو جد المدرب والمتدرȋ؈ن ࢭʏ وقت نوع ثالث لا ʇش؅فط توانجد خلاف 

   مزʈج ماب؈ن  כسلوب الثاɲي والثالث. 

  ثالثا: مرحلة التقييم 

ساɸمت تكنولوجيا المعلومات وטتصال ࢭʏ اثراء العملية التدرȎʈية وࢭȖ ʏغي؈ف عملية التنمية 

لفعالية العملية التدرȎʈية من خلال التفاعل  يم المستمر يتق، وذلك بإتاحة امɢانية الوتطوʈرɸا الȎشرʈة

بصورة ɠاملة يمكن عڴʄ ضو٬ڈا تحديد نقاط القوة ونقاط الضعف، وأما بالɴسبة لل؄فامج الذكية فࢼܣ 

                                                             
  ، ࢭʏ نفس صفحة موقع כن؅فنت.مرجع سبق ذكرهعبلة عساف،   1
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بالإضافة إڲʄ ذلك تȘيح شبɢات العمل ، ع حالات التدرʈبيالۘܣ تȘيح امɢانية تȘبع المتدرب ࢭʏ جمالوحيدة 

وȌعدɸا لمعرفة القيمة الفعلية  لعمل إمɢانية قياسھ قبل العلمية التدرȎʈية (כن؅فانت) ع؄ف أساليب تدفق ا

 1للعملية التدرȎʈية ولʋس فقط النظرʈة

إن اتباع المراحل السابقة ࢭʏ تدرʈب الموارد الȎشرʈة يتطلب من المسؤول؈ن القائم؈ن علٕڈا اعطاء 

عن مرحلة כɸمية القصوى لɢل مرحلة بȘܦݵ؈ف جميع טمɢانيات المادية والȎشرʈة دون تفضيل مرحلة 

آخر أنھ ɠلما أحسɴت لأن التقص؈ف ࢭʏ واحدة مٔڈم قد يؤثر سلبا عڴʄ العملية التدرȎʈية كɢل بمعۚܢ  أخرى 

 ʏنتائج ايجابية م؅فجمة ࢭ ʄالتوصل إڲ ʄي أدى ذلك بلا شك إڲɲب טلك؅فوʈسي؈ف مراحل التدرȖ المؤسسة

 ʏعمل ࢭȖ ذا الذي تصبو إليھ أي مؤسسةɸعوائد مالية من خلال تحسن أداء العامل؈ن كميا ونوعيا و

  محيط شديد التغ؈ف سواء داخليا أو خارجيا.

أفضل للعامل؈ن من خلال التدرʈب טلك؅فوɲي الفعال حسن اختيار أدوات  يتطلب تحقيق أداء

التدرʈب، والۘܣ نجد أٰڈا كث؈فة ومختلفة عڴʄ مستوى ساحة التدرʈب المعروضة وكمثال عن ɸذه כدوات 

)، ساɸمت ɸذه כخ؈فة Ȋشɢل كب؈ف ࢭplateforme e-formation ʏنجد منصات التدرʈب טلك؅فوɲي (

تدرʈب العامل؈ن من خلال اكسا٭ڈم مɺارات ومعارف متنوعة ࢭʏ شۘܢ اݝݨالات دون شرط Ȗسɺيل عملية 

المɢان والزمان وɸذا الذي يفيد المؤسسة، حيث يجعلɺا تخفض التɢاليف المتعلقة بالتدرʈب (المبʋت 

نصات والتنقل...) إڲʄ مستوʈات أقل من الۘܣ ɠانت تتحملɺا ࢭʏ حالة التدرʈب التقليدي، ولتوضيح أك؆ف لم

التدرʈب טلك؅فوɲي سɴتطرق من خلال العناصر الموالية إڲʄ كيفية ظɺور ɸذه المنصات وآخر טحصائيات 

  حولɺا وذكر  المنصات اݝݨانية المتوفرة عڴʄ مستوى شبɢات כن؅فنت مع ال؅فك؈ق عڴʄ أرȌع أشɺر منصات.        

  المطلب الثاɲي: منصات التدرʈب טلك؅فوɲي 

لɺائل لتكنولوجيا المعلومات وטتصالات ع؄ف العالم ࢭʏ تطوʈر أنظمة ادارة التعليم ساɸم التقدم ا

) للتعلم والتدرʈب منȘشرة Platformوالتدرʈب טلك؅فوɲي، حيث انȎثق عن ɸذه כخ؈فة ظɺور منصات (

ɺارات ࢭʏ شۘܢ ع؄ف شبɢات כن؅فنت وכن؅فانت مما سɺل كث؈فا عڴʄ المتعلم؈ن والمتدرȋ؈ن اكȘساب المعارف والم

  اݝݨالات دون اݍݰاجة اڲʄ التنقل اڲʄ مراكز التعلم وكذا دون טل؅قام بوقت مع؈ن.

تختلف منصات التعليم والتدرʈب טلك؅فوɲي من حيث طرʈقة تبوʈّڈا وعرضɺا للمواد التعليمية 

لɺا عڴʄ من ت؇قيل مواد نصية إلك؅فونية إڲʄ برمجة حصص بث مباشر تفاعلية صوتا وصورة، وɸذا يجع

                                                             
، رسالة ماجست؈ف غ؈ف مɴشورة، ɠلية טقتصاد، جامعة اݍݨزائر، "أثر تكنولوجيا المعلومات عڴʄ الموارد الȎشرʈة ࡩʏ المؤسسة"مراد راʇس،   1

  .144-143، ص ص:2006
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درجات متفاوتة، حيث نجد ࢭɸ ʏذا السياق العديد من المنصات اݝݨانية  المعروضة عڴʄ شبɢات טن؅فنت 

  لاستعمالɺا ࢭȖ ʏعليم الطلاب وتدرʈب عمال الشرɠات.

منصة Ȗعلم عڴʄ مستوى الشبكة  650عن تواجد  2016لقد بيɴت آخر טحصائيات لسنة 

خدماٮڈا مجانا ݍݨميع כفراد وȋاࢮʏ المنصات غ؈ف مجانية أي ذات طاȊع منصة تقدم  29العنكبوتية مٔڈا 

ݳ اݍݨدول المواڲʏ أɸم المنصات اݝݨانية المتاحة لأي ܧݵص ࢭʏ جميع أنحاء العالم بحيث  تجاري، يوܷ

نجدɸا تتوافق مع جميع ال؄فامج وכجɺزة الۘܣ تتطور باستمرار (شبɢات التواصل טجتماڤʏ، اللوحات 

ɲواتف الذكية، الكتب טلك؅فونية، الفيديو حسب الطلب، العالم טف؅فاعۜܣ،...اݍݸ)טلك؅فوɺ1ي، ال.  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

                                                             
1  Cursus - Répertoire international de la formation à distance francophone, "Plates-formes de e-
learning et e-formation - 2016", l’Institut de formation autochtone du Québec ,  
http://cursus.edu/institutions-formations-ressources/formation/13486/plates-formes-learning-
formation-2016/#.WTaxC4-cHIU, date de vu : 15/04/2017 , l’heure :09 :00. 
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  )Open source(منصات التعليم والتدرʈب اݝݨانية  ):03اݍݨدول رقم (

  لغة المنصة  الدولة  الشركة المنتجة  اسم المنصة  رقم

1  ATutor  ATutor انجل؈قية  كندا  

2  Brihaspati  Indian Institute of technology ندɺانجل؈قية  ال  

3  Chamilo  Chamilo ساɲمتعدد  فر  

4  Claroline  Université de Louvain اɢمتعدد  بݏݨي  

5  Dokeos  Dokeos اɢمتعدد  بݏݨي  

6  Eledge  University of Utah انجل؈قية،اسبانية  و.م.أ  

7  eTutor  Universté d’Ottawa انجل؈قية  كندا  

8  Foma LMS  Forma ʏانجل؈قية  دوڲ  

9  Formagri Agrosup – Eduter  ساɲسية  فرɲفر  

10  Ganesha  Anema Formation ساɲسية  فرɲانجل؈قية،فر  

11  Ilias Université de Cologne  ل الدولɠ  متعدد  

12  LAMS Lams Foundation ʏمتعدد  دوڲ  

13  LON - CAPA Michigan State University متعدد  و.م.أ  

14  LRN LRN Consortium  متعدد  و.م.أ  

15  Metacoon  Metacoon  ل الدولɠ  بجميع اللغات  

16  Moodle Moodle Comm  متعدد  أس؅فاليا  

17  Olat LMS OLAT  سراʉمتعدد  سو  

18  Open edX Standford MIT  انجل؈قية  و.م.أ  

19  Open Elms e-Learning WMB  انجل؈قية  أوكرانيا  

20  Open SWAD University of GranadaApereo انجل؈قية  اسبانيا  

21  Opigno Connect-i سراʉسية  سوɲفر  

22  Sakai Sakai  انجل؈قية  و.م.أ  

23  SharePoint Learning Kit  Microsoft انجل؈قية  و.م.أ  

24  Spiral  Université C. Bernard Lyon  ساɲسية  فرɲفر  

25  TinyLMS Randelshofer سراʉانجل؈قية  سو  

26  Totara Totara Learning انجل؈قية  نيوزلندا  

27  Uportal Apereo  متعدد  و.م.أ  

Source: 1  Cursus - Répertoire international de la formation à distance francophone, "Plates-formes de 

e-learning et e-formation - 2016", l’Institut de formation autochtone du Québec ,  
http://cursus.edu/institutions-formations-ressources/formation/13486/plates-formes-learning-
formation-2016/#.WTaxC4-cHIU, date de vu : 15/04/2017 , l’heure :09 :00. 
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يتܸݳ من خلال اݍݨدول السابق أن لغة معظم المنصات التعلمية ۂʏ اللغة טنجل؈قية وɸذا يدل 

عڴʄ أɸميْڈا عڴʄ المستوى الدوڲʏ من ناحية استعمالɺا ࢭʏ شبɢات כن؅فنت وכن؅فانت، نجد كذلك Ȗعدد 

  واختلاف الدول المنتجة للمنصات وۂɠ ʏلɺا متقدمة ࢭɸ ʏذا اݝݨال.

  :1ࢭɸ ʏذه المنصات عڴʄ معاي؈ف معينة يمكن توضيحɺا فيمايڴʇ ʏعتمد التدرʈب   

 أɸمية مجتمع المستعمل؈ن والمطورʈن والديناميكية الۘܣ ʇعرفɺا اݝݰيط الدوڲʏ؛ -

الملفات عڴʄ اݍݵط (المتاحة عڴʄ الشبكة) منصة التعليم والتدرʈب المستعملة من طرف المدرȋ؈ن  -

 والمتدرȋ؈ن؛

 عدد كب؈ف من المستعمل؈ن؛قدرة المنصات عڴʄ ادارة  -

 כدوات التعاونية مخصصة لتبادل التعليم المش؅فك؛ -

 ؛***IMS-LD، تطوʈر AICE/SCORM ،**LOM*تɢامل المواصفات الفنية والمعاي؈ف مثل:   -

 ʇعتمد تنصʋب وادارة المنصات الȎسيطة عڴʄ تقنيات الوʈب اݍݰديثة؛ -

 التكيف الممكن مع الرسومات؛ -

غيل المتعددة: من جانب الموزع أو اݍݵادم (ماۂʏ כنظمة المعتمدة؟)، من جانب المستعمل أو أنظمة الȘش -

 العميل (ماۂʏ المتصفحات المستعملة؟، اݍݰاجة اڲʄ טضافات اݍݵاصة)؛

Ȋعد عرض مختلف المنصات اݝݨانية المتوفرة عڴʄ شبɢات כن؅فنت ومعاي؈فɸا، نحاول التطرق من 

لأشɺر أرȌع منصات وɸذا بتعرʈفɺا وذكر ما تȘيحھ من Ȗسɺيلات للȘܦݨيل فٕڈا  خلال العناصر الموالية

  والتعلم والتدرʈب عن طرʈقɺا.  

 توماس دوȋر؅ʈفث ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــمن طرف الباح ɠلورول؈ن أɲشȁت منصة: )Clorolineمنصة ɠلورول؈ن ( -

)Thomas De Praetere سنة (2002  ʏاثوليك دولوف؈ن  جامعةࢭɠ)Catholique de louvain دɺمع (

) مدعومة ماليا Marcel Lebrun( مارسال لوȋرʈنال؅فبية والوسائط المتعددة، تحت اشراف ال؄فوفʋسور 

لغة واستعملت من طرف Ȋعض  35، ترجمت اڲHugues Peeters   ʄو Fondation Louvainمن طرف 
                                                             

1 THOT : répertoire de plateformes de formation à distance,  disponible sur ce site :  
http://thot.cursus.edu/rubrique.asp?no=24735, date de vu 16/04/2017, a l’heure :10.15 
*Aviation Industry CBT Committee /Sharable Content Object Reference Model 
*Learning Object Metadata 
***Instructional Management Systems-Learning-Learning Design    
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بإɲشاء مساحات للعمل ومحاضرات عڴʄ اݍݵط وادرة أɲشطة التعلم  دولة سمحت لمدرȋٕڈا 84المؤسسات لـ 

من כن؅فنت وɸذا ɠلھ من خلال مايمتلكھ من مجموعة أدوات Ȗسمح لھ بكتابة وصف للمحاضرات وɲشر 

)، ادارة المنتديات للنقاش العام واݍݵاص، اɲشاء مجموعات PDF،PHP ،Texteملفات بجميع الصيغ (

  .   1اتللمساɸمة ࢭʏ اثراء الملف

طلق مشروع  :)Sakai(منصة سɢَاي  -
ُ
من طرف أرȌع جامعات أمرʈكية  2004ࢭʏ سنة  )Sakai(سɢَاي أ

 Indianaٱڈدف إڲʄ توحيد تنميْڈا عڴʄ أساس منصة Ȗعلم معينة، ɠل واحدة من ɸذه اݍݨامعات سواء 

University  أوMassachusetts Institute of Technology (MIT),  أوStanford University  أو

University of Michigan  سي؈ف اݝݰاضرات اݝݵتلفة والمطورة داخليا، حاليا تجمعȖ شطةɲستعمل أȖ

  .2جامعة ࢭʏ العديد من دول العالم 80منصة سɢاي أك؆ف من 

ࢭʏ نطاق Ȗعلي׿ܣ وتدرʈۗܣ عڴɸ ʄيɢل مفتوح وواسع يحتوي  )Sekai(سɢاي Ȗستعمل منصة 

مجموعة من כدوات المساعدة عڴʄ التعلم والبحث والمساندة والɺدف مٔڈا انتاج منصة ɠاملة لȘسي؈ف 

  اݝݰاضرات اݍݰرة ذات نوعية مساوʈة أو أعڴʄ من المنصات المعروضة ࢭʏ السوق. 

لتدرʈب من أشɺر المنصات المستعملة ࢭʏ ا )Ganesha( قانʋشاȖعت؄ف منصة : )Ganeshaمنصة قانʋشا ( -

عن Ȋعد أو نظام إدارة التعلم، حيث تم إɲشاؤɸا واعدادɸا من قبل شركة تدرʈب متخصصة ࢭʏ التعليم 

، Ȗسمح ɸذه المنصة للمدرȋ؈ن أو مصاݍݳ التدرʈب ࢭʏ اطار التدرʈب عن Ȋعد  ANEMAלلك؅فوɲي Ȗس׿ܢ: 

ݝݨموعات الم؅فبصة مادة أو مجموعة من المواد للتدرʈب مع دعائم بإتاحة ݝݨموعة او العديد من ا

للمحاضرات، المݏݰقات، وכسئلة واختبارات التقييم وכدوات التعاونية، لɺذه المنصة م؈قات أخرى يمكن 

ʏا فيمايڴɸ3ذكر:  

مرسل امɢانية טرسال الداخڴʏ ࢭʏ المنصة Ȗسمح بارسال ملفات محملة دون ضرورة اش؅فاط وجود  -

 ؛)  messagerie personnelleܧݵظۜܣ(

منتدى ʇسمح للمدرȋ؈ن والمتدرȋ؈ن ببعث الرسائل القص؈فة والۘܣ تɢون متاحة ݍݨميع أعضاء مجموعات  -

 التدرʈب، وكذلك الرد عڴʄ الرسائل ما ʇسمح ذلك باجراء مناقشات حول موضوع مع؈ن ؛

 ࢭʏ الوقت اݍݰقيقي؛ ) لأعضاء مجموعات المنتدى بالنقاشȖChatسمح الدردشة ( -

                                                             
1 Dossou Anani Koffi DOGBE-SEMANOU et autre, ¨Etude comparative de plates-formes de formation à 
distance¨, Projet de fin d’étude master ingénierie en pédagogique multimédia, université de LILE, 2007 , 
p    9.  
2 Ibid, p 12. 
3 Ibid, p 18. 
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Ȗسمح مساحة وضع الملفات البيداغوجية Ȋعرض ملفات ࢭʏ شɢل رق׿ܣ ݍݨموع כعضاء وترك التعليقات  -

 علٕڈا؛

من أشɺر أنظمة التعليم والتدرʈب טلك؅فوɲي  (Moodle)مودل Ȗعت؄ف منصة :  )Moodle(منصة مودل  -

وۂʏ כك؆ف استعمالا عڴʄ نطاق واسع ࢭʏ العالم، واختصار ɠلمة مودل ) Open source(المفتوحة المصدر 

)Moodle(  وɸModular Object-Oriented Dynamic Learning Environment 1.  

،  والذي ɠان )Martin Dougiamas( مارتن دوجياماسأɲشȁت منصة مودل من طرف الباحث 

وࢭʏ اطار بحثھ للدكتوراه درس مارتن   ࢭʏ أس؅فاليا،) Curtin3( 3ݍݨامعة ɠورتن  ʇWebCTعمل مديرا لمنصة 

 ʄانت لأعمالھ כثر كب؈ف عڴɠ ال؅فبية والتعليم ع؄ف כن؅فنت، حيث ʏمات البنائية טجتماعية ࢭɸالمسا

تصميم المودل من خلال أسس Ȗعليمية Ȗساعد المعلم؈ن والمدرȋ؈ن عڴʄ توف؈ف بʋئة  Ȗعليمية الك؅فونية اذ 

  :Ȋ2شɢل ܧݵظۜܣ، وتتمثل أɸم مم؈قات نظام التعليم مودل فيمايڴʏ من الممكن استخدامھ

 يتوفر عڴʄ منتدى يناقش فيھ المواضيع ذات الصلة بالعملية التعليمية Ȋشɢل عام؛ -

 وجود م؈قة Ȗسليم المدرب للواجبات بدلا من ارسالɺا بال؄فيد טلك؅فوɲي؛ -

 טطلاع والتواصل مع المتدرȋ؈ن؛وجود م؈قة غرف الدردشة اݍݰية وكذلك تمك؈ن المدرب من  -

 وجود م؈قة البحث ࢭʏ المواضيع الۘܣ أث؈فت ذات الصلة باݝݰتوى؛ -

 امɢانية تɢوʈن مجموعات من طرف المدرب ɠل حسب مɺامھ ومستواه التعلي׿ܣ؛ -

اɲشاء اختبارات ذاتية للمتدرȋ؈ن اما بتحديد وقت أو بدون تحديد للوقت، وʈقوم النظام بالتܶݰيح  -

يل الدرجات أوتوماتيكيا حسب المعاي؈ف الۘܣ يحددɸا المدرب لاختبارات متعدد اݍݵيارات أو اختبارات وȖܦݨ

الܶݳ واݍݵطأ وכسئلة ذات טجابة القص؈فة مع تمك؈ن المدرب من وضع Ȗعقيب عڴʄ טجابات وشرح 

 لك؅فونيا؛روابط ذات الصلة باݝݰتوى كما يوفر المدرب جميع المم؈قات الۘܣ تخص טختبارات ا

 يُمكن المتدرب من اɲشاء صفحات ان؅فنت ܧݵصية؛ -

وجود عدد كب؈ف من כدوات اݍݵاصة بالمشرف ومٔڈا امɢانية الدخول للنظام حيث لا يتم إلا عن طرʈق  -

 اسم المستخدم وɠلمة مرور؛

                                                             
1 Hollowell Jason, ¨Moodle as a Curriculum and Information Management System¨, Packet Publishing 
Ltd , Birmingham-UK, 2011, P 5. 

، مقال ࢭʏ غزة" –ࡩʏ اݍݨامعة טسلامية   Moodle، "تطوʈر כداء التكيفي ل؄فنامج ادارة اݝݰتوى التعلي׿ܣ مجدي عقل، عبد الكرʈم عقل  2

  .131، ص 2009فلسط؈ن، –، غزة 2، رقم 17טسلامية للدراسات الطبيعية، العدد مجلة اݍݨامعة 
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قوموا بȘܦݨيل منح مم؈قات لɢل مجموعة كما يȘيح النظام للمدرȋ؈ن أن يقوموا بȘܦݨيل المتدرȋ؈ن أو أن ي -

 أنفسɺم بالنظام؛

وجود م؈قة متاȊعة المتدرب ࢭɠ ʏل مɢان من بداية دخولھ اڲʄ النظام حۘܢ خروجھ منھ ࢭɠ ʏل مرة يدخل  -

 وحۘܢ زمن مɢوثھ فيھ مع امɢانية تدوʈن ملاحظات خاصة حول متدرب ࢭʏ مɢان خاص؛

- ʈشاء محتوى أو تمارɲن أو منتدى يتم فيھ النقاش. وجود ثلاث قوالب اف؅فاضية تمكن المدرب من ا  

ساɸمت منصات التعليم والتدرʈب טلك؅فوɲي السابقة الذكر ࢭȖ ʏسɺيل عملية اكȘساب المعارف 

والمɺارات مدى اݍݰياة سواء للمتعلم؈ن ࢭʏ مختلف المستوʈات التعليمية أو المتدرȋ؈ن المنȘسب؈ن للشرɠات، 

تواكب التغ؈فات حيث نجد أن ɸذه כخ؈فة غ؈فت من اس؅فاتيجياٮڈا ࢭʏ تدرʈب عمالɺا من خلال جعلɺا 

اݍݰاصلة ࢭʏ مجالات تكنولوجيات المعلومات وטتصال، ولقد نتج عن טنتقال من التدرʈب التقليدي 

 ʄي القائم عڴɲب טلك؅فوʈالتدر ʄان اڲɢنفس الم ʏنفس الوقت وࢭ ʏ؈ن ࢭȋ؈ن والمتدرȋتواجد المدر ʄالقائم عڴ

لمتعلقة بالمبʋت والسفر لعمال الشرɠات، عدم ضرورة تحقق الشرط؈ن السابق؈ن تخفيضا ࢭʏ التɢاليف ا

 ʄية دون عناء التنقل اڲȎʈون من مواد تدرȋل ما يحتاجھ المتدرɠ ب يوفرʈل اݍݨديد للتدرɢذا لأن الشɸو

مراكز التدرʈب أي اٰڈم ʇستعملون ࢭʏ ذلك وسائط الك؅فونية متعددة Ȗسمح لɺم بالولوج اڲʄ محتوʈات 

 ذات الصلة بمجال التدرʈب المسْڈدف. 

  المطلب الثالث: متطلبات ومعوقات التدرʈب טلك؅فوɲي

ان تبۚܣ برنامج للتدرʈب טلك؅فوɲي من طرف المؤسسات Ȋغرض تحقيق כɸداف المرجوة منھ 

المرتبطة بتحس؈ن أداء العامل؈ن وتحس؈ن כداء الكڴʇ ʏستلزم مجموعة من المتطلبات تنضوي تحت جانب؈ن 

انب المادي، النقاط الموالية تحاول شرحɺا بالتفصيل، اضافة اڲʄ ذلك ɸام؈ن وɸما: اݍݨانب الȎشري، اݍݨ

  نحاول توضيح أɸم المعوقات الۘܣ يواجɺا التدرʈب טلك؅فوɲي عند تبɴيھ من طرف المؤسسة.

  أولا: متطلبات التدرʈب טلك؅فوɲي

يحتاج التدرʈب טلك؅فوɲي ࢭʏ تطبيقھ اڲʄ تضافر جɺود مختلف اݍݨوانب، مٔڈا ما يتعلق باݍݨانب     

الȎشري ومٔڈا ما يتعلق باݍݨانب المادي بما فيھ من عناصر خاصة بال؄فمجيات טلك؅فونية المتوفرة ࢭʏ سوق 

اڲʄ التدرʈب المبۚܣ عڴʄ تكنولوجيا المعلومات وטتصالات، والۘܣ ساɸمت Ȋشɢل كب؈ف ࢭʏ توجھ المؤسسات 
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التكنولوجيات اݍݰديثة، حيث عرفت ɸذه כخ؈ف  تطورا سرʉعا وɸائلا ࢭʏ العقدين כخ؈فين من القرن 

  .1الماعۜܣ أثرت Ȋشɢل ايجاȌي عڴʄ برامج تنمية الموارد الȎشرʈة ࢭʏ المؤسسة

التدرʈب ، حيث تحوي اݍݨوانب المذɠورة سابقا مجموعة من المɢونات والۘܣ Ȗع؄ف عن متطلبات 

:ʏتتمثل فيمايڴ  

  اݍݨانب الȎشري: : منتج؈ن، مدرȋ؈ن، متدرȋ؈ن؛ -

  اݍݨانب المادي: أجɺزة، معدات، توصيلات، برمجيات لإنتاج التدرʈب טلك؅فوɲي. -

  :ʇ2شمل ɠل כܧݵاص الذين لɺم علاقة بالتدرʈب טلك؅فوɲي والموܷݰ؈ن فيمايڴʏ اݍݨانب الȎشري:.1

ال؄فامج الرقمية مع تكييف ومؤɸل؈ن من جانب استخدام التقنيات اݍݰديثة وتصميم  وجود مدرȋ؈ن أكفاء -

 أساليب التدرʈب بما يتوافق مع خصائص المتدرȋ؈ن وטمɢانيات المتاحة؛

تمكن المتدرȋ؈ن من مɺارات التعلم الذاȖي وقدرٮڈم عڴʄ التعامل مع بʋئة رقمية من خلال إلمامھ بتطبيقات  -

 ʏوכن؅فنت؛اݍݰاسب כڲ 

وجود طاقم متخصص ࢭʏ دعم اݍݵدمات الرقمية، سواء טدارʈة مثل Ȗܦݨيل المتدرȋ؈ن الك؅فونيا أو ت؇قيل  -

 ال؄فنامج عڴʄ شبكة כن؅فنت؛

الطاقم טداري المركزي وɸو الفرʈق المتخصص ࢭʏ رسم السياسات اݍݵاصة بالتدرʈب טلك؅فوɲي وفقا  -

تأكد من س؈فɸا بالاتجاه الܶݰيح وتقديم المɢونات السابقة وتأم؈ن لسياسة وأɸداف المؤسسة كɢل، وال

 البɴية التحتية وغ؈فɸا من טجراءات טدارʈة כساسية.

يتمثل ɸذا اݍݨانب فيما يجب عڴʄ المؤسسة امتلاكھ من عناصر مادية أو : اݍݨانب المادي (التقۚܣ).2

الضروري توف؈ف مجموعة من التجɺ؈قات  تقنية لضمان نجاح برامجɺا للتدرʈب טلك؅فوɲي، حيث من

כساسية اݍݵدمية واݍݰاسوȋية كبɴية تحتية تكنولوجية تɢون بدرجة ɠافية لɢل متدرب مع ضمان شبكة 

                                                             
-مقالة ࢭʏ المؤتمر العرȌي لتكنولوجيا المعلومات، جامعة نزوة "دور التدرʈب טلك؅فوɲي ࡩʏ تنمية الموارد الȎشرʈة العرȋية"،جميل اطم؈قي،   1

  .242، ص 2014عمان ، 
  .34، ص 2005، القاɸرة، 1، منظومة التعليم ع؄ف الشبɢات ، عالم الكتب، طم טلك؅فوɲي ع؄ف الشبɢاتفلسفة التعليمحمد عبد اݍݰميد،   2
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כن؅فنت فٕڈا، وكذلك توف؈ف مخت؄فات خاصة باݍݰواسʋب بمواصفات عالية اݍݨودة، وتوف؈ف التقنيات 

  :1والۘܣ تتمثل فيمايڴʏ اݍݰديثة باعتبارɸا أعمدة للتدرʈب טلك؅فوɲي

ۂʏ جزء من الشبكة العالمية الواسعة טنȘشار حيث يمكن توظيفɺا ɠوسيط اعلامي  شبكة כن؅فنت: -

وتدرʈۗܣ ࢭʏ آن واحد، نجد من ب؈ن خدماٮڈا: ال؄فيد טلك؅فوɲي، نقل الملفات...اݍݸ، وأما مم؈قاٮڈا فࢼܣ كث؈فة 

ع برامج التدرʈب، ومختلفة ومٔڈا المرونة ࢭʏ الزمان والمɢان مما Ȗسمح بزʈادة فرص التعليم المفتوح وتنو 

وامɢانية الوصول اڲʄ عدد كب؈ف من اݍݨمɺور ࢭʏ مختلف أنحاء العالم وكذا امɢانية טتصال باݝݵتص؈ن 

 Ȋغرض טستفادة من اسȘشاراتھ ࢭɠ ʏافة مجالات المعرفة.

وȖعرف ɸذه التقنية عڴʄ أٰڈا طرʈقة اتصال ع؄ف استخدام اݍݰاسب، والۘܣ يمكن  مؤتمرات اݍݰاسوب: -

 ݝݨموعة من כفراد التفاعل فيما بئڈم عن طرʈق الكتب טلك؅فوɲي ɠوسيلة اتصال.فٕڈا 

Ȗساعد ɸذه التقنية المدرȋ؈ن وטختصاص כɠادمي؈ن ࢭʏ أن يلتقوا مع طلا٭ڈم مؤتمرات الفيديو:  -

لم أو والمتدرȋ؈ن ࢭʏ مواقع متنوعة وȌعيدة من خلال شبكة تلفزʈونية عالية القدرة، وʉستطيع ɠل من المع

مدرب متواجد بطرفية محددة أن يرى وʉسمع اݝݵتص أو اݝݰاضر، كما يمكن أن يتوجھ بأسئلة وحوارات 

، ومن ناحية مع المشرف أي توفر ɸذه التقنية عمليات التفاعل المباشر ࢭʏ الموقف التعلي׿ܣ أو التدرʈۗܣ

 أخرى فمؤتمرات Ȗعد خ؈ف نموذج للتدرʈب טلك؅فوɲي.

ستخدم ࢭʏ التعليم טلك؅فوɲي، حيث يتم رȋط جميع  :الشبكة الداخلية -
ُ
Ȗ احدى الوسائط الۘܣ ʏوۂ

 ʄية اڲȎʈمكن للمعلم أو المدرب ارسال المادة الدراسية والتدرʈا البعض وɺالمؤسسة ببعض ʏزة اݍݰاسب ࢭɺأج

 ȋ؈ن.يتحكم المدرب بواسطة جɺازه بأجɺزة المتدر  Net Supportأجɺزة المتدرȋ؈ن باستخدام برنامج خاص 

ɸو الوسيلة الثالثة المستخدمة ࢭʏ التدرʈب טلك؅فوɲي ࢭʏ مجال التعليم والتدرʈب اذ  القرص المدمج: -

يجɺز علٕڈا المناݠݮ الدراسية وʈتم تحميلɺا عڴʄ أجɺزة المتدرȋ؈ن والرجوع الٕڈا وقت اݍݰاجة، لاقت כقراص 

 ʏائلا ࢭɸ ل معظم المراجع والمعاجم المدمجة نجاحاʈيئْڈا مجال تحوɸ شغيلية منȘوالموسوعات وכدلة ال

 المطبوعة اڲʄ الɺيئة טلك؅فونية.

ان من ب؈ن خدمات טن؅فنت ɸو ظɺور المكتبات טلك؅فونية وما تحتوʈھ من معرفة  المكتبة טلك؅فونية: -

اثراء العملية ومعلومات ࢭʏ شۘܢ اݝݨالات والۘܣ لɺا أثرɸا الفعال ࢭʏ التعليم والتدرʈب טلك؅فوɲي من خلال 

 التدرȎʈية ݍݨميع المتدرȋ؈ن Ȋغض النظر عن مواقعɺم اݍݨغرافية. 

                                                             
بحث مقدم اڲʄ "التعليم טلك؅فوɲي ɠآلية من آليات تحقيق مجتمع المعرفة (دراسة تحليلة)"، وʈح، عبد الرحمان جامل، محمد عبد الرزاق    1

، 19/04/2006-17المؤتمر والمعرض الدوڲʏ כول لمركز التعليم טلك؅فوɲي Ȋعنوان : التعلم טلك؅فوɲي حقبة جديدة ࢭʏ التعلم والثقافة، بتارʈخ: 

  . 23-22جامعة البحرʈن، البحرʈن، ص ص: 
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ࢭʏ التدرʈب טلك؅فوɲي يمكن أن توظف شبكة טن؅فنت ࢭʏ التواصل الفعال مع  المنتديات العالمية: -

ɸأ ʄذه الملتقيات العلمية ع؄ف الشبكة والتعرف عڴɸ م ما المنتديات العالمية والمدارس واݍݨامعات ݍݰضور

توصل العلم سواء ɠان ࢭʏ اݍݨانب טداري أو العل׿ܣ، وʈمكن حضور العديد من כɲشطة والتفاعل معɺا 

 ع؄ف الصوت والصورة.

 ʏالوقت اݍݰاڲ ʏي أن المؤسسة ࢭɲب טلك؅فوʈت النقاط السابقة والمتعلقة بمتطلبات التدرɴبي

ال؄فامج التدرȎʈية، فالقدرة عڴʄ توف؈ف عناصر تواجھ تحديات عديدة تمس جانب؈ن ɸام؈ن ضرورʈ؈ن لنجاح 

 ʏوكذلك توف؈ف عناصر مادية ممثلة ࢭ (؈ن وطاقم اداريȋ؈ن ومتدرȋمدر)  التقنية ʏلة من النواڌɸة مؤʈشرȊ

البɴية التحتية التكنولوجية سواء Ȗعلق כمر بالأجɺزة טلك؅فونية أو Ȗعلق بال؄فمجيات وכنظمة التعليمية 

الɺائل والسرʉع ࢭʏ تكنولوجيا المعلومات وטتصالات سʋساɸم  Ȋشɢل كب؈ف ࢭʏ انجاح المواكبة للتطور 

العملية التعلمية وʉسɺل الطرʈق لاكȘساب المعارف والمɺارات ࢭʏ أي وقت وࢭʏ أي مɢان، لذا نرى أن جل 

ث عن اɸتمام المؤسسات الۘܣ اختارت تبۚܣ ɸذا النݤݮ اݍݨديد ࢭʏ تدرʈب مواردɸا الȎشرʈة ينصب ࢭʏ البح

 ʏية وكذا الوسائل وכدوات المستعملة ࢭȎʈو جديد ومتطور للأساليب المتعلقة بوضع ال؄فامج التدرɸ ل ماɠ

اكساب المتدرȋ؈ن المعارف والمɺارات المرتبطة بمجال عملɺم اݍݰاڲʏ والمستقبڴʏ مع توف؈ف امɢانية التعلم مدى 

  اݍݰياة.

  ثانيا: معوقات تطبيق التدرʈب טلك؅فوɲي 

أن أي محاولة Ȗغي؈ف قد تحدث داخل المؤسسة تمس اݍݨوانب טدارʈة والتنظيمية تقابلھ لاشك 

مواجɺة ومقاومة من قبل أطراف معينة تحول دون احداث ذلك التغي؈ف، والتدرʈب טلك؅فوɲي ɠأحد 

ان رفض כدوات טدارʈة اݍݰديثة لتنمية العمال المغايرة للأسلوب القديم يلاࢮɸ ʏو ךخر ࢭȊ ʏعض כحي

وعدم قبول ومواجɺة من طرف المسؤول؈ن أو العامل؈ن، وɸذا الذي يɴتج عنھ ظɺور معيقات كث؈فة ومختلفة 

   .لتطبيق مثل ɸذا النوع من التدرʈب عڴʄ أرض الواقع

تم حصر أɸم المعوقات ࢭʏ أرȌع جوانب وۂʏ: تطوʈر المعاي؈ف، כنظمة  ʄ أساس ما سبقوعڴ 

  .1ية والسرʈة، التصفية الرقميةواݍݰوافز الȘܨݨيعية، اݍݵصوص

يواجھ التدرʈب טلك؅فوɲي مصاعب قد Ȗعيق انȘشاره Ȋسرعة وأɸم ɸذه العوائق قضية تطوʈر المعاي؈ف:  -

لو نظرنا اڲʄ المناݠݮ والمقررات التدرȎʈية  المعاي؈ف المعتمدة فماɸية ɸذه المعاي؈ف وما الذي يجعلɺا ضرورʈة؟

ɠل سنة، فاذا ɠانت  لوجدناɸا بحاجة لاجراء Ȗعديلات وتحديثات كث؈فة نȘيجة للتطورات اݝݵتلفة

                                                             
، مقال فاءة المورد الȎشري ࡩʏ ظل اقتصاد المعرفة ࡩʏ اݍݨزائر""التعليم טلك؅فوɲي كخيار اس؅فاتيڋʏ لتحقيق كبوزʈد سايح ، أحمد لع׿ܢ،   1

   .139-138، ص ص:2013، جامعة ورقلة، دʇسم؄ف 4مɴشور ࢭʏ مجلة أداء المؤسسات اݍݨزائرʈة، العدد
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عن Ȗعديل  المؤسسة اسȘثمرت ࢭʏ شراء مواد تدرȎʈية عڴʄ شɢل كتب وأقراص مدمجة ستجد اٰڈا عاجزة

الكتابة وɸو أمر معقد حۘܢ لو ɠان ممكن،  لإعادةقابلة  أي ءۜܣء فٕڈا ما لم تكن ɸذه الكتب وכقراص

ولضمان حماية اسȘثمار اݍݨɺة الۘܣ تȘبۚܢ التدرʈب טلك؅فوɲي لابد من حل قابل للتخصيص والتعديل 

  Ȋسɺولة.

من المتطلبات الۘܣ تحفز وȖܨݨع المتدرȋ؈ن عڴʄ التدرʈب טلك؅فوɲي حيث כنظمة واݍݰوافز الȘܨݨيعية:  -

ا טخ؈ف ʇعاɲي من عدم الوضوح ࢭʏ כنظمة والطرق وכساليب الۘܣ يتم فٕڈا التدرʈب Ȋشɢل لا يزال ɸذ

واܷݳ كما أن عدم البث ࢭʏ قضية اݍݰوافز الȘܨݨيعية لبʋئة التدرʈب ۂʏ احدى العقبات الۘܣ Ȗعوق 

  .فعالية التدرʈب טلك؅فوɲي

؈ن أو الفني؈ن معتمدين ࢭʏ ذلك عڴʄ غالبا ما تؤخذ القرارات التقنية من قبل التقنيعلم المنݤݮ:  -

استخداماٮڈم وتجار٭ڈم الܨݵصية ولا يؤخذ Ȋع؈ن טعتبار مصݏݰة المستخدم، أما عندما يتعلق כمر 

 ʄالمدرب (كيف يدرب) وعڴ ʄة لان ذلك يؤثر بصورة مباشرة عڴʈب فلابد لنا وضع خطة معيارʈبالتدر

؈ن ࢭʏ التدرʈب טلك؅فوɲي ɸم من المتخصص؈ن ࢭʏ المتدرب (كيف يتدرب)، وɸذا ʇعۚܣ أن معظم القائم

مجال المناݠݮ وال؅فبية أو عڴʄ כقل أك؆فɸم أما المتخصص؈ن ࢭʏ مجال المناݠݮ وال؅فبية والتعليم فلʋس لɺم 

  رأي ࢭʏ التدرʈب טلك؅فوɲي أو عڴʄ כقل لʋسوا ɸم صناع القرار ࢭʏ العملية التدرȎʈية.

ݠݨمات عڴʄ المواقع الرئʋسية ࢭʏ כن؅فنت أثرت عڴʄ المتدرȋ؈ن وال؅فبوʈ؈ن ان حدوث اݍݵصوصية والسرʈة:  -

ووضعت ࢭʏ أذɸاٰڈن العديد من כسئلة حول تأث؈ف ذلك عڴʄ التعليم טلك؅فوɲي مستقبلا ولذا فان اخ؅فاق 

  اݝݰتوى من أɸم معوقات التدرʈب טلك؅فوɲي.

ܧݵاص أو المؤسسات عڴʄ تحديد محيط טتصال ): ۂʏ مقدرة כDigital filteringالتصفية الرقمية ( -

حاجة لاستقبال اتصالاٮڈم ثم ɸل ɸذه טتصالات مفيدة أصلا، والزمن بالɴسبة للأܧݵاص وɸل ɸناك 

وɸل ȖسȎب ضرر وتلف وɢʈون ذلك بوضع فلاش أو مرܧݰات لمنع טتصال أو اغلاقھ امام טتصالات غ؈ف 

 عايات وטعلانات.المرغوب فٕڈا وكذلك כمر بالɴسبة للد

معوقات التدرʈب טلك؅فوɲي ࢭʏ نقاط معينة ترتبط ɠل واحدة  حنان الزنبقيحصرت الباحثة     

مٔڈا بفاعل من الفاعل؈ن الضرورʈ؈ن لإنجاح ال؄فامج التدرȎʈية القائمة عڴʄ التكنولوجية اݍݰديثة، 

فبالɴسبة لمسؤوڲʏ ومدراء المؤسسات كمتخذي القرارات نجدɸم غ؈ف قاɲع؈ن Ȋشɢل ɠاࢭʏ لأɸمية استخدام 

ࢭʏ تدرʈب وȖعليم عمالɺم، وأما الرغبة عند Ȋعض العامل؈ن فࢼܣ قليلة جدا لاستخدام اݍݰاسوب وכن؅فنت 

التكنولوجيا اݍݰديثة ࢭʏ التدرʈب وɸذا ɠون أٰڈم يجɺلون أɸمية استخدامɺا عڴʄ اعتبار أٰڈم لا يملɢون 
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 ʏل المطلوب ࢭɢّڈم بالشʈتطبيق تدر ʏم ضعفاء ࢭɺ؈ن فȋم ذلك، وأما المدرɺل لɺسȖ افيةɠ لاتɸحال مؤ

  .  1استخدام التكنولوجية اݍݰديثة بحيث تؤدي تفاعلا مناسبا

تؤكد المعوقات السابقة الذكر أنھ لʋس من السɺل عڴʄ المؤسسة تبۚܣ أسلوب حديث ࢭʏ تدرʈب 

عمالɺا الك؅فونيا بالرغم من أن اݝݰيط الذي Ȗعʋش فيھ حاليا ʇعرف تطور رɸيب ࢭʏ مجال التكنولوجيا 

ظم כحيان טندماج فيھ أي أٰڈا لʋست مخ؈فة ࢭʏ ذلك، حيث لا يمكن انɢار ما قد والذي يحتم علٕڈا ࢭʏ مع

Ȗستفيد منھ المؤسسة من مزايا توفرɸا التطبيقات اݍݰديثة للتدرʈب المعتمدة عڴʄ الوسائل التكنولوجية 

من المادية والمعنوʈة، وعليھ من الضروري ادارك أɸمية التدرʈب טلك؅فوɲي من قبل جميع כطراف 

  مسؤول؈ن وعمال ومدرȋ؈ن.        

   المطلب الراȊع: تجارب Ȋعض الشرɠات الدولية ࡩʏ استخدام التدرʈب טلك؅فوɲي

 ʄالعقدين טخ؈فين من القرن الماعۜܣ اڲ ʏات الدولية العابرة اݍݰدود ࢭɠت معظم الشرɺاتج

فتھ تكنولوجيا المعلومات استخدام التدرʈب טلك؅فوɲي Ȋشɢل كب؈ف تزامنا مع التطور الɺائل الذي عر 

وטتصالات، حيث كشفت آخر المستجدات أن من ب؈ن أسباب ɸذا التوجھ ɸو أن مستقبل العملية 

ʄون بالاعتماد عڴɸية مرȎʈعة مردوديْڈا،   التدرȊا ومتاɸادارٮڈا وتنفيذ ʏכساليب التكنولوجية اݍݰديثة ࢭ

ɸذا כسلوب أين مكٔڈا من تخفيض تɢاليف التدرʈب وكذلك المزايا الۘܣ استفادت مٔڈا ɸذه الشرɠات بȘبۚܣ 

(مبʋت، سفر) وتوف؈ف ࢭʏ الوقت اݍݵاص بمدة التدرʈب وضمان عدم Ȗغيب العمال عن وظائفɺم من خلال 

  تم؈قه بالمرونة ࢭʏ اݍݰصول عڴʄ المعارف والمɺارات.

نمية مواردɸا تب؈ن النقاط الموالية نماذج لبعض الشرɠات الۘܣ استخدمت التدرʈب טلك؅فوɲي لت

الȎشرʈة والۘܣ يزداد Ȗعدادɸا وتختلف ثقافْڈا وتنȘشر فروعɺا ووحداٮڈا Ȋشɢل واسع وسرʉع عڴʄ المستوى 

الدوڲʏ من عام اڲʄ آخر، حيث أصبح التدرʈب التقليدي ʇشɢل علٕڈا عبء كب؈ف من ناحية التɢاليف وɸذا 

من ال؄فامج التدرȎʈية عن طرʈق وسائل الذي جعلɺا تبحث عن بديل أفضل يُمكن جميع العمال טستفادة 

تكنولوجية حديثة ɠالأن؅فنت وכن؅فانت بمبالغ مالية ضȁيلة ࢭʏ أي مɢان وزمان، وʈُمكٔڈا كذلك المسايرة 

  للتطور الذي يحدث ࢭʏ محيطɺا الداخڴʏ واݍݵارڊʏ بما يضمن لɺا טرتقاء بالمورد الȎشري.

  )Axa(أولا: تجرȋة أكسا الفرɲسية 

التدرʈب טلك؅فوɲي تطورا بطيئا ࢭʏ فرɲسا مقارنة بالولايات المتحدة כمرʈكية حيث تب؈ن ʇشɺد 

من نفقات التدرʈب للشرɠات تذɸب اڲʄ التدرʈب  %60التقارʈر الدولية عن ɸذه כخ؈فة أن ɲسبة 

                                                             
  .75-74، ص ص:مرجع سبق ذكرهحنان الزنبقي، التدرʈب טلك؅فوɲي،   1
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 ʏسا والمقدرة بحواڲɲفر ʏسبة النفقات ࢭɲ أك؄ف بكث؈ف من ʏي وۂɲכعب 11%טلك؅فو ʏرجع من اجماڲʈاء، و

سȎب ضعف الɴسبة اڲʄ تفضيل الشرɠات الفرɲسية التدرʈب التقليدي (وجɺا لوجھ) عن טلك؅فوɲي، اذ 

أن القائم؈ن عڴʄ مستوى ادارات الموارد الȎشرʈة لم يفɺموا التدرʈب טلك؅فوɲي جيدا مع شعورɸم باݍݵوف 

من ب؈ن  Axaعڴʄ حد سواء،وشركة من تبعات تبۚܣ أسلوب جديد ࢭʏ التدرʈب من مقاومة الملاك والعمال 

  טستȞناءات.     

شغل  )Axa(أكسا Ȗعت؄ف 
ُ
Ȗ مجال التأم؈ن ʏسية الرائدة ࢭɲات الفرɠموظف  100000من الشر

 ʄ25موزع؈ن عڴ  ʏات ࢭȋانت الشركة تواجھ صعوɠ ات الك؄فى כخرىɠالعالم، مثل العديد من الشر ʏدولة ࢭ

توف؈ف التدرʈب للقوة العاملة الكث؈فة والمتفرقة، حيث أصبح ارسال المتدرȋ؈ن اڲʄ مراكز التدرʈب أو جلب 

حل لɺذا טشɢال قررت ادارة الموارد الȎشرʈة  ولإيجاد تدرȋ؈ن إڲʄ فروعɺا اݝݵتلفة أك؆ف Ȗعقيدا وتɢلفة،الم

استخدام טتصال الداخڴʏ أو כن؅فانت لتطوʈر برنامج التدرʈب عن Ȋعد عڴʄ أساس وحدات  Axaلشركة 

وɠانت بداية مشروع مما يضمن تدرʈب موزع وسرʉع عڴɠ ʄامل موظفٕڈا وȋأقل تɢلفة وأقصر وقت، 

وشرɠاء آخرʈن لاعداد  IBMأين دخلت ࢭʏ شراكة مع شركة  1997التدرʈب טلك؅فوɲي ࢭʏ الشركة سنة 

اݍݨوانب الفنية للتدرʈب وانتاج المواد التعليمية، قبل بدأ المشروع نظمت إدارة الموارد الȎشرʈة خمسة 

لنقالة والكمبيوترات اݝݰمولة، حيث أيام تجرȎʈية مع المديرʈن لاستخدام טتصالات بالɺواتف ا

استطاعت من ذلك جعل المديرʈن ʇعيدون النظر ࢭʏ آرا٬ڈم Ȋشأن تكنولوجيا المعلومات وטتصالات 

وفوائدɸا، وعليھ تم التأكد من دعمɺم لعملية ادخال التكنولوجيا واɲعكس ذلك ࢭʏ أن טدارة اجتمعت مع 

استخدام כن؅فنت لأغراض التدرʈب، وعندئذ فقط بدأت موظفٕڈا لمناقشة التغ؈فات وȖعليمɺم كيفية 

טدارة ࢭʏ ادخال اس؅فاتيجيات التدرʈب טلك؅فوɲي تدرʈجيا ࢭʏ جدول التدرʈب للموظف؈ن، قدمت المرحلة 

ʏامة، تمثلت فيمايڴɸ ية نتائج جيدة ودروسȎʈ1التجر :  

متعاون؈ن بدلا من وضع حواجز ضرورة الدعم للمشرف؈ن لنجاح أي مشروع تدرʈۗܣ أي يجب أن يɢونوا  -

 تحول دون تدرʈب عمالɺم. 

أɸمية تخصيص مɢان مع؈ن للتدرʈب وأܧݵاص مܨݨع؈ن للمتدرȋ؈ن ودعمɺم، حيث نجد القليل من  -

 כفراد الذين لدٱڈم انضباط ذاȖي ࢭʏ البحث عن التدرʈب Ȋشɢل مستقل.

ʇشɢل تطوʈر المواد التدرȎʈية الموجɺة للعمال المتعددون ࢭʏ جɴسياٮڈم تحدي كب؈ف تواجɺھ الشرɠات  -

 العابرة اݍݰدود لأن تفضيلات التدرʈب تختلف ب؈ن مختلف بلدان العالم.  

                                                             
1 Severine Ghys, ¨Comment Axa a mené la bataille de l’e-learning¨, March 2006,  ZDNet France,  
http://www.zdnet.fr/actu/busi/a00184700.html. Date de consultation : 03/07/2017, l’heure :01.15 
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ࢭʏ جميع أنحاء العالم،  AXAيتوفر التدرʈب טلك؅فوɲي ࢭʏ جميع الفروع الفرɲسية وࢭʏ جميع فروع أكسا 

المتدرȋ؈ن الوصول اڲʄ اݝݰتوى التدرʈۗܣ عن طرʈق ال؄فيد טلك؅فوɲي والɺاتف النقال وشبɢات  بإمɢانحيث 

  כن؅فانت.

  )CARREFOUR(ثانيا: تجرȋة ɠارفور ال؄فازʈلية 

ما ب؈ن  )Annecy(أناɲؠۜܣ ࢭʏ بلدية  1959سنة  )ɠ)CARREFOURارفور تأسست الشركة الفرɲسية 

جاك وטخوة  )Marcel Fournier(مارسال فورنۛܣ مجمع المش؅فيات للمحلات الك؄فى المستقلة لعائلة 

)Jacques( سʋديفوري  ودين)Denis Defforey(   مختلف أنحاء ʏالعديد من الدول ࢭ ʄموزعة عڴ ʏوۂ

السلاسل  بݲݨم عمالة يقدر العالم والۘܣ من بئڈا ال؄فازʈل، حيث Ȗعت؄ف سلسلة ɠارفور فٕڈا من ب؈ن أك؄ف 

 ʏرماركتمتجر ومحلات  108و  موظف 50000بحواڲȋسو )Magasins Supermarchés CHOMPION (

صم الك؄فى ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــمحلات اݍݵ 69و) ɸ )Magasins Hypermarchésي؄ف ماركتمحلات  82و

)Magasins Hard-Discount ،( ان لشركةɠ ارفورɠ  أواخر ʏشأت ࢭɲب موظفٕڈا اذ أʈتدر ʏق ࢭʈتقليد عر

مارسال الثمانʋنات أول جامعة اعت؄فت من احدى اݍݨامعات الك؄فى ࢭʏ العالم أطلق علٕڈا اسم معɺد 

ت وۂɠ ، : ʏان ɸذا כخ؈ف ʇستخدم مؤتمرات الفيديو ࢭʏ التدرʈب، حاليا أصبح للشركة ثلاث جامعافورنʋيھ

، Ȗعرض ɸذه )Formação(معɺد فارمساو  )،Brazil(، جامعة ال؄فازʈل  )São Paulo(جامعة ساوȋاولو 

  اݍݨامعات برامج تدرȎʈية متنوعة لʋس للموظف؈ن فقط بل للزȋائن والباǿع؈ن.

دورة تدرȎʈية ࢭʏ مجالات مختلفة Ȗشمل المعلوماتية والȘسوʈق  114توفر جامعة ال؄فازʈل وحدɸا 

وטدارة وما اڲʄ ذلك، لل؄فامج التدرȎʈية منصات Ȗعلم مختلفة بما ࢭʏ ذلك الوسائط المتعددة، الفيديو، 

DVDي ع؄ف כقمار الصناعية وטن؅فنت، ت؅فاوح مدة برامج التدɲوʈع ساعات و ، البث التلفزȌب ب؈ن أرʈ15ر 

يوم، Ȋعض الدورات الزامية ࢭʏ ح؈ن البعض ךخر اختيارʈة والمشاركة Ȗعتمد عڴʄ اɸتمامات الموظف؈ن 

 ʏب حواڲʈأقل سنة    3000والمشرف؈ن علٕڈم، تم تدر ʏموظف ࢭ 

ان כسباب الۘܣ جعلت شركة ɠارفور تɴتقل اڲʄ التدرʈب טلك؅فوɲي ۂʏ مماثلة لأسباب شركة 

، فبُعد  المتاجر عن مراكز التدرʈب ɠلفɺا مصارʈف كب؈فة عڴʄ العكس تماما بالɴسبة للتدرʈب Axaكسا أ

عن Ȋعد والذي وفر لɺا مبالغ معت؄فة من حيث تɢاليف المبʋت والسفر مع تقليل ࢭʏ الوقت المتعلق بتدرʈب 
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أن غالبية الشرɠات الكب؈فة ࢭʏ  الموظف؈ن وتجنيّڈم التغيب عن العمل، ووفقا لمدير التدرʈب ࢭʏ المعɺد يصرح

 .  1العالم ȖسȘثمر ࢭʏ التدرʈب ع؄ف כن؅فنت...وȌعضɺا متقدم ࢭɸ ʏذا اݝݨال وعليھ لا يجب أن نتأخر عٔڈم

  )Lucent Technologiesثالثا: تجرȋة لوسɴت للتكنولوجيات כمرʈكية (

عن طرʈق اتحاد  1996أɲشأت سنة  Ȗعت؄ف لوسɴت من أك؄ف الشرɠات כمرʈكية ࢭʏ مجال טتصالات         

ثم انفصلوا وتم טتحاد ࢭBell Labs(  ʏ( بيل لاȊس و )Western Electric(شركت؈ن وɸما وس؅فن الك؅فيك 

لوسɴت  -) لتصبح Ȗسميْڈا اݍݨديدة ب الɢاتيلAlcatelمع منافسْڈا الفرɲسية ألɢاتيل ( 2006دʇسم؄ف 

)Alcatel-lucent ارات لتكنولوجيا المعلوɢטبت ʏمات טتصالات لأك؆ف من قرن من الزمن، )، عملت كرائد ࢭ

حيث ركزت عڴʄ البحوث وטنتاج واݍݵدمات ࢭʏ مجال البصرʈات والبيانات الشبكية واللاسلكية، 

البصرʈات وטلك؅فونيك، برامج טتصالات وحلول الشرɠات عڴʄ شبكة טن؅فنت وتصميم الشبكة المɺنية 

) GLS) حلول للتعلم الشامل (Lucentللتكنولوجيا (واݍݵدمات טسȘشارʈة، وقد طورت شركة لوسɴت 

القائم عڴɸ ʄندسة التعليم وɸذا من خلال مجمع لشرɠات الشبɢات اݍݨديدة، حيث تجمع ب؈ن شبكة 

כن؅فنت والشبɢات الصوتية وتكنولوجيا الفيديو الرقمية وɸذا ٭ڈدف توسيع التوعية لنظام التدرʈب 

  انب التفاعل الȎشري،טلك؅فوɲي Ȋشɢل كب؈ف دون أن تفقد ج

وʉعتمد النظام التعلي׿ܣ اݍݨديد عڴʄ الفصول טف؅فاضية أين يɢون المدرب Ȋعيد عن المتدرȋ؈ن يتلقى          

ɸؤلاء دروس نظرʈة وتطبيقية Ȋشɢل م؅قامن وغ؈ف م؅قامن ع؄ف منصات تدرȎʈية عڴʄ شبɢات כن؅فنت 

جابات وتلقي وכن؅فانت، وʈتم من خلال اݍݨلسات טف؅فاضية المناقشة بطرح כسئلة وتقديم ט 

ور نظام اݝݰاضرات وȋرمجة טمتحانات القبلية والبعدية وטعلان عن النتائج وتقييم المتدرȋ؈ن، 
ُ
لقد ط

أك؄ف عدد لوصول إڲʄ )من طرف فرع التدرʈب للوسɴت التفاعلية ٭ڈدف اGLSتصميم التعلم الشامل (

موظف للبيع المباشر  9000ك؆ف من حيث مس أ ،والمنȘشرة ࢭʏ جميع أنحاء العالمممكن من القوى العاملة

ساعة من التدرʈب شɺرʈا مع نتائج مماثلة أو  150وغ؈ف المباشر ، وتمكنت شركة لفي من تقديم أك؆ف من 

أفضل من تلك الۘܣ حصلت علٕڈا טس؅فاتيجيات التدرʈب التقليدية القائمة عڴʄ تلقي المعارف والمɺارات 

، نتج عن توسع شركة لوسɴت اɲشاء %35ال بɴسبة وجɺا لوجھ، ࢭʏ ح؈ن خفض عدد ساعات טتص

موظف يɴشطون ࢭʏ مناصب مختلفة (رجال  22000جامعة متخصصة ࢭʏ الȘسوʈق والمبيعات يتدرب فٕڈا 

البيع المباشرʈن وغ؈ف المباشرʈن، رجال البيع التقني؈ن، موظفي Ȗسوʈق المنتجات)، وقد تم تخصيص ما 

مليون دولار كنفقات لتوسيع بوابة الوصلات 2المسȘثمر و مليون دولار من الرأس المال 3.4قيمتھ 

                                                             
1 Sonia Jurich , ¨Corporate E-training : Three Examples From Across the World¨, TechKnowLogia 
Knowledge Enterprise, Inc,2001,PP: 1-2,  disponible sur le site : www.TechKnowLogia.org, date de 
consultation: 15/06/2017, a l’heure :17:15. 
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وصلة نازلة  120ࢭʏ ثلاث مدن ࢭʏ الولايات المتحدة כمرʈكية وسنغافورة مع  )uplink portals(الصاعدة 

)downlinks( جميع أنحاء العالم ʏ1أخرى ࢭ.  

  )Cisco Systems( راȊعا: تجرȋة شركة أنظمة سʋسكو כمرʈكية

Ȗعت؄ف شركة سʋسɢو من أك؄ف الشرɠات العالمية ࢭʏ مجال טعلام כڲʏ تخصص معدات טتصال               

 ʏسم؄ف  10تأسست ࢭʇلدٱڈا  1984د ʏكية، وۂʈاليفورنا بالولايات المتحدة טمرɠ مدينة ʏمكتب للبيع  225ࢭ

 ʏا 20دولة، والۘܣ فاقت عائداٮڈا  75والدعم ࢭɠ ،اʈية للعديد من مليون دولار سنوȎʈنت الدورات التدر

السنوات تقام Ȋشɢل مستقل ࢭɠ ʏل وحدة من وحداٮڈا وɸذا ʇعۚܣ أٰڈا اعتمدت عڴʄ التدرʈب التقليدي ɠليا 

تدرȎʈية متكررة وغ؈ف متناسقة، وعليھ وحۘܢ Ȗسɺل وȖسرع وتحسن جودة  ما جعلɺا تزود عمالɺا ب؄فامج

)  ɢ)Cisco Learning Network :CLNو التعليميةبرامج التدرʈب قامت الشركة بتطوʈر شبكة سʋس

باستخدام تقنيات الوسائط المتعددة وتخزʈٔڈا ࢭʏ قاعدة البيانات مركزʈة، حيث يختار الموظف اما منݤݮ 

ɠامل أو وحدات متفرقة وʈأخذ اختبار تقيي׿ܣ لمستواه ٭ڈدف معرفة טحتياجات التدرȎʈية اݍݵاصة بھ 

تم تخزʈن النتائج ࢭʏ الملف وɢʈون ذلك عڴʄ ف؅فات مختلفة Ȗساعد عڴʄ قياس فعالية ال؄فنامج، وࢭʏ כخ؈ف ي

الܨݵظۜܣ للمتدرب ࢭʏ قاǿعدة البيانات للموارد الȎشرʈة، وساعد  استخدام ثلاث منصات للتدرʈب 

(فيديوɸات مرسلة ع؄ف الشبكة) والقاعات טف؅فاضية و اݝݵابر  (Multicasts)والممثلة ࢭʏ موليتɢاسȘس 

، لقد أصبح لشركة سʋسɢو خ؄فة %40بة عن Ȋعد ࢭʏ انخفاض وقت Ȗغيب رجال البيع عن وظائفɺم بɴس

كب؈فة ࢭʏ مجال التدرʈب فطورت ال؄فامج التدرȎʈية المطلوȋة من طرف الشرɠات واݍݰɢومات ࢭʏ شۘܢ أنحاء 

موقع  130طالب سنوʈا وɸذا من خلال  100000العالم اڲʄ أن وصلت اڲʄ منح شɺادات ورخص لأك؆ف من 

تحقيق مزايا تنافسية ࢭʏ عل الشركة تؤكد بأن مفتاح مدرب معتمد حول العالم ɠل ɸذا ج 750أن؅فنت 

  . 2טقتصاد اݍݰاڲɸ ʏو القدرة عڴʄ الɴشر السرʉع للمعلومات وللتدرʈب والتعليم

              
ُ
الۘܣ تفكر فٕڈا כولوʈات ب؈ن أɸم ظɺر التجارب السابقة أن التدرʈب טلك؅فوɲي ʇعت؄ف من ت

، وʉعود السȎب ࢭʏ ذلك إڲʄ ةالȎشرɸ ʈاتنمية موردل اس؅فاتيجياٮڈاالشرɠات حاليا ومستقبلا عند وضع 

 استعمالنحو عمالɺا التطور الكب؈ف الذي شɺده ݯݨم عمالْڈا، حيث جعلɺا Ȗغ؈ف توجɺɺا ࢭʏ تدرʈب 

 توفر لɺا ما ɠانت تنفقھ ࢭʏ النمط القديم للتدرʈب، ɠان يحتاج إڲʄ دفع مبالغ كب؈فة تكنولوجيات حديثة 

  لتدرʈب טلك؅فوɲي. ا نحوجھ و تال مادفعɺا إڲʄذلك للمراكز التدرȎʈية، لمبʋت وحقوق التدرʈبȊشأن النقل وا

                                                             
1  Sonia Jurich and other, ¨E-training for the workplace¨, Article published in the online journal 
TechKnowLogia, edited by  Knowledge Enterprise, In cooperation with UNESCO and Academy for 
Educational Development, United States of America, 2012, PP:195-196.  
2 Colin Barrow, E-training and development, Capstone Publishing Limited, United Kingdom, 2003, PP:73-
74. 
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  التوجھ نحو التدرʈب טلك؅فوɲي ونماذجھ التفس؈فية المبحث الراȊع: عناصر 

أساسية اتفق علٕڈا علماء  عناصران التوجھ نحو استخدام التدرʈب טلك؅فوɲي  تحكمھ ثلاث 

النفس باعتبارɸا Ȗعد اݝݰور כسا؟ۜܣ الذي يقوم عليھ علم النفس טجتماڤʏ، وۂʏ ممثلة ࢭʏ: المɢون 

المعرࢭʏ ( المɺاري)، المɢون טنفعاڲʏ (السلوɠي) ، المɢون العاطفي (الوجداɲي)، وأما بالɴسبة للنماذج المفسرة 

ت عن التطور اݍݰاصل ࢭʏ تكنولوجيا المعلومات وטتصالات  والۘܣ للتدرʈب טلك؅فوɲي فࢼܣ أرȌعة انȎثق

النقاط  ʋتم ࢭʏܢ نفɺم أك؆ف المɢونات والنماذج س، وحۘلعملية التدرȎʈية بجميع مɢوناٮڈااɲعكست عڴʄ ا

  التفصيل فٕڈم.الموالية 

  כول: عناصر التوجھ نحو التدرʈب טلك؅فوɲي  المطلب 

يأخذ التوجھ نحو التدرʈب ࢭʏ اݍݰسبان ثلاثة مɢونات وۂʏ: العنصر المɺاري، العنصر السلوɠي،    

 ʄغلب علٕڈا اݍݨانب النفؠۜܣ، ما جعل علماء النفس يركزون علٕڈا باݍݰث عڴʇ اɺلɠ ،ʏالعنصر טنفعاڲ

  التأث؈ف فٕڈا حۘܢ يصبح للتدرʈب טلك؅فوɲي فائدة ࢭʏ الشرɠات. 

فوɲي أحد כساليب اݍݰديثة الۘܣ يمكن أن Ȗسɺم بفعالية ࢭʏ دعم العملية ʇعت؄ف التدرʈب טلك؅

التقليدية، حيث يُمكن اݝݰتوى טلك؅فوɲي المتدرب من تلقي التدرʈب ࢭʏ أي وقت ومن أي مɢان ع؄ف 

טعتماد عڴʄ الكمبيوتر الܨݵظۜܣ، كما أن التɢلفة اݝݰدودة للعملية التدرȎʈية ع؄ف شبكة כن؅فنت دفعت 

لف الشرɠات اڲʄ تبۚܣ التدرʈب טلك؅فوɲي كخيار مكمل للعملية التدرȎʈية، وȋالنظر إڲʄ التوجھ نحو مخت

 ،ʏون المعرࢭɢالم :ʏونات الثلاثة للاتجاه وۂɢالم ʄال؅فك؈ق عڴ ʄب تأكد أنھ يحتاج إڲʈذا النوع من التدرɸ

:ʏل التاڲɢذا ما يكشفھ الشɸون العاطفي، وɢالم ، ʏون טنفعاڲɢوالم  

مɢونات טتجاه نحو التدرʈب טلك؅فوɲي): 08الشɢل رقم (  

  

 

 

 

"، بحث مقدم ࢭʏ قسم مجالات الطلاب والمشرف؈ن نحو التدرʈب טلك؅فوɲي ࡩʏ اݍݵدمة טجتماعية توجھ "أحمد صاݍݳ،  المصدر:

  .7، ص 2011اݍݵدمة טجتماعية، ɠلية اݍݵدمة טجتماعية، جامعة الفيوم، مصر، 

 טتجاه

ʏون المعرࢭɢالم 

)المɢون טنفعاڲʏ (السلوɠي  

 المɢون العاطفي
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 :1تحكم المɢونات السابقة المعادلات التالية

- ) ʄالمعادلة כوڲ (B   =   A + C  : ش؈فȖ ذهɸي يمكن أن يبدأ  المعادلةɲب טلك؅فوʈأن טتجاه نحو التدر ʄإڲ

من المɢون المɺاري حيث يجيد ɠل من المتدرب والمدرب استخدام الكمبيوتر والوصول اڲʄ כن؅فنت ومن ثم 

ʇسȘشعر أɸمية تطوʉعھ ࢭʏ العمل وȋالتاڲʏ يجمع المعارف اللازمة للاعتماد عڴʄ التدرʈب טلك؅فوɲي ࢭʏ دعم 

  يداɲي.التدرʈب الم

ظɺر أن טتجاه نحو التدرʈب טلك؅فوɲي يمكن أن يȘشɢل ࢭʏ البداية من : C  = B + A) المعادلة الثانية: ( -
ُ
ت

 ʏميتھ ࢭɸشعرون أȘسʇ ي ومن ثمɲب טلك؅فوʈحيث يمتلك المدرب والمتدرب معارف عن التدر ʏون المعرࢭɢالم

اللازمة لتطوʉع التدرʈب טلك؅فوɲي ࢭɲ ʏشر وتطبيق التدرʈب الميداɲي وȋالتاڲʏ ٱڈتمون بصقل المɺارات 

  اݝݰتوى التدرʈۗܣ.

والمتدرب بأɸمية  يمكن أن يبدأ من المɢون טنفعاڲʏ حيث ʇشعر المدرب: )A =    B + Aالمعادلة الثالثة: ( -

ۘܣ تمكن المستحدثات التكنولوجية ࢭʏ تطوʈر العمل الم۶ܣ ومن ثم ٱڈتمون بصقل المɺارات وتلقي المعارف ال

  من טعتماد عڴʄ التدرʈب טلك؅فوɲي.

              ʄية الك؅فونيا ال؅فك؈ق عڴȎʈالمسؤول؈ن عن ال؄فامج التدر ʄيمكن القول من خلال ما سبق أنھ يجب عڴ

المɢونات السابقة الذكر  من خلال טɸتمام اݍݨدي بɢل مɢون دون اغفال لأي واحد مٔڈا لأن عملية 

سس عڴʄ أن يɢون ݍݨميع أطراف العملية التدرȎʈية (مدرȋ؈ن،
َ
أ

ُ
متدرȋ؈ن، مسؤول؈ن)  טتجاه متɢاملة  وت

استعداد نفؠۜܣ واجتماڤʏ للاستجابة لأسلوب التدرʈب اݍݨديد، بحيث ɲستغل المعارف واݍݵ؄فات 

والمعلومات الۘܣ يتوفر علٕڈا ɠل כطراف حول التدرʈب טلك؅فوɲي لنجعل اتجاه المتدرȋ؈ن ايجاȌي نحو 

م النفؠۜܣ  أو العاطفي (التحف؈ق المادي تبɴيھ وɸذا كمرحلة أوڲʄ، ثم نؤثر ࢭʏ טتجاه بالتعزʈز والتدعي

والمعنوي)كمرحلة ثانية Ȋعد تحقيق اݍݨانب المعرࢭʏ والنȘيجة من ذلك ɸو اɲشاء ميول ايجاȌي عن طرʈق 

 ʄي إڲȖي نأɲون الوجداɢوالم ʏون المعرࢭɢعد تحقق المȌآخر مرحلة و ʏب، ثم ࢭʈاݍݰب الموجھ لأسلوب التدر

؈ن السابق؈ن، فɢلما ɠانا ايجابي؈ن ɠلما اɲعكس ذلك ࢭʏ السلوك وʈصبح مɢون السلوك الذي يبۚܢ عڴʄ المɢون

ɸو ךخر ايجاȌي بمعۚܢ أن כفعال الم؅فتبة عن جميع المراحل السابقة سوف يɢون لɺا وزن كب؈ف ࢭʏ التأث؈ف 

حاول عڴʄ טتجاه العام للأܧݵاص والذي قد يɢون ࢭʏ اݍݨانب טيجاȌي أو ࢭʏ اݍݨانب السلۗܣ، وɸذا כخ؈ف ت

المؤسسة تفاديھ بال؅فك؈ق عڴʄ المرحلت؈ن כوليت؈ن ع؄ف جعل جميع الظروف اݝݰيطة بالأطراف المعنية 

  Ȋعملية التدرʈب טلك؅فوɲي مواتية.     

                                                             
  .9-8، ص ص:مرجع سبق ذكرهأحمد صاݍݳ،   1
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  التفس؈فية ونماذجھ لتدرʈب טلك؅فوɲيا المطلب الثاɲي:

إن التطور المتواتر للبɴية التكنولوجية بجانب التفس؈فات المتنوعة والمتمحورة حول ܧݵص               

عنھ Ȗعدد النماذج  انȎثقالمتدرب أو اݝݰتوى التدرʈۗܣ טلك؅فوɲي والوسائل الۘܣ يمكن טعتماد علٕڈا 

ن جوانب المفسرة للتدرʈب טلك؅فوɲي، حيث أن ɠل واحد من تلك النماذج يركز عڴʄ جانب مع؈ن م

  العملية التدرȎʈية، وفيمايڴʏ عرض لأɸم وכشɺر النماذج التفسرʈة.

  التحف؈قي النموذج . أولا

دراسة جدوى טسȘثمار ࢭʏ عامل ࢭɸ ʏذا النموذج يتم )  Wlookowski(  ولوكوسɢاي لباحثاحسب            

ثلاث ف؅فات م؅فابطة ۂʏ: ما قبل وأثناء وما Ȋعد التدرʈب، وال؅فك؈ق قسم إڲʄ الزمن ࢭʏ العملية التدرȎʈيةـ حيث 

ࢭɸ ʏذا النموذج يɢون أك؆ف ࢭʏ المرحلة التمɺيدية أي ما قبل العملية التدرȎʈية  والۘܣ تمثل مرحلة الȘشكيل 

טحتياجات حسب ʈتم ɠل ɸذا و حيث تɢون اݝݨموعات التدرȎʈية وتحدد مواصفات اݍݰقيبة التدرȎʈية 

ال؅فك؈ق عڴʄ الوسائل التعليمية المتنوعة والۘܣ يتم فٕڈا التنفيذ  ثم تأȖي مرحلة، التدرȎʈية لɢل فرد متدرب

ما Ȋعد التدرʈب  مرحلةم؅قامن وغ؈ف الم؅قامن ، ثم ࢭʏ وقت  من خلال توف؈ف اݝݰتوى التدرʈۗܣالمتدرȋ؈ن  ݍݨذب

  .   1القوة ࢭʏ ال؄فنامج ونقاط ضعفھ تحدد من خلالɺا نقاطتقوʈم الفعالة للاليب والۘܣ Ȗستخدم أس

  (Keller)كيلر نموذج ثانثا:

بأنھ النموذج المثاڲʏ ࢭʏ التفس؈ف ࢭʏ ضوء ما تم وصفھ، فɺو  2سوسوɠيو كيلرن ؈اعت؄فه الباحث              

ࢭʏ العديد من اݝݨالات   بمثابة أحد نماذج التصميم العل׿ܣ الۘܣ تؤسس للاعتماد عڴʄ التدرʈب טلك؅فوɲي

 ةمصفوفة تتɢون من أرȌع كيلرحيث استحدث  ن أن تحدث Ȗغي؈ف ࢭʏ ܧݵص المتدرب،اݍݰياتية والۘܣ يمك

يؤكد عڴʄ טعتماد عڴʄ الوسائل المتنوعة ࢭʏ عملية التدرʈب لزʈادة טنȘباه  والذي טنȘباهأولɺا  عناصر

والذي يؤكد النموذج من خلالھ بضرورة الرȋط ب؈ن  טرتباط ، وثانٕڈالسمعية والبصرʈةɠالأدوات ا واݍݨذب

مع احتياجات وقدرات وخ؄فات المتدرب بما يضمن مزʈد من التفاعلية ب؈ن المتدرب  לلك؅فوɲياݝݰتوى 

ال؅فك؈ق عڴʄ عوامل اݍݨذب والۘܣ تتمثل ࢭʏ اݍݰوافز والمنح المادية  عن طرʈق الرضاوثالٓڈا والمدرب، 

حيث טيمان بقدرات وامɢانيات المتدرب ودوره  الثقة راȊعɺا والمعنوʈة مثل المɢافآت وشɺادات التقدير، و 

ࢭʏ نجاح العملية التدرȎʈية ومن ثم فان المدرب ʇعمل مع المتدرب لا للمتدرب وȋذلك تؤسس العملية 

  Ȏʈية عڴʄ الثقة المتبادلة ب؈ن طرࢭʏ العملية التدرȎʈية.التدر 

                                                             
1 Smith Ruth, ¨Motivayional factors in e-learning¨, George Washington University, June 26, 2008, PP:3-4. 
2 John Keller, Katsuaki Suzuki, ¨Learner motivation and E-learning design: A multinationally validated process¨, Article in Journal 
of Educational Media, Volume 29, 2004 - Issue 3, Routledge Taylor and Francis Group, Published online: 21 Jul 2010, P231. 
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  ذاȖينموذج التعلم الثالثا: 

 عڴʄ عامل؈ن )Cocea and Weibelzahl( كوسا ووʈبلزاɸال  يرتكز ɸذا النموذج حسب الباحث؈ن             

المكȘسبة من Ȗعليمھ أو خ؄فتھ أو بقدراتھ ثقتھ مرتبط بالكفاءة الذاتية للمتدرب والۘܣ تتمثل ࢭʏ واحد مٔڈا 

التنظيم الذاȖي والذي ʇع؄ف عن ךخر مرتبط بعڴʄ تنفيذ المɺام التدرȎʈية بطرʈقة فعالة ، و خ؄فة زملائھ 

 .1محتواهأو  التدرʈۗܣالɴشاط  عڴʄ ضبط قدرتھ

  دراسة الܨݵصيةنموذج راȊعا: 

 من خلال دراسة ؈نالمتدرȋب )Moshinskie’s Model(موسɴɺسɢي حسب النموذج ɸذا ٱڈتم             

ȋالتاڲʏ دوافع داخلية ايجابية و فɺؤلاء لɺم من يمتلɢون اتجاɸات ايجابية نحو اݍݰياة فمٔڈم  ْڈمܧݵصي

 ʄناك ܧݵصيات، الدوافع اݍݵارجية لدٱڈمتحف؈ق يحتاجون إڲɸ العكس من ذلك ʄا  عڴɺات سلبية لɸاتجا

الداخلية وʈحتاجون إڲʄ مزʈد من التدعيم للدوافع اݍݵارجية، ومن نحو اݍݰياة حيث يفتقرون إڲʄ الدوافع 

ثم فإن النموذج يركز عڴʄ تدعيم الدافعية اݍݵارجية والداخلية قبل أثناء وȌعد اݝݰتوى טلك؅فوɲي 

للتدرʈب، ومن ثم فإن النموذج يركز عڴʄ ضرورة اكȘشاف כساليب الۘܣ تدعم الدافعية اݍݵارجية نحو 

  . 2لۘܣ تحفز الدافع الداخڴʏ لدى المتدربالتدرʈب تلك ا

ساɸمت النماذج السابقة ࢭʏ تطوʈر العملية التدرȎʈية المعتمدة عڴʄ مختلف الوسائط                 

טلك؅فونية اݝݵتلفة Ȋشɢل كب؈ف، وɸذا من خلال ترك؈ق ɠل نموذج عڴȊ ʄعد مع؈ن من أȊعاد التدرʈب 

وخصائصھ الداخلية واݍݵارجية وعڴʄ س؈فورة التدرʈب من تخطيط  טلك؅فوɲي والۘܣ اشتملت عڴʄ المتدرب

وتنفيذ وتقييم وعڴʄ اݝݰتوى وכدوات التدرȎʈية المستعملة، والملاحظ من خلال ما سبق أن النماذج 

التدرʈب عن البعد والذي لاࢮȊ ʄعض التحفظات  لإشɢاليةخدمت Ȋعضɺا البعض وحاولت ايجاد حل أمثل 

لعامل؈ن  ࢭʏ بداياتھ כول ࢭʏ التطبيق باعتباره أسلوب جديد لا يمكن التɴبؤ بɴتائجھ من طرف المسؤول؈ن وا

مقارنة بالأسلوب التقليدي، ولكن شʋئا فشʋئا وȌعد التطور الɺائل ࢭʏ تكنولوجيا المعلومات وטتصالات 

ھ من جميع اقتنع مدراء المؤسسات بضرورة تبۚܣ ɸذا כسلوب اݍݨديد ࢭʏ التدرʈب لما أثȎت من فعاليت

اݍݨوانب، حيث استفادت المؤسسات من مزايا تخفيض تɢاليف التدرʈب الۘܣ ɠانت تتحملɺا سابقا 

(نفقات مركز التدرʈب، نفقات المبʋت والسفر) زائد تحسن أداء العامل؈ن ȊسȎب عدم Ȗغيّڈم عن العمل، 

قɺم أɸداف تخص عملɺم وأما من ناحية الموظف؈ن فɺم ךخرʈن استفادوا كث؈فا من ɸذا כسلوب بتحقي

التدرʈب טلك؅فوɲي ࢭʏ  وأخرى تخص ܧݵصɺم، وعليھ لا يمكن انɢار الدور טيجاȌي الذي يلعبھ

  ، المؤسسات

                                                             
1 Mihaela Cocea, Stephan Weibelzahl, ¨ MOTIVATION – INCLUDED OR EXCLUDED FROM E-LEARNING¨, In Kinshuk, Sampson, D.G, 
Spector, J.M, Isaias, Cognition and Exploratory Learning in Digital Age, 2006, PP:435-437. 
2 Jim Moshinskie, ¨ How to keep e-learners from e-escaping¨, in The ASTD E-learning handbook, edited 
by A. Rosette, New York, McGraw-Hill, 2002, pp: 218-233  
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  خلاصة

   ʄذا الفصل إڲɸ يم כساسية لتكنولوجيا المعلومات وטتصال والدور الذي تطرقɸم المفاɸذكر أ

للتدرʈب טلك؅فوɲي ع؄ف  عرض أɸم כسس النظرʈة  تيɴبُ ، ثم تم Ȋعد ذلك الȎشري تنمية المورد ࢭʏ لعبتھ 

أɸم الفروقات بمقارنتھ إظɺار ɸدافھ، وكذا أأɸميتھ و حُددت و  ،وكيف ظɺرالتعرʈفات الۘܣ جاءت Ȋشأنھ 

شɺد ببعض التجارب للشرɠات ، ھعيقاتمُ ، وأيضا إبراز أɸم متطلباتھ و مع التعليم לلك؅فوɲي
ُ
وࢭʏ آخره أ

 الدولية وأɸم النماذج الۘܣ تم تȎنٕڈا،  
َ

 وخ
ُ
  ص من ذلك إڲʄ مايڴʏ:ل

-  ʄور أنظمة جديدة متطورة ساعدت عڴɺظ ʏع لتكنولوجيا المعلومات وטتصال ࢭʉم التطور السرɸسا

Ȋعد أن ɠانت الشرɠات تحس؈ن مستوʈات تنمية المورد الȎشري من خلال زʈادة فعالية التدرʈب، وذلك 

من سنة إڲȖ  ʄعاɲي من صعوȋات كث؈فة تخص Ȗغطية טحتياجات التدرȎʈية  لعمالɺا نȘيجة زʈادة Ȗعدادɸم

  أخرى، حيث أصبح تدرʈّڈم بالنمط التقليدي يحمل الشرɠات أعباء كث؈فة تؤثر عڴʄ نتائجɺا بالسلب؛

ي ܿݨلت بظɺور نمط جديد للتدرʈب ʇعتمد إن الصعوȋات الۘܣ عرفْڈا الشرɠات Ȋشأن التدرʈب التقليد -

من قيود الزمان والمɢان، واستفادت ݰديثة، حيث تخلص بفضلھ المتدرȋون عڴʄ الوسائط טلك؅فونية اݍ

الشرɠات ۂʏ כخرى من ɸذا النمط بتقليصɺا للتɢاليف المتعلقة بھ وȋزʈادة انتاجيْڈا جراء عدم غياب 

 ʏحالة مشاركْڈم ࢭ ʏ؈ن ࢭȋي؛المتدرɲب טلك؅فوʈالتدر  

التدرʈب لا تتحقق إلا إذا تم تنفيذ جميع مراحلھ Ȋشɢل جيد دون اɸمال أي إن فعالية ɸذا النمط من  -

ɠأجɺزة الكمبيوتر وشبɢات واحدة مٔڈم مܦݵرʈن ࢭʏ ذلك جميع المتطلبات الضرورʈة سواء المادية مٔڈا 

ɠالمتخصص؈ن والمɺندس؈ن ࢭʏ مجاڲʏ تحديد اݝݰتوى مٔڈا أو الȎشرʈة وכن؅فانت ومنصات التعلم כن؅فنت 

  التدرʈۗܣ وتصميم المنصات التدرȎʈية؛

الشرɠات لأن محاولات التغ؈ف الۘܣ قد يواجھ التدرʈب טلك؅فوɲي معيقات تحول دون نجاحھ داخل  -

ʄة من أطراف معينة ما قد يؤدي ذلك إڲɺمعظم כحيان بالمقاومة والمواج ʏا تقابل ࢭɺور  تحدث داخلɺظ

أو عدم وضوح أنظمة مشاɠل لتبۚܣ ɸذا النوع من التدرʈب سواء Ȗعلق כمر بالمعاي؈ف الضرورʈة للتطوʈر 

إڲʄ ذلك نجد عدم טعتماد عڴʄ  بالإضافةاݍݰوافز الȘܨݨيعية للمشاركة ࢭʏ الدورات التدرȎʈية، 

  المتخصص؈ن ࢭʏ وضع ال؄فامج التدرȎʈية للنمط اݍݨديد، وكذلك اݍݵوف من فقدان اݍݵصوصية والسرʈة؛

نمط التدرʈب والۘܣ ٭ڈا عمالة كث؈فة بتوزعɺم عڴʄ مختلف الدول إڲʄ تبۚܣ  اتجɺت معظم الشرɠات الك؄فى  -

ɢي، وذلك لما قد يحققھ من تخفيض للتɲحال عدم טلك؅فو ʏטنتاجية ࢭ ʏادة ࢭʈب وزʈاليف المتعلقة بالتدر

  .غياب عمالɺا عن عملɺم

التوجھ إڲʄ التدرʈب טلك؅فوɲي عڴʄ مɢونات نفسية دفع المسؤول؈ن إڲʄ ال؅فك؈ق علٕڈا من خلال  اعتماد -

  ؛التأث؈ف فٕڈا

- ɸل نموذج من  مساɠالمفسرة للنماذج الɲب טلك؅فوʈتدرʏية  ي ࢭȎʈمن خلال ال؅فك؈ق  تحس؈ن العملية التدر

 ʏالتاڲȋونة لھ، وɢعاد المȊכ ʄل  ةتلك النماذج خدم استطاعتعڴɠا البعض وحلت معظم مشاɺعضȊ

 .التدرʈب



 

 

 

  

  

  :ثالثالفصل ال

أداء العامل؈ن ومساɸمة 

 ʏي ࡩɲب טلك؅فوʈالتدر

  تحسʋنھ
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  تم*يد

، فإذا تم ذلك بالش)ل إل%$ميتوقف تنفيذ أ�شطة الشر�ات ع�� قيام عمال
ا بأداء الم
ام المو�لة   

،  IسG=اتيجيةإ�E تحقيق أAداف
ا سيقود Aذه ?خ2=ة فالمطلوب وكما حدد من قبل المسؤول2ن 0/ الشركة، 

نجد ?ساس وإذا �ان ?داء عكس ذلك ف
ذا قد Mش)ل عائق يحول دون تحقيق تلك ?Aداف، وع�� Aذا 

تحس2ن أداء Aو أفضل 0/  عن ما باستمرارالقائم2ن ع�� وضع اسG=اتيجيات المورد الTشرSة يبحثون أن 

العامل2ن سواء ^علق ?مر  بضبط مضمونھ وتحديد أAدافھ ومحدداتھ أو  البحث عن أفضل الطرق 

  من المعاي2= اc_ددة لھ. انطلاقاا`_ديثة 0/ تقييمھ 

أصبح بإم)ان  إضافة إ�E ما سبق ونgيجة للتطور السرfع لتكنولوجيا المعلومات وIتصال

 jkاتيجياتالشر�ات تب=Gر أخرى  اس
^عتمد ع�� ذلك التطور لتحس2ن أداء عمال
ا، وA /0ذا الصدد ظ

أثبgت  والذي التدر�ب +لك�
و�ينية تحت مسop نمط جديد للتدرSب مبjk ع�� الوسائط IلكG=و

من ناحية توف2=ه للت)لفة  ةفائدلھ أن  عن الشر�ات الكv=ى المتبuية لھ العديد من الدراسات الjt تمت

  وزSادتھ لإنتاجية. 

انطلاقا من النقطة ?خ2=ة يمكن طرح السؤال التاE/: كيف يمكن للتدرSب zلكG=و�ي من التأث2=          

بھ الباحثون 0/ ع�� Aذا السؤال نظرSا يجب التطرق إ�E أAم ما جاء  للإجابةو 0/ أداء العامل2ن 0/ الشركة؟ 

يجب تناول Iطار النظري لأداء العامل2ن وطرق ذلك دراسة العلاقة ما ب2ن تلك المتغ2=ات، ولكن قبل 

  عرض Aذا الفصل وفق النقاط التالية: بالتاE/ سيُ تقييھ، و 

 ؛محدداتھو أ�عاده أداء العامل2ن،مفاAيم أساسية حول  المبحث .ول: -

 ؛?سس النظرSة لتقييم ?داء ومعاي2=ه المبحث الثا�ي: -

 ؛طرق تقييم ?داء والمفاضلة بي�$ا المبحث الثالث: -

  .التدرSب IلكG=و�ي 0/ تحس2ن أداء العامل2ن مساAمةالمبحث الرا3ع:  -

  

      

                     

-  

 

 



 الفصل الثالث أداء العامل�ن ومسا�مة التدر�ب �لك�
و�ي 	� تحس�نھ

 

 98 

محدداتھو أ3عاده ،أداء العامل�نالمبحث .ول: مفا�يم أساسية حول   

ىأصبح مصط�� أداء العامل2ن  إدارة من الباحث2ن والمتخصص2ن 0/ مجال العديد  باAتمام يحظ

الموارد الTشرSة، حيث عرفت المفاAيم الjt صدرت فيھ تطورا سرfعا يتما��o مع التغ2= الذي Mش
ده 

محدداتھ كما وأن و و�ذلك ظ
رت لھ أ�عاد مختلفة عن ما �انت عليھ 0/ السابق محيط العمل 0/ الشر�ات، 

 /� jtايدة للعمال وال�Gحتياجات المI =2عوامل عديدة صعب   تنمو  مستمر  تأثر 0/ أيضا ^غ2=ت بتغ�

التحكم ف%$ا، ومن Aذا المنطلق يمكن التطرق إ�E أAم المفاAيم و ?�عاد واc_ددات لأداء العامل2ن 0/ 

   العناصر الموالية.

  أنواعھو المطلب .ول :مف*وم .داء  

Mستلزم التطرق إ�E مختلف المفاAيم النظرSة الjt جاء محاولة ف
م أداء العامل2ن ف
ما عميقا  إن  

�$ا الباحثون والمفكرون 0/ شأنھ، وكذا ضبط مختلف أنواعھ �عد إبراز مفاAيمھ وAذا الذي س�تم تناولھ 

  0/ النقاط التالية.  

 أولا: مف*وم .داء 

فاAيم ?ساسية 0/ نظرSات السلوك Iداري وعلم النفس Mعد مف
وم أداء العامل2ن من ب2ن الم

كب2= ووا�� من  باAتماموالتنظيم Iداري �ش)ل خاص، حيث حظي الصنا�/ (التنظيjp) �ش)ل عام 

فقدموا ^عارSف مختلفة للأداء سنة Iخ2=ة  ةخاصة 0/ ا`�مسة عشر الباحث2ن والمفكرSن طرف العديد من 

  و�/: مجموعة من العوامل راجع ا��Eلھ وAذا  ،استطاعوا التuبؤ بھوطوروAا ووسعوا ف%$ا ا�E أن 

التكنولوجية  ق Iدارة،(ا`¡ م، طر  الداخ�/ وا`�ار�/ المنظماتالjt ش
دAا محيط التغ2=ات  -

 ؛...)المستعملة، المنافسة، القوان2ن والgشرfعات

 لتكنولوجيات المعلومات وIتصالات؛للتطور السرfع سايرة الم2= ا`_اصل 0/ نظم الgسي2= التطور الكب -

¤لية و?وتوماتيكية النظم د ع�� العمل اليدوي ا�E منظم الjt ^عتالمن ج Iنتا أساليبانتقال  -

 الذكية....

0/ مضام2ن ?داء و�ل ما جاء فيھ بذكر مجموعة من فأك¥= التعمق أك¥= العناصر الموالية حاول ت

ذكر ما جاء بھ مختلف غاية ا�E اللغوي)  المع0ok/ معاجم اللغة ( من معا�ي  ذكربما  ابدء ،التعارSف

  0/ مجال علم النفس الصنا�/ والسلوك Iداري كتعارSف اصطلاحية متخصصة.     الباحث2ن 
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  وIعار�فھ +صطلاحيةداء المعEF اللغوي للأ . 1

  .المعEF اللغوي للأداء1.1

عن التطرق ا�E معناه اللغوي حيث  j مصط�� ?داء لا Mغk لjt جاءت 0/إن ذكر أAم  التعارSف ا

مصدر الفعل أدى وSقال أدى ال©�jء :" أنھ ع��   -لسان العرب -0/ م§ م اللغة العر�ية لابن المنظور حدد 

  .1..."، وIسم Aو ?داء: أدى ?مانة أو قام بھMعjk أوصلھ 

"قام بأداء واجبھ أي قام بانجازه أو بإكمالھ، : بأنھداء Mعv= عن ?  وأما 0/ م§ م المعا�ي ا` امع

  .  2وAو أيضا إيصال ال©�jء واتمامھ وقضاؤه"

من طرف  ةأن ?داء مرتبط بفعل عمل أو م
مة ما مطلو� ةالسابقاللغوSة  المعا�يف
م من خلال يُ 

  واتمامھ وايصالھ ا�E ال�$اية. بإنجازهآخر، حيث يمتاز 

أصبح مصط�� ?داء محل اAتمام العديد من الباحث2ن والممارس2ن   :للأداء +صطلا�L. التعر�ف 2.1

لوضع ?سس النظرSة والتطبيقية لھ باعتباره أحد أك¥= المصط�_ات الjt ل
ا أ�عاد عديدة ذات ديناميكية 

ة تحديد ^عرSف وا�� وشامل رتبطة بتغ2= ظروف محيط المنظمات، وAذا الذي زاد من صعو�سرfعة م

واختلفت 0/ ^عرSفا¯$ا لاختلاف زوايا النظر  لأ®_ا�$ا من باحث2ن  للأداء، حيث ك¥=ت المقار�ات النظرSة 

   .ومفكرSن، وسنحاول من خلال العناصر الموالية ذكر أAم
ا


و  )Bartram(بارترام  ن ايم�2  الباحث�المصط�_ات الثلاث 0/ ^عرSف
ما للأداء ب2ن   )Casimir( كزم

Aو ما يقوم بھ الفرد من أعمال 0/ المنظمات  :السلوك رون أنــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ?داء وI ،Sنجاز ، السلوك التالية: 

ى من أثر +نجازوأما  �$ا،الM jtعملون  : .داءأو نتائج �عد أن يتوقف عن العمل، 0/ ح2ن أن : Aو  ما يبق

توماس  Sوافق الباحثو  .3التفاعل ب2ن السلوك وIنجاز أي أنھ Mعv= عن مجموع ?عمال والناتج معاAو 

^عرSف الباحث2ن من خلال قولھ أن السلوك Aو ما يقوم بھ ?فراد من    )Thomas  Gilbert( جيلبت

ھ مجموع السلوك أي أنتفاعل ب2ن السلوك وIنجاز Aو الأعمال 0/ المنظمة الM jtعملون �$ا، أما ?داء 

  .4والنتائج الjt تحقق معا

يتطلب القيام �سلوك مع2ن والذي Mعv= عنھ 0/ علم يت´� من خلال ^عرSف الباحث2ن أن ?داء 

الناس عبارة عن مجموعة من  م تصرفات ?فراد أو Aو عند معظمالنفس بأنھ أسلوب أو طرSقة تحك

                                                           
  .26، ص2000، 14، دار صادر، ب2=وت، اc لد لسان العربابن منظور،  1

، 2016/09/02، تار�خ +طلاع : /http ://www.almaany.com/ar/dict/ar-arأداء/اVXامع،مVWم المعا�ي موقع مuشور 0/  2

   .17.00التوقيت:
3
 Timothy Bartram, Gian Casimir, “ The Relationship between Leadership and Follower in Role 

Performance and Satisfaction with the Leader the Mediating effects of Empowerment and Trust in the 

Leader” , Leadership & Organization Development Journal, Vol 28 iss:1, P 4.  
4
   .125، ص 2005الدار ا` امعية، مصر، ادارة الموارد الsشر�ة من الناحية العلمية والعملية، صلاح الدين عبد البا¸/،    
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من Iنجازات أي نتوصل ا�E نتائج معينة قد ت)ون سلبية أو  الjt يuتج ع�$ا 0/ ال�$اية مجموعة التصرفات

نھ بدون حدوث سلو�ات لا بمعok آخر أ ،ايجابية يتم من خلال
ا قياس ما أداه الفرد من أعمال مو�لة اليھ

عدم قدرة قياس أي نتائج أو انجازات و�التاE/ لا يمكن القول أن Aناك عمل مؤدى ( ت)ون Aناكيمكن أن 

  .داء)? 

" ا�cرجات أن ?داء Aو:   )Western(واس�
ن  و )Wilson( ولسنونجد 0/ ^عرSف آخر للباحث2ن 

Aنا النتائج ، والمقصود با�cرجات 1الjt يحقق
ا الموظف عند قيامھ بأي �شاط من ?�شطة 0/ المنظمة"

  و?Aداف الjt ^س�º المنظمة ا�E تحقيق
ا خلال فG=ة زمنية محددة.

ى ي ?داء قضية ادراك تبعا لاستعمالھ أي أنھ يuتقل ب2ن عدة معا�ي حسب المستعمل2ن  ^عرSفبق

0/ قاموس الgسيBoislandelle(    =2( الباحث بواسلندال و يرتبط �عدة عوامل، فبالuسبة للمعا�ي يو��

  :2وIقتصاد أن ?داء Aو

-  =vعM يجة العمل عندماgداف المسطرة نA? من طرف المنظمة؛عن درجة انجاز وتحقيق 

با`_كم ا`�اص القيjp للمنظمة أو قد Mعjk النجاح، وAذا ما قد يجعلھ ذو دلالة ذاتية أي أنھ يرتبط  -

لمنظمة أو فرد ما وقد Mعتv= منخفضا بالuسبة للمنظمة فقد Mعتv= مستوى أداء مع2ن مرتفع بالuسبة الفرد 

 التطبيقية عند الممارسة قابلة للنقاش؛أو فرد آخر، وAذا ما يجعل قيمة مف
وم ?داء 

^ستخدم ف%$ا القدرات   Processus؛؛Mعjk العمل أو الفعل الذي يقوم إ�E النجاح وAو ما يجعلھ س2=ورة  -

  ال)امنة 0/ المنظمة أو الفرد، أي المراحل وا`�طوات المتتا�عة الjt نgيجة.

للموظف أو العامل ب�نما يخرج  �عض
ا عيخضماري �اي|}  حسب الjt يرتبط �$ا ?داء وأما العوامل 

  :��3ص تلك العوامل 0/تتالبعض ¤خر عن سيطرتھ، 

  قيم واتجاAات ودوافع خاصة بالعمل.ما يمتلكھ من معرفة وم
ارة واAتمامات و  الموظف: -

  ات وما تقدمھ من فرص عمل وترقيات.وتحديما تتصف بھ من متطلبات  الوظيفة: -

تتصف بھ الب�ئة التنظيمية حيث تؤدى الوظيفة الjt تتضمن من العمل وIشراف وAو ما الموقف:  -

  و?نظمة IدارSة وال
ي)ل التنظيjp ا�E كفاءة ?داء.

عن  ف
و يختلفللأداء  )Hollenbeck( Aولنباكو  )Wagner (وSكن2=لباحث2ن ^عرSف ا وأما  

لوجود علاقة وطيدة ب2ن معا،  القدرة و الدافعيةالتعارSف المذ�ورة آنفا من ناحية اعتباره تفاعل عام�/  

                                                           
  .90، ص2011، دار الم�$ل IلكG=ونية، اVXودة الشاملة و.داء الوظيفيادارة حس2ن محمد ا`_راحشة،    1

2
 H.Boislandelle, Dictionnaire de Gestion et Economica , Paris, 1998, PP :318-319. 

  .213، ص 1998العامة، الرSاض ، مع
د Iدارة إدارة .داء والدليل الشامل للإشراف الفعالAاي�Ì ماري، ترجمة: محمد مرj�Ë وز2A= الصباغ،    3
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ولكنھ لن ي)ون قادرا ع�� انجازه بكفاءة الفرد القدرة ع�� أداء عمل مع2ن  قد يمتلكAاذين المتغ2=ين، 

فيمكن أن تتوافر لدى الفرد الدافعية وفاعلية ان لم تكن لديھ الدافعية ال)افية لأدائھ والعكس ®_يح، 

  .1ال)افية لأداء العمل، لكنھ قد لا يؤديھ بالش)ل المطلوب لعدم توافر القدرة ع�� ذلك

  :2الكلام السابق 0/ المعادلة الرSاضية التالية محمد عبد الرزاقوGS=جم الباحث 

  

  ووجدانية وا`_سية. �/ عبارة عن القدرات العقلية  القدرات :-

  الدوافع المادية والمعنوSة. الدافعية:-

بتوفر العنصرSن السابق2ن يمكن للفرد أداء الواجبات الjt أو�لت اليھ بطرSقة مرضية وSتحمل نتائج          

  أدائھ، Aذا الذي يقصده IدارSون بتقوSم ?داء.

 لأداء يمكن اعطاء ^عرSف اجراÎي ل�عد عرض المعا�ي اللغوSة ومختلف التعارSف Iصطلاحية     

jt لاات أو التصرف اتسلو�مجموعة من الع�� أنھ ?داء حيث يمكن اعتبار لما ذكر سابقا،  �استuتاج

وفق معاي2=  المو�لة إل%$م من طرف المنظمة 
امالملأعمال و لترجمة 0/ وظائف
م  2نملاعيقوم �$ا ال

  من أجل الوصول ا�E انجازات ونتائج تخدم أAداف الممنظمة. ومستوSات محددة ومعينة مسبقا

MشG=ط عند تأدية ?عباء الوظيفية الjt تنجم ع�$ا تحمل مسؤوليات وواجبات توفر توليفة من   

الناحية العقلية  منلعمل لأداء االعامل  مدى جاAزSة^عjk الدافعية والقدرة، فالأخ2=ة العوامل ا�cتلفة  �

^عتمد ع�� عنصرSن Aام2ن وAما وجود مث2=ات للسلو�ات الjt تدفعھ ، وأما الدافعية فjÏ  وا` سمية

، و ع�� تحديد اتجاAات السلو�ات انطلاقات من المث2=ات وصولا ئةلم
ام المنوطة لھ �التحفز والÐ$يللقيام با

نتائج وانجازات 0/ يقوم بھ الفرد من عمل وما يتوصل اليھ من ما فالأداء Aو  ا�E تحقيق ?Aداف المسطرة.

ش)ل كjp ونو�/، وAو كذلك ?ثر الصا0/ ` 
ود الفرد الjt تبدأ بالقدرات وإدراك الدور والم
ام والذي 

  Mس2= ا�E درجة تحقيق واتمام الم
ام الوظيفية 0/ المنظمة. 

نجاح أو فشل المنظمات، حيث يلعب دور م
م ء Aو الرك�2ة ?ساسية لمعرفة مدى الا شك أن ?د  

  س�تم تناولھ 0/ العنصر المواE/. سواء بالuسبة للعامل أو المنظمة وأAمية تظ
ر من خلال ما

  

  

                                                           
1
 Wagner .I.John, Hollenbeck R.John, Management of Organization Behavior .Enghewod Chiffs, Prentice 

Hell, New Jersey, 1992, P150. 
2

ية +سلامية"، جمال محمد ع�/  ��Xالمنظمات ا �	اتي�� وأثره ع�� .داء 
، 2007البحوث الوظيفية، ا` زء ?ول، سلسلة ، " التخطيط +س�

  .19ص

الدافعية  × .داء= القدرة   
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 أ�مية أداء العامل�ن.2

يمكن القول أن حياة المنظمة أيا �انت طبيعة الuشاط الذي تمارسھ تتوقف ع�� أداء العامل2ن 

دارة فإن Aذا بأعمال
م وأنجزوا م
ام
م ع�� الوجھ المطلوب وا�cطط لھ من قبل z ذا قاموا إف%$ا، ف

داء دون المستوى سيقود المنظمة نحو تحقيق أAداف
ا المuشودة، �البقاء والنمو والتوسع، واذا ما �ان ? 

  .Ð$اوتصفي 
اافلاس0/ تحقيق أAداف
ا بل قد يؤدي أحيانا ا�E نھ  Mش)ل عائقا كب2=ا أمام المنظمة إالمطلوب ف

اAتماما  ^عطيÒ$ا إتحقيق
ا من قبل �شاطات المنظمة، ففحسب جوAرSة ?Aداف الjt يمكن 

خاصا من قبل ادارة الموارد الTشرSة 0/ المنظمات المعاصرة للوصول من خلال
ا ا�E المزايا ال
امة والمتمثلة 0/ 

�ل Aذا من شأنھ التحس2ن  �E تحمل المسؤوليةرفع الروح المعنوSة للعامل2ن واشعارAم بالعدالة ودفع
م ا

   1.والرفع من مستوى ?داء لينعكس ذلك ع�� مستقبل المنظمة

تمس المنظمة وتمس العامل2ن ف%$ا، أAمية ?داء أن ن و معظم الباحثيقول اضافة ا�E ما سبق 

بتقديم خدمات ومنتجات وAذا من خلال أن المنظمة تحتاج ا�E أداء جيد لعمال
ا من أجل تحقيق أAداف
ا 

0/ أحسن صورة  لز�ائ�$ا لكسب مزايا تنافسية 0/ السوق Aذا من ج
ة، وأما أAمية ?داء من ج
ة 

0/ حالة أداء جيد ن �ان إفخر والتفوق بالفراد ف
و جعلھ مرتاح البال مع وجود مشاعر العامل2ن أو ? 

Aداف �سTب نقص ا`�v=ة والكفاءة قد MسTب ومرتفع أما 0/ حالة العكس انخفاض ?داء وعدم تحقيق ? 

، لذا فان عملية التطوSر الوظيفي ضرورSة للعمال لتأدية 2حساس بالفشل الj�Ó�ÔوI  اسgياءذلك 

  م
ام
م �ش)ل جيد وAذا ل�_صول ع�� تحف�2ات مالية ومعنوSة.

  داء 0/ ثلاثة اتجاAات مختلفة و�/:آخر c موعة من الباحث2ن يv=ز أAمية ? جديد Aناك توجھ 

طلقات IدارSة ع�� يمثل Iداء مركز Iدارة IسG=اتيجية حيث تحتوي جميع المن +تجاه النظري:-

مضام2ن ودلالات تختص بالأداء، سواء �ش)ل ضمjk أو �ش)ل مباشر، وSرجع السTب 0/ ذلك ا�E أن ?داء 

 المتبعة من قبل Iدارة.G=اتيجية يمثل اختيارا زمنيا للاس

داء لاختيار Iدارة IسG=اتيجية للأ تظ
ر أAمية ?داء من خلال أغلب دراسات و�حوث  +تجاه التجر���: -

 والعمليات الناتجة ع�$ا.IسG=اتيجيات ا�cتلفة 

                                                           
1
-43، ص ص:2011، دار جل�س الزمان للuشر والتوزfع، عمان، التعليم التنظي�� وأثره 	� تحس�ن .داء الوظيفيفايز عبد الرحمان الفروخ،  

44.  
2
 Van Scotter James R , Motowidlo Stephan .J , Cross Thomas .C, “Effects of Task Performance and 

Contextual Performance on Systemic Rewards”, Article in Journal of Applied Psychology , Vol 85 issue 4, 
August 2000, PP:526-527.  
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وا�_ة من خلال Ö م AIتمام الكب2= والمم�2 من قبل ادارات تظ
ر : (.�مية) +تجاه +داري  -

من وج
ة نظر المنظمة ا�E ارتباطھ الوثيق بدورة حياة  ?داء، وترجع أAمية 1ونتاجئھالمنظمات بالأداء 

، مرحلة Iستقرار مرحلة السمعة IستمرارSةالمنظمة 0/ مختلف مراحل
ا و�/: مرحلة الظ
ور، مرحلة 

حلة التم�2 ثم مرحلة الرSادة، ومن ثم فان قدرة المنظمة ع�� تخطي مرحلة ما من مراحل والفخر ، ومر 

  .النمو والدخول 0/ مرحلة أك¥= تقدما انما يتوقف ع�� مستوSات أدا×$ا

  أنــــــــــــــــــــــــــــــــــــواع .داء ثانيا:

بورمن : وAمن 0/ علم النفس الصنا�/ وادارة الموارد الTشرSة 2الباحثمجموعة من يقسم 

)Borman( مونتو�دلوو )Motowidlo( سكوترو�فا)Van Scotter( رمن وSو)Werman( �Eأداء العامل2ن ا

فالأول Ø$تم  . �ل نوع يختص بجانب مع2ن للعامل2ن 0/ المنظمة2.داء السيا�� أداء الم*مة،وAما: نوع2ن 

  .فيماي�/ شرح
ما بتفصيل أك¥=س�تم با` انب الفjk والثا�ي Ø$تم با` انب المتعلق بالقدرات البدنية، 

ى للعامل2ن �$ا أ ھMعv= عن :أداء الم*مة.1 ^ش)ل جزءا من داء أ�شطÐ$م الرسمية والjt بالم
ارة الjt يتأ^

�ش)ل مباشر مثل: العمليات وظيفÐ$م، كما أÒ$ا ^س
م 0/ العمليات الرئ�سية للمنظمة سواء �ان ذلك 

. وfعv= عن أداء التكنولوجية...ا`Ù، أو �ش)ل غ2= مباشر مثل: Iمداد بالمواد ا`�ام وا`�دمات المطلو�ة

الjt تتضمن المسؤوليات الوظيفية و  الم
مة كذلك بأنھ مجموعة من السلوكيات الوظيفية المتخصصة

ى للعامل2ن استخدام  الفنية ومعارف
م لإنتاج السلع وا`�دمات، أو عندما  م
ارا¯$م?ساسية عندما يتأ^

  تدعم الوظائف التنظيمية الرئ�سية.ينجزون م
ام معينة 

التنظيمية الرئ�سية مجموعة من ا` 
ود الفردية الjt لا ترتبط مباشرة بالوظائف  :.داء السيا�� .2

ى بأAمية بالغة، وAذا نظرا لأÒ$ا ^ش)ل السياق النفj�Ú وIجتما�/ والتنظيjp الذي Mعمل  ولك�$ا تحظ

  كعامل محفز م
م وأساj�Ë للأ�شطة والعمليات المتعلقة بالم
ام.

التنظيjp والنفj�Ú والسلو�ي للعامل ومدى ارتباطھ يط�Û ع�� التقسيم السابق للأداء ا` انب 

  جعلھ أك¥= صعو�ة 0/ الف
م ووضع المعاي2= والقياس. ماوظائف و�Iشطة 0/ المنظمة وAذا بال

تم�2  بالانتقال من ا` زء ا�E ي والذيختلف عن ما ذكر سابقا يخر للأداء آ اوقد نجد تقسيم

 ?داء الفردي والذي يق�س انجازات الفرد ونتائجھ، وأما ع�� مستوى  ال)ل، فع�� مستوى العمال نجد

و�الuسبة للدولة فنجد ، المنظمة فنجد ?داء الك�/ للمنظمة والذي Aو محصلة جمع أداء �ل العامل2ن

   ?داء الوطjk وAو كذلك مجموع أداء �ل المنظمات 0/ الدولة. 

                                                           
، ص 2009ن، ، دار اليازوري العلمية للuشر والتوزfع، عما+س�
اتيجية والتخطيط +س�
اتي�� "من�� معاصر"حمدان ادرfس وأخرون،  1

384.  
2    ،j�Ëوسيط مرفت محمد السعيد مر 
�دراسة ميدانية -"أثر الشعور بالمسؤولية الوظيفية ع�� .داء الوظيفي من خلال التحكم المدرك كمتغ

  .244، ص 2013، 40، اc لد 2، مجلة الدراسات للعلوم IدارSة، ?ردن، العدد ع�� مس�شفيات جامعة الزقاز�ق"
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  المطلب الثا�ي: النظر�ات المفسرة للأداء

وا�� لھ،  امف
وم بحثت معظم النظرSات IدارSة 0/ مصط�� ?داء وحاولت تفس2=ه وتحديد  

عرف  وقد كشف أسراره وخباياه، ل نفكرSالمو  نباحث2ال بالعامل والمنظمة زاد من تكثيف ج
ودفارتباطھ  

نظرSات IدارSة، نgيجة للتغ2=ات الjt حدثت 0/ زمان �ل نظرSة من نوعيا مف
وم مصط�� ?داء تطورا 

وعليھ سيgناول Aذا العنصر مختلف وج
ات النظر الjt تTنÐ$ا المقار�ات IدارSة التقليدية وا`_ديثة  

بي�
 - لا�E غاية نظرSة ا` ودة الشاملة وIدارة بالأAداف لأدم سميث انطلاقا من نظرSة تقسيم العمل 

  دراكر

 نظر�ة تقسيم العملأولا : 

الذي أوجد مبدأ تقسيم العمل 0/ كتابھ أدم سميث صاحب Aذا Iتجاه Aو العالم Iقتصادي 

 =2
حيث رأى أن الفرد 0/ ا` ماعة يميل ا�E أداء العمل الذي ي)ون لھ فيھ ، م " 1776"ثروة +مم الش

الية 0/ ?داء ت)ون أعظم المزايا الuسTية و�أك¥= فعالية عن غ2=ه من أعضاء ا` ماعة و�التاE/ فتحقيق الفع

عال من Iنتاجية مرتبط أك¥= من ?�Üاص ?خرSن ومنھ فان ا`_صول ع�� مستوى عند Aذا ال�Ôص 

بمدى تقييم الوظائف أو ?عمال، لقد تم تخصيص �ل عامل بأداء عمل مع2ن داخل الوحدات Iنتاجية 

مما ا�عكس سلبا ع��  ھ 0/ ?داء لكن Iفراط 0/ تقسيم العمل حول العامل ا�E آلة وجرده من حرSت

  .1أدائھ

  نظر�ة +دارة العلميةثانيا: 

(و�ليام جيل¢
ث، م) وأنصاره 1900- 1930مؤسس المدرسة Iدارة العلمية ( فر�در�ك تايلور عمد   

إ�E دراسة أسباب انخفاض Iنتاجية 0/ المصنع وكيفية التوصل ا�E حلول  �انري باتن، مور¤س كوك)

أساليب تتعلق بدراسة الزمن وا`_ركة ومنح نظام ^عوSض ل
ذه المشا�ل، وقد توصل من خلال
ا ا�E تطبيق 

انتاجية مختلفة، وطبقت ^عليمات محددة للعمال ونظام رقابة ع��  متمايز للعمال الذين ينجزون وحدات

الفكرة ?ساسية I /0دارة العلمية أن ثمة طرSقة مث�� واحدة لأداء ?عمال بكفاءة قات و �انت النف

  .2وفعالية

  ثالثا: نظر�ة التقسيم +داري 

لن ي)ون إلا بتوافر ادارة رشيدة تقوم ع�� أسس  ?داء الفعالأن �انري فايول Mعتv= رائدAا   

^ساعدAا ع�� التحكم 0/ ^سي2= مواردAا خاصة الTشرSة، حيث تم تقس�يم الوظائف ا�E مجموعة علمية 

                                                           
، أطروحة دراسة حالة عينة من اVXامعات اVXزائر�ة"-"أثر اس�
اتيجية تنمية الموارد الsشر�ة ع�� أداء .فراد 	� اVXامعاتسv=ينة، ما�ع    1

  .212، ص 2015دكتوراه علوم 0/ الgسي2=، �لية Iقتصاد، جامعة محمد خيضر، �سكرة، 
  .41، ص2010، 2، ?ردن، الطبعة د الsشر�ةادارة الموار عبد الباري ابراAيم الدرة، ز2A= �عيم الصاغ،  2
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الوظائف الjt تحافظ ع�� من الوظائف الjt تuشأ الموارد (تقنية، تجارSة، مالية) وا�E مجموعة من 

  .1الوسائل

ترشيد وعقلنة استخدمت Iدارة العلمية العديد من الوسائل (اختيار، تدرSب، تحف�2) من أجل  

أداء العامل2ن، و�$ذا ت)ون مدرسة Iدارة العلمية قد أحدثت ثورة حقيقية حول موضوع ?داء 

ومحدداتھ، حيث �ان �Iشغال الرئ�j�Ú ل
ذه المدرسة Aو موضوعية ?داء، أما التقنيات الjt ركزت عل%$ا 

تمدت نظام التنقيط 0/ الوظيفة كتأكيد 0/ عملية التقييم و�/ معاي2= التقييم ففي تقاليد Aذه المدرسة اع


ا الموضو�/، لذلك فقد حددت المعاي2= الjt تتطلÞ$ا الوظيفة و�/ ^س�º ا�E تطوSرAا بأك¥= Aلاتجا

  .2موضوعية، وترجمت Aذه المتطلبات وشروط
ا 0/ ش)ل سلو�ات متعلقة ?داء

  را3عا: نظر�ة العلاقات +�سانية

با` وانب �Iسانية وIجتماعية 0/ المنظمة ع�� حد  ألتون مايو  اAتمت Aذه النظرSة بقيادة  

سواء، و�/ بذلك ^سÐ$دف الوصول ا�E أفضل انتاج 0/ ظل أفضل ما يمكن أن يؤثر ع�� الفرد مع عوامل 

  نفسية ومعنوSة باعتباره ا�سانيا وجدانيا وانفعاليا أك¥= منھ رشيدا ومنطقيا.

AI و أنA ةSم نتائج النظرAدارة تحركھ ومن أI ا وأنھ ل�س أداة 0/ يدSتمام بالفرد أمرا ضرور

الدافعة الوحيدة الjt ^ستجيب ال%$ا الفرد، وانما تتأثر كيفما ^شاء وأن ا`_افز  المادي لا يمثل القوة 

انتاجيتھ �علاقتھ بزملائھ 0/ العمل و�مشا�لھ ال�Ôصية، وأنھ عند تخفيض قيود العمل ومراعاة ا` وانب 

لدى العامل2ن وتحفA�2م معنوSا زالت مش)لة نقص Iنتاج وارتفعت معدلات الكفاءة ية �Iسان

  .I3نتاجية

  خامسا: النظر�ة السلوكية

^عد Aذه النظرSة امتداد لنظرSة العلاقات �Iسانية وAذا لـتأثرAا �$ا وتركA�2ا ع�� ا` وانب   

للأفراد 0/ المنظمة ولكن مع محاولة التوفيق ب2ن مطالب ?فراد من ج
ة والمنظمة النفسية وIجتماعية 

ع�� أAمية الب�ئة ا`�ارجية 0/ التأث2= ع��  )Seiler(سيلر و  )Homans(�ومانز من ج
ة أخرى. أكد 

عد اس
امات  ابرا�ام السلوك �Iسا�ي داخل العمل ومن ثم دوافعھ نحو السلوك الذي يقوم بھ، و̂

ل
ذه من Iس
امات الرائدة 0/ مجال العلوم السلوكية وقد وج
ت انتقادات  )A.Maslow(ماسلو 

                                                           
، ص 2002، 3، دار الم�سرة للuشر والتوزfع والطباعة، عمان، الطبعة مبادئ +دارة مع ال�
ك�} ع�� ادارة .عمالخليل محمد حسن الشماع،  1

  .45- 44ص:
2
 Cadin.L, Guerin .F, Pigeyre.F, Gestion des Ressources Humaines : Pratique et élément de theorie, 

Edition Dunod, Paris, 2002, P 310. 
  . 75، ص 1999السعودية، - ، مكتبة دار الثقافة للuشر والتوزfع، ا�اديمية نياف العر�ية للعلوم ?منية، الرSاضالقيادة +دار�ةكنعان نواف،  3
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ومحاولة تحقيق
ا وAو ما يصعب تحقيقھ من النظرSات م�$ا من تركز �عض روادAا ع�� ا`_اجات الفردية 

  .1ركةالناحية العملية ل)ل فرد ع�� حدى، وتركز البعض ع�� كيفية اتخاذ القرار وضرورة المشا


وقراطية سادسا�  : النظر�ة الب

وصف لتنظيم ا` 
از Iداري للمنظمة،  )Max Weber( ماكس و�¢
 ^عتv= الب2=وقراطية حسب   

وكيف يؤثر ع�� أداء وسلو�ات العامل2ن فjÏ سلطة المكتب المستمدة من التعليمات و?وامر وIجراءات 

عتv= الب2=وقراطية النموذج المثاE/ للتنظيم والذي يقوم ع�� مبدأ الjt يتضم�$ا  التنظيم الرسjp، و̂

$دف الب2=وقراطية ا�E الغاء الطا�ع الj�Ó�Ô من حيث توزfع ?عمال  التقسيم Iداري والعمل المكتjß، و̄

كم عملية وتقييم ?داء، ولgس
يل ذلك لابد من وجود لوائح ونظم وقواعد تحأو وسائل أداء العمل 

التقسيم Iداري وتحديد ا`�طوط الفاصلة ب2ن مختلف الوظائف ضمانا لعدم حدوث ازدواجية 0/ 

العمل أو تضارب ب2ن وحدات العمل، ولابد من وجود مسارات محددة للاتصال الرسjp يتم تحديدAا من 

  .2قبل Iدارة العليا، و�ذلك يمكن ا`_د من المؤثرات ال�Ôصية ع�� مشاغل الوظيفة

علاقات للسلطة تمنح �عض ?فراد حق اصدار ?وامر ا�E في¢
  تتضمن نظرSة المنظمات حسب   

نماذج للسلطة يزودوا بنوع  من السلطة والنفوذ، وقد م�2  فيv=  ب2ن ثلاثة من ¤خرSن داخل التنظيم 

/Eذه النماذج �/ �التاAنوع مع2ن من العقلانية و �Eند �ل م�$ا اg3^س:  

ستمد شرعيÐ$ا ومنطق
ا من خصائص وقدرات استàنائية �Üصية  ل§ارزماتية (المل*مة):السلطة ا - و̂

 ?تباع.للقائد، وAذه ا`�صائص ^عطي القائد حق القيادة والسيطرة وقوة التأث2= ع�� 

سgند 0/ شرعيÐ$ا ا�E القيم والعادات والتقاليد، ونفوذ القائد، وقوة تأث2=ه ^ستمد  السلطة التقليدية: - و̂

 والموروث وقبول ولاء ?تباع لھ. من خلال ا`_ق المكgسب

0/ التنظيمات Mستمد القائد نفوذه بحكم القانون والنظام، وAذا النوع Aو المفضل  السلطة القانونية: -

عقلانية حيث يمارس القائد سلطتھ من خلال قواعد ونظم ترتبط بالمركز واc تمعات ا`_ديثة و?ك¥= 

Mشغلھ الفرد 0/ وقت مع2ن، وقد يتو�E القائد Aذه الوظيفة عن طرSق التعي2ن بموجب الوظيفي الذي 

 القوان2ن و?نظمة وIنتخاب.

  سا3عا: نظر�ة التوقعات

الفرد وأداء عمل مع2ن �/ أن دافعية )Victor Vroom( فيكتور فرومأو�� صاحب النظرSة   

الوصول اA �Eذه العوائد نgيجة ?داء الذي  بإم)انيةمحصلة للعوائد الjt س�تحصل عل%$ا، وشعوره 

                                                           
  .21، ص 2010السعودية. -للuشر، الرSاض، مكتبة الرشد +دارة +سلامية المن�� والممارسةحزام المط2=ي،  1

2
 Garry Dessler, Organisation Theory : Integrating Structure and Behaviour, Second edition, prentice 

Hall, tnc, 1992, P30. 
3
 Mouzelis .N.P, Organization and Bureaucracy an Analysis of Modern Theory, London, 2002, P15 
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عتv=  قوة ا` ذب عند   uتج
ا لھتممثلة للمنفعة الjt يحصل عل%$ا الفرد من العوائد الjt  فروميمارسھ، و̂

  .1مستوى الفرد ع�� 

 ،عن تقدير احتماE/ بمقدار تحقق المنفعة الناتجة عن القيام �عمل مع2نف
و عبارة وأما التوقع   

  :2معادلتھ فيماي�/وتتمثل 

  

عتv= مساAمة  بنظرSة الدوافع ذات أثر ملموس 0/ تحس2ن الدوافع للأداء وذلك بÔg يع  فرومو̂

 jtية والمشاركة 0/ اتخاذ القرارات فيماالدوافع الTتحس2ن ?داء من خلال عقد الدورات التدر� �Eدف ا$¯ 

0/ وضع نظم الم)افآت للأداء المتم�2 بحيث ي)ون الفرد ع�� ب�نة من  فروميخص العمل كما ساAم 

  . 3الم)افآت الM jtستحق
ا مقابل ما يؤديھ من عمل

  ثامنا: نظر�ة العدالة 

ع�� IفG=اض بأن Aناك حاجة مشG=كة ب2ن العامل2ن ) ADAMS(لأدمز قامت نظرSة العدالة   

للتوزfع العادل ل�_وافز 0/ المنظمة، وSق�س الفرد من خلال Aذه النظرSة درجة العدالة من خلال مقارنتھ 

الuسبة لأمثالھ من لuسبة ا` 
ود الjt يبذل
ا 0/ عملھ ا�E الم)افآت وا`_وافز الjt يحصل عل%$ا من تلك 

العامل2ن 0/ نفس المستوى ونفس الظروف، وتت´� Aذه النظرSة 0/ النمط القيادي و?داء الوظيفي حيث 

�الراتب وIحG=ام والتقدير، والمشاركة موزعة بالgساوي بي�$م وفقا أن م)افآت المنظمة Mشعر العاملون ب

  .4` دارة ودرجة استحقاق �ل واحد م�$م

  )Z( ة اليابانيةتاسعا: النظر�

 Aiــــو��j وSلياماحÞ$ا العالم ــــــــــــــــــــــــــــــــــلافتا، ص�/ احدى النظرSات ا`_ديثة الjt حققت نجاحا   

)William Ouchi() ةSوالمقدمة 0/ كتابھ نظرZ ا
)، بدأ AIتمام �$ا بداية الثمان�نات وAذا �عد تحقيق

Ö م
ا وانتاجية ?فراد، و المتبuية ل
ا سواء من ناحية جودة المنتجات نجاحات Aائلة للمؤسسات اليابانية 

  وتمثلت عناصر Aذه النظرSة فيماي�/:

ا �عدم التخ�/ عن ضمان الوظيفة للموظف مدى ا`_ياة أي ضمان Iستقرار و?من الوظيفي، وAذ -

 العمال 0/ الظروف Iقتصادية الصعبة ما نتج عنھ ابداع وانتاجية أكv=؛

                                                           
  .153، صI1993سكندرSة،  الدار ا` امعية للطباعة والuشر، ،السلوك التنظي��: مدخل بناء الم*ارات، مركز التنمية +داري أحمد ماAر،   1
  .192، ص1990السعودية، - ، مطا�ع جامعة الملك سعود، الرSاضالسلوك +داري النمر سعود بن محمد،   2
  .288، ص2016لبنان، -، دار القلم، ب2=وت+داري علم النفس محمد سرور ا`_رSري،   3

 الرسمية والولاء التنظي�� 	� .داء الوظيفي لدى العامل�ن 	� حرس اX©دود"الش
ري عبد الرحمان غرامة، " 4�، أثر العلاقات الوظيفية غ

  .35، ص1998السعودية، -رسالة ماجست2= غ2= مuشورة، أ�اديمية نايف للعلوم ?منية، الرSاض 

احتمال تحقيق العائد× الدافع للأداء =  منفعة العوائد   
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ففي كث2= من ?حيان يقاس العمل كفرSق والشعور ا` ما�/ بالمسؤولية عن العمل الذي يقوم بھ الفرد،  -

 جماعية لا فردية؛Iنتاج با` 
د ا` ما�/ وت)ون الم)افأة 

والذي Ø$دف ا�E خلق ا�ã اما  )Quality Circles(خاذ القرار من حلقات ا` ودة أسلوب المشاركة 0/ ات -

 وتوافق ب2ن أAداف العامل2ن وأAداف المؤسسة؛

AIتمام الشامل بالأفراد من حيث ت)افؤ الفرص والعدالة والمساواة والتعامل مع القوى الTشرSة دون  -

الكرSم مما تمي�2 وتوف2= مقومات ا`_ياة وIستقرار ل
م من حيث السكن والرفاAية ومتطلبات الع�ش 

 .1يخلق أجواء من التعاون وIحG=ام المتبادل بي�$م

  عاشرا: نظر�ة النظم

المنظمة بأÒ$ا نظاما اجتماعيا يت)ون من أجزاء مG=ابطة جس�
 برنارد  صاحب النظرSة وصف  

 �Eشتمل ع��: " المنظمة كنظام اجتما�/ مفتوح مصومتناسقة، حيث يُرى اM داف معينةAمم لتحقيق أ

  ".، ا�cرجات، التغذية الراجعة، الب�ئة ا`�ارجية والداخليةعمليات التحوSل ،المدخلات

$ا �ش)ل أفضل من  للإداراتلقد قدمت نظرSة النظم اطارا فكرSا    لتحليل وف
م المنظمة وادار̄

  2خلال:

مف
وم التداؤب(التعاون) نgيجة تأث2= التفاعل ب2ن ?جزاء و�/ ^عمل معا أكv= يتضمن منظور النظم  -

مما يصب 0/ ?داء الك�/ بكث2= من تأث2= ?جزاء منعزلة ومنفردة (�ل م�$ا يؤدي دوره وfساعد ?جزاء 

 للمنظمة) لذلك ر�طت ?جزاء ببعض
ا البعض؛

$ا بنجاح)تتفاعل المنظمة مع  - �Ôيص
ا لادار̄  الب�ئة ا`�ارجية (رصد Aذه الب�ئة و̂

  تuبھ المدير ا�E وجود مدخلات وعمليات تحوSلية بديلة لتحقيق أAداف وحدا¯$م وأAداف منظما¯$م. -

  ة بالأ�دافاX©ادي عشر: نظر�ة +دار 

  بي�
 دراكرالم Iداري ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ0/ أواسط ا`�مس�نات عل�o يد العظ
ر مف
وم Iدارة بالأAداف 

)Peter Druker(  داف معينة لمدةAدارة والتقييم يمكن بواسطتھ وضع أIو أسلوب 0/ التخطيط وAو

زمنية ل)ل مدير وع�� أساس النتائج الjt يuبÛ/ التوصل ال%$ا، اذا ما أرSد للأAداف العامة للمنظمة أن 

تائج قياس النتائج الفعلية 0/ مقابل للأAداف أو النتتحقق ك)ل، وÒ /0$اية Aذه المدة اc_ددة يتم 

                                                           
  .33-32، ص ص:2014، مطبعة ابن العرæي، �غداد، العراق،مبادئ علم +دارة اX©ديثةحيدر شاكر الv=زنå/، محمود حسن ال
واس،  1
  .27، ص نفسھ المرجع  2
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المتوقعة، ثم تحديد Iنحرافات ومعا` Ð$ا وذلك وصولا للأAداف المتفق عل%$ا، ومن أAم خصائص  Iدارة 

  :1بالأAداف ماي�/

وضع أAداف �ل منصب اداري Aو أساس أسلوب Iدارة بالأAداف والمنصب الذي ل�س لھ  -

 أAداف لا لزوم لھ؛

من خلال ما أج�2 ول�س أي يقوم ال�Ôص ^عتمد Iدارة بالأAداف ع�� أداء �Üصية  العامل2ن  -

 بما يتمتع بھ من صفات؛

I /0دارة ول�س ادارة  Iدارة بالأAداف تقوم ع�� أساس المشاركة الديموقراطية أي الgشاركية -

 الباب المغلق المç و�ة.

  ء 0/ ا` دول المواE/:امختلف نظرSات ?د يخص ما تناولتھ يمكن ت��يص �ل ما سبق فيما

  داء? تفس2= مختلف نظرSات ):  04اVXدول رقم( 


   النظر�ات �  .داءتفس

  الھ ف%$ا مزايا �سTية �لما �ان ?داء جيد ،بالقيام بم
ام ووجبات معينة�لما �لف الفرد   نظر�ة تقسيم العمل

  وتصرفات مث�� بتقليل ا`_ر�ات الزائدة من شأنھ زSادة Iنتاجية اتباع سلو�ات  نظر�ة +دار�ة العلمية

  التحكم العلjp والرشيد 0/ سلو�ات ?فراد من شأنھ ا`_صول ع�� أداء فعال  التقس�يم +داري نظر�ة 

نظر�ة العلاقات +�سانية 

  والسلوكية

  الفرد ودوافعھ للقيام �عمل مع2ن يرتبط با` وانب �Iسانية وIجتماعية والسلوكية سلو�ات


وقراطية�  منح ?فراد نوع من ا`_رSة 0/ القيام بأعمال
م دون ^عدي حدود السلطة والنفوذ الممنوح ل
م  النظر�ة الب

  تحصل عليھ سيحسن من أدائھارتباط دافعية الفرد للقيام بواجباتھ بتوقعاتھ حول ما س  نظر�ة التوقعات

  ي)ون أداء العامل جيدا بتوفر نظام عادل للمنح والم)افآت ب2ن العامل2ن   نظر�ة العدالة

عاونھ مع فرSق العمل ال= 2يتحسن أداء العامل بتوف  نظر�ة اليابانية   ضمان لھ 0/ الوظيفة وفتح اc ال لمشاركتھ و̂

  جعل العمل داخل المنظمة مG=ابط ب2ن جميع العمال ما يجعل Aناك تفاعل سلو�ات �ل العمال  نظر�ة النظم

  ك)ل نظمةمص�_ة الم?عمال الjt يقوم �$ا العمال ت)ون موج
ة بأAداف تخدم   نظر�ة +دارة بالأ�داف

  سبق. : اعداد الباحث بالاعتماد ع�� ماالمصدر

تعارSف وأAمية و خلال مختلف ال�عد تطرقنا 0/ المطلب2ن السابق2ن ا�E ماAية أداء العامل2ن من 

أنواعھ وذكرنا أAم النظرSات المفسرة لھ بداية بنظرSة تقسيم العمل ا�E غاية نظرSة Iدارة بالأAداف، 

  المؤثرة فيھ. س�تم التطرق 0/ المطلب المواE/ ا�E أAم المفاAيم المرتبطة بالأداء والعوامل

  المطلب الثالث: المفا�يم المرتبطة بالأداء والعوامل المؤثرة فيھ  

Aناك العديد من المفاAيم Iقتصادية الjt ل
ا علاقة بمف
وم ?داء، حيث وجد من خلال   

معرفة مدى بلوغ المنظمة لأAداف
ا  يمكن تصور ?داء بدون مختلف ?بحاث 0/ مجال ادارة المنظمة أنھ لا 

                                                           
  .29-27، ص ص:مرجع سبق ذكرهحيدر شاكر الv=زنå/، محمود حسن ال
واس،  1
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ا�E أن Aناك عوامل مختلفة  بالإضافةوAذا لھ معا�ي مختلفة و�دون ايضا معرفة مدى استخدام الموارد، 

  تؤثر 0/ أدا العامل2ن، �ل ما سبق  س�تم تناولھ 0/ العناصر الموالية بالتفصيل.

  أولا: المفا�يم المر تبطة بالأداء 

ير�ط الباحثون ?داء �عدة مفاAيم ^عv= عن مدى بلوغ المؤسسة أAداف
ا أحيانا وأحيان أخرى   

بمدى Iقتصاد 0/ استخدام مواردAا المتم�2ة بالندرة الuسTية، وæعبارة أخرى ^ستخدم للتعب2= عن 

  ، ونجد من ب2ن أAم المفاAيم ماي�/:1والفعالية الjt تحقق
ا المؤسسةمستوSات الكفاءة 

الjt تحصل عل%$ا المنظمة، أي   الموارد المستخدمة والمنفعة  ^عرف ع�� أÒ$ا العلاقة ب2نالكفاءة: .1

. و�/ أيضا تحقيق I2ستغلال ?مثل للموارد المتاحة بأقل ت)لفة و�/ الuسبة ب2ن ا�cرجات والمدخلات

  أAداف المؤسسة باستغلال موارد أقل (?مثيلية أو الرشادة).

، و�/ ترتبط بتحقيق ?Aداف  03/ ذلكدرجة تحقيق ?Aداف م
ما �انت الوسائل المستعملة  الفعالية:.2

اc_ددة من قبل المنظمة �غض النظر عن الت)اليف المG=تبة عن Aذه ?Aداف، وSمكن تحديد مف
وم 

 :4الفعالية 0/ الصيغة التالية

  

  

كفاءة اللا تتحقق "I /0رتباط الموجود ب2ن ?داء والفعالية والكفاءة أنھ:   Peter Drukerيقول   

ذلك أن الفعالية تمثل قدرة المنظمة ، �5و مف�
ض أ�م من أداء ²±�ء آخر" ما  فعالية لأن أداءالدون 

�Eققة ا_cداف ا`_الية والنتائج المرغو�ة و�/ �سبة النتائج اA? النتائج المتوقعة، أما الكفاءة  ع�� تحقيق

فتمثل التحوSل ?مثل للمدخلات ا�E ا�cرجات و�/ �سبة النتائج أو ?Aداف اc_ققة ا�E الموارد 

 المستخدمة

ج م عوامل zنتااأو القيمة المضافة باستخد^عI =vنتاجية عن المقدرة ع�� خلق الناتج .+نتاجية:  3  

ينة، و�/ علاقة �سTية ب2ن عناصر Iنتاج المستخدمة لتوليد كمية معينة من اc_ددة خلال فG=ة زمنية مع

                                                           
1
  . 87، ص 2001مجلة العلوم �Iسانية، العدد ?ول، �سكرة، نوفمv='.داء ب�ن الكفاءة والفعالية"، عبد المالك مزAودة،  

2
 J.Berraux, Entreprise  et Performance Globale Outils :évaluation et pilotage, Édition Economica, Paris, 

2000, P33.  
3
 Martoy Bernard, Danial Crozet, Gestion des Ressources Humaines ;Pilotage Sociale et Performance, 

6
em

edition , Dunod, Paris, 2005 , P 164. 
  .429، ص 2007مصر، -للuشر والتوزfع، القاAرة دار الفحصتنمية الموارد الsشر�ة، ع�/ غرæي وآخرون،   4

5
 Diana M. Mihaiu et al. , “Efficiency, Effectiveness and Performance of the Public Sector”, Romanian 

Journal of Economic Forecasting,Institute for Economic Forecasting, Vol. 13, Iss: 04, Romania, 2010, 
p.136 

النتائج اc_ققة

النتائج ا�cططة
=  الفعالية
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�دمات) وقيمة Iنتاج وفقا لمقياس نقدي أو مادي محدد، يتضمن مف
وم Iنتاجية كلا وا`سلع ال(Iنتاج 

  :1ذلكمن الكفاءة والفعالية أي أن Iنتاجية تقاس بمعياري الكفاءة والفعالية والعلاقة التالية تب2ن 

  

  

اضافة للمفاAيم السابقة Aناك مفاAيم أخرى جديدة تطورت وانتقلت من النظرة الjt تركز ع�� النتائج 

  :2و�/ ممثلة فيماي�/ك¥= شمولية .?و?Aداف ا�E النظرة 

أندري 
ا ــــــــــــــــــــMعرف، حيث تطرق ل
ا بصفة خاصة الباحثون I /0دارة IسG=اتيجية.المرونة: 4

القدرات التنظيمية وIدارSة الjt ^سمح للمنظمة بالاستجابة  مجموعة«بأÒ$ا:   )Andrés Hatum(�اتـــــــــــــــــــــم

: م
مة تصميم التنظيم، والم
مة IدارSة،  السرfعة لتحديات التغي2= التنظيjp"، أي أÒ$ا متعلقة ببعدين

، الب�ئة وfعكس التفاعل ب2ن Aذه القوى الثلاث مستوى ?داء حيث يتطلب ذلك التوافق مع خصائص 

 الذي يتحقق من خلال استجابة المنظمة السرfعة للتغ2=ات ا`_اصلة 0/ الب�ئة.

جان و   )Jan Leede( جان ليدي حيث MعرفھMعتv= من المفاAيم ا`_ديثة 0/ أدبيات Iدارة، .+بداع: 5

لتقييم بأنھ: " خلق أش)ال تنظيمية وممارسات ادارSة جديدة" وfش)ل أحد المعاي2= غJan Looise(   =2لواز(

  أداء المنظمة.

ش2= ?داء، لتقييم المالية غ2= ?�عاد من ^عتv= .+ستمرار�ة:6  وIستمرارSة البقاء ع�� المنظمة قدرة إ�E و̂

 وتحس2ن 0/ اc_يط، ا`_اصلة للتغي2=ات الفعالة Iستجابة خلال من المنافسة، اشتداد ظل 0/ الuشاط 0/

 ل
ذه وIستجابة ع�� المنافس2ن التفوق  يكفل بما ?داء، قمة إ�E للوصول  تحس�نھ 0/ وIستمرارSة ?داء

  .التغي2=ات

  .2000غاية سنة  ت من فG=ة ا`�مس�نات ا0�E/ المنظماالمرتبطة بالأداء يب2ن ا` دول المواE/ تطور المفاAيم 

  تطور المفاAيم المرتبطة بالأداء ):05اVXدول رقم (

 E¶2000  1990  1980  1970  1960  1950ح  

  الفعالية  الفعالية

  الكفاءة

  الفعالية

  الكفاءة

  Iنتاجية

  الفعالية

  الكفاءة

  Iنتاجية

  المرونة

  الفعالية

  الكفاءة

  Iنتاجية

  المرونة

  Iبداع

  الفعالية

  الكفاءة

  Iنتاجية

  المرونة

  Iبداع

  IستمرارSة
Source:Stefan Tangen,” Evaluation and Revision of Performance Measurement Systems”, Doctoral 

Thesis, Department of Production Engineering, Royal Institute of Technology, Stockholm, Sweden, 2004, 

p. 45 

                                                           
  .96، ص 2001عمان، ، المكتبة الوطنية، تكنولوجيا .داء الsشري: المف*وم وأساليب القياس والنماذجالدخلة فيصل عبد الرؤوف،   1

2
دراسة لآراء عينة من .ساتذة 	� ºليات +قتصاد -"دور إدارة اVXودة الشاملة 	� تحس�ن أداء مؤسسات التعليم العا�¹ خليل شر¸/،  

  .62-61، ص ص: 2016-2015أطروحة دكتوراه علوم 0/ الgسي2=، �لية Iقتصاد، جامعة محمد خيضر ، �سكرة،  باVXامعات اVXزائر�ة"،

الفعالية

الكفاءة
=  Iنتاجية
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ل السابق أن مف
وم ?داء تطور �ش)ل ملفت للانgباه، حيث �ان Mعv= عنھ 0/ يلاحظ من ا` دو 

وقد أصبح Mعv= عنھ 0/ مطلع القرن العشرSن  بالفعالية والjt ^عjk توافق النgيجة مع ال
دف، ا`�مس�نات 

بمصط�_ات عديدة تصل 0/ مجمل
ا إ�E ستة مصط�_ات، وSرجع سTب ذلك إ�E ^عقد الب�ئة الjt ^عمل 

 ف%$ا الشر�ات.  

  داءثانيا: العوامل المؤثرة 	� . 

وقد ذكر الباحثون جوانب  متعددةتؤثر 0/ مستوى أداء العامل2ن �ش)ل عام عوامل كث2=ة و   

  .ما يؤثر فيھ �ش)ل ع�� غ2= مباشرع�� أداء الفرد �ش)ل مباشر وم�$ا مختلفة م�$ا ما يؤثر 

  :1فيماي�/العوامل  Aذهتتمثل   )Anderson( أندرسون  الباحثفحسب 


ة: -¢�Xات حول المنصب الذي  ا=vم خلفية أو معارف وخ$Øان التعاقد مع الموظف2ن الذين ل�س لد

وغ2= و�التاE/ ت� أ الشر�ات A /0ذه س�شغلونھ Mعتv= من ?شياء الjt تجعل أداءAم 0/ بداية ?مر متد�ي 

خضع لتدرSب  لإكسا�$م معارف حول المنصب المشغول، فاذا �ان الموظف قد ا`_الة ا�E القيام بتدرÞS$م

0/ أدائھ ف
ذا يدل ع�� أن الموظف الذي تم  حيث أنھ مازال Mعا�ي من مشا�ل  ھمكثف ولم ينفع ذلك مع

  اختياره ل�س لھ المؤAلات ال)افية للقيام �$ذه الم
مة.

يحاول المدراء دائما حل المشا�ل ال�Ôصية للعامل2ن من خلال مناقشÐ$م الموازنة ب�ن العمل والم|}ل:  -

  من المشا�ل Iجتماعية وال�Ôصية ل
م.والسماع ل
م وAذا 0/ حال وجود حساسية كب2=ة لأدا×$م 

اذا لم ي)ون Aناك ^غذية عكسية أو عدم وجود ردود أفعال للعمال من وا�E مدرا×$م : . تفاعل المدير 3

أخذ  فكرة عن كيفية تقييم أدا×$م و�التاE/ يؤثر ذلك ع�� أدا×$م، ومنھ ع�� المدراء جد لدØ$م تو  وAؤلاء لا

  برامج تدرTSية حول كيفية التعامل مع العمال 0/ ا`_الة السلبية وIيجابية.

قعية وا�_ة وواتحس2ن أدا×$م ا�E تحديد ?Aداف  ع��يحتاج المديرون `_ث العمال : تحديد .�داف  -

ى من المعاي2= يدل ع�� أن العامل قام بوظيفتھ وAذا  تمك�$م من تحقيق
ا. إن القيام بأداء ا`_د ?د�

Aو متوقع تحقيقھ من طرفھ، ومن شأنھ أيضا أن ي)ون مفيدا لوضع ا`_وافز والjt من  Mساعد ع�� ف
م ما

  Aاب ا�E أ�عد من ?Aداف المسطرة.شأÒ$ا اعطاء الموظف2ن دافع للذ

أداء العامل2ن  0/ مؤثرة بالفعل �/ عوامل أندرسون  الباحث من طرف االعوامل المذ�ورة سابق إن

?داء ولا يمكن اغفال
ا أو  0/ف
ناك عوامل أخرى ل
ا نفس قوة التأث2=  ،لا أÒ$ا ل�ست �ل
اإ0/ المنظمة 

،
ّ
  :2ي�/ تتمثل أAم العوامل المؤثرة فيما حسن راو�ةفحسب  التغاj�ê ع�$ا

                                                           
1
 Franklin Dang Kum and all, “ The Impact of Training and Development on Employee Performance -A Case Study 

of Escom Consulting “,Journal of of Business Economic an Management Studies, Vol.3, N.03, Singapor, 2014, P82 
  .78، صI ،2001سكندرSة، 1الدار ا` امعية، IسكندرSة، الطبعة ، دارة الموارد الsشر�ةإحسن راوSة،  2
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  الظروف المادية مثل المعدات و?دوات وIضاءة وا`_رارة...؛ -

  يم التنظيjp والسياسات التنظيمية؛العوامل التنظيمية مثل: Iشراف والتصم -

تفصيلية لعمل
ا وأAداف
ا ومعدلات Iنتاج غياب ?Aداف اc_ددة اذا �انت المنظمة لا تملك خطط  -

  ؛لإدارا¯$ا

I /0دارة يؤدي ا�E ضعف الشعور بالمسؤولية مما يؤدي ا�E تد�ي مستوى ?داء عدم مشاركة العامل2ن  -

  لدى Aؤلاء الموظف2ن؛

0/ العمل والjt تؤثر ع�� أداء الموظف2ن 0/ عدم نجاح ?ساليب IدارSة الjt اختلاف مستوSات ?داء يؤثر -

  ليھ؛ترتبط ب2ن معدلات ?داء والمردود المادي والمعنوي الذي يحصلون ع

ف)لما الوظيفي من العوامل ?ساسية الjt تؤثر ع�� ?داء الوظيفي  امشكلات الرضا الوظيفي، فالرض -

  زاد الرضا زاد ?داء بالuسبة للعامل2ن؛

-  jßضياع ساعات العمل 0/ أمور غ2= منتجة بل قد ت)ون مؤثرة �ش)ل سل jkعM داري والذيI س�بgع�� ال

وقد Mعود ذلك لأسلوب القيادة وIشراف أو الثقافة التنظيمية السائدة 0/ أداء الموظف2ن ¤خرSن، 

  المنظمة.

إضافة للعوامل السابقة Aناك عوامل لم يتم ذكرAا و�/ لا تقل أAمية ع�$ا،فنجد : ب�ئة العمل، 

  :ي)ون �الآ^يونظام ا`_وافز، وشرح
ما 

يتأثر السلوك Iجتما�/ للفرد بالب�ئة أو اc_يط الذي Mعمل فيھ والذي Mعv= عنھ بذلك  ب�ئة العمل: -

تؤدي ا�E  فإÒ$ا، فاذا �انت الب�ئة ملائمة للعمل اc ال الذي تحدث فيھ Iثارة والتفاعل ل)ل وحدة حية

ا�E تحس2ن أيضا  تحقيق الممارسات Iبت)ارSة 0/ الوظيفة وام)انية التعلم أسرع داخل المنظمة وتؤدي

Iدارة Iجتماعية وصنع القرار وكتابة التقارSر واستخدام ?لقاب الوظيفية الملائمة، وأما الب�ئة الرديئة 

  .1داء الوظيفي ب2ن العامل2ن المعدلات الطبيعيةفjÏ تؤدي ا�E انخفاض مستوSات ? 


 السليم: -�المادية والمعنوSة أو Iستفادة م�$ا �ش)ل غ2= ان حرمان العامل من ا`_وافز  نظام اX©وافز غ

ع�� الموظف، لأن الموظف يحتاج  ا�E حوافز  تمنحھ شعورا لقيمتھ، وأAم تلك عادل يG=ك آثارا سلبية 

  :2¤ثار

 عدم اشباع حاجات العامل2ن المادية والمعنوSة؛ �

 عدم حرص الموظف2ن ع�� زSادة Iنتاج؛ �

 وæعدم الرغبة 0/ المساAمة 0/ تطوSر ظروف العمل؛عدم الشعور بالانتماء للمنظمة،  �

 درة وطرق التقييم...داع وانجاز العمل وعدم الثقة بالإ عدم رغبة العامل2ن I /0ب �

                                                           
  .116، ص 1997مصر، -، المكتب العرæي ا`_ديث، IسكندرSةعلم النفس ومشكلات الفردعبد الرحمان محمد الع�سوي،  1
ى Ö ازي،  2   .242-241، ص ص:1990مصر، - ، دار المعارف، القاAرة +تصال الفعالمصطف
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 /Eم)ونات ?داء  والعوامل المؤثرة فيھ ونتائجھ:يو�� الش)ل الموا  

  

 م)ونات ?داء والعوامل المؤثرة فيھ ونتائجھ ):09الش§ل رقم (

  

  

  

  

  

  

-   

  

  

الم
ارات والقدرات والjt  تتحكم  من ج
ة ؤثر  فيھييظ
ر الش)ل المو�� أعلاه أن ?داء الوظيفي 

ف%$ا مجموعة من العناصر  والمتمثلة I : /0م)انات ، الم
ارات والقدرات، وادراك الم
مة، ا` 
د، وAذا 

مل2ن وAما اتأثر �عوالjt تالعوامل البيìية 0/ العمل، وأما من ج
ة أخرى فنجد حالة الرضا بثر أتي?خ2= 

إنھ بإم)اÒ$ا لو استطاعت الشركة التحكم A /0ذه العناصر  فف`�ارجية. الم)افآت الداخلية والم)افآت ا

      ق مستوSات أداء مرتفعة MساعدAا لأن ت)ون رائدة 0/ مجال عمل
ا.يتحق


 .داء ومحدداتھ�  المطلب الرا3ع: معاي

عمل، فبواقعت%$ما ال0/ بداية للأ�عاد إن قياس أداء العامل2ن 0/ الشر�ات يتطلب تحديدا للمعاي2=   

 عند محاسTتھ ع�� أدائھ 0/ العمل، فإن حقق النgيجة المطلو�ة يتم مجازاتھ وإنيمكن مناصفة العامل 

  يتم معاقبتھ.   فغ2= ذلك  �ان


 .داء�  أولا: معاي

عرف معاي2= ?   
ُ
نgيجة ال�$ائية الjt يتوقع أن يصل إل%$ا الداء ع�� أÒ$ا مقاي�س ومؤشرات لوصف ^

الذي يتو�E القيام بم
مة معينة، فjÏ القانون الداخ�/ المتفق عليھ ب2ن الرؤساء والمرؤوس2ن ل العام

  لتحديد الكيفية الjt يتوصلون �$ا ا�E أفضل مستوى أداء وتحديد أوجھ القصور 0/ ?داء.

.210، ص2000، عمان، ، دار الشروق�ي§لة .ج*زة ووضع السياسات وتنفيذ ال¢
امج اX©كومية: +دارة العامة محمد موفق حديد،المصدر:   

 العوامل البيÀية

 ظروف العمل

 المعدات والمواد

 التعليم والتوقع

 السياسات،+شراف

 التدر�ب

 التصميم لتنظي��

...... 

 +م§انيات

 الصفات ال�Áصية

 Skillsالم*ارات 

 Abilitesالقدرات 

 الم§افآت الداخلية

.داء 

 الوظيفي

 رضا أو عدم رضا

الفرق ب�ن المتوقع 

 والواقع 	� الم§افآت

 اVX*د

ادارك الم*مة 

 (الدور و+تجاه)

 الم§افآت ا�Xارجية
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أن تحديد مستوى ?داء الفردي المرغوب فيھ يتطلب  ع�� )Druker(  دراكريؤكد المفكر    

مر ل�س بالس
ل وذلك لتعدد Aذه ? وماAية التفاعل بي�$ما، وAذا العوامل الjt تحدد Aذا المستوى معرفة 

من ج
ة  أن دور �ل عامل من Aذه العوامل 0/ علاقتھ بمستوى ?داء غ2= معروف والعوامل من ج
ة 

Sمكن و ن A /0ذا اc ال، 2ظاAرة ?داء ^عقيدا نظرا لتقارب النتائج الjt توصل ال%$ا الباحثتزداد و ، أخرى 

ا`_كم ع�� أداء الفرد من خلال ثلاثة معاي2= مختلفة لك�$ا مت)املة و�/: الملاءمة، الفعالية، الكفاءة، 

:/Eع�$م 0/ الش)ل الموا =vعfو  

  معاي2= ?داء  ):10الش§ل رقم (

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

 jtتحقيق  تصبويب2ن الش)ل السابق أن ?داء مرتبط بمجموعة من ?فعال والتصرفات ال �Eا

مسطرة توافق العوائد، وæعد الوصول ا�E نتائج معينة يتحقق للمنظمة عنصر الفعالية و0/ حال أAداف 

  ءة.استغلال الموارد �ش)ل أفضل وأمثل يتم التوصل ا�E تحقيق عنصر الكفا

  ثانيا: محددات .داء

الكث2= من الباحث2ن لمعرفة ما�/ العوامل  انgباهمن المواضيع الjt جذبت ?داء ^عتv= محددات   

عن Aذا ?خ2= أنھ فعال يجب معرفة اc_ددات لأÒ$ا م
مة  يقالردي، وحot مستوى ?داء الفالjt تحدد 

 

 العائد (المنفعة)

 ?Aداف

 النgيجة 

 الوسائل

  الفعل

.132، ص 2007مصر، -والتوزfع، القاAرة، دار الفجر للuشر تنمية الموارد الsشر�ة: ع�/ غرæي وآخرون، المصدر  

 الملاءمة

 الفعالية

 الكفاءة
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�/ محصلة ثلاث عوامل :  أحمد مصطفىالباحث ، فاc_ددات حسب 0/ قياس وتحديد مستوى ?داء

  .1ملب�ئة الع، القدرة الرغبة، 

�/ حاجة ناقصة zشباع تدفع الفرد ل�سلك باتجاه اشباع
ا 0/ ب�ئة العمل، أو �/ ^عب2= عن  .الرغبة:1

  دافعية الفرد وتتألف من محصلة:

-  jtاتھ وحاجاتھ الAاتجا �ºسMاعلإشبا
 ؛

 أو معاكسة لاتجاAاتھ.0/ ب�ئة العمل ومدى �وÒ$ا مواتية  المواقف الjt يتعامل مع
ا -

  ^عv= عن مدى تمكن الفرد من ?داء وتتألف بدورAا من محصلة من العوامل و�/:.القدرة: 2

 المعرفة أو المعلومات الفنية اللازمة للعمل؛ -

 أي التمكن من ترجمة المعرفة أو المعلومات 0/ أداء عملھ أو م
ارة استخدام المعرفة؛ الم
ارة -

 مدى وضوح الدور. -

ادية مثل: Iضاءة، الÐ$وSة، ساعات العمل، التج
�2ات، ?دوات الملامح المتتمثل 0/ . ب�ئة العمل: 3

2ن، إضافة اA �Eذه العوامل Aناك المستخدمة ، وأخرى معنوSة مثل: العلاقات بالرؤساء والزملاء والمرؤوس

عوامل أخرى داخلية م�$ا �التنظيم Aي)لھ وأAدافھ وموارده ومركزه IسG=اتيå/ وzجراءات المستخدمة، 

 ....وا`�ارجية م�$ا �العوامل Iقتصادية وIجتماعية والسياسية والتكنولوجية

  0/ المعادلات التالية:سبق  تمثيل ما يمكن

  

  

  

  

محددات أخرى ل
ا دور كب2= 0/ معرفة  مصطفى شاوشو  عاشور الصقروSضيف �ل من 

ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــمست   :المتمثلة 0/ ¤^يأداء العامل2ن 0/ المنظمة، و  وى ـــــ

لھ ــــــــــــــــــMعjk تصوراتھ وانطباعاتھ عن السلوك و?�شطة الjt يت)ون م�$ا عم.ادارك الفرد لدوره الوظيفي: 4

  .2وعن الكيفية الjt يuبÛ/ أن يمارس �$ا دوره 0/ المنظمة

                                                           
1
ى أحمد سيد،      .147، ص 2002، دار الuشر ، مصر، رؤ�ة معاصرة-إدارة السلوك التنظي�� مصطف

2
  .39-38، ص ص:2005مصر، -، دار المعرفة ا` امعية، IسكندرSة السلوك ��سا�ي 	� المنظماتعاشور الصقر،   


 المشبعة �  مواقف× الرغبة = +تجا�ات واX©اجات غ

وضوح الدور × الم*ارة × القدرة= المعرفة   

ب�ئة العمل× القدرة × .داء =  الرغبة   

+دراك× القدرات × محددات .داء = الدافعية   
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مل2ن ع�� أنھ "محصلة IتجاAات ا`�اصة نحو مختلف عرف الرضا الوظيفي للعا.الرضا الوظيفي: 5

العناصر المتعلقة بالعمل 0/ المنظمة"، نجد أن Aناك علاقة وطيدة ب2ن الرضا و?داء من خلال الثلاث 

  :I1تجاAات ?ساسية التالية

 �لما أدى ذلك إ�E زSادة ?داء؛عن العمل �لما �ان الرضا الوظيفي مرتفع  �

 �ان ?داء جيد �لما ا�عس ذلك بالإيجاب ع�� الرضا؛ �لما �

عضوSة ب2ن علاقة لھ  يُرى أن الرضا Aو نgيجة حصول العامل ع�� م)افآت عالية، و�التاE/ ل�س �

 الرضا و?داء 0/ حد ذا¯$ا.

:/Eيمكن اختصار محددات ?داء السابق 0/ الش)ل الموا  

  محددات ?داء ):11الش§ل رقم (

  

  

  

  

  

  

صنفت جامعة �ارولينا الشمالية 0/ الولايات المتحدة ?مرSكية أداء العامل2ن 0/ المنظمة 0/ خمسة 

  :2ي�/ و�/ كما ،تصuيفات

-  :{�اc_ددة للأداء العادي وعادة ي)ون الفضل 0/ تحقيقھ عائد ا�E وAو الذي تجاوز التوقعات  أداء متم

الأداء المتمA �2و مجموعة سلوكيات وقدرات وم
ارات فكرSة ومعرفية عالية فوم
اراتھ، ج
ود الموظف 

لك الم
ارات والمعارف يتمتع �$ا ?فراد العامل2ن 0/ المؤسسات بحيث تصبح ل
م القوة ع�� توظيف ت

حدود معاي2= المنظمة، والسلو�ات 0/ مجال عمل
م وتخصص
م بما يجعل
م ينجزون أعمالا تتجاوز 

 تgسم با`_داثة و?صالة وIبداع.يقدمون منتجات 

وسTبھ 0/ �عض ?حيان  هAو ذلك ?داء الذي يحقق توقعات العمل اc_ددة وSتجاوز  .داء اVXيد جدا: -

 ؛م
ارات الموظف اM�Eعود 

 ؛ق التوقعات العائدة ع�� الم
اراتيحق .داء اVXيد: -

                                                           
ى شاوش نجيب،   1   .110، ص 2000دار الشروق للuشر، عمان،  إدارة الموارد الsشر�ة،مصطف

حالة مؤسسة اتصالات ال*اتف النقال موÇيل�س وحدة -"سلوك المواطنة التنظيمية وأ�مية أداء العامل�ن فرSد بن ختو، رشيد مناصرSة،   2

  .5، ص2015، 8مجلة أداء المؤسسات ا` زائرSة، العدد  ،"ورقلة

.داء محددات   

 الرضا الوظيفي إدراك الدور الوظيفي ب�ئة العمل الرغبة القدرة

.إعداد الباحث بالاعتماد ع�� ما سبقالمصدر:   
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Aو ذلك ?داء الذي يحقق �عض توقعات العمل  لكن لا يحقق البا¸/ وfعود سTب ذلك أداء دون اVXيد: -

 .ا�E نقص ج
ود وم
ارات الموظف


 مرض:  -�اء عادة 0/ تحقيق التوقعات العمل، Aنا يحتاج الموظف ا�E اشراف مباشر Aنا يفشل ?دأداء غ

 وتدرSب وتكرارا للعمل.

^عرفنا A /0ذا المبحث ع�� أAم المفاAيم لأداء العامل2ن و?Aمية الjt يكgس%$ا والنظرSات  �عد

 �Eإ /Eالمفسرة لھ وكذا معاي2=ه ومحدداتھ وأخذنا نظرة عامة عن ?داء، سوف نتطرق 0/ المبحث الموا

ساسيات الضرورSة والذي Mعتv= من ? عنصر م
ما جدا A /0ذا البحث ولا يمكن تناسيھ  وAو تقييم ?داء 

  0/ إدارة الموارد الTشرSة. 
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هالمبحث الثا�ي: .سس �  النظر�ة لتقييم .داء ومعاي

 =vعتM التقييم أداء العامل2ن من المواضيع موضوع
مة 0/ مجالات العمل 0/ مختلف المنظمات ا

الjt يتوقف عل%$ا و العمل ف%$ا وفاعليÐ$ا التنظيمية،  بإنتاجيةباشر لارتباطھ الم ، وذلكبجميع أنواع
ا

داء ? بقاؤAا واستمرار �شاط
ا 0/ السوق، فنتائج تقييم ?داء توفر التغذية العكسية عن مستوى 

وسلبياتھ ف
ذه المعرفة  بإيجابيات0/ المنظمة، فgساعد ع�� معرفة حقيقة Aذا ?داء للعامل2ن كفاءة الو 

  وم عليھ تطوSر وتحس2ن ?داء المستقب�/ ف%$ا.تمثل ?ساس الذي يق

 Iعر�ف، أ�مية وأ�داف تقييم .داء  المطلب .ول:

ن إ�E جانب الممارس2ن 0/ مجال إدارة الموارد الTشرSة وعلم النفس والسلوك قام الكتاب والباحثو 

بgنظيم تقييم ?داء �أسلوب لقياس Iنجازات، حيث  للاAتمامIداري والتنظيjp ببذل ج
ود جبارة 

Sدف من نظم تقييم ?داء 0/ قياس أداء العامل2ن بصورة موضوعية وصادقة والعمل ع�� تطو
ر يتمثل ال

  .?فراد 0/ المستقبل أداء

  أولا: Iعر�ف تقييم .داء 

كرSن، وAذا راجع إ�E الزوايا Aناك اختلافات كث2=ة 0/ ^عرSف تقييم ?داء من طرف الباحث2ن والمف

فم�$م من يرى بأنھ مدى أداء الوظائف المو�لة للعامل2ن من خلال معرفة ما  ،الjt ينظر  م�$ا ا�E التقييم

توصلوا إليھ من نتائج، وم�$م من يرى بأنھ مدى قدرة العامل2ن ع�� التقدم 0/ وظائف
م من خلال 

ذكر  أAم 0/ النقاط الموالية استفاد¯$م من فرص الG=قية وزSادة أجورAم، وع�� ضوء ذلك س�تم 

Sلية تقييم ?داءف لعمالتعار .  

ة لأن التطبيق ?ساj�Ë و?Aم لقياس قبل التطرق إ�E أAم التعارSف يجب أولا ^عرSف الوظيف

عرSفھ Aو أنھ العلاقة المنظمةوتقييم ?داء الTشري Aو ?داء الوظيفي للعامل2ن �cتلف الوظائف 0/  ، و̂

jt يؤدØ$ا فرد ما 0/ م)ان عمل محدد أو أك¥=  :" مجموعة من الم
ام الب2ن الفرد والمنظمة حيث ^شتمل ع�� 

ول
ا صفة التكرار ، وSر�ط ب2ن م
ام
ا خط مشG=ك ومتجا�س من المعارف، ول
ا مخرجات قابلة للقياس 

والفرد Aو الذي يقوم بgنفيذ م
ام الوظيفة لتحقيق مخرجا¯$ا  والتقييم وتخضع لشروط ا`_ركة ال
ادفة

ا`_ركة ال
ادفة، ومن ثم فإن مخرجا¯$ا أو نتائج
ا الjt لابد أن من خلال شروط ومحددات ?داء أو 

من شروط
ا وكمحدد من محددا¯$ا �/ ?ساس 0/ عملية تقييم أداء تخضع للقياس والتقييم كشرط 

  .1?فراد العامل2ن

                                                           
ى،   1 مصر، -، ا` �2ة 113بيمك سلسلة اصدارات بيمك  لإدارة، مركز ا`�v=ات الم
نية .داء الsشري  تحليل وقياس وتقييممحمد كمال مصطف

  .297-295، ص ص: 2014
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فإن عملية تقييم أداء العامل2ن �/ عملية فنية متخصصة تقوم ع�� أساس تقييم  لذلك

  .مخرجات الوظائف الjt يقوم �$ا العامل2ن وفقا لمعاي2= أو مقاي�س أو مؤشرات محددة مسبقا

تقوم داء Mعv=  عن:" العملية الjt أن تقييم ?   )Werther( يرثروو )Davis(دافيد يرى الباحثان 

من خلال ممارسÐ$ا بدقة يتم داء الوظيفي والسلو�ي للعامل2ن �$ا، والjt بمقتضاAا بتقييم ? المنظمات 

يتمكن العاملون والمديرون وإدارة الموارد الTشرSة وإدارة المنظمة ك)ل التأكد من أن مساAمات ومج
ودات 

  .1?فراد موج
ة نحو غايات وأAداف المنظمة"

:" العملية الjt يتم من Aوتقييم ?داء أن إHall(   �E( Aالو  )Goodale( قودالوfش2=  �ل من 

  .2خلال
ا قياس مدى جودة العمل الذي يمارسھ العاملون �$ا ومحاولة تنمية وتطوSر Aذا ?داء"

وAما: التقييم الوظيفي والسلو�ي Aام2ن، تقييم ?داء ع�� عنصرSن ل لسابقاتعرSف اليقتصر 

0/ محتوى عملية التقييم وعليھ لابد  ابالعامية وعدم تفصيل
وAذا ما يمA�2ا للعامل2ن، مدى جودة العمل، 

وAذا الذي  ،من ذكر ^عارSف أخرى ت)ون أك¥= دقة ووضوح ليظ
ر لنا المعok ا`_قيقي لعملية تقييم ?داء

  سÌ=اه من خلال التعارSف الموالية.

jp تصممھ ادارة الموارد الTشرSة Mُ /0عرف تقييم ?داء وفق البعد المعاصر ع�� أنھ:" Aو نظام رس

العلمية وIجراءات الjt تتم وفقا ل
ا عملية تقييم المنظمة، وfشتمل ع�� مجموعة من ?سس والقواعد 

أداء الموارد الTشرSة 0/ المنظمة سواء ما يتعلق  بالرؤساء أو المرؤوس2ن أو فرق العمل أي جميع العامل2ن 

ى"ف%$ا، بحيث يقوم �ل مستوى ادار    .3ي أع�� بتقييم أداء المستوى ?د�

ونجد 0/ ^عرSف آخر لتقييم ?داء ع�� أنھ:" نظام رسjp لقياس وتقييم التأث2= 0/ خصائص الفرد 

الفرد  لإفادة?دائية والسلوكية ومحاولة التعرف ع�� احتمالية تكرار نفس السلوك و?داء 0/ المستقبل 

أو بھ من صفات نفسية و�دنية داء الفرد ل)ل ما يتعلق أوالمنظمة واc تمع، وAو كذلك محاولة لتحليل 

  .4م
ارات فنية أو فكرSة أو سلوكية وذلك كضمان أساj�Ë لتحقيق فاعلية المنظمة ¤ن و0/ المستقبل"

دقة حيث تب2ن أنھ يت´� من التعرف2ن السابق2ن أن مف
وم تقييم ?داء أصبح أك¥= وضوحا و 

مجموعة من القواعد وIجراءات الرسمية المستعملة 0/ قياس أثر سلو�ات الفرد ع�� النتائج عن عبارة 

ال�$ائية المتوصل إل%$ا من خلال عملھ وا�ع)اسات ذلك ع�� ?داء الك�/ للمنظمة بمعرفة مدى تحقيق 

  الفعالية والكفاءة 0/ اسÐ$لاك الموارد. 

                                                           
، دار المرSخ، ادارة الموارد الsشر�ة لمواج*ة تحديات وÇناء اس�
اتيجيات القرن الواحد والعشرونعبد ا`_ميد المغرæي، عبد العزSز العنقري، 1

 .233، ص 2015السعودية، 
  .234، ص المرجع نفسھ 2

3  ،ó§�? �`محمد جاسم شعبان، محمد صا(ودة الشاملة، ال*ندرةVXا) ديثة©Xظل استخدام .ساليب العلمية ا �	شر�ة sادارة الموارد ال ،

  . 257، ص 2013?ردن، -الرضوان للuشر، عمان
  .247، ص 2012ومكتبة ا`_امد للuشر والتوزfع، عمان، ، دار إدارة الموارد الsشر�ة (إطار مت§امل)حس2ن محمود حرSم،  4
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"الم
ارات والمم�2ات الjt  أنھ:ع�� داء من زاوSة اخرى تختلف عن الزوايا السابقة وfُعرف تقييم ? 

وم
َ

اذا كنت النgيجة سلبية  يتم�2 �$ا العاملون لتب2ن  مدى ومستوى تأديÐ$م لواجبا¯$م الوظيفية حيث يُق

للمنظمة خلال وSحفز وSدعم اذا �انت ايجابية، وAو يحدد المساAمات وIنجازات الjt يقدم
ا الموظف 

، ^عتv= الم
ارات من ب2ن ا`�صائص الم
مة الjt يتم ا`_كم من خلال
ا ع�� أداء العامل 1فG=ة زمنية محددة"

ذا �انت تلjß احتياجات المنصب الذي Mشغلھ ف
ذا يؤAلھ إ�E تحقيق نتائج جيدة ومقبولة و�التاE/ يتم إف

  ك يتم تõ_يح ما لديھ من عيوب ونقائص. دفعھ وتحف�2ه إ�E تحقيق عوائد أك¥= وإذا �ان خلال ذل

  :2العامل2ن 0/ النقاط المواليةتقييم أداء  دور عبد الناصر موÈ±� ي��ص الباحث 

إن ما يتم تقييمھ ل�س الفرد العامل ولكن أداء Aذا العامل للعمل الذي ي)لف بھ، وكذلك سلوكھ -

عل%$ا Aذا الفرد والjt تأAلھ للقيام بواجبات وتصرفاتھ 0/ م)ان العمل بالإضافة للإم)انيات الjt يتوفر 

 وأعباء وظائف أخرى أع�� من الوظيفة ا`_الية الM jtشغل
ا؛

 إن تقييم أداء العامل يتم بصفة دورSة، أي أن عملية التقييم عملية مستمرة؛ -

 يقيم من خلال معاي2= (معدلات ?داء) موضوعة مسبقا؛إن أداء العامل  -

من إن عملية تقييم ?داء ^ساعد ع�� وضع ال�Ôص المناسب 0/ الم)ان المناسب و�التاE/ التخفيف  -

 مش)لة اc_سو�ية والعلاقات ال�Ôصية؛

 إن عملية تقييم أداء العامل2ن لا ^عjk مستوى إداري واحد ولكن �ل المستوSات zدارSة.-

ء يرتكز ع�� العناصر التالية: السلو�ات يمكن القول من خلال التعارSف السابقة أن تقييم ?دا

  :والش)ل المواE/ يو�_
م �©�jء من التفصيلأو التصرفات، العوامل ال�Ôصية، zنجازات أو النتائج، 

  

  

  

  

  

  

                                                           
1
، 2014دار الوفاء لدنيا الطباعة والuشر، IسكندرSة، الطبعة ?و�E، ادارة الموارد الsشر�ة بالمكتبات اVXامعية 	� عصر المعرفة، السعيد مv=وك ابراAيم،   

  .111ص 
2
 j�Ëأداة لرفع عبد الناصر موº سانية، جامعة محمد خيضر أداء المنظمات"،" تقييم أداء .فراد�z شور 0/ مجلة العلومuسكرة، العدد السادس، -، مقال م�

  .4، ص 2004
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  مرتكزات تقييم ?داء ):12الش§ل رقم (

  

  

  

  

  

  

  

  

  سبق إعداد الباحث بالاعتماد ع�� ما المصدر:

المرتكزات المو�_ة 0/ الش)ل أعلاه سيؤدي لا محال  الشر�ات بمعا` ة النقائص 0/ اAتمامإن 

إ�E تحس2ن أداء عمال
ا، وذلك لن يتحقق إلا إذا تم ^2�ã=  إم)انا¯$ا  المادية و الTشرSة محاولة بذلك 

 jÏل التحكم ف%$ا جملة واحدة، وعليھ ف
التأث2=  بالإيجاب 0/ م)ونات تلك المرتكزات والjt ل�س من الس

تلك  بأكv= قدر ممكن من العوامل الjt تؤثر 0/رSد تحس2ن أداء عمل
ا AIتمام تحاول 0/ �ل مرة ت

موظف2ن المرتكزات، ما أدى ذلك إ�E إعطاء أولية للبحث 0/ السوك �Iسا�ي لعمال
ا من خلال تخصيص 

%$ا الjt يمكن الG=ك�2 علأحد المفاتيح ?ساسية  باعتبارهالشر�ات الصناعية  /Ø$تمون بدراسة السلوك 0

العامل2ن �$ا، فتحقق Aذا  ^علق ?مر بالشركة 0/ حد ذا¯$ا أومن أجل تحقيق مستوSات أداء متم�2ة سواء 

   .تحقق ?ول وذلك لأÒ$ما مرتبطان ارتباط شرطيمرتبط ب?خ2= 

  ثانيا: أ�مية تقييم .داء


ي وفر�در�ك تايلور � ج
ود إEترجع جذور عملية تقييم ?داء إ�E ظ
ور حركة Iدارة العلمية و |�

وغA=2م من أوائل المعني2ن بدراسة الوقت وا`_ركة وا` 
د للوصول إ�E أع�� انتاجية  جل¢
توفايول 

لاحgساب ?جور الM jtستحق
ا العاملون وفقا لإنتاجيÐ$م تقدمت طرق التقييم للعامل2ن، ثم ممكنة 

مدرسة العلاقات �zسانية ومن ثم حركة ت فطغت Iعتبارات الكمية والمادية ع�� عملية التقييم، فجاء

Iدارة السلوكية لتوسع Aذا المف
وم وتدخل فيھ اعتبارات ومتغ2=ات جديدة تضاف لمتغ2=ي ?جرة 

وIنتاج كما وسعت تطبيقات Aذه العملية ووظفÐ$ا 0/ التطوSر والتدرSب والG=قيات وجعلÐ$ا أداة لوضع 

 

 مرتكزات التقييم

 السمات ال�Áصية السلوك

 تحديد ?ولوSات

 حل المشا�ل

القرار اتخاذ  

Iتصالات ال�Ôصية 

 والكتابية

ا`_ضور 

 +نجازات

 الم
ارات

 القدرات

 الدوافع

 IتجاAات

 القيم

 الكمية

 ا` ودة

 الوقت اc_دد

 Iنجاز
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?داء 0/ العناصر ?ساسية ، وعليھ صنفت أAمية عملية التقييم 1الفرد المناسب 0/ الم)ان المناسب

  :2الموالية

اختيار ?فراد  العامل2ن المناسب2ن لأداء ?عمال، و�ما يgناسب مع مؤAلا¯$م وتوزfع العمل عل%$م حسب -

 قدرا¯$م وم
ارا¯$م؛

�$دف زSادة zنتاج وتحس2ن  توف2= أسس موضوعية وعملية لG=قية ?فراد ومنح الم)افآت وا`_وافز ل
م -

 نوعيتھ؛

 الكشف عن ا`_اجات التدرTSية وتحديد أنواع الv=امج وتطوSرAا؛ -

ومراقبة أدا×$م �ش)ل دقيق مما Mساعد ع�� تنمية وتطوSر مساعدة المشرف2ن ع�� ملاحظة المرؤوس2ن  -

 أدا×$م؛

 ?فراد المؤAل2ن أك¥= من غA=2م لإشغال مناصب قيادية؛ اكgشاف-

 رفع معنوSات العامل2ن؛ -

 Mعتv= أداة أو وسيلة لتقييم ضعف العامل2ن واقG=اح اجراءات لتحس2ن Aذا ?داء؛ -

 تؤدي نتائج التقييم إ�E اجراءات لتعديل الرواتب وأجور العامل2ن؛ -

تتعلق ومات عن أداء وأوضاع العامل2ن لاعتبار ذلك عند  إجراء الدراسات الjt يزود إدارة ?فراد بالمعل -

 بأوضاع العامل2ن والمؤسسة ع�� حد سواء.

مما سبق يمكن القول أنھ �ستطيع تصuيف أAمية تقييم ?داء 0/ نوع2ن وAما: ?Aمية zدارSة، 

�Ô^ /0يص ?داء المتم�2 أي غ2= العادي، والذي يقوم بھ zدارSة Aمية ?Aمية السلوكية، فتتمثل ? 

?فراد الذين يم�2ون بأدا×$م ?ع�� و?فضل أو ?فراد الذين Aم دون المستوى Iعتيادي فيما يuتجونھ 

?Aمية السلوكية فتتمثل 0/ من حيث الكم أو النوع أو كلاAما، وأما أو يقومون بھ من أعمال سواء 

اقع ?فراد وع�� خصائص
م ونقاط القوة والضعف لدØ$م وما يص�_ون لھ من م
ام دون التعرف ع�� مو 

غA=2ا، وكذلك معرفة حالة الرضا وIستقرار الوظيفي لدى العامل2ن أين يحس الفرد بالعدالة والمساواة 

ائج تقييم ، وSتم كذلك اعتماد نتب�نھ و�2ن زملائھ نgيجة الموضوعية 0/ استخدام معاي2= ومقاي�س وا�_ة

0/ الماj�ê ?داء 0/ اتخاذ القرارات ا`�اصة �شؤون العامل2ن وذلك بما توفره من بيانات عن أداء العامل2ن 

  وا`_اضر و?داء المتوقع 0/ المستقبل.

                                                           
1  ،jßشر�ة،محمد أحمد عبد النsشر، عماد ادارة الموارد الu189، ص 2010?ردن، -دار زمزم لل.  

  .86، ص 2003، عمان، 1والتوزfع، الطبعة ، دار الصفاء للuشر إدارة الموارد الsشر�ةع�/ ر�اMعة ع�/،    2
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ترقية ونقل العمال إ�E وظائف  عندوتتمثل أAمية تقييم ?داء وقياسھ كذلك 0/ أنھ Mستعمل 

ساعد 0/  مدى فعالية المشرف2ن والمديرSن 0/ تنمية وتطوSر أعضاء الفرSق الذي  حديدتأع�� وأفضل و̂

Mعمل تحت إشراف
م وتوج%$ا¯$م، وfس
م أيضا 0/ اقG=اح الم)افآت المالية المناسبة للعامل2ن ففي ضوء 

المعلومات الjt يتم ا`_صول عل%$ا من تقييم ?داء يمكن زSادة أجور العامل2ن أو إنقاص
ا وSمكن 

  ظام حوافز مع2ن ل
م.  ن اقG=اح

  ثالثا: أ�داف تقييم .داء

?ساj�Ë من عملية تقييم ?داء Aو ا`_صول ع�� معلومات واقعية وصادقة عن أداء إن ال
دف   

  :1تحقيق ?Aداف ا` زئية التالية Aولغرض منھ او  ،وسلوك ?فراد العامل2ن

 معرفة المنظمة للمستوى العام ` ميع ?فراد �$ا؛ -

إ�E تد�ي ?داء، وAذا من استخدام المعلومات الjt يوفرAا التقييم 0/ معرفة ?سباب الرئ�سية الjt أدت  -

 العامل2ن الذين لدØ$م مشا�ل 0/ ?داء؛ خلال إجراء جلسات مع ?فراد

 نقاط الضعف لدى ?فراد وAذا �غرض تحديد Iحتياجات التدرTSية؛ اكgشاف -

 ادارة ?فراد ?خرى مثل: الG=قية والنقل، الفصل والم)افأة...ا`Ù؛ المساعدة 0/ تحديد سياسات -

 نّ؛ب2ن الرؤساء والمرؤوسI 2تصالتحس2ن عملية  -

  إمداد العامل2ن بتغذية مرتدة عن أدا×$م بالمقارنة مع ما �ان متوقع م�$م. -

نجد 0/ توجھ آخر يو�� بأن تقييم ?داء لھ ُ�عدين 0/ تحديد ?Aداف ُ�عد حاضر يرتبط بالأمور 

  بالتفصيل يأ^ي فيماي�/.zدارSة وæُعد مستقب�/ يرتبط بالأمور التطوSرSة، شرح
ما 

يمكن القول بأن نتائج برامج تقييم Iداء ^ستخدم كمدخلات يمكن من خلال
ا ر�ط  .�داف �دار�ة:-

واستكمال مختلف أ�شطة الموارد الTشرSة، فمن خلال المعلومات الناتجة عن التقييم يتم اتخاذ القرارات 

  المتعلقة باسG=اتيجيات الموارد الTشرSة مثل: 

 إعادة تصميم نظم ?جور والم)افآت والتعوSض؛ •

 إعادة تصميم نظم النقل والG=قية والتطوSر المjö والوظيفي؛ •

 إعادة تقييم وتحديد قيمة الوظيفة ب2ن الوظائف ?خرى؛ •

 تحديد Iحتياجات التدرTSية للعامل2ن؛ •

^ستخدم التقارSر المuشورة والناتجة من تقييم ?داء �إطار مسgندي يدعم الممارسات القانونية  •

SشرTددة، لإدارة الموارد ال_cتث2= كث2=ا من المشا�ل سواء ة، مثل: ?جور ا jtبعاد والgسIالنقل و

 ع�� المستوى القانو�ي أو ع�� مستوى النقابات العمالية.

                                                           
1 j�Ë5-4ص ص: ، مرجع سبق ذكره،عبد الناصر مو.  
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إن نظام تقييم ?داء يمكن استخدام نتائجھ من خلال التغذية المرتدة 0/ مناقشة  .�داف التطو�ر�ة: -

حس2ن ?داء، و�النظر إ�E مستوSات أداء الموظف فإن عملية التقييم نقاط القوة والضعف و�ما يؤدي إ�E ت

0/ تحديد القضايا ا` وAرSة المطلوب مناقشÐ$ا والتخلص من أي مشكلات وتحديد أAداف  ^ساAم 

أداء متم�2 أو عاE/ وAناك منا÷ó جديدة للتقييم يتم من خلال
ا، الG=ك�2 ع�� التدرSب  جديدة لانجاز

نمو وتطوSر الموظف2ن، كما Mساعد نظام تقييم ?داء ع�� تحس2ن كمدخل للتطوSر وأيضا وضع خطط 

   .1مل2نبحيث لا ي)ون التقييم منصبا فقط ع�� ?داء الماj�ê ع�� العاالسلوك الوظيفي من قبل المديرSن 


  تقييم .داء�  المطلب الثا�ي: خصائص ومعاي

حot ي)ون نظام تقييم ?داء فعال وAادف لتحقيق ?غراض المتوخاة منھ وSتفادى السلبيات   

مجموعة من �المعروفة والمقبولة والموضوعية، و والثغرات يجب أن يتم�2  بمجموعة من ا`�صائص 

لھ ?داء الكمية م�$ا والنوعية وا�cتلطة بي�$ما، �ل Aذا يتم تناو  المعاي2=  المرتبطة بال�Ôصية و�معدلات

  بالتفصيل 0/ النقاط الموالية.

  أولا: خصائص تقييم .داء 

من ا`�صائص والمتغ2=ات الjt يuبÛ/ توفرAا 0/ أي نظام يتم تصميمھ لقياس أداء Aناك العديد 

السلوك أو الuشاط الذي لھ علاقة بإنجاز عمل بحيث Mستطيع قياس صادقا  ي)ون وذلك بأن العامل2ن، 

قدرة نظام التقييم ع�� التطبيق مع ل بإشارتھ ثابتا ومُعتمدا كذلك أن ي)ون ، و الفرد �ش)ل جيد وفعال

توف2= نتائج متماثلة مما Mعjk ثبات نgيجة تقييم أداء أحد ?فراد خلال فG=ة معينة حot اذا ^عددت مصادر 

قبل ?فراد ل
ذا النظام وللنتائج المG=تبة بمعok أن يت مقبول من طرف المقيم2ن  وأن ي)ون أيضا، التقييم

وSضمن فاعلية ع�� تطبيقھ ومن ثم يتطلب ذلك مشاركة ?فراد 0/ تصميم النظام وتطوSره مما يدعم 

  :2 تطبيقھ

قدرة النظام ع��  ^عv= عن والjt لعدالة واX©ساسيةºا يضاف إ�E ما سبق خصائص أخرى م
مة

رد التمي�2 ب2ن ?داء ا` يد وغ2=  ا` يد، مع إشعار  أطراف التقييم بتأث2=ه Iيجاæي ع�� أAداف الف

المقنع والمقبول من  الطا�ع العم�/ باتصافھ الموضوعية، ونجد أيضا وأAداف المنظمة بحسب توقعا¯$م

أي أن لا  العلنيةالعليا وأطراف التقييم، وآخر خاصية وأAم
م والjt  يجب توفرAا فيھ و�/  zدارةطرف 

مناقشة نتائجھ �ش)ل وا�� ل� ميع �لما س
ل من إم)انية  نھبالسرSة ف)لما أعلن عيتصف التقييم 

 عقب �ل مقابلة تقييم ما يG=تب عن ذلك من اعG=اض ع�� تلك النتائج أو قبول
ا  

  ا`�صائص السابقة 0/ الش)ل التوضيø/ التاE/: يمكن تمثيل

                                                           
، 2009مصر، -، دار المؤلف، Iسماعيلية اس�
اتيجيات تطو�ر وتحس�ن .داء: .طر المن�Vية والتطبيقات العمليةسيد محمد جاد عبد الرب،  1

  .56-55ص ص:
  .235، ص مرجع سبق ذكرهعبد ا`_ميد المغرæي، عبد العزSز العنقري،  2
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خصائص تقييم ?داء): 13الش§ل رقم (  

  

  

  

  ننخنوومةةةةزؤرؤؤ

  

  

  

  

  

  

و�/:  نجاح تقييم ?داء مرAون بتوفر مجموعة من ا`�صائصأن السابق  من الش)ل Mستuتج  

الصدق، الثبات وIعتمادية، الموضوعية، العدالة وا`_ساسية، العلنية، المعقولية، تدخل Aذه 

ا` انب التنظيjp أك¥= نت ا`�صائص ضمن الممارسات التنظيمية 0/ الشر�ات، بحيث Mغلب عل%$ا 

أن Aذه ا`�صائص ت)اد ت)ون مغيبة ا` وانب ?خرى، وIش)ال المطروح ع�� مستوى المؤسسات Aو 

تماما 0/ سياسات تقييم ?داء، حيث أثر ذلك بالسلب ع�� عمليات التحس2ن المستمر للأداء، وعليھ من 

       إذا من تقييم أداء العامل2ن 0/ الشركة.وإلا فما الفائدة الضروري السº/ إ�E توفA =2ذه ا`�صائص 

�عض gشابھ مع تقد  التقييم أن Aناك مجموعة أخرى من خصائص )Diconديكون ( يب2ن

  :1وقدد 0/ا`�صائص السابقة الذكر وتختلف مع
ا 0/ أخرى، 

وتوضع نتائجھ ب2ن السابقة وا`_الية دورSا ومستمرا ومتواصلا وتتم المقارنة ب2ن نتائجھ أن ي)ون التقييم  -

 يدي العامل2ن وتتاح ل
م فرصة ا`_وار والنقاش مع رؤساءAم؛

 ومع
م المدراء والقياديون؛ استàناءأن يخضع للتقييم جميع العامل2ن وع�� �ل المستوSات دون  -

                                                           
، القاAرة، 1، دار ال�$ظة العر�ية، طتقو�م .داء الوظيفي لضابط الشرطة من منظور إدارة وتنمية الموارد الsشر�ةمحمد كمال شعبان،  1

  .250، ص 2013

 

 

داءخصائص تقييم .   

 الصدق

الثبات 

 و+عتمادية
 القبول 

العدالة 

 الموضوعية واX©ساسية
 العلنية

.ما سبق ع�� بالاعتمادإعداد الباحث  المصدر:  
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التقييم ع�� معلومات وافية ودقيقة وحديثة توثق ù /0 لات وملفات أو تخزن 0/ أج
زة أن Mعتمد  -

 Mس
ل الرجوع ال%$ا؛ية إلكG=ون

أن ºM/ الرؤساء مسؤوليا¯$م وSتمس)وا بالموضوعية وSتجنبوا ?Aواء وال�Ìاعات وSتعاملوا مع جميع  -

 المرؤوس2ن ب)ل مصداقية قدر ما أمك�$م؛

أن Mُشعر  النظام المرؤوس2ن بضرورة التقييم  وSلتمس الفوائد وIيجابيات الjt ^عود عل%$م منھ مثلما  -

 0/ تحقيق أAداف المنظمات؛Mس
م 

أن تت´� المبادئ و¤ليات الjt تحكم عملية التقييم وSتم إصدارAا بقرار أو نظام من أع�� سلطة  -

 مختصة، وSفضل ^عدد النماذج و?ساليب المستخدمة تبعا لتعدد المستوSات أو الم
ن؛

لفنية المتعلقة بالموظف واأن Mشمل التقييم مختلف ا` وانب ال�Ôصية وIدارSة و�Iسانية  -

 ؛عطاء أوزان كمية ل
ذه المتغ2=ات تبعا لدرجة أAميÐ$اإو�المنظمة، وSتم 

ى الفرصة للعامل2ن �ي Mشار�وا Garry Robert /0من أحدث ا`�صائص كما يرى جاري رو�رت ( - ) أن ^عط

 عمليات التقييم.

لاثة م�$ا ع�� مستوى المؤسسة وواحد وأما المستوSات الjt يتم ف%$ا قياس وتقييم ?داء فjÏ أرæعة ث

  ، Ø$تم بالثلاثة ?و�E المس2=ون والjt تتمثل 0/:ع�� المستوى الوطjk ¯$تم بھ الدولة

 ?داء الفردي ع�� مستوى المنصب والذي Mعد جزء من نظام الم)افآت و?جور؛ -

 ?داء ا` ما�/ أو الوحدة والذي Mعتمد ع�� توج
ات المؤسسة؛ -

 Mعد للاختيارات IسG=اتيجية.أداء المؤسسة  -

  :السابقةو�� الش)ل المواE/ المستوSات ي

  مستوSات قياس ?داء ):14الش§ل رقم (

  

   

  

  

  

  

  
Source :Bernard Martory, Daniel Crozet, Gestion des Ressources Humaines : Pilotage Social et 

Performances, 6ém edition, Dunod, Paris, 2005, P 169 

  

�Fمجموع أداء المؤسسات .داء الوط)(  

 أداء المؤسسة

 أداء اVÍموعات

 .داء الفردي 
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0/ محيط تواجده سواء الداخ�/ أو فراد أAمية بالغة ? داء لأ يظ
ر  الش)ل المو�� أعلاه أن 

أداء ا` ماعات  �تحسنسلك تحقق ذيuتج عنھ من آثار إيجابية  0/ حالة تحسنھ، فب لما قدوذلك ا`�ار�/، 

 وإن تحقق Aذا ل)امل المؤسسات س�تحسن ?داء، داء الك�/ للمؤسسة? �تحسن ستحقق Aذه ?خ2=ة �و 

    .الوطjk للدولة و�التاE/ تتحسن وضعيÐ$ا Iقتصادية وتصبح قادرة ع�� المنافسة 0/ ?سواق الدولية


 تقييم .داء�  ثانيا: معاي

تقييم ?داء المستوSات الM jtعتv= ف%$ا ?داء جيدا أو مرضيا، وإن تحديد Aذه بمعاي2= يقصد   

Aو مطلوب م�$م  المعاي2= أمر ضروري لنجاح عملية تقييم ?داء، حيث أÒ$ا ^ساعد 0/ ^عرSف العامل2ن بما

 
ُ
Iعتبار لتطوSر �ع2ن ؤخذ بخصوص تحقيق أAداف المؤسسة وتوجيھ المديرSن إ�E ?مور الjt يuبÛ/ أن ت

  .?داء، نجد Aناك نوعان من معاي2= تقييم ?داء وAما: معاي2= عناصر ال�Ôصية، معاي2= معدلات ?داء


 العناصر ال�Áصية: 1�شمل الصفات والمم�2ات الjt يجب أن تتوفر 0/ الفرد.معاي يجب أن ، والjt و̂

اءة، و�أمثلة ع�� ذلك نجد: Iخلاص، التفا�ي عملھ بنجاح وكفيتح�� �$ا 0/ عملھ وسلوكھ ليتمكن من أداء 

 ،Ù`ماي�/0/ العمل، ?مانة، التعاون، المواظبة ع�� العمل...ا �Eا تنقسم إA1و�/ بدور:  

يمكن قياس
ا �س
ولة لدى الفرد، مثل المواظبة ع�� العمل، الدقة فيھ،  و�/ الjt عناصر ملموسة:  .1.1  

  عن العمل.ل حساب عدد مرات الغياب وAذا من خلا


 ملموسة:.2.1�Ò$ا تت)ون من صفات ?مانة والذ�اء والjt يجد المقيم صعو�ة 0/ قياس
ا نظرا لأ عناصر غ

  والتعاون.


 معدلات .داء: 2�و�/ عبارة عن م�2ان يمكن بواسطتھ أن يزن المقيم انتاجية الموظف لمعرفة مدى .معاي

محددة، وSتم ذلك بمقارنة العمل المنجز للموظف مع  كفاءتھ من حيث ا` ودة والكمية خلال فG=ة زمنية

المعدل اc_دد للتوصل أخ2=ا إ�E تحديد مستوى Iنتاجية من حيث الكمية أو ا` ودة، ولمعدلات ?داء 

  ثلاثة أنواع:

تحديد كمية معينة من وحدات Iنتاج الjt يجب أن تuتج خلال فG=ة و�موجÞ$ا يتم معدلات كمية:  .1.2

  .دةزمنية محد

  ن.^عjk وجوب وصول انتاج الفرد إ�E مستوى ا` ودة والدقة وIتقا. معدلات نوعية: 2.2

إذ بموجبھ يجب أن يصل انتاج من النوع2ن السابق2ن المعدلات �/ مزSج  Aذه. معدلات كمية ونوعية: 3.2

 وIتقان.من الوحدات خلال فG=ة زمنية محددة، و�مستوى مع2ن من ا` ودة الفرد إ�E عدد مع2ن 

                                                           
ى نجيب شاوfش،   1   .101ص  ،3،2004للuشر والتوزfع، عمان، الطبعة ، دار الشروق إدارة الموارد الsشر�ةمصطف
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بحيث ^عv= م)وناتھ عن ا`�صائص صادقة  مقاي�س
ا أن ت)ون G=ط 0/ المعاي2= السابقة الذكر Mش

 بإتصاف
امتم�}ة و بمقارنÐ$ا مع نتائج الفرد ثابتة، وأن ت)ون الjt يتطلÞ$ا أداء العمل دون زSادة أو نقصان

وأن تتم�} ، بدرجة حساسية تظ
ر من خلال Iختلافات 0/ مستوSات ?داء سواء للفرد أو اc موعة

و أن ت)ون 0/ ?خ2=  مقبولة بتحقيق
ا ، وضوح
المن طرف المرؤوس2ن نgيجة  بالس*ولة 	� إستخدام*ا

  ،1  للعدالة عند تقييم ?داء

  تقييم ?داء وخصائص
ا 0/ الش)ل التوضيø/ التاE/: يمكن ت��يص معاي2=

  معاي2= تقييم ?داء وخصائص
ا): 15الش§ل رقم (

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

ساAم    يظ
ر من خلال الش)ل أن مجموعة ا`�صائص الواجب توفرAا 0/ معاي2= تخدم
ا كث2=ا و̂

فإذا توفرت تلك ا`�صائص 0/ �ل معيار من المعاي2=  السابقة فإن ذلك يزSد 0/ نجاح عملية التقييم ك)ل، 

من احتمال ا`_صول ع�� نتائج جيدة �شأن تقييم أداء الفرد و�التاE/ إم)انية ^�Ôيص القصور الذي 

Mعانيھ الفرد 0/ جانب من ا` وانب �ش)ل ®_يح ودقيق، حيث يتم ع�� أساسھ وضع علاجات لتلك 


ر ف%$ا التقصA  =2ذا من ج
ة، وأما من ج
ة أخرى و�التحديد 0/ حالة Iيجابية 0/ ?داء ا` وانب الjt أظ

                                                           
  .204، ص 2003?ردن، -، دار وائل للuش والتوزfع، عمانإدارة الموارد الsشر�ةم ال
يjt، يخالد عبد الرح 1

 

 تقييم .داء� معاي


 العناصر ال�Áصية:-1� معاي

 ظبة، الدقة..اÏX؛املموسة: المو  -     

   - ÏXاء...اºملموسة: .مانة، الذ 
� غ


 معدلات .داء:-2� معاي

 معدلات كمية؛ -       

 معدلات نوعية؛ -       

 معدلات كمية ونوعية. -      


 تقييم .داء� خصائص معاي

 صدق المقياس؛ -

 ثبات المقياس؛ -

 التم�}؛ -

 الس*ولة 	� +ستخدام؛ -

 .القبول  -

.ع�� ما سبق بالاعتمادإعداد الباحث المصدر:   
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فيتم ع�� أساس
ا تقديم تحف�2ات معنوSة ومادية لمن حقق تلك النتائج لÔg يعھ أك¥= ع�� تقديم أفضل 

 من ذلك 0/ المستقبل. 

 ئف إدارة الموارد الsشر�ةالمطلب الثالث: عناصر ، مراحل نظام تقييم .داء وعلاقتھ بوظا

يgناول Aذا العنصر أAم  الم)ونات الjt يُبok عل%$ا نظام تقييم ?داء بداية بأداء العامل2ن إ�E غاية   

وSتطرق كذلك إ�E مختلف مراحل تقييم أداء العامل2ن و0/ وارد الTشرSة، ة بالمقالمتعلقرارات ال اتخاذ

  .ظائف ?خرى لإدارة الموارد الTشرSةا`�تام  يب2ن كيف ل
ذا ?خ2= علاقة بالو 

  لنظام تقييم .داء الفعالأولا: العناصر المكونة 

إن عملية تقييم ?داء عملية محورSة ع�� قدر كب2= من ?Aمية فjÏ لا تتم إلا �عد أن يبدأ   

 �Eذا إA ،م$Ðا قياس ?داء العاملون 0/ تأدية أ�شط
جانب توافر معدلات ومقاي�س للأداء يتم من خلال

ومن ثم فلابد من أن تحدد أساليب تقييم ?داء وعلاقة ?داء بالمقاي�س والمعدلات وكيفية القياس، ثم 

ى ^غذية مرتدة ل)ل من العامل2ن  وإدارة الموارد الTشرSة و�دون التغذية المرتدة لن تتحقق عملية ^عط

والتطوSر المuشودة 0/ السلوك �zسا�ي للعامل2ن، ولن تحصل zدارة ع�� الملاحظات الدقيقة التحس2ن 

والãg يل المستمر لنظم معلومات الموارد الTشرSة الjt تمثل قاعدة أساسية لقرارات ?فراد، تبدأ 

عانة بالش)ل بتصميم الوظائف وحot الم)افآت وا`_وافز، ولتوضيح أك¥=  للعناصر السابقة يمكن Iست

:/Eالبيا�ي التا  

  العناصر الم)ونة لنظام تقييم ?داء ): 16الش§ل رقم (

   

  

  

   

  

  

  

  

  

 

 أداء العامل�ن

 قرارات الموارد الsشر�ة

 تقييم .داء

 قياس .داء

  التغذية المرتدة للعامل�ن

 معدلات .داء

 VÐلات العامل�ن

.241-240، ص ص: مرجع سبق ذكرهعبد ا`_ميد المغرæي، عبد العزSز العنقري، المصدر:   
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  ثانيا: مراحل تقييم .داء

^عد عملية تقييم ?داء من العمليات الصعبة والمعقدة لأنھ يتطلب من المسؤول2ن ع�� تنفيذAا   

لأجل تحقيق ?Aداف  التخطيط �ش)ل سليم ومبuيا ع�� أسس منطقية ذات خطوات مgسلسلة وذلك

  1الjt تuشدAا المنظمة، وSمكن التطرق لتلك المراحل 0/ النقاط الموالية:

?داء مما يؤدي يتم ف%$ا التعاون ب2ن المنظمة والعامل2ن ع�� أساس وضع توقعات  .وضع توقعات .داء:1

  بي�$م حول وصف الم
ام المطلو�ة والنتائج المتوقعة. إI �Eتفاق فيما

Aذه المرحلة تأ^ي ضمن إطار التعرف ع�� الكيفية الM jtعمل �$ا الفرد .مرحلة مراقبة التقدم 	� .داء: 2

العامل وفق المعاي2= الموضوعية مسبقا ومن خلال
ا يمكن اتخاذ Iجراءات الõ_يحة وتوف2= المعلومات 

ات ا`_اصلة بالعمل ومحاولة عن كيفية انجاز العمل وإم)انية تنفيذه �ش)ل أفضل، ثم تحديد Iنحراف

  .تõ_يح
ا و�التاE/ تفادي الوقوع ف%$ا مستقبلا

  .يتم A /0ذه المرحلة تقييم أداء جميع العامل2ن بالمنظمة ومعرفة مستوى أدا×$م.تقييم .داء: 3

الذي يزاولھ ل)ي يتمكن من معرفة الموظف يحتاج تحديد مستوى أدائھ بالعمل .التغذية العكسية: 4

تقدمھ 0/ أداء عملھ و�لوغھ ?Aداف المراد بلوغ
ا بموجب ما تحدده zدارة من معاي2= ، والتغذية مدى 

  العكسية نافعة ومفيدة يجب أن يف
م
ا الموظف وما�/ المعلومات الjt تحمل
ا ل�ستوعÞ$ا.

  2ن..ا`Ù.ومن Aذه القرارات ما يتعلق بالG=قية والنقل والتعي:  .Iساعد باتخاذ القرارات +دار�ة5

Aذه ا`�طوة تمثل المرحلة ?خ2=ة من مراحل تقييم .وضع تصميم ا�Xطط ا�Xاصة بتطو�ر .داء: 6

?داء، حيث يتم بموجÞ$ا وضع ا`�طط التطوSرSة الjt ي)ون بمقدورAا أن تنعكس �ش)ل إيجاæي ع�� 

  د العامل.تقييم ?داء عن طرSق معرفة الم
ارات والقدرات والقابليات الjt يحمل
ا الفر 

  

  

  

  

  

                                                           
1
المدير�ن ورؤساء دراسة ميدانية لآراء عينة  من -دور التدر�ب 	� تقو�م كفاءة أداء العامل�ن ضمن القطاع الفند�� لؤي لطيف بطرس، "  

  .177، ص 71/2008، مقال 0/ مجلة Iدارة وIقتصاد، العدد .قسام والعامل�ن 	� فندق الرشيد أحد فنادق الدرجة الممتازة 3غداد"
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يو�� الش)ل المواE/ مراحل عملية تقييم ?داء �ش)ل ^سلس�/ بداية من وضع توقعات ?داء 

  .�أساس تبok عليھ با¸/ المراحل إ�E غاية ال�$اية بوضع ا`�طط لتطوSر ?داء

  

  مراحل عملية تقييم ?داء  ):17الش§ل رقم (

  

  

  

  

  

  ر

  

  

  

  

  

  

  الموارد الsشر�ة لإدارةثالثا: علاقة تقييم .داء بالوظائف .خرى 

تمارس ادارة الموارد الTشرSة مجموعة مت)املة من الوظائف المتخصصة يرتبط �عض
ا بالبعض   

عد وظيفة ¤خر �ش)ل وثيق  ومن ثم يتوقف نجاح احدى الوظائف ع�� ممارسات  الوظائف ?خرى، و̂

  المواE/ يو�� ذلك:تقييم ?داء بمثابة مراجعة لبقية وظائف الموارد الTشرSة. والش)ل 

  

  

  

  

 
 وضع توقعات .داء

.داءمراقبة التقدم 	�   

 تقييم .داء

 التغذية العكسية 	� .داء

 اتخاذ القرارات +دار�ة

 وضع خطط تطو�ر .داء

.182، ص 2000، دار حامد للuشر، عمان، 1، الطبعة ادارة الموارد الsشر�ةخالد عبد الرحيم ال
يjt، المصدر:   
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  الموارد الTشرSة  لإدارة?داء بالوظائف ?خرى علاقة تقييم ): 18الش§ل رقم (

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

�شاط تقييم ?داء و?�شطة ?خرى ب2ن تبادلية يب2ن الش)ل السابق أن Aناك علاقة وطيدة  

للموارد الTشرSة، حيث يظ
ر أن  �ل ?�شطة ^ستفيد من نتائج تقييم ?داء سواء 0/ وضع خطط
ا أو 

 ان Mعتمد، فالاستقطاب وIختيار القيام بالتõ_يحات الضرورSة 0/ حالة وجود أخطاء أو عيوبعند 

الموظف2ن المناسب2ن للقيام بالم
ام والمسؤوليات الjt تتم�2 �$ا أي وظيفة 0/  لإيجادداء ع�� تقييم ? 

وتحقيق معاي2=  المنظمة، وأما استفادة التدرSب والتنمية من التقييم فjÏ 0/ معرفة Iحتياجات التدرTSية 

ز الM jtستفيد م�$ا ?جور فالتقييم Mس
م 0/ تحديد مقدار ?جر والم)افآت وا`_واف لإدارة?داء، و�الuسبة 

العامل، و0/ ?خ2= نجد �شاط علاقات العمل والذي Mس�º من خلالھ عند تقييم ?داء تحقيق مبدأ 

  العدالة والدفاع عن حقوق العمال وكذا السماح ل
ؤلاء التفاوض مع المسؤول2ن وقت وضع معاي2= ?داء.

 يوفر تقييم .داء أساسا لÒ©كم ع�� فاعلية ج*ود +ستقطاب


 .داء المناسبة� تحكم نوعية المتقدم�ن الذين يتم استقطاÓÔم معاي

 Iس*م نتائج تقييم .داء 	� تÖ©يح وظيفة +ختيار والتعي�ن

Ùس�Ø +ختيار والتعي�ن لايجاد موظف�ن تتوافر ف×Óم متطلبات وخصائص 

 الوظيفة

 ت�يح نتائج تقييم .داء .ساس لتحديد +حتياجات التدر�sية 


 .داء� Ùساعد التدر�ب والتنمية 	� تحقيق معاي

 Ùس*م تقييم .داء 	� تحديد .جور والم§افآت واX©وافز


 ع�� تقييم .داء� يمكن لمستوى .جور والم§افآت التأث

 يقوم تقييم .داء بالدفاع عن حقوق وتصرفات .فراد

 +ستقطاب

+ختيار 

 والتعي�ن

التدر�ب 

 والتنمية

 ادارة .جور 

اء
.د

م 
يي

تق
 


 التقييم عرضة للتفاوض� يمكن أن تكون طرق ومعاي

علاقات 

 العمل

.271-270، ص ص: مرجع سبق ذكرهعبد ا`_ميد المغرæي، عبد العزSز العنقري،  المصدر:  



 الفصل الثالث أداء العامل�ن ومسا�مة التدر�ب �لك�
و�ي 	� تحس�نھ

 

 134 

  طرق تقييم .داء والمفاضلة بيÓÚاالمبحث الثالث: 

و�التاE/ أصبحت ع�� أدائھ �ش)ل كب2=، أثر تطور الذي Mعرفھ محيط العامل2ن 0/ الشر�ات إن ال  

عملية تقييمھ صعبة بحيث تتحكم ف%$ا عوامل كث2=ة ^عكس تطور Iحتياجات الم�Gايدة وا�cتلفة للفرد، 

طرق جديدة 0/ تقييمھ  ظ
ور  إ�E ما أدى ذلك إ�E ظ
ور مشا�ل 0/ الطرق القديمة للتقييم ذلك ما � ل

 oو جديد  مع �ل ماتتما��A ذا المنطلق س�تم التطرق من خلال قد يؤثر 0/ أداء العامل2نوالذيA ومن ،

النقاط الموالية إ�E ذكر أAم طرق التقييم المعروفة ومزايا وعيوب �ل طرSقة وAذا �عد تTيان من 

حول العامل2ن ا`�اضع2ن  مع البياناتجالمستخدمة 0/ وما�/ ?دوات  ؟المسؤول2ن عن Aذه العملية

  للتقييم؟.

  و.دوات المستخدمة 	� جمع بياناتھ : مسؤولية تقييم .داءالمطلب .ول 

تتطلب عملية تقييم أداء العامل2ن 0/ المؤسسة جمع بيانات حول العامل2ن المقيم2ن وAذا 

بمجموعة من الوسائل أو ?دوات الjt يتم Iعتماد عل%$ا من طرف المقيم2ن للوصول إ�E   بالاستعانة

?Aداف المتعلقة بتقييم ?داء، ولن تتم Aذه العملية من طرف �Üص واحد بل يجب تظافر  ج
ود 

  العديد من ?طراف 0/ المؤسسة �المشرف2ن وزملاء العمل المتم�2ين وأعضاء فرSق العمل. 

  أ�م .دوات المستخدمة 	� جمع بيانات تقييم .داء :أولا

يجب تدرSب المقيم2ن ع�� ?دوات الjt سيعتمدون عل%$ا 0/ تجميع البيانات، إذ تتعدد Aذه   

، Iستقراءاتروف المؤسسة ومن ب2ن تلك ?دوات: المقابلات، ?دوات وتgنوع حسب Iم)انيات وظ

، وSو�� ا` دول المواE/ أAم ?دوات المستخدمة ` ميع المعلومات وIختباراتالملاحظة المباشرة 

 والبيانات ا`�اصة �عملية تقييم ?داء.
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  أدوات جمع بيانات تقييم ?داء ):06اVXدول رقم (

  محددات استخدام*ا  مزايا�ا  .داة

  

  المقابلات

  

  المرونة -

  فرصة للمناقشة وا`_وار -

-Iتصالات والتقارب j�Ó�Ôال  

  مرتفعة الت)اليف-

  تأث2=ات رد الفعل عالية-

  احتمال وقع مواج
ة-

  ا`_اجة إ�E تدرSب ع�� اتمام المقابلات بنجاح-

  

  

  +ستقصاء

  انخفاض الت)اليف-

  عدم ذكر Iسم للمستقj�Ó منھزSادة الصدق مع -

  لا يمكن تطبيق
ا ع�� رأس العمل-

  ام)انية ا`_صول ع�� بيانات غ2=  دقيقة-

  تنوع ا`�يارات -

  عدم القدرة ع�� التحكم 0/ معدل العائد م�$ا-

  

 
�الملاحظة غ

  المباشرة

 أقل ازعاجا للأفراد -

  أفضل طرSقة لقياس ^غ2= السلوك-

  المقابلات بنجاح  لإتماما`_اجة إ�E تدرSبات  -

  ارتفاع تأث2=ات رد الفعل-

  بالثبات لا تgسم-

  

  +ختبار واÍ©اºاة

  الت)لفة وسرعة التطبيق انخفاض-

$ا-   س
ولة ادار̄

  موضوعية وثابتة-

  وثيقة الصلة بالوظيفية-

-=vت�cاختلاف وتباين الثقافة قد يؤدي لتح�2 ا  

  ا`_اجة إ�E وقت أطول -

  اc_ا�اة تحتاج إ�E قدرة خاصة-

  

  

VÐلات بيانات 

  .داء

  ثابتة وصادقة-

  موضوعية-

  Iعتماد ع�� الوظيفة بصورة مباشرة-

  س
ولة مراجعÐ$ا-

  تدنية آثار  ردود الفعل-

  قد تحتاج لت)اليف مرتفعة عند التطبيق-

  يتم الãg يل لأغراض مختلفة -

  ا`_اجة إ�E مناقشات لاستكمال فائدة الã لات-

  ا`_اجة لتوصيف نظام المعلومات-

  .273-272، ص ص:مرجع سبق ذكره: عبد ا`_ميد المغرæي، عبد العزSز العنقري، لمصدرا

مزايا جمع البيانات لتقييم ?داء يgب2ن من خلال ا` دول المو�� أعلاه أن ل)ل أداة من أدوات 

بة لظروف
ا وام)انيا¯$ا، حيث ^عطي ل
ا أفضل ة المناساو�التاE/ يجب ع�� المؤسسة أن تختار ?د ،وعيوب

فقد نجد أداة تص�� 0/  ?مر  ذلك. استد�� ذاأك¥= من أداة إ استخدام فبإم)اÒ$االنتائج 0/ تقييم ، 

مؤسسة ما ولا تص�� 0/ أخرى والعكس ®_يح ومنھ نقول أنھ لا يوجد ��jء ثابت يقول أن Aناك أداة 

  أفضل من أداة أخرى.

  ثانيا: مسؤولية القيام بتقييم .داء

كما يوجد عدد كب2=  من يوجد العديد من المعاي2=  الjt يتم من خلال
ا تقييم ?داء العامل2ن   

ففي �عض �Üص واحد ب)ل عملية التقييم المرÜ_2ن للقيام �$ذه الم
مة، لأن من غ2= المعقول أن يقوم 

تقوم باستخدام عدد متنوع من مقيم2ن ?داء   وو¤س�نج �اوس وانت ديز�يالشر�ات ?مرSكية مثل: 

)Multiple -Rater (:مثل  

 المشرفون يقيمون المرؤوس2ن؛ -
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 زملاء العمل المتم�2ين تقييم العملاء؛ -

 أعضاء فرSق العمل تقييم ذا^ي.-

  والش)ل التاE/ يو�� المصادر البديلة لمعلومات تقييم ?داء :

  المصادر البديلة لمعلومات تقييم ?داء ): 19الش§ل رقم (

 

  

   

  

 

 

 

 

 

 

  .593، ص مرجع سبق ذكرهسيد محمد جاد الرب،  المصدر:

يمكن أن Mشارك ف%$ا مجموعة من العامل2ن يو�� الش)ل المو�� أعلاه أن عملية تقييم أداء 

 otة وحSدارI اتSلذا ل)ي ت)ون ئنمن طرف العملاء والز�ا من خارج المؤسسةالمقيم2ن 0/ جميع المستو ،

جيدة بحيث ^ساعد 0/ عملية اتخاذ القرار يجب عدم Iعتماد ع�� طرف واحد عملية التقييم ذات نتائج 

  0/ التقييم.

وSمكن القول كذلك أن Aناك العديد من ?�Üاص الم)لف2ن �عملية التقييم ولكن 0/ العموم 

المؤسسات تخول ف%$ا عملية التقييم للمستوSات ?ع�� غ2= أنھ يمكن Iستعانة من 1  %90نجد أن 

  .بأطراف أخرى ي)ون ل
ا علاقة مباشرة بالفرد أو العامل المراد تقييمھ

  

                                                           
1
 Schmidt.G, Mercier.E, Gestion des Ressources Humaines, Pearson Education, Paris, 2004, P139. 

 

تقييم 

 الفر�ق

التقييم 

 الذاIي

 تقييم العملاء
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 تقييم زملاء العمل
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   لمطلب الثا�ي: طرق تقييم .داء ا

تقدير خدم
ا المقيم 0/ عملية تMسيمكن أن الjt  مختلف ?ساليبقصد بطرق تقييم ?داء �/ ي

jtقة المستخدمة ع�� عدة  حيث يتم �$ا تقييم أدا×$م، كفاءة العامل2ن والكيفية الSاعتباراتتتوقف الطر 

قدرة الطرSقة ع�� إظ
ار مواطن القوة  ستخدام،I السرعة 0/  ،س
ولة Iستخدام  ،الموضوعية �/:و 

  .تقييم
معدد العامل2ن  الذين يتم ،والضعف 0/ ?داء 

  وتنقسم الطرق المتعارف عل%$ا 0/ تقييم ?داء إ�E قسم2ن ا` دول المواE/ يو�_
ما:

  طرق تقييم ?داء ):07اVXدول رقم (

  اX©ديثةالطرق   التقليديةالطرق 

  طرSقة الG=ت�ب

  طرSقة المقارنة المزدوجة

  طرSقة الم�2ان أو الدراجات

  طرSقة القوائم

  طرSقة الصفات ال�Ôصية

  Iجباري طرSقة التوزfع 

  طرSقة Iختيار Iجباري 

  طرSقة ?حداث ا` وAرSة

  تخطيط العملطرSقة 

  طرSقة Iدارة بالأAداف

  طرSقة ا` ودة الشاملة

 ،jßشر�ة، المصدر: محمد أحمد عبد النsشر، عمان،الطبعةادارة الموارد الu201، ص 2010، 1دار زمزم لل. 

Aناك معاي2= أخرى لتقسيم طرق تقييم ?داء حيث سميت بمداخل أو منا÷ó التقييم وتتمثل 0/ 

 �تمسو مدخل النتائج، : المدخل المقارن، مدخل ا`�صائص أو الصفات ال�Ôصية، المدخل السلو�ي، 

  .0/ العناصر المواليةذكر جميع طرق التقييم 

  التقليدية.داء أولا: طرق تقييم 

من الطرق التقليدية لتقييم أداء العامل2ن 0/ المنظمة تم استعمال
ا 0/ فG=ات  Aناك مجموعة

^شو�$ا العديد من العيوب جعل
ا لا تواكب  اغ2=  أÒ$ ،سابقة ^عتمد ع�� أدوات تقليدية �سيطة وس
لة

ل حيث أصبحت غ2=  نافعة �ش)ل كب2= . والعناصر الموالية تحاو  ،التطورات الM jtعرف
ا محيط المنظمة

  ذكر Aذه الطرق مع ابراز  مزاياAا وعيو�$ا.

^عتA =vذه الطرSقة من أقدم الطرق المستخدمة 0/ تقييم : )Ranking Method(طر�قة ال�
ت�ب  .1

 �Eت�ب العامل2ن 0/ ادارتھ أو قسمھ ترت�با تنازليا من ?فضل إ=Gالعامل2ن وتتطلب من المقيم أن يقوم ب

الموارد الTشرSة بالتعرف ع�� أن الموظف أفضل من ¤خرSن ولك�$ا لا ^عطي  لإدارة?سوأ حيث ^سمح 

معينة ل)ل موظف، حيث أن الG=ت�ب Mعتمد ع�� ?داء العام وا`�صائص   محددة أو نقاطدرجة 

ن الكفء وغ2= أÒ$ا س
لة التطبيق وتفرق ب2 ، ومن مزايا Aذه الطرSقة نجد�1ش)ل اجماE/والسلوكيات 

                                                           
ى 1   .348، ص2000مصر، - zسكندرSةالدار ا` امعية، ، إدارة الموارد الsشر�ة من منظور القرن الواحد والعشر�ن، أحمد سيد مصطف
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وا�_ة، وأما عيو�$ا فتتمثل 0/ أنھ لا يتم التقييم وفقا لعوامل محددة ولا تص�� 0/ حالة الكفء بطرSقة 

ك¥=ة عدد الموظف2ن الذين يتم تقييم
م، وS)ون التقييم وفقا للآراء وIنطباعات ال�Ôصية للمقيم ولا 

 .تقدم ^�Ôيصا وا�_ا للأداء فjÏ لا تو�� نوا�/ ال§ ز أو القصور 0/ أداء الموظف

وعل أساس تلك  تقوم Aذه الطرSقة ع�� مقارنة �ل موظف بموظف آخر :  طر�قة المقارنة المزدوجة.2

  اختيارعدد المرات الjt يتم ف%$ا المقارنات يمكن التوصل إ�E الG=ت�ب العام ` ميع الموظف2ن من خلال 

تطبيق، لا تحتاج إ�E تدرSب تتمA  �2ذه الطرSقة بالس
ولة 0/ ال،  1الموظف �أفضل فرد 0/ المقارنة المزدوجة

، وأما عيو�$ا فjÏ ةأوالم)افكيفية تنفيذAا وت)ون مفيدة عندما ي)ون التقييم لأغراض الG=قية  �م2ن ع�يّ المق

اعتمادAا ع�� Iنطباع IجماE/ لأداء الموظف ما يجعل Aذا عدم وضوح نوا�/ ال§ ز  والقصو ر  0/ 

  .?داء

طرق التقييم وأك¥=Aا انgشارا حيث ^عتمد ع�� اعداد تقرSر �/ من أقدم : طر�قة الم�}ان أو الدرجات .3

لتقييم ?داء يتضمن مجموعة من الصفات، أمام �ل صفة من الصفات درجات وع�� المقيم أن يضع 

اc موع Aو مستوى أداء علامة عند الدرجة الjt يراAا مناسبة ل)ل صفة، وSتم تجميع الدرجات لي)ون 

أداء العمل (كمية العمل، جودة الموظف، والعناصر الم)ونة ل
ذه الطرSقة �/: عوامل التقييم والمتمثلة 0/ 

والم
ارات السلوكية (علاقات العمل، Iنضباط) يقابل Aذه العناصر مستوSات تقدير Iداء (غ2=   العمل)

  .2اc_صلة ال�$ائية ر بالأرقام Aومُرض، مُرض، جيد، جيد جدا، ممتاز)، والتقدي

تتمA �2ذه الطرSقة بالس
ولة 0/ التطبيق مع تحديد لعوامل التقييم، وأما ما Mعب عل%$ا Aو  

  .طغيان جانب العلاقات ال�Ôصية للمدير مع الموظف2ن مما يؤدي لعدم موضوعية عملية التقييم

قوائم تتضمن جمل أو �لمات تصف أداء الفرد ^عتمد طرSقة القوائم ع�� وضع : طر�قة القوائم .4

وخصائصھ وSمكن توضيح Aذه وSطلب من المقيم اختيار ا` مل أو ال)لمات الjt تنطبق ع�� أداء الموظف 

:/Eقة من خلال النموذج التاSالطر  

  نموذج طرSقة القوائم المستخدمة 0/ تقييم أداء العامل2ن): 08اVXدول رقم (

  لا  �عم   اVXملة 

  عملھ بدقة .يؤدي1

  .ينjÏ العمل 0/ الوقت اc_دد2

  .يل�Gم �ساعات العمل 3

  .يظ
ر قدرا من المبادرة 0/ أداء العمل4

  .يتخذ قرارات حاسمة5

    

  .205، صمرجع سبق ذكره، محمد عبد النjß المصدر:

                                                           
ى عليان،  1   .50، ص2010دار الصفا للuشر والتوزfع، عمان،  العمليات �دار�ة،مصطف
2  ،jß204، ص مرجع سبق ذكرهمحمد أحمد بن عبد الن.  
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ال�Ôصية  تحد من Iنطباعات، وكذلك نس
لة التطبيق وتتطلب تدرSب محدود للمقيم2أÒ$ا  من مزاياAا

تتطلب ، و لعدد كب2= من القوائم حot تgناسب مع �ل الوظائف فتتمثل 0/ حاجÐ$ا عيو�$اوأما ، 2نمللمقيّ 

 سن اختيار ?لفاظ والعبارات حM otس
ل ف
م
ا وتطبيق
ا.حُ 

Mعد مقياس الرتب البيا�ي الش)ل ?ك¥= استخداما وتطبيقا من أش)ال : طر�قة مقياس الرتب البيا�ي.5

  :1ماي�/ ا`�صائص لتقييم ?داء وذلك لس
ولة تطوSره واستخدامھ، حيث نجد من أAم مزاياهمدخل 

 المتعلقة بالفرد 0/ استمارة واحدة؛ظ
ور جميع ا`_قائق والبيانات  -

 ?فراد بموضوعية.ام)انية استخدام مقياس واحد لقياس أداء جميع  -

  فتتمثل 0/: وأما أAم عيو�$ا 

?بجدية والوصفية م
ما �ان توصيف ?رقام أو ا`_روف تأث2=  خv=ة وثقافة المقيم واتجاAاتھ ال�Ôصية  -

 دقيقا؛

 بالأ�عاد ا�cتلفة لتأث2= ال
الة أو التح�2.احتمال تأث2= المقيم -

تحدد العناصر الواجب اعتمادAا كمقياس لتقييم ?داء، حيث يتم : طر�قة الصفات ال�Áصية .6

عد Aذه الطرSقة من أك¥= الطرق  الG=ك�2 ع�� السمات ال�Ôصية للقائم بالعمل موضوع التقييم، و̂

انgشارا وتطبيقا 0/ المنظمات العر�ية وتقوم Aذه الطرSقة ع�� تقييم الصفات ال�Ôصية �غرض التعرف 

، حسن التصرف، التعاون، Iسgيعاب:  Iنضباط، Iنتماء، المعرفة، الم
ارة، ع�� ا` وانب التالية

  المبادرة...ا`Ù، وتv=ز أAم مشا�ل Aذه الطرSقة فيماي�/:

  ؛2تقييم السمات ال�Ôصية للمقيم يتوقف ع�� ا`_كم الj�Ó�Ô للمقيم-

  مدى دقة ملاحظة المقيم؛-

  صعو�ة قياس العناصر السابقة؛ -

                �Eذه العوامل إA 0/ المنظمة، حيث يوجد ثلاث  ?فرادأنماط الموظف2ن أو  اختلافيخضع تقييم

  أنماط و�/:

  موظفون لا يقومون بالعمل I اذا طلب م�$م؛-

  موظفون يأخذون المبادرة وSؤجل عملھ �عض الوقت؛-

                                                           
  .253ص  مرجع سبق ذكره،عبد ا`_ميد المغرæي، عبد العزSز العنقري،   1
  .140-139، ص ص:2004دار حامد للuشر والتوزfع، ?ردن،  ادارة الموارد الsشر�ة،محمد صا`� فا`�،  2
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ن يقسمون العامل2ن المراد تقييم
م إ�E 2متؤثر ?نماط السابقة 0/ عملية التقييم وتجعل المقيّ 

ى ل)ل فئة من Aذه الفئات السابقة مستوى تقدير أو درجة  فئات وفقا لل
دف من التقييم بحيث Mعط

معينة، والمش)لة Iساسية ل
ذه الطرSقة Aو  افتقادAا للمعيارSة أي أنھ يختلف من رئ�س إ�E آخر لدخول 

  Iعتبارات ال�Ôصية.

تحاول ايجاد  من الطرق  أن �ل طرSقة تقييم ?داءالتقليدية لطرق النلاحظ من خلال استعراض 

وجود عيوب ف%$ا، وAذا راجع إ�E عوامل عدة من�ó مقبول  لقياس أداء العامل2ن 0/ المنظمة بالرغم من 

0/ ا`�طوات المتبعة كعدم مناسبة الطرSقة المطبقة 0/ �عض ?حيان  لب�ئة التقييم، أو عدم تحكم المقيم 

0/ الطرSقة أو عدم تقبل العمال للتقييم أصلا ...ا`Ù، وعليھ ل)ي ^ستفيد المنظمة من طرSقة التقييم 

  المطبقة يجب أن تختار ما يناسÞ$ا وما يواءم بيìتا 0/ اختيار أسلوب التقييم.

 اX©ديثة.داء ثانيا: طرق تقييم 

ة لتقييم أداء العامل2ن أك¥= تطورا من الطرق ظ
رت 0/ ?رæع2ن السنة ?خ2=ة طرق جديد

التقليدية والjt عرفت مشا�ل كث2=ة �سTب عدم  مواكبÐ$ا للتغ2=ات الjt ش
د¯$ا ب�ئة المنظمة داخليا 

عتمد الطرق ا`_ديثة  للتقييم ع�� مصادر  ` مع البيانات أك¥= نجاعة وفعالية  أصبح أين وخارجيا، و̂

. والنقاط الموالية تو�� محتوى �ل طرSقة مع ابراز أAم م داخل المؤسسةال)ل ºM/ بأAمية عملية التقيي

  مزاياAا  وعيو�$ا.

تتضمن قائمة التقييم مجموعة من العبارات الjt تصف أداء العمل، وSتم توزfع  .+ختيار �جباري :1

�ل م�$ا Mعv= عن ناحيت2ن من النوا�/ Iيجابية 0/ الموظف وثنائيات أخرى ^عv= تلك العبارات 0/ ثنائيات 

عن النوا�/ السلبية 0/ الفرد، وæعد أن يقوم الرئ�س باختيار  العبارات الjt تمثل 0/ رأيھ واقع الموظف، 

ى  و?وزان الjt ا�cتارة الدرجات  للإجاباتيتم إحالة القائمة إ�E المسؤول2ن 0/ ادارة ?فراد حيث ^عط

  حددت سلفا ل)ل فقرة، و�التاE/ تحدد نgيجة ?داء ل)ل موظف وا` دول المواE/ يو�� ثنائيات Iختيار:

  ثنائيات Iختيار Iجباري  ):09اVXدول رقم(

  Iختيار  العبارة  Iختيار   العبارة

  ينجز العمل 0/ الوقت المناسب-

  Mستخدم المنطق والعقل 0/ حل المشا�ل -

  يبدي اAتماما بالوظيفة-  

  يgناسب أداءه مع المعاي2=  اc_ددة-

  

  يخطط لعملھ-

  Mسمع للتعليمات بدقة-

  لا يمتلك روح المبادرة -  

  Mستخدم دائما Iيجازات المرضية-

  

  سرfع الملاحظة والبدØ$ة-

  سرfع الف
م-

  الG=دد 0/ أوقات ?زمة-  

  يميل إ�E التأخ2= 0/ اتخاذ القرارات-

  

    اc موع    اc موع

  .290، ص 2007، خوارزمي العلمية للuشر والتوزfع، جدة، ادارة الموارد الsشر�ةعلا¸/ مد�ي عبد القادر،  المصدر:
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تتم�2 طرSقة Iختيار Iجباري بأÒ$ا تقلل من ?خطاء الناتجة عن التح�2 لأن القائم ع�� عملية 

لا Mعرف أوزاÒ$ا وقيم
ا الفعلية و�التاE/ فإن شÞ$ة التح�2 التقييم يجد نفسھ مجv=ا ع�� اختيار عبارات 

ت)اد تنعدم، وأما عيو�$ا فjÏ أÒ$ا تتطلب كث2=ا من ا` 
د والم
ارة 0/ اعدادAا وتتطلب كذلك تصميم قوائم 

  .مختلفة تناسب �ل الوظائف

والذي 0/ علم Iحصاء تقوم Aذه الطرSقة ع�� أساس فكرة التوزfع الطبيº/ : �جباري طر�قة التوز¤ع  .2

عتمد ع�� توزfع مستوى يقول بأن أي ظاAرة تميل إ�E الG=ك�2 نحو الوسط وSقل تركA�2ا عند الطرف2ن ، و̂

كفاءة العامل2ن ع�� ش)ل منحok طبيº/ بحيث تمثل الغالبية منھ مستوى ?داء المتوسط وSتوزع البا¸/ 

A ات ?داء ?خرى، وقد سميتSسب قليلة ع�� مستوuجباري نظرا لتقيد المشرف بI عfقة بالتوزSذه الطر

:/Eمكن توضيح ذلك بالش)ل التاSو  ،/ºع الطبيfع العامل2ن 0/ ضوء التوزfبتوز  

  منحok التوزfع Iجباري  ):20الش§ل رقم (

  

  

  

  

  

  

 

 

مجلة ج*زة اX©كومية 	� المملكة العرÇية السعودية"، فعالية تقييم .داء الوظيفي وتطبيقاتھ بالأ "المصدر: س
يل ف
د سلامة، 

  .236، ص 1999السعودية، -، مع
د Iدارة العامة، الرSاض I55دارة العامة، العدد 

Aذه الطرSقة بالTساطة 0/ التنفيذ مع ^غلÞ$ا ع�� مش)لة الgساAل أو الgشدد 0/ التقييم،  تمتاز

وأما MعيÞ$ا ف
و عدم صلاحيÐ$ا 0/ حالة قلة عدد الموظف2ن الذين يتم تقييم
م وعدم توضيح
ا لنوا�/ 

  .الموظفال§ ز أو القصور 0/ أداء 

طرSقة Iدارة بالأAداف غ2= أÒ$ا تختلف ع�$ا  إن Aذه الطرSة ^شبھ إ�E حد ما .طر�قة تخطيط العمل:3

ب)وÒ$ا تركز ع�� التغذية العكسية، والدورSة والمراجعة أك¥= من تركA�2ا ع�� تحديد أAداف قابلة للقياس 

 

 ضعيف ضعيف جدا
متوس جيد  جيد

 ممتاز

2010 40% 20 %10 
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ا`_كم ع�� أداء العامل2ن �غض النظر عما اذا بحرSة أكv= 0/ الكjp، إن Aذه الطرSقة سمحت للمشرف2ن 

 .1اف �ش)ل تام أم لا�ان الموظف قد حقق AIد

^عتمد Aذه الطرSقة ع�� قيام المقيم بãg يل ?حداث الم
مة الjt تظ
ر . طر�قة .حداث اX©رجة: 4

كفاءة العامل من عدم
ا، وسلوك العامل A /0ذه ?حداث حيث يقوم المشرف برصد Aذه المعلومات 0/ 

أجندة أو قائمة خاصة وتقسم �ل صفحة إ�E قسم2ن، قسم للأحداث الjt ^ش2= إ�E كفاءة العامل وقسم 

المشرف ل
ذه ?حداث يتم تقييم أداء لأحداث الjt تدل ع�� عدم الكفاءة، ومن ^ã يل آخر  Mش2=  ل

  .2الموظف

بالعمل، وتتم�2 أيضا للتقييم مرتبطة  عوامل موضوعية يمA �2ذه الطرSقة مساAمÐ$ا 0/ تحديد 

2=ا من وقت �عدم اعتماد المشرف ع�� ذاكرتھ 0/ تقييم مرؤوسيھ، وأما عيو�$ا فتتمثل 0/ أÒ$ا ^سÐ$لك كث

المشرف لãg يل ?حداث ا`�اصة بالمرؤوس2ن وأن تأثر المشرف بواقعة معينة قد تحدث أمامھ، وSضطر 

  المشرف A /0ذه الطرSقة متا�عة مرؤوسيھ باستمرار مما يgسTب 0/ مضايقة العامل2ن. 

¯$تم Aذه الطرSقة بإدارة ومتا�عة سلوك العامل2ن من خلال النظام  . طر�قة تطو�ر السلوك التنظي��:5

الرسjp للتغذية المرتدة للسلوك، حيث تبA okذه الطرSقة ع�� النظرة السلوكية للدافعية الjt ^عتمد ع�� 

 j�êبات السلوك 0/ الماTأنھ يمكن إدارة السلوك المستقب�/ للأفراد والتحكم فيھ بناء ع�� معرفة مس

  وسلبياتھ. ھإيجابياتع��  والوقوف

  :3من أAم المبادئ الjt تقوم عل%$ا طرSقة ^عديل السلوك التنظيjp ماي�/

 وضع مفاتيح لأ�عاد السلوك الضرورSة المرغو�ة بالuسبة لأداء �ل وظيفة؛ -

 معاي2= تقييم لقياس مدى تحقيق تلك ?�عاد؛استخدام  -

بالمعاي2= و?�عاد الjt ^س
م 0/ تحقيق السلوك Iيجاæي لوضع اخبار المدير أو المسgشار للعامل2ن  -

 ?Aداف والعمل ع�� تحقيق
ا؛

 المرؤوس2ن بالنقاط الjt تدعم ?داء المستقب�/. لإمدادالتغذية المرتدة  -

إن الرغبة 0/ اسgبدال المقاي�س الكمية والكيفية 0/ أساليب .التقييم بأسلوب احصائيات .داء: 6

 jtر طرق التقييم الSتطو �Eستخدم احصائيات ?داء، حيث توضع معدلات التقييم التقليدية أدت إ^

عند بداية فG=ة التقييم، وتوضع Aذه المعدلات المشG=كة مما يجعل عملية معينة بالمشاركة مع المرؤوس2ن 

ع�� علم بالأAداف ال�$ائية والفرعية للمؤسسة ?منية، وSمكن قياس ?داء بمصط�_ات  تقييم المرؤوس2ن

                                                           
1  ،jßشر�ةـصفوان محمد المبيض2ن، عائض بن شا0/ ?�لsالموارد ال �	165، ص 2013دار اليازوري، عمان،  تحليل الوظائف وتصميم*ا .  
2   ،jß209-208ص ص: مرجع سبق ذكر،أحمد محمد عبد الن.  
  .260-259ص ص:  ،مرجع سبق ذكره عبد ا`_ميد المغرæي، عبد العزSز العنقري،  3
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�سيطة للغاية فتحقيق المستوSات Mعتv= (مقبولا) والفشل 0/ تحقيق ي)ون (غ2= مقبول)، ومع ذلك ر�ما 

لو �انوا ^عتv= سياسة نا	_ة أن ºM/ القياس بدرجة ما بحيث يتوفر للمرؤوس2ن الفكرة عن موقف
م حot و 

 ،أداء متوسط،أداء جيد  ،: أداء جيد جدا 1قد فشلوا 0/ تحقيق المستوSات الموضوعية فع�� سTيل المثال

  .أداء ضعيف ،أداء أقل من المتوسط 

بوصول
ا إ�E نتائج كمية لتقييم ?داء ذات دلالة يمكن من خلال
ا اتخاذ تتمA �2ذه الطرSقة 

ما MعيÞ$ا أن Aناك �عض ا` وانب لا يمكن قياس
ا 0/ ش)ل كjp 2ن أداء العامل2ن، وأما سقرارات لتح

  خاصة ما يتعلق با` وانب النفسية والسلوكية.

 بي�
 دراكرMعد أحد مداخل دراسة Iدارة الjt اقG=ح
ا  طر�قة التقييم بالأ�داف (�دارة بالأ�داف):.7

)Peter Drucker قة ع�� النتائج ول�سم، 1954) عامSذه الطرA ع�� سلو�ات وتصرفات العامل2ن،  ^عتمد

  حيث أنھ ¯$تم بما استطاعوا أن يحققوه من نتائج، وتمر Aذه الطرSقة �عدة خطوات �/:

تم 0/ ضو×$ا قياس ?داء وتقييمھ، وعادة ما يتم تحديد ?Aداف (النتائج) المطلوب تحقيق
ا، والjt ي  -

وIتفاق عل%$ا، وتحديد المدة الjt يتم تحقيق لوضع ?Aداف يجتمع الرئ�س المباشر مع �ل مرؤوس 

  ?Aداف ف%$ا؛

?Aداف وSتا�ع تحقيق النتائج وذلك للتعرف ع�� ما اذا �ان يقوم الرئ�س بمساعدة مرؤوسيھ 0/ تحقيق  -

  Aناك تأخ2= خارج عن سيطرة المرؤوس؛

م تحديد Iنحراف عن التنفيذ بتلك الjt تم وضع
ا عند بداية المدة ومن ثيتم مقارنة النتائج الفعلية  -

  ايجابا وسلبا.

  يب2ن الش)ل المواE/ كيفية تقييم ?داء وفقا لطرSقة Iدارة :

  م ?داء وفقا لطرSقة Iدارة بالأAدافيتقي): 21الش§ل رقم (

  

  

  

  

  

  

                                                           
1
، ص 2013الشرطة ، دار ال�$ضة العر�ية، السعودية،  ، قسم العلوم IدارSة بأ�اديميةإدارة الموارد الsشر�ة وتطبيقاÓÞا 	� اVÍال .م�Fمحمد كمال شعبان،  

  .235-234ص:

 تحديد .�داف-1

تحديد أ�داف .قسام-2  

مراجعة .داء -7

مراجعة Óßائية للنتائج-6  

اس�بعاد .�داف -5-1
تحديد .�داف -3-1

 

 اق�
اح المرؤوس-3-2
 للأ�داف

الموافقة ع�� .�داف-4  
Iعديل .�داف-5-2  

مؤقتة للنتائجمراجعة -5  

+دارة +س�
اتيجية للموارد الsشر�ة: مدخل لتحقيق م�}ة تنافسية لمنظمة القرن اX©ادي جمال الدين محمد المرj�Ë،  المصدر:

 .135، ص 2006مصر، -الدار ا` امعية، IسكندرSة  والعشر�ن،
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 Iدارة بالأAداف يمثل نظاما يُ يمكن القول أن أسلوب             
َ
ن دورة مت)املة بدايÐ$ا دراسة وتحليل وِ )

Aذه الدورة نرى أن المرحلة ا` وAرSة لعناصرAا تتمثل 0/ بناء المراكز ?Aداف التنظيمية ومع انطلاقة 

لتحقيق العليا والمسؤوليات السابق تحديدAا، وتقدم ?Aداف أو المعاي2= مصاحبة للبيانات التفصيلية 

Iغراض المتتا�عة وذلك من أجل تنميÐ$ا وتنقيح
ا، ثم تناقش Aذه ?Aداف والبيانات مع Iدارة العليا 

(المديرSن و المسؤول2ن) وSتم ^عديل
ا وتطوSرAا حot يتم Iتفاق ال)امل عل%$ا، وSقوم المرؤوس2ن بإجراء 

ه من معاي2= 0/ المرحلة ?و�E، يتطلب أسلوب التقييم بأنفس
م لمدى انجازا¯$م مقارنة بما سبق وأن وضعو 

Iدارة بالأAداف قيام ?فراد بصياغة ?Aداف 0/ ش)ل وا�� ومحدد ومتفق عليھ مع المديرSن ل)ل 

 .المستوSات IدارSة بالمنظمة مع توقع النتائج اc_تملة

رئ�سية ع�� مدخ�/  : يرتكز مدخل ا` ودة الشاملة بصفة.مدخل اVXودة الشاملة 	� تقييم .داء8

?داء بدرجة أكv= ع�� ?داء  لإدارةالسمات والنتائج 0/ تقييم ?داء، و��نما تركز ?نظمة التقليدية 

الفردي فإن مدخل ا` ودة الشاملة Mعتمد ع�� مف
وم النظم، وا`_قيقة أن العديد من المنظمات لا تبدي 

?داء، حيث Mعتمد عل%$ا 0/ اتخاذ العديد  استعدادا لأن ^سgبعد تماما الطرق التقليدية 0/ إدارة وتقييم 

  .1والزSادة 0/ الراتبمن القرارات مثل Iختيار وتحديد Iحتياجات التدرTSية والG=قية 

صب ع�� تزوSد العامل2ن ا` ودة الشاملة أن أنظمة تقييم Iداء يجب أن تنيرى مؤSدو فلسفة             

من المعلومات بمعلومات مرتدة حول مجالات التحس2ن الممكنة 0/ أدا×$م، ول
ذا الغرض يجب توفر نوع2ن 

^سgند إ�E عمليات معلومات موضوعية ، والزملاء والعملاءمعلومات وصفية من المديرSن  المرتدة و�/:

 ع�� ا` ودة.الوظيفة ذا¯$ا باستخدام ?ساليب Iحصائية للرقابة 

ا`_ديثة يمكن أن نفاضل بي�$ا من  �عد عرض أAم طرق تقييم أداء العامل2ن سواء التقليدية م�$ا أو         

  خلال ذكر مزايا وعيوب �ل طرSقة، وا` دول المواE/ يو�� ذلك: 

  

  

  

  

  

  

  

  

                                                           
1   ،ó§�? �`ظل استخدام .سمحمد جاسم الشعبان، محمد صا �	شر�ة sودة الشاملة، ال*ندرةاادارة الموارد الVXديثة :ا©Xدار ليب العلمية ا ،

  .270-269، ص ص:2014الرضوان، عمان، 
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  مقارنة مزايا وعيوب طرق التقييم ):10اVXدول رقم (

  عيوب  مزايا  

  

  طرق السمات

  غ2= م)لفة -

  ^ستخدم أ�عاد وجوانب كث2=ة-

  س
لة Iستخدام-

  حدوث أخطاء جوAرSة-

  لاتص�� 0/ تقييم الموظف2ن Iسgشار2Sن-

  لا تص�� لوضع نظم الم)افآت -

  لاتص�� لاتخاذ قرارات الG=قية-

  

  الطرق السلوكية

  ^ستخدم جوانب محددة 0/ ?داء -

  مقبولة من جانب المشرف2ن والعامل2ن-

  تقدم ^غذية مرتدة مفيدة -

  عادلة من حيث قرارات الG=قية والم)افآت-

0/ التصميم ^سÐ$لك وقتا كب2=ا -

  وIستخدام

  تحتاج إ�E ت)اليف كث2=ة -

  تخلف �عض ?خطاء 0/ التقدير-

  

  طر�قة النتائج

  أك¥= موضوعية-

  مقبولة من المشرف2ن والعامل2ن-

  التنظيjp تر�ط ب2ن أداء ?فراد و?داء-

  ^Ô ع ع�� وضع ?Aداف -

  جيدة من حيث قرارات الم)افآت والG=قية-

^سÐ$لك وقتا كب2=ا  0/ التصميم -

  وIستخدام

  ^ستجيب للوقت القص2=-

  معاي2= مشوشة^ستخدم -

  ^ستخدم معاي2= ضعيفة-

،جامعة قناة التنافسيةادارة الموارد الsشر�ة: مدخل اس�
اتي�� لتعظيم القدرات محمد جاد الرب،سيد المصدر:

  .617، 2015السوfس،مصر،

  وأسس فعالية تقييم .داء  استخدامات: ثالثالمطلب ال

                 
ُ
ستخدم نتائج تقييم أداء العامل2ن 0/ المنظمة لأغراض ادارSة وأخرى تطوSرSة وقد وضع
ا �عض ^

نجد 0/ ل استخدام لھ أAمية �سTية معينة حيث ن 0/ قوائم  تحوي مجموعة من Iستخدامات و�و الباحث

$ا البحوث والمقالات، وأما فيما يخص فعالية التقييم فjÏ تبok ع�� مقدمÐ$ا ادارة المرتب ات و0/ مؤخر̄

  0/ النقاط الموالية. Aذه العناصر�تم توضيح سمجموعة م
مة من ?سس، 

  أولا: استخدامات تقييم .داء

               ُM =vمية عتAان ع�� مدى فاعلية وأAا دليل  و�ر
القيام �عملية تقييم ?داء واستخدام نتائج

التقييم بالرغم من عدم ميول المديرSن والرؤساء والمرؤوس2ن لھ إلا أÒ$م مقتنع2ن بضرورة وجوده 0/ 

لعديد من المؤسسة، حيث ^ستخدم ادارة الموارد الTشرSة المعلومات الjt تuتج
ا عملية التقييم `�دمة ا

: سياسة 1سياسات المنظمة بوجھ عام، وسياسات الموارد الTشرSة ع�� وجھ ا`�صوص والjt من بي�$ا

لتنمية، سياسة Iختيار والتعي2ن، والنقل والG=قية  والسياسات ?خرى، Iستقطاب، سياسة التدرSب وا

                                                           
دار المرSخ،  رد الsشر�ة لمواج*ة تحديات وÇناء اس�
اتيجيات القرن الواحد والعشر�ن،اادارة المو عبد ا`_ميد المغرæي، عبد العزSز العنقري،  1

  .235، ص 2015الرSاض، 



 الفصل الثالث أداء العامل�ن ومسا�مة التدر�ب �لك�
و�ي 	� تحس�نھ

 

 146 

 jpن 0/ اتخاذ معظم القرارات المرتبطة و�ناء ع�� ذلك نجد أن التقييم الرسSمطلوب لمساعدة المدير

  :1بالموارد الTشرSة، وفيماي�/ أAم مجالات استخدام تقييم ?داء

^ستفيد ادارة الموارد الTشرSة من نتائج تقييم ?داء 0/ عملية التخطيط .تخطيط الموارد الsشر�ة: 1

جود نتائج تقييم ?داء 0/ مستوى عاE/ من كفاءة الموارد في حالة و ، فو�التاE/ ^ساعدAا 0/ م
مÐ$ا ?ساسية

كفاءة الTشرSة Aذا يؤدي للتخطيط الوظيفي يزSد من عبء العمل المستقب�/ ذلك للاستفادة من Aذه ال

0/ حالة سلبية نتائج تقييم ?داء تقوم المنظمة بالاستغناء عن الموارد ، وكذلك واستغلال
ا لزSادة Iنتاج

الكفاءات الضعيفة بموارد �شرSة جديدة مما MساAم 0/ تقدير حاجة المنظمة من الموارد  الTشرSة ذات

  عملية تخطيط الموارد الTشرSة.الTشرSة من حيث Ö م
ا ونوعيÐ$ا، وAذا يمثل جوAر 

عتمد نتائج تقييم ?داء كمعيار Aاما ل�_كم ع�� ^عي2ن الفرد 0/ العمل الذي يتلاءم .التعي�ن والنقل: 2
ُ
^

  كفاءتھ وقدراتھ و�/ أيضا وسيلة لمعرفة ?فراد الذي يجب نقل
م إ�E وظيفة أخرى تتلاءم مع قدرا¯$م. مع

الوسائل المفيدة لاعداد برامج تدرTSية سليمة ^عتv= عملية التقييم من .تحديد +حتياجات التدر�sية: 3

ن يحتاجون إ�E التدرSب لزSادة من خلال العودة إ�E نتائج التقييم حيث يتم التعرف ع��  ?فراد الذي

  كفاء¯$م وقدرا¯$م.

^عتمد Iدارة 0/ ^عي2ن وترقية المستخدم2ن المؤAل2ن لشغل المناصب(الوظائف) داخل المنظمة ل�
قية: ا.4

ع�� النتائج تقييم حيث يكشف ل
ا مدى أحقية �ل فرد 0/ الG=قية ذلك أن مدى كفاءة العامل لعدة 

  وقدراتھ وام)انياتھ لشغل منصب أع��.ا للكشف عن مؤAلاتھ Mعتv= مقياسا موضوعيسنوات 

وفقا لنتائج تقييم ?داء المتحصل عل%$ا يتم صياغة  .تحديد الم§افآت ال�VÁيعية( المنح والعلاوات):5

  وتحديد من Mستحق العلاوات والم)افآت من المستخدم2ن باعتباره جزء من نظام ا`_وافز.

التقييم قائمة من العقو�ات الjt حصل عل%$ا العامل خلال السنة تتضمن تقارSر  . +نضباط والمعاقبة:6

0/ حالة ما اذا رفعت ع�� العامل ش)وى ما قد ت)ون Aناك حاجة للعودة إ�E التقييمات السابقة ^ستعمل 

   لھ للتأكد من احتمال أن ت)ون الش)وى ®_يحة. 

    ُM تج من خلالuة ما سبق ستSجميع أ�شطة   لاستخداماتأن نتائج تقييم ?داء جد ضرور

المؤسسة، فلا يمكن تصور عمل Aذه ?خ2=ة دون وجود نظام Mعمل ع�� تقييم ?داء وإلا فإن مص2= جميع 

العمليات المتعلقة بالمورد الTشري سيعØ=G$ا العشوائية وعدم Iنتظام مع اتخاذ قرارات غ2= ملائمة 

$دد مستقبل
ا 0/ ظل تواجدAا 0/ محيط وسلبية تضر الم بالمتغ2=ات غ2= المستقرة والشديدة  م�/ءؤسسة و̄

 /Eة بصفة خاصة أن توSشرTتماماالتغ2=، لذا وجب ع�� المؤسسة بصفة عامة وإدارة الموارد الAكب2=ا  ا

 =2�ãgلھ لتقييم أداء العامل2ن ب I ة.جميعSشرTم)انات المادية وال  

                                                           
  .375-374، ص ص: I2005ردن، -دار وائل للuشر، عماندارة الموارد الsشر�ة المعاصرة، عمر وصفي عقي�/، ا  1
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  للأداء الفعالأسس التقييم  ثانيا:

 الات تقييم أداء Acداف و لأ كتحديد  ،يقوم التقييم الفعال للأداء ع�� مجموعة م
مة من أسس   

بوضوح ودقة Aذه ?خ2=ة  واجبات ^عرSفو بالوظيفة  ?داء العامل2ن ع�� نحو دقيق، ور�ط نظام تقييم

تدرSب2ن القائم2ن �عملية ما يتعلق بدون إغفال معاي2= ?داء ف%$ا، بالإضافة إ�E نجد من ب2ن ?سس أيضا 

Iتصال يوميا  للمقيم2ن مع العامل2ن المعني2ن التقييم ع�� استخدام أساليبھ ونماذجھ، حيث يتم 0/ ذلك 

  :1الية�عملية التقييم، يمكن كذلك توضيح  ?سس ?خرى للتقييم 0/ الت

اذا �ان التقييم يتعلق بالعديد من مقاي�س ?داء (مثل: ا`_ضور، ا` ودة، الكمية) فإن وزن �ل مقياس  -

  فيما يتعلق بالعمل الك�/ يتع2ن أن ي)ون ثابتا ع�� مدار  وقت التقييم؛

  يجب أن يتم التقييم عن طرSق أك¥= من �Üص، وأن يتم �ل تقييم �ش)ل مستقل؛ -

 أن يتضمن تقييم أداء العامل2ن استخدام أسلوب تقييم النتائج الذي يركز ع�� تخطيط ?داء يجب -

  ع�� الصفات والسمات السلوكية؛وأسلوب تقييم السلوك الذي يركز 

اc موعة استخدام مفاAيم ومعاي2= موضوعية موحدة لقياس وتقييم العامل2ن 0/ العمل الواحد أو  -

  وحدة وموضوعية القياس؛يكفل الوظيفية المتجا�سة بما 

تأصيل مف
وم أن التقييم ل�س تصيدا للأخطاء أو ا¯$اما أو تجرSحا ل�Ôص الفرد وإنما Aو ^عرف ع��  -

ن قصور نمط ومستوى أدائھ الفع�/ مقارنة بالأداء المسÐ$دف أو  المفG=ض لتحديد ما قد يتواجد م

  .ومساعدة الفرد ع�� تداركھ

  

  

  

  

  

  

  

  

                                                           
رسالة  دراسة حالة مؤسسة صناعة الكوابل الك*رÇائية 3سكرة"،-"دور تقييم أداء العامل�ن 	� تحديد احتياجات التدر�ب ر بن ع�©�j، عما 1

  .12-11، ص ص: 2006-�2005سكرة، - ماجست2= ، �لية العلوم Iقتصادية، جامعة محمد خيضر 
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التدر�ب +لك�
و�ي 	� تحس�ن أداء العامل�نمسا�مة المبحث الرا3ع:   

أكدت نتائج العديد من الدراسات والبحوث 0/ مجال تنمية الموارد الTشرSة ع�� أن التدرSب                 

IلكG=و�ي لھ دور إيجاæي 0/ الشر�ات، حيث لوحظ A /0ذه ?خ2=ة أن Aناك تحسن 0/ أداء عمال
ا �ش)ل 

�عد مشار�ا¯$م المتكررة 0/ التدرSب IلكG=و�ي، والسTب 0/ ذلك Aو ما وفره Aذا ?خ2= من ملفت للانgباه 

مزايا كث2=ة ومختلفة عن ما �ان يقدمھ التدرSب التقليدي، حيث استطاع التدرSب IلكG=و�ي من خلال 

قيدن رئ�س2ن من  ، باعتبارAما)انأ�عاده التأث2= 0/ عامل2ن م
م2ن بالuسبة للشر�ات وAما : الزمن، الم

ا، ومن Aذا المنطلق يمكن طرح السؤال2ن التالي2ن: فما �/ ¤ثار مالقيود الjt ^س�º الشركة إ�E التحكم ف%$

المG=تبة عن التدرSب IلكG=و�ي وما Aو الدور الذي يمكن أن يلعبھ داخل الشر�ات؟ Iجابة عن Aذه 

 
ُ
  Tي�$ا النقاط التالية.        ?سئلة ت

 ثار +يجابية للتدر�ب +لك�
و�ي 	� المؤسسة +قتصاديةول: áالمطلب . 

ش
د استخدام التدرSب IلكG=و�ي 0/ العشر السنوات ?خ2=ة من Aذا القرن مقارنة بفG=ات    

وتحول Aذه ?خ2=ة إA �Eذا النوع من التدرSب يرجع ا�E   ،كب2=ا من طرف العديد من الشر�ات سابقة تزايدا

توف2= المال والوقت والطاقة و�التحديد ا�E ما يG=تب عليھ من أثار ايجابية ع�� سلوكيات ومعارف العامل2ن 

  للعوائد اc نية من التدرSب IلكG=و�ي.وفيما ي�/ تفصيلا  وأداء المؤسسة 0/ آن واحد، 

  ا�¹ اÍ©توى التدر��� 	� أي وقت ومن أي م§ان ام§انية الوصول  أولا:


م Mستفيدون من المزايا الم)انية ـــــــــــــــــــــــــــــــيوفر التدرSب IلكG=و�ي حلول ^عليمية كث2=ة للعامل2ن تجعل 

..ا`Ù) ، ?نG=نت، ?نG=انت.CDغوط ـــــــــــــــــــــــــــــوالزمانية، فباستخدام الوسائط التعليمية المتعددة (القرص المض

ت ومن أي م)ان لامتيازه بالإتاحة ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــن Iطلاع ع�� اc_توى التدرjßS 0/ أي وقكالمسgندة ع�� التقنية  يم

 �º المؤسسة ا�E تحقيقيھ �$دف تفاديــــالدائمة دون Iضطرار ا�E التغيب عن العمل وAذا الذي ^س

انخفاض انتاجيÐ$ا، اضافة ا�E ذلك أشارت العديد من البحوث ا`_ديثة ا�E انخفاض الوقت ا�cصص 

مقارنة بالسابق أين �ان التدرSب يأخذ وقت أكv=، ول
ذا Mعتv= التدرSب IلكG=و�ي  %50للتدرSب بأك¥= من 

يق المعرفة أو الم
ارات ذلك ما بأنھ التدرSب 0/ الوقت المناسب وAو الذي يقلل الفG=ة ما ب2ن التعليم وتطب

  . M1عزز عملية التعلم

  

  

                                                           
1

 Colleen Longstreet , Michelle Winkley, ¨ E-Learning and the Impact on Employee Engagement¨, 

Training industry strives, Inc.Northchase II, published : December.01.2011, viewed : 
https://www.trainingindustry.com/learning-technologies/articles/elearning-and-the-impact-on-
employee-engagement.aspx, date and hour:17/07/2017 at 23:15. 
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  س*ولة +حتفاظ بالمعلومات ع�� المدى الطو�ل ثانيا:

إن اc_اضرات المأخوذة عن الطرSق التدرSب التقليدي والمكتو�ة بخط اليد لا يمكن اعتبارAا 

?حيان �§ الة 0/ وقت ما طرSقة فعالة ل�_فاظ ع�� المعلومات، حيث أن الملاحظات الù jt لت 0/ �عض 

قد لا ت)ون مقروءة أو  مف
ومة 0/ وقت لاحق، اذن Iحتفاظ بالمعرفة �ان Mش)ل تحدي للعامل2ن، لكن 

ومع ظ
ور واستخدام التدرSب IلكG=و�ي أظ
رت العديد من الدراسات أنھ ?سلوب ا` يد 0/ التدرSب 

Eحتفاظ بالمعرفة إI ساعد العامل2ن ع��M ب التقليدي،باعتبارهSبكث2= من التدر =vيل � درجة أكTفع�� س

المثال، أفاد مع
د بحوث أمرS)ا أن التدرSب zلكG=و�ي لديھ القدرة ع�� زSادة معدلات Iحتفاظ 

 �Eسبة تصل إuمن السيطرة ع�� وت2=ة 60بالمعلومات ب =vأن الموظف2ن يتمتعون بقدر أك �Eرجع ذلك إSو .٪

دة النظر 0/ المواد التدرTSية حسب ا`_اجة. و�الإضافة إ�E ذلك، يمكن للمواد تدر�%$م، وكذلك فرصة إعا

 . 1المقدمة عن طرSق الفيديو والصوت أن تجعل عملية التدرSب أك¥= متعة وفاعلية

  الفعالية من حيث الت§لفة ثالثا:

اسG=داد ?موال المسgثمرة Mعتv= �شاط التدرSب IلكG=و�ي من ب2ن ?�شطة الjt يزSد احتمال                

فيھ من خلال أنھ يتحمل ت)اليف أولية تخص عملية التطوSر والتنمية للv=امج التعليمية IلكG=ونية 

المقدمة من طرف شر�ات متخصصة 0/ مجال المعلومات وIتصالات  ثم ت)اليف ^سليم وصيانة 

نفقات تتحمل مرة واحدة، ع�� غرار منخفضة  دون ا`_اجة ا�E تحمل ت)اليف أخرى فيما �عد أي أن ال

�Eو 0/ حدود  ذلك تؤكد معظم البحوث إA بS25أن متوسط توف2= الت)اليف ع�� التدر  �Eمقارنة  %65ا

وAناك العديد من الشر�ات الjt ^عتv= التدرSب zلكG=و�ي �وسيلة فعالة من حيث بالتدرSب التقليدي. 

كرت 0/ مجلة التدرSب أن الشر�ات استطاعت الت)لفة لتدرSب الموظف2ن، حيث نجد 0/ بحوث 
ُ
أخرى ذ

 /Eجاع حوا=G50اس  �Eب عندما حلت محل الدورات التقليدية برامج التعليم 70إSمن ت)اليف التدر ٪

تحمل من مصارSف التدرfس ل)ل دورة تدرTSية، 
ُ
zلكG=و�ي، والسTب 0/ ذلك Aو أن النفقات الjt �انت ت

غ2= موجودة أو تم تخفيض
ا 0/ اطار التدرSب IلكG=و�ي، والذي وفر  ومصارSف zقامة والنقل أصبحت

مزايا عديدة سواء من ناحية ام)انية الوصول إل%$ا 0/ أي وقت و0/ أي م)ان من قبل الموظف2ن.  وSتم كذلك 

تطوSر دورة التعليم zلكG=و�ي مرة واحدة، وكما يمكن �شرAا مرارا وتكرارا �لما �ان Aناك أي شرط من 

تدرSب الموظف2ن وSتم كذلك تحديث وتطوSر الدورات �سرعة و�أقل ت)لفة. وذلك بفضل ظ
ور أدوات 

دقيقة 0/ غضون أسبوع2ن  30متقدمة للتعلم zلكG=و�ي (يمكن تطوSر وحدة ^عليمية ع�� zنG=نت لمدة 

  .2إ�E ثلاثة أسابيع)

  

                                                           
1
 Dave Boggs, ¨E-Learning Benefits and ROI Comparison of E-learning vs Traditional Training¨, The 

SyberWorks Training Center Learning Management, Waltham, Massachusetts, U.S.A, Available on 
website: http://www.syberworks.com/articles/e-learningROI.htm, view:16/07/2017, at the hour:22:13. 
2
 Mandal Mohan Rao, ¨ Impact of E-learning on Business Organizations¨, CommLab India The Global 

Learning Solutions, Published April 25, 2014 // 02:30 PM, Available on website : 
http://blog.commlabindia.com/elearning-design/elearning-impact-on-business-organizations, 
view:16/07/2017, at the hour:22:13. 
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  التحف�}  والتعز�زثالثا: 

التفاعلية المصممة 0/ برامج التدرSب IلكG=و�ي ع�� بناء الم
ارات والمعارف، وAذا ^ساعد الدروس               

لأن أنظمة التعليم عن طرSق الكمبيوتر  ل
ا قدرة عالية ع�� تقديم ردود فعل فورSة للأسئلة المطروحة من 

رح من أسئلة، طرف المتدر�2ن وكذلك بالuسبة للمدر�2ن والذين بإم)اÒ$م ايجاد أجو�ة فورSة ل)ل ما يط

ساعد أيضا الدروس المتاحة 0/ ش)ل رسوم متحركة بالصوت والصوت ع�� جعل المتدر�2ن Mشار�ون  و̂

�سرعة أكv=  وSحافظون ع�� دوافع
م وتحفA�2م ع�� مواصلة التدرب، وقد أثبgت العديد من ?بحاث أن 

ع ا�cتارة للتدرSب، فالمتدر�ون التدرSب IلكG=و�ي يؤدي ا�E ف
م أعمق ومواقف ايجابية اتجاه المواضي

ي)ونون أك¥= راحة 0/ التعب2= عن أف)ارAم وأراءAم وAذا ما تؤكده التجارب ا`�اصة بالمشارك2ن 0/ الv=امج 

التدرTSية عن طرSق الوسائط المتعددة أين لوحظ زSادة عددAم �ش)ل كب2= ع�� عكس التدرSب التقليدي 

 ع�� Mشار�ون فيھ بمشاعر  ملؤAا ا`� ل والرAبة ما ينعكس ذلكوالذي يتفاداه العديد من العامل2ن أو 

  .1مدى استفاد¯$م من التدرSب

  تحس�ن +داء و+نتاجية را3عا:

إن تحس2ن أداء العامل2ن Mعتv= من ?Aداف الصعبة الjt ^س�º المؤسسة ا�E تحقيق
ا، وIنتاجية                

التدرSب من ناحية ا�ع)اس المعارف والم
ارات المكgسبة ع�� تتأثر كث2=ا بuشاط �أحد أAم عناصره 

الوظيفة و�التاE/ ع�� Ö م Iنتاج ومن ناحية حضور وغياب العمال عن مناصÞ$م، والملاحظ من خلال 

$م  الv=امج التدرTSية التقليدية أن المتدر�2ن اذا اكgسبوا معارف تخص عمل
م ا`_اE/ والمستقب�/ مع قدر̄

فاÒ$م يضيعون أيام عمل
م بتواجدAم 0/ مراكز التدرSب  وAذا يؤثر  سلبا ع�� انتاجيÐ$م ع�� تطبيق ذلك 

 �Eى  إ=vش)ال  توجھ المسؤولون 0/ العديد من الشر�ات الكI ذاA ل_ رَض تحقق الفائدة ?و�E، و̀
َ
مع ف

نتج عنھ تحقيق تبjk أسلوب جديد 0/ التدرSب Mعتمد ع�� التكنولوجيات ا`_ديثة للمعلومات وIتصالات 

مزايا عديدة  من بي�$ا تحس2ن انتاجية العامل2ن كما ونوعا، أين أصبح بالإم)ان التدرب 0/ أي وقت ومن أي 

م)ان دون Iضطرار ا�E التغيب عن العمل، وAذا Mعjk أن المؤسسة لن تفقد Iنتاج بل تحافظ عليھ أو 

ن من الv=امج التدرTSية المتاحة من خلال الوسائط ر�ما تزSد منھ نgيجة ام)انية استفادة العمال المتدر�2

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــق ذلك IلكG=ونية المتعددة، والjt ^سمح بإعادة Iطلاع ع�� اc_اضرات �ش)ل متكرر ما Mعمــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

  .        2ـــــــــــــــارات با`_فاظ عل%$ا لمدة أطول المعارف والم
ـــــــــــــــــــــــــــ

  

  

  

  

                                                           
1

 Oye David and Other, ¨The Impact of E-Learning in Workplace: Focus on Organizations and 

Healthcare Environments¨, Article in International Arab Journal of e-technology, Vol 2 No4, Arab Open 
University Jordan, June 2012, P 207. 
2

 Carol Evenson, ¨ How E-Learning Can Improve Productivity in the Workplace¨, Aura Interactiva, 

Available on site: http://info.shiftelearning.com/blog/e-learning-productivity, published: November 
22nd, 2016, view:16/07/2017, at the hour:23;40 
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  بناء جماعات متعلمة وت�بع عملية التدر�بخامسا: 

كن التدرSب IلكG=و�ي ا` ماعات  0/ الشركة من تبادل المعارف وا`�v=ات الواسعة وSجعل
م يُمَ               

بالإضافة ا�E ذلك ف
و يgيح مراقبة فورSة البعض وfعززون ثقافة وقيم تلك الشركة،  يحفزون �عض
م

  .1للتقدم الذي يحرزه العامل2ن أثناء التدرSب لاسيما عندما يتم دمجھ مع نظام ادارة التعلم

  

:/Eيمكن ت��يص ¤ثار السابقة 0/ الش)ل البيا�ي التا  

  ¤ثار Iيجابية للتدرSب IلكG=و�ي ):22الش§ل رقم (

  

 

 

 

 

 

  

 

  

 

إعداد الباحث بالاعتماد ع�� ما سبقالمصدر:   

¤ثار المG=تبة عن التدرSب IلكG=و�ي إيجابية 0/ مجمل
ا سواء بالuسبة  يب2ن الش)ل أعلاه أن 

بتخفيض
ا مقارنة بالتدرSب للمؤسسة والjt استفادت 0/ ا` وانب المتعلقة بالت)لفة (ت)لفة التدرSب) 

التقليدي و0/ ا` وانب المتعلقة بالإنتاجية من خلال تحسي�$ا، وأما بالuسبة للموظف ف
و أيضا مستفيد 

0/ جوانب مختلفة �احتفاظھ بالمعارف والم
ارات وزSادة التحف�2 والتعزSز لديھ و تخلصھ من قيود الم)ان 

  علم مدى ا`_ياة.والزمان و?فضل من ذلك �لھ زSادة فرصة الت

  : آليات تحسن أداء العامل�ن�يالمطلب الثا

أدركت معظم المؤسسات Iقتصادية 0/ ¤ونة ?خ2=ة زSادة أAمية أداء العامل2ن باعتبار أن              


ا المدراء والمسؤول
ن، ف
م Mسعون دائما إ�E البحث عن و ^عظيمھ Mعتv= من ب2ن أكv= التحديات الjt يواج

                                                           
1
 Idem, The same web page , view:16/07/2017, at the hour:23;40. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 آثار التدرSب IلكG=و�ي

ثار ع�� المؤسسةآ  
 آثار ع�� الموظف

التحكم 0/ ت)اليف -

 التدرSب (تخفيض
ا)

 تحس2ن Iنتاجية -

زSادة احتمال Iحتفاظ بالمعارف -

 والم
ارات المكgسبة 

 التحف�2 والتعزSز-

 التدرSب 0/ أي وقت ومن أي م)ان-

 بناء جماعات للتعلم-

 متا�عة العملية التدرTSية-

 التعلم مدى ا`_ياةفرص  توف2= -
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الjt من شأÒ$ا تحقيق مستوى عال لأداء الموظف �ونھ عامل من العوامل ا`_اسمة 0/ نجاح  الطرق 

رة الموارد الTشرSة الرامية إ�E تطوSر وتحس2ن ?داء االمؤسسة، ومن ذلك ^عددت واختلفت ممارسات اد

ركة، الثقافة غ2= أن Aناك اجماع عن �عض الممارسات و�/: القيادة، التمك2ن وIل�Gام، Iدارة بالمشا

  .التنظيمية، التحف�2، مناخ العمل، التدرSب والتنمية

قبل ا`�وض 0/ شرح Aذه الممارسات يgبادر إ�E ?ذAان سؤال يخص أسباب ضعف أداء العامل2ن،            

  فما�/ Aذه ?سباب؟

  أولا: أسباب ضعف أداء العامل�ن

  :1النقاط التالية0/ ضعف أداء العامل2ن تتمثل أAم أسباب             

إذا لم يكن للعامل2ن القدرة أو الم
ارة أو المعرفة اللازمة للقيام بالعمل المطلوب نقص الم*ارات والمعارف:  -

  فإن أدا×$م سي)ون ضعيف؛

يحتاج العاملون 0/ المؤسسة إ�E معرفة مسؤوليا¯$م 0/ العمل أين  ح الم*ام أو دور العامل:و عدم وض -

ي)ون لدØ$م ف
م وا�� حول ما يلزم انجازه 0/ �ل يوم، غ2= أن عدم وضوح الدور من الوAلة ?و�E سيؤثر 

  بالسلب ع�� أداء العامل2ن؛

�� أداء العامل2ن، وأما تؤثر ب�ئة العمل غ2= الملائمة سلبا ع عدم توفر ب�ئة عمل جيدة وثقافة واحدة: -

  الثقافة التنظيمية فjÏ المعزز لمعنوSات العامل2ن والمu©�� لب�ئة عمل ممتعة ما يؤثر ذلك ايجابا ع�� ?داء.

إذا لم يكن لدى العامل2ن ا`_ماس للعمل وغ2= م
تم2ن بھ فإنھ سي)ون لذلك تأث2= سلjß  موقف الموظف: -

  ع�� أدا×$م؛

يجب أن يتوفر للعامل2ن المعدات والموارد المناسبة للعمل من أجل تحقيق أداء .دوات و+م§انيات:  -

  جيد، وأما غياب Aذه العناصر 0/ العمل لھ أثر سلjß ع�� ?داء. 

  ثانيا: سبل تحس�ن أداء العامل�ن

يحية ن أسباب انخفاض ?داء 0/ المؤسسة يمك�$م اتخاذ اجراءات تõ_و بمجرد أن يحدد المسؤول             

معروفة ع�� مستوى وظيفة ادارة  تمس العديد من ا` وانب، وAذا من خلال استعمال ممارسات ادارSة

  العناصر الموالية. ما ستTينھ  ، وذلكالموارد الTشرSة

                                                           
1
 Aruna Vayuvegula, ¨Factors affecting employee performance -training options¨, published by 

technology-enabled learning solutions CommLab India, date pub May 14, 2012 // 12:08 PM, 
http://blog.commlabindia.com/elearning-design/factors-affecting-performance,  View 23/07/2017 at 
12:47.  
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 القيادة . 1�^عتv= القيادة من أك¥= العمليات تأث2=ا 0/ سلوك العنصر الTشري 0/ المؤسسة،  اVXيدة:غ

حيث ^ساAم 0/ ^شكيل مجموعة القيم والمبادئ  الjt ترj�Ë اتجاAات وسلوكيات العامل2ن، وكذلك ^غ2= 

ق ، وتتم عملية القيادة عن طرI1SتجاAات السلبية الjt لا تتوافق ولا ^ساعد 0/ تحقيق أAداف المؤسسة

ال�Gام المسؤول2ن والمدراء بصفÐ$م القادة بمحاولة معرفÐ$م `�صائص العامل2ن المراد ^غي2= اتجاAا¯$م، 

واستغلال قدرا¯$م 0/ التأث2= وIقناع بالاتجاAات ا` ديدة لغرس
ا ف%$م، ولن يتم تحقيق ذلك إلا بتوافر 

ف 0/ ال�$اية من وجود القيادة ا` يدة الصفات القيادية 0/ الرؤساء والمشرف2ن ع�� فرق العمل، لأن ال
د

 .A2و التحس2ن المستمر 0/ أداء العامل2ن

Mُعvََ= عن التمك2ن بتلك القوى الjt يكgسب العامل2ن من خلال
ا القدرة، وزSادة الثقة، التمك�ن و+ل�}ام: .2

طة والعمليات وارتفاع مستوى انتما×$م وولا×$م لتحمل المسؤولية، والقدرة ع�� التصرف لتحس2ن ?�ش

إشباع المتطلبات ?ساسية للعملاء 0/ مختلف اc الات �$دف تحقيق أAداف والتفاعل 0/ العمل من أجل  

تمك2ن العامل ول�س بالضرورة إعطاء القوة ، بمعok أنھ �لما تم 3المؤسسة والjt من بي�$ا تحس2ن أداء العامل2ن

من خv=ات ومعلومات �لما أدى ذلك إ�E التفوق لھ بل Mعjk إتاحة الفرصة لھ لتقديم أفضل ما عنده 

وzبداع 0/ العمل ومن ثم تحس2ن مستوى ?داء 0/ المؤسسة، Aذا من ج
ة التمكن، وأما من ج
ة Iل�Gام 

العامل2ن الذين Mشعرون كما لو أن الشركة  ال�Gمت أمام
م بتقديم أجور جيدة وحزمة متنوعة وعديدة ف

المساعدة 0/ دفع ت)اليف التعليم العاE/ ، ووضع جدول زمjk منتظم للتدرSب  من المزايا اجتماعية وتقديم

ل�GوSدAم بالمعارف والم
ارات تخص عمل
م ا`_اE/ والمستقب�/ وتخص أي ��jء جديد 0/ المؤسسة، 

وتحس2ن م)انÐ$م Iجتماعية واشباع حاجا¯$م �Iسانية وتحقيق رضاAم، وتوف2= مناخ عمل جيد، وزSادة 

وغA=2ا من Iل�Gامات �ل Aذه ¤ليات من شأÒ$ا أن تجعل العامل2ن يقابلون Iل�Gام بالال�Gام  مشاركÐ$م

أك¥=  خاصة من الناحية العاطفية  أين تزSد قوة رغبÐ$م I /0ستمرار بالعمل 0/ المؤسسة لأÒ$م موافقون 

0/ ال�$اية تحقيق أداء متم�2 ع�� أAداف
ا وقيم
ا وSرSد المشاركة 0/ تحقيق Aذه ?Aداف، وuSتج عن ذلك 

 .4للعامل2ن

تؤدي مشاركة العامل2ن I /0دارة وتحميل
م المسؤولية إ�E تنمية  مشاركة العامل�ن 	� اتخاذ القرارات:. 3

تفوق
ا  فيقود ذلك إ�E  قدرا¯$م وتطوSرAم من جميع النوا�/، فإذا أو�لت ل
م أعمال تناسب قدرا¯$م أو

                                                           
1
 Peter G. Northouse, Leadership : Theory and Practice, Sixth edition, Sage publications, California, 

U.S.A, 2007, P5. 
  . 111، ص 2000، دار �ليو�G=ا، القاAرة، 2، ط+دارة +س�
اتيجية للموارد الsشر�ةعايد خطاب،  2
  .12، ص2003المنظمة العر�ية للتنمية IدارSة، ، تمك�ن العامل�ن: مدخل للتطو�ر والتحس�ن المستمرعطية أفندي،   3

4
 Timothy Bartram, Gian Casimir, "The relationship between leadership and follower in-role 

performance and satisfaction with the leader: The mediating effects of empowerment and trust in the 

leader", Article in Leadership & Organization Development Journal, Vol. 28 Issue: 1, Emerald Group 
Publishing Limited, 2007, P 4. 
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، وتؤدي المشاركة كذلك إ�E التعود ع�� 1كما ^Ô ع
م ع�� Iبداع وIبت)ار  تطوSر م
ارا¯$م ومعارف
م،

حيث تتاح ل
م ا`_رSة 0/ العمل  التعاون ب2ن Iدارة والعامل2ن 0/ اقG=اح إجراءات العمل واتخاذ القرارات،

 �Eيل الوصول إ
س ?Aداف والjt من ا` ما�/ ومناقشة مشا�ل
م مما يؤدي إ�E زSادة المبادرة وIبت)ار و̂

عظي ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــد كشفت دراسة ^عود للباحــــــــــــــــــــــــــم ?داء، وقــــــــــــــــــــــــــــــــــــبي�$ا تحس2ن و̂ ـــــــIشث2ن ـــــــــــــــ ن وتجوزفول ــــ

)Chen and Tjosivol(دارة بz شعرون إنM المشاركة تتعلق بإشراك الموظف2ن 0/ عملية صنع القرار حيث

،وSؤدي التأث2= العام .بأن لدØ$م الفرصة لمناقشة المشا�ل وSمك�$م التأث2= ع�� القرارات التنظيمية

 .2للمشاركة إ�E زSادة أداء العامل2ن وانخفاض معدل الدوران لدØ$م

G=ك ا`_وافز بأنواع
ا  تحف�} العامل�ن:. 4
َ
أو السلبية والمادية أو المعنوSة بلا شك ?ثر  ع�� أداء  zيجابيةت

العامل2ن، وAذا لما ل
ا من آثار  اقتصادية واجتماعية ع�� متلقي ا`_وافز، وSتمثل ?ثر الوظيفي 0/ ا` 
ود 

ى ا`_وافز والصورة المأخوذة عنھ، وتG=جم  من أجل ا`_فاظ ع�� الم)انة   الjt س�بذل
ا العامل الذي يتلق

من خلال تقديم ا` 
ود المساوSة لمقدار ا`_افز الذي تم منحھ إياه إضافة لتوف2= جو تنافj�Ú ب2ن 

الموظف2ن ، نظرا لتطلع
م ل�_صول ع�� حوافز  مساوSة بزملاء العمل، و�دوره يؤدي بالنgيجة إ�E رفع 

ة الjt تحقق
ا ا`_وافز المادية فjÏ 0/ الغالب ما ^ساAم 0/ كفاءة العمل، أما ¤ثار Iجتماعية وIقتصادي

حل المشكلات المادية الM jtعا�ي من العامل وأسرتھ ، فت)ون ا`_وافز أوجدت حلولا  لمشا�ل اقتصادية 

  براتون ، وA /0ذا Iطار  يذكر الباحث2ن 3واجتماعية وتولد لدى العامل الشعور بالانتماء إ�E مؤسستھ

نظم ا`_وافز والم)افآت �ي تحقق ?داء  لإدارة) أAداف أساسية ثلاث Bratton and Gold( وقولدن

 :4المطلوب والذي وضعت من أجلھ و�/

 Iستقطاب وIحتفاظ بالعامل2ن المناسب2ن للمنظمة؛ �

 تحس2ن وتطوSر مستوSات أداء العامل2ن؛ �

سرب الكفاءات من المنظمة.... �  التخفيض من دوران العمال و̂

 توفر ب�ئة عمل جيدة:   . 5
ً
يرى كث2= من ا�cتص2ن 0/ مجال ?داء وتحس�نھ أن لب�ئة العمل أثرا جوAرSا

ع�� أداء الموظف. وأن المقصود بمف
وم ب�ئة العمل Aو �افة العمليات �الأنظمة، والقوان2ن، والعلاقات 0/ 

ث المكتjß إ�E جانب ب�ئة العمل العمل، والثقافة، والقواعد، والسياسات، والتكييف، وzضاءة، و?ثا

ا`�ارجية، فعندما يجد الموظف والعامل 0/ المؤسسة ب�ئة عمل جيدة فذلك سوف Mشعره بالانتماء ل
ذه 

                                                           
1  

 الثقافة ºأحد مداخل إدارة المعرفة"،ا م
دي قاسم، م�مداخلة 0/ المؤتمر العلjp الدوE/ السنوي ا`�امس حول: اقتصاد المعرفة  "Iغي

  .18، ص ص:2005أفرSل،  28-27والتنمية Iقتصادية، �لية Iقتصاد والعلوم IدارSة، جامعة الزSتونة، ?ردن، 
2
 Yusuf Noah, “A Study of Worker Participation in Management Decision Making Within Selected 

Establishments in Lagos- Nigeria”, Article published in Journal of Social Science , 17, , 2008, PP:31-39. 
3
  .75، ص2006، دار عالم الثقافة للuشر والتوزfع، عمان، 1الذات، الطبعة  إدراكسليمان الدروæي، التحف�2 عن طرSق   

4
 John Bratton, Jeff Gold, Human Resource Management :Theory and Practice, 6th edition, Palgrave 

macmillan, 2012, P75. 
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ھ �Üص مرغوب بھ، ممّا يجعلھ يقدّم للمؤسسة أفضل ما لديھ من طاقات وقدرات، أي أنّ 
ّ
المؤسسة وأن

ساAم 0/ رفع أداء وكف
ُ
اءة الموظف ورفع إنتاجيتھ بفعالية، ممّا ينعكس ع�� تطوّر الب�ئة المثاليّة للعمل ^

ش2= الدراسات إ�E وجود علاقة إيجابية ب2ن ب�ئة العمل أو أحد عناصرAا، ومستوى المؤسسة وتمA�2ّا،  و̂

 :2، وSمكن استعراض �عض
ا ع�� النحو التاE/1?داء 

% من 90،إ�E أن 2013عينة Ö م
ا م ل2006خلصت دراسة أجرSت 0/ الولايات ?مرSكية المتحدة عام  �

؛ لرفع أداء الموظف2ن. وSرى المديرون 
ً
كبار المسئول2ن أشاروا إ�E أن تصميم م)ان العمل م
م إ�E م
م جدا

 �Eادة المتوقعة 0/ أداء الموظف يمكن أن تصل إS22التنفيذيون أن الز 
ً
 .%،إذا ما صممت م)اتÞ$م جيدا

دراسة مستقلة انÐ$ت إ�E أن تصميم م)ان  (ASID, 1999) خ�/أجرت ا` معية ?مرSكية للتصميم الدا �

ا من أك¥= ثلاثة عوامل مؤثرة 0/ ?داء والرضا الوظيفي. كما خلصت الدراسة إ�E أن  العمل Mعد واحدً

 .% من الباحث2ن عن العمل يفضلون العمل �شركة ت)ون الب�ئة المادية لم)ان العمل �$ا جيدة50

من العامل2ن 0/ الم)اتب تم اختيارAم �ش)ل عشواÎي من  2000م، ع�� 02006/ دراسة أجرSت عام  �

 :لضمان التمثيل، لمعرفة أثر ب�ئة العمل 0/ تمك2ن zبداع، وخلصت الدراسة إ�E ماي�/ 8000

 من ?مرSكي2ن العامل2ن بالم)اتب يؤمنون بأن تصميم م)ان العمل يؤثر 0/ أدا×$م؛ 90% •

 ا`_الية تمك�$م من zبداع؛يرون أن ب�ئة م)اتÞ$م  50% •

ا إذا ما �انت ب�ئة العمل أفضل؛ 49% •  لدØ$م الرغبة للعمل ساعات إضافية يومي�

 أشاروا إ�E أن التحس�نات 0/ م)ان العمل �/ ?ولوSة 0/ شركÐ$م. 33% •

يؤدي نقص المعارف والم
ارات لدى العامل2ن  إ�E ضعف أدا×$م  تدر�ب وتنمية العنصر الsشري : .6

، ظيفي ما Mستوجب ذلك اتباع خيار  التدرSب �اسG=اتيجية من اسG=اتيجيات تنمية العنصر الTشري الو 

وقد عُرف التدرSب ع�� أنھ ذلك الuشاط ا�cطط والم�$å/ المؤدي إ�E ^عزSز مستوى الم
ارات والمعارف  

ن ?بحاث أدلة ع�� والكفاءة باعتبارAا أساس لأداء العمل بفعالية ، وA /0ذا Iطار  قدمت العديد م

) Wright and Geroy(3لرايت وجوروي  وجود  تأث2=ا وا�_ا للتدرSب  والتطوSر ع�� أداء العامل2ن ، فوفقا

يلاحظ أن كفاءات العامل2ن تتغ2= من خلال برامج التدرSب الفعالة والjt ثTت أÒ$ا تولد مزايا ذات صلة 

Iيجاæي ع�� ?داء بواسطة  تطوSر المعرفة والم
ارة بتحس2ن أداء العامل والمؤسسة من خلال التأث2= 

والسلوك والقدرة والكفاءة سواء بما يتعلق بالمنصب ا`_اE/ أو  بمنصب مستقب�/ �ل Aذا يتم عv= ثلاث 

أسلوب التدرSب المناسب، وAذا ?خ2=  خطوات و�/: تقييم Iحتياجات التدرTSية، محتوى تدرjßS جيد،
                                                           

1
  Lankeshwara Piumi, ¨ A study on the impact of workplace environment on employee’s performance: 

with reference to the Brandix Intimate Apparel – Awissawella¨, Article published in International 

Journal of Multidisciplinary Studies (IJMS), Volume 3, Issue 1, the Faculty of Graduate Studies - University 
of Sri Jayewardenepura, 2016, P  48. 

2
، 2014سبتمبر  15، تاریخ النشر: صحیفة جامعة سلمان بن عبدالعزیز الإلكترونیةمقال منشور في  "،تحسین بیئة العمل "عید أحمد،  

 .14:00، على الساعة:25/04/2017، تاریخ التصفح: http://albuthi.com/blog/690متاح على الموقع: 
3
 Amir Elnaga, Amen Imran, ¨The Effect of Training on Employee Performance¨, Article published in 

European Journal of Business and Management, Vol.5, No.4, 2013, P 141. 
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تكنولوجيا المعلومات وIتصالات فبعد أن �ان يقدم من طرف مراكز التدرSب  عرف تطور كب2=ا بتطور 

التدرب إلكG=ونيا عv= الوساط المتعددة من أماكن عمل
م أو من  بإم)اÒ$مبgنقل المتدر�2ن إل%$ا أصبح ¤ن 

ىأي م)ان ي)ونون فيھ و0/ أي وقت يفضلونھ، وAذا ما  ن ع�� عملية التدرSب مرونة أكv= زادت م أضف

 احتمالات Iستفادة م�$ا بحيث تحسن أداء العامل2ن وأداء المنظمة 0/ ال�$اية.   

) 0/ مجموع Schien( 1شاينتتمثل الثقافة التنظيمية عند  حسن ادارة الثقافة التنظيمية للمؤسسة:. 7

القيم والمعتقدات والمعاي2= المشG=كة والjt تكمن م
مÐ$ا 0/ التأث2= ع�� طرSقة تفك2=، شعور، وسلوك 

 �Eجتماعية،  أعضاءالعامل2ن 0/ العمل، كما أن الثقافة عادة ما تنقل إI يل ل�_ياةAالمنظمة من خلال التأ

`Ù، وتمنح
م كذلك حس التعرSف، وتقوSة التدرSب، شب)ات Iتصال، الطقوس، الشعائر، الرموز...ا

عزز قيم
م والعمل كنظام رقابة 0/ ^عديل السلوك، و قد اعتv=ت الثقافة التنظيمية من أAم  ولا×$م ل
ا و̂

المؤثرات ع�� أداء الموارد الTشرSة 0/ المؤسسة، حيث ^عتv= ?ساس لف
م مواقف العامل2ن وإدارك
م 

الضغوط والتغ2=ات البيìية، كما يرى البعض أن مجال سلوك وتحفA�2م وكذا ارشادAم 0/ مواج
ة 

، وA /0ذا الصدد أشار 2المنظمات Ø$تم �ش)ل أساj�Ë بتأث2= الثقافة ع�� أداء العامل2ن وسلوك
م بالعمل

إ�E أن العلاقة الموجودة ب2ن الثقافة التنظيمية )  (Hellriegel and Slocum �يلر�جيل وسلوكيمالباحثان 

 :3إ�E العوامل التالية و?داء ترجع

الثقافة التنظيمية تمكن الموظفون من معرفة تارSخ المنظمة وكذا منا÷ó عمليا¯$ا ا`_الية، ومثل Aذا  �

  ا`_دس من شأنھ أن يمنح zرشاد حول السلوكيات اللاحقة والمرغوب ف%$ا.

� �Eذا ما يؤدي إAا و
تطوSر إحساسات  الثقافة التنظيمية ^عزز الولاء اتجاه فلسفة المنظمة وقيم

MشG=ك ف%$ا الموظف2ن ومن ثم العمل اتجاه ?Aداف العامة، أي أنھ بإم)ان المنظمات انجاز بفعالية 

  أك¥= عندما ي)ون الموظف2ن الذين Mعملون بداخل
ا يgشار�ون 0/ نفس ?Aداف والقيم.

0/ توجيھ السلوكيات يمكن للثقافة التنظيمية من خلال معايA=2ا أن ^عمل كنظام رقابة تكمن م
متھ  �

اتجاه ?Aداف المرغوب ف%$ا والعكس ®_يح، كما يمكن للثقافة التنظيمية تحقيق مثل Aذا النظام، 

  من خلال انتقاء وتوظيف وا`_فاظ ع�� الموظف2ن ذوي القيم ?ك¥= ملائمة وقيم المنظمة.

�ات أكدت الG=ابط المت2ن اضافة إ�E ما سبق، Aناك تجارب ودراسات عديدة أجرSت ع�� العديد من الشر 

ب2ن القيم والمعتقدات الjt يؤمن �$ا ?فراد داخل منظما¯$م ونجاح وتم�2 أدا×$م، ومن Aذه الدراسات نجد 

) حول أداء ثمان2ن شركة، حيث وجدوا أن الشر�ات Deal and Kennedyدراسة �ل من ديل وكنيدي(

  :4الjt تتمتع بماي�/ ?ك¥= نجاحا �/ الشر�ات الjt لدØ$ا ثقافات قوSة و�/

                                                           
1
 Fred Lunenburg, ¨ Organizational Culture-Performance Relationships:Views of Excellence and 

Theory Z¨, NATIONAL FORUM OF EDUCATIONAL ADMINISTRATION AND SUPERVISION 

JOURNAL ,VOLUME 29, NUMBER 4, 2011, P 1 

2
  .433، ص 2003مصر، –محمد أنور سلطان، السلوك التنظیمي، دار الجامعة الجدیدة، الاسكندریة   

3
 Fred Lunenburg , Opcit, P 2. 

4
 Shuchi Mehta, Venkat Krishnan, ¨Impact of Organizational Culture and Influence Tactics on 

Transformational Leadership¨, Management and Labour Studies, 29 ,No 4, Nov 2004, PP:281-282. 
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 ضرورة إيمان المنظمة بفلسفة zدارة بالمشاركة ع�� نحو واسع. �

� .jpم المصدر ا`_قيقي للنجاح التنظيAتمام البالغ بالأفراد واعتبارAI 

 ^Ô يع الطقوس ا` ماعية والمراسيم وIحتفالات والمناسبات ا`�اصة بالمنظمة. �

Ô يع
م . �  تكرSم ?فراد المم�2ين و̂

 اء قواعد سلوك غ2=  رسمية.إرس �

:/Eيمكن ت��يص الممارسات السابقة 0/ الش)ل  التا  

 تحس2ن أداء العامل2ن ممارسات ):23الش§ل رقم (

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  إعداد الباحث بالاعتماد ع�� ماسبق المصدر:

ممارسات أخرى سائدة ومستمرة لتحس2ن أداء العامل2ن 0/ كث2=  سيد محمد جاد الربذكر الباحث 

من المؤسسات الكv=ى المتقدمة،  فممارسة حلقات ا` ودة كمن�ó اداري يابا�ي حديث يقوم ع�� التحس2ن 

المستمر وتحس2ن الgشغيل لتحقيق مستوSات عالية من ا` ودة الشاملة، وAذا من خلال مساAمÐ$ا 0/ 

ثرة 0/ جودة المنتجات والتعرف ع�� مختلف البدائل المناسبة `_ل Aذه المشكلات تحديد المشكلات المؤ 

ولقد أثTت التطبيق العم�/ أن حلقات ا` ودة تقدم دراسات وأف)ار ونتائج جيدة 0/ المنظمة بتحس2ن 

مشاركة العامل�ن-3  

(ز�ادة المشاركة 	� اتخاذ القرارات 

)تكسÓãم م*ارات وقدرات ابداعية  

 أداء العامل�ن

القيادة اVXيدة -1  


 	� اتجا�ات وسلوºات� (قدرة الـثأث

)العامل�ن نحو المسار +يجاäي  

التمك�ن و+ل�}ام-2  

(اكساب العامل�ن القدرة والثقة 


  -و+نتماء والولاء�ال�}ام المؤسسة بتوف

جميع الظروف المناسبة 	� العمل يولد 

 (
� إل�}ام من العامل�ن 3ش§ل كب

حسن إدارة الثقافة التنظيمية-4  


  القيم والمعتقدات(�والمعاي
)المش�
كة  

التدر�ب والتنمية-5  

كساب العامل�ن الم*ارات (إ

والمعارف للمنصب اX©ا�¹ 

 والمستقب��)


 ب�ئة عمل جيدة-6�توف  

) (الب�ئة الداخلية وا�Xارجية  

7-{�التحف  

اX©وافز بأنواع*ا +يجابة أو (

)السلبية والمادية أو المعنو�ة  
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بما  المدارة ذاتيا و�ما تحقق من ابداع وابت)ار فjÏ تحقق وتنجز ?Aداف انتاجيÐ$ا، وأما ممارسة الفرق 

 �Eض السلطة من الرؤساء إSة أخرى تفو
يدفع أداء العامل2ن نحو التطوSر والتحس2ن، 0/ ح2ن نجد من ج

 للإدارةالمرؤوس2ن �أسلوب لتحس2ن ?داء يحقق Aو ¤خر م
ارات ادارSة عالية 0/ ادارة ^سي2= الوقت 

توف2= �وادر ادارSة وقيادات العليا بالمؤسسة، و0/ بناء الثقة ب2ن المديرSن ومرؤوس%$م وfساAم 0/ 


م وضع خطة مرنة Aساfمواطن  لإدارةمستقبلية 0/ المؤسسة، و ó`عا الموارد الTشرSة 0/ تحقيق Iشباع و̂

إ�E ذلك تتضمن ا`�طة  ضافةبالإ ، 1ا`�لل 0/ عمليات التوظيف والgشغيل ونظم ?جور وا`_وافز وغA=2ا

  اتخاذ اجراءات تتعلق بالأداء �ش)ل مباشر و�/ مو�_ة 0/ النقاط التالية.

Mستفيد المدراء 0/ المؤسسة من دورات تدرTSية ع�� نظم وطرق مراجعة وتقييم ?داء، وتقدم 

أو ة للعامل2ن كذلك دورات أخرى تكسÞ$م م
ارات ومعارف جديدة ^ساعدAم ع�� تأدية م
ام
م ا`_الي

المستقبلية، وSتم A /0ذا Iطار وضع مستوSات أداء محددة أع�� من مستوى أداء الفرد ا`_اE/ وAذا 

بمشاركة وموافقة العامل2ن ع�� تلك المستوSات حيث يمكن الوصول ال%$ا ` عل
ا محفزة ل
م، مع 

داء، ومناقشة ^Ô يع
م ع�� تحقيق ?داء ا` يد ومواصلة ا`_صول ع�� المعلومات المرتدة عن ? 

  المشا�ل ا`�اصة �$ذا ?خ2= واتخاذ Iجراءات التõ_يحية �شأنھ.

) والذي Six Sigmaيضاف ا�E الممارسات السابقة ممارسة حديثة ^سop بمن�ó  ستة سيجما (

يدخل 0/ اطار ا` ودة الشاملة، حيث يركز ع�� اقامة و�ناء مستوى محدد من ?داء من خلال مستوى 

�الاعتماد ع�� المقومات التنظيمية، و�تحقيق خارطة الطرSق الjt يمكن تحقيق
ا بالاعتماد أداء عالjp، و 

  ع�� فرSق المشروع و�استخدام فرق العمل المدر�ة ع�� من� ية ^عظيم ?داء.

يلعب الرؤساء والمدراء دورا كب2=ا 0/ المؤسسات لتحس2ن أداء عمال
ا بواسطة توج%$
م وzشراف 

Iبت)اري والتطوSري، واخبارAم عن جوانب القوة والقصور  
م ع�� اc_اولة للتفك2=عل%$م عÔ^ =v يع

  .2بطرSقة تõ_يحية بناءة، وعدم جعل
م Mشعرون با`�وف عند التعب2= عن مشاعرAم أمام رؤسا×$م

  	� تحس�ن أداء العامل�ن ا: أ3عاد التدر�ب +لك�
و�ي ومسا�مÓåثالثلمطلب الا

�عد Iطلاع ع�� العديد من ?بحاث والدراسات الjt تناولت العلاقة ب2ن التدرSب وأداء العامل2ن 

وجد أن معظم
ا يركز ع�� التدرSب التقليدي القائم ع�� ارسال العامل2ن إ�E مراكز التدرSب المتخصصة 

ا` وانب المتعلقة بما  لمؤسسة أو المستقلة ع�$ا، وAذا لتلقي اc_اضرات والدروس حول باسواء التا�عة 

ينقص
م من م
ارات ومعارف تخص عمل
م ا`_اE/ اذا �انوا جدد أو تم ادخال طرق جديدة ع�� عمل
م و 

تخص عمل
م المستقب�/، وقد بيuت تلك ?بحاث أن التدرSب م
م ولھ آثار 0/ ^عديل وتقوSم السلوك ولكن 

ي)ون لدØ$ا عملية شاملة ومت)املة تبدأ بتحديد  ل�س بمعزل  عن الب�ئة الjt ^ع�ش
ا المؤسسة، اذ يجب أن

                                                           
1
  .436، ص ص: 2009مصر، -، دار الفكر العرæي، IسكندرSةاس�
اتيجيات تطو�ر وتحس�ن .داء: .طر المن�Vية والتطبيقات العمليةسيد محمد جاد الرب،   

2
  .150، ص2002مصر، - ا`_كم ا`�وارزمي ، دار الفجر للuشر والتوزfع، القاAرة، ترجمة عبد اس�
اتيجية الموارد الsشر�ةا^شرك ^شاندا، شلبا �ابرا،   
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ا`_لول الممكنة من خلال ^عرSف ما Aو ?داء المرغوب وما الذي يمنع أو Mعيق تحقيق ذلك ?داء، وAذه 

العملية يجب أن تضمن اc_افظة ع�� النوعية من خلال عمليات الرقابة والتقييم والمتا�عة المستمرة، 

لية التدرSب م
ما �ان نوعھ يجب طرح ?سئلة التالية: Aل التدرSب ملائم وحot يمكن معرفة مدى فعا

إ�E ل�_اجات المطلو�ة 0/ العمل؟، Aل التدرSب فعال بحيث يمكن نقل المعارف والم
ارات المكgسبة  �س
ولة 

ما تم الواقع الميدا�ي؟، Aل يمكن تطبيق الم
ارات المكgسبة من التدرSب 0/ المستقبل القرSب بدون �سيان 

^علمھ؟، Aل أدى التدرSب إ�E تحس2ن ?داء المرغوب؟، Aل التدرSب Aو أفضل ما يمكن عملھ من 

وحلول لعلاج مشا�ل ?داء أم أن Aناك حلول وطرق أخرى؟ إن Iجابة عن Aذه ?سئلة اسG=اتيجيات 

  ^ساAم �ش)ل كب2= 0/ تحس2ن مردود تدرSب العامل2ن 0/ المؤسسة مستقبلا.   

ع�� التدرSب التقليدي بالرغم من إثبات أAميتھ 0/ الدراسات السابقة أنھ يُحَمل المؤسسة وfعاب 

نفقات معتv=ة نgيجة زSادة ^عداد القوى العاملة ف%$ا، �سTب تنوع أ�شطÐ$ا بتصuيع
ا مختلف المنتجات 

بتجاوزAا ل�_دود الموجھ للعديد من اc الات و�cتلف ?ذواق IسÐ$لاكية، وكذا انgشارAا عv= العالم 

الدولية والقارSة (الشر�ات المتعددة ا` uسيات أو العابرة ا`_دود)، و يُحمل المؤسسة كذلك خسائر عدم 

وجود zنتاج 0/ حالة غياب العامل2ن المتدر�2ن عن مناصب عمل
م، Aذا من ج
ة المؤسسة،  وأما من ج
ة 

يتم اختيار عينة م�$م فقط، وقد ي)ون A /0ذه  العامل2ن فقد لا Mستفيد �ل
م من الv=امج التدرTSية بل

?خ2=ة عدد مع2ن من العامل2ن  غ2= الراغب2ن 0/ التدرSب وج
ا لوج
ا لأنھ يuتا�$م شعور با`�وف وا`� ل 

عند حضورAم 0/ قاعات التعلم سواء من ناحية طرح ?سئلة أو المشاركة والمناقشة 0/ حلقات التدرSب ما 

مستوى تحصيل
م للمعارف والم
ارات، و أثبgت الدراسات حول Aذه ?خ2=ة أن ينعكس ذلك بالسلب ع�� 

$م تطبيق ما تم ^علمھ �سTب  فقد �عد عودة العامل2ن إ�E مناصÞ$م و�التاE/ عدم قدر̄
ُ
�سبة كب2=ة م�$ا ت

  وجود فارق زمjk ب2ن عملية التعلم وعملية تطبيق ما تم ^علمھ 0/ التدرSب،

ة Aناك عيوب أخرى لا يمكن إغفال
ا كغياب عنصر التحف�2 للتدرب إضافة إ�E العيوب السابق

0/ المدى الطوSل والذي يرغب العاملون ا`_صول عليھ  لإكمال ^علم
م مدى ا`_ياة،وأيضا عدم توفر 

ام)انية Iستفادة من م�2ة الم)ان والزمان حيث أن العامل2ن 0/ معظم ا`_الات يفضلون أوقات وأماكن 

رون أÒ$ا ^ساعدAم وتلjß رغبا¯$م، وكذلك عدم توفر ام)انية إعادة Iطلاع ع�� معينة للتدرSب ي

اc_اضرات والدروس المقدمة 0/ الدورات التدرTSية �$دف ترسيخ المعلومات 0/ ذاكرة المتدرب، �ل
ا عيوب 

تدرTSية ما من شأÒ$ا أن تؤثر بالسلب ع�� Ö م وجودة  المعارف والم
ارات المنتظر اكgسا�$ا من الv=امج ال

ينعكس ذلك ع�� ?داء الفع�/ �عدم الوصول إ�E المستوSات اc_ددة من طرف إدارة المؤسسة، وAذه 

?خ2=ة نجدAا تبحث دائما عن تحقيق Aدف ^عظيم أداء العامل2ن لأن من خلالھ س�تم تحقيق أAداف 

بديل للأسلوب التقليدي المؤسسة ك)ل، ولن يتم ذلك إلا من خلال البحث عن أساليب جديدة للتدرSب ك

  والذي عرف مشا�ل عديدة .
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إن التطور ال
ائل الذي عرفتھ تكنولوجيا المعلومات وIتصالات ساAم كث2=ا 0/ تطوSر العملية 

 opور أسلوب جديد تحت مس
القائم ع�� استخدام  التدر�ب +لك�
و�يالتدرTSية، وترتب عن  ذلك ظ

I الوسائط =vسارع العديد من تقنيات حديثة للتعلم ع^ �Eذا الذي أدى اAونية المتعددة، و=Gلك

س
يل التعلم، وتدنية للت)لفة (عدد  المؤسسات إ�E تبuيھ لما يكسÞ$ا من عوائد تخص تقليص الزمن، و̂

عمال أكv=، وقت أقل) مقارنة بالتدرSب التقليدي، وAذا ما أكدتھ ا` معية ?مرSكية للتدرSب والتنمية 

)ASTDAرSو�ي تخلق مزايا اقتصادية للفرد والمؤسسة ) 0/ تقار=GلكI بSا ع�� أن ا` ودة العالية للتدر

أش
ر ع�� خلاف  9إ�E  6ع�� حد سواء، ففي السابق �ان تدرSب العامل2ن يتطلب وقت أكv= يG=اوح ما ب2ن 

زSادة التدرSب IلكG=و�ي  والذي قلص مدة التدرSب إ�E أسبوع2ن أو ثلاث أسابيع 0/ السنة ليضمن 

   .Iنتاجية 0/ وقت أقل

وحاليا Mعتv= التدرSب IلكG=و�ي أحد أAم الوسائل الM jtعتمد  عل%$ا المدراء لمساعدة العامل2ن 0/ 

فتقنياتھ ا`_ديثة  المؤسسة لتقليص الفجوة الموجودة ب2ن مستوى ?داء ا`_اE/ والمستوى المرغوب فيھ،


ارات وا`�v=ات بطرائق مختلفة لم تكن متاحة ل
م 0/ الماj�ê، مكنت المتدر�2ن من اكgساب المعارف والم

وأصبح بالإم)ان من خلال أدوات التدرSب IلكG=و�ي �الأنG=نت و?نG=انت ومختلف وسائط التعلم 

IلكG=ونية Iستفادة من ا`�v=اء 0/ مختلف التخصصات والتعاون مع ?خرSن 0/ أي وقت ومن أي م)ان 

المتدرب الفرصة للمشاركة بفاعلية أكv= 0/ العملية التدرTSية،  كما يُمَكنھ من تحقيق  0/ العالم مما Mعطي

 /Eارات جديدة تخص عملھ ا`_ا
أAداف المنظمة بتطوSره ورفع كفاءتھ من خلال اكgساب معارف وم

والمستقب�/، وGS=تب عن ذلك مواج
ة مختلف التحديات الjt ^عG=ض المؤسسة داخليا وخارجيا 0/ ظل 

لتطور السرfع الذي Mش
ده محيط
ا من منافسة شديدة وتقدم تكنولو�/ وندرة للموارد وزSادة 0/ ا

 .Ù`لك2ن ...ا$Ðاحتياجات ورغبات المس  

إن نجاح برامج التدرSب القائمة ع�� الوسائط IلكG=ونية المتعددة 0/ المؤسسات بما يضمن 

لال AIتمام بالأ�عاد الم)ونة للعملية التدرTSية تحس2ن وتطوSر أداء عمال
ا مرAون بتحقق فعاليÐ$ا من خ

 �Eستخدام والوصول إI ولة
والمتمثلة 0/: الفعالية الذاتية للمتدرب والدافع أو ا`_افز  لتعلمھ، س

اc_توى التدرjßS وتنوعھ، التفاعل والتواصل ب2ن المدرب والمتدرب، مناخ التعلم المÔ ع،  المتطلبات 

ية تأث2= فعالية Aذه العوامل 0/ أداء العامل2ن يجب الوقوف ع�� مف
وم �ل عامل التقنية، ولمعرفة كيف

بذكر أAم ماجاء فيھ من ?بحاث والدراسات ا`_ديثة حول التدرSب IلكG=و�ي، وAذا ما س�تم عرضھ 0/ 

  النقاط الموالية.

  داء العامل�نودور�ا 	� تحس�ن أالفعالية الذاتية للتعلم ع¢
  الوسائط +لك�
ونية أولا: 

^عد من أAم مي)انزمات القوى ال�Ôصية لدى ?فراد، حيث تمثل مركزا Aاما 0/ دافعية ?فراد 

للقيام بأي عمل أو �شاط إذ ^ساعد الفرد ع�� مواج
تھ الضغوط الjt ^عG=ضھ 0/ مراحل حياتھ 
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صية، وAذا بدوره ، كما تمثل قدرة الفرد ع�� ضبط سلوكھ نgيجة لما لديھ من معتقدات 1�Üا�cتلفة

. و0/ 2يؤثر 0/ إدراك ?فراد لكفاء¯$م ع�� أدا×$م و�طرق متعددة تمثل عاملا حاسما 0/ الممارسات الم
نية

) 0/ مجال التدرSب Aو Compeau and Higgins( كومبو  و�يجيæسAذا Iطار ووفقا لما جاء بھ الباحث2ن 

أن الفعالية الذاتية ^عتمد ع�� تصور المتدرب لقدراتھ ع�� أداء سلسلة الم
ام المتعلقة بالوسائط 

IلكG=ونية المتعددة للاستفادة من اc_توSات التدرTSية، وAذا لن ي)ون إلا من خلال ما يمتلكھ المتدرب 

  من معارف وم
ارات تخص استخدام تلك الوسائط. 

2= الباحث2ن أيضا ع�� أن العمال الذين لدØ$م فعالية ذاتية أكv= ع�� التدرSب باستخدام وfش

الكمبيوتر ي)ونون ع�� استعداد لاختيارAم 0/ الدورات التدرTSية المv=مجة من طرف المؤسسة ع�� العكس 

استخدام  تماما بالuسبة للعمال الذين لدØ$م كفاءة ذاتية منخفضة ف
م Mعانون من مشا�ل عديدة 0/

نظام التدرSب IلكG=و�ي، حيث يحصلون ع�� توجيھ أقل من المدر�2ن مقارنة مع ب�ئة التدرSب وج
ا 

) إ�E نgيجة مفادAا أن العمال ذوي lim and al( ليم وأخر�نإ�E ما سبق وصل الباحث  بالإضافة، 3لوجھ

Sم رضا أع�� ع�� نظام التدر$Øو�يالكفاءة الذاتية العالية للكمبيوتر لد=GلكI إليھ 4ب �ºسM ذا الذيAو ،

مدراء المؤسسات �$دف جعل عملية التدرSب مفيدة ول
ا أثار ايجابية ع�� أداء العامل2ن من خلال تحس2ن 

  مختلف أ�عاده والمتعلقة با` وانب السلوكية وا` وانب ا`�اصة بالعمل وIنتاجية.

  ودوره 	� تحس�ن .داء اX©افز للتدر�ب +لك�
و�يثانيا: 

إ�E الكفاءة الذاتية للمتدرب Mعتv= ا`_افز أو الدافع للتدرب Aو ¤خر من ب2ن العوامل  بالإضافة 

الم
مة 0/ التدرSب IلكG=و�ي، حيث عُرف ع�� أنھ :" درجة استعداد المتدرب لبذل مج
ودات لتحس2ن 

غبة ا`�اصة للمتدرب 0/ ^علم محتوى الدورة الر  ?داء 0/ العمل والتدرSب" ، وعُرف كذلك بأنھ:" 

والjt تظ
ر من خلال ا`_ماس الموجود عند العمال للتدرب وIستمرار  0/ محاولة ^علم  5التدرTSية"

                                                           
1
فاعلية الذات وعلاقÓåا بالتوافق الم�ç وجودة .داء لدى معلمات غرف المصادر 	� المدارس اX©كومية 	� الضفة " ،حسن جولتان   

 .420، ص2013جامعة ال2=موك ،ار�د، ?ردن، ، 4، العدد 9اc لة ?ردنية 0/ العلوم الG=بوSة، اc لد الغرÇية"، 

"الكفاءة الذاتية 	� القراءة وعلاقÓåا باستخدام اس�
اتيجيات القراءة لدى عينة من طلبة اVXامعة أحمد العلوان، رنده اc_اسuية،  2

  .400، ص 2011ن، ، جامعة ال2=موك، ار�د، ?رد4)، عدد 7اc لة ?ردنية 0/ العلوم الG=بوSة، ، مجلد (ال*اشمية"، 

3
 Deborah Compeau, Christopher Higgins, ¨Computer Self-Efficacy: Development of a measure and 

Initial Test¨, Article published in journal MIS Quarterly, Management Information Systems Research 

Center, Carlson School of Management, University of Minnesota, Volume 19, Number 2 , June 1995, 

PP:194-195. 
4
 Lim and all, ¨Validating E-learning factors affecting training effectiveness¨, Article published in 

International journal of information management, Elsevier Publisher, vol. 27, No. 1, Kidlington, 
ROYAUME-UNI , 2007, P 23. 
5
 Brown Kenneth, ¨ A Field Study of Employee E-Learning Activity and Outcomes¨, Article published in 

HUMAN RESOURCE DEVELOPMENT  QUARTERLY, vol. 16, no. 4, Wiley Periodicals of University of 

Portsmouth, UK and the College of Business and Economics, University of Wisconsin-Whitewater, USA, 

2005, P 469. 
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مختلف المواد التدرTSية عندما يصبح محتواAا أك¥= صعو�ة 0/ التحصيل، وAذا ما أظ
رتھ دراسة للباحث 

المتدر�2ن والjt �انت  استجابات)  من خلال تTياÒ$ا لردود أو Martineau and all(آخرون و   مارتيæيو

ايجابية �ش)ل كب2= 0/ حالة تلق%$م تحف�2ات عالية ومختلفة ما أوجد علاقة تناسTية ب2ن مستوى  التحف�2 

، نظ2= ذلك نجد عامل آخر من عوامل التحف�2 1للتدرب وتحس2ن ?داء �عد IنÐ$اء من الدورة التدرTSية

مثل 0/ السماح للمتدر�2ن Iختيار والمشاركة 0/ وضع برامج التدرSب ا`�اصة �$م، من شأن توفر والم

 بالإيجابعوامل التحف�2 السابقة التأث2= 0/ مخرجات العملية التدرTSية �ش)ل فعال بحيث ينعكس ذلك 

وSات أداء أع�� من ع�� أداء العمال لم
ام
م من جميع النوا�/ الكمية م�$ا والنوعية بمعok تحقيق مست

المستوSات المرغو�ة والjt تم التخطيط ل
ا من طرف Iدارة العليا 0/ المؤسسة، وAذا الذي Ø$دف إليھ 

المشرف2ن والمدراء من خلال اسG=اتيجية تنمية المورد الTشري والjt تطورت أدوا¯$ا بتطور تكنولوجيا 

 لماj�ê. المعلومات وIتصالات 0/ العقدين ?خ2=ين من القرن ا

  ومسا�مÓåا 	� تحس�ن أداء العامل�نس*ولة استخدام اÍ©توى التدر��� وتنوعھ ثالثا: 

^عتv=  �عد من أ�عاد اc_توى التدرI jßSلكG=و�ي، وfُعَرَف تصور س
ولة Iستخدام بأÒ$ا :"الدرجة  

الM jtعتقد ف%$ا المتدرب أن استخدام نظام التدرSب IلكG=و�ي يتطلب قليلا من ا` 
د البد�ي والعق�/"، 

س
ولة استخدام الوسائط  أن ُ�عدRoca and Gagné( 2( روºا وجان�èوA /0ذا Iطار وجد الباحثان 

IلكG=ونية المتعددة ^عتv= مؤشر Aاما 0/ استمرار نجاح التدرSب IلكG=و�ي، وذلك ما أكده مجموعة من 

ــــــــــــــم وأخر�نالبـــــــــــــــــــــــــــــــــــــاحث2ن بقيادة  ى ، حيث اعتv=وا أن س
ولة الوصول إ�E اc_تو  )LIM and al( ليــــــ

التدرjßS �/ العامل الرئ�j�Ú 0/ ب�ئة التدرب والذي يؤثر ع�� أداء المتدر�2ن عند عود¯$م إ�E مناصب 

عمل
م، ونجد كذلك أن س
ولة التنقل من خلال النظام  ت)ون وا�_ة عv=  القائمة المساعدة �cتلف 

علومات الjt يحتاجوÒ$ا التعليمات الموجودة ع�� ?نG=نت ما Mساعد المتدر�2ن ع�� ا`_صول �cتلف الم

�سرعة وس
ولة، وfعزز Iستخدام الس
ل لنظام التدرSب IلكG=و�ي ارتياح المتدر�2ن وSزSد من رغبÐ$م 0/ 

 Iستمرار للانخراط 0/ أي برنامج تدرjßS قائم ع�� ?نG=نت أو ?نG=انت أو  أي وسيلة إلكG=ونية أخرى.

التدرjßS من أAم ?�عاد الضرورSة 0/ فعالية التدرSب فضلا عن س
ولة Iستخدام Mعتv= اc_توى 

IلكG=و�ي، فتوفره ع�� معلومات حديثة ومفيدة وم
مة ومضبوطة Mُس
م 0/ نقل المعارف والم
ارات 

المكgسبة إ�E أداء العمل ا`_اE/ أو المستقب�/، وfعتv= تنوع اc_توى التدرjßS وجودتھ عنصرSن Aام2ن 0/ 

                                                           
1
 Anderson Neil and other, Handbook of Industrial Work and Organizational Psychology, Volume1 

Personnel Psychology, Sage publications, London, UK, 2005, P293. 
2
 Carlos Roca, Marylène Gagné, ¨Understanding e-learning continuance intention in the workplace: A 

self-determination theory perspective¨, Article published in Computers in Human Behavior journal, 

Volume 24, Issue 4, ELSEVIER,2008, P1587. 

 



 الفصل الثالث أداء العامل�ن ومسا�مة التدر�ب �لك�
و�ي 	� تحس�نھ

 

 163 

رSب عv= الوسائط IلكG=ونية، وا` دول المواE/ يو�� مضمون العنصرSن ضمان نجاح نظام التد

  السابق2ن:

  مضام2ن تنوع اc_توى التدرjßS وجودتھ ):11اVXدول رقم (

  

  

  تنوع اc_توى وجودتھ

  معلومات �املة وشاملة 

  تفصيل المعلومات ودقÐ$ا

  معلومات مستحدثة ومف
ومة

  موثوقية المعلومات ومضبوطيÐ$ا

  توفرAا 0/ الوقت والم)ان المناسب2ن 
  إعداد الباحث بالاعتماد ع�� ما سبق المصدر:

ومن خلال ماسبق يمكن القول أن تحقق أ�عاد اc_توى التدرjßS من س
ولة Iستخدام والوصول 

ع�� رضا المتدرب والذي س�نعكس Aو ¤خر ع�� درجة تطبيق ما تم  وتنوع وجودة اc_توى يؤثر بالايجاب

  ^علمھ ما يحسن ذلك من نتائج أداء الم
ام المو�لة للعامل2ن المدر�2ن 0/ المؤسسة.

  وأثره �يجاäي 	� تحسن أداء العامل�نوالمدرب التفاعل والتواصل ب�ن المتدرب را3عا: 

وجود تفاعلات عديدة ب2ن المتدر�2ن وæعض
م البعض، 0/   تتمثل خصائص التدرSب IلكG=و�ي

ومع المدرب، ومع المصادر المتاحة بالب�ئة IفG=اضية سواء من خلال Iتصال الم�Gامن والذي يتم 0/ نفس 

الوقت أو من خلال Iتصال غ2= الم�Gامن والذي لا يتطلب وجود جميع المشارك2ن 0/ الب�ئة IفG=اضية 0/ 

والمنتديات IلكG=ونية والgشارك 0/   من خلال أدوات عديدة مثل الv=يد IلكG=و�يوقت واحد وSتم 

المصادر المتنوعة، كما يمكن ^ã يل �افة ا` لسات الjt ^عقد بالب�ئة IفG=اj�ê وإعادة عرض
ا فيما �عد 

كما يوجد  سواء للمتدر�2ن لمراجعھ ما فا¯$م من جلسات أو للمدر�2ن لمراجعة أدا×$م وتقييم أنفس
م،

تبادل للأدوار داخل الب�ئات IفG=اضية ب2ن أطراف التدرSب حيث يمكن ل)ل طرف القيام بدور الم�سر 

 �Eرشاد والتغذية الراجعة من خلال التفاعل المباشر فيما بي�$م، بالإضافة إzوتقديم الدعم والتوجيھ و

 opتن jtاضية وال=GفI ات المتدر�2ن داخل ا` لسات=vتمع الب�ئة تبادل خ c نتماءIابط و=Gالشعور بال

، وتجدر zشارة إ�E أن تنظيم I1فG=اضية وزSادة فرص التعلم ` ميع المشارك2ن وتحقيق متعھ التدرSب

 jtبات التقليدية والSة معقدة مثل المتبعة مع التدرSاضية لا يتطلب إجراءات إدار=GفI جلسات الب�ئة

Mعفي المدرب من ع�ß تنظيم التدرSب وgSيح لھ التفرغ لم
امھ التدرTSية  ^ستغرق وقتا وج
دا كب2=ا مما

المباشرة من إعداد للمحتوى والمواد التعليمية وإتاحÐ$ا ل)افة المشارك2ن بالتدرSب وجدولة مواعيد 

ا` لسات التدرTSية والتوظيف ?مثل لتطبيقات شبكة IنG=نت لإكساب مزSد من المعارف والم
ارات 

                                                           
، متاح 0/ 28/03/2012التعليم IلكG=و�ي، جامعة المنصورة، تارSخ الuشر:  مجلة"أنماط ب�ئات التدر�ب +ف�
اضية"، عبد الرزاق السعيد،   1

، ع�� 02/08/2017 ، تارSخ التصفح: http://emag.mans.edu.eg/index.php?page=news&task=show&id=260&sessionID=25الموقع:

  . 20:26الساعة: 
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ساعدAم ع�� توظيف أدوات Iتصال وا`�v=ا ت وتصميم أنماط تفاعل تتفق مع احتياجات المتدر�2ن و̂

  والتواصل فيما بي�$م و�ل ذلك Mساعد ع�� تحس2ن التدرSب وIرتقاء بمستواه.

أن نظام zدارة ا` يدة للب�ئة IفG=اضية يجب أن يgسم  )Daisy Mwanza ( ديزى موانزاوSؤكد 

بالمرونة وgSيح للمدرب شرح اc_توى التدرjßS بأك¥= من لغة وان يتضمن لوحة تحكم مصممة �ش)ل 

المطلقة واستخدامھ بقوة لتقنية الوسائط المتعددة واشتمالھ ع��  يحقق س
ولة Iستخدام والفاعلية

مراقبة) واستخدامھ الضìيل لموارد أج
زة ا`_اسب، -توجيھ-IفG=اضية (بث الوظائف الرئ�سية للب�ئات

 �Eشرح محتوى إM تطلب ذلك أدوار جديدة ل)ل من المدرب والمتدر�2ن تتمثل 0/ تحول المدرب من محاضرSو

 للمتدر�2ن 0/ توليد المعرفة، كما ÔM ع المتدر�2ن ع
ً
�� خب2= يمد المتدر�2ن بالمصادر التدرTSية ومشار�ا

متعددة، ومÔ عا للمتدر�2ن ع�� التفاعل ا` ما�/ والذي  التوجيھ الذا^ي والتعامل مع الموضوعات برؤى

  .1يؤدى لزSادة خv=ات التعلم، بالإضافة إ�E مساعد المتدر�2ن 0/ إدارة ^علم
م وIستفادة من مصادر التعلم

  اäي ع�� أداء العامل�نوأثره �يج المناخ التنظي�� المVÁع للتدر�ب �لك�
و�يخامسا: 

بالإضافة إ�E ?�عاد السابقة والمتعلقة بالعوامل الTشرSة و�اc_توى و بالعوامل التكنولوجيا    

المستعملة، Mعتv= المناخ التنظيA jpو ¤خر من العوامل الم
مة  وا`_اسمة 0/ نجاح  التدرSب IلكG=و�ي، 

كة بصورة مباشرة أو غ2= ف
و عبارة عن:" مجموع ا`�صائص المتعلقة بب�ئة العمل 0/ التنظيم  المدر 

، وأما أنماطھ فjÏ عديدة ومن 2مباشرة من العامل2ن، والjt ي)ون ل
ا تأث2= ع�� دوافع
م وسلو�ا¯$م"

سود فيھ روح المشاركة والعمل الفر¸/  أفضل
ا ماAو انفتاحيا Mشعر العاملون فيھ بإشباع حاجا¯$م و̂

Aو  استقلاليا Mس�º فيھ المدير  إ�E تحقيق  وSنعم الموظفون فيھ بدرجة عالية من الرضا، وكذلك ما

  A?3داف من خلال توف2= درجة عالية من Iستقلال للعامل2ن 0/ ممارسة واجبات وظائف
م

حول المناخ التنظيjp فإنھ يتع2ن  Baldwin and Ford(4بالدو�ن وفورد (ووفقا لدراسة الباحث2ن 

Ô يع العمال ع�� المشاركة 0/ الv=امج التدرTSية ع�� المدير العام والمدراء الفرعي2ن والمشرف2ن م ساندة و̂

القائمة ع�� تكنولوجيا المعلومات وIتصالات، وAذا بتأكيد توف2= جميع الظروف المعنوSة والمادية مع 

ضرورة الG=ك�2 ع�� ا` وانب التكنولوجية بتحدي&$ا باستمرار لأن ذلك Mس
م 0/ إدراك العمال بأن 

كب2=ة لتبjk أنظمة تكنولوجية حديثة ^ساعد 0/ عمليات Iدارة، و من ذلك يتم المؤسسة تبذل ج
ود 

التأث2= 0/ سلو�ات العمال من خلال ^غي2= مواقف
م وتصورا¯$م داخل المؤسسة، و�ناء ع�� ماسبق يمكن 

                                                           
1
 Mwanza Daisy , "Managing Content In E-Learning Environments ", Article published in British Journal 

of Educational Technology, Vol.36, Issue 3,2005, P92. 
2
دراسة ميدانية مقارنة ب2ن القطاع2ن العام وا`�اص ?ردني2ن"، مقالة مuشورة –نادر أبو شيخة، "المناخ التنظيjp وعلاقتھ بالمتغ2=ات ال�Ôصية والوظيفية   

  .11، ص 2005، 2، العدد019/ مجلة Iقتصاد وIدارة، جامعة الملك عبد العزSز، اc لد 
3
  .13المرجع نفسھ، ص  

4
 Mohammed Abdellah and other,¨ Relationship between Organizational Climate and Training Transfer 

in Small and Medium Enterprises in Nigeria¨, Article published in European Journal of Business and 

Management, Vol.5, No.7, 2013, P270. 
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�Eب العمال 0/ جميع مراحلھ بداية من التفك2= فيھ إSلتدر óÔم jpغاية  القول أنھ �لما �ان المناخ التنظي

IنÐ$اء منھ ثم �عد عودة المتدر�2ن إ�E م)ان عمل
م �لما أدى ذلك إ�E زSادة فعالية التدرSب IلكG=و�ي 

من معارف وم
ارات إ�E العمل و�التاE/ ارتفاع احتمال تحسن أداء العامل2ن 0/  اكgسابھبنقل ما تم 

  المؤسسة.  

  للتدر�ب +لك�
و�ي 	� تحس�ن .داء المتطلبات المادية و التقنية سادسا: دور توفر

بok تحتية والمتمثلة 0/ يتطلب نجاح تدرSب العمال إلكG=ونيا توف2= متطلبات تقنية 0/ ش)ل 

الشب)ات و?ج
زة والv=مجيات، وSمكن  تصuيف ?دوات والv=امج المستعملة لإحداث عملية التدرTSية  

مواقع و  ،أدوات Iتصال ،متعددة الوسائط واc_ا�اةالتطبيقات  :باستعمال تكنولوجيا المعلومات 0/

  .1الفصول الذكية ،أنظمة إدارة التعلم  ،أدوات التأليف وتنفيذ س�نارSوAات التعلم ،بوابات الوSب

الv=امج والتطبيقات المتعددة الوسائط للمتدر�2ن إم)انية التعلم الذا^ي لتنمية  توفر

اc_ا�اة بv=امج تفاعلية تمكن المتدرب من تمثيل الواقع الذي يصعب توف2=ه للمتدر�2ن بطرSقة  قدرا¯$م، 

نموذجية شب%$ة با`_قيقية أي بثلاث أ�عاد وfستطيع المتدرب بذلك ممارسة التجارب بطرSقة اقتصادية 

Mستلزم تصميم
ا مواقع و�وابات التعليم مع ما  )Automation Studio(وآمنة، من أش
ر برامج اc_ا�اة 

من أدوات �لغات تصميم و�رمجة الوSب أو أدوات الuشر السرfع الjt وفرAا ا` يل الثا�ي للوSب �الوS)ي 

والمدونات �/ أيضا وجھ من أوجھ التعليم IلكG=و�ي وأداة من أدواتھ. أدوات Iتصال ا`_ديثة قد ت)ون 

و تزامنية مثل الدردشة. الv=يد IلكG=و�ي غ2= م�Gامنة مثل الv=يد IلكG=و�ي ومجموعات النقاش أ

j�Ó�Ü وSمكن استعمالھ ب2ن المدرب والمتدرب لمتا�عة أدا×$م ووجبا¯$م �ش)ل لا حضوري أو ب2ن المتدر�2ن 

تزامنية ذات طا�ع جما�/ يمكن استخدام
ا لتقسم  أنفس
م، أما مجموعات ا`_وار فjÏ وسيلة اتصال لا

الموضوعات أو المواد أو المستوى أو السنوات الدراسية وذلك قصد المتدر�2ن إ�E مجموعات عمل حسب 

  .فتح نقاش حول موضوع مع2ن، التحض2= للاختبارات، ^شارك وتبادل الموارد والمعلومات وغA=2ا

  

  

  

  

  خلاصة 

                                                           
1

 Paul Nicholson and other, E-Training Practices for professional Organizations, Springer, 2005, PP:191-

192. 
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عُرض A /0ذا الفصل zطار النظري لأداء العامل2ن و طرق تقييمھ وابراز الدور الذي يمكن أن يلعبھ             

  وع�� أساس ذلك تم استخلاص مجموعة من النقاط و�/: التدرSب IلكG=و�ي 0/ تحس�نھ،


م والمG=جمة 0/ ?عمال �$ا 0/ عمل ون Mُعv= عن أداء العامل2ن بمجموع السلو�ات أو التصرفات الjt يقوم -

  والم
ام المو�لة إل%$م وفق معاي2= ومستوSات محددة لأجل الوصول إ�E نتائج تخدم أAداف الشركة؛

من خلال تطلع
ا الدائم لتحس�نھ �$دف كسب مزايا تنافسية 0/ السوق، المؤسسة تمس أAمية ?داء  -

ة نفسية جيدة وأما 0/ حالة ضعفھ MشعرAم بحال وتمس كذلك العامل2ن ف%$ا من خلال أن تحس�نھ

  ؛ف�شعرAم بالفشل الj�Ó�Ô وIسgياء

مصط�� ?داء بالعامل والشركة زاد من تكثيف ج
ود الباحث2ن والمفكرSن 0/ البحث 0/ خباياه، ما  ارتباط -

 لادم سميثأدى ذلك إ�E تطور مفاAيمھ عv= مختلف النظرSات الjt تناولتھ بدءا بنظرSة تقسيم العمل 

  ؛لديمنج وكروس��إدارة ا` ودة الشاملة  ولبي�
 دراكر وإ�E غاية نظرSة Iدارة بالأAداف 

عرفت المفاAيم المرتبطة بالأداء تطورا كب2=ا خلال القرن الماj�ê و�داية القرن ا`_اE/، فبعد أن �انت  -

لفعالية، خلال ا`�مس�نات محصورة 0/ الفعالية أصبحت حاليا ^شتمل ع�� ستة مصط�_ات و�/: ا

، المرونة، Iبداع، IستمرارSة، والسTب 0/ ظ
ور Aذه المصط�_ات Aو ^عقد الب�ئة الjt الكفاءة، Iنتاجية

  ^عمل ف%$ا الشر�ات؛

كذلك يؤثر 0/ ?داء مجموعة من العوامل م�$ا ما يتعلق بالم
ارات والقدرات وأخرى تتعلق بب�ئة العمل و  -

وتحكم 0/ ?داء مجموعة من المعاي2= واc_ددات �الأفعال والتصرفات يتعلق بحالة الرضا للعامل، و ما 

  والjt ^عطي نتائج معينة تقييم من زاوSت2ن تخص الفعالية والكفاءة؛

 جودة 0/ مرتكزات تقييم ?داء والمتمثلة 0/ السلو�اتالشر�ات بمعا` ة النقائص المو  أثر اAتمام -

  والسمات ال�Ôصية وIنجازات �ش)ل ايجاæي 0/ أداء العامل2ن؛

�Ôص ف%$ا مستوى ?داء من ناحية تم�2ه أو عدم ذلك -
ٌ

، تصنف أAمية تقييم ?داء A? /0مية IدارSة الم

$م وضعف
م وكذلك حالة  وA? /0مية السلوكية والمتمثلة 0/ تحديد لمواقع وخصائص العامل2ن ونقاط قو̄

  بإدارة الموارد الTشرSة 0/ الشركة؛لدØ$م، حيث يتم من خلال تحديدAم اتخاذ القرارات ا`�اصة الرضا 

أكسب التدرSب IلكG=و�ي الشر�ات والعامل2ن ف%$ا مزايا كث2=ة ومختلفة مست جوانب عديدة، فبفضلھ   -

ي (تخفيض لv=امج التدرSب التقليد استطاعت الشر�ات توف2= أموال معتv=ة �انت تصرف من قبلُ 

وأما العامل2ن 0/ تلك الشر�ات فقد استفادوا كث2=ا من ذلك  من Ö م انتاجيÐ$ا، تالت)اليف) وزاد

  التدرSب بتخلص
م من قيود الم)ان والزمان؛

استعملت الشر�ات العديد من الممارسات لتحس2ن أداء عمال
ا، حيث طبقت أساليب جيدة للقيادة  -

عزSز التمك2ن وIل�Gام لدى تتما��o مع الظروف اc_يطة بالعمل ، وتم AIتمام بتلك الظروف لتوليد و̂

2ن، كما ركزت ع�� اكساب Aؤلاء م
ارات ومعارف تخص عمل
م عن طرSق برامج التدرSب العامل

  والتنمية..؛

-  /Eا و�التا$Ðم �ش)ل كب2= 0/ تحقيق فعاليAو�ي سا=GلكI بSتمام الشر�ات ع�� أ�عاد عملية التدرAترك�2 ا

   الوصول إ�E تحس2ن أداء العامل2ن ك
دف من أAداف الشركة.



 

 

 

  

  

  :راȊعالفصل ال

ʈي ــــــــــــــب טلكــــــــــــــالتدرɲمتھ ؅فوɸومسا

ࢭʏ تحس؈ن أداء العامل؈ن ࢭʏ الشركة 

  -سونلغاز–الوطنية للكɺرȋاء والغاز 
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  تمɺيد

السابقة اڲʄ اݍݨوانب النظرʈة من البحث والمتعلقة بالتدرʈب  ةȊعد التطرق ࢭʏ الفصول الثلاث   

الفصل ع؄ف ɸذا اسقاط ذلك ࢭʋ ʏتم مل؈ن، سأداء العاوعلاقة ɸذا כخ؈ف ب التقليدي والتدرʈب טلك؅فوɲي

من  ذلكو  ،من عدمɺا لٔڈاية إڲʄ التحقق من ܵݰة الفرضياتاتباع خطوات منݤݨية علمية ٮڈدف ࢭʏ ا

لتحقيق  اعد ࢭʏ تȎيان المسار الواجب سلكھوالذي ʇستحديد المنݤݮ العل׿ܣ المناسب لطبيعة البحث  خلال

 باستخدامممثلة منھ تɢون تحديد اݝݨتمع المسْڈدف وܥݰب عينة عڴʄ أساسھ أɸداف البحث، فيتم 

Ȗعاݍݮ  محددة بواسطة أدوات بحثيةالعينة نفس من  بياناتالجمع  ، ثم يتممعاينةمناسب للأسلوب 

قشة ࢭʏ ضوء الفرضيات نتائج Ȗساعد ࢭʏ التحليل والمنا معطية بذلك ناسبةالمحصائية الأساليب ט ب

    ࢭʏ البحث.   الدراسات السابقة المعتمدة جاءت بھالمق؅فحة ومقارنة ذلك مع 

ݨال تȎيان اݝالمذɠورة سابقا قبل التطرق إڲʄ טجراءات المنݤݨية عل׿ܣ بحث أي إنجاز ʇستوجب    

ذكر أسباب טختيار دون أن نɴؠۜܢ تحديد المفردات المسْڈدفة  مع ذلك البحثجرى فيھ يالمɢاɲي الذي س

مɢانية بحث العلاقات فيما واعڴʄ طبيعة متغ؈فات الدراسة ناء بُ ذلك يتم ، و ࢭʏ المɢان المعۚܣبحث من ال

     إڲʄ مضام؈ن النقاط التالية.ɸذا الفصل  ق ر طʋتس وȋناء عڴʄ ما سبق ، بئڈا

  ؛)-سونلغاز–التعرʈف بالمؤسسة محل الدراسة (مجمع الكɺرȋاء والغاز  المبحث כول: -

  ؛المنݤݨية للبحثטجراءات  المبحث الثاɲي: -

  .البحثاختبار فرضيات مناقشة نتائج تحليل البيانات و و عرض  المبحث الثالث: -
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  ) -سونلغاز - لكɺرȋاء والغاز ل الوطنية شركةالالتعرʈف بالمؤسسة محل الدراسة (المبحث כول: 

وۂɲ :ʏشأة وتطور مجمع يȘناول ɸذا المبحث ثلاث نقاط مɺمة تخص المؤسسة محل الدراسة 

 ʏذه النقاط ࢭɸ مɸساȖ ،ب والتقييم للمجمعʈد التدرɸسونلغاز، تنظيم مجمع سونلغاز (فروعھ)، معا

اظɺار أɸمية اݝݨال المɢاɲي الذي تم اختياره ࢭɸ ʏذا البحث، حيث أنھ وكما ɸو معلوم أن شركة سونلغاز 

محليا، وȖعت؄ف من ب؈ن الشرɠات السباقة ࢭʏ طاقة ࢭʏ مجال الالۘܣ Ȗعمل ۂʏ أك؄ف وأقدم الشرɠات اݍݨزائرʈة 

 استخدام التدرʈب טلك؅فوɲي لعمالɺا بحكم امتلاكɺا لمراكز ومدارس للتدرʈب والتقييم، ɠل النقاط

  .سʋتم טستفاضة فٕڈا ࢭʏ العناصر الموالية السابقة

 مجمع سونلغازحول  ةعام نظرةالمطلب כول: 

  تقديم مجمع سونلغازأولا: 

ظɺر مجمع سونلغاز  ࢭʏ اطار القوان؈ن اݍݨديدة للشرɠات القابضة لسونلغاز  والۘܣ كرست من خلالھ 

وفروعɺا  ) Sonelgaz/SPA (مبدأ اݝݨمعات الصناعية، حيث تɢونت من الشركة ذات כسɺم سونلغاز  

الموɠلة لɺا من الشركة القابضة لسونلغاز  والۘܣ تضمن  وɸذه כخ؈فة تقوم بجميع العمليات الȘشغيلة

، ولɺذا الغرض تقوم الشركة بوضع وتنفيذ س؅فاتيجيةحاليا Ȗسي؈ف اݝݨمع من خلال مɺام القيادة وט 

كما ٮڈدف إڲʄ إدارة تنمية الشاملة للمجمع فضلا عن السياسة المالية والموارد الȎشرʈة، ال اس؅فاتيجية

 .1بيق כنظمة وتنفيذ مɺام التدقيق الداخڴʏ والتفتʋشومراقبة تطاݝݰفظة 

  )Sonelgaz(والغاز الشركة الوطنية للكɺرȋاء  تطور ثانيا: ɲشأة و 

ساɸم Ȗ، حيث ادات الكɺرȋاء والغاز ࢭʏ اݍݨزائرȖعت؄ف شركة سونلغاز  المشغل الوحيد ࢭʏ مجال إمد  

الرئʋسية ࢭʏ مجال كɺرȋة الرʈف واݍݰضر  الوطنية للطاقة من خلال برامج التنفيذ ࢭʏ تنفيذ السياسة 

 ʄاء وصل اڲȋرɺع الغاز، مما رفع من معدل التغطية بالكʉ43معدل التغطية بالغاز بـ  و  %98وتوز%.  

  :2موܷݰة ࢭʏ النقاط التالية وۂʏتطور شركة سونلغاز  محطات تارʈخية ɸامة،   عرف

بداية القرن  ࢭʏشركة  16اش؅فكت  استغلال الكɺرȋاء ࡩʏ اݍݨزائر (بداية القرن العشرʈن): بداية  -

 )Lebon(العشرʈن ࢭʏ امتيازات استغلال الكɺرȋاء باݍݨزائر، وتمثلت تلك الشرɠات ࢭʏ مجموعة لوȋن

                                                             
تارʈخ  ، بتصرف،http://www.sonelgaz.dz/?page=article&id=52 :عرض اݝݨمع ، مɴشور ࢭʏ الموقع الرس׿ܣ ݝݨمع سونلغاز   1

  .10:29بتوقيت:   30/11/2017טطلاع:
 1/12/2017بتصرف، تارʈخ טطلاع: ، http://www.sonelgaz.dz/?page=article&id=33تارʈخ سونلغاز مɴشور ࢭʏ الموقع الرس׿ܣ للشركة:   2

  . 18:30،بتوقيت 
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ࢭʏ الشرق  )SAEF(والطاقة  للإنارةو الشركة  اݍݨزائرʈة الغاز) عن طرʈق للإنارة(الشركة المركزʈة  الفرɲسية 

ࢭLévy(  ʏ( الفرɲسية  ࢭʏ الشرق وكذلك مصاɲع ليفيالفرɲسية  )Bourbonnais(والغرب وشركة بورȋوɲي 

تم دمج الشرɠات السابقة ࢭʏ شركة كɺرȋاء  1947أوت  16قسنطينة، وȋموجب القانون  المؤرخ  بتارʈخ 

ࢭʏ  العقارات الصناعية للكɺرȋاء والغازمن  %90، حيث ɠانت تلك الشرɠات تمتلك )EGA( وغاز اݍݨزائر

  البلد.

إن المسار  اݍݨيد والمدɸش  م): 1969-1962مرحلة دعم التنمية טقتصادية وטجتماعية لݏݨزائر (  -

حرʈات Ȋعد إخراجɺا للمستعمر الفرɲؠۜܣ سنة لشركة كɺرȋاء وغاز اݍݨزائر  ʇعكس ما نالتھ اݍݨزائر من 

تنظيم اقتصادɸا وتلبية טحتياجات  لإعادةȊعد ذلك بحشد جميع جɺودɸا الدولة ، حيث قامت 1962

  טجتماعية الكث؈فة ݝݨتمع ذو نمو مرتفع.

حل  1969جوʈلية  28المؤرخ  ࢭʏ  59-96بموجب المرسوم رقم تم  :1969شركة سنة مرحلة اɲشاء ال -

، وصدور القانون כسا؟ۜܣ 1947م والناتجة عن القوان؈ن الفرɲسية لعا )EGA(شركة كɺرȋاء وغاز اݍݨزائر 

للشركة الوطنية للكɺرȋاء والغاز (سونلغاز)، والۘܣ ɠانت ࢭʏ تلك المرحلة   من ب؈ن أك؄ف الشرɠات Ȗعدادا من 

 ʏ6000ناحية الموظف؈ن بحواڲ  ʏائن بحواڲȋون.   700000عام و ومن ناحية الزȋز   

بال؅فك؈ق   بالوطۚܣ ݵططالسنة تم تنفيذ اݝ ذهابتداء من ɸ: 1977وضع اݝݵطط الوطۚܣ للكɺرȋاء سنة  -

טقتصاد  وتطوʈر ؈ف الكɺرȋاء ع؄ف ɠامل ال؅فاب الوطۚܣ، وذلك ٭ڈدف المساɸمة ࢭʏ تحديثتوفعڴʄ برمجة 

  وتحس؈ن ظروف المعʋشة للمواطن؈ن ࢭʏ اݍݨزائر.

ما تولد عن ذلك ظɺور قامت شركة سونلغاز بإعادة الɺيɢلة :  1983مرحلة إعادة الɺيɢلة כوڲʄ سنة  -

  للتصɴيع، حيث جاءت بالȘسميات التالية: للأعمال المتخصصة ومؤسسة  مؤسسات

  لل؅قوʈد الكɺرȋاǿي الرʈفي؛ )KAHRIF(مؤسسة كɺرʈف  -

  للɺياɠل التحتية والمɴشآت الكɺرȋائية؛ )KAHRAKIB(مؤسسة كɺركيب  -

  للɺندسة المدنية؛ )INERGA(مؤسسة ان؈فقا  -

  لل؅فكيب الصناڤʏ؛ )ETTERBIK(ات؈فبيك مؤسسة  -

  ؛)AMC( مؤسسة صناعة العدادات وأجɺزة مراقبة  -

  وȋفضل ɸذه المؤسسات استطاعت شركة سونلغاز تلبية حاجات التنمية טقتصادية وטجتماعية للبلد.  

وتجاري أصبحت سونلغاز شركة عمومية ذات طاȊع صناڤʏ  :1991جديدة لسونلغاز سنة مرحلة  -

)EPIC(  سنة ʏخ  208-95، وتم بموجب כمر التنفيذي رقم 1991ࢭʈتم؄ف  17الصادر بتارȎتأكيد  1995س

تحت وصاية الوزارة المɢلفة  الطاȊع القانوɲي للشركة باعتبارɸا مؤسسة عمومية ذات طاȊع صناڤʏ وتجاري 

  .الماليةبالاستقلالية بالطاقة والمناجم وتم منحɺا صفة الܨݵصية المعنوʈة المتمتعة 
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 2002فيفري  5بتارʈخ  02/01بموجب القانون رقم  :2002التحول إڲʄ شركة ذات أسɺم ࡩʏ سنة  -

والمتعلق بالكɺرȋاء وتوزʉع الغاز عن طرʈق כنابʋب أصبحت سونلغاز Ȗس׿ܢ بالشركة اݍݨزائرʈة للكɺرȋاء 

توسيع ɲشاطاٮڈا ل فرصةالشɢل القانوɲي اݍݨديد للشركة  قد أعطى، و )SPA(والغاز وۂʏ شركة ذات أسɺم 

وأيضا العمل خارج اݍݰدود اݍݨزائرʈة، وȋصفْڈا شركة ذات أسم فلزم ݝݨالات أخرى تاȊعة لقطاع الطاقة 

  أن Ȗساɸم ࢭʏ شرɠات أخرى. كذلك  وȋإمɢاٰڈاالضمانات علٕڈا امتلاك محفظة כسɺم وقيم 

 اتشرɠإڲʄ شɢل ال 2004ࢭʏ سنة تحولت سونلغاز : )م2006-2004(مرحلة توسع مجمع سونلغاز    -

كشرɠات تاȊعة لضمان ɸذه  الرئʋسية  أعمالɺان ع، حيث تم تأسʋس Ȋعض وحداٮڈا المسؤولة قابضة ال

، الشركة اݍݨزائرʈة لȘسي؈ف شبɢات نقل )SPE(כɲشطة والمتمثلة ࢭʏ: الشركة اݍݨزائرʈة لإنتاج الكɺرȋاء 

تم اɲشاء خمسة  2006وࢭʏ سنة  .)GRTG(، الشركة اݍݨزائرʈة لȘسي؈ف شبɢات نقل الغاز )GRTE(الكɺرȋاء 

والمɢلف بقيادة نظام انتاج ونقل الكɺرȋاء،  )OS(شرɠات أخرى والمتمثلة ࢭʏ: المشغل للنظام الكɺرȋاǿي 

الكɺرȋاء والغاز للوسط ، الشركة اݍݨزائرʈة لتوزʉع )SDA( اݍݨزائرالشركة اݍݨزائرʈة لتوزʉع الكɺرȋاء والغاز 

)SDC() اء والغاز للشرقȋرɺع الكʉة لتوزʈالشركة اݍݨزائر ،SDE اء والغازȋرɺع الكʉة لتوزʈالشركة اݍݨزائر ،(

 المɺمة כساسيةضمان  ٭ڈدفاݝݨمع وɸذا ࢭʏ تلك الشرɠات خلال نفس السنة دمج تم )، SDOالغرب (

  والمتمثلة ࢭʏ خدمة اݝݨتمع.  للشركة

نݤݮ خلال السنوات الماضية اتبع مجمع سونلغاز  :م) 2009- 2007(טنْڈاء من إعادة الɺيɢلةمرحلة  -

لإعادة تنظيمɺا من أجل التقدم إڲʄ כفضل، والتحدي الذي وضعتھ أمامɺا ɸو تقديم خدمة ذات جديد 

ا) م، فروعɺاݝݨمع الصناڤʏ (الشركة כ  إڲʄ ايجاد صيغة ٰڈائية لتنظيم، ما دفعɺا ذلك لزȋائٔڈاجودة 

شرɠات، وقد تم؈قت تلك الف؅فة Ȋعزم سونلغاز عڴʄ بذل المزʈد من اݍݨɺد بتعبئة  6فرع و  33والمتɢون من 

اɸتمت سونلغاز بديناميكية مالية كب؈فة لتطوʈر وȖعزʈز بɴيْڈا التحتية للكɺرȋاء والغاز ، وࢭɸ ʏذا טطار 

 ʏثمار ࢭȘטس ʄا عڴɺعʉق توزʈن جميع خطوط כعمال عن طرʈامل المناطق اݍݨغرافية ٭ڈدف ضمان التموɠ

  بالطاقة وضمان خدمات ذات جودة للزȋائن.

أعيد النظر ࢭʏ القانون כسا؟ۜܣ لسونلغاز المعتمد عام : Ȗ2011عديل القانون כسا؟ۜܣ لسونلغاز سنة  -

ت وأصبح تنظيم شركة سونلغاز ذا 2011ماي  2يوم ، حيث تم Ȗعديلھ بموافقة مجلس الوزراء 2002

قابضة" دون اɲشاء ܧݵصية معنوʈة جديدة مع أخذɸا لاسم سونلغاز، الشركة ال"ࢭʏ شɢل כسɺم 

 
ُ
Ȗ اɺذلك فان الشركة القابضة سونلغاز وفروع ʄذه بالإضافة اڲɸس׿ܢ "مجمع سونلغاز"، وȖ ل مجموعةɢش

عة Ȋمال الفروع التارأس والۘܣ Ȗشɢل الكة ݝݰفظة כسɺم المليحتفظ بدورɸا ɠכخ؈فة جاء القانون المعدل 

   وأما دور اݝݨالس טدارʈة للفروع فɺو المراقبة والتوجيھ.  ، لɺا
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   ھتنظيم سونلغاز و مجمعدور وأɸداف المطلب الثاɲي: 

  טقتصاد الوطۚܣتنمية شركة سونلغاز ࡩʏ وأɸداف أولا: دور 

سنة) دورا كب؈فا ࢭʏ التنمية טقتصادية للبلد، حيث 40تلعب شركة سونلغاز بفضل خ؄فٮڈا (أك؆ف من            

 ʏثمار ࢭȘטس ʄر مجالات جديدة تولد قيمة مضافة مرتفعةتركز سياساٮڈا عڴʈو تطوɸ دف من ذلكɺوال ،

الطاقة والكɺرȋاء، وكذا Ȗعزʈز التɢامل الوطۚܣ الصناعة الوطنية لضمان تورʈد الوسائل والمعدات لقطاع 

وتوف؈ف  خلق ال؆فوةȋتحقيق ɸذه כɸداف يمكن للشركة و ࢭʏ مجالات البحث والɺندسة وصيانة الɺياɠل، 

  ࢭʏ اݍݨزائر. فرص العمل للقضاء عڴʄ البطالة

تنفيذ سلسلة من خلال إڲʄ טسȘثمار المستدام من טس؅فاتيجية الصناعية لشركة سونلغاز ٮڈدف         

، الصناعية ࢭʏ الشركة تقوم عڴʄ مبدأ تثم؈ن الموارد اݝݰلية والمزايا الɴسȎية الۘܣ تتمتع ٭ڈا اݍݨزائرالمشارʉع 

  ومن ɸذه النظرة فإن التوجɺات טس؅فاتيجية للشركة ȖسȘند عڴʄ محورʈن ɸام؈ن وɸما: 

ɺرȋاء عڴʄ المدى الطوʈل، بمزʈج من الطاقات لمواجɺة تحديات توليد الكطاقة واحدة تتم؈ق  -

 واحتلال مɢانة رائدة ࢭʏ مجال الطاقة المتجددة؛

ࢭʏ أɲشطة כعمال والɺندسة والمعدات  اوطني ةرائدȖسمح الصناعات כخرى بجعل الشركة  -

       واݍݵدمات وأنظمة المعلومات. 

من خلال اس؅فاتيجياٮڈا للمشارʉع الم؄فمجة إڲʄ مرافقة خطة تنمية انتاج أيضا وكما ٮڈدف الشركة          

כɲشطة الصناعية المɺيɢلة لتطوʈر الɴسيج الصناڤʏ الوطۚܣ، وكذلك تخفيض عوامل الكɺرȋاء وإɲشاء 

    .وتخفيض التɢاليف وخلق فرص العملمن خلال التحكم ࢭʏ التكنولوجيا ونقل المعرفة الفنية التبعية 

  نيا: تنظيم مجمع سونلغاز ثا

جميع الشرɠات والفروع التاȊعة لھ، وɸذه כخ؈فة مصنفة إڲʄ ثلاث أنواع ز  مجمع سونلغا تنظيم يب؈ن       

وۂʏ: فروع כعمال القاعدية، فروع כعمال الثانوʈة، فروع مساɸمة ࢭɲ ʏشاطات شرɠات أخرى، والشɢل 

  الɺيɢل التنظي׿ܣ ݝݨمع سونلغاز ): 24الشɢل رقم (                            المواڲʏ يوܷݳ ذلك:

  
  

،  02/12/2017، تارʈخ טطلاع :http://www.sonelgaz.dz/?page=article&id=5تنظيم اݝݨمع، مɴشور ࢭʏ الموقع الرس׿ܣ للشركة،  المصدر:

 .20:30بالتوقيت: 
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  Șسميات الموܷݰة ࢭʏ تنظيم اݝݨمعالشرح  ): 12ݍݨدول رقم ( ا

  تارʈخ التأسʋس  اسم الشركة بالعرȋية  טختصار بالفرɲسية

OS اءȋرɺع الكʉي: المس؈ف لنظام انتاج وتوزǿاȋرɺ2002فيفري  5  مشغل النظام الك  

GRTG سي؈فȘة لʈات نقل الشركة اݍݨزائرɢ2002فيفري  5  الغاز  شب  

SPE  اءȋرɺة لإنتاج الكʈ2004جانفي   الشركة اݍݨزائر  

GRTE اءȋرɺات نقل الكɢسي؈ف شبȘة لʈ2009  الشركة اݍݨزائر  

SDC  اء والغازȋرɺع الكʉ04/04/2017  الشركة الوطنية لتوز  

AEC ة: شراكة ماب؈ن سونلغاز وسونطراكʈ2001  شركة الطاقة اݍݨزائر  

SKD اء بولاية الطارف: شركة مختلطة ب؈ن سونلغاز وسونطراكȋرɺ2007  شركة الك 

GEAT ؈ن  ج؇فال الك؅فيك اݍݨزائرȋات تورɠ2007  ݝݰر  

HYENCO  ونداي ودايوɺندسة لɺة: تمت بالشراكة ماب؈ن سونلغاز وشركة الʈ2015نوفم؄ف 4  شركة כعمال اݍݨزائر  

SKS  اء سكيكدة: بالشراكة ماȋرɺ2003ماي  11  ب؈ن سونلغاز وسوناطراكشركة ك  

SKB  اء بورغاية: شراكة ماب؈ن سونلغاز وسونطراكȋرɺ2003  شركة ك  

SKT اء تيغرا: شراكة ماب؈ن سونلغاز وسونطراكȋرɺ2007  شركة ك  

ETTERKIB ʏ1978  شركة ال؅فكيب الصناڤ  

KAHRAKIB يǿاȋرɺ1978  شركة כشغال وال؅فكيب الك  

ELIT  2009جانفي   لتكنولوجيا المعلوماتاݍݨزائر  

KAHRIF ةȋرɺ1982  شركة أعمال الك  

INERGA ل القاعديةɠياɺ2006  شركة انجاز ال  

KANAGHAZ ة اسبانيةʈ1970  شركة إنجاز قنوات الغاز: شركة جزائر  

AOM ة لصيانة العملياتʈ2012  الشركة اݍݨزائر  

MEI 1997  صيانة المعدات الصناعية  

TRANSMEX  ائيةȋرɺنائية للمعدات الصناعية والكȞ1990  شركة النقل والمناولة טست  

MPV 1998  صيانة خدمات المركبات  

173SOPIEG  ةʈائية والغازȋرɺة للصناعات الكʈ2009جانفي  1  الشركة العقار  

HMP  ة المزارع؈نȋ1997  نزل عز  

SATINFO ة لتقنيات المعلوماتʈ1998  الشركة اݍݨزائر  

CEEG  اء والغازȋرɺندسة الكɸ 2009  شركة  

CASEG اء والغازȋرɺ2003  العداد اݍݨزائري لمعدات الك  

CREDEG اء والغازȋرɺر للكʈ2005جانفي  1  مركز البحث والتطو  

FOSC ةصندوق اݍݵدمات טجتماعية والثقافية لعمال الصناعات الʈائية والغازȋرɺ1970  ك  

IFEG  اءȋرɺالك ʏن ࢭʈوɢد التɺ2007  والغاز مع  

SMT ةʈائية والغازȋرɺ2005جانفي 12  شركة طب العمل للصناعات الك  

SWAT  ةشركة الوقاية وכمنʈشآت الطاقوɴ1996  الم  

AMC زة القياس والمراقبةɺ1980  الشركة الوطنية لأج  

ROUIBA Eclairage  بةʈ1971  شركة عتاد טنارة رو  

  ɢل فرعכن؅فنت لإعداد الباحث بالاعتماد عڴʄ الشɢل السابق ومواقع  المصدر:
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يتܸݳ من اݍݨدول السابق أن مجمع سونلغاز يمتلك طاقات مادية وȌشرʈة ɸامة من خلال الفروع           

ب؈ن Ȗ ʏعد من جميع مجالات انتاج وتوزʉع وȋيع الكɺرȋاء والغاز ࢭʏ اݍݨزائر، وȋالتاڲ غطتوالۘܣ  ،التاȊعة لھ

مɢانة ɸامة ࢭʏ טقتصاد  وقد احتل اݝݨمععڴʄ غرار شركة سونطراك ،  ࢭʏ اݍݨزائر أك؄ف الشرɠات الɺامة

تحقيق تنمية سرʉعة ࢭʏ العديد  من مجالات اݍݰياة، وغطت ɠل من خلالھ استطاعت اݍݨزائر الوطۚܣ 

  .טحتياجات الضرورʈة للمجتمع اݍݨزائري 

  قييم ݝݨمع سونلغازث: معاɸد التدرʈب والتالمطلب الثال

  أولا: اس؅فاتيجية تنمية وانتقاء المورد الȎشري ࡩʏ اݝݨمع

تطورت فيھ القوى ʇعت؄ف مجمع سونلغاز  واحد من أك؄ف  أرȋاب العمل ࢭʏ القطاع الصناڤʏ، حيث             

ࢭʏ عام  عامل 15760 من انتقلت، والۘܣ سنة الماضية 35خلال العاملة من جميع الفئات Ȋشɢل سرʉع 

، فإذا نظرنا إڲʄ توزʉع ɸؤلاء حسب قطاع الɴشاط ࢭʏ ٰڈاية العام اݍݰاڲʏعامل  88500إڲʄ ما يقارب  1980

موظف فقط والباࢮʏ يوزع عڴʄ فروع اݝݨمع تأخذ منھ فروع  418فنجد أن الشركة القابضة Ȗشغل 

عامل  25000مع يقارب عامل وتلٕڈا فروع تقديم اݍݵدمات  30000التوزʉع اݍݰصة المɺمة بمقدار  يفوق 

عامل وࢭʏ כخ؈ف نجد  15890ثم ࢭʏ المرتبة الثالثة نجد فروع כعمال الصناعية وأɲشطة טنتاج بما يقارب 

 ʏشطة النقل بحواڲɲ3عامل 11600أ.  

شديد التغ؈ف ال ɺامحيطلمواجɺة التحديات اݍݨديدة ࢭʏ  خصص اݝݨمع برنامج للتوظيف والتدرʈب يُ    

Ȗشكيل وȖعزʈز  طاقات الدراسة والمɺن وإعادة للمناصب إڲʄ تحديد دقيق الموضوعة ٮڈدف ال؄فامج حيث ، 

والتوقع ، وكذا إدخال مبدأ التɢافؤ  ࢭʏ وظائف الȘسي؈ف  وכشɢال اݍݨديدة من التنظيم الۘܣ تفضل المرونة 

 ʏذلك نجد أن المبادئ כساسية  بالإضافة، لموظف؈ناتنقل ࢭ ʄللإدارةإڲ  ʏة ࢭʈشرȎتدعم حاليا إدارة الموارد ال

  .اݝݨمع

 و 2005الȎشرʈة ࢭʏ الف؅فة الممتدة ما ب؈ن  ية جديدة ࢭʏ إدارة مواردهمجمع سونلغاز اس؅فاتيج اتبع          

2017  ʄة ٮڈدف إڲɺمواجʏب، حيث  لقوى العاملةا التطور اݍݰاصر ࢭʈسواء من ناحية التوظيف أو التدر

لتدرʈب والتقييم وانتقاء اليد ل والمدارس والمراكز موزعة عڴʄ مختلف الولايات العديد من المعاɸد أɲشأ

ࢭʏ اݍݨزائر العاصمة، وقد ساɸمت  1947العاملة المؤɸلة Ȋعد أن ɠان يملك معɺد واحد موجود منذ سنة 

ࢭʏ تنمية العنصر الȎشري للمجمع وغطت ɠل احتياجاتھ بحيث جعلتھ  Ȋشɢل كب؈ف والمدارس ɸذه المعاɸد

، وساɸمت كذلك ࢭʏ يواكب ɠل التغ؈فات الۘܣ تحدث عڴʄ مستوى اݝݰيط الداخڴʏ واݍݵارڊʏ للمجمع

                                                             
، 04/12/2017:تارʈخ טطلاع، بتصرف ، http://www.sonelgaz.dz/?page=article&id=7الموقع الرس׿ܣ للشركة:  مɴشور ࢭʏالموارد الȎشرʈة للمجمع،  3 

  .09:42بتوقيت: 
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عملية טنتقاء للتوظيف Ȋشɢل مباشر لليد العاملة وɸذا بفضل امتلاكɺا ݍݵ؄فاء ومختص؈ن ࢭʏ إدارة الموارد 

  فصيل أك؆ف فيما يخص ɸذه المعاɸد تحاول النقاط التالية إبراز ذلك.الȎشرʈة، وللت

  لشركة سونلغاز )IFGE( تقديم معɺد التدرʈب ࡩʏ الكɺرȋاء والغاز ثانيا:

ࢭʏ اطار توزʉع فروع الشركة  2007سنة ) IFGA-SPA(المعɺد الوطۚܣ للكɺرȋاء والغاز  أɲآۜܡ

سياسة اݝݨمع فيما يتعلق بامتلاك وانتاج تنفيذ لكجɺاز صبح وȋذلك ي والغاز،ـــــــــــــــــــــــية للكɺرȋاء الوطن

ʄارات واݝݰافظة عڴɺة.  هكفاءات مواردو  مʈشرȎشط خلالمن نجد أنھ فالɲباʈتقييم وتدر ʏטفراد  تھ ࢭ

  : 4تحقيق כɸداف التالية اڲʄ ڥʇ ʄس

 اݍݨديدة؛استدامة واستمرارʈة المɺن טساسية للشركة وادماج المɺن  -

 اح؅فافية טطارات والمس؈فين؛  -

 Ȗعوض المتقاعدين ؛اعداد اطارات وكفاءات  -

 التطورات التقنية والتكنولوجية. التكييف المستمر للموارد الȎشرʈة مع -

من  1949البدايات כوڲʄ لɴشاط التدرʈب ɠانت ࢭʏ سنة إلا أن  معɺد للاݍݰديث  ظɺور ال بالرغم من           

من طرف شركة كɺرȋاء وغاز اݍݨزائر ثم Ȋعد ذلك بالبليدة ) CAPخلال إɲشاء مركز للتدرʈب والتحس؈ن (

وجود ࢭʏ اݍݨزائر والمالتقييم وטنتقاء بإɲشاء مركز  جديد ٱڈتم  ب 1983سنة قامت شركة سونلغاز 

  .العاصمة

معɺد التدرʈب ࢭʏ الكɺرȋاء والغاز ثلاث مدارس تدرʈب متخصصة موجودة ࢭʏ الولايات:  يملكحاليا           

البليدة، ع؈ن مليلة، بن عكنون باݍݨزائر العاصمة، ٮڈتم المدرست؈ن כوليت؈ن بالمɺن التقنية والثالثة 

ولايات: اݍݨزائر بالميادين المتعلقة بالȘسي؈ف وלدارة، وʈملك كذلك أرȌع مراكز للانتقاء والتقييم ࢭʏ ال

ورقلة، تقوم ɸذه المراكز بتقييم كفاءات الموارد الȎشرʈة لفروع اݝݨمع ، العاصمة، قسنطينة، وɸران

 مساعد. 400أك؆ف من لدٱڈا أيضا ين عڴɠ ʄامل ال؅فاب الوطۚܣ و دسنة خ؄فة وɸم متواج 60بفضل أك؆ف من 

ستجيب للتحديات اݍݰالية ʇعرض المعɺد منتجات وخدمات ذات جودة بحيث Ȗوࢭɸ ʏذا טطار 

ʏالمستوى الدوڲ ʄأو عڴ ʏالمستوى اݝݰڴ ʄائٔڈا سواء عڴȋوالمستقبلية لز.  

                                                             
، بتصرف، تارʈخ nous-Sommes-http://www.ifeg.dz/?Quiتقديم المعɺد، مɴشور ࢭʏ الموقع الرس׿ܣ لمعɺد الكɺرȋاء والغاز،  4 

   .10.30، بتوقيت : 04/12/2017טطلاع:
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تخولھ أن ʇعتڴʏ مراتب ɸامة ࢭʏ اݍݨزائر، حيث  عديدةقوة نقاط التدرʈب لسونلغاز لك معɺد تيم        

سواء داخل الوطن أو  جعلتھ يتعامل لʋس فقط مع فروع الشركة بل مع شرɠات أخرى لا تɴت׿ܣ للمجمع

  ،  وتتمثل ɸذه النقاط فيمايڴʏ:خارجھ

 اݍݵ؄فة الواسعة ࢭɸ ʏندسة التدرʈب والتقييم؛ 

 مال Ȋشري قوي ࢭʏ المɺن الكɺرȋائية والغازʈة؛ تمتلك رأس -

 تمتلك مدرȋ؈ن ومقيم؈ن ذو خ؄فة وكفاءة؛ -

 التنفيذ الفوري للتدرʈب ࢭʏ العمل؛ الموجɺة للمɺن الۘܣ تحتاجال؄فامج التدرȎʈية  -

 לمɢانيات والɺياɠل القاعدية التعليمية اݍݰديثة والمتلائمة مع الواقع العمڴʏ؛ يمتلك المعɺد  -

 مرونة ࢭʏ أنماط التدرʈب والتقييم (عند الزȋائن، عن Ȋعد)؛ -

التأكيد عڴʄ القيم تطوʈر ɸوʈة المعɺد وتقوʈتھ فɺو ʇسڥʄ دائما إڲʄ تحقيق ذلك من خلال وأما فيما يخص 

عمالھ، تتمثل ɸذه القيم ࢭʏ: إرضاء الزȋائن، טح؅فافية، כخلاق، لأ  ةالۘܣ يؤمن ٭ڈا وʈطبقɺا ࢭʏ ممارس

 טبتɢار.

    المعɺد طرف ثالثا: أنماط التدرʈب المقدمة من 

يخص العمال التقني؈ن ڈا ما مٔ يةتدرȎʈأرȌع أنواع من ال؄فامج اليضمن معɺد التدرʈب ࢭʏ الكɺرȋاء والغاز        

  فيمايڴɸ:ʏذه כنواع ما يخص טدارʈ؈ن، وتتمثل مٔڈا و 

نوع؈ن إڲʄ ٮڈتم بتأɸيل الموارد الȎشرʈة من أجل إرضاء زȋائن اݝݨمع، وۂʏ موجھ  برامج التدرʈب المؤɸلة: -

  من المɺن وɸما:

 اء والغاز: المشغل؈ن، التقني؈ن، التقنيون اȋرɺن التقنية المتعلقة بالكɺالسامون؛لم 

  سي؈ف، تقۚܣȘال ʏتقۚܣ ࢭ :(...ة، المالية، اݝݰاسبة، البيعʈشرȎالموارد ال) شطة المساعدةɲن כɺم

 ࢭʏ الȘسي؈ف الرئʋؠۜܣ.سامي 

 ٮڈتم بتأɸيل الموظف؈ن اݍݨدد، وۂʏ موجɺة للمɺن التالية: برامج التدرʈب للتكيف مع المنصب: -

   :اء والغازȋرɺن التقنية المتعلقة بالكɺندسون، التقنيون السامون؛المɺالم 

 .س، الماس؅فɲساʋالل :(...ة، المالية، اݝݰاسبة، البيعʈشرȎالموارد ال) شطة المساعدةɲن כɺم 

 : ٮڈتم بصيانة وتأɸيل مɺارات الموظف؈ن من جميع المستوʈات المɺنيةبرامج التدرʈب للتحس؈ن الوظيفي -

  ومن جميع כɲشطة.
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   ؈ن اللغات כجنȎية.برامج التدرʈب للتعلم وتحس -

  مدارس ومراكز التدرʈب التاȊعة للمعɺد راȊعا: تقديم 

 ،بليدةبالدرسة التقنية ɺد التدرʈب ࢭʏ الكɺرȋاء والغاز  ثلاث مؤسسات تدرȎʈية وۂʏ: الميمتلك مع

  .، سʋتم تقديمɺم ࢭʏ النقاط المواليةع؈ن مليلة ، مركزبن عكنون باݍݨزائر العاصمة مركز

  )ETB( المدرسة التقنية للبليدةتقديم  -1

             
َ
ɸيكتار ، وتقدم برامج تدرȎʈية توافق  13ࢭʏ وسط مدينة ولاية البليدة بمساحة قدرɸا المدرسة قع ت

، وكذلك بتوف؈ف وميادين التدرʈب اݝݨɺزة بالمɴشآت الكɺرȋائية والغازʈةالبɴية التحتية مɺمْڈا وذلك بفضل 

  .  5للمتدرȋ؈ن وإمɢانية الوصول إلٕڈمجميع شروط الدعم الشامل 

 
ُ
م بȘسمية أخرى،  1949سنة ) EGAكɺرȋاء وغاز اݍݨزائر  (شركة ت المدرسة التقنية من طرف ɲȁشأ

)،  حافظت ɸذه כخ؈فة عڴʄ مɺمْڈا כساسية ETBواليوم ۂʏ معروفة باسم المدرسة التقنية للبليدة (

التدرʈب ࢭʏ: إنتاج والمتمثلة ࢭʏ التɢوʈن ࢭʏ المɺن المتعلقة بالكɺرȋاء والغاز، حيث تتمثل أɸم مجالات 

الكɺرȋاء، نقل وتوزʉع الكɺرȋاء، نقل وتوزʉع الغاز عن طرʈق טنابʋب، כمن والوقاية ࢭʏ مɺن الكɺرȋاء 

  .2011ددة ࢭʏ سنة الطاقات المتجوالغاز، 

  

  

  

  

  

  

  

  

                                                             
، بتصرف، Blida-de-Technique-http://www.ifeg.dz/?Ecoleتقديم المدرسة، مɴشور ࢭʏ الموقع الرس׿ܣ لمعɺد التدرʈب ࢭʏ الكɺرȋاء والغاز:   5 

   .11:00، بتوقيت:  10/12/2017تارʈخ טطلاع: 
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يتم توضيحɺا ، المصاݍݳ والدوائر واݝݵابرمجموعة من بالبليدة يتضمن تنظيم المدرسة التقنية             

:ʏل المواڲɢالش ʏبالتفصيل ࢭ  

  البليدة الɺيɢل التنظي׿ܣ للمدرسة التقنية): 25رقم (  لشɢلا

  

  

  

  

  

  

  

Présentation 

  

  

  

  

  

  

  

  

والموارد  اللوجسȘيكيةالمصاݍݳ الرئʋسة للمدرسة بصفة عامة ࢭȖ ʏسي؈ف اݍݨوانب مɺام أɸم تتمثل           

المس؈فة لشؤون المصاݍݳ טدارʈة الȎشرʈة واݝݰاسبة المالية، وكذا Ȗسي؈ف العمليات التجارʈة ɸذا من جɺة 

 
 المدير

التقسيم اللوجʋسȘيɢي 

ʏالداخڴ 

 مصݏݰة Ȗسي؈ف الموارد الȎشرʈة

 مصݏݰة المالية واݝݰاسبة

 المصݏݰة التجارʈة

 قسم البيداغوجيا والتدرʈب مصݏݰة مركز الموارد

ݰيطاݝسلامة النظافة و بالمɢلف   

ךڲʏ بالإعلامالمɢلف   

 مساعد جودة التعليم

ʏلف بالأمن الداخڴɢכمانة العامة الم 

 مخ؄ف شبɢات ونقل

 مخ؄ف الرقابة واݍݰماية

 مخ؄ف شبɢات ونقل الغاز

 مخ؄ف الميɢانيك

 مخ؄ف الطاقات المتجددة

 مخ؄ف التدرʈب טلك؅فوɲي

 التقسيم טداري للتدرʈب

 مصݏݰة כساتذة

، بتصرف، تارʈخ טطلاع: http://www.ifeg.dz/?Ecole-Technique-de-Blida : معɺدتنظيم المدرسة، مɴشور ࢭʏ الموقع الرس׿ܣ لل المصدر:

 .20:49، بتوقيت: 10/12/2017
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، يختص ɠل مخ؄ف اݝݵابرالمدرسة، وأما من جɺة التدرʈب وכمور البيداغوجية  فللمدرسة مجموعة من 

ɸو  ɢات والنقل للغاز والكɺرȋاء ومٔڈا ماɸو متعلق بالشب من ɸذه כخ؈فة بمجال مع؈ن للتدرʈب فمٔڈا ما

متعلق بالميɢانيك والطاقات المتجددة، بالإضافة إڲʄ ذلك ɠلھ نجد مخ؄ف  متخصص بالتدرʈب טلك؅فوɲي 

يحتوي ɠل الوسائل التكنولوجيا اݍݰديثة للاتصال والمعلومات يتم من خلالɺا تقديم جميع  والذي

  سائط טلك؅فونية.اݝݰتوʈات التدرȎʈية عن طرʈق مختلف الو 

استطاعت المدرسة من خلال مختلف المصاݍݳ واݝݵابر السابقة أن توفر بʋئة محفزة ومواتية   

مقعد بيداغوڊʏ تضمن من خلالɺا تدرʈب عدد كب؈ف من  800بـ:  اسȘيعا٭ڈاللتدرʈب، حيث تقدر طاقة 

تخصصات ɸؤلاء وحۘܢ Ȗغطي المدرسة احتياجاٮڈم  اختلافالطاقات الȎشرʈة ࢭʏ السنة الواحدة، وȋحكم 

ذلك ٮڈتم ، إڲʄ جانب اتمحاضر وقاعة لل قسم 40مخ؄فا و 11وورشة متخصصة  25المɺنية قامت بإɲشاء 

المدرسة باݍݨوانب טجتماعية والرʈاضية مخصصة ࢭʏ ذلك قاعات للرʈاضة وإقامات للمبʋت ومطعم؈ن 

  وأمسيات ثقافية، ورحلات، وندوات علمية. ومكتبة، وٮڈتم أيضا بإقامة عروض مسرحية

  )CBAمركز التدرʈب بن عكنون لݏݨزائر العاصمة ( تقديم -2

اݍݨزائر العاصمة أمام الڍʏ اݍݨامڥʏ، ولاية ࢭʏ أعاڲʏ  1971مركز التدرʈب بن عكنون سنة أɲآۜܡ   

، تتم؈ق تلك ال؄فامج  وטدارة ࢭʏ تقنيات الȘسي؈ف  يةالتدرȎʈ ال؄فامجمجموعة واسعة من ʉعرض المركز و 

من اݍݨانب  للإطاراتɸذه כخ؈فة التطوʈر الم۶ܣ ع؄ف ʈدعم المركز  و بالنمطية أو  بحسب ما يطلبھ الزȋون، 

  الȘسي؈في وإضفاء الطاȊع الم۶ܣ لɺم. 

مقعد  340، حيث تضم يمتلك مركز التدرʈب ل؄ن عكنون ɸياɠل بيداغوجية وترفٕڈية ɸائلة  

مقعد ومكتبة  225قاعة للمحاضرات Ȗستوعب  مجɺزة ومخ؄ف للتدرʈب טلك؅فوɲي وقسم  15بيداغوڊʏ و

تمس جميع اݝݨالات טدارʈة  ةبرامج تدرȎʈيمرجع، بفضل ɸذه الɺياɠل استطاع المركز تقديم  1000٭ڈا 

ء، טعلام وۂʏ: اݝݰاسبة والمالية، الموارد الȎشرʈة (اللوائح وטجراءات القانونية)، الȘسوʈق، Ȗسي؈ف العملا

טڲʏ، التموʈن، Ȗسي؈ف اݝݵزون، مراقبة الȘسي؈ف، التدقيق الداخڴʏ، ادارة العمليات، ادارة المشارʉع، ادوات 

غرفة  144وأما من ناحية الɺياɠل טجتماعية فالمركز يتوفر عڴʄ إقامة بطاقة اݍݨودة، Ȗعليم اللغات. 

  . 6لمركز نفس الɺيɢل التنظي׿ܣ لمدرسة البليدةوقاعت؈ن للإطعام  ومقɺي؈ن وقاعة للرʈاضة، وʈمتلك ا

  

                                                             
، ɴhttp://www.ifeg.dz/?Centre-de-Ben-Aknoun-7شور ࢭʏ الموقع الرس׿ܣ لمعɺد التدرʈب ࢭʏ الكɺرȋاء والغاز، ، مبن عكنون  تقديم مركز  6

   .22.46، بتوقيت: 10/12/2017بتصرف، تارʈخ טطلاع: 
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  تقديم مركز التدرʈب لع؈ن مليلة  -3

ݝݨمع سونلغاز  عڴʄ  استجابة للطلبات الم؅قايدة 1986أɲآۜܡ مركز ع؈ن مليلة للتدرʈب سنة   

 ʄامة وأماكن للإقامة عڴɸ يةȎʈشأ المركز  مرافق تدرɲاء والغاز، ولأجل ذلك أȋرɺالك ʏقطاڤ ʏب ࢭʈالتدر

 مج تدرȎʈية مختلفة تمس العديد من اݝݨالاتا، حيث تقدم تلك المرافق بر ɸكتار  17مساحة قدرɸا 

، توزʉع الغاز عن طرʈق כنابʋب، כمن وزʉع الكɺرȋاءالتقنية والمتمثلة ࢭʏ: انتاج الكɺرȋاء، نقل الكɺرȋاء، ت

  ، للمركز  نفس الɺيɢل التنظي׿ܣ الموܷݳ ࢭʏ السابق.بمɺن الكɺرȋاء والغازالمرتبط 

ورشة  21مقعد بيداغوڊʏ و 386لـ  امتلاكھيقدم المركز  جميع متطلبات التدرʈب الم۶ܣ عن طرʈق    

ɺة للمɺسونلغاز ، والممثلةن القاعدية ݝݨمع متخصصة موج :ʏائية،  ࢭȋرɺات الكɢصيانة واستغلال الشب

قسم للتدرʉس وقاعة للإعلام  17، الكɺرȋاء، انتاج الكɺرȋاء، ولديھ كذلك صيانة واستغلال شبɢات الغاز

 144عنوان وقاعت؈ن للمطالعة، وʈمتلك قاعات للرʈاضة ومطاعم وإقامة Ȋسعة  8000ךڲʏ ومكتبة ٭ڈا 

        .7غرفة

يمكن القول حول ما تم تقديمھ عن مدارس ومراكز التدرʈب التاȊعة ݍݨمع سونلغاز  أن ɸذا כخ؈ف   

لمواردɸا الȎشرʈة بالمɺارات المغذي الوحيد  باعتبارɸايتحمل أعباء كب؈فة ࢭʏ سȎيل نجاح تلك المرافق 

الكب؈ف الذي ʇشɺده قطاع  والمعارف اݍݨديدة اݍݵاصة بمناصّڈم ࢭʏ العمل، وحۘܢ يتم טستفادة من التطور 

ʇسڥʄ اݝݨمع إڲȖ ʄغي؈ف اس؅فاتيجيتھ ࢭʏ التدرʈب عڴʄ ما ɸو تقليدي تكنولوجيا المعلومات وטتصالات 

المعتمد عڴʄ اݍݰضور إڲʄ ما ɸو إلك؅فوɲي، وɸذا بإضافْڈا وحدات متخصصة ࢭʏ التدرʈب טلك؅فوɲي تقدم 

نت وכن؅فانت موفرة بذلك الوقت والمال، ومن ɸذا من خلالɺا اݝݰاضرات وכɲشطة ع؄ف  شبɢات כن؅ف 

المنطلق يأȖي البحث الميداɲي ࢭʏ مدرسة البليدة ومركز بن عكنون للتعرف عڴʄ اتجاɸات العامل؈ن وטدارʈ؈ن 

     .   ؟ذلك ࢭʏ تحس؈ن أدا٬ڈم ࢭʏ العمل  نحو  التدرʈب טلك؅فوɲي وɸل ساɸم

  

  

  

  

    

                                                             
،  http://www.ifeg.dz/?Centre-de-Ain-M-lila-99تقديم مركز ع؈ن مليلة، مɴشور ࢭʏ الموقع الرس׿ܣ لمعɺد التدرʈب ࢭʏ الكɺرȋاء والغاز:   7

  .00:05، بتوقیت: 12/12/2017بتصرف، تاریخ الاطلاع:
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  ة للبحثالمبحث الثاɲي: טجراءات المنݤݨي

ال؅فاكم المعرࢭʏ النظري ما ɸو محقق من ʇسڥʄ الباحث من خلال טجراءات المنݤݨية المعتمدة رȋط            

، وȋناء عڴʄ ذلك وسعيا لتحقيق ɸدف امɢانية تجسيد ذلك ࢭʏ المؤسسة محل الدراسةوالتطبيقي مع 

 عامل؈ن سʋتم التطرق ࢭɸ ʏذا اݍݨزءوأداء الالبحث والمتمثل ࢭʏ ايجاد الرابط ب؈ن أȊعاد التدرʈب טلك؅فوɲي 

ࢭʏ  الممكن استخدامɺاالتاȊعة وتحديد أي المناݠݮ العلمية المتغ؈فات و المستقلة تغ؈فات الماڲʄ ضبط 

Ȗعرʈف اݝݨتمع المسْڈدف والعينة المܦݰوȋة منھ ݍݨمع البيانات الضرورʈة مٔڈا كذا معاݍݨْڈا، و 

بار صدقɺا وثباٮڈا باستخدام أساليب معاݍݨة احصائية اخت مستخدم؈ن ࢭʏ ذلك أدوات بحثية معينة يتم

  توافق طبيعة متغ؈فات البحث. مناسبة

  ھالتعرʈف بمتغ؈فاتمنݤݮ البحث و المطلب כول: 

  أولا: التعرʈف بمتغ؈فات البحث

من البحث واطلاعھ عڴʄ الدراسات السابقة  استطاع الباحث  من خلال تطرقھ لݏݨوانب النظرʈة          

من المتغ؈ف الرئʋس والممثل ࢭʏ التدرʈب اݍݨزئية المتغ؈فات المستقلة ضبط متغ؈فات الدراسة، فحددت 

:ʏي فيمايڴɲטلك؅فو  

Ȗعتمد عڴʄ تصور المتدرب لقدراتھ عڴʄ أداء سلسلة المɺام  :)Self-efficacy( الفعالية الذاتية للتدرʈب -

المتعلقة بالوسائط טلك؅فونية المتعددة للاستفادة من اݝݰتوʈات التدرȎʈية، وɸذا لن يɢون إلا من خلال 

ما يمتلكھ المتدرب من معارف ومɺارات تخص استخدام تلك الوسائط. وخ؄فتھ ࢭʏ استخدام تلك الوسائط 

 ʄية سابقة.وكذا قدرتھ عڴɴʈوɢטستفادة من تجارب زملائھ الذين خاضوا دورات ت  

): يتمثل ࢭʏ درجة استعداد المتدرب لبذل Motivation to E-trainingاݍݰافز للتدرʈب טلك؅فوɲي ( -

טختيار والمشاركة ࢭʏ وضع  ، وكذلك السماح للمتدرȋ؈نمجɺودات أك؆ف لتحس؈ن כداء ࢭʏ العمل والتدرʈب

  .التدرʈب اݍݵاصة ٭ڈمبرامج 

الدرجة الۘܣ ʇعتقد فٕڈا المتدرب أن  وۂEasy of use :(ʏسɺولة استخدام اݝݰتوى التدرʈۗܣ وتنوعھ ( -

ʏي والعقڴɲد البدɺي يتطلب قليلا من اݍݨɲب טلك؅فوʈتم ذلك من خلال تحقق استخدام نظام التدرʈو ،

 واݍݨودة والتنوع.والمتمثلة ࢭʏ سɺولة טستخدام  أȊعاد اݝݰتوى التدرʈۗܣ

تفاعلات العديدة ب؈ن المتدرȋ؈ن وȌعضɺم البعض، ومع ال تلك التفاعل والتواصل ب؈ن المتدرب والمدرب: -

  المدرب، ومع المصادر المتاحة بالبʋئة טف؅فاضية سواء من خلال טتصال الم؅قامن أو غ؈ف الم؅قامن. 
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توفر الظروف المناسبة والمساندة لȘܨݨيع العمال  مدىالمناخ التنظي׿ܣ المܨݨع للتدرʈب לلك؅فوɲي:  -

  عڴʄ المشاركة ࢭʏ ال؄فامج التدرȎʈية القائمة عڴʄ تكنولوجيا المعلومات وטتصالات.

  بۚܢ التحتية والمتمثلة ࢭʏ الشبɢات وכجɺزة وال؄فمجيات.ʇع؄ف عٔڈا بالالمتطلبات التقنية:  -

معرفة التغ؈ف الذي يحدث من خلال بالɴسبة للمتغ؈ف التاȊع فقد حدد ࢭʏ أداء العامل؈ن والذي يقاس  أما و

 ʏالعملࢭ ʏاݍݨوانب السلوكية والܨݵصية ودرجة טل؅قام ࢭ.  

  سبق يمكن تصور نموذج الدراسة فيمايڴʏ: عڴʄتأسʋسا 

  المق؅فحنموذج الدراسة ):26(شɢل رقم ال

  

     

  بيȎبۗܣ

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  إعداد الباحث بالاعتماد عڴʄ ما سبق المصدر:

 العلاقة 

 כثر

 المتغ؈ف المستقل

 التدرʈب טلك؅فوɲي

 الفعالية الذاتية للتدرʈب

 اݍݰافز للتدرʈب טلك؅فوɲي

 سɺولة استخدام

 التفاعل والتواصل

المܨݨع المناخ التنظي׿ܣ  

 المتطلبات التقنية

 المتغ؈ف التاȊع

 أداء العامل؈ن

اݍݨɴس، العمر، المستوى التعلي׿ܣ، البيانات الوصفية العامة: 

 المستوى الم۶ܣ، سنوات اݍݵ؄فة 

 العلاقة



-سونلغاز-ࡩʏ تحس؈ن أداء العامل؈ن ࡩʏ الشركة الوطنية للكɺرȋاء والغاز تھالتدرʈب לلك؅فوɲي ومساɸم  الفصل الراȊع 

 

 
183 

معرفة و  ٱڈدف النموذج المق؅فح إڲʄ محاولة ايجاد العلاقة ب؈ن التدرʈب טلك؅فوɲي وأداء العامل؈ن

ࢭʏ المتغ؈ف التاȊع وȋالتاڲʏ كشف المساɸمة الۘܣ يمكن أن مقدار تأث؈ف ɠل Ȋعد من أȊعاد المتغ؈ف المستقل 

المعلومات وטتصال ࢭʏ المؤسسة عڴʄ أن يؤدي ذك إڲʄ  تتحقق من تبۚܣ برامج تدرȎʈية قائمة عڴʄ تكنولوجيا

الموالية نقاط المن خلال لذي سʋتم إثباتھ تحسن ࢭʏ כداء بمختلف جوانبھ النوعية منھ والكمية، وɸذا ا

  للبحث.

  البحث منݤݮ ثانيا:

إن أي بحث عل׿ܣ لا يمكن أن يصل إڲʄ النتائج المرغوب منھ دون الس؈ف وفق منݤݮ واܷݳ يتم من 

البحث من خلال معرفة طبيعة  ࢭɸ ʏذا المعتمدنݤݮ الميتحدد خلالھ دراسة المشɢلة محل الدراسة، حيث 

والفرضيات الموضوعة وכɸداف المراد تحقيقɺا وكذا  כسئلةوالۘܣ تتحدد ۂʏ כخرى انطلاقا من  الدراسة

إظɺار مساɸمة التدرʈب محاولة  بحث فɺو وأما ما يتعلق بالɺدف כسا؟ۜܣ لل، المف؅فضة تغ؈فاتالم

لمبۚܣ عڴʄ الوسائط انطلاقا من تحقيق כȊعاد المرتبطة بالتدرʈب ا טلك؅فوɲي للعمال ࢭʏ تحس؈ن أدا٬ڈم

  ارة الٕڈا ࢭʏ النموذج المق؅فح.טلك؅فونية والۘܣ تم טش

باعتباره أحد  أساليب التحليل المركز عڴʄ معلومات  المنݤݮ الوصفياتباع بناء عڴʄ ما سبق تم  و   

،  خلال ف؅فات زمنية معلومة بحوثالموضوع المظاɸرة أو العن صورة نوعية أو كمية  ࢭɠʏافية ودقيقة 

بما يɴܦݨم مع المعطيات وذلك من أجل اݍݰصول عڴʄ نتائج علمية، ثم تفس؈فɸا بطرʈقة موضوعية 

، وȋما أن ɸذه الدراسة لا تقتصر عڴʄ وصف الظاɸرة فقط بل تتعدى إڲʄ ايجاد العلاقة ب؈ن الفعلية

 لاقات المتبادلةدراسة العالمنج الوصفي والذي يتمثل ࢭʏ متغ؈فاٮڈا ما يدفع ذلك اڲʄ استخدام أحد أنماط 

العلاقات ب؈ن ، حيث يُتَجاوز فٕڈا من وصف وفɺم الظاɸرة إڲʄ دراسة 8الدراسة טرتباطيةوȋالتحديد 

 و لمعرفة مدى ارتباطɺا من عدمھ، متغ؈فاٮڈا 
ُ
Șناول عادة مجموعة من المتغ؈فات الۘܣ يظن أٰڈا مرتبطة مع ت

، وأما טرتباط يتم حذفɺا من الدراسات اللاحقةالمتغ؈ف الرئʋس  فإذا وجد أن Ȋعض ɸذه المتغ؈فات ضعيف 

، وɸذا الذي يتم البحث عن مقدار تأث؈فɸا ࢭʏ المتغ؈ف التاȊعالمتغ؈فات الۘܣ يتܸݳ أن لɺا علاقة ارتباط قوʈة 

  المنݤݮ اݝݵتار.سʋتم اتبعاه ࢭʏ اݍݵطوات التالية كمراحل لتنفيذ 

     : مجتمع وعينة البحث المطلب الثاɲي

  ʏمجمع سونلغازجميع يتمثل مجتمع البحث ࢭ ʏالمصاݍݳ والمدراء ࢭ ʏ؈ن والتقني؈ن ومسؤوڲʈטدار 

والذين استفادوا من   وȋالتحديد من ɸم ࢭʏ فروع وشرɠات اݝݨمع الموزع؈ن عڴʄ مستوى ولايات الوطن،

التدرʈب  معɺد، وɠان ذلك عڴʄ مستوى 2017دورات تدرȎʈية الك؅فونية ࢭʏ السدا؟ۜܣ כول من سنة 
                                                             

  .380، ص2011، دار المحجة البیضاء، بیروت،  2یوسف طباجة، منھجیة البحث :تقنیات ومناھج، الطبعة  8
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والمدرسة  )ȋ)CBAالتحديد ࢭʏ مركز بن عكنون باݍݨزائر  العاصمةللغاز والكɺرȋاء المنت׿ܣ للمجمع و  والتقييم

تطورا نوعيا مقارنة بالمعاɸد כخرى، حيث عملية التدرʈب  مافت فٕڈرَ عَ  واللذان )ETBلبليدة (باالتقنية 

التدرʈب  ʏوטتصال، وȋالتواصل مع مسؤوڲ د من تكنولوجيات حديثة ࢭʏ المعلوماتسايرت ما ɸو موجو 

 ʏي ࢭɲعمم عليھ نتائج  استطعنا تحديد اݝݨتمع المسْڈدف ركز  والمدرسةالمטلك؅فوȖ والذي يمكن أن

  منتم؈ن ݝݵتلف الفروع والذين يمكن الوصول الٕڈم.مفردة  200البحث، وأما اݝݨتمع المتاح فقد حدد ب: 

لɺا نفس  بطرʈقة المعاينة العشوائية الȎسيطة، حيث أن تم أخذ مجموعة جزئية من اݝݨتمع المتاح        

طبيق احدى المعادلات المشɺورة والمتعلقة بالمعاينة ذات ݯݨم محسوب بت كعينةواعت؄فت ݵصائص اݍ

  والمكتوȋة بالصيغة التالية: )Stephen Sampson( سȘيفن سامȎسون احث ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــوۂʏ للبטحتمالية 

     

   

 :ʏل عنصر من عناصر المعادلة فيمايڴɠ حيث يمثل  

n:  ، ݯݨم العينةN :  ، ݯݨم اݝݨتعP سبة توفر اݍݵاصية واݝݰايدةɲ :  ساويʇ 0.5والذي   ،Z:  الدرجة

   ɲ :0.05سبة خطأ المعاينة وȖساوي d، 1.96وȖساوي    %95المعيارʈة لمستوى ثقة 

  ɠالتاڲʏ:وȋتعوʈض ݯݨم اݝݨتمع ࢭʏ المعادلة نجد ݯݨم العينة כدɲى 

  

     

مجتمع ɺا للـــــــــــــــــــــــɠلما ɠان ݯݨم العينة أك؄ف من المقدار السابق ɠلما ɠان ذلك أفضل لتمثيليمكن القول أنھ 

   .المدروس

  الثالث: أدوات البحث المطلب

تحتاج عملية جمع البيانات حول الظاɸرة المدروسة استخدام أدوات بحثية  تȘناسب ومتغ؈فات     

البحث ، ومن منطلق تبۚܣ المنݤݮ الوصفي فإنھ تم اختيار أدات؈ن من البحث وכɸداف المرجو  تحقيقɺا 

المتعلقة باݍݨوانب ذات الصلة بالتدرʈب טلك؅فوɲي واݍݨوانب المتعلقة بأداء  بياناتلݏݰصول عڴʄ ال

  العامل؈ن، وɸات؈ن כدات؈ن ɸما: المقابلة وטستȎيان.
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  المقابلة أولا:

مقابلة مسؤوڲʏ التدرʈب טلك؅فوɲي ࢭɠ ʏل من مركز التدرʈب ب؄ن عكنون ࢭʏ اݍݨزائر  تتم                

 
ُ
ا مجموعة من כسئلة تتعلق بموضوع البحث وɸذا رح علٕڈمالعاصمة  والمدرسة التقنية بالبليدة، حيث ط

س من خلال المقابلة مع المسؤ لو Ȋعد أن تم شرح טشɢالية وכɸداف المراد تحقيقɺا ، 
ُ
أن ɸناك ول؈ن قد لم

تمت טجابة عڴɠ ʄل כسئلة المطروحة بدون تردد فرغبة كب؈فة ࢭʏ التعاون مع الباحث لإتمام البحث، 

من فكرتھ كمشروع اڲʄ غاية تجسيده عڴʄ خصوصا بما يتعلق باݍݨوانب الۘܣ تمس التدرʈب טلك؅فوɲي 

ʉعدل ɠل ما و ɢون وأن يܶݱݳ ، و استطاع الباحث كذلك أن يتصور شɢل טستȎيان كيف يأرض الواقع

وȋالتاڲʏ لا  ɠان ʇعتقد أنھ صاݍݳ للتنفيذ وخاصة أن مشروع التدرʈب טلك؅فوɲي حديث الظɺور ࢭʏ شرɠاتنا

يمكن تصوره بنفس اݍݱݨم كما ɸو  موجود ࢭʏ شرɠات الدول المتقدمة الۘܣ قطعت أشواط كب؈فة ࢭʏ تبۚܣ 

   .لعامل؈نتكنولوجيا المعلومات وטتصال فيما يخص تدرʈب ا

  טستȎيان ثانيا:

المتعلقة  ࢭʏ البحث والۘܣ تم טعتماد علٕڈا ࢭʏ جمع البيانات رئʋسيةالداة כ استمارة טستȎيان ت؄ف Ȗع            

ڈا موجɺة لمفردات العينة المܦݰوȋة من اݝݨتمع المتاح، والذي ستعمم وكذلك ل، بموضوع الدراسة ɢوٰ

 مفردة، 130واݝݰددة سابقا ب عليھ نتائج تلك العينة 

       :مراحل وۂʏ  بثلاثاستمارة טستȎيان  تصميممرت عملية لقد 

1. :ʏي  مرحلة البناء כوڲɲالفصل כول، الثا ʏة المستخدمة ࢭʈيم النظرɸأساس المفا ʄذه المرحلة عڴɸ تمت

تم صياغة مجموعة معت؄ف  ومن ذلكفوɲي وأȊعاده وكذا أداء العامل؈ن، والثالث، والمتعلقة بالتدرʈب טلك؅

جزء مٔڈا خاص بالمعلومات العامة وجزء آخر متعلق بالتدرʈب  عبارة 75تصل اڲʄ  العباراتة من 

 טلك؅فوɲي من خلال أȊعاده وجزء ثالث متعلق بأداء العامل؈ن من خلال اݍݨوانب السلوكية والܨݵصية

   للعامل؈ن.

 حيث تمتأȖي ɸذه المرحلة Ȋعد ما تم بناء استمارة טستȎيان ࢭʏ المرحلة السابقة،  مرحلة التحكيم: .2

اعداد טسȘبانات مجال  وࢭʏࢭʏ مجال تخصص الموضوع ݵ؄فة اݍعرضɺا عڴʄ مجموعة من اݝݰكم؈ن ذوي 

فبعد اس؅فداد טستȎيان وجد أن ɸناك ملاحظات عديدة حول عبارات ، خاصة من الناحية טحصائية

خذ  د،أو العدتȎيان سواء من ناحية اللغة أو المضمون טس
ُ
ذلك Ȋع؈ن טعتبار  وتم اجراء Ȗعديلات ɠل فأ

 ʄيان عبارات عڴȎا والت؇ טستɺتنقيح ʄأن أصبح ما أدى ذلك إڲ ʄا إڲɸعبارة 65قيل من عدد. 
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 30تم تجرʈب استمارة טستȎيان بتوزʉعɺا الك؅فونيا عڴʄ عينة تجرȎʈية مɢونة من  مرحلة التجرʈب: .3

 مفردة ممثل؈ن ࢭʏ  العمال وטدارʈ؈ن  التاȊع؈ن لشركة سونلغاز  والمستفيدين من برامج التدرʈب טلك؅فوɲي

درسة التعاون مع مسؤوڲʏ التدرʈب ࢭʏ المركز والمبɸذا تم ، و 2017خلال السدا؟ۜܣ כول من سنة 

أرسل من و مستفيدين من الدورات التدرȎʈية، لل عناوʈن טيميلللباحث  سلمتث ، حيابقاالمذɠورʈن س

 أين خلالɺا טستȎيان 
َ
أي    %80بمعدل اس؅فداد  من يوم טرسال اڲʄ يوم טعادةحواڲʏ  شɺرʈن طلب ذلك ت

حظات، ومن ذلك تم التعديل اسȘبانة، ولوحظ أن ɸناك عبارات لم يتم טجابة علٕڈا وأخرى علٕڈا ملا  24

 ، والتܶݰيح إڲʄ أن تم تنقيح טستȎيان Ȋشɢل كڴʏ من خلال ضبط عبارات ɠل محور  شكلا ومضمونا

 ʏون من  ٔڈاية نموذجالأعطى ذلك ࢭɢيان يتȎي للاستǿل من خلاعبارة يمكن  60ٰڈاɢشȊ ا جمع البياناتɺل

 جيد. 
َ
  ضمن טستȎيان ࢭʏ شɢلھ الٔڈاǿي ثلاثة محاور أساسية وۂʏ:ت

المستجوȋة وقد حددت ࢭʏ  الۘܣ تخص المعلومات العامة عن المفردة عناصريتɢون من ال اݝݰور כول: -

 خمسة وۂʏ: اݍݨɴس، العمر، المستوى التعلي׿ܣ، المستوى الم۶ܣ، سنوات اݍݵ؄فة.

 مايڴʏ:: يتعلق بالتدرʈب טلك؅فوɲي  وɸو مقسم إڲʄ ستة أȊعاد والمتمثلة فيالثاɲياݝݰور  -

 ) بʈالعبارة 1من العبارة الفعالية الذاتية للتدر  ʄ6اڲ ،( 

 ) بʈ7العبارة من اݍݰافز للتدر ʄ12 العبارة اڲ،( 

  ) ولة טستخدامɺالعبارة  13من العبارة س ʄ18اڲ ،( 

  العبارة  19العبارة (من  טتصال والتفاعل ʄ26اڲ.( 

  ب (من العبارʈالعبارة  27ة المناخ التنظي׿ܣ المܨݨع للتدر ʄ33اڲ.( 

  ب ( من العبارةʈالعبارة  34المتطلبات التقنية للتدر ʄ40اڲ.( 

 ، حيثيتعلق بأداء العامل؈ن  من الناحية السلوكية والܨݵصية وטل؅قام والتعاون  اݝݰور الثالث: -

 .60اڲʄ غاية  العبارة  41ة بدا من العبارة عبار  15خصص لھ 

    
ُ
ثل اݝݰاور السابقة متغ؈فات البحث المستقلة والتاȊعة، حيث تحاول عباراٮڈا قياس ɠل متغ؈ف  من مَ ت

ɠاملة دون نقص ࢭʏ טجابات  تم اݍݰصول عڴʄ جميع טستȎيانات إذاخلال اجابة مفردات العينة علٕڈا ، ف

الوصول اڲʄ اجابات أكيدة حول כسئلة الموضوعة ࢭʏ البحث وȋالتاڲʏ تحقيق  فإنھ يزʈد من احتمال 

  أɸداف البحث.

Ȋعد ضبط טستȎيان واخراجھ ࢭʏ شɢلھ الٔڈاǿي تم توزʉعھ عڴʄ مفردات عينة الدراسة والمقدرʈن ب 

لاحظ الباحث من خلال فحص ما تم  ، واسȘبانة من טجماڲʏ الموزع 110مفردة، تم اس؅فداد  130
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اسȘبانة للتحليل وɸذا لعدم ملِڈا ɠاملة، وعليھ بلغ عدد טستȎيانات المس؅فدة  27اس؅فجاعھ عدم صلاحية 

من اجماڲʏ ݯݨم العينة وɸذا   % 65أي ما ʇعادل ما ɲسȎتھ اسȘبانة  Ȋ83عد حذف غ؈ف الصاݍݰة مٔڈا 

  مقبول لأنھ أك؄ف من النصف وȋالتاڲʏ يمكن Ȗعميم النتائج عڴʄ اݝݨتمع.

اݍݵما؟ۜܣ باعتباره أɲسب  ليكرت المقياس الذي تم اختياره لɺذا טستȎيان فɺو مقياس وأما

أفراد العينة حول ظاɸرة ما، ومن ذلك تكمن درجات  أراء واتجاɸات محاولة معرفة  المقايʋس ࢭʏ حالة

  :ا يڴʏ، وۂʏ ممثلة فيم5وأعلاه  1ࢭʏ خمسة مستوʈات أدناɸا المقياس 

 شدةȊ ؛درجة  1أعطيت لھ   لا أوافق 

 ؛درجة 2أعطيت لھ  لا أوافق 

 محايد ɺ؛درجات 3 اأعطيت ل 

 ؛درجات  4أعطيت لھ  أوافق 

  شدةȊ درجات.5 أعطيت لھأوافق  

)، ثم تم 4=  1 – 5تم حساب المدى العام للمقياس من خلال طرح أقل درجة من أك؄ف درجة (

) Ȋعدɸا تم اضافة 0.8 =4/5( لݏݰصول عڴʄ طول الفئة الܶݰيحالمقياس  فئاتقسمتھ عڴʄ عدد 

صل علٕڈا لتصبح القيمة المتح الܶݰيح) 1إڲʄ أقل قيمة ࢭʏ المقياس وۂʏ أدɲى درجة ( الفئةطول قيمة 

  ذا بالɴسبة للباࢮʏ لتصبح الفئات بالشɢل التاڲʏ:)، وɸك1.8=0.8+1( اݍݰد כقظۜܢ لɺذه الفئة

  1من  ʄشدة   منخفض يمثل بـ: 1.8إڲȊ يان؛ نحوجدا /لا أوافقȎجميع عبارات محاور טست 

  1.81من  ʄيان؛/لا أوافق   منخفضيمثل بـ:  2.6إڲȎنحو جميع عبارات محاور טست  

  2.61من  ʄيان؛/محايد متوسطيمثل بـ:  3.4إڲȎنحو جميع عبارات محاور טست  

  3.41من  ʄيان؛/أوافق  مرتفعيمثل بـ:  4.2إڲȎنحو جميع عبارات محاور טست  

  إڲ 4.21من ʄ5  :شدة   مرتفعيمثل بـȊ يان؛جدا / أوافقȎنحو جميع عبارات محاور טست  

  المطلب الراȊع: صدق وثبات טستȎيان

Ȗ معرفة درجة  عت؄ف ʏمة الۘܣ يحتاج الٕڈا الباحث ࢭɺاختبارات  الصدق والثبات من טختبارات الم

اختبارات الصدق معرفة درجة  بحث، حيث يحاول من خلال نتائجالࢭʏ  ھاستخدمجودة טستȎيان الذي 

عبارات טستȎيان عڴʄ قياس ما يراد قياسھ أو  ɸو قدرة  ھدقة البحث عڴʄ قياس الغرض المصمم من أجل

لتحقيق أɸداف البحث، وʈتم ذلك باستخدام العديد من טختبارات من أɸمɺا صدق اݝݰكم؈ن وصدق 

فɺو  يقʋس قدرة טستȎيان عڴʄ اݍݰصول عڴʄ أما اختبار الثبات טȖساق الداخڴʏ والصدق البناǿي، و 
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ألفا كرونباخ معامل اختبار  الباحث ࢭʏ ذلكواستخدم  ࢭʏ حالة تطبيقھ عدة مرات متتالية،نفس النتائج 

)(ALPHA CRONBACH  قوتمن  ومعامل)Guttman( .للتجزئة النصفية   

  أولا : صدق טستȎيان

טستȎيان وۂʏ : الصدق الظاɸري (اݝݰكم؈ن)، صدق استخدم الباحث ثلاث أنواع لاختبار صدق 

  العناصر التالية نتائج ɠل نوع من أنواع الصدق.تب؈ن  حيث ،الصدق البناǿيو  טȖساق الداخڴʏ للعبارات

عُرضت استمارة טستȎيان عڴʄ مجموعة من اݝݰكم؈ن (أساتذة) ينقسمون ما ب؈ن  الصدق الظاɸري:.1

ة الموارد الȎشرʈة، نظم المعلومات وטتصالات) ومتخصص؈ن ࢭʏ مجال متخصص؈ن ࢭʏ مجال البحث (ادار 

، وȌعد اس؅فداد טستȎيان تم Ȗܦݨيل العديد من الملاحظات محكم؈ن 6טحصاء وȋلغ عددɸم ࢭʏ اݝݨمل 

والتعليقات سواء من ناحية عدد العبارات أو من ناحية الصياغة، وعڴʄ ضوء ذلك قام الباحث بإجراء 

  ) يب؈ن ذلك. 01الضرورʈة ࢭʏ عبارات טستȎيان ليصبح ࢭʏ صورة ٰڈائية والمݏݰق رقم (ت جميع التܶݰيحا

2.  ʏساق الداخڴȖيان : صدق טȎساق عبارات טستȖسب؈فمن حساب معاملات טرتباط  تملمعرفة صدق ا

)Spearman(  ل عبارة معɠ اب؈نɸݳ قيم  محور وɸذا כخ؈ف مع الدرجة الɢلية، واݍݨداول الموالية توܷ

  .0.05أي  %5معامل טرتباط والقيمة טحتمالية مع تثȎيت مستوى الدلالة عند 

  الفعالية الذاتية للتدرʈب טلك؅فوɲي محور ار صدق טȖساق الداخڴʏ لعبارات اختب ): 13اݍݨدول رقم ( 

  العبارة  الرقم
معامل 

  טرتباط

 القيمة טحتمالية

(Sig)  

1  
Ȗسمح مؤɸلاȖي العلمية باجتياز جميع المراحل والعقبات المتعلقة بالتدرʈب 

  טلك؅فوɲي
.638** .000 

2  
 ʄي بالرجوع إڲɲب טلك؅فوʈعملية التدر ʏاستعمال الكمبيوتر ࢭ ʄأمتلك القدرة عڴ

  )GUIDEدليل التعليمات (
..643**  .000 

3   ʏم استعماڲɸي التقنيةساȖتحس؈ن قدرا ʏ000.  **655.  للكمبيوتر وכن؅فنت وכن؅فانت ࢭ 

4  
خ؄فȖي ࢭʏ استعمال الكمبيوتر وכن؅فنت جعلتۚܣ مستعدا للمشاركة ࢭʏ الدورات 

  التدرȎʈية
.763**  .000 

5  
زادت مشاركۘܣ ࢭʏ دورات تدرȎʈية سابقة ࢭʏ مجال التدرʈب טلك؅فوɲي من امɢانية 

  ات تدرȎʈية مستقبليةטستفادة من دور 
.726**  .000 

6  
زملاǿي ࢭʏ مجال التدرʈب טلك؅فوɲي للاستعداد  استفدت من تجارب وخ؄فات

  لدورات تدرȎʈية أخرى 
.701** .000 

  ) 0.05، *معنوي عند مستوى 0.01(**معنوي عند مستوى    SPSSإعداد الباحث بالاعتماد عڴʄ مخرجات برنامج  المصدر:
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من خلال اݍݨدول السابق أن معاملات טرتباط ݍݨميع العبارات ݝݰور الفعالية الذاتية  يتܸݳ

مما يدل ذلك عڴʄ  وجود ارتباط قوي  ب؈ن العبارات واݝݰور وࢭʏ نفس  0.6للتدرʈب טلك؅فوɲي تفوق 

وɸو   ، وعليھ بمكن القول أن عبارات اݝݰور صادقة لقياس ما وضعت من أجلھالوقت يمتاز بالمعنوʈة

   لدى المتدرȋ؈ن ࢭʏ الشركة. معرفة توفر متطلبات الفعالية الذاتية من مؤɸلات وخ؄فات

  اݍݰافز للتدرʈب محور  اختبار صدق טȖساق الداخڴʏ لعبارات ):14اݍݨدول رقم (     

  العبارة  الرقم
معامل 

  טرتباط

القيمة 

  (Sig) טحتمالية

 000. **595.  المشاركة ࢭʏ دورة التدرʈب טلك؅فوɲي فرصة جيدة لتحس؈ن أداǿي ࢭʏ العمل  7

8  
ارتباط التدرʈب טلك؅فوɲي Ȋعنصري ال؅فقية والمɢافآت عڴʄ כداء يحفزɲي 

  للمشاركة ࢭʏ دورات تدرȎʈية مستقبلا
.443**  .000 

9  
غ؈ف مقيد Ȋعنصري الزمان والمɢان مقارنة  ʇُعت؄ف التدرʈب טلك؅فوɲي حافز ڲɠ ʏونھ

  بالتدرʈب التقليدي
.486**  .000 

10  
...) ࢭʏ تقديم Email، المنصات، CDاستخدام طرق وأدوات حديثة ومتعددة (

  محتوى التدرʈب טلك؅فوɲي ʇܨݨعۚܣ للمشاركة ࢭʏ دورات تɢوɴʈية مستقبلا
.479**  .000 

11  
أداء زملاǿي ࢭʏ العمل Ȋعد المشاركة ࢭʏ الدورات التدرȎʈية ʇܨݨعۚܣ عڴʄ  تحسن

  المشاركة فٕڈا مستقبلا
.387**  .000 

12  
أعتقد أن بʋئة العمل ࢭʏ مؤسسۘܣ (טدارة العليا، الرؤساء، العمال...) توڲʏ اɸتمام 

  للمشاركة ࢭʏ دورة التدرʈب טلك؅فوɲي
.415**  .000 

  ) 0.05، *معنوي عند مستوى 0.01(**معنوي عند مستوى  SPSSإعداد الباحث بالاعتماد عڴʄ مخرجات برنامج  المصدر:

يب؈ن اݍݨدول الموܷݳ أعلاه أن ɸناك ارتباط متوسط ب؈ن عبارات اݝݰور واݝݰور كɢل وɸو معنوي، 

عد ࢭʏ عملية وɸذا يب؈ن أن ɸناك اȖساق داخڴʏ ضعيف نوعا ما وعليھ يجب اݍݰذر عند أخذ ɸذا الب

  التحليل ࢭʏ اݍݵطوات الموالية.
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  ستخدام والوصول سɺولة ט  محور  اختبار  صدق טȖساق الداخڴʏ لعبارات): 15اݍݨدول رقم (

  العبارة  الرقم
معامل 

  טرتباط
(Sig)טحتمال  

13  
رغبۘܣ ࢭʏ المشاركة ࢭȖ  ʏشعرɲي سɺولة استخدام أدوات التدرʈب טلك؅فوɲي بالارتياح وتزʈد

  دورات مستقبلية
.729** .000 

 Ȗ  .652**  .000سɺل وسائل التدرʈب טلك؅فوɲي عملية טطلاع عڴʄ اݝݰتوى التدرʈۗܣ  14

15  
أستطيع التنقل ࢭʏ منصة التدرʈب טلك؅فوɲي بمرونة وسرعة من محتوى لآخر خلال 

  عملية التدرʈب
.737**  .000 

16  
الفنية والتقنية ࢭʏ المنصات טلك؅فونية (آراء خ؄فاء ࢭʏ المنتديات، دليل Ȗسɺل المساعدات 

  טستخدام، روابط ذات الصلة...) عملية الوصول إڲʄ المعلومات
.744**  .000 

 000.  **740.  تمتاز المعارف والمعلومات المقدمة ࢭʏ اطار دورات التدرʈب טلك؅فوɲي بالدقة والموثوقية  17

18  
تتم؈ق المعارف والمعلومات المقدمة ࢭʏ دورة التدرʈب טلك؅فوɲي باݍݰداثة والملائمة من 

  ناحية الزمان والمɢان
.568**  .000 

  ) 0.05، *معنوي عند مستوى 0.01(**معنوي عند مستوى  SPSSإعداد الباحث بالاعتماد عڴʄ مخرجات  المصدر:

راد فعلا عن ما ي تمن خلال اݍݨدول أن العبارات الموضوعة ݝݰور سɺولة טستخدام ع؄ف  يظɺر

، وقوة ومعنوʈة معاملات טرتباط أك؄ف دليل عڴʄ أن ɸناك اȖساق داخڴʏ الوصول إليھ من محتوى اݝݰور 

  ب؈ن العبارات.

والتواصل (ب؈ن المدرب اختبار صدق טȖساق الداخڴʏ لعبارات محور التفاعل ):16ݍݨدول رقم (ا

  والمتدرȋ؈ن، ب؈ن المتدرȋ؈ن نفسɺم، ب؈ن المتدرب واݝݰتوى)

  العبارة  الرقم
معامل 

  טرتباط

 القيمة טحتمالية

(Sig)  

19  
טتصال والتفاعل ࢭʏ التدرʈب טلك؅فوɲي ب؈ن כطراف (المدرب، المتدرب، اݝݰتوى 

  التدرʈۗܣ) يتم Ȋشɢل فوري أو مؤجل
.682** .000 

20  
التدرʈب טلك؅فوɲي يكسر حاجز اݍݵوف واݍݶݨل وʈدفعۚܣ للمشاركة ࢭʏ دوراتھ 

  مستقبلا
.624**  .000 

 000.  **755.  تبادل المعارف والمعلومات ب؈ن المدرب والمتدرȋ؈ن يتم Ȋشɢل مرن وȋدون عوائق  21

 000.  **694.  عملية טتصال والتفاعل טلك؅فوɲي لا تتطلب اجراءات وȖعقيدات ادارʈة  22

23  
اللغة المستخدمة ࢭʏ عملية טتصال والتفاعل טلك؅فوɲي تمتاز بالȎساطة وسɺولة 

  الفɺم
.590**  .000 

24  
عملية טتصال والتفاعل ࢭʏ التدرʈب טلك؅فوɲي يطور حالة טɲܦݨام 

  والتلاحم ب؈ن أطراف التدرʈب
.734**  .000 

25 
...) Ȗسɺل عملية التواصل Email ،Chat ،Forumأدوات טتصال والتفاعل טلك؅فوɲي (

  ب؈ن المدرب والمتدرȋ؈ن
.683**  .000 

 Ȗ  .644**  .000سɺل أدوات טتصال والتفاعل לلك؅فوɲي عملية التواصل ب؈ن المتدرȋ؈ن فيما بئڈم 26

  ) 0.05عند مستوى  ، *معنوي 0.01(**معنوي عند مستوى  SPSSإعداد الباحث بالاعتماد عڴʄ مخرجات  المصدر:
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ُ
النتائج الموܷݰة ࢭʏ اݍݨدول السابق ان معاملات טرتباط لأغلبية عبارات اݝݰور محصورة ب؈ن ت

وۂʏ معنوʈة ࢭʏ اݝݨمل، وɸذا يب؈ن أن العبارات مȘسقة داخليا من محور  التفاعل   0.76و  0.6ماب؈ن 

  .واݝݰتوى التدرʈۗܣ والتواصل ب؈ن المدرب والمتدرب والمدرȋ؈ن فيما بئڈم والمتدرب

  اختبار  صدق טȖساق الداخڴʏ لعبارات محور المناخ التنظي׿ܣ المܨݨع للتدرʈب ): 17اݍݨدول رقم (

معامل   العبارة  الرقم

  טرتباط

القيمة 

 טحتمالية

(Sig)  

 000. **642.  يزʈد اشراɠي ࢭʏ الدورات التدرȎʈية من درجة شعوري بالمسؤولية  27

ʇشعر العمال بالانتماء والولاء الوظيفي لمؤسسْڈم من خلال برمجْڈا   28

  لدورات تدرȎʈية متنوعة ومتعددة لɺم

.440**  .000 

Ȗܨݨعۚܣ المؤسسة عڴʄ التجديد وטبتɢار ࢭʏ العمل من خلال تكثيف   29

  عمليات التدرʈب

.746**  .000 

30  ʈا ع؄ف بوابة التدرɺيتدعم المؤسسة التعلم المستمر لعمالɲ000.  **786.  ب טلك؅فو 

Ȗعمل المؤسسة جاɸدة عڴʄ إدخال تطبيقات تكنولوجيا المعلومات   31

  ) اݍݰديثة قصد تطوʈر وعصرنة أدوات العملTICوטتصالات (

.761**  .000 

Ȗܨݨع بʋئة العمل ࢭʏ المؤسسة (الرؤساء، الزملاء، فرق العمل...) Ȗܨݨع   32

  التدرȎʈيةعڴʄ العمل اݍݨماڤʏ  ࢭʏ الدورات 

.791**  .000 

ʇܨݨع مناخ التدرʈب عڴʄ تبادل المعارف واݍݵ؄فات ب؈ن العمال ࢭʏ دورات  33

  التدرʈب טلك؅فوɲي

.744**  .000 

  ) 0.05، *معنوي عند مستوى 0.01(**معنوي عند مستوى   SPSSإعداد الباحث بالاعتماد عڴʄ مخرجات  المصدر:

يȘب؈ن من اݍݨدول السابق أن قيمة معاملات טرتباط ݍݨميع العبارات قوʈة ومعنوʈة  ما عدا العبارة 

فɢان معامل ارتباطɺا ضعيف غ؈ف أنھ معنوي، وعليھ يمكن اعتماد جميع عبارات اݝݰور لتمثيل  28رقم 

صدق محتوى ɸذا اݝݰور Ȋعد المناخ التنظي׿ܣ المܨݨع للتدرʈب טلك؅فوɲي ࢭʏ جمع البيانات وɸذا لتحقق 

  انطلاقا من اȖساقية العبارات المع؄فة لما وضعت من أجلھ .
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  اختبار صدق טȖساق الداخڴʏ لعبارات محور المتطلبات التقنية للتدرʈب טلك؅فوɲي): 18اݍݨدول رقم (

القيمة   معامل טرتباط  العبارة  الرقم

  (Sig) טحتمالية

34  
اݍݰاسوب اݍݰديثة وجميع مستلزماتھ تتوفر مؤسستكم عڴʄ أجɺزة 

  بمواصفات فنية مناسبة
.667** .000 

35  
، Scannerتمتلك المؤسسة مݏݰقات اݍݰواسʋب (الطاȊعة، الماܥݳ الضوǿي 

  شاشات عرض البيانات...)
.564**  .000 

36  
تتوفر المؤسسة عڴʄ قاعة مجɺزة خاصة بتطبيق التدرʈب טلك؅فوɲي 

  للمحاضرات المرئية، قاعة טجتماعات...) (قاعات
.744**  

.000 

 

37  
Ȗعتمد المؤسسة عڴʄ برمجيات لازمة للتدرʈب טلك؅فوɲي ࢭʏ أجɺزة الكمبيوتر 

  اݍݵاصة ٭ڈا
.838**  .000 

38  
) ملائمة للتدرʈب ȖSimulationستخدم المؤسسة عڴʄ برامج اݝݰاɠاة (

  טلك؅فوɲي
.803**  .000 

39  
 ʄي داخل المؤسسة عڴɲب טلك؅فوʈالتدر ʏتتوفر المنصات المعتمدة ࢭ

  ) للمتدرȋ؈نPos-test, Pré-testاختبارات قبلية وȌعدية (
.775**  .000 

40 
، كتب إلك؅فونية، CDتوفر مؤسستكم محتوى تدرʈۗܣ بأشɢال مختلفة (

  ɸواتف ذكية، لوحات ذكية...)
.804**  .000 

  ) 0.05، *معنوي عند مستوى 0.01(**معنوي عند مستوى    SPSSإعداد الباحث بالاعتماد عڴʄ مخرجات  المصدر:

جاءت نتائج ɸذا اݍݨدول جيدة مقارنة بɴتائج اݍݨداول السابقة وسȎب ذلك ɸو أɸمية ɸذا 

العنصر، حيث يتܸݳ أن ɸناك ارتباط قوي ࢭʏ معظم عبارات اݝݰور، ومن ذلك يمكن القول أنھ تحقق 

  صدق טȖساق الداخڴʏ ب؈ن العبارات الۘܣ ت؅فجم المتطلبات التقنية الضرورʈة لنجاح التدرʈب טلك؅فوɲي.

وكتݏݵيص لما سبق يمكن القول أن اختبار صدق טȖساق الداخڴʏ للعبارات اݍݵاصة بɢل محور 

 ʄقدرٮڈا عڴ ʏدف الذي وضعت من أجلھ والمتمثل ࢭɺت أٰڈا تحقق الɴبيɠ و ما وصف ما يتضمنھɸل محور و

 ʏل واقڥɢشȊ الية المطروحةɢטش ʄاجابات عڴ ʄادة احتمال اݍݰصول عڴʈٱڈدف إليھ الباحث من أجل ز

  وغ؈ف مظلل.
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  اختبار صدق טȖساق الداخڴʏ لعبارات محور أداء العامل؈ن): 19اݍݨدول رقم ( 

معامل   العبارة  الرقم

  טرتباط

القيمة 

 טحتمالية

(Sig)  

 000. **650.  القدرة عڴʄ تحمل مسؤولية أعباء العمل اݝݵتلفة يومياأمتلك   41

 000.  **680.  ساɸم ترك؈قي ࢭʏ العمل ࢭʏ تقليل أخطاǿي ࢭʏ العمل  42

43  ʏالوقت اݝݰدد بمستوى أداء عاڲ ʏام اݝݰددة ࢭɺ000.  **660.  أنجز الواجبات والم 

 000.  **581.  أؤدي مɺامي بطرʈقة تفوق توقعات رئʋؠۜܣ  44

 000.  **434.  أقوم بمɺام اضافية إڲʄ جانب واجباȖي الرئʋسية    45

 000.  **516.  أل؅قم بمواعيد العمل (الدخول واݍݵروج)  46

أمتلك القدرة عڴʄ التكيف مع التغ؈فات اݍݰاصلة دورʈا ࢭʏ واجباȖي داخل  47

  المؤسسة

.592**  .000 

 000.  **764.  أؤدي عمڴʏ بɢل إخلاص وتفاɲي عند انجاز المɺام  48

 000.  **483.  يقتصر حديۙܣ مع زملاǿي داخل المؤسسة عڴʄ اݍݨوانب المɺنية    49

 000.  **731.  أبحث دائما عن البديل כمثل ݍݰل مشاɠل العمل  50

 000.  **512.  أحرص عڴʄ استخدام وسائل الوقاية والسلامة المɺنية لتفادي أخطار العمل  51

 000.  **656.  أȖعاون مع فرʈق العمل لإنجاز المɺام المطلوȋة داخل المؤسسة  52

أق؅فح عڴʄ رؤساء العمل أفɢار جديدة لتطوʈر כداء واجراءات مبتكرة للقيام   53

  بوظيفۘܣ Ȋشɢل مرن 

.678**  .000 

 000.  **601.  أتقبل توجٕڈات وملاحظات رئʋؠۜܣ بصدر رحب  54

 000.  **621.  أحافظ عڴʄ ممتلɢات المؤسسة وأحمٕڈا من أي ضرر   55

، *معنوي عند 0.01(**معنوي عند مستوى   SPSSإعداد الباحث بالاعتماد عڴʄ مخرجات  المصدر:

  ) 0.05مستوى 

ݳ أعلاه نتائج مقبولة ࢭʏ العموم بتجاوز  أعطى                 اختبار صدق טȖساق الداخڴʏ ࢭʏ اݍݨدول الموܷ

بمعۚܢ أٰڈا تمتاز بالقوة والمعنوʈة ࢭʏ نفس الوقت، وعليھ يمكن  0.6معاملات טرتباط لمعظم العبارات 

كن اعتمادɸا القول أن عبارات محور כداء صادقة ࢭʏ تحقيقɺا للɺدف الذي وضعت من أجلھ وȋالتاڲʏ يم

   ࢭʏ باࢮʏ التحليل.

ʇستخدم ɸذا טختبار ࢭʏ قياس טرتباط الموجود ب؈ن اݝݰاور والدرجة الɢلية وɸذا الصدق البناǿي: .3

نجده ࢭʏ متغ؈ف التدرʈب טلك؅فوɲي فقط  والذي يحتوي ستة أȊعاد وۂʏ: الفعالية الذاتية، اݍݰافز ، سɺولة 

  خ التنظي׿ܣ، المتطلبات التقنية، واݍݨدول المواڲʏ يب؈ن ذلك:טستخدام، التفاعل والتواصل، المنا
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  الصدق البناǿي لمتغ؈ف التدرʈب טلك؅فوɲي ): 20اݍݨدول رقم (

معامل   عنوان اݝݰور (البُعد)  رقم اݝݰور 

  טرتباط

القيمة 

 Sigטحتمالية 

  000. **574.  الفعالية الذاتية للتدرʈب טلك؅فوɲي  اݝݰور כول 

  000.  **698.  اݍݰافز للتدرʈب  الثاɲي اݝݰور 

  000.  **826.  سɺولة טستخدام والوصول اڲʄ اݝݰتوى التدرʈۗܣ وجودتھ  اݝݰور الثالث

  000.  **840.  محور التفاعل والتواصل  اݝݰور الراȊع

  000.  **735.  المناخ التنظي׿ܣ المܨݨع للتدرʈب טلك؅فوɲي  اݝݰور اݍݵامس

  000.  **747.  التقنية للتدرʈب טلك؅فوɲي المتطلبات  اݝݰور السادس

  ) 0.05، *معنوي عند مستوى 0.01(**معنوي عند مستوى   SPSSإعداد الباحث بالاعتماد عڴʄ مخرجات  المصدر:      

من اݍݨدول أن جميع اݝݰاور أو כȊعاد مرتبطة ارتباط ايجاȌي وقوي باݝݰور كɢل أو يتܸݳ 

وۂʏ معنوʈة و ɸذا   0.7טلك؅فوɲي، حيث تجاوزت معظم قيم معاملات טرتباط بالدرجة الɢلية للتدرʈب 

دليل عڴʄ أن ɸناك صدق بناǿي ݝݰاور متغ؈ف التدرʈب טلك؅فوɲي وȋالتاڲʏ يمكن أن Ȗعتمد ࢭʏ التحليل لأٰڈا 

  Ȗع؄ف فعلا عن عنوان المتغ؈ف المستقل.

  ثبات טستȎيانثانيا: 

ࢭʏ טختبارات السابقة والۘܣ أعطت نتائج مقبولة عڴʄ العموم،  Ȋعد التأكد من صدق טستȎيان 

ـــــألامل ـــــــــــــــــــــــــــــــــــدام معـــــــــــــــــــــــــاستخبات טستȎيان ـــــــــــيمكن من خلال ɸذا العنصر اختبار ثب ــ ــ ــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ فا كرونباخ ـ

)Alpha de Cronbach( قوتمن ومعامل )Guttman ( ݳ ذلكتجزئة النصفية لل   .، واݍݨداول التالية توܷ

  اختبار ثبات محاور טستȎيان):  21اݍݨدول رقم (

 Cronbachألفا كرونباخ (  عدد العبارات  اسم اݝݰور   رقم اݝݰور 

Alpha(  

  معامل قوتمن

Guttman  

  709. 754.  6  الفعالية الذاتية  اݝݰور כول 

  645.  640.  6  اݍݰافز للتدرʈب  الثاɲي اݝݰور 

  666.  755.  6  سɺولة טستخدام  اݝݰور الثالث

  809.  817.  8  التواصل والتفاعل  اݝݰور الراȊع

  813.  853.  7  المناخ التنظي׿ܣ المܨݨع  اݝݰور اݍݵامس

  815.  889.  7  المتطلبات التقنية  اݝݰور السادس

  842.  928.  40  التدرʈب טلك؅فوɲي

  787.  850.  15  العامل؈ن أداء

  787.  942.  55  טستȎيان كɢل

  SPSSإعداد الباحث بالاعتماد عڴʄ مخرجات  المصدر:



-سونلغاز-ࡩʏ تحس؈ن أداء العامل؈ن ࡩʏ الشركة الوطنية للكɺرȋاء والغاز تھالتدرʈب לلك؅فوɲي ومساɸم  الفصل الراȊع 

 

 
195 

ظɺر نتائج اݍݨدول أن قيمة معامل 
ُ
ݍݨميع أȊعاد التدرʈب  )Cronbach Alpha(ألفا كرونباخ ت

وۂʏ قيمة مقبولة تفسر ثبات عبارات جميع כȊعاد، واݍݰال نفسھ بالɴسبة للدرجة  0.7טلك؅فوɲي تفوق 

وɸذا ʇعۚܣ أٰڈما جيدان   0.8 معاملتٕڈما الɢلية للتدرʈب טلك؅فوɲي وأداء العامل؈ن واللذين فاقت قيمة 

ستȎيان، وɸذا כخ؈ف أظɺرت نتائج ثباتھ الɢلية قيمة عالية مɺما تم اعادة توزʉع ט وثابتان بɴسبة كب؈فة 

وɸذا مؤشر جيد عڴʄ استقرار اجابات טستȎيان من طرف العينة مɺما تكرر توزʉعھ عڴʄ  0.9جدا تفوق 

من اݍݨدول أن التجزئة النصفية للمحاور  Guttmanمفرداٮڈا، اضافة إڲʄ ما سبق تب؈ن نتائج قيم معامل 

التعب؈ف الفعڴʏ للعبارات عن وɸذا مؤشر جيد عن  ،0.7حيث فاقت قيمة المعامل أعطت نتائج جيدة 

الآۜܣء المراد قياسھ سواء Ȗعلق כمر بصدق اݝݰتوى أو Ȗعلق بصدق البناء وكذا مدى توفر متطلبات 

  .ࢭʏ أداء العامل؈ن ɸاالتدرʈب טلك؅فوɲي الملموسة مٔڈا وغ؈ف الملموسة ࢭʏ المؤسسة محل الدراسة وتأث؈ف 

  أساليب المعاݍݨة טحصائية  المطلب اݍݵامس:

 ʏذا استخدم الباحث ࢭɸ  مة الفصلɺس טحصائية تتعلق بثلاث جوانب مʋمجموعة من المقاي

بارات الصدق والثبات لأداة البحث، مستعملا لمعاݍݨة البيانات اݝݨمعة وۂʏ: الوصفية، טستدلالية، اخت

  . 24الɴܦݵة رقم  SPSS טجتماعية ࢭʏ ذلك برنامج اݍݰزم טحصائية للعلوم

  :مايڴʏ حساب ࢭʏالعينة البيانات اݝݨمعة من وصف ل مقايʋس טحصاء الوصفيتمثلت 

  ؛والɴسب  المئوʈة للتعب؈ف عن درجة טجابة لɢل خيار  بالɴسبة لعبارات טستȎيانالتكرارات  -

  ؛لعبارات ɠل محور واݝݰاور نفسɺا للتعب؈ف عن ال؇قعة المركزʈة المتوسطات اݍݰسابية  - 

عن المتوسطات حول عبارات ɠل محور لتعب؈ف عن ȖشȘت اجابات مفردات العينة טنحراف المعيارʈة ل  -

   اݍݰسابية للعبارات.

  ʇستخدم ࢭʏ اختبارات صدق عبارات טستȎيان؛  :)Spearman(معامل טرتباط سب؈فمن  -

خضع لھ البيانات اݝݨمعة تعرفة نو ع التوزʉع טحتماڲʏ الۘܣ لم )Test of Normality( اختبار טعتدالية  -

כسلوب טحصاǿي المناسب لاختبار  ɸذا טختبار  يحدد من خلال حيثحول متغ؈فات الدراسة، 

 ستخدام، فإذا أظɺر ɸذا טختبار  نتائج تب؈ن بأن البيانات تȘبع التوزʉع الطبيڥʏ فإنھ يتم االفرضيات

م استعمال טختبارات اللامعلمية، وࢭɸ ʏذا טطار  يقوم تبارات المعلمية وإذا ɠان عكس ذلك فإنھ يتטخ

  ɸذا טختبار عڴʄ الفرضيات التالية:

H0 ʏع الطبيڥʉبع التوزȘحالة   ،: البيانات ت ʏقيمة טحتمال أنتقبل ࢭ )P-value( < ) ةʈ0.05مستوى المعنو(  
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 H1 بعȘالبيانات لا ت :ʏع الطبيڥʉحالة أن قيمة טحتمال ( التوز ʏتقبل ࢭP-value(> ) ةʈ0.05مستوى المعنو(  

    ُʇع البيانات اختبʉمعرفة نوع توز ʏن : اختبارـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــستخدم ࢭʈـــــروف ار ــ ــ ــ ــ ــ ــ ـ ــ ــ ــ ــ؈فنوف  كولموغــ ــ ــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ــ سمـ

)Kolmogorov-Smirnov Test(  لكواختبارʈشاب؈فو و (Shapiro-wilk) ،ݳ نتائج  واݍݨدول المواڲʏ يوܷ

  .SPSSمن مخرجات برنامج  ɠل إختبار والمتحصل علٕڈا

  وشاب؈فو  سم؈فنوفاختبار טعتدالية لɢولموغروف  ): 22اݍݨدول رقم (

رقم 

  اݝݰور 
  اسم اݝݰور 

عدد 

  العبارات

  Sig القيمة טحتمالية

Kolmogorov-

Smirnov 

 

 Sigالقيمةטحتمالية 

Shapiro-wilk  
  القرار

  يȘبع التوزʉع الطبيڥʏ  080.  200.  6  الفعالية الذاتية   כول 

  يȘبع التوزʉع الطبيڥʏ  .090  080.  6  اݍݰافز للتدرʈب  الثاɲي

  يȘبع التوزʉع الطبيڥʏ  069.  170.  6  سɺولة טستخدام  الثالث

  يȘبع التوزʉع الطبيڥʏ  089.  090.  8  التفاعل والتواصل   الراȊع

  اݍݵامس
المناخ التنظي׿ܣ 

  المܨݨع للتدرʈب
7  .150  .086  

ʏع الطبيڥʉبع التوزȘي  

  يȘبع التوزʉع الطبيڥʏ  120. 090.  7  المتطلبات التقنية  السادس

  يȘبع التوزʉع الطبيڥʏ  100.  140.  40  טلك؅فوɲي التدرʈب

  يȘبع التوزʉع الطبيڥʏ  068. 160.  15  أداء العامل؈ن

  SPSSإعداد الباحث بالاعتماد عڴʄ مخرجات  المصدر:

المتعلقة  مقايʋس טحصاء טستدلاڲʏمن טختبار السابق اݍݵاص بالاعتدالية يمكن استخدام و 

  مايڴʏ:في ، والمتمثلة علميةالم بالبيانات

  لقياس العلاقة ب؈ن أȊعاد التدرʈب טلك؅فوɲي وأداء العامل؈ن؛ )Pearsonمعامل טرتباط ب؈فسون ( -

- ʏڋʈي كمتغ؈فاتتم استخدامھ لمعرفة تأث؈ف  : טنحدار المتعدد التدرɲب טلك؅فوʈعاد التدرȊعد من أȊ لɠ 

 ʏع مع أداء العامل؈ن ك المستقلة ࢭȊع.متغ؈ف تاȊا علاقة دالة مع المتغ؈ف التاɺس لʋازاحة المتغ؈فات الۘܣ ل  

ʇستخدم ࢭʏ حالة أخذ متغ؈ف التدرʈب טلك؅فوɲي كمتغ؈ف مستقل ومحاولة معرفة  טنحدار الȎسيط:-

  .مقدر تأث؈فه ࢭʏ متغ؈ف أداء العامل؈ن

  :Fاحصائية فʋشر   -
ُ
Ȗ اݍعتمد ʏة النموذج وصلاحيقيمْڈا ࢭʈمعنو ʄبؤ  تھݰكم عڴɴذا من خلال للتɸو،

مقارنة القيمة اݍݨدولية مع القيمة اݝݰسوȋة، فإذا ɠانت ɸذه  כخ؈فة أك؄ف من القيمة اݍݰرجة فإنھ يتخذ 
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القرار برفض الفرضية الصفرʈة والقائلة بأن جميع معلمات النموذج Ȗساوي الصفر وعليھ يمكن القول 

  أن النموذج صاݍݳ للتɴبؤ.

: ʇستخدم لاختبار الفروق ب؈ن اجابات للعينات المستقلة T-testטحصائية لـ اختبار دلالة الفروق  -

  .حول تحقق أȊعاد التدرʈب טلك؅فوɲي وأداء العامل؈ن حسب متغ؈ف اݍݨɴس (ذكر، أنۙܢ) أفراد العينة

   .يتم بواسطتھ مقارنة متوسطات عينات مختلفة: للعينات المستقلة ANOVAاختبار تحليل التȎيان  -

Ȗساعد טختبارات السابقة ࢭʏ טجابة عڴʄ فرضيات البحث، لأنھ من خلالɺا  يتم معرفة ɸل               

الفرضيات الموضوعة للبحث مقبولة أم لا، وɸذا الذي سɴتوصل إليھ من خلال النقاط المتعلقة Ȋعرض 

ساس نموذج الدراسة وتحليل بيانات ومناقشة النتائج ࢭʏ ظل الفرضيات الموضوعة والۘܣ بنʋت عڴʄ أ

   المق؅فح سابقا.    

ق حيث تم قياس صدق טȖساق ما سبتم التطرق إلٕڈا في: ستȎيانللا ثبات الصدق و الاختبارات -

ألفا ، وتم استعمال معامل سب؈فمن للاستȎيان عن طرʈق معامل טرتباط الداخڴʏ والصدق البناǿي 

  للاستدلال عڴʄ ثبات טستȎيان.  قوتمنومعامل   كرونباخ
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 البحثفرضيات  اختبار عرض وتحليل البيانات ومناقشة نتائج المبحث الثالث: 

 
ُ
Ȗ  م عت؄فɸمرحلة من مرحلة عرض وتحليل البيانات ومناقشْڈا أ ʄسڥʇ مراحل البحث، حيث

وعڴɸ ʄذا ، اشɢالية البحث ࢭʏؤلات المطروحة الوصول إڲʄ اجابات علمية للȘساإڲʄ الباحث من خلالɺا 

 ʏتم ࢭʋذا כساس سɸ يان ومناقشة المبحث عرضȎق טستʈا من العينة عن طرɺالبيانات الۘܣ تم جمع ʏࢭ

 ʏل وصفي واستدلاڲɢل محور من شɠ ات وآراء مفردات العينة حولɺبدا بالمتغ؈فات الديموغرافية ثم توج

أداء العامل؈ن ثم Ȋعد ذلك يتم اختبار باݝݰاور سواء المتعلقة بمتغ؈ف التدرʈب טلك؅فوɲي أو المتعلقة 

يتم البحث عن  خ؈ف وࢭʏ כ  ،الفرضيات المتعلقة بالعلاقة والتأث؈ف  ب؈ن أȊعاد المتغ؈ف المستقل والمتغ؈ف التاȊع

Ȗعزى اڲʄ متغ؈فات ɸل توجد فروق ࢭʏ استجابات مفردات العينة حول التدرʈب טلك؅فوɲي وأداء العامل؈ن 

  اݍݨɴس، العمر ، المستوى التعلي׿ܣ والم۶ܣ وسنوات اݍݵ؄فة. 

  غرافية لمفردات العينةو اݍݵصائص الديم ةدراسالمطلب כول: 

غرافية  و ɸذه الدراسات إڲʄ معرفة Ȋعض اݍݵصائص الديميحتاج الباحث عند القيام بمثل 

، حيث يمكن أن تɢون دروسةتغ؈فات المالمالعينة المܦݰوȋة من اݝݨتمع والۘܣ قد تɢون لɺا  علاقة بلمفردات 

وɸذا اذا تم اختيارɸا عڴʄ أساس احتمال وجود علاقة بئڈا من العوامل כساسية المؤثرة ࢭʏ نتائج البحث، 

م دراستھ، بمعۚܢ أن أخذ خاصية ما لا يɢون اعتباطيا بل يحاول الباحث ايجاد روابط وȋ؈ن ما سʋت

منطقية والۘܣ يحتمل Ȋشɢل كب؈ف ظɺور أثار لɺا عڴʄ نتائج البحث وȋالتحديد اجابات مفردات العينة حول 

   . الدراسةمتغ؈ف 

غرافية ʇعتقد أن لɺا علاقة و ار خمسة خصائص ديمياختالباحث ب ومن المنطلق السابق قام 

بمتغ؈فات البحث، ولقد حددɸا ࢭʏ: اݍݨɴس، العمر، المستوى التعلي׿ܣ، المستوى الم۶ܣ، سنوات اݍݵ؄فة، 

للتكرارات والɴسب المئوʈة انطلاقا من اجابات مفردات تلك اݍݵصائص Ȋعرض واݍݨدول المواڲʏ يݏݵص 

  .العينة ࢭʏ טستȎيان
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  اݍݵصائص الديموغرافية لمفردات عينة البحث ):23اݍݨدول رقم (

  

  SPSSعڴʄ مخرجات إعداد الباحث بالاعتماد  المصدر:

) تɢاد %62.7الذɠور (المتدرȋ؈ن من يتܸݳ من اݍݨدول السابق ࢭʏ اݍݨزء المتعلق باݍݨɴس أن ɲسبة 

)، وɸذا ما قد ʇساعد ࢭʏ فɺم عبارات טستȎيان من ناحية اݍݨوانب %37.3تɢون ضعف ɲسبة טناث (

بالعمر  فنجد أن توزʉع  يخص اݍݨزء المتعلق  ب טلك؅فوɲي، وأما فيماتقنية للتدرʈالمتعلقة بالمتطلبات ال

 توزعتالɴسب  وȋاࢮʏعڴʄ التواڲʏ   %49.4و   %31.3بɴسبة  والثانية ɠان متح؈ق للفئة כوڲʄ  فيھ כعمار

سنة )  40ومن ذلك يمكن القول أن أغلب مفردات العينة شباب (أقل من عڴʄ الفئات العمرʈة כخرى، 

 %الɴسبة  التكرار  السمة  المتغ؈ف

  62.7  52  ذكر  اݍݨɴس

  37.3  31  أنۙܢ

  100  83  اݝݨموع

 

 

  العمر

  31.3  26  سنة 20-29

  49.4  41  سنة 30-39

  15.7  13  سنة 40-49

  3.6  3  سنة  50أك؆ف من 

  100  83  اݝݨموع

 

 

  المؤɸل العل׿ܣ

  51.8  43  ثانوي 

  44.6  37  لʋساɲس

  3.6  3  ماجست؈ف

  0  0  دكتوراه

  100  83  اݝݨموع

 

 

  المستوى טداري 

  19.3  16  عامل تقۚܣ 

  57.8  48  موظف اداري 

  12  10  رئʋس مصݏݰة

  2.4  2  مدير

  8.4  7  بدون اجابة

  100  83  اݝݨموع

  

  

  اݍݵ؄فة

0  7  8.4  

  37.3  31  سنوات 1-5

  31.3  26  سنوات6-10

  9.6  8  سنة 11-15

  13.3  11  سنة15أك؆ف من 

  100  83  اݝݨموع

 

 اݍݨɴس

 ذكر%

 %أنۙܢ

 

62.7 
37.3 

  

المؤɸل العل׿ܣ

ثانوي 

لʋساɲس

دكتوراه

ماجستیر

51.8 44.6 

3.6.  

 

31.3 

49.4 

15.7 

 المستوى טداري 

 عامل تقۚܣ

ظفمو  

حةرئʋس مصݏݰة 
 بدون اجابة

57.8 

19.3 

 العمر

12 
8.4 

 مدير

 

 اݍݵ؄فة

8.4 

37.3
31.3

9.6 13.3 

المواصفات العينة عرض): 27الشɢل رقم (  

 SPSS إعداد الباحث بالاعتماد عڴʄ مخرجات المصدر:
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صادقة ومع؄فة عن وɸذا مؤشر جيد يجعل اجابات العينة حول متغ؈فات الدراسة   %80بɴسبة تفوق 

غمار برامج تدرȎʈية Ȗعتمد عڴʄ الواقع التدرʈۗܣ وכداء الوظيفي فالشباب أك؆ف قوة وعزʈمة ࢭʏ خوض 

   ،تكنولوجيات المعلومات وטتصال

مفردات العينة ࢭʏ الفئة כوڲʄ والثانية بɴسبة  غالبيةوأما بالɴسبة للمستوى العل׿ܣ فنجد تمركز 

عڴʄ التواڲʏ وɸما تتعلقان بالمستوى الثانوي والمستوى اللʋساɲس، ما يب؈ن ذلك أن   %44.6و  51.8%

العمال وטدارʈ؈ن المتدرȋ؈ن لدٱڈم مستوى مقبول يمكٔڈم من استعمال الوسائط טلك؅فونية ࢭʏ التدرʈب، 

) وʉعود ذلك %57.8داري نلاحظ أن الɴسبة כك؄ف ɠانت للموظف؈ن טدارʈ؈ن (وأما من ناحية المستوى ט 

موجɺة للإدارʈ؈ن  بحكم أن العملية  وȌشɢل أك؄ف ɠانت ࢭʏ بداياٮڈااڲʄ أن ال؄فامج التدرȎʈية טلك؅فونية 

التدرȎʈية تتم Ȋسɺولة أقل من الۘܣ تɢون موجɺة للمستوʈات כخرى وȋالتحديد المستوى التقۚܣ (العمال 

، وࢭʏ כخ؈ف أظɺرت البيانات التقن؈ن) والذي يحتاج ࢭʏ معظم כحيان إڲʄ العمليات التطبيقية اݍݰضورʈة

 ʏ1خ؄فٮڈم ماب؈ن ن مفردات العينة تنحصر م  %70المتعلقة باݍݵ؄فة أن حواڲ  ʄذا  10سنة اڲɸسنوات، و

حول أȊعاد التدرʈب  وأراءɸماظɺار توجɺاٮڈم  بإمɢاٰڈميدل عڴʄ أن المستجوȋ؈ن ࢭʏ الفئة الثانية والثالثة 

טلك؅فوɲي والمتعلقة بɢل من الفعالية الذاتية للتدرب واݍݰافز للتدرʈب ، سɺولة استخدام اݝݰتوى 

ʈب، المتطلبات التدرʈۗܣ وجودتھ، טتصال والتفاعل ب؈ن المدرب والمتدرب، المناخ التنظي׿ܣ المܨݨع للتدر

  ، وحول أداء العامل؈ن من ناحية اݍݨوانب الܨݵصية والسلوكية والكمية.التقنية

اݍݵصائص الديموغرافية  لمفردات العينة الموܷݰة سابقا ࢭʏ טجابة عڴʄ المتعلقة ببيانات التفيد 

أداء العامل؈ن، وɸذا ما سʋتم  وأȊعاد التدرʈب טلك؅فوɲي  يات المرتبطة بالفروق ࢭʏ טتجاɸات نحوضالفر 

  التطرق إليھ ࢭʏ آخر ɸذا المبحث.  

  أȊعاد التدرʈب טلك؅فوɲي نحو المطلب الثاɲي: عرض وتحليل البيانات المتعلقة باتجاɸات أفراد العينة 

إڲʄ تحديد أȊعاده  معتمدا ࢭʏ ذلك عڴʄ بالتدرʈب טلك؅فوɲي تطرق الباحث ࢭʏ اݍݨزء المتعلق 

 ʄب، وقد توصل إڲʈات الۘܣ تحدثت عن التدرʈا علاقة بالموضوع  ومختلف النظرɺالدراسات السابقة الۘܣ ل

 :ʏعاد ࢭȊالوسائط טلك؅فونية ، وتمثلت تلك כ ʄب المبۚܣ عڴʈا علاقة بالتدرɺعاد  يرى أن لȊضبط ستة أ

سɺولة טتصال  الذاتية للتدرب، اݍݰافز للتدرب، سɺولة استخدام اݝݰتوى التدرʈۗܣ وجودتھ،الفعالية 

   المناخ التنظي׿ܣ المܨݨع للتدرʈب، توفر المتطلبات التقنية،  والتفاعل،

مفردات العينة  اتجاɸاتتحاول العناصر الموالية من خلال وضع مجموعة من اݍݨداول ابراز  نتائج 

ɠل Ȋعد من כȊعاد المذɠورة سابقا، حيث يتم اظɺار  التكرارات والɴسب المئوʈة والمتوسط اݍݰساȌي  نحو 

  .وטنحراف المعياري وترتʋب ɠل عبارة من טجماڲʏ لɢل محور  من اݝݰاور المتعلقة بالتدرʈب טلك؅فوɲي
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  الذاتية للتدرʈبعبارات Ȋعد الفعالية  نحومفردات العينة  اتجاɸاتعرض وتحليل أولا: 

رتبطة بالقدرة الذاتية للفرد والۘܣ ترتكز عڴʄ ثلاث المݨوانب اݍعد عبارات تتعلق باحتوى ɸذا البُ 

ʏذه العناصر يمكن القول أن  :عناصر وۂɸ تحققȋلات العلمية واݍݵ؄فات السابقة وخ؄فات زملائھ، وɸالمؤ

ݳ أك؆ف  لل متدرب فعالية ذاتية مرتفعة Ȗساɸم ࢭȖ ʏسɺيل عملية التدرʈب טلك؅فوɲي، واݍݨدول المواڲʏ يوܷ

  .  مفردات العينة عن طرʈقما  تم التوصل إليھ من عملية جمع البيانات 

  عبارات Ȋعد الفعالية الذاتية نحوטحصاءات الوصفية لإجابات مفردات العينة  ): 24اݍݨدول رقم (

 

 
  رقم

 

 

  العبارات

  سلم ليɢارت  

Ȍي
سا

ݍݰ
ط ا

س
لو

ا
ي    ر
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  Ȋشدة

لا   محايد  أوافق

  أوافق

لا 

أوافق 

  Ȋشدة

Ȗسمح مؤɸلاȖي العلمية باجتياز جميع   1

المراحل والعقبات المتعلقة بالتدرʈب 

  טلك؅فوɲي

  1  5  7  35  33  التكرار

  3   مرتفع  0.915  4.16
  %1.2  %6  %8.4  %42.2 %39.8  الɴسبة

أمتلك القدرة عڴʄ استعمال   2

الكمبيوتر ࡩʏ عملية التدرʈب 

טلك؅فوɲي بالرجوع إڲʄ دليل 

  )GUIDEالتعليمات (

  0  6  5  47  25  التكرار

  4  مرتفع  0.806  4.1
  0  %7.2  %6  %56.6 %30.1  الɴسبة

ساɸم استعماڲʏ للكمبيوتر وכن؅فنت   3

  وכن؅فانت ࡩʏ تحس؈ن قدراȖي التقنية
  1  1  1  43  37  التكرار

4.41  0.587  
مرتفع 

  جدا
1  

  %1.2  %1.2  %1.2  %51.8  %44.6  الɴسبة

خ؄فȖي ࡩʏ استعمال الكمبيوتر   4

وכن؅فنت جعلتۚܣ مستعدا للمشاركة 

  ࡩʏ الدورات التدرȎʈية

  1  2  9  40  31  التكرار
4.22  0.737  

 مرتفع

  جدا
2  

  %1.2  %2.4  %10.8  %48.2  %37.3  الɴسبة

زادت مشاركۘܣ ࡩʏ دورات تدرȎʈية   5

سابقة ࡩʏ مجال التدرʈب טلك؅فوɲي 

من امɢانية טستفادة من دورات 

  تدرȎʈية مستقبلية

  3  6  19  30  25  التكرار

  5  مرتفع  0.925  3.93
  %3.6  %7.2  %22.9  %36.1  %30.1  الɴسبة

زملاǿي  استفدت من تجارب وخ؄فات  6

ࡩʏ مجال التدرʈب טلك؅فوɲي 

  للاستعداد لدورات تدرȎʈية أخرى 

  3  5  15  41  19  التكرار
  6  مرتفع  0.977  3.82

  %3.6  %6  %18.1  %49.4  %22.9  الɴسبة

    مرتفع  0.553  4.10  المتوسط العام للبعد

  SPSSاعداد الباحث بالاعتماد عڴʄ مخرجات برنامج المصدر : 

اݍݨدول أعلاه أن درجة أغلب عبارات Ȋُعد الفعالية الذاتية جاءت مرتفعة يلاحظ من          

أن جميع  يب؈ن،  وɸذا 4.2- 3.4والۘܣ تɴت׿ܣ للمجال  4) بمتوسط حساȌي يفوق القيمة 6،5،2،1(العبارة:
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ʄالعبارات والۘܣ مفردات العينة موافق؈ن عڴ ʏلات العلمية و تعلق ت الطرح الموجود ࢭɸقدر بالمؤȋ ʄٮڈم عڴ

من  تدرȎʈية خاضوا دورات نالذيو ب وخ؄فات الزملاء ࢭʏ العمل استعمال الكمبيوتر   وטستفادة من تجار 

وأما فيما يخص ȖشȘت اتجاɸات مفردات العينة للعبارات السابقة فإن טنحراف المعياري لɺا يب؈ن  ، قبل

) أي أن اجاباٮڈم تɢاد تɢون متماثلة ࢭʏ معظم 1ھ لا يوجد اختلاف كب؈ف  ب؈ن آراء المستجوȋ؈ن (أقل من أن

حصول العبارة الثالثة والراȊعة عڴʄ درجات مرتفعة الفقرات، والآۜܣء الملاحظ كذلك من اݍݨدول ɸو   

ة الشديدة عڴʄ محتوى وɸذا ʇع؄ف عن الموافق، 5-4.2والمنتمية للمجال כخ؈ف  4.2 قيمة تفوق جدا 

  .باختلاف ضȁيل ࢭʏ טتجاɸاتالعبارت؈ن 

عناصر الفعالية الذاتية فٕڈم،  عڴʄ توفر  ؈نموافقجميع المستجوȋ؈ن أن بعڴʄ العموم يمكن القول         

ɸو حرص الشركة عڴʄ توظيف عمال وادارʈ؈ن لدٱڈم مؤɸلات علمية مقبولة Ȗسمح لɺم عڴʄ ف ذلك ؈فسوت

نظام عمل التدرʈب טلك؅فوɲي والذي ʇعتمد عڴʄ امتلاك المتدرب قدرات تقنية بدائية تتعلق כقل بفɺم 

وتحصر الشركة كذلك عڴʄ ، باستعمال الكمبيوتر  ومݏݰقاتھ وكذا شبɢات טتصال (כن؅فنت وכن؅فانت)

ʇ ية المستعملة لتكنولوجيا المعلومات وטتصال، لأن ذلكȎʈالدورات التدر ʏم ࢭɺكسب اشراك ʏم ࢭɸساعد

خ؄فة  Ȗسمح لɺم بالمشاركة ࢭʏ دورات تدرȎʈية مستقبلا، بالإضافة اڲʄ ذلك فإن טحتɢاك مع الزملاء 

، وʈتم ذلك من خلال ࢭʏ الدورات الم؄فمجة لاحقاالمستفيدين من دورات التدرʈب טلك؅فوɲي  سيفدٱڈم 

    .اݍݵ؄فة والتجرȋة المɢونة لدٱڈم ع؄ف مشارɠاٮڈم المتكررة

 اݍݰافز  للتدرب טلك؅فوɲيȊعد  نحو عرض وتحليل اتجاɸات مفردات العينة  ثانيا:

نحو  Ȋعد اݍݰافز  للمشاركة ࢭʏ عد عبارات تقʋس اتجاɸات العمال وטدارʈ؈ن يتضمن ɸذا البُ              

معرفة اتجاɸاٮڈم نحو  توفر عناصر التحف؈ق  ذلك من خلال قياس تم  وقد دورات التدرʈب טلك؅فوɲي،

والمتمثلة ࢭʏ טعتقاد بتحسن כداء وما ينجر عنھ من ترقيات ومɢافآت، وكذلك حرʈة التدرʈب الزماɲي 

دورات الوالمɢاɲي واستخدام التكنولوجيا اݍݰديثة ࢭʏ التدرʈب، وأخ؈فا درجة اɸتمام المؤسسة ب؄فمجة 

ݨدول المواڲʏ ات اݝݨمعة من مفردات العينة حول العناصر  السابقة يمكن لݏوانطلاقا من البيان التɢوɴʈية.

والممثلة ࢭʏ التكرارات والɴسب المئوʈة وכوساط حسابية وטنحرافات  الوصفية أن يب؈ن احصاءاٮڈا

 . المعيارʈة ورتبة ɠل عبارة من عبارات اݝݰور 
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مفردات العينة نحو عبارات Ȋعد اݍݰافز للتدرʈب טحصاءات الوصفية لإجابات ):  25(اݍݨدول رقم 

  טلك؅فوɲي
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المشاركة ࡩʏ دورة التدرʈب טلك؅فوɲي   1

  ࡩʏ العمل فرصة جيدة لتحس؈ن أداǿي

  1  1  0  39  42  التكرار
4.47  0.591  

 مرتفع

  جدا
1  

  %1.2  %1.2  0  %47 %50.6  الɴسبة

ارتباط التدرʈب טلك؅فوɲي Ȋعنصري   2

ال؅فقية والمɢافآت عڴʄ כداء يحفزɲي 

  للمشاركة ࡩʏ دورات تدرȎʈية مستقبلا

  0  1  6  44  32  التكرار
4.29  0.654 

 مرتفع

  جدا
3  

  0  %1.2  %7.2  %53 %38.6  الɴسبة

3   ʏي حافز ڲɲب טلك؅فوʈعت؄ف التدرʇُ

كونھ غ؈ف مقيد Ȋعنصري الزمان 

  والمɢان مقارنة بالتدرʈب التقليدي

  0  2  6  41  34  التكرار
  5   مرتفع  0.708  4.21

  0 %2.4  %7.2 49.4%  %41  الɴسبة

استخدام طرق وأدوات حديثة   4

...) Email، المنصات، CDومتعددة (

ࡩʏ تقديم محتوى التدرʈب טلك؅فوɲي 

ʇܨݨعۚܣ للمشاركة ࡩʏ دورات تكوɴʈية 

  مستقبلا

  1  1  10  35  36  التكرار

4.25  0.809  
 مرتفع

  جدا
4  

  %1.2  %1.2 %12  %42.2  %43.4  الɴسبة

أداء زملاǿي ࡩʏ العمل Ȋعد  تحسن  5

المشاركة ࡩʏ الدورات التدرȎʈية 

  ʇܨݨعۚܣ عڴʄ المشاركة فٕڈا مستقبلا

  1  0  5  43  34  التكرار
4.35  0.596  

 مرتفع

  جدا
2  

  %1.2  0  %6  %51.8  %41  الɴسبة

أعتقد أن بʋئة العمل ࡩʏ مؤسسۘܣ   6

(טدارة العليا، الرؤساء، العمال...) 

ࡩʏ دورة  توڲʏ اɸتمام للمشاركة

  التدرʈب טلك؅فوɲي

  2  9  16  37  19  التكرار

  6  مرتفع  0.969  3.78

 %2.4  %10.8 %19.3  %10.8 %1.2  الɴسبة

  مرتفع جدا  0.439  4.241  عدالمتوسط العام للبُ 

 SPSSإعداد الباحث بالاعتماد عڴʄ مخرجات المصدر: 

ظɺر نتائج اݍݨدول السابق أن العبارات             
ُ
حصلت عڴʄ درجات مرتفعة جدا بمتوسطات  5و 2،4 ، 1ت

اتجاɸات أغلب ما ʇعۚܣ ذلك أن ، 1بانحراف معياري أقل من  للإجابات ضȁيلا وȖشȘتا   4.2حسابية تفوق 

، وɸذا يفسر  5 - 4.2نحو  مقياس أوافق Ȋشدة باعتباره يأخذ قيم تɴت׿ܣ إڲʄ اݝݨال  ɠانتمفردات العينة 

المستجوȋ؈ن يدرɠون تماما أن ɸذا النمط من التدرʈب سيحسن من أدا٬ڈم باعتباره غ؈ف مقيد بالزمان بأن 

والمɢان ، وʈفسر أيضا  باݝݰاولات اݍݨادة للشركة لتوف؈ف ɠل الظروف الملائمة لتحف؈ق العمال وטدارʈ؈ن 

لنوع من التدرʈب بتقديم حوافز توڲʏ اɸتمام لمثل ɸذا اعڴʄ المشاركة ࢭʏ دورات التدرʈب טلك؅فوɲي، حيث 

 ʏحال تحسن כداء، وكذلك باستخدام طرق وأساليب حديثة ࢭ ʏافآت ࢭɢال؅فقيات والمɠ ةʈمادية ومعنو
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تقديم اݝݰتوى التدرʈۗܣ، وأما من ناحية الزملاء ࢭʏ العمل فلɺم دور تحف؈قي للذين لم ʇشارɠوا ࢭʏ التدرʈب 

 . Ȋعد ɠل دورة تحسناؤɸم من טلك؅فوɲي من خلال ما ʇشɺده أد

  سɺولة טستخدام والوصول اڲʄ اݝݰتوى عد Ȋُ  نحو لثا: عرض وتحليل اتجاɸات مفردات العينة ثا

سɺولة استخدام ، سائل التدرʈب טلك؅فوɲيوۂʏ:  و أساسية ʇسȘند ɸذا البعد عڴʄ ثلاث رɠائز          

ومعاݍݨة تم جمع نحو تلك الرɠائز مفردات العينة اتجاɸات حۘܢ يتم تحديد وتنوعھ وجودتھ، و  ،محتواه

  عڴʄ نحو احصاءات وصفية. واظɺارɸا ࢭʏ اݍݨدول المواڲʏالمتعلقة ٭ڈا  البيانات

  عد سɺولة טستخدام טحصاءات الوصفية لإجابات مفردات العينة نحو عبارات Ȋُ  :)26(رقماݍݨدول 
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Ȗشعرɲي سɺولة استخدام أدوات   1

التدرʈب טلك؅فوɲي بالارتياح وتزʈد 

رغبۘܣ ࡩʏ المشاركة ࡩʏ دورات 

  مستقبلية

  0  1  6  47  29  التكرار

4.24  0.691  
مرتفع 

  جدا
1  

  %0  %1.2  %7.2  %56.6 %34.9  الɴسبة

Ȗسɺل وسائل التدرʈب טلك؅فوɲي   2

  عملية טطلاع عڴʄ اݝݰتوى التدرʈۗܣ
  1  0  4  57  21  التكرار

  2  مرتفع 0.515  4.21
  %1.2  %0  %4.8  %68.7 %25.3  الɴسبة

ࡩʏ منصة التدرʈب  أستطيع التنقل  3

טلك؅فوɲي بمرونة وسرعة من 

  محتوى لآخر خلال عملية التدرʈب

  1  8  19  34  21  التكرار
  6  مرتفع  0.927  3.83

 %1.2 %9.6  %22.9 %41  %25.3  الɴسبة

والتقنية ࡩȖ  ʏسɺل المساعدات الفنية  4

 ʏالمنصات טلك؅فونية (آراء خ؄فاء ࡩ

المنتديات، دليل טستخدام، روابط 

 ʄذات الصلة...) عملية الوصول إڲ

  المعلومات

  2  1  12  44  24  التكرار

  3  مرتفع  0.658  4.15

  %1.8  %1.2 %14.5  %53 %28.9  الɴسبة

5   ʏتمتاز المعارف والمعلومات المقدمة ࡩ

التدرʈب טلك؅فوɲي اطار دورات 

  بالدقة والموثوقية

  1  5  15  41  21  التكرار
  5  مرتفع  0.886  3.92

  %1.2  %6  %18.1  %49.4  %25.3  الɴسبة

6   ʏتتم؈ق المعارف والمعلومات المقدمة ࡩ

دورة التدرʈب טلك؅فوɲي باݍݰداثة 

  والملائمة من ناحية الزمان والمɢان

  0  2  14  43  24  التكرار
  4  مرتفع  0.745  4.07

 %0  %2.4 %16.9  %51.8 %28.9  الɴسبة

  مرتفع  0.515  4.06  المتوسط العام للبعد
 SPSSإعداد الباحث بالاعتماد عڴʄ مخرجات  المصدر:
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عد سɺولة استخدام أدوات أن متوسط اتجاɸات مفردات العينة نحو Ȋُ  السابقيتܸݳ من اݍݨدول 

بقليل وȘȋشȘت  4الوصول إڲʄ محتواه وتنوعھ مرتفع أي أنھ يفوق القيمة  التدرʈب טلك؅فوɲي  وسɺولة

د و بالتحديأخذت صفة الموافقة ʈرجع سȎب ذلك إڲʄ أن أغلب متوسطات العبارات و ، 0.6ضȁيل أقل من 

سڥʏ اݍݰثʋث ɸو ال وتفس؈ف ɸذه النتائجدرجة טرتفاع، عڴʄ ࢭʏ معظمɺا  والۘܣ حصلت  6،4،2،1العبارات   

ʇشعر من خلالɺا المتدرȋ؈ن بالارتياح والۘܣ سɺلة טستخدام  أدوات التدرʈب טلك؅فوɲي جعلࢭʏ   للشركة

سɺلة טستعمال Ȗسمح تدرȎʈية متطورة  ةتم اɲشاء منصوࢭɸ ʏذا טطار والرغبة ࢭʏ المشاركة مستقبلا ، 

Ȋشɢل مرن وسرʉع، وزʈادة عڴʄ ذلك فࢼܣ تحوي معلومات قيمة ودقيقة وحديثة  ࢭʏ محتواɸابالتنقل 

، وأما فيما يخص المساعدات الفنية الۘܣ تحوٱڈا تلك المنصة فࢼܣ تتماءۜܢ مع ما ɸو جديد ࢭʏ العمل

صلة باݝݰتوى المختلفة ومتعددة والمتمثلة ࢭʏ آراء اݍݵ؄فاء ࢭʏ المنتديات ودليل טستخدام والروابط ذات 

   ، لتدرʈۗܣا

  

  التفاعل والتواصل عرض وتحليل اتجاɸات مفردات العينة نحو  Ȋُعد راȊعا: 

تفاعلات اݍݰاصلة ب؈ن جميع أطراف العملية التدرȎʈية، ال يتعلق Ȋُعد التفاعل والتواصل بجميع

من خلال  والۘܣ قد تɢون  بالمتدرȋ؈ن وȌعضɺم البعض، ومع المدرب، ومع المصادر المتاحة بالبʋئة טف؅فاضية

يحاول اݍݨدول المواڲʏ اظɺار اتجاɸات مفردات العينة  טتصال الم؅قامن أو غ؈ف الم؅قامن. وعڴɸ ʄذا כساس

  عناصر ɸذا البُعد من خلال حساب مختلف احصاءاتھ الوصفية.  نحو 
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  والتواصلالتفاعل عد טحصاءات الوصفية لإجابات مفردات العينة نحو عبارات Ȋُ  ):27اݍݨدول (
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טتصال والتفاعل ࡩʏ التدرʈب   1

טلك؅فوɲي ب؈ن כطراف (المدرب، 

المتدرب، اݝݰتوى التدرʈۗܣ) يتم 

  Ȋشɢل فوري أو مؤجل

  1  11  17  43  11  التكرار

  8  مرتفع  0.92  3.63

  %1.2  %13.3  %20.5  %51.8 %13.3  الɴسبة

التدرʈب טلك؅فوɲي يكسر حاجز   2

اݍݵوف واݍݶݨل وʈدفعۚܣ للمشاركة 

  ࡩʏ دوراتھ مستقبلا

  0  1  4  41  37  التكرار
4.37  0.638 

مرتفع 

  جدا
2  

  %0  %1.2  %4.8  %49.4 %44.6  الɴسبة

المعارف والمعلومات ب؈ن المدرب  تبادل  3

والمتدرȋ؈ن يتم Ȋشɢل مرن وȋدون 

  عوائق

  0  5  11  39  28  التكرار

  4  مرتفع  0.844  4.08
 %0 %6  %13.3 %47  %33.7  الɴسبة

عملية טتصال والتفاعل טلك؅فوɲي   4

  لا تتطلب اجراءات وȖعقيدات ادارʈة

  1  5  11  46  20  التكرار
  6  مرتفع  0.854  3.95

  %1.2  %6 %13.3  %55.4 %24.1  الɴسبة

اللغة المستخدمة ࡩʏ عملية טتصال   5

والتفاعل טلك؅فوɲي تمتاز بالȎساطة 

  وسɺولة الفɺم

  1  9  12  39  22  التكرار
  7  مرتفع  0.972  3.87

  %1.2  %10.8  %14.5  %47  %26.5  الɴسبة

טتصال والتفاعل ࡩʏ التدرʈب  عملية  6

טلك؅فوɲي يطور حالة טɲܦݨام 

  والتلاحم ب؈ن أطراف التدرʈب

  2  4  8  50  19  التكرار
  5  مرتفع  0.862  3.96

 %2.4  %4.8 %9.6  %60.2 %22.9  الɴسبة

  

  

7  

أدوات טتصال والتفاعل טلك؅فوɲي 

)Email ،Chat ،Forum لɺسȖ (...

عملية التواصل ب؈ن المدرب 

  والمتدرȋ؈ن

    1  1  4  34  43  التكرار

4.41  

  

0.75  

مرتفع 

  جدا

  

1  

  %1.2  %1.2  %4.8  %41  %51.8  الɴسبة

  

8  

Ȗسɺل أدوات טتصال والتفاعل 

לلك؅فوɲي عملية التواصل ب؈ن 

  المتدرȋ؈ن فيما بئڈم

    0  1  7  41  34  التكرار

4.3  

  

0.676  

مرتفع 

  جدا

  

  %0  %1.2  %8.4  %49.4  %41  الɴسبة  3

    مرتفع  0.5442  4.072  المتوسط العام للبعد

  SPSSإعداد الباحث بالاعتماد عڴʄ مخرجات المصدر: 

مرتفعة  8و 2و 7 رقم أن متوسطات اتجاɸات مفردات العينة نحو العباراتيب؈ن اݍݨدول السابق 

عڴʄ أن التدرʈب טلك؅فوɲي يكسر حاجز  يدل حسّڈم، وɸذا  5-4.2جدا وۂʏ تɴت׿ܣ إڲʄ اݝݨال כخ؈ف 

عملية التواصل والتفاعل ب؈ن سɺل كذلك ʉاݍݵوف واݍݶݨل وʈحفز عڴʄ المشاركة ࢭʏ دورات مستقبلية ، و 

المدرب والمتدرȋ؈ن وȋ؈ن ɸؤلاء فيما بئڈم، وأما فيما يخص باࢮʏ العبارات فقد جاءت متوسطاٮڈا ذات درجة 

بمعۚܢ أنھ لا يوجد ȖشȘت كب؈ف ࢭʏ  حراف معياري ذو قيمة صغ؈فة تقل عن الواحدوȋان 4.2مرتفعة لا تفوق 



-سونلغاز-ࡩʏ تحس؈ن أداء العامل؈ن ࡩʏ الشركة الوطنية للكɺرȋاء والغاز تھالتدرʈب לلك؅فوɲي ومساɸم  الفصل الراȊع 

 

 
207 

 ʄي، حيث يتܸݳ من خلال ذلك أٰڈم موافقون عڴȌا اݍݰساɺاجابات أفراد العينة نحو العبارات عن وسط

 ما يتضمنھ ɸذا البعد والذي يحاول معرفة ما اذا أدى التدرʈب טلك؅فوɲي وأدواتھ دورɸا ࢭȖ ʏسɺيل عملية

حاول معرفة تنوع فɺو يالتواصل والتفاعل ب؈ن جميع أطراف التدرʈب ɸذا من جɺة، وأما من جɺة أخرى 

ق ɸذه المتطلبات Ȗسڥʄ الشركة جاɸدة إڲʄ يحقتولوجودة وحداثة اݝݰتوى التدرʈۗܣ الذي يتلقاه المتدرȋ؈ن، 

تُوَفر טتصال والتفاعل تطوʈر عملية التدرʈب טلك؅فوɲي من جميع النواڌʏ وخاصة المتعلقة Ȋعملية
َ
، ف

جميع المستلزمات טلك؅فونية المسɺلة للوصول إڲʄ اݝݰتوى التدرʈۗܣ ࢭʏ أي وقت ومن أي مɢان بحيث لا 

يتطلب ذلك أي اجراءات ادارʈة معقدة، وتحاول كذلك من خلال منصات التدرʈب טلك؅فوɲي السɺلة 

فاعل والتواصل ب؈ن المدرب والمتدرȋ؈ن بواسطة טستخدام وذات لغة Ȋسيطة ومفɺومة توف؈ف مجال للت

وɸذه العناصر من شأٰڈا  دشة،استعمال العديد من التطبيقات سواء טيميل أو المنتديات أو غرف الدر 

           إɲشاء حالة من טɲܦݨام والتلاحم ب؈ن أطراف التدرʈب טلك؅فوɲي وɸو الذي ٮڈدف إليھ الشركة.  

  

  المناخ التنظي׿ܣ المܨݨع للتدرʈب טلك؅فوɲيعرض وتحليل اتجاɸات مفردات العينة نحو  Ȋُعد خامسا: 

ع؄ف טتجاɸات نحو ɸذا البُ 
ُ
Ȗعد عن مدى  ʄܨݨيع العمال عڴȘتوفر الظروف المناسبة والمساندة ل

يحاول  טطارࢭɸ ʏذا والمشاركة ࢭʏ ال؄فامج التدرȎʈية القائمة عڴʄ تكنولوجيا المعلومات وטتصالات، 

ʏب والۘܣ ت اݍݨدول التاڲʈار اجابات مفردات العينة حول عناصر المناخ التنظي׿ܣ المܨݨع للتدرɺحقق تاظ

الولاء، Ȗܨݨيع טبتɢار والتجديد، اݍݰث عڴʄ التعلم טنتماء و زʈادة الشعور بالمسؤولية، تنمية مايڴʏ: ب

  ڤʏ لتبادل المعارف واݍݵ؄فات.الȘܨݨيع عڴʄ العمل اݍݨما المستمر، تطوʈر أدوات العمل،
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المناخ التنظي׿ܣ المܨݨع טحصاءات الوصفية لإجابات مفردات العينة نحو عبارات Ȋعد ): 28اݍݨدول (

  للتدرʈب 

 

 

  رقم

 

 

  العبارات

  سلم ليɢارت  
ط 

س
لو

ا

Ȍي
سا

ݍݰ
ا

ف   
را

ح
טن

ي  ر
يا

لمع
ا

  

جة
در

ال
ة   ر
با

لع
ب ا

ʋرت
ت

  

أوافق 

  Ȋشدة

لا   محايد  أوافق

  أوافق

لا 

أوافق 

  Ȋشدة

يزʈد اشراɠي ࡩʏ الدورات التدرȎʈية   1

  من درجة شعوري بالمسؤولية
  1  6  9  44  23  التكرار

  3  مرتفع  0.831  4.02
  %1.2  %7.2  %10.8  %53 %27.7  الɴسبة

ʇشعر العمال بالانتماء والولاء   2

الوظيفي لمؤسسْڈم من خلال 

لدورات تدرȎʈية متنوعة  برمجْڈا

  ومتعددة لɺم

  0  3  8  48  24  التكرار

  1  مرتفع 0.722  4.12
  %0  %3.6  %9.6  %57.8 %28.9  الɴسبة

Ȗܨݨعۚܣ المؤسسة عڴʄ التجديد   3

وטبتɢار ࡩʏ العمل من خلال تكثيف 

  عمليات التدرʈب

  1  9  13  41  19  التكرار
  6  مرتفع  0.904  3.85

 %1.2 %10.8  %15.7 %49.4  %22.9  الɴسبة

تدعم المؤسسة التعلم المستمر   4

  لعمالɺا ع؄ف بوابة التدرʈب טلك؅فوɲي
  4  5  15  39  20  التكرار

  7  مرتفع  1.033  3.8
  %4.8  %6 %18.1  %47 %24.1  الɴسبة

Ȗعمل المؤسسة جاɸدة عڴʄ إدخال   5

تطبيقات تكنولوجيا المعلومات 

) اݍݰديثة قصد TICوטتصالات (

  تطوʈر وعصرنة أدوات العمل

  4  2  14  38  25  التكرار

  4  مرتفع  1.004  3.94
  %4.8  %2.4  %16.9  %45.8  %30.1  الɴسبة

Ȗܨݨع بʋئة العمل ࡩʏ المؤسسة   6

(الرؤساء، الزملاء، فرق العمل...) 

 ʏࡩ  ʏالعمل اݍݨماڤ ʄܨݨع عڴȖ

  الدورات التدرȎʈية

  3  7  13  36  24  التكرار

  5  مرتفع  1.049  3.86

 %3.6  %8.4 %15.7  %43.4 %28.9  الɴسبة

  

  

7  

ʇܨݨع مناخ التدرʈب عڴʄ تبادل 

 ʏالمعارف واݍݵ؄فات ب؈ن العمال ࡩ

  دورات التدرʈب טلك؅فوɲي

  التكرار
25  45  7  5  1  

4.06  0.86  

  

  

  مرتفع

  

2  

  الɴسبة
30.1%  54.2%  8.4%  6%  1.2%  

    مرتفع  0.6685  3.950  المتوسط العام للبعد  

  SPSSإعداد الباحث بالاعتماد عڴʄ مخرجات المصدر: 

 ُȊ نحو الموافقة جاءت نتائج ʄاݍݨدول أعلاه عڴ ʏي ࢭɲب טلك؅فوʈعد المناخ التنظي׿ܣ المܨݨع للتدر

، 0.66وʈانحراف معياري صغ؈ف  بقيمة  3.95من قبل مفردات العينة بمتوسط حساȌي مرتفع والمقدر بـ: 

تحقق بفعل טɸتمام بالعناصر السابقة الذكر والۘܣ يܨݨع داخل الشركة وɸذا دليل عڴʄ أن ɸناك جو  م

كذلك من اݍݨدول تجعل العمال وטدارʈ؈ن يفضلون المشاركة ࢭʏ دورات التدرʈب טلك؅فوɲي، فالملاحظ 

متوسطات ضمن درجة المرتفع بتحقيقٕڈا قيم  موجودةمتوسطات טتجاɸات لɢل العبارات ɸو أن 
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ستجوȋ؈ن تتجھ نحو موافقْڈا عڴɠ ʄل ما يتعلق بخلق المما ʇعۚܣ ذلك أن آراء  4.2-3.4محصورة ما ب؈ن 

عڴʄ اعتبار أنھ من כدوات المفتاحية ܨݨع للتدرʈب، والذي تحرص الشركة عڴʄ توف؈فه داخلɺا المناخ الم

شاركْڈم ࢭʏ معن طرʈق الۘܣ تدفع بالعمال وטدارʈ؈ن إڲʄ تحس؈ن أدا٬ڈم، وɸذا כخ؈ف مرتبط بتأɸيلɺم 

المعتمدة عڴʄ التكنولوجيا اݍݰديثة للمعلومات وטتصالات والۘܣ من شأٰڈا توف؈ف مزايا الدورات التدرȎʈية 

  من ناحية التɢلفة والزمن.

 ʏ؈ن ࢭʈات العمال وטدارɠلما تكررت مشارɠ مكن القول أيضا من خلال اݍݨدول السابق أنھʈو

טنتماء والولاء،  وɸذا  حسدة شعورɸم بالمسؤولية ون׿ܢ عندɸم الدورات التدرȎʈية ɠلما أدى ذلك إڲʄ زʈا

والتجديد  ت؈ن، وأما فيما يخص التعليم المستمريما أكدتھ نتائج اتجاɸات مفردات العينة للعبارت؈ن כول

آراء المستجوȋ؈ن تدعيمɺما من خلال تكثيف برمجة الدورات حسب دائما فالمؤسسة تحاول  وטبتɢار 

وأما ما يتعلق بتطوʈر أدوات التɢوɴʈية خلال السنة الواحدة، وɸذا ما أثبȘتھ نتائج العبارة الثالثة والراȊعة، 

 ʏا تتماءۜܢ مع التطور التكنولوڊɺا ݍݨعلɸدɺا من اݍݰاصل العمل فالمؤسسة تبذل قصارى جɺمحيط ʏࢭ

المتوفرة عڴʄ لمعلومات اݍݰديثة والمتقدمة واقتناء لوسائل טتصالات والمعلومات المتطورة إدخال لنظم ا

  .مستوى כسواق

  المتطلبات التقنية للتدرʈب טلك؅فوɲيعرض وتحليل اتجاɸات مفردات العينة نحو Ȋُعد سادسا: 

مدى توفر يحاول اݍݨدول التاڲʏ اظɺار النتائج المتحصل علٕڈا من اتجاɸات مفردات العينة نحو          

لتنفيذ التدرʈب טلك؅فوɲي والۘܣ تتعلق أساسا بأجɺزة اݍݰاسوب المتطورة مختلف المتطلبات المادية 

عڴʄ التكنولوجيات ومستلزماتھ وال؄فمجيات والمنصات التعليمية وغ؈فɸا من الوسائل التعليمية المعتمدة 

  اݍݰديثة للمعلومات وטتصال.
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  المتطلبات التقنية للتدرʈبعد טحصاءات الوصفية لإجابات مفردات العينة نحو عبارات Ȋُ ): 29اݍݨدول (
 

 
  رقم

 

 

  العبارات

  سلم ليɢارت  
ط 

س
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ا

Ȍي
سا

ݍݰ
ا

ف   
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ح
טن

ي  ر
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لمع
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ʋرت
ت

  

أوافق 

  Ȋشدة

لا   محايد  أوافق

  أوافق

لا 

أوافق 

  Ȋشدة

تتوفر مؤسستكم عڴʄ أجɺزة   1

اݍݰاسوب اݍݰديثة وجميع 

  مستلزماتھ بمواصفات فنية مناسبة

  6  12  10  32  23  التكرار
  2  مرتفع  1.234  3.65

  %7.2  %14.5  %12  %38.6 %27.7  الɴسبة

تمتلك المؤسسة مݏݰقات اݍݰواسʋب   2

(الطاȊعة، الماܥݳ الضوǿي 

Scanner شاشات عرض ،

  البيانات...)

  4  9  11  30  29  التكرار

  1  مرتفع 1.16  3.86
  %4.8  %10.8  %13.3  %36.1 %34.9  الɴسبة

تتوفر المؤسسة عڴʄ قاعة مجɺزة   3

خاصة بتطبيق التدرʈب טلك؅فوɲي 

(قاعات للمحاضرات المرئية، قاعة 

  טجتماعات...)

  11  14  13  27  18  التكرار
  4  متوسط  1.309  3.38

 %10.8 %16.9  %15.7 %32.5  %24.1  الɴسبة

Ȗعتمد المؤسسة عڴʄ برمجيات لازمة   4

للتدرʈب טلك؅فوɲي ࡩʏ أجɺزة 

  الكمبيوتر اݍݵاصة ٭ڈا

  9  8  14  35  17  التكرار
  3  مرتفع  1.233  3.52

  %10.8  %9.6 %16.9  %42.2 %20.5  الɴسبة

Ȗستخدم المؤسسة عڴʄ برامج   5

) ملائمة Simulation( اݝݰاɠاة

  للتدرʈب טلك؅فوɲي

  11  13  23  25  11  التكرار
  7  متوسط  1.215  3.17

  %13.2  %15.7 %27.7  %30.1  %13.3  الɴسبة

تتوفر المنصات المعتمدة ࡩʏ التدرʈب   6

 ʄي داخل المؤسسة عڴɲטلك؅فو

 ,Pos-testاختبارات قبلية وȌعدية (

Pré-test؈نȋللمتدر (  

  18  14  21  26  14  التكرار

  6  متوسط  1.215  3.2

 %9.6  %16.9 %25.3  %31.3 %16.9  الɴسبة

  

  

7  

توفر مؤسستكم محتوى تدرʈۗܣ 

، كتب CDبأشɢال مختلفة (

إلك؅فونية، ɸواتف ذكية، لوحات 

  ذكية...)

  

  التكرار
14  30  18  11  10  

 

3.33  

 

1.25  

  

  متوسط

5  

  الɴسبة

12%  13.3%  
21.7

%  
36.1%  16.9%  

    مرتفع  0.948  3.45  عدالمتوسط العام للبُ   
  SPSSإعداد الباحث بالاعتماد عڴʄ مخرجات المصدر: 

 عد من اݍݨدول أعلاه أن معظم  اتجاɸاتعڴʄ خلاف نتائج כȊعاد السابقة تظɺر نتائج ɸذا البُ 

وʈتعلق כمر   3.4و 2.8مفردات العينة نحو العبارات جاءت بدرجة متوسطة أي أٰڈا محصورة ما ب؈ن 

والۘܣ ɠان محتواɸا  يتضمن  جوانب مرتبطة بقاعة مجɺزة خاصة بتطبيق التدرʈب   7و 6،  5، 3بالعبارات 

ن الشركة توفر تلك טلك؅فوɲي، حيث لوحظ أن ɸناك عدد معت؄ف من المستجوȋ؈ن  غ؈ف موافق؈ن عڴʄ أ

نجد أن ɸناك المرئية أو  قاعات للاجتماعات، وࢭʏ نفس سياق العبارات  القاعات واݝݵصصة للمحاضرات



-سونلغاز-ࡩʏ تحس؈ن أداء العامل؈ن ࡩʏ الشركة الوطنية للكɺرȋاء والغاز تھالتدرʈب לلك؅فوɲي ومساɸم  الفصل الراȊع 

 

 
211 

تحفظ معت؄ف عڴʄ ما ʇس׿ܢ ب؄فامج اݝݰاɠاة لتدرʈب العمال وטدارʈ؈ن إلك؅فونيا، واݍݰال نفسھ بالɴسبة 

ة وتقديم اݝݰتوى التدرʈۗܣ بأشɢال مختلفة، و عڴʄ لتوفر טختبارات القبلية والبعدية ࢭʏ المنصات المعتمد

يظɺر لنا  ، حيث3.45العموم يمكن التعب؈ف عن المعدل العام للمحور  بأنھ مرتفع بمتوسط حساȌي يقدر بـ: 

ݨميع عڴʄ توفر المتطلبات التقنية ࢭʏ الشركة، وࢭɸ ʏذا טطار  تحاول ɸذه اݍأن ɸناك موافقة من طرف 

وسيلة الالتدرʈب טلك؅فوɲي، فɺو   اتدɲى من تطبيقلك من امɢانيات لتوف؈ف اݍݰد כ بذل ɠل ما تم כخ؈فة

وɸذا الذي زايا الزمانية مٔڈا والمɢانية، ٮڈدف الشركة لاستعمالھ من أجل اݍݰصول عڴʄ العديد من المالۘܣ 

ʈذا النوع من التدرɸ تبۚܣ ʏانت سباقة ࢭɠ ات الك؄فى والۘܣɠب. توصلت إليھ العديد من الشر   

 ةالمعيارʈ متوسطاٮڈا وانحرافاٮڈابإظɺاره ݏݵص اݍݨدول المواڲʏ نتائج أȊعاد التدرʈب טلك؅فوɲي يُ 

، وȋماذا يفسر مفردات العينة والȘشȘت بئڈا وɸذا حۘܢ يȘب؈ن للباحث טتجاɸات الۘܣ اختارٮڈا  ،اٮڈاودرج

  ذلك التوجھ.

  اݍݰسابية وטنحرافات المعيارʈة لɢل Ȋُعد وللتدرʈب טلك؅فوɲي كɢل المتوسطات ): 30اݍݨدول رقم ( 

رقم 

  البعد

المتوسط   البعد اسم

  اݍݰساȌي

טنحراف 

  المعياري 

  عدترتʋب البُ   الدرجة

الفعالية الذاتية للتدرب   1

  إلك؅فونيا

  2  مرتفع  0.5537  4.1

  1  مرتفع جدا  0.439  4.241  לلك؅فوɲي اݍݰافز للتدرب  2

טستخدام والوصول سɺولة   3

  اڲʄ اݝݰتوى التدرʈۗܣ

  4  مرتفع  0.5154  4.065

التفاعل والتواصل ب؈ن المدرب   4

  والمتدرȋ؈ن وفيما بئڈم

  3  مرتفع  0.5442  4.072

المناخ التنظي׿ܣ المܨݨع   5

  للتدرʈب טلك؅فوɲي

  5  مرتفع  0.6685  3.95

  6  مرتفع  0.948  3.45 المتطلبات التقنية  6

  مرتفع  0.4636  3.9718  טلك؅فوɲي التدرʈب
 SPSSإعداد الباحث بالاعتماد عڴʄ مخرجات المصدر : 

جاءت بمتوسطات مرتفعة ، وȘȋشȘت טلك؅فوɲي أȊعاد التدرʈب  جُليتܸݳ من اݍݨدول أعلاه أن 

العينة عڴʄ  من طرف مفردات  ةذلك ɸو أن ɸناك موافقة شبھ ɠلي سȎب، و (أقل من الواحد)صغ؈ف جدا 

عد المتطلبات ، بدرجة أعڴȊُ ʄعد اݍݰافز  وȋدرجة أدɲى Ȋُ اتجاɸاٮڈم نحو توفر متطلبات التدرʈب טلك؅فوɲي

عڴʄ محور التدرʈب טلك؅فوɲي  كɢل بمعۚܢ أن الوصول إڲʄ مثل ɸذه  بالإيجاب اɲعكسما ، وɸو التقنية
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والذي سيحقق لɺا فوائد  ،التدرʈبالنتائج أك؄ف  دليل عڴʄ ما تبذلھ الشركة ࢭʏ سȎيل إنجاح ɸذا النوع من 

عديدة خاصة من الناحية المالية بتوف؈ف مبالغ كب؈ف ɠانت تصرف ࢭʏ حال استعمال التدرʈب التقليدي، 

تتعلق  بإرسال العمال وטدارʈ؈ن إڲʄ مراكز التدرʈب و أعباء تتعلق  معت؄فة والذي ɠان يتطلب تحمل أعباء

   . بالمبʋت وأخرى بحقوق التدرʈب
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أداء تحسن محور العينة نحو  مفردات عرض وتحليل البيانات المتعلقة باتجاɸاتالمطلب الثالث: 

 العامل؈ن

ɸدف معرفة اتجاه مفردات الوصول إڲɸ ʄذا اݝݰور من خلال البيانات اݝݨمعة حول الباحث يحاول          

بقياس وʈتم ذلك  ،טلك؅فونية التدرȎʈيةتحسن أدا٬ڈم والذين استفادوا من الدورات  نحوالعينة 

.ʏاݍݨدول التاڲ ʏموܷݰة ࢭ ʏاݍݨوانب السلوكية والܨݵصية وۂ  

  טحصاءات الوصفية لإجابات مفردات العينة نحو عبارات محور أداء العامل؈ن):  31اݍݨدول (
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أوافق 

  Ȋشدة

لا أوافق   لا أوافق  محايد  أوافق

  Ȋشدة

أمتلك القدرة عڴʄ تحمل مسؤولية أعباء العمل   1

  اݝݵتلفة يوميا

  2  3  1  48  29  التكرار
4.23  0.758  

مرتفع 

  جدا
8  

  %2.4  %3.6  %1.2  %57.8 %34.9  الɴسبة

2  
  ساɸم ترك؈قي ࡩʏ العمل ࡩʏ تقليل أخطاǿي ࡩʏ العمل

  1  2  3  40  37  التكرار
4.37  0.676 

مرتفع 

  جدا
4  

  %1.2  %2.4  %3.6  %48.2 %45.1  الɴسبة

أنجز الواجبات والمɺام اݝݰددة ࡩʏ الوقت اݝݰدد   3

ʏبمستوى أداء عاڲ  

  1  2  6  39  35  التكرار
4.27  0.798  

مرتفع 

  جدا
7  

 %1.2 %2.4  %7.2 %47  42.2%  الɴسبة

4  
  تفوق توقعات رئʋؠۜܣأؤدي مɺامي بطرʈقة 

  2  1  13  37  30  التكرار
  10  مرتفع  0.818  4.15

 %2.4  %1.2 %15.7  %44.6 %36.1  الɴسبة

5  
الرئʋسية   أقوم بمɺام اضافية إڲʄ جانب واجباȖي  

  1  3  12  38  29  التكرار
  13  مرتفع  0.864  4.1

  %1.2  %3.6 %14.5  %45.8  %34.9  الɴسبة

6  
  أل؅قم بمواعيد العمل (الدخول واݍݵروج)

  1  6  6  32  38  التكرار
  9  مرتفع  0.947  4.2

 %1.2  %7.2 %7.2  %38.6 %45.8  الɴسبة

  

7  

أمتلك القدرة عڴʄ التكيف مع التغ؈فات اݍݰاصلة 

  دورʈا ࡩʏ واجباȖي داخل المؤسسة

  1  0  5  33  44  التكرار
4.43  0.719  

مرتفع 

  جدا 
3  

  %1.2  %0  %6  %39.8  %53  الɴسبة

  

8  
  أؤدي عمڴʏ بɢل إخلاص وتفاɲي عند انجاز المɺام

  0  1  6  25  51  التكرار
4.52  0.687  

مرتفع 

  جدا
2  

  %0  %1.2  %7.2  %30.1  %61.4  الɴسبة

  

9  

 ʄي داخل المؤسسة عڴǿيقتصر حديۙܣ مع زملا

  اݍݨوانب المɺنية  

  2  18  7  34  22  التكرار
  14  مرتفع  1.159  3.67

  %2.4  %21.7  %8.4  %41  %26.5  الɴسبة

  

10  
  أبحث دائما عن البديل כمثل ݍݰل مشاɠل العمل

  1  1  3  44  34  التكرار
4.31  0.714  

مرتفع 

  جدا
5  

  %1.2  %1.2  %3.6  %53  %41  الɴسبة

  

11  

أحرص عڴʄ استخدام وسائل الوقاية والسلامة 

  المɺنية لتفادي أخطار العمل

  3  2  6  41  31  التكرار
  12  مرتفع  0.926  4.14

  %3.6  %2.4  %7.2  %49.4  %37.3  الɴسبة

  

12  
أȖعاون مع فرʈق العمل لإنجاز المɺام المطلوȋة داخل 

  المؤسسة

  4  3  6  34  36  التكرار
  11  مرتفع  0.983  4.18

  %4.8  %3.6  %7.2  %41  %43.4  الɴسبة

أق؅فح عڴʄ رؤساء العمل أفɢار جديدة لتطوʈر כداء   13

  واجراءات مبتكرة للقيام بوظيفۘܣ Ȋشɢل مرن 

  0  5  10  29  39  التكرار
4.23  0.888  

مرتفع 

  جدا
8  

  %0  %6  %12  %34.9  %47  الɴسبة

14  
  أتقبل توجٕڈات وملاحظات رئʋؠۜܣ بصدر رحب

  0  2  6  41  34 التكرار
4.29  0.708  

مرتفع 

  جدا
6  

  %0  %2.4  %7.2  %49.4  %41  الɴسبة

أحافظ عڴʄ ممتلɢات المؤسسة وأحمٕڈا من أي   15

  ضرر 

  0  2  3  24  54  التكرار
4.57  0.684  

مرتفع 

  جدا
1  

  %0  %2.4  %3.6  %28.9  %65.1  الɴسبة

  مرتفع جدا  0.221  4.242  المتوسط العام للمحور 

 SPSSإعداد الباحث بالاعتماد عڴʄ مخرجات المصدر:  
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توجھ مفردات عينة الدراسة إڲʄ خيار   أوافق Ȋشدة لعبارات أداء يلاحظ من اݍݨدول السابق 

 لب ךراء إڲʄ نفس اݍݵيار فيما، إذ تتوجھ فيھ أغ4.242العامل؈ن بمتوسط حساȌي مرتفع جدا  يقدر بـ: 

داء (Ȗسع عبارات من أصل خمسة عشر عبارة )، فنجد غالبية الɴسب يخص ɠل عبارة من عبارات כ 

نحصرة ࢭʏ اݝݨال المموجɺة ݍݵيار أوافق Ȋشدة ࢭʏ جميع العبارات وكذا متوسطاٮڈا اݍݰسابية المرتفعة و 

، يفسر ɸذا التوجھ بوڤʏ العمال وטدارʈ؈ن عڴʄ ضرورة تحس؈ن أدا٬ڈم ࢭʏ العمل والذي من شأنھ أن 4.2-5

ݰاɸا وȌسɺولة بل يتطلب من ينعكس عڴ ʄ כداء العام للشركة، وכكيد أن ɸذا لن يتأت ب؈ن عشية وܷ

القائم؈ن علٕڈا ببذل المزʈد من اݝݨɺودات لتوف؈ف مناخ ملائم ʇساعد عڴʄ العمل، وɸذا الذي لاحظناه من 

ن ب؈ن ما اɸتمت ومࢭɸ ʏذا السياق و לحصائيات المتعلقة بالأداء،خلال تصرʈحات مسؤوڲʏ الشركة وكذا 

ائد عن ذلك اݍݨانب التنموي والتطوʈري للعامل لتعظيم العبھ الشركة لتحس؈ن أداء عمالٕڈا وموظفٕڈا ɸو 

ݍݨميع المستوʈات טدارʈة باستخدام رمجة دورات تدرȎʈية متكررة ع؄ف  ب، دون تحمل تɢاليف أك؄ف

ا المعلومات وטتصال مع ال؅فك؈ق عڴɸ ʄذه כساليب التقليدية وכساليب اݍݰديثة المعتمدة عڴʄ تكنولوجي

 ʏحد سواء ࢭ ʄالمناسبة للعمال وللشركة عڴ ʏا من أك؆ف כساليب الموفرة للوقت وللزمن وۂɸכخ؈ف   باعتبار

   .ʏاݝݰيط اݍݵارڊ ʏأين أصبح لزاما مسايرة مع ما يحدث من تطور كب؈ف ࢭ ،ʏوقتنا اݍݰاڲ   

اتجاɸات مفردات العينة نحو  متغ؈فات البحث وتفس؈ف إن النتائج السابقة اݍݵاصة Ȋعرض وتحليل 

استعمال טحصاءات الوصفية (التكرارات، الɴسب المئوʈة، المتوسطات اݍݰسابية، المتحصل علٕڈا من و 

ولم  Ȋُعدالتوجɺات نحو ɠل فقط بيɴت  لأٰڈا، للإجابة عڴȖ ʄساؤلات البحثغ؈ف ɠافية טنحرافات المعيارʈة)  

טستدلاڲʏ ع؄ف قياساتھ  بالإحصاءلبحث ࢭɸ ʏذه כخ؈فة يجب טستعانة  حۘܢ يتم االعلاقة بئڈا، و تجد 

ة والممثلة ࢭʏ أȊعاد المستقل اتمن المتغ؈ف  االممكن حدوٯڈ اتالعلاقة والتأث؈ف  تلك نوع وقوةعن كشف لل

من ɸذا المنطلق سيحاول الباحث ࢭʏ و  ،والممثل ࢭʏ أداء العامل؈ن ࢭʏ المتغ؈ف التاȊع التدرʈب טلك؅فوɲي

أȊعاد التدرʈب טلك؅فوɲي ࢭʏ تحس؈ن أداء مساɸمة ة اختبار فرضيات البحث المتعلقة بالنقاط الموالي

المستوى التعلي׿ܣ، حسب المتغ؈فات الوصفية (اݍݨɴس، العمر، نحو ɸا و بالفروق ࢭʏ טتجاɸات العامل؈ن 

       .۶ܣ، اݍݵ؄فة)المستوى الم
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  اختبار الفرضيات نتائج ومناقشة عرض  المطلب الراȊع:

ʄسية כوڲʋأولا: عرض نتائج اختبار الفرضية الرئ  

ࢭʏ البحث،  ةالمق؅فحכوڲʄ  يةالرئʋس إڲʄ اختبار الفرضية ٱڈدف الباحث من خلال ɸذا العنصر 

  :المصاغة بالعبارة التاليةالفرضية الصفرʈة (טحصائية)و 

  

  

  إختبار الفرضيات اݍݨزئية باستخدام نموذج טنحدار اݍݵطي الȎسيط.1

من  ɠل Ȋُعد مساɸمةعدم Ȋ مرتبطةفرضيات جزئية ستة الرئʋسية السابقة من الفرضية  نȎثقي

موܷݰة ۂʏ و ، كفرضية صفرʈة  α=5%ࢭʏ تحس؈ن כداءّ عند مستوى معنوي أȊعاد التدرʈب טلك؅فوɲي 

:ʏفيما يڴ  

  .لا توجد مساɸمة دالة احصائيا للفعالية الذاتية للتدرʈب טلك؅فوɲي ࡩʏ تحس؈ن أداء العامل؈ن -

  .توجد مساɸمة دالة احصائيا لݏݰافز للتدرب إلك؅فونيا ࡩʏ تحس؈ن أداء العامل؈ن عند مستوى  لا  -

لا توجد مساɸمة دالة احصائيا لسɺولة טستخدام والوصول إڲʄ اݝݰتوى التدرʈۗܣ ࡩʏ تحس؈ن أداء  -

  .العامل؈ن

ࡩʏ تحس؈ن أداء  فوɲي لتفاعل والتواصل ب؈ن أطراف التدرʈب טلك؅لا توجد مساɸمة دالة احصائيا ل -

 .العامل؈ن 

تدرʈب טلك؅فوɲي ࡩʏ تحس؈ن أداء مناخ التنظي׿ܣ المܨݨع لللا توجد مساɸمة دالة احصائيا لل -

  .العامل؈ن

 .ࡩʏ تحس؈ن أداء العامل؈ن متطلبات التقنية لا توجد مساɸمة دالة احصائيا لل -

والۘܣ  ،العلاقة ب؈ن المتغ؈فاتʇٌستخدم ࢭʏ اختبار الفرضيات السابقة مقايʋس تتعلق بإيجاد 

لمعرفة ɸل ɸناك علاقة دالة إحصائيا ب؈ن أȊعاد  )Pearson(استعمل فٕڈا معامل טرتباط ب؈فسون 

لك وأخرى تتعلق بمقدار التأث؈ف ما ب؈ن ت، =α%5التدرʈب טلك؅فوɲي وأداء العامل؈ن عند مستوى دلالة 

ࡩʏ تحس؈ن أداء العامل؈ن عند  من خلال أȊعاده لا توجد مساɸمة دالة احصائيا للتدرʈب טلك؅فوɲي"

 .")H0(كفرضية صفرʈة  α =%5مستوى معنوʈة 
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واختبار   اݍݨزǿي تحليل טنحدار الȎسيط والمتعدد المتغ؈فات  (المستقل والتاȊع) مستعمل؈ن ࢭʏ ذلك

  النموذج كɢل.

   وأداء العامل؈نمصفوفة معاملات טرتباط ب؈فسون ب؈ن أȊعاد التدرʈب טلك؅فوɲي  ): 32اݍݨدول رقم (

  المتغ؈ف التاȊع                                                       

  

  المتغ؈فات المستقلة 

  العامل؈ن أداء

معامل טرتباط 

ب؈فسون 

)Pearson( 

  טحتمال اݝݰسوب

Sig  

ي 
ɲو

؅ف
لك

ט
ب 

ʈ در
الت

د 
عا

Ȋأ
  

  024. *248.  )6( الفعالية الذاتية

  000.  **431.  )5(  اݍݰافز

  000.  **566.  )2(  سɺولة טستخدام

  000.  **534.  )3(      التفاعل وטتصال

  000.  **544.  )2( المناخ التنظي׿ܣ المܨݨع

  000.  **477.  )4(   المتطلبات التقنية

 000.  **635.  التدرʈب טلك؅فوɲي
  )%1، **عند مستوى دلالة  %5(* عند مستوى دلالة   SPSSإعداد الباحث بالاعتماد عڴʄ مخرجات  المصدر:

 وتختلف عنيب؈ن اݍݨدول أعلاه أن جميع معاملات טرتباط لأȊعاد التدرʈب טلك؅فوɲي موجبة 

دال ضعيف و وɸو  Ȋُ .2480عد الفعالية الذاتية والمقدر بـ:يخص  الصفر وۂʏ بدرجات متفاوتة أقلɺا

وɸو متوسط ودال إحصائيا، وأما باࢮȊُ0.566  ʏعد سɺولة טستخدام والمقدر بـ: يخص وأعلاɸا إحصائيا، 

، وأما إذا 0.534و  0.431ت؅فاوح ما ب؈ن وۂʏ متوسطة ودالة احصائيا للارتباط כȊعاد فجاءت معاملاٮڈا 

القوة حيث مجال ʈق؅فب من موجب و טلك؅فوɲي وכداء فإننا نجده  أخذنا معامل טرتباط ب؈ن التدرʈب

مؤشر جيد عڴʄ أنھ توجد  ، وɸو %5و %1دال إحصائيا ࢭʏ كلا المستوʈ؈ن المعنوʈ؈ن  ʉعت؄فو  0.635قدر بـ:

والذي أظɺر وɸذا ما تم ذكره ࢭʏ اݍݨانب النظري مع امɢانية تأث؈ف أحدɸما عڴʄ ךخر علاقة ب؈ن المتغ؈فين 

  أن التدرʈب טلك؅فوɲي يؤثر بالإيجاب عڴʄ أداء العامل؈ن.

ب؈ن أȊعاد التدرʈب לلك؅فوɲي  التأكد ࢭʏ العنصر السابق من وجود علاقة دالة إحصائيا Ȋعد ما تم 

 والذي يب؈ن وجود כثر من عدمھ ب؈ن ɠلتحليل טنحدار الȎسيط  بارباختوأداء العامل؈ن سيقوم الباحث 

رفض تم فإذا  معلماتھ،واختبار كɢل وɸذا من خلال اختبار معنوʈة النموذج  ،כداء وȊُعد من כȊعاد 

ࢭʏ تحس؈ن أداء العامل؈ن احصائية للبعد اݝݰدد توجد مساɸمة دالة لا والقائلة بأنھ الصفرʈة  ةالفرضي

  .أداء العامل؈ن تحس؈ن ࢭʏعد اݝݰدد ʇساɸم يمكن القول أن البُ فإنھ 
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 َʇسيط لاختباردم الباحث خستȎة النموذج الʈعاد تحليل التباين כحادي  معنوȊعد من כȊُ لɢل

ANOVA ،اɺب؈ن نتائجھ صلاحية النموذج من عدم
ُ
   .وذلك ما سيوܷݰھ اݍݨدول التاڲʏ، والذي ت

  لɢل Ȋُعد الȎسيطلصلاحية النموذج  ANOVAتحليل التباين اختبار  ): 33اݍݨدول رقم (

رقم 

  النموذج
  כȊعاد

مصدر 

  التباين

مجموع 

  المرȌعات

درجة 

  اݍݰرʈة

متوسط 

  المرȌعات

قيمة فʋشر 

F 

טحتمال 

 Sigاݝݰسوب 
R R2  

1  
الفعالية 

  الذاتية

  0024.  5.302  1.112  1  1.112  טنحدار

.248 .061  ʏ0.21  81  16.986  البواࢮ      

        82  18.098  اݝݨموع

  اݍݰافز  2

  000.  18.434  3.355  1  3.355  טنحدار

.431  .185  ʏ182.  81  14.743  البواࢮ     

        82  18.098  اݝݨموع

3  
سɺولة 

  טستخدام

  000.  38.25  5.805  1  5.805  טنحدار

.566  .321  ʏ152.  81  12.293  البواࢮ     

        82  18.098  اݝݨموع

4  
التفاعل 

  والتواصل

  .000  32.308  5.160  1  5.160  טنحدار

534.  285.  ʏ160.  81  12.938  البواࢮ     

        82  18.098  اݝݨموع

5  

المناخ 

التنظي׿ܣ 

  المܨݨع

  .000  34.125  5.365  1  5.365  טنحدار

544.  296.  ʏ157  81  12.733  البواࢮ.      

        82  18.098  اݝݨموع

6  
المتطلبات 

  التقنية

  .000  23.874  4.120  1  4.120  טنحدار

477.  228.  ʏ173  81  13.978  البواࢮ.      

        82  18.098  اݝݨموع

  SPSSإعداد الباحث بالاعتماد عڴʄ مخرجات  المصدر:

  مايڴʏ: تب؈ن، حيث  معنوʈة عتمدةجميع النماذج الȎسيطة الميتܸݳ من خلال اݍݨدول السابق أن 

(تحقق  أظɺرت نتائج تحليل التباين لبُعد الفعالية الذاتية وأثرɸا عڴʄ أداء العامل؈ن معنوʈة النموذج كɢل -

أك؄ف من القيمة اݍݨدولية   5.302والۘܣ Ȗساوي  Fcلأن القيمة اݝݰسوȋة لفʋشر  ذلك ، و الفرضية البديلة)

Ft 024أي أن טحتمال اݝݰسوب ( 3.96والمقدرة ب.Sig= ةʈأقل من مستوى المعنو (α=5% عن ، وأما

سȎبھ الفعالية الذاتية    %6تب؈ن أن التغ؈ف טيجاȌي ࢭʏ أداء العامل؈ن بمقدار   قيمتھ ف  R2معامل التحديد 

المتغ؈فات العشوائية (متغ؈فات أخرى)، وعليھ يمكن القول أن  الفعالية  سبّڈا ةالباقي %94وللعمال 

من المتغ؈فات الرئʋسية כك؆ف  مساɸمة ࢭʏ تحس؈ن כداء، حيث من اݝݰتمل أن  الذاتية لا يمكن اعتبارɸا

  يتم اخراجھ من النموذج المتعدد فيما Ȋعد.
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Ȏتقد معنوʈة النموذج كɢل، و اݍݰافز للتدرب Ȋُعد نتائج بيɴت  -
ُ
(  Fcذلك من خلال أن قيمة فʋشر  أث

.) أقل من مستوى المعنوʈة 000اݝݰسوب ( ) وטحتمال3.96( Ft) أك؄ف من القيمة اݍݨدولية18.434

)α=5%( ،خلال قيمة معامل التحديدمن  وأما فيما يخص القدرة التفس؈فية للنموذجR2  فقد تب؈ن أن

18.5%  ʏمن التغ؈فات טيجابية ࢭ ʄب أداء العامل؈ن ترجع إڲʈبرامج التدر ʏتحف؈ق العمال للمشاركة ࢭ

مع البٌعد  عدɸذا البُ نموذج بمقارنة نتائج ، الباقية ترجع إڲʄ المتغ؈فات العشوائية  %81.5و טلك؅فوɲي

  ؈قيد ذلك من احتمالية قبولھ ࢭʏ النموذجسالسابق نجده أفضل منھ من الناحية التفس؈فية وטرتباطية ما 

 المتعدد للبحث.

ɺرت نتائج  -
َ
، التفاعل سɺولة טستخدام  بالأȊعاد:ة اݍݵاص، الراȊع، اݍݵامس، الثالث النماذج: اختبارأظ

، وɸذا لتحقق الفرضية البديلة Ȋشɢل كب؈ف ࢭʏ اݝݨمل والتواصل ، المناخ التنظي׿ܣ المܨݨع أٰڈا معنوʈة

، وأظɺرت معاملاٮڈا )Ft )3.96 للقيم اݍݨدولية  Fc راݝݰسوȋة لفʋش قيمɺاالمثȎتة من خلال تجاوز و 

نموذج الثالث تفس؈ف ما نجد ࢭʏ القوة تفس؈فية مقبولة أفضل من כȊعاد السابقة، حيث  R2   للتحديد

من التغ؈ف ࢭʏ أداء العامل؈ن سȎبھ Ȋُعد سɺولة טستخدام والباࢮʏ للعوامل العشوائية، وأما   ɲ32.21%سȎتھ 

سȎبھ التفاعل والتواصل ب؈ن  %28.5  بمقدار  فيھ تفس؈ف التغ؈ف ࢭʏ أداء العامل؈نالنموذج الراȊع ف

وأما النموذج اݍݵامس يفسر فيھ التغ؈ف ࢭʏ  أطراف التدرʈب טلك؅فوɲي والباࢮʏ يرجع للمتغ؈فات العشوائية، 

إڲʄ المتغ؈فات   %70.4المناخ التنظي׿ܣ المܨݨع للتدرʈب טلك؅فوɲي و إڲȊُ ʄعد 29.6%כداء بمقدار  

ɸذه المتغ؈فات ࢭʏ النموذج المتعدد كب؈ف جدا  اعتمادومن ɸذه النتائج يمكن القول أن احتمال العشوائية، 

 טرتباطية والتفس؈فية أفضل من نتائج כȊعاد السابقة.أن نتائجɺا  باعتبار

موافقة للنتائج السابقة من ناحية معنوʈة لنموذج المتعلق ببُعد المتطلبات التقنية نتائج اختبار ا جاءت -

) 3.96) قيمة أك؄ف من القيمة اݍݨدولية (23.874النموذج كɢل، حيث أظɺر معامل فʋشر اݝݰسوب (

  R2فية لمعامل التحديد ؈، وكذلك قدرة تفس α=5%.) أقل من مستوى المعنوʈة  000واحتمال محسوب (

) %77.2للتغ؈ف ࢭʏ أداء العامل؈ن يرجع إڲʄ المتطلبات التقنية للتدرʈب טلك؅فوɲي والباࢮʏ ( %22.8بɴسبة 

يرجع إڲʄ المتغ؈فات العشوائية، وعليھ يضاف ɸذا البُعد إڲʄ الثلاث כȊعاد السابقة من ناحية زʈادة احتمال 

   اعتماده ࢭʏ النموذج المتعدد.   

سʋتم ࢭɸ ʏذا טختبار السابق، نماذج معادلات טنحدار الȎسيط ࢭʏ معنوʈة Ȋعد التأكد من 

اݝݰسوب טحتمال مقارنة  اࢭʏ اطارɸ، حيث يتم test- Tدالة  باستخداممعنوʈة المعلمات  اختبارالعنصر  

Sig  ةʈللمعلمة مع مستوى المعنوα=5% ) ةʈعند درجة حرn-m-1انɠ فإذا ،(  ʄذا  أقلכوڲɺي فɲمن الثا

ʇعۚܣ أن الفرضية الصفرʈة غ؈ف  محققة أي أن المعلمات تختلف عن الصفر  ومعۚܢ ذلك ɸو أن المتغ؈ف 
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أɸم ما  يحاول الباحث ࢭʏ اݍݨدول المواڲʏ إظɺار ولتوضيح نتائج ɸذا טختبار  المستقل يؤثر ࢭʏ المتغ؈ف التاȊع،

  تم التوصل إليھ ݍݨميع כȊعاد.

النماذج الȎسيطة لأȊعاد التدرʈب טلك؅فوɲي لمعنوʈة معالم   T-test اختبار): 34اݍݨدول رقم (

  وأثرɸا عڴʄ أداء العامل؈ن

رقم 

  النموذج
  قيمة المعلمة  النموذج

טحتمال 

اݝݰسوب 

sig   

  شɢل النموذج  القرار

1  

  معنوي  000.  3.38  قيمة الثابت

  3.38+)الفعالية الذاتية(  0.21= כداء
  024.  0.21  الذاتيةالفعالية 

بدرجة  معنوي 

  منخفضة

2  
  معنوي   .000  2.289  قيمة الثابت

  2.289+)اݍݰافز( 0.461= כداء
  معنوي   .000  0.461  اݍݰافز

3  
  معنوي   .000  2.144  قيمة الثابت

   2.144+(سɺولة טستخدام) 0.516= כداء
  مرتفع معنوي   .000  0.516  سɺولة טستخدام

4  

  معنوي   .000  2.366  قيمة الثابت

التفاعل   2.366)+(التفاعل والتواصل 0.461=  כداء

  والتواصل
  معنوي   .000  0.461

5  
  معنوي   .000  2.731  قيمة الثابت

  2.731+(المناخ التنظي׿ܣ) 0.383=כداء
  مرتفع معنوي   .000  0.383  المناخ التنظي׿ܣ

6  
  معنوي   .000  3.426  قيمة الثابت

  3.426+المتطلبات التقنية)( 0.236כداء= 
  مرتفع معنوي   .000  0.236  المتطلبات التقنية

  SPSSعڴʄ مخرجات  بالاعتمادإعداد الباحث  المصدر:

يȘب؈ن من اݍݨدول أعلاه أن اختبار المعلمات ݍݨميع نماذج טنحدار الȎسيط معنوي أي أٰڈا تختلف 

ايجاȌي ࢭʏ تحس؈ن أداء ، ومنھ يمكن القول أن ɠل Ȋُعد من أȊعاد التدرʈب טلك؅فوɲي لھ أثر عن الصفر 

   العامل؈ن ࢭʏ الشركة.

لمعنوʈة النموذج    ANOVAواختبار تحليل التباين  علماتالملمعنوʈة  T-testتحقق اختبار ɴتج من يَ 

مساɸمة ɠل Ȋُعد من أȊعاد عڴʄ تنص والۘܣ   وقبول الفرضيات البديلةالستة رفض الفرضيات الصفرʈة 

  التدرʈب טلك؅فوɲي ࡩʏ تحس؈ن أداء العامل؈ن ࡩʏ مجمع سونلغاز.
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-ʏڋʈسية باستخدام نموذج טنحدار المتعدد التدرʋإختبار الفرضية الرئ  

لأن ɸذه כخ؈فة  ،البديلةالرئʋسية الفرضية  إن قبول الفرضيات السابقة لا ʇعۚܣ بالضرورة قبول 

التوصل إڲʄ ذلك يتم ولن ، ࢭʏ تحس؈ن أداء العامل؈ن مجتمعةتبحث ࢭʏ مساɸمة أȊعاد التدرʈب טلك؅فوɲي 

واختباراتھ لمعنوʈة معلماتھ ومعنوʈتھ كɢل، وɸذا نموذج טنحدار المتعدد التدرʈڋʏ استخدام إلا من خلال 

من النموذج المتعدد Ȋعد  لأن ɸناك Ȋعض כȊعاد لɺا معاملات ارتباط ضعيفة والۘܣ يمكن أن تحذف

 اȊعالمتغ؈فات المستقلة כك؆ف تأث؈فا ࢭʏ المتغ؈ف الت أيُ טحصائية، حيث يȘب؈ن Ȋعد ذلك  الاختباراتالقيام ب

  .ࢭɠ ʏل خطوة من خطوات טختبار من النموذج ا والۘܣ تحذف بالتدرʈجقل تأث؈ف כ اتتغ؈ف الم وأيُ 

قبل استخدام כسلوب التدرʈڋʏ يجب التأكد من صلاحية نموذج טنحدار المتعدد من خلال   

المتعدد معنوʈة نموذج טنحدار عدم للفرضية الصفرʈة والۘܣ تنص عڴANOVA  ʄاختبار تحليل التباين 

ʄتحس؈ن أداء العامل؈ن،   المبۚܣ عڴ ʏي ࢭɲب טلك؅فوʈعاد التدرȊمة أɸذلك ما يوܷݰھ و مسا.ʏاݍݨدول المواڲ  

  المتعدد نموذجالللانحدار  لاختبار معنوʈة  ANOVAليل التباين تح ): 35اݍݨدول رقم (

مصدر 

  التباين

مجموع 

  المرȌعات

درجات 

  اݍݰرʈة

متوسط 

  المرȌعات

القيمة 

  Fاݝݰسوȋة 

טحتمال 

اݝݰسوب 

Sig 

R R2  

 000.  9.588  1.3  6  7.797  טنحدار

0.656 0.431 ʏ136  76  10.301  البواࢮ.   -------  -------  

ʏ82  18.098  الكڴ   --------   -------  -------  

   SPSSبالاعتماد عڴʄ مخرجات  الباحثإعداد  المصدر:

.) أقل من مستوى 000يتܸݳ من النتائج الواردة ࢭʏ اݍݨدول أعلاه، أن قيمة טحتمال اݝݰسوب (

، وɸذا ʇعۚܣ ثبوت صلاحية نموذج טنحدار عليھ سʋتم رفض الفرضية الصفرʈةو ،  α=5%المعنوʈة 

اݍݵطي المتعدد، وȋالتاڲʇ ʏساɸم التدرʈب טلك؅فوɲي ࢭʏ تحس؈ن أداء العامل؈ن ࢭʏ شركة سونلغاز، وࢭʏ ضوء 

ࢭʏ  טنحدار اݍݵطي المتعدد التدرʈڋʏ لقياس أثر التدرʈب بأȊعادهذلك أصبح بالإمɢان استخدام أسلوب 

ݳ اتحس؈ن أداء العامل؈ن،  ݍݨدولان  المواليان نتائج تحليل التباين لمعنوʈة النموذج ونتائج اختبار يوܷ

تحديد المتغ؈فات المستقلة כك؆ف تأث؈فا ࢭʏ المتغ؈ف التاȊع ، حيث يتم من خلالɺا معنوʈة معلمات النموذج

ࢭʏ  ھتوضيحɸذا ما يتم و   جدا. ةارتباطɺا ضعيف تɢون معاملا توالۘܣ  المتغ؈فات الضعيفة التأث؈ف واسȘبعاد

  .اول المواليةاݍݨد
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لاختبار معنوʈة النموذج ونتائج اختبار معنوʈة  ANOVAنتائج تحليل التباين   ):36اݍݨدول رقم (

  المعلمات

اسȘبعاد المتغ؈فات المستقلة כقل  ، Ȋعدلاختبار معنوʈة نموذج טنحدار المتعدد التدرʈڋANOVA ʏنتائج تحليل التباين 

  تأث؈ف

مصدر 

  التباين

مجموع 

  المرȌعات
  درجة اݍݰرʈة

متوسط 

  المرȌعات
  Fقيمة 

טحتمال 

 Sigاݝݰسوب
R  R2  

  .000  19.055  2.533  3  7.598  טنحدار

0.648 0.42 ʏ133  79  10.5  البواࢮ.   ----------   ------------  

  ------------   ----------   --------   82  18.098  اݝݨموع

 النموذج للمتغ؈فات المستقلة כك؆ف تأث؈ف ࢭʏ المتغ؈ف التاȊعاختبار معنوʈة معلمات نتائج 

  القرار sigטحتمال  T-test  قيم المعلمات  النموذج

  معنوي   .000  6.255  2.032  الثابت

  معنوي، טستخدام يُؤثر ࢭʏ כداء  .016  2.470  0.26  טستخدام

  التنظي׿ܣ يؤثر ࢭʏ כداء معنوي، المناخ  .015  2.497  0.194  المناخ التنظي׿ܣ

المتطلبات 

  التقنية
  ، المتطلبات التقنية تؤثر ࢭʏ כداءمعنوي   .025  2.282  0.112

  أو لʋس لɺا تأث؈ف ࢭʏ المتغ؈ف التاȊع ࢭʏ النموذج المتعدد المتغ؈فات المستقلة المسȘبعدة الضعيفة التأث؈ف

  القرار sigטحتمال  Tقيمة   قيم معلمات  المتغ؈فات

  رؤثغ؈ف معنوي،  لا ت  .535  -0.623  0.054 -  الفعالية الذاتية

   ؤثريغ؈ف معنوي ، لا   .492  0.691  0.087  اݍݰافز

التفاعل 

  والتواصل
  ثر ؤ يغ؈ف معنوي، لا   .358  0.924  0.109

  SPSSإعداد الباحث بالاعتماد عڴʄ مخرجات  المصدر:

نموذج טنحدار معنوʈة نتائج اختبار تحليل التباين أعلاه أن  ࢭʏ اݍݨدول  الموܷݰة سر المعطياتتف

 ʏڋʈة، وأن تفس؈ف التغ؈ف  أن قيمة טحتمال اݝݰسوب أقل من من خلالالمتعدد التدرʈمستوى المعنو ʏࢭ

إڲʄ أȊعاد التدرʈب טلك؅فوɲي الثلاثة المعتمدة ࢭʏ النموذج والۘܣ لɺا أك؄ف  جعير  % 42أداء العامل؈ن بɴسبة 

وۂʏ : سɺولة טستخدام والوصول إڲʄ اݝݰتوى التدرʈب، المناخ التنظي׿ܣ المܨݨع للتدرʈب  ،تأث؈ف

رجع إڲʄ المتغ؈فات تالباقية  %58، والضرورʈة للتدرʈب טلك؅فوɲيوالمتطلبات التقنية טلك؅فوɲي، 

أي العشوائية، وأما فيما يخص نتائج اختبار معلمات النموذج للمتغ؈فات المعتمدة فتتܸݳ أٰڈا معنوʈة 

 :العكس بالɴسبة للمتغ؈فات المسȘبعدة والمتمثلة ࢭʏعڴʄ أٰڈا تؤثر أو Ȗساɸم بالإيجاب ࢭʏ تحس؈ن כداء، 

بيɴت والۘܣ صل ب؈ن أطراف العملية التدرȎʈية، التفاعل والتوا، اݍݰافز للتدرʈب، الفعالية الذاتية

ثبوت عدم التأث؈ف  من مستوى المعنوʈة وȋالتاڲʏ أك؄ف Sigاختباراٮڈا للمعلمات أن قيمة טحتمال اݝݰسوب 
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عڴɸ ʄذه النتائج يمكن تصور شɢل  وȋناء .ࢭʏ أداء العامل؈ن ࢭʏ شركة سونلغاز  טيجاȌي لتلك المتغ؈فات

  نموذج טنحدار المتعدد ࢭʏ المعادلة التالية:

  

   

غ؈ف  الفرضية الرئʋسية الصفرʈة ئج טختبارات الموܷݰة أعلاه أنايمكن القول من خلال نت

ʏالتاڲȋتم قبول  محققة، وʄالفرضية البديلة والۘܣ تنص عڴ :  

  

  

  

  

الرئʋسية כوڲʄ ࢭʏ العنصر السابق، ɸل يتم قبول  (البديلة) Ȋعد الـتأكد من ܵݰة الفرضية البحثية

الفرضية الرئʋسية الثانية والمتعلقة Ȋعدم وجود اختلاف ب؈ن اتجاɸات مفردات العينة ࢭʏ مجمع سونلغاز  

نحو  أȊعاد التدرʈب טلك؅فوɲي وأداء العامل؈ن ʇُعزى للمتغ؈فات: اݍݨɴس، العمر، المستوى التعلي׿ܣ، 

  لعنصر المواڲʏ؟.؄فة، ࢭʏ اوالمستوى الم۶ܣ، اݍݵ

  فرضية الرئʋسية الثانيةلا اختبارثانيا: عرض نتائج 

  تحقق من ܵݰة الفرضية الرئʋسية الثانية والۘܣ تنص عڴʄ أنھ:للالباحث  استخدم

  

  

  

واختبار تحليل التباين כحادي  ݝݨموعت؈ن مستقلت؈ن لمتغ؈ف اݍݨɴس، T-testسȘيودنت  اختبار

ANOVA  .ذا ما تحاول أن توܷݰھ اݍݨداول المواليةɸلأك؆ف من مجموعت؈ن مستقلت؈ن للمتغ؈فات כخرى، و  

  (المتطلبات التقنية) 0.112(المناخ التنظي׿ܣ) +  0.194(سɺولة טستخدام) +  0.26+  2.032أداء العامل؈ن= 

للتدرʈب טلك؅فوɲي من خلال أȊعاده (سɺولة טستخدام والوصول  "وجود مساɸمة دالة إحصائيا

إڲʄ محتوى التدرʈب טلك؅فوɲي، المناخ التنظي׿ܣ المܨݨع للمشاركة ࡩʏ دورات التدرʈب טلك؅فوɲي، 

والمتطلبات التقنية للتدرʈب טلك؅فوɲي) ࡩʏ تحس؈ن أداء العامل؈ن ࡩʏ مجمع سونلغاز للكɺرȋاء والغاز" عند 

 % α=5معنوʈة مستوى 

" لا توجد فروق دالة إحصائيا ࡩʏ اتجاɸات مفردات العينة نحو أȊعاد التدرʈب טلك؅فوɲي 

عزى للمتغ؈فات: اݍݨɴس، العمر، المؤɸل 
ُ
Ȗ اء والغازȋرɺمجمع سونلغاز  للك ʏوأداء العامل؈ن ࡩ

 "  α=5%العل׿ܣ، المستوى الوظيفي، اݍݵ؄فة، عند مستوى معنوʈة 
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متغ؈ف حسب כداء تجاɸات نحو أȊعاد التدرʈب טلك؅فوɲي و ࢭʏ טاختبار الفروق  ):37اݍݨدول رقم (

  اݍݨɴس

  כȊعاد

 Leveneاختبار  

  لتجاɲس التباين
  لȘساوي متوسط؈ن لعيɴت؈ن مستقلت؈ن  Tاختبار 

Fc Sig Tc  
درجة 

  اݍݰرʈة
Sig  

 المتوسط

 أنۙܢ ذكر

سɺولة 

 טستخدام

 .084  81 -1.74 .092 2.916  فرضية التجاɲس 
3.99  4.19  

 .063  77.28 -1.88 ---------  -------   فرضية عدم التجاɲس 

المناخ 

  التنظي׿ܣ

 .150  81 -1.45 .024 5.31  فرضية التجاɲس
3.38  4.08  

 .112  79.94 -1.60 -----------  --------   فرضية عدم التجاɲس

المتطلبات 

  التقنية

 .059  81 -1.915 .163 1.984  فرضية التجاɲس
3.3  3.71  

 .047  73.657 -2.021 --------  -----  فرضية عدم التجاɲس

أداء 

  العامل؈ن

 .045  81 -2.035 .394 .736  فرضية التجاɲس

فرضية عدم   4.37  4.16

  التجاɲس
 -------  ------ 2.102 - 69.72  039. 

 SPSSعڴʄ مخرجات  بالاعتمادإعداد الباحث  المصدر:

: سɺولة טستخدام، المتطلبات  فرضية تجاɲس التباين للمتغ؈فات   Levene اختبارنتائج  دعمت

 ʄاݝݰسوب (أن قيمھ للاحتمال   اعتبارالتقنية، أداء العامل؈ن، عڴSig :092، .163، .397 تفوق مستوى ( .

لȘساوي متوسطات  T-test   اختبارࢭʏ  ما يقود ذلك إڲʄ כخذ بالاحتمال المقابل لھ،  α=5%المعنوʈة 

ب؈ن قيمھ أنھ لا توجد فروق دالة إحصائيا  العينات والذي
ُ
اتجاɸات مفردات العينة نحو سɺولة ࢭʏ ت

أك؄ف من وɸما . 059. و084(טحتمال؈ن اݝݰسوȋ؈ن :  التقنية حسب متغ؈ف اݍݨɴسטستخدام والمتطلبات 

 مفردات العينةتختلف اتجاɸات )، وعڴʄ العكس بالɴسبة لأداء العامل؈ن والذي α=5%مستوى المعنوي 

  .α=5%أقل من مستوى المعنوʈة   وɸو . 045قدر بـ: والمباختلاف نوع اݍݨɴس باحتمال محسوب نحوه 

وɲي فࢼܣ غ؈ف داعمة لمتغ؈ف  المناخ التنظي׿ܣ المܨݨع للتدرʈب טلك؅ف Levene  اختباروأما نتائج 

ذلك من خلال أن قيمة טحتمال لɺذا טختبار  أقل من من تأكد اللفرضية تجاɲس التباين، حيث تم 

عدم ȊلȘساوي المتوسطات المقابل لھ والذي تؤكد نتائجھ  Tاحتمال عڴʄ عتماد ט  تم منھ، و مستوى المعنوʈة

وȋالɴسبة  .اݍݨɴس حسب متغ؈فاتجاɸات مفردات العينة اتجاه أداء العامل؈ن ࢭʏ وجود فروق دالة إحصائيا 

اتجاɸات مفردات العينة نحو أȊعاد التدرʈب טلك؅فوɲي وأداء ࢭʏ لاختبار الفروق حسب متغ؈ف العمر 

  ول المواڲʏ يظɺر نتائجھ: االعامل؈ن فاݍݨد
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  حسب العمر أداء العامل؈نأȊعاد التدرʈب و  نحو تجاɸاتࢭʏ טالفروق  اختبار ): 38اݍݨدول رقم (

  

  المتغ؈فات

  ANOVAاختبار تحليل التباين  Leveneاختبار 

Fc Sig 
مجموع 

  المرȌعات

درجة 

  اݍݰرʈة

متوسط 

  المرȌعات
Fc Sig  

سɺولة 

  טستخدام

ب؈ن 

  اݝݨموعات
17.  91.  1.66  3  556.  2.18  097.  

داخل 

  يثȎت تجاɲس التباين  اݝݨموعات
20.12  79  255.   -----   -----  

  -----   ----  -----   82  21.78  اݝݨموع

المناخ 

  التنظي׿ܣ

ب؈ن 

  اݝݨموعات
1.1  334.  1.8  3  602.  1.36  259.  

خارج 

  يثȎت تجاɲس التباين  اݝݨموعات
34.84  79  441.   -----   ------  

  ----  -----   ----  82  36.64  اݝݨموع

المتطلبات 

  التقنية

ب؈ن 

  اݝݨموعات
24.  861.  1.48  3  493.  539.  657.  

داخل 

  يثȎت تجاɲس التباين  اݝݨموعات
72.36  79  916.   ------   ------  

  -------   -----   -------   82  73.84  اݝݨموع

أداء 

  العامل؈ن

ب؈ن 

  اݝݨموعات
1.4  235.  91.  3  303.  1.39  251.  

داخل 

  يثȎت تجاɲس التباين  اݝݨموعات
17.18  79  218.   -----   -----  

  -----   ----  -----   82  18.098  اݝݨموع

 SPSS: إعداد الباحث بالاعتماد عڴʄ مخرجات المصدر

 
ُ
ࢭʏ حسب متغ؈ف العمر دلالة إحصائية  اݍݨدول أنھ لا توجد فروق ذاتالموܷݰة ࢭʏ نتائج الظɺر ت

وقد تم التوصل إڲʄ ذلك بمقارنة اتجاɸات مفردات العينة نحو أȊعاد التدرʈب טلك؅فوɲي وأداء العامل؈ن، 

مع  حول Ȗساوي متوسطات العينات المستقلة    ANOVAلتحليل التباين כحادي  Fטحتمال لإحصائية 

. لمتغ؈ف سɺولة 097(، حيث أظɺرت تلك المقارنات أن جميع טحصاءات اݝݰسوȋة  α=5%مستوى المعنوʈة 

أك؄ف من مستوى  داء العامل؈ن)  لأ . 251تطلبات التقنية، لم. ل657لمناخ التنظي׿ܣ، ل.  259טستخدام، 

العمال وטدارʈ؈ن ࢭʏ مجمع سونلغاز  نحو توفر توجɺات  اختلافɸو عدم ، وتفس؈ف ɸذه النتائج المعنوʈة

أعمارɸم، وعليھ يمكن القول أن متغ؈ف   اختلافبالرغم من  أȊعاد التدرʈب טلك؅فوɲي وتحسن أدا٬ڈم



-سونلغاز-ࡩʏ تحس؈ن أداء العامل؈ن ࡩʏ الشركة الوطنية للكɺرȋاء والغاز تھالتدرʈب לلك؅فوɲي ومساɸم  الفصل الراȊع 

 

 
225 

 ʏي وכداء.العمر لا يؤثر  ࢭɲب טلك؅فوʈاݝݨمع نحو التدر ʏ؈ن ࢭʈسبة   تصورات العامل؈ن وטدارɴوأما بال

:ʏا من خلال اݍݨدول المواڲɺات حسب اختلاف المستوى التعلي׿ܣ فيمكن توضيحɸטتجا ʏللفروق ࢭ  

أȊعاد التدرʈب وأداء العامل؈ن حسب المستوى  اتجاɸات نحواختبار الفروق ࢭʏ  ):39اݍݨدول رقم(  

  التعلي׿ܣ

  

  المتغ؈فات

  ANOVAاختبار تحليل التباين  Leveneاختبار 

Fc Sig 
مجموع 

  المرȌعات

درجة 

  اݍݰرʈة

متوسط 

  المرȌعات
Fc Sig  

سɺولة 

  טستخدام

ب؈ن 

  اݝݨموعات
595.  554.  252.  2  126.  469.  628.  

داخل 

  التباين يثȎت تجاɲس  اݝݨموعات
21.534  80  269.  -----  -----  

  -----  ----  -----  82  21.787  اݝݨموع

المناخ 

  التنظي׿ܣ

ب؈ن 

  اݝݨموعات
1.057  352.  020.  2  010.  022.  979.  

خارج 

  يثȎت تجاɲس التباين  اݝݨموعات
36.627  80  458.  -----   ------  

  ----  -----  ----  82  .299  اݝݨموع

المتطلبات 

  التقنية

ب؈ن 

  اݝݨموعات
2.017  140.  299.  2  150.  163.  850.  

داخل 

  يثȎت تجاɲس التباين  اݝݨموعات
72.546  80  919.   ------   ------  

  -------   -----  -------   82  73.845  اݝݨموع

  أداء العامل؈ن

ب؈ن 

  اݝݨموعات
483.  619.  003.  2  002.  007.  993.  

داخل 

  يثȎت تجاɲس التباين  اݝݨموعات
18.095  80  226.  -----  -----  

  -----  ----  -----  82  18.098  اݝݨموع

  SPSSإعداد الباحث بالاعتماد عڴʄ مخرجات  المصدر:

مجمع ب وלدارʈ؈نعمال الآراء ࢭʏ عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية الظاɸر من اݍݨدول   

عزى لمتغ؈ف المؤɸل العل׿ܣ،  وتحسن أدا٬ڈمسونلغاز  نحو כȊعاد الرئʋسية للتدرʈب טلك؅فوɲي 
ُ
Ȗ الوظيفي

لأȊعاد التدرʈب טلك؅فوɲي وأداء العامل؈ن  Fنة ب؈ن قيمة טحتمال للإحصائية وذلك ما بيɴتھ نتائج المقار 

، حيث ɠانت ɸذه כخ؈فة أقل من α=5%عڴʄ التواڲʏ) مع مستوى المعنوʈة  0.993، 0.850، 0.979، 0.628(
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טحتمالات اݝݰسوȋة السابقة، وعليھ يمكن القول أنھ بالرغم من اختلاف المستوʈات التعليمة فإن ذلك 

   .لم يؤثر Ȋشɢل كب؈ف عڴʄ טتجاɸات والۘܣ ɠانت متوسطاٮڈا متقارȋة وࢭʏ اتجاه واحد وɸو الموافقة

أȊعاد التدرʈب وأداء العامل؈ن حسب المستوى  اتجاɸات نحوࢭʏ اختبار الفروق  ):40اݍݨدول رقم(  

  الوظيفي

  

  المتغ؈فات

  ANOVAاختبار تحليل التباين  Leveneاختبار 

Fc Sig 
مجموع 

  المرȌعات

درجة 

  اݍݰرʈة

متوسط 

  المرȌعات
Fc Sig  

سɺولة 

  טستخدام

ب؈ن 

  اݝݨموعات
443.  723.  573.  3  191.  697.  557.  

داخل 

  التباين يثȎت تجاɲس  اݝݨموعات
19.723  72  274.  -----  -----  

  -----  ----  -----  75  20.295  اݝݨموع

المناخ 

  التنظي׿ܣ

ب؈ن 

  اݝݨموعات
1.27  291.  562.  3  187.  404.  751.  

خارج 

  يثȎت تجاɲس التباين  اݝݨموعات
33.405  72  464.  -----   ------  

  ----  -----  ----  75  33.966  اݝݨموع

المتطلبات 

  التقنية

ب؈ن 

  اݝݨموعات
2.103  107.  1.792  3  597.  728.  539  

داخل 

  يثȎت تجاɲس التباين  اݝݨموعات
59.071  72  820.   ------   ------  

  -------   -----  -------   75  60.863  اݝݨموع

  أداء العامل؈ن

ب؈ن 

  اݝݨموعات
549.  650.  007.  3  023.  111.  954.  

داخل 

  يثȎت تجاɲس التباين  اݝݨموعات
16.631  72  231.  -----  -----  

  -----  ----  -----  75  16.708  اݝݨموع

 SPSSبالاعتماد عڴʄ مخرجات إعداد الباحث  المصدر:

اتجاɸات مفردات العينة ࢭʏ يتܸݳ من خلال اݍݨدول أعلاه أنھ لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية   

نحو المتغ؈فات: سɺولة טستخدام، المناخ التنظي׿ܣ، المتطلبات التقنية، أداء العامل؈ن،  حسب متغ؈ف 

لȘساوي متوسطات العينات والذي   ANOVAتحليل التباين  اختبار يتܸݳ منالمستوى الوظيفي، وذلك ما 

، ومنھ يمكن القول أن العمال α=5%لمستوى المعنوʈة   Fفʋشر  لإحصائيةتجاوزت فيھ قيمة טحتمال 

نفس التصور فيما يخص توفر أȊعاد التدرʈب وטدارʈ؈ن المشارك؈ن ࢭʏ دورات التدرʈب טلك؅فوɲي لɺم 
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טلك؅فوɲي وأɸميْڈا ࢭʏ مجمع سونلغاز واݍݰال نفسھ بالɴسبة لتحس؈ن כداء الناجم من تحقق تلك כȊعاد 

  باعتبارɸا من أɸم العناصر الضرورʈة لإنجاح الدورات التدرȎʈية المعتمدة عڴʄ التكنولوجيات اݍݰديثة. 

  حسب اݍݵ؄فة أȊعاد التدرʈب وأداء العامل؈ن تجاɸات نحواختبار الفروق ࢭʏ ט ): 41اݍݨدول رقم (  

  

  المتغ؈فات

  ANOVAاختبار تحليل التباين  Leveneاختبار 

Fc Sig 
مجموع 

  المرȌعات

درجة 

  اݍݰرʈة

متوسط 

  المرȌعات
Fc Sig  

سɺولة 

  טستخدام

ب؈ن 

  اݝݨموعات
2.736  035.  1.750  4  .437  1.703  .158  

داخل 

  التباين عدم تجاɲس  اݝݨموعات
20.307  78  257.  -----  -----  

  -----  ----  -----  82  21.787  اݝݨموع

المناخ 

  التنظي׿ܣ

ب؈ن 

  اݝݨموعات
3.563  010.  190.  4  047.  102.  982.  

خارج 

  تجاɲس التباين عدم  اݝݨموعات
36.457  78  467.  -----   ------  

  ----  -----  ----  82  36.646  اݝݨموع

المتطلبات 

  التقنية

 ب؈ن

  اݝݨموعات
588.  673.  1.682  4  420.  454.  769.  

داخل 

  تجاɲس التباينيثȎت    اݝݨموعات
72.164  78  925.   ------   ------  

  -------   -----  -------   82  73.845  اݝݨموع

  أداء العامل؈ن

ب؈ن 

  اݝݨموعات
2.714  036.  636.  4  159.  710.  588.  

داخل 

  يثȎت تجاɲس التباين  اݝݨموعات
17.462  78  224.  -----  -----  

  -----  ----  -----  82  18.098  اݝݨموع

 SPSSبالاعتماد عڴʄ مخرجات إعداد الباحث  المصدر:

تحقق فرضية عدم  ANOVAلاختبار تحليل التباين  Fيلاحظ من مستوى טحتمال للإحصائية                 

، حيث التدرʈب טلك؅فوɲي وكذا تحسن أداء العامل؈نأȊعاد تجاɸات نحو ࢭʏ טوجود فروق دالة إحصائيا 

وذلك بالɴسبة   α=5%وۂʏ أك؄ف من مستوى المعنوʈة . ، 588. ، 769. ، 982 .،158يأخذ القيم التالية:

، טستخدام والوصول اڲʄ اݝݰتوى التدرʈۗܣ، المناخ التنظي׿ܣ المܨݨع للتدرʈب טلك؅فوɲي لسɺولة 

، المادية الضرورʈة لتنفيذ التدرʈب الك؅فونيا، وتحسن أداء العامل؈ن عڴʄ التواڲʏالمتطلبات التقنية أو 
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مفردات وȋالتاڲʏ يمكن القول أن اݍݵ؄فة ࢭʏ ميدان العمل لʋس لɺا تأث؈ف لا بالإيجاب ولا بالسلب ࢭʏ آراء 

  العينة حول المتغ؈فات الموܷݰة ࢭʏ اݍݨدول.

 محققة تبارات טحصائية المتعلقة بالفروقجميع טخ عڴʄ العموم أنمما سبق يمكن القول   

  تدعم الفرضية الرئʋسية الثانية الصفرʈة والقائلة بأنھ:و 

    

  

  

  

نتائج وۂʏ إثبات الفرضية الوكمحصلة ٰڈائية لاختبار فرضيات البحث وما تم التوصل إليھ من 

 ُȊ لɠ مةɸمسا ʄسية البحثية انطلاقا من اثبات فرضياٮڈا الفرعية البديلة والۘܣ تنص عڴʋعاد الرئȊعد من أ

כȊعاد غ؈ف المؤثرة التدرʈب טلك؅فوɲي ࢭʏ تحس؈ن أداء العامل؈ن ࢭʏ مجمع سونلغاز، مع اسقاط الثلاث 

وטحتفاظ بالثلاثة כخرى والۘܣ تم اعتمادɸا كمتغ؈فات مستقلة أساسية ࢭʏ نموذج טنحدار المتعدد 

 إثبات الفرضية الرئʋسيةعدم والمتمثلة ࢭʏ: سɺولة טستخدام، المناخ التنظي׿ܣ، المتطلبات التقنية، وكذا 

 ندارʈ؈ט عمال و التنص عڴʄ عدم وجود فروق ࢭʏ اتجاɸات الصفرʈة والۘܣ وتحقق الفرضية الثانية  البحثية

    ݨمع سونلغاز نحو متغ؈فات البحث حسب : اݍݨɴس والعمر، المؤɸل العل׿ܣ، المستوى الم۶ܣ، اݍݵ؄فة. ݝ

  الفرضيات عڴʄ ضوء نتائج الدراسات السابقةالمطلب اݍݵامس: مناقشة نتائج اختبار 

טلك؅فوɲي وأداء العامل؈ن والعلاقة ݨوانب النظرʈة للتدرʈب اݍخلال عرض  ɸدف ɸذا البحث من  

إڲʄ كشف ɸذه כخ؈فة بواسطة استخدام أساليب إحصائية Ȗعطي نتائج تب؈ن وجود تلك العلاقة من  بئڈما

وࢭɸ ʏذا טطار وȌعد ، أداء العامل؈ن ࢭʏتب؈ن כثر اݝݰتمل لأȊعاد متغ؈ف التدرʈب טلك؅فوɲي وكذلك عدمɺا، 

  :التالية القيام بمختلف טختبارات טحصائية لفرضيات البحث تم التوصل إڲʄ النتائج

أداء العامل؈ن ࢭʏ  الفرضية الرئʋسية כوڲʄ والۘܣ تنص عڴʄ أن التدرʈب טلك؅فوɲي ʇساɸم ࢭʏ تحس؈ن قبول  -

 ُȊ لɢاء والغاز، وتم ذلك من خلال تحقق الفرضيات اݍݨزئية والۘܣ تتعلق بȋرɺعاد شركة الكȊعد من כ

خلود أبو دراسة الباحث؈ن إليھ  تتوصل ماɸذه النȘيجة مع  تم مقارنةذا ما فإومساɸمْڈا ࢭʏ تحس؈ن כداء، 

ࢭʏ وزارة التعليم بمملكة حول التدرʈب טلك؅فوɲي وأداء الموظف؈ن كمال ومحمد الغباري ومحمد عطية 

من ناحية وجود علاقة ايجابية والۘܣ قدرت ࢭɸ ʏذه الدراسة ࢭʏ اݝݨمل فنجد أٰڈما متوافقتان البحرʈن، 

نحو أȊعاد  "لا توجد فروق دالة إحصائيا ࡩʏ اتجاɸات العمال وטدارʈ؈ن ࡩʏ مجمع سونلغاز 

التدرʈب טلك؅فوɲي (سɺولة טستخدام، المناخ التنظي׿ܣ المܨݨع للتدرʈب، المتطلبات 

التقنية) وتحسن أداء العامل؈ن Ȗعزى للمتغ؈فات: اݍݨɴس، العمر، المؤɸل العل׿ܣ، المستوى 

     "α=%5الوظيفي، اݍݵ؄فة عند مستوى معنوʈة 
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(معنوʈة نموذج טنحدار ࢭʏ لتدرʈب טلك؅فوɲي ࢭʏ تحس؈ن أداء العامل؈ن ل، وكذا وجود أثر ايجاȌي 0.63بـ:

 لبُعديفنتائج فرضياٮڈا  وȋالɴسبة لأȊعاد التدرʈب טلك؅فوɲي ،من خلال تحليل التباين) الدراسة

 جاءت متوافقة مع نتائج الدراسة السابقة اݝݰتوى التدرʈب وجودتھاستخدام المتطلبات التقنية وسɺولة 

قدرت معاملْڈا حيث ب، التحتية، طرق وجودة اݝݰتوى التدرȎʈية، الكفاءة لاث أȊعاد: البُۚܢوالۘܣ تناولت ث

، وأما الكفاءة فقد قدر معامل عڴʄ التواڲʏ وۂʏ دالة احصائيا 0.503و   0365 للبعدين כول؈ن رتباطللا 

وɸو معنوي،  بالرغم من عدم وجود ɸذ البُعد ࢭɸ ʏذا البحث إلا أنھ  0.513ارتباطɺا بالأداء الوظيفي بـ: 

الفعالية الذاتية من ناحية محتوى כسئلة وȋالتاڲʏ فɺو متفق مع نȘيجتھ والۘܣ تقول أن ʇش؅فك مع Ȋُعد 

ركة سونلغاز، ɸذا من عناصر الفعالية الذاتية للعمال وטدارʈ؈ن  Ȗساɸم ࢭʏ تحس؈ن أدا٬ڈم ࢭʏ شتوفر 

  جɺة التوافق.

 ɺاحث؈نــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــبللة טختلاف فنجد أن النتائج الۘܣ توصلت إلٕڈا دراسة ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــوأما من ج  

Chen-Chen Koوko  Chien- PEI  ي وטل؅قام التنظي׿ܣɲالتعليم טلك؅فو ʏب ࢭʈحول علاقة نوعية التدر

 ʏيوان جاءت غ؈ف متوافقة مع نتائج اختبار الفرضية الفر بالأداء الوظيفي ࢭȘعية الثالثةقطاع اݍݵدمات ب ،

عد وۂʏ معنوʈة، وȖعۚܣ أن ɸناك أثر سلۗܣ لɺذا البُ  0.171-التدرʈب טلك؅فوɲي بـ: جودة حيث قدرت معلمة 

 ʄي عڴȌناك أثر ايجاɸ ت أنɴيجة اختبار الفرضية  والۘܣ بيȘسبة لنɴالعكس تماما بال ʄכداء الوظيفي، عڴ

د اعت؄ف أحد قوي لسɺولة טستخدام والوصول اڲʄ اݝݰتوى التدرʈۗܣ وجوده وتنوعھ ࢭʏ تحس؈ن כداء، وق

  כȊعاد الرئʋسية ࢭʏ البحث من خلال اعتماده ࢭʏ النموذج المتعدد.

Ȋعدم وجود فروق دالة احصائيا ࢭʏ اتجاɸات العمال قبول الفرضية الرئʋسية الثانية والۘܣ تنص  - 

عزى اڲʄ المتغ؈فات: اݍݨɴس، 
ُ
Ȗ ي وأداء العامل؈نɲب טلك؅فوʈعاد التدرȊالشركة نحو أ ʏ؈ن ࢭʈالعمر، وטدار

المؤɸل العل׿ܣ، المستوى الم۶ܣ، اݍݵ؄فة، لا تتفق نȘيجة ɸذه الفرضية مع ما توصلت لھ الدراسة المذɠورة 

حيث أظɺرت من تحليل التباين כحادي أن ɸناك فروق دالة سابقا والعائدة ݍݵلود أبو كمال وآخرʈن 

  غ؈فات الديمغرافية. احصائيا ࢭʏ טتجاɸات نحو متغ؈فا ت الدراسة حسب טختلاف ࢭʏ المت

  

  

  

  

  



-سونلغاز-ࡩʏ تحس؈ن أداء العامل؈ن ࡩʏ الشركة الوطنية للكɺرȋاء والغاز تھالتدرʈب לلك؅فوɲي ومساɸم  الفصل الراȊع 

 

 
230 

  خلاصة

، و ذلك إحصائياالرئʋسية فرضياتھ  اختبارمعاݍݨة إشɢالية البحث من خلال حاول ɸذا الفصل 

العمال وלدارʈ؈ن  والمتمثل ࢭʏبتحديد اݝݨتمع المسْڈدف  ءا، بدعن طرʈق اتباع خطوات ممنݤݨة علميا

التاȊع؈ن ݝݨمع سونلغاز والذين استفادوا من دورات التدرʈب טلك؅فوɲي ࢭʏ الف؅فة الزمنية اݝݰددة سابقا 

من العينة المܦݰوȋة بيانات الجمع مدرسة البليدة ومركز بن عكنون، ثم تم Ȋعد ذلك  الم؄فمجة من طرفو 

 اتجاهمجموعة من العبارات الۘܣ تقʋس  احتوى  والذيمن ذلك اݝݨتمع باستخدام أداة טستȎيان، 

، وࢭʏ כخ؈ف تمت العامل؈نالتدرʈب טلك؅فوɲي وأداء أȊعاد والمتمثلة ࢭʏ  متغ؈فات البحث مفردات العينة نحو

توصل البحث من خلال ɸذه و ناسبة، المحصائية ל ساليب כ معاݍݨة تلك البيانات اݝݨمعة باستخدام 

  التالية:المعاݍݨات إڲʄ النتائج 

جاءت نتائج اتجاɸات مفردات العينة نحو أȊعاد التدرʈب לلك؅فوɲي والممثلة ࢭʏ: الفعالية الذاتية    -

للتدرʈب ، اݍݰافز للتدرʈب، سɺولة טستخدام والوصول إڲʄ اݝݰتوى التدرʈۗܣ، التواصل والتفاعل ب؈ن 

لمتطلبات التقنية للتدرʈب، ت؅فاوح ما ب؈ن ، اأطراف العملية التدرȎʈية، المناخ التنظي׿ܣ المܨݨع للتدرʈب

درجة المرتفع والمرتفع جدا، وتفسر ɸذه النتائج بوڤʏ العمال وטدارʈ؈ن التاȊع؈ن للمجمع بضرورة توفر 

ɸذه العناصر لنجاح عملية التدرʈب المعتمدة عڴʄ الوسائط טلك؅فونية ɸذا من جɺة التدرʈب 

فبيɴت أن טتجاه الغالب للعمال وטدارʈ؈ن ɸو الموافقة عڴʄ تحسن  טلك؅فوɲي، وأما من جɺة نتائج כداء

  כداء نȘيجة المشاركة ࢭʏ برامج التدرʈب טلك؅فوɲي؛

التدرʈب  أظɺرت نتائج اختبار فرضيات العلاقة أن ɸناك ارتباط ايجاȌي معنوي ب؈ن ɠل Ȋُعد من أȊعاد  -

سɺولة טستخدام والوصول إڲʄ اݝݰتوى التدرʈۗܣ وȋدرجة  أقل عد وأداء العامل؈ن، بدرجة أك؄ف Ȋُ  טلك؅فوɲي

 ُȊ عد الفعالية الذاتية؛     

بيɴت نتائج اختبارات כثر أن أȊعاد التدرʈب טلك؅فوɲي Ȗساɸم بالإيجاب ࢭʏ تحس؈ن أداء العامل؈ن، مع  -

المناخ التنظي׿ܣ، المتطلبات  ال؅فك؈ق عڴʄ כȊعاد الرئʋسية כك؆ف تأث؈فا ࢭʏ כداء وۂʏ: سɺولة טستخدام،

  التقنية (تحقق الفرضية الرئʋسية כوڲʄ)؛

وجد اختلاف ࢭʏ טتجاɸات نحو التدرʈب טلك؅فوɲي وأداء العامل؈ن ي أنھ لابيɴت نتائج اختبار الفروق  -

، اݍݵ؄فة (عدم تحقق الفرضية الثانية): اݍݨɴس، العمر، المؤɸل العل׿ܣ، المستوى الم۶ܣ، حسب متغ؈فات

خصائصɺم الديمغرافية إلا أٰڈم مدرɠون بأن نجاح  اختلفتوɸذا يفسر بأن العمال وטدارʈ؈ن حۘܢ وان 

ɸي مرɲب טلك؅فوʈوصولو التدر ʄم متفقون عڴɺمن بتحقق متطلباتھ، وأما تحسن כداء فɺ ذلك ل

   المستوى.
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  خاتمة

ݍݮ טشɢاليات المتعلقة بالمورد الȎشري مɢانة االتطبيقية الۘܣ Ȗعالبحوث و  نظرʈةتحتل البحوث ال

ɸامة ضمن مجالات العلوم טدارʈة ࢭʏ الوقت اݍݰاڲʏ، حيث انȎثقت تلك כɸمية من ɠون أن تلك البحوث 

ࢭʏ تحقيق  -إن ܵݳ القول –، والذي أصبح يمثل المصدر الوحيد شركةتركز عڴʄ أɸم مورد من موارد ال

  .الشرɠاتالتم؈ق والرʈادة ࢭʏ مجال כعمال المتم؈ق بالمنافسة الشديدة ب؈ن 

أن يɢون من تلك البحوث المɺمة، وذلك بȘناولھ جانب؈ن بطلع ɸذا البحث توعڴʄ ذلك כساس ي

 التدرʈبمɺم؈ن من جوانب إدارة الموارد الȎشرʈة، حيث جاء ليب؈ن العلاقة وכثر اݝݰتمل؈ن ب؈ن متغ؈ف 

 טستخدامبأȊعاده الستة ممثلة ࢭʏ: الفعالية الذاتية للتدرب، اݍݰافز للتدرʈب، سɺولة  לلك؅فوɲي

التدرʈۗܣ، التفاعل والتواصل ب؈ن أطراف عملية التدرʈب، المناخ التنظي׿ܣ المܨݨع  والوصول إڲʄ اݝݰتوى 

للتدرʈب والمتطلبات التقنية للتدرʈب טلك؅فوɲي، كمتغ؈فات جزئية من المتغ؈ف المستقل الرئʋس ومتغ؈ف 

مجمع -والغازللوصول إڲʄ ذلك الɺدف الشركة الوطنية للكɺرȋاء  مختارʈن ،تاȊع كمتغ؈ف أداء العامل؈ن

تطرق البحث إڲʄ טطار النظري لɢل متغ؈ف من متغ؈فاتھ مع Ȋعد  وɸذا ما تم ،للدراسة كحالة -سونلغاز

بزوايا قد تختلف نوعا  فٕڈا لمتغ؈فات المبحوثب؈ن اإبراز أɸم ما عاݍݨتھ الدراسات السابقة ࢭʏ شأن العلاقة 

  حث.اما عن زاوʈة نظر الب

  نتائج البحث.1

واݍݨوانب التطبيقية المستعملة للأساليب توصل البحث من خلال تطرقھ إڲʄ اݍݨوانب النظرʈة 

 ʏمجموعة من النتائج يمكن  اختبارטحصائية الوصفية وטستدلالية ࢭ ʄܵݰة الفرضيات المق؅فحة إڲ

لا إڲʄ نتائج من نتائج לطار النظري وصو  انطلاقاعرضɺا ࢭʏ النقاط التالية مرتبة وفق تقسيمات البحث، 

  طار التطبيقي.ל 

  اݍݨانب النظري نتائج .1.1

لتدرʈب التقليدي والتدرʈب לلك؅فوɲي وأداء تطرق فٕڈا إڲʄ االتم الفصول النظرʈة والۘܣ  توصلت

  أɸمɺا فيما يڴʏ: إڲʄ مجموعة من النتائج يمكن ذكر )نظرʈا(ب؈ن ɸاذين כخرʈن  العامل؈ن والعلاقة ما

ࢭʏ تحقيق أɸداف التدرʈب مرتبط ارتباطا وثيقا بمقدرٮڈا عڴʄ إتباع مراحل العملية  الشرɠاتإن نجاح  -

بدءا من التخطيط ɠأول مرحلة من تلك المراحل إڲʄ غاية ، Ȋشɢل فعال טدارʈة ࢭʏ إدارة ɲشاط التدرʈب

  تقييم التدرʈب ɠآخر مرحلة؛
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 يتواجد ɲشاط  -
ُ
رضت من خلالɺا العديد من التحديات، التدرʈب ࢭʏ بيȁية مليئة بالتغ؈فات والتطورات ف

بإتباع برامج ن عڴʄ إدارة الموارد الȎشرʈة جاɸدين إڲʄ التخفيف من حدٮڈا و حيث وࢭʏ إطارɸا ʇسڥʄ المسؤول

سس ܵݰيحة تواكب ɠل ما ɸو جديد ࢭʏ اݝݰيط الذي Ȗعمل فيھ، تدرȎʈية حديثة ومتطورة تقوم عڴʄ أ

ومɺارات تخص الوقت اݍݰاڲʏ والوقت المستقبڴʏ عن جميع حيث يتم بواسطْڈا تزوʈد العامل؈ن بمعارف 

صفة Ȗعدد טختصاصات تخولɺم لتقلد مناصب مختلفة  اكȘسابالوظائف، فبفضل ذلك أمكٔڈم من 

 ʏالتاڲȋادة احتمالات توظيفوʈمزɺ أي مستوى إداري؛ ʏࢭ  

-  
َ
، وذلك بفضل ظɺور الشرɠاتسن مستوى تنمية الموارد الȎشرʈة من خلال زʈادة فعالية التدرʈب ࢭʏ حَ ت

ࢭʏ  وטتصالأنظمة جديدة متطورة ساɸمت ࢭʏ وجودɸا التطورات الۘܣ عرفْڈا تكنولوجيا المعلومات 

  العقود כخ؈فة؛

عدم قدرٮڈا عڴʄ والمنحصرة من جɺة ࢭȊ  ʏشأن التدرʈب التقليدي الشرɠاتالصعوȋات الۘܣ عرفْڈا  إن -

ومن  ،ة Ȗعداد العمالة من سنة إڲʄ أخرى ȊسȎب توسع כɲشطةטحتياجات التدرȎʈية نȘيجة زʈادȖغطية 

ܿݨل بظɺور نمط جديد للتدرʈب مبۚܣ  ،جɺة أخرى ࢭʏ כعباء المتحملة من جراء ɸذا النوع من التدرʈب

         ؛بالتدرʈب טلك؅فوɲيعڴʄ الوسائط טلك؅فونية اݍݰديثة والمس׿ܢ 

الك؄فى إڲʄ تبۚܣ نمط التدرʈب טلك؅فوɲي لتنمية مواردɸا الȎشرʈة لما لھ من فوائد  الشرɠاتاتجɺت معظم  -

  ؛تمس جوانب مختلفة فٕڈاعديدة 

تخفيض تɢاليفɺا بمقدار معت؄ف مقارنة بما ɠانت تتحملھ ࢭʏ  منڈذا النمط للتدرʈب ٭ الشرɠاتاستفادت  -

حالة نمط التدرʈب التقليدي، واستفادت كذلك من زʈادة ࢭʏ انتاجيْڈا نȘيجة عدم Ȗغيب العامل؈ن المعني؈ن 

  ؛بالتدرʈب טلك؅فوɲي باعتباره غ؈ف مقيد بالزمان والمɢان

حيث أصبح بإمɢاٰڈم تنمية معارفɺم ومɺاراٮڈم ي بمن التدرʈب טلك؅فوɲ الشرɠاتࢭʏ استفاد العامل؈ن   -

بم؈قة وɸذا من خلال الفائدة اݝݰققة من نمط التدرʈب לلك؅فوɲي سواء Ȗعلقت  ،Ȋشɢل سɺل وغ؈ف متعب

  غ؈ف  ال؅قامنية؛ ال؅قامنية أو

التدرʈب سواء المتعلقة باݍݨوانب المادية ɠأجɺزة من Ȗܦݵ؈ف جميع المتطلبات التقنية لɺذا النمط  -

أو المتعلقة باݍݨوانب الȎشرʈة تعلم للمن أن؅فنت وأن؅فانت ومنصات الكمبيوتر وشبɢات טتصالات 

أن  شأنھ  التدرʈۗܣ وتصميم المنصات التدرȎʈية منتحديد اݝݰتوى ࢭʏ مجاڲɠ ʏالمتخصص؈ن والمɺندس؈ن 

  ؛من فعاليتھ Ȋشɢل كب؈فيزʈد 
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أو تطبيقھ فٕڈا،  الشرɠاتھ ࢭʏ حيواجھ التدرʈب טلك؅فوɲي ࢭȊ ʏعض כحيان معيقات تحول دون نجا -

، ما الشرɠاتف عديدة داخل اأحد التغ؈فات الممكن مقابلْڈا بالمقاومة أو المواجɺة من أطر  باعتبارهوذلك 

  مور الفنية؛يؤدي ذلك إڲʄ ظɺور مشاɠل ࢭʏ تبɴيھ سواء المتعلقة بالأمور التنظيمية أو כ 

  والمركزة عڴʄ أȊعاده ࢭʏ تحس؈ن مردود العملية التدرȎʈية؛ساɸمت النماذج المفسرة للتدرʈب טلك؅فوɲي   -

بالعامل والمؤسسة عڴʄ حد سواء ࢭʏ تكثيف جɺود الباحث؈ن والمفكرʈن للبحث  כداءساɸم ارتباط مفɺوم  -

فيھ، حيث طورت مفاɸيمھ Ȋشɢل ملفت ع؄ف مختلف النظرʈات טدارʈة، انطلاقا من نظرʈة تقسيم العمل 

  وصولا إڲʄ نظرʈۘܣ לدارة بالأɸداف وإدارة اݍݨودة الشاملة؛

 مفɺومتطور المفاɸيم المرتبطة بالأداء من مجرد حصره ࢭɠ  ʏاتالشر نتج عن Ȗعقد البʋئة الۘܣ Ȗعمل فٕڈا  -

، טبداع ،المرونة، טنتاجية ،الكفاءة، الفعاليةوۂʏ :  مفاɸيمستة  ࢭʏشتمل ʇإڲʄ أن أصبح  الفعالية

  ؛טستمرارʈة

- ʏحد ذاٮڈ ؈نمٔڈا ما يتعلق بالعامل أداء العامل؈ن مجموعة من العوامل يؤثر ࢭ ʏارات والقدرات الۘܣ  مࢭɺالمɠ

ڈا معاݍݨة النقائص ࢭʏ ، فالۘܣ ʇعملون فٕڈابʋئة الڈا ومٔڈا ما يتعلق بوٰواݍݰالة النفسية الۘܣ ʇعʋش يملɢوٰ

  ɸذه العوامل من طرف المؤسسة لھ أثار ايجابية عڴʄ أداء العامل؈ن فٕڈا؛

Ȋشɢل ايجاȌي ࢭʏ تحس؈ن أداء  ʇسɺم ال؅فك؈ق عڴʄ معاݍݨة النقائص الموجودة ࢭʏ مرتكزات تقييم כداء -

  العامل؈ن؛

إن تطبيق أساليب جيدة ࢭʏ القيادة تتماءۜܢ مع ظروف العمل وتوليد وتوليد وȖعزʈز التمك؈ن وטل؅قام  -

لدى العامل؈ن وإكساب ɸؤلاء المعارف والمɺارات اݍݨديدة وغ؈فɸا من כساليب، Ȗعت؄ف من الممارسات المɺمة 

  ؛لتحس؈ن أداء عاملٕڈاالواجب عڴʄ شركة استخدامɺا 

ࢭʏ تحس؈ن أداء عاملٕڈا، وɸذا من الشرɠات الك؄فى عڴʄ أȊعاد التدرʈب טلك؅فوɲي  اɸتمامترك؈ق ساɸم  -

 نحومل؈ن اخص اݍݨوانب غ؈ف الملموسة ɠالفعالية الذاتية للعت بضام؈ن تلك כȊعاد والۘܣخلال טɸتمام 

ɺولة التفاعل والتواصل ب؈ن أطراف واݍݰافز للتدرʈب جودة اݝݰتوى التدرʈۗܣ وتنوعھ وكذلك سالتدرʈب و 

اݍݰافز و  اݍݨوانب الملموسة ɠالمتطلبات التقنية الضرورʈة للتدرʈبوالۘܣ تخص كذلك ࢭʏ جانبھ المعنوي، 

  للتدرʈب ࢭʏ جانبھ المعنوي وكذا المناخ التنظي׿ܣ المܨݨع للتدرʈب؛
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  تائج اݍݨانب التطبيقين.2.1 

المعاݍݨات مختلف البحث Ȋعد اتباع اجراءات منݤݨية معينة والقيام بتوصل الفصل כخ؈ف من   

  טحصائية للبيانات اݝݨمعة حول متغ؈فات البحث، إڲʄ النتائج التالية:

طاقات مادية وȌشرʈة ܷݵمة تخولɺا أن تɢون  -مجمع سونلغاز –تملك الشركة الوطنية للكɺرȋاء والغاز  -

الناضبة والمتجددة، وȖسمح لɺا أيضا من التوجھ أك؆ف إڲʄ استغلال المورد الȎشري رائدة ࢭʏ مجال الطاقة 

و؅ȋقايد عدد ɸذا טخ؈ف ࢭʏ الشركة ȊسȎب توسع ɲشاطɺا عڴʄ المستوى اݝݰڴʏ حيث Ȋشɢل كفء وفعال، 

د التاȊعة للمعɺ(بن عكنون، البليدة)  ɸاومراكز  ɺادفعɺا لتبۚܣ نمط التدرʈب טلك؅فوɲي من طرف مدارس

       )؛IFGEاݍݵاص بالتدرʈب والتقييم (

Ȋعاد الستة للتدرʈب טلك؅فوɲي כبيɴت טتجاɸات المرتفعة للعامل؈ن وטدارʈ؈ن لشركة سونلغاز نحو  -

والممثلة ࢭʏ: الفعالية الذاتية، اݍݰافز، سɺولة טستخدام، التواصل والتفاعل ب؈ن أطراف عملية التدرʈب، 

المناخ التنظي׿ܣ المܨݨع، المتطلبات المادية للتدرʈب، أن ɸناك وڤʏ تام بضرورة توفر ɸذه العناصر  لنجاح 

ɸالوسائط טلك؅فونية؛ وأما טتجا ʄب المعتمدة عڴʈعملية التدر ʄنحو ات نحو أداء العامل؈ن فجاءت عڴ

  الموافقة عڴʄ تحسنھ بفضل التدرʈب טلك؅فوɲي؛

لك؅فوɲي وأداء العامل؈ن أن ɸناك ارتباط معنوʈة فيما العلاقة ب؈ن أȊعاد التدرʈب ט اختبارأظɺرت نتائج  -

، )R=0.248(الفعالية الذاتية Ȋُعد ȋدرجة أضعف ) و R=0.566بدرجة أقوى Ȋُعد سɺولة טستخدام(بئڈا، 

     ؛وɸذا ما يتوافق مع نتائج الدراسات السابقة المذɠورة ࢭʏ البحث

دَةٍ مع أداء כثر (المساɸمة) ࢭʏ حالة أخذ ɠل Ȋُعد من أȊعاد التدرʈب טلك؅فوɲي عڴʄ حِ  اختبارئج بيɴت نتا -

  ؛درجْڈاالعلاقة و  اتجاهالعامل؈ن أن ɠلɺا Ȗساɸم ࢭʏ تحسʋنھ بنفس 

وأداء العامل؈ن كمتغ؈ف أخذ أȊعاد التدرʈب לلك؅فوɲي ࢭʏ نموذج متعدد واحد كمتغ؈فات مستقلة جزئية بِ  -

د أن النموذج المق؅فح معنوي أي أن )، وُجِ STEPWISEالمساɸمة بواسطة النموذج التدرʈڋʏ ( واختبارتاȊع، 

ɸناك مساɸمة إيجابية لأȊعاد التدرʈب טلك؅فوɲي مجتمعة ࢭʏ تحس؈ن أداء العامل؈ن بمجمع سونلغاز، مع 

سɺولة טستخدام والوصول وۂʏ : مساɸمة والۘܣ اعت؄فت رئʋسية ࢭʏ النموذج ال؅فك؈ق عڴʄ כȊعاد כك؆ف 

وتم ، خ التنظي׿ܣ المܨݨع للتدرʈب، المتطلبات التقنية للتدرʈبوجودتھ، المناإڲʄ اݝݰتوى التدرʈۗܣ 

   تحقق الفرضية الرئʋسية כوڲʄ)؛ ( التخڴʏ عن כȊعاد الضعيفة التأث؈ف

لا يوجد اختلافات ࢭʏ اتجاɸات العامل؈ن وטدارʈ؈ن بمجمع سونلغاز نحو التدرʈب טلك؅فوɲي وأداء  -

عدم تحقق (خصائصɺم: اݍݨɴس، العمر، المؤɸل العل׿ܣ، المستوى الم۶ܣ، اݍݵ؄فة  اختلفتالعامل؈ن مɺما 

  ؛الفرضية الرئʋسية الثانية)
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  البحث اق؅فاحات.3

  :وۂʏالبحث، يمكن تقديم مجموعة من טق؅فاحات بناءً عڴʄ نتائج 

اݍݰديثة  تكثيف جɺودɸا ࢭʏ توف؈ف التكنولوجياتכخرى  عڴʄ مجمع سونلغاز والشرɠات ي ضرور المن  -

  المعتمدة عڴʄ الشبɢات ࢭʏ تدرʈب وتنمية مواردɸا الȎشرʈة؛

-  
َ
وسيع دائرة טستفادة من التدرʈب טلك؅فوɲي ࢭʏ الشركة بحيث يمس عدد كب؈ف من العامل؈ن وטدارʈ؈ن ت

 ʄمختلف فروع  اختلافعڴ ʄة و الموزع؈ن عڴʈاٮڈم טدارʈامل ال؅فابالشركة مستوɠ ʏشرة ࢭȘ؛المن  

-  
َ
ɲ؈ن  شرʈأوساط العامل؈ن وטدار ʏي ࢭɲب טلك؅فوʈمن خلال إقامة مختلف الندوات  للمجمعثقافة التدر

النمط من التدرʈب والمɢاسب الممكن جنٕڈا من ة ɸذا يوالدولية والۘܣ تب؈ن أɸم مٔڈا اݝݰليةوالمؤتمرات 

  تبʋنھ ࢭʏ الشركة؛

بالمشاركة ࢭʏ دورات التدرʈب טلك؅فوɲي بدل التدرʈب اݝݨمع ࢭʏ الم۶ܣ للعامل؈ن وטدارʈ؈ن رȋط المسار  -

  التقليدي؛

منصات للتدرʈب טلك؅فوɲي  لإɲشاءلمتخصصة ࢭʏ تكنولوجيات التعليم والتدرʈب ݨɺات اטستعانة باݍ -

  تحوي مختلف اݝݰتوʈات التدرȎʈية الموجھ ݝݵتلف المɺن ࢭʏ الشركة تɢون سɺلة טستعمال؛

توف؈ف جميع الظروف المادية (أجɺزة טعلام ךڲʏ، شبɢات כن؅فنت وכن؅فانت)  والȎشرʈة (مدرȋ؈ن  -

لضمان  متخصص؈ن ࢭʏ التدرʈب ع؄ف الوسائط واݝݵصص؈ن ࢭʏ إعداد اݝݰتوʈات التدرȎʈية טلك؅فونية) 

  نجاح الدورات التدرȎʈية טلك؅فونية؛

  آفاق البحث.4

 عڴʄ اݍݵصوص ، وࢭʏ مجالات التدرʈب عڴʄ العمومإدارة الموارد الȎشرʈة  إن البحث ࢭʏ مجالات  

بالسلوك الȎشري غ؈ف الثابت والذي من الصعب حصر  تلك البحوث لأمر غاية ࢭʏ الصعوȋة، وذلك لارتباط

إڲʄ اشɢاليات أخرى ʇُسڥʄ من خلالɺا لمعاجلة يبقى اݝݨال مفتوح כساس محدداتھ ونمذجتھ، وعڴɸ ʄذا 

أن المورد الȎشري، وࢭʏ حلول ݝݵتلف المشاɠل الممكن طرحɺا عڴʄ المستوى النظري والتطبيقي ࢭʏ شايجاد 

  ضوء ذلك يمكن اق؅فاح المواضيع التالية:

 دور تكنولوجيا المعلومات وטتصال اݍݰديثة ࢭʏ زʈادة فعالية التدرʈب טلك؅فوɲي؛ -

 قياس العائد من טسȘثمار ࢭʏ التدرʈب טلك؅فوɲي؛ -

 טلك؅فوɲي عڴʄ أداء العامل؈ن من خلال تحقيق טل؅قام التنظي׿ܣ؛ التدرʈب أثر -

- ʏادة دور التطبيقات טلك؅فونية ࢭʈا أداء العامل؈ن. زɸي وأثرɲب טلك؅فوʈفعالية التدر 

 تم بحمد الله



 

 

 

  
  

  

  

  قائمة المراجع والمصادر
 

 

 

 

  



ــــــــــــــــقـــــــــائـــــ ــة الـــــمــــــــــــــــــــــــــــــ ـــــــــــــمـــ ـراجـــــعـــــــــــــــ  
 

 

 238 

  أولا: المصادر والمراجع العر�ية

  الكتب  - أ

  .2000، 14، دار صادر، ب��وت، ا��لد لسان العربابن منظور،  .1

 ، ترجمة عبد ا%)كم ا%$وارزمي ، دار الفجراس&%اتيجية الموارد ال!شر�ةا�شرك �شاندا، شلبا �ابرا،  .2

  .2002مصر، -لل4شر والتوز2ع، القا/رة

، الدار ا%�امعية، إدارة الموارد ال!شر�ة من منظور القرن الواحد والعشر�نأحمد سيد مصطفى،  .3

  .2000مصر، -?سندر<ة 

  .2004، الدار ا%�امعية، @سكندر<ة، 5دارة: المبادئ والم2اراتأحمد ما/ر،  .4

  .2004سكندر<ة ، الدار ا%�امعية، ،@ 5دارة: المبادئ والم2اراتأحمد ما/ر،  .5

  .1993، مركز التنمية ?داري، ?سكندر<ة، السلوك التنظي;:: مدخل بناء الم2اراتأحمد ما/ر،  .6

 السعودية. -، مكتبة الرشد، الر<اضتكنولوجيا التعليم والتعليم @لك&%و?يأحمد محمد سالم،  .7

  .1998مصر، --، دار الفكر العرIي، القا/رةE التطبيقإدارة الموارد ال!شر�ة من النظر�ة إBأم�ن ساعا�ي،  .8

9.  ،JKLة تنافسية لمنظمة جمال الدين محمد المرGHة: مدخل لتحقيق م�دارة @س&%اتيجية للموارد ال!شر@

 .2006مصر، -الدار ا%�امعية، ?سكندر<ة القرن اLMادي والعشر�ن، 

10.  ،JKLة 5دارة 5س&%اتيجية جمال الدين محمد المرGHلتحقيق م NOة: مدخل اس&%اتي�للموارد ال!شر

 .2003، الدار ا%�امعية، مصر، تنافسية لمنظمات القرن اLMادي والعشرون

11.  ،OPجول بروكس، ترجمة: عبد @لھ إسماعيل كت،(NQدليل عم) ر�ب والتطو�مكتبة الملك  قدرات التدر

  .2001فXد الوطنية، الر<اض، 

  .2010السعودية. -، مكتبة الرشد لل4شر، الر<اض@سلامية المنTU والممارسة@دارة حزام المط��ي،  .12

 .2002، دار ال^[ظة العر\ية، لبنان، إدارة الموارد ال!شر�ة من منظور اس&%اتيNOحسن ابرا/يم بلوط،  .13

  .2001، ?سكندر<ة، 1، الدار ا%�امعية، ?سكندر<ة، الطبعة إدارة الموارد ال!شر�ة حسن راو<ة، .14

، مركز جامعة تكنولوجيات المعلومات و@تصالاتعماد م`اوي، محمود سليمان علم الدين،  حسن .15

  .2000القا/رة للتعليم المفتوح، القا/رة، 

  .2011، دار الم^[ل ?لك�bونية، ادارة اZMودة الشاملة وYداء الوظيفيحس�ن محمد ا%)راحشة،  .16

دار ومكتبة ا%)امد لل4شر والتوز2ع، عمان، \امل)، إدارة الموارد ال!شر�ة (إطار متحس�ن محمود حر<م،  .17

2012.  

18.  ،JPةحمد أحمد عبد الن�2010، 1، دار زمزم لل4شر، عمان،الطبعةادارة الموارد ال!شر. 

"، دار اليازوري العلمية @س&%اتيجية والتخطيط @س&%اتيNO "منTU معاصرحمدان ادر2س وأخرون،  .19

  .2009لل4شر والتوز2ع، عمان، 

  .g2011ردن،  –، دار مeسرة لل4شر والتوز2ع، عمان التدر�ب @لك&%و?ييمان الزنبقي، حنان سل .20

، مطبعة ابن العرIي، mغداد، مبادئ علم @دارة اLMديثةحيدر شاكر ال�kزنij، محمود حسن الXواس،  .21

  .2014العراق،

22.  ،JoيXةخالد عبد الرحمان ال�2005، دار وائل لل4شر، عمان، إدارة الموارد ال!شر.  



ــــــــــــــــقـــــــــائـــــ ــة الـــــمــــــــــــــــــــــــــــــ ـــــــــــــمـــ ـراجـــــعـــــــــــــــ  
 

 

 239 

التنظيم الصناNc (المبادئ، العمليات، المداخل خالد عبد الرحمان الXيJo، أكرم أحمد الطو<ل،  .23

  .g2000ردن،  -الطبعة الثانية، دار حامد، عمان والتجارب)،

24.  ،JoيXةخالد عبد الرحيم ال�ردن، -، دار وائل لل4ش والتوز2ع، عمانإدارة الموارد ال!شرg2003.  

، دار المeسرة لل4شر والتوز2ع مبادئ @دارة مع ال&%كGH عEQ ادارة Yعمال شماع،خليل محمد حسن ال .25

  .2002، 3والطباعة، عمان، الطبعة 

، المكتبة تكنولوجيا Yداء ال!شري: المف2وم وأساليب القياس والنماذجالدخلة فيصل عبد الرؤوف، .26

  .2001الوطنية، عمان، 

م4شورات وقاxع ندوة  lا عEQ التدر�ب والتنمية ال!شر�ة"،"ثورة المعلومات وا?ع\اساjرأفت رضوان،  .27

  .1997والتدر<ب، مصر،  آفاق جديدة للتنمية الzشر<ة

  .2004?سكندر<ة، - ،الدار ا%�امعية،مصرإدارة الموارد ال!شر�ة: رؤ�ة مستقبليةراو<ة حسن،  .28

  .2003ة، @سكندر<ة، ، الدار ا%�امعيمدخل اس&%اتيNO لتخطيط وتنمية الموارد ال!شر�ةراو<ة حسن،  .29

، جدار للكتاب العال~J وعالم الكتب ا%)ديث، gردن، اnMطيب، التدر�ب الفعالرداح ا%$طيب، أحمد  .30

2006.  
  .2005، دار وائل، عمان، إدارة Yعمال الصغH%ة: أoعاد الر�ادةسعاد نائف ال�kنوطي،  .31

عالم الثقافة لل4شر والتوز2ع، عمان، ، دار 1، الطبعة التحفGH عن طر�ق إدارك الذاتسليمان الدروIي،  .32

2006.  

  .2003، دار وائل لل4شر، gردن، إدارة الموارد ال!شر�ة: مدخل اس&%اتيNOسXيلة محمد عباس،  .33

،جامعة قناة ادارة الموارد ال!شر�ة: مدخل اس&%اتيNO لتعظيم القدرات التنافسية سيد محمد جاد الرب، .34

 .2015السو2س،مصر،

، دار اس&%اتيجيات تطو�ر وتحسHن Yداء: Yطر المنZUية والتطبيقات العمليةسيد محمد جاد الرب،  .35

  .2009مصر، -الفكر العرIي، ?سكندر<ة

، دار اس&%اتيجيات تطو�ر وتحسHن Yداء: Yطر المنZUية والتطبيقات العمليةسيد محمد جاد عبد الرب،  .36

  .2009مصر، -المؤلف، ?سماعيلية 

  .1968، دار ال^[ضة العر\ية، القا/رة، اسات Yفراد: دراسة Nr التنظيمسيشو�i حسن عبد الله،  .37

38.  ،JPل�g i�دار ، تحليل الوظائف وتصميم2ا Nr الموارد ال!شر�ةصفوان محمد المبيض�ن، عائض بن شا

  .2013اليازوري، عمان، 

39. ،iة من الناحية العلمية والعملية صلاح الدين عبد البا��الدار ا%�امعية، مصر، ، ادارة الموارد ال!شر

2005.  

40.    ،iة: مدخل تطبيقي معاصرصلاح الدين محمد عبد البا��الدار ا%�امعية، إدارة الموارد ال!شر ،

  .2005@سكندر<ة، 

41.  ،iة بالمنظماتصلاح الدين محمد عبد البا��وانب العلمية والتطبيقية لإدارة الموارد ال!شرZMالدار ا ،

  .2001مصر، -ا%�امعية، @سكندر<ة

  .2005مصر، -، دار المعرفة ا%�امعية، ?سكندر<ة السلوك 5?سا?ي Nr المنظماتعاشور الصقر،  .42

  .2000، دار �ليو\�bا، القا/رة، 2، ط@دارة @س&%اتيجية للموارد ال!شر�ةعايد خطاب،  .43

  .g ،2، 2010ردن، الطبعة ادارة الموارد ال!شر�ةعبد الباري ابرا/يم الدرة، ز/�� �عيم الصاغ،  .44



ــــــــــــــــقـــــــــائـــــ ــة الـــــمــــــــــــــــــــــــــــــ ـــــــــــــمـــ ـراجـــــعـــــــــــــــ  
 

 

 240 

  .2007، المكتبة العصر<ة، القا/رة، السلوكية لتنمية الموارد ال!شر�ةعبد ا%)ميد  مغرIي، المXارات  .45

ادارة الموارد ال!شر�ة لمواج2ة تحديات و�ناء اس&%اتيجيات عبد ا%)ميد المغرIي، عبد العز<ز العنقري،  .46

 .2015دار المر<خ، السعودية،  القرن الواحد والعشرون،

ادارة الموراد ال!شر�ة لمواج2ة تحديات و�ناء اس&%اتيجيات عبد ا%)ميد المغرIي، عبد العز<ز العنقري،  .47

  .2015، دار المر<خ، الر<اض، القرن الواحد والعشر�ن

، مركز ا%$�kات المXنية للإدارة بيمك، مصر، التدر�ب: Yصول والمبادئ العلميةعبد الرحمان توفيق،  .48

1994. 

  .1998، مركز ا%$�kات المXنية للإدارة (بميك)، القا/رة، تقييم التدر�بوفيق، عبد الرحمان ت .49

مصر، -، المكتب العرIي ا%)ديث، ?سكندر<ةعلم النفس ومشكلات الفردعبد الرحمان محمد العeسوي،  .50

1997.  
  .2005، الدار ا%�امعية، @سكندر<ة، أساسيات التنظيم و5دارةعبد السلام أبو قحف،  .51

، اي�bاك تكنولوجيات المعلومات ودورxا Nr الwسو�ق التقليدي و@لك&%و?يع�i فرغ�i موOKL،  عبد الله .52

  .2007، 1للطباعة وال4شر والتوز2ع، الطبعة 

، المنظمة العر\ية للتنمية ?دار<ة، تمكHن العاملHن: مدخل للتطو�ر والتحسHن المستمرعطية أفندي،  .53

2003.   

 . 2007، خوارزمي العلمية لل4شر والتوز2ع، جدة،الموارد ال!شر�ةادارة علا�i مد�ي عبد القادر،  .54

  .1983، الر<اض، الغرفة التجار�ة والصناعيةع�� السل~J، التدر<ب،  .55

56.  ،J~السل iة 5س&%اتيجية،ع��2001مكتبة @دارة ا%�ديدة، @سكندر<ة،  إدارة الموارد ال!شر.  

57.  ،iر\ا�عة ع� iةع��2003، عمان، 1صفاء لل4شر والتوز2ع، الطبعة ، دار الإدارة الموارد ال!شر.  

  .2007مصر، -لل4شر والتوز2ع، القا/رة ، دار الفحصتنمية الموارد ال!شر�ةع�i غرIي وآخرون،  .58

ع�i محمد ر\اmعة، إدارة الموارد الzشر<ة : تخصص نظم المعلومات @دار<ة، دار صفاء لل4شر والتوز2ع،  .59

  .2003عمان، 

  .1999، مجموعة النيل العر\ية، القا/رة، 5دارة مبادئع�i محمد منصور،  .60

  .2003، دار الثقافة وال4شر، عمان، مبادئ 5دارة اLMديثةعمر سعيد وآخرون،  .61

62.  ،iعمر وصفي عقي�NOعد اس&%اتيo ة المعاصرة�ردن، -، دار وائل لل4شر، عمانإدارة الموارد ال!شرg

2005. 

63.  ،iة المعمر وصفي عقي��2005?ردن، -، دار وائل لل4شر، عمانعاصرةادارة الموارد ال!شر. 

الر<اض، " تقييم وقياس العائد عEQ @سwثمار Nr التدر�ب"، الغرفة التجار<ة والصناعية �i السعودية،  .64

2003.  

، دار جلeس الزمان لل4شر التعليم التنظي;: وأثره Nr تحسHن Yداء الوظيفي فايز عبد الرحمان الفروخ، .65

  .2011والتوز2ع، عمان، 

  .2000المؤسسة ا%�امعية للدراسات، لبنان،  ،إدارة الموارد ال!شر�ة وكفاءة Yداء التنظي;:�امل بر\ر،  .66

، مكتبة دار الثقافة لل4شر والتوز2ع، ا�اديمية نياف العر\ية للعلوم القيادة @دار�ةكنعان نواف،  .67

  .1999السعودية، -gمنية، الر<اض

68.  ،JPةادارة امحمد أحمد عبد الن�ردن، -، دار زمزم لل4شر، عمادلموارد ال!شرg2010.  



ــــــــــــــــقـــــــــائـــــ ــة الـــــمــــــــــــــــــــــــــــــ ـــــــــــــمـــ ـراجـــــعـــــــــــــــ  
 

 

 241 

  .2006، دار الXدى، ا%�زائر، قضايا @علام Nr زمن العولمة بHن التكنولوجيا و@يديولوجيامحمد الشطاح،  .69

  .1997مصر، - المكتب العرIي ا%)ديث، ?سكندر<ة علم النفس ومشكلات الفرد،محمد العeسوي،  .70

  .2003مصر، –، دار ا%�امعة ا%�ديدة، ?سكندر<ة السلوك التنظي;:محمد أنور سلطان،   .71

، دار الفجر لل4شر والتوز2ع، القا/رة، المعلومات وتكنولوجيا @تصالمحمد تيمور، محمود علم الدين،  .72

2000.  

73.  ،��mg �%ساليب العلمية محمد جاسم الشعبان، محمد صاY ظل استخدام Nr ة�ادارة الموارد ال!شر

  .2014، الXندرة، دار الرضوان، عمان، ثة :اZMودة الشاملةاLMدي

74.  ،��mg �%ساليب العلمية محمد جاسم شعبان، محمد صاY ظل استخدام Nr ة�ادارة الموارد ال!شر

  .g2013ردن، -، الرضوان لل4شر، عماناLMديثة (اZMودة الشاملة، ال2ندرة)

، ديوان المطبوعات ا%�امعية، ا%�زائر، ، تقنياتمدخل للwسيH%: أساسيات، وظائفمحمد رفيق الطيب،  .75

1985.  
 .2004، دار وائل، عمان، مبادئ 5دارةمحمد سعيد القر<و�ي،  .76

 .2004، دار حامد لل4شر والتوز2ع، gردن، ادارة الموارد ال!شر�ةمحمد صا%� فا%�،  .77

 .2004، دار حامد، عمان، إدارة الموارد ال!شر�ةمحمد صا%� فا%�،  .78

   .2004، دار حامد، عمان، إدارة الموارد ال!شر�ةفا%�،  محمد صا%� .79

، منظومة التعليم ع�k الشب`ات ، عالم فلسفة التعليم @لك&%و?ي ع|% الشب\اتمحمد عبد ا%)ميد،  .80

 .2005، القا/رة، 1الكتب، ط

سلسلة ، التخطيط @س&%اتيNO وأثره عY EQداء Nr المنظمات اHnM%ية @سلاميةمحمد عبد الرزاق،  .81

  .2007البحوث الوظيفية، ا%�زء gول، 

  .166، ص2000،، الدار ا%�امعية، @سكندر<ة، مبادئ 5دارةمحمد فر<د ال�)ن، محمد سلطان ع�i شر<ف،  .82

، قسم العلوم ?دار<ة بأ�اديمية إدارة الموارد ال!شر�ة وتطبيقاljا Nr ا~Zال Yم{:محمد كمال شعبان،  .83

 .2013عر\ية، السعودية، الشرطة ، دار ال^[ضة ال

، مركز ا%$�kات المXنية لادارة بيمك سلسلة تحليل وقياس وتقييم Yداء ال!شري محمد كمال مصطفى،  .84

  ، 2014مصر، -، ا%��¡ة 113اصدارات بيمك 

، دار @دارة العامة...xي\لة Yج2زة ووضع السياسات وتنفيذ ال|%امج اLMكوميةمحمد موفق حديد،  .85

  . 2000الشروق، عمان،

، دار الرحاب، تكنولوجيا المعلومات و@تصال ومستقبل صناعة ال�Lافةمحمود علم الدين،  .86

  .2005القا/رة،

87.  ،J~Xعمالمحمود فY مجال Nr ديثةLMتطبيق علوم 5دارة ا Nr ات�1975، عالم الكتب، القا/رة، نظر.  

  .2002، مصر،  ، دار ال4شررؤ�ة معاصرة-إدارة السلوك التنظي;:  مصطفى أحمد سيد، .88

  مصر، بدون سنة �شر.-، دار المعارف، القا/رة @تصال الفعالمصطفى ¢�ازي،  .89

  .2000دار الشروق لل4شر، عمان، إدارة الموارد ال!شر�ة، مصطفى شاوش نجيب،  .90

  .2010، دار الصفا لل4شر والتوز2ع، عمان، العمليات 5دار�ةمصطفى عليان،  .91

  .2004، دار الشروق لل4شر والتوز2ع، عمان، الطبعة ال!شر�ةإدارة الموارد مصطفى نجيب شاو2ش،  .92

  .1998، دار اليازوري، عمان، نظم المعلومات @دار�ةمنال محمد الكردي،  .93



ــــــــــــــــقـــــــــائـــــ ــة الـــــمــــــــــــــــــــــــــــــ ـــــــــــــمـــ ـراجـــــعـــــــــــــــ  
 

 

 242 

  .2007، مصر، أفاق جديدة Nr التنمية ال!شر�ة والتدر�بم4شورات المنظمة العر\ية للتنمية،  .94

دار وائل لل4شر والتوز2ع، الطبعة الثانية،  ،نظر�ة المنظمة :ال2ي\ل والتصميممؤ<د سعيد السالم،  .95

  .g2005ردن، -عمان

، جدار للكتاب إدارة الموارد ال!شر�ة: مدخل اس&%اتيNOمؤ<د سعيد سالم، عادل حرحوش صا%�،  .96

  .2006العال~J وعالم الكتاب ا%)ديث، gردن، 

، جدار للكتاب وعالم NOإدارة الموارد ال!شر�ة: مدخل اس&%اتيمؤ<د سعيد سالم، عادل حرحوش صا%�،  .97

  .2006الكتاب ا%)ديث، عمان، 

98.  ،J¤من القوميمؤ<د عبد ا%�بار ا%)يYلية لل4شر، عمان، العولمة @علامية و/g ،�¥وg 2002، الطبعة.  

  .2000، دار الصفاء، عمان، ، إدارة الموارد ال!شر�ةنظ~J §)اذة وآخرون .99

  .1990السعودية، - جامعة الملك سعود، الر<اض، مطاmع السلوك @داري النمر سعود بن محمد،  .100

، معXد إدارة Yداء والدليل الشامل للإشراف الفعال/اي¨¡ ماري، ترجمة: محمد مرJKL وز/�� الصباغ،  .101

  .1998?دارة العامة، الر<اض 

102.  ،i¥ترجمة: سعد أحمد ا%�با ،JK©2روليم تر�ب والتطو�مركز البجوث %�امعة الملك تصميم نظم التدر ،

  .2004الر<اض،  فXد،

  .2006، دار الشروق، عمان، @تصال الدوNB والعر�يياس�ن خض�� البيا�ي،  .103
 

 الرسائل و@طروحات -ب

1. " ،iخليل شر� NBن أداء مؤسسات التعليم العاHتحس Nr ودة الشاملةZMدراسة لآراء عينة -دور إدارة ا

أطروحة دكتوراه علوم �i الªسي��، �لية  من Yساتذة Nr �ليات @قتصاد باZMامعات اZMزائر�ة"،

  .2016-2015?قتصاد، جامعة محمد خيضر ، mسكرة، 

"أثر العلاقات الوظيفية غH% الرسمية والولاء التنظي;: Y Nrداء الشXري عبد الرحمان غرامة،  .2

رسالة ماجست�� غ�� م4شورة، أ�اديمية نايف للعلوم  الوظيفي لدى العاملHن Nr حرس اLMدود"،

  السعودية، -gمنية، الر<اض 

"درجة اس2ام التدر�ب @لك&%و?ي Nr تطو�ر م2ارات التدر�س لدى  صا%� بن مرزوق عودة السنا�ي، .3

 .2012رسالة ماجست��، �لية ال�bبية، جامعة أم القرى، معل;: اللغة @نجلGHية بمحافظة ي�بع"، 

"أثر تكنولوجيا المعلومات و@تصالات المتطورة Nr اكساب مGHة شرف الدين طيب الشeشا�ي،  عامر .4

دراسة ميدانية ع�� الشركة gردنية للاتصالات ا%$لو<ة مو\ايل`وم، رسالة ماجست�� �i إدارة  تنافسية"،

  .g2004عمال، جامعة آل بeت،gردن، 

دام تكنولوجيا المعلومات عEQ جودة اnMدمة Nr "أثر استخ عبد العز<ز عبد الرحمان القماس، .5

%Hردنية"، رسالة ماجستY 2006، ا%�امعة ?ردنية، الوزارات.  

6.  ،JK¬eب عمار بن ع�تحديد احتياجات التدر Nr نHدراسة حالة مؤسسة -"دور تقييم أداء العامل

- ، جامعة محمد خيضر رسالة ماجست�� ، �لية العلوم ?قتصادية صناعة الكوابل الك2ر�ائية oسكرة"،

  .m2005-2006سكرة، 



ــــــــــــــــقـــــــــائـــــ ــة الـــــمــــــــــــــــــــــــــــــ ـــــــــــــمـــ ـراجـــــعـــــــــــــــ  
 

 

 243 

دراسة حالة عينة -"أثر اس&%اتيجية تنمية الموارد ال!شر�ة عEQ أداء Yفراد Nr اZMامعاتما�ع س�kينة،  .7

أطروحة دكتوراه علوم �i الªسي��، �لية ?قتصاد، جامعة محمد خيضر،  من اZMامعات اZMزائر�ة"،

 .m2015سكرة، 

"، رسالة ماجست�� �i علوم وجيا المعلومات عEQ الموارد ال!شر�ة Nr المؤسسة" أثر تكنولمراد را�س،  .8

  .2005الªسي��، جامعة ا%�زائر، 

  

 ا~Zلات  - ب

"الكفاءة الذاتية Nr القراءة وعلاق�lا باستخدام اس&%اتيجيات القراءة أحمد العلوان، رنده ا�)اس4ية،  .1

، جامعة 4)، عدد 7ا��لة gردنية �i العلوم ال�bبو<ة، ، مجلد ( لدى عينة من طلبة اZMامعة ال2اشمية"،

 .2011ال��موك، ار\د، gردن، 

" اتجاxات الطلاب والمشرفHن نحو التدر�ب @لك&%و?ي Nr اnMدمة أحمد فاروق محمد صا%�،  .2

  .2011بحث �i مجلة جامعة الفيوم �لية ا%$دمة ?جتماعية،   "،@جتماعية

"، مجلة "أثر تكنولوجيا @علام و@تصال Nr دفع �Zلة التنميةبن بر<كة عبد الو/اب، بن ال��bي ز<4ب،  .3

  .2009/2010، جامعة قاصدي مر\اح، ورقلة،7الباحث، عدد 

4.  ،O~ظل بوز<د سايح ، أحمد لع Nr لتحقيق كفاءة المورد ال!شري NOالتعليم @لك&%و?ي كخيار اس&%اتي"

r زائراقتصاد المعرفةZMا Nمجلة أداء المؤسسات ا%�زائر<ة، العدد i�، جامعة ورقلة، 4"، مقال م4شور 

 �k2013د�سم.. 

، مقالة �i "أxمية التدر�ب 5لك&%و?ي Nr تنمية الموارد ال!شر�ة Nr العالم العر�ي"جميل أحمد اطم�¡ي،  .5

، 22/09/2014جر<دة القدس الرق~J ?لك�bونية، تار<خ التصفح: 

www.alqudsalraqmi.ps/atemplate.php?id=55  .  

،" فاعلية الذات وعلاق�lا بالتوافق الم�: وجودة Yداء لدى معلمات غرف المصادر Nr حسن جولتان  .6

، جامعة 4، العدد 9ا��لة gردنية �i العلوم ال�bبو<ة، ا��لد  المدارس اLMكومية Nr الضفة الغر�ية"،

 .2013ال��موك ،ار\د، gردن، 

  .2007، 2، العدد 62مجلة عالم السعودية، ا��لد  "منظومة التدر�ب @لك&%و?ي"،حسن ي¯i عايل،  .7

، العدد 3مجلة علوم ?قتصاد، ا��لد  ،" @بداع كمدخل لتحقيق تنافسية المؤسسة"،الداوي الشيخ .8

17 ،2008.  

@لك&%و?ي عEQ شبكة "مراحل وخطوات تصميم وتنفيذ التدر�ب السعيد السعيد عبد الرزاق،  .9

، مجلة التعليم ?لك�bو�ي، جامعة المنصورة، العدد الثامن، متاح ع�� Yن&%نت"

، 02/02/2017، تار<خ التصفح:http://emagmans.edu.eg/index.php ?page=news&task=show&id=224الموقع:

  . 14.20ع�� الساعة 

بيقاتھ بالأج2زة اLMكومية Nr المملكة العر�ية "فعالية تقييم Yداء الوظيفي وتطسXيل فXد سلامة،  .10

 .1999السعودية، -، معXد ?دارة العامة، الر<اض 55مجلة ?دارة العامة، العدد السعودية"، 

ورقة بحثية �i مجلة التعليم  التدر�ب @لك&%و?ي وتنمية الموارد ال!شر�ة"،شو�i محمد حسن، " .11

?لك�bو�ي، جامعة المنصورة،مصر، 



ــــــــــــــــقـــــــــائـــــ ــة الـــــمــــــــــــــــــــــــــــــ ـــــــــــــمـــ ـراجـــــعـــــــــــــــ  
 

 

 244 

http://emag.mans.edu.eg/index.php?page=news&task=show&id=140&sessionID=13  :تار<خ التصفح ،

22/09/2014.  

العدد ، "التدر�ب @لك&%و?ي وتنمية الموارد ال!شر�ة، مجلة التعليم @لك&%و?ي"شو�i محمد حسن،  .12

، الموقع: 2009الراmع،جامعة المنصورة، أوت 

http://emag.mans.edu.eg/index.php?sessionID=13&page=news&task=show&id=140  تار<خ التصفح ،

  .11:15، وقت التصفح: 07/05/2017:

13. ،iحمدي الطبي�g المناطق النائية"،  طارق Nr ب @لك&%و?ي�مجلة " أساليب توظيف التدر i�مقالة 

، 2014مارس 1، 13التعليم ?لك�bو�ي، جامعة المنصورة، العدد 

http://emag.mans.edu.eg/index.php?page=news&task=show&id=400:22/09/2014، تار<خ التصفح..  

جامعة المنصورة،  مجلة التعليم ?لك�bو�ي، "أنماط ب�ئات التدر�ب @ف&%اضية"،عبد الرزاق السعيد،  .14

 ، متاح �i الموقع:28/03/2012تار<خ ال4شر: 

http://emag.mans.edu.eg/index.php?page=news&task=show&id=260&sessionID=25 :تار<خ التصفح ،

  . 20:26اعة: ، ع�� الس02/08/2017

مجلة العلوم ?�سانية، العدد gول، mسكرة،  'Yداء بHن الكفاءة والفعالية"،عبد المالك مز/ودة،  .15

�k2001نوفم.   

مقالة �i موقع الدور<ة المتخصصة �i التعليم "مراحل تصميم التدر�ب @لك&%و?ي"، عبلة عساف،  .16

 قتوحة، فلسط�ن، متاح ع�� الموقع:?لك�bو�ي، مركز التعليم المفتوح، جامعة القدس الم

http://www.qou.edu/newsletter/no_2/etraining.jsp :10:10، التوقيت:02/01/2017، تار<خ التصفح. 

، عبدالعز<ز @لك�bونية°)يفة جامعة سلمان بن مقال م4شور �i  "،تحسHن ب�ئة العمل "عيد أحمد،  .17

، 25/04/2017، تار<خ التصفح: http://albuthi.com/blog/690، متاح ع�� الموقع: 2014سzتم�k  15تار<خ ال4شر: 

 .14:00ع�� الساعة:

حالة مؤسسة -Hن "سلوك المواطنة التنظيمية وأxمية أداء العاملفر<د بن ختو، رشيد مناصر<ة،  .18

  .2015، 8مجلة أداء المؤسسات ا%�زائر<ة، العدد  ،"اتصالات ال2اتف النقال مو�يل�س وحدة ورقلة

Moodle   Nr"تطو�ر Yداء التكيفي ل|%نامج ادارة ا~Lتوى التعلي;: مجدي عقل، عبد الكر<م عقل،  .19

، 2، رقم 17مقال �i مجلة ا%�امعة ?سلامية للدراسات الطبيعية، العدد غزة"،  –اZMامعة @سلامية 

 .2009فلسط�ن، –غزة 

، دور<ة ?دارة العامة، "اطلاق برامج التعلم والتدرب @لك&%و?ي نموذج مق&%ح" محمد ±�لان الش��Xي، .20

    2008ا��لد، العدد ..

مقالة �i مجلة ادارة ?عمال، الصادرة عن &%اف"، " التدر�ب @لك&%و?ي من @ختلاف اEB @حمحمد ندا،  .21

 .2008جمعية ادارة ?عمال العر\ية، 

22.  ،JKLداء الوظيفي من خلال التحكم مرفت محمد السعيد مرY EQأثر الشعور بالمسؤولية الوظيفية ع"

مجلة الدراسات للعلوم  دراسة ميدانية عEQ مسwشفيات جامعة الزقاز�ق"،-المدرك كمتغH% وسيط 

  .، 40، ا��لد 2?دار<ة، gردن، العدد 



ــــــــــــــــقـــــــــائـــــ ــة الـــــمــــــــــــــــــــــــــــــ ـــــــــــــمـــ ـراجـــــعـــــــــــــــ  
 

 

 245 

دراسة ميدانية مقارنة –"المناخ التنظي;: وعلاقتھ بالمتغH%ات ال�nصية والوظيفية نادر أبو شيخة،  .23

مقالة م4شورة �i مجلة ?قتصاد و?دارة، جامعة الملك عبد  بHن القطاعHن العام واnMاص YردنيHن"،

  .2005، 2، العدد��19لد العز<ز، ا

 تطو�ر نظم المعلومات ال&%بو�ة و@دار�ة بنظام التعليم Nr الدول العر�ية"،النايف .س، عبد العال ع، " .24

  .08/08/2016، تار<خ التصفح: WWW.ULUM.NL، متاح ع�� الموقع 38، العدد2008مجلة العلوم ?�سانية، 

 

  الملتقيات  - ت

"دور التدر�ب @لك&%و?ي Nr تنمية الموارد ال!شر�ة العر�ية"، مقالة Nr المؤتمر العر�ي جميل اطم�¡ي،  .1

  . 2014،عمان-، جامعة نزوةلتكنولوجيا المعلومات

م4شورات وقاxع ندوة  "ثورة المعلومات وا?ع\اس2ا عEQ التدر�ب والتنمية ال!شر�ة"،رأفت رضوان،  .2

 .g1997ردن، –أفاق جديدة للتنمية الzشر<ة والتدر<ب، عمان 

، مداخلة �i التدر�ب @لك&%و?ي: تجر�ة المؤسسة العامة للتدر�ب التق{: والم�:سعيد محمد القحطا�ي،  .3

?سلامية، الملتقى الثامن لمسؤو¥i التدر<ب بالقطاع�ن ا%)`ومي وا%$اص، جامعة ?مام محمد بن مسعود 

  .2010السعودية،-الر<اض

مداخلة �i  دور تكنولوجيا المعلومات و@تصال Nr عمليات ادارة المعرفة"،سناء عبد الكر<م ا%$ناق، " .4

الملتقى الدو¥i: المعرفة الرك�¡ة ا%�ديدة والتحدي التناف©JK للمؤسسات ?قتصادية، mسكرة،ا%�زائر، 

  .2005أكتو\ر 12-13

"فاعلية برنامج مق&%ح قائم عEQ التدر�ب @لك&%و?ي عن oعد Nr تنمية بو خطوة، السيد عبد المو¥� أ .5

مداخلة �i المؤتمر الدو¥i الثالث oعض م2ارات التعليم @لك&%و?ي لدى أعضاء xيئة التدر�س"، 

 .2013السعودية، -للتعليم ?لك�bو�ي والتعليم عن mعد، الر<اض

فاعلية برنامج مق&%ح قائم عEQ التدر�ب @لك&%و?ي عن oعد Nr " السيد عبد المو¥� السيد أبو خضرة،  .6

مداخلة �i المؤتمر الدو¥i الثالث  تنمية oعض م2ارات التعليم @لك&%و?ي لدى أعضاء xيئة التدر�س"،

  .2013فيفري  7-2الممارسة وgداء الم4شود، -للتعلم ?لك�bو�ي والتعليم عن mعد

"التعليم @لك&%و?ي �آلية من آليات تحقيق مجتمع المعرفة رزاق و<ح، عبد الرحمان جامل، محمد عبد ال .7

، بحث مقدم ا¥� المؤتمر والمعرض الدو¥g iول لمركز التعليم ?لك�bو�ي mعنوان : التعلم (دراسة تحليلة)"

 ، جامعة البحر<ن، البحر<ن.19/04/2006-17?لك�bو�ي حقبة جديدة �i التعلم والثقافة، بتار<خ: 

" التدر�ب @لك&%و?ي وتطبيقاتھ Nr تطو�ر الموارد ال!شر�ة Nr قطاع التعليم i بن شرف الموسوي،ع� .8

ورقة بحثية مقدمة للندوة gو¥� �i تطبيقات تقنيات المعلومات و?تصال �i التعليم بدول اnMليج"، 

  .2010والتدر<ب، �لية ال�bبية  جامعة الملك سعود، افر<ل 

مقال �i مجلة مركز ا%�ودة "التدر�ب @لك&%و?ي وتنمية رأس المال الفكري"، فراس محمد عودة،  .9

  .2008والتعليم ?لك�bو�ي، جامعة القدس المفتوحة، فلسط�ن، 

مداخلة �i مؤتمر المعرض التقJ² السعودي الثالث،  "تقنيات التدر�ب عن oعد"،محمد السيد آدم،  .10

  .2004السعودية، د�سمJ³-�k، الر<اضالمؤسسة العامة للتعليم الفJ² والتدر<ب الم



ــــــــــــــــقـــــــــائـــــ ــة الـــــمــــــــــــــــــــــــــــــ ـــــــــــــمـــ ـراجـــــعـــــــــــــــ  
 

 

 246 

مداخلة �i المؤتمر العل~J الدو¥i السنوي  "¤غيH% الثقافة �أحد مداخل إدارة المعرفة"،مXا مXدي قاسم،  .11

ا%$امس حول: اقتصاد المعرفة والتنمية ?قتصادية، �لية ?قتصاد والعلوم ?دار<ة، جامعة الز<تونة، 

 .2005أفر<ل،  g27-28ردن، 

ورقة عمل مقدمة لملتقى "التدر�ب @لك&%و?ي وتحديات العصر الرق;:"، ء عبد الرحمان يما�ي، /نا .12

  .2006ماي  4 -1، الر<اض،للإدارةالتدر<ب والتنمية، ا%�معية السعودية 

 

 التقار�ر والقرارات  - ث

-http://www.tanmiahمتاح ع�� الموقع: "مصر والتحول اEB المنظمات @لك&%ونية"، الضرغامي أم�ن فؤاد ،  .1

adarb.com/VB/archive/index.php/t105.html:01/08/2016، تار<خ ?قتباس.  

 http://www.abegs.org/sites/Repository/DocLib2.ppt.، 10/12/2007، أساسيات @تصالع�i ال`لثومي،  .2

، 24/10/2007 ،آليات تقييم التدر�ب قياس فعالية وكقاءة التدر�بنجلاء مطري،  .3

www.tadreib06.org/ppt/najla.ppt.  

  .http://www.alriyadh.com/2007/03/01/article228962.html، 20/01/2008ع�i السل~J، "التدر<ب والتوظيف"،  .4

  //:www.ngoce.org.httpm ،10/12/2007، م2ارات @تصالمركز التم�¡ للمنظمات غ�� الر\حية ،  .5

  .www.ngoce.org ،10/12/2007، @تصال مركز التم�¡ للمنظمات غ�� الر\حية، .6

 ،01/07/2007?تحاد الدو¥i للاتصالات المكتب ?قلي~J العرIي، مرجع سابق ذكره،  .7

http://www.ituarabic.org/hresources/Courses/course13.doc .بتصرف  

 ،25/10/2007?تحاد الدو¥i للاتصالات المكتب @قلي~J العرIي، إدارة التدر<ب ، .8

http://www.ituarabic.org/hresources/Courses/course13.doc                    
9. J~للاتصالات المكتب @قلي i¥ي، مرجع سابق ذكره، ?تحاد الدوI25/10/2007العر، 

http://www.ituarabic.org/hresources/Courses/course13.doc                     
 

 ثانيا: المصادر والمراجع باللغات Yجن!ية

 الكتب  - أ

1. Anderson Neil and other, Handbook of Industrial Work and 

Organizational Psychology, Volume1 Personnel Psychology, Sage 
publications, London, UK, 2005. 

2. Bernard Martory, Daniel Crozet, Gestion des Ressources Humaines : 

Pilotage Social et Performances, 6ém edition, Dunod, Paris, 2005. 

3. Berraux. J, Entreprise  et Performance Globale Outils : évaluation et 

pilotage, Édition Economica, Paris, 2000.  
4. Boislandelle. H, Dictionnaire de Gestion et Economica , Paris, 1998. 
5. Cadin.L, Guerin .F, Pigeyre.F, Gestion des Ressources Humaines : 

Pratique et élément de theorie, Edition Dunod, Paris, 2002. 

6. Colin Barrow, E-training and development, Capstone Publishing Limited, 
United Kingdom, 2003. 



ــــــــــــــــقـــــــــائـــــ ــة الـــــمــــــــــــــــــــــــــــــ ـــــــــــــمـــ ـراجـــــعـــــــــــــــ  
 

 

 247 

7. Danid D. Debois, William J. Rothwell, Competency-Based Human 

Resources Management, Davis-Black Publishing,    U.S.A, 2004. 
8. E-LEARNING¨, In Kinshuk, Sampson, D.G, Spector, J.M, Isaias, Cognition 

and Exploratory Learning in Digital Age, 2006. 
9. Garry Dessler, Organisation Theory: Integrating Structure and 

Behaviour, Englewood Chiffs : prentice, Hall, tnc, 1986. 
10. Henry Fayol, the Five Functions Of Management, 03/01/2008, 

http://www.scribd.com/doc/301097/The-Five-Functions-of-Management. 
pdf.  

11. Hollowell Jason, ¨Moodle as a Curriculum and Information Management 

System¨, Packet Publishing Ltd , Birmingham-UK, 2011. 

12. Janice A. Miller, Diana M, Training Needs Assessment, Training 
Development Committee, July 2002, Date de consultation 25/11/2007, 
www.astd.org.  

13. Jim Moshinskie, ¨ How to keep e-learners from e-escaping¨, in The ASTD 
E-learning handbook, edited by A. Rosette, New York, McGraw-Hill, 2002. 

14. Karen Lawson, The Trainer’s Hand Book, Published By Pfeiffer, 
Sanfrancisco, 2006. 

15. Kenneth C.Laudon, Jane Price Laudon, Management Information Systems: 
Managing the Digital Firm, Prentice Hall, Ninth edition, U.S.A, 2006. 

16. Martoy Bernard, Danial Crozet, Gestion des Ressources Humaines ; 

Pilotage Sociale et Performance, 6emedition, Dunod, Paris, 2005. 
17. Michael Amstrong, A Hand Book Of Human Resources Management  

Practice, 10 Edition, Kogan Page, LONDON PHILADELPHIA, 2006. 
18. Mihaela Cocea, Stephan Weibelzahl, ¨ MOTIVATION – INCLUDED OR 

EXCLUDED FROM  
19. Mouzel .N.P, Organization and Bureaucracy an Analysis of Modern 

Theory, Chicago Aldine, 1989. 
20. Paul Nicholson and other, ¨ E-Training Practices for professional 

Organizations¨, Springer, 2005. 
21. Peter G. Northouse, Leadership: Theory and Practice, Sixth edition, Sage 

publications, California, U.S.A, 2007. 
22. Robert L.Mathis, Johm H.Jackson, Human Resources Management, South-

Western Educational, U.S.A, 9 Edition ،1999. 
23. Schmidt.G, Mercier.E, Gestion des Ressources Humaines, Pearson 

Education, Paris, 2004. 
24. Sekiou et autre, Gestion Des Ressources Humaines, DEBOEK université, 

Paris,  2007. 
25. Smith Ruth, ¨Motivayional factors in e-learning¨, George Washington 

University, June 26, 2008. 
26. Wagner .I.John, Hollenbeck R.John, Organization Behavior Enghewod 

Chiffs, Prentice Hell, New Jersey. 
27. Webster Illustrated Contemporary Dictionary on Encyclopedic, Firgusan 

Publishing, U.S.A, 1982. 
28. William and Halen, Encyclopedia, INC, Heming Way Beton , U.S.A, 1975, 

Vol 18. 



ــــــــــــــــقـــــــــائـــــ ــة الـــــمــــــــــــــــــــــــــــــ ـــــــــــــمـــ ـراجـــــعـــــــــــــــ  
 

 

 248 

29. Paul Nicholson and other, ¨ E-Training Practices for professional 
Organizations¨, Springer, 2005. 

30. Peter G. Northouse, Leadership: Theory and Practice, Sixth edition, Sage 
publications, California, U.S.A, 2007. 

31. Robert L.Mathis, Johm H.Jackson, Human Resources Management, South-
Western Educational, U.S.A, 9 Edition ،1999. 

32. Schmidt.G, Mercier.E, Gestion des Ressources Humaines, Pearson 
Education, Paris, 2004. 

33. Sekiou et autre, Gestion Des Ressources Humaines, DEBOEK université, 
Paris,  2007. 

34. Smith Ruth, ¨Motivayional factors in e-learning¨, George Washington 
University, June 26, 2008. 

35. Wagner .I.John, Hollenbeck R.John, Organization Behavior Enghewod 

Chiffs, Prentice Hell, New Jersey. 

36. Webster Illustrated Contemporary Dictionary on Encyclopedic, Firgusan 
Publishing, U.S.A, 1982. 

37. William and Halen, Encyclopedia, INC, Heming Way Beton , U.S.A, 1975, 
Vol 18. 

 

 الرسائل و@طروحات  - ب

1. Dossou Anani Koffi DOGBE-SEMANOU et autre, ¨Etude comparative de 

plates-formes de formation à distance¨, Projet de fin d’étude master 
ingénierie en pédagogique multimédia, université de LILE, 2007. 

2. Hall. B, E-learning : le guide de référence : former vos salariés par 

l’Internet, Paris, Maxima, 2002, cité in Biannic C. et Urien B., Les fiches 
outils du Master Management des Ressources humaines de l’IAE de 
Toulouse,« le e-learnin : une présentation générale »,www.iae-
toulouse.fr/files/sitemrh/E-learning.pdf, consulter le 23/09/2014. 

3. Jean-François Cerisier, “E-Training et E-learning”, ministère de l'éducation 
nationale de l'enseignement supérieur et de la recherche, 
http://eduscol.education.fr/numerique/dossier/archives/eformation/e-
formation-e-learning, consulter le 22/09/2014. 

4. Mamoudou COUMARE, ¨ La formation à distance (FAD) et les 

technologies de l’information et de la communication pour l’éducation 

(TICE) au service de la professionnalisationdes enseignants au Mali: une 
approche évaluative de dispositifs Expérimentaux¨, Thèse doctorat, 
L’UNIVERSITE DE ROUEN UFR des sciences de l’homme et de la société, 
2012. 

5. Mohamed Saadou, " Les Technologies de L’information et de la 

Communication leur Impact sur le Management Organisationnel d’une 

Entreprise : cas de L’intranet de Naftal", Mémoire Magistère, Sciences 
Economiques et Sciences de gestion, Université de de BOUMERDES, 2007.  

 



ــــــــــــــــقـــــــــائـــــ ــة الـــــمــــــــــــــــــــــــــــــ ـــــــــــــمـــ ـراجـــــعـــــــــــــــ  
 

 

 249 

 ا~Zلاتالمقالات و   - ت

1. Amir Elnaga, Amen Imran, ¨The Effect of Training on Employee 

Performance¨, Article published in European Journal of Business and 
Management, Vol.5, No.4, 2013. 

2. Aruna Vayuvegula, ¨Factors affecting employee performance -training 

options¨, published by technology-enabled learning solutions CommLab 
India, date pub May 14, 2012 // 12:08 PM, 
http://blog.commlabindia.com/elearning-design/factors-affecting-
performance,  View 23/07/2017 at 12:47.  

3. Brown Kenneth, ¨ A Field Study of Employee E-Learning Activity and 

Outcomes¨, Article published in HUMAN RESOURCE DEVELOPMENT  
QUARTERLY, vol. 16, no. 4, Wiley Periodicals of University of 
Portsmouth, UK and the College of Business and Economics, University of 
Wisconsin-Whitewater, USA, 2005. 

4. Carlos Roca, Marylène Gagné, ¨Understanding e-learning continuance 

intention in the workplace: A self-determination theory perspective¨, 
Article published in Computers in Human Behavior journal, Volume 24, 
Issue 4, ELSEVIER, 2008. 

5. Carol Evenson, ¨ How E-Learning Can Improve Productivity in the 

Workplace¨, Aura Interactiva, Available on site: http://info.shiftelearning.com/blog/e-

learning-productivity, published: November 22nd, 2016, view:16/07/2017, at the 
hour:23;40. 

6. Charles Hodges, ¨Designing to Motivate: Motivational Techniques to 

Incorporate in E-Learning Experiences¨, article in The Journal of 
Interactive Online Learning , Volume 2, November 3, , published by a joint 
effort of The University of Alabama and the University of Texas at Tyler and 
Miami University ,Winter 2004. 

7. Colleen Longstreet, Michelle Winkley, ¨ E-Learning and the Impact on 

Employee Engagement¨, Training industry strives, Inc.Northchase II, 
published : December.01.2011, viewed : https://www.trainingindustry.com/learning-

technologies/articles/elearning-and-the-impact-on-employee-engagement.aspx, date and 
hour:17/07/2017 at 23:15. 

8. Cursus - Répertoire international de la formation à distance francophone, 
"Plates-formes de e-learning et e-formation - 2016", l’Institut de formation 
autochtone du Québec ,  http://cursus.edu/institutions-formations-

ressources/formation/13486/plates-formes-learning-formation-2016/#.WTaxC4-cHIU, date 
de vu : 15/04/2017 , l’heure :09 :00. 

9. Dave Boggs, ¨E-Learning Benefits and ROI Comparison of E-learning vs 

Traditional Training¨, The SyberWorks Training Center Learning 
Management, Waltham, Massachusetts, U.S.A, Available on website: 
http://www.syberworks.com/articles/e-learningROI.htm, view:16/07/2017, at the 
hour:22:13. 

10. Deborah Compeau, Christopher Higgins, ¨Computer Self-Efficacy: 

Development of a measure and Initial Test¨, Article published in journal 
MIS Quarterly, Management Information Systems Research Center, Carlson School of 

Management, University of Minnesota, Volume 19, Number 2 , June 1995. 



ــــــــــــــــقـــــــــائـــــ ــة الـــــمــــــــــــــــــــــــــــــ ـــــــــــــمـــ ـراجـــــعـــــــــــــــ  
 

 

 250 

11. Diana M. Mihaiu et al., “Efficiency, Effectiveness and Performance of the 

Public Sector”, Romanian Journal of Economic Forecasting, Institute for 
Economic Forecasting, Vol. 13, Iss: 04, Romania, 2010. 

12. DILLON.A and other,¨ Hypermedia as an educational technologie¨ , A 
review of quantitative research liturature on learner comprehension , control 
and style, review of educational research, N 68. 

13. Franklin Dang Kum and all, “ The Impact of Training and Development 

on Employee Performance -A Case Study of Escom Consulting “,Journal 
of of Business Economic an Management Studies, Vol.3, N.03, Singapor, 
2014. 

14. Fred Lunenburg, ¨ Organizational Culture-Performance Relationships: 

Views of Excellence and Theory Z¨, national forum of educational 
administration and supervision journal ,volume 29, number 4, 2011. 

15. Jean-Marie Peretti, Gestion des ressources humaines assistée par ordinateur, 
Edition liaisons, 1993.  

16. John Bratton, Jeff Gold, Human Resource Management : Theory and 

Practice, 6th edition, Palgrave macmillan, 2012. 
17. John Keller, Katsuaki Suzuki, ¨Learner motivation and E-learning design: A 

multinationally validated process¨, Article in Journal of Educational Media, Volume 29, 
2004 - Issue 3, Routledge Taylor and Francis Group, Published online: 21 Jul 
2010. 

18. Kuplun.G, ¨Learning and new technologies in the internet age¨, 2006, 
Retrieved from 
http//temp.oitcimterfor.org/public/English/region/ampro/cinterforpubl/kaplun
/index.htm,23/09/2014. 

19. Lankeshwara Piumi, ¨ A study on the impact of workplace environment 

on employee’s performance: with reference to the Brandix Intimate 
Apparel – Awissawella¨, Article published in International Journal of 
Multidisciplinary Studies (IJMS), Volume 3, Issue 1, the Faculty of Graduate 
Studies - University of Sri Jayewardenepura, 2016. 

20. Lim and all, ¨Validating E-learning factors affecting training 

effectiveness¨, Article published in International journal of information management, 
Elsevier Publisher, vol. 27, No. 1, Kidlington, ROYAUME-UNI, 2007. 

21. Mandal Mohan Rao, ¨ Impact of E-learning on Business Organizations¨, 
CommLab India The Global Learning Solutions, Published April 25, 2014 // 
02:30 PM, Available on website : http://blog.commlabindia.com/elearning-

design/elearning-impact-on-business-organizations, view:16/07/2017, at the 
hour:22:13. 

22. Michel Mielnikoff, «  Qu'est-ce que le E-Learning », Centre regionale 
d’innovation et de transfert de technologie,  Publie le 07/11/2005, disponible 
sur le site: https://www.ressources.cfadf.com/coursfad/moodle/EAD/elearning.pdf, date 

consultation: 23/10/2014. A l’heure :10 10: . 
23. Mohammed Abdellahi and other,¨ Relationship between Organizational 

Climate and Training Transfer in Small and Medium Enterprises in 
Nigeria¨, Article published in European Journal of Business and 
Management, Vol.5, No.7, 2013.  

24. Mwanza Daisy , "Managing Content In E-Learning Environments ", 
Article published in British Journal of Educational Technology, Vol.36, Issue 
3,2005. 



ــــــــــــــــقـــــــــائـــــ ــة الـــــمــــــــــــــــــــــــــــــ ـــــــــــــمـــ ـراجـــــعـــــــــــــــ  
 

 

 251 

25. Oye David and Other, ¨The Impact of E-Learning in Workplace: Focus 

on Organizations and Healthcare Environments¨, Article in International 
Arab Journal of e-technology, Vol 2 No4. 

26. Severine Ghys, ¨Comment Axa a mené la bataille de l’e-learning¨, March 
2006,  ZDNet France, http://www.zdnet.fr/actu/busi/a00184700.html. Date de 
consultation : 03/07/2017, l’heure :01.15. 

27. Sonia Jurich and other, ¨E-training for the workplace¨, Article published in 
the online journal TechKnowLogia, edited by Knowledge Enterprise, In 
cooperation with UNESCO and Academy for Educational Development, 
United States of America, 2012. 

28. Sonia Jurich , ¨Corporate E-training : Three Examples From Across the 

World¨, TechKnowLogia Knowledge Enterprise, Inc,2001,PP: 1-2,  
disponible sur le site : www.TechKnowLogia.org, date de consultation: 
15/06/2017, a l’heure :17:15. 

29. THOT : répertoire de plateformes de formation à distance,  disponible sur 
ce site :  http://thot.cursus.edu/rubrique.asp?no=24735, date de vu 16/04/2017, a 
l’heure :10.15. 

30. Timothy Bartram, Gian Casimir, "The relationship between leadership and 

follower in‐role performance and satisfaction with the leader: The 
mediating effects of empowerment and trust in the leader", Article in 
Leadership & Organization Development Journal, Vol. 28 Issue: 1, Emerald 
Group Publishing Limited, 2007. 

31. Van Scotter James R , Motowidlo Stephan .J , Cross Thomas .C, “Effects of 

Task Performance and Contextual Performance on Systemic Rewards”, 
Article in Journal of Applied Psychology , Vol 85 issue 4, August 2000. 

32. Weingardt.K.R, ¨The Role of instructional Design and Technology in the 

Dissemination of Empirically Supported¨, Manual-Based therapies, 
Clinical Psychology: Science and Practice, Published by Oxford University 
press, August 2006, Retrieved form: Homlinelibrary, wiley. com, 
23/09/2014. 

33. Yusuf Noah, “A Study of Worker Participation in Management Decision 

Making Within Selected Establishments in Lagos- Nigeria”, Article 
published in Journal of Social Science, 17,  2008. 
 
 

 

 



 

 

 

  
  

  

  

  قائمة اݍݨداول 
 

 

 

 

  



داول ـــــــــــــــمة اݍݨـــــــــــــقائ   
 

 253 

  قائمة اݍݨداول 

رقم   כجزاء

  اݍݨدول 

  الصفحة  العنوان

ل 
ص

لف
ا

ɲي
ثا

ال
 

  64  أوجھ טختلاف ب؈ن التدرʈب التقليدي والتدرʈب טلك؅فوɲي  01

  65  أوجھ טختلاف ب؈ن التدرʈب التقليدي والتدرʈب טلك؅فوɲي  02

  Open source(  77منصات التعليم والتدرʈب اݝݨانية ( 03

ث
ثال

 ال
ل

ص
لف

ا
 

  109  تفس؈ف مختلف نظرʈات כداء 04

  111  تطور المفاɸيم المرتبطة بالأداء 05

  135  أدوات جمع بيانات تقييم כداء 06

  137  طرق تقييم כداء  07

  138  نموذج طرʈقة القوائم المستخدمة ࢭʏ تقييم أداء العامل؈ن 08

  140  ثنائيات טختيار טجباري  09

  145  مزايا وعيوب طرق التقييم مقارنة 10

  163  مضام؈ن تنوع اݝݰتوى التدرʈۗܣ وجودتھ 11

Ȋع
لرا

ل ا
ص

لف
ا

 

ݰة ࢭʏ تنظيم اݝݨمع  12   173  شرح الȘسميات الموܷ

  188  اختبار صدق טȖساق الداخڴʏ لعبارات محور الفعالية الذاتية للتدرʈب טلك؅فوɲي  13

  189  صدق טȖساق الداخڴʏ لعبارات محور اݍݰافز للتدرʈب اختبار  14

  190  اختبار  صدق טȖساق الداخڴʏ لعبارات محور سɺولة טستخدام والوصول   15

اختبار صدق טȖساق الداخڴʏ لعبارات محور التفاعل والتواصل (ب؈ن المدرب   16

  والمتدرȋ؈ن، ب؈ن المتدرȋ؈ن نفسɺم، ب؈ن المتدرب واݝݰتوى 
190  

  191  اختبار  صدق טȖساق الداخڴʏ لعبارات محور المناخ التنظي׿ܣ المܨݨع للتدرʈب   17

  192  اختبار صدق טȖساق الداخڴʏ لعبارات محور المتطلبات التقنية للتدرʈب טلك؅فوɲي  18

  193  اختبار صدق טȖساق الداخڴʏ لعبارات محور أداء العامل؈ن  19

  194  لمتغ؈ف التدرʈب טلك؅فوɲيالصدق البناǿي   20

  194  اختبار ثبات محاور טستȎيان  21

  196  وشاب؈فو  اختبار טعتدالية لɢولموغروف سم؈فنوف  22

  199  اݍݵصائص الديموغرافية لمفردات عينة البحث  23

  201  טحصاءات الوصفية لإجابات مفردات العينة نحو عبارات Ȋعد الفعالية الذاتية  24

טحصاءات الوصفية لإجابات مفردات العينة نحو عبارات Ȋعد اݍݰافز للتدرʈب   25

  טلك؅فوɲي
203  

טحصاءات الوصفية لإجابات مفردات العينة نحو عبارات Ȋُعد سɺولة טستخدام   26

  والوصول 
204  

  206  التفاعل والتواصلטحصاءات الوصفية لإجابات مفردات العينة نحو عبارات Ȋُعد   27

المناخ التنظي׿ܣ المܨݨع טحصاءات الوصفية لإجابات مفردات العينة نحو عبارات Ȋعد   28

  للتدرʈب 
208  

  210المتطلبات التقنية טحصاءات الوصفية لإجابات مفردات العينة نحو عبارات Ȋُعد   29



داول ـــــــــــــــمة اݍݨـــــــــــــقائ   
 

 254 

  للتدرʈب
  211  اݍݰسابية وטنحرافات المعيارʈة لɢل Ȋُعد وللتدرʈب טلك؅فوɲي كɢل المتوسطات 30

  213  טحصاءات الوصفية لإجابات مفردات العينة نحو عبارات محور أداء العامل؈ن 31

  216  مصفوفة معاملات טرتباط ب؈فسون ب؈ن أȊعاد التدرʈب טلك؅فوɲي وأداء العامل؈ن  32

  217  لصلاحية النموذج الȎسيط لɢل Ȋُعد ANOVAالتباين  اختبار تحليل 33

لمعنوʈة معالم النماذج الȎسيطة لأȊعاد التدرʈب טلك؅فوɲي وأثرɸا عڴT-test   ʄاختبار  34

  أداء العامل؈ن
219  

  220  المتعدد للانحدار  لاختبار معنوʈة النموذج ANOVAتحليل التباين  35

  221  لاختبار معنوʈة النموذج ونتائج اختبار معنوʈة المعلمات ANOVAنتائج تحليل التباين  36

  223  اختبار الفروق ࢭʏ טتجاɸات نحو أȊعاد التدرʈب טلك؅فوɲي وכداء حسب متغ؈ف اݍݨɴس 37

  224  اختبار الفروق ࢭʏ טتجاɸات نحو أȊعاد التدرʈب وأداء العامل؈ن حسب العمر 38

  225  نحو أȊعاد التدرʈب وأداء العامل؈ن حسب المستوى التعلي׿ܣاختبار الفروق ࢭʏ اتجاɸات  39

  226  اختبار الفروق ࢭʏ اتجاɸات نحو أȊعاد التدرʈب وأداء العامل؈ن حسب المستوى الوظيفي 40

  227  اختبار الفروق ࢭʏ טتجاɸات نحو أȊعاد التدرʈب وأداء العامل؈ن حسب اݍݵ؄ف 41

 



 

 

 

  
  

  

  

  ـــــــــــــــــــــــــــــــــائمة כشɢالق
 

 

 

 

  



ــــــائمة כشــــــــــــــق ɢالــــــــــــــــ   
 

 256 

 قائمة כشɢال

جزاءכ  رقم الشɢل العنوان الصفحة  

 مقدمة 01  النموذج المق؅فح للبحث ز

 02  اعتبارات اختيار أسلوب التدرʈب 11

ل 
ص

لف
ا

ل  و
כ

 

 02  مرحلة جمع وتحليل البيانات وتصɴيفɺا 14

 ɸ  03رمية טحتياجات التدرȎʈية 16

 04  تحديات الۘܣ يواجɺɺا التدرʈب التقليدي 35

 05  فروع تكنولوجيا المعلومات وטتصالات 47

ɲي
ثا

 ال
ل

ص
لف

 ا

 06  مɢونات تكنولوجيا المعلومات وטتصالات 48

 07  نظام التعليم טلك؅فوɲي 56

 08  مɢونات טتجاه نحو التدرʈب טلك؅فوɲي 91

 09  مɢونات כداء والعوامل المؤثرة فيھ ونتائجھ 114

ث
ثال

 ال
ل

ص
لف

 ا

 10  כداء معاي؈ف 115

 11  محددات כداء 117

 12  مرتكزات تقييم כداء 122

 13  خصائص تقييم כداء 126

 14  مستوʈات قياس כداء 127

 15  معاي؈ف تقييم כداء وخصائصɺا 129

 16  العناصر المɢونة لنظام تقييم כداء 130

 17  مراحل عملية تقييم כداء 132

 18  الموارد الȎشرʈة لإدارةعلاقة تقييم כداء بالوظائف כخرى  133

 19  المصادر البديلة لمعلومات تقييم כداء 136

 20  منحۚܢ التوزʉع טجباري  141

 21  م כداء وفقا لطرʈقة טدارة بالأɸدافيتقي 143

 22  ךثار טيجابية للتدرʈب טلك؅فوɲي 151

 23  تحس؈ن أداء العامل؈ن ممارسات 157

 24  الɺيɢل التنظي׿ܣ ݝݨمع سونلغاز 172

Ȋع
لرا

ل ا
ص

لف
 ا

 25  الɺيɢل التنظي׿ܣ للمدرسة التقنية البليدة 178

 26  نموذج الدراسة المق؅فح 182

 27  للعينة العروض البيانية للمواصفات الديمغرافية 199

  



 

 

 

  
  

  

  

  ـــــــــــــــــقــــــــــــــــــــلاحـــــالمـــــــــــــــــــــــــــــــ 
 

 

 

 

  



  قائمة الملاحق
 

 257 

 قائمة الملاحق

 الرقم عنوان المݏݰق الصفحة 

 01 استمارة טستȎيان 259

مة اݝݰكم؈نئقا 265  02 

 SPSS 03مخرجات  266

 04  عملية التدرʈب טلك؅فوɲي ࢭʏ شركة سونلغاز 276

 



      טستȎيان استمارة                                                                    
 

 259 

 

 

 

ـــــان ـــــــ ـــــــ ـــــــ ـــــــ ــــــــيـ ـــــــ ـــــــ ـــــــ   اسȘبــــــــ

 : الكريمة أختي / الكريم أخي
 وبعد، ....وبركاته الله ورحمة عليكم السلام
 ϵجراء أقوم أنني وحيث التطبيقية، الواقعية ʪلجوانب النظرية الجوانب ربط خلال من إلا تحقيقه يمكن لا العلمي التقدم إن      
  :بعنوان دراسة

  ،" سونلغاز-الشركة الوطنية للكهرʪء والغازدراسة حالة  – أداء العاملينفي تحسين  تدريب الالكترونيالمساهمة "
 له سيكون معي الفعال تعاونكم فإن الدكتوراه في علوم التسيير من جامعة محمد خيضر بسكرة درجة نيل متطلبات لاستكمال وذلك 

 . النتائج أفضل على الحصول في الأثر أبلغ
 لأغراض إلا تستخدم ولن الباحث اهتمام موضع ستكون بياʭت أو آراء من تدلونه ما كل ϥن علما سيادتكم أحيط أن أود    

 .فقط العلمي البحث
 قراءة يتم أن الاستبانة متمنيا هذه لتعبئة وقتكم من جزء لتخصيصكم وتقديري شكري عن لكم لأعبر الفرصة هذه أنتهز   

  .في الخانة التي تعبر عن مدى موافقتكم عليها(×) علامة  وضع و بعناية العبارات
الكمبيوتر، منصات التعلم : : التكوين عن طريق الوسائط الالكترونية )e-formation( التدريب الالكتروني

)plateforme( في القرص المضغوط، البرامج)(CD) الأنترنت ،Internet() الأنترانت ،Intranet( لʮفيديو فيزيو ،
)vidéo visuel ،(  تʮالمنتد) Forum ) شبكات التواصل الاجتماعي ،( Facebook….(  

 جزيل الشكر ولكم

  دعاس عادل: الباحث

 

 

 

  

 

 جامعة محمد خيضر Ȋسكرة

 ɠلية العلوم טقتصادية والتجارʈة وعلوم الȘسي؈ف

 قسم الȘسي؈ف
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  כول: بيانات عامة قسمال

 اݍݨɴس :      -1

  

 

 الفئة العمرʈة: -2

 

  

 المستوى التعلي׿ܣ: -3

  

  

 المستوى טداري: -4

  

 

 اݍݵ؄فة: -5

  

 

  المحور الأول: الفعالية الذاتية للتدريب الالكتروني (المؤهلات العلمية، الخبرات، خبرة زملاء العمل)

لا أوافق 
 بشدة

لا 
 أوافق

أوافق  أوافق محايد
 بشدة

 الرقم الفقرات

تسمح مؤهلاتي العلمية ʪجتياز جميع المراحل والعقبات المتعلقة ʪلتدريب           
  الالكتروني  

1  

أمتلك القدرة على استعمال الكمبيوتر في عملية التدريب الالكتروني ʪلرجوع           
  )GUIDEإلى دليل التعليمات (

2  

  3  ساهم استعمالي للكمبيوتر والأنترنت والأنترانت في تحسين قدراتي التقنية           

خبرتي في استعمال الكمبيوتر والأنترنت جعلتني مستعدا للمشاركة في الدورات           
  التدريبية 

4  

زادت مشاركتي في دورات تدريبية سابقة في مجال التدريب الالكتروني من           
  امكانية الاستفادة من دورات تدريبية مستقبلية

5  

زملائي في مجال التدريب الالكتروني للاستعداد  استفدت من تجارب وخبرات          
  لدورات تدريبية أخرى 

6  

ذكــــــر  
   

أنثــــــى 
    

سنة 20-29 سنة 30-39  سنة 40-49  سنة 50أكثر من    

 دكتوراه ماجستير ليسانس ʬنوي

سنوات 1-5 سنوات 6-10  سنة 15 -11  سنة 15أكثر من    

 مدير  مسؤول مصلحة موظف اداري عامل تقني
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  المحور الثاني: الحافز للتدريب الالكتروني

لا أوافق 
 بشدة

أوافق  أوافق محايد لا أوافق
 بشدة

 الرقم الفقرات

المشاركة في دورة التدريب الالكتروني فرصة جيدة لتحسين أدائي في           
  العمل

1  

ارتباط التدريب الالكتروني بعنصري الترقية والمكافآت على الأداء يحفزني           
  للمشاركة في دورات تدريبية مستقبلا

2  

غير مقيد بعنصري الزمان  يعُتبر التدريب الالكتروني حافز لي كونه          
  والمكان مقارنة ʪلتدريب التقليدي

3  

، المنصات، CDاستخدام طرق وأدوات حديثة ومتعددة (          
Email في تقديم محتوى التدريب الالكتروني يشجعني للمشاركة (...

  في دورات تكوينية مستقبلا

4  

أداء زملائي في العمل بعد المشاركة في الدورات التدريبية  تحسن          
 يشجعني على المشاركة فيها مستقبلا

5  

أعتقد أن بيئة العمل في مؤسستي (الادارة العليا، الرؤساء، العمال...)           
  تولي اهتمام للمشاركة في دورة التدريب الالكتروني

6  

  المحور الثالث: سهولة الاستخدام والوصول الى المحتوى التدريبي وجودته 

لا أوافق 
 بشدة

لا 
 أوافق

أوافق  أوافق محايد
 بشدة

 الرقم الفقرات

تشعرني سهولة استخدام أدوات التدريب الالكتروني ʪلارتياح وتزيد رغبتي في           
  المشاركة في دورات مستقبلية

1  

  2  التدريب الالكتروني عملية الاطلاع على المحتوى التدريبيتسهل وسائل           

أستطيع التنقل في منصة التدريب الالكتروني بمرونة وسرعة من محتوى لآخر           
  خلال عملية التدريب

3  

والتقنية في المنصات الالكترونية (آراء خبراء في  تسهل المساعدات الفنية          
المنتدʮت، دليل الاستخدام، روابط ذات الصلة...) عملية الوصول إلى 

  المعلومات 

4  

تمتاز المعارف والمعلومات المقدمة في اطار دورات التدريب الالكتروني ʪلدقة           
  والموثوقية 

5  

تتميز المعارف والمعلومات المقدمة في دورة التدريب الالكتروني ʪلحداثة           
  والملائمة من ʭحية الزمان والمكان

6  
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  المحور الرابع: التفاعل والتواصل (بين المدرب والمتدربين، بين المتدربين نفسهم، بين المتدرب والمحتوى)
لا أوافق 

 بشدة
أوافق  أوافق محايد لا أوافق

 بشدة
 الرقم الفقرات

الاتصال والتفاعل في التدريب الالكتروني بين الأطراف (المدرب، المتدرب،           
  المحتوى التدريبي) يتم بشكل فوري أو مؤجل

1  

التدريب الالكتروني يكسر حاجز الخوف والخجل ويدفعني للمشاركة في           
  دوراته مستقبلا

2  

المدرب والمتدربين يتم بشكل مرن وبدون المعارف والمعلومات بين تبادل           
  عوائق

3  

  4  عملية الاتصال والتفاعل الالكتروني لا تتطلب اجراءات وتعقيدات ادارية          

اللغة المستخدمة في عملية الاتصال والتفاعل الالكتروني تمتاز ʪلبساطة           
  وسهولة الفهم 

5  

الاتصال والتفاعل في التدريب الالكتروني يطور حالة الانسجام  عملية          
  والتلاحم بين أطراف التدريب

6  

...) Email ،Chat ،Forumأدوات الاتصال والتفاعل الالكتروني (          
  تسهل عملية التواصل بين المدرب والمتدربين

7  

تسهل أدوات الاتصال والتفاعل الإلكتروني عملية التواصل بين المتدربين           
  فيما بينهم 

8  

  المحور الخامس: المناخ التنظيمي المشجع للتدريب الالكتروني

لا أوافق 
 بشدة

لا 
 أوافق

أوافق  أوافق محايد
 بشدة

 الرقم الفقرات

  ʪ 1لمسؤوليةيزيد اشراكي في الدورات التدريبية من درجة شعوري           

لدورات تدريبية  من خلال برمجتهاʪلانتماء والولاء الوظيفي لمؤسستهم  العمال يشعر          
  ممتنوعة ومتعددة له

2  

تشجعني المؤسسة على التجديد والابتكار في العمل من خلال تكثيف عمليات           
  التدريب

3  

  4  بوابة التدريب الالكتروني تدعم المؤسسة التعلم المستمر لعمالها عبر          

تعمل المؤسسة جاهدة على إدخال تطبيقات تكنولوجيا المعلومات والاتصالات           
)TICالحديثة قصد تطوير وعصرنة أدوات العمل (  

5  

تشجع بيئة العمل في المؤسسة (الرؤساء، الزملاء، فرق العمل...) تشجع على العمل           
  التدريبيةالجماعي  في الدورات 

6  
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يشجع مناخ التدريب على تبادل المعارف والخبرات بين العمال في دورات التدريب           
  الالكتروني

7  

  التقنية للتدريب الالكتروني المادية و المحور السادس: المتطلبات 

لا أوافق 
 بشدة

لا 
 أوافق

أوافق  أوافق محايد
 بشدة

 الرقم الفقرات

تتوفر مؤسستكم على أجهزة الحاسوب الحديثة وجميع مستلزماته بمواصفات فنية           
 مناسبة 

1  

، Scannerتمتلك المؤسسة ملحقات الحواسيب (الطابعة، الماسح الضوئي           
  شاشات عرض البياʭت...)

2  

 تتوفر المؤسسة على قاعة مجهزة خاصة بتطبيق التدريب الالكتروني (قاعات          
  للمحاضرات المرئية، قاعة الاجتماعات...)

3  

تعتمد المؤسسة على برمجيات لازمة للتدريب الالكتروني في أجهزة الكمبيوتر           
  الخاصة đا 

4  

) ملائمة للتدريب Simulationتستخدم المؤسسة على برامج المحاكاة (          
  الالكتروني

5  

تتوفر المنصات المعتمدة في التدريب الالكتروني داخل المؤسسة على اختبارات           
  ) للمتدربينPos-test, Pré-testقبلية وبعدية (

6  

، كتب إلكترونية، هواتف CDتوفر مؤسستكم محتوى تدريبي ϥشكال مختلفة (          
  ذكية، لوحات ذكية...)

  

7  
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  المتغير التابع: أداء العاملين

أوافق  لا
 بشدة

لا 
 أوافق

أوافق  أوافق محايد
 بشدة

 الرقم الفقرات

  1 أمتلك القدرة على تحمل مسؤولية أعباء العمل المختلفة يوميا          

  2  ساهم تركيزي في العمل في تقليل أخطائي في العمل           

  3  أنجز الواجبات والمهام المحددة في الوقت المحدد بمستوى أداء عالي          

  4  أؤدي مهامي بطريقة تفوق توقعات رئيسي          

  5  أقوم بمهام اضافية إلى جانب واجباتي الرئيسية            

  7  ألتزم بمواعيد العمل (الدخول والخروج)           

أمتلك القدرة على التكيف مع التغيرات الحاصلة دورʮ في واجباتي داخل           
  المؤسسة 

8  

  9  عند انجاز المهامأؤدي عملي بكل إخلاص وتفاني           

  10  يقتصر حديثي مع زملائي داخل المؤسسة على الجوانب المهنية            

  11  أبحث دائما عن البديل الأمثل لحل مشاكل العمل          

  12  أحرص على استخدام وسائل الوقاية والسلامة المهنية لتفادي أخطار العمل           

  13  أتعاون مع فريق العمل لإنجاز المهام المطلوبة داخل المؤسسة          

أقترح على رؤساء العمل أفكار جديدة لتطوير الأداء واجراءات مبتكرة للقيام           
  بوظيفتي بشكل مرن

14  

  15  أتقبل توجيهات وملاحظات رئيسي بصدر رحب          

  16  أحافظ على ممتلكات المؤسسة وأحميها من أي ضرر           
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 قائمة اݝݰكم؈ن

 الرقم טسم واللقب الدرجة اݍݨامعة

 01 أم؈ن شرف الدين بن عواق دكتور  سطيف

 02 فرʈد راɸم دكتور  تȎسة

ʏدكتور  أم البواࡪ ʏد خميڴʈ03 فر 

 04 عبد الكرʈم شوɠال أستاذ مساعد "أ" تȎسة

 05 عادل ل݀ݨاڲʏ دكتور  سطيف

 06 كمال محڴʏ دكتور  سطيف
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ب؈ن المتغ؈فات العلاقة معنوʈة  اختبار  

 مصفوفة معاملات טرتباط

 
Corrélations 

 الأداء المتطلبات المناخ التفاعل الاستخدام الحافز الذاتیة 

 Corrélation de الذاتیة

Pearson 

1 ,411** ,479** ,461** ,319** ,216* ,248* 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,000 ,000 ,003 ,050 ,024 

N 83 83 83 83 83 83 83 

 Corrélation de الحافز

Pearson 

,411** 1 ,642** ,510** ,530** ,262* ,431** 

Sig. (bilatérale) ,000  ,000 ,000 ,000 ,017 ,000 

N 83 83 83 83 83 83 83 

 Corrélation de الاستخدام

Pearson 

,479** ,642** 1 ,700** ,619** ,486** ,566** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 

N 83 83 83 83 83 83 83 

 Corrélation de التفاعل

Pearson 

,461** ,510** ,700** 1 ,649** ,476** ,534** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 

N 83 83 83 83 83 83 83 

 Corrélation de المناخ

Pearson 

,319** ,530** ,619** ,649** 1 ,406** ,544** 

Sig. (bilatérale) ,003 ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 

N 83 83 83 83 83 83 83 

المتطلبا

 ت

Corrélation de 

Pearson 

,216* ,262* ,486** ,476** ,406** 1 ,477** 

Sig. (bilatérale) ,050 ,017 ,000 ,000 ,000  ,000 

N 83 83 83 83 83 83 83 

 Corrélation de الأداء

Pearson 

,248* ,431** ,566** ,534** ,544** ,477** 1 

Sig. (bilatérale) ,024 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  
N 83 83 83 83 83 83 83 

**. La corrélation est significative au niveau 0,01 (bilatéral). 

*. La corrélation est significative au niveau 0,05 (bilatéral). 
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ʏڋʈنتائج إختبار نموذج טنحدار المتعدد التدر 

Régression 
 

Variables introduites/éliminéesa 
Modèle Variables introduites Variables éliminées Méthode 

 Pas à pas (Critère : Probabilité de . الاستخدام 1

F pour introduire <= ,050, 

Probabilité de F pour éliminer >= 

,100). 

 Pas à pas (Critère : Probabilité de . المناخ 2

F pour introduire <= ,050, 

Probabilité de F pour éliminer >= 

,100). 

 Pas à pas (Critère : Probabilité de . المتطلبات 3

F pour introduire <= ,050, 

Probabilité de F pour éliminer >= 

,100). 

a. Variable dépendante : الأداء 

 
Récapitulatif des modèlesd 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 

Erreur standard de 

l'estimation 

1 ,566a ,321 ,312 ,389568 

2 ,618b ,382 ,366 ,374031 

3 ,648c ,420 ,398 ,364569 

a. Prédicteurs : (Constante), الاستخدام 

b. Prédicteurs : (Constante), المناخ ,الاستخدام 

c. Prédicteurs : (Constante), المتطلبات ,المناخ ,الاستخدام 

d. Variable dépendante : الأداء 

ANOVAa 

Modèle 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression 5,805 1 5,805 38,250 ,000b 

Résidu 12,293 81 ,152   
Total 18,098 82    

2 Régression 6,906 2 3,453 24,681 ,000c 

Résidu 11,192 80 ,140   
Total 18,098 82    

3 Régression 7,598 3 2,533 19,055 ,000d 

Résidu 10,500 79 ,133   
Total 18,098 82    
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a. Variable dépendante : الأداء 

b. Prédicteurs : (Constante), الاستخدام 

c. Prédicteurs : (Constante), المناخ ,الاستخدام 

d. Prédicteurs : (Constante), المتطلبات ,المناخ ,الاستخدام 

 

 
Coefficientsa 

Modèle 

Coefficients non 

standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. 

Statistiques de 

colinéarité 

B 

Erreur 

standard Bêta Tolérance VIF 

1 (Constante

) 

2,144 ,342  6,268 ,000   

 1,000 1,000 000, 6,185 566, 083, 516, الاستخدام

2 (Constante

) 

1,993 ,333  5,989 ,000   

 1,623 616, 001, 3,319 372, 102, 339, الاستخدام

 1,623 616, 006, 2,805 314, 079, 221, المناخ

3 (Constante

) 

2,032 ,325  6,255 ,000   

 1,818 550, 016, 2,470 285, 105, 260, الاستخدام

 1,661 602, 015, 2,497 276, 078, 194, المناخ

 1,341 746, 025, 2,282 226, 049, 112, المتطلبات

a. Variable dépendante : الأداء 

 
Variables excluesa 

Modèle Bêta In t Sig. 

Corrélation 

partielle 

Statistiques de colinéarité 

Tolérance VIF 

Tolérance 

minimum 

 030b -,290 ,773 -,032 ,771 1,298 ,771,- الذاتیة 1

 114b ,952 ,344 ,106 ,588 1,702 ,588, الحافز

 270b 2,149 ,035 ,234 ,510 1,962 ,510, التفاعل

 314b 2,805 ,006 ,299 ,616 1,623 ,616, المناخ

 264b 2,609 ,011 ,280 ,763 1,310 ,763, المتطلبات

 040c -,392 ,696 -,044 ,770 1,299 ,528,- الذاتیة 2

 045c ,382 ,703 ,043 ,559 1,788 ,479, الحافز

 161c 1,207 ,231 ,135 ,434 2,302 ,434, التفاعل

 226c 2,282 ,025 ,249 ,746 1,341 ,550, المتطلبات

 034d -,341 ,734 -,039 ,769 1,300 ,476,- الذاتیة 3

 076d ,654 ,515 ,074 ,552 1,812 ,424, الحافز

 113d ,851 ,398 ,096 ,421 2,373 ,421, التفاعل
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a. Variable dépendante : الأداء 

b. Prédicteurs dans le modèle : (Constante), الاستخدام 

c. Prédicteurs dans le modèle : (Constante), المناخ ,الاستخدام 

d. Prédicteurs dans le modèle : (Constante), المتطلبات ,المناخ ,الاستخدام 

 
Diagnostics de colinéaritéa 

Modèle Dimension Valeur propre 

Index de 

condition 

Proportions de la variance 

(Constante) المتطلبات المناخ الاستخدام 

1 1 1,992 1,000 ,00 ,00   
2 ,008 15,935 1,00 1,00   

2 1 2,980 1,000 ,00 ,00 ,00  
2 ,014 14,647 ,50 ,00 ,66  
3 ,006 21,570 ,50 1,00 ,34  

3 1 3,938 1,000 ,00 ,00 ,00 ,00 

2 ,042 9,701 ,05 ,01 ,02 ,91 

3 ,014 16,984 ,44 ,00 ,72 ,02 

4 ,006 25,455 ,50 ,99 ,25 ,06 

a. Variable dépendante : الأداء 

Statistiques des résidusa 
 Minimum Maximum Moyenne Ecart type N 

Prévision 3,39519 4,79076 4,24269 ,304395 83 

Résidu -,996078 ,898675 ,000000 ,357838 83 

Prévision standardisée -2,784 1,801 ,000 1,000 83 

Résidu standardisé -2,732 2,465 ,000 ,982 83 

a. Variable dépendante : الأداء 
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 Test T اختبار الفروق لبعد سɺولة טستخدام -1
 

Statistiques de groupe 
 

 N Moyenne Ecart type الجنس

Moyenne erreur 

standard 

 07748, 55868, 3,9904 52 ذكر الاستخدام

 07387, 41130, 4,1925 31 أنثى

 
Test des échantillons indépendants 

 

Test de Levene sur 

l'égalité des variances Test t pour égalité des moyennes 

F Sig. ddl 

Sig. 

(bilatéral) 

Différenc

e 

moyenne 

Différen

ce 

erreur 

standar

d 

Intervalle de 

confiance de la 

différence à 95 % 

Inférieur 

Supérieu

r 

 Hypothèse de الاستخدام

variances égales 

2,916 ,092 81 ,084 -,20209 ,11552 -,43194 ,02776 

Hypothèse de 

variances inégales 

  

77,28

8 

,063 -,20209 ,10705 -,41524 ,01106 

 
 

 Test Tإختبار الفروق لبعد المناخ التنظي׿ܣ المܨݨع للتدرʈب  -2
 
 

Statistiques de groupe 
 

 N Moyenne Ecart type الجنس

Moyenne erreur 

standard 

 10338, 74545, 3,8686 52 ذكر المناخ

 08905, 49580, 4,0876 31 أنثى
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Test des échantillons indépendants 
 

 

Test de Levene sur 

l'égalité des 

variances Test t pour égalité des moyennes 

F Sig. t ddl 

Sig. 

(bilatéral

) 

Différenc

e 

moyenn

e 

Différenc

e erreur 

standard 

Intervalle de 

confiance de la 

différence à 95 % 

Inférieur 

Supérieu

r 

 Hypothèse de المناخ

variances 

égales 

5,310 ,024 -

1,453 

81 ,150 -,21897 ,15067 -,51876 ,08083 

Hypothèse de 

variances 

inégales 

  
-

1,605 

79,94

1 

,112 -,21897 ,13644 -,49050 ,05256 

 

 Test Tالفروق لبعد المتطلبات التقنية  اختبار  -3

Statistiques de groupe 
 

 N Moyenne Ecart type الجنس

Moyenne erreur 

standard 

 13872, 1,00035 3,3077 52 ذكر المتطلبات

 14521, 80851, 3,7135 31 أنثى

 
Test des échantillons indépendants 

 

Test de Levene sur 

l'égalité des 

variances Test t pour égalité des moyennes 

F Sig. t ddl 

Sig. 

(bilatéral

) 

Différen

ce 

moyenn

e 

Différen

ce 

erreur 

standard 

Intervalle de 

confiance de la 

différence à 95 % 

Inférieur 

Supérieu

r 

 Hypothèse de المتطلبات

variances 

égales 

1,984 ,163 -

1,915 

81 ,059 -,40583 ,21191 -,82747 ,01582 

Hypothèse de 

variances 

inégales 

  
-

2,021 

73,65

7 

,047 -,40583 ,20083 -,80601 -,00564 
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 Test Tإختبار الفروق لأداء العامل؈ن  -4

 
Statistiques de groupe 

 

 N Moyenne Ecart type الجنس

Moyenne erreur 

standard 

 066805, 481737, 4,16319 52 ذكر الأداء

 076075, 423566, 4,37604 31 أنثى

 
Test des échantillons indépendants 

 

Test de Levene sur 

l'égalité des 

variances Test t pour égalité des moyennes 

F Sig. t ddl 

Sig. 

(bilatéral

) 

Différenc

e 

moyenn

e 

Différenc

e erreur 

standard 

Intervalle de 

confiance de la 

différence à 95 % 

Inférieur 

Supérieu

r 

 Hypothèse de الأداء

variances 

égales 

,736 ,394 -

2,035 

81 ,045 -,212850 ,104617 -,421006 -,004694 

Hypothèse de 

variances 

inégales 

  
-

2,102 

69,72

0 

,039 -,212850 ,101244 -,414788 -,010912 
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إختبار تحليل التباين للفروق حسب العمر-1  

Test d'homogénéité des variances 

 
Statistique de 

Levene ddl1 ddl2 Sig. 
 914, 79 3 174, الاستخدام

 334, 79 3 1,151 المناخ
 861, 79 3 249, المتطلبات

 235, 79 3 1,450 الأداء

ANOVA 

 
Somme des 

carrés Ddl Carré moyen F Sig. 
 Inter-groupes 1,667 3 ,556 2,181 ,097 الاستخدام

Intragroupes 20,120 79 ,255   

Total 21,787 82    

 Inter-groupes 1,807 3 ,602 1,365 ,259 المناخ

Intragroupes 34,840 79 ,441   

Total 36,646 82    

 Inter-groupes 1,480 3 ,493 ,539 ,657 المتطلبات

Intragroupes 72,365 79 ,916   

Total 73,845 82    

 Inter-groupes ,910 3 ,303 1,394 ,251 الأداء

Intragroupes 17,188 79 ,218   

Total 18,098 82    
 

إختبار تحليل التباين حسب المؤɸل العل׿ܣ -2  

Test d'homogénéité des variances 

 
Statistique de 

Levene ddl1 ddl2 Sig. 
 554, 80 2 595, الاستخدام
 352, 80 2 1,057 المناخ
 140, 80 2 2,017 المتطلبات
 619, 80 2 483, الأداء

 
ANOVA 

 
Somme des 

carrés Ddl Carré moyen F Sig. 
 Inter-groupes ,252 2 ,126 ,469 ,628 الاستخدام
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Intragroupes 21,534 80 ,269   

Total 21,787 82    

 Inter-groupes ,020 2 ,010 ,022 ,979 المناخ
Intragroupes 36,627 80 ,458   

Total 36,646 82    

 Inter-groupes ,299 2 ,150 ,163 ,850 المتطلبات
Intragroupes 73,546 80 ,919   

Total 73,845 82    

 Inter-groupes ,003 2 ,002 ,007 ,993 الأداء

Intragroupes 18,095 80 ,226   

Total 18,098 82    
 

إختبار تحليل التباين للفروق حسب المستوى الم۶ܣ -3  

Test d'homogénéité des variances 

 
Statistique de 

Levene ddl1 ddl2 Sig. 
 723, 72 3 443, الاستخدام
 291, 72 3 1,270 المناخ
 107, 72 3 2,103 المتطلبات
 650, 72 3 549, الأداء

ANOVA 

 
Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 
 Inter-groupes ,573 3 ,191 ,697 ,557 الاستخدام

Intragroupes 19,723 72 ,274   

Total 20,295 75    

 Inter-groupes ,562 3 ,187 ,404 ,751 المناخ
Intragroupes 33,405 72 ,464   

Total 33,966 75    

 Inter-groupes 1,792 3 ,597 ,728 ,539 المتطلبات
Intragroupes 59,071 72 ,820   

Total 60,863 75    

 Inter-groupes ,077 3 ,026 ,111 ,954 الأداء
Intragroupes 16,631 72 ,231   

Total 16,708 75    
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إختبار تحليل التباين للفروق حسب اݍݵ؄فة -4  

Test d'homogénéité des variances 

 
Statistique de 

Levene ddl1 ddl2 Sig. 
 035, 78 4 2,736 الاستخدام
 010, 78 4 3,563 المناخ
 673, 78 4 588, المتطلبات
 036, 78 4 2,714 الأداء

ANOVA 

 
Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 
 Inter-groupes 1,750 4 ,437 1,703 ,158 الاستخدام

Intragroupes 20,037 78 ,257   

Total 21,787 82    

 Inter-groupes ,190 4 ,047 ,102 ,982 المناخ
Intragroupes 36,457 78 ,467   

Total 36,646 82    

 Inter-groupes 1,682 4 ,420 ,454 ,769 المتطلبات
Intragroupes 72,164 78 ,925   

Total 73,845 82    

 Inter-groupes ,636 4 ,159 ,710 ,588 الأداء
Intragroupes 17,462 78 ,224   

Total 18,098 82    
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ــــــــــــلك؅فوɲي ࡩʏ تحسمساɸمة التدرʈب ל  –سونلغاز –دراسة حالة الشركة الوطنية للكɺرȋاء والغاز  -     العامل؈ن ࡩʏ المؤسسة؈ن أداء ــــ

  مݏݵص:

 ɸَذ تدفɸب، اݍݰافز  כطروحة هʈالفعالية الذاتية للتدر :ʏعاده والممثلة ࢭȊي من خلال أɲب טلك؅فوʈمة التدرɸإبراز مسا ʄإڲ

للتدرʈب، سɺولة טستخدام والوصول إڲʄ اݝݰتوى التدرʈۗܣ، التواصل والتفاعل ب؈ن أطراف العملية التدرȎʈية، المناخ التنظي׿ܣ المܨݨع 

، ولتحقيق ذلك الɺدف تم  - سونلغاز –؈ن أداء العامل؈ن ࢭʏ الشركة الوطنية للكɺرȋاء والغاز للتدرʈب، المتطلبات التقنية، ࢭʏ تحس

טعتماد عڴʄ المنج الوصفي نمط دراسة العلاقات المتبادلة وȋالتحديد الدراسة טرتباطية والذي يبحث عن وجود العلاقات فيما ب؈ن 

دات؈ن للبحث وɸما المقابلة وטستȎيان، وتم ال؅فك؈ق عڴɸ ʄذه כخ؈فة ݍݨمع البيانات المتغ؈فات وכثار الممكن حدثوɸا، وقد استخدم لذلك أ

 .مفردة من مجتمع العامل؈ن وטدارʈ؈ن لشركة سونلغاز 83عن متغ؈فات البحث من خلال توزʉعɺا عڴʄ عينة بݲݨم 

 
َ
المذɠورة سابقا عڴʄ أداء العامل؈ن ࢭʏ بأȊعاده  לلك؅فوɲيتدرʈب لل إيجابي؈نوصل البحث إڲʄ نتائج مفادɸا وجود علاقة وأثر ت

: سɺولة טستخدام والوصول إڲʄ محتوى ق عڴʄ ثلاثة أȊعاد من أصل ستة وɸم، مع  ال؅فك؈- سونلغاز–الشركة الوطنية للكɺرȋاء والغاز 

نتائج اختبار الفروق فقد بيɴت عڴʄ أنھ  التدرʈۗܣ وتنوعھ، المناخ التنظي׿ܣ المܨݨع للتدرʈب، المتطلبات التقنية للتدرʈب טلك؅فوɲي، وأما

عزى للمتغ؈فات: اݍݨɴس، العمر، المؤɸل العل׿ܣ
ُ
Ȗ ي وأداء العامل؈نɲب טلك؅فوʈعاد التدرȊات العامل؈ن نحو أɸاتجا ʏلا توجد اختلافات ࢭ ،

  المستوى الم۶ܣ، اݍݵ؄فة.

التكنولوجيات اݍݰديثة المعتمدة عڴʄ بضرورة تكثيف اݍݨɺود ࢭʏ توف؈ف  إلٕڈامن خلال النتائج المتوصل  أوطۜܢ البحث 

 ࢭʏ تدرʈب وتنمية مواردɸا الȎشرʈة، وكذلك الشبɢات 
َ
ɲ؈ن من خلال  شرʈأوساط العامل؈ن وטدار ʏي ࢭɲب טلك؅فوʈثقافة التدر

ط من التدرʈب والمɢاسب الممكن جنٕڈا من إقامة مختلف الندوات والمؤتمرات اݝݰلية مٔڈا والدولية والۘܣ تب؈ن أɸمية ɸذا النم

   .تبʋنھ ࢭʏ الشركة

التدرʈب טلك؅فوɲي، الفعالية الذاتية، اݍݰافز للتدرʈب، سɺولة استخدام اݝݰتوى التدرʈۗܣ، المناخ التنظي׿ܣ  الɢلمات المفتاحية:

   المܨݨع للتدرʈب، المتطلبات التقنية للتدرʈب، أداء العامل؈ن. 

The contribution of e-training in improving the employee’s performance in the organization 
 Case Study of National Electricity and Gas Company - Sonelgaz- 

Abstract: 
This dissertation aimed to highlight the contribution of e-training through its dimensions: self-

efficacy training, motivation for training, ease of use and access to training content, communication and 
interaction between training parties, encouraging organizational climate and technical requirements in 
improving the employees performance of the National Electricity and Gas Company – Sonelgaz-. To 
achieve this goal, the research relied on the descriptive approach, Study Pattern Interrelationships In 
particular the correlation study which he searches on the existence of relationships and possible effects 
between variables, and has been used for this research two tools are interview and questionnaire, the latter 
were focused on collecting data on the variables of research by distributing them to a sample of 83 
individuals from the population of employees of Sonelegaz 

The research found that there is a relationship and a positive impact of e-training in the 
dimensions mentioned above on the employees performance of -Sonelgaz-With the need to focus on three 
dimensions out of six: ease of use, access to training content and diversity, encouraging organizational 
climate for training, technical requirements for e-training, and the results of the test of differences showed 
that there are no differences in the attitudes of employees towards the dimensions of e-training and 
employees performance attributed to variables : Gender, age, academic qualification, professional level, 
experience. 

The study recommended the necessity of intensifying efforts in providing modern network-based 
technologies in the training and development of human resources, as well as spreading the culture of e-
training among employees and administrators through the establishment of various local and international 
seminars and conferences which show the importance of this type of training and and the possible gains 
from being identified in the company. 
Keywords: e-training, self-efficacy, motivation for training, ease of use of training content, encouraging 
organizational climate for training, technical requirements for training, the employee’s performance. 


